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บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 

 ในการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน   สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาฉะเชิงเทรา   เขต 2   ผูวิจัยไดศกึษาตํารา  เอกสาร  
และงานวิจยัทีเ่กี่ยวของ  โดยรายละเอียดของเนื้อหา   แบงเปน  5  หัวขอ  ไดแก 
 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   การบริหารกิจการบานเมืองและสังคมที่ดี 
 2.3   การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานทีเ่ปนนิติบุคคล  5  ดาน คือ 
 2.3.1   การวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง 
 2.3.2   การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง 
 2.3.3   การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
 2.3.4   วินยัและการรักษาวินยั 
 2.3.5   การออกจากราชการ 
 2.4. งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 
                 2.5  สรุปกรอบแนวคิดการวิจยั 
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2.1  การบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 
 การบริหารจัดการของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน   ซ่ึงมีหนาที่ใหบริการการศึกษาแก
ประชาชนเปนไปตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พุทธศักราช  2542   และที่แกไขเพิ่มเติม 
(ฉบับที่ 2 )  พุทธศักราช  2545  มาตรา  39  ใหกระทรวงกระจายอาํนาจการบริหารและการจัด 
การศึกษา   ทั้งทางดานวิชาการ  งบประมาณ  การบริหารงานบุคคลและการบริหารทั่วไป  ไปยัง
คณะกรรมการและสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาโดยตรง 
(กระทรวงศึกษาธิการ.  2546  :  24) 
  2.1.1   การบริหารงานวิชาการ 
   งานวิชาการเปนงานหลักหรือเปนภารกิจหลักของสถานศึกษา  ที่พระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ  พุทธศักราช  2542  และที่แกไขเพิ่มเติม  (ฉบับที่ 2)  พุทธศักราช  2545  มุงให
กระจายอํานาจในการบรหิารจัดการไปใหสถานศึกษามากที่สุด  ดวยเจตนารมณที่จะใหสถานศึกษา
ดําเนินการไดโดยอิสระ  คลองตัวรวดเร็วสอดคลองกับความตองการของผูเรียน   สถานศึกษา  ชุมชน    
ทองถ่ินและการมีสวนรวมจากผูมีสวนไดสวนเสียทกุฝาย   ซ่ึงจะเปนปจจัยสําคัญทําใหสถานศึกษา
มีความเขมแข็งในการบริหารและการจัดการ  สามารถพัฒนาหลักสูตรและกระบวนการเรียนการ
สอนตลอดจนการวัดผลประเมินผล  รวมทั้งการวัดปจจัยเกื้อหนุนการพัฒนาคุณภาพนักเรียน  
ชุมชน    ทองถ่ินไดอยางมีคณุภาพ 
  ขอบขายและภารกิจ 

 1)   การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 
 2)   การพัฒนากระบวนการเรียนรู 
 3)   การวดัผลประเมินผลและเทียบโอนผลการเรียน 

 4)   การวจิัยเพือ่พัฒนาคุณภาพการศึกษา 
 5)   การพัฒนาสื่อ  นวัตกรรมและเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 
 6)   การพัฒนาแหลงเรียนรู 
 7)   การนิเทศการศึกษา 
 8)   การแนะแนวการศกึษา 
 9)   การพัฒนาระบบประกนัคุณภาพภายในสถานศึกษา 
 10)   การสงเสริมความรูดานวิชาการแกชุมชน 
 11)   การสงเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแกบุคคล   ครอบครัว  องคกร  

 หนวยงานและสถาบันอื่นทีจ่ัดการศึกษา 
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 2.1.2 การบริหารงบประมาณ 
   การบริหารงานงบประมาณของสถานศึกษามุงเนนความเปนอิสระ  ในการบริหาร 

จัดการมีความคลองตัว  โปรงใส   ตรวจสอบไดยึดหลักการบริหารมุงเนนผลสัมฤทธิ์และบริหาร
งบประมาณแบบมุงเนนผลงาน  ใหมกีารจดัหาผลประโยชนจากทรัพยสินของสถานศึกษา   รวมทัง้
จัดหารายไดจากบริการมาใชบริหารจัดการเพื่อประโยชนทางการศึกษา  สงผลใหเกดิคุณภาพที่ดีขึน้
ตอผูเรียน 

  ขอบขายและภารกิจ 
 1)   การจัดทําและเสนอของบประมาณ 
 2)   การจัดสรรงบประมาณ 
 3)   การตรวจสอบ  ติดตาม  ประเมินผลและผลการดําเนินงาน 
 4)   การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศึกษา 
 5)   การบริหารการเงิน 
 6)   การบริหารบัญชี 
 7)   การบริหารพัสดุและสินทรัพย 

 2.1.3  การบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน   เปนภารกิจสําคัญที่สงเสริมให

สถานศึกษาสามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา   เพื่อดาํเนินการบริหารงาน
บุคคลใหเกิดความคลองตัว   อิสระภายใตกฎหมาย   ระเบียบ   เปนไปตามหลักธรรมาภิบาล      
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาไดรับการพัฒนา  มีความรู  ความสามารถ  มีขวัญกําลังใจ  
ไดรับการยกยองเชิดชูเกยีรต ิ  มีความมั่นคงและกาวหนาในอาชีพซ่ึงจะสงผลตอการพัฒนาคุณภาพ
ของผูเรียนเปนสําคัญ 

 ขอบขายและภารกจิ 
 1)   การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง 
 2)   การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง 
 3)   การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏบิัติราชการ 
 4)   วินยัและการรักษาวินยั 
 5)   การออกจากราชการ 
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 2.1.4 การบริหารทั่วไป 
 การบริหารงานทั่วไปเปนงานที่เกี่ยวของกบัการจัดระบบบริหารองคกร  ใหบริการ 

บริหารงานอื่น ๆ  บรรลุผลตามมาตรฐานคุณภาพและเปาหมายที่กําหนดไว  โดยมีบทบาทหลักใน
การประสานสงเสริมสนับสนุนและอํานวยการ   ความสะดวกตาง ๆในการใหบริการการศึกษาทุก
รูปแบบ  มุงพัฒนาสถานศึกษาใหใชนวตกรรมและเทคโนโลยีอยางเหมาะสม   สงเสริมในการ
บริหารและการจัดการศึกษาของสถานศึกษา   ตามหลักการบริหารงานที่มุงผลสัมฤทธิ์ของงาน
เปนหลัก   โดยเนนความโปรงใส   ความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได  ตลอดจนการมสีวนรวมของ
บุคคล  ชุมชนและองคกรที่เกี่ยวของเพื่อใหการจัดการศกึษามีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 ขอบขายและภารกิจ 
 1)   การดําเนนิงานธุรการ 
 2)   งานเลขานกุารคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 3)   การพัฒนาระบบและเครอืขายขอมูลสารสนเทศ 
 4)   การประสานและพัฒนาเครือขายการศึกษา 
 5)   การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองคกร 
 6)   งานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 7)   การสงเสริมสนบัสนุนดานวิชาการ งบประมาณ บุคลากรและบริหารทั่วไป 
 8)   การดูแลอาคารสถานที่และสภาพแวดลอม 
 9)   การรับนักเรียน 

 10)   การสงเสริมและประสานงานการจดัการศึกษาในระบบ  นอกระบบและ
ตามอัธยาศัย 

 11)   การระดมทรัพยากรเพือ่การศึกษา 
 12)   การสงเสริมงานกิจการนักเรียน 
 13)   การประชาสัมพันธงานการศึกษา 

 14)   การสงเสริมสนับสนุนและประสานงานการจัดการศึกษาของบุคคล  
ชุมชน  องคกร  หนวยงานและสถาบันทางสังคมอื่นที่จัดการศึกษา 

 15)   งานประสานราชการกับเขตพื้นที่การศึกษาและหนวยงานอื่น 
 16)   งานบริการสาธารณะ 

 17)   งานที่ไมไดระบุไวในงานอื่น 
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2.2   การบริหารงานบุคคล 
 
 2.2.1 ความหมายของการบริหารงานบุคคล   
  การบริหารงานบุคคล  ( Personnel   Management )  หรือบางตําราเรียกวาการ
บริหารทรัพยากรมนุษย  (Human  Resource  Management)   นอกจากนี้ยังมีคําอื่น ๆ  อีก  เชน  การ
บริหารพนักงาน   เจาหนาที่  การบริหารอัตรากําลัง  การบริหารเจาหนาที่   สวนคําภาษาอังกฤษก็มี
การใชที่แตกตางกัน  เชน  Personnel  Administration,  Labor  Management,  Management  of 
Human  Resource    
  นักวิชาการและนักบรหิารไดใหความหมายการบริหารงานบุคคลไวแตกตางกันไป   
แตในหลักการใหญ ๆ  แลวกม็ีความหมายครอบคลุมตรงกันดังนี้    
  ธงชัย  สันติวงษ  (2525  :  3)  การบริหารงานบุคคล   หมายถึง   ภารกิจของผูบริหาร
ทุกคน  (และของผูชํานาญการดานบุคลากรโดยเฉพาะ)  ที่มุงปฏิบัติในกิจกรรมทั้งปวงที่เกี่ยวกับ
การบุคลากรเพื่อใหปจจัยดานบุคคลขององคการเปนทรัพยากรมนษุยที่มีประสิทธิภาพสูงสุด
ตลอดเวลา     ที่จะสงผลสําเร็จตอเปาหมายขององคการ 
  บัณฑิตย   อินทรช่ืน  (2526  :  1)  ใหความหมายกวาง ๆ วา    การบริหารงานบุคคล  
หมายถึง  การดําเนินการเกี่ยวกับบุคคลในองคการ  นับตั้งแตเขามาปฏิบัติงาน  จนกระทั่งออกจาก
งานไป   โดยเริ่มตั้งแตการวางนโยบายและแผนงานเกี่ยวกับการจัดอัตรากําลัง   การกําหนดคุณสมบัติ
ของผูที่จะเขามาทํางาน   การกําหนดชั้นและตําแหนงงาน  การกําหนดอัตราเงินเดือนและคาจาง    
การสรรหาหรือการรับสมัคร  การสอบ   การคัดเลือก   การบรรจุแตงตั้ง  การใหทดลองปฏิบัติงาน    
การจัดทําและเก็บรักษาทะเบยีนประวัติ  การฝกอบรม   การประเมินผลการปฏิบัติงาน  การพิจารณา
ความดีความชอบ  การเลื่อนชั้น   เล่ือนตําแหนง   การจดัสวัสดกิารการรกัษาสุขภาพและความ
ปลอดภยั    การปกครอง  บังคับบัญชา การพิจารณาโทษทางวนิัย   การใหพนจากงานและการให
บําเหนจ็บํานาญ 
  บรรจง   อภิรตกุิล  (2527  :  8)  ใหความหมายของคําวา   การการบริหารงานบุคคล  
(Personnel  Administration)  หรือการจัดการงานบุคคล  (Personnel  Management)  หมายถึง  การ
บริหารทางดานการวางแผน   การจัดรูปงาน   การอํานวยการและการควบคุมหนาที่ตางๆ  เกี่ยวกับ
บุคคลเพื่อใหบรรลุถึงวัตถุประสงคขององคการ  ในอันที่จะใหเกดิประสิทธิภาพและประเมินผล  
และประหยัด 
  เสนาะ   ติเยาว  (2532  :  10)  ใหความหมายของ   การบริหารงานบุคคล  คือ  เปน
กระบวนการทีเ่กี่ยวกับการวางนโยบาย  วางแผนโครงการ   ระเบียบ และวิธีดําเนนิการเกี่ยวกับตวั
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บุคคลหรือเจาหนาที่ที่ปฏิบัตงิานในองคการใดองคการหนึ่ง   เพื่อใหไดมาไดใชประโยชนและ
บํารุงรักษาไวซ่ึงทรัพยากรดานมนุษยที่มีประสิทธิภาพและปริมาณเพยีงพอ    เพื่อใหการปฏิบัติงาน
บรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค 
  ทองศรี   กําภู  ณ  อยุธยา  (2532  :  19)  ใหความหมายการบริหารงานบุคคลวา  
หมายถึง   การศึกษาและการวางนโยบายการบริหารงานบุคคลอยางเปนระบบ   เนนนโยบายสรรหา
เปนหลักและมองกวางไกลไปถึงการแลกเปลี่ยนบุคคลในวงการตาง ๆ  เพื่อใหความรูความสามารถ
กระจายออกไปโดยอัตโนมัติ   เร่ืองกระบวนการตาง ๆ  จะเปนเพียงรายละเอียดที่จะชวย
ประกอบการตัดสินใจใหกบัผูบริหารที่รับผิดชอบงานบุคคล 
   ศิริพร   พงศศรีโรจน  (2540  :  140)  กลาววา  การบริหารงานบุคคล เปนศิลปะใน
การคัดเลือกบคุคลเขาทํางาน  โดยใหไดบุคคลที่เหมาะสม   พัฒนาบุคคลใหมีคุณภาพและใชบุคคล
นั้น ๆ  ปฏิบัติงาน  ใหเกิดประสิทธิผลอยางมีประสิทธิภาพ รักษาทรัพยากรนี้ไวอยางผูมีคุณคา  
เพื่อใหไดมาซึง่ผลผลิตหรือบริการทั้งปริมาณและคณุภาพของงานอยางสูงสุด 

