
 

 

 

 

ความสมัพนัธร์ะหวา่งภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงกบัประสทิธผิลการบรหิาร 

งานบุคคลของผูบ้รหิารสถานศกึษาในอ าเภอแมฟ่า้หลวง สงักัดส านกังาน 

เขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาเชยีงราย เขต 3 
 

ผสุดี จรินากลุ 
 

การศึกษาคน้ควา้ดว้ยตนเองเสนอเปน็สว่นหนึง่ของการศกึษา 

หลกัสตูรปรญิญาการศกึษามหาบณัฑิต 

สาขาวชิาการบรหิารการศึกษา 

กรกฎาคม 2562 

ลิขสิทธิ์ของมหาวทิยาลยัพะเยา 
 

 

 



 

 

 

 

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบริหาร 

งานบุคคลของผู้บริหารสถานศกึษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาเชยีงราย เขต 3 
 

ผุสด ีจิรนากุล  

การศกึษาค้นคว้าด้วยตนเองเสนอเป็นส่วนหน่ึงของการศกึษา 

หลักสูตรปริญญาการศกึษามหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

กรกฎาคม 2562 

ลิขสิทธิ์ของมหาวิทยาลัยพะเยา  
 

 



 

 

 

 

THE RALATIONSHIP BETWEEN TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP AND EFFECTIVE 

PERSONNEL ADMINISTRATION OF SCHOOL ADMINISTRATOR IN MAE FAH LUANG 

DISTRICT OF CHIANGRAI PRIMARY EDUCATIONAL SERVICE AREA OFFICE 3 
 

PUTSADEE JIRANAKUL 
 

An Independent Study in Partial Fulfillment of Requirements 

for the Master of Education in Educational Administration 

July 2019 

Copyright of University of Phayao 
 

 

 



 

 

 

 

การศกึษาค้นคว้าด้วยตนเอง 

เรื่อง 

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบริหาร 

งานบุคคลของผู้บริหารสถานศกึษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาเชยีงราย เขต 3 

  

ของ ผุสดี จิรนากุล 

  

ได้รับพิจารณาอนุมัตใิห้เป็นส่วนหนึ่งของการศกึษา 

หลักสูตรการศกึษามหาบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

ของมหาวิทยาลัยพะเยา 

  

  
 

อาจารย์ที่ปรึกษาการศกึษาค้นคว้าด้วยตนเอง 

(ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร. น้ าฝน กันมา)  
  

 

คณบดีวิทยาลัยการศกึษา 

(รองศาสตราจารย์ ดร. สมบัติ นพรัก)  
 

 

 



 

 

  ง 

บทคัดย่อภาษาไทย 

เรื่อง: ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงกับประสทิธิผลการบรหิาร 

งานบุคคลของผู้บรหิารสถานศึกษาในอ าเภอแมฟ่้าหลวง สังกัดส านักงาน 

เขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 

ผู้ศกึษาคน้ควา้: ผุสด ีจิรนากุล, การศึกษาค้นคว้าด้วยตนเอง: กศ.ม. (การบริหารการศึกษา), มหาวิทยาลัย

พะเยา, 2562 

อาจารย์ที่ปรกึษา: ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. น้ าฝน กันมา  

ค าส าคัญ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง, ประสิทธิผลการบรหิารงานบุคคล, ผู้บริหารสถานศึกษา 

 

บทคดัย่อ 

การศึกษาค้นคว้าในครัง้นี ้มวีัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิาร
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ABSTRACT 

The purpose of this study were to ….. 1) study the level of transformational leadership of school 

administrator in Mae Fah Luang District.  2)  study the level of effective personnel administration of school 

administrator in Mae Fah Luang District 3)  analyze the relationship between transformational leadership and 

effective personnel administration of school administrator in Mae Fah Luang District.  A sample was selected 

from 226 school teachers and educational personnel in Mae Fah Luang District of Chiangrai Primary Educational 

Service Area Office 3. The study instruments were questionnaires with 5 rating scale. The statistical treatment 

used frequencies, percentage, mean, standard deviation, and Pearsons correlation. 

The results of the study were as follows: 

1.  The transformational leadership of school administrator in Mae Fah Luang District revealed 

that the overall aspects and each aspect were at the “high” level and which can be put in the order from high 

to low as Inspirational Motivation, Idealized Influence, Individualized Consideration, and Intellectual Stimulation. 

2.  The effective personnel administration of school administrator in Mae Fah Luang District 

revealed that the overall aspects and each aspect were at the “high” level and which can be put in the order 

from high to low as Recruitment and Appointment, Planning and Placement, Dismissal, Discipline and 

Maintenance, and Performance Efficiency Enhancement. 

3. The relationship between transformational leadership and effective personnel administration of 

school administrator in Mae Fah Luang District revealed that the overall aspects and each aspect were high 

positive correlation and statistically significant at 0.01 level. 
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บทที่ 1 

บทน า 

ความเป็นมาและความส าคญัของปญัหา 

 พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. หมวด 1 บททั่วไป มาตรา 9  การจัดระบบ 

โครงสร้าง และกระบวนการจัดการศึกษา ให้ยึดหลักความมีเอกภาพด้านนโยบายและ 

มีความหลากหลายในการปฏิบัติมีการกระจายอ านาจไปสู่เขตพื้นที่การศกึษา สถานศกึษา และ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีการก าหนดมาตรฐานการศึกษา และจัดระบบประกันคุณภาพ

การศึกษาทุกระดับและประเภทการศึกษา ส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพครู คณาจารย์  และ

บุคลากรทางการศึกษา และมีการพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษาอย่าง

ต่อเนื่อง ประกอบกับระดมทรัพยากรจากแหล่งต่าง ๆ มาใช้ในการจัดการศึกษา พร้อมทั้ง 

การมีส่วนร่วมของบุคคล ครอบครัว ชุมชน องค์กรชุมชน องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เอกชน 

องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันสังคมอื่น 

(พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542, 19 สิงหาคม 2542, หน้า 4) และหมวด 5 

การบริหารและการจัดการศึกษา ส่วนที่ 1 การบริหารและการจัดการศึกษาของรัฐ มาตรา 39 

ให้กระทรวงกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษา ทั้งด้านวิชาการ งบประมาณ 

การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไปไปยังคณะกรรมการ และส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษา และสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาโดยตรง หลักเกณฑ์และวิธีการกระจาย

อ านาจดังกล่าวให้เป็นไปตามที่ก าหนดในกฎกระทรวง (พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ 

(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545, 19 ธันวาคม 2545, หน้า 19) ดังนั้นการบริหารการศึกษามีลักษณะ 

ที่แตกต่างไปจากเดิม ท าให้ผู้บริหารสถานศึกษาต้องปรับเปลี่ยนบทบาทหน้าที่เพื่อบริหาร

จัดการในรูปแบบใหม่ให้สอดคล้องกับพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติฉบับดังกล่าว อีกทั้ง

ต้องมีภาวะผู้น าอย่างดเียี่ยมอีกด้วย 

 ภาวะผู้น า เป็นพฤติกรรมของบุคคล เป็นอิทธิพล เป็นการปฏิบัติ เป็นกระบวนการ

ของการมีอิทธิพล เป็นกระบวนการของการท าให้จุดมุ่งหมายบรรลุผล เป็นกระบวนการที่ให้

ความหมายของสิ่งที่ก าลังกระท าร่วมกัน เป็นการท าให้วิสัยทัศน์และค่านิยมเป็นจริง และเป็น

ความสามารถของบุคคลที่มีอิทธิพลในการจูงใจ และกระตุ้นให้เกิดความร่วมมอื ท าให้องค์การ

มีประสิทธิผลและประสบความส าเร็จ (Yulk, 2013 อ้างอิงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2561, หน้า 295) 

ซึ่งภาวะผู้น านั้นถือได้ว่า เป็นปัจจัยที่ส าคัญที่ส่งผลต่อผลลัพธ์ที่ เหนือความคาดหมาย 

เนื่องจากภาวะผูน้ าเป็นตัวแปรหรอืปัจจัยที่ส าคัญ สามารถท านายหรอืมีอิทธิพลต่อตัวแปรหรือ
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ปัจจัยอื่น ๆ ที่ส าคัญที่องค์การต้องการ (Bass, 2008 อ้างอิงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2561, 

หน้า 308) มีแนวคิดทฤษฎี ข้อมูลการศึกษาและงานวิจัยเชิงประจักษ์จ านวนมากที่แสดงให้เห็น

ถึงความส าคัญของภาวะผูน้ า ตั้งแต่ระดับผู้น าประเทศ ผู้น าศาสนา ผู้น าชุมชน ผู้น ากลุ่มต่าง ๆ 

และโดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้น าในองค์การต่าง ๆ ตั้งแต่ผู้ก่อตั้ง ผู้บริหารสูงสุด กรรมการผู้จัดการ

ผู้บริหารระดับกลาง หรือระดับต้น รวมถึงพนักงานทุก  ๆ คนในองค์การ ต่างส่งผลต่อ

ความส าเร็จขององค์การ องค์การใดมีผูน้ า ผู้บริหาร หรือพนักงาน ที่มีภาวะผู้น าที่ดีจะส่งผลให้

องค์การที่ยอดเยี่ยมได้ ภาวะผู้น าที่ดียังมีผลกระทบที่ส าคัญต่อพนักงานในองค์การนั้น  ๆ 

นอกจากนั้นยังพบว่า ภาวะผู้น าส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาองค์การ และภาวะผู้น า 

ยังเป็นตัวแปรส่งผ่านไปยังปัจจัยอื่น ๆ ที่พบว่า จะส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การด้วย 

(รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2561, หน้า 379) ดังนั้นภาวะผู้น าจึงถือได้ว่า เป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อ

การเปลี่ยนแปลง การพัฒนา การบรรลุเป้าหมาย และความส าเร็จขององค์การ 

 การบริหารงานในองค์กรจะประสบความส าเร็จมากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับ

ความสามารถในการบริหารจัดการภาระหน้าที่ต่าง ๆ ให้บรรลุตามเป้าหมายได้ ไม่ว่าจะเป็น

เรื่องการวางแผน การจัดองค์กร การจัดคนเข้าท างาน การชี้น า และการควบคุม ซึ่งใน

กระบวนการเหล่านี้ปัจจัยด้านคน มีบทบาทส าคัญที่สุด ที่จะขับเคลื่อนให้การปฏิบัติหน้าที่ 

ต่าง ๆ ด าเนินไปตามทิศทางหรือเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้  โดยเฉพาะหน้าที่ของการจัดคน 

เข้าท างานที่ได้มีการพัฒนาขึ้นเป็นศาสตร์อย่างหนึ่งทางวิชาการที่เรียกว่า การบริหารงาน

บุคคล หรือ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน (วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2554, หน้า 1) และ

เนื่องจากนโยบายกระทรวงศึกษาธิการ รัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการได้มอบนโยบาย

เกี่ ยวกับการด าเนินงาน ประจ าปี งบประมาณ  พ .ศ . 2561 ให้กั บหน่ วยงานสั งกั ด

กระทรวงศึกษาธิการ โดยก าหนด 6 ยุทธศาสตร์ ในการด าเนินงานด้านการศึกษา ซึ่งตรงกับ

ยุทธศาสตร์ที่ 2 ผลิต พัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา ประกอบด้วย 5 กลยุทธ์ 

โดยมีเป้าหมายในการด าเนินการ ดังนี้ 1) ร้อยละผู้บรรจุเข้ารับราชการครูตรงตามสาขาวิชา

และภูมิล าเนาของอัตราเกษียณ (ร้อยละ 25) 2) ร้อยละของครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ที่เข้ารับการพัฒนาให้เป็นผู้สนับสนุนการเรียนรู้ ผู้กระตุ้นแรงจูงใจ ผู้สร้างแรงบันดาลใจ 

ผู้ให้ค าปรึกษาและชี้แนะผ่านเกณฑ์ที่ก าหนด (ร้อยละ 80) 3) ร้อยละของครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาที่ได้รับการพัฒนาตามมาตรฐานวิชาชีพ (ร้อยละ 100) 4) ร้อยละของครูและ

บุคลากรทางการศกึษาที่มีความพึงพอใจต่อระบบสวัสดิการและการบริหารงานบุคคล (ร้อยละ 

80) (ส านักนโยบายและยุทธศาสตร์ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ, 2561, หน้า ฆ) และ

จุดอ่อนของการศึกษาในจังหวัดเชียงรายพบว่า ครูและบุคลากรทางการศึกษา ไม่ครบตาม
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เกณฑ์ที่ก าหนด และคุณวุฒิ ไม่ตรงสาขา ขาดความมั่นคงในอาชีพ ขวัญและก าลังใจ 

(ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดเชียงราย กระทรวงศึกษาธิการ, 2560, หน้า 18) ประกอบกับ 

ราชกิจจานุเบกษา เล่มที่ 134 (ตอนพิเศษ 96 ง) ได้ก าหนดให้มีส านักงานศึกษาธิการภาค 

เพื่อปฏิบัติภารกิจของกระทรวงศึกษาธิการในระดับพืน้ที่ ท าหนา้ที่ขับเคลื่อนการศึกษาในระดับ

ภาคและจังหวัด โดยการอ านวยการ ส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาการศึกษาแบบร่วมมือและ

บูรณาการกับหน่วยงานในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการและหน่วยงานอื่นหรือภาคส่วน 

ที่เกี่ยวข้องในพื้นที่นั้น ๆ ก าหนดให้มีคณะกรรมการศึกษาธิการจังหวัด เรียกโดยย่อว่า “กศจ” 

มีหน้าที่ เสนอความเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษา และก าหนดให้มีส านักงานศึกษาธิการจังหวัด เพื่อปฏิบัติภารกิจขอ ง

กระทรวงศึกษาธิการเกี่ยวกับการบริหารและการจัดการศึกษาตามที่กฎหมายก าหนดการ

ปฏิบัติราชการตามอ านาจหน้าที่ นโยบาย และยุทธศาสตร์ของส่วนราชการต่าง ๆ ที่มอบหมาย

และใหม้ีอ านาจหน้าที่ในเขตจังหวัด ซึ่งด าเนินงานเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของข้าราชการ

ครูและบุคลากรทางการศึกษา การบรรจุและแต่งตั้งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

ในจังหวัดหรือกรุงเทพมหานครตามมาตรา 53 (3) และ (4) แห่งพระราชบัญญัติระเบียบ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 ซึ่งแก้ไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติ

ระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 ให้ศกึษาธิการจังหวัด

โดยความเห็นชอบของ กศจ. เป็นผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้ง (ค าสั่งหัวหน้าคณะรักษา

ความสงบแห่งชาติ, 3 เมษายน 2560, หน้า 14-22) ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาภาวะ

ผู้น าและประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาว่า ในสถานการณ์เช่นนี้

ผูบ้ริหารสถานศึกษาจะมีภาวะผูน้ าในการบริหารสถานศึกษาอย่างไร และผู้บริหารสถานศึกษา

มีการบริหารงานบุคคลอย่างไรบ้างตามขอบข่ายภารกิจการบริหารงานบุคคล 5 ด้าน ได้แก่ 

การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง การเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ วินัยและการรักษาวินัย และการออกจากราชการ  

 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ซึ่งเป็นหน่วยงาน 

ที่รับผิดชอบการบริหารจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานในพื้นที่ของจังหวัดเชียงราย จ านวน 5 อ าเภอ 

ได้แก่ อ าเภอแม่จัน อ าเภอแม่สาย อ าเภอเชียงแสน อ าเภอแม่ฟ้าหลวง และอ าเภอดอยหลวง  

ผลการด าเนินงานในแผนปฏิบัติราชการ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย 

เขต 3 ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 ยุทธศาสตร์ที่ 2: การผลิตและพัฒนาครู ตัวชี้วัด 

ในเรื่อง หน่วยงานในสังกัดมีแผนอัตราก าลังเพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคลมีผลการ

ด าเนินงาน ร้อยละ 100 (ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3, 2561, 
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หน้า 10) และผลการศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน อ าเภอแม่สาย 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า 

การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน อ าเภอแม่สาย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  (บรรจบ 

ไชยอาม, 2557, หน้า 79-80) แต่ในอ าเภอแม่ฟ้าหลวงถือได้ว่า เป็นอ าเภอหนึ่งที่มีลักษณะ 

ภูมิประเทศส่วนใหญ่เป็นที่ราบสูง มีประชากรหลากหลายชาติพันธ์ ได้แก่ ไทยพื้นถิ่น ไทย 

เชื้อสายจีน ชนเผ่าอาข่า ชนเผ่าลาหู่ ชนเผ่าไทยใหญ่ ชนเผ่าม้ง ชนเผ่าเย้า ชนเผ่าลีซอ เป็นต้น 

ดังนั้นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดอ าเภอแม่ฟ้าหลวงจึงต้องมีการด าเนิน

ชีวิตที่แตกต่างออกไปเดิม เนื่องจากระยะทางในการเดินทางที่ค่อนข้างไกลและค่อนข้างล าบาก

เพราะพื้นที่ เป็นพื้นที่สูง และความแตกต่างกันทางด้านภาษาระหว่างครูกับนัก เรียน 

ซึ่งจากรายงานการประชุมคณะกรรมการศึกษาธิการจังหวัดเชียงราย ครั้งที่ 1-4/2562 

เกี่ยวกับการบรรจุแต่งตั้งและการย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาพบว่า อ าเภอ

แม่ฟ้าหลวงจะมีการบรรจุแต่งตั้งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามากกว่าอ าเภออื่น 

ที่อยู่ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาเชยีงราย เขต 3 และสถิติการบรรจุและ

แต่งตั้งของส านักงานศึกษาธิการจังหวัดเชียงรายทุกรอบ จะมีต าแหน่งว่างที่อ าเภอแม่ฟ้าหลวง 

และการย้ายของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ไม่ว่าจะเป็นการย้ายปกติ หรือ 

การย้ายตามผลการสอบแข่งขันได้ของโรงเรียนในอ าเภอแมฟ่้าหลวงก็มีจ านวนมากเชน่เดียวกัน 

(ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดเชียงราย กระทรวงศึกษาธิการ, 2562) ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาต้องการมาปฏิบัติงานในพื้นที่ราบหรือพื้นที่ในเมือง

มากกว่าพืน้ที่ราบสูง  

 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และสภาพปัญหาดังกล่าว

ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับ

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา เนื่องจากภาวะผู้น าของผู้บริหาร

สถานศึกษาย่อมส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิผลการบริหารงานในโรงเรียน และการบริหารงาน

บุคคล มีความส าคัญอย่างยิ่งและต้องกระท าอย่างต่อเนื่องไม่มีวันสิ้นสุด เพราะคนเป็นปัจจัย 

ที่ส าคัญที่สุดในการบริหารงาน โดยการบริหารงานบุคคลนั้นจะเริ่มตั้งแต่การสรรหาบุคลากร 

ที่มีความรู้การมอบหมายงาน การพัฒนางาน การสร้างขวัญและก าลังใจ และการประเมินผล

การปฏิบัติงาน ซึ่งจะส่งผลให้องค์การพัฒนาจนบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและเกิด

ประสิทธิผล  
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ค าถามการวจิยั 

1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาเชยีงราย เขต 3 อยู่ในระดับใด 

2. ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาเชยีงราย เขต 3 อยู่ในระดับใด 

3. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร

สถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย 

เขต 3 มีความสัมพันธ์กันหรอืไม่ อย่างไร 

 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

1. เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอ 

แมฟ่้าหลวงสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาเชยีงราย เขต 3 

2. เพื่อศึกษาระดับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 

ในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาเชยีงราย เขต 3 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการ

บริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศึกษาเชยีงราย เขต 3 

 

สมมตฐิานการวิจยั  

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบริหาร 

งานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชยีงรายเขต 3 มีความสัมพันธ์กัน 
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ขอบเขตของการวิจยั 

1. ขอบเขตด้านประชากร   

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 

ซึ่งประกอบด้วย 4 ต าบล ได้แก่ ต าบลแม่สลองใน ต าบลแม่สลองนอก ต าบลเทอดไท และ

ต าบลแมฟ่้าหลวง จ านวน 533 คน 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

ในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ทั้งหมด 

31 โรงเรียน จ านวน 533 คน โดยก าหนดกลุ่มตัวอย่างตามตารางของเครจซี่และมอร์แกน 

(Krejcie and Morgan, 1970 อ้างอิงใน บุญชม ศรีสะอาด, 2554, หน้า 40)  ได้กลุ่มตัวอย่าง

ทั้งสิน้ 226 คน ได้มาโดยการสุ่มแบบแบ่งช้ัน (Stratified Random Sampling) 

 2. ขอบเขตด้านเนือ้หา 

การศกึษาครั้งนี้เป็นการศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับ

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาเชยีงราย เขต 3 ซึ่งมปีระเด็นในการศึกษา ดังนี้  

