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บทที่ 1 
บทนํา 

 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 
ระบบบริหารงานบุคคลของหนวยงานภาครัฐของไทยในปจจุบัน ไมวาสวนราชการ 

รัฐวิสาหกิจ หรือแมแตหนวยงานของรัฐอื่นที่ไมใชสวนราชการและไมใชรัฐวิสาหกิจตางก็มีความ
เปนอิสระในการบริหารจัดการกําลังคน และการบริหารงานบุคคลอยางมาก ทั้งน้ีเปนผลโดยตรง
จากอิทธิพลของการเปนนิติบุคคลมหาชนของหนวยงานของรัฐไทย และจากแนวคิดของการ
กระจายอํานาจทางปกครองที่ถูกถายโอนใหกับหนวยงานของรัฐเกิดความเปนอิสระในการ
บริหารงานบุคคล  

แตหากพิจารณาเปรียบเทียบถึงระบบบริหารงานบุคคลของหนวยงานของรัฐทั้งสาม
ขางตน กลับมีความแตกตางกันอยางมาก กลาวคือ ระบบบริหารงานบุคคลของสวนราชการ 
ขาราชการผูหน่ึงจะดํารงตําแหนงไดก็ตอเม่ือไดรับการสรรหา บรรจุ แตงตั้งอยางถูกตองภายใต
กฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการพลเรือน อันเปนผลใหขาราชการผูนั้นถือเปนบุคลากรภาครัฐ
ของสวนราชการ ทั้งน้ีเพราะขาราชการพลเรือนทุกคนตางก็ไดรับการแตงตั้งโดยผลของ
กฎหมายดังกลาว และจะดํารงคงอยูในฐานะขาราชการพลเรือนตอไปภายใตกรอบทางกฎหมาย
เดียวกันทั้งหมด ในขณะที่เม่ือพิจารณาถึงระบบบริหารงานบุคคลของรัฐวิสาหกิจอันมีที่มาของ
การจัดตั้งที่หลากหลายแตกตางกันทางสถานภาพ จึงสงผลใหรัฐวิสาหกิจเหลาน้ันมีสภาพของ
ความเปนนิติบุคคลแตกตางกันไปและมีความเปนอิสระในการบริหารจัดการดานบุคลากรที่
หลากหลายรูปลักษณะตามไปดวย โดยพนักงานรัฐวิสาหกิจแตละแหงเหลาน้ันลวนแตมี
ความสัมพันธทางกฎหมายบนรากฐานเดียวกันกับความสัมพันธทางแรงงานในภาคเอกชน 
พนักงานรัฐวิสาหกิจจึงมีสถานภาพทางกฎหมายเปนลูกจางภายใตสังกัดของรัฐวิสาหกิจที่
พนักงานรัฐวิสาหกิจผูนั้นสังกัด โดยอยูภายใตกรอบของกฎหมายกลางที่กําหนดหลักเกณฑเปน
มาตรฐานไว  

นอกเหนือจากระบบบริหารงานบุคคลทั้งสองระบบแลว ยังพบวามีระบบบริหารงาน
บุคคลของหนวยงานของรัฐที่ไมใชสวนราชการและไมใชรัฐวิสาหกิจอีกประเภทหนึ่งที่เรียก
ในทางวิชาการวา องคการมหาชนอิสระ อันประกอบไปดวยหนวยงานของรัฐที่จัดตั้งโดย
พระราชบัญญัติเฉพาะ และหนวยงานของรัฐที่ออกตามความกฎหมายแมบทอื่น เชน องคการ
มหาชนที่ออกตามความพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 องคการมหาชนที่จัดตั้งโดย
พระราชบัญญัติเฉพาะ ตางก็มีความเปนนิติบุคคลมหาชนและมีความเปนอิสระในการบริหารงาน
บุคคลท่ีแตกตางหลากหลายกันไปอยูแลว นอกจากน้ีสวนกรณีองคการมหาชนที่จัดตั้งโดย
พระราชบัญญัติจัดตั้งหนวยงานที่ออกตามความพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 ซึ่ง
มีบทบาทในการจัดทําบริการสาธารณะของรัฐ และในปจจุบันก็ไดถูกกอตั้งมากขึ้นเพื่อจัดทํา
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ภารกิจเฉพาะดานของรัฐ โดยผลใหมีความเปนนิติบุคคลและมีความเปนอิสระในการบริหารงาน
นี้เอง จึงสงผลตอการจัดระบบบริหารงานบุคคลอยางมาก ทําใหเกิดปญหาความเหลื่อมล้ํา ไม
เปนเอกภาพของการจัดระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชนที่มีที่มาของการจัดตั้งโดยผล
ของกฎหมายฉบับเดียวกัน และโดยที่ไดมีการกําหนดมาตรฐานกลางไวอยูแลวแตก็มี
รายละเอียดสาระที่แตกตางกันออกไป  

ดังน้ัน จากสภาพปญหาดังกลาวผูเขียนจึงพิจารณาแลวเห็นวาระบบบริหารงาน
บุคคลขององคการมหาชนมีความนาสนใจ ในฐานะที่เปนเครื่องมือที่ใชในการจัดทําบริการ
สาธารณะท่ีสําคัญ 4 ประการ1 คือ มาตรการทางกฎหมาย ทรัพยสิน อํานาจพิเศษของฝาย
ปกครองและบุคลากร โดยที่บุคลากรเปนทรัพยากรทางการบริหารและเปนเครื่องมือที่ใชในการ
จัดทําบริการสาธารณะที่สําคัญที่สุดที่จะมีผลทําใหการบริหารองคกรและเปาหมายเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล จึงควรที่จะศึกษาถึงระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชน
โดยเฉพาะที่ออกตามความในพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 เพราะเปนกฎหมายที่
มีความเปนมาตรฐานกลาง และกําหนดมาตรฐานขั้นต่ําไวแลวดวยการเปรียบเทียบกับระบบ
บริหารงานบุคคลของหนวยงานของรัฐทั้งสอง และศึกษากับกรณีศึกษา เพื่อพิจารณาถึง
บทบัญญัติในเรื่องดังกลาว หากมีการบัญญัติไวไมเพียงพอหรือมีความบกพรองประการใด จะได
นาํไปสูขอเสนอแนวคิดการแกไขปรับปรุงในโอกาสตอไป  

 
1.2 วัตถุประสงคของการศึกษา 

 
1.2.1 เพื่อศึกษาแนวคิดเก่ียวกับองคการมหาชนและการบริหารงานบุคคลของ

องคการมหาชนตามโครงสรางของกฎหมาย 
1.2.2 เพื่อศึกษาเชิงเปรียบเทียบระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชนกับ

ระบบบริหารงานบุคคลของสวนราชการและรัฐวิสาหกิจ 
1.2.3 เพื่อศึกษาปญหาเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลและเสนอแนวคิดในการ

จัดระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชน 
 
1.3 สมมติฐาน 

 
แมวาพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 จะกําหนดถึงระบบบริหารงาน

บุคคลขององคการมหาชนไวเปนมาตรฐานกลางแลวก็แตก็ยังไมเพียงพอและมีขอบกพรองอยู
หลายประการ ควรที่จะตองมีเพิ่มเติมเพื่อใหเพียงพอและเปนมาตรฐานกลางยิ่งขึ้น จึง
จําเปนตองศึกษาและหาแนวทางแกไขดวยการศึกษาเปรียบเทียบจากระบบบริหารงานบุคคล
                                                            

1 นันทวัฒน  บรมานันท, หลกักฎหมายปกครองเก่ียวกับบริการสาธารณะ,พิมพคร้ัง
ที่ 4 (กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพวิญชูน, 2552), หนา 97. 



3 
 

 

ของสวนราชการและจากระบบบริหารงานบุคคลของรัฐวิสาหกิจ ในฐานะที่เปนหนวยงานของรัฐ 
เพื่อนําขอดีมาปรับใชกับระบบการบริหารงานบุคคลขององคการมหาชนใหมีความเหมาะสม
สอดคลองกับแนวคิดและหลักการของการบริหารจัดการองคการมหาชนของไทย 
 
1.4 ขอบเขตของการศึกษา 

 
ขอบเขตการศึกษาวิจัยนี้จะมุงศึกษา แนวคิดในเร่ืองการจัดทําบริการสาธารณะโดย

องคการมหาชน แนวคิดและกระบวนการของการจัดระบบบริหารงานบุคคลของหนวยงานของ
รัฐ ภายใตโครงสรางทางกฎหมาย โดยการศึกษาเปรียบเทียบในเชิงระบบบริหารงานบุคคลของ
หนวยงานของรัฐ ทั้งสามประเภท ไดแก การจัดระบบบริหารงานบุคคลของสวนราชการ 
รัฐวิสาหกิจ และหนวยงานของรัฐที่ไมใชสวนราชการและไมใชรัฐวิสาหกิจ ในรูปแบบของ
องคการมหาชนที่ออกตามความพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 นอกจากน้ียัง
พิจารณาถึงกฎหมายอื่นที่เก่ียวของกับการจัดระบบบริหารงานบุคคลของหนวยงานของรัฐ 
ไดแก รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย กฎหมายแมบทในระดับพระราชบัญญัติ และกฎหมาย
ลําดับรองอื่นๆ  
 
1.5 วิธีดําเนินการศึกษา 

 
เปนการวิจัยเอกสาร (Documentary Research) เปนหลักโดยอาศัยขอมูล

การศึกษาคนควาจากหนังสือ ตํารา บทความ คําบรรยาย เอกสาร กฎหมาย บทบัญญัติของ
กฎหมายทั้งของไทย ทั้งน้ี โดยมุงศึกษาวิเคราะหพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน 
พ.ศ. 2551 พระราชบัญญัติคุณสมบัติมาตรฐานสําหรับกรรมการและพนักงานรัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 
2518พระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ.2542 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งองคการมหาชน และ
เอกสารอื่นๆที่เก่ียวของ 

 
1.6 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 
1.6.1 ทราบถึงแนวคิดเกี่ยวกับองคการมหาชนและการบริหารงานบุคคลของ

องคการมหาชนตามโครงสรางของกฎหมาย 
1.6.2 ทราบถึงระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชนกับระบบบริหารงาน

บุคคลของสวนราชการและรัฐวิสาหกิจ และสามารถเปรียบเทียบระบบบริหารงานบุคคลของ
หนวยงานภาครัฐได 

1.6.3   เสนอแนวคิดในการจัดระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชน 
 



บทที่ 2 
ความเบ้ืองตนเกี่ยวกบัระบบการบริหารงานบุคคลภาครัฐ 

  
กอนท่ีจะทําการศึกษาถึงระบบบริหารงานบุคคลภาครัฐและศึกษาไปถึงระบบบริหารงาน

บุคคลขององคการมหาชนนั้น กอนอื่นจําตองศึกษาถึงความเบื้องตนเกี่ยวกับระบบบริหารงานบุคคล
เพื่อใหเห็นถึงภารกิจของระบบบริหารงานบุคคลในเบื้องตน โดยในบทน้ีไดมีการแบงเน้ือหาออกเปน 
3 หัวขอไดแก 1.แนวความคิดเก่ียวกับระบบการบริหารงานบุคคลในปจจุบันที่ไดรับอิทธิพลจาก
แนวคิดการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมและสงผลโดยตรงตอระบบบริหารงานบุคคลขององคการ
มหาชนที่จะตองสนองตอบท้ังในแงองคกรบริหารงานบุคคลและกระบวนการบริหารงานบุคคลที่
เปลี่ยนแปลงไปภายใตขอบเขตของกรอบความคิดในเรื่องความเปนอิสระและคลองตัวในการ
บริหารงานในรูปแบบนิติบุคคลมหาชนภาครัฐที่ทําการศึกษาในสวนท่ี 2 และคํานึงถึงปจจัยภายใต
กฎหมายที่เก่ียวของกับการบริหารงานบุคคลในสวนที่ 3  
 
2.1 แนวความคดิเกี่ยวกับระบบการบริหารงานบุคคล 

ในการศึกษาแนวความคิดเก่ียวกับระบบการบริหารงานบุคคลขององคการมหาชน 
จําเปนตองศึกษาถึงความเปลี่ยนแปลงและการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมที่เปนที่มาของการ
เปลี่ยนแปลงดานการบริหารงานบุคคลภาครัฐ ความหมาย แนวคิดของการบริหารงานบุคคล 
ความสัมพันธระหวางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมกับการบริหารงานบุคคล ระบบการ
บริหารงานบุคคล และกระบวนการบริหารงานบุคคล 

 
2.1.1 ความเปลี่ยนแปลงและการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม  

ในปจจุบันผลจากพลวัตของความเปลี่ยนแปลงทั้งในดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง 
และเทคโนโลยี ที่เกิดขึ้นและเปลี่ยนไปอยางรวดเร็วทําใหเราไมสามารถจะทํานายหรือคาดการณ
เหตุการณตางๆ ที่จะเกิดขึ้นได การบริหารงานขององคการก็ยอมมีผลกระทบทั้งทางตรงและ
ทางออมเชนกัน สงผลใหในปจจุบันองคการตาง ๆ มีความพยายามในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงการ
ดําเนินงานของตน ไมเพียงแตเฉพาะในองคการภาคธุรกิจเทานั้น องคการภาครัฐ ก็มีการปรับปรุง
และดําเนินการปฏิรูประบบในการบริหารจัดการใหมเพื่อใหสอดรับกับสภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลง
ไปกลาวดวย 

ในขณะเดียวกันระบบการบริหารงานภาครัฐก็ไดมีความพยายามในการปรับปรุงและ
ทําการปฏิรูประบบสูรูปแบบที่เปนปจจุบัน ท่ีใหความสําคัญกับการจัดความสัมพันธเชิงอํานาจตาม
แนวนอน มีการกระจายอํานาจใหแกชุมชนและทองถิ่น สงเสริมการมีสวนรวมของประชาชน การลด
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บทบาทขององคการภาครัฐ การปฏิบัติงานในหนาที่อยางมีเหตุมีผล มีความรับผิดชอบ มีความ
โปรงใส และพรอมท่ีจะถูกตรวจสอบได  

แนวทางในการปฏิรูปท่ีเกิดขึ้นนี้ อาจกลาวไดวา ไดรับอิทธิพลเชิงแนวคิดและปรัชญา
จากกลุมทฤษฎีที่เรียกวา “การจัดการภาครัฐแนวใหม” (New public management หรือ NPM) ซึ่ง
มีลักษณะสําคัญๆ ของการจัดการภาครัฐแนวใหมไว ดังตอไปน้ี1 

1) เปนกระบวนการบริหารที่เนนการบริหารงานในแบบมืออาชีพ (Professional 
management) ทําใหผูบริหารมีอิสระและความคลองตัวในการบริหารงาน มีอํานาจในการตัดสินใจ 

2) เปนกระบวนการบริหารงานท่ีมีการกําหนดวัตถุประสงคและตัวชี้วัดผลการ
ดําเนินการอยางชัดเจนเปนรูปธรรม ใหความสําคัญตอความรับผิดชอบตอผลงาน (Accountability 
for results) มากกวาความรับผิดชอบตอกระบวนการ (Accountability for process) 

3) เปนกระบวนการบริหารงานที่ใหความสําคัญตอการควบคุมสัมฤทธิผลและการ
เชื่อมโยงเขากับการจัดสรรทรัพยากรและการใหรางวัล 

4) เปนกระบวนการบริหารที่พยายามปรับปรุงโครงสรางองคการเพื่อทําใหหนวยงาน
มีขนาดที่เล็กลงและเกิดความเหมาะสมในการปฏิบัติงาน (Disagregation) โดยใหมีการจางเหมา
งานบางสวนออกไป (Contract out) 

5) เปนกระบวนการบริหารท่ีเปดใหมีการแขงขัน (Contestability) ในการใหบริการ
สาธารณะ อันจะชวยปรับปรุงประสิทธิภาพใหดีขึ้น 

6) ปรับเปลี่ยนวิธีการบริหารงานใหมีความทันสมัยและเลียนแบบวิธีการของ
ภาคเอกชน (Business-like approach) 

7) เปนกระบวนการบริหารที่เสริมสรางวินัยในการใชจายแผนดิน เนนความประหยัด 
และความคุมคาในการใชทรัพยากร 

 
ในการนําเอากรอบแนวคิดดังกลาวมาปรับใชในการปฏิรูปการบริหารงานของภาครัฐ 

ไดปรากฏแนวทางที่หลากหลายอยู ซ่ึงในงานศึกษาของ Ewan Ferlie และคณะ ไดสํารวจแนวคิด
และจัดแบงประเภทของการจัดการภาครัฐแนวใหมออกเปน 4 แนวทางใหญๆ กลาวคือ2

  

แนวที่หน่ึง การปรับปรุงประสิทธิภาพ (Efficiency drive) อันเปนแนวคิดเริ่มแรกของ
การจัดการภาครัฐแนวใหม ตองการปรับเปลี่ยนใหการบริหารงานภาครัฐมีความทันสมัยหรือ

                                                           
1 สุพจน ทรายแกว,  การจัดการภาครัฐแนวใหม, (กรุงเทพมหานคร, โรงพิมพเทียรวัฒนา, 

2545) หนา 11. 
2 เรื่องเดียวกัน, หนา 12. 
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เลียนแบบการบริหารงานในเชิงธุรกิจมากขึ้น (Business-like approach) โดยเฉพาะการมุง
ผลสัมฤทธิ์ในการดําเนินการ 

แนวที่สอง การลดขนาดและการกระจายอํานาจ (Downsizing and decentralization) 
เปนการพยายามเปดใหกลไกตลาดเขามาทดแทนภาครัฐใหมากท่ีสุดเทาท่ีจะเปนไปได โดยการจัด
กลุมประเภทภารกิจของงานหลักและภารกิจงานรอง มีการใชระบบของการทําสัญญาขอตกลงการ
ปฏิบัติงาน (Contractualism) 

แนวที่สาม การมุงสูความเปนเลิศ (In Search of excellence ) เปนรูปแบบที่เนนการ
ขยายแนวคิดไปสูเรื่องของวัฒนธรรมองคการ คานิยมและจรรยาบรรณวิชาชีพ 

แนวที่สี่ การใหความสําคัญตอการบริการประชาชน (Public service orientation) อัน
เปนรูปแบบที่มุงเนนคุณภาพของการดําเนินงานสําหรับภายใตบริบททางการบริหารปกครองของ
ไทย  

นอกจากนี้ การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมยังถือเปนการใหบริการที่มีคุณภาพแก
ประชาชน ลดการควบคุมจากสวนกลางและเพิ่มความเปนอิสระในการบริหารใหแกหนวยงาน การ
กําหนดผลการดําเนินการ มีการวัดและการใหรางวัลแกผลการดําเนินงานท้ังในระดับองคการและ
ระดับบุคคล รวมไปถึงการสรางระบบสนับสนุนในดานบุคลากรเชน การฝกอบรม ระบบคาตอบแทน
และระบบคุณธรรม หรือในดานเทคโนโลยีท่ีจะชวยใหหนวยงานสามารถทํางานไดอยางบรรลุ
วัตถุประสงค การเปดกวางตอแนวคิดในเรื่องของการแขงขันท้ังการแขงขันระหวางหนวยงานของรัฐ
ดวยกันและระหวางหนวยงานของรัฐกับหนวยงานของภาคเอกชน3 

ดังนั้น ระบบการบริหารงานบุคคลซึ่งเปนหน่ึงในเรื่องการบริหารภาครัฐจึงเปนอีกสวน
หนึ่งท่ีกําลังอยูในภาวะของความเปลี่ยนแปลงภายใตรมเงาความคิดเร่ืองการจัดการภาครัฐแนวใหม
ดวยเชนกัน 
 

2.1.2 ความหมายของการบริหารงานบุคคล  
การบริหารงานบุคคล ถือเปนสวนหนึ่งของระบบในการบริหารงานภายในองคการ 

ท้ังน้ี ทรัพยากรมนุษยถือเปนปจจัยท่ีสําคัญขององคการ และเปนเคร่ืองมืออันสําคัญในการจัดทํา
บริการสาธารณะขององคการมหาชนเพื่อใหบรรลุผลตามวัตถุประสงคขององคการมหาชนนั้นๆ 
เพราะทรัพยากรดานกําลังคนเปนพื้นฐานหนึ่งที่สําคัญที่ขาดมิไดในการบริหารองคการ  

ไมวาจะเปนหนวยงานในภาครัฐหรือเอกชน หลักการที่สําคัญในการบริหารงาน
บุคคลภายใน ก็คือ ความพยายามท่ีจะตองดึงดูดใหคนที่มีความรูความสามารถใหเขามาทํางานให
                                                           

3ทิพาวดี เมฆสวรรค,“การปฏิรูปราชการสูสภาพทีพ่ึงปรารถนา: ทําอยางไร ใครรบัผิดชอบ,” 
วารสารขาราชการ 42, 2(มีนาคม-เมษายน 2540) หนา 24-43. 
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ได และในขณะเดียวกันก็ตองมีการธํารงรักษาทรัพยากรบุคคลที่มีคุณภาพมีความรูความสามารถ
เหลานั้นใหอยูกับองคการตอไป ดวยการเพิ่มพูนความรูความสามารถแกบุคลากรอยูตลอด ดังนั้น 
ถาองคการใดขาดบุคลากรที่มีความรูความสามารถ ไมมีประสิทธิภาพในการทํางานหรือไมสามารถ
ท่ีจะบริหารบุคลากรภายในองคการของตนใหปฏิบัติงานดวยดีไดแลว องคการนั้นก็ไมสามารถที่จะ
บรรลุยังเปาหมายท่ีวางไวได การบริหารงานบุคคลจึงเปนเร่ืองที่มีความจําเปนตอองคการ  

การบริหารงานบุคคล เปนเรื่องของการหาคนที่มีความรูความสามารถตรงกับที่
องคการตองการเขามาทํางาน เปนการใชคนใหถูกวิธีเพื่อท่ีจะไดเอาความดีท่ีมีอยูในตัวบุคคลนั้น
อุทิศใหกับงานรวมทั้งองคการ และบํารุงรักษาใหคนดีมีความสามารถอยูทํางานกับองคการใหนาน
ท่ีสุดโดยยึดถือประสิทธิภาพของงานเปนพื้นฐาน4 การบริหารงานบุคคลจึงเปนทั้ง “ศาสตร” และ 
“ศิลป” ที่เปน“ศาสตร” เพราะมีแนวทางของหลักวิชาที่ศึกษาได มีวิวัฒนาการมาเปนลําดับมีจุดออน
จุดแข็งของวิชาท่ีตองศึกษา เพื่อนําไปประยุกตใช สําหรับความเปน “ศิลป” นั้นพิจารณาในฐานะที่
เปนเครื่องมือในการบริหาร ซึ่งสามารถนําไปใชในการบริหารงานใหเกิดผลไดทั้งผลในทางบวกและ
ผลในทางลบตามที่ตองการได5 

กลาวโดยสรุป การบริหารงานบุคคลเปนกระบวนการในการบริหารงานดาน
บุคลากรขององคการ ทั้งในสวนของการสรรหา บรรจุ แตงตั้ง การใชประโยชนจากบุคลากร และการ
พัฒนาธํารงรักษาบุคลากร เพื่อการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จนถึงการพน
ออกจากงาน ครอบคลุมถึงกิจกรรมในดานตางๆ ที่เกี่ยวกับบุคลากร ตั้งแตการเร่ิมรับบุคลากร
เหลานั้นเขาสูองคการ จนกระทั่งพนไปจากองคการ 
 

2.1.3 แนวคิดวาดวยการบริหารงานบุคคล  
การศึกษาเรื่องการบริหารงานบุคคลสามารถที่จะแบงออกไดเปน 2 แนวทางใหญ ๆ 

ตามพัฒนาการของวิชาการบริหารงานบุคคล ไดแก  
1) ยุคแรก แนวคิดการบริหารงานบุคคลแบบเกา (Traditional public personnel 

administration) มีพัฒนาการเกิดขึ้นตั้งแตชวงทศวรรษท่ี 1800 จนถึงทศวรรษที่ 1960  
2) ยุคที่สอง ของแนวคิดการบริหารงานบุคคลคือต้ังแตทศวรรษที่ 1960 จนถึง

ปจจุบันเรียกวาการบริหารงานบุคคลยุคใหม (New public personnel administration) 
 

                                                           
4 เสนาะ ติเยาวและคณะ, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร,

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,2525), หนา 4.  
5 อมร รักษาสัตย, “การบริหารงานบุคคล: หาสิบปแหงการถอยหนาถอยหลัง,” 

วารสารพัฒนบริหารศาสตร, 19: 2(เมษายน 2522), หนา 316. 
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ยุคแรกการบริหารงานบุคคลแบบเกา(Traditional public personnel administration) 
เปนการศึกษาการบริหารงานบุคคลในความหมายที่แคบ (The narrow conception of personnel 
function) หรือเปนยุคของการบริหารงานบุคคลในฐานะที่เปนกิจกรรม เทคนิค และระบบคุณธรรม
ของการบริหาร (Public personnel administration qua administration) ซึ่งลักษณะที่สําคัญของ
การบริหารงานในยุคนี้ ไดแกการบริหารงานบุคคลที่มุงตอตานระบบอุปถัมภ และมีการปกปองไมให
การเมืองเขามาแทรกแซงในระบบการบริหารงาน 

การบริหารงานแบบเกาน้ีมีการแยกระหวางการเมืองและการบริหารออกจากกันอยาง
ชัดเจน เนนในเร่ืองของหลักประสิทธิภาพ (Efficiency) โดยการใชเทคนิคตางๆ ในการบริหารงาน
บุคคล ทําใหหลักในเรื่องประสิทธิภาพและเทคนิคในการบริหารงานบุคคลกลายมาเปนหัวใจสําคัญ
ของการบริหารงานบุคคล มีการใชระบบคุณธรรม (Merit system) เอาแนวคิดการจัดการแบบ
วิทยาศาสตรมาใช (Scientific management) กับหลักประสิทธิภาพ (Efficiency approach) ที่เนน
หลักการทํางานที่ใชทรัพยากรใหนอยที่สุดและไดประโยชนสูงสุดภายใตวิธีการที่ดีท่ีสุดวิธีเดียว(One 
best way) จึงเปนการเนนการศึกษาในลักษณะความหมายที่แคบ มองมิติในการบริหารงานบุคคล
เพียงดานเดียวละเลยและไมสนใจสภาพแวดลอมภายนอก ท้ังยังใหความสําคัญเฉพาะประสิทธิภาพ
และเทคนิคในการบริหารงานโดยละเลยเปาหมายขององคการในดานอื่นๆ การบริหารงานบุคคลจึง
เปนกลไกของฝายบริหารท่ีมีไวสําหรับการควบคุมบุคลากรในองคการ(Management control 
activities) มากกวาที่จะมองวาการบริหารงานบุคคลนั้นเปนเรื่องท่ีมีความสัมพันธกับปจจัยแวดลอม
ภายนอกและเปนเร่ืองท่ีเก่ียวของกับความสัมพันธของบุคลากรภายในองคการ (People – 
connected activities)  

 
ยุคที่สอง การบริหารงานบุคคลยุคใหม(New public personnel administration) 

การบริหารงานบุคคลยุคใหมท่ีมองการบริหารงานบุคคลในยุคนี้วาเปนแนวการศึกษาการบริหารงาน
บุคคลที่มีความหมายที่กวาง(Broad conception) มีลักษณะของการเชื่อมโยงการบริหารงานบุคคล
กับสาขาวิชาอื่นมากข้ึน ในลักษณะเปนกิจกรรมทางการเมือง (Public personnel administration 
qua political science) แนวคิดการบริหารงานบุคคลยุคใหมเปนแนวความคิดท่ีมีพัฒนาการมาตั้งแต
ชวงทศวรรษที่ 1960 จนถึงปจจุบัน “การบริหารงานบุคคล” (Personnel administration หรือ 
personnel management) หรือท่ีเรียกวา “การจัดการทรัพยากรมนุษย” (Human resource 
management) ลักษณะที่สําคัญของแนวคิดการบริหารงานแบบใหม ไดแก มีลักษณะที่ยอมรับความ
เปนการเมืองมากขึ้น (More political) ใหความสําคัญกับคานิยม (Value – laden view) มองเรื่อง
การจัดการบุคลากรในฐานะที่เปน การจัดการทรัพยากรมนุษยในองคการ (Human resource 
management) และบริหารจัดการดานบุคลากรในเชิงบูรณาการ (Integrated approach) มากขึ้น 
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นอกจากนี้ แนวคิดนี้ยังใหความสําคัญกับการเขามามีสวนรวมในทางการเมืองของ
ขาราชการ หรือบุคลากร ใหความสําคัญกับการมีสหภาพแรงงานขาราชการที่มีพลังในการตอรอง 
(Bargaining power) และการนัดหยุดงาน (Strike) เพื่อเขามามีสวนรวมในการกําหนดนโยบายการ
บริหารงานบุคคล (Personnel policy) กลาวคือบุคลากรในภาครัฐหรือขาราชการ มิควรจะถูกจํากัด
กรอบโดยหลักความเปนกลางทางการเมือง (Neutrality) ที่เมินเฉยตอสังคม หากตองทํางานโดยมี
การพิจารณาถึงปญหาสังคม และคํานึงถึงประโยชนสาธารณะ (Public interest) และความเสมอภาค
ในสังคมมากกวาเพียงมุงเนนในเร่ืองของประสิทธิภาพและการประหยัด นอกจากนี้ ยังมีการให
ความสําคัญกับพฤติกรรมของมนุษยในองคการมากกวาการใหความสําคัญในเร่ืองเทคนิคการ
บริหารเทาน้ัน แนวคิดนี้ยังเปลี่ยนฐานความคิดที่มองมนุษยในองคการคือ “ทรัพยากร” และการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการเปนเรื่องที่มีความสําคัญ ตองมีการศึกษาและนําไปสูการปฏิบัติ
อยางจริงจัง 

หัวใจสําคัญประการตอมา ไดแก การมองกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยในเชิง
บูรณาการ มิไดมุงเนนเฉพาะกระบวนการบริหารงานบุคคลอยางในอดีต หากแตตองมีการจัดการที่
เนนการบูรณาการท้ังกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย วัตถุประสงคหรือเปาหมายขององคการ 
และความสัมพันธกับสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกองคการ (Internal and external 
environment) เขาไวดวยกันอยางเปนระบบ การบริหารงานบุคคลยุคใหม จึงเปนระบบบริหารงาน
บุคคลในภาครัฐที่มีประสิทธิภาพ จะตองเปนระบบท่ีมีความสามารถและใหผลตอบแทนคุมคาในการ
สรางประโยชนแกสาธารณะ ขณะเดียวกันก็ตองมีหลักประกันความสําเร็จในการบริหารงานบุคคล 
คือ ทรัพยากรมนุษยในองคการท่ีมีคุณภาพดวย 

แนวคิดในการบริหารงานยุคใหมนี้เปนการบริหารงานที่อยูบนพื้นฐานของการ
พิจารณาความหมายและปจจัยแวดลอมในมิติที่กวางขึ้นมากกวาที่จะเนนเพียงเทคนิควิธีในการ
บริหารงานการบริหารงานบุคคลยุคใหมยังมีสาระสําคัญอีก 5 ประการคือ 

1) การมองมนุษยหรือบุคลากรซึ่งถือเปนทรัพยากรขององคการในทางที่ดีเพิ่มมาก
ขึ้น 

2) การรูจักใชประโยชนจากคุณสมบัติของบุคลากรที่มีความแตกตางกัน หรือการใช
คนใหเหมาะสมกบังาน และความสามารถ 

3) การใหบุคคลควบคุมตนเองแทนการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเปนการใหความ
เชื่อม่ันและความไววางใจในบุคลากรมากขึ้น 

4) การมีความจริงใจตอกันมากขึ้น กลาวคือเนนในเรื่องความสัมพันธและบรรยากาศ
ท่ีดีภายในองคการ 

5) การพิจารณาประเมินบุคลากรขององคการมีการรูจักใชวิธีในการพิจารณาปจจัย
ดานอื่น ๆ เพิ่มมากขึ้นแทนที่จะพิจารณาในเรื่องของผลงานเพียงอยางเดียว 
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ดังนั้น แนวคิดในการบริหารงานบุคคลยุคใหม จึงมีวัตถุประสงคท่ีสําคัญ คือเพื่อเปน
การสรรหาและเลือกสรร(Recruitment and selection) ใหไดมาซ่ึงบุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถ
เขามารวมงานภายในองคการ และสามารถใชประโยชนของบุคคลน้ันใหเกิดผลสูงสุด (Utilization) 
รวมไปถึงการรักษาไวซึ่งบุคลากรใหสามารถอยูปฏิบัติงานกับองคการใหนาน (Maintenance) 
เพื่อท่ีจะพัฒนาใหบุคลากรมีความรูความสามารถ และมีศักยภาพเพิ่มขึ้นอยางไมหยุดยั้ง 
(Development) 
 

2.1.4 ความสมัพนัธระหวางการบรหิารจัดการภาครัฐแนวใหมกับการบริหารงาน
บุคคล  

การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมกับการบริหารงานบุคคลในปจจุบัน องคการภาครัฐ
จะตองมีการปรับตัวในการสรางความไดเปรียบในการแขงขัน ( competitive advantage) เพื่อ
ตอบสนองความตองการของประชาชนมากข้ึน และในขณะเดียวกันก็ตองมีความพยายามในการ
ปรับลดขนาดขององคการใหเล็กลงและมีสายบังคับบัญชาที่สั้น (smaller and flatter organization) 
ตลอดจนการกระจายอํานาจในการบริหารจัดการท่ีกระจายความรับผิดชอบและความอิสระในการ
บริหารจัดการภายในหนวยงานตางๆ เพิ่มมากขึ้น  

ในปจจุบันรูปแบบในการบริหารงานทรัพยากรมนุษยในองคการภาครัฐมีการปรับตัว
ไปสูระบบการจัดการในเชิงบูรณาการ จึงไดรับเอากระบวนทัศนใหมทางการจัดการภาครัฐที่เรียกวา
การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม(New public management) เขามาปรับใช โดยมีทฤษฎีในกลุมนี้
เขามาปรับเปลี่ยนระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย เชน ทฤษฎีการปรับร้ือระบบ (Reengineering), 
ทฤษฎีการจัดการแบบมุงเนนความสามารถในงาน (Competency-based management),แนวคิด
การจัดการคุณภาพแบบเบ็ดเสร็จ(Total quality management – TQM), ทฤษฎีการจัดการแบบ
มุงเนนผลลัพธ (Result-based management) และทฤษฎีองคการแหงการเรียนรู (Learning 
organization) เปนตน 

ภายใตการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม(New public management) น้ีเองที่สงผล
ใหการบริหารงานบุคคลมีการปรับตัวตามการบริหารงานไปดวย โดยเฉพาะอยางยิ่งองคการมหาชน
ท่ีมีสถานะเปนองคกรภาครัฐและสามารถดําเนินการตางๆไดเองอยางเปนอิสระและคลองตัว สงผล
ไปถึงความพยายามที่จะลดขนาดของอัตรากําลังขององคการมหาชนและมุงกําหนดกลยุทธหรือ
ทางเลือกในการบริหารงานบุคคลเพิ่มมากขึ้น เชน ในเร่ืองของการจางงานท่ีมิไดมีเพียงรูปแบบการ
จางระบบสัญญาจาง (Contract out) เทานั้น แตยังปรากฏในรูปแบบของการเปดใหเอกชนสามารถ
เขามาดําเนินงานแทนในเรื่องบางอยางได (Out-sourcing) เปนตน อยางไรก็ดี การบริหารงาน
บุคคลยุคใหมภายใตความเปลี่ยนแปลงทั้งทางสังคมและเศรษฐกิจนี้เองท่ีนําไปสูการบริหารจัดการ
ภาครัฐในแนวใหม จึงจําเปนอยางยิ่งท่ีองคการมหาชนเองก็จะตองอาศัยกรอบแนวคิดเชิงบูรณาการ
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เพื่อใหการบริหารงานบุคคลหรือทรัพยากรมนุษยในองคการของตนหรือในภาครัฐมีความสอดคลอง
กับทิศทางที่ดําเนินอยูดวย  

 
หากพิจารณาการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ ตองมีการปรับเปล่ียนโดยให

ความสําคัญสภาพแวดลอมภายนอกองคการ เชน กฎหมาย เศรษฐกิจ สังคม การเมือง วัฒนธรรม
และเทคโนโลยี เปนตน ทั้งยังตองคํานึงถึงการแขงขันและความเปลี่ยนแปลงในตลาดแรงงาน มอง
การจัดการทรัพยากรมนุษยในฐานะที่เปนกระบวนการระยะยาว ที่เปนการสรางทางเลือกในเชิงกล
ยุทธ และการตัดสินใจเชิงกลยุทธถือวาทรัพยากรมนุษยในองคการทุกคนมีความสําคัญ ท้ังในระดับ
บริหารและปฏิบัติการ มีการจัดการอยางเช่ือมโยงและสอดคลองระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษย
และกลยุทธขององคการ ภายใตแนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธนี้เอง จึงเปนความ
พยายามในการบูรณาการระบบการบริหารงานบุคคลเขากับพันธกิจ(Mission) เปาหมาย (Goal) 
และวัตถุประสงค (Objective) ขององคการท่ีมีลักษณะเปด (Open organization) โดยรับรูตอความ
เปลี่ยนแปลงในสภาพแวดลอมดวย 
 

2.1.5 ระบบการบริหารงานบุคคล 
ปจจุบันไมวาหนวยงานของรัฐหรือเอกชน ยังคงยึดถือระบบการบริหารงานบุคคลอยู 

2 ระบบคือ ระบบอุปถัมภ(Patronage system) และระบบคุณธรรม (Merit system) กลาวคือ 
ระบบอุปถัมภ (Patronage system) เปนระบบท่ีใชในการบริหารงานบุคคลในรูปแบบ

ด้ังเดิมสืบตอกันมาแมจนกระท่ังปจจุบัน ระบบอุปถัมภนี้อาจเรียกไดในหลายๆชื่อ เชน ระบบชุบ
เลี้ยง (Spoils system) ที่มีการสืบทอดตําแหนงกันในลักษณะการสืบทอดทางสายโลหิต ระบบเลน
พรรคเลนพวก (Nepotism) ที่มีลักษณะเปนการชักจูงญาติสนิทมิตรสหาย หรือวงศาคณาญาติเขา
มาทํางานในองคการและสงเสริมเก้ือกูลใหไดดิบไดดี ระบบชอบพอพิเศษ (Favoritism) ท่ีมีลักษณะ
ของการใหตําแหนงแก บุคคลที่ รักใครชอบพอใกลชิดสนิทสนมโดยไมไดคํานึงถึงความรู
ความสามารถที่แทจริงของผูนั้น ในแงท่ีดีของระบบนี้ เหมาะสมสําหรับงานในบางลักษณะที่อาจ
ตองการผูที่ไวใจไดและภักดี ระบบนี้ก็จะเหมาะสมกวา 

อยางไรก็ตาม ระบบอุปถัมภเองก็ยังมีขอเสีย คือ ในแงผลการดําเนินงานขององคการ
อาจเกิดความดอยประสิทธิผลและประสิทธิภาพจากการไมคํานึงถึงความรูความสามารถของ
บุคลากร ไมเปดโอกาสที่เทาเทียมกันในการไดคนดีมีความรูความสามารถเขามาทํางานในองคการ 
อันอาจจะนําไปสูความลมเหลวในท่ีสุด  

สวนระบบคุณธรรม(Merit system) เปนระบบที่ดําเนินการอยางเปนธรรมและเปน
ระบบ โดยการเนนที่ความรูความสามารถของบุคคลสําหรับในกระบวนการบริหารงานบุคคลตางๆ มี
หลักการที่สําคัญ 4 ประการ ไดแก 
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1) หลักความมั่นคง (Security on tenure) คือหลักการที่ประกันการทํางานของบุคคล
วาหากผูนั้นยังคงมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงานไดเปนอยางดี รวมทั้งมีความรับผิดชอบ
หรือความประพฤติที่ดีแลว ก็ยังคงมีโอกาสไดทํางานอยูตอไปโดยไดรับความคุมครอง ไมถูกกลั่น
แกลงใหออกจากงานโดยปราศจากความผิด หลักการนี้จะกอใหเกิดขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน
อยางมาก นําไปสูการทุมเทในการทํางานอันจะเปนประโยชนตอองคการและตอตัวบุคคลเอง 

2) หลักความสามารถ (Rule of competence) เปนหลักการท่ียอมรับวาการที่ผูใดจะ
ไดเขามาปฏิบัติงานในองคการใดองคการหน่ึงไดนั้น จะตองมีความรูความสามารถที่เหมาะสมกับ
ตําแหนงนั้นๆ ตามหลักการเลือกคนใหเหมาะสมกับงาน (Put the right man in the right job) ท้ังนี้
อาจโดยวิธีการสอบแขงขันเพื่อเปนเครื่องมือสะทอนความสามารถใหไดคนดีมีความรูความสามารถ
อยางแทจริง 

3) หลักความเปนกลางทางการเมือง (Political neutrality) เปนหลักการที่มีความ
ประสงคเพื่อใหการดําเนินการใดๆเปนไปตาม กฎ ระเบียบ ขอบังคับหรือแนวทางการปฏิบัติ 
สําหรับเปนกรอบในการปฏิบัติงาน ผูบริหารองคการไมอาจใชอิทธิพลหรือกลั่นแกลงผูที่ตนไมชอบ
ได 

4) หลักความเสมอภาค (Equality of opportunity) คือการเปดโอกาสใหบุคคลมีความ
เทาเทียมกันในกระบวนการบริหารงานบุคคลทุกขั้นตอน ตั้งแตความเสมอภาคในโอกาสของการรับ
สมัครเขาทํางาน ไปจนถึงโอกาสในความเสมอภาคของความกาวหนาในอาชีพ ความเสมอภาคใน
คาตอบแทนตามหลักงานเทากัน เงินตองเทากัน (Equal pay for equal work) รวมจนถึงความเสมอ
ภาคในการปฏิบัติหนาที่ในเกณฑมาตรฐานเดียวกัน ไมถูกเลือกปฏิบัติโดยไมเปนธรรม ดังนั้นจึง
ตองมีการกําหนดเกณฑการพิจารณาการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางชัดเจน  

 
2.1.6 กระบวนการบริหารงานบุคคล  

ในเม่ือการบริหารงานบุคคล ถือวา “คน” เปนทรัพยากรที่มีความสําคัญสูงสุดของ
องคการ เพราะฉะนั้น กระบวนการใหไดมาซ่ึงคนที่มีคุณภาพท้ังในดานความรูและความสามารถ 
เพื่อมาทํางานใหกับองคการ จึงเปนสิ่งท่ีองคการตองพิจารณาและใหความสําคัญเปนอันดับแรก 
นอกจากน้ันยังมีสิ่งท่ีสําคัญตามมาในการบริหารงานบุคคล คือการดูแลและเพิ่มพูนศักยภาพใหแก
บุคลากรในองคการ ตลอดจนบํารุงรักษาใหบุคลากรเหลานั้นสามารถอยูกับองคการใหนานท่ีสุดซึ่ง
ขอบขายภาระความรับผิดชอบดังกลาวลวนแลวแตเก่ียวของกับการบริหารงานบุคคลทั้งสิ้น  

ขอบเขตของการบริหารงานบุคคลของหนวยงานตางๆ โดยท่ัวไปจะครอบคลุม
ขอบเขตการดําเนินงาน 4 ประการ ดังน้ี 

ก. ขอบเขตในดานการแสวงหาบุคคลากร 
ข. ขอบเขตในดานการบํารุงรักษาบคุลากร 



13 

 

 

 

ค. ขอบเขตในดานการพัฒนาบุคลากร 
ง. ขอบเขตในดานการใหบุคคลากรพนจากหนาที่การงาน 
เม่ือการบริหารงานบุคคลเปนงานท่ีเกี่ยวของกับคน ตั้งแต กระบวนการในการสรรหา 

จนกระท่ังออกพนไปจากองคการ จึงอาจลําดับขั้นตอนท่ีสําคัญๆ ไดดังนี้ 
1. การกําหนดนโยบายและการวางระเบียบเก่ียวกับตัวบุคคล เปนกระบวนการที่มี

ความสําคัญในเชิงนโยบาย ท่ีกําหนดขอบเขตเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลโดยตรงอีกท้ังยังเปน
การกําหนดถึงระบบในการบริหารงานบุคคลดวย 

2. การวางแผนในการจัดอัตรากําลังใหสอดคลองกับวัตถุประสงค เม่ือไดมีการ
ดําเนินการกําหนดนโยบายและระเบียบในเชิงนโยบายแลว กระบวนการนี้จะเปนกระบวนการที่
ตอเนื่องเพื่อกําหนดแผนการจัดอัตรากําลังเพื่อใหสอดคลองกับนโยบายของฝายบริหารดวย 

3. การวางโครงการปฏิบัติงาน เปนการนํานโยบายมากําหนดเปนการปฏิบัติใน
ลักษณะที่เปนโครงการ 

4. การกําหนดหนาที่และคุณสมบัติของผูปฏิบัติงานในตําแหนงตางๆ กระบวนการ
ดังกลาวเปนกระบวนการวิเคราะหงานเพื่อกําหนดขอบขายหนาท่ีและคุณสมบัติของผูปฏิบัติงานใน
ตําแหนงหนาที่ตางๆของทั้งองคกร 

5. การจําแนกตําแหนง เปนกระบวนการที่ตอเนื่องกับการกําหนดอํานาจหนาที่และ
คุณสมบัติ เพื่อกําหนดตําแหนงหนาที่และความรับผิดในสวนตางๆของงาน 

6. การกําหนดอัตราเงินเดือนหรือคาจาง เปนกระบวนการที่สําคัญที่จะสามารถ
กําหนดอํานาจในการแขงขันขององคกร และในขณะเดียวกันเปนกระบวนการที่ตองคํานึงอํานาจใน
การจายขององคกรดวย  

7. การสรรหาบุคลากร เปนกระบวนการแรกท่ีเกี่ยวของกับการไดมาซึ่งบุคลากรของ
องคกร อีกทั้งยังเปนการกําหนดทิศทางของบุคลากรภายในไมวาจะเปนการสรรหาจากภายใน หรือ
ภายนอกก็ตาม 

8. การเลือกสรรและทดสอบ เปนวิธีการที่ตอเนื่องของการสรรหาบุคลากรดวยวิธีการ
เลือกสรรหรือการทดสอบ เพื่อใหไดมาซึ่งคนที่มีความรูความสามารถ เหมาะสมกับงาน  

9. การใหทดสอบปฏิบัติงาน เม่ือไดรับบุคคลเขามาทํางานแลวจะมีกระบวนการให
ทดสอบ การปฏิบัติงานน้ีเปนกระบวนการท่ีสําคัญเพื่อพิจารณาถึงความรูความสามารถและความ
เหมาะสมตอตําแหนงงาน เปนกระบวนการที่มีอิทธิพลสูงตอการกําหนดเปาหมายการทํางานและ
การรับเขาทํางานในระยะยาวตอไป 

10. การบรรจุแตงตั้ง เปนขั้นตอนในการรับบุคคลที่ไดรับการพิจารณาจาก
กระบวนการสรรหา และกําหนดใหเขามาทํางานดวยการบรรจุพรอมกับแตงตั้งใหทําหนาที่ตาม
ลักษณะของงานที่ไดรับมอบหมาย 
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11. การจัดทําทะเบียนประวัติเปนกระบวนการในการบันทึกขอมูลสวนบุคคลที่
เก่ียวของตั้งแตการเร่ิมเขาจนถึงการพนสภาพออกไป 

12. การยายและการโอน อาจมีไดในการบริหารงานบุคคลเพื่อความเหมาะสม ในการ
ยาย หรือการโอนน้ี อาจมีทั้งการยายหรือโอนในเน้ือหาของงานและการยายหรือการโอนเพื่อ
รับผิดชอบในเขตพื้นที่ใดพื้นที่หนึ่ง 

13. การพัฒนาตัวบุคลากร เปนกระบวนการท่ีมาจากขอบเขตในดานการพัฒนา
บุคลากรเพ่ือใหมีความรูความสามารถที่เหมาะสม หรือทันสมัยกับความเปลี่ยนแปลงไปที่เกิดขึ้น 

14. การประเมินผลการปฏิบัติงาน เม่ือมีการปฏิบัติงานภายใตความรับผิดชอบและ
หนาที่ จําเปนอยางยิ่งที่จะตองมีการตรวจสอบคุณภาพการทํางานโดยมีการกําหนดเง่ือนไข หรือ
หลักเกณฑการทํางานที่แตกตางกันออกไป 

15. การพิจารณาความดีความชอบ เปนกระบวนการท่ีตอเนื่องจากการประเมินผล
การปฏิบัติงาน เพื่อเปนเง่ือนไขในการไดรับความดีความชอบในรูปแบบตางๆ 

16. การเลื่อนตําแหนงฐานะ เปนการรับทําหนาท่ีที่สูงขึ้นไปของบุคคล ถือเปน
ความกาวหนาท่ีสําคัญของบุคคลในการทํางาน 

17. การดูแลรักษาสุขภาพและความปลอดภัยในการทํางาน เปนหลักการพื้นฐานที่
สําคัญของการอยูรวมกันที่จะตองมีการบํารุงรักษา ดูแลและกําหนดใหมีความปลอดภัยรวมกันของ
บุคคล 

18. การจัดสวัสดิการหรือประโยชนเกื้อกูล เปนส่ิงท่ีนอกเหนือจากคาตอบแทนที่
องคกรไดจายใหแกผูปฏิบัติงานอาจมีอยูในรูปแบบตางๆท่ีแตกตางกันไปตามอํานาจในการจายของ
องคกร 

19. การปกครองบังคับบัญชา ถือเปนอํานาจบริหารที่สําคัญในการกํากับดูแล ควบคุม
ไมใหเกิดความไมสงบภายใน ทั้งนี้ในหนวยงานของรัฐ อํานาจการปกครองดังกลาวจะตองเปนไป
โดยชอบดวยกฎหมาย และตองมีการคํานึงถึงปจจัยอื่นๆท่ีสําคัญรวมดวย 

20. การรักษาในเร่ืองวินัย เปนมาตรการที่สําคัญในการกําหนดความประพฤติและ
การกระทําท่ีเก่ียวของในการทํางาน ท้ังน้ีหากมีการฝาฝนจะไดรับการลงโทษตามเง่ือนของการ
กระทํานั้นๆ 

21. การใหพนจากงาน เปนไปตามกฎหมายหรือตามเง่ือนไขทีไดมีการกําหนดไวของ
แตละหนวยงาน 

22. การจัดระบบบําเหน็จบํานาญ เปนการจัดระบบการดูแของผูปฏิบัติงานตอไป
ภายหลังการพนสภาพการเปนบุคลากรแลว ขึ้นอยูกับวิธีการที่เหมาะสมสําหรับองคกรน้ันๆ 

23. การศึกษาวิจัยเก่ียวกับตัวบุคคล เปนภารกิจที่สนับสนุนการบริหารงานบุคคลของ
หนวยงาน เพื่อกําหนดแนวทางการพัฒนาและปรับปรุงงานใหดียิ่งขึ้นๆไป 
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กระบวนการบริหารงานบุคคลดังกลาวขางตน เปนหนาที่ขององคกรที่จะตอง
ดําเนินการอยางครบถวน ในแตละกระบวนการที่กลาวไวอาจมีความเก่ียวของสัมพันธซึ่งกันและกัน 
ท้ังนี้ กระบวนการบริหารงานบุคคลนั้นอาจมีการระบุอยางชัดเจนเปนขั้นตอนในกฎหมายหรือ
ระเบียบขอบังคับที่เก่ียวของนั้นก็ได 
 
2.2 หลักวาดวยความเปนอิสระและคลองตัวในการบริหารงานของนิติบุคคลมหาชน 

หลักการกระจายอํานาจทางบริการหรือทางเทคนิคเปนที่มาและวิธีการที่รัฐมอบอํานาจ
บางสวนใหแกนิติบุคคลมหาชนหรือหนวยงานของรัฐแตละแหงเพื่อจัดทําบริการสารธารณะ
บางอยาง โดยมีอิสระและคลองตัวในการบริหารงานภายใตการกํากับดูแลของสวนกลาง 

ความเปนอิสระและคลองตัวในการบริหารงานของนิติบุคคล มักอยูในรูปของการมีอํานาจ
สั่งการและการดําเนินการตางๆตามภารกิจที่กฎหมายกําหนดไว โดยไมตองรับคําส่ังจากสวนกลาง 
หากแตสวนกลางมีอํานาจแตเพียงการกํากับดูแลใหการดําเนินการของนิติบุคคลนั้นเปนไปตาม
กรอบที่กฎหมายกําหนดเทานั้น โดยประการสําคัญของความเปนอิสระและคลองตัวในการ
บริหารงานท่ีปรากฏอยางชัดเจน คือ การรับรองการมีสถานะเปนนิติบุคคลและมีการกระจายอํานาจ
ในการดําเนินงาน ที่มีสวนใหสามารถตัดสินใจและกระทําการใดๆ ไดตามดุลพินิจ สวนกลางไมมี
อํานาจเขาไปแทรกแซงการใชดุลพินิจ การมีฐานะนิติบุคคลน้ียังมีผลตอการกอนิติสัมพันธขึ้น
ระหวางหนวยงานหรือบุคคลอื่นไดโดยตรงโดยไมตองผานบุคคลหรือนิติบุคคลอื่น นอกจากนี้การมี
ฐานะนิติบุคคลนี้ยังมีสิทธิและหนาท่ีอื่นที่กฎหมายกําหนดดวย เชน การดําเนินคดีทางศาล การเปน
ผูทรงกรรมสิทธิ์ในทรัพยสิน เปนตน 

อยางไรก็ดี ความเปนอิสระและคลองตัวในการบริหารงาน สงอิทธิพลไปถึงอํานาจในการ
บริหารงานบุคคลของนิติบุคคลมหาชนน้ันดวย กลาวคือ องคการมหาชนมีอํานาจท่ีจะกําหนด
หลักเกณฑ เง่ือนไข และวิธีการตามกระบวนการของการบริหารงานบุคคลไดดวยตนเอง รวมไปถึง
สามารถกําหนดสิทธิประโยชนแกบุคลากรในองคการไดโดยที่ไมขัดกับหลักเกณฑตามกฎหมายที่มุง
หมายใหมีการใชประโยชนทรัพยากรและบุคลากรใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด รวมทั้งสามารถจูงใจคน
ท่ีมีความรูความสามารถเขารวมงานได ดวยเหตุนี้เอง ความเปนอิสระและคลองตัวในการบริหารงาน
ท่ีเกิดจากการมีสถานะเปนนิติบุคคลจึงมีความสําคัญอยางมาก เพราะหากขาดความเปนนิติบุคคล
องคการมหาชนก็จะไมสามารถใชอํานาจหนาที่ท่ีมีไดดวยตนเอง ตองกระทําผานนิติบุคคลอื่นก็จะไม
สนองตอความมุงประสงคท่ีจะใหมีความเปนอิสระและคลองตัวในการบริหารงานได 

การกําหนดระบบบริหารงานบุคคลของนิติบุคคลมหาชนหรือหนวยงานของรัฐจึงตองมี
ความเปนอิสระท้ังในการวาจางบุคลากรเพื่อปฏิบัติงาน ตามสภาพและตําแหนงงานหากรัฐตองการ
กําหนดแนวทางนอกเหนือจากการจัดระบบบริหารงานบุคคลที่เปนมาตรฐานเดิมใหมีความแตกตาง
ไป รัฐก็ยอมสามารถกําหนดได ภายใตการกํากับดูแลใหเปนไปตามกฎหมาย เพราะหนวยงานของ
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รัฐตางก็เปนองคกรที่ใชงบประมาณแผนดิน มีความเปนอิสระในการบริหารงานการเงินและบุคคล 
จึงจําเปนตองมีระบบการควบคุมหรือการกํากับดูแลและอํานาจการกํากับดูแลนั้นจะตองมีกําหนดไว
อยางชัดแจงในกฎหมายแมบทที่ใหอํานาจจัดต้ังองคการมหาชนอิสระนั้น เพราะมิฉะนั้นรัฐก็ไมอาจ
ควบคุมองคกรได อํานาจการกํากับดูแลโดยปกติไดแกการกํากับดูแลเหนือตัวบุคคล และการกํากับ
ดูแลเหนือการกระทํา  

 
2.3 กฎหมายท่ีเกี่ยวของกับการบริหารงานบุคคล 

แมวาองคการมหาชนจะมีความเปนอิสระในการบริหารท้ังในทางการเงิน งบประมาณ
และบุคลากรท่ีแยกแตกตางกันไปมากเพียงใด แตภายใตความเปนอิสระน้ันก็ยังมีเครื่องมือในการ
จัดทําบริการสาธารณะอีกประการท่ีเปนเสมือนเครื่องมือที่ใหอํานาจและเปนกรอบจํากัดกระบวนการ
บริหารงานบุคคลไวดวย นั่นคือ อํานาจในการออกกฎหมายของฝายปกครอง การศึกษาการ
บริหารงานบุคคลใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สนองตอบภารกิจขององคการมหาชน จึงจําเปน
อยางยิ่งที่จะตองมีเคร่ืองมือท่ีสําคัญดังกลาวในการวางหลักการการบริหารงานบุคคล ดังนี้ 
  

2.3.1 รฐัธรรมนูญกับการบริหารงานบุคคล 
รัฐธรรมนูญเปนกฎหมายสูงสุดในการปกครองประเทศมีเนื้อหาท่ีสําคัญในการวาง

ระเบียบการปกครอง กําหนดกลไกการใชอํานาจอธิปไตยผานองคกรตางๆ รวมถึงการกําหนดการ
คุมครองสิทธิเสรีภาพและความเสมอภาคของประชาชน ในการบริหารงานบุคคลของหนวยงานของ
รัฐเองก็มีสวนเกี่ยวของกับสิทธิเสรีภาพและความเสมอภาคในฐานะท่ีเจาหนาที่ของรัฐก็คือประชาชน
ดวยเชนกัน ดังน้ัน ในการกําหนดระบบบริหารงานบุคคลจึงตองคํานึงถึงสิทธิเสรีภาพและความ
เสมอภาคของประชาชนที่รัฐธรรมนูญไดรองรับไว  

อยางไรก็ดี รัฐธรรมนูญถือเปนแหลงที่มาของอํานาจทางกฎหมายท่ีเก่ียวของกับ
ระบบการบริหารงานบุคคล เห็นไดจาก รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 ที่มี
บทบัญญัติเก่ียวกับงานของหนวยงานของรัฐ ที่จะตองพัฒนาระบบงานภาครัฐ โดยมุงเนนการ
พัฒนาคุณภาพ คุณธรรมและจริยธรรมของเจาหนาที่ของรัฐ ควบคูไปกับการปรับปรุงรูปแบบและ
วิธีการทํางาน เพื่อใหการบริหารราชการแผนดินเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และสงเสริมให
หนวยงานของรัฐใชหลักการบริหารกิจการบานเมืองที่ดีเปนแนวทางในการปฏิบัติราชการเพื่อการ
จัดทําและการใหบริการสาธารณะเปนไปอยางรวดเร็ว มีประสิทธิภาพ โปรงใส และตรวจสอบไดโดย
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คํานึงถึงการมีสวนรวมของประชาชนทั้งน้ีตองดําเนินการใหขาราชการและเจาหนาที่ของรัฐไดรับ
สิทธิประโยชนอยางเหมาะสม6 

ในฐานะที่รัฐธรรมนูญเปนท้ังท่ีมาของกฎหมายและในขณะเดียวกันก็เปนขอจํากัดใน
การใชสิทธิเสรีภาพ ตัวอยางเชน แตเดิมเจาหนาท่ีของรัฐไมมีสิทธิในการรวมกลุมเชนเดียวกัน
ประชาชน ที่เคยปรากฏเพียงสมาคมหรือชมรมขาราชการพลเรือนเทานั้นที่เปนการรวมกลุมของ
ขาราชการเพื่อดําเนินการตามกรอบกฎหมาย แตก็มีขอจํากัดของการกอตั้งและการดําเนินการ
ท้ังสิ้น และท่ีสําคัญไมอาจเปนตัวแทนในการเรียกรองสิทธิใดๆของขาราชการไดอยางเต็มท่ี ในขณะ
ท่ีพนักงานรัฐวิสาหกิจสามารถที่จะรวมกลุมเพื่อทํากิจกรรมตางๆ ไดภายใตกรอบของกฎหมาย
แรงงานสัมพันธ และมีอํานาจเรียกรองหรือตอรองไดอยางสมบรูณ โดยที่ในทางกลับกันเสรีภาพของ
บรรดาขาราชการและเจาหนาท่ีของรัฐอื่นยังไมอาจกระทําไดจึงยังคงเปนขอเรียกรองอยางตอเนื่อง
เสมอมาใหรองรับเสรีภาพดังกลาว 

