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บทคัดย่อ 

บทความวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อ 1) ศึกษาการบริหารงานบุคคลตามแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัย
ของ Herzberg โรงเรียนในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดอุบลราชธานี และ 2) ศึกษาข้อเสนอการ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลตามแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg โรงเรียนในสังกัดองค์การบริหารส่วน
จังหวัดอุบลราชธานี กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา จำนวน 13 คน และครูผู้สอน จำนวน 212 คน 
รวมจำนวน 225 คน ซึ่งมีผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน 214 คน คิดเป็น 95.11 ของกลุ่มตัวอย่าง เครื่องมือท่ีใช้
ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม เป็นแบบเลือกตอบ และแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ มีค่า IOC ระหว่าง 
.67-1.00 ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ อยู่ระหว่าง .45-.86 และมีค่าความเช่ือมั่น เท่ากับ .98 สถิติพื้นฐานท่ีใช้ใน
การวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์เนื้อหา  

ผลการวิจัยพบว่า  

1. การบริหารงานบุคคลตามแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg โรงเรียนในสังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดอุบลราชธานี โดยรวม มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การพัฒนา
บุคคลากรเพื่อการปฏิบัติราชการเพื่อความรับผิดชอบ รองลงมาคือ การพัฒนาบุคลากรเพื่อการปฏิบัติราชการ
เพื่อความก้าวหน้า และค่าเฉล่ียต่ำสุด คือ การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ังเพื่อความรับผิดชอบ 

2. ข้อเสนอการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg 
โรงเรียนในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดอุบลราชธานี ที่สำคัญ 3 ประการแรก คือ (1) สำนักการศึกษา 
ศาสนาและวัฒนธรรมควรเปิดโอกาสให้โรงเรียนมีอิสระในการตัดสินใจสรรหาและบรรจุแต่งตั้งบุคลากร (2) 
ผู้บริหารควรเน้นการมีส่วนร่วมของทุกฝ่ายในองค์การในการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้งเพื่อรักษาและสร้าง
สภาพแวดล้อมในการทำงานท่ีดี และ (3) ผู้บริหารควรมีการจัดทำคำส่ังมอบหมายหน้าท่ี และภาระงานต่าง ๆ 
ก่อนเข้ารับการปฏิบัติงานในโรงเรียน 
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Abstract 

This research aimed to 1) study human resource management practices based on 
Herzberg's Two-Factor Theory of Motivation under Ubon Ratchathani Provincial Administrative 
Organization, and 2. to study the proposals for the development of human resource 
management based on Herzberg's Two-Factor Theory of Motivation under Ubon Ratchathani 
Provincial Administrative Organization. The sample included 225, consisting of 13 
administrators, and 212 teachers. There were 214 respondents or 95.11 percent. The research 
tools consisted of a checklist and a five-level rating scale with IOC values of .67-1.00, 
discrimination values between .45 - .86 and a reliability of .98. The statistics used to analyze 
data included frequency, percentage, mean, standard deviation, and content analysis.The 
research findings were: 

1. The human resource management practices based on Herzberg's Two-Factor 
Theory of Motivation under Ubon Ratchathani Provincial Administrative Organization as a 
whole were at the high levels, highest average as the aspect of developing personnel to 
perform government duties for responsibility, followed by the ranking as personnel 
development for government service for advancement, and the lowest mean score was 
recruitment and placement for responsibility. 

2. The proposals for the development of human resource management based on 
Herzberg’s Two-Factor Theory of Motivation under Ubon Ratchathani Provincial Administrative 
Organization three top ranked were as follows: (1) The Education Bureau, Religion, and Culture 
sectors should grant schools autonomy in personnel recruitment and appointment., (2) 
Administrators should emphasize the participation of all organizational departments in 
recruitment and appointment processes to maintain and foster a positive working 
environment, and (3) Administrators should prepare orders for assigning duties and distributing 
workloads before entering the school to begin work. 

Keywords: Humanresource; managementHerzberg’s two-factor theory of motivation; Ubon  
       Ratchathani Provincial Administrative Organization 
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1. บทนำ 

การบริหารงานบุคคล เป็นภารกิจงานเกี่ยวกับการวิเคราะห์ วางแผนและเสนอแนะการแต่งต้ัง
บุคลากรในสถานศึกษา ให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถตามมาตรฐานวิชาชีพ มีเกณฑ์การประเมินผลงาน 
แต่งต้ังคณะกรรมการพิจารณาความดีความชอบ จัดทำทะเบียนประวัติของข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา ซึ่งบทบาทและหน้าที่ของสถานศึกษาตามขอบข่ายภารกิจของกฎกระทรวงกำหนดหลักเกณฑ์และ
วิธีการกระจายอำนาจการบริหารและการจัดการศึกษา พ.ศ. 2550 มี 20 งาน จัดกลุ่มงานตามหน้าที่การ
ดำเนินงานการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาท่ีมีขอบข่ายเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ออกเป็น 4 ด้าน คือ 1) 
การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง 2) การพัฒนาบุคลากรเพื่อการปฏิบัติราชการ 3) วินัยและการรักษาวินัย และ 
4) การประเมินผลการปฏิบัติงานและการเล่ือนเงินเดือน (กระทวงศึกษาธิการ, 2550: 76-77) เมื่อพิจารณาถึง
ความสำคัญของกระบวนการบริหารทั้ง 4 ด้าน แล้วจะเห็นว่า การบริหารงานบุคคล จัดว่าเป็นกระบวนการ
บริหารท่ีสำคัญท่ีสุด เพราะเป็นกระบวนการแห่งความพยายามท่ีจะให้มีบุคลากรท่ีดี มีความรู้ความสามารถไว้
ปฏิบัติงาน และธำรงรักษาคนดี ๆ นี้ไว้ปฏิบัติงานนาน ๆ เมื่อการบริหารงานบุคคล มีการดำเนินงานอย่างดีแล้ว 
การบริหารงานอื่นก็จะได้รับการจัดการแก้ไข หรือดำเนินการตามมา  

ปัจจัยที่สำคัญที่ทำให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู คือ การสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏ ิบ ั ต ิ ง าน  สอดคล ้ องก ับแนวค ิ ดของ  Herzberg (1959: 45-49) ได ้ กล ่ าวถ ึ งทฤษฎ ีสองป ั จ จัย  
(Herzberg's Two-Factor Theory) ซึ่งเป็นทฤษฎีท่ีได้รับความสนใจ และเป็นประโยชน์อย่างมากในการสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ข้อสังเกตจากงานวิจัยของ Herzberg คือ บุคคลรับรู้ถึงปัจจัยด้าน
แรงจูงใจ และปัจจัยค้ำจุน ซึ่งสองปัจจัยถูกแบ่งออกเป็น 2 มิติ ท่ีแตกต่าง ซึ่งปัจจัยด้านแรงจูงใจ และปัจจัยค้ำ
จุน ของ Herzberg ได้แก่ 1) ปัจจัยจูงใจ หรือปัจจัยกระตุ้น (Motivation factors) เป็นปัจจัยที่ทำให้บุคคล
เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เป็นปัจจัยสนับสนุนทำให้บุคคลทำงานเพิ่มมากขึ้น ทำให้ชอบ และรักงาน 
ทำให้บุคคลในองค์การปฏิบัติงานได้ อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นปัจจัยท่ีนําไปสู่การพัฒนาทัศนคติทางบวก และ
การจูงใจท่ีแท้จริง ประกอบด้วย 5 ประการ ได้แก่ ความสำเร็จในการทำงานของบุคคล (Achievement) การ
ได ้ร ับการยอมรับน ับถ ือ (Recognition) ลักษณะของงานที ่ปฏ ิบ ัต ิ  (Work itself) ความร ับผ ิดชอบ 
(Responsibility) และความก้าวหน้า (Advancement) และ 2) ปัจจัยค้ำจุน หรือปัจจัยป้องกันร ักษา 
(Hygiene factors) หมายถึง ปัจจัยที่จะค้ำจุนให้เกิดแรงจูงใจในการทำงานของบุคคลอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มี
หรือมี ลักษณะท่ีไม่สอดคล้องกับบุคคลในองค์การ บุคคลในองค์การจะเกิดความไม่ชอบงานขึ้น เป็นแรงจูงใจ
ภายนอกท่ีเกิดจากสภาวะแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ปัจจัยค้ำจุน ประกอบด้วย 5 ประการ ได้แก่ นโยบายและ
การบริหาร (Company policy and administration) การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) ความสัมพันธ์
ระหว ่างบ ุคคล (Relationship with peers) สภาพแวดล้อมในการทำงาน (Work conditions) และ
ผลประโยชน์ตอบแทน (Salary) สรุปได้ว่า ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg เป็นทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับความรู้สึก
ท่ีดี และไม่ดีของบุคคลท่ีมีต่องานท่ีทำ 