2.1  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ตามแนวคิดทฤษฎีของ 

Bass & Avolio ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ 

 2.1.1 การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์    

 2.1.2 การสรา้งแรงบันดาลใจ 

 2.1.3 การกระตุน้ทางปัญญา 

     2.1.4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

2.2 ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา  ประกอบด้วย 5 ด้าน 

ได้แก่ 

   2.2.1 การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหนง่ 

            2.2.2 การสรรหาและการบรรจุแตง่ตัง้ 

            2.2.3 การเสริมสรา้งประสทิธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

    2.2.4 วินัยและการรักษาวินัย 

    2.2.5 การออกจากราชการ 
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3. ขอบเขตด้านตัวแปร 

การศกึษาครั้งนี้เป็นการศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับ

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาเชยีงราย เขต 3 โดยผูว้ิจัยได้ก าหนดตัวแปร ดังนี้ 

3.1 ตัวแปรต้น คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอ 

แม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ประกอบด้วย 

4 ด้าน ได้แก่ 

 3.1.1 การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ ์ 

 3.1.2 การสรา้งแรงบันดาลใจ  

 3.1.3 การกระตุน้ทางปัญญา  

 3.1.4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

3.2 ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 

ในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย  เขต 3 

ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ 

3.2.1 การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 

3.2.2 การสรรหาและการบรรจุแตง่ตัง้ 

3.2.3 การเสริมสรา้งประสทิธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

3.2.4 วินัยและการรักษาวินัย 

3.2.5 การออกจากราชการ 

4. ขอบเขตด้านพืน้ที่ 

โรงเรียนในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เชยีงราย เขต 3 

 

นยิามศพัทเ์ฉพาะ 

1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่มี

อิทธิพลต่อผูร้่วมงาน ในการเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่าที่คาดหวังไว้ 

สามารถพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานให้อยู่ในระดับที่สูงขึ้นตามศักยภาพของตนเองและ

กระตุน้ให้ผู้ร่วมงานตระหนักรู้ถึงวิสัยทัศน์ขององค์การ ตลอดจนค านงึถึงประโยชน์ขององค์การ

มากกว่าประโยชน์ส่วนตน เพื่อน าพาองค์การไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ 



 

 

  8 

การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการ

ค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

2. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารที่ประพฤติตน 

เป็นแบบอย่างที่ดี เป็นที่น่ายกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา และไว้วางใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจ เต็มใจ และพร้อมใจที่จะปฏิบัติงานร่วมกัน 

ผู้บริหาร เป็นผู้มีวิสัยทัศน์ อุดมการณ์และเป้าหมายที่ชัดเจน เป็นผู้น าแนวคิด วิธีการ ความรู้ 

และเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้ในการบริหารงาน มีความสามารถในการติดต่อสื่อสาร มีความเป็น

กัลยาณมิตร เปิดใจกว้าง รับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผู้อื่น ควบคุมอารมณ์ได้ดี  

ในทุกสถานการณ์ มีบารมี มีคุณธรรมจริยธรรม เสียสละและทุ่มเทในการปฏิบัติงาน ตลอดจน 

ผูบ้ริหารมีความรู้ความสามารถ มีความเฉลียวฉลาด มีสมรรถภาพสูงในการปฏิบัติงาน คอยให้

ค าแนะน าเกี่ยวกับการท างาน มีการแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกัน และคอยให้ก าลังใจในการ

ปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่เสมอ   

3. การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารในการกระตุ้นจูงใจ 

ให้ผู้ ใต้บังคับบัญชา มีแรงบันดาลใจในการท างาน เห็นคุณค่าของงาน มีความรู้สึกว่า 

เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ  มีส่วนร่วมในการวางแผน มีความเสียสละและอุทิศตนเพื่อองค์การ 

ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน สามารท างานอย่างมีความสุขและมีชีวิตชีวา ผู้บริหารมีความ

กระตือรือร้นในการท างาน คอยกระตุ้นให้เกิดการท างานเป็นทีม เน้นความสามัคคีในหมู่คณะ 

ไว้วางใจและให้เกียรติซึ่งกันและกัน ผู้บริหาร ใช้หลักการบริหารแบบมีส่วนร่วมและส่งเสริม 

การใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  มีความเชื่อมั่นมุ่งมั่นและมีความตั้งใจแน่วแน่ที่จะท างาน 

ให้ส าเร็จ และเชื่อมั่นในตัวผู้ใต้บังคับบัญชา มองการณ์ไกล มีเป้าหมายในการท างานที่ชัดเจน 

มีเจตคติที่ดี มีความคิดในแง่บวก และสนับสนุนให้ก าลังใจผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความพยายาม 

ในการปฏิบัติงานให้สูงขึ้น 

4. การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารในการกระตุ้นให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาตระหนักถึงจุดแข็ง จุดอ่อน และปัญหาต่าง ๆ ขององค์การ แสดงให้เห็นว่า

ปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นเรื่องที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน  เปิดโอกาสให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาหาเสนอแนวทางและวิธีการใหม่ ๆ ในการแก้ไขปัญหา สนับสนุนให้มีการคิด

และการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีการใช้เหตุผลและข้อมูลหลักฐานในการวิเคราะห์สาเหตุ

ของปัญหา มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการแสดงความคิดเห็นและยอมรับความคิดเห็นของ

ผู้อื่น ส่งเสริมการร่วมมือร่วมใจกันในการแก้ไขปัญหาขององค์การ และคอยให้ก าลังใจในการ

แก้ไขปัญหาของหน่วยงานให้ประสบผลส าเร็จ 
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5. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารในการดูแล 

เอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคลโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล ส่งเสริมให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ และเห็นคุณค่าของตนเอง มีการติดตามผล 

การปฏิบัติงานเป็นรายบุคคล มีการนิเทศโดยใช้วิธีการวิเคราะห์ความต้องการและความสามารถ

ของแต่ละบุคคล เน้นการมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกัน เอาใจเขามาใส่ใจเรา และพูดคุยกัน 

ด้วยความเป็นกันเอง ผู้บริหารท าหน้าที่ เป็นพี่ เลี้ยงและเป็นที่ปรึกษา คอยให้ค าแนะน า 

สนับสนุน ช่วยเหลือในการท างานและช่วยแก้ไขปัญหาอยู่เสมอ และพยายามพัฒนาศักยภาพ

ของผู้ใต้บังคับบัญชาให้สูงขึ้นตามความสนใจและความสามารถของแต่ละคน ให้โอกาสในการ

เรียนรู้ในสิ่งใหม่ ๆ มอบหมายงานให้ตรงกับความสามารถของแต่ละคน เปิดโอกาสให้ใช้

ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่  และแสดงการยอมรับและชื่นชม 

6. การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการในการท างานเกี่ยวกับบุคลากร 

ในองค์การ ซึ่งเริ่มตั้งแต่การวางแผน การสรรหา การคัดเลือก การธ ารงรักษา การเพิ่มพูน

ทักษะความรู้ การพัฒนา การสร้างขวัญและก าลังใจ วินัยและการรักษาวินัย จนกระทั่งถึง 

การออกจากงาน เพื่อให้องคก์ารบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ตอ้งการ  

7. การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง หมายถึง กระบวนการเกี่ยวกับ 

การวิเคราะห์ภารกิจและสภาพความต้องการก าลังคน การวางแผนและการจัดท าแผน

อัตราก าลัง การก าหนดต าแหน่ง การจัดท าภาระงานและวางโครงสร้างการบริหารงานบุคคล 

การก าหนดต าแหน่งให้สอดคล้องกับความต้องการใช้บุคลากร และการขอมีหรอืเลื่อนต าแหน่ง

และวิทยฐานะ 

8. การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง หมายถึง กระบวนการเกี่ยวกับการสรรหาและจัดจา้ง

บุคลากรเพื่อปฏิบัติงานในสถานศึกษา โดยใช้งบประมาณหรือเงินรายได้ของสถานศึกษา 

การจ้างลูกจ้างประจ าและลูกจ้างช่ัวคราว การแต่งตั้งบุคลากรให้เหมาะสมกับความรู้

ความสามารถ การย้ายและโอนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา การรักษาราชการ

แทน และรักษาการในต าแหนง่  

9. การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ หมายถึง กระบวนการเกี่ยวกับ

การพัฒนาก่อนมอบหมายหน้าที่  การติดตามการประเมินผลการปฏิบัติงาน การฝึกอบรม

พัฒนา ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา การเลื่อนเงินเดือน การเพิ่มค่าจ้าง

ลูกจา้งประจ าและลูกจา้งช่ัวคราว งานทะเบียนประวัติ การลาทุกประเภท การขอเบิกสวัสดิการ

ต่าง ๆ การขอมีบัตรประจ าตัวเจ้าหน้าที่ของรัฐ การขอเครื่องราชอิสริยาภรณ์ ตลอดจนการขอ
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หนังสือรับรอง การขออนุญาตไปต่างประเทศ การขอรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ และการ

ยกย่องเชิดชูเกียรติ 

10. วินัยและการรักษาวินัย หมายถึง กระบวนการเกี่ยวกับการเสริมสร้างและ 

การป้องกันการกระท าผดิวินัย การด าเนินการทางวินัย การอุทธรณ์และการรอ้งทุกข์ 

11. การออกจากราชการ หมายถึง กระบวนการเกี่ยวกับการลาออกจากราชการ 

การส ารวจความต้องการในการออกจากราชการ การให้ออกจากราชการกรณีไม่พ้นทดลอง

ปฏิบัติหน้าที่ราชการหรือไม่ผ่านการเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้ม การประกาศ

เกียรตคิุณ และการเกษียณอายุราชการ  

ประโยชนท์ีค่าดวา่จะไดร้บัจากการวจิยั 

1. เพื่อทราบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง 

และเป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 

2. เพื่อทราบประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอ 

แมฟ่้าหลวง และเป็นแนวทางในการพัฒนาการบริหารบุคคลของสถานศกึษาในสังกัดส านักงาน

เขตพื้นทีก่ารศกึษาประถมศึกษาเชยีงราย เขต 3 

3. เพื่อทราบความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผล 

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 และเป็นแนวทางในการก าหนดนโยบายในการพัฒนา

ผู้บริหารสถานศึกษาและก าหนดนโยบายในการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาให้มี

ประสิทธิผลที่ดยีิ่งขึ้น 



 

 

 

บทที่ 2 

เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

ในการวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับ

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกั ด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าเอกสาร

แนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยแบ่งหัวข้อเรื่องดังตอ่ไปนี ้

1. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับผูน้ าและภาวะผู้น า 

    1.1 ความหมายของภาวะผู้น า 

    1.2 ความส าคัญของภาวะผู้น า  

2. แนวคิดทฤษฏีเกี่ยวกับภาวะผู้น ากับการเปลี่ยนแปลง 

2.1 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

3. แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

3.1 ความหมายของการบริหารงานบุคคล 

3.2 ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล 

3.3 ขอบข่ายภารกิจของการบริหารงานบุคคล 

 4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 5. กรอบแนวคิดการวจิัย 

 

แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัผูน้ าและภาวะผูน้ า 

 1. ความหมายของภาวะผู้น า 

 รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556, หน้า 57) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง คุณลักษณะ 

พฤติกรรม ความสามารถ หรือกระบวนการที่เป็นปฏิสัมพันธ์ หรือเป็นวิถีการด าเนินชีวิตของ

บุคคลที่สามารถมีอิทธิพลต่อผู้อื่นหรือกลุ่มคน สามารถสร้างแรงบันดาลใจหรือสร้างความ

ปรารถนา ท าให้เกิดความเชื่อถือศรัทธา การยอมรับ การพยายาม การอุทิศตัว การใช้ความ 

สามารถอย่างดทีี่สุด และช่วยเพิ่มพลังอ านาจของผูอ้ื่น เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย  
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 พิสุทธิณี หาดเพ็ชร (2557, หน้า 15) ภาวะผู้น า หมายถึง พฤติกรรมที่ปัจเจก

บุคคลแสดงออกเมื่อมีปฏิสัมพันธ์กับคนอื่น ซึ่งมีอิทธิพลท าให้คนอื่นเชื่อฟัง ปฏิบัติตามและ 

ให้ความร่วมมือในการปฏิบัติ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ และพฤติกรรมที่แสดงออกนั้น 

เป็นการชักจูง โน้มนา้ว สร้างความประทับใจ ไม่ใช่โดยการบีบบังคับหรือขูเ่ข็ญ 

 กัญ จน์ณั ฏฐ์  คงวิ โรจน์  (2558 , หน้า 7) กล่าวไว้ว่ า ภาวะผู้น า หมายถึ ง 

ความสามารถของบุคคลในการวางแผนการจัดองค์การ การปรับเปลี่ยนวิธีการด าเนินงาน 

การก าหนดกลยุทธ์ การสื่อสาร การตัดสินใจ และการแก้ปัญหา รวมถึงการมีอิทธิพล 

เพื่อกระตุ้นโน้มน้าวหรือชักจูงให้ผู้อื่นปฏิบัติงานด้วยความกระตือรือร้น และมีความเต็มใจ

เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและสามารถบรรลุความต้องการของกลุ่มหรือเป้าหมายขององค์กร

ได้อย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 กันตพิชญ์ สีตนไชย (2558, หน้า 6) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการ 

ที่ผู้บริหารสถานศึกษาพยายามใช้อิทธิพลของตน หรือกลุ่มตน กระตุ้น ชี้น า ผลักดันให้ 

ผู้ใต้บังคับบัญชามีความเต็มใจ และกระตือรือร้นในการท าสิ่งต่าง ๆ  ตามต้องการ โดยมี

ความส าเร็จของสถานศกึษาเป็นเป้าหมาย 

 ภูริตา เพื่อวิทยา (2561, หน้า 14) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น า คือ กระบวนการที่บุคคล

ใดบุคคลหนึ่งหรือมากกว่า พยายามใช้อิทธิพลของตนหรือกลุ่มตนกระตุ้น ชี้น า ผลักดันให้

บุคคลอื่น หรือกลุ่มบุคคลอื่นมีความเต็มใจและกระตือรือร้นในการท าสิ่งต่าง ๆ ตามต้องการ 

โดยมีความส าเร็จของกลุ่มหรอืองค์การเป็นเป้าหมายส าคัญ 

 รัตติกรณ์ จงวิศาล (2561, หน้า 295) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง คุณลักษณะ 

หรือพฤติกรรม หรือความสามารถ หรือกระบวนการที่เป็นปฎิสัมพันธ์ หรือเป็นศูนย์กลางของ

กระบวนการกลุ่ม หรือเป็นกระบวนการที่บุคคลสามารถมีอิทธิพลต่อผู้อื่นหรือกลุ่มคน มีการ 

จูงใจหรือสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration) หรือสร้างความปรารถนา (Passion) ท าให้เกิดความ

เชื่อถือศรัทธา (Trust-Believe) และช่วยเพิ่มพลังอ านาจ (Empowerment) หรือดึงศักยภาพ 

(Talent) ของผูอ้ื่นออกมา เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย  



 

 

  13 

 Bass (2008 อ้างอิงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2561, หน้า 294-295) กล่าวไว้ว่า

ความหมายของภาวะผู้น า คือ 

ตาราง 1 แสดงความหมายของภาวะผูน้ า 

ช่วงระยะเวลา สรปุความหมายของภาวะผูน้ า 

ทศวรรษที่ 1920 ภาวะผู้น าเป็นความปรารถนาของผู้น าที่จะน า และท าให้ผู้อื่น

ยอมตาม เคารพ ซื่อสัตย์ และให้ความร่วมมอืกับผูน้ า 

ทศวรรษที่ 1930 ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการที่ใช้ในการจัดระเบียบ เพื่อน าไปสู่

เป้าหมายที่เฉพาะเจาะจง 

ทศวรรษที่ 1940 ภาวะผู้น าเป็นความสามารถที่จะชักจูงและชีน้ า 

ทศวรรษที่ 1950 ภาวะผู้น าเป็นสิ่งที่ผู้น าใฃ้ในกลุ่ม และผู้น ามีอ านาจที่ได้มาจาก

การยอมรับของสมาชิกในกลุ่ม 

ทศวรรษที่ 1960 ภาวะผู้น าเป็นการสร้างอิทธิพล เพื่อให้สมาชิกทุกคนไปใน

ทิศทางเดียวกัน 

ทศวรรษที่ 1970 ภาวะผู้น าเป็นอิทธิพลของการใช้ความสามารถในการตัดสินใจ 

ทศวรรษที่ 1980 ภาวะผู้น าเป็นการสร้างแรงบันดาลใจต่อผู้อื่น เพื่อให้สามารถ

ท างานตามเป้าหมายได้ 

ทศวรรษที่ 1990 ภาวะผู้น าเป็นการใช้อิทธิพลของผู้น าและผู้ตามเพื่อสร้างให้เกิด

การเปลี่ยนแปลงที่มาจากการมเีป้าหมายร่วมกัน 

 

 Yukl (2013 อ้างอิงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2561, หน้า 295) กล่าวไว้ว่าภาวะผู้น า 

เป็นพฤติกรรมของบุคคล เป็นอิทธิพล เป็นการปฏิบัติ เป็นกระบวนการของการมีอิทธิพล 

เป็นกระบวนการของการท าให้จุดมุ่งหมายบรรลุผล เป็นกระบวนการที่ให้ความหมายของสิ่งที่

ก าลังกระท าร่วมกัน เป็นการท าให้วิสัยทัศน์และค่านิยมเป็นจริง และเป็นความสามารถของ

บุคคลที่มีอิทธิพลในการจูงใจ และกระตุ้นให้เกิดความร่วมมือ ท าให้องค์การมีประสิทธิผลและ

ประสบความส าเร็จ  
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 จากข้อมูลข้างต้นสรุปได้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง คุณลักษณะหรือพฤติกรรมของ

ผู้น าที่มีอิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในการยอมรับ เคารพ เชื่อถือศรัทธา และให้ความร่วมมือ

ในการด าเนินงานต่าง ๆ มีการสร้างแรงบันดาลใจและจูงใจให้ผูใ้ต้บังคับบัญชา ท างานจนบรรลุ

เป้าหมายที่วางไว้ได้ส าเร็จ และเป็นการใช้อิทธิพลระหว่างผู้น าและผู้ใต้บังคับบัญชา ที่เป็นไป 

ในทิศทางเดียวกันและมีเป้าหมายร่วมกัน 

2. ความส าคัญของภาวะผู้น า  

อมาวสี ศีติสาร (2557, หน้า 18) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น ามีความส าคัญและมีความ

จ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับผู้น าหรือผู้บริหารที่จ าเป็นต้องใช้ภาวะผู้น าในการบริหารงานร่วมกับ

บุคคลอื่นหรือผู้ใต้บังคับบัญชา โดยให้เพื่อนร่วมงานปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ มีความ 

พึงพอใจโดยได้ทั้งงานและได้ทั้งใจของเพื่อนร่วมงาน และได้ผลงานที่ออกมาอย่างมีคุณภาพ 

ตรงกับวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ในองค์การได้มีความพยายามตลอดเวลาที่จะ

ค้นคว้าหาวิธีการ และทฤษฏีเพื่อจะจูงใจให้คนท างานอย่างขยันขันแข็งและมีประสิทธิภาพ 

มากที่สุด ส่วนการด าเนินการเปลี่ยนแปลงใด ๆ ในองค์การเกิดจากการที่สมาชิกคนใดคนหนึ่ง 

ใช้อิทธิพลหรือจูงใจให้สมาชิกคล้อยตาม เพื่อปฏิบัติกิจกรรมให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน พลัง

ของกลุ่มจะส าเร็จได้มากน้อยเพียงใด ย่อมขึ้นกับความสามารถของผู้น ากลุ่ม ที่จะให้สมาชิก 

ในกลุ่มเกิดความศรัทธา ยอมรับ และพร้อมที่จะปฏิบัติตามอันจะท าให้องค์การมีความ

เจริญรุง่เรอืง หรอืล่มสลายลง ทั้งนีข้ึน้อยู่กับปัจจัยหลายอย่าง  

 ธุมากร เจดีย์ค า (2559, หน้า 14) กล่าวไว้ว่า ความส าคัญของภาวะผู้น านั้น

จะต้องเป็นผู้ที่ค้นหาข้อมูลของแต่ละบุคคลในหน่วยงานได้อย่างลึกซึ้ง เพื่อประโยชน์ในการ

บริหารงานบุคคลได้อย่างมีประสิทธิภาพ ขณะเดียวกันผู้น าที่ดีจะต้องเป็นผู้รู้จักเข้าถึง

ธรรมชาติพืน้ฐานของบุคลากรในหน่วยงานของตน เป็นนักสื่อสารที่ดีกับผู้ร่วมงานและสามารถ

เผชิญกับปัญหาต่าง ๆ และแก้ไขปัญหาเหล่านั้นให้ลุล่วงไปด้วยดี อีกทั้งสามารถท าให้

ผูร้่วมงานเต็มใจที่จะร่วมมอืด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กรให้บรรลุเป้าหมายอย่างเต็มก าลัง

ความสามารถและมีประสทิธิภาพ  

รัตติกรณ์ จงวิศาล (2561, หน้า 307) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าเป็นตัวแปรส่งผ่าน

