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บทที ่2 

 

เอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

 ผูว้ิจยัไดศึ้กษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการธ ารงรักษาบุคลากรโรงเรียน
เอกชนสอนศาสนาอิสลามตามทศันะของครูในจงัหวดันราธิวาส โดยผูว้ิจยัขอน าเสนอตามล าดบั
ดงัต่อไปน้ี 

 1.การบริหารการศึกษาอิสลาม 

2.การบริหารสถานศึกษาเอกชน 

 3.การจดัการศึกษาเอกชนในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม 

 4.การบริหารงานบุคลากร 

 5.การบริหารงานบุคลากรดา้นการธ ารงรักษาบุคลากร 

 6.ขอบข่ายการบริหารงานบุคลากรดา้นการธ ารงรักษาบุคลากร 

  - เงินเดือนและค่าตอบแทน 

  - สภาพแวดลอ้มในการท างาน 

  - ความสัมพนัธ์กบัผูบ้ริหาร 

  - ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

  - นโยบายและการบริหาร 

  - ความมัน่คงในการท างาน 

 7.งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
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1.การบริหารการศึกษาอสิลาม 

 

1.1 หลกัการบริหารการศึกษาอสิลาม 

  การบริหารการศึกษามีเป้าหมายเพื่อการจดัระบบองค์การทางการศึกษา การนิเทศ
และการปฏิบติังานตามหลกัการท่ีชัดเจนเพื่อท่ีจะท าให้เป้าหมายของการศึกษาบรรลุผลส าเร็จ มี
นกัวชิาการหลายท่านไดใ้หนิ้ยามความหมายของการบริหารการศึกษาไว ้ดงัน้ี 

  อลัเกาซี ( Al-Qawzi, 1989 : 13) ไดนิ้ยามความหมายของการบริหารการศึกษาไว้
วา่ เป็นการบริหารกระบวนการต่างๆท่ีเก่ียวกบัการศึกษา การนิเทศ การสอนและการมอบหมายใน
การด าเนินกิจกรรมทางการศึกษาและการสอนเพื่อท่ีจะท าให้วตัถุประสงค์ของโรงเรียนตามท่ีได้
วางแผนและจดัระบบบรรลุผล 

  มุรสี ( Mursi, 1994 : 77) ได้นิยามไวว้่า การบริหารการศึกษาเป็นการท างานให้
กิจกรรมทางการศึกษามีความชดัเจนและเป็นระบบ โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อท่ีจะท าให้วตัถุประสงค์
ของสถาบนัการศึกษาบรรลุผล 

  อัลฮุกออิล (Al-Huqail, 1992 : 19) อ้างใน Jubran Saleh, Ali Mohammad (2551) 
ไดนิ้ยามไวว้า่ เป็นการควรคุมงานดา้นการเรียนการสอนในแต่ละแผนกต่างๆและการปฏิบติังานเพื่อ
สนองตอบต่อความตอ้งการของสังคมและขอ้ก าหนดทางปรัชญาการศึกษาของสถาบนั 

  จากความหมายท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปได้ว่า การบริหารการศึกษาเป็นการบริหาร
ระบบการจดัการเรียนการสอนในโรงเรียนหรือสถาบนัการศึกษาให้บรรลุผลตามเป้าหมายท่ีวางไว้
อยา่งเป็นระบบและมีแบบแผน ครอบคลุมพร้อมทั้งตรวจสอบได ้

  นอกจากน้ีในเร่ืองของแนวคิดของการบริหารการศึกษา (Jubran Saleh, Ali 
Mohammad, 2551 : 47) ไดน้ าเสนอวา่ แนวคิดการบริหารการศึกษาจะวางบนฐานแนวความคิดทาง
การศึกษาและการบริหาร ซ่ึงการพฒันาแนวคิดทางการบริหารการศึกษาจะข้ึนอยูก่บัพฒันาการของ
แนวคิดทั้งสองน้ีเช่นกัน กล่าวคือ การบริหารการศึกษาจะรวมถึงกิจกรรมการบริหารทั้ งหลายท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการประสานงานและการท าให้เกิดความเป็นเอกภาพในความพยายามของมนุษยแ์ละ
องคป์ระกอบทางกายภาพท่ีมีอยูใ่นสถาบนัการศึกษา โดยใช้วธีิการและทกัษะความสามารถในการ
ท าใหก้ระบวนการปฏิบติังานด าเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
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  Jubran Saleh, Ali Mohammad (2551 : 47) ได้น าเสนอหลักการส าคัญของการ
บริหารการศึกษาท่ีมีฐานท่ีมาจากอิสลามและสุนนะห์ ซ่ึงไดน้ าเสนอกรอบหลกัการบริหารการศึกษา
ของโคเวย ์(Covey, 1990 : 31) โดยแบ่งหลกัการออกไดเ้ป็นส่ีระดบั ดงัน้ี 

1.ความไวว้างใจส่วนบุคคล 

2.ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

3.การบริหาร 

4.องคก์าร 

   ซ่ึงในส่วนน้ีจะน าเสนอเฉพาะในส่วนของความไวว้างใจส่วนบุคคลเป็นส าคญั 
เน่ืองจากเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลิกภาพของผูบ้ริหารการศึกษา ภายใตก้รอบการบริหารการศึกษา
ท่ีวางอยูภ่ายใตห้ลกัการน้ีสามารถจ าแนกหลกัการท่ีเก่ียวขอ้งได ้7 ประการ กล่าวคือ 

  1.1 การเช่ือฟังอลัลอฮ และความรู้สึกแห่งความเป็นบ่าวของอลัลอฮ เป้าหมายของ
การด าเนินชีวิตในโลกน้ีคือเพื่อไดรั้บความโปรดปรานจากอลัลอฮ ดงันั้น ผูบ้ริหารการศึกษามุสลิม
ควรให้ความส าคญัต่อหน้าท่ีทางการบริหารในฐานะท่ีเป็นเคร่ืองมือในการให้ไดม้าซ่ึงความโปรด
ปรานจากพระองค ์ดงัอลัลอฮทรงด ารัสไวใ้นอลักุรอานวา่ 

 

نسَ إِلََّّ ليَِ عْبُدُونِ  ﴿  ( 56الآية:  زارياتال ) ﴾ وَمَا خَلَقْتُ الِْْنَّ وَالِْْ

 

ความว่า “และข้ามิได้สร้างญินและมนุษย์เพื่ออ่ืนใด เวน้แต่เพื่อเคารพภักดีต่อข้า”                
(อซัซารียาต : 56) 

 

1.2 การมอบความไวว้างใจต่ออลัลอฮ 

  Abu Sulayman  (1991 : 138) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ การมอบหมายต่ออลัลอฮหรือ
ตะวกักุล คือการมอบหมายต่ออลัลอฮด้วยหัวใจท่ีมีความเช่ือมัน่อย่างแทจ้ริง ผูบ้ริหารการศึกษา
มุสลิมจะตอ้งให้ความส าคญัแก่ทั้งส่วนท่ีเป็นเคร่ืองมือท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จของงานและส่วนท่ี
เก่ียวขอ้งกบัผูท่ี้ท  าใหง้านส าเร็จ นัน่คืออลัลอฮ ผูบ้ริหารการศึกษามุสลิมจะตอ้งท าการตดัสินใจอยา่ง
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รอบคอบท่ีสุด เพื่อให้เกิดผลดีต่อสถาบันโดยค านึงถึงกรอบหรือหลักค าสอนของอิสลาม และ
จะตอ้งมอบหมายการงานเหล่านั้นต่ออลัลอฮ ดงัอลัลอฮทรงด ารัสไวใ้นอลักุรอานวา่ 

 

 (951 : الآية آل عمران) ﴾ فإَِذَا عَزَمْتَ فَ تَ وكََّلْ عَلَى اللّهِ إِنَّ اللّهَ يُُِبُّ الْمُتَ وكَِّلِيَ  ﴿

 

ความวา่ “คร้ันเม่ือเจา้ไดต้ดัสินใจแลว้ ก็จงมอบหมายแด่อลัลอฮเถิด แทจ้ริง อลัลอฮ
ทรงรักใคร่ผูม้อบหมายทั้งหลาย” (อาละอิมรอน : 159) 

 

1.3 การนิเทศตรวจตรา 

  Jubran Saleh, Ali Mohammad  ( 2551 : 60) ได้ให้ความหมายไวว้่ามีความเก่ียว 
ขอ้งกบัความรู้สึกส่วนลึกท่ีเกิดข้ึนในจิตส านึกของบุคคลอนัเน่ืองจากมีความเช่ือวา่ อลัลอฮ ทรงเห็น
และทรงเฝ้ามองเขาอยูต่ลอดเวลาในทุกๆท่ีท่ีเขาอยู ่ซ่ึงหนา้ท่ีของผูบ้ริหารการศึกษามุสลิมเป็นหนา้ท่ี
ทางศาสนา ดงันั้นเราจ าเป็นตอ้งปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยใจศรัทธา ดงัอลัลอฮทรงด ารัสไวใ้นอลักุรอานวา่ 

 

 (1 : الآية نساءال)   ﴾ إِنَّ اللّهَ كَانَ عَلَيْكُمْ رَقِيبا   ﴿

 

ความวา่ “แทจ้ริงอลัลอฮทรงสอดส่องดูพวกเจา้อยูเ่สมอ” (อนันิซาอ : 1) 

 

1.4 ความรับผดิชอบตรวจสอบได ้

  ความรับผิดชอบตรวจสอบได้หรือมูฮาซาบะห์ ตามท่ีนิเลาะ แว อุเซ็ง ได้ให้
ความหมายไว้นั้ น เป็นการควบคุมตนเองท่ีท าให้บุคคลพิจารณาใคร่ครวญต่อการงานท่ีท า 
เน่ืองจากวา่เขาจะตอ้งถูกสอบสวนในโลกหนา้ ซ่ึงผูบ้ริหารการศึกษามุสลิมควรท่ีจะพิจารณาตนเอง
และตรวจสอบงานท่ีรับผดิชอบอยูเ่สมอ ดงัอลัลอฮทรงด ารัสไวใ้นอลักุรอานวา่ 

 

 (121 : الآيةة بقر ال) ﴾  وَات َّقُواْ يَ وْما  لََّّ تََْزيِ نَ فْسٌ عَن ن َّفْسٍ شَيْئا   ﴿
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ความว่า “และพวกเจา้จงหวัน่เกรงวนัหน้าซ่ึงไม่มีชีวิตใดจะชดเชยส่ิงใดแทนอีก
ชีวติหน่ึงได”้ (อลับะกอเราะฮ : 123) 

 

  1.5 คุณธรรมจริยธรรม 

  การบริหารการศึกษาควรเน้นในเร่ืองของคุณธรรมและจริยธรรม ควรปลูกฝัง
คุณลักษณะท่ีดีให้แก่สมาชิก เน่ืองจากวตัถุประสงค์ของการศึกษาท่ีส าคัญอย่างหน่ึงคือ การ
สนบัสนุนจริยธรรมท่ีเป็นเลิศ ซ่ึงวิธีการท่ีดีท่ีสุดท่ีจะช่วยให้วตัถุประสงคด์งักล่าวบรรลุผลไปไดคื้อ
การท่ีผูบ้ริหารเองได้ปฏิบติัเป็นแบบอย่างให้ผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชาได้เห็น ดังอลัลอฮทรงด ารัสไว้
ในอลักุรอานวา่ 

 

لَقَدْ جَاءكُمْ رَسُولٌ مِّنْ أنَفُسِكُمْ عَزيِزٌ عَلَيْهِ مَا عَنِتُّمْ حَريِصٌ عَلَيْكُم باِلْمُؤْمِنِيَ رَؤُوفٌ  ﴿
 (128ة الآية: توبال) ﴾ رَّحِيمٌ 

 

 ความว่า “แท้จริงมีรอซูลคนหน่ึงจากพวกท่านเองได้มาหาพวกท่านแล้ว เป็นท่ี             
ล าบากใจแก่เขาในส่ิงท่ีพวกท่านไดรั้บความทุกขย์าก เป็นผูห่้วงใยในพวกท่านเป็น
ผูเ้มตตา ผูก้รุณาสงสารต่อบรรดาผูศ้รัทธา” (อตัเตาะบะฮ : 128) 

 

  โองการดงักล่าวน าเสนอคุณลกัษณะของการเป็นผูมี้ความเมตตากรุณา และเอ้ือเฟ้ือ
ต่อผูอ่ื้นของท่านนบี   ซ่ึงเป็นตวัอยา่งของการมีแบบอยา่งจริยธรรมอนัดีงามท่ีผูบ้ริหารควรน ามา
เป็นแบบอยา่งในองคก์าร 
   

1.6 ความสามารถในงาน 

  ท่านเราะสูลกล่าวไวว้า่ 

 

  ((عملا أن يتقنه إن الله يُب إذا عمل أحدكم: عليه وسلم قالأن النبي صلى الله ))
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ความว่า “อัลลอฮ จะทรงรักผู ้ท่ี เม่ือเขาได้ท างานแล้ว เขาจะท าอย่างเป็นเลิศ”      
(Al-Albani vol.3, 1987:106) 

 

  หะดีษบทน้ีแสดงให้เห็นถึงความส าคญัของการเอาจริงเอาจงัในการท างาน ซ่ึง
ผูบ้ริหารควรมีการอุทิศตน ทุ่มเทท างานอยา่งเอาใจใส่และจริงจงั ซ่ึงในการท่ีจะท างานให้ไดผ้ลท่ีดี
นั้นจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีทกัษะและความรู้ในการท างานอยา่งดีดว้ยเช่นกนั ซ่ึงผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งเรียน
รู้อยูต่ลอดเวลา 

  1.7 ความรับผดิชอบ 

  อลับุเรย (Al-Buraey ,1994 : 228) กล่าวว่า ความรับผิดชอบหรืออามานะฮนั้นคือ
ภาระท่ีเก่ียวขอ้งกบัการใชอ้  านาจหนา้ท่ีอยา่งเหมาะสมในการปฏิบติัตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดโดย
ผูท่ี้มีอ านาจเหนือกว่าในสายของการบงัคบับญัชา ในอิสลามอามานะห์เป็นส่ิงท่ีมีความส าคญั และ
เป็นรากฐานอยา่งหน่ึงของการบริหารการศึกษา โดยผูบ้ริหารจะตอ้งตระหนกัอยูเ่สมอวา่เขาจะตอ้ง
รับผดิชอบต่อหนา้ผูค้นทั้งในโลกน้ีและโลกหนา้ เน่ืองจากทุกส่ิงนั้นลว้นถูกทดสอบ ดงัอลัลอฮทรง
ด ารัสไวใ้นอลักุรอานวา่ 

 

 نفالالأ) ﴾أمََاناَتِكُمْ وَأنَتُمْ تَ عْلَمُونَ ياَ أيَ ُّهَا الَّذِينَ آمَنُواْ لََّ تََُونوُاْ اللّهَ وَالرَّسُولَ وَتََُونوُاْ  ﴿
 (27 : الآية

 

ความว่า “บรรดาผูศ้รัทธาทั้งหลายจงอย่าทุจริตต่ออลัลอฮและรอซูล และจงอย่า
ทุจริตต่อบรรดาของฝากของพวกเจา้ โดยท่ีพวกเจา้รู้กนัอยู”่ (อลัอมัฟาล : 27) 

1.8 ความยติุธรรม 

  ความยุ ติธรรม  หมายถึงส่ิ งท่ี อยู่ใน ท่ีๆ เหมาะสมกับมัน (Jubran Saleh, Ali 
Mohammad,2551 : 67) การบริหารงานจ าเป็นต้องมีการสร้างสัมพันธ์ท่ีดีกับคนงานท่ีมีความ
หลากหลายและตอ้งยึดถือความเป็นธรรมเป็นหลกั  ความยุติธรรมน้ีเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัส าหรับ
ผูบ้ริหาร เน่ืองจากจะท าให้เขามีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานนัน่เอง ดงัอลัลอฮทรงด ารัสไว้
ในอลักุรอานวา่ 
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 (8 : الآيةالمائدة ) ﴾ اعْدِلُواْ هُوَ أقَْ رَبُ للِت َّقْوَى وَات َّقُواْ اللّهَ  ﴿

 

ความว่า “จงยุติธรรมเถิด มนัเป็นส่ิงท่ีใกล้ความย  าเกรงมากกว่า และพึงย  าเกรง         
อลัลอฮเถิด” (อลัมาอีดะฮ : 8) 

 

 จากหลกัการบริหารการศึกษาอิสลามในดา้นความไวว้างใจส่วนบุคคลดงักล่าวขา้งตน้ สรุป
ไดว้า่ ผูบ้ริหารควรมีคุณลกัษณะท่ีดีและเพียบพร้อมอนัประกอบไปดว้ยหลกัคุณธรรมจริยธรรม มี
ความรับผิดชอบ มีความยุติธรรม มีความสามารถในงานอย่างดีและสามารถนิเทศตรวจตราได ้ซ่ึง
คุณลักษณะเหล่าน้ีจะท าให้การบริหารการศึกษาอิสลามเป็นไปด้วยความเรียบร้อย และประสบ
ความส าเร็จ 

 

 1.2 ปรัชญาการบริหารการศึกษาในอสิลาม 

  Jubran Saleh, Ali Mohammad (2551 : 51) ได้น า เสน อป รัชญ าก ารบ ริห าร
การศึกษาในอิสลามไว ้กล่าวคือ การบริหารการศึกษาตามมโนทศัน์อิสลามเป็นกระบวนการน าพา
สมาชิกของสังคมโรงเรียนไปสู่การมีชีวิตท่ีดีทั้งในโลกน้ีและโลกหนา้ ซ่ึงบทบาทท่ีส าคญัท่ีสุดของ
บริหารการศึกษาคือการระดมใช้ทรัพยากรมนุษยแ์ละวตัถุท่ีมีอยู่ในโรงเรียนสู่การบรรลุเป้าหมาย
ของถาบนัการศึกษา โดยท่ีสมาชิกทุกคนมีความสุข โดยส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุดคือ ความร่วมมือและการ
ใหบ้ริการของสมาชิกท่ีอยูใ่นองคก์ารถือเป็นส่ิงส าคญัของการบริหารการศึกษา อลัลอฮทรงด ารัสไว้
ในอลักุรอานวา่ 

 

فَ وْقَ بَ عْضٍ  ﴿ وَرَفَ عْنَا بَ عْضَهُمْ  نْ يَا  ةِ الدُّ يَا لَْْ فِِ ا عِيشَت َهُمْ  ن َهُم مَّ نُ قَسَمْنَا بَ ي ْ دَرَجَاتٍ نَْ
 (23 : الآية زخرفال) ﴾  ليَِتَّخِذَ بَ عْضُهُم بَ عْضا  سُخْريِاّ  

 

ความว่า “เราต่างหากท่ีเป็นผูจ้ดัสรรการท ามาหากินของพวกเขา ระหว่างพวกเขา            
ในการมีชีวิตอยู่ในโลกน้ี และเราได้เชิดชูบางคนในหมู่พวกเขาเหนือกว่าอีกบาง            
คนหลายชั้น เพื่อบางคนในหมู่พวกเขาจะไดเ้อาอีกบางคนมาใชง้าน” (อซัซุครุฟ :32) 
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  โดยท่ีการบริหารการศึกษาอิสลามนั้น สามารถแบ่งออกไดเ้ป็นสองมิติหลกัคือ การ
บริหารและการสอน การบริหารการศึกษาเชิงอิสลามจึงควรท าหน้าท่ีเป็นผูส้นบัสนุนหรืออ านวย
ความสะดวกเพื่อท่ีจะท าให้เป้าหมายทางการสอนบรรลุผลโดยการจดัใหมี้บุคลากรทางการสอนท่ีมี
คุณวฒิุเพียงพอ จดัใหมี้ส่ือเทคโนโลยทีางการสอนและสนบัสนุนการพฒันาวชิาชีพของบุคลากร ใน
ส่วนของมิติการบริหารจะรวมถึงการวางแผนในการจดัท างบประมาณของสถาบนั การจดัแบ่งงานท่ี
เหมาะสมใหก้บับุคลากร การตดัสินใจและการจดัท าแผนกลยทุธ์ระยะยาวเพื่อการพฒันาสถาบนั 

  จากปรัชญาการบริหารการศึกษาอิสลามขา้งตน้สรุปไดว้า่ ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งให้
ความส าคญัในเร่ืองของการสอนและการบริหารอยา่งเต็มท่ี โดยตอ้งเป็นผูส้นบัสนุนทั้งในเร่ืองของ
งบประมาณ และสนบัสนุนความกา้วหนา้ของบุคลากรของตนดว้ย พร้อมทั้งมีความเขม้แขง็ในเร่ือง
ของการบริหารท่ีตอ้งมีการวางแผนและจดัการอยา่งเป็นระบบ 

 

1.3 วตัถุประสงค์ของการบริหารการศึกษาในอสิลาม 

  มีนกัวชิาการไดใ้หนิ้ยามวตัถุประสงคข์องการบริหารการศึกษาในอิสลามไว ้คือ 

  อลัดะห์ยาน (Al-Dahyan, 1986) กล่าวว่า วตัถุประสงค์ของการบริหารการศึกษา
เหมือนกันกับวตัถุประสงค์ของชารีอะฮอิสลาม กล่าวคือเพื่อปกป้องศาสนา จิตใจ วิญญาณ 
เกียรติยศและทรัพยสิ์นของมุสลิม  

  Jubran Saleh, Ali Mohammad (2551) ได้น าเสนอวตัถุประสงค์ของการบริหาร
การศึกษาในอิสลามไวด้งัน้ี 

  1.เพื่อช้ีน าและประเมินโปรแกรมการศึกษาและปฏิบติังานเพื่อการปรับปรุงและ
พฒันาโปรแกรมตามความเหมาะสมของกาลและเวลา 

  2.เพื่อสร้างสภาพแวดล้อมทางการศึกษาท่ีเหมาะสมท่ีจะท าให้บุคลากรทางการ
สอนและบริหารมีความรู้สึกว่า พวกเขาเป็นเจา้ของสถาบนัและมีแรงจูงใจในการท างานเพื่อให้
บรรลุจุดมุ่งหมายของสถาบนัและน าไปสู่มาตรฐานคุณธรรมจริยธรรมท่ีสูงส่ง ซ่ึงการท่ีจะให้บรรลุ
ส่ิงเหล่าน้ีได ้จ  าเป็นจะตอ้งสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างครูและบุคลากรทางการบริหาร  ระหว่าง
ครูและนกัเรียน และจะตอ้งสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งนกัเรียนดว้ยกนั  
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  3.เพื่อให้บุคลากรทางการสอนและบริหาร นกัเรียน พ่อแม่ผูป้กครอง และชุมชนมี
ส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจในเร่ืองท่ีมีผลกระทบต่อพวกเขา 

  4.เพื่อสร้างสะพานเช่ือมระหวา่งโรงเรียน ครอบครัวของนกัเรียนและชุมชน 

  5.เพื่อคดัเลือกครูอย่างมีประสิทธิภาพ โดยพิจารณาจากคุณสมบติัทางการศึกษา 
ความรู้ จริยธรรม ประสบการณ์และความบริสุทธ์ิใจ นอกจากน้ีควรก าหนดต าแหน่งงานให้
เหมาะสมกบัตวับุคคลดว้ย 

  6.เพื่อก าหนดนโยบายและแผนกลยทุธ์ระยะยาวเพื่อการปรับปรุงพฒันาสถาบนั 

  จากนิยามข้างต้นสรุปได้ว่าการบริหารการศึกษาในอิสลามมีวตัถุประสงค์เพื่อ
อบรมบ่มนิสัยให้บุคคลท่ีมีส่วนเก่ียวข้องกับการศึกษา ไม่ว่าจะเป็นครูผูส้อน ผูบ้ริหาร ผูเ้รียน 
ผูป้กครองหรือชุมชนเป็นผูท่ี้มีความศรัทธาอยา่งแทจ้ริง พร้อมทั้งกา้วทนัการเปล่ียนแปลงของโลก
อนัจะท าใหส้ามารถปกป้องตนเองจากส่ิงชัว่ร้ายได ้

 

1.4 คุณลกัษณะของการบริหารการศึกษาอสิลาม 

  Jubran Saleh, Ali Mohammad (2551) ได้น าเสนอคุณลักษณะของการบริหาร
การศึกษาอิสลามไว ้โดยกล่าวว่าการบริหารการศึกษาในอิสลามมีความสัมพนัธ์อย่างใกล้ชิดกบั
หลกัการศาสนาและความศรัทธา โดยส่วนหน่ึงนั้นมีคุณลกัษณะดงัน้ี 

  1.การบริหารการศึกษาในอิสลามวางอยู่บนหลกัการพื้นฐานท่ีมาจากแหล่งท่ีมา
หลกัของอิสลาม 2 แหล่งคืออลักุรอานและสุนนะห์ของท่านนบีมูฮ  าหมดั    

  2.การบริหารการศึกษาในอิสลามมีลักษณะพิเศษเฉพาะในเร่ืองว่าด้วยแนวคิด
เก่ียวกบัปัจเจกบุคคลและสถาบนัท่ีครอบคลุมและสมบูรณ์ การบริหารการศึกษาในอิสลามจึงให้
ความส าคญัต่อความตอ้งการทางสังคมและจิตวทิยาของปัจเจกบุคคลท่ีต่างกนั 

  3.การบริหารการศึกษาในอิสลามมีลกัษณะท่ียืดหยุน่และสามารถท่ีจะปรับไดต้าม
สภาวการณ์ของชุมชน 
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  จากท่ีได้กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า การบริหารการศึกษาอิสลามนั้ นมีความ
เช่ือมโยงกบัคุณธรรม จริยธรรม ของสังคมมุสลิม พฤติกรรมของบุคคลในสถาบนัการศึกษาจึงควร
สอดคลอ้งกบัค่านิยมและคุณธรรมจริยธรรมอิสลามดว้ยนัน่เอง 

 

2. การบริหารสถานศึกษาเอกชน 

 

 การบริหารจดัการของโรงเรียนเอกชนจะมีลกัษณะพิเศษแตกต่างไปจากภาครัฐ
หลายประการ เช่น การลงทุน ลกัษณะการจดัตั้ง การด ารงต าแหน่งของผูบ้ริหาร ระดบัชั้นท่ีเปิดและ
โดยเฉพาะโรงเรียนเอกชนท่ีอยู่ในส่วนภูมิภาค ตามพระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2525 
มาตรา 4 ไดก้ าหนดใหผู้ว้า่ราชการจงัหวดัมีอ านาจเป็นผูอ้นุญาตเก่ียวกบัการด าเนินงานของโรงเรียน
เอกชนและด้านวิชาการในทอ้งถ่ินให้ประสานงานกบัผูอ้  านวยการส านักพฒันาการศึกษาศาสนา
และวฒันธรรมในการจดัโครงการและการฝึกอบรมจดักิจกรรมเพื่อพฒันาการศึกษาในแต่ละเขต 
(ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน,  2542 : 12) 

 

 2.1 การบริหารจัดการของโรงเรียนเอกชน 

  โรงเรียนเอกชนเป็นโรงเรียนท่ีจดัการศึกษาและด าเนินการสอนวิชาสามญัในระดบั
การศึกษาต่างๆตามหลักสูตรกระทรวงศึกษาธิการหรือได้รับอนุมัติจากกระทรวงศึกษาธิการ 
โรงเรียนท่ีจดัการศึกษาประเภทน้ี ไดแ้ก่ โรงเรียนท่ีจดัการเรียนการสอนชั้นอนุบาล ระดบัประถม 
ระดบัมธัยมศึกษาตอนตน้ และมธัยมศึกษาตอนปลาย ซ่ึงจดัโดยเอกชนทัว่ไป มูลนิธิส านกัราชวงั
เป็นผูรั้บใบอนุญาต โรงเรียนสงเคราะห์เด็กยากจนตามพระราชประสงค์ โรงเรียนในพระบรม
ราชูปถมัภ์ โรงเรียนเพื่อการกุศล และโรงเรียนของวดัในพระพุทธศาสนา ซ่ึงโรงเรียนเหล่าน้ีจดั
การศึกษาขั้นพื้นฐานในระบบโรงเรียน โดยส านักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชนท าหน้าท่ี
ก าหนดนโยบาย ก ากบัดูแล โรงเรียนเอกชนทุกระดบั ทุกประเภท ใหส้อดคลอ้งกบัการจดัการศึกษา
ของรัฐ และกระทรวงศึกษาธิการ (ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน,  2542 : 1) 

  กล่าวคือ เอกชนเป็นผูบุ้กเบิกการจดัการศึกษาในระบบโรงเรียน มีบทบาทในการ
จดัการศึกษาควบคู่กบัการจดัการศึกษาของรัฐมาโดยตลอด เน่ืองจากในอดีตรัฐมีศกัยภาพไม่เพียง
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พอท่ีจะจดัการศึกษาให้แก่ประชาชนไดอ้ยา่งทัว่ถึง จึงเปิดโอกาสและส่งเสริมใหเ้อกชนเขา้มามีส่วน
ร่วมในการจดัการศึกษาเพื่อแบ่งเบาภาระของรัฐบาล โดยสนับสนุนให้จดัตั้งโรงเรียนเอกชนทุก
ระดบัและทุกประเภท ดงันั้น การศึกษาเอกชนจึงไดมี้บทบาทสร้างสรรค์และพฒันาประชากรส่วน
หน่ึงของประเทศให้มีความรู้ ความสามารถ ผลผลิตด้านทรัพยากรบุคคลท่ีส าเร็จการศึกษาจาก
โรงเรียนเอกชนจ านวนมากไดเ้ป็นก าลงัส าคญัในการพฒันา สร้างความกา้วหน้าให้แก่ประเทศทั้ง
ทางด้านเศรษฐกิจ สังคม วฒันธรรม วิทยาศาสตร์ และเทคโนโลยี การเมือง การปกครองเป็นท่ี
ประจักษ์อย่างชัดเจนในการมีส่วนร่วมพัฒนาประเทศชาติตลอดมา จนกระทั่งในปัจจุบัน
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2540 ไดใ้ห้ความส าคญัแก่โรงเรียนเอกชนโดยไดร้ะบุไว้
ในมาตรา 81 ให้รัฐต้องจัดการศึกษาอบรมและสนับสนุนให้ เอกชนจัดการศึกษาด้วยและ
พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 ไดร้ะบุไวเ้ช่นกนัในมาตรา 12 ให้เอกชนมีสิทธิในการ
จดัการศึกษาขั้นพื้นฐานและมาตรา 45 ระบุใหรั้ฐก าหนดนโยบายและมาตรการท่ีชดัเจนเก่ียวกบัการ
มีส่วนร่วมของเอกชนในการจดัการศึกษา (กระทรวงศึกษาธิการ, 2542 : 8 -23) 

  จากการท่ีรัฐให้โอกาสเอกชนเขา้มาจดัการศึกษา โรงเรียนเอกชนจึงเป็นหน่วยงาน
หน่ึงท่ีจะต้องมีการจัดระบบการบริหารท่ีดีเพื่อการจัดการศึกษาจะได้มีประสิทธิภาพ โดยมี
ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาเอกชนเป็นผูค้วบคุมดูแล สนบัสนุนส่งเสริมให้การบริหารงาน
ของโรงเรียนเอกชนสามารถด าเนินไปด้วยดี โดยอาศยัพระราชบญัญติัโรงเรียนเอกชน พ .ศ. 2525 
เป็นหลกัในการบริหารโรงเรียนเอกชน และมาตรา 24 ในพระราชบญัญติัโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2525 
ก าหนดให้รัฐมนตรีมีอ านาจออกใบอนุญาตให้โรงเรียนในลกัษณะใด ประเภทใด หรือระดบัใดโดย
ต้องมีคณะกรรมการอ านวยการท าหน้าท่ีควบคุมดูแลการบริหารงานโรงเรียน มาตรา 25 ให้
คณะกรรมการอ านวยการตามมาตรา 24 ประกอบด้วยผูรั้บใบอนุญาตหรือผูแ้ทนของนิติบุคคลท่ี
ไดรั้บอนุญาตให้จดัตั้งโรงเรียนเป็นประธานกรรมการ ผูจ้ดัการ ผูแ้ทนกระทรวงศึกษาธิการหน่ึงคน
และบุคคลอ่ืน ซ่ึงผูรั้บใบอนุญาตแต่งตั้งจ  านวนไม่นอ้ยกวา่ห้าคนแต่ไม่เกินแปดคนในจ านวนน้ีอยา่ง
น้อยตอ้งเป็นผูแ้ทนครูในโรงเรียนนั้นหน่ึงคน และผูแ้ทนผูป้กครองนักเรียนโรงเรียนนั้นหน่ึงคน
เป็นกรรมการ และให้ครูใหญ่เป็นกรรมการและเลขานุการ จากมาตราทั้งสองพบวา่ผูรั้บใบอนุญาตมี
ต าแหน่งเป็นประธานคณะกรรมการอ านวยการ จึงมีโอกาสจะปรึกษางานต่างๆของโรงเรียนกบั
คณะกรรมการบริหารโรงเรียน 
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 2.2 การบริหารจัดการของผู้บริหารโรงเรียนเอกชน 

 ผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชนมีภารกิจท่ีจะต้องปฏิบติัในการด าเนินงานการบริหาร
จดัการโรงเรียนเอกชนให้ส าเร็จลุล่วง ซ่ึงวิธีการปฏิบติัให้ไดดี้ข้ึนอยูก่บัความเป็นผูน้ าของผูบ้ริหาร
เพราะพฤติกรรมการบริหารของผู ้บริหารในแต่ละวนัมีความส าคัญ มีอิทธิพลอย่างยิ่งท่ีจะมี
ผลกระทบต่อการปฏิบติังานของบุคลากรในโรงเรียน นอกจากน้ีในฐานะผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชน
ยงัมีหน้าท่ีผลิตนักเรียนท่ีมีคุณภาพ มีความรู้ มีคุณธรรม ตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย 
พ.ศ. 2540 และพฒันาสถานศึกษาให้มีคุณภาพตามมาตรฐานตามพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ 
พ.ศ. 2542 ซ่ึงผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชนควรมีหลกัในการบริหารจดัการ เพื่อรับรองมาตรฐานคุณภาพ
การศึกษาโรงเรียนเอกชน ดงัน้ี (ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน,  2544 : 196 -198)  

 1.ใหค้วามส าคญักบัคน 

 ให้ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคลตั้ งแต่การคัดเลือก สรรหา 
บ ารุงรักษา พฒันา ใหป้ระโยชน์และการประเมินผล จนกระทัง่เกษียณออกจากโรงเรียน ยิง่โรงเรียน
ไดบุ้คลากรท่ีมีความรู้ความสามารถมาท างานยิ่งท าให้หน่วยงานเจริญกา้วหน้า เพราะคนเป็นปัจจยั
ส าคญัท่ีสุดในการพฒันาการศึกษาให้มีคุณภาพผูบ้ริหารโรงเรียนควรจะสร้างสัมพนัธภาพท่ีดี ความ
เป็นกนัเอง จดัเตรียมวสัดุ อุปกรณ์และเทคโนโลยีให้พร้อม เพื่ออ านวยความสะดวกในการท างาน
ของบุคลากรในโรงเรียนซ่ึงเป็นการท างานไปพร้อมๆกนัมากกวา่การสั่งการตามล าดบั 

 2.เนน้ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 ผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชนตอ้งใช้ทรัพยากรต่างๆอย่างคุม้ค่า เกิดประโยชน์สูงสุด
และประหยดัท่ีสุด เพื่อบรรลุผลตามเป้าหมายท่ีวางไว ้พยายามใช้ขอ้มูลประกอบการตดัสินใจทุก
คร้ัง โดยน าขอ้มูลสารสนเทศหรือเทคโนโลยมีาใชใ้นการท างานใหมี้ประสิทธิภาพและน าขอ้มูลจาก
การวจิยัมาใชป้ระโยชน์ในหน่วยงานใหม้ากท่ีสุด 

 3.ใหผู้เ้ก่ียวขอ้งไดมี้ส่วนร่วม 

 การบริหารจดัการโรงเรียนเอกชนเป็นเร่ืองท่ีผูไ้ดรั้บประโยชน์และผูเ้ก่ียวขอ้งเขา้
มามีส่วนร่วมในการบริหารงาน มิใช่เป็นเร่ืองของโรงเรียนเพียงฝ่ายเดียวเพราะโรงเรียนตอ้งพฒันา
คุณภาพการจดัการศึกษาของโรงเรียนให้เป็นท่ียอมรับของพ่อแม่ ผูป้กครอง ชุมชน สังคมและ
พฒันาบุตรหลานของพวกเขาเหล่านั้ นให้มีคุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ตามท่ีชุมชน สังคมและ
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ประเทศชาติตอ้งการ โรงเรียนตอ้งอาศยัความร่วมมือกนั ตั้งแต่ผูบ้ริหาร ครูและบุคลากรในโรงเรียน 
รวมทั้งคณะกรรมการโรงเรียน พอ่แม่ ผูป้กครอง ชุมชนและส่ือมวลชน 

 4.ตอ้งยติุธรรมและโปร่งใส 

 การท างานทุกอยา่งในโรงเรียนเอกชนตอ้งเนน้ความยุติธรรมและโปร่งใส มีความ
เท่ียงตรงและสามารถตรวจสอบไดใ้นทุกประเด็น ผูบ้ริหารโรงเรียนควรประพฤติตนและปฏิบติังาน
เป็นแบบอย่างท่ีดีแก่บุคลากรในโรงเรียน ไม่เลือกท่ีรักมกัท่ีชัง หรือใช้ต าแหน่งหน้าท่ีการงาน
แสวงหาผลประโยชน์ให้แก่ตนเอง มีการก าหนดขอบเขตอ านาจ บทบาทหนา้ท่ีความรับผิดชอบใน
การปฏิบติังาน รวมทั้งช้ีแจงวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนและเขา้ใจตรงกนั 

 5.ค านึงถึงคุณภาพมากกวา่ปริมาณ 

 การบริหารเป็นเร่ืองคุณภาพ คุณภาพเป็นเร่ืองเก่ียวกบัคนและองค์การ ถา้คนใน
องคก์ารขาดคุณภาพ ส่งผลให้ระบบต่างๆมีปัญหา การจดัการศึกษาในโรงเรียนเอกชนจ าเป็นตอ้งน า
ระบบการประกนัคุณภาพและการรับรองคุณภาพการศึกษามาใชอ้ยา่งเป็นรูปธรรมจริงจงั ตั้งแต่การ
จดัท าแผนพฒันาโรงเรียนหรือธรรมนูญโรงเรียน (ก าหนดวิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์ เป้าหมายได้
เหมาะสมกบัสถานการณ์ต่างๆ) น าแผนปฏิบติังานไปใชใ้ห้บรรลุเป้าหมาย มีการติดตามตรวจสอบ
ปรับปรุงการด าเนินงานตามแผนและมีการประเมินตนเอง รวมทั้งพร้อมให้หน่วยงานภายนอกมา
ตรวจสอบคุณภาพ ในท่ีสุดก็จะไดโ้รงเรียนเอกชนท่ีมีคุณภาพ 

 6.ส่งเสริมการคิดสร้างสรรค ์

  การท างานทุกอยา่งตอ้งเนน้การท าส่ิงใหม่ๆให้ดีกวา่เดิม ไม่มวัแต่ท าตามความเคย
ชินซ่ึงท าใหเ้กิดประโยชน์นอ้ย ผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชนตอ้งใฝ่รู้ใฝ่เรียนตลอดเวลาเพื่อให้มีความรู้ท่ี
ทนัสมยั รู้จกัคิดวิเคราะห์ สามารถเลือกองคค์วามรู้ต่างๆมาใชป้ระโยชน์ในการพฒันาโรงเรียนให้มี
คุณภาพ ริเร่ิมงานใหม่ๆหรือสอนแนะบุคลากรในโรงเรียนและเช่ือว่า เราสามารถท าโรงเรียนให้มี
คุณภาพไดดี้ข้ึนในทุกๆวนั  

  จากท่ีกล่าวมา ผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชนจะตอ้งใช้ความเป็นผูน้ าเป็นศาสตร์และ
ศิลป์ในการโนม้นา้วจูงใจบุคลากรในโรงเรียนและผูเ้ก่ียวขอ้งให้มีความร่วมมือร่วมใจในการพฒันา
โรงเรียนให้มีคุณภาพ ปัจจยัหลกัท่ีส าคญัท่ีสุดท่ีท าให้เกิดความลม้เหลวหรือความเจริญรุ่งเร่ืองของ
โรงเรียนเอกชนก็อยูท่ี่ผูบ้ริหาร เพราะผูบ้ริหารเป็นจุดรวมแห่งพลงัร่วมของบุคคลในองคก์าร ซ่ึงผูท่ี้
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ท าหน้าท่ีบริหารจดัการโรงเรียนเอกชนประกอบดว้ย บุคคลท่ีไดรั้บอนุญาตแต่งตั้งจากส านักงาน
คณะกรรมการศึกษาเอกชน ใหด้ ารงต าแหน่งผูรั้บใบอนุญาต ผูจ้ดัการและครูใหญ่ 

 

3.การจัดการศึกษาในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอสิลาม 

 

  โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามเป็นสถาบันการศึกษาท่ีวิวฒันาการมาจาก 
ปอเนาะ ซ่ึงดั้งเดิมการจดัการเรียนการสอนโดยไม่มีการวดัและประเมินผล ไม่มีชั้นเรียน ในอดีตเม่ือ
ปอเนาะถูกมองในแง่ลบ จึงก่อให้เกิดความพยายามจากภาครัฐท่ีจะให้ปอเนาะมาจดทะเบียนกบั
ภาครัฐ ในปี พ.ศ. 2501 สมยัรัฐบาลของจอมพลสฤษด์ิ ธนะรัชต ์มีการก าหนดให้ปรับปรุงการศึกษา
ในส่วนภูมิภาคข้ึน โดยให้ภาคการศึกษา 2 ให้รับผิดชอบและดูแลการศึกษาในส่ีจงัหวดัชายแดน
ภาคใต ้คือ ปัตตานี ยะลา นราธิวาสและสตูล เพื่อวางแผนการพฒันาการศึกษาในพื้นท่ีแห่งน้ี โดยมี
ปอเนาะเป็นเป้าหมายส าคญัท่ีจะตอ้งพฒันา เพราะการจดัการศึกษาปอเนาะในสมยันั้น ในสายตา
ของภาครัฐถือว่าเป็นการจดัการศึกษาท่ีล้าหลังกว่าสถาบนัอ่ืน (สถาบนัเอเชียศึกษา, 2549 : 64) 
ประกอบกับปัญหาความปลอดภัยมั่นคงของชาติ เพราะปอเนาะไม่ได้จดทะเบียน ไม่มีการ
ควบคุมดูแล ภาครัฐจึงมีความสนใจและจะพยายามปรับปรุงปอเนาะซ่ึงเป็นสถาบนัทางการศึกษา
ของชาวไทยเช้ือสายมาลายูให้มาอยู่ภายใตก้ฎหมายโรงเรียนราษฎร์ โดยเรียกว่าโรงเรียนราษฎร์
สอนศาสนาอิสลาม เพื่อท่ีทางรัฐบาลจะสามารถควบคุมดูแลการเรียนการสอน หลกัสูตร และการวดั
และการประเมินผลได ้(อรรณพ เนียมคง,  2538:52)  

  หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งโดยกระทรวงศึกษาธิการร่วมกบักระทรวงมหาดไทยไดจ้ดั
สัมมนาเพื่อปรับปรุงปอเนาะภาคใต้ มีมติให้มีการจดทะเบียนปอเนาะต่อกระทรวงศึกษาธิการ
ในช่วงระยะเวลา พ.ศ. 2504 – 2509 โดยเม่ือวนัท่ี 12 พฤษภาคม 2504 กระทรวงศึกษาธิการได้
ประกาศใช้ระเบียบกระทรวงศึกษาธิการ ว่าดว้ยการปรับปรุง ส่งเสริมปอเนาะในภาคการศึกษา 2 
พ.ศ. 2504 ซ่ึงนบัเป็นการพฒันาปอเนาะไปสู่ระบบการจดัการเรียนการสอนหรือเป็นการจดัระบบ
การศึกษาเป็นโรงเรียนราษฎร์สอนศาสนาอิสลามตามพระราชบญัญติัโรงเรียนราษฎร์ พ.ศ. 2497 
การจดทะเบียนปอเนาะตามระเบียบน้ีก าหนดให้ปอเนาะท่ีจะไดรั้บการส่งเสริม หรือช่วยเหลือจาก
ทางราชการตอ้งจดทะเบียนเป็นสถานศึกษาวิชาศาสนาให้ถูกตอ้งและการจดทะเบียนใหเ้ป็นไปตาม
ความสมัครใจของโต๊ะครู ผลการใช้ระเบียบน้ี ปรากฏว่าเม่ือส้ินปี พ.ศ. 2507 มีปอเนาะในภาค
การศึกษา 2 มาจดทะเบียนกบัทางการจ านวน 171 ราย ปอเนาะท่ีจดทะเบียนแลว้ไดมี้ความสนใจท่ี
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จะปรับปรุงกิจกรรม อาคาร สถานท่ีสอน หลกัสูตรการเรียนการสอน มีชั้นเรียน และมีการวดัผล 
และในปี พ.ศ.2508 รัฐบาลมีความเห็นว่าควรส่งเสริมปอเนาะท่ีจดทะเบียนแลว้ให้แปรสภาพเป็น
โรงเรียนราษฏร์สอนศาสนาอิสลาม ต่อมาเม่ือวนัท่ี 14 มิถุนายน พ.ศ. 2509 คณะรัฐมนตรีได้มีมติ
ห้ามจดัตั้งปอเนาะข้ึนมาใหม่ตามขอ้เสนอแนะของสภาความมัน่คงแห่งชาติ และให้ปอเนาะท่ีจด
ทะเบียนแลว้จะตอ้งมาขอจดัตั้งเป็นโรงเรียนราษฎร์สอนศาสนาอิสลามภายในเดือนมิถุนายน พ.ศ. 
2514 และในปี พ.ศ. 2526 โรงเรียนราษฎร์สอนศาสนาอิสลามไดเ้ปล่ียนเป็นโรงเรียนเอกชนสอน
ศาสนาอิสลาม เพื่อให้สอดคล้องกบัพระราชบญัญติัโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2525 (อิบราเฮ็ม ณรงค์
รักษาเขต, 2551 : 63-65) 

  ส าหรับสาเหตุท่ีปอเนาะยอมเปล่ียนเป็นโรงเรียนราษฎร์สอนศาสนาอิสลามก็เพื่อ
ไม่ให้เกิดปัญหากบัทางราชการ เม่ือทางราชการไดใ้ห้โอกาสในการจดทะเบียนเป็นไปตามความ
สมคัรใจมิได้เป็นการบงัคบั และทางราชการไม่มีการบงัคบัในการสอนวิชาศาสนาในปอเนาะ 
นอกจากน้ีทางราชการให้การสนบัสนุนทางดา้นการเงิน วสัดุอุปกรณ์การศึกษา ให้แก่ปอเนาะท่ีจด
ทะเบียนหลังจากท่ีปอเนาะได้แปรสภาพเป็นโรงเรียนราษฎร์สอนศาสนาอิสลามและโรงเรียน
เอกชนสอนศาสนาอิสลามแลว้ หลกัสูตรของปอเนาะเดิมซ่ึงไม่เป็นลายลกัษณ์อกัษรไดถู้กพฒันาให้
เป็นหลกัสูตรท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษร หลกัสูตรท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรไดแ้ก่ หลกัสูตรอิสลามศึกษา 
พ.ศ. 2504 หลกัสูตรอิสลามศึกษา พ.ศ. 2513 หลกัสูตรอิสลามศึกษา พ.ศ. 2523 หลกัสูตรอิสลาม
ศึกษา พ.ศ. 2535 หลกัสูตรอิสลามศึกษา พ.ศ.  2540 หลกัสูตรอิสลามศึกษา พ.ศ. 2546  (อิบราเฮ็ม 
ณรงครั์กษาเขต,  2551 : 65-66) 

 สรุปไดว้า่ โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม แต่เดิมนั้นคือสถาบนัการศึกษาปอเนาะท่ีได้
จดัการเรียนการสอนอยา่งไม่มีระบบและสอนเฉพาะความรู้ทางดา้นศาสนาเท่านั้น ซ่ึงเม่ือรัฐบาลได้
เปล่ียนแปลงพระราชบญัญติัการศึกษา สถาบนัปอเนาะจึงเปล่ียนรูปแบบกลายเป็นโรงเรียนเอกชน
สอนศาสนาอิสลาม ท่ีไดท้  าการเรียนการสอนทั้งในรายวชิาศาสนาและสามญัควบคู่ไปดว้ย 

 

4. การบริหารงานบุคลากร 

 

4.1 ความหมายการบริหารงานบุคลากร 

มีนกัวิชาการและนกัศึกษาทั้งในประเทศและต่างประเทศไดเ้สนอความหมายของ
การบริหารงานบุคลากรไวม้ากมาย ซ่ึงจะน าเสนอดงัน้ี 
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สมเกียรติ พ่วงรอด (2544 : 17-20)  กล่าวว่า กระบวนการบริหารงานบุคคลเป็น
กระบวนการในการด าเนินงานเก่ียวกบับุคคลเป็นขั้นตอน เพื่อให้ไดบุ้คคลตรงตามท่ีหน่วยงานหรือ
องค์การตอ้งการ เพื่อมาปฏิบติังานและพฒันางานในหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบไดเ้ป็นอย่างดี อยูใ่นสังคม 
องค์การมีความมัน่คง มีขวญัก าลงัใจและมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเพื่อความส าเร็จขององค์การ
โดยใชก้ระบวนการบริหารงานบุคคล 

ธงชยั  สันติวงษ์ (2546 : 3) ไดใ้ห้ความหมายว่า การบริหารงานบุคคลเป็นภารกิจ
ของผูบ้ริหารทุกคนท่ีมุ่งปฏิบติัในกิจกรรมทั้งปวงท่ีเก่ียวกบับุคลากร เพื่อให้ปัจจยัดา้นบุคคลของ
องค์การเป็นทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลา ท่ีจะส่งผลส าเร็จต่อเป้าหมายของ
องคก์าร 

จากความหมายของนกัการศึกษาและนกัวิชาการท่ีไดก้ล่าวมาทั้งหมด สามารถสรุป
ความหมายของการบริหารงานบุคคลได้ว่า เป็นการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างมี
ประสิทธิภาพ เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ และเป็นการด าเนินงานท่ีเป็นกระบวนการ
ตั้งแต่การวางแผนก าลงัคน การสรรหา การคดัเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การบ ารุงรักษา การพฒันา
บุคลากร การด าเนินการทางวนิยั ตลอดจนการใหพ้น้จากราชการ 

 

4.2 วตัถุประสงค์การบริหารงานบุคลากร 

การบริหารงานบุคลากรในองค์การใดก็ตาม จะตอ้งด าเนินการตามหลกัการและ
วตัถุประสงค์ขององค์การ เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพขององค์การ โดยการใช้บุคลากรให้เกิด
ประโยชน์มากท่ีสุด ซ่ึงได้มีนักวิชาการและนักศึกษาหลายท่าน ได้เสนอวตัถุประสงค์ของการ
บริหารงานบุคคล สรุปไดด้งัน้ี  

 สมเกียรติ  พ่วงรอด  (2544 : 5)  ไดเ้สนอวตัถุประสงคข์องการบริหารงานบุคลากร
ไว ้ซ่ึงเป็นการใหค้วามส าคญัและมองในลกัษณะท่ีเป็นภาพรวมทั้งระบบ ดงัน้ี  

1.เพื่อสร้างตวัป้อนท่ีมีคุณภาพ ควรไดบุ้คลากรท่ีมีความรู้ความสามารถและมีความ
เหมาะสมกบังาน มีคุณสมบติัสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์าร 

2.เพื่อพฒันากระบวนการให้มีประสิทธิภาพ ความต่อเน่ืองของการบ ารุงรักษา การ
ให้ขวญัและก าลงัใจในการท างาน การฝึกฝน การสร้างความช านาญ และการประเมินผล ติดตามผล
การปฏิบติังานพร้อมทั้งการปรับปรุงแกไ้ขใหดี้ยิง่ข้ึน  
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3.เพื่อเพิ่มผลผลิตท่ีมีคุณภาพ บุคคลท่ีมีศกัยภาพสูง มีการกระตุน้บุคลากรเพื่อให้
คุณภาพของงานเพิ่มข้ึน บุคลากรเกิดความพอใจในการท างาน ช่วยใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จ 

 จากวตัถุประสงค์การบริหารงานบุคลากรดงัท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ สามารถสรุปไดว้่า 
วตัถุประสงค์ของการบริหารงานบุคคลก็คือ เพื่อตอบสนองความตอ้งการของบุคคลในดา้นต่างๆ 
เช่น  การปฏิบติังาน ตามความรู้ความสามารถและความตอ้งการ การพฒันาบุคคล การสร้างขวญั
และก าลงัใจเพื่อการปฏิบติังานในองค์การไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ การบ ารุงรักษาสิทธิประโยชน์
และสวสัดิการ การสร้างคุณภาพชีวติท่ีดีเพื่ออยูร่่วมในสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข 

 

4.3 ความส าคัญของการบริหารงานบุคลากร 

 มีนกัวิชาการและนกัการศึกษาไดน้ าเสนอความส าคญัของการบริหารงานบุคลากร
ไวด้งัน้ี 

ธงชัย  สันติวงษ์ (2540 : 18-19) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารงาน
บุคลากร ดงัน้ี  

1.เพื่อใหเ้ขา้ใจความตอ้งการทางจิตวทิยาหรือทางใจของพนกังาน 

2.เพื่อให้ความสนใจกบัการวิจยัศึกษาปัญหาดา้นการบริหารงานบุคคลอยา่งลึกซ้ึง
เพื่อใหไ้ดข้อ้เทจ็จริงหรือความรู้มากข้ึนท่ีจะช่วยใหก้ารบริหารงานบุคคลมีคุณภาพ 

 พยอม  วงศ์สารศรี  (2540 : 8)  เสนอความส าคญัของการบริหารงานบุคลากรไว้
ดงัน้ี 

 1.ช่วยพฒันาองคก์าร การไดบุ้คคลท่ีมีความเหมาะสมมาท างานในองคก์าร ยอ่มท า
ใหอ้งคก์ารเจริญเติบโต เพราะการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่ือกลางในการประสานงานต่างๆ 

 2.ท าใหบุ้คคลมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน เกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 

3.สร้างความมั่นคงต่อสังคมและประเทศชาติ เม่ือการบริหารทรัพยากรมนุษย์
เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 จากความส าคัญท่ีได้กล่าวมาแล้ว สามารถสรุปได้ว่า ความส าคัญของการ
บริหารงานบุคคลนั้น เป็นการเตรียมความพร้อมให้กบับุคคลในทุกๆดา้นต่อการเปล่ียนแปลงทั้ง
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ทางดา้นเทคโนโลยี การแข่งขนัในสังคม ความซับซ้อนในองค์การ และท่ีส าคญัผลกระทบในดา้น
ต่างๆท่ีมีความเก่ียวข้องกับพฤติกรรมของมนุษย์  ไม่ว่าจะเป็นสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล อนัจะเป็นปัจจยัท่ีจะก่อให้บุคคลเกิดความภกัดีต่อองคก์ารและท าให้
เกิดการบริหารงานบุคลากรไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 

4.4 กระบวนการบริหารงานบุคลากร 

 กระบวนการบริหารงานบุคลากร เป็นการด าเนินการเก่ียวกับบุคคลตั้งแต่การ
วางแผนอตัราก าลงั การไดม้าซ่ึงบุคคล การให้ปฏิบติังาน การพฒันา การธ ารงรักษา การประเมินผล
การปฏิบัติงาน ตลอดจนถึงการให้พ้นจากงาน การบริหารงานบุคลากรจึงต้องด าเนินการเป็น
กระบวนการดงัท่ีนกัวชิาการและนกัการศึกษาไดเ้สนอกระบวนการบริหารงานบุคลากรไวด้งัน้ี 

  วิจิตร ศรีสอ้านและอวยชัย ชบา (2541 : 48)  กล่าวถึงกระบวนการบริหารงาน
บุคคลทั่วไปว่า ประกอบด้วยกิจกรรมหลัก 3 ขั้นตอน และในแต่ละขั้นตอนมีกิจกรรมย่อยของ
ขั้นตอนนั้นๆดงัต่อไปน้ี 

 1.การก าหนดความต้องการด้านบุคลากร เป็นกิจกรรมหลักขั้ นต้นของการ
บริหารงานบุคคลท่ีจะตอ้งท าแผนก าหนดความตอ้งการของบุคลากรของหน่วยงานเป็นระยะๆ ไว้
เป็นการล่วงหนา้ตามความตอ้งการของหน่วยงานในลกัษณะกรอบอตัราก าลงั ซ่ึงแสดงปริมาณและ
คุณภาพของบุคลากรท่ีต้องการตามลักษณะงานและต าแหน่งท่ีจ าเป็นต้องก าหนดข้ึน รวมทั้ ง
โครงสร้างของค่าตอบแทน เช่น เงินเดือน ค่าจา้งเป็นตน้ 

2.การตอบสนองความตอ้งการดา้นบุคลากร เม่ือก าหนดความตอ้งการบุคลากรเป็น
กรอบอตัราก าลงัไวแ้ลว้ การบริหารงานบุคคลตอ้งท าหนา้ท่ีเสาะแสวงหาบุคลากรตามท่ีตอ้งการโดย
กระบวนการสรรหา เลือกสรร บรรจุ แต่งตั้ง บุคคลท่ีเหมาะสมตามระบบคุณธรรม ทั้งการเตรียม
บุคลากรใหม่เขา้สู่หน่วยงาน เช่น การปฐมนิเทศ การมอบหมายงาน การจดัระบบนิเทศงาน ท่ีจะ
ช่วยให้บุคลากรใหม่เขา้สู่หน่วยงานดว้ยความราบร่ืน สามารถปรับตวัไดร้วดเร็วและปฏิบติังานได้
ตามเป้าหมายตั้งแต่แรก 

3.การธ ารงรักษาและการพัฒนาบุคลากรและการบริหาร การท่ีบุคลากรของ
หน่วยงานจะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ จ าเป็นต้องได้รับการบ ารุงรักษาและพัฒนา
หน่วยงานอยูเ่สมอ การพฒันาบุคลากรเป็นกิจกรรมส าคญัท่ีอาจท าเป็นรายบุคคลหรือเป็นรายกลุ่ม 
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โดยการศึกษาอบรม การดูงาน การเขา้ร่วมประชุมสัมมนา ทั้งท่ีหน่วยงานจดัข้ึนเอง และส่งเขา้ร่วม
โครงการท่ีหน่วยงานอ่ืนจดัข้ึน การบริหารงานบุคคลในขั้นตอนน้ีจ าเป็นตอ้งจดัให้มีการประเมินผล
การปฏิบติัหน้าท่ี ยุติธรรม เพื่อใช้ประโยชน์ในการพิจารณาความดีความชอบ การเล่ือนต าแหน่ง 
การรักษาวนิยั นอกเหนือจากการพฒันาบุคลากรแลว้ การท่ีสามารถจดัหาบุคลากรท่ีดีไว ้หน่วยงาน
อาจจ าเป็นตอ้งจดัให้มีสวสัดิการและบริการดา้นการสงเคราะห์ต่างๆให้เหมาะสมดว้ยเช่นกนั เช่น 
การลา การรักษาพยาบาลและบ าเหน็จบ านาญเป็นตน้ 

จากกระบวนบริหารงานบุคลากรดังท่ีได้กล่าวมาแล้ว สามารถสรุปได้ว่า 
กระบวนการบริหารงานบุคลากรเร่ิมตั้งแต่กระบวนการวางแผนก าลงัคน การสรรหา การคดัเลือก 
การบรรจุแต่งตั้ ง การปฐมนิเทศ การทดลองการปฏิบัติงาน การบ ารุงรักษา การพัฒนา การ
ประเมินผลการปฏิบติังานและการให้พน้จากงาน ซ่ึงเป็นกระบวนการท่ีเก่ียวพนักนัอยา่งต่อเน่ือง
เป็นระบบ 

  

5. การบริหารงานบุคลากรด้านการธ ารงรักษาบุคลากร 

 

การธ ารงรักษาบุคลากรเป็นกระบวนการท่ีส าคญัประการหน่ึงในการบริหารงาน
บุคคลเน่ืองจากเป็นการสร้างความพึงพอใจ สร้างทศันคติท่ีดีต่อองค์กรของตนเอง เป็นการสร้าง
ขวญัและก าลงัใจอยา่งมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ลดการยา้ยของบุคลากรไปอยูห่น่วยงานอ่ืน 
ลดภาระในการสรรหาคดัเลือกบุคลากรใหม่ รวมทั้งท าให้งานขององคก์รด าเนินไปไดอ้ยา่งราบร่ืน 
(รุจิราพร มาตยภ์ูธร,  2545 : 12) 

การธ ารงรักษาบุคลากร เป็นกระบวนการท่ีด าเนินการต่อจากการท่ีได้จัดหา
บุคลากรเขา้สู่หน่วยงานแลว้ ไดแ้ก่ การสร้างบรรยากาศและสภาพการปฏิบติังานท่ีดี การสร้างขวญั
และก าลงัใจในการท างาน การสร้างแรงจูงใจ และการเสริมสร้างวินัย เพื่อให้บุคลากรสามารถใช้
ความรู้ความสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มท่ีมีประสิทธิภาพ เป็นไปตามความต้องการของ
หน่วยงานและบุคลากรสามารถอยู่ในองค์การได้นานท่ีสุดเท่าท่ีจะนานได้ กิจกรรมในการธ ารง
รักษาบุคลากรไดแ้ก่ การปฐมนิเทศ การจดับุคลากรเขา้ปฏิบติังาน การนิเทศงาน การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การพิจารณาความดีความชอบ การเล่ือนต าแหน่ง การจัดท าทะเบียนประวติั การ
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เสริมสร้างวินยั และการร้องทุกข์ การจดัสวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูล ขวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบติังาน สภาพและความปลอดภยัในการปฏิบติังาน (รุจิราพร มาตยภ์ูธร,  2545 : 31) 

 

5.1 ความหมายของการบริหารงานบุคลากรด้านการธ ารงรักษาบุคลากร 

  มีนกัการศึกษาหลายท่านไดใ้ห้ความหมายของการธ ารงรักษาบุคลากร ดงัท่ีจะยก
มาเป็นล าดบัดงัน้ี 

  พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ 2525 บญัญติัว่า ธ ารง หมายถึง ทรงไว้
หรือชูไว ้และรักษา หมายถึง ระวงั ดูแลและป้องกนั ดงันั้นการธ ารงรักษาจึงหมายถึง การระวงั ดูแล
และป้องกนัใหบุ้คลากรมีความปลอดภยัและสุขอนามยั และยงัคงปฏิบติังานอยูภ่ายในองคก์าร 

  พยอม วงศ์สารศรี (2544 : 208) ได้ให้ความหมาย การธ ารงรักษา หมายถึง การท่ี
องคก์ารจดักิจกรรมต่างๆท่ีมุ่งป้องกนั พฒันาและแกไ้ขความไม่ปลอดภยัทางดา้นกายภาพและจิต ท่ี
อาจเกิดข้ึนในการท างานของพนกังาน ทั้งน้ีเพื่อธ ารงรักษาให้เขาสามารถปฏิบติังานให้แก่องค์การ
ดว้ยความปลอดภยักายและสุขใจ 

  ดนัย เทียนพุฒ  (2543 : 21) ได้เสนอความหมายว่า การรักษาพนักงาน หมายถึง 
การพยายามให้พนกังานพึงพอใจในการท างาน ดว้ยการสร้างบรรยากาศให้ผูป้ฏิบติังานมีขวญัและ
ก าลงัใจในการท างาน มีการอ านวยส่ิงตอบแทนและบริการต่างๆ เพื่อเป็นส่ิงจูงใจในการท างาน
ยิง่ข้ึน  

