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บทคัดย่อ  

บทความน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน กลุ่มเครือข่าย

แก้ง โนนกาเร็น สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน

การวิจัย คือ ข้าราชการครูในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายแก้ง โนนกาเร็น จ านวน 100 คน เครื่องมือที่ใช้ในการ

วิจัย เป็นแบบสอบถามมีค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ 0.97 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์

ข้อมูลไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

ผลการวิจัยพบว่า สภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน กลุ่มเครือข่ายแก้ง โนนกาเร็น สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 โดยรวมและรายด้านทั้ง 4 ด้าน อยู่ใน

ระดับมาก เรียงอันดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้ดังนี ้คือ 1) ดา้นการก าหนดอัตราและสรรหาบุคคล 

2)ด้านการให้บุคคลพ้นจากงาน 3)ด้านการบ ารุงรักษาบุคคล และ 4) ด้านการบรรจุแต่งต้ังบุคคล โดยมี

รายข้อที่มคี่าเฉล่ียสูงสุดในแต่ละดา้นคอื 1)มีการวิเคราะห์ความต้องการบุคคลที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน 

2)การมีส่วนร่วมในการประเมินผลการปฏิบัติงานของเพ่ือนร่วมงาน  3)จัดท าแผนงาน/โครงการพัฒนา

บุคลากรและด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ และ4) การบรรจุบุคคลเข้ารับราชการตรงตามวิชาเอกที่

ต้องการ 
 

ค าส าคัญ: การบริหารงานบุคคล; กลุม่เครือข่ายแก้ง โนนกาเร็น; ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

อุบลราชธานี เขต 5 
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Abstract  

This research objective is to study the level of personnel management in schools. The Kaeng 

Non-Karen Network Group, under the Ubon Ratchathani Primary Educational Service Area Office, 

District 5, the sample used in the research was the teacher officials in the Kang Non-Karen Network 

School under the Ubon Ratchathani Primary Educational Service Area Office, District 5 .  The number 

of 1 0 0  people. Research instruments is a questionnaire created by the researcher. The rating scale 

was a 5-level rating scale of 40 items with the confidence of the whole questionnaire equal to 0.97. 

The statistics used in data analysis were percentage, mean, standard deviation. 

The results of the research were as follows: Overall, the teacher civil servants saw that the 

condition of personnel management in the school The Kaeng Non-Ka-Ren Network Group under the 

Ubon Ratchathani Primary Educational Service Area Office 5  in general, and all four aspects were at 

a high level. The average rank from descending is as follows: (1)the rate determination and recruitment 

(2)the personnel leave from work (3)personnel maintenance and (4)personnel recruitment. The list of 

items with the highest average in each area was (1 ) an analysis of the individual needs needed to 

perform the task (2 ) the participation in the assessment of the work performance of the colleagues 

(3 )was organized. Make work plans/ projects for human resource development and work efficiency, 

and (4) recruit people to serve in the government service that meets the required major. 

 

Keywords: Personnel Management; Kaeng Non Ka-Ren Network Group; the Office of Ubon 

Ratchathani Primary Educational Service Area 5 

 

บทน า  

พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 

ได้บัญญัติเกี่ยวกับครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษาไว้ในหมวด 7 มาตรา 52 ให้ กระทรวง      

ศึกษาธิการส่งเสริมให้มรีะบบกระบวนการการผลติ การพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา  

ให้มีคุณภาพและมาตรฐานที่เหมาะสมกับวิชาชีพช้ันสูง ให้บุคลากรทางการศึกษามีความพร้อมและมี

ความเข้มแข็งในการจัดการศึกษา การปฏิรูปกระบวนการพัฒนาบุคคล ซึ่งถือเป็นหัวใจส าคัญที่จะท าให้

ผลผลิตทางการศึกษามีคุณภาพตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม

(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 ครูจงึมีบทบาทในการสร้างผลผลิตทางการศึกษา เป็นผูน้ าในการเปลี่ยนแปลงและ