จนกระทั่งตอมารัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 ไดประกาศบังคับใช 
เสรีภาพในการรวมกลุมจึงปรากฏขึ้นชัดเจนในมาตรา 64 และไดรับการยอมรับ โดยมีความหมายถึง
บรรดาขาราชการและเจาหนาที่ของรัฐมีเสรีภาพในการรวมกลุมเชนเดียวกับบุคคลทั่วไป แตทั้งนี้ใน
การดําเนินการตามเสรีภาพดังกลาวก็ตองไมกระทบประสิทธิภาพในการบริหารราชการแผนดินและ
ความตอเนื่องในการจัดทําบริการสาธารณะ โดยเสรีภาพดังกลาวน้ีจะตองถูกตราเปนกฎหมายเพื่อ
รองรับและกําหนดหลักเกณฑ วิธีการดวย นับเปนการใหเสรีภาพแกเจาหนาท่ีของรัฐในการรวมกลุม
มากขึ้น ดังนั้นเม่ือจะออกกฎหมายมาจํากัดเสรีภาพท่ีถูกรองรับไวในรัฐธรรมนูญเชนนี้ จึงตอง
กระทําโดยอาศัยอํานาจตามบทบัญญัติแหงกฎหมาย เฉพาะเพื่อคุมครองประโยชนสวนรวมของ
ประชาชน เพื่อรักษาความสงบเรียบรอยหรือศีลธรรมอันดีของประชาชน หรือเพื่อปองกันมิใหมีการ
ผูกขาดตัดตอนในทางเศรษฐกิจ 

ดังนั้น ขาราชการ เจาหนาท่ีของรัฐ อันรวมถึง เจาหนาที่องคการมหาชนก็ยอมมีสิทธิ
เสรีภาพและความเสมอภาคในฐานะประชาชนตามรัฐธรรมนูญ และภายใตบทบัญญัติแหง
รัฐธรรมนูญในการบริหารงานบุคคลก็จะกระทําการขัดหรือแยงกับบทบัญญัติที่ใหสิทธิเสรีภาพตาม
รัฐธรรมนูญนั้นไวมิได จะเห็นไดวาการกําหนดระบบบริหารงานบุคคล จึงตองคํานึงถึงปจจัยในทาง
กฎหมายนี้ดวย เพราะหากมีการกระทําอันใด หรือการตามกฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอบังคับใดๆนั้น
ออกไปขัดหรือแยงกับหลักการที่รองรับสิทธิเสรีภาพของรัฐธรรมนูญแลว ยอมมิอาจใชบังคับได  

ความขางตนน้ี เปนเพียงตัวอยางหนึ่งที่เก่ียวของกับการบริหารงานบุคคลภาครัฐไทย 
โดยหากมีขอเท็จจริงที่เก่ียวของกับการบริหารงานบุคคล ขอเท็จจริงของระบบการบริหารงานบุคคล
น้ันจะตองนํามาพิจารณาถึงสิทธิ และหนาที่ ตลอดจนอํานาจในทางเน้ือหาสาระวาการบริหารงาน

                                                           
6 มาตรา 78 รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2550 
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บุคคลในเรื่องนั้นๆ มีความของเกี่ยวกับประเด็นในทางรัฐธรรมนูญใดๆหรือไม หรือมีประเด็นที่ตอง
พิจารณาในทางเนื้อหาสาระของสิทธิหนาที่ในความเสมอภาคอยางไรหรือไม เพื่อวาในการ
ดําเนินการดานการบริหารบุคคลนั้นๆจะตองคํานึงถึงกรอบอํานาจทางรัฐธรรมนูญท่ีใหสิทธิ เสรีภาพ 
หรือ ความสมอภาค หรือการกระทําใดหรือไม เพื่อเปนการปองกันใหการบริหารงานบุคคลน้ัน
ดําเนินการไปไดอยางถูกตองชอบธรรม ไมถูกโตแยงเพิกถอนสิทธิจากศาลที่มีอํานาจในประเด็น
พิพาทตางๆน้ันดวย 

 
 2.3.2 กฎหมายกับการบริหารงานบุคคล 

นอกจากรัฐธรรมนูญอันเปนกฎหมายสูงสุดท่ีตองคํานึงถึงสําหรับการบริหารงาน
บุคคลนั้นแลว สิ่งที่ตองพิจารณาตามลําดับลงมาคือ กฎหมายที่เกี่ยวของกับเรื่องดังกลาวนั้น ท้ังนี้ 
เพราะ รัฐธรรมนูญ เพียงแตทําหนาท่ีวางกรอบโครงสรางของรัฐ สวนรายละเอียดเน้ือหา หรือแกน
สาระตางๆ นั้นจะตองพิจารณาในสวนอื่นๆ คือกฎหมายที่กําหนดเนื้อหาสาระในเรื่องนั้นๆ ไว  

ในที่น้ี กฎหมายจึงหมายถึงความถึงกฎหมายที่ถูกตราโดยรัฐสภาท่ีมีความเกี่ยวของ
กับการบริหารงานบุคคลโดยเฉพาะสําหรับกรณีองคการมหาชน ที่จะตองพิจารณาถึงกฎหมายท่ีวาง
กรอบอํานาจในการบริหารงานบุคคลไวดวย 

เชนในกรณีที่มีกฎหมายแมบทที่ใหอํานาจในการจัดตั้ง หนวยงานของรัฐประเภท
ตางๆ ตัวอยาง องคการมหาชน คือพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 โดยที่กฎหมาย
ดังกลาวไดวางกรอบการบริหารงานบุคคลขององคการมหาชนที่สําคัญ ไดแก 

1. กําหนดประเภทขององคกรใหเปนหนวยงานของรัฐ และมีความเปนอิสระมีความ
เปนนิติบุคคลในทางกฎหมายมหาชน 

2. กําหนดโครงสรางการบริหารองคกรใหมีคณะกรรมการของแตละองคการมหาชน
อยูภายใตการกํากับดูแลของรัฐมนตรีท่ีรักษาการตามกฎหมายจัดตั้งองคการมหาชนแหงนั้น 

3. กําหนดกรอบอํานาจหนาที่ของหนวยงานและอํานาจหนาท่ีขององคกรสูงสุดนั้นให
มีอํานาจภายใตกรอบอํานาจท่ีใหไว ไมวาการดําเนินการใหความเห็นชอบแผนการดําเนินงานของ
องคการมหาชน การอนุมัติแผนการลงทุนและแผนการเงินขององคการมหาชนและทําหนาที่
ควบคุมดูแลการดําเนินงานและการบริหารงานทั่วไปตลอดจนออกระเบียบ ขอบังคับ ประกาศ หรือ
ขอกําหนดเกี่ยวกับองคการมหาชนในเร่ืองตางๆ เชน การจัดแบงสวนงานขององคการมหาชน และ
ขอบเขตหนาท่ีของสวนงานการกําหนดตําแหนง คุณสมบัติเฉพาะตําแหนง อัตราเงินเดือน คาจาง 
และเงินอื่นของเจาหนาท่ีและลูกจางขององคการมหาชน การคัดเลือก การบรรจุ การแตงตั้ง การ
ถอดถอน วินัยและการลงโทษทางวินัย การออกจากตําแหนง การรองทุกข และการอุทธรณการ
ลงโทษของเจาหนาที่และลูกจางขององคการมหาชน รวมทั้งวิธีการและเง่ือนไขในการจางลูกจางของ
องคการมหาชน การบริหารและจัดการการเงิน การพัสดุ และทรัพยสินขององคการมหาชน การจัด
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สวัสดิการและสิทธิประโยชนอื่นแกเจาหนาท่ีและลูกจางขององคการมหาชน  ขอบเขตอํานาจหนาที่
และระเบียบเก่ียวกับการปฏิบัติหนาที่ของผูตรวจสอบ  

จะเห็นไดวากฎหมายดังกลาวไดสรางรูปแบบองคกรของรัฐใหอํานาจในการ
บริหารงานในลักษณะของการกระจายอํานาจตอไปยังหนวยงานที่รับผิดชอบหรือองคกรท่ีไดรับ
อํานาจน้ัน 

แตอยางไรก็ดี กระบวนการบริหารงานบุคคล โดยเฉพาะในสวนของรัฐเชนองคการ
มหาชนนั้น จําเปนอยางยิ่งที่ตองศึกษาหรือทําความเขาใจเกี่ยวกับกฎหมายตางๆที่เขามาของ
เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลท้ังส้ินไมวาจะเปน กฎหมายท่ีกําหนดมาตรฐานแรงงานในสวน
ราชการ รัฐวิสาหกิจ หรือหนวยงานของรัฐอื่นๆหรือในการกําหนดแตละขั้นตอนของการบริหารงาน
บุคคล กฎหมายที่เก่ียวของอาจมีในทุกภาคสวน เชนต้ังแตการกําหนดคุณสมบัติของบุคคล การสรร
หา การกําหนดตําแหนง กฎหมายที่เกี่ยวของในขั้นตอนตางๆน้ี ถือเปนสวนหนึ่งของการใชอํานาจ
ทางปกครอง ในฐานะที่องคการมหาชนเปนหนวยงานของรัฐ มีอํานาจทางปกครองในการ
ดําเนินการ การกระทําการใด จึงจําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองกําหนดดวยกรอบทางกฎหมาย นั่นคือ ใน
ฐานะฝายปกครองจะตองใชอํานาจแตเพียงที่กฎหมายใหอํานาจนั้นไว และนอกเหนือจากนี้ยังมี
กฎหมายอื่นๆที่เขามาเกี่ยวของในการทําหนาท่ี ในฐานะที่เปนท่ีมาและเปนทั้งขอจํากัดในการใช
อํานาจ ซึ่งเปนกฎหมายมหาชนโดยสวนใหญ เชน พระราชบัญญัติวาดวยความรับผิดของพนักงาน
ในองคการหรือหนวยงานของรัฐ พ.ศ. 2502 พระราชบัญญัติวาดวยความผิดทางวินัยของขาราชการ
ซ่ึงไปปฏิบัติหนาที่ในหนวยงานที่มิใชสวนราชการ พ.ศ. 2534 พระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติราชการทาง
ปกครอง พ.ศ. 2539 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เปนตน 

 
 2.3.3 กฎของฝายบริหารกับการบริหารงานบุคคล 

นอกเหนือจากรัฐธรรมนูญ และกฎหมายที่ตราโดยรัฐสภาที่ เ ก่ียวของกับการ
บริหารงานบุคคลภาครัฐแลวนั้น กฎหมายของฝายบริหารหรือกฎหมายลําดับรองที่ตราโดยอาศัย
อํานาจตามกฎหมายก็เปนสิ่งท่ีมีสําคัญตอการบริหารงานบุคคลดวย ไมวาจะมีชื่อเรียกและ
กระบวนการตราที่แตกตางกันไปก็ตาม ก็เปนส่ิงแสดงถึงการมีอํานาจในการตรากฎหมายของ
หนวยงานของรัฐนั้นๆเชนกัน 

ตัวอยางกรณีหนวยงานของรัฐ เชน กรณีองคการมหาชนไดเปนท่ียอมรับวาองคการ
มหาชนมีความเปนอิสระในการปกครองหรือดําเนินการดวยตนเองได ดังน้ันโดยท่ัวไป
พระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 จึงเปนกฎหมายที่กําหนดกรอบโครงสรางเทานั้นในสวน
รายละเอียดจะตองนําไปออกเปนกฎหมายของฝายบริหารอีกครั้ง ซ่ึงก็คือการออกกฎหมายจัดตั้ง 
ในลักษณะของกฎหมายลําดับรองของฝายบริหาร ท่ีสามารถแบงได 2 รูปแบบ ไดแก 
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1) กฎที่ฝายบริหารตราขึ้น ไดแก กฎหมายที่รัฐบาลตราขึ้นไมวาจะอยูในรูปแบบพระ
ราชกฤษฎีกาหรือ กฎกระทรวง ซึ่งรัฐบาลจะตราขึ้นตามกฎหมายเฉพาะ ตัวอยางที่เก่ียวของกับการ
บริหารงานบุคคลขององคการมหาชน เชน พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งองคการมหาชนตางๆ ท่ีออกตาม
พระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและพระราช
กฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546  

2) กฎท่ีแตละองคการมหาชนตราขึ้นเอง ไดแก ระเบียบ ขอบังคับ ขอกําหนด 
ประกาศ ที่สามารถออกไดภายใตกฎหมายท่ีไดใหอํานาจไว เชนที่เก่ียวของกับการบริหารงานบุคคล
ขององคการมหาชน เปนตน 
 
2.4 บทสรุป 
 
 ระบบบริหารงานบุคคลภาครัฐในปจจุบันนั้นจําเปนท่ีจะตองศึกษาถึงแนวทางของการ
บริหารการเปล่ียนแปลงและการบริหารงานบุคคลแนวใหม ที่มุงพิจารณาถึงภารกิจของรัฐ และ
แนวคิดของการบริหารบุคคลที่นํามาปรับใชรวมกันทั้งน้ีเพื่อสนองตอบตอนโยบายและประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลของภารกิจของรัฐเปนสําคัญ การบริหารงานบุคคลของหนวยงานของรัฐจึงตองไม
หยุดนิ่งและทันสมัยอยูเสมอ โดยเฉพาะอยางยิ่ง จะตองคํานึงถึงปจจัยในหลายๆดาน เพราะ
หนวยงานของรัฐจะกระทําการใดไดภายใตกรอบและอํานาจที่กฎหมายไดมอบไวให การดําเนิน
กระบวนการบริหารงานบุคคลทั้งหลายจึงตองคํานึงถึง กฎหมายในทุกลําดับศักด์ิ และเพื่อทําใหการ
บริหารงานบุคคลเปนเครื่องของฝายบริหารในการดุแลและควบคุมบุคลากรใหบรรลุผลดวยดี 



บทที่ 3  
 

การศึกษาระบบบริหารงานบุคคลภาครัฐของไทย 
  
 ระบบการบริหารงานบุคคลของขาราชการฝายพลเรือนในระบบราชการ และระบบ
บริหารงานบุคคลของพนักงานรัฐวิสาหกิจในรัฐวิสาหกิจ ลวนแตมีความสําคัญอยางยิ่งตอทิศ
ทางการบริหารงานบุคคลภาครัฐของประเทศ และเปนที่มารวมไปถึงกรอบความคิดในการ
เทียบเคียงของระบบการบริหารงานบุคคลของหนวยงานของรัฐประเภทท่ีสาม คือ องคการ
มหาชนที่ไมใชสวนราชการและรัฐวิสาหกิจ ซึ่งไดรับการจัดตั้งขึ้นโดยพระราชบัญญัติองคการ
มหาชน พ.ศ.2542 โดยในบทนี้จะทําการศึกษาในเชิงโครงสรางทางกฎหมายทั้งในสวนของ
โครงสรางองคกรบริหารงานบุคล และกระบวนการบริหารงานบุคคล มีลําดับ ดังนี้ 
 
3.1 ระบบบริหารงานบุคคลของขาราชการฝายพลเรือนในระบบราชการ 
  

โดยท่ัวไป ระบบราชการอาจกลาวไดวาเปนระบบการจางงานที่มีขนาดใหญ เนื่องจาก
ภาคราชการมีภารกิจที่มากมายและหลากหลาย ระบบราชการจึงมีความสําคัญในฐานะท่ีเปน
กลไกของรัฐบาลในการปกครองประเทศและมีความสําคัญอยางยิ่งตอการจัดทําบริการสาธารณะ
ตามภารกิจของรัฐที่จะตองดําเนินการน้ัน ดังน้ัน โดยที่ระบบราชการเปนระบบขนาดใหญมี
ประเภทของขาราชการอยูหลากหลายประเภท ทําหนาที่ครอบคลุมภารกิจการจัดทําบริการ
สาธารณะของทั้งประเทศ ในการศึกษาครั้งนี้ จึงเลือกทําการศึกษาเฉพาะระบบบริหารงานบุคคล
ของขาราชการพลเรือนสามัญเทาน้ัน 

ระบบราชการไทยมีปญหาที่สําคัญหลายประการนับแตอดีต ไมวาจะเปนการขยายตัว
อยางไรทิศทางและเปาหมาย ความพยายามที่จะปฏิรูประบบราชการแตก็ไมประสบผลสําเร็จ 
กลายเปนองคกรที่ไมมีประสิทธิ ประชาชนไมไดรับความพึงพอใจตอการใหบริการ ระบบงาน
ลาชาขาดการพัฒนา ในขณะที่ระบบธุรกิจในภาคเอกชนมีการเจริญเติบโตและพัฒนาอยาง
รวดเร็วดวยการแขงขันและตองการทํากําไร จึงทําใหการเจริญเติบโตของธุรกิจภาคเอกชน
พัฒนากาวหนาไปมากกวาระบบราชการ1 ปญหาประการสําคัญ ก็คือ ปญหาดานการบริหารงาน
บุคคล ที่ไมอาจทําใหระบบราชการมีประสิทธิภาพตอบสนองการจัดทําบริการสาธารณะของรัฐ 
และสนองตอบความพึงพอใจในการรับบริการจากประชาชน ตอมาไดมีความพยายามที่จะ
ปรับปรุงระบบการทํางานของราชการรวมไปถึงระบบการบริหารงานบุคคลอยางตอเน่ือง  

                                                           
1
 รุง แกวแดง, รีเอ็นจิเนียริ่งระบบราชการไทย: ขอเขียนจากประสบการณการบริหาร, 

พิมพคร้ังที่ 2 (กรุงเทพฯ: สํานักพิมพมติชน, 2538), หนา 45. 
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จนกระทั่ง ป พ.ศ. 2551 ไดมีการปรับปรุงระบบการบริหารงานบุคคลของขาราชการ 
พลเรือน โดยไดมีการตราพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ซึ่งมีการ
ดําเนินการใหเปนไปตามแนวความคิดหลักดังนี้ 2 

1. ใหการปฏิบัติราชการของขาราชการมีประสิทธิภาพ คุมคา และเกิดผลสัมฤทธิ์ตอ
ภารกิจของรัฐมากขึ้น 

2. ใหขาราชการเปนผูมีฝมือ เปนมืออาชีพ และมีสมรรถนะในการปฏิบัติราชการ 
3. ใหขาราชการมีคุณธรรม ยึดถือจรรยาวิชาชีพ และวินัยโดยเครงครัดยิ่งขึ้น 
4. ใหขาราชการมีคุณภาพชีวิตที่ดีโดยสมดุลกับการทํางาน 
5. ใหขาราชการไดรับความคุมครองเปนธรรมจากการปฏิบัติของทางราชการยิ่งขึ้น  
6. ใหระบบการกําหนดตําแหนงและอัตราเงินดือนของขาราชการพลเรือนมีความ

ยืดหยุนที่สามารถปรับเงินเดือนใหสอดคลองกับอัตราการตลาดและเงินเดือนของขาราชการ
ประเภทอ่ืน ตลอดจนใหจายคาตอบแทนตามผลงานและสะทอนคางานของตําแหนงแตละ
ประเภทอยางแทจริงได 

7. ใหการสรรหาคนมารับราชการและการแตงตั้งขาราชการใหดํารงตําแหนงที่วาง 
กระทําโดยเปดวงเลือกใหกวาง ไมจํากัดเฉพาะภายในสวนราชการตนสังกัด เพ่ือใหหาคนดีมีคา
ยิ่งกวาได 

8. ใหการบริหารทรัพยากรบุคคลสําหรับขาราชการพลเรือน มีความคลองตัว สะดวก 
รวดเร็ว ยิ่งขึ้น โดยไมรวมอํานาจไวที่องคกรกลางบริหารงานบุคคลมากเกินไป 

9. ใหขาราชการผูครบเกษียณอายุตามกฎหมายวาดวยบําเหน็จบํานาญขาราชการที่มี
คุณคา ซึ่งราชการตองการใช ไดรับการตอเวลารับราชการตอไปตามกําหนดเวลาที่เหมาะสม 

10. ใหองคกรกลางบริหารงานบุคคลของขาราชการพลเรือนมีองคประกอบและบทบาท
ที่เหมาะสม 

จากการปรับปรุงพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 คร้ังน้ีสงผลให
ระบบการบริหารงานบุคคลของขาราชการพลเรือน มีการปรับปรุงและกําหนดบทบาทอํานาจ
หนาที่โครงสรางองคกรบริหารงานบุคคล เชน การปรับปรุงองคประกอบ อํานาจหนาที่และ
บทบาทของ ก.พ. พรอมกับจัดตั้งองคกรดานการพิทักษระบบคุณธรรม ในสวนของกระบวนการ
บริหารงานบุคคลพบการเปลี่ยนแปลง ไดแก การปรับแนวคิด ระบบการทํางาน การกระจาย
อํานาจของกระบวนการบริหารงานบุคคลมากขึ้น มีการปรับปรุงกระบวนการที่สําคัญ เชน การ
กําหนดตําแหนง ระบบคาตอบแทน ระบบจรรยาวินัย ระบบการอุทธรณ รองทุกข ระบบการ
เกษียณอายุราชการ นอกจากน้ียังมีการเพ่ิมเติมมาตรการพิทักษระบบคุณธรรม พรอมกับทํา

                                                           
2 ประวีณ ณ นคร, พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551: สรุป

สาระสําคัญและคําอธิบายรายมาตรา, (กรุงเทพฯ : โรงพิมพสวัสดิการ สํานักงาน ก.พ., 2551), 
หนา 3. 
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การยกเลิกกระบวนการบริหารงานบุคคลที่เห็นวาหมดความจําเปนแลว เชน การยกเลิกการ
กําหนดตําแหนงขาราชการประจําตางประเทศพิเศษ เปนตน 

พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ไดมีการระบุอยางชัดเจนวา
ระบบบริหารงานบุคคลของขาราชการพลเรือนเปนระบบคุณธรรม (Merit system) หาใชระบบ
อุปถัมภ(Patronage system) ดังที่ถูกกลาวอางมาแตในอดีต  
 
 3.1.1 แนวความคิดเก่ียวกับขาราชการ 

กฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการพลเรือนฉบับแรก คือ พระราชบัญญัติระเบียบ
ขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2471 ซึ่งมีผลใชบังคับเม่ือวันที่ 1 เมษายน 2472 ไดวางแนวความคิด
ที่สําคัญเก่ียวกับขาราชการ โดยสรุปไดวา ขาราชการคือ ขา ของพระมหากษัตริยที่ไดรับ
เลือกสรรจากผูที่มีความรูความสามารถ (competence) เพ่ือเขามารับราชการภายใตระบบ
คุณธรรม โดยยึดถือเปนอาชีพ (career service) ใหไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอแกการดํารงชีพ
ไมหากินจากตําแหนงหนาที่ รักษาวินัยปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ เพ่ือประโยชนที่ทาง
ราชการจะไดรับจากความรูความสามารถนั้น ตอมาแนวคิดดังกลาวก็ยังถูกถายทอดมาสูการ
ปรับปรุงพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 โดยยังคงแนวคิดน้ีไวและ
เพ่ิมเติมหลักการโดยจะตองเปนไปเพื่อผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ และ
ความคุมคา เพ่ือใหขาราชการปฏิบัติราชการอยางมีคุณภาพ คุณธรรม และมีคุณภาพชีวิตที่ดี 

 
3.1.1.1 ความหมาย สถานภาพและบทบาท 

1) ความหมาย 
พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน  พ .ศ .  2551 ได ให

ความหมายของขาราชการพลเรือนไว คือ บุคคลซ่ึงไดรับบรรจุและแตงตั้งตามพระราชบัญญัตินี้
ใหรับราชการโดยไดรับเงินเดือนจากเงินงบประมาณในกระทรวง กรมฝายพลเรือน3 

หมายความวา บุคคลที่จะเขารับราชการเปนขาราชการพลเรือนได 
จะตองไดรับการบรรจุและแตงตั้งโดยไดรับเงินเดือนจากเงินงบประมาณ ซึ่งจะตองไดรับการ
บรรจุแตงตั้งตามกฎหมายฉบับน้ีเทาน้ัน  

2) สถานภาพและบทบาท 
เม่ือไดรับการบรรจุและแตงตั้งเปนขาราชการพลเรือนแลว ผูนั้นจะมี

สถานภาพเปนขาราชการ และเปนเจาหนาที่ของรัฐตามหลักกฎหมายมหาชน ซึ่งจะมีบทบาท
ตามตําแหนงของขาราชการผูนั้น 

 
 

                                                           
3 มาตรา 4 พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
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โดยทั่วไปขาราชการอาจมีบทบาท 7 ประการ4ไดแก 
-บทบาทในดานการเสนอแนะนโยบายเสนอขอเท็จจริงขอมูลตางๆที่เปน

ประโยชน ประกอบการตัดสินใจและกําหนดนโยบายในดานตางๆ  
-บทบาทในดานการบังคับใชกฎหมาย ซึ่งไดแกงานในดานกระบวนการ

ยุติธรรม เพ่ือควบคุมใหสังคมอยูกันอยางมีความสงบสุขและประชาชนไดรับความยุติธรรมอยาง
เสมอภาค 

-บทบาทในดานการใหบริการประชาชน เปนบทบาทที่มีความเดนและ
สําคัญมาก เพราะเปนงานที่เก่ียวของกับชีวิตประชาชนตั้งแตแรกเกิดจนส้ินชีวิต สนับสนุนการ
ดํารงชีวิตอยางผาสุก 

-บทบาทในดานการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม การเมือง วิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยี มีความเกี่ยวของกับการพัฒนาประเทศในทุกๆเร่ือง รวมไปถึงการทําหนาที่วิจัยเพ่ือ
เสนอรูปแบบการพัฒนาประเทศดวย 

-บทบาทในดานการปองกันประเทศ บทบาทดานน้ีเปนบทบาทของ
ขาราชการทุกประเภทเพื่อการรักษาไวซึ่งเอกราชของประเทศ และบูรณภาพแหงอาณาเขตของ
ประเทศ 

-บทบาทในดานการสรางความสัมพันธระหวางประเทศ เปนบทบาทของ
ขาราชการทั่วโลกเพ่ือนําความเจริญและผลประโยชนของแตละประเทศ 

-บทบาทในดานงานบริหารทั่วไป คือบทบาทในการจัดระบบงานราชการ
และงานทั่วไปของรัฐใหมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เกิดความประหยัดคุมคากับภารกิจของ
หนวยงาน 

ขาราชการพลเรือนที่ไดรับบรรจุและแตงตั้งตามอํานาจหนาที่ที่ไดรับ
จากสถานภาพและบทบาทนั้น ถือเปนเคร่ืองมือในการบริหารงานของฝายปกครองประการหนึ่ง
ที่มีความสําคัญย่ิงในการขับเคลื่อนภารกิจของราชการใหบรรลุผล  

 
3.1.1.2 ลักษณะที่สําคัญ 

นอกจากความหมาย สถานภาพและบทบาทของขาราชการพลเรือน อาจ
กลาวถึงลักษณะที่สําคัญของขาราชการพลเรือน ไดดังนี้ 

1) ขาราชการพลเรือนเปนผูที่ไดรับการแตงตั้งโดยคํานึงถึงความรู
ความสามารถตามหลักสมรรถนะ ที่ถูกกําหนดไวตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง โดยไดรับความ

                                                           
4 ทิพาวดี เมฆสวรรค, แนวคิดโครงสรางและระบบการบริหารงานบุคคลภาครฐั เอกสาร

การสอนชุดวิชาการบริหารงานบุคคลภาครัฐ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช,( นนทบุร ี: 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2547), หนา 12-13. 
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คุมครองเปนไปตามที่กฎหมายกําหนดไว หรือภายใตขอกําหนดกฎเกณฑตางๆท่ีฝายปกครอง
จะนํามาบังคับใช แตจะไมนํามาตรฐานการคุมครองแรงงานของภาคเอกชนมาบังคับใช  

2) ขาราชการพลเรือนมีหนาที่ปฏิบัติตามกฎหมายที่กําหนดไวโดย
เครงครัดเทาน้ัน เน่ืองจากสถานภาพเกิดขึ้นตามความสัมพันธที่เกิดขึ้นโดยรัฐ และจะอยูภายใต
สังกัดของแตละกระทรวง โดยมีสายบังคับบัญชาอยางชัดเจน และมีคณะกรรมการขาราชการพล
เรือนทําหนาที่เปนองคกรกลางในการกําหนดนโยบายดานการบริหารบุคคลในระดับชาติ สวน
กระบวนการบริหารงานบุคคลตางๆจะเปนหนาที่ของหนวยงานที่ดูแลดานการบริหารงานบุคคล
ของแตละกระทรวง 
 
 3.1.2 การจัดองคกรบริหารงานบุคคลของขาราชการฝายพลเรือนสามัญ 

การบริหารงานบุคคลจะตองคํานึงถึงปรัชญาของการบริหารของระบบราชการที่มี
ความชัดเจนเปนระบบ ในการศึกษาระบบการบริหารงานบุคคลของขาราชการพลเรือนสามัญจึง
ตองศึกษาจากโครงสรางตาม พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ซึ่งไดจัด
องคกรบริหารงานบุคคลของขาราชการพลเรือนไว ดังนี้ 

(1) คณะรัฐมนตรี  
เปนองคกรที่มีบทบาทสําคัญมาก เน่ืองจากทําหนาที่กําหนดนโยบายและ

ยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรภาครัฐ ใหความเห็นชอบในการออกกฎเก่ียวกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ใหความเห็นชอบในการตีความตามกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการพล
เรือน5 กําหนดวันเวลาทํางาน วันหยุดราชการและการลาของราชการ6 ปรับปรุงอัตรา
คาตอบแทนของขาราชการท่ีเปนเงินเดือนและเงินประจําตําแหนงและเงินเพ่ิมสําหรับตําแหนงที่
มีเหตุพิเศษ 7อนุมัติการบรรจุแตงตั้งขาราชการระดับสูง8 ออกระเบียบการใหบําเหน็จความชอบ
แกขาราชการที่ถึงแกความตายเนื่องจากการปฏิบัติหนาที่ราชการ9 ใหความเห็นชอบวิธีการ
เยียวยาหรือแกไขตามที่ ก.พ. กําหนด ในกรณีที่ศาลปกครองพิพากษาใหเพิกถอนคําส่ังแตงตั้ง
ขาราชการ10 

 
 
 

                                                           
5 มาตรา 8 พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
6 มาตรา 39 พระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
7 มาตรา 38 พระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
8 มาตรา 57 พระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
9 มาตรา 71 พระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
10 มาตรา 71 พระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 



26 

 

(2) คณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.)  
องคประกอบและที่มา11 ก.พ. มีองคประกอบที่สําคัญคือ ประกอบดวย

นายกรัฐมนตรีหรือรองนายกรัฐมนตรีที่นายกรัฐมนตรีมอบหมาย เปนประธาน ปลัด
กระทรวงการคลัง ผูอํานวยการสํานักงบประมาณ และเลขาธิการคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ เปนกรรมการโดยตําแหนง และกรรมการซ่ึงทรงพระกรุณาโปรด
เกลา ฯ แตงตั้งจากผูทรงคุณวุฒิดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ดานการบริหารและการจัดการ 
และดานกฎหมายซึ่งมีผลงานเปนที่ประจักษในความสามารถมาแลว และเปนผูที่ไดรับการสรร
หาตามหลักเกณฑ วิธีการและเง่ือนไขที่กําหนดในกฎ ก.พ. จํานวนไมนอยกวาหาคน แตไมเกิน
เจ็ดคน และใหเลขาธิการ ก.พ. เปนกรรมการและเลขานุการ  

อํานาจหนาที่ เปนที่ปรึกษาของคณะรัฐมนตรีในการกําหนดนโยบายและ
ยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ ทําหนาที่ออกกฎ ระเบียบ มาตรฐาน และ
หลักเกณฑวิธีการในการบริหารทรัพยากรบุคคลของขาราชการพลเรือน ตีความและวินิจฉัย
ปญหาท่ีเกิดขึ้นเน่ืองจากการใชบังคับกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการพลเรือน กํากับ ดูแล 
ตรวจสอบและประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคลของขาราชการพลเรือน12 เปนผูนําในการ
บริหารบุคคลภาครัฐ13 เปนผูจัดการฝายบุคคลของรัฐบาล  

(3) อ.ก.พ. หรือคณะอนุกรรมการวิสามัญ14 หรือคณะอนุกรรมการสามัญ15 ทํา
หนาที่บริหารทรัพยากรบุคคลของขาราชการพลเรือนตามที่กฎหมายกําหนด หรือตามที่ ก.พ. 
มอบหมาย 

(4) คณะกรรมการพิทักษระบบคุณธรรม หรือ ก.พ.ค. 
ที่มาและองคประกอบ 
ประกอบดวยกรรมการจํานวนเจ็ดคนซึ่งทรงพระกรุณาโปรดเกลา ฯ แตงตั้ง 

กรรมการ ก.พ.ค. ตองทํางานเต็มเวลา มีเลขาธิการ ก.พ. เปนเลขานุการของ ก.พ.ค.16 ทั้งน้ีผูจะ
ไดรับการแตงตั้งเปนกรรมการ ก.พ.ค. ตองมีคุณสมบัติดังตอไปน้ี17 

(4.1) มีสัญชาติไทย 
(4.2) มีอายุไมต่ํากวาส่ีสบิหาป 
(4.3) มีคุณสมบัติอ่ืนอยางหนึ่งอยางใด ดังตอไปน้ี 

                                                           
11

 มาตรา 6  พระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
12

 มาตรา 8 พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
13

 มาตรา 10 พระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
14

 มาตรา 12 พระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
15

 มาตรา 14 พระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
16

 มาตรา 24 พระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
17

 มาตรา 25 พระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
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(ก) เปนหรือเคยเปนกรรมการผูทรงคุณวุฒิในคณะกรรมการ
ขาราชการพลเรือน คณะกรรมการขาราชการครู คณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา คณะกรรมการขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัยคณะกรรมการขาราชการพล
เรือนในสถาบันอุดมศึกษา หรือคณะกรรมการขาราชการตํารวจ 

(ข) เปนหรือเคยเปนกรรมการกฤษฎีกา 
(ค) รับราชการหรือเคยรับราชการในตําแหนงไมต่ํากวาผูพิพากษา

ศาลอุทธรณหรือเทียบเทา หรือตุลาการหัวหนาคณะศาลปกครองชัน้ตน 
(ง) รับราชการหรือเคยรับราชการในตําแหนงไมต่ํากวาอัยการพิเศษ

ประจําเขตหรอืเทียบเทา 
(จ) รับราชการหรือเคยรับราชการในตําแหนงประเภทบริหารระดับสงู

หรือเทียบเทาตามที่ ก.พ. กําหนด 
(ฉ) เปนหรือเคยเปนผูสอนวิชาในสาขานิติศาสตร รัฐศาสตร รัฐ

ประศาสนศาสตร เศรษฐศาสตร สังคมศาสตร หรือวิชาที่เก่ียวกับการบริหารราชการแผนดินใน
สถาบันอุดมศึกษา และดํารงตําแหนงหรือเคยดํารงตําแหนงไมต่ํากวารองศาสตราจารย แตใน
กรณีที่ดํารงตําแหนงรองศาสตราจารยตองดํารงตําแหนงหรือเคยดํารงตําแหนงมาแลวไมนอย
กวา 5 ป 

ในการไดมาซึ่ง ก.พ.ค. จะตองมีคณะกรรมการคัดเลือกกรรมการ ก.พ.ค. 
ประกอบดวยประธานศาลปกครองสูงสุด เปนประธาน รองประธานศาลฎีกาที่ไดรับมอบหมาย
จากประธานศาลฎีกาหน่ึงคน กรรมการ ก.พ. ผูทรงคุณวุฒิหน่ึงคนซึ่งไดรับเลือกโดย ก.พ. และ
ใหเลขาธิการ ก.พ. เปนกรรมการและเลขานุการใหคณะกรรมการคัดเลือกมีหนาที่คัดเลือกบุคคล
ผูมีคุณสมบัติ จํานวน7 คน เพ่ือใหผูไดรับคัดเลือกประชุมและเลือกกันเองใหคนหนึ่งเปนประธาน
กรรมการ ก.พ.ค. แลวใหนายกรัฐมนตรีนําความกราบบังคมทูลเพ่ือทรงพระกรุณาโปรดเกลา ฯ 
แตงตั้ง18 

กรรมการ ก.พ.ค. ตองไมมีลักษณะตองหาม ดังตอไปน้ี19 
(1) เปนขาราชการ 
(2) เปนพนักงานหรือลูกจางของหนวยงานของรัฐหรือบุคคลใด 
(3) เปนผูดํารงตําแหนงทางการเมือง กรรมการหรือผูดํารงตําแหนงที่

รับผิดชอบในการบริหารพรรคการเมือง สมาชิกพรรคการเมืองหรือเจาหนาที่ในพรรคการเมือง 
(4) เปนกรรมการในรัฐวิสาหกิจ 
(5) เปนกรรมการในองคกรกลางบริหารงานบุคคลในหนวยงานของรัฐ 

                                                           
18มาตรา 26 พระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551  
19

 มาตรา 27 พระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
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(6) ประกอบอาชีพหรือวิชาชีพอยางอ่ืนหรือดํารงตําแหนงหรือประกอบการ
ใดๆ หรือเปนกรรมการในหนวยงานของรัฐหรือเอกชน อันขัดตอการปฏิบัติหนาที่ตามที่กําหนด
ในพระราชกฤษฎีกา 

หากพบวาผูไดรับคัดเลือกเปนกรรมการ ก.พ.ค. ผูใดมีลักษณะตองหามผูนั้น
ตองลาออกจากการเปนบุคคลซ่ึงมีลักษณะตองหามหรือแสดงหลักฐานใหเปนที่เชื่อไดวาตนได
เลิกการประกอบอาชีพหรือวิชาชีพหรือการประกอบการอันมีลักษณะตองหามดังกลาวตอ
เลขานุการ ก.พ.ค. ภายใน 15 วันนับแตวันที่ไดรับคัดเลือกในกรณีที่ผูไดรับคัดเลือกเปน
กรรมการ ก.พ.ค. มิไดลาออกหรือเลิกการประกอบอาชีพหรือวิชาชีพหรือการประกอบการ
ดังกลาวภายในเวลาที่กําหนดตามวรรคหนึ่ง ใหถือวาผูนั้นมิเคยไดรับคัดเลือกเปนกรรมการ 
ก.พ.ค. และใหดําเนินการคัดเลือกกรรมการ ก.พ.ค. ขึ้นใหม20 

กรรมการ ก.พ.ค. มีวาระการดํารงตําแหนง 6 ปนับแตวันที่ทรงพระกรุณา
โปรดเกลา ฯ แตงตั้ง และใหดํารงตําแหนงไดเพียงวาระเดียว กรรมการ ก.พ.ค. ซึ่งพนจาก
ตําแหนงตามวาระอยูในตําแหนงเพื่อปฏิบัติหนาที่ตอไปจนกวาจะไดทรงพระกรุณาโปรดเกลา ฯ 
แตงตั้งกรรมการ ก.พ.ค. ใหม21  

นอกจากการพนจากตําแหนงตามวาระ กรรมการ ก.พ.ค. พนจากตําแหนง
เม่ือ22 ตาย ลาออก มีอายุครบ70 ปบริบูรณ ขาดคุณสมบัติหรือมีลักษณะตองหาม ตองคํา
พิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก แมจะมีการรอการลงโทษ เวนแตเปนการรอการลงโทษในความผิดอัน
ไดกระทําโดยประมาท ความผิดลหุโทษ หรือความผิดฐานหม่ินประมาท ไมสามารถปฏิบัติงาน
ไดเต็มเวลาอยางสมํ่าเสมอตามระเบียบของ ก.พ.ค.เม่ือมีกรณีพนจากตําแหนง ใหกรรมการ 
ก.พ.ค. เทาที่เหลืออยูปฏิบัติหนาที่ตอไปได และใหถือวา ก.พ.ค. ประกอบดวยกรรมการ ก.พ.ค. 
เทาที่เหลืออยู เวนแตมีกรรมการ ก.พ.ค. เหลืออยู ไมถึง 5 คน เม่ือมีกรณีพนจากตําแหนงดวย
เหตุตางๆ หรือกรณีที่กรรมการ ก.พ.ค. พนจากตําแหนงตามวาระ ใหคณะกรรมการคัดเลือก
ดําเนินการคัดเลือกกรรมการ ก.พ.ค. แทนกรรมการ ก.พ.ค. ซึ่งพนจากตําแหนงโดยเร็ว 

ก.พ.ค. มีอํานาจหนาที่ดังตอไปน้ี23 
(1) เสนอแนะตอ ก.พ. หรือองคกรกลางบริหารงานบุคคลอ่ืน เพ่ือให ก.พ. 

หรือองคกรกลางบริหารงานบุคคลอ่ืน ดําเนินการจัดใหมีหรือปรับปรุงนโยบายการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในสวนที่เก่ียวกับการพิทักษระบบคุณธรรม 

(2) พิจารณาวินิจฉัยอุทธรณ 
(3) พิจารณาวินิจฉัยเรื่องรองทุกข 
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(4) พิจารณาเรื่องการคุมครองระบบคุณธรรม 
(5) ออกกฎ ก.พ.ค. ระเบียบ หลักเกณฑ และวิธีการเพ่ือปฏิบัติการตาม

พระราชบัญญัตินี้กฎ ก.พ.ค. เมื่อประกาศในราชกิจจานุเบกษาแลว ใหใชบังคับได 
(6) แตงตั้งบุคคลซ่ึงมีคุณสมบัติและไมมีลักษณะตองหามตามท่ี ก.พ.ค. 

กําหนด เพ่ือเปนกรรมการวินิจฉัยอุทธรณหรือเปนกรรมการวินิจฉัยรองทุกข 
กรรมการ ก.พ.ค. กรรมการวินิจฉัยอุทธรณ และกรรมการวินิจฉัยรองทุกข

ไดรับเงินประจําตําแหนงและประโยชนตอบแทนอยางอ่ืนตามที่กําหนดในพระราชกฤษฎีกา และ
ใหมีสิทธิไดรับคาใชจายในการเดินทางตามพระราชกฤษฎีกาวาดวยคาใชจายในการเดินทางไป
ราชการเชนเดียวกับผูดํารงตําแหนงประเภทบริหารระดับสูง24 

(5) สํานักงาน ก.พ. ทําหนาที่25 เก่ียวกับการดําเนินงานของ ก.พ. และ ก.พ.ค. เปน
ที่ปรึกษาของกระทรวง ทบวง กรม เก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ดําเนินการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของขาราชการพลเรือนในบางกรณี  

(6) สวนราชการ ทําหนาที่ดําเนินการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
 3.1.3 กระบวนการบริหารงานบุคคลของขาราชการฝายพลเรือนสามัญ 

มีหลักการและรายละเอียด ดังนี้ 
  3.1.3.1 การวางแผน การกําหนดตําแหนงหนาที่ เงินเดือนและเงินประจํา
ตําแหนง 

การวางแผน 
การจัดระเบียบขาราชการพลเรือนสามัญตามพระราชบัญญัตินี้ให

คํานึงถึงระบบคุณธรรมดังตอไปน้ี26 การรับบุคคลเพ่ือบรรจุเขารับราชการและแตงตั้งใหดํารง
ตําแหนงตองคํานึงถึงความรูความสามารถของบุคคล ความเสมอภาค ความเปนธรรม และ
ประโยชนของทางราชการ การบริหารทรัพยากรบุคคล คํานึงถึงผลสัมฤทธิ์และประสิทธิภาพของ
องคกรและลักษณะของงาน โดยไมเลือกปฏิบัติอยางไมเปนธรรม การพิจารณาความดี
ความชอบ การเลื่อนตําแหนง และการใหประโยชนอ่ืนแกขาราชการตองเปนไปอยางเปนธรรม
โดยพิจารณาจากผลงาน ศักยภาพ และความประพฤติ และจะนําความคิดเห็นทางการเมืองหรือ
สังกัดพรรคการเมืองมาประกอบการพิจารณามิได การดําเนินการทางวินัย ตองเปนไปดวย
ความยุติธรรมและโดยปราศจากอคติ การบริหารทรัพยากรบุคคลตองมีความเปนกลางทางการ
เมือง 
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การกําหนดตําแหนง 
 ก.พ. เปนเปนผูมีหนาที่จัดทํามาตรฐานกําหนดตําแหนงโดยจําแนก

ตําแหนงเปนประเภทและสายงานตามลักษณะงาน และจัดตําแหนงในประเภทเดียวกันและสาย
งานเดียวกันที่คุณภาพของงานเทากันโดยประมาณเปนระดับเดียวกัน 27 ตําแหนงขาราชการพล
เรือนสามัญมี 4 ประเภท28 ดังตอไปน้ี 

(1) ตําแหนงประเภทบริหาร ไดแก ตําแหนงหัวหนาสวนราชการและรอง
หัวหนาสวนราชการระดับกระทรวง กรม และตําแหนงอ่ืนที่ ก.พ. กําหนดเปนตําแหนงประเภท
บริหาร 

(2) ตําแหนงประเภทอํานวยการ ไดแก ตําแหนงหัวหนาสวนราชการที่ต่ํา
กวาระดับกรมและตําแหนงอ่ืนที่ ก.พ. กําหนดเปนตําแหนงประเภทอํานวยการ 

(3) ตําแหนงประเภทวิชาการ ไดแก ตําแหนงที่จําเปนตองใชผูสําเร็จ
การศึกษาระดับปริญญาตามที่ ก.พ. กําหนดเพ่ือปฏิบัติงานในหนาที่ของตําแหนงนั้น 

(4) ตําแหนงประเภททั่วไป ไดแก ตําแหนงที่ไมใชตําแหนงประเภท
บริหาร ตําแหนงประเภทอํานวยการ และตาํแหนงประเภทวิชาการ ทั้งน้ี ตามที่ ก.พ. กําหนด 

ทั้งนี้ โดยที่ระดับตําแหนงขาราชการพลเรือนสามัญ แตละตําแหนงมี
ตอไปน้ี29 

(1) ตําแหนงประเภทบริหาร มีระดับดังตอไปน้ี 
(ก) ระดับตน 
(ข) ระดับสูง 

(2) ตําแหนงประเภทอํานวยการ มีระดับดังตอไปน้ี 
(ก) ระดับตน 
(ข) ระดับสูง 

(3) ตําแหนงประเภทวิชาการ มีระดับดังตอไปน้ี 
(ก) ระดับปฏิบัติการ 
(ข) ระดับชํานาญการ 
(ค) ระดับชํานาญการพิเศษ 
(ง) ระดับเชี่ยวชาญ 
(จ) ระดับทรงคุณวุฒิ 

(4) ตําแหนงประเภททั่วไป มีระดับดังตอไปน้ี 
(ก) ระดับปฏิบัติงาน 
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(ข) ระดับชํานาญงาน 
(ค) ระดับอาวุโส 
(ง) ระดับทักษะพิเศษ 

เงินเดือน และเงินประจําตําแหนง 
โดยท่ัวไปเม่ือกําหนดโครงสราง ตําแหนงของขาราชการขาราชการพล

เรือนสามัญจะมีการกําหนดเงินเดือนและเงินประจําตําแหนง ไวเปนการเฉพาะโดยสําหรับบัญชี
เงินเดือน ไดกําหนดเปนบัญชี 4 บัญชีตามประเภทของขาราชการพลเรือนแตละประเภทนั้นโดย
ที่ แตละบัญชีใชเฉพาะแตละประเภทตําแหนง ที่มีการกําหนดแตขั้นต่ําขั้นสูง ไมมีขั้นวิ่ง สวนผู
ดํารงตําแหนงใดจะไดรับเงินประจําตําแหนงใด อยางไรจะเปนไปตามที่กําหนดในกฎ ก.พ.30 
 
  3.1.3.2 การสรรหา การบรรจุ การแตงตั้ง และการโอนยาย  

กระบวนการที่จะไดคนเขามารับราชการในแตละขั้นตอนมีดังนี้ 
   (1) การสรรหาบุคคลเขารับราชการตองเปนไปตามระบบคุณธรรมและ
คํานึงถึงพฤติกรรมทางจริยธรรมของบุคคล31 การสรรหา มี 2 วิธีการ ไดแก 

(1.1) การสรรหาโดยวิธีสอบแขงขัน เปนการบรรจุบุคคลเขารับ
ราชการเปนขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงใด ใหบรรจุและแตงตั้งจากผู
สอบแขงขันไดในตําแหนงนั้นโดยบรรจุและแตงตั้งตามลําดับที่ในบัญชีผูสอบแขงขันได32  

(1.2) การสรรหาโดยวิธีคัดเลือก กรณีนี้อาจคัดเลือกบรรจุบุคคล
เขารับราชการและแตงตั้งใหดํารงตําแหนงโดยไมตองดําเนินการสอบแขงขันได33 เชน ในกรณีที่
มีเหตุพิเศษ มีลักษณะเปนการพิจารณารายกรณี หรือกรณีการบรรจุนักเรียนทุนรัฐบาล ผูใช
วิชาชีพขาดแคลนเปนตน นอกจากนี้ยังมีกรณี บรรจุบุคคลที่มีความรูความสามารถ และความ
ชํานาญงานสูง เขารับราชการและแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการระดับชํานาญการ 
ชํานาญการพิเศษ เชี่ยวชาญ หรือทรงคุณวุฒิ หรือตําแหนงประเภททั่วไประดับทักษะพิเศษ34 
หรือในกรณีขาราชการพลเรือนสามัญที่ไดออกจากราชการไปแลวขอกลับเขารับราชการ35  
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การรับโอนขาราชการอ่ืนหรือพนักงานทองถิ่น36 การบรรจุขาราชการอ่ืนหรือพนักงานทองถิ่นที่
ออกจากราชการหรืออกงานไปแลวกลับรับราชการ37 

กอนการสรรหา ผูสมัครสอบแขงขัน เพ่ือเขารับราชการจะตอง
คุณสมบัติ 2 อยางคือ 

คุณสมบัติทั่ วไปและไม มีลักษณะตองหาม38สําหรับผูสมัคร
สอบแขงขัน ไดแกคุณสมบัติทั่วไปมีสัญชาติไทย มีอายุไมต่ํากวาสิบแปดป เปนผูเลื่อมใสในการ
ปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุขดวยความบริสุทธิ์ใจ 

ผูสมัครสอบแขงขัน ยังตองไมมีลักษณะตองหาม ไดแก เปนผู
ดํารงตําแหนงทางการเมือง เปนคนไรความสามารถ คนเสมือนไรความสามารถ คนวิกลจริต
หรือจิตฟนเฟอนไมสมประกอบ หรือเปนโรคตามที่กําหนดในกฎ ก.พ. เปนผูอยูในระหวางถูกส่ัง
พักราชการหรือถูกส่ังใหออกจากราชการไวกอนตามพระราชบัญญัตินี้หรือตามกฎหมายอ่ืน เปน
ผูบกพรองในศีลธรรมอันดีจนเปนที่รังเกียจของสังคม เปนกรรมการหรือผูดํารงตําแหนงที่
รับผิดชอบในการบริหารพรรคการเมือง หรือเจาหนาที่พรรคการเมือง เปนบุคคลลมละลาย เปน
ผูเคยตองรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุกเพราะกระทําความผิดทางอาญาเวนแต
เปนโทษสําหรับความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ เปนผูเคยถูกลงโทษให
ออก ปลดออก หรือไลออกจากรัฐวิสาหกิจ หรือหนวยงานอ่ืนของรัฐเปนผูเคยถูกลงโทษใหออก 
หรือปลดออก เพราะกระทําผิดวินัยตามพระราชบัญญัตินี้หรือตามกฎหมายอื่น เปนผูเคยถูก
ลงโทษไลออก เพราะกระทําผิดวินัยตามพระราชบัญญัตินี้ หรือตามกฎหมายอ่ืน เปนผูเคย
กระทําการทุจริตในการสอบเขารับราชการ หรือเขาปฏิบัติงานในหนวยงานของรัฐ 

(2) การบรรจุ การแตงตั้ง 
การบรรจุบุคคลเขารับราชการเปนขาราชการพลเรือนสามัญ โดย

หลักจะมีผูมีอํานาจเปนผูสั่งบรรจุและแตงตั้งตามประเภทและระดับตําแหนง เปนไปตาม
กฎหมาย39 

ทั้งน้ี เม่ือมีการบรรจุบุคคลเขารับราชการจะตองทําการทดลองการ
ทํางาน ผูไดรับบรรจุและแตงตั้งมีการทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการและตองไดรับการพัฒนา
เพ่ือใหรูระเบียบแบบแผนของทางราชการและเปนขาราชการที่ดีตามที่กําหนดในกฎ ก.พ ถามี
ผลการประเมินทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการตามที่กําหนดในกฎ ก.พ. ไมต่ํากวามาตรฐานที่
กําหนด ผูบังคับบัญชาซึ่งมีอํานาจสั่งบรรจุก็จะสั่งใหผูนั้นรับราชการตอไป ถาผูนั้นมีผลการ

                                                           
36

 มาตรา 64 พระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
37

 มาตรา 65 พระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
38

 มาตรา 36 พระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
39

 มาตรา 57 พระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
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ประเมินทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการต่ํากวามาตรฐานที่กําหนด ก็ใหสั่งใหผูนั้นออกจากราชการ
ไดไมวาจะครบกําหนดเวลาทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการแลวหรือไมก็ตาม40 

(3) การโอน 
เปนการเขารับราชการเปนขาราชการพลเรือนสามัญอีกวิธีหน่ึงซ่ึง

อาจไมใชวิธีการสรรหา ดังเชนที่กลาวไวในตอนตน โดยทั่วไปการโอนมาบรรจุเปนขาราชการ
พลเรือนสามัญจะเปน พนักงานสวนทองถิ่น ขาราชการอ่ืน และเจาหนาที่หนวยงานของรัฐอ่ืน 
ทั้งนี้จะตองเปนไปตามที่ ก.พ. กําหนดไว 

 
  3.1.3.3 คาตอบแทน สวัสดิการและประโยชนเก้ือกูล 

การจายเงินเดือนและเงินประจําตําแหนงใหขาราชการพลเรือนให
เปนไปตามระเบียบที่ ก.พ. กําหนดโดยความเห็นชอบของกระทรวงการคลัง 

ทั้งน้ี มีกําหนดวันเวลาการทํางานของขาราชการปรากฏรายละเอียด
ดังนี้ 

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

(1) วันทํางานปกติ เริ่มตั้งแตวันจันทรถึงวันศุกร 
(2) เวลาทํางานปกติเร่ิมตั้งแตเวลา 8.30 น ถึง 16.30 น รวมทํางานวัน

ละ 7 ชั่วโมง 
นอกจากน้ี ระเบียบกระทรวงการคลังวาดวยการเบิกจายคาตอบแทน

การปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ พ.ศ. 2550 กําหนดให วันทําการหมายความรวมถึงวันทําการ
ที่สวนราชการกําหนดเปนอยางอ่ืน ซึ่ง เวลาราชการหมายความรวมถึงชวงเวลาอ่ืนที่สวน
ราชการกําหนดใหขาราชการในสังกัดปฏิบัติงานเปนผลัดหรือกะหรืออยางอ่ืน42 นั่นคือเวลา
ราชการอาจมีความหมายอ่ืนที่ไมใช เวลา 8.30 น ถึง 16.30 น ก็ได 

(3) เวลาพักหยุดพักกลางวัน เวลา 12.00 น ถึง 13.00 น. เทากับพัก
หนึ่งชั่วโมง 

(4) วันหยุด มี 2 ประเภท คือวันหยุดประจําสัปดาหและวันหยุดราชการ 
(4.1) วันหยุดประจําสัปดาห ไดแก วันเสารและวันอาทิตย 

                                                           
40

 มาตรา 59 พระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
41

 ประกาศสํานักนายกรัฐมนตรี เรื่องกําหนดเวลาทํางานและวันหยุดราชการ(ฉบับที่ 12) 
พ.ศ. 2502 

42
 ขอ 4 ระเบียบกระทรวงการคลังวาดวยการเบิกจายคาตอบแทนการปฏิบัติงานนอก

เวลาราชการ พ.ศ. 2550 
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(4.2) วันหยุดราชการตามประกาศสํานักนายกรัฐมนตรี เรื่อง
กําหนดเวลาทํางานและวันหยุดราชการ(ฉบับที่ 11) พ.ศ. 2500 รวม 16 วัน ดังน้ี43 วันขึ้นปใหม 
วันที่ 31 ธันวาคมและวันที่ 1 มกราคม วันมาฆบูชา วันที่ระลึกมหาจักรีบรมราชวงศวันที่ 6 
เมษายน วันสงกรานตวันที่ 13 14 15 เมษายน วันฉัตรมงคล วันพืชมงคล วันวิสาขบูชา วัน
อาสาฬหบูชา วันเขาพรรษา วันเฉลิมพระชนมพรรษาสมเด็จพระบรมราชินีนาถ12 สิงหาคม วัน
ปยมหาราช วันเฉลิมพระชนมพรรษา วันที่ 5 ธันวาคม วันรัฐธรรมนูญ  

นอกจากน้ี ระเบียบวาดวยการลาของขาราชการ พ.ศ. 2535 แบงการ
ลาออกเปน 9 ประเภท44 ไดแก  

(ก) การลาปวยขาราชการสามารถลาปวยไดเทาที่ปวยจริง แตการลา
ตั้งแต 30 วันขึ้นไปตองมีใบรับรองของแพทย หากมีการลาไมถึง 30 วันลาครั้งเดียวหรือหลาย
คร้ังติดตอกันถาผูมีอํานาจอนุญาตเห็นสมควร จะสั่งใหใบรับรองแพทยประกอบการลาก็ได 

(ข) การลาคลอดบุตร ระเบียบวาดวยการลาของขาราชการ(ฉบับที่ 2) 
พ.ศ. 2539 ใหขาราชการมีสิทธิลาคลอดไดครรภละไมเกิน 90 วัน45 

(ค) การลากิจสวนตัว ขาราชการมีสิทธิลากิจไดสวนตัวโดยไดรับ
เงินเดือนปละไมเกิน 45 วันทําการหากประสงคจะเลี้ยงดูบุตรใหสิทธิลาตอตอเน่ืองจากการ
คลอดบุตรไดไมเกิน 150 วันทําการ46 

(ง) การลาพักผอน ขาราชการใชสิทธิลาพักผอนประจําปได10 วันทํา
การ47 หากปใดมิไดลาพักผอนประจําปหรือลาแลวแตไมครบ 10 วันทําการ สามารถสะสมวันที่
ยังไมไดลารวมเขากับปตอๆไปไดแตจะตองไมเกิน 20 วันทําการและผูที่รับราชการติดตอกัน
มาแลวไมนอยกวา 10 ป ใหมีสิทธินําวันลาพักผอนสะสมรวมกับวันลาพักผอนในปปจจุบันไดไม
เกิน 30 วันทําการ48 

(จ) การลาอุปสมบทหรือลาไปประกอบพิธีฮัจย ขาราชการที่ไดรับ
พระราชทานพระบรมราชานุญาตใหลาอุปสมบทหรือไดรับอนุญาตใหลาไปประกอบพิธีฮัจย
จะตองอุปสมบทหรืออกเดินทางไปประกอบพิธีฮัจย ภายใน 10 วันนับแตเร่ิมลาและจะตอง
กลับมารายงานตัวภายใน 5 วันนับแตวันที่ลาสิกขาบท หรือเดินทางถึงประเทศไทย 

                                                           
43

 ประกาศสํานักนายกรัฐมนตรี เรื่องกําหนดเวลาทํางานและวันหยุดราชการ(ฉบับที่ 11) 
พ.ศ. 2500 

44
 ขอ 16 ระเบยีบวาดวยการลาของขาราชการ พ.ศ. 2535 

45
 ขอ 3 ระเบียบวาดวยการลาของขาราชการ(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2539 

46
 ขอ 6 ระเบียบวาดวยการลาของขาราชการ(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2539 

47
 ขอ 24 ระเบยีบวาดวยการลาของขาราชการ พ.ศ. 2535 

48
 ขอ 25 ระเบยีบวาดวยการลาของขาราชการ พ.ศ. 2535 
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(ฉ) การลาเขารับการตรวจเลือกหรือเขารับการเตรียมพลใหรายงานการ
ลาตอผูบังคับบัญชากอนวันเขารับการตรวจเลือกไมนอยกวา 48 ชั่วโมง สวนขาราชการที่ไดรับ
หมายเรียกเขารับการเตรียมพลใหรายงานการลาตอผูบังคับบัญชาภายใน 48 ชั่วโมงนับแตเวลา
รับหมายเรียกเปนตนไป และใหเขารับการตรวจเลือกหรือเขารับการเตรียมพลแลว ใหมา
รายงานตัวกลับเขาปฏิบัติราชการตามปกติตอผูบังคับบัญชาภายใน 7 วัน เวนแตกรณีที่มีเหตุ
จําเปน หัวหนาสวนราชการที่ขึ้นตรงตอปลัดกระทรวง ผูวาราชการกรุงเทพมหานครหรือ
รัฐมนตรีเจาสังกัดอาจขยายเวลาใหไดแตรวมแลวไมเกิน 15 วัน49 

(ช) การลาไปศึกษา อบรม ดูงาน หรือปฏิบัติการวิจัย ขาราชการ
สามารถลาเพื่อไปศึกษาอบรม ดูงาน หรือปฏิบัติการวิจัย ในตางประเทศ และไดรับคาจางอัตรา
ปกติตลอดระยะเวลาที่ไป 

(ซ) การลาไปปฏิบัติงานในองคการระหวางประเทศ มี 2 ประเภท คือ 
การลาไปปฏิบัติงานกรณีหน่ึงกรณีใดตอไปน้ี การลาไปปฏิบัติงานในองคการระหวางประเทศซึ่ง
ไทยเปนสมาชิกและเปนวาระที่ตองสงไปในองคการนั้น รัฐบาลมีขอผูกพันที่จะตองสงไป
ปฏิบัติงานตามความตกลงระหวางประเทศ ประเทศไทยตองสงไปปฏิบัติงานเพื่อพิทักษรักษา
ผลประโยชนของประเทศตามความตองการของรัฐบาลไทย หรืออีกกรณีคือการไปปฏิบัติงาน
นอกเหนือจากประเภทแรก 

