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บทที่ 1 
บทนํา 

 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 
ระบบบริหารงานบุคคลของหนวยงานภาครัฐของไทยในปจจุบัน ไมวาสวนราชการ 

รัฐวิสาหกิจ หรือแมแตหนวยงานของรัฐอื่นที่ไมใชสวนราชการและไมใชรัฐวิสาหกิจตางก็มีความ
เปนอิสระในการบริหารจัดการกําลังคน และการบริหารงานบุคคลอยางมาก ทั้งน้ีเปนผลโดยตรง
จากอิทธิพลของการเปนนิติบุคคลมหาชนของหนวยงานของรัฐไทย และจากแนวคิดของการ
กระจายอํานาจทางปกครองที่ถูกถายโอนใหกับหนวยงานของรัฐเกิดความเปนอิสระในการ
บริหารงานบุคคล  

แตหากพิจารณาเปรียบเทียบถึงระบบบริหารงานบุคคลของหนวยงานของรัฐทั้งสาม
ขางตน กลับมีความแตกตางกันอยางมาก กลาวคือ ระบบบริหารงานบุคคลของสวนราชการ 
ขาราชการผูหน่ึงจะดํารงตําแหนงไดก็ตอเม่ือไดรับการสรรหา บรรจุ แตงตั้งอยางถูกตองภายใต
กฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการพลเรือน อันเปนผลใหขาราชการผูนั้นถือเปนบุคลากรภาครัฐ
ของสวนราชการ ทั้งน้ีเพราะขาราชการพลเรือนทุกคนตางก็ไดรับการแตงตั้งโดยผลของ
กฎหมายดังกลาว และจะดํารงคงอยูในฐานะขาราชการพลเรือนตอไปภายใตกรอบทางกฎหมาย
เดียวกันทั้งหมด ในขณะที่เม่ือพิจารณาถึงระบบบริหารงานบุคคลของรัฐวิสาหกิจอันมีที่มาของ
การจัดตั้งที่หลากหลายแตกตางกันทางสถานภาพ จึงสงผลใหรัฐวิสาหกิจเหลาน้ันมีสภาพของ
ความเปนนิติบุคคลแตกตางกันไปและมีความเปนอิสระในการบริหารจัดการดานบุคลากรที่
หลากหลายรูปลักษณะตามไปดวย โดยพนักงานรัฐวิสาหกิจแตละแหงเหลาน้ันลวนแตมี
ความสัมพันธทางกฎหมายบนรากฐานเดียวกันกับความสัมพันธทางแรงงานในภาคเอกชน 
พนักงานรัฐวิสาหกิจจึงมีสถานภาพทางกฎหมายเปนลูกจางภายใตสังกัดของรัฐวิสาหกิจที่
พนักงานรัฐวิสาหกิจผูนั้นสังกัด โดยอยูภายใตกรอบของกฎหมายกลางที่กําหนดหลักเกณฑเปน
มาตรฐานไว  

นอกเหนือจากระบบบริหารงานบุคคลทั้งสองระบบแลว ยังพบวามีระบบบริหารงาน
บุคคลของหนวยงานของรัฐที่ไมใชสวนราชการและไมใชรัฐวิสาหกิจอีกประเภทหนึ่งที่เรียก
ในทางวิชาการวา องคการมหาชนอิสระ อันประกอบไปดวยหนวยงานของรัฐที่จัดตั้งโดย
พระราชบัญญัติเฉพาะ และหนวยงานของรัฐที่ออกตามความกฎหมายแมบทอื่น เชน องคการ
มหาชนที่ออกตามความพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 องคการมหาชนที่จัดตั้งโดย
พระราชบัญญัติเฉพาะ ตางก็มีความเปนนิติบุคคลมหาชนและมีความเปนอิสระในการบริหารงาน
บุคคลท่ีแตกตางหลากหลายกันไปอยูแลว นอกจากน้ีสวนกรณีองคการมหาชนที่จัดตั้งโดย
พระราชบัญญัติจัดตั้งหนวยงานที่ออกตามความพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 ซึ่ง
มีบทบาทในการจัดทําบริการสาธารณะของรัฐ และในปจจุบันก็ไดถูกกอตั้งมากขึ้นเพื่อจัดทํา
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ภารกิจเฉพาะดานของรัฐ โดยผลใหมีความเปนนิติบุคคลและมีความเปนอิสระในการบริหารงาน
นี้เอง จึงสงผลตอการจัดระบบบริหารงานบุคคลอยางมาก ทําใหเกิดปญหาความเหลื่อมล้ํา ไม
เปนเอกภาพของการจัดระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชนที่มีที่มาของการจัดตั้งโดยผล
ของกฎหมายฉบับเดียวกัน และโดยที่ไดมีการกําหนดมาตรฐานกลางไวอยูแลวแตก็มี
รายละเอียดสาระที่แตกตางกันออกไป  

ดังน้ัน จากสภาพปญหาดังกลาวผูเขียนจึงพิจารณาแลวเห็นวาระบบบริหารงาน
บุคคลขององคการมหาชนมีความนาสนใจ ในฐานะที่เปนเครื่องมือที่ใชในการจัดทําบริการ
สาธารณะท่ีสําคัญ 4 ประการ1 คือ มาตรการทางกฎหมาย ทรัพยสิน อํานาจพิเศษของฝาย
ปกครองและบุคลากร โดยที่บุคลากรเปนทรัพยากรทางการบริหารและเปนเครื่องมือที่ใชในการ
จัดทําบริการสาธารณะที่สําคัญที่สุดที่จะมีผลทําใหการบริหารองคกรและเปาหมายเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล จึงควรที่จะศึกษาถึงระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชน
โดยเฉพาะที่ออกตามความในพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 เพราะเปนกฎหมายที่
มีความเปนมาตรฐานกลาง และกําหนดมาตรฐานขั้นต่ําไวแลวดวยการเปรียบเทียบกับระบบ
บริหารงานบุคคลของหนวยงานของรัฐทั้งสอง และศึกษากับกรณีศึกษา เพื่อพิจารณาถึง
บทบัญญัติในเรื่องดังกลาว หากมีการบัญญัติไวไมเพียงพอหรือมีความบกพรองประการใด จะได
นาํไปสูขอเสนอแนวคิดการแกไขปรับปรุงในโอกาสตอไป  

 
1.2 วัตถุประสงคของการศึกษา 

 
1.2.1 เพื่อศึกษาแนวคิดเก่ียวกับองคการมหาชนและการบริหารงานบุคคลของ

องคการมหาชนตามโครงสรางของกฎหมาย 
1.2.2 เพื่อศึกษาเชิงเปรียบเทียบระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชนกับ

ระบบบริหารงานบุคคลของสวนราชการและรัฐวิสาหกิจ 
1.2.3 เพื่อศึกษาปญหาเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลและเสนอแนวคิดในการ

จัดระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชน 
 
1.3 สมมติฐาน 

 
แมวาพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 จะกําหนดถึงระบบบริหารงาน

บุคคลขององคการมหาชนไวเปนมาตรฐานกลางแลวก็แตก็ยังไมเพียงพอและมีขอบกพรองอยู
หลายประการ ควรที่จะตองมีเพิ่มเติมเพื่อใหเพียงพอและเปนมาตรฐานกลางยิ่งขึ้น จึง
จําเปนตองศึกษาและหาแนวทางแกไขดวยการศึกษาเปรียบเทียบจากระบบบริหารงานบุคคล
                                                            

1 นันทวัฒน  บรมานันท, หลกักฎหมายปกครองเก่ียวกับบริการสาธารณะ,พิมพคร้ัง
ที่ 4 (กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพวิญชูน, 2552), หนา 97. 
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ของสวนราชการและจากระบบบริหารงานบุคคลของรัฐวิสาหกิจ ในฐานะที่เปนหนวยงานของรัฐ 
เพื่อนําขอดีมาปรับใชกับระบบการบริหารงานบุคคลขององคการมหาชนใหมีความเหมาะสม
สอดคลองกับแนวคิดและหลักการของการบริหารจัดการองคการมหาชนของไทย 
 
1.4 ขอบเขตของการศึกษา 

 
ขอบเขตการศึกษาวิจัยนี้จะมุงศึกษา แนวคิดในเร่ืองการจัดทําบริการสาธารณะโดย

องคการมหาชน แนวคิดและกระบวนการของการจัดระบบบริหารงานบุคคลของหนวยงานของ
รัฐ ภายใตโครงสรางทางกฎหมาย โดยการศึกษาเปรียบเทียบในเชิงระบบบริหารงานบุคคลของ
หนวยงานของรัฐ ทั้งสามประเภท ไดแก การจัดระบบบริหารงานบุคคลของสวนราชการ 
รัฐวิสาหกิจ และหนวยงานของรัฐที่ไมใชสวนราชการและไมใชรัฐวิสาหกิจ ในรูปแบบของ
องคการมหาชนที่ออกตามความพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 นอกจากน้ียัง
พิจารณาถึงกฎหมายอื่นที่เก่ียวของกับการจัดระบบบริหารงานบุคคลของหนวยงานของรัฐ 
ไดแก รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย กฎหมายแมบทในระดับพระราชบัญญัติ และกฎหมาย
ลําดับรองอื่นๆ  
 
1.5 วิธีดําเนินการศึกษา 

 
เปนการวิจัยเอกสาร (Documentary Research) เปนหลักโดยอาศัยขอมูล

การศึกษาคนควาจากหนังสือ ตํารา บทความ คําบรรยาย เอกสาร กฎหมาย บทบัญญัติของ
กฎหมายทั้งของไทย ทั้งน้ี โดยมุงศึกษาวิเคราะหพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน 
พ.ศ. 2551 พระราชบัญญัติคุณสมบัติมาตรฐานสําหรับกรรมการและพนักงานรัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 
2518พระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ.2542 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งองคการมหาชน และ
เอกสารอื่นๆที่เก่ียวของ 

 
1.6 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 
1.6.1 ทราบถึงแนวคิดเกี่ยวกับองคการมหาชนและการบริหารงานบุคคลของ

องคการมหาชนตามโครงสรางของกฎหมาย 
1.6.2 ทราบถึงระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชนกับระบบบริหารงาน

บุคคลของสวนราชการและรัฐวิสาหกิจ และสามารถเปรียบเทียบระบบบริหารงานบุคคลของ
หนวยงานภาครัฐได 

1.6.3   เสนอแนวคิดในการจัดระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชน 
 



บทที่ 2 
ความเบ้ืองตนเกี่ยวกบัระบบการบริหารงานบุคคลภาครัฐ 

  
กอนท่ีจะทําการศึกษาถึงระบบบริหารงานบุคคลภาครัฐและศึกษาไปถึงระบบบริหารงาน

บุคคลขององคการมหาชนนั้น กอนอื่นจําตองศึกษาถึงความเบื้องตนเกี่ยวกับระบบบริหารงานบุคคล
เพื่อใหเห็นถึงภารกิจของระบบบริหารงานบุคคลในเบื้องตน โดยในบทน้ีไดมีการแบงเน้ือหาออกเปน 
3 หัวขอไดแก 1.แนวความคิดเก่ียวกับระบบการบริหารงานบุคคลในปจจุบันที่ไดรับอิทธิพลจาก
แนวคิดการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมและสงผลโดยตรงตอระบบบริหารงานบุคคลขององคการ
มหาชนที่จะตองสนองตอบท้ังในแงองคกรบริหารงานบุคคลและกระบวนการบริหารงานบุคคลที่
เปลี่ยนแปลงไปภายใตขอบเขตของกรอบความคิดในเรื่องความเปนอิสระและคลองตัวในการ
บริหารงานในรูปแบบนิติบุคคลมหาชนภาครัฐที่ทําการศึกษาในสวนท่ี 2 และคํานึงถึงปจจัยภายใต
กฎหมายที่เก่ียวของกับการบริหารงานบุคคลในสวนที่ 3  
 
2.1 แนวความคดิเกี่ยวกับระบบการบริหารงานบุคคล 

ในการศึกษาแนวความคิดเก่ียวกับระบบการบริหารงานบุคคลขององคการมหาชน 
จําเปนตองศึกษาถึงความเปลี่ยนแปลงและการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมที่เปนที่มาของการ
เปลี่ยนแปลงดานการบริหารงานบุคคลภาครัฐ ความหมาย แนวคิดของการบริหารงานบุคคล 
ความสัมพันธระหวางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมกับการบริหารงานบุคคล ระบบการ
บริหารงานบุคคล และกระบวนการบริหารงานบุคคล 

 
2.1.1 ความเปลี่ยนแปลงและการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม  

ในปจจุบันผลจากพลวัตของความเปลี่ยนแปลงทั้งในดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง 
และเทคโนโลยี ที่เกิดขึ้นและเปลี่ยนไปอยางรวดเร็วทําใหเราไมสามารถจะทํานายหรือคาดการณ
เหตุการณตางๆ ที่จะเกิดขึ้นได การบริหารงานขององคการก็ยอมมีผลกระทบทั้งทางตรงและ
ทางออมเชนกัน สงผลใหในปจจุบันองคการตาง ๆ มีความพยายามในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงการ
ดําเนินงานของตน ไมเพียงแตเฉพาะในองคการภาคธุรกิจเทานั้น องคการภาครัฐ ก็มีการปรับปรุง
และดําเนินการปฏิรูประบบในการบริหารจัดการใหมเพื่อใหสอดรับกับสภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลง
ไปกลาวดวย 

ในขณะเดียวกันระบบการบริหารงานภาครัฐก็ไดมีความพยายามในการปรับปรุงและ
ทําการปฏิรูประบบสูรูปแบบที่เปนปจจุบัน ท่ีใหความสําคัญกับการจัดความสัมพันธเชิงอํานาจตาม
แนวนอน มีการกระจายอํานาจใหแกชุมชนและทองถิ่น สงเสริมการมีสวนรวมของประชาชน การลด
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บทบาทขององคการภาครัฐ การปฏิบัติงานในหนาที่อยางมีเหตุมีผล มีความรับผิดชอบ มีความ
โปรงใส และพรอมท่ีจะถูกตรวจสอบได  

แนวทางในการปฏิรูปท่ีเกิดขึ้นนี้ อาจกลาวไดวา ไดรับอิทธิพลเชิงแนวคิดและปรัชญา
จากกลุมทฤษฎีที่เรียกวา “การจัดการภาครัฐแนวใหม” (New public management หรือ NPM) ซึ่ง
มีลักษณะสําคัญๆ ของการจัดการภาครัฐแนวใหมไว ดังตอไปน้ี1 

1) เปนกระบวนการบริหารที่เนนการบริหารงานในแบบมืออาชีพ (Professional 
management) ทําใหผูบริหารมีอิสระและความคลองตัวในการบริหารงาน มีอํานาจในการตัดสินใจ 

2) เปนกระบวนการบริหารงานท่ีมีการกําหนดวัตถุประสงคและตัวชี้วัดผลการ
ดําเนินการอยางชัดเจนเปนรูปธรรม ใหความสําคัญตอความรับผิดชอบตอผลงาน (Accountability 
for results) มากกวาความรับผิดชอบตอกระบวนการ (Accountability for process) 

3) เปนกระบวนการบริหารงานที่ใหความสําคัญตอการควบคุมสัมฤทธิผลและการ
เชื่อมโยงเขากับการจัดสรรทรัพยากรและการใหรางวัล 

4) เปนกระบวนการบริหารที่พยายามปรับปรุงโครงสรางองคการเพื่อทําใหหนวยงาน
มีขนาดที่เล็กลงและเกิดความเหมาะสมในการปฏิบัติงาน (Disagregation) โดยใหมีการจางเหมา
งานบางสวนออกไป (Contract out) 

5) เปนกระบวนการบริหารท่ีเปดใหมีการแขงขัน (Contestability) ในการใหบริการ
สาธารณะ อันจะชวยปรับปรุงประสิทธิภาพใหดีขึ้น 

6) ปรับเปลี่ยนวิธีการบริหารงานใหมีความทันสมัยและเลียนแบบวิธีการของ
ภาคเอกชน (Business-like approach) 

7) เปนกระบวนการบริหารที่เสริมสรางวินัยในการใชจายแผนดิน เนนความประหยัด 
และความคุมคาในการใชทรัพยากร 

 
ในการนําเอากรอบแนวคิดดังกลาวมาปรับใชในการปฏิรูปการบริหารงานของภาครัฐ 

ไดปรากฏแนวทางที่หลากหลายอยู ซ่ึงในงานศึกษาของ Ewan Ferlie และคณะ ไดสํารวจแนวคิด
และจัดแบงประเภทของการจัดการภาครัฐแนวใหมออกเปน 4 แนวทางใหญๆ กลาวคือ2

  

แนวที่หน่ึง การปรับปรุงประสิทธิภาพ (Efficiency drive) อันเปนแนวคิดเริ่มแรกของ
การจัดการภาครัฐแนวใหม ตองการปรับเปลี่ยนใหการบริหารงานภาครัฐมีความทันสมัยหรือ

                                                           
1 สุพจน ทรายแกว,  การจัดการภาครัฐแนวใหม, (กรุงเทพมหานคร, โรงพิมพเทียรวัฒนา, 

2545) หนา 11. 
2 เรื่องเดียวกัน, หนา 12. 
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เลียนแบบการบริหารงานในเชิงธุรกิจมากขึ้น (Business-like approach) โดยเฉพาะการมุง
ผลสัมฤทธิ์ในการดําเนินการ 

แนวที่สอง การลดขนาดและการกระจายอํานาจ (Downsizing and decentralization) 
เปนการพยายามเปดใหกลไกตลาดเขามาทดแทนภาครัฐใหมากท่ีสุดเทาท่ีจะเปนไปได โดยการจัด
กลุมประเภทภารกิจของงานหลักและภารกิจงานรอง มีการใชระบบของการทําสัญญาขอตกลงการ
ปฏิบัติงาน (Contractualism) 

แนวที่สาม การมุงสูความเปนเลิศ (In Search of excellence ) เปนรูปแบบที่เนนการ
ขยายแนวคิดไปสูเรื่องของวัฒนธรรมองคการ คานิยมและจรรยาบรรณวิชาชีพ 

แนวที่สี่ การใหความสําคัญตอการบริการประชาชน (Public service orientation) อัน
เปนรูปแบบที่มุงเนนคุณภาพของการดําเนินงานสําหรับภายใตบริบททางการบริหารปกครองของ
ไทย  

นอกจากนี้ การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมยังถือเปนการใหบริการที่มีคุณภาพแก
ประชาชน ลดการควบคุมจากสวนกลางและเพิ่มความเปนอิสระในการบริหารใหแกหนวยงาน การ
กําหนดผลการดําเนินการ มีการวัดและการใหรางวัลแกผลการดําเนินงานท้ังในระดับองคการและ
ระดับบุคคล รวมไปถึงการสรางระบบสนับสนุนในดานบุคลากรเชน การฝกอบรม ระบบคาตอบแทน
และระบบคุณธรรม หรือในดานเทคโนโลยีท่ีจะชวยใหหนวยงานสามารถทํางานไดอยางบรรลุ
วัตถุประสงค การเปดกวางตอแนวคิดในเรื่องของการแขงขันท้ังการแขงขันระหวางหนวยงานของรัฐ
ดวยกันและระหวางหนวยงานของรัฐกับหนวยงานของภาคเอกชน3 

ดังนั้น ระบบการบริหารงานบุคคลซึ่งเปนหน่ึงในเรื่องการบริหารภาครัฐจึงเปนอีกสวน
หนึ่งท่ีกําลังอยูในภาวะของความเปลี่ยนแปลงภายใตรมเงาความคิดเร่ืองการจัดการภาครัฐแนวใหม
ดวยเชนกัน 
 

2.1.2 ความหมายของการบริหารงานบุคคล  
การบริหารงานบุคคล ถือเปนสวนหนึ่งของระบบในการบริหารงานภายในองคการ 

ท้ังน้ี ทรัพยากรมนุษยถือเปนปจจัยท่ีสําคัญขององคการ และเปนเคร่ืองมืออันสําคัญในการจัดทํา
บริการสาธารณะขององคการมหาชนเพื่อใหบรรลุผลตามวัตถุประสงคขององคการมหาชนนั้นๆ 
เพราะทรัพยากรดานกําลังคนเปนพื้นฐานหนึ่งที่สําคัญที่ขาดมิไดในการบริหารองคการ  

ไมวาจะเปนหนวยงานในภาครัฐหรือเอกชน หลักการที่สําคัญในการบริหารงาน
บุคคลภายใน ก็คือ ความพยายามท่ีจะตองดึงดูดใหคนที่มีความรูความสามารถใหเขามาทํางานให
                                                           

3ทิพาวดี เมฆสวรรค,“การปฏิรูปราชการสูสภาพทีพ่ึงปรารถนา: ทําอยางไร ใครรบัผิดชอบ,” 
วารสารขาราชการ 42, 2(มีนาคม-เมษายน 2540) หนา 24-43. 
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ได และในขณะเดียวกันก็ตองมีการธํารงรักษาทรัพยากรบุคคลที่มีคุณภาพมีความรูความสามารถ
เหลานั้นใหอยูกับองคการตอไป ดวยการเพิ่มพูนความรูความสามารถแกบุคลากรอยูตลอด ดังนั้น 
ถาองคการใดขาดบุคลากรที่มีความรูความสามารถ ไมมีประสิทธิภาพในการทํางานหรือไมสามารถ
ท่ีจะบริหารบุคลากรภายในองคการของตนใหปฏิบัติงานดวยดีไดแลว องคการนั้นก็ไมสามารถที่จะ
บรรลุยังเปาหมายท่ีวางไวได การบริหารงานบุคคลจึงเปนเร่ืองที่มีความจําเปนตอองคการ  

การบริหารงานบุคคล เปนเรื่องของการหาคนที่มีความรูความสามารถตรงกับที่
องคการตองการเขามาทํางาน เปนการใชคนใหถูกวิธีเพื่อท่ีจะไดเอาความดีท่ีมีอยูในตัวบุคคลนั้น
อุทิศใหกับงานรวมทั้งองคการ และบํารุงรักษาใหคนดีมีความสามารถอยูทํางานกับองคการใหนาน
ท่ีสุดโดยยึดถือประสิทธิภาพของงานเปนพื้นฐาน4 การบริหารงานบุคคลจึงเปนทั้ง “ศาสตร” และ 
“ศิลป” ที่เปน“ศาสตร” เพราะมีแนวทางของหลักวิชาที่ศึกษาได มีวิวัฒนาการมาเปนลําดับมีจุดออน
จุดแข็งของวิชาท่ีตองศึกษา เพื่อนําไปประยุกตใช สําหรับความเปน “ศิลป” นั้นพิจารณาในฐานะที่
เปนเครื่องมือในการบริหาร ซึ่งสามารถนําไปใชในการบริหารงานใหเกิดผลไดทั้งผลในทางบวกและ
ผลในทางลบตามที่ตองการได5 

กลาวโดยสรุป การบริหารงานบุคคลเปนกระบวนการในการบริหารงานดาน
บุคลากรขององคการ ทั้งในสวนของการสรรหา บรรจุ แตงตั้ง การใชประโยชนจากบุคลากร และการ
พัฒนาธํารงรักษาบุคลากร เพื่อการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จนถึงการพน
ออกจากงาน ครอบคลุมถึงกิจกรรมในดานตางๆ ที่เกี่ยวกับบุคลากร ตั้งแตการเร่ิมรับบุคลากร
เหลานั้นเขาสูองคการ จนกระทั่งพนไปจากองคการ 
 

2.1.3 แนวคิดวาดวยการบริหารงานบุคคล  
การศึกษาเรื่องการบริหารงานบุคคลสามารถที่จะแบงออกไดเปน 2 แนวทางใหญ ๆ 

ตามพัฒนาการของวิชาการบริหารงานบุคคล ไดแก  
1) ยุคแรก แนวคิดการบริหารงานบุคคลแบบเกา (Traditional public personnel 

administration) มีพัฒนาการเกิดขึ้นตั้งแตชวงทศวรรษท่ี 1800 จนถึงทศวรรษที่ 1960  
2) ยุคที่สอง ของแนวคิดการบริหารงานบุคคลคือต้ังแตทศวรรษที่ 1960 จนถึง

ปจจุบันเรียกวาการบริหารงานบุคคลยุคใหม (New public personnel administration) 
 

                                                           
4 เสนาะ ติเยาวและคณะ, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร,

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,2525), หนา 4.  
5 อมร รักษาสัตย, “การบริหารงานบุคคล: หาสิบปแหงการถอยหนาถอยหลัง,” 

วารสารพัฒนบริหารศาสตร, 19: 2(เมษายน 2522), หนา 316. 
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ยุคแรกการบริหารงานบุคคลแบบเกา(Traditional public personnel administration) 
เปนการศึกษาการบริหารงานบุคคลในความหมายที่แคบ (The narrow conception of personnel 
function) หรือเปนยุคของการบริหารงานบุคคลในฐานะที่เปนกิจกรรม เทคนิค และระบบคุณธรรม
ของการบริหาร (Public personnel administration qua administration) ซึ่งลักษณะที่สําคัญของ
การบริหารงานในยุคนี้ ไดแกการบริหารงานบุคคลที่มุงตอตานระบบอุปถัมภ และมีการปกปองไมให
การเมืองเขามาแทรกแซงในระบบการบริหารงาน 

การบริหารงานแบบเกาน้ีมีการแยกระหวางการเมืองและการบริหารออกจากกันอยาง
ชัดเจน เนนในเร่ืองของหลักประสิทธิภาพ (Efficiency) โดยการใชเทคนิคตางๆ ในการบริหารงาน
บุคคล ทําใหหลักในเรื่องประสิทธิภาพและเทคนิคในการบริหารงานบุคคลกลายมาเปนหัวใจสําคัญ
ของการบริหารงานบุคคล มีการใชระบบคุณธรรม (Merit system) เอาแนวคิดการจัดการแบบ
วิทยาศาสตรมาใช (Scientific management) กับหลักประสิทธิภาพ (Efficiency approach) ที่เนน
หลักการทํางานที่ใชทรัพยากรใหนอยที่สุดและไดประโยชนสูงสุดภายใตวิธีการที่ดีท่ีสุดวิธีเดียว(One 
best way) จึงเปนการเนนการศึกษาในลักษณะความหมายที่แคบ มองมิติในการบริหารงานบุคคล
เพียงดานเดียวละเลยและไมสนใจสภาพแวดลอมภายนอก ท้ังยังใหความสําคัญเฉพาะประสิทธิภาพ
และเทคนิคในการบริหารงานโดยละเลยเปาหมายขององคการในดานอื่นๆ การบริหารงานบุคคลจึง
เปนกลไกของฝายบริหารท่ีมีไวสําหรับการควบคุมบุคลากรในองคการ(Management control 
activities) มากกวาที่จะมองวาการบริหารงานบุคคลนั้นเปนเรื่องท่ีมีความสัมพันธกับปจจัยแวดลอม
ภายนอกและเปนเร่ืองท่ีเก่ียวของกับความสัมพันธของบุคลากรภายในองคการ (People – 
connected activities)  

 
ยุคที่สอง การบริหารงานบุคคลยุคใหม(New public personnel administration) 

การบริหารงานบุคคลยุคใหมท่ีมองการบริหารงานบุคคลในยุคนี้วาเปนแนวการศึกษาการบริหารงาน
บุคคลที่มีความหมายที่กวาง(Broad conception) มีลักษณะของการเชื่อมโยงการบริหารงานบุคคล
กับสาขาวิชาอื่นมากข้ึน ในลักษณะเปนกิจกรรมทางการเมือง (Public personnel administration 
qua political science) แนวคิดการบริหารงานบุคคลยุคใหมเปนแนวความคิดท่ีมีพัฒนาการมาตั้งแต
ชวงทศวรรษที่ 1960 จนถึงปจจุบัน “การบริหารงานบุคคล” (Personnel administration หรือ 
personnel management) หรือท่ีเรียกวา “การจัดการทรัพยากรมนุษย” (Human resource 
management) ลักษณะที่สําคัญของแนวคิดการบริหารงานแบบใหม ไดแก มีลักษณะที่ยอมรับความ
เปนการเมืองมากขึ้น (More political) ใหความสําคัญกับคานิยม (Value – laden view) มองเรื่อง
การจัดการบุคลากรในฐานะที่เปน การจัดการทรัพยากรมนุษยในองคการ (Human resource 
management) และบริหารจัดการดานบุคลากรในเชิงบูรณาการ (Integrated approach) มากขึ้น 
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นอกจากนี้ แนวคิดนี้ยังใหความสําคัญกับการเขามามีสวนรวมในทางการเมืองของ
ขาราชการ หรือบุคลากร ใหความสําคัญกับการมีสหภาพแรงงานขาราชการที่มีพลังในการตอรอง 
(Bargaining power) และการนัดหยุดงาน (Strike) เพื่อเขามามีสวนรวมในการกําหนดนโยบายการ
บริหารงานบุคคล (Personnel policy) กลาวคือบุคลากรในภาครัฐหรือขาราชการ มิควรจะถูกจํากัด
กรอบโดยหลักความเปนกลางทางการเมือง (Neutrality) ที่เมินเฉยตอสังคม หากตองทํางานโดยมี
การพิจารณาถึงปญหาสังคม และคํานึงถึงประโยชนสาธารณะ (Public interest) และความเสมอภาค
ในสังคมมากกวาเพียงมุงเนนในเร่ืองของประสิทธิภาพและการประหยัด นอกจากนี้ ยังมีการให
ความสําคัญกับพฤติกรรมของมนุษยในองคการมากกวาการใหความสําคัญในเร่ืองเทคนิคการ
บริหารเทาน้ัน แนวคิดนี้ยังเปลี่ยนฐานความคิดที่มองมนุษยในองคการคือ “ทรัพยากร” และการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการเปนเรื่องที่มีความสําคัญ ตองมีการศึกษาและนําไปสูการปฏิบัติ
อยางจริงจัง 

หัวใจสําคัญประการตอมา ไดแก การมองกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยในเชิง
บูรณาการ มิไดมุงเนนเฉพาะกระบวนการบริหารงานบุคคลอยางในอดีต หากแตตองมีการจัดการที่
เนนการบูรณาการท้ังกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย วัตถุประสงคหรือเปาหมายขององคการ 
และความสัมพันธกับสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกองคการ (Internal and external 
environment) เขาไวดวยกันอยางเปนระบบ การบริหารงานบุคคลยุคใหม จึงเปนระบบบริหารงาน
บุคคลในภาครัฐที่มีประสิทธิภาพ จะตองเปนระบบท่ีมีความสามารถและใหผลตอบแทนคุมคาในการ
สรางประโยชนแกสาธารณะ ขณะเดียวกันก็ตองมีหลักประกันความสําเร็จในการบริหารงานบุคคล 
คือ ทรัพยากรมนุษยในองคการท่ีมีคุณภาพดวย 

แนวคิดในการบริหารงานยุคใหมนี้เปนการบริหารงานที่อยูบนพื้นฐานของการ
พิจารณาความหมายและปจจัยแวดลอมในมิติที่กวางขึ้นมากกวาที่จะเนนเพียงเทคนิควิธีในการ
บริหารงานการบริหารงานบุคคลยุคใหมยังมีสาระสําคัญอีก 5 ประการคือ 

1) การมองมนุษยหรือบุคลากรซึ่งถือเปนทรัพยากรขององคการในทางที่ดีเพิ่มมาก
ขึ้น 

2) การรูจักใชประโยชนจากคุณสมบัติของบุคลากรที่มีความแตกตางกัน หรือการใช
คนใหเหมาะสมกบังาน และความสามารถ 

3) การใหบุคคลควบคุมตนเองแทนการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเปนการใหความ
เชื่อม่ันและความไววางใจในบุคลากรมากขึ้น 

4) การมีความจริงใจตอกันมากขึ้น กลาวคือเนนในเรื่องความสัมพันธและบรรยากาศ
ท่ีดีภายในองคการ 

5) การพิจารณาประเมินบุคลากรขององคการมีการรูจักใชวิธีในการพิจารณาปจจัย
ดานอื่น ๆ เพิ่มมากขึ้นแทนที่จะพิจารณาในเรื่องของผลงานเพียงอยางเดียว 
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ดังนั้น แนวคิดในการบริหารงานบุคคลยุคใหม จึงมีวัตถุประสงคท่ีสําคัญ คือเพื่อเปน
การสรรหาและเลือกสรร(Recruitment and selection) ใหไดมาซ่ึงบุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถ
เขามารวมงานภายในองคการ และสามารถใชประโยชนของบุคคลน้ันใหเกิดผลสูงสุด (Utilization) 
รวมไปถึงการรักษาไวซึ่งบุคลากรใหสามารถอยูปฏิบัติงานกับองคการใหนาน (Maintenance) 
เพื่อท่ีจะพัฒนาใหบุคลากรมีความรูความสามารถ และมีศักยภาพเพิ่มขึ้นอยางไมหยุดยั้ง 
(Development) 
 

2.1.4 ความสมัพนัธระหวางการบรหิารจัดการภาครัฐแนวใหมกับการบริหารงาน
บุคคล  

การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมกับการบริหารงานบุคคลในปจจุบัน องคการภาครัฐ
จะตองมีการปรับตัวในการสรางความไดเปรียบในการแขงขัน ( competitive advantage) เพื่อ
ตอบสนองความตองการของประชาชนมากข้ึน และในขณะเดียวกันก็ตองมีความพยายามในการ
ปรับลดขนาดขององคการใหเล็กลงและมีสายบังคับบัญชาที่สั้น (smaller and flatter organization) 
ตลอดจนการกระจายอํานาจในการบริหารจัดการท่ีกระจายความรับผิดชอบและความอิสระในการ
บริหารจัดการภายในหนวยงานตางๆ เพิ่มมากขึ้น  

ในปจจุบันรูปแบบในการบริหารงานทรัพยากรมนุษยในองคการภาครัฐมีการปรับตัว
ไปสูระบบการจัดการในเชิงบูรณาการ จึงไดรับเอากระบวนทัศนใหมทางการจัดการภาครัฐที่เรียกวา
การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม(New public management) เขามาปรับใช โดยมีทฤษฎีในกลุมนี้
เขามาปรับเปลี่ยนระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย เชน ทฤษฎีการปรับร้ือระบบ (Reengineering), 
ทฤษฎีการจัดการแบบมุงเนนความสามารถในงาน (Competency-based management),แนวคิด
การจัดการคุณภาพแบบเบ็ดเสร็จ(Total quality management – TQM), ทฤษฎีการจัดการแบบ
มุงเนนผลลัพธ (Result-based management) และทฤษฎีองคการแหงการเรียนรู (Learning 
organization) เปนตน 

ภายใตการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม(New public management) น้ีเองที่สงผล
ใหการบริหารงานบุคคลมีการปรับตัวตามการบริหารงานไปดวย โดยเฉพาะอยางยิ่งองคการมหาชน
ท่ีมีสถานะเปนองคกรภาครัฐและสามารถดําเนินการตางๆไดเองอยางเปนอิสระและคลองตัว สงผล
ไปถึงความพยายามที่จะลดขนาดของอัตรากําลังขององคการมหาชนและมุงกําหนดกลยุทธหรือ
ทางเลือกในการบริหารงานบุคคลเพิ่มมากขึ้น เชน ในเร่ืองของการจางงานท่ีมิไดมีเพียงรูปแบบการ
จางระบบสัญญาจาง (Contract out) เทานั้น แตยังปรากฏในรูปแบบของการเปดใหเอกชนสามารถ
เขามาดําเนินงานแทนในเรื่องบางอยางได (Out-sourcing) เปนตน อยางไรก็ดี การบริหารงาน
บุคคลยุคใหมภายใตความเปลี่ยนแปลงทั้งทางสังคมและเศรษฐกิจนี้เองท่ีนําไปสูการบริหารจัดการ
ภาครัฐในแนวใหม จึงจําเปนอยางยิ่งท่ีองคการมหาชนเองก็จะตองอาศัยกรอบแนวคิดเชิงบูรณาการ
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เพื่อใหการบริหารงานบุคคลหรือทรัพยากรมนุษยในองคการของตนหรือในภาครัฐมีความสอดคลอง
กับทิศทางที่ดําเนินอยูดวย  

 
หากพิจารณาการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ ตองมีการปรับเปล่ียนโดยให

ความสําคัญสภาพแวดลอมภายนอกองคการ เชน กฎหมาย เศรษฐกิจ สังคม การเมือง วัฒนธรรม
และเทคโนโลยี เปนตน ทั้งยังตองคํานึงถึงการแขงขันและความเปลี่ยนแปลงในตลาดแรงงาน มอง
การจัดการทรัพยากรมนุษยในฐานะที่เปนกระบวนการระยะยาว ที่เปนการสรางทางเลือกในเชิงกล
ยุทธ และการตัดสินใจเชิงกลยุทธถือวาทรัพยากรมนุษยในองคการทุกคนมีความสําคัญ ท้ังในระดับ
บริหารและปฏิบัติการ มีการจัดการอยางเช่ือมโยงและสอดคลองระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษย
และกลยุทธขององคการ ภายใตแนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธนี้เอง จึงเปนความ
พยายามในการบูรณาการระบบการบริหารงานบุคคลเขากับพันธกิจ(Mission) เปาหมาย (Goal) 
และวัตถุประสงค (Objective) ขององคการท่ีมีลักษณะเปด (Open organization) โดยรับรูตอความ
เปลี่ยนแปลงในสภาพแวดลอมดวย 
 

2.1.5 ระบบการบริหารงานบุคคล 
ปจจุบันไมวาหนวยงานของรัฐหรือเอกชน ยังคงยึดถือระบบการบริหารงานบุคคลอยู 

2 ระบบคือ ระบบอุปถัมภ(Patronage system) และระบบคุณธรรม (Merit system) กลาวคือ 
ระบบอุปถัมภ (Patronage system) เปนระบบท่ีใชในการบริหารงานบุคคลในรูปแบบ

ด้ังเดิมสืบตอกันมาแมจนกระท่ังปจจุบัน ระบบอุปถัมภนี้อาจเรียกไดในหลายๆชื่อ เชน ระบบชุบ
เลี้ยง (Spoils system) ที่มีการสืบทอดตําแหนงกันในลักษณะการสืบทอดทางสายโลหิต ระบบเลน
พรรคเลนพวก (Nepotism) ที่มีลักษณะเปนการชักจูงญาติสนิทมิตรสหาย หรือวงศาคณาญาติเขา
มาทํางานในองคการและสงเสริมเก้ือกูลใหไดดิบไดดี ระบบชอบพอพิเศษ (Favoritism) ท่ีมีลักษณะ
ของการใหตําแหนงแก บุคคลที่ รักใครชอบพอใกลชิดสนิทสนมโดยไมไดคํานึงถึงความรู
ความสามารถที่แทจริงของผูนั้น ในแงท่ีดีของระบบนี้ เหมาะสมสําหรับงานในบางลักษณะที่อาจ
ตองการผูที่ไวใจไดและภักดี ระบบนี้ก็จะเหมาะสมกวา 

อยางไรก็ตาม ระบบอุปถัมภเองก็ยังมีขอเสีย คือ ในแงผลการดําเนินงานขององคการ
อาจเกิดความดอยประสิทธิผลและประสิทธิภาพจากการไมคํานึงถึงความรูความสามารถของ
บุคลากร ไมเปดโอกาสที่เทาเทียมกันในการไดคนดีมีความรูความสามารถเขามาทํางานในองคการ 
อันอาจจะนําไปสูความลมเหลวในท่ีสุด  

สวนระบบคุณธรรม(Merit system) เปนระบบที่ดําเนินการอยางเปนธรรมและเปน
ระบบ โดยการเนนที่ความรูความสามารถของบุคคลสําหรับในกระบวนการบริหารงานบุคคลตางๆ มี
หลักการที่สําคัญ 4 ประการ ไดแก 
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1) หลักความมั่นคง (Security on tenure) คือหลักการที่ประกันการทํางานของบุคคล
วาหากผูนั้นยังคงมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงานไดเปนอยางดี รวมทั้งมีความรับผิดชอบ
หรือความประพฤติที่ดีแลว ก็ยังคงมีโอกาสไดทํางานอยูตอไปโดยไดรับความคุมครอง ไมถูกกลั่น
แกลงใหออกจากงานโดยปราศจากความผิด หลักการนี้จะกอใหเกิดขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน
อยางมาก นําไปสูการทุมเทในการทํางานอันจะเปนประโยชนตอองคการและตอตัวบุคคลเอง 

2) หลักความสามารถ (Rule of competence) เปนหลักการท่ียอมรับวาการที่ผูใดจะ
ไดเขามาปฏิบัติงานในองคการใดองคการหน่ึงไดนั้น จะตองมีความรูความสามารถที่เหมาะสมกับ
ตําแหนงนั้นๆ ตามหลักการเลือกคนใหเหมาะสมกับงาน (Put the right man in the right job) ท้ังนี้
อาจโดยวิธีการสอบแขงขันเพื่อเปนเครื่องมือสะทอนความสามารถใหไดคนดีมีความรูความสามารถ
อยางแทจริง 

3) หลักความเปนกลางทางการเมือง (Political neutrality) เปนหลักการที่มีความ
ประสงคเพื่อใหการดําเนินการใดๆเปนไปตาม กฎ ระเบียบ ขอบังคับหรือแนวทางการปฏิบัติ 
สําหรับเปนกรอบในการปฏิบัติงาน ผูบริหารองคการไมอาจใชอิทธิพลหรือกลั่นแกลงผูที่ตนไมชอบ
ได 

4) หลักความเสมอภาค (Equality of opportunity) คือการเปดโอกาสใหบุคคลมีความ
เทาเทียมกันในกระบวนการบริหารงานบุคคลทุกขั้นตอน ตั้งแตความเสมอภาคในโอกาสของการรับ
สมัครเขาทํางาน ไปจนถึงโอกาสในความเสมอภาคของความกาวหนาในอาชีพ ความเสมอภาคใน
คาตอบแทนตามหลักงานเทากัน เงินตองเทากัน (Equal pay for equal work) รวมจนถึงความเสมอ
ภาคในการปฏิบัติหนาที่ในเกณฑมาตรฐานเดียวกัน ไมถูกเลือกปฏิบัติโดยไมเปนธรรม ดังนั้นจึง
ตองมีการกําหนดเกณฑการพิจารณาการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางชัดเจน  

 
2.1.6 กระบวนการบริหารงานบุคคล  

ในเม่ือการบริหารงานบุคคล ถือวา “คน” เปนทรัพยากรที่มีความสําคัญสูงสุดของ
องคการ เพราะฉะนั้น กระบวนการใหไดมาซ่ึงคนที่มีคุณภาพท้ังในดานความรูและความสามารถ 
เพื่อมาทํางานใหกับองคการ จึงเปนสิ่งท่ีองคการตองพิจารณาและใหความสําคัญเปนอันดับแรก 
นอกจากน้ันยังมีสิ่งท่ีสําคัญตามมาในการบริหารงานบุคคล คือการดูแลและเพิ่มพูนศักยภาพใหแก
บุคลากรในองคการ ตลอดจนบํารุงรักษาใหบุคลากรเหลานั้นสามารถอยูกับองคการใหนานท่ีสุดซึ่ง
ขอบขายภาระความรับผิดชอบดังกลาวลวนแลวแตเก่ียวของกับการบริหารงานบุคคลทั้งสิ้น  

ขอบเขตของการบริหารงานบุคคลของหนวยงานตางๆ โดยท่ัวไปจะครอบคลุม
ขอบเขตการดําเนินงาน 4 ประการ ดังน้ี 

ก. ขอบเขตในดานการแสวงหาบุคคลากร 
ข. ขอบเขตในดานการบํารุงรักษาบคุลากร 
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ค. ขอบเขตในดานการพัฒนาบุคลากร 
ง. ขอบเขตในดานการใหบุคคลากรพนจากหนาที่การงาน 
เม่ือการบริหารงานบุคคลเปนงานท่ีเกี่ยวของกับคน ตั้งแต กระบวนการในการสรรหา 

จนกระท่ังออกพนไปจากองคการ จึงอาจลําดับขั้นตอนท่ีสําคัญๆ ไดดังนี้ 
1. การกําหนดนโยบายและการวางระเบียบเก่ียวกับตัวบุคคล เปนกระบวนการที่มี

ความสําคัญในเชิงนโยบาย ท่ีกําหนดขอบเขตเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลโดยตรงอีกท้ังยังเปน
การกําหนดถึงระบบในการบริหารงานบุคคลดวย 

2. การวางแผนในการจัดอัตรากําลังใหสอดคลองกับวัตถุประสงค เม่ือไดมีการ
ดําเนินการกําหนดนโยบายและระเบียบในเชิงนโยบายแลว กระบวนการนี้จะเปนกระบวนการที่
ตอเนื่องเพื่อกําหนดแผนการจัดอัตรากําลังเพื่อใหสอดคลองกับนโยบายของฝายบริหารดวย 

3. การวางโครงการปฏิบัติงาน เปนการนํานโยบายมากําหนดเปนการปฏิบัติใน
ลักษณะที่เปนโครงการ 

4. การกําหนดหนาที่และคุณสมบัติของผูปฏิบัติงานในตําแหนงตางๆ กระบวนการ
ดังกลาวเปนกระบวนการวิเคราะหงานเพื่อกําหนดขอบขายหนาท่ีและคุณสมบัติของผูปฏิบัติงานใน
ตําแหนงหนาที่ตางๆของทั้งองคกร 

5. การจําแนกตําแหนง เปนกระบวนการที่ตอเนื่องกับการกําหนดอํานาจหนาที่และ
คุณสมบัติ เพื่อกําหนดตําแหนงหนาที่และความรับผิดในสวนตางๆของงาน 

6. การกําหนดอัตราเงินเดือนหรือคาจาง เปนกระบวนการที่สําคัญที่จะสามารถ
กําหนดอํานาจในการแขงขันขององคกร และในขณะเดียวกันเปนกระบวนการที่ตองคํานึงอํานาจใน
การจายขององคกรดวย  

7. การสรรหาบุคลากร เปนกระบวนการแรกท่ีเกี่ยวของกับการไดมาซึ่งบุคลากรของ
องคกร อีกทั้งยังเปนการกําหนดทิศทางของบุคลากรภายในไมวาจะเปนการสรรหาจากภายใน หรือ
ภายนอกก็ตาม 

8. การเลือกสรรและทดสอบ เปนวิธีการที่ตอเนื่องของการสรรหาบุคลากรดวยวิธีการ
เลือกสรรหรือการทดสอบ เพื่อใหไดมาซึ่งคนที่มีความรูความสามารถ เหมาะสมกับงาน  

9. การใหทดสอบปฏิบัติงาน เม่ือไดรับบุคคลเขามาทํางานแลวจะมีกระบวนการให
ทดสอบ การปฏิบัติงานน้ีเปนกระบวนการท่ีสําคัญเพื่อพิจารณาถึงความรูความสามารถและความ
เหมาะสมตอตําแหนงงาน เปนกระบวนการที่มีอิทธิพลสูงตอการกําหนดเปาหมายการทํางานและ
การรับเขาทํางานในระยะยาวตอไป 

10. การบรรจุแตงตั้ง เปนขั้นตอนในการรับบุคคลที่ไดรับการพิจารณาจาก
กระบวนการสรรหา และกําหนดใหเขามาทํางานดวยการบรรจุพรอมกับแตงตั้งใหทําหนาที่ตาม
ลักษณะของงานที่ไดรับมอบหมาย 
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11. การจัดทําทะเบียนประวัติเปนกระบวนการในการบันทึกขอมูลสวนบุคคลที่
เก่ียวของตั้งแตการเร่ิมเขาจนถึงการพนสภาพออกไป 

12. การยายและการโอน อาจมีไดในการบริหารงานบุคคลเพื่อความเหมาะสม ในการ
ยาย หรือการโอนน้ี อาจมีทั้งการยายหรือโอนในเน้ือหาของงานและการยายหรือการโอนเพื่อ
รับผิดชอบในเขตพื้นที่ใดพื้นที่หนึ่ง 

13. การพัฒนาตัวบุคลากร เปนกระบวนการท่ีมาจากขอบเขตในดานการพัฒนา
บุคลากรเพ่ือใหมีความรูความสามารถที่เหมาะสม หรือทันสมัยกับความเปลี่ยนแปลงไปที่เกิดขึ้น 

14. การประเมินผลการปฏิบัติงาน เม่ือมีการปฏิบัติงานภายใตความรับผิดชอบและ
หนาที่ จําเปนอยางยิ่งที่จะตองมีการตรวจสอบคุณภาพการทํางานโดยมีการกําหนดเง่ือนไข หรือ
หลักเกณฑการทํางานที่แตกตางกันออกไป 

15. การพิจารณาความดีความชอบ เปนกระบวนการท่ีตอเนื่องจากการประเมินผล
การปฏิบัติงาน เพื่อเปนเง่ือนไขในการไดรับความดีความชอบในรูปแบบตางๆ 

16. การเลื่อนตําแหนงฐานะ เปนการรับทําหนาท่ีที่สูงขึ้นไปของบุคคล ถือเปน
ความกาวหนาท่ีสําคัญของบุคคลในการทํางาน 

17. การดูแลรักษาสุขภาพและความปลอดภัยในการทํางาน เปนหลักการพื้นฐานที่
สําคัญของการอยูรวมกันที่จะตองมีการบํารุงรักษา ดูแลและกําหนดใหมีความปลอดภัยรวมกันของ
บุคคล 

18. การจัดสวัสดิการหรือประโยชนเกื้อกูล เปนส่ิงท่ีนอกเหนือจากคาตอบแทนที่
องคกรไดจายใหแกผูปฏิบัติงานอาจมีอยูในรูปแบบตางๆท่ีแตกตางกันไปตามอํานาจในการจายของ
องคกร 

19. การปกครองบังคับบัญชา ถือเปนอํานาจบริหารที่สําคัญในการกํากับดูแล ควบคุม
ไมใหเกิดความไมสงบภายใน ทั้งนี้ในหนวยงานของรัฐ อํานาจการปกครองดังกลาวจะตองเปนไป
โดยชอบดวยกฎหมาย และตองมีการคํานึงถึงปจจัยอื่นๆท่ีสําคัญรวมดวย 

20. การรักษาในเร่ืองวินัย เปนมาตรการที่สําคัญในการกําหนดความประพฤติและ
การกระทําท่ีเก่ียวของในการทํางาน ท้ังน้ีหากมีการฝาฝนจะไดรับการลงโทษตามเง่ือนของการ
กระทํานั้นๆ 

21. การใหพนจากงาน เปนไปตามกฎหมายหรือตามเง่ือนไขทีไดมีการกําหนดไวของ
แตละหนวยงาน 

22. การจัดระบบบําเหน็จบํานาญ เปนการจัดระบบการดูแของผูปฏิบัติงานตอไป
ภายหลังการพนสภาพการเปนบุคลากรแลว ขึ้นอยูกับวิธีการที่เหมาะสมสําหรับองคกรน้ันๆ 

23. การศึกษาวิจัยเก่ียวกับตัวบุคคล เปนภารกิจที่สนับสนุนการบริหารงานบุคคลของ
หนวยงาน เพื่อกําหนดแนวทางการพัฒนาและปรับปรุงงานใหดียิ่งขึ้นๆไป 
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กระบวนการบริหารงานบุคคลดังกลาวขางตน เปนหนาที่ขององคกรที่จะตอง
ดําเนินการอยางครบถวน ในแตละกระบวนการที่กลาวไวอาจมีความเก่ียวของสัมพันธซึ่งกันและกัน 
ท้ังนี้ กระบวนการบริหารงานบุคคลนั้นอาจมีการระบุอยางชัดเจนเปนขั้นตอนในกฎหมายหรือ
ระเบียบขอบังคับที่เก่ียวของนั้นก็ได 
 
2.2 หลักวาดวยความเปนอิสระและคลองตัวในการบริหารงานของนิติบุคคลมหาชน 

หลักการกระจายอํานาจทางบริการหรือทางเทคนิคเปนที่มาและวิธีการที่รัฐมอบอํานาจ
บางสวนใหแกนิติบุคคลมหาชนหรือหนวยงานของรัฐแตละแหงเพื่อจัดทําบริการสารธารณะ
บางอยาง โดยมีอิสระและคลองตัวในการบริหารงานภายใตการกํากับดูแลของสวนกลาง 

ความเปนอิสระและคลองตัวในการบริหารงานของนิติบุคคล มักอยูในรูปของการมีอํานาจ
สั่งการและการดําเนินการตางๆตามภารกิจที่กฎหมายกําหนดไว โดยไมตองรับคําส่ังจากสวนกลาง 
หากแตสวนกลางมีอํานาจแตเพียงการกํากับดูแลใหการดําเนินการของนิติบุคคลนั้นเปนไปตาม
กรอบที่กฎหมายกําหนดเทานั้น โดยประการสําคัญของความเปนอิสระและคลองตัวในการ
บริหารงานท่ีปรากฏอยางชัดเจน คือ การรับรองการมีสถานะเปนนิติบุคคลและมีการกระจายอํานาจ
ในการดําเนินงาน ที่มีสวนใหสามารถตัดสินใจและกระทําการใดๆ ไดตามดุลพินิจ สวนกลางไมมี
อํานาจเขาไปแทรกแซงการใชดุลพินิจ การมีฐานะนิติบุคคลน้ียังมีผลตอการกอนิติสัมพันธขึ้น
ระหวางหนวยงานหรือบุคคลอื่นไดโดยตรงโดยไมตองผานบุคคลหรือนิติบุคคลอื่น นอกจากนี้การมี
ฐานะนิติบุคคลนี้ยังมีสิทธิและหนาท่ีอื่นที่กฎหมายกําหนดดวย เชน การดําเนินคดีทางศาล การเปน
ผูทรงกรรมสิทธิ์ในทรัพยสิน เปนตน 

อยางไรก็ดี ความเปนอิสระและคลองตัวในการบริหารงาน สงอิทธิพลไปถึงอํานาจในการ
บริหารงานบุคคลของนิติบุคคลมหาชนน้ันดวย กลาวคือ องคการมหาชนมีอํานาจท่ีจะกําหนด
หลักเกณฑ เง่ือนไข และวิธีการตามกระบวนการของการบริหารงานบุคคลไดดวยตนเอง รวมไปถึง
สามารถกําหนดสิทธิประโยชนแกบุคลากรในองคการไดโดยที่ไมขัดกับหลักเกณฑตามกฎหมายที่มุง
หมายใหมีการใชประโยชนทรัพยากรและบุคลากรใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด รวมทั้งสามารถจูงใจคน
ท่ีมีความรูความสามารถเขารวมงานได ดวยเหตุนี้เอง ความเปนอิสระและคลองตัวในการบริหารงาน
ท่ีเกิดจากการมีสถานะเปนนิติบุคคลจึงมีความสําคัญอยางมาก เพราะหากขาดความเปนนิติบุคคล
องคการมหาชนก็จะไมสามารถใชอํานาจหนาที่ท่ีมีไดดวยตนเอง ตองกระทําผานนิติบุคคลอื่นก็จะไม
สนองตอความมุงประสงคท่ีจะใหมีความเปนอิสระและคลองตัวในการบริหารงานได 

การกําหนดระบบบริหารงานบุคคลของนิติบุคคลมหาชนหรือหนวยงานของรัฐจึงตองมี
ความเปนอิสระท้ังในการวาจางบุคลากรเพื่อปฏิบัติงาน ตามสภาพและตําแหนงงานหากรัฐตองการ
กําหนดแนวทางนอกเหนือจากการจัดระบบบริหารงานบุคคลที่เปนมาตรฐานเดิมใหมีความแตกตาง
ไป รัฐก็ยอมสามารถกําหนดได ภายใตการกํากับดูแลใหเปนไปตามกฎหมาย เพราะหนวยงานของ
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รัฐตางก็เปนองคกรที่ใชงบประมาณแผนดิน มีความเปนอิสระในการบริหารงานการเงินและบุคคล 
จึงจําเปนตองมีระบบการควบคุมหรือการกํากับดูแลและอํานาจการกํากับดูแลนั้นจะตองมีกําหนดไว
อยางชัดแจงในกฎหมายแมบทที่ใหอํานาจจัดต้ังองคการมหาชนอิสระนั้น เพราะมิฉะนั้นรัฐก็ไมอาจ
ควบคุมองคกรได อํานาจการกํากับดูแลโดยปกติไดแกการกํากับดูแลเหนือตัวบุคคล และการกํากับ
ดูแลเหนือการกระทํา  

 
2.3 กฎหมายท่ีเกี่ยวของกับการบริหารงานบุคคล 

แมวาองคการมหาชนจะมีความเปนอิสระในการบริหารท้ังในทางการเงิน งบประมาณ
และบุคลากรท่ีแยกแตกตางกันไปมากเพียงใด แตภายใตความเปนอิสระน้ันก็ยังมีเครื่องมือในการ
จัดทําบริการสาธารณะอีกประการท่ีเปนเสมือนเครื่องมือที่ใหอํานาจและเปนกรอบจํากัดกระบวนการ
บริหารงานบุคคลไวดวย นั่นคือ อํานาจในการออกกฎหมายของฝายปกครอง การศึกษาการ
บริหารงานบุคคลใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สนองตอบภารกิจขององคการมหาชน จึงจําเปน
อยางยิ่งที่จะตองมีเคร่ืองมือท่ีสําคัญดังกลาวในการวางหลักการการบริหารงานบุคคล ดังนี้ 
  

2.3.1 รฐัธรรมนูญกับการบริหารงานบุคคล 
รัฐธรรมนูญเปนกฎหมายสูงสุดในการปกครองประเทศมีเนื้อหาท่ีสําคัญในการวาง

ระเบียบการปกครอง กําหนดกลไกการใชอํานาจอธิปไตยผานองคกรตางๆ รวมถึงการกําหนดการ
คุมครองสิทธิเสรีภาพและความเสมอภาคของประชาชน ในการบริหารงานบุคคลของหนวยงานของ
รัฐเองก็มีสวนเกี่ยวของกับสิทธิเสรีภาพและความเสมอภาคในฐานะท่ีเจาหนาที่ของรัฐก็คือประชาชน
ดวยเชนกัน ดังน้ัน ในการกําหนดระบบบริหารงานบุคคลจึงตองคํานึงถึงสิทธิเสรีภาพและความ
เสมอภาคของประชาชนที่รัฐธรรมนูญไดรองรับไว  

อยางไรก็ดี รัฐธรรมนูญถือเปนแหลงที่มาของอํานาจทางกฎหมายท่ีเก่ียวของกับ
ระบบการบริหารงานบุคคล เห็นไดจาก รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 ที่มี
บทบัญญัติเก่ียวกับงานของหนวยงานของรัฐ ที่จะตองพัฒนาระบบงานภาครัฐ โดยมุงเนนการ
พัฒนาคุณภาพ คุณธรรมและจริยธรรมของเจาหนาที่ของรัฐ ควบคูไปกับการปรับปรุงรูปแบบและ
วิธีการทํางาน เพื่อใหการบริหารราชการแผนดินเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และสงเสริมให
หนวยงานของรัฐใชหลักการบริหารกิจการบานเมืองที่ดีเปนแนวทางในการปฏิบัติราชการเพื่อการ
จัดทําและการใหบริการสาธารณะเปนไปอยางรวดเร็ว มีประสิทธิภาพ โปรงใส และตรวจสอบไดโดย
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คํานึงถึงการมีสวนรวมของประชาชนทั้งน้ีตองดําเนินการใหขาราชการและเจาหนาที่ของรัฐไดรับ
สิทธิประโยชนอยางเหมาะสม6 

ในฐานะที่รัฐธรรมนูญเปนท้ังท่ีมาของกฎหมายและในขณะเดียวกันก็เปนขอจํากัดใน
การใชสิทธิเสรีภาพ ตัวอยางเชน แตเดิมเจาหนาท่ีของรัฐไมมีสิทธิในการรวมกลุมเชนเดียวกัน
ประชาชน ที่เคยปรากฏเพียงสมาคมหรือชมรมขาราชการพลเรือนเทานั้นที่เปนการรวมกลุมของ
ขาราชการเพื่อดําเนินการตามกรอบกฎหมาย แตก็มีขอจํากัดของการกอตั้งและการดําเนินการ
ท้ังสิ้น และท่ีสําคัญไมอาจเปนตัวแทนในการเรียกรองสิทธิใดๆของขาราชการไดอยางเต็มท่ี ในขณะ
ท่ีพนักงานรัฐวิสาหกิจสามารถที่จะรวมกลุมเพื่อทํากิจกรรมตางๆ ไดภายใตกรอบของกฎหมาย
แรงงานสัมพันธ และมีอํานาจเรียกรองหรือตอรองไดอยางสมบรูณ โดยที่ในทางกลับกันเสรีภาพของ
บรรดาขาราชการและเจาหนาท่ีของรัฐอื่นยังไมอาจกระทําไดจึงยังคงเปนขอเรียกรองอยางตอเนื่อง
เสมอมาใหรองรับเสรีภาพดังกลาว 

จนกระทั่งตอมารัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 ไดประกาศบังคับใช 
เสรีภาพในการรวมกลุมจึงปรากฏขึ้นชัดเจนในมาตรา 64 และไดรับการยอมรับ โดยมีความหมายถึง
บรรดาขาราชการและเจาหนาที่ของรัฐมีเสรีภาพในการรวมกลุมเชนเดียวกับบุคคลทั่วไป แตทั้งนี้ใน
การดําเนินการตามเสรีภาพดังกลาวก็ตองไมกระทบประสิทธิภาพในการบริหารราชการแผนดินและ
ความตอเนื่องในการจัดทําบริการสาธารณะ โดยเสรีภาพดังกลาวน้ีจะตองถูกตราเปนกฎหมายเพื่อ
รองรับและกําหนดหลักเกณฑ วิธีการดวย นับเปนการใหเสรีภาพแกเจาหนาท่ีของรัฐในการรวมกลุม
มากขึ้น ดังนั้นเม่ือจะออกกฎหมายมาจํากัดเสรีภาพท่ีถูกรองรับไวในรัฐธรรมนูญเชนนี้ จึงตอง
กระทําโดยอาศัยอํานาจตามบทบัญญัติแหงกฎหมาย เฉพาะเพื่อคุมครองประโยชนสวนรวมของ
ประชาชน เพื่อรักษาความสงบเรียบรอยหรือศีลธรรมอันดีของประชาชน หรือเพื่อปองกันมิใหมีการ
ผูกขาดตัดตอนในทางเศรษฐกิจ 