  สมาน  รังสิโยกฤษฎ  (2541  :  1)  ใหความหมายวา การบริหารงานบุคคล หมายถึง  
การดําเนินการเกี่ยวกับบุคคลในองคการหรือหนวยงาน   นับตั้งแตการสรรหาบุคคลมาปฏิบัติงาน   
การบรรจุแตงตั้ง  การพัฒนา  การประเมนิผลการปฏิบัติงาน  ไปจนถึงการใหบุคคลพนจากงาน 

  ณัฏฐพันธ   เขจรนันทร  (2542  :  3)  การจัดการทรัพยากรมนุษย  หมายถึง  
กระบวนการที่ผูบริหาร  ผูมีหนาที่เกี่ยวกับบุคลากรขององคกรและ / หรือบุคคล  ที่เกี่ยวของกับ
บุคลากรขององคการรวมกันใชความรู  ทักษะและประสบการณในการสรรหา   การคัดเลือกและ
บรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมใหเขาปฏิบัติงานในองคการพรอมทั้งดําเนินการธํารงรักษาและ
พัฒนา  ใหบุคลากรขององคการมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่เหมาะสม   ตลอดจนสรางหลักประกนั
ใหแกสมาชิกที่ตองพนจากการรวมงานกับองคการ  ใหสามารถดํารงชีวิตในสังคมไดอยางมีความสุข
ในอนาคต 

  พนัส    หันนาคินทร  (2542  :  15)  การบริหารงานบุคคล  หมายถึง  การที่องคการ
จัดวางกระบวนการตาง ๆ   เพื่อประโยชนในการที่จะไดมาซ่ึงบุคคลที่มีคุณภาพตามความตองการ
และความจําเปน  เมื่อไดมาแลวก็ตองกําหนดแนวทางที่ชดัเจนในอนัทีจ่ะบํารุงรักษา  ตอบแทน  
พัฒนา    ประเมินผลการทํางาน   ตลอดจนกําหนดวิธีการที่จะใหความมัน่คงแกชีวิตการทํางานและ
การพจิารณาใหออกจากงานตามวาระหรือดวยสาเหตุอ่ืน  เชน  ไมสามารถที่จะทํางานตอไปได  ไม
วาจะดวยการดอยความสามารถหรือการประพฤติที่ไมสมควรก็ตาม  ในกรณีดงักลาว   ผูบริหารและ
ผูปฏิบัติงานอาจจะไมเคยพบตัวกันเลย  แตผูปฏิบัติจะตองเดินไปตามเสนทางที่วางไว 
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  บรรยงค   โตจินดา  (2543  :  16)  การบริหารงานบุคคล  หมายถึง  กระบวนการใน 

การสรรหาบุคคลเขามาปฏิบัติงาน   เพื่อใหไดบุคลากรทีมีคุณภาพเหมาะกับงานที่กําหนดไว  ทั้ง
ผูบริหารยังใชเทคนิคการบริหารงานเพือ่ใหเกดิความพอใจในการปฏิบตัิงาน  ใหบคุคลที่ปฏิบัติงานมี
การพฒันาคุณภาพและฝมือในการทํางาน   มีการประเมินผลงาน   การธํารงรักษาทรัพยากรบุคคลที่
มีคาเอาไว      มีการจายคาตอบแทน  สวัสดกิารและประโยชนเกือ้กูลแกบุคคลที่อยูในองคการ  การ
สรางขวัญกําลังใจ      สรางจริยธรรมและทัศนคติที่ดีตอองคการหรือวัฒนธรรมขององคการที่
เหมาะสม 
  พีกอรสและชารเลส  (Pigors & Charles.  1961  :  13,อางถึงในเกียรติศักดิ์   วงค
กุลพิลาส.  2544  :  14) ใหความหมาย การบรหิารงานบุคคลวา  ศิลปะในการแสวงหา   การคัดเลือก
บุคคล    การฝกอบรม   พัฒนา   บํารุงรักษาบุคลากร   การกําหนดสิ่งตอบแทนตาง ๆ  และสามารถ
ที่จะใชบุคคลเหลานั้นทํางานใหประสบผลสําเร็จ   มีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายขององคกร 

  บีช  (Beach.  1970  :  14,อางถึงในเกียรติศักดิ์  วงคกุลพิลาส.  2544  :  14)   ให
ความหมายของการบรหิารงานบุคคลวา   หมายถึง   การดําเนนิการตางๆ   เกีย่วกบัการวางนโยบายและ 
โครงการเกี่ยวกับตัวบุคคล   การฝกอบรม   การกําหนดสิ่งตอบแทนตาง ๆ  การควบคุมอัตรากําลัง   
การเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน   การสรางภาวะผูนํา    ตลอดจนการสรางมนุษยสัมพันธที่ดี
ในการทํางานภายในองคกรหรือหนวยงาน 

