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บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 
 สถานการณของสังคมโลกที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ทําใหทุกประเทศจําเปนตองปฏิรูป
ระบบบริหารราชการและเปดโอกาสใหประชาชนและองคกรตางๆ มีบทบาทในการตรวจสอบ
ติดตามผลการดําเนินงานของภาครัฐ ใหดําเนินงานดวยความโปรงใส ภาครัฐจึงตองปรับเปล่ียน  
การทํางาน ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกร เพื่อใหการบริหารจัดการมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น (เกรียงศักดิ์ 
เจริญวงศศักดิ์.  2546 : 5) 
 จากพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน พ.ศ. 2542 หมวด 7 คณะกรรมการ
มาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน มาตรา 30 เพื่อประโยชนในการกํากับดูแลบริหารงาน
บุคคลของพนักงานในองคกรปกครองสวนทองถ่ินทุกรูปแบบใหมีประสิทธิภาพ เพื่อประโยชน           
แกประชาชนในทองถ่ินและประโยชนของประเทศเปนสวนรวม และสามารถรองรับการกระจาย
อํานาจใหแกทองถ่ินได มีคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน และมาตรา 33 
ใหคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่นมีอํานาจหนาที่ดังที่วรรคสอง คือ 
กําหนดแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่นเพื่อรองรับการกระจายอํานาจ          
การปกครองสวนทองถ่ินไปสูดานการบริหารจัดการ ทั้งดานวิชาการ งบประมาณ การบริหาร         
งานบุคคล และการบริหารทั่วไป โดยใหอํานาจหนาที่ของสถานศึกษาและของผูอํานวยการ
สถานศึกษาที่เปนอํานาจโดยแทตามกฎหมายกําหนด โดยมีอํานาจหนาที่ตามกฎหมายที่เกี่ยวของ
กับการศึกษาในภารกิจของสถานศึกษา 4 ดาน คือ ดานวิชาการ ดานงบประมาณ ดานการบริหาร 
งานบุคคล และดานบริหารทั่วไป (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน.  2551 : 50) 
 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไดกําหนดกรอบการบริหารงานบุคคลไว
ดังนี้ การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาเปนภารกิจสําคัญที่มุงสงเสริมใหสถานศึกษาสามารถ
ปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา เพื่อดําเนินการดานการบริหารงานบุคคล ใหเกิด
ความคลองตัว อิสระภายใตกฎหมาย ระเบียบ เปนไปตามหลักธรรมาภิบาลขาราชการครู และบุคคล
ทางการศึกษา ไดรับการพัฒนา มีความรูความสามารถ มีขวัญกําลังใจ ไดรับการยกยองเชิดชูเกียรติ 
มีความมั่นคงและกาวหนาในวิชาชีพ ซ่ึงจะสงผลการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผูเรียนเปนสําคัญ 
โดยผูบริหารโรงเรียนในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานตองดําเนินการในภารกิจหลัก คือ การวางแผน
อัตรากําลังและกําหนดตําแหนง การสรรหาและการบรรจุ แตงตั้ง การเสริมสรางประสิทธิภาพใน
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การปฏิบัติราชการ วินัยและการรักษาวินัย และการออกจากราชการ แตงานบริหารบุคคล เปนงานที่
ยุงยากและซับซอน เพราะตองทํางานเกี่ยวของกับคน ซ่ึงมีความรูความสามารถตลอดจนมีความ
สํานึกแตกตางกัน และที่สําคัญคนเปนสิ่งที่มีชีวิตจิตใจ มีอารมณ ผูบริหารจึงตองประสบกับปญหา 
ตาง ๆ ในการบริหารบุคคล ซ่ึงปญหาที่สําคัญ ไดแก ปญหาการวางแผนการบริหารบุคคล ปญหา
การสรรหาและการแตงตั้งบุคคล ปญหาการพัฒนาบุคคล ปญหาการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ปญหาการใหบุคคลพนจากงานและปญหาการควบคุม กํากับ ติดตาม และนิเทศบุคคล (สํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน.  2551 : 50) 
