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I 

ประกาศคุณูปการ 

 วิทยานิพนธ์ฉบับนีส้ำเร็จลุล่วงได้อย่างด ีดว้ยความกรุณาและความช่วยเหลอื              

เป็นอย่างดีจาก รองศาสตราจารย์ ดร.ศกิานต์ เพียรธัญญกรณ์ ประธานกรรมการที่

ปรึกษาวิทยานิพนธ์ และดร.เพ็ญผกา ปัญจนะ กรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ที่กรุณา

แนะนำ เสนอแนะ และตรวจแก้ไขข้อบกพร้องต่าง ๆ ด้วยความเอาใจใส่ตลอดมา ตั้งแต่

เริ่มตน้จนสำเร็จเรียบร้อย ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง และขอกราบ

ขอบพระคุณคณาจารย์ทุกท่านที่ใหก้ารช่วยเหลือการทำวิจัยครั้งนีเ้ป็นอย่างดี 

 ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา ภาวะบุตร รองศาสตราจารย์  

ดร.ธวัชชัย ไพใหล ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เพลินพิศ  ธรรมรัตน ์ดร.สท้าน  วารี   

ดร.สมพร เหลิมเจริญ ดร.นิพนธ์ บรรพสาร  ดร.กษมน  มังคละคีรี ดร.อนุสรา พิพิทธภัณฑ ์  

ว่าที่พันตรี กิตติศักดิ์  นามวงศ์  นางนัทมน ทวีกิตตเิกษม  นางกฤตพร  ประมาชิด  และ 

นางรุ่งนภา  แก้วปัญญา ที่ได้ใหค้วามเมตตาเป็นผูเ้ชี่ยวชาญในการตรวจสอบเครื่องมอืใน

การวิจัย ตลอดจนเป็นผูเ้ช่ียวชาญในการพิจารณาแนวพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ

ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ในการวิจัยครั้งนีเ้ป็นอย่างดี 

 ขอบพระคุณผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล และครูผูส้อน  

ในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ทุกท่านที่ให้

ความร่วมมอืเป็นอย่างดีในการตอบแบบสอบถาม ทำให้ได้ข้อมูลอย่างครบถ้วนสมบูรณ์ 

ความสำเร็จและความภาคภูมใิจอันเกิดจากความสำเร็จในครั้งนี้ ต้องขอขอบพระคุณ  

บิดามารดา ครอบครัว ทีค่อยเป็นกำลังใจ คอยช่วยเหลือสนับสนุน อกีทั้งต้องขอขอบคุณ  

ญาตพิีน่้อง เพื่อนร่วมรุ่นทุกท่านที่เป็นกำลังใจและให้ความช่วยเหลือด้วยดีตลอดมา  

 คุณค่าและประโยชน์จากวิทยานพินธ์ฉบับนี ้ผู้วจิัยขอมอบแด่บิดา มารดาของ

ผูว้ิจัย และบูรพาจารย์ทุกท่าน ที่ได้อบรมสั่งสอนจนผูว้ิจัยสามารถดำรงตนและบรรลุผล

สำเร็จในปัจจุบัน  

 

 

เก็จกนก  พลวงค์ 

 



II 

ชื่อเรื่อง    ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผล 

    การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 

     การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1    

ผู้วิจัย    เก็จกนก  พลวงค์ 

กรรมการที่ปรกึษา รองศาสตราจารย์ ดร.ศกิานต์ เพียรธัญญกรณ์ 

    ดร.เพ็ญผกา  ปัญจนะ 

ปริญญา    ค.ม. (การบริหารการศกึษา) 

สถาบัน    มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ปีที่พิมพ์    2564 
 

บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งนี้มีความมุง่หมายเพื่อศึกษา เปรียบเทียบ ความสัมพันธ์ 

และแนวทางการพัฒนา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล

ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล และครูผูส้อน 

จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง ประสบการณใ์นการปฏิบัติงานและขนาดของ

โรงเรียน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ ผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล 

และครูผูส้อนในปีการศกึษา 2564 จ านวน 338 คน จ าแนกเป็นผู้บริหารโรงเรียน จ านวน 

52 คน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล จ านวน 52 คน และครูผูส้อน จ านวน 234 คน   

จากจ านวน 52 โรงเรียน วิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage Random Sampling)  

เครื่องมือที่ใชใ้นวิจัยเป็นแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ คุณภาพของแบบสอบถาม               

ทั้งฉบับ มอี านาจจ าแนก อยู่ระหว่าง .736 - .918 และมีความเชื่อมั่นเท่ากับ .988  

และระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล มคี่าอ านาจจ าแนก อยู่ระหว่าง .383 - .868  

และมีความเชื่อมั่นเท่ากับ .971 เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย เป็นแบบสอบถามมาตราส่วน

ประมาณค่า 5 ระดับ สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล คือ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน และการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) การทดสอบ

ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยรายคู่ โดยวิธีการของ Scheffe’s method และการหาค่า 

สัมประสิทธิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product-Moment Correlation Coefficient) 

 



III 

 ผลการวิจัยพบว่า 

  1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน โดยภาพรวมอยู่ใน 

ระดับมาก   

  2. ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน โดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก  

  3. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน ตามความคดิเห็นของ 

ผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคลและครูผูส้อน พบว่า 1) จ าแนกตาม 

สถานภาพการด ารงต าแหน่ง โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  

.01 2) จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน  

และ 3) จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน โดยภาพรวมและรายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกัน 

  4. ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน ตามความคิดเห็น 

ของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน พบว่า 1) จ าแนกตาม 

สถานภาพการด ารง โดยภาพรวมและรายด้านทุกด้านแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01 2) จ าแนกตามต าแหน่งประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมและ

รายด้านไม่แตกต่างกัน และ 3) ขนาดของโรงเรียน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน 

   5. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน  

มีความสัมพันธ์เชิงบวก อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์อยู่ใน

ระดับสูง (rxy = .713)  

   6. ในการวิจัยครั้งนี้ได้น าเสนอแนวทางพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารโรงเรียน จ านวน 2 ด้าน ได้แก่ 1) ดา้นการกระตุน้ทางปัญญาผูบ้ริหารควร

ส่งเสริมให้บุคคลากรมีความคิดสรา้งสรรค์และเปิดโอกาสใหค้รูอาสาปฏิบัติงาน 2) ดา้น

การเป็นบุคคลแหง่การเรียนรู้ ส่งเสริมให้ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูเข้ารับการอบรมสัมมนา 

และจัดประชุมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ PLC 

 

ค าส าคัญ:  ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง  ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล 
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ABSTRACT 

 The purposes of this research were to investigate, compare the 

relationship and establish guidelines for developing transformational leadership 

and effectiveness of personnel administration of school administrators under Sakon 

Nakhon Primary Educational Service Area Office 1, according to the opinions of school 

administrators, heads of the personnel management group, and teachers classified by 

positions, work experience, and school sizes. The sample consisted of 52 school 

administrators, 52 heads of the personnel management group, and 234 teachers, 

yielding a total of 338 participants from 52 schools, selected through a multi-stage 

random sampling in the 2021 academic year. The instruments for data collection were 

a questionnaire and an interview form. The research tools comprised sets of 5 – rating 

scale questionnaires with discriminative values from .736 to .918 and the reliability 

of .988, and the level of personnel management effectiveness with discriminative 

values from .383 to .868. and the reliability of .971.  The statistics for data analysis 

comprised percentage, mean and standard deviation, and One-Way ANOVA. 

Pearson’s product-moment correlation coefficient and Scheffe’s method for pair 

comparisons were also employed.  

 

 



V 

 The findings were as follows: 

  1. The transformational leadership of school administrators was at overall 

a high level. 

  2. The effectiveness of personnel management of school administrators 

was overall at a high level. 

  3. The transformational leadership of school administrators as perceived 

by participants revealed that 1) in terms of positions, there was a difference at the .01 

level of significance, 2) in terms of work experience, there was no difference overall 

and each aspect, and 3) in terms of school sizes, all aspects showed no differences 

overall and each aspect. 

  4. The effectiveness of personnel management of school administrators 

as perceived by participants revealed that 1) in terms of positions, there was a 

difference at the .01 level of significance overall and each aspect, 2) in terms of work 

experience, there was no difference overall and each aspect, and 3) in terms of school 

sizes, there was no difference overall. 

   5. The overall transformational leadership of school administrators 

showed a positive relationship at the .01 level of significance with a high level  

(rxy = .713). 

   6. In this research, the guidelines for developing transformational 

leadership of school administrators were proposed in two aspects: 1) Intellectual 

Stimulation, school administrators should promote creativity in personnel and provide 

job opportunities for volunteer teachers, 2) Professional Development, school 

administrators and teachers should attend training and seminars and arrange PLC 

meetings for knowledge sharing.   

   

Keywords:  Transformational leadership, Effectiveness of Personnel Administration 

 

 

 
 



บทที่ 1 

บทนำ 

ภูมิหลัง  

 สังคมไทยได้ก้าวเข้าสู่ยุคดิจิทัลอย่างเต็มตัว ทำให้กิจกรรมทางการเมอืงการ

ปกครอง เศรษฐกิจและสังคมดำเนินไปอย่างรวดเร็ว มีการแข่งขันสูงการเข้าถึงแหล่งขอ้มูล

ปริมาณมหาศาลผ่านโลกออนไลน์มากขึน้ ส่งผลใหคุ้ณลักษณะเด็กเปลี่ยนไป ประกอบกับ

รัฐบาลได้ประกาศนโยบายไทยแลนด์ 4.0 มีเป้าหมายให้ประเทศไทยก้าวออกจากกับดัก

รายได้ปานกลาง และก้าวเข้าสู่ประเทศรายได้สูงโดยใช้นวัตกรรมทางเศรษฐกิจสังคมและ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มคีุณภาพสูงเพื่อขับเคลื่อนประเทศไทย (ไกรยศ ภัทราวาท, 

2559, หนา้ 1) การศกึษาจงึเป็นเครื่องมอืสำคัญในการยกระดับคุณภาพทรัพยากรมนุษย์

ในประเทศ เพื่อเตรียมกำลังคนใหพ้ร้อมในการเป็นกลไกสำคัญในการพัฒนาเศรษฐกิจ 

และสังคมไทยสู่เวทีเศรษฐกิจในระดับภูมิภาคและระดับนานาชาติ การศกึษาจึงเป็นการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพื่อการพัฒนาที่ยั่งยืน 

 พระราชบัญญัติการศกึษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) 

พ.ศ. 2545 ถือเป็นกลไกสำคัญสำหรับการปฏิรูปการศึกษาที่จะก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลง

ระบบการจัดการศกึษาให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ อีกทั้งสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง

ทางสังคมโลกการปฏิรูปการศกึษาเป็นการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงทางการศกึษาไปสู่สิ่งที่ดี

ขึน้อย่างต่อเนื่องเพื่อให้ได้คนไทยที่มคีุณภาพและมีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ เป็นทั้งคนดี 

เก่ง มีความสุข การพัฒนาคนไทยใหม้ีคุณภาพต้องอาศัยการจัดกระบวนการการเรียนรู้ 

ที่มคีุณภาพ ได้รับการสนับสนุนส่งเสริมดว้ยระบบบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ แต่การ 

ปฏิรูปการศกึษา จะไม่สามารถเกิดขึ้นได้อย่างจรงิจังเพียงการออกพระราชบัญญัติ 

การศกึษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 และ (ฉบับที่ 3) 

พ.ศ. 2553 แผนการศกึษาแห่งชาติฉบับปรับปรุง (พ.ศ. 2560 – 2579) รวมทั้งแผนพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (ฉบับที่ 12) พ.ศ. 2560 – 2564 ที่มุ่งพัฒนาศักยภาพและขีด

ความสามารถของคนไทยเพื่อยกระดับคุณภาพ ทุกช่วงวัยใหม้ีความพร้อมทั้งกาย ใจ 

สติปัญญา มจีิตสำนึก รักษ์วัฒนธรรมที่ดงีาม รู้คุณค่าของความเป็นไทยและได้รับ
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การศกึษา การเรียนรู้ตลอดชีวติ ดำรงชีวติอย่างเป็นสุขตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจ

พอเพียง มีภูมิคุ้มกันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลกศตวรรษที่ 21   

 ดังนัน้ ผูน้ำซึ่งเป็นตัวจักรสำคัญในการบริหารจัดการทั้งภาครัฐและเอกชน

จำเป็นต้องเรียนรูก้ารเปลี่ยนแปลงและผลกระทบดังกล่าวเพื่อพัฒนาศักยภาพของตนเอง

และนำไปสู่ความมีภาวะผู้นำที่สามารถรู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลงทางด้านเทคโนโลยีและ

โลกาภวิัตน์ได้ และสามารถปรับตัวได้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงเหล่านั้นย่อมเป็นองค์กร  

ที่อยู่รอดได้ ผูบ้ริหารสถานศกึษาเป็นบุคคลหลักที่สำคัญของสถานศกึษา เป็นผู้นำวิชาชีพ 

ที่ตอ้งมสีมรรถนะ ความรูค้วามสามารถ จงึนำไปสู่การบริหารจัดการสถานศกึษาที่มีการ

เปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพ ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงเป็นการแสดงถึงการเป็น

บุคคลที่มวีิสัยทัศน์กว้างไกล มีการสร้างบารมใีนองค์กร ส่งเสริมประสิทธิภาพการทำงาน 

พัฒนาสู่ความเป็นเลิศ เป็นที่ยอมรับกันทั่วไปว่าปัจจัยที่สำคัญยิ่งที่จะทำใหก้ารดำเนินงาน

ขององค์กรมคีวามสำเร็จตามวัตถุประสงค์นั้น มีหลายปัจจัยเข้ามาเกี่ยวข้องไม่ว่าจะเป็น 

บุคคลหรือวธิีการบริหารจัดการ แต่ในการบริหารจัดการนัน้ตัวบุคคลเป็นผู้กำหนด

ผลสำเร็จ บุคคลจึงมีความสำคัญอย่างยิ่ง เพราะบุคคลนั้นมีชีวติ จติใจ อารมณ ์ความรู้สกึ 

มีความตอ้งการและพฤติกรรมที่ซับซ้อนยากแก่การเข้าใจ กระบวนการที่จะได้บุคคลซึ่งมี

ความรูค้วามสามารถเข้ามาปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพมากที่สุด และผูน้ำองค์กร

สามารถใช้ภาวะผูน้ำเป็นพลังร่วมใหเ้กิดการร่วมมอืร่วมใจไปสู่การเปลี่ยนแปลง ประสาน

ให้ความสะดวก ติดต่อดูแลให้ความสนับสนุนและช่วยเหลอืรับผดิชอบแทนหน่วยงานนั้น ๆ 

หรอืเป็นตัวแทนติดต่อกับบุคคลภายนอก สัญลักษณ์ของกลุ่มใหเ้กิดพลังในการครองใจ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาหรอืผู้ร่วมงาน ทั้งยังสามารถใช้นวัตกรรมใหม่ ๆ เป็นเครื่องมอืในการ

ทำงาน ซึ่งเป็นปัจจัยสำคัญที่ทำให้ผู้นำเกิดบารมไีด้ความเชื่อมั่น ความนับถือ สร้างขวัญ

และกำลังใจความอบอุ่นในการร่วมทีมที่กลุ่มดำเนินกิจกรรมใหบ้รรลุเป้าหมายและเป็น

ตัวอย่างในการปฏิบัติงาน (มัณฑนา ชุมปัญญา, 2563, หนา้ 20) 

 ในยุคปัจจุบันถือได้ว่าเป็นยุคแห่งการเปลี่ยนแปลงทุก ๆ องค์การตอ้งเผชิญกับ

สภาวะการเปลี่ยนแปลง ทั้งในระดับโลก ระดับภูมิภาค ระดับประเทศ ระดับสังคม ระดับ

องค์การ ระดับกลุ่มและระดับบุคคลทั้งในด้านสภาพแวดล้อม เศรษฐกิจ สังคม การเมอืง 

วัฒนธรรม ค่านิยม ข้อมูลข่าวสาร เทคโนโลยีและอื่น ๆ และผลจากการเปลี่ยนแปลง

เหล่านี้ส่งผลทั้งทางบวกและทางลบ หากมองในระดับองค์การทุกองค์การมีความจำเป็นที่

จะต้องมกีารวิเคราะห์ตนเอง หรอือาจจะต้องเปรียบเทียบกับคู่แข่งขันของตน ทั้งในจุดอ่อน
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จุดแข็งโอกาสและอุปสรรคปัญหาต่าง ๆ ขององค์การเพื่อให้เห็นความสำคัญและความ

เร่งด่วนในการที่จะต้องปรับเปลี่ยนหรอืเปลี่ยนแปลงตนเอง เพื่อใหต้ระหนักอย่างแท้จริงว่า 

หากเราไม่เปลี่ยนแปลงตนเอง ขณะที่สภาพแวดล้อมและสิ่งต่าง ๆ ที่อยู่รอบตัวเรามีการ

เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา หรอืมัวแต่หลงตนเองว่าตนยิ่งใหญ่และเชื่อว่าตนจะสามารถอยู่

ได้โดยไม่ต้องมีการเปลี่ยนแปลง อาจนำเราไปสู่ความหายนะหรอืความล้มเหลวหรือการ

สาบสูญ ล้มละลาย เหมอืนสัตว์ยุคโบราณที่เราเคยได้ยินแต่ชื่อและเห็นแต่ซาก องค์การ

ต่าง ๆ ที่ตอ้งปิดตนเองไปจำนวนมากมายหรอืต้องกลายไปเป็นของต่างชาติ สำหรับการ

เปลี่ยนแปลงในระดับองค์การในยุคนีม้ิใช่ว่าเป็นการเปลี่ยนแปลงเพียงเล็ก ๆ น้อย ๆ หรอื

เปลี่ยนแปลงตามแฟช่ันหากพบว่าตอ้งมกีารเปลี่ยนแปลงแบบที่ตอ้งเปลี่ยนสภาพของ

ตนเองเพื่อไปสู่สิ่งที่ดีกว่า เหมอืนสิ่งมีชีวติบางชนิด เช่น ลูกอ๊อดที่เปลี่ยนสภาพไปเป็นกบ 

และหนอนที่ต้องเปลี่ยนสภาพเป็นผีเสือ้ อย่างไรก็ตามวิธีการเปลี่ยนแปลงสภาพนีจ้ะเป็น

แบบเปลี่ยนอย่างรวดเร็ว หรอืแบบค่อยเป็นค่อยไป ขึน้อยู่กับหลายปัจจัย และขึน้อยู่กับ

สภาพขององค์การนัน้ ๆ ว่ามีความรุนแรงหรอือาการหนักน้อยหรอืมากเพียงใด สำหรับใน

ระดับองค์การ ปัจจัยหนึ่งที่สำคัญที่ได้รับการยอมรับว่ามีอทิธิพลมากคือ ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนก่อใหเ้กิดความคุ้มค่าและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน

ภายในเวลาที่กำหนดและบรรลุเป้าหมายตามที่ต้องการได้ (รัตตกิรณ์ จงวิศาล, 2558,  

หนา้ 45) 

 การบริหารงานในองค์การให้ประสบผลความสำเร็จประการหนึ่งคือ 

ความสามารถในการบริหารงานบุคคลเพราะงานการบริหารงานบุคคลคือกระบวนการของ

ผูท้ี่เกี่ยวกับบุคคลภายในองค์การเริ่มตั้งแต่การวางแผน และการกำหนดตำแหน่ง การสรรหา 

การคัดเลือกและบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนาและส่งเสริมบุคลากร การดำเนินการทางวินัย

และการลงโทษรวมถึงการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลเพื่อที่จะได้บุคลากรที่มี

ความรูค้วามสามารถและมีประสิทธิภาพการทำงานโดยมีการสรา้งแรงจูงใจในด้านต่าง ๆ

เพื่อให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ที่กำหนด ประสิทธิผลของการบริหารงานบุคคลเป็น

หัวใจหลักในการขับเคลื่อนการดำเนินงานขององค์การ โดยอาศัยบุคลากรที่มีความรู ้

ความสามารถ ประสบการณ์ และการสร้างความตระหนักต่อหน้าที่ที่รับผดิชอบของ

บุคลากรอันจะนำไปสู่การดำเนินงานอย่างมปีระสิทธิภาพ ประสิทธิผล และเกิดประโยชน์

สูงสุดกับทุก ๆ ฝ่าย (ศราวุธ สายตา, 2563, หนา้ 24) ดังนัน้ ถ้าผู้บริหารโดยเฉพาะ

ผูบ้ริหารโรงเรียนแสดงภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงที่ชัดเจนจะส่งผลใหก้ารบริหารงาน
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บุคคลในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1  

มีประสิทธิผล 

 โรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1  

ได้ดำเนินการจัดการศกึษา โดยมีโรงเรียนในความรับผิดชอบทั้งหมด 175 โรงเรียน 

บุคลากร 2,688 คน (สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1, 2564, 

หนา้ 8) มีการแบ่งขอบเขตงานออกเป็นหน่วยงาน ตามโครงสรา้งของสถานศกึษาและ

แต่งตั้งหัวหน้าตามสายงานมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบของบุคลากรตามที่ผู้บริหาร

โรงเรียนเห็นสมควร การบริหารงานบุคคลเป็นกลุ่มงานหนึ่งในการบริหารงานใน

สถานศกึษา ซึ่งถือว่าปัจจัยที่สำคัญที่สุดของการบริหาร ดังนัน้ ผูบ้ริหารโรงเรียนเป็นต้องม ี

ภาวะผูน้ำในการบริหารจัดการ ถ้าผูบ้ริหารมภีาวะผูน้ำที่เหมาะสมย่อมสร้างขวัญกำลังใจ  

ความเลื่อมใส และศรัทธาใหก้ับผูใ้ต้บังคับบัญชาอยู่ในระดับสูง ด้วยการปฏิบัติงาน  

รวมไปถึงผลของงานก็จะสามารถดำเนินไปด้วยความเรียบร้อย และเกิดประสทิธิผล  

แต่ถ้าผูบ้ริหารมีภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงที่ไม่เหมาะสม ยอ่มจะส่งผลใหง้าน  

ขาดประสิทธิภาพ ผูใ้ต้บังคับบัญชาขาดความเลื่อมใส ขาดความเชื่อถือต่อผูบ้ริหาร  

จากเหตุผลดังกล่าว เพื่อให้พิจารณาถึงภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 เป็นข้อมูลอันเป็น

ประโยชน์ต่อผูบ้ริหารโรงเรียนและครูที่ปฏิบัติงานร่วมกัน และนำไปประกอบการพัฒนา

โรงเรียนตลอดจนการพัฒนาตนเองให้เป็นผูบ้ริหารที่มีคุณภาพ ทำให้การบริหารโรงเรียน 

มีประสิทธิผลมากยิ่งขึน้ 

 จากเหตุผลและสภาพปัญหาดังกล่าว ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศกึษา

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 เพื่อนำ

ผลการวิจัยมาเป็นข้อมูลในการส่งเสริมและพัฒนาภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนซึ่งถือว่า

มีความสำคัญเป็นอย่างมากเพราะผูบ้ริหารโรงเรียนถือว่าเป็นบุคคลสำคัญในการกำหนด

วิสัยทัศน ์พันธกิจ เป้าหมายของโรงเรียน ผูบ้ริหารโรงเรียนจำเป็นต้องมภีาวะผูน้ำของ

องค์กร เพื่อให้สอดคล้องเหมาะสมกับแนวทางการจัดการศกึษาตามพระราชบัญญัติ

การศกึษาแห่งชาติและเป็นแนวทางในการปรับปรุงพัฒนาสมรรถภาพของผู้บริหารโรงเรียน

ตลอดจนการปฏิบัติงานของครูใหม้ีประสิทธิผลมากขึ้น 
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คำถามของการวจิัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ กำหนดคำถามการวจิัย ไว้ดังนี้   

 1. ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน 

หัวหนา้กลุ่มบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน อยู่ในระดับใด 

  2. ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน

หัวหนา้กลุ่มบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน อยู่ในระดับใด 

  3. ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน 

หัวหนา้กลุ่มบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง 

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ขนาดของโรงเรียน มีความแตกต่างกันหรอืไม่อย่างไร 

  4. ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน   

หัวหนา้กลุ่มบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง 

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ขนาดของโรงเรียน มีความแตกต่างกันหรอืไม่อย่างไร 

  5. ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกับประสิทธิผลการ

บริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา

สกลนคร เขต 1 มีความสัมพันธ์กันหรือไม่อย่างไร 

  6. แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 มีกี่ดา้น อะไรบ้าง 
         

ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ กำหนดความมุ่งหมายของการวจิัย ไว้ดังนี้   

  1. เพื่อศกึษาภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

โรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน 
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  2. เพื่อศกึษาประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด

สำนกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

โรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน 

  3. เพื่อเปรียบเทียบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร 

โรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน จำแนกตามสถานภาพการดำรง 

ตำแหน่ง ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และขนาดของโรงเรียน  

  4. เพื่อเปรียบเทียบประสิทธผิลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน จำแนกตามสถานภาพการ

ดำรงตำแหน่ง ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และขนาดของโรงเรียน 

  5. เพื่อศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

โรงเรียนกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 
  6. เพื่อศกึษาแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 
 

สมมตฐิานของการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ตั้งสมมตฐิานของการวิจัย ไว้ดังนี้  

  1. ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน

หัวหนา้กลุ่มบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน อยู่ในระดับมาก 

  2. ประสิทธิผลของการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

โรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน อยู่ในระดับมาก 

  3. ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน 

หัวหนา้กลุ่มบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และขนาดของโรงเรียน มีความแตกต่างกัน 



7 

  4. ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน 

หัวหนา้กลุ่มบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และขนาดของโรงเรียน มีความแตกต่างกัน 

  5. ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกับประสิทธิผลการ

บริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา

สกลนคร เขต 1 มีความสัมพันธ์กันทางบวก 

ความสำคัญของการวจิัย 

 การวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผล 

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาศกึษาสกลนคร เขต 1 ในหลายลักษณะ โดยผลการวิจัยจะเป็นประโยชน์ใน

การพัฒนาคุณภาพการศกึษาในด้านต่าง ๆ ดังนี้ 

  1. ทำให้ได้สารสนเทศที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

โรงเรียนตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคลและ 

ครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาศกึษาสกลนคร เขต 1 

  2. ทำให้ได้สารสนเทศที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล 

และครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาศกึษาสกลนคร เขต 1 

  3. ทำให้ได้สารสนเทศที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร

โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาศกึษาสกลนคร เขต 1 

  4. ผลการวิจัย สามารถนำไปใช้ในการพัฒนาภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารโรงเรียนที่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาศกึษาสกลนคร เขต 1 
และสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาที่ใกล้เคียง 
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ขอบเขตของการวจิัย 

 การวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผล 

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ผูว้ิจัยได้กำหนดขอบเขตของการวจิัยไว้ ดังนี้ 

  1. ขอบเขตด้านเน้ือหา  

   1.1 การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง จากการ 

สังเคราะห์แนวคิดของ ทิพวัลย์ ชาลีเครือ (2559, หน้า 32); พงษ์พิพัฒน์  พิมปัดชา 

(2559, หนา้ 29); กนกอร  สมปราชญ์  (2560, หน้า 31 - 32); อภสิิทธิ์  ทนคำดี (2560, 

หนา้ 27); ซูไอดา สะมะแอ (2561, หนา้ 42 - 43); อัมรินทร์  โต๊ะลง (2562, หนา้ 7 - 8); 

จารุวรรณ นูสา (2564, หน้า 902); Whitlock (2003, p. 414); Northouse, Peter Guy 

(2010, p. 414); Hoy and Miskel (2012, p. 414) จากนั้นนำมากำหนดเป็นแนวคิดเกี่ยวกับ

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 6 ด้าน ดังนี้ 

    1.1.1 ด้านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ 

    1.1.2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

     1.1.3 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

     1.1.4 ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

     1.1.5 ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 

     1.1.6 ด้านการเป็นบุคคลแห่งการเรยีนรู้ 

   1.2 ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน ได้ยึดกรอบ

แนวคิดการบริหารงานบุคคลของสถานศกึษานิตบิุคคลของกระทรวงศกึษาธิการ (2556, 

หนา้ 73 – 74) ได้ประสิทธิผล 5 ด้าน ดังนี้ 

    1.2.1 ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง 

     1.2.2 ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 

     1.2.3 ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

     1.2.4 ด้านวินัยและการรักษาวินัย 

     1.2.5 ด้านการออกจากราชการ  
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  2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 

   2.1 ประชากรที่ใชใ้นการวิจัย 

     ประชากรที่ใชใ้นการศกึษาวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้า  

กลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา 

สกลนคร เขต 1 ปีการศกึษา 2564 จำนวน 2,688 คน (ข้อมูล ณ วันที ่10 มิถุนายน 2564,

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1) จำแนกเป็นผู้บริหารโรงเรียน 

จำนวน 175 คน หัวหนา้กลุ่มบริหารงานบุคคล จำนวน 175 คน และครูผูส้อน จำนวน 

2,338 คน จากทั้งหมด 175 โรงเรียน 

    2.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัย 

     กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผูบ้ริหารโรงเรียน 

หัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผูส้อนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ประจำปีการศกึษา 2564 การกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างใช้

การกำหนด ตามตารางกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของเครจซีและมอร์แกน (Krejcie and 

Morgan, 1970 อ้างถึงใน บุญชม ศรีสะอาด, 2560, หน้า 43) และใช้การสุ่มกลุ่มตัวอย่าง

แบบหลายขั้นตอน (Multi-stage Random Sampling) จำแนกเป็น 

     2.2.1 ผูบ้ริหารโรงเรียน จำนวน 52 คน 

     2.2.2 หัวหนา้กลุ่มบริหารงานบุคคล จำนวน 52 คน 

       2.2.3 ครูผูส้อน จำนวน 234 คน 

        รวมทั้งสิน้ จำนวน 338 คน 

  3. ขอบข่ายด้านตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

   ตัวแปรที่ใชใ้นการวิจัยในครั้งนี้ กำหนดเป็นตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม 

ดังนี้ 

    3.1 ตัวแปรอิสระ แบ่งเป็นดังนี้ 

     3.1.1 สถานภาพการดำรงตำแหน่ง 

       3.1.1.1 ผูบ้ริหารโรงเรียน 

       3.1.1.2 หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล 

       3.1.1.3 ครูผูส้อน  

      3.1.2 ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

        3.1.2.1 น้อยกว่า 10 ปี 
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       3.1.2.2 ระหว่าง 10 - 20 ปี 

       3.1.2.3 มากกว่า 20 ปี 

      3.1.3 ขนาดของโรงเรียน 

       3.1.3.1 โรงเรียนขนาดเล็ก 

       3.1.3.2 โรงเรียนขนาดกลาง 

       3.1.3.3 โรงเรียนขนาดใหญ่/ใหญ่พิเศษ   

    3.2 ตัวแปรตาม ได้แก่ 

     3.2.1 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัด 

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา เขต 1 จำแนกเป็น 6 ด้าน ดังนี้ 

       3.2.1.1 ด้านการมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

      3.2.1.2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

      3.2.1.3 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

      3.2.1.4 ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

       3.2.1.5 ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 

      3.2.1.6 ด้านการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ 

     3.2.2 ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 จำแนกเป็น 5 ด้าน ดังนี้ 

       3.2.2.1 ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง 

      3.2.2.2 ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 

       3.2.2.3 ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

       3.2.2.4 ด้านวินัยและการรักษาวินัย 

       3.2.2.5 ด้านการออกจากราชการ  
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กรอบแนวคดิของการวิจัย 
 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้กำหนดกรอบแนวคิดการวิจัยความสัมพันธ์ระหว่าง 

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ด้านภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงได้ทำการสังเคราะห์จากเอกสารและงานวิจัยของ ทิพวัลย์ ชาลีเครือ (2559, 

หนา้ 32); พงษ์พิพัฒน์  พิมปัดชา (2559, หน้า 29); กนกอร  สมปราชญ์  (2560, หนา้ 31 

- 32); อภสิิทธิ์  ทนคำดี (2560, หน้า 27); ซูไอดา สะมะแอ (2561, หนา้ 42 - 43);  

อัมรนิทร์  โต๊ะลง (2562, หนา้ 7 - 8); จารุวรรณ นูสา (2564, หนา้ 902); Whitlock 

(2003, p. 414); Northouse, Peter Guy (2010, p. 414); Hoy and Miskel (2012, p. 414)  

ได้ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ทั้งหมด 6 ด้าน ประกอบด้วย 1) ด้านการมีอทิธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ 2) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 3) ด้านการกระตุน้ทางปัญญา 4) ด้านการ

คำนงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 5) ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 6) ด้านการเป็นบุคคลแห่ง

การเรียนรู ้และประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลได้จากกรอบแนวคิดการบริหารงาน

บุคคลของสถานศกึษานิตบิุคคลของกระทรวงศึกษาธิการ (2556, หน้า 73 – 74) มี

ประสิทธิผลทั้งหมด 5 ด้าน ดังนี้ 1) ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง 

2) ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 3) ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ

ราชการ 4) ด้านวินัยและการรักษาวินัย 5) ด้านการออกจากราชการ ดังภาพประกอบ 1 
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          ตัวแปรอิสระ                                             ตัวแปรตาม 

(Independent Variable)                              (Dependent Variable) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                                                                  

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดของการวิจัย 

1. สถานภาพการดำรงตำแหน่ง 

    1.1 ผูบ้ริหารโรงเรียน 

    1.2 หัวหนา้กลุ่มงานบริหาร 

        งานบุคคล 

    1.3 ครูผูส้อน     

2. ประสบการณ์ในการ 

    ปฏิบัติงาน 

    2.1 น้อยกว่า 10 ปี 

    2.2 ระหว่าง 10 - 20 ปี 

    2.3 มากกว่า 20 ปี 

3. ขนาดของโรงเรียน 

    3.1 ขนาดเล็ก 

    3.2 ขนาดกลาง 

    3.3 ขนาดใหญ่ /ใหญ่พิเศษ 

พิเศษ 

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

โรงเรยีน 

ประกอบด้วย 6 ด้าน ดังนี้ 

1. ด้านการมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

3. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

4. ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

5. ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 

6. ด้านการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ 

ประสิทธิผลการบรหิารงานบุคคล 

ประกอบด้วย 5 ด้าน ดังนี้ 

1. ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนด

ตำแหน่ง 

2. ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

3. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ 

    ราชการ 

4. ด้านวินัยและการรักษาวินัย 

5. ด้านการออกจากราชการ   

แนวทางการพัฒนาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

โรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้นิยามศัพท์เฉพาะไว้ดังนี ้ 

  1. ภาวะผู้นำ หมายถึง ระดับความสามารถของผู้บริหารโรงเรียนที่จะใช้

ศลิปะ อำนาจหน้าที่หรอือิทธิพลในการโน้มนา้วใจบุคคล ชักจูงหรอื ชีน้ำ ปลูกฝังศรัทธา

ความร่วมมอืร่วมใจ โดยถ่ายทอดแนวคิดไปสู่การปฏิบัติและการเปลี่ยนแปลงใหเ้กิดขึน้กับ

ผูร้่วมงาน เพื่อใหผู้ร้่วมงานปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ให้บรรลุเป้าหมายที่กำหนดไว้ร่วมกัน 

  2. ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน (Transformational 

Leadership) หมายถึง ความสามารถที่ผู้บริหารโรงเรียนแสดงใหเ้ห็นในการจัดการหรอื  

การทำงานเป็นกระบวนการที่ผู้บริหารโรงเรียนมอีิทธิพลต่อผูร้่วมงาน โดยการเปลี่ยน

สภาพหรอืเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูร้่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง 

พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึน้และมีศักยภาพมากขึ้น ทำให้เกิดการ

ตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่ม จูงใจให้ผูร้่วมงานมองไกลเกินกว่าความสนใจ

ของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรอืสังคม ซึ่งกระบวนการที่ผูน้ำมีอทิธิพลต่อผู้ร่วมงาน

นีจ้ะกระทำโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 6 ประการ ดังนี้ 

   2.1 การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ หมายถึง ระดับความสามารถที่

ผูบ้ริหารโรงเรียนประพฤติตัวเป็นแบบอย่างที่ดี มีวสิัยทัศน์มคีวามมุ่งมั่น มีศลีธรรมหรอื

เป็นโมเดลสำหรับผู้ร่วมงาน ผูบ้ริหารจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจและ

ทำให้ผู้ร่วมงานเกิดความภาคภูมใิจเมื่อได้ร่วมงานกัน ผู้ร่วมงานจะพยามประพฤติปฏิบัติ

เหมอืนกับผูบ้ริหารโรงเรียนและต้องการเลียนแบบผูน้ำของเขา 

   2.2 การสรา้งแรงบันดาลใจ หมายถึง ระดับความสามารถที่ผู้บริหาร

โรงเรียนจะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผูร้่วมงาน โดยการสร้างแรงจูงใจ 

การให้ความหมายและท้าทายในเรื่องงานของผู้ร่วมงาน ผูบ้ริหารโรงเรียนจะกระตุ้นจติ

วิญญาณของทีมให้มีชีวติชีวามีการแสดงออกซึ่งความกระตอืรอืร้น โดยการสร้างเจตคติ 

ที่ดแีละการคิดในเชิงบวก 

     2.3 การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง ระดับความสามารถที่ผู้บริหาร

โรงเรียนมีการกระตุ้นให้ผูร้่วมงานให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ในหน่วยงานทำให้

ผูร้่วมงานต้องการหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ไขปัญหาในหน่วยงาน เพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่

ดีกว่าเดิม เพื่อทำให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ โดยผู้บริหารโรงเรียนสามารถคิดและ

แก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
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   2.4 การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง ระดับความสามารถ 

ที่ผู้บริหารโรงเรียนมคีวามสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผูน้ำให้การดูแลเอาใจใส่

ผูร้่วมงานเป็นรายบุคคล และทำให้ผู้ร่วมงานรูส้ึกมีคุณค่าและมีความสำคัญ ผูบ้ริหาร

โรงเรียนจะเป็นโค้ช และเป็นที่ปรึกษาของผู้ร่วมงานแต่ละคน เพื่อการพัฒนาผูร้่วมงาน

ผูบ้ริหารโรงเรียนจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความตอ้งการของปัจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธิ์ 

และเติบโตของแต่ละคน 

   2.5 ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม หมายถึง ระดับความสามารถของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนที่สามารถทำให้ครูเข้ามามีส่วนร่วมทำให้ทุกคนในองค์กรมีส่วนร่วม

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการสรา้งภาพอนาคต มองเห็นภาพเป้าหมายเพื่อการขับเคลื่อน

ขององค์การไปในทิศทางเดียวกันและมุ่งสู่เป้าหมายร่วมกัน สร้างวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนร่วมกัน

ระหว่างผู้บริหารกับครูเพื่อนำไปสู่การกำหนด จุดมุ่งหวัง ความมุ่งม่ัน ความตัง้ใจ โดยเน้น

ความเป็นเลิศ การสร้างโอกาส การมองการณ์ไกลซึ่งถือว่าเป็นการมองโลกเพื่อนำองค์กร

ไปสู่การเปลี่ยนแปลง 

   2.6 ด้านการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู ้หมายถึง ระดับความสามารถ 

ของผูบ้ริหารโรงเรียนที่มีคุณลักษณะนิสัยใฝ่รู้ ใฝ่เรยีน มีพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความ

กระตอืรอืร้น สนใจแสวงหาความรูอ้ยู่เสมอ มุ่งมั่นที่จะเพิ่มประสทิธิภาพในการเรียนรูแ้ละ

สามารถนำความรูไ้ปใช้ในการพัฒนานวัตกรรมการจัดการเรียนรูใ้ห้เกิดขึ้นในสถานศกึษา 

นำไปใช้ประโยชน์ได้อย่างเหมาะสม สามารถจับใจความสำคัญเพื่อแยกแยะและเลือกสาระ

ข้อมูลที่ได้มาอย่างมเีหตุผลนำพาองค์กรไปสู่เป้าหมายได้  

    ในการวิจัยครั้งนีว้ัดภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน

ได้จากแบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับของลเิคิร์ท (Likert’s 5 Rating 

Scale) จากมากที่สุด มาก ปานกลาง นอ้ย น้อยที่สุด ที่ผู้วจิัยพัฒนาขึน้ 

  3. การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการดำเนินงานเกี่ยวกับ

ทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนโดยใช้ความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ในการวางแผน การจัด

โครงสรา้งการบริหารงาน การบูรณาการ และการวางแผนอัตรากำลังสรรหาบรรจุ แต่งตั้ง

บุคคลเข้าสู่โรงเรียน การเลื่อนวิทยฐานะ การเลื่อนตำแหน่ง การโอน การย้าย การ

เสริมสรา้งกำลังใจในการปฏิบัติงาน การอบรมพัฒนาบุคลากรใหม้ีความรูค้วามสามารถ 

เพื่อให้ได้งานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทำให้เกิดประโยชน์สุดขององค์การ  
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  4. ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหาร 

โรงเรียนในการดำเนินงานบรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ จากการปรับตัว การแก้ปัญหาในการ 

ดำเนนิงาน โดยการใชป้ระโยชน์จากทรัพยากรและทำใหบุ้คลากรที่เกี่ยวข้องมีความพึง

พอใจในการทำงาน ซึ่งแบ่งประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล เป็น 5 ด้าน ดังนี้  

   4.1 ด้านการวางแผนอัตรากำลังและกำหนดตำแหน่ง หมายถึง การ

วิเคราะห์และวางแผนอัตรากำลังคน การกำหนดตำแหน่ง การขอเลื่อนตำแหน่งและ 

วิทยฐานะข้าราชการครู การวิเคราะห์และวางแผนอัตรากำลังคน คือ การวิเคราะห์ภารกิจ

และประเมินความตอ้งการกำลังคนกับภารกิจสถานศึกษา จัดทำแผนอัตรากำลัง

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา     

   4.2 ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตัง้ หมายถึง กระบวนการแสวงหา 

บุคคลที่มคีวามรูค้วามสามารถเหมาะสมกับงานมากที่สุดเข้ามาร่วมปฏิบัติงาน โดยมี 

ขั้นตอน คือ เสนอความตอ้งการต่อเขตพืน้ที่การศกึษาโดยความเห็นชอบของ

คณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน ดำเนนิการสรรหาและจัดจ้างบุคคล แจ้งภาระงาน 

มาตรฐานงานแก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา แจ้งภาระงานการทดลองปฏิบัติ

หนา้ที่ราชการตดิตามประเมินผลการปฏิบัติงานในตำแหน่งครูผูช่้วย รายงานผลการ

ทดลองปฏิบัติหนา้ที่ราชการต่อสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา และดำเนินการแต่งตั้งหรอืสั่ง

ให้พ้นจากสภาพเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาตามอำนาจหนา้ที่ที่กฎหมาย

กำหนด      

   4.3 ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ หมายถึง การ

ทำให้ข้าราชการครูของสถานศกึษาทำงานอย่างมคีุณภาพและมีประสิทธิภาพมากขึ้น โดย 

ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการดำเนินการปฐมนิเทศข้าราชการครูก่อนมอบหมายการปฏิบัติ 

หนา้ที ่จัดหาทุนให้ข้าราชการครูในสถานศกึษาได้ศกึษาต่อ จัดส่งข้าราชการครู เข้ารับการ 

อบรมตามความเหมาะสมส่งเสริมการแสวงหาความรูด้้วยตนเองของครู แต่งตัง้ 

คณะกรรมการพิจารณาการเลื่อนขัน้เงินเดือนและใหข้้าราชการครูทราบผลการประเมิน 

พร้อมเหตุผลในการพิจารณา การจัดทำแนวทางการขอมีบัตรตามระเบียบ การมีทัศนคติ 

ที่ดตี่อการทำงานและทำงานที่ตนรับผดิชอบอย่างมคีุณภาพประสบความสำเร็จเป็นที่พอใจ 

ของโรงเรียนหรอืสถานศกึษา 

    4.4 ด้านวินัยและการรักษาวินัย หมายถึง การส่งเสริมใหบุ้คลากรปฏิบัติ 

ตามกฎเกณฑ์ข้อบังคับเพื่อส่งเสรมิและป้องกันใหป้ระพฤติตนอยู่ภายใต้ระเบียบแบบแผน 
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ของทางของทางราชการ การดำเนินการกรณีความผดิวินัยไม่รา้ยแรง กรณีความผดิวินัย 

ร้ายแรง การอุทธรณ์การเสริมสร้างและการป้องกันการกระทำผดิวินัย 

    4.5 การออกจากราชการ หมายถึง การดำเนินการเกี่ยวกับการลาออก 

จากราชการ การให้ออกจากราชการกรณีไม่พ้นทดลองปฏิบัติหนา้ที่ราชการหรือไม่ผ่าน 

การเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มต่ำกว่าเกณฑ์ที่คณะกรรมการข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษากำหนด การออกจากราชการกรณีขาดคุณสมบัติทั่วไป การให้ 

ออกจากราชการไว้ก่อน การออกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรือทดแทน  

การให้ออกจากราชการ อันมีเหตุอันควรสงสัยว่าหย่อนความสามารถบกพร่องในหน้าที่ 

ราชการหรอืประพฤติตนไม่เหมาะสม การให้ออกจากราชการกรณีมีมลทินมัวหมอง การ 

ให้ออกจากราชการกรณีได้รับโทษจำคุกคำสั่งศาลหรอืรับโทษจำคุกโดยคำพิพากษาถึง 

ที่สุดให้จำคุกในความผดิที่ได้กระทำโดยประมาทหรอืความผดิลหุโทษ 

    ในการวิจัยครั้งนีว้ัดประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารได้

จากแบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับของลเิคิร์ท (Likert’s  5  Rating 

Scale) จากมากที่สุด มาก ปานกลาง นอ้ย น้อยที่สุด ที่ผู้วจิัยพัฒนาขึน้ 

  5. สถานภาพการดำรงตำแหน่ง หมายถึง การดำรงตำแหน่งของบุคคล 

ที่ได้รับการบรรจุแต่งตั้งตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครู ให้ได้รับราชการใน

ตำแหน่งผู้บริหารโรงเรยีน ครูผูส้อน ที่กำหนดตามพระราชบัญญัติการศกึษาแห่งชาติ 

ตามพระราชบัญญัติการศกึษาแห่งชาติ 

   5.1 ผูบ้ริหารโรงเรียน หมายถึง ข้าราชการครูที่ดำรงตำแหน่ง

ผูอ้ำนวยการโรงเรียนหรอืผู้รักษาราชการแทนตำแหน่งผูอ้ำนวยการโรงเรียนหรอื 

รองผู้อำนวยการโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1    

ในปีการศกึษา 2564 

    5.2 หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล หมายถึง ข้าราชการครูที่ปฏิบัติ

หนา้ที่เป็นหัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ในปีการศกึษา 2564 

    5.3 ครูผูส้อน หมายถึง ข้าราชการครูที่ปฏิบัติหน้าที่หลักด้านการจัดการ

เรียนการสอนในโรงเรยีน และไม่ได้ดำรงตำแหน่งในข้อ 5.1 และข้อ 5.2 สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ในปีการศกึษา 2564 
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   6. ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน หมายถึง ช่วงเวลาการปฏิบัติงานที่อยู่

ในช่วงผู้บริหารโรงเรียน และครูผูส้อนได้รับการแต่งตัง้ใหด้ำรงตำแหน่งผูบ้ริหารโรงเรียน 

หรอืครูผูส้อนจนถึงเวลาปัจจุบัน แบ่งเป็น 

    6.1 น้อยกว่า 10 ปี หมายถึง ช่วงเวลาการปฏิบัติงานที่อยู่ในช่วงผู้บริหาร

โรงเรียน และครูผู้สอนได้รับการแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งผู้บริหารโรงเรียนหรอืครูผู้สอน

จนถึงเวลา ปัจจุบันน้อยกว่า 10 ปี 

    6.2 ระหว่าง 10 - 20 ปี หมายถึง ช่วงเวลาการปฏิบัติงานที่อยู่ในช่วง

ผูบ้ริหารโรงเรียน และครูผู้สอนได้รับการแต่งตัง้ให้ดำรงตำแหน่งผูบ้ริหารโรงเรียนหรอื

ครูผูส้อนจนถึงเวลาปัจจุบัน 10 - 20 ปี 

      6.3 มากกว่า 20 ปี หมายถึง ช่วงเวลาการปฏิบัติงานที่อยู่ในช่วงผู้บริหาร 

โรงเรียน และครูผู้สอนได้รับการแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งผู้บริหารโรงเรียน หรอืครูผูส้อน

จนถึงเวลาปัจจุบันมากกว่า 20 ปี 

   7. ขนาดของโรงเรียน หมายถึง สภาพทางกายภาพของโรงเรยีนที่กำหนด

ตามจำนวนนักเรียนตามเกณฑ์ของสำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน จำแนก

เป็น 3 ขนาด ได้แก่ 

    7.1 โรงเรียนขนาดเล็ก หมายถึง โรงเรียนที่มจีำนวนนักเรียนไม่เกิน  

120 คน  

     7.2 โรงเรียนขนาดกลาง หมายถึง โรงเรียนที่มจีำนวนนักเรียนตัง้แต่  

121 - 300 คน  

     7.3 โรงเรียนขนาดใหญ่/ใหญ่พิเศษ หมายถึง โรงเรียนที่มจีำนวนนักเรียน 

ตั้งแต ่301 คน ขึน้ไป  

                8. สำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนครเขต 1 หมายถึง   

หน่วยงานของทางราชการที่จัดตั้งตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง การกำหนดเขต  

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา เพื่อบริหารและจัดการศกึษาระดับการศกึษาขั้นพื้นฐาน 

ประกอบด้วยท้องที่จังหวัดสกลนคร ซึ่งประกอบไปด้วยโรงเรียน จำนวน 175 โรงเรียน 

      9. แนวทางพัฒนาภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน หมายถึง 

การทำให้ผู้บริหารโรงเรียนมีการเปลี่ยนแปลงในด้านต่าง ๆ อันได้แก่ 1) ด้านการมีอิทธิพล

อย่างมีอุดมการณ์ 2) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 3) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 4) ด้าน

การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 5) ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 6) ด้านการเป็นบุคคล
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แห่งการเรียนรู้ โดยผูว้ิจัยได้ดำเนนิการหาแนวทางพัฒนาภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโดยการนำระดับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนที่มคีวามสัมพันธ์

เชงิบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติ ระดับ .01 โดยมี

ความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูงขึน้ไป (r = 0.71 ขึ้นไป) โดยผู้วจิัยจะนำด้านดังกล่าว ไปสร้าง

เป็นแบบสัมภาษณ์ นำไปสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญ จำนวน 10 คน เพื่อให้ผูเ้ชี่ยวชาญเสนอแนะ

แนวทางพัฒนาภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงในด้านดังกล่าว ใหสู้งขึ้นกว่าในปัจจุบัน 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การศกึษาครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้ศึกษาค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 โดย

สามารถสรุปสาระสำคัญตามลำดับ ดังนี้ 

  1. ภาวะผู้นำของผู้บริหารโรงเรียน 

   1.1 ความหมายของภาวะผูน้ำ 

   1.2 ความสำคัญภาวะผูน้ำ 

   1.3 ทฤษฎีภาวะผูน้ำ 

  2. หลักการ แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

   2.1 ความหมายของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

   2.2 ความสำคัญของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

   2.3 ทฤษฎีภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 

   3. ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล 

    3.1 ความหมายของประสิทธิผล 

    3.2 ความหมายของการบริหารงานบุคคล 

    3.3 ความสำคัญของการบริหารงานบุคคล 

    3.4 หลักการบริหารงานบุคคล 

    3.5 ขอบข่ายและภารกิจของการบริหารงานบุคคล 

    4. บริบทสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 

  5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

   5.1 งานวิจัยในประเทศ 

   5.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
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ภาวะผู้นำของผู้บริหารโรงเรียน 

 1. ความหมายของภาวะผู้นำ 

  ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนถือว่ามีความสำคัญเป็นอย่างมากเพราะ

ผูบ้ริหารโรงเรียนถือว่าเป็นบุคคลสำคัญในการกำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมายของ

โรงเรียน ผูบ้ริหารโรงเรียนจำเป็นต้องมีภาวะผู้นำขององค์กร การศกึษาภาวะผู้นำได้มี

นักวิชาการและนักการศกึษาได้ให้ความหมายไว้ดังนี้ 

   กิตติศักดิ์ บุญรังศรี (2559, หนา้ 21) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผูน้ำ

หมายถึง กระบวนการที่ผูน้ำใช้ในการบริหารงาน โดยการโน้มน้าวใจ การสร้างค่านิยม 

และความเชื่อเพื่อให้ก่อเกิดความร่วมมอืในการทำกิจกรรมต่าง ๆ ในองค์การให้ประสบ

ผลสำเร็จตามเป้าหมายและบรรลุเป้าหมายร่วมกัน 

   สิรชัิย  นนทะศรี (2559, หน้า 15) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้นำ

หมายถึง ศลิปะหรอืกระบวนการที่ผู้บริหารหรอืผูน้ำอิทธิพลต่อผู้อื่นให้ปฏิบัติตามเพื่อให้

บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่กำหนดไว้ ภาวะผูน้ำประกอบด้วยองค์ประกอบ 4 

ประการ คือ ความสามารถในการใชอ้ำนาจอย่างมีประสิทธิภาพ ความสามารถในการ 

โน้มนา้วจิตใจผู้อื่น ความสามารถในการสร้างความรู้สึกร่วมและความสามารถที่จะช่วย 

ให้เกิดบรรยากาศที่เอือ้ให้เกิดการตอบสนองต่อแรงกระตุ้น 

   Bass (1985, อ้างถึงใน เบญจภรณ์  ผินสู่, 2558, หน้า 12) ให้

ความหมายของภาวะผู้นำ หมายถึง กระบวนการเปลี่ยนแปลง ผูน้ำต้องเปลี่ยนแปลงและ

การปฏิบัติงานผู้ตามตอ้งได้รับผลเกินเป้าหมายที่กำหนด  

   Yuk (2000, อ้างถึงใน ยุวดี แก้วสอน, 2558, หน้า 10) กล่าวว่า ภาวะ

ผูน้ำเป็นกระบวนการอิทธิพลของบุคคลคนหนึ่งที่มตี่อคนอื่นในองค์กรในด้านต่าง ๆ ทั้งการ

เป็นคนที่ช้ีแนะการจัดโครงสร้างองค์กร การอำนวยการและการสร้างความสัมพันธ์กับกลุ่ม

บุคคล 

  จากความหมายของภาวะผู้นำที่นักวิชาการและนักการศกึษากล่าวมา

ข้างตน้ สรุปได้ว่า ภาวะผู้นำ หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่จะใช้ศาสตร์และศิลป์ 

อำนาจหน้าที่หรอือิทธิพลในการโน้มน้าวใจบุคคล ชักจูงหรอืชีน้ำ ปลูกฝังศรัทธา ความ

ร่วมมอืร่วมใจโดยถ่ายทอดแนวคิดไปสู่การปฏิบัติและการเปลี่ยนแปลงใหเ้กิดขึ้นกับบุคคล

อื่นเพื่อให้บุคคลหรอืกลุ่มบุคคลปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ใหบ้รรลุเป้าหมายที่ได้กำหนดไว้

ร่วมกัน 
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 2. ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้นำ 

  ภาวะผูน้ำมีความสำคัญต่อการนำองค์กรอยู่รอดปลอดภัย และหากเป็น 

องค์กรเพื่อผลกำไร ก็จะเป็นไปเพื่อให้มผีลกำไรด้วยการค้าขายอย่างซื่อสัตย์สุจติ 

รับผิดชอบต่อสังคม มีคุณธรรมและจรยิธรรม มิได้หวังเพื่อเอาผลกำไรมาแจกจ่ายลูกน้อง 

และผูถ้ือหุน้แต่อย่างเดียว ผู้นำจงึมีความสำคัญที่เป็นเครื่องมอืรับประกันและนำมาซึ่ง

ความปลอดภัย ความเจริญ ความอยู่ดีกินดี ความสงบสันติสุข เกียรตยิศ ชื่อเสียงและ

ความงอกงามของสังคมนัน้ ๆ หรอืโดยกลับกันหากภาวะผูน้ำอ่อนแอและผดิพลาดก็จะนำ

ภัยพิบัติ และล่มสลายมาสู่องค์กรนั้น ๆ ได้มีนักการศกึษาและนักวิชาการได้กล่าวถึงทฤษฎี

เกี่ยวกับภาวะผู้นำในหลายรูปแบบ ดังนี้ 

   2.1 ทฤษฎภีาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ Burns (1978, อ้างถึงใน 

สิทธิพร สมบูรณ์ทรัพย์, 2560, หน้า 17) เป็นคนแรกที่นำเสนอแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูน้ำ

การเปลี่ยนแปลงซึ่งได้มาจากการศกึษาวิจัยเกี่ยวกับผูน้ำทางการเมอืงในทัศนะของเบอร์น

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการซึ่งผู้นำกับผูต้ามต่างส่งเสริมซึ่งกันและ

กันเพื่อยกระดับจริยธรรมและการจูงใจให้สูงขึน้โดยผูน้ำเหล่านีจ้ะแสวงหาวิธียกระดับ

จติสำนึกของผู้ตามด้วยการทำให้ผู้ตามมคี่านิยมเชิงอุดมคติและค่านิยมเชิงจริยธรรม เช่น 

ความมเีสรีภาพ ความยุติธรรม ความเสมอภาค ความสงบ ความมใีจเมตตากรุณาต่อ

เพื่อนมนุษย์และไม่ใหเ้กิดอารมณ์และจติใจฝ่ายต่าง ๆ เช่น ความกลัว ความโลภ 

ความอจิฉาหรอืความเกลียดชัง เป็นต้น ซึ่งกระบวนการดังกล่าวนี้เองจะทำให้ผู้ตามค่อย ๆ 

ยกระดับตัวตนของตนเองจากตนที่เป็นอยู่ทุกวัน (Everyday self) ไปสู่ตนที่ดีขึน้ (Better 

self) เบอร์นมแีนวคิดว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงอาจจะมีการแสดงออกโดยผู้ใดก็ได้ 

ในองค์การในทุก ๆ ตำแหน่ง ซึ่งอาจจะเป็นผู้นำหรอืเป็นผู้ตามและอาจจะเกี่ยวกับคนที่มี

อิทธิพลเท่าเทียมกัน สูงกว่าหรอืต่ำกว่าก็ได้ เบอร์นให้ความเห็นว่าภาวะผูน้ำเป็น

ปฏิสัมพันธ์ของบุคคลที่มคีวามแตกต่างกันในด้านอำนาจ ระดับแรงจูงใจและทักษะเพื่อไปสู่

จุดมุ่งหมายร่วมกันซึ่งเกิดได้ใน 3 ลักษณะ ได้แก่ 

    2.1.1 ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) เป็น

ปฏิสัมพันธ์ที่ผู้นำติดต่อกับผูต้าม เพื่อแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน ผูน้ำจะให้

รางวัลเพื่อตอบสนองความต้องการ และเพื่อแลกเปลี่ยนกับความสำเร็จในการทำงาน 

ถือว่าผู้นำและผูต้ามมีความต้องการอยู่ในระดับขั้นแรกตามทฤษฎีความต้องการเป็นลำดับ 

ขั้นของมาสโลว์ (Maslow’s Need Hierarchy Theory) 
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    2.1.2 ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) ผูน้ำ  

และผู้ตามมีปฏิสัมพันธ์กัน ก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงสภาพทั้งสองฝ่าย คือ เปลี่ยนผูต้าม 

ไปเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลง และเปลี่ยนผูน้ำการเปลี่ยนแปลงไปเป็นผู้นำแบบจรยิธรรม  

กล่าวคือ ผู้นำการเปลี่ยนแปลงจะตระหนักถึงความต้องการของผู้ตามและจะกระตุ้นผู้ตาม 

ให้เกิดความสำนึก (Conscious) และยกระดับความต้องการของผูต้ามให้สูงขึ้นตามลำดับ 

ขั้นความตอ้งการของมาสโลว์และทำให้ผูต้ามเกิดจติสำนึกของอุดมการณ์และยึดถือ

ค่านยิมเชิงจริยธรรม เช่น อิสรภาพ ความยุติธรรม ความเสมอภาค สันติภาพ และสิทธิ 

มนุษยชน 

    2.1.3 ภาวะผู้นำแบบจรยิธรรม (Moral leadership) ผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงจะเปลี่ยนเป็นผูน้ำแบบจรยิธรรมอย่างแท้จรงิ เมื่อได้ยกระดับความประพฤติ

และความปรารถนาเชิงจริยธรรมของผูน้ำและผูต้ามให้สูงขึ้น ก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลง 

ทั้งสองฝ่าย สร้างจิตสำนึกใหผู้ต้ามเกิดความต้องการในระดับขั้นที่สูงกว่าเดิม ตามลำดับ

ขั้นความตอ้งการของมาสโลว์ หรอืระดับการพัฒนาจริยธรรมของโคลเบิร์ก แล้วจึง

ดำเนนิการเปลี่ยนสภาพ ทำให้ผู้นำและผูต้ามไปสู่จุดมุ่งหมายที่สูงขึน้ 

    จากนักวิชาการและนักการศกึษากล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า ภาวะผูน้ำ 

มีหลายทฤษฎี สำหรับการวิจัยในครั้งนีไ้ด้ทำการศกึษาเกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

ซึ่งถือว่าเป็นภาวะผู้นำที่ได้รับการยอมรับในปัจจุบันสำหรับการพัฒนาองค์กร โดยผู้นำและ

ผูต้ามมกีารแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกันและกันผูน้ำการเปลี่ยนแปลงจะตระหนักถึงความ

ต้องการของผู้ตาม และมีการยกระดับความประพฤติและความปรารถนาเชงิจรยิธรรมของ

ผูน้ำและผูต้ามให้สูงขึ้น เพื่อให้การดำเนินงานเป็นไปตามเป้าหมายขององค์กร 

 

 3. ความสำคัญของภาวะผู้นำ 

  ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียน ถือว่าเป็นองค์ประกอบที่สำคัญอย่างยิ่ง 

ที่ส่งผลต่อความสำเร็จหรือความลม้เหลวขององค์การ เพราะผูน้ำเป็นผูท้ี่ตอ้งรับผิดชอบ  

ในการจัดการสิ่งต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานทั้งด้านคุณภาพของงานและด้านปริมาณงาน  

และผูบ้ริหารโรงเรียนยังเป็นผู้กำหนดนโยบาย วางแผน ควบคุม กำกับ ติดตาม คอยให ้ 

คำปรึกษาชีแ้นะผูร้่วมงานหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชา โดยใช้ทักษะ ความรู ้ความสามารถ 

ที่แสดงออกซึ่งภาวะผูน้ำขององค์การ เพื่อให้การดำเนินงานขององค์การประสบ

ความสำเร็จอย่างมปีระสิทธิภาพ นักการศกึษาและนักวิชาการได้กล่าวถึงความสำคัญ 

ของภาวะผูน้ำ ไว้ดังนี้ 
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   เบญจภรณ ์ ผนิสู่ (2558, หนา้ 14) กล่าวว่า ความสำคัญของภาวะผูน้ำ

ว่าภาวะผูน้ำมีความสำคัญอย่างมากต่อการพัฒนาองค์กรและการจัดการเพราะจะทำให้มี

การปฏิบัติที่ทำให้จุดมุ่งหมายขององค์กรบรรลุเป้าหมายองค์กรไม่ว่าจะเป็นภาครัฐหรอื

เอกชน ไม่ว่าจะเป็นระดับโลก ระดับชาติหรอืระดับท้องถิ่น ภาวะผู้นำล้วนมีความสำคัญ

เพราะก่อใหเ้กิดผลที่แตกต่างอย่างเห็นได้ชัด ในภาวะวิกฤตของระบบราชการที่ต้องการ

แก้ไขอย่างเร่งด่วนต้องการภาวะผูน้ำที่เข้มแข็ง มีความตั้งใจที่จะแก้ไขปัญหาอย่าง  

กล้าหาญอดทนและต่อเนื่อง สามารถสร้างความมั่นใจที่จะทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงใน

องค์กร และทำให้การทำงานของระบบราชการสามารถเดินไปสู่ทิศทางที่ดีขึ้น 

   นนทกร อรุณโน (2559, หน้า 11) กล่าวว่า ภาวะผู้นำมีความสำคัญ 

ต่อกระบวนการเชิงบริหารทุกระบบ ทุกงานซึ่งเป็นการเสริมสร้างศักยภาพของผูน้ำให้เต็ม 

ความสามารถใหเ้กิดพลังอิทธิพลในการครองใจผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงานให้ร่วมมอื 

ร่วมใจในการปฏิบัติงาน ทั้งยังเป็นปัจจัยสำคัญที่ทำให้ผู้นำเกิดบารมี ความเชื่อมั่น 

ความนับถือ กำลังใจ ความอบอุ่น ในการรวมทีมหรอืกลุ่มดำเนนิกิจกรรมให้บรรลุ

เป้าหมายที่วางไว้ 

     ปิยะ ดาบชัย (2563, หนา้ 55) กล่าวว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

เป็นกระบวนการที่มีอทิธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงเจตคติและสมมุตฐิานในองค์กร เป็นการ

สร้างความผูกพันในการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ที่สำคัญภาวะผู้นำ  

การเปลี่ยนแปลงที่เกี่ยวข้องกับการดำเนินการของผูน้ำที่เปลี่ยนแปลงหน่วยงานใน

กระบวนการของการเปลี่ยนแปลงองค์กร ดังนัน้ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงจึงได้รับการ

มองว่าเป็นกระบวนการที่เป็นองค์รวมและเกี่ยวข้องกับการดำเนินการของผู้นำในระดับ 

ต่าง ๆ ในหน่วยงานย่อยขององค์กร 

   จากนักวิชาการและนักการศกึษากล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ภาวะผูน้ำ 

มีความสำคัญที่ทำใหผู้้นำองค์กร มีอทิธิพลในการครองใจผู้ใต้บังคับบัญชา มอีิทธิพลต่อ

การเปลี่ยนแปลงเจตคติ สามารถใช้ภาวะผูน้ำเป็นพลังร่วมให้เกิดความร่วมมอืร่วมใจไปสู่

การเปลี่ยนแปลง ติดต่อประสาน กำกับ ดูแลอำนวยความสะดวกให้ความสนับสนุนและ

ช่วยเหลอืรับผิดชอบแทนหน่วยงานน้ัน ๆ ทำให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ตามจุดมุ่งหมาย  
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หลักการ แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

 1. ความหมายของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง  

  ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง โดยทั่วไปไดก้ล่าวถึงภาวะผู้นำแบบเปลี่ยนสภาพ

และภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง สำหรับการวิจัยนี้ขอใช้คำว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง  

นักการศกึษาและนักวิชาการ ได้ให้ความหมายของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ไว้ดังนี้  

   จตุพงษ์ ลีป้ระเสริฐ (2558, หนา้ 35) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผูน้ำ

การเปลี่ยนแปลง หมายถึง คุณลักษณะที่ผู้นำสามารถกระตุน้ให้ผูต้ามมสี่วนร่วมในการ

ทำงานโดยไม่จำเป็นต้องใช้อำนาจหน้าที่ โดยอาศัยความเชื่อมั่นความไว้วางใจและความ

ศรัทธาที่มใีนตัวผู้นำจูงใจให้ผูต้ามเห็นประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน ซึ่งทำให้

เกิดการเปลี่ยนแปลงเพื่อให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน 

   ไชยา ภาวะบุตร (2560, หน้า 35) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลง หมายถึง ภาวะผูน้ำจะกระตุ้นและจุดประกายใหผู้อ้ื่นร่วมมอืพัฒนา

ความสามารถจนบังเกิดผลสำเร็จอย่างดยีิ่งทั้งผลลัพธ์และกระบวนการ ภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงช่วยใหผู้ต้ามเจริญก้าวหน้าและพัฒนาไปสู่ความเป็นผู้นำโดยใหผู้อ้ื่นมีความ

ร่วมมอืและพึ่งพาอาศัยกันและกัน ในเวลาที่ทำงานเพื่อไปสู่เป้าหมายที่มุ่งมั่นจะไปให้ถึง 

   พรชัย  เจดามาน (2562, หน้า 4 - 7) กล่าวว่า สิ่งที่ท้ายทาย

ความสามารถ คอื ความสามารถนำพาองค์กรของตนให้อยู่ในฐานะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 

ได้หรอืไม่ ผู้นำการเปลี่ยนแปลงจะมองเห็นการเปลี่ยนแปลงว่าเป็นโอกาส การทราบ 

วิธีการค้นหาการเปลี่ยนแปลงที่ถูกต้อง และทราบวิธีที่จะสร้างการเปลี่ยนแปลงอย่าง 

มีประสิทธิผลทั้งจากภายนอกและภายในองค์กร ได้แก่ ด้านนโยบายการสร้างอนาคต  

ด้านวิธีการอย่างเป็นระบบในการมองหาและคาดการณ์ถึงการเปลี่ยนแปลง ด้านวิธีที่

ถูกต้องในการสร้างความคุ้นเคยกับการเปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอกองค์กร  

ด้านนโยบายในการสร้างสมดุลระหว่างการเปลี่ยนแปลงกับความต่อเนื่อง เพราะนโยบาย

การสรา้งสิ่งใหม่อย่างเป็นระบบ สามารถสร้างจิตสำนึกให้องค์กรในฐานะที่เป็นผู้นำการ

เปลี่ยนแปลง 

   ปิยะ ดาบชัย (2563, หนา้ 55) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการต่าง ๆ ของผู้นำที่มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงของ 

เจตคติและพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กร สร้างความผูกพันของสมาชิกในองค์การต่อ 
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การเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ที่สำคัญขององค์กร โดยการเปลี่ยนแปลงความ

พยายามของบุคลากรในองค์การให้สูงขึ้นกว่าความมุ่งหวังที่ตัง้ไว้ 

   มัณฑนา ชุมปัญญา (2563, หนา้ 52) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผูน้ำ

การเปลี่ยนแปลง หมายถึง ภาวะที่ผูอ้ื่นยอมรับและพร้อมปฏิบัติตาม ไม่ว่าจะโดยตำแหน่ง

หรอืโดยพฤติกรรมที่แสดงออกถึงภาวะการเป็นผู้นำ ซึ่งภาวะผูน้ำแบ่งออกได้หลายประเภท 

โดยมีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวไว้ อาจแบ่งตามลักษณะของการปฏิบัติงาน ลักษณะ

ของพฤติกรรม ลักษณะการบริหารงาน ลักษณะนิสัยธรรมชาติของมนุษย์หรอืแบ่งตาม

ภาวะผูน้ำ เป็นต้น ผูน้ำที่ประสบความสำเร็จในการบริหารจัดการทรัพยากรทั้งทรัพยากร

บุคคลและทรัพยากรภายในองค์กรนั้น ย่อมเป็นผูท้ี่ไหวพริบ มวีิสัยทัศน์ที่กว้างไกล  

มองอนาคตและพร้อมรับกับการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอเพื่อเป้าหมายขององค์กร 

    Gipson (1997, p. 314 อ้างถึงใน กิตติศักดิ์ บุญรังศรี, 2559, หนา้ 21)  

ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่

นำมาซึ่งการเปลี่ยนแปลง การคิดริเริ่ม ความรวดเร็วในการดำเนินการ มีความสามารถ

ของบุคคลที่นำมาซึ่งการเปลี่ยนแปลง การคิดรเิริ่ม ความรวดเร็วในการดำเนินการ  

มีความสามารถในการกระตุ้นและโน้มนา้วให้ผูอ้ื่น ปฏิบัติงานได้ดีลุล่วงเกินกว่าที่คาดหมาย

ไว้แต่เดิม อีกทั้งยังก่อใหเ้กิดประโยชน์ในองค์การ 

          Kouzes & Posner (2012, pp. 16 - 24) เชื่อว่าการที่จะเป็นผู้นำจะต้องมี

กระบวนการที่สามารถสอนได้ โดยผู้นำได้รับอำนาจอทิธิพลจากผูอ้ื่นและเพื่อนร่วมงานใน

ขณะที่ความเป็นผูน้ำมาจากความเช่ือที่มั่นคงต่อวัตถุประสงค์และเต็มใจที่จะแสดงออกซึ่ง

วัตถุประสงค์ดังกล่าวผูน้ำแบบเปลี่ยนสภาพ จะต้องแสดงภาวะผู้นำของตนใน 5 ด้าน

ต่อไปนี ้

    1. การเป็นต้นแบบนำทาง (Modeling the way) ผูน้ำต้องกระตุ้น 

กระบวนการบริหาร ให้มีการวางแผนและกำหนดแนวทางเปิดโอกาสใหเ้พื่อนร่วมงาน 

แสดงออกตัดสินใจมสี่วนร่วมในการวางแผนปฏิบัติงาน โดยเลือกทำในสิ่งที่ง่ายก่อนมี 

การตรวจสอบความคืบหน้าและลงมอืแก้ไขข้อบกพร่องที่เกิดขึน้ ซึ่งก่อใหเ้กิด

ความก้าวหน้าอย่างต่อเนื่องเพื่อบรรลุความสำเร็จ ผูน้ำจะต้องวางตนให้เหมาะสมเป็นที่

เคารพนับถือและไว้วางใจจากผู้อื่น ผูน้ำจะเกิดความสง่างามเพราะมีความซื่อสัตย์สุจริต 

โปร่งใส มีสัจจะการกระทำกับคำพูดสอดคล้องกันเสมอ 
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    2. การสรา้งแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม (Inspiring a shared 

vision) ผูน้ำมีพฤติกรรมที่ผู้นำแสดงออกใหผู้ต้ามตระหนักถึงคุณค่า ความหมายและ

ความสำคัญของงานที่ทำสร้างความวาดฝันหรอืวิสัยทัศน์ในอนาคต เป็นผู้ที่ปรารถนาให้

เกิดการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม และพยายามจุดประกายแรงดลใจแก่ผูร้่วมงานให้เกิด

ความหวังตอ่ความวาดฝันดังกล่าวของตน และเกิดความปรารถนาแรงกล้าที่จะไปใหถ้ึง

วิสัยทัศน์นัน้ตลอดจนทำให้คนอื่นสามารถเห็นความจำเป็นที่ทุกคนต้องปฏิบัติภายใต้

วัตถุประสงค์ร่วมกัน 

     3. การกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงาน (Challenging the process) 

ผูน้ำต้องมคีวามกล้าได้กล้าเสีย มองหาโอกาสและยอมรับสิ่งที่ท้าทาย สร้างสรรค์สิ่งใหม่

และทำด้วยความตั้งใจ พร้อมปรับปรุงองค์กรอยู่เสมอ ทดลองยอมรับความเสี่ยงและ

เรียนรู้จากข้อผดิพลาดที่เกิดขึน้ กระตุ้นให้กำลังใจผู้ร่วมงานแสวงหาความคิดใหม่และ 

วิธีการใหม่ในการปฏิบัติงานหรอืแก้ปัญหาหรอืปรับปรุงกระบวนการต่าง ๆ ที่ใชใ้น 

องค์การ ผูน้ำจะกระตุน้ใหก้ำลังใจให้เกิดการทดลองและสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ 

ตลอดจนพร้อมที่จะตัดสินใจเสี่ยงอย่างชาญฉลาด 

     4. การเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น (Enabling others to 

act) ผูน้ำตระหนักดีว่าลำพังตนเองคนเดียวไม่สามารถที่จะบรรลุวิสัยทัศน์ได้ ด้วยเหตุนี ้

ผูน้ำจงึเพียรหาผูอ้ื่นเข้ามาสนับสนุนและเข้ามามีส่วนร่วม ผูน้ำจะกระตุ้นให้กำลังใจเพื่อให้

เกิดความร่วมมือร่วมใจกัน มีการสร้างทีมงานโดยผูน้ำจะมอบอำนาจความรับผดิชอบการ 

ตัดสินใจให้กับผูร้่วมงานโดยมอบหมายงานที่สำคัญและงานที่ท้าทายความสามารถ 

ให้โอกาสแสดงความสามารถและตัดสินใจแก้ปัญหาด้วยตนเอง ส่งเสริมและสนับสนุน 

การศกึษาและเข้ารับการฝึกอบรม เพื่อรับโอกาสในตำแหน่งงานที่สูงขึน้ 

     5. การเสริมสร้างกำลังใจ (Encouraging the heart) ผูน้ำตระหนักดีว่า

การทำงานกว่าจะบรรลุตามวิสัยทัศน์นัน้ ต้องฝ่าฟันอุปสรรคมากมาย ทุกคนต้องเหนื่อยล้า

และท้อถอย ผู้นำจงึตอ้งทำทุกอย่างเพื่อบำรุงขวัญกำลังใจของผูป้ฏิบัติงาน เช่น แสดงการ

ยอมรับและชื่นชมเมื่องานมีความก้าวหน้าหรอืสำเร็จไปแล้วส่วนหนึ่ง การใช้คำพูดและการ

กระทำลุกปลอบใจ ผู้นำตอ้งแสดงความรูส้ึกโดยส่งสัญญาณให้ทุกคนทราบว่า ผูน้ำมีความ

เชื่อ และเห็นคุณค่าของผู้ปฏิบัติงานทุกคน แสดงความคาดหวังในแง่ดีต่อผูท้ำงานและ

แสดงการชมเชยอย่างจรงิใจ และทำให้ทุกคนทุ่มเทความพยายาม เพื่อประโยชน์ส่วนรวม   
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    จากการศกึษานักวิชาการกล่าวขา้งตน้ผูว้ิจัยสรุปได้ว่า ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลง หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารที่สามารถกระตุ้นใหผู้้ตามมีส่วนร่วมใน

การทำงานโดยไม่จำเป็นต้องใชอ้ำนาจหนา้ที่ หรอืแบบอย่างในการปฏิบัติแก่ผูต้าม

ตลอดจนการเพิ่มอำนาจทำให้ผู้ร่วมงานไว้วางใจ ตระหนักรู้ภารกิจ วิสัยทัศน์ อุทิศตนเพื่อ

องค์การ จงรักภักดี จูงใจให้ผูใ้ต้บังคับบัญชา มองใหไ้กลเกินกว่าและช่วยเหลอืแก่ผู้ตาม  

มีการพัฒนาตนเอง โดยอาศัยความเชื่อมั่นความไว้วางใจและความศรัทธาที่มใีนตัวผูน้ำ 

มีความสนใจของตนเองไปสู่ประโยชน์ของโรงเรียนเกิดเป็นความภาคภูมใิจในตนเอง 

 2. ความสำคัญของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 
  นักวิชาการและนักการศกึษาได้กล่าวถึงความสำคัญของภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงไว้ ดังนี้  

   เบญจภรณ ์ผนิสู่ (2558, หน้า 14) ได้กล่าวถึงความสำคัญของภาวะผูน้ำ 

การเปลี่ยนแปลงว่า ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงมีหน้าที่และความรับผิดชอบในการนำการพัฒนา

องค์กรไปสู่เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งผูน้ำการเปลี่ยนแปลงจะต้องมีความรู้ ทักษะ 

และความสามารถในการแปลงแนวความคิดและกลยุทธ์ของโครงการใหเ้ป็นแผนปฏิบัติ 

งาน และการดำเนินงานที่สร้างผลงานที่เป็นรูปธรรม 

   สุภาพร ภูสมที (2559, หน้า 23) ได้กล่าวว่าภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง  

ส่งผลต่อความสำเร็จตามเป้าหมายขององค์กร ซึ่งผูบ้ริหารจะมีวสิัยทัศน์กว้างไกล  

มีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ มีความกระตอืรอืร้นในการทำงาน มีทักษะการปฏิสัมพันธ์  

ระหว่างบุคคล มีการใช้ภาวะผูน้ำที่เหมาะสมกับองค์กร สอดคล้องกับสถานการณ์ได้  

อย่างมีเหตุผล ความสามารถจูงใจใหบุ้คลากรทำงานด้วยความเสียสละเพื่อส่วนรวม  

เพื่อการเปลี่ยนแปลงขององค์กรให้ประสบความสำเร็จ  

   จากความสำคัญของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง สรุปได้ว่า ภาวะผูน้ำ 

การเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งสำคัญสำหรับผูบ้ริหารโรงเรียน เพราะผูบ้ริหารถือได้ว่าเป็น 

บุคคลที่สำคัญในการเชื่อมโยงระหว่างบุคลากรระดับปฏิบัติการในโรงเรยีน เพื่อนำ 

นโยบายไปสู่การปฏิบัติอย่างมคีุณภาพเป็นการสร้างความพึงพอใจ ความจงรักภักดี 

ต่อผู้บริหารโรงเรียนตลอดจนการทำงานที่มุ่งประโยชน์เพื่อส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ 

ส่วนตน และนำพาองค์กรไปสู่ความสำเร็จตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ 
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 3. แนวคดิเกี่ยวกับทฤษฎีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

  แนวคิดเกี่ยวกับทฤษฎีภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงได้มนีักวิชาการและนักการ

ศกึษา กล่าวถึงทฤษฎีภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 

   ทิพวัลย์ ชาลีเครือ (2559, หนา้ 32) กล่าวถึง คุณลักษณะของผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงโดยทั่ว ๆ ไปจะเป็นดังนี้ 1) เป็นผูน้ำการเปลี่ยนแปลงจะเปลี่ยนองค์การที่

ตนเองรับผดิชอบไปสู่เป้าหมายที่ดกีว่า คล้ายกับผูฝ้กึสอนหรอืโค้ช นักกีฬาที่ตอ้ง

รับผิดชอบทีมที่ไม่เคยชนะใครเลย ตอ้งมกีารเปลี่ยนเป้าหมายเพื่อความเป็นผูช้นะและต้อง

สร้างแรงบันดาลใจให้ลูกทีมเล่นให้ดทีี่สุดเพื่อชัยชนะ 2) เป็นคนกล้าเปิดเผย เป็นคน 

ทีต่้องเสี่ยงแต่มคีวามสุขและมีจุดยืนของตนเองกล้าเผชิญกับความจริง กล้าเปิดเผยความ

จรงิ 3) เชื่อม่ันในคนอื่น ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงไม่ใช่เผด็จการแต่มีอำนาจและสนใจคนอื่น ๆ 

มีการทำงานโดยมอบอำนาจให้คนอื่นทำโดยเชื่อว่าคนอื่นก็มีความสามารถ 4) ใช้คุณค่า

เป็นแรงผลักดันผู้นำการเปลี่ยนแปลงนีจ้ะชีน้ำให้ผูต้ามตระหนักถึงคุณค่าของเป้าหมาย 

และสร้างแรงผลักดันการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเป้าหมายที่มคีุณค่า 5) เป็นผู้เรยีนรู้ตลอด

ชีวติ ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงนี้จะนึกถึงสิ่งที่ตนเองเคยทำผิดพลาดในฐานะที่เป็นบทเรียน  

และจะพยายามเรียนรูส้ิ่งใหม่ ๆ เพื่อพัฒนาตนเองตลอดเวลา 6) มีความสามารถที่จะ

เผชิญกับความสลับซับซ้อน ความคลุมเครอื และความไม่แน่นอนผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 

จะมีความสามารถในการเผชิญปัญหาที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 7) เป็นผู้มองการณ์ไกล  

ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงจะมีความสามารถในการมองการณ์ไกล สามารถที่จะนำความหวัง 

ความฝันมาทำให้เป็นความจรงิได้ 

    พงษ์พิพัฒน์  พิมปัดชา (2559, หนา้ 29) ได้สังเคราะห์องค์ประกอบ

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง พบว่ามีองค์ประกอบเชงิทฤษฎี (Theoretical Framework)  

ซึ่งได้องค์ประกอบของภาวะผูน้ำได้ดังนี้ 1) การเป็นผู้นำ 2) การมวีิสัยทัศน์ 3) ความเชื่อมั่น

ในการพัฒนาตนเอง 4) การได้รับการยอมรับ และ 5) เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ 

    กนกอร  สมปราชญ์ (2560, หนา้ 31 - 32) กล่าวว่า ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลง เป็นกระบวนการที่มีอทิธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตาม พัฒนาความสามารถ 

ของผู้ร่วมงานและผูต้ามไปสู่ระดับที่สูงขึน้และศักยภาพมากขึน้ทำให้เกิดการตระหนักรู้ 

ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีมและองค์กร มกีารจูงใจใหผู้ร้่วมงานและผูต้ามมองไปสู่

ประโยชน์ของกลุ่มองค์กรหรอืสังคม กระบวนการที่ผูน้ำมีอทิธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม 

นีจ้ะกระทำโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ คอื 
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     1. การมีอทิธิพลอย่างมอีุดมการณ์ หมายถึง การที่ผู้นำประพฤติตัว

เป็นแบบอย่างสำหรับผู้ตาม ผู้นำจะเป็นที่ยกย่องเคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจและทำให้ 

ผูต้ามเกิดความภาคภูมิใจ เมื่อได้ร่วมงานกับผูต้ามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับ

ผูน้ำและต้องการเลียนแบบผูน้ำของเขา สิ่งที่ผู้นำต้องปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะนี ้คอื 

ผูน้ำต้องคำนึงถึงความตอ้งการของผูอ้ื่นเหนือความต้องการของตนเอง ผู้นำจะต้องร่วม

เสี่ยงกับผูต้าม ผู้นำมีความสม่ำเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมสติ

อารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ผู้นำเป็นผูท้ี่ไว้ใจได้ว่าจะทำในสิ่งที่ถูกต้องผู้นำเป็นผู้ที่มี

ศลีธรรมและมีจริยธรรมสูง ผูน้ำต้องหลีกเลี่ยงการใชอ้ำนาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน  

แต่ประพฤติตนเพื่อใหเ้กิดประโยชน์แก่ผูอ้ื่น ผูน้ำต้องแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด  

มีความตั้งใจ และเชื่อมั่นตนเองมคีวามแน่วแน่ในอุดมการณ์ความเชื่อและค่านิยมของเขา 

ผูน้ำจะเสริมความภาคภูมใิจ ความจงรักภักดี และความมั่นใจของผูต้าม และทำให้ผูต้าม 

มีความเป็นพวกเดียวกันกับผูน้ำ โดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมีจุดประสงค์ร่วมกัน เมื่อผูน้ำ

แสดงความมั่นใจช่วยสร้างความรูส้ึกเป็นหนึ่งเดียวกันเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการ ผู้ตาม

จะเลียนแบบผูน้ำและพฤติกรรมของผูน้ำจากการสร้างความมั่นใจในตนเอง ประสิทธิภาพ

และความเคารพในตนเอง ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุ

เป้าหมายและปฏิบัติภาระหน้าที่ขององค์การ 

     2. การสรา้งแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผู้นำจะประพฤติในทาง 

ที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผูต้ามโดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมายและ 

ความท้าทายในเรื่องงานของตาม ผู้นำจะกระตุ้นจิตวญิญาณของทีมให้มีชีวติชีวา มีการ

แสดงออกซึ่งความกระตือรือร้นโดยการสร้างเจตคติที่ดี และการคิดในแง่บวก ผู้นำจะทำ

ให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผูน้ำจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้นำต้องการ

อย่างชัดเจน ผูน้ำจะแสดงตัวหรอือุทิศตัวหรอืความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์

ร่วมกัน จะช่วยให้ผูต้ามมองข้ามประโยชน์ของตนเพื่อวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ 

ช่วยใหผู้ต้ามพัฒนาความพันผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะยาว และบ่อยครั้งพบว่าการ

สร้างแรงบันดาลใจนี้เกิดขึน้ผ่านความเป็นปัจเจกบุคคลและการกระตุ้นทางปัญญาทำให้ 

ผูต้ามรูส้ึกว่าตนเองมคีุณค่า และกระตุ้นให้จัดการกับปัญหาที่เผชิญได้ ส่วนการกระตุ้น

ทางปัญญาช่วยให้ผูต้ามจัดการกับอุปสรรคของตนเอง และเสริมความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ 

     3. การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง การที่ผู้นำมีการกระตุ้นให้ผูต้าม

ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่ก็ดีขึน้ในหน่วยงาน ทำให้ผูต้ามมคีวามตอ้งการหาแนวทาง 
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ใหม่ ๆ มาแก้มปีัญหาในหน่วยงาน เพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพื่อทำให้เกิดสิ่งใหม ่

และสร้างสรรค์ โดยผูน้ำมีการคิดและสร้างสรรค์ โดยผู้นำมีความคิดและแก้ปัญหาอย่าง

เป็นระบบ มคีวามคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มกีารตัง้สมมตฐิาน การเปลี่ยนกรอบ การมอง

ปัญหา และการเผชิญกับสถานการณ์เก่า ดว้ยวิถีทางแบบใหม่ มีการดูใจและสนับสนุน

ความคิดริเริ่มใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาคำตอบของปัญหา มกีารให้กำลังใจ

ผูต้ามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ ผูน้ำมีการกระตุน้ใหผู้ต้ามแสดงความคิด

และเหตุผลและไม่วิจารณ์แม้ว่าจะแตกต่างไปจากความคิดของผู้นำ ทำให้ผู้คนรูส้ึกว่า

ปัญหาทีเ่กิดขึน้ เป็นสิ่งท้าทายและเป็นโอกาสที่ดทีี่จะแก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้นำจะสร้าง

ความเช่ือมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างต้องมวีิธีแก้ไข 

      4. การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผูน้ำจะมีความสัมพันธ์

เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้นำให้การดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล และทำให้ 

ผูต้ามรูส้ึกมีคุณค่าและมีความสำคัญ ผู้นำจะเป็นโค้ช และเป็นที่ปรึกษาของผู้ตาม 

แต่ละคน ผู้นำจะเอาใจใส่พิเศษในความตอ้งการของปัจเจกบุคคลเพื่อความสัมฤทธิ์ 

และเติบโตของแต่ละคน ผูน้ำจะพัฒนาศักยภาพของผูต้ามและเพื่อนร่วมงานใหสู้งขึ้น  

มีการปฏิบัติต่อผูต้ามโดยการให้โอกาสเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของการสนับสนุน 

คำนงึถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจำเป็นและความตอ้งการ ผู้นำจะต้องมี

การฟังอย่างมปีระสิทธิภาพมีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา 

    อภสิิทธิ์  ทนคำดี (2560, หน้า 27) ได้สรุปภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง  

ไว้ดังนี ้1) การกำหนดวิสัยทัศน์ 2) การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 3) การสื่อสารอย่าง 

มีประสิทธิภาพ 4) การกระจายอำนาจ 5) การบริหารแบบมีส่วนร่วม 

   ซูไอดา สะมะแอ (2561, หน้า 42 - 43) ได้ศึกษาภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลง 7 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 2) ด้านการมีอทิธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ 3) ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 4) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  

5) ด้านการมีวสิัยทัศน์กว้างไกล 6) ด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม 7) ด้านบุคคลแห่ง

การเรียนรู้ 

    อัมรนิทร์  โต๊ะลง (2562, หนา้ 7 - 8) ได้ศึกษาภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงของบุคลากรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารศูนย์พัฒนาเด็กก่อนวัยเรียน

อิสลาม สังกัดกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย 5 ประการดังนี้  
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     1. การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ ได้แก่ การปฏิบัติงานด้วยความ

ซื่อสัตย ์สุจรติ โปร่งใส ยึดหลักคุณธรรมประกอบการพิจารณาตัดสินใจการมีวิสัยทัศน์ที่

สามารถถ่ายทอดไปยังผูร้่วมงานได้อย่างชัดเจน และความสามารถทำให้ผู้ร่วมงานมีความ

คิดเห็นเป็นหนึ่งเดียวกันได้อย่างเหมาะสม       

     2. การสรา้งแรงบันดาลใจ ได้แก่ การกระตุ้นให้ผูร้่วมงานตระหนัก 

ถึงการทำงานให้บรรลุเป้าหมายอย่างต่อเนื่องโดยใช้รางวัลและผลตอบแทนเป็นแรงจูงใจ  

การสรา้งเสริมความรเิริ่มสร้างสรรค์โดยการกระตุ้นให้ผูร้่วมงานทดลองปฏิบัติงานใน

โครงการใหม่ ๆ ที่ท้าทายความสามารถใหบ้รรลุเป้าหมายและการตัง้เป้าหมายในอนาคต 

ที่เกี่ยวกับการทำงานอย่างชัดเจน     

     3. การกระตุ้นการใชป้ัญญา ได้แก่ การให้กำลังใจผู้ร่วมงานที่ 

พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ ไม่วิพากษ์วิจารณ์แมว้่าความคิดนั้นจะแตกต่างไป

จากความคิดของผู้อื่น การกระตุน้ให้ผูร้่วมงานเห็นคุณค่าของการพัฒนาผูเ้รียนอย่างมี

อุดมการณ์และเกิดผลเชิงประจักษ์และการสร้างเสริมให้ผู้ร่วมงานพัฒนาการทำงานโดย 

การวิเคราะห์ปัญหาและอุปสรรคโดยใช้ขอ้มูลหลักฐานในการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์  

    4. การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคล ได้แก่ การให้ความสนใจแก่

ผูร้่วมงานอย่างทั่วถึงเท่าเทียมกันด้วยบรรยากาศความอบอุ่นคุ้นเคยในการแนะนำ  

การสรา้งเสริมความร่วมมอืของบุคลากรโดยใช้ระบบประชาธิปไตยในการปฏิบัติงาน  

ยอมรับความคิดเห็นซึ่งกันและกัน และการรับรู้ศักยภาพของผู้ร่วมงานแต่ละคนเพื่อให้

เข้าใจและยอมรับถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 

      5. ด้านการบริหารการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ ผูบ้ริหารมกีารสนับสนุน

สร้างเสริมให้ผู้ร่วมงานมคี่านิยมใหม่ ๆ ที่สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ การเปิด

ให้เลือกแนวทางปฏิบัติเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ โดยการมสี่วนร่วมแสดงความ

คิดเห็นสร้างและกำหนดทางเลือกและการตัง้เป้าหมายของการเปลี่ยนแปลงที่ชัดเจน

ร่วมกับผูร้่วมงานเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ 

   จารุวรรณ นูสา (2564, หน้า 902) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูน้ำ

การเปลี่ยนแปลงว่าเป็นผูม้ีคุณลักษณะดังนี้ 1) การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การสร้างแรงบันดาลใจ 4) การใช้อทิธิพลอย่างมอีุดมการณ์ 

5) การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 
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   Whitlock (2003, p. 82) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงว่าเป็นผู้มคีุณลักษณะดังนี้ 1) การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การมวีิสัยทัศน์ร่วม 4) เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ 

   Northouse, Peter Guy (2010, p. 729) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับภาวะ

ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงว่า เป็นผู้มคีุณลักษณะดังนี้ 1) การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระต้นทางปัญญา 4) การใช้อทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

    Hoy and Miskel (2012, p. 18) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงว่า เป็นผู้มีคุณลักษณะดังนี้ 1) การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 2) การ

สร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุน้ทางปัญญา 4) การใช้อทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 5) การ

สร้างวิสัยทัศน์ร่วม 

   จากการศกึษาหลักการ แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงของนักวิจัยและนักวิชาการ ผูว้ิจัยได้ทำการสังเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวข้อง  

ดังตาราง 1



33 

ตาราง 1 การสังเคราะห์ หลักการ แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงทั้งภายในประเทศกับต่างประเทศ 

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 
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1. การใชอ้ิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์   ✓   ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  7 70.00 * 

2. การสรา้งแรงบันดาลใจ   ✓   ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  7 70.00 * 

3. การกระตุ้นทางปัญญา   ✓   ✓  ✓  ✓   ✓  ✓  6 60.00 * 

4. การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล   ✓   ✓  ✓  ✓   ✓  ✓  6 60.00 * 

5. การเป็นผู้นำ ✓  ✓          2 20.00  

6. การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม  ✓   ✓  ✓   ✓  ✓   ✓  6 60.00 * 

7. ความเชื่อมั่นในการพัฒนาตนเอง ✓  ✓          2 20.00  

8. การได้รับการยอมรับ  ✓          1 10.00  

9. เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ ✓  ✓   ✓  ✓    ✓    5 50.00 * 

33 
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ตาราง 1 (ต่อ)  

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 
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10. ด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม     ✓       1 10.00  

11. ใช้คุณค่าเป็นแรงผลักดัน ✓           1 10.00  

12. มองการณ์ไกล ✓           1 10.00  

13. การสื่อสารอย่างมปีระสิทธิภาพ    ✓        1 10.00  

14. เชื่อมั่นในคนอื่น ✓           1 10.00  

15. มีความสามารถ ✓           1 10.00  

16. การกระจายอำนาจ    ✓        1 10.00  

17. การบริหารแบบมีส่วนร่วม    ✓        1 10.00  

 
 

34 



35 

  จากตาราง 1 จากแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องของ

นักวิชาการหลาย ๆ ท่าน ได้ศกึษาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงไว้อย่างหลากหลายแต่การ

วิจัยครั้งนี ้ผูว้ิจัยได้พิจารณาภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง โดยใช้เกณฑ์ความถี่ของแนวคิด

นักวิชาการและนักวิจัยตั้งแต่รอ้ยละ 50 ขึ้นไป (ความถี่ ตั้งแต่ 5 ขึน้ไป) ได้คุณลักษณะ

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงที่จะใช้เป็นกรอบแนวคิดเพื่อการวิจัย จำนวน 6 ด้าน ได้แก่ 

   1. ด้านการมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ คิดเป็นรอ้ยละ 70.00 

  2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ คิดเป็นรอ้ยละ 70.00 

  3. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา คิดเป็นรอ้ยละ 60.00 

  4. ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล คิดเป็นรอ้ยละ 60.00 

   5. ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม คิดเป็นรอ้ยละ 60.00 

   6. ด้านการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ คิดเป็นร้อยละ 50.00 

 จากการสังเคราะห์ แนวความคิดของนักวิชาการ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง การวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยสนใจศึกษาภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง  

จำนวน 6 ด้าน คือ 1) ด้านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ 2) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  

3) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 4) ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 5) ด้านการ

สร้างวิสัยทัศน์ร่วม และ 6) ด้านการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ ดังรายละเอียด ดังนี้  

   3.1 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

    3.1.1 ความหมายของการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

     นักวิชาการและนักการศกึษาได้กล่าวถึงความหมายของภาวะผู้นำ

การเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ไว้ดังนี้ 

     สุธาสิน ีสิงห์ประโคน (2558, หนา้ 32) ได้ให้ความหมายของการ 

มีอทิธิพลเชิงอุดมการณ์ หมายถึง การที่ผูบ้ริหารประพฤติตัวเป็นแบบอย่างหรอืเป็น

พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงออกมาให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีการยอมรับ เชื่อม่ัน ศรัทธา 

ภาคภูมิใจและไว้วางใจในความสามารถของผู้บริหาร ยินดีที่จะทุ่มเท การปฏิบัติงานตาม

ภารกิจ โดยผู้บริหารจะมีการประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผูอ้ื่น เสียสละเพื่อ

ผลประโยชน์ของกลุ่ม การมีเป้าหมายที่ชัดเจน มีความมั่นใจที่จะเอาชนะอุปสรรค ผู้บริหาร

จะมีคุณลักษณะที่สำคัญในด้านการมีวสิัยทัศน์ และการถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปยังผูร้่วมงาน 

มีความมุ่งมั่นและทุ่มเทในการปฏิบัติงานตามภารกิจ มีความสามารถในการจัดการหรอื

การควบคุมอารมณ์ตนเอง มีการเห็นคุณค่าของตนเอง มีศีลธรรมและจริยธรรม 
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      สุภาพร ภูสมที (2559, หน้า 25) ได้ให้ความหมายของการมี

อิทธิพลเชงิอุดมการณ์ หมายถึง ผูน้ำมีวสิัยทัศน์ของผู้นำที่มเีป้าหมายที่เป็นอุดมการณ์ 

มีความชัดเจนในการปฏิบัติงาน กล้าที่จะทำในสิ่งใหม่ ๆ โดยมีความเป็นมิตรจรงิใจ 

มีคุณธรรม นำทีมงานไปสู่ความสำเร็จที่ตั้งไว้ 

      วิไลลักษณ์ สีดา (2562, หน้า 32) ได้ให้ความหมายของการ 

มีอทิธิพลเชิงอุดมการณ์ หมายถึง เป็นพฤติกรรมของผู้บริหารกระทำตนเป็นแบบอย่าง

สำหรับผู้ใต้บังคับบัญชาผูบ้ริหารจะเป็นที่ยกย่อง เคารพ นับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และ 

ทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความภาคภูมใิจเมื่อได้ร่วมงาน โดยผู้บริหารตอ้งมีพฤติกรรม  

ผูบ้ริหาร จะต้องมีวสิัยทัศน์ และสามารถถ่ายทอดไปยังผูใ้ต้บังคับบัญชา ผูบ้ริหารจะมี

ความสม่ำเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์

วิกฤต ผูบ้ริหารเป็นผู้ที่ไว้ใจได้ว่าจะทำในสิ่งที่ถูกต้อง เป็นผู้มศีลีธรรมและจรยิธรรมสูง 

หลีกเลี่ยงที่จะใช้อำนาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์ 

แก่ผูอ้ื่นและเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม ผูบ้ริหารจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมี

สมรรถภาพ ความตัง้ใจ การเชื่อมั่นในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชื่อและ

ค่านยิมของผูบ้ริหารจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดีและความมั่นใจของผู้ร่วมงาน 

ทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกเป็นพวกเดียวกับผูบ้ริหาร โดยอาศัยวิสัยทัศน์ และการมี

จุดประสงค์ร่วมกัน ผูบ้ริหารแสดงความมั่นใจ ช่วยสร้างความรู้สกึเป็นหนึ่งเดียวกันเพื่อ

การบรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการ 

     จากแนวคิดของนักวิชาการและนักการศกึษาเกี่ยวกับภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลง ด้านการมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ สรุปได้ว่า ระดับความสามารถที่

ผูบ้ริหารโรงเรียนประพฤติตัวเป็นแบบอย่างที่ดี มีวสิัยทัศน์มคีวามมุ่งมั่น มีศลีธรรมหรอื

เป็นโมเดลสำหรับผู้ร่วมงาน ผูบ้ริหารจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจและ 

ทำให้ผู้ร่วมงานเกิดความภาคภูมใิจเมื่อได้ร่วมงานกัน ผู้ร่วมงานจะพยามประพฤติปฏิบัติ

เหมอืนกับผูบ้ริหารโรงเรียนและต้องการเลียนแบบผูน้ำของเขา 

    3.1.2 ความสำคัญของการมีอทิธิพลอย่างมอีุดมการณ์ 

      นักวิชาการและนักการศกึษาได้กล่าวถึงความสำคัญของการมี

อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ดังนี้ 

       นุช สัทธาฉัตรมงคล และอรรถพล ธรรมไพบูลย์ (2559, หนา้ 

171) กล่าวถึงความสำคัญของการมีอทิธิพลอย่างมอีุดมการณ์ว่า การที่ผูน้ำประพฤติ 
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ตัวเป็นแบบอย่าง มีความเฉลียวฉลาด มีความตัง้ใจ น่ายกย่องเคารพนับถือ จะทำใหผู้ต้าม 

เกิดความภาคภูมใิจเมื่อร่วมงานกัน สามารถถ่ายทอดงานไปยังผูต้าม สามารถควบคุม

อารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ส่วนรวม เชื่อมั่นใน

ตนเองมคีวามแน่วแน่ในอุดมการณ์ 

       ภัศราภรณ์ ชิดทอง (2560, หนา้ 22) กล่าวถึงความสำคัญของ

การมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ว่าการที่ผูบ้ริหารประพฤติตัวเป็นแบบอย่างที่ดแีก่บุคลากร 

สามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองได้ในทุกสถานการณ์ และระงับข้อพิพาทที่เกิดขึน้ภายใน

องค์กร สามารถชีน้ำให้บุคลากรเกิดการยอมรับในเป้าหมายขององค์กร และมีส่วนร่วมใน

การนำพาองค์กรไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ 

       อุทุมพร จันทร์สิงห์ (2561, หนา้ 44) กล่าวถึงความสำคัญของการ

มอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ว่าการที่ผู้นำประพฤติตนเป็นแบบอย่างแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา

ด้วยความเข้มแข็งมมีาตรฐานทางศีลธรรมและจรยิธรรมสูงย่อมทำให้ผูใ้ต้บังคับบัญชา

เลื่อมใส ศรัทธา เคารพ นับถือไว้วางใจ พร้อมที่จะอุทิศตนและปฏิบัติงานให้บรรลุ

เป้าหมายได้  

      จากความสำคัญของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงดา้นการมอีิทธิพล

อย่างมีอุดมการณ์ สรุปได้ว่า ผู้นำที่มคีวามเฉลียวฉลาด น่ายกย่องเคารพนับถือเป็น

แบบอย่างที่ดแีก่บุคลากร มีความเข้มแข็ง พร้อมที่จะอุทิศตน ระงับข้อพิพาทที่เกิดขึน้

ภายในองค์กรประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ส่วนรวม เชื่อมั่นในตนเองมีความแน่วแน่

ในอุดมการณ์ ย่อมนำพาองค์กรไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ได้ 

     3.1.3 งานวิจัยที่เกี่ยวกับด้านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ 

       นักวิชาการและนักการศกึษาได้ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวกับภาวะผูน้ำ 

การเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ดังนี้ 

       สาธิตา เสมอชีพ (2557, หน้า 8) ได้ทำการวิจัยเกี่ยวกับภาวะ

ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงด้านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ ผลการวิจัยพบว่า ผู้อำนวยการ

โรงเรียนมีพฤติกรรมภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง องค์ประกอบพฤติกรรม โดยเฉพาะการ 

มีอทิธิพลอย่างมอีุดมการณ์อยู่ในระดับมาก เนื่องจากผู้อำนวยการมีการกำหนดวิสัยทัศน์

และจุดประสงค์ของการปฏิบัติงานร่วมกับบุคลากรสามารถปฏิบัติตนได้ถูกต้องตาม

บทบาทหนา้ที่จนเป็นที่เคารพ นับถือและได้รับความไว้วางใจจากบุคลากร มีบุคลิกภาพ 

ที่ทำให้ผู้ร่วมงานเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงาน ด้วยสามารถแสดงออกถึงความมี 
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สมรรถนะและเฉลียวฉลาดในการปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจ เช่ือมั่นในตนเองและยึดมั่น 

อุดมการณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในทุกสถานการณ์โดยไม่ใชอ้ารมณ์เป็นฐานในการ

ปฏิบัติงาน เป็นผูม้ีศีลธรรมและมีจรยิธรรมสูงปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดใีนการปฏิบัติงาน

จนบุคลากรนำไปปฏิบัติตามก่อให้เกิดประโยชน์แก่ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตนและ

สามารถเสริมสร้างความสามัคคีปรองดองทำให้บุคลากรเชื่อมั่นในพลังของหมู่คณะเพื่อ

การไปสู่เป้าหมายขององค์การร่วมกัน 

      ฤทธิชัย บัลลังค์ (2559, หน้า 39) ได้ทำการวิจัยเกี่ยวกับภาวะ

ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงด้านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ ผลการวิจัยพบว่า การมีอิทธิพล

อย่างมีอุดมการณ์อยู่ในระดับมาก เนื่องจากพฤติกรรมที่ผู้บริหารสถานศกึษาแสดงออก 

เพื่อทำให้บุคลากรมคีวามภาคภูมใิจ มคีวามศรัทธาและนับถือ มีความยินดีทีจะทุ่มเทการ

ปฏิบัติงานตามภารกิจ โดยผูบ้ริหารสถานศกึษามีความเชื่อมั่นในตนเอง กำหนดตนเอง 

กำหนดแนวโน้มของการเปลี่ยนแปลง มวีิสัยทัศน์ มคีวามสามารถในการเปลี่ยนแปลงและ

สามารถแก้ปัญหาความขัดแย้งเป็นแบบอย่างที่ดจีนบุคลากรยึดถือเป็นแบบอย่าง มีการ

บริหารงานได้เป็นที่ประทับใจ กำหนดเป้าหมายใหม้ีความชัดเจน และมีมาตรฐานการ

ปฏิบัติงานสูง 

      พัชร ีพลอยเทศ และชาญชัย วงศ์สริสวัสดิ์ (2559, บทคัดย่อ)  

ได้ทำการวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงด้านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ 

ผลการวิจัยพบว่า การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์อยู่ในระดับมาก เนื่องจากผูบ้ริหาร

สถานศกึษามีการกำหนดเป็นวิสัยทัศน์ และเป้าหมายของโรงเรียน 

      จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยของนักวิชาการและนักการศกึษา

สรุปได้ว่า การมีอทิธิพลอย่างมอีุดมการณ์ ผูบ้ริหารโรงเรียนจะต้องมีการกำหนดวิสัยทัศน์ 

จุดประสงค์ของการปฏิบัติงานร่วมกับบุคลากรสามารถปฏิบัติตนได้ถูกต้องตามบทบาท

หนา้ที่จนเป็นที่เคารพ นับถือ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในทุกสถานการณ์โดยไม่ใช้

อารมณ์เป็นฐานในการปฏิบัติงาน เป็นผู้มีศลีธรรม มีจริยธรรมสูงปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่

ดีและได้รับความไว้วางใจจากบุคลากร 
 

   3.2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

    3.2.1 ความหมายของการสร้างแรงบันดาลใจ 

     นักวิชาการและนักการศกึษาได้ให้ความหมายเกี่ยวกับภาวะผูน้ำ 

การเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) ดังนี้ 
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      สุธาสิน ีสิงห์ประโคน (2558, หนา้ 35) ได้ให้ความหมายของการ

สร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารที่มีความสามารถในการสื่อสารสูง

สามารถสื่อสารใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาเกิดแรงจูงใจภายใน ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน 

อุทิศตนเพื่อกลุ่ม ผูบ้ริหารจะมีการตั้งมาตรฐานในการทำงานของผูใ้ต้บังคับบัญชาไว้สูง 

และแสดงออกถึงความเชื่อมั่นว่าผูใ้ต้บังคับบัญชาสามารถปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย 

มีความตั้งใจแน่วแน่ในการทำงาน มีการให้กำลังใจผู้ร่วมงาน มีการกระตุ้นผูร้่วมงาน 

ให้ตระหนักถึงสิ่งที่สำคัญขององค์การ โดยผู้บริหารจะมีลักษณะที่สำคัญในด้านการสร้าง 

แรงจูงใจภายในใหก้ับผูใ้ต้บังคับบัญชาในการทำงานเพื่อองค์การ มีการสร้างเจตคติที่ดี 

และการคิดในแง่บวก   

      สุภาพร ภูสมที (2559, หน้า 27) ได้ให้ความหมายของการสร้าง

แรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผูน้ำต้องให้กำลังใจ ยกย่อง ชมเชย ผูร้่วมงานอย่างสม่ำเสมอ

เปิดโอกาสใหผู้ร้่วมงานแสดงความสามารถ สร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวกสนับสนุน

ความรเิริ่มสร้างสรรค์ในการทำงาน ทุ่มเทความพยายามในการทำงานอย่างเต็มศักยภาพ

คอยให้กำลังใจแก่ผูร้่วมงาน เมื่อตอ้งเผชิญกับปัญหาอุปสรรค สร้างความเชื่อมั่นแก่

ผูร้่วมงานที่อุทิศตนใหก้ับงานว่าได้รับการตอบแทนที่เหมาะสม สนับสนุนผู้ร่วมงานที่อุทิศ

ตนให้กับงานโดยไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน ผูร้่วมงานสามารถใช้ทักษะและความสามารถ 

ในการทำงานเพื่อความสำเร็จของสถานศกึษา 

      วิไลลักษณ์ สีดา (2562, หน้า 32) ได้ให้ความหมายของการ 

สร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงออกมาผ่านพฤติกรรมทำให้ 

ผูใ้ต้บังคับบัญชามีแรงจูงใจภายใน มีการวางเป้าหมายในการทำงานและเช่ือมั่นว่า 

จะสามารถบรรลุเป้าหมาย มีความตั้งใจแน่วแน่ในการทำงาน มีการให้กำลังใจผู้ร่วมงาน 

มีการกระตุ้นผู้ใต้บังคับบัญชาให้ตระหนักถึงสิ่งสำคัญ โดยผู้บริหารจะมีคุณลักษณะสำคัญ 

ในด้านการสร้างแรงจูงใจภายในให้กับผูใ้ต้บังคับบัญชา มกีารสร้างเจตคติที่ดี  

     จากแนวคิดของนักวิชาการและนักการศกึษาเกี่ยวกับภาวะผูน้ำ 

การเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจ สรุปได้ว่าหมายถึงระดับความสามารถที่

ผูบ้ริหารโรงเรียนจะประพฤติในทางที่จูงใจใหเ้กิดแรงบันดาลใจกับผูร้่วมงาน โดยการสร้าง

แรงจูงใจการให้ความหมายและท้าทายในเรื่องงานของผูร้่วมงาน ผูบ้ริหารโรงเรียนจะ

กระตุน้จติวิญญาณของทีมใหม้ีชีวติชีวามีการแสดงออกซึ่งความกระตอืรอืร้น โดยการ

สร้างเจตคติที่ดีและการคิดในทางบวก 
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    3.2.2 ความสำคัญของการสร้างแรงบันดาลใจ 

      นักวิชาการและนักการศกึษาได้กล่าวถึงความสำคัญของการสร้าง

แรงบันดาลใจ ดังนี้ 

       นุช สัทธาฉัตรมงคล และอรรถพล ธรรมไพบูลย์ (2559, หนา้ 

171) กล่าวถึง ความสำคัญของการสร้างแรงบันดาลใจว่า การจูงใจให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาเกิด

แรงบันดาลใจ ทำให้มีความท้าทายในเรื่องงานทำให้ผูใ้ต้บังคับบัญชามีชีวติชีวา มีการ

แสดงออกซึ่งความกระตือรือร้น สร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก ผู้นำจะแสดงการ

ทุ่มเทต่อเป้าหมายและวสิัยทัศน์ผู้นำอาจสรา้งแรงบันดาลใจผ่านความเป็นปัจเจกบุคคล 

และการกระตุ้นทางปัญญา ซึ่งช่วยใหผู้ต้ามสามารถจัดการกับอุปสรรคของตนเองได้  

       ภัศราภรณ์ ชิดทอง (2560, หนา้ 33) กล่าวถึง ความสำคัญของ

การสรา้งแรงบันดาลใจว่าการที่ผูบ้ริหารจูงใจให้บุคลากรเกิดความรูส้ึกเห็นคุณค่าใน 

ตนเอง และเห็นความสำคัญในเป้าหมายขององค์กร จนเกิดความกระตอืรอืร้น มีกำลังใจ  

ในการปฏิบัติงาน พร้อมที่จะอุทิศตนในการปฏิบัติงานใหส้ำเร็จลุล่วงได้  

       อุทุมพร จันทร์สิงห์ (2561, หนา้ 47) กล่าวถึง ความสำคัญของ

การสรา้งแรงบันดาลใจว่าการที่ผูน้ำสามารถจูงใจและสร้างแรงบันดาลใจให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชามองเห็นคุณค่าและความท้ายทายของงาน กระตุ้นการทำงานเป็นทีมอย่าง

มีชีวติชีวา มีความกระตอืรือร้นและทุ่มเทความพยายาม สรา้งเจตคตทิี่ดีและการคิดในแง่

บวกนั้น ผูน้ำย่อมแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตัง้ใจอย่างแน่วแน่ว่าจะ

ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย และพัฒนาระดับความตอ้งการของตนใหไ้ปสู่ระดับที่สูงขึ้นได้ 

      จากความสำคัญของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงดา้นการสร้างแรง

บันดาลใจ สรุปได้ว่าการที่ผู้นำหรอืผูบ้ังคับบัญชาเกิดแรงบันดาลใจในการทำงานนั้น  

ผูน้ำจะต้องจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความรู้สกึเห็นคุณค่าในตนเอง มีกำลังใจในการ

ปฏิบัติงาน จนเกิดความกระตอืรอืร้น พรอ้มที่จะอุทิศตนในการปฏิบัติงาน ใหบ้รรลุ

เป้าหมายตามที่กำหนดไว้ 

    3.2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวกับด้านการสร้างแรงบันดาลใจ        

    นักวิชาการและนักการศกึษาได้ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวกับภาวะผูน้ำ 

การเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ดังนี้ 

     สาธิตา เสมอชีพ (2557, หน้า 8 - 9) ได้ทำการวิจัยเกี่ยวกับภาวะ

ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ผลการวิจัยพบว่า ผู้อำนวยการโรงเรยีน 
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มีพฤติกรรมภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง องค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะการสร้างแรง 

บันดาลใจอยู่ระดับมาก เนื่องจากผูอ้ำนวยการมนีโยบายส่งเสริมสนับสนุนการวิจัยและ 

การสรา้งนวัตกรรมของบุคลากร เพื่อนำมาใช้ในการปฏิบัติงาน เปิดโอกาสให้บุคลากร 

อาสาสมัครปฏิบัติงานตามความถนัด ความสนใจและความสามารถเพื่อพัฒนาศักยภาพ

ของผู้ปฏิบัติงานเอง นอกจากนั้นยังสร้างบรรยากาศการตดิต่อสื่อสารที่ทำให้บุคลากรได้

แสดงความคิดเห็นและเสนอวิธีการใหม่ ๆ ในการแก้ไขปัญหาร่วมกัน โดยผูอ้ำนวยการ

โรงเรียนได้ให้คำแนะนำและสร้างความมั่นใจ เมื่อบุคลากรเกิดปัญหาหรอืเสี่ยงต่ออันตราย

ในการปฏิบัติงานมีการกล่าวยกย่องและสร้างขวัญกำลังใจแก่บุคลากรอย่างเต็มที่ จนทำให้

บุคลากรปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มศักยภาพ ผู้อำนวยการโรงเรียนสามารถแสดงถึงความตัง้ใจ

อย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถปฏิบัติงานสำเร็จบรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ และใช้วธิีการอย่าง

หลากหลายเพื่อให้บุคลากรมีความกระตอืรอืร้น และเกิดเจตคติที่ดีในการปฏิบัติงาน

ร่วมกัน สามารถโน้มน้าวให้บุคลากรเห็นภาพความสำเร็จในอนาคต  

      ฤทธิชัย บัลลังค์ (2559, หน้า 41) ได้ทำการวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูน้ำ

การเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ผลการวิจัยพบว่า การสร้างแรงบันดาลใจ 

อยู่ในระดับมาก เนื่องจากพฤติกรรมที่ผูบ้ริหารโรงเรียนแสดงออกถึงความสามารถ 

ในการโน้มนา้วจติใจ กระตุ้นจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับการตอบสนองต่อความตอ้งการ 

ความสำเร็จความตอ้งการอำนาจ และความตอ้งการมติรสัมพันธ์ โดยการสร้างความมั่นใจ 

ความเช่ือในเหตุผลและการสร้างความสำเร็จให้กับผูใ้ต้บังคับบัญชา 

      พัชร ีพลอยเทศ และชาญชัย วงศ์สริสวัสดิ์ (2559, บทคัดย่อ)  

ได้ทำการวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ผลการวิจัย

พบว่า การสร้างแรงบันดาลใจ อยู่ในระดับมาก เนื่องจากผูบ้ริหารโรงเรียนมกีารเสริมสร้าง

แรงบันดาลใจในการปฏิบัติงานให้แก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา สามารถนำพาองค์กรไปสู่

ความสำเร็จตามเป้าหมายที่กำหนดไว้   

     จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยของนักวิชาการและนักการศกึษา

สรุปได้ว่า การสร้างแรงบันดาลใจ เป็นพฤติกรรมที่ผูบ้ริหารโรงเรียน โน้มน้าวจิตใจ กระตุ้น

จูงใจใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานโดยมุ่งความสำเร็จและใชว้ิธีการอย่างหลากหลาย

เพื่อให้บุคลากรมคีวามกระตอืรอืร้น และเกิดเจตคติที่ดีในการปฏิบัติงานร่วมกัน สามารถ

นำพาองค์กรไปสู่เป้าหมายตามที่กำหนดไว้   
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    3.3 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

    3.3.1 ความหมายของการกระตุ้นทางปัญญา 

     นักวิชาการและนักการศกึษาได้ให้ความหมายเกี่ยวกับภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) ดังนี้ 

      สุภาพร  ภูสมที (2559, หน้า 29) ได้ให้ความหมายของการ

กระตุน้ทางปัญญา หมายถึง การที่ผูบ้ริหารต้องกระตุ้นให้ผู้ตามมีความคิดสร้างสรรค์ 

สร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ กระตุ้นใหผู้ต้ามมคีวามคิดค้นหาวิธีใหม่ในการแก้ปัญหาด้วยตนเอง

กระตุน้ให้ผูต้ามเปลี่ยนกรอบการมองปัญหาและมีการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ สนับสนุน

ให้กำลังใจผู้ตามในการพยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีการใหม่ ๆ เปิดโอกาสให้ผู้ตามมี

ส่วนร่วมในการตัดสินใจ เพื่อแก้ปัญหาที่เกิดขึน้ในสถานศกึษา กระตุ้นให้ผูต้ามแสดงความ

คิดเห็นในการทำงานอย่างเต็มที่ ส่งเสริมใหใ้ช้หลักการเหตุผลในการตัดสินใจมากกว่า

ความรูส้ึกของตนเอง สร้างความมั่นใจแก่ผูต้ามว่าปัญหาที่เกิดขึน้เป็นสิ่งที่ท้าทาย

ความสามารถ  

      พัชรนิทร์ สงครามศรี (2561, หนา้ 41) ได้ให้ความหมายของ 

การกระตุน้ทางปัญญา หมายถึง การที่ผูบ้ริหารสถานศกึษาแสดงออกถึงการกระตุ้น 

ผูใ้ต้บังคับบัญชา มีการปรับเปลี่ยนวิธีการเก่า ๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม่ มีการสนับสนุน 

ความคิดริเริ่มใหม ่ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาคำตอบโดยใช้ระยะเวลาที่สั้น   

ที่ใชใ้นการสร้างโอกาสแห่งความสำเร็จ ทำใหผู้ต้ามเกิดความมั่นใจในการทำงานและ  

เป็นตัวเร่งการเปลี่ยนแปลง ซึ่งประกอบด้วยตัวชี้วัดระยะเวลาที่สัน้ที่ใช้ในการสร้าง 

โอกาสแห่งความสำเร็จ ทำให้ผู้ตามเกิดความมั่นใจในการทำงานและการเป็นตัวเร่ง 

การเปลี่ยนแปลง   

      วิไลลักษณ์ สีดา (2562, หน้า 35) ได้ให้ความหมายของการ

กระตุน้ทางปัญญา หมายถึง การกระตุ้นจากผู้บริหารส่งผ่านไปยังผูใ้ต้บังคับบัญชา 

ให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ในหน่วยงาน ทำให้ผูใ้ต้บังคับบัญชามีความต้องการ 

หาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดกีว่าเดิมเพื่อทำให้เกิด 

สิ่งใหม่ และสร้างสรรค์มีการตัง้สมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบการมองการแก้ปัญหา และ 

การเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิธีทางแบบใหม่ ๆ ผูบ้ริหารมกีารกระตุ้นให้ผูต้าม

แสดงความคิดเห็นและเหตุผลผู้บริหารทำใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชารู้สกึว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่ง

ที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน ผูบ้ริหารพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถ 
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เอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมอืร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน  

และการกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนที่สำคัญของการพัฒนาความสามารถของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาในการที่จะตระหนักเข้าใจและแก้ไขปัญหาดว้ยตนเอง  

    จากแนวคิดของนักวิชาการและนักการศกึษาเกี่ยวกับภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญา สรุปได้ว่า ระดับความสามารถที่ผู้บริหารโรงเรียน

มีการกระตุ้นใหผู้้ร่วมงานให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ในหน่วยงานทำให้ผูร้่วมงาน

ต้องการหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ไขปัญหาในหน่วยงาน เพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดกีว่าเดิม  

เพื่อทำให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ โดยผู้บริหารโรงเรียนสามารถคิดและแก้ปัญหาอย่าง

เป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

    3.3.2 ความสำคัญของการกระตุน้ทางปัญญา 

     นักวิชกการและนักการศกึษาได้กล่าวถึงความสำคัญของการกระตุ้น

ทางปัญญา ดังนี้ 

     นุช สัทธาฉัตรมงคล และอรรถพล ธรรมไพบูลย์ (2559, หนา้ 

171) กล่าวถึงความสำคัญของการกระตุ้นทางปัญญาว่าการที่ผู้นำกระตุ้นผูต้ามให้ตระหนัก

ถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ในองค์กร ทำให้ผูต้ามเกิดการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ แสวงหา

แนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาในองค์กร กระตุ้นให้ผูต้ามรู้สกึว่าปัญหาที่เกิดขึน้เป็นสิ่งที่ 

ท้าทายความสามารถทำให้ผูต้ามเกิดความกล้าที่จะคิดสร้างสรรค์ นำเสนอสิ่งใหม่และ

แก้ไขปัญหาดว้ยตนเอง  

      ภัศราภรณ์  ชิดทอง (2560, หนา้ 35) กล่าวถึงความสำคัญของ

การกระตุน้ทางปัญญาว่าการที่ผูบ้ริหารกระตุ้นบุคลากรให้มคีวามคิดสร้างสรรค์ในการ

ปฏิบัติงาน ไว้วางใจและมอบหมายงานใหม่ ๆ ที่ท้าทายความสามารถของบุคลากร พรอ้ม

ทั้งคอยสร้างความมั่นใจ และให้คำปรึกษาแนะนำแก่บุคลากรเมื่อเกิดปัญหาและอุปสรรค

ในการปฏิบัติงานได้ 

      อุทุมพร จันทร์สิงห์ (2561, หนา้ 46) กล่าวถึงความสำคัญของ

การกระตุน้ทางปัญญาว่าการที่ผูน้ำส่งเสริมมกีารกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาตื่นตัวและ

เปลี่ยนแปลงในการตะหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ในองค์กร กระตุ้นใหม้องเห็นปัญหา 

จากหลายมุมและกระตุ้นให้เกิดความคิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ ทำให้ผูใ้ต้บังคับบัญชา

แสวงหาทางออกใหม่ ๆ เพื่อมาแก้ไขปัญหา สามารถหาข้อสรุปใหม่ ๆ ที่ดขีึน้กว่าเดิม 

สามารถนำพาองค์กรไปสู่ผลสำเร็จตามที่กำหนดไว้ 
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     จากความสำคัญของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงดา้นการกระตุน้ 

ทางปัญญา สรุปได้ว่า ผู้บริหารจะต้องกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาตื่นตัวและเปลี่ยนแปลง 

ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในองค์กร ทำให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาพร้อมเผชิญปัญญา

ก่อใหเ้กิดการสรา้งสรรค์สิ่งใหม่ ๆ แสวงหาแนวทางใหม่ ๆ เพื่อมาแก้ปัญหาในองค์กร  

    3.3.3 งานวิจัยที่เกี่ยวกับด้านการกระตุ้นทางปัญญา       

    นักวิชาการและนักการศกึษาได้ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวกับภาวะผูน้ำ  

การเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญา ดังนี้  

     สาธิตา เสมอชีพ (2557, หน้า 9) ได้ทำการวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูน้ำ

การเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญา ผลการวิจัยพบว่า ผูอ้ำนวยการโรงเรียน  

มีพฤติกรรมภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง องค์ประกอบพฤติกรรม เฉพาะการกระตุ้นทาง  

ปัญญาอยู่ในระดับมาก เนื่องจากผูอ้ำนวยการโรงเรียนใช้วธิีการกระตุ้นใหบุ้คลากรคิด 

วิเคราะห์ และพูดแสดงความคิดเห็นถึงสภาพปัญหาที่เกิดขึน้ในองค์การ สนับสนุนให้  

บุคลากรมีกระบวนการคิดแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบที่จะนำมาใช้แก้ไขปัญหา ผู้อำนวยการ

โรงเรียนมักจะมีนวัตกรรมใหม่ ๆ ในการแก้ไขปัญหาเสมอทำให้บุคลากรรู้สึกว่าปัญหาที่

เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ท้าทายและทำให้เกิดความเชื่อมั่นว่าสามารถแก้ปัญหานั้นได้และยังแสดงให้

เห็นว่าการปฏิบัติงานใหป้ระสบผลสำเร็จต้องใช้ความร่วมมอืร่วมใจของบุคลากร ไม่แสดง

การวิพากษ์วิจารณ์ความคิดของบุคลากรที่คิดต่างจากความคิดของตนเอง ตลอดจนให้

การช่ืนชมและให้กำลังใจบุคลากรที่ประสบความสำเร็จในการแก้ไข ปัญหาและการพัฒนา

ผูเ้รียน นอกจากนั้นผูอ้ำนวยการโรงเรียนยังได้ จัดให้มีการประชุม แลกเปลี่ยนเรียนรู้

ประสบการณ์เพื่อพร้อมเผชิญกับปัญหาและสถานการณ์ต่าง ๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม่ จัดให้

มีการอบรมพัฒนาบุคลากรเรื่องกระบวนการคิดแบบต่าง ๆ อยู่เสมอ 

      ฤทธิชัย บัลลังค์ (2559, หน้า 41) ได้ทำการวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูน้ำ

การเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญา ผลการวิจัยพบว่าการกระตุ้นทางปัญญา  

อยู่ในระดับมาก เนื่องจากพฤติกรรมที่ผู้บริหารโรงเรียน แสดงออกเพื่อเป็นกระบวนการ

กระตุน้บุคลากรให้เห็นวิธีการหรอืแนวทางในการแก้ปัญหา โดยใช้สัญลักษณ์จินตนาการ 

และภาษาที่เข้าใจง่าย ส่งเสริมให้บุคลากรเข้าใจบทบาทและยอมรับในบทบาทสร้างความ

มั่นใจและส่งเสริมคุณค่าของผลลัพธ์ที่ต้องการเป็นผลใหบุ้คลากรเกิดความพยายาม 

ในการปฏิบัติงานมากขึ้น และแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานด้วยความเรียบร้อย 
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     พัชร ีพลอยเทศ และชาญชัย วงศ์สริสวัสดิ์ (2559, บทคัดย่อ)  

ได้ทำการวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญา ผลการวิจัย 

พบว่า การกระตุ้นทางปัญญาอยู่ในระดับมาก เนื่องจากผู้บริหารโรงเรียน มีการกระตุ้นให้

บุคลากรมีศักยภาพในปฏิบัติงานอย่างมปีระสิทธิภาพมากขึ้น    

    จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยของนักวิชาการและนักการศกึษา

สรุปได้ว่า การกระตุ้นทางปัญญาเป็นพฤติกรรมทีผู่บ้ริหารโรงเรียนใช้วธิีการกระตุ้นให้

บุคลากรคิด วิเคราะห์ พูดแสดงความคดิเห็นถึงสภาพปัญหาที่เกิดขึน้ในองค์การ และจัดให้

มีการอบรมพัฒนาบุคลากรเรื่องกระบวนการคิดแบบต่าง ๆ อยู่เสมอเพื่อนำองค์การสู่

เป้าหมายที่กำหนดไว้ 

  3.4 ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

    3.4.1 ความหมายของการคำนงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

     นักวิชาการและนักการศกึษาได้ให้ความหมายเกี่ยวกับภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงด้านการคำนึงถึงปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) ดังนี้ 

      สุภาพร ภูสมที (2559, หน้า 31) ได้ให้ความหมายของการ

คำนงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง การที่ผูน้ำมอบหมายงานให้ผูต้าม ตามความรู้

ความสามารถของตนมีการปฏิบัติต่อผู้ตาม ตามความเหมาะสมของแต่ละบุคคลใช้

แรงจูงใจสนองความต้องการของผู้ตามแตกต่างกัน ตามความเหมาะสมของแต่ละบุคคล

การให้โอกาสทำงานที่ท้าทายและให้ผู้ตามได้รับผดิชอบเพิ่มขึน้ การสนับสนุนให้ผู้ตาม

ได้รับการอบรมพัฒนาความรู้ ความสามารถเพิ่มขึ้น มีการแนะนาให้คำปรึกษาเกี่ยวกับการ

ปฏิบัติงาน ยอมรับในความแตกต่างระหว่างบุคคลใหค้วามช่วยเหลือรับฟังปัญหาทั้งเรื่อง

ส่วนตัวและเรื่องการปฏิบัติงานมกีารตดิต่อสื่อสารโดยตรงแบบตัวต่อตัวอย่างเปิดเผย  

เอาใจใส่ผู้ตามในกรณีที่มปีัญหาพเิศษ 

       พัชรนิทร์ สงครามศรี (2561, หนา้ 42) ได้ให้ความหมายของการ

คำนงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง การที่ผูบ้ริหารสถานศกึษาแสดงออกถึงการ

สร้างความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะผู้นำมีการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีสรา้ง

ความเช่ือมั่นในตัวผูต้ามเห็นความสำคัญของการพัฒนาผูอ้ื่นสามารถบริหารจัดการความ

ขัดแย้งที่เกิดขึ้นภายในองค์กร พร้อมทั้งมีการสร้างพันธะความผูกพันในองค์กรซึ่ง

ประกอบด้วยตัวชี้วัด 1) ความเชื่อมั่นในตัวผูต้าม 2) การเป็นแบบอย่างที่ดี 3) การพัฒนา

ผูอ้ื่น 4) การบริหารจัดการความขัดแย้ง 5) การสร้างพันธะความผูกพันในองค์กร   
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     วิไลลักษณ์ สีดา (2562, หน้า 37) ได้ให้ความหมายของการ

คำนงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง ผูบ้ริหารจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลใน

ฐานะเป็นผูน้ำให้การดูแลเอาใจใส่ผูร้่วมงานเป็นรายบุคคล ผูบ้ริหารจะเป็นโค้ชและเป็นที่

ปรึกษาของผู้ร่วมงานแต่ละคนเพื่อพัฒนาผูร้่วมงาน ผูบ้ริหารจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความ

ต้องการของปัจเจกบุคคล ผูบ้ริหารมกีารปฏิบัติต่อผู้ร่วมงาน โดยการให้โอกาสในการ

เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ มีการติดต่อสื่อสารสองทาง มีการจัดการโดยการเดินดูรอบมีปฏิสัมพันธ์

กับผูร้่วมงานเป็นการส่วนตัว ใส่ใจต่อความกังวลของผู้ร่วมงาน ผูบ้ริหารจะรับฟังผู้ร่วมงาน 

ผูบ้ริหารจะมีการมอบหมายงาน เพื่อเป็นเครื่องมอืในการพัฒนาผู้ร่วมงาน ผูบ้ริหารคอย

ดูแลให้คำแนะนำให้การสนับสนุน และช่วยเหลอืให้ผูร้่วมงานก้าวหน้าในการทำงานที่

รับผิดชอบ โดยผูร้่วมงานไม่รู้สกึว่ากำลังถูกตรวจสอบจากผูบ้ริหาร 

    จากแนวคิดของนักวิชาการและนักการศกึษาเกี่ยวกับภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล สรุปได้ว่า ระดับความสามารถที่

ผูบ้ริหารโรงเรียนมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผูน้ำให้การดูแลเอาใจใส่

ผูร้่วมงานเป็นรายบุคคล และทำให้ผู้ร่วมงานรู้สึกมีคุณค่าและมีความสำคัญ ผูบ้ริหาร

โรงเรียนเป็นโค้ช และเป็นที่ปรึกษาของผู้ร่วมงานแต่ละคนเพื่อการพัฒนาผู้ร่วมงาน

ผูบ้ริหารโรงเรียนจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความตอ้งการของปัจเจกบุคคล เพื่อความสำเร็จ

และเติบโตของแต่ละคน 

    3.4.2 ความสำคัญของการคำนงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

     นักวิชาการและนักการศกึษาได้กล่าวถึงความสำคัญของการคำนึง 

ถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ดังนี้ 

      นุช สัทธาฉัตรมงคล และอรรถพล ธรรมไพบูลย์ (2559, หนา้ 

171) กล่าวถึง ความสำคัญของการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลว่าการที่ผูน้ำให้การดูแล 

เอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคล ทำให้ผูต้ามรูส้ึกมีคุณค่าและมีความสำคัญ  

ผูน้ำจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ผูน้ำจะส่งเสริมพัฒนาศักยภาพของ 

ผูใ้ต้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานให้สูงขึ้น โดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ เข้าใจ

และยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล เปิดโอกาสให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้ใชค้วามสามารถ

อย่างเต็มที่ ย่อมส่งผลใหอ้งค์กรมคีุณภาพ  

       ภัศราภรณ์ ชิดทอง (2560, หนา้ 36) กล่าวถึง ความสำคัญของ

การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลว่าการที่ผูบ้ริหารให้ความสำคัญมีเขา้ใจความแตกต่าง
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ของบุคคล ยอมรับในความสามารถของผูใ้ต้บังคับบัญชาทุกคน เป็นการเปิดโอกาส 

ผูใ้ต้บังคับบัญชาให้ได้แสดงความสามารถย่อมทำให้ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ 

      อุทุมพร จันทร์สิงห์ (2561, หนา้ 45) กล่าวถึง ความสำคัญของ

การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลว่าการที่ผูน้ำต้องคำนึงถึงความต้องการและความ

แตกต่างของแต่ละบุคคล ผู้นำจะต้องให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศที่ดี

ในการสนับสนุนหาแนวทางส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพของผู้ใต้บังคับบัญชา ให้สูงดว้ย

การเอาใจใส่ โดยคำนึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล 

     จากความสำคัญของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงดา้นการคำนึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคล สรุปได้ว่า การที่ผูน้ำให้การดูแลเอาใจใส่ผูใ้ต้บังคับบัญชาเป็น

รายบุคคล ส่งเสริมพัฒนาศักยภาพใหโ้อกาสในการเรียนรูส้ิ่งใหม่ ๆ เข้าใจและยอมรับ

ความแตกต่างระหว่างบุคคล เปิดโอกาสใหใ้ช้ความสามารถอย่างเต็มที่สร้างบรรยากาศที่ดี

ในการสนับสนุนการทำงานโดยคำนึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคลย่อมทำให้ศักยภาพในการ

ปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น 

    3.4.3 งานวิจัยทีเ่กี่ยวกับด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

      นักวิชาการและนักการศกึษาได้ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวกับภาวะผูน้ำ

การเปลี่ยนแปลงด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลดังนี้  

      สาธิตา เสมอชีพ (2557, หน้า 9 - 10) ได้ทำการวิจัยเกี่ยวกับ

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผลการวิจัยพบว่า 

ผูอ้ำนวยการโรงเรียน มพีฤติกรรมภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง องค์ประกอบพฤติกรรม  

เฉพาะการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลอยู่ในระดับมาก เนื่องจากผู้อำนวยการโรงเรียน 

ให้เกียรตยิกย่องบุคลากรเพื่อใหรู้้สกึมีคุณค่าและมีความสำคัญต่อองค์การ สนับสนุน 

ส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใหสู้งขึน้ด้วยวิธีการต่าง ๆ อยู่เสมอ เปิดโอกาสให้ 

บุคลากรแสดงความตอ้งการของตนเองและมีความพยายามที่จะสนองตอบความต้องการ 

ของบุคลากรอย่างเหมาะสม มอบหมายการปฏิบัติหน้าที่แก่บุคลากรตรงตามสาขาที่จบ 

การศกึษาหรือตามความสามารถโดยรับฟังปัญหาส่วนตัวของบุคลากรอย่างตั้งใจ และให้ 

คำปรึกษาและหาวิธีการแก้ไขปัญหาได้อย่างถูกต้องเหมาะสม จัดให้มีการทำแฟ้มประวัติ 

ส่วนตัวของบุคลากรที่เป็นปัจจุบันเสมอ ตลอดจนผูอ้ำนวยการโรงเรยีนมีวิธีการนิเทศ  

ติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยคำนงึถึงความแตกต่างเป็น  
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รายบุคคลหรือรายกลุ่มให้คำแนะนำและสอนงานแก่บุคลากรในองค์การทั้งรายบุคคล 

และแบบกลุ่มอย่างสม่ำเสมอ  

     ฤทธิชัย บัลลังค์ (2559, หน้า 41) ได้ทำการวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูน้ำ

การเปลี่ยนแปลงด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผลการวิจัยพบว่าการคำนึง 

ถึงความเป็นปัจเจกบุคคล อยู่ในระดับมาก เนื่องจากพฤติกรรมที่ผู้บริหารสถานศึกษา

แสดงออกทีเ่ป็นกระบวนการวินจิฉัยและยกระดับความต้องการของบุคลากร โดยคำนงึ  

ถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล มุ่งพัฒนาบุคลากรเป็นพี่เลีย้ง มกีารติดต่อกับบุคลากร 

เป็นรายบุคคล เอาใจใส่ในความต้องการของบุคลากร กระจายความรับผดิชอบ ส่งเสริม 

ให้บุคลากรมคีวามมั่นคง มีความรู้สกึเป็นตัวของตัวเอง มคีวามรับผิดชอบและควบคุม

ตนเองได้ 

     พัชร ีพลอยเทศ และชาญชัย วงศ์สริสวัสดิ์ (2559, บทคัดย่อ)  

ได้ทำการวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

ผลการวิจัยพบว่า การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลอยู่ในระดับมาก เนื่องจากผูบ้ริหาร

โรงเรียนคำนงึถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลเอาใจใส่ในความตอ้งการของบุคลากรและ

กระจายความรับผดิชอบตามความถนัดของผู้ใต้บังคับบัญชา  

    จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยของนักวิชาการและนักการศกึษาสรุป

ได้ว่า การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผูบ้ริหารโรงเรียนคำนงึคำนึงถึงความแตกต่าง

ระหว่างบุคคล มุ่งพัฒนาบุคลากรเป็นพี่เลีย้ง มกีารตดิต่อกับบุคลากรเป็นรายบุคคล เอาใจ

ใส่ในความต้องการของบุคลากรหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชา 

 3.5 ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 

   3.5.1 ความหมายของการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 

     นักวิชาการและนักการศกึษาได้ให้ความหมายเกี่ยวกับภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม (Building a Shared vision) ดังนี้ 

    วรลักษณ์  ชูกำเนิด และเอกรินทร์สังข์ทอง (2557, หน้า 97) กล่าวว่า 

วิสัยทัศน์ร่วมเป็นการมองเห็นภาพเป้าหมาย ทิศทาง เส้นทางและสิ่งที่เกิดขึน้จริงเป็น

เสมือนเขม็ทิศในการขับเคลื่อนองค์การให้มีทิศทางเดียวกันโดยมีวสิัยทัศน์เชิงอุดมการณ์

ทางวิชาชีพร่วมกันมีลักษณะสำคัญ 4 ประการ (4 Shared) ดังนี้ 1) การเห็นภาพและ

ทิศทางร่วมกัน (Shared vision) จากภาพความเชื่อมโยงให้เห็นภาพ ความสำเร็จร่วมกัน  

2) เป้าหมายร่วม (Shared goal) เป็นทั้งเป้าหมายปลายทางระหว่างทางและเป้าหมายชวีิต
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ของสมาชิกแต่ละคนที่สัมพันธ์กับเป้าหมายร่วมขององค์การ ซึ่งเป็นความเชื่อมโยง 

ให้เห็นถึงทิศทางและเป้าหมายในการทำงานร่วมกันโดยเฉพาะเป้าหมายสำคัญ คือ การ

พัฒนาการเรียนรู้ของผู้เรยีนและครู 3) คุณค่าร่วม (Shared value) เป็นการเห็นทั้งภาพ

เป้าหมายและภาพความเชื่อมโยงซึ่งภาพดังกล่าวมีอทิธิพลกับการตระหนักถึงคุณค่า 

ของตนเองและของงาน จนเกิดเป็นพันธสัญญาร่วมกัน 4) ภารกิจร่วม (Shared mission) 

เป็นพันธกิจแนวทางการปฏิบัติร่วมกันเพื่อให้บรรลเุป้าหมายร่วมรวมถึงการเรียนรู้ของ 

ครูในทุก ๆ ภารกิจสิ่งสำคัญ คือ การปฏิรูปการเรียนรู้ที่มุ่งการเรียนรูข้องผู้เรยีนเป็นหัวใจ

สำคัญ 

     นุชนรา รัตนศริะประภา (2558, หนา้ 22) ได้กล่าวว่าถึง การสร้าง

วิสัยทัศน์ร่วมว่าผูบ้ริหารเป็นผู้ที่มคีวามสำคัญมากต่อการพัฒนาองค์การให้มปีระสิทธิภาพ 

และเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดี ผูบ้ริหารจำเป็นต้องอาศัยการบริหาร การเปลี่ยนแปลง 

เจตคติในการทำงานเพื่อให้การศกึษาเป็นไปอย่างมีคุณภาพ ซึ่งภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง

เป็นที่นิยมมากในปัจจุบัน เพราะได้รับความพึงพอใจและมีอทิธิพลต่อผู้ตาม จึงจำเป็นที่

ผูบ้ริหารและครูจะต้องเปลี่ยนแปลงวิธีการ กระบวนการตลอดจนวิสัยทัศน์ในการปฏิบัติ

ทำงาน  

     จารุวรรณ นูสา (2564, หน้า 7) ได้ให้ความหมายของการสร้าง

วิสัยทัศน์ร่วม หมายถึง การที่ผู้บริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการแสดง

ทัศนะคติ กำหนดจุดมุ่งหวัง ความมุ่งมั่น ความตั้งใจ วิสัยทัศน์ พันธกิจที่ชัดเจนร่วมกัน  

โดยเน้นความเป็นเลิศ การสร้างโอกาส การมองการณ์ไกลซึ่งถือว่าเป็นการมองโลก  

เพื่อนำองค์กรไปสู่การเปลี่ยนแปลง 

    จากแนวคิดของนักวิชาการและนักการศกึษาเกี่ยวกับภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม สรุปได้ว่า ระดับความสามารถของผู้บริหาร

โรงเรียนที่สามารถทำให้ครูเข้ามามีส่วนร่วมทำให้ทุกคนในองค์กรมสี่วนร่วมแลกเปลี่ยน

ความคิดเห็นในการสร้างภาพอนาคต มองเห็นภาพเป้าหมายเพื่อการขับเคลื่อนของ

องคก์ารไปในทิศทางเดียวกันและมุ่งสู่เป้าหมายร่วมกัน สร้างวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนร่วมกัน

ระหว่างผูบ้ริหารกับครูเพื่อนำไปสู่การกำหนด จุดมุ่งหวัง ความมุ่งม่ัน ความตัง้ใจ โดยเน้น

ความเป็นเลิศ การสร้างโอกาส การมองการณ์ไกลซึ่งถือว่าเป็นการมองโลกเพื่อนำองค์กร

ไปสู่การเปลี่ยนแปลง 
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   3.5.2 ความสำคัญของการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 

     นักวิชาการและนักการศกึษาได้กล่าวถึงความสำคัญของการสร้าง

วิสัยทัศน์ร่วม ดังนี้ 

     นุช สัทธาฉัตรมงคล และอรรถพล ธรรมไพบูลย์ (2559, หนา้ 171) 

กล่าวถึง ความสำคัญของการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมว่า 1) ช่วยกำหนดทิศทางที่จะดำเนินชีวติ

หรอืกิจกรรมองค์กร โดยมีจุดหมายปลายทางที่ชัดเจน 2) ช่วยใหส้มาชิกทุกคนรูว้่าแต่ละ

คนมีความสำคัญต่อการมุ่งไปสู่จุดหมายปลายทาง และรู้ว่าจะทำอะไร (What) ทำไม 

ต้องทำ (Why) ทำอย่างไร (How) และทำเมื่อใด (When) 3) ช่วยกระตุ้นใหส้มาชิกทุกคน 

มีความรูส้ึกน่าสนใจ มคีวามผูกพัน มุ่งมั่นปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจ ท้าท้าย ทำใหเ้กิด

ความหมายในชีวิตการทำงาน มีการทำงานและมีชีวิตอยู่อย่างมเีป้าหมายด้วยความภูมิใจ 

และทุ่มเทเพื่อคุณภาพของผลงานที่ปฏิบัติ 4) ช่วยกำหนดมาตรฐานของชีวิต องค์กร และ

สังคมที่แสดงถึงการมีชีวติที่มีคุณภาพ องค์กรที่มีคุณภาพและสังคมที่เจริญก้าวหน้า 

มคีวามเป็นเลิศในทุกด้าน  

     วิฑูรย์ สมิะโชคดี (2559, หน้า 297) กล่าวถึง ความสำคัญของการ

สร้างวิสัยทัศน์ร่วมว่าการที่ผูบ้ริหารทุกระดับและพนักงานทุกคนในองค์กรได้ยึดมั่นเป็น 

“เป้าหมาย” หนึ่งเดียว เพื่อจะได้ร่วมแรงร่วมใจกันย่อมทำงานให้บรรลุเป้าหมายของ

องค์กรได้อย่างแท้จรงิ 

     แบร์และเบนนีส (Beare & Bennis) (2559, หน้า 29) กล่าวถึง

ความสำคัญของการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมว่าวิสัยทัศน์ร่วมสามารถทำให้ผู้บริหารมองเห็นว่า

อะไรเป็นสิ่งสำคัญที่แท้จรงิขององค์กรและสามารถกำหนดภาพในอนาคตขององค์กรได้ว่า

ต้องการให้เป็นอย่างไรเพื่อกำหนดกิจกรรมและแนวทางปฏิบัติงานให้บรรลุผลสำเร็จตาม

ต้องการโดยไม่เสียเวลากระทำการในสิ่งที่ไม่เป็นประโยชน์ 

     จากนักวิชาการและนักการศกึษากล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ความสำคัญ

ของการสร้างวสิัยทัศน์ร่วมว่า การที่ผูบ้ังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชาทุกคนในองค์กรได้

ยดึมั่นใน “เป้าหมาย” หนึ่งเดียว เพื่อการร่วมแรงร่วมใจกัน ย่อมทำงานให้บรรลุเป้าหมาย

ขององค์กร มีความเจรญิก้าวหนา้เป็นเลิศในทุกด้าน ได้อย่างแท้จริง   

    3.5.3 งานวิจัยที่เกี่ยวกับด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 

      นักวิชาการและนักการศกึษาได้ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวกับภาวะผูน้ำ

การเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม ดังนี้  
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      ภาณุวัฒน์ กาศแก้ว (2557, บทคัดย่อ) ได้ทำการวจิัยเกี่ยวกับ

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม ผลการวิจัยพบว่า มิติวิสัยทัศน์ของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครปฐม เขต 2 

โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงลำดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมาก 

ไปน้อย คอื 1) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 2) การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม และ 3) การเผยแพร่

วิสัยทัศน ์

      Thompson (2011, Abstract) ได้ทำการวจิัยเกี่ยวกับภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม ผลการวิจัยพบว่า ผูบ้ริหารโรงเรียนใชว้ิธีการ

หลากหลายในการให้ครูมีส่วนร่วมในการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมอยู่ในระดับมาก วิธีการที่ใช้มี

อยู่ 7 ประการ เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ การเขียนทั่วไป การพูด การเขียน

โครงการ การเป็นแบบ การใช้เด็กเป็นศูนย์กลาง การใช้อุปมาอุปมัย และการสร้างความ

ไว้วางใจ 

      Bridges (2011, Abstract) ได้ทำการวจิัยเกี่ยวกับภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม ผลการวิจัยพบว่า โรงเรียนที่มกีารปฏิบัติงาน 

อยู่ในระดับสูงและมีประสิทธิผลนั้นผูบ้ริหารโรงเรียนจะต้องเป็นผู้มวีิสัยทัศน์และสร้าง

วิสัยทัศน์ร่วมกับครูผูส้อน  

      Butt (2011, Abstract) ได้ทำการวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม ผลการวิจัยพบว่า ในการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม  

และการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์อยู่ในระดับสูง ผูบ้ริหารจะต้องมีส่วนร่วมในการใช้อำนาจ 

กล้าเสี่ยงในการสื่อสารอย่างชัดเจน การสร้างความไว้วางใจ การสนับสนุนนักเรียน  

การทุ่มเทกับการเอาใจใส่ตรวจสอบวิสัยทัศน์อยู่ตลอดเวลา  

     จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยของนักวิชาการและนักการศกึษา

ทั้งในประเทศและต่างประเทศ สรุปได้ว่า ในการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมระหว่างผู้บริหาร

โรงเรียนและครูผู้สอนเพื่อให้โรงเรียนเกิดประสทิธิภาพและประสิทธิผลนัน้ จะต้องกล้า

เสี่ยงในการสื่อสาร กำหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน สร้างความไว้วางใจในองค์กร การทุ่มเทใน

การทำงาน เอาใจใส่และหมั่นตรวจสอบวิสัยทัศน์อยู่ตลอดเวลา 
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 3.6 ด้านการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้  

   3.6.1 ความหมายของการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ 

     นักวิชาการและนักการศกึษาได้ให้ความหมายเกี่ยวกับภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงด้านการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ (As a person of learning) ดังนี้ 

     เรวณี ชัยเชาวรัตน์ (2558, หนา้ 155) ได้ให้ความหมายของด้านการ

เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ หมายถึง ผูบ้ริหารสถานศกึษาต้องเป็นนักเรียนรูเ้ป็นผูน้ำ มีความ

มุ่งม่ันและเห็นภาพชัดในการสร้างบุคคลแห่งการเรียนรู้ ส่งเสริม ผลักดันให้ครูและ

บุคลากรใช้กระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ โดยการสะท้อนผลการปฏิบัติงานและการจัด

กิจกรรมการเรียนรู้ มีการใชก้ระบวนการช้ีแนะและเป็นพี่เลี้ยงในขั้นตอนต่าง ๆ ของ

กระบวนการทำงาน อีกทั้งมีการนเิทศ ติดตาม ทำให้ครูและบุคลากรเปลี่ยนแปลงบทบาท

ของตนเอง  

      อัจฉรา จุย้เจรญิ (2558, หน้า 165) ได้ให้ความหมายของการเป็น

บุคคลแห่งการเรียนรู้ หมายถึง ผูบ้ริหารสถานศกึษาต้องเป็นนักเรียนรู้ สามารถที่จะสอน

งานเป็นการช่วยใหผู้ไ้ด้รับการสอนงานบรรลุวัตถุประสงค์ในการพัฒนาหรือเปลี่ยนแปลง 

ใด ๆ ด้วยการสอนงานตามศักยภาพของผู้ได้รับการสอนงานให้มากที่สุด บนพืน้ฐานของ

ความไว้วางใจและการเรียนรู้ที่สรา้งสรรค์ ซึ่งผูบ้ริหารสถานศกึษาต้องเปิดโอกาสให้ครู 

และบุคลากรได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้แสดงความคิดเห็นซึ่งกันและกัน นอกจากนี้ ต้องมีนิเทศ 

ติดตามการดำเนินงานอย่างสม่ำเสมอ     

     นฤมล อินทพงษ์  (2560, หน้า 167) ได้ให้ความหมายของการเป็น

บุคคลแห่งการเรียนรู้ หมายถึง ผูบ้ริหารส่งเสริม ผลักดันให้ครูและบุคลากรเป็นนักเรียนรู้ 

มีภาวะผูน้ำเป็นนวัตกรรม สามารถพัฒนานวัตกรรมการจัดการเรยีนรู้ใหเ้กิดขึ้นใน

สถานศกึษา เห็นความสำคัญของการพัฒนาครูและบุคลากรให้มคีุณลักษณะของคนไทย 

ในศตวรรษที่ 21 คือ มีความเป็นผู้นำ เป็นนักเรียนรูแ้ละเป็นนำนวัตกรรม สามารถสร้าง

องค์ความรู้และนำองค์ความรูน้ั้นมาพัฒนานวัตกรรมการจัดการเรียนรู้ต่อไป   

    จากแนวคิดของนักวิชาการและนักการศกึษาเกี่ยวกับภาวะผูน้ำการ 

เปลี่ยนแปลงด้านการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ สรุปได้ว่า ผูบ้ริหารโรงเรียนที่มีคุณลักษณะ

นิสัยใฝ่รู้ ใฝ่เรียน มพีฤติกรรมที่แสดงออกถึงความกระตอืรอืร้น สนใจ แสวงหาความรู้ 

อยู่เสมอ มุ่งมั่นที่จะเพิ่มประสิทธิภาพในการเรียนรู้และสามารถนำความรูไ้ปใช้ ในการ

พัฒนานวัตกรรมการจัดการเรียนรู้ใหเ้กิดขึ้นในสถานศึกษา นำไปใช้ประโยชน์ได้อย่าง
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เหมาะสม สามารถจับใจความสำคัญเพื่อแยกแยะและเลือกสาระข้อมูลที่ได้มาอย่างมี

เหตุผลนำพาองค์กรไปสู่เป้าหมายได้  

    3.6.2 ความสำคัญของการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ 

     นักวิชาการและนักการศกึษาได้กล่าวถึงความสำคัญของการเป็น

บุคคลแห่งการเรียนรู ้ดังนี้ 

      สุมณฑา ทายุโก (2557, หน้า 56) กล่าวถึง ความสำคัญของการ

เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ว่า เนื่องจากความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ทำให้บุคคลมีการ

แข่งขันสูง การบริหารยุคใหม่ซึ่งเป็นยุคที่เน้นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหแ้สดง

ความสามารถและพัฒนาตนเองให้เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู ้เพื่อขจัดแรงผลักดันที่สำคัญ 

ที่จะเปลี่ยนแปลงโลกให้ประสบความสำเร็จและได้เปรียบในการแข่งขัน  

      เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์ (2559, หนา้ 171) กล่าวถึง

ความสำคัญของการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ว่า การสร้างบุคคลใหเ้ป็นบุคคลแห่งการ

เรียนรู้เป็นเรื่องจำเป็น ในขณะที่วทิยาการก้าวหน้าไปทุกวัน แม้เราหยุดอยู่กับที่เพียง 1 วัน 

ก็ล้าหลังแล้ว ดังนั้นหากไม่ส่งเสริมผลักดันให้เยาวชนไทยเป็นผู้ใฝ่เรยีนใฝ่รู้แล้ว อนาคตเรา

ก็ไม่อาจทัดเทียมกับอารยประเทศและยังจะต้องพึ่งพาประเทศมหาอำนาจตลอดไป   

     จริาภรณ์ พรหมทอง (2559, บทคัดย่อ) กล่าวถึงความสำคัญ 

ของการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรูว้่า การพัฒนาตนเองให้เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ จะทำ

ให้บุคคลได้ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตนเองให้เป็นคนที่ทันสมัยทันโลกทันเหตุการณ โดยมี

แนวทางในการพัฒนาตนเองให้เป็นบุคคลที่เรยีนรูตลอดชวีิตอันประกอบด้วยการพัฒนา

ทักษะพืน้ฐานไม่ว่าจะเป็นทักษะ ดา้นการฟัง การพูด การอ่าน การเขียนการคิดและทักษะ

การปฏิบัติในทุกด้านที่ส่งผลต่อการเรียนรูของบุคคลการพัฒนาการเรียนรู้ด้านนวัตกรรม

การพัฒนาทักษะ ดา้นสารสนเทศสื่อและเทคโนโลยีตลอดจนการพัฒนาทักษะที่เกี่ยวข้อง

กับการดำเนินชีวติของบุคคลในทุก ๆ ด้านบุคคลที่พัฒนาตนเองใหเ้ป็นบุคคลแห่งการ

เรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 อย่างสม่ำเสมอจะเป็นคนที่มคีวามรู้ความสามารถมีศักยภาพและมี

ประสิทธิภาพเป็นที่ยอมรับของสังคมสามารถใช้ชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมคีวามสุขและ

สามารถแก้ปัญหาที่เกิดขึน้กับตนได้อย่างมีประสทิธิภาพ 

       ปริพนธ์ จำเริญพัฒน์ (2560, หน้า 25) กล่าวถึงความสำคัญ 

ของการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรูว้่าเป็นการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ของการพัฒนาบุคคล 
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ให้เกิดการเรยีนรู้ตลอดชีวติของการทำงานโดยการใชทุ้กสิ่งจากการทำงานเป็นฐานความรู ้

ที่สำคัญในการแสวงหาความรู ้การแบ่งปันความรู ้การใฝ่หาความรูอ้ย่างต่อเนื่อง 

     จากความสำคัญของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงดา้นการเป็นบุคคล

แห่งการเรียนรู้ สรุปได้ว่า ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีทำให้บุคคลมีการแข่งขันสูง  

การบริหารยุคใหม่ ซึ่งเป็นยุคที่เน้นการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ให้แสดงความสามารถ  

การพัฒนาตนเองให้เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้จะทำให้บุคคลได้ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตนเอง

ให้เป็นคนที่ทันสมัยทันโลกทนัเหตุการณ์และพัฒนาตนเองให้เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้

อย่างสม่ำเสมอจะเป็นคนที่มีความรูความสามารถมีศักยภาพเป็นที่ยอมรับของสังคม 

    3.6.3 งานวิจัยที่เกี่ยวกับด้านการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ 

    นักวิชาการและนักการศกึษาได้ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวกับภาวะผูน้ำ

การเปลี่ยนแปลงด้านการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ดังนี ้ 

      พัชรยี์ ทองศรีเกตุ (2557, หนา้ 5) ได้ทำการวิจัยเกี่ยวกับภาวะ

ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงด้านการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ ผลการวิจัยพบว่า ผูบ้ริหาร

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครศรธีรรมราช 

เขต 4 มีการส่งเสริมความเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้สำหรับครูสำหรับครู โดยภาพรวมอยู่

ในระดับมาก มีการส่งเสริมความเป็นบุคคลแห่งการเรียนรูส้ำหรับครู โดยภาพรวมแตกต่าง

กัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนีอ้าจเนื่องมาจากว่าการอ่านเป็นบ่อเกิดแห่ง

ความรู ้คุณค่าและความสำคัญของการอ่านจะมีผลเป็นอย่างมากต่อชีวิต ดังนั้นครู 

ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครศรธีรรมราช เขต 4 โดยส่วนใหญ่ 

ได้ตระหนักและเห็นถึงความสำคัญในการอ่าน เพราะการอ่านเปรียบเหมอืนกุญแจ สำหรับ

ไขความรู้ที่มอียู่มากมาย และถ้าได้นำความรู้ที่ได้มาใช้ให้เป็นประโยชน์ สังคมนัน้ก็ย่อม 

จะเจริญพัฒนาไปได้อย่างรวดเร็ว ซึ่งจากผลการวิจัยปรากฏว่า ผู้บริหารสถานศกึษาขั้น

พืน้ฐาน มีการส่งเสริมความเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ โดยการจัดให้มีหอ้งสมุดที่ส่งเสริม

การเรียนรูส้ำหรับครูในสถานศกึษา 

      ชูศักดิ์ เอื้องโชคชัย (2558, บทคัดย่อ) ได้ทำการวจิัยเกี่ยวกับ

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงด้านการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ ผลการวิจัยพบว่า 

คุณลักษณะการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวติสำหรับเยาวชน จำแนกออกเป็น  

4 ด้าน ได้แก่ 1) คุณลักษณะด้านนิสัยและพฤติกรรม ประกอบด้วย พฤติกรรมความใฝ่รู้ 

ใฝ่เรียน พฤติกรรมการเรียนรูด้้วยการนำตนเอง และพฤติกรรมการสะท้อนผลการเรียนรู้  
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2) คุณลักษณะด้านเจตคติ ประกอบด้วย การมองเห็นคุณค่าในตนเอง การมองเห็นคุณค่า 

ของบุคคลรอบข้าง การมองเห็นคุณค่าของการเรยีนรู้และการมองเห็นคุณค่าของ

สิ่งแวดล้อม 3) คุณลักษณะด้านทักษะ ประกอบด้วย ทักษะการคิด ทักษะการสื่อสาร 

ทักษะการบูรณาการความรู้ ทักษะการจัดการ ทักษะทางสังคม ทักษะทางอาชีพ และ

ทักษะสื่อเทคโนโลยีสารสนเทศ และ 4) คุณลักษณะด้านความรู้ ประกอบด้วย ความรูด้้าน

ประสบการณ์ความรูด้้านสังคม ความรู้ดา้นวิชาการ ความรูด้้านอาชีพ และความรู้ด้านสื่อ

เทคโนโลยีสารสนเทศ  

     สินนีาฏ จิระพรพาณิชย์ (2562, บทคัดย่อ) ได้ทำการวจิัยเกี่ยวกับ

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงด้านการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ผลการวิจัยพบว่าโดยภาพรวม

ทุกด้านอยู่ในระดับมาก การทำงานเป็นทีมและเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ มีความคิดเห็น

แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

    จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยของนักวิชาการและนักการศกึษา 

สรุปได้ว่า การเป็นบุคคลแห่งการเรยีนรู้ ประกอบด้วย พฤติกรรมความใฝ่รู้ใฝ่เรยีน  

เช่น การอ่านเป็นบ่อเกิดแห่งความรู้เพราะการอ่านเปรียบเหมอืนกุญแจสำหรับไขความรู้ 

ที่มอียู่มากมาย เป็นพฤติกรรมการเรียนรู้ดว้ยตนเอง และถ้าได้นำความรู้ที่ได้มา 

ใช้ใหเ้ป็นประโยชน์ สังคมนั้นก็ย่อมจะเจริญพัฒนาไปได้อย่างรวดเร็ว ดังนั้นผูบ้ริหาร

โรงเรียน ควรมีการส่งเสริมความเป็นบุคคลแห่งการเรียนรูใ้ห้ผู้ใต้บังคับบัญชา 

    จากการศกึษาแนวคิดและทฤษฎีภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ

นักวิชาการและนักการศกึษาที่ได้กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนเป็น

พฤติกรรมผู้บริหารทีแ่สดงให้ผู้ร่วมงาน มีความรัก ศรัทธา จูงใจ และกระตุ้นให้ผู้ร่วมงาน 

มีความตอ้งการมีความพึงพอใจพร้อมจะกระทำโดยผ่านพฤติกรรม 6 ประการ คือ  

1) การมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง การที่ผูบ้ริหารประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง 

หรอืเป็นพฤติกรรมที่ผู้บริหารสถานศกึษาแสดงออกมาให้ผู้ร่วมงานมกีารยอมรับ  

เชื่อมั่นศรัทธา ภาคภูมิใจ และไว้วางใจในความสามารถของผูบ้ริหารสถานศกึษา  

ว่าจะนำพาโรงเรียนไปสู่เป้าหมายความสำเร็จที่ตัง้ไว้ร่วมกัน 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 

หมายถึง การที่ผูบ้ริหารสถานศกึษามีความสามารถในการสื่อสารเป็นอย่างสูง สามารถ

สื่อสาร ให้ผูร้่วมงานเกิดแรงจูงใจภายใน คิดสร้างสรรค์ผลงานเพื่อพัฒนาองค์กร  

ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน แต่อุทิศตนเพื่อกลุ่ม 3) การกระตุน้ทางปัญญา หมายถึง 

การที่ผูบ้ริหารสถานศกึษาแสดงพฤติกรรมที่เป็นการกระตุ้นผู้ร่วมงานให้เห็นถึงวิธีการหรอื 
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แนวทางใหม่ในการแก้ปัญหามีการพิจารณาการปรับเปลี่ยนวิธีการทำงานแบบเก่า ๆ และมี 

ความคิดริเริ่ม สร้างสรรค์ และจูงใจให้ผูร้่วมงานเป็นผู้คิดวิเคราะห์คิดอย่างเป็นระบบ  

4) การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง การที่ผูบ้ริหารโรงเรียนแสดงพฤติกรรมใน

การทำงานโดยคำนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลของผู้ร่วมงาน มีการเอาใจเขามาใส่ใจ

เรามีการติดต่อสื่อสารแบบสองทางและเป็นรายบุคคลผู้บริหารโรงเรียนจะมีพฤติกรรมเป็น

พี่เลี้ยง ให้คำแนะนำและส่งเสริมผู้ร่วมงานใหพ้ัฒนาตนเอง 5) การสรา้งวิสัยทัศน์ร่วม 

หมายถึง ระดับความสามารถของผูบ้ริหารโรงเรียนในการกำหนดวิสัยทัศน์ร่วมเพื่อการ

เปลี่ยนแปลง ผู้บริหารสามารถทำให้ครูเข้ามามีส่วนร่วมในการสร้างวิสัยทัศน์ ผูบ้ริหารและ

ครูร่วมกันสร้างความปรารถนาเพื่อนำไปสู่การกำหนด จุดมุ่งหวัง ความมุ่งมั่น ความตัง้ใจ 

และวิสัยทัศน์ร่วมกัน เน้นความเป็นเลิศ การสร้างโอกาส การมองการณ์ไกลซึ่งถือว่าเป็น

การมองโลกเพื่อนำองค์กรไปสู่การเปลี่ยนแปลง 6) ด้านการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ 

หมายถึงระดับความสามารถของผูบ้ริหารโรงเรียน ที่มีคุณลักษณะนิสัยใฝ่รู้ ใฝ่เรยีน  

มีพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความกระตอืรอืร้น สนใจแสวงหาความรูอ้ยู่เสมอ มุ่งมั่นที่จะ

เพิ่มประสิทธิภาพในการเรียนรูแ้ละสามารถนำความรู้ไปใช้ในการพัฒนานวัตกรรมการ

จัดการเรยีนรู้ ให้เกิดขึ้นในสถานศกึษานำไปใช้ประโยชน์ได้อย่างเหมาะสมสามารถจับใจ 

ความสำคัญเพื่อแยกแยะและเลอืกสาระข้อมูลที่ได้มาอย่างมีเหตุผลนำพาองค์กรไปสู่

เป้าหมายได้ 

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล 

 1. ความหมายของประสิทธิผล 

  ประสิทธิผล (Effectiveness) มีนักวิชาการและนักการศึกษาได้ให้ความหมาย

ไว้หลากหลาย ขึน้อยู่กับลักษณะขององค์กร และมุมมองของนักวิชาการหรอืนักการศกึษา 

ส่วนใหญ่แล้วจะมุ่งผลสำเร็จของงานหรอืผลของการทำงานที่บรรลุตามวัตถุประสงค์ ดังนี้ 

   บุญโฮม ปะนาโก (2558, หน้า 11) ได้ให้ความหมายของประสทิธิผล 

หมายถึง การที่องค์การได้ดำเนินงานใด ๆ โดยการใช้ทรัพยากรต่าง ๆ จนเกิดผูส้ำเร็จ 

บรรลุตามเป้าหมายต่าง ๆ ที่องค์การตัง้ไว้และสามารถจะสรุปความหมายตามทฤษฎี 

องค์การได้ 3 ลักษณะ ดังนี้ 

    1. ความหมายที่ใชใ้นแนวทางเป้าหมาย (Goal – based Approach) 

เป็นการพิจารณาว่าการดำเนินงานบรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้หรือไม่ 
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    2. ความหมายที่ใชแ้นวทางระบบ (System – based Approach) 

เป็นการพิจารณาว่าองค์การนำทรัพยากรมาใช้ใหเ้กิดประโยชน์แก่องค์การและบรรลุผล 

ตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 

    3. ความหมายที่ใช้แนวทางกลุ่มผู้ที่เกี่ยวข้อง (Multiple –

Constituencies Approach) เป็นการพิจารณาว่าองค์การสามารถในการตอบสนองความ 

พึงพอใจของกลุ่มที่เกี่ยวข้องได้ 

   วิไลลักษณ์  โภคาพานิชย์ (2562, หนา้ 14) ได้กล่าวว่า ประสิทธิผล 

หมายถึง ผลสำเร็จของงานที่บรรลุตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ 

   ธนากร คุ้มนายอ (2562, หน้า 58) ได้กล่าวว่า ประสิทธิผล หมายถึง 

ระดับความสำเร็จของผลการปฏิบัติงานว่าประสบความสำเร็จเพียงใดในการดำเนินงาน 

โดยบรรลุเป้าหมายตามที่ตั้งไว้ หรอืปรารถนาผลงานและผลผลติให้บังเกิดขึ้นและเป็นไป

ตามที่กำหนดระยะเวลาที่ตั้งไว้ โดยใช้ผลการเปรียบเทียบว่ากิจกรรมที่ดำเนินการบรรลุ

เป้าหมายที่ตัง้ไว้หรอืไม่ พร้อมทั้งหาวิธีการปฏิบัติงานที่เหมาะสมเพื่อให้ได้ผลงานมากขึ้น

เรื่อย ๆ หรอืให้ได้ผลงานมากที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้ 

   เนาวรัตน์  ศริิเมธางกูร (2562, หนา้ 23) ได้กล่าวว่า ประสิทธิผล 

หมายถึง ความสามารถในการดำเนินงานที่เป็นกระบวนการ สามารถใช้ทรัพยากร 

ที่มอียู่ในองค์การอย่างคุ้มค่าในการดำเนินการจนบรรลุเป้าหมายหรอืบรรลุวัตถุประสงค์ 

ที่องค์การกำหนดและองค์การสามารถดำเนินการพัฒนาได้อย่างต่อเนื่อง ทำให้เกิดผล

ลัพธ์เป็นที่พึงพอใจของผู้ที่เกี่ยวข้องทุกฝ่าย 

  จากนักวิชาการและนักการศกึษากล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ประสิทธิผล 

หมายถึง ความสำเร็จของผลการปฏิบัติงาน ความสามารถในการดำเนินงานบรรลุ

เป้าหมายที่ตัง้ไว้ จากการปรับตัวการแก้ปัญหาในการดำเนินงาน โดยการใช้ประโยชน์จาก

ทรัพยากรและทำให้บุคลากรที่เกี่ยวข้องมีความพึงพอใจในการทำงาน หรอืความสามารถ

ในการผลิตนักเรียนใหม้ีผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนที่สูงเป็นที่น่าพอใจ พัฒนานักเรียนให้มี 

เจตคติทางบวก สามารถปรับตัวใหเ้ข้ากับสภาพแวดล้อม เศรษฐกิจและสังคมที่มีการ

เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  
 

  2. ความหมายของการบริหารงานบุคคล 

   ทรัพยากรมนุษย์ถือว่าเป็นปัจจัยที่สำคัญที่สุดของการบริหาร โดยเฉพาะ  

การบริหารการศกึษา เพราะการศกึษาซึ่งถือว่ามีความสำคัญที่สุดของการพัฒนา  
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ประเทศชาติ หากโรงเรยีนใดมีบุคลากรที่มคีวามรูค้วามสามารถเหมาะสมแก่หน้าที่การ 

งาน และมีการจัดการที่ดีแล้ว โอกาสที่จะทำงานใหป้ระสบผลสำเร็จอย่างมปีระสิทธิภาพ

และเกิดประสทิธิผล นักวิชาการและนักการศกึษาได้ให้ความหมายของการบริหารงาน

บุคคล ไว้ดังนี ้ 

   ภัทรวดี ตรโีอษฐ์ (2559, หน้า 15) ได้ให้ความหมายของการบริหาร 

งานบุคคล หมายถึง การบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อใช้คนใหเ้หมาะกับงานตาม

วัตถุประสงค์และความตอ้งการของหน่วยงาน โดยมีขอบเขตกว้างขวาง คลอบคลุมตั้งแต่ 

การแสวงหาและการเลือกสรรบุคลากรเข้าสู่หน่วยงาน จนกระทั่งพ้นจากการปฏิบัติงาน 

การบริหารงานบุคคลจึงเป็นภารกิจของผูบ้ริหารในการใชเ้ทคนิคการบริหารในการ 

ดำเนินกิจกรรมที่เกี่ยวกับตัวบุคคล เพือ่ให้ปัจจัยด้านบุคคลขององค์การเป็นทรัพยากร 

ที่มปีระสิทธิภาพสูงสุด สำหรับการบริหารงานบุคคลในสถานศกึษาเป็นภารกิจสำคัญ 

ที่มุ่งส่งเสริมใหส้ถานศกึษาสามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของสถานศกึษา 

การดำเนนิงานด้านบริหารงานบุคคลต้องให้มีความคล่องตัว มีอสิระ ภายใต้ระเบียบ 

และกฎหมาย 

    นิภาดา พรมเมอืง (2560, หนา้ 27) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล

หมายถึง กระบวนการบริหารจัดการเกี่ยวกับบุคลากร การจัดการวางแผนกระบวนการ

ต่าง ๆ เพื่อประโยชน์การที่จะได้มาซึ่งบุคลากรที่มคีุณภาพตามความต้องการและความ

จำเป็นขององค์การ รวมตลอดถึงการดำเนินการต่าง ๆ เริ่มตัง้แต่การวางแผนอัตรากำลัง

การสรรหาและการบรรจุแต่งตัง้บุคลากรทางการศกึษา การเลื่อนวิทยฐานะและตำแหน่ง

งาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน กฎ ระเบียบ ขอ้บังคับ วนิัย และการพัฒนาบุคลากร

ทางการศึกษา เพื่อให้บุคลากรสามรถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

     มณีนุช การุญ (2560, หนา้ 21) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง 

การดำเนินงานเกี่ยวกับบุคคลในหน่วยงาน เพื่อให้ได้มาซึ่งบุคคลที่มคีวามรู ้ความสามารถ 

เหมาะสมกับความต้องการของหน่วยงานมาปฏิบัติงาน การสรรหาคนใหเ้หมาะกับงาน 

การให้ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน การพัฒนาบุคลากรใหม้ีความรูค้วามสามารถ 

ตลอดจนการดูแลด้านสวัสดิการและผลประโยชน์เกือ้กูล แก่บุคลากรผู้ทำหน้าที่การ

ปฏิบัติงานให้องค์กร รวมถึงการดูแลบุคลากรผูทุ้พพลภาพจากการปฏิบัติงานให้สามารถ

อยู่ร่วมกับสังคมได้อย่างมีความสุขเพราะคนถือว่าเป็นปัจจัยสำคัญในการบริหารงานต่าง ๆ 

ให้ประสบผลสำเร็จและบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 
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   Owan, Valentine Joseph (2018, p. 3) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล 

หมายถึง กระบวนการบริหารจัดการองค์การเพื่อเกิดความมั่นใจว่า องค์การจะปฏิบัติ

หนา้ที่การบริหารงานบุคคลเพื่อส่งเสริมเป้าหมายและวัตถุประสงค์ภายในองค์การให้

ประสบความสำเร็จ สำหรับการบริหารงานบุคคลที่เหมาะสม ผู้บริหารต้องมีแนวคิดและ

ทักษะในการบริหาร  

   จากนักวิชาการและนักการศกึษากล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า การบริหาร 

งานบุคคล หมายถึง กระบวนการดำเนินงานเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียน 

โดยใช้ความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ในการวางแผน การจัดโครงสร้างการบริหารงาน  

การบูรณาการ และการวางแผนอัตรากำลังสรรหาบรรจุ แต่งตัง้บุคคลเข้าสู่โรงเรยีน  

การเลื่อนวทิยฐานะ การเลื่อนตำแหน่ง การโอน การย้าย การเสริมสร้างกำลังใจในการ

ปฏิบัติงาน การอบรมพัฒนาบุคลากรใหม้ีความรูค้วามสามารถ เพื่อให้ได้งานที่มี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลทำให้เกิดประโยชน์สุดขององค์การ 

 3. ความสำคัญของการบรหิารงานบุคคล 

   การบริหารงานบุคคลในสถานศกึษาถือว่ามีความสำคัญเป็นอย่างยิ่ง 

เพราะคนถือว่าเป็นปัจจัยที่สำคัญที่สุดของการบริหารการศกึษางานบุคคล เป็นกำลัง

สำคัญในการบริหารงานอื่น ๆ ให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ นักวิชาการและ

นักการศกึษาได้กล่าวถึงความสำคัญของการบริหารงานบุคคล ดังนี้ 

   ณัฐนิช ศรลีาคำ (2558, หน้า 10) ดังกล่าวว่า การบริหารงานบุคคล 

มีความสำคัญต่อการบริหารจัดการทั้งระบบ เพราะคนเป็นปัจจัยสำคัญที่มผีลที่จะผล

ผลักดันให้เกิดการดำเนินการในทุกขั้นตอน และการบริหารบุคคลที่ดมีีประสิทธิภาพ 

จะส่งผลใหบุ้คลากรในองค์การเป็นทรัพยากรที่มคีุณภาพสามารถปฏิบัติงานได้เต็ม

ศักยภาพของแต่ละบุคคล ส่งผลใหอ้งค์การประสบความสำเร็จและบรรลุเป้าหมาย 

สูงสดุขององค์การได้ 

    ภัทรวดี ตรโีอษฐ์ (2559, หน้า 17) กล่าวถึงความสำคัญของการ

บริหารงานบุคคลว่า การบริหารงานบุคคลมีความสำคัญเป็นอย่างยิ่งต่อการพัฒนา

องค์การเป็นการสรรหาและเสริมสรา้งพัฒนาบุคคลใหม้ีศักยภาพในการปฏิบัติงาน  

เพื่อให้ได้งานที่มีประสิทธิภาพ ถือว่าบุคคลเป็นปัจจัยหลักที่สำคัญที่สุดเพราะเมื่อบุคคล 

มีการพัฒนาองค์การก็มีการพัฒนาตามไปด้วย 
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   Chuck Williams (2010, p. 4) กล่าวถึงความสำคัญของการบริหารงาน

บุคคลว่าเป็นการจัดวางขัน้ตอน วิธีการทำงานที่ตอ้งอาศัยคนอื่นในการดำเนินการตั้งแต่ตน้

จนจบ โดยผู้บริหารต้องใชค้วามรู้ความสามารถและเทคนิควิธีการต่าง ๆ ที่จะทำใหป้ระสบ

ความสำเร็จในจุดมุ่งหมายขององค์กร 

    จากนักวิชาการและนักการศกึษากล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ความสำคัญ

ของการบริหารงานบุคคลว่า การบริหารงานบุคคลมีความสำคัญเป็นอย่างยิ่งต่อการ

พัฒนาโรงเรยีน เป็นการสรรหา การมอบหมายงาน การพัฒนางานของบุคคลการสร้าง

ขวัญและกำลังใจที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน ถือว่าบุคลเป็นปัจจัยสำคัญที่สุด

ในการเสริมสร้างพัฒนาบุคคลใหม้ีศักยภาพในการปฏิบัติงานเป็นการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน และการดำเนินการทางวินัยของครูและบุคลากรทางการศกึษา โดยมีผูบ้ริหาร

สถานศกึษาที่ต้องใช้ความรู้ความสามารถและเทคนิควิธีการต่าง ๆ ที่จะทำให้ประสบ

ความสำเร็จในจุดมุ่งหมายของโรงเรียน สังคมและประเทศชาติ 
 

  4. หลักการบริหารงานบุคคล 

   การบริหารงานบุคคลใหม้ีประสิทธิภาพผูบ้ริหารโรงเรียนจะต้องทำความ

เข้าใจเกี่ยวกับหลักการบริหารงานบุคคลเพื่อที่จะให้สามารถนำไปใช้ในบริหารงานให้ 

เกิดประโยชน์อย่างสูงสุดมีความสอดคล้องกับบริบทขององค์การการบริหารงานบุคคล

หรอืการบริหารทรัพยากรอื่นขององค์การนัน้ผูบ้ริหารโรงเรยีนจำเป็นจะต้องใชค้วามรู้

ความสามารถในการใชท้รัพยากรบุคคลซึ่งเป็นทรัพยากรที่มคีวามรูส้ึก นึกคิดมปีฏิสัมพันธ์ 

มีปฏิกิรยิาตอบโต้ ดังนั้นการบริหารงานบุคคลจึงมคีวามจำเป็นที่จะต้องมีหลักเกณฑ์ใน

การบริหารที่แตกต่างไปจากทรัพยากรอื่น ๆ นักวิชาการหรอืนักวิจัยหลายท่านได้เสนอ

แนวคิดเกี่ยวกับหลักการบริหารงานบุคคลเพื่อการนำไปใช้ในการบริหารงานบุคคล ดังนี้ 

   พระมหาถาวร กลฺยาณเมธี (บุญสอน) (2556, หนา้ 23) กล่าวว่า  

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ดี ควรที่จะต้องใชห้ลักประชาธิปไตย โดยการเคารพในสิทธิ 

และความสามารถของบุคคลบริหารงานโดยมีการยืดหยุ่น มีความยุติธรรม มีการพัฒนา 

และการใหข้วัญกำลังใจแก่บุคลากร สนับสนุนให้บุคลากรได้ปฏิบัติงานอย่างเต็ม ความรู้ 

ความสามารถ ตลอดทั้งจัดสวัสดิการและสร้างบรรยากาศที่ดีในการบริหารงานสนับสนุน 

ให้มกีารวิจัยเพื่อนำผลการวิจัยมาปรับปรุงและพัฒนาการทำงานอย่างต่อเนื่องสอดคล้อง

กับวัตถุประสงค์และนโยบาย คือ ยึดหลักความเป็นธรรมในเรื่องค่าจา้งและสภาพการ

ทำงาน การแจ้งข่าวใหพ้นักงานทราบ การทำใหรู้้สกึว่าสำคัญและเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
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ควรจ่ายค่าจา้ง เพราะความสามารถของผูป้ฏิบัติงานและคนทุกคนมีความสามารถด้วยกัน

ทั้งสิน้  

   จากพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา  

พ.ศ. 2547 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 และ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 ซึ่งเป็น

กฎหมายเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลสำหรับข้าราชการครูและบุคลกรทางการศึกษา 

ซึ่งผลบังคับใช้ ตั้งแต่วันที่ 24 ธันวาคม 2547 เป็นผลให้มีระบบการบริหารงานบุคคลของ

ข้าราชการครูเปลี่ยนแปลงไปมาก สืบเนื่องจากมาตรา 81 รัฐธรรมนูญราชอาณาจักรไทย 

พ.ศ. 2540 กำหนดไว้ว่ารัฐต้องจัดการศึกษาอบรมจัดใหม้ีกฎหมายเกี่ยวกับการศกึษา

แห่งชาติ ปรับปรุงการศกึษาให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม 

จงึได้มกีารตราพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 กำหนดให้มีการจัดระบบ

ราชการครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศกึษาขึน้ใหม่ตามที่บัญญัติไว้ในหมวด 7 

โดยเฉพาะในมาตรา 54 ได้กำหนดให้มีองค์กรกลางบริหารงานบุคคลของขา้ราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษาโดยใหค้รูและบุคลากรทางการศกึษาทั้งของหน่วยงาน

การศกึษาในระดับสถานศกึษาของรัฐและระดับเขตพื้นที่การศกึษาเป็นข้าราชการในสังกัด

องค์กรกลางบริหารงานบุคคลของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาโดยยึด

หลักการกระจายอำนาจการบริหารงานบุคคลสู่ส่วนราชการที่บริหารงานบุคคล สู่ส่วน

ราชการที่บริหารและจัดการศกึษาเขตพื้นที่การศกึษาและสถานศกึษา จึงเห็นควร

กำหนดให้บุคลากรที่ทำหน้าที่ดา้นการบริหารและการจัดการศึกษาสังกัดอยู่ในองค์กร

กลางบริหารงานบุคคลเดียวกันและโดยที่องค์กรกลางบริหารงานบุคคลและระบบการ

บริหารงานบุคคลของขา้ราชการครูตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครู พ.ศ. 2523 

ที่ใชบ้ังคับอยู่ในปัจจุบัน มีหลักการที่ไม่สอดคล้องกับพระราชบัญญัติการศกึษาแห่งชาติ 

พ.ศ. 2542 ที่ยึดหลักกระจายอำนาจการบริหารงานบุคคลสู่เขตพื้นที่การศกึษาและ

สถานศกึษาเพื่อให้เอกทางด้านนโยบายการบริหารงานบุคคลของข้าราชการครู และ

บุคลากรทางการศกึษาในเขตพืน้ที่การศกึษาทั้งหมดและในมาตรา 55 ได้กำหนดให้มี

กฎหมายว่าด้วยเงนิเดือน ค่าตอบแทน และสวัสดิการ และสทิธิประโยชน์เกือ้กูลอื่น  

สำหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา เพื่อให้มีรายได้ที่เพียงพอและเหมาะสม

กับฐานะทางสังคมและวิชาชีพจงึจำเป็นต้องร่างพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 ขึ้น ซึ่งได้ว่า เป็นหลักในการบริหารงานบุคคลรูปแบบ
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หนึ่ง ที่สามารถสร้างแรงจูงใจใหค้นทำงานด้วยความตั้งใจ มคีวามมั่นคงในอาชีพซึ่งจะ

ส่งผลต่อการทำงานที่มีประสิทธิภาพได้ 

    ภัควัฒก์ พองพรหม (2563, หนา้ 39) กล่าวว่า คน เป็นทรัพยากรที่มี

ความสำคัญมากที่สุด องค์การจะดำเนินงาน ได้บรรลุตามวัตถุประสงค์ได้มากน้อยเพียงใด

ย่อมขึ้นอยู่กับคนเป็นสำคัญผูบ้ริหารหรอืผูน้ำ องค์การจำเป็นต้องมีหลักในการบริหารงาน

บุคคล อันได้แก่ หลักความรู้ความสามารถ หลักความเสมอภาค หลักความมั่นคง หลัก

ความเป็นกลางทางการเมอืงและหลักมนุษย์สัมพันธ์ ซึ่งจะเป็นผลทำให้งานในองค์การ 

ไปสู่ความสำเร็จตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ 

    ดังนัน้จงึ สรุปได้ว่า คนเป็นทรัพยากรที่มคีวามสำคัญมากที่สุด หลักการ

บริหารงานบุคคล ถือว่ามีความสำคัญในการบริหารงานในโรงเรยีน โดยผู้บริหารโรงเรยีน

พึงระลึกและนำไปปฏิบัติ ประกอบด้วย หลักความเสมอภาค หลักความสามารถ หลัก

ความเป็นกลางทางการเมอืง หลักแห่งความมั่นคง หลักการพัฒนา หลักแห่งความ

เหมาะสม หลักความยุติธรรม หลักสวัสดิการ หลักเสริมสรา้งหลักมนุษย์สัมพันธ์  

หลักประสิทธิภาพ และหลักการศกึษาวิจัย สำหรับนำไปใช้ปฏิบัติซึ่งหลักการต่าง ๆ  

อาจเปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ์ได้ในการทำงานจึงจะทำให้เกิดผลสำเร็จ  

ต่อการพัฒนาโรงเรียน 

 

  5. ขอบข่ายและภารกิจของการบริหารงานบุคคล 

  การบริหารงานบุคคลในสถานศกึษาเป็นงานภารกิจที่มีความสำคัญ 

มุ่งส่งเสริมให้สถานศกึษาสามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของสถานศกึษาเพื่อ

ดำเนนิการด้านการบริหารงานบุคคลใหเ้กิดความคล่องตัว ภายใต้กฎหมาย ผูว้ิจัยได้

ทำการศกึษาเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวกับขอบข่ายของการบริหารงานบุคคล ดังนี ้

   การศกึษาขอบข่ายการบริหารงานบุคคล การวิจัยในครั้งนี้ผู้วจิัย  

ได้กำหนดขอบข่ายการบริหารงานบุคคล โดยยึดตามแนวคิดการบริหารงานบุคคลของ

สถานศกึษานิตบิุคคลของกระทรวงศกึษาธิการ (2556, หนา้ 73 - 74) ซึ่งมีภารกิจ 5 ด้าน 

20 ขอบข่าย ดังนี้ 

    1. ด้านการวางแผนอัตรากำลังและกำหนดตำแหน่ง 

     1.1 การวางแผนอัตรากำลัง 

     1.2 การจัดสรรอัตรากำลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษา 
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    2. ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

     2.1 การสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ 

      2.2 การเปลี่ยนตำแหน่งการย้ายข้าราชการครูและบุคลากร 

    3. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

      3.1 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

     3.2 การเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสรยิาภรณ์ 

     3.3 การส่งเสริมการประเมินวิทยฐานะข้าราชการครูและบุคลากร 

     3.4 การส่งเสริมและยกย่องเชดิชูเกียรติ 

     3.5 การส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ 

     3.6 การส่งเสริมการขอรับใบอนุญาตประกอบ 

     3.7 การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

     3.8 การดำเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนเงนิเดือน 

     3.9 การจัดระบบและการจัดทำทะเบียนประวัติ 

    4. ด้านวินัยและการรักษาวินัย 

     4.1 การดำเนินการทางวินัยและการลงโทษ 

     4.2 การรายงานการดำเนินการทางวนิัยและการลงโทษ 

     4.3 การอุทธรณ์และการรอ้งทุกข์ 

     4.4 การส่งเสริมวินัย คุณธรรมและจรยิธรรมสำหรับข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษา 

    5. ด้านการออกจากราชการ 

     5.1 การลาทุกประเภท 

     5.2 การสั่งพักราชการและการสั่งใหอ้อกจากราชการไว้ก่อน 

     5.3 การออกจากราชการ 

    1. ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง 

     การวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่งได้กำหนดขอบข่ายไว้

ดังนี้  

     1.1 การวางแผนอัตรากำลัง 

       1.1.1 รวบรวมและรายงานข้อมูลข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาต่อสำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน 
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       - จำนวนข้าราชการครู จำแนกตามสาขา 

       - จำนวนลูกจ้างประจำในสถานศกึษา 

       - จำนวนลูกจ้างช่ัวคราว 

       - จำนวนพนักงานราชการ 

       1.1.2 วิเคราะห์ความตอ้งการอัตรากำลัง 

        1.1.3 จัดทำแผนอัตรากำลังของสถานศกึษา 

        1.1.4 เสนอแผนอัตรากำลังของสถานศกึษาโดยความเห็นชอบ

ของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานไปยังสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา 

ขั้นพื้นฐาน 

      1.2 การจัดสรรอัตรากำลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษา 

       1.2.1 รวบรวมและรายงานข้อมูลข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการ ศกึษาต่อสำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานเกี่ยวกับจำนวนข้าราชการ 

ครู จำแนกตามสาขา 

       1.2.2 เสนอความตอ้งการจำนวนและอัตราตำแหน่งของ 

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศกึษา จำแนกตามสาขา ตามเกณฑ์ 

ที ่ก.ค.ศ. กำหนดต่อสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน      

    การวางแผนและการกำหนดตำแหน่ง เป็นการคาดคะเนด้านอัตรา

กำลังคน ว่าหน่วยงานหรอืองค์การตอ้งใชค้นในการทำงานตามประเภทและลักษณะของ

งานเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายขององค์การนั้น ๆ การคาดหมายอัตรากำลังคนดำเนินการ

โดยการประเมินกำลังคนในปัจจุบัน ตลอดจนการคาดการณ์กำลังคนในอนาคตได้มี

นักวิชาการและนักการศกึษาได้ให้ความหมายของการวางแผนและกำหนดตำแหน่งไว้ดังนี้ 

    กัลยาณี เลขลบ (2559, หน้า 18) ได้ใหค้วามหมายของการวางแผนและ

กำหนดตำแหน่ง หมายถึง การวางแผนอัตรากำลังและตำแหน่งเพื่อบรรจุบุคคลเข้าทำงาน

ให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ 

    วรรณา แช่มพุทรา (2559, หนา้ 29) ได้ให้ความหมายของการวางแผน

และกำหนดตำแหน่ง หมายถึง การดำเนินงานที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรไว้ล่วงหน้า เพื่อให้ได้

บุคลากรที่เหมาะสมเข้ามาปฏิบัติงาน และสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ

สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์กร 



65 

    วาทิตยา ราชภักดี (2561, หนา้ 72) ได้ให้ความหมายของการวางแผน

และกำหนดตำแหน่ง หมายถึง การดำเนินงานเกี่ยวกับการวิเคราะห์และวางแผน

อัตรากำลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรยีนการกำหนดตำแหน่ง โดย

อาศัยแผนอัตรากำลัง การดำเนินการเกี่ยวกับการขอเลื่อนตำแหน่งบุคลากรทางการศกึษา 

และวิทยฐานะข้าราชการครู 

  จากนักวิชาการและนักการศกึษาได้กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า การวางแผน

และกำหนดตำแหน่ง หมายถึง กระบวนการวิเคราะห์ความต้องการทรัพยากรมนุษย์ทาง

การศกึษาไว้ล่วงหน้า โดยมีการเก็บรวบรวมข้อมูลข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษา เพื่อนำมาวิเคราะห์และจัดทำแผนอัตรากำลังของโรงเรียน คำนึงถึงความตอ้งการ

กำลังคนของโรงเรียน เป็นการเตรียมการปฏิบัติงานในตำแหน่งต่าง ๆ ให้เหมาะสมกับภาระ

งานในแต่ละหน่วยงานในอนาคต ให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรสูงสุด 

   1. ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลด้านการวางแผนและกำหนดตำแหน่ง 

  นักวิชาการและนักการศกึษาได้กล่าวถึงขอบข่ายงานการบริหารงานบุคคล

ด้านการวางแผนและกำหนดตำแหน่งไว้ ดังนี้ 

    วรรณา แช่มพุทรา (2559, หนา้ 31) ได้กล่าวถึง ขอบข่ายการบริหารงาน

บุคคลด้านการวางแผนและกำหนดตำแหน่ง ดังนี้ 

     1. การประเมินสภาพความต้องการของสถานศกึษา 

     2. การวิเคราะห์งานของสถานศกึษา 

     3. การกำหนดความตอ้งการอัตราบุคลากร 

     4. การจัดทำแผนอัตรากำลังของสถานศกึษา 

     5. การวิเคราะห์ปริมาณงานของบุคลากรที่มอียู่ในปัจจุบัน 

     6. การกำหนดความรับผดิชอบงานในหน้าที่ของบุคลากร 

     7. การตรวจสอบผลการปฏิบัติตามบทบาทที่ได้รับมอบหมาย 

    จากนักวิชาการและนักการศกึษากล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่าขอบข่ายการ

บริหารงานบุคคลด้านการวางแผนและกำหนดตำแหน่ง ประกอบด้วย 

     1. การเก็บรวบรวมข้อมูลและประเมินสภาพความต้องการของ

โรงเรียนหรอืกลุ่มฝ่ายงาน 

     2. วิเคราะห์ปริมาณงานของหน่วยงานแต่ละฝ่าย ว่ามีปริมาณงาน

มากน้อยเพียงใด จำเป็นต้องใชจ้ำนวนคนเท่าใด 
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     3. จัดทำแผนอัตรากำลังของกลุ่มฝ่ายงานไว้ล่วงหน้า 

     4. กำหนดแผนปฏิบัติการในการบริหารงานบุคคล 

     5. การกำหนดความรับผดิชอบงานในหน้าที่ของบุคลากรแต่ละฝ่าย

งานให้ชัดเจน 

  2. ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

   การสรรหาและบรรจุแต่งตั้งได้กำหนดขอบข่าย ไว้ดังนี้ 

    2.1 การสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ 

     2.1.1 เสนอความต้องการข้าราชการครูและบุคลากรทางการ 

ศกึษาต่อสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาโดยผ่านความเห็นชอบของคณะกรรมการ 

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 

     2.1.2 สถานศกึษาที่มคีวามพร้อมดำเนินการสรรหาเพื่อบรรจุ 

และแต่งตัง้บุคคลเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางศกึษาตามเกณฑ์ 

ที ่ก.ค.ศ. กำหนดในกรณีที่ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษาเห็นชอบหรอืมอบหมาย 

     2.1.3 ดำเนนิการสรรหาและจัดจ้างบุคคลเพื่อปฏิบัติงาน 

ในตำแหน่งข้าราชการครูอัตราจ้างประจำหรืออัตราจ้างช่ัวคราวและพนักงานราชการ 

     2.1.4 แจ้งภาระงาน มาตรฐานคุณภาพงาน มาตรฐานวิชาชีพ 

จรรยาบรรณวิชาชีพและเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานให้แก่ข้าราชการครูและ 

บุคลากรทางการศกึษาทราบเป็นลายลักษณ์อักษรแจ้งภาระงานอัตราจ้างประจำหรอือัตรา

จา้งช่ัวคราวและพนักงานราชการ 

     2.1.5 ดำเนนิการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการสำหรับบุคลากร 

ทางศึกษาหรอืเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มสำหรับผู้ได้รับการบรรจุเข้ารับ 

ราชการ ในตำแหน่ง “ครูผูช่้วย” ตามหลักเกณฑ์และวธิีการที่ ก.ค.ศ. กำหนด 

     2.1.6 ติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานในตำแหน่งครูผู้ช่วย 

เป็นระยะ ๆ ทุกสามเดือนตามแบบประเมินที่ ก.ค.ศ. กำหนด และในการประเมินแต่ละครัง้ 

ให้ประธานกรรมการแจง้ผลการประเมินใหค้รูผู้ช่วยและผูม้ีอำนาจตามมาตรา 53 ทราบ 

และในส่วนของพนักงานราชการตอ้งจัดให้มีการประเมินผลการปฏิบัติงานปีละ 2 ครั้ง 

     2.1.7 รายงานผลการปฏิบัติหนา้ที่ราชการหรอืการเตรียมความพรอ้ม

และพัฒนาอย่างเข้มแล้วแต่กรณีต่อสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา 
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     2.1.8 ดำเนนิการแต่งตัง้หรือสั่งให้พน้จากสภาพการเป็นข้าราชการครู

และบุคลากรทางศึกษาตามอำนาจหน้าที่ที่กฎหมายกำหนดหรือเมื่อได้รับอนุมัตจิาก  

อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษา 

    2.2 การเปลี่ยนตำแหน่งการย้ายข้าราชการครูและบุคลากร 

     2.2.1 การเปลี่ยนตำแหน่งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเสนอความประสงค์และเหตุผลความจำเป็นใน

การขอเปลี่ยนตำแหน่งกรณีสมัครใจกรณีเพื่อประโยชน์ของทางราชการ และกรณีถูกเพิก

ถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพต่อผูบ้ริหารสถานศกึษาเพื่อส่งให้สำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาพิจารณาดำเนินการตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ค.ศ. กำหนด 

     2.2.2 การย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาภายใน 

เขตพื้นที่การศกึษา 

      2.2.2.1 การย้ายผู้บริหารสถานศกึษาหรือผู้บริหารสถานใน

หน่วยงานการศกึษาที่เรยีกชื่ออย่างอื่น ผูบ้ริหารสถานศึกษาเสนอความประสงค์ เหตุผล

ความจำเป็นในการขอย้ายไปยังสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาต้นสังกัด 

      2.2.2.2 การย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

      1) ผูบ้ริหารสถานศกึษาเสนอความประสงค์และเหตุผล 

ความจำเป็นในการขอย้ายต่อสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาเพื่อการดำเนินการต่อไป 

      2) รวบรวมรายชื่อและข้อมูลรายชื่อและบุคลากรทางการ 

ศกึษาที่ประสงค์จะขอย้ายและใหค้วามเห็นเสนอไปยังสถานศกึษาที่ขา้ราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษาประสงค์จะขอย้ายไปปฏิบัติงาน 

      3) พิจารณาให้ความเห็นชอบข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาที่ประสงค์จะขอย้ายปฏิบัติงานในสถานศึกษา 

       3.1) ในกรณีที่เห็นชอบการรับย้ายข้าราชการครู และ

บุคลากรทางการศกึษาให้เสนอเรื่องไปยังเขตพื้นที่การศกึษาเพื่อขออนุมัติ อ.ก.ค.ศ. 

เขตพื้นที่การศกึษา 

       3.2) ในกรณีใหค้วามเห็นว่าไม่ควรรับย้ายข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษาให้แจ้งเรื่องไปยังผูบ้ริหารสถานศกึษาต้นสังกัดของข้าราชการ 

ครูและบุคลากรทางการศกึษาที่ประสงค์จะขอย้ายทราบ 
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       3.3) สั่งย้ายและสั่งบรรจุแต่งตัง้ข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาแล้วแต่กรณีตามอำนาจหน้าที่ที่กฎหมายกำหนด 

    2.2.3 การย้ายข้าราชการครูและบุคลกรทางการศึกษา 

ต่างเขตพืน้ที่การศกึษา 

     2.2.3.1 การย้ายผูบ้ริหารสถานศกึษา ผูบ้ริหารสถานศึกษา 

หรอืผูบ้ริหารสถานศกึษาในหน่วยงานการศกึษาที่เรยีกชื่ออย่างอื่น เสนอความประสงค์ 

และเหตุผลความจำเป็นในการขอย้ายไปยังเขตพื้นที่การศกึษาต้นสังกัดและเขตพื้นที่ 

การศกึษาที่ประสงค์จะขอย้ายไปปฏิบัติงาน 

     2.2.3.2 การย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

      1) รวบรวมรายชื่อและข้อมูลข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาที่ประสงค์จะขอย้ายและใหค้วามเห็นเสนอไปยังสถานศกึษาที่ขา้ราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษาประสงค์จะขอย้ายไปปฏิบัติงาน 

      2) สถานศกึษาพิจารณาให้ความเห็นชอบข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษาที่ประสงค์จะขอย้ายมาปฏิบัติราชการในสถานศกึษา 

      3) ในกรณีที่เห็นชอบการรับย้ายข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาให้เสนอเรื่องไปยังสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาเพื่อขออนุมัติ อ.ก.ค.ศ.  

เขตพื้นที่การศกึษา 

      4) ในกรณีที่เห็นว่าไม่สมควรรับย้ายข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาให้เสนอเรื่องไปยังผูบ้ริหารสถานศกึษาต้นสังกัดของข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาที่ประสงค์จะขอย้ายทราบ 

      5) สั่งย้ายและสั่งบรรจุแต่งตั้งข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาแล้วแต่กรณีตามอำนาจหน้าที่ที่กฎหมายกำหนดการสรรหาและบรรจุ

แต่งตั้งเป็นการคัดเลือกบุคคลที่มคีวามสามารถเหมาะสมกับงานที่จะมอบหมายให้ 

รับผิดชอบ เป็นกระบวนการที่เริ่มจากการวางแผนกำลังคน การนำคนเข้าสู่หน่วยงานจน 

กระทั้งการลองปฏิบัติงาน  

    เพื่อให้เกิดประโยชน์กับสถานศกึษามากที่สุด มีนักวิชาการหลายท่านได้

ให้ความหมายของการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ไว้ดังนี้ 

    กัลยาณี เลขลบ (2559, หน้า 21) ได้ให้ความหมายของการสรรหา 

หมายถึง การดำเนินการเพื่อให้ได้บุคลากรมาบรรจุเข้าทำงานตามความรู้ความสามารถ

และความเหมาะสมกับตำแหน่ง 
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    อำนวย พละศักดิ์ (2559, หน้า 41) กล่าวว่า การสรรหาบุคคลเป็น

กระบวนการแสวงหาและจูงใจผูส้มัครงานที่มีความสามารถและทัศนคตทิี่ดตีรงกับความ

ต้องการขององค์การให้เข้ามาสมัครงานมาก ๆ ซึ่งจะช่วยใหอ้งค์การมโีอกาสในการ

คัดเลือกบุคคลที่มคีุณสมบัติเหมาะสมกับงาน 

    โนรีย์  ทรัพย์โสภณ (2559, หนา้ 22) กล่าวว่า การสรรหา และบรรจุ

แต่งตั้ง คือ การสรรหาเพื่อใหไ้ด้มาซึ่งบุคคลที่มคีวามรูค้วามสามารถตรงตามกรอบภารกิจ

งานนั้นจะต้องสรรหาโดยความยุติธรรม ตั้งแต่การบรรจุแต่งตั้งใหม่ การโยกย้ายการขอ 

กลับเข้ารับราชการใหม่ ต้องดำเนินการทุกขั้นตอนด้วยความยุติธรรมและสถานศกึษา 

มีส่วนร่วมในการเสนอความตอ้งการบุคลากรหรือมีความพึงพอใจในกระบวนการสรรหา 

และบรรจุแต่งตั้งจึงจะได้บุคคลที่มคีวามรูค้วามสามารถเกิดประโยชน์กับสถานศกึษา 

    วาทิตยา ราชภักดี (2561, หนา้ 75) ได้ให้ความหมายของการสรรหา

และการบรรจุแต่งตัง้ หมายถึง การบริหารงานบุคคลในเรื่องการดำเนินการสรรหาเพื่อ

บรรจุบุคคลเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 

การจา้งลูกจ้างประจำและลูกจ้างช่ัวคราว การแต่งตั้ง ย้าย โอน ข้าราชการครู และ

บุคลากรทางการศกึษา และการบรรจุกลับเข้ารับราชการ 
     ธนาพนธ์ ตาขัน (2562, หน้า 83 - 84) ได้ให้ความหมายของการ 

สรรหา หมายถึง การดำเนินการสรรหาเพื่อบรรจุเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูใน

สถานศกึษามีการแต่งตัง้คณะกรรมการสรรหาข้าราชการครูในสถานศกึษา การบรรจุ

แตง่ตัง้ครูตามตำแหน่ง การประเมินผลการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการหรือการเตรียม

ความพรอ้มและพัฒนาอย่างเข้ม กรณีได้รับมอบอำนาจจาก อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษา

การจา้งลูกจ้างประจำและลูกจ้างช่ัวคราว การแต่งตั้ง ย้ายและการโอนข้าราชการครูการ

บรรจุกลับเข้ารับราชการ การประเมิน เพื่อแต่งตัง้ให้เลื่อนตำแหน่ง เลื่อนวิทยฐานะของ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้อย่างโปร่งใส ยุติธรรม ยึดประโยชน์ของทาง

ราชการเป็นหลักและบุคลากรภายในองค์การมสี่วนร่วม 

 ความหมายของการบรรจุและการแต่งตั้ง 

   นักวิชาการและนักวิจัยได้ให้ความหมายของการบรรจุและการแต่งตั้งไว้ดังนี้ 

    สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

(2559, หนา้ 18) ได้ให้ความหมายของการบรรจุ หมายถึง การรับบุคคลที่มไิด้เป็น

ข้าราชการเข้ารับราชการ ซึ่งเป็นการทำให้มสีถานภาพเป็นข้าราชการตามกฎหมาย 
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    สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

(2559, หนา้ 18) ได้ให้ความหมายของการบรรจุแต่งตั้ง หมายถึง การแต่งตัง้ผูท้ี่เป็น

ข้าราชการแล้วให้ดำรงตำแหน่ง ซึ่งเป็นการทำให้มอีำนาจหน้าที่ตามตำแหน่งนัน้ ๆ เช่น 

การแต่งตั้งผูไ้ด้รับการบรรจุในกรณีดังกล่าวข้างตน้ การแต่งตั้งโยกย้าย การแต่งตัง้ผูไ้ด้ 

เลื่อนระดับตำแหน่ง การแต่งตัง้ผู้ได้เลื่อนวทิยฐานะ การแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งใหม่ 

การแต่งตั้งให้กลับไปดำรงตำแหน่งเดิม การแต่งตัง้ผูร้ักษาการในตำแหน่งการใหข้้าราชการ 

ประจำส่วนราชการประจำเขตพืน้ที่การศกึษา โดยใหพ้้นจากตำแหน่งหน้าที่เดิม (ยังรับ 

เงินเดอืนในอัตราเดิม) การใหข้้าราชการพ้นจากตำแหน่งหน้าทีแ่ละขาดจากอัตราเงินเดือน 

ในตำแหน่งเดิมไปรับเงินเดอืนในอัตรากำลังทดแทน 

     วิไลลักษณ์ สีดา (2562, หน้า 58) ได้ให้ความหมายของการบรรจุ

แต่งตั้ง หมายถึง การรับบุคคลที่มไิด้เป็นข้าราชการ มีสถานภาพเป็นข้าราชการตาม 

กฎหมาย และการแต่งตัง้ผู้ที่เป็นข้าราชการแลว้ใหด้ำรงตำแหน่ง ซึ่งเป็นการทำให้มีอำนาจ

หนา้ที่ตามตำแหน่งนัน้ ๆ จากนักวิชาการและนักการศึกษากล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า  

การบรรจุแต่งตัง้ หมายถึง การรับบุคคลที่มไิด้เป็นข้าราชการให้มสีถานภาพเป็นข้าราชการ

ตามกฎหมาย และการแต่งตั้งผูท้ี่เป็นข้าราชการแล้วให้ดำรงตำแหน่งที่สูงขึ้นหรอืต่ำกว่า

ตำแหน่งเดิมหรอืการโอนย้ายข้าราชการจากหน่วยงานหนึ่งไปยังอีกหน่วยงานหนึ่งซึ่งเป็น

การทำให้มอีำนาจหน้าที่ตามตำแหน่งนั้น ๆ 

     Aja-Okorie U (2016, p. 15) กล่าวว่า การสรรหาเกี่ยวข้องกับผูส้มัคร

ในตำแหน่งงานในองค์กร การวางโปรแกรมการสรรหาที่ดกี็คือต้องมีการวางแผนและ

ปฏิบัติตามแผนอย่างดี การสรรหาที่ไม่รัดกุมจะนำไปสู่การเลือกผูส้มัครไม่มีคุณภาพปัจจัย

ที่มคีวามสำคัญต่อการสรรหา ได้แก่ คุณภาพและจำนวนบุคลากรและตำแหน่งทางการเงิน

ในองค์การ 

     Owan, Valentine Joseph (2018, p. 3) กล่าวว่า การสรรหาเป็น

กระบวนการในการค้นหาพนักงานที่ตอ้งการและกระตุ้นให้เขามาสมัครงานในตำแหน่ง

ที่ว่าง การรับสมัครพนักงานนั้นจะต้องทำอย่างเป็นระบบ โดยผู้มีความรู้ อีกทั้งความตอ้ง

เกี่ยวกับคุณลักษณะ ตำแหน่งว่างและความคาดหวังของผู้สมัครจะต้องกำหนดอย่าง

ชัดเจน เพื่อให้ผูส้มัครแต่ละคนทราบว่าเขามีคุณสมบัติตรงกับตำแหน่งที่ว่าง หรอืไม่ตรง 

     CIPD (2019, p. 21) กล่าวว่า การสรรหาที่ดเีป็นความจำเป็นอย่าง

มากสำหรับองค์กรเพราะการสรรหาเป็นการค้นหาคนที่เหมาะสมกับบทบาทในเวลาที่
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เหมาะสมเพื่อให้เกิดความมั่นใจได้ว่าแรงงานที่ได้ เป็นแรงงานที่มทีักษะและความสามารถ

ตามที่องค์กรต้องการในอนาคต การจัดหาทรัพยากรที่มีประสิทธิภาพไม่ได้เป็นเพียงการ

สรรหาบุคลากรมาทดแทนตำแหน่งที่ว่างเท่านั้น แต่ยังส่งผลต่อความสำเร็จของธุรกิจ 

ในระยะยาวและใช้เป็นข้อมูลในการวางแผนกำลังคนเพื่อกำหนดทักษะการปฏิบัติงานที่

องค์กรต้องการอีกด้วย 

    จากข้อความข้างต้นที่นักวิชาการและนักวิจัยได้กล่าวมา สรุปได้ว่า  

การสรรหาเป็นกระบวนการในการสรรหาเพื่อให้ได้บุคคลที่มคีวามสามารถเหมาะสม 

กับตำแหน่ง มาสมัครในตำแหน่งที่เราต้องการเพื่อให้เกิดความมั่นใจว่าหน่วยงานจะได้

บุคลากรที่มคีวามสามารถตรงตามความตอ้งการที่ได้กำหนดไว้ 

   ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง

นักวิชาการและนักการศกึษาได้กล่าวถึงขอบข่ายการบริหารงานบุคคลด้านการสรรหา  

และบรรจุแต่งตั้งไว้ ดังนี้ 

     สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

(2559, หนา้ 13 - 18) ได้กำหนดขอบข่ายการบริหารงานบุคคลด้านการสรรหาและบรรจุ

แต่งตั้งไว้ ดังนี้ 

     1. การสรรหาบุคคลการสรรหาบุคคลเพื่อบรรจุและแต่งตัง้เข้ารับ

ราชการเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สามารถดำเนนิการได้ 2 วิธี คือ  

การสอบแข่งขันและการคัดเลือก 

      1.1 กฎหมาย กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์ที่เกี่ยวข้อง 

       1.1.1 มาตรา 45 การบรรจุบุคคลเข้ารับราชการเป็น

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อแต่งตัง้ใหด้ำรงตำแหน่งใดใหบ้รรจุและ 

แตง่ตัง้จากผูส้อบแข่งขันได้สำหรับตำแหน่งนัน้ โดยบรรจุและแต่งตั้งตามลำดับที่ในบัญชี 

ผูส้อบแข่งขันได้  

       1.1.2 มาตรา 47 ให้ กศจ. จังหวัดเป็นผู้ดำเนินการ

สอบแข่งขันเพื่อบรรจุและแต่งตัง้ บุคคลเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา ในกรณีที่หน่วยงานการศกึษาใด มีความพร้อมตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ 

ก.ค.ศ. กำหนด ให้ อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นที่การศกึษามอบใหห้น่วยงานการศกึษานั้นเป็น

ผูด้ำเนนิการสอบแข่งขัน หลักสูตร วิธีการสอบแข่งขัน และวิธีดำเนินการที่เกี่ยวกับการ

สอบแข่งขัน ตลอดจนเกณฑ์ตัดสิน การขึน้บัญชีผูส้อบแข่งขันได้การนำรายชื่อผูส้อบแข่งขัน
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ได้ในบัญชหีนึ่ง ไปขึน้บัญชเีป็นผู้สอบแข่งขันได้ในบัญชีอื่นและการยกเลิกบัญชผีูส้อบแข่งขัน

ได้ให้เป็นไปตามที่ ก.ค.ศ. กำหนด 

       1.1.3 หลักเกณฑ์และวธิีการสอบแข่งขันเพื่อบรรจุและ

แต่งตั้งเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตำแหน่งครูผู้ช่วยสังกัด

สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขึน้พืน้ฐาน ตามหนังสอื สำนักงาน ก.ค.ศ. ที่  

0206.6/ว 14 ลงวันที่ 24 กรกฎาคม 2448  

      1.2 หลักเกณฑ์และวิธีการสรรหา  

       1.2.1 คุณสมบัติผู้มีสทิธิสมัคร 

         1.2.1.1 ผูส้มัครต้องมีคุณสมบัติ ทั่วไปตามมาตรา 30 

และต้องมคีุณสมบัติเฉพาะสำหรับตำแหน่ง ตามมาตรฐานตำแหน่ง   

         1.2.1.2 ผูส้มัครสอบแข่งขันซึ่งเป็นข้าราชการหรอื 

พนักงาน ส่วนท้องถิ่นตอ้งมีหนังสืออนุญาตจากผู้มีอำนาจสั่งบรรจุและแต่งตัง้ให้สมัคร

สอบแข่งขัน และยินยอมให้ย้ายหรือโอนโดยไม่มีเงื่อนเมื่อสอบแข่งขันได้  

      1.3 อำนาจหนา้ที่ของสำนักงานคณะกรรมการการศกึษา 

ขั้นพืน้ฐาน  

       1.3.1 กำหนดสัดส่วนตำแหน่งว่างเพื่อใช้ในการสอบแข่งขัน 

และการคัดเลือก  

       1.3.2 กำหนดวันเวลาในการสอบแข่งขัน  

       1.3.3 กำกับติดตามการดำเนินการสอบแข่งขัน  

      1.4 อำนาจหน้าที่ของ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษา  

       1.4.1 กำหนดกลุ่มวิชา หรอืทาง หรือสาขาวิชาเอกที่ใช้ใน

การสอบแข่งขันตามความจำเป็นและความตอ้งการของสถานศกึษา 

       1.4.2 รวมกลุ่มกันในพื้นที่เขตตรวจราชการของ

กระทรวงศกึษาธิการ ดำเนินการให้สถาบันอุดมศกึษาที่เห็นสมควร เป็นผู้ดำเนินการ 

เกี่ยวกับการออกข้อสอบข้อเขียนแบบปรนัย ภาค ก และ ภาค ข ตามหลักสูตรท้าย 

หลักเกณฑ์ และวิธีการ 

       1.4.3 กำหนดองค์ประกอบและคะแนนการประเมินความ

เหมาะสมกับตำแหน่งและวิชาชีพในภาค ค 
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       1.4.4 ประกาศการสอบแข่งขันก่อนวันรับสมัครไม่น้อยกว่า 

เจ็ดวัน 

       1.4.5 รับสมัครสอบแข่งขันไม่น้อยกว่าเจ็ดวันไม่เว้น

วันหยุดราชการ ด้วยการยื่นสมัครด้วยตนเองหรอืทางอเิล็กทรอนิกส์ ตามแบบหรอื 

วิธีการที่ผู้ดำเนนิการสอบแข่งขัน กำหนดพร้อมด้วยค่าธรรมเนียมการสมัครสอบจำนวน 

200 บาท ให้มีสทิธิ์สมัครได้เพียงเขตเดียว หากปรากฏว่าผูส้มัครสอบแข่งขันสมัครเกินกว่า 

หนึ่งแห่ง จะตัดสิทธิ์การสอบแข่งขันทั้งหมด 

        1.4.6 ตรวจสอบเอกสาร คุณสมบัติและคุณวุฒิของผู้สมัคร

สอบแข่งขันให้ถูกต้องตรงตามที่ระบุไว้ในประกาศรับสมัครสอบแข่งขัน 

        1.4.7 ประกาศรายช่ือผู้มีสิทธิ์สอบแข่งขัน วัน เวลา และ

สถานที่สอบ 

        1.4.8 ดำเนินการจัดสอบแข่งขัน 

        1.4.9 ประกาศรายช่ือผูส้อบแข่งขันได้ เฉพาะผูท้ี่ได้คะแนน

แต่ละภาคไม่ต่ำกว่าร้อยละหกสิบ โดยเรียงลำดับผูท้ี่ได้คะแนนรวมจากมากไปหาน้อย 

แยกตามกลุ่มวิชา หรอืทาง หรอืสาขาวิชาเอก 

        1.4.10 เรียกตัวผูส้อบแข่งขันได้มารายงานตัวเพื่อบรรจุ  

และแต่งตัง้ 

        1.4.10.1 การเรียกตัวครั้งแรก ให้ใชป้ระกาศขึ้นบัญชี 

ผูส้อบแข่งขันได้เป็นการเรียกตัวตามลำดับที่ที่ประกาศผลการสอบแข่งขันไว้ 

          1.4.10.2 การเรียกตัวในครั้งต่อ ๆ ไป ให้ทำหนังสอืเรียก

ตัวผูส้อบแข่งขันได้โดยตรงเป็นรายบุคคล ก่อนวันรายงานตัวไม่น้อยกว่าสิบวันนับตั้งแต่วัน

ประทับตราลงทะเบียนของไปรษณีย์ต้นทางตามที่อยู่ที่ปรากฏในเอกสารการสมัคร 

        1.4.11 พิจารณาแก้ไขหรอืยกเลิกการสอบแข่งขัน หาก

ปรากฏว่ามกีารทุจริตหรอืส่อไปในทางไม่สุจรติ หรอืดำเนินการผิดพลาดอันอาจเกิดความ

ไม่เป็นธรรม 

      ทั้งนี ้การดำเนินการในบางขั้นตอน อาจมอบหมายใหส้ำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาตั้งกรรมการ และเจ้าหน้าที่รับผดิชอบการสอบแข่งขัน ตามความจำเป็น

และความเหมาะสม 
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   2. การคัดเลือก 

     2.1 กฎหมาย กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์ที่เกี่ยวข้อง 

      2.1.1 มาตรา 50 ในกรณีที่มีความจำเป็นหรอืมีเหตุพิเศษที ่

อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษาไม่สามารถดำเนินการสอบแข่งขันได้ หรอืการสอบแข่งขันอาจ

ทำให้ไม่ได้บุคคลต้องตามประสงค์ของทางราชการ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษาอาจ

คัดเลือกบุคคลเพื่อบรรจุและแต่งตั้งเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยวิธี

อื่นได้ ทั้งนี ้ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ค.ศ. กำหนด 

      2.1.2 หลักเกณฑ์และวธิีการคัดเลือกบุคคลเพื่อบรรจุและแต่งตั้ง

เข้ารับราชการเป็นข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา ตำแหน่งครูผู้ช่วยกรณีที่มี

ความจำเป็นหรอืมีเหตุพิเศษ ตามหนังสอื สำนักงาน ก.ค.ศ. ที ่0206.6/ว 16 ลงวันที่ 26 

พฤศจกิายน 2557 

     2.2 หลักเกณฑ์และวธิีการคัดเลือก 

      2.2.1 ผูด้ำเนินการคัดเลือก: อ.ก.ค.ศ. เขตพืน้ที่การศกึษาหรอื 

อ.ก.ค.ศ. ที ่ก.ค.ศ. ตั้งแล้วแต่กรณี 

      2.2.2 กรณีที่มคีวามจำเป็นหรอืมีเหตุพิเศษ ม ี7 กรณี ได้แก่ 

      2.2.2.1 มีมติคณะรัฐมนตรี หรอื ทางราชการมีเงื่อนไข  

ให้รับโอนโรงเรยีนเอกชน หรอืโรงเรียนอื่นใด มาเป็นโรงเรียนรัฐบาล หรือเงื่อนไขผูกพัน 

อื่น ๆ ที่ทางราชการให้ไว้เป็นการเฉพาะใหบ้รรจุและแต่งตัง้ 

       2.2.2.2 มีสัญญาผูกพันตามโครงการพิเศษ หรอืโครงการ 

นักเรียนทุนรัฐบาล 

       2.2.2.3 ประกาศรับสมัครสอบแข่งขันไม่น้อยกว่าสองครั้ง 

แล้วไม่มผีูส้มัคร 

       2.2.2.4 ดำเนินการสอบแข่งขันไม่น้อยกว่าสองครั้งแล้ว  

ได้จำนวนคนไม่เพียงพอกับตำแหน่งว่างที่จะบรรจุและแต่งตั้งตามที่ประกาศ  

       2.2.2.5 การบรรจุและแต่งตั้งบุคคลใหไ้ปดำรงตำแหน่งใน 

พืน้ที่ที่เป็นเกาะหรอืบนภูเขาสูงที่ไม่สามารถเดินทางดว้ยพาหนะใด ๆ ได้สะดวกตลอดปี 

หรอืพืน้ที่ที่มคีวามเสี่ยงต่อความมั่นคงของประเทศตามประกาศของกระทรวงการคลัง 

หรอืกระทรวงมหาดไทยหรือกระทรวงอื่นหรอืพืน้ที่พิเศษ (พืน้ที่ซึ่งมีสภาพหรอืเหตุการณ์

ใด ๆ ที่กระทรวงการคลังกำหนดให้เป็นพืน้ที่พิเศษ) 
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       2.2.2.6 การบรรจุและแต่งตั้งพนักงานราชการลูกจา้งประจำ 

ครูสอนศาสนาอิสลามหรอืวิทยากร อิสลามศกึษาตามประกาศแนวการดำเนินงาน และ

การจัดการเรียนการสอนอิสลามศึกษาในสถานศกึษาตามที่ส่วนราชการกำหนด พนักงาน

จา้งเหมาบริการ ครูอัตราจ้างหรือลูกจา้งช่ัวคราวจากเงนิงบประมาณหรอื* เงินรายได้  

ของสถานศกึษา ซึ่งทุกตำแหน่งต้องได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่สอน ตามคำสั่งหรอื

สัญญาจา้งอย่างใด อย่างหนึ่งหรอืรวมกันไม่นอ้ยกว่าสามปี นับถึงวันรับสมัครคัดเลือกวัน

สุดท้าย โดยมีภาระงานการสอนตามที่ส่วนราชการกำหนด ทั้งนี้ การนับระยะเวลา

ปฏิบัติการสอน ให้นับได้ตัง้แต่วันที่ได้รับวุฒิปริญญาตรี โดยผู้มีอำนาจอนุมัติให้สำเร็จ

การศกึษาแล้ว เงินรายได้ของสถานศึกษาหมายความว่าเงินบริจาค ค่าธรรมเนียม 

ค่าบริการ ค่าตอบแทนจากการให้บริการการลงทุน การใชท้รัพย์สินของสถานศกึษา  

โดยมีการนำเข้าระบบบัญชขีองสถานศกึษาและนำไปใช้จ่ายตามกฎหมายหรือระเบียบ 

ที่ทางราชการกำหนด หรอื เงินรายได้อื่นตามกฎหมายหรอืระเบียบว่าดว้ยการนัน้ 

       2.2.2.7 ความจำเป็นหรอืมีเหตุพิเศษอื่น ตามที่ผู้ดำเนินการ 

คัดเลือกกำหนด โดยได้รับอนุมัตจิาก ก.ค.ศ. 

      2.2.3 การกำหนดสัดส่วนจำนวนตำแหน่งว่าง: ส่วนราชการ 

เป็นผู้พิจารณากำหนด โดยให้กำหนดปีละหนึ่งครั้ง 

      2.2.4 การกำหนดวัน เวลาที่จะดำเนินการคัดเลือก กรณีที่ม ี

ความจำเป็นหรอืมีเหตุพิเศษข้อ 2.2.2.1 – 2.2.2.5 และข้อ 2.2.2.7 ให้ อ.ก.ค.ศ.เขตพืน้ที่ 

การศกึษา หรอื อ.ก.ค.ศ. ที่ ก.ค.ศ. ตั้งเป็นผู้กำหนด กรณีที่มคีวามจำเป็นหรอืมีเหตุพิเศษ 

ข้อ 2.2.2.6 ให้ส่วนราชการเป็นผู้กำหนด 

      2.2.5 คุณสมบัติผู้มสีิทธิ์สมัคร 

       2.2.5.1 กรณีที่มคีวามจำเป็นหรอืมีเหตุพิเศษข้อ 2.2.2.1 – 

2.2.2.5 และ ข้อ 2.2.2.7 ผู้มีสิทธิเข้ารับการคัดเลือก ต้องมคีุณสมบัติทั่วไปตามมาตรา 30 

และต้องมคีุณสมบัติเฉพาะสำหรับตำแหน่งตามมาตรฐานตำแหน่ง 

       2.2.5.2 กรณีที่มคีวามจำเป็นหรอืมีเหตุพิเศษข้อ 2.2.2.6 

ผูม้ีสทิธิเข้ารับการคัดเลือกต้องมคีุณสมบัติ 3 ข้อ 

       1) ต้องมีคุณสมบัติทั่วไปตามมาตรา 30 และต้องมี

คุณสมบัติเฉพาะสำหรับตำแหน่ง ตามมาตรฐานตำแหน่ง 
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       2) เป็นผู้ที่ได้รับการคัดเลือกเป็นพนักงานราชการ 

ลูกจา้งประจำ ครูสอนศาสนาอิสลาม วิทยากรอิสลามศกึษา พนักงานจ้างเหมาบริการครู

อัตราจ้างหรอืลูกจ้างช่ัวคราว ตามระบบคุณธรรมที่ยึดความรู้ ความสามารถของบุคคล 

ความเสมอภาค ความเป็นธรรม ไม่เลือกปฏิบัติและประโยชน์ของทางราชการตามที่มี

กฎหมายกำหนดไว้โดยเฉพาะหรอืตามที่ส่วนราชการกำหนดทั้งนี้ ให้ใชบ้ังคับแก่บุคคลที่ 

จะเข้าสู่ตำแหน่งพนักงานราชการ ลูกจา้งประจำ ครูสอน ศาสนาอิสลาม วิทยากรอิสลาม

ศกึษา พนักงานจ้างเหมาบริการ ครูอัตราจ้างหรอืลูกจ้างช่ัวคราว ตั้งแต่วันที่ 1 ธันวาคม 

2557 เป็นต้นไป 

       3) ปัจจุบันดำรงตำแหน่งพนักงานราชการลูกจ้างประจำ  

ครูสอนศาสนาอิสลาม วิทยากรอิสลามศกึษา พนักงานจา้งเหมาบริการครูอัตราจ้างหรอื

ลูกจา้งช่ัวคราว จากเงนิงบประมาณหรอืเงินรายได้ของสถานศกึษาและได้รับมอบหมายให้

ปฏิบัติหน้าที่สอนในสังกัดที่สมัครเข้ารับการคัดเลือก ตามคำสั่งหรอืสัญญาจ้างอย่างใด

อย่างหนึ่งหรอืรวมกันไม่น้อยกว่าสามปี นับถึงวันรับสมัครคัดเลือกวันสุดท้าย โดยมีภาระ

งานการสอนตามที่ส่วนราชการกำหนด 

     2.2.6 วิธีการคัดเลือก 

       2.2.6.1 กรณีที่มคีวามจำเป็นหรอืมีเหตุพิเศษข้อ 2.2.2.1 และ 

ข้อ 2.2.2.2 เป็นการคัดเลือก “โดยไม่มหีลักสูตร” แต่ให้ อ.ก.ค.ศ.เขตพืน้ที่การศกึษา หรอื  

อ.ก.ค.ศ. ที ่ก.ค.ศ. ตั้ง ประเมินความเหมาะสมกับตำแหน่งและวิชาชีพด้วยการสัมภาษณ์ 

โดยพิจารณาจากประวัติส่วนตัวการศกึษา บุคลิกภาพ ท่วงทีวาจาปฏิภาณ เจตคติ และ

อุดมการณ์ 

       2.2.6.2 กรณีที่มคีวามจำเป็นหรอืมีเหตุพิเศษข้อ 2.2.2.3 – 

ข้อ 2.2.2.6 เป็นการคัดเลือก “โดยมีหลักสูตร ตามที่ ก.ค.ศ. กำหนด” โดยให้ อ.ก.ค.ศ. 

