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ชื่อการศึกษาคนควาอิสระ พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา 

ในอําเภอตระการพืชผล จังหวัดอุบลราชธาน ี

ผูศึกษา  นายภิรวัฒน  ดาษดา  ปริญญา  ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต(บริหารการศึกษา) 
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บทคัดยอ 

 

การวิจยัครั้งนีม้ีวัตถุประสงคเพื่อ (1) ศึกษาพฤติกรรมการบริหารงานบุคคล ของ

ผูบริหารสถานศึกษา ในอําเภอตระการพืชผล จังหวัดอุบลราชธานี (2) เปรียบเทยีบความคิดเห็น

ของผูบริหารและครูตอพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาจาํแนกตาม

ตําแหนง และขนาดของสถานศึกษา 

 กลุมตัวอยาง คือ จํานวนผูบริหารสถานศึกษา  80 คน ครูผูสอน 160 คน รวม  240 

คน เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถามแบบมาตรประมาณคา มีคาความเที่ยงเทากบั .96  สถิติที่ใชใน

การวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลีย่ คาเบีย่งเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที               

การวิเคราะหความแปรปรวน และการเปรยีบเทยีบความแตกตางรายคูโดยใชวิธีของเชฟเฟ 

 ผลการวิจยั ปรากฏดังนี ้(1) พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา

ตามความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษา และครูผูสอน อยูในระดับมากทั้งโดยภาพรวมและ   

รายดาน 4 ดานคือ ดานการสรรหาบุคคล  ดานการมอบหมายงานบุคคล  ดานการพัฒนาบุคคล 

และดานการธาํรงรักษาบุคคล (2) ผูบริหารและครูผูสอนมีความคิดเหน็ตอพฤติกรรมการบริหาร

งานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา โดยภาพรวม และรายดานมีความแตกตางกนัอยางมี

นัยสําคัญที่ระดับ .05  และ(3) ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนมีความคิดเหน็ตอพฤติกรรม    

การบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศกึษา จําแนกตามขนาดโรงเรยีน โดยภาพรวม แตกตาง

กัน เมื่อพิจารณาเปนรายดาน มีสองดานที่แตกตางกัน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05  คือ 

ดานการพัฒนาบุคคล  ระหวางสถานศกึษาขนาดเลก็ กบัขนาดกลาง  และดานการธํารงรักษา

บุคคล ระหวางสถานศึกษาขนาดเล็กกับสถานศกึษาขนาดใหญ สวนดานอื่น ๆ ไมแตกตางกนั 

 

 

 

 

คําสําคัญ การบริหารงานบคุคล ผูบริหารสถานศกึษา 



 จ 

กิตติกรรมประกาศ 
 

 การจัดทาํการศึกษาคนควาอิสระฉบับนี้ ผูวิจัยไดรับความอนุเคราะหอยางยิ่งจาก   

รองศาสตราจารย  ดร.นรา   สมประสงค ที่ไดกรุณาใหคําแนะนํา และเสนอแนะและใหกาํลังใจ    

ในการจัดทําการศึกษาคนควาอิสระดวยดีตลอดมา นับต้ังแตเร่ิมตนจนเสร็จเรียบรอยสมบูรณ      

ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งในความกรุณาของทานเปนอยางมาก  และขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสงู 

ไว ณ  ทีน่ี ้

ผูวิจัยขอขอบพระคุณ ทานพิศุทธิ ์  วีระจติต ผูอํานวยการสํานกังานเขตพื้นที่

การศึกษาอุบลราชธานี เขต 2 ที่ไดกรุณาใหหนังสือขอความรวมมือในการรวบรวมขอมูลของ

โรงเรียนตางๆในสังกัด และขอขอบพระคุณผูบริหารสถานศึกษา ครูผูสอน ที่ไดกรุณาตอบ

แบบสอบถามเพื่อการวิจัยครั้งนี้   

ขอขอบคุณ อาจารยสํารอง   บุตรโท ผูอํานวยการสถานศึกษาโรงเรียนบานคําไหล 

อาจารยพินิจ  แกวตา ผูอํานวยการโรงเรียนบานไหลสูง  ที่ไดชวยกรุณาตรวจสอบและให

คําแนะนําในการวิเคราะหขอมูลเพื่อการวิจยัและขอขอบพระคุณ ทานดุสิต  สมศรี  

รองผูอํานวยการสํานกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษาอุบลราชธาน ีเขต 5 และผูบริหารที่รวมเรียน 

บริหารการศึกษาที่ศนูยวิทยพัฒนา อุบลราชธานทีุกทาน ที่ไดใหคําแนะนํา ขอเสนอแนะแนวคิด 

ในการทําวิจัย  

 กราบขอบพระคุณคุณพอ คุณแม และขอขอบคุณ อาจารยอรทัย  ดาษดา  โรงเรียน

บานหวยยาง อําเภอเขมราฐ  ตลอดจนขอบใจเด็กชายภริูวัฒน  ดาษดา ที่ใหกาํลังใจและชวยเหลือ

สนับสนนุแกผูวิจัยตลอดมา 

 คุณคาและประโยชนที่ไดรับจากการวิจยั คร้ังนี้ ผูวิจัยขอมอบใหบูรพาจารยที่ไดให

การศึกษาแกผูวิจัย ตลอดจนผูสนใจการศกึษาทั้งมวล   

 

ภิรวัฒน  ดาษดา 

พฤษภาคม   2548 
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บทที่ 1 

บทนํา 
 

 

1.  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

การบริหารกิจการใดๆ  ที่เกีย่วกับสาธารณะในยุคโลกาภิวัตนมีความจําเปนตองอาศัย

ผูบริหารมืออาชีพ  จึงจะทาํใหธุรกิจตางๆ  เหลานั้นดาํเนนิการไปดวยดี  และบรรลุจุดมุงหมายที่

กําหนดไวทั้งนีเ้พราะการเปลีย่นแปลงทางดานเศรษฐกจิ สังคม  และความกาวหนาทางเทคโนโลยี

เปนไปอยางรวดเร็ว อยางไรพรมแดน และกระทบกระเทอืนไปทุกประเทศทั่วโลก ในดานการจัด

การศึกษาก็ไมเวน มีความจาํเปนตองอาศยัผูบริหารการศึกษาและผูบริหารสถานศึกษามืออาชีพ 

จึงทาํใหการบริหารและการจัดการศึกษา ประสบความสําเร็จและเปนไปตามแนวทางทีพ่ึงประสงค

(ธีระ  รุญเจรญิ 2546: 1)  

ในยุคปฏิรูปการศึกษา ทีก่ําหนดใหโรงเรียนเปนนิติบุคคลมีการกระจายอํานาจ      

การบริหารงานบุคคล งานวชิาการ งานงบประมาณ และงานบริหารงานทัว่ไป ไปยงัสถานศกึษา

โดยตรงจําเปน ตองใชผูบริหารการศึกษาและผูบริหารสถานศกึษามืออาชีพจงึจะสามารถนาํ

โรงเรียนบรรลคุวามสาํเร็จตามภารกิจและบทบาทหนาทีข่องโรงเรียน การเปนผูบริหารมืออาชพี

ตองอาศัยความรูความสามารถและคุณลักษณะที่เอื้อโดยเฉพาะ และอาศัยกระบวนการบรหิารที่

เนนการมีสวนรวมของบุคลากรและทุกฝาย ทุกสถาบนัและทุกองคกรที่เกี่ยวของภายนอก

สถานศกึษาและการบริหารโดยใชองคคณะบุคคล ตลอดจนการใชโรงเรียนเปนฐาน (School  

Based  Management)  SBMตามแนวการกระจายอํานาจการบริหาร ซึ่งเนนผลประโยชนของผูมี

สวนไดสวนเสยี นกัเรียน และชุมชนมาประยุกตใชอยางเหมาะสม 

ทรัพยากรการบริหารซึ่งประกอบดวย บุคคล (Man)  เงิน (Money) วสัดุอุปกรณ 

(Material)และการจัดการ (Management) ทรัพยากรทีม่ีความสาํคัญที่สุด คือคน เพราะคนเปน

สวนสาํคัญที่จะทําใหงานสาํเร็จ ถาขาดคนแลวงานทกุอยางจะสําเร็จไมได การบริหารงานบุคคล

ในสถานศึกษาจึงเปนหัวใจของการบริหาร เพราะความสําเร็จของงานขึ้นอยูกับคน สวนทรัพยากร

ดานอื่นๆ เชน วัสดุ อุปกรณ อาคารสถานที ่ และการเงนิ แมจะมีความพรอมเพยีงใดก็ตาม ถาคนที่

ใชส่ิงเหลานัน้ไมมีความรู ความสามารถ งานทกุประเภทถึงแมจะดําเนินไปไดแตคงไมมี

ประสิทธิภาพเทาที่ควร  ดังนัน้ความสําเร็จของงานในโรงเรียน จงึขึ้นอยูกับความรวมมือรวมใจของ
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บุคลากรในโรงเรียนที่เกีย่วของแตในการดาํเนนิงานของกลุมบุคคล  หนวยงานหรือองคกรทัว่ไป 

ยอมประกอบดวยบุคคล 2 ฝายคือ ผูนําฝายหนึง่ ผูตามฝายหนึง่ ผูนําหรือผูบริหารจะมีบทบาท

สําคัญในการควบคุมเปาหมายขององคการ  และดูแลการดําเนนิงานใหเปนไปตามวัตถุประสงคที่

ตองการ ในสถาบันการศึกษาจําเปนตองมีผูบริหารโรงเรียนทาํหนาที่เปนผูบริหาร หรือผูนํา ครูทกุ

คนในโรงเรียนทําหนาที่ผูตาม การบริหารงานจะประสบผลสําเร็จมากนอยเพียงใดนัน้ยอมข้ึนกับ

พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนนั้นๆ ดังคํากลาวของนักวิชาการนักบริหาร 

หลายทาน  เชน ธงชยั  สันติวงษ (2535: 4) ไดใหแนวคิดการบรหิารงานบุคคลไววา  การบรหิารงาน

บุคคลเปนภารกิจของผูบริหารทุกคนที่มุงปฏิบัติในกิจกรรมทั้งปวงที่เกี่ยวกบับุคลากร เพื่อใหปจจัย

ดานบุคลากรขององคการเปนทรพัยากรมนุษยที่มปีระสิทธิภาพสูงสดุตลอดเวลา   เสนาะ  ติเยาว 

(2539: 7)  ไดกลาวถึงการบริหารงานบุคคลคือ การจัดระเบียบและดูแลบุคคลใหทํางานเพื่อใหใช

ประโยชน จากความรูความสามารถของแตละบุคคลใหมากที่สุด อันเปนผลทาํใหองคการอยูใน

ฐานะไดเปรียบทางดานการแขงขันและไดรับผลงานมากที่สุด รวมทัง้ความสมัพนัธระหวา

ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา ตั้งแตระดับสูงสุดและระดับตํ่าสุดรวมถงึการดําเนินการตางๆ 

อันเกี่ยวกับคนทกุคนในองคกรนั้น    สมาน  รังสโิยกฤษณ (2535: 8) ไดใหทัศนะเกี่ยวกบัการ

บริหารงานบุคคลวา เปนกระบวนการวางนโยบาย การวางแผน การวางระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับ

บุคคลที่ปฏิบัติงานในองคการหรือหนวยงาน ทัง้นี้เพื่อใหไดมาไดใชประโยชนและบาํรุงรักษาไวซึ่ง

ทรัพยากรมนษุยใหมปีระสิทธิภาพและปริมาณที่เพียงพอ เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุตาม

วัตถุประสงคของหนวยงานหรือองคการ   

จากแนวคิดของนักวิชาการและนักบริหารที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา การบริหารงาน

บุคคลเปนหนาที่และภารกิจที่สําคัญของผูบริหาร เร่ิมต้ังแตการกําหนดนโยบาย  การวางแผน 

ดานการบริหารบุคคล  เพื่อใหการดําเนนิการเกี่ยวกับบุคคลมีประสิทธภิาพสูงสุดตอหนวยงานหรือ

องคกร ซึง่องคประกอบสําคญัที่สุดในการบริหารงานของหนวยงานหรอืองคกร คือ คนกับงาน งาน

เปนภารกิจที่ผูบริหารจะมอบหมายใหคนดําเนนิการใหสําเร็จและมีคณุภาพตามทีห่นวยงานและ

องคกรตองการ อีกทัง้ตองเอาใจใสดูแลบุคคลในหนวยงาน ตองสรางแรงจูงใจและจัดสวัสดิการให

เพื่อใหเกิดขวญัและกําลังใจในการปฏิบตัิงานในองคการตอไป 

การดําเนินการบริหารจัดการศึกษาของสํานักงานเขตพื้นทีการศึกษาอบุลราชธานี   

เขต 2 ในปงบประมาณ 25457 พบวาโรงเรียนในสงักัดสาํนักงานการประถมศึกษาอบุลราชธานีมี

ปญหาดานความขาดแคลนบคุลากรทัง้ดานปริมาณและคุณภาพ  โดยเฉพาะอยางยิง่ ความขาด

แคลนบุคลากรเฉพาะดาน เฉพาะวิชา รวมทั้งปญหาดานการวางแผนและกระบวนการพัฒนา
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บุคลากร  ซึ่งเปนปญหาตอการพัฒนาคณุภาพการศึกษาของโรงเรียน  สวนปญหาดานบุคลากรที่

ปฏิบัติหนาที่ในสถานศึกษา จากการประเมินชวงระยะเวลา  1 ตุลาคม  2546 ถึงวนัที ่30 กันยายน  

2547  สํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 2 เปนเขตการศกึษาขนาดใหญ 

ประกอบดวย 5 อําเภอ มีบุคลากรในสงักัด จํานวน 2,328  คน  และกระทําผิดวินยั จาํนวน 25 คน

คิดเปนรอยละ  1.07    นอกจากนั้น ปญหาการรองเรียนการปฏิบัติหนาที่ผูบริหารสถานศึกษา

พบวามีทัง้หมด   15 ราย จากจํานวนโรงเรยีนทั้งหมด 231 โรงเรียน คิดเปนรอยละ 6.49  

โดยเฉพาะโรงเรียนในสงักัดอําเภอตระการพืชผล  ซึ่งเปนอําเภอทีม่ีขนาดใหญที่สุดใน 5  อําเภอ มี

จํานวนโรงเรียนในสงักัด 98 โรงเรียน(สํานกังานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาอุบลราชธานี เขต 2 2547: 11-

14 บุคลากรมกีารกระทําผิดวินัย ผูบริหารมีปญหาในการปฏิบัติหนาที ่ซึ่งอาจจะเปนสวนหนึง่ของ

ปญหาการบริหารงานบุคคล และพฤตกิรรมการบริหารงาน ที่ไมพงึพอใจของบุคลากรในการ

บริหารงานของผูบริหารสถานศึกษา จงึจําเปนอยางยิง่ทีผู่บริหารสถานศึกษาจะตองมีความรู

สามารถในการเสริมแรงจูงใจ เพื่อใหครูทีป่ฏิบัติหนาที่ในสถานศึกษา มีความอบอุน  มีขวัญ

กําลังใจและพงึพอใจในการปฏิบัติงานในสถานศกึษาอยางมีความสุข 

จากขอมูลดังกลาวพบวาโรงเรียนในสังกดัสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี

เขต 2  มีปญหาความขาดแคลนบุคลากร ซึง่เปนปญหาสาํคัญอยางยิ่งในการบรหิารงาน ผูบริหาร

สถานศกึษาจาํเปนตองมีการกําหนดแผนงานการบรหิารบุคคลที่ชัดเจน ทั้งในดานปริมาณและ

คุณภาพของบคุคลในสถานศึกษา ควรมีการสรรหาบุคคลใหเขามาปฏิบัติงานใหตรงกับความ

ตองการของหนวยงานหรือองคการ จัดระบบการบริหารงานบุคคลอยางมีคุณภาพปญหานักเรียน

ช้ําชั้น และนกัเรียนออกกลางคัน ซึ่งเปนปญหาที่สําคัญยิ่ง เพราะงานในดานการเรยีนการสอนเปน

งานหลกัของสถานศกึษา คณุภาพการบรหิารงานบุคคลของผูบริหารการศึกษา ในการมอบหมาย

งานใหบุคคลในสถานศึกษาไดรับผิดชอบ จะตองพิจารณาตามหลักความรูความสามารถและ

บุคคลเกิดความพึงพอใจในงานที่รับผิดชอบ  จะสงผลตอคุณภาพของงาน  การนิเทศ  กาํกับ  

ติดตามผล การสงเสริมพัฒนา ลวนเปนสิง่จําเปนในการบริหารงานบคุคล  เพราะบคุคลยอมมี

ความแตกตางกัน และมีความตองการการยอมรับจากบคุคลและหนวยงาน  ปญหาบุคลากร

กระทําผิดวินยัอาจเกิดจากผูบริหารสถานศกึษาขาดการเอาใจใส ขาดการควบคุม กาํกับและสราง

ความเขาใจทีด่ีในการปฏิบตัิงาน สงผลใหบุคลากรในสถานศกึษากระทําผิดวนิัย ในการบริหารงาน

บุคคลผูบริหารสถานศึกษาจะตองใชทัง้ศาสตรและศิลปในการบรหิารงาน  เพื่อที่จะครองตน  

ครองคน  ครองงาน สรางจิตสํานึกที่ดีในการทํางานใหกบับุคลากรและเกิดความรักศรัทธาใน

อาชีพ 
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จากสภาพปจจุบันปญหาและอุปสรรคดังกลาว ผูวิจยัจงึมีความสนใจที่จะศึกษา   

พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดสาํนกังานเขตพื้นที่การศึกษา

อุบลราชธานี เขต 2 เฉพาะอาํเภอตระการพืชผล เพื่อเปนขอมูลและสารสนเทศที่จะนําไปใช

ปรับปรุงและแกไขปญหาในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศกึษาตอไป 

 

2.  วัตถุประสงคของการวิจัย 

 

2.1  เพื่อศึกษาพฤติกรรมการบริหารงานบคุคล ของผูบริหารสถานศึกษาตามความ

คิดเห็นของครแูละผูบริหาร ในอําเภอตระการพืชผล จังหวัดอุบลราชธาน ี

2.2  เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบริหารและครูตอพฤติกรรมการบริหารงาน

ของผูบริหารสถานศกึษา จําแนกตามตาํแหนง และขนาดของสถานศกึษา 

 

3.  กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

กรอบแนวคิดการวิจยั ผูวจิยัไดศึกษาแนวคิดกระบวนการบริหารงานบุคคลของ

นักวชิาการและนักบริหาร  สรุปเปนกรอบในการศึกษาวจิัยพฤตกิรรมการบริหารงานบุคคลของ

ผูบริหารสถานศึกษา ในเขตอําเภอตระการพืชผล จงัหวดัอุบลราชธาน ีใน 4  ดาน คอื  การสรรหา

บุคคล การมอบหมายงานบคุคล  การพัฒนาบุคคล และการธํารงรักษาบุคคล โดยศกึษากบั

ผูบริหารสถานศึกษาและครู จําแนกตามขนาดสถานศึกษา  ดังแผนภมูิที่ 1.1 

 
                           ตัวแปรอิสระ                                    ตัวแปรตาม 
               

              1.ตําแหนงบุคลากรทางการศกึษา                     พฤติกรรมการบริหารงานบุคคล 

                     1.1 ผูบริหารสถานศกึษา                                     1.การสรรหาบุคคล 

                     1.2 ครู                                                               2.การมอบหมายงานบุคคล 

                 2.ขนาดของสถานศึกษา                                          3.การพัฒนาบุคคล 

                    2.1 ขนาดเล็ก                                                      4.การธํารงรักษาบุคคล 

                    2.2 ขนาดกลาง 

                    2.4 ขนาดใหญ     

ภาพที ่1.1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
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4.  สมมติฐานการวิจัย 
 

ในการวิจัยครัง้นี้ผูทําการวิจยั ไดตั้งสมมตฐิานในการวิจยั เพื่อเปนการคาดคะเน

คําตอบที่เปนความคาดหวงับนพืน้ฐานของทฤษฎี  ประสบการณ และผลงานวิจยัที่เกี่ยวของ ดังนี ้

4.1  ผูบริหารและครูมีความคิดเห็นตอพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร

สถานศกึษาในอําเภอตระการพืชผล จังหวัดอุบลราชธานี แตกตางกนั 

4.2  ผูบริหารและครูในสถานศึกษาที่มีขนาดตางกนั มีความคิดเห็นตอพฤติกรรม  

การบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศกึษา ในอาํเภอตระการพืชผล จังหวัดอุบลราชธานี 

แตกตางกนั 

 

5.  ขอบเขตการวิจัย 
 

5.1  ขอบเขตดานเนื้อหา     
ความคิดเหน็ของผูบริหารสถานศึกษาและครู  ตอพฤติกรรมการบริหารงาน

บุคคลของผูบริหารสถานศึกษา ในเขตอําเภอตระการพืชผล ทัง้ 4 ดาน 1) การสรรหาบุคคล  

2) การมอบหมายงานบุคคล 3) การพัฒนาบุคคล และ4) การธํารงรักษาบุคคล 
5.2  ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรที่ใชในการวิจัยคือ ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอน ในเขตอําเภอ

ตระการพืชผล จังหวัดอุบลราชธานี ในโรงเรียน 98 โรงเรียน นาํมากําหนดขนาดกลุมตัวอยาง 

โดยใชตารางของ เครซีและมอรแกน (ธีระวุฒิ  เอกะกุล 2544: 143 –145 )  ไดกลุมตัวอยางเปน

ผูบริหารสถานศึกษา  จาํนวน 80  คน  และเจาะจงครูผูสอนในสถานศึกษาที่ผูบริหารถูกสุม  

โรงเรียนละ  2 คน รวมเปน 160 คน  รวมกลุมตัวอยางทั้งสิน้  240 คน การสุมตัวอยางใชการสุม

แบบแบงชั้นและการสุมอยางงาย 
5.3  ขอบเขตดานตัวแปร 

ตัวแปรที่จะศกึษาแยกเปนตัวแปรอิสระคือผูบริหารสถานศึกษาและครู  จําแนก

ตามสถานศึกษาขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ และตัวแปรตามคือความคิดเหน็ของผูบริหาร

สถานศกึษาและครู  ตอพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศกึษา ในเขตอําเภอ

ตระการพืชผล ทัง้ 4 ดาน  
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6.  นิยามศัพทเฉพาะ 

 

6.1  ผูบริหารสถานศึกษา หมายถงึผูทีท่าํหนาที่เปนผูบริหารสถานศกึษา รวมทั้ง

ผูรักษาการในตําแหนง ในเขตอําเภอตระการพืชผล จังหวัดอุบลราชธาน ี

6.2  ครูผูสอน   หมายถงึ ครูที่ปฏิบัติหนาที่สอนในโรงเรียน  ในเขตอาํเภอตระการ

พืชผล จงัหวัดอุบลราชธาน ี

6.3  พฤติกรรมการบริหาร หมายถึง การปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับการบริหารงาน

บุคคลของผูบริหารสถานศึกษาในเขตอําเภอตระการพืชผล จังหวัดอุบลราชธานี ใน 4 ดาน คือ 

6.3.1  การสรรหาบุคคล หมายถงึ กระบวนการที่สถานศึกษาไดมาซึง่ครูที่

ปฏิบัติงานในสถานศกึษา ครอบคลุมถึงเรือ่งการวางแผนอัตรากําลงั การเลือกสรร การบรรจุตั้งตั้ง 

การปฐมนิเทศ และการทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการ 

6.3.2  การมอบหมายงานบุคคล หมายถึง การมอบหมายหนาที่ความ

รับผิดชอบใหสอดคลองกับความรู ความสามารถของแตละบุคคล และวัตถุประสงคของหนวยงาน 

6.3.3  การพฒันาบุคคล หมายถงึ กระบวนการที่เปนการสงเสริม สนับสนนุครู

ในสถานศึกษาไดเพิ่มพนูความรู ความชาํนาญในการปฏิบัติงาน ตามสภาพแตละบคุคลและ  

ความตองการของสถานศึกษา งานพฒันาบุคคลในงานวิจัยครั้งนี้จะครอบคลุมการนิเทศงาน   

การฝกปฏิบัตงิานการศึกษาดูงาน การอบรม การศึกษาตอและการศึกษาดวยตนเอง 

6.3.4  การธาํรงรักษาบุคคล   หมายถงึกรระบวนการควบคุมดูแลใหความ

ชวยเหลือแนะนําครูในสถานศึกษา และการจัดกิจกรรมตางๆ เพื่อใหเกดิความพงึพอใจที่จะ

ปฏิบัติงานของสถานศึกษาใหบรรลุเปาหมาย งานดานนีจ้ะครอบคลุมถึงเรื่อง การจูงใจ การให

บําเหน็จความชอบ สวัสดิการ วินยั การลา และการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

6.4  สถานศกึษา  หมายถงึ สถานศกึษาที่จัดการเรียนการสอนในระดับการศึกษาขั้น

พื้นฐานในอําเภอตระการพืชผล จังหวัดอุบลราชธานี ทั้งนี้ไมรวมสถานศึกษาที่เปนของเอกชนดวย 

โดยแบง  ขนาดของสถานศกึษาเปน 3 ขนาด ตามเกณฑของสํานักงานคณะกรรมการการ

ประถมศึกษาแหงชาติ คือ 

6.4.1  ขนาดเล็ก หมายถึง สถานศกึษาทีม่ีจํานวนนกัเรียนไมเกนิ 120 คน 

6.4.2  ขนาดกลาง หมายถึง สถานศกึษาทีม่ีจํานวนนกัเรียนตั้งแต121-300 คน 

6.4.3  ขนาดใหญ หมายถงึ สถานศกึษาทีม่ีจํานวนนกัเรียนตั้งแต 301 คนขึ้นไป 
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7.  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 

ในการวิจัยครัง้นี้ผูวิจัยไดใหความสาํคัญตอผลการวิจัย เพื่อเปนขอมูลในการที่จะ

พัฒนาคุณภาพในการบริหาร  ของผูบริหารสถานศึกษา  ดังนี้ 
7.1  ผลของการวิจัย สามารถนําไปเปนขอมูลสําคัญในการบริหารงานบุคคลใน

สถานศกึษาในเขตอําเภอตระการพืชผล สํานักเขตพื้นที่การศึกษาอบุลราชธานี เขต 2 

7.2  ผลของการวิจัยจะนาํไปสูการกําหนดแนวทางในการวางแผน การบริหาร        

การพัฒนา และการปรับปรุงการดําเนนิงานบรหิารงานบุคคลในสถานศึกษาอยางเปนระบบ และมี

ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

7.3  ผลของการวิจัยสามารถนําไปกําหนดแนวทางในการแกปญหาการดําเนนิงาน 

บริหารงานบุคคลในสถานศกึษาในเขตอําเภอตระการพชืผล สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

อุบลราชธานี เขต 2 

     
 
 



บทที่ 2 

วรรณกรรมที่เกี่ยวของ 
                              
 

ในการวิจัยครัง้นี ้ผูวิจยัมุงทีจ่ะศึกษาพฤตกิรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร

สถานศกึษาในเขตอําเภอตระการพืชผล สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธาน ี เขต 2 โดย

ศึกษาเอกสารงานวิจยัที่เกี่ยวของ เพื่อเปนพื้นฐาน นาํไปสูกรอบแนวคดิในการวิจยั และเปนขอมูล

ประกอบการศกึษา วิเคราะห  และอภิปรายผล ดังผูวิจยัจะนําเสนอตามลําดับ ดังนี ้

 

1.  แนวคิดเกีย่วกับการบริหารงานบุคคล 

1.1  ความหมายของการบริหารงานบุคคล 

1.2  ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 

1.3  ระบบการบริหารงานบคุคล 

1.4  กระบวนการบริหารงานบุคคล 

1)  การสรรหาบุคคล 

2)  การมอบหมายงานบุคคล 

3)  การพัฒนาบุคคล 

4)  การธาํรงรักษาบุคคล 

2.  บทบาทหนาที่และพฤติกรรมการบริหารของผูบริหารสถานศึกษา 

2.1  บทบาทหนาที่ผูบริหารสถานศกึษา 

2.2  พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา 

3.  สภาพการจัดการศึกษาในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 2 

4.  งานวิจยัที่เกี่ยวของ 

4.1   งานวิจยัในประเทศ 

4.2  งานวิจัยตางประเทศ 
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1.  แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

 

การบริหารงานบุคคลจัดไดวามีความสาํคัญตอการบริหารงานในดานตางๆ เปนอยาง

มาก ทัง้นี้เพราะวา ไมวาจะเปนการบริหารงานใดๆ จะตองประกอบดวยบุคคล เพราะงานตางๆ 

ตองกระทาํดวยบุคคล หรือคนทาํใหเกดงาน ซึง่จะเหน็ไดจากคําจาํกัดความของการบริหารทีว่า 