(ฌ) การลาติดตามคูสมรส หมายถึงลาติดตามสามีหรือภริยาโดยชอบ
ดวยกฎหมายที่เปนขาราชการหรือพนักงานรัฐวิสาหกิจ ซึ่งไปปฏิบัติหนาที่ราชการหรือไป
ปฏิบัติงานตางประเทศตามความตองการ 

คาตอบแทน  
คาจางอัตราปกติ บัญชีเงินเดือนและบัญชีอัตราเงินประจําตําแหนงของ

ขาราชการพลเรือน ตามที่กําหนดทายพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
ดังนี้ 

 
ตารางที่1 บัญชีเงินเดือนขั้นต่ําขั้นสูงของขาราชการพลเรือนสามัญตําแหนงประเภทบริหาร 

 บาท บาท 
ขั้นสูง 
ขั้นต่ํา 

ขั้นต่ําชัว่คราว 

64,340 
48,700 
23,230 

66,480 
53,690 
28,550 

ระดับ ตน สูง 
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 ขอ 32-33 ระเบียบวาดวยการลาของขาราชการ พ.ศ. 2535 
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ตารางที่ 2 บัญชีเงินเดือนขั้นต่ําขั้นสูงของขาราชการพลเรือนสามัญตําแหนงประเภทอํานวยการ 
 บาท บาท 

ขั้นสูง 
ขั้นต่ํา 

ขั้นต่ําชัว่คราว 

50,550 
25,390 
18,910 

59,770 
31,280 
23,230 

ระดับ ตน สูง 
 
ตารางที่ 3 บัญชีเงินเดือนขั้นต่ําขั้นสูงของขาราชการพลเรือนสามัญตําแหนงประเภทวิชาการ 
 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 บัญชีเงินเดือนขั้นต่ําขั้นสูงของขาราชการพลเรือนสามัญตําแหนงประเภททั่วไป 
 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 บัญชีอัตราเงินประจําตําแหนงของขาราชการพลเรือนสามัญตําแหนงประเภทบริหาร 

ระดับ อัตรา(บาท/เดือน) 
ระดับสูง 

 
ระดับตน 

21,000 
14,500 
10,000 

 
ตารางที่ 6 บัญชีอัตราเงินประจําตําแหนงของขาราชการพลเรือนสามัญตําแหนงประเภท
อํานวยการ 

ระดับ อัตรา(บาท/เดือน) 
ระดับสูง 
ระดับตน 

10,000 
5,600 
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ตารางที่ 7 บัญชีอัตราเงินประจําตําแหนงของขาราชการพลเรือนสามัญตําแหนงประเภทวิชาการ 
ระดับ อัตรา(บาท/เดือน) 

ทรงคุณวุฒิ 
 

เชี่ยวชาญ 
ชํานาญการพิเศษ 

ชํานาญการ 

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

 
ตารางที่ 8 บัญชีอัตราเงินประจําตําแหนงของขาราชการพลเรือนสามัญตําแหนงประเภททั่วไป 

ระดับ อัตรา(บาท/เดือน) 
ทักษะพิเศษ 9,900 

 
นอกจากเงินเดือนในการปฏิบัติราชการ ยังมีการกําหนดใหมีการจาย

เงินเดือนในระหวางลาตามพระราชกฤษฎีกาการจายเงินเดือน เงินป บําเหน็จ บํานาญ และเงิน
อ่ืนในลักษณะเดียวกัน พ.ศ. 2535 ดังนี้ 

(ก) ขาราชการที่ลาปวยไดรับเงินเดือนระหวางลาไดในปหน่ึงไมเกิน 60 
วันทําการแตถาผูบังคับบัญชาตั้งแตตําแหนงอธิบดีหรือตําแหนงเทียบเทาขึ้นไปเห็นสมควร จะ
ใหจายเงินเดือนตอไปอีกก็ได แตไมเกิน 60 วันทําการ50 

(ข) ขาราชการลาเนื่องจากการคลอดบุตร ใหไดรับเงินเดือนระหวางลา
ไดไมเกิน 90 วัน51 

(ค) การลากิจสวนตัว ขาราชการที่รับราชการปแรกลากิจสวนตัวไดไม
เกิน 15 วันทําการ แตหากพนปแรกไปแลว ขาราชการจะไดรับเงินเดือนระหวางลาไดไมเกิน 45 
วันทําการ52  

(ง) การลาพักผอนขาราชการที่ลาพักผอนประจําปไดรับเงินเดือน
ระหวางลาไมเกินระยะเวลาที่กําหนดในระเบียบวาดวยการลาของขาราชการ53 
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 มาตรา 27 พระราชกฤษฎีกาการจายเงินเดือน เงินป บําเหน็จ บํานาญ และเงินอ่ืนใน
ลักษณะเดียวกัน พ.ศ. 2535 

51
 มาตรา 3 พระราชกฤษฎีกาการจายเงินเดือน เงินป บําเหน็จ บํานาญ และเงินอ่ืนใน

ลักษณะเดียวกัน (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2539 
52

 มาตรา 29 พระราชกฤษฎีกาการจายเงินเดือน เงินป บําเหน็จ บํานาญ และเงินอ่ืนใน
ลักษณะเดียวกัน พ.ศ. 2535 

53
 มาตรา 30 พระราชกฤษฎีกาการจายเงินเดือน เงินป บําเหน็จ บํานาญ และเงินอ่ืนใน

ลักษณะเดียวกัน พ.ศ. 2535 
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(จ) การลาอุปสมบทหรือลาไปประกอบพิธีฮัจย ใหลาโดยไดรับเงินเดือน
ระหวางลาไดไมเกิน 120 วัน ทั้งน้ี ตองรับราชการมาแลวไมนอยกวา 12 เดือน54 

(ฉ) การลาเขารับการตรวจเลือกหรือเขารับการเตรียมพลใหไดรับ
เงินเดือนในระหวางน้ันได แตถาพนระยะเวลาดังกลาวแลวไมรายงานตัวเพ่ือเขาปฏิบัติราชการ
ภายใน 7 วันใหงดจายเงินเดือนหลังจากน้ันไวจนถึงวันเขาปฏิบัติราชการเวนแตในกรณีที่มีเหตุ
จําเปนผูบังคับบัญชาตั้งแตตําแหนงอธิบดีหรือเทียบเทาขึ้นไปจะใหจายเงินเดือนระหวางน้ัน
ตอไปอีกก็ได แตไมเกิน 15 วัน55 

(ช) การลาไปศึกษา อบรม ดูงาน หรือปฏิบัติการวิจัย ใหไดรับเงินเดือน
ในระหวางลาไมเกิน 4 ป นับแตวันไปศึกษา ฝกอบรม ดูงานหรือปฏิบัติการวิจัยจนถึงวันกอนวัน
มารายงานตัวเพ่ือเขาปฏิบัติราชการในกรณีที่ผูบังคับบัญชาผูมีอํานาจอนุญาตการลาเห็นสมควร
ใหขาราชการลาไปศึกษาฝกอบรม ดูงานหรือปฏิบัติการวิจัยเกิน 4 ป ก็ใหไดรับเงินเดือน
ระหวางลาได แตทั้งน้ีเม่ือรวมทั้งสิ้นจะตองไมเกิน 6 ป56 

(ซ) การลาไปปฏิบัติงานในองคการระหวางไมใหไดรับเงินเดือนระหวาง
ลาเวนแตอัตราเงินเดือน ที่ไดรับจากองคการระหวางประเทศต่ํากวาอัตราเงินเดือนของทาง
ราชการที่ผูนั้นไดรับอยูในขณะนั้นใหไดรับเงินเดือนจากทางราชการสมทบซึ่งเม่ือรวมกับ
เงินเดือนจากองคการระหวางประเทศแลวไมเกินอัตราเงินเดือนของทางราชการที่ขาราชการผู
นัน้ไดรับอยูในขณะนั้น57 

(ฌ) การลาติดตามคูสมรส ไมใหไดรับเงินเดือนระหวางลา58 
 
คาจางนอกเวลา  
ระเบียบกระทรวงการคลังวาดวยการเบิกจายคาตอบแทนการ

ปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ พ.ศ. 2550 กําหนดใหมีสิทธิเบิกเงินตอบแทนไดไมเกินวันละ 4 
ชั่วโมง อัตราชั่วโมงละ 50 บาท59 
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 มาตรา 31 พระราชกฤษฎีกาการจายเงินเดือน เงินป บําเหน็จ บํานาญ และเงินอ่ืนใน
ลักษณะเดียวกัน พ.ศ. 2535 

55
 มาตรา 32 พระราชกฤษฎีกาการจายเงินเดือน เงินป บําเหน็จ บํานาญ และเงินอ่ืนใน

ลักษณะเดียวกัน พ.ศ. 2535 
56

 มาตรา 33 พระราชกฤษฎีกาการจายเงินเดือน เงินป บําเหน็จ บํานาญ และเงินอ่ืนใน
ลักษณะเดียวกัน พ.ศ. 2535 

57
 มาตรา 34 พระราชกฤษฎีกาการจายเงินเดือน เงินป บําเหน็จ บํานาญ และเงินอ่ืนใน

ลักษณะเดียวกัน พ.ศ. 2535 
58

 มาตรา 35 พระราชกฤษฎีกาการจายเงินเดือน เงินป บําเหน็จ บํานาญ และเงินอ่ืนใน
ลักษณะเดียวกัน พ.ศ. 2535 
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คาจางในวันหยุด 
ระเบียบกระทรวงการคลังวาดวยการเบิกจายคาตอบแทนการ

ปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ พ.ศ. 2550 ใหจายคาตอบแทนการทํางานของขาราชการไมเกินวัน
ละ 7 ชั่วโมงในอัตราชั่วโมงละ 60 บาท60 

นอกจากน้ี สวัสดิการและสิทธิประโยชน ของขาราชการยังมีอีกหลาย
รูปแบบ เชน เบี้ยประชุม เงินคาเชาบาน เงินสวัสดิการเกี่ยวกับการรักษาพยาบาล และคาตรวจ
สุขภาพ เงินสวัสดิการเก่ียวกับการศึกษาของบุตร เงินสวัสดิการเบี้ยกันดาร เงินสวัสดิการ
เก่ียวกับการชวยเหลือบุตร เงินสงเคราะหขาราชการ ผูไดรับอันตรายหรือการปวยเจ็บเพราะ
เหตุปฏิบัติราชการคาใชจายในการเดินทางไปราชการและการฝกอบรม คาเบี้ยเลี้ยงเดินทาง คา
เชาที่พัก คาใชจายในการเดินทางไปราชการตางประเทศชั่วคราว สิทธิและประโยชนตอบแทน 
เหลาน้ี ยังรวมไปถึงเม่ือพนจากราชการแลว บําเหน็จบํานาญ เงินชวยพิเศษ โดยที่ระเบียบ
สํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยการจัดสวัสดิการภายในสวนราชการ พ.ศ. 2547 ใหอํานาจแกสวน
ราชการที่จะริเริม ดําเนินการสนับสนุนการจัดสวัสดิการภายในของสวนราชการตางๆ ดังน้ัน จึง
มีรูปแบบการจัดสวัสดิการภายในของแตละสวนราชการท่ีหลากหลายกันออกไป เชน การออม
ทรัพย การใหกูยืม การฝกอาชีพเพ่ือเปนรายไดเสริม การกีฬานันทนาการ รานคาสวัสดิการ เงิน
ชวยคาอาหาร เงินชวยคาเดินทาง เงินชวยคาแตงกาย เงินทุนการศึกษา เปนตน 

 
  3.1.3.4 การเพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสรางแรงจูงใจ 

ในสวนนี้มีความมุงหมายหลักเพ่ือเปนการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและ
เสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติราชการของขาราชการ ที่จะสงผลตอผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของ
รัฐดวยวิธีการ 2 แนวทาง 

แนวทางที่ 1 การเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยถือเปน
หนาที่ของทุกสวนราชการที่จะตองดําเนินการใหขาราชการ มีคุณภาพ คุณธรรม และ จริยธรรม  

แนวทางที่ 2 การเสริมสรางแรงจูงใจในการทํางาน ดวยการสราง
คุณภาพชีวิต สรางขวัญ กําลังใจ  

ทั้งน้ี ผูบังคับชาจะตองปฏิบัติตนอยางมีคุณธรรมและเที่ยงธรรม และ
เสริมสรางแรงจูงใจใหขาราชการผูใตบังคับบัญชาดํารงตนเปนขาราชการท่ีดี ประพฤติปฏิบัติใน
จรรยา ระเบียบ วินัย โดยการดําเนินการที่ชัดเจนคือ การประเมินผลการปฏิบัติงาน ตาม
หลักเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการน้ันหลักเกณฑและวิธีการประเมินผล
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การปฏิบัติราชการของขาราชการพลเรือนสามัญ ตามหนังสือสํานักงาน ก.พ.เรื่องหลักเกณฑ
และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการพลเรือนสามัญ ที่ นร 1012/ว 20 ลง
วันที่ 3 กันยายน พ.ศ.2552 โดยหลักเกณฑกําหนดไววาการประเมินผลการปฏิบัติราชการให
ประเมินอยางนอยสององคประกอบ ไดแกผลสัมฤทธิ์ของงาน และพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ
หรือสมรรถนะ โดยผลสัมฤทธิ์ของงานจะตองมีสัดสวนคะแนนไมนอยกวารอยละ 70 ผลสัมฤทธิ์
ของงาน ใหประเมินจากปริมาณผลงานคุณภาพผลงาน ความรวดเร็วหรือตรงตามเวลาที่กําหนด 
หรือความประหยัด หรือความคุมคาของการใชทรัพยากร ทั้งน้ีใหมีการประเมินปละ 2 รอบ รอบ
ที่ 1 เปนการประเมินผลการปฏิบัติราชการระหวางวันที่ 1 ตุลาคม ถึง 31 มีนาคม และรอบที่ 2
เปนการประเมินผลการปฏิบัติราชการระหวางวันที่ 1 เมษายน ถึง 30 กันยายน 

นอกจากนี้ ในการสงเสริมขาราชการพลเรือนสามัญที่ประพฤติตนอยูใน
จรรยาและระเบียบวินัย และปฏิบัติราชการอยางมีประสิทธิภาพและเกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจ
ของรัฐเปนอํานาจของผูบังคับบัญชาในการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนใหตามควรแกกรณีตามที่
กําหนดในกฎ ก.พ. รวมทั้งจะใหบําเหน็จความชอบอยางอ่ืนซ่ึงอาจเปนคําชมเชย เคร่ืองเชิดชู
เกียรติ หรือรางวัลดวยก็ได61 หรือผูบังคับบัญชาสงเสริมใหขาราชการศึกษาเพ่ิมเติม ฝกอบรม ดู
งาน หรือปฏิบัติการวิจัยในประเทศหรือตางประเทศ ตามหลักเกณฑ วิธีการ และเงื่อนไขที่ ก.พ. 
กําหนด62 
 
  3.1.3.5 การรักษาจรรยาขาราชการ 

เปนกระบวนการควบคุมพฤติกรรมของขาราชการ โดยมีขอกําหนดให
ขาราชการตองรักษาจรรยาและวินัย และมีมาตรการบังคับ.ใหขาราชการพลเรือนสามัญตอง
รักษาจรรยาขาราชการตามที่สวนราชการกําหนดไวโดยมุงประสงคใหเปนขาราชการท่ีดี มี
เกียรติและศักด์ิศรีความเปนขาราชการ โดยเฉพาะในเรื่องดังตอไปน้ี63 

(1) การยึดม่ันและยืนหยัดทําในสิ่งที่ถูกตอง 
(2) ความซื่อสัตยสุจริตและความรับผิดชอบ 
(3) การปฏิบัติหนาที่ดวยความโปรงใสและสามารถตรวจสอบได 
(4) การปฏิบัติหนาที่โดยไมเลือกปฏิบัติอยางไมเปนธรรม 
(5) การมุงผลสัมฤทธิ์ของงาน 
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ถาขาราชการพลเรือนสามัญไมปฏิบัติตามจรรยาขาราชการอันมิใชเปน
ความผิดวินัย ผูบังคับบัญชาตักเตือน นําไปประกอบการพิจารณาแตงตั้งเลื่อนเงินเดือน หรือสั่ง
ใหขาราชการผูนั้นไดรับการพัฒนา64 
 

3.1.3.6 วินัย การรักษาวินัยและการดําเนินการ  
1) วินัย  
เปนเครื่องควบคุมพฤติกรรมของคนท่ีมีลักษณะเปนทั้งขอหามและขอ

ปฏิบัติ กําหนดไวเพ่ือใหการทํางานของคนมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล มีผลสัมฤทธิ์ ตาม
ภารกิจผูบังคับคือผูที่มีหนาที่เสริมสรางและพัฒนาใหผูอยูใตบังคับบัญชามีวินัยและปองกันไมให
ผูใตบังคับบัญชากระทําผิด65โดย วินัยที่ขาราชการจะตองระทําการอันเปนขอปฏิบัติมีดังนี้66 

(1) ตองปฏิบัติหนาที่ราชการดวยความซื่อสัตย สุจริต และเที่ยงธรรม 
(2) ตองปฏิบัติหนาที่ราชการใหเปนไปตามกฎหมาย กฎ ระเบียบของ

ทางราชการ มติของคณะรัฐมนตรี นโยบายของรัฐบาล และปฏิบัติตามระเบียบแบบแผนของทาง
ราชการ 

(3) ตองปฏิบัติหนาที่ราชการใหเกิดผลดีหรือความกาวหนาแก
ราชการดวยความตั้งใจอุตสาหะ เอาใจใส และรักษาประโยชนของทางราชการ 

(4) ตองปฏิบัติตามคําส่ังของผูบังคับบัญชาซึ่งสั่งในหนาที่ราชการโดย
ชอบดวยกฎหมายและระเบียบของทางราชการ โดยไมขัดขืนหรือหลีกเลี่ยง แตถาเห็นวาการ
ปฏิบัติตามคําส่ังนั้นจะทําใหเสียหายแกราชการ หรือจะเปนการไมรักษาประโยชนของทาง
ราชการจะตองเสนอความเห็นเปนหนังสือทันทีเพ่ือใหผูบังคับบัญชาทบทวนคําส่ังน้ัน และเมื่อ
ไดเสนอความเห็นแลว ถาผูบังคับบัญชายืนยันใหปฏิบัติตามคําส่ังเดิม ผูอยูใตบังคับบัญชาตอง
ปฏิบัติตาม 

(5) ตองอุทิศเวลาของตนใหแกราชการ จะละทิ้งหรือทอดทิ้งหนาที่
ราชการมิได 

(6) ตองรักษาความลับของทางราชการ 
(7) ตองสุภาพเรียบรอย รักษาความสามัคคีและตองชวยเหลือกันใน

การปฏิบัติราชการระหวางขาราชการดวยกันและผูรวมปฏิบัติราชการ 
(8) ตองตอนรับ ใหความสะดวก ใหความเปนธรรม และใหการ

สงเคราะหแกประชาชนผูติดตอราชการเกี่ยวกับหนาที่ของตน 
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(9) ตองวางตนเปนกลางทางการเมืองในการปฏิบัติหนาที่ราชการและ
ในการปฏิบัติการอ่ืนที่เก่ียวของกับประชาชน กับจะตองปฏิบัติตามระเบียบของทางราชการวา
ดวยมารยาททางการเมืองของขาราชการดวย 

(10) ตองรักษาชื่อเสียงของตน และรักษาเกียรติศักด์ิของตําแหนง
หนาที่ราชการของตนมิใหเสื่อมเสีย 

(11) กระทําการอ่ืนใดตามที่กําหนดในกฎ ก.พ 
ทั้งน้ี ขาราชการพลเรือนสามัญตองไมกระทําการใดอันเปนขอหาม 

ดังตอไปน้ี67 
(1) ตองไมรายงานเท็จตอผูบังคับบัญชา การรายงานโดยปกปด

ขอความซึ่งควรตองแจงถือวาเปนการรายงานเท็จดวย 
(2) ตองไมปฏิบัติราชการอันเปนการกระทําการขามผูบังคับบัญชา

เหนือตน เวนแตผูบังคับบัญชาเหนือตนขึ้นไปเปนผูสั่งใหกระทําหรือไดรับอนุญาตเปนพิเศษชั่ว
คร้ังคราว 

(3) ตองไมอาศัยหรือยอมใหผูอ่ืนอาศัยตําแหนงหนาที่ราชการของตน
หาประโยชนใหแกตนเองหรือผูอ่ืน 

(4) ตองไมประมาทเลินเลอในหนาที่ราชการ 
(5) ตองไมกระทําการหรือยอมใหผูอ่ืนกระทําการหาผลประโยชนอัน

อาจทําใหเสียความเที่ยงธรรมหรือเสื่อมเสียเกียรติศักด์ิของตําแหนงหนาที่ราชการของตน 
(6) ตองไมเปนกรรมการผูจัดการ หรือผูจัดการ หรือดํารงตําแหนงอ่ืน

ใดที่มีลักษณะงานคลายคลึงกันน้ันในหางหุนสวนหรือบริษัท 
(7) ตองไมกระทําการอยางใดที่เปนการกลั่นแกลง กดขี่ หรือขมเหง

กันในการปฏิบัติราชการ 
(8) ตองไมกระทําการอันเปนการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ

ตามที่กําหนดในกฎ ก.พ. 
(9) ตองไมดูหม่ิน เหยียดหยาม กดขี่ หรือขมเหงประชาชนผูติดตอ

ราชการ 
(10) ไมกระทําการอ่ืนใดตามที่กําหนดในกฎ ก.พ. 
ผลจากการที่ขาราชการพลเรือนสามัญไมปฏิบัติตามขอปฏิบัติทั้งสอง

จะถือวาเปนการกระทําผิดวินัย และหากมีลักษณะดังตอไปน้ี เปนความผิดวินัยอยางรายแรง68 
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(1) ปฏิบัติหรือละเวนการปฏิบัติหนาที่ราชการโดยมิชอบเพื่อใหเกิด
ความเสียหายอยางรายแรงแกผูหน่ึงผูใด หรือปฏิบัติหรือละเวนการปฏิบัติหนาที่ราชการโดย
ทุจริต 

(2) ละทิ้งหรือทอดทิ้งหนาที่ราชการโดยไมมีเหตุผลอันสมควรเปนเหตุ
ใหเสียหายแกราชการอยางรายแรง 

(3) ละทิ้งหนาที่ราชการติดตอในคราวเดียวกันเปนเวลาเกินสิบหาวัน
โดยไมมีเหตุอันสมควรหรือโดยมีพฤติการณอันแสดงถึงความจงใจไมปฏิบัติตามระเบียบของ
ทางราชการ 

(4) กระทําการอันไดชื่อวาเปนผูประพฤติชั่วอยางรายแรง 
(5) ดูหม่ิน เหยียดหยาม กดขี่ ขมเหง หรือทํารายประชาชนผูติดตอ

ราชการอยางรายแรง 
(6) กระทําความผิดอาญาจนไดรับโทษจําคุกหรือโทษที่หนักกวาโทษ

จําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุกหรือใหรับโทษที่หนักกวาโทษจําคุก เวนแตเปนโทษ
สําหรับความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 

(7) ละเวนการกระทําหรือกระทําการใด ๆ อันเปนการไมปฏิบัติตาม
มาตรา 82 หรือฝาฝนขอหามตามมาตรา 83 อันเปนเหตุใหเสียหายแกราชการอยางรายแรง 

(8) ละเวนการกระทําหรือกระทําการใด ๆ อันเปนการไมปฏิบัติตาม
มาตรา 80 วรรคสองและมาตรา 82 (11) หรือฝาฝนขอหามตามมาตรา 83 (10) ที่มีกฎ ก.พ. 
กําหนดใหเปนความผิดวินัยอยางรายแรง 

ในกรณีที่ มีการกลาวหาวามีการกระทําผิดวินัยเกิดขึ้น จะมีการ
ดําเนินการทางวินัย ดังนี้69 

(1) เม่ือมีการกลาวหาหรือกรณีเปนที่สงสัยวาขาราชการพลเรือน
สามัญผูใดกระทําผิดวินัย ใหผูบังคับบัญชาสั่งดําเนินการสอบสวนหรือพิจารณาในเบื้องตนวา
กรณีมีมูลที่ควรกลาวหวาผูนั้นกระทําผิดวินัยหรือไม ถาเห็นวากรณีไมมีมูลที่ควรกลาวหาวา
กระทําผิดวินยัใหยุติเรื่องได 

(2) ในกรณีที่ผลการสอบสวนหรือผลการพิจารณาปรากฏวากรณีมีมูล 
ถาความผิดน้ันไมใชความผิดวินัยอยางรายแรงและไดแจงขอกลาวหาและสรุปพยานหลักฐานให
ผูถูกกกลาวหาทราบพรอมทั้งรับฟงคําชีแจงของผูถูกกกลาวหาแลว หากผูบังคับบัญชาเห็นวาผู
ถูกกกลาวหาไดกระทําผิดตามขอกลาวหาใหผูบังคับบัญชาสั่งลงโทษตามควรแกกรณีโดยไมตั้ง
กรรมการสอบสวนก็ได 

                                                           
69ชาญชัย แสวงศักด์ิ, คําอธิบายกฎหมายปกครอง, พิมพคร้ังที่15 (กรุงเทพมหานคร: 

สํานักพิมพวิญูชน, 2552), หนา 267-268. 
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(3) ในกรณีที่ผลการสอบสวนหรือพิจารณาปรากฏวากรณีมีมูลอันเปน
ความผิดวินัยอยางรายแรง ใหผูบังคับบัญชาแตงตั้งกรรมการสอบสวน 

ในการสอบสวนตองแจงขอกลาวหาและสรุปพยานหลักฐานใหผูถูก
กลาวหาทราบพรอมทั้งรับฟงคําชี้แจงของผูถูกกกลาวหา เม่ือคระกรรมการดําเนินการสอบสวน
เสร็จ ใหรายงานผลการสอบสวนและความเห็นตอผูบังคับบัญชา ถาผูบังคับบัญชาเห็นวา ผูถูก
กลาวหาไมไดกระทําผิดตามขอกลาวหา และเปนการกระทําผิดวินัยอยางไมรายแรงใหสั่งลงโทษ
ภาคทัณฑ ตัดเงินเดือน หรือลดขั้นเงินเดือน แตถาผูบังคับบัญชาเห็นวา ผูถูกกลาวหาไมได
กระทําผิดตามขอกลาวหา และเปนการกระทําผิดวินัยอยางรายแรงใหสงเร่ืองให อ.ก.พ. จังหวัด 
อ.ก.พ. กรม หรือ อ.ก.พ. กระทรวง แลวแตกรณี พิจารณา เม่ือ อ.ก.พ. ดังกลาวมีมติเปน
ประการใด ใหผูบังคับบัญชา สั่งหรือปฏิบัติใหเปนไปตามนั้น ทั้งน้ี ตามหลักเกณฑวิธีการท่ี
กําหนดใน กฎ ก.พ. 

ทั้งน้ี โทษทางวินัยมี 5 สถาน ไดแก70 ภาคทัณฑ ตัดเงินเดือน ลดขั้น
เงินเดือน ปลดออก หรือไลออก 

 
  3.1.3.7 การพนสถานภาพขาราชการและบําเหน็จบํานาญ 

ขาราชการพลเรือนสามัญออกจากราชการเม่ือ71 
(1) ตาย 
(2) พนจากราชการตามกฎหมายวาดวยบําเหน็จบํานาญขาราชการ 
(3) ลาออกจากราชการและไดรับอนุญาตใหลาออก 
(4) ถูกส่ังใหออกดวยกรณีตอไปน้ี 

(ก) ผูทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการ ที่มีผลการประเมินทดลอง
ปฏิบัติงานหนาที่ราชการต่ํากวามาตรฐานที่กําหนดไวใหถือเสมือนวาผูนั้นไมเคยเปนขาราชการ
พลเรือนสามัญ แตทั้งน้ีไมกระทบกระเทือนถึงการใดที่ผูนั้นไดปฏิบัติหนาที่ราชการ หรือการรับ
เงินเดือนหรือผลประโยชนอ่ืนใดที่ไดรับหรือมีสิทธิจะไดรับจากทางราชการในระหวางผูนั้นอยู
ระหวางทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการ72 

(ข) ไดรับการการบรรจุเขารับราชการผูไดรับบรรจุเขารับราชการ
เปนขาราชการพลเรือนสามัญและแตงตั้งแลว แตหากภายหลังปรากฏวาขาดคุณสมบัติทั่วไป
หรือมีลักษณะตองหามโดยไมไดรับการยกเวน ผูบังคับบัญชาสามารถส่ังใหออกจากราชการได
ทันที73 
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 มาตรา 83 พระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
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 มาตรา 107 พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
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 มาตรา 59 พระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
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(ค) ขาราชการพลเรือนสามัญผูใดมีกรณีถูกกลาวหาวากระทําผิด
วินัยอยางรายแรงจนถูกตั้งกรรมการสอบสวน หรือถูกฟองคดีอาญา หรือตองหาวากระทํา
ความผิดอาญา เวนแตเปนความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ ผูบังคับบัญชา
ซึ่งมีอํานาจสั่งบรรจุตามมาตรา 57 มีอํานาจส่ังพักราชการหรือส่ังใหออกจากราชการไวกอนเพ่ือ
รอผลการสอบสวนการพิจารณาหรือผลของคดี74 

(ง) ผูบังคับบัญชาซ่ึงมีอํานาจส่ังบรรจุ มีอํานาจส่ังใหขาราชการพล
เรือนสามัญออกจากราชการเพ่ือรับบําเหน็จบํานาญเหตุทดแทนตามกฎหมายวาดวยบําเหน็จ
บํานาญขาราชการไดในกรณีดังตอไปน้ี75 

เม่ือขาราชการพลเรือนสามัญผูใดเจ็บปวยไมอาจปฏิบัติหนาที่
ราชการของตนไดโดยสมํ่าเสมอ เม่ือขาราชการพลเรือนสามัญผูใดสมัครไปปฏิบัติงานใด ๆ ตาม
ความประสงคของทางราชการ เม่ือขาราชการพลเรือนสามัญผูใดขาดคุณสมบัติทั่วไป เม่ือทาง
ราชการเลิกหรือยุบหนวยงานหรือตําแหนงที่ขาราชการพลเรือนสามัญปฏิบัติหนาที่หรือดํารงอยู 
สําหรับผูที่ออกจากราชการในกรณีนี้ใหไดรับเงินชดเชยตามหลักเกณฑวิธีการ และเง่ือนไขที่
กระทรวงการคลังกําหนดดวย เม่ือขาราชการพลเรือนสามัญผูใดไมสามารถปฏิบัติราชการใหมี
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลในระดับอันเปนที่พอใจของทางราชการ เม่ือขาราชการพล
เรือนสามัญผูใดหยอนความสามารถในอันที่จะปฏิบัติหนาที่ราชการบกพรองในหนาที่ราชการ 
หรือประพฤติตนไมเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ราชการ ถาใหผูนั้นรับราชการตอไปจะเปนการ
เสียหายแกราชการ เม่ือขาราชการพลเรือนสามัญผูใดมีกรณีถูกสอบสวนวากระทําผิดวินัยอยาง
รายแรง และผลการสอบสวนไมไดความแนชัดพอที่จะฟงลงโทษแตมีมลทินหรือมัวหมองในกรณี
ที่ถูกสอบสวน ถาใหรับราชการตอไปจะเปนการเสียหายแกราชการ เม่ือขาราชการพลเรือน
สามัญผูใดตองรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุกในความผิดที่ไดกระทําโดยประมาท
หรือความผิดลหุโทษหรือตองรับโทษจําคุกโดยคําส่ังของศาล ซึ่งยังไมถึงกับจะตองถูกลงโทษ
ปลดออกหรือไลออก 

(จ) เม่ือขาราชการพลเรือนสามัญผูใดไปรับราชการทหารตาม
กฎหมายวาดวยการรับราชการทหาร 76 

(5) ถูกสั่งลงโทษปลดออกหรือไลออกในกรณีที่กระทําความผิดรายแรง
เทาน้ัน 
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 มาตรา 101 พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
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 มาตรา 110 พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
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3.2 ระบบบริหารงานบุคคลในรัฐวิสาหกิจ 
 

รัฐวิสาหกิจมีลักษณะที่สําคัญ 4 ประการ77 คือ ประการที่หน่ึงตองมีทุนทั้งหมด หรือทุน
มากกวาก่ึงหนึ่ง เปนของรัฐ อันเปนพ้ืนฐานในฐานะองคกรของรัฐ ประการที่สอง กิจกรรมที่
องคกรน้ัน ดําเนินการจะตองเปนลักษณะของการอุตสาหกรรมหรือพาณิชยกรรม ซึ่งตางไปจาก
กิจกรรมทางปกครองซึ่งรับดําเนินการโดยสวนราชการ เปนการมุงพิจารณาดานเน้ือหาของ
กิจกรรมที่องคกรน้ันปฏิบัติอยู ประการที่สาม กิจกรรมที่ดําเนินอยูตองมีลักษณะในเชิงพาณิชย 
มีคาตอบแทนที่เหมาะสมเพียงพอที่จะดํารงในเชิงพาณิชยได แตไมไดมุงหมายใหมุงแสวงกําไร
ใหมากที่สุด ประการที่สี่ มีฐานะเปนนิติบุคคลตางหากโดยอยูภายใตการกํากับดูแล ของสวน
ราชการที่รับผิดชอบ  

การจัดตั้งรัฐวิสาหกิจของไทยในปจจุบันมีอยูหลายรูปแบบแตที่มีลักษณะรวมยังคง
เปนไปตามลักษณะที่สําคัญ 4 ประการขางตน โดยที่ รัฐวิสาหกิจทั้งหลายตางก็ถูกจัดตั้งและมี
ความเปนนิติบุคคลที่มีผลโดยตรงตอความเปนอิสระในการบริหารจัดการ ดานงบประมาณ และ
บุคลากร โดยมีคณะกรรมการของรัฐวิสาหกิจแตละแหง เปนผูกําหนดนโยบายและควบคุมการ
บริหารงานสงผลโดยตรงตอระบบการบริหารงานบุคคลของรัฐวิสาหกิจแตยังคงอยูภายใตการ
กํากับดูแลของรัฐมนตรีที่กํากับดูแล 

ในการบริหารขององคกรจะมีรูปแบบของคณะกรรมการของรัฐวิสาหกิจแตละแหงที่
จัดตั้งตามกฎหมายจัดตั้งของรัฐวิสาหกิจแตละแหง ดังน้ัน แนวการพิจารณา โครงสรางทาง
กฎหมายของระบบการบริหารงานบุคคลของรัฐวิสาหกิจ จึงมุงศึกษาถึงกฎหมายท่ีเปนกรอบ
มาตรฐานกลางในเรื่องของการบริหารบุคคล เชน พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ 
พ.ศ. 2543 พระราชบัญญัติคุณสมบัติมาตรฐานสําหรับกรรมการและพนักงานรัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 
2518 และกฎหมายจัดตั้งของรัฐวิสาหกิจ รวมทั้งกฎหมายท่ีเก่ียวของกับกระบวนการบริหารงาน
บุคคลของรัฐวิสาหกิจ เพ่ือใชสําหรับเปนขอมูลประกอบการศึกษาเปรียบเทียบ มีรายละเอียด
ดังนี้ 

 
3.2.1 แนวความคิดเก่ียวกับพนักงานรัฐวิสาหกิจ 

ในสวนนี้จะทาํการศึกษาเก่ียวกับพนักงานรัฐวิสาหกิจแบงเปน 2 สวน ดังนี้ 
 

 3.2.1 .1 ความหมาย สถานภาพ 
พนักงานรัฐวิสาหกิจ หรือลูกจางของรัฐวิสาหกิจ เปนเครื่องมือทาง

บริหารที่มีความสําคัญในฐานะที่เปนทรัพยากรมนุษยที่เปนตนทุนของการผลิต และเปน

                                                           
77สุรพล นิติไกรพจน , “วิกฤตการณทางกฎหมายเก่ียวกบัรัฐวิสาหกิจไทย”, วารสาร

นิติศาสตร, 3(กันยายน 2532), หนา 92-93. 
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เครื่องมือของรัฐวิสาหกิจผูทําหนาที่จัดทําบริการสาธารณะประเภทอุตสาหกรรมและพาณิชยก
รรม ภายใตความสัมพันธทางแรงงานของรัฐวิสาหกิจกับพนักงานรัฐวิสาหกิจจึงมีผลให
ความสัมพันธบนรากฐานเดียวกันกับความสัมพันธทางแรงงานในภาคเอกชนและมีสถานะทาง
กฎหมายเปนลูกจาง78  

พนักงานรัฐวิสาหกิจ จะตองมีคุณสมบัติและไมมีลักษณะตองหาม
ตามที่กําหนดไวสําหรับรัฐวิสาหกิจน้ันๆ แลว ยังตองมีคุณสมบัติและไมมีลักษณะตองหาม
ดังตอไปน้ีดวย79 

(1)  มีสัญชาติไทย 
(2)  มีอายุไมเกินหกสิบปบริบูรณ 
(3)  สามารถทํางานใหแกรัฐวิสาหกิจนั้นไดเต็มเวลา 
(4)  ไมเปนหรือเคยเปนบุคคลลมละลาย 
(5)  ไมเคยไดรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก เวนแต

เปนโทษสําหรับความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 
(6) ไมเปนขาราชการซึ่งมีตําแหนงหรือเงินเดือนประจํา รวมทั้ง

ขาราชการการเมือง ลูกจางของกระทรวง ทบวง กรม หรือทบวงการเมืองซึ่งมีฐานะเทียบเทา 
พนักงานสวนทองถิ่น และสมาชิกสภาทองถิ่นหรือสภากรุงเทพมหานครและผูบริหารทองถิ่น 

(7)  ไมเปนกรรมการพรรคการเมือง หรือเจาหนาที่ในพรรคการเมือง 
ในเร่ืองสัญชาติไทยมิใหใชบังคับแกพนักงานชาวตางประเทศซ่ึง

รัฐวิสาหกิจมีความจําเปนตองจางตามลักษณะงานของรัฐวิสาหกิจนั้น และคุณสมบัติเร่ือง
ความสามารถทํางานใหแกรัฐวิสาหกิจนั้นไดเต็มเวลา มิใหใชบังคับแกพนักงานที่เปนที่ปรึกษา
คณะกรรมการ ที่ปรึกษารัฐวิสาหกิจ เลขานุการ และผูชวยเลขานุการของคณะกรรมการ  

พนักงานรัฐวิสาหกิจพนจากตําแหนงนอกจากตามที่กําหนดไวสําหรับ
รัฐวิสาหกิจนั้นๆแลวพนักงานพนจากตําแหนง เม่ือ80 

(1) ตาย 
(2) ลาออก 
(3) เปนผูขาดคุณสมบัติหรือมีลักษณะตองหาม 

                                                           
78สิริเพ็ญ จันทวิเศษ, สถานะทางกฎหมายของพนักงานรัฐวิสาหกิจ, (วิทยานิพนธ

ปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชานิตศิาสตร คณะนิติศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,2536) หนา 
114. 

79มาตรา 9 พระราชบัญญัติคณุสมบัติมาตรฐานสําหรับกรรมการและพนักงาน
รัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2518 

80มาตรา 11 พระราชบัญญัตคิุณสมบัติมาตรฐานสําหรับกรรมการและพนักงาน
รัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2518 
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สําหรับการพนจากตําแหนงของพนักงานซึ่งมีอายุครบหกสิบป
บริบูรณ ใหพนเม่ือส้ินปงบประมาณตามกฎหมายวาดวยวิธีการงบประมาณของปที่พนักงานผู
นั้นมีอายุครบหกสิบปบริบูรณ 

 
 3.2.1.2 ลักษณะที่สําคญั 

พนักงานรัฐวิสาหกิจเปนลูกจางในระบบรัฐวิสาหกิจที่มีผูบริหารสูงสุดมี
ชื่อเรียกตางกันไป เชน ผูวาการ ผูอํานวยการ เปนตน โดยมีคณะกรรมการบริหารของ
รัฐวิสาหกิจเปนผูกํากับดูแลการทํางาน พนักงานรัฐวิสาหกิจไมมีฐานะเปนขาราชการและอยู
ภายใตกฎหมายคุมครองแรงงาน 

 
3.2.2 การจัดองคกรบริหารงานบุคคลในรัฐวิสาหกิจ 

การจัดองคกรดานการบริหารงานบุคคล มีรายละเอียดดังนี้ 
(1) คณะกรรมการบริหารของรัฐวิสาหกิจ  

องคประกอบและที่มาของคณะกรรมการบริหารของรัฐวิสาหกิจในแตละแหง
จะมีกรรมการไดรวมทั้งสิ้นไมเกิน 11 คน แตถารัฐวิสาหกิจใดมีขอกําหนดใหมีกรรมการนอย
กวา 11 คนก็ใหเปนไปตามที่กําหนดไวนั้น หรือหากมีความจําเปนตองมีกรรมการเกินกวา 11 
คน เปนอํานาจของรัฐมนตรีเจาสังกัดเสนอขออนุมัติจากคณะรัฐมนตรีไดเปนการเฉพาะราย แต
ทั้งน้ีจํานวนกรรมการรวมทั้งสิ้นตองไมเกิน 15 คน81  

กรรมการของรัฐวิสาหกิจนอกจากตองมีคุณสมบัติและไมมีลักษณะตองหาม
ตามที่กําหนดไวสําหรับรัฐวิสาหกิจน้ันๆ แลว ยังตองมีคุณสมบัติและไมมีลักษณะตองหาม
ดังตอไปน้ีดวย82 

(1.1) มีสัญชาติไทย 
(1.2) มีอายุไมเกินหกสิบหาปบริบูรณ 
(1.3) มีคุณวุฒิและประสบการณเหมาะสมกับกิจการของรัฐวิสาหกิจนั้นๆ 
(1.4) ไมเปนหรือเคยเปนบุคคลลมละลาย 
(1.5) ไมเคยไดรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก เวนแตเปน

โทษสําหรับความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 
(1.6) ไมเปนขาราชการการเมืองเวนแตเปนการดํารงตําแหนงกรรมการตาม

บทบัญญัติแหงกฎหมาย 
                                                           

81มาตรา 6 พระราชบัญญัติคณุสมบัติมาตรฐานสําหรับกรรมการและพนักงาน
รัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2518 

82มาตรา 5 พระราชบัญญัติคณุสมบัติมาตรฐานสําหรับกรรมการและพนักงาน
รัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2518 
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(1.7) ไมเปนกรรมการพรรคการเมือง หรือเจาหนาที่ในพรรคการเมือง 
ทั้งน้ี มิใหใชคุณสมบัติเรื่องสัญชาติไทยบังคับแกกรรมการชาวตางประเทศที่

รัฐวิสาหกิจจําเปนตองแตงตั้งตามขอผูกพัน หรือตามลักษณะของกิจการ 
วาระการดํารงตําแหนงของกรรมการรัฐวิสาหกิจนอกจากการพนจาก

ตําแหนงตามที่กําหนดไวสําหรับรัฐวิสาหกิจน้ันๆ แลว กรรมการยังพนจากตําแหนงเม่ือตาย 
หรือลาออกหรือเปนผูขาดคุณสมบัติหรือมีลักษณะตองหาม กรรมการของรัฐวิสาหกิจที่มิใช
กรรมการโดยตําแหนงตามกฎหมายหรือพระราชกฤษฎีกาใหอยูในตําแหนงคราวละสามปแต
อาจไดรับการแตงตั้งใหมได83 

คณะกรรมการบริหารของรัฐวิสาหกิจมีอํานาจหนาที่ตามกฎหมายจัดตั้ง
รัฐวิสาหกิจนั้นกําหนด ทั้งน้ี รวมถึงอํานาจหนาที่ในการวางระเบียบขอบังคับตางๆที่เก่ียวของ
กับการบริหารงานบุคคลทั้งหมดดวย  

 
(2) ผูบริหาร 

อาจเรียก ผูวาการ ผูอํานวยการ กรรมการผูจัดการ ผูจัดการ หรือบุคคลซ่ึง
ดํารงตําแหนงผูบริหารสูงสุดที่มีอํานาจหนาที่คลายคลึงกันในรัฐวิสาหกิจน้ัน84 ผูบริหาร
รัฐวิสาหกิจไมมีฐานะเปนพนักงานของรัฐวิสาหกิจ ถาบัญญัติใหเปนเจาพนักงานตามประมวล
กฎหมายอาญา ใหผูบริหารของรัฐวิสาหกิจนั้นเปนเจาพนักงานตามประมวลกฎหมายอาญา85  

ผูบริหารจะตองมีคุณสมบัติและไมมีลักษณะตองหามตามที่กําหนดไวสําหรับ
รัฐวิสาหกิจนั้นๆ แลว ยังตองมีคุณสมบัติและไมมีลักษณะตองหาม ดังตอไปน้ีดวย86 

(2.1) มีสัญชาติไทย 
(2.2) สามารถทํางานใหแกรัฐวิสาหกิจนั้นไดเต็มเวลา 
(2.3) ไมเปนบุคคลวิกลจริตหรือจิตฟนเฟอนไมสมประกอบ 
(2.4) ไมเปนหรือเคยเปนบุคคลลมละลาย 
(2.5) ไมเคยไดรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก เวนแตเปน

โทษสําหรับความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 
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(2.6) ไมเคยตองคําพิพากษาหรือคําส่ังของศาลใหทรัพยสินตกเปนของ
แผนดินเพราะร่ํารวยผิดปกติหรือมีทรัพยสินเพิ่มขึ้นผิดปกติ 

(2.7) ไมเปนผูบริหารหรือพนักงานของรัฐวิสาหกิจอ่ืน หรือกิจการอ่ืนที่
แสวงหากําไร 

(2.8) ไมเปนขาราชการ พนักงาน หรือลูกจาง ซึ่งมีตําแหนงหรือเงินเดือน
ประจําของราชการสวนกลาง  ราชการสวนภูมิภาค ราชการสวนทองถิ่น หรือหนวยงานอ่ืนของ
รัฐ 

(2.9) ไมเปนขาราชการการเมือง สมาชิกสภาผูแทนราษฎร สมาชิกวุฒิสภา 
สมาชิกสภาทองถิ่น หรือผูบริหารทองถิ่น 

(2.10)ไมเปนกรรมการหรือที่ปรึกษาพรรคการเมือง หรือเจาหนาที่ในพรรค
การเมือง 

(2.11) ไมเคยถูกไลออก ปลดออก หรือใหออกจากหนวยงานของรัฐ 
รัฐวิสาหกิจหรือบริษัทมหาชนจํากัด เพราะทุจริตตอหนาที่ 

(2.12) ไมเปนหรือภายในระยะเวลา 3 ปกอนวันไดรับแตงตั้ง ไมเคยเปน
กรรมการหรือผูบริหารหรือผูมีอํานาจในการจัดการหรือมีสวนไดเสียในนิติบุคคลซึ่งเปนผูรับ
สัมปทาน ผูรวมทุน หรือมีประโยชนไดเสียเก่ียวของกับกิจการของรัฐวิสาหกิจนั้น เวนแตการ
เปนประธานกรรมการ หรือกรรมการในนิติบุคคลดังกลาวโดยการมอบหมายของรัฐวิสาหกิจนั้น 

 
นอกจากการพนจากตําแหนงตามที่กําหนดไวสําหรับรัฐวิสาหกิจนั้นๆ แลว 

ผูบริหารพนจากตําแหนงเม่ือ87 
(1) ตาย 
(2) ลาออก 
(3) ขาดคุณสมบัติหรือมีลักษณะตองหาม 
(4) ขาดการประชุมคณะกรรมการรัฐวิสาหกิจเกินสามคร้ังติดตอกันโดยไมมีเหตุ

อันสมควร 
(5) สัญญาจางส้ินสุดลง 
(6) ถูกเลิกสัญญาจาง 
อํานาจหนาที่เปนไปตามกฎหมายจัดตั้งรัฐวิสาหกิจนั้นกําหนด ทั้งนี้ รวมถึงมี

อํานาจที่เก่ียวของกับกระบวนการบริหารงานบุคคลตามระเบียบขอบังคับที่คณะกรรมการการ
วางไว 
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3.2.3 กระบวนการบริหารงานบุคคลในรัฐวิสาหกิจ  
ภาพรวมของกระบวนการบริหารงานบุคคล ของรัฐวสิาหกิจไทยมีดังน้ี 
 

 4.2.3.1 การวางแผนกําลังคน การสรรหาและคัดเลอืกบุคลากร 
รั ฐวิ สาหกิ จ มีการจัดทํ าคํ าพรรณนาลักษณะงานและกํ าหนด

คุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงงานตางๆ ทําใหสะดวกแกการวางแผนกําลังคนการวางแผน
กําลังคนจะประกอบดวยขั้นตอนสําคัญดังน้ี คือ การศึกษาภารกิจและเปาหมายขององคการ 
(organization mission of objectives) โดยจะตองศึกษาภารกิจและเปาหมายขององคการทั้งใน
ปจจุบันและอนาคต รวมทั้งตองคํานึงถึงความสัมพันธระหวางการวาแผนงานโดยทั่วไปของ
องคการกับการวางแผนอัตรากําลังคน ศึกษาและตรวจสอบกําลังคน(manpower study and 
audit) พิจารณาปรับปรุงอัตรากําลังคน (manpower revision) การจัดสรรกําลังคน (manpower 
allocation) การวิเคราะหงาน (job analysis) 

การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรเขามาทํางานในรัฐวิสาหกิจ
โดยทั่วไป สรรหาได 2 กรณี คือ ในกรณีที่ตําแหนงเดิมวางลง สวนใหญจะสรรหาบุคลากรจาก
ภายในองคการของตนเพ่ือเพ่ิมขวัญกําลังใจแกผูปฏิบัติงานในองคการใหไดมีโอกาสเลื่อนฐานะ
ของตนเองใหสูงขึ้นไปกวาเดิม ในกรณีที่ตําแหนงวางเปนอัตราใหมหรือตําแหนงเดิมวางแตไม
อาจสรรหาบุคลากรภายในองคการมาบรรจุไดการสรรหาบุคลากรจากภายนอกจะใชวิธีการ
หลากหลาย เชน ใหเพ่ือนฝูงหรือญาติพ่ีนองสรรหามาใหโดยวิธีนี้อาจจะถูกกลาวขวัญไดวา เปน
การสรรหาคนโดยระบบเลนพรรคพวก (spoils system)หรือระบบอุปถัมภ (patronage system) 
หรือโดยวิธีการที่นิยมใชกันเปนสวนมาก ไดแก การโฆษณาในหนังสือพิมพ การเปดสอบแขงขัน 
เปนตน 

ในกา รบ ร ร จุ แต ง ตั้ ง จ ะ พิ จ า รณาตรวจสอบคุณสมบั ติ ต าม
พระราชบัญญัติคุณสมบัติมาตรฐานสําหรับกรรมการและพนักงานรัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2518 ที่ได
กําหนดคุณสมบัติสําหรับผูที่จะเขามาบรรจุเปนพนักงานรัฐวิสาหกิจไว  

 
 3.2.3.2 การกําหนดอัตราเงินเดือนและคาจาง 

เงินเดือนเปนสิ่งจูงใจและดึงดูดคนใหสมัครเขามาทํางานกับองคการใด
องคการหน่ึง ทั้งยังเปนการตอบแทนคาแรงใจและแรงกายใหแกผูปฏิบัติงานชวยใหการบริหาร
องคการดําเนินไปดวยดีและมีประสิทธิภาพ  แนวทางในการกําหนดอัตราเงินเดือนของพนักงาน
คํานึงถึงปจจัยที่สําคัญ 4 ประการคือ ปจจัยทางดานเศรษฐกิจ มาตรฐานอัตราคาจางใน
ตลาดแรงงานทั่วไป สภาพแวดลอมทางสังคมและศีลธรรม ราคาสินคาและเครื่องอุปโภคที่
จําเปนสําหรับการดํารงชีพ และเนื่องจากเปนองคของรัฐ จึงตองรวมทั้งตองตั้งอยูบนพื้นฐานที่
สําคัญอีก 2 ประการ คือ ความยุติธรรม หมายถึงวา ผูปฏิบัติงานทุกคนซึ่งทํางานที่มีปริมาณ
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และคุณภาพทัดเทียมกันจะตองไดรับเงินเดือนเทากัน และ ความเสมอภาคซึ่งหมายถึงวางานที่
มีลักษณะคลายคลึงกันยอมจะตองไดรับอัตราเงินเดือนหรือคาจางเทากัน 
 

 3.2.3.3 การพิจารณาความดีความชอบเพื่อเลื่อนข้ันเงินเดือน 
ในเร่ืองของการพิจารณาความดีความชอบเพ่ือเลื่อนขั้นเงินเดือนนั้น 

รัฐวิสาหกิจแตละแหงจะมีหลักเกณฑวิธีการท่ีไมตางกันมาก โดยใชวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและการบังคับบัญชาเปนเครื่องมือในการบริหารงานบุคคล 

 
 3.2.3.4 การพัฒนาบุคลากร 

รัฐวิสาหกิจของไทยมีความตื่นตัวในการพัฒนาบุคลากรและฝกอบรม
มาก เห็นไดวารัฐวิสาหกิจสวนใหญจัดตั้งหนวยฝกอบรมในองคการของตนเปนจํานวนมาก ใน
กรณีที่รัฐวิสาหกิจมีขนาดเล็ก หรือเพิ่งเร่ิมตั้งขึ้นหนวยฝกอบรมจะจัดตั้งขึ้นในรูปของแผนก
ฝกอบรม หรือแผนกพัฒนาบุคลากร รัฐวิสาหกิจขนาดกลางหรือใหญมักจะตั้งขึ้นในรูปของแผนก
ฝกอบรม หรือแผนกพัฒนาบุคลากร หรือกองฝกอบรม เปนตน นอกจากน้ันรัฐวิสาหกิจบางแหง
ใหความสําคัญในการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรมาก ถึงกับจัดตั้งเปนศูนยฝกอบรมก็มี 

การพัฒนาบุคลากรที่สําคัญมี 3 ประการ คือการพัฒนาผูบริหาร
ระดับสูง (executive development) การฝกอบรมพนักงานระดับกลางและระดับตน (middle 
level management and supervisory training) และการพัฒนาผูปฏิบัติงานระดับเสมียนและ
คนงาน (rank and file and manual work) นอกจากนี้รัฐวิสาหกิจยังมีการจัดฝกอบรม 
การฝกอบรมปฐมนิเทศ (orientation)  การฝกอบรมประเภทนี้อาจจัดขึ้นไดใน 2 ลักษณะคือการ
ปฐมนิเทศเปนรายตัวบุคคล (individual orientation)และการฝกอบรมปฐมนิเทศเปนกลุม 
(group orientation) โดยจัดฝกอบรมขึ้นในองคการหรือหนวยงานขององคการน้ัน ๆ การ
ฝกอบรมดานการบริหาร การฝกอบรมประเภทนี้ รัฐวิสาหกิจสวนมากนิยมจัดแบงเปน 3 
ลักษณะใหญ ๆ คือ การฝกอบรมหัวหนางานระดับตน การฝกอบรมหัวหนางานระดับกลาง และ
การฝกอบรมหรือพัฒนาผูบริหารระดับสูง การฝกอบรมความรูเฉพาะดาน ตามสภาพลักษณะ
งานในองคการของตน เชน รัฐวิสาหกิจทางดานธนาคารอาจจะจัดฝกอบรมตําแหนงพนักงาน
สินเชื่อหรือสมุหบัญชี  รัฐวิสาหกิจทางดานสาธารณูปโภค ประปา  อาจจะจัดใหมีการฝกอบรม
ดานการผลิตนํ้า ระบบการจายนํ้า เปนตน การฝกอบรมนอกองคการ  โดยจัดสงพนักงานใน
องคการของตนไปรับการฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้น ณ สถาบันภายนอกทั้งในประเทศและ
ตางประเทศ เชน สถาบันฝกอบรมตาง ๆ รวมทั้งวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยที่เปดหลักสูตรการ
ฝกอบรม นอกจากนั้นในบางกรณี รัฐวิสาหกิจบางแหงเปดโอกาสใหพนักงานในองคการของตน
ไปศึกษาความรูเพ่ิมเติมเพ่ือใหไดวุฒิสูงขึ้นทั้งในประเทศและตางประเทศ 
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 3.2.3.5 การจัดและสงเสริมสวัสดิการ 
การจัดสวัสดิการ เปนสวนหนึ่งของการบริหารงานบุคคลที่ มุง

ใหบริการและประโยชนพิเศษตางๆ แกผูปฏิบัติงานอันเปนการนอกเหนือไปจากเงินเดือนหรือ
คาจางประจํา โดยปกติแลวอาจกระทําได 2 กรณี คือ ตามที่กฎระเบียบของราชการกําหนดให
ตองจัดใหมีขึ้น กับในกรณีที่รัฐวิสาหกิจจัดใหมีขึ้นเองหรือพนักงานเรียกรองใหมีการจัด
สวัสดิการน้ันๆ อยางไรก็ดีโดยท่ัวไปแลวรัฐวิสาหกิจสวนใหญจะจัดสวัสดิการใหแกพนักงานใน
หนวยงานของตนแยกเปนประเภทตาง ๆ ที่สําคัญไดดังน้ี คือ เงินเพิ่มคาครองชีพชั่วคราว 
(พ.ค.ช.)  โบนัสเงินชวยเหลือบุตร  เงินชวยเหลือในการคลอดบุตร เงินชวยเหลือการศึกษาบุตร  
คารักษาพยาบาล ทุนการศึกษาเพื่อเพิ่มพูนความรูแกพนักงานทั้งในประเทศและตางประเทศ 
เงินชวยเหลือเม่ือประสบภัย ฌาปนกิจสงเคราะห สวนลดหรือเงินเพ่ิมพิเศษ บริการรถรับสง
พนักงาน เงินยังชีพและเบี้ยกันดาร เงินกูเพ่ือซ้ือที่อยูอาศัย เงินกูซื้อยานพาหนะ เงินกูกรณี
จําเปนและฉุกเฉิน บานพัก การชวยเหลือเม่ือพนจากงาน  

อยางไรก็ตาม การจัดและสงเสริมสวัสดิการมีความเช่ือมโยงไปยัง 
พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 ที่เปนกฎหมายกําหนดความคุมครอง
การทํางานของพนักงานลูกจางของรัฐวิสาหกิจสัมพันธ ซึ่งหมายถึงองคการของรัฐบาลตาม
กฎหมายวาดวยการจัดตั้งองคการของรัฐบาล หรือกิจการของรัฐตามกฎหมายที่จัดตั้งกิจการน้ัน 
หนวยงานธุรกิจที่รัฐเปนเจาของ บริษัทหรือหางหุนสวนนิติบุคคลที่กระทรวง ทบวง กรม หรือ
ทบวงการเมืองที่มีฐานะเทียบเทา หรือรัฐวิสาหกิจมีทุนรวมอยูดวยเกินรอยละหาสิบ88 โดย
พนักงานรัฐวิสาหกิจก็คือลูกจาง และรัฐวิสาหกิจ คือ นายจางในความหมายของกฎหมายฉบับนี้
ที่รัฐวิสาหกิจในฐานะนายจางตองอยูภายใตกฎหมายดังกลาว ทั้งนี้คณะกรรมการแรงงาน
รัฐวิสาหกิจสัมพันธ ยังไดมีประกาศ มาตรฐานขั้นต่ําของสภาพการจางงานในรัฐวิสาหกิจ โดยมี
ความคุมครอง ดังตอไปน้ี 

(1) กําหนดเวลาทํางานและเวลาพัก 
คณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ ไดกําหนดเวลาทํางาน

ของลูกจางในรัฐวิสาหกิจไวใหนายจางกําหนดเวลาทํางานปกติของลูกจางไมเกินสัปดาหละ 48 
ชั่วโมง89 และใหมีกําหนดเวลาพักในวันที่มีการทํางาน ไมนอยกวาวันละ 1 ชั่วโมงหลังจาก
ลูกจางไดทํางานในวันนั้นมาแลวไมเกิน 5 ชั่วโมง ทั้งน้ี นายจางและลูกจางจะตกลงกัน
กําหนดเวลาพักระหวางการทํางานเปนอยางอ่ืนก็ได ถาขอตกลงนั้นเปนประโยชนแกลูกจาง90 
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 มาตรา 6 พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 
89 ขอ 13 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เร่ือง มาตรฐานขั้นต่ําของ

สภาพจางในรัฐวิสาหกิจ 
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 ขอ 14 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เรื่อง มาตรฐานขั้นต่ําของ
สภาพจางในรัฐวิสาหกิจ 
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(2) วันหยุด 
คณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธประกาศ มาตรฐานขั้น

ต่ําของสภาพการจางงานในรัฐวิสาหกิจกําหนด ใหมีวันหยุดประจําสัปดาหไมนอยกวาสัปดาหละ
หนึ่งวัน โดยวันหยุดประจําสัปดาหตองมีระยะหางกันไมเกินหกวัน ถากรณีที่ลักษณะงานมีความ
จําเปนตองทําติดตอกัน โดยไมสามารถมีวันหยุดประจําสัปดาหได นายจางและลูกจางทั้งหมด
หรือบางสวนจะตกลงกันลวงหนาสะสมและเล่ือนวันหยุดประจําสัปดาหไปเม่ือใดก็ได แตตองอยู
ในระยะเวลาไมเกินสี่สัปดาหติดตอกัน91 

(3) วันหยุดตามประเพณี 
คณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ ไดกําหนดใหมีวันหยุด