พัฒนาประเทศ (วิจิตร วรุฒบางกูร และสุพิชญา ธีระกูร, 2553) กระทรวงศกึษาธิการจึงให้ความส าคัญ

การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา เน่ืองจากปัญหาที่พบเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล คือ การขาด

แคลนบุคลากรในสาขาวิชาใดวิชาหน่ึง และการกระจายอ านาจการบริหารงานบุคคลให้สถานศึกษา 
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จึงเป็นภารกิจที่ส าคัญที่มุ่งส่งเสริมให้สถานศึกษาสามารถปฏิบัติงานเพ่ือสนองตอบต่อภารกิจของ

สถานศึกษาให้การด าเนินการด้านการบริหารงานบุคคลให้เกิดความคล่องตัว ตามความรู้ความสามารถ 

(พรศิริ ชานกัน, 2563) ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้ รับการพัฒนา มีความรู้ 

ความสามารถ มีขวัญก าลังใจ ได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงและก้าวหน้าในวิชาชีพ ซึ่งจะ

สง่ผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผู้เรยีนเป็นส าคัญ (กระทรวงศกึษาธิการ, 2545) 

สภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายแก้ง โนนกาเร็น สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 5  มีปัญหาการขาดแคลนบุคลากร ครูและบุคลากรส่วนใหญ่

เป็นคนต่างถิ่น จึงมกีารโยกย้ายบ่อย ท าให้ต้องได้รับการจัดสรรบุคลากรใหม่อยู่เสมอ ขาดแคลนครูและ

บุคลากรที่ตรงตามวิชาเอก เพราะว่า การบริหารจัดการช้ันเรียนที่ดี จะเป็นเคร่ืองมือในการส่งเสริมให้

ผู้เรยีนเกิดความเข้าใจตนเองมากขึน้ เพ่ือประเมินตนเอง พัฒนาตนเองได้อยา่งมีประสิทธิ์ภาพ การจัดการ

ห้องเรียนในรูปแบบการเรียนในศตวรรษที่ 21 ต้องมีการจัดการช้ันเรียนที่ท าให้ผู้เรียนมีประสทิธิ์ภาพเพ่ิม

มากขึน้ รูปแบบการจัดสภาพแวดล้อมภายใน จะต้องท าให้ผู้เรียนมีความสนใจที่จะเรียนรู้มากย่ิงขึน้ และ 

ส่ ง เส ริมการพัฒนาค รูผู้ สอนให้ เห็ นถึ งการบู รณาการจากทั กษะ เค ร่ืองมือ  วิ ธีกา รสอน  

(ภูมิภควัธจ์ ภูมพงศ์คชศร, 2563) ส่งผลต่อการเรียนรู้ และสามารถน าความรู้ไปพัฒนาประเทศต่อไป

(Kahintapongs, 2020) 

ดังน้ัน การศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน กลุ่มเครือข่ายแก้ง โนนกาเร็น สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 เพ่ือน าผลการศึกษาคร้ังนี้ไปใช้เป็น

ข้อสนเทศในการวางแผนพัฒนาด้านการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา กลุ่มเครือข่ายแก้ง โนนกาเร็น  

อันสง่ผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาต่อไป 

 

วัตถุประสงค์การวิจัย  

เพ่ือศึกษาสภาพการบรหิารงานบุคคลในโรงเรียน กลุ่มเครือข่ายแก้ง โนนกาเร็น สังกัดส านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 

  

การทบทวนวรรณกรรม 

การศึกษาสภาพการบรหิารงานบุคคลในโรงเรียน กลุ่มเครือข่ายแก้ง โนนกาเร็น สังกัดส านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธาน ีเขต 5 ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่

เกี่ยวข้องดังน้ี 
 

การบริหารงานบุคคล  

พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 

ได้บัญญัติเกี่ยวกับครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษาไว้ในหมวด 7 (กระทรวงศกึษาธิการ, 2545) 
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มาตรา 54 ให้มีองค์กรกลางบริหารงานบุคคลของข้าราชการครู โดยให้ครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาทั้งของหน่วยงานทางการศึกษาในระดับสถานศึกษาของรัฐ และระดับเขตพื้นที่การศึกษาเป็น 

