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บทคัดย่อ 
 

 การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดั
องค์การบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น และ (2) เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา
สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น จ าแนกตามขนาดสถานศึกษา       
 กลุ่มตวัอยา่ง คือ ครูในสถานศึกษาสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น จ านวน 
254 คน ได้มาโดยการสุ่มแบบแบ่งชั้นตามขนาดของสถานศึกษา เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเป็น
แบบสอบถามมีค่าความเท่ียงเท่ากับ .97 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉล่ีย  ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน  การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการเปรียบเทียบรายคู่ดว้ยวิธีการ
ของเชฟเฟ่ 
 ผลการวิจยัปรากฏว่า (1) การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดัองค์การบริหาร
ส่วนจงัหวดัขอนแก่น โดยภาพรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก  เรียงตามล าดบัดงัน้ี การพฒันา
ประสิทธิภาพระบบทรัพยากรบุคคล  การต่อยอดการเสริมสร้างคุณภาพชีวติท่ีดีแก่ทรัพยากรบุคคล 
การส่งเสริมการพฒันาบุคลากร การเนน้ความโปร่งใสในระบบบริหารทรัพยากรบุคคล  การสร้าง
เสริมหลกัธรรมาภิบาล การก ากบั ติดตามและประเมินผล การปรับปรุงโครงสร้างและอตัราก าลงั 
และการขบัเคล่ือนระบบทรัพยากรบุคคลส่วนทอ้งถ่ินดว้ยนวตักรรมและเทคโนโลยี และ (2) ผล
การเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดัองค์การบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น 
จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา พบว่า สถานศึกษาขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่  และใหญ่
พิเศษ ไม่แตกต่างกนั  

 
  
 

ค าส าคัญ  การบริหารงานบุคคล  สถานศึกษา  องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั  ขอนแก่น 
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Abstract 

  

 The purposes of this study were (1) to study personnel administration of 

schools under Khon Kaen Provincial Administration Organization; and (2) to compare 

the levels of personnel administration of schools under Khon Kaen Provincial 

Administration Organization as classified by school size. 

 The research sample consisted of 254 teachers in schools under Khon Kaen 

Provincial Administration Organization, obtained by stratified random sampling based 

on school size.  The employed research instrument was a questionnaire with reliability 

coefficient of .97.  Statistics employed for data analysis were the percentage, mean, 

standard deviation, one way ANOVA, and Scheffe’s method of pairwise comparison. 

 The findings revealed that (1) the overall and specific roles of personnel 

administration of schools under  Khon Kaen Provincial  Administration Organization 

were rated at the high level, and the specific aspects could be ranked based on their 

rating means as follows: the human resource system efficiency development; the 

extension to enhance the quality of life for human resources; the promotion of personnel 

development; the emphasis on transparency in the human resource management 

system; the promotion of good governance principles; the monitoring, follow-up and 

evaluation of the improvement of structure and manpower; and the mobilization of the 

local human resource system via innovation and technology; and (2) as for comparison 

results of the levels of personnel administration of schools under Khon Kaen Provincial 

Administration Organization as classified by school size, it was found that small sized 

schools, middle sized schools, large sized schools and extra-large sized schools were 

not significantly different in their levels of personnel administration. 
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บทที ่ 1 

บทน ำ 
 
 

1.  ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 
 การศึกษาเป็นเคร่ืองมือและหวัใจส าคญัในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เพื่อใหมี้คุณภาพ
สามารถพฒันา ประเทศได้อย่างมีประสิทธิภาพและเจริญก้าวหน้าทัดเทียมกับอารยประทศ 
เน่ืองจากการศึกษาเป็นกระบวนการ ส าคญัในการพฒันาความรู้ ความคิด ความสามารถ รวมทั้ง
พฤติกรรม เจตคติ ค่านิยมและคุณธรรมของบุคคลตั้งแต่ เร่ิมตน้ต่อเน่ืองไปตลอดชีวิต การพฒันา
ดงักล่าวท าให้บุคคลมีคุณสมบติัท่ีเป็นปัจจยัและพลงัส าคญัในการพฒันา ประเทศทั้งดา้นเศรษฐกิจ 
สังคม การเมืองและวฒันธรรมจากการท่ีสังคมโลกมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว ไม่ว่า จะ
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีต่างๆ และการแข่งขนัด้านเศรษฐกิจอย่างรุนแรง เกิดเป็นสังคม
เศรษฐกิจฐานความรู้ เศรษฐกิจมีผลผลิตท่ีเกิดมาจากความรู้เป็นรากฐานและเป็นเคร่ืองผลกัดันท่ี
ก่อให้เกิดการเติบโต ความมัง่คัง่ (ดวงกมล สินเพ็ง, 2554, น 17)  คุณภาพของประชากรก็ยิ่งทวี
ความส าคญัมากข้ึนดว้ยหลายประเทศไม่วา่จะเป็น ประเทศท่ีมีความเจริญกา้วหนา้แลว้หรือประเทศ
ท่ีก าลังพฒันาต่างตระหนักถึงความส าคัญของการศึกษาได้ทุ่มเท ก าลังทั้ งในแง่ความคิดและ
ทรัพยากรของประเทศ เพื่อการปฏิรูปหรือพฒันาการศึกษา เพื่อสะสมพลังอ านาจให้ ประเทศ
สามารถพึ่งตนเองให้อยูร่อดหรือแข่งขนักบัผูอ่ื้นได ้รัฐบาลไทยทุกสมยัจึงให้ความส าคญัในการจดั
การศึกษา และพฒันาการศึกษาตลอดมา   
 สถานศึกษาเป็นองค์กรหน่ึงของสังคมท่ีตอ้งด าเนินการบริหารงานเพื่อให้การศึกษา
ส าเร็จตามวตัถุประสงค์อยา่งมีประสิทธิภาพจึงตอ้งอาศยับุคลากรเขา้ช่วยในการด าเนินงานเพราะ
คุณภาพของการศึกษาจะสูงหรือต ่าเพียงใดย่อมข้ึนอยู่กบับุคลากรท่ีท าหน้าท่ีในองค์กรนั้นแต่การ
ปฏิบติังานของบุคลากรในโรงเรียนเม่ือปฏิบติังานไประยะหน่ึงมกัจะเบ่ือหน่าย อนัเป็นเหตุให้
ท างานไม่เต็มท่ี โดยเฉพาะถ้าครูขาดความกระตือรือร้นในเร่ืองการเรียนการสอนย่อมท าให้
การศึกษาขาดคุณภาพจึงจ าเป็นจะตอ้งพฒันาครูด้วยวิธีการต่างๆ อยู่เป็นระยะๆ การบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษาเป็นภารกิจท่ีส าคญัท่ีมุ่งส่งเสริมให้สถานศึกษา เพื่อให้บุคลากรสามารถ
ปฏิบติังานไดค้ล่องตวัและอิสระ ภายใตก้ฎหมาย ระเบียบ เป็นไปตามหลกัธรรมาภิบาล ขา้ราชการ
ครู และบุคลากรทางการศึกษาไดรั้บการพฒันามีความรู้ความสามารถ มีขวญัก าลงัใจไดรั้บการยก
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ยอ่ง เชิดชูเกียรติ มีความมัน่คง และกา้วหนา้ในวิชาชีพ ซ่ึงจะส่งผลต่อการพฒันาคุณภาพการศึกษา
ของผูเ้รียนเป็นส าคญั ซ่ึงสถานศึกษาเป็นองค์กรหน่ึงท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งมีศาสตร์และศิลป์ในการ
บริหารจดัการดงันั้น “การบริหารงานบุคคล” ถือเป็นเร่ืองส าคญัและยุง่ยากท่ีสุดในการจดัการเพราะ
เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวโยงกบัจิตใจของผูป้ฏิบติังานในองค์การจะมีงบประมาณ มีการจดัองค์การมีการ
บริหารงานท่ีดีเพียงใดก็ตาม แต่หากขาดการบริหารงานบุคคลท่ีดีก็ยากท่ีจะท าให ้องคก์ารนั้นบรรลุ
เป้าประสงค์ท่ีวางไวใ้นทางกลับกัน หากมีการบริหารงานบุคคลท่ีดีจัดวางตัวบุคคลท่ีความรู้
ความสามารถเหมาะสมกบังาน ส่งเสริมสนบัสนุนและลดความขดัแยง้ภายในองคก์รไดก้็จะส่งผลดี
ต่อการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารนั้นๆ ดว้ย   (สนิท คงภกัดี  2549 ,น 1) 
 องค์การบริหารส่วนจังหวดัได้มีการจัดการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษา
แห่งชาติ พ.ศ. 2542 ตามมาตรา 41  และมาตรา 42 และในปี  พ.ศ. 2561 กระทรวงมหาดไทยไดมี้
ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถ่ิน พ.ศ. 2561 – 2565 ซ่ึงเป็นยุทธศาสตร์การ
บริหารท่ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อเสริมสร้างความเขม้แข็งให้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเพื่อพฒันา ศกัยภาพ และสามารถพฒันาทอ้งถ่ินไดอ้ยา่งบรรลุเป้าหมายและมีความ
พร้อมต่อการเปล่ียนแปลงในอนาคต  ซ่ึงทั้งหมด  7  ยุทธศาสตร์ ไดแ้ก่ ยุทธศาสตร์ท่ี 1 : ปรับปรุง 
โครงสร้างและอตัราก าลงั ท่ีเหมาะสมกบัประเภทองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน   ยุทศาสตร์ท่ี 2 
พฒันาประสิทธิภาพระบบทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถ่ิน  ยุทธศาสตร์ท่ี 3 ส่งเสริมการพฒันา
บุคลากรและผูบ้ริหารให้มีศักยภาพท่ีสอดคล้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง 
Thailand 4.0    ยทุธศาสตร์ท่ี 4 เนน้ความโปร่งใสในระบบบริหารทรัพยากรบุคคลส่วนทอ้งถ่ินท่ียึด
หลกัสมรรถนะและการสร้างเสริมหลกัธรรมาภิบาล  ยทุธศาสตร์ท่ี 5 ต่อยอดการเสริมสร้างคุณภาพ
ชีวิตท่ีดีแก่ทรัพยากรบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน   ยุทธศาสตร์ท่ี 6 ขบัเคล่ือนระบบทรัพยากรบุคคลส่วน
ท้องถ่ินด้วยนวตักรรมและเทคโนโลยี   ยุทธศาสตร์ท่ี 7 การก ากับ ติดตาม และประเมินผล    
(ส านกังานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน  2561 : กระทรวงมหาดไทย )    
สถานศึกษาสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่นมีการบริหารงาน  4  ฝ่าย  ไดแ้ก่ ฝ่ายวชิาการ 
ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป  ฝ่ายปกครอง   ฝ่ายปกครอง  ซ่ึงการบริหารงานบุคคลเป็นการด าเนินงานท่ี
เก่ียวขอ้งบุคคล เร่ิมตั้งแต่การวเิคราะห์จดัท าแผนอตัราก าลงั  งานส่งเสริมพฒันาครู งานประเมินการ
ปฏิบติังาน การเล่ือนวิทยฐานะ  การด าเนินการเก่ียวกับการขอเคร่ืองราชย์อิสริยาภรณ์และใบ
ประกอบวิชาชีพเป็นตน้ การบริหารงานบุคคลเป็นงานท่ีมีส่วนในการพฒันาบุคคลให้มีคุณภาพ
อยา่งมากเช่นกนั เพราะการพฒันาส่งเสริมศกัยภาพให้ครูมีคุณภาพ ไดส้อนตามศกัยภาพตามความรู้
ความสามารถและความถนดัมีการพฒันาครูให้เก่งให้เป็นคนดี ครูยอ่มจะสอนนกัเรียนให้มีคุณภาพ
ยิ่งข้ึนไป จากงานวิจยัของ เพ็ญศรี คลองโป่งเกตุ (2553, น. 84-89) ได้ศึกษาเร่ืองการศึกษาการ
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บริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา โดยรวมและจ าแนกตามเพศ ต าแหน่งการปฏิบติัราชการ อายุ
ราชการ ระดบัการศึกษาและเงินเดือน เห็นวา่ บุคลากรไดมี้การปฏิบติัเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล 
โดยรวมและรายดา้นทั้ง 7 ดา้น คือ ดา้นการวางแผนก าลงัคน ดา้นการบรรจุแต่งตั้ง  ดา้นการสรรหา
บุคลากรเข้าทา งานด้านการคดัเลือก ด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบติังานและการเล่ือน ต าแหน่ง และดา้นการปฐมนิเทศ อยู่ในระดบัปานกลาง ผูว้ิจยัจึงมีความ
สนใจท่ีจะศึกษาการบริหารงานบุคคลของสถานสังกดัองค์การบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่นเพื่อ
น ามาปรับปรุงในการบริหารงานบุคคลใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึนต่อไป  
 

2.  วตัถุประสงค์กำรวจิัย 
 

 2.1  เพื่อศึกษาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
ขอนแก่น   
 2.2  เพื่อเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดัองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัขอนแก่น  จ  าแนกตามขนาดสถานศึกษา       
 

3.  กรอบแนวคดิกำรวจิัย 
 
 การวจิยัคร้ังน้ี  ผูว้จิยัไดส้ังเคราะห์งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งและจากการศึกษายทุธศาสตร์การ
บริหารทรัพยากรบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2561 – 2565 ไดน้ ามาเป็นกรอบแนวคิดในการวจิยั   ดงัน้ี  
ส านกังานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน  (2561,น. 1-12) 
  



4 

แผนภำพแสดงกรอบแนวคิดในกำรวจัิย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี  1.1  แสดงกรอบแนวคิดในการวจิยั 
 

4.  สมมติฐำนกำรวจิัย  
 
 สถานศึกษาสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่นมีการบริหารงานบุคคลแตกต่าง
กนัตามขนาดของสถานศึกษา  
 

5.  ขอบเขตกำรวจิัย  
 
 5.1  ขอบเขตเนือ้หำ 
  ขอบเขตด้านเน้ือหาของการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดองค์การ
บริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่นมีขอบข่ายตามยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล
ส่วนทอ้งถ่ินพ.ศ. 2561-2565 ดงัน้ี  
  5.1.1  การปรับปรุงโครงสร้างและอตัราก าลงั 
  5.1.2  การพฒันาประสิทธิภาพระบบทรัพยากรบุคคล 
  5.1.3  การส่งเสริมการพฒันาบุคลากร 

ขนาดของโรงเรียน 
1. โรงเรียนขนาดเล็ก   
2. โรงเรียนขนาดกลาง  
3. โรงเรียนขนาดใหญ่         
4. โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ 
 

การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกัด
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั  
1.การปรับปรุงโครงสร้างและอตัราก าลงั 
2.พฒันาประสิทธิภาพระบบทรัพยากรบุคคล 
3.ส่งเสริมการพฒันาบุคลากร 
4.เน้นความโปร่งใสในระบบบริหารทรัพยากร
บุคคลสร้างเสริมหลกัธรรมาภิบาล 
5 . ต่อยอดการ เส ริมส ร้าง คุณภาพชีวิต ท่ี ดี แ ก่
ทรัพยากรบุคคล 
6.ขบัเคล่ือนระบบทรัพยากรบุคคลส่วนทอ้งถ่ินดว้ย
นวตักรรมและเทคโนโลย ี
7.การก ากบั ติดตาม และประเมินผล 
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  5.1.4  การเน้นความโปร่งใสในระบบบริหารทรัพยากรบุคคลสร้างเสริมหลกั 
ธรรมาภิบาล 
  5.1.5  การต่อยอดการเสริมสร้างคุณภาพชีวติท่ีดีแก่ทรัพยากรบุคคล 
  5.1.6  การขบัเคล่ือนระบบทรัพยากรบุคคลส่วนทอ้งถ่ินดว้ยนวตักรรมและ
เทคโนโลย ี
  5.1.7  การก ากบั ติดตาม และประเมินผล 
 5.2  ตัวแปรทีใ่ช้ในกำรวจัิย  
  5.2.1 ตัวแปรอิสระ ไดแ้ก่ ขนาดของโรงเรียน  จ  าแนกไดด้งัน้ี 

1)  โรงเรียนขนาดเล็กมีนกัเรียนตั้งแต่ 499 คนลงมา   
2)  โรงเรียนขนาดกลางมีนกัเรียนตั้งแต่ 500-1499คน  
3)  โรงเรียนขนาดใหญ่มีนกัเรียนตั้งแต่  1,500 – 2,499คน    
4)  โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษมีนกัเรียนมากกวา่ 2,500 คนข้ึนไป 

  5.2.2  ตัวแปรตาม ได้แก่  การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดัองค์การ
บริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น จ านวน  7  ดา้น  

1)  การปรับปรุงโครงสร้างและอตัราก าลงั 
2)  การพฒันาประสิทธิภาพระบบทรัพยากรบุคคล 
3)  การส่งเสริมการพฒันาบุคลากร 
4)  การเน้นความโปร่งใสในระบบบริหารทรัพยากรบุคคลสร้างเสริมหลกั

ธรรมาภิบาล 
5)  การต่อยอดการเสริมสร้างคุณภาพชีวติท่ีดีแก่ทรัพยากรบุคคล 
6)  การขบัเคล่ือนระบบทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถ่ินด้วยนวตักรรมและ

เทคโนโลย ี
7)  การก ากบั ติดตาม และประเมินผล 

 5.3  ประชำกร 
  ประชากร  (Population)  ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ได้แก่ ครูในโรงเรียน
มธัยมศึกษา สังกดัองค์การบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น   ปีการศึกษา 2562  จ านวน  19 โรงเรียน 
จ านวนทั้งหมด  750   คน  
 5.4  ระยะเวลำทีศึ่กษำ 
  ปีการศึกษา  2562  
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6.  นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
 6.1  กำรบริหำรงำนบุคคลของสถำนศึกษำ หมายถึง การบริหารงานบุคคลของ
สถานศึกษาท่ีสามารถปฏิบติังานเพื่อตอบสนอง ภารกิจของสถานศึกษา ภายใตก้ฎหมาย ซ่ึงจะส่งผล
ต่อการพฒันาคุณภาพการศึกษาของผูเ้รียนเป็นส าคญั ประกอบดว้ย การปรับปรุงโครงสร้างและ
อตัราก าลัง พฒันาประสิทธิภาพระบบทรัพยากรบุคคล ส่งเสริมการพฒันาบุคลากร เน้นความ
โปร่งใสในระบบบริหารทรัพยากรบุคคลสร้างเสริมหลักธรรมาภิบาล ต่อยอดการเสริมสร้าง
คุณภาพชีวิตท่ีดีแก่ทรัพยากรบุคคล  ขบัเคล่ือนระบบทรัพยากรบุคคลส่วนทอ้งถ่ินดว้ยนวตักรรม
และเทคโนโลยีดา้นขบัเคล่ือนระบบทรัพยากรบุคคลส่วนทอ้งถ่ินดว้ยนวตักรรมและเทคโนโลยี  
การก ากบั ติดตาม และประเมินผล ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี   
  6.1.1  การปรับปรุงโครงสร้างและอัตรากาํลัง  หมายถึง  การวเิคราะห์ความตอ้งการ
อัตราก าลังมีการเสนอแผนอัตราก าลังของสถานศึกษาโดยความเห็นชอบของคณะกรรมการ
สถานศึกษาไปยงัองค์การบริหารส่วนจังหวดัขอนแก่น  มีโครงสร้างการบริหารงานบุคคลท่ี
เหมาะสมมีการวิเคราะห์อตัราก าลงัให้สอดคลอ้งการภาระงาน มีแนวทางการจา้งผูเ้กษียณอายุท่ีมี
ประสบการณ์และความสามารถเขา้มาร่วมพฒันาสถานศึกษา 
  6.1.2  การพัฒนาประสิทธิภาพระบบทรัพยากรบุคคล หมายถึง การจัดท า
แผนพฒันาครูของสถานศึกษามีงบประมาณพียงพอการพฒันาครูของสถานศึกษาตามแผนท่ีก าหนด  
การส่งเสริมเพื่อขอเคร่ืองราชยใ์ห้แก่บุคลากรตามหลกัเกณฑ์และวิธีการท่ีกฎหมายก าหนด การ
จดัท าทะเบียนผูไ้ดรั้บเคร่ืองราชย์ การสร้างขวญัและก าลงัใจแก่ครูโดยการยกย่องเชิดชูเกียรติผูมี้
ผลงานดีเด่นและมีคุณงามความดีตามหลักและวิธีการท่ีก าหนด การด าเนินการพฒันาครูให้
ประพฤติปฏิบติัตามระเบียบวนิยัมาตรฐาน และจรรยาบรรณของวชิาชีพครู การประชุมครูเพื่อช้ีแจง
ท าความเขา้ใจหลกัเกณฑแ์ละวธีิการใหค้รูมีวทิยฐานะและเล่ือนวทิยฐานะท่ี  ก.ค.ศ.ก าหนด 
  6.1.3  การส่งเสริมการพฒันาบุคลากร หมายถึง  การจดัท าแผนพฒันาครูตามความ
ตอ้งการของบุคลากรในสถานศึกษา มีมาตรฐานและแนวทางในการจดัท าแผนพฒันาบุคลากรใน
สถานศึกษาสอดคลอ้งแผนพฒันาขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน มีแผนฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรตรง
กบัความจ าเป็นและสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคลากรในสถานศึกษา การส่งเสริมใหบุ้คลากร
พฒันาตนเอง และมีการนิเทศบุคลากรเป็นราย ๆ ตลอดปี 
  6.1.4  ความโปร่งใสในระบบบริหารทรัพยากรบุคคลสร้างเสริมหลักธรรมาภิบาล  
หมายถึง การมีกิจกรรมการส่ือสารและฝึกอบรม หลกัคุณธรรมและธรรมาภิบาลของบุคลากรใน
สถานศึกษา ส่งเสริมและสร้างจริยธรรมบุคลากรในสถานศึกษาการสร้างความเขา้ใจในเร่ืองวินยั
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และค่านิยมในการปฏิบติังาน มีกฎหมายและระเบียบในการปฏิบติังานและส่งเสริมจรรยาบรรณ
วิชาชีพของบุคลากรในสถานศึกษาให้ไดรั้บการพฒันาโดยไดรั้บประโยชน์และสิทธิอยา่งเท่าเทียม
เป็นธรรม สถานศึกษามีบุคลากรท่ีมีศกัยภาพและเหมาะสมกบัต าแหน่ง 
  6.1.5  การต่อยอดการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตทีด่ีแก่ทรัพยากรบุคคล  หมายถึง การ
สร้างส่ิงแวดลอ้มท่ีเหมาะสมในท่ีท างาน อนัจะท าให้บุคลากรของสถานศึกษามีความสุขในการ
ท างานภายใตส่ิ้งแวดลอ้มท่ีเหมาะสม ส่งเสริมโครงการหรือกิจกรรมสร้างสัมพนัธ์ระหว่างช่วงวยั
และความหลากหลายของบุคคลภายในสถานศึกษาการดูแล การส ารวจรวบรวมขอ้มูลการขอให้มี
และเล่ือนวิทยฐานะ มีการร่วมสร้างและพฒันาความร่วมมือกบัเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพใน
การพฒันาครู มีการสนับสนุนด าเนินการขอรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู  และการขอต่อ
ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพในสถานศึกษาเสนอไปยงัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาให้ด าเนินการ
ต่อไป 
  6.1.6  การขับเคลื่อนระบบทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่นด้วยนวัตกรรมและ
เทคโนโลยี  หมายถึง  การจดัท าโปรแกรมขอ้มูลสารสนเทศดา้นทรัพยากรบุคคลของสถานศึกษา มี
นวตักรรมระบบข้อมูลสารสนเทศท่ีทันสมยัและเหมาะสมกับของสถานศึกษา มีฐานข้อมูลท่ี
เก่ียวขอ้งสามารถเขา้ไปใชใ้นการปฏิบติังานเพื่อให้การวิเคราะห์ขอ้มูลดา้นทรัพยากรบุคคลมีความ
รวดเร็วประหยดั และถูกตอ้ง การฝึกอบรมและเรียนรู้ทางระบบออนไลน์ มีการสร้างเทคโนโลยี
สร้างสรรคเ์พื่อทรัพยากรบุคคลของสถานศึกษาและมีนวตักรรมดา้นการพฒันาทรัพยากรบุคคลของ
สถานศึกษา 
  6.1.7  การกาํกบั ติดตาม และประเมินผล  หมายถึง  การประกาศเกณฑก์ารประเมิน 
แนวปฏิบติั ก าหนดมาตรฐานการปฏิบติังานของครู การแต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณาตามเกณฑ์
และวิธีการท่ีกฎหมายก าหนด การด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานรวบรวมข้อมูลตาม
หลกัเกณฑ์และวิธีการของครู  การรายงานผลการปฏิบติังานตามยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากร
บุคคลส่วนทอ้งถ่ิน  และการแจง้ใหค้รูรู้ผลการปฏิบติังานเพื่อพฒันาตนเองทุกภาคการศึกษา 
  6.1.8  สถานศึกษาสังกดัองค์การบริหารส่วนจังหวัดขอนแก่น หมายถึง สถานศึกษา
ขั้นพื้นฐานท่ีเปิดท าการเรียนการสอนในสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น   
  6.1.9  ครู หมายถึง ขา้ราชการครู พนกังานราชการ ครูอตัราจา้ง ท่ีปฎิบติังานสอน
ในสถานศึกษา สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น 
  6.1.10  ขนาดสถานศึกษาที่ปฏิบัติงาน   หมายถึง การก าหนดเกณฑ์ขนาดของ
สถานศึกษา โดยยดึนกัเรียนเป็นเกณฑ ์ แบ่งออกเป็น  4  ระดบั  ดงัน้ี 

1) โรงเรียนขนาดเล็กมีนกัเรียนตั้งแต่ 499 คนลงมา   
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2) โรงเรียนขนาดกลางมีนกัเรียนตั้งแต่ 500-1499คน  
3) โรงเรียนขนาดใหญ่มีนกัเรียนตั้งแต่  1,500 – 2,499คน    
4) โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษมีนกัเรียนมากกวา่ 2,500 คนข้ึนไป 

 

7.  ประโยชน์ทีไ่ด้รับ 
 
 การวจิยัเร่ือง การศึกษาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดัองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัขอนแก่น  มีประโยชน์ ดงัน้ี 
 7.1  น าขอ้มูลมาใชใ้นการปรับปรุงการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัขอนแก่นใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึนต่อไป 
 7.2  ไดข้อ้มูลเป็นแนวทางในการขบัเคล่ือนระบบทรัพยากรบุคคลทอ้งถ่ินดว้ย
นวตักรรมและเทคโนโลยี                         
 7.3  น าผลการวจิยัมาใชเ้ป็นแนวทางในการก ากบั ติดตาม และประเมินผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น 
 7.4  น าผลการวจิยัมาเป็นแนวทางในการวางแผนส่งเสริมการพฒันาบุคลากรของ
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น 
 



9 

บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 
  ในการด าเนินการวิจัยคร้ังน้ี ได้ศึกษาค้นควา้เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับ
การศึกษาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาในโรงเรียนสังกัดองค์การบริหารส่วนจงัหวดั
ขอนแก่นโดยมีกรอบวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง  ดงัน้ี 
 1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการบริหารการศึกษา 

1.1 ความหมายของการบริหารสถานศึกษา 
1.2 พระราชบญัญติัการศึกษา 
1.3 แผนยทุธศาสตร์ชาติ  20  ปี  พ.ศ. 2561 -2580 
1.4 ยทุธศาสาตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน  พ.ศ.  2561 – 2565 

 2.  แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล 
2.1  ความหมายของการบริหารงานบุคคล   
2.2  ขอบข่ายการบริหารงานบุคคล 
2.3  การบริหารงานบุคคลของทอ้งถ่ิน          

 3.  การบริหารงานของสถานศึกษาสังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
3.1  ยทุธศาสตร์การพฒันาขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตจงัหวดัขอนแก่น 
3.2  โครงสร้างของโรงเรียนในสังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

 4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
4.1  งานวจิยัในประเทศ 
4.2  งานวจิยัต่างประเทศ 

 

1.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการบริหาร 
 
 1.1  ความหมายการบริหารสถานศึกษา 

  การบริหารเป็นกระบวนการด าเนินกิจกรรมร่วมกัน มี กระบวนการวางแผน
ก าหนดจุดมุ่งหมาย ก าหนดบุคคลการท างานโดยระบุบทบาทหน้าท่ี ท่ีความรับผิดชอบให้ชดัเจน
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เขา้ใจตรงกนัเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ซ่ึง
มีนกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของการบริหารไวห้ลายท่าน ดงัน้ี 
  ชูศรี ถนอมกิจ (2550, น.18) กล่าววา่ การบริหารสถานศึกษา คือกระบวนการต่างๆ 
ในการด าเนินงานของกลุ่มบุคคลท่ีร่วมมือกันให้ศึกษาแก่สมาชิกท่ีอยู่ในสังคม เพื่อให้เกิดการ
พฒันาดา้นความรู้ ความสามารถ ทกัษะ กระบวนการอยา่งมีระบบ 
  เก่ง  ตลาดธานี  (2550, น.12) กล่าววา่ การบริหารสถานศึกษา คือกระบวนการท่ีใช้
ศาสตร์และศิลป์ของกลุ่มบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการศึกษา เพื่อพฒันาผูเ้รียนให้เจริญเติบโตทั้ง
ทางด้านร่างกาย อารมณ์ สังคม และสติปัญญามีลักษณะเป็นกิจกรรมอย่างหน่ึงท่ีผู ้บริหาร
สถานศึกษาตอ้งร่วมมือกบับุคลากรในสถานศึกษาพฒันาการจดัการเรียนการสอนให้บรรลุตาม
จุดมุ่งหมายของการจดัการศึกษาเพื่อพฒันาผูเ้รียนใหเ้ป็นสมาชิกท่ีดีในสังคมต่อไป 
  นงลกัษณ์ เรือนทอง (2550, น.51)  ไดร้วบรวมความหมายและความส าคญัของการ
บริหารสถานศึกษากล่าวไวว้่าการบริหารสถานศึกษาเป็นกระบวนการด าเนินงานในกิจกรรมดา้น
ต่างๆของสถานศึกษาซ่ึงประกอบดว้ยผูบ้ริหารครูอาจารยแ์ละองคค์ณะบุคคลฝ่ายต่างๆของชุมชน
ในท้องถ่ินเพื่อรวบรวมการวางแผนการจัดการศึกษาภายในสถานศึกษาอย่างเป็นระบบตาม
มาตรฐานและคุณภาพใหแ้ก่เยาวชนในอนัท่ีจะท าใหเ้กิดการพฒันาในทุกๆดา้นอยา่งมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลเพื่อความเป็นมนุษยท่ี์สมบูรณ์และสามารถด ารงชีวติอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข 

ศิ ริชัย  กาญจนวาสีและคนอ่ืนๆ  (2551,น .188-212) กล่าวว่า  การบริหาร
สถานศึกษา คือการวางกลยุทธ์ การพฒันาแผนและโครงการนิเทศภายใน ซ่ึงตอ้งอาศยัรูปแบบ
ของระบบการบริหารจัดการศึกษาแบบบูรณาการท่ีเหมาะสมอันประกอบด้วย การระดม
ทรัพยากร ไม่วา่จะเป็นงบประมาณบุคคล แหล่งเรียนรู้ ทั้งภาครัฐและเอกชน การวางกลยทุธ์และ
การขบัเคล่ือนกลยุทธ์ การมีส่วนร่วมทั้งร่วมคิด ร่วมท าและมีความเป็นอิสระ คล่องตวัทนัสมยั 
กระจายอ านาจ มีความโดดเด่นทางวชิาการ 

  บุญสม  ศรีสะอาดและสุธีทอง ศรีสะอาด (2552, น.12) กล่าวว่า การบริหาร
สถานศึกษา คือกระบวนการและกิจกรรมท่ีผูบ้ริหารขององคก์รทางการศึกษาใชภ้าวะผูน้ าในการ
ระดมทรัพยากรและเทคนิคในการประยุกต์ศาสตร์และศิลป์ทางการบริหารมาใช้ในกิจการทาง
การศึกษา การพฒันาองคก์ารทางการศึกษาและสมาชิกของสังคม ให้ไดรั้บการศึกษาท่ีมีคุณภาพ มี
ความสมบูรณ์ทั้งร่างกาย อารมณ์ สังคมและสติปัญญา มีความรู้ความสามารถ ในการเรียนรู้ การ
ประกอบอาชีพและเป็นคนดีของสังคมตามเป้าหมายและนโยบายของประเทศ 
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  นาวนิ  เหมือนแสง (2553,น.19) ไดก้ล่าวไวว้า่ การบริหารสถานศึกษาคือ การ
ด าเนินกิจกรรมต่างๆ ภายในโรงเรียน โดยกลุ่มบุคคลหลายฝ่าย เพื่อใหน้กัเรียนมีทกัษะความรู้มี
พฒันาการทางร่างกาย อารมณ์ สังคม จิตใจ และสติปัญญา ตอลดจนเป็นสมาชิกท่ีดีของสังคมต่อไป 
  สร้อยทิพย์ ไทรน้อย (2554,น.9) ได้กล่าวไวว้่า การบริหารการศึกษาเป็นภารกิจ
หลกัของผูบ้ริหาร จะตอ้งใช้ศาสตร์และศิลป์ ก าหนดแบบแผนวิธีการและขั้นตอนต่างๆ ในการ
ปฏิบติังานอย่างมีระบบใช้ภาวะผูน้ าเทคนิควิธีและกระบวนการท่ีเหมาะสมให้หลายฝ่ายร่วมกนั
ด าเนินงานพฒันาแด็ก เยาวชน รวมทั้งประชาชนในทุกๆๆด้านให้เกิดประสิทธิภาพ และบรรลุ
เป้าหมายสถานศึกษา 
  แคมเบลล,์ กอร์บอลลีและแรมเซเยอร์ (Campbell, Corbally, & Ramseyer,1977, 
p.166) กล่าววา่ การบริหารสถานศึกษา คืองานท่ีเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งโรงเรียนกบัชุมชน 
งานหลกัสูตรและการสอน งานบุคลากร งานดา้นนกัเรียน งานบริหารบุคลากร งานอาคารสถานท่ี
และงานธุรการ การเงิน 

แฮร์ริส (Harison, 1985, p.19) กล่าววา่ การบริหารสถานศึกษา คือ กระบวนการ
ในการสร้างบูรณาการแห่งความสามารถของบุคคลและการน าประโยชน์จากวสัดุอุปกรณ์ต่างๆมา
ใชอ้ยา่งเหมาะสม เพื่อช่วยให้มีการพฒันาคุณภาพของมนุษยอ์ย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงมิใช่เพียงมุ่ง
พฒันาอนุชนของชาติเท่านั้น แต่ยงัมุ่งใหก้ารพฒันาบุคลากรต่างๆ ของโรงเรียนอีกดว้ย 

