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I 

ประกาศคุณูปการ 

 วิทยานิพนธ์เล่มนี้ ส าเร็จได้ด้วยความกรุณาอย่างยิ่งจากผู้ช่วยศาสตราจารย์  

ดร.ธวัชชัย ไพใหล ประธานที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ และดร.รัชฎาพร งอยภูธร กรรมการ 

ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ที่ได้ให้ความกรุณาแนะน าและตรวจแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ  

ด้วยความเอาใจใส่เป็นอย่างยิ่งตัง้แต่ต้นจนส าเร็จเรียบร้อยและขอขอบพระคุณคณาจารย์

ผูส้อนทุกท่านที่ใหค้วามช่วยเหลือช้ีแนวทางจนท าให้การศกึษาและงานวิจัยบรรลุ 

ตามเป้าหมายผูว้ิจัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ โอกาสนีด้้วย 

 ขอขอบพระคุณรองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา ภาวะบุตร คณบดีคณะครุศาสตร์

ประธานกรรมการบริหารหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต และหลักสูตรปรัชญาดุษฏี

บัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร รองศาสตราจารย์ 

ดร.ศกิานต์ เพียรธัญญกรณ์ ผูอ้ านวยการบัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ดร.ยศกร สทิธิศักดิ์ไพบูลย์ ศกึษานิเทศก์ สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 

เขต 22 ดร.สุรพล บุญมีทองอยู่ ผูอ้ านวยการช านาญการพิเศษ โรงเรียนหนองแวงวิทยา       

นุกูล สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 และนายยอดชาย พ่อหลอน 

ผูอ้ านวยการช านาญการพิเศษ โรงเรียนโพนสวรรค์ราษฎรพ์ัฒนา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ผูเ้ช่ียวชาญในการตรวจสอบเครื่องมือในการวิจัย ตลอดจน

ผูเ้ชี่ยวชาญในการพิจารณาแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับการ

พัฒนาการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 ในการวิจัยครั้งนี ้เป็นอย่างดี 

 ขอขอบพระคุณบิดามารดาผูใ้ห้ก าเนิด เป็นก าลังใจและสนับสนุนเงินทุน 

โดยตลอด จนท าให้งานวิจัยส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี รวมทั้งผูบ้ริหารและคณะครูโรงเรียน 

เซกา นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศกึษา รุน่ 19 ทุกท่าน ที่ให้ความ

ช่วยเหลือด้วยดีตลอดมา 
   

              ศุภวรรณ รูปงาม 
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II 

ชื่อเรื่อง    ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับ 

    ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน 

    สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 

ผู้วิจัย    ว่าที่รอ้ยตรีหญิงศุภวรรณ รูปงาม 

กรรมการที่ปรกึษา ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย ไพใหล 

    ดร.รัชฎาพร งอยภูธร 

ปริญญา     ค.ม. (การบริหารการศกึษา) 

สถาบัน           มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ปีที่พิมพ์    2563  
 

บทคัดย่อ 
 

 การวิจัยครั้งนี้มีความมุง่หมายเพื่อศกึษา เปรียบเทียบ หาความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร

โรงเรียน และหาแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับการพัฒนา 

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา 

เขต 21 กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี้ เป็นผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงาน

บริหารงานบุคคล และครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21  

ในปีการศึกษา 2562 จ านวน 339 คน ประกอบด้วย ผู้บริหารโรงเรียน จ านวน 50 คน 

หัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคล จ านวน 50 คน และครูผูส้อน จ านวน 239 คน 

เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมข้อมูล แบบสัมภาษณ์ และแบบสอบถาม คุณภาพของ

เครื่องมือมีค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) เท่ากับ 1.00  มีคา่อ านาจจ าแนกระหว่าง 0.51 - 

0.85 และมคี่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ เท่ากับ 0.98 สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล ได้แก่ 

ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

ค่าสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation) การ

วิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) และการทดสอบ t-test ชนิด 

Independent samples 
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III 

 ผลการวิจัยพบว่า 

  1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน ตามความคดิเห็น 

ของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอนโดยรวม 

อยู่ในระดับมาก  และประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนโดยรวม 

อยู่ในระดับมาก 

  2. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล 

ของผู้บริหารโรงเรียน ตามสถานภาพการด ารงต าแหน่งของผู้ตอบแบบสอบถาม  

โดยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  3. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน โดยภาพรวม 

ไม่แตกต่างกัน และประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน จ าแนก 

ตามจังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน โดยรวมแตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

  4. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน จ าแนกตาม

ประสบการณ์การท างาน โดยภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01  

และประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน 

  5. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน จ าแนกตามขนาด

โรงเรียน โดยภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และประสิทธิผล 

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน โดยภาพรวม แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .05 

  6. ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน 

โดยรวม มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน 

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

  7. แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 จ านวน 3 ด้าน ได้แก่ 

1) ดา้นการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และ 3) ด้านการ

ค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และแนวทางการพัฒนาประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล 

ของผู้บริหารโรงเรียน จ านวน 3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการวางแผนและก าหนดต าแหน่ง  

2) ด้านการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ และ3) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 

ค าส าคัญ: ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง  ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล 
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ABSTRACT 
 

 The purposes of this research were to investigate, compare, examine  

the relationship between transformational leadership and the effectiveness of 

personnel administration of school administrators, and establish the guidelines  

for developing transformational leadership and the effectiveness of personnel 

administration of school administrators under the Secondary Educational Service Area 

Office 21. The samples consisted of 50 school administrators, 50 heads of personnel 

administration group and 239 teachers, yielding a total of 339 participants working in 

schools under the Secondary Educational Service Area Office 21. The instruments for 

data collection included a form of interview, and a set of questionnaires with the IOC 

values of 1.00, the discriminative power ranging from 0.51 to 0.85 and the reliability 

of 0.98. Statistics for data analysis included percentage, mean, standard deviation, 

Pearson’s Product Moment Correlation, One-Way ANOVA, and t-test for Independent 

Samples. 

 The findings were as follows: 

  1. Transformational leadership and the effectiveness of personnel 

administration of school administrators as perceived by participants were at a high 

level. 
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  2. Transformational leadership and the effectiveness of personnel 

administration of school administrators as perceived by participants, classified by 

positions as a whole were different at the statistical significance level of .01. 

  3. Transformational leadership of school administrators as a whole was 

not different, whereas the effectiveness of personnel administration of school 

administrators, classified by provincial location, as a whole differed at the statistical 

significance level of .01. 

  4. The transformational leadership of school administrators, classified by 

work experiences, as a whole was different at the statistical significance level of .01, 

whereas the effectiveness of personnel administration of school administrators as  

whole was not different. 

  5. The transformational leadership of school administrators, classified by 

school sizes, as a whole differed at the statistical significance level of .01, whereas the 

effectiveness of personnel administration of school administrators as a whole was 

different at the statistical significance level of .05. 

  6. Transformational leadership of school administrators as a whole 

showed a positive relationship with the effectiveness of personnel administration of 

school administrators at the statistical significance level of .01. 

  7. The guidelines for developing transformational leadership of school 

administrators under the Secondary Educational Service Area 21 comprised three 

aspects: 1) Idealized Influence, 2) Intellectual Stimulation, and 3) Individualize 

Consideration. In addition, the guidelines for developing effectiveness of personnel 

administration of school administrators involved three aspects: 1) Planning and 

Positioning, 2) Disciplinary Action and Punishment, and 3) Performance Evaluation. 

 

Keywords: Transformational Leadership, Effectiveness of Personnel Administration           
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   กลุ่มบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน  ………………………………………………………. 
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19 ระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด 

   ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 21 ด้านการสรรหาคัดเลือก 

   และบรรจุแตง่ตั้ง ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหนา้  

   กลุ่มบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน......................................................... 
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   ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 21 ด้านการพัฒนาและ                                            

   ส่งเสริมบุคลากร ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่ม  
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21 ระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด 

   ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 21 ด้านการด าเนินการ 

   ทางวินัยและการลงโทษ ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้า  
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   เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาเขต 21 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

   ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่มบริหารงานบุคคล 
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   สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็น 

   ของผู้บริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน 

   ที่มสีถานภาพการด ารงต าแหน่ง แตกต่างกัน ……………………………………………. 
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24 เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน 

   หัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผูส้อน ที่มีสถานภาพการด ารง 

   ต าแหน่ง ที่มตี่อระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน 

   สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 โดยวิธ ี

   การทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe’s method) ……………………………………………… 
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   สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็น 

   ของผู้บริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน 

   ที่มสีถานภาพการด ารงต าแหน่ง แตกต่างกัน ……………………………………………. 
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   หัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผูส้อน ที่มีสถานภาพการด ารง 

   ต าแหน่งที่มตี่อประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

   สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 โดยวิธีการทดสอบ 

   ของเชฟเฟ่ (Scheffe’s method) …………………………………………………………………. 
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   สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็น 

   ของผู้บริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน  

   ที่มจีังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน แตกต่างกัน  …………………………………………………. 
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   สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็น 

   ของผู้บริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน 

   ที่มจีังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน แตกต่างกัน  …………………………………………………. 
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   สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็น 

   ของผู้บริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน 

   ที่มปีระสบการณก์ารท างาน แตกต่างกัน  ………………………………………………… 

 

 

 

177 

30 เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน 

   หัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผูส้อน ที่มีประสบการณก์าร 

   ท างานที่มีต่อระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน  

   สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 โดยวิธีการทดสอบ 
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   สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็น 

   ของผู้บริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน 
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   หัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผูส้อน ที่มีประสบการณก์าร 

   ท างานที่มีต่อระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร  

   สถานศกึษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21  
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   ของผู้บริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน 

   ที่มขีนาดของโรงเรียน แตกต่างกัน ……………………………………………………………. 
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34 เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความคิดเห็นของความคิดเห็น 

   ของผู้บริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน 

   ที่มขีนาดของโรงเรียนแตกต่างกัน ที่มตี่อระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

   ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษา 
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   สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็น 

   ของผู้บริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน 

   ที่มขีนาดของโรงเรียน แตกต่างกัน ……………………………………………………………. 
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   ของผู้บริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน 

   ที่มขีนาดของโรงเรียนแตกต่างกัน ที่มตี่อระดับประสิทธิผลการบริหาร 

   งานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 
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   โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 
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39 ค่าดัชนคีวามสอดคล้อง (IOC) ของผูเ้ช่ียวชาญต่อแบบสอบถาม 

   เพื่อการวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

   กับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน  

   สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 …………………………… 
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   โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ภาวะผูน้ า 

   การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 
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บทที่ 1 

บทน า 

ภูมิหลัง 

 พระราชบัญญัติการศึกษาแหง่ชาติ พ.ศ.2542 แกไ้ขเพิ่มเตมิ (ฉบับที่ 2) พุทธศักราช 

2545 หมวด 1 มาตรา 6 ไดก้ าหนดไว้ว่าการจัดการศึกษาต้องเป็นไป เพื่อพัฒนาคนไทย 

ให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ทั้งร่างกาย จติใจ สติปัญญา ความรูแ้ละคุณธรรมมีจริยธรรม 

และวัฒนธรรมในการด ารงชีวติ สามารถอยู่ร่วมกับผู้อื่นได้อยา่งมีความสุข ในการจัดการเรยีน

การสอนต้องมุ่งปลูกฝังจิตส านึกที่ถูกต้องเก่ียวกับการเมืองการปกครองในระบอบ

ประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษัตรยิ์ทรงเป็นประมุข รูจ้ักรักษาและสง่เสริมสิทธ ิหนา้ที่ เสรภีาพ 

เคารพกฎหมาย ความเสมอภาค และศักดิ์ศรคีวามเป็นมนุษย์มีความภาคภูมใิจในความเป็นไทย  

รูจ้ักรักษาผลประโยชน์ส่วนรวมและของประเทศชาติ รวมทั้งสง่เสริมศาสนา ศิลปวัฒนธรรม

ของชาต ิการกฬีา ภูมปิัญญาท้องถิ่น ภูมิปัญญาไทย และความรู้อันเป็นสากล ตลอดจน

อนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม มีความสามารถในการประกอบอาชีพ  

รู้จักพึ่งตนเอง มีความรเิร่ิมสรา้งสรรค ์ใฝ่รู้ และเรียนรู้ดว้ย ตนเองอย่างต่อเนื่อง การจัด 

การศึกษาเป็นการศึกษาตลอดชีวติส าหรับประชาชน ให้สงัคมมีส่วนร่วมในการจัดการศกึษา 

การพัฒนาสาระและกระบวนการเรียนรูใ้ห้เป็นไปอยา่งตอ่เนื่อง การจัดระบบโครงสรา้ง  

และกระบวนการจัดการศึกษาให้มีเอกภาพด้านนโยบายและมีความหลากหลายในการปฏิบัติ  

มีการกระจายอ านาจไปสู่เขตพืน้ที่การศึกษา สถานศึกษาและองคก์รปกครองส่วนท้องถิ่น  

มีการก าหนดมาตรฐานการศกึษาและจัดระบบประกันคุณภาพการศึกษาทุกระดับ และประเภท 

การศกึษา มีการส่งเสรมิมาตรฐานวิชาชีพครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศกึษา 

อย่างตอ่เนื่อง มีการระดมทรัพยากรจากแหลง่ต่าง ๆ มาใช้ในการจัดการศกึษา  

ให้ครอบครัว ชุมชน องค์กรชุมชน องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เอกชน องค์กรเอกชน 

องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันสังคมอื่น (ส านักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน, 2550, หน้า 1-3) หลักการบริหารการศกึษา 

ตามพระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพิ่มเติม พ.ศ. 2545 มาตรา 39  
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ระบุ ให้กระทรวงกระจายอ านาจการบริหารการและการจัดการศึกษา ทั้งในด้านวิชาการ 

งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป ไปยังคณะกรรมการส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาและสถานศกึษาในเขตพืน้ที่การศกึษาโดยตรง โดยหลักเกณฑ์ 

และวิธีการกระจายอ านาจใหเ้ป็นไปตามที่ก าหนดในกฎกระทรวง (พระราชบัญญัติ

การศกึษาแหง่ชาติ (ฉบับที่ 2 ) พ.ศ. 2545, 2545, หน้า 19) การบริหารงานบุคคล  

เป็นกระบวนการที่ผูบ้ริหาร ผูม้ีหน้าที่เกี่ยวกับบุคลากรขององคก์ารร่วมกันใช้ความรู้ ทักษะ 

และประสบการณ์ในการสรรหา การคัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มคีุณสมบัติเหมาะสม 

เข้าปฏิบัติงานในองค์การ พร้อมทั้งด ารงรักษาและพัฒนาให้บุคลากรมคีุณภาพชวีิตที่ดี 

สามารถด ารงตนในสังคมได้ อย่างมคีวามสุขในอนาคต (จอมพงศ์ มงคลวานิช, 2555, 

หนา้ 76) เพื่อให้การด าเนนิงานด้านการบริหารงานบุคคลถูกต้องรวดเร็วเป็นไป 

ตามหลักธรรมาภบิาล ส่งเสริมบุคลากรใหม้ีความรู้ความสามารถและมีจิตส านกึ 

ในการปฏิบัติภารกิจที่รับผดิชอบให้เกิดผลส าเร็จตามหลักการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

ส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานเต็มศักยภาพ โดยยึดมั่นในระเบียบ

วินัย จรรยาบรรณ อย่างมีมาตรฐานแห่งวิชาชีพ และส่งเสริมให้ครูและบุคลากร 

ทางการศกึษาที่ปฏิบัติงาน ได้ตามมาตรฐานวิชาชีพได้รับยกย่องเชิดชูเกียรต ิมคีวามมั่นคง

และความก้าวหน้าในวิชาชีพ ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศกึษาของผู้เรยีน 

เป็นส าคัญ (ภารดี อนันต์นาวี, 2552, หน้า 297)  

  ในกระแสแหง่การเปลี่ยนแปลงทางด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 

อย่างรวดเร็วที่สง่ผลกระทบให้วิถีการด ารงชีวติต้องเปลี่ยนตามไปด้วยนั้น การศกึษา 

เป็นปัจจัยหนึ่งทีส่ าคัญยิ่งในการพัฒนาและยกระดับคุณภาพชวีิตของคนในชาติใหด้ีขึน้ 

ในขณะที่ผูบ้ริหารการศกึษา เป็นตัวชีว้ัดส าคัญที่จะน าไปสู่ความส าเร็จหรือความล้มเหลว

ของการศึกษาของชาติ การก้าวขึ้นมาเป็นผูบ้ริหารการศกึษาหรอืผูบ้ริหารโรงเรียนนั้น 

เป็นเรื่องที่ไม่ยากนัก แต่การเป็นนักบริหาร การศกึษาหรอืผูบ้ริหารโรงเรียนที่พรอ้มกับ 

การเปลี่ยนแปลงของโลกนั้น เป็นเรื่องที่ยากยิ่งกว่า ปัจจุบันสังคมไทยยุคปฏิรูปการศกึษา

ต่างอยากเห็นผู้บริหารที่มีภาวะผูน้ าแหง่การเปลี่ยนแปลง ซึ่งเป็นค าที่เรามักได้ยินกัน

บ่อยครั้งมากขึ้น แม้ว่าการบริหารการศกึษาจะไม่เห็นผลก าไรหรือขาดทุนได้อย่างรวดเร็ว

และชัดเจน อย่างเช่นการท าธุรกิจเพื่อแสวงหาผลก าไร การเป็นผู้น าทางการศกึษา 

ก็จ าเป็นต้องใชท้ั้งศาสตรแ์ละศลิป์เช่นกัน เพียงแคก่ารเป็นคนดีและคนเก่งคงไม่เพียงพอ 

เพราะในการบริหารจัดการยังจ าเป็นต้องอาศัยความรู้ ความสามารถ ความมุ่งมั่นตั้งใจ 
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ความขยัน อดทน ซื่อสัตย์ ประหยัด ตรงตอ่เวลามีความรับผดิชอบ กล้าคิด กล้าท า  

มีกัลยาณมติร สามารถตัดสินใจอย่างชาญฉลาด ใชคุ้ณธรรมเป็นเครื่องชีน้ าอาชีพ พัฒนา

ตนเองอยู่เสมอ อีกทั้งต้องยึดถือและปฏิบัติตามจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพโดยเคร่งครัด  

(ธร สุนทรายุทธ์, 2551, หน้า 325) และผูน้ าองค์การสามารถใช้ภาวะผูน้ าเป็นพลังร่วม 

ให้เกิดการร่วมมอืร่วมใจไปสู่การเปลี่ยนแปลง ประสานให้ความสะดวก ติดตอ่ดูแล  

ให้ความสนับสนุนและช่วยเหลอืรับผิดชอบแทนหน่วยงานนั้น ๆ หรอืเป็นตัวแทนติดต่อกับ

บุคคลภายนอก สัญลักษณ์ของกลุ่มให้เกิดพลังในการครองใจผู้ใต้บังคับบัญชาหรือ

ผูร้่วมงาน ทั้งยังสามารถใช้นวัตกรรมใหม่ ๆ เป็นเครื่องมอืในการท างาน ซึ่งเป็นปัจจัย

ส าคัญที่ท าให้ผู้น าเกิดบารมีได้ความเชื่อมั่น ความนับถือ สรา้งขวัญและก าลังใจ  

ความอบอุ่นในการรว่มทีมที่กลุ่มด าเนินกิจกรรมให้บรรลุเป้าหมายและเป็นตัวอย่าง 

ในการปฏิบัติงาน (ปภังกร หัสดีธรรม, 2554, หน้า 24-25) จะเห็นได้ว่าผูบ้ริหารโรงเรยีน

เป็นบุคคลที่บทบาทส าคัญในฐานะหัวหน้าหนว่ยงานที่มีความใกล้ชิดกับครูและนักเรียน

มากที่สุด ผูบ้ริหารโรงเรียนต้องเป็นผู้มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทั้งทางด้านการมีอิทธิพล 

อย่างมอีุดมการณ์ มกีารสร้างแรงบันดาลใจใหเ้กิดกับครูและนักเรียน มกีารการกระตุ้น

ทางปัญญาให้เกิดขึ้นกับครูและบุคลากรในโรงเรียน และค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล

ของครูและบุคลากรในโรงเรียน และมีศักยภาพในการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

ในยุคเศรษฐกิจฐานความรู ้(Knowledge –based economy) และสังคมฐานความรู ้

(Knowledge –based society) ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

 สถานศกึษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21  

ได้ด าเนินการจัดการศกึษา โดยมีโรงเรียนในความรับผิดชอบทั้งหมด 56 โรงเรียน  

บุคลากร 2,515 คน มกีารแบ่งขอบเขตงานออกเป็นหน่วยงานตามโครงสร้างของ

สถานศกึษา และแตง่ตั้งหัวหนา้ตามสายงานมอบหมายหนา้ที่ความรับผดิชอบของบุคลากร

ตามที่ผูบ้ริหารโรงเรียนเห็นสมควร การบริหารงานบุคคลเป็นกลุ่มงานหนึ่งในการ

บริหารงานในสถานศกึษา ซึ่งถือวา่ปัจจัยที่ส าคัญที่สุดของการบริหารดังนั้น ผูบ้ริหาร

โรงเรียนจ าเป็นต้องมภีาวะผูน้ าในการบริหารจัดการ ถ้าผูบ้ริหารมีภาวะผู้น าที่เหมาะสม

ย่อมสรา้งขวัญก าลังใจ ความเลื่อมใสและศรัทธาให้กับผูใ้ต้บังคับบัญชาอยู่ในระดับสูงด้วย 

การปฏิบัติงานรวมไปถึงผลของงานก็จะสามารถด าเนินไปด้วยความเรียบร้อยและเกิด

ประสิทธิผล แต่ถ้าผูบ้ริหารมีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงที่เหมาะสม ยอมจะส่งผลให้ 

งานขาดประสิทธิภาพ ผูใ้ต้บังคับบัญชาขาดความเลื่อมใส ขาดความเชื่อถือต่อผู้บริหาร  
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จากเหตุผลดังกล่าว เพื่อให้พิจารณาถึงภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 เป็นข้อมูลอันเป็นประโยชน์ต่อ

ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูที่ปฏิบัติงานรว่มกัน และน าไปประกอบการพัฒนาโรงเรียน 

ตลอดจนการพัฒนาตนเองใหเ้ป็นผู้บริหารที่มคีุณภาพ ท าให้การบริหารโรงเรียนมี

ประสิทธิผลมากยิ่งขึน้ 

 จากเหตุผลและสภาพปัญหาดังกล่าว ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศกึษา 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน  

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 เพื่อน าผลการวิจัยมาเป็นข้อมูล 

ในการปรับปรุง แก้ไข ประยุกต์ใชใ้นภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน 

ให้สอดคล้องเหมาะสมกับแนวทางการจัดการศกึษาตามพระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ

และเป็นแนวทางในการปรับปรุงพัฒนาสมรรถนะของผู้บริหารโรงเรียนและการปฏิบัติงาน

ของครูให้มปีระสิทธิภาพมากขึ้น 

 

ค าถามของการวิจัย 

 1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่ม          

งานบริหารงานบุคคล และครูผูส้อน อยู่ในระดับใด 

 2. ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน 

หัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผูส้อน อยู่ในระดับใด  

 3. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็น

ของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน จ าแนกตาม

สถานภาพการด ารงต าแหน่งมคีวามแตกต่างกันหรือไม่อย่างไร 

 4. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็น

ของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน จ าแนกตามจังหวัด

ที่ตัง้ของโรงเรียน มคีวามแตกต่างกันหรอืไม่อย่างไร 
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 5. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็น

ของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน จ าแนกตาม

ประสบการณก์ารท างาน มีความแตกต่างกันหรอืไม่อย่างไร 

 6. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล 

ของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21  

ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน 

จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน มคีวามแตกต่างกันหรือไม่อย่างไร 

 7. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 มีความสัมพันธ์

กันหรือไมอ่ย่างไร 

 8. แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนา 

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา 

เขต 21 มีกี่ดา้น อะไรบ้าง 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 1. เพื่อศกึษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหนา้

กลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผูส้อน 

 2. เพื่อศกึษาประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน  

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร

โรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน 

 3. เพื่อเปรียบเทยีบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิผลการบริหาร 

งานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21  

ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน 

จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง 

 4. เพื่อเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิผลการบริหาร 

งานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21  

ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน  
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จ าแนกตามจังหวัดที่ตั้งของโรงเรียน 

 5. เพื่อเปรียบเทยีบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิผลการบริหาร 

งานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21  

ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน 

จ าแนกตามประสบการณก์ารท างาน 

 6. เพื่อเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิผลการบริหาร 

งานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21  

ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน 

จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน 

 7. เพื่อศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผล

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา 

เขต 21 

 8. เพื่อศกึษาแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับการพัฒนา 

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา 

เขต 21 

สมมุตฐิานการวจิัย 

 การวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ก าหนดสมมุตฐิานการศกึษาค้นคว้า ไว้ดังนี้ 

  1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน 

หัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผูส้อน อยู่ในระดับมาก 

  2. ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหนา้

กลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผูส้อน อยู่ในระดับมาก 

  3. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล 

ของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21  

ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน 

จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง มคีวามแตกต่างกัน 
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  4. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล 

ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21  

ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน 

จ าแนกตามจังหวัดที่ตั้งของโรงเรียน มีความแตกต่างกัน 

  5. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล 

ของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21  

ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน 

จ าแนกตามประสบการณก์ารท างาน มีความแตกต่างกัน 

  6. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล 

ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21  

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน 

จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน มีความแตกต่างกัน 

  7. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 มีความสัมพันธ์กันทางบวก 

ความส าคัญของการวจิัย 

 การวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผล

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา 

เขต 21 ในหลายลักษณะ โดยผลการวิจัยจะเป็นประโยชน์ในการพัฒนาคุณภาพการศกึษา

ในด้านต่าง ๆ ดังนี้  

  1. ท าให้ทราบถึงภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน  

ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 

  2. ท าให้ทราบถึงประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน  

ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 

  3. ท าให้ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

กับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21  
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ขอบเขตของการวิจัย 

 การวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผล

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา 

เขต 21 ผูว้ิจัยได้ก าหนดขอบเขตของการวิจัยไว้ ดังนี้  

  1. ขอบเขตด้านเน้ือหา 

   1.1 การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง จากการ

สังเคราะหแ์นวคิดของ ปทังกร หัสดีธรรม (2554, หนา้ 8), สุวชัย ศรบีุญเรอืง (2554,  

หนา้ 6), เพ็ญรัตน์ ทองตะนุนาม (2555, หนา้ 5), วรีะวัฒน์ ดวงใจ (2556, หน้า 10), 

เบญจภรณ ์ผนิสู่ (2558, หน้า 5), สุธาสิน ีสงิหป์ระโคน (2558, หน้า 31), ช านาญ           

ค าปัญโญสีโนทัย (2559, หน้า 41), สิริชัย นนทะศรี (2559, หน้า 44), พัชรินทร์           

สงครามศร ี(2561, หน้า 42-43), Bass and Alvolio (1985, p 13), Bennis, W. and Nanus 

(1997), Shin, Shung Jae and Zhou, Jing (2003) ซึ่งเปน็แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 4 ด้าน ดังนี้ 

    1.1.1 การมีอิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ 

    1.1.2 การสร้างแรงบันดาลใจ 

    1.1.3 การกระตุ้นทางปัญญา 

    1.1.4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

   1.2 การบริหารงานบุคคล ตามขอบข่ายการบริหารงานสถานศกึษา  

ตามกฎกระทรวง ว่าด้วยก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการกระจายอ านาจการบริหาร 

และการจัดการศกึษา พ.ศ. 2550 (ราชกิจจานุเบกษา, 2550, หนา้ 31-32) ได้ 5 ด้าน ดังนี้ 

    1.2.1 ด้านการวางแผนและก าหนดต าแหน่ง 

    1.2.2 ด้านการสรรหา คัดเลือกและบรรจุแตง่ตั้ง 

    1.2.3 ด้านการพัฒนาและส่งเสริมบุคลากร 

    1.2.4 ด้านการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ 

    1.2.5 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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  2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 

   2.1 ประชากรที่ใชใ้นการวิจัย 

    ประชากรที่ใชใ้นการศกึษาวิจัยครั้งนี ้ได้แก่ ผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้า

กลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผูส้อน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา  

เขต 21 ในปีการศึกษา 2562 จ านวน 2,515 คน จ าแนกเป็นผูบ้ริหารโรงเรียน จ านวน 56 

คน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล จ านวน 56 คน และครูผูส้อน จ านวน 2,403 คน 

(ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21, 2561) 

   2.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

    กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี ้ได้แก่ ได้แก่ ผูบ้ริหารโรงเรียน 

หัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผูส้อนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 ประจ าปีการศึกษา 2561 การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างใช้การ

ก าหนด ตามตารางก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของเครจซีและมอร์แกน (Krejcie and 

Morgan) (บุญชม ศรสีะอาด, 2553, หนา้ 37-43 ) และใช้การสุ่มแบบหลายขั้นตอน 

(Multi-stage Random Sampling) จ าแนกเป็น 

     2.2.1 ผูบ้ริหารโรงเรียน             จ านวน 50 คน 

     2.2.2 หัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคล จ านวน 50 คน 

     2.2.3 ครูผูส้อน                จ านวน 239 คน 

       รวมทั้งสิน้      จ านวน 339 คน 

  3. ตัวแปรที่ศึกษา  

   ตัวแปรที่ใชใ้นการวิจัยในครั้งนี้ ก าหนดเป็นตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม

ดังนี้ 

     3.1 ตัวแปรอิสระ ได้แก่ 

     3.1.1 สถานภาพการด ารงต าแหน่ง 

      3.1.1.1 ผูบ้ริหารโรงเรียน 

      3.1.1.2 หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล 

      3.1.1.3 ครูผูส้อน 

     3.1.2 จังหวัดที่ตั้งของโรงเรียน 

      3.1.2.1 จังหวัดหนองคาย 

      3.1.2.2 จังหวัดบึงกาฬ 
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     3.1.3 ประสบการณ์ท างาน 

      3.1.3.1 น้อยกว่า 5 ปี 

      3.1.3.2 ระหว่าง 5-10 ปี 

      3.1.3.3 มากกว่า 10 ปี 

     3.1.4 ขนาดของโรงเรียน 

      3.1.4.1 โรงเรียนขนาดเล็ก 

      3.1.4.2 โรงเรยีนขนาดกลาง 

      3.1.4.3 โรงเรียนขนาดใหญ่/ขนาดใหญ่พิเศษ 

    3.2 ตัวแปรตาม ได้แก่ 

     3.2.1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 จ าแนกเป็น 4 ดา้น ดังนี้ 

      3.2.1.1 ด้านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ 

      3.2.1.2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

      3.2.1.3 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

      3.2.1.4 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

     3.2.2. การบริหารงานบุคคลของของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 จ าแนกเป็น 5 ด้าน ดังนี้ 

      3.2.2.1 ด้านการวางแผนและก าหนดต าแหน่ง 

      3.2.2.2 ด้านการสรรหา คัดเลือกและบรรจุแตง่ตั้ง 

      3.2.2.3 ด้านการพัฒนาและส่งเสริมบุคลากร 

      3.2.2.4 ด้านการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ 

      3.2.2.5 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

กรอบแนวคิดในการวจิยั 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัยความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ดังภาพประกอบ 1  
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   ตัวแปรอิสระ                                                                ตัวแปรตาม  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดการวจิัย 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้นิยามศัพท์เฉพาะ ไว้ดังนี้ 

  1. ภาวะผู้น า หมายถึง ระดับความสามารถของผูบ้ริหารโรงเรียนที่จะใช้

ศลิปะ อ านาจหน้าที่หรอือิทธิพลในการโน้มนา้วใจบุคคล ชักจูงหรอืชีน้ า ปลูกฝังศรัทธา 

ความรว่มมอืร่วมใจโดยถ่ายทอดแนวคิดไปสู่การปฏิบัติและการเปลี่ยนแปลงใหเ้กิดขึน้ 

กับผูร้่วมงาน เพื่อให้ผูร้่วมงานปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ร่วมกัน 

 1. สถานภาพการด ารง

ต าแหน่ง 

    1.1 ผูบ้ริหารโรงเรียน 

    1.2 หัวหน้ากลุ่มงานบริหาร 

         งานบุคคล 

    1.3 ครูผูส้อน 

 2. จังหวัดที่ตัง้โรงเรียน 

    2.1 จังหวัดหนองคาย 

    2.2 จังหวัดบึงกาฬ 

 3. ประสบการณ์ 

    3.1. น้อยกว่า 5 ปี 

    3.2. ระหว่าง 5-10 ปี 

    3.3. มากกว่า 10 ปี 

 4. ขนาดของโรงเรียน 

    4.1 ขนาดเล็ก 

    4.2 ขนาดกลาง 

    4.3 ขนาดใหญ่/ขนาดใหญ่ 

         พิเศษ 

 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 

ประกอบด้วย 4 ด้าน ดังนี้ 

 1. ด้านการมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

 2. ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ 

 3. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

 4. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

การบรหิารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรยีน 

ประกอบด้วย 5 ดา้น ดังนี้ 

 1. ด้านการวางแผนและก าหนดต าแหนง่ 

 2. ด้านการสรรหา คัดเลือกและบรรจุแตง่ตั้ง 

 3. ด้านการพัฒนาและส่งเสริมบุคลากร 

 4. ด้านการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ 

 5. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

กับประสิทธิผลการบรหิารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรยีน 

มห
าว
ิทย

าล
ัยร
าช
ภัฏ

สก
ลน

คร



12 

  2. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึง  

ระดับความสามารถทีผู่บ้ริหารโรงเรียนแสดงให้เห็นในการจัดการหรอืการท างานเป็น

กระบวนการที่ผูบ้ริหารโรงเรียนมีอทิธิพลต่อผูร้่วมงาน โดยการเปลี่ยนสภาพหรอื

เปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง พัฒนา

ความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึน้และมีศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดการ

ตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศนข์องกลุ่ม จูงใจให้ผู้ร่วมงานมองไกลเกินกว่าความสนใจ

ของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรือสังคม ซึ่งกระบวนการที่ผูน้ ามีอทิธิพลต่อผู้ร่วมงาน

นีจ้ะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ ดังนี้ 

   2.1 การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ ์หมายถึง ระดับความสามารถ 

ทีผู่บ้ริหารโรงเรียนประพฤติตัวเป็นแบบอย่างที่ด ีมีวสิัยทัศน ์มคีวามมุง่มั่น มีศลีธรรม  

หรอืเป็นโมเดลส าหรับผู้ร่วมงาน ผูบ้ริหารจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ 

และท าให้ผูร้่วมงานเกิดความภาคภูมใิจเมื่อได้ร่วมงานกัน ผู้ร่วมงานจะพยามประพฤติ

ปฏิบัติเหมอืนกับผูบ้ริหารโรงเรียนและต้องการเลียนแบบผูน้ าของเขา  

   2.2 การสรา้งแรงบันดาลใจ หมายถึง ระดับความสามารถทีผู่บ้ริหาร

โรงเรียนจะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ร่วมงาน โดยการสร้างแรงจูงใจ 

การให้ความหมายและท้าทายในเรื่องงานของผู้ร่วมงาน ผูบ้ริหารโรงเรียนจะกระตุ้น          

จติวิญญาณของทีมให้มีชีวิตชีวามีการแสดงออกซึ่งความกระตือรอืร้น โดยการสร้าง        

เจตคติที่ดีและการคิดในเชิงบวก 

   2.3 การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง ระดับความสามารถทีผู่บ้ริหาร

โรงเรียนมีการกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหนว่ยงาน  

ท าให้ผู้ร่วมงานต้องการหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ไขปัญหาในหน่วยงาน เพื่อหาข้อสรุปใหม่ 

ที่ดกีว่าเดิม เพื่อท าใหเ้กิดสิ่งใหมแ่ละสร้างสรรค์ โดยผู้บริหารโรงเรียนสามารถคิด 

และแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มคีวามคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

   2.4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง ระดับความสามารถ 

ทีผู่บ้ริหารโรงเรียนมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผูน้ าให้การดูแลเอาใจใส่

ผูร้่วมงานเป็นรายบุคคล และท าให้ผู้ร่วมงานรู้สกึมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผูบ้ริหาร

โรงเรียนจะเป็นโค้ช และเป็นที่ปรึกษาของผู้ร่วมงานแต่ละคน เพื่อการพัฒนาผู้ร่วมงาน 

ผูบ้ริหารโรงเรียนจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธิ์

และเติบโตของแตล่ะคน 
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  3. การบริหารงานบุคคล หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารโรงเรียน 

ในการด าเนินงานเกี่ยวกับบุคคลในองค์กรหรือหนว่ยงาน ใช้ความรู ้ทักษะและ

ประสบการณใ์นการวางแผน การจัดองค์การ การอ านวยการ และการควบคุม 

ในกระบวนการดูแล การพัฒนา การตอบแทนบุคคล การบูรณาการ การบ ารุงรักษา  

และการบรรจุบุคคล เพื่อให้บุคคลแต่ละคนได้บรรลุเป้าหมายที่ตนวางไว้  

  4. ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหาร

โรงเรียนในการด าเนินงานบรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ จากการปรับตัว การแก้ปัญหา 

ในการด าเนินงาน โดยการใช้ประโยชน์จากทรัพยากรและท าใหบุ้คลากรที่เกี่ยวข้อง 

มีความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งแบ่งประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล เป็น 6 ด้าน ดังนี้ 

   4.1 ดา้นการวางแผนและก าหนดต าแหน่ง หมายถึง การปฏิบัติงาน 

ในการก าหนดความต้องการก าลังของฝ่ายงานต่างๆ ในสถานศกึษาไว้ลว่งหนา้ ต้องการ 

จะใช้คนในต าแหนง่อะไร ระดับใด จ านวนเท่าไร ตลอดจนถึงการวางแผนการใชก้ าลังคน 

ที่มอียู่ให้ได้ประโยชน์สูงสูด 

   4.2 ด้านการสรรหา คัดเลือกและบรรจุแตง่ตั้ง หมายถึง การปฏิบัติงาน 

ในการได้มาซึ่งบุคลากรที่มีทั้งความรูค้วามสามารถและปริมาณเพียงพอที่จะท าให้

สถานศกึษาบรรลุเป้าหมายได้อย่างมปีระสิทธิภาพ รับบุคคลเข้าท างานและมอบหมาย

หนา้ที่รับผดิชอบในต าแหน่งใดต าแหน่งหนึ่งในสถานศกึษาหลังจากได้สรรหาแล้ว 

   4.3 ดา้นการพัฒนาและส่งเสริมบุคลากร หมายถึง การปฏิบัติงาน

เกี่ยวกับการส่งเสริมให้บุคลากรมีการเพิ่มพูนความรู้ การศกึษาต่อ การศกึษาดูงานใหม้ี

ความรูค้วามสามารถ ทักษะและทัศนคตทิี่ด ีในการท างานอันส่งผลใหก้ารปฏิบัติงาน 

มีประสิทธิภาพ ตลอดจนการเลื่อนวิทยฐานะทางวิชาการ 

   4.4 ด้านการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ หมายถึง การปฏิบัติงาน 

ในการควบคุมให้ครูปฏิบัติตามระเบียบ แบบแผนของทางราชการ การปฏิบัติตน 

ต่อครอบครัว สังคม ผูบ้ังคับบัญชา เพื่อนรว่มงาน และ ประเทศชาติ ตลอดจน 

การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการพิจารณาให้บุคคลที่ท างานไม่ประสบผลส าเร็จ ขาดการพัฒนา

ตนเองให้พ้นจากต าแหน่งงานที่ท า หรอืเป็นการลาออกโดยสมัครใจ และการสิ้นสุด 

การท างาน หรอืเนื่องจากเกษียณอายุราชการตามวาระเวลา 

   4.5 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การปฏิบัติงาน 

การประเมนิผลงานของบุคลากรในสถานศกึษาว่าสามารถปฏิบัติงานได้ผลตามมาตรฐาน 
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หรอืภาระงานที่สถานศกึษาที่ก าหนดไว้มากน้อยเพียงใด เพื่อที่จะได้ท าการส่งเสริม พัฒนา

หรอืแก้ไขปัญหาใหบุ้คลากรท างานได้อย่างมปีระสิทธิภาพต่อไป 

  5. สถานภาพการด ารงต าแหนง่ หมายถึง การด ารงต าแหน่งของบุคคล 

ที่ได้รับการบรรจุแตง่ตั้งตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครู ใหไ้ด้รับราชการใน

ต าแหน่งผูบ้ริหารโรงเรยีน ครูผูส้อน ที่ก าหนดตามพระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ  

ตามพระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ 

   5.1 ผูบ้ริหารโรงเรียน หมายถึง ข้าราชการครูที่ด ารงต าแหน่ง 

ผูอ้ านวยการโรงเรียน หรอืผูร้ักษาราชการแทนต าแหน่งผู้อ านวยการโรงเรียน หรือ 

รองผู้อ านวยการโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 

ในปีการศึกษา 2562 

   5.2 หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล หมายถึง ขา้ราชการครูที่ปฏิบัติ

หนา้ที่เป็นหัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคลในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 ปีการศึกษา 2562 

   5.3 ครูผูส้อน หมายถึง ขา้ราชการครูที่ปฏิบัติหน้าที่หลักด้านการจัด 

การเรียนการสอนในโรงเรียน และไม่ได้ด ารงต าแหน่งในข้อ 5.1 และข้อ 5.2  

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ปีการศึกษา 2561 

  6. ประสบการณ์ท างาน หมายถึง ช่วงเวลาการปฏิบัติงานที่อยู่ในช่วง

ผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอนได้รับการแต่งตั้งให้ด ารง

ต าแหน่งผูบ้ริหารโรงเรยีน หรอืหัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล หรอืครูผูส้อนจนถึงเวลา

ปัจจุบัน แบ่งเป็น 

   6.1 นอ้ยกว่า 5 ปี หมายถึง ช่วงเวลาการปฏิบัติงานที่อยู่ในช่วงผูบ้ริหาร

โรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอนได้รับการแต่งตัง้ให้ด ารงต าแหน่ง

ผูบ้ริหารโรงเรียน หรอืหัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล หรอืครูผูส้อนจนถึงเวลาปัจจุบัน 

น้อยกว่า 5 ปี 

   6.2 ระหว่าง 5-10 ปี หมายถึง ช่วงเวลาการปฏิบัติงานที่อยู่ในชว่ง

ผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอนได้รับการแต่งตั้งให้ด ารง

ต าแหน่งผูบ้ริหารโรงเรยีน หรอืหัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล หรอืครูผูส้อนจนถึงเวลา

ปัจจุบัน 5-10 ปี 
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   6.3 มากกว่า 10 ปี หมายถึง ช่วงเวลาการปฏิบัติงานที่อยู่ในชว่งผูบ้ริหาร

โรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอนได้รับการแต่งตัง้ให้ด ารงต าแหน่ง

ผูบ้ริหารโรงเรียน หรอืหัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล หรอืครูผูส้อนจนถึงเวลาปัจจุบัน 

มากกว่า 10 ปี 

  7. ขนาดของโรงเรียน หมายถึง สถานศกึษาที่จัดการศกึษาตาม

พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาพุทธศักราช 2547  

แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 และ (ฉบับที่ 3) พ.ศ.2553 สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ขนาด ได้แก่ 

   7.1 โรงเรียนขนาดเล็ก หมายถึง โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษา มัธยมศกึษา เขต 21 ที่มจี านวนนักเรียนนอ้ยกว่า 499 คน 

   7.2 โรงเรยีนขนาดกลาง หมายถึง โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ที่มจี านวนนักเรียนระหว่าง 500 – 1,499 คน 

   7.3 โรงเรียนขนาดใหญ่/ใหญ่พิเศษ หมายถึง โรงเรียนสังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ที่มจี านวนนักเรียน 1,500 คนขึน้ไป 

  8. ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 21 หมายถึง หน่วยงาน 

ที่เกิดขึน้ตามพระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ พ.ศ. 2542 และแก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) 

พ.ศ. 2545 และประกาศกระทรวงศกึษาธิการ เรื่องก าหนดเขตพืน้ที่การศกึษา ซึ่งมีหน้าที่

สนับสนุน สง่เสริมและประสานงานในการบริหารจัดการศกึษาในโรงเรยีนในจังหวัด

หนองคาย ประกอบด้วย อ าเภอเมืองหนองคาย อ าเภอท่าบ่อ อ าเภอเฝ้าไร่ อ าเภอโพธิ์ตาก 

อ าเภอโพนพิสัย อ าเภอรัตนวาปี อ าเภอศรีเชียงใหม่ อ าเภอสระใคร อ าเภอสังคม  

และจังหวัดบึงกาฬ ประกอบด้วย อ าเภอเมืองบึงกาฬ อ าเภอพรเจริญ อ าเภอโซ่พิสัย 

อ าเภอเซกา อ าเภอปากคาด อ าเภอบึงโขงหลง อ าเภอศรวีิไล และอ าเภอบุ่งคล้า 

  9. แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 

กับแนวทางการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน หมายถึง วธิีการด าเนินการ 

เพื่อให้ระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ที่มคีวามสัมพันธ์เชิงบวกกับระดับภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนในการบริหารงานบุคคลและประสิทธิผล 

การบริหารงานบุคคลที่มคี่าเฉลี่ยต่ ากว่าค่าเฉลี่ยรวม มาร่างเป็นแบบสัมภาษณ์ เพื่อเสนอ

แนวทางการพัฒนา แล้วน าไปให้ผูเ้ชี่ยวชาญ จ านวน 10 คน พิจารณาเสนอแนะ จากนั้น
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ผูว้ิจัยน าผลที่ได้ไปวิเคราะห์เชงิเนื้อหา เพื่อหาแนวทางยกระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารโรงเรียนที่เหมาะสมกับการยกระดับประสิทธิผลการบริหารบริหารงานบุคคล 

ของโรงเรียนที่เหมาะสม ต่อไป 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผล

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา 

เขต 21 ครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

  1. หลักการ แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

   1.1 ความหมายของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

   1.2 ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

   1.3 ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

  2. ภาวะผูน้ าของผู้บริหารโรงเรียน 

   2.1 ความหมายของภาวะผู้น า 

   2.2 ทฤษฎีเกี่ยวกบัภาวะผู้น า 

   2.3 ความส าคัญของภาวะผู้น า 

  3. ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล 

   3.1 ความหมายของประสิทธิผล 

   3.2 ความหมายของการบริหารงานบุคคล 

   3.3 ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล 

   3.4 หลักการบริหารงานบุคคล 

   3.5 ขอบข่ายและภารกิจของการบริหารงานบุคคล 

  4. บริบทส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 

  5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

   5.1 งานวิจัยในประเทศ 

   5.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
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หลักการ แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 1. ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

  ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (Transformation Leadership) มีช่ือเรยีก 

เป็นภาษาไทย ที่พบโดยทั่วไปได้แก่ ภาวะผูน้ าแบบเปลี่ยนสภาพ ภาวะผูน้ าปฏิรูปภาวะผูน้ า

ปริวรรต และภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ส าหรับการวิจัยนี้ขอใชค้ าว่า ภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลง นักการศึกษาและนักวิชาการได้ใหค้วามหมายของภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงไว้ดังนี้ 

  บัวย้อย กันนิดา (2552, หน้า 23) ได้ให้ความหมาย ภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลง หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงให้เห็นในการจัดการหรอืการ

บริหารงาน เป็นกระบวนการที่ผูน้ ามีอิทธิพลต่อผู้ตามหรอืผูร้่วมงาน โดยการเปลี่ยนสภาพ

หรอืเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูร้่วมงาน 

  พิสิฐธวัฒน์ กลิ่นไธสงค์ (2552, หน้า 13) ได้ให้ความหมาย ภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลง หมายถึง ระดับพฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงให้เห็นในการจัดการ 

หรอืการท างานที่เป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลง กระตุ้นความพยายามของผู้รว่มงาน 

ให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง เป็นผลใหก้ารปฏิบัติงานเกินกว่าความคาดหวัง 

พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงาน ไปสู่ระดับที่สูงขึน้ และมีศักยภาพมากขึ้น โดยแสดง

บริหารแสดงบทบาท ท าให้ผูร้่วมงาน รู้สกึไว้วางใจ ตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน ์ 

มีความจงรักภักดีและเป็นแรงบันดาลใจให้ผูร้่วมงาน มองไกลเกินความสนใจของตนเอง 

เพื่อน าไปสู่ประโยชน์ขององค์การมากกว่าประโยชน์สว่นตน 

  ไพฑูรย์ พิชัย (2552, หน้า 17) ได้ให้ความหมาย ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

หมายถึง ความสามารถของบุคคลน ามาซึ่งการเปลี่ยนแปลง เปลี่ยนความเชื่อ ทัศนคติ  

การรเิริ่ม และความรวดเร็วในการด าเนินงานของผูต้ามให้มวีุฒิภาวะที่สมบูรณ์                 

โดยถ่ายทอด โน้มนา้วความคิด ประสบการณ์และกระตุ้นทางดา้นความคิดต่าง ๆ  

ให้กับผูต้ามอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง เพื่อให้ผูต้ามท างานเกินกว่าเป้าหมายที่ตอ้งการ 

ทั้งยังก่อใหเ้กิดประโยชน์ขึ้นด้วย 

  สุวชัย ศรบีุญเรอืง (2554, หน้า 12-13) ได้ให้ความหมาย ภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลง หมายถึง การกระท าหรอืการแสดงออกของผูบ้ริหารสถานศกึษา  

แสดงให้เห็นถึงการบริหารจัดการในสถานศกึษาที่เป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลงการท างาน 

ของบุคลากรใหสู้งขึน้ โดยท าให้บุคลากรเกิดการปฏิบัติงานเกินความคาดหวัง มีศักยภาพ 
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ในการปฏิบัติงาน 

  ภาวิน ีนิลออ่นด า (2556, หน้า 27) ได้ให้ความหมาย ภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผูน้ าหรอืกระบวนการซึ่งผู้น าและผูต้าม 

ต่างยกระดับซึ่งกันและกันในด้านศลีธรรม และแรงจูงใจให้สูงขึ้นโดยผู้น าจะกระตุ้นจูงใจ 

ผูต้ามให้กระท ามากกว่าที่ผู้ตามคาดหวังไว้ ผูน้ าแสดงคุณลักษณะที่เป็นตัวแบบหรือเป็น

ตัวอย่างในการปฏิบัติงานแก่ผูต้าม ตลอดจนการเพิ่มอ านาจ เพิ่มพลังอ านาจ และให้ 

ความสนับสนุนช่วยเหลือแก่ผูต้าม 

  สุรพล บุญมีทองอยู่ (2556, หน้า 45) ได้ให้ความหมาย ภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการหรอืพฤติกรรมที่ผู้น าการเปลี่ยนแปลงความพยาม

ของผู้รว่มงานใหสู้งขึ้นตามระดับที่คาดหวังโดยจะใช้ความรู ้ทักษะ ความสามารถและ

ประสบการณ ์ท าให้ผู้รว่มงานไว้วางใจ ตระหนักรู้ภารกิจ วิสัยทัศน ์จงรักภักดี อุทิศตน 

เพื่อองค์การ โดยใช้แรงจูงใจ โน้มน้าวความคิดใหผู้ร้่วมงานอยากเปลี่ยนแปลงทั้งในเรื่อง

ความเช่ือ ทัศนคติ การริเริ่มและความรวดเร็ว ในการด าเนนิงานและยอมรับการ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ ประกอบด้วยการสร้างแรงดลใจแก่ผูร้่วมงาน การกระตุ้นการใช้

ปัญญาแก่ผู้รว่มงาน การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลของผูร้่วมงาน การมอีิทธิพล 

อย่างมอีุดมการณ์ของผูบ้ริหารและการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

  อุมาวดี เหล่าอรรคะ (2557, หนา้ 36) ใหค้วามหมาย ภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้ผู้ใต้บังคับบัญชา เห็นใน 

การบริหารหรอืการปฏิบัติงาน เป็นกระบวนการที่ผูบ้ริหารกระตุ้นให้ผูใ้ต้บังคับบัญชา  

มีความตอ้งการและมีความพึงพอใจที่มอียู่ โดยจูงใจให้ผูใ้ต้บังคับบัญชา มองใหไ้กลเกิน

กว่าความสนใจของตนเองไปสู่ประโยชน์ของสถานศกึษาเกิดเป็นความภาคภูมิใจในตนเอง 

ผูบ้ริหารตอ้งแสดงวสิัยทัศน์ไปยังผูใ้ต้บังคับบัญชาให้มคีวามมุ่งมั่นและทุ่มเทในการ

ปฏิบัติงานตามภารกิจ กล้าเผเชญิความเปลี่ยนแปลง สร้างเจตคติที่ดีในการปฏิบัติงาน  

มีการส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นอย่างหลากหลาย และสร้างสรรค์ 

สามารถวิเคราะหป์ัญหาโดยใช้เหตุผลและขอ้มูลหลักฐาน มีความสามารถในติดต่อสื่อสาร

ระหว่างบุคคล และมีเทคนิคการมอบหมายงานที่ดี 

  Bass (1985, p. 545 อ้างถึงใน บัวย้อย กันนิดา, 2552, หน้า 23) ได้ให้

ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมพีฤติกรรม 

ที่มคีวามชัดเจนมากกว่า พวกเขาไม่ได้ถูกจ ากัดโดยการรับรู้ของผู้ตาม ผู้น าต้องตัง้ใจ 
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ท างานเพื่อที่จะเปลี่ยนแปลงหรอืเปลี่ยนรูปแบบข้อเสนอของลูกน้องและปรับปรุง

ข้อเสนอแนะเหล่านั้นเสียใหม่ มากกว่าที่จะเชื่อวา่ต้องท างานใหต้รงกับความคาดหวัง 

ของลูกน้อง 

  จากนักการศกึษาและนักวิชาการกล่าวข้างต้น ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าหรอืผูบ้ริหารโรงเรียนแสดงตอ่ผูใ้ต้บังคับบัญชา โดยจะใช้

ความรู ้ทักษะ ความสามารถและประสบการณ์ ท าให้ผู้ร่วมงานไว้วางใจ ตระหนักรู้ภารกิจ 

วิสัยทัศน ์จงรักภักดี อุทิศตนเพื่อองคก์าร จูงใจให้ผูใ้ต้บังคับบัญชา มองให้ไกลเกินกว่า

ความสนใจของตนเองไปสู่ประโยชน์ของโรงเรียนเกิดเป็นความภาคภูมิใจในตนเอง  

 2. ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

  นักวิชาการและนักการศกึษาได้กล่าวถึงความส าคัญของภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงไว้ ดังนี้ 

   วิโรจน ์สารรัตนะ (2553, หน้า 285) กล่าวถึงความส าคัญของภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลง เป็นภาวะที่จูงใจให้บุคคลปฏิบัติงานเกินความคาดหวังตามปกติ มุ่งไปที่

ภารกิจอย่างกว้าง ๆ ด้วยความสนใจที่เกิดขึน้ภายในตน มุ่งการบรรลุความตอ้งการ 

ในระดับสูง เช่น ความส าเร็จของงานมากกว่าความตอ้งการนะดับต่ า ความปลอดภัย 

หรอืความมั่นคง และท าให้พวกเขามคีวามมั่นใจในการใช้ความสามารถปฏิบัติงานให้

บรรลุผลส าเร็จในการที่เกินปกตินั้น 

   สุกัญญา พูลกสิ (2557, หน้า 37) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงมีอทิธิพลต่อความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ ซึ่งผู้บริหารจะมีวิสัยทัศน์

กว้างไกล มีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ มีความกระตอืรอืร้นในการท างานมีทักษะการ

ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มีการใชภ้าวะผูน้ าที่เหมาะสมกับองค์กร สอดคล้องกับ

สถานการณไ์ด้อย่างมเีหตุผล สามารถจูงใจให้บุคลากรท างานด้วยความเสียสละ           

เพือ่ส่วนรวมเพือ่การเปลี่ยนแปลงขององค์กรให้ประสบความส าเร็จ 

   อุมาวดี เหล่าอรรคะ (2557, หนา้ 39) ได้กล่าวว่า ภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงเป็นภาวะผูน้ าที่มุง่เน้นให้ผู้บริหารพัฒนาตนเองให้เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

เพื่อการผลักดันและน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายที่ดกีว่าปัจจุบัน ตามกระแสโลกาภิวัฒน ์

ดังนัน้ ผูบ้ริหารจ าเป็นต้องใช้ความมีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเข้ามาในการบริหารจัดการ

และสร้างองค์กรให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเพื่อเตรยีมความพร้อมส าหรับการรองรับการ

เปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นกับองค์กรในอนาคต 
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   เบญจภรณ ์ผนิสู่ (2558, หน้า 14) ได้กล่าวถึงความส าคัญของภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีหน้าที่และความรับผิดชอบในการน าการพัฒนา

องค์กรไปสู่เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจะต้องมีความรู้ ทักษะ

และความสามารถในการแปลงแนวความคิดและกลยุทธ์ของโครงการให้เป็นแผนปฏิบัติ

งาน และการด าเนินงานที่สร้างผลงานที่เป็นรูปธรรม 

   สุภาพร ภูสมที (2559, หน้า 23) ได้กล่าวว่าภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

ส่งผลตอ่ความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร ซึ่งผูบ้ริหารจะมีวสิัยทัศนก์ว้างไกล  

มีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ มีความกระตอืรอืร้นในการท างาน มทีักษะการปฏิสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล มกีารใช้ภาวะผูน้ าที่เหมาะสมกับองค์กร สอดคล้องกับสถานการณ์ได้ 

อย่างมเีหตุผล ความสามารถจูงใจใหบุ้คลากรท างานด้วยความเสียสละเพื่อส่วนรวม  

เพื่อการเปลี่ยนแปลงขององค์กรใหป้ระสบความส าเร็จ 

   Bass (1978 อ้างถึงใน เทวา ตั้งวานิชกพงษ์, 2555, หน้า 15-16) ได้

กล่าวถึงความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่า ผูน้ าการเปลี่ยนแปลง เป็นผู้ที่ท าให้

ผูต้ามช่ืนชม ไว้วางใจ จงรักภักดีตอ่ผูน้ า และผูน้ าจะกระตุ้นให้ผูต้ามท าได้มากกว่าที่คิดไว้

ตั้งแตต่้น เมื่อกระท าการเปลี่ยนแปลง ผูน้ าจะจูงใจผู้ตามโดย 1) ท าให้ผู้ตามตระหนักถึง 

ความตอ้งการให้ส านึกถึงความส าคัญ และคุณค่าของจุดมุง่หมาย วิธีการบรรลุ

จุดมุง่หมาย 2) ท าให้ผู้ตามไม่ค านึงถึงประโยชน์สว่นตนและจะอุทิศตนเพื่อทีมงาน 

และองค์การ 3) ยกระดับความต้องการของผู้ตามให้สูงขึน้ 

  จากความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง สรุปได้ว่า ภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่งส าหรับผูบ้ริหารโรงเรียน เพราะผูบ้ริหารถือเป็น

บุคคลที่ส าคัญในการเช่ือมโยงกับบุคลากรระดับปฏิบัติการในโรงเรียน เพื่อน านโยบาย 

ไปสู่การปฏิบัติอย่างมคีุณภาพสร้างความพึงพอใจ ไว้วางใจ จงรักภักดีต่อผูบ้ริหารโรงเรียน 

ท างานที่มุ่งประโยชน์สว่นรวมมากกว่าประโยชน์สว่นตน และน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จ

ตามเป้าหมายที่วางไว้  

 3. แนวคดิเกี่ยวกับทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

  แนวคิดเกี่ยวกับทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงได้มนีักวิชาการ 

และนักการศกึษา กล่าวถึงทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 

   ปทังกร หัสดีธรรม (2554, หนา้ 8) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษากับการปฏิรูปการเรียนรูสู้่หอ้งเรียนคุณภาพ 
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ตามความคิดเห็นของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 1 

ท าการศกึษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 4 ด้าน ดังนี้ 

    1. การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ 

    2. การสรา้งแรงบันดาลใจ 

    3. การกระตุน้ทางปัญญา 

    4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

   สุวชัย ศรบีุญเรอืง (2554, หน้า 6) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารสถานศกึษาตามหลักธรรมาภิบาล สังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 33 ท าการศกึษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 4 ด้าน 

ดังนี้ 

    1. การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ 

    2. การสรา้งแรงบันดาลใจ 

    3. การกระตุน้ทางปัญญา 

    4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

   เพ็ญรัตน ์ทองตะนุนาม (2555, หน้า 5) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับการด าเนินงานประกันคุณภาพภายในของโรงเรียน

มัธยมศกึษา จังหวัดจันทบุรี โดยท าการศกึษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 4 ด้าน ดังนี้ 

    1. การสร้างบารมี 

    2. การสรา้งแรงบันดาลใจ 

    3. การกระตุน้ทางปัญญา 

    4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

   วีระวัฒน์ ดวงใจ (2556, หน้า 10) ได้ศึกษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 และ 23 โดยท าการศกึษาองค์ประกอบของภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลง มี 4 ด้าน ดังนี้ 

    1. มีวสิัยทัศนแ์ละความชัดเจนในวิสัยทัศน์ 

    2. การบริหารงานวิชาการ 

    3. การกระตุน้การใชป้ัญญา 

    4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
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   เบญจภรณ ์ผนิสู่ (2558, หน้า 5) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคล ของผูบ้ริหารสถานศกึษาในสังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 32 โดยท าการศกึษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง  

มี 4 ด้าน ดังนี้ 

    1. การมอีิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 

    2. การสรา้งแรงบันดาลใจ 

    3. การกระตุน้การใชป้ัญญา 

    4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

   สุธาสิน ีสงิหป์ระโคน (2558, หน้า 31) กล่าวว่าภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงเป็นพฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาเห็นในการท างาน เพื่อ

กระตุน้ให้ผูใ้ต้บังคับบัญชามีความตอ้งการและความพึงพอใจมากกว่าที่มอียู่ ก่อให้เกิด

ความภาคภูมใิจในตนเอง กล้าเผชิญกับความเปลี่ยนแปลง มีวสิัยทัศนก์ว้างไกลเป็นการจูง

ใจใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชามองใหไ้กลเกินกว่าความสนใจของตนเองไปสู่ประโยชน์ของ

สถานศกึษาผา่นองค์ประกอบ 4 ประการ ได้แก่ การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ การสร้าง

แรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

   ช านาญ ค าปัญโญสีโนทัย (2559, หน้า 41) ได้ศกึษาภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาโรงเรียนในฝัน : พหุกรณีศกึษา ประกอบด้วย  

4 ด้าน ดังนี้ 

    1. ด้านการมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ เป็นลักษณะพิเศษซึ่งอธิบาย 

การรับรู้ของผูต้ามเกี่ยวกับอ านาจ ความเชื่อมั่น และอุดมการณเ์ชิงแรงบันดาลใจของผู้น า 

ลักษณะภาวะผู้น าเชิงอารมณ์เน้นการปรับเปลี่ยนความสนใจตนเองของผู้ตามสู่มุมมอง

ระดับโลกซึ่งเน้นความผาสุกขององค์กร 

    2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ส่งเสริมผูต้ามให้ดขีึน้ ผูต้ามได้รับ 

การจูงใจใหพ้ยายามท าให้บรรลุวัตถุประสงค์ ซึ่งก่อนหน้านีค้ิดว่าคิดว่าไม่สามารถบรรลุ

ตามวัตถุประสงค์ได้ ผูน้ ายกระดับความคาดหวังและสื่อความเช่ือมั่นในตัวผูต้ามโดย

ส่งเสริมผลสัมฤทธิ์ของเป้าหมายที่ท้าทาย ความศรัทธาอย่างแรงกล้า และการมองโลก 

ในแงด่ี 
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    3. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา เป็นการส่งเสริมผูต้ามให้ตั้งสมมติฐาน

เชญิชวนผูต้ามให้ใชก้ารแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์และท้าทายรูปการซึ่งเป็นอยู่ในปัจจุบัน 

ผูน้ าส่งเสริมการคิดเชงินวัตกรรม และก าหนดกรอบปัญหาใหม่ เพื่อใหไ้ด้มุมมองใหญ่  

นอกจากนี้ผูน้ าจะไม่วิจารณ์การกระท าผดิของผู้ตามตอ่สาธารณชน ผูต้ามได้รับ 

การส่งเสริมให้พยายามใชว้ิธีการใหม่ 

     4. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกของบุคคล คือ ผู้น าปฏิบัติใน

ฐานะพี่เลี้ยงและสนใจความต้องการจ าเป็นเกี่ยวกับความเจรญิและผลสัมฤทธิ์ของแต่ละ

บุคคลผู้น าส่งเสริมผู้ตามให้พยายามท าให้บรรลุเป้าหมายในระดับที่สูงขึน้โดยการท้าทาย 

ผูน้ ามอบหมายงานตามวิธีการของการพัฒนาผู้ตาม และเสนอทิศทางหรอืให้การสนับสนุน

ตามที่ผูต้ามต้องการ 

   สิรชัิย นนทะศรี (2559, หน้า 44) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง  

เป็นพฤติกรรมที่ผู้บริหารสถานศกึษามีอิทธิพลต่อผู้รว่มงานและผูต้าม โดยเปลี่ยนแปลง

ความพยายามของผู้ร่วมงานและผูต้ามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง พัฒนา

ความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิด

การตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศนข์องสถานศกึษา จูงใจใหผู้้ร่วมงานและผู้ตาม 

มองใหไ้กลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของสถานศกึษาและสังคม 

โดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรม 4 ด้าน ได้แก่ การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ การสรา้ง 

แรงบันดาลใจ การกระตุน้ปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

   พัชรนิทร์ สงครามศรี (2561, หน้า 42-43) ได้ศึกษาการพัฒนาโปรแกรม

เสริมสรา้งภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาโรงเรียนมัธยมศกึษา        

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 20 ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ 16 

ตัวชี้วัด ดังนี้ 

    องค์ประกอบที่ 1 การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ ประกอบด้วย

ตัวชี้วัด ได้แก่  

     1. ความเข้าใจในกระบวนการและขั้นตอนที่จะท าใหว้ิสัยทัศนบ์รรลุ

เป้าหมาย  

     2. การแสดงออกในเชงิสัญลักษณ์  

     3. การสรา้งวิสัยทัศน์  

     4. การสื่อสารวิสัยทัศน์  
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     5. การสรา้งตัวแบบวิสัยทัศน์  

     6. การสร้างขอ้ตกลงน าไปสู่วิสัยทัศน์  

     7. การกระจายอ านาจความรับผดิชอบในการตัดสินใจ  

    องค์ประกอบที่ 2 การสรา้งแรงบันดาลใจ ประกอบด้วยตัวชี้วัด ได้แก่  

     1. การท างานร่วมกันเป็นทีมและความรว่มมอืในองค์กร  

     2. มีความยินดีต่อความส าเร็จ  

    องค์ประกอบที่ 3 การกระตุ้นการใชป้ัญญา ประกอบด้วยตัวชี้วัด 

ได้แก่  

     1. ระยะเวลาที่สัน้ที่ใช้ในการสร้างโอกาสแห่งความส าเร็จ ท าให้     

ผูต้ามเกิดความมั่นใจในการท างาน  

     2. การเป็นตัวเร่งการเปลี่ยนแปลง  

    องค์ประกอบที่ 4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคล ประกอบด้วย

ตัวชี้วัดได้แก่  

     1. ความเชื่อม่ันในตัวผูต้าม  

     2. การเป็นแบบอย่างที่ดี  

     3. การพัฒนาผูอ้ื่น  

     4. การบริหารจัดการความขัดแย้ง  

     5. การสรา้งพันธะความผูกพันในองค์กร 

   Bass and Alvolio (1994, p. 13 อ้างถึงใน เจรญิจติร คงเพ็ชรศรี, 2555, 

หนา้ 21) ได้เสนอทฤษฎีภาวะผูน้ าที่มรีายละเอียดมากขึ้น เพื่ออธิบายกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงสภาพในองค์การ และชีใ้ห้เห็นความแตกต่างระหว่างภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงแบบบารม ี(Charismatic) และการแลกเปลี่ยน (Transaction) แบสนิยามภาวะ

ผูน้ าในแง่ของผลกระทบ ของผู้น าที่มตี่อตัวผูต้าม ผูน้ าเปลี่ยนสภาพผู้ตามโดยการท าให้

พวกเขาตระหนักในความส าคัญและคุณค่าของผลลัพธ์ของงานมากขึ้น หรอืโดยการ

ยกระดับความตอ้งการของผูต้าม หรือโดยการชักจูงให้พวกเขาเห็นแก่องค์การมากกว่า 

การสนใจของตนเอง (Self-Interest) ผลจากอิทธิพลเหล่านี ้ท าให้ผูต้ามมคีวามเชื่อมั่น 

และเคารพในตัวผูน้ า และได้รับการจูงใจใหท้ าสิ่งต่างๆ ได้มากกว่าที่คาดหวังในตอนแรก 

แบสเห็นว่าภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเป็นมากกว่าค าเพียงค าเดียวที่เรยีกว่า บารมี บารมี

ได้รับการนยิามว่าเป็นกระบวนการซึ่งผู้น าส่งอิทธิพลต่อผู้ตาม โดยการปลุกเร้าอารมณ์ 
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ที่เข้มแข็งและความเป็นเอกลักษณ์ของผูน้ า แบสเห็นว่าความมีบารม ีมคีวามจ าเป็น 

แตไ่ม่เพียงพอ ส าหรับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงยังมีส่วนประกอบที่ส าคัญอีกสามส่วน 

ของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ที่มนีอกเหนอืจากความมบีารมี คอื การกระตุ้นทางปัญญา 

(Interaction Stimulation) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualize Consideration)  

และการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) ทั้งสามองค์ประกอบรวมกันสร้าง

บารมเีป็นองค์ประกอบที่มปีฏิสัมพันธ์กัน เพื่อสร้างความเปลี่ยนแปลงใหแ้ก่ผู้ตาม  

ผลที่ผสมผสานเหล่านี้ท าให้ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงแตกต่างกับผูน้ าแบบมีบารมี นอกจากนี้

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงที่จะเพิ่มพลังและยกระดับผู้ตามในขณะที่ผู้น าแบบมีบารมหีลายคน

พยายามที่จะท าให้ผูต้ามอ่อนแอและต้องคอยพึ่งพาผูน้ าและสร้างความจงรักภักดี มากกว่า

ความผูกพันในด้านแนวความคิด แบสใหน้ิยามของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงในทางที่กว้าง

กว่าเบอร์น โดยไม่ใช้เพียงแค่การใชส้ิ่งจูงใจ เพื่อให้มีความพยายามมากขึ้น แตจ่ะรวมการ

ท างานที่ต้องการมีความชัดเจนขึน้ เพื่อการให้รางวัลตอบแทน และแบสยังมองภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลง มคีวามแตกต่างจากภาวะผูน้ าการแลกเปลี่ยน แต่ไม่ใช่กระบวนการที่

เกิดขึ้นแยกจากกัน แบสยังมองวา่ ในผูน้ าคนเดียวกันอาจจะใช้ภาวะผูน้ าทั้งสองแบบแตใ่น

สถานการณ์หรอืเวลาที่แตกต่างกัน 

   Bennis, W. and Nanus (1997 อ้างถึงใน ช านาญ ค าปัญโญสีโนทัย, 

2559, หน้า 30-31) ได้ศกึษาผูน้ าระดับสูงจ านวน 90 คน คุณลักษณะที่ค้นพบใหม่ คือ 

การคิดในเชิงตรรกะ ความมุ่งมั่น การให้อ านาจ และการควบคุมตนเอง อย่างไรก็ตาม 

ส่วนมากข้อค้นพบใหม่ คอื ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงแตกต่างจากผู้จัดการแบบแลกเปลี่ยน 

การเปลี่ยนสภาพ คอื การท าให้ผู้ตามเป็นผูน้ าที่ให้อ านาจตนเอง และเป็นผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลง คือ การแสดงวิสัยทัศนแ์ละค่านิยมอย่างชัดเจน ดังนั้น ผู้น าให้อ านาจตนเอง

อีกครั้งจึงรู้สถานที่ที่จะไป คุณลักษณะของผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ 4I ดังนี้ 

    1. การใชอ้ิทธิพลอย่างมอีุดมการณ ์เน้นให้ผู้น าเป็นต้นแบบ 

    2. การสร้างแรงบันดาลใจ เน้นจิตวญิญาณทีม จูงใจให้ความหมาย 

และท้าทาย 

    3. การกระตุ้นทางปัญญา เน้นความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม 

    4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล เน้นการเป็นพี่เลีย้ง 
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   Shin, Shung Jae and Zhou, Jing (2003 อ้างถึงใน ช านาญ ค าปัญโญ 

สีโนทัย, 2559, หน้า 39) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสัมพันธ์ทางบวกกับความคิด

สร้างสรรค์การสนทนาและแรงจูงใจภายในของผูต้าม ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกระตุน้ให้

เกิดแรงจูงใจภายในและท าใหเ้กิดการกระตุ้นทางปัญญา ผู้ตามได้รับการส่งเสริมให้ท้าทาย

สภาพปัจจุบันและวิธีการปฏิบัติงานแบบเก่า 

    ซึ่งผูว้ิจัยได้ท าการสังเคราะหอ์งค์ประกอบของภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลง ดังตาราง 1 
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ตาราง 1 การสังเคราะหภ์าวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 
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) ความถี่ 

1. การมอีิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ / ⁄ ⁄  ⁄ ⁄ / ⁄ ⁄ ⁄ /  11 

2. การสรา้งแรงบนัดาลใจ / ⁄ ⁄  ⁄ ⁄ / ⁄ ⁄ ⁄ / / 11 

3. การกระตุ้นทางปัญญา / ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ / ⁄ ⁄ ⁄ / / 12 

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล / ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ / ⁄ ⁄ ⁄ /  12 

5. บ่งชี้และให้ความชัดเจนด้านวิสัยทศัน์    ⁄         1 

6. การบรหิารงานวิชาการ    ⁄         1 
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 จากตาราง 1 จากแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ของนักวิชาการหลาย ๆ ท่าน ได้ศกึษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงไว้อย่างหลากหลาย  

แตก่ารวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้พิจารณาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง โดยใช้เกณฑ์ความถี่ 

ของแนวคิดนักวิชาการและนักวิจัยตั้งแต่ร้อยละ 60 ขึ้นไป ได้คุณลักษณะภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงที่จะใช้เป็นกรอบแนวคิดเพื่อการวจิัย จ านวน 4 ด้าน ได้แก่ 

  1. ด้านการมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์    คิดเป็นร้อยละ 91.67 

  2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ        คิดเป็นรอ้ยละ 91.67 

  3. ดา้นการกระตุ้นทางปัญญา       คิดเป็นรอ้ยละ 100.00 

  4. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  คิดเป็นรอ้ยละ 100.00 

 จากการสังเคราะหแ์นวความคิดของนักวิชาการ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

กับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง การวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยสนใจศกึษาคุณลักษณะด้านภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลง จ านวน 4 ด้าน คอื 1) ด้านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ 2) ด้านการ

สร้างแรงบันดาลใจ 3) ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และ 4) ดา้นการค านึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล ดังรายละเอียด ดังนี้ 

  3.1 การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ 

   นักวิชาการและนักการศกึษาได้กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ ไว้ดังนี้ 

    ขนิษฐา สิทธิจินดา (2552, หน้า 73) ได้ให้ความหมายของการมี

อิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ หมายถึง การที่ผูบ้ริหารประพฤติตัวเป็นแบบอย่างหรอืเป็น

พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงออกมาให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีการยอมรับ เชื่อมั่น ศรัทธา 

ภาคภูมิใจและไว้วางใจในความสามารถของผู้บริหาร ยินดีที่จะทุ่มเทการปฏิบัติงานตาม

ภารกิจ โดยผู้บริหารจะมีการประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผูอ้ื่น เสียสละเพื่อ

ผลประโยชน์ของกลุ่ม เน้นความส าคัญเรื่องค่านิยม ความเช่ือ และการมเีป้าหมายที่ชัดเจน  

มีความมั่นใจที่จะเอาชนะอุปสรรค ผูบ้ริหารจะมีคุณลักษณะที่ส าคัญในด้านการมีวิสัยทัศน์ 

และการถ่ายทอดวิสัยทัศนไ์ปยังผูร้่วมงาน มีความมุ่งมั่นและทุ่มเทในการปฏิบัติงาน 

ตามภารกิจ มีความสามารถในการจัดการหรอืการควบคุมอารมณ์ตนเอง มีการเห็นคุณค่า

ของตนเอง มีศีลธรรมและจริยธรรม 
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   พิสิฐธวัฒน์ กลิ่นไธสงค์ (2552, หน้า 21) ได้ให้ความหมายของการมี

อิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้เห็นเป็นแบบอย่าง       

สามารถกระตุ้นอารมณ์ของผู้รว่มงานให้สูงขึ้น ก่อใหเ้กิดการเลียนแบบและผูกพันต่อ

ผูบ้ริหาร เห็นว่าผูบ้ริหารเป็นผู้ที่มคีุณสมบัติที่พิเศษ ท าให้ผู้รว่มงานเกิดการยอมรับ ยกย่อง 

เทิดทูน เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และภาคภูมใิจ เมื่อได้รว่มงานกัน มคีวามเชื่อมั่นว่า

ผูบ้ริหารสามารถน าพาพวกเขาเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ ได้ ผูบ้ริหารตอ้งประพฤติ ปฏิบัติตน

เป็นแบบอย่างที่ดี เพื่อท าให้ผูร้่วมงานรูส้ึกเป็นหนึ่งเดียวกัน เพื่อการบรรลุเป้าหมายที่

ต้องการ 

   ปทังกร หัสดีธรรม (2554, หน้า 41) ได้ให้ความหมายของการมีอทิธิพล

อย่างมอีุดมการณ์ หมายถึง การที่ผู้บริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่างแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

รู้จักการเสียสละ เพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อื่น มคีุณลักษณะที่ส าคัญในด้านการมวีิสัยทัศน ์

และสามารถถ่ายทอดวิสัยทัศนไ์ปยังผูร้่วมงานให้เกิดการยอมรับ เชื่อมั่น ศรัทธา ภาคภูมใิจ

และไว้วางใจ เนน้ความส าคัญเรื่องค่านิยม ความเชื่อ และการมเีป้าหมายที่ชัดเจน  

มีความมั่นใจ มุ่งมั่นและทุ่มเทที่จะเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานตามาภารกิจ 

ให้ส าเร็จ มีความสามารถในการจัดการหรอืการควบคุมอารมณ์ตนเอง เห็นคุณค่า 

ของตนเอง มศีลีธรรมและจริยธรรม 

   สุวชัย ศรีบุญเรอืง (2554, หน้า 21) ได้ให้ความหมายของการมีอทิธิพล

อย่างมอีุดมการณ์ หมายถึง กระบวนการที่ผูบ้ริหารสถานศกึษาแสดงให้เห็นถึง 

ความแน่วแนใ่นอุดมคติ ความเชื่อมั่นและผู้ร่วมงานเห็นเป็นแบบอย่าง ท าให้ผูร้่วมงาน 

เกิดความยอมรับ นับถือ ศรัทธาไว้วางใจ ภาคภูมิใจ เมื่อได้รว่มงานกัน และค่านิยมที่แสดง

ให้เห็นถึงการมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มคีวามเฉลียวฉลาดและความสามารถ 

ในการท างาน ควบคุมอารมณ์และมีจุดยืนที่ชัดเจนในการแสดงความคิดเห็นต่อปัญหา 

ค านงึถึงประโยชน์สว่นรวมมากกว่าประโยชน์สว่นตนยึดหลักคุณธรรมจริยธรรม  

เป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผูอ้ื่น 

   บุญเรอืน โถปัญญา (2555, หน้า 35) ได้ให้ความหมาย 

ของการมีอิทธิพลเชงิอุดมการณ์ หมายถึง การที่ผูบ้ริหารประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง 

หรอืเป็นพฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงออกมาใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชามีการยอมรับ เชื่อมั่น ศรัทธา 

ภาคภูมิใจและไว้วางใจในความสามารถของผู้บริหาร ยินดีที่จะทุ่มเทการปฏิบัติงานตาม

ภารกิจ โดยผูบ้ริหารจะมีการประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผูอ้ื่น เสียสละ  
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เพื่อผลประโยชน์ของกลุ่ม เน้นความส าคัญเรื่องค่านิยม ความเชื่อ และการมเีป้าหมาย 

ที่ชัดเจน มคีวามมั่นใจที่จะเอาชนะอุปสรรค ผู้บริหารจะมี่คุณลักษณะที่ส าคัญใน 

ด้านการมีวสิัยทัศนแ์ละการถ่ายทอดวิสัยทัศนไ์ปยังผูร้่วมงาน มคีวามมุง่มั่นและทุมเท 

ในการปฏิบัติงานตามภารกิจ มคีวามสามารถในการจัดการหรือการควบคุมอารมณ์ตนเอง 

มีการเห็นคุณค่าของตนเอง มีศีลธรรมและจริยธรรม 

   สุธาสิน ีสงิหป์ระโคน (2558, หน้า 32) ได้ให้ความหมายของการมี

อิทธิพลเชงิอุดมการณ์ หมายถึง การที่ผูบ้ริหารประพฤติตัวเป็นแบบอย่างหรือเป็นพฤต

กรรมที่ผู้บริหารแสดงลอกมาให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีการยอมรับ เชื่อม่ัน ศรัทธา ภาคภูมใิจ

และไว้วางใจในความสามารถของผูบ้ริหาร ยินดทีี่จะทุ่มเทการปฏิบัติงานตามภารกิจ โดย

ผูบ้ริหารจะมีการประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผูอ้ื่น เสียสละ เพื่อผลประโยชน์ของ