ระหว่างจิตวิญญาณในสถานที่ท างานและสุขภาวะทางจิตวิญญาณไปยังความยึดมั่นผูกพัน 

ในงาน ความผาสุกทางจิต การน า การเปลี่ยนแปลง และบรรษัทภบิาล  
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รัตติกรณ์  จงวิศาล (2561, หน้า 379) กล่าวไว้ว่า มีแนวคิดทฤษฎี ข้อมูล

การศึกษาและงานวิจัยเชิงประจักษ์จ านวนมากที่แสดงให้เห็นถึงความส าคัญของภาวะผู้น า 

ตั้งแต่ระดับผู้น าประเทศ ผู้น าศาสนา ผู้น าชุมชน ผู้น ากลุ่มต่าง ๆ และโดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้น า 

ในองค์การต่าง ๆ ตั้งแต่ผู้ก่อตั้ง ผู้บริหารสูงสุด กรรมการผู้จัดการ ผู้บริหารระดับกลาง หรือ

ระดับต้น รวมถึงพนักงานทุก ๆ คนในองค์การ ต่างส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การ องค์การ

ใดมีผู้น า ผู้บริหาร หรือพนักงาน ที่มีภาวะผู้น าที่ดีจะส่งผลให้องค์การที่ยอดเยี่ยมได้ ภาวะผู้น า

ที่ดี ยังมีผลกระทบที่ส าคัญต่อพนักงานในองค์การนั้น ๆ นอกจากนั้นยังพบว่า ภาวะผู้น าส่งผล

ต่อการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาองค์การ และภาวะผู้น ายังเป็นตัวแปรส่งผ่านไปยังปัจจัยอื่น ๆ 

ที่พบว่า จะส่งผลตอ่ความส าเร็จขององค์การด้วย 

Bass (2008 อ้างอิงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2561, หน้า 308) กล่าวไว้ว่า ภาวะ

ผู้น าเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่ส่งผลต่อผลลัพธ์ที่เหนือความคาดหมาย เนื่องจากภาวะผู้น าเป็น 

ตัวแปรหรือปัจจัยที่ส าคัญ สามารถท านายหรือมีอิทธิพลต่อตัวแปรหรือปัจจัยอื่น  ๆ ที่ส าคัญ 

ที่องค์การตอ้งการ 

จากข้อมูลข้างต้นสรุปได้ว่า ภาวะผู้น ามีความส าคัญและมีความจ าเป็นอย่างยิ่ง

ส าหรับผู้น าหรือผู้บริหาร และถือได้ว่า เป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลง 

การพัฒนาการบรรลุเป้าหมาย และความส าเร็จขององค์การ เพราะผู้น าหรือผู้บริหารจะเป็น 

ผู้กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ เต็มก าลังความสามารถเพื่อบรรลุเป้าหมาย

ขององค์การ 

 

แนวคดิทฤษฏเีกีย่วกบัภาวะผู้น ากบัการเปลี่ยนแปลง 

1. ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

               มีนักวิชาการทางการบริหารหลายท่านให้ความสนใจและได้ให้ความหมายของ 

ค าวา่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงดังนี้ 

               ภาวิดา ธาราศรีสุทธิ  (2555, หน้า 128-129) กล่าวไว้ว่า ทฤษฎีภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลง เป็นทฤษฎีของการศึกษาภาวะผู้น าแนวใหม่ หรอืเป็นกระบวนทัศน์ใหม่ (New 

paradigm) ของภาวะผู้น า โดยมี เบอร์น (Burns) และ แบส (Bass) เป็นนักวิชาการสองท่านแรก 

ที่ได้กล่าวถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยแสดงให้เห็นว่า เป็นทฤษฎีของการศกึษาภาวะผู้น า

แนวใหม่ เนื่องจากภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน์ (Paradigm 

shift) ไปสู่ความเป็นผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ (Visionary) และมีการกระจายอ านาจหรือเสริมสร้างพลัง

จูงใจ (Empowering) เป็นผู้มีคุณธรรม (Moral-agents) และกระตุ้นผู้ตามให้มีความเป็นผู้น า 
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ซึ่งภาวะผู้น าลักษณะนีก้ าลังเป็นที่ต้องการอย่างยิ่งในโลกที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและ

สับสนอย่างในปัจจุบันนี้  และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการที่มีอิทธิพลต่อ 

การเปลี่ยนแปลงเจตคติและพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การ สร้างความผูกพันของสมาชิกต่อ

การเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ที่ส าคัญขององค์การ และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนี้

ยังเกี่ยวข้องกับอิทธิพลของผู้น าที่มีต่อผู้ตาม แต่อิทธิพลนั้นเป็นการให้อ านาจแก่ผู้ตามให้ 

กลับกลายมาเป็นผู้น า และเป็นผู้ที่เปลี่ยนแปลงหน่วยงานในกระบวนการของการเปลี่ยนแปลง

องค์การ ดังนั้นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงได้รับการมองว่า เป็นกระบวนการที่เป็นองค์รวม 

และเกี่ยวข้องกับการด าเนินการของผูน้ าในระดับต่าง ๆ ในหน่วยย่อยขององค์การ 

วิโรจน์ สารรัตนะ (2555, หน้า 109) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็น

ทฤษฎีที่อธิบายถึงสิ่งที่ผู้น าท าแล้วประสบความส าเร็จหรือท าแล้วก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 

ในสิ่งใหม่ ๆ มากกว่าที่จะมุ่งอธิบายถึงการใช้คุณลักษณะของผู้น าให้เกิดความศรัทธาและ 

มีปฏิกิริยาจากผู้ตาม เพราะลักษณะส าคัญของภาวะผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลงนี้ คือ การมุ่งให้ 

มีการเปลี่ยนแปลงจากสภาพเดิมที่เป็นอยู่ (change oriented) โดยกระตุ้นให้ผู้ตามได้ตระหนัก

ถึงโอกาสหรอืปัญหา และการรว่มก าหนดวิสัยทัศน์ให้เกิดสิ่งใหม ่ๆ ในองค์การ 

 อ านวย ทองโปร่ง (2555, หน้า 29) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

หมายถึงผู้น าจะตระหนักถึงความต้องการและแรงจูงใจของผู้ตาม ผู้น าและผู้ตามจะมี

ปฏิสัมพันธ์กันตามความต้องการซึ่งกันและกัน ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝ่าย คือ 

เปลี่ยนผู้ตามไปเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง และเปลี่ยนผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นสู่ผู้น าแบบ

จริยธรรม กล่าวคือ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะตระหนักถึงความต้องการของผู้ตาม และจะ

กระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความส านึก และยกระดับความต้องการของผู้ตามให้สูงขึ้นตามล าดับ 

ความต้องการของมาสโลว์และท าให้ผู้ตามเกิดจิตส านึกของอุดมการณ์และยึดถือค่านิยม 

เชงิจริยธรรม เชน่ อิสรภาพ ความยุติธรรม ความเสมอภาค สันติภาพ และสิทธิมนุษยชน 

 พิสุทธิณี  หาดเพ็ชร (2557, หน้า 22) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 

เป็นคุณสมบัติของผู้น าที่แสดงออกถึงการเปลี่ยนแปลงขององค์การให้ดีขึ้นด้วยการพัฒนา

ศักยภาพขีดความรู้ความสามารถของผู้ร่วมงาน และผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพ 

มากขึ้น ในการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ขององค์การโดยการเปลี่ยนสภาพหรือ

เปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้ตระหนักในภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีม และ

องค์การ และมีเป้าหมายที่สูงกว่าปกติ 

 อมาวสี ศีติสาร (2557, หน้า 7) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 

ความสามารถที่ผู้บริหารสามารถชี้น าหรือน าทางมาซึ่งความพยามยามที่จะพัฒนาของ
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บุคลากรให้มีความรู้ความสามารถสูงขึ้นโดยการยกระดับแรงจูงใจของบุคลากรให้เกิดความ

ต้องการมากกว่าที่เป็นอยู่และตระหนักถึงคุณค่าของจุดมุ่งหมายเป็นผลให้บุคลากรเกิดการ

ปฏิบัติงานเกินความคาดหวัง มีศักยภาพในการปฏิบัติงาน และเป็นนักพัฒนา     

 กันตพิชญ์ สีตนไชย (2558, หน้า 6) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหารสถานศึกษามีอิทธิผลต่อผู้ใต้บังคับบัญชาโดยเปลี่ยนแปลง

ความพยายามของผูใ้ต้บังคับบัญชาใหสู้งขึน้กว่าความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถ

ของผู้ใต้บังคับบัญชาให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของสถานศกึษา 

 ภูริตา เพื่อวิทยา (2561, หน้า 8) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 

การที่ผู้น าแสดงให้เห็นในการจัดการหรือการท างานเป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อ

ผู้ร่วมงานโดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่า

ความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพ

มากขึ้น 

 Bass & Avolio (1994 อ้างอิงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2561, หน้า 317-318) ภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อ

ผู้ร่วมงานและผู้ตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามและความสามารถของผู้ร่วมงานและ 

ผู้ตามให้สูงขึ้น ใช้ศักยภาพของตนเองมากขึ้น ท าให้เห็นความส าคัญและคุณค่าในภารกิจและ

วิสัยทัศน์ของกลุ่มและขององค์การ จูงใจให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามเห็นแก่ประโยชน์ของกลุ่ม 

ขององค์การ และสังคม 

 จากข้อมูลข้างต้นสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของ

ผูบ้ริหารที่มีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน ในการเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึน้กว่า

ที่คาดหวังไว้ ใช้ศักยภาพของตนเองให้มากขึ้น และพัฒนาความสามารถให้อยู่ในระดับที่สูงขึ้น 

ตลอดจนการกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานตระหนักรู้ถึงโอกาส ปัญหา และวิสัยทัศน์ขององค์การ 

ค านึงถึงประโยชน์ขององค์การมากกว่าประโยชน์ส่วนตน และจูงใจให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติงานด้วย

ความเต็มใจเพื่อน าพาองค์การไปสู่เป้าหมายที่ก าหนด 

2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ชีวิน อ่อนละออ (2553 อ้างอิงใน วิโรจน์ สารรัตนะ, 2555, หน้า 127) กล่าวไว้ว่า 

ได้พัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทย 

(transformational leadership indicators of private university in Thailand) จากการศึกษาทฤษฎี

และงานวิจัยได้โมเดลความสัมพันธ์โครงสรา้งที่เป็นโมเดลสมมติฐานเพื่อน าไปทดสอบกับข้อมูล

เชิงประจักษ์ที่เก็บได้จากกลุ่มตัวอย่างของประชากรที่ใช้ในการศึกษา วิเคราะห์ข้อมูลด้วย
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โปรแกรมริสเรล (LISREL) ผลการวิจัยได้ตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบย่อยใน 4 องค์ประกอบหลัก 

ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 1 แสดงโมเดลความสมัพนัธโ์ครงสร้างตวับง่ชีภ้าวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บรหิาร  

สถานศกึษามหาวทิยาลยัเอกชนในประเทศไทย  

การสรา้งวิสัยทัศน์ 

การสรา้งบารมี 

การเน้นการพัฒนา 

การเนน้ความแตกต่างบุคคล 

การเป็นพี่เลีย้ง 

การใชห้ลักเหตุผล 

การเน้นที่การอยู่รอด 

การใชป้ระสบการณ์ 

การเน้นการปฏิบัติ 

การมุง่เน้นความเป็นเลิศ 

การสรา้งความเชื่อมั่น 

การสรา้งความเชื่อในจุดหมาย 

ของอุดมการณ์ 

การสรา้งความคาดหวัง 

ในความสามารถของผู้ตาม 

การมอีทิธิพลอย่าง

มอีุดมการณ ์

การค านึงถึง 

เอกัตถะบุคคล 

การกระตุ้นปัญญา 

การสร้าง 

แรงบันดาลใจ 

ภาวะผูน้ า 

การ 

เปลีย่น 

แปลง 
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เพ็ญพร ทองค าสุก (2553 อ้างองิใน วิโรจน ์สารรัตนะ, 2555, หนา้ 129) กล่าวไว้

ว่า ได้พัฒนาโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพื้นฐาน (structural equation model of transformational leadership of a basic school administrators) 

เป็นโมเดลเชิงเหตุและผล (cause-effect model) ผลการวิจัยพบว่า โมเดลสมมติฐานที่พัฒนาขึ้น

จากทฤษฎีและงานวิจัยมีความสอดคล้องกับข้อมูล เชิงประจักษ์ที่เก็บได้จากกลุ่มตัวอย่างของ

ประชากรที่ใช้ในการศึกษา วิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมริสเรล (LISREL) จึงใช้เป็นแนวทาง 

การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐานได้ ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 2 แสดงโมเดลสมการโครงการสร้างภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารสถานศกึษา

ขั้นพืน้ฐาน 

 

จากโมเดลดังกล่าว มีองค์ประกอบย่อยของแต่ละปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงที่สามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ได้ มีผลงานวิจัยสนับสนุน ดังนี้ 

1. ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วย ความรู้สึก การคงอยู่กับองค์การ 

และบรรทัดฐานของสังคม 

2. การเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างาน ประกอบด้วย การรับรู้ความหมายของ

งาน สมรรถนะในการท างาน การตัดสินใจดว้ยตนเอง และผลกระทบ  

ความฉลาด 

ทางอารมณ์ 

การเสริมสร้าง 

พลังอ านาจ 

การยึดม่ันผูกพัน 

ตอ่องค์กร 

ภาวะผูน้ า 

การ

เปลีย่นแปลง 
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3. ความฉลาดทางอารมณ์ ประกอบด้วย ตระหนักรู้อารมณ์ตนเอง ควบคุม

อารมณ์ตนเอง การสร้างแรงบันดาลใจใหต้นเอง การเข้าใจอารมณ์ผู้อื่น การสร้างสัมพันธภาพ

ที่ดกีับผูอ้ื่น และทักษะทางสังคม 

อ านวย ทองโปร่ง (2555, หน้า 29-30) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

จะมุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลงในอนาคตที่จะสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาระดับ

ความสามารถใหสู้งขึ้น ดังนัน้ จงึตอ้งมอีงค์ประกอบหลายองค์ประกอบดังตอ่ไปนี ้คือ 

 1. การเป็นตัวแบบของบทบาทผู้น า คือ การที่ผู้น าใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

หมายถึง ผู้น าประพฤติตนเป็นแบบอย่าง หรือเป็นรูปแบบส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะมีภาพลักษณ์ 

ที่น่ายกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจจากผู้ใต้บังคั บบัญชา ท าให้ผู้ตามเกิดความ

ภาคภูมิใจที่ ได้ร่วมงานด้วยและผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติ เลียนแบบผู้น า ผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงจึงต้องรักษาอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ของตนเพื่อปฏิบัติภาระหน้าที่ให้บรรลุ

เป้าหมายขององค์การ 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ คือ การที่ผู้น าใช้แรงจูงใจภายในให้เกิดแก่ผู้ตามให้

ปฏิบัติงานอย่างมีความหมายและท้าทาย ผู้น าจะต้องกระตุ้นให้กลุ่มผู้ปฏิบัติงานเกิดจิตใจ 

ที่ผูกพัน เสียสละมีชีวิตชีวา โดยการสร้างเจตคติหรือจิตส านึกที่ดี สื่อให้เห็นภาพในอนาคต 

อุทิศตัวเพื่อเป้าหมายขององค์การ มองข้ามผลประโยชน์ของตน ผู้น าจะแสดงความเชื่อมั่นและ

ความตั้งใจที่จะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ จะช่วยท าให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อ

เป้าหมายในระยะยาว 

3. การกระตุ้นทางปัญญา คือ การที่ผู้น ากระตุ้นให้ผู้ตามตระหนักถึงปัญหา 

ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาอย่าง

สร้างสรรค์ สนับสนุนให้มีการเปลี่ยนกรอบ การมองปัญหา ผู้น าจะต้องกระตุ้นให้ผู้ตามแสดง

ความคิดและเหตุผลเป็นของตนเองและเห็นว่า การชนะปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ เกิดจากความ

ร่วมมือร่วมใจกันทุกคน การกระตุ้นทางปัญญาช่วยให้ผูต้ามจัดการกับอุปสรรคของตนเองและ

มีความคิดรเิริ่มสรา้งสรรค์ 

4. ความค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล คือ การที่ผู้น าจะต้องมีความสัมพันธ์  

ที่เกี่ยวข้องกับบุคคล ดูแลเอาใจใส่เป็นรายบุคคล ท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ 

ผู้น าจะต้องท าตัวเป็นโค้ช และที่ปรึกษาของผู้ตามแต่ละคน ปฏิบัติต่อผู้ตามโดยการให้โอกาส 

ในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ให้การสนับสนุนตามความแตกต่างระหว่างบุคคล ผู้น าจะต้องมีการ

สื่อสารสองทาง บริหารจัดการแบบเดินวนรอบ มีการฟังอย่างมีประสิทธิภาพ เอาใจเขา 
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มาใส่ใจเรา เห็นรายบุคคลเป็นเหมือนบุคคลทั้งหมดขององค์การมากกว่าปัจจัยการผลิต 

ซึ่งการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลในลักษณะนีจ้ะท าให้ผู้ตามไม่รู้สกึว่า ก าลังถูกตรวจสอบ 

อมาวสี ศีติสาร (2557, หน้า 7) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 

ความสามารถของผู้บริหารที่สามารถชี้น าหรือน าทางมาซึ่งความพยามยามที่จะพัฒนา 

ให้บุคลากร มีความรู้ความสามารถสูงขึ้น โดยการยกระดับแรงจูงใจของบุคลากรให้เกิดความ

ต้องการมากกว่าที่ เป็นอยู่  และตระหนักถึงคุณค่าของจุดมุ่งหมาย เป็นผลให้บุคลากร 

เกิดการปฏิบัติงานเกินความคาดหวัง มีศักยภาพในการปฏิบัติงาน โดยจะแสดงออกต่อ

ผู้ร่วมงานตามพฤติกรรมที่ส าคัญ 4 ด้าน คือ ด้านการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์  ด้านการสร้าง

แรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล   

 1. การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ หมายถึง ความสามารถที่ผู้บริหารแสดงให้เห็นถึง

การบริหารจัดการที่ท าให้บุคลากรยอมรับ เชื่อมั่น  ศรัทธา ภาคภูมิใจ และไว้วางใจใน

ความสามารถ มีความยินดีที่จะทุ่มเทการปฏิบัติงานตามภารกิจ โดยผู้บริหารจะประพฤติตน

เพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อื่น เสียสละเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม มีอุดมการณ์  มีวิสัยทัศน์ 

มีความสามารถในการเปลี่ยนแปลง มีความสามารถในการบริหารอารมณ์  มีคุณธรรม

จริยธรรมเสียสละเน้นความส าคัญในเรื่องค่านิยม ความเชื่อและมีเป้าหมายที่ชัดเจน มีความ

มั่นใจที่จะเอาชนะอุปสรรค เป็นแบบอย่างที่ดีของบุคลากรในการบริหารงาน และการวางตัว 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง ความสามารถที่ผู้บริหารกระตุ้นให้บุคลากร 

มีแรงจูงใจภายใน หรือมีแรงบันดาลใจในการท างาน เห็นคุณค่าของงาน เห็นว่า งานนั้นมีความ

ท้าทาย และไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน กระตุ้นให้เกิดการท างานเป็นทีม มีการตั้งมาตรฐาน 

ในการท างานสูง และสร้างความเชื่อมั่นว่า จะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ด้วยการสนับสนุนให้

ก าลังใจและเสริมสร้างความคิดริเริ่มสร้างสรรค์จนเป็นผลให้บุคลากรเกิดความพยายามในการ

ปฏิบัติงานเกินความคาดหวัง โดยผู้บริหารอาจใช้ค าพูดสัญลักษณ์ หรือจิตนาการชักชวนให้

เข้าใจทัศนภาพและความหมาย เกิดความรู้สกึว่า ภารกิจที่จะต้องการท าเป็นสิ่งส าคัญ 

3. การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง ความสามารถที่ผู้บริหารใช้กระตุ้นบุคลากรให้

ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงานรวมทั้งกระตุ้นให้เห็นวิธีการหรือแนวทางใหม่ 

ในการแก้ปัญหา ส่งเสริมให้ร่วมแสดงความคิดเห็นมีการวิเคราะห์ปัญหาโดยใช้เหตุผลและ

ข้อมูลหลักฐาน กระตุ้นให้มีการตั้งข้อสมมติฐานเปลี่ยนกรอบการมองปัญหา โดยผู้บริหาร 

ใช้สัญลักษณ์ จินตนาการและภาษาที่เข้าใจง่าย ส่งเสริมให้บุคลากรเข้าใจในบทบาทและ

ยอมรับในบทบาท สร้างความมั่นใจ และส่งเสริมคุณค่าของผลลัพธ์ที่ต้องการ เป็นผลให้

บุคลากรเกิดความพยายามที่จะแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ 
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4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง ความสามารถที่ผู้บริหารใช้การ

วินิจฉัยและยกระดับความต้องการของบุคลากร โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 

