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บทคัดยอ 

  การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับและแนวทางพัฒนาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนในศูนย

เครือขายพัฒนาคุณภาพการศกึษานากลาง 5 สังกดัสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศกึษาหนองบัวลำภู เขต 2 ประชากรที่ใช

ในการวิจัย คือ ครูโรงเรียนในศูนยเครือขายพัฒนาคุณภาพการศึกษานากลาง 5 จำนวน 92 คน เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย ไดแก 

แบบสอบถามมีคาความเที่ยงตรงระหวาง 0.67-1.00 คาความเชื่อมั่นเทากับ 0.88 และแบบสัมภาษณ การเก็บรวบรวมขอมูล

ใชโปรแกรม google form ทางอีเมล การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถติิ ไดแก คาความถี่ คารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

และวิเคราะหเนื้อหา ผลการวิจัยพบวา 1. ระดับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนในศูนยเครือขายพัฒนาคุณภาพการศึกษา

นากลาง 5 ภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาทุกดานอยูในระดับมาก ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดาน

การสรางเสริมประสทิธิภาพในการปฏิบัติราชการ รองลงมา คือ ดานการวางแผนอัตรากำลังและกำหนดตำแหนง และการสรรหา

และบรรจุแตงตั้ง ดานที่มีคาเฉลี่ยต่ำสุดคือ ดานการรักษาวินัยและการออกจากราชการ 2. แนวทางพัฒนาการบริหารงานบุคคล

ของผูบริหาร คือ ผูบริหารควรจัดต้ังคณะทำงานเฉพาะกิจดานการบริหารอัตรากำลังท่ีมีการประชุมติดตามทุก 3 เดือน ควรพัฒนา

ระบบการสัมภาษณเชิงพฤติกรรมที่มีโครงสรางคำถามและเกณฑการประเมินท่ีชัดเจน ควรจัดทำฐานขอมูลผูมีสิทธิ์ขอพระราชทาน

เครื่องราชฯ แบบดิจิทัลแพลตฟอรมและควรวางแผนการถายทอดความรูและประสบการณกอนเกษยีณอยางเปนระบบ 
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Abstract 

 

  The objectives of this research were to study the level and development guidelines for personnel 

management of schools in Naklang 5 educational quality development network center under Nong Bua 

Lamphu primary educational service area office 2. The population consisted of 92 teachers in Naklang 5 

educational quality development network center. The research instruments were questionnaires with 

validity between 0.67-1.00 and reliability of 0.88, and interviews. Data was collected using google forms 

via email. Data analysis using statistics including frequency, percentage, mean, standard deviation, and 

content analysis. Research findings that: 1. The overall level of personnel management was high when 

considering individual aspects, all were at high levels. The highest mean was enhancing work efficiency 

followed by workforce planning and position designation and recruitment and appointment. The lowest 

mean was discipline maintenance and resignation. 2. Development guidelines for personnel management: 

administrators should establish an ad hoc workforce management committee meeting quarterly, develop 

structured behavioral interview systems with clear assessment criteria, create a digital platform database for 

royal decoration eligibility, and systematically plan knowledge and experience transfer before retirement. 

Keywords: personnel management, educational quality development network center 

 

ที่มาและความสำคัญของปญหา 

 การศึกษาในโลกสมัยใหมเปนกลไกสำคัญในการพัฒนาศักยภาพมนุษยอยางรอบดาน ทั้งในมิติดานวิชาการที่เสริมสราง

องคความรูที่จำเปนตอการดำรงชีวิต ความเขาใจปรากฏการณรอบตัว ศาสตรเฉพาะทางสำหรับการประกอบวิชาชีพ และความรอบรู

ในการใชชีวิต มิติดานทักษะปฏิบัติที่เพาะบมความสามารถในการประมวลความคิด วิเคราะหสถานการณ จัดการกับความทาทาย 

ประสานงานกับผูอื่น และถายทอดความคิดอยางมีประสิทธิภาพ รวมถึงมิติดานจริยธรรมที่ปลูกฝงหลักการดำเนินชีวิตที่ถูกตอง 

สรางจิตสำนึกรับผิดชอบตอสวนรวม และหลอหลอมคานิยมที่เปนประโยชนตอสังคม นอกจากนี้ การศึกษายุคใหมยังมุงเนน

การเตรียมความพรอมสำหรับโลกอนาคตผานการพัฒนาความคิดสรางสรรคนอกกรอบ การวิพากษอยางมีเหตุผล การรับมือ

กับความซับซอน การทำงานในสภาพแวดลอมที่หลากหลาย และการผสานการทำงานกับเทคโนโลยีสมัยใหม โดยวิธีการจัด

การศึกษาไดปรับเปลี่ยนใหสอดคลองกับเปาหมายขางตน ดวยการเนนใหผูเรียน เปนผูขับเคลื่อนการเรียนรูดวยตนเอง

ภายใตบรรยากาศที่เอื้อตอการคนพบและพัฒนา อีกทั้งนำเทคโนโลยีมาเปนเครื่องมือสนับสนุนการเขาถึงความรู การเรียนรู

แบบยืดหยุน และการแลกเปลี่ยนประสบการณกับผูอื ่น นโยบายดานการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการในปงบประมาณ 

2566 มุงเนนการยกระดับคุณภาพบุคลากรทางการศึกษา โดยใหความสำคัญกับการพัฒนาศักยภาพครูใหเปนผูเชี่ยวชาญใน

วิชาชีพ มีสมรรถนะที่สอดคลองกับการจัดการเรียนรูและบริหารสถานศึกษาในยุคสมัยใหมแนวทางการขับเคลื่อนนโยบาย

ประกอบดวยการปรับโครงสรางการบริหารงานบุคคล โดยเพิ่มอำนาจใหสถานศึกษาสามารถบริหารจัดการบุคลากรได 

ดวยตนเองภายใตกรอบที่กำหนด พรอมทั้งวางระบบการคัดสรรบุคลากรที่มีคุณภาพบนพื้นฐานของความรู ความสามารถ 