  ฟลิปโป  (Flippo.  1961  :  4, อางถึงในปรัชญา   ภัทรกําจร.  2546  :  9)  ใหความหมาย
ของการบริหารงานบุคคล  หมายถึง  การกระทําที่เกี่ยวของกับการวางแผน  การจัดองคการ   การ
อํานวยการ  และการควบคุมในกระบวนการดูแล   การพัฒนา   การตอบแทนบุคคล   การบูรณาการ  
การบาํรุงรักษาและการบรรจุบุคคล   เพื่อใหบุคคลแตละคนไดบรรลุเปาหมายที่ตนวางไว
เหมาะสมกับเปาหมายขององคการและเหมาะสมกับเปาหมายของสังคมเปนสวนรวมดวย 
  แอปปลี  (Apply.  1952  :  10,อางถึงในปรัชญา   ภัทรกําจร.  2546  :  8) ให
ความหมายของการบริหารงานบุคคล   คือการดําเนินการในการวางแผนและการกําหนดกระบวนการ
เกี่ยวกับตวัเจาหนาที่ในการปฏิบัติงาน    ดานศึกษาและวิจัยในอนัที่จะปรับปรุงนโยบายดานบุคคล   
เทคนิคในการบริหารงานบุคคลและการพฒันาความสามารถของบุคคลในองคการ  
  ไนโกร  (Nigro.  1955  :  36,อางถึงในชรินทร   เพิ่มพูน.  2546  :  25)  ลง
ความเห็นวา  การบริหารงานบุคคล  คือ  ศิลปะของการคัดเลือกคนเขาทํางานและการใชคนที่มีอยู
แลวใหทํางานอยางมีคุณภาพสูงสุดและไดผลงานมากทีสุ่ด 
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  วูลฟ  (Wolf.  1962  :  1,อางถึงในชรินทร   เพิ่มพูน.  2546  :  25) ใหความหมาย
ของการบริหารงานบุคคล   วาเปนการดาํเนินงานเกี่ยวกับตัวบุคคล    การทาํใหเกิดการปฏิบัติงาน
และการควบคมุการทํางานของบุคคลในองคการ 
  จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวาการบริหารงานบุคคล  หมายถึง  กระบวนการตาง ๆ 
ในการดําเนินงานที่เกีย่วของกับบุคคล  นับตั้งแตการกําหนดนโยบายการบริหารงานบุคคล  การ
วางแผนกําลังคน   การสรรหาและเลือกสรร   การธาํรงรักษาบุคลากร  การพัฒนาใหบุคลากร
กาวหนาทันสมัยอยูเสมอ   การควบคุม  การประเมินผลการปฏิบัติงานและการใหพนจากงานโดย
วิธีการตาง ๆ     ตั้งแตโอน  ยาย  ใหออก  ไลออก  ปลดออก และเกษยีณอายุ  เปนตน  เพื่อใหไดคน
ที่มีประสิทธิภาพสูงสุดคงอยูกับองคกรตราบนานเทานาน 
 2.2.2 ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล  
  การจัดองคการเพื่อดําเนินกิจการดานตาง ๆ  มีรูปแบบแตกตางกันไป  ตาม           
วัตถุประสงคและลักษณะของกิจการ   ตามทฤษฎีองคการแลวถือวา  องคประกอบสําคัญขององคการ
มีสองสวน  คือ“งาน”  และ “คน”  หมายความวาองคการทุกประเภท    จะตองมีองคประกอบดาน
งาน   ซ่ึงไดแก  ภารกจิทีจ่ะตองกระทาํตามวัตถุประสงคแลว   การจดัระบบงานเพื่อใหสามารถกระทาํ
ภารกิจไดตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ   การที่จะประกอบภารกิจไดตามเปาหมายขององคการ 
จําเปนตองมีองคประกอบทั้งสองที่ดีคือ  มีคน  หรือบุคลากรที่มีความรูความสามารถเหมาะสมเพียง
พอที่จะปฏิบัติงาน   
  สมพงศ   เกษมสิน  (2526  :  2)  กลาวถึง   ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล
วาบรรดาปจจยัที่ใชในการพฒันาประเทศนั้น   กําลังคนนับไดวาเปนปจจัยที่สําคัญทีสุ่ดเพราะเหตุ
วา  ถามีจํานวนคนพอสมควร  มีความรูความสามารถเหมาะสมแกหนาที่การงานและมีการจัดการที่ดี
แลว   โอกาสที่จะทํางานใหไดผลดีและประหยัดยอมงายขึ้นเปนอันมาก   จนอาจกลาวไดวาคน
สําคัญยิ่งกวาเงนิและสิ่งของมากมายนกั   เพราะถาคนมีความสามารถแลวทุกสิ่งทุกอยางจะสําเร็จ
ลุลวงไปดวยดแีละรวดเร็ว 
  เดนพงษ   พลละคร  (2527  :  14)  กลาววา  บรรดาปจจัยการผลิต  4  อยาง  คือ    
ทุน  วัตถุดบิ  เครื่องจกัรและคนนัน้  คนเปนปจจยัที่สําคัญที่สุดเพราะคนเปนสิ่งที่มีรูปรางและ
วิญญาณตางกบัปจจัยอ่ืน ๆ  ที่มีแตรูป ไมมวีิญญาณ    เมือ่คนมีวิญญาณก็ตองมีความรูสึกนึกคิด   มี
อารมณ    โลภ โกรธ  หลง  เราไมมีเงินเราสามารถยืมเขาได  เราไมมีเครื่องจักรเราสามารถซื้อได  
ไมมีวัตถุดิบสาํหรับใชในการผลิตเราก็หาได    เราชอบใจอยางไร  ไมชอบใจอยางไรก็แกไข   
ดัดแปลงไดงาย     แตคนซึ่งมีหัวใจ  เราจะไปแตะตอง  แกไขหรือเปลี่ยนแปลงใหไดอยางใจเรา 
ไมไดงายนัก 
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  กิติมา   ปรีดีดิลก  (2532  :  82-83)   กลาววา  องคการหรือหนวยงานใดๆ  จะ
เจริญกาวหนาและมีประสิทธิภาพตามเปาหมายทีว่างไวมากนอยเพียงใดนั้น   ขึ้นอยูกับสมรรถภาพ
และคุณภาพของผูปฏิบัติงานควบคูไปกับความรูความสามารถของผูบริหารดวย   หากผูบริหาร
สามารถจัดการเกี่ยวกับเรื่องคนไดแลว   ปญหาอื่นๆแทบจะหมดไป   ปญหาตางๆที่เกดิขึ้นใน
องคการหรือหนวยงานตางๆ  ในปจจุบนัลวนเปนปญหาทีเ่กิดจากการบรหิารงานบุคคลที่ขาด
ประสิทธิภาพของผูบริหาร  การบริหารงานบุคคลที่ดีจะ ชวยแกและลดปญหาได 
  พยอม   วงศสารศรี  (2534  :  5-6)  ใหความสําคัญของการบริหารงานบุคคล  ไว
ดังตอไปนี ้
  1.  ชวยพฒันาองคการใหเจรญิเติบโต  เพราะการบริหารงานบุคคลเปนสื่อกลาง
ในการประสานงานกับแผนกตางๆ   เพื่อแสวงหาวิธีการใหไดบุคคลทีม่ีคุณสมบัติเหมาะสมเขามา
ทํางานในองคการ   เมื่อองคการไดบุคคลที่มีคุณสมบัติดังกลาว   ยอมทําใหองคการเจริญเติบโตและ
พัฒนายิ่งขึ้น 
  2.  ชวยใหบุคคลที่ปฏิบัติงานในองคการมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน
เกิดความจงรักภักดีตอองคการที่ตนปฏิบัติงาน 
  3.  ชวยเสริมสรางความมั่นคงแกสังคมและประเทศชาติ   ถาการบริหาร
ทรัพยากรมนษุยดําเนนิการอยางมปีระสิทธิภาพแลว   ยอมไมกอใหเกิดความขัดแยงระหวาง    
องคการและผูปฏิบัติงาน  ทําใหสภาพสังคมโดยสวนรวมมีความสุข 
  เสนาะ   ติเยาว  (2535  :  15)  ไดกลาววา  ในสมัยกอนผูบริหารไมเคยใหความสนใจ
หรือการบริหารงานบุคคลเลยหรือแมแตในปจจุบัน  สําหรับองคกรขนาดเล็กก็ไมเคยจัดใหมีแผนการ
บริหารงานบุคคล   เพราะเห็นวางานบุคคลเปนงานงาย ๆ   คงไมมีปญหาอะไรตางมุงความสนใจ
ทางดานเทคนคิหรือวิธีการทาํงานมากกวา   จนตอมาเมื่อเกดิปญหาในการทํางานขึ้นมาทัง้ที่มีเครื่องมือ
อยางดีในการปฏิบัติงาน  จึงคิดกันวาตองมีปจจัยอีกอยางหนึ่งที่มีความสําคัญไมยิ่งหยอนไปกวา
เครื่องมือเหลานั้น  ผูบริหารจึงตองหันมาสนใจเรื่องของคนมากขึ้นและก็พบวา ผูปฏิบัติงานมี
อิทธิพลตอความสําเร็จของงานอยางมาก  องคการใดที่ใหความเอาใจใสตอคนผลผลิตขององคการ
นั้นจะเพิ่มมากขึ้น   เพราะคนทํางานมีประสิทธิภาพมากขึน้ 
  สมาน  รังสิโยกฤษฎ  (2540  :  2)  ในการบริหารงานใด ๆ ก็ตามเปนที่ยอมรับกัน
วาเรื่องเกีย่วกับตัวบุคคล   เปนเรื่องที่สําคัญและยุงยากที่สุด  ทั้งนี้เพราะตามหลักทั่วไปในการ
บริหารงานนั้นแมวาจะมีงบประมาณใหอยางเพียงพอ   มีการจัดองคการและการบริหารงานที่ดี   มี
อุปกรณและวสัดุตาง ๆ  พรอมมูลสักเพียงใด  ถาผูปฏิบัติงานไมดี  ไมมคีวามรูความสามารถ  ขาด
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ความซื่อสัตย     สุจริตและไมประพฤติตนอยูในระเบียบวินัยอันดีแลว   ก็เปนการยากที่การ
บริหารงานจะบรรลุผลสมตามความมุงหมาย 
  บรรยงค   โตจินดา  (2543  :  20-21)  ความสําคัญของ   การบริหารงานบุคคลนั้น
นับวันที่จะมีความสําคัญขึ้นเรื่อย ๆ   ตราบใดที่เรายอมรับความจริงวา  ทรัพยากรมนุษยนั้นสําคัญ   
ยิ่งกวาปจจยัการผลิตอื่น ๆ    แมจะมเีครื่องจักรกลเขามามีบทบาทในการดําเนินธุรกจิมากขึ้นและใช
วิทยาการสูงขึ้น  มีวิสัยทัศนสามารถยอดเยีย่มเพยีงใดก็ไมใชนําเครื่องจักรเขามาแทนที่คน ไมใชเขา
มาเปนนายคน   เพราะคนตองเปนนายเครื่องจักรวนัยังค่ํา  คือ  คนเปนผูสราง   ผูใชเครื่อง   เชน  
ผลิตเครื่องคอมพิวเตอร  (Hardware)  ผลิตโปรแกรม  (Software)  ส่ังใหเครื่องทําตามคําสั่งทําใหได
งานที่ละเอียดรวดเร็ว  และมีขอผิดพลาดนอยลงหรือไมมีเลย 
  อํานวย   แสงสวาง  (2544  : 35)  ไดสรุปความสําคัญของการบริหารงานบุคคลไว
ดังนี ้
  1.  ชวยพัฒนาศักยภาพและขีดความสามารถในการวางแผน   เพื่อจัดหาบุคลากร
ที่ดีมีคุณภาพมาเปนบุคลากรที่ดีขององคการ 
  2.  ชวยจัดสรรบุคลากรใหเหมาะสมกับประเภทและชนดิของงานที่ตองทําและ
ปฏิบัติงานใหตรงกับความรู   ความสามารถและความถนดั   ตลอดจนชวยประเมินผลประสิทธิภาพ
การทํางานของบุคลากร   เพื่อสรางผลสําเร็จในการดําเนนิงาน   ใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมาย
ขององคการที่กําหนดไว 
  3.  ชวยพัฒนาบุคลากรใหมีความรู   ความสามารถและประสบการณในการ
ทํางาน  โดยวธีิการฝกอบรมทางวิชาการ   เทคโนโลยีสมัยใหม   เพื่อใหบุคลากรมีความเชื่อมั่นในการ
ทํางานใหมากขึ้น 
  4.  ชวยสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานใหแกบุคลากรทุกระดับภายใน       
องคการอยางทั่วถึง  โดยอาศัยกลยุทธและศิลปะแหงการจัดการ 
  5.  ชวยพฒันาสังคมภายในองคการใหเกิดความรวมมือ  รวมใจในการทํางาน  
กอใหเกิดความรัก  ความสามัคคี   ขจัดปญหาการทะเลาะวิวาท   การเอารัดเอาเปรียบกนั  ชวยทําให
องคการเปนสังคมที่มีความสงบสุข   บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่สูงขึ้น   สามารถดํารงชีวิตอยูในสังคม
ไดอยางมีความสุขโดยทั่วกนั  
  กลาวโดยสรุป   ในการบริหารงานนั้นจะประกอบดวยองคประกอบ  2  สวน  คือ  
งานและคน  งานเปนภารกิจที่จะตองดําเนนิการใหสําเรจ็   แตการที่ดําเนินการใหภารกิจสําเร็จนั้น
จะตองมีคนทีม่ีความรูความสามารถเหมาะสมที่จะปฏิบตัิงาน   กลาวคอืการบริหารงานบุคคลมี
ความสําคัญ  คือ  
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  1.  คนเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดในการบรหิารงาน    เนื่องจากคนเปนผูทําใหงาน
สําเร็จและใชปจจัยอ่ืน ๆ ในการทํางาน 
  2.  การทํางานมิใชวามแีตคนทํางานเทานั้น   ในการทํางานจําเปนตองมคีนที่มี
ความรูความสามารถเหมาะสมกับงานดวย    จึงจะทําใหงานสําเรจ็และจําเปนตองมกีารพัฒนาบุคลากร
อยูเสมอรวมทัง้การสรางขวัญกําลังใจมีสวสัดิการที่เหมาะสม   เพื่อใหมีคุณภาพชวีิตที่ดีในสังคม 
 2.2.3 แนวคดิทฤษฎกีารบริหารและหลักการบริหารงานบุคคล  
  1)  ทฤษฎีที่เกีย่วของมีความสําคัญตอการบริหารงานบุคคล  มีดังนี้  
(กระทรวงศึกษาธิการ.  2546  :  155) 
  (1) ทฤษฎีความตองการตามลําดบัขั้นตอนของมาสโลว  (Maslow’s Hierarchy 
of  Needes)  มาสโลว ชี้ใหเห็นวาบุคคลถูกกระตุนจากความปรารถนาที่จะสนองความตองการเฉพาะ
อยาง  เชน   
   ก.  บุคคลยอมมีความตองการอยูเสมอและไมส้ินสุด  ขณะที่ความตองการ
ไดรับการตอบสนองแลว  ความตองการอยางอื่นก็จะขึ้นมาอีก  ไมมีวนัสิ้นสุด 
   ข.  ความตองการไดรับการตอบสนองแลว  จะไมเปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรม
ตอไป  ความตองการที่ไมไดรับการตอบสนอง   จึงเปนสิ่งจูงใจในพฤติกรรมของคนนั้น 
   ค.  ความตองการของบุคคลจะเรียงเปนลําดับขั้นตอนความสําคัญ   เมื่อ
ความตองการระดับต่ําไดรับการตอบสนองแลว บุคคลกจ็ะใหความสนใจกับความตองการระดับสงู
ตอไป 
  มาสโลว  ไดใหลําดับขั้นความตองการของบุคคลไว  5  ขั้น  คือ  ความตองการ
ทางกายภาพ    ความตองการความปลอดภยั    ความตองการความรัก    ความตองการที่ไดรับการยก
ยองนบัถือและความตองการความสําเร็จในชีวิต   
  (2)  ทฤษฎีความตองการของแอลเดอรเฟอร  (Alderfer’s  Modified  Need   
Hierarchy  Theory)  แบงความตองการของบุคคลออกเปน  3  ประการ  คือ  
   ก.  ความตองการมีชีวิตอยู  
   ข.  ความตองการมีสัมพันธภาพกับคนอื่น   
   ค.  ความตองการเจริญกาวหนา 
  (3) ทฤษฎีเสริมแรงของสกินเนอร  (Skinner’s  Reinforcement  Theory ) 
ทําได  4  วิธี  คือ   
   ก.  การเสริมแรงทางบวก เปนการบริหารรางวัลตอบแทนตามผลการ
ปฏิบัติงาน   เพื่อใหเกิดพฤติกรรมที่พึงปรารถนา 
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   ข.  การเรียนรูหลีกเล่ียงปญหา  หรือการเสริมแรงดานลบ  เปนการ
จัดลําดับเหตุการณหรือปญหาที่ไมนาพึงพอใจตอจากพฤติกรรมที่พึงพอใจ 
   ค.  การยับยั้งพฤติกรรม    เปนการเลิกใหรางวัลเพื่อจุดมุงหมายในการ
ยับยั้งพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งในอนาคต    เปนการลดพฤติกรรมทีมีผลดานบวก   เปนการระงับ
พฤติกรรมบางอยางโดยการลดการเสริมแรง 
   ง.  การลงโทษ   เปนการปรับพฤติกรรมที่เกี่ยวของภายใตเงื่อนไขที่วา  
การใหผลลัพธที่เปนลบจะชวยลดหรือยับยั้งพฤติกรรม  เปนการลบพฤติกรรมเนื่องจากผลลัพธที่ไม
พึงพอใจ   
  (4) ทฤษฎีความตองการของแม็กเกรเกอร   แมกเกรเกอร  กลาววา   มนุษยมี
สัญชาตญาณที่จะหลีกเลี่ยงการทํางานทุกอยางเทาที่จะทําได   เนื่องจากไมอยากทํางาน  จึงตองมี
การใชอํานาจบังคับ  ควบคุม  แนะนําหรอืขูเข็ญวาจะลงโทษเพื่องานสําเร็จตามวัตถุประสงค    เขา
จึงตั้งทฤษฎีผสมผสานแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอกเขาดวยกัน  และใหชื่อทฤษฎีนี้วา  
ทฤษฎี   X   และทฤษฎี   Y 
   ก.  หลักการของทฤษฎี  X  ตั้งอยูบนสมมุติฐานของ การควบคุมหรือการ
บังคับบัญชา    มีหลักการดังนี้ 
   ก)  มนุษยโดยทั่วไป  ไมชอบทํางานจะหลีกเลี่ยงการทํางานถามีโอกาส 
  ข)  เนื่องจากการไมชอบทํางานของมนุษยนี้เอง    จงึตองใชวิธีการบงัคับ
บัญชา  ควบคุม  ขูเข็ญหรือลงโทษ  เพื่อเปนตัวกระตุนใหงานสําเร็จไปสูเปาหมายทีอ่งคกรตองการ 
  ค)  มนุษยโดยทั่วไปชอบการบังคับควบคุม   ชอบหลีกเล่ียงความ
รับผิดชอบ  มีความทะเยอทะยานเพียงเล็กนอยและตองการความมั่นคงปลอดภัย 
  ข.  หลักการของทฤษฎี  Y   ตั้งขึ้นตามพื้นฐานของการวจิัยที่เชื่อวา  มนุษย
สามารถกระตุนไดดวยแรงจงูใจ   มีดังนี ้
  ก)   การใชความพยายามทางกายและสมอง    ในการทํางานนั้นเปน
เสมือนการเลนหรือการพักผอน 
  ข)   การควบคุมโดยปจจัยภายนอกและการขู   ลงโทษไมชวยใหงาน
บรรลุเปาหมายขององคกร 
  ค)   การกําหนดจุดมุงหมายที่แนนอน    เปนเสมือนเครื่องลอใจที่
กอใหเกิดความสําเร็จ 
  ง)   มนุษยโดยทั่วไปจะเรยีนรูเกีย่วกับการทาํงาน  โดยสภาวะ
สถานการณที่เหมาะสมที่จะชวยใหเขาแสวงหาความรับผิดชอบตองานดวย 
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  จ)   ความสามารถที่จะคิดสรางสรรคหรือหาวิธีแกปญหาขององคกร     
เปนสิ่งสําคัญของมนุษยที่จะกระจายไปสูเพื่อนรวมงานอยางกวางขวาง 
  ฉ)    ความสามารถทางสติปญญาของมนุษยโดยทัว่ไปถูกนํามาใช
เพียงบางสวนเทานั้น  
       
  2)  หลักการบริหารงานบุคคล 
   พิชัย   เสงี่ยมจติต. (2542  :  110-112)  ใหความคิดเหน็วา  การบริหารงานบคุคล
ในปจจุบนั   มีความจําเปนตองขยายหนาทีใ่นการปฏิบัติงานที่เกี่ยวของอยูในองคการ  ใหกวางขวาง  
ยิ่งขึ้น   เพื่อปองกันและควบคุมการลงทุนทรัพยากรมนุษยใหเกิดประสิทธิภาพและประหยัดตาม
ความมุงหมายขององคการ  ระบบบริหารงานบุคคลที่ใชอยูยึด  2  ระบบ    คือ 

