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บทคัดย่อ 
 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัญหาการ
บริหารงานบุคคลขอสถานศึกษาสังกัดเทศบาลนครอุบลราชธานี 2) เพ่ือศึกษาวิธีปฏิบัติด้าน
การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกัดเทศบาลนครอุบลราชธานี  และ 3) เพ่ือเสนอ
แนวทาง การพัฒนาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกัดเทศบาลนครอุบลราชธานี 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้กลุ่มประชากรทั้งหมด ประกอบด้วย ผู้บริหาร
สถานศึกษาและครูในสถานศึกษาสังกัดเทศบาลนครอุบลราชธานี ปีการศึกษา 2563 จ านวน 
213  คน  แบ่งเป็น ผู้บริหารสถานศึกษาจ านวน 12 คน ครูจ านวน 166 คน  กรรมการ
สถานศึกษาจ านวน 45 คน และเครื่องมือที่ใช้ในวิจัยในครั้งนี้เป็นแบบสอบถามมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดับ ซึ่งมีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .95 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัญหาการ
บริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดเทศบาลนครอุบลราชธานี โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ ด้านการจัดท าแผนอัตราก าลัง ด้านการสรรหา 
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คัดเลือก และบรรจุแต่งตั้งบุคลากร ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร และด้าน
การพัฒนาบุคลากร 2) วิธีปฏิบัติด้านการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกัดเทศบาลนคร
อุบลราชธานี ในส่วนการบริหารงานบุคคลของข้าราชการครู พนักงานครู และบุคลากรทางการ
ศึกษาท้องถิ่น ในสถานศึกษาสังกัดเทศบาลนครอุบลราชธานี มีความสอดคล้องตามมาตรฐาน
และหลักเกณฑ์การบริหารงานบุคคลของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและ
สอดคล้องกับมาตรฐานและหลักเกณฑ์การบริหารงานบุคคลของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ  3) แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของ
สถานศึกษาสังกัดเทศบาลนครอุบลราชธานี 3.1) ด้านการจัดท าแผนอัตราก าลัง ควรมีการ
ประชุมเพ่ือประเมินความต้องการอัตราก าลังทุกภาคเรียน การวางแผนอัตราก าลังและ
ก าหนดต าแหน่งในรูปแบบของคณะกรรมการ 3.2)ด้านการสรรหา คัดเลือก และบรรจุ
บุคลากร ควรมีการส ารวจความถนัดและความต้องการของครูในการบรรจุ 3.3) ด้านการการ
พัฒนาบุคลากร ควรมีการวางแผนปรับปรุงบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ มีการใช้ข้อมูล
สารสนเทศที่ เป็นปัจจุบันในการบริหารงานบุคคล และ 3.4) ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร ควรมีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นธรรมโดยมีตัวชี้วัดที่
ชัดเจนอธิบายแก่ผู้ปฏิบัติงานให้เข้าใจ ควรมีการแจ้งหลักเกณฑ์ 
 
ค าส าคัญ : การบริหารงานบุคคล, โรงเรียนในสังกัดเทศบาล 

 
Abstract 

 
 The objectives of this research included: 1) to study the opinions concerning the 
problems of the personnel administration of the schools under the jurisdiction of Ubon 
Ratchathani Municipality; 2) to investigate the practices employed for the personnel 
administration of the schools under the jurisdiction of Ubon Ratchathani Municipality;   
and 3) to propose the guidelines for the development of personnel administration of the 
schools under the jurisdiction of Ubon Ratchathani Municipality. The samples used in this 
research were 213 people including school administrators, teachers and school 
committees under the jurisdiction of Ubon Ratchathani Municipality that could be 
divided as followings: 12 school administrators, 166 teachers and 45 members of school 
committees. The research instruments was a five-rating scale questionnaire with validity 
value equivalent to .95. Statistics used in data analysis were percentage, mean, and 
standard deviation. The research findings were as follows. 1) Regarding problems related 
to the personnel administration of the schools under the jurisdiction of Ubon 
Ratchathani Municipality, it was found that the overall problems was at a high level that 
could be chronologically arranged from the highest to the lowest as follows: labor force 
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planning, recruitment, personnel selection and appointment,  evaluation of the 
personnel performance, and personnel development. 2) The practices employed in the 
personnel administration of the schools under the jurisdiction of Ubon Ratchathani 
Municipality,  for the personnel administration of teachers and local educational 
personnel of the schools under the jurisdiction of Ubon Ratchathani Municipality, it has 
been in accordance with the standard and criteria for the personnel administration of 
teachers and educational personnel as stipulated by the Ministry of Education. 3)  The 
guidelines for the personnel administration in the schools under the jurisdiction of the 
Ubon Ratchathani Municipality were as follows. 1)  In labor force planning, in every 
semester, there should be: meetings for assessing the need of manpower; manpower 
planning; and job assignment in forms of committees. 2) Regarding recruitment, selection 
and appointment of the personnel, a survey should be conducted on the aptitudes and 
the needs of teachers for placements.  3) In personnel development, personnel 
improvement should be efficiently planned and up-to-date information should be 
available for personnel administration. 4) Regarding the assessment of the personnel 
performance, it should be fairly undertaken with clarified indicators and criteria that keep 
the personnel well-informed.   
 