ทั้งนี้ ทฤษฎี 2 ปัจจัยของ Herzberg ระบุว่า ปัจจัยค้ำจุน (Maintenance Factors) เป็นปัจจัยท่ี
ทำให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการทำงานได้ แต่ไม่ได้มีผลมากพอท่ีจะจูงใจให้พนักงานต้องการทำงานได้ 
ไม่ได้ทำให้พนักงานอยากทำงานหนักขึ้น และไม่ได้จูงใจให้พนักงานทำงานได้ดียิ่งขึ้น แต่ในทางกลับกันถ้าหา
กว่าในการทำงานขาดปัจจัยเหล่านี้ไป อาจทำให้พนักงานเกิดความไม่พอใจในการทำงานได้ อีกทั้งยังนำไปสู่ 
การลาออกของพนักงาน ตัวอย่างเช่น การลาออกของพนักงานท่ีไม่พอใจในลักษณะนิสัยของหัวหน้างาน จาก
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ทฤษฎี 2 ปัจจัยจะเห็นว่า ปัจจัยค้ำจุน เป็นสิ่งที ่ทำให้พนักงานไม่พอใจกับงานที่ทำได้  ซึ่งสอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของ Zilun et al (2024) พบว่า ครูมีความพึงพอใจในนโยบายการศึกษาเป็นอย่างมาก แม้ว่าจะมี
รายได้ต่ำก็ตาม ในส่วนของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ผู้บริหารโรงเรียนล้มเหลวในการเน้นย้ำปรัชญาการ
จัดการเน้นที่มนุษย์ และมีข้อเสนอมาตรการปรับปรุง ได้แก่ การขยายช่องทางการพัฒนาวิชาชีพครู การ
ตอบสนองความต้องการในการพัฒนาวิชาชีพครู การปรับปรุงสวัสดิการ และการสร้างสภาพแวดล้อมการ
ทำงานที่น่าพอใจ ส่วน Wesley (2024) พบว่า สภาพแวดล้อมของโรงเรียนแตกต่างกันไปตามระดับโรงเรยีน 
แต่ความเชื่อมโยงระหว่างการลาออกของครูและสภาพแวดล้อมของโรงเรียนยังคงไม่ชัดเจน มีข้อเสนอให้
ผู้บริหารโรงเรียนความเข้าใจสาเหตุของการลาออกของครู และควรศึกษาวิธีการเพิ่มความพึงพอใจและการ
รักษางาน โดยใช้ทฤษฎีของ Herzberg 

จากการศึกษาสภาพปัญหาของการดำเนินงานของโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา พบปัญหาเกี่ยวกับ
การบริหารงานบุคคลในลักษณะคล้ายคลึงกันหลายประการ อาทิเช่น โกสินทร์ พูลสวัสดิ์ และ ชนมณี ศิลานุ
กิจ (2564: 31) พบปัญหาด้านการบริหารงานบบุคคล ได้แก่ สถานศึกษาได้ครูผู้สอนปฏิบัติหน้าที่สอนไม่ตรง
ตามวิชาเอกที่ได้รับการบรรจุแต่งตั้ง สถานศึกษาขาดการวิเคราะห์และวางแผนอัตรากำลังคน และยังมีความ
ยืดหยุ่นมากเกินไปสำหรับการจัดทำภาระงานสำหรับข้าราชการครูและบุคลากรในสถานศึกษา ครู และ
บุคลากรขาดความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับวินัยหรือแนวปฏิบัติตามมาตรฐานการปฏิบัติงานของข้าราชการครู 
ขาดขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน รวมถึงการพิจารณาเพื่อเสนอให้มีการเลื่อนเงินเดือนควรเป็นไปด้วย
ความบริสุทธิ ์ ยุติธรรม เช่นเดียวกันกับ พรทิพย์ เสือเหลือง  (2563: 2) ที่ได้สรุปปัญหาของงานบุคคลใน
สถานศึกษาไว้ว่า ครูขาดขวัญกำลังใจในการทำงาน ขาดการเสริมแรงทางบวก การเลื่อนขั้นบางส่วนอาจเกิด
ความเหลื่อมล้ำบ้าง ทำให้ครูขาดแรงจูงใจในการทำงาน ครูขาดความรู้ ความเข้าใจในด้านระเบียบวินัยและ
การรักษาวินัย และภาระงานมากเกินไป จะเห็นได้ว่าปัญหาดังกล่าว ทำให้ข้าราชการครูขาดขวัญและกำลังใจ
ในการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งทำให้ข้าราชการครูขาดความกระตือรือร้นในการแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ 
ขาดกำลังใจในการทุ่มเท อบรมสั่งสอนศิษย์ ซึ่งส่งผลกระทบต่อการบริหารและคุณภาพทางการศึกษาของ
นักเรียน โดยเฉพาะการจัดการศึกษาระดับช้ันมัธยมศึกษาท่ีผู้บริหารสถานศึกษา จะต้องเข้าใจการบริหารงาน
บุคคลเป็นอย่างดี เพื่อจะได้ขับเคล่ือนการศึกษาให้บรรลุเป้าหมายการจัดการศึกษา คือ ให้ผู้เรียนดี เก่ง และมี
ความสุข และส่ิงท่ีจะทำให้การจัดการศึกษาบรรลุเป้าหมาย คือ ครู ดังนั้น ผู้บริหาร จึงต้องบริหารสถานศึกษา
โดยเข้าใจงานบุคคลเป็นสำคัญ 

องค์การบริหารส่วนจังหวัดอุบลราชธานี มีโรงเรียนในสังกัด จำนวน 12 โรงเรียน จากการศึกษา
สภาพปัญหาการบริหารงานของแต่ละโรงเรียน ภาพรวมมีปัญหา เช่น ผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการของผู้เรียน เช่น 
นักเรียนระดับมัธยมศึกษาต้น บางส่วนท่ียังอ่าน เขียน และส่ือสาร รวมถึงคิดคำนวณได้ยังอยู่ในเกณฑ์ระดับท่ี
ต้องปรับปรุง ขาดการพัฒนาแก้ไขผ่านระบบดูแลช่วยเหลือนักเรียนร่วมกับผู้ปกครองของนักเรียนในรูปแบบ
คณะกรรมการ การดำเนินงานตามมาตรฐานนี้ โดยเฉพาะการวางแผนพัฒนาผู้เรียนยังไม่ชัดเจน และลงไปท่ี
เป้าหมายอย่างจริงจังและต่อเนื่อง ขาดความร่วมมือจากผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในการจัดการศึกษาของโรงเรียนให้มี
ความเข้มแข็ง ขาดการนําเทคโนโลยีและนวัตกรรมใหม่ ๆ มาช่วยในการจัดการเรียนการสอนในชั้นเรียน การ
จัดกิจกรรมที ่มุ ่งเน้นยกระดับผลสัมฤทธิ ์ยังขาดการปฏิบัติที ่ต่อเนื่องและจริงจัง โรงเรียนมีอาคารและ
ห้องปฏิบัติการที่ไม่เพียงพอและเหมาะสมต่อการจัดการเรียนรู้ และขาดการนำภูมิปัญญาท้องถิ่นให้เข้ามามี
ส่วนร่วมในการจัดกิจกรรมให้นักเรียนได้เรียนรู้ ครูผู้สอนขาดความเช่ียวชาญในการผลิตส่ือการสอนท่ีทันสมัย 
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ทันต่อสถานการณ์ในปัจจุบัน ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาไม่เพียงพอ ไม่เป็นไปตามกรอบ
อัตรากำลังท่ีกำหนด ข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาในสังกัด มีการโยกย้าย ลาออกบ่อย ทำให้เกิด
ช่องว่างการในการปฏิบัติงานในช่วงระยะเวลาที่ดำเนินการสรรหาบุคคลมาปฏิบัติราชการแทนตำแหน่งว่าง 
ขาดการวางแผนอัตรากำลังระยะส้ัน และระยะยาวส่งผลให้บุคลากรไม่ทราบถึงความก้าวหน้า ขาดการเตรียม
ความพร้อมไปสู่ตำแหน่งที่สูงขึ้น ครูขาดขวัญและกำลังใจในการทำงาน ส่งผลให้ครูไม่ทุ่มเทในการทำงานเต็ม
ศักยภาพ เป็นต้น (โรงเรียนแก้งเหนือพิทยาคม, 2566) ดังนั้น ผู้บริหารโรงเรียน เป็นผู้มีความสำคัญสูงสุดท่ีจะ
บริหารงานต่าง ๆ ภายในโรงเรียนให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ผู้บริหารโรงเรียน ต้องมีทักษะทางการ
บริหารงานในหลาย ๆ ด้าน เพื่อจะดำเนินกิจการของโรงเรียนให้ก้าวหน้าสู่ความสำเร็จ ผู้บริหารต้องอาศัย
ศิลปะความเข้าใจถึงธรรมชาติของพฤติกรรมมนุษย์ 