กลุ่ม การมเีป้าหมายที่ชัดเจน มีความมั่นใจที่จะเอาชนะอุปสรรค ผู้บริหารจะมีคุณลักษณะ

ที่ส าคัญในด้านการมวีิสัยทัศน ์และการถ่ายทอดวิสัยทัศนไ์ปยังผูร้่วมงาน มีความมุ่งมั่น

และทุ่มเทในการปฏิบัติงานตามภารกิจ มคีวามสามารถในการจัดการหรอืการควบคุม

อารมณ์ตนเอง มีการเห็นคุณค่าของตนเอง มีศีลธรรมและจรยิธรรม  

   สุภาพร ภูสมที (2559, หน้า 25) ได้ให้ความหมายของการมอีิทธิพล 

เชงิอุดมการณ์ หมายถึง ผูน้ ามีวสิัยทัศนข์องผู้น าที่มเีป้าหมายที่เป็นอุดมการณ์  

มีความชัดเจนในการปฏิบัติงาน กล้าที่จะท าในสิ่งใหม่ ๆ โดยมีความเป็นมิตร จริงใจ  

มีคุณธรรม น าทีมงานไปสู่ความส าเร็จที่ตั้งไว้ 

   พัชรนิทร์ สงครามศรี (2561, หน้า 40) ได้ให้ความหมายของการมี

อิทธิพลเชงิอุดมการณ์ หมายถึง การที่ผูบ้ริหารสถานศึกษาแสดงออกถึงการแสดงออกใน

เชงิสัญลักษณ์ มีการสร้างวิสัยทัศน์ ใช้ทักษะการสื่อสาร มีการสร้างตัวแบบวิสัยทัศนท์ี่ดี 

พร้อมทั้งการสร้างข้อตกลงน าไปสู่วิสัยทัศน์ ตลอดจนการกระจายอ านาจความรับผดิชอบ

ในการตัดสินใจ ความเข้าใจในกระบวนการและขั้นตอนที่จะท าให้วิสัยทัศนบ์รรลุเป้าหมาย

ขององค์กร ประกอบด้วยตัวชี้วัด ดังนี้ 

    1. ความเข้าใจในกระบวนการและขั้นตอนที่จะทาใหว้ิสัยทัศน์ 

บรรลุเป้าหมาย 

    2. การแสดงออกในเชงิสัญลักษณ์ 

    3. การสรา้งวิสัยทัศน์ 

    4. การสื่อสารวิสัยทัศน์ 
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    5. การสรา้งตัวแบบวิสัยทัศน์ 

    6. การสร้างขอ้ตกลงน าไปสู่วิสัยทัศน์ 

    7. การกระจายอ านาจความรับผดิชอบในการตัดสินใจ 

   Bass (1999, p. 31 อ้างถึงใน เทวา ตั้งวานิชกพงษ์, 2555, หน้า 16-17)  

ให้ความหมาย ความเสน่หห์า หรือเรียกอีกอย่างหนึ่ง อิทธิพลเชิงอุดมการณ์ (Charisma 

leadership or idealized influence : CL or II) หมายถึง การที่ผูน้ าประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง 

หรอืเป็นโมเดลส าหรับผู้ร่วมงาน ผูน้ าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ  

และท าให้ผูร้่วมงานเกิดความภาคภูมใิจ เมื่อได้รว่มงานกัน ผูร้่วมงานจะพยายาม 

ประพฤติปฏิบัติเหมอืนกับผู้น าและต้องการเลียนแบบผู้น า สิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติเพื่อบรรลุถึง 

ลักษณะนี้ คือ ผูน้ าจะต้องมีวิสัยทัศน์ และสามารถถ่ายทอดไปยังผูร้่วมงาน ผูน้ าจะต้องมี

ความสม่ าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์

วิกฤต ผูน้ าเป็นที่ไว้วางใจได้ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง เป็นผู้ที่มศีลีธรรมและจรยิธรรมสูง 

หลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แตจ่ะประพฤติเพื่อใหเ้กิดประโยชน์ 

แก่ผู้อื่นและเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม ผูน้ าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด  

ความมสีมรรถภาพ ความตั้งใจ การเชื่อมั่นในตนเอง ความแน่วแนใ่นอุดมการณ์ ความเช่ือ

และค่านิยมของผูน้ าจะเสริมความภาคภูมิใจความจงรักภักดีและความมั่นใจของผู้ร่วมงาน 

ท าให้ผู้รว่มงานรู้สกึเป็นพวกเดียวกับผูน้ า โดยอาศัยวิสัยทัศนแ์ละการมจีุดประสงค์ร่วมกัน 

ผูน้ าจะแสดงความมั่นใจ ช่วยสร้างความรูส้ึกเป็นหนึ่งเดียวกัน เพื่อการบรรลุเป้าหมาย 

ที่ตอ้งการ ผูร้่วมงานจะเลียนแบบ และพฤติกรรมของผู้น าจากการสร้างความมั่นใจ 

ในตนเอง ประสิทธิภาพและความเคารพ ในตนเอง ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจึงรักษา 

อิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมาย และปฏิบัติภาระหนา้ที่ ขององค์การ 

   จากแนวคิดของนักวิชาการและนักการศกึษาเกี่ยวกับภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลเชงิอุดมการณ์ สรุปได้ว่า ผูบ้ริหารมีพฤติกรรม 

ทีก่ระท าตนเป็นแบบอย่างส าหรับผู้ร่วมงาน ผูบ้ริหารจะเป็นที่ยกย่อง เคารพ นับถือ 

ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความภาคภูมใิจเมื่อได้รว่มงาน โดยผูบ้ริหารตอ้งมี

พฤติกรรม ดังนี้ ผู้บริหารจะต้องมวีิสัยทัศน ์และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ร่วมงาน ผู้บริหาร

จะมีความสม่ าเสมอมากกว่าการเอาแตอ่ารมณ์ ควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต 

ผูบ้ริหารเป็นผู้ที่ไว้ใจได้ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง เป็นผู้มีศีลธรรมและจรยิธรรมสูง หลีกเลี่ยง

ที่จะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์สว่นตน แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผูอ้ื่น  
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และเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม ผูบ้ริหารจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาดความมี

สมรรถภาพ ความตัง้ใจ การเชื่อมั่นในตนเอง ความแน่วแนใ่นอุดมการณ์ ความเชื่อและ

ค่านิยมของผูบ้ริหารจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดีและความมั่นใจของผู้ร่วมงาน 

ท าให้ผู้ร่วมงานรู้สกึเป็นพวกเดียวกับผูบ้ริหาร โดยอาศัยวิสัยทัศน ์และการมเีป้าหมาย

ร่วมกัน ผู้บริหารแสดงความมั่นใจ ช่วยสร้างความรูส้ึกเป็นหนึ่งเดียวกัน เพื่อการบรรลุ

เป้าหมายขององค์การที่ตั้งไว้ 

  3.2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  

   นักวิชาการและนักการศกึษาได้ให้ความหมายเกี่ยวกับภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) ดังนี้ 

    ขนิษฐา สิทธิจินดา (2552, หน้า 76) ได้ให้ความหมายของการสร้าง 

แรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผูบ้ริหารมีความสามารถในการสื่อสารเป็นอย่างสูง สามารถ

สื่อสารให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาเกิดแรงจูงใจภายใน ไม่เห็นแก่ประโยชน์สว่นตน แตอุ่ทิศตน 

เพื่อกลุ่ม ผูบ้ริหารจะมีการตั้งมาตรฐานในการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชาไว้สูงและ

แสดงออกถึงความเชื่อมั่นว่าผูใ้ต้บังคับบัญชาสามารถปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย ผูบ้ริหาร

จะแสดงออกถึงความตัง้ใจแนว่แน่ในการท างานมกีารให้ก าลังใจผูร้่วมงาน มีการกระตุน้

ผูร้่วมงานให้ตระหนักถึงสิ่งที่ส าคัญยิ่งขององค์การ โดยผู้บริหารจะมีลักษณะที่ส าคัญใน

ด้านการสร้างแรงจูงใจภายในใหก้ับผูใ้ต้บังคับบัญชาในการท างานเพื่อองคก์าร มีการสร้าง

เจตคติ ที่ดแีละการคิดในแง่บวก 

   พิสิฐธวัฒน์ กลิ่นไธสงค์ (2552, หน้า 23) ได้ให้ความหมายของการสร้าง 

แรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารกระตุ้น จูงใจให้ผู้รว่มงานเกิดแรงบันดาลใจ 

กระตอืรอืร้น ตระหนัก เข้าใจ และเห็นคุณค่าของเป้าหมาย ผูบ้ริหารจะท าให้ผู้ร่วมงาน

สัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผูบ้ริหารจะสร้างเจตคติที่ดี การคิดในแงบ่วก และสรา้ง

สื่อความคาดหวังที่ต้องการอย่างชัดเจน ผูบ้ริหารจะอุทิศตัวหรอืความผูกพันต่อเป้าหมาย 

และวิสัยทัศนร์่วมกัน สร้างความเช่ือมั่น ความเข้าใจ ใหก้ าลังใจท าใหผู้ร้่วมงานเห็นคุณค่า

ของงาน มีความตั้งใจแนว่แน่ในการท างานและเชื่อมั่นว่าจะสามารถปฏิบัติงานบรรลุ

เป้าหมายได้โดยไม่เป็นประโยชนส์่วนตน 

   ปทังกร หัสดีธรรม (2554, หน้า 44) ได้ให้ความหมายของการสร้าง 

แรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารมคีวามสามารถในการสื่อสารเป็นอย่างสูง 

สามารถสื่อสารกระตุ้นจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจ กระตือรอืร้น ตระหนัก และเห็นคุณค่า 
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ของงาน ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน แต่อุทิศเพื่อกลุ่ม ผู้บริหารจะสร้างเจตคติที่ดี 

และการคิดในแง่บวกและสร้างสื่อความหวังที่ต้องการอย่างชัดเจน ผูบ้ริหารจะอุทิศ 

หรอืความผูกผันต่อเป้าหมาย และวิสัยทัศน์ร่วมกัน สร้างความเชื่อม่ันความเข้าใจ 

ให้ก าลังใจ แก่ผู้รว่มงานว่าสามารถปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายได้ โดยไม่เห็นแก่ประโยชน์

ส่วนตนมกีารกระตุ้นผูร้่วมงานให้ตระหนักถึงสิ่งที่ส าคัญยิ่งขององค์การ 

   สุวชัย ศรบีุญเรอืง (2554, หน้า 22) ได้ให้ความหมายของการสร้าง 

แรงบันดาลใจ หมายถึง กระบวนการที่ผูบ้ริหารสถานศึกษากระตุน้ให้บุคลากร 

มีความกระตอืรอืร้นที่จะท างานให้ส าเร็จ กระตุ้นใหเ้กิดการท างานเป็นทีม สร้าง 

ความเช่ือมั่นว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ด้วยการสนับสนุนให้ก าลังใจ และสร้างเสริม

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์เกิดความพยายามในการท างานเกินความคาดหวัง 

   บุญเรอืน โถปัญญา (2555, หน้า 36) ได้ให้ความหมายของการสร้าง 

แรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผูบ้ริหารมีความสามารถในการสื่อสารเป็นอย่างสูง สามารถ

สื่อสารให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาเกิดแรงจูงใจภายในไม่เห็นแก่ประโยชน์สว่นตน แตอุ่ทิศตนเพื่อ

กลุ่มผูบ้ริหารจะมีการตั้งมาตรฐานในการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชาไว้สูง และแสดงออก

ถึงความเชื่อมั่นว่าผูใ้ต้บังคับบัญชาสามารถปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย ผูบ้ริหารจะ

แสดงออกถึงความตัง้ใจแน่วแนใ่นการท างาน มกีารให้ก าลังใจผู้ร่วมงาน มีการกระตุ้น

ผูร้่วมงานให้ตระหนักถึงสิ่งที่ส าคัญยิ่งขององค์การ โดยผูบ้ริหารจะมีลักษณะที่ส าคัญ         

ในด้านการสร้างแรงจูงใจภายในให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาในการท างานเพื่อองคก์ารมีการสร้าง  

เจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก 

   สุธาสิน ีสงิหป์ระโคน (2558, หน้า 35) ได้ให้ความหมายของการสร้าง 

แรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารที่มีความสามารถในการสื่อสารสูง 

สามารถสื่อสารใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาเกิดแรงจูงใจภายใน ไม่เห็นแก่ประโยชน์สว่นตน  

อุทิศตนเพื่อกลุ่ม ผูบ้ริหารจะมีการตั้งมาตรฐานในการท างานของผูใ้ต้บังคับบัญชาไว้สูง

และแสดงออกถึงความเชื่อมั่นว่า ผูใ้ต้บังคับบัญชาสามารถปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย 

มคีวามตั้งใจแนว่แนใ่นการท างาน มีการให้ก าลังใจผู้รว่มงาน มีการกระตุ้นผูร้่วมงาน 

ให้ตระหนักถึงสิง่ที่ส าคัญขององค์การ โดยผูบ้ริหารจะมีลักษณะที่ส าคัญในด้านการสร้าง

แรงจูงใจภายในให้กับผูใ้ต้บังคับบัญชาในการท างานเพื่อองค์การ มีการสร้างเจตคติที่ดี 

และการคิดในแง่บวก 
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   สุภาพร ภูสมที (2559, หน้า 27) ได้ให้ความหมายของการสร้าง 

แรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผูน้ าต้องให้ก าลังใจ ยกย่อง ชมเชย ผูร้่วมงานอย่างสม่ าเสมอ 

เปิดโอกาสใหผู้ร้่วมงานแสดงความสามารถ สร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแงบ่วกสนับสนุน 

ความรเิริ่มสร้างสรรค์ในการท างาน ทุ่มเทความพยายามในการท างานอย่างเต็มศักยภาพ 

คอยให้ก าลังใจแก่ผูร้่วมงาน เมื่อต้องเผชิญกับปัญหาอุปสรรค สรา้งความเชื่อมั่นแก่

ผูร้่วมงานที่อุทิศตนใหก้ับงานว่าได้รับการตอบแทนที่เหมาะสม สนับสนุนผู้รว่มงานที่ทิศตน

ให้กับงานโดยไม่เห็นแก่ประโยชน์สว่นตน ผูร้่วมงานสามารถใช้ทักษะและความสามารถ   

ในการท างานเพื่อความส าเร็จของสถานศกึษา 

   พัชรนิทร์ สงครามศรี (2561, หน้า 40-41) ได้ให้ความหมายของการ

สร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผูบ้ริหารสถานศกึษาแสดงออกถึงพฤติกรรมในทางที่จูง

ใจใหเ้กิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมายและท้า

ทาย กระตุน้การท างานร่วมกันเป็นทีมให้มชีีวติชีวา รวมถึงการสรา้งความรว่มมือในองค์กร 

และมีความยินดีต่อความส าเร็จ ประกอบด้วยตัวชี้วัด ดังนี้ 

    1. การท างานร่วมกันเป็นทีมและความรว่มมอืในองค์กร 

    2. มีความยินดีต่อความส าเร็จ 

   Bass (1999, pp. 10-11 อ้างถึงใน เทวา ตั้งวานิชกพงษ์, 2555, หน้า 17) 

ได้ให้ความหมายของการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration motivation : IM) หมายถึง การที่

ผูน้ าจะประพฤติในทางที่จูงใจ ให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ร่วมงานโดยการสร้างแรงจูงใจ

ภายในการให้ความหมายและท้าทายในเรื่องงานต่อผู้ร่วมงาน ผูน้ าจะกระตุ้นจิตวิญญาณ

ของทีม (Team spirit) ให้มชีีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่งความกระตอืรอืร้น โดยการสร้างเจต

คติที่ดีในแงบ่วก ผูน้ าจะท าใหผู้ร้่วมงานสัมผัสกับภาพงดงามของอนาคต ผูน้ าจะสร้างและ

สื่อความหวังที่ผู้น าต้องการอย่างชัดเจน ผูน้ าจะแสดงการอุทิศตัวหรอืความผูกพันต่อ

เป้าหมายและวสิัยทัศน์ร่วมกัน ผูน้ าจะแสดงความเชื่อม่ัน และแสดงให้เห็นถึงความตั้งใจ

อย่างแน่วแนว่่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผูน้ าจะช่วยใหผู้ร้่วมงานมองขา้มผลประโยชน์

ของตน เพื่อวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ ช่วยใหผู้้ร่วมงานพัฒนาความผูกพันของ

ตนเองตอ่เป้าหมายระยะยาว และบ่อยครั้งพบว่า การสร้างแรงบันดาลใจนี้เกิดขึน้ ผา่นการ

ค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ท าให้ผู้รว่มงานรูส้ึกว่าตนเองมคีุณค่า และกระตุ้นให้พวก

เขาสามารถจัดการกับปัญหาที่ตนเองเผชิญได้ ส่วนการกระตุ้นทางปัญญาช่วยให้ผู้ร่วมงาน

จัดการกับอุปสรรคของตนเองและเสริมสร้างความคิดริเริ่มสรา้งสรรค์ 
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   จากแนวคิดของนักวิชาการและนักการศกึษาเกี่ยวกับภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจ สรุปได้วา่ หมายถึง ผู้บริหารมีพฤติกรรม 

ทีแ่สดงออกมาผ่านพฤติกรรมท าให้ผู้ร่วมงานมีแรงจูงใจภายใน ผูบ้ริหารจะกระตุ้น 

จติวิญญาณของทีม (Team spirit) ให้มชีีวติชีวา มีการแสดงออกซึ่งความกระตอืรือร้น  

ผูบ้ริหารจะท าให้ผู้ร่วมงานสัมผัสกับภาพงดงามของอนาคต ผูบ้ริหารจะสร้างและสื่อ

ความหวังที่ผูน้ าต้องการอย่างชัดเจน มีการวางเป้าหมายในการท างานและเชื่อมั่นว่า 

จะสามารถบรรลุเป้าหมาย มีความตั้งในแนว่แน่ในการท างาน มกีารใหก้ าลังใจผูร้่วมงาน  

มีการกระตุ้นผู้ร่วมงานให้ตระหนักถึงสิ่งส าคัญ โดยผูบ้ริหารจะมีคุณลักษณะส าคัญ 

ในด้านการสร้างแรงจูงใจภายในให้กับผู้ร่วมงาน มีการสร้างเจตคติที่ดี 

  3.3 ดา้นการกระตุ้นทางปัญญา  

   นักวิชาการและนักการศกึษาได้ให้ความหมายเกี่ยวกับภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) ดังนี้  

    ขนิษฐา สิทธิจินดา (2552, หน้า 76) ได้ให้ความหมายของการกระตุ้น

ปัญญา หมายถึง การที่ผูบ้ริหารแสดงพฤติกรรมที่เป็นการกระตุ้นผู้ใต้บังคับบัญชาใหเ้ห็น

วิธีการหรือแนวทางใหมใ่นการแก้ปัญหา มีการพิจารณาถึงการปรับเปลี่ยนวิธีการท างาน

แบบเก่า ๆ ส่งเสริมให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็น มองปัญหาในแงมุ่มต่าง ๆ  

มีการวิเคราะหป์ัญหาโดยใช้เหตุผล และข้อมูลหลักฐาน มีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์  

โดยผู้บริหารจะมีคุณลักษณะที่ส าคัญในด้านการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 

และมีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์และจูงใจให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาเป็นผู้คิดวิเคราะห์ 

และคิดสร้างสรรค์ 

    พิสิฐธวัฒน์ กลิ่นไธสงค์ (2552, หน้า 24) ได้ให้ความหมาย 

ของการกระตุ้นปัญญา หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารกระตุน้ให้ผูร้่วมงานตระหนักรู้ เข้าใจ

ถึงปัญหาที่เกิดขึน้ และท าใหผู้ร้่วมงานมีความตอ้งการหาแนวทางวิธีการใหม่ ๆ มาใช้ 

ในการแก้ปัญหา ผูบ้ริหารส่งเสริม สนับสนุน ใหก้ าลังใจผูร้่วมงานในการแก้ปัญหาในแง่มุม

ต่าง ๆ ดว้ยการคิดวิเคราะห์แสดงความคิดเห็นและเหตุผลตา่ง ๆ ร่วมกันอย่างเป็นระบบ  

จนสามารถท าให้ผูร้่วมงานมองปัญหาดังกล่าวจากมุมมองใหมข่องตนเอง และหาข้อสรุป

ใหม่ที่สร้างสรรค์ ที่ดกีว่าเดิม เช่ือม่ันว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวธิีการแก้ไข สามารถเอาชนะ

อุปสรรคทุกอย่างได้จากความรว่มมอืร่วมใจของทุกคน 

มห
าว
ิทย

าล
ัยร
าช
ภัฏ

สก
ลน

คร



37 

    ปทังกร หัสดีธรรม (2554, หน้า 46) ได้ให้ความหมายของการกระตุ้น

ปัญญา หมายถึง พฤติกรรมที่ผูบ้ริหารกระตุ้นให้ผู้รว่มงานตระหนักรู้ เข้าใจปัญหาที่เกิดขึน้

และต้องการหาแนวทาง วธิีการใหม่ ๆ มาใช้แก้ปัญหา มีการพิจารณาถึงการปรับเปลี่ยน

วิธีการท างานแบบเก่า ๆ ผู้บริหารส่งเสริมสนับสนุนให้ก าลังใจผู้ร่วมงานในการแก้ปัญหา

โดยใช้เหตุผล และข้อมูลหลักฐานรว่มกันอย่างเป็นระบบ และได้ขอ้สรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม 

เชื่อมั่นว่าสามารถเอาชนะปัญหาและอุปสรรคต่างๆ ได้ 

    สุรชัย ศรีบุญเรือง (2554, หน้า 22) ได้ให้ความหมายของการกระตุ้น

ปัญญา หมายถึง กระบวนการที่ผูบ้ริหารสถานศกึษาใช้กระตุน้บุคลากรให้ใช้วจิารณญาณ 

ในการวินจิฉัยปัญหาต่าง ๆ อย่างรอบคอบ เสนอแนะแนวทางใหม่ ๆ ในการปฏิบัติงาน       

จูงใจใหผู้้ร่วมงานแสดงความคิดเห็น การวิเคราะหป์ัญหาการท างานอย่างเป็นระบบน า

ภาพรวมที่เป็นจุดเด่นของสถานศกึษา มาเป็นจุดเน้นในการพัฒนา 

    บุญเรอืน โถปัญญา (2555, หน้า 36) ได้ให้ความหมายของ  

การกระตุน้ทางปัญญา หมายถึง การที่ผูบ้ริหารแสดงพฤติกรรมที่เป็นการกระตุ้น

ผูใ้ต้บังคับบัญชาให้เห็นวิธีการหรอืแนวทางใหมใ่นการแก้ปัญหา มีการพิจารณา 

ถึงการปรับเปลี่ยนวิธีการท างานแบบเก่า ๆ ส่งเสริมให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็น 

มองปัญหาในแง่มุมตา่ง ๆ มีการวิเคราะหป์ัญหาโดยใช้เหตุผลและข้อมูลแบบหลักฐาน  

มีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ โดยผู้บริหารจะมีคุณลักษณะที่ส าคัญในด้านการคิด 

และการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบและมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และจูงใจให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเป็นผู้วเิคราะห์และคิดสร้างสรรค์ 

    สุภาพร ภูสมที (2559, หน้า 29) ได้ให้ความหมายของการกระตุ้น 

ทางปัญญา หมายถึง การที่ผูบ้ริหารตอ้งกระตุ้นให้ผูต้ามมคีวามคิดสร้างสรรค์สร้าง

นวัตกรรมใหม่ ๆ กระตุ้นให้ผูต้ามมคีวามคิดค้นหาวิธีใหม่ในการแก้ปัญหาด้วยตนเอง 

กระตุน้ให้ผูต้ามเปลี่ยนกรอบการมองปัญหาและมีการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ สนับสนุน

ให้ก าลังใจผู้ตามในการพยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีการใหม่ ๆ เปิดโอกาสให้ผู้ตาม 

มีสว่นร่วมในการตัดสินใจเพื่อแก้ปัญหาที่เกิดขึน้ในสถานศกึษา กระตุ้นให้ผูต้ามแสดง 

ความคิดเห็นในการท างานอย่างเต็มที่ ส่งเสริมให้ใช้หลักการเหตุผลในการตัดสินใจ

มากกว่าความรูส้ึกตนเอง สร้างความมั่นใจแก่ผูต้ามว่าปัญหาที่เกิดขึน้เป็นสิ่งที่ท้าทาย

ความสามารถ 
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    พัชรนิทร์ สงครามศรี (2561, หน้า 41) ได้ให้ความหมายของการ

กระตุน้ทางปัญญา หมายถึง การที่ผูบ้ริหารสถานศกึษาแสดงออกถึงการกระตุ้น

ผูใ้ต้บังคับบัญชา มีการปรับเปลี่ยนวิธีการเก่า ๆ ด้วยวิธทีางแบบใหม่ มีการสนับสนุน

ความคิดริเริ่มใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบ โดยใช้ระยะเวลาที่สัน้ที่ใช้

ในการสร้างโอกาสแหง่ความส าเร็จ ท าให้ผู้ตามเกิดความมั่นใจในการท างาน และเป็น

ตัวเร่งการเปลี่ยนแปลง ซึ่งประกอบด้วยตัวชี้วัด ดังนี้ 

     1. ระยะเวลาที่สัน้ที่ใช้ในการสร้างโอกาสแห่งความส าเร็จ ท าให้          

ผูต้ามเกิดความมั่นใจในการท างาน 

     2. การเป็นตัวเร่งการเปลี่ยนแปลง 

    Bass (1999, pp. 12-13 อ้างถึงใน เทวา ตั้งวานิชกพงษ์, 2555,  

หนา้ 17-18) ได้ให้ความหมายของ การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual stimulation : IS) 

หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้น ากระตุ้นให้ผูร้่วมงานตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ 

ในหน่วยงาน ท าให้ผู้รว่มงานมคีวามต้องการหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน 

เพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดกีว่าเดิม มีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ มีการตัง้สมมตฐิาน  

การเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองปัญหาการเผชิญกับสถานการณเ์ก่า ๆ ด้วยวิถีทาง

แบบใหม่ มีการจูงใจและสนับสนุนความคดิริเริ่มใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหา

ค าตอบของปัญหา มีการให้ก าลังใจผู้ร่วมงานให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ 

กระตุน้ให้ผูร้่วมงานแสดงความคิดและเหตุผล และไม่วิพากษ์วจิารณ์ แมว้่าความคิดนั้น 

จะแตกต่างไปจากความคิดของผู้น า ผูน้ าท าให้ผู้ร่วมงานรูส้ึกว่าปัญหาที่เกิดขึน้เป็นสิ่ง 

ที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้น าจะสร้างความเชื่อมั่นให้กับ

ผูร้่วมงานว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวธิีแก้ไข แมบ้างปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูน้ าจะ

พิสูจนใ์ห้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้จากความร่วมมือร่วมใจในการ

แก้ปัญหาของผูร้่วมงานทุกคน ผูร้่วมงานจะได้รับการกระตุ้นใหต้ั้งค าถามตอ่ค่านิยมของ

ตนเอง ความเช่ือ และประเพณี การกระตุน้ทางปัญญา เป็นส่วนที่ส าคัญของการพัฒนา

ความสามารถของผู้ร่วมงาน ในการที่จะตระหนัก เข้าใจและแก้ปัญหาด้วยตนเอง 

  จากแนวคิดของนักวิชาการและนักการศกึษาเกี่ยวกับภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญา สรุปได้ว่า การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง 

การกระตุน้จากผูบ้ริหารส่งผา่นไปยังผู้ร่วมงานให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น 

ในหน่วยงาน ท าให้ผูร้่วมงานมีความต้องการหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน 
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 เพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพื่อท าให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ มีการตั้งสมมติฐาน 

การเปลี่ยนกรอบมุมมองของการแก้ปัญหา และการเผชิญกับสถานการณเ์ก่า ๆ ดว้ยวิธี

ทางแบบใหม่ ๆ ผูบ้ริหารมกีารกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานแสดงความคิดเห็นและเหตุผล ผู้บริหาร

ท าให้ผู้ร่วมงานรู้สกึว่าปัญหาที่เกิดขึน้เป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดทีี่จะแก้ปัญหา

ร่วมกัน ผู้บริหารพิสูจนใ์ห้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้จากความร่วมมอื 

ร่วมใจ ในการแก้ปัญหาของผูร้่วมงานทุกคน และการกระตุน้ทางปัญญาเป็นส่วนที่ส าคัญ 

ของการพัฒนาความสามารถของผูใ้ต้บังคับบัญชาในการที่จะตระหนัก เข้าใจ และแก้ไข

ปัญหาดว้ยตนเอง 

  3.4 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

   นักวิชาการและนักการศกึษาได้ให้ความหมายเกี่ยวกับภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) ดังนี้  

    ขนิษฐา สิทธิจินดา (2552, หน้า 81) ได้ให้ความหมายของ               

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง การที่ผูบ้ริหารแสดงพฤติกรรมในการท างาน

โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลของผูใ้ต้บังคับบัญชา มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา  

มีการตดิต่อสื่อสารแบบสองทาง และเป็นรายบุคคล ผูบ้ริหารจะมีพฤติกรรมเป็นพี่เลีย้ง 

สอนและให้ค าแนะน าและส่งเสริมพัฒนาผูใ้ต้บังคับบัญชาให้พัฒนาตนเองมกีารกระจาย

อ านาจโดยการมอบหมายงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยผู้บริหารจะมีคุณลักษณะส าคัญ 

ด้านความเข้าใจในความแตกต่างระหว่างบุคคล การเอาใจเขามาใส่ใจเรา มีความสามารถ

ในการตดิต่อสื่อสารระหว่างบุคคลและมีเทคนิคการมอบหมายงานที่ดี 

    พิสิฐธวัฒน์ กลิ่นไธสงค์ (2552, หน้า 24) ได้ให้ความหมาย 

ของการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงตอ่ผู้ร่วมงาน

โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล ด้วยสัมพันธ์ สนใจ ดูแล เอาใจใส่ผู้ร่วมงาน 

เป็นรายบุคคล อย่างใกล้ชิด สง่เสริมสนับสนุนให้ก าลังใจ เป็นที่ปรึกษาให้ผู้ร่วมงาน 

ได้พัฒนาศักยภาพของตนเองให้สูงขึน้ตามความตอ้งการ ความสนใจ และความสามารถ

ช่วยเหลือชี้แนะใหป้ระสบการณ์ การเรียนรู้สิงใหม่ ๆ ด้วยบรรยากาศการสนับสนุน

ผูร้่วมงานอย่างเท่าเทียมกัน มกีารตดิต่อสื่อสารสองทางเป็นรายบุคคล ซึ่งจะช่วยใหไ้ด้

ข้อมูลในการตัดสินใจที่ดขีึ้น และสามารถลดปัญหาคลุมเครือท าให้ผู้ร่วมงานรูส้ึกมีคุณค่า

และความส าคัญ 
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    ปทังกร หัสดีธรรม (2554, หน้า 49) ได้ให้ความหมายของการ

ค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมที่ผูบ้ริหารแสดงต่อผู้รว่มงานโดยการ

ให้ความสนใจดูแล เอาใจใส่ ส่งเสริมด้วยการให้โอกาสการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ตามความ

ต้องการด้วยบรรยากาศการสนับสนุนผู้รว่มงานอย่างเท่าเทียมกัน ผู้บริหารจะมีพฤติกรรม

เป็นผู้สอนและให้ค าแนะน า มีการกระจายอ านาจโดยการมอบหมายงานให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชา โดยผูบ้ริหารจะมีคุณลักษณะส าคัญด้านความเข้าใจในความแตกต่าง

ระหว่างบุคคล การเอาใจเขามาใส่ใจเรา มคีวามสามารถในการตดิต่อสื่อสารระหว่าง

บุคคลและมเีทคนิคการมอบหมายงานที่ดี 

    สุวชัย ศรบีุญเรอืง (2554, หน้า 25) ได้ให้ความหมายของการ

ค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหารสถานศกึษาให้ค าแนะน า

รายบุคคลเป็นประโยชน์ตอ่ความก้าวหน้าของบุคลากร สนับสนุนใหบุ้คลากรพัฒนาจุดเด่น

และแก้ไขจุดด้อยของตนเอง ปฏิบัติตอ่บุคลากรในฐานะเป็นบุคคลที่ส าคัญมากกว่า 

สมาชิกกลุ่ม ค านึงถึงความสามารถและความแตกต่างระหว่างบุคคล สร้างบรรยากาศ 

วัฒนธรรมในการท างานที่ตอบสนองด้วยวิธีการที่เหมาะสม หลากหลาย 

    บุญเรอืน โถปัญญา (2555, หน้า 36) ได้ให้ความหมายของการ

ค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง การที่ผูบ้ริหารแสดงพฤติกรรมในการท างาน  

โดยค านึงความแตกต่างระหว่างบุคคลของผู้ใต้บังคับบัญชา มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา  

มีการตดิต่อสื่อสารแบบสองทาง และเป็นรายบุคคล ผู้บริหารจะมีพฤติกรรมเป็นพี่เลีย้ง 

สอนและให้ค าแนะน า และส่งเสริมพัฒนาผูใ้ต้บังคับบัญชาให้พัฒนาตนเอง มีการกระจาย

อ านาจ โดยการมอบหมายงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยผูบ้ริหารจะมีคุณลักษณะส าคัญ

ด้านความเข้าใจในความแตกต่างระหว่างบุคคล การเอาใจเขามาใส่ใจเรา มคีวามสามารถ

ในการตดิต่อสื่อสารระหว่างบุคคลและมีเทคนิคการมอบหมายงานที่ดี 

    สุภาพร ภูสมที (2559, หน้า 31) ได้ให้ความหมายของการค านึง 

ถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง การที่ผู้น ามอบหมายงานใหผู้ต้ามตามความรู้

ความสามารถของตน มกีารปฏิบัติต่อผู้ตามตามความเหมาะสมของแต่ละบุคคลใช้

แรงจูงใจสนองความต้องการของผู้ตามแตกต่างกัน ตามความเหมาสมของแต่ละบุคคล 

การให้โอกาสท างานที่ท้าทายและให้ผู้ตามได้รับผดิชอบเพิ่มขึน้ การสนับสนุนให้ผู้ตามได้รับ

การอบรมพัฒนาความรู ้ความสามารถเพิ่มขึน้ มีการแนะน าให้ค าปรึกษาเกี่ยวกับ 

การปฏิบัติงาน ยอมรับในความแตกต่างระหว่างบุคคล ให้ความช่วยเหลือรับฟังปัญหา 
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ทั้งเรื่องส่วนตัวและเรื่องการปฏิบัติงาน มกีารติดตอ่สื่อสารโดยตรงแบบตัวต่อตัว 

อย่างเปิดเผย เอาใจใส่ผู้ตามในกรณีที่มปีัญหาพเิศษ 

    พัชรนิทร์ สงครามศรี (2561, หน้า 42) ได้ให้ความหมายของการ

ค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง การที่ผูบ้ริหารสถานศกึษาแสดงออกถึงการสรา้ง

ความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะผูน้ ามีการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี  

สร้างความเชื่อมั่นในตัวผูต้าม เห็นความส าคัญของการพัฒนาผูอ้ื่น สามารถบริหาร 

จัดการความขัดแย้งที่เกิดขึ้นภายในองค์กร พร้อมทั้งมีการสร้างพันธะความผูกพัน 

ในองค์กรซึ่งประกอบด้วยตัวชี้วัด ดังนี้ 

     1. ความเชื่อม่ันในตัวผูต้าม 

     2. การเป็นแบบอย่างที่ดี 

     3. การพัฒนาผูอ้ื่น 

     4. การบริหารจัดการความขัดแย้ง 

     5) การสรา้งพันธะความผูกพันในองค์กร 

    Bass (1999, p. 14 อา้งถึงใน เทวา ตั้งวานิชกพงษ์, 2555, หน้า 18) 

ได้ให้ความหมายของการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized consideration : 

IC) หมายถึง ผูน้ าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผูใ้ห้การดูแลเอาใจใส่

ผูร้่วมงานเป็นรายบุคคล และท าให้ผู้ร่วมงานรูส้ึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผูน้ าจะเป็น

โค้ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของผู้รว่มงานแตล่ะคน เพื่อพัฒนาผูร้่วมงาน 

ผูน้ าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความตอ้งการของปัจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธิ์ 

และความเติบโตของแต่ละคน ผูน้ าจะพัฒนาศักยภาพของผู้รว่มงานใหสู้งขึ้น นอกจากนี้

ผูน้ าจะมีการปฏิบัติต่อผูร้่วมงานโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม ่ๆ สร้างบรรยากาศ

ของการใหก้ารสนับสนุนค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็น 

และความตอ้งการ การประพฤติของผูน้ าแสดงให้เห็นว่าเข้าใจและยอมรับความแตกต่าง

ระหว่างบุคคล เชน่ บางคนได้รับก าลังใจมากกว่าบางคนได้รับอ านาจการตัดสินใจ 

ด้วยตนเองมากกว่า บางคนมีมาตรฐานที่เคร่งครัดมากกว่า บางคนมโีครงสร้างงาน 

ที่มากกว่ามีการตดิต่อสื่อสารสองทาง มีการจัดการโดยเดินดูรอบ (Management by 

walking around : MBWA) มีปฏิสัมพันธ์กับผูร้่วมงานเป็นการสว่นตัวใส่ใจต่อความกังวล

ของผู้รว่มงาน เปิดโอกาสใหผู้ร้่วมงานได้ใช้ความสามารถสนับสนุน และช่วยให้ผูร้่วมงาน

ก้าวหน้าในการท างานที่รับผดิชอบอยู่โดยผู้รว่มงานไม่รู้สกึว่าก าลังถูกตรวจสอบจากผู้น า 
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  จากแนวคิดของนักวิชาการและนักการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล สรุปได้วา่ การค านึงถึงความเป็น 

ปัจเจกบุคคล หมายถึง ผู้บริหารจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผูน้ า 

ให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล ผูบ้ริหารจะเป็นโค้ชและเป็นที่ปรึกษา 

ของผู้ร่วมงานแตล่ะคนเพื่อพัฒนาผูร้่วมงาน ผูบ้ริหารจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการ

ของปัจเจกบุคคล ผูบ้ริหารมีการปฏิบัติตอ่ผูร้่วมงาน โดยการให้โอกาสในการเรียนรู้ 

สิ่งใหม่ๆ มกีารตดิต่อสื่อสารสองทาง มีการจัดการโดยการเดินดูรอบ มปีฏิสัมพันธ์ 

กับผูร้่วมงานเป็นการสว่นตัว เอาใส่ใจตอ่ความกังวลของผู้ร่วมงาน ผูบ้ริหารจะรับฟัง

ผูร้่วมงาน ผูบ้ริหารจะมีการมอบหมายงาน เพื่อเป็นเครื่องมอืในการพัฒนาผู้ร่วมงาน 

ผูบ้ริหารคอยดูแลให้ค าแนะน า ให้การสนับสนุน และช่วยเหลอืให้ผู้ร่วมงานก้าวหน้า 

ในการท างานที่รับผดิชอบ โดยผู้ร่วมงานไม่รู้สกึว่าก าลังถูกตรวจสอบจากบริหาร 

  จากการศกึษาแนวคิดและทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของนักวิชาการ

และนักการศกึษาที่กล่าวมาข้างตน้ สรุปได้วา่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนเป็นพฤติกรรมผู้บริหาร

แสดงให้ผู้ร่วมงานในการท างาน เพื่อจูงใจ ศรัทธา และกระตุน้ให้ผูร้่วมงานมีความต้องการ

และมคีวามพึงพอใจจะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรม 4 ประการ คอื  

1) การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ ์หมายถึง การที่ผู้บริหารประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง 

หรอืเป็นพฤติกรรมที่ผู้บริหารสถานศกึษาแสดงออกมาให้ผู้ร่วมงานมีการยอมรับ เชื่อม่ัน 

ศรัทธา ภาคภูมิใจ และไว้วางใจในความสามารถของผูบ้ริหารสถานศกึษาว่าจะน าพา

โรงเรียนไปสู่เป้าหมายความส าเร็จที่ตั้งไว้ร่วมกัน 2) การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง  

การที่ผูบ้ริหารสถานศกึษามีความสามารถในการสื่อสารเป็นอย่างสูง สามารถสื่อสาร 

ให้ผู้ร่วมงานเกิดแรงจูงใจภายใน คิดสร้างสรรค์ผลงานเพื่อพัฒนาองค์กร ไม่เห็น 

แก่ประโยชน์สว่นตน แต่อุทิศตนเพื่อกลุ่ม 3) การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง  

การที่ผูบ้ริหารสถานศกึษาแสดงพฤติกรรมที่เป็นการกระตุ้นผู้ร่วมงานให้เห็นถึงวิธีการ 

หรอืแนวทางใหมใ่นการแก้ปัญหา มีการพิจารณาการปรับเปลี่ยนวิธีการท างานแบบเก่าๆ 

และมีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ และจูงใจให้ผู้ร่วมงานเป็นผู้คิดวเิคราะห์คิดอย่างเป็นระบบ 

และคิดสร้างสรรค์ 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง การที่ผูบ้ริหาร

โรงเรียนแสดงพฤติกรรมในการท างานโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลของ

ผูร้่วมงาน มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา มีการตดิต่อสื่อสารแบบสองทางและเป็นรายบุคคล 

ผูบ้ริหารโรงเรียนจะมีพฤติกรรมเป็นพี่เลีย้ง ให้ค าแนะน าและส่งเสริมผู้ร่วมงานให้พัฒนา 
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ตนเอง โดยที่ผู้ร่วมงานไม่รู้สึกว่าเป็นก าลังถูกตรวจสอบจากการผู้บริหารโรงเรียน 

ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน 

 1. ความหมายของภาวะผู้น า 

  ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนถือว่ามีความส าคัญเป็นอย่างมาก  

เพราะผูบ้ริหารโรงเรียนถือว่าเป็นบุคคลส าคัญในการก าหนดวิสัยทัศน ์พันธกิจ เป้าหมาย

ของโรงเรียน ผูบ้ริหารโรงเรียนจ าเป็นต้องมีภาวะผูน้ าขององค์กร การศกึษาภาวะผู้น า 

ได้มนีักวิชาการและนักการศกึษาได้ให้ความหมายไว้ดังนี้ 

   นันทิดา บัวสาย (2552, หน้า 21-22) ได้ให้ความหมาย ภาวะผูน้ า 

หมายถึง พฤติกรรมทางสังคม ที่บุคคลหนึ่งใช้อทิธิพลที่ไม่ใชล่ักษณะของการบังคับต่อผู้อื่น

ให้ปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ตามที่ก าหนดว้ยความเต็มใจ รวมทั้งการสร้างความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคลขององค์กรช่วยใหก้ลุ่มสามารถด าเนินการตา่ง ๆ บรรลุตามเป้าหมายที่

ก าหนด องค์ประกอบที่เกี่ยวข้องในกระบวนการภาวะผู้น า ได้แก่ ผูน้ า ผู้ตาม บริบท

สถานการณ์และผลลัพธ์ที่เกิดขึน้ องค์ประกอบเหล่านี้จะเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันและส่งผล

กระทบซึ่งกันและกันเสมอ 

   ไผท แถบเงิน (2552, หน้า 22) ได้ให้ความหมาย ภาวะผูน้ า หมายถึง 

กระบวนการที่บุคคลใด บุคคลหนึ่งหรือมากกว่า พยายามใชอ้ิทธิพลของตนหรอืกลุ่มตน 

กระตุน้ ชีน้ า ผลักดันให้บุคคลอื่นหรอืกลุ่มบุคคลอื่นมีความเต็มใจและกระตอืรอืร้น 

ในการท าสิ่งต่าง ๆ ตามตอ้งการโดยมีความส าเร็จของกลุ่มหรอืองค์การเป็นเป้าหมาย 

   ไพฑูรย์ พิชัย (2552, หน้า 14) ได้ให้ความหมาย ภาวะผู้น า หมายถึง 

ความสามารถหรอืกระบวนการของผูน้ าหรอืผูบ้ริหารที่พยายามจะมีอทิธิพลต่อพฤติกรรม

ของบุคคล หรือกลุ่ม เพื่อให้งานส าเร็จตามเป้าหมาย โดยใช้อ านาจหน้าที่ การจูงใจ 

ความสัมพันธ์ และสถานการณ์ ผลส าเร็จของงานดูได้จากประสิทธิภาพ ประสทิธิผล 

ของงานและความพึงพอใจของสมาชิกและผู้รับบริการ 

   ยงยุทธ เกษสาคร (2552, หน้า 40) ให้ความหมายว่า ภาวะผูน้ า 

หมายถึง ศลิปะหรอืความสามารถของบุคคลหนึ่งที่จะกระตุ้นจูงใจหรือใช้อทิธิพลต่อบุคคล

อื่น ผู้รว่มงาน หรอื ผูใ้ต้บังคับบัญชา ในสถานการณ์ต่าง ๆ เพื่อปฏิบัติการและอ านวยการ  

โดยใช้กระบวนการสื่อความหมาย การตติ่อซึ่งกันและกัน ใหเ้กิดมใีจร่วมกับตนด าเนินการ 

จนกระทั่งบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ การด าเนินการจะเป็นไปในทางดี 
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หรอืทางช่ัวก็ได้ ฉะนั้นไม่ว่าคนนั้นจะเป็นอธิบดี ประธานกรรมการ ผู้อ านวยการหรือ

ผูจ้ัดการบริษัท แมแ้ต่หัวหน้าโจร แต่ละคนจะต้องมีภาวะผูน้ าทั้งนั้น ซึ่งมลีักษณะของผู้น า 

ทีม่ีรูปแบบต่าง ๆ กัน 

   ปทังกร หัสดีธรรม (2554, หนา้ 22) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผูน้ า 

หมายถึง กระบวนการและสถานการณท์ี่บุคคลหนึ่งได้เป็นที่ยอมรับให้เป็นผู้น าในกลุ่ม 

และมีอทิธิพลเหนอืพฤติกรรมของสมาชิกในกลุ่มบุคคลนั้น สมาชิกในกลุ่มเชื่อว่ามี

ความสามารถใช้กระบวนการสั่งการ ในการแก้ปัญหาต่าง ๆ อย่างสร้างสรรค์ให้เกิดขึ้นได้ 

โดยอาศัยอ านาจหนา้ที่หรอืการกระท าของผูน้ าในการมีปฏิสัมพันธ์ ชักจูงหรอืชีน้ า ปลูกฝัง

ศรัทธา ความรว่มมือร่วมใจโดยถ่ายทอดแนวคิดไปสู่การปฏิบัติและการเปลี่ยนแปลง 

ให้เกิดขึ้นกับบุคคลอื่นปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ 

   ไชยา ภาวะบุตร (2555, หน้า 282) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น า 

หมายถึง ความสามารถของผูน้ าในการใชศ้ลิปะ อทิธิพล อ านาจหน้าที่ และพลังอ านาจ 

ที่มอียู่ เพื่อให้บุคคลหรอืกลุ่มบุคคลด าเนินงานในหน้าที่รับผิดชอบให้บรรลุวัตถุประสงค์  

และเป้าหมายที่ตัง้ไว้ 

   ภาวิน ีนิลออ่นด า (2556, หน้า 24) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า 

หมายถึง การที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งสามารถใช้กระบวนการอทิธิพลทางสังคมตอ่ผู้อื่นให้

ปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ตามที่ก าหนดไว้ รวมทั้งการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลของ

องค์การซึ่งเป็นกระบวนการอิทธิพลที่ชว่ยใหก้ลุ่มบุคคลบรรลุเป้าหมายที่ก าหนด 

   สิรชัิย นนทะศรี (2559, หน้า 15) ได้ให้ความหมายของภาวะผูน้ า 

หมายถึง ศลิปะหรอืกระบวนการที่ผู้บริหารหรอืผูน้ าใช้อิทธิพลต่อผู้อื่น ให้ปฏิบัติตาม 

เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ภาวะผู้น าประกอบด้วยองค์ประกอบ 4 

ประการ คือ ความสามารถในการใชอ้ านาจอย่างมีประสิทธิภาพ ความสามารถในการโน้ม

น้าวจิตใจผูอ้ื่น ความสามารถในการสรา้งความรู้สึกร่วม และความสามารถที่จะช่วยให้เกิด

บรรยากาศที่เอื้อให้เกิดการตอบสนองตอ่แรงกระตุ้น 

   พัชรนิทร์ สงครามศรี (2561, หน้า 15) ได้ให้ความหมายของภาวะผูน้ า 

หมายถึง พฤติกรรมหรอืคุณลักษณะของบุคคลที่แสดงออกหรอืกระบวนการที่ซึ่งมีอทิธิพล

ที่จะสามารถโน้มน้าวจูงใจให้บุคคลด าเนินกิจกรรมตา่ง ๆ และสร้างแรงกระตุ้นผลักดัน 

ให้สมาชิกหรอืบุคคลในองค์การได้เกิดแรงบันดาลใจ และปฏิบัติตามเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย

ขององค์การอย่างมปีระสิทธิภาพ ตลอดจนการมวีิธีการสร้างศรัทธาและแรงบันดาลใจ 
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ให้เพื่อนรว่มงานสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จลุล่วง 

   Bass (1985 อ้างถึงใน เบญจภรณ์ ผนิสู่, 2558, หนา้ 12) ให้ความหมาย 

ของภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการเปลี่ยนแปลง ผู้น าต้องเปลี่ยนแปลงและการ

ปฏิบัติงานผูต้ามตอ้งได้รับผลเกินเป้าหมายที่ก าหนด 

  จากความหมายของภาวะผู้น าที่นักวิชาการและนักการศกึษากล่าวมา

ข้างตน้ สรุปได้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถของบุคคล ที่จะใช้ศลิปะ อ านาจหน้าที่

หรอือิทธิพลในการโน้มน้าวใจบุคคล ชักจูงหรอืชี้น า ปลูกฝังศรัทธา ความร่วมมือร่วมใจ

โดยถ่ายทอดแนวคิดไปสู่การปฏิบัติและการเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึน้กับบุคคลอื่น 

เพื่อให้บุคคลหรอืกลุ่มบุคคลปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ใหบ้รรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้รว่มกัน 

 2. ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 

  ภาวะผูน้ ามีความส าคัญต่อการน าองค์กรอยู่รอดปลอดภัย และหากเป็น

องค์กรเพื่อผลก าไร ก็จะเป็นไปเพื่อให้มผีลก าไรด้วยการค้าขายอย่างซื่อสัตย์สุจติ 

รับผิดชอบต่อสังคม มีคุณธรรมและจรยิธรรม มิได้หวังเพื่อเอาผลก าไรมาแจกจ่ายลูกน้อง

และผูถ้ือหุน้แต่อย่างเดียว ผูน้ าจงึมีความส าคัญที่เป็นเครื่องมอืรับประกันและน ามา 

ซึ่งความปลอดภัย ความเจริญ ความอยู่ดกีินดี ความสงบสันติสุข เกียรตยิศ ชื่อเสียง 

และความงอกงามของสังคมนัน้ ๆ หรอืโดยกลับกันหากภาวะผู้น าอ่อนแอและผดิพลาด 

ก็จะน าภัยพิบัติ และล่มสลายมาสูอ่งค์กรนั้น ๆ ได้ (อนันตชั์ย พงศส์ุวรรณ, 2549, หน้า 5  

อ้างถึงใน ขนิษฐา สทิธิจินดา, 2552, หน้า 48) ได้มนีักการศกึษาและนักวิชาการได้

กล่าวถึงทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าในหลายรูปแบบ ดังนี้ 

   2.1 ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผูน้ า (Trait Theories) 

    แนวคิดมาจากทฤษฎีมหาบุรุษ (Greatman Theory of Leadership)  

ของกรีกและโรมันโบราณ มีความเชื่อว่า ภาวะผูน้ าเกิดขึ้นเองตามธรรมชาติหรอืโดยก าเนิด 

(Born Leader) ไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได้ แตส่ามารถพัฒนาขึน้ได้ ลักษณะผู้น าที่ดี 

และมีประสิทธิภาพสูงจะประกอบด้วย ความเฉลียวฉลาด มีบุคลิกภาพซึ่งแสดงถึง 

การเป็นผู้น าและต้องเป็นผู้ที่มคีวามสามารถด้วย ตัวอย่างการศกึษาเกี่ยวกับ  

Trait Theories ของ การด์เนอร์ (Gardner, 2001, อ้างถึงใน บัวย้อย กันนิดา, 2552,  

หนา้ 19) ได้แก่ 

     1. The tasks of Leadership กล่าวถึงงานที่ผู้น าจ าเป็นต้องมี 9 

อย่าง ได้แก่ มีการก าหนดเป้าหมายของกลุ่ม มีบรรทัดฐานและค่านิยมของกลุ่ม รู้จัก 
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สร้างและใช้แรงจูงใจ มีการบริหารจัดการ มีความสามารถในการปฏิบัติการ สามารถ

อธิบายได้ เป็นตัวแทนของกลุ่ม แสดงถึงสัญลักษณ์ของกลุ่ม และมีความคิดรเิริ่ม

สร้างสรรค์ 

     2. Leader – constituent interaction เชื่อว่าผูน้ าต้องมีพลังวิเศษ

เหนอืบุคคลอื่นหรอืมีอทิธิพลเหนอืบุคคลอื่น ๆ เพื่อที่สนองตอบความตอ้งการขั้นพื้นฐาน  

ความคาดหวังของบุคคล และผูน้ าต้องมคีวามเป็นตัวของตัวเอง สามารถพัฒนาตนเอง 

และพัฒนาให้ผูต้ามมคีวามแข็งแกร่ง และสามารถยืนอยู่ด้วยตนเองอย่างอิสระทฤษฎีนี้ 

พบว่า ไม่มคีุณลักษณะที่แน่นอนหรอืชีชั้ดของผูน้ า เพราะผูน้ าอาจไม่แสดงลักษณะเหล่านี้

ออกมาเชลลี่ย์ เคริกแพททริก (Shelly Kirkpatrick) และ เอ็ดวิน ล็อค (Edwin Locke)  

ได้รวบรวมงานวิจัยจากในอดีตถึงปัจจุบันและสรุปลักษณะเด่นที่มักจะพบในบรรดาผูน้ า 

ที่ประสบความส าเร็จ ดังนี้ 

      2.1 มีพลังสูง ผูน้าที่ประสบความส าเร็จพลังงานสูง มีความคิด

ริเริ่ม และมีความเหนยีวแน่นไม่ปล่อยให้อะไรหลุดมือง่าย ๆ 

      2.2 มีความเชื่อมั่นในตนเอง ผูน้ าที่ประสบความส าเร็จ 

มีความเชื่อมั่นไว้วางใจตนเองและมั่นใจในขีดความสามารถของตน 

   2.2 ทฤษฎีผู้น าเชงิปฏิบัติการ เป็นการศกึษาพฤติกรรมความเป็นผู้น า 

ที่สบืเนื่องมาจากการศกึษาคุณลักษณะความเป็นผูน้ าซึ่งไม่สามารถที่จะให้ค าตอบเกี่ยวกับ

ลักษณะผูน้ าที่ดมีีประสิทธิภาพได้ในการวิจัยเพื่อศึกษาผู้น าเชงิปฏิบัติการนัน้ มวีิธี 

การศกึษา 2 แบบ ได้แก่ 

    2.2.1 ศกึษาหนา้ที่ของผู้น า (Leadership Functions) มุ่งเน้นการศกึษา

หนา้ที่ที่ผู้น าปฏิบัติภายในกลุ่มด้วยความเชื่อที่ว่ากลุ่มจะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

ถ้าหากมีบุคคลหนึ่งปฏิบัติหน้าที่ที่ส าคัญ 2 ประการ คือ 1) หน้าที่ที่เกี่ยวข้องกับภารกิจ 

(Task - Related) หรอื หน้าที่ในการแก้ปัญหา เช่น การเสนอแนะวิธีแก้ปัญหา การให้ขอ้มูล 

การให้ความคิดเห็น และ 2) หน้าที่ที่เกี่ยวข้องกับการบ ารุงรักษากลุ่ม (Group 

Maintenance) หรอืหน้าที่ทางสังคม 

    2.2.2 ศกึษาแบบของผู้น าหรอืแบบภาวะผูน้ า (Leadership Styles) 

มุ่งเน้น การศกึษาแบบของผู้น าที่ใชใ้นการจัดการกับลูกน้องหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชา ซึ่งแบ่ง

แบบผูน้ าออกเป็น 2 แบบ คอื แบบมุ่งงาน และแบบมุ่งคน ผู้น าแบบมุ่งงาน (Task- Orented 

Styles) ผูน้ าแบบมุ่งงาน มักจะสั่งการ ชีน้ า และนิเทศงานอย่างใกล้ชิด มุง่เน้นความส าเร็จ
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ของงานมากกว่าการพัฒนาหรอื การสร้างความเจรญิใหแ้ก่ลูกน้อง ผูน้ าแบบมุ่งคน 

(Employee - Orented Styles) จะพยายามสร้าง แรงจูงใจในการท างานมากกว่าการ

ควบคุมลูกน้อง พยายามให้ลูกน้องได้มีสว่นร่วมในการตัดสินใจ สร้างความเชื่อถือศรัทธา 

และสร้างความสัมพันธ์ที่ดรีะหว่างสมาชิกของกลุ่ม 

   นอกจากนีย้ังมีการศกึษาภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลัยไอโอวา              

(The University of Iowa Leadership Studies) (Luthans, 1989,p. 453 อ้างถึงใน ขนิษฐา  

สิทธิจินดา, 2552, หน้า 49-50) กล่าวว่า ในปี ค.ศ. 1938 มหาวิทยาลัยไอโอวา 

มีชุดโครงการศกึษาภาวะผู้น า เรียกชุดโครงการนี้ว่า The University of Iowa Leadership 

Studies นักวิจัยคือ Ronald Lippitt & Ralph K. White ศกึษาว่าผูน้ าประพฤติตนอย่างไร 

โครงการนีม้ี Kurt Lewin เปน็ผู้อ านวยการ จัดว่าเป็นโครงการที่มีผลกระทบอย่างส าคัญต่อ

การศกึษาเรื่องภาวะผูน้ า ผลการศกึษาได้จ าแนกผูน้ าออกเป็น 3 แบบ เรียกว่า แบบผูน้ า  

ก็ได้ คือผู้น าแบบอัตตาธิปไตย (Autocratic Leadership) ผูน้ าแบบประชาธิปไตย 

(Democratic Leadership) และผูน้ าแบบตามสบาย (Laissez-Faire Leadership) กล่าวคือ  

    1. พฤติกรรมแบบประชาธิปไตย (Democratic Style) จะเน้น 

การน าเอาผูใ้ต้บังคับบัญชา ให้เข้ามามีสว่นร่วมในกระบวนการบริหารจัดการด้วย  

มีการมอบอ านาจ และกระตุ้นใหเ้กิดการมีสว่นร่วมของทุกคนทุกฝา่ย ให้ได้มีสว่นตัดสินใจ

ในการก าหนดวธิีการท างาน และน า Feedback มาใช้ประโยชน์ในการปรับปรุงงาน  

ผลการศกึษาสรุปว่า ภาวะผูน้ าแบบนีม้ีประสิทธิภาพที่สุด แตง่านวิจัยระยะหลัง พบว่า  

ผลออกมาเป็นทั้งบวกและลบ  

    2. พฤติกรรมผู้น าแบบอัตตาธิปไตย (Autocratic Style) เป็นลักษณะ

เผด็จการในการท างาน โดยจะระบุวิธีการท างาน การตัดสินใจเป็นลักษณะรวมศูนย์  

ไม่กระจาย และจะจ ากัดขอบเขตการมสี่วนรว่ม 

    3. ผูน้ าแบบตามสบาย (Laissez-Faire Style) ผูน้ าแบบนีจ้ะให้อิสระ

แก่กลุ่มโดยให้กลุ่มที่ท างานมีสทิธิในการตัดสินใจและท างานใหแ้ล้วเสร็จ ด้วยวิธีใดก็ได้

ตามแต่ทางกลุ่มท างานเห็นเหมาะสม 

   Fleishman และ เพื่อนรว่มงานของเขาในมหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตท 

โครงการวิจัยนี้มีผลลัพธ์ตอ่การพัฒนาทฤษฎี 2 ปัจจัยของผู้น า (Fleishman, 1953, 

pp. 153-158 อ้างถึงใน ขนิษฐา สทิธิจินดา, 2552, หน้า 50) เป็นเครื่องช่วยบอกใหเ้ห็นถึง

พฤติกรรมของผูน้ าโดยวิเคราะหถ์ึงองค์ประกอบอันเป็นปัจจัยที่ส าคัญของผูน้ า 2 อย่าง  
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ที่จ าเป็นต้องมีคือโครงสร้างที่มุง่งานและโครงสรา้งที่มุง่คน  

    1. ผูน้ าที่มุง่งาน (Initiating Structure) ผูน้ าแบบนีจ้ะมีลักษณะ

กระตอืรอืร้นมคีวามคิดรเิริ่มมมีนุษยสัมพันธ์ในกลุ่มชักน าให้มกีารสร้างแบบแผนที่ดี 

และสร้างช่องทางของการติดต่อสื่อสารให้มีความสามารถติดต่อกับบุคคลทุกคนและ

สามารถอธิบายถึงวิธีของการท างานทั้งยังสามารถน าศักยภาพที่มอียู่ของผูใ้ต้บังคับบัญชา

มาใช้ใหง้านบรรลุผลส าเร็จและสร้างประโยชน์ใหแ้ก่องค์การมากที่สุด ผูน้ าที่มคีวามคิด

ริเริ่มสูงจะมักพิถีพิถันกับการมอบหมายงานและมีความคาดหวังในผลการปฏิบัติงานของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาไว้สูงเพื่อใหไ้ด้เป็นไปตามเกณฑท์ี่ก าหนดและส าเร็จตามก าหนดเวลาที่

ต้องการ  

    2. ผูน้ าที่มุ่งคน (Consideration) ผูน้ าแบบนีจ้ะมีลักษณะการดูแล 

เอาใจใส่ มีความเป็นมติรภาพ มีความไว้วางใจต่อกัน ยอมรับฟังความคิดเห็น 

ให้การยอมรับนับถือ ให้ความอบอุ่น มีความปรองดองกันระหว่างผู้น าและผูใ้ต้บังคับบัญชา 

ผูน้ าที่มคีวามเอาใจใส่สูงจะสนับสนุน เปิดโอกาสใหม้ีการตดิต่อสื่อสารและการมสี่วนร่วม 

ซึ่งจะท าให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาร่วมมอืร่วมใจกันท างานด้วยความเต็มใจและอย่างเต็ม

ความสามารถ 

   2.3 ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชงิสถานการณ์ ในทศวรรษ 1970 เริ่มมกีารศกึษา 

แบบผูน้ า ตามสถานการณ์ โดยเช่ือวา่พฤติกรรมผูน้ าที่มปีระสิทธิผลจะปรับเปลี่ยนไปตาม

สถานการณ์จากสถานการณ์หนึ่งสู่อกีสถานการณ์หนึ่ง ซึ่งการเป็นผูน้ าที่ดนีั้นขึน้อยู่ 

กับปัจจัยสถานการณใ์นสถานการณท์ี่ต่างกันต้องการรูปแบบภาวะผูน้ าแตกต่างกัน  

ดังที่ Arnold และ Feldman (1986, p 10 อ้างถึงใน บัวย้อย กันนิดา, 2552, หน้า 20-21)  

กล่าวว่า การศกึษาภาวะผูน้ าเชงิสถานการณ์เป็นการศึกษาภาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิผลที่ดี

ที่สุด “Best Way” เหมาะสมกับความตอ้งการของสภาพการตา่ง ๆ ซึ่งได้มกีารศกึษาทฤษฎี

ภาวะผูน้ าเชงิสถานการณ์ไว้หลายรูปแบบ ได้แก่ 

    2.3.1 ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณข์อง Fiedler (1965, pp. 538-551  

อ้างถึงใน บัวย้อย กันนิดา, 2552, หน้า 20) ซึ่งอธิบายว่าสถานการณ์ขึ้นอยู่กับ  

3 องค์ประกอบ คือ ความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ าและผูต้ามโครงสร้างของงาน และอ านาจ

โดยต าแหน่งของผูน้ า กล่าวคือหากผู้น ามีความสัมพันธ์ที่ดกีับผูใ้ต้บังคับบัญชา โครงสรา้ง

ของงานชัดเจน และมีอ านาจ ผูน้ าที่สามารถควบคุมสถานการณไ์ด้ 
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    2.3.2 ทฤษฎีสามมติิของ Reddin, 1970, pp. 11 – 12 อ้างถึงใน          

บัวย้อย กันนิดา, 2552, หน้า 20-21) เป็นการศกึษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าและแบบพฤติกรรม

ผูน้ า ได้แก่ มิติพฤติกรรมด้านงาน มิติพฤติกรรมด้านมนุษยสัมพันธ์ และมิติประสิทธิผล  

ซึ่งได้ก าหนดลักษณะผูน้ าออกเป็น 8 แบบ จ าแนกเป็น แบบที่มปีระสิทธิผลต่ า จ านวน 4 

แบบ ได้แก่ แบบผูห้นีงาน (Deserter) แบบนักบุญ (Missionary) แบบผูน้ าเผด็จการ 

(Autocrat) และแบบผูป้ระนีประนอม (Compromiser) แบบที่มปีระสิทธิผลสูง จ านวน 4 

แบบ ได้แก่ แบบผูย้ึดระเบียบ (Bureaucrat) แบบนักพัฒนา (Developer) แบบเผด็จการแบบ

มีศิลป์ (Benevolent Autocrat) และแบบนักบริหาร (Executive) 

    2.3.3 ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณข์อง Hersey and Blanchard 

(1993, pp. 158-170 อ้างถึงใน บัวย้อย กันนิดา, 2552, หน้า 21) สรุปได้ว่า คอืความ

พยายามที่จะท าให้เข้าใจความสัมพันธ์ระหว่างแบบของภาวะผูน้ าที่มปิระสิทธิผลกับระดับ

วุฒิภาวะของผูต้าม ฐานคติต้น คือ ประสิทธิผลของผูน้ าขึน้อยู่กับการจับคู่กันระหว่าง

พฤติกรรมผู้น ากับวุฒิภาวะของกลุ่มหรือของบุคคล มีองค์ประกอบส าคัญ 2 ส่วน คือ           

1) พฤติกรรมผู้น า แบ่งออกเป็น 4 แบบ ได้แก่ แบบการมอบหมาย (Delegating) แบบการมี

ส่วนรว่ม(Participating) แบบการแนะ (Selling) และแบบการสั่ง (Telling) 2) สถานการณ์

จากมีวุฒิ ภาวะไปจนถึงไม่มีวุฒภิาวะ ซึ่งจ าแนกเป็นวุฒิภาวะเกี่ยวกับงาน และวุฒิภาวะ

ทางจิตวทิยา ซึ่งวุฒิภาวะเกี่ยวกับงาน แบ่งออกเป็น 4 อย่าง ได้แก่ มีความสามารถมาก

ที่สุด มีความสามารถค่อนข้างมาก มีความสามารถบ้าง มคีวามสามารถแต่เพียงเล็กน้อย  

และวุฒิภาวะทางจติวิทยา แบ่งออกเป็น 4 อย่าง ได้แก่ มีความเต็มใจเป็นประจ าหรอืเสมอ 

มีความเต็มใจบ่อย ๆ มีความเต็มใจบ้าง ในบางครั้งไม่ค่อยมีความเต็มใจ 

   2.4 ทฤษฏีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ Burns (1978 อา้งถึงใน  

ชนิดา วงค์เพ็ชร, 2555, หน้า 14) เป็นคนแรกที่น าเสนอแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงซึ่งได้มาจากการศกึษาวิจัยเกี่ยวกับผูน้ าทางการเมอืงในทัศนะของเบอร์น 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการซึ่งผู้น ากับผูต้ามต่างสง่เสริมซึ่งกัน 

และกัน เพื่อยกระดับจรยิธรรมและการจูงใจให้สูงขึ้นโดยผูน้ าเหล่านีจ้ะแสวงหาวิธียกระดับ 

จติส านึกของผู้ตามด้วยการท าให้ผู้ตามมคี่านิยมเชิงอุดมคติและค่านิยมเชิงจริยธรรม  

เชน่ ความมเีสรีภาพ ความยุติธรรม ความเสมอภาค ความสงบ ความมใีจเมตตากรุณา 

ต่อเพื่อนมนุษย์และไม่ให้เกิดอารมณ์และจติใจฝา่ยต่ า เชน่ ความกลัว ความโลภ  

ความอจิฉาหรอืความเกลียดชัง เป็นต้น ซึ่งกระบวนการดังกล่าวนีเ้องจะท าให้ผู้ตามค่อย ๆ  
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ยกระดับตัวตนของตนเองจากตนที่เป็นอยู่ทุกวัน (Everyday self) ไปสู่ตนที่ดีขึ้น (Better 

self) เบอร์นมีแนวคิดว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงอาจจะมีการแสดงออกโดยผู้ใดก็ได้ 

ในองค์การในทุก ๆ ต าแหน่ง ซึ่งอาจจะเป็นผู้น าหรอืเป็นผู้ตาม และอาจจะเกี่ยวกับคนที่มี

อิทธิพลเท่าเทียมกัน สูงกว่าหรอืต่ ากว่าก็ได้ เบอร์นใหค้วามเห็นว่าภาวะผูน้ าเป็น

ปฏิสัมพันธ์ของบุคคลที่มคีวามแตกต่างกันในด้านอ านาจ ระดับแรงจูงใจและทักษะเพื่อไปสู่ 

จุดมุง่หมายร่วมกันซึ่งเกิดได้ใน 3 ลักษณะ ได้แก่ 

     1. ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional leadership)           

เป็นปฏิสัมพันธ์ที่ผู้น าติดต่อกับผูต้าม เพื่อแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน ผู้น าจะให้

รางวัลเพื่อตอบสนองความต้องการ และเพื่อแลกเปลี่ยนกับความส าเร็จในการท างาน      

ถือว่าผูน้ าและผูต้ามมีความต้องการอยู่ในระดับขั้นแรกตามทฤษฎีความต้องการเป็นล าดับ

ขั้นของมาสโลว์ (Maslow’s Need Hierarchy Theory) 

     2. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) ผูน้ า 

และผู้ตามมีปฏิสัมพันธ์กัน ก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงสภาพทั้งสองฝ่าย คือ เปลี่ยนผูต้าม

ไปเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง และเปลี่ยนผูน้ าการเปลี่ยนแปลงไปเป็นผู้น าแบบจรยิธรรม 

กล่าวคือ ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจะตระหนักถึงความต้องการของผู้ตาม และจะกระตุ้นผู้ตาม

ให้เกิดความส านกึ (Conscious) และยกระดับความต้องการของผูต้ามให้สูงขึ้นตามล าดับ 

ขั้นความตอ้งการของมาสโลว์และท าให้ผูต้ามเกิดจติส านึกของอุดมการณ์และยึดถือ 

ค่านิยมเชิงจรยิธรรม เชน่ อิสรภาพ ความยุติธรรม ความเสมอภาค สันติภาพ และสิทธิ

มนุษยชน 

     3. ภาวะผูน้ าแบบจรยิธรรม (Moral leadership) ผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงจะเปลี่ยนเป็นผูน้ าแบบจรยิธรรมอย่างแท้จรงิ เมื่อได้ยกระดับความประพฤติ 

และความปรารถนาเชิงจริยธรรมของผูน้ าและผูต้ามให้สูงขึ้น ก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลง 

ทั้งสองฝ่าย สร้างจิตส านึกใหผู้ต้ามเกิดความต้องการในระดับขั้นที่สูงกว่าเดิม ตามล าดับ

ขั้นความตอ้งการของมาสโลว์ หรอืระดับการพัฒนาจริยธรรมของโคลเบิรก์ แล้วจึง

ด าเนนิการเปลี่ยนสภาพท าใหผู้น้ าและผูต้ามไปสู่จุดมุ่งหมายที่สูงขึน้ 

  จากนักวิชาการและนักการศกึษากล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า ภาวะผูน้ า 

มีมากมายหลายทฤษฎี ส าหรับการวิจัยในครั้งนีไ้ด้ท าการศกึษาเกี่ยวกับภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลง ซึ่งถือว่าเป็นภาวะผูน้ าที่ได้รับการยอมรับในปัจจุบันส าหรับการพัฒนา

องค์กร โดยผู้น าและผูต้ามมีการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกันและกันผูน้ า 
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การเปลี่ยนแปลงจะตระหนักถึงความตอ้งการของผู้ตาม และมีการยกระดับความประพฤติ 

และความปรารถนาเชิงจริยธรรมของผูน้ าและผูต้ามให้สูงขึ้น เพื่อให้การด าเนินงานเป็นไป

ตามเป้าหมายขององค์กร 

 1.3 ความส าคัญของภาวะผู้น า 

  ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียน ถือว่าเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญอย่างยิ่งที่

ส่งผลตอ่ความส าเร็จหรอืความล้มเหลวขององค์การ เพราะผูน้ าเป็นผู้ที่ตอ้งรับผิดชอบ 

ในการจัดการสิ่งต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานทั้งด้านคุณภาพของงานและด้านปริมาณงาน  

และผูบ้ริหารโรงเรียนยังเป็นผู้ก าหนดนโยบาย วางแผน ควบคุม ก ากับ ตดิตาม คอยให้

ค าปรึกษาชีแ้นะผูร้่วมงานหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชา โดยใช้ทักษะ ความรู ้ความสามารถ 

ที่แสดงออกซึ่งภาวะผูน้ าขององค์การ เพื่อให้การด าเนินงานขององค์การประสบ

ความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ นักการศกึษาและนักวิชาการได้กล่าวถึงความส าคัญ 

ของภาวะผูน้ า ไว้ดังนี้ 

   สุนทร วงศไ์วศยวรรณ และ เสน่ห์ จุย้โต (2545, หน้า 43 อา้งถึงใน    

ปภังกร หัสดีธรรม, 2554, หนา้ 22-23) กล่าวว่า ภาวะผูน้ ามีความส าคัญต่อหนว่ยงาน 4 

ประการ ดังนี้ 

    1. เป็นส่วนที่ดึงความรูค้วามสามารถต่าง ๆ ในตัวผูบ้ริหารออกมาใช้

กล่าวคือ แม้ผูบ้ริหารจะมีความรู้ และประสบการณ์ต่าง ๆ ในเรื่องงานมากมายเพียงใดก็

ตาม แตถ่้าหากขาดภาวะผู้น าแลว้ ความรู้ ความสามารถดังกล่าว มักจะไม่ได้ถูกน าออก 

มาใช้ หรอืไม่มโีอกาสใช้อย่างเต็มที่ เพราะไม่สามารถกระตุ้นหรือชักจูงใจให้ผู้อื่นคล้อยตาม 

และปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ ด้านตัวผู้บริหารจะท างานทั้งหลายเองเพียง 

คนเดียวก็เป็นการเหลอืวิสัยที่จะท าได้ ผลลัพธ์ก็คืองานต่าง ๆ ที่คั่งค้างไม่เสร็จทันเวลา 

ตามก าหนด ดังนัน้ จงึเห็นได้ว่าผูบ้ริหารควรมีความรู้ ความสามารถควบคู่กับภาวะผูน้ า  

จะเป็นพาหะที่พาความรูค้วามสามารถในตัวผูบ้ริหารออกมาใชท้ า ประโยชนใ์หแ้ก,องค์การ 

ทั้งสองตอ้งพึ่งพาอาศัยกันจึงท าให้งานส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ 

    2. ช่วยกันประสานความขัดแย้งต่าง ๆ ภายในหนว่ยงาน หน่วยงาน

ประกอบด้วย บุคคลจ านวนหนึ่งมารวมกันซึ่งจะมากจะน้อยแล้วแตข่นาดของหน่วยงาน

บุคคลเหล่านั้นมีความแตกต่างกันในหลาย ๆ เรื่อง เช่น การศกึษา ประสบการณ์ ความเชื่อ 

ฯลฯ การที่บุคคลซึ่งมีขอ้แตกต่างในเรื่องดังกล่าวมาอยู่รวมกันในองค์การ สิ่งหนึ่งที่มักจะ

หลีกเลี่ยงไม่พ้น คือ ความขัดแย้ง แตไ่ม่ว่าจะเป็นความขัดแย้งในรูปใด ถ้าผูบ้ริหาร 
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หนว่ยงานมีภาวะผูน้ าที่มคีนยอมรับนับถือแล้ว ก็มักจะสามารถประสานหรอืบรรเทา 

ความขัดแย้งระหว่างบุคคลในหนว่ยงานได้ กล่าวโดยสรุปก็คือ ภาวะผูน้ าช่วยผูกมัด

เชื่อมโยงให้สมาชิกของหน่วยงานมีเอกภาพนั้นเอง  

    3. ช่วยโน้มน้าวชักจูงใจใหบุ้คลากรทุ่มเทความรูค้วามสามารถ 

ให้แก่องค์การ องค์การจะต้องมปีัจจัยเอือ้อ านวยหลายอย่าง เพื่อที่จะท าให้สมาชิกตั้งใจ

และทุ่มเทท างานให้ เช่น บุคลากรได้ท างานตรงตามความถนัดและความสามารถ 

ผูบ้ังคับบัญชาต้องรูจ้ักรับฟังความคิดเห็น การประเมินผลการปฏิบัติงานก็ต้องมี 

ความยุติธรรม และสิ่งส าคัญประการหนึ่งที่ขาดเสียมิได้ คือ ผูบ้ริหารขององค์การจะต้อง 

มีภาวะผูน้ าเป็นหลักยึดให้แก่บุคลากรเมื่อหน่วยงานเชิญสภาวะคับขัน เมื่อใดก็ตามที่ 

หนว่ยงานต้องเผชิญกับสภาวะคับขัน หรือสภาวะที่อาจกระทบถึงความอยู่รอด ภาวะผู้น า

ของผู้บริหารจะยิ่งทวีความส าคัญมากขึ้น เพราะในสภาพเช่นน้ันผู้บริหารจะต้องเพิ่ม 

ความระมัดระวัง ความรอบคอบ ความเข้มแข็ง และกล้าตัดสินใจที่จะเปลี่ยนแปลงสภาพ

ต่าง ๆ ภายในหนว่ยงานที่ขาดประสิทธิภาพ เพื่อให้หน่วยงานรอดพ้นจากสภาวะคับขัน

ดังกล่าว ดังนัน้ภาวะผูน้ าของผู้บริหาร จงึเป็นเสาหลักอันส าคัญให้สมาชิกของหน่วยงาน 

ยึดเหนี่ยวพึ่งพิงและร่วมมอืช่วยเหลือคันให้ หนว่ยงานอยู่รอดปลอดภัย 

   ไพฑูรย์ พิชัย (2552, หน้า 16) กล่าวว่า ภาวะผู้น ามคีวามส าคัญ  

และมีความจ าเป็นส าหรับผู้บริหารทุกระดับซึ่งจะต้องปฏิบัติงานรว่มกับผูอ้ื่น โดยเพื่อน

ร่วมงานมคีวามเต็มใจ พึงพอใจและขณะเดียวกันก็ได้ผลงานที่มีความถูกต้อง สมบูรณ์ 

ตามวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งภาวะผูน้ าของผู้บริหารโรงเรียน  

เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญและน าความส าเร็จและประสิทธิผลมาสู่โรงเรียน 

  ปภังกร หัสดีธรรม (2554, หนา้ 24-25) กล่าวว่า ความส าคัญของภาวะ

ผูน้ า คอื ผูน้ าองค์การสามารถใช้ภาวะผูน้ าเป็นพลังร่วมให้เกิดการร่วมมอืร่วมใจไปสู่ 

การเปลี่ยนแปลง ประสานใหค้วามสะดวก ตดิต่อดูแล ใหค้วามสนับสนุนและช่วยเหลือ

รับผิดชอบแทนหนว่ยงานนั้น ๆ หรอืเป็นตัวแทนติดตอ่กับบุคคลภายนอก สัญลักษณ์ 

ของกลุ่มให้เกิดพลังในการครองใจผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผูร้่วมงาน ทั้งยังสามารถใช้ 

นวัตกรรมใหม่ ๆ เป็นเครื่องมอืในการท างาน ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้ผู้น าเกิดบารมไีด้

ความเช่ือมั่น ความนับถือ สร้างขวัญและก าลังใจ ความอบอุ่นในการรว่มทีมที่กลุ่มด าเนนิ

กิจกรรมให้บรรลุเป้าหมายและเป็นตัวอย่างในการปฏิบัติงาน 
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   เบญจภรณ ์ผนิสู่ (2558, หน้า 14) กล่าวว่า ความส าคัญของภาวะผูน้ า

ว่าภาวะผูน้ ามีความส าคัญอย่างมากต่อการพัฒนาองค์กรและการจัดการ เพราะจะท าให้มี

การปฏิบัติที่ท าให้จุดมุ่งหมายขององค์กรบรรลุเป้าหมาย องค์กรไม่ว่าจะเป็นภาครัฐ 

หรอืเอกชน ไม่วา่จะเป็นระดับโลก ระดับชาติหรอืระดับท้องถิ่น ภาวะผูน้ าล้วนมี

ความส าคัญเพราะก่อใหเ้กิดผลที่แตกต่างอย่างเห็นได้ชัด ในภาวะวกิฤตของระบบราชการ

ที่ตอ้งการแก้ไขอย่างเร่งด่วนต้องการภาวะผู้น าที่เข้มแข็ง มีความตัง้ใจที่จะแก้ไขปัญหา

อย่างกล้าหาญอดทนและต่อเนื่อง สามารถสร้างความมั่นใจที่จะท าใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลง

ในองค์กร และท าให้การท างานของระบบราชการสามารถเดินไปสู่ทิศทางที่ดขีึน้ 

   นนทกร อรุณโน (2559, หน้า 11) กล่าวว่า ภาวะผู้น ามีความส าคัญ 

ต่อกระบวนการเชิงบริหารทุกระบบ ทุกงานซึ่งเป็นการเสริมสร้างศักยภาพของผู้น าให้เต็ม

ความสามารถใหเ้กิดพลังอิทธิพลในการครองใจผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงานให้รว่มมอื         

