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ABSTRACT 

 This research aimed to: 1) investigate the transformational leadership of school 
administrators under the Saraburi Primary Educational Service Area Office 2, 2) examine 
the personnel management of school administrators, and 3) explore the relationship 
between transformational leadership and personnel management of school  
administrators under the Saraburi Primary Educational Service Area Office 2.  

 The research samples consisted of 291 teachers under the Saraburi Primary 
Educational Service Area Office 2 derived from cluster sampling in the academic year 
2021. The instrument was a five-point questionnaire. To analyze the data, the researcher 
conducted the statistics consisting of frequency, percentage, mean, standard deviation, 
and the Pearson product-moment correlation coefficient.  

 The findings revealed that : 1) the transformational leadership of school 
administrators under the Saraburi Primary Educational Service Area Office 2 showed              
a high level. 2) The personnel management of school administrators indicated a high 
level. 3) The transformational leadership and personnel management of school 
administrators under the Saraburi Primary Educational Service Area Office 2 had a high 
positive relationship with a statistically significant level of .01. 
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บทท่ี 1 
บทน ำ 

 
1.1  ที่มำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 จากกระแสการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก ได้ส่งผลกระทบให้ประเทศไทยจ าเป็นต้องเร่งพัฒนา 
ปรับปรุง เปลี่ยนแปลงระบบการจัดการศึกษาของประเทศ เพ่ือให้สามารถพัฒนาคนให้มีคุณภาพอย่าง
เพียงพอต่อการด ารงชีวิตอยู่ได้ในสังคมที่ก าลังเกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งทางด้านเศรษฐกิจและสังคม                   
โดยต้องการให้ประชากรของประเทศสามารถร่วมมือและแข่งขันกับประชาคมโลกอ่ืนๆ ได้อย่างเหมาะสม 
จึงได้มีการบังคับใช้พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 4) พ.ศ. 2562 
ซึ่งเป็นกฎหมายการศึกษาฉบับแรกของไทยที่เป็นกรอบหลักในการท าการปฏิรูปการศึกษาทั้ งระบบ            
โดยมุ่งกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษาจากส่วนกลางไปยังสถานศึกษา องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น และชุมชน ซึ่งมุ่งหวังจะให้เป็นการเพ่ิมประสิทธิผลในการจัดการศึกษาและตอบสนองความ
ต้องการของชุมชน ตามมาตรา 39 ที่ระบุว่า ให้กระทรวงกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษา 
ทั้งด้านการบริหารวิชาการ การบริหารงบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป ไปยัง
คณะกรรมการเขตพ้ืนที่การศึกษา และสถานศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษาโดยตรง (ส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาแห่งชาติ, 2562, น.19) ผู้บริหารสถานศึกษาจ าเป็นต้องมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ซึ่งเป็น
กระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานและ              
ผู้ตามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับที่
สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีมและขององค์การ  
จูงใจให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองค์การ
หรือสังคม ซึ่งกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตามนี้จะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบ
พฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือที่เรียกว่า “4I’s” (Four I’s) คือ 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นทางปัญญา และ 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Bass 
& Avolio, 1994) 
 การพัฒนาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหาร
ราชการกระทรวงศึกษาธิการ พุทธศักราช 2546 ที่ก าหนดให้สถานศึกษาที่จัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานเป็นการ
กระจายอ านาจบริหารงานบุคคลให้แก่เขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษา ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคล
ในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยผู้บริหารสถานศึกษา ครู ผู้ปกครอง คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ชุมชน เข้ามามีส่วนร่วมในการบริหารงานบุคคลมากขึ้น เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการด าเนินงานจัดการ 
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ศึกษาให้มากที่สุด กระทรวงศึกษาธิการได้ก าหนดกรอบการบริหารงานบุคคลไว้ การบริหารงานในสถานศึกษา
เป็นภารกิจที่ส าคัญที่มุ่งส่งเสริมให้สถานศึกษาสามารถปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา 
เพ่ือด าเนินการด้านการบริหารงานบุคคลให้เกิดความคล่องตัวอิสระภายใต้กฎหมาย ระเบียบ เป็นไปตาม
หลักธรรมาภิบาล ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนา มีความรู้ความสามารถ มีขวัญ
ก าลังใจ ได้รับการยกย่อง เชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงและก้าวหน้าในวิชาชีพ ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนา
คุณภาพการศึกษาของผู้เรียนเป็นส าคัญ โดยผู้บริหารโรงเรียนในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานต้องด าเนินการใน
ภารกิจหลัก คือ การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง การเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ วินัยและการรักษาวินัย และการออกจากราชการ แต่การบริหาร                  
งานบุคคลเป็นงานที่ยุ่งยากท่ีซับซ้อนเพราะต้องท างานเกี่ยวกับคน ซึ่งมีความรู้ ความสามารถ ตลอดจนมี
ความส านึกแตกต่างกัน และที่ส าคัญคนเป็นสิ่งที่มีชีวิตจิตใจ มีอารมณ์ ผู้บริหารจึงต้องประสบปัญหา
ต่างๆ ในการบริหารบุคคล ซึ่งปัญหาที่ส าคัญ ได้แก่ ปัญหาการวางแผนการบริหารงานบุคคล ปัญหาการ
สรรหาและการแต่งตั้งบุคคล ปัญหาการพัฒนาบุคคล ปัญหาการประเมินผลการปฏิบัติงาน ปัญหาการให้
บุคคลพ้นจากงาน และปัญหาการควบคุมก ากับ ติดตาม และนิเทศบุคคล (กระทรวงศึกษาธิการ , 2546, 
น.6) ซึ่งสอดคล้องกับ วิภาดา สารัมย์ (2562) ได้ศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา              
ในเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี ด้านการวางแผนก าลังคนและก าหนดต าแหน่ง  ผู้บริหาร
สถานศึกษามีการจัดการโดยการจัดท ากรอบอัตราก าลังครู ตามหลักเกณฑ์ของ ก.ค.ศ. ขอรับการบรรจุ
แต่งตั้งจากหน่วยงานต้นสังกัด ติดต่อประสานกับหน่วยงานอ่ืนเพ่ือขอสนับสนุนบุคลากรในการปฏิบัติ
หน้าที่การสอน ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ผู้บริหารสถานศึกษามีการสนับสนุนส่งเสริมให้ครูและ
บุคลากรเข้าศึกษา อบรม สัมมนาในหลักสูตรต่างๆ การขอเลื่อนวิทยฐานะ ให้ค ายกย่องชมเชยเพ่ือสร้าง
ขวัญและก าลังใจ ด้านการธ ารงรักษาบุคคล ผู้บริหารสถานศึกษามีการจัดท าค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการ
ด าเนินการฝ่ายอาคารสถานที่ให้มีความพร้อมและความปลอดภัย รวมถึงการให้บุคลากรมีส่วนร่วมใน
การเสนอความคิดเห็นในการท างานอย่างเป็นประชาธิปไตย ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผู้บริหาร
สถานศึกษามีการนิเทศ ก ากับ ติดตาม บันทึกข้อมูลข้าราชการครูและบุคลากร เพ่ือหาแนวทางแก้ไขหรือ
พัฒนาบุคลากรในส่วนที่ยังบกพร่อง ด้านการพัฒนาบุคลากร ผู้บริหารสถานศึกษายึดหลักความถูกต้อง  
มีความยุติธรรม วิเคราะห์เก็บรวมรวมข้อมูล พฤติกรรมของข้าราชการครู และบุคลากร ปลูกฝังแนวคิด
เจตคติที่ดีในการประชุมครู ให้ครูเข้าร่วมกิจกรรมเกี่ยวกับการส่งเสริมวิชาชีพครู  และ Blanks (2002) 
ได้ท าการศึกษา เรื่อง รูปแบบของงานส าหรับผู้ท าหน้าที่การบริหารบุคคลภายในระบบโรงเรียนชุมชน     
ในมลรัฐแคโรไรนาเหนือ สหรัฐอเมริกา พบว่า การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนอยู่ในช่วงของการพัฒนา 
แต่ยังล้าหลังกว่าการบริหารงานบุคคลของหน่วยงานอื่นๆ ถึงแม้บุคคลที่รับผิดชอบด้านการบริหารบุคคล
จะมีความรู้สูงก็ตาม แต่ในด้านวิชาการยังไม่มีความพร้อม จึงต้องมีการฝึกทักษะความช านาญ การฝึกอบรม 
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ในลักษณะการศึกษาภายในและนอกโรงเรียน การบริหารบุคคลในโรงเรียนต้องมีการก าหนดความจ าเป็น
ล าดับก่อนหลัง โดยเฉพาะในเรื่องของงบประมาณ การวางต าแหน่งงาน ถ้าอาศัยรูปแบบการพัฒนาองค์กร
ของภาคเอกชนเป็นตัวอย่างจะสามารถด าเนินงานไปได้อย่างดี 
 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 ได้จัดท าแผนปฏิบัติราชการ ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2564 เพ่ือใช้เป็นกรอบและแนวทางในการพัฒนาการจัดการศึกษาภาคบังคับของ
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 ตามภารกิจ คือ จัดการศึกษาให้ประชากรวัยเรียน
ได้รับการศึกษาภาคบังคับอย่างทั่วถึง มีคุณภาพ และพัฒนาคุณภาพทุนมนุษย์สู่สังคม อนาคตที่ยั่งยืน 
สอดคล้องกับนโยบายที่เกี่ยวข้องทุกระดับ เช่น ส่งเสริม สนับสนุนการพัฒนาระบบการบริหารงานบุคคล
และพัฒนาศักยภาพของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาทั้งภาครัฐและเอกชน ที่ ส่งผลต่อการ
พัฒนาทักษะที่จ าเป็นของผู้เรียนในศตวรรษที่ 21 การพัฒนาส่งเสริม ยกย่องเชิดชูเกียรติครูและบุคลากร
ทางการศึกษาสู่ความเป็นมืออาชีพ สอดคล้องกับปัญหาความต้องการจ าเป็นและส่งเสริมความก้าวหน้า
ในวิชาชีพของครูและบุคลากรทางการศึกษา ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พนักงานราชการ 
ลูกจ้าง ในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา และสถานศึกษา มีผลงานเชิงประจักษ์ตามเกณฑ์ ได้รับการยกย่อง
เชิดชูเกียรติ ประจ าปี 2564 (แผนปฏิบัติการประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสระบุรี เขต 2, 2563, น.24-25) แต่จากการวิเคราะห์สถานภาพของเขตพ้ืนที่การศึกษา
จากผลการด าเนินงานที่ผ่านมา (SWOT) ด้านจุดอ่อนของบุคลากรหรือสมาชิกในหน่วยงาน ส่วนใหญ่มี
ปัญหาที่พบ ได้แก่ บุคลากรบางส่วนในสถานศึกษาไม่สามารถจัดการเรียนรู้ให้นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทาง 
การเรียนสูงกว่าร้อยละ 50 ในสาขาวิชาหลักได้ เนื่องจากสถานศึกษาขาดแคลนครูวิชาเอกในสาขาวิชาหลัก 
สถานศึกษาจ านวนหนึ่งมีจ านวนครูไม่ครบตามเกณฑ์ และขาดแคลนครูในสาขาวิชาหลัก ครูบางส่วนยัง
ไม่เปลี่ยนพฤติกรรมการสอน ในขณะเดียวกันครูบางส่วนสอนไม่เต็มเวลา และครูมีหน้าที่ความรับผิดชอบ
และภาระงานเพ่ิมข้ึน (แผนพัฒนาการศึกษาข้ันพื้นฐานระยะ 5 ปี พ.ศ. 2562-2565 ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2, 2563, น.28) (แผนปฏิบัติการประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2, 2563, น.32) 
 จากที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม 
ศึกษาสระบุรี เขต 2 โดยมุ่งเน้นศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ทั้ง 4 ด้าน ดังนี้ 1) การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นทางปัญญา 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และ 
การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา ทั้ง 5 ด้าน ดังนี้ 1) การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนด
ต าแหน่ง 2) การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 3) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 4) การพัฒนาบุคลากร 5) การออก
จากราชการ โดยศึกษาระดับของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
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สถานศึกษา ตลอดจนความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 เพ่ือที่จะน าผลการวิจัยไปเป็น
ข้อมูลสารสนเทศในการวางแผนพัฒนา ปรับปรุง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคลของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งเป็นส่วนที่ท าให้การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาประสบผลส าเร็จ 
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 
 

1.2  วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
 1.2.1 เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 
 1.2.2 เพ่ือศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การ 

ศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 
 1.2.3 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคล

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 
 

1.3  ค ำถำมกำรวิจัย 
 1.3.1 ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 อยู่ในระดับใด 
 1.3.2 ระดับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 อยู่ในระดับใด 
 1.3.3 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 มีความสัมพันธ์กันหรือไม่
อย่างไร 

 
 

1.4  สมมติฐำนกำรวิจัย 

 1.4.1  ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 อยู่ในระดับมาก 

 1.4.2  ระดับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 อยู่ในระดับมาก 

 1.4.3  ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 มีความสัมพันธ์กัน 
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1.5  ขอบเขตกำรวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหาร 
งานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 โดยมี
ขอบเขตการศึกษา ดังนี้ 
 1.5.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
  การวิจัยนี้มุ่งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหาร        
งานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2  
ประกอบด้วย 
     1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ตามแนวคิดของ Bass & Avolio (1994); Kouzes and 
Posner (1995); Shin, Shung Jae and Zhou, Jing (2003) (อ้างถึงใน ช านาญ ค าปัญโญสิโนทัย, 2559, 
น.39); Basham (2012); Bottomley, et al. (2016); เบญจภรณ์ ผินสู่ (2558); กอบกิจ ธรรมานุชิต 
(2558); กันตพิชญ์ สีตนไชย (2558); ช านาญ ค าปัญโญสิโนทัย (2559); สิริชัย นนทะศรี (2559) และ              
พัชรินทร์ สงครามศรี (2561) ประกอบด้วย 4 ด้าน ดังนี้ 

      (1.1)  การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
      (1.2)  การสร้างแรงบันดาลใจ 
      (1.3)  การกระตุ้นทางปัญญา 
      (1.4)  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

      2) การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา ตามแนวคิดของ Mondy and Noe 
(1990); Story (1991); Cascio (1992); Armstrong (1995); Decenzo and Robbins (2002); 
Lunenburg and Ornstein (2008); กระทรวงศึกษาธิการ (2547); ศิริรัตน์ มกรพฤกษ์ (2559); วรรณยุพา 
ต้นมณี (2559) และ ยศพล พิชญเดชาวงศ์ (2561) ประกอบไปด้วย 5 ด้าน ดังนี้  

        (2.1)  การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 
        (2.2)  การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
        (2.3)  การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
        (2.4)  การพัฒนาบุคลากร 
        (2.5)  การออกจากราชการ  
 1.5.2 ขอบเขตด้านประชากร 
       1) ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา

สระบุรี เขต 2 ประจ าปีการศึกษา 2564 จ านวน 1,239 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 1 กรกฎาคม 2564, กลุ่มงาน
บุคคล สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2) 
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  2) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม 
ศึกษาสระบุรี เขต 2 ประจ าปีการศึกษา 2564 จ านวน 291 คน โดยก าหนดขนาดตัวอย่างจากตารางของ 
Krejcie & Morgan (1970, pp.607-610) โดยใช้วิธีการสุ่มแบบกลุ่ม (Cluster Random Sampling) 
เพ่ือให้กลุ่มตัวอย่างกระจายไปตามอ าเภอของสถานศึกษา  

  

1.6  กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหาร 
งานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 โดยมี
กรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้ 
 

 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 

ภำพที่ 1.1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

1.7  นิยำมศัพท์เฉพำะ 
1.7.1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าหรือผู้บริหารที่มีผลต่อผู้ตาม 

หรือผู้ใต้บังคับบัญชา โดยภาวะผู้น าเป็นปฏิสัมพันธ์ของบุคคลที่มีความแตกต่างกันในด้านอ านาจ ระดับ
แรงจูงใจเพ่ือให้ปฏิบัติตาม โดยใช้ทักษะ ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความ
ไว้วางใจ ส่งผลต่อการปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จ บรรลุจุดมุ่งหมายขององค์การที่ตั้งไว้อย่างเต็ม
ศักยภาพและมีประสิทธิภาพ ดังนี้ 

 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารเน้นย้ าให้ผู้ร่วมงาน
เกิดจิตส านึกในการทุ่มเทต่อการปฏิบัติงาน มีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปยังผู้ร่วมงานได้

    

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2  

ประกอบด้วย 5 ด้าน 
1) การวางแผนอัตราก าลังและ                   

การก าหนดต าแหน่ง 
2) การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
3) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
4) การพัฒนาบุคลากร 
5) การออกจากราชการ 

     
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 

ประกอบด้วย 4 ด้าน 
1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
2) การสร้างแรงบันดาลใจ 
3) การกระตุ้นทางปัญญา 
4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
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อย่างชัดเจน จัดการและควบคุมอารมณ์ตนเองในสถานการณ์ต่างๆ ได้อย่างเหมาะสม พูดและแสดงให้
ผู้ร่วมงานเห็นว่า ความไว้วางใจซึ่งกันและกันสามารถสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน ให้บุคลากรมีส่วนร่วม
ในการก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์กร และให้ความส าคัญต่อการก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจนในการท างาน         

      2) การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้เห็นถึงความตั้งใจ
อย่างแน่วแน่ที่จะท างานให้ส าเร็จตามที่ก าหนด กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานท างานกันเป็นทีมได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ให้ความเชื่อมั่นในตัวผู้ร่วมงานว่าจะสามารถท างานที่มอบหมายได้ส าเร็จ ท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความสนใจที่จะ
ค้นคว้าวิธีการใหม่ๆ ในการท างานให้เกิดความส าเร็จ สร้างค่านิยมในการท างาน โดยให้ผู้ร่วมงานค านึงถึง
ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน แสดงออกถึงความกระตือรือร้นต่อภารกิจที่ได้รับและให้
ก าลังใจผู้ร่วมงานว่าสามารถท างานที่มอบหมายให้ส าเร็จ 

 3) การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานระบุ
ปัญหาขององค์กร โดยการใช้เหตุผลและหลักฐานเป็นประจักษ์ ใช้วิธีการตั้งค าถาม เพ่ือน าไปสู่การมีส่วนร่วม
แสดงความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นและตัดสินใจ   
ช่วยให้ผู้ร่วมงานมองปัญหาในหลายแง่มุม แจ้งให้ผู้ร่วมงานทราบถึงปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์กรตามความ
เป็นจริง ให้ความสนใจที่จะปรับปรุงวิธีการท างานที่หลากหลาย ใช้ทักษะในการกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานเกิด
กระบวนการคิดเพ่ือใช้ในการแก้ปัญหาในการท างาน และวิเคราะห์สาเหตุของปัญหาในการท างานโดยใช้
ข้อมูลหลักฐานที่เชื่อถือได้       

 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารส่งเสริมให้
ผู้ร่วมงานมีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง ให้ความสนใจผู้ร่วมงานโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่าง
บุคคล มอบหมายงานโดยค านึงถึงความรู้ ความสามารถของบุคลากรแต่ละคน เป็นพ่ีเลี้ยงคอยแนะน า
วิธีการท างานแก่ผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล ส่งเสริมสนับสนุนผู้ร่วมงานที่มีความสามารถพิเศษให้เจริญ 
ก้าวหน้าในหน้าที่การงาน พร้อมรับฟังเรื่องราวและความคิดเห็นของผู้ร่วมงานด้วยความตั้งใจ ให้ความ
สนใจผู้ร่วมงานที่มีปัญหา ให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ต่อความก้าวหน้าของผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล 
และปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานทุกคนด้วยความยุติธรรม  

1.7.2 การบริหารงานบุคคล หมายถึง การด าเนินการหรือจัดการเกี่ยวกับบุคคลในหน่วยงาน
ใช้คนให้เหมาะสมกับงานตามวัตถุประสงค์ และตามความต้องการของหน่วยงานอย่างมีประสิทธิภาพ             
มีกระบวนการในการบริหารคนขององค์กรผ่านทางการวางนโยบาย กฎ ระเบียบ และขั้นตอนการท างาน 
เพ่ือให้ได้บุคลากรที่เหมาะสมกับงาน ทั้งในด้านปริมาณคุณภาพและระยะเวลาที่เหมาะสม ประกอบด้วย
งานที่ส าคัญ คือ การวางแผน การสรรหา การคัดเลือกบรรจุและแต่งตั้ง ค่าตอบแทนและขวัญก าลังใจ 
การเลื่อนต าแหน่ง การโยกย้าย และการให้พ้นจากงาน โดยมีขอบข่ายกว้างขวางและครอบคลุม ซึ่งเป้าหมาย
ส าคัญของการบริหารงานบุคคล คือ การได้มาซึ่งบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ หน่วยงานสามารถ
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พัฒนาให้ผู้ที่มีความรู้ความสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเพ่ิมประสิทธิผลตามความมุ่งหมาย 
ของหน่วยงาน ประกอบไปด้วย 

  1) การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง หมายถึง การก าหนดคุณสมบัติ
ของบุคลากรไว้ล่วงหน้าอย่างชัดเจน การเสนอข้อมูลเพื่อขอเพ่ิมอัตราก าลังต่อผู้อ านวยการส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษา การวางแผนอัตราก าลังร่วมกัน ก าหนดบทบาทหน้าที่ของบุคลากรให้ชัดเจน การยึดกรอบ 
นโยบายเป็นหลักในการวางแผนบุคลากร การก าหนดระยะเวลาการวางแผนบุคลากรไว้ชัดเจน การร่วมกัน
วางแผนแนวทางการสรรหาบุคลากร มีความพร้อมด้านข้อมูลในการวางแผนบุคลากรการให้ผู้ร่วมงาน 
และให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นการวางแผนบุคลากร 

  2) การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง หมายถึง กระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มี
ความรู้ ความสามารถเฉพาะด้าน ให้เพียงพอต่อความต้องการของสถานศึกษา มีการขออนุมัติใช้อัตราว่าง
เพ่ือบรรจุและแต่งตั้ง สรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถตรงตามที่สถานศึกษาต้องการ 
และให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร รับและส่งตัวข้าราชการที่ได้รับการบรรจุ
ได้ทันตามก าหนดเวลา ก าหนดนโยบายในการคัดเลือกและสรรหาบุคลากร และส่งเสริมบุคลากรให้ได้รับ
การเลื่อนระดับต าแหน่งให้สูงขึ้น 

  3) การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติงาน
เพ่ือเลื่อนต าแหน่ง ก าหนดวัตถุประสงค์ของการประเมินที่เหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ ส่งเสริมให้บุคลากร
ไดส้ร้างผลงานใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อสถานศึกษา ก าหนดหลักเกณฑ์การประเมินผลที่เหมาะสมและ
ชัดเจน และมีเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานตามความเป็นจริง 

  4) การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การส่งเสริมให้บุคลากรเข้าร่วมประชุมสัมมนา และ
ฝึกอบรม จัดปฐมนิเทศบุคลากรก่อนเข้าปฏิบัติงาน ส่งเสริมให้บุคลากรทุกคนมีโอกาสได้ไปศึกษาดูงาน
และลาศึกษาต่อ จัดต าแหน่งหน้าที่บุคลากรตามความเหมาะสม ด าเนินการนิเทศภายในแก่บุคลากร                 
จัดประชุมชี้แจงเพ่ือให้บุคลากรได้ทราบแนวทางการปฏิบัติงาน ส่งเสริมให้บุคลากรได้มีโอกาสเลื่อนต าแหน่ง
ให้สูงขึ้น และเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน 

  5) การออกจากราชการ หมายถึง การให้พ้นจากสภาพการเป็นข้าราชการ อาจเกิดจาก
ความเจ็บป่วยที่ไม่สามารถปฏิบัติราชการได้ หรือเหตุอ่ืนๆ มีการให้ความรู้ ฝึกอบรม และพัฒนาบุคลากร
เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และไม่ต้องออกจากงาน จัดท าทะเบียนประวัติของ
บุคลากรเพ่ือประโยชน์เมื่อจ าเป็นต้องพ้นจากงาน เช่น ถึงแก่กรรม ลาออก หรือเกษียณอายุราชการ   
จัดกิจกรรมเชิดชูเกียรติและความดีเมื่อบุคลากรพ้นออกจากราชการ เนื่องจากเกษียณอายุราชการ พิจารณา
ลงโทษบุคลากรในองค์กรที่ขาดประสิทธิภาพในการท างาน และให้ความเป็นธรรมแก่บุคลากรที่พ้นจากงาน
ด้วยสาเหตุที่แตกต่างกัน 
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 1.7.3 ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง บุคลากรวิชาชีพที่รับผิดชอบการบริหารสถานศึกษา 
ประกอบด้วย ผู้อ านวยการสถานศึกษา รองผู้อ านวยการสถานศึกษา และรักษาการในต าแหน่งผู้อ านวยการ
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2  

 1.7.4 ครู หมายถึง ข้าราชการผู้ปฏิบัติหน้าที่เก่ียวกับการสอนในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 ปีการศึกษา 2564 
 1.7.5 สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 หมายถึง
สถานศึกษารัฐบาลขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ และขนาดใหญ่พิเศษ ในเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม 
ศึกษาสระบุรี เขต 2  
 

1.8  ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 1.8.1  เพ่ือเป็นข้อมูลในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคลของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 ให้เกิดประโยชน์ต่อ
การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาให้มากยิ่งขึ้น 
 1.8.2  เพ่ือเป็นข้อมูลสารสนเทศส าหรับการวางแผนการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับ
การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี 
เขต 2 
 1.8.3  สถานศึกษา หน่วยงานต้นสังกัด และหน่วยงานอ่ืนสามารถน าข้อมูลที่ได้จากการวิจั ย
ไปพัฒนาการท างาน ใช้เป็นกรอบทิศทางประกอบการพิจารณาก าหนดนโยบายและสนับสนุนให้มีการ
ปรับปรุงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาให้เกิดประสิทธิผล
มากขึ้น 
 
 
 
 
 
 



บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 การวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคลของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 ผู้วิจัยได้ศึกษา
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือเป็นพ้ืนฐานและแนวคิดที่จะน าไปสู่กรอบความคิดให้บรรลุวัตถุประสงค์
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2.1  หลักการ แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
       2.1.1 ความหมายของภาวะผู้น า 
   ภาวะผู้น า หรือ Leadership เป็นปัจจัยที่ส าคัญยิ่งส าหรับความส าเร็จของผู้น าหรือ
ผู้บริหาร ภาวะผู้น าได้รับความสนใจและได้มีการศึกษามาเป็นเวลานาน ซึ่งมีนักวิชาการและนักการศึกษา              
ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้หลายความหมาย ดังนี้ 
   ประธาน ยศรุ่งเรือง (2559, น.32) ได้ให้ความหมายว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลที่ได้รับ
มอบหมาย ซึ่งอาจโดยการเลือกตั้งหรือแต่งตั้ง และเป็นที่ยอมรับของสมาชิกให้มีอิทธิพลและบทบาท
เหนือกลุ่ม สามารถท่ีจะจูงใจชักน าหรือชี้น าให้สมาชิกของกลุ่มรวมพลังเพ่ือปฏิบัติภารกิจต่างๆ ของกลุ่ม
ให้ส าเร็จ 
   รวิษฎา ถิรวัชรภูวดล (2559, น.81-83) ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น า คือ บุคคลที่มีอิทธิพล
เหนือผู้อ่ืนในกลุ่ม เป็นผู้ที่มีความสามารถในการจูงใจมีการปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในกลุ่มมีความ
รับผิดชอบในหน้าที่ช่วยเหลือ ส่งเสริม เห็นอกเห็นใจผู้ร่วมงาน ร่วมแรงร่วมใจกันท างาน มีความพากเพียร 
อดทน กล้าตัดสินใจ สามารถปรับปรุงเปลี่ยนแปลงแก้ไขสิ่งบกพร่องต่างๆ อยู่เสมอ 
   พิมลพรรณ เพชรสมบัติ (2560, น.2-3) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า (Leadership) 
หมายถึง ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลโดยผู้น าเป็นผู้ให้ข้อมูลที่สามารถเกิดความร่วมมือจากสมาชิกกลุ่ม
ร่วมมือกันปฏิบัติงานจนส าเร็จบรรลุผลตามต้องการ และการที่ภาวะผู้น ามีลักษณะที่ซับซ้อนในลักษณะของ
กระบวนการของความสัมพันธ์และการใช้อิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลอ่ืน 

  อุไรวรรณ ศรีศักดิ์ (2560, น.14) สรุปได้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถหรือ
พฤติกรรมของผู้น าหรือผู้บริหารที่มีอิทธิพลต่อกลุ่ม เพ่ือให้การด าเนินงานขององค์การที่มีในการบริหาร
ตนเองและผู้อ่ืน สามารถครองใจผู้ใต้บังคับบัญชา สร้างความเชื่อมั่นและให้การสนับสนุน โน้มน้าวจิตใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชาบรรลุตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ตั้งไว้ร่วมกันให้ร่วมมือในการปฏิบัติงานเพ่ือให้
การปฏิบัติงานให้ส าเร็จบรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายที่มีการก าหนดไว้  

  ไพฑูรย์ สินลารัตน์ (2560, น.10) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น า คือ พฤติกรรมของผู้บริหารที่มี
ความสัมพันธ์หรือมีอิทธิพลระหว่างผู้น าหรือผู้ตาม เพ่ือท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง เพ่ือบรรลุจุดมุ่งหมาย
ร่วมกันโดยมีความสามารถในการแก้ปัญหาต่างๆ ที่เผชิญได้ ซึ่งได้อาศัยอ านาจหน้าที่หรือการกระท าของ
ผู้น าในการชักจูงหรือชี้น าบุคคลให้ปฏิบัติงานส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้  
   ขวัญทิรา ทิราวงศ์ (2563, น.10) ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการของการมีอิทธิพลต่อ
บุคคลหรือกลุ่มผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือด าเนินกิจกรรมที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 
   ศิรินทิพย์ เพ็งสง (2563, น.20) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า หมายถึง พฤติกรรมความ 
สามารถ หรือกระบวนการของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืนในกลุ่ม หรือผู้ใต้บังคับบัญชา 
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ที่ก่อให้เกิดกิจกรรมหรือการเปลี่ยนแปลง เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของสถานศึกษาที่วางไว้ โดยใช้การสนับสนุน 
ชักชวน กระตุ้นจูงใจให้บุคคลปฏิบัติตาม ด้วยความกระตือรือร้น เต็มใจ และยินดีที่จะให้ความร่วมมือ 
เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติงานและการบริหารจัดการการศึกษาในสถานศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล  
   Colin W. Evers & Gabriele Lakomski (2000, p.58) ให้ความหมายว่า  ภาวะผู้น า 
หมายถึง ความสามารถจูงใจผู้อ่ืนและความสามารถในการสร้างวิสัยทัศน์ รวมถึงสามารถตัดสินใจได้
อย่างเหมาะสมเมื่อต้องเผชิญกับสถานการณ์ที่ไม่แน่นอน เพ่ือท าให้ผู้ตามท างานได้อย่างมีขวัญและ
ก าลังใจ 
   Yukl (2006, p.2) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า หมายถึง พฤติกรรมส่วนตัวของบุคคล
คนหนึ่งที่จะชักน ากิจกรรมของกลุ่มให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน  
   Lussier & Achua (2007, p.5) ให้ความหมายค าว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการ
ที่มีอิทธิพลของผู้น าและผู้ตามต่อความส าเร็จของจุดประสงค์ขององค์กรจนกระทั่งเกิดการเปลี่ยนแปลง 
   สรุปได้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง พฤติกรรมหรือความสามารถของผู้น าที่ใช้อิทธิพลเพ่ือ
ท าให้เกิดประสิทธิผลของกลุ่ม โดยใช้ความรู้ ความสามารถ และจูงใจให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตามหรือด าเนิน
กิจกรรมต่างๆ ด้วยความเต็มใจ และมั่นใจพร้อมที่จะให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์
หรือเป้าหมายขององค์การ 
 2.1.2 ความส าคัญของภาวะผู้น า 
   นักวิชาการด้านการศึกษากล่าวถึงความส าคัญของภาวะผู้น าไว้ ดังนี้ 
   สัมฤทธิ์ กางเพ็ง (2559, น.141) กล่าวว่า การบริหารจัดการองค์การจะล้มเหลวหรือ
เจริญก้าวหน้าขึ้นอยู่กับภาวะผู้น า ทุกหน่วยงานหรือองค์การไม่ว่าจะขนาดใหญ่หรือเล็กย่อมต้องการ
ผู้บริหาร เช่น ผู้จัดการ ผู้อ านวยการ หรือ CEO ที่มีบารมี ความรู้ ความสามารถ ทักษะ และสามารถน า 
หรือเป็นแบบอย่างให้ผู้อ่ืนท าตามได้ ภาวะผู้น าเป็นเรื่องของอิทธิพล (influence) หรือการผลักดันและ
โน้มน้าวให้คนอ่ืนท าในสิ่งต่างๆ ภาวะผู้น าจึงเป็นกระบวนการที่ด าเนินไปอย่างต่อเนื่อง ไม่ใช่เรื่องของ
ต าแหน่งหน้าที่ แต่จะเกี่ยวข้องกับผู้คนและการเปลี่ยนแปลงของคนกลุ่มนั้นๆ ซึ่งจะมีการเปลี่ยนแปลง
อยู่ตลอดเวลาไม่เคยหยุดนิ่ง ความท้าทายของภาวะผู้น าจึงอยู่ที่การสร้างความเปลี่ยนแปลงและส่งเสริม
ให้เกิดความเติบโต 
   ธุมากร เจดีย์ค า (2559, น.14) กล่าวไว้ว่า ความส าคัญของภาวะผู้น านั้นจะต้องเป็น                 
ผู้ที่ค้นหาข้อมูลของแต่ละบุคคลในหน่วยงานได้อย่างลึกซึ้ง เพ่ือประโยชน์ในการบริหารงานบุคคลได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ขณะเดียวกันผู้น าที่ดีจะต้องเป็นผู้รู้จักเข้าถึงธรรมชาติพ้ืนฐานของบุคลากรใน                 
หน่วยงานของตน เป็นนักสื่อสารที่ดีกับผู้ร่วมงานและสามารถเผชิญกับปัญหาต่างๆ และแก้ไขปัญหา
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เหล่านั้นให้ลุล่วงไปด้วยดี อีกทั้งสามารถท าให้ผู้ร่วมงานเต็มใจที่จะร่วมมือด าเนินกิจกรรมต่างๆ ของ
องค์กรให้บรรลุเป้าหมายอย่างเต็มก าลังความสามารถและมีประสิทธิภาพ 
   นนทกร อรุณโน (2559, น.11) กล่าวไว้ว่า กาวะผู้น ามีความส าคัญต่อกระบวนการเชิง
บริหารทุกระบบทุกงาน ซึ่งเป็นการเสริมสร้างศักยภาพของผู้น าให้เต็มความสามารถให้เกิดพลังอิทธิพล
ในการครองใจผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงานให้ร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงาน ทั้งยังเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้
ผู้น าเกิดบารมี ความเชื่อมั่นความนับถือ ก าลังใจ ความอบอุ่น ในการรวมทีมหรือกลุ่มด าเนินกิจกรรมให้
บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

  นวลปรางค์ ยอดสกุลณี (2561, น.18) กล่าวว่า ภาวะผู้น ามีความส าคัญต่อหน่วยงาน
หรือองค์กร กล่าวคือ ผู้น าจะเป็นคนจัดการด าเนินการงานในองค์กร คอยเชื่อมโยงประสานการท างาน
ของคนในองค์กร ถ้าผู้ใต้บังคับบัญชามีความพึงพอใจในตัวของผู้น าจะตั้งใจท างาน ให้ความร่วมมือกับ
องค์กร คุณสมบัติเฉพาะของผู้น าการแสดงออกซึ่งพฤติกรรมในการท างานจึงมีผลต่อการปฏิบัติงานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
   วิไลลักษณ์ สีดา (2562, น.21) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น ามีความส าคัญในการเสริมสร้าง
พลังร่วมให้เกิดการร่วมมือร่วมใจไปสู่การเปลี่ยนแปลง ประสานให้ความสะดวก ติดต่อดูแลให้ความ
สนับสนุน และช่วยเหลือรับผิดชอบแทนหน่วยงานนั้นๆ หรือเป็นตัวแทนติดต่อกับบุคคลภายนอกเป็น
ปัจจัยส าคัญท่ีท าให้ผู้น าเกิดบารมีได้ความเชื่อมั่น ความนับถือ สร้างขวัญและก าลังใจ ความอบอุ่นในการ
ร่วมทีมที่กลุ่มด าเนินกิจกรรมให้บรรลุเป้าหมายและเป็นตัวอย่างในการปฏิบัติงาน 
   พรปวีณ์ แสนอินทร์ (2563, น.22) กล่าวว่า ภาวะผู้น าจึงมีความส าคัญอย่างมากต่อ
การพัฒนาองค์กรและการจัดการเพราะจะท าให้มีการปฏิบัติที่ท าให้จุดมุ่งหมายขององค์กรบรรลุ
เป้าหมาย องค์กรทุกองค์กรและทุกระดับภาวะผู้น าจะมีความส าคัญมาก เพราะก่อให้เกิดผลที่แตกต่าง
อย่างชัดเจน เช่น องค์กรที่เคยมีวิสัยทัศน์กว้างไกล มีสิ่งที่ท้าทายให้ท าตลอดเวลากลายเป็นองค์กรที่อยู่
ในขอบเขตที่แคบๆ ขาดสิ่งเร้าใจแก่ผู้ปฏิบัติงานภายในองค์กร หากผู้น าเป็นคนเฉื่อยชาไม่มีวิสัยทัศน์ 
และในหลายๆ องค์กรและในระดับต่างๆ ขององค์กรที่มีแต่จะเลวร้ายลงทุกๆ วัน เพราะว่า “ไม่มีภาวการณ์
เป็นผู้น าที่ดี” หรือ “ขาดภาวการณ์เป็นผู้น า” นั่นเอง  
   มัณฑนา ชุมปัญญา (2563, น.20) กล่าวว่า ภาวะผู้น ามีความส าคัญและมีความจ าเป็น
อย่างยิ่งส าหรับผู้น า หรือผู้บริหารที่จ าเป็นจะต้องใช้ภาวะผู้น าในการบริหารงานร่วมกับบุคคลอ่ืนหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยให้เพ่ือนร่วมงานปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจ มีความพึงพอใจโดยได้ทั้งงาน และได้
ทั้งใจของเพ่ือนร่วมงาน และได้ผลงานที่ออกมาอย่างมีคุณภาพตรงกับวัตถุประสงค์  และเป้าหมายที่
ก าหนดไว้ 
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  Steers (1991) กล่าวไว้ว่า ผู้บริหารเป็นผู้ที่มีหน้าที่บริหารงานตามภารกิจขององค์กร
ให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดหน้าที่บริหารงานที่เกี่ยวข้องกับกิจกรรมหลายอย่างขึ้นอยู่กับว่าอยู่บน
พ้ืนฐานการบริหาร ซึ่งไม่ว่าศาสตร์ใดๆ ที่มีอยู่ก็ไม่แตกต่างกันนักในเรื่องของหลักการ ส่วนที่แตกต่างกัน
เป็นเรื่องของเทคนิคและประสบการณ์ การบริหารการศึกษากว่าจะเห็นผลส าเร็จหรือว่าล้มเหลวต้องใช้
ระยะเวลา ส่วนทางด้านธุรกิจนั้นถ้าบริหารผิดจะเห็นผลได้มาก และบทลงโทษรุนแรงกว่า ผู้บริหารที่มี
ภาวะผู้น า (Leadership) จะช่วยสนับสนุนการปฏิบัติงานต่างๆ ขององค์การให้เป็นไปด้วยความเรียบร้อย คือ 

  1)  ช่วยให้บุคลากรขององค์กรได้รับการประสานงาน และแนะน าการปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง
เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนด 

  2)  ช่วยรักษาสถานภาพขององค์การให้มีความมั่นคงโดยการปรับเปลี่ยน หรือปรับตัว
ตามเงื่อนไขการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อม 

  3)  ช่วยประสานฝ่ายต่างๆ ขององค์การให้ด าเนินการได้ตามลักษณะพลวัตรภายใน
องค์การโดยเฉพาะในช่วงที่องค์การอยู่ในระหว่างการพัฒนาและการเปลี่ยนแปลง ช่วยแก้ไขความขัดแย้ง
ระหว่างส่วนต่างๆ 