 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 11 (พ.ศ.2555-2559) กําหนดขึ้นบนพื้นฐาน 
การเสริมสรางทุนของประเทศ ทั้งทุนทางสังคม ทุนเศรษฐกิจ และทุนทรัพยากรธรรมชาติ และ
ส่ิงแวดลอมใหเขมแข็งอยางตอเนื่อง ยึด “คนเปนศูนยกลางการพัฒนา” และอัญเชิญ “ปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง” มาเปนแนวทางปฏิบัติ เพื่อมุงสู “สังคมอยูเปนสุขรวมกัน” ดังนั้น ยุทธศาสตร
การพัฒนาคนและสังคมไทยจึงใหความสําคัญลําดับสูงกับการพัฒนาคุณภาพของคน เนื่องจาก 
“คน” เปนเปาหมายสุดทายที่จะไดรับผลประโยชน และผลกระทบจากการพัฒนา ขณะเดียวกันเปน
ผูขับเคลื่อนการพัฒนาเพื่อไปสูเปาประสงคที่ตรงกัน จึงจําเปนที่จะตองพัฒนาคุณภาพคนในทุกมิติ
อยางสมดุล ทั้งจิตใจและรางกาย ความรูและทักษะความสามารถ  การสรรหาคัดเลือกคนดี          
มีความสามารถเขามาทํางานแลวก็มิไดมีหลักประกันวาบุคคลนั้นจะทํางานดีตลอดไป อัน
เนื่องมาจากความเจริญกาวหนาของวิทยาการตาง ๆ ตลอดจนเทคนิคการทํางานที่มีการเปลี่ยนแปลง
ตลอดเวลา คนที่มีความรูความสามารถเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ในสมัยหนึ่งอาจกลายเปน
ผูหยอนความสามารถในอีกสมัยหนึ่งได (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม
แหงชาติ.  2554 : 7) 
 การบริหารจัดการในการพัฒนาการศึกษาจะใหเกิดผลดีและมีประสิทธิผลสูงยอมขึ้นกับ
องคประกอบหลายอยาง เปนตนวาการบริหารจัดการที่ดี การนําเทคโนโลยีมาใชในการทํางาน
ผูบริหารมืออาชีพ และเกิดการพัฒนาสูองคกรแหงการเรียนรู นอกจากนี้ยังขึ้นกับความรับผิดชอบ
ในการทํางานของผูรวมงาน ความกระตือรือรน ความสามารถของผูรวมงาน ความถนัด แตสิ่ง
ดังกลาวนี้จะเกิดขึ้นไดตองอาศัยความสามารถของผูนําหรือผูบริหารซึ่งถือไดวาเปนองคประกอบ
สําคัญที่สุดผูนําที่มีความสามารถจะมีอิทธิพลในการจูงใจใหผูอ่ืนปฏิบัติตาม ทํางานมุงสูเปาหมาย
ขององคการและสามารถประสานอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน ผูนําจึงมีความสําคัญยิ่งตอ
กลุมและการบริหารงาน ความสําเร็จของกลุมมีสวนสัมพันธกับความสามารถของผูนํา ซ่ึงกาญจน 
เรืองมนตรี (2549 : 1) ไดกลาวถึงผูนํา (Leader) วาเปนปจจัยที่สําคัญยิ่งประการหนึ่ง ตอความสําเร็จ
ขององคการทั้งนี้ เพราะผูนํามีภาระหนาที่ และความรับผิดชอบโดยตรงที่จะตองวางแผนสั่งการ
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ดูแลและควบคุมใหบุคลากรขององคการปฏิบัติงานตาง ๆ ใหประสบความสําเร็จตามเปาหมายและ
วัตถุประสงคที่ตั้งไว เปนองคประกอบที่สําคัญของการบริหารงานในองคการ องคการจะประสบ
ความสําเร็จหรือลมเหลวในการดําเนินงานนั้น ปจจัยสําคัญที่สุดก็คือผูนํา ถาองคการใดไดผูนําที่มี
ประสิทธิภาพก็จะสามารถสั่งการและใชอิทธิพลตอผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงาน ตลอดจนทํา
กิจกรรมตาง ๆ ใหองคกรสามารถทํางานสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี แตในทางตรงกันขามถาองคการ
ใดไดผูนําที่ไมมีประสิทธิภาพ ก็จะไมสามารถสั่งการใหผูใตบังคับบัญชาใหเชื่อฟงและปฏิบัติตาม
คําสั่งได ซํ้ารายยังเปนการทําลายขวัญของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอผูนํา ซึ่งจะเปนผลทําใหการ
ปฏิบัติงานดานตางๆ ในองคการประสบ ความลมเหลว (วิเชียร  วิทยอุดม.  2549 : 1) 