การบริหาร คือ กิจกรรมตางๆที่บุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไปรวมมือกนัดาํเนนิการเพื่อใหบรรลุเปาหมาย

หรือวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึง่หรือหลายอยางรวมกนัหรือจากทรพัยากรที่สําคัญ 4 อยางของ

การบริหารคือ คน  เงิน วัสดุ และการจัดการและกระบวนการบรหิาร POSDCORBของ Luther 

Gulickand Urwick ไดแก  การวางแผน (Planning) การจัดองคการ (Organizing)  การ

บริหารงานบุคคล(Staffing) การวนิิจฉัยสัง่การ ( Directing) การประสานงาน ( Co- ordinating)  

การรายงาน(Reporting) และการจัดสรรงบประมาณ (Budgeting) จากที่กลาวมาขางตนจะเหน็

วา บุคคลเปนองคประกอบที่สําคญัตอการบริหารงานในทกุดาน นอกจากนี้ยงัมนีกัการศึกษาไดให

แนวคิดเกี่ยวกบัการบริหารงานบุคคลไวหลายลักษณะดวยกันเชน  สํานักงานคณะกรรมการการ

ประถมศึกษาแหงชาติ (2541: 6-7)  ความสําเร็จหรือความลมเหลวของการบรหิารสามารถดูไดจาก

สภาพการทํางานของบุคลากรในหนวยงาน เพราะการบริหารบุคคลเปนปจจัยสาํคัญที่สงผล

กระทบตอประสิทธิผลของงานโดยตรง ในวงการบริหาร ถือวา การบริหารงานบุคคลเปนหวัใจ

สําคัญของการบริหาร เพราะความสาํเร็จของงานขึ้นอยูกับคนเปนสําคัญ บรรดาส่ิงกอสราง อาคาร

สถานที ่วัสดุ ครุภัณฑ  การเงิน แมจะบริบูรณสักเพียงใด จะไมมีความหมายเลย ถาคนที่ใชส่ิง

เหลานี้ไมมีความสามารถเพยีงพอ หรือขาดขวัญ ขาดกําลังใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย

รวมกัน ผูบริหารที่ดี คือ ผูทีม่ีความรู ความสามารถสูงในการบรหิารงานบุคคล ใหทกุคนรวมมือกนั 

ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  ซึง่พอสรปุเปนแนวคิดในการบรหิารบคุคล ดังนี ้

1.  บรรดาปจจัยการบริหารทั้งหลาย คน ถือวาเปนปจจัยทางการบริหารสําคัญที่สุด 

2.  การบริหารบุคคลจะดําเนนิไปไดอยางมปีระสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงคที่

กําหนดไวได ผูบริหารจะตองมีความรู ความเขาใจ และมีความสามารถสูงในการบรหิารงานบุคคล 

3.  การจัดบุคลากรใหปฏิบตัิงานไดเหมาะสมกับความรู ความสามารถ จะมสีวนทาํให

บุคลากรมีขวญักําลังใจในการปฏิบัติงานและจะเปนผลงานไดรับความสําเร็จ ตามเปาหมายอยาง

มีประสิทธิภาพ 

4.  การพัฒนาบุคลากรใหเปนผูมีความรู ความสามารถอยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง 

จะทําใหบุคลากรไดใชความสามารถพัฒนางานใหเจรญิกาวหนาไดดียิ่งขึ้นไป 
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จากแนวคิดของนักวิชาการและนักบริหารสรุปไดวา ความสําคัญของการบริหารงาน

บุคคลของหนวยงานหรือองคกรตางๆ จะดําเนนิการสาํเร็จบรรลุตามวัตถุประสงคของหนวยงาน

หรือองคการได จําเปนตองอาศัยปจจัยและองคประกอบในการบรหิารงานอยูหลายประการ

องคประกอบและปจจัยทีม่คีวามสาํคัญทาํใหงานหรือภารกิจ ของหนวยงานหรือองคการจึงเปน

เร่ืองสําคัญและจําเปนสําหรบัผูบริหาร 
1.1  ความหมายของการบริหารงานบคุคล 

นักการศึกษาและนักวชิาการทางดานการบริหาร ไดใหความหมายไวในหลาย

ทัศนะโดยสวนใหญจะมีความสําคัญที่คลายคลึงกันแตจะมีความแตกตางอยูบางในรายละเอียด 

ซึ่งพอสรุปไดดังนี ้

กระทรวงศึกษาธิการ (2546: 51) ไดกลาวไวในการบริหารสถานศึกษาที่เปนนิต-ิ

บุคคลวาการบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา ถือวาเปนภารกิจสําคัญที่มุงสงเสรมิใหสถานศึกษา

สามารถปฏิบตัิงานเพื่อสนองภากิจของสถานศึกษา เพื่อดําเนนิการดานการบรหิารงานบุคคลให

เกิดความคลองตัว อิสระภายใตกฎระเบียบ เปนไปตามหลักธรรมาภบิาล ขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษาไดรับการพัฒนา มคีวามรู ความสามารถ มีขวญักําลังใจ ไดรับการยกยอง

เชิดชูเกียรติ มคีวามมัน่คงและกาวหนาในวิชาชพี ซึง่จะสงผลตอการพัฒนาคุณภาพของโรงเรียน

เปนสําคัญ 

พยอม   วงศสารศรี(2538: 3) กลาววา การบริหารทรพัยากรมนุษย หมายถึง 

กระบวนการทีผู่บริหารใชศิลปะและกลยทุธ ดําเนินการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มี

คุณสมบัติเหมาะสมใหปฏิบัติงานในองคการ พรอมทั้งสนใจการพัฒนาธํารงรักษา ใหสมาชิกที่

ปฏิบัติงานในองคการเพิ่มพนูความรู ความสามารถ มีสุขภาพการ สุขภาพจิตที่ดีในการทาํงานและ

ยังรวมไปถงึการแสวงหาวิธทีําใหสมาชิกในองคการตองพนจาการทํางาน ดวยเหตุทพุพลภาพ 

เกษียณอายุหรือเหตุอ่ืนใดในงานใหสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมอยางมีความสุข 

สมาน  รังสิโยกฤษณ (2535: 12) การบริหารงานบุคคล หมายถงึ การดําเนนิงาน 

เกี่ยวกับบุคคลในองคการหนวยงาน นับต้ังแตการสรรหาบุคคลมาปฏบิัติงาน การบรรจุแตงตั้ง  

การพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงานไปจนถงึใหบุคคลพนจากงาน 

ณัฐนิภา   คุปรัตน (2537: 4) การบริหารงานบุคคล หมายถงึ การจัดการเกี่ยวกับ

บุคคลในองคการ นับแตการสรรหาและการคัดเลือกคนเขามาปฏิบัติงานการใชคนอยางมี

ประสิทธิภาพ ในลักษณะที่จะใหไดผลงานที่มีทัง้ปริมาณและคุณภาพ การพัฒนาและการใหพน

จากงาน 
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เสนาะ  ติเยาว (2539: 7-8) ไดกลาวถงึความหมายการบริหารงานบุคคล 

หมายถงึการจดัระเบียบและการควบคุมดูแลบุคคลใหทาํงาน เพื่อใหบคุคลไดใชประโยชนและ

ความรูความสามารถของแตละบุคคลใหมากที่สุด ซึ่งเปน การบริหารงานในดานการวางแผน    

การจัดรูปงานการอํานวยการและการควบคุมหนาที่ตางๆ ทางดานบุคคลเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค 

โดยใชคนและบํารุงรักษาคนที่มีประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานในจาํนวนที่เพยีงพอและเหมาะสม 

นั่นคือหนาที่ดานการรับสมัคร การคัดเลือก การฝกอบรม การพัฒนาบุคคล การรักษาระเบียบวนิัย 

การใหสวัสดิการและการโยกยายเปลี่ยนแปลงตําแหนงงาน 

ธงชัย  สันติพงษ (2539: 1) กลาววา การบริหารงานบุคคล หมายถงึ ภารกิจของ

ผูบริหารทกุคนที่มุงปฏิบัติในกิจกรรมทั้งปวงที่เกี่ยวกับบุคลากร ซึง่จะสําเร็จตอเปาหมายของ

องคการ 

ศิริพร  พงศศรีโรจน (2540: 140) การบริหารงานบุคคลเปนศิลปะในการคัดเลือก

บุคคลเขาทํางานโดยใหไดบุคคลที่เหมาะสม พฒันาบุคคลใหมีคุณภาพ และใชบุคคลนั้นๆ 

ปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิผลอยางมีประสิทธิภาพ ทรัพยากรนี้ไวอยางผูมีคุณคา เพือ่ใหไดมาซึ่ง

ผลผลิตหรือบริการทั้งปริมาณและคุณภาพของงานอยางสูงสุด 

ฟลิบโป  Flippo (1984: 25) กลาวถึง ความหมาย การบริหารงานบุคคลวา     

การบริหารงานบุคคล คือการวางแผน การจัดองคการ การอํานวยการ การควบคุมการสรรหา

บุคคลเขาทํางาน การรวมพลังบุคลากร การธํารงรักษาการใหพนจากการปฏิบัติงานของทรพัยากร

บุคคลในองคการ ทั้งนี้เพื่อใหการดําเนนิงานในองคการบรรลุเปาหมายตามเจตนารมณของบุคคล 

องคการและของสังคม 

จากความหมายของการบริหารงานบุคคลที่นกัวิชาการและนักบริหารไดให

ความหมายไวสรุปไดวา การบริหารงานบุคคลเปนกระบวนการบรหิารทีผู่บริหารจะตองใชทัง้

ศาสตรและศิลปในการบรหิารจัดการ เพื่อใหการดําเนนิงานที่เกี่ยวของกับการบริหารงานบุคคล

ตั้งแตเร่ิมเขาสูหนวยงานหรือองคการจนถึงการไดปฏิบัติงานอยูในหนวยงานหรือองคการ เพื่อได

บุคคลมาปฏิบัติตรงตามความตองการของหนวยงานหรือองคการ ซึง่มคีวามเกี่ยวของกับการใช

บุคคล การพฒันาสงเสริมบุคคล การธํารงรักษาบุคคล เพื่อสรางขวญักําลังใจแกบุคคลใน

หนวยงานหรือองคการ ใหอยูทํางาน ไดอยางมีประสิทธภิาพและเกิดประสิทธิผล 
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1.2  ความสําคัญของการบริหารงานบคุคล 
การบริหารงานของหนวยงานหรือองคการ บุคคลในหนวยงานหรือองคการเปน

ปจจัยสําคัญยิง่ที่จะชวยใหงานบรรลุตามวตัถุประสงคทีก่ําหนดไว ดงันั้นการทีจ่ะใหบุคคลทํางาน

อยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล  การบริหารงานบุคคลจึงมีความสาํคัญยิ่ง และมีผูให

เหตุผลและความคิดเหน็ของความสาํคัญ ไวดังนี ้

อุทัย   หิรัญโต (2531: 2) กลาวถงึความสําคัญของการบริหารงานบุคคลไววา 

การปฏิบัติงานเกี่ยวกับตัวบคุคลในองคการใดองคการหนึ่ง นับต้ังแตการสรรหาบุคคลเขาทํางาน 

การคัดเลือก การบรรจุ แตงตั้ง การโอน การยาย การฝกอบรม การพิจารณาความดีความชอบ   

การเลื่อนตาํแหนง การเลื่อนเงินเดือน การปกครองบังคบับัญชา การดําเนนิการทางวนิัย การใหพน

จากงาน และการจายบําเหน็จบํานาญเมือ่อกจากงานไปแลว การบริหารงานดงักลาวนี้เพื่อให

บุคคลที่มีความรูความสามารถ และใชบุคคลนั้นใหเกดประโยชนแกองคการในดานประสิทธิภาพ

ของงานและเกิดผลงานมากที่สุด 

กิติมา   ปรีดีดลิก (2532: 83) ไดใหความสาํคัญของการบริหารงานบุคคลวา 

องคการหรือหนวยงานใดๆ จะเจริญกาวหนาและมีประสิทธิภาพตามเปาหมายที่วางไวมากนอย

เพียงใดนั้น ข้ึนอยูกับสมรรถภาพและคุณภาพของผูปฏิบัติงานควบคูไปกับความรูความสามารถ

ของผูบริหารดวยหากผูบริหารสามารถจัดการเกี่ยวกับเร่ืองบุคคลไดแลว ปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นใน

องคการหรือหนวยงานตางๆ ในปจจุบนัลวนแตเปนปญหาที่เกิดจากการบริหารงานบคุคลที่ขาด

ประสิทธิภาพของผูบริหาร การบริหารงานบุคคลที่ดีจะชวยแกและลดปญหาได 

เสนาะ   ติเยาว (2539: 14-15) ไดกลาวถงึการบรหิารในสมัยกอนผูบริหารไมเคย

ใหความสนใจการบริหารงานบุคคลเลยหรือแมแตในปจจุบันสําหรับองคการขนาดเล็กก็ไมเคยจัด

ใหมีแผนการบริหารงานบุคคล เพราะเหน็วางานบุคคลเปนงานงายๆคงไมมีปญหาอะไร ตางมุง

ความสนใจทางเทคนิคหรือวธิีการทาํงานมากกวา จนตอมาเมื่อเกิดปญหาในการทาํงานขึ้นมาทั้งๆ

ที่มีเครื่องมืออยางดีในการปฏิบัติงาน จึงคดิกันวาตองมปีจจัยอีกอยางหนึ่งที่มีความสําคัญไม     

ยิ่งหยอนไปกวาเครื่องมือเหลานัน้ ผูบริหารจึงตองหันมาสนใจเรื่องคนมากขึ้น และพบวา

ผูปฏิบัติงานมอิีทธิพลตอความสําเร็จของงานอยางมาก องคการใดที่ใหความเอาใจใสตอคน 

ผลผลิตตอองคการนัน้จะ   

สมาน  รังสิโยกฤษณ (2540: 2) กลาววา ในการบรหิารงานใดๆ ก็ตามเปนที่

ยอมรับกันวาเรื่องเกี่ยวกับตัวบุคคลเปนเรือ่งที่สําคัญและยุงยากที่สุด ทั้งนี้เพราะตามหลักทั่วไปใน

การบริหารนั้น แมวาจะมงีบประมาณใหอยางเพียงพอ มีการจัดองคการและบริหารงานที่ดีมี
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อุปกรณและวัสดุตางๆ พรอมมูลสักเพียงใด ถาผูปฏิบัติงานไมดี ไมมีความรูความสามารถ ขาด

ความซื่อสัตยสุจริตและไมประพฤติตนอยูในระเบียบวินยัอันดีแลว ก็เปนการยากทีก่ารบริหารงาน

จะบรรลุผลตามความมุงหมายเพิม่มากขึ้นเพราะคนทาํงานมีประสิทธภิาพมากขน 

จากความสําคัญของการบริหารงานบุคคลที่นกัวิชาการและนักบริหารไดกลาวไว  

สรุปไดวาการบริหารงานบุคคลเปนหวัใจในการบรหิารงาน เพราะการดําเนนิงานที่มปีระสิทธิภาพ

และไดรับความสําเร็จตามวตัถุประสงคของหนวยงานหรอืองคการ จาํเปนตองไดรับความรวมมือ

จากทุกคน ดังนั้นการบริหารงานบุคคลจําเปนตองอาศยัผูบริหารทีม่ีความรู ความสมารถในดาน

การบริหารงานบุคคลเปนอยางด ีเพระการบริหารงานบคุคลจะเกี่ยวของกับคนในทกุๆ เร่ือง 

กลาวคือ นับต้ังแตการวางแผนกําหนดความตองการบุคคลของหนวยงาน วิธกีารไดมาซึ่งบุคคล 

การมอบหมายงาน การปฐมนิเทศ การกาํกับติดตาม  การพัฒนาสงเสริม การสรางขวัญกําลังใจ 

การธํารงรักษาบุคคลเพราะถามีการบริหารงานบุคคลอยางมีประสิทธภิาพแลว ยอมสงผลให     

การดําเนินงานของหนวยงานหรือองคการบรรลุตามวัตถปุระสงคอยางมีประสิทธิภาพ และเกิด

ประสิทธิผลตอหนวยงานหรอืองคการ 
1.3  ระบบการบริหารงานบุคคล 

การบริหารงานบุคคลในปจจุบันมีความจาํเปนตองขยายหนาที่ในการปฏิบัติงาน

ที่เกี่ยวของในองคการใหกวางขวางยิ่งขึ้น เพื่อปองกันและควบคุมการลงทนุทรพัยากรมนุษยใหเกดิ

ประสิทธิภาพและประหยัดตามความมุงหมายขององคการ มนีักวิชาการนักการศึกษา ไดใหทัศนะ

เกี่ยวกับระบบการบริหารงานบุคคล ไวดังนี ้

พิชัย   เสงี่ยมจิตต (2542: 110-112)   ระบบบริหารงานบุคคลที่ใชอยู ยึด 2 

ระบบ คือ 

ระบบอุปถัมภ  บางครั้งเรียกระบบซุบเลี้ยง  ระบบสกปรก  ระบบชอบพอกันเปน

พิเศษหรือระบบเลนพวก  ระบบอุปถัมภเปนระบบทีเ่อาตาํแหนงทางราชการมาเปนเครื่องมือหรือ

ใชประโยชนทางการเมือง การใหตําแหนงทางราชการโดยไมคํานงึถงึความรูความสามารถของ

บุคคลเปนเกณฑในการคัดเลือก แตใชเหตุผลอ่ืนเชนความเปนญาติ เพื่อนฝงูลูกพรรค ผูมีพระคณุ

เปนตน 

ขอบกพรองของระบบอุปถมัภ 

1.  ขาราชการขาดสมรรถภาพในการทาํงาน 

2.  ขาราชการถูกใชไปในทางสวนตัว 

3.  ฐานะของราชการคลอนแคลนขาดหลักประกันมัน่คง 
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4.  ขาราชการทํางานมุงประจบผูมีอํานาจ 

5.  ผูไมมีพรรคไมมีพวกไมมีโอกาสรับราชการ 

6.  ขาราชการไมไดรับความยุติธรรมตามสมควร 

7.  เปนชองทางใหนักการเมืองมายุงกับขาราชการประจํา 

8.  ขาดความมั่นคงในอาชพี 

9.  นักการเมืองอาจอาศัยวิถทีางการเมืองเปนบันไดแสวงหาตําแหนง 

ระบบคุณวุฒิ หรือ  ระบบคณุธรรม  ระบบคุณความดี  ระบบความรู

ความสามารถ  ระบบคุณวฒุิเปนวิธีการเลือกบุคคลเขาทํางาน โดยวิธสีอบแขงขันประเมินความรู 

ความสามารถของบุคคล ที่มคีุณสมบัติครบถวนตามตองการ โดยไมคาํนงึถงึเรื่องการเมือง หรือ

ความสัมพันธสวนตัวลกัษณะเดนของระบบคุณวุฒิ ม ี4 ประการ คือ 

1.  หลักความเสมอภาค 

2.  หลักความความสามารถ 

3.  หลักความมั่นคง 

4.  หลักความเปนกลางทางการเมือง 

สํานักงานคณะกรรมการประถมศึกษาแหงชาต(ิ2541: 7-9 )   ระบบการบริหาร

บุคคลเริ่มตนมาจากระบบอุปถัมภ ซึ่งเปนระบบที่ไมมรีะเบียบ กฎเกณฑที่แนนอน จะรับใครหรือ

แตงตั้งใครทําหนาที่อะไร อยางไรก็ได เปนผลใหการบริหารงานไมมีประสิทธิภพ เพราะไมได

คํานึงถึงความรูความสามารถของบุคคล ในระยะตอมาจึงไดพยายามปรับปรุงแกไข และพัฒนา

ระบบบริหารงานบุคคลทีเ่ปนระบบระเบียบขึ้น โดยไดนาํระบบการบรหิารงานบุคคลแผนใหมที่

เรียกวา ระบบคุณธรรม ซึ่งถอืวาเปนระบบที่เหมาะสมกบังานราชการมากที่สุด 

1.  ระบบอุปถมัภ   มีลักษณะสําคัญ   3   ประการ คือ 

1.1  การสืบสายโลหิต 

1.2  การแลกเปลี่ยนตอบแทน 

1.3  การชอบพอเปนพิเศษ 

2.  ระบบคุณธรรมมีลักษณะสําคัญ  4 ประการ คือ 

2.1  หลักความสามารถ 

2.2  หลกัความเสมอภาค 

2.3  หลกัความมั่นคง 

2.4  หลกัเปนกลางทางการเมือง 
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1.4  กระบวนการบริหารงานบุคคล 

การบริหารงานบุคคลเปนการดําเนนิการเกี่ยวกบับุคคล นับต้ังแตการวางแผน

กําลังคน ในองคการจนกระทั่งสิน้สุดภาระการปฏิบัติงาน ซึง่ไดมีนักวชิาการและนักบริหารไดให

ทัศนะเกี่ยวกับกระบวนการบริหารงานบุคคล  ไวดังนี ้

อุทัย  หิรัญโต  (2531: 3 - 4) ไดใหความเหน็เกี่ยวกับกระบวนการบริหารงาน

บุคคลประกอบดวย 

1.  การกําหนดนโยบายและการวางระเบยีบเกี่ยวกับตัวบุคคล 

2.  การวางแผนในการจัดอัตรากําลงัใหสอดคลองกับวัตถุประสงค 

3.  การวางโครงการปฏิบัติ 

4.  การกําหนดหนาที่และคณุสมบัติของผูปฏิบัติงานในตําแหนงตางๆ  

5.  การกําหนดอัตราเงินเดือนหรือคาจาง 

6.  การสรรหาคนมาทํางาน 

7.  การเลือกสรรและการทดสอบ 

8.  การใหทดลองปฏิบัติงาน 

9.  การบรรจุแตงตั้ง 

10.  การจัดทาํทะเบียนประวัติ 

11.  การยายการโอน 

12.  การพัฒนาตัวบุคคล 

13.  การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

14.  การพิจารณาความดีความชอบ 

15.  การเลื่อนตําแหนงฐานะ 

16.  การรักษาสุขภาพและความปลอดภยัในการทํางาน 

17.  การจัดสวัสดิการหรือประโยชนเกื้อกลู 

18.  การปกครองบังคับบัญชา 

19.  การรักษาวนิัย 

20.  การใหออกจากงาน 

21.  การจัดทาํระบบบําเหนจ็บํานาญ 

22.  การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับตัวบุคคล 
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นพพงษ  บุญจิตราดุลย (2534: 37) ไดกําหนดกระบวนการบริหารงานบุคคลมี 

4 ประการ  

1.  การคัดเลือกและการสรรหาบุคลากร 

2.  การบํารุงรักษาบุคลากร 

3.  การพัฒนาบุคลากร 

4.  การใหบุคคลพนจากงาน 

สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2536 ก: 85)  กําหนด

กระบวนการบริหารงานบุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษาไว 4  ประการ คือ 

1.  การจัดบุคลากรเขาปฏิบตัิงาน 

2.  การธํารงรักษาบุคลากร 

3.  การรักษาระเบียบวนิัย 

4.  การประเมนิผลการปฏิบตัิงานของบุคลากร 

สมศักดิ์   คงเที่ยง และอัญชลี  โพธิท์อง (2542: 5)  อางอิงจากกระบวนการ

บริหารของ Luther Gulick and Urwick  ในดานกระบวนการบรหิารบคุคล ไดแก 

1.  การจัดอัตรากําลงั 

2.  การสรรหา 

3.  การพัฒนาบุคลากร 

4.  การเสริมสรางบรรยากาศการทํางานทีด่ี 

มันซดี  และโนว (Mondy and Neo 1988: 223)  ไดกลาวถึงกระบวนการ

บริหารงานบุคคล คือ 

1.  การวางแผนทรัพยากรมนุษย การสรรหาและคัดเลือก 

2.  การฝกงานและพัฒนา 

3.  การตอบแทนและอาํนวยประโยชน 

4.  การดูแลความปลอดภัย 

ชงุศ (Chung 1987: 98) กลาวถงึกระบวนการบริหารงานบุคคล แบบดั้งเดิม

ประกอบดวย 

1.  การวางแผนทรัพยากรมนุษย 

2.  การสรรหา 

3.  การคัดเลือกบุคลากร 



 17 

4.  การฝกอบรมและการพฒันา 

5.  การใหรางวัล 

คารซิโอ (Cascio 1992: 182) ระบุกระบวนการบรหิารงานบุคคล วา

ประกอบดวย 

1.  การสรางความสนใจ 

2.  การคัดเลือก 

3.  การบํารุงรักษา 

4.  การพัฒนา 

5.  การประเมนิผลการปฏิบตัิงาน 

6.  การปรับปรุงแกไข 

อารมสตรอง (Armstrong 1995: 97) กําหนดกระบวนการบริหารงานบุคคล   

ไวดังนี ้

1.  การแสวงหาบุคคล 

2.  การจายคาตอบแทน 

3.  การประเมนิผลการปฏิบตัิงาน 

4.  การพัฒนาบุคคล 

5.  การใหบริการกับชุมชน 

6.  การใหพนจากงาน 

7.  การเสริมแรงงานสัมพันธ 

จากแนวคิดทีน่ักวชิาการนกับริหาร ไดใหความหมายกระบวนการบริหารงาน

บุคคล สรุปไดวา กระบวนการบริหารงานบุคคล เปนกระบวนการเกีย่วกับการกําหนดนโยบายและ       

การวางแผนเกี่ยวกบัการบรหิารงานบุคคลที่จะเขามาปฏิบัติงานหรือที่กําลงัปฏิบัตงิานอยูใน

หนวยงานหรือองคการ เพื่อใหการดําเนนิการดานการบริหารงานบุคคลเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

ตอหนวยงานหรือองคการ   กระบวนการบริหารบุคคลจะประกอบดวย  การสรรหาบุคคล     

การมอบหมายงานบุคคล การพัฒนาบุคคล และการธาํรงรักษาบุคคล ดังนี ้
1.4.1  การสรรหาบุคคล 

ในการบริหารงานบุคคลไมวาจะเปนหนวยงานหรือองคการ การสรรหา

บุคคลและการคัดเลือกบุคคลเปนงานบริหารที่มีความสาํคัญที่สุด เพราะความกาวหนาของ

หนวยงานหรือองคการทกุชนดิขึ้นอยูกับปริมาณและคุณภาพของบุคคลที่มีอยูในหนวยงานหรือ
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องคการเปนสาํคัญ ถาการสรรหาและการคัดเลือกบุคคลผิดพลาด หนวยงานหรือองคการก็ไมอาจ

มีบุคคลที่เหมาะสมกับงาน ซึ่งจะมีผลกระทบอยางรายแรงแกหนวยงานได ดังนั้นผูบริหารที่มีสวน

รับผิดชอบตอการบริหารบุคคลจะตองกําหนดนโยบาย วิธีการสรรหาและคัดเลือกบุคคลที่ชัดเจน

และมีระเบียบแบบแผนปฏิบัติ ซึ่งการสรรหาบุคคล นกัวิชาการ และนักบริหารไดใหความหมายไว

หลายประการ ดังนี ้

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ (2541: 9-10) ให

ความหมายการสรรหาบุคคลไววา การหาบุคคลมาปฏิบัติงานในตําแหนงตางๆตามทีห่นวยงาน

ตองการ วัตถปุระสงคสําคญัในการสรรหาบุคคล ก็คือ การใหบุคคลที่มีความสามารถเหมาะสมกับ

งาน ดังนัน้จึงตองมีวิธกีารสรรหาบุคคลทีด่ี ซึ่งสรุปได 2 กรณี คือ 

1)  การสรรหาบุคคลเพื่อบรรจุเขารับราชการ 

2)  การสรรหาบุคคลเพื่อการแตงตั้งหรือเลือ่นตําแหนง 

พยอม    วงศสารศรี (2534: 31) กลาววา การสรรหา คือกระบวนการใน

การแสวงหาและการจงูใจผูสมัครงานที่มคีวามสามารถเขามาทํางานในองคการ กระบวนการนี้จะ

เร่ิมต้ังแตการแสวงหาเขาทาํงาน และส้ินสุดเมื่อบุคคลไดมาสมัครในองคการ การสรรหาจึงเปน

ศูนยรวมของผูสมัครงาน เพือ่ดําเนนิการคดัเลือกเปนพนกังานตอไป 

มหาวิยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ( 2531: 45 ) ใหความหมายการสรรหา 

หมายถงึ กระบวนการดึงบคุคลที่มีความรูความสามารถเขาสูองคการ กลาวอีกนยัหนึง่เปนการ

แสวงหาและชกัชวนใหบุคคลที่สนใจมาสมัครงานกับองคการ เพื่อองคการจะไดวาจางตอไป 

สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (2546: 142-143) กลาวถงึ

ความหมายการสรรหา คือ เปนกระบวนการที่ชักจงูใจและกระตุนใหผูสมัครที่มีศักยภาพมาสมัคร