มุ่งพัฒนาบุคลากร เป็นพี่เลี้ยง มีการติดต่อกับบุคลากรเป็นรายบุคคลเอาใจใส่ในความตอ้งการ

ของบุคลากร กระจายความรับผิดชอบส่งเสริมให้บุคลากรเกิดจิตรภาพ มีความมั่นคง 

มีความรูส้ึกเป็นตัวของตัวเองมคีวามรับผดิชอบและควบคุมตนเองได้ 

กันตพิชญ์ สีตนไชย (2558, หน้า 6) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหารสถานศึกษามีอิทธิผลต่อผู้ใต้บังคับบัญชาโดยเปลี่ยนแปลง

ความพยายามของผูใ้ต้บังคับบัญชาใหสู้งขึน้กว่าความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถ

ของผูใ้ต้บังคับบัญชาให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของสถานศกึษา 

 1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผู้บริหาร

สถานศึกษาแสดงให้เห็นในการจัดการหรือการท างานที่เป็นกระบวนการท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชา

ให้เกิดการยอมรับ เชื่อมั่น ศรัทธา ภาคภูมิใจ และไว้วางใจในความสามารถของผู้บริหาร

สถานศกึษา มีความยินดีที่จะทุ่มเทการปฏิบัติงานตามภารกิจ 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผู้บริหารสถานศึกษา แสดง

ให้เห็นในการจัดการหรือการท างานที่เป็นกระบวนการให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีแรงจูงใจภายใน

หรือมีแรงบันดาลใจในการท างานเพื่องานด้วยความเพลิดเพลินด้วยใจรัก ด้วยความรู้สึกที่เห็น

คุณค่าของงาน หรือเห็นว่า งานนั้นมีความท้าทายไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน แต่อุทิศตน 

เพื่อกลุ่ม มีการตั้งมาตรฐานในการท างานสูงและเชื่อมั่นว่า จะบรรลุเป้าหมาย มีความตั้งใจ 

แนว่แนใ่นการท างาน มีการให้ก าลังใจ 

 3. การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผู้บริหารสถานศึกษาแสดง

ให้เห็นการจัดการหรือการท างานที่เป็นกระบวนการกระตุ้นผู้ใต้บังคับบัญชาให้เห็นวิธีการหรือ

แนวทางใหม่ในการแก้ปัญหา ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานแสดงความคิดเห็นปัญหาในแง่มุมต่าง  ๆ 

มีการคิดวิเคราะหป์ัญหาโดยใช้เหตุผลและข้อมูลหลักฐาน กระตุ้นใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค์ 

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผู้บริหาร

สถานศึกษาแสดงให้เห็นการจัดการหรือการท างานที่ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลที่มี

การเอาใจเขามาใส่ใจเรา มีการติดต่อสื่อสารแบบสองทางและเป็นรายบุคคล มีการวิเคราะห์

ความต้องการและความสามารถของแต่ละบุคคล เป็นพี่เลี้ยงสอนและให้ค าแนะน าและส่งเสริม

พัฒนาผู้ร่วมงานให้พัฒนาตนเอง มีการกระจายอ านาจโดยการมอบหมายงานให้ผู้ร่วมหรือ

ผูต้ิดตาม  
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 ภูริตา เพื่อวิทยา (2561, หน้า 8-10) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

หมายถึง การที่ผู้น าแสดงให้เห็นในการจัดการหรือการท างานเป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพล

ต่อผู้ร่วมงานโดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่า

ความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพ

มากขึ้น ซึ่งประกอบด้วย  

1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมเชิงอุดมการณ์ หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็น

แบบอย่างหรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ร่วมงาน ผู้น าที่เป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธาไว้วางใจ 

และท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน ผู้ร่วมงานจะประพฤติปฏิบัติ

เหมือนกับผู้น า และต้องการเลียนแบบผู้น า สิ่งที่ผู้น าจะต้องปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงลักษณะนี้ คือ 

ผูน้ าต้องมีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ร่วมงาน ผูน้ าจะต้องมีความสม่ าเสมอมากกว่า

การเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ผู้น าเป็นผู้ที่ไว้ใจได้ว่า จะท า

ในสิ่งที่ถูกต้อง เป็นผู้มีศีลธรรมและจริยธรรมสูง หลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วน

ตน แต่จะประพฤติเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อื่นและเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม ผู้น าจะแสดงให้เห็น

ถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ตั้งใจ เชื่อมั่นในตนเอง แน่วแน่ในอุดมการณ์ ความ

เชื่อ และค่านิยม ซึ่งจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี และความมั่นใจของผู้ร่วมงานให้

รู้สึกว่า เป็นพวกเดียวกัน โดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมีจุดประสงค์ร่วมกัน และผู้น าแสดงความ

มั่นใจ สร้างความเป็นหนึ่งเดียวกัน เพื่อบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ โดยผู้ร่วมงานจะเลียนแบบ

พฤติกรรมของผู้น าจากการสร้างความมั่นใจในตนเองและการเคารพตนเอง ผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมายในภาระหน้าที่ขององค์การ 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผู้น าจะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิด 

แรงบันดาลใจส าหรับผู้ร่วมงาน ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีชีวิตชีวา มีการ

แสดงออกซึ่งความกระตือรือร้น สร้างเจตคติในแง่บวก ผู้น าจะให้ผู้ร่วมงานสัมผัสกับภาพ 

ที่งดงามในอนาคต ผู้น าจะสร้างและสื่อความหวังที่ต้องการอย่างชัดเจน ผู้น าจะอุทิศตัวต่อ

เป้าหมายและวิสัยทัศน์ ผู้น าจะแสดงความความเชื่อมั่นและความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่า 

จะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ร่วมงานมองข้ามผลประโยชน์ของตนเอง 

เพื่อวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ ช่วยให้ผู้ร่วมงานพัฒนาความผูกพันของตนเองต่อ

เป้าหมายระยะยาว และบ่อยครั้งพบว่า การสร้างแรงบันดาลใจนี้เกิดขึ้นโดยผ่านการค านึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคล ท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกว่า ตนเองมีคุณค่า และกระตุ้นให้พวกเขาจัดการ

แก้ปัญหาที่ตนเองเผชิญได้ ส่วนการกระตุ้นทางปัญญาช่วยให้ผูร้่วมงานจัดการกับอุปสรรคของ

ตนเองและเสริมสรา้งความคิดริเริ่มสร้างสรรค์   
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 3. การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้น ากระตุ้นให้ผู้ร่วมงานตระหนัก

ถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ร่วมงานมีความต้องการหาแนวทางใหม่ ๆ 

มาแก้ปัญหาเพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม ท าให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ โดยผู้น ามีการคิด

และแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบ มกีารตั้งสมมุตฐิาน การเปลี่ยนกรอบการมองปัญหาการเผชิญ

กับสถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิถีทางใหม่ ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ ๆ มีการ

พิจารณาปัญหาและการตอบปัญหา มีการให้ก าลังใจในการแก้ปัญหาด้วยวิธีการใหม่ ๆ 

กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานแสดงความคิดและเหตุผลและไม่วิพากษ์วิจารณ์ แม้ ว่าความคิดนั้นจะ

แตกต่างไปจากความคิดของผู้น า ผู้น าท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกว่า ปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ท้าทาย

และเป็นโอกาสที่ดีในแก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้น าจะสร้างความเชื่อมั่นต่อผู้ร่วมงานว่า  ปัญหา 

ทุกอย่างต้องสามารถแก้ไขได้ แม้บางปัญหามีอุปสรรคมากมาย ผู้น าจะพิ สูจน์ให้เห็นว่า 

จะสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงาน

ทุกคน ผู้ร่วมงานจะได้รับการตั้งค าถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเชื่อและประเพณี 

การกระตุ้นทางปัญญา จึงเป็นส่วนส าคัญของการพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานในการที่

จะเข้าใจและแก้ไขปัญหาดว้ยตนเอง 

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง ผู้น าจะมีความสัมพันธ์กับบุคคล

ในฐานะเป็นผู้ให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคลและท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกมีคุณค่า 

และมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ชและเป็นที่ปรึกษา เพื่อพัฒนาผู้ร่วมงาน ผู้น าจะเอาใจใส่ 

เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคล เพื่อความก้าวหน้า โดยผู้น าจะพัฒนาศักยภาพ

ของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้น นอกจากนี้ผู้น าจะเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ  สร้าง

บรรยากาศของการสนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็น และ

ความตอ้งการ ซึ่งผูน้ าแสดงให้เห็นว่า เข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล 

Bass & Avolio (1994 อ้างอิงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2561, หน้า 317-319) กล่าว

ไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เป็นกระบวนการที่ผู้น า 

มีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม จะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบ 4 ประการ หรือที่เรียกว่า 

“4I’s” (Four I’s) คอื 

 1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง

ส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะมีวิสัยทัศน์และสามารถสื่อสารอย่างมีประสิทธิผลไปยังผู้ตาม ผู้น า

สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤตและสร้างอารมณ์ทางบวกให้กับกลุ่มได้ ผูน้ าจะ

เป็นผู้ที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน 

ผู้น าจะมีการประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อื่น เสียสละเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม ผู้น าจะ
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เน้นความส าคัญในเรื่องค่านิยม ความเชื่อและการมีเป้าหมายที่ชัดเจนทั้งผ่านค าพูดและ 

การกระท า ผู้น าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด มีความเชื่อมั่นและเห็นคุณค่าในตนเอง 

มีความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชื่อและค่านิยมของเขา ส าหรับองค์ประกอบด้านการ 

มีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์นี้ เป็นองค์ประกอบพื้นฐานส าคัญที่ท าให้ผู้น ากลายเป็นผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงที่ แท้จริง ต่อมา Bass & Avolio ในปี  ค.ศ . 1995 ได้มีการตรวจสอบ

องค์ประกอบใหม่ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยในแบบวัดภาวะผู้น า Multifactor 

Leadership Questionnair: MLQ (From 5X) ได้มีการจ าแนกองค์ประกอบด้านการมีอิทธิพล

อย่างมีอุดมการณ์ออกเป็น 2 องค์ประกอบ ดังนี้ คือ 1) องค์ประกอบการมีอิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ด้านพฤติกรรม (Behavior) ผู้น าจะมีพฤติกรรมที่เน้นเรื่องค่านิยม ความเชื่อ และ

พันธกิจ จะระบุการมีจุดมุ่งหมายอย่างแรงกล้า ผู้น าจะเน้นถึงความส าคัญของการมีศีลธรรม 

จรยิธรรม และจิตส านึกต่อภารกิจรว่มกัน และ 2) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ดา้นลักษณะ 

(Attribute) ผู้น าจะมีคุณลักษณะในทางอุดมคติและจริยธรรม ผู้น าจะท าให้ผู้อื่นรู้สึกภาคภูมิใจ

ในการท างานร่วมกับผู้น าจะเสียสละประโยชน์ของตนเองเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม และจะปฏิบัติ

ตนในลักษณะที่ท าให้ผู้อื่นเคารพนับถือ 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผู้น าจะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิด 

แรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน ผู้น าจะเน้นเรื่องจิตวิญญาณของทีม 

มีความกระตือรือร้น ผู้น าจะมีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกลและน่าดึงดูดใจ แสดงการอุทิศตัวหรือ 

ความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น าจะแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็น 

ความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่า สามารถท าให้วิสัยทัศน์ส าเร็จได้ ผู้น าจะมองอนาคตในแงบ่วก ผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงสามารถสร้างแรงบันดาลใจนี้ผ่านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และ 

การกระตุ้นทางปัญญา โดยการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลจะท าให้ผู้ตามรู้สึกว่า ตนเอง 

มีคุณค่า กระตุ้นทางปัญญาช่วยให้ผู้ตามจัดการกับปัญหาอุปสรรคในการท างาน และช่วย

ส่งเสริมความคิดริเริ่มสร้างสรรคใ์นการท างาน 

3. การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง การที่ผู้น ามีการกระตุ้นผู้ตามให้มองเห็น

ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน กระตุ้นผู้ตามให้มีความต้องการหาแนวทางใหม่ ๆ ในการ

แก้ไขปัญหา เพื่อท าใหเ้กิดการสร้างสรรค์ในการท างาน ท าให้ผูต้ามมีการคิดและการแก้ปัญหา

อย่างเป็นระบบ ให้ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ กระตุ้นให้ผู้ตาม

แสดงความคิดเห็น ท าให้ผู้ตามรู้สึกว่า ปัญหาเป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาส โดยการสร้าง

ความเช่ือม่ันให้ผู้ตามว่า ปัญหาทุกอย่างสามารถแก้ไขได้  
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 4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้น าจะมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ตาม ดูแล

เอาใจใส่และท าให้ผู้ตามรู้สึกว่า ตนมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นที่ปรึกษาคอยให้

ค าแนะน า สนับสนุน และพัฒนาศักยภาพของผู้ตามให้สูงขึ้น จะปฏิบัติต่อผู้ตามด้วยการให้

โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของการใหก้ารสนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่าง

ระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและความต้องการ ผู้น ามีการส่งเสริมการสื่อสารสองทาง

และมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นการส่วนตัว ผูน้ าสนใจในปัญหาหรอืความกังวลของแต่ละบุคคล 

ให้ความส าคัญและมองเห็นปัจเจกบุคคลเป็นบุคคลทั้งครบ หรือบุคคลแบบองค์รวม (As a 

Whole Person) ผู้น าจะฟังอย่างมีประสิทธิผล เอาใจเขามาใส่ใจเรา พร้อมทั้งเปิดโอกาสให้ 

ผูต้ามได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่ 

จากข้อมูลข้างต้นสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของ

ผูบ้ริหารที่มีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน ในการเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึน้กว่า 

ที่คาดหวังไว้ ใช้ศักยภาพของตนเองให้มากขึ้น และพัฒนาความสามารถให้อยู่ในระดับที่สูงขึ้น 

ตลอดจนการกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานตระหนักรู้ถึงโอกาส ปัญหา และวิสัยทัศน์ขององค์ก าร 

ค านึงถึงประโยชน์ขององค์การมากกว่าประโยชน์ส่วนตน และจูงใจให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติงาน 

ด้วยความเต็มใจเพื่อน าพาองค์การไปสู่เป้าหมายที่ก าหนด ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ การมี

อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคล ดังนี้ 

1. การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ ์หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารที่ประพฤติตน

เป็นแบบอย่างที่ดี เป็นที่น่ายกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา และไว้วางใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจ เต็มใจ และพร้อมใจที่จะปฏิบัติงานร่วมกัน 

ผู้บริหาร เป็นผู้มีวิสัยทัศน์ อุดมการณ์และเป้าหมายที่ชัดเจน เป็นผู้น าแนวคิด วิธีการ ความรู้ 

และเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้ในการบริหารงาน มีความสามารถในการติดต่อสื่อสาร มีความเป็น

กัลยาณมิตร เปิดใจกว้าง รับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผู้อื่น ควบคุมอารมณ์ได้ดี  

ในทุกสถานการณ์ มีบารมี มีคุณธรรมจริยธรรม เสียสละและทุ่มเทในการปฏิบัติงาน ตลอดจน

ผูบ้ริหารมีความรู้ความสามารถ มีความเฉลียวฉลาด มีสมรรถภาพสูงในการปฏิบัติงาน คอยให้

ค าแนะน าเกี่ยวกับการท างาน มีการแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกัน และคอยให้ก าลังใจในการ

ปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่เสมอ   

2. การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารในการกระตุ้น 

จูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชา มีแรงบันดาลใจในการท างาน เห็นคุณค่าของงาน มีความรู้สึกว่า 

เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ  มีส่วนร่วมในการวางแผน มีความเสียสละและอุทิศตนเพื่อองค์การ 
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ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน สามารท างานอย่างมีความสุขและมีชีวิตชีวา ผู้บริหารมีความ

กระตือรือร้นในการท างาน คอยกระตุ้นให้เกิดการท างานเป็นทีม เน้นความสามัคคีในหมู่คณะ 

ไว้วางใจและให้เกียรติซึ่งกันและกัน ผู้บริหาร ใช้หลักการบริหารแบบมีส่วนร่วมและส่งเสริม 

การใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  มีความเชื่อมั่นมุ่งมั่นและมีความตั้งใจแน่วแน่ที่จะท างาน 

ให้ส าเร็จ และเชื่อมั่นในตัวผู้ใต้บังคับบัญชา มองการณ์ไกล มีเป้าหมายในการท างานที่ชัดเจน 

มีเจตคติที่ดี มีความคิดในแง่บวก และสนับสนุนให้ก าลังใจผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความพยายาม 

ในการปฏิบัติงานให้สูงขึ้น 

3. การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารในการกระตุ้นให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาตระหนักถึงจุดแข็ง จุดอ่อน และปัญหาต่าง ๆ ขององค์การ แสดงให้เห็นว่า

ปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นเรื่องที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน  เปิดโอกาสให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาหาเสนอแนวทางและวิธีการใหม่ ๆ ในการแก้ไขปัญหา สนับสนุนให้มีการคิด

และการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีการใช้เหตุผลและข้อมูลหลักฐานในการวิเคราะห์สาเหตุ

ของปัญหา มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการแสดงความคิดเห็นและยอมรับความคิดเห็นของ

ผู้อื่น ส่งเสริมการร่วมมือร่วมใจกันในการแก้ไขปัญหาขององค์การ และคอยให้ก าลังใจในการ

แก้ไขปัญหาของหน่วยงานให้ประสบผลส าเร็จ 

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารในการ

ดูแลเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคลโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล ส่งเสริม

ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ และเห็นคุณค่าของตนเอง มีการติดตามผล 

การปฏิบัติงานเป็นรายบุคคล มีการนิเทศโดยใช้วิธีการวิเคราะห์ความต้องการและความสามารถ

ของแต่ละบุคคล เน้นการมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกัน เอาใจเขามาใส่ใจเรา และพูดคุยกัน 

ด้วยความเป็นกันเอง ผู้บริหารท าหน้าที่ เป็นพี่ เลี้ยงและเป็นที่ปรึกษา คอยให้ค าแนะน า 

สนับสนุน ช่วยเหลือในการท างานและช่วยแก้ไขปัญหาอยู่เสมอ และพยายามพัฒนาศักยภาพ

ของผู้ใต้บังคับบัญชาให้สูงขึ้นตามความสนใจและความสามารถของแต่ละคน ให้โอกาสในการ

เรียนรู้ในสิ่งใหม่ ๆ มอบหมายงานให้ตรงกับความสามารถของแต่ละคน เปิดโอกาสให้ใช้

ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่  และแสดงการยอมรับและชื่นชม 
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แนวคดิเกีย่วกบัการบริหารงานบคุคล 

1. ความหมายของการบริหารงานบุคคล 

    พรทิพย์ เอี่ยมมาลา (2556, หน้า 18) กล่าวไว้ว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง 

การด าเนินการเกี่ยวกับบุคคลตั้งแต่การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง การสรรหา 

และบรรจุแต่งตั้ง การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ วินัยและการรักษาวินัย 

และการออกจากราชการ เพื่อประโยชน์สูงสุดในการบริหารสถานศกึษา 

โสภณ สวนขุนทด (2557, หน้า 26) กล่าวไว้ว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง 

กระบวนการบริหารจัดการเกี่ยวกับบุคคลในองค์กร เพื่อให้ได้มาซึ่งบุคคลที่มีความรู้

ความสามารถ เหมาะสมกับความต้องการขององค์กร มีการพัฒนาบุคลากรเพื่อให้มีความรู้

ความเข้าใจในวัตถุประสงค์ของงาน เห็นคุณค่าของบุคคล เพื่อให้การท างานบรรลุเป้าหมาย

สูงสุดที่องค์กรได้ก าหนดไว้ 

จิราภร ก้างออนตา (2558, หน้า 20) กล่าวไว้ว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง

กระบวนการการบริหารที่ต้องใช้ศาสตร์และศิลป์ในการบริหารจัดการ เพื่อให้ได้มาซึ่งบุคคลดี  

มีความรู้ ความสามารถ เหมาะสมกับงาน เข้ามาท างานตรงตามความต้องการ โดยหน่วยงาน

สามารถดึงดูด ธ ารงรักษา และพัฒนาให้มีความรู้ความสามารถ เพื่อให้หน่วยงานสามารถ 

ท าภารกิจได้อย่างมปีระสิทธิภาพ และประสิทธิผลตามความมุง่หมาย 

ณั ฐนิช ศรีลาค า (2558 , หน้า 9) กล่าวไว้ว่า การบริหารงานบุคคล คื อ 

กระบวนการหรือขั้นตอนในการปฏิบัติงานที่ เกี่ยวข้องกับบุคคล การคัดเลือก สรรหา 

การพัฒนาประสิทธิภาพประสิทธิผลในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้ าหมายและเกิดประโยชน์

สูงสุดขององค์การ 

เทพรัตน์ ดาวเรือง (2560, หน้า 34) กล่าวไว้ว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง 

