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บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 

 ในการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน   สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาฉะเชิงเทรา   เขต 2   ผูวิจัยไดศกึษาตํารา  เอกสาร  
และงานวิจยัทีเ่กี่ยวของ  โดยรายละเอียดของเนื้อหา   แบงเปน  5  หัวขอ  ไดแก 
 2.1   การบริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน 

 2.1.1   การบริหารงานวิชาการ 
 2.1.2   การบริหารงบประมาณ 
 2.1.3   การบริหารงานบุคคล 
 2.1.4   การบริหารทั่วไป 
 2.2 การบริหารงานบุคคล 
 2.2.1   ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
      2.2 2   ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 
 2.2.3   แนวคดิทฤษฎีและหลกัการบริหารงานบุคคล 
 2.2.4   การบริหารกิจการบานเมืองและสังคมที่ดี 
 2.3   การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานทีเ่ปนนิติบุคคล  5  ดาน คือ 
 2.3.1   การวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง 
 2.3.2   การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง 
 2.3.3   การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
 2.3.4   วินยัและการรักษาวินยั 
 2.3.5   การออกจากราชการ 
 2.4. งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 
                 2.5  สรุปกรอบแนวคิดการวิจยั 
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2.1  การบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 
 การบริหารจัดการของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน   ซ่ึงมีหนาที่ใหบริการการศึกษาแก
ประชาชนเปนไปตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พุทธศักราช  2542   และที่แกไขเพิ่มเติม 
(ฉบับที่ 2 )  พุทธศักราช  2545  มาตรา  39  ใหกระทรวงกระจายอาํนาจการบริหารและการจัด 
การศึกษา   ทั้งทางดานวิชาการ  งบประมาณ  การบริหารงานบุคคลและการบริหารทั่วไป  ไปยัง
คณะกรรมการและสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาโดยตรง 
(กระทรวงศึกษาธิการ.  2546  :  24) 
  2.1.1   การบริหารงานวิชาการ 
   งานวิชาการเปนงานหลักหรือเปนภารกิจหลักของสถานศึกษา  ที่พระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ  พุทธศักราช  2542  และที่แกไขเพิ่มเติม  (ฉบับที่ 2)  พุทธศักราช  2545  มุงให
กระจายอํานาจในการบรหิารจัดการไปใหสถานศึกษามากที่สุด  ดวยเจตนารมณที่จะใหสถานศึกษา
ดําเนินการไดโดยอิสระ  คลองตัวรวดเร็วสอดคลองกับความตองการของผูเรียน   สถานศึกษา  ชุมชน    
ทองถ่ินและการมีสวนรวมจากผูมีสวนไดสวนเสียทกุฝาย   ซ่ึงจะเปนปจจัยสําคัญทําใหสถานศึกษา
มีความเขมแข็งในการบริหารและการจัดการ  สามารถพัฒนาหลักสูตรและกระบวนการเรียนการ
สอนตลอดจนการวัดผลประเมินผล  รวมทั้งการวัดปจจัยเกื้อหนุนการพัฒนาคุณภาพนักเรียน  
ชุมชน    ทองถ่ินไดอยางมีคณุภาพ 
  ขอบขายและภารกิจ 

 1)   การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 
 2)   การพัฒนากระบวนการเรียนรู 
 3)   การวดัผลประเมินผลและเทียบโอนผลการเรียน 

 4)   การวจิัยเพือ่พัฒนาคุณภาพการศึกษา 
 5)   การพัฒนาสื่อ  นวัตกรรมและเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 
 6)   การพัฒนาแหลงเรียนรู 
 7)   การนิเทศการศึกษา 
 8)   การแนะแนวการศกึษา 
 9)   การพัฒนาระบบประกนัคุณภาพภายในสถานศึกษา 
 10)   การสงเสริมความรูดานวิชาการแกชุมชน 
 11)   การสงเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแกบุคคล   ครอบครัว  องคกร  

 หนวยงานและสถาบันอื่นทีจ่ัดการศึกษา 
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 2.1.2 การบริหารงบประมาณ 
   การบริหารงานงบประมาณของสถานศึกษามุงเนนความเปนอิสระ  ในการบริหาร 

จัดการมีความคลองตัว  โปรงใส   ตรวจสอบไดยึดหลักการบริหารมุงเนนผลสัมฤทธิ์และบริหาร
งบประมาณแบบมุงเนนผลงาน  ใหมกีารจดัหาผลประโยชนจากทรัพยสินของสถานศึกษา   รวมทัง้
จัดหารายไดจากบริการมาใชบริหารจัดการเพื่อประโยชนทางการศึกษา  สงผลใหเกดิคุณภาพที่ดีขึน้
ตอผูเรียน 

  ขอบขายและภารกิจ 
 1)   การจัดทําและเสนอของบประมาณ 
 2)   การจัดสรรงบประมาณ 
 3)   การตรวจสอบ  ติดตาม  ประเมินผลและผลการดําเนินงาน 
 4)   การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศึกษา 
 5)   การบริหารการเงิน 
 6)   การบริหารบัญชี 
 7)   การบริหารพัสดุและสินทรัพย 

 2.1.3  การบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน   เปนภารกิจสําคัญที่สงเสริมให

สถานศึกษาสามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา   เพื่อดาํเนินการบริหารงาน
บุคคลใหเกิดความคลองตัว   อิสระภายใตกฎหมาย   ระเบียบ   เปนไปตามหลักธรรมาภิบาล      
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาไดรับการพัฒนา  มีความรู  ความสามารถ  มีขวัญกําลังใจ  
ไดรับการยกยองเชิดชูเกยีรต ิ  มีความมั่นคงและกาวหนาในอาชีพซ่ึงจะสงผลตอการพัฒนาคุณภาพ
ของผูเรียนเปนสําคัญ 

 ขอบขายและภารกจิ 
 1)   การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง 
 2)   การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง 
 3)   การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏบิัติราชการ 
 4)   วินยัและการรักษาวินยั 
 5)   การออกจากราชการ 
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 2.1.4 การบริหารทั่วไป 
 การบริหารงานทั่วไปเปนงานที่เกี่ยวของกบัการจัดระบบบริหารองคกร  ใหบริการ 

บริหารงานอื่น ๆ  บรรลุผลตามมาตรฐานคุณภาพและเปาหมายที่กําหนดไว  โดยมีบทบาทหลักใน
การประสานสงเสริมสนับสนุนและอํานวยการ   ความสะดวกตาง ๆในการใหบริการการศึกษาทุก
รูปแบบ  มุงพัฒนาสถานศึกษาใหใชนวตกรรมและเทคโนโลยีอยางเหมาะสม   สงเสริมในการ
บริหารและการจัดการศึกษาของสถานศึกษา   ตามหลักการบริหารงานที่มุงผลสัมฤทธิ์ของงาน
เปนหลัก   โดยเนนความโปรงใส   ความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได  ตลอดจนการมสีวนรวมของ
บุคคล  ชุมชนและองคกรที่เกี่ยวของเพื่อใหการจัดการศกึษามีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 ขอบขายและภารกิจ 
 1)   การดําเนนิงานธุรการ 
 2)   งานเลขานกุารคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 3)   การพัฒนาระบบและเครอืขายขอมูลสารสนเทศ 
 4)   การประสานและพัฒนาเครือขายการศึกษา 
 5)   การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองคกร 
 6)   งานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 7)   การสงเสริมสนบัสนุนดานวิชาการ งบประมาณ บุคลากรและบริหารทั่วไป 
 8)   การดูแลอาคารสถานที่และสภาพแวดลอม 
 9)   การรับนักเรียน 

 10)   การสงเสริมและประสานงานการจดัการศึกษาในระบบ  นอกระบบและ
ตามอัธยาศัย 

 11)   การระดมทรัพยากรเพือ่การศึกษา 
 12)   การสงเสริมงานกิจการนักเรียน 
 13)   การประชาสัมพันธงานการศึกษา 

 14)   การสงเสริมสนับสนุนและประสานงานการจัดการศึกษาของบุคคล  
ชุมชน  องคกร  หนวยงานและสถาบันทางสังคมอื่นที่จัดการศึกษา 

 15)   งานประสานราชการกับเขตพื้นที่การศึกษาและหนวยงานอื่น 
 16)   งานบริการสาธารณะ 

 17)   งานที่ไมไดระบุไวในงานอื่น 
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2.2   การบริหารงานบุคคล 
 
 2.2.1 ความหมายของการบริหารงานบุคคล   
  การบริหารงานบุคคล  ( Personnel   Management )  หรือบางตําราเรียกวาการ
บริหารทรัพยากรมนุษย  (Human  Resource  Management)   นอกจากนี้ยังมีคําอื่น ๆ  อีก  เชน  การ
บริหารพนักงาน   เจาหนาที่  การบริหารอัตรากําลัง  การบริหารเจาหนาที่   สวนคําภาษาอังกฤษก็มี
การใชที่แตกตางกัน  เชน  Personnel  Administration,  Labor  Management,  Management  of 
Human  Resource    
  นักวิชาการและนักบรหิารไดใหความหมายการบริหารงานบุคคลไวแตกตางกันไป   
แตในหลักการใหญ ๆ  แลวกม็ีความหมายครอบคลุมตรงกันดังนี้    
  ธงชัย  สันติวงษ  (2525  :  3)  การบริหารงานบุคคล   หมายถึง   ภารกิจของผูบริหาร
ทุกคน  (และของผูชํานาญการดานบุคลากรโดยเฉพาะ)  ที่มุงปฏิบัติในกิจกรรมทั้งปวงที่เกี่ยวกับ
การบุคลากรเพื่อใหปจจัยดานบุคคลขององคการเปนทรัพยากรมนษุยที่มีประสิทธิภาพสูงสุด
ตลอดเวลา     ที่จะสงผลสําเร็จตอเปาหมายขององคการ 
  บัณฑิตย   อินทรช่ืน  (2526  :  1)  ใหความหมายกวาง ๆ วา    การบริหารงานบุคคล  
หมายถึง  การดําเนินการเกี่ยวกับบุคคลในองคการ  นับตั้งแตเขามาปฏิบัติงาน  จนกระทั่งออกจาก
งานไป   โดยเริ่มตั้งแตการวางนโยบายและแผนงานเกี่ยวกับการจัดอัตรากําลัง   การกําหนดคุณสมบัติ
ของผูที่จะเขามาทํางาน   การกําหนดชั้นและตําแหนงงาน  การกําหนดอัตราเงินเดือนและคาจาง    
การสรรหาหรือการรับสมัคร  การสอบ   การคัดเลือก   การบรรจุแตงตั้ง  การใหทดลองปฏิบัติงาน    
การจัดทําและเก็บรักษาทะเบยีนประวัติ  การฝกอบรม   การประเมินผลการปฏิบัติงาน  การพิจารณา
ความดีความชอบ  การเลื่อนชั้น   เล่ือนตําแหนง   การจดัสวัสดกิารการรกัษาสุขภาพและความ
ปลอดภยั    การปกครอง  บังคับบัญชา การพิจารณาโทษทางวนิัย   การใหพนจากงานและการให
บําเหนจ็บํานาญ 
  บรรจง   อภิรตกุิล  (2527  :  8)  ใหความหมายของคําวา   การการบริหารงานบุคคล  
(Personnel  Administration)  หรือการจัดการงานบุคคล  (Personnel  Management)  หมายถึง  การ
บริหารทางดานการวางแผน   การจัดรูปงาน   การอํานวยการและการควบคุมหนาที่ตางๆ  เกี่ยวกับ
บุคคลเพื่อใหบรรลุถึงวัตถุประสงคขององคการ  ในอันที่จะใหเกดิประสิทธิภาพและประเมินผล  
และประหยัด 
  เสนาะ   ติเยาว  (2532  :  10)  ใหความหมายของ   การบริหารงานบุคคล  คือ  เปน
กระบวนการทีเ่กี่ยวกับการวางนโยบาย  วางแผนโครงการ   ระเบียบ และวิธีดําเนนิการเกี่ยวกับตวั
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บุคคลหรือเจาหนาที่ที่ปฏิบัตงิานในองคการใดองคการหนึ่ง   เพื่อใหไดมาไดใชประโยชนและ
บํารุงรักษาไวซ่ึงทรัพยากรดานมนุษยที่มีประสิทธิภาพและปริมาณเพยีงพอ    เพื่อใหการปฏิบัติงาน
บรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค 
  ทองศรี   กําภู  ณ  อยุธยา  (2532  :  19)  ใหความหมายการบริหารงานบุคคลวา  
หมายถึง   การศึกษาและการวางนโยบายการบริหารงานบุคคลอยางเปนระบบ   เนนนโยบายสรรหา
เปนหลักและมองกวางไกลไปถึงการแลกเปลี่ยนบุคคลในวงการตาง ๆ  เพื่อใหความรูความสามารถ
กระจายออกไปโดยอัตโนมัติ   เร่ืองกระบวนการตาง ๆ  จะเปนเพียงรายละเอียดที่จะชวย
ประกอบการตัดสินใจใหกบัผูบริหารที่รับผิดชอบงานบุคคล 
   ศิริพร   พงศศรีโรจน  (2540  :  140)  กลาววา  การบริหารงานบุคคล เปนศิลปะใน
การคัดเลือกบคุคลเขาทํางาน  โดยใหไดบุคคลที่เหมาะสม   พัฒนาบุคคลใหมีคุณภาพและใชบุคคล
นั้น ๆ  ปฏิบัติงาน  ใหเกิดประสิทธิผลอยางมีประสิทธิภาพ รักษาทรัพยากรนี้ไวอยางผูมีคุณคา  
เพื่อใหไดมาซึง่ผลผลิตหรือบริการทั้งปริมาณและคณุภาพของงานอยางสูงสุด 