 กลาวโดยสรุป การบริหารงานบุคคลเปนหัวใจของการบริหาร ไมวาจะเปนการบริหาร
หนวยงานประเภทใด ถาการบริหารงานบุคคลบกพรอง หนวยงานนั้น ๆ จะเจริญกาวหนาได โดย
ยาก เพราะงานทุกชนิดจะไดผลดีหรือผลเสียก็อยูที่บุคคลที่รับงานไปทํา ถาบุคคลที่รับงานไปทํา
ขาดขวัญกําลังใจหยอนสมรรถภาพ งานมักจะบกพรองหรือขาดประสิทธิภาพ ดังนั้น นักบริหารที่ดี
จะตองบริหารงานบุคคลใหไดผลดีและไดรับความสําเร็จในการทําใหบุคลากรทุกฝายรวมมือกัน
ทํางานเพื่อใหบรรลุไปสูเปาหมายของหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะหนวยงานสถานศึกษา 
เนื่องจากบุคลากรเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดของการบริหาร ในกระบวนการบริหารการศึกษาจึงได
กําหนดใหการบริหารงานดานบุคลากรเปนกระบวนการหนึ่งของการบริหารทั้งนี้ เพื่อใหหนวยงาน
สามารถดึงดูดและบํารุงรักษาคนดี มีความรู ความสามารถไวในหนวยงานใหมากที่สุดและนาน
ที่สุดเทาที่หนวยงานตองการ (ประชารัตน  โนนทนวงษ.  2551 : 2) 
 สภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมืองอางทอง ซ่ึงมีการบริหารงาน
แบงเปนสวนตามที่กระทรวงมหาดไทย กําหนดไวซ่ึงในดานการศึกษา มีกองการศึกษาเปนหนวยงาน
ที่รับผิดชอบดานการศึกษา ศิลปวัฒนธรรม และดานอื่นๆ ที่เกี่ยวของกับการศึกษา โดยมีโรงเรียน 
ในสังกัด 3 โรงเรียนและมีศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 4 แหง มีการจัดการศึกษาทั้งในระบบ นอกระบบ และ
ตามอัธยาศัย โดยใชการบริหารงาน โดยการกระจายอํานาจใหกับทางโรงเรียนไดเปนผูบริหารงาน
ตามนโยบายของทางเทศบาลเมืองอางทอง ในดานการบริหารงานบุคคลทางกองการศึกษาเปน
ผูดําเนินการตามความตองการของทางโรงเรียนเพื่อใหเกิดคุณภาพสูงสุดมีการกระจายอํานาจ
ตามลําดับขั้นตอนในการบังคับบัญชา โดยมุงเนนใหบรรลุตามเปาหมายที่กําหนดไว ใหสิทธิ์ทาง
โรงเรียนในการบริหารงาน โดยทางโรงเรียนมีการบริหารงานแบบใชโรงเรียนเปนฐาน เปดโอกาส
ใหผูที่เกี่ยวของไดมีสวนรวมในการบริหารจัดการในดานตางๆ โดยคํานึงถึงประสิทธิ์ผลของการจัด
การศึกษาเปนสําคัญ งานบริหารบุคคล ของทางเทศบาลเมืองอางทอง แบงโครงสรางหลักๆ เปน 
ฝายบริหารการศึกษา ศึกษานิเทศก และฝายแผนงานและโครงการ ซึ่งแตละฝายก็มีภาระงานที่
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รับผิดชอบแตกตางกันไป ในการบริหารงานบุคคลจะอยูในฝายบริหารการศึกษาซึ่งจะทําหนาที่
เกี่ยวกับงานการเจาหนาที่ งานวางแผนบุคคลและทะเบียนประวัติงานการศึกษาปฐมวัย งานโรงเรียน 
งานกิจการนักเรียน งานสงเสริมคุณภาพและมาตรฐานหลักสูตรและงานพัฒนาสื่อเทคโนโลยีและ
นวัตกรรม ทางการศึกษา สวนในสถานศึกษา จะแบงการบริหารงานออกเปน 4 ฝาย ดังนี้ ฝายบริหาร 
งานวิชาการ ฝายบริหารงานแผนโครงการและงบประมาณ ฝายบริหารงานบุคคลและฝายบริหาร 
งานทั่วไป ซ่ึงแตละฝายจะมีรองผูอํานวยการเปนผูบริหารและมีหัวหนาฝายตางๆ ดูแลงานที่ปฏิบัติ 
โดยในฝายบริหารงานบุคล จะทําหนาที่ตางๆ ที่เกี่ยวของกับบุคลากรในสถานศึกษา เชน การบรรจุ
แตงตั้ง การเลื่อนวิทยฐานะ ระเบียบวินัยของครูและจรรยาบรรณของครู เปนตน (กองการศึกษาและ
แผนงานเทศบาล เมืองอางทอง.  2551 : 5) 
 ปญหาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมืองอางทอง ปรากฏวาคือการให
ไดมาซึ่งบุคคล การบํารุงรักษาบุคคล การพัฒนาบุคคล และการใหบุคคล พนจากงาน ตลอดจนการ
ขาดประสิทธิภาพไมตอเนื่อง ดานการสงบุคคลไปศึกษาอบรม หรือดูงาน พบวา บุคคลยังใหความ
สนใจนอย ยังมีขอจํากัดในเรื่องงบประมาณดําเนินการ ดานกระบวนการบริหาร มีปญหาคลายคลึง