   (1)  ระบบอุปถัมภ  (Patronage   System)  มคีําที่เรียกตางกนัไปอาท ิ   ระบบ
ชุบเล้ียงหรือระบบสกปรก  (Spoils  System) ระบบชอบพอกันเปนพิเศษ  (Favoritism)  หรือระบบ
เลนพวก  (Nepotism)  ระบบอุปถัมภเปนระบบที่เอาตําแหนงทางราชการมาเปนเครื่องมือหรือ
ใชประโยชนทางการเมือง   การใหตําแหนงทางราชการ  โดยไมคาํนึงถึงความสามารถของบุคคล
เปนเกณฑในการคัดเลือก   แตใชเหตุผลอ่ืน  เชน  ความเปนญาติ  เพื่อนฝูง  ผูมีพระคุณ  เปนตน   จึง
เปนสาเหตุใหการบริหารราชการตามระบบอุปถัมภมีขอเสีย   คือ 

   ก.  ขาราชการขาดสมรรถภาพ   เพราะบรรจุแตงตั้งตามความพอใจ  
ไมมีการเลือกสรรจากผูที่มีความรูความสามารถ  ทําใหงานไมกาวหนา 

   ข.  ขาราชการถูกใชไปในทางสวนตัว 
   ค.  ฐานะของขาราชการคลอนแคลนขาดหลักประกนัความมั่นคง 
   ง.  ขาราชการทํางานมุงประจบผูมีอํานาจ   รักษาผลประโยชนของ

พวกพองมากกวาองคการ 
   จ.  ผูไมมีพรรคพวกจะไมมโีอกาสเขารับราชการ 
   ฉ.  ขาราชการไมไดรับความยุติธรรมตามสมควร 
   ช.  เปนชองทางใหนกัการเมอืงมาชี้นําขาราชการประจํา 
   (2)  ระบบคุณวุฒิ  (Merit  System)  มีผูกําหนดศัพทเปนภาษาไทยไวตาง ๆ  

กัน  เชน  ระบบคุณธรรม   ระบบคุณความดี  ระบบความรูความสามารถ   ระบบความดี   
ความสามารถ  เปนตน   ระบบคุณวุฒิเปนวธีิเลือกบุคคลเขาทํางาน  โดยวิธีการเลือกสรรบุคคลโดย
การสอบแขงขัน   ประเมินความรูความสามารถของบุคคลที่มีคุณสมบัติครบถวนตามตองการ   
โดยไมคํานึงถึงเรื่องการเมืองหรือความสัมพันธสวนตัว    การเกิดระบบคุณวุฒิมีเหตุผลและความ
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จําเปน  คือ  จาํนวนขาราชการตองมีมากขึ้น  ความสิ้นเปลืองงบประมาณที่เปนคาใชจายในการ
สับเปล่ียนหมุนเวียนคนใหม    ความสิ้นเปลืองคาใชจายสําหรับการฝกอบรมใหบุคลากรรูจักทํางาน
ตามที่ไดรับมอบหมาย  การปฏิบัติราชการไมตอเนื่องสัมพันธกัน  ผูปฏิบัติงานไมมคีวามสามารถ
เพียงพอและปองกันการใชตาํแหนงหนาที่แสวงหาผลประโยชนสวนตัว  ซ่ึงแนวความคิดที่
ยึดถือเปนหลักเกณฑในการบริหารงานบุคคลตามระบบคุณวุฒิ  ไดแก  ลักษณะเดน  4  ประการ  
คือ   

   ก.  หลักความเสมอภาค  (Equality  of  Opportunity) 
   ข.  หลักความสามารถ  (Competence) 
   ค.  หลักความมั่นคง  (Socurity   on  Tenure) 
   ง.  หลักความเปนกลางทางการเมือง  (Political  Neutrality) 
  จากหลักการดังกลาว   การบริหารงานบุคคลระบบคุณวุฒิจึงมีขอดี  เชน

ทําใหบุคคลผูมีความรูความสามารถมีโอกาสเขารับราชการ    สงเสริมระบอบประชาธิปไตย
บุคลากรมีความมั่นคงในตาํแหนงหนาที่    ปองกันการแทรกแซงจากนักการเมือง    ประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานขององคการสูงขึ้น   สงเสริมขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร   สงเสรมิ
เกียรตภิูมิของขาราชการ 

 สมเดช   สีแสง  (2543  :  254)  ไดเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับหลักการสําคัญ
ในการบรหิารงานบุคคลตามระบบคุณธรรม  ไววามีลักษณะเดน  4  ประการ  คือ 

  (1)  หลักความเสมอภาค  (Equality  of  Opportunity)  หรือหลักโอกาส
เทาเทียมกัน    ผูที่มีคุณสมบัติและพื้นความรูตามหลักเกณฑที่กําหนดไวทุกคนจะมีสิทธิ์ในการสมัคร
สอบแขงขันหรือสอบคัดเลือก  การกําหนดคาตอบแทนทีม่ีหนาที่และความรับผิดชอบอยางเดยีวกนั
หรือในระดับเดียวกัน   จะไดรับเงินเดือนหรือคาตอบแทนเทาเทียมกนั   

  (2)  หลักความสามารถ  (Competence)   การคัดเลือกบุคลากรเขาปฏิบัติงาน
นั้น  จะตองใชวิธีการคัดเลือกใหไดผูที่มีความรูความสามารถเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่   โดยรับ
สมัครผูที่มีความเหมาะสมอยางกวางขวาง    แลวจัดใหมีการสอบแขงขัน    สอบคัดเลือก ผูที่มีความ
เหมาะสมตามเกณฑมากกวา   ยอมมีสิทธิ์ไดรับบรรจุแตงตั้งกอน    นอกจากนี้ผูที่มีความรู
ความสามารถและมีผลการปฏิบัติงานเดนยอมไดรับการเลื่อนตําแหนงกอนผูมีความเหมาะสมนอย
กวา 

  (3)  หลักความมั่นคง  (Security)   เปนหลักประกันในการปฏิบัติงานที่
หนวยงานใหแกบุคลากร    เพื่อใหการปฏบิัติงานนั้นยึดเปนอาชีพได   โดยไดรับความคุมครองตาม
กฎหมาย   ตราบใดบุคลากรยังมีความรูความสามารถ   มีความประพฤติดี   มีความซื่อสัตย   สุจริต
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ตอหนาที่จะไมถูกกลั่นแกลงหรือถูกออกจากงานโดยไมมคีวามผิด   มีเงินเดือนใหระหวางการ
ปฏิบัติงาน  มีบํานาญ     บําเหน็จใหเมื่อพนงาน 

  (4)  หลักความเปนกลางทางการเมือง  (Political  Neutrality)  หลักการ 
ขอนี้มีลักษณะที่มุงเนนเฉพาะขาราชการใหปฏิบัติหนาที่โดยอิสระ  ถือวาขาราชการประจําตองตั้ง
มั่นอยูในความเปนกลางทางการเมือง    มิถูกแทรกแซงทางการเมือง    หรือถูกบังคับใหอยูภายใต
อาณัติหรืออิทธิพลของการเมืองใด ๆ  และใหปฏิบัติงานตามนโยบายของรัฐบาลอยางเต็ม
ความสามารถและเต็มภาคภมูิ 

  สนอง   เครือมาก.  ( 2539 :  285) กลาววา  หลักการบริหารเชิงประชาธิปไตย    
เปนการบริหารโดยใหครูหรือบุคลากร   มีสวนรวมในการกําหนดวัตถุประสงค   การดําเนินการ
เพื่อใหบรรลุวตัถุประสงค  การติดตามผลหรือกิจกรรมตางๆ   เพื่อผลสําเร็จงานรวมกนั   การมีสวน
รวมนั้น   อาจทําได  2  ลักษณะทั้งในรูปของบุคคลนั้น ๆ  มีสวนรวมโดยตรงหรือใหตัวแทนกลุม
เขามามีสวนรวม   เพื่อทําหนาที่แทนสมาชิก  

  หลักในการบริหารเชิงประชาธิปไตย   มี  3  ประการ   
  (1)  หลักปญญาธรรม   คือ   การรูจักรับฟงและเคารพในความคิดเห็นของ

กันและกัน  ทุกคนมีสิทธิที่แสดงความคิดเห็นและตองเคารพหรือไมมอีคติตอความคิดเห็นของผูอ่ืน   
แมจะมีความแตกตางไปจากความคิดเหน็ของตน   และเนนการใชปญญาใชเหตุผลและความ
ถูกตองในการตัดสินปญหา 

 (2)  หลักคารวธรรม   การเคารพและใหเกยีรติซ่ึงกันและกันในดานวัยวฒุิ    
ผูที่เยาวกวาก็ใหความเคารพนับถือผูที่มีอาวุโสกวา 

 (3)  หลักสามัคคีธรรม   คือ  มีความรักใคร   สมัครสมานสามัคคีกัน ยึดมั่น
ในสวนรวมเปนสําคัญ 
 หลักการบริหารงานบุคคลแผนใหม   หลักการสําคัญของการบริหารงานบุคคล
นั้น   คือ  การจัดใหบุคคลที่เลือกสรรมาเปนอยางดีแลวไดทาํงานในตาํแหนงที่เหมาะสม  ใหเขามี
จิตใจทุมเทและรับผิดชอบงานโดยการใหความเปนธรรมในการกําหนดเงนิเดือนหรือคาจาง  รวมทั้งการ
เล่ือนตําแหนงฐานะและเงินเดือน   ฝกอบรมใหเขามีความรู   ความสามารถเพิ่มขึ้นตลอดจนจัด 
สวัสดิการหรอืประโยชนเกือ้กูลใหเขามีขวัญกําลังใจดี  

 การบริหารงานบุคคลในปจจุบัน  ไดวิวัฒนาการมาจากแนวความคิดแบบเกา
จากผูบังคับบัญชาสูงสุดเปนผูออกคําสั่งแตเพียงฝายเดียวมาเปนใหผูรวมงานมีสวนรวมในการแสดง
ความคิดเหน็ตอการพัฒนาขององคการ  (กระทรวงศึกษาธิการ.  2546  :  171)  มีลักษณะดังตอไปนี ้
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 (1)  การบริหารตามหลักวิทยาศาสตร  (Scientific    Management)  การ
ดําเนินงานตองมีการวางแผน   มีระบบงาน และกําหนดวิธีการขึ้นมาอยางรัดกุม   โดยนําความรูทาง
วิทยาศาสตรมาใชเพื่อกําหนดระบบการทํางานที่เหมาะสม  การวัดผลงาน  ระบบคาจางจะตองมี
หลักเกณฑทีแ่นนอน 
 (2)  งานทางดานสวัสดิการ  (Welfare  Movement)   เปนการชวยเหลือ
ทางดานสวัสดิการทั่วไป   ไดแก   สุขภาพอนามัย   ความชวยเหลือทางสังคม  และสภาพการ
ทํางาน   เปนตน  เพื่อใหบุคลากรในองคการมีความพอใจในงานและสงผลตอการตั้งใจทํางาน 
 (3)  การบริหารการจางงาน  (Employment  Management)   เปนหนวยงาน
หนึ่งในองคการที่ถูกจัดตั้งขึน้มา    เพื่อทําหนาที่รับคนเขาทํางาน    เลือกคนงาน   บรรจุแตงตั้ง   
การเก็บบันทกึเกี่ยวกับคนงาน   การฝกอบรมและสวัสดกิาร  เปนตน 
 (4)  จิตวิทยาอุตสาหกรรม  (Industrial   Psychology)   เปนการศึกษาถึง
พฤติกรรมของคนแตละคน   ธรรมชาติของคน   และการกระตุนใหคนทํางานตามความเสมอภาค
ของตน   ซ่ึงเปนประโยชนในการคัดเลือก   อบรม  การบรรจุ  การสงเสริมสมรรถภาพของคนและ
การแกปญหาอยางอื่นเกีย่วกับคน 
 (5)  สุขภาพและความปลอดภัย  (Health   and  Safety)   เปนการจัดใหมี
การดูแลและประกันทางดานสุขภาพและความปลอดภัยของพนักงาน   คือ   ใหคนงานมปีระกัน
อุบัติเหตุไดรับการพยาบาลเมื่อไดรับการบาดเจ็บ   มีรายไดเล้ียงตัวขณะที่ไดรับการรักษาและไม
สามารถทํางานไดหรือในกรณีทุพพลภาพ 
 (6)  ระบบสหภาพแรงงาน  (Unionism)   เปนการรวมกลุมของฝาย
พนักงาน   ในรูปของสมาคมแรงงาน  เพื่อกอใหเกดิอํานาจตอรองกบันายจาง   เมื่อเกิดกรณีขัดแยง
สมาคมแรงงานจะเขามารับแทนพนกังานเพื่อทําขอตกลงที่ยุติธรรมทั้งสองฝาย 
 (7)  การบริหารคาจางและเงนิเดือน  (Wage  and   Salary  Administration)   
เปนการพิจารณาอัตราคาจางที่จะตองอาศัยปจจัยหลาย ๆ อยาง   เชน   คาครองชีพ  ลักษณะงาน  
ความรูความสามารถของผูใชแรงาน   และระดับการจางทั่ว ๆ  ไปในตลาดแรงงาน   เพื่อทําใหลูกจาง
ไดรูลวงหนาวาโครงสรางของคาจางและเงินเดือนเปนอยางไร 
 (8)  การพัฒนาและการฝกอบรม  (Development  and  Training)  
ความกาวหนาทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีใหม ๆ  ทําใหเกิดการแขงขนัและเพิ่มศักยภาพและ
ประสิทธิภาพในความสามารถของการทํางานใหมากขึ้น   จึงจําเปนตองจัดใหมีการฝกอบรมทั้ง
ระดับผูปฏิบัติการและผูบริหาร 
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 บรรยงค   โตจินดา  (2543  :  31)   กลาววา  ผูบริหารจาํเปนตองพัฒนาทักษะ
พื้นฐาน  4  ดาน  คือ  
 (1)  ทักษะทางดานเทคนิค  (Technical   Skill)  เปนทักษะที่ใชในระดับ
ปฏิบัติการมากที่สุด  สําหรับผูบริหารนั้นควรใหมีความรู   ความเขาใจ   เนื่องจากผูบริหารตอง
สามารถแนะนาํและสอนงานใหกับพนักงานได 
 (2)  ทักษะมนษุยสัมพันธ  (Human   Skill)  เปนทักษะที่มีความจําเปนอยางยิ่ง
สําหรับบุคคลทุกระดับ  เพราะการปฏิบัติงานนั้นไมสามารถทํางานไดเพยีงลําพัง  ตองมีการ
ประสานงาน   การทํางานเปนทีม  โดยเฉพาะผูบริหารซึ่งตองสรางมนุษยสัมพันธใหเกิดขึน้กับทุกคน
ในองคการ 
 (3)  ทักษะดานความคิด  (Conceptual   Skill)  เปนทักษะที่จาํเปนสําหรับ  
ผูบริหาร  เพราะการเปนนักการจัดการทั้งในดานคนและงานนัน้   จําเปนอยางยิ่งตองอาศัยความคดิ   
การไตรตรองที่ดี   การใชเหตุผลในการบริหารงาน  มีปฏิภาณไหวพริบขจัดขอผิดพลาดไดอยาง  
รวดเร็วและสามารถเริ่มคิดหาเปาหมายใหมไดอยางรวดเร็ว 
 (4)  มีทักษะดานการแสวงหาและการใชขอมูลขาวสาร  (Information  
Skill)  เพื่อการวางแผนและตัดสินใจวินิจฉัยส่ังการ 
 3)  แนวคิดในการบริหารงานบุคคล 

