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บทคัดย่อ 
 มนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญอย่างยิ่งในองค์การต่างๆ รวมทั้งเป็นปัจจัยส าคัญในการบริหาร
องค์การไปสู่ความส าเร็จขององค์การนั้นๆได้เป็นอย่างดีเนื่องจากมนุษย์มีความรู้ มีความสามารถ สติปัญญาและ
สามารถพัฒนาศักยภาพได้อย่างไม่มีข้อจ ากัดและยังไม่มีเคร่ืองมือหรือเทคโนโลยีใดที่สามารถมาทดแทนมนุษย์ได้
อย่างแท้จริง องค์การการศึกษาจะมีความแตกต่างจากองค์การทั่วไปในเปูาหมายขององค์การ องค์การทางด้าน
การศึกษามีภารกิจส าคัญอย่างยิ่งคือ การพัฒนาคนซึ่งพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 กล่าว่า การ
จัดการศึกษาต้องเป็นไปเพื่อพัฒนาคนไทยให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ทั้งร่างกาย จิตใจ สติปัญญา ความรู้ และคุณธรรม 
มีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการด ารงชีวิต สามารถอยู่ร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีความสุขเปูาหมายดังกล่าวจะประสบ
ความส าเร็จได้จึงอยู่ที่ครูและบุคลากรทางการศึกษา ซึ่งถือเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่ส าคัญขององค์การทางการศึกษา 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งต่อความส าเร็จขององค์การศึกษาและแนวทางในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษาที่ส าคัญคือ พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 
2547 ซึ่งเป็นบทบัญญัติที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษาพบว่า หน้าที่ในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษาประกอบด้วย การสรรหาและการคัดเลือก การบริหารผลการปฏิบัติงาน รางวัลและ
ผลตอบแทน การฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 
Abstract 
 Human is an important resource for any organization, which plays a significant role in 
leading an organization to its success. Since human is equipped with knowledge and aptitudes 
which can be developed beyond its limits, and hence there are still no other tools or technologies 
to truly replace human in any way.  Education institute differs from any other organizations in its 
purpose, since educational institute aims to develop human. According to National Education Act 
B.E. 2542 (1999), education aims at the full development of the Thai people in all aspects: 
physical and mental health; intellect; knowledge; morality; integrity; and desirable way of life so as 
to be able to live in harmony with other people, which rely upon the teachers and educational 
personnel who is considered the most important resource for education institute. Human resource 
management, therefore, is an important key to the success of education.  An approach to human 
resource management in education is Government Teacher and Education personnel Act, B.E. 
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2547 (2004), which addresses the functions of the human resource management in education 
include: recruitment and selection; performance management; rewards and compensations; 
training and development human resource. 
 
บทน า 
 มนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญอย่างยิ่งในองค์การต่างๆ รวมทั้งเป็นปัจจัยส าคัญในการบริหาร
องค์การไปสู่ความส าเร็จขององค์การนั้นๆได้เป็นอย่างดีเนื่องจากมนุษย์มีความรู้ มีความสามารถ สติปัญญาและ
สามารถพัฒนาศักยภาพได้อย่างไม่มีข้อจ ากัดและยังไม่มีเครื่องมือหรือเทคโนโลยีใดที่สามารถมาทดแทนมนุษย์ได้
อย่างแท้จริง จากในอดีตที่การบริหารจัดการองค์การเน้นการให้ความส าคัญกับปัจจัยในการบริหารด้านอื่นๆ เช่น 
ด้านการเงินบัญชี การผลิต การขาย เครื่องมือและเทคโนโลยีในการผลิต เป็นต้นและเน้นความส าเร็จขององค์การ
ผ่านก าไรเป็นหลัก แต่หลังจากได้เกิดความเปลี่ยนแปลงในด้านต่างๆมากมายเช่น ความตกต่ าทางเศรษฐกิจ จาก
การก่อร้าย รูปแบบการท าธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงไปหรือเทคโนโลยีใหม่ๆที่มีมากข้ึนหรือความคาดหวังของสังคมที่มี
ต่อองค์การ เป็นต้น ท าให้องค์การต่างๆต้องตระหนักและทบทวนถึงเปูาหมายและผลลัพธ์ขององค์การกันใหม่และ
เห็นว่าปัจจัยที่ส าคัญที่สุดในองค์การที่ต้องให้ความส าคัญ คือ คนในองค์การนั่นเอง 
 สาเหตุหนึ่งที่องค์การให้ความส าคัญกับคนมากข้ึนเนื่องจากว่าคนเป็นทรัพยากรที่มีอยู่แล้วเป็นสิ่งเดียว
ที่มีมูลค่าเพิ่มมากข้ึนในองค์การซึ่งแตกต่างจากเคร่ืองมือและเทคโนโลยีต่างๆที่ยิ่งอยู่นานคุณค่ายิ่งหดหายไปหรือ
เสื่อมราคาลงเป็นอันมากหรือด้านการเงินที่ยิ่งใช้ไปก็ยิ่งหดหายไปเช่นกันองค์การใดที่เห็ นความส าคัญของคน
องค์การนั้นมีแนวโน้มที่ประสบความส าเร็จเป็นอย่างสูง พารณ อิศรเสนา ณ อยุธยา อดีตกรรมการผู้จัดการใหญ่
บริษัทปูนซีเมนต์ไทย(มหาชน) กล่าวถึงความส าคัญของคนว่า “คนเป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญสูงสุดที่ต้องเอาใจ
ใส่ดูแล หมั่นพัฒนาให้เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถตลอดเวลา การพัฒนาคนเป็นการลงทุน (Investment) ไม่ใช่
คนเป็นต้นทุน (cost) คนเป็นสมบัติที่มีค่าที่สุดขององค์การ” (ปวันท์วีย์, 2533: 25) สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ปฐมพงศ์ แสงสีจันทร์ (2556: 53) ที่พบว่า กระบวนการบริหารกับความส าเร็จขององค์การนั้นโดยภาพรวมมี
ความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.01 ทั้งนี้แนวทางการบริหารที่มีความ
เหมาะสมประกอบไปด้วยหลากปัจจัย ซึ่งปัจจัยของการวางแผนก าลังคน ร่วมกันก าหนดให้เกิดแนวความคิด
ร่วมกัน การพัฒนานั้นต้องเกิดจากความร่วมมือกันของทุกหน่วยงาน ร่วมไปถึงการมีระบบการประเมินผลงาน และ
รายงานความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานซึ่งล้วนเกี่ยวเนื่องกับทรัพยากรบุคคลนั้นเอง 
 องค์การการศึกษาจะมีความแตกต่างจากองค์การทั่วไปในเปูาหมายขององค์การ องค์การทางด้าน
การศึกษามีภารกิจส าคัญอย่างยิ่งคือ การพัฒนาคนซึ่งบัญญัติไว้ในพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ  พ.ศ. 2542 
แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 และ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 มาตรา 6 การจัดการศึกษาต้องเป็นไปเพื่อพัฒนา
คนไทยให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ทั้งร่างกาย จิตใจ สติปัญญา ความรู้ และคุณธรรม มีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการ
ด ารงชีวิต สามารถอยู่ร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีความสุขและกล่าวถึงองค์การในการจัดการศึกษาไว้ในมาตรา 31 ว่า
กระทรวงมีอ านาจหน้าที่เก่ียวกับการส่งเสริม และก ากับดูแลการศึกษาทุกระดับและทุกประเภท ก าหนดนโยบาย 
แผน และมาตรฐานการศึกษา สนับสนุนทรัพยากรเพื่อการศึกษา ส่งเสริมและประสานงานการศาสนา ศิ ลปะ 
วัฒนธรรม และการกีฬาเพื่อการศึกษา รวมทั้งการติดตามตรวจสอบ และประเมินผลการจัดการศึกษาและราชการ
อื่นตามที่มีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าที่ของกระทรวงหรือส่วนราชการที่สังกัดกระทรวง (พระราชบัญญัติ
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การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542) เปูาหมายดังกล่าวจะประสบความส าเร็จได้จึงอยู่ที่ครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ซึ่งถือเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่ส าคัญขององค์การ ทางการศึกษา ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของดาราวรรณ สุขคันธ
รักษ์ และประเสริฐ อินทร์รักษ์ (2557: 235-238) ที่พบว่า องค์ประกอบของการขับเคลื่อนการบริหารงานวิชาการ
ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสู่ประชาคมอาเซียนนั้นประกอบไปด้วย 6 ยุทธศาสตร์หลัก โดยยุทธศาสตร์ที่ 2 ที่ควร
ให้ความส าคัญ คือ การส่งเสริมและการพัฒนาความสามารถผู้บริหาร ครู บุคลากรทางการศึกษา ดังนั้นการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์จึงมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งต่อความส าเร็จขององค์การศึกษาและในการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ทางการศึกษาที่ส าคัญคือ พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 ซึ่งเป็น
บทบัญญัติที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษา 
 ในบทความนี้เป็นการน าเสนอแนวคิด ทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษย์และบทบัญญัติที่เก่ียวข้องกับ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษาโดยเฉพาะพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา พ.ศ. 2547 ในประเด็นที่เกี่ยวข้องกับหน้าที่ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษา 
 