งานที่เปดรับอยู หรือจะเปดรับในอนาคต กลยุทธในการสรรหาจึงพยายามดึงคนที่มีประสบการณ

และคุณสมบัติเหมาะสมมารวมกันเพื่อการคัดเลือก และตัดสินใจ วธิกีารสรรหาขึ้นอยูกับ

สถานการณ เพราะไมมวีิธีการสรรหาใดดีที่สุด 

เวอรทเตอร และเดวิท (Werther and Davis 1993: 199) กลาวถงึ

ความหมายการสรรหาบุคคลวาเปนกระบวนการแสวงหาบุคคลและการสรางความสนใจใหแก

ผูสมัครงาน กระบวนการสรรหานี ้เร่ิมกนัที่การสาํรวจแสวงหาบุคคลเขาทํางาน และส้ินสุดเมื่อมี

การพิจารณาผูสมัครเขาทํางาน 

จากความหมายการสรรหาบุคคลของนักวิชาการและนกับริหารได  

กลาวไว จงึสรุปไดวาการสรรหาบุคคล ก็คอื ความพยายามของหนวยงานหรือองคการในการ
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แสวงหาบุคลากรที่มีความรู ความสามารถใหเขามาทาํการคัดเลือกเขาปฏิบัติงานในตําแหนงที่

เหมาะสมของหนวยงาน และองคการ  ซึง่การไดบุคคลเขามาในหนวยงานหรือองคการนั้น จะมี

ข้ันตอนวิธกีารและกระบวนการสรรหาบุคคล ซึ่งจะกลาวถึงในลาํดับตอไป 

กระบวนการสรรหาบุคคล ซึง่อาจกลาวไดวาเปนขั้นตอนที่สงเสริมให

บุคคลไดมีโอกาสเทาเทยีมกนัตามระบบคณุวุฒิ หรือคุณธรรม เพราะหากหนวยงานหรือองคการ

สามารถดงึดูดใหบุคคลภายนอกและภายในหนวยงานหรือองคการสนใจเขาทาทาํงานมากเทาไร 

เทากับเปนการเปดโอกาสใหหนวยงานหรือองคการไดเลือกสรรที่เปนไปตามระบบคุณวุฒิหรือ

คุณธรรมที่แทจริง ซึง่นกัวิชาการและนกับริหารไดใหแนวทางแตกตางกนั ดังนี ้

สมาน  รังสิโยกฤษฎ (2540: 72) กลาวไววา การสรรหาบคุคลเขารับ

ราชการนี้ ถือวาเปนหลักเอกของการบริหารบุคคล เพราะงานจะลมเหลาหรือประสบความสาํเร็จ

ข้ึนกับผูปฏิบัติงานเปนสาํคญั และการดําเนินการสรรหาบุคคลมีข้ันตอน ดังนี ้

1.  นโยบายในการสรรหาบคุคล นโยบายการสรรหาบุคคลเขารับ

ราชการนั้น โดยทั่วไปจะมี 2 ระบบคือ นโยบายเปด และนโยบายปด นโยบายเปดตองเปดโอกาส

ใหทุกคนทีม่ีคณุสมบัติมีโอกาสสมัครเขารับราชการเทากันไดทุกระดบัช้ัน สวนนโยบายปด คือการ

รับสมัครเมื่อมีตําแหนงวางและมีการกาํหนดวุฒิไวแนนอน โดยไมเกี่ยวกับประสบการณอ่ืนๆ ซึง่

ระบบราชการไทยเราใชนโยบายปดเทานัน้ 

2.  แหลงที่สรรหาบุคคล ในการสรรหาบุคคลนั้น อาจจาํแนกถงึแหลงที่

จะสรรหาไดเปน 2 แหลงใหญๆ คือ 

2.1  สรรหาจากภายในหนวยงาน ซึ่งเปนการเลื่อนบุคคลภายใน

หนวยงานขึ้นมาดํารงตาํแหนงที่วางลง เพือ่เปนการเลื่อนขั้น การสรรหาจากภายในเปนผลดีใน

ดานทีจ่ะทํานุ บํารุงขวัญของผูปฏิบัติงานในองคการ ทําใหมีกาํลังใจมคีวามจงรักดีตอหนวยงาน

มากขึ้น และเปนการประหยัดไมตองเสียคาใชจายมากในการรับคนใหม วิธีสวนมากวงราชการใช

อยูประจํา เชน เชนการเลื่อนขั้น และการคัดเลือกผูบริหารระดับสูง 

2.2  สรรหาบุคคลภายนอกหนวยงาน หมายถงึ พยายามชักจูง 

บุคคลอื่นที่มีความรู ความสามารถ ใหเขามาปฏิบัติงานในหนวยงาน ซึ่งใชบุคคลภายในมาดํารง

ตําแหนง อาจไมเหมาะสม หรืออาจกอใหเกิดความขาดแคลนบุคลากร ก็ใชวิธีสรรหาจาก

บุคคลภายนอกมีวิธทีําไดหลายอยาง เชนการรับโอนมา หรือการรับสมคัรเขามาบรรจุใหม ขอดีของ

การสรรหาภายนอกคือ ทาํใหบุคลากรใหมมีประสบการณตางๆจากตําแหนงอื่นเขามาใน
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หนวยงาน สวนขอเสียคือตองเสียคาใชจายเพิ่มในการรับบุคลากรใหม เชน คาอบรม คาปฐมนิเทศ 

และคาใชจายในการคัดเลือก 

2.3  กระบวนการสรรหาบุคคล กระบวนการสรรหาบุคคลอาจกลาว

ไดวา เปนขั้นตอนที่สงเสริมใหบุคคลมีโอกาสเทาเทียมกันตามระบบคุณวุฒิมากทีสุ่ด เพราะหาก

สามารถดงึดูดใหบุคคลภายนอกสนใจงานในหนวยงา และตองการที่จะเขามาปฏิบัตงิานใน

หนวยงานมากเทาใดแลว เทากับวาเปนการเปดทางใหการเลือกสรรเปนไปตามคุณวุฒิที่แทจริง

เทานั้น 

พยอม   วงศสารศรี (2534: 20) ไดเสนอแนะวธิีการสรรหาบุคคลไววา 

เปนกระบวนการที่องคการใชเครื่องมือตางๆ มาดาํเนินการพิจารณาคัดเลือกผูสมัคร จํานวนมาก

ใหเหลือตามจาํนวนที่องคการตองการ 

ธงชัย  สันติวงษ (2535: 37) ไดกลาวถงึกระบวนการสรรหาบุคคลวา 

เปนกระบวนการที่องคการดําเนนิการคัดเลือกจากจาํนวนใบสมัครทัง้หลายของผูสมัคร จํานวน

มากเพื่อจะไดคนดีที่สุดทีม่ีคุณสมบัติครบตามเกณฑที่กาํหนดไว เพื่อที่จะใหเขามาทํางานใน

ตําแหนงตางๆ ที่ตองการรับคน 

ฟลิบโป (Flippo 1984: 185) ไดสรุปไววาขั้นตอนกระบวนการคัดเลือก

บุคคล มีดังนี ้

1.  สัมภาษณชั้นตน 

2.  กรอกใบสมัคร 

3.  ตรวจสอบหลักฐาน 

4.  ทดสอบทางจิตวทิยา 

5.  สอบสัมภาษณ 

6.  คัดเลือกโดยหัวหนา 

7.  ตรวจรางกาย 

8.  แนะนาํและปฐมนเิทศ 

เวอทเทอร และ เดวิส (Werther and Davis 1993: 209) ไดเสนอ

ข้ันตอนของกระบวนการคัดเลือก ไวดังนี ้

1.  การตอนรบัผูสมัคร 

2.  การทดสอบ 

3.  การสัมภาษณ 
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4.  การตรวจสอบภูมิหลัง 

5.  การตรวจสขุภาพ 

6.  การประชมุปรึกษาพิจารณา 

7.  การทดลองทาํงาน 

8.  การตัดสินใจจาง 

จากความคิดเห็นของนักวิชาการและนักบริหารสรุปไดวา กระบวนการ

สรรหาบุคคล เปนการวางแผนดานความตองการอัตรากําลังทัง้ทางดานปริมาณและคุณภาพที่

หนวยงานและองคการมีความตองการ ซึ่งประกอบดวยการสรรหาบุคคลเพื่อใหไดบุคคลที่มีความรู

ความสามารถตามความตองการของหนวยงานหรือองคการ การสรรหา การบรรจุแตงตั้ง                

การปฐมนิเทศ และการทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการ นับวาเปนกระบวนการสรรหาบคุคลหาก

ผูบริหารไดดําเนินการอยางมีประสิทธิภาพยอมสงผลตอคุณภาพของงานบุคคลในหนวยงานหรือ

องคการ 
1.4.2  การมอบหมายงานบุคคล 

การมอบหมายงานในหนาทีใ่หบุคลากรในองคการ และหนวยงาน

ปฏิบัติถือวาเปนเรื่องที่สําคญัอยางยิ่ง เพราะถาหากจัดบุคคลากรเขาปฏิบัติหนาที่ไมถูกตองกับ

งานหรือไมเหมาะสมตามความรูความสามารถแลว องคการและหนวยงานนั้นยอมไดรับประโยชน

จาการปฏิบัตงิานนัน้ไมคุมคา และเกิดความเสยีหาย  ดังนัน้การจัดบุคลากรเขาทาํงานจงึ

จําเปนตองจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับงานเปนสาํคัญและใชระบบคุณธรรมเปนหลักปฏิบัติ มี

นักวชิาการและนักการศึกษาใหทัศนะหลกัในการมอบหมายงานไวดงันี ้

สํานักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา(2546: 264-269) ไดกลาวถงึ

หลักการมอบหมายงานไววา ผูบริหารสวนใหญตองการจะมอบหมายงานแตไมทราบวาจะทํา

อยางไร เปนการกระจายความรับผิดชอบและมอบหนาที่ใหผูอ่ืนปฏิบัติ การมอบหมายงานไมใช

เปนการสื่อสารทางเดยีว แตจะตองเปนการสื่อสารสองทาง โดยที่ผูมอบและผูรับมอบตกลงรวมกนั 

เมื่อมอบความรับผิดชอบไปแลว ทัง้ผูมอบและผูรับมอบควรจะตกลงรวมกันในประเด็นตอไปนี ้

1)  ขอบเขตของงานที่มอบหมาย 

2)  ผลของงานที่ตองการจะใหเกด 

3)  ระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงานที่มอบหมาย 

4)  อํานาจที่จาํเปนจะตองใชในการปฏิบตัิงานที่ไดรับมอบหมาย 
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5)  คนและวัสดุอุปกรณที่จําเปนจะตองใชในการปฏิบัติงานที่ไดรับ

มอบหมาย 

6)  วิธกีารประเมินผลการปฏิบัติงาน 

หลักสําคัญในการมอบหมายงานก็คือ ถาเราไมสามารถควบคุมได ก็ไม

ควรจะมอบหมายงานใหทํา  ในการมอบหมายงานจําเปนตองมอบสิง่ตอไปนี้ 

1)  ความรับผิดชอบ ในการทําสิง่ที่ไดรับมอบหมายใหเสร็จ 

2)  อํานาจ ในการตัดสินใจในเรื่องที่จําเปนในการทาํงานที่ไดรับ

มอบหมาย 

3)  เสรีภาพ ในการทํางานทีไ่ดรับมอบหมาย 

รุง  พูลสวัสด์ิ (ม.ป.ป.: 53-55) ไดกลาวถงึรายละเอียดการวางแผนงาน

บุคคลประกอบดวย 2 ประการ ดังนี ้

1)  การวางแผนความตองการบุคคล ข้ันตอนการวางแผนความตองการ

บุคลากร ควรประกอบดวยขั้นตอน ดงัตอไปนี้ 

(1)  การวเิคราะหงานของหนวยงาน 

(2)  พิจารณาคุณสมบัติของบุคลากรที่จะปฏิบัติงานในประเภท

ตางๆ 

(3)  กําหนดตาํแหนงจากคณุสมบัติของบุคลากร 

(4)  สํารวจบุคลากรที่มีอยูในหนวยงาน 

(5)  เสนอขอมลูหนวยเหนือ 

2)  การวางแผนการใชบุคคล เมื่อผูบริหารการศึกษาไดรับการจัดสรร

บุคลากรเขามาสูในหนวยงานหรือสถานศกึษาแลว จําเปนที่ผูบริหารจะตองวางแผนใชบุคลากรที่

ไดมานั้นไดปฏิบัติงานใหสอดคลอง และเหมาะสมกับหนวยงาน ซึง่มีข้ันตอนดังนี ้

(1)  การจัดคนเขาปฏิบัติงาน 

(2)  การมอบหมายงาน 

(3)  การมอบอํานาจหนาที ่

สํานักงานสภาสถาบนัราชภัฏ (2546: 306 –307) ไดกลาวถงึ

องคประกอบของการมอบหมายงานไวดังนี ้



 23 

การมอบหมายงานเปนการกําหนด ความรับผิดชอบและอํานาจหนาที่

ใหแกผูใตบังคบับัญชาและเปนการสรางภาระหนาที่ดานการปฏิบัติงาน ดังนัน้การมอบหมายงาน

จึงเกี่ยวของกบัองคประกอบ 3 ประการ คือ 

1.  การกําหนดหนาที ่หรือความรับผิดชอบ แกผูใตบังคบับัญชา 

2.  การใหอํานาจหนาที่ ในการใชทรัพยากรและการดําเนินการตาม

ความจาํเปน 

3.  สราง ส่ิงทีต่องทํา หรือภาระผูกพนั ใหแกผูใตบังคับบัญชา ที่จะตอง

ปฏิบัติตามที่ผูบังคับบัญชาไดมอบหมายใหสําเร็จ 

มีคํา 3 คําที่เกีย่วของกับกระบวนการมอบหมายงาน คือ 

1.  ความรับผิดชอบ คืองานที่ผูบังคับบัญชากําหนดใหผูใตบังคับบัญชา

มีหนาที่ในงานนัน้ 

2.  อํานาจหนาที ่คือสิทธิในการปฏิบัติงาน ตามที่ไดรับมอบหมาย เชน

อํานาจการใชเงิน อํานาจในการจางคน 

3.  ภาระผูกพนั คือ มีขอผูกพันในการที่จะทําใหงานที่ตองรับผิดชอบ

และมีอํานาจหนาที ่ประสบความสาํเร็จ 

หลักการมอบหมายงาน  

1.  การมอบหมายงาน ควรกําหนดวัตถปุระสงค และผลที่คาดวาจะ

ไดรับ ที่แนนอน 

2.  อํานาจหนาที ่ควรเปนของคูกันกับ ความรับผิดชอบ 

3.  ควรมกีารกําหนดอํานาจหนาที่ใหชัดเจน 

4.   ภาระผูกพนัไมสามารถมอบหมายใหผูอ่ืนปฏิบัติแทนได แมวา

ผูบังคับบัญชาจะไดมอบหมายงานให ผูอยูใตบังคับบัญชาปฏิบัติ มิไดหมายความวา ภาระผูกพนั

ของงานนัน้สิน้สุด ผู บงัคับบัญชา ยงัคงมีภาระผูกพนั ตองานนัน้ 

5.  ภาระผูกพนั ควรอยูภายในเรื่องใดเรื่องหนึง่ การมอบภาระผูกพนั

ใหแกผูใตบังคบับัญชา ควรอยูภายใตเงื่อนไขที่วา ผูบงัคับบัญชา 1 คน ตอการมอบหมายงานชิน้

หนึง่ๆ ทั้งนี้เพือ่ใหงานมีประสิทธิภาพ ไมสับสน ดําเนนิไปอยางรวดเร็ว 

ขอบกพรองในการมอบหมายงาน 

ในการมอบหมายงานในบางครั้งกพ็บกับปญหา อุปสรรคที่ทําใหการ

มอบหมายงานขาดประสิทธิภาพ ปญหาตางๆ ที่เปนสาเหตุ มีดังนี ้
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1.  ผูบงัคับบัญชา 

2.  ผูใตบังคับบัญชา 

3.  องคการ 

จากแนวคิดของนักวิชาการและนักบริหารสรุปไดวา การใชบุคคลเปน

กระบวนการทีผู่บริหารสถานศึกษาพจิารณามอบหมายงานใหบุคคลไดปฏิบัติ โดยยดึหลัก

คุณธรรม ความรูความสามารถโดยพิจารณาจากคุณสมบัติของบุคคลเพื่อจะไดมอบหมายให

เหมาะสมกับงานและวัตถุประสงคของหนวยงานหรือองคการ โดยมีการกํากับ ติดตามผลและ  

เปดโอกาสใหบุคคลไดมีสวนรวมในการตดัสินใจ มีอิสระในการทํางานเพื่อจะไดพฒันาปรับปรุงให

เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 
1.4.3  การพฒันาบุคลากร 

ความหมายของการพัฒนาบุคลากร ไดมนีักวชิาการและนักบริหารไดให

ความหมายไวแตกตางกนัหลายประการ ดังนี ้

กิติมา  ปรีดีดิลก (2532: 34) ไดใหความหมายการพัฒนาบุคคลไววา 

การพัฒนาบุคคลหมายถึง กระบวนการหรอืกรรมวิธีตางๆ ที่มุงจะเพิ่มพูนความรู ความชํานาญ 

ประสบการณใหกับบุคคลในองคการตลอดจนพัฒนาทศันคติ ของผูปฏิบัติงานใหเปนไปในทางที่ด ี

มีความรับผิดชอบตองานอันจะทําใหงานมีประสิทธิภาพ 

สมาน   รังสิโยกฤษฎ (2540: 51) ไดอธิบายความหมายของการพฒันา

บุคคลไววา การพัฒนาบุคคล หมายถึง การดําเนนิการเกี่ยวกบัการสงเสริมใหบุคคลมีความร ู

ความสามารถ  มทีักษะการทํางานดีข้ึน อีกนัยหนึ่งการพัฒนาบุคคลเปนกระบวนการที่จะ

เสริมสรางและเปลี่ยนแปลงผูปฏิบัติงานในดานตางๆ เชน ความรู ความสามารถ ทกัษะ อุปนิสัย 

และวิธีการทํางานอันจะนาํไปสูประสิทธิภาพในการทํางาน 

ยนต   ชุมจิต (2535: 18) กลาวไววา การพฒันาครู คือการดําเนนิงานที่

พยายามจะเสริมสรางใหครูมีความรู ความสามารถมีทกัษะในการสอนการทํางาน ตลอดจนมี    

เจตคติที่ดีในการทํางานรวมถึงการมีบุคลกภาพและคุณธรรมของความเปนครูที่ดีดวย 

เมกสกนิสัน( Megginson  อางถงึใน กุลธน  ธนาพงศธร  2535: 40) ได

ใหความหมายการพฒันาบคุคลวา การพฒันาบุคคล หมายถงึการดําเนินความพยายามใดๆ ที่จะ

ทําใหสมรรถภาพเชงิสรางสรรคของบุคคลแตละคนสอดคลองกับงานในหนาทีท่ี่บุคคลนั้นตอง

กระทํา 
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ฮารบีสันส และ เมเยอร (Harbison and Myers อางถึงใน จารุพรรณ  

คุณพันธ 2538: 36 ) ใหความหมายเกี่ยวกับการพัฒนาบุคคลวา การพัฒนาบุคคลหมายถงึ 

กระบวนการเพิ่มพนูความรู ความชาํนาญ และความสามารถของบุคคล 

จากแนวคิดของนักวิชาการและนักบริหาร สรุปไดวา การพัฒนาบุคคล

เปนกระบวนการและเทคนิควิธีที่จะสงเสรมิสนับสนุนใหบุคคลในหนวยงาน หรือองคการไดเพิ่มพนู

ความรูความชาํนาญในการปฏิบัติงาน โดยใชเทคนิควิธแีละกิจกรรมทีห่ลากหลายโดยพิจารณา

จากปจจัยแวดลอมและองคประกอบอื่นๆ เพื่อสนองความตองการของหนวยงานและองคการ 

1)  กระบวนการพัฒนาบุคคล 

การดําเนินการพัฒนาบุคคลของหนวยงานหรือองคการจะบรรลุผล

สําเร็จไดนั้นผูที่มีหนาที่จัดดาํเนนิการพัฒนาบุคคลตอมหีลักในการจัด และมีนกัวิชาการและ      

นักบริหารไดใหแนวทางไวหลายประการ ดังนี ้

สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาต(ิ2541: 17)     

การจัดกิจกรรมใหบุคลากรไดรับการพัฒนาตนเองสามารกระทําไดหลายวธิ ีเชน 

(1)  การแสวงหาความรูดวยตนเอง ดวยการศึกษาคนควาและ

พัฒนางานดานวิชาชีพ เกีย่วกับเทคนิควธิสีอนแบบใหมๆ  เชนการสรางชุดการสอนแบบศูนยเรียน 

บทเรียนสําเรจ็รูป การสอนโดยใชส่ือสมัยใหม 

(2)  การหมุนเวียนครูสอนในโรงเรียนหรือกลุมโรงเรียน 

(3)  การสังเกตการสอน การไปศึกษาดูงานจากครูผูสอนดีเดน 

(4)  การสงเสริมสนับสนนุใหลาศึกษาตอหรือไปฝกอบรมใน

สาขาวิชาตามความสนใจ 

(5)  การประเมินความกาวหนาการปฏบิัติงานและปรับปรุงงาน 

(6)  การใหการนิเทศแนะนาํชวยเหลือ 

กุลธน   ธนาพงศธร (2535: 27) ไดใหแนวคิดไววา การจดัการ

พัฒนาบุคลากรนั้นมีหลกัการสําคัญ คือ 

1.  หลักการเสริมสรางความเชื่อถือศรัทธาของผูเขารับการพัฒนา 

2.  หลักการรักษาระดับความสนใจของผูเขารับการพฒันาใหอยูใน

ระดับสูงเสมอ 

3.  หลักการเสริมสรางสมอง 
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กระทรวงศึกษาธิการ (2545: 27) การพฒันาศักยภาพครูเปนหนาที่

ของสถานศึกษา ที่จะพัฒนาครูใหเปนครมูืออาชีพ โดยวิเคราะหระบบตางๆ จุดออน จุดแข็งรวมทั้ง

ระบบการเรียนการสอนการวัดผลและประเมินผล เพื่อใหไดขอมูลสําหรับพิจารณาสนบัสนุนใหมี

การพัฒนาศกัยภาพของครอูยางตอเนื่อง การกําหนดใหครูจัดการเรียนการสอนเปนกลุม การมีครู

พี่เลี้ยง ครูทาํหนาทีพ่ัฒนาหลักสูตร  เพื่อใหกระบวนการเรียนการสอนดําเนินไปอยางมี

ประสิทธิภาพ 

จากแนวคิดของนักวิชาการและนักบริหารที่ไดกลาวถึง

กระบวนการพฒันาบุคคล ซึง่สรุปไดวา เปนขั้นตอนและเทคนิคทีจ่ะพฒันาบุคคลใหสามารถ

ปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล สรางความเชื่อมั่นใหกับบุคคลใน

หนวยงานหรือองคการในการปฏิบัติงานดานความรูและเทคนิควธิีทีห่ลากหลาย ซึ่งเปนรูปแบบ

และกิจกรรมทีพ่ัฒนาที่แตกตางกนั ข้ึนอยูกับความตองการของบุคคลและหนวยงาน  

2)  รูปแบบและกิจกรรมทีพ่ฒันาบุคลากร 

แนวทางและกจิกรรมพัฒนาบุคลากรนัน้ หนวยงานและองคการจะ

ดําเนนิการไดในหลายลักษณะทั้งนี้ข้ึนอยูกับความตองการและองคประกอบของหนวยงาและ

องคการกลาวคือ 

(1)  พืน้ฐานเดมิของบุคลากร 

(2)  ความตองการของโรงเรยีน 

(3)  ระดับหนวยงานที่รับผิดชอบในการพฒันา 

(4)  กําลงังบประมาณหรือการสนับสนุนของผูบริหารและหนวยงาน 

รูปแบบทั่วไปของการพฒันา อาจจัดไดในรูปแบบตางๆ ดังนี้  

(มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 2531: 127) 

1.  การจัดอบรมเพิ่มเติม เปนการพัฒนาทีจ่ัดไดคอนขางงาย และ

ไมคอยสิ้นเปลอืงงบประมาณมากนัก 

2.  การศึกษาดูงาน เปนการเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดศึกษาดู

งาน การดําเนนิงานหรือการปฏิบัติงานขององคการในลกัษณะคลายคลึงกัน เชนการศึกษาดูงาน

ในโรงเรียนที่ไดรับการยกยองวาดีเดนในดานการจัดการเรียนการสอน 

3.  การสัมมนา เปนการประชุมรวมกนัเพื่อศึกษาคนควาเรื่องตางๆ 

ซึ่งอาจจะแบงกลุมศึกษาเรื่องที่กาํหนดไว แลวนําผลศึกษาเสนอตอทีป่ระชุมใหญ 
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4.  การประชมุเชิงปฏิบัติการ เปนการพบปะการประชุม

ปรึกษาหารือกัน เพื่อแกปญหาทางภาคปฏิบัติในระหวางผูที่มีประสบการณในงานนัน้มาแลวและ

มีความสนใจในการที่จะแกปญหารวมกัน 

5.  การศึกษาตอ จัดเปนรูปแบบหนึง่ของการพัฒนาบุคลากร โดยที่

ผูที่ไดศึกษาตอมีโอกาสทั้งในดานการไดรับความรู แนวคิดใหมๆ และการเพิม่วุฒทิางการศึกษา

ดวย ผูบริหารสถานศกึษาควรใหการสนับสนุนใหผูปฏิบตัิงานไดมีโอกาสศึกษาตอ 

6.  การบรรยายหรือการใหความรูพเิศษเปนครัง้คราว การดําเนนิการ 

วิธีนี้ผูบริหารอาจเชิญผูทรงคุณวุฒิมาใหความรูในดานตางๆ ที่ผูปฏิบัตงิานสนในหรือโรงเรียนเห็น

วามีความจาํเปนในการจัด 

สําหรับการพฒันาบุคลากรในรงเรียนประถมศึกษา สังกดัสํานักงาน

คณะกรรมการคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาต ิ มแีนวปฏิบัติดังนี้ (สํานกังานคณะกรรมการ 

การประถมศึกษาแหงชาต ิ2536 ข: 80-81)  

1.  ศึกษาความจําเปนและความตองการในการพัฒนาบคุลากร 

2.  วางแผนการพัฒนาบุคลากร 

3.  การพัฒนาและธํารงรักษาบุคลากร 

4.  บุคลากรนาํความรูที่ไดรับมาเผยแพร 

5.  ผูบริหารใชวิธีตางๆ ใหผูไปรับการพัฒนาไดนําความรูมาใชใน

การปฏิบัติงานของตน 

6. ควรมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน ในเร่ืองนัน้ๆเพื่อพิสูจนผล 

และนําไปเปนขอมูลในการศกึษาสภาพความตองการจําเปนในการพฒันาบุคลากรในอีกสวนหนึง่

ดวย 

อนึ่งในการพฒันาบุคลากรนอกจากไดเสนอแนะแลว ผูบริหาร

โรงเรียนอาจดาํเนนิการในขอบขายทีก่วางขวางออกไปตามความเหมาะสม เชน 

1.  การสํารวจขอมูลตางๆ ของบุคลากรเพือ่จะพิจารณาดําเนนิการ

พัฒนาและดํารงรักษาใหทัว่ถึง 

2.  สงเสริมใหบุคลากรมีโอกาสศึกษาตอในระดับสูง 

3.  สงเสริมบุคลากรใหไดเขารวมอบรม 

4.  จัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากรขึ้นเองในรปูแบบของการประชุม 

อบรม สัมมนา 



 28 

สรุปการพัฒนาบุคลากรเปนการสรางขวัญและกําลังใจแก

ผูปฏิบัติงานในโรงเรียน ผูบริหารควรจะพยายามหาโอกาสใหบุคลากรทุกฝายมีโอกาสไดรับการ

พัฒนาโดยเทยีมกนั การพฒันาแตละจุดแตละบุคคลนั้นยอมไดรับผลนอยกวาการพยายามพัฒนา

ในทุกๆ ดานใหสอดคลองซึง่กันและกันผูบริหารจะตองระลึกเสมอวา ความรู ความสามารถและ

ความทันสมัยของหนวยงานแตเพียงจุดใดจุดหนึง่เพยีงจดุเดียว จะสรางความเจริญใหแกโรงเรียน