  สมาน  รังสิโยกฤษฎ  (2541  :  1)  ใหความหมายวา การบริหารงานบุคคล หมายถึง  
การดําเนินการเกี่ยวกับบุคคลในองคการหรือหนวยงาน   นับตั้งแตการสรรหาบุคคลมาปฏิบัติงาน   
การบรรจุแตงตั้ง  การพัฒนา  การประเมนิผลการปฏิบัติงาน  ไปจนถึงการใหบุคคลพนจากงาน 

  ณัฏฐพันธ   เขจรนันทร  (2542  :  3)  การจัดการทรัพยากรมนุษย  หมายถึง  
กระบวนการที่ผูบริหาร  ผูมีหนาที่เกี่ยวกับบุคลากรขององคกรและ / หรือบุคคล  ที่เกี่ยวของกับ
บุคลากรขององคการรวมกันใชความรู  ทักษะและประสบการณในการสรรหา   การคัดเลือกและ
บรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมใหเขาปฏิบัติงานในองคการพรอมทั้งดําเนินการธํารงรักษาและ
พัฒนา  ใหบุคลากรขององคการมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่เหมาะสม   ตลอดจนสรางหลักประกนั
ใหแกสมาชิกที่ตองพนจากการรวมงานกับองคการ  ใหสามารถดํารงชีวิตในสังคมไดอยางมีความสุข
ในอนาคต 

  พนัส    หันนาคินทร  (2542  :  15)  การบริหารงานบุคคล  หมายถึง  การที่องคการ
จัดวางกระบวนการตาง ๆ   เพื่อประโยชนในการที่จะไดมาซ่ึงบุคคลที่มีคุณภาพตามความตองการ
และความจําเปน  เมื่อไดมาแลวก็ตองกําหนดแนวทางที่ชดัเจนในอนัทีจ่ะบํารุงรักษา  ตอบแทน  
พัฒนา    ประเมินผลการทํางาน   ตลอดจนกําหนดวิธีการที่จะใหความมัน่คงแกชีวิตการทํางานและ
การพจิารณาใหออกจากงานตามวาระหรือดวยสาเหตุอ่ืน  เชน  ไมสามารถที่จะทํางานตอไปได  ไม
วาจะดวยการดอยความสามารถหรือการประพฤติที่ไมสมควรก็ตาม  ในกรณีดงักลาว   ผูบริหารและ
ผูปฏิบัติงานอาจจะไมเคยพบตัวกันเลย  แตผูปฏิบัติจะตองเดินไปตามเสนทางที่วางไว 
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  บรรยงค   โตจินดา  (2543  :  16)  การบริหารงานบุคคล  หมายถึง  กระบวนการใน 

การสรรหาบุคคลเขามาปฏิบัติงาน   เพื่อใหไดบุคลากรทีมีคุณภาพเหมาะกับงานที่กําหนดไว  ทั้ง
ผูบริหารยังใชเทคนิคการบริหารงานเพือ่ใหเกดิความพอใจในการปฏิบตัิงาน  ใหบคุคลที่ปฏิบัติงานมี
การพฒันาคุณภาพและฝมือในการทํางาน   มีการประเมินผลงาน   การธํารงรักษาทรัพยากรบุคคลที่
มีคาเอาไว      มีการจายคาตอบแทน  สวัสดกิารและประโยชนเกือ้กูลแกบุคคลที่อยูในองคการ  การ
สรางขวัญกําลังใจ      สรางจริยธรรมและทัศนคติที่ดีตอองคการหรือวัฒนธรรมขององคการที่
เหมาะสม 
  พีกอรสและชารเลส  (Pigors & Charles.  1961  :  13,อางถึงในเกียรติศักดิ์   วงค
กุลพิลาส.  2544  :  14) ใหความหมาย การบรหิารงานบุคคลวา  ศิลปะในการแสวงหา   การคัดเลือก
บุคคล    การฝกอบรม   พัฒนา   บํารุงรักษาบุคลากร   การกําหนดสิ่งตอบแทนตาง ๆ  และสามารถ
ที่จะใชบุคคลเหลานั้นทํางานใหประสบผลสําเร็จ   มีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายขององคกร 

  บีช  (Beach.  1970  :  14,อางถึงในเกียรติศักดิ์  วงคกุลพิลาส.  2544  :  14)   ให
ความหมายของการบรหิารงานบุคคลวา   หมายถึง   การดําเนนิการตางๆ   เกีย่วกบัการวางนโยบายและ 
โครงการเกี่ยวกับตัวบุคคล   การฝกอบรม   การกําหนดสิ่งตอบแทนตาง ๆ  การควบคุมอัตรากําลัง   
การเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน   การสรางภาวะผูนํา    ตลอดจนการสรางมนุษยสัมพันธที่ดี
ในการทํางานภายในองคกรหรือหนวยงาน 