คุณธรรม และประสบการณ ควบคูกับการพัฒนากลไกการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สะทอนประสิทธิภาพและนำไปสู 

การพัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบ ซึ่งนโยบายดังกลาวสะทอนใหเห็นถึงบทบาทสำคัญของครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ในฐานะกำลังหลักในการขับเคลื่อนการศึกษา โดยมุงสรางความเปนมืออาชีพควบคูกับการกระจายอำนาจการบริหาร เพื่อให

สถานศึกษาสามารถบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลไดสอดคลองกับบริบท และความตองการเฉพาะของแตละพื ้นที่ 



 

17 

 

ISSN: 2985-2366 (Online)  วารสารการบริหาร การจัดการ และการพัฒนาที่ย่ังยืน, 3(1), 2568 

(กระทรวงศึกษาธิการ, 2550) การศึกษาถือเปนรากฐานสำคัญในการเสรมิสรางศักยภาพทรัพยากรมนุษย โดยเฉพาะปจจุบันท่ี

มุ งพัฒนาทักษะแหงศตวรรษที่ 21 เพื่อใหประชากรสามารถกาวทันความเปลี ่ยนแปลงและดำรงชีวิตไดอยางมีคุณภาพ 

การพัฒนาคุณภาพประชากรผานระบบการศกึษาเปนประเด็นท่ีทั่วโลกใหความสำคัญ ทั้งประเทศที่พัฒนาแลวและกำลังพัฒนา

ตางทุมเททรัพยากรและความพยายามในการปฏิรูปการศึกษา เพ่ือเสริมสรางความเขมแข็งและขีดความสามารถในการแขงขัน

ของประเทศ สำหรับประเทศไทย การปฏิร ูปการศึกษาไดร ับการบัญญัต ิไวในร ัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย  

พุทธศักราช 2540 มาตรา 81 ซึ่งนำไปสูการตราพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติและกฎหมายที่เก่ียวของ โดยมีการปรับปรุง

แกไขเพิ่มเติมอยางตอเนื่องในป 2545 และ 2553 กรอบกฎหมายดังกลาวไดวางโครงสรางการบริหารการศึกษาโดยแบงเขต

พื้นที่การศึกษาออกเปนระดับมัธยมศึกษาและประถมศึกษา พรอมทั้งกำหนดอำนาจการบริหารจัดการใหสอดคลองกับแนว

ทางการจัดการศึกษาของชาติ สะทอนใหเห็นถึงความตอเนื่องในความพยายามยกระดับคุณภาพการศึกษาของประเทศ 

(สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, 2560) 

 การบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาเปนหัวใจสำคัญของการขับเคลื่อนคุณภาพการศึกษา เน่ืองจากบุคลากรครู

และผูสนบัสนุนการศึกษาเปนกำลังหลักในการสรางสรรคการเรียนรูและพัฒนาผูเรียน โดยการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพนั้น

ครอบคลุมการวางแผนอัตรากำลังที่มุงวิเคราะหความตองการบุคลากรใหสอดคลองกับภารกิจ จัดสรรบุคลากรตามความถนัด

และความเชี่ยวชาญ และวางแผนการทดแทนตำแหนงสำคัญในอนาคต ควบคูกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรผานการจัด

อบรมเพิ่มพูนความรูและทักษะอยางตอเนื่อง สงเสริมการศึกษาตอในระดับที่สูงข้ึน สรางชุมชนแหงการเรียนรูทางวิชาชีพและ

สนับสนุนการวิจัยและพัฒนานวัตกรรมการสอน รวมถึงการสรางแรงจูงใจและความผูกพันดวยการพัฒนาระบบสวัสดิการท่ี

ตอบสนองความตองการ สรางเสนทางความกาวหนาในวิชาชีพที่ชัดเจน จัดสภาพแวดลอมการทำงานที่เอื้อตอการพัฒนา และ

ใหการยอมรับและรางวัลตามผลงาน อีกทั้งยังตองมีการประเมินและพัฒนาประสิทธิภาพโดยกำหนดเกณฑการประเมิน ที่เปน

ธรรมและโปรงใส ใหขอมูลยอนกลับเพ่ือการพัฒนาอยางสรางสรรค และนำผลการประเมินมาวางแผนพัฒนารายบุคคล พรอมทั้ง

สรางวัฒนธรรมองคกรที่ปลูกฝงคานิยมแหงการเรียนรูและพัฒนา สงเสริมการทำงานเปนทีมและแลกเปลี่ยนประสบการณ 

และสรางบรรยากาศของการเคารพและใหเกียรติซึ่งกันและกัน ตลอดจนการบริหารการเปลี่ยนแปลงดวยการเตรียมความพรอม

บุคลากรสำหรับการเปลี่ยนแปลง พัฒนาทักษะดานเทคโนโลยีและนวัตกรรม และสงเสริมความยืดหยุนและการปรับตวั รวมถึง

การรักษาบุคลากรคุณภาพดวยการสรางโอกาสในการพัฒนาและแสดงศักยภาพ จัดระบบพี่เลี้ยงและการสอนงาน และสงเสริม

ความสมดุลระหวางชีวิตและการทำงาน ซึ่งการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพเหลานี้จะนำไปสูการยกระดับคุณภาพ

การจัดการเรียนการสอน การสรางสรรคนวัตกรรมทางการศึกษา การพัฒนาผลสัมฤทธิ์ของผูเรียน การเสริมสรางความ

เขมแข็งของสถาบันการศึกษา และการสรางความไดเปรียบในการแขงขันระดับการศึกษา (พิพัฒนพงษ  พงกะพันธ, 2564) 

 จากการดำเนินงานของสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาหนองบัวลำภู เขต 2 พบปญหาการบริหารงานบุคคล  

ดานการวางแผนอัตรากำลัง และการกำหนดตำแหนง คือ การกำหนดอัตรากำลังและตำแหนงไมสอดคลองกับความตองการ