 สมพงศ   เกษมสิน  (2526   :  16-22)    สรุปแนวคิดการบริหารงานบุคคลแผนใหม
ไดดังนี ้

 (1)  การมุงในเรื่องประสิทธิภาพของพนักงาน  ในเรื่องประสิทธิภาพนี้    
นอกจากจะไดมีการตระหนักดีวา  ประสิทธิภาพของราชการขึ้นอยูกับความสามารถของตัว
ขาราชการในอันที่จะปฏิบัตงิานในหนาทีข่องตนไดสําเร็จลุลวงไปดวยดีเปนสําคัญแลว    แนวคิด
ในเรื่องนีย้ังกาวไปถึงวาประสิทธิภาพของราชการ  ขึ้นอยูกับการที่ขาราชการจะตองมีความสํานึก
วาตนจะตอง  รับผิดชอบปฏิบัติหนาที่  (Responsiveness)   เพื่อผลประโยชนของสังคมหรือของ
ประชาชนอยางแทจริง 

 แนวคิดเหลานี้  มุงหมายที่จะไดเห็นการปรับปรุงแกไขการปฏิบัติงานใน   
วงราชการที่ดีมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นและเปนไปในทางสนับสนุนเกื้อกูลการพัฒนาประเทศโดยมุงหวัง
ที่จะใชวิธีการของการบริหารงานบุคคลแผนใหมเขาชวย    อันไดแก   การปรับปรุงแกไขวิธีการ
สอบแขงขัน   คัดเลือกที่เปนมาตรฐานและมีผลใหไดตัวบุคคลที่มีความสามารถอยางแทจริงเขา
ปฏิบัติงาน  การพัฒนาขาราชการ   ตลอดจนการใชระบบการจําแนกตาํแหนง   ในการมอบหมาย
หนาที่ความรบัผิดชอบเหลานี้เปนประการสําคัญ 
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 (2)  การพิจารณาบุคคลในลักษณะที่เสริมสราง   ศาสตราจารย   Joseph  B. 
Kingbury (1957  :  3)  ไดใหคําจํากัดความของการบริหารงานบุคคลแผนใหมวา  คือ  “การแสวงหา
การพัฒนา  และการใชคนใหเกิดประโยชนมากที่สุดแกองคการ”    แนวทัศนะที่มองการบริหารงาน
บุคคลในทางที่เปนคุณ  (Positive  Approach)  เชนนี้สืบเนื่องมาจากการพิจารณาบุคคลในแงที่ดี   วา
คนทุกคนมีโอกาสที่จะแกไขตนเองใหดีขึ้นอยูเสมอ  ถาอยูในสิ่งแวดลอมที่สนับสนุนสงเสริม
กําลังใจหรือขวัญในการทํางานโดยเทาเทยีมกัน   แนวนิยมตามหลักการบริหารงานบุคคลแผนใหม   
จึงเปนไปในทางที่จะสรางสรรคสภาพแวดลอมดังกลาว  เพื่อใหผูปฏิบัติงานไดปฏิบัติงานเปน
ประโยชนแกองคการใหมากที่สุด  แทนการกอใหเกดิความเกรงกลวัหรือหรือการลงโทษ   วิธีปฏิบัติ
ตามหลักการบริหารงานบุคคลแผนใหมไดเนนในเรื่องการพัฒนาบุคคล   การเสริมสรางมนุษย
สัมพันธ    ทําใหเกดิความอุนใจ  ความรูสึกมั่นคงรวมทัง้การปฏิบัติตอผูปฏิบัติงานโดยยุติธรรม
ทัดเทียมกัน และการวิจัยเกี่ยวกับเรื่องบุคคลเพื่อหาทางแกไขปรับปรุงใหคนปฏิบัติงานไดดีขึ้น 
เหลานี้ถือวาเปนหนาที่สําคัญซึ่งหนวยงานบุคคลจะพึงยึดถือเปนหลักในการปฏิบัติงาน 
    (3)  องคการกลางในฐานะศนูยการบริหารงานบคุคล    แนวทศันะที่มุงในเรื่อง
ประสิทธิภาพของขาราชการพลเรือนไดเพงมองตอไปถึงประสิทธิภาพของการบริหารงานบุคคลใน
วงราชการพลเรือน  จากลักษณะที่เปนปจจยัสําคัญในอันที่จะกอใหเกิดประสิทธิภาพดังกลาวและยิง่
ไปกวานัน้ก็คอื   ประสิทธิภาพของการบรหิารงานบุคคลขึ้นอยูกับสภาพขององคการกลาง ความสนใจ
ไดพุงตรงไปทีค่ณะกรรมการขาราชการพลเรือน   และมีความเหน็วาหนวยงานนี้ควรจะอยูในฐานะ
เปนผูนําอยางแทจริงเปน   ผูนําทางและควบคุมการบริหารงานบุคคลของ  ขาราชการพลเรือนให
เปนไปดวยความดีมีประสิทธิภาพ    ซ่ึงเรื่องนี้เกี่ยวพันธไปถึงปญหาตางๆ   หลายประการในอันที่จะ
สรางสรรคภาวะการเปนผูนาํใหแกองคการ 

     (4)  มุงในลักษณะวิชาชีพของการบริหารงานบุคคล    การบริหารงานบุคคล
ซ่ึงแตเดิมปะปนอยูกับการบริหารราชการทั่ว ๆ ไปนั้น   เร่ิมไดรับการยอมรับวาเปนสวนหนึ่งของ
การบรหิารที่มีความสําคัญ  และสมควรจะตองปฏิบัติใหดีเปนพิเศษ  โดยอาศัยนักบรหิารงานบุคคล
ที่มีความชํานาญในเรื่องงานบุคคลเปนผูคอยชวยเหลือแนะนําวิธีการปฏิบัติและกลวธีิตางๆ   เพื่อให
การบริหารงานบุคคล  ไดดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพเปนประโยชนเกื้อกูลตอการบริหารงาน 
สวนรวม      ทัง้นี้เปนที่ยอมรบักันวาการบริหารงานบุคคลเปนเรื่องที่ไมสามารถจะแยกออกจากงาน
ประจําทั่วไปได   
 บรรยงค   โตจินดา  (2543  :  32-34 )   เราไดกาวขามสะพานศตวรรษที่  20   
มายืนบนฝงของศตวรรษที่  21  แลวในสภาพแวดลอมที่เปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว   จนปรับตัวแทบ
ไมทัน  เชน  การแขงขันทางธุรกิจที่จริงจัง  รุนแรงยิ่งขึ้น  ตัวอยางคือ วกิฤตการเงินในเอเชีย   สงผล
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ถึงเศรษฐกิจของโลกโดยรวม    การบริหารงานบุคคลยอมไดรับผลกระทบตามไปดวยทําใหเกิดการ
เปล่ียนแปลง     ดังนี ้

 (1)  บริหารงานบุคคลอยางเปนระบบ   การบริหารงานบุคคลในแนวทางใหม
จะมุงศึกษาและวางนโยบายการบริหารงานบุคคลอยางเปนระบบ   มีนโยบายสรรหาเปนหลักและ
มองกวางไกลไปถึงการแลกเปลี่ยนบุคคลในวงการตาง ๆ   เพื่อใหความรู   ความสามารถกระจาย
ออกไปโดยอตัโนมัติอีกดวย  เร่ืองกระบวนการตาง ๆ จะเปนเพียงรายละเอียดทีจ่ะชวยประกอบการ
ตัดสินใจใหกบัผูบริหารที่รับผิดชอบงานบุคคล 

 
 

 (2)  แนวความคิดเกี่ยวกับสภาพแวดลอมของการปฏิบัติงาน  หนวยงาน 
บริหารงานบุคคล   จําเปนตองเปนระบบเปด (Open   System)  เพื่อใหเกิดความคลองตัวในการ
ปฏิบัติงานและสะดวกกับการแกปญหาตาง ๆ  ที่จะตองเผชิญ   เชน  ระบบกําหนดคน  หรือคน
กําหนดระบบ  หรือตองกําหนดทั้งระบบและคนไปพรอม ๆ  กัน 

 (3)  การบริหารงานบุคคลแบบประชาธิปไตย  ตองยอมรับหลักเหตุผลของ
ระบอบประชาธิปไตย  ยอมรับความเทาเทียมกันในสังคม   ผูทําหนาที่ฝายบรหิารงานบคุคลใน
องคการตาง ๆ ตองปรับปรุงตัวเองใหมีความรูกวางขวางทันกับเหตุการณเสมอ โดยเฉพาะไมปดกั้น
เสรีภาพในโอกาสงานเพราะยิ่งคิดวา ตวัเองเกงจะยิ่งโงลงทุกวัน 

 (4)  การยอมรับบรรยากาศทางการเมือง    นับวาเปนบรรยากาศใหมของการ
บริหารงานบุคคลที่สําคัญ   เพราะเทากับเปนการลบลางแนวความคิดดั้งเดิม   เร่ืองความเปนกลาง
ทางการเมืองลงไปอยางมาก   แตมิใชหมายถึงการยอมรับระบบอุปถัมภอยางเต็มที่   เพราะ
ตองการใหนักบริหารงานบุคคล   รูจักตัดสินใจเลือกกระทําหรือไมกระทําอะไร   จําเปนตองคํานึง 
ถึงบรรยากาศทางการเมืองและคานยิมประกอบไปดวย   ใหศึกษารฐัธรรมนูญแหงราชอาณาจกัรไทย    
พุทธศักราช   2540  ประกอบความเขาใจเรื่อง เสรีภาพขั้นพื้นฐานของประชนชาวไทย 

 (5)  บทบาทของผูรับผิดชอบการบริหารงานบุคคล  จําเปนตองเปลี่ยนไปเปน 
นักบริหารทรพัยากรมนษุยที่ตองมีหูตากวางไกลกวาการเปนพนักงานฝายบริหารบุคลากร   จึงตอง
ศึกษาใหแมนในระเบยีบแบบแผนและกฎเกณฑและยังตองกลาเผชิญปญหาทุกดาน  

 (6)  เทคนคิและแนวคดิการบริหารตาง ๆ    ควรนํามาประยุกตใชในการ
บริหารงานบุคคล ไดแก  การพัฒนาองคการ วิเคราะหระบบ   การวิเคราะหหนาที่ความรับผิดชอบ 
โดยการประเมินผลงาน   การบริหารงานโดยวัตถุประสงค   การบริหารงานเฉพาะกิจ  ตลอดจน
แนวความคิดและแนวทางปฏิบัติ  ทางสังคมศาสตร  ก็ควรนําเขามาใชในการบริหารงานบุคคลดวย 
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 กลาวโดยสรุป   การบริหารงานบุคคลยุคใหม เปนเรื่องที่ตองใชเทคนิควิธีการ  
เพื่อประโยชนในการดําเนินการใหไดผลในแงของประสิทธิภาพของการใชบุคคลากร  ความสําคัญ
ของงานบริหารงานบุคคล   ในปจจุบันกวางขวางและมีคุณคามาก   จนกระทั่งมีการใชช่ือเรียกวา  
การจัดการทรพัยากรมนษุย 
 2.2.4   การบริหารกิจการบานเมืองและสังคมที่ดี  (Good   Governance) 