 1. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  Noe et al (2003: 5) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง นโยบาย แนวปฏิบัติและ
ระบบที่ส่งผลต่อพฤติกรรม ทัศนคติและประสิทธิภาพของพนักงาน หลายๆองค์การกล่าวถึงการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ว่าเป็นการจัดการเกี่ยวกับพนักงานตั้งแต่ การวิเคราะห์งาน การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหา การ
คัดเลือก การฝึกอบรมและพัฒนา การจ่ายค่าตอบแทน การบริหารผลการปฏิบัติงานและแรงงานสัมพันธ์ซึ่งส่งผล
ต่อความส าเร็จขององค์การ 
  Dessler (2009: 2) ให้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้หมายถึง นโยบายและการ
ปฏิบัติที่เกี่ยวกับบุคคลในการท างานโดยเฉพาะในเรื่องการสรรหา การฝึกอบรม การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การให้รางวัล ความปลอดภัยในการท างาน จริยธรรมและความยุติธรรมต่อพนักงาน ซึ่งนโยบายและการปฏิบัติ
ดังกล่าวจะครอบคลุมถึงการวิเคราะห์งาน การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหา การคัดเลือก การปฐมนิเทศ 
การจ่ายค่าตอบแทนและเงินเดือน แรงจูงใจ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การติดต่อสื่อสาร การฝึกอบรมและ
พัฒนาและความผูกพันต่อองค์การ 
  พยอม วงศ์สารศรี (2545: 5) ให้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่า “หมายถึง
กระบวนการที่ผู้บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ด าเนินการสรรหา คัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสม
ให้ปฏิบัติงานในองค์การ พร้อมทั้งสนใจการพัฒนาด ารงรักษาให้สมาชิกปฏิบัติงานในองค์การ เพิ่มพูนความรู้ 
ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดีในการท างานและยังรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการที่ท าให้สมาชิกใน
องค์การที่ต้องพ้นจากการท างานด้วยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุหรือเหตุอื่นใดในงานให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ใน
สังคมได้อย่างมีความสุข 
  ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2545: 15) ให้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้หมายถึง 
กระบวนการที่ผู้บริหาร ผู้ที่มีหน้าที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานเกี่ยวกับบุคลากรขององค์การ ร่วมกันใช้ ความรู้ 
ทักษะและประสบการณ์ในการสรรหา การคัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้เข้าปฏิบัติงานใน
องค์การ พร้อมทั้งด ารงรักษาและพัฒนาให้บุคลากรมีศักยภาพที่เหมาะสมในการปฏิบัติงานและมีคุณภาพชีวิต
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การท างานที่เหมาะสมตลอดจนเสริมสร้างหลักประกันให้แก่สมาชิกที่ต้องพ้นจากองค์การให้สามารถด ารงชีวิตได้
อย่างมีความสุขในอนาคต 
  จากความหมาย สรุปได้ว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง นโยบายและการปฏิบัติที่เก่ียวกับ
บุคคลในการท างานขององค์การ ตั้งแต่การหาคนที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสมให้ปฏิบัติงานในองค์การ การพัฒนา
บ ารุงรักษาให้เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดีในการท างานและยังรวมไปถึงการท า
ให้พนักงานสามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุขหลังออกจากองค์การ 
 2. ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource management) เป็นการบริหารองค์การให้มี
ความได้เปรียบในการแข่งขันตั้งแต่ การสรรหาคนเข้ามาในองค์การ การพัฒนาและธ ารงรักษาคนในองค์การ
จนกระทั่งออกจากองค์การไปและสามารถใช้ชีวิตได้อย่างมีความสุขในสังคม นักวิชาการได้คิดตัวแบบต่างๆในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อน ามาใช้เป็นพื้นฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การต่างๆโดย พิชิต 
เทพวรรณ์ (2554: 34-43) ได้รวบรวมตัวแบบในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management 
Model) สรุปได้ว่าแนวคิดในการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้น สามารถแบ่งออกได้ 2 กลุ่ม คือ ตัวแบบของกลุ่มนัก
คิดในสหรัฐฯ (America Model) และตัวแบบของกลุ่มนักคิดในสหราชอาณาจักร (British Model) โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 
  1. ตัวแบบของกลุ่มนักคิดในสหรัฐฯ (America Model) 
   ส าหรับนักคิดกลุ่มนี้สามารถแบ่งตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้ 2 ตัวแบบ ได้แก่              
ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบฮาร์วาร์ด และตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบมิชิแกน โดยแต่
ละตัวแบบมีลักษณะดังนี้ 
   1.1 ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบฮาร์วาร์ด (Harvard Model of HRM)  หรือที่
เรียกว่าตัวแบบ “มนุษย์นิยมเชิงพัฒนาการ (Developmental Humanism)” เป็นแนวคิดกระแสหลักที่มี
อิทธิพลและนิยมแพร่หลายที่สุด ซึ่งมีรากฐานทางความคิดมาจากส านักคิดมนุษยสัมพันธ์ ส าหรับตัวแบบนี้ได้ถูก
พัฒนาโดย เบียร์และคณะ (Beer et al) กลุ่มนักคิดจากส านักวิชาฮาร์วาร์ด (Harvard School) ซึ่งโบซอล 
(Boxall) ได้ให้ชื่อว่า ตัวแบบ “กรอบแนวคิดฮาร์วาร์ด (Harvard Framework)” โดยตัวแบบนี้อยู่บนสมมติฐานที่
มองว่า ปัญหาที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่เกิดขึ้นในอดีตนั้นจะสามารถแก้ไขได้ หากผู้บริหาร
องค์การมีวิสัยทัศน์ นโยบาย กลยุทธ์ และวิธีด าเนินการด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ว่าต้องการให้พนักงานใน
องค์การของตนเป็นอย่างไร ตลอดจนวิธีการที่สามารถจะท าให้องค์การบรรลุถึงเปูาหมาย ซึ่งหากผู้บริหารไม่มี
ความชัดเจนในเรื่องดังกล่าวแล้วการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ยังคงถือได้ว่าไม่มีความแตกต่างไปจากการปฏิบัติ
หน้าที่ในแบบเดิม ส าหรับตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบฮาร์วาร์ด  ดังรูปที่ 1 
 



วารสารวิชาการ  Veridian E-Journal  ปีที่ 7  ฉบับที ่3 เดือนกันยายน – ธันวาคม 2557 ฉบับมนุษยศาสตร์  สังคมศาสตร์  และศิลปะ 

 
 

 849 
 

 
รูปที่ 1 ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบฮาร์วาร์ด (Harvard Model of HRM) 