แคนโดลิและคนอ่ืนๆ (Candoli, et al., 1992, p.7) กล่าววา่ การบริหารสถานศึกษา 
คือกระบวนการด าเนินงานท่ีเก่ียวกบัการจดัเตรียม หรือการสนบัสนุนการจดัการเรียนการสอน ใหมี้
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลกบัทั้งใหบ้ริการดา้นต่างๆ แก่ระบบสถานศึกษา 

มนั ดีและพรีโม (Mondy, & Premaux, 1995, p.6  ) กล่าววา่ การบริหารสถานศึกษา 
คือ กระบวนการของการด าเนินงานจดักิจกรรมต่างๆ ของสถานศึกษา เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์
ในการจดัศึกษา 
  สรุปไดว้า่  การบริหารสถานศึกษา  หมายถึง กระบวนการด าเนินงานสถานศึกษา
ใหบ้รรลุเป้าหมายของสถานศึกษาเพื่อพฒันาผูเ้รียน โดยการจดัเตรียมหลกัสูตร การจดัการเรียนการ
สอนและการบริการดา้นต่างๆ ของสถานศึกษา  
 1.2  พระราชบัญญตัิการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 
  รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2550 มาตรา 283 ก าหนดให้มี
กฎหมายก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินประกอบกบั
มาตรา 49 และมาตรา 289 ก าหนดว่า ให้องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีสิทธิจะจดัการศึกษาอบรม
และการฝึกอาชีพตามความเหมาะสมและความตอ้งการภายในทอ้งถ่ินนั้น และเขา้ไปมีส่วนร่วมใน
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การจัดการศึกษาอบรมของรัฐ  โดยค านึงถึงความสอดคล้องและระบบการศึกษาของชาติ
พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2545  (ฉบบัท่ี 3) พ.ศ. 
2553 และ (ฉบบัท่ี 4) พ.ศ. 2562  มาตรา 41  และมาตรา 42  ประกอบกบัพระราชบญัญติัระเบียบ
บริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 มาตรา 21 ก าหนดใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมี
สิทธิจัดการศึกษาตามความพร้อม ความเหมาะสม และความต้องการภายในท้องถ่ินโดยให้
กระทรวงศึกษาธิการก าหนดหลกัเกณฑ์และวิธีการประเมินความพร้อมในการจดัการศึกษาของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน และประสานส่งเสริมองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินให้สามารถจดั
การศึกษาสอดคล้องกับนโยบายและได้มาตรฐานการศึกษา รวมทั้งการเสนอแนะการจัดสรร
งบประมาณอุดหนุนการจดัการศึกษาขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  ทั้งน้ีหลกัเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินความพร้อมในการจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินให้เป็นไปตาม
กฎกระทรวง 
  โดยพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 
2545  (ฉบบัท่ี 3) พ.ศ. 2553 และ (ฉบบัท่ี 4) พ.ศ. 2562  ในส่วนท่ี 2 การบริหารและการจดัการศึกษา
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน   มาตรา 41  ระบุว่า องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน มีสิทธิ จดั
การศึกษา ในระดบัใดระดบัหน่ึง หรือ ทุกระดบั ตามความพร้อม ความเหมาะสม และ ความตอ้งการ
ภายในทอ้งถ่ิน  และมาตรา 42 ระบุวา่  ให้กระทรวงก าหนด หลกัเกณฑ์ และ วิธีการประเมินความ
พร้อม ในการจดัการศึกษา ของ องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และ มีหน้าท่ี ในการประสาน และ 
ส่งเสริม องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ให้สามารถ จดัการศึกษา สอดคล้องกบันโยบาย และ ได้
มาตรฐานการศึกษา รวมทั้ง การเสนอแนะ การจดัสรร งบประมาณอุดหนุน การจดัการศึกษา ของ 
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน (พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 
2) พ.ศ. 2545  (ฉบบัท่ี 3) พ.ศ. 2553 และ (ฉบบัท่ี 4) พ.ศ. 2562 )   
  สรุปไดว้า่  หลกัการจดัการศึกษาขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินการจดัการศึกษา
ไม่วา่จะด าเนินการโดยรัฐหรือองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินตอ้งด าเนินการให้เป็นไปตามหลกัการ
ในการจัดการศึกษาท่ีก าหนดในรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย และต้องสอดคล้องกับ
พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2545  (ฉบบัท่ี 3) พ.ศ. 
2553 และ (ฉบบัท่ี 4) พ.ศ. 2562   
 1.3  แผนยุทธศาสตร์ชาติ  20  ปี  พ.ศ.  2561 -2580 
  ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561-2580)  (ส านกังานเลขานุการของคณะกรรมการ
ยุทธศาสตร์ชาติส านักงานคณะกรรมการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2561, น.1-15)  เป็น
ยุทธศาสตร์ชาติ ฉบบัแรกของประเทศไทยตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย ซ่ึงจะต้อง

http://www.tamanoon.biz/eduact/section/section4.htm
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น าไปสู่ การปฏิบติัเพื่อให้ประเทศไทยบรรลุวิสัยทศัน์ “ประเทศไทยมีความมัน่คง มัง่คัง่ ย ัง่ยืน เป็น
ประเทศพฒันาแลว้ ดว้ยการพฒันาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจ พอเพียง” เพื่อความสุขของคน
ไทยทุกคน  ในปัจจุบนัประเทศไทยยงัคงมีประเด็นความทา้ทายการพฒันาในหลายมิติ  ทั้งในมิติ
เศรษฐกิจท่ีโครงสร้างเศรษฐกิจยงัไม่สามารถขบัเคล่ือนดว้ยนวตักรรมอยา่ง เตม็ท่ี ผลิตภาพการผลิต
ของภาคบริการและภาคเกษตรยงัอยู่ในระดับต ่ าคุณภาพและสมรรถนะของแรงงานท่ีย ังไม่
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการในการขบัเคล่ือนการพฒันาของประเทศ มิติทางสังคมท่ีการยกระดบั
รายไดข้องประชาชน การแกปั้ญหาด้านความ ยากจนและความเหล่ือมล ้ าการพฒันาคุณภาพการ
ใหบ้ริการและการขยายโอกาสในการ เขา้ถึงระบบบริการสาธารณะยงัคงมีช่องวา่งท่ีสามารถพฒันา
ต่อไปได ้มิติส่ิงแวดลอ้ม ท่ีการฟ้ืนฟูและรักษาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้มยงัเป็นประเด็น
ส าคญัส าหรับ การพฒันาประเทศอย่างย ัง่ยืน และมิติของการบริหารจดัการภาครัฐท่ียงัขาดความ
ต่อเน่ืองและความยืดหยุน่ในการตอบสนองความตอ้งการในการแกปั้ญหาของประชาชนไดอ้ยา่ง
เตม็ประสิทธิภาพ นอกจากน้ี ยงัมีสถานการณ์ท่ีก าลงัเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว ทั้ง การเปล่ียนแปลง
โครงสร้างประชากรท่ีมีสัดส่วนประชากรวยัแรงงานลดลงและประชากร สูงอายุเพิ่มข้ึนอย่าง
ต่อเน่ือง ความกา้วหนา้ทางวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยแีบบ กา้วกระโดด ความทา้ทายใหม่ ๆ ซ่ึงมา
จากการเปล่ียนแปลงเชิงโครงสร้างของความสัมพนัธ์ระหว่างประเทศ ทั้งด้านความมัน่คงและ
เศรษฐกิจการเช่ือมโยงกนัอยา่งซับซ้อนจากการรวมกลุ่มภายในภูมิภาคและการเปิดเสรีดา้นต่าง ๆ 
ตลอดจน การเปล่ียนแปลงสภาพภูมิอากาศและความเส่ือมโทรมของระบบนิเวศ ซ่ึงสถานการณ์ 
ดงักล่าวจะก่อให้เกิดความทา้ทายในการพฒันาประเทศทั้งในมิติความมัน่คง เศรษฐกิจ สังคม และ
ส่ิงแวดลอ้ม ดงันั้น ประเทศไทยจ าเป็นตอ้งมีการวางแผนยุทธศาสตร์ ดา้นต่าง ๆ ท่ีรอบคอบและ
ครอบคลุมเพื่อเป็นกรอบในการขบัเคล่ือนการพฒันาประเทศ ให้เจริญกา้วหน้าอย่างมัน่คง มัง่คัง่ 
และย ัง่ยืนนอกจากน้ี ยงัมีสถานการณ์ท่ีก าลังเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว ทั้ งการเปล่ียนแปลง
โครงสร้างประชากรท่ีมีสัดส่วนประชากรวยัแรงงานลดลงและประชากรสูงอายุเพิ่มข้ึนอย่าง
ต่อเน่ือง ความกา้วหนา้ทางวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยแีบบ กา้วกระโดด ความทา้ทายใหม่ ๆ ซ่ึงมา
จากการเปล่ียนแปลงเชิงโครงสร้างของ ความสัมพนัธ์ระหว่างประเทศ ทั้งด้านความมัน่คงและ
เศรษฐกิจ การเช่ือมโยงกนั อยา่งซบัซ้อนจากการรวมกลุ่มภายในภูมิภาคและการเปิดเสรีดา้นต่าง ๆ 
ตลอดจน การเปล่ียนแปลงสภาพภูมิอากาศและความเส่ือมโทรมของระบบนิเวศ ซ่ึงสถานการณ์  
ดงักล่าวจะก่อให้เกิดความทา้ทายในการพฒันาประเทศทั้งในมิติความมัน่คง เศรษฐกิจ สังคม และ
ส่ิงแวดลอ้ม ดงันั้น ประเทศไทยจ าเป็นตอ้งมีการวางแผนยุทธศาสตร์ ดา้นต่างๆ ท่ีรอบคอบและ
ครอบคลุมเพื่อเป็นกรอบในการขบัเคล่ือนการพฒันาประเทศ ให้เจริญกา้วหน้าอย่างมัน่คง มัง่คัง่ 
และย ัง่ยืน  ตามวิสัยทศัน์ประเทศคือ “ประเทศไทยมีความมัน่คง มัง่คัง่ ย ัง่ยืน เป็นประเทศท่ีพฒันา
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แลว้ ดว้ยการพฒันาตามหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” โดยมีเป้าหมายการพฒันาประเทศ คือ 
“ประเทศชาติมัน่คง ประชาชนมีความสุข เศรษฐกิจพฒันาอย่างต่อเน่ือง สังคมเป็นธรรมฐาน
ทรัพยากรธรรมชาติย ัง่ยนื” โดยยกระดบัศกัยภาพของประเทศในหลากหลายมิติ พฒันาคนในทุกมิติ
และในทุกช่วงวยัให้เป็นคนดี เก่ง และ มีคุณภาพ สร้างโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม สร้าง
การเติบโตบนคุณภาพชีวติ ท่ีเป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้ม และมีภาครัฐของประชาชนเพื่อประชาชนและ
ประโยชน์ ส่วนรวม โดยการประเมินผลการพฒันาตามยุทธศาสตร์ชาติ ประกอบดว้ย 1) ความอยูดี่
มีสุขของคนไทยและสังคมไทย 2) ขีดความสามารถในการแข่งขนั การพฒันาเศรษฐกิจและการ
กระจายรายได ้3) การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องประเทศ 4) ความเท่าเทียมและความเสมอภาคของ
สังคม 5) ความหลากหลายทางชีวภาพ คุณภาพส่ิงแวดลอ้ม และความย ัง่ยนืของ ทรัพยากรธรรมชาติ 
6) ประสิทธิภาพการบริหารจดัการและการเข้าถึงการให้บริการของภาครัฐการพฒันาประเทศ
ในช่วงระยะเวลาของยุทธศาสตร์ชาติ จะมุ่งเนน้ การสร้างสมดุลระหวา่งการพฒันาเศรษฐกิจ สังคม 
และส่ิงแวดล้อม โดยประกอบด้วย 6 ยุทธศาสตร์ ได้แก่ 1) ยุทธศาสตร์ชาติด้านความมั่นคง   
2) ยทุธศาสตร์ชาติ ดา้นการสร้างความสามารถในการแข่งขนั 3) ยทุธศาสตร์ชาติดา้นการพฒันาและ
เสริมสร้างศกัยภาพ ทรัพยากรมนุษย ์4) ยุทธศาสตร์ชาติดา้นการสร้างโอกาสและความเสมอภาค
ทางสังคม 5) ยุทธศาสตร์ชาติ ดา้นการสร้างการเติบโตบนคุณภาพชีวิตท่ีเป็นมิตรกบัส่ิงแวดล้อม 
และ6) ยุทธศาสตร์ชาติด้านการปรับสมดุล และพฒันาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ  โดย
ยุทธศาสตร์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารงานบุคคล  คือยุทธศาสตร์ชาติดา้นการพฒันาและเสริมสร้าง
ศกัยภาพทรัพยากรมนุษย ์มีเป้าหมายการพฒันาท่ีส าคญัเพื่อพฒันาคนในทุกมิติและในทุกช่วงวยัให้
เป็นคนดี เก่ง และมีคุณภาพ โดยคนไทยมีความพร้อมทั้งกาย ใจ สติปัญญา มีพฒันาการท่ีดีรอบดา้น 
และมีสุขภาวะท่ีดีในทุกช่วงวยั มีจิตสาธารณะ รับผิดชอบต่อสังคมและผูอ่ื้น มธัยสัถ์ อดออม โอบ
ออ้มอารี มีวินยั รักษาศีลธรรม และเป็นพลเมืองดีของชาติ มีหลกัคิด ท่ีถูกตอ้ง มีทกัษะท่ีจ่าเป็นใน
ศตวรรษท่ี 21 มีทกัษะส่ือสารภาษาองักฤษและภาษาท่ี 3 และอนุรักษ์ภาษาทอ้งถ่ิน มีนิสัยรักการ
เรียนรู้และการพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ืองตลอด ชีวิต สู่การเป็นคนไทยท่ีมีทกัษะสูง เป็นนวตักร  
นกัคิด ผูป้ระกอบการ เกษตรกรยคุใหม่ และอ่ืน ๆ โดยมีสัมมาชีพตามความถนดัของตนเอง                
  สรุปไดว้่า  ยุทธศาสตร์ชาติถือว่าเป็นแม่บทหลกัท่ีจะเป็นกรอบช้ีน าการก าหนด
นโยบายและแผนต่างๆ  ส าหรับการพฒันาประเทศ ก าหนดทิศทางเป้าหมายหรือแนวทางการพฒันา
ประเทศ โดยประกอบดว้ย 6 ยุทธศาสตร์ โดยุทธศาสตร์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารงานบุคคล  คือ 
ยุทธศาสตร์ชาติดา้นการพฒันาและเสริมสร้างศกัยภาพทรัพยากรมนุษย์  ซ่ึงทรัพยากรมนุษยเ์ป็น
ปัจจยัขบัเคล่ือนส าคญัในการยกระดบัการพฒันาประเทศในทุกมิติไปสู่เป้าหมายการเป็นประเทศท่ี
พฒันาแลว้  โดยยทุธศาสตร์ชาติดา้นการพฒันาและเสริมสร้างศกัยภาพทรัพยากรมนุษย  ์  มีเป้าหมาย
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การพฒันาท่ีส าคญัเพื่อพฒันาคนในทุกมิติและในทุกช่วงวยัให้เป็นคนดี เก่ง และมีคุณภาพ โดยคน
ไทย มีความพร้อมทั้งกาย ใจ สติปัญญา มีพฒันาการท่ีดีรอบดา้นและมีสุขภาวะท่ีดีในทุกช่วงวยั มี
จิตสาธารณะ รับผดิชอบต่อสังคมและผูอ่ื้น มธัยสัถ ์อดออม โอบออ้มอารี มีวนิยั รักษาศีลธรรม และ
เป็นพลเมืองดีของชาติ  

 1.4  ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่น  พ.ศ.  2561 - 2565 
  ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2561 - 2565 
  การบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ินไดใ้หค้วามส าคญัในการพฒันาทรัพยากรบุคคล
ซ่ึงมีบทบาทส าคญัในการขบัเคล่ือนการพฒันาทอ้งถ่ินให้กา้วหนา้ และบุคลากรของทอ้งถ่ินให้เป็น
ผูมี้ศกัยภาพสูง จึงมียุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2561 - 2565 โดยมี
วตัถุประสงคเ์พื่อเสริมสร้างความเขม้แข็งให้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในการบริหารทรัพยากร
บุคคลเพื่อพฒันา ศกัยภาพ และสามารถพฒันาทอ้งถ่ินไดอ้ยา่งบรรลุเป้าหมายและมีความพร้อมต่อ
การเปล่ียนแปลงในอนาคต ดงัน้ี   ส านกังานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วน
ทอ้งถ่ิน  ( 2561,น. 1-12 ) 
  วสัิยทศัน์ 
“ ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินมีสมรรถนะสูง เนน้คุณธรรมและศกัยภาพเป็นเลิศ เพื่อการพฒันา ทอ้งถ่ิน
ตามนโยบาย Thailand 4.0” 
  พนัธกจิ 
  สรรหา พฒันา รักษาไวแ้ละใชป้ระโยชน์ทรัพยากรบุคคลท่ีมีผลงานและศกัยภาพ
ในองค์กร ปกครองส่วนทอ้งถ่ินอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้เป็นก าลงัส าคญัในการบริหารจดัการและ
พฒันาทอ้งถ่ิน ใหป้ระสบความส าเร็จสอดคลอ้งกบันโยบายและยทุธศาสตร์ของรัฐบาล 
  เป้าหมาย  
  1.  ระบบทรัพยากรบุคคลขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินได้รับการพฒันาให้
ทนัสมยั สอดคลอ้ง กบันโยบายขาติว่าดว้ย Thailand 4.0 ท่ีสามารถขบัเคล่ือนดว้ยเทคโนโลยีและ
นวตักรรม หรือนโยบายอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งต่อการพฒันาทอ้งถ่ิน 
  2.  บุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินได้รับสิทธิและประโยชน์อย่างเท่า
เทียมและเป็นธรรม 
  3.  บุคลากรไดรั้บการพฒันาอยา่งครอบคลุม และเป็นมืออาชีพ สามารถเป็นท่ีพึ่ง
และสร้างความ เช่ือมัน่ใหป้ระชาชนในทอ้งถ่ินไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 
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  ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ กลยุทธ์และผลลพัธ์ 
  ยุทธศาสตร์ที ่1 : ปรับปรุง โครงสร้างและอตัราก าลงั ท่ีเหมาะสมกบัประเภท
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
  เป้าประสงค์ 
  1.  เพื่อใหมี้โครงสร้างและ อตัราก าลงัท่ีเหมาะสมกบับริบทและประเภทของ
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินแต่ละแห่ง 
  2.  เพื่อใหเ้ตรียมการดา้นก าลงัคนรองรับการเปล่ียนแปลงสังคมละประชากร 
กลยทุธ์และผลลพัธ์ 
  กลยุทธ์ที ่1 จดัท าโครงสร้างองคก์รและอตัราก าลงัใหเ้หมาะสมกบัทอ้งถ่ินและ
ลกัษณะองคป์กครองส่วนทอ้งถ่ิน 
  ผลลพัธ์ 
  1.  มีหลกัเกณฑแ์ละมาตรฐานจดัรูปแบบโครงสร้างองคก์รท่ีเหมาะสมและคุม้ค่า
กบัทอ้งถ่ินและลกัษณะขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินแต่ละประเภท 
  2.  มีหลกัเกณฑ ์แนวทาง และมาตรฐานในการก าหนดอตัราก าลงัใหส้อดคลอ้ง
การภาระงานและสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงของแต่ละพื้นท่ี รวมถึงเคร่ืองมือท่ีสามารถวเิคราะห์
และจดัสรรบุคลากรไดเ้หมาะสม 
  กลยุทธ์ที ่2 จดัระบบธนาคารคลงัสมอง (Think Tank) เตรียมรองรับสังคมผูสู้งอาย ุ
(Aging Society) ในบริบทขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
  ผลลพัธ์ 
  1.  มีกลไก เคร่ืองมือ และกระบวนการรองรับสังคมผูสู้งอายท่ีุเหมาะสมกบับริบท
ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีแนวทางในการจา้งผูเ้กษียณอายท่ีุมีประสบการณ์และ
ความสามารถสูงเขา้มาร่วมพฒันาองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
  ยุทศาสตร์ที ่2 พฒันาประสิทธิภาพระบบทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่น 
  เป้าประสงค์ 
  1.  เพื่อใหมี้ตน้แบบสมรรถนะ และการประเมินท่ีเหมาะสมอนัจะสะทอ้นผลงาน
และสมรรถนะท่ีน าไปสู่การพฒันาในระยะยาว 
  2.  เพื่อใหมี้กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีกระชบั ทนัเวลา และเหมาะสม
กบัทิศทางการ ท างานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
  3.  เพื่อใหมี้การส่ือสารนโยบายและมาตรฐานการบริหารทรัพยากรบุคคลตามการ
เปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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  4.  เพื่อก าหนดเส้นทางกา้วหนา้และค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม จูงใจใหเ้กิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
  กลยุทธ์ที ่1 ทบทวนตน้แบบสมรรถนะและพฒันาการประเมินรูปแบบใหม่ท่ี
เหมาะกบั Thailand 4.0  
  ผลลพัธ์ 
  1.  มีการออกแบบ พฒันา และทบทวนตน้แบบสมรรถนะประจ าต าแหน่งท่ี
เหมาะสม รองรับบริบททอ้งถ่ินและ Thailand 4.0  
  2.  มีหลกัเกณฑแ์ละวธีิการ หรือมาตรฐานการประเมินสมรรถนะประจ าต าแหน่ง
ท่ีน่าเช่ือถือ และโปร่งใส สามารถน าผลการประเมินสมรรถนะมาใชป้ระกอบการวงแผนการพฒันา
รายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) 
  กลยุทธ์ที่ 2 ปรับกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความยดืหยุน่ คุม้ค่าและ
เหมาะสมกบัทิศทางการท างานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
  ผลลพัธ์ 
  1.  มีขอ้เสนอแนวทางในการปรับปรุงระบบทรัพยากรบุคคลท่ีเหมาะสมกบับริบท
ท่ีเปล่ียนแปลง 
  2.  มีขอ้เสนอในการปรับปรุงมาตรฐานทัว่ไป 
  3.  มีขอ้เสนอในการลดขั้นตอนและปรับปรุงระบบทรัพยากรบุคคลสู่ระบบการ
บริหารจุดเดียว (One Stop Service) หรือเกิดการใชแ้อพพลิเคชัน่(Application)  
  4.  มีการทบทวนและก าหนดกลไกในการกระจายอ านาจในคณะกรรมการทอ้งถ่ิน
จงัหวดัท่ีท าใหก้ารบริหารงานบุคคลคุม้ค่าและมีความรวดเร็วมากข้ึน 
  5.  มีแนวทางการให้ออกจากต าแหน่งก่อนเกษียณ (Early Retire) ท่ีเหมาะกบั
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
  กลยุทธ์ที่ 3 ส่ือสารนโยบายและมาตรฐานการบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคล
ตามการเปล่ียนแปลงและแผนปฏิรูปประเทศดา้นการบริหารราชการแผน่ดิน 
  ผลลพัธ์ 
  1.  มีรูปแบบการส่ือสารนโยบายและมาตรฐานการบริหารและพฒันาทรัพยากร
บุคคลท่ีมีความชดัเจนมากข้ึน 
  2.  มีคู่มือการปฏิบติังานดา้นทรัพยากรบุคคล ท่ีท าใหผู้ท่ี้เก่ียวขอ้งมีความเขา้ในใน
ระบบทรัพยากรบุคคลมากข้ึน และท าใหก้ารปฏิบติังานไดม้าตรฐานท่ีก าหนด 
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  กลยุทธ์ที่ 4  ส่งเสริม จูงใจและสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานและการเป็น
องคก์รแห่งความผกูพนั (Engaged Organization)  
  ผลลพัธ์ 
  1.  ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินไดรั้บค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ท่ีเหมาะสมและ
เป็นธรรมโดยมีการทบทวนอยา่งนอ้ยทุกๆ 2 ปี 
  2.  มีการส ารวจการเป็นองค์กรแห่งความผูกพนั และน าไปสู่กิจกรรมกลไก และ
กระบวนการต่างๆ ท่ีจะท าใหข้า้ราชการส่วนทอ้งถ่ินมีความสุขมากข้ึน 
  กลยุทธ์ที ่5 สร้างความกา้วหนา้ในสายอาชีพ (Career Path) ท่ีชดัเจน 
  ผลลพัธ์ 
  1.  มีเส้นทางเดินสายอาชีพขอแต่ละสายงานและขา้มสายงาน ดงัน้ี 

1.1  มีหลกัเกณฑ์และวิธีการก าหนดต าแหน่งและการประเมินค่างานสู่ระดบั
ช านาญการพิเศษ หรืออาวุโส หรือ เช่ียวชาญ ประเภทอ านวยการทอ้งถ่ินระดบัตน้ และอ านวยการ
ทอ้งถ่ินระดบักลาง 

1.2  มีหลักเกณฑ์และวิธีการในการประเมินการเข้าสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนโดย
ค านึงถึงหลกัวชิาการวดัผลความรู้ ทกัษะ ทศันะคติ สมรรถนะ และคุณลกัษณะอ่ืนๆ  ท่ีจ  าเป็น 

1.3 มีหลัก เกณฑ์และวิ ธีการท่ีชัดเจนในการข้ามสายงานโดยค านึงถึง
ประสบการณ์ วชิาชีพและหลกัความรู้ ทกัษะ ทศันคติและสมรรถนะ 
  2.  จดัท าระบบศูนยจ์ดัสรรบุคลากรลงต าแหน่ง ดงัน้ี 

2.1 มีแนวทางการโอนกรณีมีความขดัแยง้ หรือเพิ่มประสิทธิภาพในระดบัศูนย์
รับโอนยา้ยประจ าจงัหวดั และศูนยรั์บโอนยา้ยในส่วนกลาง 

2.2 มีการก าหนด กลไก หน้าท่ีและอตัราก าลงัของศุนยจ์ดัสรรบุคลากรเขา้สู่
ต าแหน่งรวมถึงกระบวนงานและระบบงานท่ีจะสนบัสนุนการท างานให้รวดเร็วและทนัต่อความ
ตอ้งการขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
  3.  มีหลกัเกณฑ์และวิธีการในการสับเปล่ียนหมุนเวียน (Rotation Plan) ต าแหน่ง
ประเภทต่างๆ 
  4.  มีแนวทางการพฒันาเพื่อสร้างความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 
  กลยุทธ์ที่ 6 ปรับปรุงระบบประเมินผลการปฏิบติัราชการประจ าปีท่ีเหมาะสมกบั
บริบทขององคก์รปกครองส่วนทองถ่ิน 
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  ผลลพัธ์ 
  1.  มีการปรับปรุงระบบประเมินผลการปฏิบติังานประจ าปี และตวัช้ีวดัราบบุคคล
ท่ีเหมาะสมของแต่ละสายงาน 
  2.  มีมาตรฐานตวัช้ีวดัของแต่ละสายงาน (KPIs Basket)  
  3.  มีแนวทางให้ประชาชนเขา้มามีส่วนร่วมก าหนดตวัช้ีวดั ในการประเมินผลการ
ปฏิบติังานประจ าปี 
  ยุทธศาสตร์ที ่3 ส่งเสริมการพฒันาบุคลากรและผู้บริหารให้มีศักยภาพทีส่อดคล้อง
กบัการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง Thailand 4.0 
  เป้าประสงค์ 
  1.  เพื่อพฒันาทรัพยากรบุคคลส่วนทอ้งถ่ินให้มีศกัยภาพและสมรรถนะสูงเอ้ือต่อ
การเปล่ียนแปลงและสร้างนวตักรรม 
  2.  เพื่อส่งเสริมการพฒันาทรัพยากรบุคคลส่วนทอ้งถ่ินอยา่งต่อเน่ืองในบริบทของ
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
  3.  เพื่อให้มีการเตรียมการพฒันาผูมี้ศกัยภาพสูงของแต่ละวิชาชีพท่ีจ าเป็นใน
ทอ้งถ่ิน และเตรียมความพร้อมการเขา้สู่ต าแหน่งระดบัสูงไดอ้ยา่งเหมาะสม 
  กลยุทธ์ที่1 จดัท าและขบัเคล่ือนแผนพฒันาทรัพยากรบุคคลท่ีตรงกบัความจ าเป็น
ของทอ้งถ่ิน และสอดคลอ้งกบั Thailand 4.0  
  ผลลพัธ์ 
  1.  มีแผนฝึกอบรมและพัฒนาข้าราชการส่วนท้องถ่ินท่ีตรงกับความจ าเป็น 
(Training Needs) และสอดคลอ้งกบั Thailand 4.0 อนัจะเป็นแนวทางในการจดัท าหลกัสูตรฝึกอบรม
และพัฒนาท่ีเหมาะสมกับองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินแต่ละแห่งในการพัฒนาบุคลากรใน
หน่วยงาน 
  2.  มีการสร้างเวทีแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหวา่งองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีประสบ
ความส าเร็จในการด าเนินการต่างๆในทอ้งถ่ินรวมถึงจะน าไปสู่การพฒันาคู่มือและองค์ความรู้ใน
การปฏิบติังานส่วนทอ้งถ่ิน (Cooking Book) ส าหรับผูบ้ริหารและเจา้หนา้ท่ีดา้นต่างๆ 
  3.  มีมาตรฐาน และแนวทางในการจดัท าแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลสอดคลอ้ง
แผนพฒันาขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน หรือปัญหาขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
   กลยุทธ์ที่ 2 พฒันา ดูแลรักษาผูท่ี้มีศักยภาพสูง และคนดีในสายงานต่างๆให้
สามารถขบัเคล่ือนและช่วยเหลือประชาชนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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  ผลลพัธ์ 
  1.  องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีบุคลากรท่ีมีศกัยภาพสูงเพียงพอและสามารถ
รองรับการพฒันาองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอยา่งเหมาะสมสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ของขา้ราชการ
ส่วนทอ้งถ่ินท่ีตอ้งการในอนาคต 
  2.  มีนวตักรรมในการพฒันาและรักษาบุคลากรท่ีมีศกัยภาพสูงและคนดี ตาม
บริบทขององคป์กครองส่วนทอ้งถ่ินในการเลือกและตดัสินใจใหอ้อกจากต าแหน่ง หรือการจ่าย
ค่าตอบแทนท่ีจูงใจ 
   กลยุทธ์ที ่3 จดัท าแผนเตรียมความพร้อมสู่ต าแหน่งระดบัสูงในสายงานอ านวยการ
และบริหาร 
  ผลลพัธ์ 
  1.  มีการพฒันาหลกัสูตรท่ีเหมาะสมเพื่อเตรียมความพร้อมบุคลากรก่อนเขา้สู่
ต าแหน่งประเภทอ านวยการทอ้งถ่ินและบริหารทอ้งถ่ิน อนัจะท าใหก้ารเขา้สู่ต าแหน่งเป็นไปอยา่ง
เหมาะสม 
  2.  มีหลกัเกณฑแ์ละแนวทางในการคดัสรรก่อนเขา้สู่ต าแหน่งประเภทบริหาร
ทอ้งถ่ิน (รองปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน) ท่ีชดัเจนเป็น
ธรรมและโปร่งใส 
  3.  มีแผนรองรับหากใหมี้การก าหนดวาระการครองต าแหน่งประเภทบริหาร
ทอ้งถ่ิน   
  ยุทธศาสตร์ที่ 4 เน้นความโปร่งใสในระบบบริหารทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่นที่
ยดึหลกัสมรรถนะและการสร้างเสริมหลกัธรรมาภิบาล 
  เป้าประสงค์ 
  1.  เพื่อใหมี้กลไกสร้างความสมดุลระหวา่งฝ่ายการเมืองและขา้ราชการประจ าอนั
จะท าใหเ้กิดการตดัสินใจบนหลกัคุณธรรมและสร้างความเป็นธรรมแก่ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน 
  2.  เพื่อใหมี้การส่งเสริมศีลธรรมและจรรยาบรรณของบุคลากรในระยะยาว 
  3.  เพื่อใหมี้กลไก และเคร่ืองมือการสรรหาท่ีใชห้ลกัสมรรถนะอยา่งเหมาะสม 
   กลยุทธ์ที ่1 สร้างความสมดุลระหวา่งฝ่ายการเมืองและขา้ราชการประจ าและเกิด
การตดัสินใจบนหลกัคุณธรรม 
  ผลลพัธ์ 
  1.  มีขอ้เสนอในการสร้างความสมดุลการใชอ้ านาจหนา้ท่ีดา้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลระหวา่งฝ่ายการเมืองและขา้ราชการประจ า 
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  2.  มีแนวทางและกลไกระบบตรวจสอบจากภาคประชาชนและเครือข่าย เพื่อความ
โปร่งใสในการท างานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
  3.  มีกิจกรรมการส่ือสารและฝึกอบรมหลกัคุณธรรมและธรรมาภิบาลของผูบ้ริหาร 
ดงัน้ี 