Keywords:  Personnel Administration, Schools under the Jurisdiction of the Municipality.  

 
บทน า 
 

ปัจจุบันประเทศไทยมีรูปแบบการปกครองท้องถิ่น ทั้งหมด 5 รูปแบบ คือ 1.
กรุงเทพมหานคร  2.เมืองพัทยา  3.เทศบาล (แยกเป็นเทศบาลนคร เทศบาลเมือง และ
เทศบาลต าบล)  4. องค์การบริหารส่วนจังหวัด (อบจ.) 5.องค์การบริหารส่วนต าบล (อบต.) 
ซึ่งกฎหมายการปกครองท้องถิ่น แสดงให้เห็นจุดมุ่งหมายส าคัญ 2 ประการ คือ ต้องการให้
การจัดท าบริการสาธารณะมีประสิทธิภาพ นั่นคือ จัดท าบริการสาธารณะให้ทั่วถึง และตรง
กับความต้องการของราษฎร ในท้องถิ่น ตามความจ าเป็นในแต่ละท้องถิ่น ซึ่งจุดมุ่งหมายนี้จะ
ส าเร็จลงได้ ก็ด้วยวิธีการให้ราษฎรในท้องถิ่นนั้นเอง เข้าไปมีส่วนร่วม ในการจัดการด้วย และ
ต้องการให้การปกครองท้องถิ่น เป็นสถาบันสอนการปกครองประเทศ ในระบอบ
ประชาธิปไตย โดยผู้ที่จะเข้าไปมีส่วนร่วมในการปกครองท้องถิ่น จะต้องมาจากการเลือกตั้ง 
ของราษฎรในท้องถิ่นนั้น 

การปกครองท้องถิ่น เป็นการปกครองที่รัฐบาลกลางให้อ านาจการปกครองแก่
ท้องถิ่น โดยการเปิดโอกาสให้ประชาชนเข้ามามีบทบาท มีส่ วนร่วมในการปกครอง โดย
ก าหนดให้มีฐานะเป็นนิติบุคคล มีความเป็นอิสระในการบริหารงาน มีผู้บริหารและตัวแทน
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ของประชาชนมาจากการเลือกตั้งโดยตรงจากประชาชนในพ้ืนที่ และสามารถบริหารจัดการ
งบประมาณ ด้านบุคลากร ด้านการบริการสาธารณะ และด้านอ่ืน ๆ ตามเจตนารมณ์ของ
ประชาชนภายใต้กรอบของกฎหมายที่ก าหนด  

การบริหารงานบุคคลในปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วมาก เนื่องจากมีการ
ปรับปรุงโครงสร้างระบบราชการของรัฐบาล มีการปรับขนาดองค์กรให้เล็กลง ปรับอัตรา
ก าลังคนให้มีจ านวนพอเหมาะกับโครงสร้างองค์กรใหม่ท าให้มีจ านวนปริมาณงานเพ่ิมมาก
ยิ่งขึ้น การบริหารงานบุคคลนับเป็นส่วนหนึ่งของหน้าที่การบริหารไม่ว่าจะเป็นการจัดหา
บุคลากรเข้ามาร่วมกับองค์การการพัฒนาบุคลากรตลอดจนการใช้ประโยชน์ทางบุคลากร  
(ธงชัย สันติวงษ์. 2542 : 1) ซ่ึงปัญหาการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นที่ควรพิจารณา  
สรณะ  เทพเนาว์ สมาชิกสภาปฏิรูปแห่งชาติ  ( หนังสือพิมพ์สยามรัฐรายวัน, 2557 ป 65 ฉ 
22522 : 10) กล่าวว่า ระบบบริหารงานบุคคลของราชการส่วนท้องถิ่นมีปัญหาส าคัญ คือ 1) 
บุคลากร อปท. มีฐานะต่างกัน เพราะกฎหมาย อปท.มีหลายฉบับ ใช้ค าเรียกแตกต่างกัน 2) 
กรณีที่มีระบบบริหารงานบุคคลแยกออกจากกัน เพราะมีองค์กรบริหารงานบุคคลแยก
ต่างหากจากกันมากมายถึงท้องถิ่นละ 76 องค์กรตามจ านวนจังหวัด (76 จังหวัด) ผลที่
ตามมาคือการโยกย้ายถ่ายเทข้าราชการการระหว่างหน่วยงานท้องถิ่นต่างประเภทกันมี
ข้อจ ากัด ท าไม่ได้ การก้าวสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นจึงประสบปัญหา 3) การบริหารงานบุคคล
ท้องถิ่นในอดีตจนถึงปัจจุบัน ที่ผ่านมาคนที่เข้ามาบริหารงานท้องถิ่นเป็นคนของรัฐบาลทั้งสิ้น 
รัฐบาลผูกขาดทั้งหมด คนในท้องถิ่นไม่ได้เข้ามามีส่วนบริหารงานบุคคล จึงท าให้บุคคลใน
ท้องถิ่นไม่มีโอกาสเข้ามาจัดการ เพ่ือให้สอดคล้องกับความต้องการของท้องถิ่นนั้น และซึ่ง
ปัญหาการบริหารงานบุคคลทั้ง 4 ด้านยังมีอยู่ คือ ด้านการจัดท าแผนอัตราก าลัง ด้านการ
บรรจุแต่งตั้งบุคลากร ด้านการพัฒนาบุคลากร และด้านการประเมินผล (แจ่มจันทร์  ศรีพา
แลว, 2559: 88-89) 
 ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นนั้นอาจจะเห็นได้ตั้งแต่การที่จะทดสอบ หรือคัดเลือกคนเข้า
ท างานท าอย่างไรจึงจะได้คนที่มีความสามารถเหมาะสมกับงานที่จะมอบหมายให้ท า  ควรมี
เครื่องมือใดวัดเป็นเครื่องวัดจึงจะสมบูรณ์ถูกต้องเชื่อถือได้ถ้าเป็นสิ่งของวัตถุเราก็มีทางที่จะ
ตรวจสอบคัดเลือกได้ตามที่ต้องการเมื่อรับคนเข้ามาแล้วหาใช่ว่าจะสามารถปฏิบัติงานได้ทันที
ปัญหาเรื่องฝึกอบรมก่อนเข้าท างานจึงเกิดขึ้น และยังมีความจ าเป็นจะต้องมีการปฐมนิเทศ
หรือการแนะน าเบื้องต้นให้แก่ผู้ท างานใหม่ถ้าเป็นเครื่องมือเครื่องจักรอย่างอ่ืนเราก็อาจหล่อ
หลอมหรือกลึงให้เข้ากับตัวจักรอ่ืนได้ไม่ยากเมื่อท างานไปแล้วเป็นแรมเดือนแรมปี ก็หาใช่จะ
หมดเรื่องการฝึกอบรมไม่เพราะเทคนิควิธีการท างาน และเครื่องมือเครื่องใช้แปลก ๆ ใหม่ ๆ 
เกิดขึ้นเรื่อยๆ นโยบายและระเบียบต่างๆ ในการบริหารงานบุคคลอาจเปลี่ยนแปลงไปงานที่
ปฏิบัติหรือบริการต่างๆ อาจขยายตัวมากขึ้นจา ต้องมีการฝึกอบรมโดยสม่ าเสมอ ซึ่งถ้าเป็น
เครื่องมือเครื่องจักรอาจซ่อมแซมได้โดยง่ายกว่าปัญหาที่ส าคัญอ่ืนๆ มักจะปรากฏอยู่เสมอ
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โดยเฉพาะเกี่ยวกับสวัสดิการ และความยุติธรรมในการ พิจารณาความดีความชอบ เป็นต้น 
ปัญหาต่าง ๆเหล่านี้อาจจะแก้ไขให้บรรเทาเบาบางลงไปได้ถ้าการบริหารบุคคลได้รับความ
สนใจและเอาใจใส่อย่างเพียงพอ (สมาน รังสิโยกฤษฎ์. 2540 : 3) 
 การบริหารงานบุคคล ของท้องถิ่น ในปัจจุบัน มีปัญหาเนื่องจากอ านาจในการ
บริหารงานบุคคล อยู่ที่ผู้บริหารท้องถิ่น ซึ่งมาจากการเมือง มักเข้ามาครอบง าการปฏิบัติ
หน้าที่ของเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติ ข้าราชการประจ า การมีอ านาจมากในการให้คุณให้โทษ การไม่
สนองตามนโยบาย เหมือนดาบสองคม ถ้าใช้ในทางถูกต้องก็ดี หากผู้บริหารท้องถิ่นใช้เป็น
เครื่องมือในการแสวงหาผลประโยชน์แก่ตนเองและพวกพ้อง ขาดระบบคุณธรรม ไม่มีการ
ถ่วงดุลในการใช้อ านาจการบริหารงานบุคคลก็เกิดความเสียหายต่อระบบคุณธรรม มักมีข่าว
ว่าองค์กรท้องถิ่นเกิดการทุจริต ประพฤติมิชอบ จึงมีแนวคิดในการแก้ไขในประเด็นอ านาจ
การบริหารงานบุคคล บรรจุ แต่งตั้ง โอน ย้าย เลื่อนขั้นเงินเดือน เลื่อนระดับ การลงโทษทาง
วินัย ของผู้บริหารท้องถิ่น ซึ่งมาจากการเมืองท้องถิ่น ให้ลดลง หรือมีการถ่วงดุลการใช้อ านาจ
ดังกล่าว ซึ่งเป็นปัญหาของข้าราชการฝ่ายประจ า การบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นมีแนวโน้มของปัญหาเพ่ิมมากขึ้นอันเนื่องมาจากการใช้ระบบอุปถัมภ์ในการ
สอบแข่งขัน การเลื่อนต าแหน่ง การโอน และการย้าย รวมถึงมีการเรียกรับผลประโยชน์ จน
ท าให้เกิดความเสียหายต่อระบบการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอย่าง
ร้ายแรง จนกรดังนั้นคณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นจึง เข้ามาท า
หน้าที่เกี่ยวกับการสอบแข่งขันการสอบคัดเลือก การคัดเลือก และการโอนข้าราชการ หรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น เพ่ือให้เป็นไปตามระบบคุณธรรม ให้มีมาตรฐานและเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพบนพื้นฐานของระบบคุณธรรม  
 จากเหตุผลดังกล่าว ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาแนวทางการพัฒนาการ
บริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกัดเทศบาลนครอุบลราชธานี ซึ่งผลการวิจัยจะเป็น
แนวทางในการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดเทศบาลนครอุบลราชธานีให้มีคุณภาพ
ต่อไป 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 
   