ข้าราชการในสังกัดองค์กรกลางบรหิารงานบุคคลของข้าราชการครู โดยยึดหลักการกระจายอ านาจการ 

บรหิารงานบุคคลสู่เขตพ้ืนที่การศึกษา และสถานศึกษา ทั้งนี ้ให้เป็นไปตามที่กฎหมายก าหนด  

มาตรา 55 ให้มีกฎหมายว่าด้วยเงินเดือน ค่าตอบแทน สวัสดิการ และสิทธิประโยชน์เกื้อกูลอื่น 

ส าหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือให้มีรายได้ที่เพียงพอและเหมาะสมกับฐานะทาง

สังคม และวิชาชีพ ให้มีกองทุนส่งเสริมครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา เพ่ือจัดสรรเป็นเงิน

อุดหนุน งานริเร่ิมสร้างสรรค์ ผลงานดีเด่น และเป็นรางวัลเชิดชูเกียรติครู คณาจารย์ และบุคลากร

ทางการศึกษา ทั้งน้ี ให้เป็นไปตามที่ก าหนดในกฎกระทรวง  

มาตรา 56 การผลิตและพัฒนาคณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา การพัฒนา มาตรฐาน 

และจรรยาบรรณของวิชาชีพ และการบรหิารงานบุคคลของข้าราชการหรือพนักงานของรัฐในสถานศึกษา 

ระดับปริญญาที่เป็นนิติบุคคล ให้เป็นไปตามกฎหมายว่าด้วยการจัดต้ังสถานศึกษาแต่ละแห่งและ

กฎหมายที ่เกี่ยวข้อง  

การบริหารงานบุคคล หมายถึง เป็นกระบวนการที่ท าให้ได้คน ใช้คนและบ ารุงรักษาคนที่มี

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในจ านวนที่เพียงพอและเหมาะสม น่ันก็คือหน้าที่ทางด้านการรับสมัคร 

การคัดเลอืก การฝึกอบรม การพัฒนาตัวบุคคล การรักษาระเบียบวินัย การให้สวัสดกิารและการโยกย้าย

เปลี่ยนแปลงต าแหน่งงาน (เสนะ ติเยาว์, 2545) 

การบริหารทรัพยากรบุคคลมีความส าคัญและมีผลต่อการจัดการศึกษามีเน่ืองจากการ

บรหิารงาน ทรัพยากรบุคคล เป็นปัจจัยส าคัญในการจัดการศึกษาให้มคีุณภาพตามมาตรฐาน จ าเป็นต้อง

มีการบริหารงานทรัพยากรบุคคลอย่างมีคุณภาพ เพราะบุคลากรถือเป็นหัวใจส าคัญในการบริหารงาน 

ความส าเร็จหรือล้มเหลวขององค์กรมาจากประสิทธิภาพในการท างานของบุคคลเป็นส่วนใหญ่ (อมรา 

เล็กเริงสินธุ์, 2540)  

ภารกิจหลักในการบริหารงานบุคคลใน สถานศึกษามีอยู่ 8 ประการ คือ 1) การวางแผนก าลัง 

หรือการจัดอัตราก าลัง 2) การสรรหา หรือการจัดสมัครบุคคลเข้าท างาน 3) การคัดเลือกบุคคลเข้า

ท างาน 4) การน าเข้าสู่งาน 5) การประเมินบุคลากร 6) การพัฒนาบุคลากร 7) การตอบแทนบุคลากร 

8) การสร้างสภาพความมั่นคงในการท างานของบุคลากร (พนัส หันนาคินทร์, 2542) 

การบรหิารความเสี่ยงในองค์กรจึงเป็นวิธีการบริหารจัดการ และควบคุมกระบวนการด าเนินงาน