เขตพื้นที่การศกึษา หรอื อ.ก.ค.ศ. ที ่ก.ค.ศ. ตั้งประเมิน 3 ภาค ภาค ก ความรอบรู้ และ

ความรูค้วามเข้าใจเกี่ยวกับวินัย คุณธรรม จรยิธรรม และมาตรฐานวิชาชีพทางการศกึษา 

“ให้คัดเลือกด้วยวิธีการสอบข้อเขียนแบบปรนัย” (100 คะแนน) ภาค ข ความรู้

ความสามารถที่ใชเ้ฉพาะตำแหน่ง “ให้คัดเลือกด้วยวิธีการสอบข้อเขียนแบบปรนัย” (100 

คะแนน) ภาค ค ความเหมาะสมกับตำแหน่งและวิชาชีพ “ให้คัดเลือกด้วยวิธีการสัมภาษณ์ 

สังเกต ตรวจสอบเอกสารหรอืวิธีอื่นที่เหมาะสม” (100 คะแนน) 
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     2.2.7 เกณฑ์การตัดสิน ผูผ้่านการคัดเลือก ต้องได้คะแนนแต่ละ

ภาคไม่ต่ำกว่าร้อยละหกสิบ 

     2.2.8 การคัดเลือกตามหลักสูตรที่ ก.ค.ศ. กำหนด 

    จากนักวิชาการและนักการศกึษาที่กล่าวมาข้างต้น การวิจัยในครั้งนี ้ 

เป็นการวิจัยทางการศกึษา ผูว้ิจัยได้ยึดระเบียบ วิธีการและขอบข่ายการบริหารงานบุคคล

ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการ

กระทรวงศึกษาธิการเพื่อส่งผลใหส้ถานศกึษามีประสิทธิภาพและประสบผลสำเร็จ 

ในการบริหารจัดการศกึษา 

 3. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

  การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ มีขอบข่ายดังนี้ 

   3.1 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

    3.1.1 กำหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและดัชนีช้ีวัดผลการ 

ปฏิบัติงานของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษาให้สอดคล้องกับ 

มาตรฐาน การปฏิบัติงานของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของเขตพื้นที่ 

การศกึษาและที่ ก.ค.ศ. กำหนด 

     3.1.2 ดำเนนิการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและ 

บุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษาตามหลักเกณฑ์และวธิีการตามข้อ 1 

    3.1.3 นำผลการประเมินไปใช้ประโยชน์ในการบริหารงานบุคคล 

ของสถานศกึษา 

    3.1.4 รายงานผลการประเมินการปฏิบัติงานในส่วนที่สำนักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษาร้องขอได้รับทราบ 

   3.2 การเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสรยิาภรณ์ 

    3.2.1 ดำเนนิการในการขอเครื่องราชอิสรยิาภรณ์ให้แก่ข้าราชการ 

ครูและบุคลากรทางการศกึษาและลูกจ้างประจำในสถานศกึษาไปยังเขตพื้นที่การศึกษา 

เพื่อเสนอผูม้ีอำนาจตามหลักเกณฑ์และวธิีการที่กฎหมายกำหนด 

    3.2.2 จัดทำทะเบียนผู้ได้รับเครื่องราชอิสรยิาภรณ์ของข้าราชการ 

ครูและบุคลากรทางการศกึษาและลูกจ้างประจำในสังกัด 

   3.3 การส่งเสริมการประเมินวิทยฐานะข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษา 
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    3.3.1 สำรวจและรวบรวมข้อมูลการขอให้มีและเลื่อนวิทยฐานะ 

ของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  

    3.3.2 ประชุมข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาเพื่อชีแ้จง 

ทำความเข้าใจหลักเกณฑ์และวธิีการให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

มีวทิยฐานะและเลื่อนวิทยฐานะตามที่ ก.ค.ศ. กำหนด 

    3.3.3 รวบรวมแบบเสนอขอรับการประเมินและรายงานผลงาน 

เกิดจากการปฏิบัติหน้าที่ของผู้เสนอขอให้มีและเลื่อนวิทยฐานะของขา้ราชการครู  

และบุคลากรทางการศกึษาส่งไปยังสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาเพื่อดำเนินการต่อไป 

   3.4 การส่งเสริมและยกย่องเชดิชูเกียรติ 

    3.4.1 ส่งเสริมการพัฒนาตนเอง ข้าราชการครู และบุคลากร 

ทางการศึกษาในการปฏิบัติงานให้มคีุณภาพและประสิทธิภาพ เพื่อนำไปสู่การพัฒนา 

มาตรฐานวิชาชีพและคุณภาพการศกึษา 

     3.4.2 สร้างขวัญและกำลังใจแก่ข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาโดยการยกย่องเชดิชูเกียรติ ผู้มีผลงานดีเด่นและมีคุณงามความดี 

ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่กำหนดหรอืกรณีอื่นตามความเหมาะสม 

    3.5 การส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ 

     3.5.1 ดำเนินการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

ให้ประพฤติปฏิบัติตามระเบียบวินัย มาตรฐาน และจรรยาบรรณของวิชาชีพครู และ 

บุคลากรทางศึกษา 

     3.5.2 ควบคุมดูแล และส่งเสริมข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาให้มกีารประพฤติปฏิบัติตามระเบียบวินัย มาตรฐาน และจรรยาบรรณของ 

วิชาชีพข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

   3.6 การส่งเสริมการขอรับใบอนุญาตประกอบดำเนินการขอรับ 

ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพและการขอต่อใบอนุญาตประกอบวิชาชีพของขา้ราชการครู  

และบุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษาเพื่อเสนอไปยังสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

ให้ดำเนินการต่อไป 

   3.7 การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

    3.7.1 วิเคราะห์ความจำเป็นและความตอ้งการในการพัฒนา 

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศกึษา 
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    3.7.2 จัดทำแผนพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

ในสถานศกึษา   

    3.7.3 ดำเนินการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

ในสถานศกึษาตามแผนที่กำหนด 

    3.7.4 สร้างและพัฒนาความร่วมมอืกับเครือข่ายส่งเสริมการศึกษา 

ในการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

   3.8 การดำเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนเงนิเดือน 

    3.8.1 การเลื่อนเงินเดือนปกติ 

     3.8.1.1 ประกาศเกณฑ์การประเมินและแนวปฏิบัติในการ 

พิจารณาความดีความชอบใหแ้ก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษา 

ทราบโดยทั่วกัน 

     3.8.1.2 แต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณาเลื่อนเงนิเดือนระดับ 

สถานศกึษาตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่กฎหมายกำหนดใหฐ้านะผู้บังคับบัญชา 

     3.8.1.3 รวบรวมข้อมูลพรอ้มความเห็นของผูม้ีอำนาจในการ 

ประเมินและให้ความเห็นในการเลื่อนเงนิเดือนของข้าราชการครูและบุคลากรทางการ 

ศกึษาเสนอคณะกรรมการตามข้อ 2 พิจารณา 

     3.8.1.4 แจ้งคำสั่งไม่เลื่อนเงินเดือนให้แก่ข้าราชการครูและ 

บุคลากรทางการศกึษาในฐานะผูบ้ังคับบัญชาทราบพร้อมเหตุผลที่ไม่เลื่อนเงนิเดือน 

     3.8.1.5 สั่งเลื่อนเงินเดือนให้แก่ข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางศึกษาในฐานะผูม้ีอำนาจสั่งบรรจุและแต่งตั้ง 

    3.8.2 การเลื่อนเงนิเดือนกรณีพิเศษ กรณีถึงแก่ความตาย 

อันเนื่องมาจากการปฏิบัติหน้าที่ราชการ 

     3.8.2.1 เสนอเรื่องพร้อมทั้งข้อเท็จจริงและความเห็นที่เป็นข้อ 

ยุติและรายละเอียดต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องไปยังสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

     3.8.2.2 ดำเนนิการด้านสวัสดิการให้แก่ครอบครัวผูถ้ึงแก่กรรม 

อันเนื่องมาจากการปฏิบัติหน้าที่ราชการตามหลักเกณฑ์และวธิีการที่กฎหมายกำหนด 

ตามความเหมาะสม 
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   3.9 การจัดระบบและการจัดทำทะเบียนประวัติ 

    3.9.1 จัดทำข้อมูลทะเบียนประวัติขา้ราชการครูและบุคลากรทาง 

การศกึษาและลูกจ้าง  

     3.9.2 ดำเนนิการในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการเกษียณอายุราชการเอง

ข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาและลูกจา้งในสถานศกึษา 

     3.9.3 รับเรื่องการแก้ไขวัน เดือน ปีเกิด แล้วเสนอให้ผูม้ีอำนาจ

พิจารณาการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการเป็นสิ่งสำคัญ สำหรับบุคลากร

เป็นอย่างมากสถานศกึษาจำเป็นต้องมีการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

ให้มคีุณภาพเหมาะสมกับงาน บุคลากรจึงจะเป็นปัจจัยหลักในการบริหารงานของ

สถานศกึษามีนักวิชาการหลายท่านได้ใหค้วามหมายของการเสรมิสร้างประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติราชการ ไว้ดังนี้ 

   เมรินทกาล  พัฒนทรัพย์พิศาล (2560, หน้า 62) กล่าวว่า การ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การดำเนินการบริหารงานที่มุ่งใหเ้กิดผลสำเร็จตาม

เป้าหมายที่องค์การกำหนดไว้และส่งผลใหผู้เ้กี่ยวข้องมีความพึงพอใจ 

   วิไลลักษณ์ สีดา (2562, หน้า 66 - 67) ได้ให้ความหมายของการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การประเมินค่าของบุคลากรในแง่ของผลการ

ปฏิบัติงาน เพื่อนำผลการประเมินไปใช้พจิารณาเรื่องต่าง ๆ และสามารถนำผลการประเมิน

ไปปรับปรุงพัฒนาประสิทธิภาพในการทำงานของบุคลากรใหเ้กิดประสทิธิผลสูงสุด โดยอยู่

บนพืน้ฐานของความเป็นระบบและมีมาตรฐานแบบเดียวกันมีเกณฑ์การประเมินที่มี

ประสิทธิภาพในทางปฏิบัติให้ความเป็นธรรมโดยทั่วกัน 

    วรุจ  วรดล (2563, หนา้ 61) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

หมายถึง การกำหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและดัชนีผลการปฏิบัติงานของขา้ราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษาให้สอดคล้องกับมาตรฐานการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของเขตพื้นที่การศกึษา  

   จากนักวิชาการและนักการศกึษากล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่าการประเมินผล

การปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการตรวจสอบ ติดตามผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ในแง่ของผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบทั้งในด้านปริมาณและด้านคุณภาพภายใน

ระยะเวลาที่กำหนดไว้อย่างแน่นอน ภายใต้การสังเกต จดบันทึกและประเมินโดยผู้บริหาร

สถานศกึษาหรอืบุคคลที่ผู้บริหารสถานศกึษามอบหมายบนพืน้ฐานมาตรฐานแบบเดียวกัน
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โดยมุ่งให้เกิดผลสำเร็จตามเป้าหมายที่องค์การกำหนดไว้ พร้อมนำผลการประเมินไปใช้

พิจารณาเรื่องต่าง ๆ และสามารถนำผลการประเมินไปปรับปรุงพัฒนาประสิทธิภาพในการ

ทำงานของบุคลากรหรอืระบบการพัฒนาโรงเรียนใหเ้กิดประสทิธิผลสูงสุด 

   4.5.2 ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน

นักวิชาการและนักการศกึษากล่าวถึงขอบข่ายการบริหารงานบุคคลด้านการประเมินผล

การปฏิบัติงาน ดังนี้ 

    ทัศนยี์ ใจดี (2560, หน้า 37) ได้ให้ความหมาย โรงเรียนที่ประเมนิผล 

การปฏิบัติงานว่าคือโรงเรียนที่มีการบริหารจัดการศกึษาเพื่อพัฒนาทุกคนให้เป็นมนุษย์ 

ที่มคีวามสมบูรณ์ทั้งร่างกาย จติใจ สติปัญญา ความรู้และคุณธรรม มีจรยิธรรม และ

วัฒนธรรมในการดำรงชีวติสามารถอยู่ร่วมกับผูอ้ื่นได้อย่างมีความสุข 

       ธีระเกียรติ  เจริญเศรษฐศิลป์ (2562, คำนำ) กล่าวว่า โรงเรียนดีคือ

โรงเรียนที่ทำให้นักเรียนเป็นบุคคลที่มอีุปนิสัยที่ดงีาม ประสบความสำเร็จทางวิชาการและ

เป็นพลเมืองที่ดีของสังคมต่อไป 

    วรุจ  วรดล (2563, หนา้ 80) กล่าวว่า การกำหนดมาตรฐานการ

ปฏิบัติงานและดัชนีผลการปฏิบัติงานของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาใน

สถานศกึษาให้สอดคล้องกับมาตรฐานการปฏิบัติงานของขา้ราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาของเขตพื้นที่การศกึษา ดำเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ

ครูและบุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษาตามหลักเกณฑ์และวธิีการนำผลการประเมิน

ไปใช้ประโยชน์ในการบริหารบุคคล 

   จากนักวิชาการและนักการศกึษากล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่าขอบข่ายการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในหน่วยงาน ประกอบด้วย  

    1. การกำหนดนโยบายและแนวทางการประเมินผลปฏิบัติงานอย่างเป็น 

ระบบ 

    2. เลือกวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับลักษณะงาน 

ความตอ้งการและเป้าหมายของการพัฒนาโรงเรียน 

    3. กำหนดใหผู้ท้ำการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดำเนินการเก็บข้อมูล 

ทั้งเชงิปริมาณและข้อมูลเชิงคุณภาพเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร   

    4. การนำผลที่ประเมนิ ได้มาชีแ้จงและพิจารณากับบุคลากรในโรงเรียน 
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    5. การตัดสินใจเกี่ยวกับการประเมนิผลการปฏิบัติผลงาน สรุปผลและ

รายงานผลการปฏิบัติงานใหผู้เ้กี่ยวข้องได้รับทราบ 

  4. ด้านการดำเนินการทางวนัิยและการลงโทษ 

  4.1 ความหมายของการดำเนินการทางวินัยและการลงโทษ 

    นักวิชาการและนักการศกึษาได้ให้ความหมายของการดำเนินการทาง

วินัยและการลงโทษ ไว้ดังนี้ 

     สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

(2559, หนา้ 85) ได้ให้ความหมายของการดำเนนิการทางวินัยและการลงโทษ หมายถึง

กระบวนการและขั้นตอนการดำเนนิการในการลงโทษข้าราชการ ซึ่งเป็นกระบวนการตาม

กฎหมายที่จะต้องกระทำ เมื่อข้าราชการมกีรณีถูกกล่าวหาว่ากระทำผดิวินัย 

    กัลยาณี เลขลบ (2559, หน้า 26) ได้ให้ความหมายของการ

ดำเนินการทางวินัยและการลงโทษ หมายถึง การดำเนินการของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่จะ

ส่งเสริมใหค้รูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติอยู่ในกฎระเบียบ แบบแผน และปฏิบัติ

หนา้ที่เต็มความรูค้วามสามารถ 

    วาทิตยา ราชภักดี (2561, หนา้ 102) ได้ให้ความหมายของการ

ดำเนินการทางวินัยและการลงโทษ หมายถึง การดำเนินงานเกี่ยวกับการกระทำผิดทาง 

วินัยทั้งกรณีความผดิวินัยไม่รา้ยแรง และกรณีความผิดวินัยร้ายแรง การดำเนินงานที่

เกี่ยวข้องกับการอุทธรณ์ การรอ้งทุกข์และการเสริมสร้างและการป้องกันการกระทำผดิ 

วินัยของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

   จากนักวิชาการและนักการศกึษากล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่าการดำเนินการ

ทางวินัยและการลงโทษ หมายถึง กระบวนการและขั้นตอนในการดำเนินการทางวินัย และ

การลงโทษทางวินัยของข้าราชการเป็นการควบคุมให้ข้าราชการปฏิบัติตามข้อปฏิบัติอยู่ใน

แบบแผนการปฏิบัติ ตามคำสั่งของผูบ้ังคับบัญชา ข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษาในโรงเรียน มีการเสริมสร้างและการป้องกันการกระทำผดิวินัยการอบรม พัฒนา

บุคลากรเกี่ยวกับระเบียบ วินัยของขา้ราชการครูและบุคลากรทางศกึษาอย่างสม่ำเสมอ 

การรักษาวินัยอย่างเคร่งครัดอยู่เสมอ มีการแต่งตั้งคณะกรรมการเพื่อดำเนินเฝา้ระวัง 

กำกับ การตดิตาม การป้องกันการกระทำผดิทางวินัย ถ้าหากมีข้าราชการครูและบุคลากร

ทางศึกษากระทำผดิวินัย มีการดำเนนิการสอบสวนด้วยความยุติธรรมโปร่งใส มีการให้

บุคลากรร้องทุกข์ กรณีไม่ได้รับความเป็นธรรม 
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  4.2 ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลด้านการดำเนินการทางวินัยและการ

ลงโทษนักวิชาการและนักการศกึษาได้กล่าวถึงขอบข่ายการบริหารงานบุคคลด้านการ

ดำเนนิการทางวินัยและการลงโทษไว้ ดังนี้ 

   สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

(2559, หนา้ 85) การดำเนินการทางวินัยและการลงโทษ เป็นกระบวนการและขั้นตอน 

การดำเนินการในการลงโทษข้าราชการ ซึ่งเป็นกระบวนการตามกฎหมายที่จะต้องกระทำ 

เมื่อขา้ราชการมกีรณีถูกกล่าวหาว่ากระทำผดิวินัย ได้แก่ 

    1. การตั้งเรื่องกล่าวหา 

     2. การสบืสวนหรอืการสอบสวน 

    3. การพิจารณาความผิดและกำหนดโทษ 

    4. การลงโทษหรอืงดโทษ 

    5. การดำเนินการในระหว่างดำเนินการทางวินัย เช่น ให้พักราชการ 

หรอืให้ออกจากราชการไว้ก่อน 

    6. การอุทธรณ์และร้องทุกข์จุดมุ่งหมายของการดำเนินการทางวินัย 

ก็เพื่อให้การลงโทษข้าราชการเป็นไปโดยถูกต้องเหมาะสมตามกระบวนการทางนติิธรรม 

โดยที่คำสัง่ลงโทษทางวินัยเป็นคำสั่งทางปกครอง ขั้นตอนการดำเนินการและการใช้

ดุลพินิจกำหนดโทษทางวินัยจึงต้องเป็นไปตามหลักความชอบด้วยกฎหมายของการกระทำ 

ทางปกครองขัน้ตอนการดำเนินการทางวินัย  ซึ่งผูว้ิจัยขอนำเสนอรายละเอียดในแต่ละ

ประเด็น ดังต่อไปนี้   

     6.1 การตั้งเรื่องกล่าวหา “การตัง้เรื่องล่าวหา” เป็นการตั้งเรื่อง

ดำเนินการทางวินัยแก่ข้าราชการ เมื่อปรากฏกรณีมีมูลที่ควรกล่าวหาว่ากระทำผดิวินัย 

มาตรา 98 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

พ.ศ. 2547 กำหนดให้ผู้บังคับบัญชาแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวน เพื่อดำเนินการ

สอบสวนใหไ้ด้ความจริงและความยุติธรรมโดยไม่ชักช้าผูต้ั้งเรื่องกล่าวหา คือ 

ผูบ้ังคับบัญชาของผู้ถูกกล่าวหา กรณีที่เป็นการกล่าวหาว่ากระทำผิดวินัยอย่างร้ายแรง 

ผูบ้ังคับบัญชา ผูม้ีอำนาจสั่งบรรจุและแต่งตั้งตามมาตรา 53 เป็นผูม้ีอำนาจ สั่งแต่งตั้ง

คณะกรรมการสอบสวน สำหรับกรณีที่เป็นการกล่าวหาว่ากระทำผิด วินัยไม่รา้ยแรง 

ผูบ้ังคับบัญชาชั้นต้น คือ ผู้อำนวยการสถานศกึษา สามารถแต่งตัง้คณะกรรมการสอบสวน

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรยีนได้ทุกคนในฐานะผูบ้ังคับบัญชา  
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เว้นแต่กรณีที่เป็นการช่วยปฏิบัติราชการมเีพียงอำนาจการบังคับบัญชา แต่ไม่มอีำนาจ

ดำเนินการทางวินัยหรอืสั่งลงโทษกรณีเช่นนี้จะต้องรายงานให้ผูบ้ังคับบัญชาต้นสังกัด 

เป็นผู้ดำเนินการ “เรื่องที่กล่าวหา” หมายถึง การกระทำหรอืพฤติการณ์แห่งการกระทำ 

ที่กล่าวอา้งว่า ผูถู้กกล่าวหากระทำผดิวินัยการตั้งเรื่องกล่าวหานั้นเป็นขั้นตอนที่จำเป็น 

ไม่ว่าจะเป็นกรณีความผดิวินัยอย่างร้ายแรงหรอืไม่ร้ายแรงก็ตาม กฎหมายกำหนดให้ตอ้ง

แจ้งให้ผูถู้กกล่าวหาทราบว่าถูกกล่าวหาว่ากระทำผดิวินัยในเรื่องใด เพื่อให้ผู้ถูกกล่าวหา

รู้ตัวและมีโอกาสชี้แจงและนำสืบแก้ขอกล่าวหาได้ “เรื่องที่กล่าวหา” นั้น ไม่ใช่กรณี

ความผิดหรอืฐานความผิดแต่เป็นเรื่องราวหรอืการกระทำที่กล่าวอา้งว่า ผูถู้กกล่าวหา

กระทำผดิ ดังนั้น ในการตั้งเรื่องกล่าวหาในคำสั่งแต่งตัง้คณะกรรมการสอบสวน จงึควร

ระบุแต่เพียงเรื่องราวหรอืการกระทำที่กล่าวอา้งว่าผูถู้กกล่าวหากระทำผิดเท่านั้น ไม่ควร

ระบุกรณีความผิดหรอืฐานความผิด การระบุกรณี ความผิดหรอืฐานความผิดนั้น ควร

ปล่อยใหเ้ป็นเรื่องของคณะกรรมการสอบสวนและผูม้ีอำนาจพิจารณาโทษที่จะพิจารณา

ปรับบทความผิดภายหลังจากได้สอบสวนพิจารณาข้อเท็จจริงแล้ว ถ้าผูส้ั่งแต่งตัง้

คณะกรรมการสอบสวนไปกำหนดกรณีความผดิหรอืฐานความผิดไว้ในคำสั่งแต่งตั้ง

คณะกรรมการสอบสวนเสียแต่แรกอาจกลายเป็นการจำกัดขอบเขตของการสอบสวนใหอ้ยู่

เฉพาะในกรณีความผิดหรอืฐานความผดิที่กำหนดไว้ถ้าพบการกระทำผดิที่เกินกว่านั้นจะ

เกิดปัญหาว่าเป็นการสอบสวนเรื่องอื่นหรอืพจิารณาลงโทษในเรื่องอื่น ฉะนั้น คำสั่งแต่งตั้ง

คณะกรรมการสอบสวนจึงควรระบุแต่เพียงเรื่องราวหรอืการกระทำที่กล่าวอ้างว่าผูถู้ก

กล่าวหากระทำความผิด โดยไม่ระบุกรณีความผดิหรอืฐานความผดิ เมื่อสอบสวนแล้ว

คณะกรรมการสอบสวนและผูม้ีอำนาจพิจารณาโทษจงึจะพิจารณาจากผลการสอบสวน 

ว่าเรื่องที่กล่าวหานั้น ฟังข้อเท็จจริงได้ว่าผูถู้กกล่าวหาได้กระทำความผิดในเรื่องนัน้อย่างไร

แล้วปรับบทไปตามความผิดกรณีนั้น ตามมาตรานั้นแนวทางในการตั้งเรื่องกล่าวหาอาจ

กระทำได้ ดังนี้ 

       6.1.1 ควรตั้งใหก้ว้างไว้ เพยีงเพื่อให้รู้ว่าผูถู้กกล่าวหาทำอะไร 

ที่เป็นความผดิ 

       6.1.2 ไม่ควรเอากรณีความผดิหรอืฐานความผิด หรอืมาตรา

ความผิดไปเป็นเรื่องกล่าวหา เพราะจะทำให้เรื่องที่กล่าวหาถูกจำกัดไว้ในวงแคบ 

      6.2 การสอบสวนการสอบสวน คือ การรวบรวมพยานหลักฐาน 

และการดำเนินการทั้งหลายอื่นเพื่อจะทราบข้อเท็จจริงและพฤติการณ์ต่าง ๆ หรือพิสูจน์ 
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เกี่ยวกับเรื่องที่กล่าวหา เพื่อให้ได้ความจริงและความยุติธรรม และเพื่อที่จะพิจารณาว่า 

ผูถู้กกล่าวหาได้กระทำผดิวินัยจริงหรือไม่ ถ้ากระทำผดิจรงิก็จะได้ลงโทษผูก้ระทำผิดวินัย

นั้นการสอบสวนทางวินัย เป็นการดำเนินการเพื่อจัดให้มีคำสั่งทางปกครองที่มีผลกระทบ

ต่อสถานภาพของสทิธิและหนา้ที่ของบุคคล จงึต้องดำเนินการตามหลักเกณฑ์ที่กฎหมาย

กำหนดการสอบสวนทั้ง 2 ประเภท มีลักษณะดังนี้ 

      6.2.1 การสอบสวนวินัยไม่ร้ายแรง ผูบ้ังคับบัญชาต้องปฏิบัติ

ตามมาตรา 98 และกฎ ก.ค.ศ.ว่าดว้ยการสอบสวนพิจารณา พ.ศ. 2550 ที่กำหนดให้

ผูบ้ังคับบัญชาต้องมีคำสั่งแต่งตัง้คณะกรรมการสอบสวน โดยแต่งตั้งจากข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษาหรอืข้าราชการฝ่ายพลเรือน จำนวนอย่างน้อย 3 คน 

ประกอบด้วย ประธานกรรมการและกรรมการสอบสวน อย่างน้อยอีก 2 คน ใหก้รรมการ

สอบสวนคนหนึ่งเป็นเลขานุการ ในกรณีจำเป็นจะให้มผีู้ช่วยเลขานุการด้วยก็ได้ สำหรับ

วิธีการสอบสวนใหน้ำขั้นตอนการสอบสวนวินัยอย่างร้ายแรงมาใช้โดยอนุโลม กำหนด

ระยะเวลาดำเนินการให้แล้วเสร็จภายใน 90 วัน อาจขอขยายระยะเวลาดำเนินการ  

ได้ตามความจำเป็นแต่ไม่เกิน 30 วัน 

       6.2.2 การสอบสวนวินัยอย่างร้ายแรง ผูม้ีอำนาจสั่งบรรจุ  

และแต่งตัง้ตามมาตรา 53 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทาง 

การศกึษา พ.ศ. 2547 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 จะต้องแต่งตัง้คณะกรรมการ

สอบสวนเช่นเดียวกัน สำหรับการสอบสวนวินัยอย่างร้ายแรง ประธานกรรมการตอ้งดำรง

ตำแหน่งไม่ต่ำกว่าหรอืเทียบได้ไม่ต่ำกว่าผูถู้กกล่าวหา สำหรับตำแหน่งที่มวีิทยฐานะ

ประธานตอ้งมวีิทยฐานะไม่ต่ำกว่าผูถู้กกล่าวหา โดยกรรมการสอบสวนต้องมีผูด้ำรง

ตำแหน่งนติิกร หรอืผูไ้ด้รับปริญญาทางกฎหมาย หรอืผูไ้ด้รับการศกึษาอบรมตาม

หลักสูตรการดำเนินการทางวินัย หรอืผูม้ีประสบการณ์ด้านการดำเนินการทางวินัย 

อย่างน้อย 1 คน และแมภ้ายหลังประธานจะดำรงตำแหน่งหรือมีวิทยฐานะต่ำกว่า  

หรอืเทียบได้ ต่ำกว่าผูถู้กกล่าวหา ก็ไม่กระทบถึงการได้รับแต่งตัง้เป็นประธานกรรมการ  

และต้องดำเนินการตามหลักเกณฑ์และวธิีการที่กำหนดในกฎ ก.ค.ศ. ว่าด้วยการสอบสวน

พิจารณา พ.ศ. 2550 โดยให้ดำเนนิการให้แลว้เสร็จภายใน 180 วัน และอาจขอขยาย

ระยะเวลาดำเนินการได้ตามความจำเป็น ครั้งละไม่เกิน 60 วัน และถ้าไม่แล้วเสร็จภายใน 

240 วัน ต้องรายงาน อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา/อ.ก.ค.ศ. ที ่ก.ค.ศ. ตั้งเพื่อติดตาม

เร่งรัดการดำเนินการให้แลว้เสร็จโดยเร็วข้อยกเว้นมาตรา 98 วรรคท้าย บัญญัติว่า  
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“ในกรณีความผดิที่ปรากฏชัดแจ้งตามที่กำหนดในกฎ ก.ค.ศ. จะดำเนินการทางวินัยโดยไม่

สอบสวนก็ได้” กรณีที่เป็นความผดิที่ปรากฏชัดแจ้งตามกฎ ก.ค.ศ. ว่าด้วยกรณีความผิดที่

ปรากฏชัดแจง้ พ.ศ. 2549 กำหนดไว้ดังนี้ 

       ก. การกระทำผดิวินัยไม่ร้ายแรงที่เป็นกรณีความผดิที่ปรากฏ

ชัดแจ้ง ได้แก่ 

       1. กระทำความผดิอาญาจนต้องคำพิพากษาถึงที่สุดว่า 

ผูน้ั้นกระทำผดิและผูบ้ังคับบัญชา เห็นว่าขอ้เท็จจรงิที่ปรากฏตามคำพิพากษานั้นได้ 

ความประจักษ์ชัดแล้ว 

       2. กระทำผิดวินัยไม่รา้ยแรงและได้รับสารภาพเป็นหนังสือ

ต่อบังคับบัญชาหรอืให้ถ้อยคำรับสารภาพต่อผูม้ีหนา้ที่สืบสวนหรอืคณะกรรมการสอบสวน 

ตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาและได้มกีารบันทึก

ถ้อยคำรับสารภาพเป็นหนังสือ 

       ข. การกระทำผดิวินัยอย่างร้ายแรงที่เป็นกรณีความผดิที่

ปรากฏชัดแจง้ ได้แก่ 

        1. กระทำความผดิอาญาจนได้รับโทษจำคุกหรอืโทษที่หนัก

กว่าจำคุก โดยคำพิพากษาถึงที่สุดให้จำคุกหรอืใหล้งโทษที่หนักกว่าจำคุก เว้นแต่เป็นโทษ

สำหรับความผิดที่ได้กระทำโดยประมาทหรอืความผดิลหุโทษ 

       2. ละทิง้หน้าที่ราชการติดต่อในคราวเดียวกันเป็นเวลาเกิน

กว่า 15 วัน และผูบ้ังคับบัญชา ได้ดำเนินการสบืสวนแล้วเห็นว่าไม่มีเหตุผลอันสมควร หรอื

มีพฤติการณ์อันแสดงถึงความจงใจไม่ปฏิบัติตามระเบียบของทางราชการ 

        3. กระทำผดิวินัยอย่างร้ายแรงและได้รับสารภาพเป็น

หนังสือต่อบังคับบัญชาหรอืให้ถ้อยคำรับสารภาพต่อผูม้ีหนา้ที่สบืสวนหรือคณะกรรมการ

สอบสวนตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา และได้มี

การบันทึกถ้อยคำรับสารภาพเป็นหนังสือ 

     6.3 การพิจารณาความผิดและกำหนดโทษการพิจารณาความผิด

และกำหนดโทษ เป็นการพิจารณาวินจิฉัยว่าผูถู้กกล่าวหาได้กระทำผดิวินัยหรอืไม่  

หากกระทำผดิเป็นความผิดกรณีใดตามมาตราใด และควรลงโทษสถานใด การพิจารณา

ความผิดและกำหนดโทษเป็นกระบวนการที่จะต้องกระทำโดยผู้มีอำนาจหน้าที่ตามที่

กฎหมายกำหนด และจะกระทำได้ต่อเมื่อได้ทราบข้อเท็จจริงของเรื่องที่กล่าวหา โดย 
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กระจ่างชัดเพียงพอที่จะพิจารณาวินิจฉัยความผิดและกำหนดโทษได้ ทั้งนี ้ต้องเป็น 

ข้อเท็จจริงที่ได้มาจากการสอบสวน เว้นแต่กรณีที่เป็นความผดิที่ปรากฏชัดแจ้ง ตามที่

กำหนด ในกฎ ก.ค.ศ. ข้อเท็จจริงอาจได้จากการสบืสวน หรอืจากการรวบรวมเอกสาร

ข้อมูล แล้วแต่กรณีความผิดวินัยมี 2 ประเภท คือ 

       1. ความผดิวินัยไม่ร้ายแรง 

       2. ความผิดวินัยอย่างรา้ยแรงอาจแยกพิจารณาได้ ดังนี ้

        2.1 ความผิดวินัยไม่รา้ยแรง ผูม้ีอำนาจพิจารณาความผิด

และกำหนดโทษ คือ ผูบ้ังคับบัญชาตามที่กฎหมายกำหนด 

       2.2 ความผิดวินัยอย่างร้ายแรง ผูม้ีอำนาจพิจารณา

ความผิดและกำหนดโทษมีดังนี้ 

        2.2.1 ก.ค.ศ.: สำหรับตำแหน่ง ผู้อำนวยการสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาและรองผูอ้ำนวยการสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา ตำแหน่ง 

ศาสตราจารย์ ตำแหน่ง ซึ่งมีวทิยฐานะเชี่ยวชาญพิเศษและผู้ซึ่งกระทำผิดวินัยอย่างรา้ยแรง

ร่วมกับผูด้ำรงตำแหน่ง ดังกล่าว รวมทั้งกรณีที่เป็นการดำเนนิการของผูบ้ังคับบัญชาที่มี

ตำแหน่ง เหนอืหัวหนา้ส่วนราชการ หรอืผู้อำนวยการสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาขึน้ไป  

         22.2 กศจ. เขตพื้นที่การศกึษา: สำหรับตำแหน่ง

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่สังกัดเขตพื้นที่การศกึษาที่มวีิทยฐานะ  

ตั้งแต่เช่ียวชาญลงมาและตำแหน่งที่ไม่มวีิทยฐานะ 

         2.2.3 กศจ. ที ่ก.ค.ศ. ตั้ง: สำหรับข้าราชการครู และ

บุคลากรทางการศกึษาที่ไม่สังกัดเขตพืน้ที่การศกึษาที่มีวิทยฐานะตั้งแต่เช่ียวชาญลงมา 

และตำแหน่งที่ไม่มวีิทยฐานะ 

     6.4 การพิจารณากำหนดโทษการกำหนดโทษ เป็นการกำหนด

ระดับโทษผูก้ระทำผดิวินัยใหเ้ป็นไปตามการปรับบทความผิดว่าเป็นความผิดตามมาตราใด

ของบทบัญญัติทางวินัยตามหมวด 8 ซึ่งมาตรา 108 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2564 ได้กำหนดโทษทางวินัยไว้  

5 สถาน คือ 

      1. ภาคทัณฑ์ 

       2. ตัดเงินเดอืน 

       3. ลดเงินเดือน 
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       4. ปลดออก 

       5. ไล่ออก 

      ในการพิจารณากำหนดโทษมีหลักที่ควรคำนึงถึง ดังนี้ 

        1. หลักนิตธิรรม คือ การคำนึงถึงระดับโทษตามที่กฎหมาย

กำหนด 

         1.1 ความผดิวินัยอย่างร้ายแรง: โทษปลดออกหรอืไล่

ออกตามความร้ายแรงแห่งกรณี ถ้ามีเหตุอันควรลดหย่อน อาจลดหย่อนโทษได้แต่ต้องไม่

ต่ำกว่าปลดออก (มาตรา 99) 

         1.2 ความผิดวินัยไม่รา้ยแรง: โทษภาคทัณฑ์ตัดเงนิเดือน 

หรอืลดขั้นเงินเดือน ถ้ามีเหตุอันควรลดหย่อนจะนำมาประกอบการพิจารณาลดโทษก็ได้ 

         1.3 กรณีความผิดวินัยเล็กน้อย และมีเหตุอันควรงดโทษ 

จะงดโทษโดยใหท้ำทัณฑ์บน เป็นหนังสือหรอืว่ากล่าวตักเตอืนก็ได้ในการลดหย่อนโทษ 

ผูบ้ังคับบัญชาต้องวางโทษก่อนว่าควรลงโทษสถานใด แต่มเีหตุอันควรลดหย่อนโทษ

อย่างไรจงึใหล้งโทษสถานใด หรอืให้ลดหย่อนเป็นสถานใดเหตุลดหย่อนโทษ 

        1. กระทำความผดิครั้งแรก 

       2. สำนึกผดิ 

       3. ไม่เกิดความเสียหาย 

       4. บรรเทาความเสียหายที่เกิดขึน้ 

       5. รู้เท่าไม่ถึงการณ์ 

       6. บันดาลโทสะ 

       7. คุณความดี 

        ฯลฯ 

      ทั้งนี ้กรณีทุจรติต่อหน้าที่ราชการซึ่งมตคิณะรัฐมนตรเีห็นว่า ควร

ไล่ออกจากราชการเท่านั้น โดยเห็นว่าการนำเงินที่ทุจรติไปแล้วมาคืนไม่เป็นเหตุลดหย่อน

โทษการงดโทษนำมาใชเ้มื่อ 

       1. กระทำผดิวินัยเล็กน้อยและมีเหตุอันควรงดโทษ 

      2. กระทำผิดวินัยไม่รา้ยแรงและออกจากราชการไปแล้ว 

      3. ผูก้ระทำความผิดตาย 
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       2. หลักมโนธรรม คือ การพิจารณากำหนดโทษให้

เหมาะสมตามควรแก่กรณี เช่น ความผิดร้ายแรงก็ต้องกำหนดโทษร้ายแรง ความผดิไม่

ร้ายแรงก็ต้องกำหนดโทษไม่ร้ายแรงให้เหมาะสมกับกรณีความผดิ 

        3. หลักความเป็นธรรม คือ ต้องพิจารณากำหนดโทษ โดย

เสมอหน้ากัน ใครทำผดิก็ต้องถูกลงโทษไม่มีการยกเว้น ไม่เลือกที่รักมักที่ชัง กระทำผดิ

อย่างเดียวกันควรต้องลงโทษเท่ากัน อย่างไรก็ดี แมจ้ะเป็นความผิดอย่างเดียวกันแต่

พฤติการณ์แห่งการกระทำอาจไม่เหมือนกัน โทษจงึอาจแตกต่างกันได้ เช่น 

         3.1 ลักษณะของการกระทำผดิ 

        3.2 ผลแห่งการกระทำผดิ 

        3.3 คุณความดี 

        3.4 การรู้หรอืไม่รู้ว่าการกระทำนั้นเป็นความผิด 

        3.5 การให้โอกาสแก้ไขปรับปรุงตนเอง 

        3.6 เหตเุบือ้งหลังการกระทำผิด 

        3.7 สภาพของผู้กระทำผิด 

       4. นโยบายของทางราชการ ผูบ้ังคับบัญชาควรจะได้

รับทราบนโยบายของทางราชการ ในการปราบปรามกวดขันการกระทำผดิต่าง ๆ เพื่อ

นำมาเป็นหลักในการใชดุ้ลพินจิกำหนดระดับโทษให้ได้มาตรฐานตามนโยบายของทาง

ราชการ เช่น 

         4.1 ยาเสพติด 

        4.2 การทุจริตประพฤติมิชอบ 

        4.3 การละเมิดสิทธิเด็ก 

        4.4 การทุจริตการสอบการใช้ดุลพินจิในการพิจารณา

ความผิดและกำหนดโทษทางวินัยนั้น นอกจากผูบ้ังคับบัญชาหรอืผู้ดำเนินการทางวินัย

จะต้องใชดุ้ลพินิจภายในกรอบที่กฎหมายบัญญัติไว้แล้ว การใชดุ้ลพินิจจะต้องมีเหตุผลที่รับ

ฟังได้และอยู่บนพืน้ฐานของข้อเท็จจริงที่ถูกต้องด้วยในทางปฏิบัติองค์กรหรอืหน่วยงานของ

รัฐจึงมีการกำหนดแนวทางการใชดุ้ลพินิจในการกำหนดโทษภายในองค์กรหรอืหน่วยงาน

ของตน เพื่อให้ผูด้ำเนินการทางวินัยใช้ดุลพินิจไปในทิศทางหรอืมาตรฐานเดียวกัน 

       5. การลงโทษทางวินัย เป็นมาตรการหนึ่งในการรักษาวินัย

นอกเหนอืจากการส่งเสริมให้ขา้ราชการมวีินัย โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อเป็นการป้องปราม 
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มิใหม้ีการกระทำผดิวินัยและเพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ การลงโทษทางวินัยมี

ผลดใีนแง่เป็นการปรามไว้ไม่ให้ผู้อื่นกล้ากระทำผดิเพราะกลัวถูกลงโทษ แมว้่าการลงโทษ

จะเป็นมาตรการที่พึงใชเ้ป็นลำดับสุดท้ายในการรักษาวินัย แต่ก็เป็นมาตรการที่สำคัญและ

จำเป็นทั้งนี ้การลงโทษทางวินัยมิได้มวีัตถุประสงค์ ที่จะให้เป็นการตอบโต้หรอืแก้แค้น

ผูก้ระทำผดิวินัย  

       จะเห็นได้จากพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา พ.ศ. 2547 มาตรา 97 บัญญัติไว้ว่า “การลงโทษข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาให้ทำเป็นคำสั่ง วิธีการออกคำสั่งเกี่ยวกับการลงโทษ ให้เป็นไปตาม

ระเบียบของ ก.ค.ศ. ผูส้ั่งลงโทษต้องสั่งลงโทษให้เหมาะสมกับความผิดและมิใหเ้ป็นไปโดย

พยาบาทโดยอคติ หรอืโดยโทสจรติ หรือลงโทษผูท้ี่ไม่มีความผิด ในคำสั่งลงโทษให้แสดงว่า

ผูถู้กลงโทษกระทำผดิวินัยในกรณีใด ตามมาตราใด และมีเหตุผลอย่างใดในการกำหนด

สถานโทษเช่นนัน้” การลงโทษข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาจงึควรเป็นไปตาม

จุดมุ่งหมายที่แท้จริงหลักเกณฑ์และวิธีการลงโทษ 

        1. หา้มลงโทษผูท้ี่ไม่มคีวามผดิ 

        2. ต้องลงโทษให้เหมาะสมกับความผิด 

        3. การลงโทษต้องไม่เป็นไปโดยพยาบาท อคติ โทสจรติ 

         4. โดยปกติหา้มลงโทษโดยให้มผีลย้อนหลัง ยกเว้นกรณี

ที่ระเบียบ ก.ค.ศ. ว่าด้วยวิธีการออกคำสั่งเกี่ยวกับการลงโทษทางวินัยข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา พ.ศ. 2548 กำหนดให้ย้อนหลังได้ เช่น 

         4.1 กรณีละทิง้หน้าที่ราชการตดิต่อในคราวเดียวกัน

เป็นเวลาเกินกว่า 15 วัน และไม่กลับมาปฏิบัติราชการอีกเลย 

         4.2 การลงโทษปลดออกหรือไล่ออกสำหรับผูท้ี่ออก

จากราชการไปแล้ว 

        5. คำสั่งลงโทษต้องทำเป็นหนังสือตามแบบที่ ก.ค.ศ. 

กำหนด 

        6. ในคำสั่งให้แสดงว่าผูถู้กลงโทษกระทำผดิวินัยในเรื่อง

ใดตามมาตราใด มีขอ้พิจารณาและข้อสนับสนุนในการใช้ดุลพินจิอย่างไร 

         7. ต้องแจ้งคำสั่งให้ผู้ถูกลงโทษทราบภายใน 7 วัน  

นับแต่วันที่ออกคำสั่งลงโทษ 
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       6. การอุทธรณ์ตามคำสั่งหัวหน้า คณะรักษาความสงบ

แห่งชาติ ที ่10/2559 ตามข้อ 5 ได้กำหนดให้โอนอำนาจหนา้ที่ของ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่

การศกึษาตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ไปเป็น

อำนาจหน้าที่ของ กศจ.โดยที่พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษา พ.ศ. 2547 และที่แก้ไขเพิ่มเติม ข้อ 23 (4) ได้กำหนดให้ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่

การศกึษามีอำนาจ และหน้าที่พิจารณาเกี่ยวกับเรื่องการดำเนินการทางวินัย การออกจาก

ราชการการอุทธรณ์ และการรอ้งทุกข์ตามที่กำหนดไว้ในพระราชบัญญัติดังกล่าว ดังนัน้ 

จงึทำให้การพิจารณาอุทธรณ์เป็นอำนาจหน้าที่ของ กศจ. เพื่อให้การปฏิบัติหนา้ที่ของ 

กศจ. เกี่ยวกับการพิจารณาเรื่องอุทธรณ์เป็นไปโดยถูกต้อง จึงได้จัดทำคู่มือการปฏิบัติ

หนา้ที่เพื่อเป็นแนวทางในการดำเนนิการพิจารณาเรื่องอุทธรณ์การอุทธรณ์ หมายถึง การ

ที่ผู้ถูกลงโทษทางวินัย ร้องขอให้ผูม้ีอำนาจหน้าที่ตามที่กฎหมายกำหนดไว้ ได้ยกเรื่องขึ้น

พจิารณาใหม่ให้เป็นไปในทางที่เป็นคุณแก่ผูถู้กลงโทษการรอ้งทุกข์ หมายถึง การร้องขอให้

แก้ไขปัญหาที่เห็นว่าตนไม่ได้รับความเป็นธรรมหรอืมีความคับข้องใจ เนื่องจากการกระทำ

ของผู้บังคับบัญชาในเรื่องเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลที่ไม่ใช่ การโต้แย้งคำสั่งลงโทษทาง

วินัยหรอืการแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนทางวินัย 

        6.1 หลักการพิจารณาอุทธรณ์คำสั่งลงโทษการ

พิจารณาอุทธรณ์ต้องเนินการให้เป็นไปตามกฎ ก.ค.ศ. ว่าดว้ยการอุทธรณ์และการ

พิจารณาอุทธรณ์ พ.ศ. 2550 โดยเมื่อได้รับหนังสอือุทธรณ์คำสั่งลงโทษที่ยื่นต่อ กศจ. 

แล้วในการพิจารณามีแนวดำเนินการ ดังนี้ 

         6.1.1 การพิจารณาตรวจสอบหนังสืออุทธรณ์ 

          6.1.1.1 หนังสอือุทธรณ์ต้องทำเป็นหนังสือ การ

อุทธรณ์คำสั่งลงโทษต้องทำเป็นหนังสือ ต้องมสีาระและมีลายมือชื่อผู้อุทธรณ์ 

           1) การอุทธรณ์ให้อุทธรณ์ภายในสามสิบวันนับ

แต่วันที่ได้รับแจ้งคำสั่ง 

            2) การอุทธรณ์จะทำเป็นสิ่งอื่นใดที่ไม่ใช่

หนังสือไม่ได้ 

          6.1.1.2 สาระในหนังสอือุทธรณ์ 

           1) ต้องมีขอ้เท็จจรงิและเหตุผลในการอุทธรณ์

ในหนังสอือุทธรณ์จะต้องมีข้อความแสดงขอ้เท็จจริงหรอืข้อกฎหมายหรือเหตุผลในการ
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อุทธรณ์ใหเ้ห็นว่าผูอุ้ทธรณ์ถูกลงโทษ โดยไม่ถูกต้องหรอืไม่เป็นธรรมอย่างไรหรอืมีข้อ

คัดค้าน ข้อโต้แย้งอย่างไร 

           2) ต้องปรากฏลายมือช่ือผูอุ้ทธรณ์ ผูอุ้ทธรณ์

จะต้องลงลายมือช่ือในหนังสืออุทธรณ์ด้วยตนเอง ผูอ้ื่นจะลงลายมือชื่อแทนผูอุ้ทธรณ์ไม่ได้ 

           3) ต้องปรากฏที่อยู่ของผู้อุทธรณ์ ในหนังสอื

อุทธรณ์จะตอ้งมทีี่อยู่ของผู้อุทธรณ์ที่สามารถติดต่อได้ 

           4) การขอแถลงการณ์ดว้ยวาจา ผูอุ้ทธรณ์

สามารถทีจ่ะแสดงความประสงค์ ขอแถลงการณ์ด้วยวาจาในช้ันพจิารณาของ กศจ. ไว้ใน

หนังสืออุทธรณ์ หรอืจะทำเป็นหนังสือต่างหากก็ได้ โดยต้องยื่นหรอืส่งหนังสอืขอ

แถลงการณ์ด้วยวาจานั้นต่อ ก.ศ.จ. โดยตรงภายในสามสิบวันที่ได้ยื่นหรอืส่งหนังสอื

อุทธรณ์ 

          6.1.1.3 การยื่นหรอืส่งหนังสืออุทธรณ์ต้องทำเป็น

หนังสือถึงประธาน กศจ. หรอืศกึษาธิการจังหวัด เนื่องจากศึกษาธิการจังหวัดทำหน้าที่เป็น

กรรมการ และเลขานุการสำหรับข้าราชการครู และบุคลากรทางการศกึษาสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาต้องยื่นหรือส่งหนังสอือุทธรณ์ต่อประธาน กศจ. หรือ

ศกึษาธิการจังหวัดที่สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาตั้งอยู่หรอืส่งผ่าน

ผูบ้ังคับบัญชา ได้แก่ ผูอ้ำนวยการสถานศกึษาหรอืผูอ้ำนวยการสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษา แล้วแต่กรณีและให้ผู้บังคับบัญชาส่งหนังสืออุทธรณ์ไปยัง

ศกึษาธิการจังหวัดสำหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาให้ยื่นหรอืส่งหนังสืออุทธรณ์ต่อประธาน กศจ.หรอืศกึษาธิการ

จังหวัดที่เป็นที่ตัง้ของหน่วยงานการศกึษาที่ผู้นั้นดำรงตำแหน่งอยู่หรอืส่งผ่านผูบ้ังคับบัญชา 

ได้แก่ ผูอ้ำนวยการสถานศึกษาหรอืผูอ้ำนวยการสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 

แล้วแต่กรณี และใหผู้บ้ังคับบัญชาส่งหนังสืออุทธรณ์ไปยังศกึษาธิการจังหวัดที่เป็นที่ตัง้ของ

หน่วยงานการศกึษาที่ผูน้ั้นดำรงตำแหน่งอยู่ทั้งนี้ กรณียื่นอุทธรณ์ส่งผ่านผู้บังคับบัญชา 

บังคับบัญชามีหน้าที่ส่งหนังสืออุทธรณ์ไปยังศึกษาธิการจังหวัดภายในสามวันทำการนับแต่

วันที่ได้รับหนังสอือุทธรณ์ 

          6.1.1.4 การอุทธรณ์คำสั่งลงโทษเพิ่มเติม เมื่อได้

ยื่นหนังสอือุทธรณ์คำสั่งลงโทษต่อ กศจ. ไว้โดยชอบแล้ว ผูอุ้ทธรณ์จะยื่นเอกสารหลักฐาน 
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เพิ่มเติมได้ตลอดเวลาก่อนที่ กศจ. เริ่มพิจารณาอุทธรณ์ โดยยืน่หรอืส่งตรงตอ่ กศจ.  

และให้ กศจ.รับไว้พิจารณา 

          6.1.1.5 การตรวจสอบกำหนดเวลาและการนับ

เวลาในการยื่นอุทธรณ์ การตรวจสอบกำหนดเวลาในการยื่นอุทธรณ์ต้องตรวจสอบจาก

หลักฐานการได้รับแจ้งคำสั่งลงโทษว่าผู้อุทธรณ์ได้รับแจง้ลงโทษเมื่อใด และมีการแจ้งสิทธิ

ในการอุทธรณ์คำสั่งลงโทษต่อ กศจ. ให้ผู้อุทธรณ์ทราบหรอืไม่ 

           1) กรณีมีการแจง้สทิธิให้ดำเนินการอุทธรณ์

คำสั่งลงโทษต่อ กศจ. ให้ดำเนินการตรวจสอบว่า ผูอุ้ทธรณ์ได้ยื่นหนังสืออุทธรณ์คำสั่ง

ลงโทษภายในสามสิบวันนับแต่วันที่ได้รับแจ้งคำสั่งลงโทษหรอืไม่ 

            2) กรณีไม่มีการแจ้งสทิธิให้ดำเนนิการ

อุทธรณ์คำสั่งลงโทษต่อ กศจ. กรณีผูส้ั่งลงโทษทางวินัยไม่แจง้สทิธิและระยะเวลาในการ

อุทธรณ์ใหผู้อุ้ทธรณ์ทราบจะทำให้ระยะเวลาใช้สิทธิของการยื่นอุทธรณ์ขยายออกไปอีก  

ถ้ามีการแจง้สทิธิใหอุ้ทธรณ์ใหม่ก็ย่อมทำให้ผู้อุทธรณ์มีสิทธิอุทธรณ์คำสั่งลงโทษภายใน

สามสิบวันนับแต่วันที่ได้รับแจง้สทิธิครั้งใหม่แต่ถ้าไม่มกีารแจ้งสทิธิใหอุ้ทธรณ์คำสั่งลงโทษ

ใหม่สิทธิการอุทธรณ์ขยายเป็นหนึ่งปีนับแต่วนัที่ได้รับแจ้งคำสั่ง 

          6.1.1.6 การนับระยะเวลาในการอุทธรณ์การนับ

เวลาเริ่มตน้ ให้เริ่มนับวันถัดจากวันที่ผูอุ้ทธรณ์ลงลายมือชื่อรับทราบคำสั่งลงโทษเป็นวันที่

ได้รับแจง้คำสั่งลงโทษในกรณีที่ผู้อุทธรณ์ไม่ยอมลงลายมอืชื่อรับทราบคำสั่งลงโทษ แต่เมื่อ

ได้มกีารแจ้งคำสั่ง ลงโทษให้ผู้อุทธรณ์ทราบพร้อมกับมอบสำเนาคำสั่งลงโทษให้ผู้อุทธรณ์ 

รวมทั้งทำบันทึก ลง วันเดือนปี เวลา และสถานที่ที่แจง้ และลงลายมือชื่อผูแ้จ้งพร้อมทั้ง

พยานรูเ้ห็นไว้เป็นหลักฐานแล้วให้ถือวันที่แจ้งนั้นเป็นวันที่ ผูอุ้ทธรณ์ได้รับแจง้คำสั่งในกรณี

ที่ไม่อาจแจ้งให้ผู้อุทธรณ์ลงลายมอืชื่อรับทราบคำสั่งลงโทษได้โดยตรง แตไ่ด้มกีารแจ้งเป็น

หนังสือโดยส่งสำเนาคำสั่งลงโทษทางไปรษณีย์ลงทะเบียนตอบรับไปให้ผู้อุทธรณ์ ณ ที่อยู่

ของผู้อุทธรณ์ โดยส่งสำเนาคำสั่งลงโทษไปให้สองฉบับเพื่อให้ผู้อุทธรณ์เก็บไว้หนึ่งฉบับและ

ให้ผู้อุทธรณ์ลงลายมือช่ือ และวันเดือนปีที่รับทราบคำสั่งลงโทษส่งกลับคืนมาเพื่อเก็บไว้

เป็นหลักฐานหนึ่งฉบับเมื่อล่วงพน้สิบห้าวันนับแต่วันที่ปรากฏในใบตอบรับทางไปรษณีย์

ลงทะเบียนว่าผู้อุทธรณ์ได้รับเอกสารดังกล่าวหรอืมีผูร้ับแทนแล้ว แมย้ังไม่ได้รับสำเนา

คำสั่งลงโทษฉบับที่ให้ผู้อุทธรณ์ลงลายมอืชื่อและวันเดือนปีที่รับทราบคำสั่งลงโทษกลับคืน

มาให้ถือว่าผูอุ้ทธรณ์ได้รับแจง้คำสั่งแล้วการนับเวลาสิ้นสุด ถ้าวันสุดท้ายแห่งการ 
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นับเวลาตรงกับวันหยุดราชการให้นับวันเริ่มเปิดทำการใหม่เป็นวันสุดท้ายแห่งการนับ 

เวลานั้น 

        6.2 การพิจารณาร้องทุกข์ของ กศจ.การพิจารณาร้อง

ทุกข์ต้องดำเนนิการให้เป็นไปตามกฎ ก.ค.ศ.ว่าดว้ยการร้องทุกข์และการพิจารณาร้องทุกข์ 

พ.ศ. 2551 เมื่อได้รับหนังสือร้องทุกข์ที่ยื่นต่อ กศจ. แล้ว ในการพิจารณามีแนวดำเนินการ 

ดังนี้ 

         6.2.1 การพิจารณาตรวจสอบหนังสือรอ้งทุกข์ 

          6.2.1.1 หนังสือร้องทุกข์ต้องทำเป็นหนังสือ การ

ร้องทุกข์ต้องเป็นหนังสอืและต้องมีสาระและมีลายมือช่ือผูร้้องทุกข์จะร้องทุกข์ด้วยวาจา

หรอืจะร้องทุกข์ด้วยวิธีอื่นโดยไม่ทำเป็นหนังสือไม่ได้  

          6.2.1.2 สาระในหนังสือร้องทุกข์  

           1) ต้องเป็นการรอ้งทุกข์สำหรับตนเองเท่านั้น

จะร้องทุกข์แทนผูอ้ื่น หรอืมอบหมายใหผู้้อื่นร้องทุกข์แทนไม่ได้ 

            2) ต้องมีลายมือชื่อ ที่อยู่ (ที่สามารถติดต่อได้) 

และตำแหน่งของผู้รอ้งทุกข์  

            3) ต้องมีสาระสำคัญที่แสดงขอ้เท็จจริงและ

เหตุผลใหเ้ห็นว่าไม่ได้รับความเป็นธรรม หรอืมีความคับข้องใจเนื่องจากการกระทำของ

ผูบ้ังคับบัญชา หรอืการแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนทางวินัย อย่างไร มีข้อโต้แย้ง

คัดค้านอย่างไร และประสงค์ให้ กศจ. มีมติอย่างไรเมื่อพิจารณาแล้วเห็นว่า หนังสือร้อง

ทุกข์ของผูร้้องทุกข์มีสาระสำคัญถูกต้องครบถ้วน และอยู่ภายในกำหนดระยะเวลาร้องทุกข์ 

ก็ใหร้ับเรื่องรอ้งทุกข์ดังกล่าวไว้พิจารณาวินจิฉัยหากหนังสอืร้องทุกข์มีสาระไม่ครบถ้วน

และยังอยู่ในกำหนดระยะเวลาร้องทุกข์ใหเ้จ้าหน้าที่ แนะนำให้ดำเนินการแก้ไขเพิ่มเติมให้

ถูกต้องตามพระราชบัญญัติ วธิีปฏิบัติราชการทางปกครอง พ.ศ. 2539 และที่แก้ไข

เพิ่มเติม (ฉบับที ่2) พ.ศ. 2557 มาตรา 27 

           4) การขอแถลงการณ์ดว้ยวาจา ถ้าผูร้้องทุกข์

ประสงค์จะแถลงการณ์ด้วยวาจาต่อที่ประชุม ต้องแสดงความประสงค์ไว้ในหนังสอืร้อง

ทุกข์ หรอืจะทำเป็นหนังสอืต่างหากก็ได้โดยยื่นหรือส่งตรงต่อ กศจ. ก่อนเริ่มพจิารณาเรื่อง

ร้องทุกข์ 



95 

         6.2.2 การตรวจสอบกำหนดเวลาร้องทุกข์และการ

นับเวลาในการรอ้งทุกข์การตรวจสอบกำหนดเวลาในการยื่นหนังสอืร้องทุกข์และการนับ

เวลาในการรอ้งทุกข์ ต้องตรวจสอบ จากหลักฐานการได้รับทราบคำสั่งหรอืเรื่องอันเป็น

เหตุแห่งการร้องทุกข์ ว่าได้รับทราบหรอืเรื่องอันเป็นเหตุแห่งการรอ้งทุกข์เมื่อใด และมีการ

แจ้งสิทธิในการรอ้งทุกข์ต่อ กศจ. หรือไม่การร้องทุกข์ผู้ร้องทุกข์ต้องรอ้งทุกข์ภายใน

สามสิบวันนับแต่วันทราบเรื่องอันเป็นเหตุแห่งการร้องทุกข์ 

          6.2.2.1 กรณีมีการแจง้สทิธิให้รอ้งทุกข์ต่อ กศจ.

ต้องตรวจสอบว่าผู้ร้องทุกข์ได้ยื่นหนังสือรอ้งทุกข์ ภายในสามสิบวันนับแต่ได้รับแจ้งคำสั่ง

หรอืไม่ 

            6.2.2.2 กรณีไม่มีการแจ้งสิทธิใหร้้องทุกข์ต่อ 

กศจ. กรณีผูบ้ังคับบัญชาไม่แจ้งสิทธิในการรอ้งทุกข์ ให้ทราบจะทำให้ระยะเวลาในการใช้

สิทธิรอ้งทุกข์ขยายออกไปอีก ถ้ามีการแจ้งสิทธิให้ร้องทุกข์ใหม่ผูร้้องทุกข์ มีสทิธิร้องทุกข์

ภายในสามสิบวันนับแต่วันที่ได้รับแจง้สทิธิครั้งใหม่ แต่ถ้าไม่มกีารแจง้สทิธิใหร้้องทุกข์ใหม่ 

ให้สิทธิการร้องทุกข์ขยายเป็นหนึ่งปีนับแต่วันที่ได้รับแจง้คำสั่ง 

          6.2.2.3 การนับเวลาในการร้องทุกข์ 

           1) การนับเวลาเริ่มต้น ให้นับวันถัดจากวันที่ได้

รับทราบเรื่องอันเป็นเหตุแห่งการร้องทุกข์นั้นเป็นวันแรกหรือ วันที่หนึ่งแห่งการเริ่มนับเวลา 

ทั้งนี ้ในกรณีที่ผูร้้องทุกข์นำหนังสือรอ้งทุกข์มายื่นเองให้ถือวันที่รับหนังสือเป็นวันยื่น

หนังสือรอ้งทุกข์ ส่วนกรณีที่ส่งหนังสือร้องทุกข์ทางไปรษณีย์ ให้ถือวันที่ที่ทำการไปรษณีย์

ต้นทางออกใบรับฝาก หรอืวันที่ที่ทำการไปรษณีย์ต้นทางประทับตรารับที่ซองหนังสือเป็น

วันส่งหนังสือรอ้งทุกข์ 

           2) การนับเวลาสิ้นสุด ถ้าวันสุดท้ายแห่งการ

นับเวลาตรงกับวันหยุดราชการให้นับวันเริ่ม เปิดทำการใหม่ที่ถัดไปเป็นวันสุดท้ายแห่งการ

นับเวลานัน้ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 

2547 ที่กล่าวมาเกี่ยวกับการดำเนนิการทางวนิัยและการลงโทษ 

      สรุปได้ว่า กระบวนการตามกฎหมายที่จะต้องกระทำเมื่อ

ข้าราชการมีกรณีถูกกล่าวหาว่ากระทำผิดวินัย ดังนี้ 

       1. การตั้งเรื่องกล่าวหา 

       2. การสบืสวนหรอืการสอบสวน 
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       3. การพิจารณาความผิดและกำหนดโทษ 

       4. การลงโทษหรอืงดโทษ 

       5. การดำเนินการในระหว่างดำเนนิการทางวินัย 

       6. การอุทธรณ์ และร้องทุกข์ 

 5. ด้านการออกจากราชการ 

   การออกจากราชการ ได้กำหนดขอบข่าย ไว้ดังนี้ 

    5.1 การลาทุกประเภท 

    5.1.1 อนุญาตหรอืเสนอขออนุญาตการลาตามนโยบายหลักเกณฑ์

และวิธีการของสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน

และกระทรวงศึกษาธิการตามที่กฎหมายกำหนด 

     5.1.2 เสนอเรื่องการอนุญาตให้ขา้ราชการครูและบุคลากรทางศึกษา

ต่อสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาพิจารณาตามอำนาจหน้าที่ที่กฎหมายกำหนด หรือเพื่อ

ทราบแล้วแต่กรณี 

    5.2 การสั่งพักราชการและการสั่งใหอ้อกจากราชการไว้ก่อน 

เมื่อมีการแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนกรณีกระทำความผดิ วินัยอย่างรา้ยแรงและ 

มีเหตุสั่งพักราชการหรอืสั่งใหอ้อกจากราชการไว้ก่อน ใหด้ำเนนิการภายในขอบเขตอำนาจ

ตามที่กฎหมายกำหนดในกรณีตำแหน่งครูผู้ช่วยและครูที่ยังไม่มีวทิยฐานะ 

    5.3 การออกจากราชการ 

     5.3.1 อนุญาตการลาออกจากราชการของขา้ราชการครบ บุคลากร

ทางการศึกษาในฐานะผู้มีอำนาจสั่งบรรจุและแต่งตั้งตามหลักเกณฑ์และวิธี กฎหมาย

กำหนดหรือรับเรื่องการลาออกจากราชการของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา

ในฐานะผูม้ีอำนาจสั่งบรรจุและแต่งตัง้พิจารณาแล้วแต่กรณี 

     5.3.2 สั่งให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาออกจาก

ราชการในฐานะผูม้ีอำนาจสั่งบรรจุและแต่งตัง้หรอืเสนอให้ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา

พิจารณาแล้วแต่กรณีสถานศกึษาในแต่ละปีงบประมาณจะมีข้าราชการครูออกจาก

ราชการซึ่งการออกจากราชการเป็นการพ้นจากตำแหน่งหน้าที่ความรับผิดชอบที่ตนปฏิบัติ

อยู่มีข้อปฏิบัติดังต่อไปนี้ 

      กระทรวงศึกษาธิการ (2556, หนา้ 164 - 166) ได้กำหนด

แนวทางปฏิบัติในการลาออกจากราชการ ดังนี้ 
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       1. การลาออกจากราชการในสถานศกึษาถ้ามีข้าราชการครู

ลาออกจากราชการให้สถานศกึษาใช้แนวทางในการปฏิบัติ ดังนี้ 

        1.1 ผูอ้ำนวยการสถานศกึษา พิจารณาอนุญาตการ ลาออก

จากราชการของครูผูช่้วยครูและบุคลากรอื่นทางการศกึษา 

        1.2 รายงานการอนุญาตการลาออกไปยังสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษา 

       2. การให้ออกจากราชการกรณีไม่พ้นทดลองปฏิบัติหน้าที่

ราชการหรอืไม่ผ่านการเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเขม้ข้น มีแนวทางการปฏิบัติ 

        2.1 ดำเนนิการให้ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา

ทดลองปฏิบัติหนา้ที่ราชการหรอืเข้ารับการพัฒนาอย่างเข้มข้นตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่

กำหนด 

        2.2 ดำเนนิการประเมินผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่และ

ความรับผดิชอบที่กำหนดไว้ 

        2.3 ผูอ้ำนวยการสถานศกึษา สั่งให้ผูท้ี่ไม่ผ่านการประเมิน

ทดลองปฏิบัติราชการหรอืเตรยีมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มออกจากราชการ 

        2.4 รายงานสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

       3. การออกจากราชการกรณีขาดคุณสมบัติทั่วไปให้ 

สถานศกึษาใช้แนวทางการปฏิบัติ ดังนี้ 

        3.1 สถานศกึษาตรวจสอบคุณสมบัติครูผู้ช่วยครู และ

บุคลากรทางการศกึษาอื่น 

        3.2 ผูอ้ำนวยการสถานศกึษาสั่งให้ข้าราชการครู และ

บุคลากรทางการศกึษาออกจากราชการ หากภายหลังปรากฏว่าขาดคุณสมบัติทั่วไปแห่ง

กฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

        3.3 รายงานการสั่งให้ออกจากราชการไปยังสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาทราบ 

       4. การให้ออกจากราชการไว้ก่อน ผูอ้ำนวยการสร้างศึกษา 

มีอำนาจสั่งพักราชการหรอืสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อนในกรณีถูกกล่าวหาว่ากระทำผดิ

วินัยอย่างร้ายแรง มีแนวทางการปฏิบัติ ดังนี้ 
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        4.1 ผูอ้ำนวยการสถานศกึษาสั่งพักราชการหรอืสั่งให้ออก

จากราชการไว้ก่อนในกรณีที่ครูผู้ช่วย ครูและบุคลากรทางการศึกษาขึน้ มีกรณีถูกกล่าวหา

ว่ากระทำผดิวินัยอย่างร้ายแรง จนถูกตั้งคณะกรรมการสอบสวนหรอืถูกฟ้องคดีอาญา 

หรอืต้องหาว่ากระทำผดิอาญา (เว้นแต่ได้กระทำผดิโดยประมาทหรือความผดิลหุโทษ) 

        4.2 รายงานการสั่งพักราชการหรอืการให้ออกจากราชการ

ไว้ก่อนไปยังสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

       5. การให้ออกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรือเหตุ

ทดแทนมี 5 กรณี กรณีเจ็บป่วยโดยไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่โดยเสมอและกรณีที่เหตุอัน

ควรสงสัยว่าหย่อนความสามารถบกพร่องในหน้าที่ราชการหรือประพฤติตนเอง เหมาะสม

มีแนวทางการปฏิบัติ ดังนี้ 

        5.1 กรณีเจ็บป่วยโดยไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้สม่ำเสมอ 

         5.1.1 ตรวจสอบข้อเท็จจริงเกี่ยวกับการปฏิบัติราชการ

อันเนื่องมาจากการเจ็บป่วย 

         5.1.2 ผูอ้ำนวยการสถานศกึษาสั่งให้ออกจากราชการ

เมื่อเห็นว่าไม่สามารถปฏิบัติราชการได้ 

         5.1.3 รายงานการสั่งให้ออกจากราชการไปยัง 

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

        5.2 กรณีไปปฏิบัติงานตามความประสงค์ของทางราชการ 

         5.2.1 ผูอ้ำนวยการสถานศกึษาสั่งให้ขา้ราชการครู และ

บุคลากรทางการศกึษาที่สมัครใจจะไปปฏิบัติราชการตามความประสงค์ของทางราชการ

ออกจากราชการ 

         5.2.2 รายงานการสั่งให้ออกจากราชการไปยัง 

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

        5.3 กรณีสั่งให้ออกจากราชการเพราะขาดคุณสมบัติทั่วไป

แห่งกฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา กรณีเป็นผูไ้ม่มี

สัญชาติไทย กรณีเป็นผูด้ำรงตำแหน่งทางการเมอืง สมาชิกสภาท้องถิ่นหรอืผูบ้ริหาร

ท้องถิ่น กรณีเป็นคนไร้ความสามารถ หรอืจติฟันเฟือนไม่สมประกอบหรอืเป็นโรคที่กำหนด

ในกฎ ก.ค.ศ.กรณีเป็นผู้บกพร่องในศีลธรรมอันดีกรณีเป็นกรรมการบริหารพรรคการเมอืง 

หรอืเป็นเจ้าหน้าที่ในพรรคการเมอืงหรอืกรณีเป็นบุคคลล้มละลาย มีแนวปฏิบัติดังนี้ 
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         5.3.1 สถานศกึษาตรวจสอบคุณสมบัติครูผู้ช่วยครู  

และบุคลากรทางการศกึษาอื่นตามคุณสมบัติ แห่งกฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษา 

         5.3.2 ผูอ้ำนวยการสถานศึกษาสั่งให้ผู้ขาดคุณสมบัติ

ตามข้อ 1 ออกจากราชการ 

         5.3.3 รายงานการสั่งใหอ้อกจากราชการไปยัง 

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

        5.4 กรณีขาดคุณสมบัติทั่วไปที่มเีหตุสงสัยว่าเป็นผู้ไม่

เลื่อมใสในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมพีระมหากษัตรยิ์ทรงเป็นทรงเป็นประมุข 

มีแนวปฏิบัต ิดังนี้ 

         5.4.1 ผู้อำนวยการสถานศกึษาแต่งตั้งคณะกรรมการ

สอบสวนเมื่อมเีหตุอันควรสงสัยว่า ครูผูช่้วย ครูและบุคลากรทางการศกึษาอื่นผู้ใดเป็น 

ผูข้าดคุณสมบัติทั่วไป 

         5.4.2 ผูอ้ำนวยการสถานศึกษาเสนอผลการสอบสวน 

ต่อ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา 

         5.4.3 เมื่อ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษามีมติเป็นว่า 

เป็นผู้ขาดคุณสมบัติทั่วไปให้ผู้อำนวยการสถานศกึษาสั่งให้ออกจากราชการ 

        5.5 กรณีมีเหตุอันควรสงสัยว่าหย่อนความสามารถ

บกพร่องในหนา้ที่ราชการหรอืประพฤติตนไม่เหมาะสมแนวทางการปฏิบัติ 

         5.5.1 ผูอ้ำนวยการสถานศกึษาสั่งแต่งตัง้คณะกรรมการ

สอบสวน เมื่อครูผูช่้วยครูและบุคลากรทางการศึกษาอื่น มีกรณีถูกกล่าวหามีเหตุอันควร

สงสัยว่าหย่อนความสามารถในอันที่จะปฏิบัติหน้าที่ราชการ บกพร่องในหน้าที่ราชการ  

         5.5.2 ถ้าคณะกรรมการสอบสวนและผู้อำนวยการ

สถานศกึษาเห็นว่าครูผูช่้วยและบุคลากรทางการศกึษาอื่นไม่เป็นผู้หย่อนความสามารถ 

ไม่บกพร่องในหนา้ที่ราชการหรอืเป็นผู้ประพฤติตนเหมาะสมให้สั่งยุติเรอืงแต่ถ้า

คณะกรรมการสอบสวนและผูอ้ำนวยการสถานศกึษาเห็นว่าเป็นผู้หย่อนความสามารถ 

บกพร่องในหนา้ที่ราชการ หรอืเป็นผู้ประพฤติตนเหมาะสมให้ส่งเรื่องไปยังสำนักงานเขต 

พืน้ที่การศกึษาเพื่อเสนอ อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นที่การศกึษาพิจารณา 
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         5.5.3 เมื่อ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษามีมติใหผู้น้ั้น

ออกจากราชการให้ผู้อำนวยการสถานศกึษาสั่งให้ออกจากราชการเพื่อรับบำเหน็จบำนาญ

เหตทุดแทน 

       6. กรณีมีมลทินมัวหมองในกรณีที่มเีหตุอันควรสงสัยว่า

ข้าราชการครูได้มีการกระทำความผดิวินัยอย่างร้ายแรง แต่การสอบสวนไม่ได้ความแน่ชัด

พอที่สั่งลงโทษวินัยร้ายแรงใหผู้อ้ำนวยการสถานศกึษาใช้แนวทางในการปฏิบัติ ดังนี้ 

        6.1 ผูอ้ำนวยการสถานศกึษาสั่งแต่งตัง้คณะกรรมการ

สอบสวนวินัยอย่างร้ายแรงกรณีมีเหตุอันควรสงสัยว่าครูผู้ช่วย ครูและบุคลากรทางการ

ศกึษาอื่น ได้มกีารกระทำความผดิวินัยอย่างร้ายแรง แต่การสอบสวนไม่ได้ความแน่ชัดพอที่

สั่งลงโทษวินัยร้ายแรง ถ้าใหร้ับราชการต่อไปจะทำให้เสียหายต่อทางราชการอย่างรา้ยแรง 

        6.2 ผูอ้ำนวยการสถานศกึษา เสนอผลการสอบสวนไปยัง

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาเพื่อเสนออนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาเขตพื้นที่การศกึษาพิจารณาเมื่ออนุกรรมการข้าราชครูและบุคลากรทางการศกึษา

เขตพื้นที่การศกึษามีมตใิห้ผู้นั้นออกจากราชการ เพราะมีมลทินหรอืมัวหมอง กรณีถูกสอบ

ข้างตน้ให้ผูอ้ำนวยการสถานศกึษาสั่งให้ออกจากราชการเพื่อรับบำเหน็จบำนาญเหตุ

ทดแทน 

        7. กรณีได้รับโทษจำคุกโดยคำสั่งของศาลหรอืรับโทษจำคุก

โดยคำพิพากษาถึงที่สุดใหจ้ำคุกในความผดิที่ได้กระทำโดยประมาทหรอืความผดิลหุโทษ

ผูอ้ำนวยการสถานศกึษามีแนวทางการปฏิบัติ ดังนี้ 

        7.1 ผู้อำนวยการสถานศกึษาสั่งให้ออกจากราชการ เพื่อวัน

บำเหน็จบำนาญเหตุทดแทนเมื่อปรากฏว่าครูผู้ช่วย ครูและบุคลากรอื่นทางการศกึษาได้รับ

โทษจำคุกโดยคำสั่งของศาลหรอืรับโทษจำคุกโดยคำพิพากษาถึงที่สุดใหจ้ำคุกในความผดิ

ที่ได้กระทำโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 

        7.2 รายงานผลการสั่งให้ออกจากราชการไปยังสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษา 

    สรุปได้ว่า การออกจากราชการ คือ การที่ข้าราชการครูในโรงเรียน

ลาออกจากราชการ หรอืการให้ออกจากราชการนั้น โดยความสมัครใจของข้าราชการ

หรอืไม่สมัครใจก็ตาม สามารถแยกเป็น 2 กรณี คอื 1) การออกจากข้าราชการทั่วไป  

ไม่ว่าจะเป็นกรณีที่ไม่ผ่านการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ หรือไม่ผ่านการเตรียมความ 
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พร้อมและพัฒนาอย่างเข้มข้น การออกจากราชการกรณีเนื่องจากขาดคุณสมบัติทั่วไป 

การให้ออกจากราชการ ไว้ก่อนของผูอ้ำนวยการโรงเรียน มีอำนาจที่จะสั่งพักราชการ หรือ

สั่งให้ข้าราชการครูออกจากราชการไว้ก่อน ในกรณีทีถู่กกล่าวหาว่ากระทำผดิวินัยอย่าง

ร้ายแรง กรณีมีมลทินมัวหมอง การให้ออกจากราชการ กรณีทีไ่ด้รับโทษจำคุก โดยคำสั่ง

ของศาลหรอืรับโทษจำคุก โดยคำพิพากษาถึงที่สุดให้จำคุกในความผิดที่ได้กระทำโดย

ความประมาท หรอืความผิดลหุโทษ ให้ออกจากราชการ เพราะเหตุรับราชการนานหรอื

เหตุทดแทน การให้ออกจากราชการ การเกษียณอายุราชการ และการใหอ้อกจากราชการ  

อันเนื่องมาจากการเจ็บป่วยหรือเสียชวีิต เมื่อเห็นว่าไม่สามารถปฏิบัติราชการได้ 2) การ

ออกจากราชการ เพื่อไปดำรงตำแหน่งทางการเมอืงหรือไปสมัครเลือกตั้งเป็นสมาชิก 

สภาท้องถิ่น หรอืผูบ้ริหารท้องถิ่นการดำเนินการลาออกจากราชการ เป็นขั้นตอนหนึ่งของ

กระบวนการบริหารงานบุคคล คือการดำเนินการให้ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษาที่มคีวามประสงค์ขอลาออกจากราชการได้รับคำสั่งให้ข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา ลาออกจากราชการได้ตามความประสงค์  

     สรุปได้ว่า ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน เป็นกระบวนการ

ดำเนนิงานเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนหรอืกลุ่มฝ่ายงานร่วมกันใช้ความรู้ ทักษะ

และประสบการณ์ในการวางแผน การจัดโครงสร้างการบริหารงาน การอำนวยการและ

การควบคุมในกระบวนการดูแล การพัฒนา การตอบแทนบุคคลการบูรณาการระหว่าง

การบำรุงรักษา และการบรรจุบุคคลเข้าสู่โรงเรยีนตามกฎกระทรวง ว่าด้วยกำหนด

หลักเกณฑ์ และวิธีการกระจายอำนาจการบริหารและการจัดการศกึษา พ.ศ. 2556 

ประกอบด้วย 5 ด้าน 20 ขอบข่ายงาน ได้แก่ 1) ด้านการวางแผนอัตรากำลัง และกำหนด

ตำแหน่งประกอบด้วย การวางแผนอัตรากำลัง การจัดสรรอัตรากำลังข้าราชการครู และ

บุคลากรทางการศกึษา 2) ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ ประกอบด้วย การสรรหา  

และบรรจุแต่งตั้ง การเปลี่ยนตำแหน่งการย้ายข้าราชการครูและบุคลากร 3) ด้านการ

เสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ประกอบด้วย การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

การเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ การส่งเสริมการประเมินวิทยฐานะ

ข้าราชการครูและบุคลากร การส่งเสริม และยกย่องเชิดชูเกียรติ การส่งเสริมมาตรฐาน

วิชาชีพ และจรรยาบรรณวิชาชีพ การส่งเสริมการขอรับใบอนุญาตประกอบ 

  การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา การดำเนินการ

เกี่ยวกับการเลื่อนเงนิเดือน การจัดระบบและการจัดทำทะเบียนประวัติ 4) ด้านการ
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ดำเนนิการทางวินัยและการลงโทษ ประกอบด้วย การรายงานการดำเนินการทางวินัย  

และการลงโทษ การอุทธรณ์และการรอ้งทุกข์ การส่งเสริมวนิัย คุณธรรม และจริยธรรม

สำหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาและ 5) ด้านการออกจากราชการ 

ประกอบด้วยการลาทุกประเภท การสั่งพักราชการและการสั่งใหอ้อกจากราชการไว้ก่อน 

การออกจากราชการเพื่อให้ได้งานที่มีประสทิธิภาพ และประสิทธิผลบรรลุเป้าหมายสู่การ

พัฒนาโรงเรยีนใหไ้ด้มากที่สุด 

  

บริบทสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 

 

 1. สภาพทั่วไป 

  สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ประกอบด้วย 

อำเภอเมืองสกลนคร อำเภอกุสุมาลย์ อำเภอโคกศรีสุพรรณ อำเภอโพนนาแก้ว  

อำเภอเต่างอย และอำเภอภูพาน อำเภอกุดบาก โดยมีอำเภอเมืองสกลนคร เป็นที่ตั้งศูนย์

ราชการ ศูนย์กลางทางการศกึษา ศูนย์กลางคมนาคม ศูนย์กลางด้านเศรษฐกิจและการค้า 

เป็นชุมชนเมืองที่มคีวามหนาแน่นรายล้อมด้วยชุมชนชนบททางการเกษตรประชากร  

รวมทั้งสิน้ 287,748 คน ขนาดพืน้ที่ 2,928 ตร.กม. ประกอบด้วย อำเภอเมืองสกลนคร 

จำนวน 192,822 คน ขนาดพืน้ที่ 1,023.37 ตร.กม. อำเภอกุสุมาลย์ 45,833 คน  

ขนาดพืน้ที่ 454 ตร.กม. อำเภอโคกศรีสุพรรณ 33,876 คน ขนาดพืน้ที่ 212 ตร.กม. 