1. เพ่ือศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลของสถาน 
ศึกษาสังกัดเทศบาลนครอุบลราชธานี 
  2. เพ่ือศึกษาวิธีปฏิบัติด้านการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกัดเทศบาลนคร
อุบลราชธานี 
  3. เพ่ือเสนอแนวทาง การพัฒนาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกัด
เทศบาลนครอุบลราชธานี 
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วิธีด าเนินการวิจัย 
 
  การวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัด
เทศบาลนครอุบลราชธานี ได้ด าเนินการวิจัย ดังนี้ 
 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศึกษาและพนักงานครู
เทศบาลในสถานศึกษาสังกัดเทศบาลนครอุบลราชธานี ปีการศึกษา 2563 จ านวน 213  คน  
แบ่งเป็น ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 12 คน พนักงานครูจ านวน 166 คน  กรรมการ
สถานศึกษาจ านวน 45 คน 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้กลุ่มประชากรทั้งหมด ประกอบด้วย 
ผู้บริหารสถานศึกษาและครูในสถานศึกษาสังกัดเทศบาลนครอุบลราชธานี ปีการศึกษา 2563 
จ านวน 213  คน แบ่งเป็น ผู้บริหารสถานศึกษาจ านวน 12 คน ครูจ านวน 166 คน  
กรรมการสถานศึกษาจ านวน 45 คน 
 2. ขอบเขตด้านเนื้อหา 

  เนื้อหาที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แนวทางการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกัด
เทศบาลนครอุบลราชธานี 4 ด้าน ดังนี้ (พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วน
ท้องถิ่น 2542) ได้แก่ 1) ด้านการจัดท าแผนอัตราก าลัง 2) ด้านการสรรหาคัดเลือกและบรรจุ
บุคลากร 3) ด้านการพัฒนาบุคลากร และ4) ด้านการประเมินผล 
  3. เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล  

 แบบสอบถามปัญหาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกัดเทศบาลนคร
อุบลราชธานี มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) 5 ระดับ 
(บุญชม ศรีสะอาด 2553:120-121) และแบบสอบสัมภาษณ์วิธีปฏิบัติด้านการบริหารงาน
บุคคลของสถานศึกษาสังกัดเทศบาลนครอุบลราชธานี  
 4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
   4.1 สถิติที่ ใช้ ในการวิเคราะห์ข้อมูลทั่ วไปสถิตินี้  ใช้การแจกแจงความถี่ 
(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
   4.2 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ระดับสภาพปัญหาการปฏิบัติการบริหารงาน
บุคคลใช้ค่าเฉลี่ย หาค่าเฉลี่ย ( ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) เพ่ืออธิบายสภาพปัญหา
การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกัดเทศบาลนครอุบลราชธานี 

  4.3 ใช้การวิเคราะห์เอกสารเพ่ืออธิบายวิธีปฏิบัติด้านการบริหารงานบุคคลของ
สถานศึกษาสงักัดเทศบาลนครอุบลราชธานี 

 4.4 ใช้การวิเคราะห์เนื้อหาเพ่ือเสนอแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคล
ของสถานศึกษาสังกัดเทศบาลนครอุบลราชธานี 
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ผลการวิจัย 
 

การวิเคราะห์ข้อมูล ความคิดเห็นสภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลของ
สถานศึกษาสังกัดเทศบาลนครอุบลราชธานี และเพ่ือเสนอแนวทางการพัฒนาการบริหารงาน
บุคคลของสถานศึกษาสังกัดเทศบาลนครอุบลราชธานี สรุปผลดังนี้ 

1. ปัญหาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดเทศบาลนครอุบลราชธานี 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (µ = 3.67) เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ ด้านการจัดท า
แผนอัตราก าลัง (µ = 4.05)    ด้านการสรรหา คัดเลือก และบรรจุแต่งตั้งบุคลากร (µ = 
3.99) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร (µ = 3.70) และด้านการพัฒนา
บุคลากร (µ = 3.67) 

2. ความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา 
สังกัดเทศบาลนครอุบลราชธานีมีดังต่อไปนี้ 

 2.1 ด้านการจัดท าแผนอัตราก าลัง ควรมีการประชุมเพ่ือประเมินความต้องการ
อัตราก าลังทุกภาคเรียน การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่งในรูปแบบของ
คณะกรรมการ การวางแผนก าหนดต าแหน่งแก่บุคลากรที่มีอยู่ควรให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
สถานศึกษาควรวางแผนอัตราก าลังให้เทศบาลพิจารณาทันก าหนดเวลา ควรแจ้งการก าหนด
หน้าที่ของต าแหน่งงานและแจ้งให้ผู้ปฏิบัติงานทราบทุกครั้งที่มีการเปลี่ยนแปลง ส่งเสริม
สนับสนุนให้ครูและบุคลากรทางการศึกษามีวิทยฐานะสูงขึ้นและการได้รับบรรจุเป็น
ข้าราชการ  