ต่าง ๆ โดยลดมูลเหตุและโอกาสที่องค์กรจะเกิดความเสี่ยง เพ่ือให้ระดับของความเสี่ยงและขนาดของ

ความเสี่ยงที่เกิดขึน้ในอนาคตอยู่ในระดับที่องค์กรยอมรับได้ ประเมินได้ ควบคุมได้ เพ่ือให้องค์กรสามารถ

บรรลุวัตถุประสงค์ ความเสี่ยงของทุกองค์กรเป็นไปตามบริบทขององค์กรน้ัน ๆ แบ่งได้เป็น 4 ประเภท 

1) ความเสี่ยงด้านกลยุทธ์ 2) ความเสี่ยงด้านปฏิบัติการ 3) ความเสี่ยงด้านการเงินและการรายงาน และ 

4) ความเสี่ยงด้านกฎหมาย กฎเกณฑ์ต่าง ๆ ระบบการบริหารความเสี่ยงนอกจากจะช่วยลดโอกาสที่จะ
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สูญเสียและเพ่ิมโอกาสความส าเร็จของการท างานย่ิงขึ้นแล้ว ยังส่งผลถึงความเข้าใจในการท างานของ

บุคลากรในองค์กรมากขึ้น สามารถวิเคราะห์ ประเมินและระมัดระวังความเสี่ยงในหน้าที่ของตน ท าให้

สามารถท างานได้อยา่งมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายได้ (ขัตติยา ดว้งส าราญ, 2564) 

สรุปได้ว่า กระบวนการบริหารงานบุคคล ต้องอาศัยความรู้ ความสามารถ มีความยุติธรรม  มีมนุษย

สัมพันธ์ที่ดี ยึดหลักประชาธิปไตย มีการพัฒนา ให้ขวัญและก าลังใจแก่บุคลากร รวมทั้งการสร้าง

บรรยากาศที่ดีต่อการท างาน สง่ผลให้เกิดความส าเร็จต่อองค์กร 

 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง  

งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบรหิารงานบุคคล ได้มนัีกการศึกษาไดศึ้กษารูปแบบในการบริหารงาน 

บุคคล ซึ่งพอสรุปได้ดังน้ี 

การด าเนินการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ด้านการวางแผนอัตราก าลังและ 

ก าหนดต าแหน่ง ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ

ราชการ ด้านวินัยและการรักษาวินัย และ ด้านการออกจากราชการ เป็นการบริหารงานบุคคลเป็น

ปัจจัยพ้ืนฐานของการบรหิารที่มีความสัมพันธ์และมีค่าสูงสุดของกระบวนการบรหิาร เพราะความส าเร็จ

ของงานน้ันขึน้อยู่กับทรัพยากรมนุษย์ที่จะพัฒนาคุณภาพของการศึกษาให้มีศักยภาพมีประสทิธิภาพและ

เกิดประสิทธิผลสูงสุดต่อองค์การการบริหารสถานศึกษาจะเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพหรือประสิทธิผล

ขึ้นอยู่กับคุณภาพของบุคลากร สถานศึกษาทุกแห่งจึงให้ความส าคัญกับการบริหารบุคลากรในแต่ละ

ขั้นตอนต้ังแต่การวิเคราะห์ข้อมูลความต้องการบุคลากร การสรรหาบรรจุแต่งต้ัง การพัฒนาบุคลากร 

จนถึงการออกจากราชการ (เนตรนภา นามสพุง และไพโรจน์ พรหมมีเนตร, 2558) 

การพัฒนาการพัฒนาคุณภาพการศึกษาควรมีแนวทาง คือ ควรมีการส ารวจบุคลากรที่ขาด

แคลน ควรมีการมอบหมายงานบุคลากรตามความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์การท างาน ควร

เปิดโอกาสให้บุคลากรได้เป็นวิทยากรแก่สาธารณชน การเลื่อนขั้นเงินเดือนควรพิจารณาตามผลงานที่