อำเภอโพนนาแก้ว จำนวน 36,029 คน ขนาดพื้นที่ 352 ตร.กม. อำเภอเต่างอย 25,397 คน  

ขนาดพืน้ที่ 328 ตร.กม. อำเภอภูพาน  36,217 คน ขนาดพืน้ที่ 559 ตร.กม. และอำเภอ 

กุดบาก 32,257 คน มีชนเผ่าพืน้เมืองเดิม ประกอบด้วย เผ่าภูไท ย้อ กระเลิง โส้ ไทยลาว 

และโย้ย ภูมิประเทศ และภูมิอากาศ พืน้ที่โดยทั่วไปเป็นที่ราบสูง สูงกว่าระดับน้ำทะเล 

ประมาณ 172 เมตร ตอนกลางเป็นที่ราบต่ำเหมาะแก่การทำนา มีหนองหารเป็นแอ่งนำ้

ขนาดใหญ่ มีเนื้อที่ประมาณ 77,016 ไร่ อุณหภูมิโดยเฉลี่ย 26.77 องศาเซลเซียส ปริมาณ

น้ำฝนโดยเฉลี่ย 1,449.9 มิลลิเมตรต่อปี การคมนาคมเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา

สกลนคร เขต 1 จัดตั้งที่อำเภอเมอืงสกลนครเป็นศูนย์กลาง การคมนาคมของจังหวัดและ

อำเภอเขตปริมณฑล การคมนาคมติดต่อทางรถยนต์ อำเภอที่อยู่ไกลที่สุด 42 กิโลเมตร 

ได้แก่ อำเภอกุดบาก อำเภอใกล้ที่สุด 22 กิโลเมตร ได้แก่ อำเภอโคกศรีสุพรรณ อาชีพ 

และสถานภาพทางเศรษฐกิจในเขตชุมชนเมืองอาชีพค้าขาย อุตสาหกรรมขนาดย่อม เช่น  
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ตัดเย็บเสื้อผ้า ผลติภัณฑ์จากการเกษตรกรรม สำหรับชุมชน อำเภอรอบนอกมีอาชีพ 

ทำนา ทำไร่ มีระบบชลประทาน ขนาดย่อม สนับสนุน ส่งเสริมรายได้และสภาพเศรษฐกิจ

เฉลีย่อยู่ในเกณฑ์ปานกลาง 
 

 2. วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ 

  2.1 วิสัยทัศน ์(Vision) 

   “สร้างคุณภาพผูเ้รียน สู่สังคมยุคใหม่ที่ยั่งยืน” 

  2.2 พันธกิจ (Mission) 

   2.2.1 จัดการศึกษาเพื่อเสริมสร้างความมั่นคงของสถาบันหลักของชาติ

และการปกครองในระบอบประชาธิปไตยอันมพีระมหากษัตรยิ์ทรงเป็นประมุข 

   2.2.2 พัฒนาศักยภาพผูเ้รียนเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันโดย

พัฒนาคุณภาพผูเ้รียนใหม้ีความรู้ ทักษะวิชาการ ทักษะชีวติ ทักษะวิชาชีพ คุณลักษณะใน

ศตวรรษที่ 21 

   2.2.3 ส่งเสริมการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศกึษาให้เป็นมอือาชีพ 

   2.2.4 สร้างโอกาส ความเสมอภาคลดความเหลื่อมล้ำให้ผู้เรยีนทุกคน

ได้รับบริการทางการศกึษาอย่างทั่วถึงและเท่าเทียม 

   2.2.5 ส่งเสริมการจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตที่เป็นมติรกับ

สิ่งแวดล้อม ยึดหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และเป้าหมายโลกเพื่อการพัฒนาที่

ยั่งยืน (SDGs) 

   2.2.6 พัฒนาระบบบริหารจัดการแบบบูรณาการ และส่งเสริมให้ทุกภาค

ส่วนมีส่วนร่วมในการจัดการศกึษา 

  2.3 เป้าประสงค์ (Goals) 

   2.3.1 ผูเ้รียน เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู ้คิดรเิริ่มและสร้างสรรค์

นวัตกรรม มคีวามรู้ มีทักษะและคุณลักษณะของผู้เรยีนในศตวรรษที่ 21 มีสุขภาวะที่

เหมาะสมตามวัย มีความสามารถในการพึ่งพาตนเองและปรับตัวต่อเป็นพลเมืองและ 

พลโลกที่ด ี

   2.3.2 ผูเ้รียนที่มคีวามตอ้งการจำเป็นพิเศษ กลุ่มชาติพันธุ์ กลุ่ม

ผูด้้อยโอกาสและกลุ่มที่อยู่ในพืน้ที่ห่างไกลทุรกันดารได้รับการศกึษาอย่างทั่วถึง เท่าเทียม 

และมีคุณภาพพร้อมก้าวสู่สากลตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
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   2.3.3 ครู เป็นผู้เรยีนรู้ มีจติวิญญาณความเป็นครู มคีวามแม่นยำทาง

วิชาการ และมีทักษะการจัดการเรียนรูท้ี่หลากหลายตอบสนองผู้เรยีนเป็นรายบุคคล เป็นผู้

สร้างสรรค์นวัตกรรม และทักษะในการใชเ้ทคโนโลยี 

   2.3.4 ผูบ้ริหารสถานศกึษา มีความเป็นเลิศส่วนบุคคล คิดเชงิกลยุทธ์

และนวัตกรรม มีภาวะผู้นำทางวิชาการ มสีำนึกความรับผดิชอบ (Accountability) และการ

บริหารแบบร่วมมอื 

   2.3.5 สถานศกึษา มคีวามเป็นอิสระในการบริหารงานและจัดการเรียนรู้ 

ร่วมมอืกับชุมชนภาคเอกชน และผูเ้กี่ยวข้องในการจัดการศกึษาระดับพืน้ที่จัด

สภาพแวดล้อมในโรงเรยีนเพื่อการเรยีนรู้ในทุกมิติเป็นโรงเรยีนนวัตกรรม 

       2.3.6 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา มกีารบริหารงานเชิงบูรณาการ  

เป็นสำนักงานแห่งนวัตกรรมยุคใหม่ ใช้ขอ้มูลสารสนเทศและการวิจัยและพัฒนาในการ

ขับเคลื่อนคุณภาพ กำกับ ติดตาม ประเมินและรายงานผลอย่างเป็นระบบ 

       2.3.7 สำนักงานส่วนกลาง ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการทำงาน โดย 

กระจายอำนาจการบริหารงานและการจัดการศกึษาให้สถานศกึษา บริหารเชิงบูรณาการ 

มีระบบข้อมูลสารสนเทศที่มีประสิทธิภาพ กำกับ ตดิตาม ประเมินผล และการรายงานผล

อย่างเป็นระบบใช้วิจัยและนวัตกรรมในการขับเคลื่อนคุณภาพ  

 

 3. จุดเน้นและการขับเคลื่อนนโยบายสู่การปฏิบัติ 

  มีการขับเคลื่อนนโยบายสู่การปฏิบัติ 6 ด้าน ดังนี้ 

   3.1 นโยบายที่ 1 ด้านการจัดการศกึษาเพื่อความมั่นคงของมนุษย์และ

ของชาติ 

    3.1.1 ผูเ้รียนทุกคนที่มีพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความรักในสถาบัน

หลักของชาติ ยึดมั่นการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมพีระมหากษัตรยิ์ทรงเป็นประมุข 

    3.1.2 ผูเ้รียนทุกคนมทีัศนคติที่ดีต่อบ้านเมือง มหีลักคิดที่ถูกต้องเป็น

พลเมอืงดขีองชาติ มีคุณธรรม จรยิธรรม มีค่านิยมที่พึงประสงค์ มีจิตสาธารณะ มีจิต

อาสา รับผดิชอบต่อครอบครัว ผู้อื่น และสังคมโดยรวม ซื่อสัตย์ สุจรติ มัธยัสถ์ อดออม 

โอบอ้อมอารี มีวินัยและรักษาศลีธรรม 

    3.1.3 ผูเ้รียนทุกคนมคีวามรู้ ความเข้าใจ และมีความพร้อมสามารถ

รับมือกับภัยคุกคามทุกรูปแบบที่มผีลกระทบต่อความมั่นคง เช่น ภัยจากยาเสพติด ความ
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รุนแรง การคุกคามในชวีิตและทรัพย์สินการค้ามนุษย์ อาชญากรรมไซเบอร์ และภัยพิบัติ

ต่าง ๆ เป็นต้น 

   3.2 นโยบายที่ 2 ด้านการจัดการศกึษาเพื่อเพิ่มความสามารถในการ

แข่งขันของประเทศ 

    3.2.1 ผูเ้รียนทุกระดับใหม้ีความเป็นเลิศ มีทักษะที่จำเป็นในศตวรรษ 

ที่ 21 

    3.2.2 ผูเ้รียนมีความเป็นเลิศตามความถนัดและความสนใจ นำไปสู่

การพัฒนาทักษะวิชาชีพ เป็นนักคิด เป็นผู้สร้างนวัตกรรม เป็นนวัตกรรม 

    3.2.3 ผูเ้รียนได้รับโอกาสเข้าสู่เวทีการแข่งขันระดับนานาชาติ 

   3.3 นโยบายที่ 3 ด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากร

มนุษย์ 

    3.3.1 หลักสูตรปฐมวัยและหลักสูตรแกนกลางการศกึษาขั้นพื้นฐาน 

มีการพัฒนาที่สอดคล้องกับแนวโน้มการพัฒนาของประเทศ 

    3.3.2 ผูเ้รียนได้รับการพัฒนาตามจุดมุ่งหมายของหลักสูตร และมี

ทักษะความสามารถที่สอดคล้องกับทักษะที่จำเป็นในศตวรรษที่ 21 มีความยืดหยุ่น

ทางดา้นความคิด สามารถทำงานร่วมกับผูอ้ื่นได้ภายใต้สังคมที่เป็นพหุวัฒนธรรม รวมถึง

การวางพื้นฐานการเรียนรู้เพื่อการวางแผนชีวติที่เหมาะสมในแต่ละช่วงวัยและนำไปปฏิบัติได้ 

    3.3.3 ผูเ้รียนได้รับการพัฒนาให้มคีวามรูแ้ละทักษะนำไปสู่การพัฒนา

นวัตกรรม 

    3.3.4 ผูเ้รียนได้รับการพัฒนาเต็มตามศักยภาพ เชื่อมโยงสู่อาชีพและ

การมงีานทำมทีักษะอาชีพที่สอดคล้องกับความต้องการของประเทศ 

    3.3.5 ผูเ้รียนได้รับการพัฒนาให้มศีักยภาพในการจัดการสุขภาวะของ

ตนเองให้มสีุขภาวะที่ด ีสามารถดำรงชีวติอย่างมีความสุขทั้งด้านร่างกายและจติใจ 

    3.3.6 ครูเปลี่ยนบทบาทจาก “ครูผูส้อน” เป็น “Coach” ผูใ้ห้

คำปรึกษาข้อเสนอแนะการเรียนรูห้รอืผูอ้ำนวยการการเรียนรู้ 

    3.3.7 ครูมีความรู้ความสามารถในการจัดการเรยีนการสอน และเป็น

แบบอย่างดา้นคุณธรรมและจรยิธรรม 

   3.4 นโยบายที่ 4 ด้านการสร้างโอกาสในการเข้าถึงบริการการศกึษาที่มี

คุณภาพ มีมาตรฐานและลดความเหลื่อมล้ำทางการศึกษา 
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    3.4.1 สถานศกึษาจัดการศึกษาเพื่อให้บรรลุเป้าหมายโลกเพื่อการ

พัฒนาอย่างยั่งยืน (Global Goals for Sustainable Development) 

    3.4.2 สถานศกึษากับองค์กรปกครองท้องถิ่น ภาคเอกชน และ

หน่วยงานที่เกี่ยวข้องในระดับพืน้ที่ร่วมมอืในการจัดการศกึษา 

    3.4.3 สถานศกึษามีคุณภาพ และมีมาตรฐานตามบริบทของพื้นที่ 

    3.4.4 งบประมาณ และทรัพยากรทางการศกึษามีเพียงพอ และ

เหมาะสม สอดคล้องกับสภาพข้อเท็จจริง โดยคำนึงถึงความจำเป็นตามสภาพพื้นที่

ภูมศิาสตร์สภาพทางเศรษฐกิจและที่ตัง้ของสถานศกึษา 

    3.4.5 งบประมาณเพื่อเป็นค่าใชจ้่าย และงบลงทุนแก่สถานศกึษา

อย่างเหมาะสมเพื่อให้สถานศกึษาบริหารงานจัดการศกึษาอย่างมีประสิทธิภาพ 

    3.4.6 นำเทคโนโลยีดจิทิัล (Digital Technology) มาเป็นเครื่องมอืให้

ผูเ้รียนได้มโีอกาสเข้าถึงบริการด้านการศกึษาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

    3.4.7 พัฒนาระบบการตดิตาม สนับสนุนและประเมินผลเพื่อสรา้ง

หลักประกันสิทธิการได้รับการศกึษาที่มคีุณภาพของประชาชน 

   3.5 นโยบายที่ 5 ด้านการจัดการศกึษาเพื่อพัฒนาคุณภาพชวีิตที่เป็น

มิตรกับสิ่งแวดล้อม 

    3.5.1 สถานศกึษา นักเรียนได้รับการส่งเสริมด้านความรู้ การสร้าง

จติสำนึกด้านการผลิตและบริโภคที่เป็นมติรกับสิ่งแวดล้อม 

    3.5.2 สถานศกึษาสามารถนำเทคโนโลยีมาจัดทำระบบสารสนเทศ

การเก็บข้อมูลดา้นความรู้ เรื่อง ฉลากสีเขียวเพื่อสิ่งแวดล้อม ฯลฯ และสามารถนำมา

ประยุกต์ใช้ในทุกโรงเรียน ตามแนวทาง Thailand 4.0 

    3.5.3 สถานศกึษามีการจัดทำนโยบายจัดซือ้จัดจ้างที่เป็นมติรกับ

สิ่งแวดล้อม 

    3.5.4 สถานศกึษามีการบูรณาการหลักสูตร กิจกรรมเรื่องวงจรชีวติ

ของผลิตภัณฑ์ การผลติและบริโภค สู่การลดปริมาณคาร์บอนในโรงเรียนคาร์บอนต่ำ 

สู่ชุมชนคาร์บอนต่ำ 

    3.5.5 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา และโรงเรียนทุกโรงเรียนในสังกัด

มีการปรับปรุงและพัฒนาเป็นหน่วยงานต้นแบบสำนักงานสีเขียว (GREEN OFFICE) เพื่อให้มี

บริบทที่เป็นแบบอย่างเอื้อหรอืสนับสนุนการเรียนรูข้องนักเรียนและชุมชน 



107 

    3.5.6 สถานศกึษาในสำนักงานเขตการศกึษาประถมศึกษาสกลนคร 

เขต 1 จาก 175 โรงเรียน มีนโยบายส่งเสริมความรูแ้ละสร้างจิตสำนึกและจัดการเรียนรู้

การผลิตและบริโภคที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม 

    3.5.7 สถานศกึษาต้นแบบนำขยะมาใช้ประโยชน์เพื่อลดปริมาณขยะ 

จำนวน 175 โรงเรียน 

    3.5.8 มีสถานศกึษานวัตกรรมตน้แบบในการนำ 3RS มาประยุกต์ใช้

ในการผลิตและบริโภคที่เป็นมติรกับสิ่งแวดล้อม 

    3.5.9 สถานศกึษาในสังกัด สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 มีการทำนโยบายการจัดซื้อจัดจา้งที่เป็นมติรกับสิ่งแวดล้อม 

   3.6 นโยบายที่ 6 ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัด

การศกึษา 

    3.6.1 สถานศกึษาหรอืกลุ่มสถานศกึษา มีความเป็นอิสระในการ

บริหารและจัดการศกึษาครอบคลุมด้านการบริหารวิชาการ ด้านการบริหารงบประมาณ 

ด้านการบริหารงานบุคคล และด้านการบริหารงานทั่วไป 

    3.6.2 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาและหน่วยงานในสังกัดต้อง

ปรับเปลี่ยนให้เป็นหน่วยงานให้มคีวามทันสมัย พร้อมที่จะปรับตัวใหท้ันต่อการเปลี่ยนแปลง

ของโลกอยู่ตลอดเวลา เป็นหน่วยงานที่มีหน้าที่สนับสนุน ส่งเสริม ตรวจสอบ ตดิตาม 

เพื่อให้สถานศกึษาสามารถจัดการศึกษาได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

    3.6.3 หน่วยงานทุกระดับ มีความโปร่งใส ปลอดการทุจริตและ

ประพฤติมิชอบบริหารจัดการตามหลักธรรมาภบิาล 

    3.6.4 หน่วยงานทุกระดับมีกระบวนการ และการวิธีงบประมาณ 

ด้านการศกึษา เพื่อเพิ่มคุณภาพและประสิทธิภาพการจัดการศกึษา โดยการจัดสรร

งบประมาณตรงสู่ผูเ้รียน 

    3.6.5 หน่วยงานทุกระดับ พัฒนานวัตกรรม และเทคโนโลยีดจิทิัล 

(Digital Technology) มาใช้ในการเพิ่มประสทิธิภาพการบริหารและการจัดการเรียนการ

สอนอย่างเป็นระบบ (สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1, 2564) 

   สรุปได้ว่า บริบทของโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 มีโรงเรยีนจำนวนทั้งสิ้น จำนวน 175 โรงเรียน จำนวน 7

อำเภอ มีผู้บริหารและบุคลากรทางการศกึษาครูผูส้อน รวมทั้งสิน้  2,688 คน (ข้อมูล ณ  
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วันที ่10 มิถุนายน 2564 ปีการศกึษา 2564) จำแนกเป็นผู้บริหารโรงเรียน จำนวน 175 คน  

หัวหนา้กลุ่มบริหารงานบุคคล จำนวน 175 คน และครูผูส้อน จำนวน 2,338 คน 

 

งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 

 ในการวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงกับ

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ผูว้ิจัยได้ทำการศกึษางานวิจัยในประเทศและต่างประเทศ 

ที่เกี่ยวข้องดังนี้ 

 

  1. งานวิจัยในประเทศ 

   ในช่วงเวลา 10 ปีที่ผ่านมาได้มนีักวิชาการจากหลายสาขาวิชาชีพ

โดยเฉพาะสาขาวิชาทางการศกึษาที่มกีารศกึษางานวิจัยในประเทศเกี่ยวกับภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลของการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียนมผีูว้ิจัยได้ทำ

การทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการ

บริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน ดังนี้ 

    1.1 งานวิจัยในประเทศเกี่ยวกับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน ดังนี้ 

     จติรา ทรัพย์โฉม (2557, บทคัดย่อ) ได้ทำการวิจัย เรื่อง

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับประสิทธิผลการ

บริหารงานโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตฟืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

พบว่า 1) องค์ประกอบภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร ตามความคิดเห็นผูบ้ริหาร

และครูผูส้อนโดยรวมและรายได้อยู่ในระดับมาก 2) องค์ประกอบภาวะนำการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนโดยรวมแตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคัญที่ระดับ .01 โดยผู้บริหารมคีวามเห็นมากกว่าครูผูส้อน 3) องค์ประกอบภาวะผูน้ำ

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์

ทำงานต่างกันโดยรวมและรายด้านแตกต่างกัน โรงเรียนขนาดต่างกันโดยรวมและรายด้าน

ไม่แตกต่างกัน 4) องค์ประกอบภาระผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร ตามความคิดเห็น

ชองผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผู้สอนที่มปีระสบการณ์ทำงานต่างกันโดยรวมและรายด้าน 
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แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 โดยผู้บริหารและครูที่มปีระสบการณ์ทำงาน 

มากกว่า 20 ปี มีความคิดเห็นสูงกว่าผูบ้ริหารและครูที่มีประสบการณ์ทำงาน 10 - 20 ปี 

และน้อยกว่า 10 ปี 5) ประสิทธิผลโรงเรยีนตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผู้สอน

โดยรวมและรายได้อยู่ในระดับมาก 6) ประสิทธิผลโรงเรียนตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

โรงเรียนและครูผู้สอนโดยรวมแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญที่ระดับ .01 โดยผู้บริหาร 

มีความเห็นมากกว่าครูผู้สอน 7) ประสทิธิผลโรงเรยีนตามความคิดเห็นของผู้บริหาร 

โรงเรียน และครูผู้สอนที่อยู่โนโรงเรยีนขนาดต่างกันโดยรวมและรายได้ไม่แตกต่างกัน  

8) ประสิทธิผลโรงเรยีนตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอนที่มี

ประสบการณ์ทำงานต่างกัน โดยความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 โดย

ผูบ้ริหารและครูที่มีประสบการณ์ทำงานมากกว่า 20 ปี มีความคิดเห็นสูงกว่าผูบ้ริหารและ

ครูที่มปีระสบการณ์ทำงาน 10 - 20 ปีและน้อยกว่า 10 ปี 9) องค์ประกอบภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและประสิทธิผลโรงเรียนโดยรวมมคีวามสัมพันธ์กันทางบวก 

อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 

     ณฐวัฒน์ พระงาม (2561, บทคัดย่อ) ได้ทำวิจัย เรื่อง ภาวะผูน้ำ 

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาพิษณุโลก เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาพิษณุโลก  

เขต 3 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงลำดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ดา้นการ

สร้างแรงบันดาลใจ ด้านการมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ดา้นการคำนึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล และด้านการกระตุ้นทางปัญญา 2) การรับรู้ของครูผูส้อนที่มรีะดับการศกึษาและ

ประสบการณ์การทำงานแตกต่างกัน เกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

โรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาพิษณุโลก เขต 3  

ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งในภาพรวมและรายด้านทุกด้าน 

     มัณฑนา ชุมปัญญา (2563, บทคัดย่อ) ได้ทำวิจัย เรื่องภาวะผูน้ำ 

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ผลการวิจัย พบว่า  

1) ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อนอยู่ในระดับมากที่สุด 2) ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ตามความ 
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คิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนที่มสีถานภาพการดำรงตำแหน่งต่างกัน โดยรวมและ 

รายด้านไม่แตกต่างกัน 3) ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อนที่ปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียน 

ที่มลีักษณะการเปิดสอนมคีวามแตกต่างกัน โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 4) ภาวะ

ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนตาม

ความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 5) ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารกับแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อนมี

ความสัมพันธ์กันทางบวก 6) ตัวแปรภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร จำนวน 2 

ด้าน คอื ด้านการเสริมสร้างกำลังใจ (X4) และด้านกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงาน (X3) 

ที่สามารถพยากรณ์ที่แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ได้อย่างมนีัยสำคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01  

      จาการทบทวนภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงทัศนคตแิละมุมมอง

ของผู้บริหารโรงเรียนและผูใ้ต้บังคับบัญชานั้น พบว่ามีปัจจัยและองค์ประกอบหลักของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนส่วนใหญ่มีภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมาก เป็นการสะท้อนให้

เห็นถึงภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงเป็นองค์ประกอบหนึ่งของภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียน 

ควรมีเป็นการแสดงออกถึงการบริหารงานที่ทำให้หัวหน้างานบุคคลและครูผูส้อนได้รับรู้ถึง

การมภีาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน 

    1.2 งานวิจัยในประเทศเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผู้โรงเรียน  

     นักการศกึษาทำการศกึษาเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของ 

ผูโ้รงเรียนดังนี้ 

      ณัฐนิช ศรลีาคา (2558, บทคัดย่อ) ได้ทำวิจัย เรื่องการ

บริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา

กาญจนบุรี เขต 1 วิจัยครั้งนี ้มีวัตถุประสงค์เพื่อศกึษาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน

ขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 1 และเพื่อ

เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 1 จำแนกตามตำแหน่งหน้าที่ของบุคลากร กลุ่มตัวอย่างที่ใช้

ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน จำนวน 178 คน ในสถานศกึษา

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษากาญจนบุรี เขต 1 เครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย 
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เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ มีค่าความเชื่อมั่น .93 ค่าสถิตทิี่ใช้ 

ในการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่ารอ้ยละ (percentage) ค่าเฉลี่ย (x̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(S.D.) และการทดสอบแบบค่าที (t-test) ที่ระดับนัยสำคัญ .05 ผลการวิจัย พบว่า 1) การ

บริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรยีนขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษากาญจนบุรี เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพจิารณาเป็น

รายด้าน พบว่าทุกด้านมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย คือ การ

สร้างเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการการวางแผนอัตรากำลังและการดำรง

ตำแหน่ง การสรรหาและบรรจุแต่งตั้งและการรักษาวินัยและการออกจากราชการ  

2) การเปรียบเทียบการบรหิารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่ 

การศกึษาประถมศกึษากาญจนบุรี เขต 1 จำแนกตามตำแหน่งหน้าที่ของบุคลากรโดย

ภาพรวมและรายด้านไม่มีความแตกต่างกัน 

      เทพรัตน์ ดาวเรอืง (2560, บทคัดย่อ) ได้ทำวจิัย เรื่องการ

บริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศกึษาในอำเภอยะหา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษายะลา เขต 2 การศกึษาค้นคว้าครั้งนีม้ีวัตถุประสงค์ (1) เพื่อศกึษา

ระดับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศกึษาในอำเภอยะหา สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษายะลา เขต 2 (2) เพื่อเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาในอำเภอยะหา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่ประถมศึกษายะลา เขต 2 

จำแนกตามเพศ ขนาดสถานศกึษาที่ปฏิบัติงานและประสบการณ์การทำงานและ (3) เพื่อ

ประมวลปัญหาและข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศกึษาในอำเภอ

ยะหา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษายะลา เขต 2 กลุ่มตัวอย่างคือครู 

ในสถานศกึษาขั้นพื้นฐานในอำเภอยะหา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

ยะลาเขต 2 จำนวน 485 คน เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaires) วิเคราะห์

ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สำเร็จรูปและสถิติที่ใช้ ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย  

ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบค่าที (t-test) และทดสอบค่าเอฟ (F-test) เมื่อพบว่ามี

ความแตกต่างกันจงึทดสอบโดยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) 

     จากการทบทวนประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร

โรงเรียน ทัศนคติและมุมมองของผูบ้ริหารและผูใ้ต้บังคับบัญชาสะท้อนถึงการบริหารงาน

บุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียนมีความหลากหลายควรได้รับการศกึษาอย่างทั่วถึง 
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    1.3 งานวิจัยในประเทศเกี่ยวกับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงกับ

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูโ้รงเรียน ผูว้ิจัยได้ศกึษางานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

     อัฒนศักดิ์  สิทธิ (2561, บทคัดย่อ) ได้ทำวิจัย เรื่ององค์ประกอบ

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน 

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 พบว่า 1) องค์ประกอบภาวะ

ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อน โดยรวม

และรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) องค์ประกอบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารตาม

ความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอน โดยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่

ระดับ .01 โดยผู้บริหารโรงเรียนมรีะดับความคิดเห็นมากกว่าครูผู้สอน 3) องค์ประกอบ

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ตามความคดิเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนที่อยู่

ในโรงเรยีนต่างกัน โดยรวมและรายด้านแตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

โดยผู้บริหารและครูที่มปีระสบการณ์ทำงานมากกว่า 20 ปี มีความคิดเห็นมากกว่า

ผูบ้ริหารและครูที่มีประสบการณ์ทำงานมากกว่า 20 ปี มีความคิดเห็นมากกว่าผูบ้ริหาร

และครูที่มปีระสบการณ์ทำงาน 10 - 20 ปี และน้อยกว่า 10 ปี  5) ประสิทธิผลโรงเรียน 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผูส้อน โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 

6) ประสทิธิผลโรงเรียน ตามความคดิเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผู้สอน โดยรวม

แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 โดยผู้บริหารมีความคิดเห็นสูงกว่าครูผู้สอน  

7) ประสทิธิผลโรงเรียน ตามความคดิเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผู้สอนที่อยู่โรงเรยีน

ขนาดต่างกัน โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 8) ประสิทธิผลตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ทำงานต่างกัน โดยรวมแตกต่างกันอย่าง 

มีนัยสำคัญที่ระดับ .01 โดยผู้บริหารโรงเรียน และครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ทำงาน 10 -

20 ปี มีความคิดเห็นสูงกว่าผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อน 10 - 20 ปี และน้อยกว่า 10 ปี   

9) องค์ประกอบภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและประสิทธิผลโรงเรยีนโดยรวม 

มีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 

     วิไลลักษณ์ สดีา (2562, บทคัดย่อ) ได้ทำวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ 

ระหว่าง ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า  

1) ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 3 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน  
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อยู่ในระดับมาก 2) การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 3 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษา

และครูผูส้อนอยู่ในระดับมาก 3) ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงและการบริหารงานบุคคลของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 3  

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผู้สอน จำแนกตามสถานภาพการดำรง

ตำแหน่ง โดยรวมไม่แตกต่างกัน 4) ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 3 ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน จำแนกตามประสบการณ์ทำงาน โดยรวมแตกต่างกัน 

ส่วนการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศกึษา โดยรวมไม่แตกต่างกัน 5) ภาวะผูน้ำ

การเปลี่ยนแปลงและการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 3 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษา

และครูผูส้อน จำแนกตามขนาดของโรงเรียน โดยรวมไม่แตกต่างกัน 6) ความสัมพันธ์

ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง โดยรวมมคีวามสัมพันธ์เชงิบวกกับการบริหารงาน

บุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 7) แนวทางการ

พัฒนาภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน นำเสนอ 2 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการ 

มีอทิธิพล อย่างมีอุดมการณ์ มคีวามมุ่งมั่นตัง้ใจ มเีป้าประสงค์ในการทำงาน และ 2) ด้าน 

การกระตุน้ทางปัญญา มกีารระดมความคิดในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น และแนวทางการ 

พัฒนาการ บริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 3 นำเสนอ 3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการพัฒนาข้าราชการครูและ 

บุคลากร ควรพัฒนาครูด้านมาตรฐานวิชาชีพพร้อมกับการเลื่อนวทิยฐานะทางวิชาการ   

2) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ประเมินตามสภาพจริง มีกฎเกณฑ์ ระเบียบข้อ 

ปฏิบัติดา้นการประเมินผล และ 3) ด้านการออกจากราชการ ควรดำเนินการตาม 

พระราชบัญญัติระเบียบ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา และเน้นการมีส่วนร่วม 

จากทุกฝ่าย 

     เค้ก อ่อนพุ่ม (2562, บทคัดย่อ) ได้ทำวิจัย เรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อ

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศกึษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต 1 ผลการวิจัย พบว่า 1) ระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการ

บริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศกึษา โดยรวมและเป็นรายด้านอยู่ในระดับมาก  

2) ระดับการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคล 
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ของผู้บริหารสถานศกึษา โดยรวมและเป็นรายด้านอยู่ในระดับมาก 3) ความสัมพันธ์ 

ระหว่างปัจจัยกับการบริหารมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 4) ปัจจัยที่ส่งผลต่อการบริหารงาน

บุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาโดยการวิเคราะห์ การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน พบว่า 

ด้านนโยบายและการปฏิบัติด้านความพึงพอใจในการทำงานด้านงบประมาณด้าน

คุณลักษณะของผูบ้ริหาร ด้านเทคโนโลยี อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณสะสมเท่ากับ .59 

     ผุสด ี จรินากุล (2562, หนา้ 99 - 103) ได้ทำวจิัย เรื่อง

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาในอำเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา

เชยีงราย เขต 3 ผลการวิจัย พบว่า ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารใน

อำเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 

โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้ด้านการสรรหา 

และบรรจุแต่งตั้ง ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง ด้านการออกจาก

ราชการ ด้านวินัยและการรักษาวินัย และด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ

ราชการ 

   จากการทบทวนภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการ

บริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนพบว่า ความเป็นภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียน

ส่วนใหญ่มีภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก เป็นการสะท้อนใหเ้ห็นว่า ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงเป็น

องค์ประกอบหนึ่งของภาวะผูน้ำที่ผู้บริหารโรงเรียนส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารงาน

บุคคลแสดงถึงการบริหารที่ทำให้หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน รับรู้ถึงภาวะ

ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร และองค์กร ชุมชน ตลอดถึงสังคมได้รับรู้ถึงประสิทธิผล

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน 

 

 2. งานวจิัยต่างประเทศ 

  ในช่วง 10 ปี ที่ผ่านมาได้มนีักวิชาการจากหลายสาขาวิชาชีพโดยเฉพาะ

สาขาวิชาชีพทางการศึกษาที่ศึกษางานวิจัยต่างประเทศ ที่เกี่ยวกับภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน ดังนี้ 
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    Kyle Sandell (2012, Abstract) ได้ทำวิจัย เรื่อง ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงการมสี่วนร่วมและประสิทธิภาพ มุมมองใหม่ จากการศกึษาพบว่า การมสี่วน

ร่วมของผูต้าม เป็นสื่อกลางความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง และการ

ปฏิบัติงาน โดยผูต้ามเข้าใจการมสี่วนร่วมที่ผูน้ำสร้างและการขับเคลื่อนประสิทธิผลในเรื่อง

การดำเนินงานได้ดีขึน้ องค์กรสามารถใช้ประโยชน์จากอิทธิพลเหล่านีท้ี่ผู้นำมีในการเชื่อม

ปฏิสัมพันธ์ในชีวติประจำวันกับผูต้ามได้ดี 

    ljaz Ahmad Tatlah and Muhammad Zafar Iqbal (2012, pp. 790-

797) ได้ทำวจิัย เรื่อง ความสัมพันธ์ของรูปแบบของภาวะผูน้ำกับประสิทธิผลของโรงเรียน 

ในประเทศปากีสถาน โดยทำการศกึษาในผูอ้ำนวยการโรงเรยีนทั้งชายและหญิง จำนวน 

300 คน ผลการศกึษาพบว่า รูปแบบของภาวะผูน้ำแบบมุ่งงาน และภาวะผูน้ำแบบมุ่งคน  

มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของโรงเรียนอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

    Leithwood and Sun (2012, pp. 387 - 423) ได้ทำวิจัย เรื่องภาวะ

ผูน้ำกับผลลัพธ์ด้านการจัดการศกึษา พบว่า ภาวะผู้นำผลลัพธ์ด้านการจัดการศกึษาด้าน

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์เชิงบวกอยู่ในระดับสูงกับประสิทธิผลของ

โรงเรียน 

    Ayiro (2014. pp. 24 - 46) ได้ทำวจิัย เรื่องภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงต่อผลลัพธ์ด้านการพัฒนาความฉลาดทางอารมณ์ของผูบ้ริหารโรงเรียนใน

ประเทศเคนย่า โดยได้ทำการศกึษาความฉลาดทางอารมณ์ ประกอบด้วย 4 ด้าน คือ

ประสิทธิภาพของภาวะผูน้ำ การมีจิตสาธารณะ ประสิทธิภาพการทำงานเป็นทีมและ

ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้ำ ผลการศกึษานั้นพบว่า ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงมี

ความสัมพันธ์กับการพัฒนาความฉลาดทางอารมณ์ของผูบ้ริหารโรงเรียนอย่างมนีัยสำคัญ

ทางสถิติ โดยเรียงลำดับความสัมพันธ์จากระดับสูงไประดับต่ำตามลำดับ ได้แก่

ประสิทธิภาพการทำงานเป็นทีม การมีจติสาธารณะ ประสิทธิภาพของภาวะผูน้ำและ

ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้ำ 

    Maria Eliophotou Menon (2014, pp. 509 - 528) ได้ทำวิจัย เรื่อง

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผูน้ำ

แบบหลบเสี่ยงต่อการรับรู้ประสิทธิผลการเป็นผูน้ำและความพึงพอใจของครูโรงเรียน

ประถมศึกษาในสาธารณรัฐไชปรัส พบว่า ครูมีการรับรู้ประสิทธิผลการเป็นผูน้ำของผู้นำ

และความพึงพอใจในผูบ้ริหารที่มีภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยน 
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มีความสัมพันธ์เชงิบวกต่อการรับรู้ประสิทธิผลการเป็นผูน้ำและความพึงพอใจของครู 

ในโรงเรยีน 

    Aja-Okorie U (2016, pp. 13 - 23) ได้ทำวิจัย เรื่อง การบริหารงาน 

บุคลากรของครูในฐานะผูก้ำหนดขดีความสามารถในการผลิตของครูในโรงเรียนในรัฐ

เดลต้า ประเทศไนจีเรยี โดยการศกึษานีต้้องการค้นหาปัจจัยสนับสนุนการจัดการบุคคล

ของครูที่มตี่อประสิทธิภาพของครู โรงเรียนรัฐ Delta มีวัตถุประสงค์หลักในการศกึษา 

ได้แก่ เพื่อหากรอบการดำเนินงานในการบริหาร จัดการบุคลากรของครูและเพื่อหากลยุทธ์

การจัดการที่สามารถเพิ่มประสิทธิภาพการทำงานของครูในโรงเรียนในรัฐเดลต้า ประเทศ

ไนจีเรีย เป็นการวิจัยแบบสหสัมพันธ์ สถิตทิี่ใชใ้นการศึกษาได้แก่ mean Pearson Product 

Moment Correlation (PPMC) กลุ่ม ตัวอย่างเป็น ครู 204 คน จากโรงเรยีน 32 โรงเรียน 

ได้จากการสุ่ม แบบแบ่งช้ัน (Stratifled Random Sampling) แบบเป็นสัดส่วนผลการวิจัย

พบว่า ตัวแปรต้น ได้แก่ การบริหารงานบุคคลของครูและกลยุทธ์การจัดการมีผลต่อ

ประสิทธิผลของครูอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 นอกจากนีย้ังค้นพบว่า แรงจูงใจ 

ที่ส่งผลให้การปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน 

    S.B. M. Marume (2016, p. 46) ได้ทำวิจัย เรื่อง การบริหารงาน

บุคคลของรัฐ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อกำหนดและตรวจสอบว่า อะไรคือการบริหารงาน

บุคคลของรัฐ แสดงให้เห็นถึงลักษณะเฉพาะ อธิบายถึงบทบาทที่สำคัญของราชการในการ

พัฒนาสังคมและสรุปสั้น ๆ เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลด้านต่าง ๆ ในการบริหารภาครัฐ 

ซึ่งโดยสรุปแล้ว การบริหารงานบุคคลเป็นหัวใจสำคัญของการบริหารงานภาครัฐสมัยใหม่ 

มีการกำหนดคุณลักษณะที่แตกต่างข้าราชการพลเรือนมีบทบาทในการพัฒนาสังคม มีการ

ทำตามองค์ประกอบสำคัญของการบริหารงานบุคคลนั้นอย่างคร่าว ๆ และแยกกัน

องค์ประกอบเหล่านีร้วมถึงการจำแนกประเภทของบุคลากร 

    Boberg, J. E., Bourgeois, S.J., & Bryant, D (2016, p. 46) ได้ทำวิจัย 

เรื่อง ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงแบบบูรณาการต่อผลสัมฤทธิ์ในวารสารการศกึษา พบว่า 

การเป็นผู้นำการเรียนรู้แสดงให้เห็นการจัดการเรยีนการสอนเพื่อเพิ่มความเป็นผู้นำต่อ

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนจากการที่ได้ศึกษางานวิจัยเพื่อตรวจสอบการมีส่วนร่วมของ

นักเรียนในฐานะคนกลางร่วมกับครู การศกึษาปัจจุบันชี้ถึงความสัมพันธ์ระหว่างครูกับ

นักเรียนในการปรับปรุงโรงเรียนในขณะเดียวกันประสิทธิผลโดยรวมกลายเป็นสื่อกลางของ

ผลกระทบทั้งหมดของความเป็นผู้นำของผู้บริหารที่ส่งผลต่อความสำเร็จแต่การมีส่วนร่วม
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ทางอารมณ์ของนักเรียน ครู และผูบ้ริหารก็มีส่วนช่วยทำให้วิชาคณิตศาสตร์บรรลุ

เป้าหมายได้เช่นเดียวกันสิ่งที่ค้นพบทำให้ผู้วจิัยก้าวไปสู่กระบวนการที่มีอทิธิพลซึ่งกันและ

กันนำไปสู่การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกันระหว่างนักเรียน ครู และผูบ้ริหารซึ่งเป็นผู้นำ 

    Berkovich, I., & Eyal, O (2017, pp. 316 - 335) ได้ทำวิจัย เรื่อง 

บทบาทการไกล่เกลี่ยของพฤติกรรมผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนในการ

ส่งเสริมสุขภาพทางดา้นอารมณ์ของครูในโรงเรียน ระดับประถมศึกษาของประเทศ

อิสราเอล พบว่า ความสัมพันธ์ข้ามระดับระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

กับการแสดงออกทางดา้นอารมณ์ของครูรวมไปถึงความสัมพันธ์ระหว่างความสามารถ

ทางดา้นอารมณ์ และพฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารโรงเรียน นอกจากนี้นักวิจัย

พบว่าความสามารถในการจดจำอารมณ์ของผูบ้ริหารโรงเรยีนมีผลทางออ้มต่อการแสดง

อารมณ์ของครูผ่านพฤติกรรมผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนผลลัพธ์ดังกล่าว

ทำให้เกิดการสนับสนุนเชิงประจักษ์สำหรับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 

  จากการศกึษางานวิจัยทั้งในประเทศ และต่างประเทศที่เกี่ยวข้องกับภาวะ

ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนและงานวิจัยของนักวิชาการที่ศกึษาในระดับเขตพืน้ที่การศกึษาต่าง ๆ 

พบว่า การบริหารโรงเรียนจำเป็นต้องอาศัยปัจจัยทางการบริหาร การใชห้ลักแนวคิดภาวะ

ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงในด้านต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ การสร้าง

แรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล การสร้าง

วิสัยทัศน์ร่วมและการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้จะขึน้อยู่กับสถานการณ์ที่เกิดขึ้นภายใน

องคก์ร ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลจะเป็นตัวบ่งชีค้วามสำเร็จที่เกิดขึ้นตามเป้าหมาย

ที่วางไว้ ทำให้ทราบข้อดขี้อเสียในการปฏิบัติงานต่าง ๆ ว่าเป็นไปตามเป้าประสงค์อย่างไร 

มีประสิทธิผลมากน้อยเพียงใด และปัจจัยที่สำคัญที่สุด คือ คน การบริหารงานบุคคลใน

โรงเรียนมีการดำเนินงานตามกฎกระทรวง ว่าดว้ยกำหนดหลักเกณฑ์และวิธีการกระจาย

อำนาจการบริหารและการจัดการศึกษา พ.ศ. 2556 ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ 1) ด้าน

การวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง 2) ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 

3) ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 4) ด้านวินัยและการรักษาวินัย  

5) ด้านการออกจากราชการ เพื่อให้การดำเนินงานบริหารงานบุคคลมีประสิทธิภาพและ

เกิดประสทิธิผล ผูบ้ริหารโรงเรียนจำเป็นจะต้องมภีาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 
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 สรุปได้ว่า ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง คอื กระบวนการที่ผู้นำพยายาม 

เปลี่ยนแปลงผูต้ามให้ปฏิบัติงานอย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล เกิดความไว้วางใจ 

ในการปฏิบัติงานหรอืภารกิจต่าง ๆ ทำให้เกิดความจงรักภักดี ความเชื่อถอื และยกย่อง 

ในตัวของผูน้ำ ทำให้เกิดความคล้อยตามพยายามแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงาน ซึ่งนับว่า 

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง มีบทบาทสำคัญและมีอทิธิพลเป็นอย่างมากในหน่วยงาน

ราชการ เพราะถือว่าเป็นทฤษฎีที่นยิมของผู้นำหรอืผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพืน้ฐาน ซึ่งเป็น

พฤติกรรมการมปีฏิสัมพันธ์ที่ดต่ีอเพื่อนร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาในการสร้างความ

ร่วมมอื สร้างแรงจูงใจ กระตุ้นให้บุคลากรรับรู้และตระหนักในคุณค่าของตนเองที่มีต่อ

องค์กร เกิดค่านิยมทางบวกยกระดับแรงจูงใจและคุณธรรมให้สูงขึน้ ส่งผลทำให้ผูร้่วมงาน

มีความรู้สกึอยากเปลี่ยนแปลง โดยใช้วธิีการประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดทีั้งด้านความรู้

ความสามารถในการปฏิบัติงาน การเป็นคนดีมคีุณธรรม ส่งผลทำให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาหรอื

ผูร้่วมงาน มีความรู้สกึที่ด ีน่ายกย่อง นับถือไว้วางใจ และพัฒนาความสามารถไปสู่ระดับ 

ที่สูงขึน้ และมีศักยภาพในการปฏิบัติงานเพื่อความสำเร็จในการจัดการศกึษา ประกอบด้วย 

การโน้มนา้วหรอืชักจูงอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา 

การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม และการเป็นบุคคลแห่งการ

เรียนรู ้

 ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล คือ การบริหารงานบุคคลโดยการสรรหา

บุคคลที่มคีวามรู ้ความสามารถ เหมาะสมกับงาน งานที่ได้ย่อมมีอย่างมีประสิทธิภาพ และ

ประสิทธิผลกับงานหรอืองค์กร ตลอดจนส่งเสริมหรอืสนับสนุนให้บุคลากรทำงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ และประสบความสำเร็จในการทำงาน การบริหารงานบุคคล นั้นไดส้รุป

ขอบข่ายและหน้าที่ไว้ 4 ขอ้ ด้วยกัน ดังต่อไปนี ้1) การจัดหาบุคลากร คอื การหาบุคคลที่มี

คุณสมบัติและจำนวนให้เพียงพอต่อองค์กรที่จะสามารถทำให้องค์กรบรรลุเป้าหมายของ

องค์กรได้ โดยจะเริ่มจากการวางแผนกำลังคน การสรรหา การคัดเลือกเข้าสู่หน่วยงาน 

ตลอดจนการทดลองงาน 2) การบำรุงรักษาบุคลากร เพื่อให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจ  

มีทัศนคติที่ดกีับองค์กร ช่วยใหเ้กิดแรงจูงใจใหเ้กิดการทำงานที่มีประสิทธิภาพ และ 

ประสิทธิผล โดยกระบวนการนี้ได้แก่การจูงใจ การให้ค่าตอบแทน การมอบหมายงาน การ

ปฐมนิเทศ การหมุนเวียนตำแหน่ง การสร้างความสัมพันธ์ในองค์กร การจัดสภาพแวดล้อม

ในการทำงาน ความก้าวหน้า วนิัย 3) การพัฒนาบุคลากร เป็นการพัฒนาบุคลากรที่

ปฏิบัติงานอยู่แล้ว ดว้ยการที่มุ่งจะเปลี่ยนแปลง วิธีการปฏิบัติงาน ความรูค้วามสามารถ  
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ทักษะและทัศนคตขิองบุคลากรใหเ้ป็นไปทางที่ดีขึ้น ทำให้บุคลากรที่ได้รับการพัฒนาแล้ว 

นั้นปฏิบัติงานได้ผลตามวัตถุประสงค์ ขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพโดยกิจกรรมที่พัฒนา

บุคลากร ได้แก่ การสัมมนาทางวิชาการ การฝกึอบรม การปฐมนเิทศ การส่งเสริมให้มี

การศกึษา การเผยแพร่ความรูท้างวิชาการ 4) การให้ออกจากราชการ เป็นวาระสุดท้าย

เมื่อบุคลากรปฏิบัติงานมาถึงระยะเวลาใดเวลาหนึ่งในชีวิตการปฏิบัติงานงานของ

ข้าราชการแล้ว เช่น การลาออก เกษียณอายุ เลิกจ้าง เสียชวีิต เป็นต้น โดยสาเหตุของการ

ให้พ้นสภาพมีดังนี้ การย้าย การโอน การลาออก การพ้นจากงานเพราะความเจ็บป่วย 

การให้ออกชั่วคราว การไล่ออก การเกษียณอายุ การพ้นจากงานเนื่องจากตาย 

 ระดับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง คอื ระดับพฤติกรรมที่ผู้บริหารโรงเรียนแสดง

ให้เห็นในด้านการจัดการหรือการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการที่ผู้นำมีอทิธิพลต่อผูร้่วมงาน

หรอืผูใ้ต้บังคับบัญชา โดยการเปลี่ยนสภาพหรอืเปลี่ยนแปลงความพยายามของใต้บังคับ

บัญชาให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวังเพื่อพัฒนาความสามารถไปสู่ระดับที่สูงขึน้ 

และมีศักยภาพมากขึ้น ทำให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวสิัยทัศน์ขององค์กร สร้าง

แรงจูงใจให้ผู้ร่วมงานมองการณ์ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขา นำไปสู่ประโยชน์ของ

องค์กร ซึ่งกระบวนการที่ผู้นำหรอืผูบ้ริหารโรงเรียนมีอิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชาจะกระทำ

โดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 6 ประการ คือ การมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

การสรา้งแรงบันดาลใจ การกระตุน้ปัญญา การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล การสรา้ง

วิสัยทัศน์ร่วม และการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ 

 ระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล คือ ระดับความสำเร็จในการปฏิบัติงาน

ของผูบ้ริหารโรงเรียน โดยการแสดงให้เห็นถึงศักยภาพในการใชศ้าสตร์และศลิป์ในการ

บริหารงานบุคคล ทั้ง 5 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนด

ตำแหน่ง 2) ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตัง้ 3) ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติราชการ 4) ด้านวินัยและการรักษาวินัย 5) ด้านการออกจากราชการ โดย 

การบริหารตลอดจนการดำเนินงานตามกระบวนการอย่างเป็นขั้นตอนในการปฏิบัติงาน 

กล้าคิดกล้าตัดสนิใจ กล้าการเปลี่ยนแปลง ดำเนินงานตามเป้าหมายที่กำหนดไว้อย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากที่สุดนำพาองค์กรไปสู่ความสำเร็จ 



บทที่ 3 

วิธีการดำเนินการวจิยั 

 การวิจัยครั้งนีใ้ช้ระเบียบวิธวีิจัยเชงิสหสัมพันธ์ (Correlation Research)  

มีวัตถุประสงค์เพื่อศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผล

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา

สกลนคร เขต 1 ผูว้ิจัยได้แบ่งขัน้ตอนในการดำเนินการวิจัย ดังต่อไปนี้ 

  ตอนที่ 1 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผล

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา

สกลนคร เขต 1 

   1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

   2. เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

    2.1 ลักษณะของเครื่องมอื 

     2.2 การสรา้งและการหาประสิทธิภาพของเครื่องมือ 

   3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

   4. การวิเคราะห์ขอ้มูล 

   5. สถิตทิี่ใชใ้นการวิจัย 

  ตอนที่ 2 แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

 

 

 

 



122 

ตอนที่ 1 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงกับประสิทธิผล

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 
 

  1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  1.1 ประชากรที่ใชใ้นการวิจัย 

   ประชากรในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่มงาน

บุคคล และครูผูส้อนในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร 

เขต 1 ปีการศกึษา 2564 จำนวน 2,688  คน จำแนกเป็นผู้บริหารโรงเรียน จำนวน 175 คน 

หัวหนา้กลุ่มบริหารงานบุคคล จำนวน 175 คน และครูผูส้อน จำนวน 2,338 คน 

จากทั้งหมด 175 โรงเรียน (สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1, 

2564, หนา้ 8) 

  1.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัย 

   กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัย ประกอบด้วย ผูบ้ริหารสถานศกึษาและ 

ครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ปีการศึกษา 

2564 กำหนดกลุ่มตัวอย่างขั้นต่ำโดยใช้ตารางการประมาณขนาดกลุ่มตัวอย่างของเครจซี่ 

และมอร์แกน Krejcic and Morgan (1970, pp. 607 – 610), อ้างถึงใน บุญชม ศรีสะอาด, 

2560, หนา้ 43) ได้กลุ่มตัวอย่าง 338 คน จำแนกเป็นผู้บริหารสถานศกึษา จำนวน 52 คน 

หัวหนา้กลุ่มบริหารงานบุคคล จำนวน 52 คน และครูผูส้อน จำนวน 234 คน และเลือก

กลุ่มตัวอย่างด้วยวิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอนโดยใช้ขนาดของสถานศกึษาในการแบ่ง  

(บุญชม ศรสีะอาด, 2560, หนา้ 49) 

    1.2.1 กำหนดโรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 เป็นกลุ่มตัวอย่างจากโรงเรียน จำนวน 175 โรงเรียน  

แบ่งออกเป็น 3 ขนาด 

     1.2.1.1 โรงเรียนขนาดเล็ก      จำนวน 64 โรงเรียน 

      1.2.1.2 โรงเรียนขนาดกลาง     จำนวน 90 โรงเรียน 

      1.2.1.3 โรงเรียนขนาดใหญ่/ใหญ่พิเศษ   จำนวน 21 โรงเรียน 
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ตาราง  2  จำนวนโรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร  

  เขต 1 จำแนกตามขนาด (ข้อมูล 10 มิถุนายน 2564) 

ขนาดโรงเรยีน จำนวนโรงเรียนในสังกัดแยกตามขนาดของโรงเรียน 

โรงเรียนขนาดเล็ก 64  

โรงเรียนขนาดกลาง 90  

โรงเรียนขนาดใหญ่/ใหญ่พิเศษ 21  

รวม 175  

 

    1.2.2 กำหนดโรงเรียนของเขตพืน้ที่การศกึษาใช้การสุ่มแบบแบ่งช้ัน 

โดยใช้วธิีสุ่มแบบง่ายด้วยวิธีการจับฉลากแบบใส่คืนใชเ้กณฑ์ร้อยละ 30 ของลักษณะการ 

เปิดสอนจากเขตพืน้ที่การศึกษา คือ สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร 

เขต 1 ได้จำนวนโรงเรียน แบ่งตามลักษณะขนาดโรงเรียนดังนี้   

     1.2.2.1 โรงเรียนขนาดเล็ก จำนวน 64 โรงเรียน เป็นกลุ่มตัวอย่าง 

จำนวน 19 โรงเรียน 

     1.2.2.2 โรงเรียนขนาดกลาง จำนวน 90 โรงเรียน เป็นกลุ่ม

ตัวอย่าง จำนวน 27 โรงเรียน 

     1.2.2.3 โรงเรียนขนาดใหญ่ จำนวน 21 โรงเรียน เป็นกลุ่มตัวอย่าง 

จำนวน 6 โรงเรียน  

    1.2.3 กำหนดผูบ้ริหารตามกลุ่มตัวอย่างลักษณะขนาดโรงเรียนได้

กลุ่มตัวอย่างผูบ้ริหาร จำนวน 52 คน ดังนี้ 

     1.2.3.1 โรงเรียนกลุ่มตัวอย่างเป็นโรงเรยีนขนาดเล็กใช้วิธีการสุ่ม

แบบง่ายด้วยวิธีการจักฉลากแบบใส่คืนใชเ้กณฑ์รอ้ยละ 30 จาก 64 โรงเรียน ได้กลุ่ม

ตัวอย่าง ผูบ้ริหาร จำนวน 19 โรงเรียน ๆ ละ 1 คน รวมทั้งสิน้ 19 คน  

     1.2.3.2 โรงเรียนกลุ่มตัวอย่างเป็นโรงเรยีนขนาดกลางใช้วธิีการสุ่ม

แบบง่ายด้วยวิธีการจักฉลากแบบใส่คืนใชเ้กณฑ์รอ้ยละ 30 จาก 90 โรงเรียน ได้กลุ่ม

ตัวอย่าง ผูบ้ริหาร จำนวน 27 โรงเรียน ๆ ละ 1 คน รวมทั้งสิน้ 27 คน 

     1.2.3.3 โรงเรียนกลุ่มตัวอย่างเป็นโรงเรยีนขนาดใหญ่/ใหญ่พิเศษ 

ใช้วธิีการสุ่มแบบง่ายด้วยวิธีการจักฉลากแบบใส่คืนใชเ้กณฑ์ร้อยละ 30 จาก 21 โรงเรียน 

ได้กลุ่มตัวอย่าง ผูบ้ริหาร จำนวน 6 โรงเรียน ๆ ละ 1 คน รวมทั้งสิน้ 6 คน 
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    1.2.4 กำหนดหัวหน้ากลุ่มงานบริหารบุคคลตามกลุ่มตัวอย่างลักษณะ

ขนาดโรงเรยีนได้กลุ่มตัวอย่างหัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคล จำนวน 52 คน ดังนี้ 

     1.2.4.1 โรงเรียนกลุ่มตัวอย่างเป็นโรงเรยีนขนาดเล็กใช้วิธีการสุ่ม

แบบง่ายด้วยวิธีการจักฉลากแบบใส่คืนใชเ้กณฑ์รอ้ยละ 30 จาก 64 โรงเรียน ได้กลุ่ม

ตัวอย่าง หัวหน้างานกลุ่มงานบริหารงานบุคคล จำนวน 19 โรงเรียน ๆ ละ 1 คน รวมทั้งสิน้ 

19 คน  

     1.2.4.2 โรงเรียนกลุ่มตัวอย่างเป็นโรงเรยีนขนาดกลางใช้วธิีการสุ่ม

แบบง่ายด้วยวิธีการจักฉลากแบบใส่คืนใชเ้กณฑ์รอ้ยละ 30 จาก 90 โรงเรียน ได้กลุ่ม

ตัวอย่างหัวหนา้งานกลุ่มงานบริหารงานบุคคล จำนวน 27 โรงเรียน ๆ ละ 1 คน รวมทั้งสิน้ 

27 คน 

     1.2.4.3 โรงเรียนกลุ่มตัวอย่างเป็นโรงเรียนขนาดใหญ่/ใหญ่พิเศษ

ใช้วธิีการสุ่มแบบง่ายด้วยวิธีการจักฉลากแบบใส่คืนใชเ้กณฑ์ร้อยละ 30 จาก 21 โรงเรียน 

ได้กลุ่มตัวอย่าง หัวหน้างานกลุ่มงานบริหารงานบุคคลจำนวน 6 โรงเรียน ๆ ละ 1 คน  

รวมทั้งสิน้ 6 คน 

    1.2.5 กำหนดครูผู้สอนตามกลุ่มตัวอย่างลักษณะขนาดโรงเรียนได้

กลุ่มตัวอย่างครูผูส้อน จำนวน 234 คน กลุ่มตัวอย่าง ครูผูส้อน ใช้การสุ่มแบบง่ายโดย

วิธีการจับฉลากแบบใส่คืน ดังนี้ 

     1.2.5.1 โรงเรียนกลุ่มตัวอย่างเป็นโรงเรยีนขนาดเล็ก จำนวน  

19 โรงเรียน ๆ ละ 3 คน รวมทั้งสิน้ 57 คน โดยเป็นโรงเรียนเดียวกันกับที่สุ่มผู้บริหาร

สถานศกึษา 

     1.2.5.2 โรงเรียนกลุ่มตัวอย่างเป็นโรงเรยีนขนาดกลาง จำนวน  

27 โรงเรียน ๆ ละ 5 คน รวมทั้งสิน้ 135 คน โดยเป็นโรงเรียนเดียวกันกับที่สุ่มผู้บริหาร

สถานศกึษา 

     1.2.5.3 โรงเรียนกลุ่มตัวอย่างเป็นโรงเรยีนขนาดใหญ่ ครูผู้สอน 

จำนวน 6 โรงเรียน ๆ ละ 7คน รวมทั้งสิน้ 42 คน โดยเป็นโรงเรียนเดียวกันกับที่สุ่มผู้บริหาร

สถานศกึษา 

     1.2.5.4 ดังนั้นได้กลุ่มตัวอย่างผู้บริหารสถานศกึษา จำนวน 52 คน

หัวหนา้งานกลุ่มงานบริหารงานบุคคล จำนวน 52 คน และกลุ่มตัวอย่างครูผูส้อน จำนวน 

234 คน รวมกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 338 คน ดังแสดงในตาราง 3 
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ตาราง 3 กลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามสถานภาพและขนาดของโรงเรียน 

ขนาด
ของ

โรงเรียน 

รายชื่อโรงเรียน 

กลุ่มตัวอย่าง 

รวมกลุ่ม

ตัวอย่าง 
ผู้ 

บริหาร 

หัวหนา้
กลุ่มงาน

บริหาร 

งานบุคคล 

ครู 

ผูส้อน 

ขนาด
เล็ก 

1. ดอนเชยีงบาลราษฎร์บำรุงศิลป์ 1 1 3 5 

2. ชุมชนเชยีงเครือราษฎร์รังสรรค์ 1 1 3 5 

3. บ้านดอนเชียงคูณ 1 1 3 5 

4. นาอ้อยคำสะอาด 1 1 3 5 

5. บ้านฮางโฮงประชาอุทิศ 1 1 3 5 

6. บ้านหนองปลาดุกศรวีิทยา 1 1 3 5 

7. ธาตุนาเวงวิทยา 1 1 3 5 

8. บ้านกุดแข้ 1 1 3 5 

9. บ้านดอนหมูโพธิ์ศรี 1 1 3 5 

10. บ้านโคกสะอาด 1 1 3 5 

11. บ้านอุ่มจาน 1 1 3 5 

12. แก้งคำประชาสามัคคี 1 1 3 5 

13. บ้านกวนบุ่น 1 1 3 5 

14. บ้านลาดค้อ 1 1 3 5 

15. บ้านด่านม่วงคำ 1 1 3 5 

16. บ้านวังปลาเซือม 1 1 3 5 

17. โพนบกผดุงศาสตร์ 1 1 3 5 

18. บ้านใหม่พัฒนา 1 1 3 5 

19. บ้านค้อนอ้ย 1 1 3 5 

รวม 19 19 57 95 
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ตาราง 3 (ต่อ) 

ขนาด

ของ

โรงเรียน 

รายชื่อโรงเรียน 

กลุ่มตัวอย่าง 

รวมกลุ่ม

ตัวอย่าง ผูบ้ริหาร 

หัวหนา้

กลุ่มงาน

บริหาร 

งาน

บุคคล 

ครู 

ผูส้อน 

ขนาด

กลาง 

1. บ้านนาดอกไม้ผดุงวิทยา 1 1 5 7  

2. บ้านประชาสุขสันติ์ 1 1 5 7  

3. โคกเลาะวิทยาคาร  1 1 5 7  

4. บ้านป่าหว้าน 1 1 5 7  

5. บ้านหนองมะเกลือ 1 1 5 7  

6. บ้านกกส้มโฮง 1 1 5 7  

7. บ้านหนองนาเลิศ 1 1 5 7  

8. บ้านม่วงลายราษฎร์ผดุงศลิป์  1 1 5 7  

9. บ้านหนองลาด 

(ราษฎร์อุทิศวิทยาคม)  

1 1 5 7  

10. บ้านนาโพธิ์คุรุราษฎร์พัฒนา 1 1 5 7  

11. ชุมชนนิรมัย 1 1 5 7  

12. บ้านหว้ยกอกหนองเค็ม 1 1 5 7  

13. ไพศาลวิทยา 1 1 5 7  

14. บ้านกุดสะกอย 1 1 5 7  

15. บ้านโคกกลาง 1 1 5 7  

16. บ้านหนองบึงทวาย 1 1 5 7  

17. บ้านหนองกอมป่าขาว 1 1 5 7  

18. บ้านม่วงไข่ประชาราษฎร์ 

     สงเคราะห์ 

1 1 5 7  

19. อนุบาลโพนนาแก้ว 1 1 5 7  

20. บ้านนาตงสหราษฎร์อุทิศ 1 1 5 7  
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ตาราง 3  (ต่อ) 

ขนาด

ของ

โรงเรียน 

รายชื่อโรงเรียน 

กลุ่มตัวอย่าง 

รวม 

กลุ่ม

ตัวอย่าง 
ผูบ้ริหาร 

หัวหนา้

กลุ่มงาน

บริหาร 

งาน

บุคคล 

ครู 

ผูส้อน 

ขนาด

กลาง 

21. บ้านโนนกุง 1 1 5 7  

22. บ้านนาจาน 1 1 5 7  

23. บ้านบ่อเดือนห้า 1 1 5 7  

24. บ้านชมภูพาน 1 1 5 7  

25. บ้านหลุบเลา 1 1 5 7  

26. บ้านค้อใหญ่ 1 1 5 7  

27. บ้านนาขาม 1 1 5 7  

รวม 27 27 135 189  

ขนาด

ใหญ่/

ใหญ่

พิเศษ 

1. ท่าแร่วทิยา 1 1 7 9  

2. อนุบาลกุสุมาลย์ 1 1 7 9  

3. บ้านดงหลวง 1 1 7 9  

4. บ้านแมดนาท่ม 1 1 7 9  

5. บ้านโพนวัฒนาวิทยา 1 1 7 9  

6. กุดบากราษฎร์บำรุง 1 1 7 9  

รวม 6 6 42 54  
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 2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

  2.1 เครื่องมือและการสร้างเครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย 

   การวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 

กับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่ 

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ผูว้ิจัยได้ใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการวิจัย 

โดยมีขั้นตอนในการสร้างแบบสอบถาม ดังนี้ 

    2.1.1 ลักษณะเครื่องมือ 

     ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้สร้างแบบสอบถามเพื่อใช้สอบถาม 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผล 

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่มงาน

บริหารงานบุคคล และครูผู้สอน ซึ่งม ี3 ตอน ได้แก่ 

      ตอนที่ 1 สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นแบบสำรวจ 

รายการ (Check list) โดยการสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพการดำรงตำแหน่ง ประสบการณ์

ในการปฏิบัติงาน และขนาดของโรงเรียน  

      ตอนที่ 2 เป็นคำถามเกี่ยวกับความคิดเห็นต่อภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

สกลนคร เขต 1 แบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยกำหนดวิธี

คิดของลเิคิอร์ท (บุญชม ศรีสะอาด, 2560, หน้า 107) แบ่งเป็นระดับการวัด 5 ระดับ ดังนี้ 

       5 หมายถึง มีพฤติกรรมภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

ระดับมากที่สุด 

         4 หมายถึง มีพฤติกรรมภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

ระดับมาก 

         3 หมายถึง มีพฤติกรรมภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

ระดับปานกลาง 

         2 หมายถึง มีพฤติกรรมภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 

ระดับน้อย 

         1 หมายถึง มีพฤติกรรมภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 

ระดับน้อยที่สุด 
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      ตอนที่ 3 เป็นคำถามเกี่ยวกับความคิดเห็นต่อระดับประสิทธิผล 

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 แบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 

โดยกำหนดวิธีคิดของลิเคิอร์ท (บุญชม ศรสีะอาด, 2560, หน้า 107) แบ่งเป็นระดับการวัด 

5 ระดับ ดังนี้ 

       5 หมายถึง มีระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล 

ระดับมากที่สุด 

        4 หมายถึง มีระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล 

ระดับมาก 

        3 หมายถึง มีระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล 

ระดับปานกลาง 

        2 หมายถึง มีระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล 

ระดับน้อย 

        1 หมายถึง มีระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล 

ระดับน้อยที่สุด 

      การแปลความหมายใช้เกณฑ์ของการแปลความหมาย  

(บุญชม ศรสีะอาด, 2560, หนา้ 170) ดังนี้ 

       4.51 - 5.00 หมายถึง ระดับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง/

ระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียนอยู่ในระดับมากที่สุด 

        3.51 - 4.50 หมายถึง ระดับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง/

ระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนอยู่ในระดับมาก 

        2.51 – 3.50 หมายถึง ระดับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง/

ระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนอยู่ในระดับปานกลาง 

       1.51 - 2.50 หมายถึง ระดับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง/

ระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนอยู่ในระดับน้อย 

       1.00 - 1.50 หมายถึง ระดับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง/

ระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

  2.2 การสรา้งและหาประสิทธิภาพของเครื่องมอื 

   การสรา้งเครื่องมอืในการวิจัยในครั้งนี้ มีขั้นตอนการสร้างดังนี้ 
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   1. ศกึษาเอกสารที่เกี่ยวข้อง โดยศึกษาในตารา เอกสาร บทความ 

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

   2. นำข้อมูลที่ได้จากข้อ 1 มาประมวลเป็นองค์ความรู้และนำมา 

สร้างเป็นนิยามตัวแปร 

   3. นำตัวบ่งช้ีหรอืตัววัดคุณภาพในนิยามตัวแปรมาสร้างเป็น

แบบสอบถามให้ครอบคลุมเนื้อหา 

   4. ดำเนินการ ตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (contentvalidity)  

ของแบบสอบถาม โดยนำแบบสอบถามไปให้ผู้เช่ียวชาญตรวจสอบ จำนวน 5 คน 

ผูเ้ชี่ยวชาญที่คัดเลือกในการตรวจสอบเครื่องมอื เป็นบุคคลที่มคีวามรูค้วามสามารถ

เกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงและมีประสบการณ์ในการบริหารงานบุคคล โดยใช้

เกณฑ ์ดำรงตำแหน่งเป็นอาจารย์ในระดับมหาวิทยาลัย จำนวน 2 คน และศึกษานิเทศก์

จำนวน 1 คน ผูอ้ำนวยการโรงเรยีน จำนวน 1 คน และและครูผู้สอน จำนวน 1 คน เพื่อหา

ดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถาม โดยค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของ

ผูเ้ชี่ยวชาญตอบแบบสอบถามเพื่อการวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 คัดข้อคำถามที่มคี่า (IOC) ตั้งแต่ .50  

ขึน้ไปไว้ใช ้ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ มีค่าดัชนคีวามสอดคล้อง (IOC) อยู่ระหว่าง 0.8 - 1.0  

ซึ่งเกณฑ์ในการกำหนดผูเ้ช่ียวชาญและรายชื่อผูเ้ชี่ยวชาญ มดีังนี้ 

    4.1 นักวิชาการในสถาบันอุดมศกึษาสำเร็จการศกึษา ระดับปริญญา

เอกสาขาวิชาการบริหารการศกึษา มปีระสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ไม่นอ้ยกว่า 10 ปี 

     4.1.1 รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา ภาวะบุตร คณบดี 

คณะครุศาสตร์ และประธานหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ และหลักสูตรครุศาสตรดุษฎี

บัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

     4.1.2 รองศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย  ไพใหล อาจารย์ประจำ

หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ และหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร

การศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

    4.2 ศกึษานิเทศก์ ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา

สกลนคร เขต 1 
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     4.2.1 ว่าที่รอ้ยตรี ดร.นพินธ์ บรรพสาร ศกึษานิเทศก์ชำนาญการ

พิเศษ สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 

    4.3 ผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

     4.3.1 ดร.กษมน มังคละคีร ีผูอ้ำนวยการชำนาญการพิเศษ 

โรงเรียนบ้านกลางนาเดื่อ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

    4.4 ครูผูส้อน ที่สำเร็จการศึกษา ปริญญาเอก วิชาการบริหาร

การศกึษา 

     4.4.1 ดร.อนุสรา พิพทิธภัณฑ์  ครูชำนาญการ โรงเรยีนอนุบาล

สกลนคร สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

   5. นำแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบจากผูเ้ชี่ยวชาญ นำเสนอขอรับ

การพิจารณาจรยิธรรมการวิจัยในมนุษย์ต่อสถาบันวิจัยและพัฒนา มหาวิทยาลัย 

ราชภัฏสกลนคร และได้รับการรับรองจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์วันที่ 9 เดือนสิงหาคม 

พ.ศ. 2564 โดยมี เลขที่หนังสือรับรอง 130/2564 ออกโดย คณะกรรมการจริยธรรมการ

วิจัยในมนุษย์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ลงนามโดย นางสาวสุธาสินี คุปตะบุตร 

ประธานคณะกรรมการจรยิธรรมการวิจัยในมนุษย์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

   6. ผูว้ิจัยนำแบบสอบถามที่ผ่านการพิจารณาจรยิธรรมการวิจัย 

ในมนุษย์ แก้ไขสมบูรณ์แลว้นำไปทดลองใช้ (Try out) แบบสอบถามกับผูบ้ริหารโรงเรียน 

หัวหนา้งานกลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผูส้อน จำนวน 10 โรงเรียน จำนวนทั้งสิ้น  

50 คน ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ภาคเรียนที่ 1  

ปีการศกึษา 2564 ซึ่งไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างในการศกึษาครั้งนี้ ได้แก่ โรงเรียนอนุบาล 

โคกศรีสุพรรณ โรงเรียนบ้านเหล่าโพนค้อเหล่าราษฎร์วิทยา โรงเรียนโพนงามโคก 

วิทยาคาร โรงเรียนศรีบุญเรืองวิทยาคาร โรงเรียนบ้านแป้นสามัคคีราษฎร์บำรุง  

โรงเรียนอนุบาลภูพาน โรงเรียนบ้านปุ่งสหราษฎร์บำรุง โรงเรียนบ้านป่าผาง โรงเรียน 

บ้านเชยีงสือราษฎร์อำนวย และโรงเรียนบ้านโคกสูง (สหราษฎร์บำรุง) 

   7. นำแบบสอบถามที่ทดลองใชไ้ปหาคุณภาพของเครื่องมอืโดยนำขอ้มูล

ที่ได้มาวิเคราะห์หาค่าอำนาจการจำแนก (Discrimination) และค่าความเชื่อมั่น (Reliability) 

ของสอบถามผูว้ิจัยได้ดำเนินการวิเคราะห์หาค่าอำนาจการจำแนกรายข้อโดยใช้ค่า

สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson product-moment correlation) โดยคัดข้อคำถาม 

http://www.sakonarea1.go.th/person_detail.php?person_id=16
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ที่มคี่าอำนาจจำแนกตั้งแต่ .23 ขึน้ไป มาใช้แล้วนำแบบสอบถามไปวิเคราะห์หาค่าความ

เชื่อมั่น และวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมั่น โดยวิธีหาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Coefficient of 

alpha) ของครอนบาค (Cronbach) แบบสอบถามการมีค่าอำนาจจำแนกและค่าความ

เชื่อมั่น มีรายละเอียดดังนี้ 

    7.1 คุณภาพแบบสอบถามภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

โดยรวมมีอำนาจจำแนก อยู่ระหว่าง .736 - .918 และมีความเช่ือมั่นเท่ากับ .988 ส่วน

คุณภาพรายด้านมดีังนี้ 

     7.1.1 ด้านการมีอทิธิพลอย่างมอีุดมการณ์ มีค่าอำนาจจำแนก 

รายข้ออยู่ระหว่าง .798 - .899 และมีค่าความเชื่อมั่นรายด้านเท่ากับ .952 

     7.1.2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ มีค่าอำนาจจำแนกรายข้ออยู่

ระหว่าง .736 - .887 และมีค่าความเชื่อมั่นรายด้าน เท่ากับ .945 

     7.1.3 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา มคี่าอำนาจจำแนกรายข้อ 

อยู่ระหว่าง .778 - .906 และมีค่าความเชื่อม่ันรายด้าน เท่ากับ .954 

     7.1.4 ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีค่าอำนาจจำแนก

รายข้ออยู่ระหว่าง .774 - .918 และมีคา่ความเชื่อมั่นรายด้าน เท่ากับ .948 

     7.1.5 ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม มีค่าอำนาจจำแนกรายข้อ 

อยู่ระหว่าง .763 - .820 และมีค่าความเชื่อม่ันรายด้าน เท่ากับ .938 

     7.1.6 ด้านการเป็นบุคคลแห่งการเรยีนรู้ มีค่าอำนาจจำแนกราย

ข้ออยู่ระหว่าง .840 - .890 และมีค่าความเชื่อมั่นรายด้าน เท่ากับ .956 

    7.2 คุณภาพแบบสอบถามประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของ

ผูบ้ริหารโดยรวมมคี่าอำนาจจำแนก อยู่ระหว่าง .383 - .868 และมีความเชื่อมั่นเท่ากับ 

.971 ส่วนคุณภาพรายด้านมีดังนี้ 

     7.2.1 ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง  

มีค่าอำนาจจำแนกรายข้ออยู่ระหว่าง .754 - .866 และมีค่าความเชื่อม่ันรายด้านเท่ากับ 

.938 

     7.2.2 ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง มีค่าอำนาจจำแนก

รายข้ออยู่ระหว่าง .763 - .868 และมีค่าความเชื่อม่ันรายด้าน เท่ากับ .949 

     7.2.3 ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ มีค่าอำนาจ

จำแนกรายข้ออยู่ระหว่าง .710 - .853 และมีค่าความเชื่อมั่นรายด้าน เท่ากับ .932 
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     7.2.4 ด้านวินัยและการรักษาวินัย มคี่าอำนาจจำแนกรายข้อ    

อยู่ระหว่าง .772 - .867 และมีคา่ความเชื่อม่ันรายด้าน เท่ากับ .922 

     7.2.5 ด้านการออกจากราชการ มีค่าอำนาจจำแนกรายข้อ      

อยู่ ระหว่าง .383 - .787 และมีค่าความเชื่อม่ันรายด้าน เท่ากับ .851 

   8. นำร่างแบบสอบถามที่ได้เสนอต่อคณะกรรมการวทิยานิพนธ์อีกครั้ง 

   9. จัดพิมพ์เป็นฉบับสมบูรณ์และนำไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก

กลุ่มตัวอย่างต่อไป 

 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  ศกึษาเก็บรวบรวมข้อมูลสำหรับการศกึษาครั้งนี้ โดยดำเนินการเก็บข้อมูล 

ผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอนของโรงเรียน สังกัด 

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 โดยใช้กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 

338 คน และได้ดำเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 

   3.1 ขอหนังสอืจากบัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ถึงผู้อำนวยการโรงเรียนสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 เพื่อขอ

ความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงาน

บุคคลและครูผูส้อนของโรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา

สกลนคร เขต 1 ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 

    3.2 นำแบบสอบถามที่จัดทำขึน้ไปดำเนนิการเก็บข้อมูลกับผูบ้ริหาร

โรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอนของโรงเรียนในสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง โดยชี้แจงวัตถุประสงค์

ในการศกึษาให้ทราบและขอรับแบบสอบถามคนืหลังจากตอบแบบสอบถามเสร็จเรียบร้อย

แล้ว พร้อมทั้งตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของขอ้มูล 

    3.3 รวบรวมแบบสอบถามที่กรอกข้อมูลเรียบร้อยแล้วแต่ละชุดนำไปลงรหัส 

    3.4 การประมวลผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติโดยใช้โปรแกรม

สำเร็จรูป 

 4. การวเิคราะห์ข้อมูล 

  ผูว้ิจัยได้ดำเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลจากการรวบรวมข้อมูล มีลำดับดังนี้  

   4.1 นำข้อมูลที่ลงรหัสแลว้กรอกลงในแบบฟอร์มการลงรหัสทั่วไป  

(general coding form) ซึ่งเป็นการเตรยีมข้อมูล เพื่อส่งไปบันทึกลงในเครื่องคอมพิวเตอร์ 
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และวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้โปรแกรมสถิติ โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปผู้วจิัยดำเนินการ

วิเคราะห์ข้อมูล คำนวณค่าสถิตโิดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูป   

   4.2 ข้อมูลจากแบบสอบถามเกี่ยวกับตัวแปรต้น (ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ 

แบบสอบถาม) ได้แก่ สถานภาพการดำรงตำแหน่ง ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานและ

ขนาดของโรงเรียน ใช้สถิตคิ่าร้อยละ (Percentage) 

   4.3 การวิเคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงกับ

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean: x̅) และส่วนเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) ด้วยการกำหนดเกณฑ์และความหมายของข้อมูล 

จากค่าเฉลี่ย (Mean: x̅) (บุญชม ศรีสะอาด, 2560, หนา้ 126) 

   4.4 วิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้างาน

กลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผูส้อนเกี่ยวกับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

โรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 จำแนกตาม 

สถานภาพการดำรงตำแหน่ง ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และขนาดของโรงเรียน 

แตกต่างกันใช้วธิีทดสอบค่าเอฟ (F-test ชนิด One-Way ANOVA) 

   4.5 วิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้างาน

กลุ่มงานบริหารงานบุคคลและครูผู้สอนเกี่ยวกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 จำแนก

ตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และขนาดของโรงเรียน 

แตกต่างกัน ใช้วธิีทดสอบค่าเอฟ (F-test ชนิด One-Way ANOVA) 

   4.6 กรณีผลการทดสอบการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (F-test 

ชนิด One-Way ANOVA) มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมี

ความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทำการทดสอบรายคู่โดยใช้วิธีการ

ของ (Scheffe’s method) 

   4.7 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงกับ

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียนโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ใช้การหาค่าสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s 

Product  Moment Correlation) มีค่าระหว่าง -1 ถึง +1 ถ้าค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์เป็น 0 

แสดงว่าตัวแปรไม่มคีวามสัมพันธ์กัน โดยทิศทางของความสัมพันธ์พิจารณาจาก 
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เครื่องหมายของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่คำนวณได้ กล่าวคือ ถ้าเป็นไปในทางบวก  

แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กันในลักษณะที่คล้อยตามกัน ถ้าเป็นไปในในทิศทาง

ลบ แสดงว่าตัวแปรทั้งสองตัวมีความสัมพันธ์กันในทางตรงกันข้ามหรอืผกผันกัน หลังจาก

นั้นจงึทำการวิเคราะห์ระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรโดยจะพจิารณาจากค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ ตามเกณฑ์ต่อไปนี ้(บุญใจ ศรสีถิตนรากูร, 2553, หนา้ 376 - 377) 

     ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.91 - 1.00 แสดงว่า  

มีความสัมพันธ์ระดับสูงมาก 

     ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.71 - 0.90 แสดงว่า  

มีความสัมพันธ์ระดับสูง 

    ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.31 - 0.70 แสดงว่า  

มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 

     ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.01 - 0.30 แสดงว่า  

มีความสัมพันธ์ระดับต่ำ 

     ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0 แสดงว่า มีความสัมพันธ์ 

เชงิเส้นตรง 

 

 5. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

  ในการวิเคราะห์ขอ้มูลการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้วิเคราะห์โดยใช้สถิติ

ดังนี้ 

     1. สถิตพิืน้ฐาน ได้แก่ 

     1.1 ร้อยละ (Percentage) 

     1.2 ค่าเฉลี่ย (Mean) 

     1.3 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

    2. สถิตที่ใชห้าคุณภาพเครื่องมอืวิจัย 

     2.1 การวิเคราะห์หาค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามโดยใช้

สหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Item Total Correlation) 

     2.2 การวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยใช้สูตร

สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’Alpha-Coefficient) 
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    3. สถิตทิี่ใชใ้นการทดสอบสมมุตฐิาน 

     3.1 การทดสอบสมมุติฐานข้อที่ 1 ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ 

ผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตาม 

ความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้างานกลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน 

อยู่ในระดับมาก สถิตทิี่ใช้ ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (x̅) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

     3.2 การทดสอบสมมุตฐิานข้อที่ 2 ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล 

ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้างานกลุ่มงานบริหารงานบุคคล และ

ครูผูส้อน อยู่ในระดับมาก สถิติที่ใช ้ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (x̅) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(S.D.) ดังนี้ 

    3.3 การทดสอบสมมุตฐิานข้อที่ 3 ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตาม

ความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้างานกลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน 

จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานงาน และขนาด

ของโรงเรียน มีความแตกต่างกัน สถิตทิี่ใช้ ได้แก่ การวิเคราะห์การทดสอบค่าเอฟ (F-test 

ชนิด One-Way ANOVA) กรณีมีความแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ตามวิธีการของ (Scheffe’s method) หรอื .05 ตามวิธีการของ LSD. ทำการเปรียบเทียบ

ค่าเฉลี่ยรายคู่ ตามความเหมาะสม 

     3.4 การทดสอบสมมุตฐิานข้อที่ 4 ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล

ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้างานกลุ่มงานบริหารงานบุคคลและครูผู้สอน 

จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และขนาดของ

โรงเรียนมีความแตกต่างกัน สถิตทิี่ใช ้ได้แก่ การวิเคราะห์การทดสอบค่าเอฟ  

(F-test ชนิด One-Way ANOVA) กรณีมีความแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่

ระดับ  .01 ตามวิธีการของ (Scheffe’s method) หรอื .05 ตามวิธีการของ LSD. ทำการ

เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ ตามความเหมาะสม 

    3.5 การทดสอบสมมุตฐิานข้อที่ 5 ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงกับ

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา
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ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 มีความสัมพันธ์กันทางบวก ใช้การหาค่าสหสัมพันธ์อย่างง่าย

ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation) 

     3.6 กรณีการวิเคราะห์สมมุติฐานข้อ 4 และข้อ 5 มีความแตกต่างกัน

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 ทำการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ตามวิจัยของ 

(Scheffe’s method) 

 

ตอนที่ 2 แนวทางการพัฒนาภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร

โรงเรียน สังกัดสำนกังานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

มีดังนี ้

 

 แนวทางพัฒนาภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 หมายถึง กระบวนการของ 

ผูว้ิจัยที่ดำเนินการหาแนวทางพัฒนาโดยการนำระดับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนที่มคีวามสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูงขึน้ไป (r = 0.71 ขึน้ไป) 

พัฒนาภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงในด้านดังกล่าวให้สูงขึ้นกว่าในปัจจุบัน โดยการสัมภาษณ์

ผูเ้ชี่ยวชาญ จำนวน 10 คน โดยใช้เกณฑ์การดำรงตำแหน่งเป็นอาจารย์ในระดับ

มหาวิทยาลัย จำนวน 3 คน และศกึษานิเทศก์ จำนวน 2 คน ผูอ้ำนวยการโรงเรียน จำนวน 

3 คน และครูผูป้ฏิบัติงานบุคคล จำนวน 2 คน พิจารณาให้ความเห็นชอบ และสรุปเป็นแนว

ทางการพัฒนาภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงกับการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร

โรงเรียน โดยมีผู้เช่ียวชาญในการพิจารณาแนวทางการพัฒนา ดังนี้ 

  1. ผูเ้ชี่ยวชาญ 

    1.1 คุณสมบัติและรายชื่อของผูเ้ชี่ยวชาญ แนวทางพัฒนา มีดังนี้ 

    1.1.1 นักวิชาการในสถาบันอุดมศกึษาที่สำเร็จการศกึษาระดับ 

ปริญญาเอก สาขาบริหารการศกึษา และมีประสบการณ์สอนระดับบัณฑิตศกึษาไม่ต่ำกว่า 

10 ปี 

     1.1.1.1 รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา ภาวะบุตร คณบดี 

คณะครุศาสตร์ และประธานหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติและหลักสูตรครุศาสตรดุษฎี 

บัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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     1.1.1.2 รองศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย ไพใหล อาจารย์ประจำ

หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติและหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร

การศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

     1.1.1.3 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เพลินพศิ  ธรรมรัตน์ อาจารย์

ประจำหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติและหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑติ สาขาวิชาการ

บริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

    1.1.2 นักบริหารการศกึษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

     1.1.2.1 ดร.สท้าน วารี   รองผูอ้ำนวยการสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 

      1.1.2.2 ดร.สมพร  หลิมเจริญ ผูอ้ำนวยการกลุ่มนิเทศ ติดตาม 

และประเมินผลการจัดการศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

สกลนคร เขต 1 

    1.1.3 ผูอ้ำนวยการโรงเรียน ในสังกัดสำนกังานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

     1.1.3.1 ดร.กษมน มังคละคีรี ผูอ้ำนวยการชำนาญการพิเศษ  

โรงเรียนบ้านกลางนาเดื่อ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

     1.1.3.2 ว่าที่พันตรกีิตติศักดิ์ นามวงศ์ ผูอ้ำนวยการชำนาญการ

พิเศษ โรงเรียนบ้านโพนวัฒนาวิทยา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา

สกลนคร เขต 1 

      1.1.3.3 นางนัทธมน ทวีกิตติเกษม  ผูอ้ำนวยการชำนาญการพิเศษ

โรงเรียนบ้านนาจาน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

    1.1.4 ครูผูป้ฏิบัติงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 

     1.1.4.1 นางกฤตพร ประมาชิด ครูชำนาญการพิเศษ โรงเรียนบ้าน

โพนวัฒนาวิทยา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 หัวหนา้

กลุ่มงานบริหารงานบุคคล 

 

 

http://www.sakonarea1.go.th/person_detail.php?person_id=16
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     1.1.4.2 นางรุ่งนภา แก้วปัญญา ครูชำนาญการพิเศษ โรงเรียน 

โนนกุง สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 หัวหน้ากลุ่มงาน 

บริหารงานบุคคล 

  2. เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

   ในการหาแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ผูว้ิจัยได้นำ 

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงที่มคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล

ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1  

ที่มคี่าความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูงขึ้นไป (r = 0.71 ขึน้ไป) มาร่างเป็นแบบสัมภาษณ์ แล้ว

นำเสนอคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์พิจารณาความถูกต้องเหมาะสมแลว้นำไปใช้

สัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญต่อไป 

  3. การวิเคราะห์ขอ้มูล 

   แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของ

ผูเ้ชี่ยวชาญ ใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนือ้หา (Content Analysis) 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

 การวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผล

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ครั้งนี ้ผูว้ิจัยขอนำเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ดังนี้ 

  1. สัญลักษณ์ที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 

  2. ลำดับขั้นในการเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 

  3. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล   

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 n  แทน จำนวนผูต้อบแบบสอบถาม 

 x̅  แทน ค่าเฉลี่ย (mean) ของกลุ่มตัวอย่าง 

 S.D. แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 %  แทน ร้อยละ 

  F   แทน  ค่าสถิตกิารแจกแจง (F -test) 

  df   แทน   ค่าระดับช้ันแห่งความอิสระ 

  SS   แทน  ผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกกำลังสอง 

  MS   แทน   ค่าความแปรปรวน 

  *      แทน  การมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 **  แทน  การมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  X   แทน  ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 

  Y   แทน  ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน 

  X1   แทน  ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 

      ด้านการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

  X2   แทน  ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 

      ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
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  X3   แทน  ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 

     ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

  X4   แทน  ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 

      ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

  X5   แทน  ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 

      ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 

  X6   แทน  ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 

      ด้านการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ 

  Y1   แทน   ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน 

       ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง 

  Y2   แทน   ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน 

       ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 

  Y3   แทน   ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน 

       ด้านการเสริมสร้างประสทิธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

  Y4   แทน   ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน 

       ด้านวินัยและการรักษาวินัย 

  Y5   แทน   ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน 

       ด้านการออกจากราชการ 

  Xt   แทน  ผลรวมของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน

 Yt  แทน  ผลรวมของประสทิธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร 

      โรงเรียน 
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การวิเคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจัยได้นำเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามลำดับ ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผล

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา

สกลนคร เขต 1 

   1.1 วิเคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถามของกลุ่ม

ตัวอย่างที่ศกึษา จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง ประสบการณ์ในการ 

ปฏิบัติงาน และขนาดของโรงเรียนโดยใช้ค่าความถี่และค่ารอ้ยละ 

   1.2 วเิคราะห์ระดับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน โดยรวมและรายด้าน 

    1.3 วิเคราะห์ระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร

โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคลและครูผูส้อนโดยรวมและรายด้าน 

    1.4 เปรียบเทียบระดับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล และครูผู้สอนที่มสีถานภาพการดำรง

ตำแหน่ง แตกต่างกัน 

    1.5 การเปรียบเทียบประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร

โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล และครูผู้สอนที่มีสถานภาพ

การดำรงตำแหน่ง ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานและขนาดของโรงเรียน 

    1.6 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนและประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1   

   ตอนที่ 2 แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการ

บริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา

สกลนคร เขต 1   
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ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจัยได้จัดส่งแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารโรงเรียน หัวหนา้

กลุ่มบริหารงานบุคคล และครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา

สกลนคร เขต 1 จำนวน 338 ฉบับ ได้รับกลับคืนทั้งหมด 338 ฉบับ ได้ตรวจความสมบูรณ์

และความถูกต้องของแบบสอบถาม มีความสมบูรณ์ 338 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 ผูว้ิจัย

ขอนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ตามลำดับต่อไปนี้ 

 

  ตอนที่ 1 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงกับ

ประสิทธิผลการบรหิารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สำนักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

   1. วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม

ของกลุ่มตัวอย่างท่ีศึกษา จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่งประสบการณ์ 

ในการปฏิบัติงาน และขนาดของโรงเรียน 

    ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพของผูต้อบ

แบบสอบถามปรากฏผลดังตาราง 4 
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ตาราง 4 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

(n = 338) 

ข้อมูลทั่วไป จำนวน (คน) ร้อยละ 

1. สถานภาพการ

ดำรงตำแหน่ง 

1.1 ผูบ้ริหารโรงเรียน 

1.2 หัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคล 

1.3 ครูผูส้อน     

52 

52 

234 

15.38 

15.38 

69.24 

รวม 338 100.00 

2. ประสบการณ์

ในการปฏิบัติงาน 

2.1 น้อยกว่า 10 ปี 

2.2 ระหว่าง 10 - 20 ป ี

2.3 มากกว่า 20 ปี 

104 

101 

133 

30.77 

29.88 

39.35 

รวม 338 100.00 

3. ขนาดของ

โรงเรียน 

3.1 ขนาดเล็ก 

3.2 ขนาดกลาง 

3.3 ขนาดใหญ่ /ใหญ่พิเศษ 

95 

189 

54 

28.11 

55.91 

15.98 

รวม 338 100.00 
 

 จากตาราง 4 ผูต้อบแบบสอบถามเป็นผู้บริหารโรงเรียน จำนวน 52 คน คิดเป็น

ร้อยละ 15.38 หัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคล จำนวน 52 คน คิดเป็นรอ้ยละ 15.38 

และครูผูส้อน จำนวน 234 คน คิดเป็นรอ้ยละ 69.24 ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน  

น้อยกว่า 10 ปี จำนวน 104 คน คิดเห็นรอ้ยละ 30.77 ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

ระหว่าง 10 - 20 ปี จำนวน 101 คน คิดเป็นรอ้ยละ 29.88 และประสบการณ์ในการ

ปฏิบัติงาน มากกว่า 20 ปี จำนวน 133 คน คิดเป็นรอ้ยละ 39.35 ปฏิบัติหน้าที่อยู่ใน

โรงเรียนขนาดเล็ก จำนวน 95 คน คิดเป็นรอ้ยละ 28.11 ปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนขนาด

กลาง จำนวน 189 คน คิดเป็นรอ้ยละ 55.91 และปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนขนาดใหญ่/ 

ขนาดใหญ่พิเศษ จำนวน 54 คน คิดเป็นรอ้ยละ 15.98 
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   2. ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

โรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ตาม 

ความคดิเห็นของผู้บริหารโรงเรยีน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน 

โดยรวมและรายด้าน 

    ในครั้งนีผู้ว้ิจัยได้วิเคราะห์ระดับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล 

และครูผูส้อน โดยรวมและรายด้าน ดังตาราง 5 

 

ตาราง  5 วิเคราะห์ระดับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัด

 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็น

 ของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคลและครูผู้สอน  

 โดยรวมและรายด้าน 

ด้านที ่
ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารโรงเรยีน 

ผลการวิเคราะห์ แปล

ความหมาย x̅ S.D. 