ร่วมใจในการปฏิบัติงาน ทั้งยังเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้ผู้น าเกิดบารมี ความเชื่อม่ัน         

ความนับถือ ก าลังใจ ความอบอุ่น ในการรวมทีมหรอืกลุ่มด าเนินกิจกรรมให้บรรลุ

เป้าหมายที่วางไว้ 

 จากนักวิชาการและนักการศกึษากล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ภาวะผูน้ า 

มีความส าคัญที่ท าให้ผู้น าองค์การสามารถใช้ภาวะผูน้ าเป็นพลังร่วมใหเ้กิดการร่วมมอื 

ร่วมใจไปสู่การเปลี่ยนแปลง ประสานใหค้วามสะดวก ติดต่อดูแล ให้ความสนับสนุน 

และช่วยเหลอืรับผิดชอบแทนหนว่ยงานนั้น ๆ ท าให้มีการปฏิบัติที่ท าให้จุดมุ่งหมาย 

ขององค์กรบรรลุเป้าหมาย 

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล 

 1. ความหมายของประสิทธิผล 

  ประสิทธิผล (Effectiveness) ได้มนีักวิชาการและนักการศกึษาได้ให้ที่

หลากหลาย ขึน้อยู่กับลักษณะขององค์กร และมุมมองของนักวิชาการหรอืนักการศกึษา 

ส่วนใหญ่แลว้จะมุ่งผลส าเร็จของงานหรอืผลของการท างานที่บรรลุตามวัตถุประสงค์ ดังนี้ 

   นันทิดา บัวสาย (2552, หนา้ 58) ได้ให้ความหมายของประสิทธิผล 

หมายถึง ความส าเร็จของหน่วยงาน องค์การที่มุ่งปฏิบัติจนถึงเป้าหมายที่ได้วางไว้ร่วมกัน 

   หนูพร สุภาชาติ (2552, หน้า 38) ได้ให้ความหมายของประสิทธิผล 

หมายถึง ผลของการปฏิบัติงานที่สามารถบรรลุเป้าหมายขององค์การและความสามารถ 
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ในการปรับตัวใหเ้ข้ากับสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์การ รวมถึงคามพอใจ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

   วิบูรณ์ สิงหค์ราม (2553, หนา้ 13) ได้ให้ความหมายของประสทิธิผล 

หมายถึง ความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนสูง ความสามารถ

ปรับตัวใหเ้ข้ากับสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก รวมทั้งสามารถแก้ปัญหาภายใน

โรงเรียน เพื่อให้การท างานหรอืการปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์ และเกิดเป้าหมาย 

ที่องค์กรได้ก าหนดไว้ 

   จติรา ทรัพย์โฉม (2556, หน้า 30) ได้ให้ความหมายของประสทิธิผล 

หมายถึง ผลส าเร็จที่เกิดจากความสามารถในการปรับตัว การแก้ปัญหาในการด าเนินงาน 

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่องค์การก าหนดไว้ โดยบุคลากรที่เกี่ยวข้องมีความพึงพอใจ 

ในการท างาน 

   ชนิตา พันทิวา (2557, หนา้ 18) ได้ให้ความหมายของประสิทธิผล 

หมายถึง ความสามารถในฐานะเป็นระบบหนึ่งของสังคมในการที่จะบรรลุถึงวัตถุประสงค์

หรอืเป้าหมายต่าง ๆ ที่ได้ก าหนดไว้ โดยการใช้ประโยชน์จากทรัพยากรและท าให้

ผูร้ับบริการเกิดความพึงพอใจ สามารถที่จะปรับตัวและพัฒนาใหอ้งค์กรอยู่ตอ่ไปได้ 

   บุญโฮม ปะนาโก (2558, หน้า 11) ได้ให้ความหมายของประสทิธิผล 

หมายถึง การที่องค์การได้ด าเนินงานใด ๆ โดยการใชท้รัพยากรต่าง ๆ จนเกิดผงส าเร็จ

บรรลุตามเป้าหมายต่าง ๆ ที่องค์การตัง้ไว้และสามารถจะสรุปความหมายตามทฤษฎี

องค์การได้ 3 ลักษณะ ดังนี้  

    1. ความหมายที่ใชใ้นแนวทางเป้าหมาย (Goal – based Approach)  

เป็นการพิจารณาว่าการด าเนินงานบรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้หรือไม่ 

    2. ความหมายที่ใชแ้นวทางระบบ (System – based Approach)  

เป็นการพิจารณาว่าองค์การน าทรัพยากรมาใช้ใหเ้กิดประโยชน์แก่องค์การและบรรลุผล

ตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 

    3. ความหมายที่ใช้แนวทางกลุ่มผู้ที่เกี่ยวข้อง (Multiple – 

Constituencies Approach) เป็นการพิจารณาว่าองค์การสามารถในการตอบสนองความพึง

พอใจของกลุ่มที่เกี่ยวข้องได้ 

  จากนักวิชาการและนักการศกึษากล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ประสทิธิผล 

หมายถึง ความสามารถในการด าเนินงานบรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ จากการปรับตัว  
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การแก้ปัญหาในการด าเนินงาน โดยการใชป้ระโยชน์จากทรัพยากรและท าใหบุ้คลากร 

ที่เกี่ยวข้องมีความพึงพอใจในการท างาน หรือความสามารถในการผลตินักเรียนให้มี

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่สูง พัฒนานักเรียนให้มเีจตคติทางบวก สามารถปรับตัวใหเ้ข้ากับ

สภาพแวดล้อม เศรษฐกิจ และสังคมที่มกีารเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  

 2. ความหมายของการบริหารงานบุคคล 

  ทรัพยากรมนุษย์ถือว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดของการบริหาร โดยเฉพาะ

การบริหารการศกึษา เพราะการศกึษาซึ่งถือวา่มีความส าคัญที่สุดของการพัฒนา

ประเทศชาติ หากโรงเรียนใดมีบุคลากรที่มคีวามรูค้วามสามารถเหมาะสมแก่หน้าที่ 

การงาน และมีการจัดการที่ดีแลว้ โอกาสที่จะท างานให้ประสบผลส าเร็จ 

อย่างมปีระสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล นักวิชาการและนักการศึกษาได้ให้ความหมาย

ของการบริหารงานบุคคล ไว้ดังนี้ 

   กระทรวงศึกษาธิการ (2552, หน้า 57) ได้ให้ความหมายของ การบริหาร 

งานบุคคล หมายถึง การหาทางใชค้นที่อยู่รว่มกันในองค์กรนั้น ๆ ใหท้ างานได้ผลดีที่สุด 

สิน้เปลืองค่าใช้จา่ยน้อยที่สุด ในขณะเดียวกันก็สามารถท าให้ผู้รว่มงานมีความสุข 

มีความพอใจที่จะให้ความร่วมมอืและท างานรว่มกับผูบ้ริหาร เพื่อให้งานขององค์กรนัน้ ๆ 

ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 

   หนูพร สุภาชาติ (2552, หน้า 19) ได้ให้ความหมายของ การบริหาร 

งานบุคคล หมายถึง กระบวนการด าเนินงานเกี่ยวกับบุคคลในหนว่ยงาน เพื่อให้ได้มา 

ซึ่งบุคคลที่มคีวามรูค้วามสามารถเหมาะสมกับงานที่ต้องการของหน่วยงานการบ ารุงรักษา 

การพัฒนาตลอดจนการให้พ้นจากงาน เพื่อให้หนว่ยงานบรรลุเป้าหมายอย่างมี

ประสิทธิภาพโดยความพึงพอใจของบุคคลในหนว่ยงาน 

   วิบูรณ์ สงิห์คราม (2553, หน้า 22) ได้ให้ความหมายของ การบริหาร 

งานบุคคล หมายถึง กระบวนการที่ด าเนินการเกี่ยวกับบุคลากรในองค์การ นับตั้งแต่การให้

ได้มาซึ่งบุคลากรมาปฏิบัติงาน จนสิน้สุดที่การให้พ้นจากงานเพื่อให้ได้งานที่มีประสิทธิภาพ 

และประสิทธิผล บรรลุเป้าหมายขององค์กรมากที่สุด 

   พิชิต สุดโต (2554, หน้า 27) ได้ให้ความหมายของ การบริหารงาน

บุคคล หมายถึง กระบวนการตา่ง ๆ ในการด าเนินงานที่เกี่ยวข้องกับบุคคล นับตั้งแต่การ

ก าหนดนโยบายการบริหารงานบุคคล การวางแผนก าลังคน การสรรหาและเลือกสรร  

การธ ารงรักษาบุคลากร การพัฒนาให้บุคลากรก้าวหน้าทันสมัยอยู่เสมอ การควบคุม  
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การประเมนิผลการปฏิบัติงานและการให้พ้นจากงานโดยวิธีการต่าง ๆ ตั้งแตโ่อน ย้าย 

ให้ออก ไล่ออก ปลดออก และเกษียณอายุ เป็นต้น เพื่อให้ได้คนที่มปีระสิทธิภาพสูงสุด 

คงอยู่กับองค์กรตราบนานเท่านาน 

   จอมพงศ์ มงคลวานิช (2555, หน้า 76) ได้ให้ความหมายของ           

การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการที่ผูบ้ริหาร ผู้มีหน้าที่เกี่ยวกับบุคลากรของ

องค์การรว่มกันใช้ความรู ้ทักษะ และประสบการณใ์นการสรรหา การคัดเลือกและบรรจุ

บุคคลที่มคีุณสมบัติเหมาะสมเข้าปฏิบัติงานในองค์การ พร้อมทั้งด ารงรักษาและพัฒนาให้

บุคลากรมีคุณภาพชวีิตที่ดี สามารถด ารงตนในสังคมได้ อย่างมคีวามสุขในอนาคต 

   พรทิพย์ เอี่ยมมาลา (2556, หน้า 18) ได้ให้ความหมายของ การบริหาร 

งานบุคคล หมายถึง การด าเนินงานเกี่ยวกับบุคคลตั้งแต่การวางแผนอัตราก าลัง 

และก าหนดต าแหน่ง การสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ การเสริมสร้างประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติราชการ วนิัยและการรักษาวินัย และการออกจากราชการ เพื่อประโยชน์

สูงสุดในการบริหารสถานศึกษา 

   รณกฤต รินทะชัย (2556, หน้า 16) ได้ให้ความหมายของ การบริหาร 

งานบุคคล หมายถึง การที่ผูบ้ริหารสถานศกึษาใช้กลวิธีต่าง ๆ ที่จะด าเนินการเกี่ยวกับ

บุคคล เพื่อให้บุคคลปฏิบัติหน้าที่ได้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ รวมถึงการส่งเสริมบุคลากร

ด้านต่าง ๆ เพื่อใหบุ้คลากรมีความรูค้วามสามารถ มีความกระตอืรอืร้นในการปฏิบัติหน้าที่

และการบ ารุงขวัญก าลังใจของบุคลากร 

   ภัทรวดี ตรโีอษฐ์ (2559, หนา้ 15) ได้ให้ความหมายของ การบริหาร 

งานบุคคล หมายถึง การบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อใช้คนให้เหมาะกับงานตาม

วัตถุประสงค์และความตอ้งการของหน่วยงาน โดยมีขอบเขตกว้างขวาง คลอบคลุมตั้งแต่

การแสวงหาและการเลือกสรรบุคลากรเข้าสู่หนว่ยงาน จนกระทั่งพ้นจากการปฏิบัติงาน 

การบริหารงานบุคคลจึงเป็นภารกิจของผูบ้ริหารในการใชเ้ทคนิคการบริหารในการด าเนิน

กิจกรรม ที่เกี่ยวกับตัวบุคคล เพื่อให้ปัจจัยด้านบุคคลขององค์การเป็นทรัพยากรที่มี

ประสิทธิภาพสูงสุด ส าหรับการบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา เป็นภารกิจส าคัญ           

ที่มุง่สง่เสริมให้สถานศกึษาสามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของสถานศกึษา        

การด าเนินงานด้านบริหารงานบุคคล ต้องให้มคีวามคล่องตัว มีอสิระ ภายใต้ระเบียบและ

กฎหมาย 
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  จากนักวิชาการและนักการศกึษากล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า การบริหาร 

งานบุคคล หมายถึง กระบวนการด าเนินงานเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนหรือกลุ่ม

ฝา่ยงาน ร่วมกันใช้ความรู ้ทักษะ และประสบการณใ์นการวางแผน การจัดโครงสร้างการ

บริหารงาน การอ านวยการ และการควบคุมในกระบวนการดูแล การพัฒนา การตอบแทน

บุคคล การบูรณาการ การบ ารุงรักษา และการบรรจุบุคคลเข้าสู่โรงเรียน เพื่อใหไ้ด้งาน 

ที่มปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล บรรลุเป้าหมายของการพัฒนาโรงเรียนมากที่สุด 

 3. ความส าคัญของการบรหิารงานบุคคล 

  การบริหารงานบุคคลในสถานศกึษาถือว่ามีความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง  

เพราะคนถือว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดของการบริหารการศกึษา นักวิชาการและนักการ

ศกึษาได้กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารงานบุคคล ดังนี้ 

   วิบูรณ์ สงิห์คราม (2553, หน้า 23) กล่าวถึงความส าคัญ 

ของการบริหารงานบุคคลว่า การบริหารงานบุคคลมีความส าคัญเป็นอย่างมาก  

เพราะบุคลากรเป็นผู้จัดหาและใชท้รัพยากรบริหารอื่น ๆ และบุคลากรที่มีอยู่ในองค์กร     

นั้น ๆ นับว่ามีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งต่อการเจรญิขึ้นหรอืเสื่อมลงขององค์กร ในบรรดา

อาคาร สถานที่ วัสดุ อุปกรณ์ เงินและการจัดการแมจ้ะบริบูรณ์สักเพียงใด ก็ไม่มี

ความหมายหากบุคลากรที่ใชไ้ม่มคีุณภาพ ไม่มีความรู้ ความสามารถเพียงพอ หรือ        

ขาดขวัญและก าลังใจที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน ย่อมเป็นไปไม่ได้ที่จะร่วมกัน

พัฒนาการศกึษา 

   พิชิต สุดโต (2554, หน้า 28) กล่าวถึงความส าคัญของการบริหาร 

งานบุคคลว่า ความส าคัญของการบริหารงานบุคคลนั้นจะประกอบด้วยองค์ประกอบ 

ที่ส าคัญ 2 ส่วน คือ งานและคน งานเป็นภารกิจที่จะต้องด าเนินการให้ส าเร็จ แตก่ารที่

ด าเนนิการให้ภารกิจส าเร็จนั้นจะต้องมคีนที่มคีวามรูค้วามสามารถเหมาะสมที่จะ

ปฏิบัติงาน กล่าวคือการบริหารงานบุคคลมีความส าคัญ คือ คนเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุด 

ในการบริหารงาน เนื่องจากคนเป็นผู้ท าให้งานส าเร็จและใช้ปัจจัยอื่น ๆ ในการท างาน  

การท างานมใิช่ว่ามีแตค่นท างานเท่านั้น ในการท างานจ าเป็นต้องมีคนที่มีความรู้

ความสามารถเหมาะสมกับงานด้วย จงึจะท าให้งานส าเร็จและจ าเป็นต้องมกีารพัฒนา

บุคลากรอยู่เสมอรวมทั้งการสร้างขวัญก าลังใจมีสวัสดิการที่เหมาะสมเพื่อให้มีคุณภาพ

ชีวติที่ดีในสังคม 
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   พรทิพย์ เอี่ยมมาลา (2556, หน้า 21) กล่าวถึงความส าคัญ 

ของการบริหารงานบุคคลว่า การบริหารงานบุคคลมีความส าคัญอย่างยิ่งในการด าเนินงาน

ขององค์การหรอืหนว่ยงาน ตั้งแตก่ารให้บุคคลเข้าท างาน การมอบหมายงาน การพัฒนา

งานของบุคคล การสร้างขวัญและก าลังใจ และการประเมินผลการปฏิบัติงาน เมื่อมี 

การบริหารงานบุคคลได้ดีแล้ว จะท าให้องคก์ารหรอืหน่วยงานนัน้ ๆ ประสบความส าเร็จ 

ในการบริหารจัดการในทุกด้านตามมาจงึสามารถบรรลุตามวัตถุประสงค์หรอืเป้าหมาย 

ที่วางไว้ ท าให้เกิดการพัฒนาที่ยั่งยืน 

   ภารดี อนันต์นาวี (2552, หน้า 297) กล่าวถึงความส าคัญ 

ของการบริหารงานบุคคล ดังนี้ 

    1. เพื่อให้การด าเนินงานด้านการบริหารงานบุคคลถูกต้องรวดเร็ว 

เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล 

    2. เพื่อส่งเสริมบุคลากรให้มีความรูค้วามสามารถและมีจติส านึก 

ในการปฏิบัติภารกิจที่ รับผิดชอบให้เกิดผลส าเร็จตามหลักการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

    3. เพื่อส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศกึษาที่ปฏิบัติงาน 

เต็มศักยภาพ โดยยึดมั่นในระเบียบวินัย จรรยาบรรณ อย่างมมีาตรฐานแหง่วิชาชีพ 

    4. เพื่อให้ครูและบุคลากรทางการศกึษาที่ปฏิบัติงาน ได้ตาม

มาตรฐานวิชาชีพได้รับยกย่องเชดิชูเกียรติ มคีวามมั่นคงและความก้าวหน้าในวิชาชีพ          

ซึ่งจะส่งผลตอ่การพัฒนาคุณภาพการศกึษาของผู้เรยีนเป็นส าคัญ 

   นงคน์ุช วงษ์สุวรรณ (2553, หนา้ 8-9) กล่าวถึงความส าคัญ 

ของการบริหารงานบุคคลไว้ ดังนี้ 

    1. ช่วยใหบุ้คลากรในองค์กรได้พัฒนาตนเอง ใช้ความสามารถ 

ในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ มีความสุข และมีความก้าวหน้าในการท างาน สามารถ

พัฒนางานได้อย่างตอ่เนื่อง จนท าให้การท างานประสบผลส าเร็จ ท าให้บุคลากรรักงาน  

รักองค์กร ส่งผลใหง้านในองค์กรเกิดความมั่นคง และบรรลุเป้าหมาย 

    2. ช่วยพัฒนาองค์กร เมื่อองค์กรมรีะบบการบริหารที่ดี บุคลากร

ก้าวหน้าประสบความส าเร็จ องค์กรย่อมเจรญิก้าวหน้ามีความมั่นคง สามารถขยายงาน 

ให้กว้างขวางออกไป 

    3. ช่วยพัฒนาระบบสังคมและประเทศชาติ บุคคลเป็นระบบสังคม

พืน้ฐาน ถ้าบุคคลสร้างครอบครัวใหม้ีความมั่นคง และขยายความมั่นคงไปสู่ระบบชุมชน 
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ที่กว้างออกไปจนถึงระดับประเทศชาติ หมายถึง ความเจรญิมั่นคงของประเทศชาติเกิดขึ้น 

ด้วย เกิดจากบุคคลในชาติมีคุณภาพ ซึ่งต้องอาศัยการพัฒนาอย่างตอ่เนื่องจากบุคคล 

ในระบบครอบครัวระบบการท างานในองค์กร ที่เกี่ยวข้องกับระบบการบริหารที่ดี 

ของผู้ที่รับผดิชอบระดับต่าง ๆ 

   ภัทรวดี ตรโีอษฐ์ (2559, หนา้ 17) กล่าวถึงความส าคัญของการบริหาร 

งานบุคคลว่า การบริหารงานบุคคลมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งต่อการพัฒนาองค์การ  

เป็นการสรรหาและเสริมสร้างพัฒนาบุคคลใหม้ีศักยภาพในการปฏิบัติงาน เพื่อให้ได้งาน 

ที่มปีระสิทธิภาพ ถือว่าบุคคลเป็นปัจจัยหลักที่ส าคัญที่สุดเพราะเมื่อบุคคลมีการพัฒนา 

องค์การก็มีการพัฒนาตามไปด้วย 

   Chuck Williams (2010, p. 4) กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารงาน

บุคคลว่า เป็นการจัดวางขั้นตอน วิธีการท างานที่ต้องอาศัยคนอื่นในการด าเนินการตั้งแต่ 

ต้นจนจบ โดยผู้บริหารตอ้งใช้ความรู้ความสามารถและเทคนิควิธีการตา่ง ๆ ที่จะท าให้

ประสบความส าเร็จในจุดมุ่งหมายขององค์กร 

  จากนักวิชาการและนักการศกึษากล่าวมาข้างต้น สรุปได้วา่ ความส าคัญ

ของการบริหารงานบุคคลว่า การบริหารงานบุคคลมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งต่อการ

พัฒนาโรงเรียน เป็นการสรรหา การมอบหมายงาน การพัฒนางานของบุคคลการสร้าง

ขวัญและก าลังใจ เสริมสร้างพัฒนาบุคคลให้มีศักยภาพในการปฏิบัติงานการประเมินผล

การปฏิบัติงาน และการด าเนินการทางวินัยของครูและบุคลากรทางการศกึษา โดย

ผูบ้ริหารสถานศกึษาต้องใช้ความรูค้วามสามารถและเทคนิควิธีการ ต่าง ๆ ที่จะท าให้

ประสบความส าเร็จในจุดมุ่งหมายของโรงเรียน 

 4. หลักการบริหารงานบุคคล 

  หลักการบริหารงานบุคคลนั้นมคีวามส าคัญมาก เพื่อที่ผูบ้ริหารจะได้ใช้ 

เป็นแนวทางในการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน นักวิชาการและนักการศกึษาได้กล่าวถึง

หลักการการบริหารงานบุคคลส าหรับการบริหารงานในโรงเรียนไว้ ดังนี้ 

   พิชิต สุดโต (2554, หน้า 28) กล่าวถึงหลักการบริหารงานบุคคลว่า  

หลักการบริหารงานบุคคลเป็นเรื่องที่ต้องใช้เทคนิควิธีการ ทักษะมนุษยสัมพันธ์ ทักษะ 

ด้านความคิด มีทักษะด้านการแสวงหาและการใชข้้อมูลข่าวสาร ใช้หลักการระบบอุปถัมภ์ 

และระบบคุณวุฒิ ใช้หลักความสามารถ หลักความเสมอภาค หลักความมั่นคง หลักธรรม

ทางพระพุทธศาสนามาช่วยเป็นแนวทางในการบริหาร เพื่อประโยชน์ในการด าเนนิงาน 
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ให้ได้ผลในแงข่องประสทิธิภาพของการใชบุ้คลากรและการบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา

ขั้นพื้นฐานให้ประสบผลส าเร็จ 

   พรทิพย์ เอี่ยมมาลา (2556, หน้า 23) กล่าวถึงหลักการบริหารงาน

บุคคลว่า หลักการบริหารงานบุคคล คือ ผูบ้ริหารจะต้องมคีวามรูค้วามสามารถในการจัด

บุคคลใหเ้หมาะสมกับต าแหน่งงาน โดยพิจารณาความรู้ความสามารถของบุคคล พร้อมทั้ง

ส่งเสริมสนับสนุนให้มีการพัฒนาอย่างตอ่เนื่อง ผูบ้ริหารตอ้งมทีัศนคติที่ดีต่อผู้ร่วมงาน  

มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี มีความเป็นกลาง รู้จักประสานความร่วมมอืระหว่างกัน และให้

ความส าคัญกับผูร้่วมงานอย่างสม่ าเสมอ ซึ่งจะท าใหง้านในองค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ 

ตามเป้าหมายที่วางไว้ 

  จากนักวิชาการและนักการศกึษากล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า หลักการ 

การบริหารงานบุคคล ถือว่ามีความส าคัญในการบริหารงานในโรงเรียน โดยผู้บริหาร

สถานศกึษาพึงระลึกและน าไปปฏิบัติ ประกอบด้วย หลักความเสมอภาค  

หลักความสามารถ หลักแห่งความมั่นคง หลักความเป็นกลางทางการเมอืง หลักการ

พัฒนา หลักแห่งความเหมาะสม หลักความยุติธรรม หลักสวัสดิการ หลักเสริมสร้าง  

หลักมนุษย์สัมพันธ์ หลักประสิทธิภาพ และหลักการศกึษาวิจัย ส าหรับน าไปใช้ปฏิบัติ  

ซึ่งหลักการตา่ง ๆ อาจเปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ์ได้ในการท างานจึงจะท าให้เกิดผล 

ส าเร็จต่อการพัฒนาโรงเรียน 

 5. ขอบข่ายและภารกิจของการบริหารงานบุคคล 

  การศกึษาขอบข่ายการบริหารงานบุคคล การวิจัยในครั้งนี้ผู้วจิัยได้ก าหนด

ขอบข่ายการบริหารงานบุคคล โดยยึดตามกฎกระทรวง ว่าด้วยก าหนดหลักเกณฑ์ 

และวิธีการกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศกึษา พ.ศ. 2550  

(ราชกิจจานุเบกษา, 2550, หนา้ 31-32) ได้กล่าวถึงขอบข่ายและภารกิจงาน 

ด้านการบริหารงานบุคคล ได้ก าหนดออกเป็น 5 ดา้น 22 ขอบข่ายงาน ดังนี้ 

   1. ด้านการวางแผนและก าหนดต าแหนง่ 

    1.1 การวางแผนอัตราก าลัง 

    1.2 การจัดสรรอัตราก าลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

   2. ดา้นการสรรหา คัดเลือกและบรรจุแตง่ตั้ง 

    2.1 การสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ 
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    2.2 การเปลี่ยนต าแหนง่ให้สูงขึ้น การย้ายข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา 

   3. ดา้นการพัฒนาและส่งเสริมบุคลากร 

    3.1 การด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนขัน้เงินเดือน 

    3.2 การลาทุกประเภท 

    3.3 การจัดระบบและการจัดท าทะเบียนประวัติ 

    3.4 การจัดท าบัญชีรายชื่อและให้ความเห็นเกี่ยวกับการเสนอ 

ขอพระราชทาน เครื่องราชอิสรยิาภรณ์ 

    3.5 การส่งเสริมการประเมินวิทยฐานะข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา 

    3.6 การสง่เสริมและยกย่องเชดิชูเกียรติ 

    3.7 การส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ 

    3.8 การส่งเสริมวินัย คุณธรรมและจรยิธรรมส าหรับข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษา 

    3.9 การรเิริ่มส่งเสริมการขอรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู 

และบุคลากรทางการศกึษา 

    3.10 การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

   4. ด้านการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ 

    4.1 การด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ 

    4.2 การสั่งพักราชการและการสั่งใหอ้อกจากราชการไว้ก่อน 

    4.3 การรายงานการด าเนินการทางวนิัยและการลงโทษ 

    4.4 การอุทธรณ์และการรอ้งทุกข์ 

    4.5 การออกจากราชการ 

   5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 จากกฎกระทรวง ว่าด้วยก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการกระจายอ านาจ 

การบริหารและการจัดการศกึษา พ.ศ. 2550 ผูว้ิจัยได้พิจารณาขอบข่ายการบริหาร 

งานบุคคลแล้ว บางภาระงานมเีกี่ยวข้องซึ่งกันและกัน ผู้วิจัยจึงก าหนดขอบข่าย 

การบริหารงานบุคคลที่ใชใ้นการวิจัยในครั้งนี ้ประกอบด้วย 1) ด้านการวางแผน 

และก าหนดต าแหน่ง 2) การสรรหา คัดเลือกและบรรจุแตง่ตัง้ 3) การพัฒนาและส่งเสริม 
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บุคลากร 4) ด้านการด าเนินการทางวนิัยและการลงโทษ และ 5) ด้านการประเมินผล 

การปฏิบัติงาน ดังรายละเอียด ดังนี้ 

   4.1 ด้านการวางแผนและก าหนดต าแหน่ง 

    4.1.1 ความหมายของการวางแผนและก าหนดต าแหน่ง 

     การวางแผนและการก าหนดต าแหน่ง เป็นการคาดคะเนด้าน 

อัตราก าลังคนว่า หน่วยงานหรอืองค์การตอ้งใช้คนในการท างานตามประเภทและลักษณะ 

ของงานเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายขององค์การนั้น ๆ การคาดหมายอัตราก าลังคน

ด าเนนิการโดยการประเมินก าลังคนในปัจจุบัน ตลอดจนการคาดการณ์ก าลังคนในอนาคต  

ได้มนีักวิชาการและนักการศกึษาได้ให้ความหมายของการวางแผนและก าหนดต าแหน่ง 

ไว้ดังนี ้

      นงคน์ุช วงษ์สุวรรณ (2553, หนา้ 88) ได้ให้ความหมาย 

ของการวางแผนและก าหนดต าแหน่ง หมายถึง กระบวนการจัดระบบบุคลากร  

เพื่อเตรียมการปฏิบัติงานในต าแหน่งต่าง ๆ ให้เหมาะสมในอนาคต ให้เกิดประโยชน์ 

ต่อองค์กรสูงสุด 

      ชนินทร์ จักรภพโยธิน (2554, หน้า 25) ได้ให้ความหมาย 

ของการวางแผนและก าหนดต าแหน่ง หมายถึง กระบวนการที่ก าหนดไว้ล่วงหน้า  

เพื่อช่วยในการตัดสินใจ อันได้แก่ การวางแผนว่าจะท าอย่างไร เมื่อใด และที่ไหน  

อย่างเป็นระบบเป็นขั้นตอน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 

      เจรญิจิตร คงเพ็ชรศร ี(2555, หน้า) ได้ให้ความหมายของ  

การวางแผนและก าหนดต าแหน่ง หมายถึง การวางแผนอัตราก าลังให้เหมาะสมกับงานของ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา การก าหนดต าแหน่งหน้าที่ให้บุคลากรปฏิบัติงาน 

ตามความเหมาะสม และการขอเลื่อนวิทยฐานะของข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษา 

      กัลยาณ ีเลขลบ (2559, หน้า 18) ได้ให้ความหมายของ         

การวางแผนและก าหนดต าแหน่ง หมายถึง การวางแผนอัตราก าลังและต าแหน่งเพื่อบรรจุ

บุคคลเข้าท างานให้เหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ 

      วรรณา แช่มพุทรา (2559, หนา้ 29) ได้ให้ความหมายของ 

การวางแผนและก าหนดต าแหน่ง หมายถึง การด าเนินงานที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรไว้

ล่วงหน้า เพื่อให้ได้บุคลากรที่เหมาะสมเข้ามาปฏิบัติงาน และสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี 
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ประสิทธิภาพสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์กร 

      วาทิตยา ราชภักดี (2561, หน้า 72) ได้ให้ความหมายของ       

การวางแผนและก าหนดต าแหน่ง หมายถึง การด าเนินงานเกี่ยวกับการวิเคราะห์และ

วางแผนอัตราก าลังขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาในโรงเรยีนการก าหนด

ต าแหน่ง โดยอาศัยแผนอัตราก าลัง การด าเนินการเกี่ยวกับการขอเลื่อนต าแหน่งบุคลากร 

ทางการศึกษา และวิทยฐานะข้าราชการครู 

      Lunenburg and Ornstein (2008, p. 486 ) ได้ให้ความหมาย

ของการวางแผนและก าหนดต าแหน่ง หมายถึง กระบวนการในการก าหนดความต้องการ

บุคลากรในปัจจุบันและอนาคต ผูบ้ริหารตอ้งท าให้ม่ันใจว่าความต้องการบุคลากรท าได้  

โดยการวิเคราะห์วัตถุประสงค์เชิงปฏิบัติอย่างตอ่เนื่อง และสามารถใช้ประโยชนเ์ชื่อมโยง

กับความรูก้ฎหมาย 

   จากนักวิชาการและนักการศกึษาได้กล่าวมาข้างต้น สรุปได้วา่  

การวางแผนและก าหนดต าแหน่ง หมายถึง กระบวนการวิเคราะห์ความตอ้งการทรัพยากร

มนุษย์ทางการศกึษาไว้ล่วงหนา้ โดยมีการรวบรวมข้อมูลข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา เพื่อน ามาวิเคราะห์และจัดท าแผนอัตราก าลังของโรงเรียน ค านึงถึง 

ความตอ้งการก าลังคนของโรงเรียน เป็นการเตรียมการปฏิบัติงานในต าแหน่งต่าง ๆ  

ให้เหมาะสมกับภาระงานในแตล่ะหน่วยงานในอนาคต ให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรสูงสุด 

    4.1.2 ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลด้านการวางแผนและก าหนด

ต าแหน่ง 

     นักวิชาการและนักการศกึษาได้กล่าวถึงขอบข่ายงานการ

บริหารงานบุคคลด้านการวางแผนและก าหนดต าแหน่งไว้ ดังนี้ 

      ธีระ รุญเจริญ (2546, หน้า 81-82 อ้างถึงใน เบญจภรณ์ ผนิสู่

, 2558, หนา้ 36) กล่าวถึงขอบข่ายการบริหารงานบุคคลด้านการวางแผนและก าหนด

ต าแหน่ง ดังนี้  

       1. ประเมินความตอ้งการอัตราก าลัง 

       2. จัดท าแผนอัตราก าลังของสถานศึกษา 

       3. เสนอแผนอัตราก าลังของสถานศึกษา โดยความเห็นชอบ 

ของคณะกรรมการสถานศึกษาไปยังส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

     และได้กล่าวถึงการก าหนดต าแหน่งและวิทยฐานะช้าราชการครู 
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และบุคลากรทางการ ศึกษาว่ามีแนวทางในการปฏิบัติ คือ 

      1. ส ารวจและรวบรวมข้อมูลการขอปรับปรุงก าหนดต าแหน่งให้

สูงขึ้นของช้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษา 

      2. รวบรวมค าขอและผลงานการเลื่อนวิทยฐานะ เสนอไปยัง 

ผูม้ีอ านาจพิจารณาหรอืหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

      3. ขอก าหนดต าแหน่งเพิ่มเติม และเสนอขออนุมัตติัดโอน

ต าแหน่งและอัตราเงินเดอืน 

      4. เสนอขอเปลี่ยนแปลงก าหนดต าแหน่งขา้ราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาของสถานศกึษาต่อเขตพืน้ที่การศกึษา 

      5. ด าเนนิการตามอ านาจหน้าที่และตามที่ไต้รับมอบหมาย 

     จอมพงศ์ มงคลวนิช (2555, หนา้ 90-91) กล่าวถึง ขอบข่าย 

การบริหารงานบุคคลด้านการวางแผนและก าหนดต าแหนง่ ดังนี้  

      1. การพิจารณาเป้าหมายและแผนขององค์กร  

      2. การพิจารณาสภาพการณ์ของบุคลากรในปัจจุบัน  

      3. การคาดการณ์บุคลากร  

      4. การก าหนดแผนปฏิบัติการ  

      5. การตรวจสอบและการปรับปรุง 

     วรรณา แช่มพุทรา (2559, หนา้ 31) ได้กล่าวถึง ขอบข่ายการ

บริหารงานบุคคลด้านการวางแผนและก าหนดต าแหน่ง ดังนี้ 

      1. การประเมินสภาพความต้องการของสถานศกึษา 

      2. การวิเคราะห์งานของสถานศกึษา 

      3. การก าหนดความตอ้งการอัตราบุคลากร 

      4. การจัดท าแผนอัตราก าลังของสถานศกึษา 

      5. การวิเคราะหป์ริมาณงานของบุคลากรที่มอียู่ในปัจจุบัน 

      6. การก าหนดความรับผดิชอบงานในหน้าที่ของบุคลากร 

      7. การตรวจสอบผลการปฏิบัติตามบทบาทที่ได้รับมอบหมาย 

     Lunenburg and Ornstein (2008, p. 487) กล่าวถึง ขอบข่าย 

การบริหารงานบุคคลด้านการวางแผนและก าหนดต าแหนง่ ดังนี้  
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      1. การวิเคราะหง์าน เป็นกระบวนการในการได้ข้อมูลเกี่ยวกับ

ระบบงาน เนือ้หาของงาน เพื่อก าหนดความตอ้งการ  

      2. การคาดการณ์อัตราก าลังคนเป็นการมุ่งเน้นก าลังคนใน

อนาคต การปรับตัวขององค์กรในอนาคต อันจะเกิดแรงผลักดันภายนอกและภายในองค์กร

เป็นการก าหนดความตอ้งการ  

      3. ข้อก าหนดทางกฎหมาย 

     จากนักวิชาการและนักการศกึษากล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า 

ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลด้านการวางแผนและก าหนดต าแหน่ง ประกอบด้วย  

      1. การเก็บรวบรวมข้อมูลและประเมินสภาพความต้องการ 

ของโรงเรียนหรอืกลุ่มฝ่ายงาน 

      2. วิเคราะห์ปริมาณงานของหน่วยงานแตล่ะฝา่ย ว่ามีปริมาณ

งานมากน้อยเพียงใด จ าเป็นต้องใช้จ านวนคนเท่าใด 

      3. จัดท าแผนอัตราก าลังของกลุ่มฝ่ายงานไว้ลว่งหน้า 

      4. ก าหนดแผนปฏิบัติการในการบริหารงานบุคคล 

      5. การก าหนดความรับผดิชอบงานในหน้าที่ของบุคลากรแต่ละ

ฝา่ยงานให้ชัดเจน 

    4.2 ด้านการสรรหา คัดเลือกและบรรจุแตง่ตั้ง 

     4.2.1 ความหมายของการสรรหา คัดเลือกและบรรจุแต่งตัง้ 

      การบรรจุแต่งตั้งบุคลากรที่มีความรูค้วามสามารถตรงกับงาน

ที่ได้รับมอบหมาย ย่อมส่งผลดีตอ่องค์กร หากกระบวนการสรรหาบุคลากรขาด

ประสิทธิภาพก็ย่อมส่งผลให้การพัฒนาองค์กรเป็นไปอย่างเชื่องช้า นักวิชาการและนักการ

ศกึษาได้ให้ความหมายของการสรรหา คัดเลือกและบรรจุแต่งตั้ง ดังนี้ 

       อภสิิทธิ ์เกษเกสร (2557, หน้า 28) ได้ให้ความหมายของ

การสรรหา หมายถึง การแสวงหา การสรรหาบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถของบุคคล

แตล่ะคนทีม่ีคุณสมบัติที่เหมาะสมกับต าแหนง่งาน และครบตามจ านวนที่องค์การต้องการ 

มาปฏิบัติงาน 

       กัลยาณ ีเลขลบ (2559, หน้า 21) ได้ให้ความหมายของการ

สรรหา หมายถึง การด าเนินการเพื่อให้ได้บุคลากรมาบรรจุเขา้ท างานตามความรู้

ความสามารถและความเหมาะสมกับต าแหนง่ 
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       วาทิตยา ราชภักดี (2561, หน้า 75) ได้ให้ความหมายของ

การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง หมายถึง การบริหารงานบุคคลในเรื่องการด าเนินการ 

สรรหาเพื่อบรรจุบุคคลเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาใน

สถานศกึษาการจา้งลูกจ้างประจ าและลูกจา้งช่ัวคราว การแต่งตั้ง ย้าย โอน ข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษา และการบรรจุกลับเข้ารับราชการ 

       ธนาพนธ์ ตาขัน (2562, หน้า 83-84) ได้ให้ความหมาย 

ของการสรรหา หมายถึง การด าเนินการสรรหาเพื่อบรรจุเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครู

ในสถานศกึษา มีการแต่งตั้งคณะกรรมการสรรหาข้าราชการครูในสถานศกึษา การบรรจุ

แตง่ตัง้ครูตามต าแหน่ง การประเมนิผลการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการหรือการเตรียม

ความพรอ้มและพัฒนาอย่างเข้ม กรณีได้รับมอบอ านาจจาก อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษา 

การจา้งลูกจ้างประจ าและลูกจ้างช่ัวคราว การแต่งตั้ง ย้ายและการโอนข้าราชการครู  

การบรรจุกลับเข้ารับราชการ การประเมนิ เพื่อแตง่ตั้งให้เลื่อนต าแหน่ง เลื่อนวิทยฐานะของ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ได้อย่างโปร่งใส ยุติธรรม ยึดประโยชน์ 

ของทางราชการเป็นหลักและบุคลากรภายในองค์การมีส่วนรว่ม 

       วิไลลักษณ์ สีดา (2562, หน้า 58) ได้ให้ความหมายของ

การสรรหา หมายถึง กระบวนการที่ดึงดูดบุคลากรที่มีความต้องการ ที่มคีวามรู้ 

ความสามารถใหเ้หมาะสมกับต าแหน่งงาน เพื่อให้ผลการปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จ 

   จากนักวิชาการและนักการศกึษากล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า การสรรหา 

หมายถึง กระบวนการเพื่อให้บุคลากรที่มคีวามตอ้งการ ที่มคีวามรู้ ความสามารถ  

ให้เหมาะสมกับต าแหน่งงาน โดยการจ้างลูกจ้างประจ าและลูกจา้งช่ัวคราว การแต่งตั้ง 

ย้าย โอน ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา และการบรรจุกลับเข้ารับราชการ  

เพื่อให้ผลการปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จ 

    ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

(2559, หน้า 18) ได้ให้ความหมายของ การบรรจุ หมายถึง การรับบุคคลที่มไิด้เป็น

ข้าราชการเข้ารับราชการ ซึ่งเป็นการท าให้ มีสถานภาพเป็นข้าราชการตามกฎหมาย 

    ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

(2559, หน้า 18) ได้ให้ความหมายของการบรรจุแต่งตั้ง หมายถึง การแต่งตั้งผูท้ี่เป็น

ข้าราชการแล้วให้ด ารงต าแหนง่ ซึ่งเป็นการท าให้มีอ านาจหน้าที่ตามต าแหน่งนัน้ ๆ เชน่  

การแต่งตั้งผูไ้ด้รับการบรรจุในกรณีดังกล่าวข้างตน้ การแต่งตั้งโยกย้าย การแต่งตั้งผูไ้ด้ 
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เลื่อนระดับต าแหน่ง การแต่งตัง้ผู้ได้เลื่อนวทิยฐานะ การแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งใหม่  

การแต่งตั้งให้กลับไปด ารงต าแหน่งเดิม การแต่งตัง้ผูร้ักษาการในต าแหน่ง  

การให้ขา้ราชการประจ าส่วนราชการ ประจ าเขตพื้นที่การศกึษา โดยใหพ้้นจากต าแหนง่

หนา้ที่เดิม (ยังรับเงนิเดือนในอัตราเดิม) การให้ข้าราชการพ้นจากต าแหน่งหน้าที่ 

และขาดจากอัตราเงนิเดือนในต าแหน่งเดิมไปรับเงนิเดือนในอัตราก าลังทดแทน 

    วิไลลักษณ์ สีดา (2562, หน้า 58) ได้ให้ความหมายของการบรรจุ

แตง่ตัง้ หมายถึง การรับบุคคลที่มไิด้เป็นข้าราชการ มีสถานภาพเป็นข้าราชการ 

ตามกฎหมาย และการแต่งตั้งผูท้ี่เป็นข้าราชการแล้วให้ด ารงต าแหนง่ ซึ่งเป็นการท า 

ให้มอี านาจหน้าที่ตามต าแหน่งนั้น ๆ 

   จากนักวิชาการและนักการศกึษากล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า การบรรจุ

แตง่ตัง้ หมายถึง การรับบุคคลที่มไิด้เป็นข้าราชการ ให้มีสถานภาพเป็นข้าราชการ 

ตามกฎหมาย และการแต่งตั้งผูท้ี่เป็นข้าราชการแล้วให้ด ารงต าแหนง่ที่สูงขึ้นหรอืต่ ากว่า

ต าแหน่งเดิม หรอืการโอนย้ายข้าราชการจากหน่วยงานหนึ่งไปยังอีกหน่วยงานหนึ่ง  

ซึ่งเป็นการท าให้มีอ านาจหน้าที่ตามต าแหน่งนั้น ๆ 

    4.2.2 ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลด้านการสรรหา คัดเลือกและ

บรรจุแต่งตั้ง 

     นักวิชาการและนักการศกึษาได้กล่าวถึงขอบข่ายการบริหารงาน

บุคคลด้านการสรรหา คัดเลือกและบรรจุแตง่ตั้งไว้ ดังนี ้

      อนิวัช แก้วจ านงค์ (2552, หน้า 88-89) เสนอแนวคิดเกี่ยวกับ

ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลด้านการสรรหา คัดเลือกและบรรจุแตง่ตั้ง ดังนี้ 

       1. จัดท าข้อมูลต าแหน่งงานที่ตอ้งการสรรหา 

       2. วเิคราะหง์านมาใช้ในการสรรหา 

       3. ก าหนดวิธีการสรรหา 

       4. ด าเนินการสรรหา 

       5. การประเมินผลการสรรหา 

      ชนินทร์ จักรภพโยธิน (2554, หน้า 36) ได้เสนอแนวคิด

เกี่ยวกับขอบข่ายการบริหารงานบุคคลด้านการสรรหา คัดเลือกและบรรจุแต่งตัง้ ดังนี้ 

       1. การวเิคราะหง์านเพื่อก าหนดการสรรหา 

       2. การแต่งตั้งคณะกรรมการสรรหาบุคลากร 
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       3. การก าหนดคุณสมบัติของผู้สมัคร 

       4. การประชาสัมพันธ์การรับสมัคร 

       5. การก าหนดหลักเกณฑใ์นการสอบคัดเลือก 

     ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

(2559, หน้า 13-18) ได้ก าหนดขอบข่ายการบริหารงานบุคคลด้านการสรรหา คัดเลือก

และบรรจุแตง่ตั้งไว้ ดังนี้ 

      1. การสรรหาบุคคล 

       การสรรหาบุคคลเพื่อบรรจุและแต่งตัง้เข้ารับราชการเป็น

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา สามารถด าเนินการได้ 2 วิธี คือ การสอบแข่งขัน  

และการคัดเลือก 

        1.1 กฎหมาย กฎ ระเบียบ หลักเกณฑท์ี่เกี่ยวข้อง 

         1.1.1 มาตรา 45 การบรรจุบุคคลเข้ารับราชการ     

เป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งใด ให้บรรจุและ

แตง่ตัง้จากผูส้อบแช่งชันได้ส าหรับต าแหน่งนัน้ โดยบรรจุและแตง่ตั้งตามล าดับที่ในบัญชี        

ผูส้อบแขง่ขันได้ 

         1.1.2 มาตรา 47 ให้ กศจ. จังหวัดเป็นผู้ด าเนินการ

สอบแขง่ขันเพื่อบรรจุและแต่งตั้ง บุคคลเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา ในกรณีที่หน่วยงานการศกึษาใด มคีวามพร้อมตามหลักเกณฑ์และวิธีการ 

ที่ ก.ค.ศ. ก าหนด ให้ อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นที่การศกึษามอบใหห้นว่ยงานการศกึษานั้น  

เป็นผู้ด าเนินการสอบแข่งขัน หลักสูตร วธิีการสอบแขง่ขัน และวธิีด าเนินการที่เกี่ยวกับ 

การสอบแข่งขัน ตลอดจนเกณฑ์ตัดสิน การขึน้บัญชีผู้สอบแขง่ขันได้ การน ารายชื่อ 

ผูส้อบแขง่ขันได้ในบัญชีหนึ่ง ไปขึน้บัญชีเป็นผู้สอบแข่งขันได้ในบัญชีอื่น และการยกเลิก

บัญชผีูส้อบแข่งขันได้ให้เป็นไปตามที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 

         1.1.3 หลักเกณฑ์และวธิีการสอบแขง่ขันเพื่อบรรจุ

และแต่งตัง้เข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและ บุคลากรทางการศกึษา ต าแหนง่ครูผูช่้วย 

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขึน้พืน้ฐาน ตามหนังลอื ส านักงาน ก.ค.ศ. ที่ 

0206.6/ว 14 ลงวันที่ 24 กรกฎาคม 2448 

     1.2 หลักเกณฑ์และวิธีการสรรหา 

      1.2.1 คุณสมบัติผู้มีสทิธิสมัคร 
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       1.2.1.1 ผูส้มัครต้องมีคุณสมบัติทั่วไปตามมาตรา 30  

และต้องมคีุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่ง ตามมาตรฐานต าแหน่ง 

       1.2.1.2 ผูส้มัครสอบแข่งขันซึ่งเป็นข้าราชการหรอืพนักงาน 

ส่วนท้องถิ่นตอ้งมีหนังลืออนุญาตจากผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแตง่ตั้งให้สมัครสอบแขง่ขัน

และยินยอมใหย้้ายหรือโอน โดยไม่มีเงื่อนไชเมื่อสอบแข่งขันได้  

     1.3 อ านาจหนา้ที่ของส านักงานคณะกรรมการการศกึษา 

ขึน้พืน้ฐาน 

      1.3.1 ก าหนดสัดส่วนต าแหน่งว่างเพื่อไข้ในการสอบแข่งขัน 

และการคัดเลือก  

      1.3.2 ก าหนดวันเวลาในการสอบแขง่ขัน 

      1.3.3 ก ากับติดตามการด าเนินการสอบแข่งขัน 

     1.4 อ านาจหน้าที่ของ อ.ก.ค.ศ. เขตพืน้ที่การศกึษา 

      1.4.1 ก าหนดกลุ่มวิชา หรอืทาง หรือสาขาวิชาเอก ที่ใช้ 

ในการสอบแขง่ขันตามความจ าเป็นและ ความตอ้งการของสถานศกึษา 

      1.4.2 รวมกลุ่มกันในพืน้ที่เขตตรวจราชการ 

ของกระทรวงศกึษาธิการ ด าเนินการใหส้ถาบันอุดมศกึษาที่เห็นสมควร เป็นผูด้ าเนินการ

เกี่ยวกับการออกข้อสอบข้อเขียนแบบปรนัย ภาค ก และ ภาค ข ตามหลักสูตรท้าย

หลักเกณฑ์และวิธีการ 

      1.4.3 ก าหนดองคป์ระกอบและคะแนนการประเมิน 

ความเหมาะสมกับต าแหนง่และวิชาชีพ ในภาค ค 

      1.4.4 ประกาศการสอบแข่งขันก่อนวันรับสมัครไม่น้อยกว่า 

เจ็ดวัน 

      1.4.5 รับสมัครสอบแขง่ขันไม่นอ้ยกว่าเจ็ดวันไม่เว้น

วันหยุดราชการ ดว้ยการยื่นสมัครด้วยตนเองหรอื ทางอิเล็กทรอนิกส์ ตามแบบหรอืวิธีการ

ที่ผู้ด าเนินการสอบแขง่ขันก าหนด พร้อมด้วยค่าธรรมเนียมการสมัครสอบ  

จ านวน 200 บาท 

       ให้มสีิทธิ์สมัครได้เพียงเขตเดียว หากปรากฏว่าผู้สมัคร

สอบแขง่ขันสมัครเกินกว่าหนึ่งแห่ง จะตัดสิทธิ์การสอบแขง่ขันทั้งหมด 
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      1.4.6 ตรวจสอบเอกสาร คุณสมบัติ และคุณวุฒิของผู้สมัคร

สอบแขง่ขันให้ถูกต้องตรงตามที่ระบุไว้ ในประกาศรับสมัครสอบแขง่ขัน 

      1.4.7 ประกาศรายซื่อผู้มีสทิธิ์สอบแขง่ขัน วัน เวลา  

และสถานที่สอบ 

      1.4.8 ด าเนินการจัดสอบแข่งขัน 

      1.4.9 ประกาศรายซื่อผู้สอบแขง่ขันได้ เฉพาะผูท้ี่ได้คะแนน 

แตล่ะภาคไม่ต่ ากว่าร้อยละหกสิบ โดยเรียงล าดับผูท้ี่ได้คะแนนรวมจากมากไปหาน้อย  

แยกตามกลุ่มวิชา หรอืทาง หรอืสาขาวิชาเอก 

      1.4.10 เรียกตัวผูส้อบแข่งขันได้มารายงานตัวเพื่อบรรจุ 

และแต่งตัง้ 

       1.4.10.1 การเรียกตัวครั้งแรก ใหใ้ช้ประกาศขึ้นบัญชี 

ผูส้อบแขง่ขันได้เป็นการเรียกตัว ตามล าดับที่ที่ประกาศผลการสอบแข่งขันไว้ 

       1.4.10.2 การเรียกตัวในครั้งต่อ ๆ ไป ให้ท าหนังสอืเรียกตัว

ผูส้อบแขง่ขันได้โดยตรง เป็นรายบุคคล ก่อนวันรายงานตัวไม่น้อยกว่าสบิวันนับตั้งแต่ 

วันประทับตราลงทะเบียนของไปรษณีย์ต้นทาง ตามที่อยู่ที่ปรากฏในเอกสารการสมัคร 

      1.4.11 พิจารณาแก้ไขหรอืยกเลิกการสอบแขง่ขัน หากปรากฏ

ว่ามีการทุจริตหรือส่อไปในทางไม่สุจริต หรอืด าเนนิการผิดพลาดอันอาจเกิด 

ความไม่เป็นธรรม 

     ทั้งนี ้การด าเนินการในบางขั้นตอน อาจมอบหมายใหส้ านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาตั้งกรรมการ และเจ้าหน้าที่รับผดิขอบการสอบแข่งขัน ตามความจ าเป็น

และความเหมาะสม 

    2. การคัดเลือก 

     2.1 กฎหมาย กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์ที่เกี่ยวข้อง  

      2.1.1 มาตรา 50 ในกรณีที่มคีวามจ าเป็นหรอืมีเหตุพิเศษที่       

อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษาไม่สามารถด าเนินการสอบแขง่ขันได้ หรอืการสอบแขง่ขันอาจ

ท าให้ไม่ได้บุคคลต้องตามประสงค์ของทางราชการ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษาอาจ

คัดเลือกบุคคลเพื่อบรรจุและแตง่ตั้งเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยวิธี

อื่นได้ ทั้งนี้ ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ค.ศ. ก าหนด  
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      2.1.2 หลักเกณฑ์และวิธีการคัดเลือกบุคคลเพื่อบรรจุ 

และแต่งตัง้เข้ารับราชการเป็นข้าราชการครู และบุคลากรทางการศกึษา ต าแหนง่ครูผูช่้วย 

กรณีที่มคีวามจ าเป็นหรอืมีเหตุพิเศษ ตามหนังสอืสานักงาน ก.ค.ศ. ที ่0206.6/ว 16  

ลงวันที่ 26 พฤศจกิายน 2557 

     2.2 หลักเกณฑ์และวิธีการคัดเลือก 

      2.2.1 ผูด้ าเนินการคัดเลือก : อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษา 

หรอื อ.ก.ค.ศ. ที ่ก.ค.ศ. ตั้ง แล้วแต่กรณี  

      2.2.2 กรณีที่มคีวามจ าเป็นหรอืมีเหตุพิเศษ ม ี7 กรณี ได้แก ่ 

       2.2.2.1 มีมติคณะรัฐมนตรี หรอืทางราชการมเีงื่อนไขใหร้ับ

โอนโรงเรยีนเอกชน หรอืโรงเรียนอื่นใด มาเป็นโรงเรียนรัฐบาล หรอืเงื่อนไขผูกพันอื่น 

ที่ทางราชการให้ไว้เป็นการเฉพาะให้บรรจุและแตง่ตั้ง  

       2.2.2.2 มีสัญญาผูกพันตามโครงการพิเศษ หรอืโครงการ

นักเรียนทุนรัฐบาล  

       2.2.2.3 ประกาศรับสมัครสอบแขง่ขันไม่นอ้ยกว่าสองครั้ง

แล้ว ไม่มผีูส้มัคร  

       2.2.2.4 ด าเนินการสอบแขง่ขันไม่นอ้ยกว่าสองครั้งแล้ว  

ได้จ านวนคนไม่เพียงพอกับต าแหน่งว่าง ที่จะบรรจุและแตง่ตัง้ตามที่ประกาศ  

       2.2.2.5 การบรรจุและแต่งตั้งบุคคลใหไ้ปด ารงต าแหน่งใน

พืน้ที่ที่เป็นเกาะหรอืบนภูเขาสูงที่ไม่สามารถเดินทางดว้ยพาหนะใด ๆ ได้สะดวกตลอดปี  

หรอืพืน้ที่ที่มคีวามเสี่ยงตอ่ความมั่นคงของประเทศตามประกาศ ของกระทรวงการคลัง 

หรอืกระทรวงมหาดไทย หรือกระทรวงอื่น หรอืพืน้ที่พิเศษ (พืน้ที่ซึ่งมีสภาพหรอืเหตุการณ์

ใด ๆ ที่กระทรวงการคลังก าหนดให้เป็นพืน้ที่พิเศษ)  

       2.2.2.6 การบรรจุและแต่งตั้งพนักงานราชการ 

ลูกจา้งประจ า ครูสอนศาสนาอิสลามหรอืวิทยากร อิสลามศกึษาตามประกาศ 

แนวการด าเนินงานและการจัดการเรยีนการสอนอิสลามศกึษาในสถานศกึษาตามที่  

ส่วนราชการก าหนด พนักงานจ้างเหมาบริการ ครูอัตราจา้งหรอืลูกจา้งช่ัวคราว 

จากเงนิงบประมาณหรอื 

        * เงินรายได้ ของสถานศึกษา ซึ่งทุกต าแหน่งต้องได้รับ

มอบหมายใหป้ฏิบัติหนา้ที่สอน ตามค าสั่งหรอืสัญญาจ้างอย่างใด อย่างหนึ่งหรอืรวมกัน 
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ไม่น้อยกว่าสามปี นับถึงวันรับสมัครคัดเลือกวันสุดท้าย โดยมีภาระงานการสอนตามที่ 

ส่วนราชการก าหนด ทั้งนี้ การนับระยะเวลาปฏิบัติการสอน ให้นับได้ตัง้แต่วันที่ได้รับวุฒิ

ปริญญาตรี โดยผู้มีอ านาจอนุมัตใิห้ส าเร็จการศกึษาแล้ว เงินรายได้ของสถานศกึษา 

หมายความว่า เงินบริจาค ค่าธรรมเนียม ค่าบริการ ค่าตอบแทนจากการให้บริการ  

การลงทุน การใชท้รัพย์สินของสถานศึกษา โดยมีการน าเข้าระบบบัญชขีองสถานศึกษา

และน าไปใช้จ่ายตามกฎหมายหรือระเบียบที่ทางราชการก าหนด หรอืเงินรายได้อื่น 

ตามกฎหมายหรอืระเบียบว่าด้วยการนัน้  

       2.2.2.7 ความจ าเป็นหรอืมีเหตุพิเศษอื่น ตามที่ผู้ด าเนินการ

คัดเลือกก าหนด โดยได้รับอนุมัติจาก ก.ค.ศ.  

      2.2.3 การก าหนดสัดส่วนจ านวนต าแหน่งว่าง : ส่วนราชการ 

เป็นผู้พิจารณาก าหนด โดยใหก้ าหนดปีละ หนึ่งครัง้  

      2.2.4 การก าหนดวัน เวลาที่จะด าเนินการคัดเลือก กรณีที่มี 

ความจ าเป็นหรอืมีเหตุพิเศษข้อ 2.2.2.1 – 2.2.2.5 และข้อ 2.2.2.7 ให้ อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นที่

การศกึษา หรอื อ.ก.ค.ศ. ที ่ก.ค.ศ. ตั้ง เป็นผู้ก าหนด กรณีที่มคีวามจาเป็นหรือมีเหตุพิเศษ

ข้อ 2.2.2.6 ให้ส่วนราชการเป็นผู้ก าหนด  

      2.2.5 คุณสมบัติผู้มสีิทธิ์สมัคร  

       2.2.5.1 กรณีที่มคีวามจ าเป็นหรอืมีเหตุพิเศษข้อ 2.2.2.1 – 

2.2.2.5 และ ข้อ 2.2.2.7 ผูม้ีสทิธิเข้ารับการคัดเลือก ต้องมีคุณสมบัติทั่วไปตามมาตรา 30  

และต้องมคีุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งตามมาตรฐานต าแหน่ง  

       2.2.5.2 กรณีที่มคีวามจ าเป็นหรอืมีเหตุพิเศษข้อ 2.2.2.6  

ผูม้ีสทิธิเข้ารับการคัดเลือกต้องมคีุณสมบัติ 3 ข้อ  

        2.2.5.2.1 ต้องมีคุณสมบัติทั่วไปตามมาตรา 30  

และต้องมคีุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่ง ตามมาตรฐานต าแหน่ง  

        2.2.5.2.2 เป็นผู้ที่ได้รับการคัดเลือกเป็นพนักงาน

ราชการ ลูกจา้งประจ า ครูสอนศาสนาอิสลาม วิทยากรอิสลามศกึษา พนักงานจ้างเหมา

บริการ ครูอัตราจ้างหรอืลูกจา้งช่ัวคราว ตามระบบคุณธรรมที่ยึดความรู้ ความสามารถ

ของบุคคล ความเสมอภาค ความเป็นธรรม ไม่เลือกปฏิบัติ และประโยชน์ของทางราชการ 

ตามที่ มีกฎหมายก าหนดไว้โดยเฉพาะหรอืตามที่ส่วนราชการก าหนด  
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        ทั้งนี ้ให้ใชบ้ังคับแก่บุคคลทีจ่ะเข้าสู่ต าแหน่งพนักงาน

ราชการ ลูกจา้งประจา ครูสอน ศาสนาอิสลาม วิทยากรอิสลามศึกษา พนักงานจ้างเหมา

บริการ ครูอัตราจ้างหรอืลูกจา้งช่ัวคราว ตั้งแตว่ันที่ 1 ธนัวาคม 2557 เป็นต้นไป  

        2.2.5.2.3 ปัจจุบันด ารงต าแหนง่พนักงานราชการ 

ลูกจา้งประจ า ครูสอนศาสนาอิสลาม วิทยากรอิสลามศกึษา พนักงานจ้างเหมาบริการ  

ครูอัตราจา้งหรอืลูกจ้างช่ัวคราว จากเงนิงบประมาณหรอืเงินรายได้ของสถานศกึษา  

และได้รับมอบหมายใหป้ฏิบัติหน้าที่สอนในสังกัดที่สมัครเข้ารับการคัดเลือก ตามค าสั่ง 

หรอื สัญญาจ้างอย่างใดอย่างหนึ่งหรอืรวมกันไม่น้อยกว่าสามปี นับถึงวันรับสมัครคัดเลือก

วันสุดท้าย โดยมีภาระงานการสอนตามที่ส่วนราชการก าหนด 

      2.2.6 วิธีการคัดเลือก  

       2.2.6.1 กรณีที่มคีวามจ าเป็นหรอืมีเหตุพิเศษข้อ 2.2.2.1  

และข้อ 2.2.2.2 เป็นการคัดเลือก “โดยไม่มีหลักสูตร” แตใ่ห้ อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นที่การศกึษา  

หรอื อ.ก.ค.ศ. ที ่ก.ค.ศ. ตั้ง ประเมินความเหมาะสมกับต าแหน่งและวิชาชีพ  

ด้วยการสัมภาษณ์ โดยพิจารณาจากประวัติส่วนตัวการศกึษา บุคลิกภาพ ท่วงทีวาจา 

ปฏิภาณ เจตคติ และอุดมการณ์  

       2.2.6.2 กรณีที่มคีวามจ าเป็นหรอืมีเหตุพิเศษข้อ 2.2.2.3 – 

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

เขตพื้นที่การศกึษา หรอื อ.ก.ค.ศ. ที ่ก.ค.ศ. ตั้ง ประเมิน 3 ภาค  

        ภาค ก ความรอบรู้ และความรูค้วามเข้าใจเกี่ยวกับวินัย 

คุณธรรม จรยิธรรม และมาตรฐานวิชาชีพทางการศกึษา “ให้คัดเลือกด้วยวิธีการสอบ

ข้อเขียนแบบปรนัย” (100 คะแนน)  

        ภาค ข ความรูค้วามสามารถที่ใชเ้ฉพาะต าแหน่ง 

“ให้คัดเลือกด้วยวิธีการสอบข้อเขียนแบบปรนัย” (100 คะแนน)  

        ภาค ค ความเหมาะสมกับต าแหน่งและวิชาชีพ  

“ให้คัดเลือกด้วยวิธีการสัมภาษณ์ สังเกต ตรวจสอบเอกสาร หรอืวิธีอื่นที่เหมาะสม”  

(100 คะแนน)  

      2.2.7 เกณฑก์ารตัดสิน ผูผ้่านการคัดเลือก ต้องได้คะแนน 

แตล่ะภาคไม่ต่ ากว่าร้อยละหกสิบ  

      2.2.8 การคัดเลือกตามหลักสูตรที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 
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   จากนักวิชาการและนักการศกึษาที่กล่าวมาข้างต้น การวิจัยในครั้งนี้ 

เป็นการวิจัยทางการศกึษา ผูว้ิจัยได้ยึดระเบียบ วธิีการ และขอบข่ายการบริหารงานบุคคล 

ด้านการสรรหา คัดเลือกและบรรจุแต่งตั้ง ตามกฎหมายว่าดว้ยระเบียบบริหารราชการ

กระทรวงศึกษาธิการ 

   4.3 ดา้นการพัฒนาและส่งเสริมบุคลากร 

    4.3.1 ความหมายของการพัฒนาและส่งเสริมบุคลากร 

     นักวิชาการและนักการศกึษาได้ให้ความหมายของการพัฒนา 

และส่งเสริมบุคลากร ไว้ดังนี้ 

      สายันห ์เมยไธสง (2557, หน้า 42) ได้ให้ความหมายของการ

พัฒนาและส่งเสริมบุคลากร หมายถึง การด าเนินการให้บุคคลของหน่วยงานได้มี

ความสามารถเหมาะสมกับงานที่จะปฏิบัติ หรอืให้มคีวามสามารถสูงขึ้น ซึ่งในการพัฒนา

บุคคลนั้น ปกติจะมีวัตถุประสงค์ 2 ประการ คอื เพื่อใหบุ้คคลได้มคีวามสามารถเหมาะสม

กับงานที่ปฏิบัติ ประการหนึ่ง และเพื่อเพิ่มพูนความสามารถในการปฏิบัติงานให้สูงขึ้น      

เพื่อจะได้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นอีกประการหนึ่ง และในการพัฒนาบุคลากรนี้

อาจจะด าเนินการพัฒนาความรู ้ความช านาญหรอืทัศนคติอย่างใดอย่างหนึ่ง หรอืหลาย

อย่างก็ได้ ทั้งนีข้ึน้อยู่กับปัญหา หรือความจ าเป็นที่จะต้องการพัฒนาบุคคลในหนว่ยงาน 

นั้น ๆ  

      อภสิิทธิ ์เกษเกสร (2557, หน้า 33) ได้ให้ความหมายของการ

พัฒนาและส่งเสริมบุคลากร หมายถึง กระบวนการพัฒนาบุคคล ให้มคีวามรู้ 

ความสามารถ ทักษะ เจตคติ ได้แก ่การฝึกอบรม การศกึษาต่อ การศกึษาดูงาน การ

สัมมนา และการประชุมเชิงปฏิบัติการ 

      กัลยาณี เลขลบ (2559, หน้า 25) ได้ให้ความหมายของการ

พัฒนาและส่งเสริมบุคลากร หมายถึง การส่งเสริมข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษา ให้มีความรู ้ได้รับการพัฒนาและให้มีความพร้อมในการปฏิบัติงานให้มปีระสิทธิภาพ 

และส่งเสริมให้มคีวามก้าวหน้าทางวิชาชีพให้มากที่สุด 

      วรรณา แช่มพุทรา (2559, หนา้ 32) ได้ให้ความหมายของ 

การพัฒนาและส่งเสริมบุคลากร หมายถึง การส่งเสริมให้บุคลากรเพิ่มความรู้ 

ความสามารถและทักษะให้ดีขึ้น มีพฤติกรรมการท างานที่เหมาะสมกับงานที่รับผดิชอบ  

ซึ่งเป็นการเพิ่มศักยภาพของบุคลากรใหส้ามารถปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ  
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ตลอดจนมทีัศนคติที่ดีในการท างาน เพื่อประโยชน์ในการปฏิบัติงานของบุคคลและองค์กร 

      วาทิตยา ราชภักดี (2561, หน้า 92) ได้ให้ความหมายของการ

พัฒนาและส่งเสริมบุคลากร หมายถึง การด าเนินงานเกี่ยวกับการเสริมสรา้งขา้ราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษา ตั้งแตก่่อนมอบหมายการปฏิบัติหน้าที่ ระหว่างปฏิบัติหน้าที่

ราชการ และการพัฒนาก่อนการเลื่อนต าแหน่ง การด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนขั้น

เงินเดอืนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา งานทะเบียนประวัติ 

งานเครื่องราชอิสรยิาภรณ์ และงานบริการด้านอื่น ๆ 

      Lunenburg and Ornstein (2008, p. 518) ได้ให้ความหมาย 

ของการพัฒนาและส่งเสริมบุคลากร หมายถึง การฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการปรับปรุงทักษะ

ปัจจุบันของบุคลากร การตระเตรียมบุคลากรส าหรับความรับผิดชอบที่เพิ่มขึ้น 

หรอืความก้าวหน้าในองค์กร 

   จากนักวิชาการและนักการศกึษากล่าวมาข้างตน้ สรุปได้ว่า การพัฒนา 

และส่งเสริมบุคลากร หมายถึง กระบวนการตา่ง ๆ ที่ช่วยส่งเสริมและพัฒนาบุคลากร 

ในโรงเรียนให้มคีวามรู ้ความสามารถและทักษะให้ดีขึ้น โดยการการฝกึอบรมการศึกษาต่อ 

การศกึษาดูงาน การสัมมนา และการประชุมเชงิปฏิบัติการ เพื่อให้มีพฤติกรรมในการ

ท างานที่เหมาะสมกับงานที่รับผดิชอบ ส่งผลต่อประโยชน์ในการปฏิบัติงานของบุคคลและ

องค์กร 

    4.3.2 ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลด้านการพัฒนาและส่งเสริม

บุคลากร 

     นักวิชาการและนักการศกึษาได้กล่าวถึงขอบข่ายการบริหารงาน

บุคคลด้านการพัฒนาและส่งเสริมบุคลากร ไว้ ดังนี้ 

      อนิวัช แก้วจ านงค์ (2552, หน้า 154-155) เสนอขอบข่ายการ

พัฒนาและส่งเสริมบุคลากร 3 ขั้นตอน ดังนี้ 

       1. ประเมินความตอ้งการในการพัฒนา 

       2. ด าเนนิการพัฒนา 

        2.1 ออกแบบโปรแกรมการพัฒนา 

        2.2 ทดสอบความเที่ยง 

        2.3 การจัดให้มีการพัฒนา 

       3. ประเมินผลการพัฒนา 
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      จอมพงศ์ มงคลวานิช (2555, หนา้ 117-118) เสนอขอบข่าย 

การบริหารงานบุคคลด้านการพัฒนาและส่งเสริมบุคลากร 4 ขั้นตอน ดังนี้  

       1. การหาความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากรหรอืการ

ส ารวจความตอ้งการในการพัฒนาบุคลากร  

       2. การวางแผนพัฒนาบุคลากร  

       3. การด าเนินการพัฒนาบุคลากร  

       4. การตดิตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 

      วรรณา แช่มพุทรา (2559, หนา้ 34) เสนอขอบข่ายการบริหาร 

งานบุคคลด้านการพัฒนาและสง่เสริมบุคลากร 8 ขั้นตอน ดังนี้  

       1. การวิเคราะหค์วามต้องการ และความจ าเป็นในการ

พัฒนา 

       2. การวางแผนด้านพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ 

       3. การให้ความส าคัญต่อเรื่องการพัฒนาบุคลากร 

       4. การสนับสนุนใหบุ้คลากรไปศกึษาดูงาน/ฝกึอบรม 

       5. การจัดสรรงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรอย่าง

เพียงพอ 

       6. การก าหนดเนื้อหา หลักการพัฒนาและออกแบบวิธีการ

พัฒนา 

       7. การด าเนินการพัฒนาความสามารถเฉพาะด้าน 

       8. การตดิตามประเมินผลบุคลากรหลังจากได้รับการ

พัฒนา 

      Lunenburg and Ornstein (2008, pp. 537-539) เสนอ

ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลด้านการพัฒนาและส่งเสริมบุคลากร ดังนี้  

       1. การส ารวจและการประเมินความต้องการในการพัฒนา  

เพื่อทราบความต้องการในการพัฒนาว่าครูขาดประสิทธิภาพหรอืทักษะการสอนเพื่อจัด

โครงการพัฒนาครู การประเมินความต้องการอาจใช้การประเมินวัดความสามารถ 

ตามเกณฑม์าตรฐาน หรอืการวิเคราะหป์ระสิทธิภาพของโรงเรียนหรือการสอนหรือการ

สอบถามครู  
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       2. การตัง้จุดประสงค์การพัฒนา อาจเป็นการให้ความรู้ 

การเปลี่ยนเจตคติหรือการพัฒนาทักษะ  

       3. การก าหนดวิธีการพัฒนาตามวัตถุประสงค์  

       4. การประเมนิโปรแกรมการพัฒนา โดยดูจากปฏิกิรยิา 

ของผู้เข้ารับการพัฒนาการเรียนรู้ พฤติกรรม และผลการฝึกพัฒนา 

      ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษา (2559, หน้า 13-18) ได้ก าหนดขอบข่ายการบริหารงานบุคคลด้านการพัฒนาและ

ส่งเสริมบุคลากรไว้ ดังนี้ 

       กศจ. มีอ านาจพิจารณาอนุมัตผิลการประเมินการเตรียม 

ความพรอ้มและพัฒนาอย่างเข้ม ต าแหน่ง ครูผู้ช่วย ก่อนแตง่ตั้งให้ด ารงต าแหน่งครู  

ตามหลักเกณฑ์และวิธีการเตรยีมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้ม ตามหนังสอื ส านักงาน 

ก.ค.ศ. ที ่ศธ 0206.7/ว 19 ลงวันที่ 25 ตุลาคม 2561 โดยมีหลักเกณฑ์ วิธีการ ดังนี้ 

       1. หลักเกณฑ์และวิธีการเตรียมความพร้อมและพัฒนา

อย่างเข้ม ก.ค.ศ. ประกาศใชห้ลักเกณฑ์และวิธีการเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้ม 

ต าแหน่งครูผูช่้วย ตามหนังสือส านักงาน ก.ค.ศ. ที ่ศธ. 0206.7/ว 19 ลงวันที่ 25 ตุลาคม 

2561 โดยมีสาระส าคัญดังนี้  

        1.1 การเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้ม ต าแหน่ง 

ครูผูช่้วย มีจุดมุ่งหมายเพื่อพัฒนาใหค้รูผูช่้วยมีความรู้ ความประพฤติ และคุณลักษณะ

เหมาะสมในหน้าที่ความรับผิดชอบตามมาตรฐานต าแหน่ง ที่ ก.ค.ศ. ก าหนด และสามารถ

น าไปประยุกต์ใชใ้นการปฏิบัติงานเพื่อยกระดับคุณภาพการศกึษาและการเป็นครูที่ดี 

        1.2 ให้ส่วนราชการมีหน้าที่สง่เสริม สนับสนุนทรัพยากร 

การเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้ม ได้แก่ งบประมาณ บุคลากร เอกสาร สื่อ 

และอื่น ๆ ใหแ้ก่สถานศกึษาทุกด้าน 

        1.3 ให้สถานศกึษาและหนว่ยงานต้นสังกัดด าเนินการ

เตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้ม ส าหรับผูท้ี่ได้รับการบรรจุและแต่งตัง้เข้ารับ

ราชการเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ต าแหน่งครูผูช่้วย เป็นเวลาสองปี 

ในสถานศกึษาที่ได้รับการบรรจุและแต่งตัง้ นับแต่วันเข้าปฏิบัติหน้าที่ราชการ ก่อนแตง่ตัง้ 

ให้ด ารงต าแหนง่ครู 
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       กรณีครูผูช่้วยผูใ้ดลาคลอดบุตร ลาป่วยซึ่งจ าเป็นต้อง 

รักษาตัวเป็นเวลานาน ลาป่วย เพราะประสบอันตรายในขณะปฏิบัติราชการตามหน้าที่ 

หรอืขณะเดินทางไปหรอืกลับจากปฏิบัติราชการตามหน้าที่ หรอืลาเข้ารับการตรวจเลือก 

หรอืเข้ารับการเตรียมพล ให้นับวันลาดังกล่าว รวมเป็นระยะเวลาการเตรียมความพร้อม 

และพัฒนาอย่างเข้มได้ไม่เกินเก้าสิบวัน หากลาเกินเก้าสิบวัน ผูน้ั้นต้องเตรยีมความพร้อม

และพัฒนาอย่างเข้ม ตามจ านวนวันลาที่เกินให้ครบสองปี 

      1.4 ให้การเตรยีมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มเป็นไป 

ตามหลักสูตรที่ก าหนด เพื่อให้ครูผู้ช่วยมีคุณลักษณะและสมรรถนะในการปฏิบัติตน 

และการปฏิบัติงานที่สง่ผลต่อคุณภาพของผู้เรียน ดังต่อไปนี้ 

       1.4.1 การมีวนิัย คุณธรรม จรยิธรรม และจรรยาบรรณ

วิชาชีพ  

        1.4.1.1 วินัยและการรักษาวินัย  

        1.4.1.2 คุณธรรม จริยธรรม  

        1.4.1.3 จรรยาบรรณวิชาชีพ 

        1.4.1.4 การด ารงชีวติตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจ

พอเพียง 

        1.4.1.5 จิตวิญญาณความเป็นครู 

        1.4.1.6 จิตส านึกความรับผิดชอบในวิชาชีพครู 

       1.4.2 การมสี่วนรว่มการพัฒนาในสถานศกึษาและชุมชน

การเรียนรูท้างวิชาชีพ  

        1.4.2.1 การท างานเป็นทีม 

        1.4.2.2 งานกิจกรรมตามภารกิจบริหารงาน 

ของสถานศกึษา  

        1.4.2.3 ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

       1.4.3 การพัฒนาวิชาชีพตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

ในด้านการจัดการเรยีนการสอนและด้านการบริหารจัดการช้ันเรยีน ตามมาตรฐาน

ต าแหน่งครูผูช่้วย ที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 

        1.4.3.1 การวิเคราะหห์ลักสูตร มาตรฐานการเรียนรู้ 

และตัวชีว้ัดผลการเรียนรู้ 
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        1.4.3.2 การออกแบบการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผูเ้รียน 

เป็นส าคัญ และส่งเสริมกระบวนการคิด  

        1.4.3.3 การจัดกิจกรรมการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรยีน 

เป็นส าคัญ และส่งเสริมกระบวนการคิด  

        1.4.3.4 การเลือก หรอืสร้าง หรอืพัฒนาสื่อ เทคโนโลยี 

และแหล่งเรียนรู้ 

        1.4.3.5 การวัดและประเมินผลการเรียนรู้ 

        1.4.3.6 การจัดสภาพแวดล้อมและบรรยากาศที่เอือ้ 

ต่อการเรียนรู้  

        1.4.3.7 ระบบดูแลช่วยเหลือผูเ้รียน 

        1.4.3.8 การอบรมบ่มนิสัยใหผู้เ้รียนมีคุณธรรม 

จรยิธรรม คุณลักษณะอันพึงประสงค์ และค่านิยมที่ดีงาม 

       1.4.4 ทักษะการใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศและเทคโนโลยีการ

สื่อสาร เพื่อพัฒนาการเรียนรู้ให้ผู้เรยีน 

        1.4.4.1 ทักษะการใชภ้าษาและเทคโนโลยีดิจทิัล 

เพื่อพัฒนาตนเอง  

        1.4.4.2 ทักษะการใช้ภาษาและเทคโนโลยีดิจทิัล 

เพื่อพัฒนาผูเ้รียน  

        1.4.4.3 ทักษะการใชภ้าษาและเทคโนโลยีดิจทิัล 

เพื่อการสื่อสาร 

      1.5 ให้ผู้มอี านาจตามมาตรา 53 แตง่ตั้งคณะกรรมการ 

เตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้ม จ านวน 3 คน โดยมีองค์ประกอบตามล าดับ ดังนี้ 

       1.5.1 ผูอ้ านวยการสถานศึกษา เป็นประธานกรรมการ 

       1.5.2 ผูด้ ารงต าแหน่งครูในสถานศกึษา เป็นกรรมการ 

       1.5.3 ผูท้รงคุณวุฒิอื่นจากภายนอกสถานศกึษา  

เป็นกรรมการ 

       ทั้งนี ้ให้คณะกรรมการท าหน้าที่เป็นพี่เลีย้ง โดยให้ 

ค าปรึกษา สอนงาน ช่วยเหลือ แนะน าการปฏิบัติตนและการปฏิบัติงานให้มคีุณลักษณะ 

ในหน้าที่ความรับผดชอบตามมาตรฐานต าแหนง่ ที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 
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       กรณีไม่มผีูด้ ารงต าแหนง่ตามข้อ 1.5.1 หรอืข้อ 1.5.2  

ในสถานศกึษาที่ครูผู้ช่วยได้รับการบรรจุ และแตง่ตั้ง แล้วแตก่รณี ให้แตง่ตั้งจาก

สถานศกึษาอื่นที่อยู่ใกล้เคียงกัน เป็นกรรมการเตรียมความพร้อม และพัฒนาอย่างเข้ม

ตามองคป์ระกอบได้ตามความเหมาะสม 

      1.6 ให้คณะกรรมการเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้ม 

มีหน้าที่พัฒนาและประเมินผล การปฏิบัติตนและการปฏิบัติงานควบคู่กันเป็นระยะ ๆ  

อย่างตอ่เนื่องทุกหกเดือน รวมสี่ครั้งในเวลาสองปี ตามแบบประเมินที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 