ดังนั้น ขาราชการ เจาหนาท่ีของรัฐ อันรวมถึง เจาหนาที่องคการมหาชนก็ยอมมีสิทธิ
เสรีภาพและความเสมอภาคในฐานะประชาชนตามรัฐธรรมนูญ และภายใตบทบัญญัติแหง
รัฐธรรมนูญในการบริหารงานบุคคลก็จะกระทําการขัดหรือแยงกับบทบัญญัติที่ใหสิทธิเสรีภาพตาม
รัฐธรรมนูญนั้นไวมิได จะเห็นไดวาการกําหนดระบบบริหารงานบุคคล จึงตองคํานึงถึงปจจัยในทาง
กฎหมายนี้ดวย เพราะหากมีการกระทําอันใด หรือการตามกฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอบังคับใดๆนั้น
ออกไปขัดหรือแยงกับหลักการที่รองรับสิทธิเสรีภาพของรัฐธรรมนูญแลว ยอมมิอาจใชบังคับได  

ความขางตนน้ี เปนเพียงตัวอยางหนึ่งที่เก่ียวของกับการบริหารงานบุคคลภาครัฐไทย 
โดยหากมีขอเท็จจริงที่เก่ียวของกับการบริหารงานบุคคล ขอเท็จจริงของระบบการบริหารงานบุคคล
น้ันจะตองนํามาพิจารณาถึงสิทธิ และหนาที่ ตลอดจนอํานาจในทางเน้ือหาสาระวาการบริหารงาน

                                                           
6 มาตรา 78 รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2550 
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บุคคลในเรื่องนั้นๆ มีความของเกี่ยวกับประเด็นในทางรัฐธรรมนูญใดๆหรือไม หรือมีประเด็นที่ตอง
พิจารณาในทางเนื้อหาสาระของสิทธิหนาที่ในความเสมอภาคอยางไรหรือไม เพื่อวาในการ
ดําเนินการดานการบริหารบุคคลนั้นๆจะตองคํานึงถึงกรอบอํานาจทางรัฐธรรมนูญท่ีใหสิทธิ เสรีภาพ 
หรือ ความสมอภาค หรือการกระทําใดหรือไม เพื่อเปนการปองกันใหการบริหารงานบุคคลน้ัน
ดําเนินการไปไดอยางถูกตองชอบธรรม ไมถูกโตแยงเพิกถอนสิทธิจากศาลที่มีอํานาจในประเด็น
พิพาทตางๆน้ันดวย 

 
 2.3.2 กฎหมายกับการบริหารงานบุคคล 

นอกจากรัฐธรรมนูญอันเปนกฎหมายสูงสุดท่ีตองคํานึงถึงสําหรับการบริหารงาน
บุคคลนั้นแลว สิ่งที่ตองพิจารณาตามลําดับลงมาคือ กฎหมายที่เกี่ยวของกับเรื่องดังกลาวนั้น ท้ังนี้ 
เพราะ รัฐธรรมนูญ เพียงแตทําหนาท่ีวางกรอบโครงสรางของรัฐ สวนรายละเอียดเน้ือหา หรือแกน
สาระตางๆ นั้นจะตองพิจารณาในสวนอื่นๆ คือกฎหมายที่กําหนดเนื้อหาสาระในเรื่องนั้นๆ ไว  

ในที่น้ี กฎหมายจึงหมายถึงความถึงกฎหมายที่ถูกตราโดยรัฐสภาท่ีมีความเกี่ยวของ
กับการบริหารงานบุคคลโดยเฉพาะสําหรับกรณีองคการมหาชน ที่จะตองพิจารณาถึงกฎหมายท่ีวาง
กรอบอํานาจในการบริหารงานบุคคลไวดวย 

เชนในกรณีที่มีกฎหมายแมบทที่ใหอํานาจในการจัดตั้ง หนวยงานของรัฐประเภท
ตางๆ ตัวอยาง องคการมหาชน คือพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 โดยที่กฎหมาย
ดังกลาวไดวางกรอบการบริหารงานบุคคลขององคการมหาชนที่สําคัญ ไดแก 

1. กําหนดประเภทขององคกรใหเปนหนวยงานของรัฐ และมีความเปนอิสระมีความ
เปนนิติบุคคลในทางกฎหมายมหาชน 

2. กําหนดโครงสรางการบริหารองคกรใหมีคณะกรรมการของแตละองคการมหาชน
อยูภายใตการกํากับดูแลของรัฐมนตรีท่ีรักษาการตามกฎหมายจัดตั้งองคการมหาชนแหงนั้น 

3. กําหนดกรอบอํานาจหนาที่ของหนวยงานและอํานาจหนาท่ีขององคกรสูงสุดนั้นให
มีอํานาจภายใตกรอบอํานาจท่ีใหไว ไมวาการดําเนินการใหความเห็นชอบแผนการดําเนินงานของ
องคการมหาชน การอนุมัติแผนการลงทุนและแผนการเงินขององคการมหาชนและทําหนาที่
ควบคุมดูแลการดําเนินงานและการบริหารงานทั่วไปตลอดจนออกระเบียบ ขอบังคับ ประกาศ หรือ
ขอกําหนดเกี่ยวกับองคการมหาชนในเร่ืองตางๆ เชน การจัดแบงสวนงานขององคการมหาชน และ
ขอบเขตหนาท่ีของสวนงานการกําหนดตําแหนง คุณสมบัติเฉพาะตําแหนง อัตราเงินเดือน คาจาง 
และเงินอื่นของเจาหนาท่ีและลูกจางขององคการมหาชน การคัดเลือก การบรรจุ การแตงตั้ง การ
ถอดถอน วินัยและการลงโทษทางวินัย การออกจากตําแหนง การรองทุกข และการอุทธรณการ
ลงโทษของเจาหนาที่และลูกจางขององคการมหาชน รวมทั้งวิธีการและเง่ือนไขในการจางลูกจางของ
องคการมหาชน การบริหารและจัดการการเงิน การพัสดุ และทรัพยสินขององคการมหาชน การจัด
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สวัสดิการและสิทธิประโยชนอื่นแกเจาหนาท่ีและลูกจางขององคการมหาชน  ขอบเขตอํานาจหนาที่
และระเบียบเก่ียวกับการปฏิบัติหนาที่ของผูตรวจสอบ  

จะเห็นไดวากฎหมายดังกลาวไดสรางรูปแบบองคกรของรัฐใหอํานาจในการ
บริหารงานในลักษณะของการกระจายอํานาจตอไปยังหนวยงานที่รับผิดชอบหรือองคกรท่ีไดรับ
อํานาจน้ัน 

แตอยางไรก็ดี กระบวนการบริหารงานบุคคล โดยเฉพาะในสวนของรัฐเชนองคการ
มหาชนนั้น จําเปนอยางยิ่งที่ตองศึกษาหรือทําความเขาใจเกี่ยวกับกฎหมายตางๆที่เขามาของ
เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลท้ังส้ินไมวาจะเปน กฎหมายท่ีกําหนดมาตรฐานแรงงานในสวน
ราชการ รัฐวิสาหกิจ หรือหนวยงานของรัฐอื่นๆหรือในการกําหนดแตละขั้นตอนของการบริหารงาน
บุคคล กฎหมายที่เก่ียวของอาจมีในทุกภาคสวน เชนต้ังแตการกําหนดคุณสมบัติของบุคคล การสรร
หา การกําหนดตําแหนง กฎหมายที่เกี่ยวของในขั้นตอนตางๆน้ี ถือเปนสวนหนึ่งของการใชอํานาจ
ทางปกครอง ในฐานะที่องคการมหาชนเปนหนวยงานของรัฐ มีอํานาจทางปกครองในการ
ดําเนินการ การกระทําการใด จึงจําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองกําหนดดวยกรอบทางกฎหมาย นั่นคือ ใน
ฐานะฝายปกครองจะตองใชอํานาจแตเพียงที่กฎหมายใหอํานาจนั้นไว และนอกเหนือจากนี้ยังมี
กฎหมายอื่นๆที่เขามาเกี่ยวของในการทําหนาท่ี ในฐานะที่เปนท่ีมาและเปนทั้งขอจํากัดในการใช
อํานาจ ซึ่งเปนกฎหมายมหาชนโดยสวนใหญ เชน พระราชบัญญัติวาดวยความรับผิดของพนักงาน
ในองคการหรือหนวยงานของรัฐ พ.ศ. 2502 พระราชบัญญัติวาดวยความผิดทางวินัยของขาราชการ
ซ่ึงไปปฏิบัติหนาที่ในหนวยงานที่มิใชสวนราชการ พ.ศ. 2534 พระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติราชการทาง
ปกครอง พ.ศ. 2539 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เปนตน 

 
 2.3.3 กฎของฝายบริหารกับการบริหารงานบุคคล 

นอกเหนือจากรัฐธรรมนูญ และกฎหมายที่ตราโดยรัฐสภาที่ เ ก่ียวของกับการ
บริหารงานบุคคลภาครัฐแลวนั้น กฎหมายของฝายบริหารหรือกฎหมายลําดับรองที่ตราโดยอาศัย
อํานาจตามกฎหมายก็เปนสิ่งท่ีมีสําคัญตอการบริหารงานบุคคลดวย ไมวาจะมีชื่อเรียกและ
กระบวนการตราที่แตกตางกันไปก็ตาม ก็เปนส่ิงแสดงถึงการมีอํานาจในการตรากฎหมายของ
หนวยงานของรัฐนั้นๆเชนกัน 

ตัวอยางกรณีหนวยงานของรัฐ เชน กรณีองคการมหาชนไดเปนท่ียอมรับวาองคการ
มหาชนมีความเปนอิสระในการปกครองหรือดําเนินการดวยตนเองได ดังน้ันโดยท่ัวไป
พระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 จึงเปนกฎหมายที่กําหนดกรอบโครงสรางเทานั้นในสวน
รายละเอียดจะตองนําไปออกเปนกฎหมายของฝายบริหารอีกครั้ง ซ่ึงก็คือการออกกฎหมายจัดตั้ง 
ในลักษณะของกฎหมายลําดับรองของฝายบริหาร ท่ีสามารถแบงได 2 รูปแบบ ไดแก 
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1) กฎที่ฝายบริหารตราขึ้น ไดแก กฎหมายที่รัฐบาลตราขึ้นไมวาจะอยูในรูปแบบพระ
ราชกฤษฎีกาหรือ กฎกระทรวง ซึ่งรัฐบาลจะตราขึ้นตามกฎหมายเฉพาะ ตัวอยางที่เก่ียวของกับการ
บริหารงานบุคคลขององคการมหาชน เชน พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งองคการมหาชนตางๆ ท่ีออกตาม
พระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและพระราช
กฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546  

2) กฎท่ีแตละองคการมหาชนตราขึ้นเอง ไดแก ระเบียบ ขอบังคับ ขอกําหนด 
ประกาศ ที่สามารถออกไดภายใตกฎหมายท่ีไดใหอํานาจไว เชนที่เก่ียวของกับการบริหารงานบุคคล
ขององคการมหาชน เปนตน 
 
2.4 บทสรุป 
 
 ระบบบริหารงานบุคคลภาครัฐในปจจุบันนั้นจําเปนท่ีจะตองศึกษาถึงแนวทางของการ
บริหารการเปล่ียนแปลงและการบริหารงานบุคคลแนวใหม ที่มุงพิจารณาถึงภารกิจของรัฐ และ
แนวคิดของการบริหารบุคคลที่นํามาปรับใชรวมกันทั้งน้ีเพื่อสนองตอบตอนโยบายและประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลของภารกิจของรัฐเปนสําคัญ การบริหารงานบุคคลของหนวยงานของรัฐจึงตองไม
หยุดนิ่งและทันสมัยอยูเสมอ โดยเฉพาะอยางยิ่ง จะตองคํานึงถึงปจจัยในหลายๆดาน เพราะ
หนวยงานของรัฐจะกระทําการใดไดภายใตกรอบและอํานาจที่กฎหมายไดมอบไวให การดําเนิน
กระบวนการบริหารงานบุคคลทั้งหลายจึงตองคํานึงถึง กฎหมายในทุกลําดับศักด์ิ และเพื่อทําใหการ
บริหารงานบุคคลเปนเครื่องของฝายบริหารในการดุแลและควบคุมบุคลากรใหบรรลุผลดวยดี 



บทที่ 3  
 

การศึกษาระบบบริหารงานบุคคลภาครัฐของไทย 
  
 ระบบการบริหารงานบุคคลของขาราชการฝายพลเรือนในระบบราชการ และระบบ
บริหารงานบุคคลของพนักงานรัฐวิสาหกิจในรัฐวิสาหกิจ ลวนแตมีความสําคัญอยางยิ่งตอทิศ
ทางการบริหารงานบุคคลภาครัฐของประเทศ และเปนที่มารวมไปถึงกรอบความคิดในการ
เทียบเคียงของระบบการบริหารงานบุคคลของหนวยงานของรัฐประเภทท่ีสาม คือ องคการ
มหาชนที่ไมใชสวนราชการและรัฐวิสาหกิจ ซึ่งไดรับการจัดตั้งขึ้นโดยพระราชบัญญัติองคการ
มหาชน พ.ศ.2542 โดยในบทนี้จะทําการศึกษาในเชิงโครงสรางทางกฎหมายทั้งในสวนของ
โครงสรางองคกรบริหารงานบุคล และกระบวนการบริหารงานบุคคล มีลําดับ ดังนี้ 
 
3.1 ระบบบริหารงานบุคคลของขาราชการฝายพลเรือนในระบบราชการ 
  

โดยท่ัวไป ระบบราชการอาจกลาวไดวาเปนระบบการจางงานที่มีขนาดใหญ เนื่องจาก
ภาคราชการมีภารกิจที่มากมายและหลากหลาย ระบบราชการจึงมีความสําคัญในฐานะท่ีเปน
กลไกของรัฐบาลในการปกครองประเทศและมีความสําคัญอยางยิ่งตอการจัดทําบริการสาธารณะ
ตามภารกิจของรัฐที่จะตองดําเนินการน้ัน ดังน้ัน โดยที่ระบบราชการเปนระบบขนาดใหญมี
ประเภทของขาราชการอยูหลากหลายประเภท ทําหนาที่ครอบคลุมภารกิจการจัดทําบริการ
สาธารณะของทั้งประเทศ ในการศึกษาครั้งนี้ จึงเลือกทําการศึกษาเฉพาะระบบบริหารงานบุคคล
ของขาราชการพลเรือนสามัญเทาน้ัน 

ระบบราชการไทยมีปญหาที่สําคัญหลายประการนับแตอดีต ไมวาจะเปนการขยายตัว
อยางไรทิศทางและเปาหมาย ความพยายามที่จะปฏิรูประบบราชการแตก็ไมประสบผลสําเร็จ 
กลายเปนองคกรที่ไมมีประสิทธิ ประชาชนไมไดรับความพึงพอใจตอการใหบริการ ระบบงาน
ลาชาขาดการพัฒนา ในขณะที่ระบบธุรกิจในภาคเอกชนมีการเจริญเติบโตและพัฒนาอยาง
รวดเร็วดวยการแขงขันและตองการทํากําไร จึงทําใหการเจริญเติบโตของธุรกิจภาคเอกชน
พัฒนากาวหนาไปมากกวาระบบราชการ1 ปญหาประการสําคัญ ก็คือ ปญหาดานการบริหารงาน
บุคคล ที่ไมอาจทําใหระบบราชการมีประสิทธิภาพตอบสนองการจัดทําบริการสาธารณะของรัฐ 
และสนองตอบความพึงพอใจในการรับบริการจากประชาชน ตอมาไดมีความพยายามที่จะ
ปรับปรุงระบบการทํางานของราชการรวมไปถึงระบบการบริหารงานบุคคลอยางตอเน่ือง  

                                                           
1
 รุง แกวแดง, รีเอ็นจิเนียริ่งระบบราชการไทย: ขอเขียนจากประสบการณการบริหาร, 

พิมพคร้ังที่ 2 (กรุงเทพฯ: สํานักพิมพมติชน, 2538), หนา 45. 
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จนกระทั่ง ป พ.ศ. 2551 ไดมีการปรับปรุงระบบการบริหารงานบุคคลของขาราชการ 
พลเรือน โดยไดมีการตราพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ซึ่งมีการ
ดําเนินการใหเปนไปตามแนวความคิดหลักดังนี้ 2 

1. ใหการปฏิบัติราชการของขาราชการมีประสิทธิภาพ คุมคา และเกิดผลสัมฤทธิ์ตอ
ภารกิจของรัฐมากขึ้น 

2. ใหขาราชการเปนผูมีฝมือ เปนมืออาชีพ และมีสมรรถนะในการปฏิบัติราชการ 
3. ใหขาราชการมีคุณธรรม ยึดถือจรรยาวิชาชีพ และวินัยโดยเครงครัดยิ่งขึ้น 
4. ใหขาราชการมีคุณภาพชีวิตที่ดีโดยสมดุลกับการทํางาน 
5. ใหขาราชการไดรับความคุมครองเปนธรรมจากการปฏิบัติของทางราชการยิ่งขึ้น  
6. ใหระบบการกําหนดตําแหนงและอัตราเงินดือนของขาราชการพลเรือนมีความ

ยืดหยุนที่สามารถปรับเงินเดือนใหสอดคลองกับอัตราการตลาดและเงินเดือนของขาราชการ
ประเภทอ่ืน ตลอดจนใหจายคาตอบแทนตามผลงานและสะทอนคางานของตําแหนงแตละ
ประเภทอยางแทจริงได 

7. ใหการสรรหาคนมารับราชการและการแตงตั้งขาราชการใหดํารงตําแหนงที่วาง 
กระทําโดยเปดวงเลือกใหกวาง ไมจํากัดเฉพาะภายในสวนราชการตนสังกัด เพ่ือใหหาคนดีมีคา
ยิ่งกวาได 

8. ใหการบริหารทรัพยากรบุคคลสําหรับขาราชการพลเรือน มีความคลองตัว สะดวก 
รวดเร็ว ยิ่งขึ้น โดยไมรวมอํานาจไวที่องคกรกลางบริหารงานบุคคลมากเกินไป 

9. ใหขาราชการผูครบเกษียณอายุตามกฎหมายวาดวยบําเหน็จบํานาญขาราชการที่มี
คุณคา ซึ่งราชการตองการใช ไดรับการตอเวลารับราชการตอไปตามกําหนดเวลาที่เหมาะสม 

10. ใหองคกรกลางบริหารงานบุคคลของขาราชการพลเรือนมีองคประกอบและบทบาท
ที่เหมาะสม 

จากการปรับปรุงพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 คร้ังน้ีสงผลให
ระบบการบริหารงานบุคคลของขาราชการพลเรือน มีการปรับปรุงและกําหนดบทบาทอํานาจ
หนาที่โครงสรางองคกรบริหารงานบุคคล เชน การปรับปรุงองคประกอบ อํานาจหนาที่และ
บทบาทของ ก.พ. พรอมกับจัดตั้งองคกรดานการพิทักษระบบคุณธรรม ในสวนของกระบวนการ
บริหารงานบุคคลพบการเปลี่ยนแปลง ไดแก การปรับแนวคิด ระบบการทํางาน การกระจาย
อํานาจของกระบวนการบริหารงานบุคคลมากขึ้น มีการปรับปรุงกระบวนการที่สําคัญ เชน การ
กําหนดตําแหนง ระบบคาตอบแทน ระบบจรรยาวินัย ระบบการอุทธรณ รองทุกข ระบบการ
เกษียณอายุราชการ นอกจากน้ียังมีการเพ่ิมเติมมาตรการพิทักษระบบคุณธรรม พรอมกับทํา

                                                           
2 ประวีณ ณ นคร, พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551: สรุป

สาระสําคัญและคําอธิบายรายมาตรา, (กรุงเทพฯ : โรงพิมพสวัสดิการ สํานักงาน ก.พ., 2551), 
หนา 3. 
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การยกเลิกกระบวนการบริหารงานบุคคลที่เห็นวาหมดความจําเปนแลว เชน การยกเลิกการ
กําหนดตําแหนงขาราชการประจําตางประเทศพิเศษ เปนตน 

พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ไดมีการระบุอยางชัดเจนวา
ระบบบริหารงานบุคคลของขาราชการพลเรือนเปนระบบคุณธรรม (Merit system) หาใชระบบ
อุปถัมภ(Patronage system) ดังที่ถูกกลาวอางมาแตในอดีต  
 
 3.1.1 แนวความคิดเก่ียวกับขาราชการ 

กฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการพลเรือนฉบับแรก คือ พระราชบัญญัติระเบียบ
ขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2471 ซึ่งมีผลใชบังคับเม่ือวันที่ 1 เมษายน 2472 ไดวางแนวความคิด
ที่สําคัญเก่ียวกับขาราชการ โดยสรุปไดวา ขาราชการคือ ขา ของพระมหากษัตริยที่ไดรับ
เลือกสรรจากผูที่มีความรูความสามารถ (competence) เพ่ือเขามารับราชการภายใตระบบ
คุณธรรม โดยยึดถือเปนอาชีพ (career service) ใหไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอแกการดํารงชีพ
ไมหากินจากตําแหนงหนาที่ รักษาวินัยปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ เพ่ือประโยชนที่ทาง
ราชการจะไดรับจากความรูความสามารถนั้น ตอมาแนวคิดดังกลาวก็ยังถูกถายทอดมาสูการ
ปรับปรุงพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 โดยยังคงแนวคิดน้ีไวและ
เพ่ิมเติมหลักการโดยจะตองเปนไปเพื่อผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ และ
ความคุมคา เพ่ือใหขาราชการปฏิบัติราชการอยางมีคุณภาพ คุณธรรม และมีคุณภาพชีวิตที่ดี 

 
3.1.1.1 ความหมาย สถานภาพและบทบาท 

1) ความหมาย 
พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน  พ .ศ .  2551 ได ให

ความหมายของขาราชการพลเรือนไว คือ บุคคลซ่ึงไดรับบรรจุและแตงตั้งตามพระราชบัญญัตินี้
ใหรับราชการโดยไดรับเงินเดือนจากเงินงบประมาณในกระทรวง กรมฝายพลเรือน3 

หมายความวา บุคคลที่จะเขารับราชการเปนขาราชการพลเรือนได 
จะตองไดรับการบรรจุและแตงตั้งโดยไดรับเงินเดือนจากเงินงบประมาณ ซึ่งจะตองไดรับการ
บรรจุแตงตั้งตามกฎหมายฉบับน้ีเทาน้ัน  

2) สถานภาพและบทบาท 
เม่ือไดรับการบรรจุและแตงตั้งเปนขาราชการพลเรือนแลว ผูนั้นจะมี

สถานภาพเปนขาราชการ และเปนเจาหนาที่ของรัฐตามหลักกฎหมายมหาชน ซึ่งจะมีบทบาท
ตามตําแหนงของขาราชการผูนั้น 

 
 

                                                           
3 มาตรา 4 พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
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โดยทั่วไปขาราชการอาจมีบทบาท 7 ประการ4ไดแก 
-บทบาทในดานการเสนอแนะนโยบายเสนอขอเท็จจริงขอมูลตางๆที่เปน

ประโยชน ประกอบการตัดสินใจและกําหนดนโยบายในดานตางๆ  
-บทบาทในดานการบังคับใชกฎหมาย ซึ่งไดแกงานในดานกระบวนการ

ยุติธรรม เพ่ือควบคุมใหสังคมอยูกันอยางมีความสงบสุขและประชาชนไดรับความยุติธรรมอยาง
เสมอภาค 

-บทบาทในดานการใหบริการประชาชน เปนบทบาทที่มีความเดนและ
สําคัญมาก เพราะเปนงานที่เก่ียวของกับชีวิตประชาชนตั้งแตแรกเกิดจนส้ินชีวิต สนับสนุนการ
ดํารงชีวิตอยางผาสุก 

-บทบาทในดานการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม การเมือง วิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยี มีความเกี่ยวของกับการพัฒนาประเทศในทุกๆเร่ือง รวมไปถึงการทําหนาที่วิจัยเพ่ือ
เสนอรูปแบบการพัฒนาประเทศดวย 

-บทบาทในดานการปองกันประเทศ บทบาทดานน้ีเปนบทบาทของ
ขาราชการทุกประเภทเพื่อการรักษาไวซึ่งเอกราชของประเทศ และบูรณภาพแหงอาณาเขตของ
ประเทศ 

-บทบาทในดานการสรางความสัมพันธระหวางประเทศ เปนบทบาทของ
ขาราชการทั่วโลกเพ่ือนําความเจริญและผลประโยชนของแตละประเทศ 

-บทบาทในดานงานบริหารทั่วไป คือบทบาทในการจัดระบบงานราชการ
และงานทั่วไปของรัฐใหมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เกิดความประหยัดคุมคากับภารกิจของ
หนวยงาน 

ขาราชการพลเรือนที่ไดรับบรรจุและแตงตั้งตามอํานาจหนาที่ที่ไดรับ
จากสถานภาพและบทบาทนั้น ถือเปนเคร่ืองมือในการบริหารงานของฝายปกครองประการหนึ่ง
ที่มีความสําคัญย่ิงในการขับเคลื่อนภารกิจของราชการใหบรรลุผล  

 
3.1.1.2 ลักษณะที่สําคัญ 

นอกจากความหมาย สถานภาพและบทบาทของขาราชการพลเรือน อาจ
กลาวถึงลักษณะที่สําคัญของขาราชการพลเรือน ไดดังนี้ 

1) ขาราชการพลเรือนเปนผูที่ไดรับการแตงตั้งโดยคํานึงถึงความรู
ความสามารถตามหลักสมรรถนะ ที่ถูกกําหนดไวตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง โดยไดรับความ

                                                           
4 ทิพาวดี เมฆสวรรค, แนวคิดโครงสรางและระบบการบริหารงานบุคคลภาครฐั เอกสาร

การสอนชุดวิชาการบริหารงานบุคคลภาครัฐ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช,( นนทบุร ี: 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2547), หนา 12-13. 
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คุมครองเปนไปตามที่กฎหมายกําหนดไว หรือภายใตขอกําหนดกฎเกณฑตางๆท่ีฝายปกครอง
จะนํามาบังคับใช แตจะไมนํามาตรฐานการคุมครองแรงงานของภาคเอกชนมาบังคับใช  

2) ขาราชการพลเรือนมีหนาที่ปฏิบัติตามกฎหมายที่กําหนดไวโดย
เครงครัดเทาน้ัน เน่ืองจากสถานภาพเกิดขึ้นตามความสัมพันธที่เกิดขึ้นโดยรัฐ และจะอยูภายใต
สังกัดของแตละกระทรวง โดยมีสายบังคับบัญชาอยางชัดเจน และมีคณะกรรมการขาราชการพล
เรือนทําหนาที่เปนองคกรกลางในการกําหนดนโยบายดานการบริหารบุคคลในระดับชาติ สวน
กระบวนการบริหารงานบุคคลตางๆจะเปนหนาที่ของหนวยงานที่ดูแลดานการบริหารงานบุคคล
ของแตละกระทรวง 
 
 3.1.2 การจัดองคกรบริหารงานบุคคลของขาราชการฝายพลเรือนสามัญ 

การบริหารงานบุคคลจะตองคํานึงถึงปรัชญาของการบริหารของระบบราชการที่มี
ความชัดเจนเปนระบบ ในการศึกษาระบบการบริหารงานบุคคลของขาราชการพลเรือนสามัญจึง
ตองศึกษาจากโครงสรางตาม พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ซึ่งไดจัด
องคกรบริหารงานบุคคลของขาราชการพลเรือนไว ดังนี้ 

(1) คณะรัฐมนตรี  
เปนองคกรที่มีบทบาทสําคัญมาก เน่ืองจากทําหนาที่กําหนดนโยบายและ

ยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรภาครัฐ ใหความเห็นชอบในการออกกฎเก่ียวกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ใหความเห็นชอบในการตีความตามกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการพล
เรือน5 กําหนดวันเวลาทํางาน วันหยุดราชการและการลาของราชการ6 ปรับปรุงอัตรา
คาตอบแทนของขาราชการท่ีเปนเงินเดือนและเงินประจําตําแหนงและเงินเพ่ิมสําหรับตําแหนงที่
มีเหตุพิเศษ 7อนุมัติการบรรจุแตงตั้งขาราชการระดับสูง8 ออกระเบียบการใหบําเหน็จความชอบ
แกขาราชการที่ถึงแกความตายเนื่องจากการปฏิบัติหนาที่ราชการ9 ใหความเห็นชอบวิธีการ
เยียวยาหรือแกไขตามที่ ก.พ. กําหนด ในกรณีที่ศาลปกครองพิพากษาใหเพิกถอนคําส่ังแตงตั้ง
ขาราชการ10 

 
 
 

                                                           
5 มาตรา 8 พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
6 มาตรา 39 พระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
7 มาตรา 38 พระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
8 มาตรา 57 พระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
9 มาตรา 71 พระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
10 มาตรา 71 พระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
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(2) คณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.)  
องคประกอบและที่มา11 ก.พ. มีองคประกอบที่สําคัญคือ ประกอบดวย

นายกรัฐมนตรีหรือรองนายกรัฐมนตรีที่นายกรัฐมนตรีมอบหมาย เปนประธาน ปลัด
กระทรวงการคลัง ผูอํานวยการสํานักงบประมาณ และเลขาธิการคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ เปนกรรมการโดยตําแหนง และกรรมการซ่ึงทรงพระกรุณาโปรด
เกลา ฯ แตงตั้งจากผูทรงคุณวุฒิดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ดานการบริหารและการจัดการ 
และดานกฎหมายซึ่งมีผลงานเปนที่ประจักษในความสามารถมาแลว และเปนผูที่ไดรับการสรร
หาตามหลักเกณฑ วิธีการและเง่ือนไขที่กําหนดในกฎ ก.พ. จํานวนไมนอยกวาหาคน แตไมเกิน
เจ็ดคน และใหเลขาธิการ ก.พ. เปนกรรมการและเลขานุการ  

อํานาจหนาที่ เปนที่ปรึกษาของคณะรัฐมนตรีในการกําหนดนโยบายและ
ยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ ทําหนาที่ออกกฎ ระเบียบ มาตรฐาน และ
หลักเกณฑวิธีการในการบริหารทรัพยากรบุคคลของขาราชการพลเรือน ตีความและวินิจฉัย
ปญหาท่ีเกิดขึ้นเน่ืองจากการใชบังคับกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการพลเรือน กํากับ ดูแล 
ตรวจสอบและประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคลของขาราชการพลเรือน12 เปนผูนําในการ
บริหารบุคคลภาครัฐ13 เปนผูจัดการฝายบุคคลของรัฐบาล  

(3) อ.ก.พ. หรือคณะอนุกรรมการวิสามัญ14 หรือคณะอนุกรรมการสามัญ15 ทํา
หนาที่บริหารทรัพยากรบุคคลของขาราชการพลเรือนตามที่กฎหมายกําหนด หรือตามที่ ก.พ. 
มอบหมาย 

(4) คณะกรรมการพิทักษระบบคุณธรรม หรือ ก.พ.ค. 
ที่มาและองคประกอบ 
ประกอบดวยกรรมการจํานวนเจ็ดคนซึ่งทรงพระกรุณาโปรดเกลา ฯ แตงตั้ง 

กรรมการ ก.พ.ค. ตองทํางานเต็มเวลา มีเลขาธิการ ก.พ. เปนเลขานุการของ ก.พ.ค.16 ทั้งน้ีผูจะ
ไดรับการแตงตั้งเปนกรรมการ ก.พ.ค. ตองมีคุณสมบัติดังตอไปน้ี17 

(4.1) มีสัญชาติไทย 
(4.2) มีอายุไมต่ํากวาส่ีสบิหาป 
(4.3) มีคุณสมบัติอ่ืนอยางหนึ่งอยางใด ดังตอไปน้ี 

                                                           
11

 มาตรา 6  พระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
12

 มาตรา 8 พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
13

 มาตรา 10 พระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
14

 มาตรา 12 พระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
15

 มาตรา 14 พระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
16

 มาตรา 24 พระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
17

 มาตรา 25 พระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
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(ก) เปนหรือเคยเปนกรรมการผูทรงคุณวุฒิในคณะกรรมการ
ขาราชการพลเรือน คณะกรรมการขาราชการครู คณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา คณะกรรมการขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัยคณะกรรมการขาราชการพล
เรือนในสถาบันอุดมศึกษา หรือคณะกรรมการขาราชการตํารวจ 

(ข) เปนหรือเคยเปนกรรมการกฤษฎีกา 
(ค) รับราชการหรือเคยรับราชการในตําแหนงไมต่ํากวาผูพิพากษา

ศาลอุทธรณหรือเทียบเทา หรือตุลาการหัวหนาคณะศาลปกครองชัน้ตน 
(ง) รับราชการหรือเคยรับราชการในตําแหนงไมต่ํากวาอัยการพิเศษ

ประจําเขตหรอืเทียบเทา 
(จ) รับราชการหรือเคยรับราชการในตําแหนงประเภทบริหารระดับสงู

หรือเทียบเทาตามที่ ก.พ. กําหนด 
(ฉ) เปนหรือเคยเปนผูสอนวิชาในสาขานิติศาสตร รัฐศาสตร รัฐ

ประศาสนศาสตร เศรษฐศาสตร สังคมศาสตร หรือวิชาที่เก่ียวกับการบริหารราชการแผนดินใน
สถาบันอุดมศึกษา และดํารงตําแหนงหรือเคยดํารงตําแหนงไมต่ํากวารองศาสตราจารย แตใน
กรณีที่ดํารงตําแหนงรองศาสตราจารยตองดํารงตําแหนงหรือเคยดํารงตําแหนงมาแลวไมนอย
กวา 5 ป 

ในการไดมาซึ่ง ก.พ.ค. จะตองมีคณะกรรมการคัดเลือกกรรมการ ก.พ.ค. 
ประกอบดวยประธานศาลปกครองสูงสุด เปนประธาน รองประธานศาลฎีกาที่ไดรับมอบหมาย
จากประธานศาลฎีกาหน่ึงคน กรรมการ ก.พ. ผูทรงคุณวุฒิหน่ึงคนซึ่งไดรับเลือกโดย ก.พ. และ
ใหเลขาธิการ ก.พ. เปนกรรมการและเลขานุการใหคณะกรรมการคัดเลือกมีหนาที่คัดเลือกบุคคล
ผูมีคุณสมบัติ จํานวน7 คน เพ่ือใหผูไดรับคัดเลือกประชุมและเลือกกันเองใหคนหนึ่งเปนประธาน
กรรมการ ก.พ.ค. แลวใหนายกรัฐมนตรีนําความกราบบังคมทูลเพ่ือทรงพระกรุณาโปรดเกลา ฯ 
แตงตั้ง18 

กรรมการ ก.พ.ค. ตองไมมีลักษณะตองหาม ดังตอไปน้ี19 
(1) เปนขาราชการ 
(2) เปนพนักงานหรือลูกจางของหนวยงานของรัฐหรือบุคคลใด 
(3) เปนผูดํารงตําแหนงทางการเมือง กรรมการหรือผูดํารงตําแหนงที่

รับผิดชอบในการบริหารพรรคการเมือง สมาชิกพรรคการเมืองหรือเจาหนาที่ในพรรคการเมือง 
(4) เปนกรรมการในรัฐวิสาหกิจ 
(5) เปนกรรมการในองคกรกลางบริหารงานบุคคลในหนวยงานของรัฐ 

                                                           
18มาตรา 26 พระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551  
19

 มาตรา 27 พระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
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(6) ประกอบอาชีพหรือวิชาชีพอยางอ่ืนหรือดํารงตําแหนงหรือประกอบการ
ใดๆ หรือเปนกรรมการในหนวยงานของรัฐหรือเอกชน อันขัดตอการปฏิบัติหนาที่ตามที่กําหนด
ในพระราชกฤษฎีกา 

หากพบวาผูไดรับคัดเลือกเปนกรรมการ ก.พ.ค. ผูใดมีลักษณะตองหามผูนั้น
ตองลาออกจากการเปนบุคคลซ่ึงมีลักษณะตองหามหรือแสดงหลักฐานใหเปนที่เชื่อไดวาตนได
เลิกการประกอบอาชีพหรือวิชาชีพหรือการประกอบการอันมีลักษณะตองหามดังกลาวตอ
เลขานุการ ก.พ.ค. ภายใน 15 วันนับแตวันที่ไดรับคัดเลือกในกรณีที่ผูไดรับคัดเลือกเปน
กรรมการ ก.พ.ค. มิไดลาออกหรือเลิกการประกอบอาชีพหรือวิชาชีพหรือการประกอบการ
ดังกลาวภายในเวลาที่กําหนดตามวรรคหนึ่ง ใหถือวาผูนั้นมิเคยไดรับคัดเลือกเปนกรรมการ 
ก.พ.ค. และใหดําเนินการคัดเลือกกรรมการ ก.พ.ค. ขึ้นใหม20 

กรรมการ ก.พ.ค. มีวาระการดํารงตําแหนง 6 ปนับแตวันที่ทรงพระกรุณา
โปรดเกลา ฯ แตงตั้ง และใหดํารงตําแหนงไดเพียงวาระเดียว กรรมการ ก.พ.ค. ซึ่งพนจาก
ตําแหนงตามวาระอยูในตําแหนงเพื่อปฏิบัติหนาที่ตอไปจนกวาจะไดทรงพระกรุณาโปรดเกลา ฯ 
แตงตั้งกรรมการ ก.พ.ค. ใหม21  

นอกจากการพนจากตําแหนงตามวาระ กรรมการ ก.พ.ค. พนจากตําแหนง
เม่ือ22 ตาย ลาออก มีอายุครบ70 ปบริบูรณ ขาดคุณสมบัติหรือมีลักษณะตองหาม ตองคํา
พิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก แมจะมีการรอการลงโทษ เวนแตเปนการรอการลงโทษในความผิดอัน
ไดกระทําโดยประมาท ความผิดลหุโทษ หรือความผิดฐานหม่ินประมาท ไมสามารถปฏิบัติงาน
ไดเต็มเวลาอยางสมํ่าเสมอตามระเบียบของ ก.พ.ค.เม่ือมีกรณีพนจากตําแหนง ใหกรรมการ 
ก.พ.ค. เทาที่เหลืออยูปฏิบัติหนาที่ตอไปได และใหถือวา ก.พ.ค. ประกอบดวยกรรมการ ก.พ.ค. 
เทาที่เหลืออยู เวนแตมีกรรมการ ก.พ.ค. เหลืออยู ไมถึง 5 คน เม่ือมีกรณีพนจากตําแหนงดวย
เหตุตางๆ หรือกรณีที่กรรมการ ก.พ.ค. พนจากตําแหนงตามวาระ ใหคณะกรรมการคัดเลือก
ดําเนินการคัดเลือกกรรมการ ก.พ.ค. แทนกรรมการ ก.พ.ค. ซึ่งพนจากตําแหนงโดยเร็ว 

ก.พ.ค. มีอํานาจหนาที่ดังตอไปน้ี23 
(1) เสนอแนะตอ ก.พ. หรือองคกรกลางบริหารงานบุคคลอ่ืน เพ่ือให ก.พ. 

หรือองคกรกลางบริหารงานบุคคลอ่ืน ดําเนินการจัดใหมีหรือปรับปรุงนโยบายการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในสวนที่เก่ียวกับการพิทักษระบบคุณธรรม 

(2) พิจารณาวินิจฉัยอุทธรณ 
(3) พิจารณาวินิจฉัยเรื่องรองทุกข 
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(4) พิจารณาเรื่องการคุมครองระบบคุณธรรม 
(5) ออกกฎ ก.พ.ค. ระเบียบ หลักเกณฑ และวิธีการเพ่ือปฏิบัติการตาม

พระราชบัญญัตินี้กฎ ก.พ.ค. เมื่อประกาศในราชกิจจานุเบกษาแลว ใหใชบังคับได 
(6) แตงตั้งบุคคลซ่ึงมีคุณสมบัติและไมมีลักษณะตองหามตามท่ี ก.พ.ค. 

กําหนด เพ่ือเปนกรรมการวินิจฉัยอุทธรณหรือเปนกรรมการวินิจฉัยรองทุกข 
กรรมการ ก.พ.ค. กรรมการวินิจฉัยอุทธรณ และกรรมการวินิจฉัยรองทุกข

ไดรับเงินประจําตําแหนงและประโยชนตอบแทนอยางอ่ืนตามที่กําหนดในพระราชกฤษฎีกา และ
ใหมีสิทธิไดรับคาใชจายในการเดินทางตามพระราชกฤษฎีกาวาดวยคาใชจายในการเดินทางไป
ราชการเชนเดียวกับผูดํารงตําแหนงประเภทบริหารระดับสูง24 

(5) สํานักงาน ก.พ. ทําหนาที่25 เก่ียวกับการดําเนินงานของ ก.พ. และ ก.พ.ค. เปน
ที่ปรึกษาของกระทรวง ทบวง กรม เก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ดําเนินการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของขาราชการพลเรือนในบางกรณี  

(6) สวนราชการ ทําหนาที่ดําเนินการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
 3.1.3 กระบวนการบริหารงานบุคคลของขาราชการฝายพลเรือนสามัญ 

มีหลักการและรายละเอียด ดังนี้ 
  3.1.3.1 การวางแผน การกําหนดตําแหนงหนาที่ เงินเดือนและเงินประจํา
ตําแหนง 

การวางแผน 
การจัดระเบียบขาราชการพลเรือนสามัญตามพระราชบัญญัตินี้ให

คํานึงถึงระบบคุณธรรมดังตอไปน้ี26 การรับบุคคลเพ่ือบรรจุเขารับราชการและแตงตั้งใหดํารง
ตําแหนงตองคํานึงถึงความรูความสามารถของบุคคล ความเสมอภาค ความเปนธรรม และ
ประโยชนของทางราชการ การบริหารทรัพยากรบุคคล คํานึงถึงผลสัมฤทธิ์และประสิทธิภาพของ
องคกรและลักษณะของงาน โดยไมเลือกปฏิบัติอยางไมเปนธรรม การพิจารณาความดี
ความชอบ การเลื่อนตําแหนง และการใหประโยชนอ่ืนแกขาราชการตองเปนไปอยางเปนธรรม
โดยพิจารณาจากผลงาน ศักยภาพ และความประพฤติ และจะนําความคิดเห็นทางการเมืองหรือ
สังกัดพรรคการเมืองมาประกอบการพิจารณามิได การดําเนินการทางวินัย ตองเปนไปดวย
ความยุติธรรมและโดยปราศจากอคติ การบริหารทรัพยากรบุคคลตองมีความเปนกลางทางการ
เมือง 
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การกําหนดตําแหนง 
 ก.พ. เปนเปนผูมีหนาที่จัดทํามาตรฐานกําหนดตําแหนงโดยจําแนก

ตําแหนงเปนประเภทและสายงานตามลักษณะงาน และจัดตําแหนงในประเภทเดียวกันและสาย
งานเดียวกันที่คุณภาพของงานเทากันโดยประมาณเปนระดับเดียวกัน 27 ตําแหนงขาราชการพล
เรือนสามัญมี 4 ประเภท28 ดังตอไปน้ี 

(1) ตําแหนงประเภทบริหาร ไดแก ตําแหนงหัวหนาสวนราชการและรอง
หัวหนาสวนราชการระดับกระทรวง กรม และตําแหนงอ่ืนที่ ก.พ. กําหนดเปนตําแหนงประเภท
บริหาร 

(2) ตําแหนงประเภทอํานวยการ ไดแก ตําแหนงหัวหนาสวนราชการที่ต่ํา
กวาระดับกรมและตําแหนงอ่ืนที่ ก.พ. กําหนดเปนตําแหนงประเภทอํานวยการ 

(3) ตําแหนงประเภทวิชาการ ไดแก ตําแหนงที่จําเปนตองใชผูสําเร็จ
การศึกษาระดับปริญญาตามที่ ก.พ. กําหนดเพ่ือปฏิบัติงานในหนาที่ของตําแหนงนั้น 

(4) ตําแหนงประเภททั่วไป ไดแก ตําแหนงที่ไมใชตําแหนงประเภท
บริหาร ตําแหนงประเภทอํานวยการ และตาํแหนงประเภทวิชาการ ทั้งน้ี ตามที่ ก.พ. กําหนด 

ทั้งนี้ โดยที่ระดับตําแหนงขาราชการพลเรือนสามัญ แตละตําแหนงมี
ตอไปน้ี29 

(1) ตําแหนงประเภทบริหาร มีระดับดังตอไปน้ี 
(ก) ระดับตน 
(ข) ระดับสูง 

(2) ตําแหนงประเภทอํานวยการ มีระดับดังตอไปน้ี 
(ก) ระดับตน 
(ข) ระดับสูง 

(3) ตําแหนงประเภทวิชาการ มีระดับดังตอไปน้ี 
(ก) ระดับปฏิบัติการ 
(ข) ระดับชํานาญการ 
(ค) ระดับชํานาญการพิเศษ 
(ง) ระดับเชี่ยวชาญ 
(จ) ระดับทรงคุณวุฒิ 

(4) ตําแหนงประเภททั่วไป มีระดับดังตอไปน้ี 
(ก) ระดับปฏิบัติงาน 
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(ข) ระดับชํานาญงาน 
(ค) ระดับอาวุโส 
(ง) ระดับทักษะพิเศษ 

เงินเดือน และเงินประจําตําแหนง 
โดยท่ัวไปเม่ือกําหนดโครงสราง ตําแหนงของขาราชการขาราชการพล

เรือนสามัญจะมีการกําหนดเงินเดือนและเงินประจําตําแหนง ไวเปนการเฉพาะโดยสําหรับบัญชี
เงินเดือน ไดกําหนดเปนบัญชี 4 บัญชีตามประเภทของขาราชการพลเรือนแตละประเภทนั้นโดย
ที่ แตละบัญชีใชเฉพาะแตละประเภทตําแหนง ที่มีการกําหนดแตขั้นต่ําขั้นสูง ไมมีขั้นวิ่ง สวนผู
ดํารงตําแหนงใดจะไดรับเงินประจําตําแหนงใด อยางไรจะเปนไปตามที่กําหนดในกฎ ก.พ.30 
 
  3.1.3.2 การสรรหา การบรรจุ การแตงตั้ง และการโอนยาย  

กระบวนการที่จะไดคนเขามารับราชการในแตละขั้นตอนมีดังนี้ 
   (1) การสรรหาบุคคลเขารับราชการตองเปนไปตามระบบคุณธรรมและ
คํานึงถึงพฤติกรรมทางจริยธรรมของบุคคล31 การสรรหา มี 2 วิธีการ ไดแก 

(1.1) การสรรหาโดยวิธีสอบแขงขัน เปนการบรรจุบุคคลเขารับ
ราชการเปนขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงใด ใหบรรจุและแตงตั้งจากผู
สอบแขงขันไดในตําแหนงนั้นโดยบรรจุและแตงตั้งตามลําดับที่ในบัญชีผูสอบแขงขันได32  

(1.2) การสรรหาโดยวิธีคัดเลือก กรณีนี้อาจคัดเลือกบรรจุบุคคล
เขารับราชการและแตงตั้งใหดํารงตําแหนงโดยไมตองดําเนินการสอบแขงขันได33 เชน ในกรณีที่
มีเหตุพิเศษ มีลักษณะเปนการพิจารณารายกรณี หรือกรณีการบรรจุนักเรียนทุนรัฐบาล ผูใช
วิชาชีพขาดแคลนเปนตน นอกจากนี้ยังมีกรณี บรรจุบุคคลที่มีความรูความสามารถ และความ
ชํานาญงานสูง เขารับราชการและแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการระดับชํานาญการ 
ชํานาญการพิเศษ เชี่ยวชาญ หรือทรงคุณวุฒิ หรือตําแหนงประเภททั่วไประดับทักษะพิเศษ34 
หรือในกรณีขาราชการพลเรือนสามัญที่ไดออกจากราชการไปแลวขอกลับเขารับราชการ35  
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การรับโอนขาราชการอ่ืนหรือพนักงานทองถิ่น36 การบรรจุขาราชการอ่ืนหรือพนักงานทองถิ่นที่
ออกจากราชการหรืออกงานไปแลวกลับรับราชการ37 

กอนการสรรหา ผูสมัครสอบแขงขัน เพ่ือเขารับราชการจะตอง
คุณสมบัติ 2 อยางคือ 

คุณสมบัติทั่ วไปและไม มีลักษณะตองหาม38สําหรับผูสมัคร
สอบแขงขัน ไดแกคุณสมบัติทั่วไปมีสัญชาติไทย มีอายุไมต่ํากวาสิบแปดป เปนผูเลื่อมใสในการ
ปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุขดวยความบริสุทธิ์ใจ 

ผูสมัครสอบแขงขัน ยังตองไมมีลักษณะตองหาม ไดแก เปนผู
ดํารงตําแหนงทางการเมือง เปนคนไรความสามารถ คนเสมือนไรความสามารถ คนวิกลจริต
หรือจิตฟนเฟอนไมสมประกอบ หรือเปนโรคตามที่กําหนดในกฎ ก.พ. เปนผูอยูในระหวางถูกส่ัง
พักราชการหรือถูกส่ังใหออกจากราชการไวกอนตามพระราชบัญญัตินี้หรือตามกฎหมายอ่ืน เปน
ผูบกพรองในศีลธรรมอันดีจนเปนที่รังเกียจของสังคม เปนกรรมการหรือผูดํารงตําแหนงที่
รับผิดชอบในการบริหารพรรคการเมือง หรือเจาหนาที่พรรคการเมือง เปนบุคคลลมละลาย เปน
ผูเคยตองรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุกเพราะกระทําความผิดทางอาญาเวนแต
เปนโทษสําหรับความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ เปนผูเคยถูกลงโทษให
ออก ปลดออก หรือไลออกจากรัฐวิสาหกิจ หรือหนวยงานอ่ืนของรัฐเปนผูเคยถูกลงโทษใหออก 
หรือปลดออก เพราะกระทําผิดวินัยตามพระราชบัญญัตินี้หรือตามกฎหมายอื่น เปนผูเคยถูก
ลงโทษไลออก เพราะกระทําผิดวินัยตามพระราชบัญญัตินี้ หรือตามกฎหมายอ่ืน เปนผูเคย
กระทําการทุจริตในการสอบเขารับราชการ หรือเขาปฏิบัติงานในหนวยงานของรัฐ 

(2) การบรรจุ การแตงตั้ง 
การบรรจุบุคคลเขารับราชการเปนขาราชการพลเรือนสามัญ โดย

หลักจะมีผูมีอํานาจเปนผูสั่งบรรจุและแตงตั้งตามประเภทและระดับตําแหนง เปนไปตาม
กฎหมาย39 

ทั้งน้ี เม่ือมีการบรรจุบุคคลเขารับราชการจะตองทําการทดลองการ
ทํางาน ผูไดรับบรรจุและแตงตั้งมีการทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการและตองไดรับการพัฒนา
เพ่ือใหรูระเบียบแบบแผนของทางราชการและเปนขาราชการที่ดีตามที่กําหนดในกฎ ก.พ ถามี
ผลการประเมินทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการตามที่กําหนดในกฎ ก.พ. ไมต่ํากวามาตรฐานที่
กําหนด ผูบังคับบัญชาซึ่งมีอํานาจสั่งบรรจุก็จะสั่งใหผูนั้นรับราชการตอไป ถาผูนั้นมีผลการ

                                                           
36

 มาตรา 64 พระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
37

 มาตรา 65 พระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
38

 มาตรา 36 พระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
39

 มาตรา 57 พระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
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ประเมินทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการต่ํากวามาตรฐานที่กําหนด ก็ใหสั่งใหผูนั้นออกจากราชการ
ไดไมวาจะครบกําหนดเวลาทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการแลวหรือไมก็ตาม40 

(3) การโอน 
เปนการเขารับราชการเปนขาราชการพลเรือนสามัญอีกวิธีหน่ึงซ่ึง

อาจไมใชวิธีการสรรหา ดังเชนที่กลาวไวในตอนตน โดยทั่วไปการโอนมาบรรจุเปนขาราชการ
พลเรือนสามัญจะเปน พนักงานสวนทองถิ่น ขาราชการอ่ืน และเจาหนาที่หนวยงานของรัฐอ่ืน 
ทั้งนี้จะตองเปนไปตามที่ ก.พ. กําหนดไว 

 
  3.1.3.3 คาตอบแทน สวัสดิการและประโยชนเก้ือกูล 

การจายเงินเดือนและเงินประจําตําแหนงใหขาราชการพลเรือนให
เปนไปตามระเบียบที่ ก.พ. กําหนดโดยความเห็นชอบของกระทรวงการคลัง 

ทั้งน้ี มีกําหนดวันเวลาการทํางานของขาราชการปรากฏรายละเอียด
ดังนี้ 

กําหนดวันทํางาน ตามประกาศสํานักนายกรัฐมนตรี เร่ืองกําหนดเวลา
ทํางานและวันหยุดราชการ(ฉบับที่ 12) พ.ศ. 250241 ดังนี้ 

(1) วันทํางานปกติ เริ่มตั้งแตวันจันทรถึงวันศุกร 
(2) เวลาทํางานปกติเร่ิมตั้งแตเวลา 8.30 น ถึง 16.30 น รวมทํางานวัน

ละ 7 ชั่วโมง 
นอกจากน้ี ระเบียบกระทรวงการคลังวาดวยการเบิกจายคาตอบแทน

การปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ พ.ศ. 2550 กําหนดให วันทําการหมายความรวมถึงวันทําการ
ที่สวนราชการกําหนดเปนอยางอ่ืน ซึ่ง เวลาราชการหมายความรวมถึงชวงเวลาอ่ืนที่สวน
ราชการกําหนดใหขาราชการในสังกัดปฏิบัติงานเปนผลัดหรือกะหรืออยางอ่ืน42 นั่นคือเวลา
ราชการอาจมีความหมายอ่ืนที่ไมใช เวลา 8.30 น ถึง 16.30 น ก็ได 

(3) เวลาพักหยุดพักกลางวัน เวลา 12.00 น ถึง 13.00 น. เทากับพัก
หนึ่งชั่วโมง 

(4) วันหยุด มี 2 ประเภท คือวันหยุดประจําสัปดาหและวันหยุดราชการ 
(4.1) วันหยุดประจําสัปดาห ไดแก วันเสารและวันอาทิตย 

                                                           
40

 มาตรา 59 พระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
41

 ประกาศสํานักนายกรัฐมนตรี เรื่องกําหนดเวลาทํางานและวันหยุดราชการ(ฉบับที่ 12) 
พ.ศ. 2502 

42
 ขอ 4 ระเบียบกระทรวงการคลังวาดวยการเบิกจายคาตอบแทนการปฏิบัติงานนอก

เวลาราชการ พ.ศ. 2550 
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(4.2) วันหยุดราชการตามประกาศสํานักนายกรัฐมนตรี เรื่อง
กําหนดเวลาทํางานและวันหยุดราชการ(ฉบับที่ 11) พ.ศ. 2500 รวม 16 วัน ดังน้ี43 วันขึ้นปใหม 
วันที่ 31 ธันวาคมและวันที่ 1 มกราคม วันมาฆบูชา วันที่ระลึกมหาจักรีบรมราชวงศวันที่ 6 
เมษายน วันสงกรานตวันที่ 13 14 15 เมษายน วันฉัตรมงคล วันพืชมงคล วันวิสาขบูชา วัน
อาสาฬหบูชา วันเขาพรรษา วันเฉลิมพระชนมพรรษาสมเด็จพระบรมราชินีนาถ12 สิงหาคม วัน
ปยมหาราช วันเฉลิมพระชนมพรรษา วันที่ 5 ธันวาคม วันรัฐธรรมนูญ  

นอกจากน้ี ระเบียบวาดวยการลาของขาราชการ พ.ศ. 2535 แบงการ
ลาออกเปน 9 ประเภท44 ไดแก  

(ก) การลาปวยขาราชการสามารถลาปวยไดเทาที่ปวยจริง แตการลา
ตั้งแต 30 วันขึ้นไปตองมีใบรับรองของแพทย หากมีการลาไมถึง 30 วันลาครั้งเดียวหรือหลาย
คร้ังติดตอกันถาผูมีอํานาจอนุญาตเห็นสมควร จะสั่งใหใบรับรองแพทยประกอบการลาก็ได 

(ข) การลาคลอดบุตร ระเบียบวาดวยการลาของขาราชการ(ฉบับที่ 2) 
พ.ศ. 2539 ใหขาราชการมีสิทธิลาคลอดไดครรภละไมเกิน 90 วัน45 

(ค) การลากิจสวนตัว ขาราชการมีสิทธิลากิจไดสวนตัวโดยไดรับ
เงินเดือนปละไมเกิน 45 วันทําการหากประสงคจะเลี้ยงดูบุตรใหสิทธิลาตอตอเน่ืองจากการ
คลอดบุตรไดไมเกิน 150 วันทําการ46 

(ง) การลาพักผอน ขาราชการใชสิทธิลาพักผอนประจําปได10 วันทํา
การ47 หากปใดมิไดลาพักผอนประจําปหรือลาแลวแตไมครบ 10 วันทําการ สามารถสะสมวันที่
ยังไมไดลารวมเขากับปตอๆไปไดแตจะตองไมเกิน 20 วันทําการและผูที่รับราชการติดตอกัน
มาแลวไมนอยกวา 10 ป ใหมีสิทธินําวันลาพักผอนสะสมรวมกับวันลาพักผอนในปปจจุบันไดไม
เกิน 30 วันทําการ48 

(จ) การลาอุปสมบทหรือลาไปประกอบพิธีฮัจย ขาราชการที่ไดรับ
พระราชทานพระบรมราชานุญาตใหลาอุปสมบทหรือไดรับอนุญาตใหลาไปประกอบพิธีฮัจย
จะตองอุปสมบทหรืออกเดินทางไปประกอบพิธีฮัจย ภายใน 10 วันนับแตเร่ิมลาและจะตอง
กลับมารายงานตัวภายใน 5 วันนับแตวันที่ลาสิกขาบท หรือเดินทางถึงประเทศไทย 

                                                           
43

 ประกาศสํานักนายกรัฐมนตรี เรื่องกําหนดเวลาทํางานและวันหยุดราชการ(ฉบับที่ 11) 
พ.ศ. 2500 

44
 ขอ 16 ระเบยีบวาดวยการลาของขาราชการ พ.ศ. 2535 

45
 ขอ 3 ระเบียบวาดวยการลาของขาราชการ(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2539 

46
 ขอ 6 ระเบียบวาดวยการลาของขาราชการ(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2539 

47
 ขอ 24 ระเบยีบวาดวยการลาของขาราชการ พ.ศ. 2535 

48
 ขอ 25 ระเบยีบวาดวยการลาของขาราชการ พ.ศ. 2535 
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(ฉ) การลาเขารับการตรวจเลือกหรือเขารับการเตรียมพลใหรายงานการ
ลาตอผูบังคับบัญชากอนวันเขารับการตรวจเลือกไมนอยกวา 48 ชั่วโมง สวนขาราชการที่ไดรับ
หมายเรียกเขารับการเตรียมพลใหรายงานการลาตอผูบังคับบัญชาภายใน 48 ชั่วโมงนับแตเวลา
รับหมายเรียกเปนตนไป และใหเขารับการตรวจเลือกหรือเขารับการเตรียมพลแลว ใหมา
รายงานตัวกลับเขาปฏิบัติราชการตามปกติตอผูบังคับบัญชาภายใน 7 วัน เวนแตกรณีที่มีเหตุ
จําเปน หัวหนาสวนราชการที่ขึ้นตรงตอปลัดกระทรวง ผูวาราชการกรุงเทพมหานครหรือ
รัฐมนตรีเจาสังกัดอาจขยายเวลาใหไดแตรวมแลวไมเกิน 15 วัน49 

(ช) การลาไปศึกษา อบรม ดูงาน หรือปฏิบัติการวิจัย ขาราชการ
สามารถลาเพื่อไปศึกษาอบรม ดูงาน หรือปฏิบัติการวิจัย ในตางประเทศ และไดรับคาจางอัตรา
ปกติตลอดระยะเวลาที่ไป 

(ซ) การลาไปปฏิบัติงานในองคการระหวางประเทศ มี 2 ประเภท คือ 
การลาไปปฏิบัติงานกรณีหน่ึงกรณีใดตอไปน้ี การลาไปปฏิบัติงานในองคการระหวางประเทศซึ่ง
ไทยเปนสมาชิกและเปนวาระที่ตองสงไปในองคการนั้น รัฐบาลมีขอผูกพันที่จะตองสงไป
ปฏิบัติงานตามความตกลงระหวางประเทศ ประเทศไทยตองสงไปปฏิบัติงานเพื่อพิทักษรักษา
ผลประโยชนของประเทศตามความตองการของรัฐบาลไทย หรืออีกกรณีคือการไปปฏิบัติงาน
นอกเหนือจากประเภทแรก 

(ฌ) การลาติดตามคูสมรส หมายถึงลาติดตามสามีหรือภริยาโดยชอบ
ดวยกฎหมายที่เปนขาราชการหรือพนักงานรัฐวิสาหกิจ ซึ่งไปปฏิบัติหนาที่ราชการหรือไป
ปฏิบัติงานตางประเทศตามความตองการ 

คาตอบแทน  
คาจางอัตราปกติ บัญชีเงินเดือนและบัญชีอัตราเงินประจําตําแหนงของ

ขาราชการพลเรือน ตามที่กําหนดทายพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
ดังนี้ 

 
ตารางที่1 บัญชีเงินเดือนขั้นต่ําขั้นสูงของขาราชการพลเรือนสามัญตําแหนงประเภทบริหาร 

 บาท บาท 
ขั้นสูง 
ขั้นต่ํา 

ขั้นต่ําชัว่คราว 

64,340 
48,700 
23,230 

66,480 
53,690 
28,550 

ระดับ ตน สูง 
 
 