การด าเนินการตั้งแต่การวางแผนก าลังคน การสรรหาและคัดเลือกบุคคลตามคุณสมบัติ  

ที่เหมาะสมกับงาน การพัฒนาให้ความรู้ความสามารถ การบ ารุงขวัญและก าลังใจเพื่อใหบุ้คคล

ทุ่มเทความรูค้วามสามารถอย่างเต็มที่ให้แก่หน่วยงาน การด าเนินการทางวินัย ตลอดจนการให้

บุคคลพ้นจากงาน ไม่ว่าจะเป็นกรณีใด ๆ 

 จากข้อมูลข้างต้นสรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง  กระบวนการ 

ในการท างานเกี่ยวกับบุคลากรในองค์การ ซึ่งเริ่มตั้งแต่การวางแผน การสรรหา การคัดเลือก 

การธ ารงรักษา การเพิ่มพูนทักษะความรู้  การพัฒนา การสร้างขวัญและก าลังใจ วินัยและ 

การรักษาวินัย จนกระทั่งถึงการออกจากงาน เพื่อให้องค์การบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 

ที่ตอ้งการ  
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2. ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล 

พรทิพย์  เอี่ยมมาลา (2556 , หน้า 21) กล่าวไว้ว่า การบริหารงานบุคคล 

มีความส าคัญอย่างยิ่งในการด าเนินงานขององค์การหรือหน่วยงาน ตั้งแต่การให้บุคคลเข้ามา

ท างาน การมอบหมายงาน การพัฒนางานของบุคคล การสร้างขวัญและก าลังใจ และการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน เมื่อมีการบริหารงานบุคคลได้ดีแล้ว จะท าใหอ้งค์การหรอืหน่วยงาน

นั้น ๆ ประสบความส าเร็จในการบริหารจัดการในทุกด้านตามมา จึงสามารถบรรลุตาม

วัตถุประสงค์หรอืเป้าหมายที่วางไว้ท าให้เกิดการพัฒนาที่ยั่งยืน 

โสภณ  สวนขุนทด (2557 , หน้า 27) กล่ าวไว้ว่ า การบริหารงานบุคคล 

มีความส าคัญอย่างยิ่งและเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดในการด าเนินงานขององค์กรให้บรรลุ

เป้าหมายที่ก าหนดไว้ เพราะคนเป็นศูนย์กลางในการพัฒนา รวมถึงเป็นผู้ขับเคลื่อนการพัฒนา

ไปสู่เป้าประสงค์ที่ต้องการ องค์กรต่าง ๆ จึงพยายามสรรหาบุคคลที่มีความรู้ความสามารถ 

เข้ามาร่วมงานเพื่อให้การด าเนินงานขององค์กรเป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ 

จิราภร ก้างออนตา (2558, หน้า 22) กล่าวไว้ว่า การบริหารงานบุคคล 

มีความส าคัญต่อองค์การ เพราะคนเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดในการบริหารงาน คนเป็นผู้ที่ใช้เงิน

วัสดุ อุปกรณ์ และการจัดการ ดังนั้น ผู้บริหารต้องสรรหาบุคลากรที่มีทั้งความรู ้ความสามารถ

มีคุณธรรม จริยธรรม ส่งเสริมการพัฒนาทางด้านความคิด การกระท า ความรู้ ทักษะ และ 

เจตคติ รวมทั้งการสร้างขวัญและก าลังใจ มีสวัสดิการที่เหมาะสม การด าเนินงานในหน่วยงาน

หรอืองค์การก็จะบรรลุตามวัตถุประสงค์และก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 

ณัฐนิช ศรีลาค า (2558, หน้า 10) กล่าวไว้ว่า การบริหารงานบุคคลมีความส าคัญ

ต่อการบริหารจัดการทั้งระบบ เพราะคนเป็นปัจจัยส าคัญที่มีผลที่จะผลักดัน  ให้เกิดการ

ด าเนินการในทุกขั้นตอน และการบริหารงานบุคคลที่ดีมีประสิทธิภาพจะส่งผลให้บุคลากร 

ในองค์การ เป็นทรัพยากรที่มีคุณภาพสามารถปฏิบัติงานได้เต็มศักยภาพของแต่ละบุคคล 

ส่งผลใหอ้งค์การประสบความส าเร็จและบรรลุเป้าหมายสูงสุดขององค์การได้ 

จากข้อมูลข้างต้นสรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคล มีความส าคัญอย่างยิ่งและ 

ต้องกระท าอย่างต่อเนื่องไม่มีวันสิ้นสุด เพราะคนเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดในการบริหารงาน 

ซึ่งการบริหารงานบุคคลนั้นจะเริ่มตั้งแต่การสรรหาบุคลากรที่มีความรู้ การมอบหมายงาน 

การพัฒนางาน การสร้างขวัญและก าลังใจ และการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งจะส่งผลให้

องค์การพัฒนาจนบรรลุเป้าหมายอย่างมปีระสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล  
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3. ขอบข่ายภารกิจของการบริหารงานบุคคล 

อัญชลี โพธิ์ทอง (2556, หน้า 52-54) กล่าวไว้ว่า หน้าที่ของผู้บริหารโรงเรียน

เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล มดีังนี้ 

ก าลังคน     ค านวณและคาดเหตุการณ์ ก าหนด 

      ต าแหน่งที่ตอ้งการ ท าคู่มอืต าแหน่ง 

สรรหา     หาข้อมูลแหล่งที่จะได้ ก าหนดเกณฑ์ 

    เสนอระดับบน รับสมัคร 

 คดัเลือก     หลักฐานของผู้สมัคร ประเมินผล 

      เพื่อคัดเลือก หลักฐานการสอบ บรรจุ 

 น าเข้าสู่หน่วยงาน   ปฐมนิเทศ ความรู้ชุมชน ระเบียบ 

  กฎเกณฑ์การปรับตัวเข้าระบบ 

  การปรับเข้าต าแหน่ง การปรับตัวเอง 

  ประเมินผล    ก าหนดแผนประเมิน ประเมินผล 

    การทดลองปฏิบัติราชการ 

    ประสานงานการประเมนิ 

    เสนอผลการประเมนิ 

 การพัฒนา    ช่วยพัฒนาวชิาชีพบุคลากร 

      ก าหนดแผนพัฒนา โครงการกิจกรรม 

  ผลของการพัฒนา 

  สิ่งตอบแทนหรอืบ ารุงรักษา  เงินเดอืนและการขึ้น สวัสดิการ 

    ผลประโยชน์เกือ้กูล สิ่งตอบแทน 

    ที่มใิช้เงนิเดือน ควบคุมในเรื่อง 

    ขวัญและก าลังใจ 

ดูแลการปฏิบัติงานต่อเนื่อง  เงินเดอืนและการขึ้นสวัสดิการ 

      ผลประโยชน์เกือ้กูล สิ่งตอบแทน  

      ที่มใิช่เงนิเดือน  ความคุมในเรื่อง 

   ขวัญและก าลังใจ 

 ความมั่นคงในอาชีพ  การบรรจุเป็นข้าราชการประจ า 

    การโอน ย้าย เกษียณอายุ  
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 ความมั่นคงในอาชีพ  ให้พ้นจากงาน ความมอีิสระ 

    และมั่นคงในการสอน 

 การขจัดความขัดแย้ง  ช่วยเหลือแก้ไขปัญหาข้อขัดแย้ง 

    ที่เกิดขึน้กับบุคลากร 

 ให้ข่าวสาร    ให้ทราบผลการปฏิบัติงาน 

    เก็บรวบรวมเรื่องราว ประวัติ 

    การท างาน จัดระบบงานสื่อสาร 

    ให้ทราบความเคลื่อนไหว 

งานในภารกิจด้านการบริหารบุคคลทางการศกึษาของผู้บริหาร ประกอบด้วยดังนี้ 

  อัตราก าลัง    การคาดคะเนด้านบุคคล-การจัด 

      โครงสรา้งองค์การ-บัญชบีุคคล 

       มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

การสรรหา    การสมัคร-สรรหา-การรับสมัคร 

 การคัดเลือก   การกลั่นกรองช้ันตน้-การทดสอบ- 

      บัญชผีูผ้า่นการคัดเลือก 

การปฐมนเิทศ   การปรับตัวกับชุมชน-ระบบ- 

      ต าแหน่ง-การปรับตนเอง 

 การพัฒนา    แผนการพัฒนา-การประสานงาน 

      การพัฒนา-ผลการพัฒนา 

 ค่าตอบแทน   เงินเดอืน-ค่าจา้ง-ค่าตอบแทน- 

      สิทธิประโยชนอ์ื่น ๆ 

 ความตอ่เนื่อง   การลา-บริการและสวัสดิการ- 

      สุขภาพอนามัยความปลอดภัย 

 ความมั่นคง   อายุงาน-การพ้นจากต าแหน่ง- 

      เสรีภาพด้านวิชาการ-การรอ้งทุกข์ 

 การแก้ไขปัญหา   ข้อตกลง-การบริหารข้อตกลง 

 ข้อมูลขา่วสาร   การหาข้อมูล-การเก็บข้อมูล- 

      การปรับข้อมูล-การใชข้้อมูล 
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พรทิพย์ เอี่ยมมาลา (2556, หน้า 10-11) กล่าวไว้ว่า การบริหารงานบุคคล

หมายถึง การด าเนินการเกี่ยวกับบุคคลตั้งแต่การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง

การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ วินัยและ 

การรักษาวินัย และการออกจากราชการ เพื่อประโยชน์สูงสุดในการบริหารสถานศกึษา 

1. การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง หมายถึง การด าเนินการ

เกี่ยวกับการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่งของบุคลากรตามความต้องการของ

สถานศึกษา เพื่อให้มีบุคลากรที่เพียงพอต่อการปฏิบัติงานในสถานศึกษาประกอบด้วยขอบข่าย

ภารกิจ คือ การวิเคราะห์และวางแผนอัตราก าลังคน การก าหนดต าแหน่ง การขอเลื่อน

ต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาและวิทยฐานะของข้าราชการครู 

2. การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง หมายถึง การด าเนินการเพื่อให้ได้มาซึ่งบุคลากร 

ที่มีความรู้ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงานในสถานศึกษาตามที่ได้วางแผนอัตราก าลังและ

ก าหนดต าแหน่งไว้แล้ว มีขอบข่ายภารกิจ คือ การสรรหาเพื่อบรรจุบุคคลเข้ารับราชการเป็น

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา การจ้างลูกจ้างประจ า และลูกจ้าง

ช่ัวคราว การแต่งตั้ง ย้าย โอนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา การบรรจุกลับเข้ารับ

ราชการ การรักษาราชการแทน และรักษาการในต าแหนง่ 

3. การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ หมายถึง การด าเนินการ

เกี่ยวกับการส่งเสริมให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีการพัฒนาตนเองให้ เป็น 

ผูม้ีความรู้ความสามารถเพื่อให้มีการปฏิบัติหน้าที่ราชการให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด มขีอบข่าย

ภารกิจ คือ การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา การเลื่อนเงินเดือนข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศึกษา การเพิ่มค่าจ้างลูกจ้างประจ าและลูกจ้างช่ัวคราว บัญชีถือจ่าย

เงินเดือน เงินวิทยฐานะ และค่าตอบแทนอื่น ทะเบียนประวัติ งานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ การขอ 

มีบัตรประจ าตัวเจ้าหน้าที่ของรัฐ การขอหนังสือรับรอง การยกย่องเชิดชูเกียรติ และ การจัด

สวัสดกิาร 

 4. วินัยและการรักษาวินัย หมายถึง การด าเนินการของผู้บริหารสถานศึกษา

เกี่ยวกับการด าเนินการสอบสวน สั่งลงโทษ และให้ความเป็นธรรมแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

มีขอบข่ายภารกิจ คือ การด าเนินการทางวินัยกรณีความผิดวินัยไม่ร้ายแรงและกรณีผิดวินัย

อย่างรา้ยแรง การอุทธรณ์ การรอ้งทุกข์ การเสริมสรา้งและการป้องกันการกระท าผิดวินัย 

5. การออกจากราชการ หมายถึง การด าเนินการเกี่ยวกับการให้ข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศึกษาพ้นจากการปฏิบัติหน้าที่ ราชการ โดยมีขอบข่ายภารกิจ คือ 

การลาออกจากราชการ การให้ออกจากราชการกรณี ไม่พ้นทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ 
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การให้ออกจากราชการกรณีขาดคุณสมบัติทั่วไป ตามมาตรา 30 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา การให้ออกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนาน

หรือเหตุทดแทนมีมลทินมัวหมอง และได้รับโทษจ าคุกโดยค าสั่งศาลหรือรับโทษจ าคุก 

โดยค าพิพากษาถึงที่สุด 

รัตนา กาญจนพันธ์ (2556, หน้า 55-73) กล่าวไว้ว่า การบริหารงานบุคคล 

ในสถานศึกษา เป็นภารกิจส าคัญที่มุ่งส่งเสริมใหส้ถานศกึษาสามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนอง

ภารกิจของสถานศึกษา เพื่อด าเนินการด้านการบริหารงานบุคคลให้เกิดความคล่องตัว อิสระ

ภายใต้กฎหมาย ระเบียบเป็นไปตามหลักธรรมาภิบาลข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

ได้รับการพัฒนา มีความรู้ ความสามารถ มีขวัญก าลังใจ ได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติ มีความ

มั่นคงและก้าวหน้าในวิชาชีพ ซึ่งจะส่งผลตอ่การพัฒนาคุณภาพการศกึษาของผูเ้รียนเป็นส าคัญ 

ขอบข่าย/ภารกิจ 

1. การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 

 1.1 การวิเคราะหแ์ละวางแผนอัตราก าลังคน  

   1.2 การก าหนดต าแหน่ง 

 1.3 การขอเลื่อนต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาและวิทยฐานะข้าราชการครู 

2. การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

    2.1 ด าเนินการสรรหาเพื่อบรรจุบุคคลเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและ

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

2.2 การจา้งลูกจ้างประจ าและลูกจ้างช่ัวคราว  

2.3 การแต่งตั้ง ย้าย โอนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

  2.4 การบรรจุกลับเข้ารับราชการ     

  2.5 การรักษาราชการแทนและรักษาการในต าแหน่ง 

3. การเสริมสรา้งประสทิธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

  3.1 การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

  3.2 การเลื่อนขัน้เงินเดือนขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

  3.3 การเพิ่มค่าจา้งลูกจ้างประจ าและลูกจา้งช่ัวคราว 

  3.4 การด าเนินการเกี่ยวกับบัญชถีือจา่ยเงนิเดือน 

  3.5 เงินวทิยฐานะและค่าตอบแทนอื่น 

  3.6 งานทะเบียนประวัติ 

  3.7 งานเครื่องราชอิสรยิาภรณ ์  
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3.8 การขอมบีัตรประจ าตัวเจ้าหนา้ที่ของรัฐ 

  3.9 งานขอหนังสือรับรอง งานขออนุญาตให้ข้าราชการไปต่างประเทศ งานขอ

อนุญาตลาอุปสมบท งานขอพระราชทานเพลิงศพ การลาศึกษาต่อ ยกย่องเชิดชูเกียรติและ 

ให้ได้รับเงินวิทยพัฒน์และการจัดสวัสดิการ ด าเนินการตามกฎหมายระเบียบหลักเกณฑ์และ

วิธีการที่เกี่ยวข้อง 

4. วินัยและการรักษาวินัย 

  4.1 กรณีความผิดวินัยไม่รา้ยแรง 

  4.2 กรณีความผิดวินัยรา้ยแรง 

4.3 การอุทธรณ์ 

4.4 การรอ้งทุกข์ 

4.5 การเสริมสรา้งและการป้องกันการกระท าผดิวินัย 

5. งานออกจากราชการ 

5.1 การลาออกจากราชการ  

  5.2 การให้ออกจากราชการ กรณีไม่พ้นทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการหรือ 

ไม่ผ่านการเตรยีมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มต่ ากว่าเกณฑท์ี่ ก.ค.ศ. ก าหนด 

  5.3 การออกจากราชการกรณีขาดคุณสมบัติทั่วไป 

  5.4 การให้ออกจากราชการไว้ก่อน 

5.5 การให้ออกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรือเหตุทดแทน 

5.6 กรณีมีมลทินมัวหมอง 

5.7 กรณีรับโทษจ าคุกโดยค าสั่งของศาลหรือรับโทษจ าคุกโดยค าพิพากษา 

ถึงที่สุดใหจ้ าคุกในความผดิที่ได้กระท าโดยประมาทหรอืความผิดลหุโทษ  

ณัฐนิช ศรีลาค า (2558, หน้า 5-6) กล่าวไว้ว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง 

การจัดการเกี่ยวกับบุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์การในกิจกรรมทั้งปวงที่จ าเป็น ท าให้ปัจจัยด้าน

บุคคล อันเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพถูกน าออกมาใช้จนส่งผลส าเร็จต่อการ

ปฏิบัติงานให้ได้มากที่สุด การปฏิบัติงานบริหารงานบุคคลในโรงเรียนตามขอบข่ายและภารกิจ

งาน 4 ประการ ได้แก่ 

1. การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง หมายถึง การบริหารงานบุคคล 

ในเรื่องการวิเคราะห์และวางแผนอัตราก าลังคน การก าหนดต าแหน่งให้สอดคล้องกับความ

ต้องการใช้บุคคล การก าหนดความรู้ความสามารถ การก าหนดคุณลักษณะหรือคุณสมบัติ

บุคคล จ านวนคน และการเลื่อนต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาและวิทยฐานะข้าราชการครู  
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2. การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง หมายถึง การบริหารงานบุคคลในเรื่องการ

ด าเนินการสรรหาเพื่อบรรจุบุคคลเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ในสถานศึกษาโดยใช้งบประมาณและโดยใช้เงินรายได้ของสถานศึกษาภายใต้หลักเกณฑ์และ 

วีธีการที่สถานศึกษาก าหนดเพื่อให้ได้บุคคลที่มีความรู้ความสามารถคุณสมบัติเหมาะสมกับ

งานที่รับผดิชอบ ตลอดจนการแต่งตั้ง ย้าย โอนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

3. การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ หมายถึง การบริหารงาน

บุคคลในเรื่อง การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาทั้งก่อนและระหว่าง 

การปฏิบัติหน้าที่  การพัฒนาก่อนเลื่อนต าแหน่ง ท าให้มีประสิทธิภาพประสิทธิผล รวมทั้ง 

การเลื่อนเงินเดือนแก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตลอดจนการได้รับสวัสดิการ

และประโยชน์เกื้อกูลอื่น ๆ ให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเกิดขวัญและก าลังใจ 

ทัศนคติที่ดีต่อหน่วยงาน พึงพอใจงานในหน้าที่ที่รับผิดชอบ มีการตอบแทนอย่างเหมาะสม 

มีความมั่นคงในหนา้ที่การงาน 

4. การรักษาวินัยและการออกจากราชการ หมายถึง การบริหารงานบุคคลในการ

ด าเนินการใด ๆ ของสถานศึกษาต่อข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของส่วนราชการ

ในทางวินัย กรณีมีผู้กระท าผิดวินัย อีกทั้งการด าเนินงานการยื่นเรื่องอุทธรณ์ร้องทุกข์เมื่อไม่ได้

รับความเป็นธรรม และการเสริมสร้างการป้องกันการกระท าผิด  ตลอดจนการด าเนินการ

เกี่ยวกับการออกจากราชการของข้าราชการและบุคลากรทางการศึกษาของส่วนราชการ 

ในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 

เทพรัตน์ ดาวเรือง (2560, หน้า 9-11) กล่าวไว้ว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง 

การด าเนินงานเกี่ยวกับบุคคลตั้งแต่การวางแผนก าลังคน การสรรหาและคัดเลือกบุคคลตาม

คุณสมบัติที่เหมาะสมกับงาน การพัฒนาให้มีความรู้ความสามารถ การบ ารุงขวัญก าลังใจ

เพื่อให้บุคคลทุ่มมาความรู้ ความสามารถอย่างเต็มที่ให้แก่หน่วยงาน การด าเนินการทางวิธี 

ตลอดจนการให้บุคคลพ้นจากงาน ไม่ว่าจะเป็นกรณีใด ๆ ของสถานศึกษา ด้วยบทบาทหน้าที่

ของผู้บริหารสถานศกึษา ประกอบด้วย 9 ด้าน ได้แก่ 

1. ด้านการวางแผนอัตราก าลัง การก าหนดต าแหน่ง การสรรหาและการบรรจุ

แต่งตั้ง หมายถึง กระบวนการที่ท าใหส้ถานศกึษามีบุคลากรที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพ และ

กระบวนการบรรจุคนลงไปในงาน เพื่อการแสวงหาบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับงาน 

ประกอบด้วย การจัดท าแผนอัตราก าลังครูตามสภาพความต้องการและภารกิ จของ

สถานศึกษา การก าหนดต าแหน่งตามภารกิจที่รับผิดชอบ รวมทั้งการด า เนินการสรรหา

บุคลากรที่มคีวามรู้ความสามารถมีคุณสมบัติเพื่อบรรจุแต่งตัง้เป็นข้าราชการครู  
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2. ด้านการเปลี่ยนต าแหน่งให้สูงขึ้น การย้ายข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษา หมายถึง การขยับต าแหน่งจากเดิมไปสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น การขยับต าแหน่ง 