1 ด้านการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 4.47 .59 มาก 

2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 4.38 .56 มาก 

3 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 4.40 .55 มาก 

4 ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 4.35 .65 มาก 

5 ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 4.41 .55 มาก 

6 ด้านการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ 4.42 .56 มาก 

รวม 4.40 .54 มาก 

     

 จากตาราง 5  พบว่า ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร 

โรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.40) 

เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหา

น้อย คอื การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ (x̅ = 4.47) รองลงมาคือ ด้านการเป็นบุคคลแห่ง

การเรียนรู ้(x̅ = 4.42) ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม (x̅ = 4.41) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
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(x̅ = 4.40) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (x̅ = 4.38) และด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล (x̅ = 4.35) ตามลำดับ 

ตาราง  6 ระดับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขต

 พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี

 อุดมการณ์ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่มบริหารงาน

 บุคคลและครูผูส้อน  

 

ข้อ

ที่ 
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ x̅  S.D. 

แปล

ความหมาย 

1 ผูบ้ริหารโรงเรียนประพฤติตนเป็นที่ไว้วางใจ 

น่าเคารพนับถือยกย่อง ศรัทธาและเป็นที่

ยอมรับของผู้ร่วมงาน 

4.31 .72 มาก 

2 ผูบ้ริหารโรงเรียนมีการสื่อสารถึงกระบวนการ

และขั้นตอนในการดำเนินงานใหบ้รรลุ

เป้าหมายที่ชัดเจน 

4.43 .63 มาก 

3 ผูบ้ริหารโรงเรียนแสดงให้เห็นถึงความมุ่งมั่น 

ในอุดมคติความเชื่อค่านิยมและปฏิบัติตน

สอดคล้องกับค่านยิมที่กำหนดไว้ 

4.42 .75 มาก 

4 

 

 

ผูบ้ริหารโรงเรียนให้ความไว้วางใจ  

ความเช่ือมั่นต่อเพื่อนร่วมงานในการเอาชนะ

อุปสรรคและปัญหาต่าง ๆ 

4.54 .76 มากที่สุด 

5 

 

 

ผูบ้ริหารโรงเรียนแสดงพฤติกรรมออกมาให้

บุคคลอื่นเห็นว่าตนเองมคีุณธรรม จรยิธรรม

และเป็นแบบอย่างที่ดี 

4.53 .65 มากที่สุด 

6 ผูบ้ริหารโรงเรียนอธิบายและกระตุน้ให้

ผูร้่วมงานเห็นความสำคัญของการกระทำ

ภารกิจร่วมกันและสร้างความภาคภูมใิจ 

แก่ผูร้่วมงาน 

4.47 .61 มาก 

รวม 4.47 .59 มาก 
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 จากตาราง 6 พบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่มบริหารงานบุคคล และ 

ครูผูส้อน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.47) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดับ

มากที่สุดจำนวน 2 ข้อ เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ คือ ผูบ้ริหารโรงเรียนให้ความ

ไว้วางใจ ความเชื่อมั่นต่อเพื่อนร่วมงานในการเอาชนะอุปสรรคและปัญหาต่าง ๆ  

(x̅ = 4.54) ผูบ้ริหารโรงเรียนแสดงพฤติกรรมออกมาให้บุคคลอื่นเห็นว่าตนเองมคีุณธรรม 

จรยิธรรมและเป็นแบบอย่างที่ดี (x̅ = 4.53) ส่วนข้อที่เหลืออยู่ในระดับมาก 
 

ตาราง  7 ระดับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขต

 พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  

 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคลและ

 ครูผูส้อน 

ข้อ

ที่ 
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ x̅ S.D. 

แปล

ความหมาย 

1 ผูบ้ริหารโรงเรียนให้กำลังใจผูร้่วมงาน กระตุ้น

ผูร้่วมงานให้ตระหนักถึงผลประโยชน์ที่จะเกิดกับ

โรงเรียน 

4.42 .72 

 

 

มาก 

2 ผูบ้ริหารโรงเรียนยกย่อง ชมเชย ผู้ร่วมงานอย่าง

สม่ำเสมอ 

4.44 .62 มาก 

3 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้ร้่วมงานแสดง

ความสามารถในการทำงานในโครงการใหม่ 

4.28 .77 มาก 

4 

 

ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุ้นให้ผูร้่วมงานทำงาน 

เป็นทีมอย่างมีความสุข 

4.33 .77 มาก 

5 

 

ผูบ้ริหารโรงเรียนสร้างเสริมความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์แก่ผู้ร่วมงาน 

4.43 .64 มาก 

6 

 

ผูบ้ริหารโรงเรียนทำให้ผูร้่วมงานมองเห็นภาพ

อนาคตของโรงเรียนอย่างชัดเจน 

4.32 .69 มาก 
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ตาราง 7 (ต่อ)    

ข้อ

ที่ 
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ x̅  S.D. 

แปล

ความหมาย 

7 ผูบ้ริหารโรงเรียนส่งเสริมผู้ร่วมงานสามารถใช้

ทักษะและความสามารถในการทำงานเพื่อ

ความสำเร็จของสถานศกึษาอย่างเต็มตาม

ศักยภาพ 

4.34 .60 มาก 

รวม 4.38 .56 มาก 

 

 จากตาราง 7 พบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล และครูผูส้อนโดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.38) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ 

โดยมีค่าเฉลี่ยเรียงจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ คอื ผูบ้ริหารโรงเรียนยกย่อง ชมเชย 

ผูร้่วมงานอย่างสม่ำเสมอ (x̅ = 4.44) ผูบ้ริหารโรงเรียนสร้างเสริมความคิดริเริ่มสร้างสรรค์

แก่ผูร้่วมงาน (x̅ = 4.43) และผูบ้ริหารโรงเรียนให้กำลังใจผูร้่วมงาน กระตุ้นผูร้่วมงานให้

ตระหนักถึงผลประโยชน์ที่จะเกิดกับโรงเรียน (x̅ = 4.42)  
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ตาราง  8 ระดับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขต

 พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล และ 

 ครูผูส้อน  

ข้อ

ที่ 
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา x̅  S.D. 

แปล

ความหมาย 

1 ผูบ้ริหารโรงเรียนส่งเสริม สนับสนุนให้กำลังใจ

ผูร้่วมงานในการแก้ปัญหาในแง่มุมต่าง ๆ 

4.34 .61 มาก 

2 ผูบ้ริหารโรงเรียนสร้างความเชื่อมั่นให้กับ

ผูร้่วมงานว่าปัญหาทุกอย่างย่อมมีวิธีแก้ไข 

4.50 .63 มาก 

3 ผูบ้ริหารโรงเรียนมีการตัง้สมมตฐิาน การเปลี่ยน

กรอบ (Reframing) การมองปัญหาการเผชิญกับ

สถานการณ์เก่า ๆ 

4.25 .60 มาก 

4 

 

ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุ้นให้มีการใชร้ะยะเวลา 

ที่สัน้ในการสร้างโอกาสแห่งความสำเร็จ 

4.36 .64 มาก 

5 

 

ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุ้นให้ผูร้่วมงานหาแนวทาง

วิธีการใหม่ ๆ มาใช้ในการแก้ปัญหา 

4.41 .63 มาก 

6 ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุ้นผู้ร่วมงานให้ใช้

วิจารณญาณในการวินจิฉัยปัญหาต่าง ๆ  

อย่างรอบคอบ 

4.48 .62 มาก 

7 ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุ้นให้ผูร้่วมงานตระหนักรู้ 

เข้าใจถึงปัญหาที่เกิดขึน้ทั้งภายในโรงเรียนและ

ภายนอก 

4.38 .63 มาก 

รวม 4.40 .55 มาก 

   

 จากตาราง 8 พบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล และครูผูส้อน  
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โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.40) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมาก 

ทุกข้อ โดยมีค่าเฉลี่ยเรียงจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ คือ ผูบ้ริหารโรงเรียนสร้างความ

เชื่อมั่นให้กับผูร้่วมงานว่าปัญหาทุกอย่างย่อมมวีิธีแก้ไข (x̅ = 4.50) ผูบ้ริหารโรงเรียน

กระตุน้ผู้ร่วมงานให้ใชว้ิจารณญาณในการวินิจฉัยปัญหาต่าง ๆ อย่างรอบคอบ  

(x̅ = 4.48) และผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุน้ให้ผูร้่วมงานหาแนวทางวิธีการใหม่ ๆ มาใช้ในการ

แก้ปัญหา (x̅ = 4.41)  

ตาราง 9 ระดับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่ 

             การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

             ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล  

             และครูผูส้อน  

ข้อ

ที่ 
ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล x̅  S.D. 

แปล

ความหมาย 

1 ผูบ้ริหารโรงเรียนมอบหมายงานให้ผูร้่วมงาน

เหมาะสมกับความรูค้วามสามารถของแต่ละคน

โดยคำนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 

4.41 .71 มาก 

2 ผูบ้ริหารโรงเรียนประพฤติตนเป็นพี่เลีย้ง  

สอนและให้คำแนะนำกับผูร้่วมงาน 

4.28 .71 มาก 

3 ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถช่วยเหลอื ช้ีแนะให้เกิด

การเรียนรูส้ิ่งใหม่ ๆ ด้วยบรรยากาศการ

สนับสนุน 

4.38 .72 มาก 

4 ผูบ้ริหารโรงเรียนมีการกระจายอำนาจโดยการ

มอบหมายงานให้ผูร้่วมงานตามความเหมาะสม 

4.37 .71 มาก 

5 ผูบ้ริหารโรงเรียนสนับสนุนใหผู้ร้่วมงานได้รับการ

อบรมพัฒนาความรู้ ความสามารถเพิ่มขึ้น 

4.33 .79 มาก 

6 ผูบ้ริหารโรงเรียนสนใจ ดูแล เอาใจใส่ผู้ร่วมงาน

แต่ละคนอย่างใกล้ชิด 

4.30 .70 มาก 

รวม 4.35 .65 มาก 
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 จากตาราง 9 พบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ด้านการคำนึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล และ

ครูผูส้อน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.35) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดับ

มากทุกข้อ โดยมีค่าเฉลี่ยเรียงจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ คอื ผูบ้ริหารโรงเรียนมอบหมาย

งานให้ผูร้่วมงานเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของแต่ละคนโดยคำนึงถึงความแตกต่าง

ระหว่างบุคคล (x̅ = 4.41) ผู้บริหารโรงเรียนสามารถช่วยเหลอื ช้ีแนะให้เกิดการเรียนรู้ 

สิ่งใหม่ ๆ ด้วยบรรยากาศการสนับสนุน (x̅ = 4.38) และผูบ้ริหารโรงเรียนมีการกระจาย

อำนาจโดยการมอบหมายงานให้ผู้ร่วมงานตามความเหมาะสม (x̅ = 4.37)  
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ตาราง 10 ระดับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่ 

             การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ด้านการสรา้งวิสัยทัศน์ร่วม 

             ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล และ 

             ครูผู้สอน  

ข้อ

ที่ 
ด้านการสร้างวสิัยทัศน์ร่วม x̅ S.D. 

แปล

ความหมาย 

1 ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถทำให้ครูแต่ละคนเข้า

มามีส่วนแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการ

บริหารงานในด้านต่าง ๆ อย่างแท้จริง 

4.26 .67 มาก 

2 ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูมองเห็นภาพเป้าหมาย

เพื่อการขับเคลื่อนโรงเรียนไปสู่ความเป็นเลิศ

ทางดา้นวิชาการ 

4.35 .69 มาก 

3 ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูร่วมกันสร้างวิสัยทัศน์ 

ที่ชัดเจนเพื่อนำไปสู่การกำหนดวิสัยทัศน์ในการ

ดำเนนิงานของโรงเรียน 

4.25 .67 มาก 

4 ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูมีความมุ่งมั่นและมี

ความตัง้ใจที่จะสร้างโรงเรียนของตนเองสู่ความ

เป็นเลิศ 

4.48 .61 มาก 

5 ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูร่วมกันการสร้างโอกาส

ทางการศึกษาให้กับนักเรียนซึ่งเป็นเยาวชน 

ของชาติ 

4.48 .67 มาก 

6 ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูสามารถมองการณ์ไกล

เพื่อนำโรงเรียนไปสู่การเปลี่ยนแปลงในทางที่

เหมาะสมกับสภาพการณ์ที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน 

4.47 .59 มาก 

7 ผูบ้ริหารโรงเรียนแสดงออกให้เห็นว่าเป็นผู้มีนิสัย

ใฝ่รู้และใฝ่พัฒนา 

4.40 .61 มาก 

รวม 4.41 .55 มาก 

  



154 

 จากตาราง 10 พบว่า ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล และครูผูส้อน  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.41) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมาก 

ทุกข้อ โดยมีค่าเฉลี่ยเรียงจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ คือ ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูร่วมกัน

การสรา้งโอกาสทางการศึกษาให้กับนักเรียนซึ่งเป็นเยาวชนของชาติ (x̅ = 4.48) ผูบ้ริหาร

โรงเรียนและครูมคีวามมุ่งมั่น และมีความตัง้ใจที่จะสร้างโรงเรียนของตนเองสู่ความเป็นเลิศ 

(x̅ = 4.48) และผูบ้ริหารโรงเรียนและครูสามารถมองการณ์ไกลเพื่อนำโรงเรียนไปสู่การ

เปลี่ยนแปลงในทางที่เหมาะสมกับสภาพการณ์ที่เกิดขึน้ในปัจจุบัน (x̅ = 4.47)  
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ตาราง 11 ระดับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่ 

             การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ด้านการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ 

             ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล และ 

             ครูผู้สอน  

ข้อ

ที่ 
ด้านการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ x̅ S.D. 

แปล

ความหมาย 

1 ผูบ้ริหารโรงเรียนแสดงออกให้เห็นว่าเป็นผู้ที่มี

ความกระตอืรอืร้น สนใจแสวงหาความรู้ 

อยู่เสมอ 

4.52 .63 มากที่สุด 

2 ผูบ้ริหารโรงเรียนมีความมุ่งมั่นที่จะเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการเรียนรูส้ิ่งต่าง ๆ 

4.42 .64 มาก 

3 ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถนำความรู้ไปใช้ในการ

พัฒนานวัตกรรมและถ่ายทอดองค์ความรู้ใหค้รู

ได้อย่างเหมาะสม 

4.34 .61 มาก 

4 ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถนำข้อมูลสารสนเทศ

ต่าง ๆ มาประมวลแล้วนำพาโรงเรียนที่ตนดูแล

รับผิดชอบไปสู่เป้าหมายได้ 

4.43 .61 มาก 

5 ผูบ้ริหารโรงเรียนมีความกล้าคิดกล้าทำสิ่งใหม่

ที่จะก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อโรงเรียนที่ตนดูแล

รับผิดชอบ 

4.36 .62 มาก 

6 ผูบ้ริหารโรงเรียนยอมรับความคิดเห็นของครู

และพัฒนาความรูใ้นด้านต่าง ๆ ของตนเอง 

อยู่เสมอ 

4.40 .64 มาก 

รวม 4.42 .56 มาก 

 

 จากตาราง 11 พบว่า ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ด้านการเป็นบุคคลแห่งการ

เรียนรู้ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล และ             

ครูผูส้อน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.42) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดับ
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มากที่สุดเพียงข้อเดียว คือ ผูบ้ริหารโรงเรียนแสดงออกให้เห็นว่าเป็นผู้ที่มคีวาม

กระตอืรอืร้น สนใจแสวงหาความรูอ้ยู่เสมอ (x̅ = 4.52) ส่วนข้อที่เหลืออยู่ในระดับมาก 

  ผลการวิจัยครั้งนีส้อดคล้องกับสมมตฐิานการวิจัยข้อที่ 1 ที่ว่า “ภาวะผู้นำ

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา

สกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียนหัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล  

และครูผูส้อน อยู่ในระดับมาก” 
 

   3. วิเคราะห์ระดับประสิทธิผลการบรหิารงานบุคคลของผู้บริหาร

โรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ตาม 

ความคดิเห็นของผู้บริหารโรงเรยีน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน 

โดยรวมและรายด้าน 

   ผูว้ิจัยได้วิเคราะห์ระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร

โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน โดยรวมและราย

ด้านดังตาราง 12 

 

ตาราง 12 ระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงาน 

              เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของ 

              ผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน โดยรวม 

ด้าน 
ประสิทธิผลการบรหิารงานบุคคลของ

ผู้บริหารโรงเรยีน 
x̅  S.D. 

แปล

ความหมาย 

1 ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนด

ตำแหน่ง 

4.49 .54 มาก 

2 ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 4.48 .57 มาก 

3 ด้านการเสริมสร้างประสทิธิภาพในการปฏิบัติ

ราชการ 

4.57 .54 มากที่สุด 

4 ด้านวินัยและการรักษาวินัย 4.57 .54 มากที่สุด 

5 ด้านการออกจากราชการ 4.48 .52 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.52 .48 มากที่สุด 
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 ตาราง 12 พบว่าระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน โดยรวมอยู่ในระดับมาก

ที่สุด (x̅ = 4.52) เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด 2 ด้าน เรียงจากมาก

ไปหาน้อย ดังนี้ คือ ด้านการเสริมสรา้งประสทิธิภาพในการปฏิบัติราชการ (x̅ = 4.57) 

ด้านวินัยและการรักษาวินัย (x̅ = 4.57) ส่วนด้านที่เหลืออยู่ในระดับมากเรียงลำดับจาก

มากไปหาน้อย ดังนี้ คือ ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง (x̅ = 4.49) 

ด้านการออกจากราชการ (x̅ = 4.48) และด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง (x̅ = 4.48) 
 

ตาราง 13  ระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงาน 

               เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ด้านการวางแผนอัตรากำลัง 

               และการกำหนดตำแหน่งตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่ม 

               บริหารงานบุคคล และครูผู้สอน โดยรวม 

ข้อ

ที่ 
ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง x̅ S.D. 

แปล

ความหมาย 

1 โรงเรียนมีการวิเคราะห์งาน กำหนด อัตรากำลังและ

กำหนดตำแหน่งของบุคลากรให้เพียงพอกับปริมาณงาน 

4.59 .53 มากที่สุด 

2 โรงเรียนมีการกำหนดคุณสมบัติของแต่ละตำแหน่งไว้

อย่างชัดเจน 

4.51 .63 มากที่สุด 

3 โรงเรียนมีการเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ

วางแผน 

4.47 .67 มาก 

4 โรงเรียนมีการประชุมเพื่อแจง้นโยบายการบริหารงาน

บุคคลใหบุ้คลากรได้ทราบทั่วกัน 

4.45 .60 มาก 

5 โรงเรียนมีการกำหนดวิธีการปฏิบัติที่เกี่ยวข้องกับงาน

บุคลากรอย่างชัดเจน 

4.50 .65 มาก 

6 โรงเรียนมีการกำหนดความต้องการของบุคลากร 

ตามภารกิจของโรงเรียนได้อย่างเหมาะสมครบถ้วน 

เป็นรูปธรรมและต่อเนื่อง 

4.46 .61 มาก 
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ตาราง 13 (ต่อ) 

ข้อ

ที่ 

ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนด

ตำแหน่ง 
x̅ S.D. 

แปล

ความหมาย 

7 โรงเรียนมีการกำหนดนโยบายและแผนการ

ดำเนนิงานเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลใน

โรงเรียน 

4.40 .61 มาก 

โดยเฉลี่ย 4.49 .54 มาก 
 

  ตาราง 13 พบว่าระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ด้านการวางแผน

อัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่ม

บริหารงานบุคคล และครูผู้สอน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.49) เมื่อพิจารณารายข้อ 

พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุดจำนวน 2 ข้อ เรียงจากมากไปหาน้อย ดังนี้ คือ โรงเรียนมกีาร

วิเคราะห์งาน กำหนด อัตรากำลังและกำหนดตำแหน่งของบุคลากรใหเ้พียงพอกับปริมาณ

งาน (x̅ = 4.59) โรงเรียนมีการกำหนดคุณสมบัติของแต่ละตำแหน่งไว้อย่างชัดเจน  

(x̅ = 4.51) ส่วนข้อที่เหลอือยู่ในระดับมาก 

 

ตาราง 14  ระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงาน 

               เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ด้านการสรรหาและบรรจุ 

               แต่งตัง้ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล 

               และครูผูส้อน โดยรวม 

 

ข้อ

ที่ 
ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง x̅ S.D. 

แปล

ความหมาย 

1 โรงเรียนการนำเสนอข้อมูลจำนวนและประเภท

บุคลากรที่ตอ้งการต่อหน่วยงานต้นสังกัด 

4.44 .60 มาก 

2 โรงเรียนทำการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรทุกรอบ 6 เดือน 

4.46 .71 มาก 
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ตาราง  14 (ต่อ) 

ข้อ

ที่ 
ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง x̅ S.D. 

แปล

ความหมาย 

3 โรงเรียนรักษาตำแหน่งของผูท้ี่ได้รับคำสั่งย้าย

และขอตำแหน่งทดแทนตามความขาดแคลน 

ของโรงเรียนอย่างแท้จริง 

4.51 .66 มากที่สุด 

4 โรงเรียนดำเนินการสอบคัดเลือกบุคคลเพื่อเข้า

ทำงานในด้านต่าง ๆ อย่างโปร่งใส เที่ยงตรง 

และแม่นยำ สามารถตรวจสอบได้ 

4.45 .62 มาก 

5 โรงเรียนดำเนินการให้ความเห็นชอบในการรับ

ย้ายโดยความเห็นชอบของคณะกรรมการ

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 

4.44 .60 มาก 

6 โรงเรียนมีการนำเสนอความตอ้งการในการรับ

บุคลากรเข้ามาปฏิบัติงานต่อสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาที่ตนสังกัด 

4.50 .61 มาก 

7 โรงเรียนมีการสรรหาและบรรจุแต่งตัง้บุคคล 

ทำอย่างโปร่งใส เป็นธรรมตามหลักธรรมาภบิาล 

4.49 .67 มาก 

โดยเฉลี่ย 4.48 .57 มาก 

 

 ตาราง 14 พบว่าระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ด้านการสรรหาและบรรจุ 

แต่งตั้งตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล และครูผูส้อน 

โดยรวม อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.48) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด

เพียงข้อเดียว คือ โรงเรียนรักษาตำแหน่งของผู้ที่ได้รับคำสั่งย้ายและขอตำแหน่งทดแทน

ตามความขาดแคลนของโรงเรียนอย่างแท้จรงิ (x̅ = 4.51) ส่วนข้อที่เหลืออยู่ในระดับมาก 
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ตาราง 15  ระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงาน 

               เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ด้านการเสริมสร้าง 

               ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน 

               หัวหนา้กลุ่มบริหารงานบุคคลและครูผูส้อน โดยรวม 

ข้อ

ที่ 

ด้านการเสรมิสร้างประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติราชการ 
x̅  S.D. 

แปล

ความหมาย 

1 โรงเรียนมีการควบคุมดูแล และส่งเสริม

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ให้มกีารประพฤติปฏิบัติตนตามระเบียบวินัย

มาตรฐาน และจรรยาบรรณวิชาชีพข้าราชการ

ครูและบุคลากรทางการศกึษามีความชัดเจน 

และเป็นรูปธรรม 

4.57 .59 มากที่สุด 

2 โรงเรียนมีการวิเคราะห์ความจำเป็นและความ

ต้องการในการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาในสถานศกึษา 

4.55 .65 มากที่สุด 

3 โรงเรียนกำหนดแนวทางในการส่งเสริมคุณธรรม

จรยิธรรมและจรรยาบรรณให้กับครูและ

บุคลากรทางการศกึษา 

4.52 .68 มากที่สุด 

4 โรงเรียนส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการ

ศกึษาทำการต่อใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ 

4.68 .58 มากที่สุด 

5 โรงเรียนประกาศแจ้งแนวทางขอ้ปฏิบัติในการ 

ขอใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ 

4.49 .65 มาก 

6 โรงเรียนจัดทำแนวทางในการดำเนินการขอ

ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพใหก้ับครูและบุคลากร

ทางการศึกษา 

4.67 .58 มากที่สุด 

7 โรงเรียนส่งเสริมและสนับสนุนให้กับครูและ

บุคลากรทางการศกึษาเข้ารับการอบรมสัมมนา

และศกึษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 

4.50 .66 มาก 

โดยเฉลี่ย 4.57 0.54 มากที่สุด 
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 ตาราง 15 พบว่าระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ด้านการเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่ม

บริหารงานบุคคล และครูผู้สอน โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.57) เมื่อพิจารณา

รายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุดจำนวน 5 ข้อ เรียงจากมากไปหาน้อย ดังนี้ คือ 

โรงเรียนส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศกึษาทำการต่อใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ  

(x̅ = 4.68) โรงเรียนจัดทำแนวทางในการดำเนินการขอใบอนุญาตประกอบวิชาชีพให้กับ

ครูและบุคลากรทางการศกึษา (x̅ = 4.67) โรงเรียนมีการควบคุมดูแล และส่งเสริม

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มกีารประพฤติปฏิบัติตนตามระเบียบวินัย

มาตรฐาน และจรรยาบรรณวิชาชีพข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษามีความชัดเจน

และเป็นรูปธรรม (x̅ = 4.57) โรงเรียนมีการวิเคราะห์ความจำเป็นและความตอ้งการในการ

พัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษา (x̅ = 4.55) และโรงเรียน

กำหนดแนวทางในการส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมและจรรยาบรรณให้กับครูและบุคลากร

ทางการศึกษา (x̅ = 4.52) ส่วนข้อที่เหลอือยู่ในระดับมาก 
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ตาราง 16  ระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงาน 

               เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ด้านวินัยและการรักษาวินัย 

               ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนหัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคลและ 

               ครูผูส้อน โดยรวม 

ข้อ

ที่ 
ด้านวินัยและการรักษาวินัย x̅  S.D. 

แปล

ความหมาย 

1 โรงเรียนมีการประชาสัมพันธ์ใหข้้าราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษาเข้าศกึษาความรู้

เกี่ยวกับกฎหมายระเบียบ ข้อบังคับในด้านวินัย 

การรักษาวินัยอย่างต่อเนื่อง 

4.53 .60 มากที่สุด 

2 โรงเรียนมีแนวดำเนินการสืบสวนเบือ้งตน้ 

หาความจริงอย่างยุติธรรมเมื่อข้าราชการ 

ถูกกล่าวหา / กระทำผดิ 

4.51 .66 มากที่สุด 

3 โรงเรียนมีการสอดส่องดูแลให้บุคลากรทางการ

ศกึษาปฏิบัติตามวินัยอย่างเคร่งครัด 

4.57 .63 มากที่สุด 

4 โรงเรียนมีการกำหนดแนวปฏิบัติตามกฎเกณฑ์

ให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา

ประพฤติปฏิบัติตนใหอ้ยู่ในระเบียบวินัย 

ทางราชการ 

4.58 .61 มากที่สุด 

5 โรงเรียนมีการส่งเสริมให้ข้าราชการครูเข้าร่วม

ประชุม อบรม สัมมนา เกี่ยวกับกฎหมาย 

ระเบียบข้อบังคับในด้าน วินัยและการรักษาวินัย

เพื่อให้ตระหนักถึงความสำคัญของการรักษา

วินัยของขา้ราชการ 

4.55 .59 มากทีสุ่ด 

6 โรงเรียนมีการส่งเสริมให้ครูและบุคลากร

ทางการศึกษาการสร้างความดีงามความเจรญิ

ของตนเอง และส่วนรวม 

4.66 .57 มากที่สุด 

โดยเฉลี่ย 4.57 .54 มากที่สุด 
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 ตาราง 16 พบว่าระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ด้านวินัยและการรักษา

วินัยตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล และครูผูส้อน 

โดยรวม อยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.57) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด

ทุกข้อ โดยมีค่าเฉลี่ยเรียงจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ คือ โรงเรียนมีการส่งเสริมให้ครูและ

บุคลากรทางการศกึษาการสร้างความดีงามความเจริญของตนเอง และส่วนรวม  

(x̅ = 4.66) โรงเรียนมีการกำหนดแนวปฏิบัติตามกฎเกณฑ์ให้ขา้ราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาประพฤติปฏิบัติตนให้อยู่ในระเบียบวินัยทางราชการ (x̅ = 4.58) และ

โรงเรียนมีการสอดส่องดูแลให้บุคลากรทางการศกึษาปฏิบัติตามวินัยอย่างเคร่งครัด 

(x̅ = 4.57)  
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ตาราง 17  ระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงาน 

               เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ด้านการออกจากราชการ 

               ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนหัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคลและ 

               ครูผูส้อน โดยรวม 

ข้อ

ที่ 
ด้านการออกจากราชการ x̅  S.D. 

แปล

ความหมาย 

1 โรงเรียนมีการจัดทำทะเบียนประวัติของครูและ

บุคลากรทางการศกึษาเพื่อประโยชน์เมื่อเป็นต้อง

พ้นจากงาน เช่น ถึงแก่กรรม ลาออกหรอื

เกษียณอายุราชการ 

4.52 .59 มากที่สุด 

2 โรงเรียนมีการจัดกิจกรรมเชิดชูเกียรตแิละความดี 

เมื่อครูและบุคลากรทางการศกึษา เกษียณอายุ

ราชการ 

4.54 .64 มากที่สุด 

3 โรงเรียนมีการพิจารณาลงโทษครูและบุคลากร

ทางการศึกษาที่ขาดประสิทธิภาพในการทำงาน 

4.53 .66 มากที่สุด 

4 

 

 

โรงเรียนมีการให้การดูแลครอบครัวของครูและ

บุคลากรทางการศกึษาที่พ้นจากงานเนื่องจาก

เสียชีวติจากการปฏิบัติงาน 

4.46 .64 มาก 

5 

 

 

โรงเรียนมีการให้คำแนะนำเกี่ยวกับสิทธปิระโยชน์

ต่าง ๆ จากราชการ เมื่อออกจากราชการด้วย

สาเหตุต่าง ๆ 

4.42 .59 มาก 

6 โรงเรียนการพิจารณาอนุญาตการลาออกจาก

ราชการของครูผู้ช่วยในสถานศกึษากรณีไม่พ้น

ทดลองปฏิบัติหนา้ที่ราชการหรอืไม่ผ่านการ

เตรียมความพร้อมอย่างเข้มที่ต่ำกว่าเกณฑ์ 

ที่ ก.ค.ศ. กำหนด 

4.34 .69 มาก 

 โดยเฉลี่ย 4.48 .52 มาก 
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 ตาราง 17 พบว่าระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ด้านการออกจากราชการ 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล และครูผูส้อน 

โดยรวม อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.48) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด

จำนวน 3 ข้อ เรียงจากมากไปหาน้อย ดังนี้ คือ โรงเรียนมกีารจัดกิจกรรมเชิดชูเกียรตแิละ

ความด ีเมื่อครูและบุคลากรทางการศกึษา เกษียณอายุราชการ (x̅ = 4.54) โรงเรียนมกีาร

พิจารณาลงโทษครูและบุคลากรทางการศกึษาที่ขาดประสิทธิภาพในการทำงาน  

(x̅ = 4.53) และโรงเรียนมีการจัดทำทะเบียนประวัติของครูและบุคลากรทางการศกึษา 

เพื่อประโยชน์เมื่อเป็นต้องพ้นจากงาน เช่น ถึงแก่กรรม ลาออกหรอืเกษียณอายุราชการ  

(x̅ = 4.52) ส่วนข้อที่เหลืออยู่ในระดับมาก 

  ผลการวิจัยของผูว้ิจัยครั้งนี้ สอดคล้องกับสมมตฐิานการวิจัยที่ตัง้ไว้ข้อที่ 2  

ที่ว่า “ประสิทธิผลของการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้า

กลุ่มบริหารงานบุคคล และครูผูส้อน อยู่ในระดับมาก” 
 

  4. เปรียบเทยีบระดับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความคดิเห็น

ของผู้บริหารโรงเรยีน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคลและครูผู้สอนที่มีสถานภาพ 

การดำรงตำแหน่งประสบการณ์ในการปฏิบัติงานและขนาดของโรงเรียนแตกต่างกัน 

   4.1 การเปรียบเทียบระดับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน ที่มสีถานภาพ

การดำรงตำแหน่ง แตกต่างกัน 

    ผูว้ิจัยได้ศึกษาเปรียบเทียบระดับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1  

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล และครูผูส้อนที่มี

สถานภาพการดำรงตำแหน่ง แตกต่างกัน ดังตาราง 18 - 19 
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ตาราง 18 เปรียบเทียบระดับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัด 

             สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1  ตามความคิดเห็น 

             ของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคลและครูผูส้อนที่มี 

             สถานภาพการดำรงตำแหน่ง แตกต่างกัน 
 

ภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลง 

แหล่ง 

ความ

แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ด้านการมีอทิธิพล

อย่างมีอุดมการณ์ 

ระดับกลุ่ม 11.939 2 5.969 19.326** .000 

ภายในกลุ่ม 103.470 335 .309   

รวม 115.409 337    

ด้านการสร้างแรง

บันดาลใจ 

ระดับกลุ่ม 11.868 2 5.934 21.442** .000 

ภายในกลุ่ม 92.708 335 .277   

รวม 104.575 337    

ด้านการกระตุ้น

ทางปัญญา 

ระดับกลุ่ม 15.163 2 7.581 29.826** .000 

ภายในกลุ่ม 85.153 335 .254   

รวม 100.316 337    

ด้านการคำนึงถึง

ความเป็นปัจเจก

บุคคล 

ระดับกลุ่ม 19.404 2 9.702 26.411** .000 

ภายในกลุ่ม 123.064 335 .367   

รวม 142.468 337    

ด้านการสร้าง

วิสัยทัศน์ร่วม 

ระดับกลุ่ม 13.947 2 6.973 26.709** .000 

ภายในกลุ่ม 87.467 335 .261   

รวม 101.414 337    

ด้านการเป็นบุคคล

แห่งการเรียนรู้ 

ระดับกลุ่ม 15.345 2 7.672 28.664**  

ภายในกลุ่ม 89.669 335 .268  .000 

รวม 105.014 337    

โดยเฉลี่ย 

ระดับกลุ่ม 14.482 2 7.241 28.759** .000 

ภายในกลุ่ม 84.346 335 .252   

รวม 98.827 337    

 ** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (∝.01; F2, 335 = 4.69) 
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 จากตาราง 18 พบว่า ความเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงาน

บริหารงานบุคคล และครูผู้สอน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่งที่มตี่อภาวะผู้นำ

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา

สกลนคร เขต 1 โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อ

พิจารณารายด้าน พบว่า ความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล

และครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่งที่มตี่อภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทาง

ปัญญา ดา้นการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคล ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมและด้านการ

เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ แตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ผูว้ิจัยจงึทำ

การวิเคราะห์รายคู่ โดยใช้วิธีการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe’s method) ดังตาราง 19 

 

ตาราง 19 เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน 

             หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล และครูผูส้อน ที่มสีถานภาพการดำรงตำแหน่ง  

             ที่มีต่อระดับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด 

             สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 โดยวิธีการทดสอบ 

             ของเชฟเฟ่ (Scheffe’s method) 

รายการ 

สถานภาพ 

การดำรง

ตำแหน่ง 

x̅ 

ผู้บริหาร

โรงเรยีน 

หัวหน้า

กลุ่มงาน

บริหารงาน

บุคคล 

ครูผู้สอน 

4.91 4.44 4.38 

ด้านการมี

อิทธิพลอย่าง

มีอุดมการณ์ 

ผูบ้ริหารโรงเรียน 4.91 - - 0.47* - 0.53* 

หัวหนา้กลุ่มงาน

บริหารงานบุคคล 

4.44 - - - 0.06 

ครูผูส้อน 4.38 - - - 
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ตาราง 19 (ต่อ)  

รายการ 

สถานภาพ 

การดำรง

ตำแหน่ง 

x̅ 

ผู้บริหาร

โรงเรยีน 

หัวหน้า

กลุ่มงาน

บริหารงาน

บุคคล 

ครูผู้สอน 

4.82 4.32 4.30 

ด้านการสร้าง

แรงบันดาลใจ 

ผูบ้ริหารโรงเรียน 4.82 - - 0.50* - 0.52* 

หัวหนา้กลุ่มงาน

บริหารงานบุคคล 

4.32 - - - 0.02 

ครูผูส้อน 4.30 - - - 

ด้านการกระตุ้น

ทางปัญญา 
       x̅ 4.90 4.32 4.31 

ผูบ้ริหารโรงเรียน 4.90 - - 0.58* - 0.59* 

หัวหนา้กลุ่มงาน

บริหารงานบุคคล 

4.32 - -   - 0.01 

ครูผูส้อน 4.31 - - - 

ด้านการ

คำนงึถึงความ

เป็นปัจเจก

บุคคล 

                    x̅ 4.91 4.29 4.24 

ผูบ้ริหารโรงเรียน 4.91 - - 0.62* - 0.67* 

หัวหนา้กลุ่มงาน

บริหารงานบุคคล 

4.29 - -   - 0.05 

ครูผูส้อน 4.24 - - - 

ด้านการสร้าง

วิสัยทัศน์ร่วม 
                    x̅ 4.89 4.38 4.31 

ผูบ้ริหารโรงเรียน 4.89 - -0.51* -0.58* 

หัวหนา้กลุ่มงาน

บริหารงานบุคคล 

4.38 - - -0.07 

ครูผูส้อน 4.31 - - - 
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ตาราง 19 (ต่อ)  

รายการ 

สถานภาพ 

การดำรง

ตำแหน่ง 

x̅ 

ผู้บริหาร

โรงเรยีน 

หัวหน้า

กลุ่มงาน

บริหารงาน

บุคคล 

ครูผู้สอน 

4.92 4.34 4.33 

ด้านการเป็น

บุคคลแห่งการ

เรียนรู ้

ผูบ้ริหารโรงเรียน 4.92 - -0.58* -0.59* 

หัวหนา้กลุ่มงาน

บริหารงานบุคคล 

4.34 - - -0.01 

ครูผูส้อน 4.33 - - - 

 

 

โดยเฉลี่ย 

       x̅ 4.89 4.35 4.31 

ผูบ้ริหารโรงเรียน 4.89 - - 0.54* - 0.58* 

หัวหนา้กลุ่มงาน

บริหารงานบุคคล 

4.35 - -   - 0.04 

ครูผูส้อน 4.31 - - - 

 *   มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05  (∝.05; F2, 335 = 3.03) 

    

 จากตาราง 19 พบว่า ระดับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 โดยรวมผู้บริหารโรงเรยีน

มีระดับความคิดเห็นสูงกว่าหัวหนา้กลุ่มงานบริหารบุคคลและครูผูส้อน อย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนหัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคลกับครูผูส้อน มคีวามคิดเห็นไม่

แตกต่างกัน 

 เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการ

สร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุน้ทางปัญญา ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม และด้านการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ ผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 สูงกว่าหัวหน้ากลุ่มงานบริหาร

บุคคลและครูผูส้อน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนหัวหน้ากลุ่มบริหารงาน 

บุคคลกับครูผูส้อนมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน   
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   4.2 การเปรียบเทียบระดับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคลและครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์

ในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ดังตาราง 20 

 

ตาราง 20 เปรียบเทียบระดับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัด 

 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็น 

 ของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคลและครูผู้สอน 

 ที่มปีระสบการณ์ในการปฏิบัติงาน แตกต่างกัน 

 

ภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลง 

แหล่ง 

ความแปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ด้านการมีอทิธิพล

อย่างมีอุดมการณ์ 

ระดับกลุ่ม .059 2 .029 .086 .918 

ภายในกลุ่ม 115.350 335 .344   

รวม 115.409 337    

ด้านการสร้างแรง

บันดาลใจ 

ระดับกลุ่ม .558 2 .279 .898 .408 

ภายในกลุ่ม 104.018 335 .311   

รวม 104.575 337    

ด้านการกระตุ้น

ทางปัญญา 

ระดับกลุ่ม .029 2 .014 .048 .953 

ภายในกลุ่ม 100.288 335 .299   

รวม 100.316 337    

ด้านการคำนึงถึง

ความเป็นปัจเจก

บุคคล 

ระดับกลุ่ม .023 2 .011 .027 .974 

ภายในกลุ่ม 142.445 335 .425   

รวม 142.468 337    

ด้านการสร้าง

วิสัยทัศน์ร่วม 

ระดับกลุ่ม .041 2 .021 .069 .934 

ภายในกลุ่ม 101.372 335 .303   

รวม 101.414 337    

 

 



171 

ตาราง 20 (ต่อ) 
 

ภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลง 

แหล่ง 

ความแปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ด้านการเป็น

บุคคลแห่งการ

เรียนรู ้

ระดับกลุ่ม .021 2 .011 .034 .967 

ภายในกลุ่ม 104.993 335 .313   

รวม 105.014 337    

โดยเฉลี่ย 

ระดับกลุ่ม .016 2 .008 .027 .974 

ภายในกลุ่ม 98.812 335 .295   

รวม 98.827 337    

  

 จากตาราง 20 พบว่า ความเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงาน

บริหารงานบุคคลและครูผูส้อน จำแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงานที่มตี่อภาวะผูน้ำ

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา

สกลนคร เขต 1 โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้านทุกด้าน พบว่า ความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคลและครูผูส้อน จำแนกตาม

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานที่มตี่อภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ด้านการมอีิทธิพลอย่าง 

มีอุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ดา้นการคำนึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม และดา้นการเป็นบุคคลแห่งการเรยีนรู้

ไม่แตกต่างกัน  
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   4.3 การเปรียบเทียบระดับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคลและครูผูส้อนที่มขีนาดของ

โรงเรียน แตกต่างกันดังตาราง 21 

 

ตาราง  21 เปรียบเทียบระดับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัด 

 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็น 

 ของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคลและครูผู้สอนที่มี 

 ขนาดของโรงเรียน แตกต่างกัน 

ภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลง 

แหล่ง 

ความแปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ด้านการมีอทิธิพล

อย่างมีอุดมการณ์ 

ระดับกลุ่ม 1.294 2 .647 1.900 .151 

ภายในกลุ่ม 114.115 335 .341   

รวม 115.409 337    

ด้านการสร้าง  

แรงบันดาลใจ 

ระดับกลุ่ม .250 2 .125 .402 .670 

ภายในกลุ่ม 104.325 335 .311   

รวม 104.575 337    

ด้านการกระตุ้น

ทางปัญญา 

ระดับกลุ่ม .920 2 .460 1.551 .214 

ภายในกลุ่ม 99.396 335 .297   

รวม 100.316 337    

ด้านการคำนึงถึง

ความเป็นปัจเจก   

บุคคล 

ระดับกลุ่ม .264 2 .132 .311 .733 

ภายในกลุ่ม 142.204 335 .424   

รวม 142.468 337    

ด้านการสร้าง 

วิสัยทัศน์ร่วม 

ระดับกลุ่ม .125 2 .062 .206 .814 

ภายในกลุ่ม 101.289 335 .302   

รวม 101.414 337    
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ตาราง 21 (ต่อ) 

ภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลง 

แหล่ง 

ความแปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ด้านการเป็น

บุคคลแห่งการ 

เรียนรู ้

ระดับกลุ่ม .273 2 .136 .437 .647 

ภายในกลุ่ม 104.741 335 .313   

รวม 105.014 337    

โดยเฉลี่ย 

ระดับกลุ่ม .267 2 .133 .454 .636 

ภายในกลุ่ม 98.561 335 .294   

รวม 98.827 337    

  

 จากตาราง 21 พบว่า ความเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงาน

บริหารงานบุคคลและครูผูส้อน จำแนกตามขนาดของโรงเรียนที่มตี่อภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

สกลนคร เขต 1 โดยภาพรวมและรายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกัน  

  ผลการวิจัยของผูว้ิจัยในครั้งนี ้สอดคล้องกับสมมตฐิานการวิจัยข้อที่ 3  

ที่ว่า “ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่ม

บริหารงานบุคคลและครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง ประสบการณ์ 

ในการปฏิบัติงาน และขนาดของโรงเรียน มีความแตกต่างกัน” ในส่วนของสถานภาพการ

ดำรงตำแหน่งแต่ไม่สอดคล้องในส่วนประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และขนาดของ

โรงเรียน 
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  5. การเปรียบเทยีบประสิทธิผลการบรหิารงานบุคคลของผู้บริหาร

โรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ตาม

ความคดิเห็นของผู้บริหารโรงเรยีน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคลและครูผู้สอนที่มี

สถานภาพการดำรงตำแหน่ง ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานและขนาดของโรงเรยีน 

   5.1 การเปรียบเทียบประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร

โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคลและครูผูส้อนที่มสีถานภาพการ

ดำรงตำแหน่งแตกต่างกัน 

 

ตาราง 22 เปรียบเทียบประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด 

 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็น 

 ของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคลและครูผู้สอนที่มี 

 สถานภาพการดำรงตำแหน่ง แตกต่างกัน 

ประสิทธิผลการ

บริหารงานบุคคล 

แหล่ง 

ความแปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ด้านการวางแผน

อัตรากำลังและการ

กำหนดตำแหน่ง 

ระดับกลุ่ม 9.191 2 4.596 17.085** .000 

ภายในกลุ่ม 90.108 335 .269   

รวม 99.299 337    

ด้านการสรรหาและ

การบรรจุแต่งตัง้ 

ระดับกลุ่ม 10.534 2 5.267 17.810** .000 

ภายในกลุ่ม 99.074 335 .296   

รวม 109.608 337    

ด้านการเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติราชการ 

ระดับกลุ่ม 6.341 2 3.170 11.470** .000 

ภายในกลุ่ม 92.596 335 .276   

รวม 98.937 337    

ด้านวินัยและการ

รักษาวินัย 

ระดับกลุ่ม 8.935 2 4.468 16.869** .000 

ภายในกลุ่ม 88.722 335 .265   

รวม 97.657 337    

 



175 

ตาราง 22 (ต่อ) 

ประสิทธิผลการ

บริหารงานบุคคล 

แหล่ง 

ความแปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ด้านการออกจาก

ราชการ  

ระดับกลุ่ม 9.274 2 4.637 19.335** .000 

ภายในกลุ่ม 80.342 335 .240   

รวม 89.616 337    

โดยเฉลี่ย 

ระดับกลุ่ม 8.697 2 4.348 21.098** .000 

ภายในกลุ่ม 69.044 335 .206   

รวม 77.740 337    

 ** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (∝.01; F2, 335 = 4.69) 

 

 จากตาราง 22 พบว่า ความเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงาน

บริหารงานบุคคล และครูผู้สอน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่งที่มตี่อ

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 โดยภาพรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ  

ทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกด้าน  

  ผูว้ิจัยจงึทำการวิเคราะห์รายคู่ โดยใช้วธิีการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe’s 

method) ดังตาราง 23 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



176 

ตาราง 23 เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน 

 หัวหนา้กลุ่มบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน ที่มสีถานภาพการดำรงตำแหน่ง  

 ที่มตี่อประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัด 

 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 โดยวิธีการทดสอบ 

 ของเชฟเฟ่ (Scheffe’s method) 

รายการ 
สถานภาพ 

การดำรงตำแหน่ง 

x̅ 
 

ผู้บริหาร

โรงเรยีน 

หัวหน้ากลุ่ม

งานบรหิาร 

งานบุคคล 

ครูผู้สอน 

4.87 4.42 4.42 

ด้านการวางแผน

อัตรากำลังและ

การกำหนด

ตำแหน่ง 

ผูบ้ริหารโรงเรียน 4.87 - -0.45* -0.45* 

หัวหนา้กลุ่มงาน

บริหารงานบุคคล 

4.42 - - -0.00 

ครูผูส้อน 4.42 - - - 

ด้านการสรรหา

และการบรรจุ

แต่งตั้ง 

                              x̅ 4.88 4.48 4.39 

ผูบ้ริหารโรงเรียน 4.88 - -0.40* -0.49* 

หัวหนา้กลุ่มงาน

บริหารงานบุคคล 

4.48 - - -0.09 

ครูผูส้อน 4.39 - - - 

ด้านกาเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติ

ราชการ 

                           x̅ 4.89 4.55 4.50 

ผูบ้ริหารโรงเรียน 4.89 - -0.34* -0.39* 

หัวหนา้กลุ่มงาน

บริหารงานบุคคล 

4.55 - - -0.05 

ครูผูส้อน 4.50 - - - 
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ตาราง 23 (ต่อ) 

รายการ 

สถานภาพ 

การดำรง

ตำแหน่ง 

x̅ 

ผู้บริหาร

โรงเรยีน 

หัวหน้ากลุ่ม

งานบรหิาร 

งานบุคคล 

ครูผู้สอน 

4.93 4.62 4.48 

ด้านวินัยและการ

รักษาวินัย 

ผูบ้ริหารโรงเรียน 4.93 - -0.31* -0.45* 

หัวหนา้กลุ่มงาน

บริหารงานบุคคล 

4.62 - - -0.14 

ครูผูส้อน 4.48 - - - 

ด้านการออกจาก

ราชการ 

                       x̅ 4.87 4.46 4.40 

ผูบ้ริหารโรงเรียน 4.87 - -0.41* -0.47* 

หัวหนา้กลุ่มงาน

บริหารงานบุคคล 

4.46 - - -0.06 

ครูผูส้อน 4.40 - - - 

โดยเฉลี่ย 

                            x̅ 4.89 4.50 4.43 

ผูบ้ริหารโรงเรียน 4.89 - -0.39* -0.46* 

หัวหนา้กลุ่มงาน

บริหารงานบุคคล 

4.50 - - -0.07 

ครูผูส้อน 4.43 - - - 

  *   มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (∝.05; F2, 335 = 3.03) 

    

 จากตาราง 23 พบว่า ระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร

โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 โดยรวมผูบ้ริหาร

โรงเรียน มีระดับความคิดเห็นสูงกว่าหัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคลและครูผูส้อนอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนหัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคลและครูผูส้อนมีความ

คิดเห็นไม่แตกต่างกัน 
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  เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนด

ตำแหน่ง ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง ด้านการเสริมสรา้งประสทิธิภาพในการ

ปฏิบัติราชการ ด้านวินัยและการรักษาวินัย และด้านการออกจากราชการ ผูบ้ริหาร

โรงเรียน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน  

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 สูงกว่าหัวหน้ากลุ่มงาน

บริหารงานบุคลและครูผูส้อน ส่วนหัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคลกับครูผูส้อนมีความ

คิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

   5.2 การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1  

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคลและครูผูส้อนที่มี

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

 
 

ตาราง 24 เปรียบเทียบระดับประสิทธผิลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน  

 สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ตามความ 

 คดิเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน  

 ที่มปีระสบการณ์ในการปฏิบัติงาน แตกต่างกัน 
 

ประสิทธิผลการ

บริหารงานบุคคล 

แหล่ง 

ความ

แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ด้านการวางแผน 

อัตรากำลังและการ 

กำหนดตำแหน่ง 

ระดับกลุ่ม .694 2 .347 1.179 .309 

ภายในกลุ่ม 98.605 335 .294   

รวม 99.299 337    

ด้านการสรรหาและ 

การบรรจุแต่งตัง้ 

     

ระดับกลุ่ม .037 2 .018 .056 .945 

ภายในกลุ่ม 109.572 335 .327   

รวม 109.608 337    

ด้านการเสริมสร้าง 

ประสิทธิภาพในการ 

ปฏิบัติราชการ 

ระดับกลุ่ม .145 2 .073 .247 .782 

ภายในกลุ่ม 98.791 335 .295   

รวม 98.937 337    
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ตาราง 24 (ต่อ) 

ประสิทธิผลการ

บริหารงานบุคคล 

แหล่ง 

ความ

แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ด้านวินัยและการ 

รักษาวินัย 

ระดับกลุ่ม .268 2 .134 .461 .631 

ภายในกลุ่ม 97.389 335 .291   

รวม 97.657 337    

ด้านการออกจาก

ราชการ 

ระดับกลุ่ม .048 2 .024 .089 .915 

ภายในกลุ่ม 89.568 335 .267   

รวม 89.616 337    

โดยเฉลี่ย 

ระดับกลุ่ม .055 2 .027 .118 .889 

ภายในกลุ่ม 77.686 335 .232   

รวม 77.740 337    
 

 จากตาราง 24 พบว่า ความเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงาน

บริหารงานบุคคลและครูผูส้อน จำแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงานที่มตี่อ

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 โดยภาพรวมและรายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกัน  

   5.3 การเปรียบเทียบประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร

โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคลและครูผูส้อนที่มขีนาดของ

โรงเรียนแตกต่างกัน 
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ตาราง 25 เปรียบเทียบประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด 

 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็น 

 ของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคลและครูผู้สอนที่มี 

 ขนาดของโรงเรียนแตกต่างกัน 
 

ประสิทธิผลการ

บริหารงานบุคคล 

แหล่ง 

ความแปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ด้านการวางแผน

อัตรากำลังและการ

กำหนดตำแหน่ง 

ระดับกลุ่ม .070 2 .035 .118 .888 

ภายในกลุ่ม 99.229 335 .296   

รวม 99.299 337    

ด้านการสรรหาและ

การบรรจุแต่งตัง้ 

ระดับกลุ่ม .075 2 .038 .115 .891 

ภายในกลุ่ม 109.533 335 .327   

รวม 109.608 337    

ด้านการเสริมสร้าง 

ประสิทธิภาพใน 

การปฏิบัติราชการ 

ระดับกลุ่ม .368 2 .184 .626 .535 

ภายในกลุ่ม 98.568 335 .294   

รวม 98.937 337    

ด้านวินัยและการ 

รักษาวินัย 

ระดับกลุ่ม 1.778 2 .889 3.106* .046 

ภายในกลุ่ม 95.879 335 .286   

รวม 97.657 337    

ด้านการออกจาก 

ราชการ  

ระดับกลุ่ม .221 2 .110 .414 .661 

ภายในกลุ่ม 89.395 335 .267   

รวม 89.616 337    

โดยเฉลี่ย 

ระดับกลุ่ม .203 2 .102 .439 .645 

ภายในกลุ่ม 77.537 335 .231   

รวม 77.740 337    

 *  มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (∝.05; F2, 335 = 3.03) 
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 จากตาราง 25 พบว่า ความเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงาน

บริหารงานบุคคลและครูผูส้อน จำแนกตามขนาดของโรงเรียนที่มตี่อประสิทธิผลการ

บริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา

สกลนคร เขต 1 โดยภาพรวมไม่แตกต่างกันอย่างเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคลและครูผูส้อน จำแนกตาม

สถานภาพการดำรงตำแหน่งที่มตี่อประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ด้านวินัยและการรักษา

วินัยแตกต่างกัน อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านที่เหลือไม่มีความ 

แตกต่างกัน 
 

ตาราง 26 เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน 

 หัวหนา้กลุ่มบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน ที่มีขนาดของโรงเรียน  

 ที่มตี่อประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัด 

 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 โดยวิธีการทดสอบ 

 ของเชฟเฟ่ (Scheffe’s method) 
 

รายการ 
ขนาดของ

โรงเรยีน 

                       

x̅ 

โรงเรยีน

ขนาดเล็ก 

โรงเรยีน 

ขนาดกลาง 

โรงเรยีน

ขนาดใหญ่/

ใหญ่พิเศษ 

4.48 4.58 4.70 

ด้านวินัยและ

การรักษาวินัย 

โรงเรียนขนาดเล็ก 4.48 - 0.10 0.22* 

โรงเรียนขนาดกลาง 4.58 - - 0.12 

โรงเรียนขนาดใหญ่/

ใหญ่พิเศษ 

4.70 - - - 

 *   มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (∝.05; F2, 335 = 3.03) 

    

  จากตาราง 26 พบว่า ผูบ้ริหาร หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน 

ที่ปฏิบัติงานในโรงเรยีนขนาดใหญ่/ใหญ่พิเศษ มคีวามคิดเห็นต่อระดับประสิทธิผลการ

บริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา
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สกลนคร เขต 1 ด้านวินัยและการรักษาวินัย สูงกว่าผูบ้ริหาร หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล 

และครูผูส้อนที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดเล็ก อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วน

ผูบ้ริหาร หัวหนา้กลุ่มบริหารงานบุคคล และครูผู้สอนที่ปฏิบัติงานในโรงเรยีนขนาดเล็กกับ

ผูบ้ริหาร หัวหนา้กลุ่มบริหารงานบุคคล และครูผู้สอนที่ปฏิบัติงานในโรงเรยีนขนาดกลาง 

มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

  ผลการวิจัยของผูว้ิจัยครั้งนี้ สอดคล้องกับสมมตฐิานการวิจัยข้อที่ 4  

ที่ว่า “ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้า

กลุ่มบริหารงานบุคคลและครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง 

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และขนาดของโรงเรียน มคีวามแตกต่างกัน” ในส่วนของ

สถานภาพการดำรงตำแหน่งแต่ไมส่อดคล้องในส่วนประสบการณ์ในการปฏิบัติงานและ

ขนาดของโรงเรียน  

    

  6. วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารโรงเรยีนและประสิทธิผลการบรหิารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรยีน สังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1   

   วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

โรงเรียนและประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 นำเสนอดังตาราง 27
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ตาราง 27 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนและประสิทธิผลการ

 บริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1  โดยรวมและรายด้าน 

ตัวแปร X X1 X2 X3 X4 X5 X6 Y Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 

X              

X1 .914**             

X2 .914** .797**            

X3 .960** .846** .825**           

X4 .956** .884** .855** .874**          

X5 .944** .774** .861** .929** .863**         

X6 .972** .857** .837** .967** .915** .931**        

Y .713** .652** .622** .727** .633** .681** .730**       

Y1 .823** .774** .772** .762** .786** .754** .806** .884**      

Y2 .714** .709** .620** .699** .690** .624** .697** .891** .824**     

Y3 .596** .564** .484** .639** .511** .570** .616** .931** .755** .876**    

Y4 .543** .451** .457** .578** .455** .562** .582** .873** .666** .634** .765**   

Y5 .473** .375** .412** .538** .348** .502** .525** .852** .664** .591** .724** .818**  

183 

** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01   
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 จากตาราง 27 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน (X) กับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน (Y) สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 โดยรวมพบว่า มีความสัมพันธ์

เชงิบวก อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (rXY) .713 

ส่วนภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนทั้ง 6 ด้านและประสิทธิผลการ

บริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนทั้ง 5 ด้าน มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยสำคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01 เมื่อพจิารณารายด้านพบว่า 

  ด้านการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ โดยรวม (rX1Y =.652) มคีวามสัมพันธ์

เชงิบวกกับระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 โดยรวมอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 

  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ โดยรวม (rX2Y =.622) มคีวามสัมพันธ์เชิงบวก

กับระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 โดยรวมอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  ด้านการกระตุ้นทางปัญญา โดยรวม (rX3Y =.727) มคีวามสัมพันธ์เชิงบวก

กับระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 โดยรวมอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยรวม (rX4Y =.633) มคีวาม 

สัมพันธ์เชงิบวกกับระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 โดยรวมอย่างมนีัยสำคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01 

  ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม โดยรวม (rX5Y =.681) มคีวามสัมพันธ์เชิงบวกกับ

ระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 โดยรวมอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  ด้านการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ โดยรวม (rX6Y =.730) มคีวามสัมพันธ์ 

เชงิบวกกับระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 โดยรวมอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 
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  เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

โรงเรียนด้วยกันเอง พบว่าทุกคู่ มีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ  

.01 โดยตัวแปรภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน (X) ได้แก่ ด้านการกระตุน้

ทางปัญญา (X3) กับด้านการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู ้(X6) มคีวามสัมพันธ์มากที่สุด คอื 

มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .967 ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม (X5) กับด้านการเป็น

บุคคลแห่งการเรียนรู ้(X6) มคีวามสัมพันธ์เป็นอันดับที่สอง คอื มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

เท่ากับ .931 และด้านการกระตุ้นทางปัญญา (X3) กับด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม (X5)  

มคีวามสัมพันธ์เป็นอันดับที่สาม คอื มคี่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .929 

  เมื่อพจิารณาความสัมพันธ์ระหว่างระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล

ของผู้บริหารโรงเรียนด้วยกันเอง พบว่าทุกคู่มีความสัมพันธ์เชงิบวก อย่างมีนัยสำคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01 โดยตัวแปรระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน

(Y)  ได้แก่ ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตัง้ (Y2) กับด้านการเสริมสร้างประสทิธิภาพ

ในการปฏิบัติราชการ (Y3) มคีวามสัมพันธ์มากที่สุด คือ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 

.876 ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง (Y1) กับด้านการสรรหาและการ

บรรจุแต่งตั้ง (Y2) มีความสัมพันธ์เป็นอันดับที่สอง คอื มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 

.824 และด้านวินัยและการรักษาวินัย (Y4) กับด้านการออกจากราชการ (Y5) มีความ 

สัมพันธ์เป็นอันดับที่สาม คือ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .818 

  เมื่อพจิารณาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

โรงเรียนกับระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียนรายด้าน พบว่า 

ทุกคู่ความสัมพันธ์เชิงบวก อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 โดยตัวแปรระดับภาวะ

ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน (Xt) และระดับประสิทธิผลการบริหารงาน

บุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน (Yt) ได้แก่ ด้านการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ (X6) กับด้านการ

วางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง (Y1) มคีวามสัมพันธ์มากที่สุด คือ มีค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .806 ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X4) กับด้าน

การวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง (Y1) มคีวามสัมพันธ์เป็นอันดับที่สอง คือ 

มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .786 ด้านการมีอทิธิพลอย่างมอีุดมการณ์ (X1) กับด้าน

การวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง (Y1) มคีวามสัมพันธ์เป็นอันดับที่สาม คอื 

มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .774 ส่วนด้านที่มีความสัมพันธ์กันน้อยที่สุด ได้แก่ ด้าน 
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การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X4) กับด้านการออกจากราชการ (Y5) มคี่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .348   

  ผลการวิจัยของผูว้ิจัยครั้งนี้ สอดคล้องกับสมมตฐิานการวิจัยข้อที่ 5 ที่ว่า 

“ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 มีความสัมพันธ์กันทางบวก” 

 

ตาราง 28 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร 

 โรงเรียนกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลโดยรวมของผู้บริหารโรงเรียน 

 สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1  

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารโรงเรยีน 

ประสิทธิผลการบรหิารงานบุคคล 

ของผู้บริหารโรงเรยีน โดยรวม (Yt) 

Pearson’s Product 

Moment Correlation 

ระดับ 

ความสัมพันธ์ 

ด้านการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (X1) .652** ปานกลาง 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (X2) .622** ปานกลาง 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (X3) .727** สูง 

ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X4) .633** ปานกลาง 

ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม (X5) .681** ปานกลาง 

ด้านการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ (X6) .730** สูง 

โดยรวม (X) .713** สูง 

 **มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

 จากตาราง 28 พบว่าภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนโดยรวม

และภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนแต่ละดา้นมคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับ

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 โดยรวมพบว่า มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีความ 

สัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับสูง (rxyt = .713) เมื่อพิจารณาภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มคีวามสัมพันธ์ระดับสูง คือ ดา้นการเป็นบุคคล
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แห่งการเรียนรู้ (X6) มคีวามสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับสูง (rx6yt = .730) และด้านการ

กระตุน้ทางปัญญา (X3) มคีวามสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับสูง (rx6yt = .727) ส่วนด้านการ

สร้างแรงบันดาลใจ (X2) มคีวามสัมพันธ์กันต่ำสุด (rx2yt = .622) อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .01 

 

ตาราง 29  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

โรงเรียนกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ด้านการวางแผน

อัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง 

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารโรงเรียน 

ประสิทธิผลการบรหิารงานบุคคล 

ของผู้บริหารโรงเรยีน ด้านการ

วางแผนอัตรากำลังและการกำหนด

ตำแหน่ง (Y1) 

Pearson’s Product 

Moment 

Correlation 

ระดับ 

ความสัมพันธ์ 

ด้านการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (X1) .774** สูง 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (X2) .772** สูง 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (X3) .762** สูง 

ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X4) .786** สูง 

ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม (X5) .754** สูง 

ด้านการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ (X6) .806** สูง 

โดยรวม (X) .823** สูง 

 **มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

 จากตาราง 29 พบว่าภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนโดยรวม

และภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนแต่ละดา้นมคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับ

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา
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ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง (Y1) 

โดยมีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับสูง (rxy1 = .823) เมื่อพิจารณาภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนเป็นรายด้าน ด้านที่มีความสัมพันธ์ระดับสูง คือ ด้านการ

เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ (X6) มีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับสูง (rx6y1 = .806)  

ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X4) มีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับสูง  

(rx4y1 = .786) และด้านการมีอทิธิพลอย่างมอีุดมการณ์ (X1) มคีวามสัมพันธ์ทางบวก 

อยู่ในระดับสูง (rx1y1 = .774) ส่วนด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม (X5) มีความสัมพันธ์กันต่ำสุด 

(rx5y1 = .754) อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

ตาราง 30 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร 

 โรงเรียนกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน 

 สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1  

 ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ 

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารโรงเรยีน 

ประสิทธิผลการบรหิารงานบุคคลของ

ผู้บริหารโรงเรยีน ด้านการสรรหาและ

บรรจุแต่งตั้ง (Y2) 

Pearson’s Product 

Moment Correlation 

ระดับ 

ความสัมพันธ์ 

ด้านการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (X1) .709** สูง 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (X2) .620** ปานกลาง 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (X3) .699** สูง 

ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X4) .690** สูง 

ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม (X5) .624** ปานกลาง 

ด้านการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ (X6) .697** สูง 

โดยรวม (X) .714** สูง 

 ** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตาราง 30 พบว่าภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนโดยรวม

และภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนแต่ละดา้นมคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับ
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ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง (Y2) โดยรวมมีความ 

สัมพันธ์กันในระดับสูง (rxy2 = .714) เมื่อพิจารณาภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

โรงเรียนเป็นรายด้าน ด้านที่มีความสัมพันธ์ระดับสูง คอื ด้านการมอีิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ (X1) มีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับสูง (rx1yt = .709) ด้านการกระตุ้นทาง

ปัญญา (X3) มคีวามสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับสูง (rx3yt = .699) และด้านการเป็นบุคคล

แห่งการเรียนรู้ (X6) มีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับสูง (rx6yt = .697) ส่วนด้านการ

สร้างแรงบันดาลใจ (X2) มีความสัมพันธ์กันต่ำสุด (rx2yt = .620) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .01 

 

ตาราง 31 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร 

 โรงเรียนกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน 

 สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1  

 ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารโรงเรยีน 

ประสิทธิผลการบรหิารงานบุคคลของ

ผู้บริหารโรงเรยีน ด้านการเสรมิสร้าง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ (Y3) 

Pearson’s Product 

Moment 

Correlation 

ระดับ 

ความสัมพันธ์ 

ด้านการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (X1) .564** ปานกลาง 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (X2) .484** ปานกลาง 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (X3) .639** ปานกลาง 

ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X4) .511** ปานกลาง 

ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม (X5) .570** ปานกลาง 

ด้านการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ (X6) .616** ปานกลาง 

โดยรวม (X) .596** ปานกลาง 

 ** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 จากตาราง 31 พบว่าภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนโดยรวม

และภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนแต่ละดา้นมคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับ

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ (Y3) 

โดยรวมมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง (rxy3 = .596) เมื่อพิจารณาภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนเป็นรายด้าน ด้านที่มีความสัมพันธ์ระดับปานกลางสูงสุด 

คือ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (X3) มีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับปานกลาง  

(rx3yt = .639) ด้านการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู ้(X6) มีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับ

ปานกลาง (rx6yt = .616) และด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม (X5) มีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่

ในระดับปานกลาง (rx5yt = .570) ส่วนด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (X2) มคีวามสัมพันธ์กัน

ระดับปานกลางต่ำสุด (rx2yt = .484) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

ตาราง 32  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

โรงเรียนกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน 

  สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ด้านวินัยและ

การรักษาวินัย 

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารโรงเรยีน 

ประสิทธิผลการบรหิารงานบุคคลของ

ผู้บริหารโรงเรยีน ด้านวินัยและการ

รักษาวินัย (Y4) 

Pearson’s Product 

Moment Correlation 

ระดับ 

ความสัมพันธ์ 

ด้านการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (X1) .451** ปานกลาง 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (X2) .457** ปานกลาง 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (X3) .578** ปานกลาง 

ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X4) .455** ปานกลาง 

ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม (X5) .562** ปานกลาง 

ด้านการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ (X6) .582** ปานกลาง 

โดยรวม (X) .543 ** ปานกลาง 

 ** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 จากตาราง 32 พบว่าภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนโดยรวม

และภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนแต่ละดา้นมคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับ

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ด้านวินัยและการรักษาวินัย (Y4) โดยรวมมคีวามสัมพันธ์กัน

ในระดับปานกลาง (RXY4 = .543) เมื่อพิจารณาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

โรงเรียนเป็นรายด้าน ด้านที่มีความสัมพันธ์ระดับปานกลางสูงสุด คอื ด้านการเป็นบุคคล

แห่งการเรียนรู้ (X6) มีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับปานกลาง (rx6y4 = .582) ด้านการ

กระตุน้ทางปัญญา (X3) มีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับปานกลาง (rx3y4 = .578) และ

ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม (X5) มคีวามสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับปานกลาง (rx5y4 = 

.562) ส่วนด้านการมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (X1) มีความสัมพันธ์กันระดับปานกลาง

ต่ำสุด (rx1y4 = .451) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

ตาราง 33  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

โรงเรียนกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน 

  สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1  

  ด้านการออกจากราชการ 
 

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารโรงเรยีน 

ประสิทธิผลการบรหิารงานบุคคล 

ของผู้บริหารโรงเรยีน ด้านการออก 

จากราชการ (Y5) 

Pearson’s Product 

Moment Correlation 

ระดับ 

ความสัมพันธ์ 

ด้านการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (X1) .375** ปานกลาง 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (X2) .412** ปานกลาง 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (X3) .538** ปานกลาง 

ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X4) .348** ปานกลาง 

ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม (X5) .502** ปานกลาง 

ด้านการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ (X6) .525** ปานกลาง 

โดยรวม (X) .473** ปานกลาง 

 ** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 จากตาราง 33 พบว่าภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนโดยรวม

และภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนแต่ละดา้นมคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับ

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ด้านการออกจากราชการ (Y5) โดยรวมมคีวามสัมพันธ์กันใน

ระดับปานกลาง (rxy5 = .543) เมื่อพิจารณาภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

โรงเรียนเป็นรายด้าน ด้านที่มีความสัมพันธ์ระดับปานกลางสูงสุด คอื ด้านการกระตุ้นทาง

ปัญญา (X3) มีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับปานกลาง (rx3y5 = .538) ด้านการเป็น

บุคคลแห่งการเรียนรู ้(X6) มีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับปานกลาง (rx6y5 = .525) 

และด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม (X5) มคีวามสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับปานกลาง  

(rx5y5 = .520) ส่วนด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X4) มีความสัมพันธ์กันระดับ 

ปานกลางต่ำสุด (rx4y5 = .348) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

  ตอนที่ 2 แนวทางการพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบรหิารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรยีน สังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ในด้านที่ต้องนำไปพัฒนา

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบรหิารงานบุคคล ผู้วิจัยนำภาวะผู้นำ

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรยีน 2 ด้าน จัดทำแบบสัมภาษณ์เพื่อไปหา

แนวทางในการพัฒนาโดยการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 10 คน จากนั้นจึงนำมา

วิเคราะห์เน้ือหานำเสนอเป็นแนวทางการพัฒนาดังน้ี 

   ผูว้ิจัยพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนที่มคีวามสัมพันธ์อยู่ในระดับสูงกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของ  

    จากตารางผลการวิจัยสามารถสรุปได้ดังนี้ 
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 ตาราง 34   สรุปความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 

                กับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงาน 

                เขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1  

ภาวะผูน้ำ

การ

เปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหาร

โรงเรียน 

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน 

สร
ุปผ

ลก
าร

พัฒ
นา

 

ปร
ะส

ิทธ
ิผล

กา
รบ

ริห
าร

งา
น

บุค
คล

ขอ
งผ

ูบ้ร
ิหา

รโ
รง

เร
ียน

 (Y
) 

ด้า
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าร
วา
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รา
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ะ
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รก
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ตำ
แห

น่ง
 (Y

1) 

ด้า
นก

าร
สร

รห
าแ

ละ
บร

รจ
ุแต

่งต
ัง้ 

(Y
2) 

ด้า
นก

าร
เส

ริม
สร

้าง
ปร

ะส
ทิธ

ิภา
พ

ใน
กา

รป
ฏิบ

ัติร
าช

กา
ร 

(Y
3) 

ด้า
นว

ินัย
แล

ะก
าร

รัก
ษา

วิน
ัย 

(Y
4) 

ด้า
นก

าร
ออ

กจ
าก

รา
ชก

าร
 (Y

5) 

1. ด้านการมี

อิทธิพล

อย่างมี

อุดมการณ์ 

(X1) 

ปาน

กลาง 

(0.652) 

ปาน

กลาง 

 0.774) 

ปาน

กลาง 

(0.709) 

ปาน

กลาง 

(0.564) 

ปาน

กลาง 

(0.451) 

ปาน

กลาง 

(0.375) 

X 

2. ด้านการ

สร้างแรง

บันดาลใจ 

(X2) 

ปาน

กลาง 

(0.622) 

สูง 

 0.772) 

ปาน

กลาง 

(0.620) 

ปาน

กลาง 

(0.484) 

ปาน

กลาง 

(0.457) 

ปาน

กลาง 

(0.412) 

X 

3. ด้านการ

กระตุน้ทาง

ปัญญา (X3) 

สูง 

(0.727) 

สูง 

(0.762) 

ปาน

กลาง 

(0.699) 

ปาน

กลาง 

(0.639) 

ปาน

กลาง 

(0.578) 

ปาน

กลาง 

(0.538) 
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ตาราง 34 (ต่อ) 

ภาวะผูน้ำ

การ

เปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหาร

โรงเรียน 

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน 

สร
ุปผ

ลก
าร

พัฒ
นา

 

ปร
ะส

ิทธ
ิผล

กา
รบ

ริห
าร

งา
น

บุค
คล

ขอ
งผ

ูบ้ร
ิหา

รโ
รง

เร
ียน

 (Y
) 

ด้า
นก

าร
วา

งแ
ผน

อัต
รา

กำ
ลัง

แล
ะ

กา
รก

ำห
นด

ตำ
แห

น่ง
 (Y
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ด้า
นก

าร
สร

รห
าแ

ละ
บร

รจ
ุแต

่งต
ัง้ 

(Y
2) 

ด้า
นก

าร
เส

ริม
สร

้าง
ปร

ะส
ทิธ

ิภา
พ

ใน
กา

รป
ฏิบ

ัติร
าช

กา
ร 

(Y
3) 

ด้า
นว

ินัย
แล

ะก
าร

รัก
ษา

วิน
ัย 

(Y
4) 

ด้า
นก

าร
ออ

กจ
าก

รา
ชก

าร
 (Y

5) 

4. ด้านการ

คำนงึถึง

ความเป็น

ปัจเจก

บุคคล (X4) 

ปาน

กลาง 

(0.633) 

สูง 

 (0.786) 

ปาน

กลาง 

(0.690) 

ปาน

กลาง 

(0.511) 

ปาน

กลาง 

(0.455) 

ปาน

กลาง 

(0.348) 

X 

5. ด้านการ

สร้าง

วิสัยทัศน์

ร่วม (X5) 

ปาน

กลาง 

(0.681) 

สูง 

 (0.754) 

ปาน

กลาง 

(0.624) 

ปาน

กลาง 

(0.570) 

ปาน

กลาง 

(0.562) 

ปาน

กลาง 

(0.502) 

X 

6. ด้านการ

เป็นบุคคล

แห่งการ

เรียนรู้ (X6) 

สูง 

(0.730) 

สูง 

 (0.806) 

ปาน

กลาง 

(0.697) 

ปาน

กลาง 

(0.616) 

ปาน

กลาง 

(0.582) 

ปาน

กลาง 

(0.525) 

 

หมายเหตุ   = จำเป็นต้องพัฒนา 

               X = ไม่จำเป็นต้องพัฒนา 

 จากตาราง 37 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน โดยรวมอยู่ใน

ระดับสูงอย่างเป็นทางการคือด้านการกระตุ้นทางปัญญา (X3) และด้านการเป็นบุคคลแห่ง

การเรียนรู ้(X6) ผู้วจิัยจงึนำประเด็นการพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการ
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เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร

โรงเรียนด้านดังกล่าวไปสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญ จำนวน 10 คน แล้วสรุปผลการสัมภาษณ์

เป็นความเรยีง (Content Analysis) 

  ผูว้ิจัยขอนำเสนอรายละเอียดของแนวทางการพัฒนาดังต่อไปนี ้

   1. แนวทางการพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารโรงเรียนกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1  

    สรุปการสัมภาษณ์แนวทางการพัฒนาด้านการกระตุ้นทางปัญญา  

ดังตัวอย่างประเด็นการสัมภาษณ์ดังนี้ 

     “...ผูบ้ริหารสร้างความตระหนักถึงปัญหาและวิธีการใหม่ ๆ      

ในการแก้ไขปัญหาสร้างความเชื่อและค่านิยมมากกว่าจะทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงการ

ปฏิบัติในทันทีทันใดทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความเข้าใจและสามารถมองเห็นปัญหา       

ที่กำลังเผชิญอยู่ตลอดเวลาก่อนลงมือปฏิบัติจริง ...” 