 หลักการบริหารจัดการบานเมืองที่ดี  หรือหลักธรรมาภิบาล  มีความจาํเปนอยางยิ่ง
สําหรับประเทศไทย   เพราะหลักธรรมาภิบาล   คือ   การบริหารที่สามารถตรวจสอบได   มี
ประสิทธิผลและเปนระบบที่เปดโอกาสใหประชาชนไดมีสวนรวมโดยสามารถเสนอขอเรียกรอง   
มีการรวมตัวของประชาชนและองคกรภาคเอกชนเพื่อเขามามีบทบาทในการตดิตาม    ตรวจสอบการ
ดําเนินการทางการเมืองและการบริหารงานภาครัฐตลอดจนการประกอบธรุกิจเอกชน    เพื่อใหเกิดความ
โปรงใสในการปฏิบัติงาน   ซ่ึงจะสงผลใหประชาชนโดยรวมและสังคมไทยเติบโตดวยความแข็งแกรง   
สามารถแขงขันกับตางประเทศไดอยางมีประสิทธิภาพ    อันจะชวยใหประเทศชาติมคีวามสงบสุข
และพัฒนาอยางรวดเร็วและยั่งยืนตอไป  (กระทรวงศกึษาธิการ.  2546 : 324) 
 1)  หลักธรรมาภิบาล   หมายถึง   การบริหารการจัดการทรัพยากรทางเศรษฐกิจ
และสังคมเพื่อการพัฒนาของประเทศ   โดยมีการเชื่อมโยงองคประกอบทั้ง  3  สวนของสังคม   คือ    
ภาครัฐ   ภาคเอกชน   ภาคประชาชนและใหมีการสนับสนุนซ่ึงกันและกันอยางสรางสรรค  กอใหเกิด
ความสัมพันธระหวางเศรษฐกิจ   สังคม   การเมืองอยางสมดุล   สงผลใหสังคมดํารงอยูรวมกนัอยาง
สันติ   ตลอดจนมีการใชอํานาจในการพัฒนาประเทศชาติใหเปนไปอยางมั่นคง  ยัง่ยนืและมีเสถียรภาพ 
 2)  หลักธรรมาภิบาล  ใหความสําคัญกับองคประกอบ  3  สวน  คือ 
 (1)  ภาครัฐ  (Public   Sector)   ซ่ึงจะมีสวนเสริมสรางและปฏิรูปการเมือง   
กฎหมายและการบริหารราชการ 
 (2)  ภาคเอกชน  (Private  Sector)  ซึ่งจะมีสวนในการประกอบธุรกิจที่ดีและ
ดําเนินธุรกิจอยางซื่อสัตยสุจริตและมีความรับผิดชอบตอสังคมสวนรวม    ซ่ึงจะทําใหประเทศชาติ
มีความเจริญรุงเรือง 
 (3)  ภาคประชาชนหรือองคกรตาง ๆ  (Civil   Sector)  จะมีสวนในการเกื้อหนุน
ในการดําเนินการทางเศรษฐกจิ   สังคม   การเมือง โดยการระดมกลุมตาง ๆ   ใหเขามามีสวนรวม
กิจกรรมตาง ๆ และสามารถตรวจสอบทั้งภาครัฐและภาคธุรกิจเอกชน  ใหตั้งอยูในความถูกตอง 
 3)  หลักธรรมาภิบาล  ประกอบดวย 
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 (1)  หลักนิติธรรม  ไดแก การตรากฎหมาย   กฎขอบังคับตาง ๆ  ใหทันสมัย
และเปนธรรม  เปนที่ยอมรับของสังคมและสังคมยินยอมพรอมใจปฏิบัติตามกฎหมาย  กฎขอบังคับ
เหลานั้น   โดยถือวาเปนการปกครองภายใตกฎหมาย   
 (2)  หลักคุณธรรม   ไดแก   การยึดมั่นในความถูกตองดีงาม  โดยรณรงคให
เจาหนาที่ของรัฐยึดถือหลักนี้  ในการปฏิบัติหนาที่ใหเปนตัวอยางแกสังคมและสงเสริมสนับสนุน
ใหประชาชนพัฒนาตนเองไปพรอมกัน  เพื่อใหคนไทยมีความซื่อสัตย  จริงใจ  ขยันอดทน  มี
ระเบียบวินัย    ประกอบอาชพีสุจริตจนเปนนิสัยประจําชาติ 
  (3)  หลักความโปรงใส   ไดแก  การสรางความไววางใจซึง่กันและกันของคน
ในชาติ  โดยปรับปรุงกลไกการทํางานขององคกรทุกวงการใหมีความโปรงใส   มีการเปดเผยขอมูล
ขาวสารที่เปนประโยชนในระบบการบริหารจัดการประเทศมากขึ้น    เรงรัดการกอตั้งองคกรภาค
สังคมที่รัฐธรรมนูญกําหนดไวใหครบถวน 
 (4)  หลักการมีสวนรวม ไดแก   การเปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวมรับรู
และเสนอความเห็นในการตดัสินใจปญหาสําคัญของประเทศ   ไมวาดวยการแจงความเห็น    การไต
สวนสาธารณะ  ประชาพิจารณ   การแสดงประชามติหรืออ่ืน ๆ  
 (5)  หลักความรับผิดชอบ  ไดแก   การตระหนักในสิทธิหนาที่    ความสาํนึกใน
ความรับผิดชอบตอสังคม   การใสใจปญหาสาธารณะของบานเมืองและกระตือรือรนในการ
แกปญหา    ตลอดจนการเคารพในความคิดเห็นที่แตกตางและความกลาที่จะยอมรับผลจากการ
กระทําของตน 
  (6)   หลักความคุมคา   ไดแก   การบริหารจดัการและใชทรัพยากรที่มีจํากดั
เพื่อใหเกดิประโยชนสูงสุดแกสวนรวมโดยรณรงคใหคนไทยมีความประหยดั ใชของอยางคุมคา   
สรางสรรคสินคาบริการที่มีคุณภาพ   สามารถแขงขันไดในเวทีโลกและรักษาพัฒนา
ทรัพยากรธรรมชาติใหสมบูรณยั่งยนื 

 กลาวโดยสรุป   การบริหารกจิการบานเมืองและสังคมที่ดี   มีความจําเปนอยางยิ่ง 
สําหรับประเทศไทยเรา   เพราะเปนการรวมกันปรับบทบาท   ปรับวิธีการทํางานของแตละภาคสวน
ใหสนับสนุนเกื้อกูลกัน   และเปนการบรหิารที่สามารถตรวจสอบได  มปีระสิทธิผลและเปนระบบ
ที่เปดโอกาสใหประชาชนไดมีสวนรวม  อันจะสงผลใหประเทศชาตพิัฒนาอยางยั่งยืน  
 

2.3  การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่เปนนิติบุคคล   
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 การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา   เปนภารกิจสําคัญที่มุงสงเสริมใหสถานศึกษา    
สามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา    เพื่อดําเนินการดานการบริหารงาน
บุคคลใหเกิดความคลองตัว   อิสระภายใตกฎหมาย    ระเบียบเปนไปตามหลักธรรมาภิบาล    
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาไดรับการพัฒนา   มีความรู   ความสามารถ   มีขวัญกําลังใจ
ในการปฏิบัติงานและปฏิบัติบัติงานไดอยางมีคุณภาพ   ซ่ึงจะสงผลตอการพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาของผูเรียนเปนสําคัญ  การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่เปนนิติบุคคล  
มีจุดมุงหมายเพื่อสงเสริมบคุลากรใหมีความรูความสามารถและมีจิตสํานึกในการปฏิบัติภารกิจที่
รับผิดชอบ  ใหเกิดผลสําเร็จตามหลักการบรหิารแบบมุงผลสัมฤทธิ์   สงเสริมครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา  ปฏิบัติงานเต็มศักยภาพ  โดยยึดมั่นในระเบียบวินยั  จรรยาบรรณอยางมีมาตรฐานวิชาชีพ   และ
เพื่อใหครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานวิชาชพี  ไดรับยกยองเชิดชูเกยีรติ  มี
ความมั่นคงและความกาวหนาในวิชาชพี (กระทรวงศึกษาธิการ.  2546  :  51) 
   
 

 2.3.1 การวางแผนอตัรากําลังและการกําหนดตําแหนง 
 1) การวิเคราะหและวางแผนอัตรากําลังคน 
  แนวทางปฏิบตัิ 

 (1)  วิเคราะหภารกิจและประเมินสภาพความพรอม   ความตองการกําลังคน
กับภารกจิของสถานศึกษา 
 (2)  จัดทําแผนอัตรากําลังขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของ
สถานศึกษา  โดยความเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานตามเกณฑที่คณะกรรมการ  
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากําหนด 

       (3)  นําเสนอแผนอัตรากําลังเพื่อขอความเห็นชอบตอคณะอนุกรรมการ         
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเขตพื้นที่การศกึษา 

 (4)  นําแผนอตัรากําลังของสถานศึกษาสูการปฏิบัติ 
 2) การกําหนดตาํแหนง 
 แนวทางปฏิบตัิ 

  (1)  สถานศึกษาจัดทําภารงานสําหรับขาราชการครูและบุคลากรทางการ 
ศึกษา 

 (2)  นําแผนอัตรากําลังมากําหนดตําแหนงขาราชการครูและบุคลากรทาง 
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การศึกษาของสถานศึกษาเพื่อนําเสนอ  อนุกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา   
เขตพื้นที่การศกึษา 

 3) การขอเลื่อนตําแหนงบุคลากรทางการศึกษาและวิทยฐานะขาราชการครู 
 แนวทางปฏิบตัิ 

         (1)  สถานศึกษาขอปรับปรุงการกําหนดตาํแหนง / ขอเล่ือนวิทยฐานะ / ขอ
เปล่ียนแปลงเงือ่นไขตําแหนง / ขอกําหนดตําแหนงเพิ่มจากขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
ของสถานศึกษาไปยัง สํานกังานเขตพืน้ทีก่ารศึกษา 

 (2)  ประเมินเพื่อขอเลื่อนวทิยฐานะ / ขอเปลี่ยนแปลงเงือ่นไข / ขอกําหนด 
ตําแหนงเพิ่มจากขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามหลักเกณฑที่คณะกรรมการขาราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษากําหนด 

 (3)  สงคําขอปรับปรุงกําหนดตําแหนง / เพื่อเล่ือนวิทยฐานะ /  ขอเปลี่ยน 
แปลงเงื่อนไข / ขอกําหนดตําแหนงเพิ่มขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษาตอ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา  เพื่อนําเสนอคณะอนุกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
เขตพื้นที่การศกึษา  พิจารณาอนุมัติและเสนอผูมีอํานาจแตงตั้ง 

 2.3.2 การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง 
 1) ดําเนินการสรรหาเพื่อบรรจบุุคคลเขารับราชการเปนขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในสถานศึกษากรณีไดรับมอบอํานาจจากคณะอนกุรรมการขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาเขตพื้นที่การศกึษา 
 แนวทางปฏิบตัิ   
  (1)  การสอบแขงขัน  การสอบคัดเลือกและการคัดเลือก  ในกรณีจาํเปนหรือ
มีเหตุพิเศษ  ในตําแหนงครูผูชวย   ครูและบุคลากรทางการศึกษาอื่นในสถานศึกษา  ใหดาํเนินการ
ตามหลักเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากําหนด   
 (2)  การบรรจแุตงตั้งผูชํานาญการหรือผูเชี่ยวชาญระดับสูง 
         ก. ใหสถานศึกษาเสนอเหตุผลและความจําเปนอยางยิ่งตอการเรียนการ
สอนของสถานศึกษา  ไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อขอความเห็นชอบจากคณะอนุกรรมการ
ขาราชการครแูละบุคลากรทางการศึกษา เขตพื้นทีก่ารศึกษาและขออนุมตัิตอคณะกรรมการขาราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา 

      ข.  เมื่อคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาอนุมัติแลว
ใหสถานศึกษาดําเนนิการบรรจุและแตงตัง้ในตําแหนงวทิยฐานะและใหไดรับเงินเดอืน  ตามที่
คณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากําหนด 
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 2) การจางลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราว 
  แนวทางปฏิบตัิ 

 (1)  กรณีการจางลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราว โดยใชเงินงบประมาณ 
ใหดําเนินการตามหลักเกณฑและวิธีการที่กระทรวงการคลังหรือตามหลักเกณฑและวิธีการที่ 
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานกําหนด 
 (2)  กรณีการจางลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราวกรณีอ่ืนนอกเหนือจาก 
ขอ 1  สถานศึกษาสามารถดําเนินการจางลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราวของสถานศึกษาได   โดย
ใชเงินรายไดของสถานศึกษา  ภายใตหลักเกณฑและวิธีการที่สถานศึกษากําหนด 
 3) การแตงตั้ง  ยาย  โอนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  (1)   การยายขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในเขตพื้นที่การศึกษา 
และเขตพื้นทีก่ารศึกษาอื่น  
 
 
 