  4)  ช่วยให้บุคลากรในองค์การบรรลุถึงความต้องการต่างๆ ทั้งในด้านความพึงพอใจ
และเป้าหมายส่วนบุคคล โดยจะเป็นผู้ที่ชักชวนจูงใจให้ผู้ร่วมงานมีความยินดีและมีความเต็มใจที่จะ
ร่วมมือปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 

  Qiuck (1997, p.36) กล่าวไว้ว่า ความส าคัญของภาวะผู้น าคือ หัวใจของการเป็นผู้น า
ต้องสร้างความน่าเชื่อถือเพราะไม่เพียงแต่รู้ว่าจะต้องปฏิบัติหน้าที่อย่างไรเท่านั้น แต่ผู้น ายังต้องมี
คุณสมบัติของผู้น าที่ดีด้วย กล่าวคือ ต้องเข้าใจถึงความส าคัญของดุลยภาพระหว่างคุณลักษณะกับ
ความรู้ ความสามารถ เพราะไม่ว่าบุคคลจะมีความสามารถเพียงใดก็ไม่สามารถจะเป็นผู้น าที่แท้จริงได้          
หากปราศจากซ่ึงคุณลักษณะที่เหมาะสม 

  KumKum (2009, p.120) กล่าวไว้ว่า ความส าคัญของภาวะผู้น าเป็นบุคคลที่ท าให้
องค์การเจริญก้าวหน้าและบรรลุผลส าเร็จ โดยเป็นผู้ที่มีบทบาทแสดงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่เป็น
ผู้ใตบ้ังคับบัญชา หรือเป็นบุคคลที่ก่อให้เกิดความมั่นคงและช่วยเหลือผู้อื่นเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม 

  Maxwell (2011, p.12) กล่าวไว้ว่า ความส าคัญของภาวะผู้น าว่าเป็นการสร้างระบบ
การท างานที่มีประสิทธิผลหรือการท าให้องค์การด าเนินไปในทิศทางเดียวกันคือ การลงมือสร้างแผนหลัก
ที่ก าหนดขึ้นในขั้นตอนที่หนึ่ง ทุกระดับชั้นขององค์การควรมีการด าเนินการไปในทิศทางเดียวกันเพ่ือ
บรรลุวัตถุประสงค์เดียวกันในฐานะผู้น าต้องเปลี่ยนแปลงระบบการท างาน ขั้นตอนการท างาน และโครงสร้าง
องค์การให้สอดคล้องกับจุดมุ่งหมายขององค์การที่ได้วางไว้แล้ว 
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   จากการศึกษาสรุปได้ว่า ภาวะผู้น ามีความส าคัญส าหรับองค์กรและบุคคลมีความจ าเป็น
ในด าเนินงานขององค์กร ส่งเสริมความส าเร็จขององค์กร การใช้ภาวะผู้น าในการบริหารเพ่ือให้บุคคล 
หรือผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดการยอมรับ ปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจ เต็มศักยภาพ และได้ผลงานที่ออกมา
อย่างมีคุณภาพตรงกับวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนดไว้  
       2.1.3 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

  กล่าวถึงการศึกษาผู้น าที่กระตุ้นบุคคลให้ท างานโดยภารกิจที่มากขึ้น มีจุดมุ่งหมายที่
สูงสุดขึ้น มีความเชื่อในความสามารถที่จะบรรลุภารกิจพิเศษ ซึ่งมีผู้วิจัยได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ไว้ดังนี้ 

  สุกัลยา ภักดีกุล (2557, น.15-16) ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ 
พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงออกโดยใช้วิธีการต่างๆ เพ่ือเป็นการเกลี้ยกล่อมโน้มน้าวจิตใจ และกระตุ้นให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ร่วมงานมีความตระหนักและมองเห็นความส าคัญของงานมากกว่าประโยชน์ของ
ตนเองและสามารถท ากิจกรรมของกลุ่มร่วมกับบุคคลในองค์การได้ เพ่ือให้การด าเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์
ขององค์การตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

  วิจักษณ์ สุวรรณเจริญ (2558, น.34) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 
พฤติกรรมหรือความสามารถในการบริหารของผู้บริหารที่จะน าพาให้ผู้ร่วมงานมีความสามารถในการ
ปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถมากกว่าที่ตั้งไว้แต่ต้น ส่งผลให้องค์กรได้รับการพัฒนาอยู่ตลอดเวลา 
ทันการเปลี่ยนแปลงของสังคมของประเทศและของโลก 
   สุภาพร ภูสมที (2559, น.23) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อความ 
ส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร ซึ่งผู้บริหารจะมีวิสัยทัศน์กว้างไกลมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีความ
กระตือรือร้นในการท างาน มีทักษะการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มีการใช้ภาวะผู้น าที่เหมาะสมกับ
องค์กร สอดคล้องกับสถานการณ์ได้อย่างมีเหตุผล ความสามารถจูงใจให้บุคลากรท างานด้วยความ
เสียสละ เพ่ือส่วนรวมเพ่ือการเปลี่ยนแปลงขององค์กรให้ประสบความส าเร็จ 

  ฤทธิชัย บัลลังค์ (2559, น.25) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรม 
การบริหารงานของผู้น าโดยใช้ความสามารถในการจูงใจผู้ปฏิบัติงานให้กระท าหรือปฏิบัติงานได้มากกว่า
ที่ผู้ตามคาดหวังไว้สร้างความผูกพันต่อองค์การและผู้น าแสดงคุณลักษณะที่ เป็นตันแบบหรือตัวอย่าง              
ในการปฏิบัติแก่ผู้ตาม โดยก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงศักยภาพการท างานและพฤติกรรมขององค์การ 

  วิไลลักษณ์ สีดา (2562, น.23-24) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของ
ผู้น าที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของผู้ตาม สามารถท่ีจะเปลี่ยนทัศนคติและพัฒนาความสามารถ                
ผู้ตามให้มีความตระหนักและมองเห็นความส าคัญของงานมากกว่าประโยชน์ของตนเอง ท าให้ผู้ตาม
ท างานได้บรรลุวัตถุประสงค์ของกลุ่มอย่างเต็มศักยภาพและมีประสิทธิภาพ 
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  Lunenburg & Ornstein (2000, pp.150-151) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่กระตุ้นจูงใจผู้ได้บังคับบัญชาให้กระท ามากกว่าที่ได้ต้ังความคาดหวังไว้ 

  Burns (1978, p.20) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการ
ซึ่งผู้น าและผู้ตามต่างยกระดับซึ่งกันและกันในด้านศีลธรรมและแรงจูงใจให้สูงขึ้น ซึ่งพลังอ านาจถู ก
ยกขึ้นโดยภาวะผู้น านี้สามารถด าเนินการ ท าให้จุดประสงค์ที่วางไว้อย่างชัดเจนประสบกับความส าเร็จ 
ในการเปลี่ยนแปลงได้ดังที่ตั้งใจ 

  Bennis and Nanus (1985, p.217) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ ความ 
สามารถของผู้น าที่จะปรับปรุงและยกระดับแรงจูงใจและเป้าประสงค์ของผู้ตามให้บรรลุผลส าเร็จของ
การเปลี่ยนแปลงอย่างมีนัยส าคัญ 

  Griffin (1996, p.524) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของ
ผู้น าที่ด าเนินการเหนือความคาดหวังปกติ โดยการถ่ายโอนความรู้สึกต่อพันธกิจ การกระตุ้นประสบการณ์
การเรียนรู้ การดลใจให้ใช้วิธีใหม่ในการคิด   

  จากการศึกษาสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าหรือ
ผู้บริหารที่มีผลต่อผู้ตาม หรือผู้ใต้บังคับบัญชา โดยภาวะผู้น าเป็นปฏิสัมพันธ์ของบุคคลที่มีความแตกต่างกัน
ในด้านอ านาจ ระดับแรงจูงใจ เพ่ือให้ปฏิบัติตาม โดยใช้ทักษะ ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ท าให้
ผู้ร่วมงานเกิดความไว้วางใจ ส่งผลต่อการปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จ บรรลุจุดมุ่งหมายขององค์การ
ที่ตั้งไว้อย่างเต็มศักยภาพและมีประสิทธิภาพ 
       2.1.4 ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

  นักวิชาการและนักการศึกษาได้กล่าวถึงความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง             
ไว้ดังนี้ 

  สุกัญญา พูลกสิ (2557, น.37) ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพล
ต่อความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ ซึ่งผู้บริหารจะมีวิสัยทัศน์กว้างไกล มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
มีความกระตือรือร้นในการท างาน มีทักษะการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มีการใช้ภาวะผู้น าที่เหมาะสม
กับองค์กร สอดคล้องกับสถานการณ์ได้อย่างมีเหตุผล สามารถจูงใจให้บุคลากรท างานด้วยความเสียสละ
เพ่ือส่วนรวมเพ่ือการเปลี่ยนแปลงขององค์กรให้ประสบความส าเร็จ 

  เอกวุฒิ ไกรมาก (2558, น.20) ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็น
ปัจจัยส าคัญที่ส่งผลให้การด าเนินงานประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ
และเกิดประสิทธิผลสูงสุดตามภารกิจขององค์กร ท าให้บุคลากรมีความภาคภูมิใจในตนเอง มีความสุขใน
การท างานขององค์กร ไม่มีความขัดแย้งองค์กรสามารถปฏิบัติหรือด าเนินการกิจได้ทันกับความ
เปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดล้อมตามบริบทการเปลี่ยนแปลงของสังคม 
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  รวิษฎา ภิรวัชรภูวดล (2559, น.88) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นปัจจัยส าคัญในการบริหาร 
ผู้บริหารทางการศึกษาที่ประสบความส าเร็จในการบริหารองค์กรนั้น จ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องมีคุณลักษณะ 
มีความสามารถ เป็นผู้ริเริ่ม สร้างสรรค์ เป็นผู้น าทางการเปลี่ยนแปลง เป็นผู้มุ่งพัฒนาบุคลากรและพัฒนา 
ตนเอง เพ่ือให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย   

  วิไลลักษณ์ สีดา (2562, น.24) ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งส าคัญ
อย่างยิ่งส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา เพราะผู้บริหารถือเป็นบุคคลที่ส าคัญในการเชื่อมโยงกับบุคลากร
ระดับปฏิบัติการในสถานศึกษา เพ่ือน านโยบายไปสู่การปฏิบัติอย่างมีคุณภาพสร้างความพึงพอใจให้แก่
บุคลากร และน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 

  Mushinsky (1997, p.373) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการที่มี
อิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงเจตคติ และสมมติฐานของสมาชิกในองค์การ สร้างความผูกพันในการ
เปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ที่ส าคัญขององค์การ ภาวะผู้น าการเปลี่ ยนแปลงเกี่ยวข้องกับ
อิทธิพลของผู้น าที่มีต่อผู้ตาม แต่อิทธิพลนั้นเป็นการให้อ านาจแก่ผู้ตามให้กลับกลายมาเป็นผู้น าและผู้ที่
เปลี่ยนแปลงหน่วยงานในกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงองค์การ ดังนั้น ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
จึงได้รับการมองว่าเป็นกระบวนการที่เป็นองค์รวม และเกี่ยวข้องกับการด าเนินการของผู้น าในระดับต่างๆ 
ในหน่วยย่อยขององค์การ  

  Wright & Noe (1996, p.392) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นสิ่งที่ส าคัญอย่างยิ่งส าหรับ
องค์การเพราะจะเพ่ิมเสริมความส าเร็จขององค์การในระยะยาว งานของภาระผู้น าจึงไม่ใช่เป็นการ
ด าเนินงานตามกรองานประจ า แต่จะเป็นการด าเนินงานให้เกิดผลที่สร้างสรรค์ต่อองค์การ ใช้แนวคิด
หรือทฤษฎีใหม่เพ่ือพัฒนาองค์การภายใต้สถานการณ์แห่งการเปลี่ยนแปลง   

  จากการศึกษาสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ภาวะผู้น ามีความสอดคล้อง
กับสถานการณ์ของโลกในยุคที่มีความเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา ทฤษฎีหนึ่งในปัจจุบันมี
คุณลักษณะที่สามารถก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญขึ้นในองค์การ เป็นผู้น าที่มีความสามารถในการน า
การเปลี่ยนแปลงโดยการสร้างวิสัยทัศน์ กลยุทธ์ และวัฒนธรรมขององค์การ พร้อมไปกับการส่งเสริมให้
เกิดการริเริ่มสร้างสรรค์ เน้นที่ความมีประสิทธิผลของงานในบริบทของการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว  
  2.1.5 องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

  จากการที่ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องกับแนวคิด ทฤษฎี ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
นักวิชาการหลายท่านได้เสนอเกี่ยวกับองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ องค์ประกอบ
เหล่านี้มีทั้งส่วนที่สอดคล้องและแตกต่างกัน ซึ่งผู้วิจัยจะขอเสนอดังนี้ 

  เบญจภรณ์ ผินสู่ (2558, น.14) กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง   
มี 4 ด้าน ดังนี้ 
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  1)  การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์  
  2)  การสร้างแรงบันดาลใจ  
  3)  การกระตุ้นทางเชาวน์ปัญญา  
  4)  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
 กอบกิจ ธรรมานุชิต (2558, น.72) ได้ท าการวิจัย เรื่อง แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในการบริหารงานโรงเรียนกีฬา สังกัดสถาบันการพลศึกษา ผลการวิจัย ได้
กล่าวถึงคุณลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ 4 ด้าน ดังนี้  

 1) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
 2) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  
 3) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  
 4) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
 กันตพิชญ์ สีตนไชย (2558, น.6) กล่าวถึงคุณลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้               

4 ด้าน ดังนี้ 
 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
 2) การสร้างแรงบันดาลใจ  
 3) การกระตุ้นทางปัญญา  
 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
 ช านาญ ค าปัญโญสิโนทัย (2559, น.41) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาโรงเรียนในฝัน : ทุกกรณีศึกษากล่าวถึงคุณลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ไว้ 4 ด้าน ดังนี้ 
 1) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
 2) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  
 3) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  
 4) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกของบุคคล  
  สิริชัย นนทะศรี (2559, น. 44) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ 

4 ด้าน ดังนี้  
  1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  

2) การสร้างแรงบันดาลใจ  
3) การกระตุ้นปัญญา  
4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล     
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   พัชรินทร์ สงครามศรี (2561, น.42-43) ได้ศึกษาการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 20 กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ ดังนี้ 

  1)  การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
    2)  การสร้างแรงบันดาลใจ 
    3)  การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
    4)  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล    

   Bass & Avolio (1994) กล่าวถึงองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ 4 ด้าน 
ดังนี้ 

  1)  การใช้อิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
  2)  การสร้างแรงบันดาลใจ 
  3)  การกระตุ้นทางปัญญา  

  4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล    
  Kouzes and Posner (1995) (อ้างถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2559, น.260-261) เสนอ
องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 5 ด้าน ดังนี้ 

 1) การท้าทายกระบวนการ (challenging the process)  
 2) การสร้างแรงบันดาลใจในการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (inspiring a shared vision)  
 3) มอบอ านาจให้ผู้อ่ืนสามารถปฏิบัติงาน (enabling other to act)  
 4) แสดงเป็นแบบอย่างในการปฏิบัติ (modeling the way)  
 5) เสริมสร้างก าลังใจ (encouraging the heart)  

   Shin, Shung Jae and Zhou, Jing (2003) (อ้างถึงใน ช านาญ ค าปัญโญสิโนทัย, 
2559, น.39) กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ ดังนี้ 
  1) ความคิดสร้างสรรค์  

2) การสนทนา  
3) กระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจภายใน  
4) กระตุ้นทางปัญญา 

   Basham (2012) องค์ประกอบทั้ง 4 ประการของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงท าให้เพ่ือนร่วมงานและผู้ตามได้มีการแลกเปลี่ยนหรือปฏิบัติตามข้อตกลงได้ง่ายขึ้น                
“พวกเขาประพฤติตัวเพื่อให้ได้ผลลัพธ์ที่เหนือกว่าโดยใช้ “4I's” มีดังนี ้

1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (idealized influence (II)) 
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2) การสร้างแรงบันดาลใจ (inspirational motivation (IM)) 
3) การกระตุ้นทางปัญญา (intellectual stimulation (IS)) 
4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (individualized consideration (IC)) 

  Bottomley, et al. (2016) วรรณกรรมส่วนใหญ่เกี่ยวกับทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
อ้างถึงองค์ประกอบ 4 ประการของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ส่วนประกอบเหล่านี้ได้รับการยกย่องอีก
ทางหนึ่งว่าเป็น Four I's ดังนี้ 
  1) การใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
  2) การสร้างแรงบันดาลใจ  
  3) การกระตุ้นทางปัญญา  
  4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
  จากการศึกษาคุณลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของนักวิชาการหลากหลายท่าน
จะเห็นได้ว่ามีนักวิชาการศึกษาได้มีความคิดเห็นในบางส่วนที่สอดคล้องกัน และมีบางส่วนที่แตกต่างกัน
ตามบริบทของการศึกษา และเพ่ือให้ได้องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อการพัฒนา
อย่างมีประสิทธิภาพและมีความชัดเจนยิ่งขึ้น ผู้วิจัยจึงได้น าแนวคิดของนักวิชาการจากหลากหลายท่าน 
มาสังเคราะห์ก าหนดเป็นองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพ่ือใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ดังตารางที่ 2.1 
 

ตารางท่ี 2.1  สรุปผลการวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 
 

             นักวิชาการทางการศึกษา 
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1. การท้าทายกระบวนการ             1 
2. มอบอ านาจให้ผู้อื่นสามารถ
ปฏิบัติงาน  

           1 

3. แสดงเป็นแบบอย่างในการปฏบิัติ             1 
4. เสริมสร้างก าลังใจ             1 
5. ความคิดสร้างสรรค์             1 
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ตารางท่ี 2.1  สรุปผลการวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (ต่อ) 
 
 

              นักวิชาการทางการศึกษา 
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6. การสนทนา             1 
7. กระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจภายใน             1 
8. การกระตุ้นทางปัญญา            10 
9. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์            9 
10. การสร้างแรงบันดาลใจ             11 
11. การค านึงถึงความเป็นปจัเจกบุคคล             10 

  
   จากตารางที่ 2.1 การสังเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้ศึกษา
แนวคิดของนักวิชาการด้านองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่
ตรงกัน ประกอบด้วยนักวิชาการทางการศึกษา ดังนี้ Bass & Avolio (1994); Kouzes and Posner 
(1995); Shin, Shung Jae and Zhou, Jing (2003); Basham (2012); Bottomley, et al. (2016); 
เบญจภรณ์ ผินสู่ (2558); กอบกิจ ธรรมานุชิต (2558); กันตพิชญ์ สีตนไชย (2558); ช านาญ ค าปัญโญ 
สิโนทัย (2559); สิริชัย นนทะศรี (2559) และ พัชรินทร์ สงครามศรี (2561) 

  โดยใช้เกณฑ์ในการสังเคราะห์ที่ระดับความถี่ตั้งแต่ 9 ขึ้นไป ตามแนวคิดทฤษฎีจะได้
องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 4 ด้าน ดังนี้ 
   1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
   2) การสร้างแรงบันดาลใจ 
   3) การกระตุ้นทางปัญญา 
   4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
   จากการสังเคราะห์คุณลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงดังตารางแสดงความถี่               
จะเห็นได้ว่า คุณลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ได้จากการสังเคราะห์มีทั้งหมด 11 องค์ประกอบ 
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ซึ่งส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยได้ใช้เกณฑ์การพิจารณาจากองค์ประกอบที่มีความถี่สูง เพ่ือก าหนดเป็น
กรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ได้จ านวน 4 ด้าน ดังนี้ 

1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
   พัทธนันท์ หลีประเสริฐ (2558, น.7) ให้ความหมายการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารซึ่งแสดงออกให้เป็นที่ยอมรับของข้าราชการครูในกระบวนการท างานให้
เกิดการยอมรับเชื่อมั่น ศรัทธาภาคภูมิใจและไว้ใจในความสามารถของผู้บริหารว่าเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ในการ
ท างาน และสามารถถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปยังข้าราชการครูได้ เมื่อเกิดสถานการณ์วิกฤติสามารถควบคุม
อารมณ์ตนเองได้ เป็นผู้มีคุณธรรมและจริยธรรมไม่ใช้อ านาจเพื่อประโยชน์ส่วนตัวปฏิบัติหน้าที่โดยมุ่งหวัง
ประโยชน์ส่วนรวมเป็นหลัก ส่งเสริมให้เกิดความภูมิใจและความเชื่อมั่นในตัวของผู้บริหาร ท าให้
ข้าราชการครูเห็นคุณค่า ผู้บริหารแสดงความมุ่งม่ัน ในอุดมการณ์ความเชื่อค่านิยมบริหารงานโดยใช้การ
มีส่วนร่วมเพ่ือให้งานเป็นไปตามวิสัยทัศน์ที่ตั้งไว้และสร้างความสามัคคี ในหมู่คณะน าไปสู่เป้าหมายการ
ท างานร่วมกัน   

   รุ่งนภา ปราบแก้ว (2559, น.39) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง พฤติกรรม
ที่ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงให้เห็นกระบวนการท างานให้ผู้ตามเกิดการยอมรับเชื่อมั่นศรัทธาภาคภูมิใจ
และไว้ใจในความสามารถของผู้น าว่าเป็นผู้มีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปยังผู้ตามได้
สามารถควบคุมอารมณ์ได้ทุกสถานการณ ์ปฏิบัติตนอย่างมีศีลธรรมและจริยธรรม สามารถกระตุ้นความ 
รู้สึกด้านอารมณ์ของผู้ตามให้สูงขึ้น ก่อให้เกิดการเลียนแบบและผูกพันต่อผู้น า 

   ผุสดี จิรนากุล (2562, น.38) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง พฤติกรรม
ของผู้บริหารที่ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี เป็นที่น่ายกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา และไว้วางใจแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจ เต็มใจ และพร้อมใจที่จะปฏิบัติงานร่วมกัน 
ผู้บริหารเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ อุดมการณ์และเป้าหมายที่ชัดเจน เป็นผู้น าแนวคิด วิธีการ ความรู้และเทคโนโลยี
ใหม่ๆ มาใช้ในการบริหารงาน มีความสามารถในการติดต่อสื่อสาร มีความเป็นกัลยาณมิตร เปิดใจกว้าง 
รับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผู้อ่ืน ควบคุมอารมณ์ได้ดีในทุกสถานการณ์ มีบารมี มีคุณธรรม
จริยธรรม เสียสละและทุ่มเทในการปฏิบัติงาน ตลอดจนผู้บริหารมีความรู้ความสามารถ มีความเฉลียวฉลาด 
มีสมรรถภาพสูงในการปฏิบัติงาน คอยให้ค าแนะน าเกี่ยวกับการท างาน มีการแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกัน และ
คอยให้ก าลังใจในการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่เสมอ 

   Bass & Avolio (1994, p.19) กล่าวว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง
พฤติกรรมของผู้น าที่แสดงออกและสามารถท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความรู้สึกสนับสนุนรักใคร่ เลื่อมใส 
ไว้ใจในความสามารถของผู้น า ซึ่งท าให้ผู้น าสามารถโน้มน้าวใจ ชักจูงผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานให้
บรรลุผลส าเร็จ ซึ่งพฤติกรรมของผู้น าดังกล่าวได้แก่การมีความมั่นใจในตนเองสูง สนับสนุนการท างาน
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ของผู้ตาม กระตุ้นจูงใจสร้างความมั่นใจแก่ลูกน้อง เป็นผู้ที่มองการณ์ไกล สามารถวางเป้าหมายเพ่ือ
อนาคตที่ดี เป็นผู้กล้าเสี่ยง มีความคิดริเริ่ม รวมทั้งเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

   Yukl (1994, p.317) กล่าวไว้ว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง รูปแบบ
อิทธิพลซึ่งไม่ได้เกิดจากอ านาจทางหน้าที่การงานโดยต าแหน่ง หรือตามประเพณี แต่สามารถรับรู้ได้จาก
ความรู้สึกของผู้ตามว่าผู้น าเป็นผู้ที่มีอิทธิพลลักษณะพิเศษ ซึ่งจะท าให้ผู้ตามเกิดการยอมรับและมีความ
เชื่อมั่นว่าผู้น าจะเอาชนะอุปสรรคต่างๆ ได้ 

   จากการศึกษาสรุปได้ว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง พฤติกรรมที่
ผู้บริหารเน้นย้ าให้ผู้ร่วมงานเกิดจิตส านึกในการทุ่มเทต่อการปฏิบัติงาน มีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอด
วิสัยทัศน์ไปยังผู้ร่วมงานได้อย่างชัดเจน จัดการและควบคุมอารมณ์ตนเองในสถานการณ์ต่างๆ ได้อย่าง
เหมาะสม พูดและแสดงให้ผู้ร่วมงานเห็นว่าความไว้วางใจซึ่งกันและกันสามารถสร้างบรรยากาศที่ดีใน
การท างาน ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์กร และให้ความส าคัญต่อการก าหนด
เป้าหมายที่ชัดเจนในการท างาน         

2) การสร้างแรงบันดาลใจ 
    พัทธนันท์ หลีประเสริฐ (2558, น.7) ให้ความหมายไว้ว่า การสร้างแรงบันดาลใจ 

หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาแสดงให้ข้าราชการครูเห็นในกระบวนการท างานโดยสร้าง
แรงจูงใจ มีเจตคติที่ดีและคิดในแง่บวกต่อการท างาน กระตุ้นให้ข้าราชการครูท างานเป็นทีม มีการตั้ง
มาตรฐานในการท างานสูงเชื่อมั่นว่าสามารถบรรลุเป้าหมายได้สามารถถ่ายทอดเป้าหมายให้ข้าราชการครู
รับรู้อย่างชัดเจน มีความตั้งใจมุ่งมั่นในการท างานที่จะพัฒนาสถานศึกษาให้มีคุณภาพเป็นไปตาม
มาตรฐานการศึกษา ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์กรมีการกระตุ้นให้ข้าราชการครูใช้ศักยภาพของตนในการแก้ปัญหา โดยจัดการแก้ปัญหาของตน
ด้วยความริเริ่มสร้างสรรค์ 

    รุ่งนภา ปราบแก้ว (2559, น.47) การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมของ
ผู้น าในการสื่อสารดึงดูดใจสู่วิสัยทัศน์และภารกิจขององค์กร กระตุ้นแรงจูงใจให้ผู้ร่วมงานเกิดแรงบันดาลใจ 
กระตือรือร้น ตระหนัก เข้าใจและเห็นคุณค่าของเป้าหมาย ผู้น าจะท าให้ผู้ร่วมงานเห็นสภาพที่ งดงาม
ของอนาคต ผู้น าจะต้องสร้างเจตคติที่ดี การคิดในแง่บวก และสร้างสื่อความคาดหวังที่ต้องการอย่าง
ชัดเจน 

    ชลาลัย มณีเขียว (2560, น.21) การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผู้บริหาร
สถานศึกษาประพฤติตนท าให้ครูและบุคลากรมีแรงจูงใจ ท าให้เกิดแรงบันดาลใจกับบุคลากรในโรงเรียน 
มีการสร้างเจตคติที่ดีและคิดในแง่บวก ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน มีการให้ก าลังใจผู้ร่วมงาน มีการกระตุ้น
ให้เกิดแรงบันดาลใจในการท างานที่จะปฏิบัติงานให้ส าเร็จ 
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    นิศราภรณ์ ชาติโสม (2560, น.33) การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การจูงใจ โน้มน้าว 
จิตใจของผู้ตาม โดยผู้น าสร้างให้ผู้ตามเกิดจินตนาการหรืออาจใช้ค าพูด สัญลักษณ์ ส าหรับการกระตุ้น 
โดยการสร้างแรงจูงใจภายในของผู้ตามเพ่ือให้เห็นถึง วิสัยทัศน์ อุดมการณ์ โน้มน้าวจิตใจในการท า งาน
เพ่ือให้เห็นภาพความส าเร็จในอนาคตได้อย่างชัดเจน ซึ่งต้องตระหนักถึงเป้าหมายและความส าเร็จของ
ภารกจิองค์กร ส าหรับภาวะผู้น าการสร้างแรงบัลดาลใจในองค์กรที่ซับซ้อนอาจใช้การกระตุ้นเร้าอารมณ์
ของผู้ตาม เพ่ือให้เกิดแรงจูงใจ 

    สาวิตรี จักปั่น (2560, น.33) การสร้างแรงบันดาลใจ ผู้น าจะประพฤติในทางที่จูงใจ
ให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตนเองเพ่ือวิสัยทัศน์และ
ภารกิจขององค์การท าให้องค์การเจริญก้าวหน้าประสบความส าเร็จได้ โดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิด
ในแง่บวกผู้น าจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้น าต้องการอย่างชัดเจน ผู้น าแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพัน
ต่อเป้าหมาย และวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

    ผุสดี จิรนากุล (2562, น.26-27) การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมของ
ผู้บริหารในการกระตุ้นจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีแรงบันดาลใจในการท างาน เห็นคุณค่าของงาน มีความรู้สึก
ว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีส่วนร่วมในการวางแผน มีความเสียสละและอุทิศตนเพ่ือองค์การ ไม่เห็น
แก่ประโยชน์ส่วนตน สามารถท างานอย่างมีความสุขและมีชีวิตชีวา ผู้บริหารมีความกระตือรือร้นในการ
ท างาน คอยกระตุ้นให้เกิดการท างานเป็นทีม เน้นความสามัคคีในหมู่คณะไว้วางใจและให้เกียรติซึ่งกัน
และกัน ผู้บริหารใช้หลักการบริหารแบบมีส่วนร่วมและส่งเสริมการใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีความ
เชื่อมั่นมุ่งมั่นและมีความตั้งใจแน่วแน่ที่จะท างานให้ส าเร็จ และเชื่อมั่นในตัวผู้ใต้บังคับบัญชา มองการณ์ไกล 
มีเป้าหมายในการท างานที่ชัดเจน มีเจตคติที่ดี มีความคิดในแง่บวก และสนับสนุนให้ก าลังใจผู้ใต้บังคับ 
บัญชาเกิดความพยายามในการปฏิบัติงานให้สูงขึ้น 

    Hoy & Miskel (2001, p.415) กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรม
ที่ผู้น าเปลี่ยนความคาดหวังของสมาชิกในองค์กร เพ่ือให้เชื่อว่าปัญหาขององค์กรสามารถแก้ไขได้แสดง
บทบาทท่ีส าคัญในการพัฒนาวิสัยทัศน์ที่จะน าทางไปสู่เป้าประสงค์ขององค์กร 

    Daft (2002, p.43) ได้กล่าวว่า การกระตุ้นทางปัญญา เป็นการที่ผู้น ามีการกระตุ้น
ผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงานเพ่ือหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพ่ือท าให้เกิดสิ่งใหม่
และสร้างสรรค์ โดยผู้น าที่การคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ การเปลี่ยน
กรอบการมองปัญหา และการเผชิญกับสถานการณ์มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ๆ ในการ
พิจารณาปัญหามีการให้ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ๆ ผู้น ามีการกระตุ้นให้ผู้ตาม 
รู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้น าจะสร้างความ
เชื่อมั่น ให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีทางแก้แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผู้น าจะพิสูจน์ให้เห็น
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ว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน                 
ผู้ตามจะได้รับการกระตุ้นให้ตั้งค าถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเชื่อและประเพณี การกระตุ้นทางปัญญา
เป็นส่วนทีส่ าคัญของการพัฒนาความสามารถของผู้ตามในการที่จะตระหนักเข้าใจและแก้ปัญหาด้วยตนเอง 

    Katz and Kahn (2007, p.207) ได้ให้ความหมายของการสร้างแรงบันดาลใจ 
หมายถึง ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามไม่มุ่งเน้นผลประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นกับตนเอง แต่มุ่งประโยชน์เพ่ือวิสัยทัศน์
และภารกิจขององค์กร ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามเห็นความส าคัญและผูกพันกับเป้าหมายขององค์กรในระยะยาว 
การสร้างแรงบันดาลใจนี้เกิดข้ึนผ่านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และการกระตุ้นทางปัญญา โดย
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลท าให้ผู้ตามรู้สึกเหมือนตนเองมีคุณค่า และกระตุ้นให้ผู้ตามสามารถ
แก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับตนเอง ส่วนการกระตุ้นทางปัญญาช่วยให้ผู้ตามเอาชนะอุปสรรคที่ เกิดขึ้นกับ
ตนเองได ้และเสริมความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

   จากการศึกษาสรุปได้ว่า การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหาร
แสดงให้เห็นถึงความตั้งใจอย่างแน่วแน่ที่จะท างานให้ส าเร็จตามที่ก าหนด กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานท างานกัน
เป็นทีมได้อย่างมีประสิทธิภาพ ให้ความเชื่อมั่นในตัวผู้ร่วมงานว่าจะสามารถท างานที่มอบหมายได้ส าเร็จ 
ท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความสนใจที่จะค้นคว้าวิธีการใหม่ๆ ในการท างานให้เกิดความส าเร็จ สร้างค่านิยมใน
การท างาน โดยให้ผู้ร่วมงานค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน แสดงออกถึงความ
กระตือรือรน้ต่อภารกิจที่ได้รับและให้ก าลังใจผู้ร่วมงานว่าสามารถท างานที่มอบหมายให้ส าเร็จ 

3) การกระตุ้นทางปัญญา 
    รุ่งนภา ปราบแก้ว (2559, น.48) การสร้างแรงบันดาลใจ ส่งผลให้ผู้น าประพฤติ

ในทางท่ีมุ้งเน้นการจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม เพ่ือชี้น าให้ผู้ตามตระหนักถึงคุณค่าของเป้าหมาย
และสร้างแรงผลักดันในการท างาน ให้บรรลุเป้าหมายที่มีคุณค่า ผลักดันให้ผู้ตามเป็นผู้เรียนรู้ตลอดชีวิต
สามารถกระตุ้นความเป็นหนึ่งเดียวในทีมงานท าให้ทีมงานมีความกระตือรือร้นในการท างาน โดยการ
สร้างเจตคติท่ีดีและคิดในแง่บวก 

    ชลาลัย มณีเขียว (2560, น.21) การกระตุ้นเชาวน์ปัญญา หมายถึง การที่ผู้บริหาร
สถานศึกษากระตุ้นให้บุคลากรในโรงเรียนเห็นวิธีการและการแก้ปัญหาต่างๆ ให้ผู้ร่วมงานตระหนักถึง
ปัญหา ส่งเสริมความสามารถในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงาน ท าให้เกิดการคิดหาแนวทางแก้ปัญหาใหม่ๆ 
เพ่ือให้เกิดสิ่งใหม่และความคิดสร้างสรรค์ การเปลี่ยนมุมมองในการแก้ปัญหา ส่งเสริมการใช้เหตุผลและ
ยอมรับความคิดเห็นของบุคลากรทุกคน 

    นิศราภรณ์ ชาติโสม (2560, น.34) การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง วิธีการกระตุ้น
ปัญญาของผู้น าให้ผู้ตามเกิดการพัฒนาความรู้ความสามารถ ตระหนักถึงปัญหาที่เกิดและใช้ความรู้
ความสามารถที่ตนเองมีแก้ไขปัญหา โดยการใช้วิธีการแก้ปัญหาที่เป็นระบบ ผู้น าต้องจูงใจให้ผู้ตามเห็น
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ข้อเท็จจริง ความรู้หลักการ แนวคิดทฤษฎีต่างๆ ปัญหา จุดอ่อน จุดแข็งขององค์กร สถานการณ์เหล่านี้ที่
ผู้น าต้องใช้ในการกระตุ้นปัญญาของผู้ตาม 

    ปิยะพงษ์ โสเสมอ (2560, น.27) การกระตุ้นให้ใช้สติปัญญา หมายถึง ผู้บริหาร
หรือผู้น าแสดงพฤติกรรมที่เป็นการกระตุ้นผู้ใต้บังคับบัญชาให้เห็นวิธีการหรือแนวทางใหม่ในการหา
จุดเด่นหรือจุดด้อยของตัวเองและของงานที่ท า เพ่ือใช้แก้ปัญหาและต้องพิจารณาถึงการปรับเปลี่ยน
วิธีการท างานแบบเก่าๆ ให้สามารถสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ขึ้นมาทดแทน ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดง
ความคิดเห็น มองปัญหาในหลายแง่มุมเพ่ือการพัฒนา วิเคราะห์ปัญหาโดยใช้เหตุผลและข้อมูลหลักฐาน
ร่วมกัน โดยผู้บริหารจะมีคุณลักษณะที่ส าคัญในด้านการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ คิดวิเคราะห์ 
สังเคราะห์และมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นผู้คิดวิเคราะห์ และคิดสร้างสรรค์
เพ่ือพัฒนางานที่ท า ให้ก้าวหน้า 

    สาวิตรี จักปั่น (2560, น.34) การกระตุ้นทางปัญญา เป็นการกระตุ้นให้ผู้ตามมี
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ โดยผู้น ามีการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผล และไม่วิจารณ์
ความคิดของผู้ตาม แม้ว่ามันจะแตกต่างไปจากความคิดของผู้น า โดยสร้างจิตส านึกของผู้ตามให้เห็น
ความส าคัญและเป้าหมายและผลงานนั้น จ าเป็นต้องมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา สร้างความ
เชื่อมั่นให้ผู้ร่วมงานว่าปัญหาทุกอย่างแก้ไขได้ เพียงแค่ทุกคนร่วมมือร่วมใจกันแก้ปัญหาให้ตรงจุดเราก็จะ
สามารถเอาชนะอุปสรรคทั้งหลายนั้นได้ ด้วยก าลังใจที่เปี่ยมล้นไปด้วยความมุ่งมั่นตั้งใจของทุกๆ คนที่มี
ต่อการท างาน มองปัญหาและกล้าที่จะเผชิญปัญหานั้นไปพร้อมๆ กัน ด้วยวิธีการต่างๆ โดยเชื่อมั่นว่าเรา
คือ ผู้ชนะ 

    ผุสดี จิรนากุล (2562, น.27) การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหาร
ในการกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาตระหนักถึงจุดแข็ง จุดอ่อน และปัญหาต่างๆ ขององค์การ แสดงให้เห็นว่า
ปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นเรื่องที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหา
เสนอแนวทางและวิธีการใหม่ๆ ในการแก้ไขปัญหา สนับสนุนให้มีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 
มีการใช้เหตุผลและข้อมูลหลักฐานในการวิเคราะห์สาเหตุของปัญหา มีความคิดริเริ่มสร้างสรร มีการ
แสดงความคิดเห็นและยอมรับความคิดเห็นของผู้อ่ืน ส่งเสริมการร่วมมือร่วมใจกันในการแก้ไขปัญหาของ
องค์การ และคอยให้ก าลังใจในการแก้ไขปัญหาของหน่วยงานให้ประสบผลส าเร็จ 

    Bass and Avolio (1990, pp.3-4) กล่าวว่า ผู้น าที่มีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนัก
ถึงปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม่ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน        
เพ่ือข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพ่ือให้เกิดสิ่งใหม่ๆ และสร้างสรรค์ โดยผู้น ามีการคิดริเริ่มและแก้ปัญหา
อย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการตั้งสมมติฐานการเปลี่ยนกรอบการมองปัญหาและการ
เผชิญกับสถานการณ์เก่าๆ ด้วยวิธีการแบบใหม่ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ในการ
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พิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา มีการให้ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ไขด้วยวิธี
ใหม่ๆ ผู้น ามีการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผลโดยผู้น าจะต้องสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่า
สามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน ผู้ตาม
จะได้รับการกระตุ้นให้ตั้งค าถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเชื่อ ประเพณี การกระตุ้นทางปัญญาเป็น
ส่วนที่ส าคัญของการพัฒนาความสามารถของผู้ตาม ในการที่จะตระหนักเข้าใจและแก้ปัญหาด้วยตนเอง 

      Howell and Costley (2001, p.289) กล่าวไว้ว่า การสร้างแรงบันดาลใจสามารถ
กระตุ้นความผูกพันของทีมงานท าให้ทีมงานมีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่ งความกระตือรือร้น โดยการ
สร้างเจตคติท่ีดีและคิดในแง่บวก 

   Hoy and Miskel (2001, p.415) กล่าวไว้ว่า การสร้างแรงบันดาลใจท าให้เกิด                
จิตวิญญาณแห่งการเป็นทีม ความกระตือรือร้น การมองโลกในแง่ดี ความผูกพันต่อเป้าประสงค์วิสัยทัศน์
ร่วมและการเชื่อมต่อภายในกลุ่มงานและองค์กรซึ่ งประกอบด้วย การสื่อสารภายในวิสัยทัศน์ใช้
สัญลักษณ์ท่ีจะเน้นย้ าความพยายามของผู้ตามและการเป็นแบบอย่างของพฤติกรรมที่เหมาะสม 