  ธงชยั สันติวงษ์ (2540 : 42) ไดใ้ห้ความหมายของการธ ารงรักษาไวใ้นแง่ของการ
ทะนุบ ารุงรักษาสุขภาพ ความปลอดภยัและการแรงงานสัมพนัธ์ว่า เป็นการรักษาสัมพนัธภาพท่ีดี
ระหว่างพนกังานและบริษทั การตอ้งคอยดูแลทั้งเร่ืองสุขภาพอนามยัและความปลอดภยั ย่อมเป็น
งานอีกดา้นหน่ึงท่ีตอ้งค านึงถึงและมีแผนงานและวิธีปฏิบติัทางดา้นน้ีครบตามสมควร ทั้งน้ีก็เพื่อ
ผลประโยชน์ทั้ งสองฝ่าย ซ่ึงกิจกรรมท่ีจะมีไว้น้ีก็ เพื่ อคอยป้องกันแก้ไข และเส ริมสร้าง
ความสัมพนัธ์ทั้งดา้นการดูแลเอาใจใส่ตามปกติ และการเสริมสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งนายจา้ง
และพนกังาน ตลอดเวลาจะตอ้งสร้างความมีระบบของการเจรจาระหวา่งทั้งสองฝ่ายใหต้ั้งบนฐานท่ี
มีความหวงัดีและเจตนาดีต่อกนั ทั้งน้ีก็เพื่อความราบร่ืนในการอยูร่่วมกนั  
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  สรุปไดว้า่ การธ ารงรักษา หมายถึง ความพยายามในการรักษาบุคลากร ตั้งแต่เร่ิม
เขา้มาเป็นสมาชิกให้ปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพและท างานอยูอ่ยา่งยาวนาน โดยมีจุดมุ่งหมาย
เพื่อรักษาบุคลากรท่ีดีมีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ในการท างาน ส่งเสริมสนบัสนุนให้
พนักงานปฏิบติังานเต็มความสามารถท่ีมีอยู่ มีสุขภาพจิตและกายท่ีแข็งแรงสมบูรณ์ มีความรู้สึก
มัน่คงในการปฏิบติังาน 

 

 5.2 ความส าคัญของการธ ารงรักษาบุคลากร  

 นงนุช วงษ์สุวรรณ ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของการธ ารงรักษาบุคลากรไวใ้นหนังสือการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์(นงนุช วงศสุ์วรรณ,  2552) ดงัน้ี 

  1.องค์การไม่สูญเสียบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ เพราะมีขวญัก าลังใจ มี
ความมัน่คง ความกา้วหนา้ และความปลอดภยั บุคลากรจึงเตม็ใจท่ีจะอยูก่บัองคก์าร 

  2.สร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีให้แก่องคก์าร เพราะไม่มีการโยกยา้ยพนกังานใหม่บ่อยคร้ัง 
เน่ืองจากองคก์ารไดมี้การเอาใจใส่ดูแลพนกังานอยา่งดี ไม่ใช่มุ่งแต่ใชง้านอยา่งเดียว 

  3.ท าใหป้ระหยดัเวลาและค่าใชจ่้าย เน่ืองจากไม่ตอ้งใชจ่้ายเงินเพื่อรับพนกังานใหม่ 
ระหวา่งรอรับพนกังานใหม่พนกังานเก่าไม่มี ท าให้ผลผลิตลดลง พนกังานใหม่กวา่จะเขา้มาฝึกงาน
และสร้างความคุน้เคยกบังานก็ตอ้งใชเ้วลานาน 

  4.องคก์ารมีความกา้วหนา้ไดเ้ร็วและมีความมัน่คง เน่ืองจากไม่มีการเปล่ียนแปลง
พนกังานใหม่บ่อยคร้ัง พนกังานมีก าลงัใจท างานจึงทุ่มเทก าลงักายก าลงัใจอยา่งเตม็ท่ี 

  5.ประเทศชาติมั่นคง เน่ืองจากองค์การมั่นคง เพราะบุคลากรในองค์การมี
ประสิทธิภาพ ปัจจยัเหล่าน้ีจะส่งผลต่อเน่ืองไปถึงประเทศชาติในท่ีสุด 

  พยอม วงศ์สารศรี(2540 : 210-211) ได้เสนอความส าคัญของการธ ารงรักษา
บุคลากรไวด้งัน้ี 

  1.ท าใหอ้งคก์รไม่สูญเสียคนดีมีความสามารถ เพราะพนกังานไดรั้บความปลอดภยั
ทั้งสุขภาพกายและจิต ซ่ึงเป็นผลโดยตรงต่อการปฏิบติังาน ธรรมชาติของมนุษยต์อ้งการให้คนมี
ความมัน่คงปลอดภยั 
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  2.ช่วยสร้างภาพพจน์ท่ีดีขององค์การสู่สายตาบุคคลภายนอก คนทัว่ไปจะรับรู้ว่า
องคก์ารน้ียอมรับแนวความคิดดา้นพฤติกรรมศาสตร์ มองมนุษยว์า่ควรเอาใจใส่ ไม่ใช่มุ่งแต่ใชง้าน
เพียงอยา่งเดียว 

  3.ส่งผลต่อความมัน่คงของประเทศชาติ เพราะคนงานไม่มีปัญหาการเรียกร้องใน
ส่ิงท่ีองค์การไม่ไดจ้ดัความคุม้ครองและช่วยเหลือเขาในขณะปฏิบติังาน ด้วยเหตุผลดงักล่าวการ
ธ ารงรักษาจึงเป็นกิจกรรมท่ีองคก์ารจ าเป็นตอ้งจดัใหมี้ข้ึนเพื่อประโยชน์โดยตรงขององคก์ารเอง   

  จากขา้งตน้สรุปได้ว่า การธ ารงรักษาบุคลากรเป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญั เน่ืองจาก
องคก์รสามารถลดปัญหาการสรรหาบุคลากรใหม่ ลดงบประมาณและยงัสามารถเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการท างานขององคก์รไดอ้ยา่งมาก 

 

6.ขอบข่ายของการบริหารงานบุคลากรด้านการธ ารงรักษาบุคลากร 

 

การศึกษาการบริหารงานบุคลากรด้านการธ ารงรักษาบุคลากรซ่ึงเก่ียวข้องกับ
แรงจูงใจและความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร ไดมี้ทฤษฎีเก่ียวกบัการธ ารงรักษาบุคลากร 
ดงัน้ี 

  1.ทฤษฎสีองปัจจัยของเฟรเดอริค เฮอร์สเบิร์ก (Frederic Herzberg,  1968  อ้ า ง ถึ ง

ใน นิติมา นพบุรี, 2549) ไดอ้า้งถึงโดยไดก้ล่าววา่เขาไดพ้ยายามหาค าตอบให้กบัค าถามท่ีวา่ มนุษย์

ตอ้งการอะไรจากการท างาน จึงท าการศึกษาแบบเจาะลึกเก่ียวกบัการท างานของวศิวกรและนกับญัชี
โดยส ารวจจากเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนในชีวิตการท างานของบุคคลในสองอาชีพน้ี เพื่อหาว่าบุคคล
เหล่าน้ีให้ความส าคญัหรือคุณค่าต่อส่ิงใดมากท่ีสุด การศึกษาเชิงส ารวจน้ีไดรั้บการทดสอบซ ้ ากบั
กลุ่มตวัอยา่งอ่ืนๆจนเกิดความมัน่ใจและพบว่ามีความแตกต่างระหวา่งปัจจยัท่ีเป็นส่ิงดีและไม่ดีใน
การท างาน และยงัพบวา่ส่ิงท่ีตรงขา้มกบัความพึงพอใจไม่ใช่ความไม่พึงพอใจอยา่งท่ีเคยเช่ือกนั แท้
ท่ีจริงแลว้เป็นภาวะท่ีปราศจากความพึงพอใจมากกวา่ 

ดงันั้น เฮอร์สเบิร์กจึงได้แบ่งปัจจยัท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างานหรือ
แรงจูงใจ และปัจจยัท่ีท าให้เกิดความไม่พึงพอใจในการท างานไดเ้ป็นสองกลุ่มหรือท่ีเรียกวา่ Two 
factor model ไดแ้ก่ 
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 1.1 ปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เพื่อจูงใจให้คนชอบและรัก
งานท่ีปฏิบติั เป็นตวักระตุน้ท าให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองคก์ารให้ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน เพราะเป็นปัจจยัท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการภายในของบุคคลไดด้ว้ย 
อนัไดแ้ก่ 

  1) ความส าเร็จในงานท่ีท าของบุคคล หมายถึงการท่ีบุคคลสามารถท างาน
ใหเ้สร็จส้ิน และประสบความส าเร็จอยา่งดี เป็นความสามารถในการแกปั้ญหาต่างๆ การรู้จกัป้องกนั
ปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจและปลาบปล้ืมในผลส าเร็จของงานนั้นๆ 

  2) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือไม่วา่
จากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อน จากผูม้าขอรับค าปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับน้ี
อาจจะอยูใ่นรูปของการยกยอ่งชมเชย การแสดงความยินดี การให้ก าลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนใด
ท่ีก่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือได้ท างานอย่างหน่ึงอย่างใด บรรลุผลส าเร็จ การ
ยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย 

  3) ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีต้องอาศัย
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ทา้ทายให้ลงมือท าหรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถกระท าไดต้ั้งแต่ตน้จน
จบโดยล าพงัแต่ผูเ้ดียว 

  4) ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการได้รับ
มอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆและมีอ านาจในการรับผิดชอบไดอ้ยา่งเต็มท่ี ไม่มีการตรวจหรือ
ควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

  5) ความกา้วหนา้ หมายถึง การไดรั้บเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งให้สูงข้ึนของ
บุคคลในองคก์าร การมีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม 

 1.2 ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัธ ารงรักษา หมายถึง ปัจจยัท่ีจะค ้าจุนให้แรงจูงใจในการ
ท างานของบุคคลมีตลอดเวลา ถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะท่ีไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์าร บุคคล
ในองคก์ารจะเกิดความไม่ชอบงานข้ึนและเป็นปัจจยัท่ีมาจากภายนอกตวับุคคล ปัจจยัเหล่าน้ีไดแ้ก่ 

  1) เงินเดือนและค่าตอบแทน หมายถึงเงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ
จากการท างานเพื่อองคก์าร 
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  2) โอกาสไดรั้บความกา้วหน้าในอนาคต หมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บการ
แต่งตั้ งเล่ือนต าแหน่งภายในหน่วยงาน และยงัหมายถึงสถานการณ์ท่ีบุคคลสามารถได้รับ
ความกา้วหนา้ในทกัษะวชิาชีพดว้ย 

  3) ความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงออกถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถ
ท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี 

  4) สถานะทางอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคมท่ีมี
เกียรติและศกัด์ิศรี 

  5) นโยบายและการบริหาร หมายถึง การจัดการและการบริหารของ
องคก์าร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 

  6) สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง เสียง 
อากาศ ชัว่โมงการท างาน รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้เป็น
ตน้ 

  7) ความเป็นอยูส่่วนตวั ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดี อนัเป็นผลท่ีไดรั้บจากงาน
ในหน้าท่ี เช่น การท่ีบุคคลถูกยา้ยไปท างานในท่ีแห่งใหม่ ซ่ึงห่างไกลจากครอบครัวท าให้ไม่มี
ความสุขและไม่พอใจกบัการท างานในท่ีแห่งใหม่ เป็นตน้ 

  8) ความมัน่คงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความ
มัน่คงในการท างาน ความย ัง่ยนืของอาชีพหรือความยติุธรรมในการบริหาร 

  9) วิธีการปกครองบงัคบับญัชา หมายถึงความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา
ในการท างานหรือความยติุธรรมในการบริหาร 

จากทฤษฎีสองปัจจยั สรุปไดว้า่ปัจจยัทั้งสองดา้นน้ีเป็นส่ิงท่ีคนตอ้งการ เพราะเป็น
แรงจูงใจในการท างาน องค์ประกอบท่ีเป็นปัจจยัจูงใจท าให้คนเกิดความสุขในการท างาน โดยมี
ความสัมพนัธ์กบัแนวคิดท่ีวา่ เม่ือคนไดรั้บการตอบสนองดว้ยปัจจยัชนิดน้ี จะช่วยเพิ่มแรงจูงใจใน
การท างาน ผลท่ีตามมาก็คือ คนจะเกิดความพึงพอใจในงาน สามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
ส่วนปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัธ ารงรักษาท าหน้าท่ีเป็นตวัป้องกนัมิให้คนเกิดความไม่เป็นสุข ป้องกนั
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ไม่ให้คนเกิดความไม่พึงพอใจในงานข้ึน ช่วยท าให้คนเปล่ียนเจตคติจากการไม่อยากท างานมาสู่
ความพร้อมท่ีจะท างานในองคก์าร 

ในส่วนของจุดเร่ิมของการจูงใจนั้นจะเกิดข้ึนในขั้นตอนของการวางแผนโดยทัว่ไป 
การก าหนดและเลือกเป้าหมายจะมีประสิทธิภาพมากข้ึน หากไดก้ระท าผา่นกระบวนการแบบมีส่วน
ร่วม ยิ่งไปกว่านั้น ทั้งธรรมชาติและความท้าทายของเป้าหมายท่ีวางอยู่ภายใต้ความเขม้แข็งของ
องคก์าร ถือเป็นส่ิงส าคญัในการก าหนดระดบัของการจูงใจ แม้นว่าการก าหนดวตัถุประสงค์ท่ีมุ่ง
ให้รางวลัจะช่วยให้เกิดการอุทิศตนและใชค้วามพยายามมากข้ึนกระนั้นก็ตาม บุคคลจ าเป็นตอ้งรู้วา่ 
ความส าเร็จของเป้าหมายจะช่วยให้พวกเขาในการด าเนินชีวติอยา่งไร นัน่คือ พวกเขาจ าเป็นตอ้งรู้วา่ 
มีอะไรบา้งท่ีอยูใ่นเป้าหมายท่ีมีประโยชน์ต่อพวกเขา ส าหรับองคก์ารท่ีมีวฒันธรรมซ่ึงไดห้ลอมรวม
ส านึกแห่งความเป็นเจา้ของและความมุ่งมัน่ระหวา่งสมาชิกขององคก์ารทั้งหมด ถือเป็นเร่ืองไม่ยาก
ท่ีจะระบุส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ส าหรับพวกเขาในการท่ีจะบรรลุเป้าหมายดงักล่าว ส่ิงน้ีช้ีให้เห็นว่า 
วฒันธรรมองค์การมีผลกระทบต่อการจูงใจ หรือกล่าวอีกนยัหน่ึง ประเภทของการจูงใจและระบบ
การให้รางวลัล้วนมีผลต่อวฒันธรรมองค์การ ตวัอย่างเช่น การให้รางวลัแก่กลุ่ม สามารถสร้าง
จิตส านึกแห่งความเป็นกลุ่มชนได้ดีกว่าการให้รางวลัแก่ปัจเจกบุคคล (Neceur Jabnoun,  2548 : 
115)  

เม่ือขั้นตอนของการวางแผนเสร็จส้ินสมบูรณ์ พร้อมทั้งได้ก าหนดความสัมพนัธ์
โดยตรงระหว่างมาตรการกบัวตัถุประสงค์ระยะไกล ขั้นต่อไป ผูบ้ริหารตอ้งก าหนดหน้าทีความ
รับผิดชอบท่ีชัดเจนให้แก่ผู ้ใต้บังคับบัญชาของพวกเขา และจะต้องอธิบายแผนงานให้แก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของพวกเขาท่ีไม่ได้มีส่วนร่วมในการวางแผน เน่ืองจากเราไม่สามารถจูงใจให้
กระท าในส่ิงท่ีพวกเขาไม่มีความรู หรือไม่มีส่วนร่วมในการก าหนดวตัถุประสงคแ์ละวิธีการ ดงันั้น
เราจ าเป็นตอ้งท าให้เกิดความกระจ่างแจง้ในตวับุคคลเสียก่อน ดงัท่ีอลัลอฮทรงด ารัสไวใ้นอลักุรอาน
วา่ 

 

 (108 : الآية يوسف) ﴾ قُلْ هَ ذِهِ سَبِيلِي أدَْعُو إِلََ اللّهِ عَلَى بَصِيرةٍَ أنَاَْ وَمَنِ ات َّبَ عَنِ  ﴿

           

 ความวา่ “จงกล่าวเถิดมูหมัมดั น่ีคือแนวทางของฉนั ฉันเรียกร้องไปสู่อลัลอฮอย่าง
ประจกัษแ์จง้ทั้งตวัฉนัและผูป้ฏิบติัตามฉนั” (ยซุูฟ : 108 ) 
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  โองการขา้งตน้แสดงใหเ้ห็นวา่ ทั้งศาสดาและผูต้ามต่างเขา้ใจในแนวทางท่ีพวกเขา
จะไปสู่ (Neceur Jabnoun,  2548) 

  สรุปได้ว่า การจูงใจถือเป็นแรงกระตุน้ท่ีส าคญัท่ีจะผลกัดนัให้บุคคลด ารงอยู่ใน
องคก์รต่อไป ซ่ึงการสร้างแรงจูงใจนั้นสามารถท าไดโ้ดยการพยายามท่ีจะตอบสนองความตอ้งการ
ของบุคลากรในองคก์าร ไม่วา่จะเป็นในเร่ืองของค่าตอบแทน หรือการตอบแทนในรูปแบบอ่ืนๆ ซ่ึง
ลว้นเป็นส่ิงท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจของบุคคลทั้งส้ิน 

 

 2.ทฤษฎคีวามต้องการตามล าดับขั้นของมาสโลว์  

  นงนุช วงศ์สุวรรณ (2552) ได้อา้งถึงทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นของมาส
โลว ์น้ีไวว้า่ มาสโลวไ์ดก้ล่าวถึงล าดบัขั้นตอนความตอ้งการตั้งแต่ความตอ้งการพื้นฐานเพื่อความอยู่
รอด ไปจนถึงความตอ้งการล าดบัสูงคือความตอ้งการประสบความส าเร็จในชีวติ สรุปไดด้งัน้ี 

1.ความตอ้งการขั้นพื้นฐาน เป็นความตอ้งการทางร่างกายเพื่อการอยู่รอดของชีวิต 
ได้แก่ ความตอ้งการทางอาหาร อากาศ น ้ า เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค เป็นตน้ การท าได้ท างานมี
รายไดท่ี้เหมาะสมก็จะสามารถตอบสนองความตอ้งการในขั้นน้ีได ้

2.ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั มนุษยต์อ้งการมีความมัน่คงทางดา้นการเงิน 
ดา้นการท างาน และมีความปลอดภยัทั้งตนเอง ครอบครัวและทรัพยสิ์น เป็นตน้ 

3.ความตอ้งการทางสังคม เป็นความตอ้งการการอยู่ร่วมกนั ตอ้งการความรักและ
การไดมี้ส่วนร่วมในกลุ่ม เป็นความตอ้งการทางดา้นจิตใจ 

4.ความตอ้งการการยอมรับ ตอ้งการการยอมรับทั้งจากบุคคลอ่ืนและยอมรับตนเอง
เก่ียวกบัความมัน่ใจในเร่ืองความรู้ ความสามารถท่ีเป็นท่ียอมรับและยกยอ่งจากบุคคลทัว่ไป 

5.ความส าเร็จสมหวังในชีวิต เป็นความต้องการสูงสุดของมนุษย์ ต้อ งการ
ความส าเร็จในทุกส่ิงทุกอยา่งตามความนึกคิดของแต่ละคนท่ีตอ้งการพฒันาตนเองให้กา้วหนา้ยิ่งข้ึน 
(อา้งถึงในนงนุช วงสุวรรณ,  2552 : 212-213) 

 แนวคิดของมาสโลวเ์ป็นรากฐานส าคญัของโครงสร้างเชิงปรัชญาสาขามนุษยนิ์ยม 
ท่ียอมรับความจริงในเร่ืองของความตอ้งการภายในของมนุษยท่ี์ตอ้งการจะกา้วไปสู่ล าดบัขั้นของ
ความตอ้งการท่ีสูงกวา่เดิม การเรียนรู้เพื่อพฒันาชีวิตของตนเองเป็นกระบวนการตามธรรมชาติท่ีมี
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อยู่ภายในมนุษยทุ์กคน มนุษยด์ ารงอยู่ด้วยความตอ้งการและมีความตอ้งการอยู่เร่ือยไป เม่ือความ
ตอ้งการอยา่งหน่ึงไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการอยา่งอ่ืนก็ตามมา อนัเป็นขบวนการท่ีไม่มี
ส้ินสุดนบัตั้งแต่เกิดจนตายและความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนองเท่านั้นท่ีจะมีอิทธิพลเป็น
แรงจูงใจต่อพฤติกรรมของมนุษยแ์ต่ละคน โดยล าดบัขั้นของความตอ้งการจากล าดบัความตอ้งการ
ทางสภาพร่างกายจดัอยูใ่นล าดบัต ่าสุด หรือเป็นระดบัความตอ้งการเร่ิมแรก เม่ือความตอ้งการในขั้น
ต ่านั้นเป็นท่ีพอใจหรือเกิดข้ึนจนเป็นท่ีเพียงพอแลว้จะเขา้สู่ความตอ้งการล าดบัท่ีสอง ท่ีสาม ท่ีส่ีและ
ท่ีหา้เป็นล าดบัสุดทา้ย (อปัสร ยิง่เจริญ,  2550 : 61) 

  ส าหรับ สมยศ นาวกีาร (2547: 307) อา้งจาก ERG Theory ของ อลัเดอร์เฟอร์ซ่ึงได้
ปรับปรุงล าดบัความตอ้งการของมาสโลวใ์หม่ใหมี้ 3 ระดบัคือ 

 1.ความตอ้งการการด ารงชีวติอยู ่คือความตอ้งการทางร่างกายและความปลอดภยั 

2.ความตอ้งการความสัมพนัธ์ คือความตอ้งการทุกอยา่งท่ีเก่ียวพนักบัความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคลภายในสถานท่ีท างาน 

3.ความต้องการการเจริญเติบโต คือความต้องการภายในเพื่อพฒันาส่วนบุคคล 
ความตอ้งการของบุคคลท่ีจะเจริญเติบโต พฒันาและใชค้วามสามารถของตนเองอยา่งเต็มท่ี ดว้ยการ
แสวงหาโอกาสและการเอาชนะความทา้ทายใหม่ 

 

 3.ทฤษฎคีวามต้องการความส าเร็จของงาน  

ความต้องการการส าเร็จของงาน เป็นความต้องการของบุคคลทุกๆคน จาก
การศึกษาเก่ียวกบัการท างานของบุคคลในการท างานแลว้ (แมคเคลแลนด ์อา้งถึงในบุญช่วย ศิริเกษ, 
2540 : 139-143) ไดพ้บวา่ ความส าเร็จของงานเป็นองค์ประกอบส าคญัในการกระตุน้และจูงใจให้
คนท างาน เพราะทุกคนตอ้งการเห็นผลส าเร็จของงานท่ีท า ทฤษฎีความส าเร็จของงานน้ีสามารถสรุป
สาระส าคญัไดด้งัน้ี 

1.บุคคลตอ้งการก าหนดเป้าหมายในการปฏิบติังานดว้ยตนเอง 

2.บุคคลตอ้งการเป้าหมายท่ีเขาสามารถปฏิบติัใหบ้รรลุผลส าเร็จได ้

3.บุคคลตอ้งการท่ีจะแกปั้ญหาในการปฏิบติังานดว้ยตนเอง 
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ตามแนวคิดของทฤษฎีน้ีจะน ามาใช้ในการจูงใจในลักษณะท่ีว่า ประการแรก
หน่วยงานควรจะเปิดโอกาสให้บุคคลไดก้ าหนดเป้าหมายของเขาเอง ประการท่ีสอง ควรมอบความ
รับผิดชอบให้แก่บุคคลท่ีจะด าเนินงานให้ส าเร็จ เพียงแต่หัวหน้างานควรเป็นท่ีปรึกษาหรือ
ตรวจสอบดูแลเฉพาะจุดท่ีเห็นวา่อาจมีปัญหาเท่านั้น ประการท่ีสาม ควรท่ีจะให้บุคลากรทราบถึง
ผลงานของเขาเองวา่ไดผ้ลดีตามวตัถุประสงคแ์ค่ไหน และควรจะปรับปรุงอยา่งไร ประการสุดทา้ย 
ควรให้บุคคลเกิดความส าเร็จในงาน โดยให้เขาสามารถบรรลุผลส าเร็จไปทีละอยา่งตามล าดบั โดย
วธีิการให้บุคคลไดรู้้จกัวางแผนด าเนินงานใหเ้หมาะสมวา่ งานใดควรปฏิบติัก่อน งานใดควรปฏิบติั
ในล าดบัต่อไป ซ่ึงเม่ือสามารถวางแผนและจดัล าดบังานได้แล้ว ก็จะท าให้สามารถปฏิบติังานมี
ผลส าเร็จได้ดีตามท่ีมุ่งหมาย ซ่ึงเท่ากับเป็นการตอบสนองความต้องการของบุคคลพร้อมๆกับ
หน่วยงานก็จะไดผ้ลงานตามเป้าหมายดว้ย (พเยาว ์แสนบุราณ,  2549 : 25-26)  

 นอกจากน้ีการเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคคล จะข้ึนอยู่
กับส่ิงจูงใจหรือกล่าวอีกนัยหน่ึงก็คือ ส่ิงจูงใจจะเป็นองค์ประกอบหรือปัจจัยส าคัญต่อการ
เสริมสร้างขวญัและก าลังใจของบุคคลในหน่วยงาน ซ่ึงส่ิงจูงใจนั้นมีหลายอย่าง เช่นเงินเดือน 
สวสัดิการ หรือประโยชน์เก้ือกูล นโยบายหรือระบบบริหาร การปกครอง ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน การมอบหมายงาน การติดต่อส่ือสาร การได้รับการยกย่องนับถือ โอกาสท่ีจะได้รับ
ความกา้วหน้า สภาพแวดลอ้มในการท างาน การไดรั้บความส าเร็จในการปฏิบติังาน การไดมี้ส่วน
ร่วมในการบริหาร เป็นตน้ 

  จากการท่ีไดศึ้กษาความตอ้งการบุคคลในหน่วยงานดงักล่าว สามารถน ามาใช้กบั
การจูงใจในองค์การและใช้ในหน่วยงานได้ว่า ประการแรก หน่วยงานทุกหน่วยงานจะตอ้งสร้าง
ปัจจยัในด้านสุขปัจจยัในหน่วยงานข้ึน ทั้งน้ี เพื่อเป็นการตอบสนองความต้องการพื้นฐานของ
ผูป้ฏิบติังาน ประการท่ีสอง หน่วยงานจะตอ้งพยายามให้หวัหนา้งานหรือผูบ้ริหารสร้างปัจจยัจูงใจ
ข้ึนมาในการบริหารแต่ละหน่วยงาน เพื่อสร้างแรงจูงใจใหแ้ก่บุคลากรในแต่ละหน่วยงาน 

 

 4.ทฤษฎกีารให้ส่ิงเสริมแรง (Reinforcement Theory) 

  แนวคิดน้ีให้ความส าคญัในเร่ืองของการตั้งเป้าหมายในการท างานของบุคคลซ่ึงแต่
ละคนนั้นสามารถก าหนดวิถีแนวทางให้กบัตนเองได ้แต่เร่ืองของการให้ส่ิงเสริมแรงนั้น เป็นเร่ือง
ของส่ิงแวดล้อมภายนอกท่ีมีอิทธิพลต่อการเกิดหรือคงอยู่ของพฤติกรรม จึงแทบจะไม่ให้ความ
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สนใจในเร่ืองความรู้สึกนึกคิดของบุคคล เพราะเช่ือวา่การแสดงออกของบุคคลเป็นไปตามกระแสท่ี
ตอ้งตอบสนองต่อส่ิงเร้าและส่ิงเสริมแรงจากภายนอก โดยเฉพาะการใหส่ิ้งเสริมแรงทางบวก ไดแ้ก่ 

  1.การให้ส่ิงเสริมแรงทางบวก ประกอบด้วยการให้โบนัส และค าชมเชยซ่ึงเป็น
ปัจจยัแรงจูงใจภายนอก 

  2.ความฉับไว การให้ส่ิงเสริมแรงเป็นไปอย่างรวดเร็ว เช่น การให้โบนัสเป็นราย
เดือน (ค านวณเป็นรายวนั) โดยไม่ตอ้งรอถึงส้ินปี 

  3.ความจ าเป็น โบนสัท่ีเพิ่มข้ึนน้ีข้ึนอยูก่บังานท่ีมีความจ าเป็น และตอ้งท าเป็นกรณี
พิเศษ เช่น ในชัว่โมงเร่งด่วนท่ีมีลุกคา้มารับบริการมาก ก็จะให้ค่าตอบแทนการท างานสูงกวา่เวลา
อ่ืน และผูท่ี้ปฏิบติังานไดดี้ก็จะไดค้่าตอบแทนสูงข้ึนไปดว้ย 

  4.การให้ส่ิงเสริมแรงเป็นรายบุคคล คือ คนท่ีมีผลงานเท่านั้นจึงจะได้รับโบนัส
พเิศษ ดงันั้นผูท่ี้ไม่ท  างานก็จะไม่ไดเ้งินเพิ่มและไม่ถ่วงความกา้วหนา้แก่ผูท่ี้ท  างานมากกวา่ 

  5.การวดัผลงานไม่ใช่วิธีการท างาน โดยท่ีการให้โบนัสหรือส่ิงเสริมแรงน้ี จะ
พิจารณาจากผลงานท่ีท าส าเร็จไปแลว้เท่านั้น กล่าวคือพิจารณาวา่พนกังานผลิตไดเ้ท่าใดไม่ใช่ดูว่า
เขาท างานอยา่งไร เป็นตน้  

  อ านวย แสงสว่าง (2540 : 25) กล่าวถึงวิธีการให้การสนับสนุนและการส่งเสริม
ขวญัและก าลงัใจแก่พนกังานจากผูบ้ริหารทุกระดบัดงัน้ี 

  1.การให้หลกัประกนัความมัน่คงในการท างาน ส าหรับพนกังานท่ีขยนัหมัน่เพียร
และตั้งใจในการท างานสม ่าเสมอ โดยจดัใหมี้การจา้งงานจนเกษียณอายกุารท างาน 

  2.ให้ค่าจา้ง และผลประโยชน์ค่าตอบแทนในรูปของการแข่งขนักนัในการท างาน 
พนกังานจะไดรั้บค่าจา้งตามผลผลิตของงานท่ีท าได ้พนกังานท่ีท างานไดผ้ลผลิตของงานมากก็จะ
ไดรั้บค่าจา้งสูงและพนกังานท่ีไดรั้บค่าจา้งสูงจะไดรั้บการจดัสรรโบนสัประจ าปีเป็นจ านวนเงินสูง
กวา่พนกังานท่ีไดรั้บค่าจา้งต ่าโดยทัว่ไป 

  3.จดัให้บรรยากาศการท างานท่ีดีเอ้ือต่อการท างาน เช่น จดัห้องให้ถูกสุขลกัษณะ 
ตกแต่งบริเวณสถานท่ีท างานให้สะอาด โต๊ะ เกา้อ้ีท างานท่ีเหมาะสม จดัอุปกรณ์ เคร่ืองมืออ านวย
ความสะดวกในการท างานอยา่งเพียงพอ จดัระบบวธีิการท างานท่ีมีระเบียบและวนิยัในการท างาน 

  4.จดัใหมี้การส่ือสารแบบเปิด คือไดรั้บทราบข่าวสารโดยทัว่ถึง 
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  นอกจากน้ีมณีวรรณ ฉตัรอุทยั (2551 : 76) ไดน้ าเสนอแนวคิดในเร่ืองของการจูงใจ
บุคลากรในการท างาน โดยไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีเอ้ือใหเ้กิดความพึงพอใจในงานไว ้4 ประการคือ 