 
    จากรูปที่ 1. จะเห็นได้ว่าตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบฮาร์วาร์ดนั้น จะให้
ความส าคัญกับปัจจัยต่างๆ ดังต่อไปนี้ 
    1. ปัจจัยสถานการณ์อื่นๆ (Other Factors) ซึ่งประกอบไปด้วยปัจจัยทั้งจากภายในและ
ภายนอกองค์การ ได้แก่ ลักษณะแรงงาน กลยุทธ์ธุรกิจ ปรัชญาการบริหาร ตลาดแรงงาน สหภาพแรงงาน 
เทคโนโลยี และกฎหมาย ฯลฯ โดยปัจจัยต่างๆ เหล่านี้จะเป็นตัวผลักดันนโยบายทางเลือกในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 
    2. ผู้มีส่วนได้เสียและเกี่ยวข้องกับองค์การ (Stakeholder) ได้แก่ ผู้ถือหุ้น ผู้บริหาร ลูกจ้าง 
รัฐบาล และสหภาพแรงงาน โดยผู้มีส่วนได้เสียและเกี่ยวข้องกับองค์การเหล่านี้ ควรมีอ านาจหรือมีส่วนร่วมใน
การก าหนดนโยบายในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการบริหารองค์การที่สอดคล้อง
หรือเป็นไปตามความต้องการของผู้มีส่วนได้เสียเหล่านี้ 
    3. นโยบายทางเลือกด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Policy Choices) 
ประกอบไปด้วยลักษณะดังต่อไปนี้ 
     3.1 อิทธิพลของพนักงาน (Employee Influence) ประกอบไปด้วย การให้พนักงานมี
สิทธิในการตัดสินใจ หรือการมอบหมายความรับผิดชอบ 
     3.2 ความคล่องตัวของ การบริหารทรัพยากรมนุษย์(Human Resource Flow) ในเรื่อง
ของการรับเข้าท างาน การสรรหา การคัดเลือก การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการพิจารณาคดีความชอบ 
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     3.3 การมีระบบการให้รางวัลหรือสิ่งตอบแทนที่จูงใจ (Reward System) ประกอบไปด้วย 
การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ที่เป็นการกระตุ้น จูงใจ และดึงดูดในการรักษาพนักงานไว้ 
     3.4 ระบบการท างาน (Work System) ได้แก่ การออกแบบงาน หรือการเสนอความ
ต้องการในงานที่ถนัดและที่ท าให้สามารถท าได้อย่างเต็มประสิทธิภาพโดยนโยบายทางเลือกด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์นี้ต้องครอบคลุมการพัฒนาและกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับพนักงาน ที่จะสามารถเป็นการเสริมแรง
และกระตุ้นการท างานให้กับพนักงานในการท างานด้วย 
     3.5 ผลลัพธ์ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การทุ่มเทความพยายาม ความผูกพัน
ในงาน ความสามารถ ต้นทุน และประสิทธิผล โดยสิ่งเหล่านี้คือผลที่เกิดจากการที่องค์การมีประสิทธิภาพด้าน
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งพนักงานจะมีความสัมพันธ์และมีความผูกพันกับองค์การ ท างานอย่างเต็ม
ความสามารถ ประสิทธิภาพในการท างานสูงขึ้น ค่าใช้จ่ายหรือต้นทุนในการบริหารจัดการลดลง ส่งผลให้พนักงาน
อยู่กับองค์การยาวนาน องค์การมีความมั่นคงและแข่งขันได้ในระยะยาว 
     3.6 ผลลัพธ์ระยะยาว ได้แก่ ความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน ตลอดจนประสิทธิผลของ
องค์การ โดยเป็นผลมาจากประสิทธิภาพด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งจะท าให้พนักงานท างานอย่าง
กระตือรือร้นและเข้าไปเป็นสมาชิกหนึ่งในสังคม ส่งผลทั้งในระดับองค์การคือ พนักงานมีความสุขกับการท างาน 
ประสิทธิผลขององค์การมีสูง และในระดับสังคมที่ประชาชนมีระดับความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น 
    นอกจากนี้ยังพบว่าตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบฮาร์วาร์ด ยังมีปัจจัยที่จะ
สนับสนุนให้องค์การสามารถบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งประกอบไปด้วยปัจจัย ดังนี้ 
    1. ความผูกพัน (Commitment) เป็นสิ่งที่พนักงานได้มีการทุ่มเทให้กับองค์การ เมื่อพนักงาน
มีความสุขในการท างานร่วมกันในองค์การ 
    2. สมรรถนะ (Competence) เป็นเร่ืองของความเหมาะสม ในการใช้ความรู้ความสามารถได้
ตรงกับงานที่รับผิดชอบ 
    3. ประสิทธิผลของค่าใช้จ่าย (Cost Effectiveness) โดยให้ความส าคัญกับค่าใช้จ่ายในการ
ลงทุนด้านทรัพยากรมนุษย์ที่จะก่อให้เกิดมูลค่าเพิ่มให้กับองค์การ 
    อย่างไรก็ตาม ตัวแบบนี้ให้ความส าคัญกับเรื่องของการสร้างสัมพันธภาพของทรัพยากร
มนุษย์ในองค์การ เพราะการที่จะท าให้องค์การมีผลประกอบการหรือมีประสิทธิภาพที่ดีขึ้นนั้นองค์การจะต้อง
สามารถตอบสนองความต้องการของพนักงานในองค์การให้เหมาะสม และเมื่อพนักงานได้รับการตอบสนองที่ดี ก็
จะเกิดแรงจูงใจใฝุสัมฤทธิ์ ท าให้องค์การเกิดภาวะอยู่ดีมีสุขทางสังคมขึ้นภายในองค์การ อันจะน าไปสูคุณภาพ
และปริมาณงานที่ดีขึ้น และตัวแบบนี้ยังมีจุดเน้นทางความคิดอยู่ที่เรื่องของการสื่อสารในองค์การ การสร้างทีม 
และการใช้ความสามารถของแต่ละบุคคลให้เกิดอรรถประโยชน์สูงสุดด้วย 
   1.2 ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบมิชิแกน (Michigan Model of HRM) หรือเรียก
อีกชื่อหนึ่งได้ว่าเป็นตัวแบบ “การจัดการนิยม (Managerialism)” กล่าวคือ เป็นตัวแบบที่ให้ความส าคัญกับ
ผลประโยชน์ตอบแทนที่องค์การจะได้รับเป็นอันดับแรก และให้การจัดการ “คนหรือทรัพยากรมนุษย์” เป็น
เครื่องมือในการที่จะท าให้บรรลุสู่เปูาหมายขององค์การ ดังนั้นจึงมีผู้เรียกตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็น
กลไกส าคัญในการขับเคลื่อนองค์การให้ไปสู่การมีผลประกอบการที่ดีขึ้นส าหรับตัวแบบการจัดการทรัพยากร
มนุษย์แบบมิชิแกนนี้พัฒนาโดย ฟอมเบิร์นและคณะ (Fombrun et al) ซึ่งเป็นกลุ่มนักคิดจากส านักวิชามิชิแกน 
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(Michigan School) ที่เชื่อว่าการจัดการระบบทรัพยากรมนุษย์ด้านต่างๆ ขององค์การจะต้องเป็นไปในทิศทาง
เดียวกันกับกลยุทธ์ขององค์การ ส าหรับแนวคิดนี้สามารถเรียกได้อี กอย่างหนึ่งว่าเป็น “ตัวแบบเทียบเคียง 
(Matching Model)” ซึ่งประกอบไปด้วย 4 กระบวนการ คือ 
    1. กระบวนการสรรหาและคัดเลือก เป็นการจัดหาและเลือกสรรทรัพยากรมนุษย์ให้ตรงกับ
งาน 
    2. กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นการจัดการผลการปฏิบัติงานของพนักงานให้
เกิดประโยชน์สูงสุดกับองค์การ 
    3. กระบวนการให้รางวัลและผลตอบแทน เป็นการให้รางวัลตอบแทนแก่ความส าเร็จที่เกิด
ขึ้นกับองค์การทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 
    4. กระบวนการฝึกอบรมและพัฒนา เป็นการพัฒนางานให้มีความรู้ ทักษะ ความสามารถ 
และพฤติกรรมที่องค์การต้องการ 
  2. ตัวแบบของกลุ่มนักคิดในสหราชอาณาจักร (British Model) 
   ส าหรับกลุ่มนักคิดนี้มีตัวแบบที่ใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์  คือ ตัวแบบการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์แบบวาร์วิค (Warwick Model of HRM) โดยตัวแบบนี้เกิดขึ้นจากการปรับเปลี่ยนตัวแบบการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ของกลุ่มนักคิดในสหรัฐฯ โดย เฮนดรี้และเพ็ตตี้กริว (Hendry and Pettigrew) ที่ให้
ความส าคัญกับลักษณะการจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นไปในทิศทางเดียวกับ กลยุทธ์ขององค์การ หรืออาจกล่าว
ได้ว่า ตัวแบบของการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบวาร์วิค เป็นความพยายามที่จะบูรณาการขอบเขตการท างานด้าน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้เข้ากับสภาพแวดล้อมขององค์การ ได้แก่ สภาพเศรษฐกิจ อิทธิพลของสังคม 
การเมอืง และกลยุทธ์ธุรกิจ  ดังรูปที่ 2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปที่ 2 ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบวาร์วิค (Warwick Model of HRM) 

ลักษณะงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนษุย ์

ความคล่องตัวในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ 
ระบบการให้รางวัล 
ระบบการท างาน 
พนักงานสัมพันธ์ 

กลยุทธ์ธรุกิจ 
วัตถุประสงค์ /ผลิตภัณฑ์/กลยุทธ์และ
ยุทธวิธี 

บรบิทภายนอก 
เศรษฐกิจสังคม 
เทคนิค/เทคโนโลยี 
การเมือง 

• การแข่งขัน 

บรบิทภายใน 
วัฒนธรรมองค์การ 
โครงสร้างองค์การ 
ผู้น า 
งานด้านเทคโนโลยี 
ผลลพัธ์ทางธุรกิจ 

บรบิทการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ 
บทบาท 
องค์การ 
ผลลพัธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ 
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 3. หน้าที่ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Hard Human Resource Management Function) 
  Werner,Schuler and Jackson (2012: xviii-xix) กล่าวว่าองค์การทั้งหลายแตกต่างกันในหลายๆ
อย่างเช่น ที่ตั้ง ขนาด วัฒนธรรมองค์การ กลยุทธ์องค์การรวมทั้งกระบวนการผลิตและผลิตภัณฑ์ เช่นเดียวกับการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิผลของแต่ละองค์การก็มีความแตกต่างกันในรายละเอียดเช่น ค่าจ้างที่จูงใจ
พนักงานของแต่ละที่แต่หน้าที่ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่จ าเป็นและต้องใส่ใจเป็นพิเศษประกอบด้วยหน้าที่
โดยสรุป ดังนี้ 
  ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการจัดคน (staffing) ประกอบด้วย 
  1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (HR planning) เป็นการวางแผนให้มีความสอดคล้องระหว่างแผน
กลยุทธ์องค์การกับแผนกลยุทธ์ทรัพยากรมนุษย์เพื่อเป็นแนวทางในการปรับเปลี่ยนองค์การ 
  2. การวิเคราะห์งาน (job Analysis) เป็นการสร้างความเข้าใจและพัฒนาสมรรถนะของพนักงานใน
การท างานเพื่อให้ได้ศักยภาพอย่างเต็มที่ในการท างานและความส าเร็จขององค์การระยะยาว 
  3. การสรรหาและการบ ารุงรักษา (recruitment and Retention) การสรรหาและการบ ารุงรักษา
พนักงาน เป็นวิธีการเพื่อเปิดโอกาสให้กับพนักงานที่เป็นที่ต้องการขององค์การได้เข้ามาพร้อมทั้งการหาวิธีการใน
การบ ารุงรักษาพนักงานเพื่อลดอัตราการลาออกของพนักงาน 
  4. การคัดเลือก (selection) การคัดเลือกเป็นหน้าที่ของนายจ้างในการเลือกลูกจ้างหรือพนักงานที่
มีความสามารถและความเต็มใจที่จะเข้ามาเรียนรู้การท างานใหม่ๆได้อย่างต่อเนื่องและปรับเปลี่ยนการท างานได้
เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงในเงื่อนไขต่างๆ 
  ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาและสร้างประสิทธิผล (Training and Performance) 
  5. การฝึกอบรมและพัฒนา (training and Development) เป็นการหาแนวทางวิธีการเพื่อพัฒนา
พนักงานอย่างต่อเนื่องในด้านทักษะ ความรู้และประสิทธิภาพในการท างาน ภายใต้เงื่อนไขที่มีการเปลี่ยนแปลงทั้ง
ในเรื่องงานและเงื่อนไขภายนอก พนักงานจะต้องสามารถพัฒนาความรู้ความสามารถและทัศนคติในการท างาน 
พัฒนาสมรรถนะใหม่ๆเพื่อรองรับงานใหม่ๆและการเปลี่ยนแปลงต่างๆที่เกิดขึ้นในอาชีพได้ 
  6. การบริหารผลการปฏิบัติงาน (performance Management) เป็นการประเมินผลและให้ข้อมูล
ย้อนกลับไปยังพนักงานซึ่งเป็นกระบวนการเบื้องต้นที่น าไปสู่การตัดสินใจในเร่ืองการให้รางวัลและผลตอบแทนต่อ
พนักงานและจะได้เป็นการสร้างแรงจูงใจในการท างานด้วย 
และในส่วนที่เกี่ยวข้องกับค่าตอบแทน (compensation) 
  7. การจ่ายค่าตอบแทน (compensation) ความคาดหวังในการจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์
อื่นๆของพนักงานย่อมส่งผลต่อความพยายามในการท างานให้ส าเร็จของพนักงาน การจ่ายค่าตอบแทนทั้งในรูปของ
เงินหรือผลประโยชน์อื่นๆจึงส าคัญต่อองค์การ 
  8. การจ่ายตามความสามารถ (pay for Performance) องค์การอาจต้องออกแบบการจ่าย
ค่าตอบแทนเป็นแบบแพ็คเกจต่างๆให้พนักงานได้เลือกตามความต้องการ ทั้งในรูปของ เงินเดือน รูปแบบการจ่าย
เงินเดือนและผลตอบแทนรวมทั้งผลประโยชน์อื่นๆเพื่อสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงานเพื่อให้องค์การบรรลุ
ความส าเร็จตามกลยุทธ์ที่ได้วางไว้ 
  Mondy and Noe (2004 อ้างถึงใน พิชิต เทพวรรณ์, 2545: 28-29) อธิบายว่า ปัจจุบันปัญหา
ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัญหาที่มีความส าคัญและขยายตัวอย่างกว้างขวาง ผู้บริหารต้องเผชิญกับความท้าทายมากข้ึน



วารสารวิชาการ  Veridian E-Journal  ปีที่ 7  ฉบับที ่3 เดือนกันยายน – ธันวาคม 2557 ฉบับมนุษยศาสตร์  สังคมศาสตร์  และศิลปะ 

 
 