         (ไชยา ภาวะบุตร, สัมภาษณ์, 25 กันยายน 2564) 

     “...สนับสนุนและส่งเสริมให้ผูบ้ริหารตระหนักและเห็นความจำเป็น

ในการคิดวิเคราะห์ถึงปัญหาที่เกิดขึน้ โดยระดมความคิดของบุคลากรให้ร่วมคิดแนวทาง 

แก้ไขปัญหา กระตุ้นใหบุ้คลากรสร้างแรงบันดาลใจ ร่วมกันวางแผน ดำเนินการและสร้าง

จนิตนาการ ความเชื่อ ค่านิยมในการทำงาน...” 

      (ธวัชชัย ไพใหล, สัมภาษณ์, 25 กันยายน 2564) 

     “...มกีารกำหนดวิสัยทัศน์ นโยบาย พัฒนาครูและผูท้ี่เกี่ยวข้องใน

การพัฒนาตนเองทางด้านสติปัญญา เปิดโอกาสให้ทุกคนได้คิดรเิริ่มในการพัฒนางานของ

ตนเอง ใหข้วัญกำลังใจผูม้ีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีโครงการพัฒนาบุคลากรด้านการ

ส่งเสริมการคิดแบบต่าง ๆ เพื่อนำไปสู่การพัฒนานักเรียนต่อไป...” 

        (เพลินพศิ  ธรรมรัตน์, สัมภาษณ์, 25 กันยายน 2564) 
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     “...สนทนาเรื่องเล่าเร้าพลัง สรรหาผู้บริหารเป็นต้นแบบที่มี

วิสัยทัศน์และมีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ร่วมวพิากษ์ ภาวะที่ท้าทายและแสวงหาแนวทาง

ใหม่ ๆ เปิดโอกาสใหผู้บ้ริหารได้แสดงความคิดเห็น แลกเปลี่ยนเรียนรู้วธิีการใหม่ ๆ ในการ

ปฏิบัติงาน สร้างแรงจูงใจ แรงบันดาลใจในการปฏิบัติงาน...” 

       (สท้าน วารี, สัมภาษณ์, 23 กันยายน 2564) 

     “...ตระหนัก และกระตุ้นให้บุคลากรใฝ่เรยีนรู้อยู่ตลอดเวลา 

รู้เทคนิคกระตุน้ครูในยุคปัจจุบัน ช้ีแจง อบรมเชิงปฏิบัติการให้สอดคล้องกับยุคปัจจุบัน 

จัดทำแผนพัฒนาตนเอง ID-PLAN...” 

     (สมพร  เหลิมเจริญ, สัมภาษณ์, 27 กันยายน 2564) 

     “...ใช้เทคนิคในการกระตุ้นใหบุ้คลากรใฝ่เรยีนรู้อยู่ตลอดเวลา  

รู้เทคนิคกระตุน้ครูเกิดความท้าทายในการปฏิบัติงานใหส้อดคล้องกับสถานการณ์ในยุค

ปัจจุบัน ประชุมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ โดยการถอดบทเรียน เปิดโอกาสใหค้รูแสดงความ

คิดเห็น อยากให้ผอ.เป็นอย่างไร ครูเป็นอย่างไร...” 

       (กษมน  มังคละคีร,ี สัมภาษณ์, 22 กันยายน 2564) 

     “...กระตุ้นจติวิญญาณและความกระตอืรอืร้นใหค้รูมองเห็นภาพ

ความสำเร็จในอนาคตเปิดโอกาสใหค้รูได้อาสาปฏิบัติงาน มีการประชุมแลกเปลี่ยนเรียนรู้

ยอมรับความคิดเห็นจนเกิดความมั่นใจภาคภูมใิจในตนเอง...” 

         (กิตติศักดิ์  นามวงศ์, สัมภาษณ์, 27 กันยายน 2564) 

     “...กระตุ้นการใช้ปัญญาให้สูงขึ้น สร้างความท้าทายในการ

ปฏิบัติงานเปิดโอกาสใหค้รูได้แสดงความคิดเห็นและแลกเปลี่ยนเรียนรู้...” 

         (นัทมน ทวีกิตตเิกษม, สัมภาษณ์, 23 กันยายน 2564) 

     “...ส่งเสริมให้บุคลากรแต่ละคนมีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 

มอบหมายงานตามความถนัด เปิดโอกาสใหค้รูได้แสดงความสามารถอย่างเต็มที่ 

เสริมสรา้งความภาคภูมใิจและความมั่นใจในการทำงาน สร้างแรงจูงใจในการทำงานโดย

การสรา้งความเป็นมติร...” 

       (กฤตพร  ประมาชิด, สัมภาษณ์, 28 กันยายน 2564) 
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     “...ใช้เทคนิคในการกระตุ้นใหบุ้คลากรใฝ่เรยีนรู้อยู่ตลอดเวลา  

รู้เทคนิคกระตุน้ครูเกิดความท้าทายและเปิดโอกาสใหแ้สดงความสามารถอย่างเต็มที่ใน

การปฏิบัติงานใหส้อดคล้องกับสถานการณ์ในยุคปัจจุบัน ช้ีแจง อบรมเชิงปฏิบัติการ 

ประชุมแลกเปลี่ยนเรียนรู้...” 

        (รุ่งนภา  แก้วปัญญา, สัมภาษณ์, 23 กันยายน 2564) 

 

    สรุปการสัมภาษณ์แนวทางการพัฒนาด้านการเป็นบุคคลแห่งการ

เรียนรู ้ดังตัวอย่างประเด็นการสัมภาษณ์ต่อไปนี้ 

     “...ผูบ้ริหารศกึษาหาความรู้อยู่ตลอดเวลา เข้ารับการอบรม 

สัมมนา ส่งเสริมสนับสนุนใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาได้เข้ารับการอบรม สัมมนา คอยให้ความ

ช่วยเหลอืคำแนะนำ ส่งเสริมให้มวีิทยฐานะที่สูงขึ้นและเป็นแบบอย่างที่ดี...”  

                     (ไชยา  ภาวะบุตร, สัมภาษณ์, 25 กันยายน 2564) 
 

     “...สนับสนุนและส่งเสริมให้ผูบ้ริหารเข้ารับการพัฒนาศักยภาพ

ของตนเองทั้งด้านการบริหารจัดการ เข้าร่วมสัมมนาและประชุมในด้านการบริหารจัดการ 

เข้าร่วมสัมมนาและประชุมในการบริหารงานวิชาการ การพัฒนาหลักสูตรการเรียนรู้ การ

ผลติสื่อนวัตกรรม และการวัดประเมินผลที่หลากหลาย เพื่อนำมาพัฒนาการบริหารงาน 

ในโรงเรยีนและมีวทิยฐานะที่สูงขึน้นอกจากนีต้้องสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรเข้าร่วม

ประชุม อบรมสัมมนาทางวิชาการอย่างสม่ำเสมอและต่อเนื่อง...”  

                      (ธวัชชัย ไพใหล, สัมภาษณ์, 25 กันยายน 2564) 
 

     “...พัฒนาตนเองให้เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้โดยมีทักษะพืน้ฐาน

การฟัง พูด อ่าน เขียน ต้องฝกึตนเองให้เป็นผูม้ีนิสัยใฝ่เรียนรู ้สามารถปรับตนเองให้รู้เท่า

ทันตามการเปลี่ยนแปลง สนับสนุนอำนวยความสะดวกใหค้รูและผูท้ี่เกี่ยวข้องเข้าถึงการ

เรียนรู้เช่นการอบรม สัมมนา ศึกษาต่อ มกีารแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (PLC) เพื่อเรียนรู้ร่วมกัน 

ให้ขวัญกำลังใจผูท้ี่ใฝ่เรยีนรู้พัฒนาตนเองเพื่อให้มวีิทยฐานะที่สูงขึน้...”  

              (เพลินพศิ  ธรรมรัตน์, สัมภาษณ์, 25 กันยายน 2564) 
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     “...นำเสนอแบบอย่างผู้นำภาวะด้านบุคคลแห่งการเรยีนรู ้ 

ทำข้อตกลงร่วมกันในการปฏิบัติงาน จัดบรรยากาศและสภาพแวดล้อมใหเ้อือ้ต่อการ

ปฏิบัติงานส่งเสริมให้บุคคลกรมีการพัฒนาตนเอง มอบหมายงานตามความถนัด ความ

สนใจ และความเหมาะสม กระจายอำนาจในการเลือกวิธีการปฏิบัติงานแบบมีส่วนร่วม 

ร่วมคิด ร่วมทำ ร่วมกำกับติดตาม ส่งเสริมให้มีวทิยฐานะที่สูงขึน้...” 

        (สท้าน วารี, สัมภาษณ์, 23 กันยายน 2564) 
 

     “...พัฒนาบุคลากรโดยใช้กระบวนการ PLC สร้างบุคลากรใหเ้ป็น

บุคคลคนแห่งการเรียนรู้ เน้นกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ส่งเสริมให้มีการอบรม 

สัมมนา...” 

        (สมพร  เหลิมเจรญิ, สัมภาษณ์, 27 กันยายน 2564) 
 

     “...ส่งเสริมให้บุคลากรเข้ารับอบรมการใชเ้ทคโนโลยี สัมมนาทาง

วิชาการปรับตนเองให้พรอ้มและรู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลงสถานการณ์โลกในยุคปัจจุบัน...” 

        (กษมน  มังคละคีร,ี สัมภาษณ์, 22 กันยายน 2564) 
 

     “...ให้บุคลากรใฝ่เรยีนรู้อยู่ตลอดเวลา เน้นกระบวนการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ อบรมเชิงปฏิบัติการ สัมมนาและนำเทคโนโลยีใชใ้นการปฏิบัติงาน...” 

         (กิตติศักดิ์  นามวงศ์, สัมภาษณ์, 27 กันยายน 2564) 
 

     “...กระตุ้นใหบุ้คลากรใฝ่เรยีนรู้อยู่ตลอดเวลา รูเ้ทคนิคกระตุ้นครู

ในยุคปัจจุบัน ช้ีแจง อบรมเชิงปฏิบัติการด้านการใชเ้ทคโนโลยีให้สอดคล้องกับสถานการณ์

ในยุคปัจจุบัน พร้อมยอมรับการเปลี่ยนแปลง ร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ จัดทำแผนพัฒนา

ตนเอง ID-PLAN...” 

        (นัทมน ทวีกิตตเิกษม, สัมภาษณ์, 23 กันยายน 2564) 
 

     “...ผู้บริหารต้องเป็นผู้นำทางวิชาการมคีวามรอบรู้ในหลักการ

บริหาร มีทักษะการใชเ้ทคโนโลยีในการสื่อสาร ร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เป็นผู้มทีักษะในการ

ฟัง พูด อ่าน เขียน และทักษะในการปฏิบัติงาน ...” 

         (กฤตพร  ประมาชิด, สัมภาษณ์, 28 กันยายน 2564) 
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     “...เป็นผู้นำทางดา้นเทคโนโลยี ใฝ่ศึกษาหาความรูอ้ยู่เสมอ 

ยอมรับการเปลี่ยนแปลง และแนวคิดใหม่ ๆ ที่ดกีว่าเดิม...” 

        (รุ่งนภา  แก้วปัญญา, สัมภาษณ์, 23 กันยายน 2564) 

 

    จากนั้นจึงนำมาวิเคราะห์เนื้อหา และนำเสนอเป็นแนวทางการพัฒนา  

ดังปรากฏเป็นแนวทางการพัฒนาตามตารางต่อไปนี้ 
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ตาราง 35 การสรุปแนวทางการพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล

 ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

การพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 
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ด้านกระตุ้นทางปัญญา 

1. ผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรมีความคิดรเิริ่ม

สร้างสรรค์ การแสดงความคิดเห็นต่าง ๆ เชื่อว่าครูมี

ศักยภาพและเสริมสร้างความมั่นใจในการปฏิบัติการ 

          7 70 

2. ผูบ้ริหารควรเปิดโอกาสใหค้รูอาสาปฏิบัติงานและแสดง

ความสามารถอย่างเต็มที่ 

          6 60 

3. ผูบ้ริหารควรกระตุ้นใหค้รูตระหนักถึงปัญหามอบหมาย

งานอย่างสร้างสรรค์ตามความถนัดและความสนใจและ

พัฒนาใหเ้กิดสิ่งใหม่ ๆ 

          5 50 
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ตาราง 35 (ต่อ) 

การพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 
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4. ผูบ้ริหารควรกระตุน้ใหค้รูใฝ่เรียนรูอ้ยู่ตลอดเวลา           5 50 

5. ผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้  

วิธีการใหม ่ๆ ในการปฏิบัติงาน 

          5 50 

ด้านการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ 

1. ส่งเสริมให้ผูบ้ริหารและครูเข้ารับการอบรมสัมมนาและ

เข้าใจบทบาทหนา้ที่ความรับผดิชอบของตนเอง 

          7 70 

2. จัดประชุมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ PLC แสดงความคิดเห็นและ

แก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 

          6 60 

3. ใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัยในการสื่อสารและ ICT เข้ามาใช้ 

ในการปฏิบัติงาน 

          5 50 
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ตาราง 35 (ต่อ) 

การพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 
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4. ยอมรับการเปลี่ยนแปลงพร้อมรับฟังปัญหา แสดงความ

คิดเห็น ตลอดจนขอ้เสนอแนะของบุคลากรและปรับตัวให้เข้า

กับสถานการณ์ในปัจจุบัน 

          5 50 

5. เรียนรู้จากบุคคลที่เป็นแบบอย่างที่ดมีาจัดเป็นวิทยากรเชิง

ปฏิบัติการเพื่อเสริมให้มีวทิยฐานะที่สูงขึ้น 

          4 40 
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  จากนั้นจึงนำมาวิเคราะห์เนื้อหา นำเสนอเป็นแนวทางการพัฒนาดังนี้ 

  1. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  

   การกระตุน้ทางปัญญาผูบ้ริหารควรมีการพัฒนาตนเอง เรียงตามลำดับ

ดังต่อไปนี ้

    1.1 ผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์การ

แสดงความคิดเห็นต่าง ๆ เชื่อว่าครูมศีักยภาพและเสรมิสร้างความมั่นใจในการปฏิบัติการ 

    1.2 ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้ครูอาสาปฏิบัติงานและแสดง

ความสามารถอย่างเต็มที่ 

    1.3 ผู้บริหารควรกระตุ้นให้ครูตระหนักถึงปัญหามอบหมายงานอย่าง

สร้างสรรค์ตามความถนัดและความสนใจและพัฒนาให้เกิดสิ่งใหม่ ๆ 

    1.4 ผูบ้ริหารควรกระตุน้ให้ครูใฝ่เรยีนรู้อยู่ตลอดเวลา 

    1.5 ผู้บริหารควรส่งเสริมให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ วิธีการใหม่ ๆ  

ในการปฏิบัติงาน  

  2. ด้านการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ 

   การเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ผูบ้ริหารควรมีการพัฒนาตนเอง เรียงตาม 

ลำดับ ดังต่อไปนี้ 

    2.1 ส่งเสรมิให้ผูบ้ริหารและครูเข้ารับการอบรมสัมมนาและเข้าใจ

บทบาทหนา้ที่ความรับผดิชอบของตนเอง 

    2.2 จัดประชุมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ PLC แสดงความคิดเห็นและ

แก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 

    2.3 ใชเ้ทคโนโลยีที่ทันสมัยในการสื่อสารและ ICT เข้ามาใช้ในการ

ปฏิบัติงาน 

    2.4 ยอมรับการเปลี่ยนแปลงพรอ้มรับฟังปัญหา แสดงความคิดเห็น 

ตลอดจนขอ้เสนอแนะของบุคลากรและปรับตัวใหเ้ข้ากับสถานการณ์ในปัจจุบัน 

    2.5 เรยีนรู้จากบุคคลที่เป็นแบบอย่างที่ดมีาจัดเป็นวิทยากรเชิง

ปฏิบัติการเพื่อเสริมให้มีวทิยฐานะที่สูงขึ้น 

  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ผู้วจิัยได้นำไปสรุปและอภปิรายผลในบทที่ 5 ต่อไป 
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บทที่ 5 

สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผล

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษา

สกลนคร เขต 1 สรุปผลตามลำดับ ดังนี้ 

  1. ความมุ่งหมายของการวจิัย 

  2. สมมตฐิานของการวิจัย 

  3. วิธีดำเนนิการวิจัย 

   3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง     

    3.2 เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

    3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

    3.4 การวิเคราะห์ขอ้มูล 

  4. สรุปผลการวิจัย 

  5. อภปิรายผลการวิจัย 

  6. ข้อเสนอแนะ 

   

ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้กำหนดความมุ่งหมายของการวิจัย ดังนี้ 

  1. เพื่อศกึษาภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

โรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน 

  2. เพื่อศกึษาประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

โรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน 
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  3. เพื่อเปรียบเทียบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด 

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร 

โรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคลและครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรง 

ตำแหน่ง ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และขนาดของโรงเรียน  

  4. เพื่อเปรียบเทียบประสิทธผิลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน จำแนกตามสถานภาพการ

ดำรงตำแหน่ง ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และขนาดของโรงเรียน 

  5. เพื่อศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงกับ

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

  6. เพื่อศกึษาแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

สมมตฐิานของการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ตั้งสมมตฐิานของการวิจัย ไว้ดังนี้  

   1. ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน

หัวหนา้กลุ่มบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน อยู่ในระดับมาก 

  2. ประสิทธิผลของการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

โรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคลและครูผูส้อน อยู่ในระดับมาก 

    3. ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน 

หัวหนา้กลุ่มบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และขนาดของโรงเรียน มคีวามแตกต่างกัน 

  4. ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน  
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หัวหนา้กลุ่มบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และขนาดของโรงเรียน มคีวามแตกต่างกัน 

   5. ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 มีความสัมพันธ์กัน

ทางบวก 

 

วธิีดำเนินการวจิัย 

 

  1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  1.1 ประชากรที่ใชใ้นการศกึษาวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผูบ้ริหารโรงเรยีน หัวหนา้  

กลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา 

สกลนคร เขต 1 ปีการศกึษา 2564 จำนวน 2,688 คน (ข้อมูล ณ วันที ่10 มิถุนายน 2564,

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1) จำแนกเป็นผู้บริหารโรงเรียน 

จำนวน 175 คน หัวหนา้กลุ่มบริหารงานบุคคล จำนวน 175 คน และครูผูส้อน จำนวน 

2,338 คน จากทั้งหมด 175 โรงเรียน 

  1.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผูบ้ริหารโรงเรียน 

หัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผูส้อนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ประจำปีการศกึษา 2564 การกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างใช้

การกำหนด ตามตารางกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของเครจซีและมอร์แกน (Krejcie and 

Morgan, 1970, อ้างถึงใน บุญชม ศรีสะอาด, 2560, หน้า 43) และใช้การสุ่มแบบหลาย

ขั้นตอน (Multi-stage Random Sampling) จำแนกเป็นผู้บริหารโรงเรียน จำนวน 52 คน

หัวหนา้กลุ่มบริหารงานบุคคล จำนวน 52 คน ครูผูส้อน จำนวน 234 คน รวมทั้งสิ้น 

จำนวน 338 คน 

 

 2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย  
  เครื่องมือในการวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัยใชเ้ครื่องมอืในการเก็บรวบรวมข้อมูลครั้งนี้

เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ชนิดมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) แบ่ง

ออกเป็น 5 ระดับ ตามแนวคิดของลเิคอร์ท (Likert’s  5 Rating Scale) (บุญชุม ศรีสะอาด, 

2556, หนา้ 82) จำนวน 72 ข้อ ใช้สอบถามตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหนา้
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กลุ่มบริหารงานบุคคล และครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา

สกลนคร เขต 1 มีวัตถุประสงค์เพื่อศกึษาภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 จำนวน 39 ข้อ ซึ่งมคี่า

อำนาจจำแนก อยู่ระหว่าง .736 - .918 และมีความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม เท่ากับ .988 

และเพื่อศกึษาประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 จำนวน 33 ข้อ ซึ่งมีค่าอำนาจจำแนก 

อยู่ระหว่าง .383 - .868 และมีความเชื่อมั่นเท่ากับ .971     

  2.1 คุณภาพเครื่องมอื 

    การสรา้งและหาคุณภาพของแบบสอบถาม ผูว้ิจัยดำเนินการ ดังนี้   

    2.2.1 ศกึษาค้นคว้าจากตำรา เอกสาร บทความ และงานวิจัยที่

เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการ

บริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน เพื่อนำมาวิเคราะห์และใช้เป็นกรอบในการสร้าง

แบบสอบถาม   

    2.2.2 ศกึษาวิธีการสรา้งและสร้างเครื่องมอืจากทฤษฎี หลักการ 

แนวคิดและเอกสารที่เกี่ยวข้อง 

    2.2.3 นำแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนออาจารย์ที่ปรึกษาเพื่อ

ตรวจสอบและให้คำแนะนำในการปรับปรุงแก้ไขให้สอดคล้องกับจุดมุ่งหมายและปรับปรุง

แก้ไขแบบสอบถามตามคำแนะนำของคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 

    2.2.4 นำแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแลว้เสนอให้ผู้เช่ียวชาญ

ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืเพื่อหาความเที่ยงตรงเชงิเนื้อหา ความถูกต้องเหมาะสม

ของภาษา การใชถ้้อยคำ โดยคณะผู้เช่ียวชาญ จำนวน 5 คน 

    2.2.5 นำแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบของผูเ้ชี่ยวชาญไป

นำเสนอคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพื่อพจิารณาปรับปรุงแก้ไขทุกครั้ง  

    2.2.6 ทำหนังสือขอรับการพิจารณาจรยิธรรมการวิจัยในมนุษย์ต่อ

สถาบันวิจัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร และได้รับการอนุมัติวันที่ 9 เดือนสิงหาคม  

พ.ศ. 2564 โดยมีเลขที่หนังสือรับรอง 130/2564 ออกโดย คณะกรรมการจริยธรรมการ

วิจัยในมนุษย์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ลงนามโดย นางสาวสุธาสินี คุปตะบุตร 

ประธานคณะกรรมการจรยิธรรมการวิจัยในมนุษย์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร จัดพิมพ์

เป็นแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ ไปทำการทดลองใช้ (try out) กับผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหนา้
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กลุ่มบริหารงานบุคคล และครูผูส้อน จำนวน 50 คน กับโรงเรียนอนุบาลโคกศรี โรงเรียน

บ้านเหล่าโพนค้อเหล่าราษฎร์วิทยา โรงเรยีนโพนงามโคกวิทยาคาร โรงเรียนศรบีุญเรอืง

วิทยาคาร โรงเรียนบ้านแป้นสามัคคีราษฎร์บำรุง โรงเรียนอนุบาลภูพาน โรงเรียน

บ้านปุ่งสหราษฎร์บำรุง โรงเรียนบ้านป่าผาง โรงเรียนบ้านเชียงสอืราษฎร์อำนวย และ 

โรงเรียนบ้านโคกสูง (สหราษฎร์บำรุง) โดยคัดเลือกข้อคำถามที่มคี่าอำนาจจำแนกตั้งแต่  

.23 ขึน้ไป มาใช้ในการเก็บข้อมูลจริงจากกลุ่มตัวอย่าง โดยค่าคุณภาพของแบบสอบถาม 

มีดังนี้ 

      2.2.6.1 คุณภาพแบบสอบถามภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารโดยรวมมีอำนาจจำแนก อยู่ระหว่าง .736 - .918 และมีความเชื่อมั่นเท่ากับ 

.988 

      2.2.6.2 คุณภาพแบบสอบถามประสทิธิผลการบริหารงาน

บุคคลของผูบ้ริหารโดยรวมมีค่าอำนาจจำแนก อยู่ระหว่าง .383 - .868 และมีความ

เชื่อมั่นเท่ากับ .971  

                 

 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  การเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ผู้วจิัยได้ดำเนินการโดยผู้วจิัยทำ

หนังสือเสนอคำร้องต่อสำนักงานบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร เพื่อขอ

อนุญาตและขอความอนุเคราะห์เพื่อขอความร่วมมอืในการเก็บรวบรวมข้อมูลและผูว้ิจัย

ติดตามขอรับแบบสอบถามคืนดว้ยตนเอง จากนั้น ตรวจสอบความถูกต้องครบถ้วน

สมบูรณ์ของแบบสอบถามเพื่อวิเคราะห์ขอ้มูลในขั้นตอนต่อไป 

 

  4. การวเิคราะห์ข้อมูล   
  ผูว้ิจัยนำข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามมาวิเคราะห์ด้วยโปรแกรม

คอมพิวเตอร์สำเร็จรูป ซึ่งใช้ค่าสถิตติ่าง ๆ ดังนี้ 

   4.1 สถิตพิืน้ฐาน ได้แก่ ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และ 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

   4.2 สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์หาคุณภาพเครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี ้

ได้แก่ การหาค่า IOC (Index of Item objective congruence) ของแบบสอบถาม 

การวิเคราะห์หาค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามโดยใช้สหสัมพันธ์อย่างง่าย (Simple  
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Correlation) ตามวิธีของเพียร์สัน (Pearson’s Simple Item Total Correlation) (บุญชม  

ศรสีะอาด, 2556, หน้า 113) และการวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม  

โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’Alpha-Coefficient) 

   4.3 สถิตทิี่ใชใ้นการทดสอบสมมุตฐิาน 

    4.3.1 การทดสอบสมมุตฐิานข้อที่ 1 ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตาม

ความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้างานกลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน 

อยู่ในระดับมาก สถิตทิี่ใช ้ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (x̅) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

    4.3.2 การทดสอบสมมุตฐิานข้อที่ 2 ประสิทธิผลการบริหารงาน

บุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร  

เขต 1 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรยีน หัวหน้างานกลุ่มงานบริหารงานบุคคล และ

ครูผูส้อน อยู่ในระดับมาก สถิติที่ใช ้ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (x̅) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(S.D.) ดังนี้ 

    4.3.3 การทดสอบสมมุตฐิานข้อที่ 3 ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตาม

ความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้างานกลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน 

จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานงาน และขนาด

ของโรงเรียน มีความแตกต่างกัน สถิตทิี่ใช้ ได้แก่ การวิเคราะห์การทดสอบค่าเอฟ (F-test 

ชนิด One-Way ANOVA) กรณีมคีวามแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ตามวิธีการของ (Scheffe’s method) หรอื .05 ตามวิธีการของ LSD. ทำการเปรียบเทียบ

ค่าเฉลี่ยรายคู่ตามความเหมาะสม 

    4.3.4 การทดสอบสมมุตฐิานข้อที่ 4 ประสิทธิผลการบริหารงาน

บุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร  

เขต 1 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้างานกลุ่มงานบริหารงานบุคคลและ

ครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และ

ขนาดของโรงเรียน มีความแตกต่างกัน สถิตทิี่ใช้ ได้แก่ การวิเคราะห์การทดสอบค่าเอฟ  

(F-test ชนิด One-Way ANOVA) กรณีมคีวามแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่

ระดับ .01 ตามวิธีการของ (Scheffe’s method) หรอื .05 ตามวิธีการของ LSD. ทำการ

เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ ตามความเหมาะสม 
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    4.3.5 การทดสอบสมมุตฐิานข้อที่ 5 ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงกับ

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 มีความสัมพันธ์กันทางบวกใช้การหาค่าสหสัมพันธ์อย่างง่าย

ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation) 

     

สรุปผลการวิจัย 

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนวิจัยสรุปผลได้ดังนี้ 

  1. ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน 

หัวหนา้กลุ่มบริหารงานบุคคลและครูผูส้อน โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ย

จากมากไปหาน้อย คอื การมีอทิธิพลอย่างมอีุดมการณ์ รองลงมาคือ ดา้นการเป็นบุคคล

แห่งการเรียนรู้ ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการสร้างแรง

บันดาลใจ และด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลตามลำดับ 

  2. ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน 

หัวหนา้กลุ่มบริหารงานบุคคลและครูผูส้อน โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณา 

รายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด 2 ด้าน เรียงจากมากไปหาน้อย ดังนี้ คือ ด้านการ

เสริมสรา้งประสทิธิภาพในการปฏิบัติราชการ ด้านวินัยและการรักษาวินัย ส่วนด้านที่

เหลืออยู่ในระดับมากเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้คอื ด้านการวางแผนอัตรากำลัง

และการกำหนดตำแหน่ง ด้านการออกจากราชการ และด้านการสรรหาและการบรรจุ

แต่งตั้งตามลำดับ 

  3. ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน 

หัวหนา้กลุ่มบริหารงานบุคคลและครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง 

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานและขนาดของโรงเรียน พบว่า 

   3.1 ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ตามความเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้า
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กลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง โดยรวม

ผูบ้ริหารโรงเรียนมีระดับความคิดเห็นสูงกว่าหัวหนา้กลุ่มงานบริหารบุคคลและครูผู้สอน 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 ส่วนหัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคลกับครูผูส้อน 

มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

   3.2 ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ตามความเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้า

กลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผูส้อน จำแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 

   3.3 ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความเห็นของผู้บริหารโรงเรียน 

หัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคลและครูผูส้อน จำแนกตามขนาดของโรงเรียน โดยรวม

และรายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกัน 

  4. ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน 

หัวหนา้กลุ่มบริหารงานบุคคลและครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง 

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานและขนาดของโรงเรียน พบว่า 

   4.1 ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

โรงเรยีน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคลและครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรง

ตำแหน่ง โดยรวมผูบ้ริหารโรงเรยีน มรีะดับความคิดเห็นสูงกว่าหัวหนา้กลุ่มงานบริหารงาน

บุคคลและครูผูส้อน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนหัวหน้ากลุ่มงานบริหารงาน

บุคคลและครูผูส้อน มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

   4.2 ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

โรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคลและครูผูส้อน จำแนกตามประสบการณ์ในการ

ปฏิบัติงาน โดยรวมและรายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกัน 

   4.3 ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

โรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคลและครูผูส้อน จำแนกตามขนาดของโรงเรียน 
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โดยรวมไม่แตกต่างกันอย่าง เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ผู้บริหาร หัวหน้ากลุ่ม

บริหารงานบุคคล และครูผู้สอนที่ปฏิบัติงานในโรงเรยีนขนาดใหญ่/ใหญ่พิเศษ มคีวาม

คิดเห็นต่อระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นทีก่ารศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ด้านวินัยและการรักษาวินัย สูงกว่า

ผูบ้ริหาร หัวหนา้กลุ่มบริหารงานบุคคล และครูผู้สอนที่ปฏิบัติงานในโรงเรยีนขนาดเล็ก 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 ส่วนผูบ้ริหาร หัวหนา้กลุ่มบริหารงานบุคคลและ

ครูผูส้อนที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดเล็กกับผูบ้ริหาร หัวหนา้กลุ่มบริหารงานบุคคลและ

ครูผูส้อนที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดกลางมคีวามคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

  5. ค่าสัมประสิทธิ์สัมพันธ์ของความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน (X) และประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร 

โรงเรียน (Y) สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ตามความ 

คิดเห็นของผูบ้ริหาร หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล และครูผูส้อน พบว่า มคีวามสัมพันธ์  

เชงิบวก อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง (rXY) .713  

  6. ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนโดยรวมและภาวะผู้นำ

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนแต่ละด้านมคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผล

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 โดยรวมพบว่ามีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มคีวาม 

สัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับสูง (rxyt=.713) เมื่อพจิารณาภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มคีวามสัมพันธ์ระดับสูง คือ ดา้นการเป็นบุคคล

แห่งการเรียนรู้ (X6) มคีวามสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับสูง (rx6yt = .730) และด้านการ

กระตุน้ทางปัญญา (X3) มคีวามสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับสูง (rx6yt = .727) ส่วนด้านการ

สร้างแรงบันดาลใจ (X2) มีความสัมพันธ์กันต่ำสุด (rx2yt = .622) อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .01 

  7. แนวทางการพัฒนา ผูว้ิจัยนำผลการวิเคราะห์ข้อมูลความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ทั้ง 6 ด้าน พบว่ามี 2 ด้าน 

ที่มคีวามสัมพันธ์กันระดับสูง คือดา้นการกระตุ้นทางปัญญา (X3) และด้านการเป็นบุคคล

แห่งการเรียนรู้ (X6) แล้วนำไปจัดทำแบบสังเกตและแบบสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญ จำนวน     

10 คน สรุปเป็นความเรยีงเพื่อเสนอแนวทาง ได้ดังนี้ 
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   7.1 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรมี

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ การแสดงความคิดเห็นต่าง ๆ เชื่อว่าครูมศีักยภาพและเสริมสร้าง

ความมั่นใจในการปฏิบัติการ ผูบ้ริหารควรเปิดโอกาสใหค้รูอาสาปฏิบัติงานและแสดง

ความสามารถอย่างเต็มที่ ผู้บริหารควรกระตุ้นใหค้รูตระหนักถึงปัญหามอบหมายงานอย่าง

สร้างสรรค์ตามความถนัดและความสนใจและพัฒนาให้เกิดสิ่งใหม ่ๆ ผูบ้ริหารควรกระตุน้

ให้ครูใฝ่เรียนรู้อยู่ตลอดเวลา และผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้มกีารแลกเปลี่ยนเรียนรู้ วิธีการ

ใหม่ ๆ ในการปฏิบัติงาน 

   7.2 ด้านการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู ้ส่งเสริมให้ผูบ้ริหารและครูเข้ารับ

การอบรมสัมมนาและเข้าใจบทบาทหนา้ที่ความรับผิดชอบของตนเอง จัดประชุม

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ PLC แสดงความคิดเห็นและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบใช้เทคโนโลยีที่

ทันสมัยในการสื่อสารและ ICT เข้ามาใช้ในการปฏิบัติงาน ยอมรับการเปลี่ยนแปลงพร้อม

รับฟังปัญหา แสดงความคิดเห็น ตลอดจนขอ้เสนอแนะของบุคลากรและปรับตัวใหเ้ข้ากับ

สถานการณ์ในปัจจุบัน และเรียนรู้จากบุคคลที่เป็นแบบอย่างที่ดมีาจัดเป็นวิทยากรเชิง

ปฏิบัติการเพื่อเสริมให้มีวทิยฐานะที่สูงขึ้น 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

 จากการศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผล

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา

สกลนคร เขต 1 ผูว้ิจัยขอนำเสนอการอภปิรายผล ตามผลการวิจัย ดังนี้   

  1. ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน เมื่อพจิารณาราย

ด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ การมี

อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ดา้นการสร้างแรงบันดาลใจ และด้านการคำนึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคลตามลำดับ ซึ่งสอดคล้องกับสมมตฐิานการวิจัย ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะว่า

ผูบ้ริหารโรงเรียนมีการบริหารโรงเรียนโดยเน้นกระบวนการบริหารงานเพื่อนำองค์กรไปสู่

เป้าหมายเพื่อความสำเสร็จ เพิ่มศักยภาพการทำงานของครูผู้สอน สร้างความเปลี่ยนแปลง

พัฒนาเป็นแบบอย่างที่ดีแนะนำ กระตุ้นปัญญาหาให้ครูผูส้อนเกิดความตอ้งการการ

เปลี่ยนแปลงตนเองให้ดขีึน้กว่าที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน งานวิจัยของผู้วิจัยในครั้งนี้มีความ
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สอดคล้องกับงานวิจัยของ ณฐวัฒน์ พระงาม (2561, บทคัดย่อ) ได้ทำวิจัย เรื่อง ภาวะผูน้ำ

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาพิษณุโลก เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

โรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาพิษณุโลก เขต 3 

โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของวไิลลักษณ์ สดีา (2562, 

บทคัดย่อ) ได้ทำวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ ระหว่าง ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงกับการ

บริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 3 ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ

มัณฑนา ชุมปัญญา (2563, บทคัดย่อ) ได้ทำวิจัย เรื่องภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

และครูผูส้อนอยู่ในระดับมากที่สุด 

  2. ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน 

หัวหนา้กลุ่มบริหารงานบุคคลและครูผูส้อน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน 

พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด 2 ด้าน เรียงจากมากไปหาน้อย ดังนี ้คือ ด้านการเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ด้านวินัยและการรักษาวินัย ส่วนด้านที่เหลืออยู่ใน

ระดับมากเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ คือ ดา้นการวางแผนอัตรากำลังและการ

กำหนดตำแหน่ง ด้านการออกจากราชการ และด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง  

ซึ่งอยู่ในระดับที่สูงกว่าสมมติฐานการวิจัยทั้งนีอ้าจเป็นเพราะว่าในปัจจุบันจำนวนนักเรียน

น้อยลงการบรรจุแต่งตัง้ผูท้ี่เข้ามารับราชการครูมีน้อยลงเนื่องจากการแพร่ระบาดของโรค 

Covid- 19 จึงทำให้มีการชะลอการสอบบรรจุและในแต่ละปีมขี้าราชการครูเกษียณอายุ

ราชการจงึทำให้โรงเรียนแต่ละโรงเรยีนมีจำนวนครูน้อยลง ดังนั้นการที่จะทำให้โรงเรียน

สามารถดำเนินการจัดการเรียนการสอนให้นักเรียนมปีระสิทธิภาพเทียบเท่าที่เป็นมาหรอื

มากกว่าเดิมจะต้องมกีารเสริมสรา้งประสทิธิภาพในการปฏิบัติราชการซึ่งก็คือการจัดการ

เรียนการสอนโดยเฉพาะอย่างยิ่งการสอนออนไลน์ (Online Learning) การสอนออนแฮนด์ 
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(On Hand Learning) เรยีนผ่านมูลนธิิการศกึษาทางไกลผ่านดาวเทียม ในพระบรม

ราชูปถัมภ์ หรือ DLTV (On-air) เรียนผ่านแอปพลิเคชันต่าง ๆ (On-demand) ซึ่งการ

ดำเนนิการในการสัมภาษณ์แสดงว่าโรงเรียนมกีารกำหนดเป้าหมายของความสำเร็จในการ

จัดการเรยีนรู้โดยใช้บุคคลอย่างมีประสิทธิภาพตามที่ตั้งไว้ มีการบริหารทรัพยากรบุคคล

อย่างคุม้ค่ามีความเกี่ยวเนื่องถึงการดำเนินงานในด้านการบริหารงานบุคคลและให้บริการ

แก่บิดามารดา ผู้ปกครองตลอดจนผู้รับบริการ ตามกระทรวงศกึษาธิการได้กำหนด

ขอบข่ายและภารกิจการบริหารและจัดการโรงเรียน งานวิจัยของผูว้ิจัยในครั้งนี้มีความ

สอดคล้องกับงานวิจัยของ ณัฐนิช ศรลีาคา (2558) ได้ศกึษาการบริหารงานบุคคลใน

โรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 1  

ผลการวิจัย พบว่า การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรยีนขนาดเล็ก 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษากาญจนบุรี เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ เค้ก อ่อนพุ่ม (2562, บทคัดย่อ) ได้ทำวจิัยเรื่องปัจจัยที่

ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศกึษาสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต 1 ผลการวิจัย พบว่า ระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการบริหารงาน

บุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยรวมและเป็นรายด้านอยู่ในระดับมาก  

  3. ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน 

หัวหนา้กลุ่มบริหารงานบุคคลและครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง 

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานและขนาดของโรงเรียน พบว่า 

   3.1 ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน 

หัวหนา้กลุ่มบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง  

โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 เมื่อพิจารณารายด้าน  

พบว่า ความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่มบริหารงานบุคคลและครูผูส้อน 

จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่งที่มตี่อภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ด้านการ 

มีอทิธิพลอย่างมอีุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  

ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคล ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมและด้านการเป็นบุคคล

แห่งการเรียนรู้แตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 โดยผู้บริหารโรงเรียน  
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มีระดับความคิดเห็นสูงกว่าหัวหนา้กลุ่มงานบริหารบุคคลและครูผูส้อนส่วนหัวหน้ากลุ่ม

งานบริหารบุคคลและครูผูส้อนมคีวามคิดเห็นไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับสมมตฐิานการ

วิจัย ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะว่าผูบ้ริหารมองว่าตนเองได้ดำเนินการรวมถึงแสดงพฤติกรรม 

ที่จะทำให้ผู้ร่วมงานมคีวามสามารถมีศักยภาพในการปฏิบัติงานสูงขึ้นและพยายามใช้

กระบวนการต่าง ๆ เพื่อนำองค์กรไปสู่เป้าหมายแห่งความสำเร็จ เพิ่มศักยภาพในการ

ทำงานของครูผูส้อนและยังเป็นแบบอย่างที่ทำให้ครูเกิดความตอ้งการเปลี่ยนแปลงในฐานะ

ผูน้ำ ส่วนครูก็มองเห็นภาพการบริหารงานไม่ชัดเจน ทำให้มุมมองของครูและผูบ้ริหารมี

ความแตกต่างกัน งานวิจัยของผู้วจิัยในครั้งนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ จติรา ทรัพย์โฉม 

(2557, บทคัดย่อ) ได้ทำการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารโรงเรียนและประสิทธิผลการบริหารงานของโรงเรียน สำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 พบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

โรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อนในโรงเรียนมีความแตกต่างกัน  

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 โดยผู้บริหารโรงเรียน มีระดับความคิดเห็นมากกว่า

ครูผูส้อนโดยรวมและรายด้าน สอดคล้องกับงานวิจัยของ อัฒนศักดิ์ สทิธิ (2561, 

บทคัดย่อ) ได้ทำการวจิัยเรื่ององค์ประกอบภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

โรงเรียนที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา

นครพนม เขต 2 พบว่า องค์ประกอบภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของของผู้บริหารตาม

ความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอน โดยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .01 โดยผู้บริหารโรงเรียนมรีะดับความคิดเห็นมากกว่าครูผูส้อน 

   3.2 ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน 

หัวหนา้กลุ่มบริหารงานบุคคลและครูผูส้อน จำแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงานโดย

ภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมตฐิานการวิจัยที่ว่า  

“ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่ม

บริหารงานบุคคลและครูผูส้อน จำแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน มีความ

แตกต่างกัน” ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคลและ

ครูผูส้อน ถึงแม้จะมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานต่างกัน เมื่ออยู่ในบริบทเดียวกันแล้ว

ย่อมปฏิบัติงานตามมุมมองของผู้ที่อยู่ในบริบทเดียวกันไม่ได้ส่งผลใหเ้กิดความคิดในการ 
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ปฏิบัติงานของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารที่แตกต่างกัน งานวิจัยของผูว้ิจัยใน 

ครั้งนีม้ีความสอดคล้องตามแนวคิดของ Kouzes & Posner (2012, pp. 16 - 24) ที่นยิามไว้

ว่าภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการที่สามารถถ่ายทอดและฝกึฝนได้ ซึ่งผู้นำจะ

แสดงภาวะผูน้ำของตนเอง 5 ด้าน ดังนี ้1) เป็นต้นแบบนำทาง 2) สรา้งแรงบันดาลใจใน

วิสัยทัศน์ร่วม 3) กล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงาน 4) เพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานต่อ

ผูอ้ื่น และ 5) เสริมสร้างขวัญและกำลังใจ ตามแนวคิดของ ไชยา ภาวะบุตร (2560, หน้า 

31) กล่าวไว้ว่า ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ผูน้ำนั้นจะต้องกระตุ้นและจุดประกายให้ผู้อื่น

ร่วมพัฒนาอย่างเต็มศักยภาพ เต็มความสามารถก่อให้เกิดผลสำเร็จทั้งกระบวนการและ

ผลลัพธ์ จงึจะช่วยใหผู้้ตามมีความเจรญิก้าวหน้า สามารถนำไปสู่ความเป็นผู้นำ ทำให้เกิด

ความร่วมมอื เกิดการพึ่งพาอาศัยกันจึงจะเกิดผลสำเร็จ 

   3.3 ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน 

หัวหนา้กลุ่มบริหารงานบุคคลและครูผูส้อน จำแนกตามขนาดของโรงเรียนโดยภาพรวม

และรายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกันซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยที่ว่า “ภาวะผูน้ำ

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา

สกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล 

และครูผูส้อนจำแนกตามขนาดของโรงเรียน มีความแตกต่างกัน” ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า

ผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน ถึงแม้จะมีขนาดโรงเรียน

ต่างกัน เมื่ออยู่ในบริบทเดียวกันแล้วย่อมปฏิบัติงานตามมุมมองของผูท้ี่อยู่ในบริบทเดียวกัน

ไม่ได้ส่งผลใหเ้กิดความคิดในการปฏิบัติงานของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร 

ที่แตกต่างกัน นอกจากนี้อาจเกิดจากการที่ผูบ้ริหารโรงเรียนอยู่ภายใต้สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ด้วยกันได้เข้าร่วมประชุมรับฟัง ชี้แจง 

นโยบายการบริหารจัดการจากสำนักงานเขตอย่างน้อยเดือนละ 1 ครั้ง มีการเข้าร่วมรับฟัง

การอบรมเกี่ยวกับภาวะผูน้ำด้วยกันจงึมีศักยภาพภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงเหมอืน ๆ กัน

งานวิจัยของผู้วิจัยในครั้งนี้มีความสอดคล้องตามแนวคิดของ Kouzes & Posner (2012,  

pp. 16 - 24) ที่นยิามไว้ว่าภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการที่สามารถถ่ายทอด

และฝกึฝนได้ ซึ่งผูน้ำจะแสดงภาวะผู้นำของตนเอง 5 ด้าน ดังนี ้1) เป็นตนแบบนำทาง  

2) สรา้งแรงบันดาลใจในวิสัยทัศน์ร่วม 3) กล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงาน 4) เพิ่ม

ศักยภาพในการปฏิบัติงานต่อผูอ้ื่น และ 5) เสริมสร้างขวัญและกำลังใจในส่วนแนวคิดของ 
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ไชยา ภาวะบุตร (2560, หน้า 31) ทีก่ล่าวไว้ว่า ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ผู้นำนั้นจะต้อง

กระตุน้และจุดประกายให้ผู้อื่นร่วมพัฒนาอย่างเต็มศักยภาพ เต็มความสามารถก่อให้เกิด

ผลสำเร็จทั้งกระบวนการและผลลัพธ์ จงึจะช่วยให้ผูต้ามมีความเจรญิก้าวหน้า สามารถ

นำไปสู่ความเป็นผู้นำทำใหเ้กิดความร่วมมือเกิดการพึ่งพาอาศัยกันจึงจะเกิดผลสำเร็จ 

  4. ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน 

หัวหนา้กลุ่มบริหารงานบุคคลและครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง 

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานและขนาดของโรงเรียน พบว่า 

   4.1 ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

โรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคลและครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรง

ตำแหน่ง โดยภาพรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .01  

ทุกด้าน สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัย โดยผู้บริหารมีความคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลการ

บริหารงานบุคคลมากกว่า หัวหนา้กลุ่มบริหารงานบุคคลและครูผูส้อน ส่วนหัวหน้ากลุ่ม

บริหารงานบุคคลและครูผูส้อนมคีวามคิดเห็นไม่แตกต่างกัน ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะว่าผูบ้ริหาร

มองว่าตนเองได้ใช้ศักยภาพของตนโดยเฉพาะภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงในการบริหารงาน

บุคคล มีการบริหารงานอย่างเป็นระบบ มีกระบวนการบริหารเป็นขั้นตอน ชัดเจน มีการ

กำหนดบุคลากรที่รับผดิชอบได้อย่างถูกต้องเหมาะสมกับงาน มีการควบคุม ประเมินผล 

ติดตามงานอย่างเป็นระบบจงึมองว่าการบริหารงานบุคคลของตนเองเกิดประสิทธิผลมาก

และชัดเจนในขณะที่หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคลและครูผูส้อนมองประสทิธิผลดังกล่าว 

ไม่ค่อยชัดนัก งานวิจัยของผู้วิจัยในครั้งนี้สอดคล้องกับงานวิจัย ของ อัฒนศักดิ์ สิทธิ 

(2561, บทคัดย่อ) ได้ทำการวิจัยเรื่ององค์ประกอบภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

นครพนม เขต 2 พบว่า ประสิทธิผลโรงเรยีนตามคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอน 

โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 โดย ผูบ้ริหารมคีวามคิดเห็นสูงกว่า

ครูผูส้อน สอดคล้องกับงานวิจัยของ วิไลลักษณ์ สดีา (2562,  บทคัดย่อ) ได้ทำการวจิัย 

เรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคลของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 3 
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พบว่า ประสิทธิผลโรงเรียน ตามคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อนโดยรวม

แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 

   4.2 ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

โรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคลและครูผูส้อน จำแนกตามประสบการณ์ในการ

ปฏิบัติงาน โดยภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมตฐิานการวิจัย 

ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะว่าผูบ้ริหารโรงเรียนมกีารดำเนินงานเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลใน

ด้านต่าง ๆ อย่างชัดเจนจนทำให้ผู้ที่เกี่ยวข้องไม่ว่าจะเป็นตัวผูบ้ริหารเอง หัวหน้ากลุ่ม

บริหารงานบุคคลและครูผูส้อนรวมถึงการบริหารงานบุคคลเป็นการบริหารงานตาม

กฎระเบียบและข้าราชการครูทุกฝ่ายรู้ และเข้าใจในระเบียบอย่างชัดเจน ไม่ว่าจะมี

ประสบการณ์แตกต่างกันก็เห็นภาพรวมของประสทิธิผลไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับ

งานวิจัยของ วรรณา  แช่มพุทรา (2559, บทคัดย่อ) ได้ทำวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคล

ของผู้บริหารสถานศกึษาตามความคดิเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษาและครู สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสระบุรี พบว่า การเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสระบุรี จำแนกตามประสบการณ์ทำงาน โดยรวมไม่แตกต่างกัน 

สอดคล้องกับคำสัมภาษณ์ของ กษมน มังคละคีรี (สัมภาษณ์, 22 กันยายน 2564) ได้เสนอ

ว่าใชเ้ทคนิคในการกระตุ้นใหบุ้คลากรใฝ่เรยีนรู้อยู่ตลอดเวลา รูเ้ทคนิคกระตุ้นครูเกิดความ

ท้าทายในการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับสถานการณ์ในยุคปัจจุบัน ประชุมแลกเปลี่ยน

เรียนรู้ โดยการถอดบทเรียน เปิดโอกาสใหค้รูแสดงความคิดเห็น อยากให้ ผอ.เป็นอย่างไร 

ครูเป็นอย่างไร สอดคล้องกับคำสัมภาษณ์ของ สท้าน วารี (สัมภาษณ์, 23 กันยายน 2564) 

ได้เสนอว่า สนทนาเรื่องเล่าเร้าพลัง สรรหาผูบ้ริหารเป็นต้นแบบที่มวีิสัยทัศน์และมีภาวะ

ผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ร่วมวิพากษ์ภาวะที่ท้าทายและแสวงหาแนวทางใหม่ ๆ เปิดโอกาส 

ให้ผู้บริหารได้แสดงความคิดเห็น แลกเปลี่ยนเรียนรู้วธิีการใหม่ๆ ในการปฏิบัติงานสร้าง

แรงจูงใจ แรงบันดาลใจในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับคำสัมภาษณ์ของ ธวัชชัย ไพใหล 

(สัมภาษณ์, 25 กันยายน 2564) ได้เสนอว่า สนับสนุนและส่งเสริมให้ผูบ้ริหารตระหนัก 

และเห็นความจำเป็นในการคิดวิเคราะห์ถึงปัญหาที่เกิดขึน้ โดยระดมความคิดของบุคลากร 

ให้ร่วมคิดแนวทางแก้ไขปัญหา กระตุ้นใหบุ้คลากรสร้างแรงบันดาลใจ ร่วมกันวางแผน 

ดำเนนิการและสร้างจนิตนาการ ความเชื่อ ค่านิยมในการทำงาน สอดคล้องกับ 
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คำสัมภาษณ์ของ เพลินพิศ  ธรรมรัตน์ (สัมภาษณ์, 25 กันยายน 2564) ได้เสนอว่ามีการ 

กำหนดวิสัยทัศน์ นโยบาย พัฒนาครูและผูท้ี่เกี่ยวข้องในการพัฒนาตนเองทางด้าน

สติปัญญา เปิดโอกาสให้ทุกคนได้คิดรเิริ่มในการพัฒนางานของตนเอง ให้ขวัญกำลังใจผู้มี

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีโครงการพัฒนาบุคลากรด้านการส่งเสริมการคดิแบบต่าง ๆ  

เพือ่นำไปสู่การพัฒนานักเรียนต่อไป 

   4.3 ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

โรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคลและครูผูส้อน จำแนกตามขนาดของโรงเรียน  

โดยภาพรวมและรายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมตฐิาน ทั้งนี้อาจ

เป็นเพราะว่าผูบ้ริหารโรงเรียนมีระบบแบบแผนการดำเนินงานที่แสดงถึงลำดับขั้นตอนของ

การปฏิบัติงานที่เป็นกระบวนการ การกำหนดบุคลากรที่ถูกต้องเหมาะสม การกำกับ 

ติดตามและการประเมินผลที่ชัดเจนไม่ว่าจะเป็นการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนด

ตำแหน่งรวมถึงการสรรหาและการบรรจุแต่งตัง้ การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานวินัย และการออกจากราชการ ด้วยระเบียบวิธีการเดียวกัน ซึ่งต้องทำตาม

ขั้นตอนและระเบียบปฏิบัติของทางราชการ ตามลักษณะของงานที่ได้รับมอบหมายทำให้

ขนาดของโรงเรียนไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับคำนยิามของเฉลิม สุขเจรญิ (2557, หนา้  

7 - 8) ที่ระบุว่า ประสิทธิผล หมายถึง การทำงานให้ประสบผลสำเร็จในแง่ของการบริหาร

จัดการเป้าหมายขององค์กรทำถูกต้องตามที่ควรทำ การบรรลุเป้าหมายอาจจะใช้

ทรัพยากรมากหรอืน้อยได้อย่างสมดุล คือประหยัดเงินและเวลา ใช้คนให้เหมาะสมกับงาน 

แสดงศักยภาพของตนอย่างเต็มศักยภาพ สอดคล้องกับงานวิจัยของ ฐิติยา ปทุมราษฎร์ 

และจณิณวัตร ปะโคทัง (2557, หน้า 17) ได้ทำการวิจัยเรื่องการศกึษาสภาพและปัญหา

การบริหารงานบุคคลในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 ผลการวิจัยพบว่าขา้ราชการครูที่มีตำแหน่งประสบการณ์

ทำงาน การปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มีขนาดต่างกัน มคีวามคิดเห็นโดยรวม และรายด้านไม่

แตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ วรรณา  แช่มพุทรา (2559, บทคัดย่อ) ได้ทำวิจัย

เรื่อง การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศกึษาตามความคดิเห็นของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาและครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสระบุรี พบว่า การ

เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร

และครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสระบุรี จำแนกตามขนาดของ
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โรงเรียน โดยรวมไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ อัฒนศักดิ์ สทิธิ (2561, 

บทคัดย่อ) ได้ทำวิจัยเรื่อง องค์ประกอบภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อประสิทธิผล

ของโรงเรียน สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 พบว่า 

ประสิทธิผลโรงเรยีน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อนที่อยู่ขนาดต่างกัน 

โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 

  5. ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกับ

ระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนรายด้าน พบว่า ทุกคู่มี

ความสัมพันธ์เชิงบวก อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐาน

การวิจัย ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะว่าภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง คือ ภาวะผูน้ำที่จะนำการ

เปลี่ยนแปลงมาสู่องค์กร กระตุ้น จุดประกายใหเ้กิดความร่วมมอืร่วมใจในการพัฒนา

องค์กรใหเ้กิดประสทิธิผล เมื่อผูบ้ริหารปฏิบัติตามหลักทฤษฎีได้ดคีวามสัมพันธ์กับ

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลในองค์กรแล้วจงึดำเนินไปในทิศทางบวก งานวิจัยของ

ผูว้ิจัยในครั้งนี้มีความสอดคล้องดังคำนิยามของ Bass & Avolio (1994) ได้นยิาม

ความหมายของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า เป็นกระบวนการที่ผูน้ำมีอทิธิพลต่อผูต้าม 

โดยการเปลี่ยนแปลงความพยามของผูต้ามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง พัฒนา

ความรูข้องผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงขึน้และมีศักยภาพ ทำใหเ้กิดกระตุ้นการเรียนรู้วสิัยทัศน์  

จูงใจใหผู้้ตามมองไกลเกินกว่าความสนใจของตนและมองประโยชน์ของกลุ่มในองค์กรเป็น

หลัก ซึ่งแสดงว่าผู้บริหารซึ่งเป็นผู้นำโดยตำแหน่งสามารถนำ (Leading) ผู้ร่วมงานซึ่งเป็น

ครูผูส้อนได้เป็นอย่างดซีึ่งเป็นคุณลักษณะหนึ่งของการบริหารงานบุคคลที่มปีระสิทธิผล  

ดังคำของ Tony Buss (2011, p. 86) กล่าวว่า ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง กล่าวว่า 

ภาวะที่ผูน้ำใหค้วามสนใจดึงดูดผู้เกี่ยวข้องทั้งหมดให้บรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์ 

ทางการศึกษา สอดคล้องกับงานวิจัยของ กันทิมา ชัยอุดม และอารดี อนันต์นาวี (2557, 

หนา้ 23 - 28) ทำการวิจัยเรื่อง การศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงและพฤติกรรมการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารสถานศกึษากับ

ประสิทธิผลของสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 

พบว่า ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงกับพฤติกับการบริหารแบบมีส่วนร่วมและประสิทธิผล

ของสถานศกึษาโดยรวมอยู่มีระดับมาก โดยภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของพฤติกรรม และ 

การบริหารแบบมีส่วนร่วมของสถานศึกษากับประสิทธิผลของสถานศกึษา สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 
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ที่ระดับ .01 ผลการวิจัยในครั้งนีย้ังสอดคล้องกับงานวิจัยของ อัฒนศักดิ์ สทิธิ (2561,  

บทคัดย่อ) ทำการวิจัยเรื่อง องค์ประกอบภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารที่ส่งผล

ต่อประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม  

เขต 2 พบว่า องค์ประกอบภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีและประสิทธิผล

โรงเรียนโดยรวม มีความสัมพันธ์กันทางบวกที่ระดับ .01 สอดคล้องกับงานวิจัย ของผุสด ี 

จรินากุล (2562, หน้า 99 - 103) ได้ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศกึษาในอำเภอ 

แม่ฟา้หลวง สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาเชยีงราย เขต 3 ผลการศกึษา 

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารในอำเภอแม่ฟา้หลวง สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาเชยีงราย เขต 3 ในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 

โดยเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ด้านการวางแผน

อัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง ด้านการออกจากราชการ ด้านวินัยและการรักษาวินัย 

และด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

   ผลการวิจัยครั้งนีข้องผู้วิจัยยังสอดคล้องกับผลวิจัยของชาวต่างประเทศ 

ดังนี้ คือ Leithwood and Sun (2012, pp. 387 - 423) ทำการวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ำเกี่ยวกับ

ผลลัพธ์ด้านการจัดการศกึษา พบว่า ภาวะผูน้ำนับว่าเป็นผลลัพธ์ของการจัดการศึกษา 

ด้านภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงที่มคีวามสัมพันธ์เชิงบวกอยู่ในระดับสูงกับประสิทธิผลของ

โรงเรียน สอดคล้องกับงานวิจัยของ ljaz Ahmad Tatiah and Muhammad Zafar lqbal 

(2012, pp. 790 - 797) ทำการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์รูปแบบของภาวะผู้นำกับ

ประสิทธิผลของโรงเรียนในประเทศปากีสถาน ศกึษาผู้อำนวยการโรงเรียน จำนวน  

300 คน ผลการศกึษาพบว่า รูปแบบภาวะผูน้ำที่มุ่งงานและภาวะผูน้ำแบบมุ่งคนมี

ความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Maria Eliophtou Menon (2014, pp. 509-

528) ศกึษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูน้ำแลกเปลี่ยน 

และภาวะผูน้ำแบบหลบเลี่ยงต่อการรับรู้ประสิทธิผลการเป็นผู้นำและความพึงพอใจของครู

ในโรงเรยีนประถมในประเทศไซปรัส พบว่า ครูมีการรับรู้ประสิทธิผลการเป็นผูน้ำและ

ความพึงพอใจต่อผูบ้ริหารที่มีภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยน 

นอกจากนี ้ผลการวิจัยยังพบว่า การรับรู้ประสิทธิผลการเป็นผู้นำของครูมคีวามสัมพันธ์

ทางบวกกับความพึงพอใจของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาอีกด้วย 

 



224 

ข้อเสนอแนะ 
  

 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงกับ 

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ดังนี้  

 

  1. ข้อเสนอแนะสำหรับการนำผลจากการวิจัยไปใช้ 

   ผูว้ิจัยขอนำเสนอแนวปฏิบัติ ดังนี้ 

    1.1 จากผลการวิจัยพบว่าภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

โรงเรยีน สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 อยู่ในระดับมาก เมื่อ

พิจารณารายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหา

น้อย คอื การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ ด้านการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู ้ด้านการสร้าง

วิสัยทัศน์ร่วม ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ดา้นการสร้างแรงบันดาลใจและด้านการ

คำนงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ควรนำภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงในแต่ละด้านเหล่านี้ 

มาปรับใช้ในการบริหารงานโรงเรียนและควรพัฒนาให้ผู้บริหารมกีารกระตุ้นทางปัญญา

และเป็นบุคคลแห่งการเรยีนรู้ขึ้นกว่าที่เป็นอยู่  

    1.2 จากผลการวิจัยพบว่าประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 โดยรวมอยู่ใน

ระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด 2 ด้าน เรยีงจากมากไป

หาน้อย ดังนี้ คือ ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ด้านวินัยและการ

รักษาวินัย ส่วนด้านที่เหลืออยู่ในระดับมากเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ คือ  

ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง ด้านการออกจากราชการและ 

ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง ควรรักษาประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลดังกล่าว

ให้อยู่ระดับมากที่สุดและควรพัฒนาประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลด้านการวางแผน

อัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง และด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้งให้มคี่าเฉลี่ย

อยู่ในระดับมากที่สุดโดยผู้บริหารโรงเรียนควรจัดประชุม สอบถามความคิดเห็นจาก

ครูผูส้อนและผูม้ีส่วนเกี่ยวข้องเพื่อให้ได้บุคคลากร คอื ครูผูส้อนตรงตามความตอ้งการของ

โรงเรียนอย่างแท้จรงิ 

    1.3 จากผลการวิจัย พบว่า ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

โรงเรียน สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ทั้ง 6 ด้าน คอื  
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ด้านการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทาง

ปัญญา ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม ด้านการ 

เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ มีค่าเฉลี่ยรวม เท่ากับ 4.40 หน่วยงานที่เกี่ยวข้องหรอืหน่วยงาน

ที่รับผดิชอบ เช่น สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ควรจัดประชุม

เชงิปฏิบัติการ หรอืใช้วธิีการอื่นที่มีความเหมาะสมเพื่อพัฒนาภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารโรงเรียน ใหสู้งขึน้กว่าที่อยู่ในปัจจุบัน 

 

  2. ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยในครั้งต่อไป 

   ผูว้ิจัยขอนำเสนอแนวปฏิบัติ ดังนี้ 

    2.1 ควรมีการศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง

กับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1  

    2.2 ควรมีวิจัยภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงด้านของผู้บริหารโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ในลักษณะการวิจัยเชิง

คุณภาพ 

    2.3 ควรศึกษาภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารกับประสิทธิผล

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนในระดับเขตตรวจราชการ (cluster) 

    2.4 ควรศึกษาภาวะผูน้ำอื่น ๆ ที่เกิดจากการสังเคราะห์งานวิจัยของ

ประสิทธิผลของโรงเรียน 
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           วิทยฐานะชำนาญการพิเศษ 

           สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

           ประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 

7. ว่าที่พันตรกีิตติศักดิ์  นามวงศ์    ผูอ้ำนวยการโรงเรียนบ้านโพนวัฒนาวิทยา   

           วิทยฐานะชำนาญการพิเศษ 

               สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

               ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 
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8. นางนัทธมน ทวีกิตตเิกษม       ผูอ้ำนวยการโรงเรียนบ้านนาจาน 

          วิทยฐานะชำนาญการพิเศษ 

            สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

              ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

9. นางกฤตพร  ประมาชิด     ครูผูส้อนโรงเรียนบ้านโพนวัฒนาวิทยา  

                                          วิทยฐานะชำนาญการพิเศษ 

           สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

           ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

10. นางรุ่งนภา แก้วปัญญา     ครูผูส้อนโรงเรียนบ้านโนนกุง  

          วิทยฐานะชำนาญการพิเศษ   

          สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

          ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

 

 

 

 
 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ในการวิจัย 
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ดร.อนุสรา  พิพิทธภัณฑ ์
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ภาคผนวก ค 

หนังสือรับรองจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 



279 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

เครื่องมือท่ีใช้ในการวจิยั 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการ

บริหารงานบุคคลของผู้บรหิารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 
  

คำชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม  

 1. แบบสอบถามฉบับนี้ มีจุดประสงค์เพื่อศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำ

การเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน  

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1  

 2. แบบสอบถามชุดนี้ แบ่งเป็น 3 ตอน   

  ตอนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

  ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลง สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 

  ตอนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลการบริหารบุคคลของผูบ้ริหาร 

โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

 3. โปรดตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อคำถามตามความเป็นจรงิ เพื่อจะได้

ข้อมูล ที่สมบูรณ์ทำใหผ้ลการวิจัยเชื่อถอืได้ และมีประโยชน์อย่างยิ่งต่อความสัมพันธ์

ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร

โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

 4. ข้อมูลที่ท่านตอบแบบสอบถามครัง้นี้ จะไม่มีผลต่อหน้าที่การงานของท่าน

และตัวท่านแต่ประการใด (ไม่ตอ้งเขียนชื่อผู้ตอบ) ผู้วจิัยจะถือเป็นความลับและนำผล

ออกมาใชส้ำหรับการวิจัย ในครั้งนีเ้ท่านั้น  
 

 ผูว้ิจัยขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงที่กรุณาให้ความร่วมมอืตอบแบบสอบถาม 

 
 

                           นางสาวเก็จกนก พลวงค์ 

         นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

         บัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 

 

รหัส :  



284 

 
 

คำชี้แจง   กรุณาทำเครื่องหมาย  ✓   ลงใน    ที่กำหนดให้ตามความเป็นจริง  

 1. สถานภาพการดำรงตำแหน่ง    

                 ผูบ้ริหารโรงเรียน     

    หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล 

   ครูผูส้อน  

 2. ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน (กรณีครูผูส้อน นับตั้งแต่วันที่ได้รับการบรรจุ

แต่งตั้งเป็นครูผู้ช่วยจนถึงปัจจุบัน กรณีหัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล นับตั้งแต่วันที่

ได้รับการแต่งตั้งให้ปฏิบัติหน้าที่เป็นหัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล กรณีผู้บริหาร

โรงเรียนนับตั้งแต่วันที่ได้รับการแต่งตั้งให้เป็นผู้อำนวยการโรงเรียนหรอืรักษาราชการแทน

จนถึงปัจจุบัน) 

     น้อยกว่า 10 ปี    

         ระหว่าง 10 - 20 ปี 

    มากกว่า  20 ปี 

                3. ขนาดของโรงเรยีน    

            โรงเรียนขนาดเล็ก (จำนวนนักเรียนไม่เกิน 120 คน) 

                โรงเรียนขนาดกลาง (จำนวนนักเรียน  121 – 300  คน) 

        โรงเรียนขนาดใหญ่/ใหญ่พิเศษ (จำนวนนักเรียน  301 คน ขึน้ไป) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตอนที่ 1 

แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
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คำชี้แจง 

 1. แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 แบ่งออกเป็น 6 ด้าน 

ประกอบด้วย 

  1.1 ด้านการมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

  1.2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

  1.3 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

  1.4 ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

  1.5 ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 

  1.6 ด้านการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ 

 2. เมื่ออ่านข้อความแล้ว ท่านคิดว่า ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร 

โรงเรียนของท่าน อยู่ในระดับใด โปรดทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องว่างที่ตรงกับความ

คิดเห็นของท่าน 

 3. ระดับความคิดเห็นแบ่งออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้  

  5  หมายถึง ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนอยู่ 

ในระดับมากที่สุด  

            4  หมายถึง ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนอยู่ 

ในระดับมาก  

            3  หมายถึง ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนอยู่ 

ในระดับปานกลาง  

            2  หมายถึง ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนอยู่ 

ในระดับน้อย  

   1  หมายถึง ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนอยู่ 

ในระดับน้อยที่สุด 

 

 

ตอนที่ 2 

แบบสอบถามเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 
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ตัวอย่าง 

ข้อ ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

00 ผูบ้ริหารโรงเรียนมีความรูค้วามเข้าใจในกระบวนการ 

และขั้นตอนที่จะทำให้วิสัยทัศน์บรรลุเป้าหมาย 

✓  

 

 

 

  

 

คำอธิบายคำตอบ 

 ข้อ 00 ระดับความคิดเห็น ผูต้อบแบบสอบถามทำเครื่องหมาย ✓  ลงในช่อง

ระดับความคิดเห็น 5 แสดงว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนเกี่ยวกับ

ผูบ้ริหารโรงเรียนมีความรูค้วามเข้าใจในกระบวนการและขัน้ตอนที่จะทำให้วิสัยทัศน์บรรลุ

เป้าหมายอยู่ในระดับมากที่สุด 

ข้อ ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

1. ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  

1 ผูบ้ริหารโรงเรียนประพฤติตนเป็นที่ไว้วางใจ น่าเคารพ 

นับถือยกย่อง ศรัทธา และเป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงาน 

     

2 ผูบ้ริหารโรงเรียนมีการสื่อสารถึงกระบวนการและ

ขั้นตอนในการดำเนินงานให้บรรลุเป้าหมายที่ชัดเจน 

     

3 ผูบ้ริหารโรงเรียนแสดงให้เห็นถึงความมุ่งมั่นในอุดมคติ 

ความเช่ือค่านิยมและปฏิบัติตนสอดคล้องกับค่านิยม 

ที่กำหนดไว้ 

     