  ฟลิปโป  (Flippo.  1961  :  4, อางถึงในปรัชญา   ภัทรกําจร.  2546  :  9)  ใหความหมาย
ของการบริหารงานบุคคล  หมายถึง  การกระทําที่เกี่ยวของกับการวางแผน  การจัดองคการ   การ
อํานวยการ  และการควบคุมในกระบวนการดูแล   การพัฒนา   การตอบแทนบุคคล   การบูรณาการ  
การบาํรุงรักษาและการบรรจุบุคคล   เพื่อใหบุคคลแตละคนไดบรรลุเปาหมายที่ตนวางไว
เหมาะสมกับเปาหมายขององคการและเหมาะสมกับเปาหมายของสังคมเปนสวนรวมดวย 
  แอปปลี  (Apply.  1952  :  10,อางถึงในปรัชญา   ภัทรกําจร.  2546  :  8) ให
ความหมายของการบริหารงานบุคคล   คือการดําเนินการในการวางแผนและการกําหนดกระบวนการ
เกี่ยวกับตวัเจาหนาที่ในการปฏิบัติงาน    ดานศึกษาและวิจัยในอนัที่จะปรับปรุงนโยบายดานบุคคล   
เทคนิคในการบริหารงานบุคคลและการพฒันาความสามารถของบุคคลในองคการ  
  ไนโกร  (Nigro.  1955  :  36,อางถึงในชรินทร   เพิ่มพูน.  2546  :  25)  ลง
ความเห็นวา  การบริหารงานบุคคล  คือ  ศิลปะของการคัดเลือกคนเขาทํางานและการใชคนที่มีอยู
แลวใหทํางานอยางมีคุณภาพสูงสุดและไดผลงานมากทีสุ่ด 
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  วูลฟ  (Wolf.  1962  :  1,อางถึงในชรินทร   เพิ่มพูน.  2546  :  25) ใหความหมาย
ของการบริหารงานบุคคล   วาเปนการดาํเนินงานเกี่ยวกับตัวบุคคล    การทาํใหเกิดการปฏิบัติงาน
และการควบคมุการทํางานของบุคคลในองคการ 
  จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวาการบริหารงานบุคคล  หมายถึง  กระบวนการตาง ๆ 
ในการดําเนินงานที่เกีย่วของกับบุคคล  นับตั้งแตการกําหนดนโยบายการบริหารงานบุคคล  การ
วางแผนกําลังคน   การสรรหาและเลือกสรร   การธาํรงรักษาบุคลากร  การพัฒนาใหบุคลากร
กาวหนาทันสมัยอยูเสมอ   การควบคุม  การประเมินผลการปฏิบัติงานและการใหพนจากงานโดย
วิธีการตาง ๆ     ตั้งแตโอน  ยาย  ใหออก  ไลออก  ปลดออก และเกษยีณอายุ  เปนตน  เพื่อใหไดคน
ที่มีประสิทธิภาพสูงสุดคงอยูกับองคกรตราบนานเทานาน 
 2.2.2 ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล  
  การจัดองคการเพื่อดําเนินกิจการดานตาง ๆ  มีรูปแบบแตกตางกันไป  ตาม           
วัตถุประสงคและลักษณะของกิจการ   ตามทฤษฎีองคการแลวถือวา  องคประกอบสําคัญขององคการ
มีสองสวน  คือ“งาน”  และ “คน”  หมายความวาองคการทุกประเภท    จะตองมีองคประกอบดาน
งาน   ซ่ึงไดแก  ภารกจิทีจ่ะตองกระทาํตามวัตถุประสงคแลว   การจดัระบบงานเพื่อใหสามารถกระทาํ
ภารกิจไดตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ   การที่จะประกอบภารกิจไดตามเปาหมายขององคการ 
จําเปนตองมีองคประกอบทั้งสองที่ดีคือ  มีคน  หรือบุคลากรที่มีความรูความสามารถเหมาะสมเพียง
พอที่จะปฏิบัติงาน   
  สมพงศ   เกษมสิน  (2526  :  2)  กลาวถึง   ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล
วาบรรดาปจจยัที่ใชในการพฒันาประเทศนั้น   กําลังคนนับไดวาเปนปจจัยที่สําคัญทีสุ่ดเพราะเหตุ
วา  ถามีจํานวนคนพอสมควร  มีความรูความสามารถเหมาะสมแกหนาที่การงานและมีการจัดการที่ดี
แลว   โอกาสที่จะทํางานใหไดผลดีและประหยัดยอมงายขึ้นเปนอันมาก   จนอาจกลาวไดวาคน
สําคัญยิ่งกวาเงนิและสิ่งของมากมายนกั   เพราะถาคนมีความสามารถแลวทุกสิ่งทุกอยางจะสําเร็จ
ลุลวงไปดวยดแีละรวดเร็ว 
  เดนพงษ   พลละคร  (2527  :  14)  กลาววา  บรรดาปจจัยการผลิต  4  อยาง  คือ    
ทุน  วัตถุดบิ  เครื่องจกัรและคนนัน้  คนเปนปจจยัที่สําคัญที่สุดเพราะคนเปนสิ่งที่มีรูปรางและ
วิญญาณตางกบัปจจัยอ่ืน ๆ  ที่มีแตรูป ไมมวีิญญาณ    เมือ่คนมีวิญญาณก็ตองมีความรูสึกนึกคิด   มี
อารมณ    โลภ โกรธ  หลง  เราไมมีเงินเราสามารถยืมเขาได  เราไมมีเครื่องจักรเราสามารถซื้อได  
ไมมีวัตถุดิบสาํหรับใชในการผลิตเราก็หาได    เราชอบใจอยางไร  ไมชอบใจอยางไรก็แกไข   
ดัดแปลงไดงาย     แตคนซึ่งมีหัวใจ  เราจะไปแตะตอง  แกไขหรือเปลี่ยนแปลงใหไดอยางใจเรา 
ไมไดงายนัก 
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  กิติมา   ปรีดีดิลก  (2532  :  82-83)   กลาววา  องคการหรือหนวยงานใดๆ  จะ
เจริญกาวหนาและมีประสิทธิภาพตามเปาหมายทีว่างไวมากนอยเพียงใดนั้น   ขึ้นอยูกับสมรรถภาพ
และคุณภาพของผูปฏิบัติงานควบคูไปกับความรูความสามารถของผูบริหารดวย   หากผูบริหาร
สามารถจัดการเกี่ยวกับเรื่องคนไดแลว   ปญหาอื่นๆแทบจะหมดไป   ปญหาตางๆที่เกดิขึ้นใน
องคการหรือหนวยงานตางๆ  ในปจจุบนัลวนเปนปญหาทีเ่กิดจากการบรหิารงานบุคคลที่ขาด
ประสิทธิภาพของผูบริหาร  การบริหารงานบุคคลที่ดีจะ ชวยแกและลดปญหาได 
  พยอม   วงศสารศรี  (2534  :  5-6)  ใหความสําคัญของการบริหารงานบุคคล  ไว
ดังตอไปนี ้
  1.  ชวยพฒันาองคการใหเจรญิเติบโต  เพราะการบริหารงานบุคคลเปนสื่อกลาง
ในการประสานงานกับแผนกตางๆ   เพื่อแสวงหาวิธีการใหไดบุคคลทีม่ีคุณสมบัติเหมาะสมเขามา
ทํางานในองคการ   เมื่อองคการไดบุคคลที่มีคุณสมบัติดังกลาว   ยอมทําใหองคการเจริญเติบโตและ
พัฒนายิ่งขึ้น 
  2.  ชวยใหบุคคลที่ปฏิบัติงานในองคการมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน
เกิดความจงรักภักดีตอองคการที่ตนปฏิบัติงาน 
  3.  ชวยเสริมสรางความมั่นคงแกสังคมและประเทศชาติ   ถาการบริหาร
ทรัพยากรมนษุยดําเนนิการอยางมปีระสิทธิภาพแลว   ยอมไมกอใหเกิดความขัดแยงระหวาง    
องคการและผูปฏิบัติงาน  ทําใหสภาพสังคมโดยสวนรวมมีความสุข 
  เสนาะ   ติเยาว  (2535  :  15)  ไดกลาววา  ในสมัยกอนผูบริหารไมเคยใหความสนใจ
หรือการบริหารงานบุคคลเลยหรือแมแตในปจจุบัน  สําหรับองคกรขนาดเล็กก็ไมเคยจัดใหมีแผนการ
บริหารงานบุคคล   เพราะเห็นวางานบุคคลเปนงานงาย ๆ   คงไมมีปญหาอะไรตางมุงความสนใจ
ทางดานเทคนคิหรือวิธีการทาํงานมากกวา   จนตอมาเมื่อเกดิปญหาในการทํางานขึ้นมาทัง้ที่มีเครื่องมือ
อยางดีในการปฏิบัติงาน  จึงคิดกันวาตองมีปจจัยอีกอยางหนึ่งที่มีความสําคัญไมยิ่งหยอนไปกวา
เครื่องมือเหลานั้น  ผูบริหารจึงตองหันมาสนใจเรื่องของคนมากขึ้นและก็พบวา ผูปฏิบัติงานมี
อิทธิพลตอความสําเร็จของงานอยางมาก  องคการใดที่ใหความเอาใจใสตอคนผลผลิตขององคการ
นั้นจะเพิ่มมากขึ้น   เพราะคนทํางานมีประสิทธิภาพมากขึน้ 
  สมาน  รังสิโยกฤษฎ  (2540  :  2)  ในการบริหารงานใด ๆ ก็ตามเปนที่ยอมรับกัน
วาเรื่องเกีย่วกับตัวบุคคล   เปนเรื่องที่สําคัญและยุงยากที่สุด  ทั้งนี้เพราะตามหลักทั่วไปในการ
บริหารงานนั้นแมวาจะมีงบประมาณใหอยางเพียงพอ   มีการจัดองคการและการบริหารงานที่ดี   มี
อุปกรณและวสัดุตาง ๆ  พรอมมูลสักเพียงใด  ถาผูปฏิบัติงานไมดี  ไมมคีวามรูความสามารถ  ขาด
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ความซื่อสัตย     สุจริตและไมประพฤติตนอยูในระเบียบวินัยอันดีแลว   ก็เปนการยากที่การ
บริหารงานจะบรรลุผลสมตามความมุงหมาย 
  บรรยงค   โตจินดา  (2543  :  20-21)  ความสําคัญของ   การบริหารงานบุคคลนั้น
นับวันที่จะมีความสําคัญขึ้นเรื่อย ๆ   ตราบใดที่เรายอมรับความจริงวา  ทรัพยากรมนุษยนั้นสําคัญ   
ยิ่งกวาปจจยัการผลิตอื่น ๆ    แมจะมเีครื่องจักรกลเขามามีบทบาทในการดําเนินธุรกจิมากขึ้นและใช
วิทยาการสูงขึ้น  มีวิสัยทัศนสามารถยอดเยีย่มเพยีงใดก็ไมใชนําเครื่องจักรเขามาแทนที่คน ไมใชเขา
มาเปนนายคน   เพราะคนตองเปนนายเครื่องจักรวนัยังค่ํา  คือ  คนเปนผูสราง   ผูใชเครื่อง   เชน  
ผลิตเครื่องคอมพิวเตอร  (Hardware)  ผลิตโปรแกรม  (Software)  ส่ังใหเครื่องทําตามคําสั่งทําใหได
งานที่ละเอียดรวดเร็ว  และมีขอผิดพลาดนอยลงหรือไมมีเลย 
  อํานวย   แสงสวาง  (2544  : 35)  ไดสรุปความสําคัญของการบริหารงานบุคคลไว
ดังนี ้
  1.  ชวยพัฒนาศักยภาพและขีดความสามารถในการวางแผน   เพื่อจัดหาบุคลากร
ที่ดีมีคุณภาพมาเปนบุคลากรที่ดีขององคการ 
  2.  ชวยจัดสรรบุคลากรใหเหมาะสมกับประเภทและชนดิของงานที่ตองทําและ
ปฏิบัติงานใหตรงกับความรู   ความสามารถและความถนดั   ตลอดจนชวยประเมินผลประสิทธิภาพ
การทํางานของบุคลากร   เพื่อสรางผลสําเร็จในการดําเนนิงาน   ใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมาย
ขององคการที่กําหนดไว 
  3.  ชวยพัฒนาบุคลากรใหมีความรู   ความสามารถและประสบการณในการ
ทํางาน  โดยวธีิการฝกอบรมทางวิชาการ   เทคโนโลยีสมัยใหม   เพื่อใหบุคลากรมีความเชื่อมั่นในการ
ทํางานใหมากขึ้น 
  4.  ชวยสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานใหแกบุคลากรทุกระดับภายใน       
องคการอยางทั่วถึง  โดยอาศัยกลยุทธและศิลปะแหงการจัดการ 
  5.  ชวยพฒันาสังคมภายในองคการใหเกิดความรวมมือ  รวมใจในการทํางาน  
กอใหเกิดความรัก  ความสามัคคี   ขจัดปญหาการทะเลาะวิวาท   การเอารัดเอาเปรียบกนั  ชวยทําให
องคการเปนสังคมที่มีความสงบสุข   บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่สูงขึ้น   สามารถดํารงชีวิตอยูในสังคม
ไดอยางมีความสุขโดยทั่วกนั  
  กลาวโดยสรุป   ในการบริหารงานนั้นจะประกอบดวยองคประกอบ  2  สวน  คือ  
งานและคน  งานเปนภารกิจที่จะตองดําเนนิการใหสําเรจ็   แตการที่ดําเนินการใหภารกิจสําเร็จนั้น
จะตองมีคนทีม่ีความรูความสามารถเหมาะสมที่จะปฏิบตัิงาน   กลาวคอืการบริหารงานบุคคลมี
ความสําคัญ  คือ  
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  1.  คนเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดในการบรหิารงาน    เนื่องจากคนเปนผูทําใหงาน
สําเร็จและใชปจจัยอ่ืน ๆ ในการทํางาน 
  2.  การทํางานมิใชวามแีตคนทํางานเทานั้น   ในการทํางานจําเปนตองมคีนที่มี
ความรูความสามารถเหมาะสมกับงานดวย    จึงจะทําใหงานสําเรจ็และจําเปนตองมกีารพัฒนาบุคลากร
อยูเสมอรวมทัง้การสรางขวัญกําลังใจมีสวสัดิการที่เหมาะสม   เพื่อใหมีคุณภาพชวีิตที่ดีในสังคม 
 2.2.3 แนวคดิทฤษฎกีารบริหารและหลักการบริหารงานบุคคล  
  1)  ทฤษฎีที่เกีย่วของมีความสําคัญตอการบริหารงานบุคคล  มีดังนี้  
(กระทรวงศึกษาธิการ.  2546  :  155) 
  (1) ทฤษฎีความตองการตามลําดบัขั้นตอนของมาสโลว  (Maslow’s Hierarchy 
of  Needes)  มาสโลว ชี้ใหเห็นวาบุคคลถูกกระตุนจากความปรารถนาที่จะสนองความตองการเฉพาะ
อยาง  เชน   
   ก.  บุคคลยอมมีความตองการอยูเสมอและไมส้ินสุด  ขณะที่ความตองการ
ไดรับการตอบสนองแลว  ความตองการอยางอื่นก็จะขึ้นมาอีก  ไมมีวนัสิ้นสุด 
   ข.  ความตองการไดรับการตอบสนองแลว  จะไมเปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรม
ตอไป  ความตองการที่ไมไดรับการตอบสนอง   จึงเปนสิ่งจูงใจในพฤติกรรมของคนนั้น 
   ค.  ความตองการของบุคคลจะเรียงเปนลําดับขั้นตอนความสําคัญ   เมื่อ
ความตองการระดับต่ําไดรับการตอบสนองแลว บุคคลกจ็ะใหความสนใจกับความตองการระดับสงู
ตอไป 
  มาสโลว  ไดใหลําดับขั้นความตองการของบุคคลไว  5  ขั้น  คือ  ความตองการ
ทางกายภาพ    ความตองการความปลอดภยั    ความตองการความรัก    ความตองการที่ไดรับการยก
ยองนบัถือและความตองการความสําเร็จในชีวิต   
  (2)  ทฤษฎีความตองการของแอลเดอรเฟอร  (Alderfer’s  Modified  Need   
Hierarchy  Theory)  แบงความตองการของบุคคลออกเปน  3  ประการ  คือ  
   ก.  ความตองการมีชีวิตอยู  
   ข.  ความตองการมีสัมพันธภาพกับคนอื่น   
   ค.  ความตองการเจริญกาวหนา 
  (3) ทฤษฎีเสริมแรงของสกินเนอร  (Skinner’s  Reinforcement  Theory ) 
ทําได  4  วิธี  คือ   
   ก.  การเสริมแรงทางบวก เปนการบริหารรางวัลตอบแทนตามผลการ
ปฏิบัติงาน   เพื่อใหเกิดพฤติกรรมที่พึงปรารถนา 
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   ข.  การเรียนรูหลีกเล่ียงปญหา  หรือการเสริมแรงดานลบ  เปนการ
จัดลําดับเหตุการณหรือปญหาที่ไมนาพึงพอใจตอจากพฤติกรรมที่พึงพอใจ 
   ค.  การยับยั้งพฤติกรรม    เปนการเลิกใหรางวัลเพื่อจุดมุงหมายในการ
ยับยั้งพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งในอนาคต    เปนการลดพฤติกรรมทีมีผลดานบวก   เปนการระงับ
พฤติกรรมบางอยางโดยการลดการเสริมแรง 
   ง.  การลงโทษ   เปนการปรับพฤติกรรมที่เกี่ยวของภายใตเงื่อนไขที่วา  
การใหผลลัพธที่เปนลบจะชวยลดหรือยับยั้งพฤติกรรม  เปนการลบพฤติกรรมเนื่องจากผลลัพธที่ไม
พึงพอใจ   
  (4) ทฤษฎีความตองการของแม็กเกรเกอร   แมกเกรเกอร  กลาววา   มนุษยมี
สัญชาตญาณที่จะหลีกเลี่ยงการทํางานทุกอยางเทาที่จะทําได   เนื่องจากไมอยากทํางาน  จึงตองมี
การใชอํานาจบังคับ  ควบคุม  แนะนําหรอืขูเข็ญวาจะลงโทษเพื่องานสําเร็จตามวัตถุประสงค    เขา
จึงตั้งทฤษฎีผสมผสานแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอกเขาดวยกัน  และใหชื่อทฤษฎีนี้วา  
ทฤษฎี   X   และทฤษฎี   Y 
   ก.  หลักการของทฤษฎี  X  ตั้งอยูบนสมมุติฐานของ การควบคุมหรือการ
บังคับบัญชา    มีหลักการดังนี้ 
   ก)  มนุษยโดยทั่วไป  ไมชอบทํางานจะหลีกเลี่ยงการทํางานถามีโอกาส 
  ข)  เนื่องจากการไมชอบทํางานของมนุษยนี้เอง    จงึตองใชวิธีการบงัคับ
บัญชา  ควบคุม  ขูเข็ญหรือลงโทษ  เพื่อเปนตัวกระตุนใหงานสําเร็จไปสูเปาหมายทีอ่งคกรตองการ 
  ค)  มนุษยโดยทั่วไปชอบการบังคับควบคุม   ชอบหลีกเล่ียงความ
รับผิดชอบ  มีความทะเยอทะยานเพียงเล็กนอยและตองการความมั่นคงปลอดภัย 
  ข.  หลักการของทฤษฎี  Y   ตั้งขึ้นตามพื้นฐานของการวจิัยที่เชื่อวา  มนุษย
สามารถกระตุนไดดวยแรงจงูใจ   มีดังนี ้
  ก)   การใชความพยายามทางกายและสมอง    ในการทํางานนั้นเปน
เสมือนการเลนหรือการพักผอน 
  ข)   การควบคุมโดยปจจัยภายนอกและการขู   ลงโทษไมชวยใหงาน
บรรลุเปาหมายขององคกร 
  ค)   การกําหนดจุดมุงหมายที่แนนอน    เปนเสมือนเครื่องลอใจที่
กอใหเกิดความสําเร็จ 
  ง)   มนุษยโดยทั่วไปจะเรยีนรูเกีย่วกับการทาํงาน  โดยสภาวะ
สถานการณที่เหมาะสมที่จะชวยใหเขาแสวงหาความรับผิดชอบตองานดวย 
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  จ)   ความสามารถที่จะคิดสรางสรรคหรือหาวิธีแกปญหาขององคกร     
เปนสิ่งสําคัญของมนุษยที่จะกระจายไปสูเพื่อนรวมงานอยางกวางขวาง 
  ฉ)    ความสามารถทางสติปญญาของมนุษยโดยทัว่ไปถูกนํามาใช
เพียงบางสวนเทานั้น  
       
  2)  หลักการบริหารงานบุคคล 
   พิชัย   เสงี่ยมจติต. (2542  :  110-112)  ใหความคิดเหน็วา  การบริหารงานบคุคล
ในปจจุบนั   มีความจําเปนตองขยายหนาทีใ่นการปฏิบัติงานที่เกี่ยวของอยูในองคการ  ใหกวางขวาง  
ยิ่งขึ้น   เพื่อปองกันและควบคุมการลงทุนทรัพยากรมนุษยใหเกิดประสิทธิภาพและประหยัดตาม
ความมุงหมายขององคการ  ระบบบริหารงานบุคคลที่ใชอยูยึด  2  ระบบ    คือ 