                                                           
49

 ขอ 32-33 ระเบียบวาดวยการลาของขาราชการ พ.ศ. 2535 
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ตารางที่ 2 บัญชีเงินเดือนขั้นต่ําขั้นสูงของขาราชการพลเรือนสามัญตําแหนงประเภทอํานวยการ 
 บาท บาท 

ขั้นสูง 
ขั้นต่ํา 

ขั้นต่ําชัว่คราว 

50,550 
25,390 
18,910 

59,770 
31,280 
23,230 

ระดับ ตน สูง 
 
ตารางที่ 3 บัญชีเงินเดือนขั้นต่ําขั้นสูงของขาราชการพลเรือนสามัญตําแหนงประเภทวิชาการ 
 บาท บาท บาท บาท บาท 

ขั้นสูง 
ขั้นต่ํา 
ขั้นต่ํา
ชั่วคราว 

22,220 
7,940 
6,800 

36,020 
14,330 
12,530 

50,550 
21,080 
18,910 

59,770 
29,900 
23,300 

66,480 
41,720 
28,550 

ระดับ ปฏิบัติการ ชํานาญการ ชํานาญการ
พิเศษ 

เชี่ยวชาญ ทรงคุณวุฒิ 

 
ตารางที่ 4 บัญชีเงินเดือนขั้นต่ําขั้นสูงของขาราชการพลเรือนสามัญตําแหนงประเภททั่วไป 
 บาท บาท บาท บาท 

ขั้นสูง 
ขั้นต่ํา 

18,190 
4,630 

33,540 
10,190 

47,450 
15,410 

59,770 
48,220 

ระดับ ปฏิบัติงาน ชํานาญงาน อาวุโส ทักษะพิเศษ 
 
ตารางที่ 5 บัญชีอัตราเงินประจําตําแหนงของขาราชการพลเรือนสามัญตําแหนงประเภทบริหาร 

ระดับ อัตรา(บาท/เดือน) 
ระดับสูง 

 
ระดับตน 

21,000 
14,500 
10,000 

 
ตารางที่ 6 บัญชีอัตราเงินประจําตําแหนงของขาราชการพลเรือนสามัญตําแหนงประเภท
อํานวยการ 

ระดับ อัตรา(บาท/เดือน) 
ระดับสูง 
ระดับตน 

10,000 
5,600 
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ตารางที่ 7 บัญชีอัตราเงินประจําตําแหนงของขาราชการพลเรือนสามัญตําแหนงประเภทวิชาการ 
ระดับ อัตรา(บาท/เดือน) 

ทรงคุณวุฒิ 
 

เชี่ยวชาญ 
ชํานาญการพิเศษ 

ชํานาญการ 

15,600 
13,000 
9,900 
5,600 
3,500 

 
ตารางที่ 8 บัญชีอัตราเงินประจําตําแหนงของขาราชการพลเรือนสามัญตําแหนงประเภททั่วไป 

ระดับ อัตรา(บาท/เดือน) 
ทักษะพิเศษ 9,900 

 
นอกจากเงินเดือนในการปฏิบัติราชการ ยังมีการกําหนดใหมีการจาย

เงินเดือนในระหวางลาตามพระราชกฤษฎีกาการจายเงินเดือน เงินป บําเหน็จ บํานาญ และเงิน
อ่ืนในลักษณะเดียวกัน พ.ศ. 2535 ดังนี้ 

(ก) ขาราชการที่ลาปวยไดรับเงินเดือนระหวางลาไดในปหน่ึงไมเกิน 60 
วันทําการแตถาผูบังคับบัญชาตั้งแตตําแหนงอธิบดีหรือตําแหนงเทียบเทาขึ้นไปเห็นสมควร จะ
ใหจายเงินเดือนตอไปอีกก็ได แตไมเกิน 60 วันทําการ50 

(ข) ขาราชการลาเนื่องจากการคลอดบุตร ใหไดรับเงินเดือนระหวางลา
ไดไมเกิน 90 วัน51 

(ค) การลากิจสวนตัว ขาราชการที่รับราชการปแรกลากิจสวนตัวไดไม
เกิน 15 วันทําการ แตหากพนปแรกไปแลว ขาราชการจะไดรับเงินเดือนระหวางลาไดไมเกิน 45 
วันทําการ52  

(ง) การลาพักผอนขาราชการที่ลาพักผอนประจําปไดรับเงินเดือน
ระหวางลาไมเกินระยะเวลาที่กําหนดในระเบียบวาดวยการลาของขาราชการ53 
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 มาตรา 27 พระราชกฤษฎีกาการจายเงินเดือน เงินป บําเหน็จ บํานาญ และเงินอ่ืนใน
ลักษณะเดียวกัน พ.ศ. 2535 

51
 มาตรา 3 พระราชกฤษฎีกาการจายเงินเดือน เงินป บําเหน็จ บํานาญ และเงินอ่ืนใน

ลักษณะเดียวกัน (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2539 
52

 มาตรา 29 พระราชกฤษฎีกาการจายเงินเดือน เงินป บําเหน็จ บํานาญ และเงินอ่ืนใน
ลักษณะเดียวกัน พ.ศ. 2535 

53
 มาตรา 30 พระราชกฤษฎีกาการจายเงินเดือน เงินป บําเหน็จ บํานาญ และเงินอ่ืนใน

ลักษณะเดียวกัน พ.ศ. 2535 
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(จ) การลาอุปสมบทหรือลาไปประกอบพิธีฮัจย ใหลาโดยไดรับเงินเดือน
ระหวางลาไดไมเกิน 120 วัน ทั้งน้ี ตองรับราชการมาแลวไมนอยกวา 12 เดือน54 

(ฉ) การลาเขารับการตรวจเลือกหรือเขารับการเตรียมพลใหไดรับ
เงินเดือนในระหวางน้ันได แตถาพนระยะเวลาดังกลาวแลวไมรายงานตัวเพ่ือเขาปฏิบัติราชการ
ภายใน 7 วันใหงดจายเงินเดือนหลังจากน้ันไวจนถึงวันเขาปฏิบัติราชการเวนแตในกรณีที่มีเหตุ
จําเปนผูบังคับบัญชาตั้งแตตําแหนงอธิบดีหรือเทียบเทาขึ้นไปจะใหจายเงินเดือนระหวางน้ัน
ตอไปอีกก็ได แตไมเกิน 15 วัน55 

(ช) การลาไปศึกษา อบรม ดูงาน หรือปฏิบัติการวิจัย ใหไดรับเงินเดือน
ในระหวางลาไมเกิน 4 ป นับแตวันไปศึกษา ฝกอบรม ดูงานหรือปฏิบัติการวิจัยจนถึงวันกอนวัน
มารายงานตัวเพ่ือเขาปฏิบัติราชการในกรณีที่ผูบังคับบัญชาผูมีอํานาจอนุญาตการลาเห็นสมควร
ใหขาราชการลาไปศึกษาฝกอบรม ดูงานหรือปฏิบัติการวิจัยเกิน 4 ป ก็ใหไดรับเงินเดือน
ระหวางลาได แตทั้งน้ีเม่ือรวมทั้งสิ้นจะตองไมเกิน 6 ป56 

(ซ) การลาไปปฏิบัติงานในองคการระหวางไมใหไดรับเงินเดือนระหวาง
ลาเวนแตอัตราเงินเดือน ที่ไดรับจากองคการระหวางประเทศต่ํากวาอัตราเงินเดือนของทาง
ราชการที่ผูนั้นไดรับอยูในขณะนั้นใหไดรับเงินเดือนจากทางราชการสมทบซึ่งเม่ือรวมกับ
เงินเดือนจากองคการระหวางประเทศแลวไมเกินอัตราเงินเดือนของทางราชการที่ขาราชการผู
นัน้ไดรับอยูในขณะนั้น57 

(ฌ) การลาติดตามคูสมรส ไมใหไดรับเงินเดือนระหวางลา58 
 
คาจางนอกเวลา  
ระเบียบกระทรวงการคลังวาดวยการเบิกจายคาตอบแทนการ

ปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ พ.ศ. 2550 กําหนดใหมีสิทธิเบิกเงินตอบแทนไดไมเกินวันละ 4 
ชั่วโมง อัตราชั่วโมงละ 50 บาท59 
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 มาตรา 31 พระราชกฤษฎีกาการจายเงินเดือน เงินป บําเหน็จ บํานาญ และเงินอ่ืนใน
ลักษณะเดียวกัน พ.ศ. 2535 

55
 มาตรา 32 พระราชกฤษฎีกาการจายเงินเดือน เงินป บําเหน็จ บํานาญ และเงินอ่ืนใน

ลักษณะเดียวกัน พ.ศ. 2535 
56

 มาตรา 33 พระราชกฤษฎีกาการจายเงินเดือน เงินป บําเหน็จ บํานาญ และเงินอ่ืนใน
ลักษณะเดียวกัน พ.ศ. 2535 

57
 มาตรา 34 พระราชกฤษฎีกาการจายเงินเดือน เงินป บําเหน็จ บํานาญ และเงินอ่ืนใน

ลักษณะเดียวกัน พ.ศ. 2535 
58

 มาตรา 35 พระราชกฤษฎีกาการจายเงินเดือน เงินป บําเหน็จ บํานาญ และเงินอ่ืนใน
ลักษณะเดียวกัน พ.ศ. 2535 
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คาจางในวันหยุด 
ระเบียบกระทรวงการคลังวาดวยการเบิกจายคาตอบแทนการ

ปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ พ.ศ. 2550 ใหจายคาตอบแทนการทํางานของขาราชการไมเกินวัน
ละ 7 ชั่วโมงในอัตราชั่วโมงละ 60 บาท60 

นอกจากน้ี สวัสดิการและสิทธิประโยชน ของขาราชการยังมีอีกหลาย
รูปแบบ เชน เบี้ยประชุม เงินคาเชาบาน เงินสวัสดิการเกี่ยวกับการรักษาพยาบาล และคาตรวจ
สุขภาพ เงินสวัสดิการเก่ียวกับการศึกษาของบุตร เงินสวัสดิการเบี้ยกันดาร เงินสวัสดิการ
เก่ียวกับการชวยเหลือบุตร เงินสงเคราะหขาราชการ ผูไดรับอันตรายหรือการปวยเจ็บเพราะ
เหตุปฏิบัติราชการคาใชจายในการเดินทางไปราชการและการฝกอบรม คาเบี้ยเลี้ยงเดินทาง คา
เชาที่พัก คาใชจายในการเดินทางไปราชการตางประเทศชั่วคราว สิทธิและประโยชนตอบแทน 
เหลาน้ี ยังรวมไปถึงเม่ือพนจากราชการแลว บําเหน็จบํานาญ เงินชวยพิเศษ โดยที่ระเบียบ
สํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยการจัดสวัสดิการภายในสวนราชการ พ.ศ. 2547 ใหอํานาจแกสวน
ราชการที่จะริเริม ดําเนินการสนับสนุนการจัดสวัสดิการภายในของสวนราชการตางๆ ดังน้ัน จึง
มีรูปแบบการจัดสวัสดิการภายในของแตละสวนราชการท่ีหลากหลายกันออกไป เชน การออม
ทรัพย การใหกูยืม การฝกอาชีพเพ่ือเปนรายไดเสริม การกีฬานันทนาการ รานคาสวัสดิการ เงิน
ชวยคาอาหาร เงินชวยคาเดินทาง เงินชวยคาแตงกาย เงินทุนการศึกษา เปนตน 

 
  3.1.3.4 การเพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสรางแรงจูงใจ 

ในสวนนี้มีความมุงหมายหลักเพ่ือเปนการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและ
เสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติราชการของขาราชการ ที่จะสงผลตอผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของ
รัฐดวยวิธีการ 2 แนวทาง 

แนวทางที่ 1 การเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยถือเปน
หนาที่ของทุกสวนราชการที่จะตองดําเนินการใหขาราชการ มีคุณภาพ คุณธรรม และ จริยธรรม  

แนวทางที่ 2 การเสริมสรางแรงจูงใจในการทํางาน ดวยการสราง
คุณภาพชีวิต สรางขวัญ กําลังใจ  

ทั้งน้ี ผูบังคับชาจะตองปฏิบัติตนอยางมีคุณธรรมและเที่ยงธรรม และ
เสริมสรางแรงจูงใจใหขาราชการผูใตบังคับบัญชาดํารงตนเปนขาราชการท่ีดี ประพฤติปฏิบัติใน
จรรยา ระเบียบ วินัย โดยการดําเนินการที่ชัดเจนคือ การประเมินผลการปฏิบัติงาน ตาม
หลักเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการน้ันหลักเกณฑและวิธีการประเมินผล
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 ขอ 7.1 ระเบียบกระทรวงการคลังวาดวยการเบิกจายคาตอบแทนการปฏิบัติงานนอก
เวลาราชการ พ.ศ. 2550 

60
 ขอ 7.2 ระเบียบกระทรวงการคลังวาดวยการเบิกจายคาตอบแทนการปฏิบัติงานนอก

เวลาราชการ พ.ศ. 2550 
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การปฏิบัติราชการของขาราชการพลเรือนสามัญ ตามหนังสือสํานักงาน ก.พ.เรื่องหลักเกณฑ
และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการพลเรือนสามัญ ที่ นร 1012/ว 20 ลง
วันที่ 3 กันยายน พ.ศ.2552 โดยหลักเกณฑกําหนดไววาการประเมินผลการปฏิบัติราชการให
ประเมินอยางนอยสององคประกอบ ไดแกผลสัมฤทธิ์ของงาน และพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ
หรือสมรรถนะ โดยผลสัมฤทธิ์ของงานจะตองมีสัดสวนคะแนนไมนอยกวารอยละ 70 ผลสัมฤทธิ์
ของงาน ใหประเมินจากปริมาณผลงานคุณภาพผลงาน ความรวดเร็วหรือตรงตามเวลาที่กําหนด 
หรือความประหยัด หรือความคุมคาของการใชทรัพยากร ทั้งน้ีใหมีการประเมินปละ 2 รอบ รอบ
ที่ 1 เปนการประเมินผลการปฏิบัติราชการระหวางวันที่ 1 ตุลาคม ถึง 31 มีนาคม และรอบที่ 2
เปนการประเมินผลการปฏิบัติราชการระหวางวันที่ 1 เมษายน ถึง 30 กันยายน 

นอกจากนี้ ในการสงเสริมขาราชการพลเรือนสามัญที่ประพฤติตนอยูใน
จรรยาและระเบียบวินัย และปฏิบัติราชการอยางมีประสิทธิภาพและเกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจ
ของรัฐเปนอํานาจของผูบังคับบัญชาในการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนใหตามควรแกกรณีตามที่
กําหนดในกฎ ก.พ. รวมทั้งจะใหบําเหน็จความชอบอยางอ่ืนซ่ึงอาจเปนคําชมเชย เคร่ืองเชิดชู
เกียรติ หรือรางวัลดวยก็ได61 หรือผูบังคับบัญชาสงเสริมใหขาราชการศึกษาเพ่ิมเติม ฝกอบรม ดู
งาน หรือปฏิบัติการวิจัยในประเทศหรือตางประเทศ ตามหลักเกณฑ วิธีการ และเงื่อนไขที่ ก.พ. 
กําหนด62 
 
  3.1.3.5 การรักษาจรรยาขาราชการ 

เปนกระบวนการควบคุมพฤติกรรมของขาราชการ โดยมีขอกําหนดให
ขาราชการตองรักษาจรรยาและวินัย และมีมาตรการบังคับ.ใหขาราชการพลเรือนสามัญตอง
รักษาจรรยาขาราชการตามที่สวนราชการกําหนดไวโดยมุงประสงคใหเปนขาราชการท่ีดี มี
เกียรติและศักด์ิศรีความเปนขาราชการ โดยเฉพาะในเรื่องดังตอไปน้ี63 

(1) การยึดม่ันและยืนหยัดทําในสิ่งที่ถูกตอง 
(2) ความซื่อสัตยสุจริตและความรับผิดชอบ 
(3) การปฏิบัติหนาที่ดวยความโปรงใสและสามารถตรวจสอบได 
(4) การปฏิบัติหนาที่โดยไมเลือกปฏิบัติอยางไมเปนธรรม 
(5) การมุงผลสัมฤทธิ์ของงาน 
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 มาตรา 74 พระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
62

 มาตรา 75 พระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
63

 มาตรา 78 พระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
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ถาขาราชการพลเรือนสามัญไมปฏิบัติตามจรรยาขาราชการอันมิใชเปน
ความผิดวินัย ผูบังคับบัญชาตักเตือน นําไปประกอบการพิจารณาแตงตั้งเลื่อนเงินเดือน หรือสั่ง
ใหขาราชการผูนั้นไดรับการพัฒนา64 
 

3.1.3.6 วินัย การรักษาวินัยและการดําเนินการ  
1) วินัย  
เปนเครื่องควบคุมพฤติกรรมของคนท่ีมีลักษณะเปนทั้งขอหามและขอ

ปฏิบัติ กําหนดไวเพ่ือใหการทํางานของคนมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล มีผลสัมฤทธิ์ ตาม
ภารกิจผูบังคับคือผูที่มีหนาที่เสริมสรางและพัฒนาใหผูอยูใตบังคับบัญชามีวินัยและปองกันไมให
ผูใตบังคับบัญชากระทําผิด65โดย วินัยที่ขาราชการจะตองระทําการอันเปนขอปฏิบัติมีดังนี้66 

(1) ตองปฏิบัติหนาที่ราชการดวยความซื่อสัตย สุจริต และเที่ยงธรรม 
(2) ตองปฏิบัติหนาที่ราชการใหเปนไปตามกฎหมาย กฎ ระเบียบของ

ทางราชการ มติของคณะรัฐมนตรี นโยบายของรัฐบาล และปฏิบัติตามระเบียบแบบแผนของทาง
ราชการ 

(3) ตองปฏิบัติหนาที่ราชการใหเกิดผลดีหรือความกาวหนาแก
ราชการดวยความตั้งใจอุตสาหะ เอาใจใส และรักษาประโยชนของทางราชการ 

(4) ตองปฏิบัติตามคําส่ังของผูบังคับบัญชาซึ่งสั่งในหนาที่ราชการโดย
ชอบดวยกฎหมายและระเบียบของทางราชการ โดยไมขัดขืนหรือหลีกเลี่ยง แตถาเห็นวาการ
ปฏิบัติตามคําส่ังนั้นจะทําใหเสียหายแกราชการ หรือจะเปนการไมรักษาประโยชนของทาง
ราชการจะตองเสนอความเห็นเปนหนังสือทันทีเพ่ือใหผูบังคับบัญชาทบทวนคําส่ังน้ัน และเมื่อ
ไดเสนอความเห็นแลว ถาผูบังคับบัญชายืนยันใหปฏิบัติตามคําส่ังเดิม ผูอยูใตบังคับบัญชาตอง
ปฏิบัติตาม 

(5) ตองอุทิศเวลาของตนใหแกราชการ จะละทิ้งหรือทอดทิ้งหนาที่
ราชการมิได 

(6) ตองรักษาความลับของทางราชการ 
(7) ตองสุภาพเรียบรอย รักษาความสามัคคีและตองชวยเหลือกันใน

การปฏิบัติราชการระหวางขาราชการดวยกันและผูรวมปฏิบัติราชการ 
(8) ตองตอนรับ ใหความสะดวก ใหความเปนธรรม และใหการ

สงเคราะหแกประชาชนผูติดตอราชการเกี่ยวกับหนาที่ของตน 

                                                           
64

 มาตรา 79 พระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
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 มาตรา 87 พระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
66

 มาตรา 82 พระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
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(9) ตองวางตนเปนกลางทางการเมืองในการปฏิบัติหนาที่ราชการและ
ในการปฏิบัติการอ่ืนที่เก่ียวของกับประชาชน กับจะตองปฏิบัติตามระเบียบของทางราชการวา
ดวยมารยาททางการเมืองของขาราชการดวย 

(10) ตองรักษาชื่อเสียงของตน และรักษาเกียรติศักด์ิของตําแหนง
หนาที่ราชการของตนมิใหเสื่อมเสีย 

(11) กระทําการอ่ืนใดตามที่กําหนดในกฎ ก.พ 
ทั้งน้ี ขาราชการพลเรือนสามัญตองไมกระทําการใดอันเปนขอหาม 

ดังตอไปน้ี67 
(1) ตองไมรายงานเท็จตอผูบังคับบัญชา การรายงานโดยปกปด

ขอความซึ่งควรตองแจงถือวาเปนการรายงานเท็จดวย 
(2) ตองไมปฏิบัติราชการอันเปนการกระทําการขามผูบังคับบัญชา

เหนือตน เวนแตผูบังคับบัญชาเหนือตนขึ้นไปเปนผูสั่งใหกระทําหรือไดรับอนุญาตเปนพิเศษชั่ว
คร้ังคราว 

(3) ตองไมอาศัยหรือยอมใหผูอ่ืนอาศัยตําแหนงหนาที่ราชการของตน
หาประโยชนใหแกตนเองหรือผูอ่ืน 

(4) ตองไมประมาทเลินเลอในหนาที่ราชการ 
(5) ตองไมกระทําการหรือยอมใหผูอ่ืนกระทําการหาผลประโยชนอัน

อาจทําใหเสียความเที่ยงธรรมหรือเสื่อมเสียเกียรติศักด์ิของตําแหนงหนาที่ราชการของตน 
(6) ตองไมเปนกรรมการผูจัดการ หรือผูจัดการ หรือดํารงตําแหนงอ่ืน

ใดที่มีลักษณะงานคลายคลึงกันน้ันในหางหุนสวนหรือบริษัท 
(7) ตองไมกระทําการอยางใดที่เปนการกลั่นแกลง กดขี่ หรือขมเหง

กันในการปฏิบัติราชการ 
(8) ตองไมกระทําการอันเปนการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ

ตามที่กําหนดในกฎ ก.พ. 
(9) ตองไมดูหม่ิน เหยียดหยาม กดขี่ หรือขมเหงประชาชนผูติดตอ

ราชการ 
(10) ไมกระทําการอ่ืนใดตามที่กําหนดในกฎ ก.พ. 
ผลจากการที่ขาราชการพลเรือนสามัญไมปฏิบัติตามขอปฏิบัติทั้งสอง

จะถือวาเปนการกระทําผิดวินัย และหากมีลักษณะดังตอไปน้ี เปนความผิดวินัยอยางรายแรง68 
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 มาตรา 83 พระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
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 มาตรา 85 พระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
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(1) ปฏิบัติหรือละเวนการปฏิบัติหนาที่ราชการโดยมิชอบเพื่อใหเกิด
ความเสียหายอยางรายแรงแกผูหน่ึงผูใด หรือปฏิบัติหรือละเวนการปฏิบัติหนาที่ราชการโดย
ทุจริต 

(2) ละทิ้งหรือทอดทิ้งหนาที่ราชการโดยไมมีเหตุผลอันสมควรเปนเหตุ
ใหเสียหายแกราชการอยางรายแรง 

(3) ละทิ้งหนาที่ราชการติดตอในคราวเดียวกันเปนเวลาเกินสิบหาวัน
โดยไมมีเหตุอันสมควรหรือโดยมีพฤติการณอันแสดงถึงความจงใจไมปฏิบัติตามระเบียบของ
ทางราชการ 

(4) กระทําการอันไดชื่อวาเปนผูประพฤติชั่วอยางรายแรง 
(5) ดูหม่ิน เหยียดหยาม กดขี่ ขมเหง หรือทํารายประชาชนผูติดตอ

ราชการอยางรายแรง 
(6) กระทําความผิดอาญาจนไดรับโทษจําคุกหรือโทษที่หนักกวาโทษ

จําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุกหรือใหรับโทษที่หนักกวาโทษจําคุก เวนแตเปนโทษ
สําหรับความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 

(7) ละเวนการกระทําหรือกระทําการใด ๆ อันเปนการไมปฏิบัติตาม
มาตรา 82 หรือฝาฝนขอหามตามมาตรา 83 อันเปนเหตุใหเสียหายแกราชการอยางรายแรง 

(8) ละเวนการกระทําหรือกระทําการใด ๆ อันเปนการไมปฏิบัติตาม
มาตรา 80 วรรคสองและมาตรา 82 (11) หรือฝาฝนขอหามตามมาตรา 83 (10) ที่มีกฎ ก.พ. 
กําหนดใหเปนความผิดวินัยอยางรายแรง 

ในกรณีที่ มีการกลาวหาวามีการกระทําผิดวินัยเกิดขึ้น จะมีการ
ดําเนินการทางวินัย ดังนี้69 

(1) เม่ือมีการกลาวหาหรือกรณีเปนที่สงสัยวาขาราชการพลเรือน
สามัญผูใดกระทําผิดวินัย ใหผูบังคับบัญชาสั่งดําเนินการสอบสวนหรือพิจารณาในเบื้องตนวา
กรณีมีมูลที่ควรกลาวหวาผูนั้นกระทําผิดวินัยหรือไม ถาเห็นวากรณีไมมีมูลที่ควรกลาวหาวา
กระทําผิดวินยัใหยุติเรื่องได 

(2) ในกรณีที่ผลการสอบสวนหรือผลการพิจารณาปรากฏวากรณีมีมูล 
ถาความผิดน้ันไมใชความผิดวินัยอยางรายแรงและไดแจงขอกลาวหาและสรุปพยานหลักฐานให
ผูถูกกกลาวหาทราบพรอมทั้งรับฟงคําชีแจงของผูถูกกกลาวหาแลว หากผูบังคับบัญชาเห็นวาผู
ถูกกกลาวหาไดกระทําผิดตามขอกลาวหาใหผูบังคับบัญชาสั่งลงโทษตามควรแกกรณีโดยไมตั้ง
กรรมการสอบสวนก็ได 

                                                           
69ชาญชัย แสวงศักด์ิ, คําอธิบายกฎหมายปกครอง, พิมพคร้ังที่15 (กรุงเทพมหานคร: 

สํานักพิมพวิญูชน, 2552), หนา 267-268. 
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(3) ในกรณีที่ผลการสอบสวนหรือพิจารณาปรากฏวากรณีมีมูลอันเปน
ความผิดวินัยอยางรายแรง ใหผูบังคับบัญชาแตงตั้งกรรมการสอบสวน 

ในการสอบสวนตองแจงขอกลาวหาและสรุปพยานหลักฐานใหผูถูก
กลาวหาทราบพรอมทั้งรับฟงคําชี้แจงของผูถูกกกลาวหา เม่ือคระกรรมการดําเนินการสอบสวน
เสร็จ ใหรายงานผลการสอบสวนและความเห็นตอผูบังคับบัญชา ถาผูบังคับบัญชาเห็นวา ผูถูก
กลาวหาไมไดกระทําผิดตามขอกลาวหา และเปนการกระทําผิดวินัยอยางไมรายแรงใหสั่งลงโทษ
ภาคทัณฑ ตัดเงินเดือน หรือลดขั้นเงินเดือน แตถาผูบังคับบัญชาเห็นวา ผูถูกกลาวหาไมได
กระทําผิดตามขอกลาวหา และเปนการกระทําผิดวินัยอยางรายแรงใหสงเร่ืองให อ.ก.พ. จังหวัด 
อ.ก.พ. กรม หรือ อ.ก.พ. กระทรวง แลวแตกรณี พิจารณา เม่ือ อ.ก.พ. ดังกลาวมีมติเปน
ประการใด ใหผูบังคับบัญชา สั่งหรือปฏิบัติใหเปนไปตามนั้น ทั้งน้ี ตามหลักเกณฑวิธีการท่ี
กําหนดใน กฎ ก.พ. 

ทั้งน้ี โทษทางวินัยมี 5 สถาน ไดแก70 ภาคทัณฑ ตัดเงินเดือน ลดขั้น
เงินเดือน ปลดออก หรือไลออก 

 
  3.1.3.7 การพนสถานภาพขาราชการและบําเหน็จบํานาญ 

ขาราชการพลเรือนสามัญออกจากราชการเม่ือ71 
(1) ตาย 
(2) พนจากราชการตามกฎหมายวาดวยบําเหน็จบํานาญขาราชการ 
(3) ลาออกจากราชการและไดรับอนุญาตใหลาออก 
(4) ถูกส่ังใหออกดวยกรณีตอไปน้ี 

(ก) ผูทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการ ที่มีผลการประเมินทดลอง
ปฏิบัติงานหนาที่ราชการต่ํากวามาตรฐานที่กําหนดไวใหถือเสมือนวาผูนั้นไมเคยเปนขาราชการ
พลเรือนสามัญ แตทั้งน้ีไมกระทบกระเทือนถึงการใดที่ผูนั้นไดปฏิบัติหนาที่ราชการ หรือการรับ
เงินเดือนหรือผลประโยชนอ่ืนใดที่ไดรับหรือมีสิทธิจะไดรับจากทางราชการในระหวางผูนั้นอยู
ระหวางทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการ72 

(ข) ไดรับการการบรรจุเขารับราชการผูไดรับบรรจุเขารับราชการ
เปนขาราชการพลเรือนสามัญและแตงตั้งแลว แตหากภายหลังปรากฏวาขาดคุณสมบัติทั่วไป
หรือมีลักษณะตองหามโดยไมไดรับการยกเวน ผูบังคับบัญชาสามารถส่ังใหออกจากราชการได
ทันที73 
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 มาตรา 83 พระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
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 มาตรา 107 พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
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(ค) ขาราชการพลเรือนสามัญผูใดมีกรณีถูกกลาวหาวากระทําผิด
วินัยอยางรายแรงจนถูกตั้งกรรมการสอบสวน หรือถูกฟองคดีอาญา หรือตองหาวากระทํา
ความผิดอาญา เวนแตเปนความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ ผูบังคับบัญชา
ซึ่งมีอํานาจสั่งบรรจุตามมาตรา 57 มีอํานาจส่ังพักราชการหรือส่ังใหออกจากราชการไวกอนเพ่ือ
รอผลการสอบสวนการพิจารณาหรือผลของคดี74 

(ง) ผูบังคับบัญชาซ่ึงมีอํานาจส่ังบรรจุ มีอํานาจส่ังใหขาราชการพล
เรือนสามัญออกจากราชการเพ่ือรับบําเหน็จบํานาญเหตุทดแทนตามกฎหมายวาดวยบําเหน็จ
บํานาญขาราชการไดในกรณีดังตอไปน้ี75 

เม่ือขาราชการพลเรือนสามัญผูใดเจ็บปวยไมอาจปฏิบัติหนาที่
ราชการของตนไดโดยสมํ่าเสมอ เม่ือขาราชการพลเรือนสามัญผูใดสมัครไปปฏิบัติงานใด ๆ ตาม
ความประสงคของทางราชการ เม่ือขาราชการพลเรือนสามัญผูใดขาดคุณสมบัติทั่วไป เม่ือทาง
ราชการเลิกหรือยุบหนวยงานหรือตําแหนงที่ขาราชการพลเรือนสามัญปฏิบัติหนาที่หรือดํารงอยู 
สําหรับผูที่ออกจากราชการในกรณีนี้ใหไดรับเงินชดเชยตามหลักเกณฑวิธีการ และเง่ือนไขที่
กระทรวงการคลังกําหนดดวย เม่ือขาราชการพลเรือนสามัญผูใดไมสามารถปฏิบัติราชการใหมี
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลในระดับอันเปนที่พอใจของทางราชการ เม่ือขาราชการพล
เรือนสามัญผูใดหยอนความสามารถในอันที่จะปฏิบัติหนาที่ราชการบกพรองในหนาที่ราชการ 
หรือประพฤติตนไมเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ราชการ ถาใหผูนั้นรับราชการตอไปจะเปนการ
เสียหายแกราชการ เม่ือขาราชการพลเรือนสามัญผูใดมีกรณีถูกสอบสวนวากระทําผิดวินัยอยาง
รายแรง และผลการสอบสวนไมไดความแนชัดพอที่จะฟงลงโทษแตมีมลทินหรือมัวหมองในกรณี
ที่ถูกสอบสวน ถาใหรับราชการตอไปจะเปนการเสียหายแกราชการ เม่ือขาราชการพลเรือน
สามัญผูใดตองรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุกในความผิดที่ไดกระทําโดยประมาท
หรือความผิดลหุโทษหรือตองรับโทษจําคุกโดยคําส่ังของศาล ซึ่งยังไมถึงกับจะตองถูกลงโทษ
ปลดออกหรือไลออก 

(จ) เม่ือขาราชการพลเรือนสามัญผูใดไปรับราชการทหารตาม
กฎหมายวาดวยการรับราชการทหาร 76 

(5) ถูกสั่งลงโทษปลดออกหรือไลออกในกรณีที่กระทําความผิดรายแรง
เทาน้ัน 
 
 
 

                                                           
74

 มาตรา 101 พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
75

 มาตรา 110 พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
76 มาตรา 111 พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
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3.2 ระบบบริหารงานบุคคลในรัฐวิสาหกิจ 
 

รัฐวิสาหกิจมีลักษณะที่สําคัญ 4 ประการ77 คือ ประการที่หน่ึงตองมีทุนทั้งหมด หรือทุน
มากกวาก่ึงหนึ่ง เปนของรัฐ อันเปนพ้ืนฐานในฐานะองคกรของรัฐ ประการที่สอง กิจกรรมที่
องคกรน้ัน ดําเนินการจะตองเปนลักษณะของการอุตสาหกรรมหรือพาณิชยกรรม ซึ่งตางไปจาก
กิจกรรมทางปกครองซึ่งรับดําเนินการโดยสวนราชการ เปนการมุงพิจารณาดานเน้ือหาของ
กิจกรรมที่องคกรน้ันปฏิบัติอยู ประการที่สาม กิจกรรมที่ดําเนินอยูตองมีลักษณะในเชิงพาณิชย 
มีคาตอบแทนที่เหมาะสมเพียงพอที่จะดํารงในเชิงพาณิชยได แตไมไดมุงหมายใหมุงแสวงกําไร
ใหมากที่สุด ประการที่สี่ มีฐานะเปนนิติบุคคลตางหากโดยอยูภายใตการกํากับดูแล ของสวน
ราชการที่รับผิดชอบ  

การจัดตั้งรัฐวิสาหกิจของไทยในปจจุบันมีอยูหลายรูปแบบแตที่มีลักษณะรวมยังคง
เปนไปตามลักษณะที่สําคัญ 4 ประการขางตน โดยที่ รัฐวิสาหกิจทั้งหลายตางก็ถูกจัดตั้งและมี
ความเปนนิติบุคคลที่มีผลโดยตรงตอความเปนอิสระในการบริหารจัดการ ดานงบประมาณ และ
บุคลากร โดยมีคณะกรรมการของรัฐวิสาหกิจแตละแหง เปนผูกําหนดนโยบายและควบคุมการ
บริหารงานสงผลโดยตรงตอระบบการบริหารงานบุคคลของรัฐวิสาหกิจแตยังคงอยูภายใตการ
กํากับดูแลของรัฐมนตรีที่กํากับดูแล 

ในการบริหารขององคกรจะมีรูปแบบของคณะกรรมการของรัฐวิสาหกิจแตละแหงที่
จัดตั้งตามกฎหมายจัดตั้งของรัฐวิสาหกิจแตละแหง ดังน้ัน แนวการพิจารณา โครงสรางทาง
กฎหมายของระบบการบริหารงานบุคคลของรัฐวิสาหกิจ จึงมุงศึกษาถึงกฎหมายท่ีเปนกรอบ
มาตรฐานกลางในเรื่องของการบริหารบุคคล เชน พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ 
พ.ศ. 2543 พระราชบัญญัติคุณสมบัติมาตรฐานสําหรับกรรมการและพนักงานรัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 
2518 และกฎหมายจัดตั้งของรัฐวิสาหกิจ รวมทั้งกฎหมายท่ีเก่ียวของกับกระบวนการบริหารงาน
บุคคลของรัฐวิสาหกิจ เพ่ือใชสําหรับเปนขอมูลประกอบการศึกษาเปรียบเทียบ มีรายละเอียด
ดังนี้ 

 
3.2.1 แนวความคิดเก่ียวกับพนักงานรัฐวิสาหกิจ 

ในสวนนี้จะทาํการศึกษาเก่ียวกับพนักงานรัฐวิสาหกิจแบงเปน 2 สวน ดังนี้ 
 

 3.2.1 .1 ความหมาย สถานภาพ 
พนักงานรัฐวิสาหกิจ หรือลูกจางของรัฐวิสาหกิจ เปนเครื่องมือทาง

บริหารที่มีความสําคัญในฐานะที่เปนทรัพยากรมนุษยที่เปนตนทุนของการผลิต และเปน

                                                           
77สุรพล นิติไกรพจน , “วิกฤตการณทางกฎหมายเก่ียวกบัรัฐวิสาหกิจไทย”, วารสาร

นิติศาสตร, 3(กันยายน 2532), หนา 92-93. 
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เครื่องมือของรัฐวิสาหกิจผูทําหนาที่จัดทําบริการสาธารณะประเภทอุตสาหกรรมและพาณิชยก
รรม ภายใตความสัมพันธทางแรงงานของรัฐวิสาหกิจกับพนักงานรัฐวิสาหกิจจึงมีผลให
ความสัมพันธบนรากฐานเดียวกันกับความสัมพันธทางแรงงานในภาคเอกชนและมีสถานะทาง
กฎหมายเปนลูกจาง78  

พนักงานรัฐวิสาหกิจ จะตองมีคุณสมบัติและไมมีลักษณะตองหาม
ตามที่กําหนดไวสําหรับรัฐวิสาหกิจน้ันๆ แลว ยังตองมีคุณสมบัติและไมมีลักษณะตองหาม
ดังตอไปน้ีดวย79 

(1)  มีสัญชาติไทย 
(2)  มีอายุไมเกินหกสิบปบริบูรณ 
(3)  สามารถทํางานใหแกรัฐวิสาหกิจนั้นไดเต็มเวลา 
(4)  ไมเปนหรือเคยเปนบุคคลลมละลาย 
(5)  ไมเคยไดรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก เวนแต

เปนโทษสําหรับความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 
(6) ไมเปนขาราชการซึ่งมีตําแหนงหรือเงินเดือนประจํา รวมทั้ง

ขาราชการการเมือง ลูกจางของกระทรวง ทบวง กรม หรือทบวงการเมืองซึ่งมีฐานะเทียบเทา 
พนักงานสวนทองถิ่น และสมาชิกสภาทองถิ่นหรือสภากรุงเทพมหานครและผูบริหารทองถิ่น 

(7)  ไมเปนกรรมการพรรคการเมือง หรือเจาหนาที่ในพรรคการเมือง 
ในเร่ืองสัญชาติไทยมิใหใชบังคับแกพนักงานชาวตางประเทศซ่ึง

รัฐวิสาหกิจมีความจําเปนตองจางตามลักษณะงานของรัฐวิสาหกิจนั้น และคุณสมบัติเร่ือง
ความสามารถทํางานใหแกรัฐวิสาหกิจนั้นไดเต็มเวลา มิใหใชบังคับแกพนักงานที่เปนที่ปรึกษา
คณะกรรมการ ที่ปรึกษารัฐวิสาหกิจ เลขานุการ และผูชวยเลขานุการของคณะกรรมการ  

พนักงานรัฐวิสาหกิจพนจากตําแหนงนอกจากตามที่กําหนดไวสําหรับ
รัฐวิสาหกิจนั้นๆแลวพนักงานพนจากตําแหนง เม่ือ80 

(1) ตาย 
(2) ลาออก 
(3) เปนผูขาดคุณสมบัติหรือมีลักษณะตองหาม 

                                                           
78สิริเพ็ญ จันทวิเศษ, สถานะทางกฎหมายของพนักงานรัฐวิสาหกิจ, (วิทยานิพนธ

ปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชานิตศิาสตร คณะนิติศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,2536) หนา 
114. 

79มาตรา 9 พระราชบัญญัติคณุสมบัติมาตรฐานสําหรับกรรมการและพนักงาน
รัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2518 

80มาตรา 11 พระราชบัญญัตคิุณสมบัติมาตรฐานสําหรับกรรมการและพนักงาน
รัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2518 
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สําหรับการพนจากตําแหนงของพนักงานซึ่งมีอายุครบหกสิบป
บริบูรณ ใหพนเม่ือส้ินปงบประมาณตามกฎหมายวาดวยวิธีการงบประมาณของปที่พนักงานผู
นั้นมีอายุครบหกสิบปบริบูรณ 

 
 3.2.1.2 ลักษณะที่สําคญั 

พนักงานรัฐวิสาหกิจเปนลูกจางในระบบรัฐวิสาหกิจที่มีผูบริหารสูงสุดมี
ชื่อเรียกตางกันไป เชน ผูวาการ ผูอํานวยการ เปนตน โดยมีคณะกรรมการบริหารของ
รัฐวิสาหกิจเปนผูกํากับดูแลการทํางาน พนักงานรัฐวิสาหกิจไมมีฐานะเปนขาราชการและอยู
ภายใตกฎหมายคุมครองแรงงาน 

 
3.2.2 การจัดองคกรบริหารงานบุคคลในรัฐวิสาหกิจ 

การจัดองคกรดานการบริหารงานบุคคล มีรายละเอียดดังนี้ 
(1) คณะกรรมการบริหารของรัฐวิสาหกิจ  

องคประกอบและที่มาของคณะกรรมการบริหารของรัฐวิสาหกิจในแตละแหง
จะมีกรรมการไดรวมทั้งสิ้นไมเกิน 11 คน แตถารัฐวิสาหกิจใดมีขอกําหนดใหมีกรรมการนอย
กวา 11 คนก็ใหเปนไปตามที่กําหนดไวนั้น หรือหากมีความจําเปนตองมีกรรมการเกินกวา 11 
คน เปนอํานาจของรัฐมนตรีเจาสังกัดเสนอขออนุมัติจากคณะรัฐมนตรีไดเปนการเฉพาะราย แต
ทั้งน้ีจํานวนกรรมการรวมทั้งสิ้นตองไมเกิน 15 คน81  

กรรมการของรัฐวิสาหกิจนอกจากตองมีคุณสมบัติและไมมีลักษณะตองหาม
ตามที่กําหนดไวสําหรับรัฐวิสาหกิจน้ันๆ แลว ยังตองมีคุณสมบัติและไมมีลักษณะตองหาม
ดังตอไปน้ีดวย82 

(1.1) มีสัญชาติไทย 
(1.2) มีอายุไมเกินหกสิบหาปบริบูรณ 
(1.3) มีคุณวุฒิและประสบการณเหมาะสมกับกิจการของรัฐวิสาหกิจนั้นๆ 
(1.4) ไมเปนหรือเคยเปนบุคคลลมละลาย 
(1.5) ไมเคยไดรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก เวนแตเปน

โทษสําหรับความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 
(1.6) ไมเปนขาราชการการเมืองเวนแตเปนการดํารงตําแหนงกรรมการตาม

บทบัญญัติแหงกฎหมาย 
                                                           

81มาตรา 6 พระราชบัญญัติคณุสมบัติมาตรฐานสําหรับกรรมการและพนักงาน
รัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2518 

82มาตรา 5 พระราชบัญญัติคณุสมบัติมาตรฐานสําหรับกรรมการและพนักงาน
รัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2518 
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(1.7) ไมเปนกรรมการพรรคการเมือง หรือเจาหนาที่ในพรรคการเมือง 
ทั้งน้ี มิใหใชคุณสมบัติเรื่องสัญชาติไทยบังคับแกกรรมการชาวตางประเทศที่

รัฐวิสาหกิจจําเปนตองแตงตั้งตามขอผูกพัน หรือตามลักษณะของกิจการ 
วาระการดํารงตําแหนงของกรรมการรัฐวิสาหกิจนอกจากการพนจาก

ตําแหนงตามที่กําหนดไวสําหรับรัฐวิสาหกิจน้ันๆ แลว กรรมการยังพนจากตําแหนงเม่ือตาย 
หรือลาออกหรือเปนผูขาดคุณสมบัติหรือมีลักษณะตองหาม กรรมการของรัฐวิสาหกิจที่มิใช
กรรมการโดยตําแหนงตามกฎหมายหรือพระราชกฤษฎีกาใหอยูในตําแหนงคราวละสามปแต
อาจไดรับการแตงตั้งใหมได83 

คณะกรรมการบริหารของรัฐวิสาหกิจมีอํานาจหนาที่ตามกฎหมายจัดตั้ง
รัฐวิสาหกิจนั้นกําหนด ทั้งน้ี รวมถึงอํานาจหนาที่ในการวางระเบียบขอบังคับตางๆที่เก่ียวของ
กับการบริหารงานบุคคลทั้งหมดดวย  

 
(2) ผูบริหาร 

อาจเรียก ผูวาการ ผูอํานวยการ กรรมการผูจัดการ ผูจัดการ หรือบุคคลซ่ึง
ดํารงตําแหนงผูบริหารสูงสุดที่มีอํานาจหนาที่คลายคลึงกันในรัฐวิสาหกิจน้ัน84 ผูบริหาร
รัฐวิสาหกิจไมมีฐานะเปนพนักงานของรัฐวิสาหกิจ ถาบัญญัติใหเปนเจาพนักงานตามประมวล
กฎหมายอาญา ใหผูบริหารของรัฐวิสาหกิจนั้นเปนเจาพนักงานตามประมวลกฎหมายอาญา85  

ผูบริหารจะตองมีคุณสมบัติและไมมีลักษณะตองหามตามที่กําหนดไวสําหรับ
รัฐวิสาหกิจนั้นๆ แลว ยังตองมีคุณสมบัติและไมมีลักษณะตองหาม ดังตอไปน้ีดวย86 

(2.1) มีสัญชาติไทย 
(2.2) สามารถทํางานใหแกรัฐวิสาหกิจนั้นไดเต็มเวลา 
(2.3) ไมเปนบุคคลวิกลจริตหรือจิตฟนเฟอนไมสมประกอบ 
(2.4) ไมเปนหรือเคยเปนบุคคลลมละลาย 
(2.5) ไมเคยไดรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก เวนแตเปน

โทษสําหรับความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 

                                                           
83

 มาตรา 8 พระราชบัญญัติคณุสมบัติมาตรฐานสําหรับกรรมการและพนักงาน
รัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2518 

84
 มาตรา 3 พระราชบัญญัติคณุสมบัติมาตรฐานสําหรับกรรมการและพนักงาน

รัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2518 
85

 มาตรา 8 ทว ิพระราชบัญญัติคุณสมบตัมิาตรฐานสําหรับกรรมการและพนักงาน
รัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2518 

86
 มาตรา 8 ตร ีพระราชบัญญัติคุณสมบตัิมาตรฐานสําหรับกรรมการและพนักงาน

รัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2518 
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(2.6) ไมเคยตองคําพิพากษาหรือคําส่ังของศาลใหทรัพยสินตกเปนของ
แผนดินเพราะร่ํารวยผิดปกติหรือมีทรัพยสินเพิ่มขึ้นผิดปกติ 

(2.7) ไมเปนผูบริหารหรือพนักงานของรัฐวิสาหกิจอ่ืน หรือกิจการอ่ืนที่
แสวงหากําไร 

(2.8) ไมเปนขาราชการ พนักงาน หรือลูกจาง ซึ่งมีตําแหนงหรือเงินเดือน
ประจําของราชการสวนกลาง  ราชการสวนภูมิภาค ราชการสวนทองถิ่น หรือหนวยงานอ่ืนของ
รัฐ 

(2.9) ไมเปนขาราชการการเมือง สมาชิกสภาผูแทนราษฎร สมาชิกวุฒิสภา 
สมาชิกสภาทองถิ่น หรือผูบริหารทองถิ่น 

(2.10)ไมเปนกรรมการหรือที่ปรึกษาพรรคการเมือง หรือเจาหนาที่ในพรรค
การเมือง 

(2.11) ไมเคยถูกไลออก ปลดออก หรือใหออกจากหนวยงานของรัฐ 
รัฐวิสาหกิจหรือบริษัทมหาชนจํากัด เพราะทุจริตตอหนาที่ 

(2.12) ไมเปนหรือภายในระยะเวลา 3 ปกอนวันไดรับแตงตั้ง ไมเคยเปน
กรรมการหรือผูบริหารหรือผูมีอํานาจในการจัดการหรือมีสวนไดเสียในนิติบุคคลซึ่งเปนผูรับ
สัมปทาน ผูรวมทุน หรือมีประโยชนไดเสียเก่ียวของกับกิจการของรัฐวิสาหกิจนั้น เวนแตการ
เปนประธานกรรมการ หรือกรรมการในนิติบุคคลดังกลาวโดยการมอบหมายของรัฐวิสาหกิจนั้น 

 
นอกจากการพนจากตําแหนงตามที่กําหนดไวสําหรับรัฐวิสาหกิจนั้นๆ แลว 

ผูบริหารพนจากตําแหนงเม่ือ87 
(1) ตาย 
(2) ลาออก 
(3) ขาดคุณสมบัติหรือมีลักษณะตองหาม 
(4) ขาดการประชุมคณะกรรมการรัฐวิสาหกิจเกินสามคร้ังติดตอกันโดยไมมีเหตุ

อันสมควร 
(5) สัญญาจางส้ินสุดลง 
(6) ถูกเลิกสัญญาจาง 
อํานาจหนาที่เปนไปตามกฎหมายจัดตั้งรัฐวิสาหกิจนั้นกําหนด ทั้งนี้ รวมถึงมี

อํานาจที่เก่ียวของกับกระบวนการบริหารงานบุคคลตามระเบียบขอบังคับที่คณะกรรมการการ
วางไว 
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 มาตรา 8 เบญจ พระราชบญัญัติคุณสมบัติมาตรฐานสําหรับกรรมการและพนักงาน
รัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2518 
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3.2.3 กระบวนการบริหารงานบุคคลในรัฐวิสาหกิจ  
ภาพรวมของกระบวนการบริหารงานบุคคล ของรัฐวสิาหกิจไทยมีดังน้ี 
 

 4.2.3.1 การวางแผนกําลังคน การสรรหาและคัดเลอืกบุคลากร 
รั ฐวิ สาหกิ จ มีการจัดทํ าคํ าพรรณนาลักษณะงานและกํ าหนด

คุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงงานตางๆ ทําใหสะดวกแกการวางแผนกําลังคนการวางแผน
กําลังคนจะประกอบดวยขั้นตอนสําคัญดังน้ี คือ การศึกษาภารกิจและเปาหมายขององคการ 
(organization mission of objectives) โดยจะตองศึกษาภารกิจและเปาหมายขององคการทั้งใน
ปจจุบันและอนาคต รวมทั้งตองคํานึงถึงความสัมพันธระหวางการวาแผนงานโดยทั่วไปของ
องคการกับการวางแผนอัตรากําลังคน ศึกษาและตรวจสอบกําลังคน(manpower study and 
audit) พิจารณาปรับปรุงอัตรากําลังคน (manpower revision) การจัดสรรกําลังคน (manpower 
allocation) การวิเคราะหงาน (job analysis) 

การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรเขามาทํางานในรัฐวิสาหกิจ
โดยทั่วไป สรรหาได 2 กรณี คือ ในกรณีที่ตําแหนงเดิมวางลง สวนใหญจะสรรหาบุคลากรจาก
ภายในองคการของตนเพ่ือเพ่ิมขวัญกําลังใจแกผูปฏิบัติงานในองคการใหไดมีโอกาสเลื่อนฐานะ
ของตนเองใหสูงขึ้นไปกวาเดิม ในกรณีที่ตําแหนงวางเปนอัตราใหมหรือตําแหนงเดิมวางแตไม
อาจสรรหาบุคลากรภายในองคการมาบรรจุไดการสรรหาบุคลากรจากภายนอกจะใชวิธีการ
หลากหลาย เชน ใหเพ่ือนฝูงหรือญาติพ่ีนองสรรหามาใหโดยวิธีนี้อาจจะถูกกลาวขวัญไดวา เปน
การสรรหาคนโดยระบบเลนพรรคพวก (spoils system)หรือระบบอุปถัมภ (patronage system) 
หรือโดยวิธีการที่นิยมใชกันเปนสวนมาก ไดแก การโฆษณาในหนังสือพิมพ การเปดสอบแขงขัน 
เปนตน 

ในกา รบ ร ร จุ แต ง ตั้ ง จ ะ พิ จ า รณาตรวจสอบคุณสมบั ติ ต าม
พระราชบัญญัติคุณสมบัติมาตรฐานสําหรับกรรมการและพนักงานรัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2518 ที่ได
กําหนดคุณสมบัติสําหรับผูที่จะเขามาบรรจุเปนพนักงานรัฐวิสาหกิจไว  

 
 3.2.3.2 การกําหนดอัตราเงินเดือนและคาจาง 

เงินเดือนเปนสิ่งจูงใจและดึงดูดคนใหสมัครเขามาทํางานกับองคการใด
องคการหน่ึง ทั้งยังเปนการตอบแทนคาแรงใจและแรงกายใหแกผูปฏิบัติงานชวยใหการบริหาร
องคการดําเนินไปดวยดีและมีประสิทธิภาพ  แนวทางในการกําหนดอัตราเงินเดือนของพนักงาน
คํานึงถึงปจจัยที่สําคัญ 4 ประการคือ ปจจัยทางดานเศรษฐกิจ มาตรฐานอัตราคาจางใน
ตลาดแรงงานทั่วไป สภาพแวดลอมทางสังคมและศีลธรรม ราคาสินคาและเครื่องอุปโภคที่
จําเปนสําหรับการดํารงชีพ และเนื่องจากเปนองคของรัฐ จึงตองรวมทั้งตองตั้งอยูบนพื้นฐานที่
สําคัญอีก 2 ประการ คือ ความยุติธรรม หมายถึงวา ผูปฏิบัติงานทุกคนซึ่งทํางานที่มีปริมาณ
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และคุณภาพทัดเทียมกันจะตองไดรับเงินเดือนเทากัน และ ความเสมอภาคซึ่งหมายถึงวางานที่
มีลักษณะคลายคลึงกันยอมจะตองไดรับอัตราเงินเดือนหรือคาจางเทากัน 
 

 3.2.3.3 การพิจารณาความดีความชอบเพื่อเลื่อนข้ันเงินเดือน 
ในเร่ืองของการพิจารณาความดีความชอบเพ่ือเลื่อนขั้นเงินเดือนนั้น 

รัฐวิสาหกิจแตละแหงจะมีหลักเกณฑวิธีการท่ีไมตางกันมาก โดยใชวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและการบังคับบัญชาเปนเครื่องมือในการบริหารงานบุคคล 

 
 3.2.3.4 การพัฒนาบุคลากร 

รัฐวิสาหกิจของไทยมีความตื่นตัวในการพัฒนาบุคลากรและฝกอบรม
มาก เห็นไดวารัฐวิสาหกิจสวนใหญจัดตั้งหนวยฝกอบรมในองคการของตนเปนจํานวนมาก ใน
กรณีที่รัฐวิสาหกิจมีขนาดเล็ก หรือเพิ่งเร่ิมตั้งขึ้นหนวยฝกอบรมจะจัดตั้งขึ้นในรูปของแผนก
ฝกอบรม หรือแผนกพัฒนาบุคลากร รัฐวิสาหกิจขนาดกลางหรือใหญมักจะตั้งขึ้นในรูปของแผนก
ฝกอบรม หรือแผนกพัฒนาบุคลากร หรือกองฝกอบรม เปนตน นอกจากน้ันรัฐวิสาหกิจบางแหง
ใหความสําคัญในการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรมาก ถึงกับจัดตั้งเปนศูนยฝกอบรมก็มี 

การพัฒนาบุคลากรที่สําคัญมี 3 ประการ คือการพัฒนาผูบริหาร
ระดับสูง (executive development) การฝกอบรมพนักงานระดับกลางและระดับตน (middle 
level management and supervisory training) และการพัฒนาผูปฏิบัติงานระดับเสมียนและ
คนงาน (rank and file and manual work) นอกจากนี้รัฐวิสาหกิจยังมีการจัดฝกอบรม 
การฝกอบรมปฐมนิเทศ (orientation)  การฝกอบรมประเภทนี้อาจจัดขึ้นไดใน 2 ลักษณะคือการ
ปฐมนิเทศเปนรายตัวบุคคล (individual orientation)และการฝกอบรมปฐมนิเทศเปนกลุม 
(group orientation) โดยจัดฝกอบรมขึ้นในองคการหรือหนวยงานขององคการน้ัน ๆ การ
ฝกอบรมดานการบริหาร การฝกอบรมประเภทนี้ รัฐวิสาหกิจสวนมากนิยมจัดแบงเปน 3 
ลักษณะใหญ ๆ คือ การฝกอบรมหัวหนางานระดับตน การฝกอบรมหัวหนางานระดับกลาง และ
การฝกอบรมหรือพัฒนาผูบริหารระดับสูง การฝกอบรมความรูเฉพาะดาน ตามสภาพลักษณะ
งานในองคการของตน เชน รัฐวิสาหกิจทางดานธนาคารอาจจะจัดฝกอบรมตําแหนงพนักงาน
สินเชื่อหรือสมุหบัญชี  รัฐวิสาหกิจทางดานสาธารณูปโภค ประปา  อาจจะจัดใหมีการฝกอบรม
ดานการผลิตนํ้า ระบบการจายนํ้า เปนตน การฝกอบรมนอกองคการ  โดยจัดสงพนักงานใน
องคการของตนไปรับการฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้น ณ สถาบันภายนอกทั้งในประเทศและ
ตางประเทศ เชน สถาบันฝกอบรมตาง ๆ รวมทั้งวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยที่เปดหลักสูตรการ
ฝกอบรม นอกจากนั้นในบางกรณี รัฐวิสาหกิจบางแหงเปดโอกาสใหพนักงานในองคการของตน
ไปศึกษาความรูเพ่ิมเติมเพ่ือใหไดวุฒิสูงขึ้นทั้งในประเทศและตางประเทศ 
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 3.2.3.5 การจัดและสงเสริมสวัสดิการ 
การจัดสวัสดิการ เปนสวนหนึ่งของการบริหารงานบุคคลที่ มุง

ใหบริการและประโยชนพิเศษตางๆ แกผูปฏิบัติงานอันเปนการนอกเหนือไปจากเงินเดือนหรือ
คาจางประจํา โดยปกติแลวอาจกระทําได 2 กรณี คือ ตามที่กฎระเบียบของราชการกําหนดให
ตองจัดใหมีขึ้น กับในกรณีที่รัฐวิสาหกิจจัดใหมีขึ้นเองหรือพนักงานเรียกรองใหมีการจัด
สวัสดิการน้ันๆ อยางไรก็ดีโดยท่ัวไปแลวรัฐวิสาหกิจสวนใหญจะจัดสวัสดิการใหแกพนักงานใน
หนวยงานของตนแยกเปนประเภทตาง ๆ ที่สําคัญไดดังน้ี คือ เงินเพิ่มคาครองชีพชั่วคราว 
(พ.ค.ช.)  โบนัสเงินชวยเหลือบุตร  เงินชวยเหลือในการคลอดบุตร เงินชวยเหลือการศึกษาบุตร  
คารักษาพยาบาล ทุนการศึกษาเพื่อเพิ่มพูนความรูแกพนักงานทั้งในประเทศและตางประเทศ 
เงินชวยเหลือเม่ือประสบภัย ฌาปนกิจสงเคราะห สวนลดหรือเงินเพ่ิมพิเศษ บริการรถรับสง
พนักงาน เงินยังชีพและเบี้ยกันดาร เงินกูเพ่ือซ้ือที่อยูอาศัย เงินกูซื้อยานพาหนะ เงินกูกรณี
จําเปนและฉุกเฉิน บานพัก การชวยเหลือเม่ือพนจากงาน  

อยางไรก็ตาม การจัดและสงเสริมสวัสดิการมีความเช่ือมโยงไปยัง 
พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 ที่เปนกฎหมายกําหนดความคุมครอง
การทํางานของพนักงานลูกจางของรัฐวิสาหกิจสัมพันธ ซึ่งหมายถึงองคการของรัฐบาลตาม
กฎหมายวาดวยการจัดตั้งองคการของรัฐบาล หรือกิจการของรัฐตามกฎหมายที่จัดตั้งกิจการน้ัน 
หนวยงานธุรกิจที่รัฐเปนเจาของ บริษัทหรือหางหุนสวนนิติบุคคลที่กระทรวง ทบวง กรม หรือ
ทบวงการเมืองที่มีฐานะเทียบเทา หรือรัฐวิสาหกิจมีทุนรวมอยูดวยเกินรอยละหาสิบ88 โดย
พนักงานรัฐวิสาหกิจก็คือลูกจาง และรัฐวิสาหกิจ คือ นายจางในความหมายของกฎหมายฉบับนี้
ที่รัฐวิสาหกิจในฐานะนายจางตองอยูภายใตกฎหมายดังกลาว ทั้งนี้คณะกรรมการแรงงาน
รัฐวิสาหกิจสัมพันธ ยังไดมีประกาศ มาตรฐานขั้นต่ําของสภาพการจางงานในรัฐวิสาหกิจ โดยมี
ความคุมครอง ดังตอไปน้ี 

(1) กําหนดเวลาทํางานและเวลาพัก 
คณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ ไดกําหนดเวลาทํางาน

ของลูกจางในรัฐวิสาหกิจไวใหนายจางกําหนดเวลาทํางานปกติของลูกจางไมเกินสัปดาหละ 48 
ชั่วโมง89 และใหมีกําหนดเวลาพักในวันที่มีการทํางาน ไมนอยกวาวันละ 1 ชั่วโมงหลังจาก
ลูกจางไดทํางานในวันนั้นมาแลวไมเกิน 5 ชั่วโมง ทั้งน้ี นายจางและลูกจางจะตกลงกัน
กําหนดเวลาพักระหวางการทํางานเปนอยางอ่ืนก็ได ถาขอตกลงนั้นเปนประโยชนแกลูกจาง90 
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 มาตรา 6 พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 
89 ขอ 13 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เร่ือง มาตรฐานขั้นต่ําของ

สภาพจางในรัฐวิสาหกิจ 
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 ขอ 14 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เรื่อง มาตรฐานขั้นต่ําของ
สภาพจางในรัฐวิสาหกิจ 
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(2) วันหยุด 
คณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธประกาศ มาตรฐานขั้น