กันคือผูเกี่ยวของในการวางแผนกลยุทธการบริหารงานบุคคล ยังใหความสนใจ อยูในระดับนอย 
(กองการศึกษาและแผนงานเทศบาลเมืองอางทอง.  2551 : 5) 
 ดังนั้น ผูวิจัยและผูรับผิดชอบบริหารงาน กลุมบริหารงานบุคคล จึงมีความสนใจศึกษา 
สภาพและปญหาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดเทศบาลเมืองอางทอง วาโรงเรียนมีสภาพ
และปญหาการบริหารงานบุคคลของของบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมือง
อางทอง เปนอยางไร โดยขอมูลที่ไดจากการวิจัยคร้ังนี้สามารถนําไปใชเปนขอมูลพื้นฐานในการ
บริหารงานบุคคล ของบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมืองอางทอง และเปน
ขอสนเทศที่ใชในการปรับปรุง แกไข กําหนดนโยบายวางแผนการบริหารงานบุคคลใหเกิด
ประโยชนสูงสุดตอไป 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคลของบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียน สังกัด
เทศบาลเมืองอางทอง จังหวัดอางทอง 
 2. เพื่อศึกษาปญหาการบริหารงานบุคคลของบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียน สังกัด
เทศบาลเมืองอางทอง จังหวัดอางทอง  
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ความสําคัญของการวิจัย 
 ผลการวิจัยคร้ังนี้ สามารถนําไปใชเปนขอมูลพื้นฐานในการบริหารงานบุคคลของ
บุคลากร ทางการศึกษาในโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมืองอางทอง และเปนขอสนเทศที่ใชในการ
ปรับปรุง แกไข กําหนดนโยบายวางแผนการบริหารงานบุคคลใหเกิด เปนประโยชนตอผูบริหาร
โรงเรียนและหนวยงาน ที่เกี่ยวของในการวางแผนพัฒนาและปรับปรุง การประยุกตใชการ
บริหารงานบุคคลในโรงเรียน อันจะสงผล ตอการพัฒนาคุณภาพของผูเรียนใหเปนคนดี มีความรู
และสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมได อยางมีความสุขตอไป อีกทั้งสามารถนําไปใช เปนขอมูล
สําหรับพิจารณาปรับปรุงการการบริหารงานบุคคลของบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนสังกัด
เทศบาลเมืองอางทองใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 1. ประชากร และกลุมตัวอยาง 
  1.1 ประชากรที่ใชในการศึกษา คร้ังนี้ ไดแก บคุลากรทางการศึกษา จํานวน 214 คน 
  1.2 กลุมตัวอยางที่ใช ในการศึกษาครั้งนี้ คํานวณกลุมตัวอยางโดยใชตารางของ          
เครจซี่และมอรแกน (Krejcie & Morgan) (ธานินทร ศิลปจารุ.  2550 : 51) ไดบุคลากรทางการศึกษา 
จํานวน 139 คน แลวทําการสุมอยางงาย (Simple random sampling) โดยวิธีการจับสลาก  
 2. ตัวแปรที่ศึกษา 
  2.1 สภาพการบริหารงานบุคคลของบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียน สังกัด
เทศบาลเมืองอางทองจังหวัดอางทอง 
  2.2 ปญหาการบริหารงานบุคคลของบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียน สังกัด
เทศบาลเมืองอางทองจังหวัดอางทอง  
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของสามารถสรุปเปนกรอบแนวคิดเกี่ยวกับ
การศึกษาสภาพและปญหา การบริหารงานบุคคลของบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียน สังกัดเทศบาล
เมืองอางทอง จังหวัดอางทอง ไดนําแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวของของณัฎฐพันธ เขจรนันทน 
(2545 : 174) ; ธงชัย สันติวงษ (2546 : 9) ; พะยอม วงศสารศรี (2548 : 3) และกระทรวงศึกษาธิการ
(2551 : 29-30) นํามาสังเคราะหและบูรณาการโดยสามารถสรุปเปนกรอบแนวคิดการวิจัย ประกอบดวย 