และภารกิจของสถานศึกษา สงผลใหสถานศึกษาขาดแคลนหรอืมบีุคลากรเกินความจำเปน ปญหานี้อาจเกิดจากความไมชัดเจน

ของภารกิจของสถานศึกษา การขาดขอมูลและการวิเคราะหที่เพียงพอ หรือระบบการจัดสรรอัตรากำลังที่ไมมีประสิทธิภาพ 

ดานการสรรหาและบรรจุแตงตั้ง คือ การสรรหาบุคลากรไมมีประสิทธิภาพ สงผลใหไดบุคลากรไมตรงตามความตองการ และ

ภารกิจของสถานศึกษา ปญหานี้อาจเกิดจากกระบวนการสรรหาที่ไมโปรงใส ขาดการมีสวนรวมจากบุคลากรในสถานศึกษา 

ดานการบำรุงรักษาบุคคล คือ การขาดระบบการพัฒนาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ สงผลใหบุคลากรขาดความรู ทักษะและ

ความสามารถที ่จำเปนตอการปฏิบัติหนาที่ ปญหานี้อาจเกิดจากความขาดแคลนงบประมาณ ขาดบุคลากรที ่มีความรู 

และทักษะในการออกแบบและพัฒนาหลักสูตรการพัฒนาบุคลากร หรือขาดการมีสวนรวมของบุคลากรในสถานศึกษา  

และดานการใหบุคคลพนจากงาน คอื การขาดระบบการใหบุคคลพนจากงานที่เปนธรรมและมีประสิทธิภาพ สงผลใหบุคลากร

ที่กระทำผิดหรือประพฤติมิชอบยังคงอยูในสถานศึกษา ปญหานี้อาจเกิดจากความขาดแคลนขอมูลหรือหลักฐานที่เพียงพอ 

ในการพิจารณาใหบุคคลพนจากงาน หรือความเกรงกลัวอิทธิพลของผูกระทำผิด (สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
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หนองบัวลำภู เขต 2, 2566) 

 จากสภาพปญหาและความสำคัญ ดังกลาวทำใหผูวิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนใน

ศูนยเครือขายพัฒนาคุณภาพการศึกษานากลาง 5 สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาหนองบัวลำภู เขต 2 มาใช

ในการศึกษาและเพื่อนำผลการวิจัยไปปรับปรงุแกไขในการปฏิบัติงานและสนับสนุนใหผูบรหิารทำงานไดมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

ตลอดจนนำไปใชเปนแนวทางในการพัฒนาการบริหารงานดานบุคลากรของโรงเรียนสรางองคความรู การบริหารงานบุคคลอัน

สงผลตอการเรียนการสอนและพัฒนาการศึกษาตอไป (กระทรวงศกึษาธิการ, 2550) 

 

วัตถุประสงค  

 1. เพื ่อศึกษาระดับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนในศูนยเครือขายพัฒนาคุณภาพการศึกษานากลาง 5  

สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาหนองบัวลำภู เขต 2 

 2. เพื่อศึกษาแนวทางพัฒนาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนในศูนยเครือขายพัฒนาคุณภาพการศึกษานากลาง 5 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาหนองบัวลำภู เขต 2 
 

การทบทวนวรรณกรรม  

 จากการศึกษาวรรณกรรมที่เก่ียวของ สามารถสรุปประเด็นสำคัญไดดังน้ี 

 การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการจัดการเกี่ยวกับบุคลากรในองคกร ตั้งแตการวางแผนสรรหา คัดเลือก 

บรรจุ แตงตั้ง โยกยาย เลื่อนข้ัน การพัฒนา และการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือใหบุคลากรมีคุณภาพและประสิทธิภาพใน

การทำงาน และสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีความสุขและมีแรงจูงใจ 

 ความสำคัญของการบริหารงานบุคคล กลาวคือ การบริหารงานบุคคลที่มีประสิทธิภาพจะชวยใหองคกรมีบุคลากร 

ที่มีคุณภาพ มีขวัญและกำลังใจในการทำงาน ซึ่งจะสงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกร โดยบุคลากรที่มีคุณภาพ

จะสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและสรางสรรค และจะสงผลใหองคกรบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว 

 หลักการบริหารงานบุคคล ประกอบดวย 1) หลักความเปนธรรม ปฏิบัติตอบุคลากรอยางเทาเทียมกัน โดยไมมีการเลือก

ปฏิบัติในเรื่องเชื้อชาติ ศาสนา เพศ หรือฐานะทางสังคม 2) หลักความเสมอภาค ใหโอกาสบุคลากรทุกคนอยางเทาเทียมกัน 

ในการพัฒนาตนเองและกาวหนาในหนาที ่การงาน 3) หลักความถูกตอง ดำเนินการทุกอยางตามกฎหมายและระเบียบ 

ที่เก่ียวของ โดยมีการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานและกฎหมายอ่ืน ๆ ที่เก่ียวของอยางเครงครัด 

 ขอบขายภารกิจของการบริหารงานบุคคล เปนการวางแผนกำลังคน การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร การบรรจุ แตงตั้ง 

โยกยาย และเลื่อนขั้นการพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน การใหคาตอบแทนและสวัสดิการ การดูแลรักษาบุคลากร 

 วัตถุประสงคของการบริหารงานบุคคล เปนการทำใหบุคลากรมีความพึงพอใจในการทำงาน มีความกาวหนาในหนาที่

การงาน และมีคุณภาพชีวิตท่ีดี โดยการสรางสภาพแวดลอมการทำงานท่ีดี มีความปลอดภัย และมีโอกาสในการพัฒนาตนเอง 

 ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล ทฤษฎี X และทฤษฎี Y อธิบายลักษณะของบุคลากรและการจูงใจบุคลากรท่ี

แตกตางกัน โดยทฤษฎี X มองวาบุคลากรสวนใหญไมชอบทำงานและตองมีการควบคุม สวนทฤษฎี Y มองวาบุคลากรสวนใหญ

มีความรับผิดชอบและสามารถทำงานไดดวยตนเอง (McGregor, 1960) ทฤษฎีความตองการของ Maslow อธิบายลำดับขั้น