ต่ําของสภาพการจางงานในรัฐวิสาหกิจกําหนด ใหมีวันหยุดประจําสัปดาหไมนอยกวาสัปดาหละ
หนึ่งวัน โดยวันหยุดประจําสัปดาหตองมีระยะหางกันไมเกินหกวัน ถากรณีที่ลักษณะงานมีความ
จําเปนตองทําติดตอกัน โดยไมสามารถมีวันหยุดประจําสัปดาหได นายจางและลูกจางทั้งหมด
หรือบางสวนจะตกลงกันลวงหนาสะสมและเล่ือนวันหยุดประจําสัปดาหไปเม่ือใดก็ได แตตองอยู
ในระยะเวลาไมเกินสี่สัปดาหติดตอกัน91 

(3) วันหยุดตามประเพณี 
คณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ ไดกําหนดใหมีวันหยุด

ตามประเพณีไมนอยวาปละ 13 วัน ในกรณีที่วันหยุดตามประเพณีวันใดตรงกับวันหยุดประจํา
สัปดาหของลูกจาง ใหลูกจางไดหยุดชดเชยวันหยุดตามประเพณีในวันทํางานถัดไปได92 

(4) วันหยุดพักผอนประจําป 
คณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ ไดกําหนดใหลูกจาง

ซึ่งทํางานติดตอกันมาแลวครบ 1 ป มีสิทธิหยุดพักผอนประจําปไดปหน่ึงไมนอยกวา 6 วัน
ทํางานโดยใหนายจางเปนผูกําหนดวันหยุดดังกลาวใหแกลูกจางลวงหนาหรือกําหนดใหตามที่
นายจางและลูกจางตกลงกันนายจางและลูกจางจะตกลงกันลวงหนาใหสะสมและเลื่อนวันหยุด
พักผอนประจําปที่ยังมิไดหยุดในปนั้นรวมเขากับปตอๆ ไปได93 

(5) วันลา  
คณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ ไดกําหนดให มีวันลา 

4 ประเภท ไดแก 
(5.1) ลาปวย ลูกจางมีสิทธิลาปวยไดเทาที่ปวยจริงการลาปวย

ตั้งแตสามวันทํางานขึ้นไปนายจางอาจใหลูกจางแสดงใบรับรองของแพทยแผนปจจุบันชั้นหน่ึง 
หรือของสถานพยาบาลของทางราชการ หากลูกจางไมอาจแสดงใบรับรองของแพทยแผน
ปจจุบันชั้นหน่ึงหรือของสถานพยาบาลของทางราชการได ใหลูกจางชี้แจงใหนายจางทราบ แต
ถานายจางจัดแพทยไว ใหแพทยนั้นเปนผูออกใบรับรอง เวนแตลูกจางไมสามารถใหแพทยนั้น
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 ขอ 15 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เรื่อง มาตรฐานขั้นต่ําของ
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 ขอ 16 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เรื่อง มาตรฐานขั้นต่ําของ

สภาพจางในรัฐวิสาหกิจ 
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ตรวจได94 ใหนายจางจายคาจางแกลูกจางในวันลาปวย เทากับคาจาง ในวันทํางานตลอด
ระยะเวลาที่ลาแตปหนึ่งตองไมเกิน 30 วันทํางาน95 

(5.2) ลาคลอดบุตร ลูกจางไดรับคาจางเทาเวลาที่ลาตามอัตราที่
ไดรับอยู แตไมเกิน 90 วัน โดยใหนับรวมวันหยุดที่มีระหวางวันลาดวยการลาคลอดบุตรจะลาใน
วันที่คลอด กอนหรือหลังวันที่คลอดบุตรก็ได แตเม่ือรวมวันลาแลวตองไมเกิน 90 วัน และ
ลูกจางซ่ึงเปนหญิงที่ลาคลอดบุตร หากประสงคจะลาเพ่ือเลี้ยงดูบุตรใหมีสิทธิลาตอเน่ืองจากการ
ลาคลอดบุตรไดไมเกิน 150 วันทํางาน โดยไมมีสิทธิไดรับคาจางระหวางลา96 

(5.3) ลาเพ่ือรับราชการทหาร นายจางจายคาจางแกลูกจางในวัน
ลาเพ่ือรับราชการทหารในการเรียกพลเพ่ือตรวจสอบ เพ่ือฝกวิชาทหาร หรือเพ่ือทดลองความ
พร่ังพรอมตามกฎหมายวาดวยการรับราชการทหารเทากับคาจางในวันทํางานตลอดระยะเวลาที่
ลา97 

(5.4) การลาประเภทอ่ืน  ไดแก ลาเพ่ือทําหมัน ลาเพ่ือกิจธุระอัน
จําเปน ลาเพื่อการฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถ98 จะเปนไปตามขอตกลงอันเปน
สภาพการจางงาน ที่จะจายหรือไมอยางไรก็ได 

(6) คาตอบแทนแรงงาน 
(6.1) คาจาง เปนเงินทุกประเภทท่ีนายจางจายใหแกลูกจางเปน

คาตอบแทนการทํางานในวันและเวลาทํางานปกติ ไมวาจะคํานวณตามระยะเวลาหรือคํานวณ
ตามผลงานที่ลูกจางทําได และหมายความรวมถึงเงินที่นายจางจายใหแกลูกจางในวันหยุดและ
วันลาซ่ึงลูกจางไมไดทํางานดวย ทั้งนี้ไมวาจะกําหนด คํานวณ หรือจายในลักษณะใดและโดย
วิธีการใดและไมวาจะเรียกชื่ออยางไร โดยจะตองจายคาจางแกลูกจางไมนอยกวาอัตราสูงสุด
ของคาจางขั้นต่ํารายวันตามกฎหมาย วาดวยการคุมครองแรงงาน99 
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 ขอ 35 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เรื่อง มาตรฐานขั้นต่ําของ

สภาพจางในรัฐวิสาหกิจ 
96
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 ขอ 36 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เรื่อง มาตรฐานขั้นต่ําของ
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 ขอ 4 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เรื่อง มาตรฐานขั้นต่ําของ
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 ขอ 28 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เรื่อง มาตรฐานขั้นต่ําของ
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(6.2) คาลวงเวลา แบงไดเปน  
1) คาลวงเวลาในวันทํางาน ใหนายจางจายคาลวงเวลา

ใหแกลูกจางในอัตราไมนอยกวา 1.5 เทาของอัตราคาจางตอชั่วโมงในวันทํางานตามจํานวน
ชั่วโมงที่ทํา หรือไมนอยกวาหน่ึง 1.5 เทา ของอัตราคาจางตอหนวยในวันทํางานตามจํานวน
ผลงานที่ทําไดสําหรับลูกจางซ่ึงไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย100  

2) คาลวงเวลาในวันหยุด ใหนายจางจายคาลวงเวลาใน
วันหยุดใหแกลูกจางในอัตราไมนอยกวา 3 เทาของอัตราคาจางตอชั่วโมงในวันทํางานตาม
จํานวนชั่วโมงท่ีทํา หรือไมนอยกวา 3 เทาของอัตราคาจางตอหนวยในวันทํางานตามจํานวน
ผลงานที่ทําได สําหรับลูกจางซ่ึงไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย101 

3) คาทํางานในวันหยุด ใหนายจางจายคาทํางานใน
วันหยุดแกลูกจางในอัตราซึ่งไดรับคาจางเปนรายชั่วโมงหรือเปนระยะเวลาอยางอ่ืน เพ่ิมขึ้นอีก
ไมนอยกวา 1 เทาของคาจางในวันทํางานตามจํานวนชั่วโมงที่ทํางานในวันหยุด หรือลูกจางซ่ึง
ไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย เพ่ิมขึ้นอีกไมนอยกวา 1 เทาของคาจางตาม
ผลงานที่ทําไดในวันหยุด102 และในกรณีที่นายจางใหลูกจางทํางานในวันหยุดซ่ึงลูกจางไมมีสิทธิ
ไดรับคาจางใหนายจางจายคาทํางานในวันหยุดแกลูกจางในอัตรา ลูกจางซ่ึงไดรับคาจางเปนราย
ชั่วโมงหรือเปนระยะเวลาอยางอ่ืน ไมนอยกวา 2 เทาของคาจางในวันทํางานตามจํานวนชั่วโมง
ที่ทํางานในวันหยุด ลูกจางซ่ึงไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย ไมนอยกวา 2 เทา
ของคาจางตามผลงานที่ทําไดในวันหยุด103 

(7) สวัสดิการและความปลอดภัย 
รัฐวิสาหกิจตองจัดสวัสดิการเก่ียวกับ คารักษาพยาบาลกรณี

ประสบอันตรายหรือเจ็บปวย คาทดแทนการขาดรายไดกรณีทุพพลภาพ คาทําศพกรณีตายอัน
มิใชเนื่องจากการทํางาน คาชวยเหลือบุตร คาชวยเหลือการศึกษาของบุตร หรือสวัสดิการอ่ืน
ใหแกลูกจาง104 

                                                           
100

 ขอ 37 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เรื่อง มาตรฐานขั้นต่ําของ
สภาพจางในรัฐวิสาหกิจ 

101
 ขอ 38 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เรื่อง มาตรฐานขั้นต่ําของ

สภาพจางในรัฐวิสาหกิจ 
102

 ขอ 42 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เรื่อง มาตรฐานขั้นต่ําของ
สภาพจางในรัฐวิสาหกิจ 

103
 ขอ 43 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เรื่อง มาตรฐานขั้นต่ําของ

สภาพจางในรัฐวิสาหกิจ 
104

 ขอ 53 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เรื่อง มาตรฐานขั้นต่ําของ
สภาพจางในรัฐวิสาหกิจ 
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(8) ความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางาน 
รัฐวิสาหกิจตองพัฒนาทัศนคติของฝายบริหารและลูกจางให

คํานึงถึงความปลอดภัยในการทํางานอยางเครงครัด 
 

 3.2.3.6 การกําหนดมาตรฐานทางวินัยและการลงโทษ 
ระเบียบวินัยจึงเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่งตอการบริหารงาน โดยเปน

ขอกําหนดแนวการปฏิบัติของบุคลากรในองคการใหอยูรวมกันไดดวยความเปนระเบียบ
เรียบรอยระเบียบวินัยขององคการอาจจําแนกไดเปน 2 ลักษณะที่สําคัญคือ Negative 
Discipline ที่มีลักษณะเปนการควบคุมใหผูปฏิบัติงานประพฤติตนอยูในกรอบและระเบียบวินัย
ขององคการ โดยมีขอกําหนดที่เปนขอหามและเนนถึงการลงโทษที่ใชบังคับแกผูที่ฝาฝน
กฎระเบียบขององคการ และนําความเส่ือมเสียมาสูองคการ เชน การตําหนิติเตียน การใหพัก
งาน เปนตน Positive Discipline ลักษณะเปนการสงเสริมใหผูปฏิบัติงานมีความรับผิดชอบตอ
หนาที่การงาน และสรางสามัคคีธรรมใหเกิดขึ้นในหมูคณะ มากกวาที่จะเปนขอหามมิให
ประพฤติปฏิบัติ 

ขอกําหนดทางวินัยในรัฐวิสาหกิจโดยทั่วไปแลวมีลักษณะที่สําคัญ คือ 
ในรัฐวิสาหกิจทุกองคการจะมีขอบังคับหรือขอกําหนดวาดวยวินัย การลงโทษ เพ่ือใชบังคับ
พนักงานในองคการของตนเองโดยเฉพาะ ขอกําหนดทางวินัยของรัฐวิสาหกิจสวนใหญจะมี
ลักษณะเปน negative discipline มากกวา positive discipline เน่ืองจากมีขอหามและบทลงโทษ
ทางวินัยเปนสวนมาก สวนขอกําหนดที่สงเสริมใหผูปฏิบัติงานมีความรับผิดชอบตอหนาที่และ
สรางเสริมความสามัคคีในกลุมผูปฏิบัติงานมีเปนสวนนอย 

โดยทั่วไปแลวขอกําหนดวาดวยวินัยในรัฐวิสาหกิจมีลักษณะคลายคลึง
กับของทางราชการ มีลักษณะลอกเลียนแบบจากวินัยของราชการพลเรือนมาเปนสวนใหญ
โดยเฉพาะอยางยิ่งในเรื่องตาง ๆ ดังตอไปน้ี คือ ลักษณะความผิดทางวินัยโดยทั่วไป  ลักษณะ
การกระทําผิดวินัยอยางรายแรงลักษณะการกระทําผิดวินัยที่ปรากฏชัดแจง การกําหนดโทษทาง
วินัยวิธีดําเนินการสอบสวนผูกระทําผิดวินัย การตั้งกรรมการสอบสวนผูกระทําผิดวินัย การ
รายงานผลการสอบสวน การอุทธรณ 

 
3.2.3.7 การพนสภาพการปฏิบัติงาน 

แยกไดเปน 2 กรณี คือ  
การพนสภาพตามกฎหมาย  ตามพระราชบัญญัติคุณสมบัติมาตรฐาน

สําหรับกรรมการและพนักงาน ตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย  การตายยอมทําใหสิ้น
สภาพบุคคล  ซึ่งยอมมีผลตอการสิ้นสภาพการเปนพนักงานดวย ลาออก  การลาออกนี้พนักงาน
รัฐวิสาหกิจผูประสงคจะลาออกจากงานตองยื่นใบลาออกเปนหนังสือไวลวงหนา เกษียณอายุโดย
กําหนดอายุครบ 60 ปบริบูรณเปนเกณฑที่จะตองพนจากตําแหนงหนาที่เม่ือสิ้นปงบประมาณ 
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เปนผูขาดคุณสมบัติหรือมีลักษณะตองหามตามมาตรา 9 หรือมาตรา 10 แหงพระราชบัญญัติ
คุณสมบัติมาตรฐานสําหรับกรรมการและพนักงานรัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2518  

ในกรณีอ่ืน ๆ นอกเหนือจากที่พระราชบัญญัติคุณสมบัติมาตรฐาน
สําหรับกรรมการและพนักงานรัฐวิสาหกิจสวนใหญไดกําหนดใหพนจากสภาพการปฏิบัติงาน
ดังกลาวแลว  รัฐวิสาหกิจสวนใหญไดกําหนดใหพนักงานพนจากสภาพการปฏิบัติงานอีก  2 
กรณี คือ กรณีใหออกโดยไมกระทําผิดวินัย  ซึ่งแยกไดเปนกรณีตาง ๆ ดังน้ี คือ ใหออกเม่ือครบ
ระยะเวลาทดลองปฏิบัติงาน  โดยพิจารณาเห็นวาเหมาะสมกับการดํารงตําแหนงนั้น ใหออก
เพราะหยอนความสามารถ  มีความประพฤตไมเหมาะสมหรือบกพรองในหนาที่การงาน ใหออก
เพราะมีมลทินมัวหมอง ใหพักงานหรือใหออกจากงานไวกอน  เพ่ือฟงผลการสอบสวนพิจารณา 
ใหออกเพราะไมอยูในฐานะที่จะปฏิบัติงานได  เชน  ไดรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุด
สําหรับความผิดลหุโทษหรือความผิดอันไดกระทําโดยประมาท  หรือปวย หรือทุพพลภาพ ซึ่ง
ไมสามารถหรือไมสมควรปฏิบัติงานได  หรือกรณียุบเลิกตําแหนง กรณีใหออกปลดออก หรือไล
ออก เพราะกระทําผิดวินัยอยางรายแรง 

 
3.3 ระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชนของไทย 
 แนวความคิดที่สําคัญของการจัดตั้งองคการมหาชน เกิดจากความพยายามที่จะปฏิรูป
ระบบงานภาครัฐที่มีอยูใหสามารถสนองตอบภารกิจของรัฐที่เปลี่ยนแปลงไป ดวยการจัดตั้ง
องคกรของรัฐในรูปแบบ องคการมหาชน ที่ไมใชสวนราชการหรือรัฐวิสาหกิจ สําหรับจัดทํา
บริการสาธารณะในบางประการของรัฐที่ตองการความคลองตัวและมีการใชประโยชนใน
ทรัพยากรและบุคลากรใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ตลอดจนบูรณาการใหผูที่
เก่ียวของทั้งหมดเขารวมกันทํางานอยางเปนเอกภาพ และประสานงานกันเพ่ือความรวดเร็วใน
การดําเนินงานซึ่งตองอาศัยความเรงดวน และยังถือเปนนวัตกรรมในการปฏิรูปงานภาครัฐดวย 
 
 3.3.1 แนวความคิดเกี่ยวกับองคการมหาชน 

องคการมหาชน (Public organization) มีที่มาจากแนวความคิดและหลัก
กฎหมายองคการมหาชนของประเทศฝรั่งเศส ความมุงหมายของการมีองคการมหาชนขึ้นมาก็
เพ่ือใหเปนองคกรของรัฐอีกประเภทหนึ่งที่ไมใชสวนราชการหรือรัฐวิสาหกิจ แตเปนนิติบุคคล
ตางหากตามกฎหมาย มีอิสระและมีความคลองตัวในการบริหารจัดการและการงบประมาณของ
ตนเอง ดําเนินการตามวัตถุประสงคเฉพาะที่กําหนดไว 

แนวความคิดหลักของการจัดตั้งองคการมหาชนมาจากหลักการวาดวยการ
กระจายอํานาจทางบริการหรือทางเทคนิค105 ในหลายประเทศยังปรากฏแนวโนมวา องคการ

                                                           
105โภคิน  พลกุล, “นิติบุคคลตามกฎหมายมหาชนฝรั่งเศส,”  วารสารกฎหมายปกครอง 

6, 2 (สิงหาคม 2530): หนา 309. 
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มหาชนเกิดการขยายตัวในเชิงปริมาณและขอบขายภารกิจที่กําลังจะทดแทนองคการของรัฐอ่ืนๆ 
อันถือเปนปรากฏการณหนึ่งที่สําคัญของการปฏิรูประบบบริหารงานภาครัฐ 

 
ที่มาและความจําเปนในการจัดตั้งองคการมหาชนของตางประเทศ มีดังนี้ 
1) เพ่ือยกระดับประสิทธิภาพและประสิทธิผลของหนวยงานรัฐบาลที่มีภารกิจ

เฉพาะดาน (Improving the efficiency and effectiveness of government entities with 
specialized functions)ใหมีอิสระและคลองตัวกวาเปนไปตามความเชี่ยวชาญเฉพาะและ
ตอบสนองกลุมเปาหมายที่รับบริการจากหนวยงานของรัฐบาล โดยเนนระบบบริหารจัดการและ
มุงผลสัมฤทธิ์ของงาน และลดความเครงครัดทางการบริหารและการเงินงบประมาณ 

2) เพ่ือยกระดับกระบวนการการตัดสินใจใหเปนไปโดยชอบธรรมและมีความเปน
มืออาชีพ(Improving the legitimacy and expertise of decision-making) 

การบริหารงานภายใตระบบองคการมหาชนกอใหเกิดความเปนอิสระในเชิง
นโยบาย สรางความตอเน่ืองและการผลักดันนโยบายสูการปฏิบัติและยังทําใหเกิดการมีสวนรวม
จากภาคสวนตางๆ ทั้งจากหนวยงานภาครัฐและจากภาคประชาสังคม 

3) เหตุผลความจําเปนอ่ืนๆ (The hidden set of reasons for the creation) การ
จัดตั้งองคการมหาชนนั้นอาจไมเปนไปตามสาเหตุใด เน่ืองจากผลทางการเมืองที่ตองการ
สนองตอบในชวงเวลาใดเวลาหนึ่งเทาน้ัน โดยเฉพาะอยางยิ่งในกลุมประเทศกําลังพัฒนา 
แนวความคิดของการจัดตั้งองคการมหาชนเพ่ือความเปนอิสระจากระบบราชการและเพื่อ
แสวงหาชองทางความกาวหนา เปดโอกาสใหคนรุนใหมเขามามีสวนรวมในการองคกรที่มีระบบ
ภายใตความอิสระของการบริหารจัดการ 

 
สวนแนวคิดในการจัดตั้งองคการมหาชนในประเทศไทยเกิดขึ้นจากการคนพบ

หลักบริการสาธารณะที่เปนกิจการที่อยูในความอํานวยการหรือควบคุมของฝายปกครองที่จัดทํา
เพ่ือตอบสนองความตองการของประชาชน106ที่ไดใหสวนราชการและรัฐวิสาหกิจไดดําเนินการ
แตคนพบวามีขอจํากัดขององคกรของรัฐทั้งสวนราชการและรัฐวิสาหกิจโดยองคกรทั้งสอง
รูปแบบไมเหมาะสมสําหรับ ดําเนินการภารกิจสมัยใหมที่เกิดขึ้นตามพัฒนาการทางเศรษฐกิจ
สังคมและเทคโนโลยีอันนําไปสูสาเหตุและเงื่อนไขของการจัดตั้งองคการมหาชน ดังนี้107 

1) รูปแบบของสวนราชการและรัฐวิสาหกิจไมเหมาะสมกับการจัดทําบริการ
สาธารณะ เน่ืองจากในปจจุบันภารกิจของรัฐสมัยใหมอาศัยวิธีการดําเนินการที่แตกตางจาก

                                                           
106 ประยูร  กาญจนดุล, คําบรรยายกฎหมายปกครอง, พิมพคร้ังที่ 4. 

(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2538) หนา 108. 
107 สุรพล  นิติไกรพจน,องคการมหาชน: แนวคิดรูปแบบและวธิีการบริหารงาน,  

พิมพคร้ังที่ 2(กรุงเทพมหานคร:  ฝายโรงพิมพกองกลาง สํานักงาน กพ,2542), หนา 8-11. 
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รูปแบบราชการและรัฐวิสาหกิจ เชน ภารกิจการคนควาวิจัยทางวิชาการระดับสูง การจัดทํา
บริการสาธารณะเฉพาะดานที่ตองการความคลองตัวในการดําเนิการสูง การที่จะบรรลุ
วัตถุประสงคดังกลาวไดจึงตองมีการจัดรูปแบบองคการมหาชนขึ้นเพื่อตอบสนองภารกิจ
เหลาน้ัน โดยตองมีลักษณะที่สําคัญ ไดแก มีความคลองตัวในการดําเนินการตามวัตถุประสงค มี
สายการบังคับบัญชาส้ันและระบบการตัดสินใจที่รวดเร็วทันทวงที งบประมาณที่รับจากภาครัฐ
ตองไมเปนอุปสรรคในการดําเนินการ และองคการมีอํานาจบริหารเบ็ดเสร็จตัดสินใจไดดวย
ตนเอง 

2) ความเหมาะสมขององคการมหาชนในระบบองคกรภาครัฐ การจัดองคกรใน
รูปแบบองคการมหาชนที่ไมใชสวนราชการและรัฐวิสาหกิจเพ่ือปฏิบัติภารกิจของรัฐสมัยใหมโดย
มีความแตกตางในแงเน้ือหา วิธีการดําเนินงานแตกตางไปจากองคกรทั้งสองรูปแบบขางตน และ
เพ่ือใหมีความสอดคลองกับโครงสรางทางเศรษฐกิจและสังคมของประเทศที่เปลี่ยนไปซึ่งระบบ
ราชการแบบด้ังเดิม ไมสามารถตอบสนองได จึงจําเปนตองมีการจัดตั้งองคการมหาชน เพ่ือทํา
หนาที่วางระเบียบและควบคุมกิจกรรมบางอยางที่เกิดจากโลกาภิวัฒน และเทคโนโลยีการ
สื่อสารและโทรคมนาคม รวมไปถึงการปรับเปลี่ยนวิถีของสังคมในยุคคอมพิวเตอร นอกจากนี้
แนวคิดในการจัดตั้งองคการมหาชนยังถูกนํามาใช ในกรณีที่ภาคราชการไมอาจสนองตอบตอ
ความเปลี่ยนแปลงไดอยางมีประสิทธิภาพ รวมไปถึงเพื่อปรับกลไกการบริหารองคการของรัฐให
มีประสิทธิภาพดวย 
 

3.3.1.1 ความหมายและองคประกอบขององคการมหาชน 
องคการมหาชน(Établissement public) มีความหมายเดียวกับคําวา 

“องคการมหาชนอิสระ” หรือ “องคการกระจายอํานาจทางบริการหรือทางเทคนิค”108 นอกจากน้ี
ยังมีผูใหความหมายของคําวาองคการมหาชนอิสระ ไวดังนี้109 

Benoit Jeanneau กลาววา องคการมหาชนอิสระ คือนิติบุคคลในทาง
กฎหมายมหาชนที่จัดทํากิจกรรมพิเศษ (บริการสาธารณะ)และขึ้นตอองคกรรับผิดชอบทางพ้ืนที่
(รัฐและองคการปกครองสวนทองถิ่น) 

George Vedel กลาววา องคการมหาชนอิสระ คือนิติบุคคลในทาง
กฎหมายมหาชนนอกเหนือจากรัฐและองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

Jean Rivero กลาววา องคการมหาชนอิสระ คือนิติบุคคลในทาง
กฎหมายมหาชนประเภทหนึ่งที่จัดทําบริการสาธารณะ 

                                                           
108โภคิน  พลกุล,เรื่องเดียวกัน 
109สมคิด เลิศไพฑูรย, “ความรูเบื้องตนเกี่ยวกับองคการมหาชนอิสระ” วารสาร

นิติศาสตร 19, 4 (ธันวาคม 2532) หนา 59-78. 
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จากความหมายขององคการมหาชนอิสระ ตามแนวคิดของ Vedel และ 
Delvolve ยังไดอธิบายองคประกอบไวดังนี้ 

1) องคการมหาชนอิสระมีฐานะเปนนิติบุคคลแยกตางหากจากสวน
ราชการทั้งหลายภายใตรัฐและองคกรปกครองสวนทองถิ่น ผลประการสําคัญของหลักการ
ดังกลาวทําใหองคการมหาชนอิสระมีทรัพยสิน ระบบบัญชีและการงบประมาณ และมีอํานาจการ
บริหารจัดการรวมไปถึงการบริหารงานบุคคลเอกเทศเปนของตนเองไมอยูใตการบังคับบัญชา
ปกติของระบบราชการ 

2) องคการมหาชนอิสระมีฐานะเปนนิติบุคคลในกฎหมายมหาชน มีสิทธิ
พิเศษหรืออํานาจบังคับบางประการเหนือประชาชนทั่วไปและยังสงผลไปสูการตกอยูภายใต
หลักการกํากับดูแลจากองคกรใดองคกรหนึ่งของรัฐตามที่กําหนดไวในกฎหมายจัดตั้ง หากกรณี
มีขอพิพาทเก่ียวกับการปฏิบัติหนาที่ขององคกรเหลาน้ีจะตองใหศาลปกครองเปนผูวินิจฉัยชี้ขาด
การใชอํานาจตามกฎหมายขององคกรเหลาน้ีดวย 

3) องคการมหาชนอิสระมีภารกิจในการดําเนินกิจการบริการ
สาธารณะเฉพาะดาน มีขอบเขตจํากัดอํานาจหนาที่เพียงเฉพาะที่เขียนไวในกฎหมาย และยัง
สงผลไปถึงองคการภาคมหาชนอ่ืนก็ยอมไมมีอํานาจกาวลวงภารกิจที่ไดรับมอบหมายไวเปน
การเฉพาะขององคการมหาชนแลว 

แตอยางไรก็ดี องคประกอบดังกลาวก็ยังเปนที่โตแยงอยูในปจจุบัน 
โดยมีผูเสนอองคประกอบไดแก 1) จะตองเปนนิติบุคคลมหาชน 2) เปนองคการที่จัดทําบริการ
สาธารณะอยางใดอยางหน่ึงเทาน้ันและ 3) จะตองอยูภายใตอํานาจกํากับดูแลขององคกร 
เจาหนาที่ทางปกครอง องคการใด องคการหน่ึง110 
 

3.3.1.2 ความสัมพันธระหวางรัฐกับองคการมหาชน 
 

ดวยองคการมหาชนเปนหนวยงานของรัฐที่จัดตั้งขึ้นเพ่ือจัดทําบริการ
สาธารณะเชนเดียวกับองคกรภาครัฐอ่ืนๆ ซึ่งมีการใชงบประมาณของแผนดิน ดังนั้น องคการ
มหาชนจึงตองอยูภายใตกรอบการควบคุมดูแลในลักษณะของการกํากับดูแล (Tutelle) อํานาจ
หรือความสัมพันธที่รัฐมีอยูกับองคการมหาชนแยกเปนประเด็นได 7 กรณี111 

                                                           
110วันเพ็ญ  ทรัพยสงเสริม, การจัดระบบองคการมหาชนอิสระในกระบวนการจัดทํา

บริการสาธารณะในประเทศไทย, (วิทยานพินธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชานติศิาสตร คณะ
นิติศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,2539) หนา 88-89. 

111 สุรพล  นิติไกรพจน,ความเปนไปไดและแนวทางการตรากฎหมายจัดตั้งองคการ
มหาชน, (กรุงเทพมหานคร: สํานักงานคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ สํานักงาน กพ, 
2543), หนา164-175. 
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1) อํานาจในการกําหนดภารกิจ เม่ือรัฐบาลจัดตั้งองคการมหาชนเพ่ือ
รองรับภารกิจเฉพาะดาน ซึ่งรัฐบาลจะมีการกําหนดหรือระบุไวโดยชัดแจงในกฎหมายจัดตั้ง
องคการมหาชนนั้น อันถือไดวาภารกิจที่องคการมหาชนไดรับมอบหมายนั้นเปนภารกิจเฉพาะ 
ที่มีความชัดเจน หากมีกรณีที่องคการมหาชนดําเนินการเกินกวาที่อํานาจที่มีอยูแลว ก็เปนการ
ชอบที่ผูกํากับดูแลหรือศาลปกครองจะเขาตรวจสอบตอไป 

2) การกําหนดงบประมาณใหแกองคการมหาชน ภายใตความรับผิดชอบ
ของรัฐบาลตามกรอบท่ีกําหนดและจํานวนงบประมาณที่จัดสรรใหในแตละปงบประมาณ เม่ือได
จัดสรรงบประมาณไปแลวรัฐก็พึงตองเคารพหลักการความเปนอิสระที่ฝายตนเปนผูกําหนดขึ้น
เอง และยอมรับความอิสระในทางการงบประมาณดวย 

3) การวางโครงสรางการบริหารงาน การจัดโครงสรางทางการบริหารท่ี
ยังคงเคารพหลักความเปนอิสระและความคลองตัวในการบริหารไดเปนอยางดีและเปนที่ยอมรับ
คือการจัดโครงสรางการบริหารในรูปแบบคณะกรรมการบริหาร (executive board) ที่มีอํานาจ
ในการกําหนดนโยบาย การตรวจสอบงบประมาณ การวางระเบียบ ขอบังคับทางการเงินและ
บุคลากร และควบคุมการบริหารงานของผูบริหารสูงสุด โดยรัฐมนตรีที่รับผิดชอบกํากับดูแลจะ
เปนผูที่แตงตั้งคณะกรรมการบริหาร 

4) การกําหนดระบบบริหารงานบุคคล โดยปกติองคการมหาชนจะตองมี
ความเปนอิสระในการวาจางบุคลากรเพ่ือปฏิบัติงาน ตามสภาพและตําแหนงงาน แตหากรัฐ
ตองการกําหนดแนวทางการจัดระบบบริหารงานบุคคลใหเปนมาตรฐานไมใหมีความแตกตาง
เกินไป รัฐก็ยอมสามารถกําหนดไดในกฎหมายแมบทที่ใชในการจัดตั้งองคการมหาชน  

5) การกํากับดูแลใหเปนไปตามกฎหมาย เม่ือองคการมหาชนเปนองคกร
ที่ใชงบประมาณแผนดิน มีความเปนอิสระในการบริหารงานการเงินและบุคคล จึงจําเปนตองมี
ระบบการควบคุมหรือการกํากับดูแลและอํานาจการกํากับดูแลน้ันจะตองมีกําหนดไวอยางชัด
แจงในกฎหมายแมบทที่ใหอํานาจจัดตั้งองคการมหาชนอิสระนั้น เพราะมิฉะน้ันรัฐก็ไมอาจ
ควบคุมองคกรได อํานาจการกํากับดูแลโดยปกติไดแกการกํากับดูแลเหนือตัวบุคคล และการ
กํากับดูแลเหนือการกระทํา  

6) การตรวจสอบและประเมินผล เม่ือองคการมหาชนมีความเปนอิสระ
ในทางการเงิน งบประมาณและบุคลากรแยกตางหากนั้น การพิจารณาตรวจสอบความคุมคา
ในทางงบประมาณจึงจําเปนอยางยิ่ง เพ่ือการประเมินความสามารถและประสิทธิภาพในการ
บริหารงานของผูบริหารองคการมหาชน ดังน้ัน รัฐตองกําหนดใหมีระบบการตรวจสอบและ
ประเมินผลการปฏิบัติงานขององคการมหาชนนั้นไวในกฎหมายแมบทเพื่อใหทราบผลผลิตใน
การปฏิบัติภารกิจมีความเหมาะสม สอดคลองกับงบประมาณและเปาหมายหรือไม  

7) การยุบเลิกองคการมหาชน เม่ือการดําเนินการตามภารกิจเฉพาะนั้น
สิ้นสุดหรือหมดความจําเปน รัฐยอมมีอํานาจในการยุบเลิกองคการมหาชนนั้นได แมวาจะไม
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ปรากฏขอจํากัดทางเวลาในกฎหมายแมบท รัฐก็ยังคงมีอํานาจที่จะยุบเลิกองคการมหาชนที่หมด
ความจําเปนไดอยูแลว เพราะเปนไปตามหลักผูใดมีอํานาจสถาปนา ผูนั้นมีอํานาจลมลาง 
 

3.3.2 การจัดโครงสรางองคกรบริหารงานบุคคล 

ระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชนของไทยปรากฏหลักเกณฑและวิธีการ
ไวในพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 ซึ่งเปนกฎหมายแมบทที่กําหนดโครงสราง 
วัตถุประสงค การบริหารงานทั่วไปขององคการมหาชนไวเปนมาตรฐานขั้นต่ําในลักษณะของ
กฎหมายทั่วไป เม่ือคณะรัฐมนตรีมีมติใหจัดตั้งหนวยงานของรัฐ ประเภทองคการมหาชน จึง
ตองมีการตรากฎหมายลําดับรองในรูปของพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งองคการมหาชนอีกคร้ังเพ่ือที่
ออกตามความกฎหมายฉบับนี้ กฎหมายจัดตั้งองคการมหาชนแตละแหงจึงมีลักษณะเปน
กฎหมายเฉพาะดวย 

ดังน้ัน ในการศึกษาระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชนของไทยใน
เบื้องตนจึงจะตองพิจารณากฎหมายท่ีสําคัญอยางนอย 2 ฉบับ ไดแก พระราชบัญญัติองคการ
มหาชน พ.ศ. 2542 และพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งองคการมหาชนที่ออกตามความกฎหมาย
ดังกลาว 

การกําหนดโครงสรางการบริหารงานทั่วไปขององคการมหาชนที่รวมไปถึง
โครงสรางขององคกรบริหารงานบุคคลน้ันถูกกําหนดไวใน หมวด 3 การบริหารและการดําเนิน
กิจการตามพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 โดยมีการกําหนดองคกรดานการบริหาร
ที่สําคัญ 2 สวน ไดแก คณะกรรมการขององคการมหาชนแตละแหงซ่ึงเปนผูกําหนดนโยบาย
และกํากับดูแลการบริหารงานขององคการมหาชน และผูอํานวยการหรือที่เรียกชื่ออยางอ่ืนทํา
หนาที่เปนผูบริหารสูงสุดขององคการมหาชนนั้นๆและในฐานะที่เปนผูบังคับบัญชาสูงสุด โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 

3.3.2.1 คณะกรรมการ 

พระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 กําหนดรายละเอียดไวดังนี้ 

   ก. ความหมาย 

คณะกรรมการ คือ คณะกรรมการบริหารหรือคณะกรรมการท่ีทํา
หนาที่บริหารและเรียกชื่ออยางอ่ืนขององคการมหาชนตามที่กําหนดไวในพระราชกฤษฎีกา
จัดตั้ง112 กลาวคือ ในองคการมหาชนแตละแหงที่ไดจัดตั้งขึ้นตามพระราชกฤษฎีกาที่ออกตาม

                                                           
112มาตรา 3 พระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542. 
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ความพระราชบัญญัติองคการมหาชน จะตองมีคณะกรรมการขึ้นมา คณะหน่ึง เรียกวา 
คณะกรรมการบริหาร มีหนาที่ในการบริหารองคการมหาชนที่จัดตั้งตามพระราชกฤษฎีกาจัดตั้ง
องคการมหาชนนั้น 

ข. องคประกอบ 

ตามกฎหมายวาดวยองคการมหาชน113 ไดกําหนดใหองคการ
มหาชนแตละแหงมีคณะกรรมการขององคการมหาชนที่ไดรับการสรรหาและแตงตั้งจาก
คณะรัฐมนตรี ประกอบดวยประธานกรรมการ กรรมการ รวมทั้งผูอํานวยการท่ีทําหนาที่
กรรมการและเลขานุการ ทั้งส้ินไมเกิน 11 คนทั้งน้ีตามที่พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งองคการมหาชน
นั้นๆ กําหนด โดยองคประกอบของกรรมการอาจประกอบขึ้นจากกรรมการโดยตําแหนงที่มา
จากสวนราชการหรือโดยตําแหนงที่ถูกกําหนดไวในพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งองคการมหาชน และ
กรรมการประเภทผูทรงคุณวุฒิ 

ในสวนของคุณสมบัติและลักษณะตองหามน้ัน ตามกฎหมาย114 ได
กําหนดไวเปนการทั่วไปตามกฎหมายวาดวยองคการมหาชนวา ประธานกรรมการและกรรมการ 
จะตองมีสัญชาติไทยยกเวนกรรมการชาวตางประเทศซึ่งองคการมหาชนจําเปนตองแตงตั้งตาม
ขอผูกพันหรือตามลักษณะของกิจการ มีอายุไมต่ํากวาและไมเกินกวาที่กําหนดไวในพระราช
กฤษฎีกาจัดตั้ง ทั้งน้ี ตองไมเกินเจ็ดสิบปบริบูรณ มีคุณวุฒิและประสบการณเหมาะสมกับกิจการ
ขององคการมหาชนตามที่กําหนดไวในพระราชกฤษฎีกาจัดตั้ง ไมเปนบุคคลลมละลาย คนไร
ความสามารถ หรือคนเสมือนไรความสามารถ ไมเคยไดรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดให
จําคุก เวนแตเปนโทษสําหรับความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ ไมเปนผู
ดํารงตําแหนงทางการเมือง สมาชิกสภาทองถิ่น หรือผูบริหารทองถิ่น กรรมการหรือผูดํารง
ตําแหนงซ่ึงรับผิดชอบการบริหารพรรคการเมือง ที่ปรึกษาพรรคการเมือง หรือเจาหนาที่พรรค
การเมือง รวมทั้งจะตองพิจารณาลักษณะตองหามอ่ืนตามที่กําหนดไวในพระราชกฤษฎีกาจัดตั้ง 
ซึ่งเปนการกําหนดไวเปนการเฉพาะดวย นอกจากน้ี ยังมีลักษณะตองหามพิเศษเพื่อเปนการ
ปองกันการขัดกันของผลประโยชนสาธารณะกับผลประโยชนสวนตัว (Conflict of Interest) 
ตามที่กฎหมาย115 กําหนดไว กลาวคือ จะตองไมเปนผูมีสวนไดเสียในกิจการที่กระทํากับ
องคการมหาชนนั้น หรือในกิจการที่เปนการแขงขั้นกับกิจการขององคการมหาชนนั้น ทั้งน้ี ไม
วาโดยทางตรงหรือทางออม เวนแตเปนผูซึ่งคณะกรรมการมอบหมายใหเปนประธานกรรมการ
หรือกรรมการในบริษัทจํากัดหรือบริษัทมหาชนจํากัดที่องคการมหาชนเปนผูถือหุน ดวย 

                                                           
113มาตรา 19 พระราชบัญญัตอิงคการมหาชน พ.ศ. 2542. 
114มาตรา 20 พระราชบัญญัตอิงคการมหาชน พ.ศ. 2542. 
115มาตรา 21 พระราชบัญญัตอิงคการมหาชน พ.ศ. 2542. 
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ค. การดํารงตําแหนง 

คณะกรรมการขององคการมหาชนแตละแหง จะมีวาระการดํารง
ตําแหนงตามที่กําหนดไวในพระราชกฤษฎีกา แตตองไมเกินคราวละ 4 ป และอาจไดรับแตงตั้ง
อีกคร้ังได แตจะดํารงตําแหนงติดตอกันเกินสองวาระไมได116 และนอกจากพนไปจากตําแหนง
ตามวาระแลว ยังพนจากตําแหนงเม่ือ ตาย ลาออกคณะรัฐมนตรีใหออกเพราะบกพรองตอหนาที่
มีความประพฤติเส่ือมเสีย หรือหยอนความสามารถ ขาดคุณสมบัติหรือมีลักษณะตองหาม หรือ
กระทําการอันมีลักษณะตองหามตามมาตรา 21117 

ง. อํานาจหนาที่ 

คณะกรรมการขององคการมหาชนแตละแหง มีอํานาจหนาที่ที่
กําหนดไวตามกฎหมาย118โดยทําหนาที่กํากับดูแลงานขององคการมหาชน เปนองคกรสูงสุดที่มี
อํานาจในการตัดสินใจ กําหนดนโยบายและวางระเบียบขอบังคับขององคกร อํานาจในการ
แตงตั้งและถอดถอนผูอํานวยการ119 และกําหนดอัตราเงินเดือนและประโยชนตอบแทนอ่ืนของ
ผูอํานวยการตามหลักเกณฑที่คณะรัฐมนตรีกําหนด120 ดวย 

โดยเฉพาะอยางยิ่ง ในการจัดโครงสรางบริหารงานบุคคล ของ
องคการมหาชนแตละแหง คณะกรรมการมีสวนสําคัญที่จะกําหนดระบบการบริหารงานบุคคล
ขององคการมหาชนนั้นๆ เน่ืองจากมีอํานาจหนาที่เฉพาะตามกฎหมาย ดวยการมอบนโยบาย 
และการออกระเบียบ ขอบังคับ ประกาศ และขอกําหนดที่เก่ียวกับ การจัดแบงสวนงานของ
องคการมหาชน และขอบเขตหนาที่ของสวนงานดังกลาวรวมไปถึงดานการบริหารงานบุคคล
หรือทรัพยากรมนุษย ตั้งแตในเรื่องการกําหนดตําแหนง คุณสมบัติเฉพาะตําแหนง อัตรา
เงินเดือน คาจาง และเงินอ่ืนของเจาหนาที่และลูกจางขององคการมหาชน การคัดเลือก การ
บรรจุ การแตงตั้ง การถอดถอน วินัยและการลงโทษทางวินัย การออกจากตําแหนง การรอง
ทุกข และการอุทธรณการลงโทษของเจาหนาที่และลูกจางขององคการมหาชน รวมทั้งวิธีการ
และเงื่อนไขในการจางลูกจางขององคการมหาชน การจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชนอ่ืนแก
เจาหนาที่และลูกจางขององคการมหาชน และขอบเขตอํานาจหนาที่และระเบียบเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติหนาที่ของผูตรวจสอบภายใน 

                                                           
116

 มาตรา 22 พระราชบัญญัตอิงคการมหาชน พ.ศ. 2542. 
117

 มาตรา 23 พระราชบัญญัตอิงคการมหาชน พ.ศ. 2542. 
118

  มาตรา 24 พระราชบัญญัตอิงคการมหาชน พ.ศ. 2542. 
119

  มาตรา 27 วรรคสอง พระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542. 
120

 มาตรา 34 พระราชบัญญัตอิงคการมหาชน พ.ศ. 2542. 
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3.3.2.2 ผูอํานวยการ 

นอกจากโครงสรางองคกรบริหารงานบุคคล ในรูปแบบ คณะกรรมการ
บริหารที่ถูกกําหนดโครงสรางอํานาจหนาที่ไวในพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 
ผูอํานวยการก็ถูกกําหนดรายละเอียดไวเชนกันดังนี้ 

   ก. ความหมาย 

ผูอํานวยการ121 คือผูบริหารสูงสุดขององคการมหาชนซึ่งเรียกวา
ผูอํานวยการหรือจะเรียกชื่อตําแหนงเปนอยางอ่ืนที่กําหนดไวในพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งก็ได122  

ข. คุณสมบัติและลักษณะตองหาม 

กฎหมายวาดวยองคการมหาชน ในสวนของคุณสมบัติและลักษณะ
ตองหามน้ัน ไดกําหนดเปนการทั่วไป ใหผูอํานวยการตองมีคุณสมบัติและไมมีลักษณะตองหาม
ตามที่กําหนดไวในพระราชกฤษฎีกาจัดตั้ง และตองเปนผูสามารถทํางานใหองคการมหาชนได
เต็มเวลา123 อยางไรก็ดีในการพิจารณาเรื่องคุณสมบัติและลักษณะตองหามจึงตองพิจารณาพระ
ราชกฤษฎีกาจัดตั้งขององคการมหาชน ประกอบดวยเสมอเนื่องจากเปนกฎหมายท่ีมีลักษณะ
เฉพาะท่ีไดรับมอบอํานาจในการตรากฎหมายลําดับรองใหมีความเพ่ิมเติมจากกฎหมายแมบท
ในระดับพระราชบัญญัติ 

ค. การดํารงตําแหนง 

ผูอํานวยการมีวาระอยูในตําแหนงตามที่ กําหนดไวในพระราช
กฤษฎีกาจัดตั้ง แตตองไมเกินคราวละสี่ป และอาจไดรับแตงตั้งอีกได แตไมเกินสองวาระ
ติดตอกัน 124 

ง. อํานาจหนาที่ 

ผูอํานวยการ มีอํานาจหนาที่ 2 ประการ 

ประการที่หนึ่ง อํานาจหนาที่ภายในองคการมหาชน โดยทําหนาที่
บริหารกิจการขององคการมหาชนใหเปนไปตามกฎหมายวัตถุประสงคขององคการมหาชน 
ระเบียบ ขอบังคับ ขอกําหนด นโยบาย มติ และประกาศของคณะกรรมการ และเปน
                                                           

121มาตรา 3 พระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542. 
122มาตรา 27 พระราชบัญญัตอิงคการมหาชน พ.ศ. 2542. 
123มาตรา 28 พระราชบัญญัตอิงคการมหาชน พ.ศ. 2542. 
124มาตรา 29 พระราชบัญญัตอิงคการมหาชน พ.ศ. 2542. 
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ผูบังคับบัญชาเจาหนาที่และลูกจางขององคการมหาชนทุกตําแหนงรวมทั้งตองรับผิดชอบตอ
คณะกรรมการ125 โดยมีอํานาจในการวางระเบียบเก่ียวกับการดําเนินงานได และยังมีอํานาจที่
เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลตามที่กฎหมาย126กําหนดไว 

ประการที่ สอง  อํ านาจหน าที่ ต อภายนอกองคการมหาชน 
ผูอํานวยการเปนผูแทนขององคการมหาชนในกิจการที่เก่ียวกับบุคคลภายนอก127 

จะเห็นไดวาตามกฎหมายวาดวยองคการมหาชนนั้น จะมีการจัด
โครงสรางบริหารงานขององคการมหาชน ไวในรูปแบบของคณะกรรมการและผูอํานวยการ โดย
ในสวนของผูอํานวยการ ถือไดวาเปนองคกรบริหารงานบุคคลที่มีความใกลชิดกับผูปฏิบัติงานใน
องคการมหาชนเปนอยางยิ่ง และมีอํานาจในฐานะที่เปนผูบังคับบัญชาสูงสุดขององคกร 

 
มีขอสังเกตวา กฎหมายองคการมหาชนกําหนดแตเพียงกรอบ

โครงสรางหลักเทาน้ัน ซึ่งเปนลักษณะของกฎหมายท่ัวไป และไดมอบอํานาจในทางนิติบัญญัติ
ใหแกคณะกรรมการบริหารขององคการมหาชนแตละแหง ที่มีความเปนอิสระและคลองตัวในการ
บริหารที่จะเปนผูทําหนาที่กําหนดในเชิงนโยบายของการบริหารงานบุคคล และกําหนด
โครงสรางขององคกรบริหารงานบุคคล และกระบวนการบริหารบุคคลในองคการมหาชนนั้นๆ 
ได ดวยการออกกฎหมายลําดับรองดังที่ไดกลาวไวแลวน้ัน ดังน้ัน ในการศึกษาโครงสรางการ
บริหารงานบุคคลขององคการมหาชนแตละแหงน้ัน อาจจะมีการเพิ่มองคกรที่เก่ียวของกับการ
บริหารงานบุคคลมากขึ้นกวาที่บัญญัติไวเปนการทั่วไปตามพระราชบัญญัติองคการมหาชน 
พ.ศ. 2542 นี้ 

 
3.3.3 ผูปฏิบัติงาน 

นอกจากโครงสรางองคกรบริหารงานบุคคลท่ีไดถูกกําหนดไวในพระราชบัญญัติ
องคการมหาชน พ.ศ. 2542 ที่เก่ียวกับคณะกรรมการบริหารขององคการมหาชนแตละแหง และ
ผูอํานวยการแลว ผูปฏิบัติงานขององคการมหาชนถือเปนบุคคลที่เปนกลไกหรือเคร่ืองมือในการ
บริหารไดถูกบัญญัติไวในหมวดที่ 4 เจาหนาที่และผูปฏิบัติงานในองคการมหาชนเชนกัน พบวา
ตามมาตรา 35 พระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 หากแบงประเภทของผูปฏิบัติงานใน
องคการมหาชน จะมีสองประเภท คือผูปฏิบัติงานประจําในองคการมหาชนลักษณะเปนการ
ถาวร ไดแก เจาหนาที่ที่ไดรับการบรรจุและแตงตั้งตั้งโดยหมายความรวมถึงเจาหนาที่ของรัฐที่
ไดรับอนุมัติใหมาปฏิบัติงานเปนเจาหนาที่ กับผูปฏิบัติงานในองคการมหาชนชั่วคราว เชน 

                                                           
125มาตรา 31 พระราชบัญญัตอิงคการมหาชน พ.ศ. 2542. 
126มาตรา 32 พระราชบัญญัตอิงคการมหาชน พ.ศ. 2542 
127มาตรา 33 พระราชบัญญัตอิงคการมหาชน พ.ศ. 2542 
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ลูกจาง ที่ปรึกษาหรือผูเชี่ยวชาญ และเจาหนาที่ของรัฐที่มาชวยปฏิบัติงานชั่วคราว ทั้งน้ี มี
รายละเอียด ดังตอไปน้ี 

  3.3.3.1 เจาหนาที่ 

เจาหนาที่ถือไดวาเปนผูที่ปฏิบัติงานประจําและมีลักษณะเปนการถาวร
ขององคการมหาชน โดยมีที่มาจาก 2 กรณี ไดแก 

กรณีที่หน่ึง จากการโอนกิจการมาเปนองคการมหาชน เจาหนาที่ของรัฐ
หรือลูกจางของสวนราชการ รัฐวิสาหกิจ หรือหนวยงานอื่นของรัฐซึ่งถูกโอนกิจการไปเปน
องคการมหาชน ใหแจงความจํานงโดยสมัครใจเปนหนังสือตอผูบังคับบัญชา และจะตองผานการ
คัดเลือกหรือการประเมินตามหลักเกณฑที่คณะรัฐมนตรีกําหนด128 และถาเปนเปนขาราชการ 
ใหถือวาออกจากราชการเพราะเลิกหรือยุบตําแหนงตามกฎหมายวาดวยบําเหน็จบํานาญ
ขาราชการหรือกฎหมายวาดวยกองทุนบําเหน็จบํานาญขาราชการ สวนถาเปนลูกจางของสวน
ราชการ ใหถือวาออกจากงานเพราะทางราชการยุบเลิกตําแหนงหรือเลิกจางโดยไมมีความผิด
และใหไดรับบําเหน็จตามระเบียบกระทรวงการคลังวาดวยบําเหน็จลูกจาง ทั้งน้ี ยังสามารถขอ
นับเวลาการทํางานสําหรับคํานวณสิทธิประโยชนตามขอบังคับขององคการมหาชน ในขณะท่ี
เปนขาราชการหรือลูกจางตอเนื่องกับเวลาทํางานของเจาหนาที่หรือลูกจางขององคการมหาชน
โดยแสดงความจํานงวาไมขอรับบําเหน็จหรือบํานาญ129 ก็ได 

กรณีที่สอง กรณีทั่วไป โดยบุคคลท่ัวไปที่สนใจสมัครเขาทํางานเปน
เจาหนาที่ขององคการมหาชน โดยจะตองมีคุณสมบัติทั่วไปและคุณสมบัติเฉพาะตําแหนง ผาน
การสรรหาหรือคัดเลือกตามระเบียบขอบังคับแตละองคการมหาชนที่ไดออกไว  

  3.3.3.2 ลูกจาง 

ลูกจางขององคการมหาชน ถือไดวาเปนผูที่ปฏิบัติงานชั่วคราวที่อาจ
เปนลูกจางชั่วคราวภายใตอํานาจการบังคับบัญชาของผูอํานวยการ  

  3.3.3.3 เจาหนาที่ของรัฐที่มาชวยปฏบิัติงานชัว่คราว 

เจาหนาที่ของรัฐที่มาชวยปฏิบัติงานชั่วคราว  ถือไดวาเปนผูที่
ปฏิบัติงานชั่วคราวตามที่รัฐมนตรีผูรักษาการตามพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งขอใหเจาหนาที่ของรัฐ
ผูนั้นมาปฏิบัติงานเปนเจาหนาที่หรือลูกจางในองคการมหาชนเปนการชั่วคราวได โดยถือวาเปน
การไดรับอนุญาตใหออกจากราชการหรือออกจากงานไปปฏิบัติงานใดๆ และสามารถนับเวลา
ระหวางที่มาปฏิบัติงานในองคการมหาชนในองคการมหาชนสําหรับการคํานวณบําเหน็จบํานาญ
                                                           

128มาตรา 10 พระราชบัญญัตอิงคการมหาชน พ.ศ. 2542. 
129มาตรา 11 พระราชบัญญัตอิงคการมหาชน พ.ศ. 2542. 
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หรือประโยชนตอบแทนอ่ืนทํานองเดียวกันเสมือนอยูปฏิบัติราชการหรือปฏิบัติงานเต็มเวลา130

ได  

3.3.4 หลักเกณฑข้ันต่ําของการบริหารงานบุคคล 

ตามพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 นอกจากจะมีการวางโครงสราง
องคกรการบริหารงานบุคคลที่กําหนดไว คือคณะกรรมการบริหารขององคการมหาชนแตละ
องคการ และองคกรผูบริหารคือผูอํานวยการที่ถือเปนโครงสรางองคกรดานการบริหารบุคคล
ขององคการมหาชนแลว ในพระราชบัญญัติดังกลาวยังไดกําหนดหลักเกณฑอันเปนมาตรฐาน
ขั้นต่ําของการบริหารงานบุคคลไวดังจะกลาวตอไปน้ี 

3.3.4.1 คุณสมบัติและลักษณะตองหาม 

 จากโครงสรางองคกรบริหารงานบุคคลและผูปฏิบัติงานองคการมหาชน
ที่ปรากฏตามพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 จะพบคุณสมบัติและลักษณะตองหาม
ที่เปนแตกตางกันไป ดังนี้ 

ก. ผูอํานวยการ 
คุณสมบัติทั่วไป ไดแก ตองเปนผูสามารถทํางานใหองคการมหาชน

ไดเต็มเวลา ไมปรากฏลักษณะตองหาม ทั้งน้ีจะตองพิจารณาพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งองคการ
มหาชนประกอบเพื่อในลักษณะที่เปนกฎหมายเฉพาะดวยเสมอ 

ข. ผูปฏิบัติงานประจํา 
กฎหมาย131ไดกําหนดไววานอกจากจะตองมีคุณสมบัติและไมมี

ลักษณะตองหามตามที่กําหนดไวในพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งแลว ยังตองมีสัญชาติไทยยกเวน
ชาวตางประเทศซึ่งองคการมหาชนจําเปนตองแตงตั้งตามขอผูกพันหรือตามลักษณะของกิจการ
ขององคการมหาชน มีอายุไมต่ํากวาสิบแปดปบริบูรณ และไมเกินหกสิบปบริบูรณ สามารถ
ทํางานใหแกองคการมหาชนไดเต็มเวลา ไมเปนขาราชการหรือลูกจางของสวนราชการ 
พนักงาน หรือลูกจางของรัฐวิสาหกิจหรือหนวยงานอื่นของรัฐ หรือพนักงานหรือลูกจางของ
ราชการสวนทองถิ่น ไม เปนบุคคลลมละลาย  คนไรความสามารถ  หรือคนเสมือนไร
ความสามารถ ไมเคยไดรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก เวนแตเปนโทษสําหรับ
ความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ ไมเปนผูดํารงตําแหนงทางการเมือง 
สมาชิกสภาทองถิ่น หรือผูบริหารทองถิ่น กรรมการหรือผูดํารงตําแหนงซ่ึงรับผิดชอบการบริหาร
พรรคการเมือง ที่ปรึกษาพรรคการเมือง หรือเจาหนาที่พรรคการเมือง และยังมีลักษณะตองหาม
                                                           

130มาตรา 36 พระราชบัญญัตอิงคการมหาชน พ.ศ. 2542. 
131มาตรา 35 พระราชบัญญัตอิงคการมหาชน พ.ศ. 2542. 
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พิเศษไดแก จะตองไมเปนผูมีสวนไดเสียในกิจการที่กระทํา หรือในกิจการที่เปนการแขงขันกับ
กิจการขององคการมหาชนนั้น ไมวาโดยทางตรงหรือทางออม 

ค. ผูปฏิบัติงานชั่วคราว 
ในสวนของคุณสมบัติและไมมีลักษณะตองหามจะเปนไปตามที่

ผูอํานวยการใชอํานาจบังคับบัญชาและกําหนดหลักเกณฑ 

  3.3.4.2 กระบวนการบริหารงานบุคคล 

โดยที่กระบวนการบริหารงานบุคคลมีความสําคัญอยางยิ่ง ตอการ
ปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานในองคการมหาชน โดยพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542.
ไดกําหนดใหเปนอํานาจของคณะกรรมการบริหารที่จะเปนผูออกระเบียบ ขอบังคับ ประกาศ 
และขอกําหนดที่เก่ียวกับ กระบวนการบริหารงานบุคคล ไดแก 

1) การกําหนดตําแหนง คุณสมบัติเฉพาะตําแหนง อัตราเงินเดือน 
คาจาง และเงินอ่ืนของเจาหนาที่และลูกจางขององคการมหาชน  

2) การคัดเลือก การบรรจุ การแตงตั้ง การถอดถอน วินัยและการ
ลงโทษทางวินัย การออกจากตําแหนง การรองทุกข และการอุทธรณการลงโทษของเจาหนาที่
และลูกจางขององคการมหาชน รวมทั้งวิธีการและเงื่อนไขในการจางลูกจางขององคการมหาชน  

3) การจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชนอ่ืนแกเจาหนาที่และลูกจางของ
องคการมหาชน  

  3.3.4.3 การกําหนดประโยชนตอบแทน 

มาตรา 38 พระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 ไดกําหนดใหมี
การกําหนดประโยชนตอบแทน ดังนี้ 

“กิจการขององคการมหาชนไมอยูภายใตบังคับแหงกฎหมายวาดวยการ
คุมครองแรงงาน กฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ กฎหมายวาดวยการประกันสังคม และ
กฎหมายวาดวยเงินทดแทน ทั้งนี้ ผูอํานวยการ เจาหนาที่และลูกจางขององคการมหาชนตอง
ไดรับประโยชนตอบแทนไมนอยกวาที่กําหนดไวในกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน 
กฎหมายวาดวยการประกันสังคมและกฎหมายวาดวยเงินทดแทน” 

หมายความวา การดําเนินงานขององคการมหาชนจะไมตกอยูภายใต
บังคับแหงกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน กฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ กฎหมายวา
ดวยการประกันสังคม และกฎหมายวาดวยเงินทดแทน แตสําหรับประโยชนตอบแทนตางๆนั้น 
ผูอํานวยการ เจาหนาที่และลูกจางขององคการมหาชนตองไดรับไมนอยกวาที่กําหนดไวใน
กฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน กฎหมายวาดวยการประกันสังคมและกฎหมายวาดวยเงิน
ทดแทน  



บทที่ 4 
การศึกษาภาพรวมของระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชนไทยใน

ปจจุบัน 
 

 โดยท่ีองคการมหาชนตางก็มีความเปนนิติบุคคลมหาชนและมีอิสระในการบริหารงาน
โดยเฉพาะอยางยิ่งความเปนอิสระในการกําหนดระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชนของ
หนวยแตละแหง ยอมเปนเครื่องสะทอนหลักการกระจายอํานาจและประสิทธิภาพของการนํา
หลักการดังกลาวไปใชไดเปนอยางดี แตหากพิจารณาไปถึงที่มาขององคการมหาชนเหลาน้ันที่
ออกตามความในพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 ควรที่จะตองมีความเปนมาตรฐาน
ที่ไมแตกตางกันมากนัก ในบทน้ีจึงเปนการศึกษาถึงระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชน
ที่ประสบความสําเร็จในการบริหารงานในระดับดีเย่ียมจากการประเมินผลของสํานักงาน
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ ไดแก โรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ สถาบันบริหารกองทุน
พลังงาน (องคการมหาชน) สถาบันวิจัยและพัฒนาพื้นที่สูง (องคการมหาชน) และศูนย
มานุษยวิทยาสิรินธร (องคการมหาชน) และสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา (องคการมหาชน) โดยในบทนี้จะทําการศึกษาในภาพรวมของทั้ง 4 องคการมหาชน 
สวน) และสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) ที่จะ
ทําการศึกษาในบทตอไปน้ัน เพ่ือที่จะพิจารณาถึงระบบบริหารงานบุคคล ทั้งในแงขอดี และ
ขอดอย ดังจะกลาวตอไปน้ี 
 