 853 
 

เรื่อยๆ เริ่มจากการเปลี่ยนแปลงก าลังคนไป จนถึงกฎระเบียบต่างๆที่เป็นทางการ ด้วยเหตุนี้ปัญหาทรัพยากรมนุษย์ 
จึงได้รับการเอาใจใส่มากขึ้นจากผู้บริหารระดับสูง และปัญหาส่วนใหญ่ถูกรายงานตรงไปยังผู้บริหารสูงสุดของ
องค์การผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์มีการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วยหน้าที่ 6 ประการ
ดังนี้ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาและการคัดเลือก การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การจ่ายค่าตอบแทน
และสวัสดิการ ความปลอดภัยในการท างาน แรงงานสัมพันธ์ ตลอดจนการวิจัยทรัพยากรมนุษย์ หน้าที่เหล่านี้มี
ความส าคัญและความจ าเป็นต่อการด าเนินการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้ประสบความส าเร็จโดยมี
รายละเอียด ดังนี้ 
  1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาและคัดเลือก องค์การทั่วไปต้องการบุคลากรที่มี
คุณสมบัติเหมาะสมกับงาน เหมาะกับสถานที่ท างานและระยะเวลา ทั้งนี้เพื่อให้เปูาหมายขององค์การประสบ
ความส าเร็จที่จะให้ได้คนที่มีคุณสมบัติดังกล่าวนั้น โดยอาศัยการวางแผน การสรรหาและการคัดเลือกทรัพยากร
มนุษย์ ซึ่งการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการที่พิจารณาเกี่ยวกับความต้องการอย่างเป็นระบบ เพื่อให้
มั่นใจว่าได้พนักงานตามที่ต้องการ กล่าวคือ ได้พนักงานที่มีทักษะและพอเพียงเมื่อองค์การมีความต้องการ ส าหรับ
การสรรหานั้นเป็นกระบวนการของการชักจูงบุคคลในจ านวนที่เพียงพอและกระตุ้นให้สมัครงานกับองค์การ การ
คัดเลือกนั้นเป็นกระบวนการที่องค์การคัดสรรกลุ่มบุคคลที่สมัครให้ได้คนที่เหมาะสมที่สุดส าหรับต าแหน่งงานและ
องค์การ ความส าเร็จในหน้าที่ 3 ประการนี้ส าคัญอย่างยิ่งที่ช่วยให้องค์การบรรลุความส าเร็จตามพันธกิจอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
  2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ช่วยให้ บุคคล และองค์การมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น ซึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความจ าเป็นเพราะ คน งานและองค์การ มีการเปลี่ยนแปลง
อยู่ เสมอ นอกจากนั้นการปรับปรุงอย่างต่อเนื่องในกระบวนการช่วยให้องค์การรักษาการแข่งขันไว้ได้ 
กระบวนการพัฒนาควรเร่ิมต้นตั้งแต่เมื่อบุคคลเข้ามาร่วมในองค์การและกระท าอย่างต่อเนื่องตลอดอาชีพของเขา 
โปรแกรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขนาดใหญ่ ได้แก่ การพัฒนาองค์การ ซึ่งมีความมุ่งหมายเพื่อการเปลี่ยนแปลง 
แก้ไขสภาพแวดล้อมภายในองค์การ และช่วยให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ยัง
รวมไปถึงการวางแผนอาชีพ (career planning) และการประเมินผลการปฏิบัติงาน (performance appraisal) 
โดยการวางแผนอาชีพเป็นกระบวนการก าหนดเปูาหมาย อาชีพของบุคคลกับความต้องการขององค์การไม่สามารถ
แยกออกจากกันได้ชัดเจน ดังนั้นองค์การจึงควรสนับสนุนพนักงานในการวางแผนอาชีพ ทั้งนี้เพื่อให้เป็นไปตาม
ความต้องการของทั้งสองฝุาย ส่วนการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นพนักงานจะได้รับการประเมินเพื่อพิจารณาผล
การปฏิบัติงาน ซึ่งช่วยให้พนักงานมีโอกาสรู้ถึงจุดแข็งและแก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ 
  3. การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกื้อกูล ระบบการจ่ายค่าตอบแทนที่ดีช่วยให้พนักงานรู้สึก
ได้รับผลตอบแทนที่พอเพียง และเท่าเทียมกัน ซึ่งส่งผลต่อการท าประโยชน์ให้แก่องค์การเพื่อบรรลุเปูาหมาย 
ค่าตอบแทนในที่นี้ หมายถึง ค่าจ้างหรือเงินเดือน (wage and salary) ซึ่งเป็นเงินที่บุคคลได้รับจากการปฏิบัติงาน 
ผลประโยชน์เกื้อกูล หมายถึง สิ่งที่ให้เพิ่มเติมจากเงินเดือนหรือค่าจ้าง ได้แก่ การหยุดพักผ่อน การลาปุวย 
ตลอดจนการประกันสุขภาพ และยังเป็นค่าตอบแทนที่ไม่ใช่เงิน (Non-Financial Rewards) ได้แก่ ความสุขกาย
สบายใจในการท างาน ตลอดจนสภาพแวดล้อมการท างานที่ดี 
  4. ความปลอดภัยและสุขภาพ ความปลอดภัย หมายถึง การปูองกันพนักงานจากการเจ็บปุวยอัน
เนื่องมาจากอุบัติเหตุที่เกิดจากการท างาน ส่วนสุขภาพนั้น หมายถึง พนักงานปลอดภัยจาการเจ็บปุวย และร่างกาย 
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จิตใจที่สมบูรณ์ ความปลอดภัย และสุขภาพ เป็นเรื่องที่ส าคัญมาก เพราะพนักงานที่ท างานในสภาพแวดล้อมที่
ปลอดภัย และมีสุขภาพอนามัยที่สมบูรณ์ สามารถผลิตผลผลิตและก่อให้เกิดผลประโยชน์ในระยะยาวต่อองค์การ 
ด้วยเหตุนี้ผู้บริหารที่มีวิสัยทัศน์จึงส่งเสริมสนับสนุนและจัดให้มีโปรแกรมด้านความปลอดภัยและสุขภาพอย่าง
เพียงพอ โดยปัจจุบันได้มีการออกกฎหมายเก่ียวกับเร่ืองนี้ เพื่อสะท้อนให้เห็นถึงการให้ความส าคัญต่อสังคม จึงท า
ให้ทุกองค์การตระหนักถึงความปลอดภัยและสุขภาพพนักงาน 
  5. พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ กฎหมายต้องการให้องค์การต่างๆ โดยเฉพาะองค์การธุรกิจ 
ตระหนักเกี่ยวกับสหภาพแรงงาน และการต่อรองกับสหภาพแรงงานในทางที่จะให้เกิดประโยชน์แก่ทั้งสองฝุาย ใน
อดีตความสัมพันธ์นี้เป็นประโยชน์แก่นายจ้างเพียงฝุายเดียว แต่ปัจจุบันระบบแรงงานสัมพันธ์ได้รับการปรับปรุงให้
มีประสิทธิภาพมากขึ้น และมีความส าคัญมากขึ้นในลักษณะของการร่วมเจรจาต่อรอง 
  6. การวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ การวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญมากขึ้นเป็นล าดับ 
ห้องปฏิบัติการทางการวิจัยนี้คือ สภาพแวดล้อมตามธรรมชาติของงาน เช่น การศึกษาเก่ียวกับการสรรหา อาจให้
ข้อแนะน าเกี่ยวกับประเภทของพนักงานที่เหมาะสมกับองค์การหนึ่งองค์การโดยเฉพาะ หรือการวิจัยเก่ียวกับความ
ปลอดภัยของการท างาน อาจบอกถึงสาเหตุของอุบัติเหตุที่สัมพันธ์กับงาน หน้าที่ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ดังกล่าวข้างต้น 
  Ivancevich (2007: 5) กล่าวว่ากิจกรรมที่เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ประกอบด้วย 
ความเท่าเทียมในการจ้างงาน, การวิเคราะห์งาน,การวางแผนทรัพยากรมนุษย์,การสรรหาบุคลากร,การคัดเลือก,
แรงจูงใจ,การปฐมนิเทศ,การประเมินผลการปฏิบัติงานและการจ่ายค่าตอบแทน,การฝึกอบรมและพัฒนา,แรงงาน
สัมพันธ์และความปลอดภัยในการท างานและสุขภาพ 
 4. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษา: แนวคิด ทฤษฎีและบทบัญญัติทางกฎหมายที่
เกี่ยวข้อง 
  แนวคิด ทฤษฎีตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษามีความสอดคล้องกับตัวแบบของ
แบบมิชิแกน (Michigan Model of HRM) หรือเรียกอีกชื่อหนึ่งได้ว่าเป็นตัวแบบการจัดการนิยม 
(Managerialism) ซึ่งเป็นตัวแบบที่ให้ความส าคัญกับผลประโยชน์ตอบแทนที่องค์การจะได้รับเป็นอันดับแรก และ
ให้การจัดการ “คนหรือทรัพยากรมนุษย์” เป็นเครื่องมือในการที่จะท าให้บรรลุสู่เปูาหมายขององค์การ ซึ่งในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษาก็เป็นการบริหารที่ให้ความส าคัญกับผลประโยชน์ของราชการหรือโรงเรียน
เป็นอันดับแรก และให้ครูหรือทรัพยากรมนุษย์เป็นเพียงเคร่ืองมือในการที่จะท าให้บรรลุสู่เปูาหมาย ในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษาให้ความส าคัญกับหน่วยงานหรือองค์การมากกว่าตัวบุคคล โดยการก าหนดการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษาเป็นบทบัญญัติทางกฎหมายตั้งแต่กระบวนการสรรหาคน พัฒนาคน 
จนกระทั่งออกจากหน่วยงานหรือเกษียณราชการไป ซึ่งจะเห็นว่าเน้นที่หลักการ กฎเกณฑ์มากกว่าเน้นความส าคัญ
ของบุคคล ดังรูป 
 



วารสารวิชาการ  Veridian E-Journal  ปีที่ 7  ฉบับที ่3 เดือนกันยายน – ธันวาคม 2557 ฉบับมนุษยศาสตร์  สังคมศาสตร์  และศิลปะ 

 
 

 855 
 

 
รูปที่ 3 ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบมิชิแกน (Michigan Model of HRM) 