ให้สูงขึ้นหมายความว่า ค่างานที่สูงขึ้นซึ่งก็หมายถึง หน้าที่และความรับผิดชอบที่มากขึ้น 

ตามล าดับ ถึงจะเรียกว่า เป็นการเลื่อนต าแหน่ง ซึ่งส่วนใหญ่ก็จะใช้ระดับงานตามค่างาน 

เป็นเครื่องมือในการบอกถึงระดับของต าแหน่งต่าง ๆ ภายในองค์กร และการแต่งตั้งข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศึกษาให้ด ารงต าแหน่งว่าง การย้ายสับเปลี่ยน การย้ายตัดโอนต าแหน่ง 

ไปด ารงต าแหน่งเดิมในหน่วยงานการศึกษาหรือส่วนราชการอื่น ประกอบด้วยการให้ครูมี 

วิทยฐานะและการเลื่อนวิทยฐานะต้องเป็นไปตามมาตรฐานวิทยฐานะ ซึ่งผ่านการประเมิน 

โดยค านึงถึงความประพฤติ ด้านวินัย คุณธรรมจริยธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพ ประสบการณ์

คุณภาพการปฏิบัติงาน 

3. ด้านการด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือนและการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน หมายถึง การให้บ าเหน็จความดีความชอบตอบแทนให้แก่ข้าราชการ ประพฤติตน

อยู่ในจรรยามีระเบียบวินัย และปฏิบัติราชการ ในรอบครึ่งปีที่ผ่านมาอย่างมีประสิทธิภาพและ

เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ และเป็นเครื่องมือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ส าคัญ 

เช่นเดียวกับการศึกษาและการฝึกอบรม โดยมีความส าคัญในแง่มุมของการปรับเงินเดือน 

การเลื่อนขั้นต าแหน่ง ประกอบด้วย ผู้บริหารแต่งตั้งคณะกรรมการขึ้นโดยยึดหลักคุณธรรม 

มีความเที่ยงตรง เปิดเผย โปร่งใส และพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานเป็นหลักและความ

ประพฤติในการรักษาวินัย คุณธรรมจริยธรรม และจรรยาบรรณ รวมทั้งวิธีการ ที่ผู้บริหาร 

ได้บันทึกและลงความเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ในช่วงเวลาหนึ่ง ๆ ของผู้ใต้บังคับบัญชาว่า 

มีความสามารถปฏิบัติงานได้เพียงใด  โดยพิจารณาจากปริมาณและคุณภาพของงาน 

ที่ผู้บังคับบัญชาบันทึกไว้ หรอืจากการสังเกตและวนิิจฉัยโดยเปรียบเทียบมาตรฐานที่ตั้งไว ้

4. ด้านการลาทุกประเภท หมายถึง กฎหมาย ระเบียบหรือมติคณะรัฐมนตรี

ก าหนดเกี่ยวกับการลาประเภทใดไว้เป็นพิเศษ ผู้ลาและผูม้ีอ านาจพิจารณาหรืออนุญาตจะต้อง

ปฏิบัติตามกฎหมาย ระเบียบ หรอืมตคิณะรัฐมนตรีเกี่ยวกับการลาประเภทนั้นด้วย 

5. ด้านวินัย การรักษาวินัย การลงโทษ การอุทธรณ์และการออกจากราชการ 

หมายถึง กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ข้อปฏิบัติที่ได้ก าหนดไว้ส าหรับบุคลากรในวงการหนึ่ง ๆ จะมี

ความแตกต่างกันในเชิงเนื้อหา ความเข้มข้นของการยึดถือปฏิบัติ และการพ้นสภาพการเป็น

ข้าราชการ ซึ่งอาจเกิดขึ้นตามสถานที่ที่ไม่อาจเป็นข้าราชการต่อไปได้ หรือตามความประสงค์

ของข้าราชการเอง หรือตามดุลยพินิจของผู้บังคับบัญชาเพื่อประโยชน์ของทางราชการ ซึ่งกรณี

นี้ต้องเป็นไปตามเงื่อนไขหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.พ. ก าหนดไว้ในกฎหมาย ทั้งนี้เพื่อความ
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มั่นคงในการด ารงสถานภาพของข้าราชการและเพื่อประโยชน์ของราชการควบคู่กันไปตาม

ระบบคุณธรรม ประกอบด้วย การส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้และปฏิบัติตน ตามระเบียบวินัย

ของทางราชการ ด าเนินการทางวินัยกับบุคลที่ประพฤติผิดวินัย รวมทั้งการพ้นจากสภาพ 

การเป็นข้าราชการครู เนื่องจากเกษียณอายุ ลาออก ตาย ผูบ้ังคับบัญชาสั่งให้ออก 

6. ด้านการจัดระบบและการจัดท าทะเบียนประวัติ หมายถึงทะเบียนประวัติ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเป็นแหล่งข้อมูลเกี่ยวกับประวัติของข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษาเพื่อประโยชน์ในการใช้เป็นข้อมูลที่ส าคัญของการบริหารงานบุคคล 

ประกอบด้วย เอกสารที่ใช้บันทึกข้อมูลเกี่ยวกับประวัติ ตลอดถึงการเก็บรวมเอกสาร หลักฐาน

และรายละเอียดต่าง ๆ เกี่ยวกับตัวข้าราชการครู เพื่อประโยชน์ในการบริหารงานบุคคล เช่น 

การวางแผนก าลังคน การบรรจุและแต่งตั้ง การเลื่อนเงินเดือน การสรรหาบุคคลให้เหมาะสม

กับหน้าที่และความรับผิดชอบ การพัฒนาความรู้ความสามารถตลอดจนการควบคุม 

การเกษียณอายุ 

7. ด้านการจัดท าบัญชีรายชื่อ การส่งเสริมยกย่องเชิดชูเกียรติและให้ความเห็น

เกี่ยวกับการเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ หมายถึง การจดบันทึกบัญชีรายชื่อ 

ทั้งที่เข้ามาและออกไปเพื่อได้บันทึกรายละเอียดของบัญชีรายชื่อ การเสนอให้แนวคิดเกี่ยวกับ

การเสนอขอเครื่องราชอิสริยาภรณ์เป็นเครื่องหมายแห่งเกียรติยศ ซึ่งพระมหากษัตริย์ทรงพระ

กรุณาโปรดเกล้าฯ พระราชทานแก่ผู้กระท าความดีความชอบเป็นประโยชน์แก่ราชการหรือ

สาธารณชน โดยการพิจารณาเสนอขอพระราชทานของรัฐบาลเพื่อบ าเหน็จความชอบและ

เครื่องหมายเชิดชูเกียรติยศอย่างสูงแก่ผูไ้ด้รับพระราชทาน ประกอบด้วย การด าเนินการในการ

ขอเครื่องราชอิสริยาภรณ์ให้แก่ครูไปยังเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อเสนอผู้มีอ านาจตามหลักเกณฑ์

และวิธีการที่กฎหมายก าหนด 

8. ด้านการส่งเสริมการประเมินวิทยฐานะเพื่อการพัฒนาข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษา หมายถึง การส่งเสริมข้าราชการครูหรือบุคลากรทางการศึกษาให้มี

ความก้าวหน้าในวิชาชีพช้ันสูงเพื่อที่สามารถจะแก้ปัญหาการศึกษาของชาติได้  ประกอบด้วย 

การเสนอขอรับการประเมินและรายงานผลที่เกิดจากการปฏิบัติหน้าที่ของผู้เสนอขอให้มีและ

เลื่อนวิทยฐานะของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

9. ด้านการส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพและการขอรับ

ใบอนุญาต หมายถึง การด าเนินการพัฒนาวิชาชีพครู การก ากับดูแล การปฏิบัติตามมาตรฐาน

และจรรยาบรรณของวิชาชีพครู การปฏิรูปวิชาชีพครู การออกใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู 

คุณสมบัติของผู้มีสิทธิ ขอรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู ประกอบด้วย การด าเนินการ
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พัฒนาครูให้ประพฤติปฏิบัติตาม ระเบียบ วินัย มาตรฐาน และจรรยาบรรณของวิชาชีพครู 

รวมทั้งการขอรับใบอนุญาตและการขอตอ่ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู 

โรงเรียนวัดบางฝ้าย ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 1 

(2561, หนา้ 7-13) ได้ก าหนดขอบข่ายงานกลุ่มบริหารบุคคล ไว้ดังนี ้

1. การแสวงหาบุคลากร หมายถึง วิธีการให้ได้บุคคลที่เหมาะสมกับงาน ผู้บริหาร

โรงเรียนที่มีโอกาสในการคัดเลือกบุคลากร ควรมีหลักเกณฑ์ในการคัดเลือกหลักเกณฑ์

โดยทั่วไป คอื 

                  1.1 ควรคัดเลือกบุคลากรที่มีความรับผิดชอบ  มีระเบียบเสียสละ รักษา 

เกียรติยศ ชื่อเสียง สนใจในงานบริหาร และมีความภูมิใจในโรงเรียนควรคัดเลือกบุคลากรที่มี

ความสามารถ ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 อย่าง คือ ความสามารถทั่วไปและความสามารถเฉพาะ 

1.2 การบ ารุงรักษาบุคลากร ผู้บริหารโรงเรียนมีหน้าที่ดูแลบุคลากรในโรงเรียน

เพื่อให้บุคลากรในโรงเรียนมีประสิทธิภาพในการท างานสิ่งจูงใจในรักษาบุคลากร มีหลาย

ประการ เชน่ 

1.2.1 สิ่งจูงใจที่เป็นวัตถุ เช่น เงิน รางวัล สิ่งจูงใจที่เป็นวัตถุนี้ผู้บริหารต้อง

พิจารณาอย่างรอบคอบว่า ควรให้ลักษณะใด เมื่อไร และใช้หลักอะไรในการพิจารณาสิ่งจูงใจ 

ที่เป็นสภาพของการท างาน เชน่ สวัสดิการของครู บรรยากาศในการท างาน 

1.2.2 สิ่งจูงใจที่ เป็นโอกาส หมายถึง การให้โอกาสได้รับความก้าวหน้า 

ในหน้าที่การงาน 

1.2.3 สิ่งจูงใจที่ เป็นการพัฒนาวิชาชีพ เช่น การเปิดโอกาสให้ไปดูงาน 

การอบรม ศกึษาต่อ 

1.3 การพัฒนาบุคลากร คือ การกระตุ้นให้บุคลากรในโรงเรียนท างาน ในหน้าที่ 

ด้วยความขยันหมั่นเพียร มีพลังใจในการท างาน การพัฒนาบุคลากรทางด้านการสอน อาจจะ

ท าได้โดยการส่งเสริมการลาศึกษาต่อ การอบรม การสัมมนา การประชุมปรึกษาหารือ 

การวิจัย การศกึษาด้วยตนเอง เป็นต้น 

1.4 การให้บุคลากรพ้นจากหน้าที่การงาน เป็นกระบวนการสุดท้ายของการ

บริหารบุคลากร การให้บุคลากรพ้นจากงานมีสาเหตุหลายประการ เช่น การลาออก การย้าย

หรอืโอนการให้ออกเกษียณอายุ หรอืการลดจ านวนบุคลกรให้เหมาะสมกับปริมาณงาน เป็นต้น 

การให้พ้นจากงานด้วย สาเหตุปกติ เช่น การเกษียณอายุไม่ใคร่มีปัญหา แต่การให้บุคลากร 

พ้นจากงานด้วยสาเหตุพิเศษ เช่น การขอโอน การให้ออกเพราะผิดวินัย การลดจ านวน
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บุคลากร ผู้บริหารโรงเรียนต้องพิจารณาอย่างรอบคอบ และตัดสินใจโดยให้กระทบกระเทือน

ต่อการด าเนินงานในโรงเรยีนใหน้้อยที่สุด 

ภาระงาน 

1. จัดโครงสร้าง การบริหารบุคลากรให้เป็นระบบ 

2. ปฐมนิเทศเกี่ยวกับการปฏิบัติตามระเบียบการปฏิบัติงานในโรงเรยีน 

3. ก าหนดบทบาทหนา้ที่ของบุคลากรแตล่ะคนให้ชัดเจน 

4. มอบหมายงานตามความรู้ความสามารถของบุคลากรควบคุมก ากับ ติดตาม

และนิเทศบุคลากรใหป้ฏิบัติงานเต็มความสามารถ 

ภารกิจงานบุคลากร 

1. การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 

                   1.1 การวิเคราะหแ์ละวางแผนอัตราก าลังคน แนวทางการปฏิบัติ 

                        1.1.1 วิเคราะห์ภารกิจและประเมินสภาพความต้องการก าลังคนกับภารกิจ

ของสถานศึกษา 

1.1.2 จัดท าแผนอัตราก าลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของ

สถานศึกษา โดยความเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานตามเกณฑ์ที่  ก.ค.ศ. 

ก าหนด 

1.1.3 น าเสนอแผนอัตราก าลังเพื่อขอความเห็นชอบต่อส านักงานเขตพืน้ที่ 

1.1.4 น าแผนอัตราก าลังของสถานศกึษาสู่การปฏิบัติ 

                    1.2 การก าหนดต าแหน่ง แนวทางการปฏิบัติ 

 1.2.1 สถานศึกษาจัดท าภาระงานส าหรับข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา 

 1.2.2 น าแผนอัตราก าลังมาก าหนดต าแหน่งข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาของสถานศึกษาเพื่อน าเสนอต่อส านักงานเขตพืน้ที่ 

1.3 การขอเลื่อนต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาและวิทยฐานะข้าราชการครู 

แนวทางการปฏิบัติ 

 1.3.1 สถานศึกษาขอปรับปรุงการก าหนดต าแหน่ง/ขอเลื่อนวิทยฐานะ/ 

ขอเปลี่ยนแปลงเงื่อนไขต าแหน่ง/ขอก าหนดต าแหน่งเพิ่มจากข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาของสถานศึกษาไปยังส านักงานเขตพื้นที่  
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 1.3.2 ประเมินเพื่อขอเลื่อนวิทยฐานะ/ขอเปลี่ยนแปลงเงื่อนไขต าแหน่ง/ 

ขอก าหนด ต าแหน่งเพิ่มข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามหลักเกณฑ์ที่ ก.ค.ศ. 

ก าหนด 

 1.3.3 ส่งค าขอปรับปรุงก าหนดต าแหน่ง/เพื่อเลื่อนวิทยฐานะ/ขอเปลี่ยนแปลง

เงื่อนไขต าแหน่ง/ขอก าหนดต าแหน่งเพิ่มจากข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาต่อส านักงาน

เขตพื้นที ่เพื่อน าเสนอ อ.ก.ค.ศ. พิจารณาอนุมัตแิละเสนอผูม้ีอ านาจแตง่ตั้ง 

2. การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

2.1 ด าเนินการสรรหาเพื่อบรรจุบุคคลเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษา กรณีได้รับมอบอ านาจจาก อ.ก.ค.ศ. เขตพืน้ที่การศกึษา 

แนวทางการปฏิบัติ 

2.1.1 การสอบแขง่ขัน การสอบคัดเลือกและการคัดเลือกในกรณีจ าเป็นหรือ 

มีเหตุพิเศษ ในต าแหน่งครูผู้ช่วย ครู และบุคลากรทางการศกึษาอื่นในสถานศกึษาให้ด าเนินการ

ตามหลักเกณฑแ์ละวิธีการที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 

2.1.2 การบรรจุแตง่ตัง้ผู้ช านาญการหรอืผูเ้ช่ียวชาญระดับสูง 

    1) ให้สถานศึกษาเสนอเหตุผลและความจ าเป็นอย่างยิ่งต่อการเรียน 

การสอนของสถานศกึษาไปยังส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาเพื่อขอความเห็นขอบจาก อ.ก.ค.ศ. 

เขตพื้นที่การศกึษาและขออนุมัตติ่อ ก.ค.ศ. 

2) เมื่อ ก.ค.ศ. อนุมัติแล้วให้สถานศึกษาด าเนินการบรรจุและแต่งตั้ง

ในต าแหน่งวิทยฐานะและให้ได้รับเงนิเดือนตามที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 

2.2  การจา้งลูกจ้างประจ าและลูกจ้างช่ัวคราว แนวทางการปฏิบัติ 

2.2.1 กรณีการจ้างลูกจ้างประจ าและลูกจ้างช่ัวคราวโดยใช้เงินงบประมาณ

ให้ด าเนินการตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่กระทรวงการคลังหรือตามหลักเกณฑ์และวิธีการ 

ที่ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานก าหนด 

2.2.2 กรณีการจ้างลูกจ้างประจ าและลูกจ้างช่ัวคราวกรณีอื่น สถานศึกษา

สามารถด าเนินการจ้างลูกจ้างประจ าและลูกจ้างช่ัวคราวของสถานศึกษาได้ โดยใช้เงินรายได้

ของสถานศึกษาภายใต้หลักเกณฑ์และวิธีการที่สถานศกึษาก าหนด 

2.3 การแต่งตั้ง ย้าย โอนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

2.3.1 การย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในเขตพื้นที่

การศกึษาหรอืเขตพื้นที่การศกึษาอื่น แนวทางการปฏิบัติ  
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 1) เสนอค าร้องขอย้ายไปยังส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่ อ

ด าเนินการน าเสนอ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษาอื่น เพื่อพิจารณาอนุมัติของผูป้ระสงค์ย้ายและ

ผูร้ับย้ายแล้วแต่กรณี 

 2) บรรจุแต่งตั้งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่รับย้าย

มาจากสถานศกึษาอื่นในเขตพืน้ที่การศกึษาหรอืเขตพื้นที่การศกึษาอื่น  

 3) รายงานการบรรจุแต่งตั้งและข้อมูลประวัติส่วนตัว ไปยังส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาเพื่อจัดท าทะเบียนประวัติตอ่ไป 

2.3.2 การโอนหรือการเปลี่ยนสถานะของข้าราชการหรือพนักงานส่วน

ท้องถิ่น แนวทางการปฏิบัติ 

1) เสนอค าร้องขอโอนของข้าราชการพนักงานส่วนท้องถิ่นไปยังเขต

พืน้ที่การศกึษาเพื่อด าเนินการตอ่ไป 

2) บรรจุแต่งตั้งตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ค.ศ. หรือ อ.ก.ค.ศ. 

เขตพื้นที่การศกึษาก าหนด 

2.4 การบรรจุกลับเข้ารับราชการ การบรรจุกลับเข้ารับราชการตามกฎหมาย

ว่าด้วยระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา กรณีออกจากราชการ (มาตรา 64) 

ออกจากราชการตามมติคณะรัฐมนตรี (มาตรา 66) และลาออกจากพนักงานส่วนท้องถิ่นหรือ

ข้าราชการอื่นที่ไม่ใช่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา (มาตรา 67) แนวทางการปฏิบัติ 

2.4.1 กรณีออกจากราชการ (มาตรา 64) เสนอค าขอของผู้ขอกลับเข้า 

รับราชการไปยังส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อขออนุมัติ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา 

ส าหรับต าแหน่งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ให้ผูม้ีอ านาจตามมาตรา53 สั่งบรรจุ

และแตง่ตัง้ 

2.4.2 กรณีออกจากราชการตามมติคณะรัฐมนตรี (มาตรา65) ใหย้ื่นเรื่อง 

ขอกลับเข้ารับราชการ ภายในก าหนดเวลาที่คณะมนตรีอนุมัติแต่ไม่เกิน 4 ปี ให้ผู้มีอ านาจตาม

มาตรา 53 สั่งบรรจุแตง่ตัง้ 

2.4.3 กรณีออกจากราชการเพื่อรับราชการทหารตามกฎหมายว่าด้วย

การรับราชการทหาร (มาตรา 66) ให้ยื่นเรื่องขอกลับเข้ารับราชการภายในก าหนด 180 วัน 

นับแต่วันพ้นจากราชการทหาร ให้ผู้มอี านาจตามมาตรา 53 สั่งบรรจุแตง่ตัง้ 

2.4.4 กรณีลาออกจากพนักงานส่วนท้องถิ่นหรือข้าราชการอื่นที่ไม่ใช่

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (มาตรา 67) สมัครเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา ให้ผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้งตามมาตรา 
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53 ที่ต้องการจะรับเข้ารับราชการ เสนอเรื่องไปให้ ก.ค.ศ. หรือผู้ที่ ก.ค.ศ. มอบหมายพิจารณา

อนุมัต ิเมื่อได้รับอนุมัติแล้วให้ผู้มอี านาจตามมาตรา 53 สั่งบรรจุและแตง่ตัง้ 

2.5 การรักษาราชการแทนและรักษาการในต าแหน่ง แนวทางการปฏิบัติ 

       กรณีที่ไม่มีผู้ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศกึษาหรือมีแต่ไม่อาจปฏิบัติ

ราชการได้ให้รองผูอ้ านวยการสถานศึกษารักษาราชการแทน ถ้ามีรองผูอ้ านวยการสถานศึกษา

หลายคนให้ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา แต่งตั้งรองผู้อ านวยการสถานศึกษา 

คนใดคนหนึ่งรักษาราชการแทน ถ้าไม่มีผู้ด ารงต าแหน่งรองผู้อ านวยการให้สถานศึกษาเสนอ

ข้าราชการที่ เหมาะสม ให้ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา แต่งตั้งข้าราชการ 

ในสถานศึกษาคนใดคนหนึ่งเป็นผู้รักษาราชการแทน (มาตรา 54) แห่งกฎหมายระเบียบบริหาร

ราชการกระทรวงศึกษาธิการ กรณีต าแหน่งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาต าแหน่ง

ใดว่างลงหรือผู้ด ารงต าแหน่งไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ราชการได้ ให้ผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและ

แต่งตั้งตามมาตรา 53 สั่งให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษารักษาการในต าแหน่ง 

(มาตรา 68 แหง่กฎหมายว่าดว้ยระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา) 

3. การเสริมสรา้งประสทิธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

3.1 การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา การพัฒนาก่อน

มอบหมายการปฏิบัติหนา้ที่ แนวทางการปฏิบัติ 

      3.1.1 ผู้อ านวยการสถานศึกษาด าเนินการปฐมนิเทศแก่ผูท้ี่ได้รับการสรรหา

และบรรจุแต่งตั้งเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษา 

3.1.2 แจ้งภาระงานมาตรฐานคุณภาพงาน มาตรฐานวิชาชีพจรรยาบรรณ 

วิชาชีพ เกณฑ์การประเมินผลงาน ฯลฯ แก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน

สถานศกึษา ก่อนมีการมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติงาน 

3.1.3 ด าเนินการติดตาม ประเมินผลและจัดให้มีการพัฒนาตามความ

เหมาะสมและต่อเนื่อง 

3.2 การเลื่อนขั้นเงินเดือนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา การเลื่อน

ขั้นเงนิเดือนกรณีปกติและกรณีพเิศษ แนวทางการปฏิบัติ 

3.2.1 ผู้อ านวยการสถานศึกษาแต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณาความดี

ความชอบของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษา 

3.2.2 คณะกรรมการพิจารณาความดีความชอบพิจารณาตามกฎ ก.ค.ศ.