      1.7 ผูท้ี่ผ่านการประเมินการเตรียมความพร้อมและพัฒนา

อย่างเข้มต้องมีผลการประเมิน จากกรรมการทุกคนเฉลี่ยในแตล่ะครั้ง ดังนี้ 

       ครั้งที่ 1 ต้องมคีะแนนในแต่ละดา้น ไม่ต่ ากว่าร้อยละ 60 

       ครั้งที่ 2 ต้องมีคะแนนในแต่ละดา้น ไม่ต่ ากว่าร้อยละ 60 

       ครั้งที่ 3 ต้องมคีะแนนในแต่ละดา้น ไม่ต่ ากว่าร้อยละ 70 

       ครั้งที่ 4 ต้องมคีะแนนในแต่ละดา้น ไม่ต่ ากว่าร้อยละ 70 

       กรณีครูผูช่้วยผูใ้ดมีผลการประเมินการเตรียมความพร้อม

และพัฒนาอย่างเข้มในแต่ละครั้ง ต่ ากว่าเกณฑก์ารประเมินที่ ก.ค.ศ. ก าหนด หากผูม้ี

อ านาจตามมาตรา 53 เห็นว่าควรทบทวนการประเมิน การเตรียมความพร้อมและพัฒนา

อย่างเข้ม ก็อาจให้คณะกรรมการเตรยีมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้ม พจิารณาทบทวน

อีกครั้งหนึ่ง และหากผลการประเมินยังต่ ากว่าเกณฑก์ารประเมินที่ ก.ค.ศ. ก าหนด  

โดยไม่สมควร ให้รับราชการตอ่ไปไม่ว่าจะครบก าหนดเวลาเตรยีมความพร้อมและพัฒนา

อย่างเข้มหรอืไม่ก็ตามให้ผู้มีอ านาจ ตามมาตรา 53 ด าเนินการเพื่อส่งให้ผูน้ั้นออกจาก

ราชการตอ่ไป 

      1.8 เมื่อครูผูช่้วยเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้ม 

ครบสองปีแล้ว ผลการประเมินผ่านตามเกณฑก์ารประเมินที่ ก.ค.ศ. ก าหนด  

ให้สถานศกึษาเสนอผลการประเมินให้ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา หรอืส่วนราชการ 

ต้นสังกัดเพื่อน าเสนอต่อ กศจ. หรอื อ.ก.ค.ศ. ที่ ก.ค.ศ. ตัง้ แล้วแต่กรณี พิจารณาอนุมัต ิ

และให้ผูม้ีอ านาจตามมาตรา 53 ออกค าสั่งแตง่ตั้งครูผู้ช่วยผูน้ั้นใหด้ ารงต าแหน่งครูตอ่ไป 

แล้วแจง้ให้ผูน้ั้นทราบ 

   จากนักวิชาการและนักการศกึษากล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ขอบข่าย 

การบริหารงานบุคคลด้านการบริหารงานบุคคลด้านการพัฒนาและส่งเสริมบุคลากร 
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ประกอบด้วยขั้นตอนดังนี้ 

    1. การส ารวจและประเมินความต้องการในการพัฒนาตนเอง 

เพื่อทราบความต้องการในการพัฒนาว่าครูและบุคลากรทางการศึกษาขาดประสิทธิภาพ

หรอืทักษะการสอน และมีความต้องการศกึษาเพิ่มเติมทักษะส าหรับการพัฒนาศักยภาพ

ของตนเอง 

    2. วางแผนการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

อย่างเป็นระบบ โดยสร้างความร่วมมอืจากบุคลากรทั้งฝา่ยงานในการวางแผนการพัฒนา

ตนเอง 

    3. การด าเนินการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

ตามขั้นตอนที่ผ่านการวางแผน มีการทบทวนขั้นตอนการด าเนินการพัฒนาทุกขั้นตอน 

เพื่อให้การด าเนินการเป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 

    4. ด าเนินการนเิทศ ก ากับ ติดตามการด าเนินงาน และประเมินผล

การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเป็นระยะๆ อย่างสม่ าเสมอ 

  4.4 ด้านการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ 

   4.4.1 ความหมายของการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ 

    นักวิชาการและนักการศกึษาได้ให้ความหมายของการด าเนินการ 

ทางวินัยและการลงโทษ ไว้ดังนี้ 

    ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

(2559, หน้า 85) ได้ใหค้วามหมายของ การด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ หมายถึง 

กระบวนการและขั้นตอนการด าเนินการในการลงโทษข้าราชการ ซึ่งเป็นกระบวนการ 

ตามกฎหมายที่จะต้องกระท า เมื่อขา้ราชการมกีรณีถูกกล่าวหาว่ากระท าผดิวินัย 

    พิชิต สุดโต (2554, หน้า 61) ได้ให้ความหมายของ การด าเนนิการ

ทางวินัยและการลงโทษ หมายถึง การควบคุมตนเองให้ปฏิบัติตามข้อปฏิบัติอยู่ใน 

แบบแผนการปฏิบัติตามค าสั่งผู้บังคับบัญชาของข้าราชการครูในสถานศกึษา  

การเสริมสร้างและการป้องกันการกระท าผดิวินัย การลาทุกประเภทของข้าราชการครู 

การรักษาวินัยโดยเคร่งครัดอยู่เสมอ มีการด าเนินการจัดอบรมให้ความรู้ดา้นวินัย  

และการรักษาวินัยแก่ข้าราชการครู มีการแตง่ตั้งคณะกรรมการเพื่อด าเนินการสอบสวน 

ให้ได้ความจริงและความยุติธรรมโดยไม่ชักช้า การให้บุคลากรร้องทุกข์ กรณีไม่ได้รับ 

ความเป็นธรรม การตรวจสอบข้อมูลเบื้องต้นในกรณีที่ข้าราชการครูถูกกล่าวหาว่ากระท า 
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ผดิวินัยอย่างร้ายแรงไม่ชัดเจนและการส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีระเบียบวินัย 

    มาลี สุริยะ (2554, หน้า 44) ได้ให้ความหมายของ การด าเนนิการ

ทางวินัยและการลงโทษ หมายถึง การควบคุมตนเองให้ปฏิบัติตนตามข้อปฏิบัติ อยู่ใน 

แบบแผนการปฏิบัติ การปฏิบัติตามค าสั่ง บังคับบัญชา ซึ่งเป็นลักษณะเชงิพฤติกรรม 

ที่แสดงออกมาจากของจิตใจมนุษย์ 

    อภสิิทธิ์ เกษเกสร (2557, หน้า 33) ได้ให้ความหมายของการ

ด าเนนิการทางวินัยและการลงโทษ หมายถึง การก ากับดูแลบุคลากรในหน่วยงานเพื่อให้

ปฏิบัติงานได้ตามระเบียบแบบแผนที่ก าหนดไว้จนบังเกิดผลดีมปีระสิทธิภาพประสิทธิผล

เป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้ 

    กัลยาณ ีเลขลบ (2559, หน้า 26) ได้ให้ความหมายของการ

ด าเนนิการทางวินัยและการลงโทษ หมายถึง การด าเนินการของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่จะ

ส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติอยู่ในกฎระเบียบ แบบแผน และปฏิบัติ

หนา้ที่เต็มความรูค้วามสามารถ 

    วาทิตยา ราชภักดี (2561, หน้า 102) ได้ให้ความหมายของการ

ด าเนนิการทางวินัยและการลงโทษ หมายถึง การด าเนินงานเกี่ยวกับการกระท าผิดทาง

วินัยทั้งกรณีความผดิวินัยไม่ร้ายแรง และกรณีความผิดวินัยร้ายแรง การด าเนินงาน 

ที่เกี่ยวข้องกับการอุทธรณ์ การรอ้งทุกข์ และการเสริมสร้างและการป้องกันการกระท าผดิ

วินัยของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

    Kingberry (1957, p. 152 อ้างถึงใน พิชิต สุดโต, 2554, หน้า 58)  

ได้ให้ความหมายของ การด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ หมายถึง การควบคุม

พฤติกรรมของบุคคล ได้แก่ โดยทางกฎหมายบังคับ ค าสั่ง และบังคับโดยการลงโทษ  

และโดยทางการสั่งสอนการฝกึอบรม และประสบการณ์ในการมคีวามรับผดิชอบ 

   จากนักวิชาการและนักการศกึษากล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า            

การด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ หมายถึง กระบวนการและขั้นตอนการด าเนินการ

ทางวินัย และการลงโทษทางวินัยของข้าราชการ เป็นการควบคุมให้ข้าราชการปฏิบัติ 

ตามข้อปฏิบัติอยู่ในแบบแผนการปฏิบัติ ตามค าสั่งผูบ้ังคับบัญชาของข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษาในโรงเรียน มีการเสริมสร้างและการป้องกันการกระท าผดิวินัย 

การอบรม พัฒนาบุคลากรเกี่ยวกับระเบียบ วนิัยของข้าราชการครูและบุคลากรทางศึกษา

อย่างสม่ าเสมอ การรักษาวินัยโดยเคร่งครัดอยู่เสมอ มีการแตง่ตั้งคณะกรรมการ 
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เพื่อด าเนนิเฝ้าระวัง การตดิตาม การป้องกันการกระท าผดิทางวินัย หากมีข้าราชการครู

และบุคลากรทางศึกษากระท าผดิวินัย มีการด าเนินการสอบสวนด้วยความยุติธรรม 

โปร่งใส มีการให้บุคลากรร้องทุกข์ กรณีไม่ได้รับความเป็นธรรม 

   4.4.2 ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลด้านการด าเนินการทางวนิัย 

และการลงโทษ 

    นักวิชาการและนักการศกึษาได้กล่าวถึงขอบข่ายการบริหารงาน

บุคคลด้านการด าเนินการทางวนิัยและการลงโทษไว้ ดังนี ้

    ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

(2559, หน้า 85) การด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ เป็นกระบวนการและขั้นตอน 

การด าเนินการในการลงโทษข้าราชการ ซึ่งเป็นกระบวนการตามกฎหมายที่จะต้องกระท า 

เมื่อขา้ราชการมกีรณีถูกกล่าวหาว่ากระท าผดิวินัย ได้แก่  

     1. การตั้งเรื่องกล่าวหา  

     2. การสบืสวนหรอืการสอบสวน  

     3. การพิจารณาความผิดและก าหนดโทษ  

     4. การลงโทษหรอืงดโทษ  

     5. การด าเนินการในระหว่างด าเนนิการทางวินัย เชน่  

ให้พักราชการ หรอืให้ออกจากราชการไว้ก่อน  

     6. การอุทธรณ์และร้องทุกข์ 

    จุดมุง่หมายของการด าเนินการทางวนิัยก็เพื่อให้การลงโทษข้าราชการ

เป็นไปโดยถูกต้องเหมาะสมตามกระบวนการทางนติิธรรม โดยที่ค าสั่งลงโทษทางวินัย 

เป็นค าสั่งทางปกครอง ขั้นตอนการด าเนินการและการใช้ดุลพินจิก าหนดโทษทางวินัย  

จงึตอ้งเป็นไปตามหลักความชอบด้วยกฎหมายของการกระท าทางปกครอง 

    ขั้นตอนการด าเนินการทางวินัย 

     1. การตั้งเรื่องกล่าวหา 

      “การตั้งเรื่องกล่าวหา” เป็นการตัง้เรื่องด าเนินการทางวินัย 

แก่ขา้ราชการ เมื่อปรากฏกรณีมีมูลที่ควรกล่าวหาว่ากระท าผดิวินัย มาตรา 98  

แหง่พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา พ.ศ. 2547  

ก าหนดให้ผูบ้ังคับบัญชาแตงตัง้คณะกรรมการสอบสวน เพื่อด าเนนิการสอบสวน 

ให้ได้ความจริงและความยุติธรรมโดยไม่ชักช้า  

มห
าว
ิทย

าล
ัยร
าช
ภัฏ

สก
ลน

คร



84 

      ผูต้ั้งเรื่องกล่าวหา คอื ผู้บังคับบัญชาของผูถู้กกล่าวหา กรณี 

ที่เป็นการกล่าวหาว่ากระท าผดิวินัยอย่างร้ายแรง ผูบ้ังคับบัญชา ผูม้ีอ านาจสั่งบรรจุ 

และแต่งตัง้ตามมาตรา 53 เป็นผู้มอี านาจ สั่งแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวน ส าหรับกรณี

ทีเ่ป็นการกล่าวหาว่ากระท าผดิวินัยไม่ร้ายแรง ผูบ้ังคับบัญชาชั้นต้น คือ ผูอ้ านวยการ

สถานศกึษา สามารถแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาในโรงเรยีนได้ทุกคนในฐานะผูบ้ังคับบัญชา เว้นแตก่รณีที่เป็นการช่วยปฏิบัติ

ราชการจะมีเพียงอ านาจการบังคับบัญชา แตไ่ม่มอี านาจด าเนินการทางวินัยหรือสั่งลงโทษ 

กรณีเชน่นีจ้ะต้องรายงานใหผู้บ้ังคับบัญชาต้นสังกัดเป็นผู้ด าเนินการ  

      “เรื่องที่กล่าวหา” หมายถึง การกระท าหรอืพฤติการณ์ 

แหง่การกระท าที่กล่าวอ้างว่า ผูถู้กกล่าวหากระท าผดิวินัย  

      การตัง้เรื่องกล่าวหานีเ้ป็นขั้นตอนที่จ าเป็นไม่ว่าจะเป็นกรณี

ความผิดวินัยอย่างร้ายแรงหรอืไม่ร้ายแรงก็ตาม กฎหมายก าหนดให้ตอ้งแจ้งให้ผู้ถูก

กล่าวหาทราบว่าถูกกล่าวหาว่ากระท าผิดวินัยในเรื่องใด เพื่อให้ผู้ถูกกล่าวหารู้ตัว 

และมีโอกาสชีแ้จงและน าสืบแก้ขอ้กล่าวหาได้  

      “เรื่องที่กล่าวหา” นั้น ไม่ใช่กรณีความผดิหรอืฐานความผิด  

แตเ่ป็นเรื่องราวหรอืการกระท าที่กล่าวอ้างว่า ผูถู้กกล่าวหากระท าผดิ ดังนัน้ ในการตัง้

เรื่องกล่าวหาในค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวน จงึควรระบุแต่เพียงเรื่องราว 

หรอืการกระท าที่กล่าวอ้างว่าผูถู้กกล่าวหากระท าผดิเท่านั้น ไม่ควรระบุกรณีความผิด 

หรอืฐานความผดิ การระบุกรณีความผดิหรอืฐานความผิดนัน้ ควรปล่อยใหเ้ป็นเรื่อง 

ของคณะกรรมการสอบสวนและผูม้ีอ านาจพิจารณาโทษที่จะพิจารณาปรับบทความผิด 

ภายหลังจากได้สอบสวนพิจารณาข้อเท็จจริงแล้ว ถ้าผู้สั่งแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนไป

ก าหนดกรณีความผดิหรือฐานความผิดไว้ในค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนเสีย 

แตแ่รกอาจกลายเป็นการจ ากัดขอบเขตของการสอบสวนใหอ้ยู่เฉพาะในกรณีความผิด 

หรอืฐานความผดิที่ก าหนดไว้ถ้าพบการกระท าผดิที่เกินกว่านั้นจะเกิดปัญหาว่า 

เป็นการสอบสวนเรื่องอื่น หรอืพิจารณาลงโทษในเรื่องอื่น ฉะนั้น ค าสัง่แต่งตั้ง

คณะกรรมการสอบสวนจึงควรระบุแตเ่พียงเรื่องราวหรอืการกระท าที่กล่าวอ้างว่าผูถู้ก

กล่าวหากระท าความผิด โดยไม่ระบุกรณีความผดิหรอืฐานความผดิ เมื่อสอบสวนแล้ว

คณะกรรมการสอบสวนและ ผูม้ีอ านาจพิจารณาโทษจึงจะพิจารณาจากผลการสอบสวน

ว่าเรื่องที่กล่าวหานั้น ฟังข้อเท็จจริงได้วา่ผูถู้กกล่าวหาได้กระท าความผิดในเรื่องนัน้อย่างไร 
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 แล้วปรับบทไปตามความผิดกรณีนั้น ตามมาตรานั้น 

     แนวทางในการตัง้เรื่องกล่าวหาอาจกระท าได้ ดังนี้  

      1. ควรตั้งใหก้ว้างไว้ เพียงเพื่อใหรู้้วา่ผูถู้กกล่าวหาท าอะไร 

ที่เป็นความผดิ  

      2. ไม่ควรเอากรณีความผิดหรอืฐานความผดิ หรอืมาตรา

ความผิด ไปเป็นเรื่องกล่าวหา เพราะจะท าให้เรื่องที่กล่าวหาถูกจ ากัดไว้ในวงแคบ 

     2. การสอบสวน 

      การสอบสวน คือ การรวบรวมพยานหลักฐาน  

และการด าเนนิการทั้งหลายอื่นเพื่อจะทราบข้อเท็จจริงและพฤติการณ์ต่าง ๆ หรอืพิสูจน์

เกี่ยวกับเรื่องที่กล่าวหา เพื่อให้ได้ความจริงและความยุติธรรม และเพื่อที่จะพิจารณาว่า 

ผูถู้กกล่าวหาได้กระท าผดิวินัยจริงหรือไม่ ถ้ากระท าผดิจรงิก็จะได้ลงโทษผูก้ระท าผิด    

วินัยนั้น  

      การสอบสวนทางวินัย เป็นการด าเนินการเพื่อจัดให้มีค าสั่ง 

ทางปกครองที่มผีลกระทบต่อสถานภาพของสทิธิและหนา้ที่ของบุคคล จงึตอ้งด าเนินการ

ตามหลักเกณฑท์ี่กฎหมายก าหนด 

     การสอบสวนทั้ง 2 ประเภท มีลักษณะดังนี้  

      2.1 การสอบสวนวินัยไม่ร้ายแรง ผูบ้ังคับบัญชาต้องปฏิบัติ 

ตามมาตรา 98 และกฎ ก.ค.ศ.ว่าด้วยการสอบสวนพิจารณา พ.ศ. 2550 ที่ก าหนดให้

ผูบ้ังคับบัญชาต้องมคี าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวน โดยแต่งตั้งจากข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษาหรอืข้าราชการฝา่ยพลเรือน จ านวน อย่างนอ้ย 3 คน 

ประกอบด้วย ประธานกรรมการและกรรมการสอบสวน อย่างนอ้ยอีก 2 คน ให้กรรมการ

สอบสวนคนหนึ่งเป็นเลขานุการ ในกรณีจ าเป็นจะให้มผีู้ช่วย เลขานุการดว้ยก็ได้ ส าหรับ

วิธีการสอบสวนใหน้ าขั้นตอนการสอบสวนวินัยอย่างร้ายแรงมาใช้โดยอนุโลม ก าหนด

ระยะเวลาด าเนินการให้แล้วเสร็จภายใน 90 วัน อาจขอขยายระยะเวลาด าเนินการได้ 

ตามความจ าเป็น แตไ่ม่เกิน 30 วัน  

      2.2 การสอบสวนวินัยอย่างร้ายแรง ผูม้ีอ านาจสั่งบรรจุ 

และแต่งตัง้ตามมาตรา 53 แหง่พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษา พ.ศ. 2547 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 จะต้องแตง่ตั้ง

คณะกรรมการสอบสวนเช่นเดียวกัน ส าหรับการสอบสวนวินัยอย่างร้ายแรง ประธาน
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กรรมการตอ้งด ารงต าแหน่งไม่ต่ ากว่าหรือเทียบได้ไม่ต่ ากว่าผูถู้กกล่าวหา ส าหรับต าแหน่ง

ที่มวีิทยฐานะประธานต้องมีวิทยฐานะไม่ต่ ากว่าผูถู้กกล่าวหา โดยกรรมการสอบสวนต้องมี

ผูด้ ารงต าแหน่งนติิกร หรอืผูไ้ด้รับปริญญาทางกฎหมาย หรอืผูไ้ด้รับการศกึษาอบรม 

ตามหลักสูตรการด าเนินการทางวนิัย หรอืผู้มีประสบการณ์ด้านการด าเนินการทางวินัย 

อย่างนอ้ย 1 คน และแมภ้ายหลังประธานจะด ารงต าแหนง่หรือมีวทิยฐานะต่ ากว่า 

หรอืเทียบได้ ต่ ากว่าผู้ถูกกล่าวหา ก็ไม่กระทบถึงการได้รับแต่งตั้งเป็นประธานกรรมการ 

และต้องด าเนินการตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ก าหนดในกฎ ก.ค.ศ.ว่าด้วยการสอบสวน

พิจารณา พ.ศ. 2550 โดยให้ด าเนินการให้แลว้เสร็จภายใน 180 วัน และอาจขอขยาย

ระยะเวลาด าเนินการได้ตามความจ าเป็น ครั้งละไม่เกิน 60 วัน และถ้าไม่แลว้เสร็จภายใน 

240 วัน ต้องรายงาน อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษา/อ.ก.ค.ศ. ที ่ก.ค.ศ. ตั้ง เพื่อตดิตาม

เร่งรัดการด าเนินการให้แลว้เสร็จโดยเร็ว 

    ข้อยกเว้น  

     มาตรา 98 วรรคท้าย บัญญัติวา่ “ในกรณีความผิดที่ปรากฏ 

ชัดแจ้งตามที่ก าหนดในกฎ ก.ค.ศ. จะด าเนินการทางวินัยโดยไม่สอบสวนก็ได้”  

     กรณีที่เป็นความผดิที่ปรากฏชัดแจง้ตามกฎ ก.ค.ศ.ว่าด้วยกรณี

ความผิดที่ปรากฏชัดแจ้ง พ.ศ. 2549 ก าหนดไว้ดังนี้  

     ก. การกระท าผดิวินัยไม่ร้ายแรงที่เป็นกรณีความผดิที่ปรากฏ 

ชัดแจ้ง ได้แก่  

      1. กระท าความผดิอาญาจนต้องค าพิพากษาถึงที่สุดว่าผูน้ั้น

กระท าผิด และผูบ้ังคับบัญชา เห็นว่าข้อเท็จจริงที่ปรากฏตามค าพิพากษานั้น 

ได้ความประจักษ์ชัดแล้ว  

      2. กระท าผิดวินัยไม่ร้ายแรงและได้รับสารภาพเป็นหนังสือ 

ต่อผู้บังคับบัญชา หรอื ให้ถ้อยค ารับสารภาพต่อผูม้ีหน้าที่สบืสวนหรอืคณะกรรมการ

สอบสวน ตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  

และได้มกีารบันทึกถ้อยค ารับสารภาพเป็นหนังสือ  

     ข. การกระท าผดิวินัยอย่างร้ายแรงที่เป็นกรณีความผดิที่ปรากฏ

ชัดแจ้ง ได้แก่  

      1. กระท าความผดิอาญาจนได้รับโทษจ าคุกหรอืโทษ 

ที่หนักกว่าจ าคุก โดยค าพิพากษาถึงที่สุด ให้จ าคุก หรอืให้ลงโทษที่หนักกว่าจ าคุก เว้นแต่ 
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เป็นโทษส าหรับความผดิที่ได้กระท าโดยประมาทหรอืความผดิลหุโทษ 

      2. ละทิง้หน้าที่ราชการติดต่อในคราวเดียวกันเป็นเวลา 

เกินกว่า 15 วัน และผูบ้ังคับบัญชา ได้ด าเนินการสบืสวนแลว้เห็นว่าไม่มเีหตุผลอันสมควร 

หรอืมีพฤติการณ์อันแสดงถึงความจงใจไม่ปฏิบัติตามระเบียบของทางราชการ  

      3. กระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรงและได้รับสารภาพเป็นหนังสอื

ต่อผู้บังคับบัญชาหรอืให้ถ้อยค ารับสารภาพต่อผูม้ีหนา้ที่สบืสวนหรอืคณะกรรมการ

สอบสวนตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  

และได้มกีารบันทึกถ้อยค ารับสารภาพเป็นหนังสือ 

     3. การพิจารณาความผิดและก าหนดโทษ 

      การพิจารณาความผดิและก าหนดโทษ เป็นการพิจารณา

วินจิฉัยว่า ผูถู้กกล่าวหา ได้กระท าผดิวินัยหรือไม่ หากกระท าผดิเป็นความผดิกรณีใด  

ตามมาตราใด และควรลงโทษสถานใด การพิจารณาความผดิและก าหนดโทษเป็น

กระบวนการที่จะต้องกระท าโดยผู้มีอ านาจหน้าที่ตามที่กฎหมายก าหนด และจะกระท าได้

ต่อเมื่อได้ทราบข้อเท็จจริงของเรื่องที่กล่าวหา โดยกระจา่งชัดเพียงพอที่จะพิจารณาวินจิฉัย

ความผิดและก าหนดโทษได้ ทั้งนี้ ต้องเป็นข้อเท็จจริงที่ได้มาจากการสอบสวน เว้นแตก่รณี 

ที่เป็นความผดิที่ปรากฏชัดแจง้ตามที่ก าหนด ในกฎ ก.ค.ศ. ข้อเท็จจริงอาจได้จาก 

การสบืสวน หรอืจากการรวบรวมเอกสารข้อมูล แล้วแต่กรณี 

     ความผิดวินัยมี 2 ประเภท คือ  

      1. ความผดิวินัยไม่ร้ายแรง  

      2. ความผิดวินัยอย่างร้ายแรง  

     อาจแยกพิจารณาได้ ดังนี้  

      1. ความผดิวินัยไม่ร้ายแรง ผูม้ีอ านาจพิจารณาความผิด 

และก าหนดโทษ คือ ผูบ้ังคับบัญชาตามที่กฎหมายก าหนด 

      2. ความผิดวินัยอย่างร้ายแรง ผูม้ีอ านาจพิจารณาความผิด

และก าหนดโทษมีดังนี้  

       2.1 ก.ค.ศ. : ส าหรับต าแหน่ง ผูอ้ านวยการส านักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษาและรองผูอ้ านวยการ ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา ต าแหนง่

ศาสตราจารย์ ต าแหนง่ซึ่งมีวิทยฐานะเชี่ยวชาญพิเศษ และผู้ซึ่งกระท าผดิวินัยอย่างร้ายแรง

ร่วมกับผูด้ ารงต าแหน่งดังกล่าว รวมทั้งกรณีที่เป็นการด าเนนิการของผูบ้ังคับบัญชา 
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ที่มตี าแหน่งเหนือหัวหน้าส่วนราชการ หรอืผูอ้ านวยการส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาขึน้ไป  

       2.2 กศจ.เขตพืน้ที่การศกึษา : ส าหรับต าแหน่งขา้ราชการ

ครูและบุคลากรทางการศกึษา ที่สังกัดเขตพื้นที่การศกึษาที่มวีิทยฐานะตั้งแต่เช่ียวชาญ 

ลงมา และต าแหน่งที่ไม่มีวทิยฐานะ  

       2.3 กศจ. ที ่ก.ค.ศ. ตั้ง : ส าหรับข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษาที่ไม่สังกัดเขตพื้นที่การศกึษาที่มวีิทยฐานะตั้งแต่เช่ียวชาญ 

ลงมา และต าแหน่งที่ไม่มีวทิยฐานะ 

     4. การพิจารณาก าหนดโทษ  

      การก าหนดโทษ เป็นการก าหนดระดับโทษผูก้ระท าผดิวินัย 

ให้เป็นไปตามการปรับบทความผิดว่าเป็นความผิดตามมาตราใดของบทบัญญัติทางวินัย 

ตามหมวด 6 ซึ่งมาตรา 96 แหง่พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา พ.ศ. 2547 ได้ก าหนดโทษทางวินัยไว้ 5 สถาน คือ  

       1. ภาคทัณฑ์  

       2. ตัดเงินเดอืน  

       3. ลดขั้นเงินเดือน  

       4. ปลดออก  

       5. ไล่ออก  

      ในการพิจารณาก าหนดโทษมีหลักที่ควรค านึงถึง ดังนี้  

       1. หลักนิตธิรรม คือ การค านึงถึงระดับโทษตามที่กฎหมาย

ก าหนด  

        1.1 ความผดิวินัยอย่างร้ายแรง : โทษปลดออก 

หรอืไล่ออกตามความร้ายแรงแห่งกรณี ถ้ามีเหตุอันควรลดหย่อน อาจลดหย่อนโทษได้ 

แตต่้องไม่ต่ ากว่าปลดออก (มาตรา 99)  

        1.2 ความผิดวินัยไม่ร้ายแรง : โทษภาคทัณฑ์              

ตัดเงินเดอืน หรอืลดขั้นเงนิเดือน ถ้ามีเหตุอันควรลดหย่อน จะน ามาประกอบการพิจารณา 

ลดโทษก็ได ้ 

        1.3 กรณีความผิดวินยัเล็กน้อย และมีเหตุอันควร 

งดโทษ จะงดโทษโดยใหท้ าทัณฑบ์น เป็นหนังสือ หรอืว่ากล่าวตักเตือนก็ได้  

ในการลดหย่อนโทษ ผูบ้ังคับบัญชาต้องวางโทษก่อนว่าควรลงโทษสถานใด แตม่ีเหตุ 
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อันควรลดหย่อนโทษอย่างไรจงึให้ลงโทษสถานใด หรอืให้ลดหย่อนเป็นสถานใด  

        เหตุลดหย่อนโทษ  

         1. กระท าความผดิครั้งแรก  

         2. ส านกึผิด  

         3. ไม่เกิดความเสียหาย  

         4. บรรเทาความเสียหายที่เกิดขึน้  

         5. รู้เท่าไม่ถึงการณ์  

         6. บันดาลโทสะ  

         7. คุณความดี  

          ฯลฯ  

     ทั้งนี ้กรณีทุจรติต่อหน้าที่ราชการซึ่งมตคิณะรัฐมนตรเีห็นว่า 

ควรไล่ออกจากราชการเท่านั้น โดยเห็นว่าการน าเงินที่ทุจรติไปแล้วมาคืนไม่เป็นเหตุ

ลดหย่อนโทษ 

        การงดโทษน ามาใช้เมื่อ  

         1. กระท าผดิวินัยเล็กน้อยและมีเหตุอันควรงดโทษ  

         2. กระท าผิดวินัยไม่ร้ายแรงและออกจากราชการ 

ไปแล้ว  

         3. ผูก้ระท าความผิดตาย  

       2. หลักมโนธรรม คือ การพิจารณาก าหนดโทษ 

ให้เหมาะสมตามควรแก่กรณี เชน่ ความผดิร้ายแรงก็ต้องก าหนดโทษร้ายแรง ความผิด 

ไม่ร้ายแรงก็ต้องก าหนดโทษไม่ร้ายแรง ให้เหมาะสมกับกรณีความผิด  

       3. หลักความเป็นธรรม คือ ต้องพิจารณาก าหนดโทษ 

โดยเสมอหนา้กัน ใครท าผิดก็ต้องถูกลงโทษไม่มกีารยกเว้น ไม่เลือกที่รักมักที่ชัง กระท าผิด

อย่างเดียวกันควรต้องลงโทษเท่ากัน อย่างไรก็ดี แมจ้ะเป็นความผิดอย่างเดียวกัน 

แตพ่ฤติการณ์แหง่การกระท าอาจไม่เหมอืนกัน โทษจึงอาจแตกต่างกันได้ เชน่  

        1. ลักษณะของการกระท าผิด  

        2. ผลแห่งการกระท าผดิ  

        3. คุณความดี  

        4. การรูห้รอืไม่รู้ว่าการกระท านั้นเป็นความผดิ  
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        5. การให้โอกาสแก้ไขปรับปรุงตนเอง  

        6. เหตุเบือ้งหลังการกระท าผดิ  

        7. สภาพของผูก้ระท าผดิ  

       4. นโยบายของทางราชการ ผูบ้ังคับบัญชาควรจะได้

รับทราบนโยบายของทางราชการ ในการปราบปรามกวดขันการกระท าผดิต่างๆ เพือ่น ามา 

เป็นหลักในการใชดุ้ลพินิจก าหนดระดับโทษให้ได้มาตรฐานตามนโยบายของทางราชการ 

เชน่  

        1. ยาเสพติด  

        2. การทุจรติประพฤติมิชอบ 

        4. การละเมิดสิทธิเด็ก  

        5. การทุจริตการสอบ  

       การใชดุ้ลพินิจในการพิจารณาความผิดและก าหนดโทษ 

ทางวินัยนั้น นอกจากผูบ้ังคับบัญชา หรอืผูด้ าเนินการทางวนิัยจะต้องใช้ดุลพินจิภายใน

กรอบที่กฎหมายบัญญัติไว้แลว้ การใชดุ้ลพินิจจะต้องมีเหตุผลที่รับฟังได้ และอยู่บนพืน้ฐาน

ของขอ้เท็จจริงที่ถูกต้องด้วย ในทางปฏิบัติองคก์รหรอืหนว่ยงานของรัฐจงึมกีารก าหนดแนว

ทางการใช้ดุลพินิจในการก าหนดโทษภายในองค์กรหรอืหนว่ยงานของตน เพื่อให้

ผูด้ าเนนิการทางวินัยใช้ดุลพินจิไปในทิศทางหรอืมาตรฐานเดียวกัน 

     5. การลงโทษทางวินัย  

      การลงโทษทางวินัย เป็นมาตรการหนึ่งในการรักษาวินัย 

นอกเหนอืจากการส่งเสริม ให้ข้าราชการมวีินัย โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อเป็นการป้องปราม 

มิใหม้ีการกระท าผดิวินัย และ เพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ การลงโทษทางวินัย

มีผลดีในแงเ่ป็นการปรามไว้ไม่ใหผู้อ้ื่นกล้ากระท าผดิเพราะกลัวถูกลงโทษ แมว้่าการลงโทษ

จะเป็นมาตรการที่พึงใชเ้ป็นล าดับสุดท้ายในการรักษาวินัย แตก่็เป็นมาตรการที่ส าคัญ 

และจ าเป็น ทั้งนี ้การลงโทษทางวินัยมิได้มีวัตถุประสงค์ ที่จะให้เป็นการตอบโต้หรอืแก้แคน้

ผูก้ระท าผดิวินัย ดังจะเห็นได้จากพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา พ.ศ. 2547 มาตรา 97 บัญญัติไว้ว่า “การลงโทษข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาให้ท าเป็นค าสั่ง วิธีการออกค าสั่งเกี่ยวกับการลงโทษ ให้เป็นไปตามระเบียบ

ของ ก.ค.ศ. ผูส้ั่งลงโทษต้องสั่งลงโทษให้เหมาะสมกับความผดิและมิใหเ้ป็นไปโดยพยาบาท 

โดยอคติ หรอืโดยโทสะจริต หรอืลงโทษผูท้ี่ไม่มีความผิด ในค าสั่งลงโทษให้แสดงว่าผูถู้ก 
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ลงโทษกระท าผิดวินัยในกรณีใด ตามมาตราใด และมีเหตุผลอย่างใดในการก าหนด 

สถานโทษเชน่นั้น” การลงโทษข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาจงึควรเป็นไป 

ตามจุดมุ่งหมายที่แท้จริง 

    หลักเกณฑ์และวิธีการลงโทษ  

     1. หา้มลงโทษผูท้ี่ไม่มีความผดิ  

     2. ต้องลงโทษให้เหมาะสมกับความผิด  

     3. การลงโทษต้องไม่เป็นไปโดยพยาบาท อคติ โทสะจริต  

     4. โดยปกติหา้มลงโทษโดยให้มผีลย้อนหลัง ยกเว้นกรณทีี่ระเบียบ 

ก.ค.ศ.ว่าด้วยวิธีการออกค าสั่งเกี่ยวกับการลงโทษทางวินัยข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา พ.ศ. 2548 ก าหนดให้ย้อนหลังได้ เชน่  

      4.1 กรณีละทิง้หน้าที่ราชการตดิต่อในคราวเดียวกันเป็นเวลา 

เกินกว่า 15 วัน และไม่กลับมาปฏิบัติราชการอีกเลย  

      4.2 การลงโทษปลดออกหรือไล่ออกส าหรับผูท้ี่ออกจาก

ราชการไปแล้ว  

     5. ค าสั่งลงโทษต้องท าเป็นหนังสือตามแบบที่ ก.ค.ศ. ก าหนด  

     6. ในค าสั่งให้แสดงว่าผูถู้กลงโทษกระท าผิดวินัยในเรื่องใด  

ตามมาตราใด มีขอ้พิจารณาและข้อสนับสนุนในการใช้ดุลพินิจอย่างไร  

     7. ต้องแจ้งค าสั่งให้ผู้ถูกลงโทษทราบภายใน 7 วัน นับแต่วันที่ออก

ค าสั่งลงโทษ 

    6. การอุทธรณ์  

     ตามค าสั่งหัวหนา้คณะรักษาความสงบแห่งชาติ ที ่10/2559 

ตามข้อ 5 ได้ก าหนดให้โอนอ านาจหน้าที่ของ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษาตามกฎหมาย 

ว่าด้วยระเบียบข้าราชการครูและบุคลากร ทางการศึกษา ไปเป็นอ านาจหน้าที่ของ กศจ. 

โดยที่พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากร ทางการศึกษา พ.ศ. 2547  

และที่แก้ไขเพิ่มเติม ข้อ 23 (4) ได้ก าหนดให้ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษามีอ านาจ 

และหน้าที่พิจารณาเกี่ยวกับเรื่องการด าเนินการทางวินัย การออกจากราชการ  

การอุทธรณ์ และการร้องทุกข์ตามที่ก าหนดไว้ในพระราชบัญญัติดังกล่าว ดังนัน้ จึงท าให้

การพิจารณาอุทธรณ์เป็นอ านาจหน้าที่ของ กศจ.  

     เพื่อให้การปฏิบัติหน้าที่ของ กศจ. เกี่ยวกับการพิจารณา 
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เรื่องอุทธรณ์เป็นไปโดยถูกต้อง จงึได้จัดท าคู่มือการปฏิบัติหน้าที่เพื่อเป็นแนวทาง 

ในการด าเนินการพิจารณาเรื่องอุทธรณ์ 

     การอุทธรณ์ หมายถึง การที่ผู้ถูกลงโทษทางวินัยร้องขอให้ 

ผูม้ีอ านาจหน้าที่ตามที่กฎหมายก าหนดไว้ ได้ยกเรื่องขึ้นพจิารณาใหม่ให้เป็นไปในทางที ่

เป็นคุณแก่ผู้ถูกลงโทษ 

     การรอ้งทุกข์ หมายถึง การรอ้งขอให้แก้ไขปัญหาที่เห็นว่าตน 

ไม่ได้รับความเป็นธรรม หรือมีความคับข้องใจ เนื่องจากการกระท าของผู้บังคับบัญชา 

ในเรื่องเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลที่ไม่ใชก่ารโต้แย้งค าสั่งลงโทษทางวินัย  

หรอืการแตง่ตั้งคณะกรรมการสอบสวนทางวินัย 

     6.1 หลกัการพิจารณาอุทธรณ์ค าสั่งลงโทษ  

      การพิจารณาอุทธรณ์ต้องด าเนินการใหเ้ป็นไปตามกฎ ก.ค.ศ. 

ว่าด้วยการอุทธรณ์และการพิจารณาอุทธรณ์ พ.ศ. 2550 โดยเมื่อได้รับหนังสืออุทธรณ์

ค าสั่งลงโทษที่ยื่นต่อ กศจ.แล้ว ในการพิจารณามีแนวด าเนินการ ดังนี้  

      6.1.1 การพิจารณาตรวจสอบหนังสืออุทธรณ์  

       6.1.1.1 หนังสืออุทธรณ์ตอ้งท าเป็นหนังสือ การอุทธรณ์

ค าสั่งลงโทษต้องท าเป็นหนังสอื ต้องมีสาระและมีลายมอืชื่อผูอุ้ทธรณ์  

        1) การอุทธรณ์ใหอุ้ทธรณ์ภายในสามสิบวัน 

นับแต่วันที่ได้รับแจง้ค าสั่ง  

        2) การอุทธรณ์จะท าเป็นสิ่งอื่นใดที่ไม่ใชห่นังสือไม่ได้ 

       6.1.1.2 สาระในหนังสอือุทธรณ์  

        1) ต้องมีขอ้เท็จจรงิและเหตุผลในการอุทธรณ์  

ในหนังสอือุทธรณ์จะต้องมีข้อความแสดงขอ้เท็จจริงหรอืข้อกฎหมายหรือเหตุผล 

ในการอุทธรณใ์ห้เห็นว่า ผูอุ้ทธรณ์ถูกลงโทษ โดยไม่ถูกต้องหรอืไม่เป็นธรรมอย่างไร  

หรอืมีขอ้คัดค้าน ข้อโต้แย้งอย่างไร  

        2) ต้องปรากฏลายมือช่ือผูอุ้ทธรณ์ ผูอุ้ทธรณ์จะต้องลง

ลายมือช่ือในหนังสืออุทธรณ์ด้วยตนเอง ผูอ้ื่นจะลงลายมือช่ือแทนผูอุ้ทธรณ์ไม่ได้  

        3) ต้องปรากฏที่อยู่ของผู้อุทธรณ์ ในหนังสอือุทธรณ์

จะต้องมทีี่อยู่ของผูอุ้ทธรณ์ ที่สามารถติดต่อได้  
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        4) การขอแถลงการณด์้วยวาจา ผูอุ้ทธรณ์สามารถที่จะ

แสดงความประสงค์ ขอแถลงการณด์้วยวาจาในชั้นพิจารณาของ กศจ. ไว้ในหนังสือ

อุทธรณ์ หรอืจะท าเป็นหนังสือตา่งหากก็ได้ โดยต้องยื่นหรอืส่งหนังสอื 

ขอแถลงการณ์ดว้ยวาจานั้นต่อ ก.ศ.จ. โดยตรงภายในสามสิบวันที่ได้ยื่นหรอื ส่งหนังสอื

อุทธรณ์  

       6.1.1.3 การยื่นหรอืส่งหนังสืออุทธรณ์  

        ต้องท าเป็นหนังสอืถึงประธาน กศจ. หรอืศกึษาธิการ

จังหวัด เนื่องจากศึกษาธิการจังหวัดท าหน้าที่เป็นกรรมการและเลขานุการ  

        ส าหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาต้องยื่นหรอืส่งหนังสืออุทธรณ์ต่อประธาน 

กศจ. หรอืศกึษาธิการจังหวัดที่ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาตั้งอยู่  

หรอืส่งผา่นผูบ้ังคับบัญชา ได้แก่ ผูอ้ านวยการสถานศกึษาหรอืผู้อ านวยการส านักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา แล้วแต่กรณี และให้ผู้บังคับบัญชาส่งหนังสอือุทธรณ์ 

ไปยังศกึษาธิการจังหวัด  

        ส าหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาให้ยืน่หรอืส่งหนังสอือุทธรณ์ต่อประธาน กศจ. 

หรอืศกึษาธิการจังหวัด ที่เปน็ที่ตั้งของหน่วยงานการศึกษาที่ผู้นัน้ด ารงต าแหนง่อยู่  

หรอืส่งผา่นผูบ้ังคับบัญชา ได้แก่ ผูอ้ านวยการสถานศกึษาหรอืผู้อ านวยการส านักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา แล้วแต่กรณี และให้ผูบ้ังคับบัญชาส่งหนังสืออุทธรณ์ 

ไปยังศกึษาธิการจังหวัดที่เป็นที่ตั้งของหน่วยงานการศึกษาที่ผู้นัน้ด ารงต าแหนง่อยู่  

ทั้งนี ้กรณียื่นอุทธรณ์สง่ผ่านผู้บังคับบัญชา ผูบ้ังคับบัญชามีหนา้ที่ส่งหนังสืออุทธรณ์  

ไปยังศกึษาธิการจังหวัดภายในสามวันท าการนับแต่วันที่ได้รับหนังสอือุทธรณ์  

       6.1.1.4 การอุทธรณ์ค าสั่งลงโทษเพิ่มเติม เมื่อได้ยื่นหนังสือ

อุทธรณ์ค าสั่งลงโทษต่อ กศจ. ไว้โดยชอบแล้ว ผูอุ้ทธรณ์จะยื่นเอกสารหลักฐานเพิ่มเติม 

ได้ตลอดเวลาก่อนที่ กศจ. เริ่มพิจารณาอุทธรณ์ โดยยืน่หรอืส่งตรงตอ่ กศจ. และให้ กศจ.

รับไว้พิจารณา  

       6.1.1.5 การตรวจสอบก าหนดเวลาและการนับเวลา 

ในการยื่นอุทธรณ์ การตรวจสอบก าหนดเวลาในการยื่นอุทธรณ์ตอ้งตรวจสอบจาก

หลักฐานการได้รับแจ้งค าสั่งลงโทษว่าผูอุ้ทธรณ์ได้รับแจง้ลงโทษเมื่อใด และมีการแจ้งสิทธิ 
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ในการอุทธรณ์ค าสั่งลงโทษต่อ กศจ. ให้ผู้อุทธรณ์ทราบหรอืไม่  

        1) กรณีมีการแจง้สทิธิใหด้ าเนินการอุทธรณ์ค าสั่ง

ลงโทษต่อ กศจ. ให้ด าเนินการตรวจสอบว่า ผูอุ้ทธรณ์ได้ยื่นหนังสอือุทธรณ์ค าสั่งลงโทษ

ภายในสามสิบวันนับแตว่ันที่ได้รับแจง้ค าสั่งลงโทษหรือไม่ 

        2) กรณีไม่มกีารแจ้งสทิธิใหด้ าเนินการอุทธรณ์ค าสั่ง

ลงโทษต่อ กศจ. กรณีผูส้ั่งลงโทษทางวินัยไม่แจง้สทิธิและระยะเวลาในการอุทธรณ์ 

ให้ผู้อุทธรณ์ทราบจะท าให้ระยะเวลาใช้สทิธิของการยื่นอุทธรณ์ขยายออกไปอีก ถ้ามี 

การแจ้งสทิธิใหอุ้ทธรณ์ใหม่ก็ย่อมท าใหผู้อุ้ทธรณ์มีสทิธิอุทธรณ์ค าสั่งลงโทษภายใน 

สามสิบวันนับแตว่ันที่ได้รับแจง้สทิธิครั้งใหม่ แตถ่้าไม่มีการแจ้งสทิธิใหอุ้ทธรณ์ค าสั่งลงโทษ

ใหม่ สิทธิการอุทธรณ์ขยายเป็นหนึ่งปีนับแตว่ันที่ได้รับแจง้ค าสั่ง  

       6.1.1.6 การนับระยะเวลาในการอุทธรณ์  

        การนับเวลาเริ่มต้น ให้เริ่มนับวันถัดจากวันที่ผูอุ้ทธรณ์

ลงลายมือช่ือรับทราบค าสั่งลงโทษเป็นวันที่ได้รับแจง้ค าสั่งลงโทษ  

        ในกรณีที่ผู้อทุธรณ์ไม่ยอมลงลายมือชื่อรับทราบค าสั่ง

ลงโทษ แตเ่มื่อได้มกีารแจ้งค าสั่งลงโทษให้ผู้อุทธรณ์ทราบพร้อมกับมอบส าเนาค าสั่งลงโทษ

ให้ผู้อุทธรณ์ รวมทั้งท าบันทึกลงวันเดือนปี เวลา และสถานที่ที่แจง้ และลงลายมือชื่อผู้แจ้ง 

พร้อมทั้งพยานรู้เห็นไว้เป็นหลักฐานแลว้ใหถ้ือวันที่แจง้นั้นเป็นวันที่ ผูอุ้ทธรณ์ได้รับแจ้ง

ค าสั่ง  

        ในกรณีที่ไม่อาจแจง้ให้ผูอุ้ทธรณ์ลงลายมือชื่อรับทราบ

ค าสั่งลงโทษได้โดยตรง แตไ่ด้มกีารแจง้เป็นหนังสอืโดยส่งส าเนาค าสั่งลงโทษทางไปรษณีย์

ลงทะเบียนตอบรับไปให้ผู้อุทธรณ์ ณ ที่อยู่ของผูอุ้ทธรณ์ โดยส่งส าเนาค าสั่งลงโทษไปให้

สองฉบับเพื่อให้ผู้อุทธรณ์เก็บไว้หนึ่งฉบับ และให้ผูอุ้ทธรณ์ลงลายมอืชื่อ และวันเดือนปี 

ที่รับทราบค าสั่งลงโทษส่งกลับคืนมาเพื่อเก็บไว้เป็นหลักฐานหนึ่งฉบับ เมื่อลว่งพ้นสิบหา้วัน

นับแต่วันที่ปรากฏในใบตอบรับทางไปรษณีย์ลงทะเบียนว่าผูอุ้ทธรณ์ได้รับเอกสารดังกล่าว

หรอืมีผู้รับแทนแลว้ แมย้ังไม่ได้รับส าเนาค าสั่งลงโทษฉบับที่ให้ผู้อุทธรณ์ลงลายมือชื่อ 

และวันเดือนปีที่รับทราบค าสั่งลงโทษกลับคืนมา ให้ถือว่าผูอุ้ทธรณ์ได้รับแจง้ค าสั่งแล้ว  

        การนับเวลาสิ้นสุด ถ้าวันสุดท้ายแห่งการนับเวลา 

ตรงกับวันหยุดราชการให้นับ วันเริ่มเปิดท าการใหม่เป็นวันสุดท้ายแห่งการนับเวลานั้น 
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     6.2 การพิจารณาร้องทุกข์ของ กศจ.  

      การพิจารณาร้องทุกข์ต้องด าเนินการให้เป็นไปตามกฎ ก.ค.ศ. 

ว่าด้วยการรอ้งทุกข์และการพิจารณา ร้องทุกข์ พ.ศ. 2551  

      เมื่อได้รับหนังสอืร้องทุกข์ที่ยื่นตอ่ กศจ. แล้ว ในการพิจารณา 

มีแนวด าเนินการ ดังนี้  

      6.2.1 การพิจารณาตรวจสอบหนังสือรอ้งทุกข์  

       6.2.1.1 หนังสือร้องทุกข์ต้องท าเป็นหนังสือ การรอ้งทุกข์

ต้องเป็นหนังสือและต้องมีสาระและ มีลายมือช่ือผูร้้องทุกข์  

        จะร้องทุกข์ดว้ยวาจาหรอืจะร้องทุกข์ด้วยวิธีอื่น 

โดยไม่ท าเป็นหนังสอืไม่ได้  

       6.2.1.2 สาระในหนังสือร้องทุกข์  

        1) ต้องเป็นการรอ้งทุกข์ส าหรับตนเองเท่านั้น  

จะร้องทุกข์แทนผู้อื่นหรอืมอบหมายใหผู้้อื่น ร้องทุกข์แทนไม่ได้  

        2) ต้องมีลายมือชื่อ ที่อยู ่(ที่สามารถติดต่อได้)  

และต าแหน่งของผู้รอ้งทุกข์  

        3) ต้องมีสาระส าคัญที่แสดงขอ้เท็จจริง 

และเหตุผลให้เห็นว่าไม่ได้รับความเป็นธรรม หรอืมีความคับข้องใจเนื่องจากการกระท า 

ของผู้บังคับบัญชา หรอืการแตง่ตัง้คณะกรรมการสอบสวนทางวินัย อย่างไร มีขอ้โต้แย้ง

คัดค้านอย่างไร และประสงค์ให้ กศจ. มีมติอย่างไร  

       เมื่อพจิารณาแล้วเห็นว่า หนังสือรอ้งทุกข์ของผู้ร้องทุกข์ 

มีสาระส าคัญถูกต้องครบถ้วน และอยู่ภายในก าหนดระยะเวลาร้องทุกข์ ก็ใหร้ับเรื่อง 

ร้องทุกข์ดังกล่าวไว้พิจารณาวินจิฉัย  

       หากหนังสอืร้องทุกข์มีสาระไม่ครบถ้วนและยังอยู่ในก าหนด

ระยะเวลาร้องทุกข์ใหเ้จ้าหน้าที ่แนะน าให้ด าเนินการแก้ไขเพิ่มเติมให้ถูกต้องตาม

พระราชบัญญัติวธิีปฏิบัติราชการทางปกครอง พ.ศ. 2539 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบบัที ่2) 

พ.ศ. 2557 มาตรา 27 

        4) การขอแถลงการณด์้วยวาจา ถ้าผูร้้องทุกข์ประสงค์

จะแถลงการณ์ดว้ยวาจาต่อที่ประชุม ต้องแสดงความประสงคไ์ว้ในหนังสอื 

ร้องทุกข์หรอืจะท าเป็นหนังสือตา่งหากก็ได้โดยยื่นหรือส่งตรงต่อ กศจ. ก่อนเริ่มพิจารณา 
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เรื่องร้องทุกข์ 

      6.2.2 การตรวจสอบก าหนดเวลาร้องทุกข์และการนับเวลา 

ในการรอ้งทุกข์ 

       การตรวจสอบก าหนดเวลาในการยื่นหนังสอืร้องทุกข์ 

และการนับเวลาในการร้องทุกข์ ต้องตรวจสอบ จากหลักฐานการได้รับทราบค าสั่ง 

หรอืเรื่องอันเป็นเหตุแห่งการรอ้งทุกข์ ว่าได้รับทราบหรือเรื่องอันเป็นเหตุ แหง่การร้องทุกข์

เมื่อใด และมีการแจ้งสิทธิในการรอ้งทุกข์ตอ่ กศจ. หรอืไม่  

       การรอ้งทุกข์ผู้ร้องทุกข์ต้องร้องทุกข์ภายในสามสิบวัน 

นับแต่วันทราบเรื่องอันเป็นเหตุแห่งการรอ้งทุกข์  

       6.2.2.1 กรณีมีการแจง้สทิธิให้รอ้งทุกข์ตอ่ กศจ.  

ต้องตรวจสอบว่าผู้ร้องทุกข์ได้ยื่นหนังสือรอ้งทุกข์ ภายในสามสิบวันนับแต่ได้รับแจง้ค าสั่ง

หรอืไม่  

       6.2.2.2 กรณีไม่มกีารแจ้งสิทธิใหร้้องทุกข์ต่อ กศจ. กรณี 

ผูบ้ังคับบัญชาไม่แจง้สทิธิในการรอ้งทุกข์ ให้ทราบจะท าให้ระยะเวลาในการใช้สิทธิรอ้งทุกข์

ขยายออกไปอีก ถ้ามีการแจง้สทิธิใหร้้องทุกข์ใหม่ผูร้้องทุกข์ มีสทิธิร้องทุกข์ภายใน 

สามสิบวันนับแตว่ันที่ได้รับแจง้สทิธิครั้งใหม่ แตถ่้าไม่มีการแจ้งสทิธิใหร้้องทุกข์ใหม่ ให้สิทธิ

การรอ้งทุกข์ขยายเป็นหนึ่งปีนับแต่วันที่ได้รับแจ้งค าสั่ง  

       6.2.2.3 การนับเวลาในการร้องทุกข์  

        1) การนับเวลาเริ่มต้น ให้นับวันถัดจากวันที่ได้รับทราบ

เรื่องอันเป็นเหตุแหง่การรอ้งทุกข์นัน้ เป็นวันแรกหรอืวันที่หนึ่งแห่งการเริ่มนับเวลา ทั้งนี้ ใน

กรณีทีผู่ร้้องทุกข์น าหนังสือร้องทุกข์มายื่นเอง ให้ถือวันที่รับหนังสือเป็นวันยื่นหนังสือร้อง

ทุกข์ ส่วนกรณีที่ส่งหนังสอืร้องทุกข์ทางไปรษณีย์ ให้ถือวันที่ที่ท าการไปรษณีย์ 

ต้นทางออกใบรับฝาก หรอืวันที่ที่ท าการไปรษณีย์ต้นทางประทับตรารับที่ซองหนังสือ  

เป็นวันส่งหนังสือร้องทุกข์  

        2) การนับเวลาสิน้สุด ถ้าวันสุดท้ายแห่งการนับเวลาตรง

กับวันหยุดราชการให้นับวันเริ่ม เปิดท าการใหมท่ี่ถัดไปเป็นวันสุดท้ายแห่งการนับเวลานั้น  

    ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษา พ.ศ. 2547 ที่กล่าวมาเกี่ยวกับการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ  

สรุปได้วา่ กระบวนการตามกฎหมายที่จะต้องกระท า เมื่อขา้ราชการมกีรณีถูกกล่าวหาว่า 
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กระท าผิดวินัย ดังนี้ 

     1. การตั้งเรื่องกล่าวหา  

     2. การสบืสวนหรอืการสอบสวน  

     3. การพิจารณาความผิดและก าหนดโทษ  

     4. การลงโทษหรอืงดโทษ  

     5. การด าเนินการในระหว่างด าเนนิการทางวินัย 

     6. การอุทธรณ์ และร้องทุกข์ 

  4.5 ดา้นการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

   4.5.1 ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

    นักวิชาการและนักการศกึษาให้ความหมายการประเมินผล 

การปฏิบัติงาน ไว้ดังนี้ 

    จอมพงศ์ มงคลวนิช (2555, หนา้ 103) ได้ให้ความหมายของ  

การประเมนิผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการประเมินค่าของบุคคลผูป้ฏิบัติงาน 

ในด้านต่าง ๆ ทั้งผลงานและคุณลักษณะอื่น ๆ ที่มคีุณค่าต่อการปฏิบัติงานภายใน

ระยะเวลาที่ก าหนดไว้อย่างแนน่อน ภายใต้การสังเกต จดบันทึกและประเมินโดยหัวหน้า

งาน โดยอยู่บนพืน้ฐานของความเป็นระบบและมีมาตรฐานแบบเดียวกัน มีเกณฑ์การ

ประเมินที่มปีระสิทธิภาพในทางปฏิบัติให้ความเป็นธรรมโดยทั่วกัน 

    อภสิิทธิ ์เกษเกสร (2557, หน้า 33) ได้ให้ความหมายของการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการตรวจสอบ ติดตามผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในองค์การอย่างเป็นระบบ ทั้งด้านปริมาณและด้านคุณภาพ เพื่อน าไปประกอบ 

ในการตัดสินใจอย่างใดอย่างหนึ่ง และใช้ในการปรับปรุงพัฒนาการด าเนินงานในองค์การ

ให้มปีระสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 

    วิไลลักษณ์ สีดา (2562, หน้า 66-67) ได้ให้ความหมาย 

ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การประเมินค่าของบุคลากรในแงข่องผล 

การปฏิบัติงาน เพื่อน าผลการประเมินไปใช้พจิารณาเรื่องตา่ง ๆ และสามารถนาผล 

การประเมนิไปปรับปรุงพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรใหเ้กิดประสิทธิผล 

สูงสุด โดยอยู่บนพืน้ฐานของความเป็นระบบและมีมาตรฐานแบบเดียวกัน มีเกณฑ์ 

การประเมนิที่มีประสิทธิภาพในทางปฏิบัติให้ความเป็นธรรมโดยทั่วกัน 

    Lunenburg and Ornstein (2008, p. 537) ได้ให้ความหมายของ 
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การประเมนิผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การประเมนิค่าความส าเร็จในลักษณะที่สัมพันธ์

กับมาตรฐานและวัตถุประสงค์ขององค์กร 

   จากนักวิชาการและนักการศกึษากล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า  

การประเมนิผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการตรวจสอบ ติดตามผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรในแงข่องผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ ทั้งด้านปริมาณและด้านคุณภาพ 

ภายในระยะเวลาที่ก าหนดไว้อย่างแน่นอน ภายใต้การสังเกต จดบันทึกและประเมิน 

โดยผู้บริหารสถานศกึษาหรือบุคคลที่ผู้บริหารสถานศกึษามอบหมาย บนพืน้ฐาน 

มาตรฐานแบบเดียวกัน และน าผลการประเมินไปใช้พจิารณาเรื่องต่าง ๆ และสามารถ 

น าผลการประเมินไปปรับปรุงพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรหรอืระบบ

การพัฒนาโรงเรียนใหเ้กิดประสิทธิผลสูงสุด 

   4.5.2 ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

    นักวิชาการและนักการศกึษากล่าวถึงขอบข่ายการบริหารงานบุคคล 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

    เชาว์ โรจนแสง, เสน่ห์ จุย้โต และเสนาะ ตเิยาว์ (2552, หน้า 287-

288) ได้กล่าวถึงขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนว่ยงาน             

มี 5 ขัน้ตอน ดังนี้ 

     1. การก าหนดนโยบายในการประเมิน การก าหนดนโยบาย 

ขององค์การว่าจะท าการประเมินการปฏิบัติงานเมื่อใด บ่อยครั้งเพียงใด (โดยทั่วไปควรจัด

ให้ม ี2-3 ครั้งใน 1 ปี) ในขั้นตอนนี้ผู้บริหารจะท าการวิเคราะห์รายละเอียดของงาน  

เพื่อก าหนดเป้าหมายของแต่ละงาน การก าหนดเป้าหมายดังกล่าวอาจที่จะท าเองโดยล าพัง 

หรอือาจรว่มกับผูใ้ต้บังคับบัญชาก็ได้ 

     2. การก าหนดวิธีการมาตรวัด การก าหนดวิธีการและมาตรฐาน 

ที่จะใช้เป็นมาตรวัดที่เหมาะสมที่จะน ามาใช้วัดผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในงานหนึ่ง ๆ  

ในขั้นนีก้็คือการเลือกใช้วธิีการประเมินที่เหมาะสมและสอดคล้องกับลักษณะของงาน 

จากวิธีการประเมินต่าง ๆ ที่มีใช้อยู่ในการขั้นตอนนี้ควรใหผู้บ้ังคับบัญชา หรือผูท้ี่จะถูก

ประเมินได้มสี่วนรว่มในการพิจารณา เพื่อสร้างการยอมรับใหเ้กิดขึ้นดว้ย 

     3. การก าหนดผูท้ าการประเมิน เกิดขึ้นหลังจากที่ระยะเวลาได้

ผา่นพ้นไปจนถึงก าหนดเวลาที่จะท าการประเมิน หัวหน้างานหรือผูบ้ริหารหนว่ยต่าง ๆ  

ซึ่งโดยทั่วไปจะได้รับการก าหนดใหเ้ป็นผู้ท าการประเมิน จะประเมินการปฏิบัติงาน 
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ของผู้ใต้บังคับบัญชาโดยใช้วิธีการและเกณฑ์ตามที่ก าหนดในขั้นตอนที่ 2 เพื่อวัดว่า

ผูใ้ต้บังคับบัญชาสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

     4. การอภปิรายผล น าผลที่ประเมินมาอภปิรายและพิจารณา

ร่วมกับผูใ้ต้บังคับบัญชา ผูบ้ริหารที่ท าการประเมิน จะน าผลที่ประเมินได้มาพิจารณา

ร่วมกันกับผูใ้ต้บังคับบัญชาที่ถูกประเมินว่าได้บรรลุผลตามที่ก าหนดไว้หรอืไม่ เพื่อให้ผู้ถูก

ประเมินได้ทราบว่าการปฏิบัติงานของตนมีประสิทธิภาพหรอืไม่  

     5. การด าเนินการแก้ไข แยกพิจารณาได้เป็น 2 ลักษณะ  

คือการแก้ไขเหตุเฉพาะหน้าและการแก้ไขปัญหาระยะยาว ในประเด็นแรกอาจเกิดได้ 

จากความล าเอียง และการไม่ได้รับความเป็นธรรม ส่วนประเด็นหลังอาจเป็นปัญหาที่ตัว

ระบบและวิธีการซึ่งอาจได้ผลได้ไม่ถูกต้อง ซึ่งเป็นปัญหาระยะยาวที่อาจเลื่อนการแก้ไข 

ไปได ้

    นงคน์ุช วงษ์สุวรรณ (2553, หนา้ 230) ได้กล่าวถึงขั้นตอน 

การประเมนิผลการปฏิบัติผลงานของบุคลากรในหน่วยงาน มี 3 ขั้นตอน ดังนี้  

     1. การก าหนดการวัดพฤติกรรมและเกณฑม์าตรฐาน  

     2. วิธีการวัดและการด าเนินการวัด  

     3. การก าหนดแผนงาน การพัฒนาและปรับปรุงพฤติกรรม 

การปฏิบัติงาน 

    จอมพงศ์ มงคลวนิช (2555, หนา้ 106-107) ได้กล่าวถึงขั้นตอน 

การประเมนิผลการปฏิบัติผลงานในหน่วยงาน ดังนี้ 

     1. การก าหนดนโยบายเกี่ยวกับการประเมนิผลการปฏิบัติผลงาน 

ให้เป็นแนวทางที่มแีบบแผนไว้วา่จะกระท าเมื่อใด บ่อยครั้งเพียงใด ใครจะเป็นผู้รับผิดชอบ

ในการประเมิน เกณฑท์ี่จะใช้ในการประเมิน ตลอดจนเครื่องมอืที่เกี่ยวข้องในการประเมิน 

ที่จะน ามาใช้ 

     2. ก าหนดให้ผูท้ าการประเมิน ด าเนนิการเก็บข้อมูลตัวเลข

เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

     3. ก าหนดให้ผู้ท าการประเมิน ด าเนนิการประเมินผล 

การปฏิบัติงานของบุคลากร 

     4. การน าผลที่ประเมนิได้มาถกและพิจารณากับบุคลากร 

     5. การตัดสินใจเกี่ยวกับการประเมนิผลการปฏิบัติผลงาน 
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และสรุปผล 

    Lunenburg and Ornstein (2008, p. 539) กล่าวถึง ขั้นตอน 

ของการประเมินผลการปฏิบัติผลงานว่า เป็นกระบวนการบริหารบุคลากรที่โรงเรยีนจะต้อง

ประเมินบุคลากร ทั้งนีเ้พื่อการพัฒนาผูป้ฏิบัติงาน ใช้ในการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร 

และสื่อสารให้บุคลากรได้เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงาน การประเมนิ 

การปฏิบัติงานของครู เพื่อการพิจารณาความดคีวามชอบ และการขอใบประกอบวิชาชีพ 

ซึ่งการประเมนิผลการปฏิบัติผลงาน เป็นกระบวนการเก็บรวบรวมข้อมูล การตัดสินใจ 

วินจิฉัย การปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบและมีหลักเกณฑ์ โดยอาศัยความยุติธรรม  

ความไม่ล าเอียง และอคติของผู้ประเมิน 

    จากนักวิชาการและนักการศกึษากล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ขอบข่าย 

การประเมนิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนว่ยงาน ประกอบด้วย  

     1. การก าหนดนโยบายและแนวทางการประเมินผลปฏิบัติงาน

อย่างเป็นระบบ 

     2. เลือกวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับลักษณะ

งาน ความต้องการและเป้าหมายของการพัฒนาโรงเรียน 

     3. ก าหนดใหผู้ท้ าการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด าเนินการเก็บ

ข้อมูลทั้งเชงิปริมาณและข้อมูลเชงิคุณภาพเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

     4. การน าผลที่ประเมนิได้มาชีแ้จงและพิจารณากับบุคลากร 

ในโรงเรยีน 

     5. การตัดสินใจเกี่ยวกับการประเมนิผลการปฏิบัติผลงาน สรุปผล

และรายงานผลการปฏิบัติงานให้ผู้เกี่ยวข้องได้รับทราบ 

  สรุปได้วา่ ประสทิธิผลการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน เป็นกระบวนการ

ด าเนนิงานเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรยีนหรอืกลุ่มฝ่ายงาน รว่มกันใช้ความรู้ ทักษะ 

และประสบการณ์ในการวางแผน การจัดโครงสร้างการบริหารงาน การอ านวยการ  

และการควบคุมในกระบวนการดูแล การพัฒนา การตอบแทนบุคคล การบูรณาการ  

การบ ารุงรักษา และการบรรจุบุคคลเข้าสู่โรงเรียนตามกฎกระทรวง ว่าด้วยก าหนด 

หลักเกณฑแ์ละวิธีการกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศกึษา พ.ศ. 2550 

ประกอบด้วย 5 ดา้น 22 ขอบข่ายงาน ได้แก่ 1) ด้านการวางแผนและก าหนดต าแหนง่ 

ประกอบด้วย การวางแผนอัตราก าลัง การจัดสรรอัตราก าลังข้าราชการครูและบุคลากร 
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ทางการศึกษา 2) ดา้นการสรรหา คัดเลือกและบรรจุแต่งตั้ง ประกอบด้วย การสรรหา 

และบรรจุแตง่ตั้ง การเปลี่ยนต าแหนง่ให้สูงขึ้น การย้ายข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษา 3) ดา้นการพัฒนาและส่งเสริมบุคลากร ประกอบด้วย การด าเนินการ

เกี่ยวกับการเลื่อนขัน้เงินเดือน การลาทุกประเภท การจัดระบบและการจัดท าทะเบียน

ประวัติ การจัดท าบัญชีรายชื่อและให้ความเห็นเกี่ยวกับการเสนอขอพระราชทาน

เครื่องราชอิสรยิาภรณ์ การส่งเสริมการประเมินวิทยฐานะข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา การส่งเสริมและยกย่องเชิดชูเกียรติ การส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพ 

และจรรยาบรรณวิชาชีพ การส่งเสริมวินัย คุณธรรมและจริยธรรมส าหรับข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษา การริเริ่มส่งเสริมการขอรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู 

และบุคลากรทางการศกึษา การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  

4) ด้านการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ ประกอบด้วย การด าเนินการทางวินัย 

และการลงโทษ การสั่งพักราชการและการสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อน การรายงาน 

การด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ การอุทธรณ์และการรอ้งทุกข์การออกจากราชการ 

และ5) การประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อใหไ้ด้งานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

บรรลุเป้าหมายของการพัฒนาโรงเรียนมากที่สุด 

บริบทส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 21 

 ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 มีบริบททั่วไปดังนี ้(ส านักงาน

เขตพื้นการศกึษามัธยมศกึษา เขต 21, 2561, ออนไลน์) 

  1. ความเป็นมา 

   ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 เป็นหนว่ยงานที่จัดตั้ง

ขึน้ตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เมื่อวันที่ 17 สิงหาคม พ.ศ. 2553 ท าหน้าที่สง่เสริม 

สนับสนุน ก ากับ ติดตามการบริหารจัดการศกึษาของโรงเรียนมัธยมศึกษาในเขตพืน้ที่

การศกึษาจังหวัดหนองคาย รวม 9 อ าเภอ จ านวน 31 โรงเรียน และเขตพื้นที่การศึกษา

จังหวัดบึงกาฬ รวม 8 อ าเภอ จ านวน 25 โรงเรียน ให้สามารถจัดการศกึษาในระดับ

มัธยมศกึษาเพื่อบริการประชาชนให้เป็นคนดี มีคุณธรรม เป็นคนเก่ง มีความรู้ 

ความสามารถ มคีุณภาพตรงตามจุดเน้นและเป้าหมายของส านักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศกึษาธิการ และความต้องการของชุมชน ประชาชนจังหวัด 
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หนองคาย และจังหวัดบึงกาฬบริหารจัดการในรูปแบบองค์คณะบุคคลบนพื้นฐาน 

ของหลักธรรมาภบิาล 

  2. ภารกิจขององค์กร 

   ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 มีภารกิจหลัก 

ในการส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการศกึษาในระดับมัธยมศกึษา เพื่อให้เป็นไป 

ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ (ฉบับที ่2) พ.ศ. 2553 

และมีอ านาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 

    1. จัดท านโยบาย แผนพัฒนาและมาตรฐานการศกึษาของเขตพืน้ที่

การศกึษาให้สอดคล้องกับนโยบายมาตรฐานการศกึษา แผนการศกึษา แผนพัฒนา

การศกึษาขั้นพื้นฐานและความตอ้งการของท้องถิ่น 

    2. วิเคราะห์การจัดตัง้งบประมาณเงินอุดหนุนทั่วไปของสถานศึกษา 

และหนว่ยงานในเขตพืน้ที่การศกึษาและแจง้การจัดสรรงบประมาณที่ได้รับใหห้นว่ยงาน

ข้างตน้ทราบ รวมทั้งกากับ ตรวจสอบ ติดตามการใชจ้่ายงบประมาณของหน่วยงาน

ดังกล่าว 

    3. ประสาน ส่งเสริม สนับสนุนและพัฒนาหลักสูตรร่วมกับ

สถานศกึษาในเขตพืน้ที่การศกึษา 

    4. ก ากับ ดูแล ติดตามและประเมินผลสถานศกึษาขั้นพื้นฐานในเขต

พืน้ที่การศกึษา 

    5. ศกึษา วิเคราะห์ วิจัย และรวบรวมข้อมูลสารสนเทศด้านการศกึษา 

ในเขตพืน้ที่การศกึษา 

    6. ประสานการระดมทรัพยากรด้านต่าง ๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคล  

เพื่อส่งเสริม สนับสนุนการจัดการศกึษาและพัฒนาการศกึษาในเขตพืน้ที่การศกึษา 

    7. จัดระบบการประกันคุณภาพการศกึษา และประเมินผล

สถานศกึษาในเขตพืน้ที่การศกึษา 

    8. ประสาน ส่งเสริม สนับสนุนการจัดการศกึษาของสถานศกึษา

เอกชน องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น รวมทั้งบุคคล องค์กรชุมชน องค์กรวิชาชีพ สถาบัน

ศาสนา สถานประกอบการและสถาบันอื่นที่จัดการศกึษา รูปแบบที่หลากหลายในเขตพื้นที่

การศกึษา 
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    9. ด าเนนิการและประสาน ส่งเสริม สนับสนุนการวิจัยและพัฒนา

การศกึษาในเขตพืน้ที่การศึกษา 

    10. ประสาน ส่งเสริมการด าเนินการของคณะอนุกรรมการและ

พัฒนาการศกึษาในเขตพืน้ที่การศกึษา 

    11. ประสานการปฏิบัติราชการทั่วไปกับองค์กร หรอืหน่วยงานต่าง ๆ  

ทั้งภาครัฐ เอกชน และองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในฐานะสานักงานผูแ้ทน

กระทรวงศึกษาธิการในเขตพืน้ที่การศกึษา 

    12. ปฏิบัติหน้าที่อื่นเกี่ยวกับกิจกรรมภายในเขตพืน้ที่การศกึษาที่มไิด้

ระบุให้เป็นหนา้ที่ของหน่วยงานใดโดยเฉพาะ หรอืปฏิบัติงานอื่นที่ได้รับมอบหมาย 

  3. ทศิทางการพัฒนาการศึกษาของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศกึษา เขต 21 

   ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาเขต 21 ประจ าปีงบประมาณ  

พ.ศ. 2562 อัตลักษณ์ของส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาเขต 21 “SPM 21” 

    S   = Smart 

    P   = Perfect 

    M   = Management 

    21   = ศตวรรษที่ 21 

   Smart Office  การจัดการองค์การอย่างสร้างสรรค์ 

   Perfect Office ส านักงานดีพร้อม และบริการอย่างสมบูรณ์แบบ 

   Management ใช้หลักการจัดการด้วยศาสตรพ์ระราชา 

   21     มีความทันสมัยในศตวรรษที่ 21 

   “ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาเขต 21 จัดการองคก์ร 

อย่างสร้างสรรค์ด้วยศาสตร์พระราชา มคีวามทันสมัยในศตวรรษที่ 21” 

   3.1 วิสัยทัศน ์(VISION) 

    ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 บริหารจัด

การศกึษาในเขตเศรษฐกิจพิเศษและพื้นที่ชายแดน สูค่วามเป็นเลิศตามศาสตร์พระราชา  

ได้มาตรฐานสากล 

   3.2 พันธกิจ 

    3.2.1 ส่งเสริมการจัดการศึกษา ให้กับนักเรียนอย่างทั่วถึง เท่าเทียม 
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และมีคุณภาพ 

    3.2.2 เร่งรัดพัฒนาคุณภาพนักเรียนให้มคีวามรู้ ทักษะวิชาการ ทักษะ

ชีวติ ทักษะวิชาชีพ มีคุณธรรม และคุณลักษณะในศตวรรษที่ 21 

    3.2.3 พัฒนาครูและบุคลากรทางการศกึษา ให้มีจติวิญญาณ 

และสมรรถนะตามมาตรฐานวิชาชีพ 

    3.2.4 บริหารจัดการด้วยศาสตร์พระราชาและมีนวัตกรรมในการ

พัฒนาคุณภาพการศกึษา 

    3.2.5 พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งคุณธรรม โปร่งใส ปราศจาก

คอร์รัปชั่น 

   3.3 ยุทธศาสตร์ 

    3.3.1 การจัดการศกึษาเพื่อความมั่นคง 

    3.3.2 พัฒนาคุณภาพนักเรียน และส่งเสริมการจัดการศกึษาเพื่อ

สร้างขดีความสามารถในการแขง่ขัน 

    3.3.3 การส่งเสริมพัฒนาครูและบุคลากรทางการศกึษา 

    3.3.4 สร้างโอกาส ความเสมอภาค และความเท่าเทียม การเข้าถึง

บริการทางการศกึษา 

    3.3.5 จัดการศึกษาเพื่อเสริมสร้างคุณภาพชวีิตที่เป็นมิตรกับ

สิ่งแวดล้อม 

    3.3.6 การพัฒนาระบบบริหารจัดการและส่งเสริมใหทุ้กภาคส่วน 

มีสว่นร่วมในการจัดการศกึษา 

    3.3.7 พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรคุณธรรม โปร่งใส ปราศจาก

คอร์รัปชั่น 

   3.4 เป้าประสงค์ 

    3.4.1 นักเรียนตระหนักรู้และเห็นคุณค่าความส าคัญ ของสถาบัน ชาติ 

ศาสนา พระมหากษัตรยิ์ และการปกครองระบอบประชาธิปไตย อันมพีระมหากษัตรยิ์ 

ทรงเป็นประมุข 

    3.4.2 นักเรียนมคีุณภาพตามมาตรฐาน มีคุณธรรม จริยธรรม มี

ความรู ้ทักษะวิชาการ ทักษะชีวติ ทักษะวิชาชาชีพ และมีศักยภาพในการแข่งขันในเขต

พัฒนาเศรษฐกิจพิเศษและพืน้ที่ชายแดน 
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    3.4.3 ครูและบุคลากรทางการศกึษามีจติวิญญาณ มีสมรรถนะ 

ตามมาตรฐานวิชาชีพและเป็นครูมอือาชีพ 

    3.4.4 นักเรียนได้รับการศกึษาอย่างทั่วถึง เท่าเทียม มีคุณภาพ มี

กองทุนเพื่อลดความเหลื่อมล้ าทางการศกึษาและมีระบบดูแลช่วยเหลือนักเรียนที่มีความ

เข้มแข็ง 

    3.4.5 สถานศกึษามีภาพลักษณ์ และภูมทิัศนเ์ป็นระเบียบ สะอาด   

ร่มรื่น สวยงามและมีบรรยากาศเอื้อตอ่การเรียนรู้ 

    3.4.6 การบริหารจัดการด้วยศาสตร์พระราชา มีนวัตกรรม 

และเทคโนโลยีในการพัฒนาคุณภาพการศกึษา 

  4. แนวทางการส่งเสริมพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 

   ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาเขต 21 ได้ก าหนดแนวทาง 

การส่งเสริมพัฒนาครูและบุคลากรทางการศกึษา พรอ้มทั้งตัวชีว้ัดไว้ดังนี้ 

    4.1 แนวทางการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 

     4.1.1 เร่งรัดพัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลใหม้ีประสิทธิภาพ 

เชน่ การจัดท าแผนอัตราก าลัง การสรรหา การบรรจุแต่งตั้ง ให้สอดคล้องกับบริบท 

ความตอ้งการของสถานศกึษา โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 

     4.1.2 เรง่รัดพัฒนาครูและบุคลากรทางการศกึษาน าเทคโนโลยี 

ในการจัดการเรียนรูอ้ย่างมีคุณภาพ 

     4.1.3 เสริมสร้างแรงจูงใจให้ครูและบุคลากรทางการศกึษามีขวัญ 

และก าลังใจในการท างาน 

     4.1.4 พัฒนาครูและบุคลากรทางการศกึษาให้สามารถจัดการ

เรียนรูอ้ย่างมคีุณภาพ เชื่อมโยงการเลื่อนวิทยฐานะในรูปแบบที่หลากหลาย เช่น  TEPE 

Online (Teachers and Educational Personnels Enhancement Based on Mission and 

Functional Areas as Majors) ชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ (Professional Learning 

Community : PLC) การเรียนรู้ผ่านกิจกรรมการปฏิบัติจริง (Active Learning) 

 

    4.2 ตัวชี้วัดความส าเร็จ 

     4.2.1 ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาเขต 21 จัดท าแผน

อัตราก าลัง การสรรหา การบรรจุแต่งตัง้ตามความตอ้งการของสถานศกึษา 
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     4.2.2 รอ้ยละ 100 ของครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการ

พัฒนาผา่นสื่อเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารที่ทันสมัย 

     4.2.3 ร้อยละ 100 ของครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการ

พัฒนาใหส้ามารถจัดการเรียนรู้อย่างมีคุณภาพ เชื่อมโยงการเลื่อนวิทยฐานะในรูปแบบ 

ที่หลากหลาย 

     4.2.4 ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาเขต 21 มีระบบ

ประเมินและพัฒนาครูผูช่้วย 

     4.2.5 ร้อยละ 100 ของครูและบุคลากรทางการศึกษามีความสุข 

ในการปฏิบัติงาน 

  5. สถานที่ตั้งส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

   ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตั้งอยู่ถนนมิตรภาพ  

ต าบลหนองกอมเกาะ อ าเภอเมือง จังหวัดหนองคาย รหัสไปรษณีย์ 43000 

    โทรศัพท์    :  0-4242-1074   โทรสาร : 0-4242-1094 

    Web  site   :  http://www.sesao21.go.th 

  6. พื้นที่บริการ 

    ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 จัดการศกึษาระดับ

มัธยมศกึษา ครอบคลุมพื้นที่ 2 จังหวัด ดังตาราง 2 
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ตาราง 2 พืน้ที่บริการของส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 

 

รายการ หนองคาย บึงกาฬ 

อ าเภอ    9 อ าเภอ    8 อ าเภอ 

ต าบล    60 ต าบล    53 ต าบล 

หมูบ่้าน    678 หมูบ่้าน    615 หมูบ่้าน 

หลังคาเรือน    165,190 หลังคาเรือน    119,879 หลังคาเรือน 

เทศบาล    19 แห่ง    18 แห่ง 

อบต.    48 แห่ง    41 แห่ง 

ประชากร    513,990 คน    410,550 คน 
 

   ที่มา : ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21, 2561, หนา้ 5 

  7. ข้อมูลสถานศึกษา 

    ข้อมูลสถานศกึษา ดังตาราง 3 

ตาราง 3 ข้อมูลสถานศกึษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 

 

 