  1.งานท่ีท้าทายความรู้ความสามารถเปิดโอกาสให้ใช้ทักษะ ความสามารถ ได้
ท างานท่ีมีทักษะการท างานหลากหลาย มีอิสระและทราบว่าผลงานท่ีท าไปดีมากน้อยเพียงใด 
ในทางตรงขา้มงานท่ียากเกินไปก็จะท าใหบุ้คลากรรู้สึกทอ้ถอย หรือกลวัลม้เหลว 

  2.ไดรั้บค่าตอบแทนอย่างยุติธรรม สอดคลอ้งเหมาะสมกบัความสามารถ และยงั
รวมไปถึงโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ในงาน หรือการไดรั้บการพฒันาใหเ้ติบโตในงานของตน 

  3.สภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนการท างาน ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้มทางกายภาพท่ี
อ านวยความสะดวกใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานและเอ้ือใหก้ารท างานเป็นไปอยา่งดีมีประสิทธิภาพ 

  4.เพื่อนร่วมงานท่ีเก้ือกูล โดยท่ีส่วนหน่ึงของการท างานนั้ นตอบสนองความ
ตอ้งการในการติดต่อสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล การมีเพื่อนร่วมงานท่ีดีท่ีให้การสนบัสนุน
ส่งเสริมซ่ึงกนัและกนั เป็นปัจจยัท่ีเอ้ือใหเ้กิดความพึงพอใจในงานไดอี้กเช่นกนั  

  จากทฤษฎีและหลกัการต่างๆท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ จะเห็นได้วา่ ความตอ้งการใน
ดา้นต่างๆของบุคคลเป็นเหมือนปัจจยัท่ีก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างานเช่นเดียวกบัแรงจูงใจในการ
ท างานท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการท างานของบุคลากร การรักษาแรงจูงใจต่างๆของผูบ้ริหารอนัเกิดจาก
ปัจจยัหลายประเภทดงัท่ีกล่าวมาแลว้ขา้งตน้ให้มีอยู่ในตวับุคคล จะสามารถรักษาบุคคลให้อยู่ใน
องค์การได้นาน จากการน้ีผูว้ิจยัจึงได้สรุปปัจจยัท่ีค  ้าจุนหรือธ ารงรักษาให้แรงจูงใจในการท างาน
ของบุคลากรมีอยูต่ลอดเวลา โดยไดศึ้กษาทฤษฎีของเฮิร์สเบิร์ก (1968) โดยอิงกบับริบทของความ
เป็นโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามจงัหวดันราธิวาส ซ่ึงท าให้ได้ขอบข่ายของการบริหารงาน
บุคลากรดา้นการธ ารงรักษาไดด้งัน้ี 

 1.เงินเดือนและค่าตอบแทน 

 2.สภาพแวดลอ้มในการท างาน  

3.ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

 4.ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

 5.นโยบายและการบริหาร 

 6.ความมัน่คงในการท างาน 
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  ขอบข่ายการธ ารงรักษาบุคลากรทั้ ง 6 ด้านดังท่ีกล่าวมา สามารถแจกแจง
รายละเอียดไดด้งัน้ี 

 

 1.เงินเดือนและค่าตอบแทน 

   

  ในการปฏิบติังานใดๆ มนุษยย์อ่มตอ้งการผลตอบแทน นัน่เป็นเคร่ืองแสดงวา่ส่ิงท่ี
พวกเขากระท าไปมีคุณค่า มีความหมาย ผลตอบแทนอาจอยู่ในรูปส่ิงของ เงิน หรือแม้แต่การ
แสดงออก แต่ทั้งหมดน้ีลว้นท าใหม้นุษยอ์ยูร่อดในสังคมได ้

 

 1.1 ความหมายของเงินเดือนและค่าตอบแทน 

 พนสั หนันาคินทร์ (2546 : 118) ไดใ้หค้วามหมาย เงินเดือน หมายถึงค่าตอบแทนท่ี
เหมาจ่ายตามระยะเวลาท่ีก าหนดตามปกติเป็นรายเดือน 

เสนาะ ติเยาว ์(2543) ให้ความหมายว่า ค่าตอบแทนหมายถึง การจ่ายให้กับการ
ท างานอาจเรียกเป็นค่าจา้งหรือเงินเดือนก็ได้ เงินค่าจา้งหมายถึง เงินท่ีคนงานไดรั้บโดยถือเกณฑ์
จ านวนชัว่โมงท่ีท างาน ค่าจา้งจะข้ึนลงตามจ านวนชัว่โมงท างาน ส่วนเงินเดือนไดแ้ก่ รายไดท่ี้ได้
ประจ าในจ านวนคงท่ีไม่เปล่ียนแปลงไปตามจ านวนชัว่โมงท างาน 

พนสั หนันาคินทร์ (2542 : 118) ไดใ้ห้ความหมายของ ค่าจา้ง หมายถึงค่าตอบแทน
ท่ีมกัจะใหแ้ก่คนในระดบัท่ีเป็นผูใ้หบ้ริการ เช่น คนงาน ภารโรง เป็นตน้ 

  จากความหมายของเงินเดือนและค่าตอบแทน รวมถึงค่าจา้งท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุป
ไดว้า่ เงินเดือนและค่าตอบแทน หมายถึงรางวลัตอบแทนท่ีเป็นเงิน ท่ีหน่วยงานจ่ายให้กบัพนกังาน
ของตนเพื่อตอบแทนแก่พนกังานท่ีไดป้ฏิบติังานใหก้บัหน่วยงาน 

 

  1.2 ความส าคัญของการจ่ายผลตอบแทนในรูปทีเ่ป็นเงิน  

 อาจจะสรุปไดเ้ป็นดา้นต่างๆดงัต่อไปน้ี 
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 1.ความส าคญัท่ีมีต่อพนักงาน  นับว่าเป็นเร่ืองส าคญัยิ่งท่ีค่าจา้งท่ีพนกังานแต่ละคนไดรั้บ 
เป็นการตอบแทนส าหรับงานท่ีท าให้ มิใช่เพียงแต่อยูใ่นกรอบของการจ่ายท่ียติุธรรมเท่านั้น หากแต่
ความส าคญัยงัอยู่ท่ีการตอ้งรู้จกัส่ือความไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อท่ีจะให้พนกังานไดรู้้เห็นและ
เขา้ใจอยา่งถูกตอ้งวา่ เขาไดรั้บการจ่ายค่าจา้งท่ีเป็นธรรมอยา่งแทจ้ริง ตามหลกัของการจ่ายค่าจา้งท่ี
ยุติธรรมหรือทฤษฎีการจ่ายท่ีเป็นธรรม นั้ น พนักงานส่วนมากมักจะประสงค์จะได้เห็นถึง
ความสัมพนัธ์ท่ีเกิดข้ึนในแง่หน่ึงคือ ระหวา่งผลงานท่ีท าออกมาจนได้ผลส าเร็จปรากฏออกมา ว่า
ควรจะเท่ากบัผลลพัธ์ท่ีไดรั้บมา นัน่คือตวัเงินท่ีเขาไดรั้บมาจากการท างานดงักล่าว ในรูปของการ
จ่ายและรางวลัอ่ืนๆท่ีนายจา้งไดม้อบให ้ 

 2.ความส าคญัท่ีมีต่อนายจา้ง ในองค์การส่วนมาก ค่าจา้งมกัจะเป็นตน้ทุนรายการส าคญั
ท่ีสุดของการด าเนินงาน การท่ีคนงานจะอุทิศท างานตอบแทนให้คุ้มค่ากับค่าจ้างเพียงใดนั้ น
ส่วนมากมกัจะข้ึนอยูก่บัประสิทธิภาพของระบบการจ่ายค่าจา้งเงินเดือน ท่ีจะมีส่วนช่วยเป็นกลไก
การกระตุน้ให้เขาเหล่านั้นอุทิศก าลงักาย ก าลงัแรงงาน ก าลงัความคิด ไดม้ากน้อยเพียงใด ท านอง
เดียวกนักบังานดา้นอ่ืนของการบริหารบุคลากรดว้ย 

 

  1.3 เป้าหมายของการจ่ายผลตอบแทน 

  วตัถุประสงค์หรือเป้าหมายของการจ่ายผลตอบแทนหรือการบริหารค่าจ้าง
เงินเดือนนั้น ก็คือมุ่งท่ีจะพยายามสร้างระบบการให้รางวลัท่ีเป็นธรรมแก่ทั้งฝ่ายนายจา้งและฝ่าย
คนงานพร้อมกนั โดยท่ีระบบการจ่ายผลตอบแทนดงักล่าวสามารถท่ีจะดึงดูดให้พนักงานสนใจ
ท างานและ สามารถจูงใจพนกังานให้ท างานดว้ยดี เพื่อให้เป็นประโยชน์แก่นายจา้ง โทมสั แพทเทน 
ได้ให้ข้อแนะน าเก่ียวกับ นโยบายการจ่ายผลตอบแทน ว่า ประกอบข้ึนด้วยเกณฑ์อนัส าคญัท่ีมี
ประสิทธิภาพ 7 ประการดว้ยกนัคือ 

  1.การจ่ายอย่างพอเพียง หมายถึง การจ่ายท่ีสูงพอตามระดับขั้นต ่ าของค่าจ้าง
แรงงานขั้นต ่าและขอ้ก าหนดท่ีตกลงกบัสหภาพตวัแทนแรงงาน ซ่ึงฝ่ายบริหารจะตอ้งปฏิบติัให้
ครบถว้นตามท่ีไดมี้ขอ้ก าหนดไว ้

  2.การจ่ายอยา่งเป็นธรรม หมายถึง การท่ีจะตอ้งยดึหลกัวา่ พนกังานทุกคนจะไดรั้บ
การจ่ายอยา่งเป็นธรรม ทั้งน้ีโดยเปรียบเทียบกบัก าลงัความสามารถ ความพยายามตลอดจนความรู้ท่ี
ไดรั้บจากการอบรมและอ่ืนๆ 
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  3.การจ่ายอย่างสมดุล หมายถึง การจ่ายตลอดจนผลประโยชน์และรางวลัตอบ
แทนท่ีใหใ้นรูปอ่ืนๆอยา่งสมเหตุสมผล เป็นชุดการจ่ายตอบแทนท่ีดี 

  4.การจ่ายตอ้งเป็นตน้ทุนท่ีมีประสิทธิภาพ การจ่ายนั้นจะตอ้งไม่มากเกินไป ทั้งน้ี
โดยพิจารณาถึงระดบัความสามารถของหน่วยงานท่ีจะสามารถจ่ายไดด้ว้ย 

  5.ตอ้งมีความมัน่คง หมายถึงการพิจารณาให้การจ่ายมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งถึง
ความต้องการทางด้านความมัน่คงปลอดภยัของพนักงาน และความต้องการอ่ืนๆท่ีการจ่ายจะ
สามารถตอบสนองความพอใจได ้

  6.การจ่ายตอ้งสามารถจูงใจได ้หมายถึงการจ่ายท่ีจะตอ้งมีกลไกสามารถมีส่ิงจูงใจ
ปนอยูด่ว้ย และกระตุน้ใหเ้กิดการปฏิบติัท่ีมีผลผลิตจากการท างานไดดี้ 

  7.เป็นท่ียอมรับของพนกังาน หมายถึง พนกังานจะตอ้งมีความเขา้ใจเก่ียวกบัระบบ
การจ่าย และรู้สึกว่าระบบการจ่ายนั้นเป็นระบบท่ีสมเหตุสมผลทั้งในแง่ผลประโยชน์ขององคก์าร
และผลประโยชน์ของตนเองดว้ย 

  ค่าตอบแทนอีกประเภทหน่ึงท่ีองค์การควรตระหนักถึงความส าคัญและจัด
ด าเนินการใหเ้หมาะสมคือ สวสัดิการ 

  สวสัดิการ คือ ส่ิงท่ีนอกเหนือจากค่าจา้งแรงงานโดยตรงท่ีองค์การมอบให้แก่
บุคคลเพื่อให้เกิดความผกูพนั ความจงรักภกัดีและความรู้สึกร่วมในฐานะสมาชิกของหน่วยงาน ท า
ให้บุคคลปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความเต็มใจ เต็มก าลังความสามารถและเสียสละให้แก่องค์การ         
(ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัท,์  2541 : 6) 

  ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัท ์(2541 : 266) กล่าววา่สวสัดิการท่ีองคก์ารควรจดัให้บุคลากร
มี 9 ประเภท ดงัน้ี 

 1.บริการด้านสุขภาพ คือการดูแลสุขภาพและพลานามยัของบุคลากรให้อยู่ใน
สภาพท่ีเหมาะสม เช่น ยาและเคร่ืองมือส าหรับการปฐมพยาบาล หอ้งพยาบาล การตรวจสุขภาพและ
การใหข้อ้มูลดา้นสุขภาพอนามยั เป็นตน้ 

 2.บริการดา้นความปลอดภยั คือ การส่งเสริมความปลอดภยัในการปฏิบติังาน เช่น 
การใหค้วามรู้เก่ียวกบัอุบติัเหตุและความปลอดภยั การส่งเสริมกิจกรรมดา้นความปลอดภยั เป็นตน้ 
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 3.บริการดา้นความมัน่คง คือ การสร้างความมัน่คงทางกายภาพและความรู้สึกแก่
บุคลากร เช่น เงินรางวลั เงินทดแทนการประกนัชีวติและเงินบ านาญ เป็นตน้ 

 4.การจ่ายค่าตอบแทนในวนัหยุดตามระยะเวลาท่ีได้รับอนุญาต คือการให้
ค่าตอบแทนตามปกติในวนัหยุดพิเศษต่างๆของพนกังานเพื่อให้บุคคลไดพ้กัผ่อน ท ากิจกรรมตาม
ความเช่ือทางศาสนา หรืองานเฉลิมฉลองของสังคม เช่น วนัหยุดตามประเพณี วนัหยุดประจ าปี วนั
ลากิจ และวนัลาป่วยเป็นตน้ 

5.บริการด้านเศรษฐกิจ คือ การให้ความช่วยเหลือด้านค่าครองชีพและการ
ด ารงชีวิตตามความเหมาะสมแก่บุคลากร เช่น บา้นพกั อาหารกลางวนั สหกรณ์ออมทรัพย ์ร้านคา้
และเงินสงเคราะห์ต่างๆเป็นตน้ 

6.บริการนนัทนาการ คือ การสนับสนุนกิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อร่างกายและ
จิตใจ ตลอดจนช่วยสร้างความสามคัคีในหมู่คณะ เช่น จดักิจกรรมพกัผอ่น จดัชมรมกีฬา จดัเตรียม
อุปกรณ์และสนามกีฬา จดัการแข่งขนักีฬา เป็นตน้ 

7.บริการให้ค  าปรึกษา คือ การให้ค  าปรึกษาและแนะน าในการแก้ปัญหาและการ
ปฏิบติัตนแก่สมาชิก เช่น ใหค้  าปรึกษาในดา้นอาชีพ ดา้นความขดัแยง้ในชีวติครอบครัว เป็นตน้ 

8.บริการอ่ืนๆ คือ การให้การสนบัสนุนในดา้นอ่ืนนอกเหนือจากท่ีไดก้ล่าวมา เช่น 
รถยนต์ประจ าต าแหน่ง อุปกรณ์ส่ือสาร ศูนยรั์บเล้ียงเด็ก สนามเด็กเล่นและบา้นพกัตากอากาศเป็น
ตน้ 

9.บริการด้านการศึกษา คือการส่งเสริมการศึกษาและการพัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเน่ืองแก่บุคลากร เช่นการศึกษานอกโรงเรียน การให้ทุนพฒันาบุคลากร การให้ลาศึกษาต่อและ
การจดัตารางเวลาท างานใหส้อดคลอ้งกบัเวลาเรียนเป็นตน้ 

 สรุปไดว้า่  เป้าหมายในการท างานของบุคลากรในองคน์ั้น ลว้นตอ้งการผลตอบแทนไม่ว่า
จะเป็นในรูปตวัเงินหรือการบริการในดา้นอ่ืนๆ ซ่ึงองคก์รหรือหน่วยงานควรมีเป้าหมายในการจ่าย
ค่าตอบแทนท่ีมีความเป็นธรรม เท่าเทียมกนัซ่ึงจะเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะดึงให้บุคลากรของตนคงอยู่
ไวไ้ดต่้อไป 
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1.4 แนวคิดและหลกัเกณฑ์ทัว่ไปในการก าหนดเงินเดือนและค่าตอบแทน 

 ค่าตอบแทน  (Compensation หรือ Remuneration) และเงินเดือน (Salary) ท่ีองคก์ร
จ่ายให้ผูป้ฏิบติังานนั้นไม่วา่จะเป็นในรูปของตวัเงินหรือไม่ก็ตามจะมีผลกระทบต่อผูป้ฏิบติังานของ
บุคคลเป็นอย่างมาก ค่าตอบแทนในรูปของตวัเงินจะมีผลกระทบต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการ
มากท่ีสุดและเห็นไดช้ดัแจง้ท่ีสุด เช่น ผูท่ี้สมคัรเขา้ปฏิบติังานในองคก์รใดๆนั้น จะค านึงถึงเงินเดือน
ท่ีจะไดรั้บเป็นล าดบัแรกว่า สูงพอเทียบเท่ากบัเพื่อนๆท่ีปฏิบติังานอยู่ในองค์กรอ่ืนหรือไม่โดยจะ
พิจารณาลึกซ้ึงไปถึงประโยชน์เก้ือกูลท่ีจะได้รับ ดงันั้นอตัราเงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีจะได้รับ
จากการปฏิบติังานในแต่ละเดือนจะเป็นตวัช้ีน าให้บุคคลเขา้มาปฏิบติังานในองคก์รเป็นล าดบัแรก 
ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินจะช่วยท าใหค้รอบครัวของผูป้ฏิบติังานสามารถจดัหาเคร่ืองอุปโภคบริโภค
ไดต้ามท่ีตอ้งการ ช่วยเสริมฐานะทางเศรษฐกิจและสังคมของผูป้ฏิบติังานให้สูงข้ึนไดอ้ย่างเด่นชดั 
และเม่ือผูป้ฏิบติังานไดรั้บค่าตอบแทนในรูปตวัเงินท่ีพึงพอใจใจระดบัหน่ึงแลว้ก็จะค านึงถึงฐานะ
ต าแหน่งเกียรติยศ ช่ือเสียงขององคก์ร การยอมรับนบัถือของผูร่้วมงานและสังคมและค่าตอบแทน
ในรูปสวสัดิการ เช่น รถยนต์ประจ าต าแหน่ง องค์กรสามารถด าเนินการไดโ้ดยไม่ตอ้งจ่ายเป็นเงิน
ให้แก่ผูป้ฏิบติังานโดยตรง ซ่ึงเป็นส่ิงตอ้งการของผูป้ฏิบติังานในล าดบัถดัไป ดงันั้น ทั้งเงินเดือน
และค่าตอบแทนทั้งสองประเภทน้ีจึงตอ้งก าหนดให้เหมาะสม สอดคลอ้งกบัต าแหน่งหน้าท่ีและ
ความตอ้งการของผูป้ฏิบติังาน นบัวา่เป็นส่ิงส าคญัท่ีสุดส่ิงหน่ึงในการบริหารงานบุคคลเพราะเป็น
ส่ิงซ่ึงน ามาซ่ึงปัจจยัท่ีสนองความต้องการพื้นฐานในการด ารงชีวิตและฐานะความเป็นอยู่ของ
ขา้ราชการทุกคนทุกต าแหน่งเม่ือขา้ราชการได้ค่าตอบแทนเพียงพอในการด ารงชีวิตแล้ว จึงจะมี
ความต้องการส่ิงอ่ืนตามมา เช่น การได้รับการยอมรับนับถือ (โสภณ จิตจ า,  2552,  อ้างถึงใน
ส านกังาน ก.พ., 2534 : 2) 

ในขณะเดียวพนสั หันนาคินทร์ (2542 : 118) ไดก้ล่าวถึงประเภทของค่าตอบแทน
ในระบบราชการไวมี้ดงัน้ี  

1.เงินเดือน หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีเหมาจ่ายตามระยะเวลาท่ีก าหนดตามปกติเป็น
รายเดือน 

2. ค่าจา้ง หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีมกัจะให้แก่คนในระดบัท่ีเป็นผูใ้ห้บริการ เช่น 
คนงาน ภารโรง เป็นตน้ 
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 3. การให้สงเคราะห์หรือประโยชน์ตอบแทนอ่ืนๆ ไดแ้ก่ การตอบแทนท่ีอาจให้ทั้ง
ทางตรงและทางออ้ม เช่น เงินช่วยค่าครองชีพ เงินสงเคราะห์บุตร เงินค่ารักษาพยาบาล การอนุญาต
ใหล้าศึกษาต่อโดยไดรั้บเงินเดือน การอนุญาตใหล้าดว้ยเหตุผลต่างๆเป็นตน้ 

4. เงินค่าตอบแทนเป็นคร้ังคราว ไดแ้ก่เงินค่าตอบแทนท่ีจ่ายใหเ้น่ืองจากการท างาน
พิเศษ เช่น ค่าท างานล่วงเวลา ค่าเบ้ียประชุม ค่าเบ้ียเล้ียงพาหนะในการเดินทางไปราชการ เป็นตน้ 

 5. การตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน เป็นการตอบแทนคุณงามความดีท่ีกระท าไวแ้ก่
ราชการ เช่น การขอรับพระราชทานเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ การจดัสถานท่ีท างานให้เป็นพิเศษ เป็น
ตน้ การตอบแทนในลกัษณะน้ีเป็นส่ิงท่ีมีผลและมีคุณค่าทางจิตใจเป็นอยา่งมาก 

ส าหรับการก าหนดค่าตอบแทนมีหลกัการท่ีส าคญั คือ  

1.หลกัความเพียงพอ การก าหนดค่าตอบแทนถือเป็นความรับผิดชอบทางสังคม
อย่างหน่ึงของรัฐ ควรก าหนดอัตราเงินเดือนและค่าตอบแทน ควรอยู่ในระดับมากพอแก่การ
ด ารงชีวติอยา่งเหมาะสม หรือสามารถเล้ียงดูครอบครัวไดต้ามสมควร 

2.ความยุติธรรม การก าหนดค่าตอบแทนต้องยุติธรรมหรือเป็นธรรม กล่าวคือ 
จะต้องมีความเท่าเทียมกัน ส าหรับพนักงานท่ีมีความรู้ความสามารถ วุฒิ และประสบการณ์ท่ี
เหมือนกนัและท างานในระดบัความรับผดิชอบและความยากง่ายของงานท่ีเทียบเคียงกนัได ้

  ด ารงศักด์ ชัยสนิท และประสาน หอมพูล (2540 : 75) ได้กล่าวถึงหลักในการ
ก าหนดค่าจา้งและเงินเดือนไวว้า่ 

1.ต้องมีความยุติธรรมในการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือน มีความรอบคอบไม่
ค  านึงถึงพวกพอ้ง ยอมรับความแตกต่างระหวา่งบุคคล เช่น ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ เป็น
ตน้ 

2.ตอ้งมีแผนงานเก่ียวกบัการจ่ายค่าจา้งและเงินเดือนไวอ้ยา่งแน่นอน โดยค านึงถึง
ลกัษณะของงาน ความรู้ความสามารถ และผลงานของบุคลากร 

3.ตอ้งมีความสอดคลอ้งกบัค่าครองชีพ ทนัต่อการเปล่ียนแปลงของสังคมเศรษฐกิจ 
เพื่อใหบุ้คลากรสามารถด ารงชีวติในสังคมและสภาวการณ์ไดเ้ป็นอยา่งดี 

 ในขณะท่ีพนสั หนันาคินทร์ (2542 : 117) ไดก้ล่าววา่ หลกัการจ่ายค่าตอบแทนเพื่อ
จูงใจในการท างานตอ้งพิจารณาถึง 
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  1.ปริมาณงานท่ีไดเ้ป็นไปตามมาตรฐานท่ีองคก์ารก าหนดไว ้

2.ความตั้งใจในการปฏิบติังานของบุคลากรจนปรากฏผลงานท่ีสม ่าเสมอ 

3.ผลงานท่ีปรากฏสามารถบอกไดว้า่เป็นผลงานของใครหรือกลุ่มใด มีปริมาณและ
คุณภาพเพียงใด 

4.ผลงานท่ีปรากฏท าใหต้น้ทุนขององคก์ารลดลง มีการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ
สูงข้ึน 

  ในการท่ีจะให้ระบบการจ่ายค่าจา้งมีความยุติธรรมนั้น จ  าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะตอ้งมี
ระบบและวิธีการในการก าหนดเพื่อให้มีความถูกตอ้งทั้งในแง่ของการก าหนดค่าของงานเป็นงานๆ
ไปและควรจะตอ้งสัมพนัธ์โดยตรงกบัคุณสมบติัและผลงานท่ีพนกังานท าไดจ้ากงานนั้นๆขณะเดียว 
กนั ระบบของการจ่ายค่าจา้งเงินเดือนนั้นยงัจะตอ้งเป็นระบบท่ีดีพอ ท่ีเอ้ืออ านวยฝ่ายจดัการให้
สามารถควบคุมไดภ้ายในกรอบท่ีเหมาะสมและสมเหตุสมผลดว้ย และในประการสุดทา้ยการจ่าย
ค่าจา้งเงินเดือนยงัจะตอ้งทดัหน้าเทียมตา กบัการจ่ายของงานเดียวกนัในท่ีอ่ืนๆในชุมชนเดียวกนั 
หรือเด่นกวา่ ตลอดจนจะตอ้งสอดคลอ้งกนักบัสภาพของตลาดแรงงาน ค่าครองชีพและถูกตอ้งตาม
กฏหมายท่ีเก่ียวกบัการจา้งแรงงานต่างๆอีกดว้ย (ธงชยั สันติวงษ,์ 2540 : 283) 

  Neceur Jabnoun (2548 : 117) กล่าวว่า รางวลัเป็นผลลพัธ์ท่ีพึงปรารถนา อนัเกิด
จากพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ ส่วนการลงโทษเป็นผลลพัธ์ท่ีไม่พึงปรารถนาอนัเกิดจากพฤติกรรมท่ี
ไม่พึงประสงค ์นกัวชิาการบริหารจ านวนมากโตแ้ยง้วา่ การลงโทษไม่ควรน ามาใชเ้ป็นเคร่ืองมือใน
การจูงใจ ทั้งน้ีเน่ืองจากว่า การลงโทษอาจน ามาซ่ึงความกดดนัท่ีมีผลต่อพฤติกรรมทางสังคมได ้
โดยเฉพาะเม่ือการลงโทษมีความรุนแรง นอกจากน้ี มีข้อโต้แยง้ว่า การลงโทษอาจก่อให้เกิด
ผลกระทบทางลบ เช่น ความวิตกกงัวล ความกา้วร้าวและการถอนตวั อย่างไรก็ตาม โดยทัว่ไปจะ
พบวา่ องคก์ารอาจมีการใช้วิธีการลงโทษโดยวิธีหน่ึงวิธีใดอยู่แลว้ ค  าสอนอิสลามสนบัสนุนให้ใช้
วธีิการจูงใจทั้งโดยใชร้างวลัและการลงโทษ คนเราไม่สามารถท่ีจะเป็นผูท่ี้ประสบความส าเร็จไดทุ้ก
คน และยงัคงมีบุคคลอีกจ านวนมากท่ีมีแนวโนม้วา่ จะมีความพึงพอใจกบัสถานภาพท่ีเขามีอยู ่โดย
ไม่พยายามท่ีจะพฒันาหรือปรับปรุงให้ดีข้ึนไม่ว่าจะใช้วิธีการจูงใจโดยรางวลัก็ตาม ดงันั้น การ
เลือกใช้วิธีการลงโทษเพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงจึงน่าจะเป็นวิธีการหน่ึงท่ีอาจแกปั้ญหาดงักล่าว
นั้นได ้ทั้งน้ีเพราะการแสดงออกของบุคคลเกิดจากท่ีพวกเขามีความหวงัต่อผลรางวลัและความกลวั
ต่อการลงโทษ บางคร้ังการแสดงออกของพวกเขาเกิดจากความรักและความเกลียดชัง ซ่ึงอาจจะ
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เปล่ียนสภาพไปสู่ความหวงัและความกลวัไดเ้ช่นกนั บุคคลสามารถท่ีจะเลือกเดินไปขา้งหน้าหรือ
ถอยหลงั ดงัท่ีอลัลอฮทรงด ารัสไวใ้นอลักุรอานวา่ 

 

رَ ﴾ خَّ وْ يَ تَأَ مَ أَ ، نَذِيرا  لِّلْبَشَرِ ، لِمَن شَاء مِنكُمْ أَن يَ تَ قَدَّ حْدَى الْكُبََِ  دررالم) ﴿ إِن َّهَا لِْ
 (35-37الآية: 

 

 ความวา่ “แทจ้ริงนรกนั้น แน่นอนเป็นหน่ึงในความหายนะอนัใหญ่หลวงเพื่อเป็น           
การเตือนส าทบัแก่มนุษย ์ส าหรับผูท่ี้ประสงคใ์นหมู่พวกเจา้จะรุดหน้า(ไปสู่ความ
ดี)หรือจะร้ังทา้ย” (เพื่อกระท าความชัว่) (อลัมุดดซัซิร : 35-37) 

 

  ในอิสลามมีทั้งรางวลัและการลงโทษ และทั้งสองส่ิงน้ีจะมีอยูท่ ั้งในโลกน้ีและโลก
หนา้ ศาสดามูหมัมดั   รวมทั้งศาสดาท่านอ่ืนๆของอลัลอฮ   ไดถู้กส่งมาพร้อมกบัการน ามาซ่ึง
การแจง้ข่าวดีและเตือนส าทบั ดงัท่ีอลัลอฮ   ทรงด ารัสไวใ้นอลักุรอานวา่ 

 

 (119 : الآيةة بقر ال) ﴾ باِلَْْقِّ بَشِيرا  وَنذَِيرا  أرَْسَلْنَاكَ  ﴿

 

 ความวา่ “และแทจ้ริง เราไดส่้งเจา้มาพร้อมดว้ยความจริง ในฐานะผูแ้จง้ข่าวดีและผู ้
ตกัเตือน”( อลับะกอเราะฮฺ : 119) 

  และอลัลอฮ  ทรงด ารัสไวใ้นอลักุรอานวา่ 

 

 (213 : الآيةة بقر ال) ﴾ وَمُنذِريِنَ فَ بَ عَثَ اللّهُ النَّبِيِّيَ مُبَشِّريِنَ  ﴿

 

 ความว่า “อัลลอฮได้ส่ งบรรดานบีมาในฐานะผู ้แจ้งข่ าวดีและผู ้ตัก เตือน”             
(อลับะกอเราะฮฺ : 213) 
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                         การลงโทษและการใหร้างวลัมีจุดมุ่งหมายเพื่อลงโทษผูท้  าผดิและให้รางวลัแก่ผูท้  า
ดี  

  ความจริงทั้งรางวลัและการลงโทษเป็นส่ิงจ าเป็นแมน้จะเป็นเร่ืองท่ีเล็กน้อยก็ตาม
ดงัท่ีอลัลอฮ  ทรงด ารัสไวใ้นอลักุรอานวา่ 

 

 (7-8ة الآية: زلزل)ال ﴾ ﴿ فَمَن يَ عْمَلْ مِثْ قَالَ ذَرَّةٍ خَيْرا  يَ رهَُ ، وَمَن يَ عْمَلْ مِثْ قَالَ ذَرَّةٍ شَراّ  يَ رهَُ 

 

 ความว่า “ดังนั้นผูใ้ดกระท าความดีหนักเท่าละอองธุลีเขาก็จะเห็นมนั ส่วนผูใ้ด         
กระท าความชัว่หนกัเท่าละอองธุลีเขาก็จะเห็นมนั” (อลัซลัซะละฮ : 7-8) 

 