 2.2 ด้านการสรรหา คัดเลือกและบรรจุบุคลากร ควรมีการส ารวจความถนัด
และความต้องการของครูในการบรรจุและการเปลี่ยนย้ายหน้าที่ปฏิบัติงาน ควรมีการจัด
ประชุมเพ่ือปรึกษาหารือแนะน าแนวทางในการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง และมีการมอบหมาย
งานให้บุคลากรตามความรู้ ความสามารถและความเหมาะสม ควรเป็นการสรรหาและ
คัดเลือกตามความต้องการของสถานศึกษา โดยเฉพาะครูที่สอนตรงตามสาขาวิชาที่ขาดแคลน 
การพิจารณาควรพิจารณาจากความต้องการที่แท้จริงของสถานศึกษา ผู้บริหารควรส่งเสริมให้
มีการบริหารโดยยึดหลักตามระเบียบที่ได้ก าหนดไว้โดยใช้หลักคุณธรรมในการคัดเลือกบุคคล
ที่จะเข้าสู่การท างาน หรือการจัดวางตัวบุคคลที่อยู่ภายในสถานศึกษาให้ได้รับต าแหน่งที่
เหมาะสมกับระดับความรู้ความสามารถ และความถนัดของผู้ปฏิบัติงาน ควรใช้หลักการมี
ส่วนร่วมของชุมชนและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ผู้บริหารควรมีการแต่งตั้งคณะกรรมการในการ
ประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากรและควรจัดท าเป็นลายลักษณ์อักษร หรือเป็นคู่มือในการ
ปฏิบัติงาน และแนวทางการประเมินการปฏิบัติงาน เพ่ือสร้างความเข้าใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในสถานศึกษาอย่างชัดเจนและโปร่งใส 
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 2.3 ด้านการการพัฒนาบุคลากร ควรมีการวางแผนปรับปรุงบุคลากรให้มี
ประสิทธิภาพเพ่ือให้การท างานของบุคลากรเกิดประโยชน์สูงสุด มีการใช้ข้อมูลสารสนเทศที่
เป็นปัจจุบันในการบริหารงานบุคคล ส่วนกลางควรศึกษาความต้องการที่แท้จริงในการพัฒนา
ครูและบุคลากร และควรเป็นการก าหนดเชิงนโยบายและสนับสนุนงบประมาณให้หน่วยงาน
ที่มีความเชี่ยวชาญการพัฒนา โรงเรียนควรเลือกส่งครูเข้ารับการพัฒนาได้ ตรงตามความ
ต้องการของโรงเรียนและครู มีการส ารวจความถนัดและความต้องการของครู ควรมีการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างครูผู้สอนในโรงเรียนและเครือข่าย ผู้บริหารควรส่งเสริมให้
สถานศึกษามีการสร้างเครือข่ายความร่วมมือในการพัฒนาการเรียนรู้ และการพัฒนา
บุคลากรร่วมกันภายในกลุ่ม และการให้ครูได้รับการพัฒนาวิธีการจัดการเรียนการสอนและ
เรียนรู้สิ่งใหม่ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกและวิทยาการที่เปลี่ยนแปลงไป
อย่างต่อเนื่อง 

   2.4  ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ควรมีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอย่างเป็นธรรมโดยมีตัวชี้วัดที่ชัดเจนอธิบายแก่ผู้ปฏิบัติงานให้เข้าใจ ควรมีการแจ้ง
หลักเกณฑ์ ตักเตือนหรือลงโทษผู้ใต้บังคับบัญชาที่กระท าผิดระเบียบวินัยอย่างเป็นธรรมมี
ระบบการนิเทศติดตามบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ บุคลากรควรมีส่วนร่วมในการก าหนด
ระเบียบวินัย มีกระบวนการป้องกันการลาออกจากราชการในระหว่างภาคเรียน การพิจารณา
ให้ออกจากราชการมีขั้นตอนที่ถูกต้องเป็นไปตามระเบียบวินัย ควรมีมีระบบดูแลสวัสดิการ
ข้าราชการหลังเกษียณอายุราชการและมีระบบดูแลแก่ผู้ลาออกจากลูกจ้างชั่วคราวหรือ
พนักงานราชการ เพ่ือรับการบรรจุเป็นข้าราชการ 
   