   (1)  ระบบอุปถัมภ  (Patronage   System)  มคีําที่เรียกตางกนัไปอาท ิ   ระบบ
ชุบเล้ียงหรือระบบสกปรก  (Spoils  System) ระบบชอบพอกันเปนพิเศษ  (Favoritism)  หรือระบบ
เลนพวก  (Nepotism)  ระบบอุปถัมภเปนระบบที่เอาตําแหนงทางราชการมาเปนเครื่องมือหรือ
ใชประโยชนทางการเมือง   การใหตําแหนงทางราชการ  โดยไมคาํนึงถึงความสามารถของบุคคล
เปนเกณฑในการคัดเลือก   แตใชเหตุผลอ่ืน  เชน  ความเปนญาติ  เพื่อนฝูง  ผูมีพระคุณ  เปนตน   จึง
เปนสาเหตุใหการบริหารราชการตามระบบอุปถัมภมีขอเสีย   คือ 

   ก.  ขาราชการขาดสมรรถภาพ   เพราะบรรจุแตงตั้งตามความพอใจ  
ไมมีการเลือกสรรจากผูที่มีความรูความสามารถ  ทําใหงานไมกาวหนา 

   ข.  ขาราชการถูกใชไปในทางสวนตัว 
   ค.  ฐานะของขาราชการคลอนแคลนขาดหลักประกนัความมั่นคง 
   ง.  ขาราชการทํางานมุงประจบผูมีอํานาจ   รักษาผลประโยชนของ

พวกพองมากกวาองคการ 
   จ.  ผูไมมีพรรคพวกจะไมมโีอกาสเขารับราชการ 
   ฉ.  ขาราชการไมไดรับความยุติธรรมตามสมควร 
   ช.  เปนชองทางใหนกัการเมอืงมาชี้นําขาราชการประจํา 
   (2)  ระบบคุณวุฒิ  (Merit  System)  มีผูกําหนดศัพทเปนภาษาไทยไวตาง ๆ  

กัน  เชน  ระบบคุณธรรม   ระบบคุณความดี  ระบบความรูความสามารถ   ระบบความดี   
ความสามารถ  เปนตน   ระบบคุณวุฒิเปนวธีิเลือกบุคคลเขาทํางาน  โดยวิธีการเลือกสรรบุคคลโดย
การสอบแขงขัน   ประเมินความรูความสามารถของบุคคลที่มีคุณสมบัติครบถวนตามตองการ   
โดยไมคํานึงถึงเรื่องการเมืองหรือความสัมพันธสวนตัว    การเกิดระบบคุณวุฒิมีเหตุผลและความ
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จําเปน  คือ  จาํนวนขาราชการตองมีมากขึ้น  ความสิ้นเปลืองงบประมาณที่เปนคาใชจายในการ
สับเปล่ียนหมุนเวียนคนใหม    ความสิ้นเปลืองคาใชจายสําหรับการฝกอบรมใหบุคลากรรูจักทํางาน
ตามที่ไดรับมอบหมาย  การปฏิบัติราชการไมตอเนื่องสัมพันธกัน  ผูปฏิบัติงานไมมคีวามสามารถ
เพียงพอและปองกันการใชตาํแหนงหนาที่แสวงหาผลประโยชนสวนตัว  ซ่ึงแนวความคิดที่
ยึดถือเปนหลักเกณฑในการบริหารงานบุคคลตามระบบคุณวุฒิ  ไดแก  ลักษณะเดน  4  ประการ  
คือ   

   ก.  หลักความเสมอภาค  (Equality  of  Opportunity) 
   ข.  หลักความสามารถ  (Competence) 
   ค.  หลักความมั่นคง  (Socurity   on  Tenure) 
   ง.  หลักความเปนกลางทางการเมือง  (Political  Neutrality) 
  จากหลักการดังกลาว   การบริหารงานบุคคลระบบคุณวุฒิจึงมีขอดี  เชน

ทําใหบุคคลผูมีความรูความสามารถมีโอกาสเขารับราชการ    สงเสริมระบอบประชาธิปไตย
บุคลากรมีความมั่นคงในตาํแหนงหนาที่    ปองกันการแทรกแซงจากนักการเมือง    ประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานขององคการสูงขึ้น   สงเสริมขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร   สงเสรมิ
เกียรตภิูมิของขาราชการ 

 สมเดช   สีแสง  (2543  :  254)  ไดเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับหลักการสําคัญ
ในการบรหิารงานบุคคลตามระบบคุณธรรม  ไววามีลักษณะเดน  4  ประการ  คือ 

  (1)  หลักความเสมอภาค  (Equality  of  Opportunity)  หรือหลักโอกาส
เทาเทียมกัน    ผูที่มีคุณสมบัติและพื้นความรูตามหลักเกณฑที่กําหนดไวทุกคนจะมีสิทธิ์ในการสมัคร
สอบแขงขันหรือสอบคัดเลือก  การกําหนดคาตอบแทนทีม่ีหนาที่และความรับผิดชอบอยางเดยีวกนั
หรือในระดับเดียวกัน   จะไดรับเงินเดือนหรือคาตอบแทนเทาเทียมกนั   

  (2)  หลักความสามารถ  (Competence)   การคัดเลือกบุคลากรเขาปฏิบัติงาน
นั้น  จะตองใชวิธีการคัดเลือกใหไดผูที่มีความรูความสามารถเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่   โดยรับ
สมัครผูที่มีความเหมาะสมอยางกวางขวาง    แลวจัดใหมีการสอบแขงขัน    สอบคัดเลือก ผูที่มีความ
เหมาะสมตามเกณฑมากกวา   ยอมมีสิทธิ์ไดรับบรรจุแตงตั้งกอน    นอกจากนี้ผูที่มีความรู
ความสามารถและมีผลการปฏิบัติงานเดนยอมไดรับการเลื่อนตําแหนงกอนผูมีความเหมาะสมนอย
กวา 

  (3)  หลักความมั่นคง  (Security)   เปนหลักประกันในการปฏิบัติงานที่
หนวยงานใหแกบุคลากร    เพื่อใหการปฏบิัติงานนั้นยึดเปนอาชีพได   โดยไดรับความคุมครองตาม
กฎหมาย   ตราบใดบุคลากรยังมีความรูความสามารถ   มีความประพฤติดี   มีความซื่อสัตย   สุจริต
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ตอหนาที่จะไมถูกกลั่นแกลงหรือถูกออกจากงานโดยไมมคีวามผิด   มีเงินเดือนใหระหวางการ
ปฏิบัติงาน  มีบํานาญ     บําเหน็จใหเมื่อพนงาน 

  (4)  หลักความเปนกลางทางการเมือง  (Political  Neutrality)  หลักการ 
ขอนี้มีลักษณะที่มุงเนนเฉพาะขาราชการใหปฏิบัติหนาที่โดยอิสระ  ถือวาขาราชการประจําตองตั้ง
มั่นอยูในความเปนกลางทางการเมือง    มิถูกแทรกแซงทางการเมือง    หรือถูกบังคับใหอยูภายใต
อาณัติหรืออิทธิพลของการเมืองใด ๆ  และใหปฏิบัติงานตามนโยบายของรัฐบาลอยางเต็ม
ความสามารถและเต็มภาคภมูิ 

  สนอง   เครือมาก.  ( 2539 :  285) กลาววา  หลักการบริหารเชิงประชาธิปไตย    
เปนการบริหารโดยใหครูหรือบุคลากร   มีสวนรวมในการกําหนดวัตถุประสงค   การดําเนินการ
เพื่อใหบรรลุวตัถุประสงค  การติดตามผลหรือกิจกรรมตางๆ   เพื่อผลสําเร็จงานรวมกนั   การมีสวน
รวมนั้น   อาจทําได  2  ลักษณะทั้งในรูปของบุคคลนั้น ๆ  มีสวนรวมโดยตรงหรือใหตัวแทนกลุม
เขามามีสวนรวม   เพื่อทําหนาที่แทนสมาชิก  

  หลักในการบริหารเชิงประชาธิปไตย   มี  3  ประการ   
  (1)  หลักปญญาธรรม   คือ   การรูจักรับฟงและเคารพในความคิดเห็นของ

กันและกัน  ทุกคนมีสิทธิที่แสดงความคิดเห็นและตองเคารพหรือไมมอีคติตอความคิดเห็นของผูอ่ืน   
แมจะมีความแตกตางไปจากความคิดเหน็ของตน   และเนนการใชปญญาใชเหตุผลและความ
ถูกตองในการตัดสินปญหา 

 (2)  หลักคารวธรรม   การเคารพและใหเกยีรติซ่ึงกันและกันในดานวัยวฒุิ    
ผูที่เยาวกวาก็ใหความเคารพนับถือผูที่มีอาวุโสกวา 

 (3)  หลักสามัคคีธรรม   คือ  มีความรักใคร   สมัครสมานสามัคคีกัน ยึดมั่น
ในสวนรวมเปนสําคัญ 
 หลักการบริหารงานบุคคลแผนใหม   หลักการสําคัญของการบริหารงานบุคคล
นั้น   คือ  การจัดใหบุคคลที่เลือกสรรมาเปนอยางดีแลวไดทาํงานในตาํแหนงที่เหมาะสม  ใหเขามี
จิตใจทุมเทและรับผิดชอบงานโดยการใหความเปนธรรมในการกําหนดเงนิเดือนหรือคาจาง  รวมทั้งการ
เล่ือนตําแหนงฐานะและเงินเดือน   ฝกอบรมใหเขามีความรู   ความสามารถเพิ่มขึ้นตลอดจนจัด 
สวัสดิการหรอืประโยชนเกือ้กูลใหเขามีขวัญกําลังใจดี  

 การบริหารงานบุคคลในปจจุบัน  ไดวิวัฒนาการมาจากแนวความคิดแบบเกา
จากผูบังคับบัญชาสูงสุดเปนผูออกคําสั่งแตเพียงฝายเดียวมาเปนใหผูรวมงานมีสวนรวมในการแสดง
ความคิดเหน็ตอการพัฒนาขององคการ  (กระทรวงศึกษาธิการ.  2546  :  171)  มีลักษณะดังตอไปนี ้
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 (1)  การบริหารตามหลักวิทยาศาสตร  (Scientific    Management)  การ
ดําเนินงานตองมีการวางแผน   มีระบบงาน และกําหนดวิธีการขึ้นมาอยางรัดกุม   โดยนําความรูทาง
วิทยาศาสตรมาใชเพื่อกําหนดระบบการทํางานที่เหมาะสม  การวัดผลงาน  ระบบคาจางจะตองมี
หลักเกณฑทีแ่นนอน 
 (2)  งานทางดานสวัสดิการ  (Welfare  Movement)   เปนการชวยเหลือ
ทางดานสวัสดิการทั่วไป   ไดแก   สุขภาพอนามัย   ความชวยเหลือทางสังคม  และสภาพการ
ทํางาน   เปนตน  เพื่อใหบุคลากรในองคการมีความพอใจในงานและสงผลตอการตั้งใจทํางาน 
 (3)  การบริหารการจางงาน  (Employment  Management)   เปนหนวยงาน
หนึ่งในองคการที่ถูกจัดตั้งขึน้มา    เพื่อทําหนาที่รับคนเขาทํางาน    เลือกคนงาน   บรรจุแตงตั้ง   
การเก็บบันทกึเกี่ยวกับคนงาน   การฝกอบรมและสวัสดกิาร  เปนตน 
 (4)  จิตวิทยาอุตสาหกรรม  (Industrial   Psychology)   เปนการศึกษาถึง
พฤติกรรมของคนแตละคน   ธรรมชาติของคน   และการกระตุนใหคนทํางานตามความเสมอภาค
ของตน   ซ่ึงเปนประโยชนในการคัดเลือก   อบรม  การบรรจุ  การสงเสริมสมรรถภาพของคนและ
การแกปญหาอยางอื่นเกีย่วกับคน 
 (5)  สุขภาพและความปลอดภัย  (Health   and  Safety)   เปนการจัดใหมี
การดูแลและประกันทางดานสุขภาพและความปลอดภัยของพนักงาน   คือ   ใหคนงานมปีระกัน
อุบัติเหตุไดรับการพยาบาลเมื่อไดรับการบาดเจ็บ   มีรายไดเล้ียงตัวขณะที่ไดรับการรักษาและไม
สามารถทํางานไดหรือในกรณีทุพพลภาพ 
 (6)  ระบบสหภาพแรงงาน  (Unionism)   เปนการรวมกลุมของฝาย
พนักงาน   ในรูปของสมาคมแรงงาน  เพื่อกอใหเกดิอํานาจตอรองกบันายจาง   เมื่อเกิดกรณีขัดแยง
สมาคมแรงงานจะเขามารับแทนพนกังานเพื่อทําขอตกลงที่ยุติธรรมทั้งสองฝาย 
 (7)  การบริหารคาจางและเงนิเดือน  (Wage  and   Salary  Administration)   
เปนการพิจารณาอัตราคาจางที่จะตองอาศัยปจจัยหลาย ๆ อยาง   เชน   คาครองชีพ  ลักษณะงาน  
ความรูความสามารถของผูใชแรงาน   และระดับการจางทั่ว ๆ  ไปในตลาดแรงงาน   เพื่อทําใหลูกจาง
ไดรูลวงหนาวาโครงสรางของคาจางและเงินเดือนเปนอยางไร 
 (8)  การพัฒนาและการฝกอบรม  (Development  and  Training)  
ความกาวหนาทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีใหม ๆ  ทําใหเกิดการแขงขนัและเพิ่มศักยภาพและ
ประสิทธิภาพในความสามารถของการทํางานใหมากขึ้น   จึงจําเปนตองจัดใหมีการฝกอบรมทั้ง
ระดับผูปฏิบัติการและผูบริหาร 
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 บรรยงค   โตจินดา  (2543  :  31)   กลาววา  ผูบริหารจาํเปนตองพัฒนาทักษะ
พื้นฐาน  4  ดาน  คือ  
 (1)  ทักษะทางดานเทคนิค  (Technical   Skill)  เปนทักษะที่ใชในระดับ
ปฏิบัติการมากที่สุด  สําหรับผูบริหารนั้นควรใหมีความรู   ความเขาใจ   เนื่องจากผูบริหารตอง
สามารถแนะนาํและสอนงานใหกับพนักงานได 
 (2)  ทักษะมนษุยสัมพันธ  (Human   Skill)  เปนทักษะที่มีความจําเปนอยางยิ่ง
สําหรับบุคคลทุกระดับ  เพราะการปฏิบัติงานนั้นไมสามารถทํางานไดเพยีงลําพัง  ตองมีการ
ประสานงาน   การทํางานเปนทีม  โดยเฉพาะผูบริหารซึ่งตองสรางมนุษยสัมพันธใหเกิดขึน้กับทุกคน
ในองคการ 
 (3)  ทักษะดานความคิด  (Conceptual   Skill)  เปนทักษะที่จาํเปนสําหรับ  
ผูบริหาร  เพราะการเปนนักการจัดการทั้งในดานคนและงานนัน้   จําเปนอยางยิ่งตองอาศัยความคดิ   
การไตรตรองที่ดี   การใชเหตุผลในการบริหารงาน  มีปฏิภาณไหวพริบขจัดขอผิดพลาดไดอยาง  
รวดเร็วและสามารถเริ่มคิดหาเปาหมายใหมไดอยางรวดเร็ว 
 (4)  มีทักษะดานการแสวงหาและการใชขอมูลขาวสาร  (Information  
Skill)  เพื่อการวางแผนและตัดสินใจวินิจฉัยส่ังการ 
 3)  แนวคิดในการบริหารงานบุคคล 