   จากการศึกษาสรุปได้ว่า การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหาร
ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานระบุปัญหาขององค์กร โดยการใช้เหตุผลและหลักฐานเป็นประจักษ์ ใช้วิธีการตั้ง
ค าถาม เพ่ือน าไปสู่การมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วม
แสดงความคิดเห็นและตัดสินใจ ช่วยให้ผู้ร่วมงานมองปัญหาในหลายแง่มุม แจ้งให้ผู้ร่วมงานทราบถึง
ปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์กรตามความเป็นจริง ให้ความสนใจที่จะปรับปรุงวิธีการท างานที่หลากหลาย                
ใช้ทักษะในการกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานเกิดกระบวนการคิดเพ่ือใช้ในการแก้ปัญหาในการท างาน และ
วิเคราะห์สาเหตุของปัญหาในการท างานโดยใช้ข้อมูลหลักฐานที่เชื่อถือได้     

4) ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
    นิศราภรณ์ ชาติโสม (2560, น.34) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลเป็นกระบวนการ

ที่ผู้น าที่เป็นผู้อยู่สูงสุดค านึงถึงผู้ตามแต่ละคน โดยมีความสัมพันธ์แบบเป็นกันเองระหว่างผู้น าและผู้ตาม 
ดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคลเหมือนพ่ีดูแลน้อง โดยผู้ตามแต่ละคนมีความต้องการแตกต่างกัน ดังนั้น  
ผู้ตามต้องมีความสามารถในการวินิจฉัยผู้ตามเป็นรายบุคคล ว่าผู้ตามแต่ละคนเป็นแบบใดและมีความ
ต้องการแบบใด เพ่ือที่ผู้ตามจะมอบหมายงานและให้ค าปรึกษาได้อย่างเหมาะสม โดยผู้ตามต้องปฏิบัติ
ต่อผู้ตามทุกคนด้วยความเสมอภาคและเข้าใจถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล เพ่ือที่จะสามารถยกระดับ
ความสามารถให้ผู้ตามท างานให้มีประสิทธิภาพมากที่สุด 

    ปิยะพงษ์ โสเสมอ (2560, น.29) การค านึงถึงความสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นรายบุคคล 
หมายถึง ผู้บริหารแสดงพฤติกรรมในการท างาน โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลของผู้ใต้บังคับบัญชา
ในแต่ละบุคคล โดยการไม่เลือกปฏิบัติ มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา เป็นผู้สร้างความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล
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กับผู้ร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชา มีการติดต่อสื่อสารแบบสองทาง และเป็นรายบุคคลผู้บริหารจะมี
พฤติกรรมเป็นพ่ีเลี้ยง ดูแล สอน ให้ค าแนะน า และส่งเสริมพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้พัฒนาตนเอง มีการ 
กระจายอ านาจโดยการมอบหมายงานเป็นผู้ใต้บังคับบัญชาได้ปฏิบัติเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ โดยเข้าใจใน
ความแตกต่างระหว่างบุคคล สร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ใต้บังคับบัญชา การเอาใจเขามาใส่ใจเรา มีความ 
สามารถในการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคล และมีเทคนิคการมอบหมายงานที่ดีและเหมาะสมในแต่ละ
บุคคล ซึ่งต้องค านึงถึงความสามารถในการปฏิบัติ 

    สาวิตรี จักปั่น (2560, น.34) การค านึงถึงความสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นรายบุคคล ก็คือ 
ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล โดยมุ่งเน้นการส่งเสริมบรรยากาศของการท า งานที่ดีด้วยการให้
ความสนใจใส่ใจรับรู้และพยายามตอบสนองความต้องการเป็นรายบุคคล และรับฟังผู้ร่วมงานอย่างตั้งใจ 
รวมไปถึงเปิดโอกาสให้พวกเขาได้ใช้ความสามารถพิเศษได้ เต็มที่อย่างเต็มความสามารถของตนเอง               
โดยอยู่ในความควบคุมก ากับดูแลของผู้น าที่คอยให้ค าแนะน า สนับสนุน และช่วยเหลือ โดยผู้ตามจะไม่รู้สึก
อึดอัดเหมือนถูกควบคุม แต่จะมีอิสรภาพในการท างานองค์ประกอบเฉพาะทั้ง 4 ประการของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงนี้จะมีความสัมพันธ์กัน (Inter correlated)  

    รุ่งนภา ปราบแก้ว (2559, น.55) การกระตุ้นการทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรม
ของผู้น าในการส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานได้แสดงความคิดโดยใช้สติปัญญาในการคิดค้นสิ่ งใหม่ด้วยวิธีการที่
สร้างสรรค์ และให้เป็นส่วนหนึ่งในการวิเคราะห์ หาสาเหตุ และแนวทางการแก้ปัญหาที่ เกิดขึ้นภายใน
องค์กรบนพืน้ฐานของข้อมูลและความถูกต้อง 

    Miller (1993) ได้แบ่งการยอมรับความแตกต่างของบุคคล ออกเป็น 2 องค์ประกอบ 
ได้แก่ 1) การยอมรับความแตกต่างของบุคคลในระดับกลุ่ม โดยมีการปรึกษาหรือหารือกับลูกน้องเป็น
กลุ่ม ปฏิบัติต่อลูกน้องเหมือนๆ กัน และให้ลูกน้องร่วมตัดสินใจ 2) การยอมรับความแตกต่างของบุคคล
ในระดับบุคคล โดยผู้บังคับบัญชาปฏิบัติต่อลูกน้องตามความต้องการและความสามารถของแต่ละบุคคล 

    Bass (1985) ได้อธิบายถึงพฤติกรรมการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลของภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่าเป็นความสามารถของผู้น า ที่ทราบความต้องการที่แตกต่างกันของผู้ตามทราบ
จุดเด่น จุดด้อย และให้ความสนใจในความต้องการและความก้าวหน้าของผู้ตาม ซึ่งพฤติกรรมที่แสดงออก
สรุปได้ 3 ลักษณะ คือ 

    1) การค านึงถึงการพัฒนา (Development orientation) โดยการประเมินการ
ปฏิบัติงานในปัจจุบันและต าแหน่งในอนาคต เมื่อมีความรับผิดชอบมากขึ้น การปฏิบัติให้ดูเป็นตัวอย่าง
และมอบหมายงานตามความสามารถของแต่ละบุคคล ให้ความช่วยเหลือเพ่ือเพ่ิมความสามารถและ
เสริมแรงจูงใจให้มากยิ่งขึ้นตามความต้องการขององค์การ เป็นแบบอย่างที่ดีให้ลูกน้องเลียนแบบมี
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ความเห็นอกเห็นใจ ให้ความสนใจ มีความเอ้ืออาทร เป็นผู้ให้ค าปรึกษา สังเกต และบันทึกความก้าวหน้าใน
การปฏิบัติงานของลูกน้อง และสนับสนุนให้ลูกน้องได้รับการฝึกอบรมทางด้านเทคนิค ซึ่งประกอบด้วย 

     (1) พฤติกรรมที่เน้นการพัฒนา (Developmentally oriented behavior) 
     (2) การมอบหมายงาน (Delegation) 
    2) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized orientation) ประกอบด้วย 
     (1) ส่งเสริมการพบปะอย่างเป็นกันเอง (Promotion familiarly and contact) 
     (2) การที่ผู้ตามแต่ละคนได้รับข้อมูลข่าวสารที่ต้องการ (Fulling the individual 

subordinate’s design for information) 
     (3) ให้ความสนใจในความแตกต่างของผู้ตามแต่ละคน (Attentions to difference 

among subordinates) 
     (4) ให้ค าปรึกษาเป็นรายบุคคล (Individual counseling) 

    3) การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring) การเป็นพ่ีเลี้ยงเป็นบทบาทที่ส าคัญของผู้น า โดยใช้
ความรู้และประสบการณ์ที่มีอยู่ โดยใช้ต าแหน่งหน้าที่ของตนเพ่ือพัฒนาผู้ตามให้สามารถดูแลตนเองได้
และสามารถจัดการกับงานที่ได้รับมอบหมายได้ด้วยกระบวนการสอน แนะน า และให้ความรู้ การเป็น               
พ่ีเลี้ยงเป็นความรับผิดชอบของผู้น าในการที่จะพัฒนาผู้ตามให้กลายเป็นผู้น าในอนาคต 
    Bass and Avolio (1990, pp.3-4) กล่าวว่า ผู้น าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับ
บุคคลในฐานะเป็นผู้น า ให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล และท า ให้รู้สึกมีคุณค่าและมี
ความส าคัญผู้น าจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของผู้ตามแต่ละคนเพื่อการพัฒนา              
ผู้ตาม ผู้น าจะต้องดูแลเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคล เพ่ือความสัมฤทธิ์ผลและ
ความเติบโตของแต่ละคน ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพ่ือนร่วมงานให้สูงขึ้น นอกจากนี้ผู้น า
จะต้องมีการปฏิบัติต่อผู้ตาม โดยการให้โอกาสการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ สร้างบรรยากาศสนับสนุนค านึงถึง
ความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและความต้องการ พฤติกรรมของผู้น าต้องแสดงให้เห็น
ว่าเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น บางคนอาจได้รับอ านาจการตัดสินใจด้วยตนเอง
มากกว่า บางคนมีมาตรฐานที่เคร่งครัดกว่า บางคนมีโครงสร้างที่มากกว่าผู้น าต้องมีการส่งเสริมและสื่อสาร
แบบสองทาง และมีการจัดการด้วยวิธีการเดินดูรอบๆ (Management by walking around) มีปฏิสัมพันธ์
กับผู้ตามเป็นการส่วนตัว ผู้น ามีความสนใจในความกังวลของแต่ละคนเห็นปัจเจกบุคคลทั้งหมด (As a 
whole person) มากกว่าเป็นพนักงานหรือเป็นเพียงปัจจัยการผลิต ผู้น าต้องเป็นผู้ฟังที่มีประสิทธิภาพ 
มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) ผู้น าจะมีการมอบหมายงานเพื่อเป็นเครื่องมือในการพัฒนาผู้ตาม 
เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถ ผู้น าจะดูแลผู้ตามว่าต้องการค าแนะน า การสนับสนุน และการ
ช่วยเหลือให้ก้าวหน้าในหน้าที่การงานโดยผู้ตามไม่รู้สึกว่าก าลังถูกตรวจสอบ 
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    Davis (1999, p.124) กล่าวว่า ลักษณะการสร้างแรงบันดาลใจ ประกอบไปด้วย            
1) การสร้างแรงจูงใจภายในเพ่ือให้บุคคลเห็นคุณค่าและความส าคัญขอเป้าหมาย 2) การเสียสละเพ่ือ
ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 3) การตั้งมาตรฐานในการท างานสูง 4) การมีความมุ่งมั่น
ในการท างานให้ประสบความส าเร็จ 5) มีการกระตุ้นผู้ร่วมงานให้ตระหนักถึงเป้าหมายขององค์กร และ 
6) การส่งเสริมให้ทัศนคติที่ดีและการคิดในแง่บวก 

    Cohen (1990, p.58) กล่าวว่า ลักษณะการสร้างแรงบันดาลใจนั้น มีเป้าหมายใน
การโน้มน้าวใจผู้ตามนั้น ผู้น าจะกระท า 3 ประการ ดังนี้ 1) สร้างความมั่นใจให้ผู้ตามเห็นความส าคัญ
ของงานทีท่ า และเชื่อว่าจะสามารถท างานได้ส าเร็จ 2) สร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามสามารถรับรู้ได้ว่าสิ่งที่
กระท านัน้มีคุณค่า 3) สร้างความคาดหวังให้เกิดขึ้นกับผู้ตามว่าจะสามารถท างานได้ส าเร็จ 

    Stogdill (1974, p.207) กล่าวว่า ลักษณะการสร้างแรงบันดาลใจ ประกอบด้วย 
1) การกระตุ้นหรือโน้มน้าวให้ผู้ร่วมงานเกิดแรงผลักดันในการท างาน 2) การปฏิบัติงานด้วยกระตือรือร้น
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของงาน และ 3) การสร้างความส าคัญในเป้าหมายของงานกระตุ้นให้เห็นถึงความ 
ส าคัญและเห็นคุณค่าของเป้าหมาย 

   จากการศึกษาสรุปได้ว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมที่
ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานมีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง ให้ความสนใจผู้ร่วมงานโดยค านึงถึงความ
แตกต่างระหว่างบุคคล มอบหมายงานโดยค านึงถึงความรู้ ความสามารถของบุคลากรแต่ละคน เป็นพ่ี
เลี้ยงคอยแนะน าวิธีการท างานแก่ผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล ส่งเสริมสนับสนุนผู้ร่วมงานที่มีความสามารถ
พิเศษให้เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน พร้อมรับฟังเรื่องราวและความคิดเห็นของผู้ร่วมงานด้วยความ
ตั้งใจ ให้ความสนใจผู้ร่วมงานที่มีปัญหา ให้ค าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ต่อความก้าวหน้าของผู้ร่วมงานเป็น
รายบุคคล และปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานทุกคนด้วยความยุติธรรม  

 
 

2.2  หลักการ แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
 2.2.1 ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
       การบริหารงานบุคคล มีหน่วยงานทางการศึกษา นักวิชาการ นักบริหารได้ให้ความหมาย
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลไว้หลายท่าน ซึ่งผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าและสรุปได้ ดังนี้ 
    กระทรวงศึกษาธิการ (2550, น.52-64) ได้น าเสนอว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง 
ภารกิจงานเกี่ยวกับการวิเคราะห์ วางแผนและเสนอแนะ การแต่งตั้งบุคลากรในสถานศึกษา ให้เหมาะสม
กับความรู้ความสามารถตามมาตรฐานวิชาชีพ มีเกณฑ์การประเมินผลงาน แต่งตั้งคณะกรรมการ
พิจารณาความดีความชอบ จัดท าทะเบียนประวัติของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
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   ปริศนา พิมพา (2559, น.12) ได้สรุปไว้ว่า การบริหารงานบุคคล คือ การด าเนินการ
หรือจัดการเกี่ยวกับบุคคลในหน่วยงาน ในอันที่จะให้ได้บุคคลมาปฏิบัติงานตามต้องการ และเพ่ือให้
บุคคลมาปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 
   ศิริรัตน์ มกรพฤกษ์ (2559, น.12) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง การ
ด าเนินงานในการจัดบุคคลให้ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีความคุ้มค่าที่สุด ก่อประโยชน์ให้กับ
องค์กรมากท่ีสุด ตลอดถึงการท างานให้บรรลุเป้าหมายอย่างท่ีองค์กรวางไว้ 
   เทพรัตน์ ดาวเรือง (2560, น.34) ได้สรุปไว้ว่า การบริหารงานบุคคล เป็นการด าเนินงาน
เกี่ยวกับบุคคลตั้งแต่การวางแผนก าลังคน การสรรหาและคัดเลือกบุคคลตามคุณสมบัติที่เหมาะสมกับ
งาน การพัฒนาให้ความรู้ความสามารถ การบ ารุงขวัญก าลังใจเพ่ือให้บุคคลทุ่มเทความรู้ ความสามารถ
อย่างเต็มที่ให้แก่หน่วยงาน การด าเนินการทางวิธี ตลอดจนการให้บุคคลพ้นจากงานไม่ว่าจะเป็นกรณีใดๆ 
   ยศพล พิชญเดชาวงศ ์(2561, น.39) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการ
บริหารจัดการเกี่ยวกับบุคคลในองค์การ เพ่ือให้ได้มาซึ่งบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถเหมาะสมกับ
ความต้องการขององค์การ โดยมีจุดมุ่งหมายอยู่ที่การสรรหา คัดเลือก การใช้ประโยชน์ การพัฒนา และ
การบ ารุงรักษา เพ่ือให้การด าเนินภารกิจขององค์การได้บรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนดไว้ 
   ลิษา สมัครพันธ์ (2562, น.20) ได้สรุปไว้ว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เพ่ือใช้คนให้เหมาะสมกับงานตามวัตถุประสงค์และความต้องการของหน่วยงาน โดยมี
ขอบเขตกว้างขวาง ครอบคลุมตั้งแต่การแสวงหาและการเลือกสรรบุคลากรเข้าสู่หน่วยงาน จนกระทั่ง
พ้นจากการปฏิบัติงาน การบริหารงานบุคคลจึงเป็นภารกิจของผู้บริหารในการใช้เทคนิคการบริหาร                   
ในการด าเนินกิจกรรมที่เกี่ยวกับตัวบุคคล เพ่ือให้ปัจจัยด้านบุคคลขององค์กรเป็นทรัพยากรที่มี
ประสิทธิภาพสูงสุด 
   วิภาดา สารัมย์ (2562, น.35) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง เป็นการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์เริ่มตั้งแต่กระบวนการวางแผนก าลังคน การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง 
การบ ารุงรักษา การพัฒนาบุคลากร การด าเนินการทางวินัย ตลอดจนการให้พ้นจากราชการ 
   สงกรานต์ ตะโคดม (2563, น.15) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการ
ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคลตั้งแต่เข้ามาสู่หน่วยงานจนกระทั่งออกจากหน่วยงาน  เพ่ือให้
หน่วยงานได้ประโยชน์จากการท างานของบุคลากรเหล่านั้นให้มากที่สุด 
   Beach (1980) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง การด าเนินการต่างๆ ที่
เกี่ยวกับนโยบายและโครงการเกี่ยวกับตัวบุคคล การคัดเลือกบุคคลฝึกอบรม การก าหนดสิ่งตอบแทน
ต่างๆ การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การสร้างภาวะผู้น าตลอดจนการสร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ดี
ในการท างานในองค์การหรือหน่วยงาน 
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   Flippo (1980, p.5) ให้ความหมาย การบริหารงานบุคคล หมายถึง การวางแผน การจัด 
องค์การ การอ านวยการ และการควบคุมในกระบวนการดูแล การพัฒนา การตอบแทนบุคคล การบูรณาการ 
การบ ารุงรักษา และการบรรจุบุคคล เพ่ือให้บุคคลแต่ละคนได้บรรลุเป้าหมายที่ตนวางไว้เหมาะสมกับ
เป้าหมายขององค์การ และเหมาะสมกับเป้าหมายของสังคมเป็นส่วนรวมด้วย 
   Lunenburg & Allan (2000) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการ
สรรหาบุคลากรเริ่มตั้งแต่ด้านการวางแผน การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรมและพัฒนา การประเมินผล
การปฏิบัติงาน การจัดสวัสดิการ และผลประโยชน์เกื้อกุล การรักษาระเบียบวินัยการลาออกจากราชการ 
เพ่ือสร้างความสัมพันธ์ที่ดีในการท างานในองค์การให้บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 
   Castetter & Young (2000, p.4) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง การดึงดูด 
การพัฒนา การด ารงรักษา และจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างลุล่วงเเละเต็มประสิทธิภาพ 
   Williams (2005, p.464) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการ
เสาะหา พัฒนาและเก็บรักษาคนที่มีคุณสมบัติที่ดีให้ท างานต่อไป ซึ่งเป็นภาระส าคัญท่ีสุดในการจัดการ 
     Lunenburg & Ornstein (2008, p.486) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง 
การบริหารงานเพ่ือสร้างความสัมพันธ์ที่ดีในการท างานให้บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กร 
   จากการศึกษาสรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง การด าเนินการหรือจัดการ
เกี่ยวกับบุคคลในหน่วยงานใช้คนให้เหมาะสมกับงานตามวัตถุประสงค์ และตามความต้องการของ
หน่วยงานอย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีขอบข่ายกว้างขวางและครอบคลุม ซึ่งเป้าหมายส าคัญของการ
บริหารงานบุคคล คือ การได้มาซึ่งบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ หน่วยงานสามารถพัฒนาให้ผู้ที่มี
ความรู้ ความสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเพ่ิมประสิทธิผลตามความมุ่งหมายของ
หน่วยงาน 
 2.2.2 ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล 
   การบริหารองค์การที่มีประสิทธิภาพและสามารถท าให้องค์การบรรลุตามเป้าหมาย               
ได้นั้น ตามทฤษฎีองค์การได้แบ่งองค์ประกอบส าคัญไว้ 2 ประการ คือ งาน และคน ซึ่งถือว่าเป็น
องค์ประกอบพื้นฐานที่ส าคัญและเป็นหัวใจต่อการบริหารงาน งานเป็นภารกิจที่ต้องด าเนินการให้ส าเร็จ 
แต่วิธีการด าเนินการที่จะให้ภารกิจส าเร็จได้ต้องอาศัยคนที่มีความรู้ความสามารถเหมาะสม คนจึงเป็น
ปัจจัยที่ส าคัญที่สุดในการบริหารงาน ในการท างานจึงต้องอาศัยคนที่มีความรู้ความสามารถเพ่ือให้งาน                
มีประสิทธิภาพและด าเนินการไปได้ด้วยดี นักวิชาการและนักการศึกษาได้กล่าวถึงความส าคัญของการ
บริหารงานบุคคล ดังนี้ 
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   ศิริรัตน์ มกรพฤกษ์ (2559, น.14) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลมีความส าคัญต่อ
บุคคลกับการท างานนั้นมีความส าคัญต่อกันมาก หากองค์กรมีบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ มีความสามารถ
เหมาะสมกับงาน เมื่อได้บุคคลเช่นนี้ร่วมท างานด้วยแล้วนั้นองค์กรก็จะประสบความส าเร็จอยู่ทุกเม่ือ 
   วรรณา แช่มพุทรา (2559, น.23) กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารงานบุคคลว่า             
มีความส าคัญในการด าเนินงาน สามารถท าให้งานประสบผลส าเร็จหรือล้มเหลวก็ได้ ดังนั้น การมี
บุคลากรที่ดี มีความสามารถ มีการพัฒนาปรับปรุงตนเองและการปฏิบัติงานอยู่เสมอ ย่อมท าให้งานส าเร็จ
ตามเป้าหมายโดยทุกคนและทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการบริหาร เพ่ือให้การขับเคลื่อนองค์กรด าเนินต่อไป
อย่างมีประสิทธิภาพ และมีความเจริญก้าวหน้า 
   เทพรัตน์ ดาวเรือง (2560, น.37) ได้สรุปไว้ว่า การบริหารงานบุคคลมีความส าคัญต่อ
องค์กร โดยจะช่วยให้องค์กรประสบความส าเร็จหรือล้มเหลวได้ เนื่องจากบุคลากรเป็นผู้วางแผนงาน
ด าเนินการใช้และการบริหารจัดการในแต่ละองค์กร กล่าวคือ ช่วยให้กิจกรรมด้านการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ในองค์กรสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ ช่วยพัฒนาองค์กรพนักงาน
คุณภาพก็จะด าเนินการตามแผนปฏิบัติการตามแนวทางที่ผู้น าระดับสูงวางไว้อย่างมีประสิทธิผล ท าให้
เกิดผลการด าเนินการที่เป็นเลิศ ทั้งด้านบริการและการผลิตสินค้า ย่อมจะเจริญก้าวหน้ามีความมั่นคง
และขยายงานออกไปได้ด้วยดี ช่วยให้บุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์กรขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
เกิดความจงรักภักดีต่อองค์กรที่ตนปฏิบัติงาน ซึ่งจะส่งโดยตรงต่อผลผลิตขององค์กร สามารถน าไปใช้
แก้ปัญหาหรือสภาพการเปลี่ยนแปลงส าคัญเกิดขึ้น ความรู้ที่ศึกษาจากการบริหารทรัพยากรมนุษย์จะ
ช่วยให้สามารถหลีกเลี่ยงข้อผิดพลาดดังกล่าวได้ สิ่งที่ส าคัญยิ่งไปกว่านั้นคือ ผู้บริหารควรจะมีเหตุผลและ
กระท าในสิ่งที่ถูกต้อง ได้แก่ การวางแผนที่เหมาะสมการจัดแผนภูมิองค์กร และก าหนดสายการท างาน
ให้ชัดเจน รวมถึงการใช้การควบคุมด้วยความช านาญ 
   อัจฉราพร สารสมัคร (2561, น.20) ได้ให้ความหมายว่า การบริหารงานนั้นสิ่งที่ส าคัญ
ยิ่งที่ขาดไม่ได้ คือ งานและคน ซึ่งงานนั้นเป็นภารกิจที่จะต้องด าเนินการให้ส าเร็จลุล่วงด้วยดี แต่การที่จะ
ด าเนินการให้ภารกิจส าเร็จต้องมีคนที่มีความรู้ ความสามารถ เหมาะสมเพียงพอที่จะปฏิบัติงาน ดังนั้น
การบริหารงานบุคคลจึงมีความส าคัญต่อหน่วยงานทุกหน่วยงานซึ่งขาดไม่ได้เลย 
   ยศพล พิชญเดชาวงศ์ (2561, น.40) ได้สรุปไว้ว่า การบริหารบุคคลมีความส าคัญและ
เป็นปัจจัยที่จะท าให้องค์การด าเนินกิจการได้ผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ เพราะคนเป็น
ศูนย์กลางในการพัฒนา รวมถึงเป็นผู้ขับเคลื่อนการพัฒนาไปสู่เป้าหมายที่ต้องการ 
   ลิษา สมัครพันธ์ (2562, น.23) ได้สรุปไว้ว่า ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล                    
มีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานเป็นอย่างยิ่งในองค์กร เพราะเมื่อคนมีคุณภาพ มีขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานแล้วย่อมส่งผลถึงความส าเร็จในการบริหารงานด้านอ่ืนๆ และส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร 
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ซ่ึงถือว่าเป็นงานส าคัญอย่างยิ่งที่ผู้บริหารต้องด าเนินการอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งการบริหารงานบุคคล
นั้นจะประกอบด้วยองค์ประกอบที่ส าคัญ 2 ส่วน คือ งาน และคน งานเป็นภารกิจที่จะต้องด าเนินการให้
ส าเร็จ แต่การที่ด าเนินการให้ภารกิจส าเร็จนั้นจะต้องมีคนที่มีความรู้ความสามารถเหมาะสมที่จะ
ปฏิบัติงานดังกล่าวด้วยจึงจะท าให้งานส าเร็จ และจ าเป็นต้องมีการพัฒนาบุคลากรอยู่เสมอ รวมทั้งการ
สร้างขวัญก าลังใจมีสวัสดิการที่เหมาะสมเพื่อให้คุณภาพชีวิตที่ดีในสังคม 
   วิไลลักษณ์ สีดา (2562, น.39) ได้สรุปไว้ว่า ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล 
เพ่ือให้การด าเนินงานด้านการบริหารงานบุคคลถูกต้องรวดเร็ว เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล ส่งเสริม
บุคลากรให้มีความรู้ความสามารถและมีจิตส านึกในการปฏิบัติภารกิจที่รับผิดชอบให้เกิดผลส าเร็จตาม
หลักการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ และบุคลากรที่ปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานวิชาชีพได้รับการยกย่อง
เชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงและความก้าวหน้าในวิชาชีพ 
   สงกรานต์ ตะโคดม (2563, น.15) ได้ให้ความหมายว่า การบริหารงานบุคคลมีความ 
ส าคัญ จ าเป็นและส่งผลต่อการบริหารจัดการสถานศึกษาทั้งระบบ เพราะบุคลากรเป็นทรัพยากรที่ส าคัญ
ที่สุดในบรรดาปัจจัยการบริหารจัดการ นอกจากนี้บุคลากรยังมีผลต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวของ
หน่วยงานได ้
   Kingsbury (1963) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารงานบุคคลไว้อย่างสั้นๆ และ
รัดกุมว่า เมื่อพิจารณาในทุกแง่มุมแล้วก็ประจักษ์ว่าการบริหารงานบุคคล เป็นส่วนส าคัญที่สุดของการ              
บริหาร 
   French & Bell (1978, p.218) กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารงานบุคคล ว่าการ
บริหาร งานบุคคลไม่ควรเป็นเพียงการบริหารเกี่ยวกับคนของหัวหน้างาน หรือไม่ควรเป็นเพียงงาน
บุคลากรที่มอบหมายให้เป็นความรับผิดชอบของแผนกใดแผนกหนึ่งเท่านั้น หากแต่ควรจะมีฐานะเป็นรูป
งานย่อยท่ีส าคัญที่สุด ที่ครอบคลุมและมีอยู่ทุกส่วนขององค์การ 
   Wagner & Hollenbeck (1995, p.74) กล่าวไว้ว่า ความส าคัญของการบริหารงาน
บุคคลไว้ว่า การบริหารงานบุคคลมีความส าคัญเพราะเป็นกระบวนการในการวางแผนการจัดองค์กร           
การด าเนนิงานและการควบคุมเพ่ือความส าเร็จตามเป้าหมาย 
   จากการศึกษาสรุปได้ว่า ความส าคัญของการบริหารงานบุคคลเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้
องค์การนั้นบรรลุเป้าหมายได้ตามแผนที่วางไว้ สามารถสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน องค์การมีการ
พัฒนา และประสบความส าเร็จ ดังนั้น ผู้บริหารต้องมีความรู้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ช่วยในการ
วางแผนให้บุคคลมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับงานในองค์การ จึงจะท าให้งานส าเร็จ และ
จ าเป็นต้องมีการพัฒนาบุคลากรอยู่เสมอ รวมทั้งการสร้างขวัญก าลังใจ มีสวัสดิการที่เหมาะสมเพ่ือให้
คุณภาพชีวิตที่ดีในสังคม 
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 2.2.3 หลักการบริหารงานบุคคล 
   ปัจจัยด้านบุคลากรมีความส าคัญแก่หน่วยงานเป็นอย่างยิ่ง หลักการบริหารบุคลากรที่ดี 
ต้องใช้ระบบที่สามารถดึงดูดและบ ารุงรักษาบุคลากร ที่มีความรู้ความสามารถไว้ในหน่วยงานให้มากที่สุด
และนานที่สุดเท่าที่หน่วยงานต้องการ ซึ่งมีนักวิชาการได้กล่าวถึงหลักการบริหารงานบุคลากรไว้ ดังนี้ 
   วิจิตร ศรีสะอ้าน (2550, น.21-23) กล่าวถึง งานบริหารบุคคลในสภาพที่ได้มีวิวัฒนาการ
มาถึงปัจจุบันว่า การบริหารงานบุคคลต้องมุ่งเน้นไปที่การพัฒนาตัวคน เพ่ือเพ่ิมพูนสมรรถภาพ และ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน รวมทั้งได้ประยุกต์เอาความก้าวหน้าทางด้านการบริหารมาประกอบกับ
หลักการบริหารงานบุคคลด้วย การบริหารงานบุคคลแผนใหม่จึงยึดหลักการส าคัญ 12 ประการ เป็น
หลักในกระบวนการบริหารงานบุคลากร ประกอบด้วย 
   1)  หลักความเสมอภาค ยึดถือการเปิดโอกาสที่เท่าเทียมกัน ส าหรับผู้ที่มีคุณสมบัติ
ตามที่ต้องการในการสมัครเข้าท างาน โดยไม่มีข้อกีดกันเรื่องฐานะ เพศ ผิว และศาสนาในการเปิดรับสมัคร
โดยทั่วไป 
   2)  หลักความสามารถ ยึดถือความรู้ความสามารถ หรือคุณวุฒิเป็นเกณฑ์ในการ
เลือกสรรบุคคลเข้าท างาน รวมทั้งการพิจารณาความดีความชอบและการเลื่อนต าแหน่ง 
   3)  หลักความมั่นคง ถือว่าการปฏิบัติงานเป็นอาชีพที่มั่นคงถาวร การจะให้ออกจากงาน
ต้องมีเหตุผล 
   4)  หลักความเป็นกลางทางการเมือง ถือว่าข้าราชการประจ าต้องไม่ฝักใฝ่ทางการเมือง 
มุ่งปฏิบัติงานให้บังเกิดผลดีต่อประชาชนตามนโยบายของรัฐบาล 
   5)  หลักการพัฒนาได้แก่ การจัดให้มีการเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถของบุคลากร 
โดยการให้การศึกษาอบรม จัดระบบการนิเทศ และตรวจตราการปฏิบัติงานที่ดี 
   6)  หลักความเหมาะสม เป็นหลักของการใช้คนให้เหมาะสมกับงาน โดยการแต่งตั้ง
หรือมอบหมายงานที่เหมาะสมกับคุณวุฒิ ความรู้ และความสามารถ 
   7)  หลักความยุติธรรม เป็นหลักปฏิบัติในการบริหารงานบุคคล โดยละเว้นจากการ
เลือกที่รักมักท่ีชัง มีการก าหนดค่าตอบแทนทีเ่หมาะสมกับปริมาณและคุณภาพของงานที่รับผิดชอบ 
   8)  หลักสวัสดิการ ได้แก่ การจัดให้มีการบริหารสวัสดิการต่างๆ ที่จะเอ้ืออ านวยให้
ผู้ปฏิบัติงานสามารถอุทิศตนให้กับงานได้เต็มที ่
      9) หลักเสริมสร้าง ได้แก่ การเสริมสร้างจริยธรรมและคุณธรรม ทั้งในทางป้องกันการ
กระท าผิดและประพฤติมิชอบของบุคลากร 
     10) หลักมนุษย์สัมพันธ์ ได้แก่ การยอมรับนับถือคุณค่าและศักดิ์ศรีของบุคคลแต่ละคน
โดยยึดหลักประชาธิปไตยในการท างาน 
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                  11)  หลักประสิทธิภาพ ได้แก่ ถือว่าการท างานใดๆ จะต้องพยายามท าให้เกิดผลมาก
ที่สุด โดยใช้คน เวลา และค่าใช้จ่ายน้อยที่สุด 
    12)  หลักการศึกษาวิจัย การบริหารงานบุคลากร จ าเป็นต้องได้รับการปรับปรุงให้เหมาะสม
ทันสมัยอยู่เสมอ 
   อุมารินทร์ น้อมบุญญา (2559, น.38) กล่าวไว้ว่า การบริหารงานบุคลากร ประกอบด้วย
ประเด็นส าคัญที่ต่อเนื่องกันใน 5 ประเด็น คือ การก าหนดความต้องการของบุคลากร การจัดบุคลากร
เข้าปฏิบัติงาน การควบคุมก ากับติดตามและธ ารงรักษาบุคลากร และการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร 
   ศรัญญา เวชไชโย (2559, น.43) กล่าวไว้ว่า หลักการบริหารงานบุคคลควรใช้หลัก               
ประ ชาธิปไตยโดยการเคารพในสิทธิและความสามารถของบุคคลบริหารงาน โดยมีการยืดหยุ่นมีความ
ยุติธรรมมีการพัฒนาและการให้ขวัญและก าลังใจบุคลากรสนับสนุนให้บุคลากรได้ปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ความรู้ความสามารถ ตลอดทั้งจัดสวัสดิการและสร้างบรรยากาศที่ดีในการบริหารงาน สนับสนุนให้มีการ
วิจัยเพ่ือน าผลการวิจัยมาปรับปรุงและพัฒนาการท างานอย่างต่อเนื่อง สอดคล้องกับวัตถุประสงค์และ
นโยบาย ยึดหลักความเป็นธรรมในเรื่องค่าจ้างและสภาพการท างาน การแจ้งข่าวสารให้บุคลากรทราบ
การท าให้รู้สึกว่าส าคัญและเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ควรจ่ายค่าจ้างเพราะความสามารถของบุคลากรมี
ด้วยกันทั้งสิ้น 
   เทพรัตน์ ดาวเรือง (2560, น.42) กล่าวไว้ว่า หลักการบริหารงานบุคคลเป็นกระบวน 
การบริหารงานบุคคล โดยมุ่งเน้นไปที่การพัฒนาบุคคลเพ่ือเพ่ิมพูนสมรรถภาพและประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ผู้บริหารมีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องท าความเข้าใจเกี่ยวกับการจัดการด้านทุนมนุษย์ เพ่ือ
จะได้น าหลักการและแนวคิดไปเป็นแนวทางในการด าเนินงาน โดยสอดคล้องกับกลยุทธ์และเป็นไปอย่าง
มีประสิทธิภาพ บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร 
   สีวรรณ์ ไชยกุล (2562, น.31) หลักการบริหารงานบุคลากรเป็นกระบวนการบริหาร 
งานบุคลากร ที่มุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูนสมรรถภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ผู้บริหารต้องท าความเข้าใจเกี่ยวกับการจัดการด้านทุนมนุษย์ เพ่ือจะได้น าหลักการและแนวคิดไปเป็น
แนวทางในการด าเนินงานให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ การปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพ บรรลุผลส าเร็จตาม
เป้าหมายขององค์กร 
   วิไลลักษณ์ สีดา (2562, น.43-44) ได้สรุปไว้ว่า หลักการการบริหารงานบุคคล ถือว่า 
มีความส าคัญในการบริหารงานในองค์กร โดยผู้บริหารพึงปฏิบัติ ประกอบด้วย หลักความเสมอภาค 
หลักความสามารถ หลักแห่งความมั่นคงหลักความเป็นกลางทางการเมือง หลักการพัฒนา หลักแห่ง
ความเหมาะสม หลักความยุติธรรม หลักสวัสดิการ หลักเสริมสร้าง หลักมนุษยสัมพันธ์ หลัก
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ประสิทธิภาพ และหลักการศึกษาวิจัย ส าหรับน าไปใช้ปฏิบัติ ซึ่งหลักการต่างๆ อาจเปลี่ยนแปลงไปตาม
สถานการณ์ได้ในการท างานจึงจะท าให้เกิดผลส าเร็จต่อองค์การ 
   สงกรานต์ ตะโคดม (2563, น.25) ได้กล่าวว่า กระบวนการบริหารบุคคลเป็นกระบวน 
การที่เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประสิทธิภาพมากที่สุดกับองค์กร โดยเริ่ม
ตั้งแต่กระบวนการสรรหา การพัฒนา การด ารงรักษา ตลอดจนการให้ออกจากงาน ซึ่งกระบวนการ
ทั้งหมดต้องด าเนินการภายใต้หลักการบริหารและกฎหมายที่เกี่ยวข้องด้วย ซึ่งหากมีการบริหารจัดการที่ดี
ย่อมน ามาซึ่งประโยชน์ทั้งแก่องค์กร หน่วยงาน หรือตัวผู้ได้รับการพัฒนาเอง 
   Flippo (1966, p.414) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลเป็นเรื่องส าคัญและจ าเป็นใน
การบริหารงานทุกประเภท และให้แนวคิดเก่ียวกับหลักการงานบุคคลไว้ 7 ประการ คือ 
   1) ผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติต้องมีเป้าหมายร่วมกัน 
   2) ร่วมกันพัฒนานโยบายเกี่ยวกับบุคลากร 
   3) ฝ่ายบริหารและฝ่ายปฏิบัติควรท าความเข้าใจกันในเรื่องสิทธิหน้าที่ตลอดจนสิทธิ
พิเศษ 
   4) มีความยุติธรรมและเสมอภาค 
   5) ยอมรับในความสามารถของบุคคล ก่อให้เกิดความภาคภูมิใจการแสดงความ
ซาบซึ้ง ยินดีในความก้าวหน้าเป็นก าลังใจในการท างาน 
   6) หาหนทางและโอกาสสนับสนุนผู้มีความสามารถได้ท าหน้าที่ผู้น า เพ่ือความรู้สึก
ก้าวหน้าในอาชีพ 
   7) จัดระบบการติดต่อสื่อสารที่ดีเพ่ือความเข้าใจดีต่อกันสร้างบรรยากาศที่ดีในการ
ท างานจัดบริหารที่ดีทุกด้านจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 
   จากการศึกษาสรุปได้ว่า หลักการบริหารงานบุคคลถือได้ว่าเป็นกระบวนการในการ
บริหารบุคคลใช้หลักประชาธิปไตย เคารพสิทธิ ความสามารถของบุคคล มีความยุติธรรม และส่งเสริมให้
บุคลากรมีการพัฒนาศักยภาพของตนเองเต็มความสามารถ มีการบริหารจัดการที่ดีน ามาซึ่งประโยชน์     
ทั้งแก่องค์กร หน่วยงานหรือตัวผู้ได้รับการพัฒนาเอง 
 2.2.4 ขอบข่ายของการบริหารงานบุคคล 
   การบริหารงานบุคคลจะครอบคลุมทุกเรื่องที่เกี่ยวกับบุคคลในการท างานในองค์การ 
เพราะการบริหารงานองค์การจะบรรลุผลตามวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลได้                 
ก็ขึ้นอยู่กับบุคคลในการปฏิบัติงานในองค์การ ตั้งแต่การจัดคนที่ดีมีประสิทธิภาพและธ ารงรักษาไว้ซึ่ง
บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ และส่งเสริมพัฒนาสมรรถภาพของบุคลากรเพ่ือให้การท างานมี
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ประสิทธิภาพ ดังนั้น นักวิชาการหลายท่านจึงได้จัดแบ่งขอบข่ายและภารกิจของการบริหารงานบุคคล
สรุปได้ดังนี้ 
   กระทรวงศึกษาธิการ (2547, น.15-46) ได้ก าหนดขอบข่ายการบริหารงานบุคคลไว้ว่า 
   1) การก าหนดต าแหน่งวิทยฐานะและการให้ได้รับเงินเดือน เงินวิทยฐานะ และ
เงินประจ า 
   2) การบรรจุและแต่งตั้ง 
   3) การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
   4) วินัยและการรักษาวินัย 
   5) การด าเนินการทางวินัย 
   6) การออกจากราชการ 
   7) การอุทธรณ์และการร้องทุกข์ 
   ศิริรัตน์ มกรพฤกษ์ (2559, น.19) ได้สรุปไว้ว่า ขอบข่ายของการบริหารงานบุคคล 
ประกอบด้วย 
   1) การวางแผนก าลังคน ก าหนดต าแหน่งและอัตราเงินเดือน  
   2) การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง  
   3) การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการท างาน 
   4) วินัยและการด าเนินการทางวินัย  
   5) การให้พ้นจากงาน 
   วรรณยุพา ต้นมณี (2559, น.20-21) ได้สรุปไว้ว่า ขอบข่ายของการบริหารงานบุคคล 
ประกอบด้วย 
   1) การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 
       (1) การวิเคราะห์และวางแผนอัตราก าลัง 
       (2) การก าหนดต าแหน่ง 
       (3) การเลื่อนต าแหน่ง 
       (4) การประเมินวิทยฐานะครู 
   2) การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
       (1) การสรรหาและบรรจุแต่งตั้งข้าราชการครู 
       (2) การจ้างลูกจ้างประจ าและลูกจ้างชั่วคราว 
       (3) การรักษาการในต าแหน่งและการปฏิบัติราชการแทน 
   3) การส่งเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
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       (1) การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากร 
       (2) การประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือเลื่อนขั้นเงินเดือน 
       (3) การขอมีบัตรประจ าตัวเจ้าหน้าที่ของรัฐ 
       (4) การขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 
   4) การประกันคุณภาพบุคลากร 
       (1) การประเมินสมรรถนะระบบบริหารงานบุคคล 
       (2) การประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับบุคคลตามตัวชี้วัดระดับบุคคล 
      5)  วินัยและการรักษาวินัย 
      6)  การลาและการออกจากราชการ 
          (1) การลา 
       (2) การออกจากราชการ 
   ยศพล พิชญเดชาวงศ์ (2561, น.44) ได้กล่าวไว้ว่า ขอบข่ายงานการบริหารงานบุคคล 
ประกอบด้วย  
   1) การสรรหาบุคลากร  
   2) การจัดบุคลากรให้เหมาะสมกับหน้าที่  
   3) การพัฒนาบุคลากร  
   4) การเสริมสร้างขวัญและก าลังใจ  
   5) การให้ค าปรึกษาและแก้ไขปัญหาการปฏิบัติงาน 
    Mondy and Noe (1990) ได้เสนอ ขอบข่ายของการบริหารงานบุคคลไว้ 6 ประการ 
ดังนี้ 
   1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาและการคัดเลือก  
   2) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
   3) การจ่ายค่าตอบแทนและการอ านวยประโยชน์  
   4) การดูแลความปลอดภัยและสุขภาพ  
   5) การแรงงานสัมพันธ์และสวัสดิการ  
   6) การวิจัยเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์  
   Story (1991, pp.13-14) ได้ให้แนวคิดในการจัดการเรื่องคนที่สอดคล้องกับขอบข่าย
ของการบริหารงานบุคคล ดังนี้ 
   1) การคัดเลือก (Selection) 
   2) ผลงาน (Performance) 
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   3) ประเมินผล (Performance appraisal) 
   4) รางวัล (Reward) 
   5) การพัฒนา (Development)  
   Cascio (1992, p.182) ได้กล่าวว่า ขอบข่ายของการบริหารงานบุคคล มี 6 ประการ คือ 
   1) การสร้างความสนใจ 
   2) การคัดเลือก 
   3) การธ ารงรักษาบุคคล 
   4) การพัฒนา 
   5) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
   6) การปรับปรุงแก้ไข 
   Armstrong (1995, p.97) ได้กล่าวว่า ขอบข่ายของการบริหารงานบุคคล ดังนี้ 
   1) การแสวงหาบุคคล 
   2) การจ่ายค่าตอบแทน 
   3) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
   4) การพัฒนาบุคคล 
   5) การให้บริการกับบุคคล 
   6) การให้พ้นจากงาน 
   7)  การเสริมแรงงานสัมพันธ์ 
   Decenzo and Robbins (2002, p.39) ก าหนดขอบข่ายของการบริหารงานบุคคล ดังนี้ 
   1) การวางแผน 
   2) การฝึกอบรมและพัฒนา 
   3) การจูงใจ 
   4) การบ ารุงรักษา 
   Lunenburg and Ornstein (2008, p.485) ก าหนดขอบข่ายของการบริหารงานบุคคล 
ประกอบด้วย 6 ขอบข่าย ดังนี้ 
   1) การวางแผน 
   2) การสรรหา 
   3) การคัดเลือก 
   4) การพัฒนา 
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   5) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
   6) การจ่ายค่าตอบแทน 
จากแนวคิดของนักวิชาการดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงได้น าแนวคิดของนักวิชาการจากหลากหลายท่านมา
สังเคราะห ์และก าหนดเป็นองค์ประกอบของขอบข่ายของการบริหารงานบุคคล เพ่ือใช้ในการวิจัยครั้งนี้ 
ดังตารางที่ 2.2 
 