4 ผูบ้ริหารโรงเรียนให้ความไว้วางใจ ความเชื่อมั่นต่อเพื่อน

ร่วมงานในการเอาชนะอุปสรรคและปัญหาต่าง ๆ 

     

5 ผูบ้ริหารโรงเรียนแสดงพฤติกรรมออกมาให้บุคคลอื่นเห็น

ว่าตนเองมีคุณธรรม จริยธรรมและเป็นแบบอย่างที่ดี 

     

6 ผูบ้ริหารโรงเรียนอธิบายและกระตุน้ใหผู้ร้่วมงานเห็น

ความสำคัญของการกระทำภารกิจร่วมกันและสร้าง

ความภาคภูมใิจแก่ผู้ร่วมงาน 
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ข้อ ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

7 ผูบ้ริหารโรงเรียนให้กำลังใจผูร้่วมงาน กระตุ้นผูร้่วมงาน

ให้ตระหนักถึงผลประโยชน์ที่จะเกิดกับโรงเรียน 

     

8 ผูบ้ริหารโรงเรียนยกย่อง ชมเชยผู้ร่วมงานอย่างสม่ำเสมอ      

9 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้ร้่วมงานแสดงความสามารถ 

ในการทำงานในโครงการใหม่ 

     

10 ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุ้นให้ผูร้่วมงานทำงานเป็นทีมอย่าง

มีความสุข 

     

11 ผูบ้ริหารโรงเรียนสร้างเสริมความคิดริเริ่มสร้างสรรค์แก่

ผูร้่วมงาน 

     

12 ผูบ้ริหารโรงเรียนทำให้ผูร้่วมงานมองเห็นภาพอนาคต 

ของโรงเรียนอย่างชัดเจน 

     

13 ผูบ้ริหารโรงเรียนส่งเสริมผู้ร่วมงานสามารถใช้ทักษะ 

และความสามารถในการทำงานเพื่อความสำเร็จของ

สถานศกึษาอย่างเต็มตามศักยภาพ 

     

3. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

14 ผูบ้ริหารโรงเรียนส่งเสริม สนับสนุน ให้กำลังใจผูร้่วมงาน

ในการแก้ปัญหาในแง่มุมต่าง ๆ 

     

15 ผูบ้ริหารโรงเรียนสร้างความเชื่อมั่นให้กับผู้ร่วมงานว่า

ปัญหาทุกอย่างย่อมมีวธิีแก้ไข 

     

16 ผูบ้ริหารโรงเรียนมีการตัง้สมมตฐิาน การเปลี่ยนกรอบ 

(Reframing) การมองปัญหาการเผชิญกับสถานการณ์ 

เก่า ๆ 

     

17 ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุ้นให้มีการใชร้ะยะเวลาที่สัน้ในการ

สร้างโอกาสแห่งความสำเร็จ 
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ข้อ ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

3. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (ต่อ) 
18 ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุ้นให้ผูร้่วมงานหาแนวทางวิธีการ 

ใหม่ ๆ มาใช้ในการแก้ปัญหา 

     

19 ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุ้นผู้ร่วมงานให้ใช้วจิารณญาณ 

ในการวินจิฉัยปัญหาต่าง ๆ อย่างรอบคอบ 

     

20 ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุ้นให้ผูร้่วมงานตระหนักรู้ เข้าใจถึง

ปัญหาที่เกิดขึน้ทั้งภายในโรงเรียนและภายนอก 

     

4. ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
21 ผูบ้ริหารโรงเรียนมอบหมายงานให้ผูร้่วมงานเหมาะสมกับ

ความรูค้วามสามารถของแต่ละคนโดยคำนึงถึงความ

แตกต่างระหว่างบุคคล 

     

22 ผูบ้ริหารโรงเรียนประพฤติตนเป็นพี่เลีย้ง สอนและให้

คำแนะนำกับผู้ร่วมงาน 

     

23 ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถช่วยเหลอื ช้ีแนะให้เกิดการ

เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ดว้ยบรรยากาศการสนับสนุน 

     

24 ผูบ้ริหารโรงเรียนมีการกระจายอำนาจโดยการมอบหมาย

งานให้ผูร้่วมงานตามความเหมาะสม 

     

25 ผูบ้ริหารโรงเรียนสนับสนุนใหผู้ร้่วมงานได้รับการอบรม

พัฒนาความรู ้ความสามารถเพิ่มขึ้น 

     

26 ผูบ้ริหารโรงเรียนสนใจ ดูแล เอาใจใส่ผูร้่วมงานแต่ละคน

อย่างใกล้ชิด 

     

5. ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 
27 ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถทำให้ครูแต่ละคนเข้ามามีส่วน

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการบริหารงานในด้านต่าง ๆ 

อย่างแท้จริง 

     

28 ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูมองเห็นภาพเป้าหมายเพื่อการ

ขับเคลื่อนโรงเรียนไปสู่ความเป็นเลิศทางด้านวิชาการ 
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ข้อ ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

5. ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม (ต่อ) 
29 ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูร่วมกันสร้างวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน

เพื่อนำไปสู่การกำหนดวิสัยทัศน์ในการดำเนินงานของ

โรงเรียน 

     

30 ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูมีความมุ่งมั่น และมีความตั้งใจ 

ที่จะสร้างโรงเรยีนของตนเองสู่ความเป็นเลิศ 

     

31 ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูร่วมกันการสร้างโอกาสทาง

การศกึษาให้กับนักเรียนซึ่งเป็นเยาวชนของชาติ 

     

32 ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูสามารถมองการณ์ไกลเพื่อนำ

โรงเรียนไปสู่การเปลี่ยนแปลงในทางที่เหมาะสมกับ

สภาพการณ์ที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน 

     

33 ผูบ้ริหารโรงเรียนแสดงออกให้เห็นว่าเป็นผู้มีมีนสิัยใฝ่รู้

และใฝ่พัฒนา 

     

6. ด้านการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ 
34 ผูบ้ริหารโรงเรียนแสดงออกให้เห็นว่าเป็นผู้ที่มคีวาม

กระตอืรอืร้น สนใจแสวงหาความรูอ้ยู่เสมอ 

     

35 ผูบ้ริหารโรงเรียนมีความมุ่งมั่นที่จะเพิ่มประสิทธิภาพ 

ในการเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ 

     

36 ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถนำความรู้ไปใช้ในการพัฒนา

นวัตกรรมและถ่ายทอดองค์ความรูใ้ห้ครูได้อย่าง

เหมาะสม 

     

37 ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถนำข้อมูลสารสนเทศต่าง ๆ  

มาประมวลแล้วนำพาโรงเรียนที่ตนดูแลรับผดิชอบไปสู่

เป้าหมายได้ 

     

38 ผูบ้ริหารโรงเรียนมีความกล้าคิดกล้าทำสิ่งใหม่ที่จะ

ก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อโรงเรียนที่ตนดูแลรับผดิชอบ 

     

39 ผูบ้ริหารโรงเรียนยอมรับความคิดเห็นของครูและพัฒนา

ความรูใ้นด้านต่าง ๆ ของตนเองอยู่เสมอ 
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คำชี้แจง 

 1. แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร

โรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 แบ่งออกเป็น  

5 ด้าน ประกอบด้วย 

   1.1 ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง 

   1.2 ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 

   1.3 ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

   1.4 ด้านวินัยและการรักษาวินัย 

   1.5 ด้านการออกจากราชการ  

  2. เมื่ออ่านข้อความแลว้ ท่านคิดว่า ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนของท่าน อยู่ในระดับใด โปรดทำเครื่องหมาย ✓  ลงในช่องว่างที่ตรงกับ 

ความคิดเห็นของท่าน 

  3. ระดับความคิดเห็นแบ่งออกเป็น 5 ระดับ ดังนี ้ 

   5  หมายถึง ระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน

อยู่ในระดับมากที่สุด  

            4  หมายถึง ระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน

อยู่ในระดับมาก  

            3  หมายถึง ระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน

อยู่ในระดับปานกลาง  

            2  หมายถึง ระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน

อยู่ในระดับน้อย  

   1  หมายถึง ระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนอยู่

ในระดับน้อยที่สุด 

 

ตอนที่ 3 

แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลการบรหิารบุคคลของผู้บริหารโรงเรยีน  

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 
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ตัวอย่าง 

ข้อ ประสิทธิผลการบรหิารงานบุคคล 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

00 โรงเรียนมีการวางแผนการปฏิบัติงานของโรงเรียนเพื่อ

เป็นแนวทางในการวางแผนและกำหนดตำแหน่งที่ชัดเจน 

✓  

 

 

 

  

 

คำอธิบายคำตอบ 

 ข้อ 00 ระดับความคิดเห็น ผูต้อบแบบสอบถามทำเครื่องหมาย ✓  ลงใน 

ช่องระดับความคิดเห็น 5 แสดงว่า ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน 

เรื่องโรงเรียนมีการวางแผนการปฏิบัติงานของโรงเรียนเพื่อเป็นแนวทางในการวางแผน 

และกำหนดตำแหน่งที่ชัดเจนอยู่ในระดับมากที่สุด 

 

ข้อ ประสิทธิผลการบรหิารงานบุคคล 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

1. ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง 

1 โรงเรียนมีการวิเคราะห์งาน กำหนด อัตรากำลังและกำหนด

ตำแหน่งของบุคลากรใหเ้พียงพอกับปริมาณงาน 

     

2 โรงเรียนมีการกำหนดคุณสมบัติของแต่ละตำแหน่งไว้อย่าง

ชัดเจน 

     

3 โรงเรียนมีการเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ

วางแผน 

     

4 โรงเรียนมีการประชุมเพื่อแจง้นโยบายการบริหารงานบุคคล

ให้บุคลากรได้ทราบทั่วกัน 

     

5 โรงเรียนมีการกำหนดวิธีการปฏิบัติที่เกี่ยวข้องกับงาน

บุคลากรอย่างชัดเจน 

     

6 โรงเรียนมีการกำหนดความต้องการของบุคลากรตาม

ภารกิจของโรงเรียนได้อย่างเหมาะสมครบถ้วนเป็นรูปธรรม

และต่อเนื่อง 
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ข้อ ประสิทธิผลการบรหิารงานบุคคล 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

1. ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง (ต่อ) 

7 โรงเรียนมีการกำหนดนโยบายและแผนการดำเนินงาน

เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 

     

2. ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

8 โรงเรียนการนำเสนอข้อมูลจำนวนและประเภทบุคลากร 

ที่ตอ้งการต่อหน่วยงานต้นสังกัด 

     

9 โรงเรียนทำการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ทุกรอบ 6 เดือน 

     

10 โรงเรียนรักษาตำแหน่งของผูท้ี่ได้รับคำสั่งย้ายและขอ

ตำแหน่งทดแทนตามความขาดแคลนของโรงเรียนอย่าง

แท้จรงิ 

     

11 โรงเรียนดำเนินการสอบคัดเลือกบุคคลเพื่อเข้าทำงาน 

ในด้านต่าง ๆ อย่างโปร่งใส เที่ยงตรงและแม่นยำ สามารถ

ตรวจสอบได้ 

     

12 โรงเรียนดำเนินการให้ความเห็นชอบในการรับย้าย 

โดยความเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 

     

13 โรงเรียนมีการนำเสนอความตอ้งการในการรับบุคลากรเข้า

มาปฏิบัติงานต่อสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาที่ตนสังกัด 

     

14 โรงเรียนมีการสรรหาและบรรจุแต่งตัง้บุคคล ทำอย่าง

โปร่งใส เป็นธรรมตามหลักธรรมาภิบาล 

     

3. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

15 โรงเรียนมีการควบคุมดูแล และส่งเสริมข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาให้มีการประพฤติปฏิบัติตนตาม

ระเบียบวินัยมาตรฐาน และจรรยาบรรณวิชาชีพข้าราชการ

ครูและบุคลากรทางการศกึษามีความชัดเจนและเป็นรูปธรรม 
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ข้อ ประสิทธิผลการบรหิารงานบุคคล 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

3. ด้านการเสรมิสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ (ต่อ) 

16 โรงเรียนมีการวิเคราะห์ความจำเป็นและความตอ้งการ

ในการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา

ในสถานศกึษา 

     

17 โรงเรียนกำหนดแนวทางในการส่งเสริมคุณธรรม

จรยิธรรมและจรรยาบรรณให้กับครูและบุคลากร

ทางการศึกษา 

     

18 โรงเรียนส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศกึษา 

ทำการต่อใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ 

     

19 โรงเรียนประกาศแจ้งแนวทางขอ้ปฏิบัติในการขอ

ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ 

     

20 โรงเรียนจัดทำแนวทางในการดำเนินการขอใบอนุญาต

ประกอบวิชาชีพให้กับครูและบุคลากรทางการศึกษา 

     

21 โรงเรียนส่งเสริมและสนับสนุนให้กับครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเข้ารับการอบรมสัมมนาและศกึษาต่อใน

ระดับที่สูงขึน้ 

     

4. ด้านวินัยและการรักษาวินัย 

22 โรงเรียนมีการประชาสัมพันธ์ใหข้้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาเข้าศกึษาความรูเ้กี่ยวกับ

กฎหมายระเบียบ ขอ้บังคับ ในด้านวนิัย การรักษาวินัย

อย่างต่อเนื่อง 

     

23 โรงเรียนมีแนวดำเนินการสืบสวนเบือ้งตน้หาความจรงิ

อย่างยุตธิรรม เมื่อข้าราชการถูกกล่าวหา / กระทำผดิ 

     

24 โรงเรียนมีการสอดส่องดูแลให้บุคลากรทางการศกึษา

ปฏิบัติตามวินัยอย่างเคร่งครัด 
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ข้อ ประสิทธิผลการบรหิารงานบุคคล 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

4. ด้านวินัยและการรักษาวินัย (ต่อ) 

25 โรงเรียนมีการกำหนดแนวปฏิบัติตามกฎเกณฑ์ให้

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาประพฤติ

ปฏิบัติตนให้อยู่ในระเบียบวินัยทางราชการ 

     

26 โรงเรียนมีการส่งเสริมให้ข้าราชการครูเข้าร่วมประชุม 

อบรม สัมมนา เกี่ยวกับกฎหมาย ระเบียบข้อบังคับ 

ในด้านวนิัยและการรักษาวินัยเพื่อให้ตระหนักถึง

ความสำคัญของการรักษาวินัยของข้าราชการ 

     

27 โรงเรียนมีการส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการ

ศกึษาการสร้างความดีงามความเจรญิของตนเอง 

และส่วนรวม 

     

5. ด้านการออกจากราชการ 

28 โรงเรียนมีการจัดทำทะเบียนประวัติของครูและ

บุคลากรทางการศกึษาเพื่อประโยชน์เมื่อต้องพ้นจาก

งาน เช่น ถึงแก่กรรม ลาออกหรือเกษียณอายุราชการ 

     

29 โรงเรียนมีการจัดกิจกรรมเชิดชูเกียรตแิละความดี  

เมื่อครูและบุคลากรทางการศกึษาเกษียณอายุราชการ 

     

30 โรงเรียนมีการพิจารณาลงโทษครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาที่ขาดประสิทธิภาพในการทำงาน 

     

31 โรงเรียนมีการให้การดูแลครอบครัวของครูและ

บุคลากรทางการศกึษาที่พ้นจากงานเนื่องจากเสียชีวติ

จากการปฏิบัติงาน 

     

32 โรงเรียนมีการให้คำแนะนำเกี่ยวกับสิทธปิระโยชน์ 

ต่าง ๆ จากราชการ เมื่อออกจากราชการด้วยสาเหตุ

ต่าง ๆ 
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ข้อ ประสิทธิผลการบรหิารงานบุคคล 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

5. ด้านการออกจากราชการ (ต่อ) 

33 โรงเรียนการพิจารณาอนุญาตการลาออกจากราชการ

ของครูผู้ช่วยในสถานศกึษากรณีไม่พ้นทดลองปฏิบัติ

หนา้ที่ราชการหรอืไม่ผ่านการเตรียมความพร้อมอย่าง

เข้มที่ต่ำกว่าเกณฑ์ที่ ก.ค.ศ. กำหนด 

     

 

 

ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม

........................................................................................................................………………

………………………………………………………………………………………………………………………..……………………

…………………………………………………………………………………………………………………..…………………………

………………………………………................................…………………………………………………………………… 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ขอขอบพระคุณทุกท่านที่กรุณาให้ความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม 
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แบบประเมินเครื่องมอืการวิจัย 

เรื่อง 

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบรหิารงาน

บุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

สกลนคร เขต 1 

(สำหรับผู้เชี่ยวชาญ) 

 

ผูป้ระเมิน....................................................................ตำแหน่ง....................................... 

สถานที่ทำงาน................................................................................................................. 

 

คำชีแ้จง 

 

 ขอให้ท่านในฐานะผูเ้ชี่ยวชาญโปรดอนุเคราะห์ตรวจสอบเครื่องมือวจิัย ซึ่งเป็น

แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงกับ

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ขอให้พิจารณา แบบสอบถามโดยทำเครื่องหมาย ✓ลงใน

ช่องความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ ซึ่งผูว้ิจัยจะนำจากการประเมินของท่านมาพิจารณา

ปรับปรุงแบบสอบถามให้เกิดความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น  

 ตัวเลขแต่ละช่องประเมินมีความหมายดังนี้  

  + 1 หมายถึง ผู้เช่ียวชาญมีความเห็นว่าเครื่องมอื “ใช้ได้”  

     0 หมายถึง ผูเ้ชี่ยวชาญมีความเห็นว่าเครื่องมอื “ไม่แน่ใจว่าใช้ได้” 

   -1 หมายถึง  ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นว่าเครื่องมอื “ใช้ไม่ได้” 

 

หรอืท่านเห็นควรเพิ่มเตมิประการใด กรุณาเขียนข้อมูลลงในช่องเสนอแนะของ

ผูเ้ชี่ยวชาญเพื่อผู้วิจัยจะได้ปรับปรุงใหเ้กิดความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น 

    

    ขอขอบพระคุณในความร่วมมอืของท่าน 

            นางสาวเก็จกนก  พลวงค์ 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คำชี้แจง โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อว่าสอดคล้องกันกับนิยามศัพท์เฉพาะที่กำหนดไว้ 

หรอืไม่เพียงใด และทำเครื่องหมาย ✓  ลงในช่องความคิดเห็นผู้เช่ียวชาญ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ข้อ 

 

ข้อความ 

ความคดิเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

+1 0 -1 ข้อเสนอแนะ 

1 สถานภาพการดำรงตำแหน่ง 

   1.1 ผูบ้ริหารโรงเรียน 

   1.2 หัวหนา้กลุ่มงานบริหาร 

        งานบุคคล 

   1.3 ครูผูส้อน     

    

2 ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

   2.1 น้อยกว่า 10 ปี 

   2.2 ระหว่าง 10 - 20 ปี 

   2.3 มากกว่า 20 ปี 

    

3 ขนาดของโรงเรียน 

   3.1 ขนาดเล็ก 

   3.2 ขนาดกลาง 

   3.3 ขนาดใหญ่ /ใหญ่พิเศษ 

    



298 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 
 

คำชี้แจง โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อว่าสอดคล้องกันกับนิยามศัพท์เฉพาะที่กำหนดไว้ 

หรอืไม่เพียงใด และทำเครื่องหมาย ✓  ลงในช่องความคิดเห็นผู้เช่ียวชาญ 

 

ข้อ 

 

ข้อความ 

ความคดิเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

+1 0 -1 ข้อเสนอแนะ 

1. ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

1 ผูบ้ริหารโรงเรียนประพฤติตนเป็นที่

ไว้วางใจ น่าเคารพนับถือยกย่อง  

ศรัทธาและเป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงาน 

    

2 ผูบ้ริหารโรงเรียนมีการสื่อสารถึง

กระบวนการและขั้นตอนในการ

ดำเนนิงานให้บรรลุเป้าหมายที่ชัดเจน 

    

3 ผูบ้ริหารโรงเรียนแสดงให้เห็นถึงความ

มุ่งม่ันในอุดมคติ ความเชื่อค่านยิม 

และปฏิบัติตนสอดคล้องกับค่านยิม 

ที่กำหนดไว้ 

    

4 ผูบ้ริหารโรงเรียนให้ความไว้วางใจ  

ความเช่ือมั่นต่อเพื่อนร่วมงานในการ

เอาชนะอุปสรรคและปัญหาต่าง ๆ 

    

5 ผูบ้ริหารโรงเรียนแสดงพฤติกรรมออกมา

ให้บุคคลอื่นเห็นว่าตนเองมีคุณธรรม 

จรยิธรรมและเป็นแบบอย่างที่ดี 

    

6 ผูบ้ริหารโรงเรียนอธิบายและกระตุน้ 

ให้ผู้ร่วมงานเห็นความสำคัญของการ

กระทำภารกิจร่วมกันและสร้างความ

ภาคภูมิใจแก่ผู้ร่วมงาน 
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ข้อ 

 

รายการประเมิน 

ความคดิเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

+1 0 -1 ข้อเสนอแนะ 

2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

7 ผูบ้ริหารโรงเรียนให้กำลังใจผูร้่วมงาน 

กระตุน้ผู้ร่วมงานให้ตระหนักถึง

ผลประโยชน์ที่จะเกิดกับโรงเรียน 

    

8 ผูบ้ริหารโรงเรียนยกย่อง  

ชมเชย ผูร้่วมงานอย่างสม่ำเสมอ 

    

9 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้ร้่วมงานแสดง

ความสามารถในการทำงาน 

ในโครงการใหม่ 

    

10 ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุ้นให้ผูร้่วมงาน

ทำงานเป็นทีมอย่างมคีวามสุข 

    

11 ผูบ้ริหารโรงเรียนสร้างเสริมความคิด

ริเริ่มสร้างสรรค์แก่ผูร้่วมงาน 

    

12 ผูบ้ริหารโรงเรียนทำให้ผูร้่วมงานมองเห็น

ภาพอนาคตของโรงเรียนอย่างชัดเจน 

    

13 ผูบ้ริหารโรงเรียนส่งเสริมผู้ร่วมงาน

สามารถใช้ทักษะและความสามารถใน

การทำงานเพื่อความสำเร็จของ

สถานศกึษาอย่างเต็มตามศักยภาพ 

    

3. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

14 ผูบ้ริหารโรงเรียนส่งเสริม สนับสนุน  

ให้กำลังใจผู้ร่วมงานในการแก้ปัญหา 

ในแง่มุมต่าง ๆ 

    

15 ผูบ้ริหารโรงเรียนสร้างความเชื่อมั่นให้กับ

ผูร้่วมงานว่าปัญหาทุกอย่างย่อมมี

วิธีแก้ไข 
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ข้อ 

 

รายการประเมิน 

ความคดิเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

+1 0 -1 ข้อเสนอแนะ 

3. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (ต่อ) 

16 ผูบ้ริหารโรงเรียนมีการตัง้สมมตฐิาน  

การเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมอง

ปัญหาการเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ 

    

17 ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุ้นให้มีการใช้

ระยะเวลาที่สัน้ในการสร้างโอกาสแห่ง

ความสำเร็จ 

    

18 ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุ้นให้ผูร้่วมงานหา

แนวทางวธิีการใหม่ ๆ มาใช้ในการ

แก้ปัญหา 

    

19 ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุ้นผู้ร่วมงานให้ใช้

วิจารณญาณในการวินจิฉัยปัญหาต่าง ๆ 

อย่างรอบคอบ 

    

20 ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุ้นให้ผูร้่วมงาน

ตระหนักรู้ เข้าใจถึงปัญหาที่เกิดขึ้น 

ทั้งภายในโรงเรียนและภายนอก 

    

4. ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

21 ผูบ้ริหารโรงเรียนมอบหมายงานให้

ผูร้่วมงานเหมาะสมกับความรู้

ความสามารถของแต่ละคนโดยคำนึงถึง

ความแตกต่างระหว่างบุคคล 

    

22 ผูบ้ริหารโรงเรียนประพฤติตนเป็นพี่เลีย้ง 

สอนและให้คำแนะนำกับผูร้่วมงาน 

    

23 ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถช่วยเหลอื 

ชีแ้นะให้เกิดการเรยีนรู้สิ่งใหม่ ๆ ดว้ย

บรรยากาศการสนับสนุน 
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ข้อ 

 

ข้อความ 

ความคดิเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

+1 0 -1 ข้อเสนอแนะ 

4. ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (ต่อ) 

24 ผูบ้ริหารโรงเรียนมีการกระจายอำนาจ

โดยการมอบหมายงานใหผู้้ร่วมงานตาม

ความเหมาะสม 

    

25 ผูบ้ริหารโรงเรียนสนับสนุนใหผู้ร้่วมงาน

ได้รับการอบรมพัฒนาความรู ้

ความสามารถเพิ่มขึน้ 

    

26 ผูบ้ริหารโรงเรียนสนใจ ดูแล เอาใจใส่

ผูร้่วมงานแต่ละคนอย่างใกล้ชิด 

    

5. ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 

27 ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถทำให้ครูแต่ละ

คนเข้ามามีส่วนแลกเปลี่ยนความคิดเห็น

ในการบริหารงานในด้านต่าง ๆ อย่าง

แท้จรงิ 

    

28 ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูมองเห็นภาพ

เป้าหมายเพื่อการขับเคลื่อนโรงเรียน 

ไปสู่ความเป็นเลิศทางด้านวิชาการ 

    

29 ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูร่วมกันสร้าง

วิสัยทัศน์ที่ชัดเจนเพื่อนำไปสู่การกำหนด

วิสัยทัศน์ในการดำเนินงานของโรงเรียน 

    

30 ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูมีความมุ่งมั่น 

และมีความตั้งใจที่จะสร้างโรงเรยีน 

ของตนเองสู่ความเป็นเลิศ 

    

31 ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูร่วมกันการ 

สร้างโอกาสทางการศกึษาใหก้ับนักเรียน 

ซึ่งเป็นเยาวชนของชาติ 
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ข้อ 

 

ข้อความ 

ความคดิเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

+1 0 -1 ข้อเสนอแนะ 

5. ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม (ต่อ) 

32 ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูสามารถมอง

การณ์ไกลเพื่อนำโรงเรียนไปสู่การ

เปลี่ยนแปลงในทางที่เหมาะสมกับ

สภาพการณ์ที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน 

    

33 ผูบ้ริหารโรงเรียนแสดงออกให้เห็นว่า 

เป็นผู้มมีีนิสัยใฝ่รู้และใฝ่พัฒนา 

    

6. ด้านการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ 

34 ผูบ้ริหารโรงเรียนแสดงออกให้เห็นว่าเป็น 

ผูท้ี่มคีวามกระตอืรือร้น สนใจแสวงหา

ความรูอ้ยู่เสมอ 

    

35 ผูบ้ริหารโรงเรียนมีความมุ่งมั่นที่จะเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการเรียนรูส้ิ่งต่าง ๆ 

    

36 ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถนำความรู้ไปใช้ 

ในการพัฒนานวัตกรรมและถ่ายทอดองค์

ความรูใ้ห้ครูได้อย่างเหมาะสม 

    

37 ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถนำข้อมูล

สารสนเทศต่าง ๆ มาประมวลแล้วนำพา

โรงเรียนที่ตนดูแลรับผิดชอบไปสู่เป้าหมายได้ 

    

38 ผูบ้ริหารโรงเรียนมีความกล้าคิดกล้าทำสิ่ง

ใหม่ที่จะก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อโรงเรียน 

ที่ตนดูแลรับผดิชอบ 

    

39 ผูบ้ริหารโรงเรียนยอมรับความคิดเห็นของ

ครูและพัฒนาความรูใ้นด้านต่าง ๆ ของ

ตนเองอยู่เสมอ 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลการบรหิารบุคคลของผู้บริหาร 

            โรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

คำชี้แจง โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อว่าสอดคล้องกันกับนิยามศัพท์เฉพาะที่กำหนดไว้ 

            หรอืไม่เพียงใด และทำเครื่องหมาย ✓  ลงในช่องความคิดเห็นผู้เช่ียวชาญ 

 

 

 

 

 

ข้อ 

 

รายการประเมิน 

ความคดิเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

+1 0 -1 ข้อเสนอแนะ 

1. ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง 

1 โรงเรียนมีการวิเคราะห์งาน กำหนด 

อัตรากำลังและกำหนดตำแหน่งของ

บุคลากรใหเ้พียงพอกับปริมาณงาน 

    

2 โรงเรียนมีการกำหนดคุณสมบัติของแต่ละ

ตำแหน่งไว้อย่างชัดเจน 

    

3 โรงเรียนมีการเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วน

ร่วมในการวางแผน 

    

4 โรงเรียนมีการประชุมเพื่อแจง้นโยบายการ

บริหารงานบุคคลใหบุ้คลากรได้ทราบทั่วกัน 

    

5 โรงเรียนมีการกำหนดวิธีการปฏิบัติที่

เกี่ยวข้องกับงานบุคลากรอย่างชัดเจน 

    

6 โรงเรียนมีการกำหนดความต้องการของ

บุคลากรตามภารกิจ ของโรงเรียนได้อย่าง

เหมาะสมครบถ้วนเป็นรูปธรรมและต่อเนื่อง 

    

7 โรงเรียนมีการกำหนดนโยบายและแผนการ

ดำเนนิงานเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

ในโรงเรยีน 
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ข้อ 

 

รายการประเมิน 

ความคดิเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

+1 0 -1 ข้อเสนอแนะ 

2. ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

8 โรงเรียนการนำเสนอข้อมูลจำนวนและ

ประเภทบุคลากรที่ตอ้งการต่อหน่วยงาน 

ต้นสังกัด 

    

9 โรงเรียนทำการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรทุกรอบ 6 เดือน 

    

10 โรงเรียนรักษาตำแหน่งของผูท้ี่ได้รับคำสั่ง

ย้ายและขอตำแหน่งทดแทนตามความขาด

แคลนของโรงเรียนอย่างแท้จรงิ 

    

11 โรงเรียนดำเนินการสอบคัดเลือกบุคคลเพื่อ

เข้าทำงานในด้านต่าง ๆ อย่างโปร่งใส 

เที่ยงตรงและแม่นยำ สามารถตรวจสอบได้ 

    

12 โรงเรียนดำเนินการให้ความเห็นชอบในการ

รับย้ายโดยความเห็นชอบของ

คณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 

    

13 โรงเรียนมีการนำเสนอความตอ้งการในการ

รับบุคลากรเข้ามาปฏิบัติงานต่อสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาที่ตนสังกัด 

    

14 โรงเรียนมีการสรรหาและบรรจุแต่งตัง้

บุคคล ทำอย่างโปร่งใส เป็นธรรมตามหลัก

ธรรมาภิบาล 
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ข้อ 

 

รายการประเมิน 

ความคดิเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

+1 0 -1 ข้อเสนอแนะ 

3. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

15 การควบคุมดูแล และส่งเสริมข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษาให้มกีาร

ประพฤติปฏิบัติตนตามระเบียบวินัย

มาตรฐาน และจรรยาบรรณวิชาชีพ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

มีความชัดเจนและเป็นรูปธรรม 

    

16 การวิเคราะห์ความจำเป็นและความต้องการ

ในการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาในสถานศกึษา 

    

17 โรงเรียนกำหนดแนวทางในการส่งเสริม

คุณธรรมจริยธรรมและจรรยาบรรณใหก้ับ

ครูและบุคลากรทางการศกึษา 

    

18 โรงเรียนส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการ

ศกึษาทำการต่อใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ 

    

19 โรงเรียนประกาศแจ้งแนวทาง ข้อปฏิบัติใน

การขอใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ 

    

20 โรงเรียนจัดทำแนวทางในการดำเนินการขอ

ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพใหก้ับครูและ

บุคลากรทางการศกึษา 

    

21 โรงเรียนส่งเสริมและสนับสนุนให้กับครูและ

บุคลากรทางการศกึษาเข้ารับการอบรม

สัมมนาและศกึษาต่อในระดับที่สูงขึน้ 
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ข้อ 

 

รายการประเมิน 

ความคดิเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

+1 0 -1 ข้อเสนอแนะ 

4. ด้านวินัยและการรักษาวินัย  

22 โรงเรียนมีการประชาสัมพันธ์ใหข้้าราชการ

ครูและบุคลากรทางการศกึษาเข้าศกึษา

ความรูเ้กี่ยวกับกฎหมายระเบียบ ขอ้บังคับ 

ในด้านวนิัย การรักษาวินัยอย่างต่อเนื่อง 

    

23 โรงเรียนมีแนวดำเนินการสืบสวนเบือ้งตน้

หาความจริงอย่างยุติธรรม เมื่อขา้ราชการ

ถูกกล่าวหา / กระทำผดิ 

    

24 โรงเรียนมีการสอดส่องดูแลให้บุคลากร

ทางการศึกษาปฏิบัติตามวินัยอย่าง

เคร่งครัด 

    

25 โรงเรียนมีการกำหนดแนวปฏิบัติตาม

กฎเกณฑ์ใหข้้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาประพฤติปฏิบัติตนให้อยู่ใน

ระเบียบวินัยทางราชการ 

    

26 โรงเรียนมีการส่งเสริมให้ข้าราชการครู 

เข้าร่วมประชุม อบรม สัมมนา เกี่ยวกับ

กฎหมาย ระเบียบข้อบังคับในด้านวนิัยและ

การรักษาวินัยเพื่อใหต้ระหนักถึง

ความสำคัญของการรักษาวินัยของ

ข้าราชการ 

    

27 โรงเรียนมีการส่งเสริมให้ครูและบุคลากร

ทางการศึกษาการสร้างความดีงามความ

เจริญของตนเอง และส่วนรวม 
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ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

......................................................................................................................................................................................

...................................................................................................................................................................................... 

                                                    ลงช่ือ............................................................ผู้ประเมิน 

  (.................................................................) 

           …………./.............../.............. 

 

ข้อ 

 

รายการประเมิน 

ความคดิเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

+1 0 -1 ข้อเสนอแนะ 

5. ด้านการออกจากราชการ 

28 โรงเรียนมีการจัดทำทะเบียนประวัติของครู
และบุคลากรทางการศกึษาเพื่อประโยชน์

เมื่อเป็นต้องพ้นจากงาน เช่น ถึงแก่กรรม 

ลาออกหรอืเกษียณอายุราชการ 

    

29 โรงเรียนมีการจัดกิจกรรมเชิดชูเกียรตแิละ
ความด ีเมื่อครูและบุคลากรทางการศกึษา 

เกษียณอายุราชการ 

    

30 โรงเรียนมีการพิจารณาลงโทษครูและ
บุคลากรทางการศกึษา ที่ขาดประสิทธิภาพ

ในการทำงาน 

    

31 โรงเรียนมีการให้การดูแลครอบครัวของครู

และบุคลากรทางการศกึษาที่พ้นจากงาน
เนื่องจากเสียชีวติจากการปฏิบัติงาน 

    

32 โรงเรียนมีการให้คำแนะนำเกี่ยวกับสิทธิ

ประโยชน์ต่าง ๆ จากราชการ เมื่อออกจาก
ราชการด้วยสาเหตุต่าง ๆ 

    

33 โรงเรียนการพิจารณาอนุญาตการลาออก

จากราชการของครูผูช่้วยในสถานศกึษากรณี

ไม่พ้นทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการหรอืไม่
ผ่านการเตรียมความพร้อมอย่างเขม้ที่ต่ำ

กว่าเกณฑ์ที่ ก.ค.ศ. กำหนด 

    



 

 

 

 

            

 

 

 

  

 

ภาคผนวก จ  

คุณภาพเครื่องมือท่ีใช้ในการวจิัย 
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ตาราง 36 ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของผู้เช่ียวชาญ ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำ

 การเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน 

 สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 

ข้อ 
สถานภาพของผู้ตอบ

แบบสอบถาม 

คนที่ 
รวม 

ค่า 

IOC 
ผล 

1 2 3 4 5 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1 สถานภาพการดำรงตำแหน่ง    +1  +1  +1  +1  +1  5 1 ใช้ได้ 

2 ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน +1  +1  +1  0 +1  4 0.8 ใช้ได้ 

3 ขนาดของโรงเรียน    +1  +1  +1  0 +1  4 0.8 ใช้ได้ 
 

 จากตาราง 36 พบว่า การหาค่าความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม สถานภาพ

ของผู้ตอบแบบสอบถาม สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

โดยการหาค่าเฉลี่ยเพื่อดูดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของผู้เช่ียวชาญมีความสอดคล้อง

ทั้งหมด 3 ข้อ อยู่ระหว่าง  0.8 - 1.0  
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ตาราง  37 ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของผู้เช่ียวชาญ ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำ

 การเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน 

 สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ด้านภาวะผู้นำ

 การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน 

ข้อ 
ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารโรงเรยีน 

คนที่ 
รวม 

ค่า 

IOC 
ผล 

1 2 3 4 5 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

            สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

1. ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

1 ผูบ้ริหารโรงเรียนประพฤติตนเป็นที่

ไว้วางใจ น่าเคารพนับถือยกย่อง 

ศรัทธา และเป็นที่ยอมรับของ

ผูร้่วมงาน 

+1  +1  +1  +1  +1  5 1.00 ใช้ได้ 

2 ผูบ้ริหารโรงเรียนมีการสื่อสารถึง

กระบวนการและขั้นตอนในการ

ดำเนนิงานให้บรรลุเป้าหมาย 

ที่ชัดเจน 

+1  +1  +1  +1  +1  5 1.00 ใช้ได้ 

3 ผูบ้ริหารโรงเรียนแสดงให้เห็นถึง

ความมุ่งมั่นในอุดมคติ ความเชื่อ

ค่านยิมและปฏิบัติตนสอดคล้องกับ

ค่านยิมที่กำหนดไว้ 

+1  +1  +1  +1  +1  5 1.00 ใช้ได้ 

4 ผูบ้ริหารโรงเรียนให้ความไว้วางใจ 

ความเช่ือมั่นต่อเพื่อนร่วมงานในการ

เอาชนะอุปสรรคและปัญหาต่าง ๆ 

+1  +1  0 +1  +1  4 0.8 ใช้ได้ 

5 ผูบ้ริหารโรงเรียนแสดงพฤติกรรม

ออกมาให้บุคคลอื่นเห็นว่าตนเอง 

มีคุณธรรม จรยิธรรมและเป็น

แบบอย่างที่ดี 

+1  +1  +1  +1  0 4 0.8 ใช้ได้ 



313 

ตาราง  37  (ต่อ)  

ข้อ 
ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารโรงเรยีน 

คนที่ 
รวม 

ค่า

IOC 
ผล 

1 2 3 4 5 

1. ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (ต่อ)  

6 ผูบ้ริหารโรงเรียนอธิบายและ

กระตุน้ให้ผูร้่วมงานเห็น

ความสำคัญของการกระทำ

ภารกิจร่วมกันและสร้างความ

ภาคภูมิใจแก่ผู้ร่วมงาน 

+1  +1  +1  +1  +1  5 1.00 ใช้ได้ 

2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

7 ผูบ้ริหารโรงเรียนให้กำลังใจ

ผูร้่วมงาน กระตุ้นผูร้่วมงานให้

ตระหนักถึงผลประโยชน์ที่จะเกิด

กับโรงเรียน 

+1  +1  +1  +1  +1  5 1.00 ใช้ได้ 

8 ผูบ้ริหารโรงเรียนยกย่อง ชมเชย 

ผูร้่วมงานอย่างสม่ำเสมอ 

+1  +1  +1  +1  +1  5 1.00 ใช้ได้ 

9 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้ร้่วมงาน

แสดงความสามารถในการ

ทำงานในโครงการใหม่ 

+1  +1  0 +1  +1  4 0.8 ใช้ได้ 

10 ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุ้นให้

ผูร้่วมงานทำงานเป็นทีมอย่างมี

ความสุข 

+1  +1  +1  +1  +1  5 1.00 ใช้ได้ 

11 ผูบ้ริหารโรงเรียนสร้างเสริม

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์แก่

ผูร้่วมงาน 

+1  +1  +1  +1  +1  5 1.00 ใช้ได้ 

12 ผูบ้ริหารโรงเรียนทำให้ผูร้่วมงาน

มองเห็นภาพอนาคตของโรงเรียน

อย่างชัดเจน 

+1  +1  +1  +1  +1  5 1.00 ใช้ได้ 
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ตาราง 37 (ต่อ)  

ข้อ 
ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารโรงเรยีน 

คนที่ 
รวม 

ค่า

IOC 
ผล 

1 2 3 4 5 

2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ )ต่อ( 

13 ผูบ้ริหารโรงเรียนส่งเสริม

ผูร้่วมงานสามารถใช้ทักษะและ

ความสามารถในการทำงานเพื่อ

ความสำเร็จของสถานศกึษาอย่าง

เต็มตามศักยภาพ 

+1  +1  +1  +1  +1  5 1.00 ใช้ได้ 

3. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

14 ผูบ้ริหารโรงเรียนส่งเสริม 

สนับสนุน ให้กำลังใจผู้ร่วมงาน 

ในการแก้ปัญหาในแง่มุมต่าง ๆ 

+1  +1  +1  +1  +1  5 1.00 ใช้ได้ 

15 ผูบ้ริหารโรงเรียนสร้างความ

เชื่อมั่นให้กับผูร้่วมงานว่าปัญหา

ทุกอย่างย่อมมวีิธีแก้ไข 

+1  +1  +1  +1  +1  5 1.00 ใช้ได้ 

16 ผูบ้ริหารโรงเรียนมีการ

ตั้งสมมตฐิาน การเปลี่ยนกรอบ 

(Reframing) การมองปัญหาการ

เผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ 

+1  +1  0 +1  +1  4 0.8 ใช้ได้ 

17 ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุ้นให้มีการ

ใช้ระยะเวลาที่สัน้ในการสร้าง

โอกาสแห่งความสำเร็จ 

+1  +1  +1  +1  +1  5 1.00 ใช้ได้ 

18 ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุ้นให้

ผูร้่วมงานหาแนวทางวิธีการใหม่ ๆ 

มาใช้ในการแก้ปัญหา 

+1  +1  +1  +1  +1  5 1.00 ใช้ได้ 
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ตาราง 37 (ต่อ)  

ข้อ 
ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารโรงเรยีน 

คนที่ 
รวม 

ค่า

IOC 
ผล 

1 2 3 4 5 

3. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา )ต่อ( 

19 ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุ้นผู้ร่วมงาน

ให้ ใช้วจิารณญาณในการวินิจฉัย

ปัญหาต่าง ๆ อย่างรอบคอบ 

+1  +1  +1  +1  +1  5 1.00 ใช้ได้ 

20 ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุ้นให้

ผูร้่วมงานตระหนักรู้ เข้าใจถึง

ปัญหาที่เกิดขึน้ทั้งภายในโรงเรียน

และภายนอก 

+1  +1  +1  +1  +1  5 1.00 ใช้ได้ 

4. ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

21 ผูบ้ริหารโรงเรียนมอบหมายงานให้

ผูร้่วมงานเหมาะสมกับความรู้

ความสามารถของแต่ละคนโดย

คำนงึถึงความแตกต่างระหว่าง

บุคคล 

+1  +1  +1  +1  +1  5 1.00 ใช้ได้ 

22 ผูบ้ริหารโรงเรียนประพฤติตนเป็น

พี่เลี้ยงสอนและให้คำแนะนำกับ

ผูร้่วมงาน 

+1  +1  +1  +1  +1  5 1.00 ใช้ได้ 

23 ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถ

ช่วยเหลอื ชีแ้นะให้เกิดการเรียนรู้

สิ่งใหม่ ๆ ด้วยบรรยากาศการ

สนับสนุน 

+1  +1  +1  +1  0 4 0.8 ใช้ได้ 

24 ผูบ้ริหารโรงเรียนมีการกระจาย

อำนาจโดยการมอบหมายงานให้

ผูร้่วมงานตามความเหมาะสม 

+1  +1  +1  +1  +1  5 1.00 ใช้ได้ 
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ตาราง 37 (ต่อ)  

ข้อ 
ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารโรงเรยีน 

คนที่ 
รวม 

ค่า

IOC 
ผล 

1 2 3 4 5 

4. ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล )ต่อ( 

25 ผูบ้ริหารโรงเรียนสนับสนุนให้

ผูร้่วมงานได้รับการอบรมพัฒนา

ความรู ้ความสามารถเพิ่มขึ้น 

+1  +1  +1  +1  0 4 0.8 ใช้ได้ 

26 ผูบ้ริหารโรงเรียนสนใจ ดูแล  

เอาใจใส่ผู้ร่วมงานแต่ละคน 

อย่างใกล้ชิด 

+1  +1  +1  +1  +1  5 1.00 ใช้ได้ 

5. ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 

27 ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถทำให้

ครูแต่ละคนเข้ามามีส่วน

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการ

บริหารงานในด้านต่าง ๆ อย่าง

แท้จรงิ 

+1  +1  +1  +1  +1  5 1.00 ใช้ได้ 

28 ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูมองเห็น

ภาพเป้าหมายเพื่อการขับเคลื่อน

โรงเรียนไปสู่ความเป็นเลิศ

ทางดา้นวิชาการ 

+1  +1  +1  +1  +1  5 1.00 ใช้ได้ 

29 ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูร่วมกัน

สร้างวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนเพื่อ

นำไปสู่การกำหนดวิสัยทัศน์ 

ในการดำเนินงานของโรงเรียน 

+1  +1  +1  +1  +1  5 1.00 ใช้ได้ 

30 ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูมีความ

มุ่งม่ันและมีความตั้งใจที่จะสร้าง

โรงเรียนของตนเองสู่ความ 

เป็นเลิศ 

+1  +1  +1  +1  +1  5 1.00 ใช้ได้ 

 



317 

ตาราง 37 (ต่อ)  

ข้อ 
ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารโรงเรยีน 

คนที่ 
รวม 

ค่า

IOC 
ผล 

1 2 3 4 5 

5. ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม )ต่อ( 

31 ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูร่วมกันการ

สร้างโอกาสทางการศกึษาใหก้ับ

นักเรียนซึ่งเป็นเยาวชนของชาติ 

+1  +1  +1  +1  +1  5 1.00 ใช้ได้ 

32 ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูสามารถ

มองการณ์ไกลเพื่อนำโรงเรียนไปสู่

การเปลี่ยนแปลงในทางที่เหมาะสม

กับสภาพการณ์ที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน 

+1  +1  +1  +1  +1  5 1.00 ใช้ได้ 

33 ผูบ้ริหารโรงเรียนแสดงออกให้เห็น

ว่าเป็นผู้มีนสิัยใฝ่รู้และใฝ่พัฒนา 

+1  +1  0 +1  +1  4 0.8 ใช้ได้ 

6. ด้านการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ 

34 ผูบ้ริหารโรงเรียนแสดงออกให้เห็น

ว่าเป็นผู้ที่มคีวามกระตือรือร้น 

สนใจแสวงหาความรูอ้ยู่เสมอ 

+1  +1  +1  +1  +1  5 1.00 ใช้ได้ 

35 ผูบ้ริหารโรงเรียนมีความมุ่งมั่นที่จะ

เพิ่มประสิทธิภาพในการเรียนรู้ 

สิ่งต่าง ๆ 

+1  +1  +1  +1  +1  5 1.00 ใช้ได้ 

36 ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถนำความรู้

ไปใช้ในการพัฒนานวัตกรรมและ

ถ่ายทอดองค์ความรู้ใหค้รูได้อย่าง

เหมาะสม 

+1  +1  +1  +1  +1  5 1.00 ใช้ได้ 

37 ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถนำข้อมูล

สารสนเทศต่าง ๆ มาประมวลแล้ว

นำพาโรงเรียนที่ตนดูแลรับผิดชอบ

ไปสู่เป้าหมายได้ 

+1  +1  0 +1  +1  4 0.8 ใช้ได้ 



318 

ตาราง 37 (ต่อ)  

ข้อ 
ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารโรงเรยีน 

คนที่ 
รวม 

ค่า

IOC 
ผล 

1 2 3 4 5 

6. ด้านการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ )ต่อ( 

38 ผูบ้ริหารโรงเรียนมีความกล้าคิด

กล้าทำสิ่งใหม่ที่จะก่อใหเ้กิด

ประโยชน์ต่อโรงเรียนที่ตนดูแล

รับผิดชอบ 

+1  +1  +1  +1  +1  5 1.00 ใช้ได้ 

39 ผูบ้ริหารโรงเรียนยอมรับความ

คิดเห็นของครูและพัฒนาความรู้ 

ในด้านต่าง ๆ ของตนเองอยู่เสมอ 

+1  +1  +1  +1  +1  5 1.00 ใช้ได้ 

 

 จากตาราง 37 พบว่า การหาค่า (IOC) ของผูเ้ชี่ยวชาญในการประเมินความ

สอดคล้อง แบบสอบถาม เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงกับ

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ด้านภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงมีความสอดคล้อง ทั้งหมด 

39  ข้อ มีค่า (IOC) อยู่ระหว่าง 0.8 - 1.0  
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ตาราง 38 ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของผู้เช่ียวชาญ ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำ

 การเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน 

 สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1  

 ด้านประสิทธิผลการบริหารบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน 

ข้อ 
ประสิทธิผลการบรหิารบุคคลของ

ผู้บริหารโรงเรยีน 

คนที่ 
รวม IOC ผล 

1 2 3 4 5 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลการบรหิารบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน  

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

1. ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง 

1 โรงเรียนมีการวิเคราะห์งาน กำหนด 

อัตรากำลังและกำหนดตำแหน่งของ

บุคลากรใหเ้พียงพอกับปริมาณงาน 

+1  +1  +1  +1  +1  5 1.00 ใช้ได้ 

2 โรงเรียนมีการกำหนดคุณสมบัติ 

ของแต่ละตำแหน่งไว้อย่างชัดเจน 

+1  +1  +1  +1  +1  5 1.00 ใช้ได้ 

3 โรงเรียนมีการเปิดโอกาสให้

บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผน 

+1  +1  0 +1  +1  4 0.8 ใช้ได้ 

4 โรงเรียนมีการประชุมเพื่อแจง้

นโยบายการบริหารงานบุคคล 

ให้บุคลากรได้ทราบทั่วกัน 

+1  +1  +1  +1  +1  5 1.00 ใช้ได้ 

5 โรงเรียนมีการกำหนดวิธีการปฏิบัติ

ที่เกี่ยวข้องกับงานบุคลากรอย่าง

ชัดเจน 

+1  +1  +1  +1  +1  5 1.00 ใช้ได้ 

6 โรงเรียนมีการกำหนดความต้องการ

ของบุคลากรตามภารกิจของ

โรงเรียนได้อย่างเหมาะสมครบถ้วน

เป็นรูปธรรมและต่อเนื่อง 

+1  +1  +1  +1  +1  5 1.00 ใช้ได้ 
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ตาราง 38 (ต่อ) 

ข้อ ประสิทธิผลการบรหิารงานบุคคล 
คนที่ 

รวม IOC ผล 
1 2 3 4 5 

1. ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง (ต่อ)  

7 โรงเรียนมีการกำหนดนโยบายและ

แผนการดำเนินงานเกี่ยวกับการ

บริหารงานบุคคลในโรงเรียน 

+1  +1  +1  +1  +1  5 1.00 ใช้ได้ 

2. ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

8 โรงเรียนการนำเสนอข้อมูลจำนวน

และประเภทบุคลากรที่ตอ้งการ 

ต่อหน่วยงานต้นสังกัด 

+1  +1  0 +1  +1  4 0.8 ใช้ได้ 

9 โรงเรียนทำการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรทุกรอบ  

6 เดือน 

+1  +1  +1  +1  +1  5 1.00 ใช้ได้ 

10 โรงเรียนรักษาตำแหน่งของผูท้ี่ได้รับ

คำสั่งย้ายและขอตำแหน่งทดแทน

ตามความขาดแคลนของโรงเรียน

อย่างแท้จริง 

+1  +1  +1  +1  +1  5 1.00 ใช้ได้ 

11 โรงเรียนดำเนินการสอบคัดเลือก

บุคคลเพื่อเข้าทำงานในด้านต่าง ๆ 

อย่างโปร่งใส เที่ยงตรงและแม่นยำ 

สามารถตรวจสอบได้ 

+1  +1  +1  +1  +1  5 1.00 ใช้ได้ 

12 โรงเรียนดำเนินการให้ความเห็นชอบ

ในการรับย้ายโดยความเห็นชอบ 

ของคณะกรรมการสถานศึกษา 

ขั้นพื้นฐาน 

+1  +1  0 +1  +1  4 0.8 ใช้ได้ 
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ตาราง  38 (ต่อ) 
 

ข้อ ประสิทธิผลการบรหิารงานบุคคล 
คนที่ 

รวม IOC ผล 
1 2 3 4 5 

2. ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง (ต่อ)  

13 โรงเรียนมีการนำเสนอความ

ต้องการในการรับบุคลากรเข้ามา

ปฏิบัติงานต่อสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาที่ตนสังกัด 

+1  +1  +1  +1  +1  5 1.00 ใช้ได้ 

14 โรงเรียนมีการสรรหาและบรรจุ

แต่งตั้งบุคคล ทำอย่างโปร่งใส  

เป็นธรรมตามหลักธรรมาภิบาล 

+1  +1  +1  +1  +1  5 1.00 ใช้ได้ 

15 การควบคุมดูแล และส่งเสริม

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษาให้มกีารประพฤติปฏิบัติตน

ตามระเบียบวินัยมาตรฐานและ

จรรยาบรรณวิชาชีพข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษามีความ

ชัดเจนและเป็นรูปธรรม 

+1  +1  0 +1  +1  4 0.8 ใช้ได้ 

16 การวิเคราะห์ความจำเป็นและความ

ต้องการในการพัฒนาข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษา 

ในสถานศกึษา 

+1  +1  +1  +1  +1  5 1.00 ใช้ได้ 

17 โรงเรียนกำหนดแนวทางในการ

ส่งเสริมคุณธรรมจรยิธรรมและ

จรรยาบรรณใหก้ับครูและบุคลากร

ทางการศึกษา 

+1  +1  +1  +1  +1  5 1.00 ใช้ได้ 
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ตาราง 38 (ต่อ)  

ข้อ ประสิทธิผลการบรหิารงานบุคคล 
คนที่ 

รวม IOC ผล 
1 2 3 4 5 

3. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

18 โรงเรียนส่งเสริมให้ครูและบุคลากร

ทางการศึกษาทำการต่อใบอนุญาต

ประกอบวิชาชีพ 

+1  +1  +1  +1  +1  5 1.00 ใช้ได้ 

19 โรงเรียนประกาศแจ้งแนวทางขอ้

ปฏิบัติในการขอใบอนุญาตประกอบ

วิชาชีพ 

+1  +1  +1  +1  +1  5 1.00 ใช้ได้ 

20 โรงเรียนจัดทำแนวทางในการ

ดำเนนิการขอใบอนุญาตประกอบ

วิชาชีพให้กับครูและบุคลากร

ทางการศึกษา 

+1  +1  0 +1  +1  4 0.8 ใช้ได้ 

21 โรงเรียนส่งเสริมและสนับสนุนให้กับ

ครูและบุคลากรทางการศกึษาเข้า

รับการอบรมสัมมนาและศึกษาต่อ

ในระดับที่สูงขึน้ 

+1  +1  +1  +1  +1  5 1.00 ใช้ได้ 

4. ด้านวินัยและการรักษาวินัย 

22 โรงเรียนมีการประชาสัมพันธ์ให้

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษาเข้าศกึษาความรูเ้กี่ยวกับ

กฎหมายระเบียบ ขอ้บังคับในด้าน

วินัย การรักษาวินัยอย่างต่อเนื่อง 

+1  +1  +1  +1  +1  5 1.00 ใช้ได้ 

23 โรงเรียนมีแนวดำเนินการสืบสวน

เบือ้งตน้หาความจรงิอย่างยุติธรรม 

เมื่อขา้ราชการถูกกล่าวหา /  

กระทำผิด 

+1  +1  +1  +1  +1  5 1.00 ใช้ได้ 
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ตาราง 38 (ต่อ) 

ข้อ ประสิทธิผลการบรหิารงานบุคคล 
คนที่ 

รวม IOC ผล 
1 2 3 4 5 

4. ด้านวินัยและการรักษาวินัย )ต่อ( 

24 โรงเรียนมีการสอดส่องดูแลให้

บุคลากรทางการศกึษาปฏิบัติตาม

วินัยอย่างเคร่งครัด 

+1  +1  +1  +1  +1  5 1.00 ใช้ได้ 

25 โรงเรียนมีการกำหนดแนวปฏิบัติ

ตามกฎเกณฑ์ให้ข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาประพฤติ

ปฏิบัติตนให้อยู่ในระเบียบวินัย 

ทางราชการ 

+1  +1  +1  +1  +1  5 1.00 ใช้ได้ 

26 โรงเรียนมีการส่งเสริมให้ข้าราชการ

ครูเข้าร่วมประชุม อบรม สัมมนา 

เกี่ยวกับกฎหมาย ระเบียบข้อบังคับ

ในด้าน วินัยและการรักษาวินัย

เพื่อให้ตระหนักถึงความสำคัญ 

ของการรักษาวินัยของข้าราชการ 

+1  +1  +1  +1  +1  5 1.00 ใช้ได้ 

27 โรงเรียนมีการส่งเสริมให้ครูและ

บุคลากรทางการศกึษาการสร้าง

ความดงีามความเจรญิของตนเอง 

และส่วนรวม 

+1  +1  +1  +1  +1  5 1.00 ใช้ได้ 

28 โรงเรียนมีการจัดทำทะเบียนประวัติ

ของครูและบุคลากรทางการศกึษา

เพื่อประโยชน์เมื่อเป็นต้องพ้นจาก

งาน เช่น ถึงแก่กรรม ลาออกหรือ

เกษียณอายุราชการ 

+1  +1  +1  +1  +1  5 1.00 ใช้ได้ 
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ตาราง  38 (ต่อ) 
 

ข้อ ประสิทธิผลการบรหิารงานบุคคล 
คนที่ 

รวม IOC ผล 
1 2 3 4 5 

5. ด้านการออกจากราชการ 

29 โรงเรียนมีการจัดกิจกรรมเชิดชู

เกียรตแิละความดี เมื่อครูและ

บุคลากรทางการศกึษา เกษียณอายุ

ราชการ 

+1  +1  +1  +1  +1  5 1.00 ใช้ได้ 

30 โรงเรียนมีการพิจารณาลงโทษครู

และบุคลากรทางการศกึษาที่ขาด

ประสิทธิภาพในการทำงาน 

+1  +1  +1  +1  +1  5 1.00 ใช้ได้ 

31 โรงเรียนมีการให้การดูแลครอบครัว

ของครูและบุคลากรทางการศกึษา 

ที่พ้นจากงานเนื่องจากเสียชีวิตจาก

การปฏิบัติงาน 

+1  +1  +1  +1  +1  5 1.00 ใช้ได้ 

32 โรงเรียนมีการให้คำแนะนำเกี่ยวกับ

สิทธิประโยชน์ต่าง ๆ จากราชการ 

เมื่อออกจากราชการด้วยสาเหตุ 

ต่าง ๆ 

+1  +1  +1  +1  +1  5 1.00 ใช้ได้ 

33 โรงเรียนการพิจารณาอนุญาตการ

ลาออกจากราชการของครูผูช่้วย 

ในสถานศกึษากรณีไม่พ้นทดลอง

ปฏิบัติหน้าที่ราชการหรอืไม่ผ่านการ

เตรียมความพร้อมอย่างเข้มที่ต่ำ

กว่าเกณฑ์ที่ กำหนด ก.ค.ศ. 

+1  +1  +1  +1  +1  5 1.00 ใช้ได้ 

           

    จากตาราง 38 พบว่า  การหาค่า (IOC) ของผูเ้ชี่ยวชาญในการประเมนิความ

สอดคล้อง แบบสอบถาม เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงกับ

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 
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ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ด้านประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล มีความสอดคล้อง  

ทั้งหมด 33 ข้อ มีค่า (IOC) อยู่ระหว่าง  0.8 - 1.0  
 

ตาราง 39 ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นรายด้านของแบบสอบถาม 

 ทั้งฉบับโดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ภาวะผูน้ำการ

 เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

 ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

ด้านที่ ข้อที่ 
ค่าอำนาจ

จำแนก 

1. ดา้นการมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

ค่าความเชื่อม่ันรายด้านเท่ากับ .952 

และมีค่าอำนาจจำแนกรายข้ออยู่ ระหว่าง  .798 - .899 

 

 

 

1 .856 

2 .899 

3 .868 

4 .858 

5 .852 

6 .798 

2. ดา้นการสร้างแรงบันดาลใจ 

ค่าความเชื่อม่ัน รายด้าน เท่ากับ .945 

และมีค่าอำนาจจำแนกรายข้ออยู่ ระหว่าง  .736 -  .887 

 

 

 

 

7 .849 

8 .808 

9 .736 

10 .810 

11 .887 

12 .854 

13 .767 

3. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

ค่าความเชื่อม่ันรายด้าน เท่ากับ  .954 

และมีค่าอำนาจจำแนกรายข้ออยู่ ระหว่าง  .778 - .906 

14 .840 

15 .885 

16 .778 

17 .799 

18 .868 

19 .906 

20 .829 
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ตาราง 39 (ต่อ) 

ด้านที่ ข้อที่ 
ค่าอำนาจ

จำแนก 

4. ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

ค่าความเชื่อม่ันรายด้าน เท่ากับ  .948 

และมีค่าอำนาจจำแนกรายข้ออยู่ ระหว่าง  .774 - .918 

21 .822 

22 .881 

23 .918 

24 .774 

25 .843 

26 .822 

5. ดา้นการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 

ค่าความเชื่อม่ันรายด้าน เท่ากับ  .938 

และมีค่าอำนาจจำแนกรายข้ออยู่ ระหว่าง  .763 - .820 

27 .780 

28 .819 

29 .820 

30 .803 

31 .763 

32 .780 

33 .814 

6. ด้านการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ 

ค่าความเชื่อม่ันรายด้าน เท่ากับ  .956 

และมีค่าอำนาจจำแนกรายข้ออยู่ ระหว่าง  .840 - .890 

34 .878 

35 .874 

36 .840 

37 .890 

38 .856 

39 .857 

ค่าอำนาจจำแนกมีค่า อยู่ระหว่าง .736 - .918 

ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง มีค่า .988 
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 จากตาราง 39 ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามรายข้อ (r) และค่าความ

เชื่อมั่นของขอ้สอบเกี่ยวกับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 พบว่า มีค่าความเชื่อม่ันทั้งฉบับ

เท่ากับ .988 และค่าอำนาจจำแนกมีค่า อยู่ระหว่าง .736 - .918 และเมื่อพจิารณาเป็น

รายด้าน เรยีงลำดับความเชื่อมั่นจากมากไปหาน้อย 3 อันดับ พบว่า 1) ด้านที่ 6 ด้านการ

เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้มีค่าความเชื่อม่ันรายด้าน เท่ากับ  .956 และมีค่าอำนาจจำแนก

รายข้ออยู่ ระหว่าง .840 - .890 2) ด้านที่ 3 ด้านการกระตุ้นทางปัญญาค่าความเชื่อมั่น

รายด้าน เท่ากับ .954 และมีค่าอำนาจจำแนกรายข้ออยู่ ระหว่าง  .778 - .9 และ 3) ด้าน

ที่ 1 ด้านการมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ค่าความเชื่อมั่นรายด้านเท่ากับ .952 และมีค่า

อำนาจจำแนกรายข้ออยู่ ระหว่าง  .798 - .89 
 

ตาราง 40 ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นรายด้านของแบบสอบถาม 

             ทั้งฉบับโดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ประสิทธิผลการ 

             บริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

             ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

ด้านที่ ข้อที่ ค่าอำนาจจำแนก 

1. ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง 

ค่าความเชื่อม่ันรายด้านเท่ากับ .938 และมีค่าอำนาจ  
จำแนกรายข้ออยู่  .754 - .866 

 

 
 

 

1 .786 

2 .825 

3 .764 

4 .813 

5 .793 

6 .866 

7 .754 

2. ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้งค่าความเชื่อม่ัน

ด้านเท่ากับ .949 และมีค่าอำนาจจำแนกรายข้ออยู่ 

.763 - .868 
 

 

 
 

8 .811 

9 .763 

10 .868 

11 .830 

12 .817 

13 .850 

14 .858 
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ตาราง 40 (ต่อ) 

ด้านที่ ข้อที่ ค่าอำนาจจำแนก 

3. ดา้นการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ

ราชการค่าความเชื่อม่ันด้านเท่ากับ .932 

และมีค่าอำนาจจำแนกรายข้ออยู่ .710 - .853 

15 .825 

16 .835 

17 .710 

18 .794 

19 .853 

20 .732 

4. ดา้นวินัยและการรักษาวินัย 

ค่าความเชื่อม่ันด้านเท่ากับ .922 

และมีค่าอำนาจจำแนกรายข้ออยู่ .772 - .867 

21 .737 

23 .668 

24 .867 

25 .778 

26 .772 

27 .801 

5. ดา้นการออกจากราชการ  

ค่าความเชื่อม่ันด้านเท่ากับ .851 

และมีค่าอำนาจจำแนกรายข้ออยู่ .383 - .787 

28 .714 

29 .383 

30 .655 

31 .751 

32 .787 

33 .643 

ค่าอำนาจจำแนกมีค่า อยู่ระหว่าง .383 - .868 

ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร

โรงเรียน มีค่า .971 
 

  จากตาราง 40 ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามรายข้อ (r) และค่าความ

เชื่อมั่นของขอ้สอบเกี่ยวกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 พบว่า มีค่าความเชื่อม่ันทั้งฉบับ

เท่ากับ .971 และค่าอำนาจจำแนกมีค่า อยู่ระหว่าง .383 - .868 และเมื่อพิจารณาเป็น

รายด้าน เรยีงลำดับความเชื่อมั่นจากมากไปหาน้อย 3 อันดับ พบว่า 1) ด้านการสรรหา
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และการบรรจุแต่งตัง้ค่าความเชื่อมั่นด้านเท่ากับ .949 และมีค่าอำนาจจำแนกรายข้ออยู่ 

.763 - .868  2) ดา้นการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่งค่าความเชื่อมั่นราย

ด้านเท่ากับ .938 และมีค่าอำนาจจำแนกรายข้ออยู่  .754 - .866 และ 3) ด้านการ

เสริมสรา้งประสทิธิภาพในการปฏิบัติราชการค่าความเชื่อมั่นด้านเท่ากับ  .932 และมีค่า

อำนาจจำแนกรายข้ออยู่ .710 - .853 

  จากตาราง 39 – 40 ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามรายข้อ (r) และค่า

ความเช่ือมั่นของข้อสอบเกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 พบว่า มีค่าความเชื่อม่ันทั้งฉบับ

เท่ากับ .988และค่าอำนาจจำแนกมีค่า อยู่ระหว่าง .736 - .918 และเมื่อพจิารณาเป็น 

รายด้าน เรยีงลำดับความเชื่อมั่นจากมากไปหาน้อย 3 อันดับ พบว่า 1) ด้านการเป็นบุคคล

แห่งการเรียนรู้มีค่าความเชื่อมั่นรายด้าน เท่ากับ .956 และมีค่าอำนาจจำแนกรายข้ออยู่ 

ระหว่าง .840 - .890 2) ด้านการกระตุ้นทางปัญญาค่าความเชื่อม่ันรายด้าน เท่ากับ  

.954 และมีค่าอำนาจจำแนกรายข้ออยู่ ระหว่าง .778 - .9 และ 3) ด้านการมอีิทธิพลอย่าง

มีอุดมการณ์ค่าความเชื่อมั่นรายด้านเท่ากับ .952 และมีค่าอำนาจจำแนกรายข้ออยู่ 

ระหว่าง  .798 - .89 
 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ฉ 

ตัวอย่างการวเิคราะห์ผล 

ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สำเร็จรูปมาลงในตาราง 
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ระดับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน  

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

ด้านการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 338 4.4724 .58520 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 338 4.3795 .55706 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 338 4.3990 .54560 

ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 338 4.3466 .65019 

ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 338 4.4117 .54857 

ด้านการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ 338 4.4172 .55822 

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 338 4.4044 .54153 

Valid N (listwise) 338   

 

 

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน  

Descriptive Statistics 

 N Mean 

Std. 

Deviation 

ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง 338 4.4869 .54282 

ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ 338 4.4784 .57030 

ด้านการเสริมสร้างประสทิธิภาพในการปฏิบัติราชการ 338 4.5689 .54183 

ด้านวินัยและการรักษาวินัย 338 4.5680 .53832 

ด้านการออกจากราชการ 338 4.4822 .51568 

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล 338 4.5169 .48030 

Valid N (listwise) 338   

 

 

 

 



 
 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหวา่งภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนและประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัด

สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1  โดยรวมและรายด้าน 

                                                                                                         Correlations 
 X X1 X2 X3 X4 X5 X6 Y Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 

ภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลง 

Pearson 

Correlation 

1 .914** .914** .960** .956** .944** .972** .713** .823** .714** .596** .543** .473** 

Sig. (2-tailed) 
  .000 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 

N 338 338 338 338 338 338 338 338 338 338 338 338 338 

ด้านการมอีทิธิพล

อย่างมีอุดมการณ ์

Pearson 

Correlation 

.914** 1 .797** .846** .884** .774** .857** .652** .774** .709** .564** .451** .375** 

Sig. (2-tailed) 
0   0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

N 

 

  

338 338 338 338 338 338 338 338 338 338 338 338 338 
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ด้านการสร้างแรง

บันดาลใจ 

Pearson 

Correlation 

.914** .797** 1 .825** .855** .861** .837** .622** .772** .620** .484** .457** .412** 

Sig. (2-tailed) 
0.000 0.000   0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

N 338 338 338 338 338 338 338 338 338 338 338 338 338 

ด้านการกระตุน้

ทางปัญญา 

Pearson 

Correlation 

.960** .846** .825** 1 .874** .929** .967** .727** .762** .699** .639** .578** .538** 

Sig. (2-tailed) 
0.000 0.000 0.000   0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

N 338 338 338 338 338 338 338 338 338 338 338 338 338 

ด้านการคำนึงถงึ

ความเป็นปัจเจก

บุคคล 

Pearson 

Correlation 

.956** .884** .855** .874** 1 .863** .915** .633** .786** .690** .511** .455** .348** 

Sig. (2-tailed) 
0.000 0.000 0.000 0.000   0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

N 338 338 338 338 338 338 338 338 338 338 338 338 338 

335 

 



ด้านการสร้าง

วสิัยทัศน์ร่วม 

Pearson 

Correlation 

.944** .774** .861** .929** .863** 1 .931** .681** .754** .624** .570** .562** .502** 

Sig. (2-tailed) 
0.000 0.000 0.000 0.000 0.000   0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

N 338 338 338 338 338 338 338 338 338 338 338 338 338 

ด้านการเป็นบุคคล

แห่งการเรียนรู้ 

Pearson 

Correlation 

.972** .857** .837** .967** .915** .931** 1 .730** .806** .697** .616** .582** .525** 

Sig. (2-tailed) 
0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000   0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

N 338 338 338 338 338 338 338 338 338 338 338 338 338 

ประสิทธิผลการ

บริหารงานบุคคล 

Pearson 

Correlation 

.713** .652** .622** .727** .633** .681** .730** 1 .884** .891** .931** .873** .852** 

Sig. (2-tailed) 
0 0 0 0 0 0 0   0 0 0 0 0 

N 338 338 338 338 338 338 338 338 338 338 338 338 338 
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ด้านการวางแผน

อัตรากำลังและ

การกำหนด

ตำแหน่ง 

Pearson 

Correlation 

.823** .774** .772** .762** .786** .754** .806** .884** 1 .824** .755** .666** .664** 

Sig. (2-tailed) 
0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000   0.000 0.000 0.000 0.000 

N 338 338 338 338 338 338 338 338 338 338 338 338 338 

ด้านการสรรหา

และการบรรจุ

แต่งต้ัง 

Pearson 

Correlation 

.714** .709** .620** .699** .690** .624** .697** .891** .824** 1 .876** .634** .591** 

Sig. (2-tailed) 
0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000   0.000 0.000 0.000 

N 338 338 338 338 338 338 338 338 338 338 338 338 338 

ด้านการเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพใน

การปฏบัิตริาชการ 

Pearson 

Correlation 

.596** .564** .484** .639** .511** .570** .616** .931** .755** .876** 1 .765** .724** 

Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000   0.000 0.000 

N 338 338 338 338 338 338 338 338 338 338 338 338 338 

337 

 



ด้านวินัยและการ

รักษาวนิัย 

Pearson 

Correlation 

.543** .451** .457** .578** .455** .562** .582** .873** .666** .634** .765** 1 .818** 

Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000   0.000 

N 338 338 338 338 338 338 338 338 338 338 338 338 338 

ด้านการออกจาก

ราชการ 

Pearson 

Correlation 

.473** .375** .412** .538** .348** .502** .525** .852** .664** .591** .724** .818** 1 

Sig. (2-tailed) 
0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000   

N 338 338 338 338 338 338 338 338 338 338 338 338 338 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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แบบสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญเพื่อเสนอแนวทางในการพัฒนา 
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แบบสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญเพื่อเสนอแนวทางการพัฒนา 

 เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการ

บริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา

สกลนคร เขต 1 จากผลการวิจัยพบว่า ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญาและภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน ด้านการ

เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลโดยรวมของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน 

………………………………………………………………………………………………… 

 

ชื่อผู้วิจัย นางสาวเก็จกนก  พลวงค์  นักศกึษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

อาจารย์ที่ปรึกษา รศ.ดร.ศิกานต์  เพียรธัญญกรณ์, ดร.เพ็ญผกา  ปัญจนะ 

ชื่อผู้ให้สัมภาษณ์.............................................................................................................. 

สถานที่ทำงาน................................................................................................................... 

วันเดือนปี ที่สัมภาษณ์....................................................................................................... 

เริ่มการสัมภาษณ์เวลา..........................................จบการสัมภาษณ์เวลา........................... 

 

1. ในฐานะที่ท่านเป็นผูเ้ช่ียวชาญทางการบริหารการศกึษาท่านมีแนวทางในการพัฒนา

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน ด้านการกระตุน้ทางปัญญา อย่างไร 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

…..………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 



342 

2. ในฐานะที่ท่านเป็นผู้เช่ียวชาญทางการบริหารการศกึษาท่านมแีนวทางในการพัฒนา

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน ด้านการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ 

อย่างไร  

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 

  ผูว้ิจัย ขอขอบพระคุณผูเ้ชี่ยวชาญทุกท่านเป็นอย่างสูงยิ่งที่ท่านได้เสียสละเวลา

ให้ความอนุเคราะห์เสนอแนวทางพัฒนาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงกับการบรหิารงาน

บุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาสกลนคร 

เขต 1 ซึ่งเป็นประโยชน์ต่อการวิจัยในครั้งนี้ 

   

นางสาวเก็จกนก  พลวงค์  

นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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ภาพประกอบการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญเพื่อหาแนวทางการพัฒนา 
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ภาพประกอบ 2 สัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 1 รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา  ภาวะบุตร

    สัมภาษณ์ วันที่ 25 กันยายน พ.ศ. 2564 เพื่อหาแนวทางการพัฒนา

    ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการ

    บริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

    การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1  

 
 

 

ภาพประกอบ 3 สัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 2 รองศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย ไพใหล  

    สัมภาษณ์ วันที่ 25 กันยายน พ.ศ. 2564 เพื่อหาแนวทางการพัฒนา 

    ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการ 

    บริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

    ประถมศกึษาสกลนคร เขต 1  
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ภาพประกอบ 4 สัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญคนที่ 3 ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.เพลินพิศ  ธรรมรัตน์  

    สัมภาษณ์ วันที่ 25 กันยายน พ.ศ. 2564 เพื่อหาแนวทางการพัฒนา

    ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการ

    บริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

    การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1  

 
 

 

 

ภาพประกอบ 5 สัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 4 ดร.สท้าน วารี สัมภาษณ์ วันที่ 23 กันยายน พ.ศ. 2564  

    เพื่อหาแนวทางการพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 

    กับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงาน 

    เขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1  

 

http://www.sakonarea1.go.th/person_detail.php?person_id=16
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ภาพประกอบ  6  สัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 5 ดร.สมพร  หลิมเจรญิ  

   สัมภาษณ์ วันที่ 27 กันยายน พ.ศ. 2564  

      เพื่อหาแนวทางการพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการ 

    เปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร 

    โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 7 สัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญคนที่ 6 ดร.กษมน มังคละคีรี  

    สัมภาษณ์ วันที่ 22 กันยายน พ.ศ. 2564 เพื่อหาแนวทางการพัฒนา 

    ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบริหารงาน

    บุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

    สกลนคร เขต 1  
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ภาพประกอบ 8 สัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 7 ว่าที่พันตรกีิตติศักดิ์ นามวงศ์  

    สัมภาษณ์วันที่ 27 กันยายน พ.ศ. 2564 เพื่อหาแนวทางการพัฒนา

    ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการ

    บริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

    การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1  

 
 

 

ภาพประกอบ  9  สัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 8 นางนัทมน ทวีกิตติเกษม  

   สัมภาษณ์ วันที่ 23 กันยายน พ.ศ. 2564  

     เพื่อหาแนวทางการพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

   กับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่ 

   การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1  
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ภาพประกอบ 10 สัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 9 นางกฤตพร ประมาชิด  

   สัมภาษณ์ วันที่ 28 กันยายน พ.ศ. 2564 เพื่อหาแนวทางการพัฒนา

   ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการ

   บริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

   การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1  

 

 
 

 

ภาพประกอบ 11  สัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 10 นางรุ่งนภา แก้วปัญญา  

   สัมภาษณ์ วันที่ 23 กันยายน พ.ศ. 2564 เพื่อหาแนวทางการพัฒนา 

   ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการ 

   บริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

   ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1  
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประวัติย่อของผู้วจิัย 
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ประวัติย่อของผู้วจิัย 

ชื่อ – สกุล        นางสาวเก็จกนก  พลวงค์ 

วัน เดือน ปี เกิด      วันที ่21 เมษายน พ.ศ. 2528 

สถานที่อยู่ปัจจุบัน     196 หมู่ 2 ตำบลบ้านโพน อำเภอโพนนาแก้ว  

        จังหวัดสกลนคร 

ตำแหน่งปัจจุบัน      ครู 

สถานที่ทำงาน       โรงเรียนชุมชนนิรมัย ตำบลโพธิไพศาล  

        อำเภอกุสุมาลย์ จังหวัดสกลนคร 

ประวัติการศกึษา     

 พ.ศ. 2540    ระดับประถมศึกษาปีที่ 6 โรงเรียนบ้านโพนวัฒนาวิทยา  

                                        ตำบลบ้านโพน อำเภอโพนนาแก้ว จังหวัดสกลนคร 

 พ.ศ. 2543    ระดับมัธยมศกึษาปีที่ 3 โรงเรียนโพนพิทยาคม 

        ตำบลบ้านโพน อำเภอโพนนาแก้ว จังหวัดสกลนคร 

 พ.ศ. 2546    ระดับมัธยมศกึษาปีที่ 6 โรงเรียนโพนพิทยาคม 

        ตำบลบ้านโพน อำเภอโพนนาแก้ว จังหวัดสกลนคร

        จังหวัดพระนครศรอียุธยา 

 พ.ศ. 2552    ปริญญาครุศาสตรบัณฑิต (ค.บ.) 

        สาขาวิชาคณิตศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  

 พ.ศ. 2564    ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑติ (ค.ม.)  

        สาขาวิชาการบริหารการศกึษา  

        มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ประวัติการทำงาน 

 พ.ศ. 2560     ครูผูช่้วย โรงเรียนโรงเรียนชุมชนนิรมัย         

        ตำบลโพธิไพศาล อำเภอกุสุมาลย์ จังหวัดสกลนคร 

                                    สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

 พ.ศ. 2562 – ปัจจุบัน ครู  โรงเรียนโรงเรียนชุมชนนิรมัย  

               ตำบลโพธิไพศาล อำเภอกุสุมาลย์ จังหวัดสกลนคร 

                                    สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 
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