การใหไดมาซึ่งบุคคล การบํารุงรักษาบุคคล การพัฒนาบุคคล และการใหบุคคลพนจากงาน นํามา
สังเคราะหและบูรณาการ โดยสามารถสรุปเปนกรอบแนวคิดการวิจัย ดังภาพประกอบ 1 
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ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 1. สภาพการบริหารงานบุคคล หมายถึง ความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษาที่มีตอ 
การปฏิบัติเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลหรือตัวบุคคลใน 4 ดาน ไดแก การใหไดมาซึ่งบุคคล การ
บํารุงรักษาบุคคลการพัฒนาบุคคล และการใหบุคคลพนจากงาน 
 2. ปญหาการบริหารงานบุคคล หมายถึง ความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษาที่มีตอ
ปญหาเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลหรือตัวบุคคลใน 4 ดาน ไดแก การใหไดมาซึ่งบุคคล การบํารุง 
รักษาบุคคล การพัฒนาบุคคล และการใหบุคคลพนจากงาน 
 3. การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการที่ทําใหไดคนใชคน และบํารุงรักษาคน 
ที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในจํานวนที่เพียงพอ เหมาะสมและเปนการใชบุคคล เพื่อให
บรรลุวัตถุประสงคขององคการ ประกอบดวย 4 ดาน มีรายละเอียดดังนี้ 
  3.1 การใหไดมาซึ่งบุคคล หมายถึง การดําเนินการใหไดตัวบุคคลเขามาในหนวยงาน 
นับตั้งแตการวิเคราะหตําแหนง การกําหนดตําแหนง การสรรหา การคัดเลือก ตลอดจนถึงการบรรจุ
แตงตั้ง 
  3.2 การบํารุงรักษาบุคคล หมายถึง การดําเนินการตอเนื่องจากการใหไดมาซึ่งบุคคล 
หรือใหบุคคลไดอยูกับหนวยงานใหนานที่สุดดวยความพอใจ และปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 
  3.3 การพัฒนาบุคคล หมายถึง การดําเนินการเกี่ยวกับการสงเสริมใหบุคคลมีความรู
ความสามารถมีทักษะตลอดจนมีทัศนคติที่ดีขึ้นในการทํางาน อันจะเปนผลใหการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น 
  3.4 การใหบุคคลพนจากงาน หมายถึง การดําเนินการใหบุคคลพนจากหนาที่การงาน 
และหมดสิทธิตางๆ ที่จะพึงมีได 

การบริหารงานบุคคล 
1.  ดานการใหไดมาซึ่งบุคคล  
2. ดานการบํารุงรักษาบุคคล  
3. ดานการพัฒนาบุคคล 
4. ดานการใหบุคคลพนจากงาน 
 

สภาพและปญหาการบริหารงานบคุคลของ
บุคลากรทางการศึกษา โรงเรียนสังกดั 

เทศบาลเมืองอางทอง  
 จังหวัดอางทอง 
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 4. บุคลากรทางการศึกษา หมายถึง ผูบริหารสถานศึกษา รองผูบริหารสถานศึกษา และ
ครูผูสอน ที่ปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียน สังกัดเทศบาลเมืองอางทอง จังหวัดอางทอง 
 5. โรงเรียน หมายถึง สถานศึกษาในสังกัดเทศบาลเมืองอางทอง ประกอบดวย โรงเรียน
เทศบาล 1 วัดตนสน โรงเรียนเทศบาล 2 วัดโลหสุทธาวาส และโรงเรียนเทศบาล 3 วัดชัยมงคล 
 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 1. ผูบริหารสถานศึกษา นําผลการวิจัยสภาพการปฏิบัติ และปญหาการบริหารงานบุคคล 
ไปใชแนวทางในการวางแผนการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมืองอางทอง จังหวัด
อางทอง 
 2. โรงเรียนสามารถใชเปนแนวทางในการวางแผนการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน
สังกัดเทศบาลเมืองอางทอง จังหวัดอางทอง 
 3. กองการศึกษาและแผนงานเทศบาลเมืองอางทอง สามารถใชเปนแนวทางในการ     
วางแผนการบริหารงานบุคคล ของโรงเรียนในสังกัดเทศบาลเมืองอางทอง จังหวัดอางทอง เพื่อให 
มีประสิทธิภาพยิ่ง ๆ ขึ้นไป  
 
 