ว่าด้วยการเลื่อนขัน้เงินเดือน  
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3.2.3 ผู้อ านวยการสถานศึกษาพิจารณาสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนข้าราชการ

ครูและบุคลากรทางการศึกษา กรณีสั่งไม่เลื่อนขั้นเงินเดือนให้แก่ข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาในสถานศึกษา ต้องชี้แจงเหตุให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

ดังกล่าวทราบ กรณีเลื่อนขั้นเงินเดือนกรณีพิเศษแก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่

ถึงแก่ความตายอันเนื่องมาจากการปฏิบัติหน้าที่ราชการให้รายงานไปยังส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษา เพื่อด าเนินการตามหลักเกณฑแ์ละวิธีการที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 

3.2.4 รายงานการสั่งเลื่อนและไม่เลื่อนขั้นเงินเดือนของข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษา ไปยังส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อจัดเก็บข้อมูลลงในทะเบียน

ประวัติตอ่ไป 

3.3 การเพิ่มค่าจา้งลูกจ้างประจ าและลูกจา้งช่ัวคราวแนวทางการปฏิบัติ 

3.3.1 กรณีการเพิ่มค่าจ้างลูกจ้างประจ าและลูกจ้างช่ัวคราวโดยใช้เงิน

งบประมาณให้ด าเนินการ ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่กระทรวงการคลังหรือตามหลักเกณฑ์

และวิธีการที่ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐานก าหนด 

3.3.2 กรณีการเพิ่มค้าจ้างลูกจ้างประจ าและลูกจ้างช่ัวคราวกรณีอื่น

นอกเหนือจากสถานศึกษา สามารถด าเนินการจ้างลูกจ้างประจ าและลูกจ้างช่ัวคราวของ

สถานศึกษาได้ โดยใช้เงินรายได้ของสถานศึกษาภายใต้หลักเกณฑ์และวิธีการที่สถานศึกษา

ก าหนด 

3.4 การด าเนินการเกี่ยวกับบัญชถีือจา่ยเงนิเดือน แนวทางการปฏิบัติ 

       ด าเนินการตามที่กระทรวงการคลังก าหนด 

3.5 เงินวทิยฐานะและค่าตอบแทนอื่น แนวทางการปฏิบัติ 

       ด าเนินการตามที่กระทรวงการคลังก าหนด 

3.6 งานทะเบียนประวัติ การจัดท าและเก็บรักษาทะเบียนประวัติข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศึกษาและลูกจา้ง แนวทางการปฏิบัติ 

3.6.1 สถานศึกษาจัดท าทะเบียนประวัติของข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา จ านวน 2 ฉบับ 

3.6.2 สถานศกึษาเก็บไว้ 1 ฉบับ ส่งไปเก็บรักษาไว้ที่ส านักงานเขตพืน้ที่ 1 ฉบับ 

3.6.3 เปลี่ยนแปลง บันทึกข้อมูล ลงในทะเบียนประวัติ 

3.7 งานเครื่องราชอิสรยิาภรณ์ แนวทางการปฏิบัติ 

3.7.1 ตรวจสอบผู้มีคุณสมบัติครบ สมควรได้รับการเสนอขอพระราชทาน

เครื่องราชอิสรยิาภรณ์  
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3.7.2 ด าเนินการในการเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์และ

เหรียญจักรพรรดิมาลาแก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดตามหลักเกณฑ์

และวิธีการที่กฎหมายก าหนด 

3.7.3 จัดทะเบียนผู้ได้รับเครื่องราชอิสริยาภรณ์และเหรียญจักรพรรดิ

มาลา เครื่องราชอิสรยิาภรณ์ดเิรกคุณาภรณ์ และผูค้ืนเครื่องราชอิสรยิาภรณ ์

3.8 การขอมบีัตรประจ าตัวเจ้าหนา้ที่ของรัฐ แนวทางการปฏิบัติ 

3.8.1 ผู้ขอมีบัตรกรอกรายละเอียดข้อมูลส่วนบุคคลต่าง ๆ โดยแนบเอกสาร

หลักฐานที่เกี่ยวข้อง 

3.8.2 น าเสนอผู้มีอ านาจลงนามในบัตรประจ าตัว โดยผ่านผู้บังคับบัญชา

ตามล าดับ และคุมทะเบียนประวัติไว้ 

3.9 งานขอหนังสือรับรอง งานขออนุญาตให้ข้าราชการไปต่างประเทศ งานขอ

อนุญาตลาอุปสมบท งานขอพระราชทานเพลิงศพ การลาศึกษาต่อ ยกย่องเชิดชูเกียรติและ 

ให้ได้รับเงินวิทยพัฒน์และการจัดสวัสดิการ ด าเนินการตามกฎหมาย ระเบียบ หลักเกณฑ์และ

วิธีการที่เกี่ยวข้อง 

4. วินัยและการรักษาวินัย 

4.1 กรณีความผิดวินัยไม่รา้ยแรง แนวทางการปฏิบัติ 

 4.1.1 ผู้อ านวยการสถานศึกษาแต่งตั้งคณะกรรมการเพื่อด าเนินการ

สอบสวนให้ได้ความจริงและความยุติธรรมโดยไม่ชักช้า เมื่อมีกรณีอันมีมูลที่ควรกล่าวหาว่า 

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศกึษากระท าผดิวินัยไม่ร้ายแรง 

 4.1.2 ผู้อ านวยการสถานศึกษาสั่ งยุติ เรื่องในกรณีที่คณะกรรมการ

สอบสวนแล้วพบว่า ไม่ได้กระท าผิดวินัย หรือสั่งลงโทษภาคทัณฑ์ ตัดเงินเดือน หรือลดขั้น

เงินเดือน ตามที่คณะกรรมการสอบสวนแล้วพบว่า มีความผิดวินัยไม่ร้ายแรง รายงานการ

ด าเนินงานทางวนิัยไม่ร้ายแรงไปยังส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

4.2 กรณีความผิดวินัยรา้ยแรง แนวทางการปฏิบัติ 

 4.2.1 ผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้งตามมาตรา 53 แห่งกฎหมายระเบียบ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนกรณีอันมีมูลว่า 

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรงตามหลักเกณฑ์และ

วิธีการที่ก าหนดในกฎ ก.ค.ศ.  
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  4.2.2 ผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้งตามมาตรา 53 แหง่กฎหมายระเบียบ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เสนอผลการพิจารณาให้  อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่

พิจารณาลงโทษ 

  4.2.3 ผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้งตามมาตรา 53 แห่งกฎหมายระเบียบ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สั่งลงโทษปลดออกหรือไล่ออกตามผลการพิจารณา

ของ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่ 

                          4.2.4 รายงานการด าเนินงานทางวนิัยไปยังส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

4.3 การอุทธรณ์ แนวทางการปฏิบัติ 

4.3.1 กรณีการอุทธรณ์ความผิดวินัยที่ไม่ร้ายแรง ให้ข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษายื่นเรื่องขออุทธรณ์ต่อ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่ภายใน 30 วัน นับแต่วันที่

ได้รับแจง้ค าสัง่ตามหลักเกณฑแ์ละวิธีการที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 

4.3.2 กรณีการอุทธรณ์ความผิดวินัยร้ายแรง ให้ข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษายื่นเรื่องขออุทธรณ์ต่อ ก.ค.ศ. ภายใน 30 วัน นับแต่วันที่ได้รับแจ้งค าสั่ง

ตามหลักเกณฑแ์ละวิธีการที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 

4.4 การรอ้งทุกข์ แนวทางการปฏิบัติ 

4.4.1 กรณีข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาถูกสั่งให้ออกจาก

ราชการให้รอ้งทุกข์ตอ่ ก.ค.ศ. ภายใน 30 วันนับแตว่ันที่ได้รับแจง้ค าสั่ง 

4.4.2 กรณีข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาไม่ได้รับความเป็น

ธรรมหรือมีความคับข้องใจ เนื่องจากการกระท าของผู้บังคับบัญชา หรือการแต่งตั้ ง

คณะกรรมการสอบสวนทางวินัย ให้รอ้งทุกข์ตอ่ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่หรอื ก.ค.ศ. แล้วแต่กรณ ี

4.5 การเสริมสรา้งและการป้องกันการกระท าผดิวินัย แนวทางการปฏิบัติ 

4.5.1 ให้ผู้อ านวยการสถานศึกษาปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ ดีต่ อ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

4.5.2 ด าเนินการให้ความรู้ ฝึกอบรมการสร้างขวัญและก าลังใจ การจูงใจ 

ฯลฯ ในอันที่จะเสริมสรา้งและพัฒนาเจตคติ จติส านึก และพฤติกรรมของผูใ้ต้บังคับบัญชา 

5. งานออกจากราชการ 

5.1 การลาออกจากราชการ แนวทางการปฏิบัติ 

                          5.1.1 ผู้อ านวยการสถานศึกษาพิจารณาอนุญาตการลาออกจากราชการ

ของครูผู้ช่วย ครู และบุคลากรทางการศึกษาอื่น 

  5.1.2 รายงานการอนุญาตการลาออกไปยังส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา  
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5.2 การให้ออกจากราชการ กรณีไม่พ้นทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการหรือ 

ไม่ผ่านการเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มต่ ากว่าเกณฑ์ที่ ก.ค.ศ. ก าหนดแนวทางการ

ปฏิบัติ 

5.2.1 ด าเนินการให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาทดลอง

ปฏิบัติหน้าที่ราชการ หรือเข้ารับการพัฒนาอย่างเข้มตามหลักเกณฑ์และวิธีการตามที่ก าหนด

ในกฎ ก.ค.ศ. 

5.2.2 ด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติ งานตามหน้าที่ และความ

รับผิดชอบที่ก าหนดไว้ในมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

5.2.3 ผู้อ านวยการสถานศึกษาสั่งให้ผู้ที่ไม่ผ่านการประเมินการทดลอง 

ปฏิบัติราชการหรือเตรยีมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มออกจากราชการ 

5.2.4 รายงานส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาทราบ  

5.3 การเกษียณอายุราชการและการประกาศเกียรตคิุณ 

จากข้อมูลข้างต้นสรุปได้ว่า ขอบข่ายการบริหารงานบุคคล ประกอบด้วย 

การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง การเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ วินัยและการรักษาวินัย และการออกจากราชการ ดังนี้ 

1. การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง หมายถึง กระบวนการเกี่ยวกับ

การวิเคราะห์ภารกิจและสภาพความต้องการก าลังคน การวางแผนและการจัดท าแผน

อัตราก าลัง การก าหนดต าแหน่ง การจัดท าภาระงาน การวางโครงสร้างการบริหารงานบุคคล 

การก าหนดต าแหน่งให้สอดคล้องกับความต้องการใช้บุคลากร และการขอมีหรอืเลื่อนต าแหน่ง

และวิทยฐานะ 

2. การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง หมายถึง กระบวนการเกี่ยวกับการสรรหาและ 

จัดจา้งบุคลากรเพื่อปฏิบัติงานในสถานศึกษา โดยใช้งบประมาณหรอืเงินรายได้ของสถานศกึษา 

การจ้างลูกจ้างประจ าและลูกจ้างช่ัวคราว การแต่ งตั้งบุคลากรให้เหมาะสมกับความรู้

ความสามารถ การย้ายและโอนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา การรักษาราชการ

แทน และรักษาการในต าแหนง่  

3. การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ หมายถึง กระบวนการ

เกี่ยวกับการพัฒนาก่อนมอบหมายหน้าที่  การติดตามการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

การฝึกอบรมพัฒนา ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา การเลื่อนเงินเดือน การเพิ่ม

ค่าจ้างลูกจ้างประจ าและลูกจ้างช่ัวคราว งานทะเบียนประวัติ การลาทุกประเภท การขอเบิก

สวัสดิการต่าง ๆ การขอมีบัตรประจ าตัวเจ้าหน้าที่ของรัฐ การขอเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 
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ตลอดจนการขอหนังสือรับรอง การขออนุญาตไปต่างประเทศ การขอรับใบอนุญาตประกอบ

วิชาชีพ และการยกย่องเชิดชูเกียรต ิ

4. วินัยและการรักษาวินัย หมายถึง กระบวนการเกี่ยวกับการเสริมสร้างและการ

ป้องกันการกระท าผิดวินัย การด าเนินการทางวินัย การอุทธรณ์และการรอ้งทุกข์  

5. การออกจากราชการ หมายถึง กระบวนการเกี่ยวกับการลาออกจากราชการ 

การส ารวจความต้องการในการออกจากราชการ การให้ออกจากราชการกรณีไม่พ้นทดลอง

ปฏิบัติหน้าที่ราชการหรือไม่ผ่านการเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้ม การประกาศ

เกียรตคิุณและการเกษียณอายุราชการ 

 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

งานวิจัยในประเทศ 

 พรทิพย์ เอี่ยมมาลา (2556) ได้ศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 

ในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 ผลการวิจัย พบว่า 

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน โดยรวมและรายด้านอยู่ใน 

ระดับมาก ยกเว้นด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง อยู่ในระดับมากที่สุด 

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการ

สถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุดและรายด้านเกือบทุกด้านอยู่ในระดับมากที่สุด 

ยกเว้นด้านการออกจากราชการ อยู่ในระดับมาก การบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร

สถานศึกษาในโรงเรียนตามความคิดเห็นของหัวหน้างานบุคคล โดยรวมและรายด้านอยู่ใน

ระดับมาก การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนตามความคิดเห็นของ

บุคลากรในโรงเรียนขนาดกลาง โดยรวมอยู่ในระดับมาก และรายด้านเกือบทุกด้านอยู่ในระดับ

มาก การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนตามความคิดเห็นของบุคลากร

ในโรงเรียนขนาดใหญ่ โดยรวมอยู่ในระดับมาก และรายด้านส่วนใหญ่อยู่ในระดับมากที่สุด 

ยกเว้นด้านวินัยและการรักษาวินัย และด้านการออกจากราชการ อยู่ในระดับมาก และผลการ

เปรียบเทียบการปฏิบัติการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนตามความ

คิดเห็นของบุคลากร จ าแนกตามต าแหน่ง โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  

ที่ระดับ .01 ยกเว้นด้านการออกจากราชการไม่แตกต่างกัน และการเปรียบเทียบการปฏิบัติ 

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนตามความคิดเห็นของบุคลากร 

ในโรงเรยีนขนาดตา่งกัน โดยรวมและรายด้านไมแ่ตกต่างกัน  
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 บรรจบ ไชยอาม (2557) ได้ศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

อ าเภอแม่สาย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ผลการวิจัย 

พบว่า การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน อ าเภอแม่สาย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียง 

ล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี้ ด้านการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน ด้านการวางแผนงานบุคคล 

ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร ตามล าดับ เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการวางแผนงานบุคคล โดยภาพรวม 

มีคา่เฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยมีคา่เฉลี่ย

เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก คือ มีการก าหนดแผนงานบุคคลไว้ในแผนกลยุทธ์

ของสถานศึกษา รองลงมา คือ เสนอข้อมูลจ านวนและประเภทของบุคลากรที่ต้องการต่อ

หนว่ยงานต้นสังกัด และมีการวางแผนใช้บุคลากรให้ได้ประโยชน์สูงสุด ด้านการจัดบุคลากรเข้า

ปฏิบัติงาน โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับ

มากทุกข้อ โดยมีค่าเฉลี่ยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก คือ มีค าสั่งแต่งตั้งให้

บุคลากรเข้าปฏิบัติงาน รองลงมา คือ มีการประชุมชี้แจงก่อนเริ่มปฏิบัติงานแก่บุคลากร และ 

มีการจัดท าแผนภูมิองค์การตามสายบังคับบัญชาและงาน ที่ได้รับมอบหมาย ด้านการพัฒนา

บุคลากร โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับ

มากทุกข้อ โดยมีค่าเฉลี่ยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก คือ สนับสนุนใหบุ้คลากร

เข้าร่วมอบรมเพื่อพัฒนาตนเองเป็นรายบุคคลอย่างสม่ าเสมอ รองลงมา คือ เปิดโอกาสให้

บุคลากรศึกษาต่อในระดับสูงขึ้น และ ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรพัฒนาวิชาชีพด้วยการ

ท าผลงานทางวิชาการ ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยมีค่าเฉลี่ยเรียงล าดับจากมากไปหา

น้อย 3 ล าดับแรก คือ มีการส่งเสริมให้คณะครูเข้ารับการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้อย่าง

สม่ าเสมอ รองลงมา คือ ส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้เกี่ยวกับระเบียบวินัย และมีการยกย่อง

ชมเชยบุคลากรที่ประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงาน และด้านการประเมินผลปฏิบัติงานของ

บุคลากร โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับ

มากทุกข้อ โดยมีค่าเฉลี่ยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก คือ มีแผนการประเมินผล

การปฏิบัติงานของบุคคลไว้อย่างชัดเจน รองลงมา คือ มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในด้านต่าง ๆ อย่างยุติธรรม และน าผลการประเมินการปฏิบัติงานมาเป็นข้อมูลในการ

วางแผนในปีการศกึษาต่อ ๆ ไป ส าหรับแนวทางการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

อ าเภอแม่สายสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 พบว่า ควรมี
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การประชุมวางแผนงานบุคคล และท าการวางแผนงานบุคคลไว้อย่างชัดเจน ควรจัดบุคลากร

เข้าปฏิบัติงานโดยค านึงถึงความรู้ความสามารถ ความเหมาะสม และความถนัดของบุคลากร 

ควรมีการสนับสนุนในด้านงบประมาณอย่างเต็มที่ส าหรับการอบรมและพัฒนาบุคลากร ควร

จัดสวัสดิการอื่น ๆ ตามความเหมาะสม ความจ าเป็น และความต้องการของบุคลากรเพิ่มเติม

จากสวัสดิการของรัฐ ควรมีการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยยึดหลักคุณธรรม เที่ ยงธรรม 

เปิดเผย โปร่งใส  

 พิสุทธิณี  หาดเพ็ชร (2557) ได้ศึกษาความคิดเห็นของครูที่มีต่อภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงในกลุ่มโรงเรียนลานสัก กลุ่มที่ 2 จังหวัดอุทัยธานี ผลการวิจัย พบว่า ความคิดเห็น

ของครูที่มีต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในกลุ่มโรงเรียนลานสัก กลุ่มที่ 2 จังหวัดอุทัยธานี 

โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก คือ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการค านึงถึง

การเป็นเอกัตบุคคล ด้านการกระตุ้นปัญญา ด้านการสร้างบารมี และการสร้างวิสัยทัศน์และ

การปลูกฝังค่านิยม ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูที่มีเพศต่างกันมีความคิดเห็นต่อ

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงในกลุ่มโรงเรียนลานสัก กลุ่มที่ 2 จังหวัดอุทัยธานี โดยภาพรวมและ