3.1  กฎหมายและระเบียบวนิยัท่ีควรรู้ 
3.2  ระบบป้องกนัและปราบปรามทุจริต 

  4.  มีเกณฑ์และกิจกรรมการประกวดองคก์รแกครองส่วนทอ้งถ่ินและผูบ้ริหารท่ีมี
คูณธรรมดีเด่น เพื่อเป็นตน้แบบในการจดัการความรู้และแบบอยา่งใหก้บัหน่วยงานอ่ืนๆ 
  กลยุทธ์ที ่2 ส่งเสริมและสร้างจริยธรรมแก่บุคลากรส่วนทอ้งถ่ิน 
  ผลลพัธ์ 
  1.  มีการส่งเสริมและสร้างจริยธรรมบุคลากรส่วนทอ้งถ่ิน 
  2.  มีกิจกรรมเพื่อสร้างความเขา้ใจในเร่ืองวินยัและค่านิยมในการปฏิบติังานของ
องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อนัจะปลูกฝังให้บุคลากรทอ้งถ่ินมีคุณธรรม และจริยธรรมรวมถึง
สร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีต่อสังคมและประชาชน ในการณรงคเ์ร่ืองคุณธรรมและจริยธรรม 
  กลยุทธ์ที่ 3 พฒันาและปรับปรุงเคร่ืองมือและวิธีการในการบริหารทรัพยากร
บุคคลท่ีเหมาะสมและโปร่งใส 
  ผลลพัธ์ 
  1.  มีแนวทาง กลไก และเคร่ืองมือในการสอบแข่งขนัท่ีเหมาะสมกบับริบทของ
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และแต่ละสายงาน 
  2.  มีการน าร่องศูนย์การประเมิน (Assessment Center) อนัจะท าให้การสรรหา
บุคคลมีประสิทธิภาพ 
  3.  องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินไดบุ้คลากรท่ีมีศกัยภาพและเหมาะสมกบัต าแหน่ง 
  ยุทธศาสตร์ที่ 5 ต่อยอดการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีแก่ทรัพยากรบุคคลส่วน
ท้องถิ่น 
  เป้าประสงค์ 
  1.  เพื่อใหบุ้คลากรมีคุณภาพชีวติท่ีดีและปฏิบติังานในสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม 
  2.  เพื่อสร้างสภาพแวดลอ้มและส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีดีต่อการปฏิบติังานของ
บุคลากร 
  3.  เพื่อให้มีความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งบุคลากรทุกช่วงวยัในแต่ละองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน 
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  กลยุทธ์ที ่1 ส่งเสริมความสุขและสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
  ผลลพัธ์ 
  1.  มีการสร้างส่ิงแวดล้อมท่ีเหมาะสมในท่ีท างาน อันจะท าให้บุคลากรส่วน
ทอ้งถ่ินมีความสุขในการท างานภายใตส่ิ้งแวดลอ้มท่ีเหมาะสม 
  2.มีการบริหารงานโดยยึดหลกัการพฒันาอย่างย ัง่ยืน (Sustainable Development 
Goals : SDGs) 
  กลยุทธ์ที ่2 สร้างความสัมพนัธ์และบริหารความแตกต่างระหว่างช่วงวยัและความ
หลากหลายของบุคคล 
  ผลลพัธ์ 
  1.  มีการส่งเสริมโครงการหรือกิจกรรมสร้างสัมพนัธ์ระหว่างช่วงวยัและความ
หลากหลายของบุคคลภายในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
  2.  มีการเพิ่มช่องทางในการแสดงความคิดเห็น อนัจะท าใหบุ้คลากรส่วนทอ้งถ่ินมี
ความสุขในการปฏิบติังานภายใตส่ิ้งแวดลอ้มท่ีเหมาะสม 
  3.  มีการบริหารช่องวา่งระหว่างวยัและความหลากหลายของบุคคลอนัช่วยท าให้
บุคลากรในช่วงวยัต่างๆท างานดว้ยกนัไดอ้ยา่งสามคัคีและมีประสิทธิภาพ 
  ยุทธศาสตร์ที่ 6 ขับเคลื่อนระบบทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่นด้วยนวัตกรรมและ
เทคโนโลยเีป้าประสงค์ 
  1.  เพื่อใหมี้การปรับปรุงระบบขอ้มูลสารสนเทศท่ีเช่ือมโยงขอ้มูลทรัพยากรบุคคล
ของแต่ละองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
  2.เพื่อให้มีการสร้างนวตักรรมด้านทรัพยากรบุคคลส่วนทอ้งถ่ินท่ีเหมาะสมกบั
บริบทขององคก์รปกครองส่วนทองถ่ินแต่ละแห่ง 
  กลยุทธ์ที่ 1 พฒันาระบบขอ้มูลสารสนเทศเพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินและเช่ือมโยงขอ้มูลทรัพยากรบุคคลของทุกหน่วยงาน 
  ผลลพัธ์ 
  1.  มีการจดัท าโปรแกรมขอ้มูลสารสนเทศดา้นทรัพยากรบุคคลท่ีบูรณาการร่วมกนั 
  2.  มีนวตักรรมระบบขอ้มูลสารสนเทศท่ีทนัสมยัและเหมาะสมกบัองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน 
  3.  มีฐานขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งสามารถเขา้ไปใชใ้นการปฏิบติังานเพื่อให้การวิเคราะห์
ขอ้มูลดา้นทรัพยากรบุคคลมีความรวดเร็วประหยดั และถูกตอ้ง 
  กลยุทธ์ที ่2 การน าเทคโนโลยสีารสนเทศมาใชใ้นงานทรัพยากรบุคคล 
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  ผลลพัธ์ 
  1.  มีการปรับปรุงเทคโนโลยีดา้นการจดัการทรัพยากรบุคคลท่ีเหมาะสมกบัการ
ด าเนินงานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
  2.  มีการฝึกอบรมและเรียนรู้ทางระบบออนไลน์ 
  3.  มีการสร้างเทคโนโลยสีร้างสรรคเ์พื่อทรัพยากรบุคคล 
  กลยุทธ์ที ่3 การส่งเสริมนวตักรรมดา้นทรัพยากรบุคคล 
  ผลลพัธ์ 
  1.  มีนวตักรรมดา้นการพฒันาทรัพยากรบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
  2.  มีรูปแบบการจูงใจแก่ข้าราชการส่วนท้องถ่ินท่ีมีผลงานสร้างนวตักรรมแก่
องคก์ร 
  3.  มีระบบทรัพยากรบุคคลท่ีมีการพฒันาและเป็นรูปแบบพิเศษท่ีเหมาะสมกับ
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินและรองรับ Thailand 4.0  
  4.  มีการน าหลักการ Ecosystems มาประยุกต์ใช้ในการสร้างนวตักรรมด้าน
ทรัพยากรบุคคลส่วนทอ้งถ่ินอย่างเหมาะสมกบัการบริการสาธารณะหรือการด าเนินการอ่ืนๆของ
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
  ยุทธศาสตร์ที ่7 การก ากบั ติดตาม และประเมินผล 
  เป้าประสงค์ 
  เพื่อเป็นหลักประกันว่ายุทธศาสตร์ทั้ง 6 ยุทธศาสตร์มีการน าไปปฏิบติัอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
  กลยุทธ์ จดัใหมี้หลกัเกณฑ ์รูปแบบ เคร่ืองมือ และตวัช้ีวดั ส าหรับใชก้ ากบั ติดตาม 
และประเมินผล 
  ผลลพัธ์ 
  1.  ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2561-2565 ไดมี้การ
น าไปปฏิบติัจริงอยา่งเป็นรูปธรรมและมีผลส าเร็จตามท่ีก าหนด 
  2.  ทรัพยากรบุคคลส่วนทอ้งถ่ินได้รับการพฒันาโดยได้รับประโยชน์และสิทธิ
อย่างเท่าเทียมโปร่งใส เป็นธรรม ตลอดจนมีความเป็นมืออาชีพ สามารถเป็นท่ีพึ่งและสร้างความ
เช่ือมัน่ใหก้บัประชาชนในทอ้งถ่ินไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 
  3.  มีผลลพัธ์จากการก ากบั ติดตาม และประเมินผล ส าหรับใชศึ้กษาวิเคราะห์และ
ถอดบทเรียนเพื่อปรับปรุงพฒันาการบริหารทรัพยากรบุคคลส่วนทอ้งถ่ินใหมี้ความเหมาะสม 
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  4.  มีการรายงานผลการปฏิบติังานตามยทุธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลส่วน
ทอ้งถ่ิน พ.ศ.2561-2565 อยา่งนอ้ยปีละ 1 คร้ัง   
  สรุปไดว้า่ การบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ินเป็นการบริหารงานตามยุทธศาสตร์
การบริหาร  ทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถ่ิน พ.ศ. 2561 – 2565  เป็นการบริหารงานตามกรอบ
ยุทธศาสตร์  7  ยุทธศาสตร์ ดงัน้ี  ยุทธศาสตร์ท่ี 1 : ปรับปรุง โครงสร้างและอตัราก าลงั ท่ีเหมาะสม
กบัประเภทองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน   ยุทศาสตร์ท่ี 2: พฒันาประสิทธิภาพระบบทรัพยากร
บุคคลส่วนท้องถ่ิน ยุทธศาสตร์ท่ี 3 : ส่งเสริมการพฒันาบุคลากรและผูบ้ริหารให้มีศกัยภาพท่ี
สอดคลอ้งกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง Thailand 4.0    ยุทธศาสตร์ท่ี 4 : เน้นความ
โปร่งใสในระบบบริหารทรัพยากรบุคคลส่วนทอ้งถ่ินท่ียึดหลกัสมรรถนะและการสร้างเสริมหลกั
ธรรมาภิบาล ยุทธศาสตร์ท่ี 5 : ต่อยอดการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตท่ีดีแก่ทรัพยากรบุคคลส่วน
ท้องถ่ิน  ยุทธศาสตร์ท่ี 6  : ขับเคล่ือนระบบทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถ่ินด้วยนวตักรรมและ
เทคโนโลย ี   ยทุธศาสตร์ท่ี 7 :  การก ากบั ติดตาม และประเมินผล  
 

2.  แนวคดิเกีย่วกบัการบริหารงานบุคคล  
 
 2.1  ความหมายของการบริหารงานบุคคล   
   อนิวชั แกว้จ านง (2552, น. 2) กล่าววา่ การบริหารงานบุคคล หมายถึงกระบวนการ
หรือขั้นตอนการท างานท่ีเก่ียวขอ้งกบัคนในองค์กรตั้งแต่การวางแผน สรรหาคดัเลือก จดัวางใน
ต าแหน่ง การดูแล ธ ารงรักษาและการออกจากต าแหน่งงานเพื่อองคก์รบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย
และวตัถุประสงค ์
  ธงชัย สันติวงษ์ (2553, น.4) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึงภารกิจของ
ผูบ้ริหารทุกคนท่ีมุ่งปฏิบติัในกิจกรรมทั้งปวงท่ีเก่ียวกบับุคลากร เพื่อใหปั้จจยัดา้นบุคคลขององคก์ร
เป็นทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลา ซ่ึงจะส่งผลส าเร็จต่อเป้าหมายขององคก์ร 
  นิรมิต เทียมทนั (2555, น.85) กล่าววา่ การบริหารงานบุคคล หมายถึง การจดัสรร
คนให้เหมาะสมกบังาน ความสามารถ การศึกษา ความรู้ในงาน ประสบการณ์ ทกัษะและเคร่ืองมือ 
เพื่อผลส าเร็จของงาน 
  แกร่ี เดสเลอร์ (GaryDessler, 2009, p.2) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล  หมายถึง 
กระบวนการให้ไดม้า การฝึกอบรม การประเมินและการจ่ายค่าทดแทนให้พนกังานและให้ความ
สนใจในเร่ืองงานสัมพนัธ์สุขภาพ ความปลอดภยัและดา้นความยติุธรรม 
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  เ รย์มอนด์  โนและคนอ่ืนๆ  (Reymond Noe, et al., 2006, p.5 ) ก ล่ าวว่ า  การ
บริหารงานบุคคล หมายถึง นโยบาย วธีิการปฏิบติังานและระบบ ซ่ึงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมทศันคติ
และผลการปฏิบติังาน 
  สรุปไดว้า่ การบริหารงานบุคล หมายถึง ภารกิจของผูบ้ริหารในกระบวนการหรือ
ขั้นตอนท่ีเก่ียวขอ้งกบัคนในองคก์รท่ีมุ่งปฏิบติัเก่ียวกบับุคลากรในการจดัสรรคนให้เหมาะสมกบั
งานกระบวนการให้ได้มา การฝึกอบรม การประเมินและการจ่ายค่าทดแทนให้พนักงานและให้
ความสนใจในเร่ืองงานสัมพนัธ์สุขภาพ ความปลอดภยัและดา้นความยติุธรรม 
 2.2  ขอบข่ายการบริหารงานบุคคล 
  วิชยั โถสุวรรณจินดา (2551, น 8) กล่าววา่ขอบข่ายงานการบริหารงานบุคคลมี 10 
ดา้น คือ 1) การวิเคราะห์งาน โดยการค านึงถึงต าแหน่ง จ านวน คุณสมบติัและความสามารถเฉพาะ 
ประสบการณ์ ขอบเขตงาน 2) การวางแผนก าลงัคน คาดคะเนความตอ้งการก าลงัคน 3) การสรรหา
พนกังาน การคน้หาบุคคลท่ีมีความสามารถท างาน 4) การคดัเลือก เป็นกระบวนการพิจารณาความรู้ 
ความสามารถและความเหมาะสมของผูส้มคัร 5) การฝึกอบรมและการพฒันา 6) การจูงใจ เป็นส่ิง
เร้ากระตุน้เพื่อชกัน าพฤติกรรมของบุคคลใหเ้กิดการปฏิบติัตามวตัถุประสงค ์7) การจ่ายค่าตอบแทน 
8) การส่งเสริมสุขภาพและการปลอดภยั การดูแลสุขภาพ9) วินัยและการร้องทุกข์ และ 10) การ
ประเมินผลการปฏิบติังาน ท าหลงัจากพนกังานเขา้ท างาน 
      อนิวชั  แกว้จ านง (2552, น.2) กล่าววา่ขอบข่ายงานการบริหารงานบุคคล มี 9 ดา้น 
คือ 1) การออกแบบและการวเิคราะห์งาน 2) การวางแผนทรัพยากร 3) การสรรหา 4) การคดัเลือก 5) 
การปฐมนิเทศและบรรจุ 6) การประเมินผลการปฏิบติังาน 7) การพฒันาทรัพยากร 8) การจัด
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกลู และ 9) การจดัการเพื่อใหพ้น้จากงาน 
  ธงชยั สันติวงษ ์(2553, น. 4) กล่าววา่ ขอบข่ายงานการบริหารงานบุคคล มี 5 ดา้น 
คือ 1) การวางแผน 2) การจดัการองค์การ 3) การจดัการคนเข้าท างาน 4) การสั่งการ และ5) การ
ควบคุม 
  คิมบร็อคและนนัเนอร่ี (Kimbrogh, & Nunnery, 1998, pp.65-70) กล่าววา่ขอบข่าย
งานการบริหารงานบุคคล คือ 4 ประการดงัน้ี 1) การวางนโยบายเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล
เพื่อให้สอดคล้องกับวตัถุประสงค์ของโรงเรียน 2) การก าหนดความต้องการของบุคลากรโดย
ก าหนดคุณสมบติัและหน้าท่ีซ่ึงควรมอบหมายให้แก่ผูป้ฏิบัติท่ีมารับต าแหน่งต่างๆ 3) การจัด
บุคลากรเขา้ปฏิบติังาน โดยการจดัเขา้ปฏิบติังานตามความเหมาะสม โดยผูบ้ริหารและคณะท างาน
ร่วมกนัพิจารณา และ 4) การพฒันาบุคลากร มีความจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับหน่วยงานโดยพฒันา
บุคลากรในโรงเรียนใหเ้ป็นบุคคลท่ีมีความรู้ ความช านาญและความสามารถ 
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  สรุปไดว้า่ ขอบข่ายการบริหารงานบุคล มี  5 ดา้น  ไดแ้ก่  1) การวเิคราะห์งานและ
การวางแผนอตัราก าลงัคนโดยการคาดคะเนก าหนดความตอ้งการก าลงัคน  2) การสรรหาและจดั
คนเขา้ท างานให้เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถตามต าแหน่ง 3) การส่งเสริมพฒันาบุคลากรโดย
การฝึกอบรมให้เป็นผู ้มีความรู้ความสามารถ 4) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 5) การจ่าย
ค่าตอบแทนและการจดัสวสัดิการผลประโยชน์ 
 2.3  ขอบข่ายงานการบริหารงานบุคคลท้องถิ่น  

  2.3.1  การปรับปรุงโครงสร้างและอัตรากาํลัง 
วชิยั โถสุวรรณจินดา (2546, น. 20) ไดส้รุปความหมายของการวางแผนงาน

บุคลากรวา่ หมายถึง กระบวนการคาดการณ์ความตอ้งการของคนในองคก์รเป็นการล่วงหนา้วา่ 
ตอ้งการคนประเภทใด ระดบัใด จ านวนเท่าใด และตอ้งการเม่ือไร และก าหนดวธีิการท่ีจะไดม้า ซ่ึง
ทรัพยากรมนุษยท่ี์ตอ้งการวา่ จะไดม้าจากไหน อยา่งไร และเม่ือใด  

นงนุช วงษสุ์วรรณ (2546, น. 88) ไดส้รุปไวว้า่ “การวางแผนบุคลากร เป็น
กระบวนการจดัระบบบุคลากร เพื่อเตรียมการปฏิบติังานในต าแหน่งต่าง ๆ ใหเ้หมาะสม ในอนาคต 
ใหเ้กิดประโยชน์จากองคก์ารสูงสุด ประกอบดว้ย การสรรหาและการเลือกสรร การจ าแนกต าแหน่ง 
การก าหนดเงินเดือน และสภาพการท างาน” 

ณรงคว์ทิย ์แสนทอง (2548, น. 40) อธิบายโดยมีเน้ือหาสาระส าคญัในดา้น
การ วางแผนงานบุคลากรวา่ คือ การก าหนดแนวทางวธีิการหรือกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีจะกระท าใน
อนาคต โดยการวเิคราะห์ ถึงโอกาสความเป็นไปได ้

สัมฤทธ์ิ ยศสมศกัด์ิ(2549, น.108) ไดใ้หค้วามหมายของการวางแผน
บุคลากรไวว้า่ หมายถึง กระบวนการวิเคราะห์และคาดคะเนความตอ้งการบุคลากรอยา่งเป็นระบบ 
โดยระบุ จ านวนประเภทของบุคคลท่ีจะปฏิบติังาน รวมถึงระดบัทกัษะ ความรู้ ความสามารถท่ี
ตอ้งการ เพื่อให้องคก์ารมัน่ใจวา่ มีบุคลากรท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมและมีจ านวนเพียงพอกบัการ
ปฏิบติั ภารกิจท่ีคาดวา่ จะมีในอนาคต พร้อมทั้งก าหนดแนวทางในการปฏิบติั และมีการใชบุ้คลากร 
ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดแก่องคก์าร 

จนัจิรา อินตะ๊เสาร์ (2550, น. 10-11) ไดก้ล่าวถึง ขั้นตอนของการวางแผน
งานความตอ้งการบุคลากรของโรงเรียนไว ้ดงัน้ี  

1.  วเิคราะห์งานของโรงเรียน ในขั้นน้ีผูบ้ริหารจะตอ้งวเิคราะห์งานในความ
รับผดิชอบ ของโรงเรียนในดา้น ดงัต่อไปน้ี  
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1.1 ประเภทของงาน เช่น งานวชิาการ อนัประกอบดว้ย งานการเรียนการ
สอน งานจดัส่ือการสอน งานประเมินผล และงานประกอบอ่ืน ๆ เป็นตน้ ผูบ้ริหารจะตอ้งส ารวจ 
และวเิคราะห์ให้รอบคอบครบถว้นทุกงาน  

1.2 ปริมาณงาน จากประเภทของงานในดา้นต่าง ๆ ผูบ้ริหารจะตอ้ง
วเิคราะห์งาน  ประเภทท่ีท าการส ารวจวา่ มีปริมาณมากนอ้ยเพียงใด การวเิคราะห์งานน้ีจะตอ้ง
วเิคราะห์ ทั้งงานท่ีปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนั และงานท่ีอยูใ่นแผนพฒันา หรือการขยายงานของโรงเรียน 
ในอนาคตดว้ย 

2.  พิจารณาคุณสมบติั ของบุคลากรท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีจากงานท่ีไดท้  าการ
วเิคราะห์ไว ้ผูบ้ริหารจะพิจารณาวา่ คนท่ีจะปฏิบติังานประเภทต่าง ๆ นั้น จะตอ้งมีคุณสมบติั
อยา่งไร  

3. การก าหนดต าแหน่งจากคุณสมบติัของบุคลากรท่ีไดพ้ิจารณาจากในขอ้ 2 
ผูบ้ริหารจะตอ้งน าคุณสมบติันั้นไปเทียบกบัเกณฑม์าตรฐาน หรือคุณสมบติัของต าแหน่งต่างๆ แลว้
ก าหนด ต าแหน่งของบุคลากรท่ีตนตอ้งการในโรงเรียนของตนข้ึน 

4.  การส ารวจบุคลากรท่ีมีอยูใ่นโรงเรียน เม่ือก าหนดต าแหน่งบุคลากรท่ี
ตอ้งการ ในการด าเนินงานในโรงเรียนตนแลว้ ผูบ้ริหารจะตอ้งน าจ านวนและคุณสมบติัของ
บุคลากร ท่ีตนตอ้งการไป  เทียบกบัขอ้มูลดา้นบุคลากรท่ีตนมี อยูใ่นโรงเรียน 

5.  การหาจ านวนบุคลากรท่ียงัขาดหรือโรงเรียนตอ้งการเพิ่มเติม จาก
จ านวน บุคลากรท่ีตนมีอยูเ่ทียบกบัปริมาณและเกณฑม์าตรฐานบุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษา ท่ี
หน่วยงานตน้สังกดัก าหนด หรือตามเกณฑม์าตรฐานของส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครู ซ่ึง
จะท าให ้โรงเรียนทราบถึงจ านวนและคุณสมบติั ของบุคลากรท่ีตนตอ้งการได ้ 

6.  การก าหนดความตอ้งการบุคลากร การก าหนดหรือวางแผนความ
ตอ้งการ บุคลากรทั้งประเภทและจ านวน เป็นการวางแผนไวว้า่ ในระยะใดท่ีโรงเรียนตอ้งการ
บุคลากร ประเภทใดมาช่วยการด าเนินงานของโรงเรียน ในขั้นน้ีเป็นขั้นท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งท าดว้ย 
ความระมดัระวงัและมีเหตุผล โดยใหส้อดคลอ้งกบัปริมาณงานของโรงเรียน และความเป็นไปได ้
ของงบประมาณหรือการจดัสรรอตัราก าลงับุคลากรท่ีโรงเรียนจะไดรั้บการจดัสรรจาก หน่วยเหนือ 
งานบางอยา่งผูบ้ริหารอาจจะก าหนดใหไ้ดบุ้คลากรภายใน 2 ปี 3 ปี หรือ 5 ปี ก็ได ้แลว้แต่ ความ
จ าเป็นและรีบด่วนของปัญหาของงานท่ีจะตอ้งท า  

7.  เสนอขอ้มูลต่อหน่วยเหนือ เม่ือก าหนดจ านวนและประเภทของบุคลากร
ท่ีตอ้งการแลว้ โรงเรียนควรจะเสนอขอ้มูลไปยงัหน่วยเหนืออีก ไดแ้ก่ กลุ่มโรงเรียน ส านกังานการ
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ประถมศึกษาอ าเภอ และส านกังานการประถมศึกษาจงัหวดั ตามล าดบั เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลในการ
จดัตั้ง และจดัสรรอตัราก าลงัใหโ้รงเรียนต่อไป 

ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ิน   
(2561, น.1-2) กล่าวถึง การปรับปรุงโครงสร้างและอตัราก าลงั ว่าเป็นการจดัท าโครงสร้างองคก์ร
และอตัราก าลังให้เหมาะสมกับท้องถ่ินและลักษณะองค์ปกครองส่วนท้องถ่ินหลักเกณฑ์และ
มาตรฐานจดัรูปแบบโครงสร้างองค์กรท่ีเหมาะสมและคุม้ค่ากบัทอ้งถ่ินและลกักษณะขององคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินแต่ละประเภท 

สรุปไดว้่า การปรับปรุงโครงสร้างและอตัราก าลงั  หมายถึง การวิเคราะห์
ความต้องการอัตราก าลังมีการเสนอแผนอัตราก าลังของสถานศึกษาโดยความเห็นชอบของ
คณะกรรมการสถานศึกษาไปยงัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น  มีโครงสร้างการบริหารงาน
บุคคลท่ีเหมาะสมมีการวิเคราะห์อัตราก าลังให้สอดคล้องการภาระงาน มีแนวทางการจ้างผู ้
เกษียณอายท่ีุมีประสบการณ์และความสามารถเขา้มาร่วมพฒันาสถานศึกษา 
  1.  พฒันาประสิทธิภาพระบบทรัพยากรบุคคล 

อนิวชั แก้วจ านงค์ (2552, น.2) ได้สรุปเก่ียวกับความหมายของการจัดการ 
ทรัพยากรมนษย ์หมายถึง กระบวนการหรือขั้นตอนในการท างานท่ีเก่ียวข้องกบัคนในองค์การ 
ตั้ งแต่การวางแผน สรรหา คดัเลือก จดัวางในต าแหน่ง การดูแล ธ ารงรักษา และการออก จาก
ต าแหน่งงานเพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุผลส าเร็จ 

ดุจเดือน พิงคยางกูล (2555, น. 30) สรุปว่า กระบวนการจัดการทรัพยากร 
มนุษยแ์ต่ละขั้นตอนมีกิจกรรมท่ีตอ้งปฏิบติัตั้งแต่การก าหนดนโยบาย กฎระเบียบ ขอ้บงัคบั การ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์ การก าหนดต าแหน่ง การก าหนดเงินเดือน การสรรหา การคดัเลือก การ
บรรจุแต่งตั้ง การโยกยา้ย การพฒันาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบติังาน การพิจารณา ความดี
ความชอบ วนิยัและการลงโทษ ฯลฯ ดงันั้น จึงกล่าวไดว้า่ กระบวนการจดัการ ทรัพยากรมนุษยข์อง
องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ืองและครอบคลุม กิจกรรมเก่ียวกบับุคลากร
ทอ้งถ่ินทุกดา้นในองคก์ร  

ม่อนถ่ิน นพคุณ (2555, น. 8) ไดส้รุปวา่ การเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานแก่ 
ผูป้ฏิบติังานในดา้นความรู้ ความสามารถ และทกัษะ เป็นการน าเอาศกัยภาพของบุคลากร มาใชใ้น
การปฏิบติังาน เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ ตลอดจนมีทศันคติท่ีดีต่องาน ในหน้าท่ี
รับผิดชอบ ตระหนกัในคุณค่าของตน เพื่อนร่วมงาน ผูไ้ดรั้บผลประโยชน์จาก การพฒันาบุคลากร 
องคก์ารสามารถบรรลุตามวตัถุประสงค ์เป้าหมาย และก่อประโยชน์ต่อ องคก์รอยา่งสูงสุด 
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สุนันทา  เลาหนันทน์ (2542, น. 122-127)  การเสริมสร้างประสิทธิภาพการ
ปฏิบติัราชการ หมายถึง การด าเนินการของผูบ้งัคบับญัชาเพื่อให้ครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ปฏิบติัตนให้เหมาะสมกบัการเป็นขา้ราชการและปฏิบติัราชการไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ มีผลงาน
เป็นท่ีประจักษ์และประเมินผลงานเพื่อบ าเหน็จความชอบ ได้แก่ การบนัทึกค าชมเชย รางวลั 
เค ร่ืองหมาย  เ ชิดชู เ กียรติ  การเ ล่ือนขั้ น เ งินเ ดือน เ งินวิทยพัฒน์  การจัดสวัส ดิการและ 
เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ โดยการประเมิน ดงัต่อไปน้ี  

1.  การประเมินผลการปฏิบติัราชการ เป็นการสร้างเสริมในการปฏิบติัราชการ 
เป็นการด าเนินการของผูบ้งัคบับญัชา เพื่อให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบติัตนเหมาะสมกบั
การเป็นข้าราชการและปฏิบติัราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล มีผลงานเป็นท่ี
ประจกัษ ์โดยการประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อให้ผู ้
นั้นไดรั้บบ าเหน็จความชอบ  

2.  การประเมินผลการปฏิบติังานของสถานศึกษา มีแนวทางการปฏิบติังาน 
ดงัน้ี  

2.1  ศึกษาระเบียบกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการประเมินประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  

2.2  ก าหนดขอบข่ายหลกัเกณฑก์ารประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ใหส้อดคลอ้งกบัระเบียบ กฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

2.3  ก าหนดแนวทางการประเมินและแบบประเมินใหส้อดคลอ้งกบั
ขอบข่าย ท่ีก าหนด  

2.4  ด าเนินการภายใตก้ารก ากบัดูแลของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน  

2.5  ประกาศ ขอบข่าย หลกัเกณฑ ์และแนวทางการประเมินใหข้า้ราชการ
ครูและ บุคลากรทางการศึกษาทราบและถือปฏิบติั 

2.6  ก าหนดผูป้ระเมินและคณะประเมิน  
2.7  ผูป้ระเมิน และหรือคณะกรรมการประเมินด าเนินการประเมินตาม

แนวทาง การประเมินและสรุปผลการประเมิน  
2.8  น าผลสรุปการประเมินแจง้ให้ผูรั้บการประเมินทราบหรือแจง้ให้ทราบ 

ตามระบบเปิด  
2.9  น าผลการประเมินไปใชใ้นการเสริมสร้างประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของครู และบุคลากรทางการศึกษา เพื่อใหบ้  าเหน็จความชอบ ใหค้  าชมเชย รางวลั เคร่ืองหมายเชิดชู
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เกียรติ เล่ือนขั้นเงินเดือนให้เงินวิทยพฒัน์หรือจดัสวสัดิการ หรืออ่ืน ๆ ตามท่ี ก.ค.ศ. ก าหนดตามท่ี
ก าหนดในเร่ืองนั้นๆ 

3.  การให้บ าเหน็จความชอบ ผูใ้ดปฏิบติัตนเหมาะสมกบัการเป็นขา้ราชการครู
และ บุ คลากรทางการศึกษา และปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล มีผลงาน 
เป็นท่ีประจกัษ ์สมควรท่ีจะไดรั้บบ าเหน็จความชอบ ซ่ึงอาจเป็นบนัทึกค าชมเชย รางวลั เคร่ืองหมาย
เชิดชูเกียรติ หรือการเล่ือนขั้นเงินเดือน หรือการบริหารงานบุคคลในเร่ืองอ่ืน ตามหลกัเกณฑ์และ
วธีิการท่ี ก.ค.ศ. ก าหนด  

3.1 การใหค้  าชมเชย รางวลั เคร่ืองหมายเชิดชูเกียรติ การใหค้  าชมเชย รางวลั 
เคร่ืองหมายเชิดชูเกียรติเป็นการท่ีผูบ้งัคบับัญชาด าเนินการให้บุคลากรทางการศึกษาท่ีปฏิบัติ
ราชการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลมีผลงานเป็นท่ีประจกัษ ์ไดรั้บค าชมเชย รางวลัหรือ
เคร่ืองหมายเชิดชูเกียรติ เพื่อเป็นท่ียกยอ่งชมเชยปรากฏสืบไป 

3.2 การยกยอ่งเชิดชูเกียรติ หมายถึง การท่ีกระทรวงเจา้สังกดั ส่วนราชการ
และ หน่วยราชการทางการศึกษาด าเนินการยกย่องครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีมีความคิดริเร่ิม 
สร้างสรรค ์มีผลงานดีเด่นเป็นท่ีประจกัษ ์
  ส า น ัก ง า น คณ ะ ก ร ร ม ก า ร ก า ร ศ ึก ษ า ขั้ น พื ้น ฐ า น  (2552, น. 6-7)  การ
เสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติัราชการ ไดแ้ก่ การพฒันาขา้ราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา การเล่ือนขั้นเงินเดือนขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา การเพิ่มค่าจา้งลูกจา้งประจ า
และลูกจา้งชัว่คราว การด าเนินการเก่ียวกบับญัชีถือจ่ายเงินเดือนเงินวิทยฐานะและค่าตอบแทนอ่ืน 
งานทะเบียนประวติั งานเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ การขอมีบตัรประจ าตวัเจา้หนา้ท่ีของรัฐและงานขอ
หนงัสือรับรอง งานขออนุญาตให้ข้าราชการไปต่างประเทศ งาน ขออนุญาตลาอุปสมบท งานขอ
พระราชทานเพลิงศพ การลาศึกษาต่อ ยกย่องเชิดชูเกียรติและให้ได้รับเงินวิทยพฒัน์และการจดั
สวสัดิการ  ด าเนินการตามกฎหมาย ระเบียบ หลกัเกณฑแ์ละวธีิการท่ีเก่ียวขอ้ง 
  ส านกังานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน (2561, น.2-
6)  กล่าวถึง การพฒันาประสิทธิภาพระบบทรัพยากรบุคคล ว่าเป็นการการออกแบบ พฒันา และ
ทบทวนตน้แบบสมรรถนะประจ าต าแหน่งท่ีเหมาะสม รองรับบริบททอ้งถ่ิน   มีหลกัเกณฑ์และ
วิธีการ หรือมาตรฐานการประเมินสมรรถนะประจ าต าแหน่งท่ีน่าเช่ือถือกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้มีความยืดหยุ่น คุม้ค่าและเหมาะสมกบัทิศทางการท างานขององค์กรปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบการส่ือสารนโยบายและมาตรฐานการบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคลท่ีมี
ความชดัเจนมากข้ึนสร้างความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 
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  สรุปได้ว่า  การพฒันาประสิทธิภาพระบบทรัพยากรบุคคล หมายถึง  การจดัท า
แผนพฒันาครูของสถานศึกษามีงบประมาณพียงพอการพฒันาครูของสถานศึกษาตามแผนท่ีก าหนด  
การส่งเสริมเพื่อขอเคร่ืองราชยใ์ห้แก่บุคลากรตามหลกัเกณฑ์และวิธีการท่ีกฎหมายก าหนด การ
จดัท าทะเบียนผูไ้ดรั้บเคร่ืองราชย์ การสร้างขวญัและก าลงัใจแก่ครูโดยการยกย่องเชิดชูเกียรติผูมี้
ผลงานดีเด่นและมีคุณงามความดีตามหลักและวิธีการท่ีก าหนด การด าเนินการพฒันาครูให้
ประพฤติปฏิบติัตามระเบียบวนิยัมาตรฐาน และจรรยาบรรณของวชิาชีพครู การประชุมครูเพื่อช้ีแจง
ท าความเขา้ใจหลกัเกณฑแ์ละวธีิการใหค้รูมีวทิยฐานะและเล่ือนวทิยฐานะท่ี  ก.ค.ศ.ก าหนด 
  1.  ส่งเสริมการพฒันาบุคลากร 

สมาน รังสิโยกฤษฎ์ (2544, น.51) ไดอ้ธิบาย ความหมายของการพฒันาบุคคล
ไวว้่า การ พฒันาบุคคล หมายถึง การด าเนินงานท่ีส่งเสริมให้คนมีความรู้ สามรถมีทกัษะในการ
ท างานดีข้ึน หรืออีก นยัหน่ึง การพฒันาบุคคลเป็นกระบวนการท่ีจะสร้างเสริม และเปล่ียนแปลง
ผูป้ฏิบติังานในหน้าท่ีต่างๆ เช่น ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ อุปนิสัย ทศันคติ และวิธีการในการ
ท างาน อนัจะน าไปสู่ประสิทธิภาพ ในการท างาน 

กันตยา เพิ่มผล (2544, น.5) ได้กล่าวว่าการพฒันาบุคลากรถือเป็นหลักการ
พฒันาเบ้ืองตน้ เพราะบุคคลเป็นปัจจยัส าคญัท่ีสุดในองค์กร และเป็นตวัปรุงแต่งปัจจยั อนัได้แก่ 
งานต่างๆ ในสังคมให้ส าเร็จลงได้ เพราะบุคคลเป็นผูส้ร้างวตัถุ สร้างกฎระเบียบ เป็นผูก้  าหนด
นโยบายหลกัปฏิบติัในองคก์ร อีกทั้งยงัเป็นผูสื้บสานเจตนารมณ์ขององคก์ร เม่ือบุคลากรไดพ้ฒันา
ตนเอง หรือไดรั้บการพฒันาดีแลว้ ก็จะร่วมกนัพฒันางานและองคก์รไหดี้ยิง่ๆ ข้ึน  

ประเวศน์ มหารัตน์กุล (2544, น. 136-137) กล่าวถึงการพฒันาบุคลากรว่า มี
ความหมายกวา้งไกลกว่าการฝึกอบรมอย่างท่ีเราได้รับรู้และเข้าใจกัน การพฒันาบุคลากรมี
ความหมายรวมถึงการให้การศึกษา การฝึกอบรม การประเมินผล การปฏิบติังาน และการวางแผน
ระบบความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน 