ปฏิบัตอิย่างเป็นรูปธรรม และควรประเมินผลงานควบคู่กับคุณธรรม (พรศิริ ชานกัน, 2563) 

จากผลงานวิจัยที่ได้ศึกษาได้แสดงให้เห็นว่า การบริหารงานบุคคลเป็นงานที่มีความส าคัญต่อ

องค์กรน้ัน ๆ ถ้าผู้บริหารสถานศึกษาสามารถบริหารงานบุคคลได้ประสบผลส าเร็จ ก็จะท าให้การ

บริหารงานขององค์กรและสถานศึกษามีประสิทธิภาพด้วย จากผลงานการวิจัยดังกล่าวสอดคล้องกับ

กรอบแนวคิดการบริหารงานบุคคล 4 ด้าน คือ ด้านการก าหนดอัตราและสรรหาบุคคล ด้านการบรรจุ

แตง่ต้ังบุคคล ด้านการบ ารุงรักษาบุคคล และด้านการให้บุคคลพ้นจากงาน ตามที่ผู้วิจัยได้ศึกษาในครัง้น้ี 
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-ข้าราชการครูในโรงเรียนกลุ่ม

เครอืข่ายแก้ง โนนกาเร็น สังกัด

ส านัก งานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 5   

-ข้าราชการครู 127 คน 

-กลุ่มตัวอย่างข้าราชการครู 100 

คน 

 

  

  

 

สภาพการบรหิารงานบุคคลในโรงเรียน  กลุ่มเครือ 

ข่ายแก้ง โนนกาเร็น  สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การ 

ศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 5  

1. ดา้นการก าหนดอัตราและสรรหาบุคคล  

 2. ดา้นการบรรจุแตง่ต้ังบุคคล   

 3. ดา้นการบ ารุงรักษาบุคคล   

 4. ดา้นการให้บุคคลพ้นจากงาน 

 

กรอบแนวคิดการวิจัย 

มีกระบวนการบริหารงานบุคคล 4 ขั้นตอน ได้แก่ด้านการก าหนดอัตราและสรรหาบุคคล ด้าน

การบรรจุแต่งต้ังบุคคล ด้านการบ ารุงรักษาบุคคล และด้านการให้บุคคลพ้นจากงาน มีกรอบแนวคิดใน

การวิจัย ดังภาพ  

ตัวแปรต้น           ตัวแปรตาม 

 

  

 

 

 

 

 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

ระเบียบวธิีวิจัย 

การวิจัยครัง้น้ีเป็นการวิจัยเชิงส ารวจ โดยวิธีด าเนินการดังนี้ 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

1. ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ข้าราชการครูในโรงเรียน กลุ่มเครือข่ายแก้ง โนนกาเร็น สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 จ านวน 13 โรงเรียน รวมทั้งสิ้น 127 คน   

2. กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ข้าราชการครูในโรงเรียน กลุ่มเครือข่ายแก้ง โนนกาเร็น 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 รวม 100 คน ซึ่งได้มาโดยการ

ก าหนดขนาดกลุม่ตัวอย่าง การเทียบสัดสว่นและกลุ่มประชากรโดยการสุม่อย่างง่าย 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

ในการวิจัยคร้ังน้ี ผู้วิจัยใช้เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล มีลักษณะเป็นแบบสอบถาม

(Questionnaires) แบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามขนาดโรงเรียน มีลักษณะ

เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน กลุ่มเครือข่ายแก้ง โนน

กาเร็น สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 ซึ่งมลีักษณะเป็นแบบมาตรา

สว่นประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ตามวิธีของลิเคอร์ท (Likert) (บุญชม ศรีสะอาด, 2541) 
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ผลการวิจัย 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน กลุ่มเครือข่ายแก้ง โนนกาเร็น 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์

ข้อมูลตามล าดับ ดังตารางที่ 1 และ ตารางที่ 2  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นเกี่ยวกับประชากร 

ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ขอ้มูลเบือ้งต้นของผู้ตอบแบบสอบถาม ดังตารางที่ 1   