 สมพงศ   เกษมสิน  (2526   :  16-22)    สรุปแนวคิดการบริหารงานบุคคลแผนใหม
ไดดังนี ้

 (1)  การมุงในเรื่องประสิทธิภาพของพนักงาน  ในเรื่องประสิทธิภาพนี้    
นอกจากจะไดมีการตระหนักดีวา  ประสิทธิภาพของราชการขึ้นอยูกับความสามารถของตัว
ขาราชการในอันที่จะปฏิบัตงิานในหนาทีข่องตนไดสําเร็จลุลวงไปดวยดีเปนสําคัญแลว    แนวคิด
ในเรื่องนีย้ังกาวไปถึงวาประสิทธิภาพของราชการ  ขึ้นอยูกับการที่ขาราชการจะตองมีความสํานึก
วาตนจะตอง  รับผิดชอบปฏิบัติหนาที่  (Responsiveness)   เพื่อผลประโยชนของสังคมหรือของ
ประชาชนอยางแทจริง 

 แนวคิดเหลานี้  มุงหมายที่จะไดเห็นการปรับปรุงแกไขการปฏิบัติงานใน   
วงราชการที่ดีมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นและเปนไปในทางสนับสนุนเกื้อกูลการพัฒนาประเทศโดยมุงหวัง
ที่จะใชวิธีการของการบริหารงานบุคคลแผนใหมเขาชวย    อันไดแก   การปรับปรุงแกไขวิธีการ
สอบแขงขัน   คัดเลือกที่เปนมาตรฐานและมีผลใหไดตัวบุคคลที่มีความสามารถอยางแทจริงเขา
ปฏิบัติงาน  การพัฒนาขาราชการ   ตลอดจนการใชระบบการจําแนกตาํแหนง   ในการมอบหมาย
หนาที่ความรบัผิดชอบเหลานี้เปนประการสําคัญ 
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 (2)  การพิจารณาบุคคลในลักษณะที่เสริมสราง   ศาสตราจารย   Joseph  B. 
Kingbury (1957  :  3)  ไดใหคําจํากัดความของการบริหารงานบุคคลแผนใหมวา  คือ  “การแสวงหา
การพัฒนา  และการใชคนใหเกิดประโยชนมากที่สุดแกองคการ”    แนวทัศนะที่มองการบริหารงาน
บุคคลในทางที่เปนคุณ  (Positive  Approach)  เชนนี้สืบเนื่องมาจากการพิจารณาบุคคลในแงที่ดี   วา
คนทุกคนมีโอกาสที่จะแกไขตนเองใหดีขึ้นอยูเสมอ  ถาอยูในสิ่งแวดลอมที่สนับสนุนสงเสริม
กําลังใจหรือขวัญในการทํางานโดยเทาเทยีมกัน   แนวนิยมตามหลักการบริหารงานบุคคลแผนใหม   
จึงเปนไปในทางที่จะสรางสรรคสภาพแวดลอมดังกลาว  เพื่อใหผูปฏิบัติงานไดปฏิบัติงานเปน
ประโยชนแกองคการใหมากที่สุด  แทนการกอใหเกดิความเกรงกลวัหรือหรือการลงโทษ   วิธีปฏิบัติ
ตามหลักการบริหารงานบุคคลแผนใหมไดเนนในเรื่องการพัฒนาบุคคล   การเสริมสรางมนุษย
สัมพันธ    ทําใหเกดิความอุนใจ  ความรูสึกมั่นคงรวมทัง้การปฏิบัติตอผูปฏิบัติงานโดยยุติธรรม
ทัดเทียมกัน และการวิจัยเกี่ยวกับเรื่องบุคคลเพื่อหาทางแกไขปรับปรุงใหคนปฏิบัติงานไดดีขึ้น 
เหลานี้ถือวาเปนหนาที่สําคัญซึ่งหนวยงานบุคคลจะพึงยึดถือเปนหลักในการปฏิบัติงาน 
    (3)  องคการกลางในฐานะศนูยการบริหารงานบคุคล    แนวทศันะที่มุงในเรื่อง
ประสิทธิภาพของขาราชการพลเรือนไดเพงมองตอไปถึงประสิทธิภาพของการบริหารงานบุคคลใน
วงราชการพลเรือน  จากลักษณะที่เปนปจจยัสําคัญในอันที่จะกอใหเกิดประสิทธิภาพดังกลาวและยิง่
ไปกวานัน้ก็คอื   ประสิทธิภาพของการบรหิารงานบุคคลขึ้นอยูกับสภาพขององคการกลาง ความสนใจ
ไดพุงตรงไปทีค่ณะกรรมการขาราชการพลเรือน   และมีความเหน็วาหนวยงานนี้ควรจะอยูในฐานะ
เปนผูนําอยางแทจริงเปน   ผูนําทางและควบคุมการบริหารงานบุคคลของ  ขาราชการพลเรือนให
เปนไปดวยความดีมีประสิทธิภาพ    ซ่ึงเรื่องนี้เกี่ยวพันธไปถึงปญหาตางๆ   หลายประการในอันที่จะ
สรางสรรคภาวะการเปนผูนาํใหแกองคการ 

     (4)  มุงในลักษณะวิชาชีพของการบริหารงานบุคคล    การบริหารงานบุคคล
ซ่ึงแตเดิมปะปนอยูกับการบริหารราชการทั่ว ๆ ไปนั้น   เร่ิมไดรับการยอมรับวาเปนสวนหนึ่งของ
การบรหิารที่มีความสําคัญ  และสมควรจะตองปฏิบัติใหดีเปนพิเศษ  โดยอาศัยนักบรหิารงานบุคคล
ที่มีความชํานาญในเรื่องงานบุคคลเปนผูคอยชวยเหลือแนะนําวิธีการปฏิบัติและกลวธีิตางๆ   เพื่อให
การบริหารงานบุคคล  ไดดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพเปนประโยชนเกื้อกูลตอการบริหารงาน 
สวนรวม      ทัง้นี้เปนที่ยอมรบักันวาการบริหารงานบุคคลเปนเรื่องที่ไมสามารถจะแยกออกจากงาน
ประจําทั่วไปได   
 บรรยงค   โตจินดา  (2543  :  32-34 )   เราไดกาวขามสะพานศตวรรษที่  20   
มายืนบนฝงของศตวรรษที่  21  แลวในสภาพแวดลอมที่เปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว   จนปรับตัวแทบ
ไมทัน  เชน  การแขงขันทางธุรกิจที่จริงจัง  รุนแรงยิ่งขึ้น  ตัวอยางคือ วกิฤตการเงินในเอเชีย   สงผล
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ถึงเศรษฐกิจของโลกโดยรวม    การบริหารงานบุคคลยอมไดรับผลกระทบตามไปดวยทําใหเกิดการ
เปล่ียนแปลง     ดังนี ้

 (1)  บริหารงานบุคคลอยางเปนระบบ   การบริหารงานบุคคลในแนวทางใหม
จะมุงศึกษาและวางนโยบายการบริหารงานบุคคลอยางเปนระบบ   มีนโยบายสรรหาเปนหลักและ
มองกวางไกลไปถึงการแลกเปลี่ยนบุคคลในวงการตาง ๆ   เพื่อใหความรู   ความสามารถกระจาย
ออกไปโดยอตัโนมัติอีกดวย  เร่ืองกระบวนการตาง ๆ จะเปนเพียงรายละเอียดทีจ่ะชวยประกอบการ
ตัดสินใจใหกบัผูบริหารที่รับผิดชอบงานบุคคล 

 
 

 (2)  แนวความคิดเกี่ยวกับสภาพแวดลอมของการปฏิบัติงาน  หนวยงาน 
บริหารงานบุคคล   จําเปนตองเปนระบบเปด (Open   System)  เพื่อใหเกิดความคลองตัวในการ
ปฏิบัติงานและสะดวกกับการแกปญหาตาง ๆ  ที่จะตองเผชิญ   เชน  ระบบกําหนดคน  หรือคน
กําหนดระบบ  หรือตองกําหนดทั้งระบบและคนไปพรอม ๆ  กัน 

 (3)  การบริหารงานบุคคลแบบประชาธิปไตย  ตองยอมรับหลักเหตุผลของ
ระบอบประชาธิปไตย  ยอมรับความเทาเทียมกันในสังคม   ผูทําหนาที่ฝายบรหิารงานบคุคลใน
องคการตาง ๆ ตองปรับปรุงตัวเองใหมีความรูกวางขวางทันกับเหตุการณเสมอ โดยเฉพาะไมปดกั้น
เสรีภาพในโอกาสงานเพราะยิ่งคิดวา ตวัเองเกงจะยิ่งโงลงทุกวัน 

 (4)  การยอมรับบรรยากาศทางการเมือง    นับวาเปนบรรยากาศใหมของการ
บริหารงานบุคคลที่สําคัญ   เพราะเทากับเปนการลบลางแนวความคิดดั้งเดิม   เร่ืองความเปนกลาง
ทางการเมืองลงไปอยางมาก   แตมิใชหมายถึงการยอมรับระบบอุปถัมภอยางเต็มที่   เพราะ
ตองการใหนักบริหารงานบุคคล   รูจักตัดสินใจเลือกกระทําหรือไมกระทําอะไร   จําเปนตองคํานึง 
ถึงบรรยากาศทางการเมืองและคานยิมประกอบไปดวย   ใหศึกษารฐัธรรมนูญแหงราชอาณาจกัรไทย    
พุทธศักราช   2540  ประกอบความเขาใจเรื่อง เสรีภาพขั้นพื้นฐานของประชนชาวไทย 

 (5)  บทบาทของผูรับผิดชอบการบริหารงานบุคคล  จําเปนตองเปลี่ยนไปเปน 
นักบริหารทรพัยากรมนษุยที่ตองมีหูตากวางไกลกวาการเปนพนักงานฝายบริหารบุคลากร   จึงตอง
ศึกษาใหแมนในระเบยีบแบบแผนและกฎเกณฑและยังตองกลาเผชิญปญหาทุกดาน  

 (6)  เทคนคิและแนวคดิการบริหารตาง ๆ    ควรนํามาประยุกตใชในการ
บริหารงานบุคคล ไดแก  การพัฒนาองคการ วิเคราะหระบบ   การวิเคราะหหนาที่ความรับผิดชอบ 
โดยการประเมินผลงาน   การบริหารงานโดยวัตถุประสงค   การบริหารงานเฉพาะกิจ  ตลอดจน
แนวความคิดและแนวทางปฏิบัติ  ทางสังคมศาสตร  ก็ควรนําเขามาใชในการบริหารงานบุคคลดวย 
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 กลาวโดยสรุป   การบริหารงานบุคคลยุคใหม เปนเรื่องที่ตองใชเทคนิควิธีการ  
เพื่อประโยชนในการดําเนินการใหไดผลในแงของประสิทธิภาพของการใชบุคคลากร  ความสําคัญ
ของงานบริหารงานบุคคล   ในปจจุบันกวางขวางและมีคุณคามาก   จนกระทั่งมีการใชช่ือเรียกวา  
การจัดการทรพัยากรมนษุย 
 2.2.4   การบริหารกิจการบานเมืองและสังคมที่ดี  (Good   Governance) 