   
   จากตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบมิชิแกน (Michigan Model of HRM) สามารถ
น ามาสรุปเพื่อศึกษาหน้าที่ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษาโดยการศึกษาบทบัญญัติทางกฎหมายที่
เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษา คือ พ.ร.บ. ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 
2547 พบว่า หน้าที่ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษาประกอบด้วย การสรรหาและการคัดเลือก การ
บริหารผลการปฏิบัติงาน รางวัลและผลตอบแทน การฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ปรากฏในบทบัญญัติที่
เกี่ยวข้องดังนี้ (พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547) 
  1. การสรรหาและคัดเลือก ในส่วนของการก าหนดคุณสมบัติผู้ซึ่งจะเข้ารับราชการเป็นข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาซึ่งเป็นขั้นตอนในส่วนการสรรหาและคัดเลือกของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ปรากฏในมาตรา ดังนี้ 
   มาตรา ๓๐ ภายใต้บังคับกฎหมายว่าด้วยสภาครูและบุคลากรทางการศึกษาส าหรับการเป็นผู้
ประกอบวิชาชีพครูและบุคลากรทางการศึกษา ผู้ซึ่งจะเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
ได้ต้องมีคุณสมบัติทั่วไป ดังต่อไปนี้ 
   (๑) มีสัญชาติไทย 
   (๒) มีอายุไม่ต่ ากว่าสิบแปดปีบริบูรณ์ 
   (๓) เป็นผู้เลื่อมใสในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุขตาม
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย 
   (๔) ไม่เป็นผู้ด ารงต าแหน่งทางการเมือง สมาชิกสภาท้องถิ่น หรือผู้บริหารท้องถิ่น 
   (๕) ไม่เป็นคนไร้ความสามารถ หรือจิตฟั่นเฟือนไม่สมประกอบหรือเป็นโรคตามที่ก าหนดในกฎ 
ก.ค.ศ. 
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   (๖) ไม่เป็นผู้อยู่ในระหว่างถูกสั่งพักราชการ ถูกสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อนตามพระราชบัญญัติ
นี้หรือตามกฎหมายอื่น หรือถูกสั่งพัก หรือเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนดในกฎหมาย
องค์กรวิชาชีพนั้น ๆ 
   (๗) ไม่เป็นผู้บกพร่องในศีลธรรมอันดีส าหรับการเป็นผู้ประกอบวิชาชีพครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา 
   (๘) ไม่เป็นกรรมการบริหารพรรคการเมืองหรือเจ้าหน้าที่ในพรรคการเมือง 
   (๙) ไม่เป็นบุคคลล้มละลาย 
   (๑๐) ไม่เป็นผู้เคยต้องโทษจ าคุกโดยค าพิพากษาถึงที่สุดให้จ าคุก เว้นแต่เป็นโทษส าหรับ
ความผิดที่ได้กระท าโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 
   (๑๑) ไม่เป็นผู้เคยถูกลงโทษให้ออก ปลดออก หรือไล่ออกจากรัฐวิสาหกิจ องค์การมหาชน หรือ
หน่วยงานอื่นของรัฐ หรือองค์การระหว่างประเทศ 
   (๑๒) ไม่ เป็นผู้ เคยถูกลงโทษให้ออก ปลดออก หรือไล่ออกเพราะกระท าผิดวินัยตาม
พระราชบัญญัตินี้หรือตามกฎหมายอื่น 
   (๑๓) ไม่เป็นผู้เคยกระท าการทุจริตในการสอบเข้ารับราชการหรือเข้าปฏิบัติงานในหน่วยงาน
ของรัฐ 
   มาตรา ๔๖ ผู้สมัครสอบแข่งขันเพื่อบรรจุและแต่งตั้งเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาต าแหน่งใด ต้องมีคุณสมบัติทั่วไปตามมาตรา ๓๐ และต้องมีคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งตามมาตรฐาน
ต าแหน่งนั้นตามมาตรา ๔๒ ส าหรับผู้ด ารงต าแหน่งตามมาตรา ๓๐ (๔) และ (๘) ให้มีสิทธิสมัครสอบแข่งขันได้แต่
จะมีสิทธิได้รับการบรรจุและแต่งตั้งเป็นข้าราชการตามที่สอบแข่งขันได้ก็ต่อเมื่อพ้นจากต าแหน่งนั้น ๆ แล้ว 
   การคัดเลือก ปรากฏ ในมาตรา ดังนี้  
   มาตรา ๔๗ ให้ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา เป็นผู้ด าเนินการสอบแข่งขันเพื่อบรรจุและแต่งตั้ง
บุคคลเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในกรณีที่หน่วยงานการศึกษาใดมีความพร้อม
ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ค.ศ. ก าหนด ให้ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษามอบให้หน่วยงานการศึกษานั้นเป็น
ผู้ด าเนินการสอบแข่งขันหลักสูตร วิธีการสอบแข่งขัน และวิธีด าเนินการที่เก่ียวกับการสอบแข่งขัน ตลอดจนเกณฑ์
ตัดสินการขึ้นบัญชีผู้สอบแข่งขันได้ การน ารายชื่อผู้สอบแข่งขันได้ในบัญชีหนึ่งไปขึ้นบัญชีเป็นผู้สอบแข่งขันได้ใน
บัญชีอื่น และการยกเลิกบัญชีผู้สอบแข่งขันได้ ให้เป็นไปตามที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 
   มาตรา ๔๘ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาหรือหน่วยงานการศึกษาอาจรับสมัครสอบแข่งขัน
เฉพาะบุคคลที่มีคุณสมบัติพิเศษในสาขาวิชาใดได้ ทั้งนี้ ผู้สมัครสอบแข่งขันต้องมีคุณสมบัติพิเศษในสาขาวิชานั้น ๆ 
ตามที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 
   มาตรา ๕๐ ในกรณีที่มีความจ าเป็นหรือมีเหตุพิเศษที่ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาไม่สามารถ
ด าเนินการสอบแข่งขันได้ หรือการสอบแข่งขันอาจท าให้ไม่ได้บุคคลต้องตามประสงค์ของทางราชการ อ.ก.ค.ศ. เขต
พื้นที่การศึกษาอาจคัดเลือกบุคคลเพื่อบรรจุและแต่งตั้งเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาโดยวิธีอื่นได้ 
ทั้งนี้ ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 
   มาตรา ๕๑ หน่วยงานการศึกษาใดมีเหตุผลและความจ าเป็นอย่างยิ่งเพื่อประโยชน์แก่ราชการที่
จะต้องบรรจุและแต่งตั้งบุคคลซึ่งมีความรู้ ความสามารถ มีความช านาญหรือเชี่ยวชาญระดับสูงเข้ารับราชการเป็น
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ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ให้หน่วยงานการศึกษาด าเนินการขอความเห็นชอบจาก อ.ก.ค.ศ . เขต
พื้นที่การศึกษาก่อน แล้วให้ขออนุมัติจาก ก.ค.ศ. เมื่อ ก.ค.ศ. ได้พิจารณาอนุมัติให้สั่งบรรจุและแต่งตั้งในต าแหน่ง
ใด วิทยฐานะใด และก าหนดเงินเดือนที่จะให้ได้รับแล้ว ให้ผู้มีอ านาจตามมาตรา ๕๓ สั่งบรรจุและแต่งตั้งได้ ตาม
หลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 
   มาตรา ๕๒ นอกจากการบรรจุและแต่งตั้งเพื่อให้บุคคลเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาแล้ว ก.ค.ศ. อาจก าหนดให้ต าแหน่งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาบางต าแหน่ง
เป็นสัญญาจ้างปฏิบัติงานรายปีหรือโดยมีก าหนดเวลาตามระเบียบที่ ก.ค.ศ. ก าหนด โดยความเห็นชอบ ของ
กระทรวงการคลัง หรือเป็นพนักงานราชการ โดยไม่ต้องเป็นข้าราชการก็ได้ 
  2. รางวัลและผลตอบแทน ส่วนของการก าหนดต าแหน่ง เงินเดือน ค่าตอบแทนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ปรากฏในมาตรา ดังนี้ 
   มาตรา ๓๑ อัตราเงินเดือน เงินวิทยฐานะ และเงินประจ าต าแหน่งของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ให้เป็นไปตามกฎหมายว่าด้วยเงินเดือน เงินวิทยฐานะ และเงินประจ าต าแหน่งข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาอัตราเงินเดือน เงินประจ าต าแหน่งส าหรับบุคลากรทางการศึกษาตามมาตรา ๓๘ ค. 
(๒) ให้น าบัญชีอัตราเงินเดือน และเงินประจ าต าแหน่งของข้าราชการพลเรือนมาใช้บังคับโดยอนุโลมเงินวิทยฐานะ
และเงินประจ าต าแหน่งไม่ถือเป็นเงินเดือน 
   มาตรา ๓๓ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาอาจได้รับเงินเพิ่มส าหรับต าแหน่งที่มีเหตุ
พิเศษตามระเบียบที่ ก.ค.ศ. ก าหนดโดยความเห็นชอบของคณะรัฐมนตรี 
   มาตรา ๓๔ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา อาจได้รับเงินเพิ่มค่าครองชีพชั่วคราวตาม
ภาวะเศรษฐกิจ ทั้งนี้ ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ก าหนดในพระราชกฤษฎีกา 
   มาตรา ๓๗ บ าเหน็จบ านาญข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาให้เป็นไปตามกฎหมายว่า
ด้วยการนั้น 
   หมวด ๓ การก าหนดต าแหน่งวิทยฐานะ และการให้ได้รับเงินเดือน เงินวิทยฐานะ และเงิน
ประจ าต าแหน่ง 
   มาตรา ๓๘ ต าแหน่งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามี ๓ ประเภทดังนี้ 
   ก. ต าแหน่งซึ่งมีหน้าที่เป็นผู้สอนในหน่วยงานการศึกษา ได้แก่ ต าแหน่งดังต่อไปนี้ 
    (๑) ครูผู้ช่วย 
    (๒) คร ู
    (๓) อาจารย์ 
    (๔) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
    (๕) รองศาสตราจารย์ 
    (๖) ศาสตราจารย์ 
    ต าแหน่งใน (๑) และ (๒) จะมีในหน่วยงานการศึกษาใดก็ได้ ส่วนต าแหน่งใน (๓) ถึง (๖) ให้มี
ในหน่วยงานการศึกษาที่สอนระดับปริญญา 
   ข. ต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษาและผู้บริหารการศึกษา ได้แก่ ต าแหน่งดังต่อไปนี้ 
    (๑) รองผู้อ านวยการสถานศึกษา 
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    (๒) ผู้อ านวยการสถานศึกษา 
    (๓) รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
    (๔) ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
    (๕) ต าแหน่งที่เรียกชื่ออย่างอื่นตามที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 
    ต าแหน่งผู้บริหารใน (๑) และ (๒) ให้มีในสถานศึกษาและหน่วยงานการศึกษาตามประกาศ
กระทรวง ต าแหน่งผู้บริหารใน (๓) และ (๔) ให้มีในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
    ต าแหน่งผู้บริหารในหน่วยงานการศึกษาที่สอนระดับปริญญา การก าหนดระดับต าแหน่ง การ
ให้ได้รับเงินเดือนและเงินประจ าต าแหน่ง ให้น ากฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษามา
ใช้บังคับโดยอนุโลม เว้นแต่ ก.ค.ศ. จะก าหนดไว้เป็นอย่างอื่น 
   ค. ต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอื่น มีดังต่อไปนี้ 
    (๑) ศึกษานิเทศก์ 
    (๒) ต าแหน่งที่เรียกชื่ออย่างอื่นตามที่ ก.ค.ศ. ก าหนด หรือต าแหน่งของข้าราชการที่ ก.ค.ศ. 
น ามาใช้ก าหนดให้เป็นต าแหน่งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามพระราชบัญญัตินี้ การก าหนดระดับ