ส านกังานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน  (2561, 
น.6-7)   กล่าวถึง การส่งเสริมการพฒันาบุคลากร ว่าเป็นการจัดท าและขับเคล่ือนแผนพฒันา
ทรัพยากรบุคคลท่ีตรงกบัความจ าเป็นของทอ้งถ่ิน ฝึกอบรมและพฒันาขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินท่ีตรง
กบัความจ าเป็นเหมาะสมกบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

สรุปไดว้า่  การส่งเสริมการพฒันาบุคลากร หมายถึง  การจดัท าแผนพฒันาครู
ตามความตอ้งการของบุคลากรในสถานศึกษา มีมาตรฐานและแนวทางในการจดัท าแผนพฒันา
บุคลากรในสถานศึกษาสอดคล้องแผนพฒันาขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน มีแผนฝึกอบรมและพฒันา



32 

บุคลากรตรงกับความจ าเป็นและสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรในสถานศึกษา การ
ส่งเสริมใหบุ้คลากรพฒันาตนเอง และมีการนิเทศบุคลากรเป็นราย ๆ ตลอดปี 
  2.  เนน้ความโปร่งใสในระบบบริหารทรัพยากรบุคคลสร้างเสริมหลกัธรรมาภิบาล 

ธนภรณ์ บวัค าภา (2553, น. 37) อธิบายวา่ ธรรมาภิบาล จึงหมายถึง แนวทางใน
การจดัระเบียบใหส้ังคมภาครัฐ สังคม เอกชนภาคประชาชนไดอ้ยูร่่วมกนัอยา่งสันติสุข โดยผา่นการ
มีระบบการเมืองและระบบราชการท่ีโปร่งใสมีความยุติธรรม มีความรับผิดชอบต่อสังคม และ
สามารถตรวจสอบการท างานได ้

นิศากร ช่างสุวรรณ (2553, น. 11) ให้ความหมายของธรรมาภิบาล เดิมใชช่ื้อวา่
ธรรมรัฐ ประชารัฐ หรือธรรมรัฐแห่งชาติ ว่าหมายถึงการบริหารจัดการท่ีดี ในองค์การโดยมี
องคป์ระกอบส าคญัคือ ความโปร่งใส ตรวจสอบได ้ความมีประสิทธิภาพ ความเป็นธรรม และการมี
ส่วนรวมของประชาชนในการก าหนดนโยบายการบริหาร มีการตรวจสอบ และประเมินผลอย่าง
จริงจงั อนัเป็นพื้นฐานท่ีจะช่วยพฒันาสังคมทั้งระบบ สร้างความเป็นธรรมอนัสมดุลแก่ทุกฝ่าย 

นนัท์ชพร อ่อนสุระทุม (2556, น. 38-39) ไดใ้ห้ความหมายธรรมาภิบาลไวว้่า 
ธรรมาภิบาล หมายถึง กติกา กฎเกณฑ์ ในการบริหารหรือปกครองท่ีดี มีความเหมาะสม เป็นธรรม 
ใช้ในการธ ารงรักษาบา้นเมือง และเป็นแนวทางส าคญัในการจดัระเบียบให้สังคมทั้งภาครัฐภาค
ธุรกิจและภาคประชาชน ให้สามารถอยูร่่วมกนัอยา่งสงบสุข มีความเขม้แข็งหรือสร้างภูมิคุม้กนัแก่
ประเทศเพื่อบรรเทาป้องกนัหรือแกไ้ขเยียวยาภาวะวิกฤติอนัตรายท่ีหากจะมีมาในอนาคต เพราะ
สังคมจะรู้สึกถึงความยุติธรรม ความโปร่งใส และความมีส่วนร่วม ซ่ึงมีลกัษณะเป็นขบวนการท่ี
เกิดข้ึนอยา่งต่อเน่ือง เสมือนเป็นพลงัผลกัดนัท่ีจะน าไปสู่การแกไ้ขปัญหาของประเทศชาติ และเป็น
การบริหารจดัการท่ีจะท าใหแ้ลว้เสร็จไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

ส านกังานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน   (2561, 
น.8-9)   กล่าวถึง การเน้นความโปร่งใสในระบบบริหารทรัพยากรบุคคลสร้างเสริมหลกัธรรมาภิ
บาล ว่าเป็นกลไกสร้างความสมดุลอนัจะท าให้เกิดการตดัสินใจบนหลกัคุณธรรมและสร้างความ
เป็นธรรมแก่ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน มีกฎหมายและระเบียบวินยัในการปฏิบติังานส่งเสริมศีลธรรม
และจรรยาบรรณของบุคลากรและมีกิจกรรมการส่ือสารและฝึกอบรมหลักคุณธรรมและ 
ธรรมาภิบาล 

สรุปไดว้่า การเน้นความโปร่งใสในระบบบริหารทรัพยากรบุคคลสร้างเสริม
หลกัธรรมาภิบาล  หมายถึง  การมีกิจกรรมการส่ือสารและฝึกอบรม หลกัคุณธรรมและธรรมาภิบาล
ของบุคลากรในสถานศึกษา ส่งเสริมและสร้างจริยธรรมบุคลากรในสถานศึกษาการสร้างความ
เข้าใจในเร่ืองวินัยและค่านิยมในการปฏิบติังาน มีกฎหมายและระเบียบในการปฏิบติังานและ
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ส่งเสริมจรรยาบรรณวิชาชีพของบุคลากรในสถานศึกษาให้ไดรั้บการพฒันาโดยได้รับประโยชน์
และสิทธิอยา่งเท่าเทียมเป็นธรรม สถานศึกษามีบุคลากรท่ีมีศกัยภาพและเหมาะสมกบัต าแหน่ง 
  3.  การต่อยอดการเสริมสร้างคุณภาพชีวติท่ีดีแก่ทรัพยากรบุคคล 

พาฝัน วราวิทยา (2545) คุณภาพชีวิตครู หมายถึง สภาพวะการด ารงชีวิตความ
เป็นอยูข่อง ครูพลศึกษาในดา้นต่างๆ ประกอบดว้ย 8 ดา้น คือ ดา้นสุขภาพ ดา้นเศรษฐกิจ ดา้นสังคม 
ด้านความสัมพนัธ์ กับผูบ้งัคบับญัชา ด้านเพื่อนร่วมงาน ด้านนันทนาการ ด้านท่ีอยู่อาศยั ด้าน
คุณธรรม  

พิมพิกา จนัทไทย (2550) คุณภาพชีวิตครู หมายถึง ลกัษณะการด ารงชีวิตท่ีดี
ของครู ซ่ึงไดรั้บการตอบสนองต่อความตอ้งการในดา้นต่างๆ ไดแ้ก่ ดา้นร่างกาย ดา้นอารมณ์จิตใจ 
ดา้นเศรษฐกิจ และดา้นส่ิงแวดลอ้ม อยา่งเพียงพอและเหมาะสม ท าใหค้รูสามารถอยูร่่วมกนักบัผูอ่ื้น
ในสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข 

กรรณิการ์ ศรีวารีรัตน์ (2551) ไดส้รุปวา่ คุณภาพชีวติครู หมายถึง การด ารงชีวิต
ของครู ตามองคป์ระกอบดา้นต่างๆ ไดแ้ก่ สุขภาพกาย สุขภาพจิต มีความสุขในการท างาน และอยู่
ในส่ิงแวดลอ้ม ท่ีเหมาะสมต่อการด ารงชีวติ เพื่อใหคุ้ณภาพชีวติมีคุณภาพอยา่งท่ีตนเองตอ้งการ 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2561)  
กล่าวถึง การให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีและเ ล่ือนวิทยฐานะและก าหนด
หลกัเกณฑ์และวิธีการ โดยยึดหลกั 5 ประการ ได้แก่  ประการท่ี 1 ระยะเวลาด ารงต าแหน่ง/วิทย
ฐานะ ประการท่ี 2 ชัว่โมงการปฏิบติังาน  ประการท่ี 3 วินยั  คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณ
วิชาชีพ   ประการท่ี 4  ผ่านการพฒันาตามท่ี ค.ก.ศ. ก าหนด    ประการท่ี  5 ผลงานท่ีเกิดจากการ
ปฏิบติัหนา้ท่ียอ้นหลงั 5 ปีการศึกษาติดต่อกนันบัถึงวนัส้ินปีการศึกษาก่อนยืน่ 

ส านกังานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน   (2561, 
น.9-10) กล่าวถึง การต่อยอดการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตท่ีดีแก่ทรัพยากรบุคคล  วา่เป็นการส่งเสริม
ความสุขและสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานสร้างความสัมพนัธ์และบริหารความแตกต่างระหว่าง
ช่วงวยัและความหลากหลายของบุคคล 

สรุปได้ว่า  การต่อยอดการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตท่ีดีแก่ทรัพยากรบุคคล   
หมายถึง การสร้างส่ิงแวดล้อมท่ีเหมาะสมในท่ีท างาน อนัจะท าให้บุคลากรของสถานศึกษามี
ความสุขในการท างานภายใตส่ิ้งแวดลอ้มท่ีเหมาะสม ส่งเสริมโครงการหรือกิจกรรมสร้างสัมพนัธ์
ระหว่างช่วงวยัและความหลากหลายของบุคคลภายในสถานศึกษาการดูแล การส ารวจรวบรวม
ขอ้มูลการขอให้มีและเล่ือนวิทยฐานะ มีการร่วมสร้างและพฒันาความร่วมมือกบัเครือข่ายส่งเสริม
ประสิทธิภาพในการพฒันาครู มีการสนบัสนุนด าเนินการขอรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู และ
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การขอต่อใบอนุญาตประกอบวิชาชีพในสถานศึกษาเสนอไปยงัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาให้
ด าเนินการต่อไป 
  4.  การขบัเคล่ือนระบบทรัพยากรบุคคลส่วนทอ้งถ่ินดว้ยนวตักรรมและเทคโนโลยี 

มอนด้ี, โนว ์และ พรีโมช์ (Mondy, Noe; & Premeaux.1999, pp.5) กล่าววา่ การ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์ (Human  Resource Management) หมายถึง  การปฏิบติัและนโยบายในการ
ใชท้รัพยากรมนุษยข์องธุรกิจเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร หรือเป็นกิจกรรมการออกแบบ
เพื่อสร้างความร่วมมือกบัทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ร 

แกร่ี เดสเลอร์ (Gary  Dessler. 2003, pp.2) ใหค้วามหมาย การบริหารทรัพยากร
มนุษย ์วา่เป็นกระบวนการให้ไดม้า การฝึกอบรม  การประเมิน และการจ่ายค่าทดแทนให้พนกังาน 
และให้ความสนใจในเร่ืองแรงงานสัมพนัธ์สุขภาพอนานัยและความปลอดภัยและด้านความ
ยติุธรรม 

เรยม์อนด์ โน และคนอ่ืนๆ  (Raymond Noe; et al. 2006, pp.5) ให้ความหมาย
ของการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์วว้า่  หมายถึง นโยบาย วิธีปฏิบติังาน และระบบ ซ่ึงมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมทศันคติ  และผลการปฏิบติังานของพนกังาน 

ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 5 (2561, น.1-2 ) การส่งเสริม
พฒันาส่ือ นวตักรรม และเทคโนโลยีทางการศึกษา ได้แก่ กระบวนการวิจยัและพฒันาส่ือเป็น 
กระบวนการศึกษาค้นควา้ คิดค้นอย่าง เป็นระบบและน่าเช่ือถือ โดยมีเป้าหมาย ในการพฒันา
ผลผลิต เทคโนโลยี ส่ิงประดิษฐ์ ส่ือ อุปกรณ์ เทคนิควิธีหรือ รูปแบบการเรียนการสอน หรือระบบ 
บริหารจัดการ ให้มีประสิทธิภาพและ ประสิทธิผลยิ่งข้ึนอย่างชัดเจน เพื่อเป็น ประโยชน์ต่อ
การศึกษา โดยการน าส่ิงประดิษฐ์หรือแนวความคิดใหม่ๆ ใน การเรียนการสอนนั้นเผยแพร่ไปสู่ครู 
– อาจารยห์รือเพื่อเป็นตวัอย่างอีกรูปแบบ หน่ึงให้กบัครู ไดน้ าแนวความคิดไป ปรับปรุงใช้ หรือ
ผลิตส่ือการสอนใหม่ๆ เพื่อน ามาใชใ้นการพฒันาการเรียนการสอนต่อไป 

โกวิทย์ พวงงาม (2553ข, น.79)  ได้อธิบายกล่าวถึง นวตักรรมขององค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน หมายถึง การคิดคน้ การปรับปรุง และพฒันาส่ิงใหม่ๆ ให้เกิดข้ึนในองค์กร
ปกครอง ส่วนทอ้งถ่ิน 

จิราวรรณ วุฒิสวสัด์ิ (2557, น. 41) ไดใ้ห้ความหมายนวตักรรม หมายถึง การ
ปรับปรุง ของเก่าให้ใหม่ข้ึนและพฒันาศกัยภาพของบุคลากรตลอดจนหน่วยงานหรือองคก์ารนั้นๆ 
นวตักรรม ไม่ใช่การขจดัหรือลม้ลา้งส่ิงเก่าใหห้มดไป แต่เป็นการปรับปรุง เสริมแต่งและพฒันาเพื่อ
ความอยูร่อด ของระบบ 
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วรรณชัย  กุสาศรัย (2552, น.11)  เทคโนโลยีสารสนเทศ  หมายถึง การรวม
เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์และเคร่ืองมือและอุปกรณ์ต่างๆ เข้ามาร่วมกับการจัดระเบียบข้อมูล
สารสนเทศใหพ้ร้อมส าหรับการใชง้านมีความรวดเร็ว  ถูกตอ้ง  แม่นย  า  ท าใหป้ระสิทธิภาพของการ
ท างานดียิง่ข้ึน  

พรรณี สวนเพลง (2552, น.83)  เทคโนโลยีสารสนเทศ  หมายถึง  การประยกุต์
เอาความรู้ทางดา้นวิทยาศาสตร์มาจดัการสารสนเทศท่ีตอ้งการโดยอาศยัเคร่ืองมือทางเทคโนโลยี
ใหม่ๆ ประกอบดว้ยเทคโนโลยแีกนหลกัของสาขา  ไดแ้ก่  เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์และเทคโนโลยี
ส่ือสารโทรคมนาคม  กระบวนการด าเนินงานจดัการสารสนเทศตั้งแต่การเสาะแสวงหา การ
วเิคราะห์ การจดัเก็บ การจดัการ  และการเผยแพร่  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ ความถูกตอ้ง  ความแม่นย  า  
และความรวดเร็วทนัต่อการน าไปใชป้ระโยชน์ 

ส านกังานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน   (2561, 
น.10-11)   การขบัเคล่ือนระบบทรัพยากรบุคคลส่วนทอ้งถ่ินดว้ยนวตักรรมและเทคโนโลยี วา่เป็น
การพฒันาระบบขอ้มูลสารสนเทศเพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
และเช่ือมโยงขอ้มูลทรัพยากรบุคคลของทุกหน่วยงาน การจดัท าโปรแกรมขอ้มูลสารสนเทศดา้น
ทรัพยากรบุคคลท่ีบูรณาการการมีนวตักรรมระบบขอ้มูลสารสนเทศท่ีทนัสมยัและเหมาะสมกบั
องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินและการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในงานทรัพยากรบุคคลการ
ฝึกอบรมและเรียนรู้ทางระบบออนไลน์ 

สรุปไดว้า่ การขบัเคล่ือนระบบทรัพยากรบุคคลส่วนทอ้งถ่ินดว้ยนวตักรรมและ
เทคโนโลยีหมายถึง การจดัท าโปรแกรมขอ้มูลสารสนเทศดา้นทรัพยากรบุคคลของสถานศึกษา มี
นวตักรรมระบบข้อมูลสารสนเทศท่ีทันสมยัและเหมาะสมกับของสถานศึกษา มีฐานข้อมูลท่ี
เก่ียวขอ้งสามารถเขา้ไปใชใ้นการปฏิบติังานเพื่อให้การวิเคราะห์ขอ้มูลดา้นทรัพยากรบุคคลมีความ
รวดเร็วประหยดั และถูกตอ้ง การฝึกอบรมและเรียนรู้ทางระบบออนไลน์ มีการสร้างเทคโนโลยี
สร้างสรรคเ์พื่อทรัพยากรบุคคลของสถานศึกษาและมีนวตักรรมดา้นการพฒันาทรัพยากรบุคคลของ
สถานศึกษา 
 5.  การก ากบั ติดตาม และประเมินผล 

วิโรจน์  ลักขณาอดิศร  (2550, น. 131) กล่าวว่า การประเมินบุคลากร คือการ
ประเมินผลเป็นกระบวนการท่ีใชใ้นการวดัผลการปฏิบติังานของพนกังานเทียบกบัความหวงัของ
องคก์รซ่ึงสอดคลอ้งกบัเป้าหมายองคก์ร 

อนิวชั แก้วจ านงค์  (2552, น. 122) กล่าวว่า การประเมินบุคลากร คือกิจกรรมท่ี
ด าเนินการเป็นขั้นตอนเพื่อวินิจฉยัการท างานในหนา้ท่ีและความรับผิดชอบของบุคลากรในองคก์ร 
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ภายในช่วงระยะเวลาหน่ึงตามท่ีองค์กรได้ก าหนดไวโ้ดยน าผลท่ีได้ไปวดัหรือเทียบกับเกณฑ์
มาตรฐานท่ีองค์กรก าหนดไวแ้ล้วปรับปรุง ไวใ้ห้ชดัเจนเพื่อพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือน 7) ให้น า
ระบบเปิดมาใชใ้นการพิจารณา 

กระทรวงศึกษาธิการ (2553, น. 42) กล่าววา่ การประเมินบุคลากร คือ   อาศยัอ านาจ
ตามมาตรา 72 แห่งพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการครูและบุคลากรทางการ ศึกษา พ.ศ. 2547 ก.ค.
ศ. จึงก าหนหลกัเกณฑแ์ละวธีิการเก่ียวกบัการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบติังาน
ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาไว้ดังต่อไปน้ี 1) ให้ผู ้บังคับบัญชาประเมิน
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบติังานบนพื้นฐานของผลส าเร็จและผลสัมฤทธ์ิของงานเป็น
หลกัโดยส่วนราชการหรือส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาก าหนดตวัช้ีวดัผล  2)การประเมินประสิทธิ
ภาพและประสิทธิผลตามหลกัเกณฑ์และวิธีการน้ี มีวตัถุประสงค์ เพื่อให้ผูบ้งัคบับญัชาใช้เป็น
เคร่ืองมือในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบติังานและน าผลการประเมินไปใช้
เป็นข้อมูลประกอบการพิจารณาในเร่ืองการเล่ือนขั้นเงินเดือน การให้รางวลัประจ าปีและ
ค่าตอบแทนอ่ืนๆ 3) การประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผล ให้ประเมินจากผลการปฏิบติังาน 
ความประพฤติในการรักษาวินยั คุณธรรมจริยธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพ/จรรยาบรรณ4) ให้มีการ
ก าหนดขอ้ตกลงเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานร่วมกนัระหว่างผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมิน 5) ให้
ประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบติังานของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาปี
ละ 2 คร้ัง ตามรอบปีงบประมาณ 6) การประเมินคร้ังท่ี 1 ตามขอ้ 5 ใหผู้บ้งัคบับญัชาจดัล าดบัผลการ
ประเมินเรียงล าดับจากผูท่ี้มีผลการประเมินดีเด่น ผลการประเมินเป็นท่ียอมรับได้และผลการ
ประเมินตอ้งเล่ือนขั้นเงินเดือน 8) ให้ผูบ้งัคบับญัชาแต่งตั้งคณะกรรมการ เพื่อพิจารณาการประเมิน 
และรายงานผลการพิจารณาพร้อมด้วยข้อมูลต่อผูบ้งัคบับญัชา เพื่อเสนอผลการประเมินต่อผูมี้
อ  านาจสั่งเล่ือนขั้นเงินเดือน 9) ให้น าผลการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบติังาน
ไปใช้ในการพิจารณาให้เงินรางวลัประจ าปี 10) เม่ือเสร็จส้ินการประเมินผลการปฏิบติังานแต่ละ
คร้ังแลว้ ผูบ้งัคบับญัชาควรน าผลการประเมินไปใช้ประกอบการให้ค  าปรึกษาแนะน าแก่ผูรั้บการ
ประเมิน เพื่อให้มีการแกไ้ขปรับปรุงการปฏิบติังานและก าหนดแผนการพฒันาผูรั้บการประเมินให้
มีสมรรถนะและผลสัมฤทธ์ิของงานท่ีดียิ่งข้ึน และ 11) ให้ส่วนราชการหรือส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาวางระบบการจดัเก็บผลการประเมินเพื่อน าไปใชต้ามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวต่้อไป 

มอนด้ี, โน, และพรีเม็กซ์ (Mondy, Noel, & Premeaux, 1999, p.336) กล่าวว่าการ
ประเมินบุคลากร คือ การทบทวน ตรวจสอบและประเมินผลบุคคลหรือทีมงานเก่ียวกับการ
ปฏิบติังาน 
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โกเมซ-เมจยั, บาลคิน, และคาร์ด้ี (Gomez-Mejia, Balkin, & Candy, 1998,pp.203-
204) กล่าววา่ การประเมินบุคลากรคือ การประเมินผลการปฏิบติังานเก่ียวขอ้งกบัการก าหนดการวดั
และการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร 

ส านกังานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน   (2561, น.
11-12)   กล่าวถึง  การก ากบั ติดตาม และประเมินผล  ว่าเป็นหลกัเกณฑ์ รูปแบบ เคร่ืองมือ และ
ตวัช้ีวดั ส าหรับใชก้ ากบั ติดตาม และประเมินผล ตามยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลส่วน
ทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2561-2565 ไดมี้การน าไปปฏิบติัจริงอยา่งเป็นรูปธรรมและมีผลส าเร็จตามท่ีก าหนด  

สามารถสรุปไดว้า่ การก ากบั ติดตาม และประเมินผล หมายถึง การประกาศเกณฑ์
การประเมิน แนวปฏิบติั ก าหนดมาตรฐานการปฏิบติังานของครู การแต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณา
ตามเกณฑ์และวิธีการท่ีกฎหมายก าหนด การด าเนินการประเมินผลการปฏิบติังานรวบรวมขอ้มูล
ตามหลักเกณฑ์และวิธีการของครู  การรายงานผลการปฏิบติังานตามยุทธศาสตร์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถ่ิน  และการแจ้งให้ครูรู้ผลการปฏิบติังานเพื่อพฒันาตนเองทุกภาค
การศึกษา 
 

3.  การบริหารงานของสถานศึกษาสังกดัองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 
 การบริหารงานของสถานศึกษาสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่นด าเนินตาม
ยุทธศาสตร์ขององค์กรปกครองทอ้งถ่ิน ตามยุทธศาสตร์ดงัต่อไปน้ี  (แผนยุทธศาสตร์การพฒันา
ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตจงัหวดัขอนแก่น   พ.ศ. 2561 – 2565  น. 26-28  ) 

 3.1  ยุทธศาสตร์การพฒันาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวดัขอนแก่น
พ.ศ.2561-2565 

ยุทธศาสตร์องค์การบริหารส่วนจังหวดัขอนแก่น 
 1. ยทุธศาสตร์การพฒันาคุณภาพคน และสังคม 

แนวทางการพฒันา : 
1) เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม และค่านิยมไทยแก่คนทุกช่วงวยั 
2) ส่งเสริม สนบัสนุน และพฒันาระบบสุขภาพอยา่งครบวงจร 
3)  ส่งเสริม สนบัสนุนการป้องกนัและแกไ้ขปัญหายาเสพติดอย่างเป็นระบบ ครบ

วงจร 
4)  ส่งเสริม สนบัสนุน และพฒันา โครงสร้างพื้นฐานดา้นการกีฬาเพื่อสนบัสนุน 

การเล่นกีฬาและพฒันากีฬาท่ีมีศกัยภาพไปสู่กีฬาอาชีพ 
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5)  อนุรักษ์ สืบสาน ท านุบ ารุงศาสนา ศิลปวฒันธรรมทอ้งถ่ินท่ีดีงามให้เป็นมรดก
ของคนรุ่นต่อไป 

6)  ส่งเสริม สนบัสนุนภูมิปัญญาทอ้งถ่ินท่ีหลากหลายเช่ือมโยงสู่การเรียนรู้อยา่งเป็น
ระบบและเผยแพร่สู่สังคม 
 2. ยทุธศาสตร์การพฒันาการศึกษา 

แนวทางการพฒันา : 
1)  พัฒนาและส่งเสริมการจัดการศึกษา ให้มีคุณภาพ ได้มาตรฐานเพื่อก้าวสู่

ประชาคมอาเซ่ียน 
2)  ส่งเสริม สนับสนุน และพฒันาครูและบุคลากรทางการศึกษาของโรงเรียนใน

สังกดัใหมี้คุณภาพตามมาตรฐานวชิาชีพ 
3)  พฒันาหลักสูตรและกระบวนการเรียนการสอนท่ีเน้นผูเ้รียนเป็นส าคัญและ

เช่ือมโยงกบัภูมิสังคม 
4)  พฒันาแหล่งเรียนรู้ นวตักรรมและเทคโนโลยสีารสนเทศเพื่อการศึกษา 
5)  ส่งเสริม สนบัสนุนการจดัการศึกษาในและนอกระบบครอบคลุมทุกช่วงวยั ให้มี

คุณภาพและพฒันาไปสู่การเรียนรู้ตลอดชีวติ 
6)  เสริมสร้างจริยธรรม คุณธรรมและศีลธรรมแก่ผูเ้รียนและบุคลากรทางการศึกษา 
ยุทธศาสตร์การพฒันาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวดั 
1. ยทุธศาสตร์การพฒันาการศึกษาและศกัยภาพพลเมือง 
แนวทางพฒันา 
1)  ส่งเสริมและพฒันาคุณภาพการศึกษาขั้นพื้นฐานในระบบให้ได้มาตรฐานและ

สนบัสนุนใหผู้เ้รียนไดรั้บการพฒันาเตม็ศกัยภาพ 
2)  เพิ่มโอกาสทางการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัส าหรับประชาชน

ทุกเพศวยัอยา่งทัว่ถึงและมีคุณภาพ 
3)  พฒันา ส่งเสริม และสนบัสนุนการกีฬาขั้นพื้นฐานสู่ความเป็นเลิศและมุ่งสู่กีฬา

มืออาชีพ  และการกีฬา/นนัทนาการเพื่อออกก าลงักาย 
4)  ส่งเสริม สนบัสนุนและการพฒันาการประกอบอาชีพ / ทกัษะฝีมือ ท่ีเหมาะสม

ตรงศกัยภาพของประชาชน 
5)  ส่งเสริมและปลูกฝังค่านิยมหลกั 12 ประการ 
6)  เพิ่มพื้นท่ีสร้างสรรคแ์ก่เด็กและเยาวชน กิจกรรมจิตอาสา เพื่อการใชท้กัษะชีวิตท่ี

ดีเห็นคุณค่าตนเองและสังคม 
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7)  ส่งเสริมกระบวนการพฒันาประชาธิปไตยในชุมชนทอ้งถ่ินและยกระดบัทกัษะ
ประชาชนในการเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
 2.  ยทุธศาสตร์การพฒันาการบริหารภาครัฐภายใตห้ลกัธรรมาภิบาล 

แนวทางการพฒันา 
1)  ส่งเสริมการกระจายอ านาจใหแ้ก่ภาคประชาชน 
2)  ส่งเสริม สนบัสนุนและพฒันาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและนวตักรรมใหม่

ในการปฏิบติังานและบริการประชาชนอยา่งต่อเน่ือง 
3)  พฒันาขีดสมรรถนะของบุคลากรใหเ้พิ่มข้ึนและพร้อมรับการเปล่ียนแปลง 
4)  ส่งเสริมการมีส่วนร่วมและการสร้างเครือข่ายของภาคประชาชน 
5)  พฒันาระบบขอ้มูลข่าวสารและความโปร่งใสส่งเสริมให้ประชาชนมีส่วนร่วม

ในการติดตามและประเมินผลกระทบจากการพฒันาในทอ้งถ่ิน      
จากยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดขอนแก่นและยุทธศาสตร์การ

พฒันาขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตจงัหวดั ไดน้ ามาก าหนดนโยบายขององคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัขอนแก่น  ประกอบดว้ย นโยบาย 6 ดา้นต่อไปน้ี 

1.  นโยบายดา้นการพฒันาคุณภาพคนและสังคม 
2.  นโยบายดา้นการพฒันาการศึกษา 
3.  นโยบายการพฒันาเมืองและชุมชน 
4.  นโยบายดา้นการพฒันาเศรษฐกิจชุมชน        
5.  นโยบายดา้นการจดัการทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 
6.  นโยบายดา้นการบริหารจดัการท่ีดี 
ทั้งนี้ จากนโยบาย 6 ดา้น ดงักล่าวขา้งตน้ น ามาก าหนดปณิธานดา้นการศึกษาดา้น

การศึกษาภายใตว้สิัยทศัน์ พนัธกิจ และยทุธศาสตร์ ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น ดงัน้ี 
1.  วสิัยทศัน์ดา้นการศึกษา “องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น จดัการศึกษาท่ีมี

คุณภาพ  ไดม้าตรฐานตามแนวปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง  มุ่งส่งเสริม อนุรักษ ์ ศาสนา 
ศิลปวฒันธรรม   และประเพณีท่ีดีงาม โดยใชห้ลกัการบริหารโดยใชโ้รงเรียนเป็นฐาน  (School - 
Based Management)” 

2.  พนัธกิจ ประกอบดว้ย 
1)  ส่งเสริม  และพฒันาการจดัการศึกษาในระบบ  การศึกษานอกระบบ  และ

การศึกษาตามอธัยาศยัใหมี้คุณภาพ  ไดม้าตรฐาน 
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2)  ส่งเสริม  อนุรักษศ์าสนา  ศิลปวฒันธรรม  ประเพณีท่ีดีงาม  และภูมิปัญญา
ทอ้งถ่ิน 

3)  พฒันาระบบบริหารจดัการใหมี้คุณภาพ โดยใชห้ลกัการบริหารโดยใช้
โรงเรียนเป็นฐาน  (School  Based  Management) 

3.  ยทุธศาสตร์ในการจดัการศึกษา ประกอบดว้ย ยทุธศาสตร์ 5 ดา้น ดงัน้ี 
ยทุธศาสตร์ท่ี 1     พฒันาการจดัการศึกษาในระบบใหมี้คุณภาพ  ได้

มาตรฐาน  ตามแนวปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
ยทุธศาสตร์ท่ี 2     ส่งเสริมการจดัการศึกษานอกระบบ   และการศึกษาตาม

อธัยาศยั 
ยทุธศาสตร์ท่ี 3     ส่งเสริมกิจกรรมเด็กเยาวชน  กีฬา  และนนัทนาการ 
ยทุธศาสตร์ท่ี 4     ส่งเสริมและอนุรักษ ์ ศาสนา  ศิลปวฒันธรรม  ประเพณีท่ีดี

งามและภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน 
ยทุธศาสตร์ท่ี 5     พฒันาระบบบริหารจดัการใหมี้คุณภาพ โดยใชห้ลกัการ

บริหารโดยใชโ้รงเรียน เป็นฐาน  (School  Base  Management)    (ส านกัการศึกษา ศาสนาและ
วฒันธรรม  องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น  : ระบบสารสนเทศ) 

สรุปไดว้า่   ยทุธศาสตร์การพฒันาขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขต
จงัหวดัขอนแก่นพ.ศ.2561-2565 เป็นกรอบทิศทางการพฒันาดา้นเศรษฐกิจและสังคมขององคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตจงัหวดัขอนแก่นโดยยทุธศาสตร์องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น 
ได้น ามาก าหนดนโยบายขององค์การบริหารส่วนจังหวดั ประกอบดว้ยนโยบาย 6 ดา้น และจาก
นโยบาย 6 ดา้น น ามาก าหนดปณิธานดา้นการศึกษาภายใต ้  วสิัยทศัน์ พนัธกิจ และยทุธศาสตร์ใน
การจดัการศึกษาขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น 
 3.2  โครงสร้างการบริหารงานของสถานศึกษาองค์การบริหารส่วนจังหวดัขอนแก่น 
  การปฏิรูปการศึกษามีความมุ่งหมายท่ีจะจดัการศึกษาเพื่อพฒันาคนไทยให้เป็น
มนุษยท่ี์สมบูรณ์ เป็นคนดี มีความสามารถและมีความสุข การดาเนินการให้บรรลุเป้าหมายอย่างมี
พลัง และมีประสิทธิภาพจ าเป็นท่ีจะต้องมีการกระจายอ านาจ และให้ทุกฝ่ายมีส่วนร่วม ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัเจตนารมณ์ของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2540 และเป็นไปตาม
หลกัการของพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแก้ไขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 
2545 ซ่ึงใหมี้การจดัระบบโครงสร้างและกระบวนการจดัการศึกษาไทยมีเอกภาพเชิงนโยบาย และมี
ความหลากหลายในทางปฏิบติั มีการกระจายอ านาจไปสู่เขตพื้นท่ีการศึกษา และสถานศึกษา 
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่นเป็นองคก์รปกครองทอ้งถ่ิน ท่ีมีโรงเรียนในสังกดัจ านวน  19  
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โรงเรียน ซ่ึงแต่ละโรงเรียนมีโครงสร้างการบริหารงานแบ่งออกเป็น  4  ฝ่าย  ดงัน้ี (คู่มือนกัเรียน  ปี
การศึกษา   2562 : น. 30,99,163,177) โรงเรียนเมืองพลพิทยาคม  องค์การบริหารส่วนจงัหวดั
ขอนแก่น 
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โครงสร้างการบริหารงานโรงเรียน 
  

 
 

  
 
 
 
 
 

สมาคมครู ผูป้กครองและศิษยฯ์
เก่า 

คณะกรรมการประสานงานวิชาการการจดัการศึกษา
ทอ้งถ่ินกาษษฮ.4ฯ 

รองผูอ้  านวยการฝ่ายวชิาการ 

หวัหนา้ฝ่ายวชิาการ 

รองผูอ้  านวยการฝ่ายปกครอง 

หวัหนา้ฝ่ายปกครอง 
 

1.งานวางแผนการบริหารฝ่ายวชิาการ 
2.งานพฒันาหลกัสูตรและกระบวนการเรียนรู้ 
3. งานทะเบียนนกัเรียน 
4.งานวดัและประเมินผล 
5. งานวจิยัเพื่อพฒันาคุณภาพการศึกษา 
6.งานกิจกรรมพฒันาผูเ้รียน 
7.งานแนะแนว 
8.งานพฒันาระบบประกนัคุณภาพภายในและ
มาตรฐานการศึกษา 
9. งานพฒันาส่ือและเทคโนโลยเีพื่อการศึกษา 
10.งานนิเทศภายใน 
11.งานกลุ่มสาระการเรียนรู้ 
12.งานส่งเสริมทกัษะชีวตินกัเรียนตามหลกั
ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
13.งานอื่น ๆ ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