จากสภาพปัญหาดังกล่าว จึงสนใจศึกษาเรื่อง การบริหารงานบุคคลตามแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัย
ของ Herzberg โรงเรียนในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดอุบลราชธานี คาดว่าผลการศึกษาสามารถนำไปใช้
เป็นข้อมูลสารสนเทศในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนสู่ความเป็นเลิศที่สูงขึ้น อันส่งผลต่อการ
พัฒนาคุณภาพการศึกษาต่อไป 

2. วัตถุประสงค์การวิจัย 

2.1 เพื่อศึกษาการบริหารงานบุคคลตามแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg โรงเรียนในสังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดอุบลราชธานี 

2.2 เพื ่อศึกษาข้อเสนอการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของ 
Herzberg โรงเรียนในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดอุบลราชธานี 

3. วิธีดำเนินการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ดำเนินการในปีการศึกษา 2567 โดยรายละเอียดเกี่ยวกับ
กรอบแนวคิดในการวิจัย ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง เครื่องมือและการหาคุณภาพของเครื่องที่ใช้ในการวจัิย 
การเก็บรวบรวมข้อมูล และการวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

3.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

กรอบแนวคิดในการวิจัย โดยใช้กรอบแนวคิดกฎกระทรวงกำหนดหลักเกณฑ์และวิธีการกระจาย
อำนาจการบริหารและการจัดการศึกษา พ.ศ. 2550 (กระทรวงศึกษาธิการ, 2550) จัดกลุ่มงานตามหน้าท่ีการ
ดำเนินงานการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาที่มีขอบข่ายเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ออกเป็น 4 ด้าน 
ประกอบด้วย 1) การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง 2) การพัฒนาบุคคลากรเพื่อการปฏิบัติราชการ 3) วินัยและ
การรักษาวินัย และ 4) การประเมินผลการปฏิบัติงานและการเลื่อนเงินเดือน และแนวคิดเกี่ยวกับทฤษฎีสอง
ปัจจัย ของ Herzberg (1959) ประกอบด้วย ปัจจัย 2 ประเภท คือ 1) ปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย 1.1) 
ความสำเร็จในการทำงานของบุคคล 1.2) การได้รับการยอมรับนับถือ 1.3) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 1.4) 
ความรับผิดชอบ และ 1.5) ความก้าวหน้า และ 2) ปัจจัยค้ำจุน ประกอบด้วย 2.1) นโยบายและการบริหารงาน                      
2.2) การปกครองบังคับบัญชา 2.3) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 2.4) สภาพแวดล้อมในการทำงาน และ 2.5) 
ผลประโยชน์ตอบแทน โดยผู้วิจัยได้บูรณาการตัวแปรการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษากับทฤษฎีสองปัจจัย 
ของ Herzberg ซึ่งมีกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังภาพท่ี 1 
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ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

3.2.1 ประชากร ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา และครูผู้สอน ที่ปฏิบัติงานในโรงเรียน สังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดอุบลราชธานี มีโรงเรียนในสังกัด จำนวน 12 โรงเรียน จำแนกเป็นผู้บริหาร
สถานศึกษา จำนวน 31 คน และครูผู้สอน จำนวน 508 คน รวมมีประชากรท้ังส้ิน จำนวน 539 คน   

3.2.2 กล ุ ่ มต ั วอย ่ า ง  ได ้ แก ่  กำหนดกล ุ ่ มต ั วอย ่ า ง โดยใช ้ ตารางสำ เร ็ จร ู ปของ  
Krejcie and Morgan (1970: 607-610) ได้กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 225 คน จำแนกเป็นผู้บริหารสถานศึกษา 
จำนวน  13 คน  และคร ู ผ ู ้ ส อน  จำนวน  212 คน  ใช ้ ว ิ ธ ี ก า รส ุ ่ ม กล ุ ่ ม ต ั ว อย ่ า ง แบบช ั ้ น ภ ู มิ   
(Stratified Random Sampling) ตามขนาดโรงเรียน แล้วสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) แบบ
จับฉลากไม่ใส่กลับ 

3.3 เคร่ืองมือและการหาคุณภาพของเคร่ืองที่ใช้ในการวิจัย  

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม เรื่อง การบริหารงานบุคคลตามแนวคิดทฤษฎีสอง
ปัจจัยของ Herzberg โรงเรียนในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดอุบลราชธานี เป็นแบบมาตราส่วนประมาณ
ค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ตามวิธีของ Likert โดยแบ่งเป็น 3 ตอน ดังนี้  

ตอนที ่ 1 ข้อมูลทั ่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ตำแหน่งงาน ระดับการศึกษา                
และขนาดโรงเรียนท่ีปฏิบัติงาน ลักษณะเป็นแบบเลือกตอบ (Check list) 

ตอนที ่ 2 การบริหารงานบุคคลตามแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg โรงเรียน               
ในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดอุบลราชธานี เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ 
ตามวิธีของ Likert จำนวน 80 ข้อ ดังนี้  

    

ตัวแปรที่ศึกษา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา 
 

1. การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง  
2. การพัฒนาบุคคลากรเพื่อการปฏิบัติราชการ  
3. วินัยและการรักษาวินัย  
4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
   และการเลื่อนเงินเดือน 
 

ทฤษฎีสองปัจจัย ของ Herzberg 
1. ปัจจัยจูงใจ   
    1.1 ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล  
    1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ  
    1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  
    1.4 ความรับผิดชอบ  
    1.5 ความก้าวหน้า  
2. ปัจจัยค้ําจุน   
    2.1 นโยบายและการบริหารงาน  
    2.2 การปกครองบังคับบัญชา  
    2.3 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  
    2.4 สภาพแวดล้อมในการทํางาน  
    2.5 ผลประโยชน์ตอบแทน 
 
 
 
 
 
 

 ข้อเสนอการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg                  
โรงเรียนในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดอุบลราชธาน ี

 

การบริหารงานบุคคลตามแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg                                               
โรงเรียนในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดอุบลราชธาน ี
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   ระดับ  5  หมายถึง  มีการปฏิบัติ อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
   ระดับ  4  หมายถึง  มีการปฏิบัติ อยู่ในระดับมาก 
   ระดับ  3  หมายถึง  มีการปฏิบัติ อยู่ในระดับปานกลาง  
   ระดับ  2  หมายถึง  มีการปฏิบัติ อยู่ในระดับน้อย 
   ระดับ  1  หมายถึง  มีการปฏิบัติ อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