ตามประเพณีไมนอยวาปละ 13 วัน ในกรณีที่วันหยุดตามประเพณีวันใดตรงกับวันหยุดประจํา
สัปดาหของลูกจาง ใหลูกจางไดหยุดชดเชยวันหยุดตามประเพณีในวันทํางานถัดไปได92 

(4) วันหยุดพักผอนประจําป 
คณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ ไดกําหนดใหลูกจาง

ซึ่งทํางานติดตอกันมาแลวครบ 1 ป มีสิทธิหยุดพักผอนประจําปไดปหน่ึงไมนอยกวา 6 วัน
ทํางานโดยใหนายจางเปนผูกําหนดวันหยุดดังกลาวใหแกลูกจางลวงหนาหรือกําหนดใหตามที่
นายจางและลูกจางตกลงกันนายจางและลูกจางจะตกลงกันลวงหนาใหสะสมและเลื่อนวันหยุด
พักผอนประจําปที่ยังมิไดหยุดในปนั้นรวมเขากับปตอๆ ไปได93 

(5) วันลา  
คณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ ไดกําหนดให มีวันลา 

4 ประเภท ไดแก 
(5.1) ลาปวย ลูกจางมีสิทธิลาปวยไดเทาที่ปวยจริงการลาปวย

ตั้งแตสามวันทํางานขึ้นไปนายจางอาจใหลูกจางแสดงใบรับรองของแพทยแผนปจจุบันชั้นหน่ึง 
หรือของสถานพยาบาลของทางราชการ หากลูกจางไมอาจแสดงใบรับรองของแพทยแผน
ปจจุบันชั้นหน่ึงหรือของสถานพยาบาลของทางราชการได ใหลูกจางชี้แจงใหนายจางทราบ แต
ถานายจางจัดแพทยไว ใหแพทยนั้นเปนผูออกใบรับรอง เวนแตลูกจางไมสามารถใหแพทยนั้น
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 ขอ 15 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เรื่อง มาตรฐานขั้นต่ําของ
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 ขอ 16 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เรื่อง มาตรฐานขั้นต่ําของ
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 ขอ 17 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เรื่อง มาตรฐานขั้นต่ําของ
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ตรวจได94 ใหนายจางจายคาจางแกลูกจางในวันลาปวย เทากับคาจาง ในวันทํางานตลอด
ระยะเวลาที่ลาแตปหนึ่งตองไมเกิน 30 วันทํางาน95 

(5.2) ลาคลอดบุตร ลูกจางไดรับคาจางเทาเวลาที่ลาตามอัตราที่
ไดรับอยู แตไมเกิน 90 วัน โดยใหนับรวมวันหยุดที่มีระหวางวันลาดวยการลาคลอดบุตรจะลาใน
วันที่คลอด กอนหรือหลังวันที่คลอดบุตรก็ได แตเม่ือรวมวันลาแลวตองไมเกิน 90 วัน และ
ลูกจางซ่ึงเปนหญิงที่ลาคลอดบุตร หากประสงคจะลาเพ่ือเลี้ยงดูบุตรใหมีสิทธิลาตอเน่ืองจากการ
ลาคลอดบุตรไดไมเกิน 150 วันทํางาน โดยไมมีสิทธิไดรับคาจางระหวางลา96 

(5.3) ลาเพ่ือรับราชการทหาร นายจางจายคาจางแกลูกจางในวัน
ลาเพ่ือรับราชการทหารในการเรียกพลเพ่ือตรวจสอบ เพ่ือฝกวิชาทหาร หรือเพ่ือทดลองความ
พร่ังพรอมตามกฎหมายวาดวยการรับราชการทหารเทากับคาจางในวันทํางานตลอดระยะเวลาที่
ลา97 

(5.4) การลาประเภทอ่ืน  ไดแก ลาเพ่ือทําหมัน ลาเพ่ือกิจธุระอัน
จําเปน ลาเพื่อการฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถ98 จะเปนไปตามขอตกลงอันเปน
สภาพการจางงาน ที่จะจายหรือไมอยางไรก็ได 

(6) คาตอบแทนแรงงาน 
(6.1) คาจาง เปนเงินทุกประเภทท่ีนายจางจายใหแกลูกจางเปน

คาตอบแทนการทํางานในวันและเวลาทํางานปกติ ไมวาจะคํานวณตามระยะเวลาหรือคํานวณ
ตามผลงานที่ลูกจางทําได และหมายความรวมถึงเงินที่นายจางจายใหแกลูกจางในวันหยุดและ
วันลาซ่ึงลูกจางไมไดทํางานดวย ทั้งนี้ไมวาจะกําหนด คํานวณ หรือจายในลักษณะใดและโดย
วิธีการใดและไมวาจะเรียกชื่ออยางไร โดยจะตองจายคาจางแกลูกจางไมนอยกวาอัตราสูงสุด
ของคาจางขั้นต่ํารายวันตามกฎหมาย วาดวยการคุมครองแรงงาน99 
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(6.2) คาลวงเวลา แบงไดเปน  
1) คาลวงเวลาในวันทํางาน ใหนายจางจายคาลวงเวลา

ใหแกลูกจางในอัตราไมนอยกวา 1.5 เทาของอัตราคาจางตอชั่วโมงในวันทํางานตามจํานวน
ชั่วโมงที่ทํา หรือไมนอยกวาหน่ึง 1.5 เทา ของอัตราคาจางตอหนวยในวันทํางานตามจํานวน
ผลงานที่ทําไดสําหรับลูกจางซ่ึงไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย100  

2) คาลวงเวลาในวันหยุด ใหนายจางจายคาลวงเวลาใน
วันหยุดใหแกลูกจางในอัตราไมนอยกวา 3 เทาของอัตราคาจางตอชั่วโมงในวันทํางานตาม
จํานวนชั่วโมงท่ีทํา หรือไมนอยกวา 3 เทาของอัตราคาจางตอหนวยในวันทํางานตามจํานวน
ผลงานที่ทําได สําหรับลูกจางซ่ึงไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย101 

3) คาทํางานในวันหยุด ใหนายจางจายคาทํางานใน
วันหยุดแกลูกจางในอัตราซึ่งไดรับคาจางเปนรายชั่วโมงหรือเปนระยะเวลาอยางอ่ืน เพ่ิมขึ้นอีก
ไมนอยกวา 1 เทาของคาจางในวันทํางานตามจํานวนชั่วโมงที่ทํางานในวันหยุด หรือลูกจางซ่ึง
ไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย เพ่ิมขึ้นอีกไมนอยกวา 1 เทาของคาจางตาม
ผลงานที่ทําไดในวันหยุด102 และในกรณีที่นายจางใหลูกจางทํางานในวันหยุดซ่ึงลูกจางไมมีสิทธิ
ไดรับคาจางใหนายจางจายคาทํางานในวันหยุดแกลูกจางในอัตรา ลูกจางซ่ึงไดรับคาจางเปนราย
ชั่วโมงหรือเปนระยะเวลาอยางอ่ืน ไมนอยกวา 2 เทาของคาจางในวันทํางานตามจํานวนชั่วโมง
ที่ทํางานในวันหยุด ลูกจางซ่ึงไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย ไมนอยกวา 2 เทา
ของคาจางตามผลงานที่ทําไดในวันหยุด103 

(7) สวัสดิการและความปลอดภัย 
รัฐวิสาหกิจตองจัดสวัสดิการเก่ียวกับ คารักษาพยาบาลกรณี

ประสบอันตรายหรือเจ็บปวย คาทดแทนการขาดรายไดกรณีทุพพลภาพ คาทําศพกรณีตายอัน
มิใชเนื่องจากการทํางาน คาชวยเหลือบุตร คาชวยเหลือการศึกษาของบุตร หรือสวัสดิการอ่ืน
ใหแกลูกจาง104 

                                                           
100

 ขอ 37 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เรื่อง มาตรฐานขั้นต่ําของ
สภาพจางในรัฐวิสาหกิจ 

101
 ขอ 38 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เรื่อง มาตรฐานขั้นต่ําของ

สภาพจางในรัฐวิสาหกิจ 
102

 ขอ 42 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เรื่อง มาตรฐานขั้นต่ําของ
สภาพจางในรัฐวิสาหกิจ 

103
 ขอ 43 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เรื่อง มาตรฐานขั้นต่ําของ

สภาพจางในรัฐวิสาหกิจ 
104

 ขอ 53 ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เรื่อง มาตรฐานขั้นต่ําของ
สภาพจางในรัฐวิสาหกิจ 
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(8) ความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางาน 
รัฐวิสาหกิจตองพัฒนาทัศนคติของฝายบริหารและลูกจางให

คํานึงถึงความปลอดภัยในการทํางานอยางเครงครัด 
 

 3.2.3.6 การกําหนดมาตรฐานทางวินัยและการลงโทษ 
ระเบียบวินัยจึงเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่งตอการบริหารงาน โดยเปน

ขอกําหนดแนวการปฏิบัติของบุคลากรในองคการใหอยูรวมกันไดดวยความเปนระเบียบ
เรียบรอยระเบียบวินัยขององคการอาจจําแนกไดเปน 2 ลักษณะที่สําคัญคือ Negative 
Discipline ที่มีลักษณะเปนการควบคุมใหผูปฏิบัติงานประพฤติตนอยูในกรอบและระเบียบวินัย
ขององคการ โดยมีขอกําหนดที่เปนขอหามและเนนถึงการลงโทษที่ใชบังคับแกผูที่ฝาฝน
กฎระเบียบขององคการ และนําความเส่ือมเสียมาสูองคการ เชน การตําหนิติเตียน การใหพัก
งาน เปนตน Positive Discipline ลักษณะเปนการสงเสริมใหผูปฏิบัติงานมีความรับผิดชอบตอ
หนาที่การงาน และสรางสามัคคีธรรมใหเกิดขึ้นในหมูคณะ มากกวาที่จะเปนขอหามมิให
ประพฤติปฏิบัติ 

ขอกําหนดทางวินัยในรัฐวิสาหกิจโดยทั่วไปแลวมีลักษณะที่สําคัญ คือ 
ในรัฐวิสาหกิจทุกองคการจะมีขอบังคับหรือขอกําหนดวาดวยวินัย การลงโทษ เพ่ือใชบังคับ
พนักงานในองคการของตนเองโดยเฉพาะ ขอกําหนดทางวินัยของรัฐวิสาหกิจสวนใหญจะมี
ลักษณะเปน negative discipline มากกวา positive discipline เน่ืองจากมีขอหามและบทลงโทษ
ทางวินัยเปนสวนมาก สวนขอกําหนดที่สงเสริมใหผูปฏิบัติงานมีความรับผิดชอบตอหนาที่และ
สรางเสริมความสามัคคีในกลุมผูปฏิบัติงานมีเปนสวนนอย 

โดยทั่วไปแลวขอกําหนดวาดวยวินัยในรัฐวิสาหกิจมีลักษณะคลายคลึง
กับของทางราชการ มีลักษณะลอกเลียนแบบจากวินัยของราชการพลเรือนมาเปนสวนใหญ
โดยเฉพาะอยางยิ่งในเรื่องตาง ๆ ดังตอไปน้ี คือ ลักษณะความผิดทางวินัยโดยทั่วไป  ลักษณะ
การกระทําผิดวินัยอยางรายแรงลักษณะการกระทําผิดวินัยที่ปรากฏชัดแจง การกําหนดโทษทาง
วินัยวิธีดําเนินการสอบสวนผูกระทําผิดวินัย การตั้งกรรมการสอบสวนผูกระทําผิดวินัย การ
รายงานผลการสอบสวน การอุทธรณ 

 
3.2.3.7 การพนสภาพการปฏิบัติงาน 

แยกไดเปน 2 กรณี คือ  
การพนสภาพตามกฎหมาย  ตามพระราชบัญญัติคุณสมบัติมาตรฐาน

สําหรับกรรมการและพนักงาน ตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย  การตายยอมทําใหสิ้น
สภาพบุคคล  ซึ่งยอมมีผลตอการสิ้นสภาพการเปนพนักงานดวย ลาออก  การลาออกนี้พนักงาน
รัฐวิสาหกิจผูประสงคจะลาออกจากงานตองยื่นใบลาออกเปนหนังสือไวลวงหนา เกษียณอายุโดย
กําหนดอายุครบ 60 ปบริบูรณเปนเกณฑที่จะตองพนจากตําแหนงหนาที่เม่ือสิ้นปงบประมาณ 
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เปนผูขาดคุณสมบัติหรือมีลักษณะตองหามตามมาตรา 9 หรือมาตรา 10 แหงพระราชบัญญัติ
คุณสมบัติมาตรฐานสําหรับกรรมการและพนักงานรัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2518  

ในกรณีอ่ืน ๆ นอกเหนือจากที่พระราชบัญญัติคุณสมบัติมาตรฐาน
สําหรับกรรมการและพนักงานรัฐวิสาหกิจสวนใหญไดกําหนดใหพนจากสภาพการปฏิบัติงาน
ดังกลาวแลว  รัฐวิสาหกิจสวนใหญไดกําหนดใหพนักงานพนจากสภาพการปฏิบัติงานอีก  2 
กรณี คือ กรณีใหออกโดยไมกระทําผิดวินัย  ซึ่งแยกไดเปนกรณีตาง ๆ ดังน้ี คือ ใหออกเม่ือครบ
ระยะเวลาทดลองปฏิบัติงาน  โดยพิจารณาเห็นวาเหมาะสมกับการดํารงตําแหนงนั้น ใหออก
เพราะหยอนความสามารถ  มีความประพฤตไมเหมาะสมหรือบกพรองในหนาที่การงาน ใหออก
เพราะมีมลทินมัวหมอง ใหพักงานหรือใหออกจากงานไวกอน  เพ่ือฟงผลการสอบสวนพิจารณา 
ใหออกเพราะไมอยูในฐานะที่จะปฏิบัติงานได  เชน  ไดรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุด
สําหรับความผิดลหุโทษหรือความผิดอันไดกระทําโดยประมาท  หรือปวย หรือทุพพลภาพ ซึ่ง
ไมสามารถหรือไมสมควรปฏิบัติงานได  หรือกรณียุบเลิกตําแหนง กรณีใหออกปลดออก หรือไล
ออก เพราะกระทําผิดวินัยอยางรายแรง 

 
3.3 ระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชนของไทย 
 แนวความคิดที่สําคัญของการจัดตั้งองคการมหาชน เกิดจากความพยายามที่จะปฏิรูป
ระบบงานภาครัฐที่มีอยูใหสามารถสนองตอบภารกิจของรัฐที่เปลี่ยนแปลงไป ดวยการจัดตั้ง
องคกรของรัฐในรูปแบบ องคการมหาชน ที่ไมใชสวนราชการหรือรัฐวิสาหกิจ สําหรับจัดทํา
บริการสาธารณะในบางประการของรัฐที่ตองการความคลองตัวและมีการใชประโยชนใน
ทรัพยากรและบุคลากรใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ตลอดจนบูรณาการใหผูที่
เก่ียวของทั้งหมดเขารวมกันทํางานอยางเปนเอกภาพ และประสานงานกันเพ่ือความรวดเร็วใน
การดําเนินงานซึ่งตองอาศัยความเรงดวน และยังถือเปนนวัตกรรมในการปฏิรูปงานภาครัฐดวย 
 
 3.3.1 แนวความคิดเกี่ยวกับองคการมหาชน 

องคการมหาชน (Public organization) มีที่มาจากแนวความคิดและหลัก
กฎหมายองคการมหาชนของประเทศฝรั่งเศส ความมุงหมายของการมีองคการมหาชนขึ้นมาก็
เพ่ือใหเปนองคกรของรัฐอีกประเภทหนึ่งที่ไมใชสวนราชการหรือรัฐวิสาหกิจ แตเปนนิติบุคคล
ตางหากตามกฎหมาย มีอิสระและมีความคลองตัวในการบริหารจัดการและการงบประมาณของ
ตนเอง ดําเนินการตามวัตถุประสงคเฉพาะที่กําหนดไว 

แนวความคิดหลักของการจัดตั้งองคการมหาชนมาจากหลักการวาดวยการ
กระจายอํานาจทางบริการหรือทางเทคนิค105 ในหลายประเทศยังปรากฏแนวโนมวา องคการ

                                                           
105โภคิน  พลกุล, “นิติบุคคลตามกฎหมายมหาชนฝรั่งเศส,”  วารสารกฎหมายปกครอง 

6, 2 (สิงหาคม 2530): หนา 309. 
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มหาชนเกิดการขยายตัวในเชิงปริมาณและขอบขายภารกิจที่กําลังจะทดแทนองคการของรัฐอ่ืนๆ 
อันถือเปนปรากฏการณหนึ่งที่สําคัญของการปฏิรูประบบบริหารงานภาครัฐ 

 
ที่มาและความจําเปนในการจัดตั้งองคการมหาชนของตางประเทศ มีดังนี้ 
1) เพ่ือยกระดับประสิทธิภาพและประสิทธิผลของหนวยงานรัฐบาลที่มีภารกิจ

เฉพาะดาน (Improving the efficiency and effectiveness of government entities with 
specialized functions)ใหมีอิสระและคลองตัวกวาเปนไปตามความเชี่ยวชาญเฉพาะและ
ตอบสนองกลุมเปาหมายที่รับบริการจากหนวยงานของรัฐบาล โดยเนนระบบบริหารจัดการและ
มุงผลสัมฤทธิ์ของงาน และลดความเครงครัดทางการบริหารและการเงินงบประมาณ 

2) เพ่ือยกระดับกระบวนการการตัดสินใจใหเปนไปโดยชอบธรรมและมีความเปน
มืออาชีพ(Improving the legitimacy and expertise of decision-making) 

การบริหารงานภายใตระบบองคการมหาชนกอใหเกิดความเปนอิสระในเชิง
นโยบาย สรางความตอเน่ืองและการผลักดันนโยบายสูการปฏิบัติและยังทําใหเกิดการมีสวนรวม
จากภาคสวนตางๆ ทั้งจากหนวยงานภาครัฐและจากภาคประชาสังคม 

3) เหตุผลความจําเปนอ่ืนๆ (The hidden set of reasons for the creation) การ
จัดตั้งองคการมหาชนนั้นอาจไมเปนไปตามสาเหตุใด เน่ืองจากผลทางการเมืองที่ตองการ
สนองตอบในชวงเวลาใดเวลาหนึ่งเทาน้ัน โดยเฉพาะอยางยิ่งในกลุมประเทศกําลังพัฒนา 
แนวความคิดของการจัดตั้งองคการมหาชนเพ่ือความเปนอิสระจากระบบราชการและเพื่อ
แสวงหาชองทางความกาวหนา เปดโอกาสใหคนรุนใหมเขามามีสวนรวมในการองคกรที่มีระบบ
ภายใตความอิสระของการบริหารจัดการ 

 
สวนแนวคิดในการจัดตั้งองคการมหาชนในประเทศไทยเกิดขึ้นจากการคนพบ

หลักบริการสาธารณะที่เปนกิจการที่อยูในความอํานวยการหรือควบคุมของฝายปกครองที่จัดทํา
เพ่ือตอบสนองความตองการของประชาชน106ที่ไดใหสวนราชการและรัฐวิสาหกิจไดดําเนินการ
แตคนพบวามีขอจํากัดขององคกรของรัฐทั้งสวนราชการและรัฐวิสาหกิจโดยองคกรทั้งสอง
รูปแบบไมเหมาะสมสําหรับ ดําเนินการภารกิจสมัยใหมที่เกิดขึ้นตามพัฒนาการทางเศรษฐกิจ
สังคมและเทคโนโลยีอันนําไปสูสาเหตุและเงื่อนไขของการจัดตั้งองคการมหาชน ดังนี้107 

1) รูปแบบของสวนราชการและรัฐวิสาหกิจไมเหมาะสมกับการจัดทําบริการ
สาธารณะ เน่ืองจากในปจจุบันภารกิจของรัฐสมัยใหมอาศัยวิธีการดําเนินการที่แตกตางจาก

                                                           
106 ประยูร  กาญจนดุล, คําบรรยายกฎหมายปกครอง, พิมพคร้ังที่ 4. 

(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2538) หนา 108. 
107 สุรพล  นิติไกรพจน,องคการมหาชน: แนวคิดรูปแบบและวธิีการบริหารงาน,  

พิมพคร้ังที่ 2(กรุงเทพมหานคร:  ฝายโรงพิมพกองกลาง สํานักงาน กพ,2542), หนา 8-11. 
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รูปแบบราชการและรัฐวิสาหกิจ เชน ภารกิจการคนควาวิจัยทางวิชาการระดับสูง การจัดทํา
บริการสาธารณะเฉพาะดานที่ตองการความคลองตัวในการดําเนิการสูง การที่จะบรรลุ
วัตถุประสงคดังกลาวไดจึงตองมีการจัดรูปแบบองคการมหาชนขึ้นเพื่อตอบสนองภารกิจ
เหลาน้ัน โดยตองมีลักษณะที่สําคัญ ไดแก มีความคลองตัวในการดําเนินการตามวัตถุประสงค มี
สายการบังคับบัญชาส้ันและระบบการตัดสินใจที่รวดเร็วทันทวงที งบประมาณที่รับจากภาครัฐ
ตองไมเปนอุปสรรคในการดําเนินการ และองคการมีอํานาจบริหารเบ็ดเสร็จตัดสินใจไดดวย
ตนเอง 

2) ความเหมาะสมขององคการมหาชนในระบบองคกรภาครัฐ การจัดองคกรใน
รูปแบบองคการมหาชนที่ไมใชสวนราชการและรัฐวิสาหกิจเพ่ือปฏิบัติภารกิจของรัฐสมัยใหมโดย
มีความแตกตางในแงเน้ือหา วิธีการดําเนินงานแตกตางไปจากองคกรทั้งสองรูปแบบขางตน และ
เพ่ือใหมีความสอดคลองกับโครงสรางทางเศรษฐกิจและสังคมของประเทศที่เปลี่ยนไปซึ่งระบบ
ราชการแบบด้ังเดิม ไมสามารถตอบสนองได จึงจําเปนตองมีการจัดตั้งองคการมหาชน เพ่ือทํา
หนาที่วางระเบียบและควบคุมกิจกรรมบางอยางที่เกิดจากโลกาภิวัฒน และเทคโนโลยีการ
สื่อสารและโทรคมนาคม รวมไปถึงการปรับเปลี่ยนวิถีของสังคมในยุคคอมพิวเตอร นอกจากนี้
แนวคิดในการจัดตั้งองคการมหาชนยังถูกนํามาใช ในกรณีที่ภาคราชการไมอาจสนองตอบตอ
ความเปลี่ยนแปลงไดอยางมีประสิทธิภาพ รวมไปถึงเพื่อปรับกลไกการบริหารองคการของรัฐให
มีประสิทธิภาพดวย 
 

3.3.1.1 ความหมายและองคประกอบขององคการมหาชน 
องคการมหาชน(Établissement public) มีความหมายเดียวกับคําวา 

“องคการมหาชนอิสระ” หรือ “องคการกระจายอํานาจทางบริการหรือทางเทคนิค”108 นอกจากน้ี
ยังมีผูใหความหมายของคําวาองคการมหาชนอิสระ ไวดังนี้109 

Benoit Jeanneau กลาววา องคการมหาชนอิสระ คือนิติบุคคลในทาง
กฎหมายมหาชนที่จัดทํากิจกรรมพิเศษ (บริการสาธารณะ)และขึ้นตอองคกรรับผิดชอบทางพ้ืนที่
(รัฐและองคการปกครองสวนทองถิ่น) 

George Vedel กลาววา องคการมหาชนอิสระ คือนิติบุคคลในทาง
กฎหมายมหาชนนอกเหนือจากรัฐและองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

Jean Rivero กลาววา องคการมหาชนอิสระ คือนิติบุคคลในทาง
กฎหมายมหาชนประเภทหนึ่งที่จัดทําบริการสาธารณะ 

                                                           
108โภคิน  พลกุล,เรื่องเดียวกัน 
109สมคิด เลิศไพฑูรย, “ความรูเบื้องตนเกี่ยวกับองคการมหาชนอิสระ” วารสาร

นิติศาสตร 19, 4 (ธันวาคม 2532) หนา 59-78. 
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จากความหมายขององคการมหาชนอิสระ ตามแนวคิดของ Vedel และ 
Delvolve ยังไดอธิบายองคประกอบไวดังนี้ 

1) องคการมหาชนอิสระมีฐานะเปนนิติบุคคลแยกตางหากจากสวน
ราชการทั้งหลายภายใตรัฐและองคกรปกครองสวนทองถิ่น ผลประการสําคัญของหลักการ
ดังกลาวทําใหองคการมหาชนอิสระมีทรัพยสิน ระบบบัญชีและการงบประมาณ และมีอํานาจการ
บริหารจัดการรวมไปถึงการบริหารงานบุคคลเอกเทศเปนของตนเองไมอยูใตการบังคับบัญชา
ปกติของระบบราชการ 

2) องคการมหาชนอิสระมีฐานะเปนนิติบุคคลในกฎหมายมหาชน มีสิทธิ
พิเศษหรืออํานาจบังคับบางประการเหนือประชาชนทั่วไปและยังสงผลไปสูการตกอยูภายใต
หลักการกํากับดูแลจากองคกรใดองคกรหนึ่งของรัฐตามที่กําหนดไวในกฎหมายจัดตั้ง หากกรณี
มีขอพิพาทเก่ียวกับการปฏิบัติหนาที่ขององคกรเหลาน้ีจะตองใหศาลปกครองเปนผูวินิจฉัยชี้ขาด
การใชอํานาจตามกฎหมายขององคกรเหลาน้ีดวย 

3) องคการมหาชนอิสระมีภารกิจในการดําเนินกิจการบริการ
สาธารณะเฉพาะดาน มีขอบเขตจํากัดอํานาจหนาที่เพียงเฉพาะที่เขียนไวในกฎหมาย และยัง
สงผลไปถึงองคการภาคมหาชนอ่ืนก็ยอมไมมีอํานาจกาวลวงภารกิจที่ไดรับมอบหมายไวเปน
การเฉพาะขององคการมหาชนแลว 

แตอยางไรก็ดี องคประกอบดังกลาวก็ยังเปนที่โตแยงอยูในปจจุบัน 
โดยมีผูเสนอองคประกอบไดแก 1) จะตองเปนนิติบุคคลมหาชน 2) เปนองคการที่จัดทําบริการ
สาธารณะอยางใดอยางหน่ึงเทาน้ันและ 3) จะตองอยูภายใตอํานาจกํากับดูแลขององคกร 
เจาหนาที่ทางปกครอง องคการใด องคการหน่ึง110 
 

3.3.1.2 ความสัมพันธระหวางรัฐกับองคการมหาชน 
 

ดวยองคการมหาชนเปนหนวยงานของรัฐที่จัดตั้งขึ้นเพ่ือจัดทําบริการ
สาธารณะเชนเดียวกับองคกรภาครัฐอ่ืนๆ ซึ่งมีการใชงบประมาณของแผนดิน ดังนั้น องคการ
มหาชนจึงตองอยูภายใตกรอบการควบคุมดูแลในลักษณะของการกํากับดูแล (Tutelle) อํานาจ
หรือความสัมพันธที่รัฐมีอยูกับองคการมหาชนแยกเปนประเด็นได 7 กรณี111 

                                                           
110วันเพ็ญ  ทรัพยสงเสริม, การจัดระบบองคการมหาชนอิสระในกระบวนการจัดทํา

บริการสาธารณะในประเทศไทย, (วิทยานพินธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชานติศิาสตร คณะ
นิติศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,2539) หนา 88-89. 

111 สุรพล  นิติไกรพจน,ความเปนไปไดและแนวทางการตรากฎหมายจัดตั้งองคการ
มหาชน, (กรุงเทพมหานคร: สํานักงานคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ สํานักงาน กพ, 
2543), หนา164-175. 
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1) อํานาจในการกําหนดภารกิจ เม่ือรัฐบาลจัดตั้งองคการมหาชนเพ่ือ
รองรับภารกิจเฉพาะดาน ซึ่งรัฐบาลจะมีการกําหนดหรือระบุไวโดยชัดแจงในกฎหมายจัดตั้ง
องคการมหาชนนั้น อันถือไดวาภารกิจที่องคการมหาชนไดรับมอบหมายนั้นเปนภารกิจเฉพาะ 
ที่มีความชัดเจน หากมีกรณีที่องคการมหาชนดําเนินการเกินกวาที่อํานาจที่มีอยูแลว ก็เปนการ
ชอบที่ผูกํากับดูแลหรือศาลปกครองจะเขาตรวจสอบตอไป 

2) การกําหนดงบประมาณใหแกองคการมหาชน ภายใตความรับผิดชอบ
ของรัฐบาลตามกรอบท่ีกําหนดและจํานวนงบประมาณที่จัดสรรใหในแตละปงบประมาณ เม่ือได
จัดสรรงบประมาณไปแลวรัฐก็พึงตองเคารพหลักการความเปนอิสระที่ฝายตนเปนผูกําหนดขึ้น
เอง และยอมรับความอิสระในทางการงบประมาณดวย 

3) การวางโครงสรางการบริหารงาน การจัดโครงสรางทางการบริหารท่ี
ยังคงเคารพหลักความเปนอิสระและความคลองตัวในการบริหารไดเปนอยางดีและเปนที่ยอมรับ
คือการจัดโครงสรางการบริหารในรูปแบบคณะกรรมการบริหาร (executive board) ที่มีอํานาจ
ในการกําหนดนโยบาย การตรวจสอบงบประมาณ การวางระเบียบ ขอบังคับทางการเงินและ
บุคลากร และควบคุมการบริหารงานของผูบริหารสูงสุด โดยรัฐมนตรีที่รับผิดชอบกํากับดูแลจะ
เปนผูที่แตงตั้งคณะกรรมการบริหาร 

4) การกําหนดระบบบริหารงานบุคคล โดยปกติองคการมหาชนจะตองมี
ความเปนอิสระในการวาจางบุคลากรเพ่ือปฏิบัติงาน ตามสภาพและตําแหนงงาน แตหากรัฐ
ตองการกําหนดแนวทางการจัดระบบบริหารงานบุคคลใหเปนมาตรฐานไมใหมีความแตกตาง
เกินไป รัฐก็ยอมสามารถกําหนดไดในกฎหมายแมบทที่ใชในการจัดตั้งองคการมหาชน  

5) การกํากับดูแลใหเปนไปตามกฎหมาย เม่ือองคการมหาชนเปนองคกร
ที่ใชงบประมาณแผนดิน มีความเปนอิสระในการบริหารงานการเงินและบุคคล จึงจําเปนตองมี
ระบบการควบคุมหรือการกํากับดูแลและอํานาจการกํากับดูแลน้ันจะตองมีกําหนดไวอยางชัด
แจงในกฎหมายแมบทที่ใหอํานาจจัดตั้งองคการมหาชนอิสระนั้น เพราะมิฉะน้ันรัฐก็ไมอาจ
ควบคุมองคกรได อํานาจการกํากับดูแลโดยปกติไดแกการกํากับดูแลเหนือตัวบุคคล และการ
กํากับดูแลเหนือการกระทํา  

6) การตรวจสอบและประเมินผล เม่ือองคการมหาชนมีความเปนอิสระ
ในทางการเงิน งบประมาณและบุคลากรแยกตางหากนั้น การพิจารณาตรวจสอบความคุมคา
ในทางงบประมาณจึงจําเปนอยางยิ่ง เพ่ือการประเมินความสามารถและประสิทธิภาพในการ
บริหารงานของผูบริหารองคการมหาชน ดังน้ัน รัฐตองกําหนดใหมีระบบการตรวจสอบและ
ประเมินผลการปฏิบัติงานขององคการมหาชนนั้นไวในกฎหมายแมบทเพื่อใหทราบผลผลิตใน
การปฏิบัติภารกิจมีความเหมาะสม สอดคลองกับงบประมาณและเปาหมายหรือไม  

7) การยุบเลิกองคการมหาชน เม่ือการดําเนินการตามภารกิจเฉพาะนั้น
สิ้นสุดหรือหมดความจําเปน รัฐยอมมีอํานาจในการยุบเลิกองคการมหาชนนั้นได แมวาจะไม
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ปรากฏขอจํากัดทางเวลาในกฎหมายแมบท รัฐก็ยังคงมีอํานาจที่จะยุบเลิกองคการมหาชนที่หมด
ความจําเปนไดอยูแลว เพราะเปนไปตามหลักผูใดมีอํานาจสถาปนา ผูนั้นมีอํานาจลมลาง 
 

3.3.2 การจัดโครงสรางองคกรบริหารงานบุคคล 

ระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชนของไทยปรากฏหลักเกณฑและวิธีการ
ไวในพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 ซึ่งเปนกฎหมายแมบทที่กําหนดโครงสราง 
วัตถุประสงค การบริหารงานทั่วไปขององคการมหาชนไวเปนมาตรฐานขั้นต่ําในลักษณะของ
กฎหมายทั่วไป เม่ือคณะรัฐมนตรีมีมติใหจัดตั้งหนวยงานของรัฐ ประเภทองคการมหาชน จึง
ตองมีการตรากฎหมายลําดับรองในรูปของพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งองคการมหาชนอีกคร้ังเพ่ือที่
ออกตามความกฎหมายฉบับนี้ กฎหมายจัดตั้งองคการมหาชนแตละแหงจึงมีลักษณะเปน
กฎหมายเฉพาะดวย 

ดังน้ัน ในการศึกษาระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชนของไทยใน
เบื้องตนจึงจะตองพิจารณากฎหมายท่ีสําคัญอยางนอย 2 ฉบับ ไดแก พระราชบัญญัติองคการ
มหาชน พ.ศ. 2542 และพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งองคการมหาชนที่ออกตามความกฎหมาย
ดังกลาว 

การกําหนดโครงสรางการบริหารงานทั่วไปขององคการมหาชนที่รวมไปถึง
โครงสรางขององคกรบริหารงานบุคคลน้ันถูกกําหนดไวใน หมวด 3 การบริหารและการดําเนิน
กิจการตามพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 โดยมีการกําหนดองคกรดานการบริหาร
ที่สําคัญ 2 สวน ไดแก คณะกรรมการขององคการมหาชนแตละแหงซ่ึงเปนผูกําหนดนโยบาย
และกํากับดูแลการบริหารงานขององคการมหาชน และผูอํานวยการหรือที่เรียกชื่ออยางอ่ืนทํา
หนาที่เปนผูบริหารสูงสุดขององคการมหาชนนั้นๆและในฐานะที่เปนผูบังคับบัญชาสูงสุด โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 

3.3.2.1 คณะกรรมการ 

พระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 กําหนดรายละเอียดไวดังนี้ 

   ก. ความหมาย 

คณะกรรมการ คือ คณะกรรมการบริหารหรือคณะกรรมการท่ีทํา
หนาที่บริหารและเรียกชื่ออยางอ่ืนขององคการมหาชนตามที่กําหนดไวในพระราชกฤษฎีกา
จัดตั้ง112 กลาวคือ ในองคการมหาชนแตละแหงที่ไดจัดตั้งขึ้นตามพระราชกฤษฎีกาที่ออกตาม

                                                           
112มาตรา 3 พระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542. 
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ความพระราชบัญญัติองคการมหาชน จะตองมีคณะกรรมการขึ้นมา คณะหน่ึง เรียกวา 
คณะกรรมการบริหาร มีหนาที่ในการบริหารองคการมหาชนที่จัดตั้งตามพระราชกฤษฎีกาจัดตั้ง
องคการมหาชนนั้น 

ข. องคประกอบ 

ตามกฎหมายวาดวยองคการมหาชน113 ไดกําหนดใหองคการ
มหาชนแตละแหงมีคณะกรรมการขององคการมหาชนที่ไดรับการสรรหาและแตงตั้งจาก
คณะรัฐมนตรี ประกอบดวยประธานกรรมการ กรรมการ รวมทั้งผูอํานวยการท่ีทําหนาที่
กรรมการและเลขานุการ ทั้งส้ินไมเกิน 11 คนทั้งน้ีตามที่พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งองคการมหาชน
นั้นๆ กําหนด โดยองคประกอบของกรรมการอาจประกอบขึ้นจากกรรมการโดยตําแหนงที่มา
จากสวนราชการหรือโดยตําแหนงที่ถูกกําหนดไวในพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งองคการมหาชน และ
กรรมการประเภทผูทรงคุณวุฒิ 

ในสวนของคุณสมบัติและลักษณะตองหามน้ัน ตามกฎหมาย114 ได
กําหนดไวเปนการทั่วไปตามกฎหมายวาดวยองคการมหาชนวา ประธานกรรมการและกรรมการ 
จะตองมีสัญชาติไทยยกเวนกรรมการชาวตางประเทศซึ่งองคการมหาชนจําเปนตองแตงตั้งตาม
ขอผูกพันหรือตามลักษณะของกิจการ มีอายุไมต่ํากวาและไมเกินกวาที่กําหนดไวในพระราช
กฤษฎีกาจัดตั้ง ทั้งน้ี ตองไมเกินเจ็ดสิบปบริบูรณ มีคุณวุฒิและประสบการณเหมาะสมกับกิจการ
ขององคการมหาชนตามที่กําหนดไวในพระราชกฤษฎีกาจัดตั้ง ไมเปนบุคคลลมละลาย คนไร
ความสามารถ หรือคนเสมือนไรความสามารถ ไมเคยไดรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดให
จําคุก เวนแตเปนโทษสําหรับความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ ไมเปนผู
ดํารงตําแหนงทางการเมือง สมาชิกสภาทองถิ่น หรือผูบริหารทองถิ่น กรรมการหรือผูดํารง
ตําแหนงซ่ึงรับผิดชอบการบริหารพรรคการเมือง ที่ปรึกษาพรรคการเมือง หรือเจาหนาที่พรรค
การเมือง รวมทั้งจะตองพิจารณาลักษณะตองหามอ่ืนตามที่กําหนดไวในพระราชกฤษฎีกาจัดตั้ง 
ซึ่งเปนการกําหนดไวเปนการเฉพาะดวย นอกจากน้ี ยังมีลักษณะตองหามพิเศษเพื่อเปนการ
ปองกันการขัดกันของผลประโยชนสาธารณะกับผลประโยชนสวนตัว (Conflict of Interest) 
ตามที่กฎหมาย115 กําหนดไว กลาวคือ จะตองไมเปนผูมีสวนไดเสียในกิจการที่กระทํากับ
องคการมหาชนนั้น หรือในกิจการที่เปนการแขงขั้นกับกิจการขององคการมหาชนนั้น ทั้งน้ี ไม
วาโดยทางตรงหรือทางออม เวนแตเปนผูซึ่งคณะกรรมการมอบหมายใหเปนประธานกรรมการ
หรือกรรมการในบริษัทจํากัดหรือบริษัทมหาชนจํากัดที่องคการมหาชนเปนผูถือหุน ดวย 

                                                           
113มาตรา 19 พระราชบัญญัตอิงคการมหาชน พ.ศ. 2542. 
114มาตรา 20 พระราชบัญญัตอิงคการมหาชน พ.ศ. 2542. 
115มาตรา 21 พระราชบัญญัตอิงคการมหาชน พ.ศ. 2542. 
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ค. การดํารงตําแหนง 

คณะกรรมการขององคการมหาชนแตละแหง จะมีวาระการดํารง
ตําแหนงตามที่กําหนดไวในพระราชกฤษฎีกา แตตองไมเกินคราวละ 4 ป และอาจไดรับแตงตั้ง
อีกคร้ังได แตจะดํารงตําแหนงติดตอกันเกินสองวาระไมได116 และนอกจากพนไปจากตําแหนง
ตามวาระแลว ยังพนจากตําแหนงเม่ือ ตาย ลาออกคณะรัฐมนตรีใหออกเพราะบกพรองตอหนาที่
มีความประพฤติเส่ือมเสีย หรือหยอนความสามารถ ขาดคุณสมบัติหรือมีลักษณะตองหาม หรือ
กระทําการอันมีลักษณะตองหามตามมาตรา 21117 

ง. อํานาจหนาที่ 

คณะกรรมการขององคการมหาชนแตละแหง มีอํานาจหนาที่ที่
กําหนดไวตามกฎหมาย118โดยทําหนาที่กํากับดูแลงานขององคการมหาชน เปนองคกรสูงสุดที่มี
อํานาจในการตัดสินใจ กําหนดนโยบายและวางระเบียบขอบังคับขององคกร อํานาจในการ
แตงตั้งและถอดถอนผูอํานวยการ119 และกําหนดอัตราเงินเดือนและประโยชนตอบแทนอ่ืนของ
ผูอํานวยการตามหลักเกณฑที่คณะรัฐมนตรีกําหนด120 ดวย 

โดยเฉพาะอยางยิ่ง ในการจัดโครงสรางบริหารงานบุคคล ของ
องคการมหาชนแตละแหง คณะกรรมการมีสวนสําคัญที่จะกําหนดระบบการบริหารงานบุคคล
ขององคการมหาชนนั้นๆ เน่ืองจากมีอํานาจหนาที่เฉพาะตามกฎหมาย ดวยการมอบนโยบาย 
และการออกระเบียบ ขอบังคับ ประกาศ และขอกําหนดที่เก่ียวกับ การจัดแบงสวนงานของ
องคการมหาชน และขอบเขตหนาที่ของสวนงานดังกลาวรวมไปถึงดานการบริหารงานบุคคล
หรือทรัพยากรมนุษย ตั้งแตในเรื่องการกําหนดตําแหนง คุณสมบัติเฉพาะตําแหนง อัตรา
เงินเดือน คาจาง และเงินอ่ืนของเจาหนาที่และลูกจางขององคการมหาชน การคัดเลือก การ
บรรจุ การแตงตั้ง การถอดถอน วินัยและการลงโทษทางวินัย การออกจากตําแหนง การรอง
ทุกข และการอุทธรณการลงโทษของเจาหนาที่และลูกจางขององคการมหาชน รวมทั้งวิธีการ
และเงื่อนไขในการจางลูกจางขององคการมหาชน การจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชนอ่ืนแก
เจาหนาที่และลูกจางขององคการมหาชน และขอบเขตอํานาจหนาที่และระเบียบเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติหนาที่ของผูตรวจสอบภายใน 

                                                           
116

 มาตรา 22 พระราชบัญญัตอิงคการมหาชน พ.ศ. 2542. 
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 มาตรา 23 พระราชบัญญัตอิงคการมหาชน พ.ศ. 2542. 
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  มาตรา 24 พระราชบัญญัตอิงคการมหาชน พ.ศ. 2542. 
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  มาตรา 27 วรรคสอง พระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542. 
120

 มาตรา 34 พระราชบัญญัตอิงคการมหาชน พ.ศ. 2542. 
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3.3.2.2 ผูอํานวยการ 

นอกจากโครงสรางองคกรบริหารงานบุคคล ในรูปแบบ คณะกรรมการ
บริหารที่ถูกกําหนดโครงสรางอํานาจหนาที่ไวในพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 
ผูอํานวยการก็ถูกกําหนดรายละเอียดไวเชนกันดังนี้ 

   ก. ความหมาย 

ผูอํานวยการ121 คือผูบริหารสูงสุดขององคการมหาชนซึ่งเรียกวา
ผูอํานวยการหรือจะเรียกชื่อตําแหนงเปนอยางอ่ืนที่กําหนดไวในพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งก็ได122  

ข. คุณสมบัติและลักษณะตองหาม 

กฎหมายวาดวยองคการมหาชน ในสวนของคุณสมบัติและลักษณะ
ตองหามน้ัน ไดกําหนดเปนการทั่วไป ใหผูอํานวยการตองมีคุณสมบัติและไมมีลักษณะตองหาม
ตามที่กําหนดไวในพระราชกฤษฎีกาจัดตั้ง และตองเปนผูสามารถทํางานใหองคการมหาชนได
เต็มเวลา123 อยางไรก็ดีในการพิจารณาเรื่องคุณสมบัติและลักษณะตองหามจึงตองพิจารณาพระ
ราชกฤษฎีกาจัดตั้งขององคการมหาชน ประกอบดวยเสมอเนื่องจากเปนกฎหมายท่ีมีลักษณะ
เฉพาะท่ีไดรับมอบอํานาจในการตรากฎหมายลําดับรองใหมีความเพ่ิมเติมจากกฎหมายแมบท
ในระดับพระราชบัญญัติ 

ค. การดํารงตําแหนง 

ผูอํานวยการมีวาระอยูในตําแหนงตามที่ กําหนดไวในพระราช
กฤษฎีกาจัดตั้ง แตตองไมเกินคราวละสี่ป และอาจไดรับแตงตั้งอีกได แตไมเกินสองวาระ
ติดตอกัน 124 

ง. อํานาจหนาที่ 

ผูอํานวยการ มีอํานาจหนาที่ 2 ประการ 

ประการที่หนึ่ง อํานาจหนาที่ภายในองคการมหาชน โดยทําหนาที่
บริหารกิจการขององคการมหาชนใหเปนไปตามกฎหมายวัตถุประสงคขององคการมหาชน 
ระเบียบ ขอบังคับ ขอกําหนด นโยบาย มติ และประกาศของคณะกรรมการ และเปน
                                                           

121มาตรา 3 พระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542. 
122มาตรา 27 พระราชบัญญัตอิงคการมหาชน พ.ศ. 2542. 
123มาตรา 28 พระราชบัญญัตอิงคการมหาชน พ.ศ. 2542. 
124มาตรา 29 พระราชบัญญัตอิงคการมหาชน พ.ศ. 2542. 
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ผูบังคับบัญชาเจาหนาที่และลูกจางขององคการมหาชนทุกตําแหนงรวมทั้งตองรับผิดชอบตอ
คณะกรรมการ125 โดยมีอํานาจในการวางระเบียบเก่ียวกับการดําเนินงานได และยังมีอํานาจที่
เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลตามที่กฎหมาย126กําหนดไว 

ประการที่ สอง  อํ านาจหน าที่ ต อภายนอกองคการมหาชน 
ผูอํานวยการเปนผูแทนขององคการมหาชนในกิจการที่เก่ียวกับบุคคลภายนอก127 

จะเห็นไดวาตามกฎหมายวาดวยองคการมหาชนนั้น จะมีการจัด
โครงสรางบริหารงานขององคการมหาชน ไวในรูปแบบของคณะกรรมการและผูอํานวยการ โดย
ในสวนของผูอํานวยการ ถือไดวาเปนองคกรบริหารงานบุคคลที่มีความใกลชิดกับผูปฏิบัติงานใน
องคการมหาชนเปนอยางยิ่ง และมีอํานาจในฐานะที่เปนผูบังคับบัญชาสูงสุดขององคกร 

 
มีขอสังเกตวา กฎหมายองคการมหาชนกําหนดแตเพียงกรอบ

โครงสรางหลักเทาน้ัน ซึ่งเปนลักษณะของกฎหมายท่ัวไป และไดมอบอํานาจในทางนิติบัญญัติ
ใหแกคณะกรรมการบริหารขององคการมหาชนแตละแหง ที่มีความเปนอิสระและคลองตัวในการ
บริหารที่จะเปนผูทําหนาที่กําหนดในเชิงนโยบายของการบริหารงานบุคคล และกําหนด
โครงสรางขององคกรบริหารงานบุคคล และกระบวนการบริหารบุคคลในองคการมหาชนนั้นๆ 
ได ดวยการออกกฎหมายลําดับรองดังที่ไดกลาวไวแลวน้ัน ดังน้ัน ในการศึกษาโครงสรางการ
บริหารงานบุคคลขององคการมหาชนแตละแหงน้ัน อาจจะมีการเพิ่มองคกรที่เก่ียวของกับการ
บริหารงานบุคคลมากขึ้นกวาที่บัญญัติไวเปนการทั่วไปตามพระราชบัญญัติองคการมหาชน 
พ.ศ. 2542 นี้ 

 
3.3.3 ผูปฏิบัติงาน 

นอกจากโครงสรางองคกรบริหารงานบุคคลท่ีไดถูกกําหนดไวในพระราชบัญญัติ
องคการมหาชน พ.ศ. 2542 ที่เก่ียวกับคณะกรรมการบริหารขององคการมหาชนแตละแหง และ
ผูอํานวยการแลว ผูปฏิบัติงานขององคการมหาชนถือเปนบุคคลที่เปนกลไกหรือเคร่ืองมือในการ
บริหารไดถูกบัญญัติไวในหมวดที่ 4 เจาหนาที่และผูปฏิบัติงานในองคการมหาชนเชนกัน พบวา
ตามมาตรา 35 พระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 หากแบงประเภทของผูปฏิบัติงานใน
องคการมหาชน จะมีสองประเภท คือผูปฏิบัติงานประจําในองคการมหาชนลักษณะเปนการ
ถาวร ไดแก เจาหนาที่ที่ไดรับการบรรจุและแตงตั้งตั้งโดยหมายความรวมถึงเจาหนาที่ของรัฐที่
ไดรับอนุมัติใหมาปฏิบัติงานเปนเจาหนาที่ กับผูปฏิบัติงานในองคการมหาชนชั่วคราว เชน 

                                                           
125มาตรา 31 พระราชบัญญัตอิงคการมหาชน พ.ศ. 2542. 
126มาตรา 32 พระราชบัญญัตอิงคการมหาชน พ.ศ. 2542 
127มาตรา 33 พระราชบัญญัตอิงคการมหาชน พ.ศ. 2542 
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ลูกจาง ที่ปรึกษาหรือผูเชี่ยวชาญ และเจาหนาที่ของรัฐที่มาชวยปฏิบัติงานชั่วคราว ทั้งน้ี มี
รายละเอียด ดังตอไปน้ี 

  3.3.3.1 เจาหนาที่ 

เจาหนาที่ถือไดวาเปนผูที่ปฏิบัติงานประจําและมีลักษณะเปนการถาวร
ขององคการมหาชน โดยมีที่มาจาก 2 กรณี ไดแก 

กรณีที่หน่ึง จากการโอนกิจการมาเปนองคการมหาชน เจาหนาที่ของรัฐ
หรือลูกจางของสวนราชการ รัฐวิสาหกิจ หรือหนวยงานอื่นของรัฐซึ่งถูกโอนกิจการไปเปน
องคการมหาชน ใหแจงความจํานงโดยสมัครใจเปนหนังสือตอผูบังคับบัญชา และจะตองผานการ
คัดเลือกหรือการประเมินตามหลักเกณฑที่คณะรัฐมนตรีกําหนด128 และถาเปนเปนขาราชการ 
ใหถือวาออกจากราชการเพราะเลิกหรือยุบตําแหนงตามกฎหมายวาดวยบําเหน็จบํานาญ
ขาราชการหรือกฎหมายวาดวยกองทุนบําเหน็จบํานาญขาราชการ สวนถาเปนลูกจางของสวน
ราชการ ใหถือวาออกจากงานเพราะทางราชการยุบเลิกตําแหนงหรือเลิกจางโดยไมมีความผิด
และใหไดรับบําเหน็จตามระเบียบกระทรวงการคลังวาดวยบําเหน็จลูกจาง ทั้งน้ี ยังสามารถขอ
นับเวลาการทํางานสําหรับคํานวณสิทธิประโยชนตามขอบังคับขององคการมหาชน ในขณะท่ี
เปนขาราชการหรือลูกจางตอเนื่องกับเวลาทํางานของเจาหนาที่หรือลูกจางขององคการมหาชน
โดยแสดงความจํานงวาไมขอรับบําเหน็จหรือบํานาญ129 ก็ได 

กรณีที่สอง กรณีทั่วไป โดยบุคคลท่ัวไปที่สนใจสมัครเขาทํางานเปน
เจาหนาที่ขององคการมหาชน โดยจะตองมีคุณสมบัติทั่วไปและคุณสมบัติเฉพาะตําแหนง ผาน
การสรรหาหรือคัดเลือกตามระเบียบขอบังคับแตละองคการมหาชนที่ไดออกไว  

  3.3.3.2 ลูกจาง 

ลูกจางขององคการมหาชน ถือไดวาเปนผูที่ปฏิบัติงานชั่วคราวที่อาจ
เปนลูกจางชั่วคราวภายใตอํานาจการบังคับบัญชาของผูอํานวยการ  

  3.3.3.3 เจาหนาที่ของรัฐที่มาชวยปฏบิัติงานชัว่คราว 

เจาหนาที่ของรัฐที่มาชวยปฏิบัติงานชั่วคราว  ถือไดวาเปนผูที่
ปฏิบัติงานชั่วคราวตามที่รัฐมนตรีผูรักษาการตามพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งขอใหเจาหนาที่ของรัฐ
ผูนั้นมาปฏิบัติงานเปนเจาหนาที่หรือลูกจางในองคการมหาชนเปนการชั่วคราวได โดยถือวาเปน
การไดรับอนุญาตใหออกจากราชการหรือออกจากงานไปปฏิบัติงานใดๆ และสามารถนับเวลา
ระหวางที่มาปฏิบัติงานในองคการมหาชนในองคการมหาชนสําหรับการคํานวณบําเหน็จบํานาญ
                                                           

128มาตรา 10 พระราชบัญญัตอิงคการมหาชน พ.ศ. 2542. 
129มาตรา 11 พระราชบัญญัตอิงคการมหาชน พ.ศ. 2542. 
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หรือประโยชนตอบแทนอ่ืนทํานองเดียวกันเสมือนอยูปฏิบัติราชการหรือปฏิบัติงานเต็มเวลา130

ได  

3.3.4 หลักเกณฑข้ันต่ําของการบริหารงานบุคคล 

ตามพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 นอกจากจะมีการวางโครงสราง
องคกรการบริหารงานบุคคลที่กําหนดไว คือคณะกรรมการบริหารขององคการมหาชนแตละ
องคการ และองคกรผูบริหารคือผูอํานวยการที่ถือเปนโครงสรางองคกรดานการบริหารบุคคล
ขององคการมหาชนแลว ในพระราชบัญญัติดังกลาวยังไดกําหนดหลักเกณฑอันเปนมาตรฐาน
ขั้นต่ําของการบริหารงานบุคคลไวดังจะกลาวตอไปน้ี 

3.3.4.1 คุณสมบัติและลักษณะตองหาม 

 จากโครงสรางองคกรบริหารงานบุคคลและผูปฏิบัติงานองคการมหาชน
ที่ปรากฏตามพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 จะพบคุณสมบัติและลักษณะตองหาม
ที่เปนแตกตางกันไป ดังนี้ 

ก. ผูอํานวยการ 
คุณสมบัติทั่วไป ไดแก ตองเปนผูสามารถทํางานใหองคการมหาชน

ไดเต็มเวลา ไมปรากฏลักษณะตองหาม ทั้งน้ีจะตองพิจารณาพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งองคการ
มหาชนประกอบเพื่อในลักษณะที่เปนกฎหมายเฉพาะดวยเสมอ 

ข. ผูปฏิบัติงานประจํา 
กฎหมาย131ไดกําหนดไววานอกจากจะตองมีคุณสมบัติและไมมี

ลักษณะตองหามตามที่กําหนดไวในพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งแลว ยังตองมีสัญชาติไทยยกเวน
ชาวตางประเทศซึ่งองคการมหาชนจําเปนตองแตงตั้งตามขอผูกพันหรือตามลักษณะของกิจการ
ขององคการมหาชน มีอายุไมต่ํากวาสิบแปดปบริบูรณ และไมเกินหกสิบปบริบูรณ สามารถ
ทํางานใหแกองคการมหาชนไดเต็มเวลา ไมเปนขาราชการหรือลูกจางของสวนราชการ 
พนักงาน หรือลูกจางของรัฐวิสาหกิจหรือหนวยงานอื่นของรัฐ หรือพนักงานหรือลูกจางของ
ราชการสวนทองถิ่น ไม เปนบุคคลลมละลาย  คนไรความสามารถ  หรือคนเสมือนไร
ความสามารถ ไมเคยไดรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก เวนแตเปนโทษสําหรับ
ความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ ไมเปนผูดํารงตําแหนงทางการเมือง 
สมาชิกสภาทองถิ่น หรือผูบริหารทองถิ่น กรรมการหรือผูดํารงตําแหนงซ่ึงรับผิดชอบการบริหาร
พรรคการเมือง ที่ปรึกษาพรรคการเมือง หรือเจาหนาที่พรรคการเมือง และยังมีลักษณะตองหาม
                                                           

130มาตรา 36 พระราชบัญญัตอิงคการมหาชน พ.ศ. 2542. 
131มาตรา 35 พระราชบัญญัตอิงคการมหาชน พ.ศ. 2542. 
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พิเศษไดแก จะตองไมเปนผูมีสวนไดเสียในกิจการที่กระทํา หรือในกิจการที่เปนการแขงขันกับ
กิจการขององคการมหาชนนั้น ไมวาโดยทางตรงหรือทางออม 

ค. ผูปฏิบัติงานชั่วคราว 
ในสวนของคุณสมบัติและไมมีลักษณะตองหามจะเปนไปตามที่

ผูอํานวยการใชอํานาจบังคับบัญชาและกําหนดหลักเกณฑ 

  3.3.4.2 กระบวนการบริหารงานบุคคล 

โดยที่กระบวนการบริหารงานบุคคลมีความสําคัญอยางยิ่ง ตอการ
ปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานในองคการมหาชน โดยพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542.
ไดกําหนดใหเปนอํานาจของคณะกรรมการบริหารที่จะเปนผูออกระเบียบ ขอบังคับ ประกาศ 
และขอกําหนดที่เก่ียวกับ กระบวนการบริหารงานบุคคล ไดแก 

1) การกําหนดตําแหนง คุณสมบัติเฉพาะตําแหนง อัตราเงินเดือน 
คาจาง และเงินอ่ืนของเจาหนาที่และลูกจางขององคการมหาชน  

2) การคัดเลือก การบรรจุ การแตงตั้ง การถอดถอน วินัยและการ
ลงโทษทางวินัย การออกจากตําแหนง การรองทุกข และการอุทธรณการลงโทษของเจาหนาที่
และลูกจางขององคการมหาชน รวมทั้งวิธีการและเงื่อนไขในการจางลูกจางขององคการมหาชน  

3) การจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชนอ่ืนแกเจาหนาที่และลูกจางของ
องคการมหาชน  

  3.3.4.3 การกําหนดประโยชนตอบแทน 

มาตรา 38 พระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 ไดกําหนดใหมี
การกําหนดประโยชนตอบแทน ดังนี้ 

“กิจการขององคการมหาชนไมอยูภายใตบังคับแหงกฎหมายวาดวยการ
คุมครองแรงงาน กฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ กฎหมายวาดวยการประกันสังคม และ
กฎหมายวาดวยเงินทดแทน ทั้งนี้ ผูอํานวยการ เจาหนาที่และลูกจางขององคการมหาชนตอง
ไดรับประโยชนตอบแทนไมนอยกวาที่กําหนดไวในกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน 
กฎหมายวาดวยการประกันสังคมและกฎหมายวาดวยเงินทดแทน” 

หมายความวา การดําเนินงานขององคการมหาชนจะไมตกอยูภายใต
บังคับแหงกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน กฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ กฎหมายวา
ดวยการประกันสังคม และกฎหมายวาดวยเงินทดแทน แตสําหรับประโยชนตอบแทนตางๆนั้น 
ผูอํานวยการ เจาหนาที่และลูกจางขององคการมหาชนตองไดรับไมนอยกวาที่กําหนดไวใน
กฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน กฎหมายวาดวยการประกันสังคมและกฎหมายวาดวยเงิน
ทดแทน  



บทที่ 4 
การศึกษาภาพรวมของระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชนไทยใน

ปจจุบัน 
 

 โดยท่ีองคการมหาชนตางก็มีความเปนนิติบุคคลมหาชนและมีอิสระในการบริหารงาน
โดยเฉพาะอยางยิ่งความเปนอิสระในการกําหนดระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชนของ
หนวยแตละแหง ยอมเปนเครื่องสะทอนหลักการกระจายอํานาจและประสิทธิภาพของการนํา
หลักการดังกลาวไปใชไดเปนอยางดี แตหากพิจารณาไปถึงที่มาขององคการมหาชนเหลาน้ันที่
ออกตามความในพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 ควรที่จะตองมีความเปนมาตรฐาน
ที่ไมแตกตางกันมากนัก ในบทน้ีจึงเปนการศึกษาถึงระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชน
ที่ประสบความสําเร็จในการบริหารงานในระดับดีเย่ียมจากการประเมินผลของสํานักงาน
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ ไดแก โรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ สถาบันบริหารกองทุน
พลังงาน (องคการมหาชน) สถาบันวิจัยและพัฒนาพื้นที่สูง (องคการมหาชน) และศูนย
มานุษยวิทยาสิรินธร (องคการมหาชน) และสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา (องคการมหาชน) โดยในบทนี้จะทําการศึกษาในภาพรวมของทั้ง 4 องคการมหาชน 
สวน) และสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) ที่จะ
ทําการศึกษาในบทตอไปน้ัน เพ่ือที่จะพิจารณาถึงระบบบริหารงานบุคคล ทั้งในแงขอดี และ
ขอดอย ดังจะกลาวตอไปน้ี 
 