 
 

1.งานวางแผนการบริหารฝ่ายปกครอง 
2.งานระบบดูแลช่วยเหลือนกัเรียน 
3. งานส่งเสริมคุณธรรม  จริยธรรม 
4.งานส่งเสริมประชาธิปไตย 
5. งานรักษาความปลอดภยัและยาม
รักษาการณ์ 
6.งานกิจกรรมพเิศษ 
7.งานป้องกนั แกไ้ขปัญหายาเสพติดใน
สถานศึกษา 
8.งานวดัและประเมินผลพฤติกรรมของ
นกัเรียน 
9. งาน นิเทศติดตามผลการพฒันาระบบ
กิจการนกัเรียน 
10.งานอื่น ๆ ท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 
 

รองผูอ้  านวยการฝ่ายบริหารงานทัว่ไป 

หวัหนา้ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป 

1.งานวางแผนบริหารการศึกษา 
2.งานธุรการ 
3. งานการเงินและบญัชี 
4.งานพสัดุ 
5. งานบริหารงานบุคคล 
6.งานแผนและงบประมาณ 
7.งานพฒันาระบบสารสนเทศ 
8.งานคณะกรรมการสถานศึกษา 
9. งานระดมทรัพยากรเพือ่การศึกษา 
10.งานรายงานผลการปฏิบติังาน 
11.งานจดัระบบควบคุมภายใน 
12.งานอื่น ๆ ท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 
 
 
 
 
 
 

รองผูอ้  านวยการฝ่ายบริการ 

หวัหนา้ฝ่ายบริการ 
 

1.งานวางแผนการบริหารฝ่ายบริการ 
2.งานโสตทศันูปกรณ์ 
3. งานประชาสัมพนัธ์ 
4.งานอาคารสถานท่ีและส่ิงแวดลอ้ม 
5. งานนกัการภารโรง 
6.งานสาธารณูปโภค 
7.งานอนามยัโรงเรียน 
8.งานโภชนาการ/งานสหกรณ์ร้านคา้ 
9. งานยานพาหนะ 
10.งานโรงเรียนและชุมชน 
11.งานหอ้งสมุดและแหล่งเรียนรู้ 
12.งานสวสัดิการ 
13.งานปฏิคม 
14.งานส่งเสริมศิลปวฒันธรรม 
15.งานอื่น ๆ ท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 
 

คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ผูอ้  านวยการสถานศึกษา
สถานศึกษา 

คณะกรรมการบริหารโรงเรียน 
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การบริหารงานบุคคลในฝ่ายบริหารงานทั่วไปของโรงเรียนสังกดัองค์การบริหารส่วนจังหวดั
ขอนแก่น 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 

ค าสั่งโรงเรียนเมืองพลพิทยาคม (2561) เร่ือง มอบหมายงานในหน้าท่ีรับผิดชอบ
ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป:  (การบริหารงานบุคคล )   โรงเรียนเมืองพลพิทยาคม สังกดัองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัขอนแก่น 
  สรุปไดว้า่  โรงเรียนในสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น ซ่ึงบริหารงาน
ตามการอ านาจการกระจายอ านาจไปสู่สถานศึกษา ซ่ึงท าให้สถานศึกษามีความคล่องตวัมีอิสระใน
การบริหารจดัการ เป็นไปตามหลกัของการบริหารจดัการ ซ่ึงจะเป็นการสร้างรากฐานและความ
เข้มแข็งให้กับสถานศึกษาสามารถจดัการศึกษาได้มาตรฐานและสามารถพฒันาอย่างต่อเน่ือง 
เพื่อให้การบริหารจดัการศึกษามีประสิทธิภาพ  โดยแบ่งเป็น  4  ฝ่าย  ไดแ้ก่ งานฝ่ายวิชาการ  ฝ่าย
ปกครอง  ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป  ฝ่ายบริการ  ในส่วนของฝ่ายบริหารงานทัว่ไปมีงานบริหารงาน

1.งานวเิคราะห์วางแผนอตัราก าลงัและก าหนดต าแหน่งครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 
2.จดัท าแผนอตัราก าลงัครูและบุคลากรทางการศึกษา 
3.งานทะเบียนบุคคล 
4. งานพฒันาบุคลากร 
5. งานส่งเสริมประสิทธิภาพและพฒันาการปฏิบติังานของขา้ราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา 
6.งานขอโอนยา้ยส่งมอบหมายงานในหนา้ท่ีและการส่งตวัขา้ราชการ
โอนยา้ย 
7. งานประเมินการปฏิบติังานและเล่ือนขั้นเงินเดือน 
8.งานส่งเสริมและยกยอ่งเชิดชูเกียรติ 
9.งานส ารวจรายงานและด าเนินการขอเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ของ
ขา้ราชการและบุคลากรทางการศึกษา 

10.การขอใหมี้หรือเลื่อนวทิยฐานะของขา้ราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 
11.ด าเนินการประสานงานเก่ียวกบัการขอใบประกอบวชิาชีพครูและ
ใบอนุญาตอื่น ๆ  

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การบริหารงานบุคคล 
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บุคคลเป็นงานท่ีด าเนินการเก่ียวกบัการวิเคราะห์จดัท าแผนอตัราก าลงั  งานส่งเสริมพฒันาครู งาน
ประเมินการปฏิบติังาน การเล่ือนวิทยฐานะ  การด าเนินการเก่ียวกบัการขอเคร่ืองราชยอิ์สริยาภรณ์
และใบประกอบวชิาชีพ 

 
4.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 4.1  งานวจัิยในประเทศ 
  นภสักรณ์  ศิลาค า  (2558)  ไดศึ้กษาเร่ืองการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา ใน
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวดัศรีสะเกษ  การวิจัยคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาการ
บริหารงานบุคคลของสถานศึกษาในสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัศรีสะเกษ 2) เพื่อเปรียบเทียบ
สภาพการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาในสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัศรีสะเกษ จ าแนก
ตาม ต าแหน่ง ประสบการณ์ในการท างาน และขนาดของสถานศึกษา 3) เพื่อศึกษาปัญหาและ
ขอ้เสนอแนะการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาในสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัศรีสะเกษ
ผลการวิจยัพบวา่ สภาพการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาในสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
ศรีสะเกษ โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก โดยสามารถเรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย ไดแ้ก่ 
ดา้นการวางแผนอตัราก าลงั และการก าหนดต าแหน่ง รองลงมา ดา้นวินยั และการรักษา ดา้นการ 
เสริมสร้างประ สิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นการสรรหา และบรรจุแต่งตั้ง และดา้นการออกจาก
ราชการ   ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาใน 
สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัศรีสะเกษ  ความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพการบริหารงานบุคคลของ
สถานศึกษาในสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัศรีสะเกษ จ าแนกตามต าแหน่งพบวา่ไม่แตกต่างกนั   
ความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาในสังกดัองค์การ บริหารส่วน
จงัหวดัศรีสะเกษ จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน พบว่าแตกต่างกนัอย่างมี นยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .01  ความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาในสังกดัองคก์าร 
บริหารส่วนจงัหวดัศรีสะเกษจ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา พบวา่ ไม่แตกต่างกนั 
  พรรณธภา หาญสินธ์ุ (2555) ไดศึ้กษาเร่ืองการพฒันาบุคลากรขององคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลในจงัหวดัศรีสะเกษ พบว่า ระดบัการพฒันาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลใน 
จงัหวดัศรีสะเกษ ในภาพรวมอยูร่ะดบัมากทุกดา้น โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี ดา้นการ
ส่งเสริมให้มีการศึกษาต่อ ดา้นการฝึกอบรม ดา้นการสอนงาน ดา้นการศึกษาดูงาน ดา้นการประชุม
เชิงปฏิบติัการและด้านการปฐมนิเทศ ส่วนการเปรียบเทียบการพฒันางานบุคลากรขององค์การ
บริหารส่วนต าบลในจงัหวดัศรีสะเกษ จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล พบวา่ บุคลากรท่ีมีเพศและ
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อายุต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการพฒันาบุคลากร ต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ .01ส่วนบุคลกรท่ี
มีระดับการศึกษาและประสบการณ์ในการท า งานต่างกัน พบว่า มีความคิดเห็นต่อการพฒันา
บุคลากรไม่แตกต่างกนั 
  ปาริชาติ สติภา (2558)  ไดศึ้กษาเร่ืองการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา ตาม
ความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 5  
การวิจยัคร้ังน้ีมีความมุ่งหมาย เพื่อ 1) ศึกษาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาตามความคิดเห็น
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 5 และ  
2) เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและ
ครู จ าแนกตามเพศ วิทยฐานะ วุฒิทางการศึกษา สถานภาพในการปฏิบัติงานและขนาดของ
สถานศึกษา  ผลการวจิยัพบวา่  การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาและครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 5  ในภาพรวมและรายดา้น 5 
ดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ีดงัน้ี 1) ดา้นวินยัและการรักษาวินยั
2) ดา้นการวางแผนบุคลากร 3) ดา้นการประเมินของบุคลากร 4) ดา้นการพฒันาบุคลากร และ 5) 
ดา้นการให้ผลตอบแทน ส่วนดา้นการคดัเลือกบุคลากรอยู่ในระดบัปานกลางการเปรียบเทียบการ
บริหารงานบุคคลของสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูในภาพรวม เม่ือ
จ าแนกตามวิทยาฐานะและขนาดของสถานศึกษาแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
ส่วนเม่ือจ าแนกตามเพศ วฒิุทางการศึกษาและสถานภาพในการปฏิบติังาน ไม่พบความแตกต่าง 
  พรทิพย์ กันทวี   (2558)  ได้ศึกษาเ ร่ืองการบริหารงานบุคคลของโรง เ รียน
มธัยมศึกษา (กลุ่มย่อยท่ี 6) จงัหวดัพะเยา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี การศึกษามธัยมศึกษา เขต 36   
การศึกษาในคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมธัยมศึกษา (กลุ่ม
ยอ่ยท่ี6) จงัหวดัพะเยา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 36 ตามความคิดเห็น ของ
ครูและเพื่อเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน (กลุ่มย่อยท่ี 6) จงัหวดัพะเยา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 36  ตามความคิดเห็นของครูจ าแนกตามขนาด
สถานศึกษา การวิจยัคร้ังน้ีพบว่า การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมธัยมศึกษา (กลุ่มย่อยท่ี 6) 
จงัหวดัพะเยา สังกดั ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 36 ตามความคิดเห็นของครู ใน
ภาพรวมรายดา้นมีการปฏิบติั อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีระดบัการปฏิบติั
มากท่ีสุด คือ ดา้นการสรรหาและ บรรจุแต่งตั้ง รองลงมา คือ ดา้นการเสริมสร้างประสิทธิภาพการ
ปฏิบติัราชการ และด้านท่ีต ่าท่ีสุด คือ ด้านการออกจากราชการ  การเปรียบเทียบการบริหารงาน
บุคคลของโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี การศึกษามธัยมศึกษา เขต 36 จ าแนกตาม
ขนาดสถานศึกษาโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั 
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  กลัยาณี  เลขลบ (2559) ไดท้  าการวิจยัเร่ืองสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
มธัยมศึกษาจงัหวดันคราชสีมา การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์ 1) เพื่อศึกษาความคิดเห็นของผูบ้ริหาร
ในโรงเรียนท่ีเก่ียวกบัสภาพการบริหารงานบุคคล ในโรงเรียนมธัยมศึกษาจงัหวดันคราชสีมา 2) 
เพื่อเปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมธัยมศึกษาจงัหวดันคราชสีมา ตามความ
คิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียนจ าแนกตามประสบการณ์ในการบริหารงาน  สังกดั และขนาดของ
โรงเรียนโดยมุ่งศึกษาใน 5 ดา้น คือ ดา้นการวางแผนอตัราก าลงัและก าหนดต าแหน่ง ดา้นการสรร
หาบรรจุแต่งตั้ง ดา้นการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติัราชการ  ดา้นวินยัและการรักษาวนิยั
และดา้นการออกจากราชการ  ผลการวจิยัพบวา่ 1.ความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียนเก่ียวกบัสภาพ
การบริหารบุคคลในโรงเรียนมธัยมศึกษาจงัหวดันครราชสีมาโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 
2.การเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียนเก่ียวกับสภาพการบริหารงานบุคคลใน
โรงเรียนมธัยมศึกษาจงัหวดันครราชสีมาจ าแนกตามประสบการณ์โดยรวมและรายด้านมีความ
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 3.ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นความ
คิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน รองผูอ้  านวยการโรงเรียนฝ่ายบุคคล และครูหวัหนา้ฝ่ายบุคคลเก่ียวกบั
สภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมธัยมศึกษาจงัหวดันครราชสีมา จ าแนกตามสังกดัพบวา่ไม่
แตกต่าง 4) ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน รองผูอ้  านวยการโรงเรียนฝ่าย
บุคคล และครูครูหัวหน้าฝ่ายบุคคลเก่ียวกบัสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมธัยมศึกษา
จงัหวดันครราชสีมา จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 5) ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของผูบ้ริหารโรงเรียนเก่ียวกบัสภาพการบริหารงาน
บุคคลในโรงเรียนมธัยมศึกษาจงัหวดันครราชสีมาในดา้นการวางแผนอตัราก าลงัและการก าหนด
ต าแหน่ง ท่ีมีจ  านวนมากท่ีสุด คือการก าหนดอตัราก าลงัและต าแหน่งให้ตรงตามความสามารถ  5. 
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผูบ้ริหารโรงเรียนเก่ียวกับสภาพการบริหารงานบุคคลใน
โรงเรียนมธัยมศึกษาจงัหวดันครราชสีมาในดา้นการวางแผนอตัราก าลงัและการก าหนด ต าแหน่ง ท่ี
มีจ  านวนมากท่ีสุด คือก าหนดอตัราก าลังและต าแหน่งให้ตรงตามความสามารถ รองลงมาคือ
แผนงาน/โครงสร้างการบริหารงานบุคคลยงัไม่ชัดเจน ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้งท่ีมี
จ  านวนมากท่ีสุดคือครูผูส้อนไม่ตรงความรู้ความสามารถ รองลงมาคือการรับยา้ยหรือโอนครูควร
ใหต้รงความตอ้งการของโรงเรียน ดา้นการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติัราชการท่ีมีจ านวน
มากท่ีสุด  คือครูรับผิดชอบงานอ่ืนเกินความจ าเป็นมีภาระงานหนัก รองลงมาคือสนับสนุน
งบประมาณแก่ครูในการท างานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผล ดา้นวนิยัและการรักษาวนิยัท่ี
มีจ  านวนมากท่ีสุดการคลากรไม่เคร่งครัดในการปฏิบติัตามระเบียบของโรงเรียน และดา้นการออก
จากราชการท่ีมีจ านวนมากท่ีสุด  คือควรยกยอ่งเชิดชูครูท่ีปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสม รองลงมาคือ
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บุคลากรไม่เคร่งครัดในการปฏิบติัตามระเบียบของโรงเรียน และด้านการออกจากราชการท่ีมี
จ านวนมากท่ีสุดคือมีสวสัดิการใหก้บัครูท่ีพน้จากหนา้ท่ีราชการ รองลงมาคือควรสร้างก าลงัใจและ
ช่วยเหลือครูท่ีพน้จากหนา้ท่ีราชการตามความเหมาะสม    
  สุนีย ์ บุตรดี  (2561) ไดศึ้กษาการบริหารงานบุคคลและแนวทางการพฒันาการ
บริหารงานบุคคลของเทศบาลต าบลในจงัหวดันครราชสีมา มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาการบริหารงาน
บุคคลของเทศบาลต าบลในจงัหวดันครราชสีมาเพื่อเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของเทศบาล
ต าบลจงัหวดันครราชสีมาจ าแนกตามขนาดและระยะเวลาการจดัตั้งและเพื่อศึกษาแนวทางการ
พฒันาการบริหารงานบุคคลของเทศบาลในจงัหวดันครราชสีมา  ผลการวจิยัพบวา่ 1.การบริหารงาน
บุคคลของเทศบาลต าบลในจงัหวดันครราชสีมา โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาดา้นพบวา่
อยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด 2 ดา้น และอยูใ่นระดบัสูง 4 ดา้น โดยเม่ือพิจารณาเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไป
นอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ การวางแผน  ทรัพยากร บุคคล การพน้สภาพการเป็นบุคลากรและการสรรหา
และคดัเลือก  2.ผลการเปรียบเทียบการบิหารงานบุคคลของเทศบาลต าบลในจงัหวดันครราชสีมา
จ าแนกตามขนาดและระยะเวลาการจดัตั้ง พบวา่โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั และเม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้น พบว่า ไม่แตกต่างกนัทุกดา้นและเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นและรายขอ้พบวา่โดยภาพรวม
ทุกดา้นไม่แตกต่างกนัและรายขอ้ของทุกดา้นไม่แตกต่างกนั3. แนวทางการพฒันาการบริหารงาน
บุคคลของเทศบาลต าบลในจงัหวดันครราชสีมาพบวา่ 1) ดา้นการสรรหาและคดัเลือก  เทศบาลใน
จงัหวดัราชสีมา ควรเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดมี้ส่วนในการก าหนดกรอบอตัราก าลงัและตรวจสอบ
ขอ้มูลบุคลากร 2)ดา้นพฒันาบุคลากร เทศบาลต าบลควรให้ทุนการศึกษาแก่บุคลากรตามระเบียบ
ของกระทรวงมหาดไทย 3)ดา้นการใชป้ระโยชน์จากบุคลากรเทศบาลต าบลควรสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบติัหน้าท่ีให้แก่บุคลากร เช่นการจ่ายรางวลัพิเศษ 4)ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน
เทศบาลต าบล มีการท าบนัทึกขอ้ตกลงการปฏิบติัราชการระหวา่งบุคลากรกบัผูบ้งัคบับญัชาและน า
ผลงานเชิงประจกัษ์และรางวลัต่างๆ ท่ีบุคลากรไดรั้บจากหน่วยงานต่าง ๆ ประกอบการพิจารณา
ประเมินผลการปฏิบติัผลการปฏิบติังาน  
  มนจันทร์ ปามุทา (2559) ได้ท าการวิจัยเร่ืองสภาพการบริหารงานบุคคลของ
โรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา สังกดัส านกังาน พระพุทธศาสนาแห่งชาติ ในจงัหวดั
อุบลราชธานี การวิจยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา สภาพเปรียบเทียบและ ปัญหาขอ้เสนอแนะ 
การบริหารงานบุคคลของโรงเ รียนพระปริย ัติธรรมแผนกสามัญศึกษาสังกัดส านักงาน
พระพุทธศาสนาแห่งชาติในจงัหวดัอุบลราชธานี ผลการวิจยัพบว่า   สภาพการบริหารงานบุคคล
ของโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา สังกดัส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ ใน
จงัหวดัอุบลราชธานี โดยภาพรวม มีการปฏิบติัอยู่ในระดบัมาก การเปรียบเทียบความคิดเห็นของ
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ผูบ้ริหารและครูท่ีมีต าแหน่งและประสบการณ์ต่างกนั โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั.01  ปัญหาและขอ้เสนอแนะ สภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนพระปริยติัธรรม 
แผนกสามญัศึกษา สังกดัส านกังานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ ในจงัหวดัอุบลราชธานี ปัญหาพบว่า
ขาดการวางแผนอตัราก าลงั ขอ้เสนอแนะ ควรวางแผนอตัราก าลงัให้ตรงกบักลุ่มสาระ ดา้นการสรร
หาและจดับุคคลเขา้ปฏิบติังาน ปัญหา พบว่าผูบ้ริหารไม่นิเทศ การปฏิบติังานของครูผูส้อน ท าให้
มอบหมายงานไม่ตรงกบัความรู้ความสามารถของครูผูส้อน ขอ้เสนอแนะ ผูบ้ริหารควร มีการนิเทศ
การปฏิบติังานของครูผูส้อนและมอบหมายงานให้ตรงกบัความรู้ความสามารถของครูผูส้อน ดา้น
การพฒันา บุคคล ปัญหา พบว่า ไม่มีการอบรมท่ีต่อเน่ือง งบประมาณไม่เพียงพอ การอบรมไม่
ทัว่ถึงบุคลากรทุกคน ขอ้เสนอแนะ ควรมีการอบรมต่อเน่ือง จดัสรรงบประมาณให้เพียงพอทัง่ถึง
ดา้นการธ ารงรักษาบุคคล ปัญหา พบวา่ สวสัดิการไม่เพียงพอ ล่าชา้ไม่คล่องตวั ท าให้เกิดความเบ่ือ
หน่าย ขอ้เสนอแนะ ควรจดัสรรสวสัดิการให้เพียงพอรวดเร็วทนัเวลาให้ทัว่ถึงและเหมาะสม ดา้น
การประเมินผลการปฏิบติังาน ปัญหา พบว่า ผูบ้ริหารไม่มีความยุติธรรม ไม่เป็นอิสระในการ
ปฏิบติังาน ไม่มีหลกัเกณฑท่ี์ชดัเจน ไม่ต่อเน่ือง ขอ้เสนอแนะ ควรมีความเป็นธรรม เสมอภาค อิสระ
ในการปฏิบติังาน มี หลกัเกณฑช์ดัเจน และมีการประเมินต่อเน่ืองสม ่าเสมอ เปิดโอกาสใหค้รูผูส้อน
มีส่วนร่วม 

   บุญโฮม ปะนาโก (2558)  ได้ท าการวิจยัเร่ืองประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล
ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอปลาปาก จงัหวดันครพนม  การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ 
เพื่อการศึกษาและเปรียบเทียบระดบัของประสิทธิผลการบริหารบุคคลขององค์การบริหารส่วน
ต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จงัหวดันครพนม จ าแนกบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลตาม เพศ 
ประสบการณ์ทางานในองค์การบริหารส่วนต าบล และองค์การบริหารส่วนต าบลท่ีสังกัด 

ผลการวิจยั พบว่า 1. ผลการวิเคราะห์ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วน
ต าบลในเขตอ าเภอ ปลาปาก จงัหวดันครพนม พบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือจ าแนกเป็นราย
ดา้น 9 ดา้น เรียงลาดบัจากค่าเฉล่ียมากไปนอ้ย ดงัน้ี ดา้นการบรรจุและแต่งตั้ง ดา้นการสรรหา ดา้น
การยา้ย ดา้นการโอน ดา้นการดาเนินการทางวินยั ดา้ยการรับโอน ดา้นการเล่ือนขั้นเงินเดือน ดา้น
การเล่ือนระดับ ด้านการให้ออกจากราชการ 2. ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิผลการ
บริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ ปลาปาก จงัหวดันครพนม จ าแนก
บุคลากรองคก์ารบริหาร ส่วนต าบลตาม เพศ ประสบการณ์ทางานในองคก์ารบริหารส่วนต าบลและ
องค์การบริหารส่วนต าบลท่ีสังกัด พบว่า  โดยรวมไม่แตกต่างกันทางสถิติท่ีระดับ .05   3. 
ขอ้เสนอแนะของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล ควนเพิ่มประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ ปลาปาก จงัหวดันครพนม ดงัน้ี การบริหารงานบุคคล
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องค์การบริหารส่วนต าบล เช่น การสรรหา การบรรจุและแต่งตั้ง การเล่ือนขั้นเงินเดือน การโอน 
การรับโอน การยา้ย ควรมีระบบท่ีโปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ ไม่มีอิทธิพลทางการเมือง
แทรกแซง เพื่อสร้างขวญัและก าลงัใจใหก้บัผูท่ี้อุทิศตนในการปฏิบติังานและเกิดความรักองคก์ร ใน
การเพิ่มประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล ผูบ้งัคบับญัชาควรเปิดโอกาสในการพฒันาความรู้ และ
ความสามารถอยูเ่สมอ เม่ือบุคลากรไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ก็จะ ท าให้เกิดองคค์วามรู้ใหม่ ควรส่งเสริม
ให้บุคลากรในหน่วยงานได้ไปฝึกอบรมในหลกัสูตรท่ีเก่ียวกบัต าแหน่งงานของตน รวมทั้งการ
ส่งเสริมให้บุคลากรได้ศึกษาต่อในระดับท่ีสูงข้ึน ก็จะเป็นการพฒันาความรู้ ความสามารถของ
บุคลากร ซ่ึงเป็นการส่งเสริมให้บุคลากรมีความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน และสร้างความ
มัน่คงในการทางาน นอกจากน้ีควรจดัสภาพแวดล้อมหรือสถานท่ีทางานให้เหมาะสมน่าทางาน 
รวมทั้งการพิจารณาเพิ่มผลตอบแทนและสวสัดิการดา้นต่าง ๆ      

   ภัคภิญญา หว่างจิตร์ (2558)  ได้ท าการวิจัยเ ร่ืองการบริหารงานบุคคลของ
สถานศึกษา  สั งกัดส านักงานส่ง เสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
กรุงเทพมหานคร การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคลของ
สถานศึกษา  สังกัด  ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
กรุงเทพมหานคร (2) เปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกดั ส านักงาน
ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามขนาด
สถานศึกษา และประสบการณ์การทางานของผูบ้ริหาร และ (3) เสนอแนวทางการพฒันาการ
บริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกดั ส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อธัยาศยั กรุงเทพมหานคร  ผลการวิจยัปรากฏว่า (1) สภาพการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา 
สังกดั ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั กรุงเทพมหานคร โดย
ภาพรวมและรายดา้น ทั้ง 4 ดา้น คือ ดา้นการวางแผนงานบุคคล ดา้นการฝึกอบรมและพฒันาบุคคล 
ดา้นการธ ารงรักษาบุคคล และดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก (2) 
สถานศึกษา  สังกัด  ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
กรุงเทพมหานคร ท่ีมีขนาดแตกต่างกนัและผูบ้ริหารมีประสบการณ์การท างานแตกต่างกนัมีสภาพ
การบริหารบุคคลไม่แตกต่างกนั และ (3) แนวทางการพฒันาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา 
ไดแ้ก่ สถานศึกษาควรมีการวางแผนก าลงัคนและเตรียมครูประจ าศูนยก์ารเรียนชุมชนเพื่อทดแทน
อตัราวา่งใหส้อดคลอ้งกบัการดาเนินงานของสถานศึกษา สถานศึกษาควรมีการส ารวจและวเิคราะห์
ความตอ้งการการฝึกอบรมและจดัทาแผนในการพฒันาครูประจ าศูนยก์ารเรียนชุมชน สถานศึกษา
ควรเพิ่มการสร้างขวญัและก าลงัใจ โดยการยกยอ่ง มอบเกียรติบตัร รางวลั ใหก้บัครูประจ าศูนยก์าร
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เรียนชุมชนท่ีมีผลการปฏิบติังานดีเด่น และสถานศึกษาควรเปิดโอกาสให้ครูประจ าศูนยก์ารเรียน
ชุมชนมีส่วนร่วมในการก าหนดเกณฑแ์ละวธีิการประเมินตนเอง    
  อารียา ทวีศรี (2560) ได้ท าการวิจัยเร่ือง ต้นแบบระบบสารสนเทศเพื่อการ
บริหารงานบุคคลของโรงเรียนในจงัหวดัประจวบคีรีขันธ์สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 10   การวิจัยในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) พฒันาระบบสารสนเทศเพื่อการ
บริหารงานบุคคลโรงเรียนในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 10 2) ประเมินการยอมรับระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารจดัการด้านบุคคล
โรงเรียนในจังหวดัประจวบคีรีขันธ์  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 10     
ผลการวิจยัพบว่า 1) ผลการพฒันาระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนในจงัหวดั
ประจวบคีรีขันธ์ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 10 มี 2 ส่วน คือ ส่วน
ประมวลผลเป็นกระบวนการจดัการขอ้มูล และส่วนของการแสดงผลลพัธ์ไดข้อ้มูลสารสนเทศท่ี
ถูกตอ้งและเป็นปัจจุบนั 2) ผลการประเมินการยอมรับระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารจดัการดา้น
บุคคลโรงเรียนในจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 10 
ในภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด   
   สันทนา ศรีไพรบวั (2555) ได้ท าการวิจยัเร่ือง การใช้หลกัธรรมาภิบาลในการ
บริหารงานบุคคลของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
นครปฐม เขต 1   การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดบัการช้หลกัธรรมาภิบาลในการ
บริหาร งานบุคคลของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 2) เปรียบเทียบระดบัการใช้หลกัธรรมาภิบาลในการ
บริหาร งานบุคคลของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล 3) ศึกษา
ขอ้เสนอแนะ แนวทางการใช้หลกัธรรมาภิบาลในการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
ผลการวิจยัพบว่า 1. การใช้หลกัธรรมาภิบาลในการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
สังกดั ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 1 อยู่ในระดบัมากท่ีสุด 2. ผลการ
เปรียบเทียบระดบัการใช้หลกัธรรมาภิบาลในการบริหารงานบุคคลของ สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 1 จ าแนกตาม สถานภาพส่วนบุคคล
ดา้นเพศและวุฒิการศึกษา ทั้งในภาพรวมและรายดา้นพบวา่ มีความคิดเห็น ไม่แตกต่างกนั ส าหรับ
ดา้นต าแหน่งหน้าท่ีและประสบการณ์การท างาน ในภาพรวมพบว่า มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ มีความคิดเห็นแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 3. 
แนวทางการใช้หลักธรรมาภิบาลในการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 1 ควรให้ทุกฝ่ายมีส่วนร่วมใน การ
ปฏิบติังานโดยยดึหลกัประชาธิปไตย และการมอบหมายงานตอ้งมีการบนัทึกเป็นลายลกัษณ์อกัษร 
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  กมลพรรณ พึ่งดว้ง (2555) ไดท้  าการวจิยัเร่ือง การบริหารตามหลกัธรรมาภิบาลกบั
ประสิทธิผลของสถานศึกษาสังกัด ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร 
ผลการวจิยัพบวา่ การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อทราบ 1) การบริหารตามหลกัธรรมาภิบาล สังกดั 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร 2) ประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัด 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร 3) ความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารตาม
หลกัธรรมาภิบาลกบัประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
สมุทรสาคร ผลการวิจยัพบวา่ 1. การบริหารตามหลกัธรรมาภิบาลของสถานศึกษา โดยภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก เม่ือ พิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 2 ดา้น คือ หลกัคุณธรรมและ
จริยธรรม กบั หลกั ความเสมอภาค ตามล าดบั ส่วนท่ีเหลืออยู่ในระดบัมาก คือ หลกัความเปิดเผย
และโปร่งใส หลกัการ กระจายอ านาจ หลกันิติธรรม หลกัการมีส่วนร่วมและการมุ่งเนน้ฉันทามติ 
หลกัประสิทธิผล หลกั ประสิทธิภาพ หลกัภาระรับผิดชอบและสามารถตรวจสอบได้หลักการ
ตอบสนอง ตามล าดบั 2. ประสิทธิผลของสถานศึกษา ทั้งโดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 
เรียงล าดบั ค่ามชัฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ดงัน้ี การลดอตัราการออกกลางคนัของนกัเรียน 
คุณภาพ โดยทัว่ไป ความใส่ใจในงาน ความพึงพอใจในงาน ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน 3. การบริหาร
ตามหลักธรรมาภิบาลกับประสิทธิผลของสถานศึกษา โดยภาพรวมมี ความสัมพนัธ์กนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
  นงลักษณ์  ฤทธ์ิค า (2555)  ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานของ
ขา้ราชการครูโรงเรียนนวมินทราชินูทิศสวนกุหลาบวทิยาลยั  ปทุมธานี  ผลการวจิยัพบวา่  การศึกษา
น้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของครูโรงเรียนนวมินทราชินูทิศสวนกุหลาบ
วิทยาลยั  ปทุมธานี เพื่อการเสนอแนะแนวทางในการพฒันาชีวิตในการท างานของครูให้ดียิ่งข้ึน 
ตลอดจนเป็นประโยชน์ในการเพิ่มประสิทธิภาพในงานของโรงเรียนนวมินทราชินูทิศสวนกุหลาบ
วิทยาลัยป ทุมธา นี    ผลการวิ เ คราะ ห์ ระดับ คุณภาพในการท า ง านของค รู โรง เ รี ยน 
นวมินทราชินูทิศสวนกุหลาบวิทยาลัย ปทุมธานี พบว่าโรงเรียนนวมินทราชินูทิศสวนกุหลาบ
วิทยาลัยปทุมธานีอยู่ในระดับมาก  พิจารณาระดับคุณภาพชีวิตในแต่ละด้านพบว่าคุณภาพการ
ท างานดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพอยูใ่นระดบัสูงสุดรองลงมาคือดา้นการบูร
ณาการทางสังคม ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถ
ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน ดา้นการรักษาสิทธ์ิส่วนบุคคลดา้นความเก่ียวขอ้ง
สัมพนัธ์กบัสังคมดา้นความสมดุลในการด ารงชีวิตรองลงมาตามล าดบั ซ่ึงจากผลการศึกษาวจิยัทั้ง 8 
องคป์ระกอบ   พบวา่คุณภาพดา้นความสมดุลในการด ารงชีวิตคะแนนเฉล่ียน้อยสุด  แสดงให้เห็น
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ว่าโรงเรียนนวมินทราชินูทิศสวนกุหลาบวิทยาลยั ปทุมธานี มีความรู้สึกว่างานในหน่วยงานท่ีตน
ปฏิบติังานอยูน่ั้นยงักระทบกบัชีวติประจ าวนัอยูบ่า้ง 
  ก าชัย เสนากิจ (2556) ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง  คุณภาพชีวิตการท างานของครู สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา มธัยมศึกษา เขต 26  การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาเปรียบเทียบ
และเพื่อศึกษาข้อเสนอแนะคุณภาพชีวิต การท างานของครู สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 26  พบวา่ 1. คุณภาพชีวิตการท างานของครู โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา
เป็นรายด้านพบว่า ทุกด้านอยู่ในระดบัมาก เรียงจากมากไปหาน้อยคือ ด้านจิตวิญญาณ ด้านการ
ท างาน ด้านชีวิตส่วนตวั ด้านสังคม ด้านสุขภาพ ด้านเศรษฐกิจ 2. เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการ
ท างานของครูจ าแนกตามประสบการณ์การท างาน พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของครูดา้นชีวิต
ส่วนตวัและดา้นเศรษฐกิจ แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทาง สถิติท่ีระดบั .05 จ าแนกตามต าแหน่ง
พบวา่ ดา้นสุขภาพ ดา้นจิตวิญญาณ ดา้นชีวิตส่วนตวั ดา้นสังคม ดา้นเศรษฐกิจ แตกต่างกนัอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนด้านการท างานไม่แตกต่างกนั จ าแนกตามขนาดสถานศึกษา
พบวา่ ดา้นจิตวญิญาณ ดา้นชีวติส่วนตวั ดา้นการท างาน ดา้นสังคม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดับ .05 ส่วนด้านสุขภาพและด้านเศรษฐกิจไม่แตกต่างกัน 3. ข้อเสนอแนะ พบว่าครู
ตอ้งการเงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมมากข้ึน ตอ้งการ ความเท่าเทียมในการปฏิบติังาน และ
ต้องการขวัญก าลังใจจากสถานศึกษามากข้ึน ซ่ึงสอดคล้องกับ ความคิดเห็นของผู ้บริหาร
สถานศึกษาท่ีใหค้วามส าคญักบับุคลากรของสถานศึกษาในดา้นต่าง ๆ 
 4.2  งานวจัิยต่างประเทศ 
          เจเน็ท เชงไล ชิว (Jenet Cheng Lian Chew, 2004, Abstract) ไดศึ้กษาเชิงประจกัษ์ 
เร่ืองอิทธิพลของการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยอ์งค์กรหลกัของออสเตรเลีย  ผลการวิจยัพบว่า 
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์มี 8 ปัจจยั โดยปัจจยัเหล่าน้ีประกอบดว้ย 2 
การรวมกลุ่มของการปฏิบติั 1) ปัจจยัทรัพยากรบุคคล คือ ก าลงัคน ค่าตอบแทน รางวลัและการรับรู้
การฝึกอบรมและการพฒันาอาชีพท่ีทา้ทายโอกาสในการท างาน 2) ปัจจยัองค์กร คือ พฤติกรรม
ความเป็นผูน้ า วฒันธรรมองคก์ร และนโยบาย การท างานเป็นทีม และสภาพแวดลอ้มการท างานท่ี
น่าพอใจ ซ่ึงมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกอยา่งมีนยัส าคญัระหวา่งปัจจยัและความมุ่งมัน่ขององคก์ร  
  อกาโด  (Agado, 1998, p.1841-A) ได้ท าการวิจัยเ ร่ือง  การพัฒนาบุคลากรใน
โรงเรียนท่ีมีประสิทธิภาพบริเวณแถบพรมแดนเก็บขอ้มูล โดยการสัมภาษณ์บุคลากรท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การศึกษาในโรงเรียนและใช้การสังเกตโรงเรียนท่ีมีประสิทธิภาพแถบพรมแดนทางใตข้องมลรัฐ
เทกซัส ผลการวิจยัพบว่าการพฒันาบุคลากรในโรงเรียนท่ีมีประสิทธิภาพนั้นเป็นไปอย่างมีระบบ
ระเบียบตามล าดบัขั้นตอน มีการให้ความสะดวกแก่ครู ในการน าผลท่ีไดรั้บจากการพฒันาไปใชใ้ห้
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เกิดประโยชน์ ระบบสนบัสนุนเอ้ืออ านวยการน ากลวิธีไปใช ้โดยไดรั้บความร่วมมือจากผูร่้วมงาน
และผูนิ้เทศ ให้ข้อคิดเห็นว่าควรมีการศึกษาถึงผลท่ีได้รับจากการพฒันาบุคลากรกลยุทธ์การ
น าไปใชใ้นโรงเรียน รวมทั้งการศึกษาการรับรู้ของครูในความสามารถของนกัเรียนจากผลการน าไป
พฒันาไปใช ้เพื่อผลส าเร็จของนกัเรียนดว้ย 
  Egloff (1982, pp.317-A) ได้ท าการวิจัยขยายหน้าท่ีการท างานของบุคลากรใน
โรงเรียน เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของทอ้งถ่ิน ไดแ้ก่ การมอบหมายหนา้ท่ีของบุคลากรฝ่าย
ประจ าและ ฝ่ายชัว่คราว ความรับผิดชอบของเจา้หนา้ท่ีฝ่ายนิเทศ กลุ่มตวัอยา่งเป็นผูบ้ริหารการศึกษา
ในทอ้งถ่ิน เมืองเจเนสซี รัฐมิชิแกน สหรัฐอเมริกา สรุปให้เห็นความตอ้งการอนัเป็นปัญหาเก่ียวกบั
การบริหารงาน บุคคล โดยโรงเรียนในทอ้งถ่ินตอ้งการความช่วยเหลือในเร่ืองต่อไปน้ี คือ การจดั
ก าลงัคน กระบวนการ รวมอ านาจต่อรอง กระบวนความยติุธรรมในองคก์าร กระบวนการปูนบ าเหน็จ 
กระบวนการประเมินผล และกระบวนการปฏิบติังานทัว่ไป 
  จากการศึกษางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้งในประเทศและต่างประเทศ ผูว้จิยัไดน้ ามาเป็น
กรอบวิจยั เร่ืองการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดัองค์การบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น
ประกอบดว้ย  7  ดา้น ไดแ้ก่ 1.การปรับปรุงโครงสร้างและอตัราก าลงั 2.พฒันาประสิทธิภาพระบบ
ทรัพยากรบุคคล 3.ส่งเสริมการพฒันาบุคลากร 4.เน้นความโปร่งใสในระบบบริหารทรัพยากร
บุคคลสร้างเสริมหลกัธรรมาภิบาล 5.ต่อยอดการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตท่ีดีแก่ทรัพยากรบุคคล 6.
ขบัเคล่ือนระบบทรัพยากรบุคคลส่วนทอ้งถ่ินดว้ยนวตักรรมและเทคโนโลยี 7.การก ากบั ติดตาม 
และประเมินผล 
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บทที ่ 3 