โดนสวนรวมทัง้หมดไมได ในทางที่ถกูแลวผูปฏิบัติงานในโรงเรียนทกุสายและทกุจดุควรจะมี

ความรูความสามารถและความทนัสมยัที่สอดคลองกัน จงึจะทําใหการปฏิบัติงานในโรงเรียนมี

ประสิทธิภาพดวย  
1.4.4  การธาํรงรักษาบุคคล 

การธํารงรักษาบุคคล เปนกจิกรรมที่สําคญักิจกรรมหนนึ่งที่ผูบริหารตอง

ใหความสําคญัเปนอยางยิง่ เพื่อใหบุคคลในองคการเกิดความพึงพอใจในหนวยงานและองคการที่

ตนปฏิบัติหนาที่อยู ซึง่ไดมีนกัวิชาการและนักบริหารไดใหความเหน็และความสาํคัญของการธาํรง

รักษาไวหลายลักษณะ ดงันี ้

เสนาะ  ติเยาว (2539: 296-302 ) ไดเสนอความเห็นวา ขวัญเปน

ลักษณะหนึง่ของจิตใจซึ่งเกดิภายในตัวของบุคคลหรือกลุมคน แตมีอิทธิพลบงัคับได หากใหคํา

จํากัดความกค็ือสภาพจิตใจ ซึ่งเปนสงิกําหนดกาํลังใจ ในการทํางานอันมีอิทธิพลตอวัตถุประสงค

ของหนวยงานและบุคคล      

อุทัย  หิรัญโต (2531: 166) ไดใหแนวคิดวา ขวัญกําลงัใจเปนสภาวะ

จิตใจที่สะทอนใหเห็นถึงความสามารถในการทาํงานหรอืการแสดงออกใหเห็นถึงความตั้งใจ และ

ความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน ความขยันขันแข็ง มมุานะไมหยุดหยอน ราเรงิ ในทางตรงขาม 

ถาผูปฏิบัติงานมีจิตใจ หดหู ทอแท ขาดความกระตือรือรน ก็แสดงวาขวัญต่ําหรือไมมีขวัญ 

จารุพรรณ   คุณพันธ (2538: 30)   ไดกลาววา การบํารุงรักษาบุคคล

เปนการสรางความพึงพอใจหรือสรางขวัญที่ดีแกบุคลากร เพื่อใหบุคคลเกิดความเชือ่มั่นและ

ศรัทธาในหนวยงาน ซึ่งเมื่อบุคคลมีความพอใจ มีความเชื่อมั่นศรัทธาในหนวยงานนัน้ แลว

หนวยงานนัน้ยอมไดรับประโยชนและประสบความเจรญิกาวหนาไดในที่สุด 

จากความเห็นของนักวิชาการและนักบริหาร พอสรุปไดวา การธํารง

รักษาเปนการสรางความพงึพอใจหรือการสรางขวัญที่ดีใหแกบุคคลในองคการหรือหนวยงาน  

เพื่อใหบุคคลเกิดความเชื่อมัน่และศรัทธาในองคการหรือหนวยงานนัน้ๆแลว องคการหรือ

หนวยงานนัน้ๆยอมไดรับประโยชนและประสบความกาวหนาไดในที่สุด ซึ่งการธํารงรักษาบุคคล
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นั้นเปนเทคนิควิธีและกระบวนการดําเนนิการที่มีความสาํคัญยิ่งที่ผูบริหารสถานศึกษาจะตองใชทั้ง

ศาสตรและศิลปในการดําเนินการ 

กระบวนการธาํรงรักษาบุคคล 

แนวคิดและวิธกีารที่จะผูกมดัจิตใจใหบุคลากรอยูในหนวยงานใหนาน

ที่สุด และปฏบิัติงานอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลนั้น  ผูบริหารยอมมบีทบาทสําคญัยิ่ง

ที่จะทําใหบุคคลแตละคนในองคการมีความรูสึกเต็มอกเต็มใจและอุทศิตนเพื่อผลสําเร็จของงาน

อยางแทจริง กระบวนการธํารงรักษาบุคคลในหนวยงานหรือองคการ  ยอมมีการดําเนนิการอยาง

ตอเนื่อง ซึ่งไดมีนักวิชาการและนักบริหาร ไดกลาวถงึกระบวนการธาํรงรักษาไวหลายทัศนะดวยกนั 

เชน 

อรุณ  รักธรรม (2527: 67-69) ไดอางถึงทฤษฎีแรงจูงใจของ Maslow 

วามีความเชื่อพื้นฐานอยู 3 ประการ ดังนี ้

1.  มนุษยมีความตองการ และความตองการนี้มีอยูตลอดเวลา ไมมีการ

ส้ินสุด 

2.  ความตองการที่ไดรับการสนองตอบแลว ก็จะไมเปนแรงจูงใจสาํหรับ

พฤติกรมนั้นตอไปอีก ความตองการทีย่ังไมไดรับการตอบสนองเทานัน้ที่จะมีอิทธพิลตอบุคคลนั้น 

3.  ความตองการของคนจะมีลักษณะเปนลําดับข้ัน จากต่ําไปหาสงู

ตามลําดับความสําคัญขณะที่ความตองการในระดับตํ่าไดรับการตอบสนองแลวความตองการใน

ข้ันสูงตอไปก็จะตามมา 

ลําดับข้ันความตองการของ   Maslow   มีดังนี ้

1.  ความตองการทางรางกาย ไดแกความตองการขั้นพื้นฐานเพื่อความ

อยูรอดของชีวติ เชนอาหาร ที่อยูอาศัย ยารักษาโรค ความตองการทางเพศ 

2.  ความตองการความปลอดภัย  ไดแก ความตองการความปลอดภัย

ทั้งทางดานรางกาย เชนความปลอดภัยจากอุบัติเหตุอันตรายตางๆ 

3.  ความตองการทางสงัคม ไดแกความตองการที่จะเขารวมและไดรับ

การยอมรับในสังคม ความเปนมิตร และความรักจากเพือ่นรวมงาน   

4.  ความตองการเกียรติยศซื่อเสียง ไดแก ความตองการเดนทางสังคม

เปนทีย่อมรับ เปนทีย่กยองสรรเสริญของบุคคลอื่น 

5.  ความตองการที่จะไดรับความสาํเร็จ ตามความนกึคดิของตนเปน

ความตองการขั้นสูงสุด ยากที่จะสําเร็จสมประสงคตามความนึกคิดทีต่นฝนได 



 30 

นพพงษ   บุญจิตราดุลย (2529: 65-66) ไดกลาวถงึขวญัและความ   

พึงพอใจงานจะไมใชส่ิงเดียวกันแตก็มีความสัมพนัธกนั ความพึงพอใจเกิดจากทัศนคติตางๆ        

ที่บุคคลยึดถือตองานและกลุมคนที่ปฏิบตัิ ดังนัน้การสรางขวัญจงึตองคํานงึถงึสิ่งจงูใจตางๆ ให

ถูกตองเหมาะสมกับคน และไมขัดกับความรูสึกและทัศนคติของกลุมคนที่รวมกันทาํงาน โดยยึด

หลักการดังนี ้

1.  การแตงตั้งบุคคลเปนหวัหนางานตองไดคนถูกตองเหมาะสม 

2.  ปลูกฝงความรักงาน พอใจในงานและความกระตือรือรน 

3.  ใหส่ิงตอบแทนใหเหมาะสมกับงาน 

4.  ดูแลเอาใจใสตอผูรวมงาน 

5.  ใหโอกาส ใหเกียรติ ใหความกาวหนา 

6.  สรางสภาพทางกายใหเหมาะสม 

7.  เปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็น 

8.  สรางความดึงดูดใจทางสงัคมใหนาอยู 

9.  เปดโอกาสใหมีสวนรวมในการกาํหนดนโยบาย 

10.  มอบหมายงานใหตรงกบัความสามารถ 

11.  จัดระบบนิเทศงานไดดี 

12.  สรางบรรยากาศและสภาพแวดลอมทางสังคมใหนาอยู 

วิทยา  วงษสมาน (2534: 27) ไดกลาวถงึทฤษฎีสองปจจัยของ 

herzberg ซึ่งไดกลาวถงึปจจัยที่มีสวนสรางความพึงพอใจและไมพอใจในการทํางานไวดังนี ้

1.  ปจจัยจูงใจ (Motive Factors) ไดแก 

1.1  ความสัมฤทธิ์ผลของงาน 

1.2  การยอมรับนับถือ 

1.3  ลักษณะของงาน 

1.4  ความรับผิดชอบ 

1.5  ความกาวหนา 

2.  ปจจัยเกื้อกูล (Hygiene Factors) ไดแก 

2.1  นโยบายการบริหารขององคการ 

2.2  การบังคบับัญชา 

2.3  ความสัมพันธกับคนอืน่ 
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2.4  เงนิเดือน 

2.5  สภาพแวดลอมการทาํงาน 

ปจจัยดังกลาวสองปจจัย นีม้ีความสาํคัญในการทําใหบคุลากรมี

ความพึงพอใจและตั้งใจปฏิบัติหนาที่อยางมีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ 

จากหลักการและแนวคิดของนักวชิาการและนักบริหาร ไดกลาวถงึ

การธํารงรักษา สรุปไดวา การธํารงรักษาเปนกระบวนการควบคุมดูแลและใหการชวยเหลือแนะนาํ

บุคคลในหนวยงานหรือองคการ โดยใชกระบวนการทางพฤตกิรรมศาสตรและทางจติวิทยาทาง

สังคม การจูงใจ การจัดสวัสดิการ และการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลเพื่อใหรางวัล

บําเหน็จความชอบใหไดรับโอกาสในความกาวหนาในการปฏิบัติงานอยางเสมอภาคเทาเทียมกนั 

และเกิดความพึงพอใจในหนวยงานหรือองคการ 
 

2.  บทบาทหนาที่และพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา 

 

2.1  บทบทหนาที่ผูบริหารสถานศึกษา 
ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูมบีทบาทสําคญัในการที่จะทําใหการบรหิารของ

หนวยงานหรือองคการประสบผลสําเร็จ ตามความตองการหรือเปาหมายที่วางไว โดยมีหนาที่ใน

การควบคุม กาํกับดูแล สงเสริมประสิทธภิาพในการทาํงานของบุคลากรในหนวยงาน ตลอดจน

การประเมนิผลการปฏิบัติงาน จัดสวัสดิการเพื่อสรางขวญักําลังใจ ใหบุคคลในหนวยงานหรือ

องคการเกิดความพึงพอใจ และยังเปนสื่อในการประชาสัมพันธหนวยงานและองคการที่สําคัญ

ที่สุดที่จะเปนตัวชี้วัดความสําเร็จและคุณภาพใหหนวยงานอื่นไดรับทราบ 

ผูบริหารโรงเรยีนนับวาเปนผูมีบทบาทสาํคัญที่สุดในองคการ ตองรูและเขาใจ

หนาที่ตามกระบวนการบริหาร ตลอดจนความสมัพนัธระหวางบทบาทหนาที่ของตนตอองคการ 

ตองาน ตอคน เพื่อใหการปฏิบัติหนาที่ไดเหมาะสมทั้งปริมารและคุณภาพ 

โรงเรียนเปนศนูยกลางของการเรียนการสอน ผูบริหารโรงเรียนจงึตองมหีนาที่

และความรับผิดชอบในการดาํเนนิงานของโรงเรียนใหบรรลุวัตถุประสงคของการใหการศึกษา 

หนาที่และความรับผิดชอบของผูบริหารโรงเรียนในระดับตางๆ ทั้งประถมและมัธยมมีความ

คลายคลงึกนั หนาที่ความรบัผิดชอบของผูบริหารโรงเรยีน อาจแบงเปน 4 ประการ (พนสั หนันาคนิทร 

2529: 64-69) ดังนี ้

1.  เปนผูนําทางการศึกษา ผูบริหารตองแสดงบทบาทเปนผูนาํทางการศึกษาทั้ง

ดานการสอน การรวมมือกับสมาคมวิชาชพี ความเคลื่อนไหวแนวคิดใหมทางการศึกษา รูจกันาํ
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งานวิจยัมาใชเพื่อพัฒนาความรูและเพื่อประโยชนในการเรียนการสอนการปรับปรุงโปรแกรมทาง

การศึกษา 

2.  เปนผูบงัคับบัญชา ผูบริหารจําเปนตองบังคับบัญชางานทัง้หลายของ

โรงเรียนใหลุลวงไปดวยด ีรูจกัใชอํานาจหนาที่ดวยความเหมาะสม นิเทศ ใหคําแนะนาํ

ผูใตบังคับบัญชาได 

3.  เปนตัวแทนหรือเปนสัญลักษณของโรงเรียน ผูบริหารตองเปนตัวแทนใน

กิจกรรมตางๆของโรงเรียน การติดตอกับองคกรภายนอกของโรงเรียนจะตองทาํในนามผูบริหาร 

ผูบริหารโรงเรยีนจงึตองมหีนาที่ความรับผิดชอบในฐานะตัวแทนของโรงเรียน และรูจักพัฒนา

ทัศนคติของบคุลากรในโรงเรียนใหมทีัศนคติที่ดีตอสังคม และประเทศชาติ 

4.  เปนผูบริหารงานทกุอยางในโรงเรียน ไดแก รับผิดชอบที่จะตองดาํเนินการจัด

การศึกษาในโรงเรียนใหไดผลตามจุดมุงหมายของการจดัการศึกษาและของทางราชการความ

รับผิดชอบตอองคการทัง้ภายในและภายนอก การประสานงานกับหนวยงานอืน่ และความ

รับผิดชอบตอการตรวจสอบของผูมีอํานาจที่ดูแลอีกชั้นหนึ่ง 

จันทรา  พรหมานนท (2546: 63-67) พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ       

พ.ศ 2542 กําหนดใหโรงเรียนหรือสถานศกึษาตองปฏิรูปหรือเปลี่ยนแปลงในหลายดาน โดยเฉพาะ

ผูบริหารสถานศึกษาจะตองมีบทบาทที่เปลี่ยนแปลงไปจากเดิม ผูบริหารสถานศึกษาจะตอง

ปรับเปลี่ยนบทบาทตามที่พระราชปญญัติการศึกษาแหงชาติกําหนด ไวหลายดาน ทีสํ่าคัญ คือ 

1.  ตองพัฒนาตนเอง ใหมคีวามรูความเขาใจ มทีักษะเทคนิควธิีในดานตางๆ 

ดังนี ้

1.1  ดานความรู ความเขาใจ ผูบริหารสถานศึกษาตองพัฒนาตนเองใหมี

ความรูในดานตางๆ เชน 

1.1.1  ความรู ความเขาใจในบทบาทหนาที่ของสถานศกึษา ครู 

ผูบริหาร ตามพระราชบัญญตัิการศึกษาแหงชาติกําหนด 

1.1.2  ความรู  ความเขาใจในเรื่องหลักสูตรการศึกษาขัน้พื้นฐาน     

การบริหารหลกัสูตร รวมทัง้การจัดทาํหลกัสูตรของสถานศึกษา 

1.1.3  ความรูความเขาใจในการพัฒนาและบูรณาการหลักสูตร 

1.1.4  ความรูเชิงทฤษฎีในเรื่องการจัดการเรียนรูที่เนนผูเรียนเปน

สําคัญ 

1.1.5  ความรูเร่ืองการวัดและประเมินผลจาการปฏิบัติจริง 
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1.1.6  ความรูดานจิตวทิยาเด็ก จิตวทิยาวยัรุน จิตวิทยาการเรียนรู 

และเทคนิคการจัดกระบวนการเรียนรู 

1.1.7  ความรูในดานการบรหิารจัดการภาครัฐแนวใหม ที่เนนมุง

ผลสัมฤทธิ์ และการจัดการงบประมาณทีมุ่งเนนผลงาน 

1.1.8  ความรูในดานวัฒนธรรม คานิยมใหมในการทํางานเพื่อ

ประชาชนเปนตน 

1.2  ดานทกัษะ ผูบริหารจะตองพัฒนาตนเองใหมทีักษะความชาํนาญใน

ดานตางๆ เชน 

1.2.1  ทักษะการจัดกระบวนการเรียนรูแบบตางๆ 

1.2.2  ทักษะในการจัดกลุมนักเรียน 

1.2.3  ทักษะในการผลิต การพัฒนา และการใชส่ือ รวมทั้งนํา                 

ภูมิปญญาทองถิ่นมาใชในการจัดกระบวนการเรียนรู 

1.2.4  ทักษะในการจัดทําแฟมผลงานนักเรียน 

1.2.5  ทักษะในการประเมินระดับความรูและระดับพัฒนาของผูเรียน 

1.2.6  ทักษะในการใชส่ือและเทคโนโลยีตางๆ 

1.2.7  ทักษะในการใหคําแนะนําปรกึษา 

1.2.8  ทักษะมนุษยสัมพนัธ 

1.2.9  ทักษะในการเปนผูนํา 

2.  สรางความสัมพันธกับชุมชน ผูบริหารสถานศกึษาจะตองเตรียมตัวและเรงรัด

สรางความสัมพันธกับชุมชน องคการตางๆในชุมชน สถานประกอบการ องคกรวิชาชพี สถาบัน

ศาสนา และสถาบันทางสงัคมอื่นๆ ในชมุชน เพื่อใหสถาบันเหลานัน้ไดทราบถงึบทบาทหนาที่ของ

สถานศกึษา พรอมที่จะชวยระดมทรัพยากรสนับสนุนการจัดการศึกษามากขึ้น 

3.  จัดระบบขอมูลสารสนเทศเพื่อการบริหารและการเรียนรู รวมทั้งสราง

เครือขายการเรียนรูของโรงเรียนและชุมชนอีกดวย 

4.  ปรับปรุงสภาพแวดลอมของโรงเรียน ใหเอื้อตอการเรยีนรูของนักเรยีนตาม

แนวทางทีพ่ระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติกําหนด 

5.  พัฒนาสื่อและปรับปรุงสื่ออุปกรณการเรียนรู 
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6.  ออกแบบการจัดแหลงเรยีนรูภายในโรงเรียน เชน หองคอมพวิเตอร 

อินเตอรเน็ต หองสมุด  มุมอานหนงัสือ หองคนควา  หองปฏิบัติการ ที่สามารถดงึดูดความสนใจ

ของผูเรียนไปใชประโยชน 

7. ปรับปรุงระบบบริหารจัดการ โดยยึดหลักการกระจายอํานาจ การมีสวนรวม 

และ ความรับผิดชอบ 

8.  ระดมทรัพยากรในชุมชนมารวมจัดการศึกษา 

9.  เตรียมความพรอมในการจัดระบบประกันคุณภาพการศึกษา 

สุเทพ   วงัสินน(2545: 29-30) ไดกลาวถงึปจจัยในการสรางการเรียนรูใน

โรงเรียนคือระบบบริหารจัดการที่มปีระสิทธิภาพ และการมีสวนรวม ดังนัน้ผูบริหารสถานศกึษาใน

ยุคปฏิรูปการศึกษา จึงตองมีคุณสมบัติและบทบาทที่สําคัญ ดังนี ้

1.  มวีิสัยทัศนกวางไกล 

2.  มีบุคลกิภาพประชาธิปไตย 

3.  มีจิตสาํนกึในความมุงมัน่ 

4.  ใจกวางเปดโอกาสใหครูมีเสรีภาพในการคิด 

5.  ปฏิบัติการจัดการเรียนรูใหเกิดผลตามเปาหมายของการจัดการศึกษา 

6.  มีศกัยภาพในการจัดการระบบบริหารของโรงเรียน  

7.  สรางขวัญกําลังใจใหครูมีกําลงัใจที่จะเปนครูดี ครูเกง และครูที่ปรึกษา 

กลาวโดยสรุปพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษานั้น  นอกจากจะมีความรู

ประสบการณ ความสามารถในดานตางๆ แลวผูบริหารทกุคนจําเปนตองมีแบบหรือลักษณะเฉพาะ

ตนในการบริหารงานหรืออาจจะมีลักษณะหลากหลายผสมผสานกันไป เพื่อนํามาประยุกตใชให

เหมาะสมกับหนวยงาน รวมทั้งการสรางบรรยากาศในการทาํงานใหมีลักษณะเปนกันเอง อบอุน 

ผูบริหารจึงตองมีลักษณะเดนเปนเอกลักษณเฉพาะตน เพื่อสามารถเปนตนแบบของเพื่อนรวมงาน 

มวลสมาชิก หรือลูกนองเพื่อสรางแรงจูงใจ สรางความยอมรับศรัทธาใหเกิดขึ้น เพื่อเปนผลในการ

ปฏิบัติงาน นาํพางานไปสูเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ 

2.2  พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา 

สุรินทร   ทองเกลี้ยง (2543: 14) ไดกลาวถงึคุณลักษณะหรือพฤติกรรมของ

ผูบริหารที่เดนๆ ที่จะทําใหเปนผูทีม่ีความสามารถในการทํางานไดดี สอดคลองกับ Shane  ดังนี้ 

คือ มีใจกวาง มีวิธีดําเนนิงานอยางฉลาด  มีความเปนประชาธิปไตย  มคีวามสามารถในการ

แกปญหาเปนที่ศรัทธาของคนทัว่ไป มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  ยอมรับในความผิดพลาด มีความ
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มั่นใจ มีอารมณมั่นคง ตั้งใจทํางานเพื่อประโยชนสวนรวม มีความสามารถในการสื่อสาร รูจักสราง

บรรยากาศที่ดีในการทํางาน เปดโอกาสใหทุกคนไดมีสวนรวมในการออกความคิดเหน็ในการ

ทํางาน เปนคนทนัเหตุการณอยูเสมอ เปนคนกระฉับกระเฉงวองไว 

วิชัย  เวียงสงค(2527: 13) ไดกลาวถงึผูบริหารการศึกษาหรือผูนาํทางการศึกษา

วา ผูนาํทางการศึกษาควรมภูีมิที่เรียกวา ไตรภูมิ อันไดแก ภูมิรู ภูมิธรรม ภูมิฐาน ดงันี ้

ภูมิรู หมายถงึ ความรูหลักบริหาร รูเร่ืองทีจ่ะบริหารและรอบรูในเรื่องทีสั่มพันธ

กับการศึกษา 

ภูมิธรรม หมายถึง การมีจรรยาบรรณแหงอาชีพ สามารถปฏิบัติตนเปนตัวอยาง

แกผูอ่ืนไดและปฏิบัติตามความคาดหวังของสังคมดวย 

ภูมิธรรม หมายถึง การมีบุคลิกที่ดี แตงกายดี สงาผาเผยในการปรากฏตัวในที่

ตางๆ 

สมชาย  เทพแสง (2544: 24-26) ไดกลาวถึงแบบผูบริหารไววา การบริหารงาน

เพื่อใหเปนไปตามวัตถุประสงค ผูบริหารทุกระดับไมวาอยูในระดับใดก็ตามจงึจําเปนตองพฒันา

บุคลิกภาพของตนทั้งดานความเปนผูนํา ความเปนตนแบบ กริยาทาทาง การพูดจา การวางตนใน

สังคม รวมทัง้การพัฒนาศกัยภาพ ความรู ความสามารถ สติปญญา อารมณและสังคม ซึง่ตอง

อาศัย ยทุธศาสตรยุทธวธิีทัง้ศาสตรและศิลปตางๆ ในการประยุกตและปรับใชใหเขากับ

สถานการณตางๆ 

ผูบริหารจําเปนตองมีแบบของตนเองในการเปนผูนํา เพือ่ใหมวลสมาชิกทัง้ที่เปน

เพื่อนรวมงานบุคลากรในชมุชน ตลอดจนบุคคลที่เกีย่วของเกิดการยอมรับศรัทธา มีความเชื่อถอื 

เพราะถาเพื่อนรวมงานก็ด ีลูกนองก็ดี เกดิความศรัทธาแลวการทาํงานก็จะสาํเร็จไปแลวครึ่งทาง 

สวนกระบวนการหรือวธิีการตางๆ เปนสวนเสริมใหเกิดความตอเนื่อง และการพัฒนางานไปสู

ความสาํเร็จ 

บรรยงค   โตจินดา (2543: 372-373 )  ไดกลาวถึงพฤตกิรรมในการบริหารงาน

บุคคลในองคการ ไววา แตละองคการมีผูนําที่มีความแตกตางๆกนัทัง้แหลงที่เกิด รูปแบบของ   

การนาํของผูนาํแตละบุคคลก็ตาม แตหากในจิตวิญญาณของการเปนผูนําและผูจัดการนัน้มคีวาม

เหมือนกนั ในองคการมีบุคคลที่แตกตางกันทั้งการอบรมเลี้ยงด ู การศึกษา  วฒันธรรม  ทัศนคติ 

ซึ่งแตละบุคคลก็มีความคิดที่ไมเหมือนกนั แตส่ิงที่สําคญัที่จะเขาใจบคุคลในองคการ คือ การ

เขาใจธรรมชาติของบุคคล โดยเขาใจถึงสิง่ที่คนเราแสวงหาและหลีกเลีย่งสิ่งที่เลือกกระทํา ส่ิงที่
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เปนความสามารถและไรความสามารถ คุณลักษณะเหลานี้จะชวยใหเราเขาใจพฤติกรรม         

การทาํงานและความผกูพนัของบุคคลที่มตีอองคการ 

ความผูกพนัตอองคการเปนตัวบงชี้ถงึประสิทธิภาพของความผูกพนัและความ

มั่นคงของสมาชิกในองคการ การที่บุคคลเกิดความผกูพนัตอองคการและมีความตองการที่จะอยู

กับองคการนัน้เปนเพราะธรรมชาติของมนษุยมีความตองการ มีทัศนคติ คานยิม มีอารมณ 

สติปญญา ความสนใจ รวมทั้งบุคลกิภาพ มีการปรับตัวที่จะทํางานรวมกับผูอ่ืน  ในการอยูรวมกัน

ในองคการผูบริหารตองสรางพฤตกิรรมดังตอไปนี้ใหเกิดข้ึนในหนวยงาน 1) ความสัมพันธระหวาง

บุคคลในการทํางาน 2) การสรางความสมัพันธระหวางผูบริหารกับบุคลากร 3) การสราง

ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน 4) การสรางความสัมพันธในองคการดวยการสื่อสาร 5) การ

สรางทัศนคติและสรางขวัญกําลังใจในการทํางาน 6) การเสริมสรางทศันคติที่ดีตอการปฏิบัตงิาน  

 

3.  สภาพการจัดการศึกษาในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 2  
 

พระราชบัญญตัิการศึกษาแหงชาติ พ.ศ 2542 (2542: 22) ไดกลาวถงึแนวทางการจดั

การศึกษาในมาตรา 39 กําหนดใหกระทรวงกระจายอํานาจการบรหิารและการจัดการศึกษาไปยัง

หนวยงานปฏิบัติในเขตพื้นที่การศึกษา โดยกระจายอาํนาจไปยงัหนวยงาน ดงันี ้

1.  คณะกรรมการการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรมเขตพื้นที่การศึกษา 

2.  สํานกังานการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรมเขตพื้นทีก่ารศึกษา 

3.  สถานศึกษาขั้นพืน้ฐานและสถานศึกษาระดับอุดมศึกษา ระดับตํ่ากวาปริญญา   

ที่อยูในการกาํกับดูแลของเขตพื้นที่การศึกษา 

สวนการกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษาจากสวนกลางไปยังหนวย

ปฏิบัติโดยตรง ไดแก 

1.  ดานวชิาการ 

2.  ดานงบประมาณ 

3.  ดานการบริหารงานบุคคล 

4.  ดานการบริหารงานทั่วไป 

ขอมูลเบื้องตน ปการศึกษา 2547(สํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 2 

2547: 2-5)  สํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาอุบลราชธานี เขต 2 รับผิดชอบจัดการศึกษาเขตบริการ  

4 อําเภอและ 1 กิ่งอําเภอ คือ อําเภอตระการพืชผล  อําเภอกุดขาวปุน อําเภอเขมราฐ อําเภอ    
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โพธไทร และกิง่อําเภอนาตาล มีบริเวณพื้นที่  2,644  ตารางกิโลเมตร สถานศกึษากระจัดกระจาย

บางแหงการคมนาคมสะดวกบางแหงตัง้อยูในพืน้ที่ที่ธุรกันดาร คุณภาพทางการศึกษาก็แตกตาง

กัน ตามสภาพที่ขาดแคลนครู ขาดแคลนสื่อวัสดุอุปกรณ ชุมชนสวนใหญประกอบอาชีพทํานา  

สถานศกึษาในสังกัด   จํานวน 231  โรงเรียน    แยกตามอําเภอ ไดดังนี ้

1.  อําเภอตระการพืชผล   จํานวน  98  โรงเรียน 

2.  อําเภอเขมราฐ             จํานวน  43  โรงเรียน 

3.  อําเภอกุดขาวปุน         จํานวน  32  โรงเรียน 

4.  อําเภอโพธิไ์ทร   จํานวน  35  โรงเรียน 

5.  กิ่งอําเภอนาตาล           จํานวน  23   โรงเรียน 
 

ตารางที่  2.1  จํานวนครูและนักเรียนในสงักัดแยกเปนรายอําเภอ 

 