อภิปรายผล 
 

  จากการศึกษาสภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกัดเทศบาล
นครอุบลราชธานี สามารถสรุปประเด็นที่จะอภิปรายได้ ดังต่อไปนี้ 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า ปัญหาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัด
เทศบาลนครอุบลราชธานี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งปรากฏว่าด้านการจัดท าแผน
อัตราก าลัง มีค่าเฉลี่ยของคะแนนมีปัญหาอยู่ในระดับสูงสุดและด้านการพัฒนาบุคลากร มี
ค่าเฉลี่ยของคะแนนมีปัญหาอยู่ในระดับต่ าสุด อาจเนื่องมาจากการปกครองท้องถิ่นมีการเปิด
โอกาสให้ประชาชนเข้ามามีบทบาท มีส่วนร่วมในการปกครอง โดยก าหนดให้มีฐานะเป็นนิติ
บุคคล มีความเป็นอิสระในการบริหารงาน มีผู้บริหารและตัวแทนของประชาชนมาจากการ
เลือกตั้งโดยตรงจากประชาชนในพ้ืนที่ตามเจตนารมณ์ของประชาชนภายใต้กรอบของ
กฎหมายที่ก าหนดแนว การบริหารงานบุคคลในปัจจุบันมีการปรับขนาดองค์กรให้เล็กลง 
ปรับอัตราก าลังคนให้มีจ านวนพอเหมาะกับโครงสร้างองค์กรใหม่ท าให้มีจ านวนปริมาณงาน
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เพ่ิมมากยิ่งขึ้น ปัญหาการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นที่ควรพิจารณา ซึ่งสอดคล้องกับ
แนวคิดของ สรณะ เทพเนาว์ สมาชิกสภาปฏิรูปแห่งชาติ (หนังสือพิมพ์สยามรัฐรายวัน, 2557 
ป 65 ฉ 22522 : 10) ที่กล่าวว่า ระบบบริหารงานบุคคลของราชการส่วนท้องถิ่นมีปัญหา
ส าคัญ คือ 1) บุคลากรส่วนท้องถิ่นมีฐานะต่างกัน เพราะกฎหมายองค์การบริหารส่วนท้องถิ่น
มีหลายฉบับ ใช้ค าเรียกแตกต่างกัน บางที่เรียก "ข้าราชการ" บางที่เรียก "พนักงาน" ท าให้
สิทธิที่จะได้รับจากราชการแตกต่างกัน 2) กรณีที่มีระบบบริหารงานบุคคลแยกออกจากกัน 
เพราะมีองค์กรบริหารงานบุคคลแยกต่างหากจากกันมากมาย ผลที่ตามมาคือการโยกย้าย
ถ่ายเทข้าราชการการระหว่างหน่วยงานท้องถิ่นต่างประเภทกันมีข้อจ ากัด ท าไม่ได้ การก้าวสู่
ต าแหน่งที่สูงขึ้นจึงประสบปัญหา 3) การบริหารงานบุคคลท้องถิ่นในอดีตจนถึงปัจจุบัน ที่
ผ่านมาคนที่เข้ามาบริหารงานท้องถิ่นเป็นคนของรัฐบาลทั้งสิ้น รัฐบาลผูกขาดทั้งหมด คนใน
ท้องถิ่นไม่ได้เข้ามามีส่วนบริหารงานบุคคล จึงท าให้บุคคลในท้องถิ่นไม่มีโอกาสเข้ามาจัดการ 
เพ่ือให้สอดคล้องกับความต้องการของท้องถิ่นนั้น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ แจ่มจันทร์ 
ศรีพาแลว (2559: 88-89) ปฐมชัย มุสิกะบุตร (ม.ป.ป.:1), ดิษญ์ชัย แก่นท้าวและคณะ 
(2556 : 305-306) และสาลิกา ทองค า (2558: 708-709) ซึ่งพบว่า ปัญหาการบริหารงาน
บุคคลทั้ง 4 ด้านยังมีอยู่ คือ ด้านการจัดท าแผนอัตราก าลัง ด้านการบรรจุแต่งตั้งบุคลากร 
ด้านการพัฒนาบุคลากรและด้านการประเมินผล ซึ่งมีปัจจัยหลายอย่างที่ท าให้การบริหารงาน
บุคคลยังมีปัญหาอยู่ เช่น การจัดท าแผนไม่ได้ประเมินความต้องการบุคลากรทั้งในปัจจุบัน
และอนาคต โครงสร้างอัตราก าลังคุณสมบัติบุคลากรไม่ตรงกับงานและความต้องการ องค์กร
ใช้ระบบอุปถัมภ์ในการบรรจุแต่งตั้งบุคลากร การส่งเสริมพัฒนาบุคลากรไม่ทั่วถึงและไ ม่
ต่อเนื่อง การประเมินไม่เป็นไปตามเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน   