  การให้รางวลัหรือการยอมรับของผลงานท่ีดีเป็นส่ิงท่ีควรกระท ายิ่ง เพราะหาก
ไม่เช่นนั้นแลว้ จะเป็นการบัน่ทอนก าลงัใจของผูท่ี้ท  างานอยา่งทุ่มเทอีกทั้งยงัเป็นการสนบัสนุนผูท่ี้
ปฏิบติังานท่ีไร้ประสิทธิภาพดงัท่ีอลัลอฮ   ทรงด ารัสไวใ้นอลักุรอานวา่ 

 

 (30الآية:  كهفال) ﴾ إِنَّ الَّذِينَ آمَنُوا وَعَمِلُوا الصَّالِْاَتِ إِنَّا لََّ نُضِيعُ أَجْرَ مَنْ أَحْسَنَ عَمَلا   ﴿

 

ความว่า “แท้จริงบรรดาผูศ้รัทธาและกระท าความดีทั้งหลาย เราจะไม่ให้การตอบ
แทนของผูก้ระท าความดีสูญหายอยา่งแน่นอน” (อลักะฮฟ :30) 

 

  ค  าสอนอิสลามท่ีก าหนดใหใ้ชท้ั้งการใหร้างวลัและการลงโทษไม่ไดห้มายความวา่
จะเป็นการเปิดช่องทางให้กบัผูบ้ริหารเพื่อใช้มาตรการลงโทษผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเม่ือพวกเขากระท า
ผดิ การลงโทษกระท าควบคู่กบัการให้อภยั ทั้งน้ีเพราะผูน้ าท่ีดีคือผูท่ี้พร้อมให้อภยั นอกจากน้ีความ
ดียอ่มลบลา้งความชัว่ ดงัท่ีอลัลอฮทรงด ารัสไวใ้นอลักุรอานวา่ 

 

اكِريِنَ  ﴿  (114 : الآية هود) ﴾ إِنَّ الَْْسَنَاتِ يذُْهِبَْْ السَّ يِّئَاتِ ذَلِكَ ذكِْرَى للِذَّ
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 ความว่า “แท้จริงความดีทั้ งหลายย่อมลบล้างความชั่วทั้ งหลายนั่นคือข้อ เตือน
ส าหรับบรรดาผูท่ี้ร าลึก” (ฮุด : 114) 

 

  จากฮาซนั นิอมาตุลลอฮฺ  (2002 : 29) ไดน้ าเสนอตวัอยา่งของท่านคอลีฟะฮอบูบกัร 
 ท่ีแสดงให้ความส าคญัของการจ่ายค่าตอบแทนให้แก่คนท่ีท างานอย่างท่าน กล่าวคือ ท่านคอ

ลีฟะฮอบูบกัร นั้ นก่อนท่ีจะด ารงต าแหน่งคอลีฟะฮ ท่านได้ท างานด้านการค้าขายผา้ คร้ันด ารง
ต าแหน่งคอลีฟะฮ ท่านก็ตอ้งละทิ้งการงานเดิมของท่านเน่ืองจากภารกิจดา้นการเป็นผูน้ านั้นมีมาก
เกินกว่าท่ีท่านจะสามารถปลีกตัวเพื่อท าการค้าขายได้อย่างเดิม ท่านจึงได้ขอให้มีการก าหนด
ค่าตอบแทนในการท างานให้ด้วย เน่ืองจากจะได้เป็นแรงเสริมในการท างานส าหรับบรรดาผูน้ า
มุสลิมต่อไป 

 จากท่ีกล่าวมาทั้งหมดขา้งตน้สรุปไดว้า่ ค่าตอบแทนเป็นเคร่ืองมือท่ีส าคญัประการ
หน่ึงในการบริหารงาน เพราะช่วยให้องคก์ารสามารถรักษาบุคลากรให้ท างานในองคก์ารต่อไปได ้
อีกทั้งยงัเป็นการสร้างขวญัก าลงัใจใหแ้ก่บุคลากร ผูบ้ริหารจึงควรบริหารค่าตอบแทนอยา่งเป็นธรรม
โดยค านึงถึงประโยชน์ขององคก์ารและพนกังานควบคู่กนัไป อีกทั้งยงัควรบริหารให้สอดคลอ้งกบั
สภาพทอ้งถ่ินและสภาพเศรษฐกิจท่ีเปล่ียนแปลงไปดว้ย 

 

 2.สภาพแวดล้อมในการท างาน 

 

  ตราบใดท่ีองค์การยอมรับว่า การด าเนินงานขององค์การจะเป็นไปอย่างสมบูรณ์
บรรลุตามเป้าหมาย จ าเป็นต้องอาศยัแรงงานของบุคลากรมาด าเนินการ องค์การก็ต้องยอมรับ
เช่นกนัวา่ การดูแลรักษาบุคลากรใหมี้สุขภาพกายและจิตท่ีดี มีความปลอดภยัในการท างานเป็นส่ิงท่ี
จ  าเป็นอยา่งยิ่ง ทั้งน้ีเพื่อธ ารงรักษาให้บุคลากรสามารถปฏิบติังานให้แก่องคก์ารดว้ยความปลอดภยั 
และมีความสุข การจดัสภาพแวดล้อมต่างๆเพื่ออ านวยความสะดวกและความปลอดภัยให้แก่
ผูป้ฏิบติังาน เป็นอีกปัจจยัส าคญัท่ีองคก์ารควรจดักิจกรรมส่งเสริมให้มีความเหมาะสมและปลอดภยั
ต่อบุคลากรทุกระดบั 
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  ในดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีปัจจยัหลายประการท่ีเก่ียวขอ้งอนัส่งผลต่อ
การธ ารงรักษาบุคลากรในองคก์าร ดงัน้ี 

  2.1 สภาพแวดล้อมของการปฏิบัติหน้าทีท่างการบริหารงานบุคคล 

  ธงชัย สันติวงษ์ (2540 : 33-35) ได้กล่าวถึงสภาพแวดล้อมของการปฏิบติัหน้าท่ี
ทางการบริหารบุคคลไวเ้ป็น 2 ประเภทคือ ปัจจยัท่ีเป็นสภาพแวดลอ้มทัว่ไป ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวกบั
สภาพงานในวงกวา้งและปัจจยัท่ีเก่ียวกบัสภาพแวดล้อมขององค์การ ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีเก่ียว ขอ้งท่ี
ใกลชิ้ดเขา้มา ซ่ึงทั้งสองปัจจยัน้ีลว้นแต่มีผลต่อพนกังานและงานท่ีด าเนินอยู ่กล่าวคือ 

   2.1.1 สภาพแวดลอ้มทัว่ไป 

  ปัจจยัประการแรกคือ ลักษณะท่ีตั้ งของหน่วยงาน มกัจะมีอิทธิพลต่อชนิดของ
บุคคลท่ีว่าจา้ง และเก่ียวพนัถึงกิจกรรมทางการบริหารงานบุคคลต่างๆท่ีถือปฏิบติัดว้ย คือ ถา้หาก
ลักษณะท่ีตั้ งของหน่วยงานอยู่ในท้องถ่ินทีห่างไกลออกไปในชนบท สภาพก็จะแตกต่างจาก
หน่วยงานท่ีตั้งอยูใ่นเมืองใหญ่ หากตั้งอยูใ่นทอ้งถ่ินท่ีห่างไกลก็อาจจะประสบปัญหาในเร่ืองการหา
ผูส้มคัรหรือมีผูส้นใจจะท างานนอ้ยกวา่ในเขตเมือง นอกจากน้ีลกัษณะความเป็นอยูต่ลอดจนการใช้
ชีวิตทั้งท่ีเก่ียวกบังานและไม่เก่ียวกบังานก็มกัจะมีเง่ือนไขท่ีต่างกนั ซ่ึงท าให้การปฏิบติังานดา้นการ
บริหารงานบุคคลตอ้งต่างกนัดว้ย เช่น ผูท่ี้ท  างานในชนบทขาดโอกาสท่ีจะสังสรรค์กบัสังคมในวง
กวา้งหรือไม่มีส่ิงอ านวยความสะดวกมากเท่าท่ีควร ซ่ึงขอ้แตกต่างทางด้านปัจจยัดงักล่าวเป็นส่ิง
ส าคญัท่ีผูบ้ริหารตอ้งให้ความใส่ใจ และตอ้งมีความเขา้ใจเป็นพื้นฐานเพื่อท่ีจะปฏิบติังานไดถู้กตอ้ง
ตามสภาวการณ์ 

  ปัจจยัประการท่ีสองคือ ปัจจยัด้านภาวะการแข่งขนัของระบบท่ีต่างกนั คือ การ
บริหารงานบุคคลของหน่วยงานภาครัฐและเอกชนมักจะมีความแตกต่างกัน เน่ืองจากการมี
สภาพแวดล้อมท่ีไม่เหมือนกนั แต่อย่างไรก็ตามก็ยงัมีความเหมือนกนัในแง่ของการจา้งงานจาก
พนกังานในกลุ่มสังคมเดียวกนั ซ่ึงขอ้ก าหนดของภาคหน่วยงานหน่ึงจะมีผลต่ออีกภาคหน่วยงาน
หน่ึงเสมอ เช่น ด้วยอตัราค่าจา้งท่ีต ่ามากของทางภาคราชการมีส่วนดึงให้อตัราค่าจา้งขั้นต ่าของ
เอกชนพลอยไดป้ระโยชน์ท่ีสามารถจ่ายค่าตอบแทนในระดบัท่ีต ่าดว้ย เป็นตน้ 

  ปัจจยัดงักล่าวน้ีมีความส าคญัเช่นกนัและการจดัการในสภาพแวดลอ้มเช่นน้ีก็เป็น
เร่ืองจ าเพาะท่ีจะมีปัญหามากข้ึน ผูบ้ริหารจึงตอ้งให้ความส าคญัและบริหารงานให้มีประสิทธิภาพ
ต่อไปได้ นอกจากน้ีปัจจยัเก่ียวกับสภาพแวดล้อมประการอ่ืนๆ ท่ีนอกเหนือจากต าแหน่งท่ีตั้ ง 
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หน่วยงานและภาคท่ีหน่วยงานสังกัดอยู่ ปัจจัยท่ีเก่ียวกับสภาพแวดล้อมในวงกวา้งอ่ืนๆก็มี
ผลกระทบต่อกิจกรรมการบริหารงานบุคคลด้วยเช่นกนั เช่น ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัสหภาพแรงงาน กฏ
ระเบียบขอ้บงัคบัทางราชการ เป็นตน้ 

  2.1.2 สภาพแวดลอ้มขององคก์าร 

  สภาพแวดลอ้มขององคก์ารท่ีเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลประกอบดว้ย 

1) ปัจจยัดา้นลกัษณะแบบองคก์าร 

  ลักษณะสภาพขององค์การท่ี เป็นผลสืบเน่ืองมาจากการแบ่งงานกันท า การ
ประสานงานและบรรยากาศทัว่ๆไปนั้น สภาพของแต่ละองคก์ารเหล่าน้ีมกัจะมีผลกระทบต่องานท่ี
ท าและต่อกิจกรรมทางการบริหารงานบุคคล รวมตลอดถึงมีผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพการผลิต
ขององคก์ารดว้ย   

  ธงชัย สันติวงศ์ (2540) ได้เสนอแนวทางการจดัสภาพการปฏิบติังานท่ีดี เพื่อให้
อ านวยประโยชน์เก้ือกลูต่อการปฏิบติังานไดน้ั้น ควรประกอบดว้ยส่ิงต่อไปน้ี คือ 

 1.การจดัในดา้นวสัดุอุปกรณ์ต่างๆ ไดแ้ก่ การเตรียมเคร่ืองมือ เคร่ืองใชใ้นการท างาน 

 2.การป้องกนัอนัตรายจากเคร่ืองจกัรกลต่างๆ เช่นมีเคร่ืองดบัเพลิงศูนยค์วบคุมไฟฟ้า 

 3.การจดัเก่ียวกบัสถานท่ีปฏิบติังาน เช่น จดัโตะ๊ เกา้อ้ีใหเ้พียงพอ 

 4.การป้องกนัเก่ียวกบัรังสีต่างๆ เช่น สัญญาณเตือนภยัต่างๆ 

 5.อุณหภูมิในการปฏิบติังาน 

 6.การควบคุมความช้ืนในอากาศ 

 7.แสงสวา่ง ตอ้งจดัแสงสวา่งใหเ้พียงพอต่อการปฏิบติังาน 

 8.เสียง ถา้มีเสียงรบกวนมากอาจท าให้การปฏิบติังานไม่ดีเท่าท่ีควร 

 9.ฝุ่ นละออง สถานท่ีท างานควรปราศจากฝุ่ นละออง 

 10.สีในสถานท่ีปฏิบติังาน สีท่ีทาในสถานท่ีปฏิบติังานตอ้งเหมาะสมกบังาน 

 11.พื้นอาคาร ตอ้งไม่ล่ืนไถล 
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 12.เคร่ืองสุขภณัฑต์อ้งสะอาดและถูกสุขลกัษณะ 

  จากดงักล่าวขา้งตน้น้ีช้ีให้เห็นถึงอิทธิพลของปัจจยัต่างๆท่ีเก่ียวกบัการสร้างและขดั
เกลาลกัษณะนิสัยของคน คือ ความสามารถ ทศันคติ แรงจูงใจ และลกัษณะท่าทางท่ีไดพ้ฒันาของ
แต่ละคน ซ่ึงล้วนแต่เป็นผลมาจากอิทธิพลของสภาพแวดล้อมภายนอก เช่น ครอบครัว โรงเรียน 
ศาสนา สังคม เป็นตน้ ซ่ึงมีผลต่อลกัษณะของคนและเก่ียวเน่ืองไปถึงกิจกรรมหรือการปฏิบติังาน
ดา้นการบริหารบุคคลและประสิทธิภาพของการปฏิบติังานขององคก์ารต่างๆดว้ย 

สรุปไดว้่า การดูแลในเร่ืองของสภาพแวดลอ้มในการท างานถือเป็นเร่ืองท่ีส าคญั
มากและมีผลต่อความนึกคิดของบุคลากร ผูบ้ริหารจึงควรใหค้วามส าคญัไม่วา่จะเป็นสภาพแวดลอ้ม
ในดา้นภูมิศาสตร์หรือสภาพแวดลอ้มในดา้นแนวความคิดหรืออุดมคติ 

 

2.2วฒันธรรมองค์การ 

  ปัจจยัหน่ึงในดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานขององคก์าร อนัมีอิทธิพลต่อความ
ประพฤติปฏิบติั และกรรมวิธีในการปฏิบติังานของบุคลากร นั้นคือวฒันธรรมองคก์ารซ่ึงเป็นปัจจยั
ท่ีมีความส าคญัอนัสามารถส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์รในอนาคต  

  2.2.1 ความหมายของวฒันธรรมองคก์าร 

นกัวชิาการหลายท่านท่ีไดใ้หค้  านิยามของวฒันธรรมองคก์ารไว ้ดงัน้ี 

Edgar Schein กล่าวว่า วฒันธรรมองค์การ Organization Culture คือระบบของ
ความเช่ือและค่านิยมท่ีถูกยึดถือร่วมกนั พฒันาข้ึนและก าหนดพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การ 
ดงันั้น จึงอาจกล่าวไดว้า่ วฒันธรรมองคก์ารก็คือส่ิงท่ีคอยเช่ือมโยงสมาชิกขององคก์ารแต่ละคนเขา้
ดว้ยกนั วฒันธรรมขององค์การแต่ละแห่งแตกต่างกนั เน่ืองจากความแตกต่างกนัดา้นการยอมรับ
ความเส่ียง แนวทางการปฏิบัติ พนักงาน การท างานเป็นทีม กฏและระเบียบ ความขดัแยง้ การ
วพิากษว์จิารณ์และการใหร้างวลั (อา้งถึงในบุตรี จารุโรจน,์ 2549 : 123) 

  ตะว ัน สาดแสง (2548 : 225) ได้ให้ความหมายของวฒันธรรมองค์กรไว้ว่า 
หมายถึง บทสรุปของแนวคิด หลกัการ ความประพฤติและกรรมวิธีในการท างานท่ีไดต้กผลึกจน
กลายเป็นแนวปฏิบติัร่วมกนั หรือพิจารณาอีกแง่มุมหน่ึงก็คือบรรยากาศของการท างานของพนกังาน
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องค์กรท่ีมีลกัษณะของการมีทศันคติท่ีดี ความเป็นมาตรฐานในการบริหารงาน มีระบบการจูงใจ 
สภาพบรรยากาศการท างานท่ีเกิดความมุ่งมัน่ และความส านึกท่ีดีต่องาน 

  มณีวรรณ ฉัตรอุทยั (2551 : 264) ได้ให้ความหมายของวฒันธรรมองค์การไวว้่า 
เป็นการรับรู้ร่วมกันของสมาชิกในองค์การ เก่ียวกับค่านิยมท่ีองค์การให้ความส าคัญ โดยใน
การศึกษาเร่ืองวฒันธรรม องค์กรส่วนใหญ่จะมุ่งวดัการรับรู้ของพนกังานเก่ียวกบับรรยากาศของ
องคก์าร 

  สมยศ นาวีการ (2547 : 39) ได้ให้ความหมายของวฒันธรรมองค์กรในแง่ของ
สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารท่ีสืบเน่ืองมาจากบรรทดัฐานของกลุ่ม ค่านิยมและกิจกรรมท่ีไม่เป็น
ทางการต่างๆ  

  Neceur Jabnoun (2548 : 12-14) กล่าวว่า องค์การจะมีวฒันธรรมท่ีเป็นเอกลกัษณ์
และมีระบบของค่านิยมและความเช่ือร่วมกนัซ่ึงก่อให้เกิดบรรทดัฐานของพฤติกรรม  วฒันธรรม
เป็นองค์ประกอบท่ีส าคญัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพขององค์การ บาร์เนย ์ไดใ้ห้เหตุผลว่า บริษทัท่ีมี
วฒันธรรมเขม้แข็งย่อมรักษาผลประโยชน์ท่ีเกิดจากการแข่งขนั รวมทั้งการสกัดกั้นมิให้บริษัท
ลอกเลียนแบบวฒันธรรมของตน อยา่งไรก็ตาม วฒันธรรมจะเป็นปัจจยับวกเม่ือวฒันธรรมดงักล่าว
มีความสอดคลอ้งกบักลยุทธ์ขององค์การ โดยผูบ้ริหารจะตอ้งก าหนดกลยุทธ์ให้เขา้กบัวฒันธรรม
หรือก็ก าหนดวฒันธรรมให้เขา้กบักลยุทธ์  นอกจากน้ี วฒันธรรมองคก์ารมกัจะสะทอ้นให้เห็นถึง
ค่านิยม ความเช่ือและปทัสถานท่ีเป็นส่วนหน่ึงของสังคมท่ีมีขนาดใหญ่กว่า ยิ่งไปกว่านั้ น 
วฒันธรรมยงัเป็นบ่อเกิดของกิจกรรมความร่วมมือและการจูงใจท่ีส าคญัดว้ย 

  จากความหมายทั้งหมดขา้งตน้สรุปไดว้า่ วฒันธรรมองคก์าร คือแบบแผนทั้งหมด
ของค่านิยม ทศันคติ ความเช่ือ ปทสัถาน บรรยากาศในการท างาน  ความประพฤติรวมทั้งแนวคิดท่ี
เป็นเอกลกัษณ์เฉพาะขององค์กรนั้นๆ ซ่ึงจะส่งผลต่อพฤติกรรมในการท างาน และแนวคิดในการ
ด าเนินชีวติของบุคลากรดว้ย 
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2.2.2 ความส าคญัของวฒันธรรม 

  วฒันธรรมสามารถก าหนดความส าเร็จขององคก์ารไดใ้นระยะยาว ดงัเช่นงานเขียน
ของ Terrence Deal and Alan Kennedy ท่ีกล่าวไวว้า่ ถา้พนกังานรู้วา่องคก์ารยดึถืออะไร พวกเขาจะ
รู้ถึงมาตรฐานท่ีตอ้งปฏิบติั จากนั้นก็จะใช้เป็นมาตรฐานในการตดัสินใจ นอกจากน้ีพวกเขายงัรู้สึก
วา่เป็นส่วนหน่ึงท่ีมีความส าคญัขององคก์าร (อา้งถึงในบุตรี จารุโรจน,์  2549 : 124) 

จากขา้งตน้สรุปไดว้า่ วฒันธรรมองคก์ารมีความส าคญัต่อพฤติกรรมของบุคลากร
ในองคก์ารเป็นอยา่งมาก เน่ืองจากเป็นตวัท่ีก าหนดกรอบความคิด ทศันคติ ค่านิยมตลอดจนเป็นตวั
วดัผลส าเร็จของงานในองค์การได้เป็นอย่างดี องค์การท่ีดีจึงควรสร้างวฒันธรรมองค์การท่ีดีให้
เกิดข้ึนใหไ้ด ้

  นอกจากวฒันธรรมในรูปแบบท่ีนักวิชาการได้ให้แนวคิดแล้ว ในอิสลามเองก็มี
วฒันธรรมองค์การดว้ยเช่น คือ วฒันธรรมศอฮาบตั อนัเป็นรูปแบบวฒันธรรมท่ีดีและได้รับการ
ยอมรับจากท่านนบีมูฮ  ามดั  อนัส่งผลให้สังคมหรือองคก์รมุสลิมในยุคนั้นมีความรุ่งเรืองประสบ
ผลส าเร็จในทุกดา้นดงัน้ี (Neceur Jabnoun,  2548 : 15)  

 

2.3 วฒันธรรมของศอฮาบะฮ 

เป็นวฒันธรรมแห่งการศรัทธาในพระเจา้ ความจริงแลว้เอกภาพของพระเจา้ คือ
องค์ประกอบอนัเป็นแก่นแทข้องวฒันธรรมศอฮาบติั พวกเขาเช่ือในพระเจา้ผูซ่ึ้งไร้ภาคี พวกเขามี
ค่านิยมอนัสอดคลอ้งกบัความเป็นอิสลาม คือค่านิยมในเร่ืองของความกลา้หาญ ความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ ่
และความซ่ือตรง นอกจากน้ีลกัษณะวฒันธรรมศอฮาบติัท่ีส าคญัอีกประการหน่ึงคือ วฒันธรรมการ
ศรัทธาในวนัส้ินโลกและผลตอบแทนท่ีเป็นสวรรคแ์ละนรก การศรัทธาในเร่ืองดงักล่าวน้ีก่อให้เกิด
วินยัในการควบคุมตนเองของพวกเขา และถือเป็นจุดมุ่งหมายปลายทางของพวกเขาดว้ย เน่ืองจาก
เป็นหลกัประกนัและเป็นแรงผลกัดนัให้พวกเขาปฏิบติัในส่ิงท่ีดีท่ีถูกตอ้งและหลีกเล่ียงจากงานท่ีผิด
ต่อหลกัการอิสลามอนัสูงส่ง (Neceur Jabnoun,  2548 : 16) อลัลอฮทรงด ารัสไวใ้นอลั-กุรอานวา่ 

 

سَْْاعِيلَ وَإِسْحَاقَ  ﴿ هِيمَ وَإِ لََ إِبْ رَا نَا وَمَا أُنزِلَ إِ وَيَ عْقُوبَ  قُولُواْ آمَنَّا بِاللّهِ وَمَا أُنزِلَ إِلَي ْ
هُمْ  وَالأسْبَاطِ وَمَا أُوتَِ مُوسَى وَعِيسَى وَمَا أُوتَِ النَّبِيُّونَ مِن ن ْ حَدٍ مِّ مْ لََّ نُ فَرِّقُ بَ يَْ أَ رَّبِِِّّ

 (136ة الآية: بقر ال)﴾  وَنََْنُ لَهُ مُسْلِمُونَ 
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 ความวา่ “พวกเจา้จงกล่าวเถิด เราไดศ้รัทธาต่ออลัลอฮ และส่ิงท่ีถูกประทานลงมาแก่เรา 
และส่ิงท่ีถูกประทานลงมาแก่อิบรอฮีมและอิสมาอีล และอิสฮากและยะกูบและบรรดา
วงศว์านเหล่านั้น และส่ิงท่ีมูซาและอีซาไดรั้บและส่ิงท่ีบรรดานบีไดรั้บจากพระเจา้ของ
พวกเขา พวกเรามิไดแ้บ่งแยกระหวา่งท่านหน่ึงท่านใดจากเขาเหล่านั้น และพวกเราจะ
เป็นผูส้วามิภกัด์ิต่อพระองคเ์ท่านั้น” (อลับะกอเราะฮ :136) 

 

  วฒันธรรมศอฮาบะฮ มีลกัษณะเป็นวฒันธรรมวิวาทะ การวิวาทะไดใ้ห้คุณค่าและ
ประโยชน์แก่มวลสมาชิกของสังคมศอฮาบตัโดยไม่ค  านึงถึงเพศ เช้ือชาติหรือชาติพนัธ์ุ ดงัอลัลอฮ 

 ทรงด ารัสไวใ้นอลักุรอานวา่ 

 

عَابِدُونَ مَا أَعْبُدُ ، وَلََّ أنَاَ عَابِدٌ قُلْ ياَ أيَ ُّهَا الْكَافِرُونَ ، لََّ أَعْبُدُ مَا تَ عْبُدُونَ ، وَلَّ أنَتُمْ  ﴿
 (1-6الآية:  كافرونال) ﴾ مَّا عَبَدتُُّّْ ، وَلََّ أنَتُمْ عَابِدُونَ مَا أعَْبُدُ ، لَكُمْ دِينُكُمْ وَلَِ دِينِ 

 

ความว่า “จงกล่าวเถิดมูหัมมดั   โอบ้รรดาผูป้ฏิเสธศรัทธาเอ๋ย ฉันจะไม่เคารพ
ภกัดีส่ิงท่ีพวกท่านเคารพภกัดีอยู่และพวกท่านก็ไม่ใช่เป็นผูท่ี้เคารพภกัดีพระเจา้ท่ี
ฉันเคารพภกัดี และฉันก็มิใช่เป็นผูเ้คารพภกัดีส่ิงท่ีพวกท่านเคารพภกัดี และพวก
ท่านก็มิใช่เป็นผูเ้คารพภกัดีพระเจา้ท่ีฉันเคารพภกัดี ส าหรับพวกท่านก็คือศาสนา
ของพวกท่านและส าหรับฉนัก็คือศาสนาของฉนั” ( อลักาฟิรูน : 1-6) 

 

  ในบางโองการ อลัลอฮ   ไดก้ล่าวถึงมนุษยชาติ เช่นในโองการต่อไปน้ี อลัลอฮ
ไดบ้ญัชาใหม้นุษยทุ์กหมู่เหล่าท าความรู้จกัซ่ึงกนัและกนั อลัลอฮ    ทรงด ารัสไวใ้นอลักุรอานวา่ 

 

سُ إِنَّا  ﴿ ي ُّهَا النَّا وَقَ بَائِلَ لِت َعَارَفُوا إِنَّ يَا أَ ن ذَكَرٍ وَأُنثَى وَجَعَلْنَاكُمْ شُعُوبا   خَلَقْنَاكُم مِّ
 (13الآية:  جرراتالْ) ﴾ أَكْرَمَكُمْ عِندَ اللَّهِ أتَْ قَاكُمْ إِنَّ اللَّهَ عَلِيمٌ خَبِيرٌ 
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ความว่า “โอม้นุษยชาติทั้งหลาย แท้จริงเราได้สร้างพวกเจา้จากเพศชายและเพศ
หญิงและเราได้ให้พวกเจา้แยกเป็นเผ่า และตระกูลเพื่อจะได้รู้จกักนั แทจ้ริงผูท่ี้มี
เกียรติยิ่งในหมู่พวกเจา้ ณ ท่ีอลัลอฮนั้น คือผูท่ี้มีความย  าเกรงยิ่งในหมู่พวกเจา้ แท้
จริงอลัลอฮนั้นเป็นผูท้รงรอบรู้อยา่งละเอียดถ่ีถว้น” ( อลัหุญร็อต : 13) 

 

  ปทสัถานของการวิวาทะนั้นเกิดข้ึนในหมู่ชนอาหรับก่อนก าเนิดอิสลาม ภายหลงั
อิสลามไดก้ าเนิดข้ึน ปทสัถานดงักล่าวไดรั้บการส่งเสริมให้มีความเขม้แข็งยิง่ข้ึน โดยปัจจุบนั มโน
ทศัน์ววิาทะไดถู้กผสมผสานดว้ยแนวคิดแห่งการยอมจ านนและการยอมตาม การววิาทะถือเป็นส่วน
หน่ึงของวถีิชีวติ (Neceur Jabnoun,  2548 : 18) 

  วฒันธรรมของการมีส่วนร่วมในการปรึกษาหารือ การให้ค  าแนะน า การห้ามปราม
ในส่ิงเลวร้ายและก าชบัในส่ิงท่ีดี ซ่ึงบรรยากาศของการมีส่วนร่วมดงักล่าวท่ีเกิดข้ึนในสมยัศอฮาบติั
ถือเป็นปัจจยัส าคัญท่ีก่อให้เกิดนวตักรรม ความพึงพอใจ การมีส่วนร่วม ประสิทธิผลและการ
ปรับปรุง  ดงัท่านเราะสูล  กล่าวไวว้า่ 
 

 ((إن أمتي لَّ تَتمع على ضلالة فإذا رأيتم اختلافا فعليكم بالسواد الأعظم))
 

 ความวา่ “ประชาชาติของฉันไม่สามารถท่ีจะเห็นชอบต่อความผิด และหากเกิดขอ้    
ขดัแยง้จงเลือกอยูก่บัผูท่ี้เห็นดว้ยส่วนใหญ่” (อิบนุมาญะฮ) 
 

  วฒันธรรมของการตกัเตือนซ่ึงกนัและกนั ศาสดามูหมัมดั   ไดก้ล่าววา่ ศาสนา
ทุกศาสนาในโลกน้ีคือ การตกัเตือน ดงัท่านเราะสูล   กล่าวไวว้า่ 
 

ل ) ن النبي  قا لله ولكتابه ولرسوله  الدين النصيحة رلارا قلنا لمن يا رسول )أ ل  لله قا ا
  (ولأئمة المسلمي وعامتهم (

 

ความวา่ “ศาสนาคือการตกัเตือน” (มุสลิม) 

  การแกไ้ขหรือการตกัเตือนในส่ิงท่ีผิด ถือเป็นหนา้ท่ีของมวลมุสลิม ดงัท่ีท่านเราะ

สูล  กล่าวไวว้า่ “ใครก็ตามท่ีมองเห็นส่ิงท่ีผดิ จงแกไ้ขมนัใหดี้ข้ึน” 
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  วฒันธรรมในการก าชบัในส่ิงดีและห้ามปรามในส่ิงชัว่ร้าย เป็นส่ิงท่ีส าคญัอยา่งยิ่ง
ในอิสลาม ดงัอลัลอฮ  ทรงด ารัสไวใ้นอลักุรอานวา่ 

 

نكُمْ أمَُّةٌ يَدْعُونَ إِلََ الَْْيْرِ وَيأَْمُرُونَ  ﴿ هَوْنَ عَنِ الْمُنكَرِ وَأُوْلَ ئِكَ وَلْتَكُن مِّ باِلْمَعْرُوفِ وَيَ ن ْ
 (104الآية:  آل عمران) ﴾ هُمُ الْمُفْلِحُونَ 

  

ความว่า “และจงให้มีข้ึนจากพวกเจา้ ซ่ึงคณะหน่ึงท่ีจะเชิญชวนไปสู่ความดีและ              
ใชใ้หก้ระท าในส่ิงท่ีชอบและหา้มมิใหก้ระท าในส่ิงท่ีมิชอบ” (อาละอิมรอน: 104) 

        