4.1 โรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ 

 กอนที่จะมีการประกาศบังคับใชพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 นั้น 
โรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณไดกอตั้งอยูกอนแลว แตเม่ือรัฐบาลไดมีนโยบายที่จะพัฒนานัก
ประดิษฐและนักคิดทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี มีนโยบายที่จะใหเด็กและเยาวชนที่มี
ความสามารถพิเศษทางวิทยาศาสตรและคณิตศาสตรไดพัฒนาอยางเต็มศักยภาพ ซึ่ง
จําเปนตองมีวิธีการและหลักสูตรที่มีลักษณะพิเศษแตกตางไปจากการเรียนการสอนในโรงเรียน
ปกติ จึงใหมีโรงเรียนวิทยาศาสตรขึ้นโดยเฉพาะและเพ่ือเปนการเตรียมพ้ืนฐานสําหรับบุคคลที่มี
คุณภาพสูงเพ่ือการศึกษาในระดับอุดมศึกษาในการที่จะสรางนักวิชาการอันยอดเยี่ยมของ
ประเทศ และเพื่อที่จะใหโรงเรียนที่จัดตั้งขึ้นมีการบริหารและจัดการเรียนการสอนที่มีความเปน
อิสระ คลองตัว และมีประสิทธิภาพ โรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณจึงไดมีการบริหารจัดการแบบ
องคการมหาชนตามกฎหมายวาดวยองคการมหาชน ซึ่งเปนไปโดยเหตุผลทายประกาศในราช
กิจจานุเบกษา เลมที่ 117 ตอนที่ 79 ก ลงวันที่ 25 สิงหาคม 2543  
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4.1.1 การจัดตั้งและวตัถุประสงค  

ตามพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ พ.ศ.25431 ไดกําหนด
วัตถุประสงคและอํานาจหนาที่ของโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ เพ่ือบริหารจัดการและดําเนินการ
จัดการเรียนการสอนในระดับมัธยมศึกษาที่ มุงเนนความเปนเลิศดานคณิตศาสตรและ
วิทยาศาสตรสําหรับเด็กที่มีศักยภาพสูงทางคณิตศาสตรและวิทยาศาสตร 

นอกจากนี้ โรงเรียนยังมีอํานาจหนาที่2 ในการดําเนินการเรียนการสอนที่มุงเนน
ความเขมขนของการเรียนการสอนทางดานวิทยาศาสตร และคณิตศาสตรสําหรับนักเรียนที่มี
ศักยภาพสูงทางวิทยาศาสตรและคณิตศาสตร จัดทําหลักสูตรวิธีการเรียนการสอน สื่อและ
อุปกรณการเรียนการสอนสําหรับใชในโรงเรียน ดําเนินการและสงเสริมใหหนวยงานที่เก่ียวของ
และภาคเอกชนเขามามีสวนรวมในการพัฒนามาตรฐานการศึกษาของโรงเรียน ใหบริการพิเศษ
ทางดานการเรียนการสอนวิทยาศาสตรและคณิตศาสตร 
 

4.1.2 โครงสรางการบริหารงาน  

มีการจัดโครงสรางการบริหารงานและการกํากับติดตาม ดังนี้ 

1) คณะกรรมการบริหารโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ3 จํานวน 11 คน ประกอบดวย 
ประธานกรรมการ จํานวน 1 คน กรรมการโดยตําแหนง จํานวน 4 คน กรรมการผูทรงคุณวุฒิ 
จํานวนไมเกิน 5 คน และผูอํานวยการเปนกรรมการและเลขานุการ  

2) ผูอํานวยการ จํานวน 1 คน ทําหนาที่รับผิดชอบการบริหารงานของสํานักงาน 
 

4.1.3 ระบบบริหารงานบุคคล 

โรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ เปนองคการมหาชนแหงหนึ่งที่ใหความสําคัญกับ
ระบบริหารงานบุคคลสูงมาก โดยมีภาพรวมของระบบบริหารงานบุคคล ดังนี้ 

1) โครงสรางองคกรดานการบริหารงานบุคคล ประกอบดวยคณะกรรมการบริหาร
โรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ และผูอํานวย ซึ่งเปนไปตามโครงสรางที่ถูกกําหนดไวโดยกฎหมาย
วาดวยองคการมหาชน  

นอกจากน้ี ยังปรากฏวามีคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล4 ประกอบดวย
กรรมการบริหารโรงเรียนเปนประธานอนุกรรมการ ผูอํานวยการเปนรองประธานอนุกรรมการ 

                                                            
1มาตรา 7 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ พ.ศ.2543 
2มาตรา 8 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ พ.ศ.2543 
3มาตรา 14 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ พ.ศ.2543 
4ขอ 5 ขอบังคับโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณวาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2543 
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กรรมการผูทรงคุณวุฒิของโรงเรียนหนึ่งคน และผูทรงคุณวุฒิดานบริหารงานบุคคลที่เปน
บุคคลภายนอกอีกหนึ่งคนเปนอนุกรรมการ รองผูอํานวยการคนหนึ่งที่ผูอํานวยการมอบหมาย
เปนอนุกรรมการโดยตําแหนง ผูแทนเจาหนาที่ที่มาจากการเลือกตั้งของเจาหนาที่จํานวน 2 คน
เปนอนุกรรมการ และหัวหนากลุมงานอํานวยการเปนอนุกรรมการและเลขานุการ ซึ่ง
คณะอนุกรรมการดังกลาวมีอํานาจหนาที่5ที่เก่ียวของกับการบริหารงานบุคคล 

อยางไรก็ดี ในการบริหารงานบุคคลนอกจากคณะอนุกรรมการดังกลาวแลว ยังมี
คณะกรรมการอุทธรณและรองทุกข6 ซึ่งประกอบดวยประธานกรรมการซึ่งคณะกรรมการแตงตั้ง
จากผูทรงคุณวุฒิตามคําแนะนําของคณะอนุกรรมการ กรรมการซ่ึงเลือกจากผูดํารงตําแหนงรอง
ผูอํานวยการหรือหัวหนากลุมวิชา หรือหัวหนากลุมงาน จํานวน 2 คน กรรมการซึ่งเลือกจาก
เจาหนาที่อ่ืนของโรงเรียน จํานวน 2 คน และผูทรงคุณวุฒิซึ่งกรรมการเลือกจากบุคคลภายนอก
จํานวน 2 คน โดยตองเปนผูทรงคุณวุฒิทางนิติศาสตรอยางนอย 1 คน มีอํานาจหนาที่7พิจารณา
วินิจฉัยอุทธรณและรองทุกข 

2) ในสวนของกระบวนการบริหารงานบุคคลน้ัน มีประเด็นในภาพรวม ไดแก 
สําหรับผูที่จะเปนเจาหนาที่ของโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณไดนั้นจะตองมีคุณสมบัติอยางนอย
ตามที่กําหนดไวในพระราชบัญญัติองคการมหาชน โดยเปนการทําสัญญาจาง ตามกําหนด
ระยะเวลาจาง8 แบงเปนสัญญาแรก 2 ป สัญญาที่สอง 3 ป สัญญาที่สาม 5 ป ทั้งน้ีเปนดุลพินิจ
ของผูอํานวยการที่จะกําหนดสัญญาแรกในกรณีผูมีประสบการณสัญญาแรกหาปก็ได การ
ปฏิบัติงานจะมีการประเมินผลการปฏิบัติงานปละสองครั้ง ในสวนของสิทธิประโยชนและ
สวัสดิการน้ัน มีสวัสดิการในเรื่องวันลา การเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและแรงจูงใจ การรักษาวินัย 
การดําเนินการทางวินัยและการลงโทษ มีสิทธิในการอุทธรณเฉพาะกรณีไดรับคําส่ังลงโทษ ปลด
ออก ตัดเงินเดือน งดบําเหน็จความชอบ ภาคทัณฑ โทษปลดออก และรองทุกขไดในกรณี
ผูบังคับบัญชาใชอํานาจหนาที่ปฏิบัติตอตนโดยไมถูกตองหรือไมปฏิบัติตอตนใหถูกตองตาม
กฎหมาย รวมทั้งกรณีถูกสั่งใหออกจากงานหรือเลิกจาง ซึ่งจะตองกระทําการภายในสามสิบวัน 
ตอคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกขหรือผูบังคับบัญชาตามแตกรณี ทั้งน้ี เจาหนาที่จะพนจาก
ตําแหนงเม่ือ9 ตาย ครบเกษียณอายุ ไดรับอนุญาตใหลาออก ยุบหรือเลิกตําแหนง หรือยุบสวน
งาน สิ้นสุดสัญญา ถูกส่ังใหออกหรือเลิกจาง ถูกส่ังลงโทษปลดออก สวนเจาหนาที่ผูใดมีอายุครบ 
60 ปบริบูรณ ใหพนจากตําแหนงเพราะครบเกษียณอายุเม่ือส้ินปงบประมาณของโรงเรียน10 

                                                            
5ขอ 7 ขอบังคับโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณวาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2543 
6ขอ 56 ขอบังคับโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณวาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ.2543 
7ขอ 57 ขอบังคับโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณวาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ.2543 
8ขอ 19 ขอบังคับโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณวาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ.2543 
9ขอ 51 ขอบังคับโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณวาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2543 
10ขอ 55 ขอบังคับโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณวาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ.2543 
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ในสวนของการบริหารงานบุคคลของผูอํานวยการนั้น พบวา ผูอํานวยการตอง
เปนผูสามารถทํางานใหแกโรงเรียนไดเต็มเวลาและตองเปนผูมีคุณสมบัติและไมมีลักษณะ
ตองหาม11 มีวาระอยูในตําแหนงคราวละสี่ป และอาจไดรับแตงตั้งอีกไดแตไมเกินสองวาระ
ติดตอกัน12 พนจากตําแหนงตามวาระ ผูอํานวยการพนจากตําแหนงเม่ือ ตาย ลาออก ออกตาม
กรณีที่กําหนดไวในขอตกลงระหวางคณะกรรมการกับผูอํานวยการ คณะกรรมการใหออก 
เพราะบกพรองตอหนาที่ มีความประพฤติเส่ือมเสียหรือหยอนความสามารถ มีลักษณะตองหาม
อยางหน่ึงอยางใด มติของคณะกรรมการใหผูอํานวยการออกจากตําแหนง ตองประกอบดวย
คะแนนเสียงไมนอยกวาสองในสามของจํานวนกรรมการเทาที่มีอยูโดยไมนับรวมตําแหนง
ผูอํานวยการ13 

มีขอสังเกตวา ในสวนของการบริหารงานบุคคลของผูอํานวยการนั้นมีการระบุการ
เขาดํารงตําแหนงและการพนออกตําแหนงไวในกฎหมายวาดวยองคการมหาชน และกฎหมาย
จัดตั้งองคการมหาชน รวมไปถึงขอบังคับที่กําหนดรายละเอียดเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 
ในขณะที่ของเจาหนาที่พบเพียงคุณสมบัติการเขาดํารงตําแหนง แตการพนจากตําแหนงเปนไป
กฎหมายจัดตั้งและกฎที่ออกโดยองคการมหาชนแตละแหง 
 
4.2 สถาบันบริหารกองทุนพลังงาน(องคการมหาชน) 

 ระบบบริหารงานบุคคลของสถาบันบริหารกองทุนพลังงาน(องคการมหาชน) มีภาพรวม

ดังนี้ 

4.2.1 การจัดตั้งและวตัถุประสงค 

เกิดขึ้นจากรัฐบาลมีนโยบายที่จะใหมีการคุมครองผูบริโภค ลดผลกระทบทางดาน
เศรษฐกิจและสังคม และบรรเทาความเดือดรอนของประชาชนจากวิกฤตการณราคาพลังงานที่
สูงขึ้นเพ่ือรักษาเสถียรภาพของราคาพลังงานภายในประเทศและเพื่อแกไขและปองกัน
ภาวการณขาดแคลนพลังงาน ตลอดจนการเสริมสรางภูมิคุมกันทางดานเศรษฐกิจและสังคมของ
ประเทศในอนาคต จึงไดจัดตั้งสถาบันบริหารกองทุนพลังงาน (องคการมหาชน) ขึ้นในเดือน
มีนาคม 2546 ซึ่งเปนหนวยงานในสังกัดกระทรวงพลังงาน ที่ไดจัดตั้งขึ้นตามพระราชกฤษฎีกา
จัดตั้งสถาบันบริหารกองทุนพลังงาน (องคการมหาชน ) พ.ศ. 2546 มีวัตถุประสงคเพ่ือจัดหา
เงินใหกองทุนนํ้ามันเชื้อเพลิงนําไปชดเชยราคานํ้ามันเชื้อเพลิง รักษาระดับราคาขายปลีกนํ้ามัน
เชื้อเพลิงภายในประเทศไมใหสูงเกินกวาระดับที่คณะรัฐมนตรีกําหนด และดําเนินการใดๆ ตาม
นโยบายของรัฐบาลที่เก่ียวของกับการบริหารกองทุนพลังงาน 
                                                            

11 มาตรา 24 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ พ.ศ.2543 
12 มาตรา 25 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ พ.ศ.2543 
13 มาตรา 26 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ พ.ศ.2543 
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4.2.2 โครงสรางการบริหารงาน  

โครงสรางการบริหารงานและการกํากับติดตาม ดังนี้ 

1) คณะกรรมการสถาบันบริหารกองทุนพลังงาน14 จํานวน 11 คน ประกอบดวย 
ประธานกรรมการ จํานวน 1 คน กรรมการโดยตําแหนง จํานวน 4 คน กรรมการผูทรงคุณวุฒิ 
จํานวนไมเกิน 5 คน และผูอํานวยการเปนกรรมการและเลขานุการ  

2) ผูอํานวยการ จํานวน 1 คน ทําหนาที่รับผิดชอบการบริหารงานของสํานักงาน 

4.2.3 ระบบบริหารงานบุคคล 

สถาบันบริหารกองทุนพลังงาน (องคการมหาชน) มีระบบบริหารงานบุคคลใน

ภาพรวมดังน้ี 

1) โครงสรางองคกรดานการบริหารงานบุคคล ประกอบดวยคณะกรรมการสถาบัน

บริหารกองทุนพลังงาน และผูอํานวยการ โดยคณะกรรมการบริหารของสถาบันทําหนาที่เปนคณะ 

กรรมการอุทธรณและรองทุกขดวย 

2) กระบวนการบริหารบุคคล แยกพิจารณาไดเปน กระบวนการบริหารงานบุคคล
ของผูปฏิบัติงาน เจาหนาที่ของสถาบันไดนั้นจะตองมีคุณสมบัติอยางนอยตามที่กําหนดไวใน
พระราชบัญญัติองคการมหาชน โดยเปนการทําสัญญาจางตามที่คณะกรรมการกําหนด15 การ
ปฏิบัติงานจะมีการประเมินผลการปฏิบัติงานปละสองคร้ัง16 ในสวนของสิทธิประโยชนและ
สวัสดิการน้ัน มีสวัสดิการในเรื่องวันลา การเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและแรงจูงใจ การรักษาวินัย 
การดําเนินการทางวินัยและการลงโทษ มีสิทธิในการอุทธรณเฉพาะกรณีไดรับคําสั่งลงโทษตัด
เงินเดือน หรือพักงานโดยไมไดรับคาจาง และโทษเลิกจาง17เทาน้ัน สวนสิทธิในการรองทุกขได
ในกรณีผูบังคับบัญชาใชอํานาจหนาที่ปฏิบัติตอตนโดยไมถูกตองหรือไมปฏิบัติตอตนใหถูกตอง
ตามกฎหมาย ตอคณะกรรมการหรือตอผูบังคับบัญชาตามแตกรณี ทั้งนี้ เจาหนาที่จะพนจาก

                                                            
14มาตรา 14 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ พ.ศ.2543 
15ขอ 6 ระเบียบสถาบันบริหารกองทุนพลังงาน (องคการมหาชน)วาดวยการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล พ.ศ.2547 
16ขอ 73 ระเบียบสถาบันบริหารกองทุนพลังงาน (องคการมหาชน)วาดวยการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล พ.ศ.2547 
17ขอ 73 ระเบียบสถาบันบริหารกองทุนพลังงาน (องคการมหาชน)วาดวยการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล พ.ศ.2547 
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ตําแหนงเม่ือ18 เสียชีวิต ลาออก สิ้นสุดสัญญาจาง เกษียณอายุ และเลิกจาง กรณีเจาหนาที่ผูใดมี
อายุครบ 60 ปบริบูรณ ใหพนจากการปฏิบัติงาน ณ วันถัดจากวันที่อายุครบ 60 ปบริบูรณ19 
โดยสถาบันจะแจงใหทราบลวงหนากอน 3 เดือน 

ในสวนของการบริหารงานบุคคลของผูอํานวยการนั้น พบวา ผูอํานวยการตอง
เปนผูสามารถทํางานใหแกโรงเรียนไดเต็มเวลาและตองเปนผูมีคุณสมบัติและไมมีลักษณะ
ตองหาม20 มีวาระอยูในตําแหนงคราวละไมเกินส่ีป และอาจไดรับแตงตั้งอีกไดแตไมเกินสอง
วาระติดตอกัน21 พนจากตําแหนงตามวาระ ผูอํานวยการพนจากตําแหนงเม่ือ ตาย ลาออก ออก
ตามกรณีที่กําหนดไวในขอตกลงระหวางคณะกรรมการกับผูอํานวยการ คณะกรรมการใหออก 
เพราะบกพรองตอหนาที่ มีความประพฤติเส่ือมเสียหรือหยอนความสามารถ มีลักษณะตองหาม
อยางหน่ึงอยางใด มติของคณะกรรมการใหผูอํานวยการออกจากตําแหนง ตองประกอบดวย
คะแนนเสียงไมนอยกวาสองในสามของจํานวนกรรมการเทาที่มีอยูโดยไมนับรวมตําแหนง
ผูอํานวยการ22 

มีขอสังเกตวา ในสวนของการบริหารงานบุคคลของผูอํานวยการนั้นมีการระบุการ

เขาดํารงตําแหนงและการพนออกตําแหนงไวในกฎหมายวาดวยองคการมหาชน และกฎหมาย

จัดตั้งองคการมหาชน รวมไปถึงขอบังคับที่กําหนดรายละเอียดเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 

ในขณะที่ของเจาหนาที่พบเพียงคุณสมบัติการเขาดํารงตําแหนง แตการพนจากตําแหนงเปนไป

กฎหมายจัดตั้งและกฎที่ออกโดยองคการมหาชนแตละแหง 

 

 

 

                                                            
18ขอ 102 ระเบยีบสถาบันบรหิารกองทุนพลังงาน (องคการมหาชน) วาดวยการบรหิาร

ทรัพยากรบุคคล พ.ศ.2547 
19ขอ 106 ระเบยีบสถาบันบรหิารกองทุนพลังงาน (องคการมหาชน)วาดวยการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล พ.ศ.2547 
20มาตรา 16 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสถาบันบริหารกองทุนพลังงาน (องคการมหาชน) 

พ.ศ.2546 
21มาตรา 17 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสถาบันบริหารกองทุนพลังงาน (องคการมหาชน) 

พ.ศ.2546 
22มาตรา 18 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสถาบันบริหารกองทุนพลังงาน (องคการมหาชน) 

พ.ศ.2546 
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4.3 สถาบันวิจัยและพัฒนาพ้ืนที่สูง(องคการมหาชน) 

 มีระบบบริหารงานบุคคลในภาพรวมดังนี้ 

4.3.1 การจัดตั้งและวตัถุประสงค  

สถาบันวิจัยและพัฒนาพ้ืนที่สูงจัดตั้งขึ้นตามนโยบายของรัฐบาลที่จะสนับสนุน
งานโครงการหลวงและขยายผลงานโครงการหลวงในการพัฒนาเศรษฐกิจสังคมและสิ่งแวดลอม
บนที่สูงของประเทศไทยใหเกิดผลสัมฤทธิ์อยางยั่งยืน โดยมีพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสถาบันวิจัย
และพัฒนาพ้ืนที่สูง(องคการมหาชน) มีผลบังคับใชตั้งแตวันที่ 15 ตุลาคม 2548 เพ่ือใหสถาบัน
ทําหนาที่เปนกระบวนการและกลไกในการพัฒนาเสริมสรางนักวิจัยและใหไดมาซึ่งนวัตกรรม
การเสริมสรางและการรักษาภูมิปญญาทองถิ่น การเก็บรักษาคุณคาของความหลากหลายทาง
ชีวภาพ การถายทอดองคความรูจากโครงการหลวงและการผสมผสานกับภูมิปญญาทองถิ่น 
การเสริมสรางความเขมแข็งของชุมชนบนพื้นที่สูง ตลอดจนสงเสริมการมีสวนรวมในการฟนฟู
ปาตนนํ้าลําธาร รวมทั้งการแลกเปลี่ยนทางวิชาการในระดับนานาชาติ ตอมาพระราชกฤษฎีกา
จัดตั้งสถาบันวิจัยและพัฒนาพื้นที่สูง (องคการมหาชน) (ฉบับที่ 2) เม่ือวันที่ 9 มิถุนายน 2552 
ขยายวัตถุประสงคใหสามารถบริหารจัดการสวนเฉลิมพระเกียรติฯ ราชพฤกษ 2549 ซึ่งเปน
พ้ืนที่จัดงานมหกรรมพืชสวนโลก เน่ืองในวโรกาสเฉลิมฉลองครองราชย 60 ป และเฉลิมพระ
ชนมพรรษา 80 พรรษา  ตอมาเม่ือวันที่ 23 มกราคม 2553 พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวทรง
พระกรุณาโปรดเกลาฯ พระราชทานนามสวนแหงนี้วา “อุทยานหลวงราชพฤกษ” 

 
4.3.2 โครงสรางการบริหารงาน  

มีการจัดโครงสรางการบริหารงานและการกํากับติดตาม ดังนี้ 

1) คณะกรรมการสถาบันวิจัยและพัฒนาพ้ืนที่สูง23 จํานวน 11 คน ประกอบดวย 
ประธานกรรมการ จํานวน 1 คน กรรมการโดยตําแหนง จํานวน 5 คน กรรมการผูทรงคุณวุฒิ 
จํานวนไมเกิน 4 คน และผูอํานวยการเปนกรรมการและเลขานุการ  

2) ผูอํานวยการ จํานวน 1 คน ทําหนาที่รับผิดชอบการบริหารงานของสํานักงาน 

4.3.3 ระบบบริหารงานบุคคล 

สถาบันวิจัยและพัฒนาพ้ืนที่สูงมีภาพรวมของระบบบริหารงานบุคคล ดังนี้ 

                                                            
23มาตรา 14 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสถาบันวิจัยและพฒันาพ้ืนที่สูง(องคการมหาชน) 

พ.ศ.2548 
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1) โครงสรางองคกรดานการบริหารงานบุคคล ประกอบดวยคณะกรรมการ
สถาบันวิจัยและพัฒนาพ้ืนที่สูงและผูอํานวย ซึ่งเปนไปตามโครงสรางที่ถูกกําหนดไวโดย
กฎหมายวาดวยองคการมหาชน  

ทั้งยังปรากฏวามีคณะอนุกรรมการพัฒนาและบริหารงานบุคคล24 ประกอบดวย
กรรมการผูทรงคุณวุฒิในคณะกรรมการเปนอนุกรรมการและที่ปรึกษา ผูอํานวยการเปนประธาน
อนุกรรมการ ผูทรงคุณวุฒิดานบริหารงานบุคคลไมเกิน 3 คนซึ่งคณะกรรมการเห็นชอบเปน
อนุกรรมการ ผูแทนเจาหนาที่ที่ผูอํานวยการมอบหมาย 1 คน เปนอนุกรรมการ และ
ผูอํานวยการสํานักอํานวยการเปนอนุกรรมการและเลขานุการ ซึ่งคณะอนุกรรมการดังกลาวมี
อํานาจหนาที่25ที่เก่ียวของกับการบริหารงานบุคคล 

นอกจากคณะอนุกรรมการดังกลาวแลว ยังมีคณะอนุกรรมการอุทธรณและรอง
ทุกข26 ซึ่งประกอบดวยประธานอนุกรรมการซ่ึงคณะกรรมการแตงตั้งจากกรรมการใน
คณะกรรมการ อนุกรรมการซ่ึงเปนเจาหนาที่ระดับบริหาร จํานวน 1 คน อนุกรรมการซ่ึงเลือก
จากเจาหนาที่ต่ํากวาระดับบริหาร จํานวน 1 คน และผูทรงคุณวุฒิซึ่งแตงตั้งจากบุคคลภายนอก
จํานวน 2 คน โดยตองเปนผูทรงคุณวุฒิทางกฎหมายอยางนอย 1 คน มีอํานาจหนาที่27พิจารณา
วินิจฉัยอุทธรณและรองทุกข 

2) ในสวนของกระบวนการบริหารงานบุคคลน้ัน มีประเด็นในภาพรวมไดแก 
สําหรับผูที่จะเปนเจาหนาที่ของสถาบันวิจัยและพัฒนาพื้นที่สูงไดนั้นจะตองมีคุณสมบัติตามที่
กําหนดไวในพระราชบัญญัติองคการมหาชนและขอบังคับสถาบันวิจัยและพัฒนาพ้ืนที่สูงวาดวย
การพัฒนาและบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2549 โดยเปนการทําสัญญาจาง ตามกําหนดระยะเวลา
จาง28 แบงเปนสัญญาแรกไมเกิน 2 ป สัญญาที่สองและตอจากน้ันมีกําหนดเวลา 3 ป แตอาจจะ
มากกวาน้ันก็ไดเวนแตในปที่เกษียณอายุ จะมีสัญญาจางไมเกินวันสิ้นปงบประมาณ และเปน
ดุลพินิจของผูอํานวยการที่จะกําหนดสัญญาแรกในกรณีผูมีประสบการณสัญญาแรกหาปก็ได 
โดยมีการประเมินผลการปฏิบัติงานกอนตอสัญญาจางกอน 60 วัน ในสวนของสิทธิประโยชน
และสวัสดิการน้ัน มีสวัสดิการในเรื่องวันลา การเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและแรงจูงใจ การรักษา

                                                            
24ขอ 5 ขอบังคับสถาบันวิจัยและพัฒนาพ้ืนที่สูงวาดวยการพัฒนาและบริหารงานบคุคล 

พ.ศ. 2549 
25ขอ 7 ขอบังคับสถาบันวิจัยและพัฒนาพ้ืนที่สูงวาดวยการพัฒนาและบริหารงานบคุคล 

พ.ศ. 2549 
26ขอ 56 ขอบังคับสถาบันวิจัยและพัฒนาพืน้ที่สูงวาดวยการพัฒนาและบริหารงานบคุคล 

พ.ศ. 2549 
27ขอ 57 ขอบังคับสถาบันวิจัยและพัฒนาพืน้ที่สูงวาดวยการพัฒนาและบริหารงานบคุคล 

พ.ศ. 2549 
28ขอ 20 ขอบังคับสถาบันวิจัยและพัฒนาพืน้ที่สูงวาดวยการพัฒนาและบริหารงานบคุคล 

พ.ศ. 2549 
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วินัย การดําเนินการทางวินัยและการลงโทษ มีสิทธิในการอุทธรณเฉพาะกรณีไดรับคําส่ังลงโทษ 
ปลดออก ตัดเงินเดือน งดบําเหน็จความชอบ ภาคทัณฑ โทษปลดออก และรองทุกขไดในกรณี
ผูบังคับบัญชาใชอํานาจหนาที่ปฏิบัติตอตนโดยไมถูกตองหรือไมปฏิบัติตอตนใหถูกตองตาม
กฎหมาย รวมทั้งกรณีถูกสั่งใหออกจากงานหรือเลิกจาง ซึ่งจะตองกระทําการภายในสามสิบวัน 
ตอคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกขหรือผูบังคับบัญชาตามแตกรณี ทั้งน้ี เจาหนาที่จะพนจาก
ตําแหนงเม่ือ29 ตาย ครบเกษียณอายุ ไดรับอนุญาตใหลาออก ขาดคุณสมบัติหรือลักษณะ
ตองหาม ยุบหรือเลิกตําแหนง หรือยุบสวนงาน หรือยุบเลิกสํานักงาน สิ้นสุดสัญญา ถูกส่ังให
ออกหรือเลิกจาง ถูกส่ังลงโทษปลดออก สวนเจาหนาที่ผูใดมีอายุครบ 60 ปบริบูรณ ใหพนจาก
ตําแหนงเพราะครบเกษียณอายุเม่ือส้ินปงบประมาณของโรงเรียน30 

ในสวนของการบริหารงานบุคคลของผูอํานวยการนั้น พบวา ผูอํานวยการตอง
เปนผูสามารถทํางานใหแกโรงเรียนไดเต็มเวลาและตองเปนผูมีคุณสมบัติและไมมีลักษณะ
ตองหาม31 มีวาระอยูในตําแหนงคราวละสี่ป และอาจไดรับแตงตั้งอีกไดแตไมเกินสองวาระ
ติดตอกัน32 พนจากตําแหนงตามวาระ ผูอํานวยการพนจากตําแหนงเม่ือ ตาย ลาออก ออกตาม
กรณีที่กําหนดไวในขอตกลงระหวางคณะกรรมการกับผูอํานวยการ คณะกรรมการใหออก 
เพราะบกพรองตอหนาที่ มีความประพฤติเส่ือมเสียหรือหยอนความสามารถ มีลักษณะตองหาม
อยางหน่ึงอยางใด มติของคณะกรรมการใหผูอํานวยการออกจากตําแหนง ตองประกอบดวย
คะแนนเสียงไมนอยกวาสองในสามของจํานวนกรรมการเทาที่มีอยูโดยไมนับรวมตําแหนง
ผูอํานวยการ33 นอกจากนี้ ยังพบวาสถาบันยังกําหนดไปถึงกรณีที่ผูอํานวยการ รองผูอํานวยการ
หรือผูตรวจสอบภายในถูกกลาวหาวากระทําความผิดวินัย34ให เปนอํานาจของคณะ
กรรมการบริหารของสถาบันเปนผูมีอํานาจพิจารณาดําเนินการ 

มีขอสังเกตวาในสวนของการบริหารงานบุคคลของผูอํานวยการนั้นมีการระบุการ

เขาดํารงตําแหนงและการพนออกตําแหนงไวในกฎหมายวาดวยองคการมหาชน และกฎหมาย
                                                            

29ขอ 50 ขอบังคับสถาบันวิจัยและพัฒนาพืน้ที่สูงวาดวยการพัฒนาและบริหารงานบคุคล 
พ.ศ. 2549 

30ขอ 55 ขอบังคับสถาบันวิจัยและพัฒนาพืน้ที่สูงวาดวยการพัฒนาและบริหารงานบคุคล 
พ.ศ. 2549 

31มาตรา 27 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสถาบันวิจัยและพฒันาพ้ืนที่สูง(องคการมหาชน) 
พ.ศ.2548 

32มาตรา 28 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสถาบันวิจัยและพฒันาพ้ืนที่สูง(องคการมหาชน) 
พ.ศ.2548 

33มาตรา 29 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสถาบันวิจัยและพฒันาพ้ืนที่สูง(องคการมหาชน) 
พ.ศ.2548 

34
 ขอ 49 ขอบังคับสถาบันวิจัยและพัฒนาพืน้ที่สูงวาดวยการพัฒนาและบริหารงาน

บุคคล พ.ศ. 2549 
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จัดตั้งองคการมหาชน รวมไปถึงขอบังคับที่กําหนดรายละเอียดเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 

ในขณะที่ของเจาหนาที่พบเพียงคุณสมบัติการเขาดํารงตําแหนง แตการพนจากตําแหนงเปนไป

กฎหมายจัดตั้งและกฎที่ออกโดยองคการมหาชนแตละแหง  

 

4.4 ศูนยมานุษยวิทยาสริินธร 

 มีระบบบริหารงานบุคคลในภาพรวมดังนี้ 

4.4.1 การจัดตั้งและวตัถุประสงค  

เดิมศูนยมานุษยวิทยาสิรินธรอยูในสังกัดมหาวิทยาลัยศิลปากรมีสถานภาพ
เทียบเทาคณะวิชาตั้งแตป พ.ศ. 2535 ตอมา พ.ศ.2537 มหาวิทยาลัยศิลปากรไดตระหนักถึง
ความสําคัญ ในการปรับรูปแบบการดําเนินงานของศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร เพ่ือใหเกิด
ประสิทธิภาพ ความคลองตัวในการบริหารงานและความเปนสากล จึงไดเสนอโครงการใหศูนยฯ 
ทดลองดําเนินงานในรูปแบบใหมไมขึ้นกับระบบราชการเปนระยะเวลา 5 ปมีกําหนดตั้งแต
ปงบประมาณ 2538-2542โดยมีภารกิจหลักเปนศูนยขอมูลที่ใชระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่
ทันสมัยในการจัดเก็บรวบรวมขอมูล เพ่ือเผยแพรและใหบริการขอมูลและขอสนเทศ อันจะเปน
ประโยชนตอการศึกษาคนควาของนักวิชาการ นักศึกษา นักเรียน และประชาชนทั่วไป มี
กิจกรรมอาทิ การใหบริการหองสมุดเพ่ือสืบคนขอมูล การจัดแสดงนิทรรศการถาวรและ
หมุนเวียน การจัดทําฐานขอมูล และใหบริการขอมูลประเภทตางๆ ผานสื่อผสม การจัดทําส่ือ
วิชาการและสื่อโสตทัศนวัสดุ รวมทั้งการใหบริการทางวิชาการอันเปนประโยชนแกสังคม เชน 
การประชุมสัมมนาทางวิชาการ การบรรยายใหความรู และดําเนินโครงการศึกษาวิจัยเพ่ือ
ประโยชนตอแวดวงวิชาการหลากหลายโครงการ  

ตอมา คณะรัฐมนตรีไดมีมติเห็นชอบการจัดตั้งศูนยมานุษยวิทยาสิรินธรขึ้นเปน
องคการมหาชนตามกฎหมายวาดวยองคการมหาชน โดยมีการตราเปนพระราชกฤษฎีกาจัดตั้ง
ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร (องคการมหาชน) ขึ้นเม่ือวันที่ 15 พฤศจิกายน 2543 
 

4.4.2 โครงสรางการบริหารงาน  

มีการจัดโครงสรางการบริหารงานและการกํากับติดตาม ดังนี้ 
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1) คณะกรรมการบริหารศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร35 จํานวน 11 คน ประกอบดวย 

ประธานกรรมการ จํานวน 1 คน กรรมการโดยตําแหนง จํานวน 1 คน กรรมการผูทรงคุณวุฒิ 

จํานวนไมเกิน 8 คน และผูอํานวยการเปนกรรมการและเลขานุการ  

2) ผูอํานวยการ จํานวน 1 คน ทําหนาที่รับผิดชอบการบริหารงานของสํานักงาน 

4.3.3 ระบบบริหารงานบุคคล 

ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธรมีภาพรวมของระบบบริหารงานบุคคล ดังนี้ 
1) โครงสรางองคกรดานการบริหารงานบุคคล ประกอบดวยคณะกรรมการบริหาร

ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธรและผูอํานวย ซึ่งเปนไปตามโครงสรางที่ถูกกําหนดไวโดยกฎหมายวา
ดวยองคการมหาชน  

โดยปรากฏเพิ่มเติมวาศูนยมานุษยวิทยาสิรินธรมีคณะอนุกรรมการบริหารงาน
บุคคล36 ประกอบดวยกรรมการผูทรงคุณวุฒิของคณะกรรมการคนหนึ่งเปนประธานอนุกรรมการ 
ผูอํานวยการเปนรองประธานอนุกรรมการ ผูทรงคุณวุฒิดานบริหารงานบุคคลไมเกิน 2 คน 
ผูแทนเจาหนาที่ที่ผูอํานวยการมอบหมาย 1 คน เปนอนุกรรมการ และผูแทนของผูปฏิบัติงาน 
จนวน 2 คน รองผูอํานวยการหรือผูปฏิบัติงานที่ผูอํานวยการมอบหมาย เปนอนุกรรมการและ
เลขานุการ ซึ่งคณะอนุกรรมการดังกลาวมีอํานาจหนาที่37ที่เก่ียวของกับการบริหารงานบุคคล 
โดยคณะกรรมการบริหารทําหนาที่ในฐานะคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกข 

2) ในสวนของกระบวนการบริหารงานบุคคล มีประเด็นในภาพรวม ไดแก ผูที่จะ
เปนเจาหนาที่ของศูนยมานุษยวิทยาสิรินธรไดนั้นจะตองมีคุณสมบัติตามที่กําหนดไวใน
พระราชบัญญัติองคการมหาชนและขอบังคับศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร(องคการมหาชน)วาดวย
การบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 โดยการทําสัญญาจางทดลองงานกอน เม่ือผานการทดลอง
ปฏิบัติงานสามเดือน38 จึงจะไดรับการตอสัญญาจางกําหนดระยะเวลาจาง 5 ป 

โดยมีการประเมินผลการปฏิบัติงานตามหลักเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการ
บริหารกําหนด ในสวนของสิทธิประโยชนและสวัสดิการนั้น มีการกําหนดสวัสดิการในเรื่องวันลา 
การเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและแรงจูงใจ การรักษาวินัย การดําเนินการทางวินัยและการลงโทษ มี
                                                            

35 มาตรา 13 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร(องคการมหาชน) พ.ศ.
2543 

36ขอ 5 ขอบังคับศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร(องคการมหาชน)วาดวยการบริหารงานบุคคล 
พ.ศ. 2544 

37ขอ 7 ขอบังคับศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร(องคการมหาชน)วาดวยการบริหารงานบุคคล 
พ.ศ. 2544 

38ขอ 15 ขอบังคับศูนยมานษุยวทิยาสิรินธร(องคการมหาชน)วาดวยการบริหารงาน
บุคคล พ.ศ. 2544 
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สิทธิในการอุทธรณเฉพาะกรณีไดรับคําส่ังลงโทษ ปลดออก ไลออก ภาคทัณฑ ตัดเงินเดือนหรือ
คาจาง หรืองดบําเหน็จความชอบ และรองทุกขไดในกรณีผูบังคับบัญชาใชอํานาจหนาที่ปฏิบัติ
ตอตนโดยไมถูกตองหรือไมปฏิบัติตอตนใหถูกตองตามกฎหมาย รวมทั้งกรณีถูกสั่งใหออกจาก
งานหรือเลิกจาง ซึ่งจะตองกระทําการภายในสามสิบวัน ตอคณะกรรมการบริหาร ทั้งน้ี 
เจาหนาที่จะพนจากตําแหนงเม่ือ39 ตาย ครบเกษียณอายุ ไดรับอนุญาตใหลาออก ยุบหรือเลิก
ตําแหนง หรือยุบสวนงาน สิ้นสุดสัญญา ถูกส่ังใหออกหรือเลิกจาง ถูกส่ังลงโทษปลดออกหือไล
ออก สวนเจาหนาที่ผูใดมีอายุครบ 60 ปบริบูรณ ใหพนจากตําแหนงนับจากวันถัดจากวันที่มีอายุ
ครบ 60 ปบริบูรณ40 

ในสวนของการบริหารงานบุคคลของผูอํานวยการนั้น พบวา ผูอํานวยการตอง
เปนผูสามารถทํางานใหแกโรงเรียนไดเต็มเวลาและตองเปนผูมีคุณสมบัติและไมมีลักษณะ
ตองหาม41 มีวาระอยูในตําแหนงคราวละสี่ป และอาจไดรับแตงตั้งอีกไดแตไมเกินสองวาระ
ติดตอกัน42 พนจากตําแหนงตามวาระ ตาย ลาออก ออกตามกรณีที่กําหนดไวในขอตกลง
ระหวางคณะกรรมการกับผูอํานวยการ คณะกรรมการใหออก เพราะบกพรองตอหนาที่ มีความ
ประพฤติเส่ือมเสียหรือหยอนความสามารถ มีลักษณะตองหามอยางหน่ึงอยางใด มติของ
คณะกรรมการใหผูอํานวยการออกจากตําแหนง ตองประกอบดวยคะแนนเสียงไมนอยกวาสอง
ในสามของจํานวนกรรมการเทาที่มีอยูโดยไมนับรวมตําแหนงผูอํานวยการ43  

มีขอสังเกตวาในสวนของการบริหารงานบุคคลของผูอํานวยการน้ันมีการระบุการ

เขาดํารงตําแหนงและการพนออกตําแหนงไวในกฎหมายวาดวยองคการมหาชน และกฎหมาย

จัดตั้งองคการมหาชน รวมไปถึงขอบังคับที่กําหนดรายละเอียดเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 

ในขณะทีข่องเจาหนาที่พบเพียงคุณสมบัติการเขาดํารงตําแหนง แตการพนจากตําแหนงเปนไป

กฎหมายจัดตั้งและกฎที่ออกโดยองคการมหาชนแตละแหงเทาน้ัน 

 

 

                                                            
39ขอ 54 ขอบังคับศูนยมานษุยวทิยาสิรินธร(องคการมหาชน)วาดวยการบริหารงาน

บุคคล พ.ศ. 2544 
40ขอ 57 ขอบังคับศูนยมานษุยวทิยาสิรินธร(องคการมหาชน)วาดวยการบริหารงาน

บุคคล พ.ศ. 2544 
41มาตรา 24 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร(องคการมหาชน) พ.ศ.

2543 
42 มาตรา 26 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร(องคการมหาชน) พ.ศ.

2543 
43มาตรา 27 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร(องคการมหาชน) พ.ศ.

2543 
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4.5 สรุปภาพรวมของระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชน  

 จากการศึกษาภาพรวมของระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชนสามารถ
พิจารณาไดดังนี้ 
 1) โครงสรางทางกฎหมายของระบบการบริหารงานบุคคลที่แตกตางหลากหลายรูปแบบ 
พบวา ระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชนที่นํามาศึกษาเพ่ือเปนตนแบบของการ
พิจารณานั้นปรากฏโครงสรางระบบบริหารงานบุคคลที่สําคัญ 2 กรณี ไดแกโครงสรางองคกร
บริหารงานบุคคลกับกระบวนการบริหารงานบุคคล กลาวคือ เปนโครงสรางเชิงองคกรกับ
โครงสรางในทางเนื้อหาก็ยอมได โดยที่  

ก. โครงสรางขององคกรบริหารงานบุคคล ประกอบดวยองคกรหลักที่สําคัญ และมี
อิทธิพลตอการบริหารงานบุคคลในฐานะที่ทําหนาที่ควบคุมดูแลและกํากับติดตาม ไดแก 
คณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการของแตละองคการมหาชน โดยพบวา สถาบันบริหาร
กองทุนพลังงาน ยึดถือโครงสรางดังกลาวในการบริหารงานเปนสําคัญ แตอยางไรก็ดี จาก
การศึกษาพบวา คณะกรรมการบริหารขององคการมหาชนในหลายๆแหง ไดมีการกําหนด
คณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล หรือที่เรียกชื่อเปนอ่ืนเพ่ิมเติมดวย เพ่ือทําหนาที่ในดานการ
บริหารงานบุคคลทั้งหมด นอกจากคณะอนุกรรมการดังกลาว ในกรณีที่เกิดขอพิพาทในการ
บริหารงานบุคคลเกิดขึ้น ทั้งในแงของการใชสิทธิอุทธรณ หรือสิทธิเรียกรอง ซึ่งถือวาเปน
หลักการประกันการทํางานขั้นพ้ืนฐานของผูปฏิบัติงาน ที่จะไดรับความเปนธรรมและคุมครอง
การปฏิบัติงานตอไป จึงไดมีการกําหนดใหมีคณะกรรมการอุทธรณรองทุกขขึ้นมาอีกหน่ึงคณะ 
โดยมีอํานาจหนาที่ในการพิจารณาทบทวนการใชอํานาจทางปกครองของฝายบริหารอีกครั้งหน่ึง 
อยางไรก็ดี อํานาจในการพิจารณาของคณะกรรมการชุดน้ี มีผลทั้งเปนการพิจารณาสั่งการที่
ตองการการดําเนินการตอไป และกรณีที่สงผลใหการพิจารณาเปนที่สิ้นสุดโดยไมอาจใชสิทธิ
วินิจฉัยในทางบริหารเพ่ือทบทวนการใชอํานาจนั้นไดอีก 

ดังน้ัน เม่ือพิจารณาจากระบบบริหารงานบุคคลในภาพรวมขององคการมหาชนทั้งสี่
แหง จึงพบวา โครงสรางองคกรบริหารงานบุคคล มีได 2 ลักษณะ 

ประการที่ 1 โครงสรางขององคกรบริหารงานบุคคลตามกฎหมายวาดวยองคการ
มหาชนที่ประกอบดวยคณะกรรมการบริหารขององคการมหาชนแตละแหงกับผูอํานวยการซึ่ง
เปนผูบังคับบัญชาสูงสุดขององคการมหาชนแตละแหง และในขณะเดียวกัน ผูอํานวยการก็จะถูก
กํากับดูแลโดยคณะกรรมการบริหารดวย 

ประการที่ 2 โครงสรางขององคกรบริหารงานบุคคลที่เพ่ิมเติมโดยการตรา กฎ ของ
ฝายบริหาร เชน ขอบังคับหรือระเบียบวาดวยการบริหารงานบุคคลหรือตามแตจะเรียก โดย
คณะกรรมการบริหารไดใชอํานาจที่ไดรับมอบในทางนิติบัญญัติ บัญญัติ กฎ เพ่ิมเติม และใหมี
คณะอนุกรรมการตางๆ เพ่ิมเติม เชน คณะอนุกรรมการรบริหารงานบุคคล คณะอนุกรรรมการ
อุทธรณและรองทุกข เปนตน 



84 
 

ดังน้ัน ในภาพรวม องคการมหาชนไทย จึงมีโครงสรางดังที่กลาวขางตนมีประเด็นที่
ตองพิจารณาตอไปวา องคกรบริหารงานบุคคล ทั้งในรูปของ ผูใชอํานาจผูเดียวคือ ผูอํานวยการ 
และองคกรกลุม ในรูปของคณะอนุกรรมการและคณะกรรมการนั้น เม่ือตองใชอํานาจในการ
พิจารณาส่ังการ จะตองดําเนินการอยางไร เห็นวาเน่ืองจากคณะกรรมการเหลาน้ีเปนคระ
กรรมการที่มีอํานาจในการวินิจฉัยในทางปกครองดวย ในการพิจารณาจึงจําตองพิจารณาตาม
หลักเกณฑและวิธีการของการปฏิบัติราชการทางปกครองประกอบ  

 
ข. กระบวนการบริหารงานบุคคล โดยพิจารณาในภาพรวมพบวากระบวนการ

บริหารงานบุคคล หรือกระบวนการที่เก่ียวกับบุคลากร ทําใหระบบบริหารงานบุคคลขององคการ
มหาชนนั้น มีลักษณะหรือกระบวนการบริหารงานบุคคลที่แตกตางกันไป อันเปนผลโดยตรงจาก
แนวคิดของความเปนนิติบุคคลมหาชนของหนวยงานของรัฐและผลโดยตรงจากหลักการกระจาย
อํานาจของหนวยงานของรัฐ สงผลใหมีความหลากหลายของรูปแบบหรือขั้นตอนในกระบวนการ
บริหารงานบุคคล ตั้งแตการสรรหา การบํารุงรักษา พัฒนาและใชประโยชนจนถึงขั้นตอนใหออก
จากองคกรที่มีการตราไว แตกตางกันบางในบางสวน กอปรกับเหตุผลประการสําคัญอีกประการ
คือ กฎหมายที่กําหนดมาตรฐานอยางเชน กฎหมายวาดวยองคการมหาชน มีการบัญญัติ
กําหนดไวไมเพียงพอ เชนกรณี กระบวนการบริหารงานบุคคลของผูอํานวยการ พบวา มีการ
กําหนดกรอบมาตรฐานดานคุณสมบัติ และการดํารงตําแหนง รวมทั้งการพนตําแหนงไวเปน
กรอบ แตสวนรายละเอียดอ่ืนๆ ไมไดกําหนดไว และใหองคการมหาชนแตละแหงไปกําหนดเอง 
ในขณะที่หากพิจารณาในสวนของเจาหนา กฎหมายดังกลาวก็กําหนดเพียงคุณสมบัติเปนกรอบ
มาตรฐานไวเทาน้ัน แตไมไดกําหนดกรอบการสิ้นสุดสภาพการเปนเจาหนาที่ ซึ่งสงผลให
องคการมหาชนแตละแหง มีลักษณะ หรือเหตุแหงการพนสภาพการเปนเจาหนาที่ที่หลากหลาย
รูปแบบ และซึ่งเปนเพียงตัวอยางหนึ่งเทาน้ัน  

ดังน้ัน จากภาพรวมในสวนของกระบวนการบริหารงานบุคคล ซึ่งมีขอบเขตตั้งแต
การสรรหาเพื่อใหไดบุคลากรมาปฏิบัติงานจนกระทั่งพนออกไปจากองคกรน้ัน สภาพปญหาท่ี
พบคือ เม่ือกฎหมายกลางไมไดกําหนดกรอบมาตรฐานไวอยางเพียงพอ ทั้งที่เปนองคกรที่กอตั้ง
จากฐานทางกฎหมายฉบับเดียวกันคือ พระราชบัญญัติองคการหมาชน พ.ศ. 2542 ยอมสงผล
ใหมีความแตกตางกันไปในกระบวนการบริหารงานบุคคลขององคการมหาชน  

 
2) ภาพรวมของระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชนในทางกฎหมายน้ัน มีการ

คํานึงถึงหลักประสิทธิภาพและประสิทธิผลในงานที่รับผิดชอบ จากการพิจารณาพบวา ระบบ
บริหารงานบุคคลของทุกแหงจะกําหนดเปนหลักการทางกฎหมายใหตองมีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งโดยสวนใหญจะมีการประเมินผลป ละ 2 คร้ัง  

โดยมีความชัดเจนในทางกฎหมายประการที่ 1 คือ ผูอํานวยการก็ดี เจาหนาที่ก็ดี 
จะตองมีการจัดทําขอตกลงในการปฏิบัติงาน รวมทั้ง เจาหนาที่ยังมีนิติสัมพันธกับองคการ
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มหาชนในรูปแบบสัญญาจาง ที่มุงผลสัมฤทธิ์ในทางบริหารทั้งในดานประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 

ประการที่ 2 ระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชน มีการกําหนดเปาหมายที่ทํา
สัญญาการปฏิบัติงาน ทั้งนี้ เม่ือเสร็จสิ้นการดําเนินการ จะมีการประเมินผลการปฏิบัติการ
ปฏิบัติงาน โดยมีการนําเหตุแหงการไมผานเกณฑการประเมินเปนเหตุแหงการพนสภาพการ
เปนเจาหนาที่หรือลูกจางไวดวย 

 
3) ภาพรวมของระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชน มีหลักการมีสวนรวมในการ

ดําเนินงานและหลักความเปนไปในรูปแบบของประชาธิปไตย เชน กรณีการกําหนดแนวทางใน
การดําเนินการในทางบริหารเจาหนาที่ ก็สามารถที่จะเขารวมในการดําเนินการตามหลักการมี
สวนรวมได และประชาธิปไตย ดวยการสมัครเปนตัวแทน หรือเปดโอกาสใหเปนตัวแทนในการ
พิจารณา เชน การเขารวมเปนคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล คณะกรรมการอุทธรณหรือ
รองทุกข ในสัดสวนของเจาหนาที่ที่มีกําหนดที่มาในคณะกรรมการชุดตางๆ อยางไรก็ตาม 
หลักการดังกลาว โดยจากการศึกษาภาพรวมขององคการมหาชนทั้งสี่แหง พบวา มีสัดสวนของ
เจาหนาที่ที่สามารถสมัครเปนคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล หรือคณะกรรมการอุทธรณ
รองทุกข อยูดวย  

 
ดังนั้น ในภาพรวมของระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชนตามหลักการ

บริหารงานบุคคลของหนวยงานภาครัฐ จึงมีขอสรุปเกี่ยวกับระบบบริหารงานบุคคลขององคการ
มหาชน ด้ังนี้ 

ประการที่ 1 โครงสรางองคกรบริหารงานบุคคล มีสองโครงสรางหลัก คือ คณะกรรมการ
บริหารและผูอํานวยการ ทั้งน้ี องคการมหาชนแตละแหงอาจกําหนด โครงสรางองคการหมาชน
อ่ืนๆเพ่ิมเติมขึ้นได ตามหลักการกระจายอํานาจและหลักความเปนนิติบุคคล ที่ตองไดรับมอบ
อํานาจในทางนิติบัญญัติไวดวย 

ประการที่ 2 มีการกําหนดเปนเง่ือนไขในทางกฎหมายเพื่อพิจารณาถึงหลัก
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน ในรูปแบบตางๆ เชน การกําหนดคํารับรองการ
ปฏิบัติงาน การกําหนดเงื่อนไขของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ที่ไมเปนไปตามแผน
ดําเนินการ รวมไปถึงการกําหนดเปนเหตุแหงการพนสภาพ เชนการไมผานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การส้ินสุดสัญญาจาง เปนตน 

ประการที่ 3 ระบบบริหารงานบุคคลมีแนวคิดในการเปดโอกาสในการมีสวนรวมในการ
ทํางานขององคกรและสรางบรรยากาศประชาธิปไตย กลาวคือ มีการกําหนดสัดสวนของ
เจาหนาที่ในการเปนคณะกรรมการตางๆ เชน การเปนคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล 
คณะกรรมการอุทธรณรองทุกข เปนตน  
 



บทที่ 5  

กรณีศึกษา : ระบบบริหารงานบุคคลของสํานักงานรับรองมาตรฐานและ
ประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) 

  

เหตุผลประการสําคัญของการจัดระบบบริหารงานบุคคลในองคการมหาชน ที่เปนระบบ
หนึ่งของการบริหารงานองคการมหาชนน้ัน เพ่ือใหเกิดความเปนอิสระในการดําเนินงานขจัด
ขอจํากัดของหนวยงานของรัฐที่จัดทําบริการสาธารณะในรูปแบบของราชการและรัฐวิสาหกิจที่
ขาดความยืดหยุนและคลองตัวอันทําใหภารกิจไมบรรลุเทาที่ควร ดังน้ัน กุญแจที่จะไขปญหา
และหาทางออกของขอจํากัดดังกลาวนั้นจึงตองกําหนดใหการบริหารงานขององคการมหาชนมี
ความเปนอิสระ มีความคลองตัวใหมากที่สุด อันจะสงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
การจัดทําบริการสาธารณะ ตอบสนองตอภารกิจหลักตามวัตถุประสงคของการจัดตั้งองคการ
มหาชนนั้น นอกจากนี้ยังจะตองปรับเปลี่ยนใหสอดคลองกับสภาพของสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลง
ไปตามกระแสโลกาภิวัฒน ความเปนประชาธิปไตย โดยที่การเปลี่ยนแปลงดังกลาวนั้น ก็เพ่ือให
เกิดการใหมาตรฐานการบริการที่ดี สอดคลอง สนองตอบภารกิจพ้ืนฐานขององคกรและความ
ตองการของประชาชนดวยในที่สุด 

จากการศึกษาระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชนไทยในบทที่ผานมา พบ
ขอสังเกตที่สําคัญ 2 ประการ ไดแก ประการที่หน่ึง ทุกองคการมหาชนที่กอตั้งตามกฎหมาย
องคการมหาชนจะตองกําหนดโครงสรางการบริหารงานบุคคลตามมาตรฐานขั้นต่ําของกฎหมาย
ดังกลาวที่ไดกําหนดไวให อันไดแก โครงสรางการบริหารงานขององคการมหาชนรูปของคณะ
กรรมการบริหารซึ่งมีอํานาจในการกํากับดูแลการทํางานขององคการมหาชนและผูบริหารสูงสุด
ขององคกรไดแกผูอํานวยการหรือที่เรียกชื่ออ่ืนตามกฎหมายจัดตั้งองคกรน้ัน ประการที่สองคือ 
จากโครงสรางการบริหารงานขององคการมหาชนที่เปนเร่ืองทั่วไปในกฎหมายวาดวยองคการ
มหาชนน้ัน นําไปสูการกําหนดโครงสรางการบริหารงานบุคคลของแตละองคกรที่จะตอง
ดําเนินการออกกฎหมายลําดับรองไวเปนการเฉพาะ ทั้งน้ีเพ่ือใหเกิดความชัดเจน และสอดคลอง
กับหลักการการกระจายอํานาจที่ไดรับมาจากองคกรฝายบริหาร ดวยเหตุนี้ ในรายละเอียดของ
ระบบการบริหารงานบุคคลขององคการมหาชนในแตละแหง จึงไมมีความเหมือนกันทีเดียวนัก 
ขึ้นอยูกับการจัดโครงสรางของระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชนนั้น ดวยเหตุนี้ เพ่ือ
เปนการพิจารณาในเชิงระบบของระบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชนไทย จึงสมควรที่จะ
เลือกทําการศึกษากรณีใด กรณีหน่ึง ขึ้นมาหน่ึงระบบ เพ่ือพิจารณาถึงโครงสรางการจัดองคกร
บริหารงานบุคคล กระบวนการบริหารงานบุคล กับการจัดองคกรที่จัดทําบริการสาธารณะใน
รูปแบบ องคการมหาชน ในการศึกษาครั้งน้ี จึงไดเลือก สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมิน
คุณภาพการศึกษา(องคการมหาชน) สําหรับเปนกรณีศึกษา ดังจะกลาวไดตอไปน้ี 
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5.1 สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา(องคการมหาชน) 

 สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา เรียกโดยยอวา "สมศ." เปน
องคการมหาชน ที่ไดรับการกอตั้งในรูปแบบองคการมหาชนในระยะแรกที่มีการตรากฎหมายวา
ดวยองคการมหาชนออกใชบังคับ โดย สมศ. ไดรับการสถาปนาเปนองคการมหาชน เม่ือวันที่ 4 
พฤศจิกายน พ.ศ.2543 ดังน้ันในสวนนี้จะกลาวถึงที่มาและเหตุผลในการจัดตั้งเปนองคการ
มหาชน วัตถุประสงค โครงสรางการบริหารงาน และภาพรวมของการบริหารงานบุคคล ดังนี้ 

 

 5.1.1 ความเปนมาและเหตุผลในการจดัตั้งเปนองคการมหาชน 

ตามที่พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ไดใหความสําคัญกับการ
ประกันคุณภาพการศึกษา โดยมีการกําหนดบทบัญญัติที่เก่ียวของเปนการเฉพาะในหมวด 6 วา
ดวยมาตรฐานและประกันคุณภาพการศึกษา ซึ่งโดยหลักการสากลถือวาการประกันคุณภาพ
เปนเรื่องสําคัญที่ตองดําเนินการควบคูไปกับการจัดการศึกษา แตประเทศไทยเพิ่งมาต่ืนตัว
เพราะได มีการกําหนดเ ร่ืองดังกลาวไว ในกฎหมายเปนครั้ งแรก ในชั้นพิจารณาของ
คณะกรรมาธิการวิสามัญพิจารณารางพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. .... ไดมีการ
อภิปรายถึงความจําเปนเพ่ือใหเกิดความเขาใจในสาระบัญญัติที่เก่ียวกับเร่ืองนี้และเปนบรรทัด
ฐานในการวางแนวปฏิบัติที่เหมาะสมและนโยบายภาครัฐเองมีก็มีการสนับสนุนใหมีการกระจาย
อํานาจบริหารการศึกษาไปยังระดับทองถิ่น ดังน้ัน สถานศึกษาจึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่ตองมี
ระบบการประกันคุณภาพเพื่อใหเกิดความม่ันใจวา ผูเรียนไมวาจะอยูในทองถิ่นใดก็ตามจะไดรับ
การศึกษาที่มีคุณภาพใกลเคียงกัน สถานศึกษาตองมีระบบประกันคุณภาพภายในของ
สถานศึกษาและรับการประเมินภายนอก เพ่ือสะทอนใหสถานศึกษาไดนําไปพิจารณาจัด
การศึกษาใหเกิดประโยชนกับผูเรียนอยางเต็มที่ ฉะน้ัน การประกันคุณภาพจึงเปนการประกัน
คุณภาพการเพ่ือผูเรียน แตเน่ืองจากในอดีตที่ผานมา การประเมินสถานศึกษามักจะให
หนวยงานประเมินภายในโดยศึกษานิเทศกดําเนินการประเมินอยางเดียว ผลที่ออกมาเชื่อถือไม
คอยได เพราะผลประเมินทุกเร่ืองออกมาในระดับดีเกือบทั้งหมด จึงสมควรใหมีการประเมิน
ภายนอกโดยองคกรอิสระ ซึ่งไมขึ้นกับฝายรัฐหรือฝายราชการ จึงมีแนวคิดที่จะจัดตั้งองคกรที่ทํา
หนาที่ประเมินภายนอกอิสระขึ้นมา 

จากแนวคิดที่จะจัดตั้งองคกรที่ทําหนาที่ประเมินภายนอกอิสระ ประกอบกับ
แนวคิด ในการจัดระบบประกันคุณภาพการศึกษา ที่มีหลักการที่ตองพิจารณาถึง ระบบประกัน
คุณภาพ และการตรวจสอบที่เปนเพียงเครื่องมือที่ตองใชควบคูกับการกระจายอํานาจบริหาร
การศึกษา การที่จะทําใหไดใหเกิดมาตรฐานการศึกษาจะตองสอดพิจารณาความสอดคลองกับ
เจตนารมณของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติที่ เนนกระบวนการเรียนรูใหมีความ
หลากหลาย และยึดผูเรียนเปนสําคัญ ซึ่งการประกันคุณภาพมีภารกิจหลัก ที่สําคัญ 4 สวนไดแก 
การกําหนดมาตรฐาน หรือหลักเกณฑของระบบการประกันคุณภาพโดยถือเปนหนาที่ของ
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สวนกลางที่ตองรับผิดชอบ เชน กระทรวงการศึกษา การประเมินภายใน เปนหนาที่ของ
สถานศึกษาในการพัฒนาระบบการประเมินภายใน โดยดึงชุมชนและผูมีสวนเก่ียวของเขามามี
สวนรวม การประเมินภายนอก ใหองคกรอิสระในรูปองคการมหาชน ทําหนาที่ในการประเมิน
ภายนอก เน่ืองจากตองการใหการประเมินดังกลาวเปนอิสระจากฝายราชการ และตองทําหนาที่
ประเมินทั้งสถานศึกษาของรัฐและเอกชน  การนําผลการประเมินไปใชเพ่ือการปรับปรุง เปน
หนาที่ของฝายบริหารการศึกษา 