ตารางท่ี 2.2  สรุปผลการวิเคราะห์และสังเคราะห์ขอบข่ายของการบริหารงานบุคคล 
 
                   นักวิชาการทางการศึกษา 
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1. การเสรมิสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ 

 
 

        1 

2. วินัยและการรักษาวินัย           3 
3. การด าเนินการทางวินัย           1 
4. การอุทธรณ์และการร้องทุกข์           1 
5. การเสรมิสร้างประสิทธิภาพในการท างาน           1 
6. การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนด
ต าแหน่ง   

        
5 

7. การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง           6 
8. การส่งเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน           1 
9. การประกันคณุภาพบุคลากร           1 
10. การออกจากราชการ           5 
11. การดูแลความปลอดภัยและสภุาพ            1 
12. การแรงงานสมัพันธ์และสวัสดกิาร            2 
13. การวิจัยเกี่ยวกับทรัพยากรมนษุย์           1 
14.  ผลงาน           1 
15. รางวัล            1 
16. การสร้างความสนใจ           1 
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ตารางท่ี 2.2  สรุปผลการวิเคราะห์และสังเคราะห์ขอบข่ายของการบริหารงานบุคคล (ต่อ) 
 
                       นักวิชาการทางการศึกษา 
 
 
ขอบข่ายของการ 
บริหารงานบุคคล 
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) 

ศิร
ิรัต

น์ 
มก

รพ
ฤก

ษ์ 
(25

59
) 

วร
รณ

ยุพ
า ต

้นม
ณี 

(25
59

) 

ยศ
พล

 พ
ิชญ

เด
ชา

วง
ศ ์

(25
61

) 

คว
าม

ถี ่

17. การธ ารงรักษาบุคคล           1 
18. การปรบัปรุงแก้ไข           1 
19. การจัดบุคลากรให้เหมาะสมกบัหน้าท่ี           2 
20. การพัฒนาบุคลากร            7 
21. การเสรมิสร้างขวัญและก าลังใจ            3 
22. การให้ค าปรึกษาและแก้ไขปญัหาการ
ปฏิบัติงาน 

  
       

 1 

23. การจ่ายค่าตอบแทน           3 
24. การประเมินผลการปฏิบัติงาน           5 
25. การให้บริการกับบุคคล           1 
26. การเสรมิแรงงานสัมพันธ ์           3 
27. การจูงใจ           1 
28. การบ ารุงรักษา           1 

 
   จากการสังเคราะห์ขอบข่ายของการบริหารงานบุคคล ตามตารางที่ 2.2 ได้ศึกษาแนวคิด
ของนักวิชาการทางด้านขอบข่ายของการบริหารงานบุคคลที่ตรงกัน ประกอบด้วยนักวิชาการทางการศึกษา 
ดังนี้ Mondy and Noe (1990); Story (1991); Cascio (1992); Armstrong (1995); Decenzo and 
Robbins (2002); Lunenburg and Ornstein (2008); กระทรวงศึกษาธิการ (2547); ศิริรัตน์ มกรพฤกษ์ 
(2559); วรรณยุพา ต้นมณี (2559) และ ยศพล พิชญเดชาวงศ์ (2561) 
   โดยใช้เกณฑ์ในการสังเคราะห์ที่ระดับความถี่ตั้งแต่ 5 ขึ้นไป ตามแนวคิดทฤษฎีจะได้
ขอบข่ายการบริหารงานบุคคล ประกอบด้วย 5 ด้าน ดังนี้ 
   1) การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 

2) การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
3) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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4) การพัฒนาบุคลากร  
5) การออกจากราชการ 

   จากการสังเคราะห์ขอบข่ายของการบริหารงานบุคคล ดังตารางที่ 2.2 แสดงความถี่ 
จะเห็นได้ว่าขอบข่ายของการบริหารงานบุคคลที่ได้จากการสังเคราะห์มีทั้งหมด 28 องค์ประกอบ ซึ่งการ
วิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยได้ใช้เกณฑ์การพิจารณาจากองค์ประกอบที่มีความถี่สูง เพ่ือก าหนดเป็นกรอบแนวคิด
ในการวิจัยครั้งนี้ได้ จ านวน 5 ด้าน ดังนี้ 

1) การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 
     ชาญไชย พิมพ์ค า (2558, น.36) ได้กล่าวว่า การวางแผนก าลังคน หมายถึง กลยุทธ์ 
ในการคาดคะเนก าลังคนที่จ าเป็นต้องใช้ในองค์การ ตั้งแต่การสรรหา การใช้ การประเมิน การพัฒนา
บุคลากรให้มีความเหมาะสมกับองค์การในอนาคต และสามารถปฏิบัติงานให้เกิดประโยชน์สูงสุดตาม
วัตถุประสงค์ขององค์การที่วางไว้ รวมทั้งการคาดคะเนถึงความต้องการก าลังคนของหน่วยงานล่วงหน้า
ว่าต้องการคนประเภทใด จ านวนเท่าใด ต้องการเมื่อใด จะมาจากไหนอย่างไร ตลอดจนการก าหนด
นโยบายและระเบียบต่างๆ เพ่ือที่จะใช้ก าลังคนที่มีอยู่ให้ ได้ประโยชน์สูงสุด ท าให้หน่วยงานได้รับ
ประโยชน์สูงสุด 

       ศิริรัตน์ มกรพฤกษ์ (2559, น.25) ได้กล่าวว่า การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนด
ต าแหน่ง หมายถึง การด าเนินงานในการก าหนดคนเข้าท างานเพียงพอต่อต าแหน่งงานขององค์กร และ
เหมาะสมกับงานมากที่สุด โดยวิเคราะห์ภารกิจและแผนอัตราก าลังคน ประเมินสภาพความต้องการ
ก าลังคนกับภารกิจของหน่วยงาน ก าหนดจ านวนอัตราก าลัง จัดท าแผนอัตราก าลัง และจัดท าภาระงาน 

      อุมารินทร์ น้อมบุญญา (2559, น.23) ได้กล่าวว่า การวางแผนอัตราก าลังและการจัด 
บุคคลเข้าปฏิบัติงาน หมายถึง การก าหนดความต้องการด้านบุคลากรในด้านต่างๆ ไว้เป็นการล่วงหน้า 
เพ่ือให้ได้มาซึ่งบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ ตลอดจนมีการวางแผนใช้บุคลากรให้เกิดประโยชน์
สูงสุด และการด าเนินงานเกี่ยวกับการจัดบุคคลเข้าปฏิบัติงาน โดยการก าหนดบทบาทหน้าที่ให้เหมาะสม 
กับความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ 

      สิรินันท์ บุษชะบา (2559, น.26) ได้กล่าวว่า การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนด
ต าแหน่ง หมายถึง การด าเนินการวิเคราะห์ คาดการณ์ความต้องการบุคลากรอย่างเป็นระบบในแง่ของ
จ านวน ความรู้ ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ์ ระยะเวลา วิธีการที่จะได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ที่
ต้องการ พร้อมทั้งก าหนดแนวทางในการปฏิบัติและการใช้บุคลากรให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร 

    วรรณา แช่มพุทรา (2559, น.29) หมายถึง การด าเนินงานที่เกี่ยวข้องกับบุคลากร
ไว้ล่วงหน้า เพ่ือให้ได้บุคลากรที่เหมาะสมเข้ามาปฏิบัติงาน และสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์กร 
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    อัจฉราพร สารสมัคร (2561, น.27) ได้กล่าวว่า การวางแผนและการก าหนดอัตรา 
ก าลังเป็นขั้นตอนแรกที่ส าคัญในการจัดการกับทรัพยากรมนุษย์  เพราะเป็นการพิจารณาและก าหนด
แนวทางในการปฏิบัติงานขององค์กรให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้  ซึ่งแต่ละองค์การก็มีแนวทางที่
แตกต่างกันไป ทั้งนี้การวางแผนเป็นกระบวนการทางสติปัญญาที่จะพิจารณาก าหนดแนวทางในการ
ปฏิบัติงานขององค์การนั้นๆ ให้ส าเร็จลุล่วงด้วยดี 
     สงกรานต์ ตะโคดม (2563, น.37) ได้กล่าวว่า การวางแผนก าลังอัตราก าลังและ
การก าหนดต าแหน่ง หมายถึง กระบวนการในการวางแผนเพ่ือวางคนให้เหมาะสมกับงาน เวลา สถานที่ 
โดยมุ่งให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร หากมีการวางแผนที่ดี ใช้คนได้ตรงตามกับงาน  ความถนัดและ
เป็นสิ่งที่เขาชอบด้วยแล้วยิ่งจะท าให้งานนั้นๆ ประสบความส าเร็จได้อย่างแน่นอน 
      Castetter (1996) ได้กล่าวว่า การวางแผนทรัพยากรบุคคลเป็นขั้นตอนแรกของ
การบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งต้องมีเพ่ือเตรียมคนให้เหมาะกับงานและเวลา เพ่ือใช้บุคลากรทั้งหมดให้
เกดิประโยชน์สูงสุด อันจะท าให้บรรลุเป้าหมายตามความต้องการขององค์การหรือหน่วยงาน 
     Mondy and Noe (1990) กล่าวว่า การวางแผนก าลังคนเป็นการคาดการณ์อย่าง
เป็นระบบเกี่ยวกับการจัดหาบุคลากรขององค์การในอนาคต จึงช่วยให้หน่วยงานจัดบุคคลในองค์การได้
เหมาะสมกับเวลาและได้คนที่เหมาะสม การวางแผนก าลังคนต้องอาศัยปัจจัยส าคัญ 3 ประการ คือ ความรู้
เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมของบุคคล ความรู้เกี่ยวกับบุคลากรขององค์การในปัจจุบัน  และความรู้เกี่ยวกับ
วัตถุประสงค์ในปัจจุบันและในอนาคตของการวางแผนองค์การ 

    จากการศึกษาสรุปได้ว่า การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง หมายถึง 
การก าหนดคุณสมบัติของบุคลากรไว้ล่วงหน้าอย่างชัดเจน การเสนอข้อมูลเพ่ือขอเพ่ิมอัตราก าลังต่อ
ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา การวางแผนอัตราก าลังร่วมกัน ก าหนดบทบาทหน้าที่ของ
บุคลากรให้ชัดเจน การยึดกรอบนโยบายเป็นหลักในการวางแผนบุคลากร การก าหนดระยะเวลาการวางแผน
บุคลากรไว้ชัดเจน การร่วมกันวางแผนแนวทางการสรรหาบุคลากร มีความพร้อมด้านข้อมูลในการวางแผน
บุคลากรการให้ผู้ร่วมงาน และให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นการวางแผนบุคลากร 

    2) การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
     การสรรหาบุคลากร เป็นหน้าที่ทางการบริหารที่เกี่ยวข้องกับการวางแผนก าลังคน
การคัดเลือกบุคคล การปฐมนิเทศ การทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการและการบรรจุแต่งตั้ง ดังรายละเอียด 
ต่อไปนี้ 
     ชาญไชย พิมพ์ค า (2558, น.38) ได้กล่าวว่า การสรรหาบุคลากร คือ กลวิธีในการ
ค้นหาบุคคลจากแหล่งต่างๆ ให้มากที่สุด ได้กลุ่มเป้าหมายมากที่สุดเพ่ือหน่วยงานได้มีโอกาสเลือกบุคคล
ที่มีความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์และบุคลิกภาพที่ดีเข้าปฏิบัติงานตรงตามก าลังคนที่วางไว้ ทั้งจาก
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ภายในและภายนอกหน่วยงาน โดยใช้วิธีการกระบวนการและหลักการต่างๆ ที่เหมาะสมและเกิดประโยชน์
สูงสุดแก่หน่วยงาน 
     ศิริรัตน์ มกรพฤกษ์ (2559, น.27) ได้ให้ความหมาย การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
หมายถึง การด าเนินการแสวงหาบุคคลผู้มีความรู้ความสามารถมาปฏิบัติงานเพ่ือให้งานมีประสิทธิภาพสูง 
โดยแบ่งงานออกเป็นหลายฝ่ายตามลักษณะเฉพาะของงาน แต่งตั้งให้มีหัวหน้างาน การรับครูและ
บุคลากรเข้ามาปฏิบัติงานและทดลองปฏิบัติงานก่อน ด้วยขั้นตอนและวิธีการสรรหาและคัดเลือกที่มี
หลักเกณฑ์และยุติธรรม โดยมอบอ านาจให้แก่งานบริหารงานบุคคล 
     อุมารินทร์ น้อมบุญญา (2559, น.26) ได้กล่าวว่า การด าเนินการสรรหาบุคลากรที่
มีความรู้ ความสามารถ มีคุณสมบัติ เพ่ือบรรจุแต่งตั้งเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
     สิรินันท์ บุษชะบา (2559, น.31) ได้กล่าวไว้ว่า การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 
หมายถึง การด าเนินงานในการจัดสรร คัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ มีความเหมาะสมให้
ด ารงต าแหน่งและปฏิบัติหน้าที่ในฐานะบุคลากรขององค์การนั้นๆ ด้วยความบริสุทธิ์ ยุติธรรม และมีการ
รับโอนการย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างเหมาะสม ตรงตามความรู้ ความสามารถ
ด้วยความบริสุทธิ์ยุติธรรม 
     อัจฉราพร สารสมัคร (2561, น.22) ได้กล่าวว่า การสรรหาเป็นกระบวนการที่ชักจูง
ให้ผู้สมัครในช่วงระยะเวลาที่เหมาะสมมีจ านวนที่เพียงพอ ประกอบด้วยคุณสมบัติตรงตามความต้องการ
และกระตุ้นให้สมัครงานกับองค์การ เพ่ือความต้องการทรัพยากรมนุษย์ โดยได้ระบุไว้ในการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ กระบวนการสรรหาต้องเริ่มจากการพิจารณาถึงความจ าเป็นในการสรรหา พิจารณา
คุณสมบัติของบุคลากรและตัวบุคลากร และจะต้องรู้วิธีการสรรหาที่เหมาะสมที่สุดส าหรับการสรรหา
ภายใน หรือภายนอกองค์การ เพ่ือให้ได้บุคลากรที่ตรงตามความต้องการ 
       วิไลลักษณ์ สีดา (2562, น.58) ได้กล่าวว่า การบรรจุแต่งตั้ง หมายถึง การรับบุคคล
ที่มิได้เป็นข้าราชการ มีสถานภาพเป็นข้าราชการตามกฎหมาย และการแต่งตั้งผู้ที่เป็นข้าราชการแล้วให้
ด ารงต าแหน่ง ซึ่งเป็นการท าให้มีอ านาจหน้าที่ตามต าแหน่งนั้นๆ 
      สงกรานต์ ตะโคดม (2563, น.40) ได้กล่าวไว้ว่า การสรรหาเป็นกระบวนการใน
การสรรหาและกระตุ้นจูงใจให้บุคคลที่มีความเหมาะสมกับต าแหน่ง มาสมัครในต าแหน่งที่เราต้องการ 
เพ่ือให้เกิดความม่ันใจว่าหน่วยงานจะได้บุคลากรที่มีความสามารถตรงกับความต้องการที่ก าหนดไว้ 
      Staub and Raymond (1985, p.8, 21) กล่าวถึงการสรรหาในท านองเดียวกันว่า 
หมายถึง กระบวนการดึงดูดบุคคลที่มีความสามารถเข้ามาสู่วงการกล่าวอีกนัยหนึ่งเป็นการแสวงหาและ
ชักชวนให้บุคคลที่มีความรู้ความสามารถที่สุดและสนใจตรงกับต าแหน่งที่ว่างมาสมัครกับองค์การเพ่ือจะ
ได้เลือกสรรต่อไป 
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      Aja-Okorie (2016, p.15) กล่าวว่า การสรรหาเกี่ยวข้องกับผู้สมัครในต าแหน่งงาน
ในองค์กร การวางโปรแกรมการสรรหาที่ดีก็คือ ต้องมีการวางแผนและปฏิบัติตามแผนอย่างดี การสรรหา
ที่ไม่รัดกุมจะน าไปสู่การเลือกผู้สมัครที่ไม่มีคุณภาพ ปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการสรรหา ได้แก่ คุณภาพ
และจ านวนบุคลากรและต าแหน่งทางการเงินในองค์การ 
      Owan Valentine Joseph (2018, p.3) กล่าวว่า การสรรหาเป็นกระบวนการในการ
ค้นหาพนักงานที่ต้องการและกระตุ้นให้เขามาสมัครงานในต าแหน่งที่ว่างการรับสมัครพนักงานนั้น
จะต้องท าอย่างเป็นระบบโดยผู้มีความรู้ อีกทั้งความต้องเกี่ยวกับคุณลักษณะ ต าแหน่งว่าง และความ
คาดหวังของผู้สมัครจะต้องก าหนดอย่างชัดเจน เพ่ือให้ผู้สมัครแต่ละคนทราบว่า เขามีคุณสมบัติตรงกับ
ต าแหน่งที่ว่าง หรือไม่ตรง 
      CIPD (2019) กล่าวไว้ว่า การสรรหาที่ดีเป็นความจ าเป็นอย่างมากส าหรับองค์กร
เพราะการสรรหาเป็นการค้นหาคนที่เหมาะสมกับบทบาทในเวลาที่เหมาะสม เพ่ือให้เกิดความมั่นใจได้ว่า
แรงงานที่ได้เป็นแรงงานที่มีทักษะและความสามารถตามที่องค์กรต้องการในอนาคตการจัดหาทรัพยากร
ที่มีประสิทธิภาพไม่ได้เป็นเพียงการสรรหาบุคลากรมาทดแทนต าแหน่งที่ว่างเท่านั้น แต่ยังส่งผลต่อความ 
ส าเร็จของธุรกิจในระยะยาว และใช้เป็นข้อมูลในการวางแผนก าลังคนเพ่ือก าหนดทักษะการปฏิบัติงาน 
ที่องค์กรต้องการอีกด้วย จากข้อความข้างต้นสรุปได้ว่า การสรรหาเป็นกระบวนการในการสรรหาและ
กระตุ้นจูงใจให้บุคคลที่มีความเหมาะสมกับต าแหน่ง มาสมัครในต าแหน่งที่เราต้องการ เพ่ือให้เกิดความ
มั่นใจว่าหน่วยงานจะได้บุคลากรที่มีความสามารถตรงกับความต้องการที่ก าหนดไว้ 
     Mondy and Noe (1990) ได้เสนอกระบวนการสรรหาบุคคล ว่าเป็นกระบวนการ
ชกัจูงบุคคลในเวลาที่เหมาะสม จ านวนที่มากพอ และมีคุณสมบัติตามที่ต้องการ การสรรหาขึ้นอยู่กับปัจจัย 
ต่างๆ ทั้งสภาพแวดล้อมภายนอกและสภาพแวดล้อมภายใน การสรรหาต้องอาศัยกระบวนการที่ประกอบด้วย
หลายขั้นตอน เริ่มจากการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning) บอกถึงความต้องการ
ทรัพยากรมนุษย์ ผู้บริหารจะพิจารณาความจ าเป็นในการสรรหาพนักงาน (Employee Requisition) 
และรายละเอียดงาน (Job Description) 

    จากการศึกษาสรุปได้ว่า การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง หมายถึง กระบวนการสรรหา
และคัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถเฉพาะด้าน ให้เพียงพอต่อความต้องการของสถานศึกษา 
มีการขออนุมัติใช้อัตราว่างเพ่ือบรรจุและแต่งตั้ง สรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ 
ตรงตามทีส่ถานศึกษาต้องการ และให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร รับและส่ง
ตัวข้าราชการที่ได้รับการบรรจุได้ทันตามก าหนดเวลา ก าหนดนโยบายในการคัดเลือกและสรรหาบุคลากร 
และส่งเสริมบุคลากรให้ได้รับการเลื่อนระดับต าแหน่งให้สูงขึ้น 
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   3) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
     มูนีเราะห์ เจ๊ะมิง (2559, น.32) ได้กล่าวไว้ว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร หมายถึง การด าเนินการเพื่อตรวจสอบและติดตามผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ทั้งนี้เพ่ือการ
พิจารณาความดีความชอบที่ตนรับผิดชอบทั้งในเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ โดยอยู่บนรากฐานของความ
เหมาะสม ยุติธรรม โดยการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีการแจ้งหลักเกณฑ์ที่ชัดเจนตามเวลาที่ก าหนด
ตลอดจนปรับปรุงเพื่อวางแผนพัฒนา และมีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 

      วรรณา แช่มพุทรา (2559, น.32) ได้กล่าวไว้ว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
หมายถึง การใช้ดุลยพินิจและข้อจ ากัดต่างๆ ซึ่งด าเนินการอย่างเป็นระบบ ในการพิจารณาตัดสินความ 
สามารถของบุคลากรโดยการเปรียบเทียบผลที่วัดได้กับเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ 
      ศิริรัตน์ มกรพฤกษ์ (2559, น.34) ได้กล่าวไว้ว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
หมายถึง การด าเนินการวัดผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร โดยมีวิธีในการวัดผลปฏิบัติงาน             
ตั้งคณะกรรมการให้เป็นผู้ประเมิน ก าหนดวัตถุประสงค์ส าหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานให้ชัดเจน
ด าเนินการเก็บข้อมูลและประเมินผลเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน และให้รางวัล หรือมีการลงโทษ 
       วิไลลักษณ์ สีดา (2562, น.66-67) สรุปได้ว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง 
การประเมินค่าของบุคลากรในแง่ของผลการปฏิบัติงาน เพ่ือน าผลการประเมินไปใช้พิจารณาเรื่องต่างๆ 
และสามารถน าผลการประเมินไปปรับปรุงพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรให้เกิด
ประสิทธิผลสูงสุด โดยอยู่บนพ้ืนฐานของความเป็นระบบและมีมาตรฐานแบบเดียวกัน มีเกณฑ์การ
ประเมินที่มีประสิทธิภาพในทางปฏิบัติให้ความเป็นธรรมโดยทั่วกัน 

     Gomez; Balkin, & Cardy (1998, pp.203-204) กล่าวไว้ว่า การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน หมายถึง การก าหนดการวัดและประเมินการบริหารงานบุคคลในองค์กร 

     Mondy; Noe, & Premeaux (1999, p.336) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติ 
งาน หมายถึง ระบบในการทบทวน ตรวจสอบ และประเมินผลบุคคลหรือทีมงานเก่ียวกับการปฏิบัติงาน 

     Lunenburg & Ornstein (2008, p.537) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
หมายถึง การประเมินค่าความส าเร็จในลักษณะที่สัมพันธ์กับมาตรฐานและวัตถุประสงค์ขององค์กร 
     Herbert (1972) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง วิธีในการวัดผล
ปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งประกอบด้วย การสังเกตการณ์และการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
หรือผลลัพธ์ของการปฏิบัติงานโดยผู้บังคับบัญชา 
     จากการศึกษาสรุปได้ว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การด าเนินการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือเลื่อนต าแหน่ง ก าหนดวัตถุประสงค์ของการประเมินที่เหมาะสมกับงานที่
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ปฏิบัติ ส่งเสริมให้บุคลากรได้สร้างผลงานใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อสถานศึกษา ก าหนดหลักเกณฑ์การ
ประเมินผลที่เหมาะสมและชัดเจน และมีเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานตามความเป็นจริง 
   4)  การพัฒนาบุคลากร  
    มูนีเราะห์  เจ๊ะมิง (2559, น.27) ได้กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการ
ส่งเสริมปรับปรุง เพ่ิมพูนประสบการณ์ เจตคติที่ดี และความรู้ความสามารถให้แก่บุคลากรในสถานศึกษา
เพ่ือพัฒนาตนเอง เช่น การเข้าร่วมประชุม อบรม สัมมนา การปฏิบัติการด้านวิชาการ และการสร้างผลงาน 
ด้านต่างๆ อีกทั้งศึกษาดูงานในสถานศึกษาของภาครัฐและเอกชน สามารถน าความรู้ ความสามารถ มาใช้
ในการพัฒนางานให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อสถานศึกษา 

         ศิริรัตน์ มกรพฤกษ์ (2559, น.30) ได้กล่าวว่า การอบรมและพัฒนา หมายถึง การ
ด าเนินการในการเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถให้บุคลากร โดยมีความพร้อมในการฝึกอบรมและพัฒนา 
มีการอบรมและพัฒนาและบุคลากรให้ได้รับการพัฒนาความรู้และความสามารถมากขึ้น เพ่ือให้ทันกับ
สังคม การเมือง เศรษฐกิจและเทคโนโลยี ยุคสมัยปัจจุบัน ชุมชน และฐานความรู้ที่เปลี่ยนแปลงไปอยู่เสมอ 

         วรรณา แช่มพุทรา (2559, น.32) ได้กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การ
ด าเนินงานเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะ เจตคติ และประสบการณ์ในรูปแบบต่างๆ ให้แก่บุคลากร 
ไดพั้ฒนาตนในสถานศึกษา เพ่ือให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

        อัจฉราพร สารสมัคร (2561, น.31) ได้กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรทางการศึกษา
เป็นสิ่งที่มีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งในกระบวนการการบริหารงานบุคคล เนื่องจากการเตรียมบุคลากร
เพ่ือความรับผิดชอบงานในอนาคต ซึ่งในขณะเดียวกันนั้นให้พยายามบรรจุเนื้อหาเกี่ยวกับความรู้ การ
เปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี การวางแผนการปฏิบัติเพ่ือความก้าวหน้า ตลอดจนการเข้าออกของบุคลากร
เพราะจะช่วยให้บุคลากรได้รับรู้ทักษะตามท่ีต้องการ เพื่องานในปัจจุบันและในอนาคตให้บรรลุเป้าหมาย
ส่วนบุคคลให้เกิดการเรียนรู้ด้วยตนเอง ตลอดจนการพัฒนาตนเองให้เกิดความช านาญงานนั้นๆ และ
กระตุ้นให้เกิดความมั่นใจในความส าเร็จสามารถท าให้บุคลากรพัฒนาความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
สามารถที่จะพัฒนาหน่วยงานของตนเอง ให้บรรลุเป้าหมายสูงสุดอย่างมีประสิทธิภาพและก่อให้เกิด
ประสิทธิผลมากท่ีสุด 
                 Flippo (1971) การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการเพ่ิมพูนความรู้ ความ 
สามารถทัศนคติของบุคลากรในองค์กร เพ่ือให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 

         Harris, et al. (1992, pp.174-175) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาบุคคลไว้ว่า 
“การให้ความช่วยเหลือทางด้านการศึกษาและฝึกอบรม เป็นการเตรียมบุคลากรเพ่ือให้มีความก้าวหน้า
ในการท างาน ส าหรับปรับเปลี่ยนให้บุคลากรที่มีความรับผิดชอบในหน้าที่ที่สูงขึ้น”  
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         Milkovich and Boudreau (1991, p.407) กล่าวว่า การพัฒนา หมายถึง กระบวนการ
ในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมความรู้ที่เป็นระบบ รวมถึงการจูงใจพนักงานที่มีอยู่ในปัจจุบันเพ่ือปรับปรุง
ตนเองให้ดีขึ้นและมีคุณลักษณะตามที่ต้องการในงาน 

        Castetter, & Young (2000, p.147) กล่าวไว้ว่า การพัฒนา หมายถึง การจัดและ
เตรียมการต่างๆ ที่ระบบโรงเรียนได้จัดท าขึ้น เพ่ือปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคลากรตั้งแต่เริ่มต้นการจ้าง 
บุคลากรไปจนกระทั่งบุคลากรปลดเกษียณ 

        Bohlander; Snell & Sherma (2001, p.222) กล่าวไว้ว่า การพัฒนา หมายถึง 
การเสริมสร้างขีดความสามารถอย่างต่อเนื่องให้กับบุคลากรเพ่ือให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว                
3 ด้าน คือ ความรู้ ทักษะ และความสามารถ 

        Decenzo & Robbins (2002, p.314) กล่าวไว้ว่า การพัฒนา หมายถึง การเพ่ิม
ทักษะและความสามารถของบุคคลอย่างกว้างๆ เพ่ือให้บุคคลนั้นรับผิดชอบการปฏิบัติงานในอนาคต 

       Lunenburg & Ornstein (2008, p.518) กล่าวไว้ว่า การพัฒนา หมายถึง การฝึก 
อบรมที่เก่ียวกับการปรับปรุงทักษะปัจจุบันของบุคลากร การตระเตรียมบุคลากรส าหรับความรับผิดชอบ
ที่เพ่ิมข้ึนหรือความก้าวหน้าในองค์กร 

    จากการศึกษาสรุปได้ว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การส่งเสริมให้บุคลากรเข้าร่วม
ประชุมสัมมนา และฝึกอบรม จัดปฐมนิเทศบุคลากรก่อนเข้าปฏิบัติงาน ส่งเสริมให้บุคลากรทุกคนมีโอกาส
ไปศึกษาดูงานและลาศึกษาต่อ จัดต าแหน่งหน้าที่บุคลากรตามความเหมาะสม ด าเนินการนิเทศภายใน
แก่บุคลากร จัดประชุมชี้แจงเพ่ือให้บุคลากรได้ทราบแนวทางการปฏิบัติงาน  ส่งเสริมให้บุคลากรได้มี
โอกาสเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น และเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน 

   5) การออกจากราชการ 
     ส าหรับการออกจากราชการนั้น ในหมวด 8 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศึกษาทางการศึกษา พ.ศ. 2547 (ราชกิจจานุเบกษา, เล่ม 121 ตอนพิเศษ 79 ก : 62-63) 
ได้บัญญัติไว้ในมาตรา 107 ว่า ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาทางการศึกษา ออกจากราชการเมื่อ
    (1) ตาย 
    (2)    พ้นจากราชการตามกฎหมายว่าด้วยบ าเหน็จบ านาญราชการ 
    (3)   ลาออกจากราชการและได้รับอนุญาตให้ลาออกหรือการลาออกมีผลตาม
มาตรา 108 
    (4) ถูกสั่งให้ออกตามมาตรา 49 มาตรา 56 วรรคสอง วรรคสาม หรือวรรคห้า 
มาตรา 103 มาตรา 110 มาตรา 11I มาตรา 112 มาตรา 113 มาตรา 114 หรือ มาตรา 118 
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    (5) ถูกสั่งลงโทษปลดออกหรือไลอ่อก 
    (6) ถูกเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ เว้นแต่ได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งอ่ืน
ที่ไม่ต้องมีใบประกอบวิชาชีพตามมาตรา 109 
   เบญจภรณ์ ผินสู่ (2558, น.58) ได้กล่าวว่า ออกจากราชการ หมายถึง บทบาทหรือ 
อ านาจหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษา ในอันที่จะสั่งให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาทางการ
ศึกษาในสถานศึกษาออกจากราชการด้วยกรณีต่างๆ ซึ่งสรุปขอบข่ายได ้ดังนี้ 
   1)  การลาออกจากราชการ 
   2)  การให้ออกจากราชการ 
   3)  การออกจากราชการกรณีขาดคุณสมบัติทั่วไป 
   4)  การให้ออกจากราชการไว้ก่อน 
   5)  การให้ออกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรือเหตุทดแทนอ่ืน ๆ 
     (1) กรณีเจ็บป่วยโดยไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ โดยสม่ าเสมอ 
     (2) กรณีไปปฏิบัติงานตามความประสงค์ของทางราชการ 
     (3) กรณีสั่งให้ออกจากราชการเพราะขาดคุณสมบัติทั่วไป ตามมาตรา 30 แห่ง
กฎหมายระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
     (4) กรณีขาดคุณสมบัติทั่วไป กรณีมีเหตุสงสัยว่าเป็นผู้ไม่เลื่อมใสในการปกครอง
ระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
     (5) กรณีมีเหตุอันควรสงสัยว่าหย่อนความสามารถ บกพร่องให้หน้าที่ราชการ หรือ
ประพฤติตนไม่เหมาะสม 
     (6) กรณีมลทินมัวหมอง 
     (7) กรณีได้รับโทษจ าคุกโดยค าสั่งของศาลหรือโดยค าพิพากษาถึงที่สุด 
   โนรีย์ ทรัพย์โสภณ (2559, น.25) ให้ความหมายว่า การออกจากราชการ หมายถึง 
การพ้นสภาพการเป็นข้าราชการ ลูกจ้าง หรือผู้ปฏิบัติงานในส่วนราชการ ซึ่งอาจเกิดจากความเจ็บป่วยที่
ไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ราชการได้ หรือเหตุอ่ืนๆ การลาออก หรือไล่ออก การบริหารงานบุคลากรยังต้อง
ค านึงถึงการจัดหาระเบียบข้อกฎหมายเกี่ยวกับการย้าย โอน การลาออก การเกษียณอายุราชการไว้บริการ
แก่ผู้ร่วมงานเป็นการอ านวยความสะดวก รวมถึงการประพฤติตนให้เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ราชการ 
   ศิรินภาวรรณ ทุมค า (2559, น.49) ให้ความหมายว่า การออกจากราชการ หมายถึง 
กระบวนการปฏิบัติเพ่ือให้บุคคลนั้นพันจากต าแหน่งหน้าที่ความรับผิดชอบการปฏิบัติงานของทาง
ราชการ อาจเกิดขึ้นจากสภาพที่ไม่อาจเป็นข้าราชการต่อไปได้เนื่องจากการลาออก การออก เพราะมีเหตุ
เสียหาย ปฏิบัติงานไม่ผ่านเกณฑ์ท่ีก าหนด เกษียณอายุ หรือทุพพลภาพและตาย หรือตามความประสงค์
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ของข้าราชการเอง หรือตามดุลยพินิจของผู้บังคับบัญชาเพ่ือประโยชน์ของทางราชการ แต่ละกรณีขึ้นอยู่
กับเงื่อนไขหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.พ. ก าหนดไว้ในกฎหมายระเบียบและข้อบังคับ ซึ่งงานวิจัยนี้เป็น
ประเด็นการให้ออกจากราชการกรณีไม่พ้นทดลอง ผู้บริหารสถานศึกษาด าเนินการ  คือ แต่งตั้งคณะ 
กรรมการประเมินผลการปฏิบัติงานทุก 3 เดือน รายงานผลการประเมินต่อผู้บริหารสถานศึกษา ผู้บริหาร
สถานศึกษาตรวจสอบคุณสมบัติครูผู้ช่วยตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง แต่งตั้งคณะกรรมการ
ด าเนินการตรวจสอบคุณสมบัติและสอบสวน กรณีเหตุอันควรสงสัยตามระเบียบปฏิบัติที่ถูกต้องสั่งให้  
ครูผู้ช่วยที่ขาดคุณสมบัติออกจากราชการ และรายงานการสั่งให้ออกจากราชการไปยังเขตพ้ืนที่ 
        อุมารินทร์ น้อมบุญญา (2559, น.54) กล่าวไว้ว่า การออกจากราชการ หมายถึง 
การด าเนินการตรวจสอบ ติดตามผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างเป็นระบบ ในด้านผลการปฏิบัติงาน 
และการพัฒนางาน และการให้บุคลากรในหน่วยงานพ้นจากสภาพการปฏิบัติงานในหน้าที่และความ
รับผิดชอบด้วยสาเหตุต่างๆ กัน 
        อ านวย พละศักดิ์ (2559, น.59) กล่าวไว้ว่า การลงโทษ และการออกจากราชการ 
เป็นงานเกี่ยวกับการบริหารราชการที่มีกฎ ระเบียบ ข้อปฏิบัติร่วมกันของหน่วยงาน องค์การ และเป็น
เครื่องมือในการบริหารราชการ ไม่ว่าจะเกี่ยวกับความผิดที่ไม่ร้ายแรง ความผิดวินัยที่ร้ายแรง การอุทธรณ์ 
การร้องทุกข์ การเสริมสร้างให้ข้าราชการมีวินัย การป้องกันข้าราชการกระท าความผิด และการออกจาก
ราชการ ท าให้งานราชการขับเคลื่อนไปในทิศทางตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ ท าให้งานบริหารมีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลที่เป็นข้อระวังในการปฏิบัติในหน่วยงานร่วมกันอย่างมีเหตุมีผล 
        วิไลลักษณ์ สีดา (2562, น.80) กล่าวไว้ว่า การออกจากราชการ หมายถึง การพ้นจาก
สภาพการเป็นข้าราชการ โดยไม่ได้รับเงินเดือนของหน่วยงานนั้นๆ ต่อไป ซึ่งอาจเกิดจากความเจ็บป่วย 
ที่ไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ราชการได้หรือเหตุอื่นๆ การลาออกหรือไล่ออก การบริหารงานบุคลากรยังต้อง
ค านึงถึงการจัดหาระเบียบข้อกฎหมายเกี่ยวกับการย้าย โอน การลาออก การเกษียณ อายุราชการไว้บริการ
แก่ผู้ร่วมงาน เป็นการอ านวยความสะดวก รวมถึงการประพฤติตนให้เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ราชการ 
      สงกรานต์ ตะโคดม (2563, น.52) กล่าวว่า การออกจากราชการ หมายถึง การพ้น
สภาพจากการปฏิบัติงานของครู ซึ่งไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ด้วยสาเหตุหลายประการ เช่น การไล่ออก 
การลาออก การเกษียณอายุราชการ เป็นต้น 