ต าแหน่ง และการให้ได้รับเงินเดือนและเงินประจ าต าแหน่งของต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอื่นตาม ค. (๒) ให้
เป็นไปตามที่ก าหนดในกฎ ก.ค.ศ. โดยให้น ากฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการพลเรือนในส่วนที่เก่ียวข้องกับการ
ก าหนดต าแหน่ง และการให้ได้รับเงินเดือนและเงินประจ าต าแหน่งของข้าราชการพลเรือนสามัญมาใช้บังคับโดย
อนุโลม 
   มาตรา ๓๙ ให้ต าแหน่งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาดังต่อไปนี้ เป็นต าแหน่งที่มีวิทย
ฐานะ ได้แก ่
   ก. ต าแหน่งครู มีวิทยฐานะ ดังต่อไปนี้ 
    (๑) ครูช านาญการ 
    (๒) ครูช านาญการพิเศษ 
    (๓) ครูเชี่ยวชาญ 
     (๔) ครูเชี่ยวชาญพิเศษ 
   ข. ต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา มีวิทยฐานะ ดังต่อไปนี้ 
    (๑) รองผู้อ านวยการช านาญการ 
    (๒) รองผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ 
     (๓) รองผู้อ านวยการเชี่ยวชาญ 
    (๔) ผู้อ านวยการช านาญการ 
    (๕) ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ 
    (๖) ผู้อ านวยการเชี่ยวชาญ 
    (๗) ผู้อ านวยการเชี่ยวชาญพิเศษ 
   ค. ต าแหน่งผู้บริหารการศึกษา มีวิทยฐานะ ดังต่อไปนี้ 
    (๑) รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาช านาญการพิเศษ 
    (๒) รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเชี่ยวชาญ 
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    (๓) ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเชี่ยวชาญ 
    (๔) ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเชี่ยวชาญพิเศษ 
   ง. ต าแหน่งศึกษานิเทศก์ มีวิทยฐานะ ดังต่อไปนี้ 
    (๑) ศึกษานิเทศก์ช านาญการ 
    (๒) ศึกษานิเทศก์ช านาญการพิเศษ 
    (๓) ศึกษานิเทศก์เชี่ยวชาญ 
    (๔) ศึกษานิเทศก์เชี่ยวชาญพิเศษ 
   จ. ต าแหน่งที่เรียกชื่ออย่างอื่นตามที่ ก.ค.ศ. ก าหนดให้มีวิทยฐานะ 
   มาตรา ๔๐ ให้ต าแหน่งคณาจารย์ดังต่อไปนี้ เป็นต าแหน่งทางวิชาการ 
   (ก) อาจารย์ 
   (ข) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
   (ค) รองศาสตราจารย์ 
   (ง) ศาสตราจารย์ 
   การก าหนดระดับต าแหน่ง และการให้ได้รับเงินเดือนและเงินประจ าต าแหน่งตามวรรคหนึ่ง ให้
น ากฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษามาใช้บังคับโดยอนุโลมผลตอบแทนที่เป็น
สวัสดิการ ประกอบด้วย 
   มาตรา ๗๖ ให้ส่วนราชการและหน่วยงานการศึกษามีหน้าที่จัดสวัสดิการให้แก่ข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ตามความเหมาะสมกับฐานะทางสังคมและวิชาชีพเพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจให้ปฏิบัติงาน
อย่างมีประสิทธิภาพ 
    มาตรา ๗๗ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผู้ใดถึงแก่ความตายอันเนื่องมาจากการ
ปฏิบัติหน้าที่ราชการ ให้จัดสวัสดิการแก่ครอบครัวตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ค.ศ. ก าหนด โดยความเห็นชอบ
ของคณะรัฐมนตร ี
   3. การบริหารผลการปฏิบัติงาน  ในส่วนของการประเมินผลปฏิบัติงานและการเลื่อนขั้นเงินเดือน 
ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ปรากฏในมาตรา ดังนี้ 
   มาตรา ๗๒ ให้ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา โดยยึดหลักการปฏิบัติตนที่เหมาะสมกับการเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและปฏิบัติ
ราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลมีผลงานเป็นที่ประจักษ์ ถือว่าผู้นั้นมีความชอบสมควรได้รับ
บ าเหน็จความชอบ ซึ่งอาจเป็นบันทึกค าชมเชย รางวัล เครื่องเชิดชูเกียรติ หรือการเลื่อนขั้นเงินเดือน หรือการ
บริหารงานบุคคลในเรื่องอื่น ทั้งนี้ ให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 
   มาตรา ๗๓ การเลื่อนขั้นเงินเดือนของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ให้ผู้บังคับบัญชา
แต่งตั้งคณะกรรมการขึ้นพิจารณา โดยการพิจารณาให้ยึดหลักคุณธรรม มีความเที่ยงธรรม เปิดเผย โปร่งใส และ
พิจารณาจากผลการปฏิบัติงานเป็นหลัก และความประพฤติในการรักษาวินัย คุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณ
วิชาชีพ ทั้งนี้ ภายใต้บังคับมาตรา ๗๔ การเลื่อนขั้นเงินเดือนตามวรรคหนึ่ง ให้พิจารณาผลการปฏิบัติงานที่เป็น
ประโยชน์ต่อผู้เรียนเป็นหลักตามแนวทางการจัดการศึกษาที่ก าหนดไว้ในกฎหมายว่าด้วยการศึกษาแห่งชาติ
หลักเกณฑ์และวิธีการเลื่อนขั้นเงินเดือนให้เป็นไปตามที่ก าหนดในกฎ ก.ค.ศ.ในกรณีที่ผู้บังคับบัญชาไม่สั่งเลื่อนขั้น
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เงินเดือนให้แก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผู้ใดให้ผู้บังคับบัญชาแจ้งให้ผู้นั้นทราบพร้อมเหตุผลที่ไม่
เลื่อนขั้นเงินเดือนการเลื่อนขั้นเงินเดือนของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเมื่อได้ด าเนินการตาม
หลักเกณฑ์และวิธีการตามวรรคสามแล้ว ให้ผู้ที่มีอ านาจตามมาตรา ๕๓ เป็นผู้สั่งเลื่อนขั้นเงินเดือน 
   มาตรา ๗๔ ให้ ก.ค.ศ. ก าหนดขั้นเงินเดือนประสิทธิภาพของต าแหน่งข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในต าแหน่งที่มีวิทยฐานะ เพื่อให้ปฏิบัติงานบังเกิดผลดีและมีความก้าวหน้าและได้มาตรฐานงานของ
ทางราชการ ทั้งนี้ ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 
   มาตรา ๗๕ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผู้ใดมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีผลงาน
ดีเด่นเป็นที่ประจักษ์ ให้กระทรวงเจ้าสังกัด ส่วนราชการและหน่วยงานการศึกษาด าเนินการยกย่องเชิดชูเกียรติตาม
ควรแก่กรณีเพื่อประโยชน์ในการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน ก.ค.ศ. อาจก าหนดให้ข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาผู้ที่มีผลงานหรือผลการปฏิบัติงานดีเด่นหรือผู้ที่ได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติให้ได้รับเงิน
วิทยพัฒน์ได้ ตามระเบียบที่ ก.ค.ศ. ก าหนด โดยความเห็นชอบของคณะรัฐมนตร ี
   มาตรา ๗๘ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผู้ใดได้รับการบรรจุและแต่งตั้งตามมาตรา 
๔๕ หรือมาตรา ๕๐ ก่อนการมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติ ให้ผู้บังคับบัญชาแจ้งภาระงาน มาตรฐานคุณภาพงาน 
มาตรฐานวิชาชีพ จรรยาบรรณวิชาชีพ เกณฑ์การประเมินผลงาน ระเบียบแบบแผน หลักเกณฑ์และวิธีปฏิบัติ
ราชการ บทบาทหน้าที่ของข้าราชการในฐานะเป็นพลเมืองที่ดี ทั้งนี้ ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 
  4. การฝึกอบรมและพัฒนา ในส่วนของการการฝึกอบรมและพัฒนา ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ปรากฏในมาตรา ดังนี้ 
   มาตรา ๗๙ ให้ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างที่ดีแก่ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาและมีหน้าที่พัฒนา
ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา เพื่อให้มีความรู้ ทักษะ เจตคติที่ดี คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพที่เหมาะสม ใน
อันที่จะท าให้การปฏิบัติหน้าที่ราชการเกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความก้าวหน้าแก่ราชการ ทั้งนี้ ตาม
หลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 
   มาตรา ๘๐ ให้มีการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาก่อนแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่ง
บางต าแหน่งและบางวิทยฐานะ เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ เจตคติที่ดี คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ
ที่เหมาะสม ในอันที่จะท าให้การปฏิบัติหน้าที่ราชการเกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความก้าวหน้าแก่ราชการ 
ทั้งนี้ ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 
   มาตรา ๘๑ ให้ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ในการส่งเสริม สนับสนุนผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา โดยการให้ไป
ศึกษา ฝึกอบรม ดูงาน หรือปฏิบัติงานวิจัยและพัฒนาตามระเบียบที่ ก.ค.ศ. ก าหนดในกรณีที่มีความจ าเป็นหรือ
เป็นความต้องการของหน่วยงานเพื่อประโยชน์ต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาหรือวิชาชีพ หรือคุณวุฒิขาดแคลน 
ผู้บังคับบัญชาอาจส่งหรืออนุญาตให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาลาไปศึกษา ฝึกอบรม หรือวิจัย โดย
อนุมัติ ก.ค.ศ. หรือ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาที่ได้รับมอบหมาย โดยให้ถือเป็นการปฏิบัติหน้าที่ราชการ และมี
สิทธิได้เลื่อนขั้นเงินเดือนในระหว่างลาไปศึกษา ฝึกอบรม หรือวิจัย แล้วแต่กรณี ทั้งนี้ ภายใต้บังคับมาตรา ๗๓ 
วรรคสาม 
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บทสรุป 
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์พบว่าตัวแบบการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษาจะสอดคล้องกับตัวแบบ แบบมิชิแกน (Michigan Model of HRM) และหน้าที่ใน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษาโดยการศึกษาบทบัญญัติทางกฎหมายที่เกี่ยวข้อง กับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษาคือ พ.ร.บ. ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาพบว่า หน้าที่ในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษาประกอบด้วย การสรรหาและการคัดเลือก การบริหารผลการปฏิบัติงาน รางวัล
และผลตอบแทน การฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ปรากฏในบทบัญญัติที่เก่ียวข้องสรุปได้ดังตารางนี้ 
 