4.1 โรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ 

 กอนที่จะมีการประกาศบังคับใชพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 นั้น 
โรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณไดกอตั้งอยูกอนแลว แตเม่ือรัฐบาลไดมีนโยบายที่จะพัฒนานัก
ประดิษฐและนักคิดทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี มีนโยบายที่จะใหเด็กและเยาวชนที่มี
ความสามารถพิเศษทางวิทยาศาสตรและคณิตศาสตรไดพัฒนาอยางเต็มศักยภาพ ซึ่ง
จําเปนตองมีวิธีการและหลักสูตรที่มีลักษณะพิเศษแตกตางไปจากการเรียนการสอนในโรงเรียน
ปกติ จึงใหมีโรงเรียนวิทยาศาสตรขึ้นโดยเฉพาะและเพ่ือเปนการเตรียมพ้ืนฐานสําหรับบุคคลที่มี
คุณภาพสูงเพ่ือการศึกษาในระดับอุดมศึกษาในการที่จะสรางนักวิชาการอันยอดเยี่ยมของ
ประเทศ และเพื่อที่จะใหโรงเรียนที่จัดตั้งขึ้นมีการบริหารและจัดการเรียนการสอนที่มีความเปน
อิสระ คลองตัว และมีประสิทธิภาพ โรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณจึงไดมีการบริหารจัดการแบบ
องคการมหาชนตามกฎหมายวาดวยองคการมหาชน ซึ่งเปนไปโดยเหตุผลทายประกาศในราช
กิจจานุเบกษา เลมที่ 117 ตอนที่ 79 ก ลงวันที่ 25 สิงหาคม 2543  
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4.1.1 การจัดตั้งและวตัถุประสงค  

ตามพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ พ.ศ.25431 ไดกําหนด
วัตถุประสงคและอํานาจหนาที่ของโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ เพ่ือบริหารจัดการและดําเนินการ
จัดการเรียนการสอนในระดับมัธยมศึกษาที่ มุงเนนความเปนเลิศดานคณิตศาสตรและ
วิทยาศาสตรสําหรับเด็กที่มีศักยภาพสูงทางคณิตศาสตรและวิทยาศาสตร 

นอกจากนี้ โรงเรียนยังมีอํานาจหนาที่2 ในการดําเนินการเรียนการสอนที่มุงเนน
ความเขมขนของการเรียนการสอนทางดานวิทยาศาสตร และคณิตศาสตรสําหรับนักเรียนที่มี
ศักยภาพสูงทางวิทยาศาสตรและคณิตศาสตร จัดทําหลักสูตรวิธีการเรียนการสอน สื่อและ
อุปกรณการเรียนการสอนสําหรับใชในโรงเรียน ดําเนินการและสงเสริมใหหนวยงานที่เก่ียวของ
และภาคเอกชนเขามามีสวนรวมในการพัฒนามาตรฐานการศึกษาของโรงเรียน ใหบริการพิเศษ
ทางดานการเรียนการสอนวิทยาศาสตรและคณิตศาสตร 
 

4.1.2 โครงสรางการบริหารงาน  

มีการจัดโครงสรางการบริหารงานและการกํากับติดตาม ดังนี้ 

1) คณะกรรมการบริหารโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ3 จํานวน 11 คน ประกอบดวย 
ประธานกรรมการ จํานวน 1 คน กรรมการโดยตําแหนง จํานวน 4 คน กรรมการผูทรงคุณวุฒิ 
จํานวนไมเกิน 5 คน และผูอํานวยการเปนกรรมการและเลขานุการ  

2) ผูอํานวยการ จํานวน 1 คน ทําหนาที่รับผิดชอบการบริหารงานของสํานักงาน 
 

4.1.3 ระบบบริหารงานบุคคล 

โรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ เปนองคการมหาชนแหงหนึ่งที่ใหความสําคัญกับ
ระบบริหารงานบุคคลสูงมาก โดยมีภาพรวมของระบบบริหารงานบุคคล ดังนี้ 

1) โครงสรางองคกรดานการบริหารงานบุคคล ประกอบดวยคณะกรรมการบริหาร
โรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ และผูอํานวย ซึ่งเปนไปตามโครงสรางที่ถูกกําหนดไวโดยกฎหมาย
วาดวยองคการมหาชน  

นอกจากน้ี ยังปรากฏวามีคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล4 ประกอบดวย
กรรมการบริหารโรงเรียนเปนประธานอนุกรรมการ ผูอํานวยการเปนรองประธานอนุกรรมการ 

                                                            
1มาตรา 7 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ พ.ศ.2543 
2มาตรา 8 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ พ.ศ.2543 
3มาตรา 14 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ พ.ศ.2543 
4ขอ 5 ขอบังคับโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณวาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2543 
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กรรมการผูทรงคุณวุฒิของโรงเรียนหนึ่งคน และผูทรงคุณวุฒิดานบริหารงานบุคคลที่เปน
บุคคลภายนอกอีกหนึ่งคนเปนอนุกรรมการ รองผูอํานวยการคนหนึ่งที่ผูอํานวยการมอบหมาย
เปนอนุกรรมการโดยตําแหนง ผูแทนเจาหนาที่ที่มาจากการเลือกตั้งของเจาหนาที่จํานวน 2 คน
เปนอนุกรรมการ และหัวหนากลุมงานอํานวยการเปนอนุกรรมการและเลขานุการ ซึ่ง
คณะอนุกรรมการดังกลาวมีอํานาจหนาที่5ที่เก่ียวของกับการบริหารงานบุคคล 

อยางไรก็ดี ในการบริหารงานบุคคลนอกจากคณะอนุกรรมการดังกลาวแลว ยังมี
คณะกรรมการอุทธรณและรองทุกข6 ซึ่งประกอบดวยประธานกรรมการซึ่งคณะกรรมการแตงตั้ง
จากผูทรงคุณวุฒิตามคําแนะนําของคณะอนุกรรมการ กรรมการซ่ึงเลือกจากผูดํารงตําแหนงรอง
ผูอํานวยการหรือหัวหนากลุมวิชา หรือหัวหนากลุมงาน จํานวน 2 คน กรรมการซึ่งเลือกจาก
เจาหนาที่อ่ืนของโรงเรียน จํานวน 2 คน และผูทรงคุณวุฒิซึ่งกรรมการเลือกจากบุคคลภายนอก
จํานวน 2 คน โดยตองเปนผูทรงคุณวุฒิทางนิติศาสตรอยางนอย 1 คน มีอํานาจหนาที่7พิจารณา
วินิจฉัยอุทธรณและรองทุกข 

2) ในสวนของกระบวนการบริหารงานบุคคลน้ัน มีประเด็นในภาพรวม ไดแก 
สําหรับผูที่จะเปนเจาหนาที่ของโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณไดนั้นจะตองมีคุณสมบัติอยางนอย
ตามที่กําหนดไวในพระราชบัญญัติองคการมหาชน โดยเปนการทําสัญญาจาง ตามกําหนด
ระยะเวลาจาง8 แบงเปนสัญญาแรก 2 ป สัญญาที่สอง 3 ป สัญญาที่สาม 5 ป ทั้งน้ีเปนดุลพินิจ
ของผูอํานวยการที่จะกําหนดสัญญาแรกในกรณีผูมีประสบการณสัญญาแรกหาปก็ได การ
ปฏิบัติงานจะมีการประเมินผลการปฏิบัติงานปละสองครั้ง ในสวนของสิทธิประโยชนและ
สวัสดิการน้ัน มีสวัสดิการในเรื่องวันลา การเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและแรงจูงใจ การรักษาวินัย 
การดําเนินการทางวินัยและการลงโทษ มีสิทธิในการอุทธรณเฉพาะกรณีไดรับคําส่ังลงโทษ ปลด
ออก ตัดเงินเดือน งดบําเหน็จความชอบ ภาคทัณฑ โทษปลดออก และรองทุกขไดในกรณี
ผูบังคับบัญชาใชอํานาจหนาที่ปฏิบัติตอตนโดยไมถูกตองหรือไมปฏิบัติตอตนใหถูกตองตาม
กฎหมาย รวมทั้งกรณีถูกสั่งใหออกจากงานหรือเลิกจาง ซึ่งจะตองกระทําการภายในสามสิบวัน 
ตอคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกขหรือผูบังคับบัญชาตามแตกรณี ทั้งน้ี เจาหนาที่จะพนจาก
ตําแหนงเม่ือ9 ตาย ครบเกษียณอายุ ไดรับอนุญาตใหลาออก ยุบหรือเลิกตําแหนง หรือยุบสวน
งาน สิ้นสุดสัญญา ถูกส่ังใหออกหรือเลิกจาง ถูกส่ังลงโทษปลดออก สวนเจาหนาที่ผูใดมีอายุครบ 
60 ปบริบูรณ ใหพนจากตําแหนงเพราะครบเกษียณอายุเม่ือส้ินปงบประมาณของโรงเรียน10 

                                                            
5ขอ 7 ขอบังคับโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณวาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2543 
6ขอ 56 ขอบังคับโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณวาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ.2543 
7ขอ 57 ขอบังคับโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณวาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ.2543 
8ขอ 19 ขอบังคับโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณวาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ.2543 
9ขอ 51 ขอบังคับโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณวาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2543 
10ขอ 55 ขอบังคับโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณวาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ.2543 
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ในสวนของการบริหารงานบุคคลของผูอํานวยการนั้น พบวา ผูอํานวยการตอง
เปนผูสามารถทํางานใหแกโรงเรียนไดเต็มเวลาและตองเปนผูมีคุณสมบัติและไมมีลักษณะ
ตองหาม11 มีวาระอยูในตําแหนงคราวละสี่ป และอาจไดรับแตงตั้งอีกไดแตไมเกินสองวาระ
ติดตอกัน12 พนจากตําแหนงตามวาระ ผูอํานวยการพนจากตําแหนงเม่ือ ตาย ลาออก ออกตาม
กรณีที่กําหนดไวในขอตกลงระหวางคณะกรรมการกับผูอํานวยการ คณะกรรมการใหออก 
เพราะบกพรองตอหนาที่ มีความประพฤติเส่ือมเสียหรือหยอนความสามารถ มีลักษณะตองหาม
อยางหน่ึงอยางใด มติของคณะกรรมการใหผูอํานวยการออกจากตําแหนง ตองประกอบดวย
คะแนนเสียงไมนอยกวาสองในสามของจํานวนกรรมการเทาที่มีอยูโดยไมนับรวมตําแหนง
ผูอํานวยการ13 

มีขอสังเกตวา ในสวนของการบริหารงานบุคคลของผูอํานวยการนั้นมีการระบุการ
เขาดํารงตําแหนงและการพนออกตําแหนงไวในกฎหมายวาดวยองคการมหาชน และกฎหมาย
จัดตั้งองคการมหาชน รวมไปถึงขอบังคับที่กําหนดรายละเอียดเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 
ในขณะที่ของเจาหนาที่พบเพียงคุณสมบัติการเขาดํารงตําแหนง แตการพนจากตําแหนงเปนไป
กฎหมายจัดตั้งและกฎที่ออกโดยองคการมหาชนแตละแหง 
 
4.2 สถาบันบริหารกองทุนพลังงาน(องคการมหาชน) 

 ระบบบริหารงานบุคคลของสถาบันบริหารกองทุนพลังงาน(องคการมหาชน) มีภาพรวม

ดังนี้ 

4.2.1 การจัดตั้งและวตัถุประสงค 

เกิดขึ้นจากรัฐบาลมีนโยบายที่จะใหมีการคุมครองผูบริโภค ลดผลกระทบทางดาน
เศรษฐกิจและสังคม และบรรเทาความเดือดรอนของประชาชนจากวิกฤตการณราคาพลังงานที่
สูงขึ้นเพ่ือรักษาเสถียรภาพของราคาพลังงานภายในประเทศและเพื่อแกไขและปองกัน
ภาวการณขาดแคลนพลังงาน ตลอดจนการเสริมสรางภูมิคุมกันทางดานเศรษฐกิจและสังคมของ
ประเทศในอนาคต จึงไดจัดตั้งสถาบันบริหารกองทุนพลังงาน (องคการมหาชน) ขึ้นในเดือน
มีนาคม 2546 ซึ่งเปนหนวยงานในสังกัดกระทรวงพลังงาน ที่ไดจัดตั้งขึ้นตามพระราชกฤษฎีกา
จัดตั้งสถาบันบริหารกองทุนพลังงาน (องคการมหาชน ) พ.ศ. 2546 มีวัตถุประสงคเพ่ือจัดหา
เงินใหกองทุนนํ้ามันเชื้อเพลิงนําไปชดเชยราคานํ้ามันเชื้อเพลิง รักษาระดับราคาขายปลีกนํ้ามัน
เชื้อเพลิงภายในประเทศไมใหสูงเกินกวาระดับที่คณะรัฐมนตรีกําหนด และดําเนินการใดๆ ตาม
นโยบายของรัฐบาลที่เก่ียวของกับการบริหารกองทุนพลังงาน 
                                                            

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 โครงสรางการบริหารงาน  

โครงสรางการบริหารงานและการกํากับติดตาม ดังนี้ 

1) คณะกรรมการสถาบันบริหารกองทุนพลังงาน14 จํานวน 11 คน ประกอบดวย 
ประธานกรรมการ จํานวน 1 คน กรรมการโดยตําแหนง จํานวน 4 คน กรรมการผูทรงคุณวุฒิ 
จํานวนไมเกิน 5 คน และผูอํานวยการเปนกรรมการและเลขานุการ  

2) ผูอํานวยการ จํานวน 1 คน ทําหนาที่รับผิดชอบการบริหารงานของสํานักงาน 

4.2.3 ระบบบริหารงานบุคคล 

สถาบันบริหารกองทุนพลังงาน (องคการมหาชน) มีระบบบริหารงานบุคคลใน

ภาพรวมดังน้ี 

1) โครงสรางองคกรดานการบริหารงานบุคคล ประกอบดวยคณะกรรมการสถาบัน

บริหารกองทุนพลังงาน และผูอํานวยการ โดยคณะกรรมการบริหารของสถาบันทําหนาที่เปนคณะ 

กรรมการอุทธรณและรองทุกขดวย 

2) กระบวนการบริหารบุคคล แยกพิจารณาไดเปน กระบวนการบริหารงานบุคคล
ของผูปฏิบัติงาน เจาหนาที่ของสถาบันไดนั้นจะตองมีคุณสมบัติอยางนอยตามที่กําหนดไวใน
พระราชบัญญัติองคการมหาชน โดยเปนการทําสัญญาจางตามที่คณะกรรมการกําหนด15 การ
ปฏิบัติงานจะมีการประเมินผลการปฏิบัติงานปละสองคร้ัง16 ในสวนของสิทธิประโยชนและ
สวัสดิการน้ัน มีสวัสดิการในเรื่องวันลา การเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและแรงจูงใจ การรักษาวินัย 
การดําเนินการทางวินัยและการลงโทษ มีสิทธิในการอุทธรณเฉพาะกรณีไดรับคําสั่งลงโทษตัด
เงินเดือน หรือพักงานโดยไมไดรับคาจาง และโทษเลิกจาง17เทาน้ัน สวนสิทธิในการรองทุกขได
ในกรณีผูบังคับบัญชาใชอํานาจหนาที่ปฏิบัติตอตนโดยไมถูกตองหรือไมปฏิบัติตอตนใหถูกตอง
ตามกฎหมาย ตอคณะกรรมการหรือตอผูบังคับบัญชาตามแตกรณี ทั้งนี้ เจาหนาที่จะพนจาก

                                                            
14มาตรา 14 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ พ.ศ.2543 
15ขอ 6 ระเบียบสถาบันบริหารกองทุนพลังงาน (องคการมหาชน)วาดวยการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล พ.ศ.2547 
16ขอ 73 ระเบียบสถาบันบริหารกองทุนพลังงาน (องคการมหาชน)วาดวยการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล พ.ศ.2547 
17ขอ 73 ระเบียบสถาบันบริหารกองทุนพลังงาน (องคการมหาชน)วาดวยการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล พ.ศ.2547 
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ตําแหนงเม่ือ18 เสียชีวิต ลาออก สิ้นสุดสัญญาจาง เกษียณอายุ และเลิกจาง กรณีเจาหนาที่ผูใดมี
อายุครบ 60 ปบริบูรณ ใหพนจากการปฏิบัติงาน ณ วันถัดจากวันที่อายุครบ 60 ปบริบูรณ19 
โดยสถาบันจะแจงใหทราบลวงหนากอน 3 เดือน 

ในสวนของการบริหารงานบุคคลของผูอํานวยการนั้น พบวา ผูอํานวยการตอง
เปนผูสามารถทํางานใหแกโรงเรียนไดเต็มเวลาและตองเปนผูมีคุณสมบัติและไมมีลักษณะ
ตองหาม20 มีวาระอยูในตําแหนงคราวละไมเกินส่ีป และอาจไดรับแตงตั้งอีกไดแตไมเกินสอง
วาระติดตอกัน21 พนจากตําแหนงตามวาระ ผูอํานวยการพนจากตําแหนงเม่ือ ตาย ลาออก ออก
ตามกรณีที่กําหนดไวในขอตกลงระหวางคณะกรรมการกับผูอํานวยการ คณะกรรมการใหออก 
เพราะบกพรองตอหนาที่ มีความประพฤติเส่ือมเสียหรือหยอนความสามารถ มีลักษณะตองหาม
อยางหน่ึงอยางใด มติของคณะกรรมการใหผูอํานวยการออกจากตําแหนง ตองประกอบดวย
คะแนนเสียงไมนอยกวาสองในสามของจํานวนกรรมการเทาที่มีอยูโดยไมนับรวมตําแหนง
ผูอํานวยการ22 

มีขอสังเกตวา ในสวนของการบริหารงานบุคคลของผูอํานวยการนั้นมีการระบุการ

เขาดํารงตําแหนงและการพนออกตําแหนงไวในกฎหมายวาดวยองคการมหาชน และกฎหมาย

จัดตั้งองคการมหาชน รวมไปถึงขอบังคับที่กําหนดรายละเอียดเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 

ในขณะที่ของเจาหนาที่พบเพียงคุณสมบัติการเขาดํารงตําแหนง แตการพนจากตําแหนงเปนไป

กฎหมายจัดตั้งและกฎที่ออกโดยองคการมหาชนแตละแหง 

 

 

 

                                                            
18ขอ 102 ระเบยีบสถาบันบรหิารกองทุนพลังงาน (องคการมหาชน) วาดวยการบรหิาร

ทรัพยากรบุคคล พ.ศ.2547 
19ขอ 106 ระเบยีบสถาบันบรหิารกองทุนพลังงาน (องคการมหาชน)วาดวยการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล พ.ศ.2547 
20มาตรา 16 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสถาบันบริหารกองทุนพลังงาน (องคการมหาชน) 

พ.ศ.2546 
21มาตรา 17 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสถาบันบริหารกองทุนพลังงาน (องคการมหาชน) 

พ.ศ.2546 
22มาตรา 18 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสถาบันบริหารกองทุนพลังงาน (องคการมหาชน) 

พ.ศ.2546 
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4.3 สถาบันวิจัยและพัฒนาพ้ืนที่สูง(องคการมหาชน) 

 มีระบบบริหารงานบุคคลในภาพรวมดังนี้ 

4.3.1 การจัดตั้งและวตัถุประสงค  

สถาบันวิจัยและพัฒนาพ้ืนที่สูงจัดตั้งขึ้นตามนโยบายของรัฐบาลที่จะสนับสนุน
งานโครงการหลวงและขยายผลงานโครงการหลวงในการพัฒนาเศรษฐกิจสังคมและสิ่งแวดลอม
บนที่สูงของประเทศไทยใหเกิดผลสัมฤทธิ์อยางยั่งยืน โดยมีพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสถาบันวิจัย
และพัฒนาพ้ืนที่สูง(องคการมหาชน) มีผลบังคับใชตั้งแตวันที่ 15 ตุลาคม 2548 เพ่ือใหสถาบัน
ทําหนาที่เปนกระบวนการและกลไกในการพัฒนาเสริมสรางนักวิจัยและใหไดมาซึ่งนวัตกรรม
การเสริมสรางและการรักษาภูมิปญญาทองถิ่น การเก็บรักษาคุณคาของความหลากหลายทาง
ชีวภาพ การถายทอดองคความรูจากโครงการหลวงและการผสมผสานกับภูมิปญญาทองถิ่น 
การเสริมสรางความเขมแข็งของชุมชนบนพื้นที่สูง ตลอดจนสงเสริมการมีสวนรวมในการฟนฟู
ปาตนนํ้าลําธาร รวมทั้งการแลกเปลี่ยนทางวิชาการในระดับนานาชาติ ตอมาพระราชกฤษฎีกา
จัดตั้งสถาบันวิจัยและพัฒนาพื้นที่สูง (องคการมหาชน) (ฉบับที่ 2) เม่ือวันที่ 9 มิถุนายน 2552 
ขยายวัตถุประสงคใหสามารถบริหารจัดการสวนเฉลิมพระเกียรติฯ ราชพฤกษ 2549 ซึ่งเปน
พ้ืนที่จัดงานมหกรรมพืชสวนโลก เน่ืองในวโรกาสเฉลิมฉลองครองราชย 60 ป และเฉลิมพระ
ชนมพรรษา 80 พรรษา  ตอมาเม่ือวันที่ 23 มกราคม 2553 พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวทรง
พระกรุณาโปรดเกลาฯ พระราชทานนามสวนแหงนี้วา “อุทยานหลวงราชพฤกษ” 

 
4.3.2 โครงสรางการบริหารงาน  

มีการจัดโครงสรางการบริหารงานและการกํากับติดตาม ดังนี้ 

1) คณะกรรมการสถาบันวิจัยและพัฒนาพ้ืนที่สูง23 จํานวน 11 คน ประกอบดวย 
ประธานกรรมการ จํานวน 1 คน กรรมการโดยตําแหนง จํานวน 5 คน กรรมการผูทรงคุณวุฒิ 
จํานวนไมเกิน 4 คน และผูอํานวยการเปนกรรมการและเลขานุการ  

2) ผูอํานวยการ จํานวน 1 คน ทําหนาที่รับผิดชอบการบริหารงานของสํานักงาน 

4.3.3 ระบบบริหารงานบุคคล 

สถาบันวิจัยและพัฒนาพ้ืนที่สูงมีภาพรวมของระบบบริหารงานบุคคล ดังนี้ 

                                                            
23มาตรา 14 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสถาบันวิจัยและพฒันาพ้ืนที่สูง(องคการมหาชน) 

พ.ศ.2548 
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1) โครงสรางองคกรดานการบริหารงานบุคคล ประกอบดวยคณะกรรมการ
สถาบันวิจัยและพัฒนาพ้ืนที่สูงและผูอํานวย ซึ่งเปนไปตามโครงสรางที่ถูกกําหนดไวโดย
กฎหมายวาดวยองคการมหาชน  

ทั้งยังปรากฏวามีคณะอนุกรรมการพัฒนาและบริหารงานบุคคล24 ประกอบดวย
กรรมการผูทรงคุณวุฒิในคณะกรรมการเปนอนุกรรมการและที่ปรึกษา ผูอํานวยการเปนประธาน
อนุกรรมการ ผูทรงคุณวุฒิดานบริหารงานบุคคลไมเกิน 3 คนซึ่งคณะกรรมการเห็นชอบเปน
อนุกรรมการ ผูแทนเจาหนาที่ที่ผูอํานวยการมอบหมาย 1 คน เปนอนุกรรมการ และ
ผูอํานวยการสํานักอํานวยการเปนอนุกรรมการและเลขานุการ ซึ่งคณะอนุกรรมการดังกลาวมี
อํานาจหนาที่25ที่เก่ียวของกับการบริหารงานบุคคล 

นอกจากคณะอนุกรรมการดังกลาวแลว ยังมีคณะอนุกรรมการอุทธรณและรอง
ทุกข26 ซึ่งประกอบดวยประธานอนุกรรมการซ่ึงคณะกรรมการแตงตั้งจากกรรมการใน
คณะกรรมการ อนุกรรมการซ่ึงเปนเจาหนาที่ระดับบริหาร จํานวน 1 คน อนุกรรมการซ่ึงเลือก
จากเจาหนาที่ต่ํากวาระดับบริหาร จํานวน 1 คน และผูทรงคุณวุฒิซึ่งแตงตั้งจากบุคคลภายนอก
จํานวน 2 คน โดยตองเปนผูทรงคุณวุฒิทางกฎหมายอยางนอย 1 คน มีอํานาจหนาที่27พิจารณา
วินิจฉัยอุทธรณและรองทุกข 

2) ในสวนของกระบวนการบริหารงานบุคคลน้ัน มีประเด็นในภาพรวมไดแก 
สําหรับผูที่จะเปนเจาหนาที่ของสถาบันวิจัยและพัฒนาพื้นที่สูงไดนั้นจะตองมีคุณสมบัติตามที่
กําหนดไวในพระราชบัญญัติองคการมหาชนและขอบังคับสถาบันวิจัยและพัฒนาพ้ืนที่สูงวาดวย
การพัฒนาและบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2549 โดยเปนการทําสัญญาจาง ตามกําหนดระยะเวลา
จาง28 แบงเปนสัญญาแรกไมเกิน 2 ป สัญญาที่สองและตอจากน้ันมีกําหนดเวลา 3 ป แตอาจจะ
มากกวาน้ันก็ไดเวนแตในปที่เกษียณอายุ จะมีสัญญาจางไมเกินวันสิ้นปงบประมาณ และเปน
ดุลพินิจของผูอํานวยการที่จะกําหนดสัญญาแรกในกรณีผูมีประสบการณสัญญาแรกหาปก็ได 
โดยมีการประเมินผลการปฏิบัติงานกอนตอสัญญาจางกอน 60 วัน ในสวนของสิทธิประโยชน
และสวัสดิการน้ัน มีสวัสดิการในเรื่องวันลา การเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและแรงจูงใจ การรักษา

                                                            
24ขอ 5 ขอบังคับสถาบันวิจัยและพัฒนาพ้ืนที่สูงวาดวยการพัฒนาและบริหารงานบคุคล 

พ.ศ. 2549 
25ขอ 7 ขอบังคับสถาบันวิจัยและพัฒนาพ้ืนที่สูงวาดวยการพัฒนาและบริหารงานบคุคล 

พ.ศ. 2549 
26ขอ 56 ขอบังคับสถาบันวิจัยและพัฒนาพืน้ที่สูงวาดวยการพัฒนาและบริหารงานบคุคล 

พ.ศ. 2549 
27ขอ 57 ขอบังคับสถาบันวิจัยและพัฒนาพืน้ที่สูงวาดวยการพัฒนาและบริหารงานบคุคล 

พ.ศ. 2549 
28ขอ 20 ขอบังคับสถาบันวิจัยและพัฒนาพืน้ที่สูงวาดวยการพัฒนาและบริหารงานบคุคล 

พ.ศ. 2549 
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วินัย การดําเนินการทางวินัยและการลงโทษ มีสิทธิในการอุทธรณเฉพาะกรณีไดรับคําส่ังลงโทษ 
ปลดออก ตัดเงินเดือน งดบําเหน็จความชอบ ภาคทัณฑ โทษปลดออก และรองทุกขไดในกรณี
ผูบังคับบัญชาใชอํานาจหนาที่ปฏิบัติตอตนโดยไมถูกตองหรือไมปฏิบัติตอตนใหถูกตองตาม
กฎหมาย รวมทั้งกรณีถูกสั่งใหออกจากงานหรือเลิกจาง ซึ่งจะตองกระทําการภายในสามสิบวัน 
ตอคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกขหรือผูบังคับบัญชาตามแตกรณี ทั้งน้ี เจาหนาที่จะพนจาก
ตําแหนงเม่ือ29 ตาย ครบเกษียณอายุ ไดรับอนุญาตใหลาออก ขาดคุณสมบัติหรือลักษณะ
ตองหาม ยุบหรือเลิกตําแหนง หรือยุบสวนงาน หรือยุบเลิกสํานักงาน สิ้นสุดสัญญา ถูกส่ังให
ออกหรือเลิกจาง ถูกส่ังลงโทษปลดออก สวนเจาหนาที่ผูใดมีอายุครบ 60 ปบริบูรณ ใหพนจาก
ตําแหนงเพราะครบเกษียณอายุเม่ือส้ินปงบประมาณของโรงเรียน30 

ในสวนของการบริหารงานบุคคลของผูอํานวยการนั้น พบวา ผูอํานวยการตอง
เปนผูสามารถทํางานใหแกโรงเรียนไดเต็มเวลาและตองเปนผูมีคุณสมบัติและไมมีลักษณะ
ตองหาม31 มีวาระอยูในตําแหนงคราวละสี่ป และอาจไดรับแตงตั้งอีกไดแตไมเกินสองวาระ
ติดตอกัน32 พนจากตําแหนงตามวาระ ผูอํานวยการพนจากตําแหนงเม่ือ ตาย ลาออก ออกตาม
กรณีที่กําหนดไวในขอตกลงระหวางคณะกรรมการกับผูอํานวยการ คณะกรรมการใหออก 
เพราะบกพรองตอหนาที่ มีความประพฤติเส่ือมเสียหรือหยอนความสามารถ มีลักษณะตองหาม
อยางหน่ึงอยางใด มติของคณะกรรมการใหผูอํานวยการออกจากตําแหนง ตองประกอบดวย
คะแนนเสียงไมนอยกวาสองในสามของจํานวนกรรมการเทาที่มีอยูโดยไมนับรวมตําแหนง
ผูอํานวยการ33 นอกจากนี้ ยังพบวาสถาบันยังกําหนดไปถึงกรณีที่ผูอํานวยการ รองผูอํานวยการ
หรือผูตรวจสอบภายในถูกกลาวหาวากระทําความผิดวินัย34ให เปนอํานาจของคณะ
กรรมการบริหารของสถาบันเปนผูมีอํานาจพิจารณาดําเนินการ 

มีขอสังเกตวาในสวนของการบริหารงานบุคคลของผูอํานวยการนั้นมีการระบุการ

เขาดํารงตําแหนงและการพนออกตําแหนงไวในกฎหมายวาดวยองคการมหาชน และกฎหมาย
                                                            

29ขอ 50 ขอบังคับสถาบันวิจัยและพัฒนาพืน้ที่สูงวาดวยการพัฒนาและบริหารงานบคุคล 
พ.ศ. 2549 

30ขอ 55 ขอบังคับสถาบันวิจัยและพัฒนาพืน้ที่สูงวาดวยการพัฒนาและบริหารงานบคุคล 
พ.ศ. 2549 

31มาตรา 27 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสถาบันวิจัยและพฒันาพ้ืนที่สูง(องคการมหาชน) 
พ.ศ.2548 

32มาตรา 28 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสถาบันวิจัยและพฒันาพ้ืนที่สูง(องคการมหาชน) 
พ.ศ.2548 

33มาตรา 29 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสถาบันวิจัยและพฒันาพ้ืนที่สูง(องคการมหาชน) 
พ.ศ.2548 

34
 ขอ 49 ขอบังคับสถาบันวิจัยและพัฒนาพืน้ที่สูงวาดวยการพัฒนาและบริหารงาน

บุคคล พ.ศ. 2549 
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จัดตั้งองคการมหาชน รวมไปถึงขอบังคับที่กําหนดรายละเอียดเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 

ในขณะที่ของเจาหนาที่พบเพียงคุณสมบัติการเขาดํารงตําแหนง แตการพนจากตําแหนงเปนไป

กฎหมายจัดตั้งและกฎที่ออกโดยองคการมหาชนแตละแหง  

 

4.4 ศูนยมานุษยวิทยาสริินธร 

 มีระบบบริหารงานบุคคลในภาพรวมดังนี้ 

4.4.1 การจัดตั้งและวตัถุประสงค  

เดิมศูนยมานุษยวิทยาสิรินธรอยูในสังกัดมหาวิทยาลัยศิลปากรมีสถานภาพ
เทียบเทาคณะวิชาตั้งแตป พ.ศ. 2535 ตอมา พ.ศ.2537 มหาวิทยาลัยศิลปากรไดตระหนักถึง
ความสําคัญ ในการปรับรูปแบบการดําเนินงานของศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร เพ่ือใหเกิด
ประสิทธิภาพ ความคลองตัวในการบริหารงานและความเปนสากล จึงไดเสนอโครงการใหศูนยฯ 
ทดลองดําเนินงานในรูปแบบใหมไมขึ้นกับระบบราชการเปนระยะเวลา 5 ปมีกําหนดตั้งแต
ปงบประมาณ 2538-2542โดยมีภารกิจหลักเปนศูนยขอมูลที่ใชระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่
ทันสมัยในการจัดเก็บรวบรวมขอมูล เพ่ือเผยแพรและใหบริการขอมูลและขอสนเทศ อันจะเปน
ประโยชนตอการศึกษาคนควาของนักวิชาการ นักศึกษา นักเรียน และประชาชนทั่วไป มี
กิจกรรมอาทิ การใหบริการหองสมุดเพ่ือสืบคนขอมูล การจัดแสดงนิทรรศการถาวรและ
หมุนเวียน การจัดทําฐานขอมูล และใหบริการขอมูลประเภทตางๆ ผานสื่อผสม การจัดทําส่ือ
วิชาการและสื่อโสตทัศนวัสดุ รวมทั้งการใหบริการทางวิชาการอันเปนประโยชนแกสังคม เชน 
การประชุมสัมมนาทางวิชาการ การบรรยายใหความรู และดําเนินโครงการศึกษาวิจัยเพ่ือ
ประโยชนตอแวดวงวิชาการหลากหลายโครงการ  

ตอมา คณะรัฐมนตรีไดมีมติเห็นชอบการจัดตั้งศูนยมานุษยวิทยาสิรินธรขึ้นเปน
องคการมหาชนตามกฎหมายวาดวยองคการมหาชน โดยมีการตราเปนพระราชกฤษฎีกาจัดตั้ง
ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร (องคการมหาชน) ขึ้นเม่ือวันที่ 15 พฤศจิกายน 2543 
 

4.4.2 โครงสรางการบริหารงาน  

มีการจัดโครงสรางการบริหารงานและการกํากับติดตาม ดังนี้ 
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1) คณะกรรมการบริหารศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร35 จํานวน 11 คน ประกอบดวย 

ประธานกรรมการ จํานวน 1 คน กรรมการโดยตําแหนง จํานวน 1 คน กรรมการผูทรงคุณวุฒิ 

จํานวนไมเกิน 8 คน และผูอํานวยการเปนกรรมการและเลขานุการ  

2) ผูอํานวยการ จํานวน 1 คน ทําหนาที่รับผิดชอบการบริหารงานของสํานักงาน 

4.3.3 ระบบบริหารงานบุคคล 

ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธรมีภาพรวมของระบบบริหารงานบุคคล ดังนี้ 
1) โครงสรางองคกรดานการบริหารงานบุคคล ประกอบดวยคณะกรรมการบริหาร

ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธรและผูอํานวย ซึ่งเปนไปตามโครงสรางที่ถูกกําหนดไวโดยกฎหมายวา
ดวยองคการมหาชน  

โดยปรากฏเพิ่มเติมวาศูนยมานุษยวิทยาสิรินธรมีคณะอนุกรรมการบริหารงาน
บุคคล36 ประกอบดวยกรรมการผูทรงคุณวุฒิของคณะกรรมการคนหนึ่งเปนประธานอนุกรรมการ 
ผูอํานวยการเปนรองประธานอนุกรรมการ ผูทรงคุณวุฒิดานบริหารงานบุคคลไมเกิน 2 คน 
ผูแทนเจาหนาที่ที่ผูอํานวยการมอบหมาย 1 คน เปนอนุกรรมการ และผูแทนของผูปฏิบัติงาน 
จนวน 2 คน รองผูอํานวยการหรือผูปฏิบัติงานที่ผูอํานวยการมอบหมาย เปนอนุกรรมการและ
เลขานุการ ซึ่งคณะอนุกรรมการดังกลาวมีอํานาจหนาที่37ที่เก่ียวของกับการบริหารงานบุคคล 
โดยคณะกรรมการบริหารทําหนาที่ในฐานะคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกข 

2) ในสวนของกระบวนการบริหารงานบุคคล มีประเด็นในภาพรวม ไดแก ผูที่จะ
เปนเจาหนาที่ของศูนยมานุษยวิทยาสิรินธรไดนั้นจะตองมีคุณสมบัติตามที่กําหนดไวใน
พระราชบัญญัติองคการมหาชนและขอบังคับศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร(องคการมหาชน)วาดวย
การบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 โดยการทําสัญญาจางทดลองงานกอน เม่ือผานการทดลอง
ปฏิบัติงานสามเดือน38 จึงจะไดรับการตอสัญญาจางกําหนดระยะเวลาจาง 5 ป 

โดยมีการประเมินผลการปฏิบัติงานตามหลักเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการ
บริหารกําหนด ในสวนของสิทธิประโยชนและสวัสดิการนั้น มีการกําหนดสวัสดิการในเรื่องวันลา 
การเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและแรงจูงใจ การรักษาวินัย การดําเนินการทางวินัยและการลงโทษ มี
                                                            

35 มาตรา 13 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร(องคการมหาชน) พ.ศ.
2543 

36ขอ 5 ขอบังคับศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร(องคการมหาชน)วาดวยการบริหารงานบุคคล 
พ.ศ. 2544 

37ขอ 7 ขอบังคับศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร(องคการมหาชน)วาดวยการบริหารงานบุคคล 
พ.ศ. 2544 

38ขอ 15 ขอบังคับศูนยมานษุยวทิยาสิรินธร(องคการมหาชน)วาดวยการบริหารงาน
บุคคล พ.ศ. 2544 
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สิทธิในการอุทธรณเฉพาะกรณีไดรับคําส่ังลงโทษ ปลดออก ไลออก ภาคทัณฑ ตัดเงินเดือนหรือ
คาจาง หรืองดบําเหน็จความชอบ และรองทุกขไดในกรณีผูบังคับบัญชาใชอํานาจหนาที่ปฏิบัติ
ตอตนโดยไมถูกตองหรือไมปฏิบัติตอตนใหถูกตองตามกฎหมาย รวมทั้งกรณีถูกสั่งใหออกจาก
งานหรือเลิกจาง ซึ่งจะตองกระทําการภายในสามสิบวัน ตอคณะกรรมการบริหาร ทั้งน้ี 
เจาหนาที่จะพนจากตําแหนงเม่ือ39 ตาย ครบเกษียณอายุ ไดรับอนุญาตใหลาออก ยุบหรือเลิก
ตําแหนง หรือยุบสวนงาน สิ้นสุดสัญญา ถูกส่ังใหออกหรือเลิกจาง ถูกส่ังลงโทษปลดออกหือไล
ออก สวนเจาหนาที่ผูใดมีอายุครบ 60 ปบริบูรณ ใหพนจากตําแหนงนับจากวันถัดจากวันที่มีอายุ
ครบ 60 ปบริบูรณ40 

ในสวนของการบริหารงานบุคคลของผูอํานวยการนั้น พบวา ผูอํานวยการตอง
เปนผูสามารถทํางานใหแกโรงเรียนไดเต็มเวลาและตองเปนผูมีคุณสมบัติและไมมีลักษณะ
ตองหาม41 มีวาระอยูในตําแหนงคราวละสี่ป และอาจไดรับแตงตั้งอีกไดแตไมเกินสองวาระ
ติดตอกัน42 พนจากตําแหนงตามวาระ ตาย ลาออก ออกตามกรณีที่กําหนดไวในขอตกลง
ระหวางคณะกรรมการกับผูอํานวยการ คณะกรรมการใหออก เพราะบกพรองตอหนาที่ มีความ
ประพฤติเส่ือมเสียหรือหยอนความสามารถ มีลักษณะตองหามอยางหน่ึงอยางใด มติของ
คณะกรรมการใหผูอํานวยการออกจากตําแหนง ตองประกอบดวยคะแนนเสียงไมนอยกวาสอง
ในสามของจํานวนกรรมการเทาที่มีอยูโดยไมนับรวมตําแหนงผูอํานวยการ43  

มีขอสังเกตวาในสวนของการบริหารงานบุคคลของผูอํานวยการน้ันมีการระบุการ

เขาดํารงตําแหนงและการพนออกตําแหนงไวในกฎหมายวาดวยองคการมหาชน และกฎหมาย

จัดตั้งองคการมหาชน รวมไปถึงขอบังคับที่กําหนดรายละเอียดเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 

ในขณะทีข่องเจาหนาที่พบเพียงคุณสมบัติการเขาดํารงตําแหนง แตการพนจากตําแหนงเปนไป

กฎหมายจัดตั้งและกฎที่ออกโดยองคการมหาชนแตละแหงเทาน้ัน 

 

 

                                                            
39ขอ 54 ขอบังคับศูนยมานษุยวทิยาสิรินธร(องคการมหาชน)วาดวยการบริหารงาน

บุคคล พ.ศ. 2544 
40ขอ 57 ขอบังคับศูนยมานษุยวทิยาสิรินธร(องคการมหาชน)วาดวยการบริหารงาน

บุคคล พ.ศ. 2544 
41มาตรา 24 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร(องคการมหาชน) พ.ศ.

2543 
42 มาตรา 26 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร(องคการมหาชน) พ.ศ.

2543 
43มาตรา 27 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร(องคการมหาชน) พ.ศ.

2543 
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4.5 สรุปภาพรวมของระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชน  

 จากการศึกษาภาพรวมของระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชนสามารถ
พิจารณาไดดังนี้ 
 1) โครงสรางทางกฎหมายของระบบการบริหารงานบุคคลที่แตกตางหลากหลายรูปแบบ 
พบวา ระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชนที่นํามาศึกษาเพ่ือเปนตนแบบของการ
พิจารณานั้นปรากฏโครงสรางระบบบริหารงานบุคคลที่สําคัญ 2 กรณี ไดแกโครงสรางองคกร
บริหารงานบุคคลกับกระบวนการบริหารงานบุคคล กลาวคือ เปนโครงสรางเชิงองคกรกับ
โครงสรางในทางเนื้อหาก็ยอมได โดยที่  

ก. โครงสรางขององคกรบริหารงานบุคคล ประกอบดวยองคกรหลักที่สําคัญ และมี
อิทธิพลตอการบริหารงานบุคคลในฐานะที่ทําหนาที่ควบคุมดูแลและกํากับติดตาม ไดแก 
คณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการของแตละองคการมหาชน โดยพบวา สถาบันบริหาร
กองทุนพลังงาน ยึดถือโครงสรางดังกลาวในการบริหารงานเปนสําคัญ แตอยางไรก็ดี จาก
การศึกษาพบวา คณะกรรมการบริหารขององคการมหาชนในหลายๆแหง ไดมีการกําหนด
คณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล หรือที่เรียกชื่อเปนอ่ืนเพ่ิมเติมดวย เพ่ือทําหนาที่ในดานการ
บริหารงานบุคคลทั้งหมด นอกจากคณะอนุกรรมการดังกลาว ในกรณีที่เกิดขอพิพาทในการ
บริหารงานบุคคลเกิดขึ้น ทั้งในแงของการใชสิทธิอุทธรณ หรือสิทธิเรียกรอง ซึ่งถือวาเปน
หลักการประกันการทํางานขั้นพ้ืนฐานของผูปฏิบัติงาน ที่จะไดรับความเปนธรรมและคุมครอง
การปฏิบัติงานตอไป จึงไดมีการกําหนดใหมีคณะกรรมการอุทธรณรองทุกขขึ้นมาอีกหน่ึงคณะ 
โดยมีอํานาจหนาที่ในการพิจารณาทบทวนการใชอํานาจทางปกครองของฝายบริหารอีกครั้งหน่ึง 
อยางไรก็ดี อํานาจในการพิจารณาของคณะกรรมการชุดน้ี มีผลทั้งเปนการพิจารณาสั่งการที่
ตองการการดําเนินการตอไป และกรณีที่สงผลใหการพิจารณาเปนที่สิ้นสุดโดยไมอาจใชสิทธิ
วินิจฉัยในทางบริหารเพ่ือทบทวนการใชอํานาจนั้นไดอีก 

ดังน้ัน เม่ือพิจารณาจากระบบบริหารงานบุคคลในภาพรวมขององคการมหาชนทั้งสี่
แหง จึงพบวา โครงสรางองคกรบริหารงานบุคคล มีได 2 ลักษณะ 

ประการที่ 1 โครงสรางขององคกรบริหารงานบุคคลตามกฎหมายวาดวยองคการ
มหาชนที่ประกอบดวยคณะกรรมการบริหารขององคการมหาชนแตละแหงกับผูอํานวยการซึ่ง
เปนผูบังคับบัญชาสูงสุดขององคการมหาชนแตละแหง และในขณะเดียวกัน ผูอํานวยการก็จะถูก
กํากับดูแลโดยคณะกรรมการบริหารดวย 

ประการที่ 2 โครงสรางขององคกรบริหารงานบุคคลที่เพ่ิมเติมโดยการตรา กฎ ของ
ฝายบริหาร เชน ขอบังคับหรือระเบียบวาดวยการบริหารงานบุคคลหรือตามแตจะเรียก โดย
คณะกรรมการบริหารไดใชอํานาจที่ไดรับมอบในทางนิติบัญญัติ บัญญัติ กฎ เพ่ิมเติม และใหมี
คณะอนุกรรมการตางๆ เพ่ิมเติม เชน คณะอนุกรรมการรบริหารงานบุคคล คณะอนุกรรรมการ
อุทธรณและรองทุกข เปนตน 
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ดังน้ัน ในภาพรวม องคการมหาชนไทย จึงมีโครงสรางดังที่กลาวขางตนมีประเด็นที่
ตองพิจารณาตอไปวา องคกรบริหารงานบุคคล ทั้งในรูปของ ผูใชอํานาจผูเดียวคือ ผูอํานวยการ 
และองคกรกลุม ในรูปของคณะอนุกรรมการและคณะกรรมการนั้น เม่ือตองใชอํานาจในการ
พิจารณาส่ังการ จะตองดําเนินการอยางไร เห็นวาเน่ืองจากคณะกรรมการเหลาน้ีเปนคระ
กรรมการที่มีอํานาจในการวินิจฉัยในทางปกครองดวย ในการพิจารณาจึงจําตองพิจารณาตาม
หลักเกณฑและวิธีการของการปฏิบัติราชการทางปกครองประกอบ  

 
ข. กระบวนการบริหารงานบุคคล โดยพิจารณาในภาพรวมพบวากระบวนการ

บริหารงานบุคคล หรือกระบวนการที่เก่ียวกับบุคลากร ทําใหระบบบริหารงานบุคคลขององคการ
มหาชนนั้น มีลักษณะหรือกระบวนการบริหารงานบุคคลที่แตกตางกันไป อันเปนผลโดยตรงจาก
แนวคิดของความเปนนิติบุคคลมหาชนของหนวยงานของรัฐและผลโดยตรงจากหลักการกระจาย
อํานาจของหนวยงานของรัฐ สงผลใหมีความหลากหลายของรูปแบบหรือขั้นตอนในกระบวนการ
บริหารงานบุคคล ตั้งแตการสรรหา การบํารุงรักษา พัฒนาและใชประโยชนจนถึงขั้นตอนใหออก
จากองคกรที่มีการตราไว แตกตางกันบางในบางสวน กอปรกับเหตุผลประการสําคัญอีกประการ
คือ กฎหมายที่กําหนดมาตรฐานอยางเชน กฎหมายวาดวยองคการมหาชน มีการบัญญัติ
กําหนดไวไมเพียงพอ เชนกรณี กระบวนการบริหารงานบุคคลของผูอํานวยการ พบวา มีการ
กําหนดกรอบมาตรฐานดานคุณสมบัติ และการดํารงตําแหนง รวมทั้งการพนตําแหนงไวเปน
กรอบ แตสวนรายละเอียดอ่ืนๆ ไมไดกําหนดไว และใหองคการมหาชนแตละแหงไปกําหนดเอง 
ในขณะที่หากพิจารณาในสวนของเจาหนา กฎหมายดังกลาวก็กําหนดเพียงคุณสมบัติเปนกรอบ
มาตรฐานไวเทาน้ัน แตไมไดกําหนดกรอบการสิ้นสุดสภาพการเปนเจาหนาที่ ซึ่งสงผลให
องคการมหาชนแตละแหง มีลักษณะ หรือเหตุแหงการพนสภาพการเปนเจาหนาที่ที่หลากหลาย
รูปแบบ และซึ่งเปนเพียงตัวอยางหนึ่งเทาน้ัน  

ดังน้ัน จากภาพรวมในสวนของกระบวนการบริหารงานบุคคล ซึ่งมีขอบเขตตั้งแต
การสรรหาเพื่อใหไดบุคลากรมาปฏิบัติงานจนกระทั่งพนออกไปจากองคกรน้ัน สภาพปญหาท่ี
พบคือ เม่ือกฎหมายกลางไมไดกําหนดกรอบมาตรฐานไวอยางเพียงพอ ทั้งที่เปนองคกรที่กอตั้ง
จากฐานทางกฎหมายฉบับเดียวกันคือ พระราชบัญญัติองคการหมาชน พ.ศ. 2542 ยอมสงผล
ใหมีความแตกตางกันไปในกระบวนการบริหารงานบุคคลขององคการมหาชน  

 
2) ภาพรวมของระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชนในทางกฎหมายน้ัน มีการ

คํานึงถึงหลักประสิทธิภาพและประสิทธิผลในงานที่รับผิดชอบ จากการพิจารณาพบวา ระบบ
บริหารงานบุคคลของทุกแหงจะกําหนดเปนหลักการทางกฎหมายใหตองมีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งโดยสวนใหญจะมีการประเมินผลป ละ 2 คร้ัง  

โดยมีความชัดเจนในทางกฎหมายประการที่ 1 คือ ผูอํานวยการก็ดี เจาหนาที่ก็ดี 
จะตองมีการจัดทําขอตกลงในการปฏิบัติงาน รวมทั้ง เจาหนาที่ยังมีนิติสัมพันธกับองคการ
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มหาชนในรูปแบบสัญญาจาง ที่มุงผลสัมฤทธิ์ในทางบริหารทั้งในดานประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 

ประการที่ 2 ระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชน มีการกําหนดเปาหมายที่ทํา
สัญญาการปฏิบัติงาน ทั้งนี้ เม่ือเสร็จสิ้นการดําเนินการ จะมีการประเมินผลการปฏิบัติการ
ปฏิบัติงาน โดยมีการนําเหตุแหงการไมผานเกณฑการประเมินเปนเหตุแหงการพนสภาพการ
เปนเจาหนาที่หรือลูกจางไวดวย 

 
3) ภาพรวมของระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชน มีหลักการมีสวนรวมในการ

ดําเนินงานและหลักความเปนไปในรูปแบบของประชาธิปไตย เชน กรณีการกําหนดแนวทางใน
การดําเนินการในทางบริหารเจาหนาที่ ก็สามารถที่จะเขารวมในการดําเนินการตามหลักการมี
สวนรวมได และประชาธิปไตย ดวยการสมัครเปนตัวแทน หรือเปดโอกาสใหเปนตัวแทนในการ
พิจารณา เชน การเขารวมเปนคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล คณะกรรมการอุทธรณหรือ
รองทุกข ในสัดสวนของเจาหนาที่ที่มีกําหนดที่มาในคณะกรรมการชุดตางๆ อยางไรก็ตาม 
หลักการดังกลาว โดยจากการศึกษาภาพรวมขององคการมหาชนทั้งสี่แหง พบวา มีสัดสวนของ
เจาหนาที่ที่สามารถสมัครเปนคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล หรือคณะกรรมการอุทธรณ
รองทุกข อยูดวย  

 
ดังนั้น ในภาพรวมของระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชนตามหลักการ

บริหารงานบุคคลของหนวยงานภาครัฐ จึงมีขอสรุปเกี่ยวกับระบบบริหารงานบุคคลขององคการ
มหาชน ด้ังนี้ 

ประการที่ 1 โครงสรางองคกรบริหารงานบุคคล มีสองโครงสรางหลัก คือ คณะกรรมการ
บริหารและผูอํานวยการ ทั้งน้ี องคการมหาชนแตละแหงอาจกําหนด โครงสรางองคการหมาชน
อ่ืนๆเพ่ิมเติมขึ้นได ตามหลักการกระจายอํานาจและหลักความเปนนิติบุคคล ที่ตองไดรับมอบ
อํานาจในทางนิติบัญญัติไวดวย 

ประการที่ 2 มีการกําหนดเปนเง่ือนไขในทางกฎหมายเพื่อพิจารณาถึงหลัก
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน ในรูปแบบตางๆ เชน การกําหนดคํารับรองการ
ปฏิบัติงาน การกําหนดเงื่อนไขของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ที่ไมเปนไปตามแผน
ดําเนินการ รวมไปถึงการกําหนดเปนเหตุแหงการพนสภาพ เชนการไมผานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การส้ินสุดสัญญาจาง เปนตน 

ประการที่ 3 ระบบบริหารงานบุคคลมีแนวคิดในการเปดโอกาสในการมีสวนรวมในการ
ทํางานขององคกรและสรางบรรยากาศประชาธิปไตย กลาวคือ มีการกําหนดสัดสวนของ
เจาหนาที่ในการเปนคณะกรรมการตางๆ เชน การเปนคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล 
คณะกรรมการอุทธรณรองทุกข เปนตน  
 



บทที่ 5  

กรณีศึกษา : ระบบบริหารงานบุคคลของสํานักงานรับรองมาตรฐานและ
ประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) 

  

เหตุผลประการสําคัญของการจัดระบบบริหารงานบุคคลในองคการมหาชน ที่เปนระบบ
หนึ่งของการบริหารงานองคการมหาชนน้ัน เพ่ือใหเกิดความเปนอิสระในการดําเนินงานขจัด
ขอจํากัดของหนวยงานของรัฐที่จัดทําบริการสาธารณะในรูปแบบของราชการและรัฐวิสาหกิจที่
ขาดความยืดหยุนและคลองตัวอันทําใหภารกิจไมบรรลุเทาที่ควร ดังน้ัน กุญแจที่จะไขปญหา
และหาทางออกของขอจํากัดดังกลาวนั้นจึงตองกําหนดใหการบริหารงานขององคการมหาชนมี
ความเปนอิสระ มีความคลองตัวใหมากที่สุด อันจะสงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
การจัดทําบริการสาธารณะ ตอบสนองตอภารกิจหลักตามวัตถุประสงคของการจัดตั้งองคการ
มหาชนนั้น นอกจากนี้ยังจะตองปรับเปลี่ยนใหสอดคลองกับสภาพของสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลง
ไปตามกระแสโลกาภิวัฒน ความเปนประชาธิปไตย โดยที่การเปลี่ยนแปลงดังกลาวนั้น ก็เพ่ือให
เกิดการใหมาตรฐานการบริการที่ดี สอดคลอง สนองตอบภารกิจพ้ืนฐานขององคกรและความ
ตองการของประชาชนดวยในที่สุด 

จากการศึกษาระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชนไทยในบทที่ผานมา พบ
ขอสังเกตที่สําคัญ 2 ประการ ไดแก ประการที่หน่ึง ทุกองคการมหาชนที่กอตั้งตามกฎหมาย
องคการมหาชนจะตองกําหนดโครงสรางการบริหารงานบุคคลตามมาตรฐานขั้นต่ําของกฎหมาย
ดังกลาวที่ไดกําหนดไวให อันไดแก โครงสรางการบริหารงานขององคการมหาชนรูปของคณะ
กรรมการบริหารซึ่งมีอํานาจในการกํากับดูแลการทํางานขององคการมหาชนและผูบริหารสูงสุด
ขององคกรไดแกผูอํานวยการหรือที่เรียกชื่ออ่ืนตามกฎหมายจัดตั้งองคกรน้ัน ประการที่สองคือ 
จากโครงสรางการบริหารงานขององคการมหาชนที่เปนเร่ืองทั่วไปในกฎหมายวาดวยองคการ
มหาชนน้ัน นําไปสูการกําหนดโครงสรางการบริหารงานบุคคลของแตละองคกรที่จะตอง
ดําเนินการออกกฎหมายลําดับรองไวเปนการเฉพาะ ทั้งน้ีเพ่ือใหเกิดความชัดเจน และสอดคลอง
กับหลักการการกระจายอํานาจที่ไดรับมาจากองคกรฝายบริหาร ดวยเหตุนี้ ในรายละเอียดของ
ระบบการบริหารงานบุคคลขององคการมหาชนในแตละแหง จึงไมมีความเหมือนกันทีเดียวนัก 
ขึ้นอยูกับการจัดโครงสรางของระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชนนั้น ดวยเหตุนี้ เพ่ือ
เปนการพิจารณาในเชิงระบบของระบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชนไทย จึงสมควรที่จะ
เลือกทําการศึกษากรณีใด กรณีหน่ึง ขึ้นมาหน่ึงระบบ เพ่ือพิจารณาถึงโครงสรางการจัดองคกร
บริหารงานบุคคล กระบวนการบริหารงานบุคล กับการจัดองคกรที่จัดทําบริการสาธารณะใน
รูปแบบ องคการมหาชน ในการศึกษาครั้งน้ี จึงไดเลือก สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมิน
คุณภาพการศึกษา(องคการมหาชน) สําหรับเปนกรณีศึกษา ดังจะกลาวไดตอไปน้ี 
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5.1 สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา(องคการมหาชน) 

 สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา เรียกโดยยอวา "สมศ." เปน
องคการมหาชน ที่ไดรับการกอตั้งในรูปแบบองคการมหาชนในระยะแรกที่มีการตรากฎหมายวา
ดวยองคการมหาชนออกใชบังคับ โดย สมศ. ไดรับการสถาปนาเปนองคการมหาชน เม่ือวันที่ 4 
พฤศจิกายน พ.ศ.2543 ดังน้ันในสวนนี้จะกลาวถึงที่มาและเหตุผลในการจัดตั้งเปนองคการ
มหาชน วัตถุประสงค โครงสรางการบริหารงาน และภาพรวมของการบริหารงานบุคคล ดังนี้ 

 

 5.1.1 ความเปนมาและเหตุผลในการจดัตั้งเปนองคการมหาชน 

ตามที่พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ไดใหความสําคัญกับการ
ประกันคุณภาพการศึกษา โดยมีการกําหนดบทบัญญัติที่เก่ียวของเปนการเฉพาะในหมวด 6 วา
ดวยมาตรฐานและประกันคุณภาพการศึกษา ซึ่งโดยหลักการสากลถือวาการประกันคุณภาพ
เปนเรื่องสําคัญที่ตองดําเนินการควบคูไปกับการจัดการศึกษา แตประเทศไทยเพิ่งมาต่ืนตัว
เพราะได มีการกําหนดเ ร่ืองดังกลาวไว ในกฎหมายเปนครั้ งแรก ในชั้นพิจารณาของ
คณะกรรมาธิการวิสามัญพิจารณารางพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. .... ไดมีการ
อภิปรายถึงความจําเปนเพ่ือใหเกิดความเขาใจในสาระบัญญัติที่เก่ียวกับเร่ืองนี้และเปนบรรทัด
ฐานในการวางแนวปฏิบัติที่เหมาะสมและนโยบายภาครัฐเองมีก็มีการสนับสนุนใหมีการกระจาย
อํานาจบริหารการศึกษาไปยังระดับทองถิ่น ดังน้ัน สถานศึกษาจึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่ตองมี
ระบบการประกันคุณภาพเพื่อใหเกิดความม่ันใจวา ผูเรียนไมวาจะอยูในทองถิ่นใดก็ตามจะไดรับ
การศึกษาที่มีคุณภาพใกลเคียงกัน สถานศึกษาตองมีระบบประกันคุณภาพภายในของ
สถานศึกษาและรับการประเมินภายนอก เพ่ือสะทอนใหสถานศึกษาไดนําไปพิจารณาจัด
การศึกษาใหเกิดประโยชนกับผูเรียนอยางเต็มที่ ฉะน้ัน การประกันคุณภาพจึงเปนการประกัน
คุณภาพการเพ่ือผูเรียน แตเน่ืองจากในอดีตที่ผานมา การประเมินสถานศึกษามักจะให
หนวยงานประเมินภายในโดยศึกษานิเทศกดําเนินการประเมินอยางเดียว ผลที่ออกมาเชื่อถือไม
คอยได เพราะผลประเมินทุกเร่ืองออกมาในระดับดีเกือบทั้งหมด จึงสมควรใหมีการประเมิน
ภายนอกโดยองคกรอิสระ ซึ่งไมขึ้นกับฝายรัฐหรือฝายราชการ จึงมีแนวคิดที่จะจัดตั้งองคกรที่ทํา
หนาที่ประเมินภายนอกอิสระขึ้นมา 

จากแนวคิดที่จะจัดตั้งองคกรที่ทําหนาที่ประเมินภายนอกอิสระ ประกอบกับ
แนวคิด ในการจัดระบบประกันคุณภาพการศึกษา ที่มีหลักการที่ตองพิจารณาถึง ระบบประกัน
คุณภาพ และการตรวจสอบที่เปนเพียงเครื่องมือที่ตองใชควบคูกับการกระจายอํานาจบริหาร
การศึกษา การที่จะทําใหไดใหเกิดมาตรฐานการศึกษาจะตองสอดพิจารณาความสอดคลองกับ
เจตนารมณของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติที่ เนนกระบวนการเรียนรูใหมีความ
หลากหลาย และยึดผูเรียนเปนสําคัญ ซึ่งการประกันคุณภาพมีภารกิจหลัก ที่สําคัญ 4 สวนไดแก 
การกําหนดมาตรฐาน หรือหลักเกณฑของระบบการประกันคุณภาพโดยถือเปนหนาที่ของ
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สวนกลางที่ตองรับผิดชอบ เชน กระทรวงการศึกษา การประเมินภายใน เปนหนาที่ของ
สถานศึกษาในการพัฒนาระบบการประเมินภายใน โดยดึงชุมชนและผูมีสวนเก่ียวของเขามามี
สวนรวม การประเมินภายนอก ใหองคกรอิสระในรูปองคการมหาชน ทําหนาที่ในการประเมิน
ภายนอก เน่ืองจากตองการใหการประเมินดังกลาวเปนอิสระจากฝายราชการ และตองทําหนาที่
ประเมินทั้งสถานศึกษาของรัฐและเอกชน  การนําผลการประเมินไปใชเพ่ือการปรับปรุง เปน
หนาที่ของฝายบริหารการศึกษา 