     จากการศึกษาสรุปได้ว่า การให้พ้นจากสภาพการเป็นข้าราชการ อาจเกิดจากความ
เจ็บป่วยที่ไม่สามารถปฏิบัติราชการได้ หรือเหตุอ่ืนๆ มีการให้ความรู้ ฝึกอบรม และพัฒนาบุคลากร
เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และไม่ต้องออกจากงาน จัดท าทะเบียนประวัติของ
บุคลากรเพ่ือประโยชน์เมื่อจ าเป็นต้องพ้นจากงาน เช่น ถึงแก่กรรม ลาออก หรือเกษียณอายุราชการ              
จัดกิจกรรมเชิดชูเกียรติและความดี เมื่อบุคลากรพ้นออกจากราชการเนื่องจากเกษียณอายุราชการ 
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พิจารณาลงโทษบุคลากรในองค์กรที่ขาดประสิทธิภาพในการท างาน และให้ความเป็นธรรมแก่บุคลากรที่
พ้นจากงาน ด้วยสาเหตุที่แตกต่างกัน 
 

2.3  บริบทของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 
 การบริหารงานโดยแบ่งเขตพ้ืนที่การศึกษาได้เกิดการเปลี่ยนแปลงตามพระราชบัญญัติ

ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2553 เป็นกฎหมายแยกเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษา และเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ซึ่งมีผลบังคับใช้ตั้งแต่วันที่ 23 กรกฎาคม 2553 เป็นต้นมา 
เพ่ือให้การบริหารและการจัดการศึกษามีประสิทธิภาพ อันจะเป็นการพัฒนาการศึกษาแก่นักเรียนในช่วง
ชั้นประถมศึกษาและมัธยมศึกษา ให้สัมฤทธิ์ผลและมีคุณภาพยิ่งขึ้น ตลอดจนเพ่ือให้สอดคล้องกับกฎหมาย
ว่าด้วยการศึกษาแห่งชาติ (ราชกิจจานุเบกษา, 2564, น.4) ดังนั้น จึงมีประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง 
การก าหนดและแก้ไขเปลี่ยนแปลงเขตพ้ืนที่การศึกษา เป็นเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา เพ่ือให้มีการ
แบ่งเขตพ้ืนที่การศึกษา (ประถมศึกษา) และเขตพ้ืนที่การศึกษา (มัธยมศึกษา) ขึ้นมาใหม่ โดยทั่วประเทศ
แบ่งเป็นเขตพ้ืนที่การศึกษา (ประถมศึกษา) จ านวน 183 เขต และเขตพ้ืนที่การศึกษา (มัธยมศึกษา) จ านวน 
62 เขต มีผลบังคับใช้ตั้งแต่วันที่ 28 มกราคม 2564 เป็นต้นมา 
 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 เป็นหน่วยงานบริหารราชการ สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีกลุ่มงานทั้งหมด 10 กลุ่ม ประกอบด้วย 1) กลุ่มอ านวยการ 
2) กลุ่มนโยบายและแผน 3) กลุ่มบริหารงานบุคคล 4) กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา 5) กลุ่มบริหารงาน
การเงินและสินทรัพย์ 6) หน่วยตรวจสอบภายใน 7) กลุ่มส่งเสริมการศึกษาทางไกลเทคโนโลยีสารสนเทศและ
การสื่อสาร 8) กลุ่มพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 9) กลุ่มกฎหมายและคดี และ 10) กลุ่มส่งเสริม
การศึกษาทางไกลเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร มีสถานศึกษาในสังกัดจ านวน 135 โรง  ครูและ
บุคลากรทางการศึกษา มีจ านวนทั้งสิ้น 1,392 คน จ านวนนักเรียนปี 2563 มีจ านวนทั้งสิ้น 24 ,598 คน 
(แผนปฏิบัติการประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2, 
2563, น.11-12) 
 ที่ตั้งและอาณาเขต 
 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 ตั้งอยู่เลขที่ 313 หมู่ 11 ต าบลบ้านป่า
อ าเภอแก่งคอย จังหวัดสระบุรี รหัสไปรษณีย์ 18110 เส้นรุ้งที่ 14 องศา 31 ลิปดา 43.59439 ฟิลิปดาเหนือ 
กับเส้นแวงที่ 100 องศา 54 ลิปดา 35.58438 ฟิลิปดาตะวันออก อยู่ห่างจากศาลากลางจังหวัดสระบุรี
ประมาณ 15 กิโลเมตร ตั้งอยู่ห่างจากกรุงเทพมหานครไปทางทิศเหนือตามเส้นทางหลวงแผ่นดิน 
หมายเลข 2 ถนนมิตรภาพ ระยะทาง 115 กิโลเมตร ประกอบด้วย 5 อ าเภอ คือ อ าเภอแก่งคอย อ าเภอ
หนองแค อ าเภอวิหารแดง อ าเภอมวกเหล็ก และอ าเภอวังม่วง มีอาณาเขตติดต่อ ดังนี้ 
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  ทิศเหนือ   ติดต่ออ าเภอพัฒนานิคมจังหวัดลพบุรี 
  ทิศใต้    ติดต่ออ าเภอหนองเสือ จังหวัดปทุมธานี 
  ทิศตะวันออก  ติดต่ออ าเภอปากช่อง อ าเภอสีคิ้ว จังหวัดนครราชสีมา และอ าเภอบ้านนา 
จังหวัดนครนายก 
  ทิศตะวันตก  ติดต่ออ าเภอภาชี อ าเภอวังน้อย อ าเภออุทัย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา
และ อ าเภอเมืองสระบุรี อ าเภอเฉลิมพระเกียรติจังหวัดสระบุรี      
 วิสัยทัศน์ 
 “พัฒนาคุณภาพมนุษย์ สู่ระดับสากลอย่างยั่งยืน” 

 พันธกิจ 
 1) จัดการศึกษาเพ่ือเสริมสร้างความมั่นคงของสถาบันหลักของชาติ และการปกครองในระบอบ

ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
 2) พัฒนาศักยภาพผู้เรียนเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขัน โดยพัฒนาคุณภาพผู้เรียน

ให้มีความรู้ ทักษะวิชาการ ทักษะชีวิต ทักษะวิชาชีพ คุณลักษณะในศตวรรษท่ี 21 
 3) ส่งเสริมการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้เป็นมืออาชีพ 
 4) สร้างโอกาส ความเสมอภาค ลดความเหลื่อมล้ า ให้ผู้เรียนทุกคนได้รับบริการทางการศึกษา

อย่างทั่วถึงและเท่าเทียม 
 5) ส่งเสริมการจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม ยึดหลักปรัชญา

ของเศรษฐกิจพอเพียงและเป้าหมายโลกเพ่ือการพัฒนาที่ยั่งยืน (SDGs) 
 6) พัฒนาระบบบริหารจัดการแบบบูรณาการ และส่งเสริมให้ทุกภาคส่วนมีส่วนร่วมในการจัด

การศึกษา      
วัฒนธรรมองค์กร 
SRI 2 
S  = Service mind การบริการอย่างมิตร รวดเร็ว ใส่ใจ 
R  =  Responsible & Result Based Management รับผิดชอบต่อผลสัมฤทธิ์ที่คุณภาพผู้เรียน 
I   =  Integration การบูรณาการด้านการบริหารจัดการและการศึกษา 
2  =  Double to the best ผลงานเป็นแบบอย่าง ทั้งคุณภาพและคุณธรรม      

 เป้าหมาย  
 1) ผู้เรียนเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้คิดริเริ่มและสร้างสรรค์นวัตกรรม มีความรู้ มีทักษะและ

คุณลักษณะของผู้เรียนในศตวรรษที่ 21 มีสุขภาวะที่เหมาะสมตามวัยมีความสามารถในการพ่ึงพาตนเอง
และปรับตัวต่อเป็นพลเมืองและพลโลกที่ดี 
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 2) ผู้เรียนที่มีความต้องการจ าเป็นพิเศษ กลุ่มชาติพันธุ์ กลุ่มผู้ด้อยโอกาส และกลุ่มที่อยู่ใน
พ้ืนที่ห่างไกลทุรกันดารได้รับการศึกษาอย่างทั่วถึงเท่าเทียมและมีคุณภาพ พร้อมก้าวสู่สากลตามหลัก
ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

 3) ครูเป็นผู้เรียนรู้มีจิตวิญญาณความเป็นครู มีความแม่นย าทางวิชาการและมีทักษะการจัด 
การเรียนรู้ที่หลากหลายตอบสนองผู้เรียนเป็นรายบุคคล เป็นผู้สร้างสรรค์นวัตกรรมและทักษะในการใช้
เทคโนโลยี 

 4) ผู้บริหารสถานศึกษามีความเป็นเลิศส่วนบุคคล คิดเชิงกลยุทธ์และนวัตกรรม มีภาวะผู้น า
ทางวิชาการมีส านึกความรับผิดชอบ (Accountability) และการบริหารแบบร่วมมือ 

 5) สถานศึกษามีความเป็นอิสระในการบริหารงานและจัดการเรียนรู้ร่วมมือกับชุมชนภาค 
เอกชน และผู้เกี่ยวข้องในการจัดการศึกษาระดับพ้ืนที่ จัดสภาพแวดล้อมในโรงเรียนเพ่ือการเรียนรู้ใน              
ทุกมิติเป็นโรงเรียนนวัตกรรม 

 6) ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีการบริหารงานเชิงบูรณาการ เป็นส านักงานแห่งนวัตกรรม
ยุคใหม่ใช้ข้อมูลสารสนเทศและการวิจัยและพัฒนาในการขับเคลื่อนคุณภาพ ก ากับติดตามประเมินและ
รายงานผลอย่างเป็นระบบ                 

 นโยบายหลัก 
 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 ได้ก าหนดนโยบายประจ าปีงบประมาณ 

พ.ศ. 2564 โดยยึดแนวทางในการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานของกระทรวงศึกษาธิการ ส านักงานคณะกรรมการ
การจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน ซึ่งสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ พ.ศ. 2561-2580 แผนแม่บทภายใต้
ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2561-2580) แผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2560-2579 และมุ่งสู่ Thailand 4.0 
ดังนี้ 

 นโยบายที่ 1  จัดการศึกษาเพ่ือความมั่นคง 
 นโยบายที่ 2  พัฒนาคุณภาพผู้เรียน 
 นโยบายที่ 3  พัฒนาผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษา 
 นโยบายที่ 4  สร้างโอกาสในการเข้าถึงบริการการศึกษาที่มีคุณภาพมีมาตรฐานและลดความ

เหลื่อมล้ าทางการศึกษา 
 นโยบายที่ 5  เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการ 

 ภารกิจของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

 ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ (ฉบับที่ 3) พ.ศ.2553 และประกาศกระทรวงศึกษาธิการ 

เรื่อง การแบ่งส่วนราชการภายในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา พ.ศ. 2553 ข้อ 3 มาตรา 37 ในแต่ละ
เขตพ้ืนที่การศึกษาให้มีคณะกรรมการและส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา มีอ านาจหน้าที่ในการก ากับดูแล 
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จัดตั้งยุบ รวม หรือเลิกสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในเขตพ้ืนที่การศึกษา ประสาน ส่ งเสริมและสนับสนุน
สถานศึกษาเอกชนในเขตพ้ืนที่การศึกษา ประสาน และส่งเสริมองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้สามารถ
จัดการศึกษาสอดคล้องกับนโยบายและมาตรฐานการศึกษา ส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษาของ
บุคคล ครอบครัว องค์กรชุมชน องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการและ
สถาบันสังคมอ่ืนที่จัดการศึกษาในรูปแบบที่หลากหลาย ในเขตพ้ืนที่การศึกษาและปฏิบัติหน้าที่อ่ืนที่
เกี่ยวข้องกับอ านาจหน้าที่ที่ระบุไว้ข้างต้น ทั้งนี้ ตามที่ก าหนดในกฎกระทรวงมาตรา 37 ให้มีส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาเพ่ือท าหน้าที่ในการด าเนินการให้เป็นไปตามอ านาจหน้าที่ของคณะกรรมการ ตามที่
ก าหนดไว้ในมาตรา 36 และให้มีอ านาจหน้าที่เกี่ยวกับการศึกษาตามที่ก าหนดไว้ในกฎกระทรวงนี้หรือ
กฎหมายอื่น และมีอ านาจหน้าที่ ดังนี้ 
 1) อ านาจหน้าที่ในการบริหารและการจัดการศึกษาและพัฒนาสาระของหลักสูตรการศึกษา
ให้สอดคล้องกับหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพ้ืนฐานของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 2) อ านาจหน้าที่ในการพัฒนางานด้านวิชาการและจัดให้มีระบบประกันคุณภาพภายใน
สถานศึกษาร่วมกับสถานศึกษา 

 3) รับผิดชอบในการพิจารณาแบ่งส่วนราชการภายในสถานศึกษา ของสถานศึกษาและส านัก 
งานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

 4) ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่กฎหมายก าหนดและประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง แบ่งส่วน
ราชการภายในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา พ.ศ. 2553 ได้ก าหนดอ านาจหน้าที่ของส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษา ดังนี้  

  (1) จัดท านโยบายแผนพัฒนา และมาตรฐานการศึกษาให้สอดคล้องกับนโยบายมาตรฐาน
การศึกษา แผนการศึกษาขัน้พื้นฐาน และความต้องการของท้องถิ่น 

  (2) วิเคราะห์การจัดตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนทั่วไปของสถานศึกษาและหน่วยงานในเขต
พ้ืนที่การศึกษา และแจ้งการจัดสรรงบประมาณที่ได้รับให้หน่วยงานข้างต้นรับทราบ รวมทั้งก ากับ
ตรวจสอบ ติดตามการใช้จ่ายงบประมาณของหน่วยงานดังกล่าว 

  (3) ส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาหลักสูตรร่วมกับสถานศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา 

  (4) ก ากับ ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศึกษาข้ันพื้นฐานและในเขตพ้ืนที่การศึกษา 

  (5) ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย และรวบรวมข้อมูลสารสนเทศด้านการศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา 

  (6) ประสานระดมทรัพยากรด้านต่างๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคล เพ่ือส่งเสริม สนับสนุน
การจัดและพัฒนาการศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา 

  (7) จัดระบบประกันคุณภาพการศึกษา และประเมินผลสถานศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประสานส่งเสริม สนับสนุนการจัดการศึกษาของสถานศึกษาเอกชน องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น รวมทั้ง
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บุคคล และองค์กรชุมชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันอ่ืนที่จัดการศึกษา
รูปแบบที่หลากหลายในเขตพ้ืนที่การศึกษา 

  (8) ด าเนินงานและประสาน ส่งเสริม สนับสนุนการวิจัย และพัฒนาการศึกษา 

  (9) ประสาน ส่งเสริมการด าเนินการของคณะอนุกรรมการ และคณะท างานด้านการศึกษา 

  (10) ประสานการปฏิบัติราชการทั่วไปกับองค์กร หรือหน่วยงานต่างๆ ทั้งภาครัฐและภาค 
เอกชน และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในฐานะส านักงานผู้แทนกระทรวงศึกษาธิการ 

  (11) ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนเกี่ยวกับภารกิจภายในเขตพ้ืนที่การศึกษาที่มิได้ระบุให้เป็นหน้าที่
ของหน่วยใดโดยเฉพาะ หรือปฏิบัติงานอื่นตามที่ได้รับมอบหมาย 

 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 ได้ให้ความส าคัญกับการพัฒนา
คุณภาพผู้เรียน ความรู้ความสามารถของคร ูผู้บริหาร บุคลากรทางการศึกษา และสร้างความเข้มแข็งให้
เขตพ้ืนที่การศึกษา และสถานศึกษาอย่างเร่งด่วนและจริงจัง จึงได้ก าหนดกลยุทธ์การพัฒนาคุณภาพการ 
ศึกษา โดยมีกรอบกฎหมายที่ส าคัญทางการศึกษา ได้แก่ ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 แผนการศึกษาแห่งชาติ นโยบายของรัฐบาล นโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ 
กลยุทธ์/จุดเน้นของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ยุทธศาสตร์การพัฒนาจังหวัดนครนายก 
เป็นแนวทางในการพัฒนาบนพ้ืนฐานของข้อมูล สารสนเทศ บริบทของเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นครนายก ใช้หลักการมีส่วนร่วมของบุคลากรทุกฝ่าย องค์กร ภาครัฐและเอกชน มีกระบวนการวางแผน
อย่างเป็นระบบครบวงจร บุคลากร และผู้มีส่วนร่วมในการวิเคราะห์และสังเคราะห์แผนพัฒนา ท าให้ได้
วิสัยทัศน์ที่เกิดจากการระดมความคิดเห็นจากบุคลากรที่หลากหลายและกว้างขวาง มีพันธกิจที่สนับสนุน
เพ่ือให้วิสัยทัศน์เป็นความจริงได้และเกิดประโยชน์ตามเป้าประสงค์ รวมทั้งการน าแผนกลยุทธ์ไปสู่การ
ปฏิบัติโดยใช้กรอบของ Balanced Scorecard : BSC และเพ่ือให้การด าเนินงานเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงสุด จึงได้น าแผนงาน/ โครงการตามแผนกลยุทธ์มาจัดท าเป็นแผนปฏิบัติการในแต่ละปี  

 ข้อมูลพื้นฐานทางการศึกษา 
 ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 มีนักเรียนในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี 
เขต 2 จ านวน 25,471 คน ดังตารางที่ 2.3 
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ตารางท่ี 2.3  จ านวนนักเรียน ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563  

รายการ 
จ านวนนักเรียน ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 

ชาย หญิง รวม 
รวมระดับก่อนประถมศึกษา 2,973 2,852 5,825 
รวมระดับประถมศึกษา 8,437 7,810 16,247 
รวมระดับมัธยมศึกษาตอนต้น 1,901 1,498 3,399 

รวมทุกระดับ 13,311 12,160 25,471 
ที่มา : ข้อมูลสารสนเทศทางการศึกษา (ข้อมูล ณ วันที่ 18 กรกฎาคม 2563) 
 ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 มีข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 จ านวน 1,328 คน ดังตารางที่ 2.4 
 
ตารางท่ี 2.4  ข้อมูลจ านวนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา จ าแนกตามต าแหน่ง  

ที ่ ต าแหน่ง จ านวน (คน) 
1. ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 1 
2. รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 3 
3. ศึกษานิเทศก์ 9 
4. ผู้อ านวยการสถานศึกษา 96 
5. รองผู้อ านวยการสถานศึกษา 1 
6. คร ู 1,218 

รวม 1,328 
 

ที่มา : กลุ่มบริหารงานบุคคล (ข้อมูล ณ วันที่ 1 กันยายน 2563) 
 

2.4  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 2.4.1 งานวิจัยในประเทศ 
   เบญจภรณ์ ผินสู่ (2558) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับ
การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32           
มีวัตถุประสงค ์เพ่ือศึกษาความคิดเห็นของครูที่มีต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 ใน 4 ด้าน คือ การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 
การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นการใช้ปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล เพ่ือศึกษา
ความคิดเห็นของครูที่มีต่อการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาใน 5 ด้าน  คือ การวางแผน
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อัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการ วินัยและการรักษาวินัย และการออกจากราชการ และเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของครูโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ การค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล รองลงมาคือ ด้านการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ด้านการกระตุ้น
การใช้ปัญญา 2) การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของครู โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้าน
การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง รองลงมาคือ ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง ส่วนด้าน
ที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านการออกจากราชการ3) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา              
มีความสัมพันธ์กับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา               
มีความสัมพันธ์โดยภาพรวมทางบวก อยู่ในระดับค่อนข้างสูง 
   ภัทราวดี สงฆ์กราณ (2559) ได้ศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 42 มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาสภาพการบริหารงาน
บุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 42 ซึ่งด าเนินการวิจัย
โดยศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยม 
ศึกษา เขต 42 ผลการวิจัยพบว่า ระดับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 42 ตามความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก (X=3.60) และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ทั้ง 5 ด้าน ได้ผลดังนี้ 1) ด้านการวางอัตราก าลัง
และการก าหนดต าแหน่ง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X=3.02) 2) ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X=3.52) 3) ด้านการสร้างเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X=3.81) 4) ด้านวินัยและการรักษาวินัย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
(X=3.66) 5) ด้านการลาออกจากราชการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (X=3.44) 
   มูนาดียา วาบา (2560) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคล
ของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม จังหวัดปัตตานี วัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 2) ศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร 3) เปรียบเทียบภาวะผู้น า                
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ตามตัวแปร เพศ อายุ วุฒิการศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน                  
4) เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร ตามตัวแปร เพศ อายุ วุฒิการศึกษา และประสบการณ์ 
5) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างกาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคล จ าแนกตามตัวแปร
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เพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์การท างาน และ 6) ประมวลข้อเสนอแนะภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคล ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
เอกชนสอนศาสนาอิสลาม จังหวัดปัตตานี ภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) การบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร 
โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม จังหวัดปัตตานี ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 3) ผลการเปรียบเทียบ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนศาสนาอิสลาม จังหวัดปัตตานี ตามตัวแปร เพศ 
อายุ วุฒิการศึกษา และประสบการณ์การท างาน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน 4) ผลการเปรียบเทียบการ
บริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม จังหวัดปัตตานี จ าแนกตามตัวแปร 
เพศ อายุ วุฒิการศึกษา และประสบการณ์การท างาน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน  5) ผลการหาความ 
สัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนสอน
ศาสนาอิสลาม จังหวัดปัตตานี จ าแนกตามตัวแปร เพศ อายุ วุฒิการศึกษา และประสบการณ์การท างาน 
โดยภาพรามพบว่า มีความสัมพันธ์เชิงบวก 6) ประมวลข้อเสนอแนะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการ
บริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม จังหวัดปัตตานี พบว่า ผู้บริหารควรตัดสินใจ
โดยค านึงถึงผลตามมาทางด้านศีลธรรม จริยธรรม ควรให้ความส าคัญต่อผู้ร่วมงานทุกคนเท่าเทียมกัน
อย่างยุติธรรม ผู้บริหารควรสนับสนุนให้มีการคิดแก้ปัญหาด้วยวิธีการใหม่ๆ สนับสนุนให้ครูมีการระดม
สมอง คิดหาทางเลือกที่ดี เหมาะสมที่สุดในการปฏิบัติงาน มีการกระจายอ านาจ และมอบหมายงานที่
เหมาะสม ผู้บริหารควรประชุมครูเพ่ือวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน ปัญหาอุปสรรค และโอกาสในการพัฒนา
หน่วยงาน โดยให้ครูทุกคนมีส่วนร่วมในการคิดวางแผน/ปฏิบัติงาน/ประเมินการปฏิบัติงาน ส่งเสริมให้
ครูพัฒนาตนเอง 
   เทพรัตน์ ดาวเรือง (2560) ได้ศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาใน
อ าเภอยะหา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษา
ระดับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอยะหา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษายะลา เขต 2 2) เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอยะหา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 จ าแนกตาม เพศ ขนาดสถานศึกษาที่
ปฏิบัติงาน และประสบการณ์การท างาน และ 3) ประมวลปัญหาและข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคล
ของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอยะหา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 
ผลการวิจัยพบว่า 1) การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอยะหา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 พบว่า โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) ผลการ
เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอยะหา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การ 
ศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 จ าแนกตามตัวแปร เพศ ขนาดสถานศึกษาที่ปฏิบัติงาน และประสบการณ์
การท างาน พบว่า ผู้สอนในอ าเภอยะหา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 ที่มีเพศ 



 

70 

ขนาดสถานศึกษาที่ปฏิบัติงาน และประสบการณ์การท างานต่างกัน พบว่า มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 
3) ผลการประมวลปัญหาและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาใน
อ าเภอยะหา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 มีดังนี้ (3.1) ปัญหาเกี่ยวกับ
การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอยะหา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษายะลา เขต 2 ได้แก่ การจัดสรรอัตราก าลังครูส่วนใหญ่ไม่ตรงกับวิชาเอกที่ต้องการย้ายหรือ
สับเปลี่ยนต าแหน่งการศึกษาข้อมูลของแต่ละโรงเรียนให้ตรงกับวิชาเอกที่ต้องการ ผู้บริหารยังไม่มีความ
ยุติธรรมในการให้ขั้นเงินเดือน ครูไม่ค่อยเข้าใจในเรื่องระเบียบการลา ผู้บริหารไม่มีการประชุมชี้แจงใน
เรื่องแนวปฏิบัติทางวินัย การรักษาวินัยอย่างชัดเจน ครูบางส่วนไม่ค่อยให้ความร่วมมือกับเจ้าหน้าที่
จัดท าประวัติครู ผู้บริหารขาดการสร้างขวัญและก าลังใจแก่ครู ผู้บริหารยังขาดการสนับสนุนในการพัฒนา 
การจัดท าวิทยฐานะอย่างต่อเนื่อง ผู้บริหารจัดระบบการส่งเสริม สนับสนุนในการปฏิบัติงานที่ต่อเนื่อง 
และครูบางส่วนยังขาดความรับผิดชอบต่อหน้าที่ของตนเอง (3.2) ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอยะหา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษายะลา 
เขต 2 ได้แก่ ควรให้โรงเรียนมีอ านาจในการพิจารณาครูบรรจุใหม่ให้ตรงกับสาขาที่โรงเรียนต้องการ ควร
มีการย้ายสับเปลี่ยนครูให้ตรงกับวิชาเอกที่โรงเรียนต้องการ ควรพิจารณาให้ตรงสาขาเดียวกัน ควรจัด
อบรมผู้บริหารในเรื่องเกณฑ์ที่ก าหนดของการให้ขั้นเงินเดือนอย่างเป็นธรรม ควรชี้แจงวันลาและสร้าง
ความเข้าใจในเรื่องการลาให้ครูมีความเข้าใจมากขึ้น ควรให้ผู้บริหารมีการชี้แจงให้ความรู้แก่ครูทางด้าน
วินัยอย่างชัดเจน ควรจัดส่งข้อมูลให้ครบตามที่เจ้าหน้าที่ขอประวัติของครูเพ่ือความสะดวกในการจัดเก็บ
ข้อมูล ควรส่งเสริมผู้บริหารให้เชิดชูเกียรติประวัติแก่ครูที่ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติงานบ้าง 
ควรมีการสนับสนุนและคอยให้ความช่วยเหลือเพ่ือถ่ายทอดความรู้ให้กับครู ควรให้ผู้บริหารถ่ายทอด
ความรู้เกี่ยวกับจรรยาบรรณของครูอย่างเคร่งครัด 

  ผุสดี จิรนากุล (2562) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับ
ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง 2) ศึกษาระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง และ 3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับ
ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง ผลการวิจัยพบว่า                 
1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับจากมาก
ไปหาน้อย ดังนี้ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล และด้านการกระตุ้นทางปัญญา ตามล าดับ 2) ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของ
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ผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย   
เขต 3 ในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านการสรรหา
และบรรจุแต่งตั้ง ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง ด้านการออกจากราชการ ด้านวินัย
และการรักษาวินัย และด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ตามล าดับ 3) ความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาใน
อ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 โดยภาพรวมและ
รายด้าน มีความสัมพันธ์ทางบวกระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  วิไลลักษณ์ สีดา (2562) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับ
การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร 
เขต 3 มีวัตถุประสงค์ เพ่ือเปรียบเทียบหาความสัมพันธ์และแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
กับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร 
เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 3 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน อยู่ใน
ระดับมาก 2) การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม 
ศึกษาสกลนคร เขต 3 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน อยู่ในระดับมาก 3) ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การ  
ศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 3 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน จ าแนกตาม
สถานภาพการด ารงต าแหน่ง โดยรวมไม่แตกต่างกัน 4) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 3 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษา
และครูผู้สอน จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน โดยรวมแตกต่างกัน ส่วนการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษา โดยรวมไม่แตกต่างกัน 5) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 3 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร
สถานศึกษาและครูผู้สอน จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน โดยรวมไม่แตกต่างกัน 6) ความสัมพันธ์ระหว่าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 7) แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
น าเสนอ 2 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ มีความมุ่งมั่นตั้งใจมีเป้าประสงค์ในการท างาน 
และ 2) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา มีการระดมความคิดในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น และแนวทางการ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร 
เขต 3 น าเสนอ 3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากร ควรพัฒนาครูด้านมาตรฐาน
วิชาชีพพร้อมกับการเลื่อนขั้นวิทยฐานะทางวิชาการ 2) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานประเมินตาม
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สภาพจริง มีกฎเกณฑ์ ระเบียบ ข้อปฏิบัติ ด้านการประเมินผล และ 3) ด้านการออกจากราชการ ควร
ด าเนินการตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา และเน้นการมีส่วนร่วม
จากทุกฝ่าย 

  วิภาดา สารัมย์ (2562) ได้ศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี และ 2) เพ่ือศึกษาแนวทางการบริหารงานบุคคล
ของผู้บริหารสถานศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี ผลการวิจัยพบว่า การบริหารงาน
บุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก 2) แนวทางการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานี พบว่า ด้านการวางแผนก าลังคนและก าหนดต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา มีการจัดการโดย
การจัดท ากรอบอัตราก าลังครู ตามหลักเกณฑ์ของ ก.ค.ศ. ขอรับการบรรจุแต่งตั้งจากหน่วยงานต้นสังกัด 
ติดต่อประสานกับหน่วยงานอ่ืนเพ่ือขอสนับสนุนบุคลากรในการปฏิบัติหน้าที่การสอน ด้านการสรรหา
และบรรจุแต่งตั้ง ผู้บริหารสถานศึกษามีการสนับสนุนส่งเสริมให้ครูและบุคลากรเข้าศึกษา อบรม 
สัมมนาในหลักสูตรต่างๆ การขอเลื่อนวิทยฐานะ ให้ค ายกย่องชมเชยเพ่ือสร้างขวัญและก าลังใจ ด้านการ
ธ ารงรักษาบุคคล ผู้บริหารสถานศึกษามีการจัดท าค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการด าเนินการฝ่ายอาคารสถานที่ 
ให้มีความพร้อมและความปลอดภัย รวมถึงการให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นในการ
ท างานอย่างเป็นประชาธิปไตย ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผู้บริหารสถานศึกษามีการนิเทศ ก ากับ
ติดตาม บันทึกข้อมูลข้าราชการครูและบุคลากร เพ่ือหาแนวทางแก้ไขหรือพัฒนาบุคลากรในส่วนที่ยัง
บกพร่อง ด้านการพัฒนาบุคลากร ผู้บริหารสถานศึกษายึดหลักความถูกต้องมีความยุติธรรม วิเคราะห์
เก็บรวมรวมข้อมูล พฤติกรรมของข้าราชการครูและบุคลากร ปลูกฝังแนวคิดเจตคติที่ดีในการประชุมครู 
ให้ครูเข้าร่วมกิจกรรมเกี่ยวกับการส่งเสริมวิชาชีพครู 

  สีวรรณ์ ไชยกุล (2562) ได้ศึกษาการบริหารงานบุคลากรของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 3 มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการบริหารงาน
บุคลากรของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 3 ตามความ
คิดเห็นของครู และเพ่ือเปรียบเทียบการบริหารงานบุคลากรของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 3 ตามความคิดเห็นของครู จ าแนกตาม เพศ ระดับการศึกษา 
ประสบการณ์ในการท างาน และขนาดของโรงเรียน ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับความคิดเห็นของการ
บริหารงานบุคลากรของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 3 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X=4.42, S.D.=.65) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการส่งเสริม
มาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพและการขอรับใบอนุญาต (X=4.48, S.D.=0.59) รองลงมาคือ
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ด้านการวางแผนอัตราก าลัง การก าหนดต าแหน่ง การสรรหา และการบรรจุแต่งตั้ง (X=4.46, S.D.=0.60) 
และน้อยที่สุดคือ ด้านวินัย การรักษาวินัย การลงโทษ การอุทธรณ์และการออกจากราชการ (X=4.27, 
S.D.=0.83) ตามล าดับ 2) ผลเปรียบเทียบการบริหารงานบุคลากรของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษายะลาเขต 3 จ าแนกตามสถานภาพ พบว่า ประสบการณ์ในการท างานและ
ขนาดของโรงเรียน มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3) ผลการศึกษาข้อเสนอแนะ
การบริหารงานบุคลากรของผู้บริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของครูพบว่า ควรมีการจัดสรรอัตรา 
ก าลังให้มีความเหมาะสม มีการสนับสนุนให้บุคลากรมีการพัฒนาและหาความรู้เพ่ือให้มีโอกาสในการ
ปรับเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้นโดยการประเมินจากการปฏิบัติงาน บุคลากรมีสิทธิในการลาได้ตามสิทธิที่มี
และส่งเสริมให้สร้างผลงานเพื่อขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 

  สงกรานต์ ตะโคดม (2563) ได้ศึกษาประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดสกลนคร มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาประสิทธิผลการบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร
สถานศึกษาและครูผู้สอน ผลการศึกษาพบว่า 1) ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัด
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดสกลนคร ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) ประสิทธิผลการบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดสกลนคร จ าแนกตามสถานภาพการด ารง
ต าแหน่ง หน่วยงานต้นสังกัด โดยรวมและรายด้านพบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
และ .05 ตามล าดับ ส่วนการจ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงานและลักษณะการเปิดสอนของ
สถานศึกษา โดยรวมและรายด้านพบว่า ไม่แตกต่างกัน 3) แนวทางยกระดับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดสกลนคร 4 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการ
จัดสรรต าแหน่ง ควรส ารวจข้อมูลครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างครบถ้วน แต่งตั้งบุคลากร เพ่ือวางแผน 
รวบรวมและวิเคราะห์ ตรวจสอบข้อมูลอย่างเป็นระบบ มีการสร้างคู่มือการบริหารงานบุคคลให้สถานศึกษา 
และจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรตามจุดเน้นจุดเด่นของสถานศึกษาพร้อมกับรายงานข้อมูลไปยังหน่วยงาน
ต้นสังกัดเพื่อขอความเห็นชอบ 2) ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง ควรรวบรวมข้อมูลต าแหน่ง
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ขาดแคลน มีการกระจายอ านาจในการสรรหา ด าเนินการสรรหา
และบรรจุตามหลักธรรมาภิบาลมอบอ านาจให้ท้องถิ่นสามารถท าข้อตกลงกับมหาวิทยาลัยในการผลิตครู 
ลดขั้นตอนในการสรรหาและการย้าย ร่วมกันพัฒนาติดตามก่อนบรรจุแต่งตั้งให้มีความรู้ตามมาตรฐาน
ต าแหน่งอย่างเป็นธรรม 3) ด้านการพัฒนาบุคลากรเพ่ือการปฏิบัติราชการ ควรวิเคราะห์ความจ าเป็น  
และความต้องการวางแผนพัฒนาบุคลากร โดยการมีส่วนร่วม สร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน
และทบทวนความรู้เป็นระยะ และ 4) ด้านวินัยและการรักษาวินัย ควรเปิดโอกาสให้ผู้ที่เกี่ยวข้องมีส่วนร่วม
ในการก าหนดแนวปฏิบัติข้อตกลงและวัฒนธรรมองค์กร จัดท าคู่มือแนวปฏิบัติตามวินัยราชการ มีการ
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อบรม/สัมมนา จัดกิจกรรมเกี่ยวกับการปฏิบัติทางวินัยและการรักษาวินัย และผู้บริหารสถานศึกษาควร
เป็นแบบอย่างในด้านการปฏิบัติ 

  ศุภวรรณ รูปงาม (2563) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับ
ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 21 การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพ่ือศึกษาเปรียบเทียบหาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน และหาแนวทางการ
พัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการพัฒนา การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 21 ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน โดยรวมอยู่ในระดับ
มาก และประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนโดยรวม อยู่ในระดับมาก 2) ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงและประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน ตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง
ของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 3) ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน และประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล
ของผู้บริหารโรงเรียน จ าแนกตามจังหวัดที่ตั้งของโรงเรียน โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ.01 4) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 
โดยภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล
ของผู้บริหารโรงเรียน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน 5) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 
จ าแนกตามขนาดโรงเรียน โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และประสิทธิผล
การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน โดยภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
6) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน โดยรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวก
กับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 7) แนวทาง 
การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 21 
จ านวน 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล และแนวทางการพัฒนาประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน 
จ านวน 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการวางแผนและก าหนดต าแหน่ง ด้านการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ 
และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