 แนวทางปฏิบตัิ 
 ก.  เสนอคํารองขอยายไปยังสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษา   เพื่อดาํเนินการ
นําเสนออนุกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเขตพื้นที่การศึกษา   เพื่อพิจารณา
อนุมัติของผูประสงคยายและผูรับยายแลวแตกรณ ี
  ข.  บรรจุแตงตั้งขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา   ที่รับยายมา
จากสถานศึกษาอื่นในเขตพืน้ทีการศึกษาหรือเขตพื้นทีก่ารศึกษาอื่น    
  ค.  รายงานการบรรจุแตงตั้งและขอมูลประวัติสวนตัวไปยังสํานักงาน
เขตพื้นที่การศกึษาเพื่อจัดทําทะเบียนประวตัิตอไป 
 4)  การโอนหรือเปล่ียนสถานะของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน 

 แนวปฏิบัต ิ
 (1)  เสนอคํารองโอนของขาราชการพนักงานสวนทองถ่ิน  ไปยังสํานกังาน 

เขตพื้นที่การศกึษาเพื่อดําเนนิการตอไป 
 (2)  บรรจุแตงตั้งตามหลักเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการขาราชการครู 

และบคุลากรทางการศึกษาหรือคณะอนุกรรมการขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษาเขตพื้นที่ 
การศึกษากําหนด 
 5)  การรักษาราชการแทนและรักษาการในตําแหนง 
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  แนวทางปฏิบตัิ 
 กรณีที่ไมมีผูดาํรงตําแหนงผูอํานวยการสถานศึกษาหรือมี   แตไมอาจปฏิบัติ 

ราชการไดใหรองผูอํานวยการสถานศึกษารักษาราชการแทน   ถามีรองผูอํานวยการสถานศึกษา
หลายคนใหผูอํานวยการเขตพื้นที่การศึกษาแตงตั้งรองผูอํานวยการสถานศึกษาคนใดคนหนึ่ง  รักษา
ราชการแทน  ถาไมมีผูดํารงตําแหนงรองผูอํานวยการสถานศึกษาหรือมีแตไมอาจปฏิบัติราชการได
ใหสถานศึกษาเสนอขาราชการที่เหมาะสม  ใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาแตงตั้ง
ขาราชการในสถานศึกษา  คนใดคนหนึ่งเปนผูรักษาราชการแทน 

 2.3.3 การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัตริาชการ 
 1) การพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

 (1) การพัฒนากอนมอบหมายการปฏิบัติหนาที่ 
 แนวทางปฏิบตัิ 
     ก.  ผูอํานวยการสถานศกึษาดาํเนนิการปฐมนิเทศแกผูไดรับการสรรหา 

และบรรจุแตงตั้งเปนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 
 ข.  แจงภาระงาน  มาตรฐานคณุภาพงาน  มาตรฐานวิชาชีพ  จรรยาบรรณ
วิชาชีพ   เกณฑการประเมินผลงานแกขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา      
กอนมีการมอบหมายหนาทีใ่หปฏิบัติงาน 

 ค.  ดําเนินการติดตาม   ประเมินผลและจัดใหมีการพัฒนาตามความ 
เหมาะสมและตอเนื่อง 

 (2) การพัฒนาระหวางปฏิบัติหนาที่ราชการ 
   แนวทางปฏิบตัิ 
 ก.  ศึกษา  วิเคราะห ความตองการจําเปนในการพัฒนาตนเองของ          

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและสถานศึกษา 
 ข.  กําหนดหลักสูตรการพัฒนาใหสอดคลองกับความตองการและ    
จําเปนในการพัฒนาตนเองของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและสถานศกึษา 
 ค.  ดําเนินการพัฒนาตามหลกัสูตร 

 ง.   ติดตาม  ประเมินการพัฒนา 
 จ.  รายงานผลการดําเนินงานไปยังสํานกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษา 

 (3) การพัฒนากอนเลื่อนตําแหนง   
 แนวทางปฏิบตัิ 
 ก.  ศึกษาวิเคราะห   คณุลักษณะเฉพาะสําหรับตําแหนง  ลักษณะงาน 
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 ตามตําแหนงที่ไดรับการปรับปรุงกําหนดตําแหนงของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน
สถานศึกษา 
 ข.  ดําเนินการอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู  ทกัษะ  เจตคติทีด่ี  คุณธรรม    
จริยธรรมและจรรยาบรรณวชิาชีพที่เหมาะสม 
 ค.  ติดตาม  ประเมินการพัฒนา 

 2) การเลื่อนขั้นเงนิเดือนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 (1) การเลื่อนขั้นเงนิเดือนกรณีปกติและกรณีพิเศษ 
  แนวทางปฏิบตัิ 
 ก.  ผูอํานวยการสถานศึกษา  แตงตั้งคณะกรรมการพิจารณาความดี
ความชอบของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 
 ข.  คณะกรรมการพิจารณาความดีความชอบ   พิจารณาตามกฎ
คณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  วาดวยการเลื่อนขั้นเงินเดือน   
 ค.  ผูอํานวยการสถานศกึษาพจิารณาสั่งเลื่อนขั้นเงินเดอืนขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา    กรณีส่ังไมเล่ือนขั้นเงินเดือนใหแกขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา   ตองชี้แจงเหตใุหขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาดงักลาวทราบ 
 การเลื่อนขั้นเงินเดือนกรณีพิเศษแกขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาที่ถึงแกความตาย   อันเนื่องมาจากการปฏิบตัิหนาที่ราชการใหรายงานไปยังสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษา   เพื่อดาํเนินการตามหลักเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา กําหนด 
 ง.  รายงานการสั่งเลื่อนและไมเล่ือนขั้นเงินเดือนของขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา  ไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อจัดเก็บขอมูลลงในทะเบียน
ประวัติตอไป 
 (2) การเลื่อนขั้นเงนิเดือนกรณีไปศึกษาตอ   ฝกอบรม  ดูงานหรอืปฏิบัติ
งานวิจยั 
  แนวทางปฏิบตัิ 
  ก.  ดําเนินการตรวจสอบขอเท็จจริงและขอมูลของผูไปศึกษาตอ       
ฝกอบรม  ดูงาน หรือปฏิบัติงานวิจยั  จากสถานศึกษาหรือสถานฝกอบรม 

 ข.  ดําเนินการพิจารณาตามระเบียบที่ คณะกรรมการขาราชการครู 
และบุคลากรทางการศึกษา กําหนด 

 ค.  ส่ังเล่ือนขั้นเงินเดือนสําหรับผูที่ปฏิบัติตามหลักเกณฑที่กําหนด 
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  ง.  รายงานผลการดําเนินงานไปยังสํานกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษา 
 3) การเพิ่มคาจางลูกจางประจําและลูกจางชัว่คราว 
 แนวทางปฏิบตัิ 

 กรณีการเพิ่มคาจางลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราว โดยใชเงินงบประมาณ 
ใหดําเนินงานตามหลักเกณฑและวิธีการที่กระทรวงการคลังหรือตามหลักเกณฑและวิธีการที่
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานกําหนด 
 กรณีที่เพิ่มคาจางลูกจางประจําและลูกจางกรณีอ่ืนนอกเหนือจากสถานศึกษา
สามารถดาํเนินการเพิ่มคาจางลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราวของสถาศึกษาได โดยใชเงินรายได
ของสถานศึกษาภายใตหลักเกณฑและวิธีการที่สถานศึกษากําหนด 

 4) งานเครื่องราชอิสริยาภรณ 
 แนวทางปฏิบตัิ 
 (1)   ตรวจสอบผูมีคุณสมบัติครบถวนสมควรไดรับการเสนอขอพระราชทาน 

เครื่องราชอิสริยาภรณ 
 (2)   ดําเนินการในการเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณและ
เหรียญจักรพรรดิมาลาแกขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัด  ตามหลักเกณฑและ
วิธีการที่กฎหมายกําหนด 
 (3)  จัดทําทะเบียนผูไดรับพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณและเหรียญ 
จักรพรรดิมาลา  เครื่องราชอิสริยาภรณดเิรกคุณาภรณ และคืนเครื่องราชอิสริยาภรณ 

 5) การขอมีบัตรประจําตัวเจาหนาที่ของรัฐ 
 แนวทางปฏิบตัิ 
 (1)  ผูขอมีบัตรกรอกรายละเอียดขอมูลสวนบุคคลตาง ๆ โดยมีเอกสาร 

หลักฐานที่เกี่ยวของ 
 (2)  ตรวจสอบความถูกตองของเอกสาร 

  (3)  นําเสนอผูมีอํานาจลงนามในบัตรประจําตัว  โดยผานผูบังคับบัญชา 
ตามลําดับ โดยคุมทะเบยีนประวัติไวสงคืนบัตรประจําตัวถึงสถานศึกษา 

 2.3.4 วินัยและการรักษาวนิัย 
 1) กรณีความผิดวินัยไมรายแรง 

  แนวทางปฏิบตัิ 
 (1)  ผูอํานวยการสถานศึกษาแตงตั้งคณะกรรมการ  เพื่อดําเนินการ
สอบสวน 
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ใหไดความจรงิและความยุตธิรรม  โดยไมชักชา   เมื่อมีกรณีอันมีมูลที่ควรกลาวหาวาขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษากระทําผิดวนิยัไมรายแรง 
 (2)  ผูอํานวยการสถานศึกษาสั่งยุติเร่ือง  ในกรณีที่คณะกรรมการสอบสวน
แลวพบวา  ไมไดกระทําผิดวนิัย  หรือส่ังลงโทษภาคทัณฑ   ตัดเงินเดือน  หรือลดข้ันเงนิเดือน  
ตามที่คณะกรรมการสอบสวนแลวพบวามีความผดิวนิัยไมรายแรง 

 (3)  รายงานการดําเนินงานทางวินัยไมรายแรงไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
 2)  กรณีความผิดวินยัรายแรง 

 แนวทางปฏิบตัิ 
 (1)  ผูมีอํานาจสั่งบรรจุ และแตงตั้งตามระเบียบขาราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาแตงตั้งคณะกรรมการสอบสวนกรณีอันมีมูลวาขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษากระทําผิดวินยัอยางรายแรง    ตามหลักเกณฑและวิธีการที่กําหนดไว 
 (2)  ผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้ง ตามระเบียบขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา  เสนอผลการพิจารณา  ใหอนุกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเขต
พื้นที่การศึกษาลงโทษ 
 (3)  ผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้ง ตามระเบียบขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา  ส่ังลงโทษปลดออกหรือไลออกตามผลการพิจารณาของคณะอนกุรรมการขาราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาเขตพื้นที่การศึกษา 

 (4)  รายงานการดําเนินงานทางวินยัไปยังเขตพื้นที่การศึกษา 
 3)  การอุทธรณ   

 แนวทางปฏิบตัิ  
 กรณีการอุทธรณความผิดวินัยที่ไมรายแรง   ใหขาราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษายื่นเรื่องอุทธรณ  ตอคณะอนุกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเขตพื้นที่
การศึกษาภายใน 30 วัน  นับแตวันที่ไดรับแจงคําสั่งตามหลักเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการ  
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา กําหนด 
 กรณีการอุทธรณความผิดวินัยรายแรง   ใหขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศกึษายื่นเรื่องขออุทธรณตอคณะกรรมการขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษา   ภายใน  
30  วัน  นับแตวันที่ไดรับแจงคําสั่ง 
 4)  การรองทุกข 

 แนวทางการปฏิบัติ 
 กรณีที่ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาถูกสั่งใหออกจากราชการให 
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รองทุกขตอคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา   ภายใน  30  วัน  นับแตวันที่
ไดรับแจงคําสัง่ 
 กรณีที่ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  ไมไดรับความเปนธรรม
หรือมีความคับของใจ  เนื่องมาจากการกระทําของผูบังคับบัญชาหรือการแตงตั้งคณะกรรมการ
สอบสวนทางวนิัยใหรองทกุขตอคณะอนกุรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา    เขต
พ้ืนที่การศกึษา   
 5)  การเสริมสรางและการปองกันการกระทําผิดวินยั 

 แนวทางปฏิบตัิ 
 (1)  ผูอํานวยการสถานศึกษาปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดตีอผูใตบังคับบัญชา 

 (2)  ดําเนินการใหความรู    ฝกอบรม   การสรางขวัญและกําลังใจ   การจูงใจ  
ในอันที่จะเสรมิสรางและพัฒนาเจตคติ  จติสํานึกและพฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชา 
 (3)  หมัน่สังเกตตรวจสอบดแูลเอาใจใส   ปองกันและขจัดเหตเุพื่อมิให
ผูใตบังคับบัญชากระทําผิดวนิัยตามควรแกกรณ ี
 

 2.3.5 การออกจากราชการ 
  1)  การลาออกจากราชการ 

  แนวทางการปฏิบัติ 
 (1)  ผูอํานวยการสถานศึกษา   พิจารณาอนุญาตการลาออกจากราชการ  ของ 

ครูผูชวย    ครูและบุคลากรอื่นทางการศึกษา 
 (2)  รายงานการอนุญาตการลาออกไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