โดยที่ การจัดการศึกษาเปนเรื่องของการจัดทําบริการสาธารณะที่รัฐจะตองจัดให
ทั่วถึงและมีคุณภาพ ประกอบกับภารกิจของรัฐที่จะสามารถจัดตั้งเปนองคกรมหาชนได ตาม
พระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 จะตองเปนกิจการอันเปนบริการสาธารณะ ไดแก 
การรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา การศึกษาอบรมและพัฒนาเจาหนาที่ของรัฐ 
การทะนุบํารุง ศิลปะ และวัฒนธรรม การพัฒนาและสงเสริมการกีฬา การสงเสริมและสนับสนุน
การศึกษาและการวิจัย การถายทอดและพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี การอนุรักษ
สิ่งแวดลอมและทรัพยากรธรรมชาติ การบริการทางการแพทยและสาธารณสุข การสังคม
สงเคราะห การอํานวยบริการแกประชาชน หรือการดําเนินการอันเปนสาธารณประโยชนอ่ืนใด 
ทั้งน้ี โดยตองไมเปนกิจการที่มีวัตถุประสงคเพ่ือแสวงหากําไรเปนหลัก1 ประกอบกับความ
จําเปน หลักการการจัดการศึกษาอยางมีคุณภาพ จึงทําใหมีองคกรที่ทําหนาที่ใหการรับรอง
มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา ในรูปแบบขององคการมหาชน 

สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา เรียกโดยยอวา "สมศ." 
ไดรับการจัดตั้งในรูปแบบขององคการมหาชน ตามความใน หมวด 6 วาดวยมาตรฐานและการ
ประกันคุณภาพการศึกษา มาตรา 49 แหงพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ที่
กําหนดใหมี สมศ.ขึ้นเปนหนวยงานของรัฐ และมีฐานะเปนองคการมหาชนที่เปนนิติบุคคล ตาม
กฎหมายองคการมหาชน โดยตอมา ไดมีการประกาศพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรอง
มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา(องคการมหาชน) ในราชกิจจานุเบกษา เลมที่ 117 
ตอนที่ 99ก เม่ือวันที่ 3 พฤศจิกายน 2543 และมีผลบังคับใชตั้งแตวันที่ 4 พฤศจิกายน 2543 ให
มีวัตถุประสงคเพ่ือพัฒนาเกณฑและวิธีการประเมินคุณภาพภายนอก และทําการประเมินผลการ
จัดการศึกษาเพ่ือใหมีการตรวจสอบคุณภาพของสถานศึกษา โดยคํานึงถึงความมุงหมาย 
หลักการ และแนวทางการจัดการศึกษาในแตละระดับตามที่กําหนดไวในกฎหมายวาดวย
การศึกษาแหงชาติ และใหมีการประเมินคุณภาพภายนอกของสถานศึกษาทุกแหงอยางนอย
หน่ึงครั้งในทุกหาป นับตั้งแตการประเมินคร้ังสุดทาย และเสนอผลการประเมินตอหนวยงานที่
เก่ียวของและสาธารณชน  

 

                                                           
1
 มาตรา 5 วรรคสอง พระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542. 
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 5.1.2 การจัดตั้งและวตัถุประสงค 

สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ.) ไดรับการจัดตั้ง
เปนหนวยงานของรัฐรูปแบบองคการมหาชนที่มีความเปนกลางและเปนอิสระ โดยมีการออก
พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา(องคการ
มหาชน) พ.ศ. 2543 ในราชกิจจานุเบกษา เลมที่ 117 ตอนที่ 99ก เม่ือวันที่ 3 พฤศจิกายน 
2543 และมีผลบังคับใชตั้งแตวันที่ 4 พฤศจิกายน 2543 ทั้งน้ีตามมาตรา 7 พระราชกฤษฎีกา
จัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา(องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 ได
กําหนดวัตถุประสงคเพ่ือพัฒนาเกณฑและวิธีการประเมินคุณภาพภายนอก และทําการ
ประเมินผลการจัดการศึกษาเพ่ือใหมีการตรวจสอบคุณภาพของสถานศึกษา โดยคํานึงถึงความ
มุงหมาย หลักการ และแนวทางการจัดการศึกษาในแตละระดับตามที่กําหนดไวในกฎหมายวา
ดวยการศึกษาแหงชาติ  

อํานาจหนาที่หลักของสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา
(องคการมหาชน) กําหนดไวในมาตรา 82 มีดังนี้ 

(1) พัฒนาระบบการประเมินคุณภาพภายนอก กําหนดกรอบแนวทาง และวิธีการ
ประเมินคุณภาพภายนอกที่มีประสิทธิภาพ และสอดคลองกับระบบการประกันคุณภาพของ
สถานศึกษาและหนวยงานตนสังกัด 

(2) พัฒนามาตรฐานและเกณฑสําหรับการประเมินคุณภาพภายนอก 
(3) ใหการรับรองผูประเมินภายนอก 
(4) กํากับดูแลและกําหนดมาตรฐานการประเมินคุณภาพภายนอกที่ดําเนินการ

โดยผูประเมินภายนอก รวมทั้งใหการรับรองมาตรฐาน ทั้งน้ี ในกรณีจําเปนหรือเพ่ือประโยชนใน
การศึกษาวิจัยเพื่อพัฒนาระบบการประเมินคุณภาพภายนอก สํานักงานอาจดําเนินการประเมิน
คุณภาพภายนอกเองก็ได 

(5) พัฒนาและฝกอบรมผูประเมินภายนอก จัดทําหลักสูตรการฝกอบรม และ
สนับสนุนใหองคกรเอกชน องคกรวิชาชีพหรือวิชาการ เขามามีสวนรวมในการฝกอบรมผู
ประเมินภายนอกอยางมีประสิทธิภาพ 

(6) เสนอรายงานการประเมินคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาประจําปตอ
คณะรัฐมนตรี รัฐมนตรี รัฐมนตรีวาการกระทรวงการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม และสํานัก
งบประมาณ เพ่ือประกอบการพิจารณาในการกําหนดนโยบายทางการศึกษา และการจัดสรร
งบประมาณเพื่อการศึกษา รวมทั้งเผยแพรรายงานดังกลาวตอหนวยงานที่เกี่ยวของและ
สาธารณชน 

                                                           
2 มาตรา 8 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 
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 5.1.3 โครงสรางการบริหารงาน 

จากอํานาจหนาที่หลักของสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา(องคการมหาชน) สมศ. ไดกําหนดกรอบการบริหารงานดังนี้ 

วิสัยทศัน 

สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) จะ
เปนองคการทางวิชาการและแหลงอางอิงระดับชาติและนานาชาติที่เชี่ยวชาญดานการประเมิน
คุณภาพการศึกษา เพ่ือพัฒนาระบบการจัดการศึกษาของไทยใหมีคุณภาพ และใหผูเรียนไดรับ
การศึกษาในสถานศึกษาท่ีมีการบริหาร และการจัดการศึกษาที่มีคุณภาพ เพ่ือใหผูเรียนเปนคน
ดี มีศีลธรรม มีความสามารถ และมีความสุข สนุกกับการเรียนรูตลอดชีวิต 

พันธกิจ 

เพ่ือพัฒนาเกณฑและวิธีการประเมินคุณภาพภายนอก และทําการประเมินผลการ
จัดการศึกษาเพ่ือใหมีการตรวจสอบคุณภาพของสถานศึกษา โดยคํานึงถึงความมุงหมาย 
หลักการ และแนวทางการจัดการศึกษาในแตละระดับตามที่กําหนดไวในกฎหมายวาดวย
การศึกษาแหงชาติ 

คานิยมหลัก  

ONESQA โดยที่ ตัวอักษรแตละตัว มีความหมายดังน้ี O มาจาก Objectivism 
ปรนัยนิยมN มาจาก Neutrality มีความเปนกลาง E มาจาก Etiquette, Empowerment ยึดม่ัน
คุณธรรมและจรรยาบรรณ เสริมพลังเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษาS = Synergy, Social-
minded, Standard Strong Executive องคการรวมพลัง บริการสาธารณะ ไดมาตรฐานและฝาย
บริหารเขมแข็ง Q มาจาก Quality องคการคุณภาพ A มาจาก Academic, Autonomy, 
Authority, Amicable และ Accuracy เปนองคการมหาชนชั้นนําทางวิชาการที่เชี่ยวชาญการ
ประเมินคุณภาพการศึกษา มีความเปนกัลยาณมิตร มีความอิสระและยึดความถูกตองและชอบ
ธรรม 

ประเด็นยุทธศาสตร 

ประเด็นยุทธศาสตรที่ 1 สงเสริมใหสถานศึกษาพรอมรับการประเมินคุณภาพ
ภายนอก สงเสริมและพัฒนาใหสถานศึกษามีการประกันคุณภาพภายในและพรอมรับการ
ประเมินคุณภาพภายนอก เผยแพร ประชาสัมพันธเร่ืองการประกันคุณภาพ และผลการประเมิน
คุณภาพภายนอกตอหนวยงานใหภาคีและสาธารณะ และรายงานผลประเมินคุณภาพภายนอก
ตอหนวยงานที่เก่ียวของและสาธารณชน 
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ประเด็นยุทธศาสตรที่ 2 การประเมินคุณภาพภายนอกสถานศึกษา พัฒนาระบบ
ประเมิน สรรหาและพัฒนาผูประเมิน ทําการประเมินอยางนอย 1 ครั้งในรอบ 5 ป พัฒนา
วิทยากรแกนนํา บุคลากร และพัฒนาวิชาชีพนักประเมินคุณภาพการศึกษาโดยทํางานแบบ
เครือขายบุคคลและองคกร ทั้งในและตางประเทศเพื่อการประกันคุณภาพการศึกษา 

สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา(องคการมหาชน)(สม
ศ.)มีการจัดโครงสรางการบริหารงานและการกํากับติดตาม ดังนี้ 

1. คณะกรรมการบริหารสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา3 
จํานวน 11 คน ประกอบดวย ประธานกรรมการ จํานวน 1 คน กรรมการโดยตําแหนง จํานวน 4 
คน กรรมการผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 คน และผูอํานวยการเปนกรรมการและเลขานุการ ทําหนาที่
ในเชิงบริหารนโยบายและการกํากับดูแลการดําเนินงานของสํานักงาน ซึ่งจะกลาวตอไปโดย
ละเอียด ในสวนที่ 5.3 การจัดองคกรบริหารงานบุคคล 

2. ผูอํานวยการ จํานวน 1 คน ทําหนาที่รับผิดชอบการบริหารงานของสํานักงาน
โดยอํานาจตามกฎหมายและรองผูอํานวยการ จํานวน 4 คน ทําหนาที่ชวยผูอํานวยการบริหารงาน
ของสํานักงาน 

3. คณะกรรมการประเมินผลการดําเนินงานของ สมศ.ไดรับการแตงตั้งจากคณะ
กรรมการบริหาร สมศ. เพ่ือทําหนาที่กําหนดวิธีการประเมินผลการดําเนินงาน ดําเนินการ
ประเมินผลการดําเนินงาน และเสนอรายงานผลการประเมินตอคณะกรรมการบริหาร สมศ. ปละ 2 
คร้ัง 

ปจจุบัน สมศ.ไดมีการแบงสวนงานภายในสําหรับการบริหารงานตามขอบังคับ4ของ 
สมศ. ออกเปน 8 กลุมงาน กับ 1 หนวย ไดแก 

(1) หนวยตรวจสอบภายใน (Internal audit unit) มีหนาที่และความรับผิดชอบการ
ตรวจสอบภายในเกี่ยวกับการเงินการบัญชี และการพัสดุ ของสํานักงาน  

(2) กลุมงานประเมินคุณภาพการศึกษาขั้นพื้นฐาน 1 (First task team for basic 
education assessment) มีหนาที่และความรับผิดชอบเก่ียวกับการประเมินคุณภาพภายนอก
สําหรับสถานศึกษาระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานที่มีวัตถุประสงคพิเศษท้ังในระดับการศึกษาปฐมวัย 
ประถมศึกษามัธยมศึกษาและสถานศึกษาอ่ืนนอกเหนือจากสถานศึกษาในระดับการศึกษาขั้น
พ้ืนฐานในความรับผิดชอบของกลุมงานประเมินคุณภาพการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 2  

(3) กลุมงานประเมินคุณภาพการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 2 (Second task team for basic 
education assessment) มีหนาที่และความรับผิดชอบเก่ียวกับการประเมินคุณภาพภายนอก
                                                           

3
 มาตรา 14 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 และ ฉบับที่ 2 พ.ศ. 2552 
4
 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา(องคการมหาชน) 

วาดวยการจัดแบงสวนงาน การบริหารและขอบเขตหนาที่ของสวนงาน พ.ศ. 2552 
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สําหรับสถานศึกษาระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานซึ่งไดแก การศึกษาระดับปฐมวัย ประถมศึกษา 
มัธยมศึกษา  

(4) กลุมงานประเมินคุณภาพการศึกษาดานการอาชีวศึกษา (Task team for 
vocational education assessment)มีหนาที่และความรับผิดชอบเก่ียวกับการประเมินคุณภาพ
ภายนอกสําหรับสถานศึกษาดานการอาชีวศึกษา  

(5) กลุมงานประเมินคุณภาพการศึกษาระดับอุดมศึกษา (Task team for higher 
education assessment) มีหนาที่และความรับผิดชอบเก่ียวกับการประเมินคุณภาพภายนอก
สําหรับสถานศึกษาในระดับการอุดมศึกษา  

(6) กลุมงานสงเสริมและพัฒนาการประกันคุณภาพการศึกษา (Task team for 
promotion and development of educational quality assessment) มีหนาที่และความรับผิดชอบ
เก่ียวกับการสงเสริมและการพัฒนาการประกันคุณภาพของสถานศึกษาและหนวยงานตนสังกัดแต
ละระดับการศึกษา โดยสงเสริมการพัฒนาหรือการปฏิรูปการเรียนรู ปฏิรูปการสอน และปฏิรูปการ
บริหารการจัดการศึกษา การดําเนินการเนนประสานกับหนวยงานตนสังกัด  

(7) กลุมงานเทคโนโลยีและสารสนเทศ (Task team for information technology) 
มีหนาที่และความรับผิดชอบสนับสนุนการประเมินคุณภาพภายนอกสถานศึกษาใหมีความรวดเร็ว
และทันสมัย รวมทั้งการจัดเก็บ เผยแพรและสังเคราะหขอมูลเพ่ือใชในการตัดสินใจของ
คณะกรรมการและผูอํานวยการ  

(8) กลุมงานนโยบายและยุทธศาสตร (Task team for policy and strategy) มี
หนาที่และความรับผิดชอบเก่ียวกับงานในเรื่อง งานนโยบายและแผน (Sub-task team in policy 
and planning) งานวิจัยและประเมิน (Sub-task team in research and evaluation) งานวิเทศ
สัมพันธ (Sub-task team in international affair) 

(9) กลุมงานอํานวยการ (Executive task team) มีหนาที่และความรับผิดชอบ
เก่ียวกับงานในเรื่องตอไปน้ี งานบริหารทั่วไป (Sub-task team in general administration) งาน
บุคคล (Sub-task team in human resource) งานการเงินและบัญชี (Sub-task team in finance 
and accounting) งานกฎหมาย (Sub-task team in law) 
 ทั้งนี้ภายใตกรอบอัตรากําลัง5ของผูอํานวยการและเจาหนาที่ สมศ. ตั้งแต พ.ศ. 
2544 จํานวน 33 อัตรา พ.ศ. 2545 จํานวน 33 อัตรา พ.ศ. 2546 จํานวน 43 อัตรา พ.ศ. 2547 
จํานวน 49 อัตรา พ.ศ. 2548 จํานวน 49 อัตรา พ.ศ. 2549 จํานวน 49 อัตรา พ.ศ. 2550 
จํานวน 49 อัตรา พ.ศ. 2551 จํานวน 49 อัตรา และ พ.ศ. 2552 จํานวน 64 อัตรา  

มีขอสังเกตวา หากพิจารณาจากอํานาจหนาที่ตามกฎหมาย สมศ. เปนองคการ
มหาชนที่มีภารกิจที่คอนขางมากและมูลคาทางเศรษฐกิจสูง เน่ืองจากสถานศึกษาในประเทศ

                                                           
5งานบุคคล กลุมงานอํานวยการ, สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา(องคการมหาชน) 
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ไทยที่จัดการศึกษา ตามที่กําหนดไวในพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 นั้น มี
จํานวนมาก ซึ่ง สมศ. จะตองจัดใหมีการประเมินคุณภาพภายนอกอยางนอยหน่ึงคร้ังในทุกหาป 
ดังนั้น วิธีการการบริหารงานของ สมศ. ประกอบกับการเปนองคการมหาชนที่มุงผลสัมฤทธิ์ของ
การทํางาน สมศ. จึงนําหลักการจางบุคคลหรือหนวยงานภายนอก(Outsourcing Contract) 
ที่ไดรับการรับรองจาก สมศ. ใหดําเนินการแทน 
 

 5.1.4 การบริหารงานบุคคล 

จากแนวคิดของการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมที่มุงผลสัมฤทธิ์ดานภารกิจของ
องคกร สมศ.เปนหนวยงานหนึ่งที่มีความทาทายดานภารกิจและการยอมรับของสาธารณชนเปน
จํานวนมาก โดยกลไกที่สําคัญที่จะผลักดันภารกิจของ สมศ. ใหบรรลุเปาหมายไดนั้น หาใชโดย
เคร่ืองมือทางการบริหารอ่ืนใด แตเปนเครื่องมือทางการบริหารเคร่ืองมือหน่ึงที่เปนกลไกในการ
ขับเคลื่อนภารกิจของ สมศ. ใหบรรลุได นั่นก็คือ คน หรือทรัพยากรมนุษยของ สมศ. จาก
แนวคิดการบริหารภาครัฐแนวใหมและภารกิจหลักของ สมศ.กรอบความคิดการบริหารงาน
บุคคลของ สมศ. จึงตองปรับประยุกตใชใหสอดคลองกับหลักการบริหารงานควบคูกันไปดวย 
ทั้งน้ี กรอบแนวคิดหลักขององคการมหาชนในเรื่องระบบบริหารงานบุคคลก็จะใชหลักการของ
ความเปนอิสระ ความคลองตัวในการสรรหา บรรจุ แตงตั้ง โดยคํานึงถึงความรู ความสามารถ 
ประสบการณและผลงานตามระบบคุณธรรม6 โดย สมศ. มีการบริหารจัดการที่คลองตัวแบบ
เอกชนใชทรัพยากรและบุคลากรอยางมีประสิทธิภาพสูงสุดโดยตระหนักถึงความสําคัญของการ
บริหารงานบุคคล7  

ภายใตกรอบความเปนอิสระขององคการมหาชนที่มีอํานาจในการกําหนด
หลักเกณฑการบริหารงานบุคคลของตนเองตามที่พระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 
ใหอํานาจคณะกรรมการบริหารขององคการมหาชน ออกระเบียบ ขอบังคับ หลักเกณฑ วิธีการ
เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลของตนเองไดโดยอิสระ8 คณะกรรมการบริหารของ สมศ.เองก็ได
ทําหนาที่ออกระเบียบ ขอบังคับ หลักเกณฑ วิธีการเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลไวเชนกัน 

                                                           
6ธีรยุทธ หลอเลิศรัตน, “แนวทางการจัดตั้งและการบริหารงานองคการมหาชน” องคการ

มหาชน: มิติใหมของหนวยงานภาครัฐ, (กรุงเทพฯ: สํานักงานปฏิรูประบบราชการ สํานักงาน 
ก.พ., 2542), หนา 46. 

7
 สมหวัง พิธิยานุวัฒนและศิริพร เสนามนตรี, การประเมินผลการปฏิบัติงานสําหรับ

เจาหนาที่ สมศ: ขอพิจารณาเชิงมโนทัศนวิธีวิทยาและระบบ, (กรุงเทพฯ : สํานักงานรับรอง
มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา(องคการมหาชน),2550) 

8มาตรา 20(6) พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 
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ในการศึกษาเร่ืองระบบการบริหารงานบุคคล ของ สมศ. จําเปนอยางยิ่งที่จะตอง
พิจารณาโครงสรางทางกฎหมายของระบบการบริหารงานบุคคลที่ไดกําหนดไวเปนการทั่วไป
ไดแก พระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 และโครงสรางทางกฎหมายที่กําหนดไวเปน
การเฉพาะ ไดแก พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา(องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 และฉบับที่ 2 พ.ศ. 2552 ขอบังคับสํานักงานรับรอง
มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 
2544 และที่แกไขเพ่ิมเติมฉบับที่ 2 พ.ศ. 2552 ที่มีผลบังคับใชจนถึงปจจุบัน รวมทั้ง ระเบียบ 
ขอบังคับที่เก่ียวของอ่ืนๆ โดยภายหลังจากที่ไดศึกษาสภาพทั่วไปของ สมศ.เก่ียวกับที่มาอํานาจ
หนาที่ ภารกิจ และการจัดแบงโครงสรางการทํางานเพื่อดําเนินการจัดทําภารกิจที่ไดรับ
มอบหมายใหบรรลุผลนั้น เปนผลมาจากการทํางานองผูปฏิบัติงานใน สมศ. ซึ่งในสวนนี้จะทําให
เห็นวาผูปฏิบัติงานในองคการมหาชนนั้นแบงไดมีก่ีประเภทอยางไรบาง สอดคลองกับโครงสราง
ของกฎหมายแมบท หรือไมอยางไร จากน้ันจึงทําการศึกษาตอไปถึงระบบริหารงานบุคคลของ
องคการมหาชน โดยเฉพะของ สมศ. วาในเชิงโครงสรางองคกร ละอํานาจหนาที่นั้นเปนอยางไร 
โดยในตอนทายที่สุด เม่ือพิจารณาเชิงกระบวนการของการบริหารงานบุคคลของ สมศ. ตาม
โครงสรางของกฎหมาย เปนอยางไร ทั้งน้ีมีรายละเอียดที่จะกลาวดังตอไปน้ี  

 

5.2. ประเภทของผูปฏิบัตงิาน 

พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา 
(องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 กําหนดประเภทของผูปฏิบัติงาน9 ไวดังนี้ 

“มาตรา 38 ผูปฏิบตัิงานของสํานักงานมีสามประเภท คือ 
(1) เจาหนาที่หรือลูกจาง ไดแก ผูซึ่งปฏิบัติงานโดยไดรับเงินเดือนหรือคาจางจาก

งบประมาณของสํานักงาน 
(2) ที่ปรึกษาหรือผูเชี่ยวชาญ ไดแก ผูซึ่งสํานักงานจางใหปฏิบัติหนาที่เปนที่ปรึกษาหรือ

ผูเชี่ยวชาญโดยมีสัญญาจาง 
(3) เจาหนาที่ของรัฐซ่ึงมาปฏิบัติงานของสํานักงานเปนการชั่วคราวตามมาตรา 42”  

หมายความวา สมศ. มีผูปฏิบัติงานได 3 ประเภท คือ เจาหนาที่หรือลูกจาง ที่ปรึกษา
หรือผูเชี่ยวชาญ และเจาหนาที่ของรัฐที่มาชวยปฏิบัติงานชั่วคราว ดังนี้ 

 

 

                                                           
9
 มาตรา 38 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 
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5.2.1 เจาหนาที่ 

หมายถึง เจาหนาที่ของสมศ.10 ซึ่งปฏิบัติงานโดยไดรับเงินเดือนหรือคาจางจาก
งบประมาณของสํานักงาน แตไมหมายความรวมถึงผูอํานวยการ11 เจาหนาที่ของ สมศ. จะมี
ตําแหนง12ที่แบงไดเปน 3 กลุม คือ กลุมบริหาร กลุมวิชาการ และกลุมปฏิบัติการ โดยบุคคล
ทั่วไปที่สนใจสมัครเขารับการสรรหาหรือคัดเลือกเปนเจาหนาที่ของ สมศ. จะตองมีคุณสมบัติ
ทั่วไปและไมมีลักษณะตองหาม 

คุณสมบัติทั่วไปของการเปนจาหนาที่ สมศ.จะเปนไปตามคุณสมบัติขั้นต่ําที่ได
กําหนดไวในกฎหมายวาดวยองคการมหาชน13 ไดแก จะตองมีสัญชาติไทยยกเวนชาว
ตางประเทศซ่ึงองคการมหาชนจําเปนตองแตงตั้งตามขอผูกพันหรือตามลักษณะของกิจการของ
องคการมหาชน มีอายุไมต่ํากวาสิบแปดปบริบูรณ และไมเกินหกสิบปบริบูรณ สามารถทํางาน
ใหแกองคการมหาชนไดเต็มเวลา ไมเปนขาราชการหรือลูกจางของสวนราชการ พนักงาน หรือ
ลูกจางของรัฐวิสาหกิจหรือหนวยงานอ่ืนของรัฐ หรือพนักงานหรือลูกจางของราชการสวน
ทองถิ่น ไมเปนบุคคลลมละลาย คนไรความสามารถ หรือคนเสมือนไรความสามารถ ไมเคย
ไดรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก เวนแตเปนโทษสําหรับความผิดที่ไดกระทําโดย
ประมาทหรือความผิดลหุโทษ ไมเปนผูดํารงตําแหนงทางการเมือง สมาชิกสภาทองถิ่น หรือ
ผูบริหารทองถิ่น กรรมการหรือผูดํารงตําแหนงซึ่งรับผิดชอบการบริหารพรรคการเมือง ที่ปรึกษา
พรรคการเมือง หรือเจาหนาที่พรรคการเมือง ไมเปนผูมีสวนไดเสียในกิจการที่กระทํา หรือใน
กิจการที่เปนการแขงขันกับกิจการขององคการมหาชนน้ัน ไมวาโดยทางตรงหรือทางออม เพ่ือ
เปนการการปองกันการขัดกันของผลประโยชนสาธารณะกับผลประโยชนสวนตัว (Conflict of 
Interest) 

นอกจากนี้ยังมีคุณสมบัติเฉพาะเพิ่มเติมใหสอดคลองกับอํานาจหนาที่ของ สมศ. 
คือ จะตองไมเขาไปเก่ียวของกับการรับรองมาตรฐานหรือการประเมินคุณภาพการศึกษาของ
สถานศึกษาที่ตนเปนผูมีสวนไดเสียไมวาโดยทางตรงหรือทางออม14  

                                                           
10

 มาตรา 3 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 

11
 ขอ 3 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการ

มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 
12

 ขอ 11 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ
มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 

13
 มาตรา 35 พระราชบัญญัตอิงคการมหาชน พ.ศ. 2542  

14
 มาตรา 40 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 
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โดยสรุป เจาหนาที่ สมศ. จะตองมีอายุ 18 ปบริบูรณและไมเกิน 60 ปบริบูรณ 
โดยจะเปนคนไทย หรือชาวตางประเทศก็ได และตองไมมีลักษณะหรือการกระทําตองหามที่จะ
ไมเขาไปเกี่ยวของกับการรับรองมาตรฐานหรือการประเมินคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาที่
ตนเปนผูมีสวนไดเสียไมวาโดยทางตรงหรือทางออม 

 

5.2.2 ลูกจาง 

หมายถึง ลูกจางของ สมศ.15ที่ สมศ.ทําสัญญาจางใหปฏิบัติงานใหแกสํานักงาน
เปนการชั่วคราว16โดยมีกําหนดระยะเวลาลูกจางเปนคราวๆ คราวละไมเกิน 1 ป17 ทั้งน้ีจะตองมี
คุณสมบัติเชนเดียวกับเจาหนาที่ดวย 

กลาวคือ ลูกจาง สมศ. จะตองมีอายุ 18 ปบริบูรณและไมเกิน 60 ปบริบูรณ 
โดยจะเปนคนไทย หรือชาวตางประเทศก็ได และตองไมมีลักษณะหรือการกระทําตองหามที่
จะตองไมเขาไปเก่ียวของกับการรับรองมาตรฐานหรือการประเมินคุณภาพการศึกษาของ
สถานศึกษาที่ตนเปนผูมีสวนไดเสียไมวาโดยทางตรงหรือทางออม แตจะมีกําหนดการทํางาน
รายสัญญาคราวละ 1 ป 

 

5.2.3 ที่ปรึกษาหรือผูเชี่ยวชาญ 

ที่ปรึกษาหรือผูเชี่ยวชาญตามกฎหมาย18 หมายถึง บุคคลภายนอกที่มีความรู 
ความสามารถ ประสบการณ หรือความชํานาญงานเปนพิเศษ ที่ผูอํานวยการสมศ.เปนผูเสนอขอ
อนุมัติตําแหนงและคาจางตอคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคลใหเปนที่ปรึกษา ผูทรงคุณวุฒิ 
หรือผูเชี่ยวชาญในตําแหนงใดตําแหนงหนึ่งดวยการทําสัญญาจางเปนคราวๆ คราวละไมเกิน 1 
ป ทั้งน้ี จะไดรับสิทธิในการลาหยุดงาน ระบบสวัสดิการ ประโยชนเก้ือกูล และเงินตอบแทนใน

                                                           
15

 มาตรา 3 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 

16
 ขอ 3 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการ

มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 
17

 ขอ 15 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ
มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 

18
 มาตรา 38(2) พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 
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ลักษณะตางๆ ตามความจําเปนและเหมาะสม ตามหลักเกณฑและวิธีการท่ีคณะอนุกรรมการ
บริหารงานบุคคลกําหนด โดยไดรับความเห็นชอบจากคณะกรรมการบริหารของ สมศ.19 

มีขอสังเกตวา การจางที่ปรึกษาหรือผูเชี่ยวชาญเปนหลักเกณฑที่กําหนด
เพ่ิมเติมจากประเภทของผูปฏิบัติงาน โดยอยูภายใตอํานาจที่คณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล 
ของ สมศ.เปนผูกําหนดมาตรฐานกําหนดตําแหนงและคาจาง ทั้งน้ีหากจะกําหนดสิทธิในการลา
หยุดงาน ระบบสวัสดิการ ประโยชนเก้ือกูล และเงินตอบแทนในลักษณะตางๆ คณะอนุกรรมการ
บริหารงานบุคคลจะตองกําหนด โดยไดรับความเห็นชอบจากคณะกรรมการบริหารของ สมศ. 
นอกเหนือจากน้ี ยังพบการกําหนดนิยามเพ่ิมเติมดวยคําวา ผูทรงคุณวุฒิ ดวย 
 

5.2.4 เจาหนาที่ของรัฐที่มาชวยปฏิบตัิงานชัว่คราว 

หมายถึงเจาหนาที่ของรัฐที่มาปฏิบัติงาน20 สมศ.เต็มเวลาเปนการชั่วคราวตาม
มติคณะรัฐมนตรี21  

กลาวคือ เจาหนาที่ของรัฐไมวาจะเปนประเภทใด สังกัดใด สามารถมาชวย
ปฏิบัติงานที่ สมศ. ชั่วคราวตามกําหนดระยะเวลาได 2 รูปแบบคือ 

รูปแบบแรก22 สมศ.ขอใหรัฐมนตรี23ที่รักษาการตามพระราชกฤษฎีกาซ่ึงก็คือ 
นายกรัฐมนตรี24ขอใหเจาหนาที่ของรัฐมาปฏิบัติงานเปนเจาหนาที่หรือลูกจางเปนการชั่วคราว
เม่ือไดรับอนุมัติจากผูบังคับบัญชาหรือนายจางของผูนั้น25 รูปแบบน้ีเจาหนาที่ของรัฐน้ันไมไดขอ
สงวนสิทธิ์หรือคงตําแหนงเดิมไว  
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 ขอ 25 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการ

มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 
20

 มาตรา 38(3) พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 

21
 ขอ 3 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการ

มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 
22

 มาตรา 42 วรรคหนึ่ง พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมิน
คุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 

23
 มาตรา 3 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 
24

 มาตรา 4 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 

25
 มาตรา 42 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
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สวนรูปแบบที่สอง26 รัฐมนตรี27ที่รักษาการตามพระราชกฤษฎีกาซ่ึงก็คือ 
นายกรัฐมนตรี28ขอใหเจาหนาที่ของรัฐมาเปนเจาหนาที่หรือลูกจางโดยไดรับอนุมัติจาก
ผูบังคับบัญชาหรือนายจางที่ทําขอตกลงกันไวกรณีขอกลับเขารับราชการหรือปฏิบัติงานใน
สังกัดเดิมภายในระยะเวลาที่กําหนด รูปแบบน้ีเจาหนาที่ของรัฐน้ันขอสงวนสิทธิ์หรือคงตําแหนง
เดิมไวภายในชวงระยะเวลาหนึ่งเทาน้ัน ทั้งนี้ เจาหนาที่ของรัฐที่มาชวยปฏิบัติงานที่ สมศ. 
ชั่วคราวมีสิทธินับเวลาระหวางที่มาปฏิบัติงานที่ สมศ. เพ่ือการคํานวณบําเหน็จบํานาญหรือ
ประโยชนตอบแทนอ่ืนเสมือนอยูปฏิบัติราชการหรือปฏิบัติงานเต็มเวลาได ตัวอยางเชน กรณีขอ
ขาราชการ ที่มีการตราพระราชกฤษฎีกากําหนดหลักเกณฑการสั่งใหขาราชการไปทําการ ซึ่งให
นับเวลาระหวางน้ันเหมือนเต็มเวลาราชการ พ.ศ. 2550 เปนตน 

 
ปจจุบัน ผูปฏิบัติงานของ สมศ. มีเพียง 2 ประเภทคือ เจาหนาที่หรือลูกจางและ

ประเภทที่ปรึกษา ผูทรงคุณวุฒิหรือผูเชี่ยวชาญที่มีสัญญาจางกับ สมศ. เทาน้ันที่ปฏิบัติงานตาม
ภารกิจของ สมศ. ดังน้ันเม่ือทราบแลววาผูที่ทําหนาที่ขับเคลื่อนภารกิจของ สมศ. มีรายละเอียด
อยางไรแลว ประเด็นตอไปที่จะศึกษาเพื่อพิจารณาในเชิงระบบก็คือการจัดองคกรบริหารงาน
บุคคล ที่ทําหนาที่ในเชิงนโยบายและการบริหาร ดูแลบุคคลหรือทรัพยากรมนุษยนั้น โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 

 

5.3 การจัดองคกรบริหารงานบุคคล 

 
องคกรบริหารงานบุคคลของสมศ. ไดแก คณะกรรมการบริหารสมศ. คณะอนุกรรมการ

บริหารงานบุคคล คณะกรรมการอุทธรณรองทุกข และผูอํานวยการ ที่กําหนดโครงสรางและ
อํานาจหนาที่ตามพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา(องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 และ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2552 ขอบังคับสํานักงานรับรอง
มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน)วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 
2544 แกไขเพิ่มเติมฉบับที่ 2 พ.ศ. 2552 มีรายละเอียด ดังนี้ 
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 มาตรา 42 วรรคสอง พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมิน
คุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 

27
 มาตรา 3 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 
28

 มาตรา 4 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
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 5.3.1 คณะกรรมการบริหารองคการมหาชน 

คณะกรรมการบริหารสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา29 มี
องคประกอบ จํานวน 11 คน ประกอบดวย ประธานกรรมการ จํานวน 1 คน กรรมการโดยตําแหนง 
จํานวน 4 คน กรรมการผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 คน และผูอํานวยการเปนกรรมการและเลขานุการ 
ทําหนาที่ในเชิงบริหารนโยบายและการกํากับดูแลการดําเนินงานของสํานักงาน 

ก. องคประกอบ 

(1) ประธานกรรมการ จํานวน 1 คนโดยคณะรัฐมนตรีเปนผูแตงตั้งจาก
ผูทรงคุณวุฒิซึ่งมาจากการสรรหา มีความรู ความเชี่ยวชาญและประสบการณ ทางดานการ
บริหาร มนุษยศาสตร สังคมศาสตร หรือวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี และไมเปนขาราชการที่มี
ตําแหนงหรือเงินเดือนประจํา 

(2) กรรมการโดยตําแหนง จํานวน 4 คน ไดแก ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
ประธานกรรมการพัฒนาระบบการประเมินคุณภาพการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน30 ประธานกรรมการ
พัฒนาระบบการประเมินคุณภาพการศึกษาดานการอาชีวศึกษา31 และประธานกรรมการพัฒนา
ระบบการประเมินคุณภาพการศึกษาระดับอุดมศึกษา32 

ขอสังเกต กรรมการโดยตําแหนงตามพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรอง
มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 และ ฉบับที่ 2 พ.ศ. 
2552 ประธานกรรมการพัฒนาระบบการประเมินคุณภาพการศึกษาทั้ง 3 ระดับจะตองไมใช
ขาราชการที่มีตําแหนงหรือเงินเดือนประจําดวย 

(3) กรรมการผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 คน โดยคณะรัฐมนตรีแตงตั้งจากผูซึ่งมา
จากการสรรหา มีความรู ความเชี่ยวชาญและประสบการณ ทางดานการบริหาร มนุษยศาสตร 
สังคมศาสตร หรือวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี ซึ่งในจํานวนน้ีตองเปนบุคคลซ่ึงมิใชขาราชการท่ี
มีตําแหนงหรือเงินเดือนประจํารวมอยูดวยไมนอยกวา 3 คน 
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 มาตรา 14 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 และ ฉบับที่ 2 พ.ศ. 2552 

30
 มาตรา 25 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 และ ฉบับที่ 2 พ.ศ. 2552 
31

 มาตรา 25/1 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 และ ฉบับที่ 2 พ.ศ. 2552 

32
 มาตรา 26 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543  
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(4) ผูอํานวยการ เปนกรรมการและเลขานุการ ซึ่งคณะกรรมการเปนผูมีอํานาจ
สรรหาแตงตั้ง และถอดถอน33 มีรายละเอียดในขอ 5.3.4 

ข. คุณสมบัติและลักษณะตองหาม 

คุณสมบัติและลักษณะตองหาม34 ไดแก มีสัญชาติไทยยกเวนกรรมการชาว
ตางประเทศซึ่งองคการมหาชนจําเปนตองแตงตั้งตามขอผูกพันหรือตามลักษณะของกิจการ มี
อายุไมต่ํากวา 35 ปบริบูรณ และไมเกิน 70 ปบริบูรณ ไมเปนบุคคลลมละลาย คนไร
ความสามารถ หรือคนเสมือนไรความสามารถ ไมเคยไดรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดให
จําคุกเวนแตเปนโทษสําหรับความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ ไมเปนผู
ดํารงตําแหนงทางการเมือง สมาชิกสภาทองถิ่น หรือผูบริหารทองถิ่น กรรมการหรือผูดํารง
ตําแหนงซ่ึงรับผิดชอบการบริหารพรรคการเมือง ที่ปรึกษาพรรคการเมือง หรือเจาหนาที่พรรค
การเมือง ไมเปนเจาหนาที่หรือลูกจางของสํานักงาน หรือที่ปรึกษา หรือผูเชี่ยวชาญที่มีสัญญา
จางกับ สมศ. 

ทั้งน้ี ในกรณีที่ผูไดรับการแตงตั้งเปนประธานกรรมการหรือกรรมการ
ผูทรงคุณวุฒิเปนผูมีลักษณะตองหามในเรื่องการดํารงตําแหนงทางการเมืองหรือเปนเจาหนาที่
หรือลูกจางของสํานักงาน หรือที่ปรึกษา หรือผูเชี่ยวชาญที่มีสัญญาจางกับสํานักงาน ผูนั้นตอง
ลาออกจากตําแหนงเดิมกอนปฏิบัติหนาที่เปนประธานกรรมการหรือกรรมการผูทรงคุณวุฒิ โดย
ตองกระทําภายในสิบหาวันนับแตวันที่ไดรับการแตงตั้ง แตถามิไดลาออกภายในเวลาที่กําหนด 
ใหถือวาผูนั้นมิเคยไดรับแตงตั้งเปนประธานกรรมการหรือกรรมการผูทรงคุณวุฒิ 

นอกจากน้ียังมีลักษณะตองหามพิเศษไดแก จะตองไมประกอบกิจการซ่ึงมี
สภาพเปนการแขงขันกับกิจการของ สมศ. หรือเปนผูมีสวนไดเสียในกิจการที่กระทํากับ
สํานักงาน ทั้งน้ี ไมวาโดยทางตรงหรือทางออม รวมทั้งจะตองไมเขาไปเกี่ยวของกับการรับรอง
มาตรฐานหรือการประเมินคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาท่ีตนเปนผูมีสวนไดเสีย ไมวาโดย
ทางตรงหรือทางออม 

ค. วาระการดํารงตําแหนง 
(1) ประธานกรรมการและกรรมการผูทรงคุณวุฒิมีวาระการดํารงตําแหนง

คราวละ 4 ปเม่ือครบกําหนดตามวาระแลว ประธานกรรมการหรือกรรมการผูทรงคุณวุฒิซึ่งพน
จากตําแหนงตามวาระนั้นจะตองอยูในตําแหนงตอไปจนกวาประธานกรรมการหรือกรรมการ
ผูทรงคุณวุฒิซึ่งไดรับแตงตั้งใหมจะเขารับหนาที่ ทั้งน้ี ประธานกรรมการและกรรมการ

                                                           
33

 มาตรา 29 วรรคสอง พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมิน
คุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 

34
 มาตรา 15 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 
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ผูทรงคุณวุฒิซึ่งพนจากตําแหนงตามวาระ อาจไดรับแตงตั้งอีกก็ได แตจะดํารงตําแหนงติดตอกัน
เกินสองวาระไมได35 

(2) กรรมการโดยตําแหนง ไดแก ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ มีวาระการ
ดํารงตําแหนงเปนไปตามประกาศสํานักนายกรัฐมนตรี เร่ือง แตงตั้งขาราชการพลเรือน สวน
ตําแหนงประธานกรรมการพัฒนาระบบการประเมินคุณภาพการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ประธาน
กรรมการพัฒนาระบบการประเมินคุณภาพการศึกษาดานการอาชีวศึกษา และประธานกรรมการ
พัฒนาระบบการประเมินคุณภาพการศึกษาระดับอุดมศึกษา มีวาระการดํารงตําแหนง 3 ป ตาม
ขอกําหนด36ของคณะกรรมการบริหารที่ออกตามความกฎหมายจัดตั้ง37 

ง. อํานาจหนาที่ 
คณะกรรมการบริหาร สมศ มีอํานาจหนาที่ ดังนี้38 
(1) ดําเนินการใหเปนไปตามวัตถุประสงคและอํานาจหนาที่ของ สมศ.39 
(2) กําหนดนโยบายการบริหาร และใหความเห็นชอบแผนการดําเนินงาน 
(3) อนุมัติแผนการเงินของสํานักงาน 
(4) กําหนดมาตรการการเผยแพรผลการประเมินคุณภาพและมาตรฐาน

การศึกษาของสถานศึกษาตอผูที่มีสวนเก่ียวของและตอสาธารณชน 
(5) ใหการรับรองผูประเมินภายนอก และกําหนดขอบเขตอํานาจหนาที่และ

ระเบียบเกี่ยวกับการปฏิบัติหนาที่ของผูประเมินภายนอก 
(6) ควบคุมดูแลการดําเนินงานและการบริหารงานทั่วไปของสํานักงาน

ตลอดจนออกระเบียบ ขอบังคับ ประกาศ หรือขอกําหนดเก่ียวกับสํานักงานในเรื่องดังตอไปน้ี 
(ก) การบริหารงานทั่วไปในสํานักงาน การจัดแบงสวนงานของ

สํานักงานและขอบเขตหนาที่ของสวนงานดังกลาว 

                                                           
35

 มาตรา 17 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 

36
 ขอกําหนดคณะกรรมการบริหาร สมศ. หลักเกณฑและวิธีการสรรหา วาระการดํารง

ตําแหนง การพนจากตําแหนง การแตงตัง้ประธานกรรมการหรือกรรมการแทนตําแหนงที่วาง 
และการประชมุของคณะกรรมการพัฒนาระบบการประเมินคุณภาพการศึกษาระดับการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน อุดมศึกษา อาชีวศกึษา พ.ศ. 2548 

37
 มาตรา 27 วรรคสองพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมิน

คุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 
38

 มาตรา 20 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 

39
 มาตรา 7 -9 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 
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(ข) การกําหนดตําแหนง คุณสมบัติเฉพาะตําแหนง อัตราเงินเดือน 
คาจาง และเงินอ่ืนของเจาหนาที่และลูกจาง 

(ค) การคัดเลือก การบรรจุ การแตงตั้ง การถอดถอน วินัยและการ
ลงโทษวินัยการออกจากตําแหนง การรองทุกขและการอุทธรณการลงโทษของเจาหนาที่และ
ลูกจาง รวมทั้งวิธีการและเงื่อนไขในการจางลูกจาง 

(ง) การบริหารและจัดการการเงิน การพัสดุ และทรัพยสินของ
สํานักงาน รวมทั้งการบัญชีและการจําหนายทรัพยสินจากบัญชีเปนสูญ 

(จ) การจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชนอ่ืนแกเจาหนาที่และลูกจาง 
(ฉ) ขอบเขตอํานาจหนาที่ หลักเกณฑ และวิธีการเก่ียวกับการปฏิบัติ

หนาที่ของผูตรวจสอบภายใน 
(7) กระทําการอ่ืนใดที่จําเปนหรือตอเนื่องเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของ

สํานักงาน 
จากอํานาจหนาที่ดังกลาวขางตน คณะกรรมการบริหาร สมศ. จึงไดออก

ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา(องคการมหาชน)วาดวยการ
บริหารงานบุคคล พ.ศ.2544 มีผลบังคับใชตั้งแตวันที่ 11 กรกฎาคม 2544 โดยมีการแกไข
เพ่ิมเติมฉบับที่ 2 ในป พ.ศ. 2552 เพ่ือเปนการวางระบบการบริหารงานบุคคลของ สมศ.โดยมี
โครงสรางการองคกร และกระบวนการบริหารงานบุคคลที่จะกลาวในสวนตอไป 

 

 5.3.2 คณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล 

ก. องคประกอบ40 
(1) กรรมการผูทรงคุณวุฒิของคณะกรรมการบริหารเปนประธานอนุกรรมการ 
(2) กรรมการผูทรงคุณวุฒิของคณะกรรมการหน่ึงคนเปนอนุกรรมการ  
(3) ผูอํานวยการเปนอนุกรรมการ 
(4) ผูทรงคุณวุฒิภายนอกสํานักงานที่เชี่ยวชาญดานบริหารงานบุคคลหน่ึงคน

และเชี่ยวชาญดานกฎหมายอีกหน่ึงคนเปนอนุกรรมการ 
(5) ผูทรงคุณวุฒิภายนอกสํานักงานจํานวนหนึ่งคนจากการเสนอชื่อของ

เจาหนาที่และผูแทนเจาหนาที่มาจากการเลือกของเจาหนาที่จํานวนหนึ่งคนเปนอนุกรรมการ 
ทั้งน้ี ผูอํานวยการมีอํานาจแตงตั้งเจาหนาที่เปนเลขานุการ และอาจแตงตั้ง

เจาหนาที่ไมเกินสองคนเปนผูชวยเลขานุการก็ได 
 

                                                           
40

 ขอ 5 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการ
มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 แกไขเพิ่มเติมฉบบัที่ 2 พ.ศ. 2552 
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ข. วาระการดํารงตําแหนง41 

คณะอ นุก ร รมกา รบ ริ ห า ร ง านบุ คคล  ได รั บ ก า รแต ง ตั้ ง จ ากคณะ
กรรมการบริหาร สมศ.มีวาระการดํารงตําแหนง 2 ป และอาจไดรับแตงตั้งใหมอีกไดโดยไม
รวมถึงการดํารงตําแหนงของผูอํานวยการ 

ค. อํานาจหนาที่42 

(1) ออกระเบียบ หลักเกณฑและวิธีการเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
ตลอดจนสวัสดิการของเจาหนาที่ 

(2) กําหนดหลักเกณฑ และวิธีการเก่ียวกับการรับรองคุณวุฒิของผูไดรับ
ปริญญา หรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ หรือหนังสือรับรองคุณวุฒิอ่ืนๆ เพ่ือประโยชนในการ
แตงตั้งและกําหนดอัตราเงินเดือนที่ไดรับ 

(3) ตีความวินิจฉัยปญหาที่เกิดขึ้นจากการใชขอบังคับนี้ 
(4) เสนอแนะใหคําปรึกษาแกคณะกรรมการเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล  
(5) เสนอชื่อผูทรงคุณวุฒิที่สมควรแตงตั้งใหเปนประธานกรรมการอุทธรณ

และรองทุกขตอคณะกรรมการ 
(6) รายงานผลการดําเนินงานตอคณะกรรมการเพ่ือปรับปรุงเปลี่ยนแปลง

เก่ียวกับระบบการบริหารงานบุคคล  
(7) แตงตั้งคณะทํางาน เพ่ือทําการใดอันอยูในอํานาจและหนาที่  
(8) ปฏิบัติงานอื่นตามที่กําหนดไวในขอบังคับนี้ หรือตามที่คณะกรรมการ

มอบหมาย  
 

 5.3.3 คณะกรรมการอุทธรณรองทุกข 

ก. องคประกอบ43 

(1) ประธานกรรมการซ่ึงคณะกรรมการแตงตั้งจากผูทรงคุณวุฒิตามคําแนะนํา
ของคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล 

                                                           
41

 ขอ 6 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการ
มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544  แกไขเพิ่มเติมฉบบัที่ 2 พ.ศ. 2552 

42
 ขอ 7 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการ

มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 
43

 ขอ 58 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ
มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 
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(2) กรรมการซ่ึงเลือกจากผูดํารงตําแหนงรองผูอํานวยการหรือหัวหนากลุม
งานจํานวน 2 คน 

(3) กรรมการซ่ึงเลือกจากเจาหนาที่อ่ืนของสํานักงาน จํานวน 2 คน  
(4) ผูทรงคุณวุฒิซึ่งกรรมการตาม (2) และ (3) เลือกจากบุคคลภายนอก

จํานวน 1 คน โดยตองเปนผูทรงคุณวุฒิทางนิติศาสตรอยางนอย 1 คน  
ทั้งน้ี ใหคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกขแตงตั้งกรรมการคนหน่ึงเปน

เลขานุการ 
ข. วาระการดํารงตําแหนง 

ประธานและกรรมการอุทธรณและรองทุกขมีวาระการดํารงตําแหนงสองปและ
อาจไดรับแตงตั้งหรือเลือกตั้งใหมได แตจะดํารงตําแหนงสองวาระติดตอกันไมได 

ค. อํานาจหนาที่44 
(1) พิจารณาวินิจฉัยอุทธรณคําสั่งลงโทษ ปลดออก ตัดเงินเดือน งดบําเหน็จ

ความชอบ ภาคทัณฑ 
(2) พิจารณาเรื่องรองทุกข 
(3) แตงตั้งคณะทํางานเพื่อทําการใดๆ อันอยูในอํานาจและหนาที่ของ

คณะกรรมการอุทธรณและรองทุกข 
 

 5.3.4 ผูอํานวยการ 

ก องคประกอบและที่มา 

ผูอํานวยการ สมศ.ไดรับการสรรหาและแตงตั้งจากคณะกรรมการบริหาร สมศ.
ตามหลักเกณฑ และวิธีการสรรหาตามขอกําหนด45  

ข. คุณสมบัตแิละลักษณะตองหาม 

ผูอํานวยการ สมศ.ตองเปนผูสามารถทํางานใหแก สมศ. ไดเต็มเวลาและตอง
เปนผูที่มีคุณสมบัติและไมมีลักษณะตองหาม ดังตอไปน้ี46 

(1) มีสัญชาติไทย 
(2) มีอายุไมต่ํากวาสามสิบหาปบริบูรณและไมเกินหกสิบหาปบริบูรณ 

                                                           
44

 ขอ 59 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ
มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 

45
 มาตรา 29 วรรคสอง พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมิน

คุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 
46

 มาตรา 30 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 
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(3) เปนผูทรงคุณวุฒิที่มีความรู ความสามารถ และประสบการณเหมะสมกับ
กิจการของ สมศ. ตามที่กําหนดไวในวัตถุประสงคและอํานาจหนาที่ 

(4) ไมมีลักษณะตองหามอยางหนึ่งอยางใดตอไปน้ี ไดแก ไมเปนบุคคล
ลมละลาย คนไรความสามารถ หรือคนเสมือนไรความสามารถ ไมเคยไดรับโทษจําคุกโดยคํา
พิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก เวนแตเปนโทษสําหรับความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิด
ลหุโทษ ไมเปนผูดํารงตําแหนงทางการเมือง สมาชิกสภาทองถิ่น หรือผูบริหารทองถิ่น 
กรรมการหรือผูดํารงตําแหนงซ่ึงรับผิดชอบการบริหารพรรคการเมือง ที่ปรึกษาพรรคการเมือง 
หรือเจาหนาที่พรรคการเมือง และไมเปนเจาหนาที่หรือลูกจาง หรือที่ปรึกษา หรือผูเชี่ยวชาญที่
มีสัญญาจางกับ สมศ. 