ตารางที่ 1  จ านวนและร้อยละข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ข้อมูลทั่วไป จ านวน              ร้อยละ 

เพศ 

     

 

 ระดับการศกึษา  

 

 

 

ประสบการณ์การท างาน 

 

 

 

 

ขนาดสถานศกึษา 

                                                 

 

ชาย 

หญงิ 

  

ต่ ากว่าปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

สูงกว่าปริญญาตรี  

 

ต่ ากว่า 5 ปี 

ตั้งแต่ 6-10 ปี 

ตั้งแต่ 11-20 ปี 

ตั้งแต่ 21 ปีข้ึนไป 

 

เล็ก 

กลาง 

 

29 

71 

 

0 

70 

30  

 

24 

31 

16 

29 

 

15 

85 

                      

                       29.0 

                       71.0 

 

                           0 

                       70.0 

                       30.0 

 

                       24.0 

                       31.0 

                       16.0 

                       29.0 

                        

                       15.0 

                       85.0                    

 รวม 100                      100.00 

จากตารางที่ 1 แสดงว่าจ านวนผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ  71.0 

และรองลงมาเป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 29.0 จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่าผู้ตอบแบบสอบถาม

สว่นใหญเ่ป็นผูม้ีระดับการศึกษาในระดับปรญิญาตรี คิดเป็นร้อยละ 70.0 รองลงมาคือสูงกว่าปริญญาตรี 

คิดเป็นร้อยละ 30.0 จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี

ประสบการณ์การท างานต้ังแต่ 6-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 31.0 รองลงมา ต้ังแต่ 21 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 

29.0 ต่ ากว่า 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 24.0 ต้ังแต่ 11-20 ปี คิดเป็นร้อยละ 16.0 ตามล าดับ และเมื่อจ าแนก

ตามขนาดสถานศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ สังกัดอยู่ในสถานศึกษาขนาดกลาง คิดเป็น

ร้อยละ 85.0 และอยู่ในสถานศึกษาขนาดเล็ก คิดเป็นร้อยละ 15.0 
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ตารางที่  2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนกลุ่ม

เครือข่ายแก้ง โนนกาเร็น สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี 

เขต 5 โดยรวมและรายดา้น 

การบริหารงานบุคคล X  S.D. ระดับ 

การก าหนดอัตราและสรรหาบุคคล 

การบรรจุแต่งตั้งบุคคล  

การบ ารุงรักษาบุคคล  

การใหบุ้คคลพ้นจากงาน 

3.95 1.34 มาก 

3.49 1.53 ปานกลาง 

3.76 1.34 มาก 

3.90 1.33 มาก 

โดยรวม 3.78 1.39 มาก 

จากตารางที่ 2 พบว่าข้าราชการครูโดยรวมเห็นว่า สภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนกลุม่

เครือข่ายแก้ง โนนกาเร็น สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 โดยรวม

อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่ามีการด าเนินงานอยู่ในระดับปานกลาง 1 ด้าน นอกน้ันอยู่ใน

ระดับมาก เรียงอันดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยดังนี้ ด้านการก าหนดอัตราและสรรหาบุคคล ด้านการ

ให้บุคคลพ้นจากงาน ดา้นการบ ารุงรักษาบุคคล และด้านการบรรจุแตง่ต้ังบุคคล   
  

อภิปรายผลการวิจัย  

จากการวิจัย สภาพการบรหิารงานบุคคลในโรงเรียน กลุ่มเครือข่ายแก้ง โนนกาเร็น สังกัดส านัก 

งานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 5  มีประเด็นที่น ามาอภิปรายผล ดังนี้ 

สภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน กลุ่มเครือข่ายแก้ง โนนกาเร็น สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 โดยรวมและรายดา้นทัง้ 4 ดา้น อยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็น

ว่า โรงเรียนกลุ่มเครือข่ายแก้ง โนนกาเร็น ให้ความส าคัญในการด าเนินงานการบริหารงานบุคคล 