ผูบ้ริหารควรให้ความส าคญัในการด าเนินบทบาทในการสร้างวฒันธรรมให้เกิดข้ึน
ในองค์การ คือ การด ารงบทบาทให้ฐานะเป็นผูริ้เร่ิม คือเป็นผูท่ี้มีวิสัยทัศน์และเข้าใจอนาคต 
วฒันธรรม ภารกิจ วตัถุประสงค ์รวมทั้งกลยุทธ์ขององคก์าร (Neceur Jabnoun,  2548 : 15) กล่าววา่ 
ความส าเร็จของมุสลิมรุ่นก่อนๆ เกิดข้ึนเน่ืองจากวฒันธรรมของพวกเขานัน่เอง กล่าวคือ วฒันธรรม
ก่อนอิสลามมีทั้งวฒันธรรมท่ีสอดคลอ้งและขดัแยง้กบัหลกัการอิสลาม ซ่ึงค าสอนของอิสลามได้
ยกเลิกองค์ประกอบของค่านิยมทางวฒันธรรมท่ีมีอยู่ก่อนท่ีเป็นลบ แล้วแทนท่ีด้วยค่านิยมทาง
วฒันธรรมใหม่ การเปล่ียนแปลงทางวฒันธรรมท่ีมีการสอดแทรกดว้ยค าสอนอิสลาม ก่อให้เกิดผล
ด้านความเช่ือท่ีสมบูรณ์และบริสุทธ์ิ ดงันั้น จึงกล่าวได้ว่า ผูน้  าคือผูมี้บทบาทส าคญัในการสร้าง
วฒันธรรม เฉกเช่นการบงัเกิดของศาสดามูฮ  าหมดั  ไดช่้วยใหบ้ทบาท 

จากประเภทของวฒันธรรมท่ีกล่าวไวข้า้งตน้ สามารถอธิบายไดว้า่ วฒันธรรมมีอยู่
หลายรูปแบบ ซ่ึงล้วนส่งผลต่อพฤติกรรมในการท างาน หรือแนวคิดของบุคลากรในองค์กรได ้
องค์กรใดท่ีมีวฒันธรรมท่ีดี ย่อมส่งผลให้บุคลากรมีความสุขและต้องการท างานต่อไป ในทาง
กลบักนั องคก์รท่ีมีวฒันธรรมท่ีไม่ดี ยอ่มไม่สามารถธ ารงรักษาบุคลากรของตนเอาไวไ้ดน้าน 
  

 3.ความสัมพนัธ์กบัผู้บังคบับัญชา 

 

  ผูบ้งัคบับญัชาเป็นอีกบุคคลหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อการท างานของบุคลากร ตามหนา้ท่ี
แลว้ บุคลากรยอ่มมีความเกรงกลวัต่อผูบ้งัคบับญัชาซ่ึงสามารถสั่งการและวา่กล่าวตกัเตือนรวมทั้ง
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ลงโทษได้ บุคลากรจึงตอ้งปฏิบติังานตามท่ีได้รับมอบหมาย แต่ถ้าผูบ้งัคบับญัชาและบุคลากรมี
ความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั บุคลากรยอ่มจะรับงานดว้ยความเตม็ใจและปฏิบติังานอยา่งมีความสุข  

 

3.1 ความส าคัญของการสร้างความสัมพนัธ์ในองค์การ 

ความผกูพนั ก่อใหเ้กิดการยดึเหน่ียวในคุณค่าของคุณงานความดีซ่ึงกนัและกนั การ
ด าเนินกิจกรรมใดๆ ก็ตาม ถ้าสามารถจูงใจให้บุคลากรกระตือรือร้นต่อหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย 
ห่วงใยต่อความส าเร็จและความกา้วหนา้ขององคก์าร นัน่หมายถึง เราไดส้ร้างความผกูพนัให้เกิดข้ึน
ในตวับุคลากรแลว้ (วิลาวรรณ รพีพิศาล,  2550 : 261-263) ซ่ึงจะส่งผลต่อภาพรวมของการปฏิบติั 
งานดงัต่อไปน้ี 

1.เป็นการเสริมสร้างก าลงัใจใหบุ้คลากรร่วมมือปฏิบติังานเพื่อองคก์าร 

2.เป็นการสร้างแรงศรัทธา และความเช่ือมัน่ในการปฏิบติังานใหแ้ก่บุคลากร ท าใหบุ้คลากร
มีความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์าร 

3.เป็นการสร้างความสามคัคีและการปฏิบติังานเป็นทีม คือทุกคนต่างให้ความร่วมมือร่วม
ใจอยา่งเตม็ท่ีเพื่อความส าเร็จขององคก์าร 

4.เป็นการสร้างความจงรักภกัดีและเสียสละเพื่อองคก์าร 

5.เป็นการสร้างมาตรฐานในการปฏิบติังาน และท าใหง้านมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

6.เป็นการสร้างบรรยากาศ และสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการปฏิบติังาน 

7.เป็นการลดขอ้ขดัแยง้ต่างๆท่ีอาจเกิดข้ึนระหวา่งปฏิบติังาน 

จะเห็นวา่ การสร้างความผกูพนัในองคก์าร เป็นเคร่ืองสร้างแรงกระตุน้ แรงศรัทธา
ใหบุ้คลากรมีต่อ องคก์าร ถึงแมใ้นบางคร้ังจะตอ้งอาศยัเวลา และการปฏิบติัท่ียาวนานก็ตาม  

 

3.2 การรักษาความสัมพนัธ์  

  ในปัจจุบันการรักษาความสัมพนัธ์กับพนักงานมีบทบาทและความส าคญัเพิ่ม
สูงข้ึนเร่ือยๆ ผูบ้ริหารท่ีสามารถรักษาความสัมพนัธ์อนัดีกบัพนักงานไวไ้ดจ้ะบริหารงานไดอ้ย่าง
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ราบร่ืนไดรั้บความร่วมมือจากพนกังาน พนกังานมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร มีขวญัและก าลงัใจดีในการ
ปฏิบติังาน มีความทุ่มเทในการแก้ไขปัญหาและการท างานให้บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนด นอกจาน้ี
พนักงานมักไม่ก่อปัญหาหรือมีข้อเรียกร้องต่อรองท่ีน าไปสู่ภาระขององค์กรท่ีสูงเกินระดับท่ี
เหมาะสม 

  สาคร สุขศรีวงศ ์(2552 : 282) ไดน้ าเสนอแนวคิดการรักษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
องคก์รและพนกังานใหดี้ไวว้า่ ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งค านึงถึงประเด็นต่างๆ ซ่ึงนิยมใชเ้ป็นหลกัในการ
รักษาความสัมพนัธ์ ไดแ้ก่การจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม การติดต่อส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพและ
สม ่าเสมอกบัพนกังาน การสร้างความทา้ทายให้เกิดข้ึนในงานท่ีพนกังานท าอยู่ และการดูแลเอาใจ
ใส่ หากองคก์รดูแลเอาใจใส่ลูกจา้ง เสมือนหน่ึงวา่ดูแลผูรั้บจา้งวา่เป็นลูก ยอ่มจะท าใหค้วามสัมพนัธ์
เป็นไปไดโ้ดยราบร่ืน 

  นอกจากประเด็นต่างๆ ขา้งตน้แลว้ การรักษาความสัมพนัธ์กบัพนกังานในปัจจุบนั 
ผูบ้ริหารควรให้ความสนใจเพิ่มเติมกบัประเด็นร่วมสมยัอ่ืนๆท่ีพนกังานให้ความสนใจมากข้ึน เช่น 
การป้องกันมิให้เกิดการคุกคามทางเพศ การคุ้มครองสิทธิส่วนตัวของพนักงาน เช่น ไม่ดักฟัง
โทรศพัท์ การไม่เขา้ไปก้าวก่ายเร่ืองส่วนตวัมากเกินไป เป็นตน้ ตลอดจนการให้ความส าคญักับ
ประเด็นทางครอบครัว เช่น องคก์รในปัจจุบนับางแห่ง จดัให้มีสถานท่ีดูแลบุตรหลานของพนกังาน 
มีกิจกรรมซ่ึงพนกังานสามารถเชิญให้สมาชิกในครอบครัวมาเขา้ร่วมดว้ย จึงท าให้เกิดความใกลชิ้ด
กนัมากข้ึนระหว่างองค์กรกบัสมาชิกในครอบครัวของพนกังาน และช่วยให้ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
องคก์รกบัพนกังานแนบแน่นยิง่ข้ึน เป็นตน้  

อะหมดั อิบรอฮิม อบูซิน (2553 : 220-221) ท่ีได้ให้ความหมายของค าว่า ความมี
มนุษยสัมพนัธ์ หมายถึง ความสามารถของผูน้ าในการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัปัจเจกบุคคลและ
สังคม ซ่ึงความสามารถในเร่ืองน้ี เป็นความจ าเป็นท่ีผูน้ าจะตอ้งมีในทุกๆ กิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบั
คนจ านวนมาก ผูน้ าจะต้องมีความเข้าใจร่วมกันกับทีมบริหารและยงัจะต้องมีอ านาจในการ
ขบัเคล่ือนกิจกรรมเพื่อผลประโยชน์ขององค์การเช่น การปฏิบติัของผูน้ าต่อผูใ้ต้บงัคบับญัชา 
ไดแ้ก่ 

1.จะตอ้งเป็นแบบอยา่งท่ีดีงามในทุกๆ ดา้น 

2.รักษาความสัมพนัธ์อนัดี ขณะเดียวกนัให้ความส าคญัต่อในหน้าท่ีของตนท่ีมีต่อ
ประชาชนและปฏิบติัอยา่งเป็นธรรมในทุกเร่ือง 
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3.ขอความเห็นจากผูอ่ื้น ขณะเดียวกนัใหเ้กียรติในความคิดเห็นของผูอ่ื้น 

4.ฝึกฝนประชาชนใหป้ฏิบติัดว้ยความรับผดิชอบ 

5.มีความเช่ือมัน่ในความสามารถของประชาชนในการงานทีไดรั้บมอบหมาย 

6.คอยสอดส่องและสังเกตการณ์ปฏิบติัหนา้ท่ีและความรับผิดชอบท่ีไดม้อบหมาย
ใหก้บัประชาชน    

 

3.3 แนวทางการสร้างความสัมพนัธ์ในองค์การ 

  วิลาวรรณ รพีพิศาล (2550 : 263) ได้น าเสนอแนวทางท่ีจะท าให้บุคลากรมีความ
ผกูพนัต่อองคก์าร สรุปไดด้งัน้ี 

  1.จากการมุ่งสู่ความคงท่ีไปสู่การเปล่ียนแปลงท่ีมีคุณค่า โดยผูน้ าตอ้งอาศยัหลกั
ภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพมุ่งการปรับปรุงเปล่ียนแปลงเพื่อหาวิธีการท่ีจะสามารถตอบสนองต่อ
ความพึงพอใจใหแ้ก่บุคลากรมากท่ีสุด 

  2.จากการมุ่งควบคุมเปล่ียนไปสู่การมอบอ านาจ โดยเปล่ียนเป็นลักษณะให้
บุคลากรมีอ านาจในการตดัสินใจ เพื่อสร้างความผูกพนัในการปฏิบติังานและก่อให้เกิดประโยชน์
ต่อองคก์ารมากยิง่ข้ึน 

  3.จากการมุ่งแข่งขนัจะเปล่ียนไปสู่การร่วมมือ ผูบ้ริหารจะตอ้งสร้างความร่วมมือ
ระหว่างบุคลากรในองค์การให้รู้จกัการท างานเป็นทีม ถือเป็นการสร้างจุดแข็งและสร้างพลังให้
เกิดข้ึนในองคก์าร คือ ทุกคนมีความสามคัคีกนั และปฏิบติังานเพื่อองคก์ารดว้ยความเตม็ใจ 

ทองทิพภา วิริยะพันธ์ุ (2546 : 228-234) ได้น าเสนอแนวทางการสร้างมนุษย์
สัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไว ้สามารถสรุปไดด้งัน้ี 

1. รู้จกัควบคุมอารมณ์ของตนเอง ผูบ้งัคบับญัชาท่ีดีควรเป็นผูท่ี้ใชเ้หตุผลเป็นท่ีตั้ง 
ไม่ใช่อารมณ์ในการพิจารณาเร่ืองต่างๆ การตดัสินใจท่ีดีควรข้ึนอยู่กับข้อมูลข้อเท็จจริงภายใต้
หลกัการและเหตุผล นอกจากนั้น ผูบ้งัคบับญัชาไม่ควรใช้อารมณ์ส่วนตวัประกอบการตดัสินใจ 
เพราะจะท าใหก้ารท างานผดิพลาดได ้
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2. รู้จักส่งเสริมให้ก าลังใจแก่ผูอ้ยู่ใต้บังคับบัญชา โดยผู ้บังคับบัญชาท่ีดีต้อง
ค านึงถึงความรู้สึกของลูกน้องว่า ต้องการการรับรู้ และการยกย่องจากผูบ้ ังคบับัญชา เพื่อเป็น
ก าลงัใจในการปฏิบติังาน 

3. รู้จกัยกย่องชมเชยให้บ าเหน็จความชอบ การยกย่องชมเชยเป็นการตอบแทน
น ้าใจของงผูใ้ตบ้งัคบับญัชา นอกจากน้ีการร่วมแสดงความยินดีในความส าเร็จของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ก็เป็นส่ิงท่ีส าคญั การมอบบ าเหน็จรางวลั เป็นตน้ 

4. หลีกเล่ียงการขู่บงัคบั เน่ืองจากการข่มขู่เป็นการกระท าท่ีบีบคั้นจิตใจให้เกิด
ความรู้สึกคบัแคน้ กดดนั หรือเกิดความกลวัจนไม่อยากท างานให้ ผูบ้งัคบับญัชาท่ีดีจึงไม่ควรใชว้ิธี
ข่มขู่บงัคบัตลอดเวลา 

5. ช้ีแจงความเคล่ือนไหวในวงงานให้ทราบ ผูบ้งัคบับญัชาควรหมัน่ประชุม ช้ีแจง
นโยบาย วตัถุประสงค์ แผนงานและปัญหาต่างๆให้ลูกน้องไดท้ราบความเคล่ือนไหวตลอดเวลา 
เพื่อใหทุ้กคนไดมี้ส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆขององคก์าร 

6.รักษาผลประโยชน์ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชาท่ีดีควรรักษาและต่อสู้เพื่อ
ผลประโยชน์ของผูใ้ต้บังคับบัญชา เพื่อสร้างขวญัก าลังใจ เป็นการแสดงให้เห็นถึงน ้ าใจของ
ผูบ้งัคบับญัชา 

  สรุปได้ว่า ผูบ้ ังคับบัญชาควรให้ความส าคัญกับผูใ้ต้บังคบับัญชาในทุกเร่ืองท่ี
เก่ียวขอ้ง เน่ืองจากเป็นบุคคลท่ีมีความส าคญัในองคก์าร การให้ความส าคญั การสร้างความสัมพนัธ์
ท่ีแนบแน่นระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัลูกน้อง จะเป็นอีกหนทางหน่ึงในการท่ีจะสามารถธ ารงรักษา
บุคลากรของตนใหค้งอยูไ่วไ้ด ้

 

 4.ความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 

 

  ส่ิงแวดลอ้มทางสังคมเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการท างานของบุคลากรโดยเฉพาะ
อยา่งยิ่งส่ิงแวดลอ้มท่ีเป็นบุคคล เน่ืองจากบุคคลตอ้งมีการท างานร่วมกนัอยูต่ลอดเวลา มีการพูดคุย
ติดต่อประสานงานและการแลกเปล่ียนความคิดเห็น หากบุคลากรมีความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัก็ยอ่มท่ี
จะท าใหก้ารท างานเป็นไปดว้ยความราบร่ืน มีขวญัก าลงัใจในการท างาน เพื่อนร่วมงานเป็นปัจจยัอีก
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ประการหน่ึงท่ีสามารถส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรได ้เพราะเวลาส่วนใหญ่ในการ
ท างานแต่ละวนั บุคลากรตอ้งมีการพบปะ พูดคุย ปฏิบติังานร่วมกนักบัผูอ่ื้นซ่ึงเป็นเพื่อนร่วมงาน 
นอกเหนือจากนั้น เพื่อนร่วมงานยงัเป็นผูท่ี้คอยรับฟังปัญหาเร่ืองราวต่างๆและให้ค  าแนะน าปรึกษา 
การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานจึงท าให้บุคลากรมีความรู้สึกอบอุ่นใจ และมีความสุขใน
การท างาน 

ตะวนั สาดแสง (2548 : 78) ไดก้ล่าววา่ การสร้างสัมพนัธภาพในการท างาน เป็นอีก
ภารกิจหน่ึงของผูน้ าซ่ึงจะมีความหมายกวา้งกวา่การท างานเป็นหมู่คณะ การท างานเป็นหมู่คณะเป็น
องค์ประกอบของการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพ การท างานเป็นหมู่คณะเป็นการตอกย  ้าแนวคิด
ของเพลโต ปราชญก์ารเมืองท่ีบอกวา่ คนๆเดียวจะอยูอ่ยา่งปกติสุขไม่ได ้หรือเป็นสัตวส์ังคม ความ
จริงของการด ารงเผา่พนัธ์ุมนุษยม์าจนถึงทุกวนัน้ีก็คือ การอยูร่่วมกนัเป็นกลุ่มเผา่พนัธ์ุ  

การท างานเป็นกลุ่มคณะอธิบายความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจเจกบุคคลท่ีมีจุดมุ่งหมาย
เดียวกนั ตั้งแต่สองคนข้ึนไปร่วมกนัท างานเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายนั้น และการท่ีจะให้พนกังานทุก
กลุ่มคณะท างานให้บรรลุเป้าหมายขององคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพ จะตอ้งมีการประสานใจให้เป็น
หน่ึงเดียว เป็นภาระหน้าท่ีของผูน้ าท่ีตอ้งใช้ภาวะผูน้ าของตนในการสร้างพื้นฐานสัมพนัธภาพทาง
จิตใจระหวา่งผูป้ฏิบติังานซ่ึงก็คือ การใหมี้วตัถุประสงคแ์ละอุดมการณ์เดียวกนั 

การสร้างสัมพนัธภาพในการท างานจะเกิดข้ึนได้ พนักงานต้องมีความเช่ือใน
ความรู้ความสามารถทางการบริหารและความซ่ือสัตยข์องผูบ้ริหารก่อนในเบ้ืองตน้ ซ่ึงการสร้าง
สัมพนัธภาพไม่ใช่เฉพาะระหว่างหน่วยงานในองค์กรเท่านั้ น แต่จ าเป็นต้องสร้างสัมพนัธภาพ
ระหว่างองค์การหรือกับหน่วยงานภายนอกไปด้วยพร้อมกัน ซ่ึงโดยทั่วไปแล้วนั้ น การสร้าง
สัมพนัธภาพจะพฒันามาจากการประสานหน้าท่ีและประสานแผนงานกบับุคคลหรือหน่วยงาน 
(ตะวนั สาดแสง,  2548 : 129-130) 

 

  4.1 ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 

  ในการท างานร่วมกนัในองค์กร ย่อมตอ้งมีการติดต่อสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ใน
หลักการด้านน้ี (Jubran Saleh, Ali Mohammad,  2551:69) ได้น าเสนอ 3 หลักการย่อยท่ีเก่ียวข้อง 
ดงัน้ี 

  4.1.1 ภราดรภาพและมนุษยสัมพนัธ์ 
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  มนุษยสั มพัน ธ์ ท่ี ม าจากหลักภราดรภาพแห่ งอิสลามจะ ช่ วยท าให้ เกิ ด
สภาพแวดลอ้มท่ีดี โดยเฉพาะในองคก์ารท่ีมีคนหมู่มากท างานร่วมกนั เน่ืองจากหลกัภราดรภาพจะ
ท าใหบุ้คคลเคารพนบัถือซ่ึงกนัและกนั องคก์รไม่สามารถท่ีจะบรรลุวตัถุประสงคข์องการท างานได ้
หากไม่สามารถสร้างความสามคัคี ความมีเอกภาพและความมีสัมพนัธ์ท่ีดีใหเ้กิดข้ึนในหมู่คนท างาน
ดว้ยกนั อิสลามสนบัสนุนในเร่ืองของความจ าเป็นท่ีจะตอ้งสร้างความภราดรภาพให้เกิดข้ึนในหมู่
ผูป้ฏิบติังาน ดงัอลัลอฮ  ทรงด ารัสไวใ้นอลักุรอานวา่ 

 

اء عَلَ  ﴿ نَ هُمْ مَُُّّمَّدٌ رَّسُولُ اللَّهِ وَالَّذِينَ مَعَهُ أَشِدَّ  (29الفتح الآية: ) ﴾ ى الْكُفَّارِ رُحََاَء بَ ي ْ

  

 ความว่า “มูหัมมัดเป็นรอซูลของอัลลอฮและบรรดาผูท่ี้อยู่ร่วมกับเขาเป็นผู ้
เขม้แข็งกลา้หาญต่อผูป้ฏิเสธศรัทธา เป็นผูเ้มตตาสงสารระหว่างพวกเขากนัเอง” 
(อลัฟัตฮ:29) 

 

مثل الْسد إذا اشتكى شيئا تداعى له  مثل المؤمني فِ توادهم وتراحَهم وتعاطفهم))
  ((الْسد بالسهر والْمى سائر

  

 ความว่า “ความเป็นปึกแผ่น ความเมตตากรุณา และความรักของผูศ้รัทธาเป็น
เสมือน    เรือนร่างเดียวกนั หากส่วนใดส่วนหน่ึงของร่างกายไดรั้บบาดเจ็บ ร่างกาย
ทั้งหมดก็จะรู้สึกปวดและเจ็บไขจ้นไม่อาจข่มตาหลบัได”้ (al-Bukhari n.d., al-Adab, 
vol.7 chap.37-77) 

 

 .))المؤمن للمؤمن كالبنيان يشد بعضه بعضا ، وشبك بي أصابعه))
 

 ความวา่ “ความเป็นปึกแผน่และความสัมพนัธ์ระหวา่งผูศ้รัทธาเปรียบเสมือนอาคาร       
อิฐโดยมีเสาค ้ ายนักันอย่างมัน่คง” (al-Bukhari n.d.,Kitab al-Adab, vol.8 chap.36-
80) 
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  อิสมาอิล ลุฏฟี จะปะกียา (1980 : 19) ไดน้ าเสนอหะดีษบทหน่ึงของท่านรอซูล 
ในเร่ืองของความสัมพนัธ์ระหวา่งผูศ้รัทธาดว้ยกนั  

  ท่านนบีมุฮ าหมดั  ไดก้ล่าวกบัศอฮาบะฮของท่านในเร่ืองของการวางแผนการ
ท างานในอิสลามภายหลงัการฮิจเราะห์สู่มาดีนะห์ 

 

 ((أخوين أخوين ثم أخذ بيد علي بن أبي طالب ، فقال هذا أخي تآخوا فِ الله ))

 

 ความวา่ “พวกท่านจงสร้างความเป็นพีนอ้งกนัเพื่ออลัลอฮระหวา่งท่าน สองต่อสอง 
หลงัจากนั้นท่านไดจ้บัมือท่านอาลี    แลว้กล่าวว่าน่ีคือพี่น้องของฉัน” (ซีเราะฮ 
นาบาวยีะหลิบนีฮีซาม 1:505) 

 

            บรรจง บินกาซนั  (2546 : 109) ไดน้ าเสนอหะดีษบทหน่ึงจากท่านเราะสูลกล่าวไวว้า่ 

 

 ((فقال رسول الله صلى الله عليه وسلم : أنت أخي فِ الدنيا والآخرة))

 

ความวา่ “เจา้เป็นพี่นอ้งเราทั้งในโลกน้ีและโลกหนา้” ( อตัติรมีซีย:์ 6084) 

  

  หะดิษบทน้ีบ่งบอกไดอ้ย่างชัดเจนถึงความคุณค่าและความส าคญัของการเป็นพี่
น้องกนั ในทศันะอิสลามความเป็นพี่น้องกนัไมได้เกิดข้ึนและจบลงเฉพาะในโลกน้ีเท่านั้น แต่ยงั
ส่งผลไปถึงโลกหนา้อีกดว้ย 

  นอกจากน้ีการสร้างความรู้จกักนัในหมู่บุคลากรในองคก์าร (อิสมาอิลลุฏฟี จะปะกี
ยา , 1980 : 20-21) โดยเฉพาะบุคลากรใหม่ต่อบุคลากรเก่าเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัเช่นกนั เน่ืองจาก
เป็นจุดเร่ิมตน้ของการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีให้เกิดข้ึน ดงัหะดิษบทหน่ึงจากซัยดบินนิอามะฮ 
อฎัฎอบีย ์ไดก้ล่าววา่ ท่านเราะสูล  กล่าวไวว้า่ 
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الرجل الرجل فليسأله ، عن اسْه واسم  إذا آخا)): قال رسول الله صلى الله عليه وسلم 
 )) وممن هو ، فإنه أوصل للمودة أبيه

 

 ความว่า “เม่ือชายคนหน่ึงไดท้  าความรู้จักกบัพี่น้องของเขาอีกคนหน่ึง จงถามช่ือ
ของเขาช่ือพ่อของเขา และวงศ์ตระกูลของเขาหรือท่ีเก่ียวขอ้งกบัเขา เน่ืองจากว่า     
แทจ้ริงแลว้ส่ิงดงักล่าวนั้นท าให้เกิดความรักท่ีเขม้แข็งในหมู่พวกเขา” (อตัติรมีซี :      
2503) 

 

  นอกจากน้ีการมีมารยาทท่ีดีงามต่อเพื่อนร่วมงานหรือเพื่อนร่วมองคก์รก็เป็นส่ิงท่ีมี
ความส าคญัอนัจะท าให้สัมพนัธภาพแนบแน่นแน่นแฟ้นต่อกนั ดงัหะดิษบทหน่ึงของท่านเราะสูล 

 กล่าวไวว้า่ 

 

 ((ولَّ يؤلف مألفة. ولَّ خير فيمن لَّ يألف المؤمن :((وسلم قال صلى الله عليه
 

 ความว่า “คนมุมินนั้นคือคนดี (มีความสุภาพอ่อนโยน)และจะไม่มีความดีต่อผูท่ี้             
ไม่มีความอ่อนโยน และจะไม่สามารถสร้างความอ่อนโยนให้เกิดข้ึนได”้ (มุสนัด   
อิหม่ามอฮัมดั : 9187 ,อลัฮากิม 1:23 ) 

 

  สรุปไดว้่าหลกัความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล รวมทั้งมารยาทในการอยู่ร่วมกนัใน
สังคมขา้งตน้ดงักล่าวไดรั้บการถ่ายทอดเป็นแบบอยา่งจากท่านรซูล  ท่านไดแ้สดงแบบอยา่งของ
ความรัก ความห่วงใยต่อสวสัดิภาพของศอฮาบะฮของท่าน ซ่ึงผูบ้ริหารควรจะน าแนวคิดและแนว
ปฏิบติัในเร่ืองดงักล่าวมารณรงคป์รับใชใ้นองคก์ร อนัจะท าใหส้ัมพนัธภาพระหวา่งบุคลากรดว้ยกนั
แนบแน่นข้ึน อนัจะส่งผลไปถึงความส าเร็จในเป้าหมายขององคก์รในท่ีสุด 

  4.1.2 ความเสมอภาค 

  ความเสมอภาค หมายถึง ทุกคนมีความเท่าเทียมกนัตามสถานภาพแห่งชารีอะฮ นัน่
คือโดยฐานะแห่งกฎหมาย ไม่วา่จะเป็นผูบ้ริหารหรือตวับุคลากรท่ีมีต าแหน่งแตกต่างกนัเพียงใดก็



 
 

88 

ตาม (Jubran Saleh, Ali Mohammad,  2551 : 71) อิสลามไดส้ร้างความเสมอภาคบนรากฐานความ
จริงท่ีว่า มวลมนุษยชาติมีท่ีมาจากแหล่งเดียวกนั นัน่คือ มาจากอาดมั และอิสลามไดถื้อเอาความย  า
เกรงเป็นเกณฑ์ในการพิจารณาว่าบุคคลๆหน่ึงนั้นมีความเหนือกว่าอีกคนหน่ึง หาใช่ยึดถือจาก
ต าแหน่งหนา้ท่ีหรือเกียรติยศ ฐานะอนัใดไม่ ดงัอลัลอฮ  ทรงด ารัสไวใ้นอลักุรอานวา่ 

 (13 : الآية جرراتالْ) ﴾ إِنَّ أَكْرَمَكُمْ عِندَ اللَّهِ أتَْ قَاكُمْ  ﴿

 

 ความวา่” แทจ้ริงผูท่ี้มีเกียรติยิ่งในหมู่พวกเจา้ ณ ท่ีอลัลอฮนั้น คือผูท่ี้มีความย  าเกรง
ยิง่ในหมู่พว กเจา้”( อลัหุญร็อต : 13) 

 

  นอกจากน้ีท่านรอซูล    ยงัได้กล่าวไวใ้นหะดิษบทหน่ึงความว่า ส่ิงท่ีเป็นข้อ
จ าแนกถึงความแตกต่างระหวา่งชาวอาหรับและผูท่ี้มิใช่ชาวอาหรับมีอยูเ่พียงประการเดียวเท่านั้นคือ
ความย  าเกรง (Ibn Hambal vol. 5 : 411) อา้งถึงใน Jubran Saleh, Ali Mohammad  (2551) 

  4.1.3 การสั่งใชใ้หท้  าดีและหา้มปรามส่ิงชัว่ร้าย 

  ท่านรอซูล   ได้ก าชับให้มุสลิมตกัเตือนซ่ึงกนัและกนั ซ่ึงถือเป็นสารัตถะของ
หลกัการสั่งใช้ให้ท าความดีและห้ามปรามส่ิงท่ีชั่วร้าย ซ่ึงหลกัการดงักล่าวเป็นคุณลกัษณะของผู ้
ศรัทธาอยา่งแทจ้ริงอีกทั้งยงัช่วยสร้างการผกูสัมพนัธ์ระหวา่งผูค้นดว้ยกนัอีกดว้ย(Jubran Saleh,  Ali 
Mohammad,  2551 : 73) ดงัอลัลอฮ  ทรงด ารัสไวใ้นอลักุรอานวา่ 

 

ء ﴿ وْلِيَا تُ بَ عْضُهُمْ أَ لْمُؤْمِنَا وَا لْمُؤْمِنُونَ  عَنِ وَا هَوْنَ  وَيَ ن ْ فِ  مُرُونَ بِالْمَعْرُو يَأْ بَ عْضٍ 
 (97 : الآيةة توبال) ﴾الْمُنكَرِ 

 

 ความว่า “และบรรดามุมินชายและบรรดามุมินหญิงนั้น บางส่วนของพวกเขาต่าง         
เป็นผูช่้วยเหลืออีกบางส่วน ซ่ึงพวกเขาจะใช้ให้ปฏิบติัในส่ิงท่ีชอบและห้ามปราม           
ในส่ิงท่ีมิชอบ” (อตัเตาบะฮ : 71) 
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 สรุปได้ว่า เม่ือบุคลากรมีความสัมพนัธ์อนัดีกบัเพื่อนร่วมงาน ก็จะส่งผลให้การ
ท างานเป็นไปโดยราบร่ืนและมีความรู้สึกท่ีดีต่องานนั้นๆ ดว้ย 

 

  4.2 การสร้างมนุษย์สัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 

  ทองทิพภา วิริยะพนัธ์ุ (2546 : 236-242) ไดน้ าเสนอขอ้คิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสร้าง
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานไวด้งัน้ี 

  1.เปิดฉากติดต่อทกัทายก่อน ในการสร้างสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน เราควรเป็น
ฝ่ายเร่ิมติดต่อกบัเพื่อนก่อน เพื่อแสดงให้เห็นวา่เราเป็นคนเปิดเผยใหเ้กียรติ ให้ความส าคญักบัเพื่อน 
ท าใหเ้พื่อนเกิดความภาคภูมิใจ 

  2. มีความจริงใจต่อเพื่อนร่วมงาน เพราะเป็นคุณสมบติัท่ีมนุษยทุ์กคนตอ้งมี ซ่ึง
จะตอ้งกระท าทั้งต่อหนา้และลบัหลงั 

  3. หลีกเล่ียงการนินทาเพื่อนร่วมงาน เพราะเป็นการกระท าท่ีเราจะเสียเพื่อนไปได ้
เป็นอุปสรรคต่อสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั 