อําเภอ จํานวนสถานศึกษา จํานวนคร ู จํานวนนักเรียน 

ตระการพืชผล 98 918 20,572 

เขมราฐ 43 550 14,754 

กุดขาวปุน 32 317 7,157 

โพธิ์ไทร 35 300 8,162 

นาตาล 23 243 6,392 

รวม 231 2,328 57,037 

 
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธาน ีเขต 2 มีหนาที่จัดการศึกษาในระบบที่เปน

การจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน เปน 3 ระดับ ตามกฎกระทรวง วาดวยการแบงระดับและประเภทของ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน พ.ศ 2546 ดังนี ้

1.  การศึกษาระดับกอนประถมศึกษา โดยปกติเปนการจัดการศึกษาใหแกเด็กที่มีอายุ

สามปถงึหกป เพื่อเปนการวางรากฐานชีวติและการเตรียมความพรอมของเด็กทัง้รางกายและ

จิตใจ อารมณและบุคลิกภาพและการอยูรวมในสงัคม 

2.  การจัดการศึกษาระดับประถมศึกษา เปนการศึกษาที่มุงวางรากฐานเพื่อใหผูเรียน

ไดพัฒนาคุณลักษณะทีพ่งึประสงคทัง้ภายในดานคุณธรรมจริยธรรมความรูความสามารถขัน้

พื้นฐาน โดยใชเวลา 6 ป 



 38 

3.  การจัดการศึกษาระดับมธัยมศึกษา แบงเปน 2 ระดับดังนี ้

3.1  การศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนตน เปนการศึกษาที่มุงใหผุเรียนไดรับ    

การพัฒนาตอจากระดับประถมศึกษา เพื่อใหเรียนรูตามความถนัดและความสนใจของตนเองทัง้

ในดานวิชาการและวิชาชพี 

3.2  การจัดการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย เปนการศึกษาที่มุงสงเสริมให

ผูเรียนไดศึกษาตามความถนัดและความสนในใจ เพื่อเปนพืน้ฐานสาํหรับการศึกษาตอหรือการ

ประกอบอาชพี รวมทัง้การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมและทักษะทางสังคมที่จําเปน 

การจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานของสํานกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษาอุบลราชธาน ี

เขต 2 ตามหลกัสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน พ.ศ 2544 มีโครงสรางของหลักสูตร ดังนี ้

1.  ระดับชวงชั้น กําหนดหลักสูตรเปน 4 ชวงชัน้ตามระดับการพัฒนาผูเรียน 

ดังนี ้

ชวงชัน้ที่ 1 ชั้นประถมศึกษาปที่  1 – 3 

ชวงชัน้ที่ 2 ชั้นประถมศึกษาปที่  4 – 6 

ชวงชัน้ที่ 3 ชั้นมัธยมศึกษาปที่   1 -  3 

ชวงชัน้ที่ 4 ชั้นมัธยมศึกษาปที่   4 -  6 

2.  สาระการเรียนรู กาํหนดสาระการเรียนรูตามหลักสูตร ซึ่งประกอบดวย

องคความรูทักษะหรือกระบวนการเรียนรู และคุณลักษณะหรือคานยิมคุณธรรม จริยธรรมของ

ผูเรียนเปน 8 กลุมดังนี ้

2.1  ภาษาไทย 

2.2  คณิตศาสตร 

2.3  วทิยาศาสตร  

2.4  สังคม ศาสนาและวัฒนธรรม 

2.5  สุขศึกษาและพลศึกษา 

2.6  ศิลปะ 

2.7  การงานอาชีพและเทคโนโลย ี

2.8  ภาษาตางประเทศ 

3.  กิจกรรมพฒันาผูเรียน เปนกิจกรรมทีจ่ัดใหผูเรียนไดพัฒนา

ความสามารถของตนเองตามศักยภาพ มุงเนนเพิ่มเตมิจากกิจกรรมที่ไดจัดใหเรียนรูตามสาระ  

การเรียนรูทั้ง 8 กลุม 
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โดยคําสั่งกระทรวงศกึษาธิการที่ วก. 1166/2544 เร่ืองการใชหลักสูตร

การศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการจึงใหใชหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน พ.ศ 2544 ตั้งแต

ปการศึกษา 2546 เปนตนไป (กระทรวงศกึษาธกิาร 2545: 12) 

 

4.  งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 

4.1  งานวิจัยในประเทศ 
นิเวศน   เกิดปราชญ (2539: จ) ไดทําการวจิัยเรื่อง การบริหารงานบุคลากรของ

ผูบริหารโรงเรยีนประถมศึกษา สังกัดสํานกังานการประถมศึกษาจังหวัดปทุมธานี ผลการวิจยั

พบวาการบรหิารบุคลากรของผูบริหารของโรงเรียนประถมศึกษาสงักัดสํานักงานการประถมศึกษา

จังหวัดปทมุธาน ีดานการวางแผนบุคลากรปฏิบัติมากที่สุด คือ ใหครูมีสวนรวมในการวางแผน

บุคลากร   ดานการจัดบุคลากรเขาปฏิบัตงิาน ปฏิบัติมากที่สุดคือ ประชุมชี้แจงนโยบาย แผนงาน 

โครงการงานบุคลากรใหครูไดทราบเพื่อถอืเปนแนวปฏิบัติ สงเสริมใหบุคลากรในโรงเรียนมีสวน

รวมในการพฒันางานของโรงเรียน สงเสรมิสนับสนุนใหบุคลากรมีความคิดริเร่ิมใหมๆ ในการ

ปฏิบัติงาน  ดานการบํารุงรักษาบุคลากรปฏิบัติมากที่สุดคือ ปฏิบัติตนใหเปนแบบอยางบุคลากร 

สงเสริมใหบุคลากรไดมีโอกาสเลื่อนตําแหนงสงูขึ้น  พิจารณาความดี ความชอบตามเกณฑและ

ระเบียบดวยความยุติธรรม ดานการพัฒนาบุคลากร ปฏิบัติมากที่สุด คือ สงเสริมใหครูสรางผลงาน

ใหมๆ ที่เปนประโยชนแกโรงเรียนและเพื่อนรวมงานปญหาอุปสรรคทีสํ่าคัญที่พบมากที่สุด คือ

บุคลากรไมเพยีงพอตามเกณฑที่กาํหนด โรงเรียนไมสามารถคัดเลือกสรรหาบุคลากรตามตองการ

ได และบุคลากรขาดความกระตือรือรนในการพัฒนาตนเองและพัฒนาความรู 

พระราชวชิรดิลก (2543:  ง) ไดทําการวิจยัเรื่อง กระบวนการบริหารงานบุคคล

ของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกธรรม เขตการปกครองคณะสงฆภาค 4 ผลการวิจัยพบวา 

1.  ผูบริหารและครูผูสอนมคีวามคิดเหน็เกี่ยวกบัระดับการปฏิบัติงานใน

กระบวนการบริหารงานบุคคลอยูในระดับปานกลาง 

2.  ผูบริหารและครูผูสอนมคีวามคิดเหน็เกี่ยวกบักระบวนการบริหารงานบุคคล

ไมแตกตางกนั 

3.  ผูบริหารและครูผูสอน ทีม่ีอายพุรรษาและวุฒิการศึกษาศาสนศึกษาตางกัน 

มีความคิดเหน็เกี่ยวกับ กระบวนการบริหารงานบุคคลไมแตกตางกนั   สวนผูบริหารและครูที่มี

ประสบการณ อายุจริง และวฒุิการศึกษาสามัญศึกษาตางกัน มีความคดิเห็นตางกนัอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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4.  ปญหาการบริหารงานบุคคล ไดแก ระบบการคัดเลือกบุคคลขาดความ

ชัดเจน บุคลากรขาดขวัญกาํลังใจและโรงเรียนมงีบประมาณนอย     

วิกรม ศาศวัตวงศกร(2535: 120-121) ไดทําการวิจยัเรื่อง สภาพและปญหา

เกี่ยวกับการบริหารบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานประถมศึกษาจังหวัด เขต

การศึกษา 4 ผลการวิจยัพบวา โรงเรียนไดดาํเนนิการเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล ในดานการ

พัฒนาบุคคลเปนอันดับ 1    ดานการธํารงรักษาบุคคลเปนอันดับ 2   ดานใหบุคคลพนจากงาน

เปนอันดับ 3   ดานแสวงหาบุคคลเปนอันดับ 4   งานบรหิารบุคคลที่โรงเรียนดาํเนนิการสวนใหญ

เปนงานดานการธํารงรักษาและการพัฒนาบุคคล และปญหาที่ทัง้กลุมครูผูสอนและผูบริหารเหน็

ตรงกันวาเปนปญหาที่อยูในระดับมาก มีปญหาเดียว คือ ระบุวา โรงเรียนไมสามารถกําหนดวฒุ/ิ

วิชาเอกของครูในโรงเรียนเองได สวนปญหาที่อยูในระดับปานกลางมีอยู 5 ปญหาดังนี ้

1.  โรงเรียนมคีรูที่มีวุฒิไมตรงกับงาน 

2.  โรงเรียนไมสามารถจัดสวสัดิการอื่นๆใหแกครูได 

3.  ขาดเกณฑที่แนนอนในการพิจารณาความดีความชอบในเชิงปฏิบตัิ 

4.  ครูลาศึกษาตอเต็มเวลาตองขาดสิทธิ์ในการพิจารณาความดีความชอบ 

5.  การดําเนินการโอน-ยายของครูมีความลาชา 

จารุพรรณ  คณุพันธ (2538: ง) ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาการบริหารงาน

บุคลากรครูโรงเรียนเอกชน ระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 1 ผลการวิจยั พบวา 

1. โรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 1 มีการบริหารบคุลากร   

ใน 7 ดาน ดงันี้ คือ โรงเรียนดําเนนิการวางแผนกาํลังคนโดยกําหนดระยะเวลาลวงหนา 1 ป       

การสรรหาและการคัดเลือกโรงเรียนประชาสัมพนัธใหทราบโดยทัว่กนั คัดเลือกโดยการสอบ

สัมภาษณ และทดลองปฏิบตัิงาน มกีารแนะนาํครูใหมในการปฏิบตัิหนาที่ ครูไดรับเงินเดือนเทา

วุฒิ การสิ้นสดุภาระงานการปฏิบัติงานของบุคลากรครูสวนใหญ ลาออกเพื่อไปบรรจุเปนครู

โรงเรียนรัฐบาล 

2.  โรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 1 มีปญหาการบริหารงาน

บุคลากรครู ดานการวางแผนกําลงัคน การสรรหาและการคัดเลือก การธํารงรักษา การประเมินผล

การปฏิบัติงาน การพัฒนาบุคลากร การสงเสริมสนับสนุนการปฏิบัติงานและสิ้นสดุภาระ           

การปฏิบัติงานอยูในระดับที่นอยมาก 

สมพร  เสรีวัลลภ (2539: ง) ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาสภาพและปญหา     

การพัฒนาบุคลากรโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานกรุงเทพมหานคร มีการพฒันาตาม
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ข้ันตอนการพฒันาบุคลากรกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลกร มีการกําหนดนโยบาย 

จุดหมายและมีการสํารวจความตองการของบุคลากร การวางแผนพฒันาบุคลากร มีการกําหนด

แผนงาน/โครงการในการพฒันาบุคลากร มีการประเมินผลตามแผนงาน/โครงการทีก่ําหนดไว 

ปญหาในการพัฒนาบุคลากรคือขาดงบประมาณในการดําเนนิการ ขาด     

ความชาํนาญการในดานการศึกษาวิเคราะหความจาํเปน ขาดการติดตามและประเมินผลอยาง

เปนระบบและตอเนื่อง บุคลากรไมมีโอกาสเขารับการรับพัฒนาไดอยางทั่วถงึ และบุคลากรที่ไดรับ

การพัฒนาแลวไมนาํความรูและประสบการณที่ไดรับมาปรับปรุงการปฏิบัติงาน 

สรวง   นิลดี (2539: ง) ไดทําการวจิัยเรื่อง การศึกษาการพัฒนาบุคลากรใน

โรงเรียนประถมศึกษา ตามโครงการขยายโอกาสทางการศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการประถมศกึษาแหงชาติ เขตการศึกษาที่ 6 ผลการวิจยัพบวา ส่ิงที่โรงเรียนจัดได

เหมาะสมแลว ไดแก  การสํารวจขอมูลเพื่อกําหนดทิศทางการพัฒนา  การกําหนดความตองการ  

การจัดทาํแผนงานในการพฒันา การกําหนดโครงการ การจัดกิจกรรมพัฒนา และการประเมินผล

การพัฒนา สวนที่โรงเรียนควรจัดทําหรือปรับปรุงแกไข คือ  การชี้แจงความสาํคัญในการใหขอมูล  

การสนับสนุนบุคลากร ใหมคีวามรูดานการวางแผนและการประเมนิบคุลากรที่ไดรับการพัฒนา 

สังเวียน    ตังคณาพร (2539: ง) ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาสภาพและปญหา

การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสาํนกังานคณะกรรมการการ

ประถมศึกษาแหงชาติ เขตการศึกษา 12 ผลการวิจยัพบวา การบริหารงานโรงเรยีนที่โรงเรียนจดั

เหมาะสม ไดแก การแสวงหาบุคคล การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาบุคคล และการให

พนจากงาน  สวนที่ควรจัดทําหรือปรับปรุงแกไข คือ การกําหนดอัตรากําลงัครู กาจัดสรร

งบประมาณ  การเบิกจายคาเชาบานและพฤติกรรมการสอน 

ประยูรศักดิ์  มงคลประสิทธิ์ (2540: ง) ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาการจัด

กิจกรรมการพฒันาบุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษา ตามโครงการขยายโอกาสทางการศึกษา    

ข้ันพื้นฐาน สังกัดกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา มกีารกําหนดนโยบายดานการพัฒนา

บุคลากร โดยมีคณะกรรมการจากกรุงเทพมหานคร สํานักการศึกษา สํานักงานเขต โรงเรียน มีการ

กําหนดแผนและขั้นตอนและโครงการไวในแผนพฒันาการศึกษา กิจกรรมการพัฒนาที่โรงเรียนจดั

มี 9 กิจกรรมไดแก การปฐมนิเทศ การฝกอบรม การนิเทศภายใน การประชุมเชิงปฏิบัติการ       

การสัมมนาทางวชิาการ  การหมนุเวยีนสบัเปลี่ยนหนาที่ การศึกษาดูงานนอกสถานที ่การเผยแพร

ขาวสารทางวชิาการ และการเชิญวิทยากรมาใหความรู 
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สําหรับปญหาในการจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากร พบวา ขาดองคกรที่รับผิดชอบ

การจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากร งบประมาณในการจัดกิจกรรมไมเพยีงพอ กิจกรรมที่มีปญหามาก

ที่สุด คือกิจกรรมการฝกอบรม 

สุรินทร   ทองเกลี้ยง (2543: ง) ไดทําการวจิัยเรื่อง การศกึษาพฤติกรรม         

การบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาในเขตชายแดน สังกัดสํานกังาน

ประถมศึกษาจังหวัดสระแกว ผลการวิจัยพบวา 

1.  พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาในเขต

ชายแดน สังกดัสํานักงานประถมศึกษาจงัหวัดสระแกว โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา  

รายดานพบวาดานการวางแผนการสรรหาและการใชบคุลากร ดานการบํารุงรักษาบุคลากร     

ดานการพัฒนาบุคลากร อยูในระดับมาก สวนดานการใหบุคลากรพนจากงานอยูในระดับ         

ปานกลาง 

2.  พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาในเขต

ชายแดน สังกดัสํานักงานประถมศึกษาจงัหวัดสระแกว จําแนกตามประสบการณการบริหาร 

พบวา ผูบริหารที่มีประสบการณตางกนั มพีฤติกรรมการบริหารบุคคลตางกนัอยางมนีัยสําคัญทาง

สถิติ .05 

3. พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาในเขต

ชายแดน สังกดัสํานักงานประถมศึกษาจงัหวัดสระแกว จําแนกตามขนาดโรงเรียน พบวา โรงเรียน

ประถมศึกษาขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ มีพฤตกิรรมการบริหารงานบุคคลแตกตางกนั

อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 

อุดร    ธรรมา (2545: ง)  ไดทําการวิจยัเรื่อง ปญหาการบริหารงานบุคลากรของ

โรงเรียนประถมศึกษา ในสังกัดสํานกังานการประถมศึกษาบานคาย จงัหวัดระยอง ผลการวิจยั

พบวา 1.ปญหาการบริหารงานบุคลากรของโรงเรียนประถมศึกษา ในสังกัดสํานกังานการประถมศึกษา

บานคาย จงัหวัดระยองโดยรวมและรายดานอยูระดับปานกลาง 2. ปญหาการบริหารงานบุคลากร

ของโรงเรียนประถมศึกษา ในสังกัดสาํนกังานการประถมศึกษาบานคาย จงัหวัดระยอง จําแนก

ตามขนาดโรงเรยีน โดยรวมและรายดานแตกตางกนัโดยมนีัยสําคัญทางสถิติ ระดับ .05 โดย

ปญหาการบริหารงานบุคลากรโรงเรียนขนาดใหญมีมากกวาโรงเรียนขนาดเล็ก และขนาดกลาง   

มีมากกวาโรงเรียนขนาดเล็ก 
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4.2  งานวิจัยตางประเทศ 
เอเวอรโลว (Evero 1984: 360-A) ไดวิจัยเรื่อง การศึกษาปญหาของผูบริหาร

โรงเรียนตามทศันะของครูในโรงเรียนประถมศึกษาชนบทของหนวยงานบริการทางการศึกษารัฐ

จอรเจีย พบวา สัมประสทิธิส์หสัมพนัธของครูตองการรบัรูปญหาของผูบริหารโรงเรยีนแตกตางกนั 

ตามประสบการณทางการศึกษา ครูจําแนกประสบการณในการทํางานตางกัน มทีัศนะคติตอการ

ดําเนนิงานของผูบริหารโรงเรียนแตกตางกนั  ครูจําแนกประสบการณในการทํางานตางกนั ทัศคติ

ตอกระบวนการบริหารงานบุคลากรของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาแตกตางกัน และเปนผล

ปอนกลับใหเห็นวาประสบการณของครูเปนสวนเสริมสรางการวิเคราะหงาน สงผลถึงความมี

คุณภาพของนกัเรียน 

เมยตัน ( Mayton 1980: 4565 A ) ไดศึกษาวิจยัเรื่อง ลักษณะผูบริหารโรงเรียน

ประถมศึกษาในรัฐอลาบามา พบวา ผูบริหารโรงเรยีนประถมศึกษาในรัฐอลาบามา สวนมากมี

ประสบการณในการดํารงตําแหนงตั้งแต 1 -  12 ปจากผลการวิจยันีป้ระเมินความคิดไดวา การ

บริหารงานของผูบริหารโรงเรียนประถมศกึษาที่มากดวยประสบการณสูง  ยอมมีความเขาใจใน

กระบวนการการบริหารงานบุคคลสูง และเปนผลยอนใหเห็นวาประสบการณของผูบริหารโรงเรียน

เปนสวนเสริมสรางลักษณะมนุษยสัมพนัธในการบริหารการศึกษาอันมีผลใหการดําเนินการทาง

การศึกษาของโรงเรียนเปนไปอยางรวดเร็วและรัดกุม 

ฮารริส  (Harris 1979: 695-A) ไดทําการวจิัยเรื่อง หนาทีข่องผูบริหารบคุคลใน

ระบบโรงเรียนประถมศึกษา รัสมิสซูร่ี ผลการวิจัยสรุปไดวา หนาที่ความรับผิดชอบโรงเรียน

ประถมศึกษาทางดานงานบริหารบุคคล ควรประกอบดวยกระบวนการที่สําคัญ 11 ประการ

ดังนี้คือการวางแผนกาํลังคนการสรรหา การคัดเลือก การนําเขาสูหนวยงาน การประเมินผล      

การปฏิบัติงาน การพัฒนา คาตอบหรือแทนสิง่ทีจู่งใจ การไกลเกลี่ยปญหาดานบคุคล ความมัน่คง

ในงาน การปฏิบัติงานตอเนือ่งการใหขอมูล ขาวสารเกี่ยวกับบุคคล 

ทราวิส (Travis 1979: 55 –A )  ไดทําการวิจัยถงึหนาทีก่ารบริหารงานบุคคลของ

ครูใหญโรงเรียนประถมศึกษา รัฐเท็กซัส ในป ค.ศ. 1976 –1977 ซึ่งศึกษาจากผูบริหารการศึกษา 

ครูใหญ และครูผลการวิจัยพบวา ขอบเขตหนาที่ของครูใหญในการบริหารงานบุคลากร ควร

ประกอบดวย 5 ขอบเขต ดังนี้   

1.  การคัดเลือกบุคลากร 

2.  การนิเทศบุคลากร 

3.  การพัฒนาบุคลากร 
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4.  การจัดองคการ 

5.  การประเมนิผลการปฏิบตัิงานของบุคลากร 

จากขอมูลที่ไดจากการวิจัย พบวา ขอบเขตการบริหารงานทั้ง 5 องคประกอบ

ดังกลาว ที่จะสงผลใหการดําเนนิงานของครูใหญประสบผลสําเร็จ 

ผลงานวิจยัที่เกี่ยวของในการบริหารงานบคุคลดังกลาว จะเหน็วาหนวยงาน

ตางๆ มกีารดาํเนนิงานดานการบริหารงานบุคคลในลักษณะคลายคลงึกัน โดยถือวาบุคลากรเปน

ทรัพยากรที่สําคญัที่สุดของการบริหารกิจการ  จึงตองใหความสาํคัญในข้ันตอนการบริหารงาน

บุคคล ดานการไดมาซึ่งบุคลากร การบํารุงรักษาบุคลากรไวในหนวยงานและการใหบุคลากรพน

จากหนาที ่แตในการปฏิบัติใหเปนไปตามขั้นตอนยงัมีขอจํากัดและปฏบิัติอยูในเกณฑนอย ทั้งนี้

เปนปจจัยหลายๆดานเปนตวัแปร เชน ระบบโครงสรางของหนวยงาน การไดรับการสนับสนนุ

อัตรากําลังที่เพียงพอ ตามโครงสราง การสงเสริมความเจริญกาวหนาและสวัสดิการใหแกบุคลากร 

ความรู ความสามารถ ประสบการณของผูบริหาร ระบบบริการขอมูลขาวสาร และผูรับผิดชอบดาน

การบริหารงานบุคคลตลอดจนอํานาจหนาที่ในการบรหิารงานบุคคลที่มีอยูในหนวยงานนั้นๆ ยังคง

เปนเรื่องสาํคัญที่จะตองมกีารพัฒนาใหเหมาะสมตอเนื่องและเปนจริงยิ่งขึน้ 

 

 



บทที่ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 

การวิจยัครั้งนี ้ผูวิจัยมุงทีจ่ะศึกษาพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร

สถานศกึษาในเขตอําเภอตระการพืชผล    สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษาอุบราชธาน ี เขต 2 

โดยมีข้ันตอนการดําเนินการวิจัยคนควา ดังนี ้

1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง 

2.  เครื่องมือทีใ่ชในการวิจัย 

3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 

4.  การวิเคราะหขอมูล 

5.  สถิตทิี่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 
1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 

ประชากรที่ใชในการวิจัยครัง้นี ้ไดแก  ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนใน โรงเรียน

ในเขตอําเภอตระการพืชผล จังหวัดอุบลราชธานี ในปการศึกษา 2547 จากโรงเรียน 98 โรงเรียน

นํามากาํหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชตารางของ เครซีและมอรแกน(ธีระวฒุิ  เอกะกุล 2544:  

143 – 145) ไดกลุมตัวอยางคือ ผูบริหารสถานศกึษา จาํนวน 80 คน และเจาะจงครูจากโรงเรียนที่

ผูบริหารถูกสุม โรงเรียนละ 2 คน ได 160 คน  และทําการสุมโดยการแบงชั้น (Stratified Random 

Sampling) ตามขนาดของโรงเรียน ไดสัดสวนเปนผูบริหารโรงเรยีนขนาดเล็ก จํานวน  39  คน  

ขนาดกลางจาํนวน 28 คนและขนาดใหญ จํานวน 13 คน สวนการสุมตัวอยางครูผูสอนใชการสุม

อยางงาย  ดังแสดงในตารางที ่3.1 
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ตาราง 3.1 จํานวนกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาแยกตามขนาดของโรงเรียน 

 

ขนาดสถานศกึษา 
กลุมตัวอยาง 

เล็ก กลาง ใหญ 
รวม 

ผูบริหาร 39 28 13 80 

ครูผูสอน 78 56 26 160 

รวม 117 84 39 240 

 
2.  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 
2.1  ลักษณะของเครื่องมอื 

ในการวิจัยครัง้นี ้ผูวิจยัไดใชเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยเปน

แบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นเกีย่วกบัพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร

สถานศกึษา ในเขตอําเภอตระการพืชผล จังหวัดอุบลราชธาน ีจํานวน 4 ดาน คือ การสรรหาบุคคล 

การมอบหมายงานบุคคล การพัฒนาบุคคล และการธาํรงรักษาบุคคล โดยผูวิจัยพัฒนาขึ้น       

จากแบบสอบถามของนิเวศน เกิดปราชญ มีคาความเทีย่ง .98 โดยแบงแบบสอบถามออก 

เปน 2 ตอน คอื 

ตอนที่ 1  แบบสอบถามเกีย่วกับสถานภาพผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งถามเกีย่วกับ 

ตําแหนง ขนาดของโรงเรียน มีลักษณะเปนแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) จํานวน 2 ขอ 

ตอนที่ 2  แบบสอบถามความคิดเหน็เกีย่วกับพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของ

ผูบริหารสถานศึกษา ในเขตอําเภอตระการพืชผล ตามขอบขายการบรหิารงานบุคคลทั้ง 4 ดานที่

ใชในการวิจัย จํานวน 45 ขอ ดังนี ้ 1) การสรรหาบุคคล   2) การมอบหมายงานบุคคล                 

3) การพัฒนาบุคคล 4) การธํารงรักษาบุคคล  ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตรประมาณคา 
2.2  ขั้นตอนการสรางหรอืพัฒนาเครือ่งมือ 

2.2.1  ไดศึกษาเอกสารตางๆ เชน หนังสือ ตํารา บทความ และงานวิจยัที่

เกี่ยวของกับการบริหารงานบุคคล 

2.2.2  กําหนดกรอบแนวคดิการวิจัย โดยอาศัยจาการศกึษาการบริหารงาน

บุคคล ของสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ ประกอบดวย การสรรหาบุคคล 

การใชบุคคล การพัฒนาบุคคล และการธาํรงรักษาบุคคล 
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2.2.3  นําแบบสอบถามของนิเวศน เกิดปราชญ มาพัฒนาใหมซึง่แบบสอบถาม

เดิมมีคาความเที่ยง .98 

2.2.4  นําแบบสอบถามที่พฒันาแลวเสนออาจารยที่ปรึกษาคนควาอสิระ       

เพื่อตรวจปรับปรุงแกไข 

2.2.5  นําแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะอาจารยที่ปรึกษา

คนควาอิสระ 

2.2.6  นําแบบสอบถามเสนออาจารยทีป่รึกษาคนควาอิสระอีกครั้ง 

2.2.7  นําแบบสอบถามที่ผานการพิจารณาของอาจารยที่ปรึกษาคนควาอิสระ 

ไปทดลองใช(try- out) กับบุคลากรทางการศึกษาในเขตอําเภอกุดขาวปุน จํานวน 30 คน ซึง่เปน

กลุมประชากรที่มีคุณสมบัตใิกลเคียงกนักบักลุมตัวอยางที่จะใชในการศึกษาวิจยั เพื่อหาความ

เที่ยง (Reliability) ของแบบสอบถามทั้งฉบับ โดยวธิีหาสัมประสิทธิ์ของแอลฟา (α-coefficient) 

วิธีของครอนบาค เมททอต (Cronbach Method  ธีรวุฒ ิเอกะกลุ 2544: 182- 183) คาความเที่ยง

ของแบบทดสอบทั้งฉบับเทากับ .96 

    
3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 

 

การเก็บรวบรวมขอมูลผูวิจัยดําเนนิการดงันี ้
3.1  ผูวิจัยสงแบบสอบถามพรอมทัง้ทาํหนังสือขออนุญาตผูบริหารสถานศึกษา  

เพื่อขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถามและแจกแบบสอบถามไปยังกลุมตัวอยาง 

3.2  การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยขอความอนุเคราะหจากผูบริหารสถานศึกษาแตละ