ตอนที ่ 3 ข้อเสนอการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามแนวคิดทฤษฎีสองปัจจ ัยของ 
Herzberg โรงเรียนในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดอุบลราชธานี เป็นข้อคำถามปลายเปิด (Open  Ended 
Questionnaires) จำนวน 40 ข้อ 

นำแบบสอบถามท่ีสร้างขึ้นเสนอต่ออาจารย์ท่ีปรึกษา และทำการปรับปรุงแก้ไขตามคำแนะนำ แล้ว
นำแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแก้ไข พร้อมแบบประเมินคุณภาพของแบบสอบถาม เสนอต่อผู้เช่ียวชาญพิจารณา
ความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) จำนวน 3 ท่าน นำคะแนนท่ีได้มาหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่าง
นิยามศัพท์กับข้อคำถาม (Index of Item Objective Congruence: IOC) คัดเฉพาะข้อที่ได้ค่า IOC ตั้งแต่ 
.50 ขึ้นไป พบว่า แบบสอบถาม จำนวน 80 ข้อ มีค่า IOC ระหว่าง .67-1.00 และข้อคำถามปลายเปิด จำนวน 
40 ข้อ มีค่า IOC 1.00 สามารถนำไปใช้ได้ทุกข้อ  

จากนั้นผู้วิจัยได้นำแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try out) กับกลุ่มที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 30 
คน ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา และครูผู้สอน โรงเรียนไพรบึงวิทยาคม สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด ศรีสะ
เกษ แล้วนำข้อมูลมาวิเคราะห์หาคุณภาพของเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย ด้วยการหาค่าอำนาจจำแนกเป็นรายข้อ 
(r) โดยการหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม ( Item-Total Correlation) โดยใช้สูตร
ของ Pearson และหาความเชื่อมั ่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha 
Coefficient) ตามวิธีของ Cronbach คัดเลือกเฉพาะข้อท่ีมีค่า .20-1.00 พบว่า แบบสอบถาม จำนวน 80 ข้อ 
มีค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) อยู่ระหว่าง .45-.86 และมีค่าความเช่ือมั่น เท่ากับ .98 แล้วจัดพิมพ์แบบสอบถาม
ฉบับสมบูรณ์ แล้วนำไปเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 

3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล  

ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล ในปีการศึกษา 2567 โดยดำเนินการตามข้ันตอนดังต่อไปนี้ 

3.4.1 ขอหนังสือขอความอนุเคราะห์ผู้เชี ่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย จาก
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชธานี ผู ้วิจัยนำหนังสือฯ พร้อมแบบประเมินเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
(แบบสอบถาม) เสนอต่อผู้เชี่ยวชาญ ด้วยตนเอง 1 ท่าน และรับกลับคืนด้วยตนเอง และส่งทางไปรษณีย์ 2 
ท่าน โดยขอความอนุเคราะห์ครูธุรการโรงเรียน จัดส่งกลับคืนให้ผู้วิจัย 

3.4.2 ขอหนังสือขอความอนุเคราะห์ทดลองใช้เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย จากบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยราชธานี ผู ้ว ิจัยจัดส่งหนังสือฯ พร้อมเครื ่องมือที่ใช้ในการวิจัย จำนวน 30 ชุด เสนอต่อ
ผู้อำนวยการโรงเรียนไพรบึงวิทยาคม สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดศรีสะเกษ ทางไปรษณีย์โดยขอความ
อนุเคราะห์ครูธุรการโรงเรียน จัดส่งกลับคืนให้ผู้วิจัย 

3.4.3 ขอหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล มหาวิทยาลัยราชธานี โดย
นำส่งหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล เสนอต่อผู้อำนวยการโรงเรียน สังกัดองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดอุบลราชธานี ท้ัง 12 โรงเรียน ด้วยตนเอง จำนวน 225 คน  
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3.4.4 ตรวจสอบแบบสอบถามที่ส่งไปทั้งหมด จำนวน 225 ฉบับ ได้รับคืนมา จำนวน 220 
ฉบับ มีความสมบูรณ์ จำนวน 214 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 95.11 ของแบบสอบถามที่ส่งไปทั้งหมด และทำการ
บันทึกคะแนน แล้วนำไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ  

3.5 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

ดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังนี้ 

3.5.1 วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ตำแหน่งงาน ระดับการศึกษา 
และโรงเรียนท่ีปฏิบัติงาน โดยการวิเคราะห์หาค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)  

3.5.2 วิเคราะห์การบริหารงานบุคคลตามแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg โรงเรียนใน
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดอุบลราชธานี โดยวิเคราะห์หาค่าเฉล่ีย (x̅) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
นำไปแปลผลโดยเปรียบเทียบกับเกณฑ์ค่าเฉล่ีย 5 ระดับ ดังนี้  

  ค่าเฉลี่ย 4.51–5.00 หมายถึง การบริหารงานบุคคลตามแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของ 
Herzberg มีการปฏิบัติ อยู่ในระดับมากท่ีสุด 

  ค่าเฉลี่ย 3.51–4.50 หมายถึง การบริหารงานบุคคลตามแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของ 
Herzberg มีการปฏิบัติ อยู่ในระดับมาก 

  ค่าเฉลี่ย 2.51–3.50 หมายถึง การบริหารงานบุคคลตามแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของ 
Herzberg มีการปฏิบัติ อยู่ในระดับปานกลาง 

  ค่าเฉลี่ย 1.51–2.50 หมายถึง การบริหารงานบุคคลตามแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของ 
Herzberg มีการปฏิบัติ อยู่ในระดับน้อย 

  ค่าเฉลี ่ย1.00–1.50 หมายถึง การบริหารงานบุคคลตามแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของ 
Herzberg มีการปฏิบัติ อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 3.5.3 วิเคราะห์ข้อเสนอการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของ 
Herzberg โรงเรียนในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดอุบลราชธานี  โดยการวิเคราะห์เนื ้อหา (Content 
Analysis) และการหาค่าความถ่ี (Frequency) 

4. ผลการวิจัย 

จากการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถาม ซึ่งมีผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน 214 คน คิดเป็น 
95.11 ของกลุ่มตัวอย่างท้ังหมด ผู้วิจัยสรุปผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังต่อไปนี้  

4.1 การบริหารงานบุคคลตามแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg โรงเรียนในสังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดอุบลราชธานี วิเคราะห์ด้วยการหาค่าเฉล่ีย (x̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และนำเสนอ
ในรูปแบบตารางประกอบคำบรรยาย จำแนกเป็นกรณีโดยรวมและรายด้าน ดังตารางท่ี 1 

ตารางที่ 1 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับการปฏิบัติ และอันดับของการบริหารงานบุคคล
ตามแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg โรงเรียนในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดอุบลราชธานี โดยรวม
และรายด้าน 
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ด้าน
ท่ี 