  4. อย่าซัดทอดความผิดให้เพื่อน ในการท างานร่วมกัน ทุกคนต้องรับผิดชอบ
ร่วมกัน หากมีข้อผิดพลาดใดๆเกิดข้ึน ทุกคนต้องรับผิดชอบด้วยกัน โดยไม่ซัดทอดความผิดท่ี
เกิดข้ึนใหแ้ก่ผูอ่ื้น 

  5. ยกยอ่งชมเชยเพื่อนในส่ิงท่ีสมควร เม่ือเพื่อนท าดี ควรชมเชยให้ก าลงัใจ เพื่อเป็น
การสนบัสนุนการกระท าท่ีดีงามนั้นๆ 

  6. ใหค้วามร่วมมือในการท างานของเพื่อนดว้ยความเตม็ใจเสมอ  

  7. ให้เพื่อนได้รับทราบเร่ืองท่ีเขารับผิดชอบหรือเก่ียวข้อง พร้อมทั้งช่วยช้ีแนะ 
ช่วยเหลืออยา่งเตม็ความสามารถ 

  8. ฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน นอกจากจะท าให้เราได้รับข้อมูลหรือได้
มุมมองท่ีแตกต่างกนัแลว้ ยงัเป็นการสร้างความพึงพอใจใหแ้ก่เพื่อนร่วมงานไดอี้กดว้ย 

  9. หลีกเล่ียงการท าตวัเหนือกวา่ เก่งกวา่ เด่นกวา่ ควรมีความอ่อนนอ้มถ่อมตน 
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  10. ท าตนให้เสมอตน้เสมอปลาย การรักษามิตรภาพเป็นเร่ืองส าคญั แมต้  าแหน่ง
หน้าท่ีการงานอาจมีความแตกต่างกนั แต่ควรปฏิบติัตนไม่ให้เกิดช่องว่างระหว่างกนั ดว้ยการให้
ความเป็นกนัเอง มีน ้าใจ 

  11. ใจกวา้งและเอ้ือเฟ้ือเผือ่แผต่่อเพื่อนร่วมงาน ในการคบหาสมาคมกบัเพื่อน ควร
แสดงน ้าใจ ดว้ยการปันส่ิงของซ่ึงกนัและกนับา้งตามสมควร 

  12. พบปะสังสรรค์กบัเพื่อนร่วมงานบา้งตามสมควร เพื่อสร้างสัมพนัธภาพกับ
เพื่อนร่วมงาน 

  13. ใหค้วามเห็นใจ ช่วยเหลือเพื่อนในยามทุกขร้์อน เป็นการแสดงความเป็นมิตรท่ี
แทจ้ริง 

  จากแนวคิดขา้งตน้ สรุปไดว้า่ ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งเพื่อนร่วมงาน จะท าใหก้าร
ท างานเป็นไปด้วยความราบร่ืน ก่อให้เกิดความสมคัรสมาน สามคัคีในหน่วยงาน ท าให้องค์การ
ประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 

 5.นโยบายและการบริหาร 

 

 การด าเนินงานขององคก์ารมีจุดมุ่งหมายสูงสุดคือ การบรรลุเป้าหมายท่ีไดก้ าหนด
ไว ้การวางนโยบายและการบริหารจึงมีความส าคัญท่ีจะท าให้เห็นแนวทางและปฏิบัติงานใช้
ทรัพยากรทางการบริหารทั้ ง 4 ประการคือ คน เงิน วสัดุอุปกรณ์  และการจัดการได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

 วโิรจน์ สารรัตนะ (2542 : 39) ไดก้ล่าวถึงความหมายของนโยบายวา่ เป็นแนวทาง
ในการปฏิบติังานท่ีคาดหวงัให้สมาชิกในองคก์ารปฏิบติั ซ่ึงถา้สมาชิกขององคก์ารมีทศันคติในการ
ท างานท่ีสอดคลอ้งกบันโยบายขององคก์ารก็จะท าให้ท างานดว้ยความราบร่ืน ดงันั้น องค์การควร
ช้ีแจงนโยบายให้บุคลากรไดท้ราบและท าความเขา้ใจเก่ียวกบัการปฏิบติังานตามนโยบายให้ชดัเจน
เพื่อประโยชน์ทั้งสองฝ่าย 
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  การบริหารงานในองคก์ารถือเป็นเร่ืองท่ีส าคญัท่ีสุดของผูบ้ริหาร การท่ีจะจดัระบบ
การบริหารให้ดีและมีประสิทธิภาพเป็นเร่ืองท่ียากท่ีสุด ซ่ึงผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งใชค้วามสามารถและ
แนวทางในการจดัการอยา่งเป็นระบบ ซ่ึงในดา้นการบริหารน้ี มีนกัวิชาการท่ีไดน้ าเสนอแนวคิดไว้
หลายท่าน ไดแ้ก่ 

  เยาวพา เดชะคุปต ์(2542 : 38-41) ไดน้ าเสนอทศันะในดา้นการบริหารไวโ้ดยกล่าว
วา่ การบริหารแบ่งออกไดเ้ป็น 3 รูปแบบ ดงัน้ี 

 1.แบบอัตตาธิปไตย (Autrocratic Type) การบริหารแบบน้ีเป็นการบริหารท่ี
ผูบ้ริหารเป็นผูว้างนโยบาย ก าหนดเป้าหมายโดยการพิจารณาเห็นชอบล าพงัคนเดียว ไม่ปรึกษาผูอ่ื้น 
ในการมอบหมายงานจะใชว้ธีิสั่งงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารอรับค าสั่งและปฏิบติังานโดยไม่มีขอ้โตแ้ยง้ 
การประเมินผลงานท าโดยผูบ้ริหารโดยท่ีไม่มีกฏเกณฑต์ายตวั ข้ึนอยูก่บัความพอใจ 

 2.แบบประชาธิปไตย (Democratic Type) การบริหารงานลกัษณะน้ีเป็นในแนวท่ี
ผูบ้ริหารและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาต่างก็ร่วมมือซ่ึงกนัและกนั ผูบ้ริหารเป็นผูน้ าในการวางนโยบายและ
จุดมุ่งหมาย ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ตลอดจนร่วมรับผลส าเร็จของงานร่วมกนั 
บุคลากรจึงมีขวญัและก าลงัใจในการท างาน 

  3.แบบตามสบาย (Laissez-Faire Type) การบริหารแบบตามสบายน้ีเป็นรูปแบบ
ของการบริหารท่ีผูบ้ริหารมอบอ านาจ สิทธิ เสรีภาพในการสั่งการ การวางนโยบาย การก าหนด
เป้าหมาย ตลอดจนการแบ่งงานให้แก่ผู ้ใต้บังคับบัญชาทั้ งหมด เม่ือเกิดปัญหาใดๆก็จะให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นผูต้ดัสินกนัเอง ไม่มีกฎเกณฑ์ในการท างาน ไม่มีการควบคุมบงัคบับญัชา ไม่มี
การวางแผนและประสานงาน รวมทั้งขาดความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการท างาน 

 นอกจากน้ี เยาวพา เดชะคุปต์ (2542 : 41-52) ยงัได้สรุปหลักการบริหารและ
กระบวนการบริหารจากแนวคิด ทฤษฎี ของนกัวชิาการหลายๆท่านไวด้งัน้ี 

 หลกัการบริหารมี 15 ประการไดแ้ก่ 

1.ตอ้งก าหนดนโยบายไวช้ดัเจนแน่นอน เพื่อผูร่้วมปฏิบติังานจะไดเ้ขา้ใจนโยบาย
ของหน่วยงานและปฏิบติัตามไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

2.มีศูนยก์ลางอ านวยการ โดยจดับุคคลใหรั้บผดิชอบในการท างานนั้นๆโดยตรง 
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3.ระบุหน้าท่ีการท างานอย่างกระชดั ก าหนดหน้าท่ีความส าคญัในการปฏิบติังาน
พร้อมทั้งระบุทรัพยากรในการบริหารงานใหเ้หมาะสม 

4.จดัใหมี้ระบบการท างานท่ีเหมาะสม 

5.มีการอ านวยการท่ีดี 

6.จดัใหห้น่วยงานสนองต่อการเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ 

7.จดัหาบุคคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมรับงาน 

8.ความรับผดิชอบตอ้งมีอ านาจและสิทธิควบคู่ไปดว้ย 

9.การออกค าสั่งควรท าล าดบัขั้นสายบงัคบับญัชา 

10.ควรมีการวางแผนในการท างานทุกขั้นตอน 

11.ควรค านึงถึงหลกัประสานงานเพื่อใหง้านด าเนินไปอยา่งต่อเน่ือง 

12.มีการสร้างและติดตามงาน 

13.มีการพิจารณาความดีความชอบดว้ยความยติุธรรม 

14.ค านึงถึงองคป์ระกอบต่างๆท่ีจะก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างาน เช่น ขวญั
และก าลงัใจ ความพึงพอใจในการท างาน เป็นตน้ 

มณีวรรณ ฉัตรอุทัย (2551 : 127) ได้น าเสนอการน าแรงจูงใจไปประยุกต์ใช้ใน
องคก์าร ในรูปแบบของการบริหารงาน ดงัน้ี 

การบริหารงานเชิงวตัถุประสงค์ (Management by Objectives, MBO) หลักการ
ส าคญัของการบริหารงานแบบน้ี เป็นการแปลงวตัถุประสงคใ์หเ้หมาะสมกบัการปฏิบติังานในล าดบั
ขั้นต่างๆซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยัหลกัส่ีประการไดแ้ก่ 

1.การก าหนดวตัถุประสงคเ์ฉพาะท่ีสามารถวดัได ้ 

2.การตัดสินใจแบบมีส่วนร่วม โดยทั้ งผูบ้ริหารและพนักงานสามารถร่วมกัน
ก าหนดเป้าหมายหรือวตัถุประสงคใ์นการท างาน 

3.การก าหนดเวลาท างานท่ีแน่นอน 
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4.การมีข้อมูลป้อนกลับผลการท างาน ซ่ึงควรให้อย่างสม ่ าเสมอและต่อเน่ือง 
เพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานไดท้ราบวา่ตอ้งปรับปรุงในจุดใดหรือไม่ อยา่งไร 

อะหมดั อิบรอฮิม อบูซิน (2553 : 147-154) ไดใ้ห้ความหมายของการจดัระบบการ
บริหารงานไวว้่า หมายถึง การรวบรวมและการล าดับแผนงานและกิจกรรมทั้ งหมดท่ีจะต้อง
ด าเนินการให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ส่ิงท่ีจะตอ้งมีในการจดัระบบการบริหารงาน ไดแ้ก่ 
จะตอ้งมีการจดัเตรียมโครงสร้างการบริหารองคก์รในลกัษณะการแบ่งงานและความรับผิดชอบเพื่อ
ไม่ให้งานหรือความรับผิดชอบนั้นมีความเหล่ือมล ้ าหรือซ ้ าซ้อนกบังานประจ า ซ่ึงศกัยภาพและ
คุณภาพของการบริหารจดัการจะข้ึนอยูก่บันโยบายท่ีส าคญัในการบริหารจดัการ โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง
การประสานงาน  

 

  5.1 นโยบายการจัดระบบการบริหารแบบอสิลาม 

อะหมดั อิบรอฮิม อบูซิน (2553 : 147)ไดน้ าเสนอหลกัการจดัระบบการบริหารใน
อิสลาม ดงัน้ี 

  1.1 การเปล่ียนแปลงและพลวตัร กล่าวคือ การด าเนินงานในอิสลามอย่างเป็น
ระบบนั้น ตอ้งจดัในรูปขององคก์รซ่ึงจะตอ้งอาศยัศูนยก์ลางการบริหารท่ีท าหนา้ท่ีประสานอ านาจ
การปกครองก่อนท่ีอ านาจจะถูกมอบหมายไปใหเ้จา้หนา้ท่ีฝ่ายต่างๆต่อไป  

  1.2 อ านาจและความรับผดิชอบ 

อ านาจและความรับผิดชอบในการบริหารจดัการไม่สามารถท่ีจะแยกออกจากกนั
ได้ ทั้ งสองส่ิงมีความสัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิด  โดยการก าหนดขอบเขตของอ านาจและความ
รับผิดชอบของบุคคลในโครงสร้างการบริหารจึงเป็นหลกัการส าคญั โดยเป็นตวัท่ีจะบ่งบอกถึง
ขอบเขตของหน้าท่ีของบุคคลในองค์การ ซ่ึงเป็นจะเป็นตวัช้ีวดัหรือเป็นมาตรฐานในการพิจารณา
ความดีความชอบ พระองค์อลัลอฮ   ทรงด ารัสไวใ้นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัอ านาจและความรับผิด 
ชอบน้ีไวใ้นอลักุรอานวา่ 

 

هَا وَلََّ تَزرُِ وَازرِةٌَ وِزْرَ أُخْرَى ﴿  (164 : الآية نعامالأ) ﴾ وَلََّ تَكْسِبُ كُلُّ نَ فْسٍ إِلََّّ عَلَي ْ
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 ความว่า “และแต่ละชีวิตนั้นจะไม่แสวงหาส่ิงใด นอกจากจะเป็นภาระแก่ชีวิต
นั้นเองเท่านั้น และไม่มีผูใ้ดแบก(ได)้” (อลัอนัอาม : 164) 

 

 (59الآية:  نساءال) ﴾ ياَ أيَ ُّهَا الَّذِينَ آمَنُواْ أَطِيعُواْ اللّهَ وَأَطِيعُواْ الرَّسُولَ وَأوُْلِ الَأمْرِ مِنكُمْ  ﴿

 

 ความวา่ “ผูศ้รัทธาทั้งหลาย จงเช่ือฟังอลัลอฮและเช่ือฟังรซูลเถิด และผูป้กครองใน        
หมู่พวกเจา้ดว้ย” (อนันิสาอ : 59) 

       

  1.3 การใชห้ลกัชูรอในการบริหารจดัการ 

ชูรอเป็นส่ิงท่ีมีความส าคัญในการด าเนินงานทุกอย่างของประชาชาติอิสลาม 
พระองค์อลัลอฮ   ได้ก าหนดให้ผูน้  าไม่ว่าจะอยู่ในระดบัใดก็ตามมีการประชุมหารือเก่ียวกับ
กิจการงานกบัเจา้หนา้ท่ีหรือผูป้ฏิบติังานของตน ดงัอลัลอฮ   ทรงด ารัสไวใ้นอลักุรอานวา่ 

 

نَ هُمْ  ﴿  (38 : الآية شورىال) ﴾ وَأمَْرُهُمْ شُورَى بَ ي ْ

 

 ความวา่ “และกิจการของพวกเขามีการปรึกษาหารือระหวา่งพวกเขา” (อลัชูรอ : 38)
       

1.4 หลกัการกระจายอ านาจ แมว้า่อิสลามไดใ้ชห้ลกัชูรอในการด าเนินงานเก่ียวกบั
การบริหารจดัการก็ตาม แต่มิไดห้มายถึงวา่อ านาจเด็ดขาดอยยูใ่นก ามือของคอลีฟะฮ หรือผูป้กครอง
เพียงผูเ้ดียวเท่านั้น ในขณะเดียวกนัชูรอจะตอ้งด าเนินไปโดยผูใ้ดก็ไดท่ี้เป็นผูน้ าหรือผูช่้วยคอลีฟะฮ 

อบัดุลลอฮฺ อลักอรี (2550 : 43)ได้น าเสนอหลกัการประชุมชูรอในสมยัของท่าน
อุมรัไว ้กล่าวคือ ท่านไดแ้บ่งคณะกรรมการท่ีปรึกษาออกเป็น 2 ประเภทคือ 

 1.มจัญ์ลิสอชัชูรอ มีเจา้หน้าท่ีหรือกรรมการท่ีถูกก าหนดไวแ้น่นอนและมีบุคคล
ต่างๆท่ีถูกคดัเลือกใหเ้ป็นตวัแทนของประชาชนสองกลุ่มใหญ่ๆไดแ้ก่กลุ่มมุฮาญีรีนและอนัศอร 



 
 

95 

 2.คณะกรรมการปรึกษาประจ าวนัหรือชัว่คราว ซ่ึงไม่ไดก้  าหนดบุคคลท่ีแน่แนอน 
แต่ไดร้วมบุคคลท่ีละหมาดญะมาอะฮกบัท่านอุมรั   

 จากหลักการประชุมชูรอในสมัยท่ านอุมัร  นั้ น  จะเห็นได้ว่าท่ านได้ให้
ความส าคญักบัการชูรอเป็นอยา่งมาก ซ่ึงบุคคลท่ีไดรั้บคดัเลือกให้เป็นกรรมการท่ีปรึกษาก็ลว้นแต่
เป็นคนท่ีดีและส าคญัในองคก์รของท่านเช่นกนั 

การอาศยัมติของการชูรอมาเป็นแนวทางในการบริหารจดัการงาน เป็นส่ิงหน่ึงท่ีท า
ให้ความสัมพนัธ์ของบุคคลในองค์การเหนียวแน่น การชูรอก่อให้เกิดเอกภาพในความคิดความ
เขา้ใจ ตลอดจนท าใหค้วามเป็นพี่นอ้งกนัในอิสลามมีความเขม้แขง็มากข้ึน 

นอกจากน้ี Jubran Saleh, Ali Mohammad (2551 : 74-80) ไดน้ าเสนอหลกัการของ
การบริหารไว ้โดยมีดว้ยกนัสามหลกัการใหญ่ๆ ดงัน้ี 

 1.การเสริมพลงั 

  การเสริมพลงัเป็นการมอบหมายอ านาจหน้าท่ีหรือการผอ่นอ านาจหนา้ท่ี โดยถ่าย
ความรับผิดชอบจากระดบัสูงสู่ระดบัล่าง (Al-Mawardi,  1996 : 39) โดยไดน้ าเสนอว่า ผูบ้ริหารไม่
สามารถท่ีจะบริหารงานทุกอยา่งในองคก์รไดเ้พียงล าพงั ซ่ึงการมอบหมายงานให้ผูอ่ื้นปฏิบติัจึงเป็น
ส่ิงท่ีมีความส าคญัและจ าเป็น อยา่งท่ีอิบนุ คอ็ลดูน ไดก้ล่าวไวใ้นหนงัสืออลัมุก็อดดิมะฮวา่ การมอบ
อ านาจเป็นส่ิงท่ีมีเหตุผลและมีความจ าเป็น เพราะไม่มีปัจเจกบุคคลใดสามารถท าทุกส่ิงทุกอยา่งเพียง
ล าพงั 

  อัลมาวรัดี ได้เน้นให้เห็นถึงความส าคัญของการมอบหมายความรับผิดชอบ 
โดยอลัลอฮทรงด ารัสไวใ้นอลักุรอานวา่ 

 

 (29الآية:  طه) ﴾ وَاجْعَل لِِّ وَزيِرا  مِّنْ أهَْلِي ﴿

 

 ความว่า “และทรงโปรดให้คนในครอบครัวของขา้พระองค์เป็นผูช่้วยเหลือแก่ขา้ 
พระองคด์ว้ย” ( ฏอฮา:29) 
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  โดยอลัมาวรัดี (Al-Mawardi,  1996 : 39) กล่าวว่า การมอบหมายความรับผิดชอบ
นั้นเกิดมาจากเหตุผลสองประการคือ 

  1) ผูน้  าไม่สามารถปฏิบติังานทุกอยา่งไดโ้ดยล าพงั 

  2) การมอบหมายความรับผดิชอบช่วยลดความผดิพลาดท่ีอาจเกิดข้ึนได ้

  อย่างไรก็ตามการมอบหมายอ านาจหนา้ท่ีในแง่ของอิสลาม ไม่ไดห้มายถึงการละ
ทิ้งหน้าท่ีรับผิดชอบ เพราะผูท่ี้อยู่ในระดบัสูงจะตอ้งตอบค าถามส าหรับงานทั้งหลายท่ีอยู่ภายใต้
ขอบเขตอ านาจหน้าท่ีของเขา นอกจากน้ีผูท่ี้มอบหมายจะตอ้งมีหน้าท่ีในการระบุขอบเขตอ านาจ
หนา้ท่ีของผูท่ี้ไดรั้บมอบหมาย  

 2.การจูงใจและการกระตุน้ 

  Jubran Saleh, Ali Mohammad (2551:78) กล่าวว่า การจูงใจหรือพลังแห่งจิตหรือ
วตัถุท่ีกระตุน้ปัจเจกบุคคลให้ท างานอย่างเต็มความสามารถท่ีมีอยู่ ซ่ึงมีจุดมุ่งหมายเพื่อจูงใจให้
บุคคลท างานอยา่งมีประสิทธิภาพและกระตุน้ให้ผูอ่ื้นปฏิบติัตาม ซ่ึงเม่ือการกระตุน้และการจูงใจมี
บทบาทส าคญั บุคลากรในแต่ละสถาบนัจึงมีความจ าเป็นท่ีจะต้องได้รับการจูงใจโดยผูบ้ริหาร
การศึกษาควรกระตุ้นบุคลากรของตนให้ปฏิบติัส่ิงท่ีดีงามและท างานอย่างคงเส้นคงวาโดยผ่าน
กระบวนการจูงใจ  

  Abdul Azim (1994 : 196) กล่าวว่าอิสลามถือว่ามูลเหตุจูงใจหลัก คือ การได้รับ
ความโปรดปรานจากอลัลอฮ  การอภยัโทษจากพระองคแ์ละการเขา้สู่สวรรคข์องพระองค ์ซ่ึงใน
เร่ืองน้ีเห็นไดอ้ยา่งชดัเจนจากโองการอลัลอฮ   ทรงด ารัสไวใ้นอลักุรอานวา่ 

 

فَ لَنُحْيِيَ نَّهُ حَيَاة  طَيِّبَة  وَلَنَجْرزيَِ ن َّهُمْ أَجْرَهُم  مَنْ عَمِلَ صَالِْا  مِّن ذكََرٍ أَوْ أنُثَى وَهُوَ مُؤْمِنٌ  ﴿
 (97الآية:  نحلال) ﴾ بأَِحْسَنِ مَا كَانوُاْ يَ عْمَلُونَ 

 

 ความวา่ “ผูใ้ดปฏิบติัความดีไม่วา่จะเป็นเพศชายหรือเพศหญิงก็ตาม โดยท่ีเขาเป็น            
ผูศ้รัทธา ดงันั้นเราจะให้เขาด ารงชีวิตท่ีดีและแน่นอน เราจะตอบแทนพวกเขาซ่ึง        
รางวลัของพวกเขาท่ีดียิง่กวา่ท่ีพวกเขาเคยกระท าไว”้ (อนันะหฺล:97) 
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  จากแนวคิดการบริหารงานตามหลกัอิสลามขา้งตน้ สรุปไดว้่า การบริหารจดัการ
องคก์ารนั้นจ าเป็นตอ้งค านึงถึงความคิดเห็นส่วนรวมเป็นหลกั ผูบ้ริหารไม่ควรท่ีจะใชค้วามคิดเห็น
ของตนเพียงผูเ้ดียวในการตดัสินการบริหารงานต่างๆ เน่ืองจากทุกคนมีส่วนร่วมรับผิดชอบร่วมกนั 
การให้ความส าคญัต่อผูป้ฏิบติังาน เป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญัเป็นอย่างยิ่ง เน่ืองจากองค์กรใดท่ีให้
ความส าคญักบับุคลากรของตน มีนโยบายอย่างเด่นชัดในเร่ืองดงักล่าว ย่อมเป็นองค์กรท่ีสามารถ
ธ ารงรักษาบุคลากรของตนไวไ้ดน้านอยา่งแน่นอน 

 

  5.2 นโยบายด้านความเป็นธรรมในการบริหารงาน   

  ความยุติธรรมเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัอย่างยิ่งในชีวิตมนุษย ์โดยเฉพาะในแวดวง
ของการท างาน องค์กรใดท่ีมีความยุติธรรม ไม่ล าเอียง ไม่เล่นพรรคเล่นพวก ย่อมเป็นองค์กรท่ี
บุคคลต้องการร่วมงาน ซ่ึงในประเด็นน้ีมีนักวิชาการท่ีได้น าเสนอทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับความ
ยติุธรรมไว ้ดงัน้ี 

  มุฮมัมดัอะลี อลัคุลลี (2550 : 41-43) ไดน้ าเสนอแนวคิดและหลกัการของอิสลาม
ในเร่ืองของความเท่าเทียมกนัไว ้ดงัน้ี 

  1.ไม่มีการกีดกนัเช้ือชาติในอิสลาม 

  2.ความเท่าเทียมกนัของมนุษย ์เน่ืองจากในอิสลามมุสลิมทุกคนเป็นพี่นอ้งกนั และ
ความเท่าเทียมกนัน้ีก็ไม่ไดเ้กิดข้ึนเฉพาะในหมู่มุสลิมดว้ยกนัเท่านั้น แต่ยงัรวมไปถึงผูท่ี้มิใช่มุสลิม
ดว้ย ภายใตก้ฏเกณฑอิ์สลามท่ีใชอ้ยูใ่นชีวติประจ าวนั ภายใตสิ้ทธิและหนา้ท่ีของการเป็นพลเมือง 

  3.การเตรียมตวัเพื่อความเสมอภาค อิสลามฝึกให้มุสลิมมีชีวิตอยู่อย่างเสมอภาค
ดว้ยการละหมาดท่ีเหมือนกนั หนัหนา้ไปทางเดียวกนั มีอากปักริยาในการละหมาดท่ีเหมือนกนั 

  4.การถือศีลอดและความเสมอภาค เป็นค าสั่งใช้ต่อชาวมุสลิมทุกคนไม่วา่จะเป็น
ใครตอ้งถือศีลอดทุกคน เป็นตน้ 

  นอกจากน้ี เสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นก็เป็นอีกเร่ืองหน่ึงท่ีส าคญัในการ
ท างานในองค์กร เน่ืองจากแต่ละคนต่างก็มีความคิดท่ีแตกต่างกันออกไป เม่ือมีเร่ืองใดๆท่ีต้อง
ตดัสินใจร่วมกนัการรับฟังความคิดเห็นจากบุคลากรจึงเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารตอ้งใส่ใจ เฉกเช่นเสรีภาพ
ในการแสดงความคิดเห็นของมุสลิมในยุคของท่านอุมรั ท่ีในยุคนั้นเสรีภาพในการแสดงความ
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คิดเห็นไม่เพียงแต่จะเป็นท่ีอนุญาติในการประชุมเท่านั้น แต่ยงัไดรั้บอนุญาติในทุกโอกาศอีกด้วย 
(บรรจง บินกาซนั,  2547 : 46)  

  จากแนวคิดขา้งตน้ช้ีให้เห็นว่า ส่ิงส าคญัท่ีสุดท่ีมีผลกระทบต่อความพึงพอใจของ
คนงานคือความยุติธรรมเน่ืองจากความอยุติธรรมเป็นเหตุน าไปสู่ความเส่ือมของอารยธรรม ดงัท่ีอิบ
นุค็อลดูน กล่าวไวใ้นหนงัสือ มุก็อดดิมะวา่ คนงานควรไดรั้บผลตอบแทน หรืออยา่งนอ้ยท่ีสุดควร
จะไดรั้บการยอมรับเม่ือมีผลงานท่ีดี มิเช่นนั้นแลว้เขาอาจสูญเสียแรงจูงใจท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งมาตรฐาน
ท่ีดี นอกจากน้ี เขาควรได้รับการปฏิบติัท่ีเป็นธรรมและควรไดรั้บสิทธิและอ านาจท่ีจ าเป็นในการ
ปฏิบติังานของเขา ท่านเราะสูล  กล่าวไวว้า่ 
 

 ((  الظلم ظلمات يوم القيامة : صلى الله عليه وسلم رسول الله قال))

ความวา่ “ความอยติุธรรมคือความมืดมนในวนัแห่งการพิพากษา” (โดยบุคอรียแ์ละมุสลิม ) 

 

  จากท่ีกล่าวมาน้ีสรุปได้ว่า ความยุติธรรมเป็นคุณลักษณะท่ีส าคัญและจ าเป็น
ส าหรับผูบ้ริหาร ซ่ึงจะตอ้งแสดงออกให้บุคลากรของตนรับรู้ถึงความยุติธรรมนั้น ไม่วา่จะเป็นใน
ดา้นการแสดงออก การน าเสนอนโยบายหรืออ่ืนๆ ก็ตาม 

 

  5.3 นโยบายด้านการสร้างแรงจูงใจ 

  การสร้างแรงจูงใจ เป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารในปัจจุบนัต่างให้ความส าคญัในฐานะกลไกท่ี
จะเอ้ือให้บุคคลมีพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์และได้ใช้ศกัยภาพของตนอย่างเต็มท่ี ซ่ึง (Rosenbaum,  
1982) ไดแ้นะน ากลยทุธ์การสร้างแรงจูงใจ ซ่ึงผูบ้ริหารสามารถน าไปปฏิบติัไดด้งัน้ี 

  1.ท าใหพ้นกังานเกิดความภูมิใจในตนเอง ซ่ึงมีพื้นฐานความคิดวา่คนจะมีแรงจูงใจ
ในการท างานท่ีเขาคิดว่ามีความสามารถท าได้ หรืออาจกล่าวได้ว่ายิ่งคนมีความรู้สึกมั่นใจใน
ความสามารถของตนมากเพียงใดก็จะยิ่งท างานไดดี้ยิ่งข้ึนเพียงนั้น จึงเป็นหน้าท่ีของหัวหน้างานท่ี
จะช่วยเสริมสร้างความมั่นใจให้กังพนักงานโดยแสดงให้เห็นว่าผู ้บริหารมีความเช่ือมั่นใน
ความสามารถของพนักงานและในทางตรงกันข้ามหากหัวหน้างานไม่ เห็นว่าพนักงานมี
ความสามารถ พนกังานก็จะไม่แสดงความสามารถออกมาตามท่ีคาดหวงัเช่นนั้นจริงๆ 
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  2.แกปั้ญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมในการท างานท่ีเป็นรูปธรรมเท่านั้น โดยไม่
โจมตีบุคลิกหรือพาดพิงเร่ืองส่วนตวั 

  3.ใช้ส่ิงเสริมแรงเพื่อให้เกิดพฤติกรรมท่ีต้องการและคงอยู่ ส่ิงเสริมแรงในท่ีน้ี
แบ่งเป็นส่ิงเสริมแรงทางบวก ส่ิงเสริมแรงทางลบ การลงโทษและการยติุส่ิงเสริมแรง  

5.3.1 การเสริมแรงจูงใจ 

การใชท้ฤษฎีเสริมแรงจูงใจในแง่ของการจูงใจแบ่งออกเป็น 2 วธีิหลกัๆ คือ 

1.การเสริมแรงจูงใจทางบวก 

การจูงใจโดยให้การเสริมแรงจูงใจทางบวก เพื่อให้รางวลัท าให้เกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล รางวลัดงักล่าวควรมีลกัษณะดงัน้ี 

   1.ใหร้างวลัเฉพาะพฤติกรรมท่ีองคก์ารตอ้งการเท่านั้น 

   2.ให้รางวลัทันท่วงทีเม่ือพนักงานมีพฤติกรรมหรือท างานได้ตามท่ี
ตอ้งการ 

   3.มีความชดัเจนต่อพฤติกรรมท่ีองคก์ารตอ้งการ 

   4.รางวลัท่ีให้ควรมีความหลากหลายเพื่อสนองความตอ้งการและความพึง
พอใจของพนกังานแต่ละบุคคล 

2.การลงโทษ โดยการลงโทษจะมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้นควรมีลกัษณะ
ดงัต่อไปน้ี 

  1.การลงโทษเฉพาะพฤติกรรมท่ีองคก์ารไม่ตอ้งการจริงๆเท่านั้น 

  2.การลงโทษใหท้นัท่วงทีกบัความผดิพลาดท่ีเกิดข้ึน 

  3.ควรมีความชดัเจนวา่ถา้พฤติกรรมท่ีเม่ือท าแลว้จะท าใหเ้กิดการลงโทษ 

  4.การลงโทษควรเป็นเร่ืองส่วนตวัท่ีรู้เฉพาะผูก้ระท าผิดและท าหน้าท่ีโดยตรง 
(มณีวรรณ ฉตัรอุทยั,  2551 : 205-206) 
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 สรุปไดว้า่ การจูงใจเป็นปัจจยัหลกัในการบริหารงานของผูบ้ริหาร เน่ืองจากมีความจ าเป็นท่ี
จะตอ้งรักษาบุคลากรของตนให้ท างานร่วมกนัต่อไป ซ่ึงการจูงใจนั้นก็มีทั้งการจูงใจในเร่ืองของการ
จ่ายค่าตอบแทนและการจูงใจในเร่ืองของการลงโทษ ซ่ึงผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งจดัสรรให้ยุติธรรมเท่า
เทียมกนั 