 หลักการบริหารจัดการบานเมืองที่ดี  หรือหลักธรรมาภิบาล  มีความจาํเปนอยางยิ่ง
สําหรับประเทศไทย   เพราะหลักธรรมาภิบาล   คือ   การบริหารที่สามารถตรวจสอบได   มี
ประสิทธิผลและเปนระบบที่เปดโอกาสใหประชาชนไดมีสวนรวมโดยสามารถเสนอขอเรียกรอง   
มีการรวมตัวของประชาชนและองคกรภาคเอกชนเพื่อเขามามีบทบาทในการตดิตาม    ตรวจสอบการ
ดําเนินการทางการเมืองและการบริหารงานภาครัฐตลอดจนการประกอบธรุกิจเอกชน    เพื่อใหเกิดความ
โปรงใสในการปฏิบัติงาน   ซ่ึงจะสงผลใหประชาชนโดยรวมและสังคมไทยเติบโตดวยความแข็งแกรง   
สามารถแขงขันกับตางประเทศไดอยางมีประสิทธิภาพ    อันจะชวยใหประเทศชาติมคีวามสงบสุข
และพัฒนาอยางรวดเร็วและยั่งยืนตอไป  (กระทรวงศกึษาธิการ.  2546 : 324) 
 1)  หลักธรรมาภิบาล   หมายถึง   การบริหารการจัดการทรัพยากรทางเศรษฐกิจ
และสังคมเพื่อการพัฒนาของประเทศ   โดยมีการเชื่อมโยงองคประกอบทั้ง  3  สวนของสังคม   คือ    
ภาครัฐ   ภาคเอกชน   ภาคประชาชนและใหมีการสนับสนุนซ่ึงกันและกันอยางสรางสรรค  กอใหเกิด
ความสัมพันธระหวางเศรษฐกิจ   สังคม   การเมืองอยางสมดุล   สงผลใหสังคมดํารงอยูรวมกนัอยาง
สันติ   ตลอดจนมีการใชอํานาจในการพัฒนาประเทศชาติใหเปนไปอยางมั่นคง  ยัง่ยนืและมีเสถียรภาพ 
 2)  หลักธรรมาภิบาล  ใหความสําคัญกับองคประกอบ  3  สวน  คือ 
 (1)  ภาครัฐ  (Public   Sector)   ซ่ึงจะมีสวนเสริมสรางและปฏิรูปการเมือง   
กฎหมายและการบริหารราชการ 
 (2)  ภาคเอกชน  (Private  Sector)  ซึ่งจะมีสวนในการประกอบธุรกิจที่ดีและ
ดําเนินธุรกิจอยางซื่อสัตยสุจริตและมีความรับผิดชอบตอสังคมสวนรวม    ซ่ึงจะทําใหประเทศชาติ
มีความเจริญรุงเรือง 
 (3)  ภาคประชาชนหรือองคกรตาง ๆ  (Civil   Sector)  จะมีสวนในการเกื้อหนุน
ในการดําเนินการทางเศรษฐกจิ   สังคม   การเมือง โดยการระดมกลุมตาง ๆ   ใหเขามามีสวนรวม
กิจกรรมตาง ๆ และสามารถตรวจสอบทั้งภาครัฐและภาคธุรกิจเอกชน  ใหตั้งอยูในความถูกตอง 
 3)  หลักธรรมาภิบาล  ประกอบดวย 
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 (1)  หลักนิติธรรม  ไดแก การตรากฎหมาย   กฎขอบังคับตาง ๆ  ใหทันสมัย
และเปนธรรม  เปนที่ยอมรับของสังคมและสังคมยินยอมพรอมใจปฏิบัติตามกฎหมาย  กฎขอบังคับ
เหลานั้น   โดยถือวาเปนการปกครองภายใตกฎหมาย   
 (2)  หลักคุณธรรม   ไดแก   การยึดมั่นในความถูกตองดีงาม  โดยรณรงคให
เจาหนาที่ของรัฐยึดถือหลักนี้  ในการปฏิบัติหนาที่ใหเปนตัวอยางแกสังคมและสงเสริมสนับสนุน
ใหประชาชนพัฒนาตนเองไปพรอมกัน  เพื่อใหคนไทยมีความซื่อสัตย  จริงใจ  ขยันอดทน  มี
ระเบียบวินัย    ประกอบอาชพีสุจริตจนเปนนิสัยประจําชาติ 
  (3)  หลักความโปรงใส   ไดแก  การสรางความไววางใจซึง่กันและกันของคน
ในชาติ  โดยปรับปรุงกลไกการทํางานขององคกรทุกวงการใหมีความโปรงใส   มีการเปดเผยขอมูล
ขาวสารที่เปนประโยชนในระบบการบริหารจัดการประเทศมากขึ้น    เรงรัดการกอตั้งองคกรภาค
สังคมที่รัฐธรรมนูญกําหนดไวใหครบถวน 
 (4)  หลักการมีสวนรวม ไดแก   การเปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวมรับรู
และเสนอความเห็นในการตดัสินใจปญหาสําคัญของประเทศ   ไมวาดวยการแจงความเห็น    การไต
สวนสาธารณะ  ประชาพิจารณ   การแสดงประชามติหรืออ่ืน ๆ  
 (5)  หลักความรับผิดชอบ  ไดแก   การตระหนักในสิทธิหนาที่    ความสาํนึกใน
ความรับผิดชอบตอสังคม   การใสใจปญหาสาธารณะของบานเมืองและกระตือรือรนในการ
แกปญหา    ตลอดจนการเคารพในความคิดเห็นที่แตกตางและความกลาที่จะยอมรับผลจากการ
กระทําของตน 
  (6)   หลักความคุมคา   ไดแก   การบริหารจดัการและใชทรัพยากรที่มีจํากดั
เพื่อใหเกดิประโยชนสูงสุดแกสวนรวมโดยรณรงคใหคนไทยมีความประหยดั ใชของอยางคุมคา   
สรางสรรคสินคาบริการที่มีคุณภาพ   สามารถแขงขันไดในเวทีโลกและรักษาพัฒนา
ทรัพยากรธรรมชาติใหสมบูรณยั่งยนื 

 กลาวโดยสรุป   การบริหารกจิการบานเมืองและสังคมที่ดี   มีความจําเปนอยางยิ่ง 
สําหรับประเทศไทยเรา   เพราะเปนการรวมกันปรับบทบาท   ปรับวิธีการทํางานของแตละภาคสวน
ใหสนับสนุนเกื้อกูลกัน   และเปนการบรหิารที่สามารถตรวจสอบได  มปีระสิทธิผลและเปนระบบ
ที่เปดโอกาสใหประชาชนไดมีสวนรวม  อันจะสงผลใหประเทศชาตพิัฒนาอยางยั่งยืน  
 

2.3  การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่เปนนิติบุคคล   
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 การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา   เปนภารกิจสําคัญที่มุงสงเสริมใหสถานศึกษา    
สามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา    เพื่อดําเนินการดานการบริหารงาน
บุคคลใหเกิดความคลองตัว   อิสระภายใตกฎหมาย    ระเบียบเปนไปตามหลักธรรมาภิบาล    
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาไดรับการพัฒนา   มีความรู   ความสามารถ   มีขวัญกําลังใจ
ในการปฏิบัติงานและปฏิบัติบัติงานไดอยางมีคุณภาพ   ซ่ึงจะสงผลตอการพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาของผูเรียนเปนสําคัญ  การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่เปนนิติบุคคล  
มีจุดมุงหมายเพื่อสงเสริมบคุลากรใหมีความรูความสามารถและมีจิตสํานึกในการปฏิบัติภารกิจที่
รับผิดชอบ  ใหเกิดผลสําเร็จตามหลักการบรหิารแบบมุงผลสัมฤทธิ์   สงเสริมครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา  ปฏิบัติงานเต็มศักยภาพ  โดยยึดมั่นในระเบียบวินยั  จรรยาบรรณอยางมีมาตรฐานวิชาชีพ   และ
เพื่อใหครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานวิชาชพี  ไดรับยกยองเชิดชูเกยีรติ  มี
ความมั่นคงและความกาวหนาในวิชาชพี (กระทรวงศึกษาธิการ.  2546  :  51) 
   
 

 2.3.1 การวางแผนอตัรากําลังและการกําหนดตําแหนง 
 1) การวิเคราะหและวางแผนอัตรากําลังคน 
  แนวทางปฏิบตัิ 

 (1)  วิเคราะหภารกิจและประเมินสภาพความพรอม   ความตองการกําลังคน
กับภารกจิของสถานศึกษา 
 (2)  จัดทําแผนอัตรากําลังขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของ
สถานศึกษา  โดยความเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานตามเกณฑที่คณะกรรมการ  
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากําหนด 

       (3)  นําเสนอแผนอัตรากําลังเพื่อขอความเห็นชอบตอคณะอนุกรรมการ         
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเขตพื้นที่การศกึษา 

 (4)  นําแผนอตัรากําลังของสถานศึกษาสูการปฏิบัติ 
 2) การกําหนดตาํแหนง 
 แนวทางปฏิบตัิ 

  (1)  สถานศึกษาจัดทําภารงานสําหรับขาราชการครูและบุคลากรทางการ 
ศึกษา 

 (2)  นําแผนอัตรากําลังมากําหนดตําแหนงขาราชการครูและบุคลากรทาง 
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การศึกษาของสถานศึกษาเพื่อนําเสนอ  อนุกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา   
เขตพื้นที่การศกึษา 

 3) การขอเลื่อนตําแหนงบุคลากรทางการศึกษาและวิทยฐานะขาราชการครู 
 แนวทางปฏิบตัิ 

         (1)  สถานศึกษาขอปรับปรุงการกําหนดตาํแหนง / ขอเล่ือนวิทยฐานะ / ขอ
เปล่ียนแปลงเงือ่นไขตําแหนง / ขอกําหนดตําแหนงเพิ่มจากขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
ของสถานศึกษาไปยัง สํานกังานเขตพืน้ทีก่ารศึกษา 

 (2)  ประเมินเพื่อขอเลื่อนวทิยฐานะ / ขอเปลี่ยนแปลงเงือ่นไข / ขอกําหนด 
ตําแหนงเพิ่มจากขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามหลักเกณฑที่คณะกรรมการขาราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษากําหนด 

 (3)  สงคําขอปรับปรุงกําหนดตําแหนง / เพื่อเล่ือนวิทยฐานะ /  ขอเปลี่ยน 
แปลงเงื่อนไข / ขอกําหนดตําแหนงเพิ่มขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษาตอ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา  เพื่อนําเสนอคณะอนุกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
เขตพื้นที่การศกึษา  พิจารณาอนุมัติและเสนอผูมีอํานาจแตงตั้ง 

 2.3.2 การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง 
 1) ดําเนินการสรรหาเพื่อบรรจบุุคคลเขารับราชการเปนขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในสถานศึกษากรณีไดรับมอบอํานาจจากคณะอนกุรรมการขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาเขตพื้นที่การศกึษา 
 แนวทางปฏิบตัิ   
  (1)  การสอบแขงขัน  การสอบคัดเลือกและการคัดเลือก  ในกรณีจาํเปนหรือ
มีเหตุพิเศษ  ในตําแหนงครูผูชวย   ครูและบุคลากรทางการศึกษาอื่นในสถานศึกษา  ใหดาํเนินการ
ตามหลักเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากําหนด   
 (2)  การบรรจแุตงตั้งผูชํานาญการหรือผูเชี่ยวชาญระดับสูง 
         ก. ใหสถานศึกษาเสนอเหตุผลและความจําเปนอยางยิ่งตอการเรียนการ
สอนของสถานศึกษา  ไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อขอความเห็นชอบจากคณะอนุกรรมการ
ขาราชการครแูละบุคลากรทางการศึกษา เขตพื้นทีก่ารศึกษาและขออนุมตัิตอคณะกรรมการขาราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา 

      ข.  เมื่อคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาอนุมัติแลว
ใหสถานศึกษาดําเนนิการบรรจุและแตงตัง้ในตําแหนงวทิยฐานะและใหไดรับเงินเดอืน  ตามที่
คณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากําหนด 
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 2) การจางลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราว 
  แนวทางปฏิบตัิ 

 (1)  กรณีการจางลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราว โดยใชเงินงบประมาณ 
ใหดําเนินการตามหลักเกณฑและวิธีการที่กระทรวงการคลังหรือตามหลักเกณฑและวิธีการที่ 
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานกําหนด 
 (2)  กรณีการจางลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราวกรณีอ่ืนนอกเหนือจาก 
ขอ 1  สถานศึกษาสามารถดําเนินการจางลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราวของสถานศึกษาได   โดย
ใชเงินรายไดของสถานศึกษา  ภายใตหลักเกณฑและวิธีการที่สถานศึกษากําหนด 
 3) การแตงตั้ง  ยาย  โอนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  (1)   การยายขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในเขตพื้นที่การศึกษา 
และเขตพื้นทีก่ารศึกษาอื่น  
 
 
 