ด้านการก าหนดอัตราและสรรหาบุคคล ได้แก่ การวางแผนด าเนินการ เพ่ือรับบุคคลที่มีความรู้

ความสามารถมีคุณภาพตามที่สถานศึกษาต้องการ การปฏิบัติงานตามแผนงานโครงการบริหารงาน

บุคคล ที่เป็นเชน่น้ันอาจจะเน่ืองจาก การปฏิรูปการศึกษาต้องการให้โรงเรียนมีความคล่องตัว มีอิสระใน

การบริหารจัดการเป็นไปตามหลักการบริหารจัดการโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน  (SBM) สอดคล้องกับ

งานวิจัย (เนตรนภา นามสพุง และไพโรจน์ พรหมมีเนตร, 2558) พบว่า การด าเนนิการบรหิารงานบุคคล

ในสถานศึกษาขัน้พ้ืนฐาน ดา้นการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง ดา้นการสรรหาและการบรรจุ

แตง่ต้ัง ดา้นการเสริมสร้างประสทิธิภาพในการปฏิบัติราชการ ดา้นวินัยและการรักษาวินัย และ ดา้นการ

ออกจากราชการ เป็นการบริหารงานบุคคลเป็นปัจจัยพื้นฐานของการบริหารที่มีความสัมพันธ์และมี

ค่าสูงสุดของกระบวนการบริหาร เพราะความส าเร็จของงานน้ันขึ้นอยู่กับทรัพยากรมนุษย์ที่จะพัฒนา

คุณภาพของการศึกษาให้มีศักยภาพมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุดต่อองค์การการบริหาร

สถานศึกษาจะเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพหรือประสิทธิผลขึน้อยู่กับคุณภาพของบุคลากร และพิจารณา
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ตามผลงานที่ปฏิบัตอิย่างเป็นรูปธรรม และควรประเมินผลงานควบคู่กับคุณธรรม (พรศิริ ชานกัน, 2563)

ทั้งน้ีการพิจารณาความดีความชอบและค่าตอบแทน ต้องสอดคล้องกับวัตถุประสงค์การพิจารณาและมี

การก าหนดเกณฑ์การพิจารณา ส่งผลให้เกิดความโปร่งใส และกระบวนการพิจารณาต้องได้รับการ

ยอมรับจากบุคลากรในสถานศึกษา และพิจารณาตามสายงานการบังคับบัญชา โดยยึดหลักความ

ยุติธรรม โปร่งใส่ ในการบริหารงานของสถานศึกษา  (วยุพิณ ศาลางาม และสืบสกุล นรินทรางกูร 

ณ อยุธยา, 2560) 

ดังน้ัน กระบวนการบริหารงานบุคคล ต้องอาศัยความรู้ ความสามารถ มีความยุติธรรม มีมนุษย

สัมพันธ์ที่ดี ยึดหลักประชาธิปไตย มีการพัฒนา ให้ขวัญและก าลังใจแก่บุคลากร รวมทั้งการสร้าง

บรรยากาศที่ดีต่อการท างาน จะส่งผลให้เกิดความส าเร็จต่อองค์กร และสามารถรักษาบุคลากรที่มี

คุณภาพในสถานศึกษาต่อไป 

 

องค์ความรู้ใหม่จากการวิจัย 

จากการวิจัยสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน กลุ่มเครือข่ายแก้ง โนนกาเร็น สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 ดังนี ้

 
การบริหารบุคลากร เป็นกระบวนการเกี่ยวกับบุคคล เพ่ือให้ได้มาซึ่งบุคคลดี มีความรู้ ความ 

สามารถ เหมาสมกับงาน เข้ามาท างานให้ได้ผลดีที่สุด โดยหน่วยงานสามารถดึงดูด ธ ารงรักษาและ

พัฒนาให้มีความรู้ ความสามารถ ทั้งน้ี เพ่ือให้หน่วยงานสามารถท าภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ

ประสิทธิผลตามความมุ่งหมาย งานบุคลากรเป็นงานส าคัญงานหน่ึง ที่จะท าให้โรงเรียนประสบ

ความส าเร็จในการด าเนินงาน เพราะงานบุคลากรเป็นก าลังส าคัญในการบริหารงานด้านอื่น ๆ ให้บรรลุ

เป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพได้ 

 

การ

บริหารงาน

บุคคล

การวาง

แผนอัตรา

การพัฒนา
วินัยครู

การส่งเสริม
สวัสดิการ

การพัฒนา
บุคคลากร
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สรุป 

สรุปผลการวิจัย พบว่า สภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน กลุ่มเครือข่ายแก้ง โนนกาเร็น  

สังกัดส านัก งานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 ดังนี้ 1. ด้านการก าหนดอัตราและ

สรรหาบุคคล โดยรวมมีการด าเนินงานอยู่ในระดับมาก 2. ด้านการบรรจุแต่งต้ังบุคคล โดยรวมมีการ

ด าเนนิงานอยู่ในระดับปานกลาง 3. ดา้นการบ ารุงรักษาบุคคล โดยรวมมีการด าเนนิงานอยู่ในระดับมาก  

4. ดา้นการให้บุคคลพ้นจากงาน โดยรวมมีการด าเนนิงานอยู่ในระดับมาก  

 

ข้อเสนอแนะ  

จากการวิจัย สภาพการบรหิารงานบุคคลในโรงเรียน กลุ่มเครือข่ายแก้ง โนนกาเร็น สังกัดส านัก 

งานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 มีขอ้เสนอแนะ ดังนี้ 

1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์ 

1.1 ด้านการก าหนดอัตราและสรรหาบุคคล โรงเรียนควรมีการประชาสัมพันธ์ ประกาศและ

ทาบ ทามบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถและมีประสบการณ์ มาสมัครงานด้วยวิธีการที่หลากหลาย 

ได้แก่ ประชาสัมพันธ์ในเว็บโรงเรียน ติดประกาศหน้าโรงเรียน แผ่นพับ เสยีงตามสายในชุมชน เป็นต้น 

1.2 ด้านการบรรจุแต่งต้ังบุคคล ผู้บริหารโรงเรียนควรแจ้งความจ านงวิชาเอกและต าแหน่งที่

ต้องการ และอัตราของบุคลากรที่ชัดเจนไปยังหน่วยงานต้นสังกัด เพ่ือจะได้รับการจัดสรร บรรจุบุคคล

เข้ารับราชการได้ตรงตามต าแหน่งตามเกณฑ์ที่ต้องการ นอกจากนี้เมื่อมีการบรรจุแต่งต้ังแล้วก่อนการ

ปฏิบัติควรมีการปฐมนิเทศ และสร้างความตระหนักให้บุคคล มีความรับผิดชอบต่อหน้าที่อย่างเต็ม

ความสามารถ 

1.3 ดา้นการบ ารุงรักษาบุคคล ผู้บริหารโรงเรียนควรมีการจัดกิจกรรมยกย่อง เชิดชูเกียรติและ

พิจารณารางวัลให้แก่ครูเกษียณ ครูต้นแบบ ครูดีเด่นที่ได้ปฏิบัติหน้าที่อย่างทุ่มเทและเสียสละเพ่ือเป็ น

การสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัตงิานต่อไป 

1.4 ด้านการให้บุคคลพ้นจากงาน ผู้บริหารโรงเรียนควรส่งเสริม สนับสนุนให้บุคคลที่

เกษียณอายุและลาออกได้รับทราบข้อมูล ข่าวสาร ความเคลื่อนไหวในเร่ืองเงินทดแทนและสวัสดิการ

อย่างเท่าเทียมทั่วถึงและเป็นธรรม 

2. ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 

ควรศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน กลุ่มเครือข่ายอื่นร่วมด้วย เพ่ือน ามา

เปรยีบเทียบและใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา 
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