โดยที่ การจัดการศึกษาเปนเรื่องของการจัดทําบริการสาธารณะที่รัฐจะตองจัดให
ทั่วถึงและมีคุณภาพ ประกอบกับภารกิจของรัฐที่จะสามารถจัดตั้งเปนองคกรมหาชนได ตาม
พระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 จะตองเปนกิจการอันเปนบริการสาธารณะ ไดแก 
การรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา การศึกษาอบรมและพัฒนาเจาหนาที่ของรัฐ 
การทะนุบํารุง ศิลปะ และวัฒนธรรม การพัฒนาและสงเสริมการกีฬา การสงเสริมและสนับสนุน
การศึกษาและการวิจัย การถายทอดและพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี การอนุรักษ
สิ่งแวดลอมและทรัพยากรธรรมชาติ การบริการทางการแพทยและสาธารณสุข การสังคม
สงเคราะห การอํานวยบริการแกประชาชน หรือการดําเนินการอันเปนสาธารณประโยชนอ่ืนใด 
ทั้งน้ี โดยตองไมเปนกิจการที่มีวัตถุประสงคเพ่ือแสวงหากําไรเปนหลัก1 ประกอบกับความ
จําเปน หลักการการจัดการศึกษาอยางมีคุณภาพ จึงทําใหมีองคกรที่ทําหนาที่ใหการรับรอง
มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา ในรูปแบบขององคการมหาชน 

สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา เรียกโดยยอวา "สมศ." 
ไดรับการจัดตั้งในรูปแบบขององคการมหาชน ตามความใน หมวด 6 วาดวยมาตรฐานและการ
ประกันคุณภาพการศึกษา มาตรา 49 แหงพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ที่
กําหนดใหมี สมศ.ขึ้นเปนหนวยงานของรัฐ และมีฐานะเปนองคการมหาชนที่เปนนิติบุคคล ตาม
กฎหมายองคการมหาชน โดยตอมา ไดมีการประกาศพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรอง
มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา(องคการมหาชน) ในราชกิจจานุเบกษา เลมที่ 117 
ตอนที่ 99ก เม่ือวันที่ 3 พฤศจิกายน 2543 และมีผลบังคับใชตั้งแตวันที่ 4 พฤศจิกายน 2543 ให
มีวัตถุประสงคเพ่ือพัฒนาเกณฑและวิธีการประเมินคุณภาพภายนอก และทําการประเมินผลการ
จัดการศึกษาเพ่ือใหมีการตรวจสอบคุณภาพของสถานศึกษา โดยคํานึงถึงความมุงหมาย 
หลักการ และแนวทางการจัดการศึกษาในแตละระดับตามที่กําหนดไวในกฎหมายวาดวย
การศึกษาแหงชาติ และใหมีการประเมินคุณภาพภายนอกของสถานศึกษาทุกแหงอยางนอย
หน่ึงครั้งในทุกหาป นับตั้งแตการประเมินคร้ังสุดทาย และเสนอผลการประเมินตอหนวยงานที่
เก่ียวของและสาธารณชน  

 

                                                           
1
 มาตรา 5 วรรคสอง พระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542. 
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 5.1.2 การจัดตั้งและวตัถุประสงค 

สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ.) ไดรับการจัดตั้ง
เปนหนวยงานของรัฐรูปแบบองคการมหาชนที่มีความเปนกลางและเปนอิสระ โดยมีการออก
พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา(องคการ
มหาชน) พ.ศ. 2543 ในราชกิจจานุเบกษา เลมที่ 117 ตอนที่ 99ก เม่ือวันที่ 3 พฤศจิกายน 
2543 และมีผลบังคับใชตั้งแตวันที่ 4 พฤศจิกายน 2543 ทั้งน้ีตามมาตรา 7 พระราชกฤษฎีกา
จัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา(องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 ได
กําหนดวัตถุประสงคเพ่ือพัฒนาเกณฑและวิธีการประเมินคุณภาพภายนอก และทําการ
ประเมินผลการจัดการศึกษาเพ่ือใหมีการตรวจสอบคุณภาพของสถานศึกษา โดยคํานึงถึงความ
มุงหมาย หลักการ และแนวทางการจัดการศึกษาในแตละระดับตามที่กําหนดไวในกฎหมายวา
ดวยการศึกษาแหงชาติ  

อํานาจหนาที่หลักของสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา
(องคการมหาชน) กําหนดไวในมาตรา 82 มีดังนี้ 

(1) พัฒนาระบบการประเมินคุณภาพภายนอก กําหนดกรอบแนวทาง และวิธีการ
ประเมินคุณภาพภายนอกที่มีประสิทธิภาพ และสอดคลองกับระบบการประกันคุณภาพของ
สถานศึกษาและหนวยงานตนสังกัด 

(2) พัฒนามาตรฐานและเกณฑสําหรับการประเมินคุณภาพภายนอก 
(3) ใหการรับรองผูประเมินภายนอก 
(4) กํากับดูแลและกําหนดมาตรฐานการประเมินคุณภาพภายนอกที่ดําเนินการ

โดยผูประเมินภายนอก รวมทั้งใหการรับรองมาตรฐาน ทั้งน้ี ในกรณีจําเปนหรือเพ่ือประโยชนใน
การศึกษาวิจัยเพื่อพัฒนาระบบการประเมินคุณภาพภายนอก สํานักงานอาจดําเนินการประเมิน
คุณภาพภายนอกเองก็ได 

(5) พัฒนาและฝกอบรมผูประเมินภายนอก จัดทําหลักสูตรการฝกอบรม และ
สนับสนุนใหองคกรเอกชน องคกรวิชาชีพหรือวิชาการ เขามามีสวนรวมในการฝกอบรมผู
ประเมินภายนอกอยางมีประสิทธิภาพ 

(6) เสนอรายงานการประเมินคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาประจําปตอ
คณะรัฐมนตรี รัฐมนตรี รัฐมนตรีวาการกระทรวงการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม และสํานัก
งบประมาณ เพ่ือประกอบการพิจารณาในการกําหนดนโยบายทางการศึกษา และการจัดสรร
งบประมาณเพื่อการศึกษา รวมทั้งเผยแพรรายงานดังกลาวตอหนวยงานที่เกี่ยวของและ
สาธารณชน 

                                                           
2 มาตรา 8 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 
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 5.1.3 โครงสรางการบริหารงาน 

จากอํานาจหนาที่หลักของสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา(องคการมหาชน) สมศ. ไดกําหนดกรอบการบริหารงานดังนี้ 

วิสัยทศัน 

สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) จะ
เปนองคการทางวิชาการและแหลงอางอิงระดับชาติและนานาชาติที่เชี่ยวชาญดานการประเมิน
คุณภาพการศึกษา เพ่ือพัฒนาระบบการจัดการศึกษาของไทยใหมีคุณภาพ และใหผูเรียนไดรับ
การศึกษาในสถานศึกษาท่ีมีการบริหาร และการจัดการศึกษาที่มีคุณภาพ เพ่ือใหผูเรียนเปนคน
ดี มีศีลธรรม มีความสามารถ และมีความสุข สนุกกับการเรียนรูตลอดชีวิต 

พันธกิจ 

เพ่ือพัฒนาเกณฑและวิธีการประเมินคุณภาพภายนอก และทําการประเมินผลการ
จัดการศึกษาเพ่ือใหมีการตรวจสอบคุณภาพของสถานศึกษา โดยคํานึงถึงความมุงหมาย 
หลักการ และแนวทางการจัดการศึกษาในแตละระดับตามที่กําหนดไวในกฎหมายวาดวย
การศึกษาแหงชาติ 

คานิยมหลัก  

ONESQA โดยที่ ตัวอักษรแตละตัว มีความหมายดังน้ี O มาจาก Objectivism 
ปรนัยนิยมN มาจาก Neutrality มีความเปนกลาง E มาจาก Etiquette, Empowerment ยึดม่ัน
คุณธรรมและจรรยาบรรณ เสริมพลังเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษาS = Synergy, Social-
minded, Standard Strong Executive องคการรวมพลัง บริการสาธารณะ ไดมาตรฐานและฝาย
บริหารเขมแข็ง Q มาจาก Quality องคการคุณภาพ A มาจาก Academic, Autonomy, 
Authority, Amicable และ Accuracy เปนองคการมหาชนชั้นนําทางวิชาการที่เชี่ยวชาญการ
ประเมินคุณภาพการศึกษา มีความเปนกัลยาณมิตร มีความอิสระและยึดความถูกตองและชอบ
ธรรม 

ประเด็นยุทธศาสตร 

ประเด็นยุทธศาสตรที่ 1 สงเสริมใหสถานศึกษาพรอมรับการประเมินคุณภาพ
ภายนอก สงเสริมและพัฒนาใหสถานศึกษามีการประกันคุณภาพภายในและพรอมรับการ
ประเมินคุณภาพภายนอก เผยแพร ประชาสัมพันธเร่ืองการประกันคุณภาพ และผลการประเมิน
คุณภาพภายนอกตอหนวยงานใหภาคีและสาธารณะ และรายงานผลประเมินคุณภาพภายนอก
ตอหนวยงานที่เก่ียวของและสาธารณชน 
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ประเด็นยุทธศาสตรที่ 2 การประเมินคุณภาพภายนอกสถานศึกษา พัฒนาระบบ
ประเมิน สรรหาและพัฒนาผูประเมิน ทําการประเมินอยางนอย 1 ครั้งในรอบ 5 ป พัฒนา
วิทยากรแกนนํา บุคลากร และพัฒนาวิชาชีพนักประเมินคุณภาพการศึกษาโดยทํางานแบบ
เครือขายบุคคลและองคกร ทั้งในและตางประเทศเพื่อการประกันคุณภาพการศึกษา 

สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา(องคการมหาชน)(สม
ศ.)มีการจัดโครงสรางการบริหารงานและการกํากับติดตาม ดังนี้ 

1. คณะกรรมการบริหารสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา3 
จํานวน 11 คน ประกอบดวย ประธานกรรมการ จํานวน 1 คน กรรมการโดยตําแหนง จํานวน 4 
คน กรรมการผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 คน และผูอํานวยการเปนกรรมการและเลขานุการ ทําหนาที่
ในเชิงบริหารนโยบายและการกํากับดูแลการดําเนินงานของสํานักงาน ซึ่งจะกลาวตอไปโดย
ละเอียด ในสวนที่ 5.3 การจัดองคกรบริหารงานบุคคล 

2. ผูอํานวยการ จํานวน 1 คน ทําหนาที่รับผิดชอบการบริหารงานของสํานักงาน
โดยอํานาจตามกฎหมายและรองผูอํานวยการ จํานวน 4 คน ทําหนาที่ชวยผูอํานวยการบริหารงาน
ของสํานักงาน 

3. คณะกรรมการประเมินผลการดําเนินงานของ สมศ.ไดรับการแตงตั้งจากคณะ
กรรมการบริหาร สมศ. เพ่ือทําหนาที่กําหนดวิธีการประเมินผลการดําเนินงาน ดําเนินการ
ประเมินผลการดําเนินงาน และเสนอรายงานผลการประเมินตอคณะกรรมการบริหาร สมศ. ปละ 2 
คร้ัง 

ปจจุบัน สมศ.ไดมีการแบงสวนงานภายในสําหรับการบริหารงานตามขอบังคับ4ของ 
สมศ. ออกเปน 8 กลุมงาน กับ 1 หนวย ไดแก 

(1) หนวยตรวจสอบภายใน (Internal audit unit) มีหนาที่และความรับผิดชอบการ
ตรวจสอบภายในเกี่ยวกับการเงินการบัญชี และการพัสดุ ของสํานักงาน  

(2) กลุมงานประเมินคุณภาพการศึกษาขั้นพื้นฐาน 1 (First task team for basic 
education assessment) มีหนาที่และความรับผิดชอบเก่ียวกับการประเมินคุณภาพภายนอก
สําหรับสถานศึกษาระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานที่มีวัตถุประสงคพิเศษท้ังในระดับการศึกษาปฐมวัย 
ประถมศึกษามัธยมศึกษาและสถานศึกษาอ่ืนนอกเหนือจากสถานศึกษาในระดับการศึกษาขั้น
พ้ืนฐานในความรับผิดชอบของกลุมงานประเมินคุณภาพการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 2  

(3) กลุมงานประเมินคุณภาพการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 2 (Second task team for basic 
education assessment) มีหนาที่และความรับผิดชอบเก่ียวกับการประเมินคุณภาพภายนอก
                                                           

3
 มาตรา 14 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 และ ฉบับที่ 2 พ.ศ. 2552 
4
 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา(องคการมหาชน) 

วาดวยการจัดแบงสวนงาน การบริหารและขอบเขตหนาที่ของสวนงาน พ.ศ. 2552 
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สําหรับสถานศึกษาระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานซึ่งไดแก การศึกษาระดับปฐมวัย ประถมศึกษา 
มัธยมศึกษา  

(4) กลุมงานประเมินคุณภาพการศึกษาดานการอาชีวศึกษา (Task team for 
vocational education assessment)มีหนาที่และความรับผิดชอบเก่ียวกับการประเมินคุณภาพ
ภายนอกสําหรับสถานศึกษาดานการอาชีวศึกษา  

(5) กลุมงานประเมินคุณภาพการศึกษาระดับอุดมศึกษา (Task team for higher 
education assessment) มีหนาที่และความรับผิดชอบเก่ียวกับการประเมินคุณภาพภายนอก
สําหรับสถานศึกษาในระดับการอุดมศึกษา  

(6) กลุมงานสงเสริมและพัฒนาการประกันคุณภาพการศึกษา (Task team for 
promotion and development of educational quality assessment) มีหนาที่และความรับผิดชอบ
เก่ียวกับการสงเสริมและการพัฒนาการประกันคุณภาพของสถานศึกษาและหนวยงานตนสังกัดแต
ละระดับการศึกษา โดยสงเสริมการพัฒนาหรือการปฏิรูปการเรียนรู ปฏิรูปการสอน และปฏิรูปการ
บริหารการจัดการศึกษา การดําเนินการเนนประสานกับหนวยงานตนสังกัด  

(7) กลุมงานเทคโนโลยีและสารสนเทศ (Task team for information technology) 
มีหนาที่และความรับผิดชอบสนับสนุนการประเมินคุณภาพภายนอกสถานศึกษาใหมีความรวดเร็ว
และทันสมัย รวมทั้งการจัดเก็บ เผยแพรและสังเคราะหขอมูลเพ่ือใชในการตัดสินใจของ
คณะกรรมการและผูอํานวยการ  

(8) กลุมงานนโยบายและยุทธศาสตร (Task team for policy and strategy) มี
หนาที่และความรับผิดชอบเก่ียวกับงานในเรื่อง 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) กลุมงานอํานวยการ (Executive task team) มีหนาที่และความรับผิดชอบ
เก่ียวกับงานในเรื่องตอไปน้ี 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) 
 ทั้งนี้ภายใตกรอบอัตรากําลัง5ของผูอํานวยการและเจาหนาที่ 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  

มีขอสังเกตวา หากพิจารณาจากอํานาจหนาที่ตามกฎหมาย สมศ. เปนองคการ
มหาชนที่มีภารกิจที่คอนขางมากและมูลคาทางเศรษฐกิจสูง เน่ืองจากสถานศึกษาในประเทศ

                                                           
5งานบุคคล กลุมงานอํานวยการ, สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา(องคการมหาชน) 
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ไทยที่จัดการศึกษา ตามที่กําหนดไวในพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 นั้น มี
จํานวนมาก ซึ่ง สมศ. จะตองจัดใหมีการประเมินคุณภาพภายนอกอยางนอยหน่ึงคร้ังในทุกหาป 
ดังนั้น วิธีการการบริหารงานของ สมศ. ประกอบกับการเปนองคการมหาชนที่มุงผลสัมฤทธิ์ของ
การทํางาน สมศ. จึงนําหลักการจางบุคคลหรือหนวยงานภายนอก(Outsourcing Contract) 
ที่ไดรับการรับรองจาก สมศ. ใหดําเนินการแทน 
 

 5.1.4 การบริหารงานบุคคล 

จากแนวคิดของการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมที่มุงผลสัมฤทธิ์ดานภารกิจของ
องคกร สมศ.เปนหนวยงานหนึ่งที่มีความทาทายดานภารกิจและการยอมรับของสาธารณชนเปน
จํานวนมาก โดยกลไกที่สําคัญที่จะผลักดันภารกิจของ สมศ. ใหบรรลุเปาหมายไดนั้น หาใชโดย
เคร่ืองมือทางการบริหารอ่ืนใด แตเปนเครื่องมือทางการบริหารเคร่ืองมือหน่ึงที่เปนกลไกในการ
ขับเคลื่อนภารกิจของ สมศ. ใหบรรลุได นั่นก็คือ คน หรือทรัพยากรมนุษยของ สมศ. จาก
แนวคิดการบริหารภาครัฐแนวใหมและภารกิจหลักของ สมศ.กรอบความคิดการบริหารงาน
บุคคลของ สมศ. จึงตองปรับประยุกตใชใหสอดคลองกับหลักการบริหารงานควบคูกันไปดวย 
ทั้งน้ี กรอบแนวคิดหลักขององคการมหาชนในเรื่องระบบบริหารงานบุคคลก็จะใชหลักการของ
ความเปนอิสระ ความคลองตัวในการสรรหา บรรจุ แตงตั้ง โดยคํานึงถึงความรู ความสามารถ 
ประสบการณและผลงานตามระบบคุณธรรม6 โดย สมศ. มีการบริหารจัดการที่คลองตัวแบบ
เอกชนใชทรัพยากรและบุคลากรอยางมีประสิทธิภาพสูงสุดโดยตระหนักถึงความสําคัญของการ
บริหารงานบุคคล7  

ภายใตกรอบความเปนอิสระขององคการมหาชนที่มีอํานาจในการกําหนด
หลักเกณฑการบริหารงานบุคคลของตนเองตามที่พระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 
ใหอํานาจคณะกรรมการบริหารขององคการมหาชน ออกระเบียบ ขอบังคับ หลักเกณฑ วิธีการ
เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลของตนเองไดโดยอิสระ8 คณะกรรมการบริหารของ สมศ.เองก็ได
ทําหนาที่ออกระเบียบ ขอบังคับ หลักเกณฑ วิธีการเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลไวเชนกัน 

                                                           
6ธีรยุทธ หลอเลิศรัตน, “แนวทางการจัดตั้งและการบริหารงานองคการมหาชน” องคการ

มหาชน: มิติใหมของหนวยงานภาครัฐ, (กรุงเทพฯ: สํานักงานปฏิรูประบบราชการ สํานักงาน 
ก.พ., 2542), หนา 46. 

7
 สมหวัง พิธิยานุวัฒนและศิริพร เสนามนตรี, การประเมินผลการปฏิบัติงานสําหรับ

เจาหนาที่ สมศ: ขอพิจารณาเชิงมโนทัศนวิธีวิทยาและระบบ, (กรุงเทพฯ : สํานักงานรับรอง
มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา(องคการมหาชน),2550) 

8มาตรา 20(6) พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 
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ในการศึกษาเร่ืองระบบการบริหารงานบุคคล ของ สมศ. จําเปนอยางยิ่งที่จะตอง
พิจารณาโครงสรางทางกฎหมายของระบบการบริหารงานบุคคลที่ไดกําหนดไวเปนการทั่วไป
ไดแก พระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 และโครงสรางทางกฎหมายที่กําหนดไวเปน
การเฉพาะ ไดแก พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา(องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 และฉบับที่ 2 พ.ศ. 2552 ขอบังคับสํานักงานรับรอง
มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 
2544 และที่แกไขเพ่ิมเติมฉบับที่ 2 พ.ศ. 2552 ที่มีผลบังคับใชจนถึงปจจุบัน รวมทั้ง ระเบียบ 
ขอบังคับที่เก่ียวของอ่ืนๆ โดยภายหลังจากที่ไดศึกษาสภาพทั่วไปของ สมศ.เก่ียวกับที่มาอํานาจ
หนาที่ ภารกิจ และการจัดแบงโครงสรางการทํางานเพื่อดําเนินการจัดทําภารกิจที่ไดรับ
มอบหมายใหบรรลุผลนั้น เปนผลมาจากการทํางานองผูปฏิบัติงานใน สมศ. ซึ่งในสวนนี้จะทําให
เห็นวาผูปฏิบัติงานในองคการมหาชนนั้นแบงไดมีก่ีประเภทอยางไรบาง สอดคลองกับโครงสราง
ของกฎหมายแมบท หรือไมอยางไร จากน้ันจึงทําการศึกษาตอไปถึงระบบริหารงานบุคคลของ
องคการมหาชน โดยเฉพะของ สมศ. วาในเชิงโครงสรางองคกร ละอํานาจหนาที่นั้นเปนอยางไร 
โดยในตอนทายที่สุด เม่ือพิจารณาเชิงกระบวนการของการบริหารงานบุคคลของ สมศ. ตาม
โครงสรางของกฎหมาย เปนอยางไร ทั้งน้ีมีรายละเอียดที่จะกลาวดังตอไปน้ี  

 

5.2. ประเภทของผูปฏิบัตงิาน 

พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา 
(องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 กําหนดประเภทของผูปฏิบัติงาน9 ไวดังนี้ 

“มาตรา 38 ผูปฏิบตัิงานของสํานักงานมีสามประเภท คือ 
(1) เจาหนาที่หรือลูกจาง ไดแก ผูซึ่งปฏิบัติงานโดยไดรับเงินเดือนหรือคาจางจาก

งบประมาณของสํานักงาน 
(2) ที่ปรึกษาหรือผูเชี่ยวชาญ ไดแก ผูซึ่งสํานักงานจางใหปฏิบัติหนาที่เปนที่ปรึกษาหรือ

ผูเชี่ยวชาญโดยมีสัญญาจาง 
(3) เจาหนาที่ของรัฐซ่ึงมาปฏิบัติงานของสํานักงานเปนการชั่วคราวตามมาตรา 42”  

หมายความวา สมศ. มีผูปฏิบัติงานได 3 ประเภท คือ เจาหนาที่หรือลูกจาง ที่ปรึกษา
หรือผูเชี่ยวชาญ และเจาหนาที่ของรัฐที่มาชวยปฏิบัติงานชั่วคราว ดังนี้ 

 

 

                                                           
9
 มาตรา 38 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 



95 

 

5.2.1 เจาหนาที่ 

หมายถึง เจาหนาที่ของสมศ.10 ซึ่งปฏิบัติงานโดยไดรับเงินเดือนหรือคาจางจาก
งบประมาณของสํานักงาน แตไมหมายความรวมถึงผูอํานวยการ11 เจาหนาที่ของ สมศ. จะมี
ตําแหนง12ที่แบงไดเปน 3 กลุม คือ กลุมบริหาร กลุมวิชาการ และกลุมปฏิบัติการ โดยบุคคล
ทั่วไปที่สนใจสมัครเขารับการสรรหาหรือคัดเลือกเปนเจาหนาที่ของ สมศ. จะตองมีคุณสมบัติ
ทั่วไปและไมมีลักษณะตองหาม 

คุณสมบัติทั่วไปของการเปนจาหนาที่ สมศ.จะเปนไปตามคุณสมบัติขั้นต่ําที่ได
กําหนดไวในกฎหมายวาดวยองคการมหาชน13 ไดแก จะตองมีสัญชาติไทยยกเวนชาว
ตางประเทศซ่ึงองคการมหาชนจําเปนตองแตงตั้งตามขอผูกพันหรือตามลักษณะของกิจการของ
องคการมหาชน มีอายุไมต่ํากวาสิบแปดปบริบูรณ และไมเกินหกสิบปบริบูรณ สามารถทํางาน
ใหแกองคการมหาชนไดเต็มเวลา ไมเปนขาราชการหรือลูกจางของสวนราชการ พนักงาน หรือ
ลูกจางของรัฐวิสาหกิจหรือหนวยงานอ่ืนของรัฐ หรือพนักงานหรือลูกจางของราชการสวน
ทองถิ่น ไมเปนบุคคลลมละลาย คนไรความสามารถ หรือคนเสมือนไรความสามารถ ไมเคย
ไดรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก เวนแตเปนโทษสําหรับความผิดที่ไดกระทําโดย
ประมาทหรือความผิดลหุโทษ ไมเปนผูดํารงตําแหนงทางการเมือง สมาชิกสภาทองถิ่น หรือ
ผูบริหารทองถิ่น กรรมการหรือผูดํารงตําแหนงซึ่งรับผิดชอบการบริหารพรรคการเมือง ที่ปรึกษา
พรรคการเมือง หรือเจาหนาที่พรรคการเมือง ไมเปนผูมีสวนไดเสียในกิจการที่กระทํา หรือใน
กิจการที่เปนการแขงขันกับกิจการขององคการมหาชนน้ัน ไมวาโดยทางตรงหรือทางออม เพ่ือ
เปนการการปองกันการขัดกันของผลประโยชนสาธารณะกับผลประโยชนสวนตัว (Conflict of 
Interest) 

นอกจากนี้ยังมีคุณสมบัติเฉพาะเพิ่มเติมใหสอดคลองกับอํานาจหนาที่ของ สมศ. 
คือ จะตองไมเขาไปเก่ียวของกับการรับรองมาตรฐานหรือการประเมินคุณภาพการศึกษาของ
สถานศึกษาที่ตนเปนผูมีสวนไดเสียไมวาโดยทางตรงหรือทางออม14  

                                                           
10

 มาตรา 3 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 

11
 ขอ 3 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการ

มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 
12

 ขอ 11 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ
มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 

13
 มาตรา 35 พระราชบัญญัตอิงคการมหาชน พ.ศ. 2542  

14
 มาตรา 40 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 
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โดยสรุป เจาหนาที่ สมศ. จะตองมีอายุ 18 ปบริบูรณและไมเกิน 60 ปบริบูรณ 
โดยจะเปนคนไทย หรือชาวตางประเทศก็ได และตองไมมีลักษณะหรือการกระทําตองหามที่จะ
ไมเขาไปเกี่ยวของกับการรับรองมาตรฐานหรือการประเมินคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาที่
ตนเปนผูมีสวนไดเสียไมวาโดยทางตรงหรือทางออม 

 

5.2.2 ลูกจาง 

หมายถึง ลูกจางของ สมศ.15ที่ สมศ.ทําสัญญาจางใหปฏิบัติงานใหแกสํานักงาน
เปนการชั่วคราว16โดยมีกําหนดระยะเวลาลูกจางเปนคราวๆ คราวละไมเกิน 1 ป17 ทั้งน้ีจะตองมี
คุณสมบัติเชนเดียวกับเจาหนาที่ดวย 

กลาวคือ ลูกจาง สมศ. จะตองมีอายุ 18 ปบริบูรณและไมเกิน 60 ปบริบูรณ 
โดยจะเปนคนไทย หรือชาวตางประเทศก็ได และตองไมมีลักษณะหรือการกระทําตองหามที่
จะตองไมเขาไปเก่ียวของกับการรับรองมาตรฐานหรือการประเมินคุณภาพการศึกษาของ
สถานศึกษาที่ตนเปนผูมีสวนไดเสียไมวาโดยทางตรงหรือทางออม แตจะมีกําหนดการทํางาน
รายสัญญาคราวละ 1 ป 

 

5.2.3 ที่ปรึกษาหรือผูเชี่ยวชาญ 

ที่ปรึกษาหรือผูเชี่ยวชาญตามกฎหมาย18 หมายถึง บุคคลภายนอกที่มีความรู 
ความสามารถ ประสบการณ หรือความชํานาญงานเปนพิเศษ ที่ผูอํานวยการสมศ.เปนผูเสนอขอ
อนุมัติตําแหนงและคาจางตอคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคลใหเปนที่ปรึกษา ผูทรงคุณวุฒิ 
หรือผูเชี่ยวชาญในตําแหนงใดตําแหนงหนึ่งดวยการทําสัญญาจางเปนคราวๆ คราวละไมเกิน 1 
ป ทั้งน้ี จะไดรับสิทธิในการลาหยุดงาน ระบบสวัสดิการ ประโยชนเก้ือกูล และเงินตอบแทนใน

                                                           
15

 มาตรา 3 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 

16
 ขอ 3 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการ

มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 
17

 ขอ 15 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ
มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 

18
 มาตรา 38(2) พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 
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ลักษณะตางๆ ตามความจําเปนและเหมาะสม ตามหลักเกณฑและวิธีการท่ีคณะอนุกรรมการ
บริหารงานบุคคลกําหนด โดยไดรับความเห็นชอบจากคณะกรรมการบริหารของ สมศ.19 

มีขอสังเกตวา การจางที่ปรึกษาหรือผูเชี่ยวชาญเปนหลักเกณฑที่กําหนด
เพ่ิมเติมจากประเภทของผูปฏิบัติงาน โดยอยูภายใตอํานาจที่คณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล 
ของ สมศ.เปนผูกําหนดมาตรฐานกําหนดตําแหนงและคาจาง ทั้งน้ีหากจะกําหนดสิทธิในการลา
หยุดงาน ระบบสวัสดิการ ประโยชนเก้ือกูล และเงินตอบแทนในลักษณะตางๆ คณะอนุกรรมการ
บริหารงานบุคคลจะตองกําหนด โดยไดรับความเห็นชอบจากคณะกรรมการบริหารของ สมศ. 
นอกเหนือจากน้ี ยังพบการกําหนดนิยามเพ่ิมเติมดวยคําวา ผูทรงคุณวุฒิ ดวย 
 

5.2.4 เจาหนาที่ของรัฐที่มาชวยปฏิบตัิงานชัว่คราว 

หมายถึงเจาหนาที่ของรัฐที่มาปฏิบัติงาน20 สมศ.เต็มเวลาเปนการชั่วคราวตาม
มติคณะรัฐมนตรี21  

กลาวคือ เจาหนาที่ของรัฐไมวาจะเปนประเภทใด สังกัดใด สามารถมาชวย
ปฏิบัติงานที่ สมศ. ชั่วคราวตามกําหนดระยะเวลาได 2 รูปแบบคือ 

รูปแบบแรก22 สมศ.ขอใหรัฐมนตรี23ที่รักษาการตามพระราชกฤษฎีกาซ่ึงก็คือ 
นายกรัฐมนตรี24ขอใหเจาหนาที่ของรัฐมาปฏิบัติงานเปนเจาหนาที่หรือลูกจางเปนการชั่วคราว
เม่ือไดรับอนุมัติจากผูบังคับบัญชาหรือนายจางของผูนั้น25 รูปแบบน้ีเจาหนาที่ของรัฐน้ันไมไดขอ
สงวนสิทธิ์หรือคงตําแหนงเดิมไว  

                                                           
19

 ขอ 25 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการ

มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 
20

 มาตรา 38(3) พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 

21
 ขอ 3 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการ

มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 
22

 มาตรา 42 วรรคหนึ่ง พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมิน
คุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 
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สวนรูปแบบที่สอง26 รัฐมนตรี27ที่รักษาการตามพระราชกฤษฎีกาซ่ึงก็คือ 
นายกรัฐมนตรี28ขอใหเจาหนาที่ของรัฐมาเปนเจาหนาที่หรือลูกจางโดยไดรับอนุมัติจาก
ผูบังคับบัญชาหรือนายจางที่ทําขอตกลงกันไวกรณีขอกลับเขารับราชการหรือปฏิบัติงานใน
สังกัดเดิมภายในระยะเวลาที่กําหนด รูปแบบน้ีเจาหนาที่ของรัฐน้ันขอสงวนสิทธิ์หรือคงตําแหนง
เดิมไวภายในชวงระยะเวลาหนึ่งเทาน้ัน ทั้งนี้ เจาหนาที่ของรัฐที่มาชวยปฏิบัติงานที่ สมศ. 
ชั่วคราวมีสิทธินับเวลาระหวางที่มาปฏิบัติงานที่ สมศ. เพ่ือการคํานวณบําเหน็จบํานาญหรือ
ประโยชนตอบแทนอ่ืนเสมือนอยูปฏิบัติราชการหรือปฏิบัติงานเต็มเวลาได ตัวอยางเชน กรณีขอ
ขาราชการ ที่มีการตราพระราชกฤษฎีกากําหนดหลักเกณฑการสั่งใหขาราชการไปทําการ ซึ่งให
นับเวลาระหวางน้ันเหมือนเต็มเวลาราชการ พ.ศ. 2550 เปนตน 

 
ปจจุบัน ผูปฏิบัติงานของ สมศ. มีเพียง 2 ประเภทคือ เจาหนาที่หรือลูกจางและ

ประเภทที่ปรึกษา ผูทรงคุณวุฒิหรือผูเชี่ยวชาญที่มีสัญญาจางกับ สมศ. เทาน้ันที่ปฏิบัติงานตาม
ภารกิจของ สมศ. ดังน้ันเม่ือทราบแลววาผูที่ทําหนาที่ขับเคลื่อนภารกิจของ สมศ. มีรายละเอียด
อยางไรแลว ประเด็นตอไปที่จะศึกษาเพื่อพิจารณาในเชิงระบบก็คือการจัดองคกรบริหารงาน
บุคคล ที่ทําหนาที่ในเชิงนโยบายและการบริหาร ดูแลบุคคลหรือทรัพยากรมนุษยนั้น โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 

 

5.3 การจัดองคกรบริหารงานบุคคล 

 
องคกรบริหารงานบุคคลของสมศ. ไดแก คณะกรรมการบริหารสมศ. คณะอนุกรรมการ

บริหารงานบุคคล คณะกรรมการอุทธรณรองทุกข และผูอํานวยการ ที่กําหนดโครงสรางและ
อํานาจหนาที่ตามพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา(องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 และ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2552 ขอบังคับสํานักงานรับรอง
มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน)วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 
2544 แกไขเพิ่มเติมฉบับที่ 2 พ.ศ. 2552 มีรายละเอียด ดังนี้ 
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 มาตรา 42 วรรคสอง พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมิน
คุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 

27
 มาตรา 3 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 
28

 มาตรา 4 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 



99 

 

 5.3.1 คณะกรรมการบริหารองคการมหาชน 

คณะกรรมการบริหารสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา29 มี
องคประกอบ จํานวน 11 คน ประกอบดวย ประธานกรรมการ จํานวน 1 คน กรรมการโดยตําแหนง 
จํานวน 4 คน กรรมการผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 คน และผูอํานวยการเปนกรรมการและเลขานุการ 
ทําหนาที่ในเชิงบริหารนโยบายและการกํากับดูแลการดําเนินงานของสํานักงาน 

ก. องคประกอบ 

(1) ประธานกรรมการ จํานวน 1 คนโดยคณะรัฐมนตรีเปนผูแตงตั้งจาก
ผูทรงคุณวุฒิซึ่งมาจากการสรรหา มีความรู ความเชี่ยวชาญและประสบการณ ทางดานการ
บริหาร มนุษยศาสตร สังคมศาสตร หรือวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี และไมเปนขาราชการที่มี
ตําแหนงหรือเงินเดือนประจํา 

(2) กรรมการโดยตําแหนง จํานวน 4 คน ไดแก ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
ประธานกรรมการพัฒนาระบบการประเมินคุณภาพการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน30 ประธานกรรมการ
พัฒนาระบบการประเมินคุณภาพการศึกษาดานการอาชีวศึกษา31 และประธานกรรมการพัฒนา
ระบบการประเมินคุณภาพการศึกษาระดับอุดมศึกษา32 

ขอสังเกต กรรมการโดยตําแหนงตามพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรอง
มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 และ ฉบับที่ 2 พ.ศ. 
2552 ประธานกรรมการพัฒนาระบบการประเมินคุณภาพการศึกษาทั้ง 3 ระดับจะตองไมใช
ขาราชการที่มีตําแหนงหรือเงินเดือนประจําดวย 

(3) กรรมการผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 คน โดยคณะรัฐมนตรีแตงตั้งจากผูซึ่งมา
จากการสรรหา มีความรู ความเชี่ยวชาญและประสบการณ ทางดานการบริหาร มนุษยศาสตร 
สังคมศาสตร หรือวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี ซึ่งในจํานวนน้ีตองเปนบุคคลซ่ึงมิใชขาราชการท่ี
มีตําแหนงหรือเงินเดือนประจํารวมอยูดวยไมนอยกวา 3 คน 
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 มาตรา 14 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
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 มาตรา 25 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
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 มาตรา 25/1 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 และ ฉบับที่ 2 พ.ศ. 2552 
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 มาตรา 26 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
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(4) ผูอํานวยการ เปนกรรมการและเลขานุการ ซึ่งคณะกรรมการเปนผูมีอํานาจ
สรรหาแตงตั้ง และถอดถอน33 มีรายละเอียดในขอ 5.3.4 

ข. คุณสมบัติและลักษณะตองหาม 

คุณสมบัติและลักษณะตองหาม34 ไดแก มีสัญชาติไทยยกเวนกรรมการชาว
ตางประเทศซึ่งองคการมหาชนจําเปนตองแตงตั้งตามขอผูกพันหรือตามลักษณะของกิจการ มี
อายุไมต่ํากวา 35 ปบริบูรณ และไมเกิน 70 ปบริบูรณ ไมเปนบุคคลลมละลาย คนไร
ความสามารถ หรือคนเสมือนไรความสามารถ ไมเคยไดรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดให
จําคุกเวนแตเปนโทษสําหรับความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ ไมเปนผู
ดํารงตําแหนงทางการเมือง สมาชิกสภาทองถิ่น หรือผูบริหารทองถิ่น กรรมการหรือผูดํารง
ตําแหนงซ่ึงรับผิดชอบการบริหารพรรคการเมือง ที่ปรึกษาพรรคการเมือง หรือเจาหนาที่พรรค
การเมือง ไมเปนเจาหนาที่หรือลูกจางของสํานักงาน หรือที่ปรึกษา หรือผูเชี่ยวชาญที่มีสัญญา
จางกับ สมศ. 

ทั้งน้ี ในกรณีที่ผูไดรับการแตงตั้งเปนประธานกรรมการหรือกรรมการ
ผูทรงคุณวุฒิเปนผูมีลักษณะตองหามในเรื่องการดํารงตําแหนงทางการเมืองหรือเปนเจาหนาที่
หรือลูกจางของสํานักงาน หรือที่ปรึกษา หรือผูเชี่ยวชาญที่มีสัญญาจางกับสํานักงาน ผูนั้นตอง
ลาออกจากตําแหนงเดิมกอนปฏิบัติหนาที่เปนประธานกรรมการหรือกรรมการผูทรงคุณวุฒิ โดย
ตองกระทําภายในสิบหาวันนับแตวันที่ไดรับการแตงตั้ง แตถามิไดลาออกภายในเวลาที่กําหนด 
ใหถือวาผูนั้นมิเคยไดรับแตงตั้งเปนประธานกรรมการหรือกรรมการผูทรงคุณวุฒิ 

นอกจากน้ียังมีลักษณะตองหามพิเศษไดแก จะตองไมประกอบกิจการซ่ึงมี
สภาพเปนการแขงขันกับกิจการของ สมศ. หรือเปนผูมีสวนไดเสียในกิจการที่กระทํากับ
สํานักงาน ทั้งน้ี ไมวาโดยทางตรงหรือทางออม รวมทั้งจะตองไมเขาไปเกี่ยวของกับการรับรอง
มาตรฐานหรือการประเมินคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาท่ีตนเปนผูมีสวนไดเสีย ไมวาโดย
ทางตรงหรือทางออม 

ค. วาระการดํารงตําแหนง 
(1) ประธานกรรมการและกรรมการผูทรงคุณวุฒิมีวาระการดํารงตําแหนง

คราวละ 4 ปเม่ือครบกําหนดตามวาระแลว ประธานกรรมการหรือกรรมการผูทรงคุณวุฒิซึ่งพน
จากตําแหนงตามวาระนั้นจะตองอยูในตําแหนงตอไปจนกวาประธานกรรมการหรือกรรมการ
ผูทรงคุณวุฒิซึ่งไดรับแตงตั้งใหมจะเขารับหนาที่ ทั้งน้ี ประธานกรรมการและกรรมการ
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 มาตรา 29 วรรคสอง พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมิน
คุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 
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 มาตรา 15 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 
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ผูทรงคุณวุฒิซึ่งพนจากตําแหนงตามวาระ อาจไดรับแตงตั้งอีกก็ได แตจะดํารงตําแหนงติดตอกัน
เกินสองวาระไมได35 

(2) กรรมการโดยตําแหนง ไดแก ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ มีวาระการ
ดํารงตําแหนงเปนไปตามประกาศสํานักนายกรัฐมนตรี เร่ือง แตงตั้งขาราชการพลเรือน สวน
ตําแหนงประธานกรรมการพัฒนาระบบการประเมินคุณภาพการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ประธาน
กรรมการพัฒนาระบบการประเมินคุณภาพการศึกษาดานการอาชีวศึกษา และประธานกรรมการ
พัฒนาระบบการประเมินคุณภาพการศึกษาระดับอุดมศึกษา มีวาระการดํารงตําแหนง 3 ป ตาม
ขอกําหนด36ของคณะกรรมการบริหารที่ออกตามความกฎหมายจัดตั้ง37 

ง. อํานาจหนาที่ 
คณะกรรมการบริหาร สมศ มีอํานาจหนาที่ ดังนี้38 
(1) ดําเนินการใหเปนไปตามวัตถุประสงคและอํานาจหนาที่ของ สมศ.39 
(2) กําหนดนโยบายการบริหาร และใหความเห็นชอบแผนการดําเนินงาน 
(3) อนุมัติแผนการเงินของสํานักงาน 
(4) กําหนดมาตรการการเผยแพรผลการประเมินคุณภาพและมาตรฐาน

การศึกษาของสถานศึกษาตอผูที่มีสวนเก่ียวของและตอสาธารณชน 
(5) ใหการรับรองผูประเมินภายนอก และกําหนดขอบเขตอํานาจหนาที่และ

ระเบียบเกี่ยวกับการปฏิบัติหนาที่ของผูประเมินภายนอก 
(6) ควบคุมดูแลการดําเนินงานและการบริหารงานทั่วไปของสํานักงาน

ตลอดจนออกระเบียบ ขอบังคับ ประกาศ หรือขอกําหนดเก่ียวกับสํานักงานในเรื่องดังตอไปน้ี 
(ก) การบริหารงานทั่วไปในสํานักงาน การจัดแบงสวนงานของ

สํานักงานและขอบเขตหนาที่ของสวนงานดังกลาว 

                                                           
35

 มาตรา 17 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 

36
 ขอกําหนดคณะกรรมการบริหาร สมศ. หลักเกณฑและวิธีการสรรหา วาระการดํารง

ตําแหนง การพนจากตําแหนง การแตงตัง้ประธานกรรมการหรือกรรมการแทนตําแหนงที่วาง 
และการประชมุของคณะกรรมการพัฒนาระบบการประเมินคุณภาพการศึกษาระดับการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน อุดมศึกษา อาชีวศกึษา พ.ศ. 2548 

37
 มาตรา 27 วรรคสองพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมิน

คุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 
38

 มาตรา 20 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 

39
 มาตรา 7 -9 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 
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(ข) การกําหนดตําแหนง คุณสมบัติเฉพาะตําแหนง อัตราเงินเดือน 
คาจาง และเงินอ่ืนของเจาหนาที่และลูกจาง 

(ค) การคัดเลือก การบรรจุ การแตงตั้ง การถอดถอน วินัยและการ
ลงโทษวินัยการออกจากตําแหนง การรองทุกขและการอุทธรณการลงโทษของเจาหนาที่และ
ลูกจาง รวมทั้งวิธีการและเงื่อนไขในการจางลูกจาง 

(ง) การบริหารและจัดการการเงิน การพัสดุ และทรัพยสินของ
สํานักงาน รวมทั้งการบัญชีและการจําหนายทรัพยสินจากบัญชีเปนสูญ 

(จ) การจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชนอ่ืนแกเจาหนาที่และลูกจาง 
(ฉ) ขอบเขตอํานาจหนาที่ หลักเกณฑ และวิธีการเก่ียวกับการปฏิบัติ

หนาที่ของผูตรวจสอบภายใน 
(7) กระทําการอ่ืนใดที่จําเปนหรือตอเนื่องเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของ

สํานักงาน 
จากอํานาจหนาที่ดังกลาวขางตน คณะกรรมการบริหาร สมศ. จึงไดออก

ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา(องคการมหาชน)วาดวยการ
บริหารงานบุคคล พ.ศ.2544 มีผลบังคับใชตั้งแตวันที่ 11 กรกฎาคม 2544 โดยมีการแกไข
เพ่ิมเติมฉบับที่ 2 ในป พ.ศ. 2552 เพ่ือเปนการวางระบบการบริหารงานบุคคลของ สมศ.โดยมี
โครงสรางการองคกร และกระบวนการบริหารงานบุคคลที่จะกลาวในสวนตอไป 

 

 5.3.2 คณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล 

ก. องคประกอบ40 
(1) กรรมการผูทรงคุณวุฒิของคณะกรรมการบริหารเปนประธานอนุกรรมการ 
(2) กรรมการผูทรงคุณวุฒิของคณะกรรมการหน่ึงคนเปนอนุกรรมการ  
(3) ผูอํานวยการเปนอนุกรรมการ 
(4) ผูทรงคุณวุฒิภายนอกสํานักงานที่เชี่ยวชาญดานบริหารงานบุคคลหน่ึงคน

และเชี่ยวชาญดานกฎหมายอีกหน่ึงคนเปนอนุกรรมการ 
(5) ผูทรงคุณวุฒิภายนอกสํานักงานจํานวนหนึ่งคนจากการเสนอชื่อของ

เจาหนาที่และผูแทนเจาหนาที่มาจากการเลือกของเจาหนาที่จํานวนหนึ่งคนเปนอนุกรรมการ 
ทั้งน้ี ผูอํานวยการมีอํานาจแตงตั้งเจาหนาที่เปนเลขานุการ และอาจแตงตั้ง

เจาหนาที่ไมเกินสองคนเปนผูชวยเลขานุการก็ได 
 

                                                           
40

 ขอ 5 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการ
มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 แกไขเพิ่มเติมฉบบัที่ 2 พ.ศ. 2552 
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ข. วาระการดํารงตําแหนง41 

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.มีวาระการดํารงตําแหนง 2 ป และอาจไดรับแตงตั้งใหมอีกไดโดยไม
รวมถึงการดํารงตําแหนงของผูอํานวยการ 

ค. อํานาจหนาที่42 

(1) ออกระเบียบ หลักเกณฑและวิธีการเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
ตลอดจนสวัสดิการของเจาหนาที่ 

(2) กําหนดหลักเกณฑ และวิธีการเก่ียวกับการรับรองคุณวุฒิของผูไดรับ
ปริญญา หรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ หรือหนังสือรับรองคุณวุฒิอ่ืนๆ เพ่ือประโยชนในการ
แตงตั้งและกําหนดอัตราเงินเดือนที่ไดรับ 

(3) ตีความวินิจฉัยปญหาที่เกิดขึ้นจากการใชขอบังคับนี้ 
(4) เสนอแนะใหคําปรึกษาแกคณะกรรมการเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล  
(5) เสนอชื่อผูทรงคุณวุฒิที่สมควรแตงตั้งใหเปนประธานกรรมการอุทธรณ

และรองทุกขตอคณะกรรมการ 
(6) รายงานผลการดําเนินงานตอคณะกรรมการเพ่ือปรับปรุงเปลี่ยนแปลง

เก่ียวกับระบบการบริหารงานบุคคล  
(7) แตงตั้งคณะทํางาน เพ่ือทําการใดอันอยูในอํานาจและหนาที่  
(8) ปฏิบัติงานอื่นตามที่กําหนดไวในขอบังคับนี้ หรือตามที่คณะกรรมการ

มอบหมาย  
 

 5.3.3 คณะกรรมการอุทธรณรองทุกข 

ก. องคประกอบ43 

(1) ประธานกรรมการซ่ึงคณะกรรมการแตงตั้งจากผูทรงคุณวุฒิตามคําแนะนํา
ของคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล 

                                                           
41

 ขอ 6 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการ
มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544  แกไขเพิ่มเติมฉบบัที่ 2 พ.ศ. 2552 

42
 ขอ 7 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการ

มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 
43

 ขอ 58 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ
มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 
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(2) กรรมการซ่ึงเลือกจากผูดํารงตําแหนงรองผูอํานวยการหรือหัวหนากลุม
งานจํานวน 2 คน 

(3) กรรมการซ่ึงเลือกจากเจาหนาที่อ่ืนของสํานักงาน จํานวน 2 คน  
(4) ผูทรงคุณวุฒิซึ่งกรรมการตาม (2) และ (3) เลือกจากบุคคลภายนอก

จํานวน 1 คน โดยตองเปนผูทรงคุณวุฒิทางนิติศาสตรอยางนอย 1 คน  
ทั้งน้ี ใหคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกขแตงตั้งกรรมการคนหน่ึงเปน

เลขานุการ 
ข. วาระการดํารงตําแหนง 

ประธานและกรรมการอุทธรณและรองทุกขมีวาระการดํารงตําแหนงสองปและ
อาจไดรับแตงตั้งหรือเลือกตั้งใหมได แตจะดํารงตําแหนงสองวาระติดตอกันไมได 

ค. อํานาจหนาที่44 
(1) พิจารณาวินิจฉัยอุทธรณคําสั่งลงโทษ ปลดออก ตัดเงินเดือน งดบําเหน็จ

ความชอบ ภาคทัณฑ 
(2) พิจารณาเรื่องรองทุกข 
(3) แตงตั้งคณะทํางานเพื่อทําการใดๆ อันอยูในอํานาจและหนาที่ของ

คณะกรรมการอุทธรณและรองทุกข 
 

 5.3.4 ผูอํานวยการ 

ก องคประกอบและที่มา 

ผูอํานวยการ สมศ.ไดรับการสรรหาและแตงตั้งจากคณะกรรมการบริหาร สมศ.
ตามหลักเกณฑ และวิธีการสรรหาตามขอกําหนด45  

ข. คุณสมบัตแิละลักษณะตองหาม 

ผูอํานวยการ สมศ.ตองเปนผูสามารถทํางานใหแก สมศ. ไดเต็มเวลาและตอง
เปนผูที่มีคุณสมบัติและไมมีลักษณะตองหาม ดังตอไปน้ี46 

(1) มีสัญชาติไทย 
(2) มีอายุไมต่ํากวาสามสิบหาปบริบูรณและไมเกินหกสิบหาปบริบูรณ 

                                                           
44

 ขอ 59 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ
มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 

45
 มาตรา 29 วรรคสอง พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมิน

คุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 
46

 มาตรา 30 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 
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(3) เปนผูทรงคุณวุฒิที่มีความรู ความสามารถ และประสบการณเหมะสมกับ
กิจการของ สมศ. ตามที่กําหนดไวในวัตถุประสงคและอํานาจหนาที่ 

(4) ไมมีลักษณะตองหามอยางหนึ่งอยางใดตอไปน้ี ไดแก ไมเปนบุคคล
ลมละลาย คนไรความสามารถ หรือคนเสมือนไรความสามารถ ไมเคยไดรับโทษจําคุกโดยคํา
พิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก เวนแตเปนโทษสําหรับความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิด
ลหุโทษ ไมเปนผูดํารงตําแหนงทางการเมือง สมาชิกสภาทองถิ่น หรือผูบริหารทองถิ่น 
กรรมการหรือผูดํารงตําแหนงซ่ึงรับผิดชอบการบริหารพรรคการเมือง ที่ปรึกษาพรรคการเมือง 
หรือเจาหนาที่พรรคการเมือง และไมเปนเจาหนาที่หรือลูกจาง หรือที่ปรึกษา หรือผูเชี่ยวชาญที่
มีสัญญาจางกับ สมศ. 

นอกจากน้ี ผูอํานวยการ สมศ. จะตองไมกระทําการลักษณะตองหาม ไดแก 
ไมประกอบกิจการซ่ึงมีสภาพเปนการแขงขันกับกิจการของ สมศ. หรือเปนผูมีสวนไดเสียใน
กิจการที่กระทํากับ สมศ. ไมวาโดยทางตรงหรือทางออม รวมทั้งจะตองไมเขาไปเก่ียวของกับ
การรับรองมาตรฐานหรือการประเมินคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาที่ตนเปนผูมีสวนไดเสีย
ไมวาโดยทางตรงหรือทางออม47 ดวย 

ค. วาระการดํารงตําแหนง 

ผูอํานวยการ สมศ. มีวาระอยูในตําแหนงคราวละสี่ป และอาจไดรับแตงตั้งอีก
ได แตไมเกินสองวาระติดตอกัน48 นอกจากน้ีผูอํานวยการพนจากตําแหนง49เม่ือ (1) ตาย (2) 
ลาออก (3) ออกตามกรณีที่กําหนดไวในขอตกลงระหวางคณะกรรมการกับผูอํานวยการ (4) 
คณะกรรมการใหออก เพราะบกพรองตอหนาที่ มีความประพฤติเสื่อมเสียหรือหยอน
ความสามารถ (5) ขาดคุณสมบัติหรือมีลักษณะตองหามอยางหนึ่งอยางใด หรือกระทําการอันมี
ลักษณะตองหาม50 ทั้งนี้มติของคณะกรรมการใหผูอํานวยการออกจากตําแหนงเพราะบกพรอง
ตอหนาที่มีความประพฤติเส่ือมเสียหรือหยอนความสามารถ ตองประกอบดวยคะแนนเสียงไม
นอยกวาสองในสามของจํานวนกรรมการเทาที่มีอยู โดยไมนับรวมผูอํานวยการ 

ง. อํานาจหนาที่ 

                                                           
47 มาตรา 31 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 
48 มาตรา 32 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 
49 ,มาตรา 33 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 
50 มาตรา 30-31 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมิน

คุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 
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ผูอํานวยการ 51 มีหนาที่รับผิดชอบในการบริหารกิจการของสํานักงานให
เปนไปตามกฎหมาย วัตถุประสงคของสมศ. ระเบียบขอบังคับ ประกาศ ขอกําหนด นโยบาย 
และมติของคณะกรรมการบริหารและเปนผูบังคับบัญชาเจาหนาที่และลูกจางทุกตําแหนงเวนแต
ผูดํารงตําแหนงผูตรวจสอบภายใน รวมทั้งใหมีหนาที่ดังตอไปน้ี 

( 1)  เ สนอ เป าหมาย  แผนงาน  โครงการและงบประมาณต อคณะ
กรรมการบริหารเพ่ือใหการดําเนินงานของ สมศ. บรรลุวัตถุประสงค 

(2) เสนอรายงานประจําปเก่ียวกับผลการดําเนินงานดานตางๆ ของสํานักงาน
รวมทั้งรายงานการเงินและบัญชีตอคณะกรรมการบริหาร 

(3) เสนอความเห็นเกี่ยวกับการปรับปรุงกิจการและการดําเนินงานของ สมศ.
ใหมีประสิทธิภาพและเปนไปตามวัตถุประสงคตอคณะกรรมการบริหาร 

ในสวนของอํานาจ ผูอํานวยการ ของ สมศ.มีอํานาจ52.ดังนี้ 
(1) บรรจุ แตงตั้ง เลื่อน ลด ตัดเงินเดือนหรือคาจาง ลงโทษทางวินัยเจาหนาที่

และลูกจาง ตลอดจนใหเจาหนาที่และลูกจางออกจากตําแหนง ตามขอบังคับ53 
(2) วางระเบียบเก่ียวกับการดําเนินงานของ สมศ.โดยไมขัดหรือแยงกับ

ระเบียบ ขอบังคับ ประกาศ ขอกําหนด นโยบาย หรือมติที่คณะกรรมการกําหนด 
 

5.3.5 ผูบังคับบัญชา 
ในแตละกลุมงานของ สมศ. จะมีผูบังคับบัญชาดูแลเปนไปตามลําดับของสาย

บังคับบัญชา ไดแก หัวหนากลุมงาน และหัวหนางาน  
 

5.4 กระบวนการบริหารงานบุคคลในองคการมหาชน 

นอกจากโครงสรางองคกรบริหารงานบุคคลแลว สมศ.ยังไดมีการกําหนดกระบวนการ
บริหารงานบุคคล โดยการศึกษาในสวนนี้จะทําการศึกษาเพียงตําแหนงเจาหนาที่และลูกจาง
เทาน้ัน เน่ืองจากผูปฏิบัติงานประเภทที่ปรึกษา ผูทรงคุณวุฒิ ผูเชี่ยวชาญ หรือเจาหนาที่ของรัฐ
ที่มาชวยงานสํานักงานเปนการชั่วคราวน้ัน หากมีการรับเขาปฏิบัติงานคณะอนุกรรมการ
บริหารงานบุคคลจะตองกําหนดเปนการเฉพาะรายตอไป แตอยางไรก็ตาม แนวปฏิบัติของ สม
ศ. ในเร่ืองของกระบวนการการบริหารงานบุคคล ตําแหนงเจาหนาที่และลูกจาง นั้น สมศ. ไดให
                                                           

51 ,มาตรา 34 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 

52 มาตรา 35 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 

53 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) 
วาดวยการบรหิารงานบุคคล พ.ศ. 2544 
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ความเทาเทียมกันกันโดยกําหนดใหใชแนวทางเดียวกัน ตามขอบังคับสํานักงานรับรอง
มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน)วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 
2544 ดังนี้ 

5.4.1 การวางแผนกําลงัคน 

การวางแผนกําลังคนของ สมศ.ไดมีการกําหนดไว ดังนี้ 

(1) กําหนดตําแหนงของเจาหนาที่เปน 3 กลุม คือ54 กลุมบริหาร ไดแก รอง
ผูอํานวยการ และผูบริหารกลุมงาน กลุมวิชาการ ไดแก ผูทรงคุณวุฒิ ผูเชี่ยวชาญ ผูชํานาญการ
และนักวิชาการ และ กลุมปฏิบัติการ ไดแก เจาหนาที่ปฏิบัติการระดับสูง เจาหนาที่ปฏิบัติการ
ระดับกลาง เจาหนาที่ปฏิบัติการระดับตน และเจาหนาที่บริการ โดยจํานวนอัตรากําลังมีทั้งสิ้น 
ไมเกิน 64 อัตรา 

(2) คณะอนุกรรมการบริหารงานมีหนาที่บุคคลกําหนดมาตรฐานกําหนดตําแหนง
เจาหนาที่และลูกจางไวเปนบรรทัดฐานทุกตําแหนง โดยแสดงประเภท ชื่อของตําแหนง ลักษณะ
งานท่ีตองปฏิบัติ คุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนง และแสดงอัตราเงินเดือนของตําแหนงไว
ดวย55 

(3) ผูอํานวยการมีหนาที่จัดทําแผนอัตรากําลังบุคลากรทั้งเจาหนาที่ ลูกจาง ที่
ปรึกษา ผูทรงคุณวุฒิ ผูเชี่ยวชาญ หรือเจาหนาที่ของรัฐที่มาชวยงานสํานักงานเปนการชั่วคราว
ตามที่จําเปนและเหมาะสมเสนอตอคณะอนุกรรมการเพ่ือพิจารณาอนุมัติกอนส้ินปงบประมาณ
แตละป56  

 

5.4.2 การสรรหา การคัดเลือกและการแตงตั้ง 

การสรรหา การคัดเลือกและการแตงตั้งบคุลากร สมศ. มี 2 กรณี ดังนี้ 

กรณีการสรรหาการคัดเลือกและการแตงตั้งบุคลากรจากภายนอก ผูสมัครเปน
เจาหนาที่ตองยื่นใบสมัครพรอมหลักฐานตามที่ผูอํานวยการกําหนด57 การแตงตั้งบุคคลเขาเปน

                                                           
54

 ขอ 11 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ
มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 

55
 ขอ 12 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ

มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 
56

 ขอ 16 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ
มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 

57
 ขอ 10 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ

มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 
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เจาหนาที่ ที่ผานกระบวนการสรรหาหรือคัดเลือกตามหลักเกณฑที่คณะอนุกรรมการบริหารงาน
บุคคลกําหนด58 ใหผู อํานวยการเปนผู มีอํานาจแตงตั้งทุกตําแหนงยกเวนตําแหนงรอง
ผูอํานวยการจะตองไดรับความเห็นชอบจากคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล59 

ทั้งน้ี การสรรหา เจาหนาที่ของ สมศ. จะใชวิธีการสอบขอเขียนและสัมภาษณ 
หรือจัดใหมีการสอบปฏิบัติสําหรับตําแหนงปฏิบัติการ เชน ธุรการและพนักงานขับรถ โดยผูที่มี
คะแนนสอบไมนอยกวารอยละ 60 จะถือวาผานการสรรหา นอกจากน้ียังมีการคัดเลือกผูสมัครที่
มีคุณสมบัติผานเกณฑเบื้องตน เขาปฏิบัติแบบไมเต็มเวลาโดยพิจารณาคุณวุฒิการศึกษาที่
เหมาะสมกับมาตรฐานกําหนดตําแหนงงานน้ันดวยสวนการรับสมัครลูกจางนั้น ผูอํานวยการมี
อํานาจจางบุคคลที่มีคุณสมบัติเชนเดียวกับเจาหนาที่มาเปนลูกจางเพื่อปฏิบัติงานเฉพาะคราว
โดยทําสัญญาจางเปนคราวๆ คราวละไมเกิน 1 ปก็ไดโดยไดรับอัตราเงินเดือนตามวุฒิการศึกษา
ของเจาหนาที่ในตําแหนงหนาที่นั้น60 ดังน้ันในเรื่องการสรรหา การคัดเลือกและการแตงตั้งจึงมี
ลักษณะเชนเดียวกับเจาหนาที่เพียงแต มีกําหนดระยะเวลาการจางเปนการชั่วคราวไมเกิน 1 ป  