ความตองการของมนุษย โดยเชื่อวามนุษยมีความตองการที่แตกตางกัน และจะมีความตองการในขั้นท่ีสูงข้ึนเมื่อความตองการ

ในขั ้นต่ำไดรับการตอบสนองแลว (Maslow, 1943) ทฤษฎี ERG เปนทฤษฎีที่ปรับปรุงมาจากทฤษฎีความตองการของ 

Maslow โดยแบงความตองการของมนุษยออกเปน 3 ประเภท ไดแก ความตองการดำรงชีพ ความตองการสัมพันธและความ

ตองการเติบโต (Alderfer, 1969) 

 สรุปไดวา การบริหารงานบุคคลเปนกระบวนการที่สำคัญในการจัดการบุคลากรขององคกร เพ่ือใหบุคลากรมีคุณภาพ

และประสิทธิภาพในการทำงาน และสงผลใหองคกรบรรลุเปาหมายที่ตั ้งไว โดยมีหลักการและทฤษฎีที่เกี่ยวของมากมาย            
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ซึ่งผูบริหารควรมีความเขาใจและนำไปประยุกตใชใหเหมาะสมกับบริบทขององคกร 

 

กรอบแนวคิดการวิจัย  

การวิจัยครั้งนี้ ผู วิจัยมุงศึกษาเรื่อง การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนในศูนยเครือขายพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

นากลาง 5 สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาหนองบัวลำภู เขต 2 ซึ่งผูวิจัยไดนำขอบขายงานบริหารงานบุคคล

ตามประกาศกระทรวงศกึษาธิการ (2550) มี 4 ดาน ประกอบดวย 1) การวางแผนอัตรากำลังและกำหนดตำแหนง 2) การสรร

หาและการบรรจุแตงตั้ง 3) การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ และ 4) การรักษาวินัยและการออกจากราชการ

มากำหนดเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย แสดงรายละเอียดดังภาพที่ 1 

 

ตัวแปรศึกษา 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

วิธีดำเนินการวิจัย  

การวิจัยครั้งน้ี เปนการวิจัยเชิงปริมาณ มีรายละเอียดการวิจัย ดังตอไปนี้ 

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง  

ประชากรที่ใชในการวิจัย ไดแก โรงเรียนในศูนยเครือขายพัฒนาคุณภาพการศึกษานากลาง 5 จำนวน 118 คน 

จำแนกเปน ขาราชการครู จำนวน 98 คน พนักงานราชการ (ครู) จำนวน 5 คน และครูอัตราจาง จำนวน 15 คน (สำนักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาหนองบัวลำภูเขต 2, 2567) 

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย ไดแก โรงเรียนในศูนยเครือขายพัฒนาคุณภาพการศึกษานากลาง 5 จำนวน 92 คน 

กำหนดขนาดตัวอยางโดยใชตาราง (Krejcie & Mogan, 1970) ไดมาดวยการสุมแบบแบงชั้นภูมิ (stratified random 

sampling) จำแนกตามตำแหนงครู ขาราชการครู 76 คน พนักงานราชการ (ครู) จำนวน 4 คน และครูอัตราจาง จำนวน 12 คน  

2. เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย  

 เครื่องมือที่ใชในการศึกษาวิจัยเปนแบบสอบถามที่พัฒนาจากการศึกษา เอกสารงานวิจัยและแนวคิดที่เกี่ยวกับ 

การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนในศูนยเครือขายพัฒนาคุณภาพการศึกษานากลาง 5 สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศกึษาหนองบัวลำภู เขต 2 ซึ่งมจีำนวน 2 ตอน ดังนี้ 

 ตอนที่ 1 สอบถามขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งเปนสำรวจรายการ (checklist) มีจำนวน 3 ขอ  

 ตอนที่ 2 สอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนในศูนยเครือขายพัฒนาคุณภาพ

การศึกษานากลาง 5 สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาหนองบัวลำภู เขต 2 เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 

ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอยท่ีสุด (บุญชม ศรีสะอาด, 2560) จำนวน 40 ขอ ดังนี้  

  1) การวางแผนอัตรากำลัง กำหนดตำแหนง จำนวน 10 ขอ  

  2) การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง จำนวน 10 ขอ 

การบริหารงานบุคคล มี 4 ดาน ประกอบดวย  

1. การวางแผนอัตรากำลังและกำหนดตำแหนง  

2. การสรรหาและการบรรจุแตงตัง้  

3. การเสรมิสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัตริาชการ  

4. การรักษาวินัยและการออกจากราชการ 

แนวทางพัฒนาการบริหารงานบุคคลของ

โรงเรยีนในศูนยเครอืขายพัฒนาคณุภาพ

การศึกษานากลาง 5 สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษาหนองบัวลำภู เขต 2 
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  3) การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ จำนวน 10 ขอ 

  4) การรักษาวินัยและการออกจากราชการ จำนวน 10 ขอ 

 การสรางและการหาคุณภาพเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

   1) ศกึษาคนควาทฤษฎี และหลักการตาง ๆ จากเอกสารงานวิจัยเพื่อหาแนวทางในการสรางแบบสอบถาม  

  2) สรางแบบสอบถามนำหลักการ เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของมาสรางเพ่ือใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของ

การศึกษา และกรอบแนวคิดในการวิจัย  

  3) นำแบบสอบถามใหผูเชี่ยวชาญ 3 ทาน ตรวจสอบสำนวน ภาษา ความครอบคลุมเนื้อหา ความเหมาะสมของ

แบบสอบถาม พิจารณาความเที่ยงตรงเนื้อหา (content validity) ปรับปรุงแกไขภาษา และคำถามใหชัดเจนเขาใจงายสำหรับ

แบบสอบถาม นำมาหาคาความเที ่ยงตรง โดยใชสูตรดัชนีความสอดคลองกับวัตถุประสงค (IOC) ไดคาความเที ่ยงตรงของ