ตารางที่ 1 สรุปบทบัญญัติที่เก่ียวข้อง  

การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ทางการศึกษา 

พ.ร.บ. ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

การสรรหา 
มาตรา 30 การก าหนดคุณสมบตัิทั่วไปของผูท้ี่จะเข้ารับราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาและ 
มาตรา 46 การก าหนดคุณสมบตัิเฉพาะต าแหน่ง 

การคัดเลือก 

มาตรา 47 การก าหนดหน่วยงานที่ด าเนนิการสอบคัดเลือก มาตรา 
48 การให้อ านาจหน่วยงานในการสอบคัดเลือกผู้มีคุณสมบัตพิิเศษ 
มาตรา50 ให้อ านาจหน่วยงานคัดเลือกโดยวิธีอื่นๆมาตรา 51การ
คัดเลือกผู้มีความสามารถพิเศษและ มาตรา 52 การคดัเลือกบุคคล
เป็นสัญญาจ้างรายป ี

รางวัลและผลตอบแทน 

มาตรา 31 การก าหนดอัตราเงนิเดือนและผลตอบแทน มาตรา33 
เงินเพิ่มพิเศษส าหรับส าหรับต าแหน่งที่มีเหตุพิเศษ มาตรา 34 เงิน
เพิ่มค่าครองชีพชั่วคราว มาตรา 37 เงินบ าเหน็จ บ านาญ มาตรา38 
การก าหนดต าแหน่งขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อให้
ได้รับเงินเดือน เงินวิทยฐานะและเงินประจ าต าแหน่ง และมาตรา 39
การก าหนดต าแหน่งวทิยฐานะของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 

การบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน 

มาตรา 72 การก าหนดบุคคลท าหน้าทีป่ระเมินผลการปฏบิัติงาน
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มาตรา 73 หลักเกณฑ์การ
เลื่อนขั้นเงินเดือนมาตรา74 ก าหนดหน่วยงานให้ก าหนดขึ้นเงินเดือน
ประสิทธิภาพในต าแหน่งที่มีวทิยฐานะมาตรา75 การเสริมสร้างขวัญ
และก าลังใจในการปฏิบตัิงาน และมาตรา78 การแจ้งหลักเกณฑ์ใน
การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

การฝึกอบรมและพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ์

มาตรา 79 ก าหนดบุคคลท าหนา้ที่พัฒนาบุคลากรมาตรา 80 ก าหนด
เงื่อนไขการพัฒนาก่อนด ารงต าแหน่งและมาตรา 81 การส่งเสรมิ
สนับสนนุให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาพัฒนาตนเอง 
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 จากหน้าที่ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์และตามบทบัญญัติทางกฎหมายที่เกี่ยวข้องจึงเป็นหน้าที่
ของบุคคลและองค์กรที่ เกี่ยวข้องการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษาที่จะต้องด าเนินการเพื่อให้ได้
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าและสามารถน าพาองค์การทางการศึกษาไปสู่เปูาหมายที่วางไว้ได้อย่างมีประสิทธิผล
ต่อไป 
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