กรณีการสรรหา การคัดเลือก และการแตงตั้งบุคลากรจากภายใน เพ่ือเลื่อน
ตําแหนงและขึ้นเงินเดือน61 โดยมีหลักเกณฑและวิธีการที่ตองพิจารณาถึงผลการปฏิบัติงานที่
ผานมาในตําแหนงปจจุบัน ศักยภาพของเจาหนาที่ที่จะปฏิบัติงานในตําแหนงใหม ความ
ประพฤติ ความอุตสาหะ การรักษาวินัย และวิสัยทัศน คุณสมบัติเฉพาะของเจาหนาที่ และผล
การทดสอบในกรณีที่เปนตําแหนงเฉพาะที่ตองมีการทดสอบ โดยพิจารณาปจจัยเทียบเคียงกับ
เจาหนาที่อ่ืนดวย 

5.4.3 การกําหนดอัตราเงนิเดือนและคาจาง 

ผูที่ผานกระบวนการสรรหาหรือคัดเลือกจะไดรับอัตราเงินเดือนขั้นตนของ
ตําแหนงหรือวุฒิการศึกษาซ่ึงไดรับการปรับปรุงเม่ือป พ.ศ. 2551 ไดแก กลุมปฏิบัติการ มีระดับ
เงินเดือนเร่ิมตนสําหรับผูจบการศึกษาวุฒิปริญญาตรี 11,700 บาท กลุมวิชาการ มีระดับ
เงินเดือนเร่ิมตนสําหรับผูจบการศึกษาวุฒิปริญญาตรี 13,000 – 15,000 บาท มีระดับเงินเดือน
เริ่มตนสําหรับผูจบการศึกษาวุฒิปริญญาโท 15,000-17,000 บาท และมีระดับเงินเดือนเร่ิมตน
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 ขอ 17 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ
มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 

59
 ขอ 19 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ

มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 
60

 ขอ 15 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ
มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 

61
 ขอ 21 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ

มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 
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สําหรับผูจบการศึกษาวุฒิปริญญาเอก 22,000-25,000 บาท สวนกลุมบริหารจะเปนไปตามที่
คณะอนุกรรมาการบริหารงานบุคคลกําหนด ทั้งน้ี ถาผูนั้นเปนผูที่มีประสบการณในการทํางาน
หรือผลงานทางวิชาการอาจไดรับอัตราเงินเดือนที่ มิใชขั้นตนของตําแหนงหรือของวุฒิ
การศึกษา62 โดยเจาหนาที่จะตองทําสัญญาจางที่มีระยะเวลาจาง ดังน้ี63 สัญญาแรกมีกําหนด 2 
ป ซึ่งนับรวมชวงเวลาทดลองปฏิบัติงานระยะเวลา 6 เดือนดวย สัญญาท่ีสองมีกําหนด 3 ป 
สัญญาที่สามและสัญญาตอจากน้ันมีกําหนด 5 ป เวนแตในปที่จะครบเกษียณอายุ สัญญาจางจะ
มีระยะเวลาจางไมเกินวันสิ้นปงบประมาณที่ผูนั้นเกษียณอายุ 

นอกจากการทําสัญญาจางที่จะเจาหนาที่และลูกจางทุกคนจะตองปฏิบัติแลว ใน
แตละมีปงบประมาณ สมศ. ยังกําหนดใหเจาหนาที่และลูกจางทุกคนจะตองทําคํารับรองการ
ปฏิบัติงาน (Performance Agreement) กับผูบังคับบัญชาของตนเหนือขึ้นไปหน่ึงฉบับ โดยคํา
รับรองดังกลาวจะเอกสารแนบทายที่มีตัวบงชี้การปฏิบัติงาน (Key Performance Indicator) 
เปนตัวกําหนด ภารกิจ เปาหมาย ผลผลิตที่ตองปฏิบัติ และการวัดผลรายบุคคล ดวย 

 

5.4.4 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

สมศ. มีหลักเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อประกอบการพิจารณา
ดําเนินการในเร่ืองของการเลื่อนคาตอบแทน การเลื่อนตําแหนง การใหรางวัล การเลิกจาง การ
ตอสัญญาจาง64 ใน 2 กรณี ไดแก 

กรณีที่หน่ึง การประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปของเจาหนาที่ปละสองครั้งใน
เดือนมีนาคมและเดือนกันยายนของทุกปโดยจะตองทําการประเมินดวยความเปนธรรมและผู
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 ขอ 17 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ
มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 

63
 ขอ 20 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ

มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 
64

 ประกาศคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมิน
คุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) เร่ืองหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
เจาหนาที่และลูกจาง ลงวันที่ 15 พฤษภาคม 2549 
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ประเมินตองแจงผลการประเมินใหผูรับการประเมินทราบทุกคร้ังที่มีการประเมิน65 มีหลักเกณฑ
และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่66 โดยสรุปดังนี้ 

(1) รอบการประเมินมีสองรอบ สําหรับระยะเวลา 6 เดือน มีสัดสวน รอยละ 25 
และรอบหลังสําหรับระยะเวลา 12 เดือน มีสัดสวนรอยละ 75 

(2) คะแนนการประเมินการปฏิบัติงาน (150 คะแนน) ประกอบดวยคะแนน
ผลงานโดยภาพรวมของกลุมงาน (50 คะแนน) คะแนนพฤติกรรมการการทํางาน (50 คะแนน) 
และคะแนนผลงานรายบุคคล (50 คะแนน)  

 
คะแนนผลงานโดยภาพรวมของกลุมงาน (50 คะแนน) จะมีคณะทํางานวินิจฉัย

ผลประเมินการปฏิบัติงานประจําป เปนผูประเมินผลงานของกลุมงาน โดยคะแนนกลุมงานที่แต
ละคนไดรับจะปรับไปตามคานํ้าหนักระดับการมีสวนรวมตอความสําเร็จของกลุมงาน (10 ระดับ) 
ซึ่งประเมินโดยผูบังคับบัญชา ดังนี้  

-รองผูอํานวยการ ไดรับการประเมินจากผูอํานวยการ 
-หัวหนากลุมงาน ไดรับการประเมินจากผูอํานวยการ รองผูอํานวยการใน

กลุมงานและผูชวยหัวหนากลุมหรือหัวหนางานในกลุมงาน 
-ผูชวยหัวหนากลุมงาน ไดรับการประเมินจากผู อํานวยการ  รอง

ผูอํานวยการและหัวหนากลุมงานในกลุมงาน 
-หัวหนางานไดรับการประเมินจากผูอํานวยการ รองผูอํานวยการในกลุม

งานหัวหนากลุมงานในกลุมงานและหัวหนางานอ่ืน 
-นักวิชาการ เจาหนาที่ปฏิบัติการและลูกจาง ไดรับการประเมินจากรอง

ผูอํานวยการ หัวหนากลุมงานและผูชวยหัวหนากลุมงานหรือหัวหนางานในกลุมงาน 
 
การประเมินพฤติกรรมการทํางาน(50 คะแนน) เปนการประเมินรอบดานที่เนน

การมีสวนรวมซึ่งประเมินโดยผูบังคับบัญชา ดังนี้ 
-รองผูอํานวยการ ไดรับการประเมินจากผูอํานวยการ รองผูอํานวยการตาง

กลุมงาน หัวหนากลุมงานในกลุมงานและตางกลุมงาน ผูชวยหัวหนากลุมงานหรือหัวหนางาน
และนักวิชาการในกลุมงาน 
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 ขอ 23 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ
มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 

66
 ประกาศคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมิน

คุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) เรื่องหลักเกณฑและวธิีการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
เจาหนาที่และลูกจาง แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) ลงวันที่ 30 กันยายน 2551  
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-หัวหนากลุมงาน ไดรับการประเมินจากผูอํานวยการ รองผูอํานวยการใน
กลุมงานและตางกลุมงาน หัวหนากลุมงานตางกลุมงาน ผูชวยหัวหนากลุมงานหรือหัวหนางาน 
นักวิชาการและเจาหนาที่ปฏิบัติการในกลุมงาน 

-ผูชวยหัวหนากลุมงานและหัวหนางานไดรับการประเมินจากผูอํานวยการ 
รองผูอํานวยการ หัวหนากลุมงานในกลุมงาน หัวหนางานในกลุม ผูชวยหัวหนากลุมงานหรือ
หัวหนางานตางกลุมงาน นักวิชาการและเจาหนาที่ปฏิบัติการในงาน 

-นักวิชาการ ไดรับการประเมินจากรองผูอํานวยการ หัวหนากลุมงานใน
กลุมงาน ผูชวยหัวหนากลุมงานหรือหัวหนางานในงาน และนักวิชาการในกลุมงาน 

-เจาหนาที่ปฏิบัติการ ไดรับการประเมินจากรองผูอํานวยการ หัวหนากลุม
งานในกลุมงาน และผูชวยหัวหนากลุมงานหรือหัวหนางานในงาน 

 
ค. คะแนนผลงานรายบุคคล (50 คะแนน) เปนการประเมินจากรายงานผลการ

ปฏิบัติงานของเจาหนาที่ ซึ่งประเมินโดยผูบังคับบัญชา ดังนี้  
-รองผูอํานวยการ ไดรับการประเมินจากผูอํานวยการ 
-หัวหนากลุมงาน ไดรับการประเมินจากผูอํานวยการ รองผูอํานวยการใน

กลุมงานและผูชวยหัวหนากลุมหรือหัวหนางานในกลุมงาน 
-ผูชวยหัวหนากลุมงาน ไดรับการประเมินจากผู อํานวยการ  รอง

ผูอํานวยการและหัวหนากลุมงานในกลุมงาน 
-หัวหนางานไดรับการประเมินจากผูอํานวยการ รองผูอํานวยการในกลุม

งานหัวหนากลุมงานในกลุมงานและหัวหนางานอ่ืน 
-นักวิชาการ เจาหนาที่ปฏิบัติการและลูกจาง ไดรับการประเมินจาก

ผูอํานวยการ รองผูอํานวยการ หัวหนากลุมงานและผูชวยหัวหนากลุมงานหรือหัวหนางานใน
กลุมงาน 

 
หลักเกณฑการพิจารณาผลจําแนกออกเปน 5 กลุม กลุมดีเยี่ยมไดคะแนนรอยละ 

91-100 ไดรับการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนและหรือเงินเดือน กลุมดีมากไดคะแนนรอยละ 85-90 
ไดรับการพิจารณาเลื่อนเงินเดือน กลุมดีไดคะแนนรอยละ 75-84 ไดรับการพิจารณาเลื่อน
เงินเดือน กลุมพอใชไดคะแนนรอยละ65-74 จะไมไดรับการเลื่อนเงินเดือน กลุมปรับปรุงได
คะแนนต่ํากวารอย 65 พนจากตําแหนงเจาหนาที่หรือลูกจาง 

 
กรณีที่สอง การประเมินผลเพื่อตอระยะเวลาสัญญาจางซ่ึงจะตองกระทํากอนครบ

อายุสัญญาจางที่มีระบบสัญญาการจางเจาหนาที่ 2 ป 3 ปและ 5 ป โดยที่ในปแรกที่ไดรับการ
บรรจุเปนเจาหนาที่จะตองรับการประเมินผลการปฏิบัติงานในทุกสามเดือนจนครบ 1 ป โดย
เจาหนาที่ผูถูกประเมินจะตองจัดทํารายงานผลการปฏิบัติงานของตนเองตามคํารับรองการ
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ปฏิบัติงานที่มีตัวบงชี้กําหนดภารกิจของงานไวอยางชัดเจน เพื่อใหผูประเมินดําเนินการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานจากรายงานดังกลาว โดยที่ผูที่จะไดรับการตอสัญญาจะตองผาน
เกณฑที่ สมศ.กําหนด ดังนี้67 

(1) มีผลการประเมินการปฏิบัติงานรายปและโดยเฉลี่ยในแตละสัญญาไมต่ํากวา
ระดับดี 

(2) มีวิสัยทัศน และมีความสามารถในการทํางานเปนทีม 
(3) มีความประพฤติดี รักษาวินัย มีจิตสํานึกที่ดี และมีความจงรักภักดีตอองคการ 
(4) มีศักยภาพในการปฏิบัติหนาที่ มีประสิทธิภาพย่ิงขึ้นตามตําแหนงหนาที่ใน

สัญญาใหมตามความตองการขององคการ 
ใหผูบังคับชาเปนผูประเมินความเหมาะสมตามเกณฑขอ 1)- 4) ของผูขอตอ

สัญญาและในกรณีผูขอตอสัญญาเปนรองผูอํานวยการและหัวหนากลุมงานใหผูบริหารระดับ
เดียวกันเปนผูประเมินดวย 
และใหหัวหนากลุมงานอํานวยการศึกษาวิเคราะห ทบทวนความเปนมาตลอดจนความตองการ
ของตําแหนงอัตราที่จะตองประเมินเพ่ือพิจารณาตอสัญญาวาสมควรที่จะมีตอไปหรือไมถามี
จะตองมีการปรับปรุงตําแหนงในสัญญาใหมอยางไรหรือไม รวมทั้งสมรรถนะของผูที่จะครอง
ตําแหนงน้ัน โดยจะตองมีการเสนอผลการวิเคราะหตอรองผูอํานวยการที่กํากับดูแลกลุมงาน
อํานวยการกอนเสนอคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคลพิจารณา 

อยางไรก็ตามเม่ือเจาหนาที่หรือลูกจางผูใดไมผานการประเมินผลการปฏิบัติงาน
เพ่ือตอสัญญาจางใหสํานักงานแจงใหทราบอยางนอย 7 วันกอนวันสิ้นสุดสัญญาจางและใหถือวา
สัญญาจางของผูนั้นส้ินสุด เม่ือครบกําหนดสัญญาจางของผูนั้น68 
 

5.4.5 การเพิ่มพูนประสิทธิภาพและการเสริมสรางแรงจงูใจในการปฏิบัติงาน 

สมศ .  ได กําหนดหลักเกณฑการพัฒนาและฝกอบรม ให เ พ่ิมพูนความรู 
ความสามารถ ทักษะ เจตคติ คุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือใหปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ
ทั้งปจจุบันและอนาคต 
โดยใหมีการพัฒนาดังน้ี69 การศึกษา ฝกอบรมหรือดูงาน การปฏิบัติงานวิจัย การปฏิบัติงาน
บริการวิชาการ การเพ่ิมพูนความรูทางวิชาการ การอ่ืนใดที่จําเปนหรือเหมาะสมเพื่อประโยชน

                                                           
67

 ขอ 14 ประกาศคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล สํานักงานรับรองมาตรฐานและ
ประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) เรื่องหลักเกณฑและวิธกีารประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาที่และลูกจาง แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 3) ลงวนัที่ 20 พฤศจิกายน 2552 

68
 ขอ 14 ประกาศคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล สํานักงานรับรองมาตรฐานและ

ประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) เรื่องหลักเกณฑและวิธกีารประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาที่และลูกจาง แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) ลงวนัที่ 30 กันยายน 2551 
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ในการพัฒนาเจาหนาที่ ซึ่ง สมศ. จัดสรรงบประมาณสนับสนุน ดังน้ี รองผูอํานวยการ มีงบ
พัฒนาตนเอง 20,000 บาทตอคนตอป หัวหนากลุมงานและหัวหนางานมีงบพัฒนาตนเอง 
15,000 บาทตอคนตอป นักวิชาการและเจาหนาที่ปฏิบัติการมีงบพัฒนาตนเอง 10,000 บาทตอ
คนตอป 

 

5.4.6 การจัดและสงเสริมสวัสดิการ 

สมศ. ไดกําหนดหลักเกณฑการจัดและสงเสริมสวัสดิการไวมีรายละเอียดดังนี้ 

(1) วันทํางาน เร่ิมตั้งแตวันจันทรถึงวันศุกร เวลาทํางานปกติ ตั้งแต 8.30 – 
16.30 น. หยุดพัก 1 ชั่วโมง รวมเวลาทํางานวันละ 7 ชั่วโมง มีวันหยุดประจําสัปดาหไดแก วัน
เสารและวันอาทิตย วันหยุดตามประเพณีไดแกวันหยุดราชการประจําปใหมีกําหนดไมเกินปละ 
16 วัน70  

(2) วันลา มี 8 ประเภท71  
การลาปวยปละไมเกินสามสิบวันทําการโดยไดรับเงินเดือนหรือคาจาง72  
การลาคลอดบุตรครั้งละเกาสิบวัน รวมทั้งวันหยุด โดยไดรับเงินเดือนหรือ

คาจาง ไมเกิน 45 วัน และจะไดรับเงินสมทบอีก 45 วันตามอัตราเงินเดือนที่ไดรับปจจุบันแตไม
เกินเดือนละ 15,000 บาทซ่ึงมีสิทธิไดรับสําหรับการคลอดบุตรไมเกินสองคร้ัง73  

การลากิจสวนตัวเม่ือผานการทดลองปฏิบัติงานแลว มีสิทธิลากิจสวนตัวไดป
ละไมเกิน 7 วันทําการโดยไดรับเงินเดือนหรือคาจาง74  

การลาพักผอนประจําปเม่ือปฏิบัติงานมาครบ 1 ปจะมีสิทธิลาพักผอน
ประจําปไดปละไมเกิน 6 วันทําการและเพิ่มวันลาพักผอนประจําป เม่ือปฏิบัติงานครบ 2 ป จะ

                                                                                                                                                                      
69

 ขอ 27 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ
มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 

70
 ขอ 28 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ

มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 
71

 ขอ 29 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ
มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 

72
 ขอ 3.3 ระเบียบสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ

มหาชน)วาดวยการลา และการทํางานนอกเวลาทําการ พ.ศ. 2545 
73

 ขอ 3.4 ระเบียบสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ
มหาชน)วาดวยการลา และการทํางานนอกเวลาทําการ พ.ศ. 2545 

74
 ขอ 3.2 ระเบียบสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ

มหาชน)วาดวยการลา และการทํางานนอกเวลาทําการ พ.ศ. 2545 
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ขอลาพักผอนประจําปไดปละไมเกิน 7 วันทําการ ปฏิบัติงานครบ 3ป จะขอลาพักผอนประจําป
ไดปละไมเกิน 8 วันทําการ ปฏิบัติงานครบ 4 ป จะขอลาพักผอนประจําปไดปละไมเกิน 9 วันทํา
การ ปฏิบัติงานครบ 5 ปและเกินกวา 5 ป จะขอลาพักผอนประจําปไดปละไมเกิน 10 วันทํา
การ75  

การลาอุปสมบทหรือลาไปประกอบพิธีฮัจยเพียงคร้ังเดียวตลอดระยะเวลาที่
เปนเจาหนาที่หรือลูกจาง โดยไดรับเงินเดือนหรือคาจางโดยใหลาไดไมเกิน 90 วันรวมทั้ง
วันหยุด76  

การลาเขารับการตรวจเลือกหรือเขารับการระดมพลใหลาไดตามระยะเวลาที่
ทางราชการทหารกําหนด โดยไดรับเงินเดือน แตไมเกิน 60 วัน รวมทั้งวันหยุด77  

การลาเพ่ือประโยชนในการพัฒนาเจาหนาที่ การลาไปตางประเทศ ใหเสนอ
หรือจัดสงใบลาตอผูบังคับบัญชาตามลําดับจนถึงประธานกรรมการเพ่ือพิจารณาอนุญาต78 

(3) คาจางนอกเวลา สมศ. กําหนดหลักเกณฑ กรณีที่มีความจําเปนเรงดวนเพื่อ
ประโยชนแหงงาน ผูอํานายการอาจกําหนดใหเจาหนาที่หรือลูกจางทํางานนอกเวลาทําการปกติ
ไดตามความจําเปน โดย สมศ. จะจายคาตอบแทนใหตามหลักเกณฑและวิธีการ ดังน้ี79 ตองเปน
เจาหนาที่หรือลูกจางกลุมวิชาการหรือกลุมปฏิบัติงานจึงจะมีสิทธิไดรับคาตอบแทนการทํางาน
นอกเวลาทําการ โดยคาตอบแทนการทํางานนอกเวลาทําการในวันทําการปกติหรือในวันหยุด 
ใหจายเม่ือเจาหนาที่หรือลูกจางไดรับอนุญาตใหทํางานเกินกวาเวลาทํางานปกติตั้งแต 3 ชั่วโมง
ในอัตรา 200 บาท หรือทํางานในวันหยุดในอัตรา 400 บาทอัตราเดียว 

(4) การจัดสวัสดิการ สมศ. จัดระบบสวัสดิการ ประโยชนเก้ือกูล และเงินตอบ
แทนในลักษณะตางๆ เปนไปตามที่คณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคลกําหนดโดยไดรับความ
เห็นชอบจากคณะกรรมการ80 ดังนี้ 

                                                           
75 ขอ 3.1 ระเบยีบสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ

มหาชน)วาดวยการลา และการทํางานนอกเวลาทําการ พ.ศ. 2545 
76 ขอ 3.5 ระเบยีบสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ

มหาชน)วาดวยการลา และการทํางานนอกเวลาทําการ พ.ศ. 2545 
77 ขอ 3.6 ระเบยีบสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ

มหาชน)วาดวยการลา และการทํางานนอกเวลาทําการ พ.ศ. 2545 
78 ขอ 3.7 ระเบียบสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการ

มหาชน)วาดวยการลา และการทํางานนอกเวลาทําการ พ.ศ. 2545 
79 ขอ 4 ระเบียบสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการ

มหาชน)วาดวยการลา และการทํางานนอกเวลาทําการ พ.ศ. 2545 
80 ขอ 30 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการ

มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 
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(ก) สวัสดิการ กําหนดใหมีสิทธิเฉพาะเทาน้ัน ไมรวมถึงครอบครัวของ
เจาหนาที่หรือลูกจางน้ัน81 เจาหนาที่หรือลูกจางจะไดรับสวัสดิการจาก สมศ. ดังนี้ การ
รักษาพยาบาล การสงเคราะหเนื่องจากไดรับอันตรายหรือเจ็บปวยเพราะเหตุปฏิบัติงานใน
หนาที่ เงินชวยเหลือในกรณีถึงแกกรรม82 โดย สมศ.ทําประกันกับบริษัทประกันภัยที่มีความ
นาเชื่อถือและไววางใจไดจากงบประมาณของสํานักงาน83 กรณีที่เจาหนาที่หรือลูกจาง ถึงแก
กรรม สมศ. จะจายเงินใหทายาทตามกฎหมายของเจาหนาที่หรือลูกจางผูนั้นสําหรับเงินเดือนใน
เดือนที่ถึงแกกรรม จายใหเต็มเดือน และเงินชวยเหลือกรณีถึงแกกรรม จายใหสองหม่ืนบาท 

(ข) ประโยชนเก้ือกูลอ่ืน เจาหนาที่หรือลูกจางมีสิทธิไดรับประโยชนเก้ือกูล
อ่ืนจาก สมศ. ดังน้ี84 รางวัลเน่ืองจากปฏิบัติงานดีเดน เงินรางวัลประจําป คาตอบแทนพิเศษแก
เจาหนาที่หรือลูกจางที่ใหบริการทางวิชาการ คาใชจายเพ่ือประโยชนในการพัฒนาระบบงาน
รวมกันเปนคณะและการเจาหนาที่หรือการลูกจางสัมพันธ เงินทดแทนเม่ือออกจากงาน เงิน
ชดเชยเม่ือเลิกจาง และ สมศ. ใหเจาหนาที่หรือลูกจางเปนสมาชิกกองทุนสํารองเลี้ยงชีพโดยสง
เงินสะสมเขากองทุนในอัตราไมเกินรอยละ 5 ของเงินเดือนและ สมศ. สงเงินสมทบเขากองทุน
ในอัตรารอยละ 5 ของเงินเดือนหรือคาจางที่สมาชิกไดรับกอนหักภาษีทุกคร้ังที่มีการจาย
เงินเดือนหรือคาจาง85 ซึ่งเจาหนาที่หรือลูกจางมีสิทธิรับเงินทดแทนเม่ือออกจากงาน86 
 

5.4.7 วินัย การรักษาวินัยและการดําเนินการ 

ในหัวขอน้ี เน้ือหาท่ีทําการศึกษา มี 2 สวนไดแก ประมวลจริยธรรมและวินัย การ
รักษาวินัยและการดําเนินการ ดังนี้ 

ก. ประมวลจริยธรรมของผูอํานวยการและผูปฏิบัติงาน 

                                                           
81 ขอ 5 ระเบียบสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการ

มหาชน)วาดวยสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลอ่ืนสําหรับเจาหนาที่หรือลูกจาง พ.ศ. 2550 
82 ขอ 7 ระเบียบสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการ

มหาชน)วาดวยสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลอ่ืนสําหรับเจาหนาที่หรือลูกจาง พ.ศ. 2550 
83 ขอ 8 ระเบียบสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการ

มหาชน)วาดวยสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลอ่ืนสําหรับเจาหนาที่หรือลูกจาง พ.ศ. 2550 
84 ขอ 10 ระเบยีบสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ

มหาชน)วาดวยสวัสดิการและประโยชนเก้ือกูลอ่ืนสําหรับเจาหนาทีห่รือลูกจาง พ.ศ. 2550 
85 ขอ 16 ระเบยีบสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ

มหาชน)วาดวยสวัสดิการและประโยชนเก้ือกูลอ่ืนสําหรับเจาหนาทีห่รือลูกจาง พ.ศ. 2550 
86 ขอ 18 ระเบยีบสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ

มหาชน)วาดวยสวัสดิการและประโยชนเก้ือกูลอ่ืนสําหรับเจาหนาทีห่รือลูกจาง พ.ศ. 2550 
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โดยที่รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย ใหมีประมวลจริยธรรมเพื่อกําหนด
มาตรฐานทางจริยธรรมของผูดํารงตําแหนงทางการเมือง ขาราชการหรือเจาหนาที่ของรัฐ สมศ.
จึงไดมีการกําหนดหลักเกณฑ ไวดังนี้ 

(1) กําหนดมาตรฐานจริยธรรม ไดแก  

มาตรฐานจริยธรรมอันเปนคานิยมหลัก 9 ประการ87 ไดแก การยึดม่ันใน
คุณธรรมและจริยธรรม การมีจิตสํานึกที่ดีซื่อสัตยสุจริตและรับผิดชอบ การยึดถือประโยชนของ
ประเทศชาติเหนือกวาประโยชนสวนตนและไมมีผลประโยชนทับซอน การยืนหยัดทําในส่ิงที่
ถูกตองเปนธรรมและถูกกฎหมาย การใหบริการแกประชาชนดวยความรวดเร็วมีอัธยาศัยและไม
เลือกปฏิบัติ การใหขอมูลขาวสารแกประชาชนอยางครบถวนถูกตองและไมบิดเบือนขอเท็จจริง 
การมุงผลสัมฤทธิ์ของงาน รักษามาตรฐานมีคุณภาพโปรงใสและตรวจสอบได การยึดม่ันใน
ระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข การยึดม่ันในหลักจรรยาวิชาชีพ
องคกร  

มาตรฐานจริยธรรมขององคกร เปนการกําหนดใหผู อํานวยการและ
ผูปฏิบัติงาน มีมาตรฐานจริยธรรม ดังน้ี88 ตองจงรักภักดีตอชาติ ศาสนา และพระมหากษัตริย 
ตองเปนแบบอยางที่ดีในการรักษาไวและปฏิบัติตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทยทุก
ประการ ตองเปนแบบอยางที่ดีในการเปนพลเมืองดี เคารพและปฏิบัติตามกฎหมายอยาง
เครงครัด ตองไมประพฤติตนอันอาจกอใหเกิดความเสื่อมเสียตอเกียรติภูมิของตําแหนงหนาที่ 
ตองปฏิบัติหนาที่อยางเต็มกําลังความสามารถดวยความเสียสละ ทุมเทสติปญญา ความรู
ความสามารถ ใหบรรลุผลสําเร็จและมีประสิทธิภาพตามภาระหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย เพ่ือให
เกิดประโยชนสูงสุดแกประเทศชาติและประชาชน ตองมุงแกปญหาความเดือดรอนของ
ประชาชนดวยความเปนธรรม รวดเร็ว และมุงเสริมสรางความเขาใจอันดีระหวางหนวยงานและ
ประชาชน ตองปฏิบัติหนาที่ดวยความสุภาพ เรียบรอย มีอัธยาศัย ตองรักษาความลับที่ไดจาก
การปฏิบัติหนาที่ การเปดเผยขอมูลที่เปนความลับโดยผูปฏิบัติงาน จะกระทําไดตอเม่ือมีอํานาจ
หนาที่และไดรับอนุญาตจากคณะกรรมการหรือเปนไปตามที่กฎหมายกําหนดเทาน้ัน  ตองรักษา
และเสริมสรางความสามัคคีระหวางผูรวมงานพรอมกับใหความชวยเหลือเกื้อกูลซ่ึงกันและกัน
ในทางที่ชอบ ตองไมใชสถานะหรือตําแหนงไปแสวงหาประโยชนที่มิควรไดสําหรับตนเองหรือ
ผูอ่ืน ไมวาจะเปนประโยชนในทางทรัพยสินหรือไมก็ตาม ตลอดจนไมรับของขวัญ ของกํานัล 
หรือประโยชนอ่ืนใดจากผูรองเรียน หรือบุคคลที่เก่ียวของ เพ่ือประโยชนตางๆ อันอาจจะเกิด

                                                           
87

 ขอ 5 ระเบียบสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการ
มหาชน) วาดวยประมวลจรยิธรรมของผูอํานวยการและผูปฏิบัติงาน พ.ศ. 2552 

88
 ขอ 6-16 ระเบียบสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการ

มหาชน) วาดวยประมวลจรยิธรรมของผูอํานวยการและผูปฏิบัติงาน พ.ศ. 2552 
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จากการปฏิบัติหนาที่ของตน เวนแตเปนการใหโดยธรรมจรรยาหรือการใหตามประเพณีตอง
ประพฤติตนใหสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนดวยความสุภาพ มีน้ําใจ มีมนุษยสัมพันธอันดี ตองไม
ปดบังขอมูลที่จําเปนในการปฏิบัติงานของเพื่อนรวมงาน และไมนําผลงานของผูอ่ืนมาแอบอาง
เปนผลงานของตน 

(2) กลไกและระบบการบังคับใช89 

ผูอํานวยการและผูปฏิบัติงานตองประพฤติปฏิบัติและวางตนอยูใน
กรอบประมวลจริยธรรมนี้อยางเครงครัดโดยใหคณะกรรมการบริหาร สมศ. ทําหนาที่กํากับดูแล
การประพฤติปฏิบัติของผูอํานวยการและผูปฏิบัติงานใหเปนไปตามประมวลจริยธรรม หากมีการ
รองเรียนหรือปรากฏเหตุวามีผูปฏิบัติงานฝาฝนประมวลจริยธรรมใหผู อํานวยการเปน
ผูรับผิดชอบพิจารณาดําเนินการ แตถาเปนผูอํานวยการประพฤติปฏิบัติฝาฝนประมวลจริยธรรม
ใหคณะกรรมการบริหาร สมศ.เปนผูรับผิดชอบพิจารณาดําเนินการ ดวยการแตงตั้งคณะทํางาน
สอบสวนจํานวนไมนอยกวาสามคน แตไมเกินหาคน เปนผูดําเนินการสอบสวนทางจริยธรรม 
การดําเนินการสอบสวนนี้ ใหนําแนวทางและวิธีการสอบสวนตามระเบียบสํานักงานรับรอง
มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 
2544 มาบังคับใชโดยอนุโลม ถาไมปรากฏขอเท็จจริงวามีการฝาฝนประมวลจริยธรรม ยุติเร่ือง
แตหากปรากฏขอเท็จจริงวามีการฝาฝนประมวลจริยธรรม ใหผูรับผิดชอบพิจารณาดําเนินการ 
สั่งลงโทษผูฝาฝนตามประมวลจริยธรรมนี้ โดยการสั่งการของผูรับผิดชอบดําเนินการใหถือเปน
ที่สุด 

(3) ขั้นตอนการลงโทษ90 

ในการลงโทษการประพฤติปฏิบัติฝาฝนประมวลจริยธรรมน้ี  จะถือเปน
การฝาฝนจริยธรรมรายแรงหรือไม ใหพิจารณาจากพฤติกรรมของการฝาฝน ความจงใจหรือ
เจตนามูลเหตุจูงใจ ความสําคัญและระดับตําแหนงตลอดจนหนาที่ความรับผิดชอบของผูฝาฝน
อายุประวัติและความประพฤติในอดีต สภาพแวดลอมแหงกรณี ผลรายอันเกิดจากการฝาฝน 
และเหตุอ่ืนอันควรนํามาประกอบการพิจารณา ในกรณีอันมิใชเปนความผิดทางวินัยหรือ
ความผิดทางอาญา ใหดําเนินการตามควรแกกรณีเพ่ือใหมีการแกไขหรือดําเนินการที่ถูกตอง
หรือตักเตือนหรือนําไปประกอบการพิจารณาการแตงตั้งการเขาสูตําแหนง การพนจากตําแหนง 
การเลื่อนขั้นเงินเดือนหรือการพิจารณาความดีความชอบหรือการส่ังใหผูฝาฝนนั้นปรับปรุง
ตนเองหรือไดรับการพัฒนาแลวแตกรณี 

                                                           
89

 ขอ 17-22 ระเบียบสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา 
(องคการมหาชน) วาดวยประมวลจริยธรรมของผูอํานวยการและผูปฏิบัติงาน พ.ศ. 2552 

90
 ขอ 23-25 ระเบียบสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา 

(องคการมหาชน) วาดวยประมวลจริยธรรมของผูอํานวยการและผูปฏิบัติงาน พ.ศ. 2552 
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ข. วินัย การรักษาวินัยและการดําเนินการ 

(1) วินัยประเภทไมรายแรง ไดแก  

(1.1) วินัยที่เจาหนาที่ เจาหนาที่ของรัฐ และลูกจางตองรักษา91 ไดแก 
ตองสุภาพเรียบรอย และปฏิบัติตามคําส่ังของผูบังคับบัญชาซ่ึง

สั่งการในหนาที่โดยชอบ โดยไมขัดขืนหรือหลีกเลี่ยง ถาเห็นวาการปฏิบัติตามคําสั่งใด จะทําให
เสียหายแกสํานักงานหรือไมเปนการรักษาผลประโยชนของสํานักงาน ควรเสนอความเห็น
เพ่ือใหผูบังคับบัญชาทบทวนคําสั่งทันที หากผูบังคับบัญชายืนยันใหปฏิบัติตามคําสั่งเดิม ผูอยู
ใตบังคับบัญชาตองปฏิบัติตาม 

ตองปฏิบัติหนาที่ตามระเบียบ ขอบังคับ ขอกําหนด นโยบาย มติ 
คําสั่ง และแบบธรรมเนียมของสํานักงาน  

(1.2) วินัยที่เจาหนาที่ตองรักษา92 ไดแก 
(1.2.1) วินัยตอสํานักงาน 

- ตองปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายใหเกิดผลดี หรือ
เกิดความกาวหนาแกสํานักงาน ระมัดระวังรักษาทรัพยสินและผลประโยชนของสํานักงาน  

- ตองอุทิศเวลาใหแกสํานักงาน ใชความอุตสาหะวิริยะ
ภาพเต็มสติกําลังของตน ดวยความมุงหมายใหกิจการนั้นๆ บรรลุถึงซ่ึงความสําเร็จ ตอง
ปฏิบัติงานตรงตามเวลากําหนด จะละทิ้งหรือทอดทิ้งหนาที่มิได 

- ตองรักษาความลับของสํานักงาน 
- ตองรักษาความสามัคคี และชวยเหลือกันในการปฏิบัติ

หนาที่ใหเกิดผลดีตอสํานักงาน 
(1.2.2) วินัยตอผูบังคับบัญชา 

- ตองไมรายงานเท็จตอผูบังคับบัญชา การรายงานโดย
ปกปดขอความซึ่งควรตองแจง ถือเปนการรายงานเท็จดวย 

- ต อ ง ไม ปฏิ บั ติ ง าน อ่ืน ใด  ซึ่ ง จ ะ เป นการขั ด กับ
วัตถุประสงคและผลประโยชนของสํานักงาน 

(1.2.3) วินัยตอหนาที่และตําแหนง 
- ตองประพฤติและปฏิบัติตามจรรยาบรรณและมารยาท

แหงวิชาชีพของตน 
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 ขอ 32-33 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา 
(องคการมหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 

92
 ขอ 34-43 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา 

(องคการมหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 



119 

 

- ตองปฏิบัติหนาที่ดวยความซื่อสัตยสุจริต หามอาศัย
หรือยอมใหผูอ่ืนอาศัยอํานาจหนาที่ของตนไมวาโดยทางตรงหรือทางออมหาประโยชนใหแกตน
หรือผูอ่ืน การปฏิบัติหรือละเวนปฏิบัติหนาที่ เพ่ือใหตนเองหรือผูอ่ืนไดประโยชนที่มิควรไดถือ
เปนการทุจริตตอหนาที่  

- ตองไมประพฤติใหเสื่อมเสียแกชื่อเสียงของตนหรือแก
ชื่อเสียงของสํานักงาน  

- ตองไมรับทรัพยสินหรือประโยชนอ่ืนใดจากบุคคลอ่ืน
ซึ่งมิใชญาติมีราคาหรือมูลคาในการรับจากแตละบุคคลแตละโอกาสเกินกวาสามพันบาท แตหาก
มีเหตุผลความจําเปนที่จะตองรับไวเพ่ือรักษาไมตรี หรือความสัมพันธอันดีระหวางบุคคล ก็ให
รายงานรายละเอียดขอเท็จจริงเก่ียวกับทรัพยสินดังกลาวใหผูบังคับบัญชาทราบทันทีที่สามารถ
กระทําได 

(2) วินัยประเภทรายแรง93 ไดแก 

- ละทิ้งหนาที่หรือขาดงานติดตอในคราวเดียวอันเปนเวลาเกินกวาหา
วัน โดยไมมีเหตุผลอันสมควร 

- ทุจริตตอหนาที่ 
- กระทําผิดวินัยกรณีใดกรณีหน่ึงเปนเหตุใหเกิดความเสียหายแก

สํานักงานอยางรายแรง 
-  จงใจปฏิบัติหรือกระทําใดๆ อันเปนเหตุใหเกิดความเสียหายแก

สํานักงานอยางรายแรง 
(3) การดําเนินการ การลงโทษเจาหนาที่ ผูบังคับบัญชาตองส่ังลงโทษให

เหมาะสมกับความผิด ในคําส่ังลงโทษใหแสดงขอเท็จจริงและเหตุผลใหชัดเจนวาผูถูกลงโทษ
กระทําความผิดในกรณีใด ตามขอใด94 โทษทางวินัยมี 4 สถาน95คือ ภาคทัณฑ งดบําเหน็จ
ความชอบ ตัดเงินเดือน ปลดออก  

(4) การดําเนินการกรณีกระทําผิดวินัยอยางรายแรง ถาเจาหนาที่ผูใดถูก
กลาวหาวากระทําผิดวินัยอยางรายแรงหากผูอํานวยการเห็นวาเปนกรณีที่ควรสอบสวนให
ผูอํานวยการแตงตั้งคณะกรรมการขึ้นทําการสอบสวนโดยไมชักชา แตถาผูอํานวยการเห็นวา
กรณีดังกลาวไมจําเปนตองสอบสวนใหดําเนินการสั่งลงโทษ ทั้งน้ีหลักเกณฑและวิธีการเกี่ยวกับ
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 ขอ 44 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ
มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 

94
 ขอ 47 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ

มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 
95

 ขอ 46 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ
มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 
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การสอบสวน ใหเปนไปตามที่คณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคลกําหนด ซึ่งในปจจุบัน ยังไมมี
การกําหนดไว 

ผูอํานวยการมีอํานาจส่ังพักงานเจาหนาที่ผูใดที่มีกรณีถูกกลาวหาวา
กระทําผิดวินัยอยางรายแรงจนถูกตั้งคณะกรรมการสอบสวนหรือถูกฟองคดีอาญาหรือตองหาวา
กระทําความผิดอาญา เวนแตเปนความผิดที่กระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ เพ่ือรอฟง
ผลการสอบสวนหรือการพิจารณาคดีได แตถาภายหลังปรากฏผลการสอบสวน พิจารณา หรือ
คําพิพากษาถึงที่สุดวา ผูนั้นมิไดกระทําผิดหรือกระทําผิดไมถึงกับจะตองถูกลงโทษปลดออก 
และไมมีกรณีที่จะตองออกจากงานดวยเหตุอ่ืน ก็ใหผูอํานวยการสั่งใหผูนั้นกลับเขาปฏิบัติงานใน
ตําแหนงเดิม หรือตําแหนงในระดับเดียวกับที่จะตองใชคุณสมบัติเฉพาะที่ผูนั้นมีอยูได96 

ค. การดําเนินการอุทธรณ  

เจาหนาที่มีสิทธิอุทธรณ97 ดังนี้ 
การอุทธรณคําสั่งลงโทษวินัยไมรายแรง ไดแก โทษภาคทัณฑ งดบําเหน็จ

ความชอบ หรือตัดเงินเดือน ใหอุทธรณภายใน 30 วันนับตั้งแตวันรับทราบคําสั่งลงโทษ เม่ือ
คณะกรรมการอุทธรณและรองทุกขพิจารณาวินิจฉัยประการใดใหเปนที่สุด 

การอุทธรณคําสั่งลงโทษวินัยรายแรง ไดแก โทษปลดออก ใหอุทธรณตอ
คณะกรรมการอุทธรณและรองทุกขภายใน 30 วันนับตั้งแตวันที่รับทราบคําสั่งลงโทษ เม่ือ
คณะกรรมการอุทธรณและรองทุกขพิจารณาวินิจฉัยแลวใหเสนอขอวินิจฉัยตอคณะกรรมการ 
เม่ือคณะกรรมการพิจารณาวินิจฉัยประการใดใหถือเปนที่สุด  

ง. การดําเนินการรองทุกข 

เจาหนาที่มีสิทธิรองทุกขไดในกรณีตอไปน้ี98 
(1) เม่ือเห็นวาผูบังคับบัญชาใชอํานาจหนาที่ปฏิบัติตอตนโดยไมถูกตอง

หรือไมปฏิบัติตอตนใหถูกตองตามกฎหมาย ขอบังคับ และระเบียบของสํานักงานหรือมีความคับ
ของใจอันเกิดจากการปฏิบัติของผูบังคับบัญชาตอตน ใหเจาหนาที่หรือลูกจางผูนั้นมีสิทธิรอง
ทุกขตามขั้นตอน ดังนี้ 

ก) รองทุกขตอผูบังคับบัญชาที่สูงขึ้นไปหนึ่งชั้นจากผูที่ปฏิบัติตอตน 
หากผลการวินิจฉัยยังไมเปนที่พอใจก็ใหรองทุกขตอผูบังคับบัญชาที่สูงขึ้นไปตามลําดับจนถึง
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 ขอ 51 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ
มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 
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 ขอ 61 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ

มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 
98

 ขอ 62 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ
มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 
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ผูอํานวยการภายใน 15 วันนับแตวันเกิดสิทธิใหรองทุกขหรือทราบผลการวินิจฉัย หากผลการ
วินิจฉัยของผูอํานวยการยังไมเปนที่พอใจก็ใหผูนั้นมีสิทธิรองทุกขตอคณะกรรมการอุทธรณและ
รองทุกขภายใน 30 วัน เม่ือคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกขวินิจฉัยประการใดใหถือเปนที่สุด 

ข) รองทุกขตอคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกขกรณีที่ผูอํานวยการ
เปนผูปฏิบัติตอตนภายใน 30 วันนับตั้งแตเกิดสิทธิใหรองทุกข เม่ือคณะกรรมการอุทธรณรอง
ทุกขวินิจฉัยประการใดใหถือเปนที่สุด 

(2) เม่ือถูกสั่งใหออกจากงานหรือเลิกจางเจาหนาที่ผูนั้นมีสิทธิรองทุกขตอ
คณะกรรมการอุทธรณและรองทุกขภายใน 30 วันนับแตวันที่รับทราบคําส่ังเม่ือคณะกรรมการ
อุทธรณและรองทุกขวินิจฉัยประการใดใหถือเปนที่สุด  

การอุทธรณและรองทุกข การพิจารณาอุทธรณและรองทุกขใหเปนไปตาม
หลักเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการอุทธรณและรองทุกขกําหนด พบวาปจจุบันหลักเกณฑ
และวิธีการท่ีคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกขตองกําหนดยังคงยูในระหวางการดําเนินการ
ของ สมศ.  

 5.4.8 การพนสภาพการปฏิบัติงาน 

เจาหนาที่องคการมหาชนจะพนจากตําแหนงเม่ือตาย ลาออก ขาดคุณสมบัติหรือ
มีลักษณะตองหามอยางหนึ่งอยางใดหรือกระทําการอันมีลักษณะตองหามที่เก่ียวของกับการ
ขัดกันของผลประโยชน ถูกใหออกหรือปลดออกเพราะไมผานการประเมินผลงานหรือกระทําผิด
วินัย99 นอกจากนี้ ยังมีการระบุการพนจากความเปนเจาหนาที่ในกรณีสิ้นสุดสัญญา ยุบหรือเลิก
ตําแหนง หรือยุบสวนงานเลิกจาง และกรณีครบอายุเกษียณ100 60 ปบริบูรณใหพนจากตําแหนง
เพราะครบเกษียณอายุเม่ือส้ินปงบประมาณของสํานักงาน101
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 มาตรา 41 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 
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 ขอ 53 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ
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 ขอ 57 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ
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5.5 การศึกษาเปรียบเทียบระบบบริหารงานบุคคล 

 5.5.1 ดานโครงสรางองคกร  

เม่ือพิจารณาจากระบบบริหารงานบุคคลในภาพรวมขององคการมหาชนพบวา 
โครงสรางองคกรบริหารงานบุคคล มีได 2 ลักษณะ 

ประการที่ 1 โครงสรางขององคกรบริหารงานบุคคลที่ปรากฏตามกฎหมายวาดวย
องคการมหาชน ประกอบดวยคณะกรรมการบริหารขององคการมหาชนแตละแหงกับ
ผูอํานวยการซึ่งเปนผูบังคับบัญชาสูงสุดขององคการมหาชนแตละแหง และในขณะเดียวกัน 
ผูอํานวยการก็จะถูกกํากับดูแลโดยคณะกรรมการบริหารดวย 

ประการที่ 2 มีโครงสรางขององคกรบริหารงานบุคคลที่เพ่ิมเติมโดยการตรา กฎ 
ของฝายบริหาร และใหมีคณะอนุกรรมการตางๆ เพ่ิมเติม เชน คณะอนุกรรมการรบริหารงาน
บุคคล คณะอนุกรรรมการอุทธรณและรองทุกข เปนตน 

ดังน้ัน โครงสรางตามที่ปรากฏน้ัน สมศ. จะมีลักษณะ ในประการที่ 2 คือ มี
โครงสรางขององคกรบริหารงานบุคคลที่เพ่ิมเติม นอกเหนือจากโครงสรางในประการที่ที่ 1 ตาม
กฎหมายวาดวยองคการมหาชน 

 

5.5.2 ดานประสิทธิภาพ 

จากการศึกษาเปรียบเทียบ พบวา ระบบบริหารงานบุคคลของ สมศ. จะกําหนด
เปนหลักการทางกฎหมายใหตองมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีการประเมินผลป ละ 2 คร้ัง 
เจาหนาที่จึงมีนิติสัมพันธกับองคการมหาชนในรูปแบบสัญญาจาง ที่มุงผลสัมฤทธิ์ในทางบริหาร
ทั้งในดานประสิทธิภาพและประสิทธิผล และมีการกําหนดเปาหมายที่เกิดขึ้นจาการทําสัญญา
การปฏิบัติงาน ทั้งน้ี เม่ือเสร็จสิ้นการดําเนินการ จะมีการประเมินผลการปฏิบัติการปฏิบัติงาน 
และเหตุแหงการไมผานเกณฑการประเมินเปนเหตุแหงการพนสภาพการเปนเจาหนาที่หรือ
ลูกจางไวดวย 

 

5.5.3 ดานการมีสวนรวมของเจาหนาที่  

จากการศึกษาเปรียบเทียบ พบวา มีแนวคิดในการเปดโอกาสในการมีสวนรวมใน
การทํางานกับองคกรและสรางบรรยากาศประชาธิปไตย ดวยการกําหนดสัดสวนของเจาหนาที่
ในการเปนคณะกรรมการตางๆ เชน การเปนคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล คณะกรรมการ
อุทธรณรองทุกข เปนตน  

 



บทที่ 6 
ศึกษาวิเคราะหปญหาระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชน 

 
จากการศึกษาเรื่องระบบบริหารงานบุคคลของหนวยงานภาครัฐ ดังที่ไดศึกษาแลวใน

บทที่ 3 ทําใหทราบถึงระบบบริหารงานบุคคลของภาครัฐไทยในภาพรวม ที่มีรูปแบบการบริหาร
บุคลากรทั้งใน สวนราชการ รัฐวิสาหกิจ และหนวยงานของรัฐที่ไมใชสวนราชการและรัฐวิสาหกิจ 
ซึ่งในทางวิชาการคือ องคการมหาชนอิสระ โดยที่วิทยานิพนธเลมน้ีกลาวแตตนแลววาผูเขียนจะ
ศึกษาแตเพียงองคการมหาชนที่จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 
เทาน้ัน โดยในการศึกษาระบบบริหารงานบุคคลของหนวยงานของรัฐทั้งสามประเภทปรากฏขอ
คนพบประการสําคัญที่ตองทําความเขาใจและศึกษาในเบื้องตนคือ นิติสัมพันธระหวางบุคลากร
ของแตระบบนั้น เปนนิติสัมพันธในรูปแบบใด หรือกลาวโดยนัยทางกฎหมาย คือความจําเปน
อยางยิ่ง ที่จะตองทําความเขาใจถึงสถานภาพทางกฎหมายของบุคลากรในแตระบบ เพราะหาก
ขาดความชัดเจนในเรื่องดังกลาว จะเปนการยากในการพิจารณาทางกฎหมายในประเด็นตางๆท่ี
เก่ียวของนั่นเอง 

ภายหลังจากที่ไดศึกษาถึงระบบริหารงานบุคคลของหนวยงานภาครัฐไทยแลวนั้น ใน
บทที่ 6 นี้ จะเปนการศึกษาวิเคราะหถึงสภาพปญหาของระบบบริหารงานบุคคลขององคการ
มหาชน ที่ถูกจัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 โดยเปรียบเทียบและ
วิเคราะหกับระบบบริหารงานบุคคลของหนวยงานของรัฐทั้งสามระบบรวมกัน ดังจะกลาว 
ดังตอไปน้ี 

 
6.1 ปญหานิติสัมพันธของเจาหนาที่องคการมหาชน 

โดยท่ีมีความสับสนและเปนขอกังวลโดยตลอดมาวาในการดําเนินการใดของเจาหนาที่
องคการมหาชน รวมไปถึงการดําเนินการดานบุคลากรนั้น ระบบบริหารงานบุคคลขององคการ
มหาชน ตามพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 หาไดกําหนดไวอยางชัดแจงวา 
เจาหนาที่องคการมหาชน รวมไปถึงผูปฏิบัติงานอ่ืนน้ันมีนิติสัมพันธ หรือสถานภาพทาง
กฎหมายอยางไร เพียงแต เจาหนาที่องคการมหาชนน้ัน จะถูกหมายรวมและเรียกวาเปน
เจาหนาที่ของรัฐเหมือนกับขาราชการและพนักงานรัฐวิสาหกิจ แตกระน้ันก็ยังไมอาจระบุ
สถานภาพท่ีชัดเจนไดวาเปนเจาหนาที่ของรัฐเพียงใด เพราะคําเรียกเชนนั้น เปนการเรียกตาม
นิติสัมพันธที่เกิดขึ้นจากการใหหมายความรวมถึงการปฏิบัติหนาที่ตามกฎหมายอ่ืนๆ เชน 
พระราชบัญญัติความรับผิดทางละเมิด พ.ศ. 2539 จึงมีความจําเปนที่จะตองพิจารณาถึงเรื่อง
ดังกลาวโดยละเอียด 

จากการศึกษาระบบบริหารงานบุคคลในตอนตนไดเกร่ินไววาในการพิจารณานิติ
สัมพันธเปนสิ่งสําคัญท่ีจําเปนจะตองพิจารณาเปนประการแรกในทุกๆเร่ือง พบวา 
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สําหรับขาราชการพลเรือนในระบบราชการเมื่อไดรับการบรรจุแตงตั้งยอมเปนผล
โดยตรงจากคําส่ังของผูมีอํานาจแตงตั้งในแตละระดับตามอํานาจที่ปรากฏอยูในพระราชบัญญัติ
ระเบียบขาราชการพลเรือน ในปที่แตงตั้งนั้น สถานภาพของขาราชการการจึงมีความเปน
เจาหนาที่ของรัฐโดยผลของกฎหมายดังกลาวโดยตรง นิติสัมพันธจึงมีที่มาจากฐานกฎหมาย 

สวนพนักงานรัฐวิสาหกิจ เม่ือไดรับบรรจุแตงตั้งเปนพนักงานรัฐวิสาหกิจแลวนั้นยอม
เปนผลโดยตรงจากสัญญาจางแรงงานที่มีขึ้นระหวางรัฐวิสาหกิจนั้นๆกับพนักงานรัฐวิสาหกิจ 
ผูนั้น ความสัมพันธบนรากฐานเดียวกันกับความสัมพันธทางแรงงานในภาคเอกชนและมีสถานะ
ทางกฎหมายเปนลูกจาง1 กฎหมายที่มีความเก่ียวของคือพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจ
สัมพันธ พ.ศ. 2543  พระราชบัญญัติคุณสมบัติมาตรฐานสําหรับกรรมการและพนักงาน
รัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2518 และภายใตสภาพการจางงานตามประกาศคณะกรรมการแรงงาน
รัฐวิสาหกิจสัมพันธ เร่ือง มาตรฐานขั้นต่ําของสภาพจางในรัฐวิสาหกิจ ดังน้ีเอง สถานภาพทาง
กฎหมายจึงอยูในลักษณะของ นายจางและลูกจาง  

แตเม่ือพิจารณาถึงนิติสัมพันธหรือสถานภาพทางกฎหมายของเจาหนาที่องคการ
มหาชนตามพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 ที่มีการมอบอํานาจทางนิติบัญญัติใน
การบริหารงานบุคคลใหแกองคการมหาชนแตละแหงที่จัดตั้งขึ้นตามพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งไป
ระบุเ ง่ือนไขความสัมพันธของเจาหนาที่ ซึ่งก็คือ ผูใตบังคับบัญชาขององคการมหาชน 
ตัวอยางเชน 

- พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ พ.ศ. 2543 เจาหนาที่หรือลูกจาง2 
ไดแก ผูซึ่งปฏิบัติงานโดยรับเงินเดือนหรือคาจางจากงบประมาณของโรงเรียน  

- พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 
เจาหนาที่หรือลูกจาง3 ไดแก ผูซึ่งปฏิบัติงานโดยรับเงินเดือนหรือคาจางจากงบประมาณของ
ศูนย มีลักษณะการจางแบบประจําหรือชั่วคราว ตามหลักเกณฑที่คณะกรรมการกําหนด 

- พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา 
(องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 เจาหนาที่หรือลูกจาง4 ไดแกผูซึ่งปฏิบัติงานโดยไดรับเงินเดือน
หรือคาจางจากงบประมาณของสํานักงาน  

                                                            
1 สิริเพ็ญ จันทวิเศษ, สถานะทางกฎหมายของพนักงานรัฐวิสาหกิจ, (วิทยานิพนธ

ปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชานิตศิาสตร คณะนิติศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,2536) หนา 
114. 

2มาตรา 31 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ พ.ศ. 2543 
3มาตรา 32 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร (องคการมหาชน) พ.ศ. 