แบบสอบถาม อยูระหวาง 0.67-1.00  

  4) นำแบบสอบถามที ่ไดแกไขปรับปรุงเนื้อหาและภาษา ไปทดลองใช (try-out) เพื่อหาคาความเชื ่อมั่น 

(reliability) ตามวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (alpha-coefficient) ของครอนบาค (cronbach) กับสถานศึกษาเครือขายที่ 11 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาหนองบัวลำภู เขต 2 จำนวน 30 คน ที่ไมใชกลุมตัวอยาง ไดคาความเชื่อมั่น เทากับ 0.88 

  5) ปรับปรุงแกไขแบบสอบถามตามขอเสนอแนะกอนนำไปใชในการศึกษา   

  6) จัดพิมพแบบสอบถามฉบับจริง นำไปเก็บรวบรวมขอมูลตอไป  

 3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

  การเก็บขอมูลในการวิจัย ผูวิจัยไดดำเนินการเก็บรวบรวมขอมูล ดังน้ี   

 1) ผูวิจัยขอหนังสือขอความอนุเคราะหเปนผูเชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือที่ใชในการวิจัย และหนังสือขอความ

อนุเคราะหเก็บรวบรวมขอมูลจากสำนักบัณฑิตวิทยาลัย สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชธานี 

 2) ขอความอนุเคราะหจากผู อำนวยการสถานศึกษาเครือขายที ่ 12 สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษา

ประถมศกึษาหนองบัวลำภู เขต 2 เพ่ือขอความรวมมือในการทำวิจัยที่เปนกลุมตัวอยางในการตอบแบบสอบถาม 

  3) ดำเนินการโดยใชโปรแกรม Google form เก็บขอมูลจากผูใหขอมูลตามวัตถุประสงค ซึ่งไดรับทางอีเมล 92 คน 

คิดเปนรอยละ 100 ผูวิจัยทำการตรวจสอบความถูกตองสมบูรณของแบบสอบถาม  

4. การวิเคราะหขอมูล 

  การวิเคราะหขอมูลครั้งน้ี ผูศกึษาใชการวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสำเร็จรูปในการหาคาทางสถิติ ดังนี้ 

 1) ขอมูลจากแบบสอบถาม ตอนที่ 1 ขอมูลพื ้นฐานของผู ตอบแบบสอบถาม โดยการวิเคราะหความถี่ 

(frequency) และการหาคารอยละ (percentage) 

 2) ขอมูลแบบสอบถาม ตอนที่ 2 ระดับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนในศูนยเครือขายพัฒนาคุณภาพ

การศึกษานากลาง 5 สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาหนองบัวลำภู เขต 2 วิเคราะหโดยการหาคาเฉลี่ย (X̅) 

และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) การตรวจแบบสอบถามกำหนดเกณฑ ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2560) 

   5 หมายถึง การบริหารงานบุคคล เห็นดวยในระดับมากทีสุ่ด 

  4 หมายถึง การบริหารงานบุคคล เห็นดวยในระดับมาก  

  3 หมายถึง การบริหารงานบุคคล เห็นดวยในระดับปานกลาง 

  2 หมายถึง การบริหารงานบุคคล เห็นดวยในระดับนอย   

  1 หมายถึง การบริหารงานบุคคล เห็นดวยในระดับนอยที่สดุ 

 3) การแปลความหมายคาเฉลี่ยกำหนดเกณฑ ดังน้ี (บุญชม ศรสีะอาด, 2560)   

  4.51 - 5.00 หมายถึง การบริหารงานบุคคล อยูในระดับมากท่ีสดุ 
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  3.51 - 4.50 หมายถึง การบริหารงานบุคคล อยูในระดับมาก 

  2.51 - 3.50 หมายถึง การบริหารงานบุคคล อยูในระดับปานกลาง 

  1.51 - 2.50 หมายถึง การบริหารงานบุคคล อยูในระดับนอย 

  1.00 - 1.50 หมายถึง การบริหารงานบุคคล อยูในระดับนอยที่สุด 

 4) วิเคราะหเชิงเนื้อหา (content analysis) ขอเสนอแนะแนวทางพัฒนาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนใน

ศูนยเครือขายพัฒนาคุณภาพการศึกษานากลาง 5 สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาหนองบัวลำภู เขต 2 นำมา

วิเคราะหเชิงเนื้อหา คาความถี่ 

 

ผลการวิจัย 
 

ตารางที ่1 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาเครอืขายที่ 12 ในภาพรวม 

ขอ การบริหารงานบุคคล X  S.D. ความหมาย 

1. การวางแผนอัตรากำลังและกำหนดตำแหนง  4.05 0.45 มาก 

2. การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง 4.04 0.71 มาก 

3. การสรางเสริมประสิทธภิาพในการปฏิบัติราชการ 4.17 0.61 มาก 

4. การรักษาวินัยและการออกจากราชการ 3.98 0.48 มาก 

 รวม 4.06 0.56 มาก 

 

 จากตารางท่ี 1 พบวา ระดับการบริหารงานบุคคลหของโรงเรียนในศูนยเครือขายพัฒนาคุณภาพการศึกษานากลาง 5  

ภาพรวมอยูในระดับมาก ( X = 4.06, S.D. = 0.56) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาทุกดานอยูในระดับมาก ดานที่มีคาเฉลี่ย

สูงสุด คือ ดานการสรางเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ( X = 4.17, S.D.= 0.61) รองลงมา คือ ดานการวางแผน

อัตรากำลังและกำหนดตำแหนง ( X = 4.05, S.D.= 0.45) และการสรรหาและบรรจุแตงตั้ง ( X = 4.04, S.D.= 0.71) ดานที่มี

คาเฉลี่ยต่ำสุดคือ ดานการรักษาวินัยและการออกจากราชการ ( X = 3.98, S.D.= 0.48) 

 แนวทางพัฒนาการบริหารงานบุคคลหของโรงเรียนในศูนยเครือขายพัฒนาคุณภาพการศึกษานากลาง 5 สังกัด

สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาหนองบัวลำภู เขต 2 สรุปไดดังน้ี 

 1. ดานการวางแผนอัตรากำลังและกำหนดตำแหนง คือ ผูบริหารควรมีการจัดตั้งคณะทำงานเฉพาะกิจดานการบริหาร

อัตรากำลังที่มีการประชุมติดตามทุก 3 เดือน พรอมทั้งพัฒนาระบบสารสนเทศที่สามารถรายงานผลแบบ real-time เพื่อแสดง

สถานะอัตรากำลังปจจุบัน และกำหนดตัวชี้วัดที่สะทอนประสิทธิภาพการใชอัตรากำลัง เชน การติดตามอัตราการลาออก 

 2. ดานการสรรหาและบรรจุแตงตั้ง คือ ผูบริหารควรพัฒนาระบบการสัมภาษณเชิงพฤติกรรมที่มีโครงสรางคำถาม

และเกณฑการประเมินที่ชัดเจน มีการจัดตั้งคณะกรรมการคัดเลือกที่มาจากหลายภาคสวนเพื่อความโปรงใส และสรางระบบ

การติดตามและตรวจสอบยอนกลับของกระบวนการคดัเลือกที่มีประสิทธิภาพ 

 3. ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ คือ ผูบริหารควรจัดทำฐานขอมูลผูมีสิทธิ์ขอพระราชทาน

เครื่องราชฯ แบบดิจิทัลแพลตฟอรม (digital platform) มีการแตงตั้งผูรับผิดชอบหลักในการตรวจสอบเอกสารและคุณสมบัติ 

และสรางแบบตรวจสอบมาตรฐานสำหรับการจัดทำเอกสารที่มีความรอบคอบ 

 4. ดานการรักษาวินัยและการออกจากราชการ คือ ผูบริหารควรวางแผนการถายทอดความรูและประสบการณ 

กอนเกษียณอยางเปนระบบ จัดทำแผนประกันสุขภาพตอเนื่องหลังเกษียณ และเสริมสรางความรูดานการดูแลสุขภาพและ

โภชนาการสำหรับบุคลากรที่จะสิ้นสุดวาระการปฏิบัติราชการ 
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การอภิปรายผล   

  จากการวิจัยครั้งนี้ทำใหทราบถึง การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนในศูนยเครือขายพัฒนาคุณภาพการศึกษา

นากลาง 5 สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศกึษาหนองบัวลำภู เขต 2 และสามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 

 ระดับการบริหารงานบุคคลหของโรงเรียนในศูนยเครือขายพัฒนาคุณภาพการศึกษานากลาง 5 ภาพรวมอยูในระดับ

มาก ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานการสรางเสรมิประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ รองลงมา คือ ดานการวางแผนอัตรากำลัง

และกำหนดตำแหนง และการสรรหาและบรรจุแตงตั้ง  ดานที่มีคาเฉลี่ยต่ำสุดคือ ดานการรักษาวินัยและการออกจากราชการ 

ที่เปนเชนนี้อาจเปนเพราะผูบริหารใหความสำคัญกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรผานการฝกอบรม การสัมมนา และการศึกษา

ตอเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทำงาน อีกท้ังโรงเรียนมีการวางแผนอัตรากำลังที่เปนระบบ มีการวิเคราะหภาระงานและจัดสรร

บุคลากรตามความเหมาะสม ในขณะที่ดานวินัยและการออกจากราชการมีคาเฉลี ่ยต่ำสุดเนื่องจากเปนงานเชิงนโยบาย 

ที ่ต องดำเนินการตามระเบียบราชการอยางเครงคร ัด ทำใหมีความยืดหยุ นในการบริหารจัดการนอย นอกจากนี้ 

การรักษาวินัยเปนเรื่องละเอียดออน อาจสงผลตอขวัญกำลังใจของบุคลากร ผูบริหารจึงเนนการปองกันและพัฒนามากกวา 

การลงโทษ สอดคลองกับผลการวิจัยของณัฐนิช ศรีลาคำ (2558) ศึกษาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 1 พบวาระดับการบริหารงานบุคคลโดยภาพรวมอยูในระดับมาก 

โดยดานการสรางเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการมีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือดานการวางแผนอัตรากำลังและ 

การดำรงตำแหนง และสอดคลองกับผลการวิจัยของเอวิกา ปราบพาลทัพพ และสุรางคนา มัณยานนท (2565) ศกึษาการบริหาร

บุคคลของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 4 พบวาสภาพการบริหารงานบุคคล 

ในภาพรวมอยูในระดับมาก โดยดานการพัฒนาและเสริมสรางประสิทธิภาพในการทำงานมีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ 

การวางแผนอัตรากำลังและกำหนดตำแหนง เมื่อพิจารณารายดานสามารถอภิปรายผล ไดดังนี้  

  1. ดานการวางแผนอัตรากำลัง และกำหนดตำแหนง ภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอ

อยูในระดับมาก ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ผูบริหารมีการระบุสมรรถนะหลักและความเชี่ยวชาญเฉพาะดานที่จำเปนสำหรับ

แตละตำแหนงงานอยางชัดเจน  รองลงมาคือ ผูบริหารมีการบริหารจัดการอัตรากำลังใหเกิดความสมดุลระหวางปริมาณงาน

และจำนวนบุคลากร  และผูบริหารมีการจัดวางตำแหนงบุคลากรในสถานศึกษามีความสอดคลองกับพันธกิจและภารกิจหลัก

ขององคกร ขอที่มีคาเฉลี่ยต่ำสุดคือ ผูบริหารมีระบบการติดตามและทบทวนแผนอัตรากำลังอยางเปนระยะเพื่อใหสอดรับกับ

บริบทที่เปลี่ยนแปลง ที่เปนเชนนี้อาจเปนเพราะผูบริหารใหความสำคัญกับการกำหนดสมรรถนะและความเชี่ยวชาญเฉพาะ