ขนาดโรงเรยีน 

จ านวนโรงเรียน 
 

รวม 
 

ร้อยละ 
หนองคาย บึงกาฬ 

ขนาดเล็ก          1 - 449  คน 17 14 31 55.36 

ขนาดกลาง        500-1,499คน 10 5 15 26.78 

ขนาดใหญ่         1,500 คนขึน้ไป 4 6 10 17.86 

รวม 31 25 56 100.00 
 

 ที่มา : ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21, 2561, หนา้ 7 
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  8. ข้อมูลครู  นักเรยีนและห้องเรียน 

   ข้อมูลครู นักเรียนและหอ้งเรียน ดังตาราง 4 

ตาราง 4 ข้อมูลครูนักเรียนและหอ้งเรียนส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 

 

จังหวัด 
ระดับช้ัน 

รวม ห้อง 
ระดับช้ัน 

รวม ห้อง คร ู
ม.1 ม.2 ม.3 ม.4 ม.5 ม.6 

หนองคาย 4,161 4,214 3,547 12,922 359 3,323 3,174 3,290 9,787 284 1,103 

บึงกาฬ 3,381 3,510 4,010 10,901 291 2,965 2,693 2,912 8,570 237 858 

รวม 7,542 7,724 8,557 23,823 650 6,288 5,867 6,202 18,357 521 1,961 

 

 ที่มา : ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21, 2561, หนา้ 7 

  9. อัตราส่วนครูต่อนักเรยีน  

   อัตราส่วนครูตอ่นักเรียน ดังภาพประกอบ 2 

 

 

ภาพประกอบ 2 อัตราส่วนครูต่อนักเรียน 

ที่มา : ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21, 2561, หนา้ 7 

 

 

 

0% 100%

หนองคาย 

บึงกาฬ 

เฉลี่ย 

1:24 

1:26 

1:25 

อัตราส่วน ครู  : นักเรียน 

อัตราส่วนคร:ูนักเรียน 

มห
าว
ิทย

าล
ัยร
าช
ภัฏ

สก
ลน

คร



109 

  10. อัตราส่วนห้องเรียนต่อนักเรยีน 

   อัตราส่วนหอ้งต่อนักเรียน ดังภาพประกอบ 3 

 

ภาพประกอบ 3 อัตราส่วน หอ้งเรียนตอ่นักเรียน 

ที่มา : ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21, 2561, หนา้ 7 

 

  สรุปได้วา่ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมีความส าคัญอย่างยิ่งส าหรับผูบ้ริหาร

โรงเรียน เพราะผูบ้ริหารโรงเรียนถือเป็นบุคคลที่ส าคัญในการเชื่อมโยงกับบุคลากรระดับ

ปฏิบัติการในโรงเรยีน โดยผู้บริหารตอ้งประพฤติตัวเป็นแบบอย่างที่ดี มีวสิัยทัศน์  

มีความมุ่งมั่น มีศีลธรรม หรือเป็นโมเดลส าหรับผูร้่วมงาน ผูบ้ริหารจะเป็นที่ยกย่อง  

เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ผู้รว่มงานเกิดความภาคภูมใิจเมื่อได้รว่มงานกัน 

สร้างแรงจูงใจ การให้ความหมายและท้าทายในเรื่องงานของผู้ร่วมงาน ผูบ้ริหารโรงเรียน 

จะกระตุ้นจิตวญิญาณของทีมใหม้ีชีวติชีวามีการแสดงออกซึ่งความกระตอืรอืร้น กระตุน้ให้

ผูร้่วมงานให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ในหนว่ยงาน ท าให้ผู้รว่มงานต้องการ 

หาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ไขปัญหาในหนว่ยงาน เพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม และในฐานะ

เป็นผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผูร้่วมงานเป็นรายบุคคล และท าให้ผู้ร่วมงานรูส้ึกมีคุณค่า 

และมีความส าคัญ ผูบ้ริหารโรงเรียนจะเป็นโค้ช และเป็นที่ปรึกษาของผู้รว่มงานแต่ละคน 

เพื่อให้ผู้รว่มงานมุ่งประโยชน์สว่นรวมมากกว่าประโยชน์สว่นตน และน าองค์กรไปสู่

ความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ ผู้บริหารโรงเรียนจ าเป็นต้องมีภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลง เพื่อน ามาใช้กับการบริหารงานบุคคลตามกฎกระทรวง ว่าด้วยก าหนด

หลักเกณฑแ์ละวิธีการกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศกึษา พ.ศ. 2550 

ประกอบด้วย 5 ดา้น 22 ขอบข่ายงาน ได้แก่ 1) ด้านการวางแผนและก าหนดต าแหนง่  

2) ดา้นการสรรหา คัดเลือกและบรรจุแตง่ตั้ง 3) ด้านการพัฒนาและส่งเสริมบุคลากร 

0% 50% 100%

หนองคาย 

บึงกาฬ 

เฉลี่ย 

1:37 

1:36 

1:35 

อัตราส่วน หอ้งเรียน : นักเรียน 

อัตราส่วนหอ้งเรียน:

นักเรียน 
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4) ด้านการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ และ5) การประเมินผลการปฏิบัติงาน  

ให้มปีระสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 

งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง  

 1. งานวิจัยในประเทศ 

  งานวิจัยในประเทศเกี่ยวกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศกึษา นักการศกึษาท าการศกึษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา ดังนี้ 

   ปทังกร หัสดีธรรม (2554, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษากับการปฏิรูปการเรียนรู้สู่หอ้งเรียน

คุณภาพตามความคิดเห็นของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาตามความคิดเห็นของครูในโรงเรยีนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 1 ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้านการมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

อยู่ในอันดับสูงสุด รองลงมา คอืด้านการกระตุ้นทางปัญญา 2) การปฏิรูปการเรียนรูสู้่

หอ้งเรียนคุณภาพของผู้บริหารสถานศกึษาตามความคิดเห็นของครูในภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก โดยด้านการใช้ ICT เพื่อการสอนและสนับสนุนการสอนอยู่ในอันดับสูงสุด รองลงมา 

คือ ด้านการเรียนรู้อย่างมคีวามสุข 3) ความคิดเห็นของครูที่มตี่อภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษากับการปฏิรูปการเรียนรู้สูห่อ้งเรียนคุณภาพใน

ภาพรวม จ าแนกตามเพศ อายุ ประสบการณ์ และขนาดโรงเรยีน มคีวามคิดเห็นแตกต่าง

กันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 4) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา มีความสัมพันธ์กับการปฏิรูปการเรียนรู้สู่หอ้งเรียนคุณภาพอยู่ระดับมากใน

ทิศทางเชิงบวกโดยผู้บริหารสถานศกึษาใช้แบบภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุน้

ทางปัญญามีความสัมพันธ์กับการจัดการเรียนรู้แบบองค์รวม อยู่ในระดับมากเป็นอันดับ

แรก รองลงมา ได้แก่ ด้านการกระตุ้นทางปัญญากับการเรียนรูอ้ย่างมีความสุข 

   สุรชัย ศรีบุญเรอืง (2554, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง กับการบริหารสถานศกึษาตามหลักธรรมาภบิาล สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 33 ผลการวิจัยพบว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 33 มีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงใน 
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ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับ ดังนี ้1) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์  

2) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 3) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 4) ด้านการ

สร้างแรงบันดาลใจ การบริหารสถานศกึษาตามหลักธรรมาภบิาลของผู้บริหารสถานศกึษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาเขต 33 ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

เรียงล าดับ ดังนี ้1) ด้านหลักความรับผิดชอบ 2) ดา้นหลักคุณธรรม 3) ด้านหลักความ

คุ้มค่า 4) ด้านหลักการมสี่วนรว่ม 5) ด้านหลักนิติธรรม 6) ด้านหลักความโปร่งใส 

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารสถานศกึษาตามหลัก         

ธรรมาภบิาล สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 33 โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก มีความสัมพันธ์กันในทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   เพ็ญรัตน ์ทองตะนุนาม (2555, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาความสัมพันธ์

ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับการด าเนินงานประกันคุณภาพภายในของโรงเรียน

มัธยมศกึษา จังหวัดจันทบุรี ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

โรงเรียนมัธยมศกึษา จังหวัดจันทบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพจิารณา 

เป็นรายด้าน เรยีงล าดับคะแนนจากมากไปน้อย ดังนี ้ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  

ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และด้านการสร้าง

บารม ีตามล าดับ การด าเนินงานประคันคุณภาพภายในของโรงเรียนมัธยมศกึษา จังหวัด

จันทบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน เรยีงล าดับคะแนน

จากมากไปน้อย ดังนี้ ด้านการปฏิบัติตามแผน ด้านการวางแผน ด้านการตรวจสอบ  

และด้านการพัฒนาปรับปรุง ตามล าดับ ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

กับการด าเนินงานประคันคุณภาพ ภายในของโรงเรียนมัธยมศกึษา จังหวัดจันทบุรี 

โดยรวมมีความสัมพันธ์กันทางบวก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีความสัมพันธ์

กันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 จ านวน 3 ด้าน ดังนี ้ด้านการค านึงถึง 

ความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และดา้นการกระตุ้นทางปัญญา  

ส่วนด้านการสร้างบารมีความสัมพันธ์กันอย่างไม่มนีัยส าคัญทางสถิติ 

   เบญจภรณ ์ผนิสู่ (2558, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลง กับการบริหารงานบุคคล ของผู้บริหารสถานศกึษาในสังกัดส านักงาน

เขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศึกษา เขต 32 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแบลง 

ของผู้บริหารสถานศกึษา ตามความคิดเห็นของครู โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา

เป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยด้านที่มีคา่เฉลี่ยสูงสุด คอื การค านึงถึง
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ความเป็นปัจเจกบุคคล รองลงมา คือ ด้านการมีอทิธิพลเชิงอุดมการณ์ ส่วนด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ดา้นการกระตุน้การใช้ปัญญา การบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร

สถานศกึษาตามความคิดเห็นของครู โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 

พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุด คอื ดา้นการวางแผนอัตราก าลัง

และก าหนดต าแหน่ง รองลงมา คอื ดา้นการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง สว่นด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ าสุดคอื ดา้นการออกจากราชการ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา มีความสัมพันธ์กับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศกึษา  

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษา

กับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศกึษา มีความสัมพันธ์โดยภาพรวมทางบวก 

อยู่ในระดับค่อนข้างสูง 

   สุภาพร ภูสมที (2559, หน้า 59-60) การศกึษาบทบาทภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 

เขต 17 ผลการวิจัยพบว่า 1) บทบาทภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 17 โดยรวมอยู่ในระดับมากเรียงตาม

ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ คือ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการมอีิทธิพล

อย่างมอีุดมการณ์ และด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ และด้านการค านึงถึงการเป็นปัจเจก

บุคคล 2) ผลการเปรียบเทียบบทบาทภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 17 จ าแนกตามสถานภาพ โดยรวม

และรายด้าน แตกต่างกันอย่างไม่มนีัยส าคัญทางสถิติ 3) ผลการเปรียบเทียบบทบาท 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 17 จ าแนกตามขนาดสถานศกึษาโดยรวมแตกต่างกันอย่างไม่มนีัยส าคัญ

ทางสถิติ 

   สิรชัิย นนทะศรี (2559, หน้า 190-195) ได้ศึกษาการศึกษา

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการท างานเป็นทีมที่มี

ประสิทธิภาพของสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 3 

ผลการวิจัยพบว่า 1) ผูบ้ริหารสถานศกึษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 

เขต 3 มีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงโดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงตามล าดับจากมากไปหา

น้อย คือ การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การค านึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล และการกระตุ้นปัญญา 2) การท างานเป็นทีมของสถานศกึษา สังกัด
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ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 3 มีประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมใน

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อย คือ การให้ความไว้วางใจ         

ซึ่งกันและกัน การก าหนดบทบาทและมอบหมายงานที่ชัดเจน การสื่อสารที่เปิดเผย การ

ยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน การก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ชัดเจน การมมีนุษย

สัมพันธ์ และการมสี่วนรว่มในการท างาน และ 3) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศกึษามีความสัมพันธ์กับการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพของสถานศกึษา สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 3 ในระดับค่อนขา้งสูง (r = .705) อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

   โสภณ วงษ์คงดี (2559, หน้า ) ได้ศึกษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศกึษาตามความคดิเห็นของข้าราชการครูโรงเรยีนมัธยมศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 18 (สหวิทยาเขตระยอง 2) ผลการวิจัย

พบว่า 1) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาโรงเรียนมัธยมศกึษา         

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 18 (สหวิทยาเขตระยอง 2) โดยรวม 

และรายด้าน อยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ตามล าดับ ได้แก่ 

การสรา้งแรงบันดาลใจ การมบีารมี การกระตุ้นการใช้ปัญญา และการมุ่งความสัมพันธ์

เป็นรายบุคคล ตามล าดับ 2) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

ตามความคิดเห็นของข้าราชการครูโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 18 (สหวิทยาเขตระยอง 2) จ าแนกตามเพศและประสบการณ์

การท างาน โดยรวมและรายด้านทุกด้านแตกต่างกันอย่างไม่มนีัยส าคัญทางสถิติ  

จ าแนกตามขนาดโรงเรียน โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .05 

   ธนากร คุ้มนายอ (2562, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารโรงเรียนที่ส่งผลต่อประสทิธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 32 ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนและประสิทธิผลของโรงเรยีนตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารของครูผู้สอน 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก 2) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารของครูผูส้อน ที่มสีถานภาพต่างกัน โดยรวมแตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 3) ประสิทธิผลของโรงเรียนตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร

ของครูผู้สอน ที่มสีถานภาพต่างกัน โดยรวมแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่     
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ระดับ .05  4) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารของครูผูส้อน ที่มปีฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนขนาดต่างกัน โดยรวมแตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 5) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนและ

ประสิทธิผลของโรงเรียนตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารของครูผู้สอน ที่มปีระสบการณ์ใน

ต าแหน่งต่างกัน โดยรวมและรายด้านทุกด้าน ไม่มีความแตกต่างกัน 6) ความสัมพันธ์

ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนโดยรวมมคีวามสัมพันธ์เชิงบวก 

กับประสิทธิผลของโรงเรียน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 7) ตัวแปรภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน จ านวน 2 ด้าน ที่มาสามารถพยากรณ์ประสิทธิผล

ของโรงเรียน ได้แก่ ดา้นการสร้างแรงบันดาลใจ มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

และด้านการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ใจ มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีอ านาจ

พยากรณ์ร้อยละ 17.70 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ เท่ากับ  

 0.38445 8) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน ที่ควรได้รับการพัฒนา 

จ านวน 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

และค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

   งานวิจัยในประเทศเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร

สถานศกึษา นักการศกึษาท าการศกึษาเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร

สถานศกึษา ดังนี้ 

   พิชิต สุดโต (2554, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาการศกึษาสภาพการบริหาร 

งานบุคคลสถานศกึษาขั้นพื้นฐานตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผู้สอน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 17 ผลการวิจัยพบว่า สภาพการบริหาร 

งานบุคคลในสถานศกึษาขั้นพืน้ฐาน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 17 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 

เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านโดย เรียงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ การสรรหา 

และการบรรจุแต่งตั้ง การเสริมสรา้งประสทิธิภาพในการปฏิบัติราชการ การด าเนินงาน 

ธุรการของสถานศกึษา การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง วินัย 

และการรักษาวินัย และการออกจากราชการ การเปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคล

ในสถานศกึษาขั้นพื้นฐานตามความคดิเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อน สังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 17 จ าแนกตามสถานภาพในการปฏิบัติงาน  

และจังหวัดโดยรวมและรายด้าน แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ การเปรียบเทียบ 
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สภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศกึษาขั้นพื้นฐานตามความคดิเห็นของผูบ้ริหาร 

และครูผูส้อน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 17 จ าแนกตามขนาด

สถานศกึษา เมื่อพจิารณาโดยรวมและรายด้านพบว่า แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .05 

   พรทิพย์ เอี่ยมมาลา (2556, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาการบริหารงานบุคคล 

ของผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา  

เขต 32 ผลการวิจัยพบว่า การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรียน 

โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ยกเว้น ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนด

ต าแหน่งอยู่ในระดับมากที่สุด การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรียน 

ตามความคิดเห็นของบุคลากรที่มตี าแหน่งต่างกัน โดยรวมและรายด้านแตกต่างกัน 

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 ยกเว้นด้านการออกจากราชการ ไม่แตกต่างกัน  

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรียน ตามความคิดเห็นของบุคลากร 

ที่ปฏิบัติหนา้ทีในโรงเรียนขนาดต่างกัน โดยรวมและรายด้านไมแ่ตกต่างกัน การบริหาร 

งานบุคคลของผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรยีน มีปัญหาส าคัญ คอื ขาดงบประมาณ 

ในการอบรม สัมมนา พัฒนาบุคลากรอย่างตอ่เนื่อง ผูบ้ริหารสถานศกึษาขาดการนิเทศ 

และก ากับติดตามงานของบุคลากร ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาจัดสรรอัตราก าลังไม่ตรง

ตามความตอ้งการของสถานศกึษา และมีขอ้เสนอแนะส าคัญ คอื สถานศกึษาควรได้รับ

การจัดสรรงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรอย่างเพียงพอ ผู้บริหารสถานศกึษา 

ควรนิเทศ และก ากับติดตามงานบุคคลอย่างสม่ าเสมอ ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

ควรกระจายอ านาจให้สถานศกึษาด าเนนิการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งขา้ราชการครูได้เอง 

   รณกฤต รินทะชัย (2556, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาการศกึษาปัญหาการ

บริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 26 

ผลการวิจัย พบว่า ความคิดเห็นของผูอ้ านวยการสถานศกึษา รองผูอ้ านวยการสถานศกึษา

ที่รับผดิชอบการบริหารงานบุคคล หัวหน้าการบริหารงานบุคคลและครูที่รับผดิชอบ 

การบริหารงานบุคคลต่อระดับปัญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาเขต 26 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง  

ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูท้ี่มสีถานภาพแตกต่างกัน ได้แก่ ผูอ้ านวยการ

สถานศกึษา รองผูอ้ านวยการสถานศกึษาที่รับผดิขอบงานบุคคล หัวหนา้การบริหาร 

งานบุคคลและครูที่รับผดิขอบการบริหารงานบุคคลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหาร 
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งานบุคคลในสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 26 โดยรวม

และรายข้อมีความแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 แนวทางการแก้ปัญหา

การบริหารงานบุคคลของสถานศกึษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 

เขต 26 จ าแนกเป็นรายข้อดังนี้ 1) ด้านอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง ควรแก้ไข

หลักเกณฑ์อัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่งของข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษา โดยไม่ต้องอิงหลักเกณฑ ์จ านวนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

ตามจ านวนนักเรียนและหอ้งเรียนเท่านั้น แต่ควรก าหนดจ านวนครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาให้ครบจ านวนตามภารกิจงานในหน้าที่ของสถานศกึษา และจ านวนครู 

มีจ านวนครบทุกวิชา 2) ด้านการสรรหาและการบรรจุแตง่ตัง้ ควรด าเนินการสอบแขง่ขัน

ให้เกิดความยุติธรรม โดยใหอ้งค์กรภายนอกเข้ามามีส่วนร่วมในการด าเนินการจัด

สอบแขง่ขัน และเปิดเผยการด าเนินการในทุกขั้นตอน และโรงเรยีนขาดความเป็นอิสระ 

ในการบริหารงานบุคคล ซึ่งโรงเรียนเป็นนิติบุคคล โรงเรียนควรจะเป็นผูบ้ริหารบุคลากร 

เชน่ การโยกย้าย การบรรจุ แต่งตั้ง แต่ใหอ้ยู่ในกรอบของกฎหมายที่ก าหนด 3) ด้านการ

ส่งเสริมประสทิธิภาพการปฏิบัติราชการ ควรแบ่งภาระงานรับผดิชอบในโรงเรียนใหเ้กิด

ความขัดเจน เหมาะสมกับความรูค้วามสามารถของบุคคล โดยมีการประชุม มอบหมาย

งาน การนเิทศ ติดตามงาน การให้ขวัญก าลังใจผู้ปฏิบัติงาน จงึจะท าให้การปฏิบัติ หนา้ที่

ของขา้ราชการครูและบุคลกรทางการศึกษาในโรงเรยีนเกิดประสทิธิภาพและประสิทธิผล 

4) ด้านวินัยและการรักษาวินัย ควรส่งเสริมใหข้้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  

ได้มคีวามรูค้วามเข้าใจเกี่ยวกับกฎหมายระเบียบต่าง ๆ เชน่ ระเบียบการเงนิ การพัสดุ 

จรรยาบรรณวิชาชีพครู ให้มีความขัดเจน โดยการจัดอบรมแก่ข้าราชการครูและบุคคลากร

ทางการศึกษา โดยโรงเรียนจัดอบรม หรอืเขตพื้นที่การศกึษาเป็นผู้ด าเนินการอบรม 

ผูบ้ริหารโรงเรียนก ากับ ดูแล ให้ก าลังใจ ขยายผลความรูแ้ก่บุคคลอื่น ๆ ใหเ้กิดความ

ชัดเจนทุกคน 5) ด้านการออกจากราชการ ควรส่งเสริมสนับสนุนด้านขวัญและก าลังใจแก่

ข้าราชการที่ใกล้เกษียณอายุราชการ อกีทั้งเขตพื้นที่การศกึษาควรอ านวยความสะดวก

ให้กับผู ้เกษียณอายุราชการ เกี่ยวกับเรื่อง สวัสดิการที่พึงได้รับอย่างรวดเร็ว และให้ความรู้

เกี่ยวกับการ ใช้ชีวติหลังเกษียณอายุราชการที่เหมาะสมแก่ขา้ราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา 

   สายันห ์เมยไธสง (2557, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาสภาพการบริหารงาน

บุคคลในโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 32  
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ผลการวิจัยพบว่า ความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียนและครูเกี่ยวกับสภาพการบริหาร 

งานบุคคล ในโรงเรียนมัธยมศกึษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 32 

โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ดา้นที่มีคา่เฉลี่ยสูงสุด คือ 

ด้านการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน รองลงมา คอื ด้านการประเมนิผลการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากร ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ย ต่ าสูด คอื ด้านการรักษาระเบียบวินัย เปรียบเทยีบ

ความตดิเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียนกับครูเกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน

มัธยมศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 32 จ าแนก 

ตามสถานภาพต าแหน่ง โดยรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร แตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .05 สว่นด้านอื่น ๆ ไม่แตกต่างกัน เปรียบเทียบควานคิดเห็นขอผูบ้ริหารโรงเรียน

กับครูเกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 32 จ าแนกตามขนาดของโรงเรียนโดยรวมแตกต่างกัน 

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเป็น รายด้านพบว่า ดา้นการจัด

บุคลากรเข้าปฏิบัติงานแตกต่างอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านอื่น ๆ  

ไม่แตกต่างกัน ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผูบ้ริหารโรงเรียนและครูเกี่ยวกับสภาพ 

การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 32 ที่มจี านวนมากที่สุด คอื ขาดอัตราก าลังครูจ านวนมาก รองลงมาคือ 

ขาดงบประมาณในการจ้างครู งบประมาณในการพัฒนาบุคลากรมีน้อยมาก และควร 

อบรมขา้ราชการครูเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 

   ภัทรวดี ตรโีอษฐ์ (2559, หน้า 145-147) ได้ศึกษาสภาพ ปัญหา 

และแนวทางพัฒนาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 ผลการวิจัยพบว่า สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 สภาพการบริหารงานบุคคล 

ในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 พบว่า โดยรวม 

อยู่ในระดับมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีคา่เฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับ

ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ด้านการเสริมสรา้งประสทิธิภาพ 

ในการปฏิบัติราชการ ด้านการบรรจุและการแต่งตั้ง ด้านวินัยและการรักษาวินัย ปัญหา

การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 

โดยรวมอยู่ในระดับน้อย เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีคา่เฉลี่ยอยู่ในระดับน้อย  
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โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากน้อยไปหามาก 3 อันดับแรก ได้แก่ ด้านการเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ด้านการบรรจุและการแต่งตั้งด้านการออกจากราชการ 

สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง สภาพการบริหารงานบุคคล

ในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 โดยภาพรวมไม่

แตกต่างกัน เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการบรรจุและการแต่งตั้งแตกต่างกัน

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 ส่วนด้านอื่นๆ ไม่แตกต่างกัน ปัญหาการบริหารงาน

บุคคลในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 พบว่า โดย

ภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ที่ปฏิบัติงานในโรงเรยีนที่มขีนาด

ต่างกัน สภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 พบว่า โดยภาพรวม ไม่แตกต่างกัน เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

ด้านการบรรจุและการ แตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนด้านอื่น ๆ  

ไม่แตกต่างกัน ปัญหาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 พบว่า โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน สภาพและปัญหาการ

บริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ที่มี

ประสบการณใ์นการปฏิบัติงานในต าแหน่งต่างกัน สภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 พบว่า โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน 

เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการบรรจุและการแต่งตั้ง แตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านอื่น ๆ ไม่แตกต่างกัน ปัญหาการบริหารงานบุคคล

ในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 พบว่า ทั้งโดยรวมและ

รายด้านไม่แตกต่างกัน แนวทางพัฒนาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนที่ควรน าพัฒนามี 

2 ด้าน ประกอบด้วย ด้านวินัยและการรักษาวินัย ด้านการออกจากราชการ 

 2. งานวจิัยต่างประเทศ 

  งานวิจัยต่างประเทศ ที่เกี่ยวกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

และประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล ได้มีการศกึษาดังนี้ 

   Roger (2008, pp. 4-24) ได้ศกึษาวิจัยเกี่ยวกับผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

แรงบันดาลใจให้ผู้ตดิตามที่จะประสบความส าเร็จมากขึน้ โดยมุ่งเนน้ที่คุณค่าของนักเรียน 
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และช่วยให้นักเรียนจัดล าดับคุณค่าเหล่านี ้ที่มคี่าขององค์กรวัตถุประสงค์ของการวิจัยนี้

การทบทวนวรรณกรรมเพื่อศกึษาผลกระทบของรูปแบบภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

เกี่ยวกับองค์กร ผลลัพธ์และผลสว่นตัวของนักเรียนพบว่า ผลการตรวจสอบผลลัพธ์ของ

องค์กร : พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กรและประสิทธิภาพวัฒนธรรมองค์กร 

และวิสัยทัศนข์ององค์กรคิดเห็นยังส ารวจผลส่วนบุคคลต่อไปนีข้องลูกศิษย์ : เพิ่มขีด

ความสามารถในท างาน ความพึงพอใจของความมุง่มั่นความไว้วางใจความเชื่อมั่นในตนเอง 

ประสิทธิภาพและแรงจูงใจในการท างาน ความเข้าใจผลกระทบของภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อผลลัพธ์เหลา่นี้ ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงสามารถมีอิทธิพล 

ต่อพฤติกรรมของพนักงาน เพื่อให้การท างานมีผลกระทบในเชิงบวกต่อองค์กร 

   Schippers (2008, p 92) ได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับบทบาทภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงในการยกระดับทีมโดยใช้ปฏิกิรยิาสะท้อนกลับ โดยขั้นตอนแรก 

ท าการพัฒนารูปแบบและเน้นการท าความเข้าใจกับการใชป้ฏิกิรยิาสะท้อนกลับของทีม 

มุ่งเน้นพฤติกรรมของผู้น าโดยการส ารวจภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงที่มอีิทธิพลต่อปฏิกิรยิา

สะท้อนกลับของทีม ผลการปฏิบัติงานของทีม ผลการศึกษาระหว่าง 32 ทีมงานใน  

9 องคก์ร พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงสัมพันธ์ตอ่การน ามาซึ่งการสร้างวิสัยทัศนร์่วม

ของทีม ล าดับต่อมา สัมพันธ์กับปฏิกิรยิาสะท้อนกลับของทีมงานสูงมากขึ้น 

   Thompson (2008, p 114) ได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับคุณลักษณะส่วนบุคคล

และอิทธิพลของพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงต่อผลการปฏิบัติงานของผูต้าม 

พบว่า พื้นฐานทางอารมณ์ ความเช่ือใจในภาวะผู้น ามีอิทธิพลต่อความสัมพันธ์ระหว่าง

พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและผลลัพธ์ที่เกิดจากการท างานของผูต้าม เช่น 

ความพึงพอใจในงานของผู้ตาม ความพึงพอใจที่มตี่อผู้น าการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะงานหลัก

และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์กร ส าหรับหลักการในการประเมินตนเอง 

ของผู้ตามมคีวามสัมพันธ์ที่สอดคล้องระหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

และความพึงพอใจในงานของผู้ตามที่มีต่อผูน้ า 

   Malloy (2012, p. 94) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องผลของภาวะผูน้ าแบบกระจาย 

ที่มตี่อการมองแงบ่วกของครูผู้สอนและความส าเร็จของนักเรียน การศกึษาในครั้งนี้ 

มีจุดประสงค์เพื่อศึกษารูปแบบของภาวะผูน้ าแบบกระจายและความสัมพันธ์ของภาวะผู้น า

แบบกระจายกับการมองแง่บวกเชงิวิชาการ นอกจากนั้นผู้วจิัยยังได้ศกึษาผลของการมอง

ในแงด่ีด้านวิชาการที่มีต่อความส าเร็จของนักเรียน การศกึษาครั้งนีไ้ด้จากการส ารวจ 

มห
าว
ิทย

าล
ัยร
าช
ภัฏ

สก
ลน

คร



120 

ความคิดเห็นของครูผูส้อนจ านวน 2,122 คน จาก 113 โรงเรียน ผลการวิจัยพบว่า  

ภาวะผูน้ าแบบกระจายมีความสัมพันธ์อย่างมนีัยส าคัญกับการมองแงบ่วกเชงิวิชาการ  

แตก่ารมองแงบ่วกเชิงวิชาการไม่ได้มีความสัมพันธ์อย่างมนีัยส าคัญกับความส าเร็จ 

ของนักเรียน ในทางตรงกันข้ามส านักพิมพห์นังสอืเรียนซึ่งเป็นตัวแปรหนึ่งของการมอง 

แง่บวกเชงิวิชาการมคีวามสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญกับความส าเร็จของนักเรียนในด้านวิชา

ภาษาและคณิตศาสตร ์การศกึษายังได้ขอ้สรุปเพิ่มเติมว่า ภาวะผูน้ าแบบกระจายที่ได้รับ

การวางแผนมาเป็นอย่างดทีางดา้นแบบเรียนมีผลกระทบต่อความส าเร็จของผู้เรยีนอย่างมี

นัยส าคัญ 

  จากการศกึษางานวิจัยทั้งในประเทศ และต่างประเทศที่เกี่ยวข้องกับภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สรุปได้วา่ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนมีความส าคัญต่อการพัฒนาสถานศกึษา เพราะเป็นปัจจัยที่ส าคัญในการ

สร้างความส าเร็จ และก่อใหเ้กิดประสทิธิภาพในสถานศกึษา ด้านภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลง ผูบ้ริหารมีความจ าเป็นต้องมีผูท้ี่มภีาวะผู้น า ทักษะในการบริหารจัดการ      

การวางแผน มคีวามรูใ้นการบริหารคน บริหารงาน เพื่อให้เกิดความสอดคล้องกับ

สถานการณใ์นปัจจุบันที่มกีารเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ผูบ้ริหารสถานศกึษาควรใช้ศลิปะ 

หรอือิทธิพลในการโน้มน้าวใจบุคคล ชักจูงหรอืชี้น า ปลูกฝังศรัทธา ความร่วมมือร่วมใจ

โดยถ่ายทอดแนวคิดไปสู่การปฏิบัติและการเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึน้ เพื่อใหผู้้ร่วมงานปฏิบัติ

กิจกรรมต่าง ๆ ใหบ้รรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้รว่มกัน ผู้บริหารโรงเรียนควรแสดงใหเ้ห็นใน

การจัดการหรอืการท างานที่มอีิทธิพลต่อผู้รว่มงาน โดยการเปลี่ยนสภาพหรอืเปลี่ยนแปลง

ความพยายามของผู้รว่มงานใหสู้งขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถ

ของผู้รว่มงานไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น โดยผู้บริหารโรงเรียนควรประพฤติ

ตัวเป็นแบบอย่างมวีิสัยทัศน์ มคีวามมุ่งมั่น มศีีลธรรม หรอืเป็นโมเดลส าหรับผูร้่วมงาน 

ผูบ้ริหารโรงเรียนควรประพฤติในทางที่จูงใจใหเ้กิดแรงบันดาลใจกับผูร้่วมงาน ผู้บริหาร

โรงเรียนควรกระตุ้นให้ผู้รว่มงานให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในโรงเรียน ท าให้

ผูร้่วมงานต้องการหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ไขปัญหาในหนว่ยงาน ผู้บริหารโรงเรียนควร 

มีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผู้รว่มงาน 

เป็นรายบุคคล และท าให้ผู้ร่วมงานรู้สกึมีคุณค่าและมีความส าคัญ ซึ่งที่กล่าวมานั้น 

เป็นคุณสมบัติของผูบ้ริหารโรงเรยีนที่มภีาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ถือว่ามีความส าคัญ 

ต่อการพัฒนาโรงเรียนให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 
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  จากการศกึษางานวิจัยทั้งในประเทศ และต่างประเทศที่เกี่ยวข้องกับ

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน การบริหารโรงเรียนจ าเป็นต้อง

อาศัยปัจจัยทางการบริหาร ปัจจัยที่ส าคัญที่สุด คอื คน การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 

มีการด าเนินงานตามกฎกระทรวง ว่าด้วยก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการกระจายอ านาจ

การบริหารและการจัดการศกึษา พ.ศ. 2550 ประกอบด้วย 5 ดา้น ได้แก่                        

1) ดา้นการวางแผนและก าหนดต าแหน่ง 2) ดา้นการสรรหา คัดเลือกและบรรจุแต่งตัง้       

3) ดา้นการพัฒนาและส่งเสริมบุคลากร 4) ด้านการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ 

และ5) การประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อใหก้ารด าเนินงานบริหารงานบุคคล 

มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล ผูบ้ริหารโรงเรียนจ าเป็นต้องมีภาวะผู้น า              

การเปลี่ยนแปลง 
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บทที่ 3 

วิธีด าเนินการวจิัย 

 การวิจัยครั้งนีใ้ช้ระเบียบวิธวีิจัยเชงิส ารวจ (Survey Research) มีวัตถุประสงค์

เพื่อศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบริหาร 

งานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 

ผูว้ิจัยได้แบ่งขัน้ตอนในการด าเนนิการวิจัย ดังต่อไปนี้ 

  ตอนที่ 1 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผล

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา 

เขต 21 

   1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

   2. เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

    2.1 ลักษณะของเครื่องมอื 

    2.2 การสรา้งและการหาประสิทธิภาพของเครื่องมือ 

   3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

   4. การวิเคราะหข์้อมูล 

   5. สถิตทิี่ใชใ้นวิเคราะหข์้อมูล 

  ตอนที่ 2 แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผล 

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา 

เขต 21 
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ตอนที่ 1 ความสัมพันธร์ะหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผล

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามธัยมศึกษา เขต 21 

 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  1.1 ประชากรที่ใชใ้นการวิจัย 

   ประชากรในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ ผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่มงาน

บริหารงานบุคคล และครูผู้สอนในโรงเรยีนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 

เขต 21 ปีการศึกษา 2562 จ านวน 2,515 คน จ าแนกเป็นผูบ้ริหารโรงเรียน จ านวน 56 คน 

หัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคล จ านวน 56 คน และครูผูส้อน จ านวน 2,403 คน        

จาก 56 โรงเรียน น าเสนอดังตาราง 5 และ 6 ตามล าดับ 
 

ตาราง 5  จ านวนประชากรจ าแนกตาม โรงเรียนขนาดเล็ก โรงเรียนขนาดกลาง    

            โรงเรียนขนาดใหญ่/ใหญ่พิเศษ สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

            มัธยมศกึษา เขต 21 

 

                ขนาดของโรงเรียน 

 

 

 

     อ าเภอ 

โร
งเ
รีย

นข
นา

ดเ
ล็ก

 

โร
งเ
รีย

นข
นา

ดก
ลา

ง 

โร
งเ
รีย

นข
นา

ดใ
หญ

่/ 

ให
ญ
่พิเ

ศษ
 

รว
มท

ั้งส
ั้น 

จังหวัดหนองคาย     

เมืองหนองคาย 95 61 182 338 

ท่าบ่อ 111 - 120 231 

เฝา้ไร่ 28 49 - 77 

โพธิ์ตาก - 43 - 43 

โพนพิสัย 54 150 158 359 

รัตนวาปี 20 37 - 57 
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ตาราง 5 (ต่อ) 

 

                ขนาดของโรงเรียน 

 

 

 

     อ าเภอ 
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งเ
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นข
นา

ดเ
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โร
งเ
รีย
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นา

ดก
ลา

ง 

โร
งเ
รีย

นข
นา

ดใ
หญ

่/ 

ให
ญ
่พิเ

ศษ
 

รว
มท

ั้งส
ั้น 

จังหวัดหนองคาย     

ศรเีชยีงใหม่ 69 - - 69 

สระใคร 24 45 - 69 

สังคม 29 55 - 84 

จังหวัดบึงกาฬ     

เมืองบึงกาฬ 44 34 157 235 

พรเจริญ 49 - 103 152 

โซ่พิสัย 40 40 102 182 

เซกา 95 30 99 227 

ปากคาด 43 - 104 147 

บึงโขงหลง 16 62 - 78 

ศรวีิไล 18 - 99 117 

บุ่งคล้า - 50 - 50 

โดยรวม 735 656 1,124 2,515 
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ตาราง 6  จ านวนประชากรผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล  

              และครูผูส้อน จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน ในโรงเรยีนสังกัดส านักงาน 

              เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 

 

อ าเภอ 

โรงเรียนขนาดเล็ก โรงเรียนขนาดกลาง 
โรงเรียนขนาดใหญ่/ 

ใหญ่พเิศษ 

รว
มทั้

งส
ิ้น 

ผู้บ
ริห

าร
โร
งเ
รยี

น 

หัว
หน

้าก
ลุ่ม

งา
นบ

รหิ
าร

งา
นบ

คุค
ล 

ครู
ผู้ส

อน
 

รว
ม 

ผู้บ
ริห

าร
โร
งเ
รยี

น 

หัว
หน

้าก
ลุ่ม

งา
นบ

รหิ
าร

งา
นบ

คุค
ล 

ครู
ผู้ส

อน
 

รว
ม 

ผู้บ
ริห

าร
โร
งเ
รยี

น 

หัว
หน

้าก
ลุ่ม

งา
นบ

รหิ
าร

งา
นบ

คุค
ล 

ครู
ผู้ส

อน
 

รว
ม 

เมือง

หนองคาย 

3 3 89 95 1 1 59 61 1 1 180 182 338 

ท่าบ่อ 5 5 106 111 - - - - 1 1 118 120 231 

เฝา้ไร่ 1 1 26 28 1 1 47 49 - - - - 77 

โพธิ์ตาก - - - - 1 1 41 43 - - - - 43 

โพนพิสยั 2 2 50 54 3 3 144 150 1 1 156 158 362 

รัตนวาป ี 1 1 18 20 1 1 35 37 - - - - 57 

ศรีเชียงใหม ่ 3 3 66 69 - - - - - - - - 69 

สระใคร 1 1 22 24 1 1 43 45 - - - - 69 

สังคม 1 1 27 29 1 1 53 55 - - - - 84 

เมืองบึงกาฬ 2 2 40 44 1 1 32 34 1 1 155 157 235 

พรเจรญิ 2 2 45 49 - - - - 1 1 101 103 152 

โซ่พิสัย 2 2 36 40 1 1 38 40 1 1 100 102 182 

เซกา 4 4 86 94 1 1 28 30 1 1 97 99 224 

ปากคาด 2 2 39 43 - - - - 1 1 102 104 147 

บึงโขงหลง 1 1 14 16 1 1 60 62 - - - - 78 
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ตาราง 6 (ต่อ) 

 

อ าเภอ 

โรงเรียนขนาดเล็ก โรงเรียนขนาดกลาง 
โรงเรียนขนาดใหญ่/ 

ใหญ่พเิศษ 

รว
มทั้

งส
ิ้น 

ผู้บ
ริห

าร
โร
งเ
รยี

น 

หัว
หน

้าก
ลุ่ม

งา
นบ

รหิ
าร

งา
นบ

คุค
ล 

ครู
ผู้ส

อน
 

รว
ม 

ผู้บ
ริห

าร
โร
งเ
รยี

น 

หัว
หน

้าก
ลุ่ม

งา
นบ

รหิ
าร

งา
นบ

คุค
ล 

ครู
ผู้ส

อน
 

รว
ม 

ผู้บ
ริห

าร
โร
งเ
รยี

น 

หัว
หน

้าก
ลุ่ม

งา
นบ

รหิ
าร

งา
นบ

คุค
ล 

ครู
ผู้ส

อน
 

รว
ม 

ศรีวไิล 1 1 16 18 - - - - 1 1 97 99 117 

บุ่งคล้า - - - - 1 1 48 50 - - - - 50 

โดยรวม 33 33 669 735 14 14 628 656 9 9 1,106 1,124 2,515 

 

  1.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

   กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผูบ้ริหารโรงเรยีน หัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคล

และครูผูส้อน ในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 21 

ปีการศึกษา 2562 จ านวน 339 คน จ าแนกเป็นผูบ้ริหารโรงเรียน จ านวน 50 คน หัวหน้า

กลุ่มงานบริหารงานบุคคล จ านวน 50 คน และครูผูส้อน จ านวน 239 คน ซึ่งกลุ่มตัวอย่าง

ก าหนดเกณฑ์ขั้นต่ า โดยอาศัยตารางก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของเครจซีและมอร์แกน 

(Krejcie and Morgan) (บุญชม ศรีสะอาด, 2556, หนา้ 37-43) ซึ่งก าหนดเป็นเกณฑข์ั้นต่ า  

จ านวน 333 คน การได้มาของกลุ่มตัวอย่างนี้ใชก้ารสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi – stage 

Random Sampling) โดยด าเนินการตามขั้นตอนดังนี้ 

    1. แบ่งโรงเรียนในแตล่ะอ าเภอทุกอ าเภอ จ านวน 17 อ าเภอ  

และแบ่งโรงเรียน โดยก าหนดโรงเรยีนออกเป็น 3 ขนาด ได้แก่ โรงเรียนขนาดเล็ก  

โรงเรียนขนาดกลาง และโรงเรียนขนาดใหญ่/ใหญ่พิเศษ จะได้จ านวน 50 โรงเรียน 

รายละเอียดดังนี้ 
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     1.1 โรงเรียนขนาดเล็ก      จ านวน 28 โรงเรียน 

     1.2 โรงเรียนขนาดกลาง    จ านวน 13 โรงเรียน 

     1.3 โรงเรียนขนาดใหญ่/ใหญ่พิเศษ จ านวน  9 โรงเรียน 

    2. เจาะจงผูบ้ริหารโรงเรียนที่ได้รับเลือกเป็นโรงเรียนกลุ่มตัวอย่าง 

ตามข้อ 1 ได้กลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นผูบ้ริหารโรงเรียน จ านวน 50 คน 

    3. เจาะจงหัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคลที่ได้รับเลือกเป็นโรงเรียน 

กลุ่มตัวอย่างตามข้อ 1 ได้กลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นหัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล จ านวน 50 คน 

    รวมโรงเรียนที่เป็นหน่วยการสุ่ม จ านวน 50 โรงเรียน น าเสนอ 

ดังตาราง 7 

ตาราง 7 จ านวนโรงเรียนในส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 และจ านวน 

            โรงเรียนที่เป็นหน่วยการสุ่ม จ าแนกตามขนาดและอ าเภอ 

 

อ าเภอ 

โรงเรียน

ขนาดเล็ก 

โรงเรียน

ขนาดกลาง 

โรงเรียน

ขนาดใหญ่/

ใหญ่พิเศษ 
รว

มโ
รง
เร
ียน

ทั้ง
หม

ด 

รว
มโ

รง
เร
ียน

ที่ส
ุม่ไ

ด้ 

จ า
นว

นโ
รง

เร
ียน

 

จ า
นว

นท
ี่สุม่

ได
้ 

จ า
นว

นโ
รง

เร
ียน

 

จ า
นว

นท
ี่สุม่

ได
้ 

จ า
นว

นโ
รง

เร
ียน

 

จ า
นว

นท
ี่สุม่

ได
้ 

เมืองหนองคาย 5 4 1 1 1 1 7 6 

ท่าบ่อ 5 4 - - 1 1 6 5 

ศรเีชยีงใหม่ 3 2 - - - - 3 2 

สังคม 1 1 1 1 - - 2 2 

สระใคร 1 1 1 1 - - 2 2 

โพนพิสัย 2 2 3 2 1 1 6 5 

โพธิ์ตาก - - 1 1 - - 1 1 

เฝา้ไร่ 1 1 1 1 - - 2 2 

รัตนวาปี 1 1 1 1 - - 2 2 

เมืองบึงกาฬ 2 1 1 1 1 1 4 3 

พรเจริญ 2 2 - - 1 1 3 3 
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ตาราง 7 (ต่อ) 

 

อ าเภอ 

โรงเรียน

ขนาดเล็ก 

โรงเรียน

ขนาดกลาง 

โรงเรียน

ขนาดใหญ่/

ใหญ่พิเศษ 

รว
มโ

รง
เร
ียน

ทั้ง
หม

ด 

รว
มโ

รง
เร
ียน

ที่ส
ุม่ไ

ด้ 

จ า
นว

นโ
รง

เร
ียน

 

จ า
นว

นท
ี่สุม่

ได
้ 

จ า
นว

นโ
รง

เร
ียน

 

จ า
นว

นท
ี่สุม่

ได
้ 

จ า
นว

นโ
รง

เร
ียน

 

จ า
นว

นท
ี่สุม่

ได
้ 

ปากคาด 2 1 - - 1 1 3 2 

เซกา 4 4 1 1 1 1 6 6 

บึงโขงหลง 1 1 1 1 - - 2 2 

ศรวีิไล 1 1 - - 1 1 2 2 

โซ่พิสัย 2 2 1 1 1 1 4 4 

บุ่งคล้า - - 1 1 - - 1 1 

รวม 33 28 14 13 9 9 56 50 

 

   4. ก าหนดสุม่โรงเรียนโดยใช้กลุ่มตัวอย่าง ผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่ม

งานบริหารงานบุคคล และครูผูส้อน รายละเอียด ดังนี้ 

    4.1 โรงเรียนขนาดเล็ก ใช้วธิีเลือกแบบเจาะจงโดยเป็น ผู้บริหาร

โรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน โดยก าหนดเป็น 1 : 1 : 3 

    4.2 โรงเรียนขนาดกลาง ใช้วธิีเลือกแบบเจาะจงโดยเป็น ผูบ้ริหาร

โรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน โดยก าหนดเป็น 1 : 1 : 5 

    4.3 โรงเรียนขนาดใหญ่/ขนาดใหญ่พิเศษ ใช้วธิีเลือกแบบเจาะจง 

โดยเป็น ผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผูส้อน  

โดยก าหนดเป็น 1 : 1 : 10  

   ซึ่งการก าหนดการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง รายละเอียดดังตาราง 8, 9 และ 10 
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ตาราง 8  รายชื่อโรงเรียนกลุ่มตัวอย่าง ผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่มงานบริหาร 

             งานบุคคล ครูผูส้อน รายอ าเภอ โรงเรียนขนาดเล็ก 

 

อ าเภอ ชื่อโรงเรยีน 

จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

ผูบ้
ริห

าร
โร
งเ
รีย

น 

หัว
หน

า้ก
ลุ่ม

งา
นบ

ริห
าร

งา
นบ

ุคค
ล 

คร
ูผูส้

อน
 

รว
ม 

เมืองหนองคาย 1. หนิโงมพิทยาคม 1 1 3 5 

2. เวียงค าวิทยาคาร 1 1 3 5 

3. ค่ายบกหวานวิทยา 1 1 3 5 

4. กวนวันวิทยา 1 1 3 5 

ท่าบ่อ 5. โคกคอนวิทยาคม 1 1 3 5 

6. ถ่อนวิทยา 1 1 3 5 

7. ท่าบ่อพิทยาคม 1 1 3 5 

8. หนองนางพิทยาคม 1 1 3 5 

ศรเีชยีงใหม่ 9. พานพร้าว 1 1 3 5 

10. พระพุทธบาทวิทยาคม 1 1 3 5 

สังคม 11. วังมว่งพิทยาคม 1 1 3 5 

สระใคร 12. ฝางพิทยาคม 1 1 3 5 

โพนพิสัย 13. นาหนังพัฒนศกึษา 1 1 3 5 

14. ร่มธรรมานุสรณ์ 1 1 3 5 

เฝา้ไร่ 15. นาดีพิทยาคม 1 1 3 5 

รัตนวาปี 16. พระบาทนาสิงหพ์ิทยาคม 1 1 3 5 

เมืองบึงกาฬ 17. หนองเข็งวิทยาคม 1 1 3 5 
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ตาราง 8 (ต่อ) 

 

อ าเภอ ชื่อโรงเรยีน 

จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

ผูบ้
ริห

าร
โร
งเ
รีย

น 

หัว
หน

า้ก
ลุ่ม

งา
นบ

ริห
าร

งา
นบ

ุคค
ล 

คร
ูผูส้

อน
 

รว
ม 

พรเจริญ 18. หนองหัวช้างวิทยา 1 1 3 5 

19. ศรสี าราญวิทยาคม 1 1 3 5 

ปากคาด 20. หนองยองพิทยาคม รัชมังคลาภเิษก 1 1 3 5 

เซกา 21. หนองหิ้งพิทยา 1 1 3 5 

22. โสกก่ามวิทยา 1 1 3 5 

23. ประชานิมิตพทิยานุกูล 1 1 3 5 

24. เจ็ดสีพิทยาคาร 1 1 3 5 

บึงโขงหลง 25. ท่าดอกค าวทิยาคม 1 1 3 5 

ศรวีิไล 26. ภูทอกวิทยา 1 1 3 5 

โซ่พิสัย 27. โนนค าพิทยาคม 1 1 3 5 

28. โพนทองประชาสรรค์ 1 1 3 5 

โดยรวม 28 28 84 140 
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ตาราง 9  รายชื่อโรงเรียนกลุ่มตัวอย่าง ผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่มบริหารงานบุคคล 

             ครูผูส้อน รายอ าเภอ โรงเรียนขนาดกลาง 

 

อ าเภอ ชื่อโรงเรยีน 

จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

ผูบ้
ริห

าร
โร
งเ
รีย

น 

หัว
หน

า้ก
ลุ่ม

งา
นบ

ริห
าร

งา
นบ

ุคค
ล 

คร
ูผูส้

อน
 

รว
ม 

เมืองหนองคาย 1. หนองคายวิทยาคาร 1 1 5 7 

สังคม 2. สังคมวิทยา 1 1 5 7 

สระใคร 3. น้ าสวยวิทยา 1 1 5 7 

โพนพิสัย 4. กุดบงพิทยาคาร 1 1 5 7 

5. ปากสวยพิทยาคม 1 1 5 7 

โพธิ์ตาก 6. โพธิ์ตากพิทยาคม 1 1 5 7 

เฝา้ไร่ 7. วังหลวงพทิยาสรรพ์ 1 1 5 7 

รัตนวาปี 8. ประชาบดีพิทยาคม 1 1 5 7 

เมืองบึงกาฬ 9. นาสวรรค์พิทยาคม 1 1 5 7 

เซกา 10. เหล่าคามพิทยาคม รัชมังคลาภเิษก 1 1 5 7 

บึงโขงหลง 11. บึงโขงหลงวิทยาคม 1 1 5 7 

โซ่พิสัย 12. ศรชีมภูวทิยา 1 1 5 7 

บุ่งคล้า 13. บุ่งคล้านคร 1 1 5 7 

โดยรวม 13 13 65 91 
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ตาราง 10  รายชื่อโรงเรียนกลุ่มตัวอย่าง ผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่มบริหาร 

             งานบุคคล ครูผูส้อน รายอ าเภอ โรงเรยีนขนาดใหญ่/ขนาดใหญ่พิเศษ 
 

อ าเภอ ชื่อโรงเรยีน 

จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

ผูบ้
ริห

าร
โร
งเ
รีย

น 

หัว
หน

า้ก
ลุ่ม

งา
นบ

ริห
าร

งา
นบ

ุคค
ล 

คร
ูผูส้

อน
 

รว
ม 

เมืองหนองคาย 1. ปทุมเทพวิทยาคาร 1 1 10 12 

ท่าบ่อ 2. ท่าบ่อ 1 1 10 12 

โพนพิสัย 3. ชุมพลโพนพิสัย 1 1 10 12 

เมืองบึงกาฬ 4. บึงกาฬ 1 1 10 12 

พรเจริญ 5. พรเจริญวิทยา 1 1 10 12 

ปากคาด 6. ปากคาดพิทยาคม 1 1 10 12 

เซกา 7. เซกา 1 1 10 12 

ศรวีิไล 8. ศรวีิไลวิทยา 1 1 10 12 

โซ่พิสัย 9. โซ่พิสัยพิทยาคม 1 1 10 12 

โดยรวม 9 9 90 108 
 

 2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

  การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

กับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ผูว้ิจัยได้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการวิจัย  

โดยมีขั้นตอนในการสร้างแบบสอบถาม ดังนี้ 

 

มห
าว
ิทย

าล
ัยร
าช
ภัฏ

สก
ลน

คร



134 

   2.1 ลักษณะของเครื่องมอื 

    ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้สร้างแบบสอบถามเพื่อใช้สอบถาม 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผล 

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา 

เขต 21 ตามความคดิเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล  

และครูผูส้อน ซึ่งมี 3 ตอน ได้แก่ 

     ตอนที่ 1 สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นแบบส ารวจ

รายการ (Check list) โดยการสอบถามเกี่ยวกับ สถานภาพการด ารงต าแหนง่ จังหวัดที่ตัง้

ของโรงเรียน ขนาดของโรงเรียน และประสบการณ์ท างาน 

     ตอนที่ 2 เป็นค าถามเกี่ยวกับความคิดเห็นต่อภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา 

เขต 21 แบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยก าหนดวิธีคิด 

ของลเิคิอร์ท (บุญชม ศรีสะอาด, 2553, หนา้ 107) แบ่งเป็นระดับการวัด 5 ระดับ ดังนี้ 

      5 หมายถึง มีพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงระดับ  

มากที่สุด 

      4 หมายถึง มีพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงระดับมาก 

      3 หมายถึง มีพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงระดับ 

ปานกลาง 

      2 หมายถึง มีพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงระดับน้อย 

      1 หมายถึง มีพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงระดับ 

น้อยที่สุด 

     ตอนที่ 3 เป็นค าถามเกี่ยวกับความคิดเห็นต่อระดับประสิทธิผล

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา 

เขต 21 แบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยก าหนดวิธีคิด 

ของลเิคิอร์ท (บุญชม ศรีสะอาด, 2553, หนา้ 107) แบ่งเป็นระดับการวัด 5 ระดับ ดังนี้ 

      5 หมายถึง มีระดับการบริหารงานบุคคลระดับมากที่สุด 

      4 หมายถึง มีระดับการบริหารงานบุคคลระดับมาก 

      3 หมายถึง มีระดับการบริหารงานบุคคลระดับปานกลาง 

      2 หมายถึง มีระดับการบริหารงานบุคคลระดับน้อย 
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      1 หมายถึง มีมีระดับการบริหารงานบุคคลระดับน้อยที่สุด 

     การแปลความหมายใช้เกณฑข์องการแปลความหมาย 

(บุญชม ศรสีะอาด, 2553, หนา้ 170) ดังนี้ 

      4.51 - 5.00 หมายถึง ระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง/ระดับ

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนอยู่ในระดับมากที่สุด 

      3.51 - 4.50 หมายถึง ระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง/ระดับ

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนอยู่ในระดับมาก 

      2.51 – 3.50 หมายถึง ระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง/ระดับ

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนอยู่ในระดับปานกลาง 

      1.51 - 2.50   หมายถึง ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง/ระดับ

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนอยู่ในระดับน้อย 

      1.00 - 1.50  หมายถึง ระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง/ระดับ

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

   2.2 การสรา้งและหาประสิทธิภาพของเครื่องมอื 

    การสรา้งเครื่องมอืในการวิจัยในครั้งนี ้มีขั้นตอนการสร้างดังนี้ 

     1. ศกึษาเอกสารที่เกี่ยวข้อง โดยศึกษาในต ารา เอกสาร บทความ

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

     2. น าข้อมูลที่ได้จากข้อ 1 มาประมวลเป็นองค์ความรู้และน ามา

สร้างเป็นนิยามตัวแปร 

     3. น าตัวบ่งช้ีหรอืตัววัดคุณภาพในนิยามตัวแปรมาสร้าง 

เป็นแบบสอบถามให้ครอบคลุมเนือ้หา 

     4. ด าเนนิการ ตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (content 

validity) ของแบบสอบถาม โดยน าแบบสอบถามไปให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบ จ านวน 5 คน  

ผูเ้ชี่ยวชาญที่คัดเลือกในการตรวจสอบเครื่องมอื เป็นบุคคลที่มคีวามรู ้ความสามารถ

เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และมีประสบการณ์ในการบริหารงานบุคคล โดยใช้

เกณฑด์ ารงต าแหนง่เป็นอาจารย์ในระดับมหาวิทยาลัย จ านวน 2 คน และศึกษานิเทศก์ 

จ านวน 1 คน และผูอ้ านวยการโรงเรียน จ านวน 2 คน เพื่อหาดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 

ของแบบสอบถาม โดยค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของผูเ้ชี่ยวชาญต่อแบบสอบถาม 

เพื่อการวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผล 
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การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา 

เขต 21 ทุกข้อค าถาม เท่ากับ 1.00 ซึ่งผูเ้ช่ียวชาญมีรายชื่อ ดังนี้ 

      4.1 รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา ภาวะบุตร คณบดีคณะ          

ครุศาสตร์และประธานกรรมการบริหารหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติและหลักสูตร

ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

      4.2 รองศาสตราจารย์ ดร.ศกิานต ์เพียรธัญญกรณ์ 

ผูอ้ านวยการบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

      4.3 ดร.ยศกร สทิธิศักดิ์ไพบูลย์ ศกึษานิเทศก์ช านาญการ 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 

      4.4 ดร.สุรพล บุญมีทองอยู่ ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ 

โรงเรียนหนองแวงวทิยานุกูล สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 

      4.5 นายยอดชาย พ่อหลอน ผูอ้ านวยการช านาญการพิเศษ 

โรงเรียนโพนสวรรค์ราษฎร์พัฒนา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 

     5. น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบจากผูเ้ชี่ยวชาญ  

มาปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะ แล้วให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบอีกครั้งหนึ่ง 

     6. ผูศ้กึษาน าแบบสอบถามที่พัฒนา แก้ไขสมบูรณ์แล้วน าไป

ทดลองใช้ (Try out) แบบสอบถามกับผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่มบริหารงานบุคคล  

และครูผูส้อน จ านวน 5 โรงเรียน จ านวนทั้งสิน้ 50 คน ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ภาคเรียนที่ 1 ปีการศึกษา 2562 ซึ่งไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง 

ในการศกึษาครั้งนี้  

     7. น าแบบสอบถามที่ทดลองใชไ้ปหาคุณภาพของเครื่องมอื  

โดยน าขอ้มูลที่ได้มาวิเคราะหห์าค่าอ านาจการจ าแนก (Discrimination) และค่าความเชื่อม่ัน 

(Reliability) ของสอบถาม ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์หาค่าอ านาจการจ าแนกรายข้อ 

โดยใช้ค่าสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson product-moment correlation) และวิเคราะห์ 

หาค่าความเชื่อม่ัน และวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่น โดยวิธีหาสัมประสิทธิ์แอลฟา 

(Coefficient of alpha) ของครอนบาค (Cronbach) พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารโรงเรียน มีค่าอ านาจจ าแนกระหว่าง 0.51 - 0.82 ค่าความเชื่อม่ันของ 

(Reliability) เท่ากับ 0.98 และประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน  

มีคา่อ านาจจ าแนก ระหว่าง 0.51 - 0.85 และมีค่าความเชื่อมั่น (Reliability)  
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เท่ากับ 0.98 และค่าความเช่ือม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับ มคี่าเท่ากับ 0.99 

     8. น าร่างแบบสอบถามที่ได้เสนอต่อคณะกรรมการวทิยานิพนธ์ 

อีกครั้ง 

     9. จัดพิมพเ์ป็นฉบับสมบูรณ์และน าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล

จากกลุ่มตัวอย่างตอ่ไป 

 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  ศกึษาเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการศกึษาครั้งนี้ โดยด าเนินการเก็บข้อมูล

ผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอนของโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 โดยใช้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 339 คน  

และได้ด าเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 

   1. ขอหนังสอืจากบัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฎสกลนคร 

ถึงผู้อ านวยการโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 21 

เพื่อขอความอนุเคราะหใ์นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงาน

บริหารงานบุคคล และครูผู้สอนของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 

   2. น าแบบสอบถามที่จัดท าขึน้ไปด าเนนิการเก็บข้อมูลกับผูบ้ริหาร

โรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอนของโรงเรียนในสังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง โดยชี้แจงวัตถุประสงค์ 

ในการศกึษาให้ทราบและขอรับแบบสอบถามคนืหลังจากตอบแบบสอบถามเสร็จเรียบร้อย

แล้ว พร้อมทั้งตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของข้อมูล 

   3. รวบรวมแบบสอบถามที่กรอกข้อมูลเรยีบร้อยแลว้แต่ละชุดน าไป 

ลงรหัส 

   4. การประมวลผลการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 

 4. การวเิคราะห์ข้อมูล 

  ผูว้ิจัยได้ด าเนินการวิเคราะหข์้อมูลจากการรวบรวมข้อมูล มีล าดับดังนี้ 

   1. น าข้อมูลที่ลงรหัสแลว้กรอกลงในแบบฟอร์มการลงรหัสทั่วไป 

(general coding form) ซึ่งเป็นการเตรยีมข้อมูล เพื่อสง่ไปบันทึกลงในเครื่องคอมพิวเตอร์ 

และวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้โปรแกรมสถิติ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 
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   2. ขอ้มูลจากแบบสอบถามเกี่ยวกับตัวแปรต้น (ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ

แบบสอบถาม) ได้แก่ สถานภาพการด ารงต าแหน่ง ขนาดของโรงเรียน และประสบการณ์

ท างาน ใชส้ถิตคิ่าร้อยละ (Percentage) 

   3. การวิเคราะหข์้อมูลเกี่ยวกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

กับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean: X ) และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) ด้วยการก าหนดเกณฑ์และความหมายของข้อมูล

จากค่าเฉลี่ย (Mean: X ) (บุญชม ศรสีะอาด, 2553, หนา้ 133) 

   4. วิเคราะหเ์ปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่ม

งานบริหารงานบุคคล และครูผูส้อนเกี่ยวกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผล 

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา 

เขต 21 จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหนง่แตกต่างกัน วิเคราะหค์วามแปรปรวน 

ทางเดียว F-test (One-Way ANOVA) 

   5. วิเคราะหเ์ปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่ม

งานบริหารงานบุคคล และครูผูส้อน เกี่ยวกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผล 

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา 

เขต 21 จ าแนกตามจังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน วเิคราะห์การทดสอบ t-test ชนิด 

Independent samples 

   6. วิเคราะหเ์ปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่ม

งานบริหารงานบุคคล และครูผูส้อนเกี่ยวกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผล 

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา 

เขต 21 จ าแนกตามประสบการณก์ารท างาน มีความแตกต่างกัน วิเคราะหค์วามแปรปรวน

ทางเดียว F-test  (One-Way ANOVA) 

   7. วิเคราะหเ์ปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่ม

งานบริหารงานบุคคล และครูผูส้อน เกี่ยวกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผล 

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา 

เขต 21 ในโรงเรยีนที่มขีนาดแตกต่างกันวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว F-test (One-

Way ANOVA) 
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   8. กรณีผลการทดสอบการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว F-test 

(One-Way ANOVA) มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

และมีความแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ท าการทดสอบรายคู่ 

โดยใช้วธิีการของ Scheffe  

   9. วิเคราะหค์วามสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

กับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ใช้การหาค่าสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product 

Moment Correlation) (บุญชม ศรสีะอาด, 2556, หนา้ 110) 

 5. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

  ในการวิเคราะหข์้อมูลการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้วิเคราะห์โดยใช้สถิต ิ

ดังนี้ 

   1. สถิตพิืน้ฐาน ได้แก่  

    1.1 ร้อยละ (Percentage) 

    1.2 ค่าเฉลี่ย (Mean) 

    1.3 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

   2. สถิตทิี่ใชห้าคุณภาพเครื่องมอืวิจัย 

    2.1 การวิเคราะห์หาค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถาม  

โดยใช้สหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Item Total Correlation) 

    2.2 การวิเคราะหห์าค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยใช้สูตร

สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’Alpha-Coefficient) 

   3. สถิตทิี่ใชใ้นการทดสอบสมมุตฐิาน 

    3.1 การทดสอบสมมุติฐานข้อที่ 1 ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

ของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 

ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน 

อยู่ในระดับมาก สถิตทิี่ใช ้ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ( X ) และคา่ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

    3.2 การทดสอบสมมุตฐิานข้อที่ 2 ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล

ของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 

ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน 

อยู่ในระดับมาก สถิตทิี่ใช้ ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  
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    3.3 การทดสอบสมมุตฐิานข้อที่ 3 ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

และประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่มงาน

บริหารงานบุคคล และครูผู้สอน จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง มีความแตกต่าง

กัน สถิตทิี่ใช ้ได้แก่ การวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว F-test (One-Way ANOVA) 

    3.4 การทดสอบสมมุตฐิานข้อที่ 4 ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

และประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหนา้ 

กลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผูส้อน จ าแนกตามจังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน มีความ

แตกต่างกัน สถิตทิี่ใช ้ได้แก่ วิเคราะห์การทดสอบ t-test ชนิด Independent samples 

    3.5 การทดสอบสมมุตฐิานข้อที่ 5 ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

และประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่มงาน

บริหารงานบุคคล และครูผู้สอน จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน มีความแตกต่างกัน 

สถิตทิี่ใช ้ได้แก่ ความแปรปรวนทางเดียว F-test (One-Way ANOVA)  

    3.6 การทดสอบสมมุตฐิานข้อที่ 5 ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

และประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหนา้ 

กลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผูส้อน จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน มีความแตกต่าง

กัน สถิตทิี่ใช ้ได้แก่ ความแปรปรวนทางเดียว F-test (One-Way ANOVA)  

    3.7 การทดสอบสมมุตฐิานข้อที่ 6 ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

กับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 มีความสัมพันธ์กันทางบวก ใชก้ารหาค่าสหสัมพันธ์ 

อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation) 
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ตอนที่ 2 แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิผล 

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามธัยมศึกษา เขต 21  

 ผูว้ิจัยด าเนินการ โดยการคัดเลือกระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

และประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 โดยผู้วจิัยด าเนินการดังนี ้น าเอาผลการวิเคราะห์ด้านที่มี

ระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงที่มคี่าเฉลี่ยน้อยกว่าค่าเฉลี่ยรวม และระดับประสิทธิผล 

การบริหารงานบุคคลที่มคี่าเฉลี่ยน้อยกว่าค่าเฉลี่ยรวม มาสร้างแบบสัมภาษณ์เพื่อหา 

แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับการพัฒนาการบริหารงานบุคคล 

ของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 มาร่าง 

เป็นแนวทางการพัฒนา และน าเสนอผูเ้ชี่ยวชาญจ านวน 10 ท่าน โดยใช้เกณฑ์การด ารง

ต าแหน่งเป็นอาจารย์ในระดับมหาวิทยาลัย จ านวน 2 คน และศกึษานิเทศก์ จ านวน 1 คน 

ผูอ้ านวยการโรงเรียน จ านวน 5 คน และครูผู้ปฏิบัติงานบุคคล จ านวน 2 คน พิจารณาให้

ความเห็นชอบ และสรุปเป็นแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

กับการพฒันาการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน โดยมีผู้เช่ียวชาญ 

ในการพิจารณาแนวทางการพัฒนา ดังนี้ 

  1. รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา ภาวะบุตร คณบดีคณะครุศาสตร์และ

ประธานกรรมการบริหารหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิตและหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑติ 

สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร   

  2. รองศาสตราจารย์ ดร.สายันต์ บุญใบ กรรมการบริหารหลักสูตร  

ครุศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  3. ดร. ยศกร สทิธิศักดิ์ไพบูลย์ ศกึษานิเทศก์ช านาญการ สังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22  

  4. ดร.สุรพล บุญมีทองอยู่ ผูอ้ านวยการช านาญการพิเศษ                        

โรงเรียนหนองแวงวทิยานุกูล สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 

  5. นายวชิระ ปะทะดี ผูอ้ านวยการช านาญการพิเศษ โรงเรียนสนธิราษฎร์

วิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 
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  6. นายธงชัย ค าชนะ ผูอ้ านวยการช านาญการพิเศษ โรงเรียนดอนเสียวแดง

พิทยาคม สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 

  7. นายยอดชาย พ่อหลอน ผูอ้ านวยการช านาญการพิเศษ โรงเรียน 

โพนสวรรค์ราษฎรพ์ัฒนา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 

  8. นายปราโมทย์ เทพกูล ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ โรงเรียนหนองซน

พิทยาคม สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 

  9. นางพิชานกิา สะเริญรัมย์ ครูช านาญการพิเศษ โรงเรียนอุดมพัฒนศกึษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล 

  10. นางรุ่งนภา ศรไชย ครูช านาญการพิเศษ โรงเรียนค้อวิทยาคม 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

 ผลการวิเคราะหข์้อมูลงานวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ผูว้ิจัยน าเสนอตามล าดับ ดังต่อไปนี้ 

  1. สัญลักษณ์ที่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล 

  2. การวิเคราะหข์้อมูล 

  3. ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 เพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกันในการน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล ผูว้ิจัยได้

ก าหนดสัญลักษณ์ที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ดังนี้ 

  n  แทน กลุ่มตัวอย่าง 

  X   แทน คะแนนเฉลี่ย 

  S.D. แทน คา่ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

  t   แทน ค่าสถิตกิารแจกแจง (t-test) 

  F  แทน ค่าสถิตกิารแจกแจง (F-test) 

  df  แทน ค่าระดับช้ันแหง่ความอิสระ 

  SS  แทน ผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกก าลังสอง 

  MS แทน ค่าความแปรปรวน 

  *  แทน การมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  **  แทน การมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  S  แทน ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน 

  E  แทน ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน 
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  S1  แทน ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน 

      ด้านการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

  S2  แทน ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน 

      ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

  S3  แทน ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน 

      ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

  S4  แทน ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน 

      ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

  E1  แทน ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน 

      ด้านการวางแผนและก าหนดต าแหน่ง 

  E2  แทน ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน 

      ด้านการสรรหา คัดเลือกและบรรจุแต่งตั้ง 

  E3  แทน ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน 

      ด้านการพัฒนาและส่งเสริมบุคลากร 

  E4  แทน ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน 

      ด้านการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ 

  E5  แทน ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน 

      ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  TS  แทน ผลรวมของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร 

      โรงเรียน 

  TE  แทน ผลรวมของประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร 

      โรงเรียน 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้เสนอขั้นตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพผูต้อบแบบสอบถามของกลุ่ม

ตัวอย่างที่ศึกษา จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง จังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน 

ประสบการณท์ างาน และขนาดของโรงเรียน 
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  ตอนที่ 2 วิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

โรงเรียน หัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน โดยรวมและรายด้าน 

  ตอนที่ 3 วิเคราะห์ระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็น 

ของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน โดยรวม 

และรายด้าน 

  ตอนที่ 4 เปรียบเทียบระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและระดับ

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่มงานบริหารงาน

บุคคล และครูผูส้อน ที่มสีถานภาพการด ารงต าแหนง่ แตกต่างกัน 

  ตอนที่ 5 เปรียบเทียบระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและระดับ

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่มงานบริหารงาน

บุคคล และครูผูส้อน ที่มจีังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน แตกต่างกัน 

  ตอนที่ 6 เปรียบเทียบระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและระดับ

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่มงานบริหารงาน

บุคคล และครูผูส้อน ที่มปีระสบการณก์ารท างาน แตกต่างกัน 

  ตอนที่ 7 เปรียบเทียบระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและระดับ

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่มงานบริหารงาน

บุคคล และครูผูส้อน ที่มขีนาดของโรงเรียน แตกต่างกัน 

  ตอนที่ 8 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารโรงเรียนและประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน  

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 

  ตอนที่ 9 แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับการพัฒนา 

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา 

เขต 21 
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ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจัยได้จัดส่งแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหนา้

กลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผูส้อน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา  

เขต 21 จ านวน 339 ฉบับ ได้รับกลับคืนทั้งหมด 339 ฉบับ ได้ตรวจความสมบูรณ์ 

และความถูกต้องของแบบสอบถาม มีความสมบูรณ์ 339 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100  

ผลการวิเคราะหข์้อมูล ผู้วจิัยได้เสนอตามล าดับ ดังนี้ 

 

  ตอนที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม 

ของกลุ่มตัวอย่างท่ีศึกษา จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง จังหวัดที่ตั้ง 

ของโรงเรยีน ประสบการณ์ท างาน และขนาดของโรงเรยีน 

   ผูว้ิจัยได้สังเคราะห์และวิเคราะหใ์นส่วนที่เป็นรายละเอียดเกี่ยวกับ

สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา จ าแนกตามสถานภาพ 

การด ารงต าแหน่ง จังหวัดที่ตั้งของโรงเรียน ประสบการณ์ท างาน และขนาดของโรงเรียน 

ดังตาราง 11 

 

ตาราง 11  จ านวนและข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพ 

             การด ารงต าแหน่ง จังหวัดที่ตั้งของโรงเรียน ประสบการณ์ท างาน และขนาด 

              ของโรงเรียน               

            (n=339) 

ที ่ สถานภาพ 

กลุ่มตัวอย่าง  

จ านวน 

(คน) 
ร้อยละ 

1 สถานภาพการด ารงต าแหน่ง 

1.1 ผูบ้ริหารโรงเรียน 

1.2 หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล 

1.3 ครูผูส้อน 

 

50 

50 

239 

 

14.75 

14.75 

70.50 

รวม 339 100.00 
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ตาราง 11 (ต่อ) 
 

ที ่ สถานภาพ 

กลุ่มตัวอย่าง  

จ านวน 

(คน) 
ร้อยละ 

2 จังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน 

2.1 จังหวัดหนองคาย 

2.2 จังหวัดบึงกาฬ 

 

172 

167 

 

50.74 

49.26 

รวม 339 100.00 

3 ประสบการณท์ างาน 

3.1 นอ้ยกว่า  5  ปี 

3.2 ระหว่าง 5 – 10  ปี 

3.3 มากกว่า 10 ปี 

 

85 

109 

145 

 

25.10 

32.20 

42.70 

รวม 339 100.00 

4 ขนาดของโรงเรียน 

4.1 โรงเรยีนขนาดเล็ก 

4.2 โรงเรียนขนาดกลาง 

4.3 โรงเรียนขนาดใหญ่/ขนาดใหญ่พิเศษ 

 

140 

91 

108 

 

41.30 

26.84 

31.86 

รวม 339 100.00 
 

 จากตาราง 11 ผูต้อบแบบสอบถามเป็นผูบ้ริหารโรงเรียน จ านวน 50 คน  

คิดเป็นรอ้ยละ 14.75 หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล จ านวน 50 คน คิดเป็น 

ร้อยละ 14.75 และครูผู้สอน จ านวน 239 คน คิดเป็นรอ้ยละ 70.50 ปฏิบัติหน้าที่ในจังหวัด

หนองคาย จ านวน 172 คน คิดเป็นรอ้ยละ 50.74 และปฏิบัติหน้าที่ในจังหวัดบึงกาฬ 

จ านวน 167 คน คดิเป็นรอ้ยละ 49.26 ประสบการณท์ างาน น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 85 คน 

คิดเห็นรอ้ยละ 25.10 ประสบการณท์ างาน ระหว่าง 5-10 ปี จ านวน 109 คน คดิเป็น 

ร้อยละ 32.20 และประสบการณท์ างาน มากกว่า 10 ปี จ านวน 145 คน คดิเป็น 

ร้อยละ 42.70 ปฏิบัติหน้าที่อยู่ในโรงเรยีนขนาดเล็ก จ านวน 140 คน คิดเป็นรอ้ยละ 41.30 

ปฏิบัติหนา้ที่ในโรงเรียนขนาดกลาง จ านวน 91 คน คิดเป็นรอ้ยละ 26.84 และปฏิบัติหน้าที่

ในโรงเรยีนขนาดใหญ่/ขนาดใหญ่พิเศษ จ านวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 31.86  
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 ตอนที่ 2 วิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรยีน 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคดิเห็นของ

ผู้บริหารโรงเรยีน หัวหน้ากลุ่มงานบรหิารงานบุคคล และครูผู้สอน โดยรวมและราย

ด้าน 

  ผูว้ิจัยได้วิเคราะหร์ะดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

โรงเรียน หัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน โดยรวมและรายด้าน ดังตาราง 

12-16 
  

ตาราง 12  วิเคราะห์ระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน  

 สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็น 

 ของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน โดยรวม 
 

ด้านที่ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารโรงเรยีน X  S.D. 
แปล

ความหมาย 

1 ด้านการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 4.16 0.63 มาก 

2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 4.24 0.58 มาก 

3 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 4.11 0.61 มาก 

4 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล 

4.16 0.59 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.17 0.57 มาก 
  

 ตาราง 12 ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่ม

งานบริหารงานบุคคล และครูผูส้อน โดยรวม อยู่ในระดับมาก ( X  = 4.17) เมื่อพิจารณา

รายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านการสร้าง 

แรงบันดาลใจ ( X  = 4.24) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ( X  = 4.16) 

ด้านการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ ์( X  = 4.16) และด้านการกระตุ้นทางปัญญา  

( X  = 4.11) 
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ตาราง 13  ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน 

 เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ด้านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ 

 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล 

 และครูผูส้อน 

 

ข้อ

ที่ 
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ X  S.D. 

แปล 

ความหมาย 

1 ผูบ้ริหารโรงเรียนมีความรูค้วามเข้าใจใน

กระบวนการและขั้นตอนที่จะท าให้วิสัยทัศน์ 

บรรลุเปูาหมาย 

4.28 0.68 มาก 

2 ผูบ้ริหารโรงเรียนมีการสื่อสารถึงกระบวนการ 

และขั้นตอนในการด าเนินงานใหบ้รรลุเปูาหมาย 

ที่ชัดเจน 

4.03 0.78 มาก 

3 ผูบ้ริหารโรงเรียนแสดงให้เห็นถึงความมุ่งมั่น 

ในอุดมคติ ความเชื่อ ค่านิยม และปฏิบัติตน

สอดคล้องกับค่านิยมที่ก าหนดไว้ 

4.14 0.78 มาก 

4 ผูบ้ริหารโรงเรียนให้ความไว้วางใจ ความเชื่อมั่น 

ต่อผู้รว่มงานในการเอาชนะอุปสรรคและปัญหา

ต่าง ๆ  

4.17 0.72 มาก 

5 ผูบ้ริหารโรงเรียนส่งเสริมระบบการท างานเป็นทีม 4.26 0.82 มาก 

6 ผูบ้ริหารโรงเรียนอธิบายและกระตุน้ใหผู้ร้่วมงาน 

เห็นความส าคัญของการกระท าภารกิจรว่มกัน 

และสร้างความภาคภูมิใจแก่ผูร้่วมงาน 

4.20 0.82 มาก 

7 ผูบ้ริหารโรงเรียนแสดงพฤติกรรมที่ท าให้

ผูร้่วมงานเกิดความเลื่อมใสศรัทธา 

4.17 0.76 มาก 

8 ผูบ้ริหารโรงเรียนประพฤติตนดีจนท าให้ผูร้่วมงาน 

เกิดความเคารพนับถืออย่างจริงใจ 

4.07 0.70 มาก 
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ตาราง 13 (ต่อ) 

 

ข้อ

ที่ 
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ X  S.D. 

แปล 

ความหมาย 

9 ผูบ้ริหารโรงเรียนปฏิบัติตอ่ผูร้่วมงานด้วย 

ความเสมอภาค และให้ความยุติธรรม 

แก่ผู้รว่มงานทุกคน 

4.05 0.79 มาก 

10 ผูบ้ริหารโรงเรียนแสดงพฤติกรรมออกมาให้

บุคคลอื่นเห็นว่าตนเองมคีุณธรรม จรยิธรรม  

และเป็นแบบอย่างที่ดี 

4.19 0.77 มาก 

โดยรวม 4.16 0.63 มาก 

 

 จากตาราง 13 ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ด้านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน 

โดยรวม อยู่ในระดับมาก ( X  = 4.16) เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมาก 

ทุกข้อ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ ผูบ้ริหารโรงเรียนมีความรู้ 

ความเข้าใจในกระบวนการและขั้นตอนที่จะท าให้วิสัยทัศนบ์รรลุเปูาหมาย ( X  = 4.28) 

ผูบ้ริหารโรงเรียนส่งเสริมระบบการท างานเป็นทีม ( X  = 4.26) และผูบ้ริหารโรงเรียน

อธิบายและกระตุ้นให้ผูร้่วมงานเห็นความส าคัญของการกระท าภารกิจร่วมกันและสร้าง 

ความภาคภูมใิจแก่ผูร้่วมงาน ( X  = 4.20) 
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ตาราง 14  ระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน 

 เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล 

 และครูผูส้อน 

 

ข้อ

ที่ 
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ X  S.D. 