 แนวทางปฏิบตัิ 
 ก.  เสนอคํารองขอยายไปยังสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษา   เพื่อดาํเนินการ
นําเสนออนุกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเขตพื้นที่การศึกษา   เพื่อพิจารณา
อนุมัติของผูประสงคยายและผูรับยายแลวแตกรณ ี
  ข.  บรรจุแตงตั้งขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา   ที่รับยายมา
จากสถานศึกษาอื่นในเขตพืน้ทีการศึกษาหรือเขตพื้นทีก่ารศึกษาอื่น    
  ค.  รายงานการบรรจุแตงตั้งและขอมูลประวัติสวนตัวไปยังสํานักงาน
เขตพื้นที่การศกึษาเพื่อจัดทําทะเบียนประวตัิตอไป 
 4)  การโอนหรือเปล่ียนสถานะของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน 

 แนวปฏิบัต ิ
 (1)  เสนอคํารองโอนของขาราชการพนักงานสวนทองถ่ิน  ไปยังสํานกังาน 

เขตพื้นที่การศกึษาเพื่อดําเนนิการตอไป 
 (2)  บรรจุแตงตั้งตามหลักเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการขาราชการครู 

และบคุลากรทางการศึกษาหรือคณะอนุกรรมการขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษาเขตพื้นที่ 
การศึกษากําหนด 
 5)  การรักษาราชการแทนและรักษาการในตําแหนง 



มห
าว
ิทย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
รา
ชน
คร
ินท
ร์

 34 

  แนวทางปฏิบตัิ 
 กรณีที่ไมมีผูดาํรงตําแหนงผูอํานวยการสถานศึกษาหรือมี   แตไมอาจปฏิบัติ 

ราชการไดใหรองผูอํานวยการสถานศึกษารักษาราชการแทน   ถามีรองผูอํานวยการสถานศึกษา
หลายคนใหผูอํานวยการเขตพื้นที่การศึกษาแตงตั้งรองผูอํานวยการสถานศึกษาคนใดคนหนึ่ง  รักษา
ราชการแทน  ถาไมมีผูดํารงตําแหนงรองผูอํานวยการสถานศึกษาหรือมีแตไมอาจปฏิบัติราชการได
ใหสถานศึกษาเสนอขาราชการที่เหมาะสม  ใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาแตงตั้ง
ขาราชการในสถานศึกษา  คนใดคนหนึ่งเปนผูรักษาราชการแทน 

 2.3.3 การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัตริาชการ 
 1) การพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

 (1) การพัฒนากอนมอบหมายการปฏิบัติหนาที่ 
 แนวทางปฏิบตัิ 
     ก.  ผูอํานวยการสถานศกึษาดาํเนนิการปฐมนิเทศแกผูไดรับการสรรหา 

และบรรจุแตงตั้งเปนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 
 ข.  แจงภาระงาน  มาตรฐานคณุภาพงาน  มาตรฐานวิชาชีพ  จรรยาบรรณ
วิชาชีพ   เกณฑการประเมินผลงานแกขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา      
กอนมีการมอบหมายหนาทีใ่หปฏิบัติงาน 

 ค.  ดําเนินการติดตาม   ประเมินผลและจัดใหมีการพัฒนาตามความ 
เหมาะสมและตอเนื่อง 

 (2) การพัฒนาระหวางปฏิบัติหนาที่ราชการ 
   แนวทางปฏิบตัิ 
 ก.  ศึกษา  วิเคราะห ความตองการจําเปนในการพัฒนาตนเองของ          

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและสถานศึกษา 
 ข.  กําหนดหลักสูตรการพัฒนาใหสอดคลองกับความตองการและ    
จําเปนในการพัฒนาตนเองของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและสถานศกึษา 
 ค.  ดําเนินการพัฒนาตามหลกัสูตร 

 ง.   ติดตาม  ประเมินการพัฒนา 
 จ.  รายงานผลการดําเนินงานไปยังสํานกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษา 

 (3) การพัฒนากอนเลื่อนตําแหนง   
 แนวทางปฏิบตัิ 
 ก.  ศึกษาวิเคราะห   คณุลักษณะเฉพาะสําหรับตําแหนง  ลักษณะงาน 
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 ตามตําแหนงที่ไดรับการปรับปรุงกําหนดตําแหนงของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน
สถานศึกษา 
 ข.  ดําเนินการอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู  ทกัษะ  เจตคติทีด่ี  คุณธรรม    
จริยธรรมและจรรยาบรรณวชิาชีพที่เหมาะสม 
 ค.  ติดตาม  ประเมินการพัฒนา 

 2) การเลื่อนขั้นเงนิเดือนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 (1) การเลื่อนขั้นเงนิเดือนกรณีปกติและกรณีพิเศษ 
  แนวทางปฏิบตัิ 
 ก.  ผูอํานวยการสถานศึกษา  แตงตั้งคณะกรรมการพิจารณาความดี
ความชอบของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 
 ข.  คณะกรรมการพิจารณาความดีความชอบ   พิจารณาตามกฎ
คณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  วาดวยการเลื่อนขั้นเงินเดือน   
 ค.  ผูอํานวยการสถานศกึษาพจิารณาสั่งเลื่อนขั้นเงินเดอืนขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา    กรณีส่ังไมเล่ือนขั้นเงินเดือนใหแกขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา   ตองชี้แจงเหตใุหขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาดงักลาวทราบ 
 การเลื่อนขั้นเงินเดือนกรณีพิเศษแกขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาที่ถึงแกความตาย   อันเนื่องมาจากการปฏิบตัิหนาที่ราชการใหรายงานไปยังสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษา   เพื่อดาํเนินการตามหลักเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา กําหนด 
 ง.  รายงานการสั่งเลื่อนและไมเล่ือนขั้นเงินเดือนของขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา  ไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อจัดเก็บขอมูลลงในทะเบียน
ประวัติตอไป 
 (2) การเลื่อนขั้นเงนิเดือนกรณีไปศึกษาตอ   ฝกอบรม  ดูงานหรอืปฏิบัติ
งานวิจยั 
  แนวทางปฏิบตัิ 
  ก.  ดําเนินการตรวจสอบขอเท็จจริงและขอมูลของผูไปศึกษาตอ       
ฝกอบรม  ดูงาน หรือปฏิบัติงานวิจยั  จากสถานศึกษาหรือสถานฝกอบรม 

 ข.  ดําเนินการพิจารณาตามระเบียบที่ คณะกรรมการขาราชการครู 
และบุคลากรทางการศึกษา กําหนด 

 ค.  ส่ังเล่ือนขั้นเงินเดือนสําหรับผูที่ปฏิบัติตามหลักเกณฑที่กําหนด 
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  ง.  รายงานผลการดําเนินงานไปยังสํานกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษา 
 3) การเพิ่มคาจางลูกจางประจําและลูกจางชัว่คราว 
 แนวทางปฏิบตัิ 

 กรณีการเพิ่มคาจางลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราว โดยใชเงินงบประมาณ 
ใหดําเนินงานตามหลักเกณฑและวิธีการที่กระทรวงการคลังหรือตามหลักเกณฑและวิธีการที่
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานกําหนด 
 กรณีที่เพิ่มคาจางลูกจางประจําและลูกจางกรณีอ่ืนนอกเหนือจากสถานศึกษา
สามารถดาํเนินการเพิ่มคาจางลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราวของสถาศึกษาได โดยใชเงินรายได
ของสถานศึกษาภายใตหลักเกณฑและวิธีการที่สถานศึกษากําหนด 

 4) งานเครื่องราชอิสริยาภรณ 
 แนวทางปฏิบตัิ 
 (1)   ตรวจสอบผูมีคุณสมบัติครบถวนสมควรไดรับการเสนอขอพระราชทาน 

เครื่องราชอิสริยาภรณ 
 (2)   ดําเนินการในการเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณและ
เหรียญจักรพรรดิมาลาแกขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัด  ตามหลักเกณฑและ
วิธีการที่กฎหมายกําหนด 
 (3)  จัดทําทะเบียนผูไดรับพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณและเหรียญ 
จักรพรรดิมาลา  เครื่องราชอิสริยาภรณดเิรกคุณาภรณ และคืนเครื่องราชอิสริยาภรณ 

 5) การขอมีบัตรประจําตัวเจาหนาที่ของรัฐ 
 แนวทางปฏิบตัิ 
 (1)  ผูขอมีบัตรกรอกรายละเอียดขอมูลสวนบุคคลตาง ๆ โดยมีเอกสาร 

หลักฐานที่เกี่ยวของ 
 (2)  ตรวจสอบความถูกตองของเอกสาร 

  (3)  นําเสนอผูมีอํานาจลงนามในบัตรประจําตัว  โดยผานผูบังคับบัญชา 
ตามลําดับ โดยคุมทะเบยีนประวัติไวสงคืนบัตรประจําตัวถึงสถานศึกษา 

 2.3.4 วินัยและการรักษาวนิัย 
 1) กรณีความผิดวินัยไมรายแรง 

  แนวทางปฏิบตัิ 
 (1)  ผูอํานวยการสถานศึกษาแตงตั้งคณะกรรมการ  เพื่อดําเนินการ
สอบสวน 
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ใหไดความจรงิและความยุตธิรรม  โดยไมชักชา   เมื่อมีกรณีอันมีมูลที่ควรกลาวหาวาขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษากระทําผิดวนิยัไมรายแรง 
 (2)  ผูอํานวยการสถานศึกษาสั่งยุติเร่ือง  ในกรณีที่คณะกรรมการสอบสวน
แลวพบวา  ไมไดกระทําผิดวนิัย  หรือส่ังลงโทษภาคทัณฑ   ตัดเงินเดือน  หรือลดข้ันเงนิเดือน  
ตามที่คณะกรรมการสอบสวนแลวพบวามีความผดิวนิัยไมรายแรง 

 (3)  รายงานการดําเนินงานทางวินัยไมรายแรงไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
 2)  กรณีความผิดวินยัรายแรง 

 แนวทางปฏิบตัิ 
 (1)  ผูมีอํานาจสั่งบรรจุ และแตงตั้งตามระเบียบขาราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาแตงตั้งคณะกรรมการสอบสวนกรณีอันมีมูลวาขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษากระทําผิดวินยัอยางรายแรง    ตามหลักเกณฑและวิธีการที่กําหนดไว 
 (2)  ผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้ง ตามระเบียบขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา  เสนอผลการพิจารณา  ใหอนุกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเขต
พื้นที่การศึกษาลงโทษ 
 (3)  ผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้ง ตามระเบียบขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา  ส่ังลงโทษปลดออกหรือไลออกตามผลการพิจารณาของคณะอนกุรรมการขาราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาเขตพื้นที่การศึกษา 

 (4)  รายงานการดําเนินงานทางวินยัไปยังเขตพื้นที่การศึกษา 
 3)  การอุทธรณ   

 แนวทางปฏิบตัิ  
 กรณีการอุทธรณความผิดวินัยที่ไมรายแรง   ใหขาราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษายื่นเรื่องอุทธรณ  ตอคณะอนุกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเขตพื้นที่
การศึกษาภายใน 30 วัน  นับแตวันที่ไดรับแจงคําสั่งตามหลักเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการ  
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา กําหนด 
 กรณีการอุทธรณความผิดวินัยรายแรง   ใหขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศกึษายื่นเรื่องขออุทธรณตอคณะกรรมการขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษา   ภายใน  
30  วัน  นับแตวันที่ไดรับแจงคําสั่ง 
 4)  การรองทุกข 

 แนวทางการปฏิบัติ 
 กรณีที่ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาถูกสั่งใหออกจากราชการให 
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รองทุกขตอคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา   ภายใน  30  วัน  นับแตวันที่
ไดรับแจงคําสัง่ 
 กรณีที่ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  ไมไดรับความเปนธรรม
หรือมีความคับของใจ  เนื่องมาจากการกระทําของผูบังคับบัญชาหรือการแตงตั้งคณะกรรมการ
สอบสวนทางวนิัยใหรองทกุขตอคณะอนกุรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา    เขต
พ้ืนที่การศกึษา   
 5)  การเสริมสรางและการปองกันการกระทําผิดวินยั 

 แนวทางปฏิบตัิ 
 (1)  ผูอํานวยการสถานศึกษาปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดตีอผูใตบังคับบัญชา 

 (2)  ดําเนินการใหความรู    ฝกอบรม   การสรางขวัญและกําลังใจ   การจูงใจ  
ในอันที่จะเสรมิสรางและพัฒนาเจตคติ  จติสํานึกและพฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชา 
 (3)  หมัน่สังเกตตรวจสอบดแูลเอาใจใส   ปองกันและขจัดเหตเุพื่อมิให
ผูใตบังคับบัญชากระทําผิดวนิัยตามควรแกกรณ ี
 

 2.3.5 การออกจากราชการ 
  1)  การลาออกจากราชการ 

  แนวทางการปฏิบัติ 
 (1)  ผูอํานวยการสถานศึกษา   พิจารณาอนุญาตการลาออกจากราชการ  ของ 

ครูผูชวย    ครูและบุคลากรอื่นทางการศึกษา 
 (2)  รายงานการอนุญาตการลาออกไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