การบริหารงานบุคคล 
ตามแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg  

𝐱̅ S.D. ระดับ 
การปฏิบัติ 

อันดับ
ท่ี 

1. การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ังเพื่อความสำเร็จในการทำงานของบุคคล 4.43 .50 มาก 14 
2. การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ังเพื่อการได้รับการยอมรับนับถอื 4.32 .49 มาก 25 
3. การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ังเพื่อลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 4.11 .57 มาก 37 
4. การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ังเพื่อความรับผิดชอบ 4.01 .69 มาก 40 
5. การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ังเพื่อความกา้วหน้า 4.08 .65 มาก 38 
6. การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ังเพื่อนโยบายและการบริหารงาน 4.08 .74 มาก 39 
7. การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ังเพื่อการปกครองบังคบับัญชา 4.20 .49 มาก 33 
8. การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ังเพื่อความสัมพันธ์ระหว่างบคุคล 4.17 .63 มาก 35 
9. การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ังเพื่อสภาพแวดล้อมในการทำงาน 4.33 .55 มาก 24 
10. การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ังเพื่อผลประโยชน์ตอบแทน 4.15 .59 มาก 36 
11. การพัฒนาบคุคลากรเพื่อการปฏบิัติราชการเพื่อความสำเร็จในการทำงานของบคุคล 4.32 .41 มาก 26 
12. การพัฒนาบคุคลากรเพื่อการปฏบิัติราชการเพื่อการได้รับการยอมรับนับถือ 4.43 .53 มาก 12 
13. การพัฒนาบคุคลากรเพื่อการปฏบิัติราชการเพื่อลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 4.52 .48 มากที่สุด 4 
14. การพัฒนาบคุคลากรเพื่อการปฏบิัติราชการเพื่อความรับผิดชอบ 4.63 .37 มากที่สุด 1 
15. การพัฒนาบคุลากรเพื่อการปฏิบัติราชการเพื่อความก้าวหน้า   4.59 .44 มากที่สุด 2 
16. การพัฒนาบคุคลากรเพื่อการปฏบิัติราชการเพื่อนโยบายและการบริหารงาน   4.31 .58 มาก 27 
17. การพัฒนาบคุคลากรเพื่อการปฏบิัติราชการเพื่อการปกครองบังคับบัญชา 4.46 .51 มาก 8 
18. การพัฒนาบคุคลากรเพื่อการปฏบิัติราชการเพื่อความสัมพันธร์ะหว่างบุคคล 4.43 .54 มาก 11 
19. การพัฒนาบคุคลากรเพื่อการปฏบิัติราชการเพื่อสภาพแวดล้อมในการทำงาน 4.28 .58 มาก 29 
20. การพัฒนาบคุคลากรเพื่อการปฏบิัติราชการเพื่อผลประโยชน์ตอบแทน 4.23 .64 มาก 32 
21. วินัยและการรักษาวินัยเพ่ือความสำเร็จในการทำงานของบุคคล 4.51 .52 มากที่สุด 5 
22. วินัยและการรักษาวินัยเพ่ือการได้รับการยอมรับนับถือ 4.44 .52 มาก 9 
23. วินัยและการรักษาวินัยเพ่ือลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 4.41 .51 มาก 17 
24. วินัยและการรักษาวินัยเพ่ือความรับผิดชอบ 4.37 .57 มาก 20 
25. วินัยและการรักษาวินัยเพ่ือความก้าวหน้า   4.47 .52 มาก 7 
26. วินัยและการรักษาวินัยเพ่ือนโยบายและการบริหารงาน 4.36 .48 มาก 22 
27. วินัยและการรักษาวินัยเพ่ือการปกครองบังคับบญัชา   4.42 .49 มาก 16 
28. วินัยและการรักษาวินัยเพ่ือความสัมพันธ์ระหวา่งบุคคล 4.37 .49 มาก 21 
29. วินัยและการรักษาวินัยเพ่ือสภาพแวดล้อมในการทำงาน 4.23 .59 มาก 31 
30. วินัยและการรักษาวินัยเพ่ือผลประโยชน์ตอบแทน 4.40 .51 มาก 18 
31. การประเมินผลการปฏิบัติงานและการเลื่อนเงินเดือนเพื่อความสำเร็จในการทำงานของบุคคล 4.29 .54 มาก 28 
32. การประเมินผลการปฏบิัติงานและการเลื่อนเงินเดือนเพ่ือการได้รับการยอมรับนับถือ 4.44 .47 มาก 10 
33. การประเมินผลการปฏบิัติงานและการเลื่อนเงินเดือนเพ่ือลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 4.42 .45 มาก 15 
34. การประเมินผลการปฏบิัติงานและการเลื่อนเงินเดือนเพ่ือความรับผิดชอบ 4.35 .55 มาก 23 
35. การประเมินผลการปฏบิัติงานและการเลื่อนเงินเดือนเพ่ือความก้าวหน้า 4.28 .50 มาก 30 
36. การประเมินผลการปฏบิัติงานและการเลื่อนเงินเดือนเพ่ือนโยบายและการบรหิารงาน 4.54 .40 มากที่สุด 3 
37. การประเมินผลการปฏบิัติงานและการเลื่อนเงินเดือนเพ่ือการปกครองบังคับบญัชา 4.19 .46 มาก 34 
38. การประเมินผลการปฏบิัติงานและการเลื่อนเงินเดือนเพ่ือความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 4.49 .50 มาก 6 
39. การประเมินผลการปฏบิัติงานและการเลื่อนเงินเดือนเพ่ือสภาพแวดล้อมในการทำงาน 4.43 .51 มาก 13 
40. การประเมินผลการปฏบิัติงานและการเลื่อนเงินเดือนเพ่ือผลประโยชน์ตอบแทน   4.39 .46 มาก 19 

รวม 4.35 .13 มาก  

ตารางที่ 1 พบว่า การบริหารงานบุคคลตามแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg โรงเรียนใน
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดอุบลราชธานี โดยรวม มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.35, S.D. = .13) 
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เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน เรียงตามลำดับจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ดังนี้ 1) การพัฒนาบุคลากรเพื่อการ
ปฏิบัติราชการเพื่อความรับผิดชอบ (x̅ = 4.63, S.D. = .37) 2) การพัฒนาบุคลากรเพื่อการปฏิบัติราชการเพื่อ
ความก้าวหน้า (x̅ = 4.59, S.D. = .44) 3) การประเมินผลการปฏิบัติงานและการเลื่อนเงินเดือนเพื่อนโยบาย
และการบริหารงาน (x̅ = 4.54, S.D. = .40) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง
เพื่อความรับผิดชอบ (x̅ = 4.01, S.D. = .69) 

4.2 ข้อเสนอการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg โรงเรียน
ในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดอุบลราชธานี วิเคราะห์ด้วยการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) และ
หาค่าความถ่ี (Frequency) ดังตารางท่ี 2 

ตารางที่ 2 ข้อเสนอการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg 
โรงเรียนในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดอุบลราชธานี 

ข้อเสนอการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของ
Herzbergโรงเรียนในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวดัอุบลราชธานี 

ความถ่ี 

 
ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งต้ังเพื่อลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

 

1. ผู้บริหารควรมีการจัดประชุมช้ีแจงมอบหมายหน้าท่ีและภารกิจให้ครูและ
บุคลากรในโรงเรียน หากมีปัญหาเรื่องใดควรสักถามและปรึกษาหารือร่วมกัน
ก่อนจะดำเนินการต่อไป 

36 

2. ผู้บริหารควรกำหนดเกณฑ์ในการสรรหาและการบรรจุแต่งต้ังท่ีชัดเจน เช่น 
ลักษณะ หรือตำแหน่งหน้าท่ีของงานนั้น เพื่อไม่ให้เกิดความเข้าผิดในลักษณะ
งานท่ีปฏิบัติเมื่อเข้ามาทำงานแล้ว 

28 

ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งต้ังเพื่อความรับผิดชอบ  

1. ผู้บริหารควรมีการจัดทำคำส่ังมอบหมายหน้าท่ี และภาระงานต่าง ๆ ก่อนเข้ารับ
การปฏิบัติงานในโรงเรียน 

42 

2. ผู้บริหารควรมอบหมายงานท่ีท้าทายความสามารถของครูและบุคลากร เพื่อท่ีจะ
ได้เรียนรู้ทักษะใหม่ ๆ และมีส่วนร่วมในงานท่ีสำคัญ ๆ อันเป็นการเพิ่ม
ความสามารถในการรับมือกับความท้าทายของการทำงานในอนาคต 

39 

ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งต้ังเพื่อนโยบายและการบริหารงาน  

1. สำนักการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรมควรเปิดโอกาสให้โรงเรียนมีอิสระในการ
ตัดสินใจสรรหาและบรรจุแต่งต้ังบุคลากร  

48 

2. ผู้บริหารควรมีส่วนร่วมในการสรรหาและบรรจุบุคคลเข้ารับราชการเป็นไปด้วย
ความเป็นธรรม ไม่เลือกปฏิบัติ และประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการในการกำกับ
ตรวจสอบท่ีชัดเจน 

41 

ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งต้ังเพื่อการปกครองบังคับบัญชา  

1. ผู้บริหารควรสร้างกระบวนการคัดสรรเพื่อจัดหาครูและบุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถเข้ามาทำงานให้เหมาะสมกับตำแหน่งงาน 