นอกจากน้ี ผูอํานวยการ สมศ. จะตองไมกระทําการลักษณะตองหาม ไดแก 
ไมประกอบกิจการซ่ึงมีสภาพเปนการแขงขันกับกิจการของ สมศ. หรือเปนผูมีสวนไดเสียใน
กิจการที่กระทํากับ สมศ. ไมวาโดยทางตรงหรือทางออม รวมทั้งจะตองไมเขาไปเก่ียวของกับ
การรับรองมาตรฐานหรือการประเมินคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาที่ตนเปนผูมีสวนไดเสีย
ไมวาโดยทางตรงหรือทางออม47 ดวย 

ค. วาระการดํารงตําแหนง 

ผูอํานวยการ สมศ. มีวาระอยูในตําแหนงคราวละสี่ป และอาจไดรับแตงตั้งอีก
ได แตไมเกินสองวาระติดตอกัน48 นอกจากน้ีผูอํานวยการพนจากตําแหนง49เม่ือ (1) ตาย (2) 
ลาออก (3) ออกตามกรณีที่กําหนดไวในขอตกลงระหวางคณะกรรมการกับผูอํานวยการ (4) 
คณะกรรมการใหออก เพราะบกพรองตอหนาที่ มีความประพฤติเสื่อมเสียหรือหยอน
ความสามารถ (5) ขาดคุณสมบัติหรือมีลักษณะตองหามอยางหนึ่งอยางใด หรือกระทําการอันมี
ลักษณะตองหาม50 ทั้งนี้มติของคณะกรรมการใหผูอํานวยการออกจากตําแหนงเพราะบกพรอง
ตอหนาที่มีความประพฤติเส่ือมเสียหรือหยอนความสามารถ ตองประกอบดวยคะแนนเสียงไม
นอยกวาสองในสามของจํานวนกรรมการเทาที่มีอยู โดยไมนับรวมผูอํานวยการ 

ง. อํานาจหนาที่ 

                                                           
47 มาตรา 31 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 
48 มาตรา 32 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 
49 ,มาตรา 33 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 
50 มาตรา 30-31 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมิน

คุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 
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ผูอํานวยการ 51 มีหนาที่รับผิดชอบในการบริหารกิจการของสํานักงานให
เปนไปตามกฎหมาย วัตถุประสงคของสมศ. ระเบียบขอบังคับ ประกาศ ขอกําหนด นโยบาย 
และมติของคณะกรรมการบริหารและเปนผูบังคับบัญชาเจาหนาที่และลูกจางทุกตําแหนงเวนแต
ผูดํารงตําแหนงผูตรวจสอบภายใน รวมทั้งใหมีหนาที่ดังตอไปน้ี 

( 1)  เ สนอ เป าหมาย  แผนงาน  โครงการและงบประมาณต อคณะ
กรรมการบริหารเพ่ือใหการดําเนินงานของ สมศ. บรรลุวัตถุประสงค 

(2) เสนอรายงานประจําปเก่ียวกับผลการดําเนินงานดานตางๆ ของสํานักงาน
รวมทั้งรายงานการเงินและบัญชีตอคณะกรรมการบริหาร 

(3) เสนอความเห็นเกี่ยวกับการปรับปรุงกิจการและการดําเนินงานของ สมศ.
ใหมีประสิทธิภาพและเปนไปตามวัตถุประสงคตอคณะกรรมการบริหาร 

ในสวนของอํานาจ ผูอํานวยการ ของ สมศ.มีอํานาจ52.ดังนี้ 
(1) บรรจุ แตงตั้ง เลื่อน ลด ตัดเงินเดือนหรือคาจาง ลงโทษทางวินัยเจาหนาที่

และลูกจาง ตลอดจนใหเจาหนาที่และลูกจางออกจากตําแหนง ตามขอบังคับ53 
(2) วางระเบียบเก่ียวกับการดําเนินงานของ สมศ.โดยไมขัดหรือแยงกับ

ระเบียบ ขอบังคับ ประกาศ ขอกําหนด นโยบาย หรือมติที่คณะกรรมการกําหนด 
 

5.3.5 ผูบังคับบัญชา 
ในแตละกลุมงานของ สมศ. จะมีผูบังคับบัญชาดูแลเปนไปตามลําดับของสาย

บังคับบัญชา ไดแก หัวหนากลุมงาน และหัวหนางาน  
 

5.4 กระบวนการบริหารงานบุคคลในองคการมหาชน 

นอกจากโครงสรางองคกรบริหารงานบุคคลแลว สมศ.ยังไดมีการกําหนดกระบวนการ
บริหารงานบุคคล โดยการศึกษาในสวนนี้จะทําการศึกษาเพียงตําแหนงเจาหนาที่และลูกจาง
เทาน้ัน เน่ืองจากผูปฏิบัติงานประเภทที่ปรึกษา ผูทรงคุณวุฒิ ผูเชี่ยวชาญ หรือเจาหนาที่ของรัฐ
ที่มาชวยงานสํานักงานเปนการชั่วคราวน้ัน หากมีการรับเขาปฏิบัติงานคณะอนุกรรมการ
บริหารงานบุคคลจะตองกําหนดเปนการเฉพาะรายตอไป แตอยางไรก็ตาม แนวปฏิบัติของ สม
ศ. ในเร่ืองของกระบวนการการบริหารงานบุคคล ตําแหนงเจาหนาที่และลูกจาง นั้น สมศ. ไดให
                                                           

51 ,มาตรา 34 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 

52 มาตรา 35 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 

53 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) 
วาดวยการบรหิารงานบุคคล พ.ศ. 2544 



107 

 

ความเทาเทียมกันกันโดยกําหนดใหใชแนวทางเดียวกัน ตามขอบังคับสํานักงานรับรอง
มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน)วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 
2544 ดังนี้ 

5.4.1 การวางแผนกําลงัคน 

การวางแผนกําลังคนของ สมศ.ไดมีการกําหนดไว ดังนี้ 

(1) กําหนดตําแหนงของเจาหนาที่เปน 3 กลุม คือ54 กลุมบริหาร ไดแก รอง
ผูอํานวยการ และผูบริหารกลุมงาน กลุมวิชาการ ไดแก ผูทรงคุณวุฒิ ผูเชี่ยวชาญ ผูชํานาญการ
และนักวิชาการ และ กลุมปฏิบัติการ ไดแก เจาหนาที่ปฏิบัติการระดับสูง เจาหนาที่ปฏิบัติการ
ระดับกลาง เจาหนาที่ปฏิบัติการระดับตน และเจาหนาที่บริการ โดยจํานวนอัตรากําลังมีทั้งสิ้น 
ไมเกิน 64 อัตรา 

(2) คณะอนุกรรมการบริหารงานมีหนาที่บุคคลกําหนดมาตรฐานกําหนดตําแหนง
เจาหนาที่และลูกจางไวเปนบรรทัดฐานทุกตําแหนง โดยแสดงประเภท ชื่อของตําแหนง ลักษณะ
งานท่ีตองปฏิบัติ คุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนง และแสดงอัตราเงินเดือนของตําแหนงไว
ดวย55 

(3) ผูอํานวยการมีหนาที่จัดทําแผนอัตรากําลังบุคลากรทั้งเจาหนาที่ ลูกจาง ที่
ปรึกษา ผูทรงคุณวุฒิ ผูเชี่ยวชาญ หรือเจาหนาที่ของรัฐที่มาชวยงานสํานักงานเปนการชั่วคราว
ตามที่จําเปนและเหมาะสมเสนอตอคณะอนุกรรมการเพ่ือพิจารณาอนุมัติกอนส้ินปงบประมาณ
แตละป56  

 

5.4.2 การสรรหา การคัดเลือกและการแตงตั้ง 

การสรรหา การคัดเลือกและการแตงตั้งบคุลากร สมศ. มี 2 กรณี ดังนี้ 

กรณีการสรรหาการคัดเลือกและการแตงตั้งบุคลากรจากภายนอก ผูสมัครเปน
เจาหนาที่ตองยื่นใบสมัครพรอมหลักฐานตามที่ผูอํานวยการกําหนด57 การแตงตั้งบุคคลเขาเปน

                                                           
54

 ขอ 11 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ
มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 

55
 ขอ 12 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ

มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 
56

 ขอ 16 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ
มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 

57
 ขอ 10 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ

มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 
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เจาหนาที่ ที่ผานกระบวนการสรรหาหรือคัดเลือกตามหลักเกณฑที่คณะอนุกรรมการบริหารงาน
บุคคลกําหนด58 ใหผู อํานวยการเปนผู มีอํานาจแตงตั้งทุกตําแหนงยกเวนตําแหนงรอง
ผูอํานวยการจะตองไดรับความเห็นชอบจากคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล59 

ทั้งน้ี การสรรหา เจาหนาที่ของ สมศ. จะใชวิธีการสอบขอเขียนและสัมภาษณ 
หรือจัดใหมีการสอบปฏิบัติสําหรับตําแหนงปฏิบัติการ เชน ธุรการและพนักงานขับรถ โดยผูที่มี
คะแนนสอบไมนอยกวารอยละ 60 จะถือวาผานการสรรหา นอกจากน้ียังมีการคัดเลือกผูสมัครที่
มีคุณสมบัติผานเกณฑเบื้องตน เขาปฏิบัติแบบไมเต็มเวลาโดยพิจารณาคุณวุฒิการศึกษาที่
เหมาะสมกับมาตรฐานกําหนดตําแหนงงานน้ันดวยสวนการรับสมัครลูกจางนั้น ผูอํานวยการมี
อํานาจจางบุคคลที่มีคุณสมบัติเชนเดียวกับเจาหนาที่มาเปนลูกจางเพื่อปฏิบัติงานเฉพาะคราว
โดยทําสัญญาจางเปนคราวๆ คราวละไมเกิน 1 ปก็ไดโดยไดรับอัตราเงินเดือนตามวุฒิการศึกษา
ของเจาหนาที่ในตําแหนงหนาที่นั้น60 ดังน้ันในเรื่องการสรรหา การคัดเลือกและการแตงตั้งจึงมี
ลักษณะเชนเดียวกับเจาหนาที่เพียงแต มีกําหนดระยะเวลาการจางเปนการชั่วคราวไมเกิน 1 ป  

กรณีการสรรหา การคัดเลือก และการแตงตั้งบุคลากรจากภายใน เพ่ือเลื่อน
ตําแหนงและขึ้นเงินเดือน61 โดยมีหลักเกณฑและวิธีการที่ตองพิจารณาถึงผลการปฏิบัติงานที่
ผานมาในตําแหนงปจจุบัน ศักยภาพของเจาหนาที่ที่จะปฏิบัติงานในตําแหนงใหม ความ
ประพฤติ ความอุตสาหะ การรักษาวินัย และวิสัยทัศน คุณสมบัติเฉพาะของเจาหนาที่ และผล
การทดสอบในกรณีที่เปนตําแหนงเฉพาะที่ตองมีการทดสอบ โดยพิจารณาปจจัยเทียบเคียงกับ
เจาหนาที่อ่ืนดวย 

5.4.3 การกําหนดอัตราเงนิเดือนและคาจาง 

ผูที่ผานกระบวนการสรรหาหรือคัดเลือกจะไดรับอัตราเงินเดือนขั้นตนของ
ตําแหนงหรือวุฒิการศึกษาซ่ึงไดรับการปรับปรุงเม่ือป พ.ศ. 2551 ไดแก กลุมปฏิบัติการ มีระดับ
เงินเดือนเร่ิมตนสําหรับผูจบการศึกษาวุฒิปริญญาตรี 11,700 บาท กลุมวิชาการ มีระดับ
เงินเดือนเร่ิมตนสําหรับผูจบการศึกษาวุฒิปริญญาตรี 13,000 – 15,000 บาท มีระดับเงินเดือน
เริ่มตนสําหรับผูจบการศึกษาวุฒิปริญญาโท 15,000-17,000 บาท และมีระดับเงินเดือนเร่ิมตน
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 ขอ 17 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ
มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 

59
 ขอ 19 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ

มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 
60

 ขอ 15 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ
มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 

61
 ขอ 21 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ

มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 



109 

 

สําหรับผูจบการศึกษาวุฒิปริญญาเอก 22,000-25,000 บาท สวนกลุมบริหารจะเปนไปตามที่
คณะอนุกรรมาการบริหารงานบุคคลกําหนด ทั้งน้ี ถาผูนั้นเปนผูที่มีประสบการณในการทํางาน
หรือผลงานทางวิชาการอาจไดรับอัตราเงินเดือนที่ มิใชขั้นตนของตําแหนงหรือของวุฒิ
การศึกษา62 โดยเจาหนาที่จะตองทําสัญญาจางที่มีระยะเวลาจาง ดังน้ี63 สัญญาแรกมีกําหนด 2 
ป ซึ่งนับรวมชวงเวลาทดลองปฏิบัติงานระยะเวลา 6 เดือนดวย สัญญาท่ีสองมีกําหนด 3 ป 
สัญญาที่สามและสัญญาตอจากน้ันมีกําหนด 5 ป เวนแตในปที่จะครบเกษียณอายุ สัญญาจางจะ
มีระยะเวลาจางไมเกินวันสิ้นปงบประมาณที่ผูนั้นเกษียณอายุ 

นอกจากการทําสัญญาจางที่จะเจาหนาที่และลูกจางทุกคนจะตองปฏิบัติแลว ใน
แตละมีปงบประมาณ สมศ. ยังกําหนดใหเจาหนาที่และลูกจางทุกคนจะตองทําคํารับรองการ
ปฏิบัติงาน (Performance Agreement) กับผูบังคับบัญชาของตนเหนือขึ้นไปหน่ึงฉบับ โดยคํา
รับรองดังกลาวจะเอกสารแนบทายที่มีตัวบงชี้การปฏิบัติงาน (Key Performance Indicator) 
เปนตัวกําหนด ภารกิจ เปาหมาย ผลผลิตที่ตองปฏิบัติ และการวัดผลรายบุคคล ดวย 

 

5.4.4 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

สมศ. มีหลักเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อประกอบการพิจารณา
ดําเนินการในเร่ืองของการเลื่อนคาตอบแทน การเลื่อนตําแหนง การใหรางวัล การเลิกจาง การ
ตอสัญญาจาง64 ใน 2 กรณี ไดแก 

กรณีที่หน่ึง การประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปของเจาหนาที่ปละสองครั้งใน
เดือนมีนาคมและเดือนกันยายนของทุกปโดยจะตองทําการประเมินดวยความเปนธรรมและผู
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 ขอ 17 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ
มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 

63
 ขอ 20 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ

มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 
64

 ประกาศคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมิน
คุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) เร่ืองหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
เจาหนาที่และลูกจาง ลงวันที่ 15 พฤษภาคม 2549 
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ประเมินตองแจงผลการประเมินใหผูรับการประเมินทราบทุกคร้ังที่มีการประเมิน65 มีหลักเกณฑ
และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่66 โดยสรุปดังนี้ 

(1) รอบการประเมินมีสองรอบ สําหรับระยะเวลา 6 เดือน มีสัดสวน รอยละ 25 
และรอบหลังสําหรับระยะเวลา 12 เดือน มีสัดสวนรอยละ 75 

(2) คะแนนการประเมินการปฏิบัติงาน (150 คะแนน) ประกอบดวยคะแนน
ผลงานโดยภาพรวมของกลุมงาน (50 คะแนน) คะแนนพฤติกรรมการการทํางาน (50 คะแนน) 
และคะแนนผลงานรายบุคคล (50 คะแนน)  

 
คะแนนผลงานโดยภาพรวมของกลุมงาน (50 คะแนน) จะมีคณะทํางานวินิจฉัย

ผลประเมินการปฏิบัติงานประจําป เปนผูประเมินผลงานของกลุมงาน โดยคะแนนกลุมงานที่แต
ละคนไดรับจะปรับไปตามคานํ้าหนักระดับการมีสวนรวมตอความสําเร็จของกลุมงาน (10 ระดับ) 
ซึ่งประเมินโดยผูบังคับบัญชา ดังนี้  

-รองผูอํานวยการ ไดรับการประเมินจากผูอํานวยการ 
-หัวหนากลุมงาน ไดรับการประเมินจากผูอํานวยการ รองผูอํานวยการใน

กลุมงานและผูชวยหัวหนากลุมหรือหัวหนางานในกลุมงาน 
-ผูชวยหัวหนากลุมงาน ไดรับการประเมินจากผู อํานวยการ  รอง

ผูอํานวยการและหัวหนากลุมงานในกลุมงาน 
-หัวหนางานไดรับการประเมินจากผูอํานวยการ รองผูอํานวยการในกลุม

งานหัวหนากลุมงานในกลุมงานและหัวหนางานอ่ืน 
-นักวิชาการ เจาหนาที่ปฏิบัติการและลูกจาง ไดรับการประเมินจากรอง

ผูอํานวยการ หัวหนากลุมงานและผูชวยหัวหนากลุมงานหรือหัวหนางานในกลุมงาน 
 
การประเมินพฤติกรรมการทํางาน(50 คะแนน) เปนการประเมินรอบดานที่เนน

การมีสวนรวมซึ่งประเมินโดยผูบังคับบัญชา ดังนี้ 
-รองผูอํานวยการ ไดรับการประเมินจากผูอํานวยการ รองผูอํานวยการตาง

กลุมงาน หัวหนากลุมงานในกลุมงานและตางกลุมงาน ผูชวยหัวหนากลุมงานหรือหัวหนางาน
และนักวิชาการในกลุมงาน 
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 ขอ 23 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ
มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 

66
 ประกาศคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมิน

คุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) เรื่องหลักเกณฑและวธิีการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
เจาหนาที่และลูกจาง แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) ลงวันที่ 30 กันยายน 2551  
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-หัวหนากลุมงาน ไดรับการประเมินจากผูอํานวยการ รองผูอํานวยการใน
กลุมงานและตางกลุมงาน หัวหนากลุมงานตางกลุมงาน ผูชวยหัวหนากลุมงานหรือหัวหนางาน 
นักวิชาการและเจาหนาที่ปฏิบัติการในกลุมงาน 

-ผูชวยหัวหนากลุมงานและหัวหนางานไดรับการประเมินจากผูอํานวยการ 
รองผูอํานวยการ หัวหนากลุมงานในกลุมงาน หัวหนางานในกลุม ผูชวยหัวหนากลุมงานหรือ
หัวหนางานตางกลุมงาน นักวิชาการและเจาหนาที่ปฏิบัติการในงาน 

-นักวิชาการ ไดรับการประเมินจากรองผูอํานวยการ หัวหนากลุมงานใน
กลุมงาน ผูชวยหัวหนากลุมงานหรือหัวหนางานในงาน และนักวิชาการในกลุมงาน 

-เจาหนาที่ปฏิบัติการ ไดรับการประเมินจากรองผูอํานวยการ หัวหนากลุม
งานในกลุมงาน และผูชวยหัวหนากลุมงานหรือหัวหนางานในงาน 

 
ค. คะแนนผลงานรายบุคคล (50 คะแนน) เปนการประเมินจากรายงานผลการ

ปฏิบัติงานของเจาหนาที่ ซึ่งประเมินโดยผูบังคับบัญชา ดังนี้  
-รองผูอํานวยการ ไดรับการประเมินจากผูอํานวยการ 
-หัวหนากลุมงาน ไดรับการประเมินจากผูอํานวยการ รองผูอํานวยการใน

กลุมงานและผูชวยหัวหนากลุมหรือหัวหนางานในกลุมงาน 
-ผูชวยหัวหนากลุมงาน ไดรับการประเมินจากผู อํานวยการ  รอง

ผูอํานวยการและหัวหนากลุมงานในกลุมงาน 
-หัวหนางานไดรับการประเมินจากผูอํานวยการ รองผูอํานวยการในกลุม

งานหัวหนากลุมงานในกลุมงานและหัวหนางานอ่ืน 
-นักวิชาการ เจาหนาที่ปฏิบัติการและลูกจาง ไดรับการประเมินจาก

ผูอํานวยการ รองผูอํานวยการ หัวหนากลุมงานและผูชวยหัวหนากลุมงานหรือหัวหนางานใน
กลุมงาน 

 
หลักเกณฑการพิจารณาผลจําแนกออกเปน 5 กลุม กลุมดีเยี่ยมไดคะแนนรอยละ 

91-100 ไดรับการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนและหรือเงินเดือน กลุมดีมากไดคะแนนรอยละ 85-90 
ไดรับการพิจารณาเลื่อนเงินเดือน กลุมดีไดคะแนนรอยละ 75-84 ไดรับการพิจารณาเลื่อน
เงินเดือน กลุมพอใชไดคะแนนรอยละ65-74 จะไมไดรับการเลื่อนเงินเดือน กลุมปรับปรุงได
คะแนนต่ํากวารอย 65 พนจากตําแหนงเจาหนาที่หรือลูกจาง 

 
กรณีที่สอง การประเมินผลเพื่อตอระยะเวลาสัญญาจางซ่ึงจะตองกระทํากอนครบ

อายุสัญญาจางที่มีระบบสัญญาการจางเจาหนาที่ 2 ป 3 ปและ 5 ป โดยที่ในปแรกที่ไดรับการ
บรรจุเปนเจาหนาที่จะตองรับการประเมินผลการปฏิบัติงานในทุกสามเดือนจนครบ 1 ป โดย
เจาหนาที่ผูถูกประเมินจะตองจัดทํารายงานผลการปฏิบัติงานของตนเองตามคํารับรองการ
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ปฏิบัติงานที่มีตัวบงชี้กําหนดภารกิจของงานไวอยางชัดเจน เพื่อใหผูประเมินดําเนินการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานจากรายงานดังกลาว โดยที่ผูที่จะไดรับการตอสัญญาจะตองผาน
เกณฑที่ สมศ.กําหนด ดังนี้67 

(1) มีผลการประเมินการปฏิบัติงานรายปและโดยเฉลี่ยในแตละสัญญาไมต่ํากวา
ระดับดี 

(2) มีวิสัยทัศน และมีความสามารถในการทํางานเปนทีม 
(3) มีความประพฤติดี รักษาวินัย มีจิตสํานึกที่ดี และมีความจงรักภักดีตอองคการ 
(4) มีศักยภาพในการปฏิบัติหนาที่ มีประสิทธิภาพย่ิงขึ้นตามตําแหนงหนาที่ใน

สัญญาใหมตามความตองการขององคการ 
ใหผูบังคับชาเปนผูประเมินความเหมาะสมตามเกณฑขอ 1)- 4) ของผูขอตอ

สัญญาและในกรณีผูขอตอสัญญาเปนรองผูอํานวยการและหัวหนากลุมงานใหผูบริหารระดับ
เดียวกันเปนผูประเมินดวย 
และใหหัวหนากลุมงานอํานวยการศึกษาวิเคราะห ทบทวนความเปนมาตลอดจนความตองการ
ของตําแหนงอัตราที่จะตองประเมินเพ่ือพิจารณาตอสัญญาวาสมควรที่จะมีตอไปหรือไมถามี
จะตองมีการปรับปรุงตําแหนงในสัญญาใหมอยางไรหรือไม รวมทั้งสมรรถนะของผูที่จะครอง
ตําแหนงน้ัน โดยจะตองมีการเสนอผลการวิเคราะหตอรองผูอํานวยการที่กํากับดูแลกลุมงาน
อํานวยการกอนเสนอคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคลพิจารณา 

อยางไรก็ตามเม่ือเจาหนาที่หรือลูกจางผูใดไมผานการประเมินผลการปฏิบัติงาน
เพ่ือตอสัญญาจางใหสํานักงานแจงใหทราบอยางนอย 7 วันกอนวันสิ้นสุดสัญญาจางและใหถือวา
สัญญาจางของผูนั้นส้ินสุด เม่ือครบกําหนดสัญญาจางของผูนั้น68 
 

5.4.5 การเพิ่มพูนประสิทธิภาพและการเสริมสรางแรงจงูใจในการปฏิบัติงาน 

สมศ .  ได กําหนดหลักเกณฑการพัฒนาและฝกอบรม ให เ พ่ิมพูนความรู 
ความสามารถ ทักษะ เจตคติ คุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือใหปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ
ทั้งปจจุบันและอนาคต 
โดยใหมีการพัฒนาดังน้ี69 การศึกษา ฝกอบรมหรือดูงาน การปฏิบัติงานวิจัย การปฏิบัติงาน
บริการวิชาการ การเพ่ิมพูนความรูทางวิชาการ การอ่ืนใดที่จําเปนหรือเหมาะสมเพื่อประโยชน

                                                           
67

 ขอ 14 ประกาศคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล สํานักงานรับรองมาตรฐานและ
ประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) เรื่องหลักเกณฑและวิธกีารประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาที่และลูกจาง แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 3) ลงวนัที่ 20 พฤศจิกายน 2552 

68
 ขอ 14 ประกาศคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล สํานักงานรับรองมาตรฐานและ

ประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) เรื่องหลักเกณฑและวิธกีารประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาที่และลูกจาง แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) ลงวนัที่ 30 กันยายน 2551 
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ในการพัฒนาเจาหนาที่ ซึ่ง สมศ. จัดสรรงบประมาณสนับสนุน ดังน้ี รองผูอํานวยการ มีงบ
พัฒนาตนเอง 20,000 บาทตอคนตอป หัวหนากลุมงานและหัวหนางานมีงบพัฒนาตนเอง 
15,000 บาทตอคนตอป นักวิชาการและเจาหนาที่ปฏิบัติการมีงบพัฒนาตนเอง 10,000 บาทตอ
คนตอป 

 

5.4.6 การจัดและสงเสริมสวัสดิการ 

สมศ. ไดกําหนดหลักเกณฑการจัดและสงเสริมสวัสดิการไวมีรายละเอียดดังนี้ 

(1) วันทํางาน เร่ิมตั้งแตวันจันทรถึงวันศุกร เวลาทํางานปกติ ตั้งแต 8.30 – 
16.30 น. หยุดพัก 1 ชั่วโมง รวมเวลาทํางานวันละ 7 ชั่วโมง มีวันหยุดประจําสัปดาหไดแก วัน
เสารและวันอาทิตย วันหยุดตามประเพณีไดแกวันหยุดราชการประจําปใหมีกําหนดไมเกินปละ 
16 วัน70  

(2) วันลา มี 8 ประเภท71  
การลาปวยปละไมเกินสามสิบวันทําการโดยไดรับเงินเดือนหรือคาจาง72  
การลาคลอดบุตรครั้งละเกาสิบวัน รวมทั้งวันหยุด โดยไดรับเงินเดือนหรือ

คาจาง ไมเกิน 45 วัน และจะไดรับเงินสมทบอีก 45 วันตามอัตราเงินเดือนที่ไดรับปจจุบันแตไม
เกินเดือนละ 15,000 บาทซ่ึงมีสิทธิไดรับสําหรับการคลอดบุตรไมเกินสองคร้ัง73  

การลากิจสวนตัวเม่ือผานการทดลองปฏิบัติงานแลว มีสิทธิลากิจสวนตัวไดป
ละไมเกิน 7 วันทําการโดยไดรับเงินเดือนหรือคาจาง74  

การลาพักผอนประจําปเม่ือปฏิบัติงานมาครบ 1 ปจะมีสิทธิลาพักผอน
ประจําปไดปละไมเกิน 6 วันทําการและเพิ่มวันลาพักผอนประจําป เม่ือปฏิบัติงานครบ 2 ป จะ

                                                                                                                                                                      
69

 ขอ 27 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ
มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 

70
 ขอ 28 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ

มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 
71

 ขอ 29 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ
มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 

72
 ขอ 3.3 ระเบียบสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ

มหาชน)วาดวยการลา และการทํางานนอกเวลาทําการ พ.ศ. 2545 
73

 ขอ 3.4 ระเบียบสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ
มหาชน)วาดวยการลา และการทํางานนอกเวลาทําการ พ.ศ. 2545 

74
 ขอ 3.2 ระเบียบสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ

มหาชน)วาดวยการลา และการทํางานนอกเวลาทําการ พ.ศ. 2545 
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ขอลาพักผอนประจําปไดปละไมเกิน 7 วันทําการ ปฏิบัติงานครบ 3ป จะขอลาพักผอนประจําป
ไดปละไมเกิน 8 วันทําการ ปฏิบัติงานครบ 4 ป จะขอลาพักผอนประจําปไดปละไมเกิน 9 วันทํา
การ ปฏิบัติงานครบ 5 ปและเกินกวา 5 ป จะขอลาพักผอนประจําปไดปละไมเกิน 10 วันทํา
การ75  

การลาอุปสมบทหรือลาไปประกอบพิธีฮัจยเพียงคร้ังเดียวตลอดระยะเวลาที่
เปนเจาหนาที่หรือลูกจาง โดยไดรับเงินเดือนหรือคาจางโดยใหลาไดไมเกิน 90 วันรวมทั้ง
วันหยุด76  

การลาเขารับการตรวจเลือกหรือเขารับการระดมพลใหลาไดตามระยะเวลาที่
ทางราชการทหารกําหนด โดยไดรับเงินเดือน แตไมเกิน 60 วัน รวมทั้งวันหยุด77  

การลาเพ่ือประโยชนในการพัฒนาเจาหนาที่ การลาไปตางประเทศ ใหเสนอ
หรือจัดสงใบลาตอผูบังคับบัญชาตามลําดับจนถึงประธานกรรมการเพ่ือพิจารณาอนุญาต78 

(3) คาจางนอกเวลา สมศ. กําหนดหลักเกณฑ กรณีที่มีความจําเปนเรงดวนเพื่อ
ประโยชนแหงงาน ผูอํานายการอาจกําหนดใหเจาหนาที่หรือลูกจางทํางานนอกเวลาทําการปกติ
ไดตามความจําเปน โดย สมศ. จะจายคาตอบแทนใหตามหลักเกณฑและวิธีการ ดังน้ี79 ตองเปน
เจาหนาที่หรือลูกจางกลุมวิชาการหรือกลุมปฏิบัติงานจึงจะมีสิทธิไดรับคาตอบแทนการทํางาน
นอกเวลาทําการ โดยคาตอบแทนการทํางานนอกเวลาทําการในวันทําการปกติหรือในวันหยุด 
ใหจายเม่ือเจาหนาที่หรือลูกจางไดรับอนุญาตใหทํางานเกินกวาเวลาทํางานปกติตั้งแต 3 ชั่วโมง
ในอัตรา 200 บาท หรือทํางานในวันหยุดในอัตรา 400 บาทอัตราเดียว 

(4) การจัดสวัสดิการ สมศ. จัดระบบสวัสดิการ ประโยชนเก้ือกูล และเงินตอบ
แทนในลักษณะตางๆ เปนไปตามที่คณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคลกําหนดโดยไดรับความ
เห็นชอบจากคณะกรรมการ80 ดังนี้ 

                                                           
75 ขอ 3.1 ระเบยีบสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ

มหาชน)วาดวยการลา และการทํางานนอกเวลาทําการ พ.ศ. 2545 
76 ขอ 3.5 ระเบยีบสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ

มหาชน)วาดวยการลา และการทํางานนอกเวลาทําการ พ.ศ. 2545 
77 ขอ 3.6 ระเบยีบสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ

มหาชน)วาดวยการลา และการทํางานนอกเวลาทําการ พ.ศ. 2545 
78 ขอ 3.7 ระเบียบสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการ

มหาชน)วาดวยการลา และการทํางานนอกเวลาทําการ พ.ศ. 2545 
79 ขอ 4 ระเบียบสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการ

มหาชน)วาดวยการลา และการทํางานนอกเวลาทําการ พ.ศ. 2545 
80 ขอ 30 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการ

มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 
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(ก) สวัสดิการ กําหนดใหมีสิทธิเฉพาะเทาน้ัน ไมรวมถึงครอบครัวของ
เจาหนาที่หรือลูกจางน้ัน81 เจาหนาที่หรือลูกจางจะไดรับสวัสดิการจาก สมศ. ดังนี้ การ
รักษาพยาบาล การสงเคราะหเนื่องจากไดรับอันตรายหรือเจ็บปวยเพราะเหตุปฏิบัติงานใน
หนาที่ เงินชวยเหลือในกรณีถึงแกกรรม82 โดย สมศ.ทําประกันกับบริษัทประกันภัยที่มีความ
นาเชื่อถือและไววางใจไดจากงบประมาณของสํานักงาน83 กรณีที่เจาหนาที่หรือลูกจาง ถึงแก
กรรม สมศ. จะจายเงินใหทายาทตามกฎหมายของเจาหนาที่หรือลูกจางผูนั้นสําหรับเงินเดือนใน
เดือนที่ถึงแกกรรม จายใหเต็มเดือน และเงินชวยเหลือกรณีถึงแกกรรม จายใหสองหม่ืนบาท 

(ข) ประโยชนเก้ือกูลอ่ืน เจาหนาที่หรือลูกจางมีสิทธิไดรับประโยชนเก้ือกูล
อ่ืนจาก สมศ. ดังน้ี84 รางวัลเน่ืองจากปฏิบัติงานดีเดน เงินรางวัลประจําป คาตอบแทนพิเศษแก
เจาหนาที่หรือลูกจางที่ใหบริการทางวิชาการ คาใชจายเพ่ือประโยชนในการพัฒนาระบบงาน
รวมกันเปนคณะและการเจาหนาที่หรือการลูกจางสัมพันธ เงินทดแทนเม่ือออกจากงาน เงิน
ชดเชยเม่ือเลิกจาง และ สมศ. ใหเจาหนาที่หรือลูกจางเปนสมาชิกกองทุนสํารองเลี้ยงชีพโดยสง
เงินสะสมเขากองทุนในอัตราไมเกินรอยละ 5 ของเงินเดือนและ สมศ. สงเงินสมทบเขากองทุน
ในอัตรารอยละ 5 ของเงินเดือนหรือคาจางที่สมาชิกไดรับกอนหักภาษีทุกคร้ังที่มีการจาย
เงินเดือนหรือคาจาง85 ซึ่งเจาหนาที่หรือลูกจางมีสิทธิรับเงินทดแทนเม่ือออกจากงาน86 
 

5.4.7 วินัย การรักษาวินัยและการดําเนินการ 

ในหัวขอน้ี เน้ือหาท่ีทําการศึกษา มี 2 สวนไดแก ประมวลจริยธรรมและวินัย การ
รักษาวินัยและการดําเนินการ ดังนี้ 

ก. ประมวลจริยธรรมของผูอํานวยการและผูปฏิบัติงาน 

                                                           
81 ขอ 5 ระเบียบสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการ

มหาชน)วาดวยสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลอ่ืนสําหรับเจาหนาที่หรือลูกจาง พ.ศ. 2550 
82 ขอ 7 ระเบียบสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการ

มหาชน)วาดวยสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลอ่ืนสําหรับเจาหนาที่หรือลูกจาง พ.ศ. 2550 
83 ขอ 8 ระเบียบสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการ

มหาชน)วาดวยสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลอ่ืนสําหรับเจาหนาที่หรือลูกจาง พ.ศ. 2550 
84 ขอ 10 ระเบยีบสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ

มหาชน)วาดวยสวัสดิการและประโยชนเก้ือกูลอ่ืนสําหรับเจาหนาทีห่รือลูกจาง พ.ศ. 2550 
85 ขอ 16 ระเบยีบสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ

มหาชน)วาดวยสวัสดิการและประโยชนเก้ือกูลอ่ืนสําหรับเจาหนาทีห่รือลูกจาง พ.ศ. 2550 
86 ขอ 18 ระเบยีบสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ

มหาชน)วาดวยสวัสดิการและประโยชนเก้ือกูลอ่ืนสําหรับเจาหนาทีห่รือลูกจาง พ.ศ. 2550 



116 

 

โดยที่รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย ใหมีประมวลจริยธรรมเพื่อกําหนด
มาตรฐานทางจริยธรรมของผูดํารงตําแหนงทางการเมือง ขาราชการหรือเจาหนาที่ของรัฐ สมศ.
จึงไดมีการกําหนดหลักเกณฑ ไวดังนี้ 

(1) กําหนดมาตรฐานจริยธรรม ไดแก  

มาตรฐานจริยธรรมอันเปนคานิยมหลัก 9 ประการ87 ไดแก การยึดม่ันใน
คุณธรรมและจริยธรรม การมีจิตสํานึกที่ดีซื่อสัตยสุจริตและรับผิดชอบ การยึดถือประโยชนของ
ประเทศชาติเหนือกวาประโยชนสวนตนและไมมีผลประโยชนทับซอน การยืนหยัดทําในส่ิงที่
ถูกตองเปนธรรมและถูกกฎหมาย การใหบริการแกประชาชนดวยความรวดเร็วมีอัธยาศัยและไม
เลือกปฏิบัติ การใหขอมูลขาวสารแกประชาชนอยางครบถวนถูกตองและไมบิดเบือนขอเท็จจริง 
การมุงผลสัมฤทธิ์ของงาน รักษามาตรฐานมีคุณภาพโปรงใสและตรวจสอบได การยึดม่ันใน
ระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข การยึดม่ันในหลักจรรยาวิชาชีพ
องคกร  

มาตรฐานจริยธรรมขององคกร เปนการกําหนดใหผู อํานวยการและ
ผูปฏิบัติงาน มีมาตรฐานจริยธรรม ดังน้ี88 ตองจงรักภักดีตอชาติ ศาสนา และพระมหากษัตริย 
ตองเปนแบบอยางที่ดีในการรักษาไวและปฏิบัติตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทยทุก
ประการ ตองเปนแบบอยางที่ดีในการเปนพลเมืองดี เคารพและปฏิบัติตามกฎหมายอยาง
เครงครัด ตองไมประพฤติตนอันอาจกอใหเกิดความเสื่อมเสียตอเกียรติภูมิของตําแหนงหนาที่ 
ตองปฏิบัติหนาที่อยางเต็มกําลังความสามารถดวยความเสียสละ ทุมเทสติปญญา ความรู
ความสามารถ ใหบรรลุผลสําเร็จและมีประสิทธิภาพตามภาระหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย เพ่ือให
เกิดประโยชนสูงสุดแกประเทศชาติและประชาชน ตองมุงแกปญหาความเดือดรอนของ
ประชาชนดวยความเปนธรรม รวดเร็ว และมุงเสริมสรางความเขาใจอันดีระหวางหนวยงานและ
ประชาชน ตองปฏิบัติหนาที่ดวยความสุภาพ เรียบรอย มีอัธยาศัย ตองรักษาความลับที่ไดจาก
การปฏิบัติหนาที่ การเปดเผยขอมูลที่เปนความลับโดยผูปฏิบัติงาน จะกระทําไดตอเม่ือมีอํานาจ
หนาที่และไดรับอนุญาตจากคณะกรรมการหรือเปนไปตามที่กฎหมายกําหนดเทาน้ัน  ตองรักษา
และเสริมสรางความสามัคคีระหวางผูรวมงานพรอมกับใหความชวยเหลือเกื้อกูลซ่ึงกันและกัน
ในทางที่ชอบ ตองไมใชสถานะหรือตําแหนงไปแสวงหาประโยชนที่มิควรไดสําหรับตนเองหรือ
ผูอ่ืน ไมวาจะเปนประโยชนในทางทรัพยสินหรือไมก็ตาม ตลอดจนไมรับของขวัญ ของกํานัล 
หรือประโยชนอ่ืนใดจากผูรองเรียน หรือบุคคลที่เก่ียวของ เพ่ือประโยชนตางๆ อันอาจจะเกิด

                                                           
87

 ขอ 5 ระเบียบสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการ
มหาชน) วาดวยประมวลจรยิธรรมของผูอํานวยการและผูปฏิบัติงาน พ.ศ. 2552 

88
 ขอ 6-16 ระเบียบสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการ

มหาชน) วาดวยประมวลจรยิธรรมของผูอํานวยการและผูปฏิบัติงาน พ.ศ. 2552 
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จากการปฏิบัติหนาที่ของตน เวนแตเปนการใหโดยธรรมจรรยาหรือการใหตามประเพณีตอง
ประพฤติตนใหสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนดวยความสุภาพ มีน้ําใจ มีมนุษยสัมพันธอันดี ตองไม
ปดบังขอมูลที่จําเปนในการปฏิบัติงานของเพื่อนรวมงาน และไมนําผลงานของผูอ่ืนมาแอบอาง
เปนผลงานของตน 

(2) กลไกและระบบการบังคับใช89 

ผูอํานวยการและผูปฏิบัติงานตองประพฤติปฏิบัติและวางตนอยูใน
กรอบประมวลจริยธรรมนี้อยางเครงครัดโดยใหคณะกรรมการบริหาร สมศ. ทําหนาที่กํากับดูแล
การประพฤติปฏิบัติของผูอํานวยการและผูปฏิบัติงานใหเปนไปตามประมวลจริยธรรม หากมีการ
รองเรียนหรือปรากฏเหตุวามีผูปฏิบัติงานฝาฝนประมวลจริยธรรมใหผู อํานวยการเปน
ผูรับผิดชอบพิจารณาดําเนินการ แตถาเปนผูอํานวยการประพฤติปฏิบัติฝาฝนประมวลจริยธรรม
ใหคณะกรรมการบริหาร สมศ.เปนผูรับผิดชอบพิจารณาดําเนินการ ดวยการแตงตั้งคณะทํางาน
สอบสวนจํานวนไมนอยกวาสามคน แตไมเกินหาคน เปนผูดําเนินการสอบสวนทางจริยธรรม 
การดําเนินการสอบสวนนี้ ใหนําแนวทางและวิธีการสอบสวนตามระเบียบสํานักงานรับรอง
มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 
2544 มาบังคับใชโดยอนุโลม ถาไมปรากฏขอเท็จจริงวามีการฝาฝนประมวลจริยธรรม ยุติเร่ือง
แตหากปรากฏขอเท็จจริงวามีการฝาฝนประมวลจริยธรรม ใหผูรับผิดชอบพิจารณาดําเนินการ 
สั่งลงโทษผูฝาฝนตามประมวลจริยธรรมนี้ โดยการสั่งการของผูรับผิดชอบดําเนินการใหถือเปน
ที่สุด 

(3) ขั้นตอนการลงโทษ90 

ในการลงโทษการประพฤติปฏิบัติฝาฝนประมวลจริยธรรมน้ี  จะถือเปน
การฝาฝนจริยธรรมรายแรงหรือไม ใหพิจารณาจากพฤติกรรมของการฝาฝน ความจงใจหรือ
เจตนามูลเหตุจูงใจ ความสําคัญและระดับตําแหนงตลอดจนหนาที่ความรับผิดชอบของผูฝาฝน
อายุประวัติและความประพฤติในอดีต สภาพแวดลอมแหงกรณี ผลรายอันเกิดจากการฝาฝน 
และเหตุอ่ืนอันควรนํามาประกอบการพิจารณา ในกรณีอันมิใชเปนความผิดทางวินัยหรือ
ความผิดทางอาญา ใหดําเนินการตามควรแกกรณีเพ่ือใหมีการแกไขหรือดําเนินการที่ถูกตอง
หรือตักเตือนหรือนําไปประกอบการพิจารณาการแตงตั้งการเขาสูตําแหนง การพนจากตําแหนง 
การเลื่อนขั้นเงินเดือนหรือการพิจารณาความดีความชอบหรือการส่ังใหผูฝาฝนนั้นปรับปรุง
ตนเองหรือไดรับการพัฒนาแลวแตกรณี 

                                                           
89

 ขอ 17-22 ระเบียบสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา 
(องคการมหาชน) วาดวยประมวลจริยธรรมของผูอํานวยการและผูปฏิบัติงาน พ.ศ. 2552 

90
 ขอ 23-25 ระเบียบสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา 

(องคการมหาชน) วาดวยประมวลจริยธรรมของผูอํานวยการและผูปฏิบัติงาน พ.ศ. 2552 
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ข. วินัย การรักษาวินัยและการดําเนินการ 

(1) วินัยประเภทไมรายแรง ไดแก  

(1.1) วินัยที่เจาหนาที่ เจาหนาที่ของรัฐ และลูกจางตองรักษา91 ไดแก 
ตองสุภาพเรียบรอย และปฏิบัติตามคําส่ังของผูบังคับบัญชาซ่ึง

สั่งการในหนาที่โดยชอบ โดยไมขัดขืนหรือหลีกเลี่ยง ถาเห็นวาการปฏิบัติตามคําสั่งใด จะทําให
เสียหายแกสํานักงานหรือไมเปนการรักษาผลประโยชนของสํานักงาน ควรเสนอความเห็น
เพ่ือใหผูบังคับบัญชาทบทวนคําสั่งทันที หากผูบังคับบัญชายืนยันใหปฏิบัติตามคําสั่งเดิม ผูอยู
ใตบังคับบัญชาตองปฏิบัติตาม 

ตองปฏิบัติหนาที่ตามระเบียบ ขอบังคับ ขอกําหนด นโยบาย มติ 
คําสั่ง และแบบธรรมเนียมของสํานักงาน  

(1.2) วินัยที่เจาหนาที่ตองรักษา92 ไดแก 
(1.2.1) วินัยตอสํานักงาน 

- ตองปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายใหเกิดผลดี หรือ
เกิดความกาวหนาแกสํานักงาน ระมัดระวังรักษาทรัพยสินและผลประโยชนของสํานักงาน  

- ตองอุทิศเวลาใหแกสํานักงาน ใชความอุตสาหะวิริยะ
ภาพเต็มสติกําลังของตน ดวยความมุงหมายใหกิจการนั้นๆ บรรลุถึงซ่ึงความสําเร็จ ตอง
ปฏิบัติงานตรงตามเวลากําหนด จะละทิ้งหรือทอดทิ้งหนาที่มิได 

- ตองรักษาความลับของสํานักงาน 
- ตองรักษาความสามัคคี และชวยเหลือกันในการปฏิบัติ

หนาที่ใหเกิดผลดีตอสํานักงาน 
(1.2.2) วินัยตอผูบังคับบัญชา 

- ตองไมรายงานเท็จตอผูบังคับบัญชา การรายงานโดย
ปกปดขอความซึ่งควรตองแจง ถือเปนการรายงานเท็จดวย 

- ต อ ง ไม ปฏิ บั ติ ง าน อ่ืน ใด  ซึ่ ง จ ะ เป นการขั ด กับ
วัตถุประสงคและผลประโยชนของสํานักงาน 

(1.2.3) วินัยตอหนาที่และตําแหนง 
- ตองประพฤติและปฏิบัติตามจรรยาบรรณและมารยาท

แหงวิชาชีพของตน 
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 ขอ 32-33 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา 
(องคการมหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 

92
 ขอ 34-43 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา 

(องคการมหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 
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- ตองปฏิบัติหนาที่ดวยความซื่อสัตยสุจริต หามอาศัย
หรือยอมใหผูอ่ืนอาศัยอํานาจหนาที่ของตนไมวาโดยทางตรงหรือทางออมหาประโยชนใหแกตน
หรือผูอ่ืน การปฏิบัติหรือละเวนปฏิบัติหนาที่ เพ่ือใหตนเองหรือผูอ่ืนไดประโยชนที่มิควรไดถือ
เปนการทุจริตตอหนาที่  

- ตองไมประพฤติใหเสื่อมเสียแกชื่อเสียงของตนหรือแก
ชื่อเสียงของสํานักงาน  

- ตองไมรับทรัพยสินหรือประโยชนอ่ืนใดจากบุคคลอ่ืน
ซึ่งมิใชญาติมีราคาหรือมูลคาในการรับจากแตละบุคคลแตละโอกาสเกินกวาสามพันบาท แตหาก
มีเหตุผลความจําเปนที่จะตองรับไวเพ่ือรักษาไมตรี หรือความสัมพันธอันดีระหวางบุคคล ก็ให
รายงานรายละเอียดขอเท็จจริงเก่ียวกับทรัพยสินดังกลาวใหผูบังคับบัญชาทราบทันทีที่สามารถ
กระทําได 

(2) วินัยประเภทรายแรง93 ไดแก 

- ละทิ้งหนาที่หรือขาดงานติดตอในคราวเดียวอันเปนเวลาเกินกวาหา
วัน โดยไมมีเหตุผลอันสมควร 

- ทุจริตตอหนาที่ 
- กระทําผิดวินัยกรณีใดกรณีหน่ึงเปนเหตุใหเกิดความเสียหายแก

สํานักงานอยางรายแรง 
-  จงใจปฏิบัติหรือกระทําใดๆ อันเปนเหตุใหเกิดความเสียหายแก

สํานักงานอยางรายแรง 
(3) การดําเนินการ การลงโทษเจาหนาที่ ผูบังคับบัญชาตองส่ังลงโทษให

เหมาะสมกับความผิด ในคําส่ังลงโทษใหแสดงขอเท็จจริงและเหตุผลใหชัดเจนวาผูถูกลงโทษ
กระทําความผิดในกรณีใด ตามขอใด94 โทษทางวินัยมี 4 สถาน95คือ ภาคทัณฑ งดบําเหน็จ
ความชอบ ตัดเงินเดือน ปลดออก  

(4) การดําเนินการกรณีกระทําผิดวินัยอยางรายแรง ถาเจาหนาที่ผูใดถูก
กลาวหาวากระทําผิดวินัยอยางรายแรงหากผูอํานวยการเห็นวาเปนกรณีที่ควรสอบสวนให
ผูอํานวยการแตงตั้งคณะกรรมการขึ้นทําการสอบสวนโดยไมชักชา แตถาผูอํานวยการเห็นวา
กรณีดังกลาวไมจําเปนตองสอบสวนใหดําเนินการสั่งลงโทษ ทั้งน้ีหลักเกณฑและวิธีการเกี่ยวกับ
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 ขอ 44 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ
มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 
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 ขอ 47 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ

มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 
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 ขอ 46 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ
มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 
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การสอบสวน ใหเปนไปตามที่คณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคลกําหนด ซึ่งในปจจุบัน ยังไมมี
การกําหนดไว 

ผูอํานวยการมีอํานาจส่ังพักงานเจาหนาที่ผูใดที่มีกรณีถูกกลาวหาวา
กระทําผิดวินัยอยางรายแรงจนถูกตั้งคณะกรรมการสอบสวนหรือถูกฟองคดีอาญาหรือตองหาวา
กระทําความผิดอาญา เวนแตเปนความผิดที่กระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ เพ่ือรอฟง
ผลการสอบสวนหรือการพิจารณาคดีได แตถาภายหลังปรากฏผลการสอบสวน พิจารณา หรือ
คําพิพากษาถึงที่สุดวา ผูนั้นมิไดกระทําผิดหรือกระทําผิดไมถึงกับจะตองถูกลงโทษปลดออก 
และไมมีกรณีที่จะตองออกจากงานดวยเหตุอ่ืน ก็ใหผูอํานวยการสั่งใหผูนั้นกลับเขาปฏิบัติงานใน
ตําแหนงเดิม หรือตําแหนงในระดับเดียวกับที่จะตองใชคุณสมบัติเฉพาะที่ผูนั้นมีอยูได96 

ค. การดําเนินการอุทธรณ  

เจาหนาที่มีสิทธิอุทธรณ97 ดังนี้ 
การอุทธรณคําสั่งลงโทษวินัยไมรายแรง ไดแก โทษภาคทัณฑ งดบําเหน็จ

ความชอบ หรือตัดเงินเดือน ใหอุทธรณภายใน 30 วันนับตั้งแตวันรับทราบคําสั่งลงโทษ เม่ือ
คณะกรรมการอุทธรณและรองทุกขพิจารณาวินิจฉัยประการใดใหเปนที่สุด 

การอุทธรณคําสั่งลงโทษวินัยรายแรง ไดแก โทษปลดออก ใหอุทธรณตอ
คณะกรรมการอุทธรณและรองทุกขภายใน 30 วันนับตั้งแตวันที่รับทราบคําสั่งลงโทษ เม่ือ
คณะกรรมการอุทธรณและรองทุกขพิจารณาวินิจฉัยแลวใหเสนอขอวินิจฉัยตอคณะกรรมการ 
เม่ือคณะกรรมการพิจารณาวินิจฉัยประการใดใหถือเปนที่สุด  

ง. การดําเนินการรองทุกข 

เจาหนาที่มีสิทธิรองทุกขไดในกรณีตอไปน้ี98 
(1) เม่ือเห็นวาผูบังคับบัญชาใชอํานาจหนาที่ปฏิบัติตอตนโดยไมถูกตอง

หรือไมปฏิบัติตอตนใหถูกตองตามกฎหมาย ขอบังคับ และระเบียบของสํานักงานหรือมีความคับ
ของใจอันเกิดจากการปฏิบัติของผูบังคับบัญชาตอตน ใหเจาหนาที่หรือลูกจางผูนั้นมีสิทธิรอง
ทุกขตามขั้นตอน ดังนี้ 

ก) รองทุกขตอผูบังคับบัญชาที่สูงขึ้นไปหนึ่งชั้นจากผูที่ปฏิบัติตอตน 
หากผลการวินิจฉัยยังไมเปนที่พอใจก็ใหรองทุกขตอผูบังคับบัญชาที่สูงขึ้นไปตามลําดับจนถึง
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 ขอ 51 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ
มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 
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 ขอ 61 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ

มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 
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 ขอ 62 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ
มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 



121 

 

ผูอํานวยการภายใน 15 วันนับแตวันเกิดสิทธิใหรองทุกขหรือทราบผลการวินิจฉัย หากผลการ
วินิจฉัยของผูอํานวยการยังไมเปนที่พอใจก็ใหผูนั้นมีสิทธิรองทุกขตอคณะกรรมการอุทธรณและ
รองทุกขภายใน 30 วัน เม่ือคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกขวินิจฉัยประการใดใหถือเปนที่สุด 

ข) รองทุกขตอคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกขกรณีที่ผูอํานวยการ
เปนผูปฏิบัติตอตนภายใน 30 วันนับตั้งแตเกิดสิทธิใหรองทุกข เม่ือคณะกรรมการอุทธรณรอง
ทุกขวินิจฉัยประการใดใหถือเปนที่สุด 

(2) เม่ือถูกสั่งใหออกจากงานหรือเลิกจางเจาหนาที่ผูนั้นมีสิทธิรองทุกขตอ
คณะกรรมการอุทธรณและรองทุกขภายใน 30 วันนับแตวันที่รับทราบคําส่ังเม่ือคณะกรรมการ
อุทธรณและรองทุกขวินิจฉัยประการใดใหถือเปนที่สุด  

การอุทธรณและรองทุกข การพิจารณาอุทธรณและรองทุกขใหเปนไปตาม
หลักเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการอุทธรณและรองทุกขกําหนด พบวาปจจุบันหลักเกณฑ
และวิธีการท่ีคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกขตองกําหนดยังคงยูในระหวางการดําเนินการ
ของ สมศ.  

 5.4.8 การพนสภาพการปฏิบัติงาน 

เจาหนาที่องคการมหาชนจะพนจากตําแหนงเม่ือตาย ลาออก ขาดคุณสมบัติหรือ
มีลักษณะตองหามอยางหนึ่งอยางใดหรือกระทําการอันมีลักษณะตองหามที่เก่ียวของกับการ
ขัดกันของผลประโยชน ถูกใหออกหรือปลดออกเพราะไมผานการประเมินผลงานหรือกระทําผิด
วินัย99 นอกจากนี้ ยังมีการระบุการพนจากความเปนเจาหนาที่ในกรณีสิ้นสุดสัญญา ยุบหรือเลิก
ตําแหนง หรือยุบสวนงานเลิกจาง และกรณีครบอายุเกษียณ100 60 ปบริบูรณใหพนจากตําแหนง
เพราะครบเกษียณอายุเม่ือส้ินปงบประมาณของสํานักงาน101
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 มาตรา 41 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 
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 ขอ 53 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ
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 ขอ 57 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ
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5.5 การศึกษาเปรียบเทียบระบบบริหารงานบุคคล 

 5.5.1 ดานโครงสรางองคกร  

เม่ือพิจารณาจากระบบบริหารงานบุคคลในภาพรวมขององคการมหาชนพบวา 
โครงสรางองคกรบริหารงานบุคคล มีได 2 ลักษณะ 

ประการที่ 1 โครงสรางขององคกรบริหารงานบุคคลที่ปรากฏตามกฎหมายวาดวย
องคการมหาชน ประกอบดวยคณะกรรมการบริหารขององคการมหาชนแตละแหงกับ
ผูอํานวยการซึ่งเปนผูบังคับบัญชาสูงสุดขององคการมหาชนแตละแหง และในขณะเดียวกัน 
ผูอํานวยการก็จะถูกกํากับดูแลโดยคณะกรรมการบริหารดวย 

ประการที่ 2 มีโครงสรางขององคกรบริหารงานบุคคลที่เพ่ิมเติมโดยการตรา กฎ 
ของฝายบริหาร และใหมีคณะอนุกรรมการตางๆ เพ่ิมเติม เชน คณะอนุกรรมการรบริหารงาน
บุคคล คณะอนุกรรรมการอุทธรณและรองทุกข เปนตน 

ดังน้ัน โครงสรางตามที่ปรากฏน้ัน สมศ. จะมีลักษณะ ในประการที่ 2 คือ มี
โครงสรางขององคกรบริหารงานบุคคลที่เพ่ิมเติม นอกเหนือจากโครงสรางในประการที่ที่ 1 ตาม
กฎหมายวาดวยองคการมหาชน 

 

5.5.2 ดานประสิทธิภาพ 

จากการศึกษาเปรียบเทียบ พบวา ระบบบริหารงานบุคคลของ สมศ. จะกําหนด
เปนหลักการทางกฎหมายใหตองมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีการประเมินผลป ละ 2 คร้ัง 
เจาหนาที่จึงมีนิติสัมพันธกับองคการมหาชนในรูปแบบสัญญาจาง ที่มุงผลสัมฤทธิ์ในทางบริหาร
ทั้งในดานประสิทธิภาพและประสิทธิผล และมีการกําหนดเปาหมายที่เกิดขึ้นจาการทําสัญญา
การปฏิบัติงาน ทั้งน้ี เม่ือเสร็จสิ้นการดําเนินการ จะมีการประเมินผลการปฏิบัติการปฏิบัติงาน 
และเหตุแหงการไมผานเกณฑการประเมินเปนเหตุแหงการพนสภาพการเปนเจาหนาที่หรือ
ลูกจางไวดวย 

 

5.5.3 ดานการมีสวนรวมของเจาหนาที่  

จากการศึกษาเปรียบเทียบ พบวา มีแนวคิดในการเปดโอกาสในการมีสวนรวมใน
การทํางานกับองคกรและสรางบรรยากาศประชาธิปไตย ดวยการกําหนดสัดสวนของเจาหนาที่
ในการเปนคณะกรรมการตางๆ เชน การเปนคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล คณะกรรมการ
อุทธรณรองทุกข เปนตน  

 



บทที่ 6 
ศึกษาวิเคราะหปญหาระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชน 

 
จากการศึกษาเรื่องระบบบริหารงานบุคคลของหนวยงานภาครัฐ ดังที่ไดศึกษาแลวใน

บทที่ 3 ทําใหทราบถึงระบบบริหารงานบุคคลของภาครัฐไทยในภาพรวม ที่มีรูปแบบการบริหาร
บุคลากรทั้งใน สวนราชการ รัฐวิสาหกิจ และหนวยงานของรัฐที่ไมใชสวนราชการและรัฐวิสาหกิจ 
ซึ่งในทางวิชาการคือ องคการมหาชนอิสระ โดยที่วิทยานิพนธเลมน้ีกลาวแตตนแลววาผูเขียนจะ
ศึกษาแตเพียงองคการมหาชนที่จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 
เทาน้ัน โดยในการศึกษาระบบบริหารงานบุคคลของหนวยงานของรัฐทั้งสามประเภทปรากฏขอ
คนพบประการสําคัญที่ตองทําความเขาใจและศึกษาในเบื้องตนคือ นิติสัมพันธระหวางบุคลากร
ของแตระบบนั้น เปนนิติสัมพันธในรูปแบบใด หรือกลาวโดยนัยทางกฎหมาย คือความจําเปน
อยางยิ่ง ที่จะตองทําความเขาใจถึงสถานภาพทางกฎหมายของบุคลากรในแตระบบ เพราะหาก
ขาดความชัดเจนในเรื่องดังกลาว จะเปนการยากในการพิจารณาทางกฎหมายในประเด็นตางๆท่ี
เก่ียวของนั่นเอง 

ภายหลังจากที่ไดศึกษาถึงระบบริหารงานบุคคลของหนวยงานภาครัฐไทยแลวนั้น ใน
บทที่ 6 นี้ จะเปนการศึกษาวิเคราะหถึงสภาพปญหาของระบบบริหารงานบุคคลขององคการ
มหาชน ที่ถูกจัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 โดยเปรียบเทียบและ
วิเคราะหกับระบบบริหารงานบุคคลของหนวยงานของรัฐทั้งสามระบบรวมกัน ดังจะกลาว 
ดังตอไปน้ี 

 
6.1 ปญหานิติสัมพันธของเจาหนาที่องคการมหาชน 

โดยท่ีมีความสับสนและเปนขอกังวลโดยตลอดมาวาในการดําเนินการใดของเจาหนาที่
องคการมหาชน รวมไปถึงการดําเนินการดานบุคลากรนั้น ระบบบริหารงานบุคคลขององคการ
มหาชน ตามพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 หาไดกําหนดไวอยางชัดแจงวา 
เจาหนาที่องคการมหาชน รวมไปถึงผูปฏิบัติงานอ่ืนน้ันมีนิติสัมพันธ หรือสถานภาพทาง
กฎหมายอยางไร เพียงแต เจาหนาที่องคการมหาชนน้ัน จะถูกหมายรวมและเรียกวาเปน
เจาหนาที่ของรัฐเหมือนกับขาราชการและพนักงานรัฐวิสาหกิจ แตกระน้ันก็ยังไมอาจระบุ
สถานภาพท่ีชัดเจนไดวาเปนเจาหนาที่ของรัฐเพียงใด เพราะคําเรียกเชนนั้น เปนการเรียกตาม
นิติสัมพันธที่เกิดขึ้นจากการใหหมายความรวมถึงการปฏิบัติหนาที่ตามกฎหมายอ่ืนๆ เชน 
พระราชบัญญัติความรับผิดทางละเมิด พ.ศ. 2539 จึงมีความจําเปนที่จะตองพิจารณาถึงเรื่อง
ดังกลาวโดยละเอียด 

จากการศึกษาระบบบริหารงานบุคคลในตอนตนไดเกร่ินไววาในการพิจารณานิติ
สัมพันธเปนสิ่งสําคัญท่ีจําเปนจะตองพิจารณาเปนประการแรกในทุกๆเร่ือง พบวา 
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สําหรับขาราชการพลเรือนในระบบราชการเมื่อไดรับการบรรจุแตงตั้งยอมเปนผล
โดยตรงจากคําส่ังของผูมีอํานาจแตงตั้งในแตละระดับตามอํานาจที่ปรากฏอยูในพระราชบัญญัติ
ระเบียบขาราชการพลเรือน ในปที่แตงตั้งนั้น สถานภาพของขาราชการการจึงมีความเปน
เจาหนาที่ของรัฐโดยผลของกฎหมายดังกลาวโดยตรง นิติสัมพันธจึงมีที่มาจากฐานกฎหมาย 

สวนพนักงานรัฐวิสาหกิจ เม่ือไดรับบรรจุแตงตั้งเปนพนักงานรัฐวิสาหกิจแลวนั้นยอม
เปนผลโดยตรงจากสัญญาจางแรงงานที่มีขึ้นระหวางรัฐวิสาหกิจนั้นๆกับพนักงานรัฐวิสาหกิจ 
ผูนั้น ความสัมพันธบนรากฐานเดียวกันกับความสัมพันธทางแรงงานในภาคเอกชนและมีสถานะ
ทางกฎหมายเปนลูกจาง1 กฎหมายที่มีความเก่ียวของคือพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจ
สัมพันธ พ.ศ. 2543  พระราชบัญญัติคุณสมบัติมาตรฐานสําหรับกรรมการและพนักงาน
รัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2518 และภายใตสภาพการจางงานตามประกาศคณะกรรมการแรงงาน
รัฐวิสาหกิจสัมพันธ เร่ือง มาตรฐานขั้นต่ําของสภาพจางในรัฐวิสาหกิจ ดังน้ีเอง สถานภาพทาง
กฎหมายจึงอยูในลักษณะของ นายจางและลูกจาง  

แตเม่ือพิจารณาถึงนิติสัมพันธหรือสถานภาพทางกฎหมายของเจาหนาที่องคการ
มหาชนตามพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 ที่มีการมอบอํานาจทางนิติบัญญัติใน
การบริหารงานบุคคลใหแกองคการมหาชนแตละแหงที่จัดตั้งขึ้นตามพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งไป
ระบุเ ง่ือนไขความสัมพันธของเจาหนาที่ ซึ่งก็คือ ผูใตบังคับบัญชาขององคการมหาชน 
ตัวอยางเชน 

- พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ พ.ศ. 2543 เจาหนาที่หรือลูกจาง2 
ไดแก ผูซึ่งปฏิบัติงานโดยรับเงินเดือนหรือคาจางจากงบประมาณของโรงเรียน  

- พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 
เจาหนาที่หรือลูกจาง3 ไดแก ผูซึ่งปฏิบัติงานโดยรับเงินเดือนหรือคาจางจากงบประมาณของ
ศูนย มีลักษณะการจางแบบประจําหรือชั่วคราว ตามหลักเกณฑที่คณะกรรมการกําหนด 

- พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา 
(องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 เจาหนาที่หรือลูกจาง4 ไดแกผูซึ่งปฏิบัติงานโดยไดรับเงินเดือน
หรือคาจางจากงบประมาณของสํานักงาน  

                                                            
1 สิริเพ็ญ จันทวิเศษ, สถานะทางกฎหมายของพนักงานรัฐวิสาหกิจ, (วิทยานิพนธ

ปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชานิตศิาสตร คณะนิติศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,2536) หนา 
114. 

2มาตรา 31 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ พ.ศ. 2543 
3มาตรา 32 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร (องคการมหาชน) พ.ศ. 