ตำแหนงเพื่อใหไดบุคลากรที่มีคณุสมบัติเหมาะสม มีการจัดสรรอัตรากำลังใหสอดคลองกับปริมาณงาน และจัดวางตำแหนงให

ตรงตามพันธกิจขององคกร แตการติดตามและทบทวนแผนอัตรากำลงัยังทำไดนอยเน่ืองจากมีขอจำกัดดานเวลาและทรัพยากร 

อีกทั้งการเปลี่ยนแปลงโครงสรางองคกรและการปรับเปลี่ยนอัตรากำลังตองดำเนินการตามระเบียบราชการที่มีข้ันตอนซับซอน 

สอดคลองกับผลการวิจัยของนวพัชญ ฉีดจันทร (2564) ศึกษาการบริหารงานบุคคลกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 พบวาดานการวางแผนอัตรากำลังมีคาเฉลี่ยสูงสุด สอดคลองกับผลการวิจัย

ของเอวิกา ปราบพาลทัพพ และสุรางคนา มัณยานนท (2565) ศึกษาการบริหารบุคคลของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 4 พบวา การวางแผนอัตรากำลังและกำหนดตำแหนงเปนดานที่มีคาเฉลี่ยสูงเปนลำดับท่ีสอง 

และสอดคลองกับผลการวิจัยของณัฐนิช ศรีลาคำ (2558) ศึกษาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 1 พบวา ดานการวางแผนอัตรากำลังและการดำรงตำแหนงมีคาเฉลี่ยสูงเปนลำดับที่สอง 

  2. ดานการสรรหาและบรรจุแตงตั้ง ภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสดุ คือ 

ผูบริหารมีการตัดสินใจดานการโยกยายบุคลากรคำนึงถึงดุลยภาพระหวางประโยชนขององคกรและความกาวหนาของบุคลากร 

รองลงมาคือ ผู บริหารมีการพิจารณายายหรือโอนบุคลากรดำเนินการบนพื้นฐานของหลักธรรมาภิบาล และผูบริหารมี

กระบวนการบรรจุแตงตั้งดำเนินการตามขั้นตอนที่กำหนดดวยความกระชับและมีคุณภาพ และขอที่มีคาเฉลี่ยต่ำสุด คือ 

ผูบริหารมีการคัดเลือกบุคลากรดวยระบบการประเมินที่มีมาตรฐานและตรวจสอบได ที่เปนเชนนี้อาจเปนเพราะผูบริหารให
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ความสำคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สมดุลระหวางเปาหมายองคกรและการพัฒนาวิชาชีพของบุคลากร มีการ

ดำเนินการดานการยายและโอนตามหลักธรรมาภิบาลและกระบวนการที่มีคุณภาพ แตระบบการประเมินในการคัดเลือก

บุคลากรยังมีขอจำกัดในดานมาตรฐานและการตรวจสอบ เนื่องจากตองดำเนินการภายใตกรอบระเบียบราชการและขอจำกัด

ดานทรัพยากรในการพัฒนาเครื่องมือประเมินที่มปีระสิทธิภาพ  

  3. ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัต ิราชการ ภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา 

ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ผูบริหารมีการเสริมสรางบรรยากาศ การทำงานท่ีนำไปสูความมั่นคงและกาวหนาในวิชาชีพ รองลงมา 

คือ ผูบริหารมีการสรางวัฒนธรรมองคกรที่เอื้อตอความผูกพันและความภาคภูมิใจในสถาบัน และผูบริหารมีการสงเสริมสิทธิ

ประโยชนและสวัสดิการของบุคลากรตามระเบียบราชการอยางครบถวน ขอที่มีคาเฉลี่ยต่ำสุด คือ ผูบริหารมีการดำเนินการ

จัดทำเอกสารเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณดวยความรอบคอบและทันกำหนด ที่เปนเชนนี้อาจเปนเพราะ

ผูบริหารมุงเนนการสรางบรรยากาศและวัฒนธรรมองคกรที่สงเสริมความมั่นคงในวิชาชีพและความผูกพันตอสถาบัน มีการ

ดูแลสิทธิประโยชนและสวัสดิการตามระเบียบราชการอยางครบถวน แตการดำเนินการดานเครื่องราชอิสริยาภรณมีคาเฉลี่ย

ต่ำสุดเนื่องจากเปนงานที่มีขั้นตอนซับซอน ตองใชเวลาในการรวบรวมเอกสารและตรวจสอบคุณสมบัติ อีกทั้งมีกรอบเวลาที่

จำกัดในการดำเนินการตามระเบียบราชการ สอดคลองกับผลการวิจัยของนวพัชญ ฉีดจันทร (2564) ศึกษาการบริหารงาน

บุคคลกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 พบวาปจจัยที่

ส งผลตอแรงจูงใจมากที ่ส ุด ไดแก ความสำเร็จในการทำงาน การไดร ับการยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบในหนาที่ 

ความกาวหนาในตำแหนง และสภาพแวดลอมในการทำงาน  

  4. ดานการรักษาวินัยและการออกจากราชการ ภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขออยู

ในระดับมาก ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ผูบริหารมีการกำกับดูแลการปฏิบัติตามระเบียบวินัยของบุคลากรดวยระบบติดตามท่ีมี

มาตรฐาน รองลงมาคือ ผูบริหารมีการกำหนดแนวทางเชิงปองกันการละเมิดวินัยที่เปนรูปธรรมและมีประสทิธิผล และผูบริหาร

มีการพิจารณาทางวินัยดำเนินการตามหลักนิติธรรมและตรวจสอบได ขอที่มีคาเฉลี่ยต่ำสุดคือ ผูบริหารมีการกลไกสนับสนุน

และเตรียมความพรอมดานตาง ๆ สำหรับบุคลากรที่จะสิ้นสุดวาระการปฏิบัติราชการ ที่เปนเชนนี้อาจเปนเพราะผูบริหารให

ความสำคัญกับการกำกับดูแลและปองกันการละเมิดวินัยผานระบบติดตามท่ีมีมาตรฐาน มีการดำเนินการทางวินัยตามหลักนิติ