แปล

ความหมาย 

1 ผูบ้ริหารโรงเรียนมีความสามารถสื่อสาร 

ถึงเปูาหมาย วสิัยทัศนแ์ละพันธกิจของโรงเรยีน 

4.24 0.73 มาก 

 

2 ผูบ้ริหารโรงเรียนสื่อสารให้ผูร้่วมงาน 

เกิดแรงจูงใจใฝสุัมฤทธิ์ในการท างาน 

เพื่อส่วนรวมโดยไม่เห็นแก่ประโยชน์สว่นตน 

4.21 0.69 มาก 

3 ผูบ้ริหารโรงเรียนสร้างเจตคติที่ดีและการคิด 

ในเชิงบวกและสื่อถึงความหวังของโรงเรยีน 

ที่ตอ้งการอย่างชัดเจน 

4.24 0.75 มาก 

4 ผูบ้ริหารโรงเรียนสร้างเสริมความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์แก่ผู้ร่วมงาน 

4.14 0.79 มาก 

5 ผูบ้ริหารโรงเรียนให้ก าลังใจผูร้่วมงาน กระตุ้น

ผูร้่วมงานให้ตระหนักถึงผลประโยชน์ที่เกิด 

กับโรงเรียน 

4.37 0.73 มาก 

6 ผูบ้ริหารโรงเรียนยกย่อง ชมเชย ผู้ร่วมงาน 

อย่างสม่ าเสมอ  

4.30 0.70 มาก 

7 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้ร้่วมงานแสดง

ความสามารถในการท างานอย่างเท่าเทียมกัน 

4.15 0.75 มาก 

 

8 ผูบ้ริหารโรงเรียนส่งเสริมผู้ร่วมงานสามารถ 

ใช้ทักษะและความสามารถในการท างาน 

เพื่อความส าเร็จของสถานศึกษาอย่างเต็ม 

ตามศักยภาพ 

4.31 0.67 มาก 
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ตาราง 14  (ต่อ) 

 

ข้อ

ที่ 
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ X  S.D. 

แปล 

ความหมาย 

9 ผูบ้ริหารโรงเรียนให้ความหมาย ท้าทาย  

และกระตุ้นให้ผูร้่วมงานมคีวามสุขในการท างาน

ร่วมกันเป็นทีม 

4.19 0.69 มาก 

 

10 ผูบ้ริหารโรงเรียนท าให้ผูร้่วมงานสัมผัสกับภาพ 

อนาคตของโรงเรียน 

4.16 0.73 มาก 

11 ผูบ้ริหารโรงเรียนท าให้ผูร้่วมงาน 

มีความภาคภูมิใจกับความส าเร็จของโรงเรียน 

4.35 0.70 มาก 

โดยเฉลี่ย 4.24 0.58 มาก 

 

 จากตาราง 14 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน 

โดยรวม อยู่ในระดับมาก ( X  = 4.24) เมื่อพจิารณารายข้ออยู่ในระดับมากทุกข้อ 

เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ ผูบ้ริหารโรงเรียนใหก้ าลังใจผูร้่วมงาน 

กระตุน้ผู้ร่วมงานให้ตระหนักถึงผลประโยชน์ที่เกิดกับโรงเรียน ( X  = 4.37) ผูบ้ริหาร

โรงเรียนท าให้ผู้ร่วมงานมคีวามภาคภูมใิจกับความส าเร็จของโรงเรียน ( X  = 4.35)  

และผูบ้ริหารโรงเรียนส่งเสริมผู้รว่มงานสามารถใช้ทักษะและความสามารถในการท างาน

เพื่อความส าเร็จของโรงเรียนอย่างเต็มตามศักยภาพ ( X  = 4.31) 
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ตาราง 15  ระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน 

 เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ด้านการกระตุน้ทางปัญญา 

 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล 

 และครูผูส้อน 

 

ข้อ

ที่ 
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา X  S.D. 

แปล 

ความหมาย 

1 ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุ้นให้ผูร้่วมงานตระหนัก

รู้ เข้าใจถึงปัญหาที่เกิดขึน้ในโรงเรยีน 

4.22 0.73 มาก 

2 ผูบ้ริหารโรงเรียนสร้างความเชื่อมั่นให้กับ

ผูร้่วมงานว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวธิีแก้ไข 

4.17 0.70 มาก 

3 ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุ้นให้บุคลากร 

ของโรงเรียนมกีารคิดวิเคราะหแ์สดง 

ความคิดเห็นและเหตุผลต่าง ๆ ร่วมกัน 

อย่างเป็นระบบ 

4.07 0.74 มาก 

4 ผูบ้ริหารโรงเรียนมีการตัง้สมมตฐิาน  

การเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมอง

ปัญหา การเผชิญกับสถานการณเ์ก่า ๆ 

4.04 0.71 มาก 

5 ผูบ้ริหารโรงเรียนส่งเสริม สนับสนุน ให้

ก าลังใจผู้ร่วมงานในการแก้ปัญหาในแง่มุม

ต่าง ๆ 

4.19 0.69 มาก 

6 ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุ้นให้ผูร้่วมงานหา

แนวทางวธิีการใหม่ ๆ มาใช้ในการแก้ปัญหา 

4.16 0.75 มาก 

7 ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุ้นผู้ร่วมงานให้ใช้

วิจารณญาณ ในการวินจิฉัยปัญหาต่าง ๆ  

อย่างรอบคอบ 

4.15 0.71 มาก 

8 ผูบ้ริหารโรงเรียนไม่วิพากษ์วจิารณ์ความคิด

ใด ๆ แมค้วามคิดนัน้จะแตกต่างไปจาก

ความคิดของผูบ้ริหารโรงเรียน 

3.99 0.77 มาก 
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ตาราง 15  (ต่อ) 

 

ข้อ

ที่ 
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา X  S.D. 

แปล 

ความหมาย 

9 ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุ้นให้มีการใชร้ะยะเวลา

ที่สัน้ในการสร้างโอกาสแหง่ความส าเร็จ 

4.02 0.77 มาก 

10 ผูบ้ริหารโรงเรียนพิสูจน์ใหเ้ห็นว่าสามารถ

เอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้จากความร่วมมือ

ร่วมใจ 

4.11 0.76 มาก 

โดยเฉลี่ย 4.11 0.61 มาก 

 

 จากตาราง 15 ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน 

โดยรวม อยู่ในระดับมาก ( X  = 4.11) เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ 

เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุ้นใหผู้ร้่วมงาน

ตระหนักรู้ เข้าใจถึงปัญหาที่เกิดขึ้นในโรงเรียน ( X  = 4.22) ผูบ้ริหารโรงเรียนส่งเสริม 

สนับสนุน ให้ก าลังใจผู้รว่มงานในการแก้ปัญหาในแงมุ่มต่าง ๆ ( X  = 4.19) และผูบ้ริหาร

โรงเรียนสร้างความเชื่อม่ันใหก้ับผูร้่วมงานว่าปัญหาทุกอย่างตอ้งมวีิธีแก้ไข ( X  = 4.17) 

ตาราง 16  ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน 

 เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก 

บุคคล ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่มงานบริหารงาน

บุคคล และครูผูส้อน 

 

ข้อ

ที่ 
ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล X  S.D. 

แปล 

ความหมาย 

1 ผูบ้ริหารโรงเรียนท างานโดยค านึงถึง 

ความแตกต่างระหว่างบุคคลของผู้รว่มงาน 

4.15 0.71 มาก 
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ตาราง 16  (ต่อ) 

 

ข้อ

ที่ 
ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล X  S.D. 

แปล 

ความหมาย 

2 ผูบ้ริหารโรงเรียนมอบหมายงานให้ผูร้่วมงาน 

ตามความรูค้วามสามารถของแต่ละคน 

4.21 0.67 มาก 

3 ผูบ้ริหารโรงเรียนมีการตดิต่อสื่อสาร 

แบบสองทาง และเป็นรายบุคคล 

4.04 0.75 มาก 

4 ผูบ้ริหารโรงเรียนประพฤติตนเป็นพี่เลีย้ง  

สอนและให้ค าแนะน ากับผูร้่วมงาน 

4.08 0.77 มาก 

5 ผูบ้ริหารโรงเรียนสนใจ ดูแล เอาใจใส่

ผูร้่วมงานเป็นรายบุคคลอย่างใกล้ชิด 

3.96 0.81 มาก 

6 ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถช่วยเหลอืชีแ้นะ 

ให้ประสบการณ์ การเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ  

ด้วยบรรยากาศการสนับสนุน 

4.21 0.74 มาก 

7 ผูบ้ริหารโรงเรียนปฏิบัติตอ่ผูร้่วมงานในฐานะ 

เป็นบุคคลที่ส าคัญมากกว่าสมาชิกกลุ่ม 

4.19 0.68 มาก 

8 ผูบ้ริหารโรงเรียนมีการกระจายอ านาจ 

โดยการมอบหมายงานใหผู้้ร่วมงาน 

ตามความเหมาะสม 

4.27 0.72 มาก 

9 ผูบ้ริหารโรงเรียนสนับสนุนใหผู้ร้่วมงาน 

พัฒนาจุดเด่นและแก้ไขจุดด้อยของตนเอง 

4.17 0.70 มาก 

10 ผูบ้ริหารโรงเรียนสนับสนุนใหผู้ร้่วมงานได้รับ 

การอบรมพัฒนาความรู ้ความสามารถเพิ่มขึน้ 

4.36 0.65 มาก 

โดยเฉลี่ย 4.16 0.59 มาก 

 

 จากตาราง 16 ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน  
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โดยรวม อยู่ในระดับมาก ( X  = 4.16) เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมาก       

ทุกข้อ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ ผูบ้ริหารโรงเรียนสนับสนุนให้

ผูร้่วมงานได้รับการอบรมพัฒนาความรู ้ความสามารถเพิ่มขึน้ ( X  = 4.36) ผูบ้ริหาร

โรงเรียน มีการกระจายอ านาจโดยการมอบหมายงานใหผู้ร้่วมงานตามความเหมาะสม  

( X  = 4.27) และผูบ้ริหารโรงเรียนมอบหมายงานให้ผู้รว่มงานตามความรูค้วามสามารถ

ของแต่ละคน ( X  = 4.21) 

 

 ตอนที่ 3 วิเคราะห์ระดับประสิทธิผลการบรหิารงานบุคคลของผู้บริหาร

โรงเรยีนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 21  

ตามความคดิเห็นของผู้บรหิารโรงเรยีน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล 

และครูผู้สอน โดยรวมและรายด้าน 

  ผูว้ิจัยได้วิเคราะหร์ะดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอนโดยรวม ดังตาราง        

17-22 

ตาราง 17 ระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัด 

 ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็น 

 ของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอนโดยรวม 

 

ด้าน 
ประสิทธิผลการบรหิารงานบุคคล 

ของผู้บริหารโรงเรยีน X  S.D. 
แปล 

ความหมาย 

1 ด้านการวางแผนและก าหนดต าแหน่ง 4.18 0.54 มาก 

2 ด้านการสรรหา คัดเลือกและบรรจุแต่งตั้ง 4.38 0.55 มาก 

3 ด้านการพัฒนาและส่งเสริมบุคลากร 4.27 0.61 มาก 

4 ด้านการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ 4.18 0.71 มาก 

5 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 4.23 0.71 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.24 0.57 มาก 
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 ตาราง 17 ระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน 

หัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผูส้อน โดยรวม อยู่ในระดับมาก ( X  = 4.24)  

เมื่อพจิารณารายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้านเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3       

ล าดับแรก ได้แก่ ด้านการสรรหา คัดเลือกและบรรจุแต่งตัง้ ( X  = 4.38) ด้านการพัฒนา 

และส่งเสริมบุคลากร ( X  = 4.27) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ( X  = 4.23) 

ด้านการวางแผนและก าหนดต าแหน่ง ( X  = 4.18) และด้านการด าเนินการทางวินัย 

และการลงโทษ ( X  = 4.18) 

ตาราง 18 ระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัด 

 ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ด้านการวางแผน 

 และก าหนดต าแหน่ง ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้า 

 กลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผูส้อน 

 

ข้อ

ที่ 
ด้านการวางแผนและก าหนดต าแหน่ง X  S.D. 

แปล 

ความหมาย 

1 

 

โรงเรียนจัดท าภาระงานส าหรับข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษาได้อย่างเหมาะสม 

4.06 0.70 มาก 

2 โรงเรียนส ารวจและประเมินความตอ้งการ

อัตราก าลังกับภารกิจของโรงเรียน 

4.24 0.71 มาก 

3 โรงเรียนมีการวางแผนการปฏิบัติงานของโรงเรียน 

เพื่อเป็นแนวทางในการวางแผนและก าหนด

ต าแหน่ง 

4.17 0.72 มาก 

4 โรงเรียนได้จัดท าคูม่อืภาระงานส าหรับข้าราชการ

ครูและบุคลากรทางการศกึษา 

3.98 0.75 มาก 

5 โรงเรียนได้ก าหนดคุณสมบัติของบุคลากร 

ตามความตอ้งการของโรงเรียน 

4.21 0.69 มาก 

6 โรงเรียนจัดท าโครงสร้างการบริหารงาน 

ไว้อย่างชัดเจน 

 

4.28 0.64 มาก 
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ตาราง 18  (ต่อ) 

 

ข้อ

ที่ 
ด้านการวางแผนและก าหนดต าแหน่ง X  S.D. 

แปล 

ความหมาย 

7 โรงเรียนเปิดโอกาสใหผู้ม้ีสว่นได้ส่วนเสีย            

มีสว่นร่วมในการวางแผนและก าหนดต าแหน่ง 

4.05 0.82 มาก 

8 โรงเรียนมีการก ากับ ตดิตามข้อมูลของ

ข้าราชการครูที่ขอปรับปรุงการก าหนดต าแหน่ง 

4.28 0.70 มาก 

9 โรงเรียนมีการควบคุมให้การด าเนินงานการ

บริหารงานบุคคลมีความสอดคล้องกับ

หลักเกณฑ์ที่ กศจ. ก าหนด 

4.28 0.66 มาก 

10 โรงเรียนมีการติดตามและประเมินผลการใช้ 

การวางแผนและการก าหนดต าแหน่ง 

4.23 0.68 มาก 

โดยเฉลี่ย 4.18 0.54 มาก 

 

 จากตาราง 18 ระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ด้านการวางแผนและก าหนด

ต าแหน่ง ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล 

และครูผูส้อน โดยรวม อยู่ในระดับมาก ( X  = 4.18) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า  

อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ โรงเรียนจัดท า

โครงสรา้งการบริหารงานไว้อย่างชัดเจน ( X  = 4.28) โรงเรียนมีการควบคุมให้การ

ด าเนนิงานการบริหารงานบุคคลมีความสอดคล้องกับหลักเกณฑท์ี่ กศจ. ก าหนด  

( X  = 4.28) และโรงเรียนมกีารก ากับ ตดิตามข้อมูลของข้าราชการครูที่ขอปรับปรุง 

การก าหนดต าแหน่ง ( X  = 4.28)  
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ตาราง 19  ระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน 

 เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ด้านการสรรหา คัดเลือกและบรรจุ

 แตง่ตัง้ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่มงานบริหาร 

 งานบุคคล และครูผูส้อน 

 

ข้อ

ที่ 
ด้านการสรรหา คัดเลือกและบรรจุแต่งตั้ง X  S.D. 

แปล 

ความหมาย 

1 

 

โรงเรียนด าเนินการสรรหาบุคคลเข้ารับราชการ 

ตามหลักเกณฑว์ิธีการที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 

4.48 0.62 มาก 

2 โรงเรียนด าเนินการบรรจุแต่งตัง้บุคคลเข้ารับ

ราชการตรงตามสาขาวิชาที่โรงเรียนต้องการ 

4.47 0.70 มาก 

3 โรงเรียนจัดท ารายงานการบรรจุแต่งตั้ง

บุคลากรไปยังส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

อย่างเป็นระบบ 

4.57 0.64 มากที่สุด 

4 โรงเรียนจัดทะเบียนประวัติบุคลากรได้ถูกต้อง  

ครบถ้วนสมบูรณ์ และเป็นปัจจุบัน 

4.50 0.63 มาก 

5 โรงเรียนด าเนินการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน 

ตามกลุ่มงาน/ฝุายงานตรงตามความรู ้

ความสามารถ และประสบการณ์ 

4.32 0.62 มาก 

6 โรงเรียนมอบหมายการสอนและภาระงาน 

ตามกลุ่มงาน/ฝุายงานด้วยความเหมาะสม 

4.37 0.70 มาก 

7 โรงเรียนด าเนินการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน 

ตามกลุ่มงาน/ฝุายงานอาศัยหลักการมสี่วนร่วม 

ของบุคลากร 

4.31 0.72 มาก 

8 โรงเรียนส่งเสริมให้คณะกรรมการสถานศกึษา 

มีสว่นร่วมในการพิจารณาสรรหา คัดเลือก  

และย้ายบุคลากร 

4.21 0.68 มาก 

9 โรงเรียนด าเนินการแต่งตั้งคณะกรรมการ 

สรรหา คัดเลือกบุคลากรอย่างโปร่งใส 

4.18 0.80 มาก 
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ตาราง 19  (ต่อ) 

 

ข้อ

ที่ 
ด้านการสรรหา คัดเลือกและบรรจุแต่งตั้ง X  S.D. 

แปล 

ความหมาย 

10 โรงเรียนด าเนินการแต่งตั้งผู้รักษาราชการแทน 

รักษาการในต าแหน่งผู้อ านวยการโรงเรียน 

ตามความเหมาะสมกับความรู ้ความสามารถ 

และประสบการณ์ 

4.41 0.68 มาก 

โดยเฉลี่ย 4.42 0.55 มาก 

 

 จากตาราง 19 ระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ด้านการสรรหา คัดเลือกและบรรจุ

แตง่ตัง้ ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคล และ

ครูผูส้อน โดยรวม อยู่ในระดับมาก ( X  = 4.42) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดับ

มากที่สุด 1 ข้อ สว่นข้อที่เหลืออยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก 

ได้แก่ โรงเรียนจัดท ารายงานการบรรจุแตง่ตั้งบุคลากรไปยังส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

อย่างเป็นระบบ ( X  = 4.57) โรงเรียนจัดทะเบียนประวัติบุคลากรได้ถูกต้อง ครบถ้วน

สมบูรณ์ และเป็นปัจจุบัน ( X  = 4.50) และโรงเรียนด าเนินการสรรหาบุคคลเข้ารับราชการ

ตามหลักเกณฑว์ิธีการที่ ก.ค.ศ. ก าหนด ( X  = 4.48) 
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ตาราง 20 ระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด 

 ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ด้านการพัฒนาและส่งเสริม 

 บุคลากร ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหาร 

 งานบุคคล และครูผูส้อน 

 

ข้อ

ที่ 
ด้านการพัฒนาและส่งเสริมบุคลากร X  S.D. 

แปล 

ความหมาย 

1 โรงเรียนมีการส ารวจความต้องการ 

การพัฒนาตนเองของบุคลากร 

4.29 0.78 มาก 

2 โรงเรียนมีการวางแผนการส่งเสริมการศกึษา 

อบรม การศกึษาดูงานหรอืการปฏิบัติ

งานวิจัยของบุคลากร 

4.31 0.67 มาก 

3 โรงเรียนมีการวางแผนเกี่ยวกับการเสนอขอ

พระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ การเลื่อน 

วิทยฐานะทางวิชาการของบุคลากร 

4.35 0.66 มาก 

4 โรงเรียนด าเนินงานตามแผนการพัฒนา

ตนเอง การขอพระราชการ

เครื่องราชอิสรยิาภรณ์ และการเลื่อน 

วิทยฐานะทางวิชาการอย่างเป็นระบบ 

4.40 0.69 มาก 

5 โรงเรียนจัดหลักสูตรการพัฒนาให้สอดคล้อง 

กับความตอ้งการและความจ าเป็นในการ

พัฒนาตนเองของข้าราชการครูและโรงเรียน 

4.25 0.84 มาก 

6 โรงเรียนได้จัดท าคูม่อืการปฏิบัติงาน 

มาตรฐานคุณภาพงาน มาตรฐานวชิาชีพ 

จรรยาบรรณวิชาชีพ เกณฑ์การประเมนิผล

งานแก่ข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษา 

4.18 0.83 มาก 

7 โรงเรียนมีการด าเนินการเกี่ยวกับการสรา้ง

ขวัญและก าลังใจตามความเหมาะสม 

4.28 0.82 มาก 
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ตาราง 20  (ต่อ) 

 

ข้อ

ที่ 
ด้านการพัฒนาและส่งเสริมบุคลากร X  S.D. 

แปล 

ความหมาย 

8 โรงเรียนได้สนับสนุนงบประมาณ 

ในการพัฒนาบุคลากรอย่างเท่าเทียมกัน 

4.18 0.72 มาก 

9 โรงเรียนได้จัดหาสิ่งอ านวยความสะดวก 

ในการพัฒนางานและการพัฒนาตนเอง 

อย่างเพียงพอ 

4.19 0.70 มาก 

10 โรงเรียนมีการก ากับ ตดิตาม ตรวจสอบ 

และรายงานผลการด าเนินการพัฒนาตนเอง

ตามความเหมาะสมและต่อเนื่อง 

4.24 0.73 มาก 

โดยเฉลี่ย 4.27 0.61 มาก 

 

 จากตาราง 20 ระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ด้านการพัฒนาและส่งเสริม

บุคลากร ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล 

และครูผูส้อน โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.27) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า อยู่ใน 

ระดับมากทุกข้อ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ มโีรงเรียนด าเนินงาน

ตามแผนการพัฒนาตนเอง การขอพระราชการเครื่องราชอิสรยิาภรณ์ และการเลื่อน 

วิทยฐานะทางวิชาการอย่างเป็นระบบ ( X  = 4.40) โรงเรียนมกีารวางแผนเกี่ยวกับ 

การเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสรยิาภรณ์ การเลื่อนวิทยฐานะทางวิชาการ 

ของบุคลากร ( X  = 4.35) และโรงเรียนมีการวางแผนการส่งเสริมการศกึษา อบรม 

การศกึษาดูงานหรอืการปฏิบัติงานวิจัยของบุคลากร ( X  = 4.31) 
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ตาราง 21  ระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัด 

 ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ด้านการด าเนินการทางวินัย 

 และการลงโทษ ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่มงานบริหาร 

 งานบุคคล และครูผูส้อน 

 

ข้อ

ที่ 

ด้านการด าเนินการทางวินัยและการ

ลงโทษ X  S.D. 
แปล 

ความหมาย 

1 โรงเรียนมีการแตง่ตั้งคณะกรรมการ

สอบสวนวินัยและสนับสนุนบุคลากร ที่รักษา

วินัย เหมาะสมและเป็นธรรม  

4.24 0.77 มาก 

2 โรงเรียนได้มกีารด าเนินการโทษทางวินัย 

กับข้าราชการครูที่กระท าความผดิวินัย 

ไม่ร้ายแรงอย่างเป็นธรรม  

4.17 0.83 มาก 

3 โรงเรียนก าหนดมาตรการและสามารถ

ด าเนนิการปูองกันการกระท าและประพฤติ

ผดิวินัยของข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา  

4.18 0.84 มาก 

4 โรงเรียนก าหนดนโยบายที่ชัดเจนในการให้

บุคลากร ปฏิบัติตามระเบียบวินัย เสริมสรา้ง

และพัฒนาให้บุคลากรมีความรูเ้กี่ยวกับ

ระเบียบวินัย  

4.17 0.76 มาก 

5 โรงเรียนได้ด าเนินการสบืสวน สอบสวน

เป็นไปด้วยความเป็นธรรม และโปร่งใส 

4.13 0.85 มาก 

6 โรงเรียนได้เปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีสว่นร่วม 

ในการก าหนดวินัย เพื่อใชใ้นการปฏิบัติงาน 

ของโรงเรียน 

4.07 0.94 มาก 

7 โรงเรียนได้ด าเนินการลงโทษทางวินัย 

อย่างเหมาะสม เมื่อกระท าผดิทางวินัย 

4.12 0.96 มาก 
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ตาราง 21  (ต่อ) 

 

ข้อ

ที่ 

ด้านการด าเนินการทางวินัยและการ

ลงโทษ X  S.D. 
แปล 

ความหมาย 

8 โรงเรียนมีการสร้างขวัญและก าลังใจ 

เพื่อเสริมสรา้งการพัฒนาเจตคติ จติส านึก

และพฤติกรรมของข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษา 

4.33 0.79 มาก 

9 โรงเรียนได้เปิดโอกาสใหบุ้คลากรชี้แจง 

เมื่อเกิดข้อพิพาทและสามารถอุทธรณ์ค าสั่ง

ทางวินัยของตนเองได้ 

4.24 0.69 มาก 

10 โรงเรียนได้มกีารแต่งตั้งคณะกรรมการรับ

ร้องทุกข์อย่างเป็นระบบและพร้อมให้ 

ความช่วยเหลือและก าลังใจต่อบุคลากร

อย่างเป็นธรรม 

4.17 0.85 มาก 

โดยรวม 4.18 0.71 มาก 

 

 จากตาราง 21 ระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ด้านการด าเนินการทางวินัย 

และการลงโทษ ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคล 

และครูผูส้อน โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.18) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดับ

มากทุกข้อ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ โรงเรียนมีการสร้างขวัญ 

และก าลังใจเพื่อเสริมสร้างการพัฒนาเจตคติ จติส านึกและพฤติกรรมของข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษา ( X  = 4.33) โรงเรียนได้เปิดโอกาสใหบุ้คลากรชีแ้จง 

เมื่อเกิดข้อพิพาทและสามารถอุทธรณ์ค าสั่งทางวินัยของตนเองได้ ( X  = 4.24)  

และโรงเรียนมีการแตง่ตั้งคณะกรรมการสอบสวนวินัยและสนับสนุนบุคลากร ที่รักษาวินัย 

เหมาะสมและเป็นธรรม ( X  = 4.24) 
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ตาราง 22  ระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัด 

 ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ด้านการประเมินผล 

 การปฏิบัติงาน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่มงานบริหาร 

 งานบุคคล และครูผูส้อน 

 

ข้อ

ที่ 
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน X  S.D. 

แปล 

ความหมาย 

1 โรงเรียนได้มกีารก าหนดหลักเกณฑ์ 

และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน

สอดคล้องกับภารกิจที่ครูได้รับมอบหมาย 

4.38 0.67 มาก 

2 บุคลากรในโรงเรียนมีสว่นร่วมในการก าหนด

หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน 

4.17 0.78 มาก 

3 โรงเรียนได้มกีารชีแ้จงให้บุคลากรทราบถึง

หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผล 

การปฏิบัติงาน 

4.27 0.79 มาก 

4 โรงเรียนได้มกีารแต่งตั้งคณะกรรมการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม 

4.33 0.74 มาก 

5 โรงเรียนมีการก าหนดมาตรฐาน 

การประเมนิผลการปฏิบัติงาน 

อย่างเหมาะสม 

4.31 0.79 มาก 

6 โรงเรียนมีกระบวนการในการตดิตาม 

ผลการปฏิบัติงานของขา้ราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษา 

4.19 0.77 มาก 

7 โรงเรียนมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ของขา้ราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษา เพื่อปรับปรุงคุณภาพ 

ของงานและการประกอบการพิจารณา 

ความดคีวามชอบโดยสม่ าเสมอ 

4.17 0.82 มาก 
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ตาราง 22  (ต่อ) 

 

ข้อ

ที่ 
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน X  S.D. 

แปล 

ความหมาย 

8 โรงเรียนมีการส่งเสริมให้บุคลากรมสี่วนรว่ม 

ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

4.16 0.90 มาก 

9 โรงเรียนได้รายงานผลการปฏิบัติงาน 

ของขา้ราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาอย่างเป็นระบบ 

4.21 0.82 มาก 

10 บุคลากรในโรงเรียนมีความพึงพอใจ 

และยอมรับในผลการประเมิน 

ผลการปฏิบัติงาน 

4.11 0.93 มาก 

โดยเฉลี่ย 4.23 0.71 มาก 

 

 จากตาราง 22 ระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.23) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ 

เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ โรงเรียนได้มีการก าหนดหลักเกณฑแ์ละ

วิธีการประเมนิผลการปฏิบัติงานสอดคล้องกับภารกิจที่ครูได้รับมอบหมาย ( X  = 4.38) 

โรงเรียนได้มกีารแต่งตั้งคณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม  

( X  = 4.33) และโรงเรียนมีการก าหนดมาตรฐานการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่าง

เหมาะสม ( X  = 4.31) 
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 ตอนที่ 4 เปรียบเทยีบระดบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและระดับ

ประสิทธิผลการบรหิารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคดิเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่ม

งานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน ที่มีสถานภาพการด ารงต าแหน่ง แตกต่างกัน 

  ผูว้ิจัยได้ศึกษาเปรียบเทียบระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและระดับ

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่มงานบริหารงาน

บุคคล และครูผูส้อน ที่มสีถานภาพการด ารงต าแหนง่ แตกต่างกัน ดังตาราง 23-26 

 

ตาราง 23  เปรียบเทียบระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน 

 สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็น 

 ของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน  

 ที่มสีถานภาพการด ารงต าแหนง่ แตกต่างกัน 

 

ภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลง 

แหล่ง 

ความแปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ด้านการมีอทิธิพล 

อย่างมอีุดมการณ์ 

 

ระดับกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

4.583 

128.755 

133.337 

2 

336 

338 

2.291 

.383 

5.980** .003 

ด้านการสร้าง 

แรงบันดาลใจ 

ระดับกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.881 

110.612 

112.493 

2 

336 

338 

.940 

.329 

2.857 .059 

ด้านการกระตุ้น 

ทางปัญญา 

ระดับกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

4.076 

121.829 

125.905 

2 

336 

338 

2.038 

.363 

5.621** .004 

ด้านการค านึงถึง 

ความเป็นปัจเจก 

บุคคล 

ระดับกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

4.431 

113.344 

117.775 

2 

336 

338 

2.216 

.337 

6.568** .002 
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ตาราง 23  (ต่อ) 

 

ภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลง 

แหล่ง 

ความแปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

โดยรวม 

ระดับกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

3.587 

107.419 

111.005 

2 

336 

338 

1.793 

.320 

5.610** .004 

 *   มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

 

 จากตาราง 23 พบว่า ความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่มงาน

บริหารงานบุคคล และครูผู้สอน จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง ที่มตี่อภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา  

เขต 21 โดยภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพจิารณา 

รายด้าน พบว่า ความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคล  

และครูผูส้อน จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหนง่ ที่มตี่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21  

ด้านการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านึง 

ถึงความเป็นปัจเจกบุคคล แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ผูว้ิจัยจงึท า

การวิเคราะหร์ายคู่ โดยใช้วิธีการทดสอบ ของเชฟเฟุ (Scheffe’s method) ดังตาราง 24 
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ตาราง 24 เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน 

 หัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผูส้อน ที่มสีถานภาพการด ารง 

 ต าแหน่ง ที่มตี่อระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 

 สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 โดยวิธีการทดสอบ 

 ของเชฟเฟุ (Scheffe’s method) 

 

รายการ 
สถานภาพ 

การด ารงต าแหน่ง X  

ผู้บริหาร

โรงเรียน 

หัวหน้ากลุ่มงาน

บริหารงาน

บุคคล 

ครูผู้สอน 

4.39 4.27 4.08 

ด้านการมี

อิทธิพลอย่าง 

มีอุดมการณ์ 

 

ผู้บริหารโรงเรยีน 4.39 - - 0.12 - 0.30** 

หัวหน้ากลุ่มงาน

บรหิารงานบุคคล 

4.27 - - -0.19 

ครูผู้สอน 4.08 - - - 

ด้านการกระตุ้น 

ทางปัญญา 

 X  4.31 4.24 4.04 

ผู้บริหารโรงเรยีน 4.31 - -0.08 -0.27** 

หัวหน้ากลุ่มงาน

บรหิารงานบุคคล 

4.24 - - -0.20* 

ครูผู้สอน 4.04 - - - 

ด้านการค านึงถึง 

ความเป็นปัจเจก 

บุคคล 

 X  4.40 4.26 4.09 

ผู้บริหารโรงเรยีน 4.40 - -0.14 -0.31** 

หัวหน้ากลุ่มงาน

บรหิารงานบุคคล 

4.26 - - -0.17 

ครูผู้สอน 4.09 - - - 

โดยรวม 

 X  4.38 4.26 4.11 

ผู้บริหารโรงเรยีน 4.38 - -0.12 -0.27** 

หัวหน้ากลุ่มงาน

บรหิารงานบุคคล 

4.26 - - -0.15 

ครูผู้สอน 4.11 - - - 
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 จากตาราง 24 พบว่า ระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 โดยรวมผูบ้ริหารโรงเรียนมีระดับ

ความคิดเห็นสูงกว่าครูผูส้อน สว่นผูบ้ริหารโรงเรียนกับหัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคล 

และหัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคลกับครูผูส้อน มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน  

  เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ผูบ้ริหาร

โรงเรียน มีความคิดเห็นต่อระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 สูงกว่าครูผู้สอน ส่วนผู้บริหารโรงเรียน

กับหัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคล และหัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคลกับครูผู้สอน  

มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

  ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ผู้บริหารโรงเรียน มคีวามคิดเห็นต่อระดับภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา 

เขต 21 สูงกว่าครูผู้สอน และผูบ้ริหารโรงเรียน มีความคิดเห็นตอ่ระดับภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา  

เขต 21 สูงกว่าหัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล ส่วนผู้บริหารโรงเรียนกับหัวหนา้กลุ่มงาน

บริหารงานบุคคลมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

  ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลผู้บริหารโรงเรียน มคีวามคิดเห็น 

ต่อระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 สูงกว่าครูผู้สอน ส่วนผู้บริหารโรงเรียนกับหัวหน้ากลุ่มงาน

บริหารงานบุคคล และหัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคลกับครูผูส้อน มีความคิดเห็น 

ไม่แตกต่างกัน 
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ตาราง 25  เปรียบเทียบระดับประสิทธผิลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน 

 สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็น 

 ของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน  

 ที่มสีถานภาพการด ารงต าแหนง่ แตกต่างกัน 

 

ประสทิธภิาพ 

การบริหารงานบุคคล 

แหล่ง 

ความแปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ด้านการวางแผน 

และก าหนดต าแหน่ง 

 

ระดับกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

3.607 

96.046 

99.653 

2 

336 

338 

1.804 

.286 

6.310** .002 

ด้านการสรรหา 

คัดเลือกและบรรจุ 

แตง่ตัง้ 

ระดับกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

4.030 

98.996 

103.025 

2 

336 

338 

2.015 

.295 

6.839** .001 

ด้านการพัฒนา 

และส่งเสริมบุคลากร 

 

ระดับกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

5.550 

119.266 

124.816 

2 

336 

338 

2.775 

.355 

7.817** .000 

ด้านการด าเนินการ

ทางวินัย 

และการลงโทษ 

ระดับกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

6.803 

161.663 

168.467 

2 

336 

338 

3.402 

.481 

7.070** .001 

ด้านการประเมินผล

การปฏิบัติงาน 

ระดับกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

6.471 

162.122 

168.593 

2 

336 

338 

3.236 

.483 

6.706** .001 

โดยรวม 

ระดับกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

5.006 

106.698 

111.704 

2 

336 

338 

2.503 

.318 

7.882** .000 

 *   มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
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 จากตาราง 25 พบว่า ความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงาน

บริหารงานบุคคล และครูผู้สอน จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่งที่มตี่อ

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 โดยภาพรวมและรายด้านแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .01 ผูว้ิจัยจงึท าการวเิคราะหร์ายคู่ โดยใช้วธิีการทดสอบ ของเชฟเฟุ 

(Scheffe’s method) ดังตาราง 26 

 

ตาราง 26  เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน  

 หัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผูส้อน ที่มสีถานภาพการด ารง

 ต าแหน่งที่มตี่อประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศกึษา  

 สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 โดยวิธีการทดสอบ 

 ของเชฟเฟุ (Scheffe’s method) 

 

รายการ 
สถานภาพ 

การด ารงต าแหน่ง X  

ผู้บริหาร

โรงเรียน 

หัวหน้ากลุ่มงาน

บริหารงาน

บุคคล 

ครูผู้สอน 

4.39 4.26 4.12 

ด้านการวางแผน 

และก าหนด

ต าแหน่ง 

 

ผู้บริหารโรงเรยีน 4.39 - 0.13 -0.28** 

หัวหน้ากลุ่มงาน

บรหิารงานบุคคล 

4.26 - - -0.15 

ครูผู้สอน 4.12 - - - 

ด้านการสรรหา 

คัดเลือกและ

บรรจุแต่งตั้ง 

 X  4.51 4.59 4.31 

ผู้บริหารโรงเรยีน 4.51 - -0.08 -0.19* 

หัวหนา้กลุ่มงาน

บริหารงานบุคคล 

4.59 - - -0.27** 

ครูผู้สอน 4.31 - - - 
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ตาราง 26 (ต่อ) 
 

รายการ 
สถานภาพ 

การด ารงต าแหน่ง 

X  

ผู้บริหาร

โรงเรียน 

หัวหน้ากลุ่มงาน

บริหารงาน

บุคคล 

ครูผู้สอน 

4.49 4.44 4.19 

ด้านการพัฒนา 

และส่งเสริม

บุคลากร 

 

ผู้บริหารโรงเรยีน 4.49 - -0.05 -0.30** 

หัวหนา้กลุ่มงาน

บริหารงานบุคคล 

4.44 - - -0.26** 

ครูผู้สอน 4.19 - - - 

ด้านการ

ด าเนนิการทาง

วินัยและการ

ลงโทษ 

 X  4.48 4.29 4.10 

ผู้บริหารโรงเรยีน 4.48 - -0.19 -0.38** 

หัวหน้ากลุ่มงาน

บรหิารงานบุคคล 

4.29 - - -0.20 

ครูผู้สอน 4.10 - - - 

ด้านการ

ประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน 

 X  4.49 4.39 4.14 

ผู้บริหารโรงเรยีน 4.49 - -0.11 -0.35** 

หัวหน้ากลุ่มงาน

บรหิารงานบุคคล 

4.39 - - -0.24* 

ครูผู้สอน 4.14 - - - 

โดยรวม 

 X  4.47 4.39 4.17 

ผู้บริหารโรงเรยีน 4.47 - -0.08 -0.30** 

หัวหน้ากลุ่มงาน

บรหิารงานบุคคล 

4.39 - - -0.22* 

ครูผู้สอน 4.17 - - - 

 

 จากตาราง 26 พบว่า ระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 โดยรวมผูบ้ริหารโรงเรยีน

มีระดับความคิดเห็นสูงกว่าครูผูส้อน และหัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคลมีความคิดเห็น

สูงกว่าครูผู้สอน ส่วนผู้บริหารโรงเรียนกับหัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล มคีวามคิดเห็น 

ไม่แตกต่างกัน  
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  เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ด้านการวางแผนและก าหนดต าแหนง่ 

ผูบ้ริหารโรงเรียน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร 

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 สูงกว่าครูผูส้อน  

ส่วนหัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคลกับครูผูส้อน และผูบ้ริหารโรงเรียนกับหัวหน้ากลุ่ม

งานบริหารงานบุคคล มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

  ด้านการสรรหา คัดเลือกและบรรจุแต่งตั้ง พบว่า หัวหน้ากลุ่มงานบริหาร 

งานบุคคลมีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 สูงกว่าครูผู้สอน และผูบ้ริหารโรงเรียน 

มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 สูงกว่าครูผูส้อน ส่วนผู้บริหารโรงเรียนกับหัวหนา้

กลุ่มงานบริหารงานบุคคล มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

  ด้านการพัฒนาและส่งเสริมบุคลากร พบว่า ผูบ้ริหารโรงเรียน  

และหัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคล มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล

ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 สูงกว่า

ครูผูส้อน ส่วนผู้บริหารโรงเรียนกับหัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคล มีความคิดเห็น 

ไม่แตกต่างกัน 

  ด้านการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ พบว่า ผูบ้ริหารโรงเรียน  

มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 สูงกว่าครูผูส้อน ส่วนหัวหน้ากลุ่มงานบริหารงาน

บุคคลกับครูผูส้อน และผูบ้ริหารโรงเรียนกับหัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล  

มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

  ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน พบว่า ผูบ้ริหารโรงเรียน มีความคิดเห็น

ต่อประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 สูงกว่าครูผู้สอน และหัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคล 

มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 สูงกว่าครูผูส้อน ส่วนผู้บริหารโรงเรียนกับหัวหนา้

กลุ่มงานบริหารงานบุคคล มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 
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 ตอนที่ 5 เปรียบเทยีบระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและระดับ

ประสิทธิผลการบรหิารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคดิเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่ม

งานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน ที่มีจังหวัดที่ตั้งของโรงเรยีน แตกต่างกัน 

  ผูว้ิจัยท าการศกึษาเปรียบเทียบระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและระดับ

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงาน

บุคคล และครูผูส้อน ที่มจีังหวัดที่ตั้งของโรงเรียน แตกต่างกัน ดังตาราง 27-28 

ตาราง 27  เปรียบเทียบระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน 

 สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็น 

 ของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน  

 ที่มจีังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน แตกต่างกัน 
 

ภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลง 

จังหวัดหนองคาย จังหวัดบึงกาฬ 
t Sig. 

X  S.D. X  S.D. 

1. ด้านการมอีิทธิพล 

   อย่างมอีุดมการณ์ 

4.21 0.64 4.10 0.62 1.52 0.48 

2. ดา้นการสร้าง 

   แรงบันดาลใจ 

4.31 0.59 4.18 0.56 2.06 0.86 

3. ดา้นการกระตุ้น 

   ทางปัญญา 

4.18 0.60 4.04 0.61 2.26* 0.05 

4. ด้านการค านึงถึง 

   ความเป็นปัจเจกบุคคล 

4.21 0.61 4.12 0.54 1.43 0.11 

โดยรวม 4.23 0.59 4.11 0.56 1.91 0.46 
 

 จากตาราง 27 พบว่า ความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงาน

บริหารงานบุคคล และครูผู้สอน จ าแนกตามจังหวัดที่ตั้งของโรงเรียน ที่มตี่อภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา  

เขต 21 โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน  
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ตาราง 28  เปรียบเทียบระดับประสิทธผิลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน 

 สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็น 

 ของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน  

 ที่มจีังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน แตกต่างกัน 
 

ประสทิธผิล 

การบริหารงานบุคคล 

จังหวัด

หนองคาย 
จังหวัดบึงกาฬ 

t Sig. 

X  S.D. X  S.D. 

1. ดา้นการวางแผน 

   และก าหนดต าแหน่ง 

4.16 0.55 4.19 0.54 -0.52 0.70 

2. ดา้นการสรรหาคัดเลือก 

   และบรรจุแตง่ตั้ง 

4.38 

 

0.55 

 

4.38 

 

0.56 

 

-0.04 

 

0.76 

3. ดา้นการพัฒนา 

   และส่งเสริมบุคลากร 

4.31 

 

0.56 

 

4.22 

 

0.65 

 

1.43* 

 

0.04 

4. ด้านการด าเนินการ 

   ทางวินัยและการลงโทษ 

4.19 

 

0.67 

 

4.18 

 

0.74 

 

0.13 

 

0.19 

5. ด้านการประเมินผล 

   การปฏิบัติงาน 

4.31 0.55 4.15 0.83 2.16** 0.00 

โดยรวม 4.27 0.52 4.22 0.62 0.76** 0.01 

 

 จากตาราง 28 พบว่า ความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงาน

บริหารงานบุคคล และครูผู้สอน จ าแนกตามจังหวัดที่ตั้งของโรงเรียน ที่มตี่อประสิทธิผล

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา 

เขต 21 โดยภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพจิารณา 

เป็นรายด้าน พบว่า ความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคล 

และครูผูส้อนมีต่อประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน แตกต่างกัน 

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 และด้านการพัฒนาและส่งเสริมบุคลากร  

แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านที่เหลือไม่แตกต่างกัน 
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 ตอนที่ 6 เปรียบเทยีบระดบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและระดับ

ประสิทธิผลการบรหิารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคดิเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่ม

งานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน ที่มีประสบการณ์การท างาน แตกต่างกัน 

  ผูว้ิจัยท าการศกึษาเปรียบเทียบระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและระดับ

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหาร 

งานบุคคล และครูผูส้อน ที่มปีระสบการณก์ารท างาน แตกต่างกัน ดังตาราง 29-32 

 

ตาราง 29  เปรียบเทียบระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน 

 สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็น 

 ของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน  

 ที่มปีระสบการณก์ารท างาน แตกต่างกัน 

 

ภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลง 

แหล่ง 

ความแปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

1. ด้านการมอีิทธิพล 

   อย่างมอีุดมการณ์ 

 

ระดับกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

4.337 

129.001 

133.337 

2 

336 

338 

2.168 

.384 

5.648** .004 

2. ด้านการสร้าง 

   แรงบันดาลใจ 

ระดับกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.964 

109.528 

112.493 

2 

336 

338 

1.482 

.326 

4.547* .011 

3. ดา้นการกระตุ้น 

   ทางปัญญา 

ระดับกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.107 

123.799 

125.905 

2 

336 

338 

1.053 

.368 

2.859 .059 

4. ด้านการค านึงถึง 

   ความเป็นปัจเจก 

   บุคคล 

ระดับกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

5.798 

111.977 

117.775 

2 

336 

338 

2.899 

.333 

8.699*

* 

.000 
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ตาราง 29 (ต่อ) 

 

ภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลง 

แหล่ง 

ความแปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

โดยรวม 

ระดับกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

3.192 

107.813 

111.005 

2 

336 

338 

1.596 

.321 

4.974** .007 

*   มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตาราง 29 ความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่มงานบริหาร 

งานบุคคล และครูผูส้อน จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน ที่มตี่อภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา  

เขต 21 โดยภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพจิารณา 

รายด้าน พบว่า ความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคล  

และครูผูส้อน จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน มีต่อภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21  

ด้านการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล แตกต่างกัน 

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ แตกต่างกัน  

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 ผูว้ิจัยจึงท าการวิเคราะห์รายคู่ โดยใช้วธิีการทดสอบ

ของเชฟเฟุ (Scheffe’s method) ดังตาราง 30 
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ตาราง 30 เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน  

 หัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผูส้อน ที่มปีระสบการณก์ารท างาน

 ที่มตี่อระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัด 

 ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 โดยวิธีการทดสอบ 

 ของเชฟเฟุ (Scheffe’s method) 
 

รายการ 
ประสบการณ์

การท างาน X  

น้อยกว่า 

5 ปี 

ระหว่าง 

5-10 ปี 

มากกว่า  

10 ปี 

3.98 4.15 4.26 

ด้านการมีอทิธิพล 

อย่างมอีุดมการณ์ 

 

น้อยกวา่ 5 ป ี 3.98 - 0.18 0.28** 

ระหว่าง 5-10 ปี 4.15 - - 0.11 

มากกว่า 10 ป ี 4.26 - - - 

ด้านการสร้างแรง

บันดาลใจ 

 X  4.08 4.29 4.30 

น้อยกวา่ 5 ป ี 4.08 - 0.21* 0.22** 

ระหว่าง 5-10 ปี 4.29 - - 0.01 

มากกว่า 10 ป ี 4.30 - - - 

ด้านการค านึงถึง 

ความเป็นปัจเจก 

บุคคล 

 X  4.05 4.05 4.32 

น้อยกวา่ 5 ป ี 4.05 - 0.00 0.27** 

ระหว่าง 5-10 ปี 4.05 - - 0.26** 

มากกว่า 10 ป ี 4.32 - - - 

โดยรวม 

 X  4.02 4.15 4.27 

น้อยกวา่ 5 ป ี 4.02 - 0.13 0.24** 

ระหว่าง 5-10 ปี 4.15 - - 0.11 

มากกว่า 10 ป ี 4.27 - - - 
 

 จากตาราง 30 พบว่า บุคลากรทีม่ีประสบการณ์การท างานมากกว่า 10 ปี  

มีความคิดเห็นต่อระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 โดยรวมสูงกว่าบุคลากรที่มปีระสบการณ์ 

การท างาน น้อยกว่า 5 ปี ส่วนบุคลากรที่มปีระสบการณ์การท างาน น้อยกว่า 5 ปี กับ

ประสบการณก์ารท างานระหว่าง 5-10 ปี และบุคลากรที่มปีระสบการณก์ารท างาน  

ระหว่าง 5-10 ปี กับประสบการณก์ารท างานมากกว่า 10 ปี มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน  
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  เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ บุคลากร

ที่มปีระสบการณก์ารท างาน มากกว่า 10 ปี มีความคิดเห็นต่อระดับภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา  

เขต 21 สูงกว่าบุคลากรที่มีประสบการณก์ารท างาน น้อยกว่า 5 ปี ส่วนบุคลากรที่มี

ประสบการณก์ารท างาน น้อยกว่า 5 ปี กับประสบการณ์การท างานระหว่าง 5-10 ปี และ

บุคลากรที่มปีระสบการณก์ารท างาน ระหว่าง 5-10 ปี กับประสบการณก์ารท างาน

มากกว่า 10 ปี มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน  

  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ พบว่า บุคลากรที่มปีระสบการณก์ารท างาน 

มากกว่า 10 ปี มีความคิดเห็นต่อระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 สูงกว่าบุคลากรที่มปีระสบการณ์

การท างาน น้อยกว่า 5 ปี และบุคลากรที่มปีระสบการณ์การท างาน ระหว่าง 5-10 ปี มี

ความคิดเห็นต่อระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 สูงกว่าบุคลากรที่มปีระสบการณก์ารท างาน  

น้อยกว่า 5 ปี ส่วนบุคลากรที่มปีระสบการณก์ารท างาน ระหว่าง 5-10 ปี  

กับประสบการณก์ารท างานมากกว่า 10 ปี มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

  ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล พบว่า บุคลากรที่มปีระสบการณ์

การท างาน มากกว่า 10 ปี มีความคิดเห็นต่อระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 สูงกว่าบุคลากรที่มี

ประสบการณก์ารท างาน น้อยกว่า 5 ปี และบุคลากรที่มีประสบการณก์ารท างาน  

ระหว่าง 5 -10 ปี สว่นบุคลากรที่มปีระสบการณ์การท างาน น้อยกว่า 5 ปี กับบุคลากร 

ที่มปีระสบการณก์ารท างาน ระหว่าง 5-10 ปี มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าว
ิทย

าล
ัยร
าช
ภัฏ

สก
ลน

คร



181 

ตาราง 31  เปรียบเทียบระดับประสิทธผิลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน 

 สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็น 

 ของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน  

 ที่มปีระสบการณก์ารท างาน แตกต่างกัน 

 

ประสทิธผิล 

การบริหารงานบุคคล 

แหล่ง 

ความแปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

1. ดา้นการวางแผน 

   และก าหนดต าแหน่ง 

ระดับกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

4.131 

95.522 

99.653 

2 

336 

338 

2.065 

.284 

7.265** .001 

2. ดา้นการสรรหา  

   คัดเลือกและบรรจุ 

   แต่งตั้ง 

ระดับกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

3.207 

99.818 

103.025 

2 

336 

338 

1.604 

.297 

5.398** .005 

3. ดา้นการพัฒนา 

   และส่งเสริม

บุคลากร 

ระดับกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.486 

122.330 

124.816 

2 

336 

338 

1.243 

.364 

3.414* .034 

4. ด้านการด าเนินการ 

   ทางวินัย 

   และการลงโทษ 

ระดับกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

.836 

167.631 

168.467 

2 

336 

338 

.418 

.499 

.838 .434 

5. ดา้นการประเมินผล 

   การปฏิบัติงาน 

ระดับกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.039 

167.554 

168.59

3 

2 

336 

338 

.519 

.499 

1.042 .354 

โดยรวม 

ระดับกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.952 

109.752 

111.704 

2 

336 

338 

.976 

.327 

2.987 .052 

*   มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 จากตาราง 31 ความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหาร 

งานบุคคล และครูผูส้อน จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน ที่มตี่อประสิทธิผล 

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน  สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ความคิดเห็น

ของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน จ าแนกตาม

ประสบการณก์ารท างาน ที่มีต่อประสทิธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ด้านการวางแผนและก าหนด

ต าแหน่ง และด้านการสรรหา คัดเลือกและบรรจุแตง่ตั้ง แตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .01 และด้านการพัฒนาและส่งเสริมบุคลากรแตกต่างกัน  

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 ผูว้ิจัยจึงท าการวิเคราะห์รายคู่ โดยใช้วธิีการทดสอบ

ของเชฟเฟุ (Scheffe’s method) ดังตาราง 32 

 

ตาราง 32 เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน 

 หัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผูส้อน ที่มปีระสบการณก์ารท างาน

 ที่มตี่อระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัด 

 ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 โดยวิธีการทดสอบ 

 ของเชฟเฟุ (Scheffe’s method) 

 

รายการ 
ประสบการณ์

การท างาน X  

น้อยกว่า 

5 ปี 

ระหว่าง 

5-10 ปี 

มากกว่า  

10 ปี 

4.07 4.10 4.31 

ด้านการวางแผน 

และก าหนด

ต าแหน่ง 

น้อยกว่า 5 ปี 4.07 - 0.03 0.24** 

ระหว่าง 5-10 ปี 4.10 - - 0.21** 

มากกว่า 10 ปี 4.31 - - - 

ด้านการสรรหา  

คัดเลือกและบรรจุ 

แตง่ตัง้ 

 X  4.28 4.31 4.49 

น้อยกว่า 5 ปี 4.28 - 0.03 0.21** 

ระหว่าง 5-10 ปี 4.31 - - 0.18** 

มากกว่า 10 ปี 4.49 - - - 
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ตาราง 32 (ต่อ) 

 

รายการ 
ประสบการณ์

การท างาน X  

น้อยกว่า 

5 ปี 

ระหว่าง 

5-10 ปี 

มากกว่า  

10 ปี 

4.21 4.18 4.37 

ด้านการพัฒนา 

และส่งเสริม

บุคลากร 

น้อยกว่า 5 ปี 4.21 - -0.03 0.15 

ระหว่าง 5-10 ปี 4.18 - - 0.19* 

มากกว่า 10 ปี 4.37 - - - 

 

 จากตาราง 32 พบว่า ด้านการวางแผนและก าหนดต าแหน่ง บุคลากรที่มี

ประสบการณก์ารท างานมากกว่า 10 ปีมีความคิดเห็นต่อระดับประสิทธิผลการบริหาร 

งานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21  

สูงกว่าบุคลากรที่มปีระสบการณก์ารท างานระหว่าง 5- 10 ปี และน้อยกว่า 5 ปี  

ส่วนบุคลากรที่มีประสบการณ์การท างานระหว่าง 5- 10 ปี กับบุคลากรที่มปีระสบการณ์

การท างานน้อยกว่า 5 ปี มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

  ด้านการสรรหา คัดเลือกและบรรจุแต่งตั้ง บุคลากรที่มีประสบการณ์ 

การท างานมากกว่า 10 ปีมีความคิดเห็นต่อระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล 

ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 สูงกว่า

บุคลากรที่มปีระสบการณก์ารท างานระหว่าง 5- 10 ปี และน้อยกว่า 5 ปี ส่วนบุคลากร 

ที่มปีระสบการณก์ารท างานระหว่าง 5- 10 ปี กับบุคลากรที่มปีระสบการณ์การท างาน

น้อยกว่า 5 ปี มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

  ด้านการพัฒนาและส่งเสริมบุคลากร บุคลากรที่มปีระสบการณก์ารท างาน

มากกว่า 10 ปีมีความคิดเห็นต่อระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 สูงกว่าบุคลากร 

ที่มปีระสบการณก์ารท างานระหว่าง 5- 10 ปี สว่นบุคลากรที่มปีระสบการณ์การท างาน

ระหว่าง 5- 10 ปี กับบุคลากรที่มปีระสบการณก์ารท างานน้อยกว่า 5 ปี และบุคลากรที่มี

ประสบการณก์ารท างาน มากกว่า 10 ปี กับบุคลากรที่มีประสบการณก์ารท างานน้อยกว่า 

5 ปี มคีวามคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 
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 ตอนที่ 7 เปรียบเทยีบระดบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและระดับ

ประสิทธิผลการบรหิารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคดิเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่ม

งานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน ที่มีขนาดของโรงเรยีน แตกต่างกัน 

  ผูว้ิจัยท าการศกึษาเปรียบเทียบระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและระดับ

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงาน

บุคคล และครูผูส้อน ที่มขีนาดของโรงเรียน แตกต่างกัน ดังตาราง 33-36 

 

ตาราง 33  เปรียบเทียบระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน 

 สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็น 

 ของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน  

 ที่มขีนาดของโรงเรียน แตกต่างกัน 

 

ภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลง 

แหล่ง 

ความแปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

1. ดา้นการมอีิทธิพล 

   อย่างมอีุดมการณ์ 

 

ระดับกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

5.453 

127.884 

133.337 

2 

336 

338 

2.727 

.381 

7.164** .001 

2. ดา้นการสร้าง 

   แรงบันดาลใจ 

ระดับกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

4.898 

107.594 

112.493 

2 

336 

338 

2.449 

.320 

7.649** .001 

3. ดา้นการกระตุ้น 

   ทางปัญญา 

ระดับกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

4.574 

121.331 

125.905 

2 

336 

338 

2.287 

.361 

6.333** .002 

4. ด้านการค านึงถึง 

   ความเป็นปัจเจก 

   บุคคล 

ระดับกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.509 

116.266 

117.775 

2 

336 

338 

.755 

.346 

2.181 .115 
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ตาราง 33  (ต่อ) 

 

ภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลง 

แหล่ง 

ความแปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

โดยรวม 

ระดับกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

3.737 

107.269 

111.005 

2 

336 

338 

1.868 

.319 

5.852** .003 

*   มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

 จากตาราง 33 ความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่มงานบริหาร 

งานบุคคล และครูผูส้อน จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน ที่มตี่อระดับภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา  

เขต 21 โดยภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพจิารณา 

รายด้าน พบว่า ความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคล  

และครูผูส้อน จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน ที่มตี่อระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21  

ด้านการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และด้านการกระตุ้น 

ทางปัญญา แตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 ผูว้ิจัยจึงท าการวเิคราะห์

รายคู่ โดยใช้วธิีการทดสอบของเชฟเฟุ (Scheffe’s method) ดังตาราง 34 
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ตาราง 34 เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความคิดเห็นของความคิดเห็น 

 ของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน 

 ที่มขีนาดของโรงเรียนแตกต่างกัน ที่มตี่อระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

 ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา  

 เขต 21 โดยวิธีการทดสอบของเชฟเฟุ (Scheffe’s method) 
 

รายการ 
ขนาด 

ของโรงเรียน X  

โรงเรียน

ขนาดเล็ก 

โรงเรียน

ขนาดกลาง 

โรงเรียน

ขนาดใหญ ่

4.10 4.36 4.05 

ด้านการมี

อิทธิพลอย่าง 

มีอุดมการณ์ 

โรงเรียนขนาดเล็ก 4.10 - 0.26** -0.05 

โรงเรียนขนาดกลาง 4.36 - - -0.31** 

โรงเรียนขนาดใหญ่ 4.05 - - - 

ด้านการสร้าง 

แรงบันดาลใจ 

 X  4.18 4.44 4.16 

โรงเรียนขนาดเล็ก 4.18 - 0.26** -0.02 

โรงเรียนขนาดกลาง 4.44 - - -0.28** 

โรงเรียนขนาดใหญ่ 4.16 - - - 

ด้านการกระตุ้น 

ทางปัญญา 

 X  4.12 4.27 3.97 

โรงเรียนขนาดเล็ก 4.12 - 0.16 -0.15 

โรงเรียนขนาดกลาง 4.27 - - -0.30** 

โรงเรียนขนาดใหญ่ 3.97 - - - 

โดยรวม 

 X  4.13 4.34 4.08 

โรงเรียนขนาดเล็ก 4.13 - 0.21** -0.06 

โรงเรียนขนาดกลาง 4.34 - - -0.26** 

โรงเรียนขนาดใหญ่ 4.08 - - - 
 

 จากตาราง 34 พบว่า ระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 โดยรวมบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน

โรงเรียนขนาดกลางมีระดับความคิดเห็นสูงกว่าบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงเรยีนขนาดใหญ่  

และโรงเรียนขนาดเล็ก สว่นบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดใหญ่ กับโรงเรียน 

ขนาดเล็ก มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 
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  เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  

บุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดกลาง มีความคิดเห็นต่อระดับภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา  

เขต 21 สูงกว่าบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดใหญ่ และโรงเรียนขนาดเล็ก  

ส่วนบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดใหญ่ กับโรงเรียนขนาดเล็ก มีความคิดเห็น 

ไม่แตกต่างกัน 

  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดกลาง  

มีความคิดเห็นต่อระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 สูงกว่าบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงเรยีนขนาดใหญ่  

และโรงเรียนขนาดเล็ก ส่วนบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดใหญ่ กับโรงเรียน 

ขนาดเล็ก มคีวามคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

  ด้านการกระตุ้นทางปัญญา บุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดกลาง  

มีความคิดเห็นต่อระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 สูงกว่าบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงเรยีนขนาดใหญ่  

ส่วนบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดใหญ่ กับโรงเรียนขนาดเล็ก และบุคลากร 

ที่ปฏิบัติงานในโรงเรยีนขนาดกลาง กับโรงเรียนขนาดเล็ก มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

ตาราง 35  เปรียบเทียบระดับประสิทธผิลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน 

 สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็น 

 ของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน  

 ที่มขีนาดของโรงเรียน แตกต่างกัน 

 

ประสทิธผิล 

การบริหารงานบุคคล 

แหล่ง 

ความแปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

1. ดา้นการวางแผน 

   และก าหนดต าแหน่ง 

ระดับกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

.297 

99.356 

99.653 

2 

336 

338 

.149 

.296 

.502 .606 

2. ดา้นการสรรหา  

   คัดเลือกและบรรจุ 

   แต่งตั้ง 

ระดับกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

.736 

102.289 

103.025 

2 

336 

338 

.368 

.304 

1.209 .300 

มห
าว
ิทย

าล
ัยร
าช
ภัฏ

สก
ลน

คร



188 

ตาราง 35 (ต่อ) 

 

ประสทิธผิล 

การบริหารงานบุคคล 

แหล่ง 

ความแปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

3. ดา้นการพัฒนา 

   และส่งเสริม

บุคลากร 

ระดับกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

3.514 

121.302 

124.816 

2 

336 

338 

1.757 

.361 

4.867** .008 

4. ด้านการด าเนินการ 

   ทางวินัย 

   และการลงโทษ 

ระดับกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.035 

167.432 

168.467 

2 

336 

338 

.517 

.498 

1.038 .355 

5. ดา้นการประเมินผล 

   การปฏิบัติงาน 

ระดับกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

10.535 

158.058 

168.593 

2 

336 

338 

5.267 

.470 

11.198** .000 

โดยรวม 

ระดับกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.092 

109.612 

111.704 

2 

336 

338 

1.046 

.326 

3.206* .042 

*   มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตาราง 35 ความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่มงานบริหาร 

งานบุคคล และครูผูส้อน จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน ที่มตี่อระดับประสิทธิผล 

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา 

เขต 21 โดยภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพจิารณา 

รายด้าน พบว่า ความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคล  

และครูผูส้อน จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน ที่มตี่อระดับประสิทธิผลการบริหาร 

งานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 

ด้านการพัฒนาและส่งเสริมบุคลากร และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 ผูว้ิจัยจึงท าการวิเคราะห์รายคู่ โดยใช้วธิีการทดสอบ

ของเชฟเฟุ (Scheffe’s method) ดังตาราง 36 
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ตาราง 36 เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความคิดเห็นของความคิดเห็น 

 ของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน 

 ที่มขีนาดของโรงเรียนแตกต่างกัน ที่มตี่อระดับประสิทธิผลการบริหาร 

 งานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

 มัธยมศกึษา เขต 21 โดยวิธีการทดสอบของเชฟเฟุ (Scheffe’s method) 

 

รายการ 
ขนาด 

ของโรงเรียน X  

โรงเรียน

ขนาดเล็ก 

โรงเรียน

ขนาดกลาง 

โรงเรียน

ขนาดใหญ ่

4.29 4.39 4.13 

ด้านการพัฒนา

และส่งเสริม

บุคลากร 

โรงเรียนขนาดเล็ก 4.29 - 0.10 -0.16* 

โรงเรียนขนาดกลาง 4.39 - - -0.26** 

โรงเรียนขนาดใหญ่ 4.13 - - - 

ด้านการ

ประเมินผล 

การปฏิบัติงาน 

 X  4.28 4.44 3.99 

โรงเรียนขนาดเล็ก 4.28 - 0.16 -0.29** 

โรงเรียนขนาดกลาง 4.44 - - -0.45** 

โรงเรียนขนาดใหญ่ 3.99 - - - 

โดยรวม 

 X  4.29 4.39 4.13 

โรงเรียนขนาดเล็ก 4.27 - 0.07 -0.13 

โรงเรียนขนาดกลาง 4.34 - - -0.20* 

โรงเรียนขนาดใหญ่ 4.14 - - - 

 

 จากตาราง 36 พบว่า ระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 โดยรวมบุคลากร 

ที่ปฏิบัติงานในโรงเรยีนขนาดกลาง มีระดับความคิดเห็นสูงกว่าบุคลากรที่ปฏิบัติงาน 

ในโรงเรยีนขนาดใหญ่  

  เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ด้านการพัฒนาและส่งเสริมบุคลากร บุคลากร 

ที่ปฏิบัติงานในโรงเรยีนขนาดกลาง มีความคิดเห็นตอ่ระดับประสิทธิผลการบริหารงาน

บุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21  

สูงกว่าบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงเรยีนขนาดใหญ่ และบุคลากร ที่ปฏิบัติงานในโรงเรียน 
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ขนาดเล็ก มคีวามคิดเห็นต่อระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 สูงกว่าบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน

โรงเรียนขนาดใหญ่ 

  ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน บุคลากร ที่ปฏิบัติงานในโรงเรยีน 

ขนาดเล็กและโรงเรียนขนาดกลาง มคีวามคิดเห็นตอ่ระดับประสิทธิผลการบริหารงาน

บุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21  

สูงกว่าบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงเรยีนขนาดใหญ่  

 ตอนที่ 8 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารโรงเรยีนและประสิทธิผลการบรหิารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 21 

  วิเคราะหค์วามสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

โรงเรียนและประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 น าเสนอดังตาราง 37 

ตาราง 37 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ า 

 การเปลี่ยนแปลงและประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร 

 โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 

 โดยรวมและรายด้าน 

 

ตัว

แปร 
S S1 S2 S3 S4 E E1 E2 E3 E4 E5 

S 1.000           

S1 .943** 1.000          

S2 .962** .895** 1.000         

S3 .964** .868** .904** 1.000        

S4 .943** .826** .872** .902** 1.000       

E .825** .738** .766** .820** .821** 1.000      

E1 .815** .751** .749** .797** .808** .854** 1.000     
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ตาราง 37 (ต่อ) 
 

ตัว

แปร 
S S1 S2 S3 S4 E E1 E2 E3 E4 E5 

E2 .763** .699** .719** .751** .740** .918** .795** 1.000    

E3 .772** .695** .717** .758** .771** .955** .774** .870** 1.000   

E4 .755** .668** .710** .752** .750** .943** .737** .813** .862** 1.000  

E5 .715** .612** .655** .733** .728** .932** .681** .781** .888** .894** 1.000 

 

 จากตาราง 37 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน (S) กับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน (E)   

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 โดยรวมพบว่ามีความสัมพันธ์ 

เชงิบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (rSE) .825 

ส่วนภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนทั้ง 4 ด้าน และประสิทธิผล 

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน ทั้ง 5 ด้าน มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า  

  ด้านการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ โดยรวม (rS1E = 0.738)  

มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 โดยรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .01 

  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ โดยรวม (rS2E = 0.766) มีความสัมพันธ์เชิงบวก

กับระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 โดยรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  ด้านการกระตุ้นทางปัญญา โดยรวม (rS3E = 0.820) มีความสัมพันธ์เชิงบวก

กับระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 โดยรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลโดยรวม (rS4E = 0.821)  

มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 โดยรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
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ที่ระดับ .01 

  เมื่อพจิารณาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

โรงเรียนด้วยกันเอง พบว่าทุกคู่มคีวามสัมพันธ์เชิงบวก อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .01 โดยตัวแปรภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน (S) ได้แก่  

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (S2) กับด้านการกระตุ้นทางปัญญา (S3) มีความสัมพันธ์ 

มากที่สุด คอื มีคา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .904 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (S3) 

กับด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (S4) มีความสัมพันธ์เป็นอันดับสอง คือ  

มีคา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .902 และด้านการมีอิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ (S1)  

กับด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (S2) มีความสัมพันธ์เป็นอันดับสาม คอื มคี่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์เท่ากับ .895  

  เมื่อพจิารณาความสัมพันธ์ระหว่างระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล

ของผู้บริหารโรงเรียนด้วยกันเอง พบว่าทุกคู่ความสัมพันธ์เชิงบวก อย่างมีนัยส าคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยตัวแปรระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร

โรงเรียน (E) ได้แก่ ด้านการด าเนนิการทางวินัยและการลงโทษ (E4) กับ 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน (E5) มีความสัมพันธ์มากที่สุด คือ มคี่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์เท่ากับ .894 ด้านการพัฒนาและส่งเสริมบุคลากร (E3) กับด้านการประเมินผล

การปฏิบัติงาน (E5) มีความสัมพันธ์เป็นอันดับสองคือ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

เท่ากับ .888 ด้านการสรรหา คัดเลือกและบรรจุแตง่ตั้ง (E2) กับด้านการพัฒนา 

และส่งเสริมบุคลากร (E3) มีความสัมพันธ์เป็นอันดับสามคือ มคี่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

เท่ากับ .870 ส่วนด้านที่มีความสัมพันธ์กันน้อยที่สุด ได้แก่ ด้านด้านการวางแผน 

และก าหนดต าแหน่ง (E1) กับด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน (E5) มีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์เท่ากับ .681 

  เมื่อพจิารณาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

โรงเรียนกับระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียนรายด้าน พบว่า 

ทุกคู่ความสัมพันธ์เชงิบวก อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 โดยตัวแปรระดับภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน (S) และระดับประสิทธิผล 

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน (E) ได้แก่ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล (S4) กับด้านการวางแผนและก าหนดต าแหน่ง (E1) มีความสัมพันธ์มากที่สุด คอื มีค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .808 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (S3) กับด้านการวางแผน 
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และก าหนดต าแหน่ง (E1) มีความสัมพันธ์เป็นอันดับสองคอื มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

เท่ากับ .797 และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (S4) กับด้านการพัฒนา 

และส่งเสริมบุคลากร (E3) มีความสัมพันธ์เป็นอันดับสามคือ มคี่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

เท่ากับ .770 ส่วนด้านที่มีความสัมพันธ์กันน้อยที่สุด ได้แก่ ด้านการมีอทิธิพล 

อย่างมอีุดมการณ์ (S1) กับด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน (E5) มีคา่สัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์เท่ากับ .612 
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ตาราง 38 เปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่ 

 การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผูส้อนโดยรวม 

 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารโรงเรยีน X  S.D. 

แปล

ความหมา

ย 

ประสิทธิผลการบรหิารงานบุคคล 

ของผู้บริหารโรงเรยีน X  S.D. 
แปล 

ความหมาย 

ด้านการมีอทิธิพล 

อย่างมอีุดมการณ์ 

4.16 0.63 มาก ด้านการวางแผนและก าหนดต าแหน่ง 4.18 0.54 มาก 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
4.24 0.58 มาก 

ด้านการสรรหา คัดเลือกและบรรจุ

แตง่ตัง้ 

4.38 0.55 มาก 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 4.11 0.61 มาก ด้านการพัฒนาและส่งเสริมบุคลากร 4.27 0.61 มาก 

ด้านการค านึงถึง 

ความเป็นปัจเจกบุคคล 

4.16 0.59 มาก ด้านการด าเนินการทางวินัย 

และการลงโทษ 

4.18 0.71 มาก 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 4.23 0.71 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.17 0.57 มาก ค่าเฉลี่ยรวม 4.24 0.57 มาก 
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 ตอนที่ 9 แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการพัฒนา 

การบรหิารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศกึษา เขต 21 

  แนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับการพัฒนา 

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา 

เขต 21 โดยผู้วจิัยได้ศกึษาตามกรอบแนวคิด ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน 

หัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผูส้อน ด้านที่มีความสัมพันธ์เชิงบวก 

กับระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนในการบริหารงานบุคคล 

และประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลที่มคี่าเฉลี่ยต่ ากว่าค่าเฉลี่ยรวม น ามาสร้างแบบ

สัมภาษณ์เพื่อแนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับการพัฒนา 

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา 

เขต 21 ใช้สัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญ จ านวน 10 คน โดยใช้เกณฑ์ด ารงต าแหน่งเป็นอาจารย์ 

ในระดับมหาวิทยาลัย จ านวน 2 คน และศกึษานิเทศก์ จ านวน 1 คน ผูอ้ านวยการโรงเรยีน 

จ านวน 5 คน และครูผูป้ฏิบัติงานบุคคล จ านวน 2 คน  

   ผูว้ิจัยได้น าเสนอแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารโรงเรียน จ านวน 3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการมีอทิธิพลอย่างมอีุดมการณ์ 

2) ดา้นการกระตุ้นทางปัญญา และ 3) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

และแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 จ านวน 3 ด้าน ได้แก่ 1) ดา้นการวางแผน 

และก าหนดต าแหน่ง 2) ดา้นการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ  

และ 3) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน พร้อมทั้งขอค าแนะน าจากผูเ้ชี่ยวชาญ  

จ านวน 10 ท่าน จากนั้นจงึน ามาวิเคราะหเ์พื่อก าหนดแนวทางการพัฒนา มีรายละเอียด

ดังนี้ 

    1. ด้านการมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

     แนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ด้านการมอีิทธิพล 

อย่างมอีุดมการณ์ สรุปได้ดังนี้ 

 

 

มห
าว
ิทย

าล
ัยร
าช
ภัฏ

สก
ลน

คร



196 

     1.1 ผูบ้ริหารโรงเรียนควรมุง่พัฒนาคุณภาพการศกึษาของเด็ก เป็น

ผูท้ี่มคีวามเสียสละเพื่อประโยชน์ส่วนรวมเป็นส าคัญ หลีกเลี่ยงการใชอ้ านาจเพื่อประโยชน์ 

ส่วนตน 

     1.2 ผูบ้ริหารโรงเรียนควรมีวิสัยทัศน ์และสามารถถ่ายทอดสู่

ผูใ้ต้บังคับบัญชา มีวุฒภิาวะทางอารมณ์สูง เป็นผูม้ีศีลธรรมและมีจริยธรรม  

     1.3 ผูบ้ริหารโรงเรียนควรมีอุดมการณ์ มคีวามมุง่มั่น ทุ่มเท          

อุทิศตนเพื่อส่วนรวม เป็นแบบอย่างที่ดีในการครองตน ครองคน และครองงาน และต้อง

เป็นบุคคลแหง่การเรยีนรู้ 

     1.4 ผูบ้ริหารโรงเรียนควรจัดบุคลากรใหเ้หมาะสมกับงาน put the 

man in the right job ให้ความส าคัญกับบุคลากรทุกคน 

     1.5 ผูบ้ริหารโรงเรียนสนับสนุนการท างานของกลุ่มงาน สร้าง

ความมั่นใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา สร้างความท้าทายในการท างาน เกิดการแขง่ขันในการ

ท างานและการสร้างทีมงาน 

     1.6 โรงเรียนควรจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ และสร้างบรรยากาศ 

แหง่การเรียนรู้ร่วมกัน รว่มกันวิเคราะห์ SWOT เพื่อน าไปสู่การสรา้งวิสัยทัศนร์่วมกัน 

     1.7 ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาควรจัดการอบรมใหค้วามรู้ 

ทักษะในการท างานอย่างมีอุดมการณก์ับผูบ้ริหารโรงเรียน โดยเป็นการจัดอบรมแบบ 

Action training และด าเนนิการตดิตามการท างานอย่างมีอุดมการณ์ของผูบ้ริหารโรงเรียน  

ด้วยกระบวนการนเิทศภายใน และกระบวนการ PLC 

     ดังจะเห็นได้จากตัวอย่างบทสัมภาษณ์  

      “... ผูบ้ริหารตอ้งมุ่งพัฒนาคุณภาพการศกึษาของเด็ก เป็นผู้ที่

มีความเสียสละเพื่อประโยชน์สว่นรวมเป็นส าคัญ และเป็นที่ยอมรับของทุกคน ผู้บริหาร

ต้องมีอุดมการณ์ มคีวามมุง่มั่น ความเสียสละ ทุ่มเท อุทิศตนเพื่อส่วนรวม เป็นแบบอย่างที่

ดี และต้องเป็นบุคคลแห่งการเรยีนรู้ เพื่อท าให้อุดมการณ์นัน้ไปสู่ความส าเร็จ ...” 

          (ไชยา ภาวะบุตร, สัมภาษณ์, 20 มีนาคม 2563) 

 

      “... จัดประชุมเชิงปฏิบัติการ และสร้างบรรยากาศแหง่การ

เรียนรู้รว่มกัน ร่วมกันวิเคราะห์ SWOT เพื่อน าไปสู่การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน บุคลากรทุก 

คนต้องพิจารณาวิเคราะหใ์หค้รบทุกมิติ และมีความพึงพอใจในวิสัยทัศน ์พันธกิจ ตลอดจน 
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แนวทางในการพัฒนาโรงเรียนร่วมกัน ...” 

            (สายันต์ บุญใบ, สัมภาษณ์, 20 มีนาคม 2563) 

 

      “... ควรจัดการอบรมให้ความรู ้ทักษะในการท างานอย่างมี

อุดมการณก์ับผูบ้ริหารโรงเรียน โดยเป็นการจัดอบรมแบบ Action training และด าเนินการ

ติดตามการท างานอย่างมอีุดมการณข์องผู้บริหารโรงเรียน ด้วยกระบวนการนิเทศภายใน 

และกระบวนการ PLC ...” 

         (ยศกร สทิธิศักดิ์ไพบูลย์, สัมภาษณ์, 1 เมษายน 2563) 

 

      “... ผูบ้ริหารตอ้งมีการสร้างวิสัยทัศน ์สรา้งบารมี ท าให้ครูเกิด 

การยอมรับในวิสัยทัศน ์มองเห็นทิศทางในการปฏิบัติในแนวเดียวกัน การสร้างบารมี  

ต้องได้รับการเคารพนับถือ ยกย่องให้เกียรติจากผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บริหารต้องประพฤติ

ตนเป็นแบบอย่างที่ดี ในการครองตน ครองคน และครองงาน สามารถควบคุมอารมณ์ 

ได้สถานการณ์ที่วิกฤติ ค านึงถึงประโยชน์สว่นรวมมากกว่าประโยชน์สว่นตน ใช้คุณธรรม

และศลีธรรมประกอบการตัดสินใจ ...” 

           (สุรพล บุญมีทองอยู่, สัมภาษณ์, 23 มีนาคม 2563) 

 

      “... ผูบ้ริหารตอ้งมีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง โดยการ

ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี หรอืเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม ผูน้ าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับ

ถือ ศรัทธา ไว้วางใจ ท าให้ผูต้ามเกิดความภาคภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานด้วย มวีิสัยทัศน์ที่

สามารถถ่ายทอดสู่ผู้ตาม มีวุฒิภาวะทางอารมณ์ เป็นผู้มีศีลธรรมและมีจรยิธรรม 

หลีกเลี่ยงการใชอ้ านาจเพื่อประโยชน์สว่นตน มีความมั่นใจ และสร้างความเป็นอันหนึ่งอัน

เดียวกันเพื่อบรรลุเปูาหมายที่ตอ้งการ ...” 

             (วชริะ ปะทะดี, สัมภาษณ์, 24 มีนาคม 2563) 

 

      “... ผูบ้ริหารควรปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีส าหรับ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชายกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเกิดความภาคภูมใิจที่ได้รว่มงาน โดยผู้บริหารตอ้งมคีวามมั่นใจในตนเอง 

แสดงพฤติกรรมที่น่าประทับใจ สนับสนุนการท างานของกลุ่มงาน สร้างความมั่นใจแก่
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ผูใ้ต้บังคับบัญชา สร้างความท้าทายในการท างาน เกิดการแขง่ขันในการท างานและการ

สร้างทีมงาน ...” 

             (ธงชัย ค าชนะ, สัมภาษณ์, 25 มีนาคม 2563) 

 

      “... ผูบ้ริหารตอ้งปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่

ผูใ้ต้บังคับบัญชา มีวสิัยทัศน์ในการปฏิบัติตนที่ชัดเจน มีอุดมการณใ์นการปฏิบัติตนและ

การปฏิบัติงาน มีวุฒิภาวะทางอารมณ์ และมีคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน ...” 

         (ยอดชาย พ่อหลอน, สัมภาษณ์, 23 มีนาคม 2563) 

 

      “... ผูบ้ริหารควรประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่บุคลากร  

อยู่กันฉันพี่นอ้ง ปฏิบัติตอ่กันเสมือนเป็นบุคคลในครอบครัว การท างานยึดระเบียบเป็นหลัก 

แตม่ีความยืดหยุ่นในการบริหารงานบุคคล ผูบ้ริหารตอ้งกระท าตนให้เกิดความไว้วางใจ 

แก่บุคลากร จะส่งผลตอ่การขับเคลื่อนการท างานขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

และบุคลากรทุกคนท างานอย่างมคีวามสุข ...” 