 2)  การใหออกจากราชการ   กรณีไมพนทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการหรือไมผาน 
การเตรียมความพรอมและพฒันาอยางเขมขน 
 แนวทางปฏิบตัิ 
 (1)  ดําเนินการใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา    ทดลองปฏิบัติ
หนาที่ราชการหรือเขารับการพัฒนาอยางเขมขนตามหลักเกณฑและวธีิการที่กําหนด 
 (2)  ดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานตามหนาที่และความรับผิดชอบที่
กําหนดไวในมาตรฐานกําหนดตําแหนง 
 (3)  ผูอํานวยการสถานศึกษา   ส่ังใหผูที่ไมผานการประเมินทดลองปฏิบัติ
ราชการหรือเตรียมความพรอมและพัฒนาอยางเขมออกจากราชการ 

  (4)  รายงานสาํนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา 
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  3)  การใหออกจากราชการไวกอน 
 แนวทางปฏิบตัิ 
 (1)   ผูอํานวยการสถานศึกษาสั่งพักราชการหรือส่ังใหออกจากราชการ 

ไวกอนในกรณีที่ครูผูชวย    ครูและบุคลากรทางการศึกษาอื่น   มีกรณถูีกกลาวหาวากระทําผิดวนิัย
อยางรายแรง   จนถกูตั้งคณะกรรมการสอบสวน  หรือถูกฟองคดอีาญา   หรือตองหาวากระทําผิดอาญา 
( เวนแตไดกระทําผิดโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ ) 
 (2)  รายงานการสั่งพักราชการหรือการใหออกจากราชการไวกอนไปยัง
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
  4) การใหออกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรือเหตุทดแทน 

 (1)   กรณีเจ็บปวยโดยไมสามารถปฏิบัติหนาที่โดยสม่ําเสมอ 
 แนวทางปฏิบตัิ 
 ก.  ตรวจสอบขอเท็จจริงเกีย่วกับการปฏิบตัิราชการ    อันเนื่องมาจาก 

การเจ็บปวย 
  
  ข.  ผูอํานวยการสถานศึกษาสั่งใหออกจากราชการเมื่อเห็นวาไม 

สามารถปฏิบัติราชการได 
 ค.  รายงานการสั่งใหออกจากราชการไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การ 

ศึกษา 
  (2) กรณีมีเหตุอันควรสงสัยวาหยอนความสามารถบกพรองในหนาที่ราชการ 
หรือประพฤตตินไมเหมาะสม 
 แนวทางปฏิบตัิ 
 ก.  ผูอํานวยการสถานศึกษา  สั่งแตงตั้งคณะกรรมการสอบสวนเมื่อ
ครูผูชวย ครูและบุคลากรทางการศึกษาอื่น  มีกรณีถูกกลาวหาหรือมีเหตุอันควรสงสัยวาหยอน
ความสามารถในอันที่จะปฏบิัติหนาที่ราชการหรือประพฤติตนไมเหมาะสม 
 ข.  ถาคณะกรรมการสอบสวนและผูอํานวยการสถานศึกษาเห็นวา         
ครูผูชวย  ครูและบุคลากรทางการศึกษา  ไมเปนผูหยอนความสามารถ  ไมบกพรองในหนาที่ราชการ 
หรือเปนผูประพฤติตนเหมาะสม  ใหส่ังยุติเรื่อง   แตถาคณะกรรมการสอบสวนและ ผูอํานวยการ
สถานศึกษาเห็นวาเปนผูหยอนความสามารถ  บกพรองในหนาที่ราชการหรือประพฤติตนไม
เหมาะสม  ใหสงเรื่องไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา  เพื่อเสนอ อนุกรรมการขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาเขตพืน้ที่พิจารณา 
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 5) กรณีมีมลทินมวัหมอง 
 (1)  ผูอํานวยการสถานศึกษาสั่งแตงตั้งคณะกรรมการสอบสวนวินัยอยาง     
รายแรง   กรณีมีเหตุอันควรสงสัยวาครูผูชวย  ครูและบุคลากรทางการศึกษาอื่น  ไดมีการกระทํา
ความผิดวนิัยอยางรายแรง   แตการสอบสวนไมไดความแนชัดพอที่ส่ังลงโทษวินยัรายแรง    ถาให
รับราชการตอไปจะทําใหเสยีหายตอทางราชการอยางรายแรง 
 (2)  ผูอํานวยการสถานศึกษา     เสนอผลการสอบสวนไปยังสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา  เพื่อเสนออนุกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา   เขตพื้นที่การศึกษา
พิจารณา  เมื่ออนุกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เขตพื้นที่การศึกษามีมติใหผูนั้น
ออกจากราชการ  เพราะมีมลทินหรือมัวหมอง  กรณีถูกสอบขางตนใหผูอํานวยการสถานศึกษาสั่ง
ใหออกจากราชการเพื่อรับบําเหน็จบํานาญเหตุทดแทน 
 6)  กรณีไดรับโทษจําคุก  โดยคําสั่งของศาลหรือรับโทษจําคุกโดยคําพพิากษาถึง
ที่สุดให จําคกุในความผิดทีไ่ดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 
  (1)  ผูอํานวยการสถานศึกษาสั่งใหออกจากราชการ   เพื่อรับบําเหน็จบํานาญ
เหตุทดแทนเมื่อปรากฎวาครูผูชวย  ครูและบุคลากรอื่นทางการศึกษา  ไดรับโทษจาํคุกโดยคําสั่ง
ของศาลหรือรับโทษจําคุกโดย  คําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุกในความผิดที่ไดกระทําโดยประมาท
หรือความผิดลหุโทษ 
 (2)  รายงานผลการสั่งใหออกจากราชการไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา 
 กลาวโดยสรุป  การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่เปนนิติบุคคล  มี
ความสําคัญ  คือ     
 1)   เพื่อใหการดําเนินงานดานการบริหารงานบุคคลถูกตองรวดเร็ว   เปนไป
ตามหลักธรรมาภบิาล 
 2)   เพื่อสงเสริมครูและบุคลากรใหมีความรูความสามารถและมีจิตสํานกึในการ
ปฏิบัติภารกิจที่รับผิดชอบใหเกิดผลสําเร็จและมีความกาวหนาในวิชาชพี 
 3)   เพื่อสงเสริมใหครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติงานเต็มตามศักยภาพ  
โดยยดึมั่นในระเบียบวินยั   จรรยาบรรณอยางมีมาตรฐานวิชาชีพ 
 

2.4  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 สงวน  อินตะจวง  (2529  :  บทคัดยอ )  ไดทําการวิจัยเร่ือง ความตองการและปญหาใน
การพัฒนาครูประถมศึกษา   สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดแพร  ผลการวิจัยพบวา ครูที่



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

 41 

ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มีขนาดตางกนั  อายุราชการตางกัน   มีปญหาในการพัฒนาครูประถมศึกษา
แตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 สวาง  จิระเรืองอุไร (2530  :  บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ือง  การศึกษาการปฏิบัติงานใน
กระบวนการบริหารบุคลากรของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา   สังกดัสํานักงานการประถมศึกษา
จังหวัดตรัง   ผลการวิจัยพบวาระดับการปฏิบัติงานดานการวางแผนบุคลากร  การพัฒนาบุคลากร
และการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรของผูบริหารโรงเรียน  อยูในระดับมาก 
 สมบูรณ   คุปตภากร  (2530  :  บทคัดยอ)  ไดศึกษาเรื่องความคิดเหน็ของผูบริหารและครู
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคลากรของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม  ในเขตการศึกษา  2        
ผลการวิจัยพบวา  ความคิดเห็นของผูบริหารและครูเกี่ยวกับการบริหารงานบุคลากรของโรงเรียน
เอกชนสอนศาสนาอิสลาม  อยูในระดับมากทั้ง  4  ดาน  คือ  การไดมาซึ่งบุคลากร  การบํารุงรักษา
บุคลากร  การพัฒนาบุคลากร  และการใหพนจากงาน 
 อนันต   ขันธราช  (2534  :  บทคัดยอ)  ไดทําการศึกษาเรือ่ง   ความคิดเห็นในการพัฒนา
ตนเองของครูประจําการโรงเรียนมัธยมศกึษา  จังหวัดเชยีงใหม   ผลการวิจัยพบวา   ความคิดเหน็ใน
การพัฒนาตนเอง  ทุกตัวแปรที่ศึกษา โดยเฉลี่ยมีความตองการพัฒนาตนเองอยูในระดับมาก 
 วีระ  สุเมธาพันธ  (2535  :  บทคัดยอ)  ทําการวิจัยเร่ือง ความคิดเห็นของผูบริหารและ
คณาจารยในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ   สังกัดกรมสามัญศึกษา  ในเขตการศึกษา 6 เกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคล  ผลการวิจัยพบวาไดวา  การปฏิบัติจริงเกี่ยวกับการสรรหาและการคัดเลือก
บุคลากร    การธํารงรักษาบุคลากร  การพัฒนาบุคลากรและการใหพนจากงานนั้น   ผูบริหารโรงเรียน
กับคณาจารยมคีวามเหน็แตกตางกัน 
 ชนะ   ธนสมบูรณ   (2536 : บทคัดยอ)  ไดทําการศึกษาเรื่อง   ความคิดเห็นของผูบริหาร
และครูเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนคาธอลิกในกรุงเทพมหานคร   ผลการวิจัยพบวา    
ความคิดเหน็ของผูบริหารและครูเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนคาธอลิก   ในกรุงเทพฯ  
เกี่ยวกับการไดมาซึ่งบุคลากร   การธํารงรักษาบุคลากร   การพัฒนาบุคลากรและการใหพนจากงาน
ของบุคลากร  อยูในระดับปานกลาง   แตในดานการธํารงรกัษาบุคลากร   ผูบริหารเหน็วาการปฏิบัติ
จริงที่โรงเรียนอยูในระดับมาก   สวนครูเห็นวาการปฏิบัติจริงอยูในระดับปานกลาง 
 มังกรแกว   อรุณศิลป  (2538 : บทคัดยอ)   ไดศึกษาวิจยัเร่ือง  ศึกษาการปฏิบัติงานบริหาร
บุคลากรของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา    สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวดั
นครศรีธรรมราช    ผลการวิจัยพบวา ในภาพรวมอยูในระดับมาก   เมื่อเปรียบเทียบการ
ปฏิบัติงานบริหารบุคลากรของผูบริหารโรงเรียนที่มีประสบการณตางกัน   มีทัศนะตอการ
ปฏิบัติงานบริหารบุคลากรโดยรวมไมแตกตางกัน 
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 วิกรม   ศาสวตัวงศกร  (2538  :  บทคัดยอ)  ไดศึกษาเรื่องสภาพและปญหาการบริหารงาน
บุคคลในโรงเรยีนประถมศกึษา  สังกดัสํานกังานการประถมศึกษาจังหวดั  เขตการศึกษา  4  
ผลการวิจยัพบวา  สภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษาไดดําเนินการเกี่ยวกับการ
บริหารงานบคุคลในดานการพัฒนาบุคคลเปนอันดับ 1   ดานการธํารงรักษาบุคลากรเปนอันดับ 2 
 สุรินทร  ทองเกลี้ยง  (2543 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของ
ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาในเขตชายแดน   สังกดัสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสระแกว     
ผลการวิจัยพบวา  พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา โดยรวมอยู
ในระดับมาก   พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  จําแนกตาม
ขนาดโรงเรียน   แตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ  (p < .05)  
 
 
 
  
   

2.5  สรุปกรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 การปฏิรูปการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ   พุทธศักราช   2542  และ
ที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่  2)  พุทธศักราช  2545  ซ่ึงใหมีการจัดระบบโครงสรางและกระบวนการ
จัดการศึกษาของไทย  ใหมีเอกภาพเชิงนโยบายและมีความหลากหลายในทางปฏิบัติ   มีการกระจาย
อํานาจสูสถานศึกษา  การกระจายอํานาจจะทําใหสถานศกึษามีความคลองตัว  มีอิสระในการบริหาร
จัดการ  เปนไปตามหลักการบริหารจัดการโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  (School  Based  Management  :  
SBM)  จะเปนการสรางรากฐานและความเขมแข็งใหกับสถานศึกษา  สามารถจัดการศึกษาไดอยาง
มีคุณภาพไดมาตรฐานและสามารถพัฒนาไดอยางตอเนื่อง ประกอบกับพระราชบัญญัติระเบียบ
บริหารกระทรวงศึกษาธกิาร  พุทธศักราช  2546  มาตรา  35  ที่กําหนดใหสถานศึกษาที่จัดการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน  ตามมาตรา  34(2)  เฉพาะที่เปนโรงเรียนมีฐานะเปนนิติบุคคล   สงผลใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงในการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  เพื่อที่จะสงเสริมใหสถานศึกษา   
สามารถปฏิบัติงานตอบสนองภารกิจของสถานศกึษา  บุคลากรทางการศกึษาควรไดรับการพัฒนา
ความรู  มคีวามสามารถ  มีขวัญกําลังใจ  ไดรับการยกยองเชิดชูเกยีรติใหมีความกาวหนาในวิชาชพี
ตอไป     
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 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยดังกลาว   ผูวิจัยจึงนํามากําหนดเปนกรอบแนวคิดการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานที่เปนนิติบุคคคล  ไว  5  ดาน  (กระทรวงศึกษาธิการ.  
2546  :  51)  ดงันี้ 
  2.5.1  การวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง 
   2.5.2  การสรรหาและบรรจแุตงตั้ง 
 2.5.3  การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
 2.5.4  วินยัและการรักษาวินยั 
 2.5.5  การออกจากราชการ 
  
 