วธีิการด าเนินการวจิัย 
 
 
 การวิจยัน้ีเป็นการศึกษาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดัองค์การบริหาร
ส่วนจงัหวดัขอนแก่น  โดยมีวธีิด าเนินการวจิยั ดงัน้ี 
 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 3.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 4.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 
 1.1  ประชากร  (Population)  
  ประชากร  (Population)  ท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ไดแ้ก่ ครูในสถานศึกษาสังกดั
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น ปีการศึกษา 2562 จ านวน 19 โรงเรียน จ านวนครูทั้งหมด 750 
คน จ าแนกไดด้งัน้ี   
  1)  โรงเรียนขนาดเล็ก  8  โรงเรียน มีจ านวนครูทั้งหมด 245 คน   
  2)  โรงเรียนขนาดกลาง 9 โรงเรียน มีจ านวนครูทั้งหมด 280 คน 
  3)  โรงเรียนขนาดใหญ่ 1 โรงเรียน  มีจ  านวนครูทั้งหมด  85 คน  
  4)  โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ 1โรงเรียน มีจ านวนครูทั้งหมด 140 คน 
 1.2  กลุ่มตัวอย่าง  (Sample)   
        กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัในคร้ังน้ี ได้แก่ ครูในสถานศึกษาสังกัดองค์การ
บริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น ปีการศึกษา 2562  โดยการใช้ตารางของเครซ่ีและมอร์แกน (Krejcie 
and Morgan.1970) ซ่ึงจากการค านวณไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่ง 254 คน และสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified 
Random Sampling)   โดยล าดับแรกใช้การสุ่มแบบแบ่งชั้ น (Stratified Random Sampling) ตาม
ขนาดโรงเรียนแลว้จึงเทียบสัดส่วนและท าสุ่มอยา่งง่ายดว้ยวธีิการจบัฉลาก  
 
 



55 

ตารางท่ี 3.1  ประชากรกลุ่มตวัอยา่ง 
 

ขนาดของสถานศึกษา จ านวนโรงเรียน จ านวน
ประชากร 

จ านวนกลุ่ม
ตวัอยา่ง 

สถานศึกษาขนาดเล็ก 8 245 83 
สถานศึกษาขนาดกลาง 9 280 95 
สถานศึกษาขนาดใหญ่ 1 85 29 
สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ 1 140 47 

รวม 19 750 254 
  

2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย              
 

 2.1  ลักษณะของเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 
  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึน แบ่งเป็น  2 ตอน 
ดงัน้ี  
  ตอนท่ี  1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัสถานภาพส่วนตวัของผูต้อบแบบสอบถาม มี
ลกัษณะเป็นแบบเลือกตอบ (Checklist) เพื่อทราบถึง เพศ ต าแหน่ง วทิยฐานะ อาย ุการศึกษา 
ประสบการณ์ท างานและขนาดของสถานศึกษา 
  ตอนท่ี  2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา
สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น ซ่ึงมีลกัษณะเป็นมาตรประมาณค่า 5 ระดบั ตามแบบ
ของลิเคอร์ท   (Rating Scale) มาตรประมาณค่า (Rating Scale) เพื่อใหผู้ต้อบไดพ้ิจารณาตามสภาพท่ี
เป็นจริงในระดบัใด มี 5 ระดบั คือ 

1 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดั
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

2 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดั
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น อยูใ่นระดบันอ้ย 

3 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดั
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น อยูใ่นระดบัปานกลาง 

4 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดั
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น อยูใ่นในระดบัมาก 



56 

5 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดั
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด   

 2.2  การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการรวบรวมข้อมูล 
   การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูล ผูว้จิยัไดด้ าเนินการตามขั้นตอนดงัน้ี 
  2.2.1  ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี จากเอกสารและงานวิจัยต่าง ๆ ท่ีเ ก่ียวกับการ
บริหารงานบุคคลเพ่ือก าหนดกรอบแนวคิด 
  2.2.2  ก าหนดเน้ือหาตามโครงสร้างของกรอบแนวคิด 
  2..2.3  ก าหนดรูปแบบขอ้ค าถาม 

2.2.4  สร้างขอ้ค าถามตามเน้ือหาในกรอบแนวคิด 
2.2.5  น าขอ้มูลแบบสอบถามปรึกษาอาจารยท่ี์ปรึกษา 
2.2.6  ปรับปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะของอาจารยท่ี์ปรึกษา 
2.2.7  การหาคุณภาพของเคร่ืองมือ  น าเคร่ืองมือท่ีแก้ไขแล้วให้ผูท้รงคุณวุฒิ  

จ  านวน  3  ท่าน  ตรวจสอบความตรง  (Validity)  เพื่อหาความสอดคลอ้งดา้นโครงสร้าง  ความตรง
ในด้านเน้ือหา  และน ามาหาค่าดชันีความสอดคล้องของเคร่ืองมือ  (index  of  Item - objectives  
congruence:  IOC)  มีค่าอยูร่ะหวา่ง  0.67 – 1.00 
  2.2.8  น าเคร่ืองมือท่ีไดป้รับปรุงจากอาจารยท่ี์ปรึกษาไปทดลองใช ้ (tryout)  กบัครู
ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง  จ  านวน  30  คน โดยทดลองใช้เคร่ืองมือกบักลุ่มท่ีมีธรรมชาติเหมือนกลุ่ม
ตวัอย่างจริง แลว้น าขอ้มูลมาวิเคราะห์หาความเท่ียงของแบบสอบถาม  (reliability)  โดยการหาค่
สัมประสิทธ์ิแอลฟา  (α:  Coefficient)  ของครอนบคั  (Cronbach)  ไดค้่าความเท่ียงทั้งฉบบัเท่ากบั  
0.97 
  2.2.9  น าผลท่ีไดม้าปรับปรุงแบบสอบถามโดยขอค าแนะน าจากอาจารยท่ี์ปรึกษา
คน้ควา้อิสระ  และท าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ไปเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง 
 

3.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 การเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้จิยัด าเนินการตามขั้นตอนดงัน้ี   
  3.1  ขอหนงัสือจากบณัฑิตวิทยาลยั  มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ถึงผูอ้  านวยการ
โรงเรียนในสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น ทั้ง  19  โรงเรียน   
  3.2  น าแบบสอบถามจ านวน  254 ชุด ไปยงัสถานศึกษาเพื่อให้กลุ่มตวัอยา่งตอบแบบ 
สอบถาม โดย ผูว้จิยัด าเนินการส่งและเก็บแบบสอบถามดว้ยตนเอง 
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 3.3  ผูว้ิจยัไดรั้บแบบสอบถามคืนและเป็นแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์จากครูท่ีปฏิบติังาน
ในสถานศึกษาสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น จ านวน  254  ฉบบั  คิดเป็นร้อยละ  100 
  3.4  น าแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ มาใหค้ะแนนตามน ้าหนกัคะแนนแต่ละขอ้ และบนัทึก
ขอ้มูลในเคร่ืองคอมพิวเตอร์เพื่อใชว้เิคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป 
  3.5  วเิคราะห์ขอ้มูลตามวตัถุประสงคแ์ละสมมติฐานการวิจยัท่ีก าหนดไว ้  
 

4.  การวเิคราะห์ข้อมูล   
 
 เกณฑ์ในการวเิคราะห์ข้อมูล  
 การวเิคราะห์ขอ้มูลส าหรับการวจิยัมีขั้นตอน  ดงัต่อไปน้ี 
 4.1  น าแบบสอบถามท่ีไดรั้บคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกตอ้ง 
 4.2  น าขอ้มูลท่ีไดท้ั้งหมดมาจดัระเบียบขอ้มูล  ลงรหสั  และท าการวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ย
คอมพิวเตอร์  โดยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
 4.3  วเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม  วเิคราะห์โดยแจกแจง
ความถ่ี  (Frequency)  และหาค่าร้อยละ  (Percentage) 
 4.4  วิเคราะห์การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
ขอนแก่นมา วิเคราะห์ขอ้มูลระดบัปฏิบติั  โดยหาค่าเฉล่ีย  (Mean)  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
(Standard  Deviation:  SD)  จ  าแนกเป็นรายขอ้  รายดา้น  และรวมทุกดา้น  โดยใช้เกณฑ์การแปล
ความหมาย  ดงัน้ี   (บุญชม  ศรีสะอาด 2545,น. 163)  

  คะแนนเฉล่ีย  4.50-5.00 หมายถึง  มีการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดั
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น ระดบัมากท่ีสุด 
  คะแนนเฉล่ีย  3.50-4.49 หมายถึง  มีการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดั
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น ระดบัมาก 
  คะแนนเฉล่ีย  2.50-3.49 หมายถึง  มีการงานบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา
สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น ระดบัปานกลาง 
  คะแนนเฉล่ีย  1.50-2.49 หมายถึง  มีการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดั
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น ระดบันอ้ย  
  คะแนนเฉล่ีย  1.00-1.49 หมายถึง  มีการปฏิบติังานบริหารงานบุคคลของ
สถานศึกษาสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น ระดบันอ้ยท่ีสุด 
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 4.5  เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดัองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัขอนแก่น จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษาโดยการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way  ANOVA)  และเปรียบเทียบรายคู่ดว้ยวธีิของเชฟเฟ่ 
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บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 
 การวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัแบ่งผลการวเิคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี  1  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของครูท่ีตอบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี  2  ผลการวเิคราะห์การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดัองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัขอนแก่น  
 ตอนท่ี  3  ผลการวเิคราะห์การเปรียบเทียบขนาดของสถานศึกษากบัการบริหารงาน
บุคคลของสถานศึกษาสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น 
  

ตอนที ่ 1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของครูทีต่อบแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี  4.1  ขอ้มูลทัว่ไปของครูท่ีตอบแบบสอบถาม 
 
ล าดบัท่ี  จ  านวน ร้อยละ 

1. เพศ   
 ชาย 111 43.70 
 หญิง 143        56.30 
 รวม 254 100 

2. ต าแหน่ง   
       ครูผูช่้วย    15 5.91 
       ครู  คศ. 1 43 16.93 
       ครู  คศ. 2 84 33.07 
       ครู  คศ. 3 88 34.65 
       ครู คศ. 4 24 9.45 
 รวม 254 100 
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ตารางท่ี  4.1  (ต่อ) 
 
ล าดบัท่ี  จ  านวน ร้อยละ 
3. อาย ุ   

      ตั้งแต่ 21– 30 ปี       78 30.71 
      ตั้งแต่ 31 – 40 ปี                                                                45 17.72 
      ตั้งแต่ 41 – 50 ปี     79 31.1 
      มากกวา่ 51 ข้ึนไป 52 20.74 
 รวม 254 100 

4. ระดบัการศึกษาสูงสุด   
 ปริญญาตรี 146 57.48 
 ปริญญาโท 108        42.52 
 รวม 254 100 

5. ประสบการณ์ในการปฏิบติัหนา้ท่ี   
 ตั้งแต่ 1 – 5 ปี 32 12.60 
 ตั้งแต่ 6 – 10 ปี  58 22.83 
 ตั้งแต่ 11 – 20 ปี  87 34.25 
 มากกวา่ 20 ปี 77 30.31 
 รวม 254 100 

6. ขนาด   
 ขนาดเล็ก 83 32.68 
 ขนาดกลาง 95 37.40 
 ขนาดใหญ่ 29 11.42 
 ขนาดใหญ่พิเศษ 47 18.50 
 รวม 254 100 
         
 จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ครูท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่  ครูท่ีตอบแบบสอบถาม ส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิง ( ร้อยละ 56.30)    ต าแหน่ง  คศ.3  (ร้อยละ 34.65 )  อาย ุตั้งแต่ 41 – 50 ปี (ร้อยละ 
31.10 ) ระดบัการศึกษาสูงสุด  ปริญญาตรี (ร้อยละ 57.48) ประสบการณ์ในการท างาน ตั้งแต่ 11 – 
20 ปี  ( ร้อยละ 34.25)  ปฏิบติังานในสถานศึกษา ขนาดกลาง (ร้อยละ 37.40) 
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ตอนที ่2 ผลการวเิคราะห์การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดัองค์การบริหาร
ส่วนจังหวดัขอนแก่นในภาพรวมและรายด้าน    

 
 ผลการวเิคราะห์การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดัองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัขอนแก่นมีค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแสดงในตารางท่ี 4.2-4.9 
 
ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดั

องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่นในภาพรวม 
 

การบริหารงานบุคคล  S.D. แปลผล 
1.  การปรับปรุงโครงสร้างและอตัราก าลงั 4.30 0.34 มาก 
2.  การพฒันาประสิทธิภาพระบบทรัพยากรบุคคล 4.53 0.28 มาก 
3.  การส่งเสริมการพฒันาบุคลากร 
4.  การความโปร่งใสในระบบบริหารทรัพยากรบุคคล  สร้าง
เสริมหลกัธรรมาภิบาล 
5.  การต่อยอดการเสริมสร้างคุณภาพชีวติท่ีดีแก่ทรัพยากร
บุคคล 
6.  การขบัเคล่ือนระบบทรัพยากรบุคคลส่วนทอ้งถ่ินดว้ย
นวตักรรมและเทคโนโลยี 
7.  การก ากบั ติดตาม และประเมินผล 

4.36 
 

4.36 
 

4.42 
 

4.26 
4.34 

0.33 
 

0.34 
 

0.29 
 

0.34 
0.31 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
มาก 

รวม 4.37 0.28 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดัองค์การ
บริหารส่วนจังหวดัขอนแก่น  โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ( =4.37, 
S.D.=0.28) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นเรียงตามล าดบั ดงัน้ี การพฒันาประสิทธิภาพระบบ
ทรัพยากรบุคคล  ( =4.53, S.D.=0.28) การต่อยอดการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตท่ีดีแก่
ทรัพยากรบุคคล ( =4.42, S.D.=0.29)  การส่งเสริมการพัฒนาบุคลากร ( =4.36, 
S.D.=0.33) การเน้นความโปร่งใสในระบบบริหารทรัพยากรบุคคล  สร้างเสริมหลกัธรร
มาภิบาล  ( =4.36, S.D.=0.34)  การการก ากับ ติดตาม และประเมินผล ( =4.34, 



62 

S.D.=0.31) การปรับปรุงโครงสร้างและอตัราก าลงั ( =4.30, S.D.=0.34)  การขบัเคล่ือน
ระบบทรัพยากรบุคคลส่วนทอ้งถ่ินดว้ยนวตักรรมและเทคโนโลย ี( =4.26, S.D.=0.34)  
 
ตารางท่ี  4.3 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา

สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น ดา้นการปรับปรุงโครงสร้าง 
และอตัราก าลงั 

 

การปรับปรุงโครงสร้างและอตัราก าลงั  S.D. แปลผล 
1.  สถานศึกษามีการวเิคราะห์ความตอ้งการอตัราก าลงั 4.33 0.47         มาก 

2.  มีการเสนอแผนอตัราก าลงัของสถานศึกษาโดยความ
เห็นชอบของคณะกรรมการสถานศึกษาไปยงัองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัขอนแก่น 

4.52        
 

0.50 
 
      มาก 

3.  สถานศึกษามีโครงสร้างการบริหารงานบุคคลท่ีเหมาะสม           4.23 0.49 มาก 
4.  สถานศึกษามีการวเิคราะห์อตัราก าลงัใหส้อดคลอ้งกบั
ภาระงาน                            

4.20 0.57 มาก 

5.  สถานศึกษามีแนวทางการจา้งผูเ้กษียณอายท่ีุมี
ประสบการณ์และความสามารถเขา้มาร่วมพฒันาสถานศึกษา 

4.24 0.45 มาก 

รวม 4.30 0.34 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดัองค์การ
บริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น การปรับปรุงโครงสร้างและอตัราก าลงั โดยภาพรวมและ
รายขอ้อยู่ในระดบัมาก ( =4.30, S.D.=0.34) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า มีการเสนอ
แผนอตัราก าลงัของสถานศึกษาโดยความเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศึกษาไปยงั
องค์การบริหารส่วนจังหวัดขอนแก่น มีค่า เฉล่ียสูงสุด ( =4.52, S.D.=0.50) และ 
สถานศึกษามีการวเิคราะห์อตัราก าลงัใหส้อดคลอ้งกบัภาระงาน มีค่าเฉล่ียต ่าสุด ( =4.20, 
S.D.=0.57) 
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ตารางท่ี  4.4  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดั
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น ดา้นพฒันาประสิทธิภาพระบบทรัพยากรบุคคล 

 
ดา้นพฒันาประสิทธิภาพระบบทรัพยากรบุคคล  S.D. แปลผล 

1.  มีงบประมาณเพียงพอในการจดัท าแผนพฒันาครูของ
สถานศึกษา 

4.46 0.50        มาก 

2.  มีการพฒันาครูของสถานศึกษาตามแผนท่ีก าหนด 4.60 0.49 มาก 
3.  มีการส่งเสริมเพื่อขอเคร่ืองราชยใ์หแ้ก่บุคลากรตาม

หลกัเกณฑแ์ละวธีิการท่ีกฎหมายก าหนด 
4.65 0.49 มาก 

4.  มีการดูแลจดัทะเบียนผูไ้ดรั้บเคร่ืองราชย ์ 4.56 0.49 มาก 
5.  มีการสร้างขวญัและก าลงัใจแก่ครูโดยการยกยอ่งเชิดชู

เกียรติผูมี้ผลงานดีเด่นและมีคุณงามความดีตามหลกัและ
วธีิการท่ีก าหนด 

4.50 0.50 มาก 
 

6.  มีการด าเนินการพฒันาครูใหป้ระพฤติปฏิบติัตามระเบียบ
วนิยัมาตรฐาน และจรรยาบรรณของวชิาชีพครู 

4.61 0.48 มาก 

7.  มีการประชุมครูเพื่อช้ีแจงท าความเขา้ใจหลกัเกณฑแ์ละ
วธีิการใหค้รูมีวทิยฐานะและเล่ือนวทิยฐานะท่ี  ก.ค.ศ.
ก าหนด 

4.36 0.48 มาก 

รวม 4.53 0.27 มาก 
 
 จากตางรางท่ี 4.4 พบวา่ การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดัองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น พฒันาประสิทธิภาพระบบทรัพยากรบุคคลโดยภาพรวมและ
รายข้ออยู่ในระดับมาก ( =4.53, S.D.=0.27) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า   มีการ
ส่งเสริมเพื่อขอเคร่ืองราชยใ์ห้แก่บุคลากรตามหลกัเกณฑ์และวิธีการท่ีกฎหมายก าหนด มี
ค่าเฉล่ียสูงสุด ( =4.65, S.D.=0.49) และ มีการประชุมครูเพื่อช้ีแจงท าความเข้าใจ
หลกัเกณฑ์และวิธีการให้ครูมีวิทยฐานะและเล่ือนวิทยฐานะท่ี  ก.ค.ศ.ก าหนด  มีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุด  ( =4.36, S.D.=0.48)   
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ตารางท่ี  4.5   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดั
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น ดา้นส่งเสริมการพฒันาบุคลากร 

 
ดา้นส่งเสริมการพฒันาบุคลากร  S.D. แปลผล 

1.  มีการจดัท าแผนพฒันาครูตามความตอ้งการของบุคลากรใน
สถานศึกษา 

4.18 0.38 มาก 

2.  มีมาตรฐานและแนวทางในการจดัท าแผนพฒันาบุคลากร
ในสถานศึกษาสอดคลอ้งแผนพฒันาขา้ราชการส่วน
ทอ้งถ่ิน 

4.39 0.48 มาก 

3.  มีแผนฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรตรงกบัความจ าเป็นและ
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคลากรในสถานศึกษา 

4.35 0.47 
 

มาก 

4.  มีการส่งเสริมใหบุ้คลากรพฒันาตนเอง 4.17 0.37 มาก 
5.  มีการนิเทศบุคลากรเป็นราย ๆ ตลอดปี 4.69 0.46 มาก 

รวม 4.35 0.32 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.5 พบวา่  การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดัองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น โดยภาพรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก ( =4.355, 
S.D.=0.326) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้  มีการนิเทศกบุ์คลากรเป็นราย ๆ ตลอดปี มีค่าเฉล่ีย
สูงสุด ( =4.69, S.D.= 0.464) และ มีการส่งเสริมใหบุ้คลากรพฒันาตนเอง มีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุด ( =4.17, S.D.=0.379) 
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ตารางท่ี  4.6 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดั
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น ดา้นเนน้ความโปร่งใสในระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลสร้างเสริมหลกัธรรมาภิบาล 

 
ดา้นเนน้ความโปร่งใสในระบบบริหารทรัพยากรบุคคลสร้าง

เสริมหลกัธรรมาภิบาล  
S.D. แปลผล 

1.  มีกิจกรรมการส่ือสารและฝึกอบรมหลกัคุณธรรมและ       
ธรรมาภิบาลของบุคลากรในสถานศึกษา  

4.17 0.37 มาก 

2.  มีการส่งเสริมและสร้างจริยธรรมบุคลากรในสถานศึกษา 4.41 0.49 มาก 
3.  มีกิจกรรมเพื่อสร้างความเขา้ใจในเร่ืองวนิยัและค่านิยมใน

การปฏิบติังาน 
4.36 0.48 มาก 

4.  มีกฎหมายและระเบียบในการปฏิบติังานและส่งเสริม
จรรยาบรรณวชิาชีพของบุคลากรในสถานศึกษา 

4.33 0.47 มาก 

5.  บุคลากรในสถานศึกษาไดรั้บการพฒันาโดยไดรั้บ
ประโยชน์และสิทธิอยา่งเท่าเทียมและเป็นธรรม 

6.  สถานศึกษามีบุคลากรท่ีมีศกัยภาพและเหมาะสมกบั
ต าแหน่ง 

4.37 
 

4.49 

0.48 
 

0.50 

มาก 
 
       มาก 

รวม 4.35 0.33 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.6  พบวา่ การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดัองค์การ
บริหารส่วนจังหวดัขอนแก่น โดยภาพรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก ( =4.357, 
S.D.=0.337)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือสถานศึกษามีบุคลากร
ท่ีมีศกัยภาพและเหมาะสมกบัต าแหน่ง ( =4.49, S.D.=0.501) และ มีกิจกรรมการส่ือสาร
และฝึกอบรมหลกัคุณธรรมและธรรมาภิบาลของบุคลากรในสถานศึกษา มีค่าเฉล่ียต ่าสุด  
( =4.17, S.D.=0.379) 
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ตารางท่ี  4.7 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา 
สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น ดา้นต่อยอดการเสริมสร้างคุณภาพชีวิต 
ท่ีดีแก่ทรัพยากรบุคคล 

 
ดา้นต่อยอดการเสริมสร้างคุณภาพชีวติท่ีดีแก่ทรัพยากรบุคคล  S.D. แปลผล 
1.  มีการสร้างส่ิงแวดลอ้มท่ีเหมาะสมในท่ีท างาน อนัจะท าให้

บุคลากรของสถานศึกษามีความสุขในการท างานภายใต้
ส่ิงแวดลอ้มท่ีเหมาะสม 

4.42 0.49 มาก 

2.  มีการส่งเสริมโครงการหรือกิจกรรมสร้างสัมพนัธ์ระหวา่ง
ช่วงวยัและความหลากหลายของบุคคลภายในสถานศึกษา 

4.56 0.49 มาก 

3.  มีการดูแล การส ารวจและรวบรวมขอ้มูลการขอใหมี้และ
เล่ือนวทิยฐานะ 

4.73 0.44 มาก 

4.  มีการร่วมสร้างและพฒันาความร่วมมือกบัเครือข่าย
ส่งเสริมประสิทธิภาพในการพฒันาครู 

4.17 0.37 มาก 

5.  มีการสนบัสนุนด าเนินการขอรับใบอนุญาตประกอบ
วชิาชีพครูในสถานศึกษาเสนอไปยงัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาใหด้ าเนินการต่อไป 

6.  มีการขอต่อใบอนุญาตประกอบวชิาชีพในสถานศึกษาเสนอ
ไปยงัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาใหด้ าเนินการต่อไป 

4.25 
 
 

4.41 

0.43 
 
 

0.49 

มาก 
 
 

มาก 
 

รวม 4.42 0.29 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.7  พบวา่ การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดัองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดขอนแก่น โดยภาพรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก ( =4.42, 
S.D.=0.29)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ มีการดูแล การส ารวจ
และรวบรวมขอ้มูลการขอให้มีและเล่ือนวิทยฐานะ ( =4.73, S.D.=0.44) และ มีการร่วม
สร้างและพฒันาความร่วมมือกับเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพในการพฒันาครู  (
=4.17, S.D.=0.37 
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ตารางท่ี  4.8 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดั
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น ดา้นขบัเคล่ือนระบบทรัพยากรบุคคลส่วน
ทอ้งถ่ินดว้ยนวตักรรมและเทคโนโลย ี

 
ดา้นขบัเคล่ือนระบบทรัพยากรบุคคลส่วนทอ้งถ่ินดว้ย

นวตักรรมและเทคโนโลยี  
S.D. แปลผล 

1.  มีการจดัท าโปรแกรมขอ้มูลสารสนเทศดา้นทรัพยากร
บุคคลของสถานศึกษา 

4.28 0.45 มาก 

2.  มีนวตักรรมระบบขอ้มูลสารสนเทศท่ีทนัสมยัและ
เหมาะสมกบัสถานศึกษา 

4.29 0.45 มาก 

3.  มีฐานขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งสามารถเขา้ไปใชใ้นการปฏิบติังาน
เพื่อใหก้ารวเิคราะห์ขอ้มูลดา้นทรัพยากรบุคคลมีความ
รวดเร็วประหยดั และถูกตอ้ง 

4.31 0.46 มาก 

4.  มีการฝึกอบรมและเรียนรู้ทางระบบออนไลน์ 4.32 0.46 มาก 
5.  มีการสร้างเทคโนโลยสีร้างสรรคเ์พื่อทรัพยากรบุคคลของ

สถานศึกษา 
6.  มีนวตักรรมดา้นการพฒันาทรัพยากรบุคคลของ

สถานศึกษา 

4.17 
 

4.17 

0.37 
 

0.37 

มาก 
 

มาก 

รวม 4.25 0.33 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.8  พบวา่ การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดัองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น โดยภาพรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก ( =4.225, 
S.D.=0.337)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ มีการฝึกอบรมและ
เรียนรู้ทางระบบออนไลน์  ( =4.32, S.D.=0.467) และ มีการสร้างเทคโนโลยสีร้างสรรค์
เพื่อทรัพยากรบุคคลของสถานศึกษาและมีนวตักรรมดา้นการพฒันาทรัพยากรบุคคลของ
สถานศึกษา มีค่าเฉล่ียต ่าสุด  ( =4.17, S.D.=0.379) และ( =4.17, S.D.=0.372) 
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ตารางท่ี  4.9 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดั
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น   ดา้นการก ากบัติดตาม และประเมินผล 

 
ดา้นการก ากบั ติดตาม และประเมินผล  S.D. แปลผล 

1.  มีการประกาศเกณฑก์ารประเมิน แนวปฏิบติั ก าหนด
มาตรฐานการปฏิบติังานของครู 

4.16 0.36 มาก 

2.  มีการแต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณาตามเกณฑ์และวธีิการท่ี
กฎหมายก าหนด 

4.37 0.48 มาก 

3.  มีการด าเนินการประเมินผลการปฏิบติังาน รวบรวมขอ้มูล
ตามหลกัเกณฑแ์ละวธีิการของครู 

4.40 0.49 มาก 

4.  มีการรายงานผลการปฏิบติังานตามยทุธศาสตร์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน  พ.ศ 2561 – 2565 อยา่งนอ้ย
ปีละ  1  คร้ัง 

4.41 0.49 มาก 

5.  มีการแจง้ใหค้รูรู้ผลการปฏิบติังานเพื่อพฒันาตนเองทุกภาค
การศึกษา 

4.36 0.48 มาก 
 

รวม 4.34 0.30 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.9  พบวา่ การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดัองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น โดยภาพรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก ( =4.34, S.D.= 
0.30)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ มีการรายงานผลการ
ปฏิบติังานตามยทุธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน  พ.ศ 2561 – 2565 
อยา่งนอ้ยปีละ  1  คร้ัง ( =4.41, S.D.= 0.49) และ มีการประกาศเกณฑก์ารประเมิน แนว
ปฏิบติั ก าหนดมาตรฐานการปฏิบติังานของครูมีค่าเฉล่ียต ่าสุด( =4.16,S.D.=0.36)  
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ตอนที ่ 3 ผลการวเิคราะห์การเปรียบเทยีบการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดั
องค์การบริหารส่วนจังหวัดขอนแก่นจ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา 

 
 3.1  ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการบริหารงานบุคคลของ
สถานศึกษาสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่นจ าแนกตามขนาดสถานศึกษา  ดงัแสดงใน
ตารางท่ี  4.10 

  
ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา 

สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่นจ าแนกตามขนาดสถานศึกษา 
 

การบริหารงานบุคคล 
ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ ขนาดใหญ่พิเศษ ผลรวม 

 
แปลผล 

 S.D.  S.D.  S.D.  S.D.  S.D. 