แหงชวยเก็บรวบรวมแบบสอบถามไวที่โรงเรียนหรือบาน ตามแตสะดวกในการติดตอส่ือสาร 

3.3  ผูวิจยัเดนิทางไปรับแบบสอบถามที่โรงเรียนหรือทีบ่านดวยตนเอง 

3.4  แบบสอบถามที่สงไปทั้ง 240 ฉบับ ไดรับคืน นาํมาตรวจสอบความสมบูรณของ

แบบสอบถามและนํามาคิดเปนรอยละ 100   
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4.  การวิเคราะหขอมูล 
 

การวิเคราะหขอมูลมีวิธกีารและขั้นตอนดังนี ้
4.1  ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามทีไ่ดรับคืน คัดเลือกและตรวจ

ใหคะแนนตามเกณฑทีก่ําหนด 5 ระดับ 
ระดับการปฏิบัติมากที่สุด         ได     5   คะแนน 

ระดับการปฏิบัติมาก                ได    4    คะแนน 

ระดับการปฏิบัติปานกลาง        ได    3    คะแนน 

ระดับการปฏิบัตินอย                ได    2    คะแนน 

ระดับการปฏิบัตินอย                ได    1   คะแนน   

4.2  หาคาของคะแนนเฉลี่ย (Mean) และหาคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยใชเกณฑ

ของบุญชม   ศรีสะอาด และบุญสง    นิลแกว (2535: 22 – 24) 

คะแนนเฉลีย่ 4.51-5.00 หมายถงึ  พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลอยูในระดับ

มากที่สุด 

คะแนนเฉลีย่ 3.51-4.50 หมายถงึ  พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลอยูในระดับ

มาก 

คะแนนเฉลีย่ 2.51-3.50 หมายถงึ  พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลอยูในระดับ

ปานกลาง 

คะแนนเฉลีย่ 1.51-2.50 หมายถงึ  พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลในระดับนอย 

คะแนนเฉลีย่ 1.00-1.50 หมายถงึ  พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลในระดับนอย

ที่สุด 

4.3  การทดสอบคา t เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบริหารกับครูผูสอนตอ     

พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาในอําเภอตระการพืชผล จังหวัด

อุบลราชธาน ี

4.4  การทดสอบคา F เพื่อเปรียบเทียบความคิดเหน็ของผูบริหารกบัครูผูสอนตอ     

พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา ในอําเภอตระการพืชผล จังหวัด

อุบลราชธาน ีจําแนกตามขนาดของสถานศึกษา  
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4.5  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมลู 
วิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป  
4.5.1  สถิติพืน้ฐาน 

1)  คารอยละ ใชในการวิเคราะหสถานภาพผูตอบแบบสอบถาม 

2)  คาเฉลี่ย และ คาสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน ใชวิเคราะหความคิดเหน็ของ

ครูและผูบริหารสถานศึกษาเกี่ยวกบัพฤตกิรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา 

3)  การทดสอบคาที ใชในการทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกบัความแตกตาง

ระหวางคาเฉลี่ย 2 กลุมตามความคิดเหน็ของครูกับผูบริหารสถานศกึษา (บุญชม   ศรีสะอาด   

2535: 96) 

4)  การทดสอบ คาเอฟ ใชทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับความแตกตางระหวาง
คาเฉลี่ย 3 กลุมตามความคิดเห็นของครูกับผูบริหารจําแนกตามขนาดของโรงเรียน ขนาดเล็ก ขนาด
กลาง และขนาดใหญ โดยใชวิธีของเชฟเฟ ทดสอบความแตกตางรายคู (ลวน สายยศ และอังคณา 
สายยศ 2538: 113) 

4.5.2  สถิติทีใ่ชหาคุณภาพเครื่องมือ หาคาความเทีย่งของแบบสอบถามโดย

วิธหีาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา วิธีของครอนบาค เมททอต ( Cronbach  method) 

 
 
 
  
  
 



บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
 

การนาํเสนอผลการวิเคราะหขอมูลพฤตกิรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร

สถานศกึษา ในอําเภอตระการพืชผล จังหวัดอุบลราชธานี ผูวิจัยไดจัดลําดับการนําเสนอออก 

เปน 3 ตอน ดงันี ้

 

ตอนที่ 1 เสนอผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพผูตอบแบบสอบถาม โดย

การหาคาความถี่ คารอยละ 

ตอนที่ 2 เสนอผลการวิเคราะหขอมูลพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร

สถานศกึษา ตามความคิดเหน็ของบุคลากรทางการศึกษา ในเขตอําเภอตระการพืชผล จังหวัด

อุบลราชธานี โดยใชคาเฉลี่ย ( ) และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D) วิเคราะหเปนรายดานและ

โดยภาพรวมทกุดาน  

ตอนที่ 3 เสนอผลการวิเคราะหขอมูลและเปรียบเทยีบความคิดเหน็ของผูบริหาร และ

ครู ตอพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา ในอําเภอตระการพชืผล จังหวัด

อุบลราชธานี โดยจําแนกตาม ตําแหนง และขนาดสถานศึกษา โดยการทดสอบคา t และ คา F 

วิเคราะหเปนรายดานและโดยภาพรวมทุกดาน เมื่อพบความแตกตางอยางมีนยัสําคญัทางสถิติทาํ

การทดสอบความแตกตางรายคูโดยวธิีของ เซฟเฟ  
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ตอนที่ 1 ขอมูลเกีย่วกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
 

เสนอผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกบัสถานภาพผูตอบแบบสอบถาม โดยการหาคา

รอยละ  ดงัตารางที ่4.1 

 

ตารางที่ 4.1 จาํนวนและรอยละขอมูลสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

 

สถานภาพ จํานวน   รอยละ 

1. ตําแหนง 
1.1 ผูบริหารสถานศึกษา 

1.2 ครู 

 

80 

160 

 

33.33 

66.67 

รวม 240 100 

2. ขนาดสถานศกึษา 

2.1  ขนาดเลก็(นักเรียน  120  คนลงมา   ) 

2.2 ขนาดกลาง (นักเรียน 121 – 300 คน ) 

2.3 ขนาดใหญ (นักเรียน  301  คนขึ้นไป ) 

 

117 

84 

39 

 

48.75 

35 

16.25 

รวม 240 100 

 

จากตารางที่ 4.1 พบวา ขอมลูเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถามเมื่อจําแนก

ตามตําแหนง ผูบริหารสถานศึกษา จํานวน   80 คน คิดเปนรอยละ   33.33   ครู จํานวน 160 คน

คิดเปนรอย   66.6 และเมื่อจําแนกตามขนาดของสถานศึกษา ขนาดเล็กจํานวน   117   คน 

คิดเปนรอยละ 48.75 ขนาดกลาง จํานวน 84 คน คิดเปนรอย 35 ขนาดใหญจํานวน 39 คน 

คิดเปนรอยละ 16.25 

 

 

 

 

 

 



 52 

ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา
ตามความคิดเห็นของผูบรหิารสถานศึกษา และครู ในอําเภอตระการพชืผล จงัหวัด
อุบลราชธาน ี 

 

ผลการวิเคราะหขอมูลพฤตกิรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาตาม

ความคิดเหน็ของผูบริหารสถานศึกษาและครู ในอําเภอตระการพืชผล จังหวัดอุบลราชธาน ีโดยใช

คาเฉลี่ย ( ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) วิเคราะหเปนรายดานและ โดยภาพรวมทุกดาน 

ดังตารางที่ 4.2 - 4.6 

 

ตารางที่ 4.2  คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานความคดิเห็นผูบริหาร และครูตอพฤติกรรมการ                          

บริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาจําแนกเปนรายดานและโดยภาพ                      

รวมทุกดาน 

  

พฤติกรรมการบริหารงานบุคคล  S.D ระดับ 

ดานการสรรหาบุคคล 3.67    .47 มาก 

ดานการมอบหมายงานบุคคล 3.80 .50 มาก 

ดานการพัฒนาบุคคล 3.73 .43 มาก 

ดานการธํารงรักษาบุคคล 3.68     .42 มาก 

รวม  3.72     .39 มาก 

 
จากตารางที่ 4.2 พบวา พฤตกิรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาตาม

ความคิดเหน็ของผูบริหารและครู โดยภาพรวม อยูในระดับมาก (  = 3.72) เมื่อพิจารณาเปน  

รายดานพบวา ดานทีม่ีคะแนนเฉลีย่สูงสุด ไดแกดานการมอบหมายงาน (  = 3.80)  สวนดานที่

มีคะแนนเฉลีย่นอยที่สุด ไดแก ดานการสรรหาบุคคล(   = 3.67 ) 
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ตารางที่ 4.3  คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานความคดิเห็นผูบริหารและครูตอพฤติกรรมการ                      

บริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาดานการสรรหาบุคคล 

 

ขอที่ ดานการสรรหาบุคคล  S.D ระดับ 

1 มีแผนกําหนดอัตรากําลังไวลวงหนา 3.57 .83 มาก 

2 มีการวิเคราะหงานเพื่อสรรหาบุคคลตามความ

ตองการดานอตัรากําลัง/สาขาวิชา 

 

3.50 

 

0.73 

 

มาก 

3 ประชุมชี้แจงครูและผูเกี่ยวของเพื่อกาํหนดนโยบาย

ดานอัตรากาํลงัและความตองการ 

 

3.65 

 

.85 

 

มาก 

4 ใชขอมูลที่ทาํการสํารวจเพือ่วางแผนดานการสรรหา

บุคลากร 

 

3.59 

 

0.81 

 

มาก 

5 เสนอขอมูลตอหนวยเหนือเพื่อเปนการวางแผนดาน

การสรรหาบุคคลทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 

 

3.24 

 

0.90 

ปาน

กลาง 

6 ใหครูมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายดานอัตรากําลงั 3.68 0.80 มาก     

7 ปฐมนิเทศครูที่ไดรับการบรรจุแตงตั้งใหมใหรับทราบ

แนวทางปฏิบัติงานและสภาพของสถานศกึษา 

 

4.06 

 

0.85 

 

มาก 

8 สนับสนนุใหครูแสดงความคดิเห็นในการปฏิบัติงานได

อยางเตม็ที ่

 

3.86 

 

0.77 

 

มาก 

9 สนับสนนุใหครูแสดงความคดิเห็นในการปฏิบัติงานได

อยางเตม็ที ่

 

3.69 

 

0.75 

 

มาก 

10 ติดตามผลการปฏิบัติงานของครู ใหคําปรึกษาแนะนาํ

ในการปฏิบัติงานอยางตอเนือ่งตลอดเวลา 

 

3.90 

 

.75 

 

มาก 

รวม 3.67 .47 มาก 

 

จากตารางที่ 4.3 พบวา พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาตาม

ความคิดเหน็ของผูบริหารและครู ดานการสรรหาบุคคล โดยภาพรวม อยูในระดับมาก (  = 

3.67) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที ่5 เสนอขอมลูตอหนวยเหนือเพื่อเปนการวางแผน    

ดานการสรรหาบุคคลทั้งในระยะสั้นและระยะยาวอยูในระดับปานกลาง ( =3.24) 

สวนขออ่ืน ๆ อยูในระดับมาก 
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ตารางที่ 4.4  คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานความคดิเห็นผูบริหารและครูตอพฤติกรรมการ                    

บริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา ดานการมอบหมายงาน 

 

ขอที่ ดานการมอบหมายงาน 
 

S.D ระดับ 

11 การมอบหมายงานคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล

เปนองคประกอบ 

 

3.68 

 

0.89 

 

มาก 

12 เปดโอกาสใหไดครูแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะทีด่ี

ตอการปฏิบัติงาน 

 

4.06 

 

0.78 

 

มาก 

13 สนับสนนุใหครูมีความสามคัคีและทํางานรวมกนัเปน ทีม 3.88 0.86 มาก 

14 มอบหมายงานใหครูไดปฏิบัติงานตามความถนัดและ

ความรูความสามารถ 

 

3.85 

 

0.74 

 

มาก 

15 สรางความตระหนกัใหครูมคีวามรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายและงานในหนาที ่

 

3.59 

 

0.87 

 

มาก 

16 ใหโอกาสครูมคีวามอิสระในการปฏิบัติงานและใหความ

ชวยเหลือเมื่อมีปญหา 

 

3.72 

 

0.88 

 

มาก 

17 เปดโอกาสใหครูแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน

อยางเตม็ที ่

 

3.67 

 

0.74 

 

มาก 

18 สนับสนนุใหครูปรับปรุงสภาพแวดลอมและจัดบรรยากาศ

ที่เหมาะสมและเอื้อตอการปฏิบัติงาน 

 

3.76 

 

0.80 

 

มาก 

19 สนับสนนุใหครูไดนําเทคนิคและนวัตกรรม ส่ือ 

 เทคโนโลย ีทีห่ลากหลายมาใชในการปฏิบัติงาน 

 

3.79 

 

0.80 

 

มาก 

20 มอบหมายงานโดยออกคําสั่งเปนหลักฐานใหครูไดปฏิบัติ

และมีความชดัเจนในการตรวจสอบ กาํกบั ติดตามผล 

 

4.05 

 

0.75 

 

มาก 

รวม 3.80 .50 มาก 

 

จากตารางที่ 4.4 พบวา พฤตกิรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาตาม

ความคิดเหน็ของผูบริหาร และครู ดานการมอบหมายงาน ทัง้โดยภาพรวมและรายขอ อยูในระดบั

มาก เมื่อพจิารณาเปนรายขอพบวา ขอทีม่คีาเฉลี่ยสูงสุด คือขอที่  12 ปดโอกาสใหไดครูแสดง

ความคิดเหน็และขอเสนอแนะที่ดีตอการปฏิบัติงาน  ( = 4.06)      สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ 
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ขอที่ 15 สรางความตระหนกัใหครูมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายและงาน

ในหนาที่ (  = 3.59) 

 

ตารางที่ 4.5  คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานความคดิเห็นผูบริหารและครูตอพฤติกรรมการ                      

บริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา ดานการพัฒนาบุคคล 

 

ขอที่ ดานการพัฒนาบุคคล  S.D ระดับ 

21 สนับสนนุใหครูมีโอกาสศึกษาตอหรือเขารับการ

ฝกอบรมเพื่อเพิ่มพนูวทิยฐานะและประสบการณ 

 

3.98 

 

0.74 

 

มาก 

22 สนับสนนุใหครูพัฒนางานเพื่อความกาวหนาใน

ตําแหนงหนาที่ราชการ 

 

3.53 

 

1.02 

 

มาก 

23 ใหคําแนะนําชวยเหลือในการปฏิบัติงานตางๆของคร ู 3.73 1.00 มาก 

24 เชิญวิทยากรมาใหความรูเกี่ยวกบังานดานการเรียนการ

สอนและงานอื่นๆที่มอบหมายใหปฏิบัต ิ

 

3.50 

 

.94 

  ปาน

กลาง 

25 จัดครูใหเขารับการฝกอบรมเพื่อพฒันางานใหเหมาะสม

กับความรู ความสามารถ 

 

3.68 

 

0.80 

 

มาก 

26 จัดกิจกรรมใหครูในโรงเรียนไดใหการชวยเหลือซ่ึงกัน

และกัน ตามความรูความสามารถ 

 

3.68 

 

0.77 

 

มาก 

27 

 

ใหครูมีโอกาสศึกษาดูงานของหนวยงานอืน่ที่เกี่ยวของ

เพื่อเพิม่พนูประสบการณ 

 

3.60 

 

0.72 

 

มาก 

28 จัดหาวารสาร เอกสารทางวชิาการ มาบรกิารใหเพื่อนครู 

เพื่อการศึกษาคนควา 

3.74 0.82 มาก 

29 จัดใหมีการอบรมครูในรูปแบบตางๆและในโอกาสที่

เหมาะสม 

3.98 

 

0.71 

 

มาก 

 

30 มีการนเิทศติดตามผลการปฏิบัติงานของครูและ

มอบหมายงานใหครูไดนิเทศชวยเหลือกันเองอยาง 

เหมาะสม 

 

3.90 

 

0.81 

 

มาก 

 รวม 3.73 .43 มาก 
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จากตารางที่ 4.5  พบวา พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศกึษา

ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครู ดานการพัฒนาบคุคล โดยภาพรวม อยูในระดับมาก       

เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา  ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ขอที่ 21  สนับสนุนใหครูมีโอกาสศึกษา

ตอหรือเขารับการฝกอบรมเพื่อเพิ่มพนูวทิยฐานะและประสบการณ (  = 3.98 )  สวนขอที่มี

คาเฉลี่ยนอยทีสุ่ดคือ ขอที่ 24 เชิญวิทยากรมาใหความรูเกี่ยวกบังานดานการเรียนการสอนและ

งานอื่นๆ   ที่มอบหมายใหปฏิบัติ อยูในระดับปานกลาง ( = 3.53) 

 

ตารางที่ 4.6  คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานความคดิเห็นผูบริหาร และครู  ตอพฤติกรรมการ                      

บริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา ใน อําเภอตระการพืชผล                        

จังหวัดอุบลราชธาน ี ดานการธํารงรักษาบคุคล 

 

ขอที่ ดานการธํารงรักษา  S.D แปลผล 

31 มีการพบปะพดูคุยกับครูในสถานศกึษาอยางเปนกันเอง 3.36 0.99 มาก 

32 ใหการยอมรับในความคิดเหน็ของบุคลากรในสถานศึกษา 3.67 0.85 มาก 

33 ชี้แจงหลกัเกณฑการพิจารณาเลื่อนขั้นเงนิเดือนใหครูทราบ

โดยทั่วกัน และมีการประเมนิอยางเปดเผย 

 

3.67 

 

0.73 

 

มาก 

34 เปดโอกาสใหครูไดมีสวนรวมในการพิจารณาความด ี

ความชอบ 

 

3.65 

 

0.92 

 

มาก 

35 ใหความยุติธรรมแกครูในสถานศึกษาในการพิจารณาความ

ดีความชอบ 

 

3.63 

 

0.81 

 

มาก 

36 จัดกิจกรรมนนัทนาการ เพือ่สงเสริมใหครูไดรวมกิจกรรม 

อยางมีความสขุและมีสุขภาพจิตดี 

 

3.62 

 

0.96 

 

มาก 

37 จัดสวัสดิการสรางขวัญกาํลังใจ และใหการชวย 3.69 0.84 มาก 

38 จัดบริการขาวสาร สารสนเทศเกี่ยวกบัการปฏิบัติงานใหครู

ไดทราบตลอดเวลา 

 

3.81 

 

0.78 

 

มาก 

39 จัดหาที่พกัอาศัยใหครูไดพักอาศัยในกรณีไมมีทีพ่ักอาศยั

และมีที่พกัอาศัยอยูหางไกลสถานศกึษา 

 

3.03 

 

0.97 

ปาน

กลาง 

40 จัดหาวัสดุ อุปกรณส่ิงอํานวยความสะดวกในการ

ปฏิบัติงานของครูไดเหมาะสม 

 

3.58 

 

0.76 

 

มาก 
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ตารางที่ 4.6 (ตอ) 

 

ขอที่ ดานการธํารงรักษา  S.D แปลผล 

41 ใหคําแนะนํา และชวยเหลือเกี่ยวกับปญหาสวนตัว 

ของครูในสถานศึกษา 

 

3.57 

 

0.93 

 

มาก 

42 ใหคําแนะนํา และชวยเหลือเกี่ยวกับปญหาสวนตัว 

ของครูในสถานศึกษา 

 

3.78 

 

0.88 

 

มาก 

43 มีการนเิทศใหความรูดานวนิยัและปองกนัการกระทําผิด

วินัยของครูในสถานศกึษา 

 

 4.20 

 

0.76 

 

มาก 

44 ใหความยุติธรรมในการพิจารณาการยาย โอนไดตามสิทธิ 

และระเบียบของทางราชการ 

 

4.19 

 

0.72 

ปาน

กลาง 

45 ประเมินผลการปฏิบัติงานครูดวยความยุตธิรรมและ

เปดเผยจากคณุภาพงานและปริมาณงานที ่
ปรากฏชัดเจน 

 

3.78 

 

0.78 

 

มาก 

 รวม 3.68  .42 มาก 

 

จากตารางที่ 4.6  พบวา พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศกึษา

ตามความคิดเห็นของผูบริหาร และครู ดานการธาํรงรักษาบุคคล โดยภาพรวม อยูในระดับมาก 

(  = 3.68 ) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวาขอที่อยูในระดับปานกลางมี   คือขอที ่39 จัดหาทีพ่ัก

อาศัยใหครูไดพักอาศัยในกรณีไมมีที่พกัอาศัยและมีทีพ่ักอาศัยอยูหางไกลสถานศึกษา                    

(   = 3.03 )  นอกนัน้อยูในระดับมาก 
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ตารางที่ 4.7  คาเฉลี่ย คาเบีย่งเบนมาตรฐานและการเปรียบเทียบความคิดเห็นผูบริหาร และครู                   

ตอพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศกึษา ในอาํเภอตระการพืชผล  

จังหวัดอุบลราชธาน ี จําแนกตามตําแหนงโดยภาพรวม 

 

ตําแหนง 

ผูบริหารสถานศึกษา 
(N=80) 

ครู 
(N=160) 

พฤติกรรมการบริหารงานบุคคล 

 
S.D 

 
S.D 

ระดับ t 

ดานการสรรหาบุคคล 3.80 .43 3.60 .48 มาก 3.30* 

ดานการมอบหมายบุคคล 3.96       .59 3.72 .43 มาก 3.17* 

ดานการพัฒนาบุคคล 3.88 .55 3.65 .32 มาก 3.48* 

ดานการธํารงรักษาบุคคล 3.91 .48 3.56 .33 มาก 5.58* 

รวม 3.89     .47 3.63 .31 มาก 4.40* 

*นัยสําคัญที่ .05 
 

จากตารางที่ 4.7 พบวา พฤตกิรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา 

ตามความคิดเห็นของผูบริหาร และครู จําแนกตามตาํแหนงพบวา ทัง้โดยภาพรวมและรายดาน  

ทุกดาน อยูในระดับมาก และเมื่อเปรียบเทยีบความคิดเห็นของผูบริหารและครู ตอพฤติกรรม     

การบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศกึษา พบวา มคีวามแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.8  คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานความคดิเห็นผูบริหาร และครูตอพฤติกรรมการ                     

บริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา โดยภาพรวม  จําแนกตามขนาด                     

สถานศกึษา 

 

ขนาดสถานศึกษา 

ขนาดเล็ก 

(N=117) 

ขนาดกลาง 

(N=84) 

ขนาดใหญ 

(N=39) 

 

พฤติกรรมการบริหาร

งานบุคคล 

 S.D ระดับ 
 S.D ระดับ 

 S.D ระดับ 

ดานการสรรหาบุคคล 3.63 .43 มาก 3.67 .50 มาก 3.78 .51 มาก 

ดานการมอบหมายงาน 3.74 .46 มาก 3.83 .56 มาก 3.93 .49 มาก 
ดานการพัฒนาบุคคล 3.62 .38 มาก 3.88 .40 มาก 3.73 .50 มาก 
ดานการธํารงรักษา

บุคคล 
3.64 .39 มาก 3.66 .39 มาก 3.83 .52 มาก 

รวม 3.65 .34 มาก 3.76 .41 มาก 3.82 .46 มาก 

 

จากตารางที่ 4.8 พบวาความคิดเห็นของผูบริหารและครูตอพฤติกรรมการ บริหารงาน

บุคคลของผูบริหารสถานศึกษาในสถานศกึษาทุกขนาด ทั้งโดยภาพรวมและรายดานทุกดาน อยูใน

ระดับมาก 

 

ตารางที่ 4.9  การวิเคราะหความแปรปรวนความคิดเหน็ของผูบริหารและครูตอพฤติกรรมการ                 

บริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา โดยภาพรวม จําแนกตามขนาดของ                        

สถานศกึษา 
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F 

ระหวางกลุม 2 .999 4.49 

ภายในกลุม 237 35.841 .15 

รวม 239 36.84  

3.30* 
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จากตาราง 4.9 พบวาความคิดเห็นของผูบริหารและครูตอพฤติกรรมการบริหารงาน

บุคคลของผูบริหารสถานศึกษา ในอําเภอตระการพืชผล จังหวัดอุบลราชธานี โดยภาพรวมจําแนก

ตามขนาดของสถานศึกษามีความแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
ตารางที ่ 4.10  การวิเคราะหความแตกตางรายคูความคิดเห็นของผูบริหารและครูตอพฤติกรรม 

การบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศกึษา โดยภาพรวม จาํแนกตามขนาด                         

ของสถานศึกษา 

                 

 ขนาดเล็ก 

(N=117) 

ขนาดกลาง 

(N=84) 

ขนาดใหญ 

(N=39) ขนาดสถานศกึษา 
( ) 3.65 3.76 3.82 

ขนาดเล็ก            3.65               -                -             .* 

ขนาดกลาง         3.76               -                 -               - 

ขนาดใหญ           3.82              -                 -               - 

 
จากตารางที่ 4.10 พบวาความคิดเห็นของผูบริหารและครูตอพฤติกรรมการบริหาร

งานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา โดยภาพรวม ในสถานศึกษาขนาดใหญกับสถานศึกษาขนาด

เล็ก มีความแตกตางกนัอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ.05 นอกนั้นไมแตกตางกนั 
 
ตารางที่ 4.11  การวิเคราะหความแปรปรวนความคิดเหน็ของผูบริหารและครูตอพฤติกรรมการ                        

บริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา ในอําเภอตระการพืชผล จังหวัด                        

อุบลราชธานี ดานการสรรหา จาํแนกตามขนาดของสถานศึกษา 

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F 

ระหวางกลุม 2   .676 .338 

ภายในกลุม 237 53.602 .226 

รวม 239 54.279  

1.49 

 

 

จากตารางที่ 4.11 พบวาความคิดเห็นของผูบริหารและครูตอพฤติกรรมการบริหาร

งานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา ดานการสรรหา จําแนกตามขนาดสถานศึกษาไมแตกตางกนั 
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ตารางที่ 4.12  การวิเคราะหความแปรปรวนความคิดเหน็ของผูบริหารและครูตอพฤติกรรมการ                            

บริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา ดานการมอบหมายงานบุคคล จําแนก                          

ตามขนาดของสถานศึกษา 

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F 

ระหวางกลุม 2 1.20 .60 

ภายในกลุม 237 60.49 .25 

รวม 239 61.69  

2.35 

 

จากตาราง 4.12  พบวาความคิดเห็นของผูบริหารและครูตอพฤติกรรมการบริหารงาน

บุคคลของผูบริหารสถานศึกษา ดานการมอบหมายงานบุคคล   จาํแนกตามขนาดสถานศกึษา    

ไมแตกตางกนั 

 

ตารางที่ 4.13  การวเิคราะหความแปรปรวนความคิดเหน็ของผูบริหารและครูตอพฤติกรรมการ                       

บริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา ในอําเภอตระการพืชผล จังหวัด

อุบลราชธานี ดานการพัฒนาบุคคล จําแนกตามขนาดของสถานศึกษา 
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F 

ระหวางกลุม 2 3.18 1.59 

ภายในกลุม 237 41.01 .173 

รวม 239 44.20  

9.20* 

                                                                     

จากตาราง 4.13  พบวาความคิดเห็นของผูบริหารและครูตอพฤติกรรมการบริหารงาน

บุคคลของผูบริหารสถานศึกษา ดานการพฒันาบุคคล  จาํแนกตามขนาดสถานศึกษา มีความ

แตกตางอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่  4.14  การวิเคราะหความแตกตางรายคูความคิดเห็นของผูบริหารและครูตอ                        

พฤติกรรมการการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศกึษา ดานการพัฒนา                         

บุคคล  จําแนกตามขนาดของสถานศึกษา 

 

 ขนาดเล็ก 

(N=117) 

ขนาดกลาง 

(N=84) 

ขนาดใหญ 

(N=39) ขนาดสถานศกึษา 

( ) 3.62 3.88 3.73 

ขนาดเล็ก            3.62               -               *            - . 