  5.3.2 การประยกุตใ์ชท้ฤษฎีจูงใจในการบริหาร 

  ตะวนั สาดแสง (2548) ไดน้ าเสนอแนวคิดในเร่ืองของการประยุกตใ์ชท้ฤษฎีจูงใจ
ในการบริหารไว ้เพื่อให้ผูบ้ริหารสามารถแยกแยะความตอ้งการอนัเป็นมูลเหตุจูงใจให้พนักงาน
สามารถท างานไดสู้งกวา่มาตรฐาน กล่าวคือ บุคคลตอ้งการบรรลุเป้าหมายตามท่ีมุ่งหวงั หมายถึง 
เป็นความตอ้งการบรรลุในส่ิงท่ีตนเองมุ่งหวงัภายใตก้ าลงัความสามารถของตน และขอ้จ ากดัของ
ทรัพยากรโดยเป้าหมายท่ีตั้ งไวน้ั้นต้องสามารถท่ีจะเป็นจริงและเป็นไปได้ตามจินตนาการและ
ค่านิยมของตน แมน้ว่าการก าหนดวตัถุประสงค์ท่ีมุ่งให้รางวลัจะช่วยให้เกิดการอุทิศตนและใช้
ความพยายามมากข้ึน กระนั้นก็ตาม บุคคลจ าเป็นตอ้งรู้วา่ ความส าเร็จของเป้าหมายจะช่วยพวกเขา
ในการด าเนินชีวิตอยา่งไร นัน่คือ พวกเขาจ าเป็นตอ้งรู้วา่ มีอะไรบา้งท่ีอยูใ่นเป้าหมายท่ีมีประโยชน์
ต่อพวกเขา ส าหรับองคก์ารท่ีมีวฒันธรรมซ่ึงไดห้ลอมรวมส านึกแห่งความเป็นเจา้ของและความมุ่ง
มุ่นระหวา่งสมาชิกขององคก์ารทั้งหมด ถือเป็นเร่ืองไม่ยากท่ีจะระบุส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ส าหรับพวก
เขาในการท่ีจะบรรลุเป้าหมายดงักล่าว  

 จากดงักล่าวน้ีช้ีให้เห็นและสรุปได้ว่า วฒันธรรมองค์การมีผลกระทบต่อการจูงใจ หรือ
กล่าวอีกนยัหน่ึงคือ ประเภทของการจูงใจและระบบการใหร้างวลัลว้นมีผลต่อวฒันธรรมองคก์าร 

  

  5.4 นโยบายด้านการเปลีย่นคุณลกัษณะของงานเพือ่พฒันาคุณภาพงาน  

มณีวรรณ ฉัตรอุทัย (2551 : 114-115) ได้เสนอแนวทางในการบริหารงานของ
ผูบ้ริหาร ในรูปแบบของการเปล่ียนคุณลักษณะของงาน ในด้านการพฒันาคุณภาพงานหรือ Job 
enrichement เพื่อก่อใหเ้กิดแรงจูงใจและความพึงพอใจของพนกังานไว ้ดงัน้ี 

1.รวบรวมงานท่ีคลา้ยคลึงกนัเขา้ไวด้ว้ยกนั เพื่อให้ลกัษณะงานมีความหมายและมี
เอกลกัษณ์ และท าใหเ้กิดความรู้สึกวา่เป็นเจา้ของผลงานอยา่งครบวงจร เช่น ไดรั้บผดิชอบงานตั้งแต่
เร่ิมกระบวนการจนจบส้ินการท างาน 
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2.เพิ่มทกัษะการท างานให้หลากหลายยิ่งข้ึน เพื่อให้เหมาะกบัความรู้ความสามารถ
ท่ีพนกังานมีอยู ่คือใชง้านอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ 

3.เพิ่มอิสระในการท างาน โดยให้อ านาจในการตดัสินใจสร้างระบบการท างานเอง 
ซ่ึงจะท าให้พนักงานมีความรับผิดชอบเพิ่มข้ึน เน่ืองจากเป็นการตดัสินใจของตนเองและยงัเพิ่ม
ความรู้สึกเป็นเจา้ของและผกูพนัในผลงานอีกดว้ย 

4.เพิ่มระดับความยากของงาน เพื่อให้เกิดความรู้สึกท้าทายและพนักงานคนใด
ตอ้งการความกา้วหน้า หรือพฒันาจะยิ่งช่ืนชอบการได้ท างานใหม่ท่ีทา้ทายความรู้ความสามารถ
มากกวา่การท างานประจ า ท่ีไม่ตอ้งขวนขวายหาความรู้ใหม่ๆเพิ่มเติมแต่อยา่งใด 

สรุปไดว้า่นอกจากการพฒันาคุณภาพงานแลว้ การเพิ่มความพึงพอใจในงานยงัอาจ
ท าไดโ้ดยอาศยัความยดืหยุน่ในการท างาน ซ่ึงข้ึนอยูก่บัความเหมาะสมของลกัษณะงานและองคก์ร 

   

  5.5 นโยบายการมีส่วนร่วมของบุคลากรในองค์การ 

  การมีส่วนร่วมของพนักงาน เป็นกระบวนการท่ีส่งเสริมการมีส่วนร่วมของ
พนักงานในองค์การ ซ่ึงก่อให้เกิดความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อองค์การและสามารถน ามาซ่ึง
ความส าเร็จในท่ีสุด ไดแ้ก่ 

1.การจดัการแบบมีส่วนร่วม เป็นกระบวนการท่ีเปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามี
อ านาจในการตดัสินใจร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชา โดยคาดว่าวิธีการดงักล่าวจะช่วยแกปั้ญหาขวญัและ
ก าลงัใจในการท างานได ้ซ่ึงขอ้ดีของการเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการบริหารจดัการนั้น 
มีหลายประการ เร่ิมต้นจากสภาพแวดล้อมการท างานท่ีจะเปล่ียนไป มีงานใหม่เกิดข้ึนโดยท่ี
ผูบ้ริหารอาจเปิดโอกาสใหพ้นกังานเขา้มามีส่วนร่วม จึงเป็นทางหน่ึงในการระดมก าลงัทางความคิด
มาร่วมกนัท าหรือก าหนดแผนงาน โครงการ ในส่วนของพนักงานนั้น การท่ีไดมี้ส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจหรือร่วมก าหนดทางเลือกเป็นการสร้างความตระหนักและการยอมรับท่ีจะปฏิบติัตาม 
เน่ืองจากส่วนหน่ึงก็มาจากความคิดของตน 

2.การมีส่วนร่วมผา่นตวัแทน วิธีการน้ีเป็นการส่งกลุ่มตวัแทนเขา้ไปมีส่วนร่วมใน
การจดัการหรือการตดัสินใจ เช่นในรูปของคณะตวัแทนพนักงานในการจดัการหรือการประชุม
กรรมการการบริหาร 
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กลุ่มคุณภาพ เป็นการรวมกลุ่มพนกังานประมาณไม่เกินสิบคน และหวัหนา้งานท่ีมี
การประชุมอย่างสม ่าเสมอเพื่อถกปัญหาเก่ียวกบัคุณภาพงาน ส ารวจหาสาเหตุ เสนอแนะวิธีแกไ้ข
และด าเนินการแกไ้ขใหบ้รรลุผล 

3.การให้พนกังานมีส่วนถือหุ้น เป็นการปันผลประโยชน์ให้กบัพนกังานดว้ยการ
ใหสิ้ทธิถือหุน้ วธีิน้ีมีส่วนเพิ่มแรงจูงใจในการท างานและความพึงพอใจในงานไดดี้  

 สรุปวา่ นโยบายและการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพขององคก์ารจะท าใหอ้งคก์าร
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย นอกจากน้ีเป็นการสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน บุคลากรมี
ความชัดเจนในนโยบายขององค์การ มีทัศนคติท่ีดีต่อการบริหารและเต็มใจท่ีจะท างานให้กับ
องคก์ารต่อไป 

 

 6.ความมัน่คงในการท างาน 

 

การสร้างความมัน่คงในอาชีพของบุคลากรเป็นหน้าท่ีอนัส าคญัอีกประการหน่ึง
ของผูบ้ริหาร เน่ืองจากความมั่นคงในการท างานเป็นเหมือนแรงยึดเหน่ียวให้คนอยู่กับงาน มี
ลกัษณะคลา้ยแรงจูงใจอยา่งหน่ึง มีนกัวิชาการหลายท่านท่ีไดใ้ห้ความหมายของความมัน่คงในการ
ท างานไวด้งัน้ี 

พนสั หันนาคินทร์ (2542 : 120) ให้ทศันะว่า ความมัน่คงในการท างาน คือความรู้ 
สึกในแง่ท่ีว่า งานท่ีมีความมั่นคงย่อมท าให้ผูป้ฏิบัติงานเกิดความรู้สึกมั่นคงและต้องการท่ีจะ
ปฏิบติังานอยู่ต่อไป องค์การจึงควรมีการด าเนินการให้บุคลากรตระหนักว่างานท่ีตนเองท านั้นมี
ความมัน่คง  

มณีวรรณ ฉัตรอุทยั (2551 : 331) กล่าววา่การสร้างความมัน่คงในการท างาน เป็น
การสร้างระบบการรับรู้ในความสามารถ แรงจูงใจ ความตอ้งการและทศันคติ ค่านิยมของบุคคลท่ี
เป็นตวัช้ีน าและช่วยท าให้เกิดความรู้สึกมัน่คง ซ่ึงความรู้สึกดงักล่าวน้ีจะอธิบายวา่เหตุใดจึงเป็นการ
ยากท่ีคนเราจะเปล่ียนอาชีพ นอกจากน้ียงัช่วยท าให้เขา้ใจวา่ ท าไมคนแต่ละคนจึงมีมุมมองต่องาน
ต่างกนั 
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 สรุปไดว้า่  ความมัน่คงในการท างาน คือความรู้สึกมัน่ใจในความปลอดภยัของตน
ในการท างาน ความมัน่ใจในการจะไดรั้บส่ิงตอบแทนท่ีแน่นอน  ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีบุคลากรทุกคนจะรู้สึก
ไดเ้ม่ือองคก์รมีความมัน่คง 

จากความหมายข้างตน้ สรุปได้ว่า ความมัน่คงในอาชีพหรือความมัน่คงในการ
ท างานในองคก์ารนั้น เป็นส่ิงส าคญัท่ีจะยึดเหน่ียวให้บุคลากรท างานอยูต่่อไปหรือไม่ไดเ้ป็นอยา่งดี 
เน่ืองจากบุคคลยอ่มตอ้งการความมัน่คงในชีวิตของตนนัน่เอง ซ่ึงเป็นภารกิจส าคญัของผูบ้ริหารท่ี
ตอ้งจดัการดูแล วางนโยบายการท างานใหบุ้คลากรเกิดความรู้สึกมัน่ใจในงานของตน 

 

  6.1 รูปแบบการสร้างความมั่นคงในการท างาน  

  พนสั หนันาคินทร์ (2542 : 120) ไดใ้หแ้นวคิดวา่ควรปฏิบติัดงัน้ี 

1.ผูบ้ริหารควรรับฟังค าร้องทุกขเ์พื่อขจดัปัญหาและขอ้ขดัแยง้ในองคก์าร ตลอดจน
ใหค้วามเป็นธรรมกบับุคลากรในกรณีท่ีมีหวัหนา้งานหลายฝ่าย 

2.มีการก าหนดระยะเวลาการปฏิบติังาน นัน่คือช่วงระยะเวลาท่ีบุคลากรปฏิบติังาน
ในองค์การอย่างต่อเน่ือง การไม่มีความผิดหรืไม่ไร้ความสามารรถก็จะท างานในองค์การได้ ซ่ึง
ข้ึนอยูก่บันโยบายขององคก์าร  

3.มีการจ่ายเงินยงัชีพ ซ่ึงเป็นเงินท่ีจ่ายให้แก่ผูท่ี้ออกจากการปฏิบติังานตามวาระ
หรือดว้ยเหตุบางประการ เช่น การลาออก สุขภาพไม่เอ้ืออ านวย โดยการจ่ายเงินยงัชีพมีสองลกัษณะ
คือ องค์การจ่ายให้ทั้งหมด เช่น บ าเหน็จ บ านาญขา้ราชการ หรือเป็นการสะสมในระหว่างท างาน 
ซ่ึงเม่ือบุคลากรเห็นวา่ในการท างานของตนเองมีความมัน่คงทั้งในช่วงของการปฏิบติังานและช่วงท่ี
พน้จากการท างานแลว้ บุคลากรยอ่มยนิดีท่ีจะท างานใหก้บัองคก์ารอยา่งเตม็ความสามารถ 

  นอกจากน้ีธงชยั สันติวงษ ์(2540 : 364-366) ไดใ้ห้แนวคิดในเร่ืองของการใหค้วาม
มัน่คงและความปลอดภยัให้แก่พนักงานไวก้ล่าวคือ ในการท างานของพนักงานทุกคนในแง่ของ
ผลตอบแทนท่ีหวงัจะไดรั้บเป็นการตอบแทนนั้น พนกังานมิไดมุ้่งหวงัแต่ความพึงพอใจในส่วนตวั
และการไดรั้บรางวลัตอบแทนทางการเงินเท่านั้น แต่ยงัคงมุ่งหวงัและประสงคจ์ะไดรั้บความมัน่คง
ประกอบดว้ยอยูเ่สมอ โดยเฉพาะอยา่งยิ่งความมัน่คงท่ีจะไดรั้บในยามท่ีสูงอายุข้ึน หรือยงัคงมีความ
มัน่คงในยามท่ีประสิทธิภาพในกาท างานลดลงจากเดิม หรือเม่ือได้เกิดกรณีทุพพลภาพจนไม่
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สามารถท างานได ้ซ่ึงเม่ือถึงภาวะเช่นท่ีกล่าวน้ีแลว้ ความมัน่คงทางการเงินจะมีความส าคญัยิ่งยวด
ส าหรับพวกเขาทุกคน  

  แบบชนิดของการใหค้วามมัน่คงใหแ้ก่พนกังานนั้นมีต่างๆ ดงัน้ี 

 1.การใหร้ายไดแ้ก่พนกังานส่วนหน่ึงในกรณีท่ีตอ้งวา่งงาน  

 2.การใหร้ายไดอ้นัเน่ืองมาจากความไม่สามารถในการท างานหรือเกิดกรณีทุพพลภาพ 

 3.การใหร้ายไดใ้นกรณีเกษียณอายุ 

  จะเห็นได้ว่า การให้สวสัดิการส่งผลดีต่อทั้งบุคลากรและองค์การเอง เพราะเม่ือ
บุคลากรไดรั้บการบริการท่ีพอใจ บุคลากรก็เกิดความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์าร เต็มใจท่ีจะท างานเพื่อให้
บรรลุเป้าหมายขององค์การ ดงันั้น องค์การควรตระหนักถึงความส าคญัและวางแนวทางในการ
จดัสรรสวสัดิการท่ีเหมาะสมกบับุคลากรทุกระดบั และสอดคลอ้งกบันโยบายตลอดจนงบประมาณ
ขององคก์าร 

  วิลาวรรณ รพีพิศาล (2550 : 245-246) ได้น าเสนอแบบการให้ความมัน่คงในการ
ท างานแก่บุคลากรไว ้โดยไดใ้ห้แนวคิดในเร่ืองของแนวปฏิบติัท่ีจะช่วยส่งเสริมสุขภาพกายและใจ
ใหบุ้คลากร สรุปไดด้งัน้ี 

  1.จดัสภาพแวดล้อม โดยการสร้างบรรยากาศท่ีดีท่ีจะช่วยเอ้ืออ านวยให้บุคลากร
ไดรั้บความสะดวก มัน่คงและปลอดภยัในการปฏิบติังาน 

  2.จดับริการรักษาพยาบาล หรือให้เบิกค่ารักษาพยาบาลไดเ้ม่ือเจ็บป่วย การประกนั
การวา่งงานใหแ้ก่บุคลากร ซ่ึงจะท าใหบุ้คลากรรู้สึกวา่ตนมีผูคุ้ม้ครองดูแลเอาใจใส่ 

  3.จัดให้มีวนัลา วนัหยุดพักผ่อน โดยไม่มีผลกระทบต่อการพิจารณาความดี
ความชอบ 

  4.จดัให้มีกิจกรรมนันทนาการท่ีจะอยู่ร่วมกันของบุคลากร เพื่อให้มีรวมกลุ่ม
สังสรรคก์นั 

  5.จดัหน่วยงานให้ค  าแนะน าปรึกษา ในกรณีท่ีบุคลากรมีปัญหาเดือดร้อนตอ้งการ
ความช่วยเหลือทางดา้นจิตใจ 
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  6.ปรับปรุงและพัฒนาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารให้สามารถดูแลปกครองและให้
ความส าคญัต่อสุขภาพกายและใจของบุคลากรเป็นส าคญั 

  สรุปได้ว่า รูปแบบการสร้างความมัน่คงในการท างานท่ีองค์กรสามารถสร้างให้
เกิดข้ึนได้นั้นมีอยู่หลายรูปแบบด้วยกนั  ไม่ว่าจะเป็นในเร่ืองของการจ่ายค่าตอบแทน สวสัดิการ
ต่างๆ ซ่ึงมีความส าคัญและเป็นส่ิงท่ีบุคลากรทุกคนตระหนักถึงอยู่เสมอ ผู ้บริหารจึงควรให้
ความส าคญั 

 

  6.2 ความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 

  นอกจากจะเนน้ความส าคญัในเร่ืองสุขภาพกายและใจแลว้ การดูแลความปลอดภยั
ในการปฏิบติังานเป็นอีกหนา้ท่ีหน่ึงท่ีจะตอ้งด าเนินการควบคู่กนัไป 

พยอม วงศส์ารศรี (2540 : 212) ไดใ้ห้ทศันะไวว้า่ความปลอดภยัในการปฏิบติังาน 
หมายถึงการหลีกเล่ียงอนัตรายต่างๆท่ีอาจเกิดข้ึน ไม่ว่าจะเป็นอุบติัเหตุหรือการเจ็บไขก้็ตาม ซ่ึง
อาจจะจดัเตรียมป้องกันไวล่้วงหน้า เพื่อให้มีการด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างปลอดภัยและ
ปราศจากอนัตรายต่างๆ สภาพการปฏิบติังานจึงเป็นปัจจยัท่ีช่วยส่งเสริมสร้างก าลงัใจ ก าลงัขวญัใน
การปฏิบติังานของบุคลากรและเป็นปัจจยัส าคญัในการเพิ่มผลผลิตแก่องคก์ารดว้ยสาเหตุท่ีตอ้งจดั
สภาพการปฏิบติังานท่ีเพื่อประโยชน์ดงัน้ี 

 1.ลดอตัราการเขา้ ออกจากงานของพนกังานและเจา้หนา้ท่ี  

 2.เพื่อลดการสูญเสียในการปฏิบติังาน 

 3.เพื่อลดตน้ทุนในการด าเนินงาน 

 4.เพื่อเพิ่มพนูประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 5.เพื่อเสริมสร้างสัมพนัธภาพในงาน  

  จากแนวคิดของรูปแบบการให้ความมัน่คงขา้งตน้สรุปไดว้า่ มีรูปแบบการใหค้วาม
มัน่คงแก่บุคลากรอยู่หลายรูปแบบด้วยกนั ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองของการสนับสนุนรายได้ให้ในยาม
เจ็บป่วยหรือยามเกษียณ หรือสวสัดิการต่างๆ ลว้นเป็นปัจจยัส าคญัในการธ ารงรักษาบุคลากรให้คง
อยูใ่นองคก์าร 
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  นอกจากน้ี อะหมดั อิบรอฮิม อบูซิน (2553 : 133) ไดน้ าเสนอแนวคิดของอิสลาม
ในเร่ืองของหลกัประกนัทางสังคมอนัเป็นหนทางหน่ึงในการสร้างความมัน่คงในการท างานของ
บุคลากรไว ้กล่าวคือ หลกัประกนัทางสังคมเป็นส่ิงท่ีมีความเก่ียวขอ้งกนัอยา่งใกลชิ้ดกบัค่าจา้งและ
รายได้ของบุคคล คนงานทุกคนจะต้องได้รับค่าตอบแทนอย่างคุ้มค่ากับภาระหน้าท่ีหรือความ
รับผิดชอบของตน เม่ือใดท่ีคนงานเจ็บป่วยหรือไม่สามารถท างานต่อไปไดแ้ลว้ ถือเป็นหน้าท่ีของ
รัฐหรือผูป้กครองท่ีจะตอ้งเขา้มารับผิดชอบ ดูแล และหากคนงานดงักล่าวเสียชีวิตไปผูป้กครองก็
จ  าเป็นตอ้งรับผิดชอบผูท่ี้อยู่ใตก้ารดูแลของคนงานผูน้ั้นทนัที ท่านเราะสูล  กล่าวไวว้่า “ผูใ้ดท่ี
เสียชีวิตโดยท่ีเขาได้ทอดทิ้งทรัพยส์มบติั ดงันั้น ทรัพยส์มบติัดังกล่าวตกเป็นของเขา และผูใ้ดท่ี
ทอดทิ้งญาติพี่นอ้งหรือครอบครัวท่ีอ่อนแอ ดงันั้น  จงมาหาฉนั แลว้ฉนัจะเป็นคนจดัการให้” 

  จากหลกัฐานขา้งตน้ แสดงให้เห็นอยา่งชดัเจนวา่รัฐหรือองคก์ารตอ้งรับผดิชอบใน
การใหห้ลกัประกนัในการด าเนินชีวติของบุคคลของตนดว้ย 

  จากแนวคิดทั้งหมดในเร่ืองของการให้ความมัน่คงในการท างานนั้น สามารถสรุป
ไดว้า่ การให้ความมัน่คงในการท างานถือเป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญัท่ีผูบ้ริหารหรือผูป้กครองตอ้งให้
ความส าคญั เน่ืองจากเป็นเหตุผลและปัจจยัหน่ึงท่ีจะสามารถธ ารงรักษาบุคลากรของตนไวไ้ด้ 

 

7.งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับการธ ารงรักษาบุคลากรตามขอบข่ายของการบริหารงาน
บุคลากรมีดงัน้ี 

 สะอาด อุสมา (2541 : 88) ได้ท าการวิจยัเร่ือง การศึกษาปัญหาการบริหารงาน
บุคลากรของผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามในเขตการศึกษา 2 ผลกการวจิยัพบวา่ 

ผูบ้ริหารท่ีมีประสบการณ์ต่างกนั มีปัญหาการบริหารบุคลากร โดยส่วนรวมและ
รายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 โดยท่ีผูบ้ริหารท่ีมีประสบการณ์การ
ท างานต ่ากวา่ 10 ปี มีปัญหาการบริหารงานบุคลากรมากกวา่ผูบ้ริหารท่ีมีประสบการณ์ต ่ากวา่ 10 ปี
ข้ึนไป  
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จตุพงศ์ แกว้ใส (2540 : 3) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง แนวโน้มการบริหารงานบุคคลของ
โรงเรียนประถมศึกษาใน 5 จงัหวดัชายแดนภาคใตใ้นศตวรรษหนา้ ผลการวจิยัพบวา่  

การสรรหาขา้ราชการครูตอ้งมีความยุติธรรม เป็นธรรมและเท่าเทียมกนั ส่วนกลาง
ตอ้งกระจ่ายอ านาจในการสรรหาครู ใหท้อ้งถ่ินด าเนินการเองโดยสรรหาจากบุคคลท่ีมีความรู้ ความ
เขา้ใจสภาพสังคมของ  5 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้การพฒันาขา้ราชการครู ครูตอ้งเพิ่มทกัษะการใช้
เทคโนโลยีใหม่ๆ และเพิ่มพูนความรู้โดยการเขา้รับการฝึกอบรมเชิงปฏิบติัการ และมีทกัษะในการ
ถ่ายทอดความด้วยวิธีการใหม่ๆ การธ ารงรักษาขา้ราชการ ครูควรได้รับค่าตอบแทนได้รับเงินค่า
ล่วงเวลาในการปฏิบติังาน บรรยากาศในโรงเรียนและสวสัดิการครู ผูบ้ริหารตอ้งออกเยี่ยมบ ารุง
ขวญัครู จดัสวสัดิการให้ครูมีท่ีอยู่อาศยั มีการประกันชีวิต ให้อายุราชการทวีคูณ และให้ความ
ปลอดภยัของโรงเรียน การประเมินผลการปฏิบติังาน สร้างเกณฑ์มาตรฐาน รวมทั้งเคร่ืองมือการ
ประเมินและแบบประเมินท่ีมีมาตรฐาน และดา้นการใหพ้น้จากงาน เนน้การกระจ่ายอ านาจและการ
โอนยา้ยมายงัจงัหวดั มีความเป็นธรรม และมีการเชิดชูเกียรติคุณครูท่ีเกษียณอายุทุกคนโดยไม่ตอ้ง
ร้องขอ 

อุบลรัตน์ ประสาท (2546 : 61-64) ไดศึ้กษาเร่ือง ความพึงพอใจต่อปัจจยัค ้าจุนของ
บุคลากรโรงเรียนเอกชนในจังหวดัล าปาง พบว่า ในความคิดเห็นของครู ปัจจัยค ้ าจุนในด้าน
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานในท่ีท างานมีความส าคญัสูงสุด รองลงมาคือความกา้วหนา้ในอาชีพ
และดา้นความมัน่คงในอาชีพ ในขณะท่ีระดบัความพึงพอใจต่อปัจจยัค ้ าจุนดา้นความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงานมีระดบัความพึงพอใจมาก ส่วนดา้นสวสัดิการและผลประโยชน์เก้ือกูลมีระดบัความ
พึงพอใจต ่าสุด เช่นเดียวกนักบัปัญหาท่ีครูพบมากท่ีสุดคือ ปัญหาดา้นสวสัดิการและผลประโยชน์
เก้ือกูลในเร่ืองของสวสัดิการค่ารักษาพยาบาลท่ีน้อยเกินไป การจัดระบบสวสัดิการไม่มีคน
รับผิดชอบท่ีชดัเจน ซ่ึงมีการเสนอแนวทางในการพฒันาโดยให้เพิ่มสวสัดิการค่ารักษาพยาบาลให้
มากข้ึน ปัญหาท่ีพบมากรองลงมาคือปัญหาดา้นการบงัคบับญัชาและปัญหาความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงานในท่ีท างาน ซ่ึงปัญหาดา้นการบงัคบับญัชาเป็นปัญหาเก่ียวกบัระบบการท างานยงัไม่เป็นไป
ตามมาตรฐาน การแบ่งสายงานยงัไม่ถูกตอ้งและชัดเจน การรับฟังข้อเสนอแนะของครูไม่ทัว่ถึง 
แนวทางในการแกไ้ขปัญหาท่ีมีการเสนอไวคื้อ ให้ผูบ้ริหารสถานศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมในเร่ืองการ
บริหารงานบุคคลและจดัระบบการบังคบับัญชาให้ชัดเจน ส่วนปัญหาความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงานในท่ีท างานจะพบวา่ ครูบางส่วนขาดมนุษยส์ัมพนัธ์ ไม่กลา้แสดงออกในงานท่ีรับผิดชอบ
ในหน้าท่ีเท่าท่ีควร จึงมีการเสนอให้จดักิจกรรมสร้างสรรคเ์พื่อให้ครูเกิดความสนิทสนมคุน้เคยกนั
มากข้ึน 
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 สมบูรณ์ ธรรมลังกา (2541 : 72-73) ได้ศึกษาการบริหารบุคลากรในโรงเรียน
เอกชนในจงัหวดัเชียงราย พบว่า การบริหารบุคลากรดา้นการธ ารงรักษาบุคคล โรงเรียนได้มีการ
บริการทางวิชาการให้แก่บุคลากรโดยจดัห้องสมุด มุมหนงัสือ เอกสารทางวิชาการ ส่ือและอุปกรณ์
อยา่งพอเพียงและทัว่ถึง ส่งเสริมสนบัสนุนบุคลากรใหเ้กิดความพึงพอใจ โดยการจดับุคลากรใหต้รง
กบังานและความสามารถอย่างเหมาะสม มีการยกย่องชมเชยเก่ียวกบัการปฏิบติังานเป็นคร้ังคราว
ตามโอกาสอนัควร นอกจากนั้นยงัมีความพึงพอใจในงานท่ีท าดว้ยเหตุผลท่ีวา่ เป็นงานท่ีรักและชอบ
ตามความถนดั ในเร่ืองของการจดัสวสัดิการ บุคลากรยงัเห็นวา่สวสัดิการท่ีไดไ้ม่เท่าเทียมขา้ราชการ 
แต่โรงเรียนก็พยายามท่ีจะอ านวยความสะดวกในการขอรับสวสัดิการให้รวดเร็ว มีขั้นตอนท่ี
เหมาะสม และมีการพิจารณาความดีความชอบในการเล่ือนขั้นเงินเดือนประจ าปี โดยแต่งตั้ ง
คณะกรรมการและผูบ้ริหารร่วมกันพิจารณาอย่างยุติธรรมและเหมาะสม ส่วนการด าเนินการ
สอบสวนลงโทษทางวินยัผูท้  าผิดกฎระเบียบของโรงเรียนหรือขา้ราชการนั้น ไดด้ าเนินการแต่งตั้ง
คณะกรรมการพิจารณาอยา่งยติุธรรม บุคลากรในโรงเรียนมีความสามคัคีกลมเกลียวช่วยเหลือซ่ึงกนั
และกนัดี ผูบ้งัคบับญัชาให้ความช่วยเหลือและมีความเอ้ืออาทร ท าให้สภาพแวดลอ้มเอ้ืออ านวยต่อ
การท างาน 

จตุพงศ์ แก้วใส (2540) ได้ศึกษาแนว โน้มการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน
ประถมศึกษาในห้าจงัหวดัชายแดนภาคใตใ้นทศวรรษหนา้ พบวา่ในดา้นการธ ารงรักษาบุคลากรครู
โรงเรียนประถมศึกษาในห้าจงัหวดัชายแดนใตใ้นทศวรรษหน้านั้น ครูควรไดรั้บค่าตอบแทนและ
ไดรั้บเงินค่าล่วงเวลาในการปฏิบติังาน ส่วนบรรยากาศในโรงเรียนและสวสัดิการครู ผูบ้ริหารตอ้ง
ออกเยี่ยมบ ารุงขวญัครู จดัสวสัดิการให้ครูมีท่ีอยูอ่าศยั มีการประกนัชีวิต การกูเ้งินดอกเบ้ียต ่า มีเบ้ีย
เล้ียง เบ้ียกนัดาร และให้อายุราชการทวีคูณและเหรียญราชการชายแดนไทยในพื้นท่ีทุรกนัดารและ
เส่ียงภยั รวมทั้งจดัลูกจา้งชัว่คราวหรือว่าจา้งบริษทัเอกชนในการดูแลความปลอดภยัของโรงเรียน
ตลอดจนจดัตั้งหน่วยบริการประชาชนเพื่อท าหนา้ท่ีปฏิบติัการทางจิตวทิยา 

จากเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งขา้งตน้สามารถน ามาก าหนดขอบเขตของการวิจยัในคร้ังน้ี
ได ้โดยมีขอบเขตทางดา้นเน้ือหาของการธ ารงรักษาบุคลากร 6 ดา้น ไดแ้ก่ เงินเดือน (ค่าตอบแทน) 
สภาพแวดล้อมในการท างาน ความสัมพันธ์กับผูบ้ ังคบับัญชา ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
นโยบายและการบริหาร และความมัน่คงในการท างาน  