1.  การปรับปรุงโครงสร้าง
และอตัราก าลงั 
2.  พฒันาประสิทธิภาพระบบ
ทรัพยากรบุคคล 
3.  การส่งเสริมการพฒันา
บุคลากร 
4.  การเนน้ความโปร่งใสใน
ระบบบริหารทรัพยากร
บุคคลสร้างเสริมหลกั 
ธรรมาภิบาล 
5.  การต่อยอดการเสริมสร้าง
คุณภาพชีวติท่ีดีแก่ทรัพยากร
บุคคล 

 
4.32 

 
4.52 

 
4.41 

 
 
 

4.39 
 
 

4.53 

 
0.35 

 
0.30 

 
0.33 

 
 
 

0.35 
 
 

0.27 

 
4.29 

 
4.55 

 
4.36 

 
 
 

4.31 
 
 

4.42 

 
0.35 

 
0.30 

 
0.33 

 
 
 

0.35 
 
 

0.27 

 
4.27 

 
4.50 

 
4.29 

 
 
 

4.32 
 
 

4.35 

 
0.32 

 
0.30 

 
0.31 

 
 
 

0.30 
 
 

0.28 

 
4.32 

 
4.54 

 
4.27 

 
 
 

4.42 
 
 

4.27 

 
0.33 

 
0.27 

 
0.35 

 
 
 

0.33 
 
 

0.30 

 
4.30 

 
4.53  

 
4.36 

 
 
 

4.36 
 
 

4.42 

 
0.34 

 
0.28 

 
0.33 

 
 
 
0.34 
 
 
0.29 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
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ตารางท่ี 4.10 (ต่อ)  
 

การบริหารงานบุคคล 
ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ ขนาดใหญ่พิเศษ ผลรวม 

 
แปลผล 

 S.D.  S.D.  S.D.  S.D.      S.D. 

6.  ขบัเคล่ือนระบบทรัพยากร
บุคคลส่วนทอ้งถ่ินดว้ย
นวตักรรมและเทคโนโลยี 
7.  การก ากบั ติดตาม และ
ประเมินผล 

 
 

4.29 
 

4.44 

 
 

0.34 
 

0.27 

 
 

4.24 
 

4.31 

 
 

0.34 
 

0.27 

 
 

4.23 
 

4.29 

 
 

0.31 
 

0.23 

 
 

4.24 
 

4.26 

 
 

0.36 
 

0.33 

 
 

4.26 
 

4.34 

 
 

0.34 
 

0.31 

 
 

มาก 
 

มาก 

รวม 4.42 0.28 4.36 0.27 4.33 0.26 4.34 0.29 4.37 0.28 มาก 
 
จากตารางท่ี 4.10 การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดัองคก์ารบริหารส่วน

จงัหวดัขอนแก่น 
 โดยสถานศึกษาขนาดเล็กในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( =4.42, S.D.=0.28) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ การต่อยอดการเสริมสร้างคุณภาพชีวติท่ีดีแก่ทรัพยากรบุคคล มีค่าเฉล่ีย
สูงสุด  ( =4.53, S.D.=0.27) และ การขบัเคล่ือนระบบทรัพยากรบุคคลส่วนทอ้งถ่ินดว้ยนวตักรรม
และเทคโนโลย ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด  ( =4.29, S.D.=0.34 ) 
 สถานศึกษาขนาดกลางในภาพรวมในระดบัมาก ( =4.36, S.D.=0.27) เม่ือพิจารณา
เป็นรายด้านพบว่า พัฒนาประสิทธิภาพระบบทรัพยากรบุคคล  มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( =4.55, 
S.D.=0.30) และ การขบัเคล่ือนระบบทรัพยากรบุคคลส่วนทอ้งถ่ินดว้ยนวตักรรมและเทคโนโลย ี มี
ค่าเฉล่ียต ่าสุด  ( =4.24, S.D.=0.34 ) 
 สถานศึกษาขนาดใหญ่ในภาพรวมในระดบัมาก ( =4.33, S.D.=0.26) เม่ือพิจารณา
เป็นรายด้านพบว่า พัฒนาประสิทธิภาพระบบทรัพยากรบุคคล  มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( =4.50, 
S.D.=0.30) และ การขบัเคล่ือนระบบทรัพยากรบุคคลส่วนทอ้งถ่ินดว้ยนวตักรรมและเทคโนโลย ี มี
ค่าเฉล่ียต ่าสุด ( =4.23, S.D.=0.31 ) 
 สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษในภาพรวมในระดับมาก ( =4.34, S.D.=0.29) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า การพฒันาประสิทธิภาพระบบทรัพยากรบุคคล มีค่าเฉล่ียสูงสุด (
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=4.54, S.D.=0.27) และ การขับเคล่ือนระบบทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถ่ินด้วยนวตักรรมและ
เทคโนโลย ี มีค่าเฉล่ียต ่าสุด  ( =4.24, S.D.=0.36) 
 3.2  ผลการวเิคราะห์ การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดัองค์การบริหาร                                      
ส่วนจังหวดัขอนแก่นจ าแนกตามขนาดสถานศึกษาจ าแนกตามขนาดสถานศึกษา 
  3.2.1  การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดัองค์การบริหารส่วนจังหวัด

ขอนแก่นจ าแนกตามขนาดสถานศึกษา จ  าแนกตามขนาดสถานศึกษา  โดยการวเิคราะห์ความ
แปรปรวน (One Way ANOVA) แสดงในตารางท่ี 4.11 
 
ตารางท่ี  4.11 ผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดัองคก์ารบริหารส่วน

จงัหวดัขอนแก่นจ าแนกตามขนาดสถานศึกษา  
 

การบริหารงานบุคล 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

1.  ดา้นการปรับปรุง
โครงสร้างและอตัราก าลงั 

ระหวา่งกลุ่ม 0.10 3 0.03 0.29 0.82 

ภายในกลุ่ม 29.31 250 0.17    
รวม 29.41 253       

2.  ดา้นพฒันาประสิทธิภาพ
ระบบทรัพยากรบุคคล 

ระหวา่งกลุ่ม 0.08 3 0.02 0.35 0.78 

ภายในกลุ่ม 19.20 250 0.07     
รวม 19.28 253       

3.  ดา้นส่งเสริมการพฒันา
บุคลากร 

ระหวา่งกลุ่ม 0.74 3 0.24 2.37 0.07 
ภายในกลุ่ม 26.22 250 0.10    

รวม 26.96 253       
4.  ดา้นเนน้ความโปร่งใสใน
ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล
สร้างเสริมหลกัธรรมาภิบาล 

ระหวา่งกลุ่ม 
0.50 3 0.16 

 
1.50 0.21 

ภายในกลุ่ม 28.17 250 0.11   
รวม 28.68 253    

5.  ดา้นต่อยอดการเสริมสร้าง
คุณภาพชีวติท่ีดีแก่ทรัพยากร
บุคคล 

ระหวา่งกลุ่ม 2.19 3 0.73 9.52 0.00* 
ภายในกลุ่ม 19.22 250 0.07     

รวม 21.42 253      
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ตารางท่ี  4.11 (ต่อ)  
 

การบริหารงานบุคล 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

6.  ดา้นขบัเคล่ือนระบบ
ทรัพยากรบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน
ดว้ยนวตักรรมและ
เทคโนโลย ี

ระหวา่งกลุ่ม 0.17 3 0.05 0.50         0.67 

ภายในกลุ่ม 28.69 250 0.11    

รวม 
28.86 253      

7.  ดา้นการก ากบั ติดตาม 
และประเมินผล 
 

ระหวา่งกลุ่ม 1.24 3 0.41 4.63        0.00* 

ภายในกลุ่ม 22.31 250 0.08   
รวม 23.55 253      

รวม ระหวา่งกลุ่ม 0.29 3 0.09 1.27 0.28 
ภายในกลุ่ม 19.25 250 0.07   

 รวม 19.55 253    
P<0.5 

จากตารางท่ี 4.11   ผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดั
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา  เล็ก  กลาง  ใหญ่  และ
ใหญ่พิเศษ พบวา่โดยภาพรวมมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
ดา้นการต่อยอดการเสริมสร้างคุณภาพชีวติท่ีดีแก่ทรัพยากรบุคคลและดา้นการก ากบั ติดตาม 
และประเมินผล  มีความคิดเห็นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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ตารางท่ี  4.12 การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดัองคก์ารบริหารส่วน  จงัหวดั
ขอนแก่น ดา้นต่อยอดการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตท่ีดีแก่ทรัพยากรบุคคลจ าแนก
ตามขนาดสถานศึกษา 

 
ขนาดสถานศึกษา ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ ขนาดใหญ่พิเศษ 

ขนาดเล็ก - 0.07 0.02* 0.00* 
ขนาดกลาง 0.07 - 0.68 0.02* 
ขนาดใหญ่ 0.02* 0.68 - 0.70 
ขนาดใหญ่พิเศษ         0.00* 0.02* 0.70 - 
P<0.5 

จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดัองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น ดา้นต่อยอดการเสริมสร้างคุณภาพชีวติท่ีดีแก่ทรัพยากรบุคคล  
สถานศึกษาขนาดเล็ก มีความคิดเห็นแตกต่างกนักบัสถานศึกษาขนาดใหญ่ และสถานศึกษา
ขนาดใหญ่พิเศษ  สถานศึกษาขนาดกลางมีความเห็นต่างกนักบัขนาดใหญ่พิเศษ  อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 นอกนั้นมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั 

 
ตารางท่ี  4.13 การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั

ขอนแก่น ดา้นการก ากบั ติดตาม และประเมินผลจ าแนกตามขนาดสถานศึกษา 
 

ขนาดสถานศึกษา ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ ขนาดใหญ่พิเศษ 
ขนาดเล็ก - 0.04* 0.15 0.01* 
ขนาดกลาง 0.04* - 0.99 0.86 
ขนาดใหญ่ 0.15 0.99 - 0.98 
ขนาดใหญ่พิเศษ         0.01* 0.86 0.98 - 

P<0.5 
จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดัองคก์าร

บริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น ดา้นการก ากบั ติดตาม และประเมินผล สถานศึกษาขนาดเล็ก มี
ความคิดเห็นแตกต่างกนักบัสถานศึกษาขนาดกลาง  และสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ   อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 นอกนั้นมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั   
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บทที ่ 5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 การศึกษาวิจยัเร่ืองการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดัองค์การบริหารส่วน
จงัหวดัขอนแก่นไดส้รุปผลการวจิยั อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะตามล าดบัดงัน้ี 

 

1.  สรุปการวจิัย 
 

1.1  วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
  1.1  เพื่อศึกษาศึกษาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดัองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัขอนแก่น   
  1.2  เพื่อเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดัองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัขอนแก่น  จ  าแนกตามขนาดสถานศึกษา       

1.2 วธีิด าเนินการวจัิย 

  1.2.1  ประชากร ไดแ้ก่  ครูท่ีปฏิบติังานในสถานศึกษาสังกดัองค์การบริหารส่วน
จงัหวดัขอนแก่น  ปีการศึกษา  2562  จากสถานศึกษาทั้งหมด  19  แห่ง  ประชากรทั้งส้ิน  750  คน  
1. โรงเรียนขนาดเล็ก  8  โรงเรียน มีจ านวนครูทั้งหมด 245 คน  โรงเรียนขนาดกลาง 9 โรงเรียน มี
จ านวนครูทั้งหมด 280 คน โรงเรียนขนาดใหญ่ 1 โรงเรียน มีจ านวนครูทั้งหมด  85 คน โรงเรียน
ขนาดใหญ่พิเศษ 1โรงเรียน มีจ านวนครูทั้งหมด 140 คน 
  1.2.2  กลุ่มตัวอย่าง ไดแ้ก่  ครูท่ีปฏิบติังานในโรงเรียนสังกดัองค์การบริหารส่วน
จงัหวดัขอนแก่น ปีการศึกษา  2562  โดยการก าหนดขนาดของตวัอยา่งโดยใช้ตารางส าเร็จรูปของ
เครจซ่ีและมอร์แกน  ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ  95  และการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นโดยใชข้นาด
ของสถานศึกษาท าการสุ่มอยา่งง่าย  ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง  จ  านวน  254  คน   
  1.2.3  เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อการ
วจิยัคร้ังน้ีเป็น แบบสอบถามแบบตอบเลือก (Check list) และ แบบมาตรประมาณค่า ( Rating scale) 
ตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity)โดยหาค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถาม
กบัวตัถุประสงค์ (Index of Item Objective Congruence: IOC) ไดค้่า IOC อยู่ระหว่าง 0.67 ถึง 1.00 
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หาความเท่ียง (Reliability) โดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟา (Alpha Coefficient) ทั้งฉบบัเท่ากบั 
0.985 แบ่งออกเป็น 2 ตอนคือ  

ตอนท่ี 1   แบบสอบถามแบบตอบเลือก (Check list) ใช้สอบถามเก่ียวกับ
ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ ขนาดเล็ก   กลาง  ใหญ่  และใหญ่พิเศษ  

ตอนท่ี 2   แบบสอบถามแบบมาตรประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบัใช้
แบบสอบถามความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม เก่ียวกบั ความคิดเห็นการบริหารงานบุคคลของ
สถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น  จ านวน 7 ด้าน คือ  ด้านการปรับปรุง
โครงสร้างและอตัราก าลงั   ดา้นพฒันาประสิทธิภาพระบบทรัพยากรบุคคล  ดา้นส่งเสริมการพฒันา
บุคลากร ดา้นเนน้ความโปร่งใสในระบบบริหารทรัพยากรบุคคลสร้างเสริมหลกัธรรมาภิบาล  ดา้น
ต่อยอดการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตท่ีดีแก่ทรัพยากรบุคคล  ดา้นขบัเคล่ือนระบบทรัพยากรบุคคล
ส่วนทอ้งถ่ินดว้ยนวตักรรมและเทคโนโลย ี  ดา้นการก ากบั ติดตาม และประเมินผล 
  1.2.4  การเกบ็รวบรวมข้อมูล การเก็บรวบรวมขอ้มูลไดด้ าเนินการดงัน้ี 

1)  ผูว้ิจยัน าหนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูลจากประธาน
กรรมการประจ าสาขาวิชาศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราช ไปขออนุญาตนายก
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากครูผูส้อน โดยผูว้ิจยัน าส่งด้วย
ตนเองเพื่อขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 

2)  ผูว้ิจยัแจกแบบสอบถามจ านวน 254 ฉบบั ให้กบักลุ่มตวัอย่างเพื่อเก็บ
รวบรวมขอ้มูล 

3)  ผูว้ิจยัรับแบบสอบถามคืนจากกลุ่มตวัอย่างในแต่ละสถานศึกษาด้วย
ตนเองภายใน 30 วนั ไดรั้บแบบสอบถามคืน 254 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 
  1.2.5  การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมคอมพวิเตอร์ ดงัน้ี 

1)  หาค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ของขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
2)  หาค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการบริหารงานบุคคลของ

สถานศึกษาสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น 
3)  การหาค่าความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) เพื่อเปรียบเทียบ

ระดบัการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่นจ าแนกตาม 
ขนาดสถานศึกษา 
 1.3  ผลการวจัิย  
  1.3.1  การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจงัหวดั
ขอนแก่น  พบวา่ การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น
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โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นเรียงตามล าดบั  ดงัน้ี ดา้นพฒันา
ประสิทธิภาพระบบทรัพยากรบุคคล  ดา้นต่อยอดการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตท่ีดีแก่ทรัพยากรบุคคล 
ดา้นส่งเสริมการพฒันาบุคลากร ดา้นเนน้ความโปร่งใสในระบบบริหารทรัพยากรบุคคล  สร้างเสริม
หลักธรรมาภิบาล ด้านการก ากับ ติดตาม และประเมินผล ด้านการปรับปรุงโครงสร้างและ
อตัราก าลงั ดา้นขบัเคล่ือนระบบทรัพยากรบุคคลส่วนทอ้งถ่ินดว้ยนวตักรรมและเทคโนโลย ี

เม่ือพิจารณาในแต่ละดา้นมีขอ้คน้พบดงัน้ี  
1)   การปรับปรุงโครงสร้างและอัตรากาํลัง พบวา่ การบริหารงานบุคคลของ

สถานศึกษาสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น ดา้นการปรับปรุงโครงสร้างและอัตรากาํลัง  
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่ามีการเสนอแผนอัตราก าลังของ
สถานศึกษาโดยความเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศึกษาไปยงัองค์การบริหารส่วนจงัหวดั
ขอนแก่น และสถานศึกษามีการวเิคราะห์อตัราก าลงัใหส้อดคลอ้งกบัภาระงาน  มีค่าเฉล่ียต ่าสุด 

2)   การพัฒนาประสิทธิภาพระบบทรัพยากรบุคคล  พบว่า การบริหารงาน
บุคคลของสถานศึกษาสังกดัองค์การบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น ด้านการพฒันาประสิทธิภาพ
ระบบทรัพยากรบุคคล โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีการส่งเสริม
เพื่อขอเคร่ืองราชยใ์ห้แก่บุคลากรตามหลกัเกณฑ์และวธีิการท่ีกฎหมายก าหนด มีค่าเฉล่ียสูงสุด และ
มีการประชุมครูเพื่อช้ีแจงท าความเขา้ใจหลกัเกณฑแ์ละวธีิการใหค้รูมีวิทยฐานะและเล่ือนวทิยฐานะ
ท่ี  ก.ค.ศ.ก าหนด  มีค่าเฉล่ียต ่าสุด   

3) การส่งเสริมการพัฒนาบุคลากร  พบว่า การบริหารงานบุคคลของ
สถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น ด้านส่งเสริมการพฒันาบุคลากร โดย
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้  มีการนิเทศบุคลากรเป็นราย ๆ ตลอดปี มีค่าเฉล่ีย
สูงสุด และ มีการส่งเสริมใหบุ้คลากรพฒันาตนเอง มีค่าเฉล่ียต ่าสุด  

4) การเน้นความโปร่งใสในระบบบริหารทรัพยากรบุคคลสร้างเสริมหลัก
ธรรมาภิบาล  พบว่า การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวดั
ขอนแก่น  ดา้นเนน้ความโปร่งใสในระบบบริหารทรัพยากรบุคคลสร้างเสริมหลกัธรรมาภิบาล โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือสถานศึกษามี
บุคลากรท่ีมีศกัยภาพและเหมาะสมกบัต าแหน่ง มีกิจกรรมการส่ือสารและฝึกอบรมหลกัคุณธรรม   
และธรรมาภิบาลของบุคลากรในสถานศึกษา มีค่าเฉล่ียต ่าสุด 

5)  การต่อยอดการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตท่ีดีแก่ทรัพยากรบุคคล พบวา่ การ
บริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น ด้านต่อยอดการ
เสริมสร้างคุณภาพชีวิตท่ีดีแก่ทรัพยากรบุคคล โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
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พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ มีการดูแล การส ารวจและรวบรวมขอ้มูลการขอให้มีและเล่ือนวิทย
ฐานะ และ มีการร่วมสร้างและพฒันาความร่วมมือกบัเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพในการพฒันา
ครู มีค่าเฉล่ียต ่าสุด  

6) การขับเคล่ือนระบบทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถ่ินด้วยนวัตกรรมและ
เทคโนโลยี พบวา่ การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น 
ดา้นขบัเคล่ือนระบบทรัพยากรบุคคลส่วนทอ้งถ่ินดว้ยนวตักรรมและเทคโนโลยี  โดยภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ มีการฝึกอบรมและเรียนรู้ทาง
ระบบ  การสร้างเทคโนโลยีสร้างสรรค์เพื่อทรัพยากรบุคคลของสถานศึกษาและมีนวตักรรมดา้น
การพฒันาทรัพยากรบุคคลของสถานศึกษา มีค่าเฉล่ียต ่าสุด  

7)  การกาํกับ ติดตาม และประเมินผล  พบว่า การบริหารงานบุคคลของ
สถานศึกษาสังกดัองค์การบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่นการก ากบั ติดตาม และประเมินผล  โดย
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ มีการรายงานผลการ
ปฏิบติังานตามยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน  พ.ศ 2561 – 2565 อยา่งนอ้ยปี
ละ  1  คร้ัง  และ มีการประกาศเกณฑ์การประเมิน แนวปฏิบติั ก าหนดมาตรฐานการปฏิบติังานของ
ครู มีค่าเฉล่ียต ่าสุด  
  1.3.2  เปรียบเทียบ  การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดัองค์การบริหาร
ส่วนจงัหวดัขอนแก่น  จ าแนกตามขนาดเล็ก   กลาง  ใหญ่   ใหญ่พิเศษ  พบวา่ โดยภาพรวมมีความ
คิดเห็นไม่แตกต่างกนัซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้ เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่  ดา้นการ
ต่อยอดการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตท่ีดีแก่ทรัพยากรบุคคล   และด้านการก ากับติดตามและ
ประเมินผล  มีความคิดเห็นแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และทดสอบค่าเฉล่ีย
เป็นรายคู่ตามวธีิของ เชฟเฟ่ (Scheffe) ในแต่ละดา้นมีขอ้คน้พบดงัน้ี 

1)  ด้านการต่อยอดการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตท่ีดีแก่ทรัพยากรบุคคล    
พบว่า  การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดัองค์การบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น  จ าแนก
ตามขนาดสถานศึกษา  ด้านการต่อยอดการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตท่ีดีแก่ทรัพยากรบุคคล  
สถานศึกษาขนาดเล็ก มีความคิดเห็นแตกต่างกนักบัสถานศึกษาขนาดใหญ่  สถานศึกษาขนาดใหญ่
พิเศษ  และสถานศึกษาขนาดกลางมีความเห็นต่างกนักบัขนาดใหญ่พิเศษ  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .05  

2)  ด้านการกาํกับ ติดตาม และประเมินผล  พบว่า  การบริหารงานบุคคล
ของสถานศึกษาสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น จ าแนกตามขนาดสถานศึกษา ดา้นการ
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ก ากบั ติดตาม และประเมินผล สถานศึกษาขนาดเล็ก มีความคิดเห็นแตกต่างกนักบัสถานศึกษา
ขนาดกลาง  และสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ   อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

2.  อภิปรายผล 
 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดัองค์การ
บริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น  ผูว้จิยัไดน้ าประเด็นส าคญัท่ีพบมาอภิปรายผลดงัน้ี 
 2.1  การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดขอนแก่น  
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก    ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ    ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลส่วน
ทอ้งถ่ิน  พ.ศ.  2561 – 2565 ให้ความส าคญัในการพฒันาทรัพยากรบุคคลซ่ึงมีบทบาทส าคญัในการ
ขบัเคล่ือนการพฒันาทอ้งถ่ินให้กา้วหน้า และบุคลากรของทอ้งถ่ินให้เป็น ผูมี้ศกัยภาพสูง โดยมี
วตัถุประสงคเ์พื่อเสริมสร้างความเขม้แข็งให้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในการบริหารทรัพยากร
บุคคลเพื่อพฒันา ศกัยภาพ และสามารถพฒันาทอ้งถ่ินไดอ้ยา่งบรรลุเป้าหมายและมีความพร้อมต่อ
การเปล่ียนแปลงในอนาคต  มีสมรรถนะสูง เนน้คุณธรรมและศกัยภาพเป็นเลิศ เพื่อการพฒันา  สรร
หา พฒันา รักษาไวแ้ละใช้ประโยชน์ทรัพยากรบุคคลท่ีมีผลงานและศกัยภาพในองค์กร ปกครอง
ส่วนท้องถ่ินอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้เป็นก าลังส าคญัในการบริหารจดัการและพฒันาท้องถ่ิน ให้
ประสบความส าเร็จสอดคลอ้งกบันโยบายและยทุธศาสตร์ของรัฐบาล  ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
พรรณธภา หาญสินธ์ุ (2555) ไดศึ้กษาเร่ือง การพฒันาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลใน
จงัหวดัศรีสะเกษ พบว่า ระดบัการพฒันาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัศรีสะ
เกษ ในภาพรวมอยู่ระดบัมากทุกดา้น  สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นภสักรณ์ ศิลาคา (2558)  ไดท้  า
การวจิยัเร่ืองการศึกษาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาในสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัศรี
สะเกษ ผลการวิจยัพบวา่ สภาพการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาในสังกดัองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัศรีสะเกษ โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก สอดคลอ้งกบังานวิจยัของปาริชาติ สติภา 
(2559)  ได้ศึกษาเร่ืองการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผู ้บริหาร
สถานศึกษาและครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 5  ผลการวิจยัพบว่า  การ
บริหารงานบุคคลของสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผู ้บริหารสถานศึกษาและครู  สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 5  ในภาพรวมและรายด้าน 5 ด้านอยู่ในระดบัมาก    
และสอดคล้องกับงานวิจัยของ บุญโฮม ปะนาโก (2558)  ได้ท าการวิจัยเร่ืองประสิทธิผลการ
บริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอปลาปาก จงัหวดันครพนม  ผลการวิจยั
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พบว่า ผลการวิเคราะห์ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขต
อ าเภอ ปลาปาก จงัหวดันครพนม พบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
 2.2  การปรับปรุงโครงสร้างและอัตราก าลัง  พบว่า การบริหารงานบุคคลของ
สถานศึกษาสังกดัองค์การบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น  การปรับปรุงโครงสร้างและอตัราก าลงั  
โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  อาจเป็นเพราะว่า   ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลส่วน
ทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2561 – 2565 ยุทธศาสตร์ท่ี 1  ปรับปรุง โครงสร้างและอตัราก าลงั ท่ีเหมาะสมกบั
ประเภทองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินโดยมีเป้าประสงค์เพื่อให้มีโครงสร้างและ อตัราก าลังท่ี
เหมาะสมกบับริบทและประเภทขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินแต่ละแห่งเพื่อให้เตรียมการด้าน
ก าลงัคนรองรับการเปล่ียนแปลงสังคมละประชากร  ซ่ึงองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่นใชเ้ป็น
กรอบในการบริหารสถานศึกษาในสังกัด โดยให้สถานศึกษามีหลักเกณฑ์และมาตรฐานการ
จดัรูปแบบโครงสร้างของสถานศึกษาท่ีเหมาะสมตามขนาด ตามแนวทางและมาตรฐานในการ
ก าหนดอตัราก าลงัใหส้อดคลอ้งการภาระงาน รวมถึงสามารถวิเคราะห์และจดัสรรบุคลากรไดอ้ย่าง
เหมาะสม สถานศึกษามีการประชุมวางแผนเพื่อจดัท ากรอบอตัราก าลงัมีการวิเคราะห์อตัราก าลงั 
ก าหนดความตอ้งการบุคคลเพื่อเป็นขอ้มูลในการวางแผนอตัราก าลงั  สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  
นภสักรณ์ ศิลาคา (2558)  ได้ท าการวิจยัเร่ืองการศึกษาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาใน
สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัศรีสะเกษ  ดา้นการวางแผนอตัราก าลงั และการก าหนดต าแหน่ง  
ตามความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาดา้นการวางแผนอตัราก าลงั และ
ก าหนดต าแหน่ง โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ พรทิพย ์กนัทว ี(2558) ได้
ท าการวิจยัเร่ืองการศึกษาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมธัยมศึกษา  (กลุ่มย่อยท่ี 6) จงัหวดั 
พะเยา สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 36 ด้านการวางแผนอตัราก าลังและ
ก าหนดต าแหน่ง โดยภาพรวมมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก 
 2.3  การพัฒนาประสิทธิภาพระบบทรัพยากรบุคคล พบวา่ การบริหารงานบุคคลของ
สถานศึกษาสังกดัองค์การบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น การพฒันาประสิทธิภาพระบบทรัพยากร
บุคคล โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  อาจเป็นเพราะว่า  องค์การบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น ซ่ึง
เป็นหน่วยงานตน้สังกดัของสถานศึกษามีส านกัการศึกษา  ศาสนาและวฒันธรรมท่ีคอยดูแลก ากบั  
การบริหารงานดา้นการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาในสังกดั  โดยใชพ้ระราชบญัญติั ระเบียบ
ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 แก้ไขเพิ่มเติมถึงฉบบัปัจจุบนั ประกอบกบั 
ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2561 – 2565  ยุทธศาสตร์ท่ี 2 พฒันา
ประสิทธิภาพระบบทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถ่ิน  กลยุทธ์ท่ี 1  ทบทวนตน้แบบสมรรถนะและ
พฒันาการประเมินรูปแบบใหม่ท่ีเหมาะกบั Thailand 4.0  และกลยทุธ์ท่ี 2 ปรับกระบวนการบริหาร
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ทรัพยากรบุคคลให้มีความยืดหยุ่น คุม้ค่าและเหมาะสมกบัทิศทางการท างานขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถ่ิน โดยส านักการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรมได้ก ากับให้สถานศึกษาในสังกัด  มี
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของโรงเรียนท่ีกระชบัทนัเวลา และมีระบบการบริหารงาน
บุคคลท่ีเหมาะสมกบัสถานศึกษา มีการก าหนดระบบความกา้วหน้าหลกัเกณฑ์และวิธีการในการ
เล่ือนวทิยฐานะท่ีสูงข้ึน และมีระบบจูงใจ ยกยอ่งเชิดชูเกียรติผูท่ี้มีผลการดีเด่น รวมถึงการสร้างขวญั
และก าลงัใจแก่ครูในสถานศึกษา สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ   พรทิพย ์กนัทวี (2558) ไดท้  าการวิจยั
เร่ืองการศึกษาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมธัยมศึกษา (กลุ่มยอ่ยท่ี 6) จงัหวดั พะเยา สังกดั
ส านักงาน  เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 36  ด้านการเสริมสร้าง ประสิทธิภาพการปฏิบติั
ราชการ ในภาพรวมมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ และสอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ   กลัยาณี  เลขลบ(2559) ไดท้  าการวิจยัเร่ืองสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
มธัยมศึกษาจงัหวดันคราชสีมา ดา้นการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติัราชการ  โดยรวมอยู่
ในระดบัมาก 
 2.4  การส่งเสริมการพฒันาบุคลากร พบว่า การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวดัขอนแก่น  การส่งเสริมการพฒันาบุคลากร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
อาจเป็นเพราะว่า   ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถ่ิน พ.ศ. 2561 – 2565   
ยุทธศาสตร์ท่ี 3 ส่งเสริมการพฒันาบุคลากรและผูบ้ริหารให้มีศกัยภาพท่ีสอดคลอ้งกบัการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง Thailand 4.0   กลยุทธ์ท่ี1 จดัท าและขบัเคล่ือนแผนพฒันาทรัพยากร
บุคคลท่ีตรงกบัความจ าเป็นของทอ้งถ่ิน และสอดคล้องกบั Thailand 4.0 ให้มีแผนฝึกอบรมและ
พฒันาขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินท่ีตรงกบัความจ าเป็น (Training Needs) และสอดคลอ้งกบั Thailand 
4.0 อนัจะเป็นแนวทางในการจดัท าหลกัสูตรฝึกอบรมและพฒันาท่ีเหมาะสมกบัองค์กรปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินแต่ละแห่งในการพฒันาบุคลากรในหน่วยงาน   พร้อมทั้งมีมาตรฐาน และแนวทางใน
การจดัท าแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลสอดคลอ้งแผนพฒันาขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน หรือปัญหา
ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ประกอบกบักรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินได้มีนโยบายให้
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินจดัท าแผนพฒันาการศึกษาส่ีปี  เป็นประจ าทุกปีงบประมาณ และ
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่นเป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินซ่ึงมีสถานศึกษาในสังกดั  จึง
ไดมี้นโยบายท่ีสอดรับกบักรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินในการให้ สถานศึกษาในสังกดัมีแผน
ฝึกอบรมและพฒันาครูท่ีตรงกบัความจ าเป็น มีมาตรฐาน และแนวทางในการจดัท าแผนพฒันา
บุคลากรสอดคล้องกับแผนพฒันาการศึกษาส่ีปี  (พ.ศ.2561-2565)  สอดคล้องกับยุทธศาสตร์
องค์การบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น  ยุทธศาสตร์การพฒันาการศึกษา ซ่ึงมีแนวทางการพฒันา 
ส่งเสริม สนบัสนุน และพฒันาครูและบุคลากรทางการศึกษาของโรงเรียนในสังกดัใหมี้คุณภาพตาม
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มาตรฐานวชิาชีพ   สอดคลอ้งกบังานวิจยัของมนจนัทร์ ปามุทา (2559) ไดท้  าการวจิยัเร่ืองสภาพการ
บริหารงานบุคคลของโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา สังกดัส านกังาน พระพุทธศาสนา
แห่งชาติ ในจงัหวดัอุบลราชธานี   พบวา่ ความเห็นของผูบ้ริหาร/ครูโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนก
สามญั สังกดัสานักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ ในจงัหวดัอุบลราชธานี ด้านการพฒันาบุคคล 
โดยรวมมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก  และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  ภคัภิญญา หวา่งจิตร์ (2558)  
ไดท้  าการวิจยัเร่ืองการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอธัยาศยักรุงเทพมหานคร การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกดั 
ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยักรุงเทพมหานคร ด้านการ
ฝึกอบรมและพฒันาบุคคล โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
 2.5  การเน้นความโปร่งใสในระบบบริหารทรัพยากรบุคคลสร้างเสริมหลัก 
ธรรมาภิบาล  พบว่า การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวดั
ขอนแก่น  การเนน้ความโปร่งใสในระบบบริหารทรัพยากรบุคคลสร้างเสริมหลกัธรรมาภิบาล โดย
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  อาจเป็นเพราะว่า ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถ่ิน 
พ.ศ. 2561 – 2565  ยุทธศาสตร์ท่ี 4 เนน้ความโปร่งใสในระบบบริหารทรัพยากรบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน
ท่ียึดหลักสมรรถนะและการสร้างเสริมหลักธรรมาภิบาล  มีเป้าประสงค์เพื่อให้มีการส่งเสริม
ศีลธรรมและจรรยาบรรณของบุคลากรในระยะยาว และมีกลยุทธ์ท่ี 2 ส่งเสริมและสร้างจริยธรรม
แก่บุคลากรส่วนทอ้งถ่ิน  มีการส่งเสริมและสร้างจริยธรรมบุคลากรส่วนทอ้งถ่ิน มีกิจกรรมเพื่อ
สร้างความเขา้ใจในเร่ืองวินยัและค่านิยมในการปฏิบติังานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อนัจะ
ปลูกฝังให้บุคลากรท้องถ่ินมีคุณธรรม และจริยธรรมรวมถึงสร้างภาพลักษณ์ท่ีดีต่อสังคมและ
ประชาชน ในการณรงค์เร่ืองคุณธรรมและจริยธรรม  และเป็นไปตามยุทธศาสตร์องค์การบริหาร
ส่วนจงัหวดัขอนแก่น  ยุทธศาสตร์การพฒันาคุณภาพคน และสังคม  ซ่ึงมีแนวทางการพฒันา
เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม และค่านิยมไทยแก่คนทุกช่วงวยั  และยุทธศาสตร์การพฒันา
การศึกษา ซ่ึงมีแนวทางการพฒันา  เสริมสร้างจริยธรรม คุณธรรมและศีลธรรมแก่ผูเ้รียนและ
บุคลากรทางการศึกษา    องค์การบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่นได้ใช้เป็นแนวทางในการบริหาร
สถานศึกษาในสังกดั   โดยมีนโยบายให้สถานศึกษามีการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีเหมาะสมและ
โปร่งใสตามหลกัธรรมาภิบาล ซ่ึงเหมาะสมกบับริบทของสถานศึกษาท่ีมีระบบส่งเสริมและการ
สร้างจริยธรรมแก่บุคลากรในสถานศึกษา   สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  สันทนา ศรีไพรบวั (2555) 
ไดท้  าการวิจยัเร่ือง การใช้หลกัธรรมาภิบาลในการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 1 ผลการวิจยัพบวา่ การใชห้ลกัธรร
มาภิบาลในการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
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ประถมศึกษานครปฐม เขต 1 อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กมลพรรณ พึ่ง
ดว้ง (2555) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง การบริหารตามหลกัธรรมาภิบาลกบัประสิทธิผลของสถานศึกษา
สังกดั ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร ผลการวจิยัพบวา่ การบริหารตามหลกั
ธรรมาภิบาลของสถานศึกษา โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือ พิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าอยู่ใน
ระดบัมากท่ีสุด 2 ดา้น คือ หลกัคุณธรรมและจริยธรรมกบั หลกั ความเสมอภาค ตามล าดบั 
 2.6  การต่อยอดการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีแก่ทรัพยากรบุคคล พบว่า การ
บริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น การต่อยอดการ
เสริมสร้างคุณภาพชีวิตท่ีดีแก่ทรัพยากรบุคคล โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  อาจเป็นเพราะว่า 
ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2561–2565  ยุทธศาสตร์ท่ี 5 ต่อยอดการ
เสริมสร้างคุณภาพชีวิตท่ีดีแก่ทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถ่ิน  โดยมีเป้าประสงค์  ให้บุคลากรมี
คุณภาพชีวิตท่ีดีและปฏิบติังานในสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม  สร้างสภาพแวดลอ้มและส่ิงอ านวย
ความสะดวกท่ีดีต่อการปฏิบติังานของบุคลากร  และให้มีความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งบุคลากรทุกช่วง
วยัในแต่ละองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  และยุทธศาสตร์องค์การบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น 
ยทุธศาสตร์การพฒันาคุณภาพคน และสังคม ส่งเสริม สนบัสนุน และพฒันาระบบสุขภาพอยา่งครบ
วงจร  ประกอบกบัสถานศึกษาในสังกดัองค์การบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น  มีโครงสร้างการ
บริหารงานของฝ่ายบริหารงานทัว่ไป  งานการบริหารงานบุคคล ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการขอให้มีหรือ
เล่ือนวิทยฐานะของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  ด าเนินการประสานงานเก่ียวกบัการ
ขอใบประกอบวิชาชีพครูและใบอนุญาตอ่ืนๆ  ดงันั้นสถานศึกษาในสังกดัองค์การบริหารส่วน
จงัหวดัขอนแก่น จึงมีนโยบายการต่อยอดการเสริมสร้างคุณภาพชีวติท่ีดีแก่ทรัพยากรบุคคล  เป็นไป
ในทิศทางเดียวกันเดียวกัน ในการสร้างสภาพแวดล้อมและส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีดีต่อการ
ปฏิบติังานของบุคลากรในสถานศึกษา มีระบบการบริหารความแตกต่างระหว่างช่วงวยัและความ
หลากหลายของบุคคลท าให้บุคลากรในสถานศึกษาท่ีมีช่วงวยัต่างๆท างานดว้ยกนัไดอ้ยา่งสามคัคี
และมีประสิทธิภาพ และสถานศึกษามีระบบการตรวจสอบการขอเล่ือนวิทยฐานะ การขอและการ
ต่อใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู   สอดคล้องกับงานวิจัยของ  นงลักษณ์   ฤทธ์ิค า (2555) 
ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการครูโรงเรียนนวมินทราชินูทิศสวน
กุหลาบวิทยาลยั  ปทุมธานี  ผลการวิจยัพบว่าคุณภาพในการท างานของครูโรงเรียนนวมินทราชินู
ทิศสวนกุหลาบวทิยาลยั ปทุมธานี พบวา่โรงเรียน  นวมินทราชินูทิศสวนกุหลาบวทิยาลยั  ปทุมธานี   
อยูใ่นระดบัมาก  และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  ก าชยั เสนากิจ (2556) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง  คุณภาพ
ชีวิตการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา มัธยมศึกษา เขต 26  การวิจัยน้ีมี
วตัถุประสงค์เพื่อศึกษาเปรียบเทียบและเพื่อศึกษาข้อเสนอแนะคุณภาพชีวิต  การท างานของครู 
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สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 26  ผลการวิจยัพบว่า คุณภาพชีวิตการท างาน
ของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา มธัยมศึกษา เขต 26  โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
 2.7  การขับเคลื่อนระบบทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่นด้วยนวัตกรรมและเทคโนโลยี 
พบว่า การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น การ
ขบัเคล่ือนระบบทรัพยากรบุคคลส่วนทอ้งถ่ินดว้ยนวตักรรมและเทคโนโลยี  โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก  อาจเป็นเพราะว่า  ยทุธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2561 – 2565   
ยุทธศาสตร์ท่ี 6 ขบัเคล่ือนระบบทรัพยากรบุคคลส่วนทอ้งถ่ินดว้ยนวตักรรมและเทคโนโลยี ซ่ึงมี
เป้าประสงค์   เพื่อให้มีการปรับปรุงระบบขอ้มูลสารสนเทศท่ีเช่ือมโยงขอ้มูลทรัพยากรบุคคลของ
แต่ละองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน   และเพื่อให้มีการสร้างนวตักรรมด้านทรัพยากรบุคคลส่วน
ทอ้งถ่ินท่ีเหมาะสมกบับริบทขององคก์รปกครองส่วนทองถ่ินแต่ละแห่ง กลยุทธ์ท่ี 1 พฒันาระบบ
ขอ้มูลสารสนเทศเพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินและเช่ือมโยง
ขอ้มูลทรัพยากรบุคคลของทุกหน่วยงาน  โดยมีการจดัท าโปรแกรมขอ้มูลสารสนเทศดา้นทรัพยากร
บุคคลท่ีบูรณาการร่วมกนั  นวตักรรมระบบขอ้มูลสารสนเทศท่ีทนัสมยัและเหมาะสมกบัองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน   ฐานขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งสามารถเขา้ไปใชใ้นการปฏิบติังานเพื่อใหก้ารวิเคราะห์
ขอ้มูลดา้นทรัพยากรบุคคลมีความรวดเร็วประหยดั และถูกตอ้ง  และกลยุทธ์ท่ี 2 การน าเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใชใ้นงานทรัพยากรบุคคล  โดยมีการปรับปรุงเทคโนโลยีดา้นการจดัการทรัพยากร
บุคคลท่ีเหมาะสมกบัการด าเนินงานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  การฝึกอบรมและเรียนรู้ทาง
ระบบออนไลน์   การสร้างเทคโนโลยีสร้างสรรค์เพื่อทรัพยากรบุคคล  ซ่ึงองค์การบริหารส่วน
จังหวดัขอนแก่นได้มีการขับเคล่ือนระบบทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถ่ินด้วยนวตักรรมและ
เทคโนโลยีได้มีระบบข้อมูลสารสนเทศเพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยน าเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใชใ้นงานทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของอารียา ทวศีรี (2560) ไดท้  าการวจิยัเร่ือง ตน้แบบระบบสารสนเทศเพื่อการ
บริหารงานบุคคลของโรงเรียนในจงัหวดัประจวบคีรีขันธ์สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 10   ผลการวิจยัพบวา่ ผลการประเมินการยอมรับระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร
จัดการด้านบุคคลโรงเรียนในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 10 ในภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด   
  2.8  การก ากับ ติดตาม และประเมินผล  พบวา่ การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา
สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น การก ากบั ติดตาม และประเมินผล  โดยภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก   อาจเป็นเพราะว่า ยทุธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2561 – 2565    
ยุทธศาสตร์ท่ี 7 การก ากบั ติดตาม และประเมินผล  โดยมีเป้าประสงค์  เพื่อเป็นหลกัประกนัว่า  มี
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การน าไปปฏิบติัจริงอย่างเป็นรูปธรรมและมีผลส าเร็จตามท่ีก าหนด ทรัพยากรบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน
ไดรั้บการพฒันาโดยไดรั้บประโยชน์และสิทธิอย่างเท่าเทียมโปร่งใส เป็นธรรม   มีการรายงานผล
การปฏิบติังานตามยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน  และประกอบกบั องคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่นได้มีประกาศคณะกรรมการขา้ราชการองค์การบริหารส่วนจงัหวดั  
จงัหวดัขอนแก่น  เร่ืองหลกัเกณฑ์และเง่ือนไขเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังานขา้ราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั  พ.ศ.  2562 เพื่อเป็นแนวปฏิบติัในการก ากบั  
ติดตาม  และประเมินผลการปฏิบติังานขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษาใน
สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น  ท าให้สถานศึกษาในสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
ขอนแก่น มีหลกัเกณฑ ์รูปแบบ เคร่ืองมือ และตวัช้ีวดั ส าหรับใชก้ ากบั ติดตาม และประเมินผลการ
น าไปปฏิบติัจริงอยา่งเป็นรูปธรรม สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ มนจนัทร์ ปามุทา (2559) ไดท้  าการ
วิจัยเร่ืองสภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนพระปริยติัธรรม  แผนกสามัญศึกษา สังกัด
ส านกังาน พระพุทธศาสนาแห่งชาติ ในจงัหวดัอุบลราชธานี   พบวา่  ความคิดเห็นของผูบ้ริหาร/ครู
โรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนก สามัญ สังกัดส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติในจังหวดั
อุบลราชธานี ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน โดยรวมมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก    สอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ ปาริชาติ สติภา (2558) ได้ศึกษาเร่ืองการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา ตาม
ความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 5    
พบวา่ การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูสังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 5  ดา้นการประเมินของบุคลากร ในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก  และสอดคล้องกบังานวิจยัของ  ภคัภิญญา หว่างจิตร์ (2558)  ได้ท าการวิจยัเร่ืองการ
บริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดัสานกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อธัยาศยั กรุงเทพมหานคร พบว่า สภาพการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกดั สานักงาน 
ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยักรุงเทพมหานคร ในดา้นการประเมินผล 
การปฏิบติังาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
 2.9  เปรียบเทียบ  การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดัองค์การบริหารส่วน
จงัหวดัขอนแก่น  จ าแนกตามขนาดสถานศึกษา  พบวา่ โดยภาพรวมมีความคิดเห็นไม่แตกต่าง ซ่ึง
ไม่เป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้ อาจเป็นเพราะวา่  สถานศึกษาในสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
ขอนแก่นไดด้ าเนินการบริหารงานบุคคลตามนโยบายดา้นการพฒันาการศึกษาองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัขอนแก่น ภายใตว้ิสัยทศัน์ พนัธกิจ และยุทธศาสตร์  ซ่ึงวิสัยทศัน์ดา้นการศึกษา “องค์การ
บริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น จดัการศึกษาท่ีมีคุณภาพ  ได้มาตรฐานตามแนวปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง  มุ่งส่งเสริม อนุรักษ ์ ศาสนา ศิลปวฒันธรรม   และประเพณีท่ีดีงาม โดยใชห้ลกัการบริหาร
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โดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน  (School - Based Management)”   และโรงเรียนในสังกดัองค์การบริหาร
ส่วนจงัหวดัขอนแก่นเป็นโรงเรียนท่ีอยู่ภายใตส้ังกดัเดียวกนั  โดยมีองค์การบริหารส่วนจงัหวดั
ก ากบัติดตามการบริหารงาน ท าให้การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาในสังกดัจึงไม่มีความ
แตกต่างกนั ซ่ึงเป็นไปตามยทุธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2561 - 2565  ท่ี 
เนน้การสรรหา พฒันา รักษาไวแ้ละใชป้ระโยชน์ทรัพยากรบุคคลท่ีมีผลงานและศกัยภาพในองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินอย่างต่อเน่ือง  สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ   พรทิพย ์กนัทวี (2558)  ไดศึ้กษา 
การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมธัยมศึกษา (กลุ่มย่อยท่ี 6) จงัหวดัพะเยา สังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ี การศึกษามธัยมศึกษา เขต 36 ผลการวิจยัพบว่า  การเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของ
โรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ี การศึกษามธัยมศึกษา เขต 36 จ าแนกตามขนาด
สถานศึกษาโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั  สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  นภสักรณ์  ศิลาค า  (2558)  ได้
ศึกษาเร่ืองการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาในสังกดัองค์การบริหารส่วนจงัหวดัศรีสะเกษ  
ผลการวิจยัพบวา่สภาพการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาในสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
ศรีสะเกษความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาในสังกดัองคก์าร บริหาร
ส่วนจงัหวดัศรีสะเกษจ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา พบวา่ไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ สุนีย ์ บุตรดี  (2561)  ไดศึ้กษาการบริหารงานบุคคลและแนวทางการพฒันาการบริหารงาน
บุคคลของเทศบาลต าบลในจังหวดันครราชสีมา ผลการวิจัยพบว่า  ผลการเปรียบเทียบการ
บริหารงานบุคคลของเทศบาลต าบลในจงัหวดันครราชสีมาจ าแนกตามขนาดและระยะเวลาการ
จดัตั้งพบวา่ โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั  
 