ขนาดกลาง         3.88               -                 -               - 

ขนาดใหญ           3.73               -                 -               - 

 

จากตารางที่ 4.14  พบวาความคิดเหน็ของผูบริหารและครูตอพฤติกรรมการ 

บริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา ดานการพัฒนาบุคคล ในสถานศึกษาขนาดกลางกับ

สถานศกึษาขนาดเล็ก มีความแตกตางกนัอยางมนีัยสาํคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 

ตารางที่ 4.15   การวิเคราะหความแปรปรวนความคิดเหน็ของผูบริหารและครูตอพฤติกรรมการ                    

บริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา ดานการธํารงรักษาบุคคล จาํแนกตาม                       

ขนาดของสถานศึกษา 
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F 

ระหวางกลุม 2 1.18 .594 

ภายในกลุม 237 41.88 .177 

รวม 239 43.07  

3.36* 

 

จากตาราง 4.15   พบวาความคิดเหน็ของผูบริหารและครูตอพฤติกรรมการบริหารงาน

บุคคลของผูบริหารสถานศึกษา ดานการธาํรงรักษาบุคคล จําแนกตามขนาดสถานศกึษา มีความ

แตกตางอยางมีนัยสาํคัญที่ระดับ .05 
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ตารางที ่4.16  การวเิคราะหความแตกตางรายคูความคดิเห็นของผูบริหารและครูตอพฤติกรรม 

การบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศกึษา ดานการธํารงรักษาบุคคล    

จําแนกตามขนาดของสถานศึกษา 

                      

 ขนาดเล็ก 

(N=117) 

ขนาดกลาง 

(N=84) 

ขนาดใหญ 

(N=39) ขนาดสถานศกึษา 

( ) 3.64 3.66 3.83 

ขนาดเล็ก            3.64               -                -             .* 

ขนาดกลาง         3.66               -                 -               - 

ขนาดใหญ           3.83               -                 -               - 

 
จากตารางที่ 4.16   พบวาความคิดเหน็ของผูบริหารและครูตอพฤติกรรมการ 

บริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา ดานการธํารงรักษาบุคคล ในสถานศึกษาขนาดใหญ 

กับสถานศึกษาขนาดเลก็ มคีวามแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

 



บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

 

การศึกษาพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศกึษา ตามความคิดเหน็

ของผูบริหารและครู ในเขตอําเภอตระการพืชผล  มีวัตถปุระสงค  ผลการศึกษาโดยสรุป                  

การอภิปรายผล  และขอเสนอแนะ  ดงันี ้

 

1.  สรุปผลการวิจัย 

 
1.1  วัตถุประสงค 

1.1.1  เพื่อศึกษาพฤติกรรมการบริหารงานบุคคล ของผูบริหารสถานศกึษาตาม

ความคิดเหน็ของครูและผูบริหาร ในอําเภอตระการพืชผล  จงัหวัดอุบลราชธาน ี

1.1.2  เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบริหารและครูตอพฤติกรรมการบริหาร

งานของผูบริหารสถานศึกษา จาํแนกตามตําแหนง และขนาดของสถานศึกษา 
1.2  วิธีดําเนนิการวิจัย 

ประชากรที่ใชในการวิจัยไดแก ผูบริหารสถานศกึษาและครูผูสอน ในเขตอําเภอ

ตระการพืชผล จังหวัดอุบลราชธานี ในโรงเรียน 98 โรงเรียน นาํมากําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดย

ใชตารางของ เครชซีและมอรแกน (ธีระวฒุิ  เอกะกุล 2544: 143 –145 )  ไดกลุมตัวอยางเปน

ผูบริหาร จาํนวน 80  คน  และเจาะจงครผููสอนในสถานศึกษาที่ผูบริหารถูกสุม  โรงเรียนละ  2 คน 

รวมเปน 160 คน  รวมกลุมตัวอยางทัง้สิ้น  240 คน การสุมตัวอยางใชการสุมแบบแบงชั้นและ   

การสุมอยางงาย 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเกีย่วกบั        

พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา ในเขตอําเภอตระการพืชผล  จงัหวัด

อุบลราชธานี ใน 4  ดาน คือ การสรรหาบคุคล  การมอบหมายงานบคุคล  การพัฒนาบุคคล และ

การธํารงรักษาบุคคล ที่ผูวิจยัพัฒนาขึน้ เปนแบบมาตรประมาณคา โดยแบงแบบสอบถาม

ออกเปน 2 ตอน คือ ตอนที ่1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งถาม

เกี่ยวกับ ตําแหนง  ขนาดของโรงเรียน  มลัีกษณะเปนแบบตรวจสอบรายการ(Checklist)  จํานวน 

2  ขอ ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเหน็เกี่ยวกับพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
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สถานศกึษา ในเขตอําเภอตระการพืชผล ตามขอบขายการบริหารงานบุคคลทั้ง 4  ดาน รวมเปน 

45  ขอ  ซึง่หาความเที่ยงของแบบสอบถามดวยวธิีหาคาสัมประสิทธิแ์อลฟา มีคาความเที่ยง 

เทากับ .96 

การเก็บรวบรวมขอมูล  ผูวิจยัสงแบบสอบถามพรอมทัง้ทําหนงัสือขออนุญาต

ผูบริหารสถานศึกษา เพื่อขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถามและแจกแบบสอบถามไปยงั

กลุมตัวอยาง  ขอความอนุเคราะหจากผูบริหารสถานศึกษาแตละแหงชวยเกบ็รวบรวม

แบบสอบถามไวที่โรงเรียนหรือบาน ตามแตสะดวกในการติดตอส่ือสาร  ผูวิจัยจงึเดินทางไปรับ

แบบสอบถามที่โรงเรียนหรือที่บานดวยตนเอง  แบบสอบถามที่สงไปทั้ง 240 ฉบับ ไดรับคืนมาครบ

ทุกฉบับ 

สถิติใชในการวิเคราะหขอมูลคือ    คารอยละ  คาเฉลี่ย   คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

การทดสอบคาท ีการทดสอบคาเอฟและการเปรียบเทยีบความแตกตางรายคูดวยวธิีการของเชฟเฟ  
1.3  ผลการวจิัย 

การวิเคราะหขอมูลพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา 

ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครู ในอาํเภอตระการพืชผล จงัหวัดอุบลราชธานี ทั้ง 4 ดาน  

มีผลการวิจยัดงันี ้

1.3.1  ความคดิเห็นของผูบริหารและครู  ตอพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของ

ผูบริหารสถานศึกษา  โดยภาพรวม อยูในระดับ มาก (  = 3.72) เมื่อพจิารณาเปนรายดานพบวา 

ดานทีม่ีคะแนนเฉลี่ยสงูสุด ไดแกดานการมอบหมายงาน (  = 3.80) สวนดานที่มีคะแนนเฉลี่ย

นอยที่สุด ไดแก ดานการสรรหาบุคคล (   = 3.67) 

1.3.2  ความคดิเห็นของผูบริหารและครู ตอพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของ

ผูบริหารสถานศึกษา ดานการสรรหาบุคคล โดยภาพรวม อยูในระดับมาก (  = 3.67)  

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที ่5 เสนอขอมูลตอหนวยเหนือเพื่อเปนการวางแผนดานการ 

สรรหาบุคคลทั้งในระยะสัน้และระยะยาวอยูในระดับปานกลาง ( =3.24) สวนขออ่ืน ๆ  

อยูในระดับมาก 

1.3.3  ความคดิเห็นของผูบริหาร และครู  ตอพฤติกรรมการบริหารงานบุคคล

ของผูบริหารสถานศกึษา ดานการมอบหมายงาน ทั้งโดยภาพรวมและรายขอทุกขอ อยูในระดับ

มาก ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คอืขอที่ 12 เปดโอกาสใหครูไดแสดงความคิดเห็น และเสนอแนะที่ดีตอ

การปฏิบัติงาน ( = 4.06) ขอที่มีคาเฉลีย่ต่ําสุดคือ ขอที ่15 สรางความตระหนกัใหครูมีความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายและงานในหนาที ่(  = 3.59) 
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1.3.4  ความคิดเห็นของผูบริหารและครู  ตอพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของ

ผูบริหารสถานศึกษา ดานการพัฒนาบุคคล โดยภาพรวม  อยูในระดับมาก( x = 3.73)   เมื่อ

พิจารณาเปนรายขอ พบวา  ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ขอที่ 21  สนับสนนุใหครูมีโอกาสศึกษาตอ

หรือเขารับการฝกอบรมเพื่อเพิ่มพนูวิทยฐานะและประสบการณ (  = 3.98 )  สวนขอที่มีคาเฉลีย่

นอยที่สุดคือ ขอที่ 24 เชิญวิทยากรมาใหความรูเกีย่วกับงานดานการเรยีนการสอนและงานอื่นๆ ที่

มอบหมายใหปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง ( = 3.50) 

1.3.5  ความคดิเห็นของผูบริหาร และครู  ตอพฤติกรรมการบริหารงานบุคคล

ของผูบริหารสถานศกึษา ดานการธาํรงรักษาบุคคล โดยภาพรวม อยูในระดับมาก (  = 3.68 ) 

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง  คือขอที่ 39 จัดหาทีพ่ักอาศยั

ใหครูไดพักอาศัยในกรณีไมมีที่พกัอาศัยและมีทีพ่ักอาศยัอยูหางไกลสถานศกึษา(   = 3.03 ) 

นอกนัน้คาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 

1.3.6  ความคดิเห็นของผูบริหาร และครู  ตอพฤติกรรมการบริหารงานบุคคล

ของผูบริหารสถานศกึษา  จาํแนกตามตําแหนง พบวา ทั้งโดยภาพรวมและรายดานทุกดาน อยูใน

ระดับมาก และเมื่อเปรียบเทยีบความคิดเห็นของผูบริหารและครู ตอพฤติกรรมการบริหารงาน

บุคคลของผูบริหารสถานศึกษา พบวา มีความแตกตางกนัอยางมนีัยสาํคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

1.3.7  ความคิดเห็นของผูบริหารและครูตอพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของ

ผูบริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมจาํแนกตามขนาดสถานศึกษา ในสถานศกึษาขนาดใหญกับ

สถานศกึษาขนาดเล็กมีความแตกตาง อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05  เมื่อพจิารณาเปน

รายรายดาน พบวาความคิดเห็นของผูบริหารและครูตอพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของ

ผูบริหารสถานศึกษา ดานการสรรหา และดานการมอบหมายงาน จาํแนกตามขนาดสถานศกึษา

ไมแตกตางกนั  สวนความคดิเห็นของผูบริหารและครูตอพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของ

ผูบริหารสถานศึกษา ดานการพัฒนาบุคคล ในสถานศกึษาขนาดกลางกับสถานศกึษาขนาดเล็ก   

มีความแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และความคิดเห็นของผูบริหารและครู 

ตอพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศกึษา ดานการธํารงรักษาบุคคล ใน

สถานศกึษาขนาดใหญกับสถานศกึษาขนาดเล็ก มีความแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 
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2.  อภิปรายผลการวิจัย 
 

2.1  จากการวเิคราะหความคิดเห็นของผูบริหารและครู ตอพฤติกรรมการบริหารงาน

บุคคลของผูบริหารสถานศึกษา ในอําเภอตระการพืชผล จังหวัดอุบลราชธานี  พบวา โดยภาพรวม 

และรายดานทัง้ 4 ดาน คือการสรรหาบุคคล  การมอบหมายงานบุคคล การพัฒนาบุคคล และการ

ธํารงรักษา  มคีวามคิดเหน็อยูในระดับมาก  ดานทีม่ีคะแนนเฉลีย่สูงสุด คือดานการมอบหมายงาน 

รองลงมาคือดานการพัฒนาบุคคล และดานการธาํรงรักษาบุคคล  สวนพฤตกิรรมการบริหารงาน

บุคคลดานที่มคีะแนนเฉลีย่นอยที่สุด ไดแก ดานการสรรหาบุคคล แสดงวา ผูบริหารสถานศกึษาใน

อําเภอตระการพืชผล จงัหวดัอุบลราชธาน ี มกีารดําเนินการบริหารงานบุคคลอยางตอเนื่อง และ

เปนระบบ  ทัง้นี้อาจเนือ่งจากในชวงที่ผานมา กระทรวงศกึษาธกิารไดมกีารปรับโครงสรางการบรหิาร 

จากกรมสามญั และสํานกังานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ มาเปน สํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน   มีการกระจายอํานาจลงสูเขตพืน้ที่ และสถานศึกษา ทาํให

ผูบริหารมีความกระตือรือรนที่จะพัฒนาตนเองใหทนัการเปลี่ยนแปลง เพื่อนํามาใชในการ

ดําเนนิการปรบัปรุงประสิทธภิาพการบริหารงานของสถานศึกษา และกระบวนการสรรหาบุคคล

เพื่อเขาสูตําแหนงผูบริหารสถานศกึษาทุกคน ไดคัดเลือกจากผูที่มีความรูความสามารถ และ

ประสบการณในการทํางาน โดยการสอบคดัเลือกภาคความรูตางๆ ทัง้ที่เกี่ยวของกบัความรูดาน

ความเหมาะสมกับตําแหนง และดานความรูทั่วไปเกีย่วกับระเบียบกฎหมายที่เกีย่วของในการ

ปฏิบัติงาน  และอีกประการผูที่จะเขาสูตาํแหนงผูบริหารสถานศกึษาจะตองผานการอบรมตาม

หลักสูตร เตรยีมผูบริหารทีจ่ะเขาสูตําแหนงครูใหญ   อาจารยใหญ  และผูอํานวยการโรงเรียน  ของ

สถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษา กระทรวงศึกษาธกิาร และจะตองผานเกณฑตามกําหนด จงึถือ

วาเปนสวนหนึง่ทีท่ําใหผูบริหารสถานศึกษา มีความรูความเขาใจในดานการบรหิารงานบุคคลเปน

อยางดีซึง่สอดคลองกับนิเวศน   เกิดปราชญ (2539: จ) ที่วิจยัพบวา การบริหารบุคลากรของ

ผูบริหารโรงเรยีนประถมศึกษาสังกัดสํานกังานการประถมศึกษาจังหวัดปทุมธานี ดานการวางแผน

บุคลากรมีการปฏิบัติมากที่สุด   สังเวยีน    ตังคณาพร (2539: ง)วิจัยพบวา การบริหารงาน

โรงเรียนขนาดเล็กที่โรงเรียนจัดเหมาะสม ไดแก การแสวงหาบุคคล การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

การพัฒนาบุคคล และการใหพนจากงาน และประยูรศักดิ์  มงคลประสิทธิ์ (2540: ง)วิจัยพบวา 

โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานคร  มีการกําหนดนโยบายดานการพัฒนา

บุคลากร  
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2.2  การวิเคราะหความคิดเห็น ของผูบริหารสถานศึกษาและครู ตอพฤติกรรม      

การบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศกึษา  จาํแนกตามตําแหนง โดยภาพรวม  และรายดาน

คือดานการสรรหาบุคคล ดานการมอบหมายงานบุคคล ดานการพัฒนาบุคคลและดานการธํารง

รักษาบุคคล  มีความแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน

ที่ตั้งไว และสอดคลองกับเอเวอรโลว (Evero 1984: 360-A) วิจัยพบวา สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธของ

ครูตองการรับรูปญหาของผูบริหารโรงเรียนแตกตางกัน ตามประสบการณทางการศึกษา ครู

จําแนกประสบการณในการทํางานตางกนั มทีัศนะคติตอการดําเนนิงานของผูบริหารโรงเรียน

แตกตางกนั  ครูจําแนกประสบการณในการทํางานตางกัน ทัศคติตอกระบวนการบริหารงาน

บุคลากรของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาแตกตางกัน และเปนผลปอนกลับใหเหน็วา

ประสบการณของครูเปนสวนเสริมสรางการวิเคราะหงาน สงผลถงึความมีคุณภาพของนักเรียน  

แตขัดแยงกับพระราชวชิรดิลก ( 2543: ง ) ที่วจิัยการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนพระปริยัติธรรม

พบวา ผูบริหารและครูผูสอนมีความคิดเหน็เกี่ยวกับกระบวนการบริหารงานบุคคลไมแตกตางกนั  

ทั้งนี้อาจเปนเพราะสภาพการบริหารและสภาพแวดลอมในการทํางานแตกตางกัน 

2.3  การวิเคราะหความคิดเห็น ของผูบริหารและครูตอพฤติกรรมการบริหารงาน

บุคคลของผูบริหารสถานศึกษา  จําแนกตามขนาดสถานศึกษา โดยภาพรวม พบวา มีความ

แตกตางกนัอยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 ระหวางสถานศึกษาขนาดใหญกับสถานศึกษา

กับสถานศึกษาขนาดเลก็ ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน ทัง้นี้อาจเปนเพราะวา สถานศกึษาแตละขนาด

มีขอจํากัดและบริบทที่แตกตางกนั ในสถานศึกษาขนาดเล็ก อาจมีขอจํากัดดานบคุลากรมีจํานวน

นอย งบประมาณจํากัด และความสัมพันธของครูเปนแบบพี่นองที่อยูรวมกนัและคุยกันแบบ

ครอบครัวเดียวกัน การประสานงานการทาํงานเปนรูปแบบสวนตวัมากกวาที่จะเปนทางการ  

ในขณะที่สถานศึกษาขนาดใหญ มีความไมทั่วถึงของการตรวจสอบดูแล และมีความขัดแยง ความ

ไมเห็นดวยกับผูบริหาร  การสื่อสารเปนแบบทางการมาก  ความสัมพันธสวนตวัจึงมนีอย  ขณะที่

สถานศกึษาขนาดกลาง มีขอจํากัดคือบุคลากรไมเพยีงพอ แตการจัดการในองคกรยังอยูในกรอบ

แวดวงใกลชิดกัน แตการบริหารจัดการตองเปนในรูปของคณะทาํงานและอยางเปนทางการมาก

ข้ึน  แตเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานการสรรหาบคุคล และดานการมอบหมายงานบุคคล

ไมแตกตางกนั  ทั้งนี้เพราะวาดานการสรรหาบุคคลในอดีตที่ผานมาสถานศกึษายังไมมีโอกาสได

สรรหาบุคคลดวยตัวเอง  จะเปนการจัดสรรมาจากหนวยงานระดับสูงขึ้นไป  อีกทั้งการมอบหมาย

งานก็เปนกรอบระเบียบกฎหมาย บัญญตัิไว มีขอกําหนด แนวทางและแนวปฏิบัตชิัดเจน ใหเปนไป

ในแนวทางเดยีวกนั    สวนการวิจยัทีพ่บวาดานการพฒันาบุคคล มคีวามแตกตางกันอยางมี
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นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ในสถานศกึษาขนาดเล็กกับขนาดกลาง และดานการธํารงรักษา

บุคคลมีความแตกตางอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ในสถานศกึษาขนาดเล็กกับ

สถานศกึษาขนาดใหญ ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว อาจเปนเพราะเหตุผลที่ไดกลาวไวแลว 

 

3.  ขอเสนอแนะ 
 

จากผลการวิจยัพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา ในอําเภอ

ตระการพืชผล  จงัหวัดอุบลราชธานี จะเปนประโยชนสําหรับผูบริหารสถานศกึษาและผูที่มีสวน

เกี่ยวของก็ตอเมื่อไดนําผลการวิจัยไปเปนขอมูลเพื่อปรับปรุงและแกไขการบริหารงานบุคคลใน

สถานศกึษา ในอําเภอตระการพืชผล  จงัหวัดอุบลราชธานี ซึง่ผูวิจยัขอเสนอแนะดงัตอไปนี้ 
3.1  ขอเสนอแนะในการนําผลการวจิยัไปใช 

3.1.1  จากผลการวิจยัผูบริหารสถานศกึษาใหความสําคญักับพฤติกรรม        

การบริหารงานดานการสรรหานอยที่สุด โดยเฉพาะการเสนอขอมูลตอหนวยเหนือเพื่อเปนการ

วางแผนดานการสรรหาบุคคลทั้งในระยะสัน้และระยะยาว  ดงันัน้ ผูบริหารสถานศึกษาควรมีการ

วางแผนการกาํหนดความตองการดานอัตรากําลงัของสถานศกึษาในอนาคต โดยใชขอมูล

สารสนเทศที่มอียู กาํหนดเปนแผนพฒันาของสถานศึกษาในชวง 3 ป 5 ป ซึง่สอดคลองกับ

แผนพัฒนาการศึกษาในระดบัตางๆ และสรางเครือขายการบริหารงานบุคคลรวมกับหนวยงาน 

องคการของรฐัและเอกชน องคการปกครองสวนทองถิน่ ชุมชน เพื่อรองรับและปองกันปญหาที่จะ

เกิดขึ้นจากการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

3.1.2  จากผลการวิจยัผูบริหารสถานศึกษาใหความสําคญักับพฤติกรรม        

การบริหารงานดานการธาํรงรักษาบุคคล มีคาเฉลี่ยนอยในลําดับที ่2 โดยเฉพาะสวัสดิการในการ

จัดหาที่พกัใหครูไดพักอาศัยในกรณีที่ไมมทีี่พักอาศัย หรือมีที่พกัอาศัยอยูหางไกลสถานศึกษา  

ดังนัน้ผูบริหารสถานศกึษาควรที่จะใหความสําคัญกับครู  โดยกําหนดกิจกรรมที่จะสงผลตอขวัญ

และกําลังใจมกีารจัดสวัสดิการในรูปแบบตางๆ ที่สนองตอความตองการของบุคคลทั้งทางดาน

รางกาย จิตใจ รวมทั้งโอกาสความกาวหนาในการปฏิบัติงานเพื่อเปนการชวยเหลือครูใน

สถานศกึษา และสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในรูปแบบและกิจกรรมทีห่ลากหลาย เพราะ

คนเปนปจจัยที่มีความสําคญัที่สุดในกระบวนการบริหารงานของหนวยงานหรือองคการซึ่งจะสงผล

ตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของครูและประสิทธผิลของหนวยงานและองคการยิ่งขึ้น 
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3.1.3  ผลการวิจัย ผูบริหารสถานศกึษาไมใหความสําคัญในการเชญิวิทยากร

ภายนอกมาใหความรูเกี่ยวกับงานดานการเรียนการสอน โดยคาเฉลีย่อยูในระดับปานกลาง ดังนั้น 

ผูบริหารสถานศึกษาควรสงเสริมใหครูมีการจัดกิจกรรมนาํนักเรียนไปเรยีนรูในแหลงเรียนรูใน

ชุมชนหรือทองถิ่นใหมากขึ้น เพื่อเปนชวยเหลือกันในการพัฒนาคุณภาพการจัดกจิกรรมการเรียน

การสอนและพัฒนางานในรูปแบบตางๆ นอกจากนี้ควรสงเสริมสนับสนุนใหครู ไดเขารับการอบรม  

สัมมนา ศึกษาดูงานเปนการแลกเปลี่ยนประสบการณและเพิ่มศักยภาพการทาํงานของครู 
3.2  ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

3.2.1  ควรมกีารศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพเกีย่วกับพฤติกรรมการบริหารงานบุคคล

ของผูบริหารสถานศกึษา  เพราะการวิจยัเชิงคุณภาพเปนการวิจัยที่เนนการหารายละเอียดตางๆ 

ของกลุมทีท่าํการศึกษาวิจัย จะกอใหเกิดความรู ความเขาใจอยางลึกซึ้งในเรื่องนัน้ๆ  ขอมูลหรือขอ

คนพบอาจไดมาจากการสังเกตที่ศึกษาวิจยัสามารถตอบคําถามบางประการ ไดลึกซึ้งเพยีงพอ 

และนําผลการวิจัยมาประกอบการวางแผนการบริหารงานบุคคลตอไปไดอยางมีคุณภาพ 

3.2.2  ควรมกีารศึกษาวิจัยเกี่ยวกบัปจจัยที่สงผลตอการบริหารงานบุคคลของ

ผูบริหารสถานศึกษา เพื่อเปนแนวทางในการบริหารงานบุคคลใหประสบผลสําเร็จยิง่ขึ้น 

3.2.3  ควรมีการศึกษาวิจัยกรณีตัวอยางโรงเรียนที่ประสบผลสําเร็จในการ

บริหารงานบุคคล จนสามารถสงเสริมตอการพัฒนาการศึกษาเปนทีย่อมรับของชุมชนรวมทั้งผูมี

สวนเกี่ยวของและมีสวนไดสวนเสยีในการจัดการศึกษา 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บรรณานุกรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 



 72 

บรรณานุกรม 
 

กระทรวงศึกษาธิการ  (2546)  การบริหารสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานที่เปนนิติบุคคล  กรุงเทพมหานคร

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

________ .  (2545)  หลักสูตรการศึกษาขัน้พืน้ฐาน  พทุธศักราช  2544  กรุงเทพมหานคร  

กระทรวงศึกษาธิการ 

กิติมา  ปรีดีดิลก  (2532)  การบริหารและการนิเทศการศึกษาเบื้องตน  กรุงเทพมหานคร       

อักษรบัณฑิต 

กุลธน  ธนาพงศธร (2535)  การบริหารงานบุคคล  พิมพคร้ังที ่15  นนทบุรี  มหาวทิยาลยั      

สุโขทัยธรรมาธิราช 

จันทรา  พรหมานนท  (2546)  การปฏิรูปการศึกษาการเตรียมความพรอมของครูและผูบริหารมือ         

อาชีพ  กรุงเทพมหานคร  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการคร ู

จารุพรรณ  คุณพันธ  (2538)  “การศึกษาการบริหารงานบุคลากรครูในโรงเรียนเอกชน  ระดับ         

ประถมศึกษา เขตการศึกษา1”  วิทยานพินธปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต            

ภาควิชาบริหารการศึกษา  คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

ณัฐนิภา  คุปรัตน (2537)  เอกสารประกอบการสอนวิชาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน        

กรุงเทพมหานคร  คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

ธงชัย  สันติวงษ (2539)  การบริหารงานบคุคล  กรุงเทพมหานคร  ไทยวัฒนาพานชิ 

________ .  (2535)  การบริหารงานบุคคล  กรุงเทพมหานคร  ไทยวฒันาพานิช- 

ธีระวุฒ ิ เอกะกุล  (2544)  ระเบียบวธิีวิจยัทางพฤติกรรมศาสตรและสังคมศาสตร  พมิพคร้ังที่ 2        

อุบลราชธานี  วิทยาการพิมพ 

ธีระ  รุญเจริญ  (2546)  การบริหารโรงเรียนยุคปฏิรูปการศึกษา  กรุงเทพมหานคร                              

ขาวฟางการพมิพ 

นพพงษ  บุญจิตราดุลย   (2534)  หลักการบริหารการศกึษา  กรุงเทพมหานคร  บพธิการพมิพ 

________ .  (2529)  หลักการบริหารการศึกษา  กรุงเทพมหานคร อนงคศิลปการพมิพ 

นิเวศน  เกิดปราชญ  (2539)  “การบริหารงานบุคลากรของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  

สังกัดสํานักงานปทมุธาน”ี  วิทยานิพนธปริญญาศึกษามหาบัณฑิตบริหารการศึกษา  

บรรยงค  โตจนิดา (2543)  การบริหารงานบุคคล(การจดัการทรัพยากรมนุษย)  กรุงเทพมหานคร        

รวมสาสนการพิมพ 
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บุญชม  ศรีสะอาด และบุญสง  นิลแกว  (2535)  การอางอิงประชากรเมื่อใชเครื่องมอืแบบมาตรา 

สวนประมาณคากับกลุมตวัอยาง  วารสารการวัดผลการศึกษา  มหาสารคาม 

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ     

ประยูรศักดิ์   มงคลประสิทธิ์   (2540)  “การศึกษาการจดักิจกรรมการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียน         

ประถมศึกษาตามโครงการขยายโอกาสทางการศึกษาขั้นพืน้ฐาน สังกดั

กรุงเทพมหานคร”  วทิยานพินธปริญญาครุศาสตรมหาบณัฑิต  คณะครุศาสตร 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

พนัส  หันนาคนิทร  (2529)  การบริหารโรงเรียน  พิมพครั้งที่ 2  กรุงเทพ  วัฒนาพานชิ 

พยอม  วงศสารศรี  (2538)  การบริหารทรพัยากรมนษุย   กรุงเทพมหานคร   สถาบันราชภฎั            

สวนดุสิต 

________ .  (2534)  การบริหารงานบุคคล  พิมพคร้ังที ่4   กรุงเทพมหานคร  คณะวิทยาการ

จัดการ  วทิยาลัยครูสวนดุสิต 

พระราชบัญญตัิการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ. 2542 ราชกิจจานุเบกษา  เลมที่ 116  ตอนที่ 74 ก.        