ซึ่งปัญหาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกัดเทศบาลนครอุบลราชธานี 
ควรมีแนวทางในการพัฒนางานการบริหารงานบุคคล ดังนี้ 1) ด้านการจัดท าแผนอัตราก าลัง
ควรมีการประชุมเพ่ือประเมินความต้องการอัตราก าลังทุกภาคเรียน การวางแผนอัตราก าลัง
และก าหนดต าแหน่งในรูปแบบของคณะกรรมการ การวางแผนก าหนดต าแหน่งแก่บุคลากรที่
มีอยู่ควรให้เกิดประโยชน์สูงสุด สถานศึกษาควรวางแผนอัตราก าลังให้เทศบาลพิจารณาทัน
ก าหนดเวลา ควรแจ้งการก าหนดหน้าที่ของต าแหน่งงานและแจ้งให้ผู้ปฏิบัติงานทราบทุกครั้ง
ที่มีการเปลี่ยนแปลง ส่งเสริมสนับสนุนให้ครูและบุคลากรทางการศึกษามีวิทยฐานะสูงขึ้นและ
การได้รับบรรจุเป็นข้าราชการ 2) ด้านด้านการสรรหาบุคลากร ควรมีการส ารวจความถนัด
และความต้องการของครูในการบรรจุและการเปลี่ยนย้ายหน้าที่ปฏิบัติงาน ควรมีการจัด
ประชุมเพ่ือปรึกษาหารือแนะน าแนวทางในการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่องและมีการมอบหมาย
งานให้บุคลากรตามความรู้ ความสามารถ และความเหมาะสม ควรเป็นการสรรหาและ
คัดเลือกตามความต้องการของสถานศึกษา โดยเฉพาะครูที่สอนตรงตามสาขาวิชาที่ขาดแคลน 
การพิจารณาควรพิจารณาจากความต้องการที่แท้จริงของสถานศึกษา ผู้บริหารควรส่งเสริมให้
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มีการบริหารโดยยึดหลักตามระเบียบที่ได้ก าหนดไว้โดยใช้หลักคุณธรรมในการคัดเลือกบุคคล
ที่จะเข้าสู่การท างาน หรือการจัดวางตัวบุคคลที่อยู่ภายในสถานศึกษาให้ได้รับต าแหน่งที่
เหมาะสมกับระดับความรู้ความสามารถและความถนัดของผู้ปฏิบัติงาน ควรใช้หลักการมีส่วน
ร่วมของชุมชนและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ผู้บริหารควรมีการแต่งตั้งคณะกรรมการในการ
ประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากร และควรจัดท าเป็นลายลักษณ์อักษรหรือเป็นคู่มือในการ
ปฏิบัติงาน และแนวทางการประเมินการปฏิบัติงาน เพ่ือสร้างความเข้าใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในสถานศึกษาอย่างชัดเจนและโปร่งใส 3) ด้านการการพัฒนาบุคลากร ควรมี
การวางแผนปรับปรุงบุคลากรให้มีประสิทธิภาพเพ่ือให้การท างานของบุคลากรเกิดประโยชน์
สูงสุด มีการใช้ข้อมูลสารสนเทศที่เป็นปัจจุบันในการบริหารงานบุคคล ส่วนกลางควรศึกษา
ความต้องการที่แท้จริงในการพัฒนาครูและบุคลากรและควรเป็นการก าหนดเชิงนโยบายและ
สนับสนุนงบประมาณให้หน่วยงานที่มีความเชี่ยวชาญการพัฒนา โรงเรียนควรเลือกส่งครูเข้า
รับการพัฒนาได้ตรงตามความต้องการของโรงเรียนและครู มีการส ารวจความถนัดและความ
ต้องการของครู ควรมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างครูผู้ สอนในโรงเรียนและเครือข่าย 
ผู้บริหารควรส่งเสริมให้สถานศึกษามีการสร้างเครือข่ายความร่วมมือในการพัฒนาการเรียนรู้ 
และการพัฒนาบุคลากรร่วมกันภายในกลุ่ม และการให้ครูได้รับการพัฒนาวิธีการจัดการเรียน
การสอนและเรียนรู้สิ่งใหม่ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกและวิทยาการที่
เปลี่ยนแปลงไปอย่างต่อเนื่องและ 4) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรควรมี
การประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นธรรมโดยมีตัวชี้วัดที่ชัดเจนอธิบายแก่ผู้ปฏิบัติงานให้
เข้าใจ ควรมีการแจ้งหลักเกณฑ์ ตักเตือนหรือลงโทษผู้ใต้บังคับบัญชาที่กระท าผิดระเบี ยบ
วินัยอย่างเป็นธรรม   มีระบบการนิเทศติดตามบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ บุคลากรควรมีส่วน
ร่วมในการก าหนดระเบียบวินัย มีกระบวนการป้องกันการลาออกจากราชการในระหว่างภาค
เรียน การพิจารณาให้ออกจากราชการมีขั้นตอนที่ถูกต้องเป็นไปตามระเบียบวินัย ควรมีมี
ระบบดูแลสวัสดิการข้าราชการหลังเกษียณอายุราชการและมีระบบดูแลแก่ผู้ลาออกจาก
ลูกจ้างชั่วคราวหรือพนักงานราชการ เพ่ือรับการบรรจุเป็นข้าราชการ  ซึ่งสอดคล้องกับ 
งานวิจัยของปริวัตร ปังอุทา (2563 : 80-81) ที่ศึกษาแนวทางในการพัฒนาการบริหารงาน
บุคคลของโรงเรียนในสังกัดเทศบาลจังหวัดอุบลราชธานี  ที่พบว่าแนวทางพัฒนา ควรมีการ
ระดมความคิดเห็นจากผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง ด้าน
การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้งควรมีการส ารวจความต้องการของครูในการก าหนดบทบา
หน้าที่ และมีการจัดประชุมเพ่ือปรึกษาหารือแนวทางในการปฏิบัติงานอย่าต่อเนื่อง  และ
สอดคล้องกับการศึกษาของ Mary (1989: 201-A) ที่ศึกษาความต้องการในการพัฒนา
บุคลากรครู ของบุคลากรครูในมลรัฐยูทาห์ สหรัฐอเมริกา พบว่า บุคลากรครูมีความต้องการ
ในการพัฒนาตนเองให้มีความรู้ ความสามารถพิเศษที่เหมาะสมกับงานในหน้าที่อย่างน้อย
หนึ่งอย่างหรือมากกว่าหนึ่ งอย่าง จากงานวิจัย ของศุภกาญจน์ เสมียนรัมย์ (2560 : 
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บทคัดย่อ) และ กนกวรรณ เชาว์น้อย (2559 : บทคัดย่อ) ที่พบว่า ในการบริหารงานบุคคล
ของสถานศึกษาผู้บริหารสถานศึกษามีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและเป้าหมายของการ
บริหารงานบุคคลในด้านต่างๆ เช่นการวิเคราะห์งาน การวางแผนบุคลากร การสรรหาและ
การคัดเลือกบุคลากร ซึ่งการบริหารงานบุคคลนั้นเป็นสิ่งส าคัญที่ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้อง
เป็นผู้น าและก าหนดเป้าหมายของการบริหารงานบุคคลและหน่วยงานมีการมอบหมายงาน
แก่บุคลากรเป็นลายลักษณ์อักษร มีการก าหนดโครงสร้างองค์กรและหน้าที่ความรับผิดชอบ
ตามส่วนงานอย่างเหมาะสม มีการวิเคราะห์ อัตราก าลั งให้ เพียงพอกับภาระงาน มี
กระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรในรูปแบบคณะกรรมการ มีการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากรตามมาตรฐานการก าหนดต าแหน่ง มีความโปร่งใสและยุติธรรม การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมีหลักเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน มีการน าผลการประเมินมา
พิจารณาความดีความชอบ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Cooper (1991: 1143-A) ที่พบว่า
วิธีการจัดอันดับผลการปฏิบัติงานควรน ามาพิจารณาในการเลื่อนขั้นเงินเดือนของครูด้วยด้วย 
ซึ่งจะน าไปใช้ประโยชน์ในการก าหนดตารางเงินเดือน ครูทั่วไปไม่สนใจรูปแบบการให้ความดี
ความชอบแบบแข่งขัน และครูมีความเชื่อมั่นในระบบการท างานแบบร่วมมือช่วยเหลือกัน 
และยืนยันให้มีการใช้ระบบการพิจารณาความดีความชอบแบบคุณธรรม  
 