2.4.2 งานวิจัยในต่างประเทศ 
   Tichy and Devanna (1986, pp.17-32) ได้ศึกษาเรื่องเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
พบว่า ลักษณะของผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ การเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยเปลี่ยนแปลงองค์การที่
ตนรับผิดชอบไปสู่เป้าหมายที่ดีกว่า การเป็นคนกล้าและเปิดเผยกล้าเผชิญกับความจริง เชื่อมั่นคนอ่ืนว่า
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มีความสามารถ ชี้ให้ผู้ตามตระหนักถึงคุณค่าของเป้าหมาย สร้างแรงผลักดันให้งานบรรลุเป้าหมาย เป็น
ผู้เรียนรู้ตลอดชีวิต มีความสามารถในการเผชิญกับความสลับซับซ้อน ความคลุมเครือ ความไม่แน่นอน 
และเป็นผู้มีทัศนภาพที่ดี 
   Kuhnert & Lewis (1987, pp.648-657) ได้ศึกษาเรื่อง ลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
และภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะอยู่ในระดับที่มีค่าสูงกว่าภาวะผู้น าการ
แลกเปลี่ยน คือ ผู้น าในลักษณะของผู้น าการแลกเปลี่ยนจะมีลักษณะการท างานด้วยแรงจูงใจเพ่ือ
ผลประโยชน์ทั้งสองฝ่าย ในขณะที่ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะอยู่ในระดับพัฒนาการสูงขึ้นไป จะไม่สนใจต่อ
ความต้องการของตนเอง แต่จะเริ่มเห็นคุณค่าของหมู่คณะและของหน่วยงาน ซึ่งเป็นคุณค่าหรือคุณธรรม 
ที่สูงกว่า ผู้น าเพ่ือการเปลี่ยนแปลงจะสละผลประโยชน์ของตนเองก้าวเข้าถึงจิตใจของผู้ตาม กระตุ้นให้
ลูกน้องเห็นคุณค่าของความมีอุดมคติ ศักดิ์ศรี เพ่ือที่จะได้ไม่ท างานตามหน้าที่เพียงเพ่ือเงินเดือนหรือ
ผลตอบแทนใดไปวันๆ อีกทั้งพยายามเปลี่ยนทัศนคติความเชื่อของผู้ใ ต้บังคับบัญชาให้เกิดการยอมรับ
และท างานจนบรรลุเป้าหมายที่ยาก 
   Leithwood; Fernandez & Jantzi (1994) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และ
ความผูกพันต่อการเปลี่ยนแปลงของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ในออนตาริโอ ประเทศแคนาดา พบว่า 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสัมพันธ์กับความผูกพันต่อการเปลี่ยนแปลงของครู
พฤติกรรมของผู้บริหารมีอิทธิพลต่อครู มีผลกระทบต่อการปรับปรุงคุณภาพของนักเรียนด้วย ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงมีผลกระทบต่อการรับรู้ของครูที่เกี่ยวกับเงื่อนไขของโรงเรียน ความผูกพัน การเรียนรู้
ขององค์การ 
   Blanks (2002) ได้ท าการศึกษา เรื่อง รูปแบบของงานส าหรับผู้ท าหน้าที่การบริหาร
บุคคลภายในระบบโรงเรียนชุมชน ในมลรัฐแคโรไรนาเหนือ สหรัฐอเมริกา พบว่า การบริหารงานบุคคล
ของโรงเรียนอยู่ในช่วงของการพัฒนา แต่ยังล้าหลังกว่าการบริหารบุคคลของหน่วยงานอ่ืนๆ ถึงแม้บุคคล
ที่รับผิดชอบด้านการบริหารบุคคลจะมีความรู้สูงก็ตาม แต่ในด้านวิชาการแล้วยังไม่มีความพร้อม จึงต้อง
มีการฝึกทักษะความช านาญ การฝึกอบรม ในลักษณะการศึกษาในและนอกโรงเรียน การบริหารบุคคลใน
โรงเรียนต้องมีการก าหนดความจ าเป็นล าดับก่อนหลัง โดยเฉพาะในเรื่องของงบประมาณ การวางต าแหน่งงาน 
ถ้าอาศัยรูปแบบการพัฒนาองค์กรในภาคเอกชนเป็นตัวอย่างจะสามารถด าเนินงานไปได้อย่างดี 
   Luck (2001) ได้ศึกษาวิจัย ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลงกับ
แรงจูงใจของครูโรงเรียนเทศบาล ในเมืองนิวยอร์คซิตี้ ผลการศึกษาพบว่า ไม่พบหลักฐานที่สนับสนุนถึง
ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่ามีผลกระทบต่อแรงจูงใจของโรงเรียนเทศบาลเมือง 
กล่าวคือ การใช้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูใหญ่ไม่ได้ช่วยให้การสร้างแรงจูงใจของครูได้ดีไปกว่า
การใช้ภาวะผู้น าแบบอ่ืน 
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   Philbin (2001) ได้ศึกษา เรื่อง ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงของครูใหญ่โรงเรียนประถม 
ศึกษาในอินเดียน่า ผลการวิจัยสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าเปลี่ยนแปลงไม่มีความสัมพันธ์กับการผลิตนักเรียนให้
มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง แต่มีความสัมพันธ์กับการเพิ่มระดับความม่ันใจ ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน
และประสิทธิผลการท างานของครู การกระตุ้นให้เกิดการยอมรับเป้าหมายรวมของกลุ่ม คือ พฤติกรรม
ของผู้น าที่มีเป้าหมายในการส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือกันขึ้นในหมู่สมาชิก เพ่ือร่วมกันท างานจนบรรลุ
เป้าหมายร่วมกัน เป้าหมายขององค์การ โครงสร้างของงาน การติดต่อสื่อสาร และการตัดสินใจ รวมไปถึง
ความร่วมมือกันในการท างาน  
   Wheelahan (2000) ได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการปรับปรุง
โรงเรียนที่ประสบความส าเร็จ โดยการศึกษาจากประสิทธิผลของอาจารย์ใหญ่ พบว่า ครูที่รับรู้ว่า
อาจารย์ใหญ่แสดงลักษณะของผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะสามารถท างานในต าแหน่งได้อย่างมีประสิทธิผล 
   Reynolds (2009) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและ
ความผูกพันต่อการเปลี่ยนแปลงของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ในออนตามาริโอ ประเทศแคนาคา พบว่า 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสัมพันธ์กับความผูกพันต่อการเปลี่ยนแปลงของครู 
พฤติกรรมผู้บริหารมีอิทธิพลต่อครู มีผลกระทบต่อการปรับปรุงคุณภาพนักเรียน หากครูมีความผูกพัน 
การเรียนรู้ขององค์การ และพบว่า ในภาวะผู้น าหลายๆ รูปแบบที่ศึกษามา มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ที่ส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมของครูมากที่สุด 
      Richard Dean Rutledge (2010) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงกับทัศนคติที่ดีต่องานวิชาการของโรงเรียนประถมศึกษา ในภาคเหนือของอลาบาม่า พบว่า 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับทัศนคติที่ดีต่องานวิชาการของโรงเรียน ส่งผลให้
งานวิชาการมีการพัฒนาสูงขึ้น 
     S. B. M. Marume (2016) ได้ท าการวิจัย เรื่อง การบริหารงานบุคคลของรัฐ โดยมี
วัตถุประสงค์เพ่ือก าหนดและตรวจสอบว่า อะไรคือการบริหารงานบุคคลของรัฐ แสดงให้เห็นถึงลักษณะ 
เฉพาะ อธิบายถึงบทบาทที่ส าคัญของราชการในการพัฒนาสังคมและสรุปสั้นๆ เกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคคลด้านต่างๆ ในการบริหารภาครัฐ ซึ่งโดยสรุปแล้วการบริหารงานบุคคลเป็นหัวใจส าคัญของการ
บริหารงานภาครัฐสมัยใหม่ มีการก าหนดคุณลักษณะที่แตกต่างข้าราชการพลเรือน มีบทบาทในการพัฒนา
สังคม มีการท าตามองค์ประกอบส าคัญของการบริหารงานบุคคลนั้นอย่างคร่าวๆ และแยกกัน องค์ประกอบ
เหล่านี้รวมถึงการจ าแนกประเภทของบุคลากร การรับสมัคร การฝึกอบรม การส่งเสริมสนับสนุน การชดเชย 
วินัยและผลประโยชน์เมื่อเกษียณอายุของบุคลากรในการบริการของรัฐ 
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     Aja-Okorie (2016) ได้ท าการวิจัย เรื่อง การบริหารงานบุคลากรของครูในฐานะผู้ก าหนด
ขีดความสามารถในการผลิตของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา ในรัฐเดลต้า ประเทศไนจีเรีย โดยการศึกษานี้
ต้องการคันหาปัจจัยสนับสนุนการจัดการบุคคลของครูที่มีต่อประสิทธิภาพของครู โรงเรียนมัธยมศึกษา
ตอนปลาย รัฐเดลต้า มีวัตถุประสงค์หลักในการศึกษา ได้แก่ เพ่ือหากรอบการด าเนินงานในการบริหาร
จัดการบุคลากรของครู และเพ่ือหากลยุทธ์การจัดการที่สามารถเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานของครูใน
โรงเรียนมัธยม ในรัฐเดลต้า ประเทศไนจีเรีย เป็นการวิจัยแบบสหสัมพันธ์ สถิติที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ 
mean Pearson Product Moment Correlation (PPMC) กลุ่มตัวอย่างเป็นครู 204 คน จากโรงเรียน
มัธยมศึกษาตอนปลาย จ านวน 32 โรงเรียน ได้จากการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) 
แบบเป็นสัดส่วน ผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรต้น ได้แก่ การบริหารงานบุคคลของครู และกลยุทธ์การจัดการมี
ผลต่อประสิทธิผลของครู อย่างมีนัยส าคัญ นอกจากนี้ยังค้นพบว่าการจัดการจะให้แรงจูงใจที่ส่งเสริมให้
การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาตอนปลาย 
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องจะเห็นได้ว่า ความสัมพันธ์ระหว่าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา จะประสบผลส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้หรือไม่นั้นขึ้นอยู่กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาเป็น
กระบวนการส าคัญ ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจและเห็นคุณค่าของความมีอุดมคติ 
เพ่ือให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของสถานศึกษา ทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) การ
สร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นทางปัญญา 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และการบริหาร 
งานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา ทั้ง 5 ด้าน ดังนี้ 1) การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 
2) การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 3) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 4) การพัฒนาบุคลากร 5) การออก
จากราชการ เพื่อที่จะน ามาใช้ในการวางแผนพัฒนา ปรับปรุง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ซึ่งเป็นส่วนที่
ท าให้การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาประสบผลส าเร็จ  มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
มากยิ่งขึ้น 
 
 
 
 
 



บทท่ี 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
 การวิจัยครั้งนี้ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 ซึ่งผู้วิจัยนําเสนอรายละเอียดเกี่ยวกับ                 
วิธีดําเนินการวิจัย ตามหัวข้อดังต่อไปนี้ 

 3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย  
 3.2  เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  
 3.3  การสร้างและตรวจสอบเครื่องมือที่ใช้ในงานวิจัย  
 3.4  การเก็บรวบรวมข้อมูล  
 3.5  การวิเคราะห์ข้อมูล  
 3.6  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

3.1  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำงในกำรวิจัย 
 3.1.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ ครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี 

เขต 2 ประจําปีการศึกษา 2564 จํานวน 1,239 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 1 กรกฎาคม 2564, กลุ่มงานบุคคล 
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2) 

 3.1.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ ครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี 
เขต 2 ประจําปีการศึกษา 2564 จํานวน 291 คน โดยกําหนดขนาดตัวอย่างจากตารางของ Krejcie & 
Morgan (1970, pp.607-610) โดยใช้วิธีการสุ่มแบบกลุ่ม (Cluster Random Sampling) เพ่ือให้กลุ่ม
ตัวอย่างกระจายไปตามอําเภอของสถานศึกษา  
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ตำรำงท่ี 3.1  จํานวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง จําแนกตามอําเภอ  

อําเภอที่ตั้งของสถานศึกษา 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ขนาดประชากร (คน) ขนาดกลุ่มตัวอย่าง (คน) 
อําเภอแก่งคอย 373 88 
อําเภอหนองแค 349 82 
อําเภอมวกเหล็ก 228 53 
อําเภอวังม่วง 94 22 
อําเภอวิหารแดง 195 46 

รวม 1,239 291 
 

3.2  เครื่องมือที่ใช้ในกำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลวิจัย เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยผู้วิจัยได้สร้าง

และพัฒนาขึ้นภายใต้กรอบแนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับ
การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี 
เขต 2 โดยถามเก่ียวกับภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับการบริหารงานบุคคลของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 แบ่งออกเป็น 3 ตอน 
ประกอบด้วย 

 ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ตําแหน่งที่ดํารงอยู่ปัจจุบัน 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการทํางาน เป็นแบบสอบถามแบบตรวจสอบรายการ (Check list) 

 ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 ประกอบไปด้วย 4 ด้าน ดังต่อไปนี้คือ 1) การมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นทางปัญญา 4) การคํานึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล ใช้แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ โดยการหาค่าเฉลี่ย 
(Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) นําค่าเฉลี่ยที่ได้ไปเทียบกับเกณฑ์ กําหนด
เกณฑ์การแปลความหมายค่าเฉลี่ย ดังนี้ (พิมลพรรณ เพชรสมบัติ, 2561, น.61-65) 
 5  หมายถึง  ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในระดับมากที่สุด  
 4  หมายถึง  ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในระดับมาก  
 3  หมายถึง  ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในระดับปานกลาง  
 2  หมายถึง  ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในระดับน้อย  
 1  หมายถึง  ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในระดับน้อยที่สุด 
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 ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ 1) การวางแผนอัตรากําลัง
และการกําหนดตําแหน่ง 2) การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 3) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 4) การพัฒนา
บุคลากร 5) การออกจากราชการ ใช้แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ 
โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) นําค่าเฉลี่ยที่ได้ไปเทียบกับ
เกณฑ์ กําหนดเกณฑ์การแปลความหมายค่าเฉลี่ย ดังนี้ (พิมลพรรณ เพชรสมบัติ, 2561, น.61-65) 
 5  หมายถึง  การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในระดับมากที่สุด  
 4  หมายถึง  การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในระดับมาก  
 3  หมายถึง  การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในระดับปานกลาง  
 2  หมายถึง  การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในระดับน้อย  
 1  หมายถึง  การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในระดับน้อยที่สุด 

 

3.3  กำรสร้ำงและตรวจสอบเคร่ืองมือที่ใช้ในงำนวิจัย 
 ผู้วิจัยได้ดําเนินการสร้างเครื่องมือเป็นแบบสอบถามตามข้ันตอน ดังนี้ 
 3.3.1 ศึกษาเอกสาร ตํารา งานวิจัย หลักการ แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวกับความสัมพันธ์

ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต 
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 แล้วนํามาสังเคราะห์ กําหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย 
โครงสร้างของตัวแปรที่ต้องการวัด และรูปแบบของการสร้างข้อคําถามเป็นรายข้อ 

 3.3.2 สร้างแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วน แบบประมาณค่า (Rating Scale) มี 5 ระดับ 
และแบบตรวจสอบรายการ ให้ครอบคลุมเนื้อหาในกรอบแนวคิด และสอดคล้องกับคําจํากัดความในการ
วิจัย 

 3.3.3 ตรวจสอบความถูกต้องและนําเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาผู้ควบคุมวิทยานิพนธ์ เพ่ือ
พิจารณาและตรวจสอบความถูกต้อง จากนั้นนําข้อแนะนํามาปรับปรุงแก้ไขให้ถูกต้องสมบูรณ์ 
 3.3.4 นําเครื่องมือที่เป็นแบบสอบถามปรับปรุงแก้ไขเรียบร้อยแล้วนําเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญ 
ทางด้านวัดผลประเมินผล ผู้เชี่ยวชาญด้านภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา และการ
บริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา ผู้เชี่ยวชาญด้านระเบียบและวิธีการวิจัย และผู้เชี่ยวชาญด้านภาษา 
จํานวน 5 ท่าน เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) ความถูกต้องเชิงโครงสร้าง 
(Construct validity) แล้วนํามาหาค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อคําถาม (Index of the Item objective 
Congruence: IOC) พร้อมทั้งตรวจสอบความถูกต้องของสํานวนภาษาที่ใช้ในแบบสอบถาม โดยมีเกณฑ์
ในการให้คะแนน ดังนี้ 
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     +1 เมื่อแน่ใจว่าข้อคําถามนั้นมีความตรงด้านเนื้อหา 
   0 เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อคําถามนั้นมีความตรงด้านเนื้อหา 
  -1 เมื่อแน่ใจว่าข้อคําถามนั้นไม่มีความตรงด้านเนื้อหา 
 

    สูตร IOC =  
N

R  
   

  เมื่อ IOC หมายถึง  ค่าดัชนีความสอดคล้อง 

    R หมายถึง  ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
    N หมายถึง  จํานวนผู้เชี่ยวชาญ 

 3.3.5 ปรับปรุงข้อคําถามตามคําแนะนําของผู้เชี่ยวชาญ และคัดเลือกข้อคําถามที่มีค่าดัชนี 
ความสอดคล้องตั้งแต่ 0.5 - 1.00 ต้องนําไปปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะ ค่าที่ได้ช่วง 0.8 -1.0 แล้วจึง 
นําแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try out) เพ่ือตรวจความถูกต้อง ความชัดเจนกับผู้บริหารและครูที่ปฏิบัติ
หน้าที่ในสถานศึกษาระดับประถมศึกษา จํานวน 30 คน ซึ่งไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างในงานวิจัย แล้วนํามาหา
ความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์สัมพันธ์แอลฟาของ Cronbrach
พบว่า ตอนที ่2 ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 มีค่า .991 และ ตอนที่ 3 การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 มีค่า .978 

 3.3.6 นําผลการวิเคราะห์มาเป็นข้อมูลในการปรับปรุงแก้ไข และจัดทําแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์
แล้วนําไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างต่อไป 

 

3.4  กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมข้อมูลผู้วิจัยดําเนินการเป็นขั้นตอน ดังนี้ 
 3.4.1 ผู้วิจัยขอจัดทําหนังสือขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการวิจัย จากงานบัณฑิตศึกษา

คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เพ่ือขออนุญาตเข้าเก็บข้อมูลจาก
ผู้บริหารสถานศึกษา และข้าราชการครูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
สระบุรี เขต 2 
 3.4.2 ผู้วิจัยส่งแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่าง โดยการติดต่อขอความร่วมมือจากสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 ส่งหนังสือขอความอนุเคราะห์ให้กับสถานศึกษาในกลุ่ม
ตัวอย่างตอบแบบสอบถาม พร้อมทั้งแนบซองเปล่าเพ่ือความสะดวกในการส่งกลับมายังผู้วิจัย ในกรณี
ผู้ตอบแบบสอบถามไม่สะดวกส่งเอกสารมายังผู้วิจัย ผู้วิจัยได้ใช้ QR Code ในการสแกนตอบแบบสอบถาม 
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เพ่ือเพ่ิมความสะดวกให้กับผู้ตอบแบบสอบถาม แล้วตรวจแบบสอบถามว่าผู้ให้ข้อมูลได้ตอบครบทุกข้อ
หรือไม่ และอยู่ในสภาพสมบูรณ์ทั้งหมดมีกี่ชุด แล้วนํามาคิดเป็นร้อยละ จํานวนผู้ตอบแบบสอบถามมี
จํานวน 291 คน แบบสอบถามที่เก็บข้อมูล จํานวน 291 ฉบับ ได้รับแบบสอบถามที่สมบูรณ์กลับคืนมา 
จํานวน 291 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 
 3.4.3 ผู้วิจัยเก็บรวบรวมแบบสอบถามที่ได้กลับคืนมาตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์เพ่ือ
นําไปวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 

 

3.5  กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยนําข้อมูลที่ได้จากการรวบรวมมาดําเนินการตามลําดับ ดังนี้ 
 ผู้วิจัยนําแบบสอบถามที่ได้รับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม และ             

ลงรหัส (Coding) แล้วนํามาจัดระบบและทําการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูป โดยผู้วิจัย 
ดําเนินการวิเคราะห์ข้อมูลตามขั้นตอน ดังนี้ 

 ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์ด้วยสถิติเชิงบรรยาย 
ได้แก่ การแจกแจงความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) และนําเสนอในรูปของตารางประกอบ
ความเรียง 

 ตอนที่ 2 แบบสอบถามระดับภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 วิเคราะห์ข้อมูล วิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ( x ) และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูป โดยแปลความหมายคะแนนเฉลี่ยออกเป็น             
5 ระดับ ดังนี้ (พิมลพรรณ เพชรสมบัติ, 2561, น.61-65) 

   4.51 - 5.00   หมายถึง ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
             อยู่ในระดับมากท่ีสุด  

  3.51 - 4.50  หมายถึง ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
            อยู่ในระดับมาก 
  2.51 - 3.50  หมายถึง  ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
            อยู่ในระดับปานกลาง  
  1.51 - 2.50  หมายถึง ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
            อยู่ในระดับน้อย  
  1.00 - 1.50  หมายถึง  ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
            อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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 ตอนที่ 3 แบบสอบถามระดับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 วิเคราะห์ข้อมูล วิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ( x ) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูป โดยแปลความหมายคะแนนเฉลี่ยออกเป็น 5 ระดับ 
ดังนี้(พิมลพรรณ เพชรสมบัติ, 2561, น.61-65) 

  4.51 - 5.00   หมายถึง  การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
            อยู่ในระดับมากท่ีสุด  
  3.51 - 4.50   หมายถึง  การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
            อยู่ในระดับมาก  
  2.51 - 3.50   หมายถึง  การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
            อยู่ในระดับปานกลาง  
  1.51 - 2.50   หมายถึง  การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
            อยู่ในระดับน้อย  
  1.00 - 1.50   หมายถึง  การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
            อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 ตอนที่ 4 วิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงกับการ
บริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 
โดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปในการวิเคราะห์ข้อมูล และใช้การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson's Product Moment Correlation Coefficient : (r)) โดยแปลความหมายคะแนนเฉลี่ย
ออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้ (ชูศรี วงศ์รัตนะ, 2552, น.314)  

   0.90 ขึ้นไป      หมายถึง   มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูงมาก 
  0.70 - 0.89     หมายถึง   มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง 
  0.30 - 0.69     หมายถึง   มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง 
  0.29 - 0.01     หมายถึง   มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ํา 
  เท่ากับ 0.00   หมายถึง   ไม่มีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง 
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3.6  สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 3.6.1  สถิติที่ใช้ในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ ได้แก่ ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) และ

ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของ Cronbach (Cronbach's Coefficient Alpha) 
 3.6.2  สถิติที่ใช้ในการบรรยายลักษณะของข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ 

(Percentage) ค่าเฉลี่ย ( x ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
 3.6.3  สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน

(Pearson's Product Moment Correlation Coefficient : (r)) 
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บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการ

บริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี   
เขต 2 โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากครูที่ปฏิบัติหน้าที่ในสถานศึกษา
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 ประจ าปีการศึกษา 2564 
จ านวน 291 คน โดยได้รับแบบสอบถามคืนมาครบถ้วนสมบูรณ์ จากนั้นน ามาวิเคราะห์และน าเสนอผล
การวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้ตารางประกอบความเรียงตามล าดับ ดังนี้  

 4.1 สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิจัย  
 4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 4.3 การวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 
 4.4 การวิเคราะห์การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การ 

ศึกษาประถมศึกษาสระบุรีเขต 2  
 4.5 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคล

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 
 

4.1  สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิจัย  
 การวิเคราะห์ข้อมูลส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์ต่างๆ แทนความหมาย

การวิเคราะห์ข้อมูล เพ่ือให้เกิดความเข้าใจตรงกันในการแปลความหมาย ดังน ี้ 
 X    แทน    ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 
 S.D.  แทน    ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
 r  แทน    ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน  
 SUM A  แทน    การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
 SUM B  แทน    การสร้างแรงบันดาลใจ 
 SUM C แทน    การกระตุ้นทางปัญญา 
 SUM D  แทน    การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล         
 SUM E   แทน     การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 
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 SUM F  แทน การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
 SUM G  แทน   การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 SUM H  แทน   การพัฒนาบุคลากร 
 SUM I  แทน   การออกจากราชการ 

 

4.2  การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งได้จากการตอบแบบสอบถามของครูที่ปฏิบัติหน้าที่ใน
สถานศึกษาประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 ประจ าปีการ 
ศึกษา 2564 จ านวน 291 คน จ านวน 291 ฉบับ เมื่อจ าแนกตาม ต าแหน่ง เพศ อายุ ระดับการศึกษา และ
ประสบการณ์ท างาน ผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังตารางที่ 4.1 
 

ตารางท่ี 4.1 จ านวนและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามต าแหน่ง เพศ อายุ  
 ระดับการศึกษา และประสบการณ์ท างาน 

    n = 291 
ข้อมูลทั่วไป จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต าแหน่ง ครูผู้ช่วย 76 26.10 
 คร ู 215 77.90 
 รวม 291 100 
เพศ ชาย 68 23.40 
 หญิง 223 70.60 
 รวม 291 100 
อายุ น้อยกว่า 26 ปี 3 1.03 

 26 - 30 ปี 189 64.95 
 31 - 40 ปี 88 30.24 
 41 ปีขึ้นไป 11 3.78 
 รวม 291 100 

ระดับการศึกษา ปริญญาตรี 238 81.79 
 ปริญญาโท 53 18.21 
 ปริญญาเอก - - 
 รวม 291 100 
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ตารางท่ี 4.1 จ านวนและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามต าแหน่ง เพศ อายุ  
 ระดับการศึกษา และประสบการณ์ท างาน (ต่อ) 

    n = 291 
ข้อมูลทั่วไป จ านวน (คน) ร้อยละ 

ประสบการณ์ท างาน น้อยกว่า 5 ปี 84 28.90 
 5 – 10 ปี 166 57.00 
 11 ปี ขึ้นไป 41 14.10 
 รวม 291 100 

 
 จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามในการวิจัยส่วนใหญ่ด ารงต าแหน่งครู จ านวน 

215 คน คิดเป็นร้อยละ 77.90 เป็นเพศหญิง จ านวน 223 คน คิดเป็นร้อยละ 70.60 มีอายุ 26 - 30 ปี 
จ านวน 189 คน คิดเป็นร้อยละ 64.95 มีระดับการศึกษา ระดับปริญญาตรี จ านวน 238 คน คิดเป็น
ร้อยละ 81.79 และมีประสบการณ์ในการท างาน 5 - 10 ปี จ านวน 166 คน คิดเป็นร้อยละ 57.00 

 

4.3  การวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 
 จากการศึกษาระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 ผู้วิจัยวิเคราะห์โดยการหาค่าเฉลี่ย (X) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) จากประชากร จ านวน 291 คน ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังตารางที่ 4.2 
 
ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 
                  n = 291 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา X    S.D. แปลผล ล าดับที่ 
1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 4.36 0.63 มาก 2 
2. การสร้างแรงบันดาลใจ 4.39 0.66 มาก 1 
3. การกระตุ้นทางปัญญา 4.35 0.71 มาก 4 
4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล         4.35 0.65 มาก 3 

รวม 4.36 0.66 มาก - 



 
 

88 

 จากตารางที่ 4.2 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X=4.36, S.D.=0.66) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า การสร้างแรงบันดาลใจ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (X=4.39, S.D.=0.66) รองลงมา
คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (X=4.36, S.D.=0.63) ส่วนการกระตุ้นทางปัญญา มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด 
(X=4.35, S.D.=0.71)   

 เมื่อวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 ในแต่ละด้าน ผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังตารางที่ 4.3 - 4.7 
 
ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2  
 ด้านที่ 1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

 n = 291 
การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ X    S.D. แปลผล ล าดับที่ 

  1. ผู้บริหารสถานศึกษาเน้นย้ าให้ผู้ร่วมงานเกิด
จิตส านึกในการทุ่มเทต่อการปฏิบัติงาน 

4.60 0.61 มากที่สุด 1 

  2. ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอด
วิสัยทัศน์ไปยังผู้ร่วมงานได้อย่างชัดเจน 

4.40 0.65 มาก 3 

  3. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถจัดการและ
ควบคุมอารมณ์ตนเองในสถานการณ์ต่างๆ               
ไดอ้ย่างเหมาะสม 

4.15 0.84 มาก 6 

  4. ผู้บริหารสถานศึกษาพูดและแสดงให้
ผู้ร่วมงานเห็นว่าความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
สามารถสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างานได้ 

4.27 0.83 มาก 5 

  5. ผู้บริหารสถานศึกษาให้บุคลากรมีส่วนร่วม
ในการก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์กร 

4.32 0.76 มาก 4 

  6. ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความส าคัญต่อ             
การก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจนในการท างาน 

4.47 0.62 มาก 2 

รวม 4.36 0.71 มาก - 
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 จากตารางที่ 4.3 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 ด้านที่ 1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ โดยภาพรวมอยู่
ในระดับมาก (X=4.36, S.D.=0.71) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาเน้นย้ าให้ผู้ร่วมงาน
เกิดจิตส านึกในการทุ่มเทต่อการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (X=4.60, S.D.=0.61) รองลงมาคือ ผู้บริหาร
สถานศึกษาให้ความส าคัญต่อการก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจนในการท างาน (X=4.47, S.D.=0.62) ส่วนข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถจัดการและควบคุมอารมณ์ตนเองในสถานการณ์ต่างๆ ได้
อย่างเหมาะสม (X=4.15, S.D.=0.84)   
 
ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2  
 ด้านที่ 2 การสร้างแรงบันดาลใจ 
                           n = 291 

การสร้างแรงบันดาลใจ X    S.D. แปลผล ล าดับที่ 
  1. ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงให้เห็นถึงความ
ตั้งใจอย่างแน่วแน่ที่จะท างานให้ส าเร็จตามที่
ก าหนด 

4.44 0.64 มาก 2 

  2. ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นให้ผู้ร่วมงาน 
ท างานกันเป็นทีมได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

4.42 0.78 มาก 4 

  3. ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความเชื่อม่ันในตัว
ผู้ร่วมงานว่าจะสามารถท างานที่มอบหมาย                 
ได้ส าเร็จ 

4.46 0.76 มาก 1 

  4. ผู้บริหารสถานศึกษาท าให้ผู้ร่วมงานเกิด
ความสนใจที่จะค้นคว้าวิธีการใหม่ ๆ ในการ
ท างานให้เกิดความส าเร็จ 

4.36 0.82 มาก 6 

  5. ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างค่านิยมในการ
ท างาน โดยให้ผู้ร่วมงานค านึงถึงประโยชน์
ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 

4.43 0.65 มาก 3 

  6. ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกถึงความ
กระตือรือร้นต่อภารกิจที่ได้รับ 

4.41 0.64 มาก 5 
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ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2  
 ด้านที่ 2 การสร้างแรงบันดาลใจ (ต่อ) 
                           n = 291 

การสร้างแรงบันดาลใจ X    S.D. แปลผล ล าดับที่ 
  7. ผู้บริหารสถานศึกษาให้ก าลังใจผู้ร่วมงาน                 
วา่สามารถท างานที่มอบหมายให้ส าเร็จ 

4.27 0.78 มาก 7 

รวม 4.39 0.72 มาก - 
 

 จากตารางที่ 4.4 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 ด้านที่ 2 การสร้างแรงบันดาลใจ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
(X=4.39, S.D.=0.72) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความเชื่อมั่นในตัวผู้ร่วมงานว่า
จะสามารถท างานที่มอบหมายได้ส าเร็จ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (X=4.46, S.D.=0.76) รองลงมาคือ ผู้บริหาร
สถานศึกษาแสดงให้เห็นถึงความตั้งใจอย่างแน่วแน่ที่จะท างานให้ส าเร็จตามที่ก าหนด (X=4.44, S.D.=0.64) 
ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุดคือ ผู้บริหารสถานศึกษาให้ก าลังใจผู้ร่วมงานว่าสามารถท างานที่มอบหมายให้
ส าเร็จ (X=4.27, S.D.=0.78)   
 
ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2  
 ด้านที่ 3 การกระตุ้นทางปัญญา 
                  n = 291 

การกระตุ้นทางปัญญา X    S.D. แปลผล ล าดับที่ 
  1. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ผู้ร่วมงาน
ระบุปัญหาขององค์กร โดยการใช้เหตุผลและ
หลักฐานเป็นประจักษ์ 

4.27 0.74 มาก 7 

  2. ผู้บริหารสถานศึกษาใช้วิธีการตั้งค าถาม 
เพ่ือน าไปสู่การมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น            
ของผู้ร่วมงาน 

4.30 0.83 มาก 6 

  3. ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงาน
มีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นและตัดสินใจ 

4.22 0.86 มาก 8 
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ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2  
 ด้านที่ 3 การกระตุ้นทางปัญญา (ต่อ) 
                  n = 291 

การกระตุ้นทางปัญญา X    S.D. แปลผล ล าดับที่ 
  4. ผู้บริหารสถานศึกษาช่วยให้ผู้ร่วมงานมอง
ปัญหาในหลายแง่มุม 

4.37 0.79 มาก 4 

  5. ผู้บริหารสถานศึกษาแจ้งให้ผู้ร่วมงานทราบ
ถึงปัญหาที่เกิดข้ึนในองค์กรตามความเป็นจริง 

4.31 0.81 มาก 5 

  6. ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความสนใจที่จะ
ปรับปรุงวิธีการท างานที่หลากหลาย 

4.43 0.80 มาก 3 

  7. ผู้บริหารสามารถใช้ทักษะในการกระตุ้นให้
บุคลากรภายในเกิดกระบวนการคิด เพ่ือใช้ใน
การแก้ปัญหาในการท างาน 

4.44 0.65 มาก 2 

  8. ผู้บริหารสถานศึกษาวิเคราะห์สาเหตุของ
ปัญหาในการท างานโดยใช้ข้อมูลหลักฐานที่
เชื่อถือได้ 

4.46 0.77 มาก 1 

รวม 4.35 0.78 มาก - 
 

 จากตารางที่ 4.5 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 ด้านที่ 3 การกระตุ้นทางปัญญา โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก (X=4.35, S.D.=0.78) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาวิเคราะห์สาเหตุของปัญหา 
ในการท างานโดยใช้ข้อมูลหลักฐานที่เชื่อถือได้ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (X=4.46, S.D.=0.77) รองลงมาคือ 
ผู้บริหารสามารถใช้ทักษะในการกระตุ้นให้บุคลากรภายใน เกิดกระบวนการคิดเพ่ือใช้ในการแก้ปัญหา                   
ในการท างาน (X=4.44, S.D.= 0.65) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุดคือ ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้
ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นและตัดสินใจ (X=4.22, S.D.=0.86)   
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ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2  
 ด้านที่ 4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
                  n = 291 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล X    S.D. แปลผล ล าดับที่ 
  1. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ผู้ร่วมงาน                
มีการพัฒนาตนเอง 

4.43 0.73 มาก 3 

  2. ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความสนใจ
ผู้ร่วมงานโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่าง
บุคคล 

4.32 0.63 มาก 6 

  3. ผู้บริหารสถานศึกษามอบหมายงานโดย
ค านึงถึงความรู้ ความสามารถของบุคลากร               
แต่ละคน 

4.24 0.72 มาก 8 

  4. ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นพ่ีเลี้ยงคอยแนะน า
วิธีการท างานแก่ผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล 

4.22 0.77 มาก 9 

  5. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมสนับสนุน
ผู้ร่วมงานที่มีความสามารถพิเศษให้เจริญ 
ก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

4.47 0.72 มาก 1 

  6. ผู้บริหารสถานศึกษารับฟังเรื่องราวและ
ความคิดเห็นของผู้ร่วมงานด้วยความตั้งใจ 

4.30 0.85 มาก 7 

  7. ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความสนใจ
ผู้ร่วมงานที่มีปัญหา 

4.38 0.78 มาก 4 

  8. ผู้บริหารสถานศึกษารับฟังเรื่องราวและ
ความคิดเห็นของผู้ร่วมงานด้วยความตั้งใจ 

4.36 0.86 มาก 5 

  9. ผู้บริหารสถานศึกษาให้ค าแนะน าที่เป็น
ประโยชน์ต่อความก้าวหน้าของผู้ร่วมงานเป็น
รายบุคคล และปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานทุกคนด้วย
ความยุติธรรม 

4.45 0.74 มาก 2 

รวม 4.35 0.75 มาก - 
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 จากตารางที่ 4.6 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 ด้านที่ 4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยภาพรวม 
อยู่ในระดับมาก (X=4.35, S.D.=0.75) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริม สนับสนุน
ผู้ร่วมงานที่มีความสามารถพิเศษให้เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (X=4.47, S.D.=0.72) 
รองลงมาคือ ผู้บริหารสถานศึกษาให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ต่อความก้าวหน้าของผู้ร่วมงานเป็น
รายบุคคล และปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานทุกคนด้วยความยุติธรรม (X=4.45, S.D.=0.74) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ย
ต ่าที่สุดคือ ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นพ่ีเลี้ยงคอยแนะน าวิธีการท างานแก่ผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล 
(X=4.22, S.D.=0.77)   

 

4.4  การวิเคราะห์การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 
 จากการศึกษาระดับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 ผู้วิจัยวิเคราะห์โดยการหาค่าเฉลี่ย (X) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) จากประชากร จ านวน 291 คน ผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังตารางที่ 4.7 
 
ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา    
 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2  
                  n = 291 

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา X    S.D. แปลผล ล าดับที่ 
  1. การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนด
ต าแหน่ง 

4.32 0.67 มาก 4 

  2. การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 4.49 0.50 มาก 2 
  3. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 4.50 0.49 มาก 1 
  4. การพัฒนาบุคลากร 4.41 0.60 มาก 3 
  5. การออกจากราชการ 4.15 0.59 มาก 5 

รวม 4.37 0.57 มาก - 
 
 จากตารางที่ 4.7 พบว่า การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X=4.37, S.D.=0.57) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (X=4.50, S.D.=0.49) 
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รองลงมาคือ การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง (X=4.49, S.D.=0.50) ส่วนการออกจากราชการ มีค่าเฉลี่ย               
ต ่าที่สุด (X=4.15, S.D. = 0.59)   

 เมื่อวิเคราะห์การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 ในแต่ละด้าน ผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังตารางที่ 4.8 - 4.12 

 
ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา                 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2   
 ด้านที่ 1 การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 
                  n = 291 
การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง X    S.D. แปลผล ล าดับที่ 
  1. สถานศึกษาก าหนดคุณสมบัติของบุคลากร
ไว้ล่วงหน้าอย่างชัดเจน 

4.44 0.72 มาก 1 

  2. สถานศึกษาเสนอข้อมูลเพ่ือขอเพ่ิมอัตรา 
ก าลังต่อผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา 

4.22 0.85 มาก 9 

  3. สถานศึกษามีการวางแผนอตัราก าลัง
ร่วมกัน 

4.30 0.90 มาก 6 

  4. สถานศึกษาก าหนดบทบาทหน้าที่ของ
บุคลากรให้ชัดเจน 

4.33 0.76 มาก 4 

  5. สถานศึกษายึดกรอบนโยบายเป็นหลัก                    
ในการวางแผนบุคลากร 

4.29 0.70 มาก 7 

  6. สถานศึกษามีการก าหนดระยะเวลา                 
การวางแผนบุคลากรไว้ชัดเจน 

4.29 0.71 มาก 8 

  7. สถานศึกษาร่วมกันวางแผนแนวทาง                 
การสรรหาบุคลากร 

4.32 0.77 มาก 5 

  8. สถานศึกษามีความพร้อมด้านข้อมูล                              
ในการวางแผนบุคลากร 

4.35 0.68 มาก 2 

  9. สถานศึกษาให้ผู้รว่มงานมีส่วนร่วม                  
ในการเสนอความคิดเห็นการวางแผนบุคลากร 

4.34 0.72 มาก 3 

รวม 4.32 0.75 มาก - 
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 จากตารางที่ 4.8 พบว่า การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด ส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 ด้านที่  1 การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X=4.32, S.D.=0.75) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า สถานศึกษาก าหนด
คุณสมบัติของบุคลากรไว้ล่วงหน้าอย่างชัดเจน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (X=4.44, S.D.=0.72) รองลงมาคือ 
สถานศึกษามีความพร้อมด้านข้อมูลในการวางแผนบุคลากร (X=4.35, S.D.=0.68) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ย
ต ่าที่สุดคือ สถานศึกษาเสนอข้อมูลเพ่ือขอเพ่ิมอัตราก าลังต่อผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา                
(X=4.22, S.D.=0.85) 

 

ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา  
 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2  
 ด้านที่ 2 การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
                               n = 291 

การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง X    S.D. แปลผล ล าดับที่ 
  1. สถานศึกษามีกระบวนการสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ
เฉพาะด้านให้เพียงพอต่อความต้องการของ
สถานศึกษา 

4.52 0.55 มากที่สุด 2 

  2. สถานศึกษามีการขออนุมัติใช้อัตราว่าง             
เพ่ือบรรจุและแต่งตั้ง 

4.56 0.53 มากที่สุด 1 

  3. สถานศึกษาสรรหาและคัดเลือกบุคลากร             
ทีมี่ความรู้ ความสามารถ ตรงตามท่ีสถานศึกษา
ต้องการ 

4.49 0.62 มาก 5 

  4. สถานศึกษาให้ผู้รว่มงานมีส่วนร่วมในการ
สรรหาและคัดเลือกบุคลากร 

4.48 0.55 มาก 6 

  5. สถานศึกษามีการรับและส่งตัวขา้ราชการ    
ที่ได้รบัการบรรจุได้ทันตามก าหนดเวลา 

4.49 0.61 มาก 3 

  6. สถานศึกษามีการก าหนดนโยบายในการ
คัดเลือกและสรรหาบุคลากร 

4.45 0.58 มาก 7 

  7. สถานศึกษามีการส่งเสริมบุคลากรให้ได้รับ
การเลื่อนระดับต าแหน่งให้สูงขึน้ 

4.49 0.62 มาก 4 

รวม 4.49 0.58 มาก - 
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 จากตารางที่ 4.9 พบว่า การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 ด้านที่ 2 การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง  โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก (X=4.59, S.D.=0.58) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า สถานศึกษามีการขออนุมัติใช้อัตราว่าง
เพ่ือบรรจุและแต่งตั้ง มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (X=4.56, S.D.=0.53) รองลงมาคือ สถานศึกษามีกระบวนการ
สรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถเฉพาะด้านให้เพียงพอต่อความต้องการของ
สถานศึกษา (X=4.52, S.D.=0.55) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุดคือ สถานศึกษามีการก าหนดนโยบายใน
การคัดเลือกและสรรหาบุคลากร (X=4.45, S.D.=0.58)   
 
ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา  
 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2  
 ด้านที่ 3 การประเมินผลการปฏิบัติงาน     
                  n = 291 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน X    S.D. แปลผล ล าดับที่ 
  1. สถานศึกษามีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
เพ่ือเลื่อนต าแหน่ง 

4.49 0.55 มาก 4 

  2. สถานศึกษามีการก าหนดวัตถุประสงค์ของ
การประเมินที่เหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ 

4.51 0.55 มากที่สุด 3 

  3. สถานศึกษามีการส่งเสริมให้บุคลากรได้
สร้างผลงานใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อ
สถานศึกษา 

4.52 0.55 มากที่สุด 2 

  4. สถานศึกษามีการก าหนดหลักเกณฑ์                  
การประเมินผลที่เหมาะสมและชัดเจน 

4.45 0.55 มาก 5 

  5. สถานศึกษามีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ตามความเป็นจริง 

4.53 0.54 มากที่สุด 1 

รวม 4.50 0.54 มาก - 
 
 จากตารางที่ 4.10 พบว่า การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 ด้านที่ 3 การประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก (X=.50, S.D.=0.54) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า สถานศึกษามีการประเมินผลการปฏิบัติ 
งานตามความเป็นจริง มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (X=4.53, S.D.=0.54) รองลงมาคือ สถานศึกษามีการส่งเสริม
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ให้บุคลากรได้สร้างผลงานใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อสถานศึกษา (X=4.52, S.D.=0.55) ส่วนข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยต ่าที่สุดคือ สถานศึกษามีการก าหนดหลักเกณฑ์การประเมินผลที่เหมาะสมและชัดเจน (X=4.49, 
S.D.=0.65)   

 
ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา  
 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2  
 ด้านที่ 4 การพัฒนาบุคลากร 
                  n = 291 

การพัฒนาบุคลากร X    S.D. แปลผล ล าดับที่ 
  1. สถานศึกษามีการส่งเสริมให้บุคลากรเข้าร่วม
ประชุมสัมมนา และฝึกอบรม 

4.44 0.67 มาก 4 

  2. สถานศึกษามีการจัดปฐมนิเทศบุคลากร
ก่อนเข้าปฏิบัติงาน 

4.33 0.78 มาก 7 

  3. สถานศึกษามีการส่งเสริมให้บุคลากรทุกคน
มีโอกาสได้ไปศึกษาดูงาน และลาศึกษาต่อ 

4.44 0.64 มาก 3 

  4. สถานศึกษามีการจัดต าแหน่งหน้าที่
บุคลากรตามความเหมาะสม 

4.22 0.73 มาก 8 

  5. สถานศึกษามีการด าเนินการนิเทศภายใน
แก่บุคลากร 

4.44 0.78 มาก 6 

  6. สถานศึกษามีการจัดประชุมชี้แจงเพ่ือให้
บุคลากรได้ทราบแนวทางการปฏิบัติงาน 

4.52 0.61 มากที่สุด 1 

  7. สถานศึกษามีการส่งเสริมให้บุคลากรได้มี
โอกาสเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น 

4.47 0.68 มาก 2 

  8. สถานศึกษามีการเปิดโอกาสให้บุคลากร                    
ได้แสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน 

4.44 0.72 มาก 5 

รวม 4.41 0.70 มาก - 
 

 จากตารางที่ 4.11 พบว่า การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 ด้านที่ 4 การพัฒนาบุคลากร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก   
(X=4.41, S.D.=0.70) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า สถานศึกษามีการจัดประชุมชี้แจงเพ่ือให้บุคลากร
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ได้ทราบแนวทางการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยสูงทีสุ่ด (X=4.52, S.D.=0.61) รองลงมาคือ สถานศึกษามีการ
ส่งเสริมให้บุคลากรได้มีโอกาสเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น (X=4.47, S.D.=0.68) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด
คือ สถานศึกษามีการจัดต าแหน่งหน้าที่บุคลากรตามความเหมาะสม (X=4.22, S.D.=0.73)   
 
ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา  
 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2  
 ด้านที่ 5 การออกจากราชการ 
                  n = 291 

การออกจากราชการ X    S.D. แปลผล  
  1. สถานศึกษาพิจารณาให้พ้นจากสภาพการ
เป็นข้าราชการ อาจเกิดจากความเจ็บป่วยที่                   
ไม่สามารถปฏิบัติราชการได้ หรือเหตุอื่นๆ 

3.76 1.15 มาก 6 

  2. สถานศึกษาให้ความรู้ ฝึกอบรม และพัฒนา
บุคลากรเพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และไม่ต้องออกจากงาน 

4.47 0.66 มาก 1 

  3. สถานศึกษาจัดท าทะเบียนประวัติของ
บุคลากรเพ่ือประโยชน์เมื่อจ าเป็นต้องพ้นจาก
งาน เช่น ถึงแก่กรรม ลาออก หรอืเกษียณอายุ
ราชการ 

4.32 0.67 มาก 2 

  4. สถานศึกษาจัดกิจกรรมเชิดชูเกียรติและ
ความดี เมื่อบุคลากรพ้นออกจากราชการ
เนื่องจากเกษียณอายุราชการ 

4.32 0.70 มาก 3 

  5. สถานศึกษาพิจารณาลงโทษบุคลากรใน
องค์กรที่ขาดประสิทธิภาพในการท างาน 

3.91 0.93 มาก 5 

  6. สถานศึกษาให้ความเป็นธรรมแก่บุคลากร                
ที่พ้นจากงานด้วยสาเหตุที่แตกต่างกัน 

4.17 0.86 มาก 4 

รวม 4.15 0.82 มาก - 
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 จากตารางที่ 4.12 พบว่า การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 ด้านที่ 5 การออกจากราชการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
(X=4.15, S.D.=0.82) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า สถานศึกษาให้ความรู้ ฝึกอบรม และพัฒนาบุคลากร
เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และไม่ต้องออกจากงาน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (X=4.47, 
S.D.=0.66) รองลงมาคือ สถานศึกษาจัดท าทะเบียนประวัติของบุคลากรเพ่ือประโยชน์เมื่อจ าเป็นต้อง
พ้นจากงาน เช่น ถึงแก่กรรม ลาออก หรือเกษียณอายุราชการ (X=4.32, S.D.=0.67) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ย 
ต ่าที่สุดคือ สถานศึกษาพิจารณาให้พ้นจากสภาพการเป็นข้าราชการ อาจเกิดจากความเจ็บป่วยที่ไม่สามารถ
ปฏิบัติราชการได้ หรือเหตุอื่นๆ (X=3.76, S.D.=1.15)   

 

4.5  การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงาน

บุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี 

เขต 2 
 ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคลของ

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 

ดังตารางที่ 4.13 
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ตางรางที่ 4.13 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
 การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 

ตัวแปร SUM A SUM B SUM C SUM D SUM E SUM F SUM G SUM H SUM I 
SUM A 1**         
SUM B .914** 1**        
SUM C .909** .885** 1**       
SUM D .852** .860** .944** 1**      
SUM E .578* .657* .654* .605* 1**     
SUM F .543* .610* .595* .576* .905** 1**    
SUM G .640* .684* .693* .653* .845** .826** 1**   
SUM H .670* .678* .741* .708* .791** .698** .841** 1**  
SUM I .280* .257* .302* .312* .624** .654** .479** .423** 1** 

ค่าเฉลี่ยความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา โดยภาพรวม มีค่า 0.730 
ค่าเฉลี่ยความสัมพันธ์ภายนอกระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา มีค่า 0.571 
ค่าเฉลี่ยความสัมพันธ์ภายในระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา มีค่า 0.858 

นัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ .01 
* หมายถึง   ความสัมพันธ์ภายนอกระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคลของผู้บรหิารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระบรุี 
   เขต 2 
** หมายถึง ความสัมพันธ์ภายในระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศกึษา             
               ประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 
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 จากตารางที่ 4.13 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงาน
บุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 โดยภาพรวม
มีความสัมพันธ์กันทางบวกระดับสูง (r = 0.730) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ เมื่อพิจารณาเป็นรายคู่พบว่า คู่ที่มีความสัมพันธ์กันมากที่สุด ได้แก่ การกระตุ้นทางปัญญา 
(SUM C) กับการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (SUM D) มีค่าความสัมพันธ์เท่ากับ 0.944 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 รองลงมาคือ การสร้างแรงบันดาลใจ (SUM B) กับการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ (SUM A) มีค่าความสัมพันธ์ เท่ากับ 0.914 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีความ 
สัมพันธ์ต ่าที่สุดคือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (SUM A) กับการออกจากราชการ (SUM I) มีค่าความ 
สัมพันธ์เท่ากับ 0.280 อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 ความสัมพันธ์ภายนอกความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคล
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 มีความสัมพันธ์
กันทางบวกระดับปานกลาง (r= 0.571) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
เมื่อพิจารณาเป็นรายคู่พบว่า คู่ที่มีความสัมพันธ์กันมากที่สุด ได้แก่ การกระตุ้นทางปัญญา (SUM C) 
กับการพัฒนาบุคลากร (SUM H) มีค่าความสัมพันธ์เท่ากับ 0.741 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
รองลงมาคือ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (SUM D) กับการพัฒนาบุคลากร (SUM H) มีค่าความ 
สัมพันธ์เท่ากับ 0.708 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีความสัมพันธ์ต ่าที่สุดคือ การมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ (SUM A) กับการออกจากราชการ (SUM I) มีค่าความสัมพันธ์เท่ากับ 0.280 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 ความสัมพันธ์ภายในระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 มีความสัมพันธ์กันทางบวก 
ระดับสูง (r= 0.858) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ เมื่อพิจารณา
เป็นรายคู่พบว่า คู่ที่มีความสัมพันธ์กันมากที่สุด ได้แก่ การกระตุ้นทางปัญญา (SUM C) กับการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล (SUM D) มีค่าความสัมพันธ์เท่ากับ 0.944 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
รองลงมาคือ การสร้างแรงบันดาลใจ (SUM B) กับการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (SUM A) มีค่าความ 
สัมพันธ์ เท่ากับ 0.914 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีความสัมพันธ์ต ่าที่สุดคือ การพัฒนา
บุคลากร (SUM H) กับการออกจากราชการ (SUM I) มีค่าความสัมพันธ์เท่ากับ 0.423 อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 

 
 
 



บทท่ี 5 
สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นํา

การเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 โดยมีวัตถุประสงค์ในการวิจัย 1) เพ่ือศึกษาภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 2) เพ่ือศึกษาการบริหาร 
งานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 และ             
3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 กลุ่มตัวอย่าง คือ ครูที่ปฏิบัติ
หน้าที่ในสถานศึกษาระดับชั้นประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 
ประจําปีการศึกษา 2564 จํานวน 291 คน โดยใช้วิธีการสุ่มแบบกลุ่ม (Cluster Random Sampling) 
เพ่ือให้กลุ่มตัวอย่างกระจายไปตามอําเภอของสถานศึกษา จากตารางของ Krejcie & Morgan (1970, 
pp.607-610)  

 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) แบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) 5 ระดับ จํานวน 1 ฉบับ แบ่งออกเป็น 3 ตอน จํานวนข้อคําถามทั้งหมด 65 ข้อ มีผลการ 
วิจัยสรุปได้ ดังนี้ 
 

5.1  สรุปผลการวิจัย 
 การศึกษาวิจัย ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคลของ

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 สามารถสรุปผลการ 
ศึกษาได้ ดังนี้ 
 5.1.1 ผลการวิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า 

  ผู้ตอบแบบสอบถามในการวิจัยส่วนใหญ่ดํารงตําแหน่ง ครู จํานวน 215 คน คิดเป็น
ร้อยละ 77.90 เป็นเพศหญิง จํานวน 223 คน คิดเป็นร้อยละ 70.60 มีอายุ 26 - 30 ปี จํานวน 189 คน 
คิดเป็นร้อยละ 64.95 มีระดับการศึกษา ระดับปริญญาตรี จํานวน 238 คน คิดเป็นร้อยละ 81.79 และมี
ประสบการณ์ในการทํางาน 5 - 10 ปี จํานวน 166 คน คิดเป็นร้อยละ 57.00  

 5.1.2  ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 โดยภาพรวมและรายด้าน พบว่า 
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 1) ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การ 
ศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า การสร้าง
แรงบันดาลใจ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ส่วนการกระตุ้นทางปัญญา 
มีค่าเฉลี่ยตํ่าที่สุด 

 2) ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การ 
ศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 ด้านที่ 1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาเน้นย้ําให้ผู้ร่วมงานเกิดจิตสํานึกในการทุ่มเทต่อการ
ปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือ ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความสําคัญต่อการกําหนดเป้าหมาย      
ที่ชัดเจนในการทํางาน ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยตํ่าที่สุดคือ ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถจัดการและควบคุม
อารมณ์ตนเองในสถานการณ์ต่างๆ ได้อย่างเหมาะสม 

 3) ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 ด้านที่ 2 การสร้างแรงบันดาลใจ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความเชื่อมั่นในตัวผู้ร่วมงานว่าจะสามารถทํางานที่มอบหมาย
ได้สําเร็จ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือ ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงให้เห็นถึงความตั้งใจอย่างแน่วแน่ที่
จะทํางานให้สําเร็จตามที่กําหนด ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยตํ่าที่สุดคือ ผู้บริหารสถานศึกษาให้กําลังใจผู้ร่วมงาน
ว่าสามารถทํางานที่มอบหมายให้สําเร็จ 

 4) ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 ด้านที่ 3 การกระตุ้นทางปัญญา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมสนับสนุนผู้ร่วมงานที่มีความสามารถพิเศษให้เจริญ 
ก้าวหน้าในหน้าที่การงาน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือ ผู้บริหารสถานศึกษาให้คําแนะนําที่เป็นประโยชน์
ต่อความก้าวหน้าของผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคลและปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานทุกคนด้วยความยุติธรรม ส่วนข้อ 
ที่มีค่าเฉลี่ยตํ่าที่สุดคือ ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นพ่ีเลี้ยงคอยแนะนําวิธีการทํางานแก่ผู้ร่วมงานเป็น
รายบุคคล 

 5) ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การ 
ศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 ด้านที่ 4 การคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถประยุกต์ใช้ความรู้เพ่ือนําไปใช้ให้เหมาะสม
กับสถานการณ์ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือ ผู้บริหารสถานศึกษาให้คําแนะนําที่เป็นประโยชน์ต่อ
ความก้าวหน้าของผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล และปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานทุกคนด้วยความยุติธรรม ส่วนข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยตํ่าที่สุดคือ ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นพี่เลี้ยงคอยแนะนําวิธีการทํางานแก่ผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล  
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 5.1.3 ผลการวิเคราะห์การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 โดยภาพรวมและรายด้าน พบว่า 

 1) การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  การประเมิน 
ผลการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยสูงทีสุ่ด รองลงมาคือ การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ส่วนการออกจากราชการ     
มีค่าเฉลี่ยตํ่าที่สุด  

 2) การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 ด้านที่ 1 การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหน่ง โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า กําหนดคุณสมบัติของบุคลากรไว้ล่วงหน้าอย่างชัดเจน มีค่าเฉลี่ย
สูงที่สุด รองลงมาคือ สถานศึกษามีความพร้อมด้านข้อมูลในการวางแผนบุคลากร ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ย               
ตํ่าที่สุดคือ สถานศึกษาเสนอข้อมูลเพื่อขอเพ่ิมอัตรากําลังต่อผู้อํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

       3) การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 ด้านที่ 2 การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่า สถานศึกษามีการขออนุมัติใช้อัตราว่างเพ่ือบรรจุและแต่งตั้ง มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา
คือ สถานศึกษามีกระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถเฉพาะด้านให้เพียงพอ
ต่อความต้องการของสถานศึกษา ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยตํ่าที่สุดคือ สถานศึกษามีการกําหนดนโยบายในการ
คัดเลือกและสรรหาบุคลากร 

      4) การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 ด้านที่ 3 การประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า สถานศึกษามีการประเมินผลการปฏิบัติงานตามความเป็นจริง  มีค่าเฉลี่ย              
สูงทีสุ่ด รองลงมาคือ สถานศึกษามีการส่งเสริมให้บุคลากรได้สร้างผลงานใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อสถาน 
ศึกษา ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยตํ่าที่สุดคือ ครูมีการสร้างองค์ความรู้และนวัตกรรมในการพัฒนาองค์กรและ
วิชาชีพ  

       5) การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 ด้านที่ 4 การพัฒนาบุคลากร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่า สถานศึกษามีการจัดประชุมชี้แจงเพ่ือให้บุคลากรได้ทราบแนวทางการปฏิบัติงาน           
มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือ สถานศึกษามีการส่งเสริมให้บุคลากรได้มีโอกาสเลื่อนตําแหน่งให้สูงขึ้น   
ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยตํ่าที่สุดคือ สถานศึกษามีการจัดตําแหน่งหน้าที่บุคลากรตามความเหมาะสม 

      6) การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 ด้านที่ 5 การออกจากราชการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น
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รายข้อพบว่า สถานศึกษาให้ความรู้ ฝึกอบรม และพัฒนาบุคลากรเพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่าง มี
ประสิทธิภาพ และไม่ต้องออกจากงาน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือ สถานศึกษาจัดทําทะเบียนประวัติ
ของบุคลากรเพ่ือประโยชน์เมื่อจําเป็นต้องพ้นจากงาน เช่น ถึงแก่กรรม ลาออก หรือเกษียณอายุราชการ
ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยตํ่าที่สุดคือ สถานศึกษาพิจารณาให้พ้นจากสภาพการเป็นข้าราชการ อาจเกิดจาก
ความเจ็บป่วยที่ไม่สามารถปฏิบัติราชการได้ หรือเหตุอื่นๆ 

 5.1.4 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์กัน
ทางบวกระดับสูง เมื่อพิจารณาเป็นรายคู่พบว่า คู่ที่มีความสัมพันธ์กันมากที่สุด ได้แก่ การกระตุ้นทางปัญญา
กับการคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล รองลงมาคือ การสร้างแรงบันดาลใจกับการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ และมีความสัมพันธ์ตํ่าทีสุ่ดคือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์กับการออกจากราชการ 

  ความสัมพันธ์ภายนอกระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคล
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 มีความสัมพันธ์
กันทางบวกระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายคู่พบว่า คู่ที่มีความสัมพันธ์กันมากที่สุด ได้แก่ การกระตุ้น 
ทางปัญญากับการพัฒนาบุคลากร รองลงมาคือ การคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลกับการพัฒนาบุคลากร 
และมีความสัมพันธ์ตํ่าทีสุ่ดคือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์กับการออกจากราชการ 

  ความสัมพันธ์ภายในระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคลของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 มีความสัมพันธ์กัน
ทางบวกระดับสูง เมื่อพิจารณาเป็นรายคู่พบว่า คู่ที่มีความสัมพันธ์กันมากที่สุด ได้แก่ การกระตุ้นทางปัญญา
กับการคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล รองลงมาคือ การสร้างแรงบันดาลใจกับการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ และมีความสัมพันธ์ตํ่าทีสุ่ดคือ การพัฒนาบุคลากรกับการออกจากราชการ 
 

5.2  การอภิปรายผล 

 การศึกษาวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคล
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 อภิปรายผลได้
ดังนี้ 

 5.2.1 ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้บริหารสถานศึกษาแสดง
ให้เห็นถึงความไว้วางใจซึ่งกันและกัน บุคลากรมีส่วนร่วมในการกําหนดเป้าหมายที่ชัดเจนในการทํางาน 
มีการสร้างแรงบันดาลใจ กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานทํางานอย่างมีประสิทธิภาพ สร้างค่านิยมในการทํางานโดย
คํานึงถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน มีการกระตุ้นทางปัญญาส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานเห็น
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ปัญหาขององค์กร เกิดกระบวนการคิดใช้ในการแก้ปัญหาในการ ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานมีการพัฒนาตนเอง 
และให้คําแนะนําที่เป็นประโยชน์ต่อความก้าวหน้าของผู้ร่วมงาน รวมทั้งปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานด้วยความ
ยุติธรรม ซึ่งสอดคล้องกับ มูนาดียา วาบา (2560) ได้ศึกษาภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงาน
บุคคลของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม จังหวัดปัตตานี ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นําการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม จังหวัดปัตตานี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
สอดคล้องกับ ผุสดี จิรนากุล (2562) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงกับ
ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอําเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
ในอําเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 โดยภาพรวมอยู่
ในระดับมาก และสอดคล้องกับ วิไลลักษณ์ สีดา (2562) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการ
เปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม 
ศึกษาสกลนคร เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 3 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

     1) ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การ 
ศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้
อาจเป็นเพราะผู้บริหารสถานศึกษามีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปยังผู้ร่วมงานได้อย่างชัดเจน 
จัดการและควบคุมอารมณ์ตนเองในสถานการณ์ต่างๆ ได้อย่างเหมาะสม พูดและแสดงให้ผู้ร่วมงานเห็นว่า
ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน สามารถสร้างบรรยากาศที่ดีในการทํางาน ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการกําหนด
วิสัยทัศน์ขององค์กร ให้ความสําคัญต่อการกําหนดเป้าหมายที่ชัดเจนในการทํางาน และยังเน้นย้ําให้ผู้ร่วม 
งานเกิดจิตสํานึกในการทุ่มเทต่อการปฏิบัติงานให้ประสบความสําเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ สอดคล้อง
กับ ผุสดี จิรนากุล (2562) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการ
บริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอําเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม 
ศึกษาเชียงราย เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ใน
ระดับมาก สอดคล้องกับ ชํานาญ คําปัญโญสีโนทัย (2559) ได้ศึกษาภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงผู้บริหาร
สถานศึกษาโรงเรียนในฝัน : พหุกรณีศึกษา ผลการวิจัยพบว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ โดยภาพรวม 
อยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับ เบญจภรณ์ ผินสู่ (2558) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นํา
การเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 32 ผลการวิจัยพบว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก  

     2) ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การ 
ศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 การสร้างแรงบันดาลใจ พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ
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ผู้บริหารสถานศึกษามีการกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานทํางานกันเป็นทีมได้อย่างมีประสิทธิภาพ ให้ความเชื่อมั่น
ว่าจะสามารถทํางานที่มอบหมายได้สําเร็จ ส่งผลให้ผู้ร่วมงานเกิดความสนใจที่จะค้นคว้าวิธีการใหม่ๆ ใน
การทํางานให้เกิดความสําเร็จ สร้างค่านิยมในการทํางาน โดยคํานึงถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์
ส่วนตน มีความกระตือรือร้นต่อภารกิจที่ได้รับมอบหมาย ให้กําลังใจในการปฏิบัติงาน และผู้บริหารยังแสดง
ให้เห็นถึงความตั้งใจอย่างแน่วแน่ที่จะทํางานให้สําเร็จตามที่กําหนด ซึ่งสอดคล้องกับ ผุสดี จิรนากุล 
(2562) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล
ของผู้บริหารสถานศึกษาในอําเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย 
เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า การสร้างแรงบันดาลใจ โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับ 
ชํานาญ คําปัญโญสีโนทัย (2559) ได้ศึกษาภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในฝัน : 
พหุกรณีศึกษา ผลการวิจัยพบว่า การสร้างแรงบันดาลใจ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับ 
เบญจภรณ์ ผินสู่ (2558) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคล
ของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 ผลการวิจัยพบว่า 
การสร้างแรงบันดาลใจ โดยรวมอยู่ในระดับมาก  

     3) พบว่า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 การกระตุ้นทางปัญญา พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะผู้บริหารสถานศึกษามีการใช้เหตุผลและหลักฐานเป็นประจักษ์ ใช้วิธีการตั้งคําถาม เปิดโอกาสให้
ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นและตัดสินใจ ช่วยให้ผู้ร่วมงานมองปัญหาในหลายแง่มุม แจ้งให้
ผู้ร่วมงานทราบถึงปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์กรตามความเป็นจริง ให้ความสนใจที่จะปรับปรุงวิธีการทํางานที่
หลากหลาย ใช้ทักษะในการกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานเกิดกระบวนการคิดเพ่ือใช้ในการแก้ปัญหาในการทํางาน 
วิเคราะห์สาเหตุของปัญหาในการทํางานโดยใช้ข้อมูลหลักฐานที่เชื่อถือได้ และเปิดโอกาสให้แลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการทํางานในองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับ ผุสดี จิรนากุล (2562) ได้ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอําเภอ
แม่ฟ้าหลวง สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า การกระตุ้น 
ทางปัญญา โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับชํานาญ คําปัญโญสีโนทัย (2559) ได้
ศึกษาภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในฝัน : พหุกรณีศึกษา ผลการวิจัยพบว่า 
การกระตุ้นทางปัญญา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับ เบญจภรณ์ ผินสู่ (2558) ได้ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาใน
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 ผลการวิจัยพบว่า การกระตุ้นทางปัญญาโดยรวม 
อยู่ในระดับมาก  
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     4) ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การ 
ศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 การคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้บริหารสถานศึกษา มีความสนใจผู้ร่วมงานโดยคํานึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 
มอบหมายงานโดยคํานึงถึงความรู้ ความสามารถของบุคลากรแต่ละคน คอยแนะนําวิธีการทํางาน               
แก่ปัญหาผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล ส่งเสริมสนับสนุนผู้ร่วมงานที่มีความสามารถพิเศษให้เจริญก้าวหน้า  
ในหน้าที่การงาน รบัฟังเรื่องราวและความคิดเห็น ให้ความสนใจผู้ร่วมงานที่มีปัญหา ให้คําแนะนําที่เป็น
ประโยชน์ มีความยุติธรรม และส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานมีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง ซึ่งสอดคล้องกับ  
ผุสดี จิรนากุล (2562) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการ
บริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอําเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม 
ศึกษาเชียงราย เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า การคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยภาพรวมและรายด้าน
อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับ ชํานาญ คําปัญโญสีโนทัย (2559) ได้ศึกษาภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงผู้บริหาร
สถานศึกษาโรงเรียนในฝัน : พหุกรณีศึกษา ผลการวิจัยพบว่า การคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยภาพรวม
อยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับ เบญจภรณ์ ผินสู่ (2558) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นํา
การเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 32 ผลการวิจัยพบว่า การคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

 5.2.2 การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม 
ศึกษาสระบุรี เขต 2 พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้บริหารสถานศึกษามีการจัดการ
เกี่ยวกับบุคคลในหน่วยงานให้เหมาะสมตามวัตถุประสงค์และตามความต้องการของหน่วยงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ มีกระบวนการในการบริหารคนขององค์กร กําหนดนโยบาย กฎ ระเบียบ และขั้นตอนการ
ทํางาน ทั้งในด้านปริมาณคุณภาพและระยะเวลาที่เหมาะสม เพ่ือให้ได้บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ 
และพัฒนาให้ผู้ที่มีความรู้ ความสามารถ ทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเพ่ิมประสิทธิผลตามความ 
มุ่งหมายของหน่วยงาน รวมทั้งจัดกิจกรรมเชิดชูเกียรติและความดี เมื่อบุคลากรพ้นออกจากราชการ
เนื่องจากเกษียณอายุราชการ ซึ่งสอดคล้องกับ สีวรรณ์ ไชยกุล (2562) ได้ศึกษาการบริหารงานบุคลากร
ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า  
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับ วิภาดา สารัมย์ (2562) ได้ศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี ผลการวิจัยพบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
และสอดคล้องกับ เทพรัตน์ ดาวเรือง (2560) ได้ศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาใน
อําเภอยะหา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า ภาพรวมและ
รายด้านอยู่ในระดับมาก  
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  1)  การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหน่ง พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับ
มาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้บริหารสถานศึกษามีการกําหนดคุณสมบัติของบุคลากรไว้ล่วงหน้าอย่างชัดเจน 
การเสนอข้อมูลเพ่ือขอเพ่ิมอัตรากําลัง มีการวางแผนอัตรากําลังร่วมกัน กําหนดบทบาทหน้าที่ของบุคลากร
ให้ชัดเจน มีกรอบนโยบายเป็นหลักในการวางแผนบุคลากร กําหนดระยะเวลาการวางแผนบุคลากรไว้ 
ชัดเจน โดยร่วมกันวางแผนแนวทางการสรรหาบุคลากร มีความพร้อมด้านข้อมูลในการวางแผนบุคลากร 
และให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นการวางแผนบุคลากร ซึ่งสอดคล้องกับ วิภาดา สารัมย์ 
(2562) ได้ศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี 
ผลการวิจัยพบว่า การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหน่ง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้อง
กับ วิไลลักษณ์ สีดา (2562) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงาน
บุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 3 ผลการวิจัย
พบว่า การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหน่ง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับ 
ภัทราวดี สงฆ์กราณ (2559) ได้ศึกษาการศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 42 ผลการวิจัยพบว่า การวางแผนอัตรากําลังและ
การกําหนดตําแหน่ง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

       2)  การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ
ผู้บริหารสถานศึกษามีการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถเฉพาะด้านให้เพียงพอ
ต่อความต้องการของสถานศึกษา มีการขออนุมัติใช้อัตราว่างเพ่ือบรรจุและแต่งตั้ง สรรหาและคัดเลือก
บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ ให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร มีความ
รับผิดชอบต่อการรับและส่งตัวข้าราชการที่ได้รับการบรรจุได้ทันตามกําหนดเวลา และกําหนดนโยบาย
ในการคัดเลือกและสรรหาบุคลากร ซ่ึงสอดคล้องกับ สงกรานต์ ตะโคดม (2563) ได้ศึกษาประสิทธิผล
การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดสกลนคร ผลการวิจัยพบว่า 
การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับ วิภาดา สารัมย์ (2562) ได้ศึกษา
การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี ผลการวิจัย
พบว่า การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับ วิไลลักษณ์ สีดา (2562) 
ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า การสรรหาและบรรจุ
แต่งตั้ง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก       
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 3) การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 การประเมินผลการปฏิบัติงาน พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ
ผู้บริหารสถานศึกษามีการส่งเสริมบุคลากรให้ได้รับการเลื่อนระดับตําแหน่งที่สูงขึ้น มีการดําเนินการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือเลื่อนตําแหน่ง กําหนดวัตถุประสงค์ของการประเมินที่เหมาะสมกับงานที่
ปฏิบัติ ส่งเสริมให้บุคลากรได้สร้างผลงานใหม่ๆ มีเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานตามความเป็นจริง
ตามกําหนดหลักเกณฑ์การประเมินผลที่เหมาะสมและชัดเจน และให้คําแนะนําแก่บุคลากรในการประเมิน 
ผลการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับ ศุภวรรณ รูปงาม (2563) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นํา
การเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 21 ผลการวิจัยพบว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
สอดคล้องกับวิภาดา สารัมย์ (2562) ได้ศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี ผลการวิจัยพบว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก และสอดคล้องกับ วิไลลักษณ์ สีดา (2562) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการ
เปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม 
ศึกษาสกลนคร เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก       

 4) การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 การพัฒนาบุคลากร พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้บริหาร
สถานศึกษามีการส่งเสริมให้บุคลากรเข้าร่วมประชุมสัมมนา และฝึกอบรม จัดปฐมนิเทศบุคลากรก่อน
เข้าปฏิบัติงาน ส่งเสริมให้บุคลากรทุกคนมีโอกาสได้ไปศึกษาดูงานและลาศึกษาต่อ จัดตําแหน่งหน้าที่
บุคลากรตามความเหมาะสม จัดประชุมชี้แจงเพ่ือให้บุคลากรได้ทราบแนวทางการปฏิบัติงาน และส่งเสริม
ให้บุคลากรได้มีโอกาสเลื่อนตําแหน่งที่สูงขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับ วิภาดา สารัมย์ (2562) ได้ศึกษาการบริหาร 
งานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนา 
บุคลากร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับ วิไลลักษณ์ สีดา (2562) ได้ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาบุคลากร โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก และสอดคล้องกับ ยศพล พิชญเดชาวงศ์ (2561) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อสมรรถนะการบริหาร 
งานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า ภาพรวม
อยู่ในระดับมาก                          

 5) การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 การออกจากราชการ พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ
ผู้บริหารสถานศึกษา มีการให้ความรู้ ฝึกอบรม และพัฒนาบุคลากรเพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
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ประสิทธิภาพ โดยไม่ต้องออกจากงาน จัดทําทะเบียนประวัติของบุคลากรเพ่ือประโยชน์เมื่อจําเป็นต้อง
พ้นจากงาน มีการจัดกิจกรรมเชิดชูเกียรติและความดี ให้ความเป็นธรรมแก่บุคลากรที่พ้นจากงานด้วย
สาเหตุที่แตกต่างกัน และพิจารณาลงโทษบุคลากรในองค์กรที่ขาดประสิทธิภาพในการทํางานตาม
หลักเกณฑ์ที่กําหนด ซึ่งสอดคล้องกับ ผุสดี จิรนากุล (2562) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นํา
การเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอําเภอแม่ฟ้าหลวง 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า การออกจากราชการ 
ในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับ วิไลลักษณ์ สีดา (2562) ได้ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า การออกจากราชการ โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก และสอดคล้องกับศิริรัตน์ มกรพฤกษ์ (2559) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้นํา
ของผู้บริหารสถานศึกษากับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า การออกจากราชการ โดยภาพรวมมีการปฏิบัติ
อยู่ในระดับมาก                        
 5.2.3 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์กัน
ทางบวก อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ทั้งนี้เพราะผู้บริหารสถาน 
ศึกษามีภาวะผู้นําในการบริหารจัดการสถานศึกษาให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาพสังคมและ
เศรษฐกิจที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ผู้บริหารเห็นความสําคัญของการบริหารงานบุคคล ที่ถือว่าเป็น
ปัจจัยที่สําคัญของการบริหาร มีการกระตุ้นให้บุคลากรได้นําวิธีการใหม่ๆ มาใช้ในการเสริมสร้างประสิทธิผล
ของการบริหารให้เป็นบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถ ทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเพ่ิมประสิทธิผล
ตามความมุ่งหมายขององค์กร สร้างแรงบันดาลใจในการทํางานของบุคลากรให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติ
ตามด้วยความเต็มใจและเห็นคุณค่าของความมีอุดมคติ เพ่ือให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของสถานศึกษา 
รวมถึงการให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นในการทํางานอย่างเป็นประชาธิปไตย มีการนิเทศ 
กํากับติดตาม บันทึกข้อมูลบุคลากร ยึดหลักความถูกต้องมีความยุติธรรม วิเคราะห์เก็บรวมรวมข้อมูล
ของบุคลากร จูงใจให้ผู้ร่วมงานพัฒนาความรู้ความสามารถไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองค์กรหรือสังคม                
สอดคล้องกับ ศุภวรรณ รูปงาม (2563) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง
กับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยม 
ศึกษา เขต 21 ผลการวิจัยพบว่า มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับมาก อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
สอดคล้องกับ ผุสดี จิรนากุล (2562) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงกับ
ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอําเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
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การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูงอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ เบญจภรณ์ ผินสู่ (2558) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นํา
การเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 32 ผลการวิจัยพบว่า มีความสัมพันธ์โดยภาพรวมทางบวกอยู่ในระดับค่อนข้างสูง 
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

          
5.3  ข้อเสนอแนะ 

 5.3.1 ข้อเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช้ 
  ผู้วิจัยขอเสนอแนะเพ่ือเป็นแนวทางในการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการ
เปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 ดังต่อไปนี้ 

  1) ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ มีค่าเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษา
สามารถจัดการและควบคุมอารมณ์ตนเองในสถานการณ์ต่างๆ ได้อย่างเหมาะสม ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษา 
ต้องมีสติอยู่เสมอ รู้จักควบคุมอารมณแ์ละความรู้สึกของตนเองได้ มีความคิดเชิงบวก มองโลกตามที่เป็น 
เข้าใจถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล ไม่ควรแสดงออกโดยการตําหนิผู้ร่วมงานด้วยถ้อยคําไม่สุภาพ 
พยายามหลีกเลี่ยงสถานการณ์ที่ก่อให้เกิดอารมณ์รุนแรง ใช้เหตุผลในการตัดสินใจในการเข้าถึงปัญหาที่
เกิดจากการทํางานร่วมกัน เพ่ือให้การดําเนินงานบรรลุตามวัตถุประสงค์ 
  2) ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 การสร้างแรงบันดาลใจ มีค่าเฉลี่ยต่ําที่สุดในด้านนี้ คือ ผู้บริหารสถานศึกษา
ทําให้ผู้ร่วมงานเกิดความสนใจที่จะค้นคว้าวิธีการใหม่ๆ ในการทํางานให้เกิดความสําเร็จ ดังนั้น ผู้บริหาร
สถานศึกษาต้องส่งเสริมการทํางานเป็นทีม เลือกใช้บุคลากรให้ตรงตามความถนัด เหมาะสมกับงานนั้นๆ 
รู้จักธรรมชาติและความแตกต่างของมนุษย์ ส่งเสริมให้บุคลกรคิดเชิงระบบ กระตุ้นผู้ร่วมงานให้เกิดความ
สนใจที่จะค้นคว้าวิธีการใหม่ๆ ในการทํางาน มีระบบการทํางานที่ชัดเจน ทุกคนรู้หน้าที่ มีความรับผิดชอบ 
ต่อหน้าที่ของตนเอง ปฏิบัติภารกิจให้ดีที่สุด คอยให้คําแนะนํา ช่วยเหลือและชื่นชมความสําเร็จของ
ผู้ร่วมงาน 

  3) ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 การกระตุ้นทางปัญญา มีค่าเฉลี่ยต่ําที่สุดในด้านนี้ คือ ผู้บริหารสถานศึกษา
เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นและตัดสินใจ ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาต้องส่งเสริม
และกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นและตัดสินใจ เพ่ือให้เข้าถึงและเข้าใจปัญหาที่
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เกิดขึ้นในองค์ประกอบย่อยๆ เหล่านั้น โดยมีการกําหนดแผนงาน นโยบาย และวิสัยทัศน์ในการบริหารงาน 
ให้ชัดเจน เพ่ือให้ผู้ร่วมงานมีความเข้าใจไปในทิศทางเดียวกัน มีเป้าหมายเดียวกันในการพัฒนาสถานศึกษา 
ใช้ความคิดสร้างสรรค์ และความรู้ความสามารถในการแก้ปัญหา และต้องให้ผู้ร่วมงานมีส่วนเกี่ยวข้อง
อย่างแท้จริงในกระบวนการตัดสินใจที่สําคัญขององค์กร 

  4) ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 การคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีค่าเฉลี่ยต่ําที่สุดในด้านนี้ คือ ผู้บริหาร
สถานศึกษาเป็นพ่ีเลี้ยงคอยแนะนําวิธีการทํางานแก่ผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษา
ต้องคอยแนะนําวิธีการทํางานแก่ผู้ร่วมงานในด้านต่างๆ ให้ความสนใจ พูดคุยรับฟังปัญหาอย่างตั้งใจ                
ให้คําแนะนําที่เป็นประโยชน์ต่อความก้าวหน้าของผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล และปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานทุกคน 
ด้วยความยุติธรรม มีความยืดหยุ่นในการบริหารงาน มองปัญหาที่เกิดขึ้นอย่างหลากหลายมุมมอง ไม่ยึดติด
การคิดเพียงด้านเดียว มีการสนทนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันอยู่เสมอ  

       5) การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหน่ง มีค่าเฉลี่ยต่ําที่สุดในด้านนี้ 
คือ สถานศึกษาเสนอข้อมูลเพ่ือขอเพ่ิมอัตรากําลังต่อผู้อํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา  ดังนั้น 
ผู้บริหารสถานศึกษาควรพิจารณาข้อมูลเพ่ือขอเพ่ิมอัตรากําลัง เพ่ือให้เพียงพอและเหมาะสมต่อความ
ต้องการขององค์กร มีการวิเคราะห์ตําแหน่งของบุคลากร มีความพร้อมด้านข้อมูลในการวางแผนบุคลากร 
ให้ผู ้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นการวางแผนบุคลากร และมีการกําหนดระยะเวลา 
คุณสมบัติ ตําแหน่ง หลักเกณฑ์ต่างๆ ของบุคลากรไว้อย่างชัดเจน 