38 
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2. ผู้บริหารควรมีการวิเคราะห์ปริมาณงาน กำหนดคุณสมบัติของบุคคลตามความรู้
ความสามารถให้เหมาะสมกับงาน เพื่อให้ได้บุคคลเข้ามาทำงานในองค์การได้
อย่างมีประสิทธิภาพและมีความเหมาะสมกับงานท่ีต้องการ 

31 

ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งต้ังเพื่อความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  

1. ผู้บริหารควรมีการช้ีแจงขั้นตอน วิธีการการสรรหาและการบรรจุแต่งต้ังให้กับครู
และบุคลากรทราบ เพื่อแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้นอย่างเหมาะสมกับสถานการณ์ 
เพื่อให้สามารถประสานงานในการทำงานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

41 

2. ผู้บริหารควรเล่ือนจากผู้ท่ีเหมาะสมท่ีสุดในองค์การก่อน โดยอยู่บนพื้นฐานความ
ถูกต้อง เพื่อให้ได้ซึ่งความรักใคร่ ความเข้าใจอันดีต่อกัน อันจะนำมาซึ่ง
ความสัมพันธ์ซึ่งเกี่ยวข้องกันของบุคคล รวมทั้งสังคม  

30 

ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งต้ังเพื่อสภาพแวดล้อมในการทำงาน  

1. ผู้บริหารควรเน้นการมีส่วนร่วมของทุกฝ่ายในองค์การในการสรรหาและการ
บรรจุแต่งต้ังเพื่อรักษาและสร้างสภาพแวดล้อมในการทำงานท่ีดี 

46 

2. ผู้บริหารควรดำเนินการสรรหาตามกฎระเบียบทางกฎหมาย โดยยึดหลักโอกาส
การจ้างเท่าเทียมกัน อันจะก่อให้เกิดบรรยากาศเชิงบวกในการปฏิบัติงาน 

31 

ด้านการพัฒนาบุคคลากรเพื่อการปฏบิัติราชการเพื่อผลประโยชน์ตอบแทน  

1. ผู้บริหารควรส่งเสริมให้ครูและบุคลากรให้ทำงานในระดับท่ีสูงขึ้น อันได้แก่ การ
เปล่ียนสายงาน เปล่ียนภาระงานต่าง ๆ หรืออาจจะสนับสนุนบุคลากรในด้านต่าง 
ๆ ท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานตามเป้าหมายท่ีต้ังไว้ 

32 

2. ผู้บริหารควรพัฒนาทุกคนในองค์การในทุกมิติ เพื่อป้องกัน หรือรับมือกับ
สถานการณ์ต่าง ๆ เพื่อให้เป็นบุคคลท่ีมีคุณภาพในการปฏิบัติงาน รวมทั้งเป็นผู้ท่ี
มีความรู้ สมรรถนะ และทักษะท่ีสอดคล้องกับการเปล่ียนแปลง เพื่อให้ได้รับ
ผลประโยชน์ท่ีควรได้รับและมีความเหมาะสมกับงานท่ีทำ 

26 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานและการเลื่อนเงินเดือนเพื่อความก้าวหน้า  

1. ผู้บริหารควรมีการนิเทศ กำกับ และติดตามผลการประเมินผลการปฏิบัติงานและ
การเล่ือนเงินเดือนของครูและบุคลากรทุกคนในองค์การ เพื่อทำให้มีความ
กระตือรือร้นในการพัฒนางานและพัฒนาตัวเองให้ดียิ่งขึ้น อันจะส่งผลต่อ
ความก้าวหน้าของครูและบุคลากรทุกคน 

29 

2. ผู้บริหารควรมีการถ่ายทอดกระบวนการและข้อมูลของขอบข่ายงานจากผู้บริหาร
สู่ครูและบุคลากร จากครูและบุคลากรอาวุโส สู่ครูและบุคลากรรุ่นใหม่ เพื่อการ
พัฒนาคุณภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น 

24 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานและการเลื่อนเงินเดือนเพื่อการปกครองบังคับ
บัญชา 

 

1. ผู้บริหารควรมีการวิเคราะห์ผลการประเมินผลการปฏิบัติงานและการเล่ือน
เงินเดือน แล้วนำผลการวิเคราะห์ไปใช้ในทบทวนการดำเนินงาน เพื่อจัดทำแนว
ทางแก้ไขและปรับปรุงพัฒนาการดำเนินงานของโรงเรียนมีประสิทธิภาพบรรลุ
ตามวัตถุประสงค์ 

26 
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2. ผู้บริหารควรมีการจัดการประเมินผลการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรใน
ช่วงเวลาท่ีเหมาะสม และมีระบบเท่ียงธรรม เพื่อเสริมสร้างศักยภาพโดยรวมของ
โรงเรียน 

22 

จากตารางท่ี 2 พบว่า ข้อเสนอการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัย
ของ Herzberg โรงเรียนในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดอุบลราชธานี ท่ีสำคัญ 3 ประการแรก คือ (1) ด้าน
การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้งเพื่อนโยบายและการบริหารงาน สำนักการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรมควร
เปิดโอกาสให้โรงเรียนมีอิสระในการตัดสินใจสรรหาและบรรจุแต่งต้ังบุคลากร (ความถ่ี 48) (2) ด้านการสรรหา
และการบรรจุแต่งต้ังเพื่อสภาพแวดล้อมในการทำงาน ผู้บริหารควรเน้นการมีส่วนร่วมของทุกฝ่ายในองค์การใน
การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ังเพื่อรักษาและสร้างสภาพแวดล้อมในการทำงานท่ีดี (ความถ่ี 46) และ (3) ด้าน
การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ังเพื่อความรับผิดชอบ ผู้บริหารควรมีการจัดทำคำส่ังมอบหมายหน้าท่ี และภาระ
งานต่าง ๆ ก่อนเข้ารับการปฏิบัติงานในโรงเรียน (ความถ่ี 42) 

5. อภิปรายผล 

จากการวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลตามแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg โรงเรียนใน
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดอุบลราชธานี โดยรวม มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
เรียงตามลำดับจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ดังนี้ 1) การพัฒนาบุคลากรเพื่อการปฏิบัติราชการเพื่อความ
รับผิดชอบ 2) การพัฒนาบุคลากรเพื่อการปฏิบัติราชการเพื่อความก้าวหน้า 3) การประเมินผลการปฏิบัติงาน
และการเลื่อนเงินเดือนเพื่อนโยบายและการบริหารงาน และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ การสรรหาและการ
บรรจุแต่งต้ังเพื่อความรับผิดชอบ ท้ังนี้อาจเป็นเพราะ ผู้บริหารโรงเรียน ได้ตระหนักและให้ความสำคัญในการ
บริหารงานบุคคลตามแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg อย่างแท้จริง โดยผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่
เห็นว่า ผู ้บริหารให้ความสำคัญในกระบวนการบริหารงานบุคคล ต้องอาศัยความรู้ความสามารถ มีความ
ยุติธรรม มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี ยึดหลักประชาธิปไตย มีการพัฒนา ให้ขวัญและกำลังใจแก่บุคลากร รวมทั้งการ
สร้างบรรยากาศที่ดีต่อการทำงาน จะส่งผลให้เกิดความสำเร็จต่อองค์การ และสามารถรักษาบุคลากรที่มี
คุณภาพในสถานศึกษาต่อไป จึงทำให้ครูและบุคลากรมีความสุขกับการปฏิบัติงาน ส่งผลให้เกิดเจตคติท่ีดีและมี
ความพึงพอใจเมื่องานประสบความสำเร็จและบรรลุตามเป้าหมายที่คาดหวังไว้ อนึ่ง จะเห็นได้ว่า การพัฒนา
บุคคลากรเพื่อการปฏิบัติราชการเพื่อความรับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ การพัฒนาบุคลากรเพื่อ
การปฏิบัติราชการเพื่อความก้าวหน้า แสดงให้เห็นว่า ผู้บริหารโรงเรียนในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด
อุบลราชธานี ได้ให้ความสำคัญกับการพัฒนาครูและบุคลากรทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน พร้อมทั้งส่งเสริมใหค้รู
เข้ารับอบรม สัมมนา ร่วมประชุมเชิงวิชาการ สร้างให้ครูผู้สอนเกิดความรับผิดชอบในการทำงานตามนโยบาย
ต่าง ๆ จึงทำให้ครูและบุคลากรในสถานศึกษาเกิดความพยายามในการปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ เสียสละ 
อุทิศแรงกายแรงใจและสติปัญญาอย่างเต็มศักยภาพ เป็นความรู้สึกทางบวกที่ช่วยเสริมแรง อย่างไรก็ตาม 
ผู้บริหารควรตระหนักและให้ความสำคัญในการสรรหาและการบรรจุแต่งต้ังเพื่อความรับผิดชอบ ด้วยเป็นด้าน
ท่ีมีค่าเฉล่ียต่ำสุด โดยควรมีการเสนอความต้องการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาต่อสำนักการศึกษา 
ศาสนาและวัฒนธรรม ทำให้งานบรรลุผลสำเร็จตามท่ีได้รับมอบหมาย  