3.  ข้อเสนอแนะ 
 
 ผลการวิจยัเก่ียวกบั การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดัองค์การบริหารส่วน
จงัหวดัขอนแก่น มีขอ้เสนอแนะดงัต่อไปน้ี 

3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจัิยไปใช้ 

  3.1.1  การปรับปรุงโครงสร้างและอัตราก าลัง  สถานศึกษาควรมีการวิเคราะห์
อตัราก าลงัใหส้อดคลอ้งกบัภาระงาน  มีโครงสร้างการบริหารงานบุคคลท่ีเหมาะสม  มีแนวทางการ
จา้งผูเ้กษียณอายุท่ีมีประสบการณ์และความสามารถเขา้มาร่วมพฒันาสถานศึกษา การวิเคราะห์
ความต้องการและอตัราก าลงัการเสนอแผนอตัราก าลงัของสถานศึกษาโดยความเห็นชอบของ
คณะกรรมการสถานศึกษาไปยงัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น                      
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  3.1.2  การพัฒนาประสิทธิภาพระบบทรัพยากรบุคคล  สถานศึกษาควรมีการ
ประชุมครูเพื่อช้ีแจงท าความเขา้ใจหลกัเกณฑ์และวิธีการให้ครูมีวิทยฐานะและวิธีการให้ครูมีวิทย
ฐานะเล่ือนวทิยฐานะท่ี  ก.ค.ศ. ก าหนด  และควรมีงบประมาณท่ีเพียงพอในการจดัท าแผนพฒันาครู
ของสถานศึกษา  
  3.1.3  การส่งเสริมการพัฒนาบุคลากร  สถานศึกษาควรมีการส่งเสริมให้บุคลากร
พฒันาตนเองโดยการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรตรงกบัความจ าเป็น และสอดคล้องกบัความ
ตอ้งการของบุคลากรในสถานศึกษา มีมาตรฐานและแนวทางในการจดัท าแผนพฒันาบุคลากรใน
สถานศึกษาสอดคลอ้งกบัแผนพฒันาขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน 
  3.1.4  ความโปร่งใสในระบบบริหารทรัพยากรบุคคลสร้างเสริมหลักธรรมาภิบาล  
สถานศึกษาควรมีการจดักิจกรรมเพื่อสร้างความเขา้ใจในเร่ืองวินยัและค่านิยมในการปฏิบติังาน
บุคลากรในสถานศึกษา 
  3.1.5  การต่อยอดการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีแก่ทรัพยากรบุคคล  สถานศึกษา
ควรมีการร่วมสร้างและพฒันาความร่วมมือกบัเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพในการพฒันาครู 
  3.1.6  การขับเคลื่อนระบบทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่นด้วยนวัตกรรมและ

เทคโนโลยี  สถานศึกษาควรมีการสร้างเทคโนโลยีการสร้างสรรค์เพื่อทรัพยากรบุคคลของ
สถานศึกษาดว้ยนวตักรรมดา้นการพฒันาทรัพยากรบุคคลกร การจดัท าโปรแกรมขอ้มูลสารสนเทศ
ดา้นทรัพยากรบุคคลนวตักรรมระบบขอ้มูลสารสนเทศท่ีทนัสมยัและเหมาะสมกบัสถานศึกษา 
  3.1.7  การก ากบั ติดตาม และประเมินผล  สถานศึกษาควรมีการประกาศเกณฑ์การ
ประเมิน แนวปฏิบติั ก าหนดมาตรฐานการปฏิบติังานของครูการแจง้ให้ครูรู้ผลการปฏิบติังานเพื่อ
พฒันาตนเองทุกภาคการศึกษา  
 3.2  ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
  3.2.1  ควรมีการวิจยัเก่ียวกบั การจดัท าระบบทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถ่ินด้วย
นวตักรรมและเทคโนโลยี  ขอ้มูลสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคลด้วยนวตักรรมท่ีทนัสมยัและ
เหมาะสมกบัสถานศึกษาสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น 
  3.2.2  ควรมีการวจิยัเก่ียวกบั การก ากบั ติดตาม และประเมินผล แนวปฏิบติัในการ
ก าหนดมาตรฐานการปฏิบติังานของครูและการแจง้ผลการปฏิบติังานและการน าผลการปฏิบติังาน
มาพฒันาตนเองของบุคลากรในสถานศึกษาสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น 
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แบบสอบถามเพือ่การวจัิย 
เร่ือง  การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา 
สังกดัองค์การบริหารส่วนจังหวดัขอนแก่น 

 
ค าช้ีแจง 

1. แบบสอบถามฉบบัน้ี มีจุดมุ่งหมาย เพื่อศึกษาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา 
สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่นซ่ึงค าตอบจากแบบสอบถามน้ีใชเ้ป็นขอ้มูลเพื่อการวิจยั
เท่านั้น จึงไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีของผูต้อบแบบสอบถามแต่อยา่งใด 

2. แบบสอบถามฉบบัน้ีมี 2 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม   
        ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดั
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น 

 
 ผูว้จิยัหวงัเป็นอยา่งยิง่วา่  จะไดรั้บความอนุเคราะห์จากท่านดว้ยดี จึงขอขอบพระคุณมา                         
ในโอกาสน้ี 

 
 
 
                             (นางปิยะนุช  ทีทา) 
                        นกัศึกษาหลกัสูตรศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต 
    แขนงวชิาการบริหารการศึกษา  สาขาวชิาศึกษาศาสตร์ 
                   มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ตอนที ่1 : ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ค าช้ีแจง: โปรดท าเคร่ืองหมาย √ ลงใน  หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัสภาพความเป็น                                       
จริงของผูต้อบแบบสอบถาม 
 1. เพศ  
 ชาย  หญิง  
 2.ต าแหน่ง/วทิยฐานะ 
  1. ครูผูช่้วย  1. ครู คศ.1     2. ครู คศ.2  3. ครู คศ.3  4. ครู คศ.4   
               5. ครู คศ.5  
 3. อายุ  
 ตั้งแต่ 21– 30 ปี      ตั้งแต่ 31 – 40ปี  
 ตั้งแต่ 41 – 50 ปี     มากกวา่ 51 ข้ึนไป  
 4. วุฒิการศึกษาสูงสุด  
 ปริญญาตรี  
 ปริญญาโท  
 ปริญญาเอก  
 5. ประสบการณ์ในการปฏิบัติหน้าที่  
 ตั้งแต่ 1 – 5 ปี  
 ตั้งแต่ 6 – 10 ปี  
  ตั้งแต่ 11 – 20 ปี  
 มากกวา่ 20 ปี  
 6. ขนาดสถานศึกษา   
  ขนาดเล็ก (จ  านวนนกัเรียนไม่ถึง 499 คน) 
 ขนาดกลาง (จ านวนนกัเรียน 500 – 1,499คน)  
 ขนาดใหญ่ (จ านวนนกัเรียน 1,500 – 2,499คน)  
 ขนาดใหญ่พิเศษ (จ านวนนกัเรียนมากกวา่ 2,500 คนข้ึนไป) 
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ตอนที ่ 2 
แบบสอบถามการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา 

สังกดัองค์การบริหารส่วนจังหวดัขอนแก่น 
ค าช้ีแจง  ขอใหท้่านพิจารณาวา่ “การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดัองคก์ารบริหาร 

ส่วนจงัหวดัขอนแก่น” อยูใ่นระดบัใด         โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่องระดบัความคิดเห็น  
โดยใชเ้กณฑก์ารพิจารณา ดงัน้ี  
 5   หมายถึง  มีระดบัความคิดเห็นวา่การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกดัองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 4   หมายถึง  มีระดบัความคิดเห็นวา่การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกดัองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่นอยูใ่นระดบัมาก 
 3   หมายถึง  มีระดบัความคิดเห็นวา่การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกดัองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่นอยูใ่นระดบัปานกลาง 

2 หมายถึง  มีระดบัความคิดเห็นวา่การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกดัองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่นในระดบันอ้ย 

1    หมายถึง  มีระดบัความคิดเห็นวา่การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกดัองคก์าร 
บริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่นในระดบันอ้ยท่ีสุด 
ข้อ การบริหารงานบุคคล ระดับการบริหาร 

5 4 3 2 1 
ด้านการปรับปรุงโครงสร้างและอตัราก าลงั  
1 สถานศึกษามีการวเิคราะห์ความตอ้งการอตัราก าลงั      

2 มีการเสนอแผนอตัราก าลงัของสถานศึกษาโดยความ
เห็นชอบของคณะกรรมการสถานศึกษาไปยงัองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น 

     

3 สถานศึกษามีโครงสร้างการบริหารงานบุคคลท่ีเหมาะสม      

4 สถานศึกษามีการวเิคราะห์อตัราก าลงัใหส้อดคลอ้งกบัภาระ
งาน 

     

5 สถานศึกษามีแนวทางการจา้งผูเ้กษียณอายท่ีุมีประสบการณ์
และความสามารถเขา้มาร่วมพฒันาสถานศึกษา 
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ข้อ การบริหารงานบุคคล ระดับการบริหาร 
5 4 3 2 1 

ด้านพฒันาประสิทธิภาพระบบทรัพยากรบุคคล 
6 มีงบประมาณเพียงพอในการจดัท าแผนพฒันาครูของ

สถานศึกษา 
     

7 มีการพฒันาครูของสถานศึกษาตามแผนท่ีก าหนด      
8 มีการส่งเสริมเพื่อขอเคร่ืองราชยใ์หแ้ก่บุคลากรตาม

หลกัเกณฑแ์ละวธีิการท่ีกฎหมายก าหนด 
     

9 มีการดูแลจดัทะเบียนผูไ้ดรั้บเคร่ืองราชย ์      
10 มีการสร้างขวญัและก าลงัใจแก่ครูโดยการยกยอ่งเชิดชู

เกียรติผูมี้ผลงานดีเด่นและมีคุณงามความดีตามหลกัและ
วธีิการท่ีก าหนด 

     

11 มีการด าเนินการพฒันาครูให้ประพฤติปฏิบติัตามระเบียบ
วนิยัมาตรฐาน และจรรยาบรรณของวชิาชีพครู 

     

12 มีการประชุมครูเพื่อช้ีแจงท าความเขา้ใจหลกัเกณฑแ์ละ
วธีิการใหค้รูมีวทิยฐานะและเล่ือนวทิยฐานะท่ี  ก.ค.ศ.
ก าหนด 

     

ด้านส่งเสริมการพฒันาบุคลากร 
13 มีการจดัท าแผนพฒันาครูตามความตอ้งการของบุคลากรใน

สถานศึกษา 
     

14 มีมาตรฐาน และแนวทางในการจดัท าแผนพฒันาบุคลากร
ในสถานศึกษาสอดคลอ้งแผนพฒันาขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน 

     

15 มีแผนฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรตรงกบัความจ าเป็นและ
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคลากรในสถานศึกษา 

     

16 มีการส่งเสริมใหบุ้คลากรพฒันาตนเอง      
17 มีการนิเทศบุคลากรเป็นราย ๆ ตลอดปี      
ด้านเน้นความโปร่งใสในระบบบริหารทรัพยากรบุคคลสร้างเสริมหลกัธรรมาภิบาล 
18 มีกิจกรรมการส่ือสารและฝึกอบรมหลกัคุณธรรมและ       

ธรรมาภิบาลของบุคลากรในสถานศึกษา  
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ข้อ การบริหารงานบุคคล ระดับการบริหาร 
5 4 3 2 1 

19 มีการส่งเสริมและสร้างจริยธรรมบุคลากรในสถานศึกษา      
20 มีกิจกรรมเพื่อสร้างความเขา้ใจในเร่ืองวนิยัและค่านิยมใน

การปฏิบติังาน 
     

21 มีกฎหมายและระเบียบในการปฏิบติังานและส่งเสริม
จรรยาบรรณวชิาชีพของบุคลากรในสถานศึกษา 

     

22 บุคลากรในสถานศึกษาไดรั้บการพฒันาโดยไดรั้บ
ประโยชน์และสิทธิอยา่งเท่าเทียมและเป็นธรรม 

     

23 สถานศึกษามีบุคลากรท่ีมีศกัยภาพและเหมาะสมกบั
ต าแหน่ง 

     

ด้านต่อยอดการเสริมสร้างคุณภาพชีวติทีด่ีแก่ทรัพยากรบุคคล 
24 มีการสร้างส่ิงแวดลอ้มท่ีเหมาะสมในท่ีท างาน อนัจะท าให้

บุคลากรของสถานศึกษามีความสุขในการท างานภายใต้
ส่ิงแวดลอ้มท่ีเหมาะสม 

     

25 มีการส่งเสริมโครงการหรือกิจกรรมสร้างสัมพนัธ์ระหวา่ง
ช่วงวยัและความหลากหลายของบุคคลภายในสถานศึกษา 

     

26 มีการดูแล การส ารวจและรวบรวมขอ้มูลการขอใหมี้และ
เล่ือนวทิยฐานะ 

     

27 มีการร่วมสร้างและพฒันาความร่วมมือกบัเครือข่ายส่งเสริม
ประสิทธิภาพในการพฒันาครู 

     

28 มีการสนบัสนุนด าเนินการขอรับใบอนุญาตประกอบวชิาชีพ
ครูในสถานศึกษาเสนอไปยงัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ใหด้ าเนินการต่อไป 

     

29 มีการขอต่อใบอนุญาตประกอบวชิาชีพในสถานศึกษาเสนอ
ไปยงัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาใหด้ าเนินการต่อไป 

     

ด้านขับเคลือ่นระบบทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่นด้วยนวัตกรรมและเทคโนโลยี 
30 มีการจดัท าโปรแกรมขอ้มูลสารสนเทศดา้นทรัพยากรบุคคล

ของสถานศึกษา 
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ข้อ การบริหารงานบุคคล ระดับการบริหาร 
5 4 3 2 1 

31 มีนวตักรรมระบบขอ้มูลสารสนเทศท่ีทนัสมยัและเหมาะสม
กบัสถานศึกษา 

     

32 มีฐานขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งสามารถเขา้ไปใชใ้นการปฏิบติังาน
เพื่อใหก้ารวเิคราะห์ขอ้มูลดา้นทรัพยากรบุคคลมีความ
รวดเร็วประหยดั และถูกตอ้ง 

     

33 มีการฝึกอบรมและเรียนรู้ทางระบบออนไลน์      

34 มีการสร้างเทคโนโลยสีร้างสรรคเ์พื่อทรัพยากรบุคคลของ
สถานศึกษา 

     

35 มีนวตักรรมดา้นการพฒันาทรัพยากรบุคคลของสถานศึกษา      

ด้านการก ากบั ติดตาม และประเมินผล 
36 มีการประกาศเกณฑก์ารประเมิน แนวปฏิบติั ก าหนด

มาตรฐานการปฏิบติังานของครู 
     

37 มีการแต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณาตามเกณฑแ์ละวธีิการท่ี
กฎหมายก าหนด 

     

38 มีการด าเนินการประเมินผลการปฏิบติังาน รวบรวมขอ้มูล
ตามหลกัเกณฑแ์ละวธีิการของครู 

     

39 มีการรายงานผลการปฏิบติังานตามยทุธศาสตร์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน  พ.ศ 2561 – 2565 อยา่งนอ้ยปี
ละ  1  คร้ัง 

     

40 มีการแจง้ใหค้รูรู้ผลการปฏิบติังานเพื่อพฒันาตนเองทุกภาค
การศึกษา 

     

 
 
      ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก  ข 
ส าเนาหนงัสือขอตรวจสอบเคร่ืองมือและขอความอนุเคราะห์เก็บขอ้มูลเพื่อการวจิยั 
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ภาคผนวก  ค 
รายนามผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือ 
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รายช่ือผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือการวจัิย 
เร่ือง  การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่นผูเ้ช่ียวชาญ 

 
1.   ช่ือ นายประสาน   กองทอง   วทิยฐานะ  ต าแหน่ง   ผูอ้  านวยการช านาญการพิเศษ 
 สถานท่ีท างาน โรงเรียนเมืองพลพิทยาคม   ต าบลลอมคอม  อ าเภอพล  จงัหวดัขอนแก่น 
 วฒิุการศึกษา    กศ.ม. (การบริหารการศึกษา)   มหาวทิยาลยัมหาสารคาม 
 ประสบการณ์  ปัจจุบนัด ารงต าแหน่ง  ผูอ้  านวยการโรงเรียนเมืองพลพิทยาคม 

ความช านาญ บริหารงานวชิาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล การบริหารงานทัว่ไป   
 
2.   ช่ือ นายประมวล  ไชยแสงบุญ   วทิยฐานะ  ต าแหน่ง   ผูอ้  านวยการช านาญการพิเศษ 
      สถานท่ีท างาน โรงเรียนบา้นเพก็ใหญ่และสระบวั(คุรุราษฏร์สามคัคี)   ต าบลเพก็ใหญ่    

อ าเภอพล  จงัหวดัขอนแก่น 
 วฒิุการศึกษา    ศษ.ม.  (การบริหารการศึกษา)   มหาวทิยาลยัรามค าแหง 

ประสบการณ์  ปัจจุบนัด ารงต าแหน่ง  ผูอ้  านวยการโรงเรียนบา้นเพก็ใหญ่และสระบวั                          
(คุรุราษฏร์สามคัคี)    
ความช านาญ  บริหารงานวชิาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล การบริหารงานทัว่ไป  
จดัท าระบบประกนัคุณภาพการศึกษาบริหารงบประมาณ  

  
3.   ช่ือ นายอนุชิต  อุปแกว้  วทิยฐานะ  ต าแหน่ง   ผูอ้  านวยการช านาญการพิเศษ 
 สถานท่ีท างาน  โรงเรียนบา้นคูขาด  (สถิตยอุ์ปถมัภ)์  ต าบลโคกสง่า   อ าเภอพล    
 จงัหวดัขอนแก่น 
       วฒิุการศึกษา  กศ.ม. (การบริหารการศึกษา)   มหาวทิยาลยัมหาสารคาม 
 ประสบการณ์  ปัจจุบนัด ารงต าแหน่ง  ผูอ้  านวยการโรงเรียนบา้นคูขาด  (สถิตยอุ์ปถมัภ)์   

ความช านาญ บริหารงานวชิาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล  หลกัสูตรสถานศึกษา  
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ภาคผนวก  ง 
ผลการประเมินความสอดคลอ้งเชิงเน้ือหาของเคร่ืองมือ 
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ผลการค านวณค่า IOC ของผู้ทรงคุณวุฒิ 
เร่ือง การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกดัองค์การบริหารส่วนจังหวดัขอนแก่น 

 
ข้อที ่ การบริหารงานบุคคล ผลการพจิารณาจากผู้เช่ียวชาญ รวม IOC 

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

ด้านการปรับปรุงโครงสร้างและอตัราก าลงั  
1  +1 +1 +1 +3 1.00 
2  +1 +1 +1 +3 1.00 
3  +1 +1 +1 +3 1.00 
4  +1 +1 +1 +3 1.00 
5  1 0 1 2 0.67 

ด้านพฒันาประสิทธิภาพระบบทรัพยากรบุคคล 
6  +1 +1 +1 +3 1.00 
7  1 0 1 2 0.67 
8  1 0 1 2 0.67 
9  +1 +1 +1 +3 1.00 
10  +1 +1 +1 +3 1.00 
11  +1 +1 +1 +3 1.00 
12  +1 +1 +1 +3 1.00 

ด้านส่งเสริมการพฒันาบุคลากร  
13  +1 +1 +1 +3 1.00 
14  +1 +1 +1 +3 1.00 
15  +1 +1 +1 +3 1.00 
16  1 0 1 2 0.67 
17  +1 +1 +1 +3 1.00 

ด้านเน้นความโปร่งใสในระบบบริหารทรัพยากรบุคคลสร้างเสริมหลกัธรรมาภิบาล 
18  +1 +1 +1 +3 1.00 
19  +1 +1 +1 +3 1.00 
20  +1 +1 +1 +3 1.00 
21  1 0 1 2 0.67 
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ข้อที ่ การบริหารงานบุคคล ผลการพจิารณาจากผู้เช่ียวชาญ รวม IOC 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

22  +1 +1 +1 +3 1.00 
23  +1 +1 +1 +3 1.00 

ด้านต่อยอดการเสริมสร้างคุณภาพชีวติทีด่ีแก่ทรัพยากรบุคคล  
24  +1 +1 +1 +3 1.00 
25  1 0 1 2 0.67 
26  1 1 0 2 0.67 
27  1 0 1 2 0.67 
28  1 0 1 2 0.67 
29  1 1 0 2 0.67 

ด้านขับเคลือ่นระบบทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่นด้วยนวัตกรรมและเทคโนโลยี  
30  +1 +1 +1 +3 1.00 
31  +1 +1 +1 +3 1.00 
32  +1 +1 +1 +3 1.00 
33  +1 +1 +1 +3 1.00 
34  +1 +1 +1 +3 1.00 
35  +1 +1 +1 +3 1.00 

ด้านการก ากบั ติดตาม และประเมินผล 
36  +1 +1 +1 +3 1.00 
37  +1 +1 +1 +3 1.00 
38  +1 +1 +1 +3 1.00 
39  1 1 0 2 0.67 
40  +1 +1 +1 +3 1.00 
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ภาคผนวก  จ 
ค่าความเท่ียงของแบบสอบถาม 
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ประวตัิผู้ศึกษา 

 
 
ช่ือ นางปิยะนุช   ทีทา 
วนั เดือน ปีเกดิ 29  เมษายน  2522 
สถานทีเ่กดิ อ  าเภอพล  จงัหวดัขอนแก่น 
ประวตัิการศึกษา    รัฐประศาสนศาสตรบณัฑิต  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  พ.ศ.2548 
 ศึกษาศาสตรบณัฑิต  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  พ.ศ.2551 
สถานทีท่ างาน โรงเรียนเมืองพลพิทยาคม   อ าเภอพล  จงัหวดัขอนแก่น 
ต าแหน่ง ครู 
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