           6) การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง มีค่าเฉลี่ยต่ําที่สุดในด้านนี้ สถานศึกษามีการกําหนด
นโยบายในการคัดเลือกและสรรหาบุคลากร ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาต้องคํานึงถึงความยุติธรรมใน
การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร พิจารณาตัดสินใจสรรหาและบรรจุแต่งตั้งบุคลากรว่าต้องการสรรหา 
บุคลากรจากภายในหรือภายนอกองค์กร โดยตระหนักถึงผลประโยชน์ขององค์กรและผู้รับบริการเป็น
สําคัญ แต่ต้องไม่ขัดกับระเบียบวิธีการปฏิบัติทางราชการ มีความชัดเจน โปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ 
และไม่ใช้อํานาจหน้าที่เพ่ือแสวงหาผลประโยชน์ของตนเอง  
             7) การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยต่ําที่สุดในด้านนี้ คือ สถานศึกษามี
การกําหนดหลักเกณฑ์การประเมินผลที่เหมาะสมและชัดเจน ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาต้องกําหนด
กฎเกณฑ์ ระเบียบ ข้อปฏิบัติด้านการประเมินผลที่ชัดเจน มีการกําหนดระยะเวลาการประเมิน ดําเนินการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ น่าเชื่อถือ โปร่งใส สามารถตรวจสอบได้และเป็นธรรม สอดคล้อง
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กับเป้าหมายขององค์กร จัดประชุมชี้แจงและแนะนําเกี่ยวกับประเด็นที่เกี่ยวข้อง โดยแจ้งให้ผู้ร่วมงาน
ทราบในเรื่องหลักเกณฑ์ของการประเมินผลที่ถูกต้อง ให้เกิดการยอมรับร่วมกัน และเป็นมาตรฐานเดียวกัน 
เพ่ือเสริมสร้างประสิทธิภาพในการทํางาน 
  8) การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 การพัฒนาบุคลากร มีค่าเฉลี่ยต่ําที่สุดในด้านนี้  คือ สถานศึกษามีการจัด
ตําแหน่งหน้าที่บุคลากรตามความเหมาะสม ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาควรวางแผนการด้านปฏิบัติงาน
ของบุคลากรให้เพียงพอต่อความต้องการขององค์กร วิเคราะห์งานเก็บข้อมูลสารสนเทศของงาน ทราบ
จุดมุ่งหมายแต่ละงาน แต่ละตําแหน่งของงาน ที่อยู่ภายในองค์กร มีการนิเทศ ตรวจสอบการปฏิบัติงาน และ
เสริมแรงทางบวกให้ผู้ร่วมงานที่ปฏิบัติงานด้วยความสุจริต ทุ่มเท ตั้งใจ เพ่ือให้งานที่ทํามีประสิทธิภาพ 
และส่งเสริมให้บุคลากรได้มีโอกาสเลื่อนตําแหน่งทีสู่งขึ้น 

  9) การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 การออกจากราชการ มีค่าเฉลี่ยต่ําที่สุดในด้านนี้ คือ สถานศึกษาพิจารณาให้
พ้นจากสภาพการเป็นข้าราชการ อาจเกิดจากความเจ็บป่วยที่ไม่สามารถปฏิบัติราชการได้ หรือเหตุอ่ืนๆ
ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาควรดําเนินการตามระเบียบที่กําหนดไว้ โดยยึดแนวปฏิบัติตามพระราชบัญญัติ
ระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา หากเป็นการกระทําความผิดทางวินัยที่ไม่ร้ายแรงควร
ดําเนินการพัฒนา หรือว่ากล่าวตักเตือน ควรหลีกเลี่ยงการลงโทษถึงขั้นไล่ออก มีการแต่งตั้งคณะกรรมการ
ดําเนินการเกี่ยวกับมาตรการควบคุมความประพฤติบุคลากรของโรงเรียน ควรดําเนินการเกี่ยวกับการออก
จากราชการด้วยความเป็นธรรม โปร่งใส และตรวจสอบได้ และควรหาแนวทางการป้องกันการกระทําผิด
ของบุคลากร ทั้งระดับผู้บริหารและระดับปฏิบัติงาน และมีการแต่งตั้งหน่วยงานเพ่ือช่วยเหลือบุคลากรที่
ออกจากราชการ และก่อให้เกิดความเลื่อมใสศรัทธา เพ่ือให้บุคคลอื่นใช้เป็นต้นแบบในการดําเนินชีวิต 

        10) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคลของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 มีความสัมพันธ์มากที่สุด 
คือ การกระตุ้นทางปัญญากับการคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาควรให้
ความสําคัญด้านกระตุ้นความรู้สึกอารมณ์ของผู้ตามให้สูงขึ้น ส่งเสริมและกระตุ้นให้ผู้ร่วมงาน มีส่วนร่วม
แสดงความคิดเห็นและตัดสินใจ ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี รับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของ
ผู้อ่ืนด้วยความเต็มใจ คอยให้คําแนะนําเกี่ยวกับการทํางาน มีการแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกัน และคอยให้
กําลังใจในการปฏิบัติงานของผู้ร่วมงานอยู่เสมอ โดยคํานึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล มอบหมายงาน
โดยคํานึงถึงความรู้ความสามารถของบุคลากรแต่ละคน และปฏิบัติต่ อผู้ร่วมงานทุกคนด้วยความ
ยุติธรรม เพ่ือประโยชน์สูงสุดที่เกิดข้ึนต่อองค์กร 
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 5.3.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป  
       1) ควรมีการศึกษาแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาในด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
       2) ควรมีการศึกษาแนวทางในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา

ในด้านการการออกจากราชการ 
  3) ควรศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการกระตุ้นทางปัญญา ในลักษณะงานวิจัยเชิงคุณภาพเพ่ือ 

ให้ได้ข้อมูลเชิงลึก 
  4) ควรศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ในลักษณะงานวิจัยเชิง

คุณภาพเพ่ือให้ได้ข้อมูลเชิงลึก 
  5) ควรศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร ในลักษณะงานวิจัยเชิงคุณภาพเพ่ือให้

ได้ข้อมูลเชิงลึก 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคล                     
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 

 

 
ค าชี้แจง 

1. แบบสอบถามฉบับนี้มีจุดมุ่งหมาย เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
กับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
สระบุรี เขต 2 ในการวิจัยประกอบการจัดท าวิทยานิพนธ์ ตามหลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

2. ผู้ตอบแบบสอบถามนี้ ได้แก่ ครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 
3. แบบสอบถามนี้ มี 3 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 แบบประเมินเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

 ตอนที่ 2 แบบประเมินเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา    
 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 

 ตอนที่ 3 แบบประเมินเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรีเขต 2 
 

ผู้วิจัย ขอขอบพระคุณท่านที่ให้ความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามไว้ ณ โอกาสนี้ 
 
 

นางสาวนฤมล โพธิ 
นักศึกษาปริญญาโท  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
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ตอนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมายขีดถูก () ลงในช่องว่าง      ที่ตรงกับความเป็นจริงของผู้ตอบ   
แบบสอบถามให้มากท่ีสุด  
 

ข้อ ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
1 ต าแหน่ง 

        คร ู                      ครูผู้ช่วย 
2 เพศ 

        ชาย             หญิง 
3 อาย ุ

       น้อยกว่า 26 ปี           26 - 30 ปี     

        31 - 40 ปี              41 ปีขึ้นไป      
4 ระดับการศึกษา 

         ปริญญาตรี             ปริญญาโท            ปริญญาเอก 
5 ประสบการณ์ท างาน 

       น้อยกว่า 5 ปี          5 – 10 ปี            11 ปีขึ้นไป 
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ตอนที่ 2  แบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 

ค าชี้แจง แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 ประกอบด้วยองค์ประกอบ 4 ด้าน ได้แก่ 1. การมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ 2. การสร้างแรงบันดาลใจ 3. การกระตุ้นทางปัญญา 4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล มีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ชนิด 5 ระดับ  
           ในการตอบค าถามโปรดท าเครื่องหมาย () ตามที่ท่านได้พิจารณาในช่องขวามือ คือ ช่อง
ระดับคะแนน ที่ตรงกับสภาพความเป็นจริง หรือความเป็นจริงมากที่สุดเกี่ยวกับภาวะผู้น า เปลี่ยนแปลง     
มีทั้งหมด 30 ข้อ 
 ความหมายของระดับคะแนน คือ   
    5  หมายถึง  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ในระดับมากที่สุด  

4  หมายถึง  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ในระดับมาก  
3  หมายถึง  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ในระดับปานกลาง  
2  หมายถึง  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ในระดับน้อย  
1  หมายถึง  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ในระดับน้อยที่สุด 

 
ตัวอย่าง 
 

ที ่
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา     

ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา     

มาก
ที่สุด
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

0 
ผู้บริหารสถานศึกษาเน้นย้ าให้ผู้ร่วมงานเกิดจิตส านึก
ในการทุ่มเทต่อการปฏิบัติงาน  

  
  

  
แปลความหมาย : ผู้บริหารสถานศึกษาเน้นย้ าให้ผู้ร่วมงานเกิดจิตส านึกในการทุ่มเทต่อการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากที่สุด 
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ที ่
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารสถานศึกษา     

ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา     

มาก
ที่สุด
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

      การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
1 ผู้บริหารสถานศึกษาเน้นย้ าให้ผู้ร่วมงานเกิด

จิตส านึกในการทุ่มเทต่อการปฏิบัติงาน 

     

2 ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอด
วิสัยทัศน์ไปยังผู้ร่วมงานได้อย่างชัดเจน 

     

3 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถจัดการและควบคุม
อารมณ์ตนเองในสถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่าง
เหมาะสม 

     

4 ผู้บริหารสถานศึกษาพูดและแสดงให้ผู้ร่วมงาน
เห็นว่าความไว้วางใจซึ่งกันและกัน สามารถ
สร้างบรรยากาศที่ดีในการท างานได้ 

     

5 ผู้บริหารสถานศึกษาให้บุคลากรมีส่วนร่วม                    
ในการก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์กร 

     

6 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความส าคัญต่อการ
ก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจนในการท างาน 

     

      การสร้างแรงบันดาลใจ 

7 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงให้เห็นถึงความตั้งใจ
อย่างแน่วแน่ที่จะท างานให้ส าเร็จตามที่ก าหนด 

     

8 ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นให้ผู้ร่วมงาน 
ท างานกันเป็นทีมได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

9 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความเชื่อมั่นในตัว
ผู้ร่วมงานว่าจะสามารถท างานที่มอบหมาย               
ได้ส าเร็จ 
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ที ่
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารสถานศึกษา     

ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา     

มาก
ที่สุด
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

      การสร้างแรงบันดาลใจ (ต่อ) 

10 ผู้บริหารสถานศึกษาท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความ
สนใจที่จะค้นคว้าวิธีการใหม่ ๆ ในการท างานให้
เกิดความส าเร็จ 

     

11 ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างค่านิยมในการท างาน 
โดยให้ผู้ร่วมงาน ค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวม
มากกว่าประโยชน์ส่วนตน 

     

12 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกถึงความ
กระตือรือร้นต่อภารกิจที่ได้รับ 

     

13 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ก าลังใจผู้ร่วมงานว่า
สามารถท างานที่มอบหมายให้ส าเร็จ 

     

      การกระตุ้นทางปัญญา 

14 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานระบุ
ปัญหาขององค์กร โดยการใช้เหตุผลและ
หลักฐานเป็นประจักษ์ 

     

15 ผู้บริหารสถานศึกษาใช้วิธีการตั้งค าถาม เพื่อ
น าไปสู่การมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นของ
ผู้ร่วมงาน 

     

16 ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานมี
ส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นและตัดสินใจ 

     

17 ผู้บริหารสถานศึกษาช่วยให้ผู้ร่วมงานมอง
ปัญหาในหลายแง่มุม 

     

18 ผู้บริหารสถานศึกษาแจ้งให้ผู้ร่วมงานทราบถึง
ปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์กรตามความเป็นจริง 

     

  



 

148 

 

ที ่
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารสถานศึกษา     

ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา     

มาก
ที่สุด
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

      การกระตุ้นทางปัญญา (ต่อ) 

19 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความสนใจที่จะปรับปรุง
วิธีการท างานที่หลากหลาย 

     

20 ผู้บริหารสามารถใช้ทักษะในการกระตุ้นให้
บุคลากรภายใน เกิดกระบวนการคิดเพ่ือใช้ใน
การแก้ปัญหาในการท างาน 

     

21 ผู้บริหารสถานศึกษาวิเคราะห์สาเหตุของปัญหา
ในการท างานโดยใช้ข้อมูลหลักฐานที่เชื่อถือได้ 

     

      การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

22 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานมีการ
พัฒนาตนเอง 

     

23 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความสนใจผู้ร่วมงาน
โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 

     

24 ผู้บริหารสถานศึกษามอบหมายงานโดยค านึงถึง
ความรู้ ความสามารถของบุคลากรแต่ละคน 

     

25 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นพี่เลี้ยงคอยแนะน า
วิธีการท างานแก่ผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล 

     

26 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมสนับสนุนผู้ร่วมงาน
ที่มีความสามารถพิเศษให้เจริญก้าวหน้าใน
หน้าที่การงาน 

     

27 ผู้บริหารสถานศึกษารับฟังเรื่องราวและความ
คิดเห็นของผู้ร่วมงานด้วยความตั้งใจ 

     

28 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความสนใจผู้ร่วมงานที่มี
ปัญหา 
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ที ่
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารสถานศึกษา     

ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา     

มาก
ที่สุด
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

      การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล(ต่อ) 

29 ผู้บริหารสถานศึกษารับฟังเรื่องราวและความ
คิดเห็นของผู้ร่วมงานด้วยความตั้งใจ 

     

30 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ค าแนะน าที่เป็น
ประโยชน์ต่อความก้าวหน้าของผู้ร่วมงาน                
เป็นรายบุคคลและปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานทุกคน
ด้วยความยุติธรรม 
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ตอนที่ 3  แบบสอบถามเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

   การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 

ค าชี้แจง แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 ประกอบด้วยองค์ประกอบ 5 ด้าน ได้แก่ 1. การวางแผนอัตราก าลัง
และการก าหนดต าแหน่ง 2. การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 3. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 4. การพัฒนา 
บุคลากร 5. การออกจากราชการ มีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ชนิด 5 ระดับ 
           ในการตอบค าถามโปรดท าเครื่องหมาย () ตามที่ท่านได้พิจารณาในช่องขวามือ คือ ช่อง
ระดับคะแนน ที่ตรงกับสภาพความเป็นจริง หรือความเป็นจริงมากที่สุดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล     
มีทั้งหมด 35 ข้อ 
            ความหมายของระดับคะแนน คือ  
  5  หมายถึง  การบริหารงานบุคคล ในระดับมากท่ีสุด  
  4  หมายถึง  การบริหารงานบุคคล ในระดับมาก  
  3  หมายถึง  การบริหารงานบุคคล ในระดับปานกลาง  
  2  หมายถึง  การบริหารงานบุคคล ในระดับน้อย  
  1  หมายถึง  การบริหารงานบุคคล ในระดับน้อยที่สุด 
 

ตัวอย่าง 
 

ที ่
การบริหารงานบุคคล 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับการบริหารงานบุคคล 
มาก
ที่สุด
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

0 
สถานศึกษามีการก าหนดคุณสมบัติของบุคลากรไว้
ล่วงหน้าอย่างชัดเจน  

  
  

 
แปลความหมาย : สถานศึกษามีการก าหนดคุณสมบัติของบุคลากรไว้ล่วงหน้าอย่างชัดเจนอยู่ใน
ระดับมากที่สุด 
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ที ่
การบริหารงานบุคคล 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับการบริหารงานบุคคล 
มาก
ที่สุด
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

      การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 
1 สถานศึกษาก าหนดคุณสมบัติของบุคลากร                   

ไว้ล่วงหน้าอย่างชัดเจน 

     

2 สถานศึกษาเสนอข้อมูลเพื่อขอเพ่ิมอัตราก าลัง                
ต่อผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

     

3 สถานศึกษามีการวางแผนอัตราก าลังร่วมกัน      

4 สถานศึกษาก าหนดบทบาทหน้าที่ของบุคลากร               
ให้ชัดเจน 

     

5 สถานศึกษายึดกรอบนโยบายเป็นหลักในการ
วางแผนบุคลากร 

     

6 สถานศึกษามีการก าหนดระยะเวลาการวางแผน
บุคลากรไว้ชัดเจน 

     

7 สถานศึกษาร่วมกันวางแผนแนวทางการสรรหา
บุคลากร 

     

8 สถานศึกษามีความพร้อมด้านข้อมูลในการ
วางแผนบุคลากร 

     

9 สถานศึกษาให้ผู้รว่มงานมีส่วนร่วมในการเสนอ
ความคิดเห็นการวางแผนบุคลากร 

     

      การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

10 สถานศึกษามีกระบวนการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถเฉพาะด้าน                  
ให้เพียงพอต่อความต้องการของสถานศึกษา 

     

11 สถานศึกษามีการขออนุมัติใช้อัตราว่างเพ่ือบรรจุ
และแต่งตั้ง 

     

12 สถานศึกษาสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้ 
ความสามารถ ตรงตามท่ีสถานศึกษาต้องการ 
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ที ่
การบริหารงานบุคคล 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับการบริหารงานบุคคล 
มาก
ที่สุด
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

      การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง (ต่อ) 

13 สถานศึกษาให้ผู้รว่มงานมีส่วนร่วมในการสรรหา
และคัดเลือกบุคลากร 

     

14 สถานศึกษามีการรับและส่งตัวขา้ราชการที่ได้รับ
การบรรจุได้ทันตามก าหนดเวลา 

     

15 สถานศึกษามีการก าหนดนโยบายในการคัดเลือก
และสรรหาบุคลากร 

 
 
 

    

16 สถานศึกษามีการส่งเสริมบุคลากรให้ได้รับการ
เลื่อนระดับต าแหน่งให้สูงขึน้ 

     

      การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

17 สถานศึกษามีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือ
เลื่อนต าแหน่ง 

     

18 สถานศึกษามีการก าหนดวัตถุประสงค์ของการ
ประเมินที่เหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ 

     

19 สถานศึกษามีการส่งเสริมให้บุคลากรได้สร้าง
ผลงานใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อสถานศึกษา 

     

20 สถานศึกษามีการก าหนดหลักเกณฑ์การ
ประเมินผลที่เหมาะสมและชัดเจน 

     

21 สถานศึกษามีการประเมินผลการปฏิบัติงาน               
ตามความเป็นจริง 

     

      การพัฒนาบุคลากร 

22 สถานศึกษามีการส่งเสริมให้บุคลากรเข้าร่วม
ประชุมสัมมนา และฝึกอบรม 

     

23 สถานศึกษามีการจัดปฐมนิเทศบุคลากรก่อนเข้า
ปฏิบัติงาน 
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ที ่
การบริหารงานบุคคล 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับการบริหารงานบุคคล 
มาก
ที่สุด
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

      การพัฒนาบุคลากร (ต่อ) 

24 สถานศึกษามีการส่งเสริมให้บุคลากรทุกคน                    
มีโอกาสได้ไปศึกษาดูงานและลาศึกษาต่อ 

     

25 สถานศึกษามีการจัดต าแหน่งหน้าที่บุคลากรตาม
ความเหมาะสม 

     

26 สถานศึกษามีการด าเนินการนิเทศภายในแก่
บุคลากร 

     

27 สถานศึกษามีการจัดประชุมชี้แจงเพ่ือให้บุคลากร
ได้ทราบแนวทางการปฏิบัติงาน 

     

28 สถานศึกษามีการส่งเสริมให้บุคลากรได้มีโอกาส
เลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น 

     

29 สถานศึกษามีการเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดง
ความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน 

     

      การออกจากราชการ      

30 สถานศึกษาพิจารณาให้พ้นจากสภาพการเป็น
ข้าราชการ อาจเกิดจากความเจ็บป่วยที่ไม่สามารถ
ปฏิบัติราชการได้ หรือเหตุอ่ืนๆ 

     

31 สถานศึกษาให้ความรู้ ฝึกอบรม และพัฒนา
บุคลากรเพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่าง 
มีประสิทธิภาพ และไม่ต้องออกจากงาน 

     

32 สถานศึกษาจัดท าทะเบียนประวัติของบุคลากร
เพ่ือประโยชน์เมื่อจ าเป็นต้องพ้นจากงาน เช่น                  
ถึงแก่กรรม ลาออก หรอืเกษียณอายุราชการ 

     

33 สถานศึกษาจัดกิจกรรมเชิดชูเกียรติและความดี 
เมื่อบุคลากรพ้นออกจากราชการ เนื่องจาก
เกษียณอายุราชการ 

     



 

154 

 

ที ่
การบริหารงานบุคคล 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับการบริหารงานบุคคล 
มาก
ที่สุด
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

      การออกจากราชการ (ต่อ) 

34 สถานศึกษาพิจารณาลงโทษบุคลากรในองค์กร                             
ทีข่าดประสิทธิภาพในการท างาน 

     

35 สถานศึกษาให้ความเป็นธรรมแก่บุคลากร                     
ที่พ้นจากงานด้วยสาเหตุที่แตกต่างกัน 

     

 
 
 

ผู้วิจัย ขอขอบพระคุณท่านที่ให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามไว้ ณ โอกาสนี้ 

 

 

(นางสาวนฤมล โพธิ) 

นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 
ผลการประเมินค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 
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การประเมินค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 
ผลการประเมินค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถปุระสงค์ IOC  

ของแบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคล                          

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษา 
สระบุรี เขต 2 

 
ตอนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ข้อ สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

(ท่านที่) 
ค่า 
IOC สรุป 

1 2 3 4 5 
1 
 

ต าแหน่ง 

   ครูผู้ช่วย           คร ู
+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

2 เพศ 

   ชาย          หญิง 
+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

3 
 
 

อาย ุ
   น้อยกว่า 26 ปี    26 - 30 ปี     

    31 - 40 ปี        41 ปีขึ้นไป     

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

4 ระดับการศึกษา 

   ปริญญาตรี        ปริญญาโท                 

 ปริญญาเอก 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

5 ประสบการณ์ท างาน 

   น้อยกว่า 5 ปี     5 – 10 ปี             

 11 ปีขึ้นไป 
+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
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ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา                  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 

ประกอบด้วยองค์ประกอบ 4 ด้าน ดังนี้ 
 1.  การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
 2.  การสร้างแรงบันดาลใจ  
 3.  การกระตุ้นทางปัญญา   
 4.  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 

ข้อ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
(ท่านที่) 

ค่า 
IOC 

 
สรุป 

1 2 3 4 5 
     การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
1 ผู้บริหารสถานศึกษาเน้นย้ าให้ผู้ร่วมงานเกิด

จิตส านึกในการทุ่มเทต่อการปฏิบัติงาน 
+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

2 ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอด
วิสัยทัศน์ไปยังผู้ร่วมงานได้อย่างชัดเจน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

3 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถจัดการและ
ควบคุมอารมณ์ตนเองในสถานการณ์ต่างๆ                    
ไดอ้ย่างเหมาะสม 

+1 +1 0 +1 +1 0.80 ใช้ได้ 

4 ผู้บริหารสถานศึกษาพูดและแสดงให้ผู้ร่วมงาน
เห็นว่าความไว้วางใจซึ่งกันและกัน สามารถ
สร้างบรรยากาศที่ดีในการท างานได้ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

5 ผู้บริหารสถานศึกษาให้บุคลากรมีส่วนร่วม                
ในการก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์กร 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

6 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความส าคัญต่อการ
ก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจนในการท างาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

     การสร้างแรงบันดาลใจ 
7 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงให้เห็นถึงความตั้งใจ

อย่างแน่วแน่ที่จะท างานให้ส าเร็จตามที่
ก าหนด 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
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ข้อ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
(ท่านที่) 

ค่า 
IOC 

 
สรุป 

1 2 3 4 5 
8 ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นให้ผู้ร่วมงาน 

ท างานกันเป็นทีมได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

9 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความเชื่อมั่นในตัว
ผู้ร่วมงานว่าจะสามารถท างานที่มอบหมาย                 
ได้ส าเร็จ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

     การสร้างแรงบันดาลใจ (ต่อ) 
10 ผู้บริหารสถานศึกษาท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความ

สนใจที่จะค้นคว้า วิธีการใหม่ ๆ ในการท างาน
ให้เกิดความส าเร็จ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

11 ผู้บริหารสถานศึกษาสถานศึกษาสร้างค่านิยม
ในการท างานโยให้ผู้ร่วมงาน ค านึงถึง
ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

12 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกถึงความ
กระตือรือร้นต่อภารกิจที่ได้รับ 

+1 +1 0 +1 +1 0.80 ใช้ได้ 

13 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ก าลังใจผู้ร่วมงานว่า
สามารถท างานที่มอบหมายให้ส าเร็จ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

     การกระตุ้นทางปัญญา 
14 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานระบุ

ปัญหาขององค์กร โดยการใช้เหตุผลและ
หลักฐานเป็นประจักษ์ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

15 ผู้บริหารสถานศึกษาใช้วิธีการตั้งค าถาม เพื่อ
น าไปสู่การมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นของ
ผู้ร่วมงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

16 ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงาน                
มีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นและตัดสินใจ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

17 ผู้บริหารสถานศึกษาช่วยให้ผู้ร่วมงานมอง
ปัญหาในหลายแง่มุม 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
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ข้อ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
(ท่านที่) 

ค่า 
IOC 

 
สรุป 

1 2 3 4 5 
18 ผู้บริหารสถานศึกษาแจ้งให้ผู้ร่วมงานทราบถึง

ปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์กรตามความเป็นจริง 
+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

19 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความสนใจที่จะ
ปรับปรุงวิธีการท างานที่หลากหลาย 

+1 +1 0 +1 +1 0.80 ใช้ได้ 

20 ผู้บริหารสามารถใช้ทักษะในการกระตุ้นให้
บุคลากรภายใน เกิดกระบวนการคิดเพ่ือใช้               
ในการแก้ปัญหาในการท างาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

21 ผู้บริหารสถานศึกษาวิเคราะห์สาเหตุของ
ปัญหาในการท างานโดยใช้ข้อมูลหลักฐาน                
ที่เชื่อถือได้ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

     การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
22 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ผู้ร่วมงาน                   

มีการพัฒนาตนเอง 
+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

23 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความสนใจผู้ร่วมงาน
โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

24 ผู้บริหารสถานศึกษามอบหมายงานโดย
ค านึงถึงความรู้ ความสามารถของบุคลากร   
แต่ละคน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

25 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นพี่เลี้ยงคอยแนะน า
วิธีการท างานแก่ผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

26 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมสนับสนุน
ผู้ร่วมงานที่มีความสามารถพิเศษให้เจริญ 
ก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

+1 +1 0 +1 +1 0.80 ใช้ได้ 

27 ผู้บริหารสถานศึกษารับฟังเรื่องราวและความ
คิดเห็นของผู้ร่วมงานด้วยความตั้งใจ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

28 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความสนใจผู้ร่วมงาน                 
ที่มีปัญหา 

+1 +1 0 +1 +1 0.80 ใช้ได้ 
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ข้อ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
(ท่านที่) 

ค่า 
IOC 

 
สรุป 

1 2 3 4 5 
29 ผู้บริหารสถานศึกษารับฟังเรื่องราวและความ

คิดเห็นของผู้ร่วมงานด้วยความตั้งใจ 
+1 +1 0 +1 +1 0.80 ใช้ได้ 

30 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ค าแนะน าที่เป็น
ประโยชน์ต่อความก้าวหน้าของผู้ร่วมงาน              
เป็นรายบุคคลและปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานทุกคน
ด้วยความยุติธรรม 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

 
 
ตอนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 
  เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 
ประกอบด้วยองค์ประกอบ 5 ด้าน ดังนี้ 

 1.  การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 
 2.  การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง  
 3.  การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 4.  การพัฒนาบุคลากร  
 5.  การออกจากราชการ 
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ข้อ 
การบริหารงานวิชาการ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
(ท่านที่) 

ค่า 
IOC 

 
สรุป 

1 2 3 4 5 
     การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 
1 สถานศึกษาก าหนดคุณสมบัติของบุคลากรไว้

ล่วงหน้าอย่างชัดเจน 
+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

2 สถานศึกษาเสนอข้อมูลเพื่อขอเพ่ิมอัตราก าลัง
ต่อผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

3 สถานศึกษามีการวางแผนอัตราก าลังร่วมกัน +1 +1 0 +1 +1 0.80 ใช้ได้ 
4 สถานศึกษาก าหนดบทบาทหน้าที่ของบุคลากร

ให้ชัดเจน 
+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

5 สถานศึกษายึดกรอบนโยบายเป็นหลักในการ
วางแผนบุคลากร 

+1 +1 0 +1 +1 0.80 ใช้ได้ 

6 สถานศึกษามีการก าหนดระยะเวลาการ
วางแผนบุคลากรไว้ชัดเจน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

7 สถานศึกษาร่วมกันวางแผนแนวทางการ                 
สรรหาบุคลากร 

+1 +1 0 +1 +1 0.80 ใช้ได้ 

8 สถานศึกษามีความพร้อมด้านข้อมูลในการ
วางแผนบุคลากร 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

9 สถานศึกษาให้ผู้รว่มงานมีส่วนร่วมในการเสนอ
ความคิดเห็นการวางแผนบุคลากร 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

     การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
10 สถานศึกษามีกระบวนการสรรหาและคัดเลือก

บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถเฉพาะด้าน
ให้เพียงพอต่อความต้องการของสถานศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

11 สถานศึกษามีการขออนุมัติใช้อัตราว่างเพ่ือ
บรรจุและแต่งตั้ง 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

12 สถานศึกษาสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มี
ความรู้ ความสามารถตรงตามที่สถานศึกษา
ต้องการ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
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ข้อ 
การบริหารงานวิชาการ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
(ท่านที่) 

ค่า 
IOC 

 
สรุป 

1 2 3 4 5 
     การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง (ต่อ) 
13 สถานศึกษาให้ผู้รว่มงานมีส่วนร่วมในการ                 

สรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

14 สถานศึกษามีการรับและส่งตัวขา้ราชการ                  
ที่ได้รบัการบรรจุได้ทันตามก าหนดเวลา 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

15 สถานศึกษามีการก าหนดนโยบายในการ
คัดเลือกและสรรหาบุคลากร 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

16 สถานศึกษามีการส่งเสริมบุคลากรให้ได้รับ                
การเลื่อนระดับต าแหน่งให้สูงขึน้ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

     การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
17 สถานศึกษามีการประเมินผลการปฏิบัติงาน

เพ่ือเลื่อนต าแหน่ง 
+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

18 สถานศึกษามีการก าหนดวัตถุประสงค์ของ    
การประเมินที่เหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

19 สถานศึกษามีการส่งเสริมให้บุคลากรได้สร้าง
ผลงานใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อสถานศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

20 สถานศึกษามีการก าหนดหลักเกณฑ์การ
ประเมินผลที่เหมาะสมและชัดเจน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

21 สถานศึกษามีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ตามความเป็นจริง 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

     การพัฒนาบุคลากร 
22 สถานศึกษามีการส่งเสริมให้บุคลากรเข้าร่วม

ประชุมสัมมนา และฝึกอบรม 
+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

23 สถานศึกษามีการจัดปฐมนิเทศบุคลากร                 
ก่อนเข้าปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

24 สถานศึกษามีการส่งเสริมให้บุคลากรทุกคน                  
มีโอกาสได้ไปศึกษาดูงานและลาศึกษาต่อ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
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ข้อ 
การบริหารงานวิชาการ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
(ท่านที่) 

ค่า 
IOC 

 
สรุป 

1 2 3 4 5 
     การพัฒนาบุคลากร (ต่อ) 
25 สถานศึกษามีการจัดต าแหน่งหน้าที่บุคลากร

ตามความเหมาะสม 
+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

26 สถานศึกษามีการด าเนินการนิเทศภายใน                  
แก่บุคลากร 

+1 +1 0 +1 +1 0.80 ใช้ได้ 

27 สถานศึกษามีการจัดประชุมชี้แจงเพ่ือให้
บุคลากรได้ทราบแนวทางการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

28 สถานศึกษามีการส่งเสริมให้บุคลากรได้มี
โอกาสเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น 

+1 +1 0 +1 +1 0.80 ใช้ได้ 

29 สถานศึกษามีการเปิดโอกาสให้บุคลากร                  
ได้แสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน 

+1 +1 0 +1 +1 0.80 ใช้ได้ 

     การออกจากราชการ 
30 สถานศึกษาพิจารณาให้พ้นจากสภาพการเป็น

ข้าราชการ อาจเกิดจากความเจ็บป่วยที่ไม่
สามารถปฏิบัติราชการได้ หรือเหตุอ่ืนๆ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

31 สถานศึกษาให้ความรู้ ฝึกอบรม และพัฒนา
บุคลากรเพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่าง 
มีประสิทธิภาพ และไม่ต้องออกจากงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

32 สถานศึกษาจัดท าทะเบียนประวัติของบุคลากร
เพ่ือประโยชน์เมื่อจ าเป็นต้องพ้นจากงาน เช่น  
ถึงแก่กรรม ลาออก หรือเกษียณอายุราชการ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

33 สถานศึกษาจัดกิจกรรมเชิดชูเกียรติ และ 
ความดี เมื่อบุคลากรพ้นออกจากราชการ 
เนื่องจากเกษียณอายุราชการ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

34 สถานศึกษาพิจารณาลงโทษบุคลากรในองค์กร 
ที่ขาดประสิทธิภาพในการท างาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
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ข้อ 
การบริหารงานวิชาการ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
(ท่านที่) 

ค่า 
IOC 

 
สรุป 

1 2 3 4 5 
     การออกจากราชการ (ต่อ) 
35 สถานศึกษาให้ความเปน็ธรรมแก่บุคลากร                      

ที่พ้นจากงาน ด้วยสาเหตุที่แตกต่างกัน 
+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
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ผลการวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่น  

 
 ผลการวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ 

หาค่าสัมประสิทธิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient)  

 ตอนที่ 2  แบบประเมินเกี่ยวกับภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 มีค่าสัมประสิทธิแอลฟา เท่ากับ .991 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

N of Items 

.991 30 

 

 ตอนที่ 3 แบบประเมินเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2  มีค่าสัมประสิทธิแอลฟา เท่ากับ .978 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

N of Items 

.978 35 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

SUMA 291 1.50 5.00 4.3683 .63835 
SUMB 291 1.86 5.00 4.3976 .66465 
SUMC 291 1.75 5.00 4.3518 .71762 
SUMD 291 2.13 5.00 4.3518 .65768 
Valid N (listwise) 291     

 

 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 รายด้าน 

 1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

A1 291 2 5 4.60 .615 
A2 291 1 5 4.40 .653 
A3 291 2 5 4.15 .846 
A4 291 1 5 4.27 .837 
A5 291 1 5 4.32 .768 
A6 291 2 5 4.47 .629 
Valid N (listwise) 291     
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 2.  การสร้างแรงบันดาลใจ 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

B1 291 2 5 4.44 .647 
B2 291 1 5 4.42 .781 
B3 291 2 5 4.46 .766 
B4 291 2 5 4.36 .824 
B5 291 2 5 4.43 .652 
B6 291 2 5 4.41 .649 
B7 291 2 5 4.27 .783 
Valid N (listwise) 291     

 
 3. การกระตุ้นทางปัญญา 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

C1 291 2 5 4.27 .741 
C2 291 1 5 4.30 .833 
C3 291 2 5 4.22 .864 
C4 291 2 5 4.37 .797 
C5 291 2 5 4.31 .818 
C6 291 1 5 4.43 .804 
C7 291 2 5 4.44 .653 
C8 291 2 5 4.46 .771 
Valid N (listwise) 291     

 

 

 

 

 

 



169 
 

4. การคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

D1 291 2 5 4.43 .737 
D2 291 3 5 4.32 .635 
D3 291 2 5 4.24 .723 
D4 291 1 5 4.22 .770 
D5 291 2 5 4.47 .721 
D6 291 2 5 4.30 .857 
D7 291 2 5 4.38 .780 
D8 291 2 5 4.36 .869 
D9 291 2 5 4.45 .743 
Valid N (listwise) 291     

 

 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

SUME 291 2.11 5.00 4.3204 .67473 
SUMF 291 3.00 5.00 4.4971 .50032 
SUMG 291 3.00 5.00 4.5061 .58873 
SUMH 291 2.75 5.00 4.4111 .49873 
SUMI 291 2.17 5.00 4.1569 .59080 
Valid N (listwise) 291     
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 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 รายด้าน 

 1. การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหน่ง 
Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

E1 291 2 5 4.44 .728 
E2 291 2 5 4.22 .852 
E3 291 2 5 4.30 .903 
E4 291 2 5 4.33 .761 
E5 291 2 5 4.29 .700 
E6 291 2 5 4.29 .714 
E7 291 2 5 4.32 .772 
E8 291 2 5 4.35 .681 
E9 291 2 5 4.34 .728 
Valid N (listwise) 291     

 
 2. การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

F1 291 3 5 4.52 .552 
F2 291 3 5 4.56 .535 
F3 291 3 5 4.49 .624 
F4 291 3 5 4.48 .553 
F5 291 3 5 4.49 .618 
F6 291 3 5 4.45 .581 
F7 291 3 5 4.49 .623 
Valid N (listwise) 291     
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 3. การประเมินผลการปฏิบัติงาน       

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

G1 291 3 5 4.49 .553 
G2 291 3 5 4.51 .553 
G3 291 3 5 4.52 .551 
G4 291 3 5 4.45 .559 
G5 291 3 5 4.53 .544 
Valid N (listwise) 291     

 
 4. การพัฒนาบุคลากร 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

H1 291 3 5 4.44 .679 
H2 291 3 5 4.33 .783 
H3 291 3 5 4.44 .643 
H4 291 2 5 4.22 .733 
H5 291 2 5 4.44 .783 
H6 291 3 5 4.52 .618 
H7 291 3 5 4.47 .681 
H8 291 2 5 4.44 .728 
Valid N (listwise) 291     
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 5. การออกจากราชการ 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

I1 291 1 5 3.76 1.159 
I2 291 3 5 4.47 .660 
I3 291 2 5 4.32 .677 
I4 291 2 5 4.32 .704 
I5 291 1 5 3.91 .933 
I1 291 2 5 4.17 .865 
Valid N (listwise) 291     

 

 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคลของ

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์ค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ดังแสดงใน

ตารางต่อไปนี้ 
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 SUMA SUMB SUMC SUMD SUME SUMF SUMG SUMH SUMI 
SUMA Pearson Correlation 1 .914** .909** .852** .578** .543** .640** .670** .280** 
 Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 
 N 291 291 291 291 291 291 291 291 291 
SUMB Pearson Correlation .914** 1 .885** .860** .657** .610** .684** .678** .257** 
 Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 
 N 291 291 291 291 291 291 291 291 291 
SUMC Pearson Correlation .909** .885** 1 .944** .654** .595** .693** .741** .302** 
 Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 
 N 291 291 291 291 291 291 291 291 291 
SUMD Pearson Correlation .852** .860** .944** 1 .605** .576** .653** .708** .312** 
 Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 
 N 291 291 291 291 291 291 291 291 291 
SUME Pearson Correlation .578** .657** .654** .605** 1 .905** .845** .791** .624** 
 Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 
 N 291 291 291 291 291 291 291 291 291 
SUMF Pearson Correlation .543** .610** .595** .576** .905** 1 .826** .698** .654** 
 Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 
 N 291 291 291 291 291 291 291 291 291 
SUMG Pearson Correlation .640** .684** .693** .653** .845** .826** 1 .841** .479** 
 Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 
 N 291 291 291 291 291 291 291 291 291 
SUMH Pearson Correlation .670** .678** .741** .708** .791** .698** .841** 1 .423** 
 Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 
 N 291 291 291 291 291 291 291 291 291 
SUMI Pearson Correlation .280** .257** .302** .312** .624** .654** .479** .423** 1 
 Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  
 N 291 291 291 291 291 291 291 291 291 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).        
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ประวัติผู้เขียน 
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 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
ประสบการณ์ท างาน 
พ.ศ. 2560 - ปัจจุบัน   ต้าแหน่ง คร ูโรงเรียนบ้านใหม่ทุ่งดินขอ (เรืองฉายอุปถัมภ์) จังหวัดสระบุรี 
 สังกัดส้านักงานเขตพื นที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 
โทรศัพท์ 092-4524863 
อีเมล   nareumol_p@mailrmutt.ac.th 
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