องค์ความรู้ที่ได้จากการศึกษา 
 

  การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกัดเทศบาลนครอุบลราชธานี ควรมี
แนวทางในการพัฒนางานการบริหารงานบุคคล ด้านการจัดท าแผนอัตราก าลังควรมีการ
ประชุมเพ่ือประเมินความต้องการอัตราก าลังทุกภาคเรียน การวางแผนอัตราก าลังและ
ก าหนดต าแหน่งในรูปแบบของคณะกรรมการ การวางแผนก าหนดต าแหน่งแก่บุคลากรที่มีอยู่
ควรให้เกิดประโยชน์สูงสุด สถานศึกษาควรวางแผนอัตราก าลังให้เทศบาลพิจารณาทัน
ก าหนดเวลา ควรแจ้งการก าหนดหน้าที่ของต าแหน่งงานและแจ้งให้ผู้ปฏิบัติงานทราบทุกครั้ง
ที่มีการเปลี่ยนแปลง ส่งเสริมสนับสนุนให้ครูและบุคลากรทางการศึกษามีวิทยฐานะสูงขึ้นและ
การได้รับบรรจุเป็นข้าราชการ ควรมีการส ารวจความถนัดและความต้องการของครูในการ
บรรจุและการเปลี่ยนย้ายหน้าที่ปฏิบัติงาน ควรมีการจัดประชุมเพ่ือปรึกษาหารือแนะน า
แนวทางในการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่องและมีการมอบหมายงานให้บุคลากรตามความรู้ 
ความสามารถและความเหมาะสม ควรเป็นการสรรหาและคัดเลือกตามความต้องการของ
สถานศึกษา โดยเฉพาะครูที่สอนตรงตามสาขาวิชาที่ขาดแคลน การพิจารณาควรพิจารณา
จากความต้องการที่แท้จริงของสถานศึกษา ผู้บริหารควรส่งเสริมให้มีการบริหารโดยยึดหลัก
ตามระเบียบที่ได้ก าหนดไว้โดยใช้หลักคุณธรรมในการคัดเลือกบุคคลที่จะเข้าสู่การท างาน 



 

520     | Journal of MCU Ubon Review, Vol.7 No.1 (January-April 2022) 

 

หรือการจัดวางตัวบุคคลที่อยู่ภายในสถานศึกษาให้ได้รับต าแหน่งที่เหมาะสมกับระดับความรู้
ความสามารถ และความถนัดของผู้ปฏิบัติงาน  
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