           (ปราโมทย์ เทพกูล, สัมภาษณ์, 2 เมษายน 2563) 

 

      “... ผูบ้ริหารจะต้องมีวสิัยทัศน ์และสามารถถ่ายทอดสู่

ผูใ้ต้บังคับบัญชา ผูบ้ริหารต้องปฏิบัติตนเสมอต้นเสมอปลายมากกว่าตามอารมณ์ ผู้บริหาร

เป็นผู้ที่ไว้ใจได้ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง เป็นผู้มีศีลธรรมและจริยธรรมสูง หลีกเลี่ยงการใช้

อ านาจเพื่อประโยชน์สว่นตน ...” 

          (พิชานิกา สะเริญรัมย์, สัมภาษณ์, 26 มนีาคม 2563) 

 

      “... ผูบ้ริหารควรจัดบุคลากรให้เหมาะสมกับงาน put the man 

in the right job ให้ความส าคัญกับบุคลากรทุกคน ใหค้วามไว้วางใจในการปฏิบัติงาน และ

ใช้หลักธรรมาภบิาลในการบริหารจัดการบุคลากรอย่างเท่าเทียมกัน ...” 

            (รุ่งนภา ศรไชย, สัมภาษณ์, 25 มีนาคม 2563) 
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   2. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

    แนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ด้านการกระตุ้นทาง

ปัญญา สรุปได้ดังนี้ 

     2.1 ผูบ้ริหารโรงเรียนควรก าหนดเปูาหมายในการด าเนินงาน 

แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาที่ชัดเจน กระจายอ านาจในการตัดสินใจ สรา้งการมีสว่นร่วม 

ในการท างาน สร้างความเช่ือมั่นให้เกิดแก่บุคลากร ด าเนินการก ากับ นเิทศ ตดิตาม 

การด าเนินงานของบุคลากร และคอยช่วยเหลือและใหค้ าปรึกษาในระหว่างการปฏิบัติงาน 

     2.2 ผูบ้ริหารโรงเรียนต้องใช้หลักเหตุผล เน้นการอยู่รอด  

ใช้ประสบการณใ์นการแก้ปัญหา มุ่งเน้นความเป็นเลิศ 

     2.3 ผูบ้ริหารโรงเรียนมีการระดมความคิด กระบวนการคิด 

อย่างมเีหตุผลและส่งเสริมการคิดอย่างสร้างสรรค์ เพื่อจะน าไปสู่การคดิค้นและสร้าง

สิ่งประดิษฐ์ที่แปลกใหม่ หรือรูปแบบการคิดที่แตกต่างไปจากเดิม และพยายามให้บุคลากร

ตระหนักถึงผลกระทบที่เกิดขึน้ในอนาคตจากปัญหาเหล่านั้น  

     2.4 ผูบ้ริหารโรงเรียนต้องสร้างความท้าทายในการแก้ปัญหาที่

เกิดขึ้น ถือเป็นโอกาสที่ดทีี่จะได้แก้ปัญหาร่วมกัน และสร้างความเชื่อมั่นว่าปัญหาทุก

ปัญหามีทางแก้ไขเสมอ แม้ว่าปัญหาบางปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ก็สามารถเอาชนะได้ 

     2.5 ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาควรกระตุ้นการท างานและทักษะ 

การคิดของผูบ้ริหารโรงเรียนอยู่เสมอ โดยการพัฒนาเครือขา่ยผู้บริหาร มกีารท า PLC  

ในกลุ่มผู้บริหารอย่างตอ่เนื่อง และส่งเสริมให้ผูบ้ริหารโรงเรยีนพัฒนานวัตกรรมการบริหาร 

รูปแบบการบริหาร และมีการเสนอ Best practice อยู่เสมอ 

     2.6 ผูบ้ริหารโรงเรียนควรกระตุ้นให้ผูใ้ต้บังคับบัญชามีการพัฒนา

ตนเอง เพื่อการเพิ่มเติมองค์ความรู ้และพัฒนาความสามารถตนเองให้สูงขึน้ 

     2.7 ผูบ้ริหารโรงเรียนควรสร้างแรงบันดาลใจแก่บุคลากร โดย

ยกตัวอย่างโรงเรียนที่ประสบความส าเร็จมาเป็นแบบอย่าง และน าบุคลากรไปศกึษาดูงาน 

ศกึษาเทคนิค กระบวนการของโรงเรียนที่ประสบความส าเร็จ มาปรับใช้ให้เข้ากับบริบท 

ของโรงเรียน 
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     ดังจะเห็นได้จากตัวอย่างบทสัมภาษณ์  

      “... ผูบ้ริหารจะต้องกระตุ้นใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชามีการพัฒนา

ตนเอง เพื่อการเพิ่มเติมองค์ความรู ้และพัฒนาความสามารถตนเองให้สูงขึน้ อยู่

ตลอดเวลา ...” 

          (ไชยา ภาวะบุตร, สัมภาษณ์, 20 มนีาคม 2563) 

 

      “... ผูบ้ริหารมกีารระดมความคิดในการแก้ปัญหาที่เกิดขึน้ 

และพยายามให้บุคลากรตระหนักถึงผลกระทบที่เกิดขึน้ในอนาคตจากปัญหาเหล่านั้น โดย

ได้รับความรว่มมอืจากบุคลากรทุกคน ในการวางแผน การด าเนินงาน และการแก้ไข

ปัญหาดว้ยกัน ...” 

            (สายันต์ บุญใบ, สัมภาษณ์, 20 มนีาคม 2563) 

 

      “... ควรกระตุ้นการท างานและทักษะการคิดของผู้บริหาร

โรงเรียนอยู่เสมอ โดยการพัฒนาเครือข่ายผู้บริหาร มกีารท า PLC ในกลุ่มผู้บริหารอย่าง

ต่อเนื่อง และมีการส่งเสริมใหผู้บ้ริหารโรงเรียนพัฒนานวัตกรรมการบริหาร รูปแบบการ

บริหาร และมีการเสนอ Best practice อยู่เสมอ ...” 

         (ยศกร สทิธิศักดิ์ไพบูลย์, สัมภาษณ์, 1 เมษายน 2563) 

 

      “... ผูบ้ริหารตอ้งใช้หลักเหตุผล เน้นการอยู่รอด ใช้

ประสบการณใ์นการแก้ปัญหา มุ่งเน้นความเป็นเลิศ โดยกระตุ้นใหบุ้คลากรตระหนักถึง

ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ มีกระบวนการคิดอย่างมเีหตุผลและส่งเสริมการคดิอย่าง

สร้างสรรค์ เพื่อจะน าไปสู่การคิดค้นและสร้างสิ่งประดิษฐ์ที่แปลกใหม่ หรอืรูปแบบการคิด

ที่แตกต่างไปจากเดิม ...” 

           (สุรพล บุญมีทองอยู่, สัมภาษณ์, 23 มีนาคม 2563) 

 

      “... การกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ใน

โรงเรียน เพื่อให้ผู้ตามหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ไขปัญหา โดยผู้บริหารตอ้งมีกระบวนการคิด 

และการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค ์มกีารตั้งสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบการมองปัญหา 

และการเผชิญสถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิธีการใหม่ ๆ ผูบ้ริหารต้องเปิดโอกาสให้ผูต้ามแสดง
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ความคิดและเหตุผล โดยไม่มีการวิจารณ์ความคิดของผู้ตาม แมว้่าจะแตกต่างจาก

ความคิดของตน และผูบ้ริหารตอ้งสร้างความท้าทายในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น ถือเป็น

โอกาสที่ดทีี่จะได้แก้ปัญหาร่วมกัน และสร้างความเชื่อมั่นว่าปัญหาทุกปัญหามีทางแก้ไข

เสมอ แม้ว่าปัญหาบางปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ก็สามารถเอาชนะได้ ...” 

             (วชริะ ปะทะดี, สัมภาษณ์, 24 มีนาคม 2563) 

 

      “... ผูบ้ริหารใชห้ลักเหตุผล เน้นการจูงใจด้านความส าเร็จ   

จัดโครงสร้างงานที่เป็นทางการ ค านึงถึงการด ารงอยู่ สร้างความมั่นคง ความเชื่อถือ  

และการสร้างทีมงาน ผูบ้ริหารตอ้งตัดสินใจโดยวิธีการที่หลากหลาย และการใช้

ประสบการณ ์เพื่อกระตุ้นใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ และช่วยกันคิดหา

วิธีการใหม ่ๆ ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้ ...” 

             (ธงชัย ค าชนะ, สัมภาษณ์, 25 มีนาคม 2563) 

 

      “... ผูบ้ริหารควรก าหนดเปูาหมายในการด าเนินงาน 

แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาที่ชัดเจน กระจายอ านาจในการตัดสินใจ สรา้งการมีสว่นร่วม 

ในการท างาน เปิดโอกาสให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้รับผดิชอบงานหรือโครงการอย่างเหมาะสม 

สร้างแรงจูงใจและกระตุ้นการปฏิบัติงานของผูใ้ต้บังคับบัญชา สร้างค่านิยม ความเชื่อ และ

วัฒนธรรมองค์กรในเชิงบวก ...” 

         (ยอดชาย พ่อหลอน, สัมภาษณ์, 23 มนีาคม 2563) 

 

      “... ผูบ้ริหารควรสร้างแรงบันดาลใจแก่บุคลากร โดย

ยกตัวอย่างโรงเรียนที่ประสบความส าเร็จมาเป็นแบบอย่าง และน าบุคลากรไปศกึษาดูงาน 

ศกึษาเทคนิค กระบวนการของโรงเรียนที่ประสบความส าเร็จ มาปรับใช้ให้เข้ากับบริบท 

ของโรงเรียน ...” 

           (ปราโมทย์ เทพกูล, สัมภาษณ์, 2 เมษายน 2563) 
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      “... ควรใช้กระบวนการเรียนรูร้่วมกัน เพื่อพัฒนาวิชาชีพ เปิด

โอกาสใหบุ้คลากรได้ศกึษาหลักการและองค์ความรูท้ี่ต้องการศึกษา และเชื่อมโยงหลักการ 

กับการปฏิบัติงานจริง หรอืเชื่อมโยงกับกรณีศกึษาอื่น ๆ ผู้บริหารใชค้ าถามเพื่อกระตุ้นให้

บุคลากรมีกระบวนการคิดและแลกเปลี่ยนในส่วนของความคิดสร้างสรรค์ ควรให้ 

มีการน าเสนอสิ่งใหม่ ๆ องค์ความรู้ใหม่ ๆ และแนวทางการปฏิบัติใหม่ ๆ ที่เกิดขึน้ ...” 

          (พิชานิกา สะเริญรัมย์, สัมภาษณ์, 26 มีนาคม 2563) 

 

      “... ผูบ้ริหารมกีารก าหนดเปูาหมายของการปฏิบัติงานอย่าง

ชัดเจน สร้างความเช่ือม่ันให้เกิดแก่บุคลากร ด าเนินการก ากับ นเิทศ ติดตามการ

ด าเนนิงานของบุคลากร และคอยช่วยเหลือและให้ค าปรึกษาในระหว่างการปฏิบัติงาน ...” 

            (รุ่งนภา ศรไชย, สัมภาษณ์, 25 มีนาคม 2563) 

 

    3. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

     แนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ด้านการค านึงถึงความ

เป็นปัจเจกบุคคล สรุปได้ดังนี้ 

      3.1 ผูบ้ริหารโรงเรียนต้องมีวิธีการหรือกระบวนการในการ

บริหารจัดการผูใ้ต้บังคับบัญชาโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล พิจารณาด้าน

ความรูค้วามสามารถ ความเชื่อศาสนา อุปนิสัย และวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน 

ติดตอ่สื่อสาร มีปฏิสัมพันธ์ที่ดใีนการปฏิบัติงาน และดูแลเอาใจใส่บุคลากรเป็นรายบุคคล 

เพื่อแสดงใหเ้ห็นว่าทุกคนมีคุณค่าและมีความส าคัญ  

      3.2 ผูบ้ริหารโรงเรียนมอบหมายงานตรงตามศักยภาพการ

ท างานของแต่ละคน และมีการสอนงานเพิ่มเติมหากบุคลากรยังปฏิบัติงานไม่ได้ตาม 

ความตอ้งการ และมีวธิีการเสริมแรงและสร้างขวัญก าลังใจแก่บุคลากรทุกคนและสร้าง

การท างานเป็นทีม เพื่อรว่มด าเนนิการปฏิบัติงานใหบ้รรลุตามเปูาหมาย 

      3.3 ผูบ้ริหารโรงเรียนควรส่งเสริมและพัฒนาผูใ้ต้บังคับบัญชา

ตามความตอ้งการ ความสนใจ และความสามารถของแตล่ะคน สง่เสริมบุคลากรใหไ้ด้

เรียนรู้ในสิ่งใหม่ ๆ เป็นผู้ให้ค าปรึกษาหรอืพี่เลี้ยงเพื่อถ่ายทอดความรู้ ทักษะการปฏิบัติงาน 

ให้แก่บุคลากร ให้การสนับสนุนบุคลากรได้รับการพัฒนาอย่างตอ่เนื่อง 
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     3.4 ผูบ้ริหารโรงเรียนควรประเมินความสามารถของบุคลากร 

ทั้งด้านความสามารถในการท างานตามหน้าที่และความสามารถที่จะต้องรับผิดชอบ 

ในอนาคต และมีการบันทึกพัฒนาการและผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

     ดังจะเห็นได้จากตัวอย่างบทสัมภาษณ์  

      “... ผูบ้ริหารตอ้งมีวธิีการหรอืกระบวนการในการบริหาร

จัดการผู้ใต้บังคับบัญชาโดยค านงึถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล เนื่องจากโรงเรียนหน่ึงๆ 

มีครูที่มาจากหลายแห่ง มีความรู้ความสามารถ ความเชื่อศาสนา อุปนิสัย และวัฒนธรรม 

ที่แตกต่างกัน ...” 

          (ไชยา ภาวะบุตร, สัมภาษณ์, 20 มนีาคม 2563) 

 

      “... ผูบ้ริหารควรส่งเสริมและพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาตาม 

ความตอ้งการ ความสนใจ และความสามารถของแต่ละคน และมอบหมายงานตรง 

ตามศักยภาพการท างานของแต่ละคน และมีการสอนงานเพิ่มเติมหากบุคลากร 

ยังปฏิบัติงานไม่ได้ตามความตอ้งการ และมีวธิีการเสริมแรงและสร้างขวัญก าลังใจ 

แก่บุคลากรทุกคน ...” 

            (สายันต์ บุญใบ, สัมภาษณ์, 20 มนีาคม 2563) 

 

      “... ควรสร้างความรู้ความเข้าใจด้านปัจเจกบุคคลตามบริบท 

ของโรงเรียน ผูบ้ริหารโรงเรียนควรตระหนักและใส่ใจกับความเป็นปัจเจกบุคคล มากขึ้น 

ในการท างาน และผูบ้ริหารควรตระหนักและเน้นการท างานของครูที่เกี่ยวกับความเป็น

ปัจเจกบุคคลอยู่เสมอ ...” 

        (ยศกร สทิธิศักดิ์ไพบูลย์, สัมภาษณ์, 1 เมษายน 2563) 

 

      “... ผูบ้ริหารตอ้งเน้นการพัฒนา เน้นความแตกต่างระหว่าง

บุคคล และการเป็นพี่เลีย้ง โดยผู้บริหารดูแลเอาใจใส่ครูและนักเรียนอย่างใกล้ชิด 

มอบหมายงานให้ตรงกับความสามารถ มุง่พัฒนาบุคลากรใหไ้ด้เรยีนรู้ในสิ่งใหม่ ๆ เป็นผู้ให้

ค าปรึกษาหรอืพี่เลี้ยงเพื่อถ่ายทอดความรู้ ทักษะการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากร ให้การ

สนับสนุนบุคลากรได้รับการพัฒนาอย่างตอ่เนื่อง มีการประเมินความสามารถของบุคลากร

ทั้งด้านความสามารถในการท างานตามหน้าที่และความสามารถที่จะต้องรับผิดชอบใน 
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อนาคต และมีการบันทึกพัฒนาการและผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ...” 

           (สุรพล บุญมีทองอยู่, สัมภาษณ์, 23 มีนาคม 2563) 

 

      “... ผูบ้ริหารตอ้งดูแลเอาใจใส่บุคลากรเป็นรายบุคคล และ

แสดงให้เห็นว่าทุกคนมคีุณค่าและมีความส าคัญ เปิดโอกาสให้บุคลากรได้เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ 

และให้บุคลากรได้แสดงความสามารถได้อย่างเต็มที่ สนับสนุนและให้การช่วยเหลือใน 

การพัฒนางาน เพื่อใหเ้กิดความก้าวหน้าในหนา้ที่การงานของบุคลากรแตล่ะคน ...” 

             (วชริะ ปะทะดี, สัมภาษณ์, 24 มีนาคม 2563) 

 

      “... ผูบ้ริหาร เนน้การพัฒนา โดยการประเมินศักยภาพ 

ของผู้ใต้บังคับบัญชาทั้งการปฏิบัติงานในปัจจุบันและงานที่จะเกิดขึ้นในอนาคต แล้วท าการ

พัฒนาผูใ้ต้บังคับบัญชาให้มีความพรอ้มอยู่เสมอ เน้นความเป็นบุคคล ส่งเสริมการสื่อสาร

แบบสองทาง ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ผู้น าจะเน้นหนักการรับฟัง

และการค้นหาปัญหาเพื่อให้การช่วยเหลือ และเน้นการเป็นพี่เลีย้ง โดยการใชค้วามรู้ 

ประสบการณ ์และต าแหนง่หนา้ที่ของตนเพื่อพัฒนาผูใ้ต้บังคับบัญชา ...” 

             (ธงชัย ค าชนะ, สัมภาษณ์, 25 มีนาคม 2563) 

 

      “... ผูบ้ริหารควรเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชาตามความตอ้งการ 

และความแตกต่างระหว่างบุคคล ติดตอ่สื่อสาร และมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีในการปฏิบัติงาน 

มีการสอนงาน ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถปฏิบัติงานใหส้ าเร็จตามเปูาหมาย ...” 

         (ยอดชาย พ่อหลอน, สัมภาษณ์, 23 มนีาคม 2563) 

 

      “... ผูบ้ริหารควรศึกษาลักษณะเฉพาะของบุคคล ประกอบ 

การมอบหมายงาน และในการปฏิบัติงานยึดระเบียบและความเป็นครู เพราะครูต้อง 

เป็นแบบอย่างให้แก่นักเรียน ...” 

           (ปราโมทย์ เทพกูล, สัมภาษณ์, 2 เมษายน 2563) 
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      “... ผูบ้ริหารควรใหค้วามสนใจแก่บุคลากรทุกคนอย่างเท่า

เทียมกัน ให้ค าปรึกษาแก่บุคลากรเป็นรายบุคคล มีการมอบหมายงานตรงตาม

ความสามารถ สง่เสริมให้บุคลากรได้รับการพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ และควร

ประเมินผลการปฏิบัติงานตามความสามารถและตามภาระงานที่ได้รับมอบหมาย ...” 

          (พิชานิกา สะเริญรัมย์, สัมภาษณ์, 26 มนีาคม 2563) 

 

      “... ผูบ้ริหารควรศึกษาภูมหิลังหรือความเป็นอยู่ของบุคลากร 

แตล่ะคนอย่างจรงิจัง มอบหมายงานตามความถนัดและองค์ความรูข้องแต่ละคน  

และสร้างการท างานเป็นทีม เพื่อรว่มด าเนินการปฏิบัติงานให้บรรลุตามเปูาหมาย ...” 

            (รุ่งนภา ศรไชย, สัมภาษณ์, 25 มีนาคม 2563) 

 

    4. ด้านการวางแผนและก าหนดต าแหน่ง 

     แนวทางในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรยีน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ด้านการวางแผนและก าหนด

ต าแหน่ง สรุปได้ดังนี้ 

     4.1 โรงเรียนควรมีฐานข้อมูลพืน้ฐานโดยเฉพาะข้อมูลบุคลากร 

ข้อมูลงบประมาณ ขอ้มูลด้านหลักสูตร เพื่อใช้ประกอบการวางแผน หลักการวางแผนที่ดี 

จะต้องอาศัยการมสี่วนรว่มจากทุกฝุาย และควรน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาช่วยในการเก็บ

ข้อมูล 

     4.2 ผูบ้ริหารโรงเรียนควรศึกษาปัญหาและความต้องการ

อัตราก าลังของโรงเรียน ส ารวจอัตราต าแหน่งตามอัตรานักเรียน ห้องเรียน และวิชาเอก 

โดยยึดหลักว่าจะต้องมขี้าราชการครูครบทั้ง 8 กลุ่มสาระ และเสนอข้อมูลพืน้ฐานของ

โรงเรียนด้านอัตราก าลัง ผา่นความเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐานและ

ภาคีเครือข่าย 

     4.3 ผูบ้ริหารควรวางแผนการด าเนินงานอย่างรอบคอบ วเิคราะห์

ภารกิจของงาน และประเมินสภาพความตอ้งการก าลังคนกับภารกิจของงานในโรงเรียน 

ประสานงานขอความร่วมมือจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง จัดท าแผนอัตราก าลังขา้ราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษา โดยความเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 

ตามเกณฑท์ี่ ก.ค.ศ. ก าหนด และปฏิบัติงานตามแผนที่วางไว้ ย่อมส่งผลใหก้ารท างาน 
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เป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ 

     4.4 การก าหนดต าแหน่งให้จัดท าภาระงานส าหรับบุคลากร แล้ว

น าแผนอัตราก าลังมาก าหนดต าแหน่งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ยึด

หลักการกระจายอ านาจ ระบบคุณธรรม และหลักธรรมาภบิาล ยึดหลักความน่าเชื่อถือ 

ในผลการปฏิบัติงานเป็นอันดับแรก ความอาวุโส อายุการท างาน และความเหมาะสม 

ในต าแหน่งงาน ในการด าเนินการก าหนดต าแหน่งมกีารแตง่ตัง้คณะกรรมการด าเนินงาน 

ในการพิจารณากลั่นกรอง 

     ดังจะเห็นได้จากตัวอย่างบทสัมภาษณ์  

      “... การวางแผน เป็นการวางมองเชิงอนาคต ซึ่งเป็นสิ่งที่

จ าเป็น หากการวางแผนมีการด าเนินงานอย่างรอบคอบ และปฏิบัติงานตามแผนที่วางไว้  

ย่อมส่งผลใหก้ารท างานเป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ ...” 

          (ไชยา ภาวะบุตร, สัมภาษณ์, 20 มนีาคม 2563) 

 

      “... โรงเรียนควรมีฐานข้อมูลพืน้ฐานโดยเฉพาะข้อมูลบุคลากร 

ข้อมูลงบประมาณ ขอ้มูลด้านหลักสูตร เพื่อใช้ประกอบการวางแผน หลักการวางแผนที่ดี

จะต้องอาศัยการมสี่วนรว่มจากทุกฝุาย เพื่อให้แตล่ะฝุายได้เสนอความคิดเห็น ความ

ต้องการของแต่ละฝาุย ส่งเสริมใหทุ้กคนมคีุณค่า เน้นการมีส่วนรว่มในการวางแผนและใช้

ข้อมูลที่เป็นปัจจุบัน ...” 

            (สายันต์ บุญใบ, สัมภาษณ์, 20 มนีาคม 2563) 

 

      “... ศกึษาปัญหาและความต้องการอัตราก าลังของโรงเรียน  

ตามข้อมูลพืน้ฐานและการพัฒนาในกรณีพิเศษต่าง ๆ และเสนอข้อมูลพืน้ฐานของโรงเรียน

ด้านอัตราก าลัง ผา่นความเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐานและภาคี

เครือข่าย ...” 

         (ยศกร สทิธิศักดิ์ไพบูลย์, สัมภาษณ์, 1 เมษายน 2563) 

      “... ผูบ้ริหารตอ้งวิเคราะหภ์ารกิจของงาน และประเมินสภาพ 

ความตอ้งการก าลังคนกับภารกิจของงานในโรงเรียน จัดท าแผนอัตราก าลังข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษา โดยความเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 
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ตามเกณฑท์ี่ ก.ค.ศ. ก าหนด ส่วนการก าหนดต าแหนง่ให้จัดท าภาระงานส าหรับบุคลากร 

แล้วน าแผนอัตราก าลังมาก าหนดต าแหนง่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

ของโรงเรียน ...” 

           (สุรพล บุญมีทองอยู่, สัมภาษณ์, 23 มีนาคม 2563) 

 

      “... ผูบ้ริหารตอ้งยึดหลักการกระจายอ านาจ ระบบคุณธรรม 

และหลักธรรมาภบิาล เพื่อใหก้ารบริหารจัดการมคีวามคล่องตัว เกิดความอิสระ 

ในการปฏิบัติภายใต้กฎหมาย ระเบียบปฏิบัติ ...” 

             (วชริะ ปะทะดี, สัมภาษณ์, 24 มีนาคม 2563) 

 

      “... ผูบ้ริหารควรวิเคราะห์อัตราก าลัง จัดท าแผนอัตราก าลัง 

ก าหนดวิธีการแก้ปัญหาที่สอดคล้องกับแผนอัตราก าลัง ประสานงานขอความรว่มมือ 

จากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง และประเมินผลการด าเนินงานวางแผนอัตราก าลัง ...” 

             (ธงชัย ค าชนะ, สัมภาษณ์, 25 มีนาคม 2563) 

 

      “... ด าเนินการส ารวจอัตราต าแหน่งตามอัตรานักเรียน 

หอ้งเรียนและวิชาเอก เสนอผลการส ารวจต่อคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน เพื่อให้

สอดคล้องกับความต้องการของชุมชน ก าหนดอัตราก าลังและรายงานอัตราก าลัง 

ต่อส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา ในการก าหนดต าแหน่งตอ้งค านึงถึงหลักความเสมอภาค 

ความเป็นธรรม เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่นักเรียน ...” 

         (ยอดชาย พ่อหลอน, สัมภาษณ์, 23 มนีาคม 2563) 

 

      “... ควรศกึษาโครงสร้างเวลาเรยีนมาประกอบการก าหนด

อัตราก าลัง  โดยยึดหลักว่าจะต้องมขี้าราชการครูครบทั้ง 8 กลุ่มสาระ ...” 

           (ปราโมทย์ เทพกูล, สัมภาษณ์, 2 เมษายน 2563) 

 

      “... ด าเนินการวิเคราะห์ภารกิจของโรงเรียน เพื่อวเิคราะห์

อัตราก าลัง และความตอ้งการก าลังคนให้ตรงกับความต้องการในอนาคต มกีารจัดท าแผน

อัตราก าลังบุคลากรใหเ้หมาะสมและชัดเจน ควรพัฒนาระบบการสื่อสารระหว่างบุคลากร 
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เพื่อใช้ในการวางแผน การเก็บรวบรวมข้อมูล และควรน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาช่วยใน

การเก็บข้อมูล ...” 

          (พิชานิกา สะเริญรัมย์, สัมภาษณ์, 26 มนีาคม 2563) 

 

      “... การก าหนดต าแหน่งงานจะยึดหลักความน่าเชื่อถือ 

ในผลการปฏิบัติงานเป็นอันดับแรก ความอาวุโส อายุการท างาน และความเหมาะสม 

ในต าแหน่งงาน ในการด าเนินการก าหนดต าแหน่งมกีารแตง่ตัง้คณะกรรมการด าเนินงาน 

ในการพิจารณากลั่นกรอง ...” 

            (รุ่งนภา ศรไชย, สัมภาษณ์, 25 มีนาคม 2563) 

 

    5. ด้านการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ 

     แนวทางในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรยีน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ด้านการด าเนินการทางวินัย 

และการลงโทษ สรุปได้ดังนี้ 

      5.1 ผูบ้ริหารโรงเรียนแตง่ตั้งคณะกรรมการด าเนินการ

สอบสวนสืบสวนหาข้อเท็จจริง วา่กรณีมคีวามผิดวินัยหรอืไม่ หากไม่มีมูลเป็นความผดิวินัย 

ผูบ้ังคับบัญชาสั่งยุติ หากมีมูลความผดิวินัย ผูบ้ังคับบัญชาต้องด าเนินการทางวินัยทันที 

ผูบ้ริหารโรงเรียนสั่งยุติกรณีที่สอบสวนแล้วไม่ได้กระท าผดิ การกระท าความผดิทางวินัยที่

ไม่ร้ายแรง ควรด าเนินการพัฒนา หรือว่ากล่าวตักเตือน หรอืลงโทษภาคทัณฑ ์ตัดเงินเดอืน  

ลดเงินเดือน ควรหลีกเลี่ยงการลงโทษถึงขัน้ไล่ออก และรายงานการด าเนินงานทางวินัย 

ไม่ร้ายแรงไปยังส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา กรณีความผิดร้ายแรงก็รายงานผู้มีอ านาจ 

สั่งบรรจุตามมาตรา 53 แห่งกฎหมายระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

แตง่ตัง้คณะกรรมการสอบสวนอันมีมูลว่ากระท าผดิวินัยอย่างรา้ยแรง ตามหลักเกณฑ์ 

ที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 

      5.2 ผูบ้ริหารโรงเรียนต้องด าเนินการลงโทษตามระเบียบ แบบ

แผน และข้อบังคับนั้น ตามหลักนิตธิรรม ละความมอีคติทั้ง 4 ประการ ด าเนินการด้วย 

ความถูกต้อง รวดเร็ว เป็นไปตามหลักธรรมาภบิาล โดยไม่เลอืกปฏิบัติ 

      5.3 ผูบ้ริหารโรงเรียนควรศึกษาระเบียบในการด าเนินงาน 

และจรรยาบรรณวิชาชีพอยู่เสมอ และผูบ้ริหารโรงเรียนควรศึกษาข้อมูลหลายด้าน  
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และปรึกษานิตกิรของเขตพื้นที่การศกึษา 

      5.4 ผูบ้ริหารโรงเรียนควรชี้แจงให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาทราบว่า 

วินัย คอื ระเบียบ แบบแผน และข้อบังคับ ให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้รับรู้อย่างชัดเจน 

      5.5 ผูบ้ริหารโรงเรียนควรเสริมสร้างและปูองกันการกระท าผิด

วินัย โดยเป็นแบบอย่างที่ดี ให้ความรู้ ฝกึอบรม การสร้างขวัญก าลังใจ สังเกต ตรวจสอบ  

ดูแลเอาใจใส่ ปูองกันและขจัดเหตุ และสง่เสริมให้บุคลากรมีจติส านึกในการปฏิบัติภารกิจ

ที่ได้รับผดิชอบเต็มตามศักยภาพ โดยยึดมั่นในระเบียบวินัย จรรณยาบรรณ  

อย่างมมีาตรฐานแหง่วิชาชีพ เพื่อมใิห้ผู้ใต้บังคับบัญชากระท าผิดวินัย 

      ดังจะเห็นได้จากตัวอย่างบทสัมภาษณ์  

       “... ผูบ้ริหารตอ้งชีแ้จงให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาทราบว่า วนิัย คอื 

ระเบียบ แบบแผน และข้อบังคับ ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับรู้อย่างชัดเจน หาก

ผูใ้ต้บังคับบัญชาไม่ปฏิบัติตามหรอืพยายามฝุาฝนื ผู้บริหารตอ้งด าเนินการลงโทษตาม

ระเบียบ แบบแผน และข้อบังคับนั้น โดยไม่เลอืกปฏิบัติ ...” 

          (ไชยา ภาวะบุตร, สัมภาษณ์, 20 มนีาคม 2563) 

 

       “... การด าเนินการทางวินัยของขา้ราชการครูและบุคลากร  

หากพบว่ากระท าผดิวินัยที่ปรากฏหลักฐานชัดเจน ควรด าเนินการตามระเบียบที่ก าหนดไว้  

หากเป็นการกระท าความผิดทางวินัยที่ไม่รา้ยแรง ควรด าเนนิการพัฒนา หรอืว่ากล่าว

ตักเตอืน ควรหลกีเลี่ยงการลงโทษถึงขัน้ไล่ออก ...” 

            (สายันต์ บุญใบ, สัมภาษณ์, 20 มนีาคม 2563) 

 

       “... ผูบ้ริหารโรงเรียนควรศึกษาระเบียบในการด าเนินงาน 

และจรรยาบรรณวิชาชีพอยู่เสมอ  และผูบ้ริหารโรงเรยีนควรศึกษาข้อมูลหลายด้าน  

และปรึกษานิตกิรของเขตพื้นที่การศกึษา ...” 

         (ยศกร สทิธิศักดิ์ไพบูลย์, สัมภาษณ์, 1 เมษายน 2563) 

 

       “... ผูบ้ริหารแต่งตั้งคณะกรรมการด าเนินการสอบสวนให้

ได้ความจริงและความยุติธรรมโดยไม่ชักช้า เมื่อมีมูลว่าบุคลากรกระท าผดิวินัยไม่ร้ายแรง 

ผูบ้ริหารโรงเรียนสั่งยุติกรณีที่สอบสวนแล้วไม่ได้กระท าผดิ หรอืลงโทษภาคทัณฑ ์ 
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ตัดเงินเดอืน ลดเงนิเดือน รายงานการด าเนินงานทางวินัยไม่ร้ายแรงไปยังส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษา กรณีความผดิร้ายแรงก็รายงานผู้มีอ านาจสั่งบรรจุตามมาตรา 53 แหง่

กฎหมายระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา แตง่ตั้งคณะกรรมการสอบสวน

อันมมีูลว่ากระท าผดิวินัยอย่างร้ายแรง ตามหลักเกณฑ์ที่ ก.ค.ศ. ก าหนด ผูบ้ริหารต้อง

เสริมสร้างและปูองกันการกระท าผดิวินัย โดยเป็นแบบอย่างที่ดี ให้ความรู ้ฝกึอบรม  

การสรา้งขวัญก าลังใจ สังเกต ตรวจสอบ ดูแลเอาใจใส่ ปูองกันและขจัดเหตุ เพื่อมิให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชากระท าผิดวินัย ...” 

           (สุรพล บุญมีทองอยู่, สัมภาษณ์, 23 มีนาคม 2563) 

 

       “... ผูบ้ริหารตอ้งด าเนนิการด้วยความถูกต้อง รวดเร็ว 

เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล ส่งเสริมให้บุคลากรมีจติส านึกในการปฏิบัติภารกิจที่ได้

รับผิดชอบเต็มตามศักยภาพ โดยยึดมั่นในระเบียบวินัย จรรณยาบรรณ อย่างมีมาตรฐาน

แหง่วิชาชีพ ...” 

             (วชริะ ปะทะดี, สัมภาษณ์, 24 มีนาคม 2563) 

 

       “... ผูบ้ริหารด าเนินการโดย 1) การสบืสวน เป็นการหา

ข้อเท็จจริง ว่ากรณีมีความผดิวินัยหรอืไม่ หากไม่มีมูลเป็นความผดิวินัย ผู้บังคับบัญชาสั่ง

ยุติ หากมีมูลความผิดวินัย ผูบ้ังคับบัญชาต้องด าเนินการทางวนิัยทันที 2) การสอบสวน 

เป็นการรวบรวมหลักฐานเพื่อแสวงหาความจริง 3) การพิจารณาความผิดและการก าหนด

โทษ  และ 4) การรายงานการด าเนินการทางวินัย ผูบ้ังคับบัญชาต้องด าเนินการตาม

กฎหมายอย่างเคร่งครัด  ...” 

             (ธงชัย ค าชนะ, สัมภาษณ์, 25 มีนาคม 2563) 

       “... ผูบ้ริหารตอ้งด าเนนิการตามหลักนิติธรรม ละความมี

อคติทั้ง 4 ประการ ด าเนินการตามขอบข่ายหนา้ที่ของตนเอง หากเกินหน้าที่ที่รับผดิชอบให้

รายงานต่อผูบ้ังคับบัญชาขั้นสูงตอ่ไป และผูบ้ริหารควรมีระบบการปูองกัน โดยการ

เสริมสรา้งและพัฒนาความรู้แก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา และปูองกันมใิห้ผู้ใต้บังคับบัญชากระท า

ความผิดทางวินัย ...” 

         (ยอดชาย พ่อหลอน, สัมภาษณ์, 23 มนีาคม 2563) 
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       “... ผูบ้ริหารตอ้งตรวจสอบให้แนใ่จก่อน เมื่อได้รับการ

ร้องเรียน จากนั้นแตง่ตั้งคณะกรรมการสบืสวนหาข้อเท็จจริง และพิจารณาว่าเป็นการ

กระท าผิดวินัยร้ายแรงหรอืไม่ร้ายแรง หากเป็นการกระท าผดิไม่ร้ายแรงและสามารถยับยั้ง

การกระท าได้ ก็เรียกบุคลากรที่กระท าผดินั้นว่ากล่าวตักเตอืนด้วยวาจาก่อน หากยังมี

พฤติกรรมซ้ าเดิมอีก ให้ด าเนินการแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนและลงโทษทางวินัย ...” 

           (ปราโมทย์ เทพกูล, สัมภาษณ์, 2 เมษายน 2563) 

 

       “... ควรมีการแตง่ตั้งคณะกรรมการด าเนินการเกี่ยวกับ

มาตรการควบคุมความประพฤติของบุคลากร การด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ  

ด้วยความเป็นธรรม โปร่งใส และตรวจสอบได้ ควรหาแนวทางการปูองกันการกระท าผดิ

ของบุคลากร ทั้งระดับผูบ้ริหารและระดับผูป้ฏิบัติงาน ...” 

          (พิชานิกา สะเริญรัมย์, สัมภาษณ์, 26 มนีาคม 2563) 

 

       “... ก่อนด าเนินการทางวินัย ควรศึกษาปัญหาที่เกิดขึน้  

ท าความเข้าใจกับบุคลากรที่กระท าผดิ การด าเนินงานทางวินัยควรยึดระเบียบ หรือ

กฎหมายที่ก าหนดไว้เป็นหลัก การกระท าใดที่สามารถยับยั้งได้ให้ด าเนินการ แต่หากเป็น

การกระท าที่เป็นความผิดวินัยอย่างร้ายแรงใหด้ าเนนิการตามกฎหมายก าหนดไว้ ...” 

            (รุ่งนภา ศรไชย, สัมภาษณ์, 25 มีนาคม 2563) 

 

   6. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

    แนวทางในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรยีน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

สรุปได้ดังนี ้

     6.1 ผูบ้ริหารโรงเรียนควรด าเนินการพัฒนาก่อนมอบหมายงานที่

ปฏิบัติ  โดยการปฐมนเิทศ แจ้งภาระงาน มาตรฐานคุณภาพ มาตรฐานวิชาชีพ จรรณยา

บรรณวิชาชีพ เกณฑก์ารประเมินผลงาน จัดท าข้อตกลงเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน มีการ

พัฒนาระหว่างการปฏิบัติงาน 

     6.2 ผูบ้ริหารโรงเรียนควรด าเนินการวางแผนการประเมิน 

ผลการปฏิบัติงาน แต่งตั้งคณะกรรมการ 4 คน ประกอบด้วย หัวหนา้กลุ่มงาน  
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ท าการประเมิน 4 ดา้น ได้แก่ 1) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 2) ความประพฤติ 

ในการรักษาวินัย 3) คุณธรรมจริยธรรม และ 4) จรรยาบรรณวิชาชีพ และควรเพิ่ม 

การประเมนิที่เกี่ยวกับการร่วมกิจกรรมทางชุมชน จ านวนวันลา การอุทิศตนเพื่อราชการ 

     6.3 ผูบ้ริหารโรงเรียนควรศึกษาระเบียบ เกณฑก์ารประเมิน และ

ขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติงาน และปฏิบัติตามอย่างเคร่งครัด ประเมินผลการ

ปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์และยุติธรรม และควรค านึงถึงสิทธิที่ครูพึงได้จากการประเมิน 

ผลการปฏิบัติงาน และมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างนอ้ย ภาคเรียน 

ละ 1 ครั้ง มีการวิเคราะหก์ารประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร น าผลการวิเคราะห์

ไปใช้ในการพัฒนาบุคลากร และน าผลการประเมินไปประกอบการพิจารณาความดี

ความชอบ น าผลการประเมินเสนอต่อ กศจ. 

     6.4 ผูบ้ริหารโรงเรียนควรพิจารณาจากผลงาน หรอืผลการ

ปฏิบัติงาน มีการน าเสนอผลงานด้วยวิธีการที่เหมาะสม โดยมีเกณฑก์ารประเมินที่เป็นการ

ประเมินเชิงวิทยาศาสตร์ มีความโปร่งใส ตรวจสอบควรมกีฎเกณฑ์ ระเบียบข้อปฏิบัติ 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน และมีการประกาศใหบุ้คลากรทุกคนถือปฏิบัติร่วมกัน 

และในการประเมินผลการปฏิบัติงานควรมีล าดับขั้นตอนที่ชัดเจน 

     ดังจะเห็นได้จากตัวอย่างบทสัมภาษณ์  

      “... การประเมินผลการปฏิบัติงาน ผูบ้ริหารตอ้งพิจารณาจาก

ผลงาน หรอืผลการปฏิบัติงาน มีการน าเสนอผลงานด้วยวิธีการที่เหมาะสม โดยมีเกณฑ์

การประเมนิที่เป็นการประเมินเชงิวิทยาศาสตร ์มคีวามโปร่งใส ตรวจสอบได้อย่างชัดเจน 

...” 

          (ไชยา ภาวะบุตร, สัมภาษณ์, 20 มนีาคม 2563) 

 

      “... การประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรด าเนินการโดยการ

รายงานผลการประเมินตนเอง ตามภาระงานของแตล่ะคน การประเมินโดยผูบ้ังคับบัญชา 

จากการสังเกตของผูบ้ังคับบัญชาเอง เพื่อใช้ประกอบการเพิ่มเงินเดือนหรอืการเลื่อน

ต าแหน่ง หรอืประกอบการพ้นจากงาน ...” 

            (สายันต์ บุญใบ, สัมภาษณ์, 20 มนีาคม 2563) 
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      “... ผูบ้ริหารโรงเรียนควรศึกษาระเบียบ เกณฑ์การประเมิน 

และขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติงาน และปฏิบัติตามอย่างเคร่งครัด การประเมินผล

การปฏิบัติงานต้องด าเนินการด้วยความซื่อสัตย์และยุติธรรม และควรค านึงถึงสิทธิที่ครู 

พึงได้จากการประเมินผลการปฏิบัติงาน ...” 

         (ยศกร สทิธิศักดิ์ไพบูลย์, สัมภาษณ์, 1 เมษายน 2563) 

 

      “... ผูบ้ริหารตอ้งจัดให้มกีารประเมินผลการปฏิบัติงาน 

และหาเครื่องมอืส าหรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรอย่างนอ้ย ภาคเรียนละ 1 ครั้ง มีการวิเคราะหก์ารประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร น าผลการวิเคราะหไ์ปใช้ในการพัฒนาบุคลากร และน าผลการประเมินไป

ประกอบการพิจารณาความดีความชอบ ...” 

           (สุรพล บุญมีทองอยู่, สัมภาษณ์, 23 มีนาคม 2563) 

 

      “... ผูบ้ริหารควรด าเนินการพัฒนาก่อนมอบหมายงานที่ปฏิบัติ  

โดยการปฐมนเิทศ แจ้งภาระงาน มาตรฐานคุณภาพ มาตรฐานวิชาชีพ จรรณยาบรรณ

วิชาชีพ เกณฑ์การประเมินผลงาน จัดท าข้อตกลงเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน มีการพัฒนา

ระหว่างการปฏิบัติงาน การพัฒนาเพื่อเลื่อนต าแหนง่ การเลื่อนเงนิเดือน แล้วด าเนินการ

ประเมินผลการด าเนินงานตามข้อตกลงที่กระท าร่วมกัน ...” 

             (วชริะ ปะทะดี, สัมภาษณ์, 24 มีนาคม 2563) 

 

      “... ผูบ้ริหารควรด าเนินการวางแผนการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน มีการแตง่ตั้งคณะกรรมการในการประเมินผลการปฏิบัติงาน วิเคราะห์ผลการ

ประเมิน และน าผลการวิเคราะหไ์ปใช้ปรับปรุงและพัฒนาบุคลากร ...” 

             (ธงชัย ค าชนะ, สัมภาษณ์, 25 มีนาคม 2563) 

 

      “... แตง่ตั้งคณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน ช้ีแจง

เกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบัติงานให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้ทราบ ด าเนินงานการพิจาณา

ความดคีวามชอบโดยปราศจากอคติ น าผลการประเมินเสนอต่อ กศจ. หลังการประเมินผล 

การปฏิบัติงานยกย่องชมเชยบุคลากรที่มผีลการปฏิบัติงานที่ดี และด าเนินการพัฒนา 
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และปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ยังขาดประสิทธิภาพใหม้ีโอกาสพัฒนาตนเอง 

ต่อไป ...” 

         (ยอดชาย พ่อหลอน, สัมภาษณ์, 23 มนีาคม 2563) 

 

      “... ผูบ้ริหารควรด าเนินการตามแบบประเมินของ

คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา โดยแตง่ตั้งคณะกรรมการ 4 คน 

ประกอบด้วย หัวหน้ากลุ่มงาน ท าการประเมิน 4 ดา้น ได้แก่ 1) การประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน 2) ความประพฤติในการรักษาวินัย 3) คุณธรรมจริยธรรม และ 4) 

จรรยาบรรณวิชาชีพ  และควรเพิ่มการประเมินที่เกี่ยวกับการรว่มกิจกรรมทางชุมชน 

จ านวนวันลา การอุทิศตนเพื่อราชการ ...” 

           (ปราโมทย์ เทพกูล, สัมภาษณ์, 2 เมษายน 2563) 

 

      “... การประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรมกีฎเกณฑ์ ระเบียบข้อ

ปฏิบัติดา้นการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน และมีการประกาศให้บุคลากรทุกคนถือ

ปฏิบัติรว่มกัน และในการประเมินผลการปฏิบัติงานควรมลี าดับขั้นตอนที่ชัดเจน ...” 

          (พิชานิกา สะเริญรัมย์, สัมภาษณ์, 26 มนีาคม 2563) 

 

      “... ผูบ้ริหารควรก าหนดหลักเกณฑ์การประเมนิที่ชัดเจน และ

ให้เป็นวิทยาศาสตร์ที่สุด มีการก าหนดรายละเอียดของการประเมนิ และด าเนินการ

ประเมินอย่างตรงไปตรงมา มีความโปร่งใส และสามารถตรวจสอบได้ ...” 

            (รุ่งนภา ศรไชย, สัมภาษณ์, 25 มีนาคม 2563) 
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บทที่ 5 

สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยครั้งนีเ้ป็นการศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

กับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ซึ่งผูว้ิจัยได้ด าเนนิการสรุปผลการวิจัย อภปิรายผลและ

ข้อเสนอแนะ ตามล าดับหัวข้อ ดังนี้ 

  1. ความมุ่งหมายของการวจิัย 

  2. สมมุติฐานของการวิจัย 

  3. วิธีด าเนนิการวิจัย 

   3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

   3.2 เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

   3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

   3.4 การวิเคราะหข์้อมูล 

  4. สรุปผลการวิจัย 

  5. อภปิรายผลการวิจัย 

  6. ข้อเสนอแนะในการวิจัย 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 ผูว้ิจัยได้ก าหนดความมุ่งหมายการวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ไว้ดังนี ้

  1. เพื่อศกึษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน 

หัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผูส้อน 
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  2. เพื่อศกึษาประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน 

หัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผูส้อน 

  3. เพื่อเปรียบเทยีบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิผลการบริหาร 

งานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21  

ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน 

จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง 

  4. เพื่อเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิผลการบริหาร 

งานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21  

ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน 

จ าแนกตามจังหวัดที่ตั้งของโรงเรียน 

  5. เพื่อเปรียบเทยีบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิผลการบริหาร 

งานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21  

ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน 

จ าแนกตามประสบการณก์ารท างาน 

  6. เพื่อเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิผลการบริหาร 

งานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21  

ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน 

จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน 

  7. เพื่อศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับ

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 

  8. เพื่อศกึษาแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับการพัฒนา 

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา 

เขต 21 
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สมมุติฐานของการวิจัย  

 ในการวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับ

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 ผูว้ิจัยได้ตัง้สมมุติฐาน ไว้ดังนี้ 

  1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่มงาน

บริหารงานบุคคล และครูผู้สอน อยู่ในระดับมาก 

  2. ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้า 

กลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผูส้อน อยู่ในระดับมาก 

  3. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล 

ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21  

ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน 

จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง มีความแตกต่างกัน 

  4. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล 

ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21  

ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน 

จ าแนกตามจังหวัดที่ตั้งของโรงเรียน มคีวามแตกต่างกัน 

  5. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล 

ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21  

ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน 

จ าแนกตามประสบการณก์ารท างาน มีความแตกต่างกัน 

  6. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล 

ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21  

ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน 

จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน มีความแตกต่างกัน 

  7. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 มีความสัมพันธ์กันทางบวก 
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วธิีด าเนินการวจิัย 

 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  1.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี ้ได้แก่ ผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงาน

บริหารงานบุคคล และครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21  

ในปีการศึกษา 2562 จ านวน 2,515 คน จ าแนกเป็นผู้บริหารโรงเรียน จ านวน 56 คน  

หัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคล จ านวน 56 คน และครูผูส้อน จ านวน 2,403 คน 

  1.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใชว้ิจัยในครั้งนี้ ได้แก่ ผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงาน

บริหารงานบุคคลและครูผูส้อน ในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา  

เขต 21 ปีการศึกษา 2562 จ านวน 339 คน จ าแนกเป็นผู้บริหารโรงเรียน จ านวน 50 คน 

หัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคล จ านวน 50 คน และครูผู้สอน จ านวน 239 คน การสุ่ม 

ของกลุ่มตัวอย่างนี้ใชก้ารสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi – stage Random Sampling)  

โดยด าเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 

   1.2.1 แบ่งโรงเรียนในแต่ละอ าเภอทุกอ าเภอ จ านวน 17 อ าเภอ  

และแบ่งโรงเรียน โดยก าหนดโรงเรยีนออกเป็น 3 ขนาด ได้แก่ โรงเรียนขนาดเล็ก โรงเรยีน

ขนาดกลาง และโรงเรียนขนาดใหญ่/ใหญ่พิเศษ จะได้จ านวน 50 โรงเรียน รายละเอียดดังนี้ 

    1.2.1.1 โรงเรียนขนาดเล็ก      จ านวน 28 โรงเรียน 

    1.2.1.2 โรงเรียนขนาดกลาง     จ านวน 13 โรงเรียน 

    1.2.1.3 โรงเรียนขนาดใหญ่/ใหญ่พิเศษ จ านวน  9 โรงเรียน 

   1.2.2 เจาะจงผู้บริหารโรงเรียนที่ได้รับเลือกเป็นโรงเรียนกลุ่มตัวอย่าง 

ตามข้อ 1.2.1 ได้กลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นผู้บริหารโรงเรียน จ านวน 50 คน 

   1.2.3 เจาะจงหัวหน้าฝ่ายบริหารงานบุคคลที่ได้รับเลือกเป็นโรงเรียน 

กลุ่มตัวอย่างตามข้อ 1.2.1 ได้กลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นหัวหน้าฝ่ายบริหารงานบุคคล                

จ านวน 50 คน 

 2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

  ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ใช้เครื่องมอืที่เป็นแบบสอบถาม มีวัตถุประสงค์ 

เพื่อศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบริหาร 

งานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21  

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน  
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เป็นแบบสอบถามที่ผู้วจิัยสร้างขึ้นโดยศึกษาข้อมูลจากต ารา เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

และขอค าแนะน าจากคณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ มาประมวลสร้างเป็น

แบบสอบถาม ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

   ตอนที่ 1 สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นแบบส ารวจรายการ  

(Check list) โดยการสอบถามเกี่ยวกับ สถานภาพการด ารงต าแหน่ง จังหวัดที่ตั้งของ

โรงเรียน ขนาดของโรงเรียน และประสบการณท์ างาน 

   ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ซึ่งจ าแนก

ออกเป็น 4 ด้าน ดังนี้ 

    1. ด้านการมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

    2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

    3. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

    4. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

   ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นที่เกี่ยวกับระดับประสิทธิผล 

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา 

เขต 21 ซึ่งจ าแนกออกเป็น 5 ด้าน ดังนี้ 

    1. ด้านการวางแผนและก าหนดต าแหนง่ 

    2. ด้านการสรรหา คัดเลือกและบรรจุแตง่ตั้ง 

    3. ด้านการพัฒนาและส่งเสริมบุคลากร 

    4. ด้านการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ 

    5. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  ศกึษาเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการศกึษาครั้งนี้ โดยด าเนินการเก็บข้อมูล

ผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอนของโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 โดยใช้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 339 คน  

และได้ด าเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 

   2.1 ขอหนังสอืจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฎสกลนคร 

ถึงผู้อ านวยการโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 21  

เพื่อขอความอนุเคราะหใ์นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงาน 
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บริหารงานบุคคล และครูผู้สอนของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 

   3.2 น าแบบสอบถามที่จัดท าขึน้ไปด าเนนิการเก็บข้อมูลกับผูบ้ริหาร

โรงเรียน หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล และครูผู้สอนของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง โดยชี้แจงวัตถุประสงค์ในการศกึษา

ให้ทราบและขอรับแบบสอบถามคนืหลังจากตอบแบบสอบถามเสร็จเรียบร้อยแล้ว พร้อม

ทั้งตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของข้อมูล 

   3.3 รวบรวมแบบสอบถามที่กรอกข้อมูลเรียบร้อยแลว้แตล่ะชุดน าไปลง

รหัส 

   3.4 การประมวลผลการวิเคราะหข์้อมูลทางสถิติโดยใช้โปรแกรม

ส าเร็จรูป 

 4. การวเิคราะห์ข้อมูล 

  ผูว้ิจัยได้ด าเนินการวิเคราะหข์้อมูลจากการรวบรวมข้อมูล มีล าดับดังนี้ 

   4.1 น าข้อมูลที่ลงรหัสแลว้กรอกลงในแบบฟอร์มการลงรหัสทั่วไป 

(general coding form) ซึ่งเป็นการเตรยีมข้อมูล เพื่อสง่ไปบันทึกลงในเครื่องคอมพิวเตอร์ 

และวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้โปรแกรมสถิติ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 

   4.2 ข้อมูลจากแบบสอบถามเกี่ยวกับตัวแปรต้น (ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ

แบบสอบถาม) ได้แก่ สถานภาพการด ารงต าแหน่ง ขนาดของโรงเรียน และประสบการณ์

ท างาน ใชส้ถิตคิ่าร้อยละ (Percentage) 

   4.3 การวิเคราะหข์้อมูลเกี่ยวกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับ

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean: X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation: S.D.) ด้วยการก าหนดเกณฑแ์ละความหมายของข้อมูลจากค่าเฉลี่ย 

(Mean: X ) (บุญชม ศรสีะอาด, 2553, หนา้ 170) 

   4.4 วิเคราะหเ์ปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้า

กลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผูส้อนเกี่ยวกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผล 

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา  

เขต 21 จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหนง่แตกต่างกัน วิเคราะหค์วามแปรปรวน 

ทางเดียว F-test (One-Way ANOVA) 
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   4.5 วิเคราะหเ์ปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้า 

กลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผูส้อนเกี่ยวกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผล 

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา  

เขต 21 จ าแนกตามจังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน วเิคราะห์การทดสอบ t-test ชนิด 

Independent samples 

   4.6 วิเคราะหเ์ปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้า 

กลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผูส้อนเกี่ยวกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผล 

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา  

เขต 21 จ าแนกตามประสบการณก์ารท างาน มีความแตกต่างกัน วิเคราะหค์วามแปรปรวน 

ทางเดียว F-test (One-Way ANOVA) 

   4.7 วิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้า

กลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผูส้อนเกี่ยวกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผล 

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา  

เขต 21 ในโรงเรยีนที่มขีนาดแตกต่างกันวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว F-test (One-

Way ANOVA) 

   4.8 กรณีผลการทดสอบการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว F-test 

(One Way ANOVA) มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ท าการ

ทดสอบรายคู่โดยใช้วธิีการของ Scheffe  

   4.9 วิเคราะหค์วามสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

กับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ใช้การหาค่าสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product 

Moment Correlation) 

สรุปผลการวิจัย 

 จากการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับ

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงาน

บุคคล และครูผูส้อน ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 
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  1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพจิารณารายด้านพบว่า  

อยู่ในระดับมากทุกด้าน เรยีงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  

ด้านการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ ์ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

และด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

  2. ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน 

พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้านเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยตามล าดับ ดังนี ้ด้านการสรร

หา คัดเลือกและบรรจุแต่งตั้ง ด้านการพัฒนาและส่งเสริมบุคลากร และด้านการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ และด้านการ

วางแผนและก าหนดต าแหน่ง 

  3. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล 

ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 จ าแนก 

ตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง พบว่า 

   3.1 ผูท้ี่มีสถานภาพการด ารงต าแหนง่ต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 โดยภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่มงานบริหาร 

งานบุคคล และครูผูส้อน จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหนง่ ที่มตี่อภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา  

เขต 21 ด้านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการ

ค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   3.2 ผูท้ี่มสีถานภาพการด ารงต าแหนง่ต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ 

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 ผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน 

จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่งที่มตี่อประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 โดยภาพรวมและ

รายด้านแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
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  4. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล 

ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 จ าแนก 

ตามจังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน พบว่า 

  4.1 ผูท้ีป่ฏิบัติงานในจังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียนต่างกันมีความคิดเห็น

เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 โดยภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน  

  4.2 ผูท้ี่ปฏิบัติงานในจังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียนต่างกันมีความคิดเห็น

เกี่ยวกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 โดยภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่ม 

งานบริหารงานบุคคล และครูผูส้อนมีต่อประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ด้านการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน แตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 และด้านการพัฒนาและ

ส่งเสริมบุคลากร แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สว่นด้านที่เหลือไม่

แตกต่างกัน   

  5. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล 

ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 จ าแนก 

ตามประสบการณก์ารท างาน พบว่า 

   5.1 ผู้ที่มปีระสบการณก์ารท างานต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา 

เขต 21 โดยภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพจิารณาราย

ด้าน พบว่า ความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และ

ครูผูส้อน จ าแนกตามประสบการณก์ารท างาน มีต่อภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ด้านการมี

อิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล แตกต่างกัน อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ แตกต่างกัน อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

   5.2 ผู้ที่มปีระสบการณ์การท างานต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา
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มัธยมศกึษา เขต 21 โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ความคิดเห็น

ของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน จ าแนกตาม

ประสบการณก์ารท างาน ที่มีต่อประสทิธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ด้านการวางแผนและก าหนด

ต าแหน่ง และด้านการสรรหา คัดเลือกและบรรจุแตง่ตั้ง แตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01 และด้านการพัฒนาและส่งเสริมบุคลากรแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 

  6. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล 

ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 จ าแนกตาม 

ขนาดของโรงเรียน พบว่า  

   6.1 ผู้ที่ปฏิบัติงานในโรงเรยีนที่มีขนาดของโรงเรียนต่างกันความคิดเห็น

เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 โดยภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่มงาน

บริหารงานบุคคล และครูผู้สอน จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน ที่มตี่อระดับภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา  

เขต 21 ด้านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และด้านการ

กระตุน้ทางปัญญา แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   6.2 ผู้ที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มีขนาดของโรงเรียนต่างกันความคิดเห็น

เกี่ยวกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 โดยภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่มงาน

บริหารงานบุคคล และครูผู้สอน จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน ที่มตี่อระดับประสิทธิผล

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา 

เขต 21 ด้านการพัฒนาและส่งเสริมบุคลากร และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  7. ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 โดยรวม มคีวามสัมพันธ์เชิงบวก 

กับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่ 
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การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 เรียงล าดับจากมาก 

ไปหาน้อย ดังนี้ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยรวม (rS4E = 0.821)  

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา โดยรวม (rS3E = 0.820) ดา้นการสร้างแรงบันดาลใจ โดยรวม  

(rS2E = 0.766) และด้านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ โดยรวม (rS1E = 0.738)  

  8. แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ที่ควรได้รับการพัฒนา จ านวน 3 

ด้าน คือ ด้านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ ด าเนินการโดยผูบ้ริหารโรงเรียนต้องมี

วิสัยทัศน ์มอีุดมการณ์ มีความมุง่มั่น ทุ่มเท อุทิศตนเพื่อส่วนรวม เป็นแบบอย่างที่ดีในการ

ครองตน ครองคน และครองงาน มุ่งพัฒนาคุณภาพการศกึษาของเด็ก เป็นผูท้ี่มคีวาม

เสียสละเพื่อประโยชน์สว่นรวมเป็นส าคัญ หลีกเลี่ยงการใชอ้ านาจเพื่อประโยชน์สว่นตน 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด าเนินการโดยผูบ้ริหารโรงเรียนควรก าหนดเป้าหมายในการ

ด าเนนิงานแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชาที่ชัดเจน กระจายอ านาจในการตัดสินใจ สร้างการมีส่วน

ร่วมในการท างานมีการระดมความคดิ กระบวนการคิดอย่างมเีหตุผลและส่งเสริมการคิด

อย่างสร้างสรรค์ เพื่อจะน าไปสู่การคดิค้นและสร้างสิ่งประดิษฐ์ที่แปลกใหม่ หรือรูปแบบ

การคิดที่แตกต่างไปจากเดิม และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ด าเนินการโดย 

ผูบ้ริหารโรงเรียนต้องมวีิธีการหรือกระบวนการในการบริหารจัดการผูใ้ต้บังคับบัญชาโดย

ค านงึถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล พิจารณาด้านความรูค้วามสามารถ ความเชื่อศาสนา 

อุปนิสัย และวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน มอบหมายงานตรงตามศักยภาพการท างานของแต่

ละคน และมีการสอนงานเพิ่มเติม และแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ที่ควรได้รับการ

พัฒนา จ านวน 3 ด้าน คือดา้นการวางแผนและก าหนดต าแหน่ง ด าเนนิการโดย ผูบ้ริหาร

โรงเรยีนควรศกึษาปัญหาและความต้องการอัตราก าลังของโรงเรียน ส ารวจอัตราต าแหน่ง

ตามอัตรานักเรียน ห้องเรียน และวิชาเอก โดยยึดหลักว่าจะต้องมขี้าราชการครูครบทั้ง 8 

กลุ่มสาระ และเสนอข้อมูลพืน้ฐานของโรงเรียน ด้านอัตราก าลัง ผา่นความเห็นชอบของ

คณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐานและภาคีเครือข่าย ด้านการด าเนินการทางวินัยและ

การลงโทษ ด าเนนิการโดย ผูบ้ริหารโรงเรียนแต่งตั้งคณะกรรมการด าเนินการสอบสวน

สืบสวนหาขอ้เท็จจรงิ ว่ากรณีมคีวามผดิวินัยหรอืไม่ หากไม่มีมูลเป็นความผดิวินัย 

ผูบ้ังคับบัญชาสั่งยุติ หากมีมูลความผดิวินัย ผูบ้ังคับบัญชาต้องด าเนินการทางวินัยทันที 

ผูบ้ริหารโรงเรียนสั่งยุติกรณีที่สอบสวนแล้วไม่ได้กระท าผดิ การกระท าความผดิทางวินัยที่
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ไม่ร้ายแรง ควรด าเนินการพัฒนา หรือว่ากล่าวตักเตือน หรอืลงโทษภาคทัณฑ ์ตัดเงินเดอืน 

ลดเงินเดือน ควรหลีกเลี่ยงการลงโทษถึงขัน้ไล่ออก และรายงานการด าเนินงานทางวินัยไม่

ร้ายแรงไปยังส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา กรณีความผดิร้ายแรงก็รายงานผู้มีอ านาจสั่ง

บรรจุตามมาตรา 53 แหง่กฎหมายระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

แตง่ตัง้คณะกรรมการสอบสวนอันมีมูลว่ากระท าผดิวินัยอย่างรา้ยแรง ตามหลักเกณฑ์ที่ 

ก.ค.ศ. ก าหนด และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด าเนนิการโดย ผูบ้ริหารโรงเรียน

ควรด าเนินการพัฒนาก่อนมอบหมายงานที่ปฏิบัติ โดยการปฐมนเิทศ แจง้ภาระงาน 

มาตรฐานคุณภาพ มาตรฐานวิชาชีพ จรรณยาบรรณวิชาชีพ เกณฑก์ารประเมินผลงาน 

จัดท าขอ้ตกลงเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน มีการพัฒนาระหว่างการปฏิบัติงาน 

อภิปรายผลการวิจัย 

 ผลการวิจัยความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผล 

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา 

เขต 21 ตามความคดิเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล  

และครูผูส้อน ในครั้งนี ้มีประเด็นที่นา่สนใจที่จะน ามาอภปิรายผล ดังนี้ 

  1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพจิารณารายด้านพบว่า  

อยู่ในระดับมากทุกด้าน เรยีงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  

ด้านการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ ์ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และด้านการ

กระตุน้ทางปัญญา ตามล าดับ ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐาน ที่วา่ “ภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนหัวหน้าฝ่ายบริหารงาน และครูผูส้อน อยู่ใน 

ระดับมาก” ทีเ่ป็นเชน่นีอ้าจเป็นเพราะผูบ้ริหารโรงเรยีนในปัจจุบันมคีวามจ าเป็นต้องพัฒนา

ตน พัฒนางานอย่างตอ่เนื่องตลอดเวลา เพราะการรับรู้ข้อมูล ข่าวสาร หรอืข้อมูลอื่นๆ 

ผา่นระบบออนไลน์ หากผูบ้ริหารโรงเรียนหยุดพัฒนา ความน่าเชื่อถือ ความศรัทธา ความ

ไว้วางใจที่จะเกิดขึ้นกับตนจะไม่เกิดขึ้นกับผูบ้ริหารโรงเรียน ผู้บริหารโรงเรียนในปัจจุบัน

สามารถพัฒนาตนเองได้สะดวกและง่าย ทั้งในระบบสถานศกึษาหรอืนอกสถานศกึษา    

ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปทังกร หัสดีธรรม (2554, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาความสัมพันธ์

ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากับการปฏิรูปการเรียนรู้สู่ 
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หอ้งเรียนคุณภาพตามความคิดเห็นของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษา

ตามความคิดเห็นของครูในโรงเรยีนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 1 

ในภาพรวมอยู่ในระดับมากสอดคล้องกับงานวิจัยของสุรชัย ศรบีุญเรอืง (2554, บทคัดย่อ) 

ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง กับการบริหารสถานศกึษาตาม

หลักธรรมาภบิาล สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 33 ผลการวิจัย

พบว่า ผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 33 มี

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงในภาพรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ         

เพ็ญรัตน ์ทองตะนุนาม (2555, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงกับการด าเนินงานประกันคุณภาพภายในของโรงเรียนมัธยมศกึษา จังหวัด

จันทบุรี ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศกึษา 

จังหวัดจันทบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ เบญจภรณ์ ผนิสู่ 

(2558, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับการ

บริหารงานบุคคล ของผู้บริหารสถานศกึษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 32 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผูน้าการเปลี่ยนแบลงของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา ตามความคิดเห็นของครู โดยรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ 

สุภาพร ภูสมที (2559, หน้า 59-60) การศกึษาบทบาทภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 17 ผลการวิจัย

พบว่า บทบาทภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 17 โดยรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ   

สิรชัิย นนทะศรี (2559, หน้า 190-195) ได้ศึกษาการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารกับการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพของสถานศกึษา สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษา

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 3 มีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

โดยรวมอยู่ในระดับมาก นอกจากนีย้ังสอดคล้องกับงานวิจัยของ โสภณ วงษ์คงดี (2559, 

หนา้ ) ได้ศึกษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาตามความคิดเห็นของ

ข้าราชการครูโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 18 

(สหวิทยาเขตระยอง 2) ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 18  
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(สหวิทยาเขตระยอง 2) โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

  2. ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 โดยรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน 

พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้านเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยตามล าดับ ดังนี ้ด้านการสรร

หา คัดเลือกและบรรจุแต่งตั้ง ด้านการพัฒนาและส่งเสริมบุคลากร ด้านการประเมินผล

การปฏิบัติงาน ด้านการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ และด้านการวางแผนและ

ก าหนดต าแหน่ง ซึ่งสอดคล้องกับสมมตฐิานที่ว่า “ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 21 ตามความคิดเห็น

ของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน อยู่ในระดับมาก”  

ที่เป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะมีการจัดระบบการบริหารจัดการงานบุคคลตั้งแต่การสรรหา 

คัดเลือกและบรรจุแตง่ตั้ง เพื่อให้ได้บุคลากรที่มคีุณภาพมากที่สุด นอกจากนี้ยังมีการ

พัฒนาบุคลากรใหม่อย่างเข้ม ก่อนได้รับการบรรจุ และมีระบบการพัฒนาครูและบุคลากร

ทางการศึกษาทั้งทางระบบออนไลน์ ระบบพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาระบบ

คูปอง และบางสาขาวิชายังมีการพัฒนาด้วยระบบและวิธีการตา่ง ๆ มากมาย ท าให้

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเป็นผู้ที่มคีวามรูค้วามสามารถ และมีความเป็นครู

สูง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วิบูรณ์ สงิห์คราม (2553, บทคัดย่อ) ได้ศกึษา

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาสกลนคร 

เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาสกลนคร เขต 3 โดยรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของพิชิต 

สุดโต (2554, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาการศกึษาสภาพการบริหารงานบุคคลสถานศกึษาขั้น

พืน้ฐานตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

มัธยมศกึษา เขต 17 ผลการวิจัยพบว่า สภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศกึษาขั้น

พืน้ฐาน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 17 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ       

พรทิพย์ เอี่ยมมาลา (2556, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร

สถานศกึษาในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 32 

ผลการวิจัยพบว่า การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรยีน โดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ สายันห์ เมยไธสง (2557, บทคัดย่อ)  

ได้ศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 
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การศกึษามัธยมศกึษา เขต 32 ผลการวิจัยพบว่า ความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน 

และครูเกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคล ในโรงเรียนมัธยมศกึษาสังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 32 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 

  3. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล 

ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผูส้อน จ าแนกตาม

สถานภาพการด ารงต าแหน่ง 

   3.1 ผูท้ี่มสีถานภาพการด ารงต าแหนง่ต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 โดยภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

โดยผู้บริหารโรงเรียน มีความคิดเห็นตอ่ระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 โดยรวมสูงกว่าครูผูส้อน  

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมตฐิานที่ว่า “ภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 

21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผูส้อน 

จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง มีความแตกต่างกัน” ที่เป็นเช่นนีอ้าจเป็นเพราะ

ผูบ้ริหารโรงเรียนมีความรูค้วามเข้าใจในหลักการบริหารจัดการงานบุคคลมากว่าครูผู้สอน 

ผูบ้ริหารในปัจจุบันก่อนที่จะด ารงต าแหนง่ตอ้งมปีระสบการณใ์นการท างานในสายงานการ

สอนมาก่อนเป็นเวลานาน ผ่านการศกึษาในการสาขาวิชาการบริหารการศกึษา และผา่น 

การพัฒนาตนก่อนการบรรจุแต่งตั้ง จึงท าให้มีความรูค้วามเข้าใจในความเป็นผูน้ าและ

ภาวะผูน้ ามากกว่า ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ธนากร คุ้มนายอ (2562, บทคัดย่อ) ได้

ศกึษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนที่สง่ผลต่อประสิทธิผลของโรงเรยีน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 32 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารของครูผูส้อน ที่มี

สถานภาพต่างกัน โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   3.2 ผูท้ี่มสีถานภาพการด ารงต าแหนง่ต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ 

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 ผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน  

จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่งที่มตี่อประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของ 
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ผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 โดยภาพรวมและ

รายด้านแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยผู้บริหารโรงเรียน มีความ

คิดเห็นตอ่ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 โดยรวมสูงกว่าครูผูส้อน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 และหัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคลมีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการบริหารงาน

บุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 

โดยรวมสูงกว่าครูผูส้อน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมตฐิาน

ที่วา่ “ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่มงาน

บริหารงานบุคคล และครูผู้สอน จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง มีความแตกต่าง

กัน” ที่เป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะผูบ้ริหารโรงเรียนและหัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล

ก่อนที่จะมาด ารงต าแหน่งในสายงานการบริหารได้ผา่นการศกึษา อบรม และประสบการณ์

ท างานที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลเป็นเวลานานกว่าครูผูส้อน ท าให้ผูบ้ริหารโรงเรียน

และหัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคล ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วิบูรณ์ สงิห์คราม 

(2553, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลในโรงเรยีน สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาสกลนคร เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลใน

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาสกลนคร เขต 3 ปีการศกึษา 2552 ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อน โดยรวมแตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 

.01 สอดคล้องกับงานวิจัยของ พรทิพย์ เอี่ยมมาลา (2556, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาการ

บริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 32 ผลการวิจัยพบว่า การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาใน

โรงเรียน ตามความคิดเห็นของบุคลากรที่มตี าแหน่งต่างกัน โดยรวมและรายด้านแตกต่าง

กัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคล้องกับงานวิจัยของ รณกฤต รินทะชัย 

(2556, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาการศกึษาปัญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 26 ผลการวิจัย ผลการเปรียบเทียบความ

คิดเห็นของผูท้ี่มสีถานภาพแตกต่างกัน ได้แก่ ผู้อ านวยการสถานศกึษา รองผู้อ านวยการ

สถานศกึษาที่รับผดิขอบงานบุคคล หัวหน้าการบริหารงานบุคคลและครูที่รับผดิขอบการ

บริหารงานบุคคลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 26 โดยรวมและรายข้อมีความแตกต่างกัน 
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อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  

  4. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล 

ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผูส้อน จ าแนกตาม

จังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน  

   4.1 ผูท้ี่ปฏิบัติงานในจังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียนต่างกันมีความคิดเห็น

เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 โดยภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับ

สมมตฐิานที่ว่า “ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่มงาน

บริหารงานบุคคล และครูผู้สอน จ าแนกตามจังหวัดที่ตั้งของโรงเรียน มคีวามแตกต่างกัน” 

ที่เป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในจังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียนแตกต่างกัน    

ต่างศึกษาพฤติกรรมและบริบทของผู้บริหารโรงเรยีนที่ผ่านการพัฒนาของระบบการบรรจุ

แตง่ตัง้ผูบ้ริหารโรงเรียนมีในลักษณะที่เหมอืนกัน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของวชริะ ปะทะดี 

(สัมภาษณ์, 24 มีนาคม 2563) กล่าวว่า จังหวัดที่ตั้งไม่น่าจะมีผลต่อภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลง เพราะภาวะผู้น าการเปลี่ยนขึน้อยู่กับตัวบุคคลของแต่ละคน สามารถพัฒนา

ได้ ขึน้อยู่กับว่าบุคคลนั้นมคีวามพยายามที่จะพัฒนาตนเองหรอืไม่ และสอดคล้องกับ

แนวคิดของ ยศกร สิทธิศักดิ์ไพบูลย์, (สัมภาษณ์, 1 เมษายน 2563) กล่าวว่า ผู้บริหารไม่ว่า

จะอยู่จังหวัดบึงกาฬหรอืจังหวัดหนองคายต่างได้รับการพัฒนาทักษะความมีภาวะผูน้ าใน

การบริหารงานโรงเรียน และผ่านการอบรมการการบรรจุแต่งตั้งมาทุกคน  

   4.2 ผูท้ี่ปฏิบัติงานในจังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียนต่างกันมีความคิดเห็น

เกี่ยวกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 โดยภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 โดยบุคลากรที่ปฏิบัติงานในจังหวัดหนองคายมีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผล 

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา  

เขต 21 สูงกว่าบุคลากรที่ปฏิบัติงานในจังหวัดบึงกาฬ ซึ่งสอดคล้องกับสมมตฐิานที่วา่ 

“ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่มงาน

บริหารงานบุคคล และครูผู้สอน จ าแนกตามจังหวัดที่ตั้งของโรงเรียน มคีวามแตกต่างกัน” 
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ที่เป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่ตัง้ในจังหวัดหนองคายเป็น

จังหวัดที่เป็นศูนย์การบริหารงานบุคคลมาก่อนจังหวัดบึงกาฬ ท าให้บุคลากรมีความรู้

ความเข้าใจในการด าเนินงานบุคคล และการพัฒนาศักยภาพครูในเขตจังหวัดหนองคาย

เป็นไปด้วยความสะดวกมากกว่า ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ ปราโมทย์ เทพกูล 

(สัมภาษณ์, 2 เมษายน 2563) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลในจังหวัดหนองคาย การ

ติดตอ่สื่อสารน่าจะมีความสะดวก รวดเร็วมากว่าจังหวัดบึงกาฬ เพราะมีระยะทางจาก

โรงเรียนถึงส านักเขตพื้นที่การศกึษาที่นอ้ยกว่าโรงเรียนที่อยู่ในเขตจังหวัดบึงกาฬ 

  5. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล 

ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21  

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน 

จ าแนกตามประสบการณก์ารท างาน 

  5.1 ผูท้ี่มปีระสบการณก์ารท างานต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา 

เขต 21 โดยภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยบุคลากรที่มี

ประสบการณก์ารท างานมากกว่า 10 ปี มีความคิดเห็นต่อระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 โดยรวมสูง

กว่าบุคลากรที่มปีระสบการณ์การท างาน น้อยกว่า 5 ปี ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่วา่ 

“ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงาน

บุคคล และครูผูส้อน จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน มีความแตกต่างกัน” ที่เป็นเชน่นี้

อาจเป็นเพราะบุคลากรที่มีประสบการณใ์นการท างานมากนั้น ผา่นการบริหารจัดการจาก

ผูบ้ริหารโรงเรียนเป็นจ านวนมากกว่าได้รับรู้เหตุผล ที่มาของการประพฤติปฏิบัติของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน น ามาเปรียบเทียบการประพฤติปฏิบัติตนของผูบ้ริหารโรงเรียนของแต่ละ

คน ศกึษาข้อดีและข้อเสียจากการปฏิบัติของผูบ้ริหารแต่ละคนเป็นเวลานาน ซึ่งแตกต่างกับ

บุคลากรที่มปีระสบการณก์ารท างานน้อยได้ผา่นการบริหารจัดการผูบ้ริหารเพียงไม่กี่คน 

จงึมคีวามคิดเห็นและมองผู้บริหารเพียงน้อย จึงตัดสินความเป็นผู้บริหารโรงเรียนจากคนที่

ตนเองรว่มงานด้วย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปทังกร หัสดีธรรม (2554, บทคัดย่อ)  

ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษากับการ

ปฏิรูปการเรียนรูสู้่หอ้งเรียนคุณภาพตามความคิดเห็นของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงาน
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เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า ความคิดเห็นของครูที่มีต่อภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษากับการปฏิรูปการเรียนรูสู้่หอ้งเรียนคุณภาพ

ในภาพรวม จ าแนกตามประสบการณ ์มคีวามคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05  

   5.2 ผูท้ี่มปีระสบการณ์การท างานต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมตฐิานที่ว่า 

“ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหนา้กลุ่มงาน

บริหารงานบุคคล และครูผู้สอน จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน มคีวามแตกต่างกัน” 

ที่เป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะปัจจุบันการศกึษาเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลสามารถท า

ความรูค้วามเข้าใจโดยผา่นการศกึษาออนไลน์ บุคลากรที่ได้รับการบรรจุแต่งตัง้ปัจจุบันมี

ความรูค้วามสามารถในการพัฒนาผา่นระบบออนไลน์ได้เป็นอย่างด ีสว่นบุคลากรที่มอีายุ

ราชการมากๆ มคีวามรูค้วามเข้าใจจากประสบการณ์ในการท างาน จงึท าให้บุคลากรที่มี

ประสบการณใ์นการท างานที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับ

งานวิจัยของ ภัทรวดี ตรโีอษฐ์ (2559, หน้า 145-147) ได้ศึกษาสภาพ ปัญหาและแนวทาง

พัฒนาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 

เขต 21 ผลการวิจัยพบว่า สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ที่มปีระสบการณใ์นการปฏิบัติงานใน

ต าแหน่งต่างกัน สภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 พบว่า โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน 

  6. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล 

ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผูส้อน จ าแนกตาม

ขนาดของโรงเรียน  

   6.1 ผูท้ี่ปฏิบัติงานในโรงเรยีนที่มีขนาดของโรงเรียนต่างกันความคิดเห็น

เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 โดยภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 โดยบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดกลาง มคีวามคิดเห็นต่อระดับภาวะผู้น า 
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การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา  

เขต 21 โดยรวมสูงกว่าบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดใหญ่ และโรงเรียนขนาดเล็ก  

ซึ่งสอดคล้องกับสมมตฐิานที่วา่ “ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน 

หัวหนา้กลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผูส้อน จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน  

มีความแตกต่างกัน” ที่เป็นเช่นนีอ้าจเป็นเพราะบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงเรยีนขนาดกลาง 

มีอัตราส่วนบุคลากรตอ่ผูบ้ริหารโรงเรียนที่เหมาะสม ในการมองเห็นศักยภาพการประพฤติ 

ปฏิบัตินของผูบ้ริหารได้อย่างเข้าใจ ส่วนโรงเรียนขนาดเล็กการประพฤติปฏิบัติตัวต่อกัน 

ที่เป็นกันเองมากเกินไป ความมอีคติในการมองศักยภาพการประพฤติปฏิบัติตนของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน และโรงเรียนขนาดใหญ่จ านวนบุคลากรมีจ านวนมาก การรับรู้ถึงการ

ประพฤติ การปฏิบัติตนของตัวผูบ้ริหารได้ไม่ลกึซึง้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปทังกร 

หัสดีธรรม (2554, บทคัดยอ่) ได้ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศกึษากับการปฏิรูปการเรียนรู้สู่หอ้งเรียนคุณภาพตามความคิดเห็นของ

ครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า 

ความคิดเห็นของครูที่มีต่อภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษากับการ

ปฏิรูปการเรียนรู้สู่หอ้งเรียนคุณภาพในภาพรวม จ าแนกตามขนาดโรงเรยีน มคีวามคิดเห็น

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และสอดคล้องกับงานวิจัยของ โสภณ 

วงษ์คงดี (2559, หน้า ) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาตาม

ความคิดเห็นของข้าราชการครูโรงเรยีนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

มัธยมศกึษา เขต 18 (สหวิทยาเขตระยอง 2) ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศกึษาตามความคดิเห็นของข้าราชการครูโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 18 (สหวิทยาเขตระยอง 2) จ าแนกตาม

ขนาดโรงเรยีน โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

   6.2 ผูท้ี่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มีขนาดของโรงเรียนต่างกันความคิดเห็น

เกี่ยวกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 โดยภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 โดยบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดกลาง มคีวามคิดเห็นต่อระดับประสิทธิผล 

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา 

เขต 21 โดยรวมสูงกว่าบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดใหญ่ อย่างมีนัยส าคัญทาง
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สถิตทิี่ระดับ .05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมตฐิานที่ว่า “ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 21 ตามความคิดเห็น

ของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน จ าแนกตามขนาด

ของโรงเรียน มีความแตกต่างกัน” ที่เป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะการบริหารจัดการในโรงเรยีน

ขนาดกลางมจี านวนบุคลากร ประมาณงานที่เหมาะสมมากกว่าโรงเรียนขนาดใหญ่ ท าให้

การปฏิบัติงานของบุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้เต็มตามศักยภาพ และการดูแล เอาใจใส่

ของผู้บริหารเป็นไปอย่างทั่วถึง และสามารถประพฤติประพฤติตนต่อบุคลากรเป็น

รายบุคคล ส่วนโรงเรียนขนาดใหญ่มจี านวนบุคลากรที่มจี านวนมาก การดูแลเอาใจใส่ของ

ผูบ้ริหารไม่สามารถกระท าหรอืปฏิบัติตนเป็นรายบุคคล จึงท าให้บุคลากรในโรงเรียนได้รับ

การประพฤติปฏิบัติจากผู้บริหารโรงเรียนไม่เท่ากัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วิบูรณ์ 

สิงหค์ราม (2553, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาสกลนคร เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิผลการ

บริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่ การศกึษาสกลนคร เขต 3 ปี

การศกึษา 2552 ที่มขีนาดต่างกัน โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01 สอดคล้องกับงานวิจัยของ พิชิต สุดโต (2554, บทคัดย่อ) ได้ศกึษา

การศกึษาสภาพการบริหารงานบุคคลสถานศกึษาขั้นพื้นฐานตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร

และครูผูส้อน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 17 ผลการวิจัยพบว่า 

การเปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารและครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 17 จ าแนกตาม

ขนาดสถานศึกษา เมื่อพจิารณาโดยรวมและรายด้านพบว่า แตกต่างอย่างมนีัยส าคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .05 สอดคล้องกับงานวิจัยของ สายันห ์เมยไธสง (2557, บทคัดย่อ) ได้ศกึษา

สภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

มัธยมศกึษา เขต 32 ผลการวิจัยพบว่า เปรียบเทียบควานคิดเห็นขอผูบ้ริหารโรงเรียนกับครู

เกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 32 จ าแนกตามขนาดของโรงเรียนโดยรวมแตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ .05 

  7. ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 โดยรวม มคีวามสัมพันธ์เชิงบวก 

กับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่ 
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การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 เรียงล าดับจากมากไป

หาน้อย ดังนี้ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ดา้น

การสรา้งแรงบันดาลใจ และด้านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ ์ตามล าดับ ซึ่งสอดคล้อง

กับสมมตฐิานที่ว่า “ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 มีความสัมพันธ์กัน

ทางบวก” ที่เป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะการบริหารจัดการโรงเรียนใหป้ระสบความส าเร็จ 

ปัจจัยที่ส าคัญอันดับแรก คือการบริหารทรัพยากรบุคคล และบุคคลที่มคีวามส าคัญที่สุด

ในการบริหารจัดการโรงเรียน คอื ผูบ้ริหารโรงเรียน ดังนั้นผู้บริหารไม่ควรเป็นแค่ผู้น าโดย

ต าแหน่งเพียงอย่างเดียว ต้องมภีาวะผูน้ าในตนเองด้วยจงึจะก่อใหเ้กิดการน าพาโรงเรียนไป

ในทิศทางที่ก าหนดได้อย่างมีประสิทธิภาพ และในสภาวะการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา

ของสังคมทุกวันนี้ ผู้บริหารโรงเรียนควรมีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเป็นอย่างมาก         

ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ เบญจภรณ์ ผินสู่ (2558, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาความสัมพันธ์

ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคล ของผูบ้ริหารสถานศกึษาใน

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 32 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา มีความสัมพันธ์กับการบริหารงานบุคคลของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษากับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศกึษา มคีวามสัมพันธ์โดย

ภาพรวมทางบวก อยู่ในระดับค่อนขา้งสูง และสอดคล้องกับงานวิจัยของธนากร คุ้มนายอ 

(2562, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 32 

ผลการวิจัยพบว่าความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน

โดยรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลของโรงเรียน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .01 

 

 

 

 

 

มห
าว
ิทย

าล
ัยร
าช
ภัฏ

สก
ลน

คร



237 

ข้อเสนอแนะในการวิจัย 

 จากผลการศกึษา ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับ

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 ผูว้ิจัยมีขอ้เสนอแนะดังต่อไปนี้ 

  1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

   1.1 แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน  

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

โรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน  

    1.1.1 ด้านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ อยู่ในระดับมาก ดังนัน้ 

ผูบ้ริหารโรงเรียนจะต้องตระหนักถึงการสร้างความรูค้วามเข้าใจในกระบวนการและ

ขั้นตอนที่จะท าให้วิสัยทัศน์บรรลุเป้าหมาย การส่งเสริมระบบการท างานเป็นทีม และการ

กระตุน้ให้ผูร้่วมงานเห็นความส าคัญของการกระท าภารกิจรว่มกันและสร้างความ

ภาคภูมิใจแก่ผู้ร่วมงานให้มาก 

    1.1.2 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา อยู่ในระดับมาก ดังนั้น ผูบ้ริหาร

โรงเรียนควรกระตุ้นให้ผู้รว่มงานตระหนักรู้ เข้าใจถึงปัญหาที่เกิดขึน้ สง่เสริม สนับสนุน ให้

ก าลังใจผู้ร่วมงานในการแก้ปัญหา และที่ส าคัญผูบ้ริหารโรงเรียนควรสร้างความเชื่อมั่น

ให้กับผูร้่วมงานว่าปัญหาทุกอย่างตอ้งมีวธิีแก้ไข 

    1.1.3 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล อยู่ในระดับมาก ดังนั้น 

ผูบ้ริหารโรงเรียนควรส่งเสริม สนับสนุนให้ผูร้่วมงานได้รับการอบรมพัฒนาความรู้ 

ความสามารถเพิ่มขึน้ด้วยวิธีการที่เหมาะสม มีการมอบหมายงานให้ผู้ร่วมงาน 

ตามความเหมาะสม และช่วยเหลอืชีแ้นะให้ประสบการณ์ การเรียนรูส้ิ่งใหม่ ๆ ด้วย

บรรยากาศที่เป็นกัลยาณมิตร 

   1.2 แนวทางการพัฒนาประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน  

    1.2.1 ด้านการวางแผนและก าหนดต าแหน่ง อยู่ในระดับมาก ผูบ้ริหาร

โรงเรียนควรก ากับ ตดิตามข้อมูลของข้าราชการครูที่ขอปรับปรุงการก าหนดต าแหน่ง  

มีการควบคุมให้การด าเนนิงานการบริหารงานบุคคลมีความสอดคล้องกับหลักเกณฑ์ที่ 
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กศจ. ก าหนด และโรงเรียนจัดท าโครงสร้างการบริหารงาน ภาวะงานไว้อย่างชัดเจน 

    1.2.2 ด้านการด าเนินการทางวนิัยและการลงโทษ อยู่ในระดับมาก 

ผูบ้ริหารโรงเรียนควรมีการสร้างขวัญและก าลังใจเพื่อเสริมสร้างการพัฒนาเจตคติ 

จติส านึกและพฤติกรรมของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีการแตง่ตั้ง

คณะกรรมการสอบสวนวินัยและสนับสนุนบุคลากร ที่รักษาวินัย เหมาะสมและเป็นธรรม 

และเปิดโอกาสใหบุ้คลากรชี้แจงเมื่อเกิดขอ้พิพาทและสามารถอุทธรณ์ค าสั่งทางวินัยของ

ตนเองได้ 

    1.2.3 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก ผูบ้ริหาร

โรงเรียนควรมีการก าหนดหลักเกณฑแ์ละวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานสอดคล้องกับ

ภารกิจที่ครูได้รับมอบหมาย มีการแต่งตั้งคณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ

ผูบ้ริหารโรงเรียนควรก าหนดมาตรฐานการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมกับ

บริบทของโรงเรียน 

  2. ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในคร้ังต่อไป 

   2.1 ควรศึกษาปัจจัยด้านอื่น ๆ ที่สง่ผลต่อความส าเร็จในการบริหารงาน

บุคคลในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 เช่น ด้านการ

สร้างนวัตกรรมการบริหารงานบุคคล การสร้างทีมงาน และการวิจัยเพื่อพัฒนาความคิด

สร้างสรรค์ของบุคลากร 

   2.2 ควรศึกษาการพัฒนารูปแบบปัจจัยที่สง่ผลต่อความส าเร็จในการ

บริหารงานบุคคลในโรงเรยีน 

   2.3 ควรศึกษาการสร้างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่

ส่งผลตอ่ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล เพื่อน าไปปรับใช้ในการบริหารงานใน

สถานศกึษาให้เกิดประสทิธิภาพมากยิ่งขึน้ต่อไป 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบรหิาร 

งานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

มัธยมศกึษา เขต 21 

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

ค าชี้แจง 

 1. แบบสอบถามฉบับนี ้มจีุดประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 

 2. แบบสอบถามฉบับนี้ ผูว้ิจัยแบ่งออกเป็น 3 ตอน 

  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 

  ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล 

ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 

 3. การตอบแบบสอบถามในแต่ละขั้นตอนมีค าชีแ้จงไว้ละเอยีดแล้ว กรุณาได้

ตอบทุกส่วน ทุกตอนและตรงกับสภาพที่เป็นจริง 

 4. ข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถามครัง้นี้ จะน าไปใช้ประโยชน์ 

ในการพัฒนาประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ต่อไป 

 ผูว้ิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่า คงได้รับความอนุเคราะหจ์ากท่านเป็นอย่างดี  

จงึขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ 

 

          ว่าที่รอ้ยตรีหญิงศุภวรรณ รูปงาม 

       นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

       ครุศาสตรมหาบัณฑิต  มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง  

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบรหิาร 

งานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

มัธยมศกึษา เขต 21 

 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง  เกี่ยวกับตัวผูต้อบแบบสอบถาม 

ตามที่เป็นจรงิ 

 1. สถานภาพการด ารงต าแหนง่ 

   1.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษา 

   1.2 หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล 

   1.3 ครูผู้สอน 

 

 2. จังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน 

   2.1 จังหวัดหนองคาย 

   2.2 จังหวัดบึงกาฬ 

 

 3. ประสบการณ์ท างาน 

   3.1 นอ้ยกว่า 5 ปี 

   3.2 ระหว่าง 5-10 ปี 

   3.3 มากกว่า 10 ปี 

   

 4. ขนาดของโรงเรียน 

   4.1 โรงเรยีนขนาดเล็ก 

   4.2 โรงเรียนขนาดกลาง 

   4.3 โรงเรียนขนาดใหญ่/ขนาดใหญ่พิเศษ 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน  

            สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 21 

ค าชี้แจง 

 1. แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 แบ่งออกเป็น 4 ด้าน ประกอบด้วย 

  1.1 ด้านการมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

  1.2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

  1.3. ดา้นการกระตุ้นทางปัญญา 

  1.4. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 2. เมื่ออา่นข้อความแล้ว ท่านคิดว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

โรงเรียนของท่าน อยู่ในระดับใด โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในชอ่งว่างที่ตรงกับ 

ความคิดเห็นของท่าน 

 3. ระดับความคิดเห็นแบ่งออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

  5  หมายถึง  ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 

อยู่ในระดับมากที่สุด 

  4  หมายถึง  ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 

อยู่ในระดับมาก 

  3  หมายถึง ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน  

อยู่ในระดับปานกลาง 

  2  หมายถึง  ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน  

อยู่ในระดับน้อย 

  1  หมายถึง ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน  

อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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ตัวอย่างการตอบแบบสอบถาม 

 

ข้อที ่ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

00 ผูบ้ริหารโรงเรียนมีความรู้ความเข้าใจในกระบวนการ 

และขั้นตอนที่จะท าให้วิสัยทัศนบ์รรลุเป้าหมาย 

     

 

ค าอธิบายค าตอบ 

 ข้อ 00 ระดับความคิดเห็น ผูต้อบแบบสอบถามท าเครื่องหมาย  ลงใน 

ช่องระดับความคิดเห็น 4 แสดงว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน

เกี่ยวกับผูบ้ริหารโรงเรียนมีความรู้ความเข้าใจในกระบวนการและขั้นตอนที่จะท าให้

วิสัยทัศนบ์รรลุเป้าหมายอยู่ในระดับมาก 

 

ข้อที ่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

1. ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์      

1 ผูบ้ริหารโรงเรียนมีความรู้ความเข้าใจ 

ในกระบวนการและขั้นตอนที่จะท าให้วิสัยทัศนบ์รรลุ

เป้าหมาย 

     

2 ผูบ้ริหารโรงเรียนมีการสื่อสารถึงกระบวนการ 

และขั้นตอนในการด าเนินงานใหบ้รรลุเป้าหมาย 

ที่ชัดเจน 

     

3 ผูบ้ริหารโรงเรียนแสดงให้เห็นถึงความมุ่งมั่น 

ในอุดมคติ ความเชื่อ ค่านิยม และปฏิบัติตน

สอดคล้องกับค่านิยมที่ก าหนดไว้ 

     

4 ผูบ้ริหารโรงเรียนให้ความไว้วางใจ ความเชื่อมั่น 

ต่อผู้รว่มงานในการเอาชนะอุปสรรคและปัญหา          

ต่าง ๆ  

     

5 ผูบ้ริหารโรงเรียนส่งเสริมระบบการท างานเป็นทีม      
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ข้อที ่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

1. ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (ต่อ)      

6 ผูบ้ริหารโรงเรียนอธิบายและกระตุน้ใหผู้ร้่วมงาน 

เห็นความส าคัญของการกระท าภารกิจรว่มกัน 

และสร้างความภาคภูมิใจแก่ผูร้่วมงาน 

     

7 ผูบ้ริหารโรงเรียนแสดงพฤติกรรมที่ท าให้ผู้รว่มงาน

เกิดความเลื่อมใสศรัทธา 

     

8 ผูบ้ริหารโรงเรียนประพฤติตนดีจนท าให้ผูร้่วมงาน 

เกิดความเคารพนับถืออย่างจริงใจ 

     

9 ผูบ้ริหารโรงเรียนปฏิบัติตอ่ผูร้่วมงานด้วยความเสมอ

ภาค และให้ความยุติธรรมแก่ผูร้่วมงานทุกคน 

     

10 ผูบ้ริหารโรงเรียนแสดงพฤติกรรมออกมาให้บุคคล

อื่นเห็นว่าตนเองมคีุณธรรม จริยธรรม  

และเป็นแบบอย่างที่ดี 

     

2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ      

11 ผูบ้ริหารโรงเรียนมีความสามารถสื่อสาร 

ถึงเป้าหมาย วสิัยทัศนแ์ละพันธกิจของโรงเรยีน 

     

12 ผูบ้ริหารโรงเรียนสื่อสารให้ผูร้่วมงานเกิดแรงจูงใจ 

ใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานเพื่อส่วนรวมโดยไม่เห็น 

แก่ประโยชน์สว่นตน 

     

13 ผูบ้ริหารโรงเรียนสร้างเจตคติที่ดีและการคิด 

ในเชิงบวกและสื่อถึงความหวังของโรงเรยีน 

ที่ตอ้งการอย่างชัดเจน 

     

14 ผูบ้ริหารโรงเรียนสร้างเสริมความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์แก่ผู้ร่วมงาน 

     

15 ผูบ้ริหารโรงเรียนให้ก าลังใจผูร้่วมงาน กระตุ้น

ผูร้่วมงานให้ตระหนักถึงผลประโยชน์ที่เกิด 

กับโรงเรียน 
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ข้อที ่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (ต่อ)      

16 ผูบ้ริหารโรงเรียนยกย่อง ชมเชย ผู้ร่วมงาน 

อย่างสม่ าเสมอ  

     

17 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้ร้่วมงานแสดงความสามารถ

ในการท างานอย่างเท่าเทียมกัน 

     

18 ผูบ้ริหารโรงเรียนส่งเสริมผู้ร่วมงานสามารถ 

ใช้ทักษะและความสามารถในการท างาน 

เพื่อความส าเร็จของสถานศึกษาอย่างเต็ม 

ตามศักยภาพ 

     

19 ผูบ้ริหารโรงเรียนให้ความหมาย ท้าทาย และกระตุ้น

ให้ผู้รว่มงานมคีวามสุขในการท างานร่วมกันเป็นทีม 

     

20 ผูบ้ริหารโรงเรียนท าให้ผูร้่วมงานสัมผัสกับภาพ 

อนาคตของโรงเรียน 

     

21 ผูบ้ริหารโรงเรียนท าให้ผูร้่วมงานมีความภาคภูมใิจ 

กับความส าเร็จของโรงเรียน 

     

3. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา      

22 ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุ้นให้ผูร้่วมงานตระหนักรู้ 

เข้าใจถึงปัญหาที่เกิดขึน้ในโรงเรยีน 

     

23 ผูบ้ริหารโรงเรียนสร้างความเชื่อมั่นให้กับผู้ร่วมงาน

ว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวธิีแก้ไข 

     

24 ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุ้นให้บุคลากรของโรงเรียน 

มีการคิดวิเคราะห์แสดงความคิดเห็นและเหตุผล 

ต่าง ๆ รว่มกันอย่างเป็นระบบ 

     

25 ผูบ้ริหารโรงเรียนมีการตัง้สมมตฐิาน การเปลี่ยน

กรอบ (Reframing) การมองปัญหา การเผชิญ 

กับสถานการณเ์ก่า ๆ 
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ข้อที ่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

3. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (ต่อ)      

26 ผูบ้ริหารโรงเรียนส่งเสริม สนับสนุน ใหก้ าลังใจ

ผูร้่วมงานในการแก้ปัญหาในแง่มุมต่าง ๆ 

     

27 ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุ้นให้ผูร้่วมงานหาแนวทาง

วิธีการใหม่ ๆ มาใช้ในการแก้ปัญหา 

     

28 ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุ้นผู้ร่วมงานให้ใช้

วิจารณญาณ ในการวินจิฉัยปัญหาต่าง ๆ  

อย่างรอบคอบ 

     

29 ผูบ้ริหารโรงเรียนไม่วิพากษ์วจิารณ์ความคิดใด ๆ 

แมค้วามคิดนั้นจะแตกต่างไปจากความคิด 

ของผู้บริหารโรงเรียน 

     

30 ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุ้นให้มีการใช้ระยะเวลาที่สัน้ 

ในการสรา้งโอกาสแหง่ความส าเร็จ 

     

31 ผูบ้ริหารโรงเรียนพิสูจน์ใหเ้ห็นว่าสามารถเอาชนะ

อุปสรรคทุกอย่างได้จากความรว่มมอืร่วมใจ 

     

4. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล      

32 ผูบ้ริหารโรงเรียนท างานโดยค านึงถึงความแตกต่าง

ระหว่างบุคคลของผู้ร่วมงาน 

     

33 ผูบ้ริหารโรงเรียนมอบหมายงานให้ผูร้่วมงาน 

ตามความรูค้วามสามารถของแต่ละคน 

     

34 ผูบ้ริหารโรงเรียนมีการตดิต่อสื่อสารแบบสองทาง  

และเป็นรายบุคคล 

     

35 ผูบ้ริหารโรงเรียนประพฤติตนเป็นพี่เลีย้ง  

สอนและให้ค าแนะน ากับผูร้่วมงาน 

     

36 ผูบ้ริหารโรงเรียนสนใจ ดูแล เอาใจใส่ผู้รว่มงาน 

เป็นรายบุคคลอย่างใกล้ชิด 
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ข้อที ่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

4. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (ต่อ)      

37 ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถช่วยเหลอืชีแ้นะ 

ให้ประสบการณ์ การเรียนรู้สิงใหม่ ๆ  

ด้วยบรรยากาศการสนับสนุน 

     

38 ผูบ้ริหารโรงเรียนปฏิบัติตอ่ผูร้่วมงานในฐานะ 

เป็นบุคคลที่ส าคัญมากกว่าสมาชิกกลุ่ม 

     

39 ผูบ้ริหารโรงเรียนมีการกระจายอ านาจ 

โดยการมอบหมายงานใหผู้้ร่วมงาน 

ตามความเหมาะสม 

     

40 ผูบ้ริหารโรงเรียนสนับสนุนใหผู้ร้่วมงาน 

พัฒนาจุดเด่นและแก้ไขจุดด้อยของตนเอง 

     

41 ผูบ้ริหารโรงเรียนสนับสนุนใหผู้ร้่วมงานได้รับ 

การอบรมพัฒนาความรู ้ความสามารถเพิ่มขึน้ 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลการบรหิารงานบุคคลของผู้บริหาร 

            โรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 21 

 

ค าชี้แจง 

 1. ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ 

  1.1 ด้านการวางแผนและก าหนดต าแหน่ง 

  1.2 ด้านการสรรหา คัดเลือกและบรรจุแตง่ตั้ง 

  1.3 ด้านการพัฒนาและส่งเสริมบุคลากร 

  1.4 ด้านการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ 

  1.5 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 2. เมื่ออ่านข้อความแล้วตามความคดิเห็นของท่าน ท่านคิดว่าประสิทธิผล 

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนของท่าน อยู่ในระดับใด โปรดท า 

เครื่องหมาย  ลงในชอ่งว่างที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน 

 3. การประเมินผลประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน 

ระดับความคิดเห็นแบ่งออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

  5 หมายถึง  ระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน

อยู่ในระดับมากที่สุด 

  4 หมายถึง  ระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน

อยู่ในระดับมาก 

  3 หมายถึง  ระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน 

อยู่ในระดับปานกลาง 

  2 หมายถึง  ระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน

อยู่ในระดับน้อย 

  1 หมายถึง  ระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน

อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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 ตัวอย่างการตอบแบบสอบถาม 

 

ข้อ

ที่ 
ประสิทธิผลการบรหิารงานบุคคล 

ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

00 โรงเรียนมีการวางแผนการปฏิบัติงานของโรงเรียน 

เพื่อเป็นแนวทางในการวางแผนและก าหนด

ต าแหน่ง 

     

 

ค าอธิบายค าตอบ 

 ข้อ 00 ระดับความคิดเห็น ผูต้อบแบบสอบถามท าเครื่องหมาย ลงใน 

ช่องระดับความคิดเห็น 4 แสดงว่า ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน  

เรื่องโรงเรียนมีการวางแผนการปฏิบัติงานของโรงเรียนเพื่อเป็นแนวทางในการวางแผน 

และก าหนดต าแหน่งอยู่ในระดับมาก 
 

ข้อที ่ ประสิทธิผลการบรหิารงานบุคคล 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

1. ด้านการวางแผนและก าหนดต าแหน่ง      

1 โรงเรียนจัดท าภาระงานส าหรับข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษาได้อย่างเหมาะสม 

     

2 โรงเรียนส ารวจและประเมินความตอ้งการอัตราก าลัง 

กับภารกิจของโรงเรียน 

     

3 โรงเรียนมีการวางแผนการปฏิบัติงานของโรงเรียน 

เพื่อเป็นแนวทางในการวางแผนและก าหนดต าแหน่ง 

     

4 โรงเรียนได้จัดท าคู่มอืภาระงานส าหรับข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษา 

     

5 โรงเรียนได้ก าหนดคุณสมบัติของบุคลากร 

ตามความตอ้งการของโรงเรียน 

     

6 โรงเรียนจัดท าโครงสร้างการบริหารงานไว้อย่างชัดเจน      
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ข้อที ่ ประสิทธิผลการบรหิารงานบุคคล 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

1. ด้านการวางแผนและก าหนดต าแหน่ง (ต่อ)      

7 โรงเรียนเปิดโอกาสใหผู้ม้ีสว่นได้ส่วนเสียมีส่วนรว่ม 

ในการวางแผนและก าหนดต าแหน่ง 

     

8 โรงเรียนมีการก ากับ ตดิตามข้อมูลของข้าราชการครู 

ที่ขอปรับปรุงการก าหนดต าแหน่ง 

     

9 โรงเรียนมีการควบคุมให้การด าเนินงานการบริหาร 

งานบุคคลมีความสอดคล้องกับหลักเกณฑ์ที่ กศจ. 

ก าหนด 

     

10 โรงเรียนมีการติดตามและประเมินผลการใช้ 

การวางแผนและการก าหนดต าแหน่ง 

     

2. ด้านการสรรหา คัดเลือกและบรรจุแต่งตั้ง      

11 โรงเรียนด าเนินการสรรหาบุคคลเข้ารับราชการ 

ตามหลักเกณฑว์ิธีการที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 

     

12 โรงเรียนด าเนินการบรรจุแต่งตัง้บุคคลเข้ารับราชการ 

ตรงตามสาขาวิชาที่โรงเรียนต้องการ 

     

13 โรงเรียนจัดท ารายงานการบรรจุแต่งตั้งบุคลากรไปยัง

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาอย่างเป็นระบบ 

     

14 โรงเรียนจัดทะเบียนประวัติบุคลากรได้ถูกต้อง  

ครบถ้วนสมบูรณ์ และเป็นปัจจุบัน 

     

15 โรงเรียนด าเนินการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน 

ตามกลุ่มงาน/ฝ่ายงานตรงตามความรู ้ความสามารถ  

และประสบการณ์ 

     

16 โรงเรียนมอบหมายการสอนและภาระงาน 

ตามกลุ่มงาน/ฝ่ายงานด้วยความเหมาะสม 

     

17 โรงเรียนด าเนินการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน 

ตามกลุ่มงาน/ฝ่ายงานอาศัยหลักการมสี่วนร่วม 

ของบุคลากร 
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ข้อที ่ ประสิทธิผลการบรหิารงานบุคคล 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

2. ด้านการสรรหา คัดเลือกและบรรจุแต่งตั้ง (ต่อ)      

18 โรงเรียนส่งเสริมให้คณะกรรมการสถานศกึษามีสว่น

ร่วมในการพิจารณาสรรหา คัดเลือก และย้ายบุคลากร 

     

19 โรงเรียนด าเนินการแต่งตั้งคณะกรรมการสรรหา 

คัดเลือกบุคลากรอย่างโปร่งใส 

     

20 โรงเรียนด าเนินการแต่งตั้งผู้รักษาราชการแทน 

รักษาการในต าแหน่งผู้อ านวยการโรงเรียน 

ตามความเหมาะสมกับความรู ้ความสามารถ 

และประสบการณ์ 

     

3. ด้านการพัฒนาและส่งเสรมิบุคลากร      

21 โรงเรียนมีการส ารวจความต้องการการพัฒนาตนเอง 

ของบุคลากร 

     

22 โรงเรียนมีการวางแผนการส่งเสริมการศกึษา อบรม 

การศกึษาดูงานหรอืการปฏิบัติงานวิจัยของบุคลากร 

     

23 โรงเรียนมีการวางแผนเกี่ยวกับการเสนอขอ

พระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ การเลื่อน 

วิทยฐานะทางวิชาการของบุคลากร 

     

24 โรงเรียนด าเนินงานตามแผนการพัฒนาตนเอง การขอ

พระราชการเครื่องราชอิสริยาภรณ์ และการเลื่อน 

วิทยฐานะทางวิชาการอย่างเป็นระบบ 

     

25 โรงเรียนจัดหลักสูตรการพัฒนาให้สอดคล้อง 

กับความตอ้งการและความจ าเป็นในการพัฒนาตนเอง 

ของขา้ราชการครูและโรงเรียน 

     

26 โรงเรียนได้จัดท าคูม่อืการปฏิบัติงาน มาตรฐาน

คุณภาพงาน มาตรฐานวิชาชีพ จรรยาบรรณวิชาชีพ 

เกณฑก์ารประเมินผลงานแก่ข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษา 
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ข้อที ่ ประสิทธิผลการบรหิารงานบุคคล 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

3. ด้านการพัฒนาและส่งเสรมิบุคลากร (ต่อ)      

27 โรงเรียนมีการด าเนินการเกี่ยวกับการสรา้งขวัญ 

และก าลังใจตามความเหมาะสม 

     

28 โรงเรียนได้สนับสนุนงบประมาณในการพัฒนาบุคลากร 

อย่างเท่าเทียมกัน 

     

29 โรงเรียนได้จัดหาสิ่งอ านวยความสะดวกในการพัฒนา

งานและการพัฒนาตนเองอย่างเพียงพอ 

     

30 โรงเรียนมีการก ากับ ตดิตาม ตรวจสอบและรายงาน 

ผลการด าเนินการพัฒนาตนเองตามความเหมาะสม 

และต่อเนื่อง 

     

4. ด้านการด าเนินการทางวนัิยและการลงโทษ      

31 โรงเรียนมกีารแตง่ตั้งคณะกรรมการสอบสวนวินัย 

และสนับสนุนบุคลากร ที่รักษาวินัย เหมาะสม 

และเป็นธรรม  

     

32 โรงเรียนได้มกีารด าเนินการโทษทางวินัยกับข้าราชการ

ครูที่กระท าความผิดวินัยไม่ร้ายแรงอย่างเป็นธรรม  

     

33 โรงเรียนก าหนดมาตรการและสามารถด าเนินการ

ป้องกันการกระท าและประพฤติผิดวินัยของข้าราชการ

ครูและบุคลากรทางการศกึษา  

     

34 โรงเรียนก าหนดนโยบายที่ชัดเจนในการให้บุคลากร  

ปฏิบัติตามระเบียบวินัย เสริมสรา้งและพัฒนา 

ให้บุคลากรมคีวามรูเ้กี่ยวกับระเบียบวินัย  

     

35 โรงเรียนได้ด าเนินการสืบสวน สอบสวนเป็นไปด้วย 

ความเป็นธรรม และโปร่งใส  
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ข้อที ่ ประสิทธิผลการบรหิารงานบุคคล 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

4. ด้านการด าเนินการทางวนัิยและการลงโทษ (ต่อ)      

36 โรงเรียนได้เปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีสว่นร่วม 

ในการก าหนดวินัย เพื่อใช้ในการปฏิบัติงาน 

ของโรงเรียน  

     

37 โรงเรียนได้ด าเนินการลงโทษทางวินัยอย่างเหมาะสม  

เมื่อกระท าผดิทางวินัย 

     

38 โรงเรียนมีการสร้างขวัญและก าลังใจเพื่อเสริมสร้าง 

การพัฒนาเจตคติ จติส านึกและพฤติกรรม 

ของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  

     

39 โรงเรียนได้เปิดโอกาสใหบุ้คลากรชี้แจงเมื่อเกิด 

ข้อพิพาทและสามารถอุทธรณ์ค าสั่งทางวินัย 

ของตนเองได้  

     

40 โรงเรียนได้มกีารแต่งตั้งคณะกรรมการรับร้องทุกข์ 

อย่างเป็นระบบและพร้อมใหค้วามช่วยเหลือ 

และก าลังใจต่อบุคลากรอย่างเป็นธรรม  

     

5. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน      

41 โรงเรียนได้มกีารก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานสอดคล้องกับภารกิจ 

ที่ครูได้รับมอบหมาย 

     

42 บุคลากรในโรงเรียนมีสว่นร่วมในการก าหนด

หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

     

43 โรงเรียนได้มกีารชีแ้จงให้บุคลากรทราบถึงหลักเกณฑ์ 

และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

     

44 โรงเรียนได้มกีารแต่งตั้งคณะกรรมการประเมินผล 

การปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม 

     

45 โรงเรียนมีการก าหนดมาตรฐานการประเมินผล 

การปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม 
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ข้อที ่ ประสิทธิผลการบรหิารงานบุคคล 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

5. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน (ต่อ)      

46 โรงเรียนมกีระบวนการในการตดิตามผลการปฏิบัติงาน 

ของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  

     

47 โรงเรียนมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ

ครูและบุคลากรทางการศกึษา เพื่อปรับปรุงคุณภาพ 

ของงานและการประกอบการพิจารณาความดี

ความชอบโดยสม่ าเสมอ 

     

48 โรงเรียนมีการส่งเสริมให้บุคลากรมสี่วนรว่ม 

ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

     

49 โรงเรียนได้รายงานผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษาอย่างเป็นระบบ 

     

50 บุคลากรในโรงเรียนมีความพึงพอใจและยอมรับ 

ในผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

     

 

ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

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

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

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

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

 

ขอบพระคุณที่ท่านใหค้วามอนุเคราะห์ข้อมูลเพื่อการวิจัย 
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แบบประเมินแบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง  

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบรหิาร 

งานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

มัธยมศกึษา เขต 21 

*********************************** 

ค าชี้แจง 

 1. ผูต้อบแบบสอบถามนีค้ือ ผูเ้ชี่ยวชาญด้านการบริหารและนักวิชาการ 

ทางการบริหารการศกึษา 

 2. แบบสอบถามนี้มวีัตถุประสงค์เพื่อตรวจสอบความตรงตามเนือ้หา  

(Content Validity) และเป็นการวัดตัวแปรตาม ได้แก่ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารโรงเรียน และประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน 

 3. ขอความกรุณาตรวจสอบเอกสารแตล่ะรายการ แล้วลงความคดิเห็น 

ตามรายการประเมิน โดยพิจารณาตัวเลขในช่องประเมิน มีความหมายดังนี้ 

  +1  หมายถึง “แน่ใจ” ว่าข้อความที่ก าหนดขึน้สามารถวัดได้ 

      ตามนยิามศัพท์เฉพาะ 

  0 หมายถึง “ไม่แนใ่จ” ว่าข้อความที่ก าหนดขึน้สามารถวัดได้ 

      ตามนยิามศัพท์เฉพาะ 

  -1 หมายถึง “แนใ่จ” ว่าข้อความที่ก าหนดขึน้ไม่สามารถวัดได้ 

      ตามนยิามศัพท์เฉพาะ 

 ผูว้ิจัย ขอขอบพระคุณท่านที่ให้ความอนุเคราะห์ตรวจสอบแบบสอบถาม 

ในการวิจัยครั้งนีเ้ป็นอย่างดี 

  

            ว่าที่รอ้ยตรีหญิงศุภวรรณ รูปงาม 

        นักศึกษาปริญญาโท สาขาการบริหารการศกึษา 

      มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 

 

ส าหรับผู้เช่ียวชาญ 
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ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ค าชีแ้จง โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อวา่สอดคล้องกันกับนิยามศัพท์เฉพาะที่ก าหนดไว้ 

             หรือไม่เพียงใด และท าเครื่องหมาย  ลงในช่องความคิดเห็นผู้เช่ียวชาญ 

 

ข้อท่ี ข้อความ 

ความคิดเห็น

ผู้เชี่ยวชาญ 

+1 0 -1 

1 สถานภาพการด ารงต าแหน่ง 

1.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษา 

1.2 หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล 

1.3 ครูผูส้อน 

   

2 จังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน 

2.1 จังหวัดหนองคาย 

2.2 จังหวัดบึงกาฬ 

   

3 ประสบการณท์ างาน 

3.1 นอ้ยกว่า 5 ปี 

3.2 ระหว่าง 5-10 ปี 

3.3 มากกว่า 10 ปี 

   

4 ขนาดของโรงเรียน 

4.1 โรงเรยีนขนาดเล็ก 

4.2 โรงเรียนขนาดกลาง 

4.3 โรงเรียนขนาดใหญ่/ขนาดใหญ่พิเศษ 
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ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน  

            สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 21 

ค าชีแ้จง โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อวา่สอดคล้องกันกับนิยามศัพท์เฉพาะที่ก าหนดไว้ 

             หรือไม่เพียงใด และท าเครื่องหมาย  ลงในช่องความคิดเห็นผู้เช่ียวชาญ 
 

ข้อท่ี ข้อความ 

ความคิดเห็น

ผู้เชี่ยวชาญ 

+1 0 -1 

ด้านท่ี 1. ด้านการมีอทิธพิลอย่างมีอุดมการณ ์

1 ผู้บริหารโรงเรียนมีความรูค้วามเข้าใจในกระบวนการและขัน้ตอน 

ที่จะท าให้วสิัยทศัน์บรรลุเป้าหมาย 

   

2 ผู้บริหารโรงเรียนมีการสื่อสารถงึกระบวนการและขั้นตอน 

ในการด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายที่ชัดเจน 

   

3 ผู้บริหารโรงเรียนแสดงให้เหน็ถงึความมุ่งมั่นในอดุมคติ ความเชื่อ 

คา่นิยม และปฏิบัตตินสอดคล้องกับค่านยิมที่ก าหนดไว้ 

   

4 ผู้บริหารโรงเรยีนให้ความไว้วางใจ ความเชื่อมัน่ต่อผู้รว่มงาน 

ในการเอาชนะอุปสรรคและปญัหาตา่งๆ  

   

5 ผู้บริหารโรงเรยีนส่งเสรมิระบบการท างานเปน็ทีม    

6 ผู้บริหารโรงเรยีนอธิบายและกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานเห็นความส าคัญ

ของการกระท าภารกิจร่วมกันและสรา้งความภาคภูมิใจ 

แกผู่้ร่วมงาน 

   

7 ผู้บริหารโรงเรียนแสดงพฤติกรรมที่ท าให้ผู้ร่วมงานเกิด 

ความเลื่อมใสศรัทธา 

   

8 ผู้บริหารโรงเรียนประพฤตตินดีจนท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความเคารพ

นับถอือยา่งจรงิใจ 

   

9 ผู้บริหารโรงเรียนปฏิบัติตอ่ผู้ร่วมงานด้วยความเสมอภาค และให้

ความยุตธิรรมแกผู่้ร่วมงานทกุคน 

   

10 ผู้บริหารโรงเรียนแสดงพฤติกรรมออกมาให้บุคคลอื่นเห็นวา่ตนเอง

มีคุณธรรม จรยิธรรม และเปน็แบบอย่างที่ดี 

   

ข้อเสนอแนะ 

 ............................................................................................................................. .. 
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ข้อท่ี ข้อความ 

ความคิดเห็น

ผู้เชี่ยวชาญ 

+1 0 -1 

ด้านท่ี 2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

11 ผู้บริหารโรงเรยีนมีความสามารถสื่อสารถึงเป้าหมาย วิสยัทัศน์

และพันธกจิของโรงเรียน 

   

12 ผู้บริหารโรงเรยีนสื่อสารให้ผูร้ว่มงานเกิดแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ์ 

ในการท างานเพื่อส่วนรวมโดยไม่เหน็แกป่ระโยชนส์่วนตน 

   

13 ผู้บริหารโรงเรยีนสรา้งเจตคตทิี่ดีและการคิดในเชิงบวกและสื่อถึง

ความหวังของโรงเรียนที่ตอ้งการอย่างชัดเจน 

   

14 ผู้บริหารโรงเรยีนสรา้งเสรมิความคิดริเร่ิมสรา้งสรรคแ์กผู่้ร่วมงาน    

15 ผู้บริหารโรงเรยีนให้ก าลังใจผูร้ว่มงาน กระตุ้นผู้ร่วมงาน 

ให้ตระหนักถึงผลประโยชน์ที่เกดิกับโรงเรยีน 

   

16 ผู้บริหารโรงเรยีนยกย่อง ชมเชย ผู้ร่วมงานอย่างสม่ าเสมอ     

17 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานแสดงความสามารถในการท างาน

อย่างเทา่เทยีมกัน 

   

18 ผู้บริหารโรงเรยีนส่งเสรมิผู้ร่วมงานสามารถใช้ทักษะ 

และความสามารถในการท างานเพื่อความส าเร็จของสถานศึกษา

อย่างเต็มตามศักยภาพ 

   

19 ผู้บริหารโรงเรยีนให้ความหมาย ทา้ทาย และกระตุ้นให้ผูร้ว่มงาน 

มีความสุขในการท างานรว่มกนัเป็นทีม 

   

20 ผูบ้รหิารโรงเรยีนท าให้ผูร้ว่มงานสมัผัสกับภาพอนาคต 

ของโรงเรียน 

   

21 ผูบ้รหิารโรงเรยีนท าให้ผูร้ว่มงานมีความภาคภูมใิจกับความส าเร็จ

ของโรงเรียน 

   

ข้อเสนอแนะ 

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

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

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

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

............................................................................................................. ..................................... 
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ข้อท่ี ข้อความ 

ความคิดเห็น

ผู้เชี่ยวชาญ 

+1 0 -1 

ด้านท่ี 3 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

22 ผู้บริหารโรงเรยีนกระตุน้ให้ผู้ร่วมงานตระหนักรู้ เข้าใจถงึปญัหา 

ที่เกดิขึน้ในโรงเรยีน 

   

23 ผูบ้รหิารโรงเรยีนสรา้งความเชื่อมั่นให้กับผู้ร่วมงานวา่ปัญหา 

ทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข 

   

24 ผู้บริหารโรงเรยีนกระตุน้ให้บคุลากรของโรงเรียนมีการคิด

วิเคราะห์แสดงความคิดเหน็และเหตุผลตา่ง ๆ รว่มกัน 

อย่างเป็นระบบ 

   

25 ผู้บริหารโรงเรยีนมีการตั้งสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ 

(Reframing) การมองปัญหา การเผชิญกับสถานการณเ์ก่า ๆ 

   

26 ผู้บริหารโรงเรยีนส่งเสรมิ สนบัสนุน ให้ก าลังใจผู้รว่มงาน 

ในการแก้ปัญหาในแง่มมุตา่ง ๆ 

   

27 ผู้บริหารโรงเรยีนกระตุน้ให้ผู้ร่วมงานหาแนวทางวธิีการใหม่ ๆ  

มาใช้ในการแก้ปัญหา 

   

28 ผู้บริหารโรงเรยีนกระตุน้ผู้ร่วมงานใหใ้ช้วจิารณญาณ  

ในการวินิจฉัยปัญหาตา่ง ๆ อย่างรอบคอบ 

   

29 ผู้บริหารโรงเรยีนไม่วพิากษว์จิารณ์ความคิดใด ๆ แม้ความคดินั้น 

จะแตกต่างไปจากความคิดของผู้บรหิารโรงเรยีน 

   

30 ผู้บริหารโรงเรยีนกระตุน้ให้มกีารใช้ระยะเวลาที่สั้น ในการสรา้ง

โอกาสแห่งความส าเร็จ 

   

31 ผูบ้รหิารโรงเรยีนพสิูจน์ให้เหน็ว่าสามารถเอาชนะอุปสรรค 

ทุกอย่างได้จากความร่วมมอืร่วมใจ 

   

ข้อเสนอแนะ 

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

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

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

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

............................................................................................................. ..................................... 
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ข้อท่ี ข้อความ 

ความคิดเห็น

ผู้เชี่ยวชาญ 

+1 0 -1 

ด้านท่ี 4 ด้านการค านึงถงึความเป็นปัจเจกบคุคล 

32 ผู้บริหารโรงเรียนท างานโดยค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล

ของผู้รว่มงาน 

   

33 ผู้บริหารโรงเรยีนมอบหมายงานให้ผูร้ว่มงานตามความรู้

ความสามารถของแตล่ะคน 

   

34 ผู้บริหารโรงเรยีนมีการติดต่อสื่อสารแบบสองทาง และเป็น

รายบุคคล 

   

35 ผู้บริหารโรงเรียนประพฤตตินเป็นพี่เลีย้ง สอนและให้ค าแนะน า 

กับผูร้ว่มงาน 

   

36 ผู้บริหารโรงเรยีนสนใจ ดูแล เอาใจใส่ผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล

อย่างใกล้ชิด 

   

37 ผู้บริหารโรงเรยีนสามารถช่วยเหลอืชีแ้นะให้ประสบการณ ์ 

การเรียนรูส้ิงใหม ่ๆ ด้วยบรรยากาศการสนับสนุน 

   

38 ผู้บริหารโรงเรยีนปฏิบัติตอ่ผู้ร่วมงานในฐานะเป็นบุคคลที่ส าคัญ

มากกว่าสมาชิกกลุ่ม 

   

39 ผู้บริหารโรงเรยีนมีการกระจายอ านาจโดยการมอบหมายงาน 

ให้ผูร้ว่มงานตามความเหมาะสม 

   

40 ผู้บริหารโรงเรยีนสนับสนุนใหผู้้ร่วมงานพัฒนาจุดเด่นและแกไ้ข 

จุดด้อยของตนเอง 

   

41 ผู้บริหารโรงเรยีนสนับสนุนใหผู้้ร่วมงานได้รับการอบรมพัฒนา

ความรู้ ความสามารถเพิ่มขึน้ 

   

ข้อเสนอแนะ 

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

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

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

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

............................................................................................................................. ..................... 
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ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธผิลการบริหารงานบคุคลของผู้บริหาร 

            โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 21 

ค าชีแ้จง โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อวา่สอดคล้องกันกับนิยามศัพท์เฉพาะที่ก าหนดไว้ 

             หรือไม่เพียงใด และท าเครื่องหมาย  ลงในช่องความคิดเห็นผู้เช่ียวชาญ 

ข้อท่ี ข้อความ 

ความคิดเห็น

ผู้เชี่ยวชาญ 

+1 0 -1 

ด้านท่ี 1 ด้านการวางแผนและก าหนดต าแหน่ง 

1 โรงเรียนจัดท าภาระงานส าหรบัข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาได้อย่างเหมาะสม 

   

2 โรงเรียนส ารวจและประเมินความต้องการอัตราก าลงักับภารกิจ

ของโรงเรียน 

   

3 โรงเรียนมีการวางแผนการปฏบิัติงานของโรงเรยีนเพื่อเปน็แนวทาง

ในการวางแผนและก าหนดต าแหน่ง 

   

4 โรงเรียนได้จัดท าคูม่ือภาระงานส าหรับข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา 

   

5 โรงเรียนได้ก าหนดคุณสมบัตขิองบุคลากรตามความต้องการ 

ของโรงเรียน 

   

6 โรงเรียนจัดท าโครงสรา้งการบรหิารงานไว้อย่างชัดเจน    

7 โรงเรียนเปิดโอกาสให้ผูม้ีส่วนได้ส่วนเสยีมีส่วนรว่มในการวางแผน

และก าหนดต าแหนง่ 

   

8 โรงเรียนมีการก ากับ ติดตามข้อมูลของข้าราชการครูที่ขอปรับปรุง

การก าหนดต าแหน่ง 

   

9 โรงเรียนมีการควบคุมให้การด าเนินงานการบรหิารงานบุคคล 

มีความสอดคลอ้งกับหลักเกณฑ์ที่ กศจ. ก าหนด 

   

10 โรงเรียนมีการติดตามและประเมินผลการใชก้ารวางแผน 

และการก าหนดต าแหนง่ 

   

ข้อเสนอแนะ 

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

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

............................................................................................................................. ..................... 
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ข้อท่ี ข้อความ 

ความคิดเห็น

ผู้เชี่ยวชาญ 

+1 0 -1 

ด้านท่ี 2 ด้านการสรรหา คดัเลือกและบรรจุแตง่ตั้ง 

11 โรงเรียนด าเนินการสรรหาบุคคลเข้ารับราชการตามหลักเกณฑ์

วิธีการที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 

   

12 โรงเรียนด าเนินการบรรจุแต่งตั้งบุคคลเข้ารับราชการ 

ตรงตามสาขาวิชาที่โรงเรยีนตอ้งการ 

   

13 โรงเรียนจัดท ารายงานการบรรจุแต่งตั้งบุคลากรไปยังส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาอย่างเปน็ระบบ 

   

14 โรงเรียนจัดทะเบยีนประวัติบคุลากรได้ถูกต้อง ครบถว้นสมบูรณ์ 

และเป็นปัจจุบัน 

   

15 โรงเรียนด าเนินการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานตามกลุ่มงาน/ฝ่าย

งานตรงตามความรู้ ความสามารถ และประสบการณ ์

   

16 โรงเรียนมอบหมายการสอนและภาระงานตามกลุ่มงาน/ฝ่ายงาน

ด้วยความเหมาะสม 

   

17 โรงเรียนด าเนินการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานตามกลุ่มงาน/ 

ฝ่ายงานอาศัยหลักการมสี่วนรว่มของบุคลากร 

   

18 โรงเรียนสง่เสริมให้คณะกรรมการสถานศึกษามีส่วนร่วม 

ในการพิจารณาสรรหา คัดเลอืก และย้ายบุคลากร 

   

19 โรงเรียนด าเนินการแต่งตัง้คณะกรรมการสรรหา คัดเลือก

บุคลากรอย่างโปรง่ใส 

   

20 โรงเรียนด าเนินการแต่งตัง้ผู้รักษาราชการแทน รักษาการ 

ในต าแหน่งผูอ้ านวยการโรงเรียนตามความเหมาะสมกับความรู ้

ความสามารถและประสบการณ์ 

   

ข้อเสนอแนะ 

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

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

............................................................................................................................. ..................... 
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ข้อท่ี ข้อความ 

ความคิดเห็น

ผู้เชี่ยวชาญ 

+1 0 -1 

ด้านท่ี 3 ด้านการพัฒนาและส่งเสริมบุคลากร 

21 โรงเรียนมีการส ารวจความตอ้งการการพัฒนาตนเองของบุคลากร    

22 โรงเรียนมีการวางแผนการส่งเสริมการศึกษา อบรม การศกึษา 

ดูงานหรือการปฏิบตัิงานวิจัยของบุคลากร 

   

23 โรงเรียนมีการวางแผนเกี่ยวกบัการเสนอขอพระราชทาน

เครื่องราชอิสรยิาภรณ ์การเลือ่นวิทยฐานะทางวิชาการ 

ของบุคลากร 

   

24 โรงเรียนด าเนินงานตามแผนการพัฒนาตนเอง การขอ

พระราชทานเครื่องราชอิสรยิาภรณ์ และการเลื่อนวิทยฐานะ 

ทางวิชาการอยา่งเป็นระบบ 

   

25 โรงเรียนจัดหลักสูตรการพัฒนาใหส้อดคล้องกับความตอ้งการ 

และความจ าเปน็ในการพัฒนาตนเองของขา้ราชการครู 

และโรงเรียน 

   

26 โรงเรียนได้จัดท าคูม่ือการปฏบิัติงาน มาตรฐานคุณภาพงาน 

มาตรฐานวิชาชีพ จรรยาบรรณวิชาชีพ เกณฑก์ารประเมินผลงาน

แกข่้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

   

27 โรงเรียนมีการด าเนนิการเก่ียวกับการสร้างขวัญและก าลังใจ 

ตามความเหมาะสม 

   

28 โรงเรียนได้สนับสนุนงบประมาณในการพัฒนาบุคลากร 

อย่างเทา่เทยีมกัน 

   

29 โรงเรียนได้จัดหาสิ่งอ านวยความสะดวกในการพัฒนางาน 

และการพัฒนาตนเองอยา่งเพยีงพอ 

   

30 โรงเรียนมีการก ากับ ติดตาม ตรวจสอบและรายงาน 

ผลการด าเนนิการพัฒนาตนเองตามความเหมาะสมและตอ่เนื่อง 

   

ข้อเสนอแนะ 

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

............................................................................................................................. ..................... 
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ข้อท่ี ข้อความ 

ความคิดเห็น

ผู้เชี่ยวชาญ 

+1 0 -1 

ด้านท่ี 4 ด้านการด าเนนิการทางวินัยและการลงโทษ 

31 โรงเรียนมีการแตง่ตัง้คณะกรรมการสอบสวนวินยัและสนับสนุน

บุคลากร ที่รักษาวินัย เหมาะสมและเป็นธรรม  

   

32 โรงเรียนได้มีการด าเนนิการโทษทางวินยักับขา้ราชการครูที่กระท า

ความผิดวินยัไม่ร้ายแรงอย่างเป็นธรรม  

   

33 โรงเรียนก าหนดมาตรการและสามารถด าเนินการป้องกัน 

การกระท าและประพฤติผดิวนิัยของข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา  

   

34 โรงเรียนก าหนดนโยบายที่ชัดเจนในการให้บุคลากร ปฏิบัต ิ

ตามระเบยีบวินัย เสริมสรา้งและพัฒนาให้บุคลากรมีความรู้

เก่ียวกับระเบียบวินัย  

   

35 โรงเรียนได้ด าเนินการสืบสวน สอบสวนเป็นไปด้วยความเปน็ธรรม 

และโปรง่ใส  

   

36 โรงเรียนได้เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดวนิัย 

เพื่อใช้ในการปฏิบตัิงานของโรงเรียน  

   

37 โรงเรียนได้ด าเนินการลงโทษทางวินยัอยา่งเหมาะสม เมือ่กระท า

ผิดทางวนิัย 

   

38 โรงเรียนมีการสรา้งขวัญและก าลังใจเพือ่เสริมสรา้งการพฒันา 

เจตคติ จิตส านึกและพฤติกรรมของข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา  

   

39 โรงเรียนได้เปิดโอกาสให้บุคลากรชีแ้จงเมื่อเกิดข้อพิพาท 

และสามารถอุทธรณค์ าสั่งทางวินัยของตนเองได้  

   

40 โรงเรียนได้มีการแตง่ตั้งคณะกรรมการรับร้องทุกขอ์ย่างเปน็ระบบ

และพรอ้มให้ความช่วยเหลอืและก าลงัใจต่อบุคลากร 

อย่างเป็นธรรม  

   

ข้อเสนอแนะ 

 ............................................................................................................................. .. 
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ข้อท่ี ข้อความ 

ความคิดเห็น

ผู้เชี่ยวชาญ 

+1 0 -1 

ด้านท่ี 5 ด้านการประเมนิผลการปฏิบัติงาน 

41 โรงเรียนได้มีการก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผล 

การปฏิบัติงานสอดคลอ้งกับภารกิจที่ครูได้รับมอบหมาย 

   

42 บุคลากรในโรงเรียนมสี่วนร่วมในการก าหนดหลักเกณฑ์ 

และวิธีการประเมนิผลการปฏบิัติงาน 

   

43 โรงเรียนได้มีการช้ีแจงให้บุคลากรทราบถงึหลักเกณฑ์และวธิีการ

ประเมินผลการปฏิบตัิงาน 

   

44 โรงเรียนได้มีการแตง่ตั้งคณะกรรมการประเมินผลการปฏบิัติงาน

อย่างเหมาะสม 

   

45 โรงเรียนมีการก าหนดมาตรฐานการประเมินผลการปฏิบัตงิาน

อย่างเหมาะสม 

   

46 โรงเรียนมีกระบวนการในการติดตามผลการปฏิบัติงาน 

ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  

   

47 โรงเรียนมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศึกษา เพื่อปรับปรุงคุณภาพของงาน 

และการประกอบการพิจารณาความดีความชอบโดยสม่ าเสมอ 

   

48 โรงเรียนมีการส่งเสรมิให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการประเมนิผล 

การปฏิบัติงาน 

   

49 โรงเรียนได้รายงานผลการปฏบิัติงานของขา้ราชการครู 

และบุคลากรทางการศึกษาอย่างเป็นระบบ 

   

50 บุคลากรในโรงเรียนมีความพงึพอใจและยอมรับ 

ในผลการประเมนิผลการปฏบิัติงาน 

   

ข้อเสนอแนะ 

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

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

............................................................................................................. ..................................... 
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แบบสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 

เพื่อเสนอแนวทางการพัฒนา 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาการบริหารงานบุคคล 

ของผู้บริหารโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 21 

________________________________ 

ชื่อผู้วิจัย  ว่าที่รอ้ยตรีหญิงศุภวรรณ รูปงาม  นักศึกษาปริญญาโท  สาขาวิชาการบริหาร 

               การศกึษา 

ประธานที่ปรกึษาวิทยานิพนธ์   ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย ไพใหล 

กรรมการที่ปรกึษาวิทยานิพนธ์   ดร.รัชฎาพร งอยภูธร 

 

ช่ือผู้ให้สัมภาษณ์ .............................................................................................................. 

สถานที่ท างาน................................................................................................................... 

วัน เดือน ปี ที่สัมภาษณ์.................................................................................................... 

เริม่การสัมภาษณ์เวลา...........................................จบการสัมภาษณ์เวลา.......................... 

 

ประเด็นค าถาม  

 แนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนา 

การบรหิารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศกึษา เขต 21 

 1. ท่านมีแนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน 

ด้านการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ ์อย่างไร 

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

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

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

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

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

……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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 2. ท่านมแีนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา อย่างไร 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

 

 3. ท่านมแีนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน 

ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  อย่างไร 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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 4. ท่านมีแนวทางในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ด้านการวางแผนและก าหนด

ต าแหน่ง อย่างไร 

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

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

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

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

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

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

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

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

 

 5. ท่านมแีนวทางในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ด้านการด าเนินการทางวินัย 

และการลงโทษ อย่างไร 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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 6. ท่านมีแนวทางในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

อย่างไร 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

 

 ผูว้ิจัย ขอขอบพระคุณผูเ้ชี่ยวชาญทุกท่านเป็นอย่างสูงยิ่งที่ท่านได้เสียสละเวลา

ให้ความอนุเคราะหเ์สนอแนวทางพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนา 

การบรหิารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศกึษา เขต 21 ซึ่งเป็นประโยชน์ตอ่การวิจัยในครั้งนี้ 

         

ว่าที่รอ้ยตรีหญิงศุภวรรณ รูปงาม 

นักศึกษาปริญญาโท  สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฎสกลนคร 
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รายชื่อผู้เชี่ยวชาญ 
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ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการวจิัย 

 

1. รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา ภาวะบุตร  คณบดีคณะครุศาสตร์และประธาน  

           กรรมการบริหารหลักสูตรครุศาสตร 

           มหาบัณฑิตและหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑติ  

           สาขาวิชาการบริหารการศกึษา  

           มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

2. รองศาสตราจารย์ ดร.ศิกานต ์เพียรธัญญกรณ์   ผูอ้ านวยการบัณฑิตวิทยาลัย  

           มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

3. ดร.ยศกร สทิธิศักดิ์ไพบูลย์      ศกึษานิเทศก์ สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่ 

           การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 

4. ดร.สุรพล บุญมีทองอยู่       ผูอ้ านวยการช านาญการพิเศษ  

           โรงเรียนหนองแวงวิทยานุกูล  

           สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

           มัธยมศกึษา เขต 22 

5. นายยอดชาย พ่อหลอน       ผูอ้ านวยการช านาญการพิเศษ  

           โรงเรียนโพนสวรรค์ราษฎร์พัฒนา  

           สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

           มัธยมศกึษา เขต 22 
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ผู้เชี่ยวชาญเสนอแนวทางพัฒนา 

 

1. รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา ภาวะบุตร  คณบดีคณะครุศาสตร์และประธาน  

           กรรมการบริหารหลักสูตรครุศาสตร 

           มหาบัณฑิตและหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑติ  

           สาขาวิชาการบริหารการศกึษา  

           มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

2. รองศาสตราจารย์ ดร.สายันต์ บุญใบ   กรรมการบริหารหลักสูตรครุศาสตร 

           มหาบัณฑิตและหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑติ  

           สาขาวิชาการบริหารการศกึษา  

           มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

3. ดร.ยศกร สิทธิศักดิ์ไพบูลย์      ศกึษานิเทศก์ สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่ 

           การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 

4. ดร.สุรพล บุญมีทองอยู่       ผูอ้ านวยการช านาญการพิเศษ โรงเรียน 

           หนองแวงวิทยานุกูล สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่ 

           การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 

5. นายวชิระ ปะทะดี        ผูอ้ านวยการช านาญการพิเศษ  

           โรงเรียนสนธิราษฎรว์ิทยา สังกัดส านักงาน 

           เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 

6. นายธงชัย ค าชนะ        ผูอ้ านวยการช านาญการพิเศษ  

           โรงเรียนดอนเสียวแดงพิทยาคม  

           สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

           มัธยมศกึษา เขต 22 

7. นายยอดชาย พ่อหลอน       ผูอ้ านวยการช านาญการพิเศษ  

           โรงเรียนโพนสวรรค์ราษฎร์พัฒนา  

           สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

           มัธยมศกึษา เขต 22 
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8. นายปราโมทย์ เทพกูล       ผูอ้ านวยการช านาญการพิเศษ  

           โรงเรียนหนองซนพิทยาคม สังกัดส านักงาน 

           เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 

9. นางพิชานกิา สะเริญรัมย์      ครูช านาญการพิเศษ  

           โรงเรียนอุดมพัฒนศกึษา สังกัดส านักงาน 

           เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22  

           หัวหนา้ฝา่ยบริหารงานบุคคล 

10. นางรุ่งนภา ศรไชย        ครูช านาญการพิเศษ โรงเรียนค้อวิทยาคม 

           สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

           มัธยมศกึษา เขต 22  

           หัวหนา้ฝา่ยบริหารงานบุคคล 

 

มห
าว
ิทย

าล
ัยร
าช
ภัฏ

สก
ลน

คร



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 
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ตาราง 39  ค่าดัชนคีวามสอดคล้อง (IOC) ของผู้เช่ียวชาญต่อแบบสอบถามเพื่อการวจิัย

 เรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการ

 บริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

 มัธยมศกึษา เขต 21 
 

ข้อที ่
คะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 

รวม 
ค่า 

IOC 
สรุปผล 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

4 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 

ด้านที่ 1 ด้านการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

1 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

4 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

5 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

6 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

7 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

8 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

9 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

10 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

ด้านที่ 2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

11 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

12 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

13 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

14 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
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ตาราง 39 (ต่อ) 
 

ข้อที ่
คะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 

รวม 
ค่า 

IOC 
สรุปผล 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน (ต่อ) 

ด้านที่ 2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (ต่อ) 

15 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

16 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

17 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

18 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

19 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

20 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

21 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

ด้านที่ 3 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

22 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

23 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

24 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

25 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

26 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

27 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

28 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

29 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

30 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

31 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

ด้านที่ 4 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

32 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

33 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

34 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

35 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
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ตาราง 39 (ต่อ) 
 

ข้อที ่
คะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 

รวม 
ค่า 

IOC 
สรุปผล 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน (ต่อ) 

ด้านที่ 4 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

36 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

37 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

38 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

39 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

40 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

41 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 

ด้านที่ 1 ด้านการวางแผนและก าหนดต าแหน่ง 

1 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

4 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

5 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

6 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

7 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

8 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

9 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

10 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

ด้านที่ 2 ด้านการสรรหา คัดเลือกและบรรจุแต่งตั้ง 

11 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

12 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

13 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
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ตาราง 39 (ต่อ) 
 

ข้อที ่
คะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 

รวม 
ค่า 

IOC 
สรุปผล 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 (ต่อ) 

ด้านที่ 2 ด้านการสรรหา คัดเลือกและบรรจุแต่งตั้ง (ต่อ) 

14 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

15 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

16 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

17 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

18 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

19 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

20 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

ด้านที่ 3 ด้านการพัฒนาและส่งเสริมบุคลากร 

21 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

22 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

23 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

24 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

25 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

26 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

27 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

28 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

29 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

30 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

ด้านที่ 4 ด้านการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ 

31 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

32 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

33 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
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ตาราง 39 (ต่อ) 
 

ข้อที ่
คะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 

รวม 
ค่า 

IOC 
สรุปผล 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 (ต่อ) 

ด้านที่ 4 ด้านการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ 

34 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

35 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

36 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

37 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

38 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

39 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

40 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

ด้านที่ 5 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

41 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

42 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

43 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

44 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

45 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

46 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

47 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

48 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

49 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

50 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
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ภาคผนวก จ 

ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
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ตาราง 40  ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเชื่อมั่นรายด้านของแบบสอบถามทั้งฉบับ  

 โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

 ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 

 

ด้าน ข้อ 

ค่าอ านาจ 

จ าแนก 

รายข้อ 

ด้านการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

 

 

 

ค่าความเชื่อม่ันรายด้านเท่ากับ 0.91 

1 0.53 

2 0.70 

3 0.69 

4 0.75 

5 0.80 

6 0.51 

7 0.67 

8 0.67 

9 0.82 

10 0.77 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

 

 

ค่าความเชื่อม่ันรายด้านเท่ากับ 0.93 

11 0.72 

12 0.75 

13 0.74 

14 0.78 

15 0.77 

16 0.60 

17 0.78 

18 0.65 

19 0.67 

20 0.69 

21 0.75 
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ตาราง 40 (ต่อ) 

 

ด้าน ข้อ 
ค่าอ านาจจ าแนก 

รายข้อ 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

 

 

 

ค่าความเชื่อม่ันรายด้านเท่ากับ .906 

22 0.74 

23 0.76 

24 0.74 

25 0.71 

26 0.65 

27 0.76 

28 0.64 

29 0.69 

30 0.71 

31 0.67 

ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 

 

ค่าความเชื่อม่ันรายด้านเท่ากับ .916 

32 0.71 

33 0.73 

34 0.74 

35 0.66 

36 0.71 

37 0.55 

38 0.70 

39 0.63 

40 0.75 

41 0.71 

ค่าอ านาจจ าแนกมีคา่  อยู่ระหว่าง 0.51-0.82 

ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  มีค่า  0.98 
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ตาราง 41  ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเชื่อมั่นรายด้านของแบบสอบถามทั้งฉบับ โดยใช้ 

 ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล 

 ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 

 

ด้าน ข้อ 

ค่าอ านาจ 

จ าแนก 

รายข้อ 

ด้านการวางแผนและก าหนดต าแหน่ง 
 

 

 

 

ค่าความเชื่อม่ันรายด้านเท่ากับ 0.92 

1 0.62 

2 0.69 

3 0.70 

4 0.86 

5 0.55 

6 0.69 

7 0.73 

8 0.81 

9 0.74 

10 0.78 

ด้านการสรรหา คัดเลือกและบรรจุแต่งตั้ง 
 

 

ค่าความเชื่อม่ันรายด้านเท่ากับ 0.91 

11 0.56 

12 0.51 

13 0.51 

14 0.83 

15 0.81 

16 0.81 

17 0.74 

18 0.68 

19 0.65 

20 0.75 
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ตาราง 41 (ต่อ) 

 

ด้าน ข้อ 

ค่าอ านาจ 

จ าแนก 

รายข้อ 

ด้านการพัฒนาและส่งเสริมบุคลากร 
 

 

ค่าความเชื่อม่ันรายด้านเท่ากับ 0.94 

21 0.81 

22 0.80 

23 0.78 

24 0.83 

25 0.75 

26 0.78 

27 0.76 

28 0.71 

29 0.78 

30 0.69 

ด้านด้านการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ 

 

 

ค่าความเชื่อม่ันรายด้านเท่ากับ 0.93 

31 0.83 

32 0.83 

33 0.79 

34 0.76 

35 0.76 

36 0.69 

37 0.73 

38 0.76 

39 0.71 

40 0.73 
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ตาราง 41 (ต่อ) 

 

ด้าน ข้อ 

ค่าอ านาจ 

จ าแนก 

รายข้อ 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 

 

ค่าความเชื่อม่ันรายด้านเท่ากับ 0.95 

 

41 0.77 

42 0.85 

43 0.81 

44 0.75 

45 0.79 

46 0.62 

47 0.77 

48 0.78 

49 0.80 

50 0.70 

ค่าอ านาจจ าแนกมีคา่  อยู่ระหว่าง 0.51-0.85 

ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล  มีค่า  0.98 

ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับ  มีคา่  0.99 
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ตาราง 42  ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเชื่อมั่นรายด้านของแบบสอบถามทั้งฉบับ โดยใช้ 

 ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ า 

 การเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน  

 สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 
 

ด้าน 

ภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงกับ 
ด้าน 

ประสิทธิผล 

การบริหารงานบุคคล 

คา่อ านาจ

จ าแนก 

คา่ 

ความเชื่อมั่น 

คา่อ านาจ

จ าแนก 

คา่ 

ความเชื่อมั่น 

ด้านการมีอทิธิพล

อย่างมอีุดมการณ์ 

0.46-0.78 0.91 ด้านการวางแผน

และก าหนด

ต าแหน่ง 

0.55-0.84 0.92 

ด้านการสร้างแรง

บันดาลใจ 

0.58-0.77 0.93 ด้านการสรรหา 

คัดเลือกและ 

บรรจุแต่งตั้ง 

0.56-0.84 0.91 

ด้านการกระตุ้น 

ทางปัญญา 

0.60-0.74 0.91 ด้านการพัฒนา 

และส่งเสริม

บุคลากร 

0.69-0.81 0.94 

ด้านการค านึงถึง

ความเป็นปัจเจก

บุคคล 

0.57-0.76 0.92 ด้านการ

ด าเนนิการทาง

วินัย 

และการลงโทษ 

0.67-0.84 0.93 

ด้านการ

ประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน 

0.67-0.86 0.95 

รวมทั้งฉบับ 0.46-0.78 0.98 รวมทั้งฉบับ 0.46-0.78 0.97 
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ภาคผนวก ฉ 

ตัวอย่างการวเิคราะห์ผลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ 
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ตัวอย่าง ตาราง 40  ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเชื่อมั่นรายด้านของแบบสอบถาม 

    ทั้งฉบับ โดยใช้คา่สัมประสิทธิ์แอลฟ่า (Alpha Coefficient) ภาวะผูน้ า 

    การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 

    การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 
 

 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 50 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 50 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 

Cronbach's Alpha 

Based on Standardized 

Items N of Items 

.976 .976 41 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha if Item 

Deleted 

Ide1 171.62 520.077 .528 .976 

Ide2 171.68 511.855 .702 .976 

Ide3 171.62 510.118 .687 .976 

Ide4 171.66 512.923 .749 .976 

Ide5 171.68 504.059 .800 .975 

Ide6 171.68 517.324 .505 .976 

Ide7 171.68 512.018 .673 .976 
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 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha if Item 

Deleted 

Ide8 171.70 512.378 .669 .976 

Ide9 171.76 501.982 .816 .975 

Ide10 171.62 509.669 .774 .976 

Mot11 171.64 507.623 .717 .976 

Mot12 171.54 508.947 .749 .976 

Mot13 171.44 513.721 .735 .976 

Mot14 171.58 507.106 .784 .976 

Mot15 171.46 508.702 .772 .976 

Mot16 171.64 517.337 .598 .976 

Mot17 171.76 508.553 .780 .976 

Mot18 171.58 511.269 .648 .976 

Mot19 171.66 510.311 .671 .976 

Mot20 171.56 511.313 .686 .976 

Mot21 171.44 512.292 .748 .976 

Int22 171.52 510.867 .742 .976 

Int23 171.64 508.521 .760 .976 

Int24 171.54 510.172 .740 .976 

Int25 171.62 511.098 .705 .976 

Int26 171.84 508.260 .654 .976 

Int27 171.50 506.786 .756 .976 

Int28 171.58 515.555 .638 .976 

Int29 171.64 515.419 .691 .976 

Int30 171.70 508.500 .711 .976 

Int31 171.64 514.317 .667 .976 

Con32 171.60 510.000 .708 .976 

Con33 171.66 509.739 .732 .976 

Con34 171.54 509.356 .738 .976 
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ตัวอย่าง ตาราง 13 วิเคราะห์ระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน  

   สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21  

   ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหาร 

   งานบุคคล และครูผูส้อน โดยรวม 
 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

TotalIde 339 1.90 5.00 4.1555 .62808 

TotalMot 339 2.00 5.00 4.2438 .57690 

TotalInt 339 1.80 5.00 4.1115 .61033 

TotalCon 339 1.60 5.00 4.1646 .59029 

TotalLeader 339 1.97 5.00 4.1688 .57308 

Valid N (listwise) 339     

 

 

 

 

 

 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha if Item 

Deleted 

Con35 171.54 513.600 .664 .976 

Con36 171.50 512.010 .705 .976 

Con37 171.66 518.964 .552 .976 

Con38 171.58 510.983 .699 .976 

Con39 171.62 515.465 .625 .976 

Con40 171.54 508.253 .745 .976 

Con41 171.54 509.478 .711 .976 
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ตัวอย่าง ตาราง 24  เปรียบเทียบระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน 

    สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21  

    ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหาร 

    งานบุคคล และครูผูส้อน ทีม่สีถานภาพการด ารงต าแหน่งแตกต่างกัน 
 

ANOVA 

  Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

TotalIde Between Groups 4.583 2 2.291 5.980 .003 

Within Groups 128.755 336 .383   

Total 133.337 338    

TotalMot Between Groups 1.881 2 .940 2.857 .059 

Within Groups 110.612 336 .329   

Total 112.493 338    

TotalInt Between Groups 4.076 2 2.038 5.621 .004 

Within Groups 121.829 336 .363   

Total 125.905 338    

TotalCon Between Groups 4.431 2 2.216 6.568 .002 

Within Groups 113.344 336 .337   

Total 117.775 338    

TotalLeader Between Groups 3.587 2 1.793 5.610 .004 

Within Groups 107.419 336 .320   

Total 111.005 338    
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ตัวอยา่ง ตาราง 28 เปรียบเทียบระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน 

   สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21  

   ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหาร 

   งานบุคคล และครูผูส้อน ที่มจีังหวัดที่ตั้งของโรงเรียน แตกต่างกัน 

 
 

Group Statistics 

 Province N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

TotalIde Nongkhai 172 4.2064 .63808 .04865 

Buengkan 167 4.1030 .61511 .04760 

TotalMot Nongkhai 172 4.3071 .58638 .04471 

Buengkan 167 4.1786 .56128 .04343 

TotalInt Nongkhai 172 4.1849 .59922 .04569 

Buengkan 167 4.0359 .61421 .04753 

TotalCon Nongkhai 172 4.2099 .62974 .04802 

Buengkan 167 4.1180 .54467 .04215 

TotalLeader Nongkhai 172 4.2271 .58543 .04464 

Buengkan 167 4.1089 .55545 .04298 
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Independent Samples Test 

  Levene's Test for 

Equality of Variances t-test for Equality of Means 

  

F Sig. t df Sig. (2-tailed) 

Mean 

Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence Interval of 

the Difference 

  Lower Upper 

TotalIde Equal variances assumed .494 .482 1.518 337 .130 .10340 .06810 -.03056 .23736 

Equal variances not assumed   1.519 336.983 .130 .10340 .06806 -.03048 .23729 

TotalMot Equal variances assumed .033 .857 2.061 337 .040 .12853 .06237 .00584 .25122 

Equal variances not assumed   2.062 336.932 .040 .12853 .06233 .00592 .25114 

TotalInt Equal variances assumed 3.793 .052 2.260 337 .024 .14896 .06590 .01932 .27859 

Equal variances not assumed   2.259 336.010 .025 .14896 .06593 .01927 .27864 

TotalCon Equal variances assumed 2.650 .105 1.436 337 .152 .09192 .06403 -.03402 .21786 

Equal variances not assumed   1.439 332.615 .151 .09192 .06389 -.03376 .21760 

TotalLeade

r 

Equal variances assumed .543 .462 1.906 337 .058 .11820 .06202 -.00379 .24019 

Equal variances not assumed   1.907 336.823 .057 .11820 .06197 -.00369 .24010 
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ตัวอย่าง ตาราง 38  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างวิเคราะหค์วามสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิผลการบริหาร 

    งานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 โดยรวมและรายด้าน 

 

Correlations 

  Total 

Leader 

Total 

Ide 

Total 

Mot 

Total 

Int 

Total 

Con 

Total 

Per 

Total 

PaP 

Total 

RsA 

Total 

DpP 

Total 

DaP 

Tota 

PeP 

TotalLeader Pearson Correlation 1 .943
**
 .962

**
 .964

**
 .943

**
 .825

**
 .815

**
 .763

**
 .772

**
 .755

**
 .715

**
 

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

N 339 339 339 339 339 339 339 339 339 339 339 

TotalIde Pearson Correlation .943
**
 1 .895

**
 .868

**
 .826

**
 .738

**
 .751

**
 .699

**
 .695

**
 .668

**
 .612

**
 

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

N 339 339 339 339 339 339 339 339 339 339 339 

TotalMot Pearson Correlation .962
**
 .895

**
 1 .904

**
 .872

**
 .766

**
 .749

**
 .719

**
 .717

**
 .710

**
 .655

**
 

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

N 339 339 339 339 339 339 339 339 339 339 339 

TotalInt Pearson Correlation .964
**
 .868

**
 .904

**
 1 .902

**
 .820

**
 .797

**
 .751

**
 .758

**
 .752

**
 .733

**
 

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

N 339 339 339 339 339 339 339 339 339 339 339 
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Correlations 

  Total 

Leader 

Total 

Ide 

Total 

Mot 

Total 

Int 

Total 

Con 

Total 

Per 

Total 

PaP 

Total 

RsA 

Total 

DpP 

Total 

DaP 

Tota 

PeP 

TotalCon Pearson Correlation .943
**
 .826

**
 .872

**
 .902

**
 1 .821

**
 .808

**
 .740

**
 .771

**
 .750

**
 .728

**
 

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

N 339 339 339 339 339 339 339 339 339 339 339 

TotalPer Pearson Correlation .825
**
 .738

**
 .766

**
 .820

**
 .821

**
 1 .854

**
 .918

**
 .955

**
 .943

**
 .932

**
 

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

N 339 339 339 339 339 339 339 339 339 339 339 

TotalPaP Pearson Correlation .815
**
 .751

**
 .749

**
 .797

**
 .808

**
 .854

**
 1 .795

**
 .774

**
 .737

**
 .681

**
 

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

N 339 339 339 339 339 339 339 339 339 339 339 

TotalRsA Pearson Correlation .763
**
 .699

**
 .719

**
 .751

**
 .740

**
 .918

**
 .795

**
 1 .870

**
 .813

**
 .781

**
 

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

N 339 339 339 339 339 339 339 339 339 339 339 

TotalDpP Pearson Correlation .772
**
 .695

**
 .717

**
 .758

**
 .771

**
 .955

**
 .774

**
 .870

**
 1 .862

**
 .888

**
 

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

N 339 339 339 339 339 339 339 339 339 339 339 
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Correlations 

  Total 

Leader 

Total 

Ide 

Total 

Mot 

Total 

Int 

Total 

Con 

Total 

Per 

Total 

PaP 

Total 

RsA 

Total 

DpP 

Total 

DaP 

Tota 

PeP 

TotalDaP Pearson Correlation .755
**
 .668

**
 .710

**
 .752

**
 .750

**
 .943

**
 .737

**
 .813

**
 .862

**
 1 .894

**
 

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

N 339 339 339 339 339 339 339 339 339 339 339 

TotaPeP Pearson Correlation .715
**
 .612

**
 .655

**
 .733

**
 .728

**
 .932

**
 .681

**
 .781

**
 .888

**
 .894

**
 1 

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

N 339 339 339 339 339 339 339 339 339 339 339 

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

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.258 .186  6.749 .000 

Toteach .724 .045 .657 16.153 .000 

2 (Constant) .800 .198  4.038 .000 

Toteach .548 .054 .497 10.159 .000 

Tohead .268 .049 .265 5.409 .000 

3 (Constant) .797 .197  4.044 .000 

Toteach .513 .056 .466 9.144 .000 

Tohead .203 .058 .201 3.503 .001 

Todirec .100 .047 .120 2.132 .034 

a. Dependent Variable: Tosucses    
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ภาคผนวก ช 

ตัวอย่างภาพประกอบเพื่อการวิจัย 
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ภาพประกอบ 4 สัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญคนที่ 1 

(ผศ. ดร.ไชยา ภาวะบุตร, สัมภาษณ์ วันที่ 20 มีนาคม พ.ศ. 2563) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 5 สัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 2 

(ดร.สุรพล บุญมีทองอยู่, สัมภาษณ์ วันที่ 23 มีนาคม พ.ศ. 2563) 
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ประวัติย่อของผู้วจิัย 
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ประวัติย่อของผู้วจิัย 

ช่ือ    ว่าที่รอ้ยตรีหญิงศุภวรรณ รูปงาม 

วัน เดือน ปี เกิด  วันที่ 4 กันยายน 2535 

ภูมลิ าเนา    จังหวัดสกลนคร 

ที่อยู่ปัจจุบัน   632/5 ต าบลธาตุเชิงชุม อ าเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร 

ต าแหน่ง    ครู  

สถานที่ท างาน   โรงเรียนเซกา อ าเภอเซกา 

    ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 

ประวัติการศกึษา 

 พ.ศ. 2548  ประถมศึกษาปีที่ 6 โรงเรียนเมืองสกลนคร  

      อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 

 พ.ศ. 2551  มัธยมศกึษาปีที่ 3 โรงเรียนธาตุนารายณ์วิทยา 

      อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 

 พ.ศ. 2554  มัธยมศกึษาปีที่ 6 โรงเรียนธาตุนารายณ์วิทยา 

      อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 

 พ.ศ. 2559  ครุศาสตรบัณฑิต (ค.บ.5 ปี) สาขาวิชาคณิตศาสตร์ 

      มหาวิยาลัยราชภัฏสกลนคร อ าเภอเมอืง จังหวัดสกลนคร 

 พ.ศ. 2563  ครุศาสตรมหาบัณฑติ (ค.ม.) สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

      มหาวิยาลัยราชภัฏสกลนคร อ าเภอเมอืง จังหวัดสกลนคร 

ประวัติการท างาน 

 พ.ศ. 2560  ครูผูช่้วย โรงเรียนเซกา อ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ 

      สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 

 พ.ศ. 2562  ครู อันดับ คศ. 1 โรงเรียนเซกา อ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ 

      สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 
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