ธรรมที่โปรงใสและตรวจสอบได แตกลไกการสนับสนุนและเตรียมความพรอมสำหรับบุคลากรที่จะเกษียณอายุราชการยังมี

ขอจำกัด เนื่องจากเปนภารกิจที่ตองใชทรัพยากรและการวางแผนระยะยาว อีกทั้งตองประสานงานกับหนวยงานภายนอกที่

เกี่ยวของในการจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชนตาง ๆ สอดคลองกับผลการวิจัยของญาณิศา ประสิทธิ์ผล (2560) ศึกษาการ

บริหารงานบุคคลของโรงเรียนในเขตอำเภอปลวกแดง พบวาดานการใหบุคลากรพนจากงานมีคาเฉลี ่ยสูงสุด รวมถึง 

การเปรียบเทียบตามประสบการณการทำงานพบความแตกตางในดานการใหบุคลากรพนจากงานอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ  

 

องคความรูใหม  

 องคความรูเกี ่ยวกับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนในศูนยเครือขายพัฒนาคุณภาพการศึกษานากลาง 5 สังกัด

สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาหนองบัวลำภู เขต 2 ไดแก 

 1. ดานการวางแผนอัตรากำลัง และกำหนดตำแหนง ผูบริหารสามารถระบุสมรรถนะหลักและความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน

ที่จำเปนสำหรับแตละตำแหนงงานอยางชัดเจน ผูบริหารมีการบริหารจัดการอัตรากำลังใหเกิดความสมดุลระหวางปริมาณงานและ

จำนวนบุคลากร และผูบริหารมีการจัดวางตำแหนงบุคลากรในสถานศึกษามีความสอดคลองกับพันธกิจและภารกิจหลักขององคกร  

 2. ดานการสรรหาและบรรจุแตงตั้ง ผูบริหารสามารถตัดสินใจดานการโยกยายบุคลากรคำนึงถึงดุลยภาพระหวาง

ประโยชนขององคกรและความกาวหนาของบุคลากร ผูบริหารสามารถพิจารณายายหรือโอนบุคลากรดำเนินการบนพื้นฐาน

ของหลักธรรมาภิบาลและผูบริหารมีกระบวนการบรรจุแตงตั้งดำเนินการตามข้ันตอนที่กำหนดดวยความกระชับและมีคุณภาพ

 3. ดานการเสรมิสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัต ิราชการ ผูบริหารสามารถบรรยากาศการทำงานที่นำไปสูความมั่นคง
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และกาวหนาในวิชาชีพ ผูบริหารสามารถสรางวัฒนธรรมองคกรที่เอื้อตอความผูกพันและความภาคภูมิใจใน และผูบริหารมี 

การสงเสริมสิทธิประโยชนและสวัสดิการของบุคลากรตามระเบียบราชการอยาง  

 4. ดานการรักษาวินัยและการออกจากราชการ ผูบริหารสามารถกำกับดูแลการปฏิบัติตามระเบียบวินัยของบุคลากร

ดวยระบบติดตามที่มีมาตรฐาน ผูบริหารมีการกำหนดแนวทางเชิงปองกันการละเมิดวินัยที่เปนรูปธรรมและมีประสิทธิผล และ

ผูบริหารมีการพิจารณาทางวินัยดำเนินการตามหลักนิติธรรมและตรวจสอบได 

 สรุปแลว ผูบริหารสถานศึกษาที่มีประสิทธิภาพ จะใหความสำคัญกับการบริหารงานบุคคลในทุกดาน ตั้งแตการ

วางแผนอัตรากำลัง การสรรหาและบรรจุแตงตัง้ การเสริมสรางประสทิธิภาพในการทำงาน ไปจนถึงการรักษาวินัยและการออก

จากราชการ โดยมีเปาหมายเพื่อสรางบุคลากรที่มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพสูง เพื่อขับเคลื่อนองคกรไปสูความสำเร็จตาม

พันธกิจและภารกิจที่กำหนดไว 

  

ขอเสนอแนะ  

 1. ขอเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช 

  1.1 ผูบริหารควรจัดทำแผนอัตรากำลัง 3-5 ปและมีการแตงต้ังคณะกรรมการติดตามประเมินผล มีการวิเคราะห

ภาระงานและความตองการบุคลากรทุก 6 เดือน รวมถึงปรับแผนใหสอดคลองกับนโยบายและบริบทที่เปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง 

  1.2 ผูบริหารควรกำหนดเกณฑการคัดเลือกที่ชัดเจนและใชเครื่องมือประเมินที่หลากหลาย เชน การสอบขอเขยีน 

การสัมภาษณ และการสอบสอน โดยมีคณะกรรมการประเมินจากหลายฝาย พรอมทั ้งจัดทำฐานขอมูลผลการประเมิน 

ที่สามารถตรวจสอบได 

  1.3 ผูบริหารควรจัดทำปฏิทินการดำเนินงานและแตงตั้งผูรับผิดชอบโดยตรง มีการตรวจสอบคุณสมบัติลวงหนา 

และจัดทำระบบติดตามเอกสารท่ีเปนระบบ เพื่อใหการดำเนินการเปนไปดวยความรอบคอบและทนัตามกำหนดเวลา 

  1.4 ผูบริหารควรจัดทำแผนเตรียมความพรอม 1-2 ปกอนเกษียณและใหความรูเรื ่องสิทธิประโยชนและ

สวัสดิการแกบุคลากร มีการจัดเตรียมเอกสารที่จำเปนลวงหนา พรอมทั้งประสานงานกับหนวยงานที่เกี ่ยวของเพื ่อให 

การดำเนินการเปนไปอยางราบรื่น 

 2. ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 

  2.1 ศึกษารูปแบบบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาเครือขายที่ 12  สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศกึษาหนองคาย เขต 1  

  2.2 ศึกษาปจจัยที่สงผลกระทบตอการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาเครือขายที่ 12 สังกัดสำนักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาหนองคาย เขต 1  
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