หนาที ่22  19  สิงหาคม  2542  กรุงเทพมหานคร 

พระราชวชิรดิลก  (2543)  “กระบวนการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกธรรม         

เขตการปกครองสงฆ ภาค 4”  วิทยานพินธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต    

แขนงวิชาบริหารการศึกษา  สาขาวิชาศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลัยสโุขทัยธรรมาธิราช 

พิชัย  เสงี่ยมจติต  (2542)  การบริหารงานเฉพาะดานในสถาบนัการศึกษา  อุบลราชธานี           

คณะครุศาสตร  สถาบันราชภัฎอุบลราชธาน ี

ยนต  ชุมจิตร  (2535)  การพัฒนาครู  กรุงเทพมหานคร  โอเดียนสโตร 

รุง  พูลสวัสด์ิ  (2541)  หลักการบริหารการศึกษาในรงเรียน  เชียงใหม คณะศึกษาศาสตร          

มหาวิทยาลยัเชียงใหม ม.ป.ป 

ลวน  สายยศ และอังคณา  สายยศ  (2538)  หลักการวจิัยทางการศึกษา  พิมพคร้ังที่ 2            

กรุงเทพมหานคร  ทวีกิจการพิมพ 

วิกรม  ศาศวัตวงศกร   (2535)  “สภาพและปญหาเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 

ประถมศึกษา สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด เขตการศึกษา 4”   วทิยานพินธ

ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต  บัณฑิตวทิยาลยั  จุฬาลงกรณมหาวทิยาลยั 
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วิชัย  เวียงสงค  (2527)  “คุณลักษณะทีพ่งึประสงคของผูบริหารโรงเรยีนสงเคราะหศึกษา”        

ปริญญานิพนธการศึกษามหาบัณฑิต  คณะศึกษาศาสตร  มหาวทิยาลัย                

ศรีนครินทรวิโรฒ 

วิทยา  วงษสมาน  (2534)  “การบริหารงานบุคคลของวทิยาลยัพลศึกษา”  วทิยานพินธปริญญา    

ครุศาสตรมหาบัณฑิต  คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

ศิริพร  พงศศรีโรจน  (2540)  องคการและการจัดการ  กรุงเทพมหานคร  เทคนิค 19 

สมชาย  เทพแสง  (2544)  แบบของผูบริหาร  วทิยาจารย  100 (เมษายน 2544) : 24-26 

สมพร  เสววีัลลภ  (2539)  “การศึกษาสภาพและปญหาการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนประถมศึกษา   

สังกัดกรุงเทพมหานคร”  วิทยานพินธปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต  คณะครุศาสตร 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

สมศักดิ์  คงเทีย่ง  และอัญชลี  โพธิท์อง  (2542) “การบริหารงานบุคคลและการพัฒนาทรัพยากร 

มนุษย”  ใน เอกสารประกอบคําบรรยายกระบวนวิชา EA  กรุงเทพมหานคร  

มหาวิทยาลยัรามคําแหง 

สมาน  รังสิโยกฤษณ  (2535)  ความรูทั่วไปเกี่ยวการบรหิารงานบุคคล  พิมพคร้ังที ่17           

กรุงเทพมหานคร  สวัสดิการสํานักงาน ก.พ .  

สมาน  รังสิโยกฤษณ  (2540)  ความรูทั่วไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล  พิมพคร้ังที่ 18           

กรุงเทพมหานคร  สํานักงาน ก.พ. 

สรวง  นิลดี  (2539)   “การศึกษาการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษา ตามโครงการขยาย

โอกาสทางการศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษา

แหงชาติ เขตการศึกษา 6”   วิทยานพินธปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต               

คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั 

สังเวียน  ตังคณาพร  (2539)  การศึกษาสภาพและปญหาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 

ประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสํานกังานคณะกรรมการการประถมศกึษาแหงชาติ    

เขตการศึกษา 12  วิทยานพินธปริญญาครุศาสตรมหาบณัฑิต  คณะครุศาสตร

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

สุโขทัยธรรมาธิราช  มหาวทิยาลัย  (2531)  เอกสารการสอนชุดวิชาการบริหารบุคลากรในโรงเรียน        

นนทบุรี  มหาวิทยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราช 

สุเทพ  วังสนิธ  (2545)  “การบริหารโรงเรยีนตามแนวปฏิรูปการศึกษา”  วารสารวิชาการ  5          

(มิถุนายน 2545)  : 29-30 
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สุรินทร  ทองเกลี้ยง  (2543)  “การศึกษาพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียน  
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ปริญญานิพนธการศึกษามหาบัณฑิต  คณะศึกษาศาสตร  มหาวทิยาลัยบูรพา 

เสนาะ  ติเยาว  (2539)  การบริหารงานบุคคล  พิมพคร้ังที่ 11  กรุงเทพมหานคร  มหาวทิยาลยั        

ธรรมศาสตร 

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธาน ีเขต 2  (2548)  แผนปฏิบัติการปงบประมาณ 2548  

อุบลราชธานี  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธาน ีเขต 2     

________ .  (2547)  ขอมูลสารสนเทศทางการศึกษา ปการศึกษา 2547  อุบลราชธาน ี สํานักงาน

เขตพื้นทีก่ารศกึษาอุบลราชธาน ีเขต 2 

สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ  (2541)   ชุดฝกอบรมผูบริหารสถานศกึษา

ระดับสูงเลมที ่4 การบริหารงานบุคคล  กรุงเทพมหานคร  คัมปาย  อิมเมจจิง้ 

________ .  (2541)   ชุดฝกอบรมผูบริหารสถานศกึษาระดับสูงเลมที่ 4  การบรหิารงานบุคคล  

กรุงเทพมหานคร  คัมปาย  อิมเมจจิ้ง 

________ .  (2536)  การบริหารงานบุคคลสําหรับขาราชการครูหลัก การและแนวปฏิบัติ   

กรุงเทพมหานคร  กองพัฒนาบุคคลสํานกังานคณะกรรมการการประถมศึกษา

แหงชาติ 

________ .  (2536)  คูมือการปฏิบัติงานสําหรับผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  กรุงเทพมหานคร  
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กระทรวงศึกษาธิการ 

สํานักงานสภาสถาบนัราชภัฎ  (2546)  หลักเทคนิคการบริหารและการวางแผน   กรุงเทพมหานคร        

สํานักพัฒนาการฝกหัดคร ู

อรุณ  รักธรรม  (2527)  หลกัมนษุยสัมพนัธกับการบรหิาร  กรุงเทพมหานคร  ไทยวัฒนาพาณิช 
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หมายเลขแบบสอบถาม 
                                                     ที…่…………………….                           

 

 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

 

 

  
เรื่อง 

 

 

พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา 
ในอําเภอตระการพชืผล  จังหวัดอุบลราชธาน ี

 
 

PERSONNEL MANAGEMENT  BEHAVIORS  OF  SCHOOL 
ADMINISTRATORS IN AMPHOE TRAKANPHUETPHON 

UBON  RATCHATHANI  PROVINCE 
 
 

 
ผูวิจัย 

นายภิรวัฒน    ดาษดา 
บัณฑิตศกึษามหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช 

 
 
 
 

 
ขอขอบคุณในความรวมมือตอบแบบสอบถามอยางดียิ่ง 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 
เร่ือง พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา 

ในอําเภอตระการพืชผล  จงัหวัดอุบลราชธาน ี

…………………………. 

คําชี้แจง 

 แบบสอบถามฉบับนี้แบงออกเปน 2  ตอน 

 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพผูตอบแบบสอบถาม  จาํนวน  3  ขอ 

 ตอนที2่  แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤตกิรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร

สถานศกึษาในอําเภอตระการพืชผล  จังหวัดอุบลราชธานี  จํานวน  45  ขอ 

 

 ในการตอบแบบสอบถามทั้ง 2 ตอน ขอความกรุณาทานไดโปรดตอบทุกขอตามสภาพ

ความเปนจริง การวิจยัครั้งนีผู้วิจัยมิไดมุงศกึษาในระดับสถานศกึษาใดสถานศึกษาหนึง่หรือ

ผูบริหารสถานศึกษาใดสถานศึกษาหนึ่งโดยเฉพาะ ผลการวิจยัที่ปรากฏออกมาจะไมมีผลกระทบ

กับตัวครูผูบริหารสถานศึกษาหรือสถานศึกษาแตอยางใด ผลการวิจยันี้จะทาํใหทราบถึงระดับ  

พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาเปนภาพรวม เพื่อเปนขอเสนอแนะในการ

พัฒนาพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา ในอาํเภอตระการพชืผล จังหวัด

อุบลราชธาน ี
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ตอนที่ 1 
ขอมูลทั่วไปผูตอบแบบสอบถาม 

 

 

 

คําชี้แจง   
         แบบสอบถามฉบับนีเ้ปนแบบสอบถามสาํหรับผูบริหารสถานศกึษา และ ครู 

 โปรดเขียนเครื่องหมาย √  ลงใน (   ) ที่ตรงกับความเปนจริงเกี่ยวกับตัวทาน 

 

 

                                     ขอที่  1   ตําแหนงในปจจุบนั  
               

(    )    ผูบริหารสถานศึกษา 

(    )   ครูสายปฏิบัติการสอน 

 

ขอที่ 2  เพศ 

 

(    )     ชาย 

(    )    หญิง 

 

ขอที่ 3  ขนาดของโรงเรียน 

 

(    )   ขนาดเล็ก นร. ต่ํากวา  120  คน 

(    )   ขนาดกลาง  นร. ตั้งแต  121 -  300  คน 

(    )   ขนาดใหญ  นร.  ตั้งแต  301  คนขึ้นไป 
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ตอนที่ 2 
แบบสอบถามความคิดเหน็เกี่ยวกับพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา 

ในอําเภอตระการพืช          จังหวัดอุบลราชธาน ี

………………………………. 

แบบสอบถามนี้ตองการทราบเกี่ยวกับพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศกึษา 

ในอําเภอตระการพืชผล  จงัหวัดอุบลราชธาน ีใน 4  ดาน คือ การสรรหาบุคคล การใชบุคคล  

การพัฒนาบุคคล  และการธาํรงรักษาบุคคล  โดยใหทานพิจารณาวาพฤติกรรมในการบริหารงาน

บุคคลดังกลาวมากนอยเพยีงใด แลวใหทานทาํเครื่องหมาย √  ลงในชองระดับการปฏิบัติที่แสดง

น้ําหนกัมากทีสุ่ด   มาก   ปานกลาง  นอย และนอยที่สุด ในชองใดชองหนึง่เพียงชองเดียว ในการ

ตอบแบบสอบถามแตละขอ มีขอใหเลือกตามระดับพฤติกรรมงานบริหารบุคคลของผูบริหาร

สถานศกึษา  5  ระดับ ซึ่งมคีวามหมาย ดงันี ้
 

  ระดับการปฏิบัติมากที่สุด                   ได     5   คะแนน 

  ระดับการปฏิบัติมาก                          ได     4   คะแนน 

  ระดับการปฏิบัติปานกลาง                  ได     3   คะแนน 

  ระดับการปฏิบัตินอย                          ได     2   คะแนน 

  ระดับการปฏิบัตินอยที่สุด                   ได     1   คะแนน 
 

  ตัวอยางการตอบแบบสอบถาม 
 

ระดับการปฏบิัติ ขอที่            พฤติกรรมผูบรหิารสถานศกึษา 

5 4 3 2 1 

0 แสดงควมยนิดีและยกยองชมเชยผูรวมงานที่ประสบ

ผลสําเร็จในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายดวยความ

จริงใจ 

  √   

 

จากตัวอยาง ทําเครื่องหมาย √  ลงในชองหมายเลข 3 หมายถงึ ผูบริหารโรงเรยีนแสดงความ 

                     ยินดีหรือยกยองชมเชยปานกลาง 
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ระดับการปฏบิัติ 
ขอที่ พฤติกรรมผูบริหารสถานศึกษา 

5 4 3 2 1 

 ดานการสรรหา      

1 มีแผนกําหนดอัตรากําลังไวลวงหนา      

2 มีการวิเคราะหงานเพื่อสรรหาบุคคลตามความตองการ

ดานอัตรากาํลงั/สาขาวิชา 

     

3 ประชุมชี้แจงครูและผูเกี่ยวของเพื่อกาํหนดนโยบายดาน

อัตรากําลังและความตองการ 

     

4 ใชขอมูลที่ทาํการสํารวจเพือ่วางแผนดานการสรรหา

บุคลากร 

     

5 เสนอขอมูลตอหนวยเหนือเพื่อเปนการวางแผนดานการ

สรรหาบุคคลทั้งในระยะสัน้และระยะยาว 

     

6 ใหครูมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายดานอัตรากําลงั      

7 ปฐมนิเทศครูที่ไดรับการบรรจุแตงตั้งใหมใหรับทราบถึง

แนวนโยบาย แนวทางปฏิบัติงานและสภาพของ

สถานศกึษา 

     

8 ใหคณะกรรมการสถานศึกษามีสวนรวมในการกําหนด

นโยบายและความตองการในดานอัตรากําลัง 

     

9 ประเมินผลการทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการอยางเปน

ระบบและตอเนื่อง 

     

10 ใหคณะกรรมการสถานศึกษามีสวนรวมในการ

ประเมินผลการทดลองปฏิบัติราชการ 

     

 ดานการมอบหมายงานบุคคล      

11 การมอบหมายงานคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล

เปนองคประกอบ 

     

12 เปดโอกาสใหไดครูแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะที่

ดีตอการปฏิบัติงาน 
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ระดับการปฏบิัติ 
ขอที่ พฤติกรรมผูบริหารสถานศึกษา 

5 4 3 2 1 

13 สนับสนนุใหครูมีความสามคัคีและทํางานรวมกนัเปน 

ทีม 

     

14 มอบหมายงานใหครูไดปฏิบัติงานตามความถนัดและ

ความรูความสามารถ 

     

15 สรางความตระหนักใหครูมคีวามรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายและงานในหนาที ่

     

16 ใหโอกาสครูมคีวามอิสระในการปฏิบัติงานและให

ความชวยเหลอืเมื่อมีปญหา 

     

17 เปดโอกาสใหครูแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน

อยางเตม็ที ่

     

18 สนับสนนุใหครูปรับปรุงสภาพแวดลอมและจัด

บรรยากาศที่เหมาะสมและเอื้อตอการปฏิบัติงาน 

     

19 สนับสนนุใหครูไดนําเทคนิคและนวัตกรรม ส่ือ 

 เทคโนโลย ีทีห่ลากหลายมาใชในการปฏิบัติงาน 

     

20 มอบหมายงานโดยออกคาํสั่งเปนหลักฐานใหครูได

ปฏิบัติ และมีความชัดเจนในการตรวจสอบ กํากับ 

ติดตามผล  ประเมินผล 

     

 ดานการพัฒนาบุคคล      

21 สนับสนนุใหครูมีโอกาสศึกษาตอหรือเขารับการ

ฝกอบรมเพื่อเพิ่มพนูวทิยะฐานะและประสบการณ 

     

22 สนับสนนุใหครูพัฒนางานเพื่อความกาวหนาใน

ตําแหนงหนาที่ราชการ 

     

23 ใหคําแนะนาํชวยเหลือในการปฏิบัติงานตางๆของคร ู      

24 เชิญวิทยากรมาใหความรูเกี่ยวกับงานดานการเรียน

การสอนและงานอืน่ๆที่มอบหมายใหปฏิบตัิ 
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ระดับการปฏบิัติ 
ขอที่ พฤติกรรมผูบริหารสถานศึกษา 

5 4 3 2 1 

25 จัดครูใหเขารับการฝกอบรมเพื่อพฒันางานให

เหมาะสมกับความรู ความสามารถ 

     

26 จัดกิจกรรมใหครูในโรงเรียนไดใหการชวยเหลือซ่ึงกัน

และกัน ตามความรูความสามารถ 

     

27 ใหครูมีโอกาสศึกษาดูงานของหนวยงานอืน่ที่เกี่ยวของ

เพื่อเพิม่พนูประสบการณ 

     

28 จัดหาวารสาร เอกสารทางวชิาการ มาใหบริการแก

เพื่อนครูเพื่อศึกษาคนควา 

     

29 จัดใหมีการอบรมครูในรูปแบบตางๆและในโอกาสที่

เหมาะสม 

     

30 มีการนเิทศติดตามผลการปฏิบัติงานของครูและ

มอบหมายงานใหครูไดนิเทศชวยเหลือกันเองอยาง 

เหมาะสม 

     

 การธํารงรักษาบุคคล      

31 มีการพบปะพดูคุยกับครูในสถานศกึษาอยางเปน 

กันเอง 

     

32 ใหการยอมรับในความคิดเหน็ของบุคลากรใน 

สถานศกึษา 

     

33 ชี้แจงหลักเกณฑการพิจารณาเลื่อนขั้นเงนิเดือนใหครู

ทราบโดยทั่วกนั และมกีารประเมินอยางเปดเผย 

     

34 เปดโอกาสใหครูไดมีสวนรวมในการพิจารณาความดี

ความชอบ 

     

35 ใหความยุติธรรมแกครูในสถานศึกษาในการพิจารณา

ความดีความชอบ 
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ระดับการปฏบิัติ 
ขอที่ พฤติกรรมผูบริหารสถานศึกษา 

  5   4   3    2   1 

36 จัดกิจกรรมนนัทนาการ เพือ่สงเสริมใหครูไดรวม 

กิจกรรมอยางมีความสุขและมีสุขภาพจิตดี 

     

37 จัดสวัสดิการสรางขวัญกาํลังใจ และใหการ

ชวยเหลือครูในโอกาสตางๆตามความเหมาะสม 

     

38 จัดบริการขาวสาร สารสนเทศที่เกี่ยวกับการ

ปฏิบัติงานใหครูไดทราบอยูตลอดเวลา 

     

39 จัดหาที่พกัอาศัยใหครูไดพักอาศัยในกรณีไมมีทีพ่ัก

อาศัยและมีทีพ่ักอาศยัอยูหางไกลสถานศึกษา 

     

40 จัดหาวัสดุ อุปกรณส่ิงอํานวยความสะดวกในการ

ปฏิบัติงานของครูไดเหมาะสม 

     

41 ใหคําแนะนาํ และชวยเหลือเกี่ยวกับปญหาสวนตัว 

ของครูในสถานศึกษา 

     

42 ใหสวัสดิการเกี่ยวกับการลากิจ  ลาปวย  

ลาคลอดบุตรและลาอุปสมบท แกครู ตามระเบียบ

ของทางราชการ 

     

43 มีการนเิทศใหความรูดานวนิบัและปองกนัการ

กระทาํผิดวินยัของครูในสถานศึกษา 

     

44 ใหความยุติธรรมในการพิจารณาการยาย โอนได

ตามสิทธ ิและระเบียบของทางราชการ 

     

45 ประเมินผลการปฏิบัติงานครูดวยความยุตธิรรม

และเปดเผยจากคุณภาพงานและปริมาณงานที ่

ปรากฏชัดเจน 

     

 

 
 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 
คุณภาพเครื่องมือ 
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Item – Total Statistics 
 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale  Variance if 

Item Deleted 

Corrected  Item-Total  

Correlation 

Cronbach’s Alpha 

if Item Deleted 
 

V1 
V2 
V3 
V4 
V5 
V6 
V7 
V8 
V9 
V10 
V11 
V12 
V13 
V14 
V15 
V16 
V17 
V18 
V19 
V20 
V21 
V22 
V23 
V24 
V25 
V26 
V27 
V28 
V29 
V30 
V31 
V32 
V33 
V34 
V35 
V36 
V37 
V38 
V39 
V40 
V41 
V42 
V43 
V44 
V45 

 

175.03 
175.20 
175.17 
175.27 
175.43 
174.93 
174.47 
174.83 
174.97 
174.77 
174.20 
174.33 
174.63 
175.03 
175.07 
175.03 
174.93 
174.90 
174.80 
174.77 
174.70 
174.73 
174.93 
175.70 
175.07 
175.03 
174.90 
175.10 
175.17 
175.07 
174.67 
174.97 
175.33 
175.20 
175.30 
175.17 
175.14 
175.23 
176.70 
175.43 
175.93 
175.30 
175.50 
175.50 
175.33 

 

313.620 
313.200 
313.661 
320.547 
303.564 
321.237 
327.775 
329.592 
324.447 
330.185 
333.062 
330.506 
328.447 
321.137 
321.720 
317.689 
319.030 
319.541 
326.097 
324.599 
324.976 
322.271 
325.926 
318.562 
322.202 
321.482 
321.059 
323.266 
323.247 
322.547 
332.161 
335.689 
327.609 
330.993 
323.734 
326.213 
332.833 
333.289 
332.355 
324.047 
307.757 
329.528 
318.052 
324.879 
325.195 

 

.790 

.794 

.838 

.788 

.823 

.673 

.560 

.398 

.678 

.394 

.392 

.454 

.455 

.691 

.693 

.728 

.667 

.724 

.555 

.515 

.641 

.712 

.652 

.695 

.739 

.738 

.718 

.728 

.741 

.723 

.315 

.210 

.544 

.295 

.688 

.587 

.289 

.171 

.553 

.490 

.679 

.361 

.666 

.631 

.599 

 

.961 

.961 

.961 

.961 

.961 

.962 

.962 

.963 

.962 

.963 

.963 

.963 

.963 

.962 

.962 

.961 

.962 

.961 

.962 

.962 

.962 

.962 

.962 

.962 

.961 

.961 

.962 

.962 

.962 

.962 

.963 

.963 

.962 

.963 

.962 

.962 

.963 

.964 

.962 

.963 

.962 

.963 

.962 

.962 

.962 
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Reliability 
Case Processing Summary 

 

 N % 

Cases  Valid 

            Excludeda 

           Total 

 

30 

0 

30 

100.0 

0 

100.0 

a. Listwise  delection  based  on  all  variables  in the procedure 

 

Reliability Statistics 
 

Cronbach’s  Alpha N of Items 

.963 45 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 
หนงัสือขอความรวมมือในการวิจัย 
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ที่ ศธ.04184.207/58                                                  โรงเรียนบานหวยท ีหมู 7 ตําบลถ้ําแข 

                                                                                 อ. ตระการพืชผล   จ.อุบลราชธาน ี34130 

 

15   กุมภาพนัธ   2548  
 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะหทดลองใชเครื่องมือ 
 

เรียน  ผูอํานวยการสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 2 
 

ส่ิงที่สงมาดวย   แบบสอบถาม             จํานวน     30  ชุด 
 

ดวยขาพเจานายภิรวัฒน     ดาษดา ผูอํานวยการสถานศกึษาโรงเรียนบานหวยท ี

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธาน ีเขต 2 ปจจุบันกําลงัศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา แขนง

วิชาบรหิารการศึกษา   มหาวิทยาลัยสโุขทยัธรรมาธิราช มีความประสงคจะขอความอนุเคราะห

มายงัทาน เพือ่ขออนุญาตและประสานงานเกีย่วกับการนําแบบสอบถามเพื่อการวจิยั มาทดลองใช  

(Try – out) ในโรงเรียนในอาํเภอกุดขาวปุน สังกัดสํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาอุบลราชธานี เขต 2 

จํานวน 15  โรงเรียน ทัง้นี้เพือ่จะไดนําผลทีไ่ดรับจากการทดลองใชไปวเิคราะหหาคาความเที่ยง  

(Reliability) เพื่อปรับปรุงแบบสอบถามในขั้นตอนตอไป 

 

จึงเรียนมาเพือ่โปรดพิจารณาอนุเคราะหและขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี ้

 

 

ขอแสดงความนับถือ 

 

 
 

(นายภิรวัฒน   ดาษดา) 

ผูอํานวยการสถานศกึษาโรงเรียนบานหวยท ี
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ที่ ศธ.04184.207/59                                                  โรงเรียนบานหวยท ี หมู 7  ตําบลถ้ําแข 

                                                                                 อ. ตระการพืชผล   จ.อุบลราชธาน ี34130 

 

15   กุมภาพนัธ   2548  
 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะหทดลองใชเครื่องมือ 
 

เรียน  ผูอํานวยการสถานศกึษาโรงเรียน………………….. 
 

ส่ิงที่สงมาดวย   แบบสอบถาม             จาํนวน     2  ชุด 
 

ดวยขาพเจานายภิรวัฒน     ดาษดา ผูอํานวยการสถานศกึษาโรงเรียนบานหวยท ี

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธาน ีเขต 2  ปจจุบนักําลงัศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา แขนง

วิชาบรหิารการศึกษา   มหาวิทยาลัยสโุขทยัธรรมาธิราช มีความประสงคจะขอความอนุเคราะห

มายงัทาน  เพือ่ขออนุญาตและประสานงานเกีย่วกับการนําแบบสอบถามเพื่อการวจิยั มาทดลอง

ใช (Try – out) ในโรงเรียนนี้ โดยเก็บขอมูลจากผูบริหาร และครผููสอน 1  คน จํานวน 2  ชุดทั้งนี้

เพื่อจะไดนาํผลที่ไดรับจากการทดลองใชไปวิเคราะหหาคาความเที่ยง (Reliability) เพื่อปรับปรุง

แบบสอบถามในขั้นตอนตอไป 

 

จึงเรียนมาเพือ่โปรดพิจารณาอนุเคราะหและขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี ้

 

 

ขอแสดงความนับถือ 

 

 
 

(นายภิรวัฒน   ดาษดา) 

ผูอํานวยการสถานศกึษาโรงเรียนบานหวยท ี
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ศธ.04184.207/59                                                      โรงเรียนบานหวยท ี หมู 7  ตําบลถ้ําแข 

                                                                                 อ. ตระการพืชผล   จ.อุบลราชธาน ี34130 

 

20   กุมภาพนัธ   2548  
 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะหกรอกแบบสอบถามเพื่อการวจิัย 
 

เรียน  ผูอํานวยการสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 2 
 

ส่ิงที่สงมาดวย   แบบสอบถาม             จาํนวน     240  ชุด 
 

ดวยขาพเจานายภิรวัฒน     ดาษดา ผูอํานวยการสถานศกึษาโรงเรียนบานหวยท ี

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธาน ีเขต 2  ปจจุบนักําลงัศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา แขนง

วิชาบรหิารการศึกษา   มหาวิทยาลัยสโุขทยัธรรมาธิราช มีความประสงคจะขอความอนุเคราะห

มายงัทาน  เพือ่ขออนุญาตและประสานงานเกีย่วกับการนําแบบสอบถามเพื่อการวจิยั มาใชเก็บ

ขอมูลในโรงเรยีนในอาํเภอตระการพืชผล  สํานกังานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธาน ีเขต 2 

จํานวน 80   โรงเรียน ทัง้นีเ้พื่อจะไดนําผลที่ไดรับจากการเก็บรวบรวมขอมูลไปใชในการวิจัยตอไป 

 

จึงเรียนมาเพือ่โปรดพิจารณาอนุเคราะหและขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี ้

 

 

ขอแสดงความนับถือ 

 

 
 

(นายภิรวัฒน   ดาษดา) 

ผูอํานวยการสถานศกึษาโรงเรียนบานหวยท ี
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ศธ.04184.207/60                                                      โรงเรียนบานหวยท ี หมู 7  ตําบลถ้ําแข 

                                                                                 อ. ตระการพืชผล   จ.อุบลราชธาน ี34130 

 

22   กุมภาพนัธ   2548  
 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะหกรอกแบบสอบถามเพื่อการวจิัย 
 

เรียน  ผูอํานวยการสถานศกึษาโรงเรียน………………………. 
 

ส่ิงที่สงมาดวย   แบบสอบถาม             จาํนวน     3   ชุด 
 

ดวยขาพเจานายภิรวัฒน     ดาษดา ผูอํานวยการสถานศกึษาโรงเรียนบานหวยท ี

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธาน ีเขต 2  ปจจุบนักําลงัศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา แขนง

วิชาบรหิารการศึกษา   มหาวิทยาลัยสโุขทยัธรรมาธิราช มีความประสงคจะขอความอนุเคราะห

มายงัทาน  เพือ่ขออนุญาตและประสานงานเกีย่วกับการนําแบบสอบถามเพื่อการวจิยั มาใชเก็บ

ขอมูลจากผูบริหารสถานศึกษา  ครูผูสอน ทั้งนี้เพื่อจะไดนําผลที่ไดรับจากการเก็บรวบรวมขอมูลไป

ใชในการวิจัยตอไป 

 

จึงเรียนมาเพือ่โปรดพิจารณาอนุเคราะหและขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี ้

 

 

ขอแสดงความนับถือ 

 

 
 

(นายภิรวัฒน   ดาษดา) 

ผูอํานวยการสถานศกึษาโรงเรียนบานหวยท ี
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ประวัติผูศึกษา 
 
ชื่อ                           นายภิรวัฒน      ดาษดา      

วัน เดือน  ปเกิด         25  กันยายน   2512 

สถานที่เกิด                อําเภอตระการพืชผล  จังหวดัอุบลราชธาน ี

ประวัติการศกึษา         ค.บ.(ฟสิกส)  วทิยาลยัครูอุบลราชธานี  พ.ศ. 2535 

สถานทีท่ํางาน            โรงเรียนบานหวยที  สํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 2 

                                      อําเภอตระการพชืผล จังหวัดอบุลราชธาน ี

ตําแหนง                    ผูอํานวยการสถานศึกษา 
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	3.90
	 
	.75
	 
	มาก
	ข้อที่
	ด้านการมอบหมายงาน
	 
	S.D
	ระดับ
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	20   กุมภาพันธ์   2548  
	เรื่อง  ขอความอนุเคราะห์กรอกแบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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