2543 
4 มาตรา 38 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 
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จะเห็นไดวา นิติสัมพันธของเจาหนาที่องคการมหาชน มีลักษณะเปนไปตามเง่ือนไข
ของกฎหมายจัดตั้งของแตละแหงที่ไดระบุไว โดยผลที่ตามมาจากบทบัญญัติดังกลาวสงผลให 
องคการมหาชนแตละแหงนั้นจะตองมีการกําหนดสภาพการจางงาน ที่เปนลักษณะสัญญา
เกิดขึ้น ในรูปแบบสัญญาทางปกครองที่สงผลใหนิติสัมพันธของเจาหนาที่องคการมหาชนก็ดี 
ลูกจางก็ดี รวมไปถึงผูปฏิบัติงานอ่ืนก็มีความสัมพันธภายใตสัญญาจางมีความคลายคลึงกับการ
ทําสัญญาจางแรงงานในรัฐวิสาหกิจดวย เพียงแตมีความแตกตางกันในวัตถุประสงคของสัญญา
ที่เปนการเขารวมการจัดทําบริการสาธารณะ แตรัฐวิสาหกิจมีวัตถุประสงคมุงตอการแสวงหา
กําไร สวนองคการมหาชนหาไดมุงประสงคในการแสวงหากําไรไม นอกจากน้ี การใชอํานาจทาง
ปกครองขององคการมหาชนก็ยังไมไดมีการใชอํานาจทางปกครองเปนหลัก จึงยิ่งสงผลใหนิติ
สัมพันธระหวางเจาหนาที่องคการมหาชนกับองคการมหาชนแตละแหงน้ันเปนลักษณะของ
สัญญาจางเจาหนาที่ของรัฐ ในรูปแบบของ นายจางและลูกจางในทํานองเดียวกับรัฐวิสาหกิจ 

ดังนั้น ในการเปนเจาหนาที่ของรัฐในแตละประเภทนั้น เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบฐาน
ที่มาทางกฎหมายอันเปนสวนสําคัญท่ีจะบงถึงนิติสัมพันธของเจาหนาที่ผูนั้น ในแตละประเภทจึง
ตองพิจารณาในเบื้องตนวาอยูบนฐานทางกฎหมายประเภทใด กรณีเจาหนาที่องคการมหาชน
ตามแนวคิดที่กลาวไวขางตนจึงอยูบนฐานสัญญาจางที่มีความสัมพันธในลักษณะของลูกจางของ
หนวยงานของรัฐ และอยูภายใตการควบคุมดูแลของหนวยงานนั้น  

 
6.2 ปญหาความไมเพียงพอของบทบญัญตัิแหงกฎหมาย 

 จากการศึกษาเปรียบเทียบกับบทบัญญัติแหงกฎหมายของหนวยงานภาครัฐทั้งสาม
ประเภทพบวาระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชนมีการกําหนดมาตรฐานขั้นต่ําไวใน 
พระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 และมีปญหาความไมเพียงพอของบทบัญญัติแหง
กฎหมาย ดังเชน 
 ความไมเพียงพอของบทบัญญัติกรณีการบริหารงานบุคคลของผูอํานวยการองคการ
มหาชน ที่มีความลักลั่นกับเจาหนาที่องคการมหาชน โดยพบวาผูอํานวยการมีการบัญญัติ
คุณสมบัติ และการพนตําแหนงไวอยางชัดเจน กลาวคือ ผูอํานวยการตองเปนผูสามารถทํางาน
เต็มเวลาและตองเปนผูมีคุณสมบัติและไมมีลักษณะตองหาม มีวาระอยูในตําแหนงคราวละสี่ป 
และอาจไดรับแตงตั้งอีกได แตไมเกินสองวาระติดตอกัน และมีการกําหนดการพนจากตําแหนง
ตามวาระของผูอํานวยการเม่ือ ตาย ลาออก ออกตามกรณีที่กําหนดไวในขอตกลงระหวาง
คณะกรรมการกับผูอํานวยการ คณะกรรมการใหออก เพราะบกพรองตอหนาที่ มีความประพฤติ
เ ส่ือมเสียหรือหยอนความสามารถ มีลักษณะตองหามอยางหน่ึงอยางใดโดยมติของ
คณะกรรมการที่ใหผูอํานวยการออกจากตําแหนง ตองประกอบดวยคะแนนเสียงไมนอยกวาสอง
ในสามของจํานวนกรรมการเทาที่มีอยูโดยไมนับรวมตําแหนงผูอํานวยการ 

 แตสําหรับกรณีเจาหนาที่ ระบุแตเพียงคุณสมบัติและลักษณะตองหาม โดยไมปรากฏ
การพนจากการเปนเจาหนาที่ ทั้งน้ีเม่ือพิจารณาเปรียบเทียบกับ พระราชบัญญัติคุณสมบัติ
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มาตรฐานสําหรับกรรมการและพนักงานรัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2518 จะมีการบัญญัติการเขาสู
ตําแหนงและการพนตําแหนงทั้งผูบริหารและพนักงานรัฐวิสาหกิจไวอยูแลวตัวอยางการ
กําหนดการพนตําแหนงของเจาหนาที่องคการมหาชน เชน 

โรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ กําหนดใหเจาหนาที่จะพนจากตําแหนงเม่ือ5 ตาย ครบ
เกษียณอายุ ไดรับอนุญาตใหลาออก ยุบหรือเลิกตําแหนง หรือยุบสวนงาน สิ้นสุดสัญญา ถูกส่ัง
ใหออกหรือเลิกจาง ถูกสั่งลงโทษปลดออก สวนเจาหนาที่ผูใดมีอายุครบ 60 ปบริบูรณ ใหพน
จากตําแหนงเพราะครบเกษียณอายุเม่ือส้ินปงบประมาณของโรงเรียน6 

สถาบันบริหารกองทุนพลังงาน กําหนดใหเจาหนาที่จะพนจากตําแหนงเม่ือ7 เสียชีวิต 
ลาออก สิ้นสุดสัญญาจาง เกษียณอายุ และเลิกจาง กรณีเจาหนาที่ผูใดมีอายุครบ 60 ปบริบูรณ 
ใหพนจากการปฏิบัติงาน ณ วันถัดจากวันที่อายุครบ 60 ปบริบูรณ8 โดยสถาบันจะแจงใหทราบ
ลวงหนากอน 3 เดือน 

สถาบันวิจัยและพัฒนาพ้ืนที่สูง กําหนดใหเจาหนาที่เจาหนาที่จะพนจากตําแหนงเม่ือ9 
ตาย ครบเกษียณอายุ ไดรับอนุญาตใหลาออก ขาดคุณสมบัติหรือลักษณะตองหาม ยุบหรือเลิก
ตําแหนง หรือยุบสวนงาน หรือยุบเลิกสํานักงาน สิ้นสุดสัญญา ถูกส่ังใหออกหรือเลิกจาง ถูกส่ัง
ลงโทษปลดออก สวนเจาหนาที่ผูใดมีอายุครบ 60 ปบริบูรณ ใหพนจากตําแหนงเพราะครบ
เกษียณอายุเม่ือส้ินปงบประมาณของสถาบัน10 

ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร เจาหนาที่จะพนจากตําแหนงเม่ือ11 ตาย ครบเกษียณอายุ 
ไดรับอนุญาตใหลาออก ยุบหรือเลิกตําแหนง หรือยุบสวนงาน สิ้นสุดสัญญา ถูกส่ังใหออกหรือ
เลิกจาง ถูกสั่งลงโทษปลดออกหรือไลออก สวนเจาหนาที่ผูใดมีอายุครบ 60 ปบริบูรณ ใหพน
จากตําแหนงนับจากวันถัดจากวันที่มีอายุครบ 60 ปบริบูรณ12 

                                                            
5 ขอ 51 ขอบังคับโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณวาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ.2543 
6ขอ 55 ขอบังคับโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณวาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ.2543 
7 ขอ 102 ระเบียบสถาบันบริหารกองทุนพลังงาน (องคการมหาชน)วาดวยการบรหิาร

ทรัพยากรบุคคล พ.ศ.2547 
8ขอ 106 ระเบยีบสถาบันบรหิารกองทุนพลังงาน (องคการมหาชน)วาดวยการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล พ.ศ.2547 
9 ขอ 50 ขอบังคับสถาบันวิจัยและพัฒนาพืน้ที่สูงวาดวยการพัฒนาและบริหารงานบคุคล 

พ.ศ. 2549 
10ขอ 55 ขอบังคับสถาบันวิจัยและพัฒนาพืน้ที่สูงวาดวยการพัฒนาและบริหารงานบคุคล 

พ.ศ. 2549 
11ขอ 54 ขอบังคับศูนยมานษุยวทิยาสิรินธร(องคการมหาชน)วาดวยการบริหารงาน

บุคคล พ.ศ. 2544 
12ขอ 57 ขอบังคับศูนยมานษุยวทิยาสิรินธร(องคการมหาชน)วาดวยการบริหารงาน

บุคคล พ.ศ. 2544 
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สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา การพนจากความเปน
เจาหนาที่ในกรณีสิ้นสุดสัญญา ยุบหรือเลิกตําแหนง หรือยุบสวนงานเลิกจาง และกรณีครบอายุ
เกษียณ13 60 ปบริบูรณใหพนจากตําแหนงเพราะครบเกษียณอายุเม่ือส้ินปงบประมาณของ
สํานักงาน14

  

ทั้งน้ี จากการที่ไมไดกําหนดกรอบการพนตําแหนงนี้เองไดสงผลใหมีความลักลั่นและ
องคการมหาชนตางกําหนด กฎ ที่หลากหลาย อีกทั้งยังมีการกําหนดกรอบการพนตําแหนงเกิน
กวาที่กฎหมายแมบทกําหนดในบางแหงกลาวคือกรณีของการกําหนดใหเจาหนาที่ผูใดมีอายุ
ครบ 60 ปบริบูรณ ใหพนจากตําแหนงเพราะครบเกษียณอายุเม่ือส้ินปงบประมาณ ซึ่งเกินกวาที่
กฎหมายกําหนดหลักเกณฑและคุณสมบัติไวสําหรับการเขาสูตําแหนงเพียง 60 ปบริบูรณ 
เทาน้ัน 

ดังน้ันกรณีดังที่ไดเปรียบเทียบน้ีจึงเห็นวากรอบมาตรฐานขั้นต่ําของพระราชบัญญัติ
องคการมหาชนมีจุดดอย และกอใหเกิดปญหาตามมาในเร่ืองของการมอบอํานาจนิติบัญญัติแก
คณะกรรมการบริหารองคการมหาชนซึ่งอาจมีการกําหนดเกินกวาที่กฎหมายกําหนดไวไดโดย
อาจกลาวไดวาบทบัญญัติแหงกฎหมายวาดวยองคการมหาชน ไมมีความเพียงพอของการเปน
บทบัญญัติที่จะเปนเกณฑมาตรฐานกลางไดอยางสมบูรณ จึงควรตองมีการบัญญัติเพ่ิมเติม
ตอไป  

 
6.3 ปญหาหลักประกันในการทํางานและการรวมกลุมเปนองคกรทางแรงงาน 

การศึกษาเปรียบเทียบระบบบริหารงานบุคคลของขาราชการและพนักงานรัฐวิสาหกิจ 
ยังพบอีกวา ขาราชการและรัฐวิสาหกิจนั้นไดรับการคุมครองดานแรงงานเปนอยางมาก 
โดยเฉพาะอยางยิ่งรัฐวิสาหกิจ ที่มีอํานาจในการตอรองสูงและมีสหภาพแรงงานได แตเม่ือ
พิจารณาเปรียบเทียบการคุมครองสิทธิของเจาหนาที่องคการมหาชนจะพบขอดอยดังตัวอยาง
ตอไปน้ี 

1) ขาราชการและพนักงานรัฐวิสาหกิจไดรับสิทธิลาในประเภทและจํานวนที่
มากกวา 

2) คาจางในวันหยุด พบวาขาราชการและรัฐวิสาหกิจ ไดรับหกสิบบาทตอชั่วโมง
ไมเกิน เจ็ด ชั่วโมง ซึ่งรวมกันแลวก็คือ 420 บาท มีราคาสูงกวา เชน กรณีของ สมศ. ที่ไดรับใน
วันหยุดเพียง 400 บาท  

                                                            
13

 ขอ 53 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ
มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 

14
 ขอ 57 ขอบังคับสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคการ

มหาชน) วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 
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3) ขาราชการและพนักงานรัฐวิสาหกิจมีสวัสดิการและประโยชนเก้ือกูลที่
หลากหลาย และไมไดเพียงเพ่ือตนเองเทาน้ัน 

4) มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่อิงการทํางานจริงถึงรอยละ 70 และมี
ความชัดเจน ในขณะที่องคการมหาชนถือเปนอํานาจของผูบริหารท่ีจะกําหนด ดังตัวอยางของ 
สมศ. ที่มีการกําหนดสัดสวนการประเมินสามสวนจากคะแนนการมีสวนรวม คะแนนพฤติกรรม 
และคะแนนการปฏิบัติงาน อยางละ 50 คะแนน  

5) ระบบขาราชการและรัฐวิสาหกิจโดยสวนใหญมีระบบการคุมครองการ
ดําเนินการทางวินัยที่ชัดเจน มีโครงสรางองคกรผูพิจารณา ขั้นตอน กระบวนการที่ชัดเจน มี
หลักประกันคุมครองสิทธิที่ดี ในขณะที่องคการมหาชนสวนใหญไมมีระบุหรือยังไมไดกําหนดไว 

6) มีการคุมครองในสภาพทํางาน เชน มีการปองกันภยันตรายที่อาจเกิดขึ้นไดใน
ที่ทํางาน รวมทั้งการมีมาตรการกําหนดดานความปลอดภัยในองคกร 

ดังตัวอยางขางตนนี้ จะเห็นวา แมนิติสัมพันธของเจาหนาที่องคการมหาชนจะมี
ลักษณะนายจางลูกจาง ซึ่งองคการมหาชนถือเปนนายจางที่มีอํานาจในทางปกครองที่สูงกวา 
แตเหตุผลประการหนึ่งที่ทําใหเกิดปญหาดังกลาว เกิดจากการขาดการรวมกลุมทางแรงงานเพื่อ
เรียกรองสิทธิที่ชัดเจนและเจรจากับฝายปกครองในสังคมประชาธิปไตยที่ใหสิทธิในการรวมกลุม
ไดตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 โดยสิทธิในการรวมกลุมของเจาหนาที่
ของรัฐดังกลาวจะตองมีการกําหนดหลักเกณฑและวิธีการตอไป 

 
6.4 ปญหาการวิเคราะหและตีความ มาตรา 38 แหงพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 
2542 

ตามมาตรา 38 แหงพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ .ศ . 2542 ถือไดวาเปน
หลักประกันเรื่องสวัสดิการและประโยชนตอบแทนของผูอํานวยการและเจาหนาที่ที่จะตองไดรับ
การคุมครองสิทธิไมนอยไปกวาที่กฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน กฎหมายวาดวยการ
ประกันสังคม กฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ กฎหมายวาดวยเงินทดแทนที่ไดกําหนดไว 

จากการศึกษาเปรียบเทียบและพิจารณาแลวพบวาโดยที่ องคการมหาชนทั้งหมดลวน
แลวแตไมอยูในบังคับของกฎหมายทั้งสี่ฉบับ ทั้งที่นิติสัมพันธระหวางเจาหนาที่องคการมหาชน
ในลักษณะลูกจางกับนายจาง กรณีจึงมีประเด็น ในกรณีที่มีการประเมินเพ่ือตอสัญญาจางนั้น 
เม่ือเจาหนาที่หรือลูกจางผูใดไมผานการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือตอสัญญาจางองคการ
มหาชนในหลายแหง มีความลักลั่นในการแจงผลการประเมินเพื่อตอสัญญา กลาวคือ จาก
การศึกษาเปรียบเทียบองคการมหาชนพบวา สถาบันวิจัยและพัฒนาพื้นที่สูงมีการประเมินผล
การปฏิบัติงานกอนตอสัญญาจางกอน 60 วัน สวน สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมิน
คุณภาพการศึกษาจะแจงใหทราบอยางนอย 7 วันกอนวันสิ้นสุดสัญญาจางและใหถือวาสัญญา
จางของผูนั้นส้ินสุด เม่ือครบกําหนดสัญญาจางของผูนั้น  
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จะเห็นไดวามีความลักลั่นของกระบวนการบริหารงานบุคคล โดยกรณีการแจงเพียง 7 
วันเห็นไดวาเปนชวงเวลาท่ีกระชั้นชิดจนเกินไป ซึ่งไมถือวาเปนการบอกกลาวการเลิกจางโดย
ชอบดวยกฎหมาย เพราะการคุมครองสิทธิไมนอยไปกวาที่กฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน
นั้นเจาหนาที่จําเปนตองมีการบอกกลาวการเลิกจางกอนอยางนอยหนึ่งรอบการจายเงิน ตาม
มาตรา 17 กฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน 

กรณีของสถาบันวิจัยและพัฒนาพ้ืนที่สูงถือเปนแนวปฏิบัติที่ดี และชอบดวยกฎหมาย 
ระบบบริหารงานบุคคลที่ดีจึงควรที่จะตองมีการประเมินผลการปฏิบัติงานกอนระยะเวลา 60 วัน
เพ่ือที่จะใหมีการแจงการบอกกลาวการเลิกจางกรณีที่ลูกจางหรือเจาหนาที่นั้นไมไดรับการตอ
สัญญา เพราะ เง่ือนไขที่สําคัญของนิติสัมพันธขอเจาหนาที่องคการมหาชน คือ การเปนลูกจาง
ภายใตสัญญาทางปกครองและตองไดรับการคุมครองสิทธิไมนอยไปกวาที่กฎหมายวาดวยการ
คุมครองแรงงานกําหนดดวย 
 

6.5 ปญหาเรื่องการหลักประกันสิทธิในการอุทธรณและรองทกุข 

 จากนิติสัมพันธของหนวยงานกับเจาหนาที่องคการมหาชนไดปรากฏในตอนตนแลววามี
ลักษณะของการเปนลูกจางของหนวยงานของรัฐ ที่อยูภายใตสัญญาจางที่เปนสัญญาทาง
ปกครองรูปแบบหนึ่งที่มุงหวังใหเอกชนรวมจัดทําบริการสาธารณะ หากมีกรณีที่มีความคับของ
ใจหรือกรณีที่มีขอพิพาทเกิดขึ้น เจาหนาที่สามารถที่จะใชสิทธิในมาตรการตรวจสอบภายในดวย
การอุทธรณและรองทุกข ซึ่งเปนมาตรการควบคุมภายใน และมาตรการควบคุมภายนอก ผาน
กระบวนการทางศาลได 

 การศึกษาเปรียบเทียบ พบวาในกรณีของการใชสิทธิในการตรวจสอบดวยการอุทธรณ
และรองทุกข นั้น พบประเด็นปญหาทางกฎหมายที่สําคัญ 2 ประการ ไดแก   

 ประการที่หน่ึง ปญหาเร่ืององคกรวินิจฉัยขอพิพาท พบวากรณีขาราชการพลเรือนจะมี
คณะกรรมการพิทักษระบบคุณธรรม ซึ่งทําหนาที่เปนองคกรผูวินิจฉัย อยางเปนเอกภาพ แต
เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบกับองคการมหาชนที่มีความหลากหลายของระบบบริหารงานบุคคลยิ่ง
พบวา องคกรผูวินิจฉัยมีหลายลักษณะ ไดแก องคกรเด่ียว เชน เปนอํานาจของผูอํานวยการโดย
ลําพัง หรือองคกรกลุมที่มีการกําหนดคุณสมบัติเพ่ิมเติม หรือมอบอํานาจหนาที่ในการทําหนาที่
วินิจฉัยขอพิพาท เชน คณะกรรมการอุทธรณและรองทุกข คณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล 
คณะกรรมการบริหารขององคการมหาชน ซึ่งมีความแตกตางกัน โดยอาจสงผลใหการวินิจฉัยไม
เปนธรรมแกกรณีได และถาหากนําเหตุเปรียบเทียบกับเหตุหรือปจจัยเดียวกัน โดยองคกร 
ผูวินิจฉัยที่หลากหลายและไมมีเอกภาพแลวยิ่งสงผลตอหลักประกันพ้ืนฐานที่จะไดรับความเปน
ธรรมโดยองคกรผูพิจารณาท่ีเปนกลางได สวนกรณีมาตรการควบคุมภายนอกท่ีผาน
กระบวนการทางศาลได ยอมเปนที่ยุติในเชิงโครงสรางและเน้ือหาแลววาคดีพิพาทที่เก่ียวของ
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กับหนวยงานทางปกครองยอมตองนําคดีเขาสูกระบวนการพิจารณาในศาลปกครอง โดยเฉพาะ
กระบวนการบริหารงานบุคคลที่มีสัญญาจาง ยอมถือไดวาเปนขอพิพาทท่ีอยูในเขตอํานาจศาล
ปกครองแลว และศาลปกครองจะเปนผูทําหนาที่วินิจฉัยขอพิพาทดังกลาวน้ันตอไปตามเนื้อหา
แหงคดี 

 ประการที่สอง ปญหาเร่ืองขอบเขตแหงสิทธิและกระบวนการ โดยพบวา หากแยก
พิจารณาจากกรณี ผูอํานวยการ หากมีกรณีพิพาทในเรื่องกระบวนการบริหารงานบุคคลนั้น 
ยอมมีการระงับขอพิพาทตามกระบวนการที่ไดมีการตกลงไวในสวนขอตกลงการปฏิบัติงานที่
ผูอํานวยการแตละแหงจะตองกระทํากับประธานกรรมการบริหารขององคการมหาชนนั้น และใช
สิทธิตางๆตามที่ระบุไวในขอตกลงเปนสําคัญ ซึ่งก็พบวา นอกจากภายใตขอตกลงนั้น บางแหง
เชน สถาบันวิ จัยและพัฒนาพ้ืนที่สูง ก็ไดกําหนดการใชสิทธิ อุทธรณและรองทุกขของ
ผูอํานวยการไวเพ่ิมเติมดวย ซึ่งจะแตกตางจากองคการมหาชนอ่ืนที่มีเพียงเง่ือนไขในขอตกลง
ของผูอํานวยการที่ระบุสิทธิเฉพาะในขอตกลงระหวางคณะกรรมการบริหารที่กําหนดไวเทาน้ัน 

 สวนกรณีของเจาหนาที่และลูกจางน้ัน พบวา มีการกําหนดเง่ือนไขของการใชสิทธิ
อุทธรณและรองทุกขที่แตกตางกัน เชน การใชสิทธิอุทธรณนั้นจะใชไดก็ตอเม่ือเปนกรณีที่มีขอ
พิพาทเก่ียวกับการลงโทษวินัยตางๆ เพ่ือเปนการทบทวนการใชดุลพินิจของฝายบริหารและเปน
การประกันการทํางานใหไดรับความเปนธรรม โดยกระบวนการของการอุทธรณ นั้นจะแตกตาง
กันไป กลาวคือ มีการใหสิทธิอุทธรณภายในระยะเวลา 15 วัน 30 วันเปนตน 

 สวนการรองทุกข เปนเรื่องของการรองขอใหทบทวนการออกคําส่ังการหรือการกระทําที่
เกิดความคับของใจ เชน การขอใหผูบังคับบัญชาใชอํานาจปฏิบัติตอตนอยางถูกตอง หรือกรณี
การรองทุกขจากการถูกใหออกจากงานหรือเลิกจาง โดยมีการกําหนดระยะเวลาการพิจารณา 
30 วัน เปนตน 

 อยางไรก็ดี เน่ืองจากการกระทําตางๆในทางการบริหารงานบุคคลขององคการมหาชน
นั้นเปนการกระทําทางปกครอง ดังน้ัน จึงไมอาจดําเนินการภายใตหลักการอุทธรณรองทุกขที่
แตละองคการมหาชนแตละแหงกําหนดไวโดยลําพังไม แตยังตองนําสิทธิในทางกฎหมาย
ปกครองตางๆมารวมพิจารณาดําเนินการประกอบดวย เชน สิทธิตามกฎหมายวาดวยวิธีปฏิบัติ
ราชการทางปกครอง กฎหมายวาดวยขอมูลขาวสารของทางราชการ รวมทั้งพระราชกฤษฎีกา
วาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 มาประกอบดวย ซึ่งสิทธิ
ตามกฎหมายดังกลาวเหลาน้ี เชน สิทธิที่จะไดรับการพิจารณาโดยเจาหนาที่ผูที่ไมมีสวนไดเสีย 
สิทธิในการคัดคานโตแยงและไดรับการรับฟงอยางเพียงพอ การขอตรวจดูและขอสําเนาเอกสาร 
สิทธิที่จะไดรับทราบเหตุผลแหงคําสั่งนั้น รวมถึงสิทธิที่จะไดรับการปรึกษาหารือการพิจารณา
เปนตน  
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มีประเด็นที่ตองพิจารณาตอไปวา สิทธิตามกฎหมายวาดวยวิธีปฏิบัติราชการทาง
ปกครองนั้นเปนสิทธิที่รองรับการดําเนินพิจารณาทางปกครอง โดยเฉพาะในเร่ืองของการออก
คําสั่งทางปกครองเปนหลัก โดยจะแตกตางจากกระบวนการพิจารณาอุทธรณรองทุกขของ
เจาหนาที่องคการมหาชน เน่ืองจากกระบวนการอยูภายใตการบังคับของเง่ือนไขสัญญาทาง
ปกครองที่หนวยงานมีตอเจาหนาที่ กรณีจึงนาจะพิจารณาในเบื้องตนไดวา หลักการตาม
กฎหมายไมอาจจะนํามาใชพิจารณากับกรณีที่อยูภายใตสัญญาทางปกครองได ซึ่งในภายหนา
จะตองมีการพัฒนาหลักเกณฑและแนวทางในการพิจารณากระบวนการระงับขอพิพาทท่ี
เก่ียวเนื่องจากฐานสัญญาทางปกครองตอๆไป เพ่ือใหเปนการประกันและคุมครองสิทธิของ
เจาหนาที่ตอไปในภายหนา และโดยที่ปจจุบัน ภายใตพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 
2542 ก็ไมไดกําหนดไวอยางชัดเจนและเพียงพอ ถึงสิทธิที่จะระบุไวเปนหลักประกันขั้นพ้ืนฐาน
อันสําคัญ เน่ืองจากเปนขอพิพาทท่ีเก่ียวเน่ืองกับสัญญาทางปกครองและเพื่อใหเปนการประกัน
และคุมครองสิทธิของเจาหนาที่ตอไปในภายหนาดวย พระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 
2542 ควรจะไดมีการพิจารณาทบทวนปรับปรุงในโอกาสตอไปโดยเฉพาะประเด็นที่เก่ียวกับการ
ระงับขอพิพาทอันเนื่องจากสัญญาจางเจาหนาที่ในหนวยงานภาครัฐ โดยเฉพาะองคการมหาชน 
 
6.6 ปญหาของการพิจารณาเหตุแหงคดีในชั้นศาล  
 

โดยท่ีนิติสัมพันธของเจาหนาที่องคการมหาชนนั้นเกิดขึ้นในลักษณะของสัญญาจาง
แรงงานจากการแสดงเจตนาของคูสัญญาคือตองมีคําเสนอและคําสนองตองตรงกัน ซึ่งอาจเปน
การตกลงกันดวยวาจาหรือทําเปนลายลักษณอักษรก็ได สัญญาจางแรงงานเปนสัญญาตางตอบ
แทนนายจางและลูกจางจึงมีสิทธิและหนาที่ที่ตองปฏิบัติตอกัน โดยลูกจางมีหนาที่จะตองทํางาน
ใหแกนายจางภายใตการบังคับบัญชาและนายจางก็มีหน้ีในอันที่จะตองจายสินจางตลอดเวลาที่
ลูกจางทํางานใหนั้น  

ในการพิจารณาคดีที่มีขอพิพาทท่ีเกิดขึ้นจากการมีนิติสัมพันธในลักษณะของสัญญาจาง
ของเจาหนาที่ หรือลูกจางในหนวยงานของรัฐที่มีการฟองขึ้นสูศาลปกครองนั้น แตเดิมจะมีแนว
คําวินิจฉัยในแนวทางของการใชอํานาจโดยมิชอบ ตามมาตรา 9 วรรคหนึ่ง (1) นั้น ซึ่งเปนการ
พิจารณาถึงอํานาจทางปกครองในประเด็นหลัก 

แตตอมาในกรณีของการเลิกจางหรือขอพิพาทในทางการจางเจาหนาที่องคการมหาชน
หรือลูกจางในหนวยงานของรัฐน้ัน ศาลปกครองไดมีการวินิจฉัยแลววากรณีดังกลาวเปนขอ
พิพาทที่เกิดจากสัญญาทางปกครอง ตามมาตรา 9 วรรคหนึ่ง (4) แหงพระราชบัญญัติจัดตั้งศาล
ปกครองและวิธีพิจารณาคดีปกครอง พ.ศ. 2542 ดังเชนกรณี การใหลูกจางชั่วคราวของสวน
ราชการออกจากงานระหวางนางสาวอรวรรณ จันทรัตน กับอธิการบดีสถาบันราชภัฏสวนดุสิต
ในคดีนี้ศาลปกครองชั้นตนเห็นวาสัญญาจางนางสาวอรวรรณ จันทรัตน ไมเปนสัญญาทาง
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ปกครอง โดยศาลปกครองชั้นตนเห็นวา แมผูถูกฟองคดีจะเปนเจาหนาที่ของรัฐตามมาตรา 3 
แหงพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลปกครองและวิธีพิจารณาคดีปกครอง พ.ศ. 2542 แตนิติสัมพันธ
ระหวางผูฟองคดีกับผูถูกฟองคดีอยูในฐานะลูกจางกับนายจางตามสัญญาจางแรงงานและ
มูลเหตุแหงการฟองคดีสืบเน่ืองมาจากการมีคําส่ังใหผูฟองคดีออกจากงานกรณีจึงเปนคดีพิพาท
เก่ียวกับสภาพการจางซึ่งอยูในอํานาจพิจารณาของศาลแรงงานตามมาตรา 8 วรรคหนึ่ง(1) แหง
พระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงานฯ ไมอยูในอํานาจของศาลปกครอง
ตามมาตรา 9 วรรคสอง (3) แหงพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลปกครองและวิธีพิจารณาคดีปกครอง 
พ.ศ. 2542 ศาลไมรับคําฟองไวพิจารณา ผูฟองคดีอุทธรณคําส่ังตอศาลปกครองสูงสุด ซึ่งตอมา
ศาลปกครองสูงสุดวินิจฉัยวา ขอพิพาทแหงคดีนี้เปนเรื่องการโตแยงเก่ียวกับการปฏิบัติหนาที่
ของผูฟองคดีซึ่งเปนลูกจางของสวนราชการ อันสืบเนื่องมาจากคําส่ังจางผูฟองคดีเปนลูกจาง
ชั่วคราวและแตงตั้งใหปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงหัวหนาศูนยการศึกษานอกสถาบันฯ ซึ่งเกี่ยวของ
กับภารกิจในการใหบริการทางการศึกษาของสถาบันราชภัฏสวนดุสิต สัญญาจางลูกจางชั่วคราว
ของสวนราชการและแตงตั้งใหปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงซ่ึงเกี่ยวของกับภารกิจในการใหบริการ
สาธารณะของสวนราชการน้ัน ถือวาเปนสัญญาที่ใหเอกชนเขาดําเนินงานหรือเขารวม
ดําเนินงานบริการสาธารณะ อันเปนสัญญาทางปกครอง  

ดังน้ัน ขอพิพาทที่เกิดจากการใหลูกจางดังกลาวออกจากงาน จึงเปนขอพิพาทตาม
สัญญาทาง ปกครองตามมาตรา 9 วรรคหนึ่ง (4) แหงพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลปกครองและวิธี
พิจารณาคดีปกครอง พ.ศ. 2542 และขอพิพาทดังกลาวไมใชขอพิพาทที่เก่ียวดวยสิทธิและ
หนาที่ตามสัญญาจางแรงงานที่จะอยูในอํานาจของศาลแรงงานตามนัยมาตรา 8 วรรคหนึ่ง (1) 
แหงพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงานฯ เน่ืองจากสัญญาจางดังกลาว
แตกตางจากสัญญาจางลูกจางทั่วไปตามสัญญาจางแรงงาน เพราะนอกจากจะมีลักษณะเปน
ขอตกลงเพื่อใหลูกจางปฏิบัติหนาที่ราชการอันเปนกิจการของสวนราชการซ่ึงเปนการจัดทํา
บริการสาธารณะแลว ในเรื่องการจายคาจางสวนราชการผูวาจางจะตองปฏิบัติตามระเบียบ
กระทรวงการคลัง วาดวยการจายคาจางลูกจางของสวนราชการ พ.ศ. 2526 โดยไมมีอิสระใน
การกําหนดไดเองดังเชนนายจางภาคเอกชน ดวยเหตุผลดังกลาว ขอพิพาทขางตนจึงไมใชคดี
พิพาทท่ีอยูในอํานาจพิจารณาของศาลแรงงานตามมาตรา 9 วรรคสอง (3) แหงพระราชบัญญัติ
จัดตั้งศาลปกครองฯ จึงกลับคําส่ังของศาลปกครองชั้นตนที่ไมรับคําฟองไวพิจารณา 

โดยหากพิจารณาตามมาตรา 38 แหงพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 ที่
เขียนยกเวนกฎหมายดังกลาวน้ันไว กรณีสัญญาจางแรงงานระหวางหนวยงานทางปกครองกับ
เอกชน อยางเชนองคการมหาชนกับเจาหนาที่องคการมหาชน จึงตองอยูภายใตบังคับในเขต
อํานาจศาลปกครองตามมาตรา 9 วรรคหนึ่ง (4)  

อยางไรก็ดี ในเรื่องเขตอํานาจศาลที่อํานาจพิจารณากรณีสัญญาจางแรงงานระหวาง
หนวยงานทางปกครองกับเอกชน รวมถึงจางแรงงานระหวางหนวยงานทางปกครองที่เปน
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รัฐวิสาหกิจกับเอกชน หรือแมแตสัญญาจางแรงงานระหวางองคการมหาชนกับเจาหนาที่ ก็จะ
เห็นไดวาเปนสัญญาจางแรงงานและมีลักษณะเปนสัญญาทางปกครองซึ่งการจางแรงงาน
ดังกลาวมุงหวังใหเอกชนจัดทําบริการสาธารณะ เม่ือเกิดคดีพิพาทเกี่ยวกับสัญญาจางแรงงานจึง
ตองพิจารณาวาสัญญาจางแรงงานดังกลาวตกอยูภายใตบังคับของพระราชบัญญัติคุมครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541 และพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 หรือไม หากไมตกอยู
ภายใตบังคับแหงพระราชบัญญัติดังกลาวคดีพิพาทยอมอยูในเขตอํานาจศาลปกครองตาม
มาตรา 9 วรรคหนึ่ง (4) แตถาอยูภายใตบังคับแหงพระราชบัญญัติดังกลาวเม่ือเกิดคดีพิพาท
เก่ียวกับสัญญาจางแรงงาน แมสัญญาจะมีลักษณะเปนสัญญาทางปกครองแตก็ตองอยูในเขต
อํานาจศาลชํานัญพิเศษซ่ึงก็คือศาลแรงงานอันเปนไปตามบทบัญญัติมาตรา 9 วรรคสอง (3)  

 

 

 



บทที่ 7  
บทสรุปและขอเสนอแนะ 

 
7.1 บทสรุป 
 

7.1.1 แนวคิดเก่ียวกับองคการมหาชนและการบริหารงานบุคคลขององคการมหาชน
ตามโครงสรางของกฎหมาย  

องคการมหาชน (Public organization) มีที่มาจากแนวความคิดและหลักกฎหมาย
องคการมหาชนของประเทศฝรั่งเศส โดยความมุงหมายของการมีองคการมหาชนขึ้นมาก็เพ่ือให
เปนองคกรของรัฐอีกประเภทหนึ่งที่ไมใชสวนราชการหรือรัฐวิสาหกิจ มีความเปนนิติบุคคลตาม
กฎหมายมหาชน มีอิสระและมีความคลองตัวในการบริหารจัดการ ทั้งในเรื่อง การเงิน
การงบประมาณของตนเอง และการบริหารงานบุคคล เพ่ือใหดําเนินการตามวัตถุประสงค
เฉพาะท่ีกําหนดไว มีความคลองตัวและใชประโยชนในทรัพยากรและบุคลากรใหเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด กลาวไดวา องคการมหาชน มีลักษณะที่สําคัญ 3 ประการ 
ดังนี้ 

1) องคการมหาชนมีฐานะเปนนิติบุคคลแยกตางหากจากสวนราชการ และ
รัฐวิสาหกิจ องคการมหาชนจึงมีทรัพยสิน ระบบบัญชีและการงบประมาณ และมีอํานาจการ
บริหารจัดการอันรวมไปถึงการบริหารงานบุคคลเอกเทศเปนของตนเอง ไมอยูใตการบังคับ
บัญชาปกติของระบบราชการหรือรัฐวิสาหกิจใด 

2) องคการมหาชนมีฐานะเปนนิติบุคคลในทางกฎหมายอยูภายใตหลักการกํากับ
ดูแลจากองคกรใดองคกรหนึ่งของรัฐตามที่กําหนดไวในกฎหมายจัดตั้งนั้นๆ  

3) องคการมหาชนมีภารกิจในการดําเนินกิจการบริการสาธารณะเฉพาะดาน มี
ขอบเขตจํากัดอํานาจหนาที่เพียงเฉพาะที่เขียนไวในกฎหมาย องคการภาคมหาชนอื่นก็ไมมี
อํานาจกาวลวงภารกิจที่ไดรับมอบหมายไวเปนการเฉพาะขององคการมหาชน 

สวนในเรื่องของการบริหารงานบุคคลน้ัน แมวาจะไดรับอิทธิพลจากหลักความเปนนิติ
บุคคลและหลักการกระจายอํานาจ ที่ใหความเปนอิสระในการวาจางบุคลากรเพ่ือปฏิบัติงาน 
ตามสภาพและตําแหนงงาน และกําหนดระบบบริหารงานบุคคลไดดวยตนเองก็ตาม แตดวย
อํานาจของรัฐที่มีอยูเหนือหนวยงานและตองกําหนดแนวทางการจัดระบบบริหารงานบุคคลให
เปนมาตรฐานไมใหมีความแตกตางเกินไป รัฐก็ยอมสามารถกําหนดไดในกฎหมายแมบทที่ใชใน
การจัดตั้งองคการมหาชนนั้น เฉกเชนกรณี การตราพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 
เพ่ือเปนกฎหมายกลางไวสําหรับกําหนดกรอบมาตรฐานในเรื่องตางๆ รวมถึงในเรื่องของการ
บริหารงานบุคคล ทั้งน้ี ระบบบริหารงานบุคคลภาครัฐจะตองมีความยึดถือแนวทางระบบ
คุณธรรมในการบริหารงานบุคคล และสนองตอบภารกิจของภาครัฐสมัยใหมที่คํานึงถึงการ
ปฏิบัติงานเพื่อผลสัมฤทธิ์ทางประสิทธิภาพและประสิทธิผลดวยระบบบริหารอยางทั่วถึงและ
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ตอเนื่อง ดวยเคร่ืองมือทางการบริหารตางๆ พรอมทั้งจะตองเปดโอกาสใหมีการบริหารงาน
บุคคลภาครัฐภายใตหลักประชาธิปไตยรวมดวย 

อยางไรก็ดี เม่ือวิเคราะหถึงระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชนของไทยที่ไดถูก
กําหนดไวเปนกรอบมาตรฐานขั้นต่ําในพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 อันถือวามี
หลักการสําคัญในการมอบอํานาจใหแกคณะกรรมการขององคการมหาชนแตละแหงไปกําหนด
หลักเกณฑและวิธีการใน กฎหมายลําดับรองตอไป  

 
7.1.2 ระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชนกับระบบบริหารงานบุคคลของสวน

ราชการและรัฐวิสาหกิจ  
เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบ ระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชนไทยกับระบบ

บริหารงานบุคคลของสวนราชการและรัฐวิสาหกิจ ซึ่งเปนหนวยงานภาครัฐที่มีการวางรากฐาน
ของระบบบริหารงานบุคคลมาชานาน จนเปนตนแบบของระบบบริหารงานบุคคลของภาครัฐ
ไทยยิ่งพบวา ระบบริหารงานบุคคลของสวนราชการ มีการวางระบบนิติสัมพันธไวอยางชัดเจน 
กลาวคือ ขาราชการคือเจาหนาที่ของรัฐที่ไดรับการแตงตั้งโดยผลของกฎหมายและมีการกอสิทธิ
และหนาที่ตามตําแหนงที่ไดรับมอบหมายไวนั้น รวบไปถึงระบบ หลักเกณฑและวิธีการตางๆ 
อยูบนฐานของความสัมพันธทางกฎหมายอยางชัดเจน ขาราชการจึงอาจกลาวไดวา เปนคนของ
รัฐอยางสมบูรณ การโยกยาย แตงตั้ง ประจําการจึงสามารถดําเนินการไดไมวาจะอยู ณ ที่ใด 
เหลาน้ี ลวนแลวแตมาจากอิทธิพลประการสําคัญ คือ นิติสัมพันธทางกฎหมายของขาราชการ
ทั้งสิ้น ระบบบริหารงานบุคคลจึงจัดไดอยางสอดคลองกับการคงอยูกับอํานาจรัฐ ทั้งในเชิง
โครงสรางดานการบริหารงานบุคคล และกระบวนการบริหารงานบุคคลตางๆดวย เม่ือมีกรณี
พิพาทที่เกิดขึ้นจึงถูกพิจารณาและระงับไดดวยนิติสัมพันธทางกฎหมาย หาใชภายใตสัญญา แต
ก็อาจมีบางเชน ขอพิพาทอันเกิดจากสัญญาตางๆ เชน สัญญารับทุนตางๆ เปนตน 

ในสวนของระบบการบริหารบุคคลของรัฐวิสาหกิจน้ัน พบวาอยูภายใตนิติสัมพันธใน
เรื่องของสัญญาเปนหลัก สงผลตอแนวคิดนิติสัมพันธในเชิงสัญญาจางแรงงาน ที่มีความประสงค
มุงแสวงหากําไร การจัดระบบการบริหารบุคคล จึงมีโครงสรางผูเก่ียวของโดยจําลองลักษณะ
จากภาคเอกชน และมุงสงเสริมการมีสวนรวมของพนักงานรัฐวิสาหกิจดวยการเขารวมเปน
สมาชิกสหภาพ หรือการดําเนินการอ่ืน เปนตน โดยที่โครงสรางการบริหารงานบุคคลดังกลาวจึง
เปนไปตามนิติสัมพันธทางการจางแลว โดยการจัดระบบบริหารงานบุคคลท่ีลงตัว ใหมีสวนรวม
จากพนักงาน และการจัดกระบวนการบริหารงานบุคคลท่ีตอบสนองตอการจัดสวัสดิการและ
ประโยชนเก้ือกูล ที่เปนไปตามแนวคิดของการกอตั้งรัฐวิสาหกิจเพ่ือแสวงหากําไร พนักงาน
รัฐวิสาหกิจโดยสวนมากจึงมีความเปนคนในองคกรสูง แมวา จะมีลักษณะของการเปนนายจาง
ลูกจางก็ตาม 

ในการเปรียบเทียบระบบบริหารงานบุคคลภาครัฐไทยกลาวไดวาระบบบริหารงานบุคคล
ขององคการมหาชนโดยโครงสรางทางกฎหมายมีความคลายคลึงกับระบบบริหารงานบุคคลของ
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รัฐวิสาหกิจ ที่กําหนดใหมีโครงสรางองคกรในรูปแบบคณะกรรมการและผูบริหารระดับสูงที่มี
อํานาจบังคับบัญชาสูงสุด สวนในเชิงกระบวนการบริหารงานบุคคลน้ัน เห็นวามีความแตกตาง
กันไปในรายละเอียดตางๆ ซึ่งปรากฏทั้งการดําเนินการบริหารงานบุคคลที่คลายคลึงกับ
รัฐวิสาหกิจและเหมือนกับขาราชการพลเรือนโดยสวนมาก องคการมหาชนยังคงมีความเปน
อิสระในการกําหนดหลักเกณฑ วิธีการตางๆไดเอง มีลักษณะที่คลายคลึงกับของรัฐวิสาหกิจ 
โดยที่พระราชบัญญัติองคการมหาชนเปนแตเพียงการวางกรอบมาตรฐานกลางไว เทาน้ัน  

 
อน่ึงจากการศึกษาเปรียบเทียบ พบวา ระบบบริหารบุคคลขององคการมหาชนมีความ

โดดเดนที่สําคัญ 3 ประการคือ  
1) โครงสรางขององคกรบริหารงานบุคคล  

โดยที่คณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการจะเปนผูที่มีบทบาทอันสําคัญในการ
กําหนดกรอบระบบบริหารงานบุคคลผาน กฎ ของฝายบริหารที่ออกมาเพ่ือบังคับใชทั่วไป และ
ภายใตนิติสัมพันธของสัญญาที่มีระหวางกัน นอกจากนี้คณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการยัง
ทําหนาที่ในการระงับขอพิพาทในเบื้องตน ฐานะองคกรวินิจฉัยภายในฝายปกครองดวย 

 
2) ระบบบริหารงานบุคคลที่คํานึงถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

ระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชน แมอยูภายใตหลักสัญญาทางปกครองที่
สามารถนําเง่ือนไขของสัญญามาประยุกตใชเพ่ือประโยชนแกกิจการของรัฐและการจัดทําบริการ
สาธารณะท่ีองคการมหาชนนั้นรับผิดชอบอยูได ระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชนที่
สะทอน ขอคํานึงของประสิทธิภาพและประสิทธิผลคือ การสงเสริมใหมีการจัดทําคํารับรองการ
ปฏิบัติงานทั้งในระดับสํานักงาน และรายบุคคล เพื่อมุงชี้วัดถึงระดับความสําเร็จของการ
ดําเนินงานในดานประสิทธิภาพและประสิทธิผล ใหสอดคลองกับตัวชี้วัดอ่ืนๆที่ไดถูกกําหนดไว
แลว โดยเปนการสอดคลองกับกฎหมายแมบทที่ตองการใหมีการติดตามประเมินผลการ
ปฏิบัติงานขององคการมหาชนในทุกๆปอยูดวย 

 
3) ระบบบริหารงานบุคคลที่สอดคลองกับหลักประชาธิปไตยแบบมีสวนรวม 

ระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชนเปนระบบที่คอนขางกะทัดรัด กระชับใน
การส่ังการบริหาร สามารถสรางสรรคบรรยากาศ เพ่ือการบริหารงานบุคคลไดเปนอยางดี ภาพ
สะทอนที่สําคัญและชัดเจนก็คือ การที่กําหนดไวในขอบังคับหรืออนุบัญญัติใหเจาหนาที่มีสิทธิ
สมัครและทําหนาที่ในคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล หรือกลไกในกระบวนการบริหารงาน
บุคคลตางๆ เชน คณะกรรมการบริหารงานบุคคล คณะกรรมการอุทธรณและรองทุกข เปนตน 

 
แตอยางไรก็ดี ในการจัดระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชนกับเจาหนาที่ก็ยังมี

ประเด็นทางกฎหมายในหลายกรณี ดังนี้ 
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7.1.2.1 ปญหานิติสัมพันธของเจาหนาที่องคการมหาชน 

เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบฐานที่มาทางกฎหมายอันเปนสวนสําคัญที่จะบง
ถึงนิติสัมพันธของเจาหนาที่ของรัฐผูนั้นในแตละประเภท ซึ่งเปนผลโดยตรงตอการจัดระบบ
ความสัมพันธในทุกประการโดย พบวา เจาหนาที่องคการมหาชน ยังมีความสับสนในปญหา
ดังกลาวอยูมากเขนกัน เน่ืองจากพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 อันถือเปน
กฎหมายแมบทน้ัน หาไดระบุที่มา อํานาจหนาที่ การไดมา การบรรจุแตงตั้ง กระบวนการในทาง
บริหารงานงานบุคคลไวอยางชัดเจนเชนขาราชการ กรณีจึงตองเทียบเคียงนิติสัมพันธของ
พนักงานรัฐวิสาหกิจ เจาหนาที่องคการมหาชน จึงกลาวไดในทํานองเดียวกับพนักงาน
รัฐวิสาหกิจที่ไดรับการแตงตั้ง หรือการทําหนาที่ภายใตสัญญาจางในลักษณะของลูกจางของ
หนวยงานของรัฐ และอยูภายใตการควบคุมดูแลของหนวยงานนั้น 

 
7.1.2.2 ปญหาความไมเพียงพอของบทบญัญัติแหงกฎหมาย 

จากการศึกษาพบวา กรณีการมอบอํานาจใหหนวยงานไปออกขอกําหดใด
ของตนเองนั้น มักจะเกิดปญหาในทํานองของการบัญญัติ กฎ ที่ไมเพียงพอ หรือครอบ
ครอบคลุม ประเด็นตางๆ ดังมีตัวอยางอาทิ กรณีการกําหนดการพนตําแหนงของผูอํานวยการ
และเจาหนาที่ พบวา โดยเจตนารมณ ผูอํานวยการยอมมีการกําหนดรายละเอียดไวอยางชัดเจน
เปนธรรมดา เน่ืองจากคํานึงถึงผลงาน และกําหนดระยะเวลาการทํางานที่ตองมุงผลสัมฤทธิ์ ทั้ง
ในเชิงประสิทธิภาพและประสิทธิผล การพนตําแหนงของผูอํานวยการจึงมีการระบุไวอยาง
ชัดเจนในกฎหมายแมบท คือ พระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 โดยเม่ือเปรียบเทียบ
กับพนักงานรัฐวิสาหกิจและผูบริหารของรัฐวิสาหกิจน้ันก็มีการกําหนดไวอยางชัดแจงทั้งสอง
ประเภทตาม พระราชบัญญัติคุณสมบัติมาตรฐานสําหรับกรรมการและพนักงานรัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 
2518  

ดังน้ี เม่ือกรณีที่พระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 หาไดบัญญัติ 
กรอบการเขาสูตําแหนงและพนตําแหนงไว โดยเม่ือเปรียบเทียบกับพนักงานรัฐวิสาหกิจที่มีการ
กําหนดไวแลวก็ตาม จึงสงผลใหมีการบัญญัติ กฎ ที่มีความลักลั่น แตกตางกันออกไปจาก
เจตนารมณและเน้ือหาของกฎหมายเกินกวาที่กฎหมายกําหนด ในบางองคการมหาชน เชน มี
การกําหนดใหเจาหนาที่ผูใดที่มีอายุครบ 60 ปบริบูรณ ใหพนจากตําแหนงเพราะครบ
เกษียณอายุเม่ือส้ินปงบประมาณ ซึ่งเกินกวาที่กฎหมายกําหนดหลักเกณฑและคุณสมบัติไวเปน
มาตรฐานกลางแลว หรือในกรณีที่กําหนดการรับทํางานไมมีการส้ินสุดสัญญาจาง หรือไมมีการ
ทบทวนผลการปฏิบัติงานน้ัน ก็เปนอีกตัวอยางที่ขัดแยงกับเจตนารมณของการจัดตั้งเพื่อ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล หรือแมแตกรณีนิติสัมพันธทางกฎหมายที่ไมปรากฏอยางชัดแจง 
การระงับขอพิพาท และแนวทางที่ควรจะเปนจําเปนตองขบคิดตอไป ทั้งน้ี หากไมมีการทบทวน
ในเรื่องดังกลาว เจตนารมณของการกอตั้งองคการมหาชนอาจถูกบิดเบือนไปในที่สุด 
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ในหลายๆกรณีที่เก่ียวของกับการบริหารงานบุคคลจึงควรที่จะตองนํามา
พิจารณาเพ่ือเพ่ิมเติมไวในกฎหมายวาดวยองคการมหาชนเพ่ือเปนมาตรฐานในการมอบอํานาจ
นิติบัญญัติในการตรากฎหมายลําดับรองบังคับใชตอไป 

 
7.1.2.3 ปญหาเรื่องการหลักประกันสิทธใินการอุทธรณและรองทุกข 

จากการศึกษาพบปญหาที่สําคัญคือเจาหนาที่ยังไดรับการประกันสิทธิใน
เรื่องของการอุทธรณและรองทุกขอยางเพียงพอ ประเด็นปญหาที่สําคัญ 2 ประการ ไดแก 

ประการที่หน่ึง ปญหาเร่ืององคกรวินิจฉัยขอพิพาท พบวากรณีขาราชการ
พลเรือนจะมีคณะกรรมการพิทักษระบบคุณธรรม ซึ่งทําหนาที่เปนองคกรผูวินิจฉัย อยางเปน
เอกภาพ แตเม่ือพิจารณาเปรียบเทียบกับองคการมหาชนยิ่ง พบวา องคกรผูวินิจฉัยมีหลาย
ลักษณะ ไดแก องคกรเด่ียว เชน เปนอํานาจของผูอํานวยการโดยลําพัง หรือองคกรกลุมที่มีการ
กําหนดคุณสมบัติเพ่ิมเติม หรือมอบอํานาจหนาที่ในการทําหนาที่วินิจฉัยขอพิพาท เชน 
คณะกรรมการอุทธรณและรองทุกข คณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล คณะกรรมการบริหาร
ขององคการมหาชน ซึ่งมีความแตกตางกัน โดยอาจสงผลใหการวินิจฉัยไมเปนธรรมแกกรณีได 
และยิ่งหากมีการเปรียบเทียบกับเหตุหรือปจจัยเดียวกัน โดยองคกรผูวินิจฉัยที่หลากหลาย ไมมี
เอกภาพแลวยิ่งสงผลตอหลักประกันพ้ืนฐานที่จะไดรับความเปนธรรมโดยองคกรผูพิจารณาที่
เปนกลางได สวนกรณีมาตรการควบคุมภายนอกทางศาล โดยเฉพาะกระบวนการบริหารงาน
บุคคลท่ีมีสัญญาจาง ยอมถือไดวาเปนขอพิพาทที่อยูในเขตอํานาจศาลปกครองแลว และศาล
ปกครองจะเปนผูทําหนาที่วินิจฉัยขอพิพาทดังกลาวน้ันตอไป 

ประการที่สอง ปญหาเร่ืองขอบเขตแหงสิทธิและกระบวนการ โดยพบวา 
กรณี ผูอํานวยการ หากมีกรณีพิพาทในเรื่องกระบวนการบริหารงานบุคคลน้ัน ยอมมีการระงับ
ขอพิพาทตามกระบวนการที่ไดมีการตกลงไวในสวนขอตกลงการปฏิบัติงานที่ผูอํานวยการแตละ
แหงจะตองกระทํากับประธานกรรมการบริหารขององคการมหาชนนั้น และใชสิทธิตางๆตามที่
ระบุไวในขอตกลงเปนสําคัญ กรณีของเจาหนาที่และลูกจางนั้น พบวา มีการกําหนดเง่ือนไขของ
การใชสิทธิอุทธรณและรองทุกขที่แตกตางกัน เชน การใชสิทธิอุทธรณนั้นจะใชไดก็ตอเม่ือเปน
กรณีที่มีขอพิพาทเก่ียวกับการลงโทษวินัยตางๆ เพ่ือเปนการทบทวนการใชดุลพินิจของฝาย
บริหารและเปนการประกันการทํางานใหไดรับความเปนธรรม โดยกระบวนการของการอุทธรณ 
นั้นจะแตกตางกันไป กลาวคือ มีการใหสิทธิอุทธรณภายในระเวลา 15 วัน 30 วันเปนตน กรณี
การรองทุกขนั้นมักเปนเรื่องของการรองขอใหทบทวนการออกคําส่ังการหรือการกระทําที่เกิด
ความคับของใจ เชน การขอใหผูบังคับบัญชาใชอํานาจปฏิบัติตอตนอยางถูกตอง หรือกรณีการ
รองทุกขจากการถูกใหออกจากงานหรือเลิกจาง โดยมีการกําหนดระยะเวลาการพิจารณา 30 วัน 
เปนตน 

อยางไรก็ดี เนื่องจากการกระทําตางๆในทางการบริหารงานบุคคลของ
องคการมหาชนนั้นเปนการกระทําทางปกครอง กระบวนการอยูภายใตการบังคับของเงื่อนไข
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สัญญาทางปกครองที่หนวยงานมีตอเจาหนาที่ ซึ่งจะตองมีการพัฒนาหลักเกณฑและแนวทางใน
การพิจารณากระบวนการระงับขอพิพาทที่เก่ียวเนื่องจากฐานสัญญาทางปกครองตอๆไป เพ่ือให
เปนการประกันและคุมครองสิทธิของเจาหนาที่ตอไปในภายหนา โดยที่ปจจุบัน ภายใต
พระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 ก็ไมไดกําหนดไวอยางชัดเจนและเพียงพอ จึงควรที่
จะตองกําหนดสิทธิไวเปนหลักประกันอันสําคัญ เน่ืองจากเปนขอพิพาทที่เก่ียวเน่ืองกับสัญญา
ทางปกครองและเพ่ือใหเปนการประกันและคุมครองสิทธิของเจาหนาที่ตอไปในภายหนาดวย 
 

7.1.2.4 ปญหาการลักลั่นและไมคุมครองสิทธิในกรณีการเลิกจางกระบวนการ
บริหารงานบุคคล 

จะเห็นไดวากระบวนการบริหารงานบุคคล โดยกรณีการแจงเพียง 7 วัน
เห็นไดวาเปนชวงเวลาที่กระชั้นชิดจนเกินไป ซึ่งไมถือวาเปนการบอกกลาวการเลิกจางโดยชอบ
ดวยกฎหมาย เพราะการคุมครองสิทธิไมนอยไปกวาที่กฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานนั้น
เจาหนาที่จําเปนตองมีการบอกกลาวการเลิกจางกอนอยางนอยหน่ึงรอบการจายเงิน ตามมาตรา 
17 กฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานโดยเห็นวากรณีของสถาบันวิจัยและพัฒนาพ้ืนที่สูงถือ
เปนแนวปฏิบัติที่ดี และชอบดวยกฎหมาย จึงควรที่จะตองมีการประเมินผลการปฏิบัติงานกอน
ระยะเวลา 60 วันเพื่อที่จะใหมีการแจงบอกกลาวการเลิกจางกรณีที่ลูกจางหรือเจาหนาที่นั้น
ไมไดรับการตอสัญญา เพราะ เง่ือนไขที่สําคัญของนิติสัมพันธขอเจาหนาที่องคการมหาชน คือ 
การเปนลูกจางภายใตสัญญาทางปกครอง นั่นเอง 

 
7.1.2.5 ปญหาของการพิจารณาเหตุแหงคดีในชั้นศาล  

โดยท่ีนิติสัมพันธของเจาหนาที่องคการมหาชนนั้นเกิดขึ้นในลักษณะของ
สัญญาจางแรงงานจากการแสดงเจตนาของคูสัญญาคือตองมีคําเสนอและคําสนองตองตรงกัน 
ซึ่งอาจเปนการตกลงกันดวยวาจาหรือทําเปนลายลักษณอักษรก็ได สัญญาจางแรงงานเปน
สัญญาตางตอบแทนนายจางและลูกจางจึงมีสิทธิและหนาที่ที่ตองปฏิบัติตอกัน โดยลูกจางมี
หนาที่จะตองทํางานใหแกนายจางภายใตการบังคับบัญชาและนายจางก็มีหน้ีในอันที่จะตองจาย
สินจางตลอดเวลาที่ลูกจางทํางานใหนั้น  

ที่ผานมาขอพิพาทที่เกิดจากการใหลูกจางดังกลาวออกจากงานเปน
ขอพิจารณาอันเกิดจากการใชอํานาจไมชอบดวยกฎหมายตอมาเปนขอพิพาทตามสัญญาทาง 
ปกครองตามมาตรา 9 วรรคหนึ่ง (4) แหงพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลปกครองและวิธีพิจารณาคดี
ปกครอง พ.ศ. 2542 และขอพิพาทดังกลาวไมใชขอพิพาทท่ีเก่ียวดวยสิทธิและหนาที่ตามสัญญา
จางแรงงานที่จะอยูในอํานาจของศาลแรงงานตามนัยมาตรา 8 วรรคหน่ึง (1) แหง
พระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงานฯ เน่ืองจากสัญญาจางดังกลาว
แตกตางจากสัญญาจางลูกจางทั่วไปตามสัญญาจางแรงงาน เพราะนอกจากจะมีลักษณะเปน
ขอตกลงเพื่อใหลูกจางปฏิบัติหนาที่ราชการอันเปนกิจการของสวนราชการซ่ึงเปนการจัดทํา
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บริการสาธารณะ โดยหากพิจารณาตามมาตรา 38 แหงพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 
2542 ที่เขียนยกเวนกฎหมายดังกลาวน้ันไว กรณีสัญญาจางแรงงานระหวางหนวยงานทาง
ปกครองกับเอกชน อยางเชนองคการมหาชนกับเจาหนาที่องคการมหาชน จึงตองอยูภายใต
บังคับในเขตอํานาจศาลปกครองตามมาตรา 9 วรรคหนึ่ง (4)  

อยางไรก็ดี เกิดคดีพิพาทเก่ียวกับสัญญาจางแรงงานตองพิจารณาติดตาม
แนวคําวินิจฉัยของศาลปกครองตอไปวา เม่ือสัญญาจางแรงงานไมตกอยูภายใตบังคับของ
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 
แลว ยอมอยูในเขตอํานาจศาลปกครองตามมาตรา 9 วรรคหนึ่ง (4) ที่อยูภายใตบังคับแหง
พระราชบัญญัติดังกลาว แมจะเปนคดีพิพาทเก่ียวกับสัญญาจางแรงงาน มีลักษณะเปนสัญญา
ทางปกครอง ศาลปกครองจะกําหนดวิธีพิจารคณาตอไปอยางไรในภายหนาและในทางเนื้อหา
มาตรการภายในจะมีวิธีการระงับขอพิพาทภายในไดหรือไมอยางไร ตอไป เชนกัน 
 
7.2 ขอเสนอแนะ 

จากปญหาของระบบระบบบริหารงานบุคคลที่พบ จึงมีขอเสนอดังน้ี 
1) เสนอใหมีแกไขเพ่ิมเติมพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 ในประเด็น 

ตางๆ เพ่ือใหใหมีการกําหนดมาตรฐานขั้นต่ําของระบบบริหารงานบุคคลขององคการมหาชน
เพ่ิมเติม ไดแก การกําหนดโครงสราง คุณสมบัติของผูอํานวยการและเจาหนาที่อยางชัดเจน 
การดํารงตําแหนงและการพนจากตําแหนงของผูอํานวยการและเจาหนาที่องคการมหาชน ควร
จะตองไดรับความคุมครองในเรื่องตางๆ เชน ความคุมครองแหงสิทธิของเจาหนาที่องคการ
มหาชนในทุกกระบวนการของการบริหารงานบุคคล ในฐานะผูเปนประธานแหงสิทธิ และใน
ฐานะคูสัญญาในการจัดทําบริการสวาธารณะตอกัน ใหมีความชัดเจนและเปนมาตรฐานกลาง
ประกันสทิธิแกเจาหนาที่และลูกจางใหไดมากที่สุด 

2) ควรมีการแกไขเพ่ิมเติมวิธีพิจารณาทางปกครองในกระบวนวิธีพิจารณาของสัญญา
ทางปกครองอยางชัดเจน เปนธรรม คํานึงถึงหลักความเปนมนุษย เน่ืองจากโดยเจตนารมณของ
องคการมหาชนไมประสงค ให มีการนําบทบัญญัติแห งกฎหมายแรงงานมาปรับใช 
พระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 และพระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง 
พ.ศ. 2539 จะตองเปนหลักประกันสิทธิขั้นพ้ืนฐานแกเจาหนาที่และประชาชนไดอยางมากที่สุด 

3) เสนอใหมีการเพ่ิมเติมคณะกรรมการตามพระราชบัญญัติองคการมหาชนที่มีอํานาจ
หนาที่ตามกฎหมายพิจารณาและสอดสองการบังคับใชกฎหมาย เน่ืองจากพบวา จากหลักนิติ
บุคคลมหาชนและการบริหารงานไดอยางอิสระ สงผลใหมีการกําหนดทิศทางของกฎหมาย การ
ตีความ ขององคการมหาชนแตละแหงมีความแตกตางกันไปตามหลักการความเปนอิสระและ
ความเปนนิติบุคคล นอกจากนี้ เพ่ือมิใหกระทบกับหลักความเปนนิติบุคคลและหลักความเปน
อิสระในการบริหารจัดการภายใตหลักการกระจายอํานาจนั้น ทําหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
จึงสมควรเสนอบทบาทในการทําหนาที่ใหคําปรึกษาหารือ ขอขัดของจากการใชกฎหมายอยาง
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เปนระบบและมีมาตรฐานขั้นต่ําที่แตละองคการมหาชนที่ออกตามความจะตองถือปฏิบัติเพ่ือลด
ขอขัดของและชองวางจนเกินไป 

4) ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบและปรับปรุงสิทธิและประโยชนตางๆของเจาหนาที่
องคการมหาชน ควรมีการสงเสริมใหมีการสรางเครือขายหรือภาคีในการปฏิบัติงานและควรมี
การแลกเปลี่ยนเรียนรูปญหาการดําเนินการดานการบริหารงานบุคคล ปญหาขอกฎหมาย 
เพ่ือใหองคการมหาชน คือ Employer of Choice และรักษาไวซึ่งทรัพยากรบุคคลที่มีคาตอองคกร
ตอไป 
 
 



รายการอางอิง 
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และการประชมุของคณะกรรมการพัฒนาระบบการประเมินคุณภาพการศึกษาระดับ
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 นายศักดา ศรีภูมี เกิดที่จังหวัดชลบุรี จบการศึกษาปริญญานิติศาสตรบัณฑิต คณะ
นิติศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ปการศึกษา 2546 รัฐศาสตรบัณฑิต สาขาความสัมพันธ
ระหวางประเทศและการเมืองการปกครองเปรียบเทียบ จากมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ป
การศึกษา 2547 เนติบัณฑิตไทย สํานักอบรมศึกษากฎหมายแหงเนติบัณฑิตยสภา สมัยที่ 60
เขาศึกษาตอระดับปริญญามหาบัณฑิต คณะนิติศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ปการศึกษา 
2549 และเริ่มปฏิบัติงานเปนนิติกร สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา
องคการมหาชน ตั้งแตเดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2549 จนถึงปจจุบัน 
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