 2)  การใหออกจากราชการ   กรณีไมพนทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการหรือไมผาน 
การเตรียมความพรอมและพฒันาอยางเขมขน 
 แนวทางปฏิบตัิ 
 (1)  ดําเนินการใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา    ทดลองปฏิบัติ
หนาที่ราชการหรือเขารับการพัฒนาอยางเขมขนตามหลักเกณฑและวธีิการที่กําหนด 
 (2)  ดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานตามหนาที่และความรับผิดชอบที่
กําหนดไวในมาตรฐานกําหนดตําแหนง 
 (3)  ผูอํานวยการสถานศึกษา   ส่ังใหผูที่ไมผานการประเมินทดลองปฏิบัติ
ราชการหรือเตรียมความพรอมและพัฒนาอยางเขมออกจากราชการ 

  (4)  รายงานสาํนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา 
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  3)  การใหออกจากราชการไวกอน 
 แนวทางปฏิบตัิ 
 (1)   ผูอํานวยการสถานศึกษาสั่งพักราชการหรือส่ังใหออกจากราชการ 

ไวกอนในกรณีที่ครูผูชวย    ครูและบุคลากรทางการศึกษาอื่น   มีกรณถูีกกลาวหาวากระทําผิดวนิัย
อยางรายแรง   จนถกูตั้งคณะกรรมการสอบสวน  หรือถูกฟองคดอีาญา   หรือตองหาวากระทําผิดอาญา 
( เวนแตไดกระทําผิดโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ ) 
 (2)  รายงานการสั่งพักราชการหรือการใหออกจากราชการไวกอนไปยัง
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
  4) การใหออกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรือเหตุทดแทน 

 (1)   กรณีเจ็บปวยโดยไมสามารถปฏิบัติหนาที่โดยสม่ําเสมอ 
 แนวทางปฏิบตัิ 
 ก.  ตรวจสอบขอเท็จจริงเกีย่วกับการปฏิบตัิราชการ    อันเนื่องมาจาก 

การเจ็บปวย 
  
  ข.  ผูอํานวยการสถานศึกษาสั่งใหออกจากราชการเมื่อเห็นวาไม 

สามารถปฏิบัติราชการได 
 ค.  รายงานการสั่งใหออกจากราชการไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การ 

ศึกษา 
  (2) กรณีมีเหตุอันควรสงสัยวาหยอนความสามารถบกพรองในหนาที่ราชการ 
หรือประพฤตตินไมเหมาะสม 
 แนวทางปฏิบตัิ 
 ก.  ผูอํานวยการสถานศึกษา  สั่งแตงตั้งคณะกรรมการสอบสวนเมื่อ
ครูผูชวย ครูและบุคลากรทางการศึกษาอื่น  มีกรณีถูกกลาวหาหรือมีเหตุอันควรสงสัยวาหยอน
ความสามารถในอันที่จะปฏบิัติหนาที่ราชการหรือประพฤติตนไมเหมาะสม 
 ข.  ถาคณะกรรมการสอบสวนและผูอํานวยการสถานศึกษาเห็นวา         
ครูผูชวย  ครูและบุคลากรทางการศึกษา  ไมเปนผูหยอนความสามารถ  ไมบกพรองในหนาที่ราชการ 
หรือเปนผูประพฤติตนเหมาะสม  ใหส่ังยุติเรื่อง   แตถาคณะกรรมการสอบสวนและ ผูอํานวยการ
สถานศึกษาเห็นวาเปนผูหยอนความสามารถ  บกพรองในหนาที่ราชการหรือประพฤติตนไม
เหมาะสม  ใหสงเรื่องไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา  เพื่อเสนอ อนุกรรมการขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาเขตพืน้ที่พิจารณา 
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 5) กรณีมีมลทินมวัหมอง 
 (1)  ผูอํานวยการสถานศึกษาสั่งแตงตั้งคณะกรรมการสอบสวนวินัยอยาง     
รายแรง   กรณีมีเหตุอันควรสงสัยวาครูผูชวย  ครูและบุคลากรทางการศึกษาอื่น  ไดมีการกระทํา
ความผิดวนิัยอยางรายแรง   แตการสอบสวนไมไดความแนชัดพอที่ส่ังลงโทษวินยัรายแรง    ถาให
รับราชการตอไปจะทําใหเสยีหายตอทางราชการอยางรายแรง 
 (2)  ผูอํานวยการสถานศึกษา     เสนอผลการสอบสวนไปยังสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา  เพื่อเสนออนุกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา   เขตพื้นที่การศึกษา
พิจารณา  เมื่ออนุกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เขตพื้นที่การศึกษามีมติใหผูนั้น
ออกจากราชการ  เพราะมีมลทินหรือมัวหมอง  กรณีถูกสอบขางตนใหผูอํานวยการสถานศึกษาสั่ง
ใหออกจากราชการเพื่อรับบําเหน็จบํานาญเหตุทดแทน 
 6)  กรณีไดรับโทษจําคุก  โดยคําสั่งของศาลหรือรับโทษจําคุกโดยคําพพิากษาถึง
ที่สุดให จําคกุในความผิดทีไ่ดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 
  (1)  ผูอํานวยการสถานศึกษาสั่งใหออกจากราชการ   เพื่อรับบําเหน็จบํานาญ
เหตุทดแทนเมื่อปรากฎวาครูผูชวย  ครูและบุคลากรอื่นทางการศึกษา  ไดรับโทษจาํคุกโดยคําสั่ง
ของศาลหรือรับโทษจําคุกโดย  คําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุกในความผิดที่ไดกระทําโดยประมาท
หรือความผิดลหุโทษ 
 (2)  รายงานผลการสั่งใหออกจากราชการไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา 
 กลาวโดยสรุป  การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่เปนนิติบุคคล  มี
ความสําคัญ  คือ     
 1)   เพื่อใหการดําเนินงานดานการบริหารงานบุคคลถูกตองรวดเร็ว   เปนไป
ตามหลักธรรมาภบิาล 
 2)   เพื่อสงเสริมครูและบุคลากรใหมีความรูความสามารถและมีจิตสํานกึในการ
ปฏิบัติภารกิจที่รับผิดชอบใหเกิดผลสําเร็จและมีความกาวหนาในวิชาชพี 
 3)   เพื่อสงเสริมใหครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติงานเต็มตามศักยภาพ  
โดยยดึมั่นในระเบียบวินยั   จรรยาบรรณอยางมีมาตรฐานวิชาชีพ 
 

2.4  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 สงวน  อินตะจวง  (2529  :  บทคัดยอ )  ไดทําการวิจัยเร่ือง ความตองการและปญหาใน
การพัฒนาครูประถมศึกษา   สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดแพร  ผลการวิจัยพบวา ครูที่
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ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มีขนาดตางกนั  อายุราชการตางกัน   มีปญหาในการพัฒนาครูประถมศึกษา
แตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 สวาง  จิระเรืองอุไร (2530  :  บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ือง  การศึกษาการปฏิบัติงานใน
กระบวนการบริหารบุคลากรของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา   สังกดัสํานักงานการประถมศึกษา
จังหวัดตรัง   ผลการวิจัยพบวาระดับการปฏิบัติงานดานการวางแผนบุคลากร  การพัฒนาบุคลากร
และการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรของผูบริหารโรงเรียน  อยูในระดับมาก 
 สมบูรณ   คุปตภากร  (2530  :  บทคัดยอ)  ไดศึกษาเรื่องความคิดเหน็ของผูบริหารและครู
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคลากรของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม  ในเขตการศึกษา  2        
ผลการวิจัยพบวา  ความคิดเห็นของผูบริหารและครูเกี่ยวกับการบริหารงานบุคลากรของโรงเรียน
เอกชนสอนศาสนาอิสลาม  อยูในระดับมากทั้ง  4  ดาน  คือ  การไดมาซึ่งบุคลากร  การบํารุงรักษา
บุคลากร  การพัฒนาบุคลากร  และการใหพนจากงาน 
 อนันต   ขันธราช  (2534  :  บทคัดยอ)  ไดทําการศึกษาเรือ่ง   ความคิดเห็นในการพัฒนา
ตนเองของครูประจําการโรงเรียนมัธยมศกึษา  จังหวัดเชยีงใหม   ผลการวิจัยพบวา   ความคิดเหน็ใน
การพัฒนาตนเอง  ทุกตัวแปรที่ศึกษา โดยเฉลี่ยมีความตองการพัฒนาตนเองอยูในระดับมาก 
 วีระ  สุเมธาพันธ  (2535  :  บทคัดยอ)  ทําการวิจัยเร่ือง ความคิดเห็นของผูบริหารและ
คณาจารยในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ   สังกัดกรมสามัญศึกษา  ในเขตการศึกษา 6 เกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคล  ผลการวิจัยพบวาไดวา  การปฏิบัติจริงเกี่ยวกับการสรรหาและการคัดเลือก
บุคลากร    การธํารงรักษาบุคลากร  การพัฒนาบุคลากรและการใหพนจากงานนั้น   ผูบริหารโรงเรียน
กับคณาจารยมคีวามเหน็แตกตางกัน 
 ชนะ   ธนสมบูรณ   (2536 : บทคัดยอ)  ไดทําการศึกษาเรื่อง   ความคิดเห็นของผูบริหาร
และครูเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนคาธอลิกในกรุงเทพมหานคร   ผลการวิจัยพบวา    
ความคิดเหน็ของผูบริหารและครูเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนคาธอลิก   ในกรุงเทพฯ  
เกี่ยวกับการไดมาซึ่งบุคลากร   การธํารงรักษาบุคลากร   การพัฒนาบุคลากรและการใหพนจากงาน
ของบุคลากร  อยูในระดับปานกลาง   แตในดานการธํารงรกัษาบุคลากร   ผูบริหารเหน็วาการปฏิบัติ
จริงที่โรงเรียนอยูในระดับมาก   สวนครูเห็นวาการปฏิบัติจริงอยูในระดับปานกลาง 
 มังกรแกว   อรุณศิลป  (2538 : บทคัดยอ)   ไดศึกษาวิจยัเร่ือง  ศึกษาการปฏิบัติงานบริหาร
บุคลากรของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา    สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวดั
นครศรีธรรมราช    ผลการวิจัยพบวา ในภาพรวมอยูในระดับมาก   เมื่อเปรียบเทียบการ
ปฏิบัติงานบริหารบุคลากรของผูบริหารโรงเรียนที่มีประสบการณตางกัน   มีทัศนะตอการ
ปฏิบัติงานบริหารบุคลากรโดยรวมไมแตกตางกัน 
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 วิกรม   ศาสวตัวงศกร  (2538  :  บทคัดยอ)  ไดศึกษาเรื่องสภาพและปญหาการบริหารงาน
บุคคลในโรงเรยีนประถมศกึษา  สังกดัสํานกังานการประถมศึกษาจังหวดั  เขตการศึกษา  4  
ผลการวิจยัพบวา  สภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษาไดดําเนินการเกี่ยวกับการ
บริหารงานบคุคลในดานการพัฒนาบุคคลเปนอันดับ 1   ดานการธํารงรักษาบุคลากรเปนอันดับ 2 
 สุรินทร  ทองเกลี้ยง  (2543 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของ
ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาในเขตชายแดน   สังกดัสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสระแกว     
ผลการวิจัยพบวา  พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา โดยรวมอยู
ในระดับมาก   พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  จําแนกตาม
ขนาดโรงเรียน   แตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ  (p < .05)  
 
 
 
  
   

2.5  สรุปกรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 การปฏิรูปการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ   พุทธศักราช   2542  และ
ที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่  2)  พุทธศักราช  2545  ซ่ึงใหมีการจัดระบบโครงสรางและกระบวนการ
จัดการศึกษาของไทย  ใหมีเอกภาพเชิงนโยบายและมีความหลากหลายในทางปฏิบัติ   มีการกระจาย
อํานาจสูสถานศึกษา  การกระจายอํานาจจะทําใหสถานศกึษามีความคลองตัว  มีอิสระในการบริหาร
จัดการ  เปนไปตามหลักการบริหารจัดการโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  (School  Based  Management  :  
SBM)  จะเปนการสรางรากฐานและความเขมแข็งใหกับสถานศึกษา  สามารถจัดการศึกษาไดอยาง
มีคุณภาพไดมาตรฐานและสามารถพัฒนาไดอยางตอเนื่อง ประกอบกับพระราชบัญญัติระเบียบ
บริหารกระทรวงศึกษาธกิาร  พุทธศักราช  2546  มาตรา  35  ที่กําหนดใหสถานศึกษาที่จัดการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน  ตามมาตรา  34(2)  เฉพาะที่เปนโรงเรียนมีฐานะเปนนิติบุคคล   สงผลใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงในการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  เพื่อที่จะสงเสริมใหสถานศึกษา   
สามารถปฏิบัติงานตอบสนองภารกิจของสถานศกึษา  บุคลากรทางการศกึษาควรไดรับการพัฒนา
ความรู  มคีวามสามารถ  มีขวัญกําลังใจ  ไดรับการยกยองเชิดชูเกยีรติใหมีความกาวหนาในวิชาชพี
ตอไป     
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 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยดังกลาว   ผูวิจัยจึงนํามากําหนดเปนกรอบแนวคิดการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานที่เปนนิติบุคคคล  ไว  5  ดาน  (กระทรวงศึกษาธิการ.  
2546  :  51)  ดงันี้ 
  2.5.1  การวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง 
   2.5.2  การสรรหาและบรรจแุตงตั้ง 
 2.5.3  การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
 2.5.4  วินยัและการรักษาวินยั 
 2.5.5  การออกจากราชการ 
  
 