ซึ่งสอดคล้องกับ กอบกุล ต๊ะปะแสง (2563: 9) ที่ได้เสนอไว้ว่า องค์การต้องให้ความสำคัญกับการ
พัฒนาครูและบุคลากรทั้งระบบ โดยต้องส่งเสริมให้ครูศึกษาหาความรู้ โดยมีการจัดอบรมสัมมนา สร้างให้
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ครูผู้สอนเกิดความรับผิดชอบและกระตือรือร้นในงานที่ทำอย่างสม่ำเสมอ และให้คำแนะนำในการทำงานตาม
นโยบายต่าง ๆ ที่กระทรวงได้กำหนดไว้ เพื่อให้ครูมีความมุ่งมั่น ตั้งใจ และเต็มใจทำงานอย่างเต็มที่และเต็ม
ความสามารถ ทำให้การปฏิบัติงานประสบผลสำเร็จ บรรลุตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ รวมถึงปัจจัยต่าง ๆ ที่มี
ความเกี่ยวข้องทำให้ครูและบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เช่นเดียวกันกับ ชลธี ศรีจันทร์ และ 
เกียรติศักดิ์ สาสุทธิ ์ (2565: 122-123) ที่ได้เสนอไว้ว่า การบริหารงานบุคลากร เป็นหัวใจสำคัญของการ
บริหารงานสถานศึกษาที่ช่วยให้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ ไม่ว่าจะเป็นการบริหาร
หน่วยงานประเภทใด ถ้าการบริหารงานบุคคลบกพร่อง หน่วยงานนั้น ๆ จะเจริญก้าวหน้าได้โดยยาก เพราะงาน
ทุกชนิดจะได้ผลดี หรือผลเสียอยู่ที่บุคคลที่รับงานไปทำ ถ้าบุคคลที่รับงานไปทำ ขาดขวัญกำลังใจ งานมักจะ
บกพร่อง หรือขาดประสิทธิภาพ ดังนั้นผู้บริหารท่ีดี จะต้องบริหารงานบุคคลให้ได้ผลดีและได้รับความสำเร็จใน
การทำให้บุคลากรทุกฝ่ายร่วมมือกันทำงาน เพื่อให้บรรลุไปสู่เป้าหมายขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่ง
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ กนกวรรณ มาตกุล และ วานิช ประเสริฐพร (2564: 50) ที่ได้วิจัยเรื ่อง ความ
ต้องการจำเป็นในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 25 ผลการวิจัยพบว่า สภาพปัจจุบันในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้าน
การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เนื่องจาก ผู้บริหารมีการส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้
ความสามารถมีทักษะในการทำงานดีขึ้น โดยการเข้าร่วมประชุม อบรมพัฒนาตัวเองอย่างต่อเนื่องให้มีความ
ชำนาญและเช่ียวชาญในด้านการสอน และงานอื่น ๆ ท่ีรับผิดในสถานศึกษา 

นอกจากนี้ผลการวิจัยยังพบข้อเสนอการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัย
ของ Herzberg โรงเรียนในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดอุบลราชธานี ซึ่งมีข้อเสนอการพัฒนาที่สำคัญ  
3 ประการแรก ดังต่อไปนี้ ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั ้งเพื่อนโยบายและการบริหารงาน  สำนัก
การศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรมควรเปิดโอกาสให้โรงเรียนมีอิสระในการตัดสินใจสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง
บุคลากร ทั้งนี้ ข้อเสนอแนะการพัฒนาดังกล่าว ผู้บริหารโรงเรียนสามารถนำไปปรับใช้ให้เหมาะสมกับบริบท
ของตนเอง ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ ปทุมพร กาญจนอัตถ์ (2561: 101) ที่ได้วิจัยเรื่อง แนวทางการ
บริหารงานบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ผลการวิจัยพบว่า ข้อเสนอแนวทางการพัฒนาการ
บริหารงานบุคคลของโรงเรียน ในการสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง คือ สถานศึกษาควรมีอิสระในการตัดสินใจ 
สรรหาและบรรจุแต่งตั ้งบุคลากรให้สอดคล้องกับระบบบริหารและเชื่อมโยงกับแผนปฏิบัติงาน เพื่อความ
คล่องตัวในการดำเนินงานพัฒนาสถานศึกษาต่อไป และควรร่วมกันกำหนดหลักเกณฑ์และเครื่องมือในการสรร
หาบุคลากร แล้วดำเนินการจัดทำนโยบายและแผนงานการปฏิบัติงานประจำปี เพื่อให้การสรรหาและบรรจุ
แต่งตั ้งบุคลากรตรงกับตำแหน่งและภาระงานที ่ต ้องการ ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั ้งเพื่อ
สภาพแวดล้อมในการทำงาน ผู้บริหารควรเน้นการมีส่วนร่วมของทุกฝ่ายในองค์การในการสรรหาและการบรรจุ
แต่งตั้งเพื่อรักษาและสร้างสภาพแวดล้อมในการทำงานที่ดี ทั้งนี้ ข้อเสนอแนะการพัฒนาดังกล่าว ผู้บริหาร
โรงเรียนสามารถนำไปปรับใช้ให้เหมาะสมกับบริบทของตนเอง ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ ศรัญญา แสง
สว่าง และ ไตรรัตน์ สิทธิทูล (2564: 164) ท่ีได้วิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 1 กลุ่ม 6 กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า 
แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคล ในการสรรหาและการบรรจุแต่งตั ้ง ผู ้บริหารควรใช้วิธีการสร้าง
บรรยากาศการทำงานที่อบอุ่น สร้างขวัญและกําลังใจและพึงพอใจในการปฏิบัติงานในสถานศึกษาอย่างมี
ความสุข เพื่อให้การบริหารงานเป็นไปด้วยความเรียบร้อย และมีประสิทธิภาพ ควรเน้นให้บุคลากรมีส่วนร่วม
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ในการแก้ไขปัญหา เพื่อหากมีปัญหาจะได้ร่วมกันพิจารณาแก้ไข รวมทั้งควรมีส่วนร่วมในการรับรู้ปัญหาท่ี
เกิดขึ้นเพื่อแสดงความจริงใจ ใส่ใจปัญหาที่เกิดขึ้น เพื่อลดการเกิดปัญหาที่มีผลกระทบต่อการบริหาร หรือ
ผลประโยชน์ต่อส่วนรวม หรือเกิดปัญหาในการปฏิบัติงานอย่างน้อยท่ีสุด และยังสอดคล้องกับผลการวิจัยของ 
Tota and Jahid (2022) พบว่า ครูมีความพึงพอใจน้อยลงกับสภาพการทำงานและโอกาสในการวิจัยใน
สถานท่ีทำงาน นอกจากนี้ เงินเดือนและสวัสดิการ รวมถึงคุณภาพชีวิตในการทำงาน (ความมั่นคงในงาน) อาจ
มีแนวโน้มท่ีจะสร้างความไม่พอใจในงานในหมู่ครูอย่างมาก ผลการศึกษานี้เน้นย้ำว่าปัจจัยด้านสุขอนามัย เช่น 
ความมั่นคงในงาน เงินเดือนและสวัสดิการ สภาพการทำงานทางกายภาพ ศักยภาพในการวิจัย เป็นปัจจัยท่ี
รับผิดชอบมากท่ีสุดท่ีทำให้เกิดความไม่พอใจในงาน ร่วมกับปัจจัยจูงใจบางประการ เช่น ความเป็นอิสระในการ
ทำงาน วิธีการรับรู้ความสำเร็จของครู ดังนั้น หน่วยงานควรให้ความสำคัญสูงสุดกับความพึงพอใจในงานของ
ครู โดยคำนึงถึงปัจจัยด้านสุขอนามัย รวมถึงปัญหาการหลีกเลี่ยงความไม่พอใจในงาน (ปัจจัยด้านแรงจูงใจ) 
เพื่อให้มีสถานท่ีทำงานท่ีเอื้ออำนวยด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งต้ังเพื่อความรับผิดชอบผู้บริหารควรมีการ
จัดทำคำส่ังมอบหมายหน้าท่ี และภาระงานต่าง ๆ ก่อนเข้ารับการปฏิบัติงานในโรงเรียน ท้ังนี้ ข้อเสนอแนะการ
พัฒนาดังกล่าว ผู ้บริหารโรงเรียนสามารถนำไปปรับใช้ให้เหมาะสมกับบริบทของตนเอง ซึ่งสอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของ ศราวุธ สายตา (2563: 277) ที่ได้วิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชี้การบริหารงานบุคคลโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 23 ผลการวิจัยพบว่า ข้อเสนอท่ีเป็นตัวบ่งช้ีท่ี
สำคัญของการสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง คือ ควรมีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกขององค์การ เพื่อให้ได้บุคลากร
ที่มีคุณภาพ โดยยึดหลักความรู้ความสามารถคุณลักษณะที่เหมาะสมกับงาน ควบคู่กับการเป็นคนดี กำหนด
เกณฑ์ในการสรรหาที่ชัดเจน เช่น ลักษณะหรือตำแหน่งหน้าที่ ความรับผิดชอบของงานนั้น และควรมีการ
จัดทำคำส่ังมอบหมายภาระหน้าท่ีก่อนการปฏิบัติงาน 