2543 
4 มาตรา 38 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 
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จะเห็นไดวา นิติสัมพันธของเจาหนาที่องคการมหาชน มีลักษณะเปนไปตามเง่ือนไข
ของกฎหมายจัดตั้งของแตละแหงที่ไดระบุไว โดยผลที่ตามมาจากบทบัญญัติดังกลาวสงผลให 
องคการมหาชนแตละแหงนั้นจะตองมีการกําหนดสภาพการจางงาน ที่เปนลักษณะสัญญา
เกิดขึ้น ในรูปแบบสัญญาทางปกครองที่สงผลใหนิติสัมพันธของเจาหนาที่องคการมหาชนก็ดี 
ลูกจางก็ดี รวมไปถึงผูปฏิบัติงานอ่ืนก็มีความสัมพันธภายใตสัญญาจางมีความคลายคลึงกับการ
ทําสัญญาจางแรงงานในรัฐวิสาหกิจดวย เพียงแตมีความแตกตางกันในวัตถุประสงคของสัญญา
ที่เปนการเขารวมการจัดทําบริการสาธารณะ แตรัฐวิสาหกิจมีวัตถุประสงคมุงตอการแสวงหา
กําไร สวนองคการมหาชนหาไดมุงประสงคในการแสวงหากําไรไม นอกจากน้ี การใชอํานาจทาง
ปกครองขององคการมหาชนก็ยังไมไดมีการใชอํานาจทางปกครองเปนหลัก จึงยิ่งสงผลใหนิติ
สัมพันธระหวางเจาหนาที่องคการมหาชนกับองคการมหาชนแตละแหงน้ันเปนลักษณะของ
สัญญาจางเจาหนาที่ของรัฐ ในรูปแบบของ นายจางและลูกจางในทํานองเดียวกับรัฐวิสาหกิจ 

ดังนั้น ในการเปนเจาหนาที่ของรัฐในแตละประเภทนั้น เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบฐาน
ที่มาทางกฎหมายอันเปนสวนสําคัญท่ีจะบงถึงนิติสัมพันธของเจาหนาที่ผูนั้น ในแตละประเภทจึง
ตองพิจารณาในเบื้องตนวาอยูบนฐานทางกฎหมายประเภทใด กรณีเจาหนาที่องคการมหาชน
ตามแนวคิดที่กลาวไวขางตนจึงอยูบนฐานสัญญาจางที่มีความสัมพันธในลักษณะของลูกจางของ
หนวยงานของรัฐ และอยูภายใตการควบคุมดูแลของหนวยงานนั้น  

 
6.2 ปญหาความไมเพียงพอของบทบญัญตัิแหงกฎหมาย 

 จากการศึกษาเปรียบเทียบกับบทบัญญัติแหงกฎหมายของหนวยงานภาครัฐทั้งสาม
ประเภทพบวาระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชนมีการกําหนดมาตรฐานขั้นต่ําไวใน 
พระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 และมีปญหาความไมเพียงพอของบทบัญญัติแหง
กฎหมาย ดังเชน 
 ความไมเพียงพอของบทบัญญัติกรณีการบริหารงานบุคคลของผูอํานวยการองคการ
มหาชน ที่มีความลักลั่นกับเจาหนาที่องคการมหาชน โดยพบวาผูอํานวยการมีการบัญญัติ
คุณสมบัติ และการพนตําแหนงไวอยางชัดเจน กลาวคือ ผูอํานวยการตองเปนผูสามารถทํางาน
เต็มเวลาและตองเปนผูมีคุณสมบัติและไมมีลักษณะตองหาม มีวาระอยูในตําแหนงคราวละสี่ป 
และอาจไดรับแตงตั้งอีกได แตไมเกินสองวาระติดตอกัน และมีการกําหนดการพนจากตําแหนง
ตามวาระของผูอํานวยการเม่ือ ตาย ลาออก ออกตามกรณีที่กําหนดไวในขอตกลงระหวาง
คณะกรรมการกับผูอํานวยการ คณะกรรมการใหออก เพราะบกพรองตอหนาที่ มีความประพฤติ
เ ส่ือมเสียหรือหยอนความสามารถ มีลักษณะตองหามอยางหน่ึงอยางใดโดยมติของ
คณะกรรมการที่ใหผูอํานวยการออกจากตําแหนง ตองประกอบดวยคะแนนเสียงไมนอยกวาสอง
ในสามของจํานวนกรรมการเทาที่มีอยูโดยไมนับรวมตําแหนงผูอํานวยการ 

 แตสําหรับกรณีเจาหนาที่ ระบุแตเพียงคุณสมบัติและลักษณะตองหาม โดยไมปรากฏ
การพนจากการเปนเจาหนาที่ ทั้งน้ีเม่ือพิจารณาเปรียบเทียบกับ พระราชบัญญัติคุณสมบัติ
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มาตรฐานสําหรับกรรมการและพนักงานรัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2518 จะมีการบัญญัติการเขาสู
ตําแหนงและการพนตําแหนงทั้งผูบริหารและพนักงานรัฐวิสาหกิจไวอยูแลวตัวอยางการ
กําหนดการพนตําแหนงของเจาหนาที่องคการมหาชน เชน 

โรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ กําหนดใหเจาหนาที่จะพนจากตําแหนงเม่ือ5 ตาย ครบ
เกษียณอายุ ไดรับอนุญาตใหลาออก ยุบหรือเลิกตําแหนง หรือยุบสวนงาน สิ้นสุดสัญญา ถูกส่ัง
ใหออกหรือเลิกจาง ถูกสั่งลงโทษปลดออก สวนเจาหนาที่ผูใดมีอายุครบ 60 ปบริบูรณ ใหพน
จากตําแหนงเพราะครบเกษียณอายุเม่ือส้ินปงบประมาณของโรงเรียน6 

สถาบันบริหารกองทุนพลังงาน กําหนดใหเจาหนาที่จะพนจากตําแหนงเม่ือ7 เสียชีวิต 
ลาออก สิ้นสุดสัญญาจาง เกษียณอายุ และเลิกจาง กรณีเจาหนาที่ผูใดมีอายุครบ 60 ปบริบูรณ 
ใหพนจากการปฏิบัติงาน ณ วันถัดจากวันที่อายุครบ 60 ปบริบูรณ8 โดยสถาบันจะแจงใหทราบ
ลวงหนากอน 3 เดือน 

สถาบันวิจัยและพัฒนาพ้ืนที่สูง กําหนดใหเจาหนาที่เจาหนาที่จะพนจากตําแหนงเม่ือ9 
ตาย ครบเกษียณอายุ ไดรับอนุญาตใหลาออก ขาดคุณสมบัติหรือลักษณะตองหาม ยุบหรือเลิก
ตําแหนง หรือยุบสวนงาน หรือยุบเลิกสํานักงาน สิ้นสุดสัญญา ถูกส่ังใหออกหรือเลิกจาง ถูกส่ัง
ลงโทษปลดออก สวนเจาหนาที่ผูใดมีอายุครบ 60 ปบริบูรณ ใหพนจากตําแหนงเพราะครบ
เกษียณอายุเม่ือส้ินปงบประมาณของสถาบัน10 

ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร เจาหนาที่จะพนจากตําแหนงเม่ือ11 ตาย ครบเกษียณอายุ 
ไดรับอนุญาตใหลาออก ยุบหรือเลิกตําแหนง หรือยุบสวนงาน สิ้นสุดสัญญา ถูกส่ังใหออกหรือ
เลิกจาง ถูกสั่งลงโทษปลดออกหรือไลออก สวนเจาหนาที่ผูใดมีอายุครบ 60 ปบริบูรณ ใหพน
จากตําแหนงนับจากวันถัดจากวันที่มีอายุครบ 60 ปบริบูรณ12 

                                                            
5 ขอ 51 ขอบังคับโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณวาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ.2543 
6ขอ 55 ขอบังคับโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณวาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ.2543 
7 ขอ 102 ระเบียบสถาบันบริหารกองทุนพลังงาน (องคการมหาชน)วาดวยการบรหิาร

ทรัพยากรบุคคล พ.ศ.2547 
8ขอ 106 ระเบยีบสถาบันบรหิารกองทุนพลังงาน (องคการมหาชน)วาดวยการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล พ.ศ.2547 
9 ขอ 50 ขอบังคับสถาบันวิจัยและพัฒนาพืน้ที่สูงวาดวยการพัฒนาและบริหารงานบคุคล 

พ.ศ. 2549 
10ขอ 55 ขอบังคับสถาบันวิจัยและพัฒนาพืน้ที่สูงวาดวยการพัฒนาและบริหารงานบคุคล 

พ.ศ. 2549 
11ขอ 54 ขอบังคับศูนยมานษุยวทิยาสิรินธร(องคการมหาชน)วาดวยการบริหารงาน

บุคคล พ.ศ. 2544 
12ขอ 57 ขอบังคับศูนยมานษุยวทิยาสิรินธร(องคการมหาชน)วาดวยการบริหารงาน

บุคคล พ.ศ. 2544 
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สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา การพนจากความเปน
เจาหนาที่ในกรณีสิ้นสุดสัญญา ยุบหรือเลิกตําแหนง หรือยุบสวนงานเลิกจาง และกรณีครบอายุ
เกษียณ13 60 ปบริบูรณใหพนจากตําแหนงเพราะครบเกษียณอายุเม่ือส้ินปงบประมาณของ
สํานักงาน14

  

ทั้งน้ี จากการที่ไมไดกําหนดกรอบการพนตําแหนงนี้เองไดสงผลใหมีความลักลั่นและ
องคการมหาชนตางกําหนด กฎ ที่หลากหลาย อีกทั้งยังมีการกําหนดกรอบการพนตําแหนงเกิน
กวาที่กฎหมายแมบทกําหนดในบางแหงกลาวคือกรณีของการกําหนดใหเจาหนาที่ผูใดมีอายุ
ครบ 60 ปบริบูรณ ใหพนจากตําแหนงเพราะครบเกษียณอายุเม่ือส้ินปงบประมาณ ซึ่งเกินกวาที่
กฎหมายกําหนดหลักเกณฑและคุณสมบัติไวสําหรับการเขาสูตําแหนงเพียง 60 ปบริบูรณ 
เทาน้ัน 

ดังน้ันกรณีดังที่ไดเปรียบเทียบน้ีจึงเห็นวากรอบมาตรฐานขั้นต่ําของพระราชบัญญัติ
องคการมหาชนมีจุดดอย และกอใหเกิดปญหาตามมาในเร่ืองของการมอบอํานาจนิติบัญญัติแก
คณะกรรมการบริหารองคการมหาชนซึ่งอาจมีการกําหนดเกินกวาที่กฎหมายกําหนดไวไดโดย
อาจกลาวไดวาบทบัญญัติแหงกฎหมายวาดวยองคการมหาชน ไมมีความเพียงพอของการเปน
บทบัญญัติที่จะเปนเกณฑมาตรฐานกลางไดอยางสมบูรณ จึงควรตองมีการบัญญัติเพ่ิมเติม
ตอไป  

 
6.3 ปญหาหลักประกันในการทํางานและการรวมกลุมเปนองคกรทางแรงงาน 

การศึกษาเปรียบเทียบระบบบริหารงานบุคคลของขาราชการและพนักงานรัฐวิสาหกิจ 
ยังพบอีกวา ขาราชการและรัฐวิสาหกิจนั้นไดรับการคุมครองดานแรงงานเปนอยางมาก 
โดยเฉพาะอยางยิ่งรัฐวิสาหกิจ ที่มีอํานาจในการตอรองสูงและมีสหภาพแรงงานได แตเม่ือ
พิจารณาเปรียบเทียบการคุมครองสิทธิของเจาหนาที่องคการมหาชนจะพบขอดอยดังตัวอยาง
ตอไปน้ี 

1) ขาราชการและพนักงานรัฐวิสาหกิจไดรับสิทธิลาในประเภทและจํานวนที่
มากกวา 

2) คาจางในวันหยุด พบวาขาราชการและรัฐวิสาหกิจ ไดรับหกสิบบาทตอชั่วโมง
ไมเกิน เจ็ด ชั่วโมง ซึ่งรวมกันแลวก็คือ 420 บาท มีราคาสูงกวา เชน กรณีของ สมศ. ที่ไดรับใน
วันหยุดเพียง 400 บาท  

                                                            
13

 ขอ 53 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ
มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 

14
 ขอ 57 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ

มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 
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3) ขาราชการและพนักงานรัฐวิสาหกิจมีสวัสดิการและประโยชนเก้ือกูลที่
หลากหลาย และไมไดเพียงเพ่ือตนเองเทาน้ัน 

4) มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่อิงการทํางานจริงถึงรอยละ 70 และมี
ความชัดเจน ในขณะที่องคการมหาชนถือเปนอํานาจของผูบริหารท่ีจะกําหนด ดังตัวอยางของ 
สมศ. ที่มีการกําหนดสัดสวนการประเมินสามสวนจากคะแนนการมีสวนรวม คะแนนพฤติกรรม 
และคะแนนการปฏิบัติงาน อยางละ 50 คะแนน  

5) ระบบขาราชการและรัฐวิสาหกิจโดยสวนใหญมีระบบการคุมครองการ
ดําเนินการทางวินัยที่ชัดเจน มีโครงสรางองคกรผูพิจารณา ขั้นตอน กระบวนการที่ชัดเจน มี
หลักประกันคุมครองสิทธิที่ดี ในขณะที่องคการมหาชนสวนใหญไมมีระบุหรือยังไมไดกําหนดไว 

6) มีการคุมครองในสภาพทํางาน เชน มีการปองกันภยันตรายที่อาจเกิดขึ้นไดใน
ที่ทํางาน รวมทั้งการมีมาตรการกําหนดดานความปลอดภัยในองคกร 

ดังตัวอยางขางตนนี้ จะเห็นวา แมนิติสัมพันธของเจาหนาที่องคการมหาชนจะมี
ลักษณะนายจางลูกจาง ซึ่งองคการมหาชนถือเปนนายจางที่มีอํานาจในทางปกครองที่สูงกวา 
แตเหตุผลประการหนึ่งที่ทําใหเกิดปญหาดังกลาว เกิดจากการขาดการรวมกลุมทางแรงงานเพื่อ
เรียกรองสิทธิที่ชัดเจนและเจรจากับฝายปกครองในสังคมประชาธิปไตยที่ใหสิทธิในการรวมกลุม
ไดตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 โดยสิทธิในการรวมกลุมของเจาหนาที่
ของรัฐดังกลาวจะตองมีการกําหนดหลักเกณฑและวิธีการตอไป 

 
6.4 ปญหาการวิเคราะหและตีความ มาตรา 38 แหงพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 
2542 

ตามมาตรา 38 แหงพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ .ศ . 2542 ถือไดวาเปน
หลักประกันเรื่องสวัสดิการและประโยชนตอบแทนของผูอํานวยการและเจาหนาที่ที่จะตองไดรับ
การคุมครองสิทธิไมนอยไปกวาที่กฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน กฎหมายวาดวยการ
ประกันสังคม กฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ กฎหมายวาดวยเงินทดแทนที่ไดกําหนดไว 

จากการศึกษาเปรียบเทียบและพิจารณาแลวพบวาโดยที่ องคการมหาชนทั้งหมดลวน
แลวแตไมอยูในบังคับของกฎหมายทั้งสี่ฉบับ ทั้งที่นิติสัมพันธระหวางเจาหนาที่องคการมหาชน
ในลักษณะลูกจางกับนายจาง กรณีจึงมีประเด็น ในกรณีที่มีการประเมินเพ่ือตอสัญญาจางนั้น 
เม่ือเจาหนาที่หรือลูกจางผูใดไมผานการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือตอสัญญาจางองคการ
มหาชนในหลายแหง มีความลักลั่นในการแจงผลการประเมินเพื่อตอสัญญา กลาวคือ จาก
การศึกษาเปรียบเทียบองคการมหาชนพบวา สถาบันวิจัยและพัฒนาพื้นที่สูงมีการประเมินผล
การปฏิบัติงานกอนตอสัญญาจางกอน 60 วัน สวน สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมิน
คุณภาพการศึกษาจะแจงใหทราบอยางนอย 7 วันกอนวันสิ้นสุดสัญญาจางและใหถือวาสัญญา
จางของผูนั้นส้ินสุด เม่ือครบกําหนดสัญญาจางของผูนั้น  
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จะเห็นไดวามีความลักลั่นของกระบวนการบริหารงานบุคคล โดยกรณีการแจงเพียง 7 
วันเห็นไดวาเปนชวงเวลาท่ีกระชั้นชิดจนเกินไป ซึ่งไมถือวาเปนการบอกกลาวการเลิกจางโดย
ชอบดวยกฎหมาย เพราะการคุมครองสิทธิไมนอยไปกวาที่กฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน
นั้นเจาหนาที่จําเปนตองมีการบอกกลาวการเลิกจางกอนอยางนอยหนึ่งรอบการจายเงิน ตาม
มาตรา 17 กฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน 

กรณีของสถาบันวิจัยและพัฒนาพ้ืนที่สูงถือเปนแนวปฏิบัติที่ดี และชอบดวยกฎหมาย 
ระบบบริหารงานบุคคลที่ดีจึงควรที่จะตองมีการประเมินผลการปฏิบัติงานกอนระยะเวลา 60 วัน
เพ่ือที่จะใหมีการแจงการบอกกลาวการเลิกจางกรณีที่ลูกจางหรือเจาหนาที่นั้นไมไดรับการตอ
สัญญา เพราะ เง่ือนไขที่สําคัญของนิติสัมพันธขอเจาหนาที่องคการมหาชน คือ การเปนลูกจาง
ภายใตสัญญาทางปกครองและตองไดรับการคุมครองสิทธิไมนอยไปกวาที่กฎหมายวาดวยการ
คุมครองแรงงานกําหนดดวย 
 

6.5 ปญหาเรื่องการหลักประกันสิทธิในการอุทธรณและรองทกุข 

 จากนิติสัมพันธของหนวยงานกับเจาหนาที่องคการมหาชนไดปรากฏในตอนตนแลววามี
ลักษณะของการเปนลูกจางของหนวยงานของรัฐ ที่อยูภายใตสัญญาจางที่เปนสัญญาทาง
ปกครองรูปแบบหนึ่งที่มุงหวังใหเอกชนรวมจัดทําบริการสาธารณะ หากมีกรณีที่มีความคับของ
ใจหรือกรณีที่มีขอพิพาทเกิดขึ้น เจาหนาที่สามารถที่จะใชสิทธิในมาตรการตรวจสอบภายในดวย
การอุทธรณและรองทุกข ซึ่งเปนมาตรการควบคุมภายใน และมาตรการควบคุมภายนอก ผาน
กระบวนการทางศาลได 

 การศึกษาเปรียบเทียบ พบวาในกรณีของการใชสิทธิในการตรวจสอบดวยการอุทธรณ
และรองทุกข นั้น พบประเด็นปญหาทางกฎหมายที่สําคัญ 2 ประการ ไดแก   

 ประการที่หน่ึง ปญหาเร่ืององคกรวินิจฉัยขอพิพาท พบวากรณีขาราชการพลเรือนจะมี
คณะกรรมการพิทักษระบบคุณธรรม ซึ่งทําหนาที่เปนองคกรผูวินิจฉัย อยางเปนเอกภาพ แต
เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบกับองคการมหาชนที่มีความหลากหลายของระบบบริหารงานบุคคลยิ่ง
พบวา องคกรผูวินิจฉัยมีหลายลักษณะ ไดแก องคกรเด่ียว เชน เปนอํานาจของผูอํานวยการโดย
ลําพัง หรือองคกรกลุมที่มีการกําหนดคุณสมบัติเพ่ิมเติม หรือมอบอํานาจหนาที่ในการทําหนาที่
วินิจฉัยขอพิพาท เชน คณะกรรมการอุทธรณและรองทุกข คณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล 
คณะกรรมการบริหารขององคการมหาชน ซึ่งมีความแตกตางกัน โดยอาจสงผลใหการวินิจฉัยไม
เปนธรรมแกกรณีได และถาหากนําเหตุเปรียบเทียบกับเหตุหรือปจจัยเดียวกัน โดยองคกร 
ผูวินิจฉัยที่หลากหลายและไมมีเอกภาพแลวยิ่งสงผลตอหลักประกันพ้ืนฐานที่จะไดรับความเปน
ธรรมโดยองคกรผูพิจารณาท่ีเปนกลางได สวนกรณีมาตรการควบคุมภายนอกท่ีผาน
กระบวนการทางศาลได ยอมเปนที่ยุติในเชิงโครงสรางและเน้ือหาแลววาคดีพิพาทที่เก่ียวของ
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กับหนวยงานทางปกครองยอมตองนําคดีเขาสูกระบวนการพิจารณาในศาลปกครอง โดยเฉพาะ
กระบวนการบริหารงานบุคคลที่มีสัญญาจาง ยอมถือไดวาเปนขอพิพาทท่ีอยูในเขตอํานาจศาล
ปกครองแลว และศาลปกครองจะเปนผูทําหนาที่วินิจฉัยขอพิพาทดังกลาวน้ันตอไปตามเนื้อหา
แหงคดี 

 ประการที่สอง ปญหาเร่ืองขอบเขตแหงสิทธิและกระบวนการ โดยพบวา หากแยก
พิจารณาจากกรณี ผูอํานวยการ หากมีกรณีพิพาทในเรื่องกระบวนการบริหารงานบุคคลนั้น 
ยอมมีการระงับขอพิพาทตามกระบวนการที่ไดมีการตกลงไวในสวนขอตกลงการปฏิบัติงานที่
ผูอํานวยการแตละแหงจะตองกระทํากับประธานกรรมการบริหารขององคการมหาชนนั้น และใช
สิทธิตางๆตามที่ระบุไวในขอตกลงเปนสําคัญ ซึ่งก็พบวา นอกจากภายใตขอตกลงนั้น บางแหง
เชน สถาบันวิ จัยและพัฒนาพ้ืนที่สูง ก็ไดกําหนดการใชสิทธิ อุทธรณและรองทุกขของ
ผูอํานวยการไวเพ่ิมเติมดวย ซึ่งจะแตกตางจากองคการมหาชนอ่ืนที่มีเพียงเง่ือนไขในขอตกลง
ของผูอํานวยการที่ระบุสิทธิเฉพาะในขอตกลงระหวางคณะกรรมการบริหารที่กําหนดไวเทาน้ัน 

 สวนกรณีของเจาหนาที่และลูกจางน้ัน พบวา มีการกําหนดเง่ือนไขของการใชสิทธิ
อุทธรณและรองทุกขที่แตกตางกัน เชน การใชสิทธิอุทธรณนั้นจะใชไดก็ตอเม่ือเปนกรณีที่มีขอ
พิพาทเก่ียวกับการลงโทษวินัยตางๆ เพ่ือเปนการทบทวนการใชดุลพินิจของฝายบริหารและเปน
การประกันการทํางานใหไดรับความเปนธรรม โดยกระบวนการของการอุทธรณ นั้นจะแตกตาง
กันไป กลาวคือ มีการใหสิทธิอุทธรณภายในระยะเวลา 15 วัน 30 วันเปนตน 

 สวนการรองทุกข เปนเรื่องของการรองขอใหทบทวนการออกคําส่ังการหรือการกระทําที่
เกิดความคับของใจ เชน การขอใหผูบังคับบัญชาใชอํานาจปฏิบัติตอตนอยางถูกตอง หรือกรณี
การรองทุกขจากการถูกใหออกจากงานหรือเลิกจาง โดยมีการกําหนดระยะเวลาการพิจารณา 
30 วัน เปนตน 

 อยางไรก็ดี เน่ืองจากการกระทําตางๆในทางการบริหารงานบุคคลขององคการมหาชน
นั้นเปนการกระทําทางปกครอง ดังน้ัน จึงไมอาจดําเนินการภายใตหลักการอุทธรณรองทุกขที่
แตละองคการมหาชนแตละแหงกําหนดไวโดยลําพังไม แตยังตองนําสิทธิในทางกฎหมาย
ปกครองตางๆมารวมพิจารณาดําเนินการประกอบดวย เชน สิทธิตามกฎหมายวาดวยวิธีปฏิบัติ
ราชการทางปกครอง กฎหมายวาดวยขอมูลขาวสารของทางราชการ รวมทั้งพระราชกฤษฎีกา
วาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 มาประกอบดวย ซึ่งสิทธิ
ตามกฎหมายดังกลาวเหลาน้ี เชน สิทธิที่จะไดรับการพิจารณาโดยเจาหนาที่ผูที่ไมมีสวนไดเสีย 
สิทธิในการคัดคานโตแยงและไดรับการรับฟงอยางเพียงพอ การขอตรวจดูและขอสําเนาเอกสาร 
สิทธิที่จะไดรับทราบเหตุผลแหงคําสั่งนั้น รวมถึงสิทธิที่จะไดรับการปรึกษาหารือการพิจารณา
เปนตน  
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มีประเด็นที่ตองพิจารณาตอไปวา สิทธิตามกฎหมายวาดวยวิธีปฏิบัติราชการทาง
ปกครองนั้นเปนสิทธิที่รองรับการดําเนินพิจารณาทางปกครอง โดยเฉพาะในเร่ืองของการออก
คําสั่งทางปกครองเปนหลัก โดยจะแตกตางจากกระบวนการพิจารณาอุทธรณรองทุกขของ
เจาหนาที่องคการมหาชน เน่ืองจากกระบวนการอยูภายใตการบังคับของเง่ือนไขสัญญาทาง
ปกครองที่หนวยงานมีตอเจาหนาที่ กรณีจึงนาจะพิจารณาในเบื้องตนไดวา หลักการตาม
กฎหมายไมอาจจะนํามาใชพิจารณากับกรณีที่อยูภายใตสัญญาทางปกครองได ซึ่งในภายหนา
จะตองมีการพัฒนาหลักเกณฑและแนวทางในการพิจารณากระบวนการระงับขอพิพาทท่ี
เก่ียวเนื่องจากฐานสัญญาทางปกครองตอๆไป เพ่ือใหเปนการประกันและคุมครองสิทธิของ
เจาหนาที่ตอไปในภายหนา และโดยที่ปจจุบัน ภายใตพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 
2542 ก็ไมไดกําหนดไวอยางชัดเจนและเพียงพอ ถึงสิทธิที่จะระบุไวเปนหลักประกันขั้นพ้ืนฐาน
อันสําคัญ เน่ืองจากเปนขอพิพาทท่ีเก่ียวเน่ืองกับสัญญาทางปกครองและเพื่อใหเปนการประกัน
และคุมครองสิทธิของเจาหนาที่ตอไปในภายหนาดวย พระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 
2542 ควรจะไดมีการพิจารณาทบทวนปรับปรุงในโอกาสตอไปโดยเฉพาะประเด็นที่เก่ียวกับการ
ระงับขอพิพาทอันเนื่องจากสัญญาจางเจาหนาที่ในหนวยงานภาครัฐ โดยเฉพาะองคการมหาชน 
 
6.6 ปญหาของการพิจารณาเหตุแหงคดีในชั้นศาล  
 

โดยท่ีนิติสัมพันธของเจาหนาที่องคการมหาชนนั้นเกิดขึ้นในลักษณะของสัญญาจาง
แรงงานจากการแสดงเจตนาของคูสัญญาคือตองมีคําเสนอและคําสนองตองตรงกัน ซึ่งอาจเปน
การตกลงกันดวยวาจาหรือทําเปนลายลักษณอักษรก็ได สัญญาจางแรงงานเปนสัญญาตางตอบ
แทนนายจางและลูกจางจึงมีสิทธิและหนาที่ที่ตองปฏิบัติตอกัน โดยลูกจางมีหนาที่จะตองทํางาน
ใหแกนายจางภายใตการบังคับบัญชาและนายจางก็มีหน้ีในอันที่จะตองจายสินจางตลอดเวลาที่
ลูกจางทํางานใหนั้น  

ในการพิจารณาคดีที่มีขอพิพาทท่ีเกิดขึ้นจากการมีนิติสัมพันธในลักษณะของสัญญาจาง
ของเจาหนาที่ หรือลูกจางในหนวยงานของรัฐที่มีการฟองขึ้นสูศาลปกครองนั้น แตเดิมจะมีแนว
คําวินิจฉัยในแนวทางของการใชอํานาจโดยมิชอบ ตามมาตรา 9 วรรคหนึ่ง (1) นั้น ซึ่งเปนการ
พิจารณาถึงอํานาจทางปกครองในประเด็นหลัก 

แตตอมาในกรณีของการเลิกจางหรือขอพิพาทในทางการจางเจาหนาที่องคการมหาชน
หรือลูกจางในหนวยงานของรัฐน้ัน ศาลปกครองไดมีการวินิจฉัยแลววากรณีดังกลาวเปนขอ
พิพาทที่เกิดจากสัญญาทางปกครอง ตามมาตรา 9 วรรคหนึ่ง (4) แหงพระราชบัญญัติจัดตั้งศาล
ปกครองและวิธีพิจารณาคดีปกครอง พ.ศ. 2542 ดังเชนกรณี การใหลูกจางชั่วคราวของสวน
ราชการออกจากงานระหวางนางสาวอรวรรณ จันทรัตน กับอธิการบดีสถาบันราชภัฏสวนดุสิต
ในคดีนี้ศาลปกครองชั้นตนเห็นวาสัญญาจางนางสาวอรวรรณ จันทรัตน ไมเปนสัญญาทาง
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ปกครอง โดยศาลปกครองชั้นตนเห็นวา แมผูถูกฟองคดีจะเปนเจาหนาที่ของรัฐตามมาตรา 3 
แหงพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลปกครองและวิธีพิจารณาคดีปกครอง พ.ศ. 2542 แตนิติสัมพันธ
ระหวางผูฟองคดีกับผูถูกฟองคดีอยูในฐานะลูกจางกับนายจางตามสัญญาจางแรงงานและ
มูลเหตุแหงการฟองคดีสืบเน่ืองมาจากการมีคําส่ังใหผูฟองคดีออกจากงานกรณีจึงเปนคดีพิพาท
เก่ียวกับสภาพการจางซึ่งอยูในอํานาจพิจารณาของศาลแรงงานตามมาตรา 8 วรรคหนึ่ง(1) แหง
พระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงานฯ ไมอยูในอํานาจของศาลปกครอง
ตามมาตรา 9 วรรคสอง (3) แหงพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลปกครองและวิธีพิจารณาคดีปกครอง 
พ.ศ. 2542 ศาลไมรับคําฟองไวพิจารณา ผูฟองคดีอุทธรณคําส่ังตอศาลปกครองสูงสุด ซึ่งตอมา
ศาลปกครองสูงสุดวินิจฉัยวา ขอพิพาทแหงคดีนี้เปนเรื่องการโตแยงเก่ียวกับการปฏิบัติหนาที่
ของผูฟองคดีซึ่งเปนลูกจางของสวนราชการ อันสืบเนื่องมาจากคําส่ังจางผูฟองคดีเปนลูกจาง
ชั่วคราวและแตงตั้งใหปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงหัวหนาศูนยการศึกษานอกสถาบันฯ ซึ่งเกี่ยวของ
กับภารกิจในการใหบริการทางการศึกษาของสถาบันราชภัฏสวนดุสิต สัญญาจางลูกจางชั่วคราว
ของสวนราชการและแตงตั้งใหปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงซ่ึงเกี่ยวของกับภารกิจในการใหบริการ
สาธารณะของสวนราชการน้ัน ถือวาเปนสัญญาที่ใหเอกชนเขาดําเนินงานหรือเขารวม
ดําเนินงานบริการสาธารณะ อันเปนสัญญาทางปกครอง  

ดังน้ัน ขอพิพาทที่เกิดจากการใหลูกจางดังกลาวออกจากงาน จึงเปนขอพิพาทตาม
สัญญาทาง ปกครองตามมาตรา 9 วรรคหนึ่ง (4) แหงพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลปกครองและวิธี
พิจารณาคดีปกครอง พ.ศ. 2542 และขอพิพาทดังกลาวไมใชขอพิพาทที่เก่ียวดวยสิทธิและ
หนาที่ตามสัญญาจางแรงงานที่จะอยูในอํานาจของศาลแรงงานตามนัยมาตรา 8 วรรคหนึ่ง (1) 
แหงพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงานฯ เน่ืองจากสัญญาจางดังกลาว
แตกตางจากสัญญาจางลูกจางทั่วไปตามสัญญาจางแรงงาน เพราะนอกจากจะมีลักษณะเปน
ขอตกลงเพื่อใหลูกจางปฏิบัติหนาที่ราชการอันเปนกิจการของสวนราชการซ่ึงเปนการจัดทํา
บริการสาธารณะแลว ในเรื่องการจายคาจางสวนราชการผูวาจางจะตองปฏิบัติตามระเบียบ
กระทรวงการคลัง วาดวยการจายคาจางลูกจางของสวนราชการ พ.ศ. 2526 โดยไมมีอิสระใน
การกําหนดไดเองดังเชนนายจางภาคเอกชน ดวยเหตุผลดังกลาว ขอพิพาทขางตนจึงไมใชคดี
พิพาทท่ีอยูในอํานาจพิจารณาของศาลแรงงานตามมาตรา 9 วรรคสอง (3) แหงพระราชบัญญัติ
จัดตั้งศาลปกครองฯ จึงกลับคําส่ังของศาลปกครองชั้นตนที่ไมรับคําฟองไวพิจารณา 

โดยหากพิจารณาตามมาตรา 38 แหงพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 ที่
เขียนยกเวนกฎหมายดังกลาวน้ันไว กรณีสัญญาจางแรงงานระหวางหนวยงานทางปกครองกับ
เอกชน อยางเชนองคการมหาชนกับเจาหนาที่องคการมหาชน จึงตองอยูภายใตบังคับในเขต
อํานาจศาลปกครองตามมาตรา 9 วรรคหนึ่ง (4)  

อยางไรก็ดี ในเรื่องเขตอํานาจศาลที่อํานาจพิจารณากรณีสัญญาจางแรงงานระหวาง
หนวยงานทางปกครองกับเอกชน รวมถึงจางแรงงานระหวางหนวยงานทางปกครองที่เปน
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รัฐวิสาหกิจกับเอกชน หรือแมแตสัญญาจางแรงงานระหวางองคการมหาชนกับเจาหนาที่ ก็จะ
เห็นไดวาเปนสัญญาจางแรงงานและมีลักษณะเปนสัญญาทางปกครองซึ่งการจางแรงงาน
ดังกลาวมุงหวังใหเอกชนจัดทําบริการสาธารณะ เม่ือเกิดคดีพิพาทเกี่ยวกับสัญญาจางแรงงานจึง
ตองพิจารณาวาสัญญาจางแรงงานดังกลาวตกอยูภายใตบังคับของพระราชบัญญัติคุมครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541 และพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 หรือไม หากไมตกอยู
ภายใตบังคับแหงพระราชบัญญัติดังกลาวคดีพิพาทยอมอยูในเขตอํานาจศาลปกครองตาม
มาตรา 9 วรรคหนึ่ง (4) แตถาอยูภายใตบังคับแหงพระราชบัญญัติดังกลาวเม่ือเกิดคดีพิพาท
เก่ียวกับสัญญาจางแรงงาน แมสัญญาจะมีลักษณะเปนสัญญาทางปกครองแตก็ตองอยูในเขต
อํานาจศาลชํานัญพิเศษซ่ึงก็คือศาลแรงงานอันเปนไปตามบทบัญญัติมาตรา 9 วรรคสอง (3)  

 

 

 



บทที่ 7  
บทสรุปและขอเสนอแนะ 

 
7.1 บทสรุป 
 

7.1.1 แนวคิดเก่ียวกับองคการมหาชนและการบริหารงานบุคคลขององคการมหาชน
ตามโครงสรางของกฎหมาย  

องคการมหาชน (Public organization) มีที่มาจากแนวความคิดและหลักกฎหมาย
องคการมหาชนของประเทศฝรั่งเศส โดยความมุงหมายของการมีองคการมหาชนขึ้นมาก็เพ่ือให
เปนองคกรของรัฐอีกประเภทหนึ่งที่ไมใชสวนราชการหรือรัฐวิสาหกิจ มีความเปนนิติบุคคลตาม
กฎหมายมหาชน มีอิสระและมีความคลองตัวในการบริหารจัดการ ทั้งในเรื่อง การเงิน
การงบประมาณของตนเอง และการบริหารงานบุคคล เพ่ือใหดําเนินการตามวัตถุประสงค
เฉพาะท่ีกําหนดไว มีความคลองตัวและใชประโยชนในทรัพยากรและบุคลากรใหเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด กลาวไดวา องคการมหาชน มีลักษณะที่สําคัญ 3 ประการ 
ดังนี้ 

1) องคการมหาชนมีฐานะเปนนิติบุคคลแยกตางหากจากสวนราชการ และ
รัฐวิสาหกิจ องคการมหาชนจึงมีทรัพยสิน ระบบบัญชีและการงบประมาณ และมีอํานาจการ
บริหารจัดการอันรวมไปถึงการบริหารงานบุคคลเอกเทศเปนของตนเอง ไมอยูใตการบังคับ
บัญชาปกติของระบบราชการหรือรัฐวิสาหกิจใด 

2) องคการมหาชนมีฐานะเปนนิติบุคคลในทางกฎหมายอยูภายใตหลักการกํากับ
ดูแลจากองคกรใดองคกรหนึ่งของรัฐตามที่กําหนดไวในกฎหมายจัดตั้งนั้นๆ  

3) องคการมหาชนมีภารกิจในการดําเนินกิจการบริการสาธารณะเฉพาะดาน มี
ขอบเขตจํากัดอํานาจหนาที่เพียงเฉพาะที่เขียนไวในกฎหมาย องคการภาคมหาชนอื่นก็ไมมี
อํานาจกาวลวงภารกิจที่ไดรับมอบหมายไวเปนการเฉพาะขององคการมหาชน 

สวนในเรื่องของการบริหารงานบุคคลน้ัน แมวาจะไดรับอิทธิพลจากหลักความเปนนิติ
บุคคลและหลักการกระจายอํานาจ ที่ใหความเปนอิสระในการวาจางบุคลากรเพ่ือปฏิบัติงาน 
ตามสภาพและตําแหนงงาน และกําหนดระบบบริหารงานบุคคลไดดวยตนเองก็ตาม แตดวย
อํานาจของรัฐที่มีอยูเหนือหนวยงานและตองกําหนดแนวทางการจัดระบบบริหารงานบุคคลให
เปนมาตรฐานไมใหมีความแตกตางเกินไป รัฐก็ยอมสามารถกําหนดไดในกฎหมายแมบทที่ใชใน
การจัดตั้งองคการมหาชนนั้น เฉกเชนกรณี การตราพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 
เพ่ือเปนกฎหมายกลางไวสําหรับกําหนดกรอบมาตรฐานในเรื่องตางๆ รวมถึงในเรื่องของการ
บริหารงานบุคคล ทั้งน้ี ระบบบริหารงานบุคคลภาครัฐจะตองมีความยึดถือแนวทางระบบ
คุณธรรมในการบริหารงานบุคคล และสนองตอบภารกิจของภาครัฐสมัยใหมที่คํานึงถึงการ
ปฏิบัติงานเพื่อผลสัมฤทธิ์ทางประสิทธิภาพและประสิทธิผลดวยระบบบริหารอยางทั่วถึงและ
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ตอเนื่อง ดวยเคร่ืองมือทางการบริหารตางๆ พรอมทั้งจะตองเปดโอกาสใหมีการบริหารงาน
บุคคลภาครัฐภายใตหลักประชาธิปไตยรวมดวย 

อยางไรก็ดี เม่ือวิเคราะหถึงระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชนของไทยที่ไดถูก
กําหนดไวเปนกรอบมาตรฐานขั้นต่ําในพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 อันถือวามี
หลักการสําคัญในการมอบอํานาจใหแกคณะกรรมการขององคการมหาชนแตละแหงไปกําหนด
หลักเกณฑและวิธีการใน กฎหมายลําดับรองตอไป  

 
7.1.2 ระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชนกับระบบบริหารงานบุคคลของสวน

ราชการและรัฐวิสาหกิจ  
เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบ ระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชนไทยกับระบบ

บริหารงานบุคคลของสวนราชการและรัฐวิสาหกิจ ซึ่งเปนหนวยงานภาครัฐที่มีการวางรากฐาน
ของระบบบริหารงานบุคคลมาชานาน จนเปนตนแบบของระบบบริหารงานบุคคลของภาครัฐ
ไทยยิ่งพบวา ระบบริหารงานบุคคลของสวนราชการ มีการวางระบบนิติสัมพันธไวอยางชัดเจน 
กลาวคือ ขาราชการคือเจาหนาที่ของรัฐที่ไดรับการแตงตั้งโดยผลของกฎหมายและมีการกอสิทธิ
และหนาที่ตามตําแหนงที่ไดรับมอบหมายไวนั้น รวบไปถึงระบบ หลักเกณฑและวิธีการตางๆ 
อยูบนฐานของความสัมพันธทางกฎหมายอยางชัดเจน ขาราชการจึงอาจกลาวไดวา เปนคนของ
รัฐอยางสมบูรณ การโยกยาย แตงตั้ง ประจําการจึงสามารถดําเนินการไดไมวาจะอยู ณ ที่ใด 
เหลาน้ี ลวนแลวแตมาจากอิทธิพลประการสําคัญ คือ นิติสัมพันธทางกฎหมายของขาราชการ
ทั้งสิ้น ระบบบริหารงานบุคคลจึงจัดไดอยางสอดคลองกับการคงอยูกับอํานาจรัฐ ทั้งในเชิง
โครงสรางดานการบริหารงานบุคคล และกระบวนการบริหารงานบุคคลตางๆดวย เม่ือมีกรณี
พิพาทที่เกิดขึ้นจึงถูกพิจารณาและระงับไดดวยนิติสัมพันธทางกฎหมาย หาใชภายใตสัญญา แต
ก็อาจมีบางเชน ขอพิพาทอันเกิดจากสัญญาตางๆ เชน สัญญารับทุนตางๆ เปนตน 

ในสวนของระบบการบริหารบุคคลของรัฐวิสาหกิจน้ัน พบวาอยูภายใตนิติสัมพันธใน
เรื่องของสัญญาเปนหลัก สงผลตอแนวคิดนิติสัมพันธในเชิงสัญญาจางแรงงาน ที่มีความประสงค
มุงแสวงหากําไร การจัดระบบการบริหารบุคคล จึงมีโครงสรางผูเก่ียวของโดยจําลองลักษณะ
จากภาคเอกชน และมุงสงเสริมการมีสวนรวมของพนักงานรัฐวิสาหกิจดวยการเขารวมเปน
สมาชิกสหภาพ หรือการดําเนินการอ่ืน เปนตน โดยที่โครงสรางการบริหารงานบุคคลดังกลาวจึง
เปนไปตามนิติสัมพันธทางการจางแลว โดยการจัดระบบบริหารงานบุคคลท่ีลงตัว ใหมีสวนรวม
จากพนักงาน และการจัดกระบวนการบริหารงานบุคคลท่ีตอบสนองตอการจัดสวัสดิการและ
ประโยชนเก้ือกูล ที่เปนไปตามแนวคิดของการกอตั้งรัฐวิสาหกิจเพ่ือแสวงหากําไร พนักงาน
รัฐวิสาหกิจโดยสวนมากจึงมีความเปนคนในองคกรสูง แมวา จะมีลักษณะของการเปนนายจาง
ลูกจางก็ตาม 

ในการเปรียบเทียบระบบบริหารงานบุคคลภาครัฐไทยกลาวไดวาระบบบริหารงานบุคคล
ขององคการมหาชนโดยโครงสรางทางกฎหมายมีความคลายคลึงกับระบบบริหารงานบุคคลของ
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รัฐวิสาหกิจ ที่กําหนดใหมีโครงสรางองคกรในรูปแบบคณะกรรมการและผูบริหารระดับสูงที่มี
อํานาจบังคับบัญชาสูงสุด สวนในเชิงกระบวนการบริหารงานบุคคลน้ัน เห็นวามีความแตกตาง
กันไปในรายละเอียดตางๆ ซึ่งปรากฏทั้งการดําเนินการบริหารงานบุคคลที่คลายคลึงกับ
รัฐวิสาหกิจและเหมือนกับขาราชการพลเรือนโดยสวนมาก องคการมหาชนยังคงมีความเปน
อิสระในการกําหนดหลักเกณฑ วิธีการตางๆไดเอง มีลักษณะที่คลายคลึงกับของรัฐวิสาหกิจ 
โดยที่พระราชบัญญัติองคการมหาชนเปนแตเพียงการวางกรอบมาตรฐานกลางไว เทาน้ัน  

 
อน่ึงจากการศึกษาเปรียบเทียบ พบวา ระบบบริหารบุคคลขององคการมหาชนมีความ

โดดเดนที่สําคัญ 3 ประการคือ  
1) โครงสรางขององคกรบริหารงานบุคคล  

โดยที่คณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการจะเปนผูที่มีบทบาทอันสําคัญในการ
กําหนดกรอบระบบบริหารงานบุคคลผาน กฎ ของฝายบริหารที่ออกมาเพ่ือบังคับใชทั่วไป และ
ภายใตนิติสัมพันธของสัญญาที่มีระหวางกัน นอกจากนี้คณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการยัง
ทําหนาที่ในการระงับขอพิพาทในเบื้องตน ฐานะองคกรวินิจฉัยภายในฝายปกครองดวย 

 
2) ระบบบริหารงานบุคคลที่คํานึงถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

ระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชน แมอยูภายใตหลักสัญญาทางปกครองที่
สามารถนําเง่ือนไขของสัญญามาประยุกตใชเพ่ือประโยชนแกกิจการของรัฐและการจัดทําบริการ
สาธารณะท่ีองคการมหาชนนั้นรับผิดชอบอยูได ระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชนที่
สะทอน ขอคํานึงของประสิทธิภาพและประสิทธิผลคือ การสงเสริมใหมีการจัดทําคํารับรองการ
ปฏิบัติงานทั้งในระดับสํานักงาน และรายบุคคล เพื่อมุงชี้วัดถึงระดับความสําเร็จของการ
ดําเนินงานในดานประสิทธิภาพและประสิทธิผล ใหสอดคลองกับตัวชี้วัดอ่ืนๆที่ไดถูกกําหนดไว
แลว โดยเปนการสอดคลองกับกฎหมายแมบทที่ตองการใหมีการติดตามประเมินผลการ
ปฏิบัติงานขององคการมหาชนในทุกๆปอยูดวย 

 
3) ระบบบริหารงานบุคคลที่สอดคลองกับหลักประชาธิปไตยแบบมีสวนรวม 

ระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชนเปนระบบที่คอนขางกะทัดรัด กระชับใน
การส่ังการบริหาร สามารถสรางสรรคบรรยากาศ เพ่ือการบริหารงานบุคคลไดเปนอยางดี ภาพ
สะทอนที่สําคัญและชัดเจนก็คือ การที่กําหนดไวในขอบังคับหรืออนุบัญญัติใหเจาหนาที่มีสิทธิ
สมัครและทําหนาที่ในคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล หรือกลไกในกระบวนการบริหารงาน
บุคคลตางๆ เชน คณะกรรมการบริหารงานบุคคล คณะกรรมการอุทธรณและรองทุกข เปนตน 

 
แตอยางไรก็ดี ในการจัดระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชนกับเจาหนาที่ก็ยังมี

ประเด็นทางกฎหมายในหลายกรณี ดังนี้ 
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7.1.2.1 ปญหานิติสัมพันธของเจาหนาที่องคการมหาชน 

เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบฐานที่มาทางกฎหมายอันเปนสวนสําคัญที่จะบง
ถึงนิติสัมพันธของเจาหนาที่ของรัฐผูนั้นในแตละประเภท ซึ่งเปนผลโดยตรงตอการจัดระบบ
ความสัมพันธในทุกประการโดย พบวา เจาหนาที่องคการมหาชน ยังมีความสับสนในปญหา
ดังกลาวอยูมากเขนกัน เน่ืองจากพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 อันถือเปน
กฎหมายแมบทน้ัน หาไดระบุที่มา อํานาจหนาที่ การไดมา การบรรจุแตงตั้ง กระบวนการในทาง
บริหารงานงานบุคคลไวอยางชัดเจนเชนขาราชการ กรณีจึงตองเทียบเคียงนิติสัมพันธของ
พนักงานรัฐวิสาหกิจ เจาหนาที่องคการมหาชน จึงกลาวไดในทํานองเดียวกับพนักงาน
รัฐวิสาหกิจที่ไดรับการแตงตั้ง หรือการทําหนาที่ภายใตสัญญาจางในลักษณะของลูกจางของ
หนวยงานของรัฐ และอยูภายใตการควบคุมดูแลของหนวยงานนั้น 

 
7.1.2.2 ปญหาความไมเพียงพอของบทบญัญัติแหงกฎหมาย 

จากการศึกษาพบวา กรณีการมอบอํานาจใหหนวยงานไปออกขอกําหดใด
ของตนเองนั้น มักจะเกิดปญหาในทํานองของการบัญญัติ กฎ ที่ไมเพียงพอ หรือครอบ
ครอบคลุม ประเด็นตางๆ ดังมีตัวอยางอาทิ กรณีการกําหนดการพนตําแหนงของผูอํานวยการ
และเจาหนาที่ พบวา โดยเจตนารมณ ผูอํานวยการยอมมีการกําหนดรายละเอียดไวอยางชัดเจน
เปนธรรมดา เน่ืองจากคํานึงถึงผลงาน และกําหนดระยะเวลาการทํางานที่ตองมุงผลสัมฤทธิ์ ทั้ง
ในเชิงประสิทธิภาพและประสิทธิผล การพนตําแหนงของผูอํานวยการจึงมีการระบุไวอยาง
ชัดเจนในกฎหมายแมบท คือ พระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 โดยเม่ือเปรียบเทียบ
กับพนักงานรัฐวิสาหกิจและผูบริหารของรัฐวิสาหกิจน้ันก็มีการกําหนดไวอยางชัดแจงทั้งสอง
ประเภทตาม พระราชบัญญัติคุณสมบัติมาตรฐานสําหรับกรรมการและพนักงานรัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 
2518  

ดังน้ี เม่ือกรณีที่พระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 หาไดบัญญัติ 
กรอบการเขาสูตําแหนงและพนตําแหนงไว โดยเม่ือเปรียบเทียบกับพนักงานรัฐวิสาหกิจที่มีการ
กําหนดไวแลวก็ตาม จึงสงผลใหมีการบัญญัติ กฎ ที่มีความลักลั่น แตกตางกันออกไปจาก
เจตนารมณและเน้ือหาของกฎหมายเกินกวาที่กฎหมายกําหนด ในบางองคการมหาชน เชน มี
การกําหนดใหเจาหนาที่ผูใดที่มีอายุครบ 60 ปบริบูรณ ใหพนจากตําแหนงเพราะครบ
เกษียณอายุเม่ือส้ินปงบประมาณ ซึ่งเกินกวาที่กฎหมายกําหนดหลักเกณฑและคุณสมบัติไวเปน
มาตรฐานกลางแลว หรือในกรณีที่กําหนดการรับทํางานไมมีการส้ินสุดสัญญาจาง หรือไมมีการ
ทบทวนผลการปฏิบัติงานน้ัน ก็เปนอีกตัวอยางที่ขัดแยงกับเจตนารมณของการจัดตั้งเพื่อ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล หรือแมแตกรณีนิติสัมพันธทางกฎหมายที่ไมปรากฏอยางชัดแจง 
การระงับขอพิพาท และแนวทางที่ควรจะเปนจําเปนตองขบคิดตอไป ทั้งน้ี หากไมมีการทบทวน
ในเรื่องดังกลาว เจตนารมณของการกอตั้งองคการมหาชนอาจถูกบิดเบือนไปในที่สุด 
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ในหลายๆกรณีที่เก่ียวของกับการบริหารงานบุคคลจึงควรที่จะตองนํามา
พิจารณาเพ่ือเพ่ิมเติมไวในกฎหมายวาดวยองคการมหาชนเพ่ือเปนมาตรฐานในการมอบอํานาจ
นิติบัญญัติในการตรากฎหมายลําดับรองบังคับใชตอไป 

 
7.1.2.3 ปญหาเรื่องการหลักประกันสิทธใินการอุทธรณและรองทุกข 

จากการศึกษาพบปญหาที่สําคัญคือเจาหนาที่ยังไดรับการประกันสิทธิใน
เรื่องของการอุทธรณและรองทุกขอยางเพียงพอ ประเด็นปญหาที่สําคัญ 2 ประการ ไดแก 

ประการที่หน่ึง ปญหาเร่ืององคกรวินิจฉัยขอพิพาท พบวากรณีขาราชการ
พลเรือนจะมีคณะกรรมการพิทักษระบบคุณธรรม ซึ่งทําหนาที่เปนองคกรผูวินิจฉัย อยางเปน
เอกภาพ แตเม่ือพิจารณาเปรียบเทียบกับองคการมหาชนยิ่ง พบวา องคกรผูวินิจฉัยมีหลาย
ลักษณะ ไดแก องคกรเด่ียว เชน เปนอํานาจของผูอํานวยการโดยลําพัง หรือองคกรกลุมที่มีการ
กําหนดคุณสมบัติเพ่ิมเติม หรือมอบอํานาจหนาที่ในการทําหนาที่วินิจฉัยขอพิพาท เชน 
คณะกรรมการอุทธรณและรองทุกข คณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล คณะกรรมการบริหาร
ขององคการมหาชน ซึ่งมีความแตกตางกัน โดยอาจสงผลใหการวินิจฉัยไมเปนธรรมแกกรณีได 
และยิ่งหากมีการเปรียบเทียบกับเหตุหรือปจจัยเดียวกัน โดยองคกรผูวินิจฉัยที่หลากหลาย ไมมี
เอกภาพแลวยิ่งสงผลตอหลักประกันพ้ืนฐานที่จะไดรับความเปนธรรมโดยองคกรผูพิจารณาที่
เปนกลางได สวนกรณีมาตรการควบคุมภายนอกทางศาล โดยเฉพาะกระบวนการบริหารงาน
บุคคลท่ีมีสัญญาจาง ยอมถือไดวาเปนขอพิพาทที่อยูในเขตอํานาจศาลปกครองแลว และศาล
ปกครองจะเปนผูทําหนาที่วินิจฉัยขอพิพาทดังกลาวน้ันตอไป 

ประการที่สอง ปญหาเร่ืองขอบเขตแหงสิทธิและกระบวนการ โดยพบวา 
กรณี ผูอํานวยการ หากมีกรณีพิพาทในเรื่องกระบวนการบริหารงานบุคคลน้ัน ยอมมีการระงับ
ขอพิพาทตามกระบวนการที่ไดมีการตกลงไวในสวนขอตกลงการปฏิบัติงานที่ผูอํานวยการแตละ
แหงจะตองกระทํากับประธานกรรมการบริหารขององคการมหาชนนั้น และใชสิทธิตางๆตามที่
ระบุไวในขอตกลงเปนสําคัญ กรณีของเจาหนาที่และลูกจางนั้น พบวา มีการกําหนดเง่ือนไขของ
การใชสิทธิอุทธรณและรองทุกขที่แตกตางกัน เชน การใชสิทธิอุทธรณนั้นจะใชไดก็ตอเม่ือเปน
กรณีที่มีขอพิพาทเก่ียวกับการลงโทษวินัยตางๆ เพ่ือเปนการทบทวนการใชดุลพินิจของฝาย
บริหารและเปนการประกันการทํางานใหไดรับความเปนธรรม โดยกระบวนการของการอุทธรณ 
นั้นจะแตกตางกันไป กลาวคือ มีการใหสิทธิอุทธรณภายในระเวลา 15 วัน 30 วันเปนตน กรณี
การรองทุกขนั้นมักเปนเรื่องของการรองขอใหทบทวนการออกคําส่ังการหรือการกระทําที่เกิด
ความคับของใจ เชน การขอใหผูบังคับบัญชาใชอํานาจปฏิบัติตอตนอยางถูกตอง หรือกรณีการ
รองทุกขจากการถูกใหออกจากงานหรือเลิกจาง โดยมีการกําหนดระยะเวลาการพิจารณา 30 วัน 
เปนตน 

อยางไรก็ดี เนื่องจากการกระทําตางๆในทางการบริหารงานบุคคลของ
องคการมหาชนนั้นเปนการกระทําทางปกครอง กระบวนการอยูภายใตการบังคับของเงื่อนไข
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สัญญาทางปกครองที่หนวยงานมีตอเจาหนาที่ ซึ่งจะตองมีการพัฒนาหลักเกณฑและแนวทางใน
การพิจารณากระบวนการระงับขอพิพาทที่เก่ียวเนื่องจากฐานสัญญาทางปกครองตอๆไป เพ่ือให
เปนการประกันและคุมครองสิทธิของเจาหนาที่ตอไปในภายหนา โดยที่ปจจุบัน ภายใต
พระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 ก็ไมไดกําหนดไวอยางชัดเจนและเพียงพอ จึงควรที่
จะตองกําหนดสิทธิไวเปนหลักประกันอันสําคัญ เน่ืองจากเปนขอพิพาทที่เก่ียวเน่ืองกับสัญญา
ทางปกครองและเพ่ือใหเปนการประกันและคุมครองสิทธิของเจาหนาที่ตอไปในภายหนาดวย 
 

7.1.2.4 ปญหาการลักลั่นและไมคุมครองสิทธิในกรณีการเลิกจางกระบวนการ
บริหารงานบุคคล 

จะเห็นไดวากระบวนการบริหารงานบุคคล โดยกรณีการแจงเพียง 7 วัน
เห็นไดวาเปนชวงเวลาที่กระชั้นชิดจนเกินไป ซึ่งไมถือวาเปนการบอกกลาวการเลิกจางโดยชอบ
ดวยกฎหมาย เพราะการคุมครองสิทธิไมนอยไปกวาที่กฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานนั้น
เจาหนาที่จําเปนตองมีการบอกกลาวการเลิกจางกอนอยางนอยหน่ึงรอบการจายเงิน ตามมาตรา 
17 กฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานโดยเห็นวากรณีของสถาบันวิจัยและพัฒนาพ้ืนที่สูงถือ
เปนแนวปฏิบัติที่ดี และชอบดวยกฎหมาย จึงควรที่จะตองมีการประเมินผลการปฏิบัติงานกอน
ระยะเวลา 60 วันเพื่อที่จะใหมีการแจงบอกกลาวการเลิกจางกรณีที่ลูกจางหรือเจาหนาที่นั้น
ไมไดรับการตอสัญญา เพราะ เง่ือนไขที่สําคัญของนิติสัมพันธขอเจาหนาที่องคการมหาชน คือ 
การเปนลูกจางภายใตสัญญาทางปกครอง นั่นเอง 

 
7.1.2.5 ปญหาของการพิจารณาเหตุแหงคดีในชั้นศาล  

โดยท่ีนิติสัมพันธของเจาหนาที่องคการมหาชนนั้นเกิดขึ้นในลักษณะของ
สัญญาจางแรงงานจากการแสดงเจตนาของคูสัญญาคือตองมีคําเสนอและคําสนองตองตรงกัน 
ซึ่งอาจเปนการตกลงกันดวยวาจาหรือทําเปนลายลักษณอักษรก็ได สัญญาจางแรงงานเปน
สัญญาตางตอบแทนนายจางและลูกจางจึงมีสิทธิและหนาที่ที่ตองปฏิบัติตอกัน โดยลูกจางมี
หนาที่จะตองทํางานใหแกนายจางภายใตการบังคับบัญชาและนายจางก็มีหน้ีในอันที่จะตองจาย
สินจางตลอดเวลาที่ลูกจางทํางานใหนั้น  

ที่ผานมาขอพิพาทที่เกิดจากการใหลูกจางดังกลาวออกจากงานเปน
ขอพิจารณาอันเกิดจากการใชอํานาจไมชอบดวยกฎหมายตอมาเปนขอพิพาทตามสัญญาทาง 
ปกครองตามมาตรา 9 วรรคหนึ่ง (4) แหงพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลปกครองและวิธีพิจารณาคดี
ปกครอง พ.ศ. 2542 และขอพิพาทดังกลาวไมใชขอพิพาทท่ีเก่ียวดวยสิทธิและหนาที่ตามสัญญา
จางแรงงานที่จะอยูในอํานาจของศาลแรงงานตามนัยมาตรา 8 วรรคหน่ึง (1) แหง
พระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงานฯ เน่ืองจากสัญญาจางดังกลาว
แตกตางจากสัญญาจางลูกจางทั่วไปตามสัญญาจางแรงงาน เพราะนอกจากจะมีลักษณะเปน
ขอตกลงเพื่อใหลูกจางปฏิบัติหนาที่ราชการอันเปนกิจการของสวนราชการซ่ึงเปนการจัดทํา
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บริการสาธารณะ โดยหากพิจารณาตามมาตรา 38 แหงพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 
2542 ที่เขียนยกเวนกฎหมายดังกลาวน้ันไว กรณีสัญญาจางแรงงานระหวางหนวยงานทาง
ปกครองกับเอกชน อยางเชนองคการมหาชนกับเจาหนาที่องคการมหาชน จึงตองอยูภายใต
บังคับในเขตอํานาจศาลปกครองตามมาตรา 9 วรรคหนึ่ง (4)  

อยางไรก็ดี เกิดคดีพิพาทเก่ียวกับสัญญาจางแรงงานตองพิจารณาติดตาม
แนวคําวินิจฉัยของศาลปกครองตอไปวา เม่ือสัญญาจางแรงงานไมตกอยูภายใตบังคับของ
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 
แลว ยอมอยูในเขตอํานาจศาลปกครองตามมาตรา 9 วรรคหนึ่ง (4) ที่อยูภายใตบังคับแหง
พระราชบัญญัติดังกลาว แมจะเปนคดีพิพาทเก่ียวกับสัญญาจางแรงงาน มีลักษณะเปนสัญญา
ทางปกครอง ศาลปกครองจะกําหนดวิธีพิจารคณาตอไปอยางไรในภายหนาและในทางเนื้อหา
มาตรการภายในจะมีวิธีการระงับขอพิพาทภายในไดหรือไมอยางไร ตอไป เชนกัน 
 
7.2 ขอเสนอแนะ 

จากปญหาของระบบระบบบริหารงานบุคคลที่พบ จึงมีขอเสนอดังน้ี 
1) เสนอใหมีแกไขเพ่ิมเติมพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 ในประเด็น 

ตางๆ เพ่ือใหใหมีการกําหนดมาตรฐานขั้นต่ําของระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชน
เพ่ิมเติม ไดแก การกําหนดโครงสราง คุณสมบัติของผูอํานวยการและเจาหนาที่อยางชัดเจน 
การดํารงตําแหนงและการพนจากตําแหนงของผูอํานวยการและเจาหนาที่องคการมหาชน ควร
จะตองไดรับความคุมครองในเรื่องตางๆ เชน ความคุมครองแหงสิทธิของเจาหนาที่องคการ
มหาชนในทุกกระบวนการของการบริหารงานบุคคล ในฐานะผูเปนประธานแหงสิทธิ และใน
ฐานะคูสัญญาในการจัดทําบริการสวาธารณะตอกัน ใหมีความชัดเจนและเปนมาตรฐานกลาง
ประกันสทิธิแกเจาหนาที่และลูกจางใหไดมากที่สุด 

2) ควรมีการแกไขเพ่ิมเติมวิธีพิจารณาทางปกครองในกระบวนวิธีพิจารณาของสัญญา
ทางปกครองอยางชัดเจน เปนธรรม คํานึงถึงหลักความเปนมนุษย เน่ืองจากโดยเจตนารมณของ
องคการมหาชนไมประสงค ให มีการนําบทบัญญัติแห งกฎหมายแรงงานมาปรับใช 
พระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 และพระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง 
พ.ศ. 2539 จะตองเปนหลักประกันสิทธิขั้นพ้ืนฐานแกเจาหนาที่และประชาชนไดอยางมากที่สุด 

3) เสนอใหมีการเพ่ิมเติมคณะกรรมการตามพระราชบัญญัติองคการมหาชนที่มีอํานาจ
หนาที่ตามกฎหมายพิจารณาและสอดสองการบังคับใชกฎหมาย เน่ืองจากพบวา จากหลักนิติ
บุคคลมหาชนและการบริหารงานไดอยางอิสระ สงผลใหมีการกําหนดทิศทางของกฎหมาย การ
ตีความ ขององคการมหาชนแตละแหงมีความแตกตางกันไปตามหลักการความเปนอิสระและ
ความเปนนิติบุคคล นอกจากนี้ เพ่ือมิใหกระทบกับหลักความเปนนิติบุคคลและหลักความเปน
อิสระในการบริหารจัดการภายใตหลักการกระจายอํานาจนั้น ทําหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
จึงสมควรเสนอบทบาทในการทําหนาที่ใหคําปรึกษาหารือ ขอขัดของจากการใชกฎหมายอยาง
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เปนระบบและมีมาตรฐานขั้นต่ําที่แตละองคการมหาชนที่ออกตามความจะตองถือปฏิบัติเพ่ือลด
ขอขัดของและชองวางจนเกินไป 

4) ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบและปรับปรุงสิทธิและประโยชนตางๆของเจาหนาที่
องคการมหาชน ควรมีการสงเสริมใหมีการสรางเครือขายหรือภาคีในการปฏิบัติงานและควรมี
การแลกเปลี่ยนเรียนรูปญหาการดําเนินการดานการบริหารงานบุคคล ปญหาขอกฎหมาย 
เพ่ือใหองคการมหาชน คือ Employer of Choice และรักษาไวซึ่งทรัพยากรบุคคลที่มีคาตอองคกร
ตอไป 
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ประวัติผูเขียนวิทยานพินธ 
 

 นายศักดา ศรีภูมี เกิดที่จังหวัดชลบุรี จบการศึกษาปริญญานิติศาสตรบัณฑิต คณะ
นิติศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ปการศึกษา 2546 รัฐศาสตรบัณฑิต สาขาความสัมพันธ
ระหวางประเทศและการเมืองการปกครองเปรียบเทียบ จากมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ป
การศึกษา 2547 เนติบัณฑิตไทย สํานักอบรมศึกษากฎหมายแหงเนติบัณฑิตยสภา สมัยที่ 60
เขาศึกษาตอระดับปริญญามหาบัณฑิต คณะนิติศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ปการศึกษา 
2549 และเริ่มปฏิบัติงานเปนนิติกร สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา
องคการมหาชน ตั้งแตเดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2549 จนถึงปจจุบัน 
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