6. องค์ความรู้ใหม่ 
จากการวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลตามแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg โรงเรียนใน

สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดอุบลราชธานี ผู้วิจัยพบองค์ความรู้ใหม่ในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตาม
แนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg โรงเรียนในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดอุบลราชธานี ที่สำคัญ  
3 ประการแรก คือ การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ังเพื่อนโยบายและการบริหารงาน การสรรหาและการบรรจุ
แต่งตั้งเพื่อสภาพแวดล้อมในการทำงาน และการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้งเพื่อความรับผิดชอบ สรุปองค์
ความรู้ใหม่ ดังภาพท่ี 1 
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ภาพที่ 2 องค์ความรู้ใหม่ 
จากภาพที่ 2 องค์ความรู้ใหม่การพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของ 

Herzberg ผู้บริหารโรงเรียนสามารถนำไปปรับใช้ให้เหมาะสมกับบริบทของตนเอง เพื่อจะดำเนินกิจการของ
โรงเรียนให้ก้าวหน้าสู่ความสำเร็จได้ดังต่อไปนี้ 

1) ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั ้งเพื่อนโยบายและการบริหารงาน สำนักการศึกษา 
ศาสนาและวัฒนธรรมควรเปิดโอกาสให้โรงเรียนมีอิสระในการตัดสินใจสรรหาและบรรจุแต่งต้ังบุคลากร  

2) ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งต้ังเพื่อสภาพแวดล้อมในการทำงาน ผู้บริหารควรเน้นการ
มีส่วนร่วมของทุกฝ่ายในองค์การในการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้งเพื่อรักษาและสร้างสภาพแวดล้อมในการ
ทำงานท่ี 

3) ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้งเพื่อความรับผิดชอบ ผู้บริหารควรมีการจัดทำคำส่ัง
มอบหมายหน้าท่ี และภาระงานต่าง ๆ ก่อนเข้ารับการปฏิบัติงานในโรงเรียน  

นอกจากนี้ เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลนั้น ผู้บริหารจำเป็นต้องให้ความสำคัญ
ในการดำเนินการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง ตามวงจรคุณภาพ PDCA ทำให้งานเป็นไปตามนโยบายและ
เป้าหมายการดำเนินงานของสถานศึกษา 

7. ข้อเสนอแนะ 

7.1 ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัยเพื่อนำไปใช้ 

7.1.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

  1) องค์การบริหารส่วนจังหวัดอุบลราชธานี ควรนำผลการวิจัยไปใช้เป็นข้อมูล
สารสนเทศเพื่อสนับสนุนให้ผู ้บริหารโรงเรียน ครู และบุคลากรทางการศึกษา ปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณ
วิชาชีพ เพื่อความเจริญเติบโตก้าวหน้าในอาชีพ 

การพัฒนาการบริหารงานบุคคลตาม
แนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg

การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง            
เพ่ือนโยบายและการบริหารงาน 

การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง 
เพ่ือสภาพแวดล้อมในการ

ทํางาน 

การสรรหาและการบรรจุ
แต่งต้ังเพ่ือความรับผิดชอบ 
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  2) องค์การบริหารส่วนจังหวัดอุบลราชธานี ควรจัดอบรมครู และบุคลากรทางการ
ศึกษา เพื่อให้มีความเข้าใจในบริบทการทำงานอย่างต่อเนื่อง เพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เสริมสร้าง
ความรู้ความสามารถ พัฒนาทักษะ และความเข้าใจในการปฏิบัติงานตามหน้าท่ีความรับผิดชอบ และสามารถ
ปฏิบัติงานได้ตามคู่มือขั้นตอนการปฏิบัติงานเพื่อลดความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน 

7.1.2 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
   1) จากวัตถุประสงค์ของการวิจัยข้อที่ 1 การบริหารงานบุคคลตามแนวคิดทฤษฎี

สองปัจจัยของ Herzberg โรงเรียนในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดอุบลราชธานี พบว่า การสรรหาและการ
บรรจุแต่งตั ้งเพื่อความรับผิดชอบ เป็นประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด ดังนั้น ผู ้บริหารควรตระหนักและให้
ความสำคัญในการเสนอความต้องการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาต่อสำนักการศึกษา ศาสนาและ
วัฒนธรรม ทำให้งานบรรลุผลสำเร็จตามท่ีได้รับมอบหมาย 

   2) จากวัตถุประสงค์ของการวิจัยข้อที่ 2 ข้อเสนอการพัฒนาการบริหารงานบุคคล
ตามแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg โรงเรียนในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดอุบลราชธานี พบว่า 
การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้งเพื่อนโยบายและการบริหารงาน เป็นประเด็นที่มีข้อเสนอการพัฒนาที่สำคัญ
ลำดับท่ีแรก โดยเห็นว่าสำนักการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรมควรเปิดโอกาสให้โรงเรียนมีอิสระในการตัดสินใจ
สรรหาและบรรจุแต่งต้ังบุคลากร ดังนั้น สำนักการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม ต้องให้ความสำคัญกับโรงเรียน 
โดยให้โรงเรียนท่ีพร้อมเสนอความต้องการความเป็นอิสระในการสรรหาครูและบุคลากรด้วยตนเอง ซึ่งจะช่วย
ลดปัญหาในเรื่องของความล่าช้าในการสรรหาและบรรจุแต่งต้ังครูให้ทันต่อความต้องการของโรงเรียน 

7.2 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 

 7.2.1 ควรศึกษาการบริหารงานบุคคลตามแนวคิดอื่น ๆ โรงเรียนในสังกัดองค์การบริหารส่วน
จังหวัดอุบลราชธานี เช่น แนวคิดภาวะผู้นำตามสถานการณ์ หลักธรรมาภิบาล หลักพรหมวิหาร 4 หรือหลัก
ระบบคุณธรรม เป็นต้น 

 7.2.2 ควรศึกษาสภาพปัญหา และแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามแนวคิด
ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg โรงเรียนในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดอุบลราชธานี เชิงคุณภาพเพื่อให้
ได้ข้อมูลเชิงประจักษ์    
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