รายด้านไม่แตกต่างกัน และผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูที่มีอายุต่างกันมีความ

คิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในกลุ่มโรงเรียนลานสัก กลุ่มที่ 2 จังหวัดอุทัยธานี 

โดยภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน  

 วราภรณ์ สุบรรณ์ (2557) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

กับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุ่มกรุงธนใต้ ผลการวิจัย พบว่า 

ในภาพรวม ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับมากกับการบริหารงาน

บุคคลในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุ่มกรุงธนใต้ เมื่อพิจารณาองค์ประกอบของภาวะ

ผู้น า พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมาสัมพันธ์กับองค์ประกอบของการบริหารงานบุคคล 

พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กับการจัดท าทะเบียนประวัติในระดับมาก 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กับการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ งบุคลากร 

ทางการศึกษาในระดับมาก ภาวะผู้น ามีการเปลี่ยนแปลงความสัมพันธ์กับการพัฒนาบุคลากร

ในระดับมาก ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กับการส่งเสริมประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานในระดับมากที่สุด  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กับการพ้นจาก

ข้าราชการในระดับมาก และเมื่อน าองค์ประกอบของภาวะผู้น ามาสัมพันธ์กับองค์ประกอบของ

การบริหารงานบุคคล พบว่า ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์มีความสัมพันธ์กับการจัดท า

ทะเบียนประวัติในระดับมาก ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์มีความสัมพันธ์กับการ 

สรรหาและบรรจุแต่งตั้งบุคลากรทางการศึกษาในระดับมาก ด้ านการมีอิทธิพลอย่างมี
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อุดมการณ์มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาบุคลากรในระดับมากที่สุด ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์มีความสัมพันธ์กับการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในระดับมากที่สุด 

ด้านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์มีความสัมพันธ์กับการพ้นจากข้าราชการในระดับมากที่สุด 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจมีความสัมพันธ์กับการจัดท าทะเบียนประวัติในระดับมาก ด้านการ

สร้างแรงบันดาลใจมีความสัมพันธ์กับการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งบุคลากรทางการศึกษา 

ในระดับมากที่สุด ด้านการสร้างแรงบันดาลใจมีความสัมพันธ์กับการพัฒนาบุคลากรในระดับ

มากที่สุด ด้านการสร้างแรงบันดาลใจมีความสัมพันธ์กับการส่งเสริมประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานในระดับมากที่สุด ด้านการสร้างแรงบันดาลใจมีความสัมพั นธ์กับการพ้นจาก

ข้าราชการในระดับมากที่สุด ด้านการกระตุ้นทางปัญญามีความสัมพันธ์กับการจัดท าทะเบียน

ประวัติในระดับมากที่สุด ด้านการกระตุ้นทางปัญญามีความสัมพันธ์กับการสรรหาและบรรจุ

แต่งตั้งบุคลากรทางการศกึษาในระดับมากที่สุด ด้านการกระตุ้นทางปัญญามีความสัมพันธ์กับ

การพัฒนาบุคลากรในระดับมากที่สุด ด้านการกระตุ้นทางปัญญามีความสัมพันธ์กับการ

ส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในระดับมากที่สุด ด้านการกระตุ้นทางปัญญา มีความ 

สัมพันธ์กับการพ้นจากข้าราชการในระดับมากที่สุด ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

มีความสัมพันธ์กับการจัดท าทะเบียนประวัติในระดับมากที่สุด ด้านการค านึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล มีความสัมพันธ์กับการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งบุคลากรทางการศึกษาในระดับ

มากที่สุด ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมีความสัมพันธ์กับการพัฒนาบุคลากร 

ในระดับมากที่สุด ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมีความสัมพันธ์กับการส่งเสริม

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในระดับมากที่สุด ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

มีความสัมพันธ์กับการพ้นจากข้าราชการในระดับมากที่สุด 

 โสภณ สวนขุนทด (2557) ได้ศึกษาการบริหารงานบุคคลด้านการเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการกับสมรรถนะของผู้ประกอบวิชาชีพครู สังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 4 ผลการวิจัย  พบว่า ระดับการบริหารงาน

บุคคลด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การพัฒนาระหว่างปฏิบัติหน้าที่

ราชการ รองลงมาคือ การพัฒนาก่อนเลื่อนต าแหน่ง ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ การพัฒนา

ก่อนมอบหมายการปฏิบัติหน้าที่ การศึกษาระดับสมรรถนะของผู้ประกอบวิชาชีพครู สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถม ศึกษานครราชสีมา เขต 4 พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ หลักสูตร รองลงมา คือ 

ความเป็นครู สว่นด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ การวิจัยเพื่อพัฒนาการศกึษา และความสัมพันธ์
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ระหว่างการบริหารงานบุคคลด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการกั บ

สมรรถนะของผู้ประกอบวิชาชีพครู มีความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับต่ า อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01                   

 อมาวสี  ศีติสาร (2557) ได้ศึกษาความคิดเห็ นของข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาที่มีต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มพัฒนาการศึกษา

แม่จันทรายสวรรค์ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ผลการ 

วิจัย พบว่า ผู้ตอบแบบ สอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  โดยมีอายุมากกว่า 50 ปี มากที่สุด 

และมีประสบการณ์การท างาน ตั้งแต่ 21 ปีขึ้นไป ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

กลุ่มพัฒนาการศึกษาแม่จันทรายสวรรค์ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เชียงราย เขต 3 มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ซึ่งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีอายุ

ต่างกัน จะมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โดยภาพรวม

และรายด้านไม่แตกต่างกัน และข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีประสบการณ์ 

การท างานต่างกัน จะมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

โดยภาพรวมและรายด้านไมแ่ตกต่างกัน 

 กันตพิชญ์ สีตนไชย (2558) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับ

พฤติกรรมการตัดสินใจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 4 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมีค่าเฉลี่ยสูงสุด และ

ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ผลการศึกษาพฤติกรรมการ

ตัดสินใจของผู้บริหารสถานศึกษาโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งด้านอัตตาธิปไตยมีค่าเฉลี่ย

สูงสุด และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านประชาธิปไตย และความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงกับพฤติกรรมการตัดสินใจของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 4 พบว่า โดยรวมมีความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับ 

ปานกลาง อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จิราภร ก้างออนตา (2558) ได้ศึกษาสภาพการบริหารบุคคลของสถานศึกษา 

ขั้นพืน้ฐาน ศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษาแม่นาวาง ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เชียงใหม่ เขต 3 ผลการศึกษา พบว่า สภาพการบริหารบุคคลของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

มีระดับการด าเนินงานอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ด้านที่มีการด าเนินงานอยู่ใน

ระดับสูงสุด คือ ด้านการพัฒนาบุคคล รองลงมาคือ การวางแผนบุคคลและการประเมิน 
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ผลงานการปฏิบัติงานบุคคล ส่วนที่ต่ าที่สุด คือ การสรรหาบุคคล สภาพการบริหารงานบุคคล

ของสถานศึกษาด้านการวางแผนบุคคล โดยภาพรวม พบว่า มีสภาพอยู่ในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีระดับการด าเนินงานสูงสุด คือ มีการส ารวจความ

ต้องการบุคลากรในสถานศึกษาด้านการจัดอัตราก าลัง รองลงมา คือ มีการก าหนดคุณสมบัติ

ของบุคลากรให้สอดคล้องกับความต้องการของสถานศึกษา ส่วนข้อที่มีระดับการด าเนินงาน

ต่ าสุด คือ มีการจัดท าคู่มือการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา ด้านการสรรหาบุคคล 

โดยภาพรวมพบว่า มีสภาพอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีระดับการ

ด าเนินงานสูงสุด คือ มีการประชุมคณะกรรมการสถานศกึษา ครู และผู้ที่เกี่ยวข้องเพื่อก าหนด

นโยบายด้านอัตราก าลัง และมีการประชาสัมพันธ์การรับสมัครบุคลากร รองลงมา มีการ

ก าหนดคุณสมบัติของผู้สมัครเข้าคัดเลือกอย่างชัดเจน ส่วนข้อที่มีระดับการด าเนินงานต่ าสุด 

คือ มีการคัดเลือกการบรรจุต าแหน่งงาน เหมาะสมกับโครงสร้าง การบริหารงานของ

สถานศึกษาด้านการพัฒนาบุคคล โดยภาพรวม พบว่า มีสภาพอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา

เป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีระดับการด าเนินงานสูงสุด คือ มีการติดตามและประเมินผลการ

พัฒนา บุคลากรตามแผนงานและโครงการพัฒนาบุคคล รองลงมา มีการจัดส่งบุคลากรเข้ารับ

การอบรมตามความเหมาะสม ส่วนข้อที่มีระดับการด าเนินงานต่ าสุด คือ มีการจัดกองทุน 

ในการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา และด้านการประเมินผลการปฏิบัติ งานบุคคล 

โดยภาพรวม พบว่า มีสภาพอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีระดับ 

การด าเนินงานสูงสุด คือ มีกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคคลอย่างโปร่งใสและ

ยุติธรรม รองลงมา มีการแจ้งเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานแก่บุคลากร ส่วนข้อที่มี

ระดับการด าเนินงานต่ าสุด คือ มีการจัดท ารายงานและเผยแพร่รายงานผลการปฏิบัติงาน

บุคคลสม่ าเสมอ ส าหรับข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ได้แก่ 

ด้านการวางแผนบุคคล พบว่า สถานศกึษาควรวางแผนอัตราก าลังใหต้รงกับความตอ้งการและ

ความจ าเป็น ศูนย์พัฒนาการศึกษาควรมีส่วนร่วมในการวางแผนอัตราก าลังของสถานศึกษา 

ควรให้ผู้บริหารสถานศึกษาก าหนดต าแหน่งอัตราก าลังข้าราชการครูได้เอง และควรมีการ

วางแผนอัตราก าลังของสถานศึกษา และศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษาเพื่ อรองรับการ

เปลี่ยนแปลง ด้านการสรรหาบุคคล พบว่า ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาควรจัดสรรบุคลากรให้

ตรงกับความต้องการของสถานศึกษาเป็นอันดับแรก สถานศึกษาควรสรรหาบุคลากรตาม

ความต้องการทางด้านงานวิชาการ สถานศึกษาควรได้คัดเลือกข้าราชการครูมาบรรจุ  

ในสถานศึกษาได้เอง ผูบ้ริหารสถานศกึษาควรน าผลจากการส ารวจมาใช้ในการวางแผนสรรหา

บุคคล และควรให้ศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษา มีส่วนร่วมในการสรรหาบุคคลของ
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สถานศึกษา ด้านการพัฒนาบุคคล พบว่า ผู้บริหารและส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาควรจัดตั้ง

งบประมาณเพื่อด าเนินการพัฒนาบุคคลอย่างเพียงพอ การพัฒนาบุคคลบางกลุ่มสาระทาง

ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาไม่มีการด าเนินการ ศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษาควรจัดใหม้ีการ

อบรมสัมมนาบุคลากรภายในศูนย์ตามกลุ่มสาระการเรียนรู้ ควรจัดตั้งงบประมาณในการศึกษา 

ดูงานพัฒนาวิชาชีพของบุคลากรในสถานศึกษา สนับสนุนให้บุคลากรได้รับการพัฒนาครบ 

ทุกคน สนับสนุนให้บุคลากรท าวิจัยทางการศึกษาอย่างแท้จริง ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ควรท าการส ารวจความต้องการพัฒนาบุคคลแล้วจัดอบรม และควรมีแผนพัฒนาบุคคลอย่าง

ชัดเจนในแต่ละปี ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคคล พบว่า ผู้บริหารควรนิเทศติดตาม

ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง สถานศึกษาควรมีการวางแผนการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานบุคคลอย่างเป็นระบบ สถานศึกษาควรจัดแผนการ ช่วงเวลาการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน และเป็นระบบ สถานศึกษาควรน าผลการประเมินมาใช้

พัฒนาสถานศึกษาอย่างแท้จริง และควรมีการจัดท ารายงานผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน

บุคคล 

 ณัฐนิช ศรีลาค า (2558) ได้ศึกษาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 1 ผลการวิจัย พบว่า การบริหาร 

งานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

ทุกด้านมีการปฏิบัติอยู่ ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย คือ การสร้างเสริม

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ การวางแผนอัตราก าลังและการด ารงต าแหน่ง การสรรหา

และบรรจุแต่งตั้ง การรักษาวินัย และการออกจากราชการ ส าหรับรายด้านและรายข้อสรุป 

ได้ว่า ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 

3 ล าดับ คือ มีการจัดท าภาระงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มีการจัดท า

แผนการก าหนดต าแหน่ง มุ่งให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มีความก้าวหน้าหรือ

มีวิทยฐานะที่สูงขึ้น มีการวางแผนและก าหนดต าแหน่งบุคลากรให้สอดคล้องกับกฎหมายและ

ระเบียบที่เกี่ยวข้อง ส าหรับข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ มกีารประเมินผลแผนงานบริหารบุคคล

อย่างต่อเนื่อง ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น

รายข้อมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ คือ 

การจ้างครูอัตราจ้างเป็นไปตามหลักเกณฑแ์ละวิธีการของทางราชการ การบรรจุแต่งตั้งบุคคล

เข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สถานศึกษาด าเนินการในรูปแบบ
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คณะกรรมการและการสรรหาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาหรือครูอัตราจ้าง 

ด าเนินการอย่างโปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ ตามล าดับ ส าหรับข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 

มีการก าหนดขั้นตอนในการสรรหาบุคคลเพื่อบรรจุแต่งตั้งเป็นข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับจาก

มากไปหาน้อย 3 ล าดับ คือ การพิจารณาเพื่อเสนอให้มีการเลื่อนขั้นเงินเดือนเป็นไปด้วยความ

บริสุทธิ์ยุติธรรม รองลงมา คือ มีการยกย่องเชิดชูเกียรติข้าราชการครูที่มีผลงานและความดี

หรือมีคุณความดี สมควรเป็นแบบอย่างที่ดีของสถานศกึษาในรูปแบบต่าง ๆ และการฝึกอบรม

พัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาระหว่างปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับเป้าหมาย

และมาตรฐานต าแหน่ง ตามล าดับ ส าหรับข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ การพัฒนาข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศึกษาครอบคลุมสมรรถภาพทุกด้าน เช่น ความรู้ ความสามารถ ทักษะ 

เจตคติและวัฒนธรรมไทยในการปฏิบัติงาน ด้านการด าเนินการเกี่ยวกับวินัย การรักษาวินัย 

และการออกจากราชการของบุคลากร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 

มีการปฏิบัติอยู่ ในระดับมากทุกข้อ  โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ  คือ 

การด าเนินการทางวินัยมีกระบวนการด าเนินงานอย่างเป็นระบบ โปร่งใส ยุติธรรม ผู้บริหาร

สถานศึกษามีการควบคุม ดูแลข้าราชการครูในบังคับบัญชาให้ปฏิบัติตนอยู่ในระเบียบวินัย

อย่างเหมาะสม และการติดตามประเมินผลการพัฒนาวินัย จริยธรรมของข้าราชการและ

บุคลากร ด าเนินการอย่างเป็นระบบ โปร่งใส ยุติธรรม ตามล าดับ ส าหรับข้อที่มีค่าเฉลี่ย 

น้อยที่สุด คือ มีการรายงานผลการด าเนินการทางวินัยหรือการออกจากราชการของบุคลากร

ทุกกรณีต่อคณะกรรมการสถานศึกษา ส่วนการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน

ขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 1 จ าแนกตาม

ต าแหน่งหน้าที่ของบุคลากร โดยภาพรวมและรายด้านไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติ  

 เบญจภรณ์ ผินสู่ (2558) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

กับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษ า

มัธยมศึกษา เขต 32 ผลการวิจัยส าคัญสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศกึษาตามความคิดเห็นของครู โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

รองลงมา คือ ด้านการมีอทิธิพลเชิงอุดมการณ์ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านการกระตุ้น

การใช้ปัญญา ส าหรับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู 



 

 

  55 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง รองลงมา คือ ด้านการ

สรรหาและการบรรจุแต่งตั้งส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านการออกจากราชการ และ

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา มีความสัมพันธ์กับการบริหารงานบุคคล

ของผู้บริหารสถานศึกษาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 01 ภาวะผู้น า การเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษากับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา มีความสัมพันธ์ 

โดยภาพรวมทางบวก อยู่ในระดับค่อนขา้งสูง 

 สันติ ชุมภู (2558) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับ

ประสิทธิผลของสถานศึกษาของกลุ่มโรงเรียน กลุ่มย่อยที่ 1 สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 36 ผลการวิจัย พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

ของกลุ่มโรงเรียน กลุ่มย่อยที่ 1 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 

โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการมีอิทธิพล

อย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี มีค่าเฉลี่ยสูงสุด เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ผู้บริหาร

แสดงให้เห็นถึงความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานให้ส าเร็จ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ ผู้บริหาร

ประพฤติตนเป็นที่น่าเชื่อถือน่าเคารพ น่ายกย่อง เลื่อมใส ศรัทธา แก่เพื่อนร่วมงาน และ

ผู้บริหารมีคุณธรรมจริยธรรมในการท างาน หลีกเลี่ยงการใช้อ านาจเพื่อประโยชน์ส่วนตน 

ตามล าดับ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา เมื่อพิจารณารายข้อ 

พบว่า ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานมีการพัฒนาตนเองโดยการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 

มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ ผู้บริหารเปิดโอกาสผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเพื่อหา

แนวทางและวิธีการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์การ และผู้บริหารกระตุ้นความพยายามของ

ผู้ร่วมงานเพื่อให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ ตามล าดับ การศึกษาประสิทธิผลของสถานศึกษา

โรงเรียนมัธยมศึกษาในกลุ่มโรงเรียน กลุ่มย่อยที่  1 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาเขต 36 โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

ด้านความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ส่วนด้าน

ที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก และ

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลของสถานศึกษาของกลุ่ม

โรงเรียน กลุ่มย่อยที่ 1 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 36 มีความสัมพันธ์

ทางบวกระดับปานกลางอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 กริช เตชะธีรกุล (2559) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารโรงเรียนกับประสิทธิผลของโรงเรียนในสังกัดเทศบาลนครเชียงราย ผลการวิจัย 
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พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน ผลการวิจัย พบว่า ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน ในสังกัดเทศบาลนครเชียงราย โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน อยู่ในระดับ

มากทุกด้าน โดยเรียงล าดับคะแนนจากมากไปหาน้อย ตามล าดับ ดังนี้  ด้านการกระตุ้นทาง

ปัญญา รองลงมา คือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

ตามล าดับ ส่วนด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด และเมื่อพิจารณาเป็น

รายด้าน ซึ่งด้านการกระตุ้นทางปัญญาที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารโรงเรียนในสังกัดเทศบาลนครเชียงราย โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา 

เป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน 2 ข้อ คือ ผู้บริหารกระตุ้นให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาใช้สติปัญญาเต็มความรู้ความสามารถในการพัฒนาสร้างสรรค์งานของตนเอง 

และผู้บริหารสร้างความท้าทายและสร้างความเชื่อมั่นว่า ทุก ๆ ปัญหาสามารถแก้ไขได้ 

รองลงมา คือ ผู้บริหารเสนอแนะวิธีการ ใหม่ ๆ ในการปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จ และ 

ผูบ้ริหารสร้างความตระหนักในความรู้ความสามารถของผูใ้ต้บังคับบัญชาของตนเอง  

 ธุมากร เจดีย์ค า (2559) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลในการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี ผลการวิจัย พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมและเป็นรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปน้อย 

3 ล าดับแรก คือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และด้าน

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ตามล าดับ เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาจันทบุรี 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 3 ล าดับแรก คือ ผู้บริหาร

ท างานด้วยความมั่นใจในตนเองเป็นแบบอย่างที่ดี เป็นที่ยอมรับของครูในการปฏิบัติ ผู้บริหาร

ท าตัวเป็นแบบอย่างที่ดี มีความรับผิดชอบ และผู้บริหารรับฟังปัญหาและเสนอแนวทางในการ

ท างานให้แก่ครู เพื่อให้ครูเกิดความเชื่อมั่นในการท างาน ตามล าดับ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก เรียงล าดับ

ค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 3 ล าดับแรก คือ ผูบ้ริหารมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานของสถานศกึษา

บรรลุเป้าหมาย ผู้บริหารมองการณ์ไกล ใช้ค าพูดกระตุ้นสร้างความเชื่อมั่นให้แก่ครูปฏิบัติตาม 

เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงตามวิสัยทัศน์ และผู้บริหารสนับสนุนให้ก าลังใจในการปฏิบัติงาน

ของครูอย่างสม่ าเสมอ ตามล าดับ ด้านการกระตุ้นปัญญาโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
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เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 

3 ล าดับแรก คือ ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูแสดงความคิดเห็นร่วมกันในการพัฒนางาน ในการ

คิดแก้ไขปัญหาและหาวิธีการแก้ไขปัญหาอย่างสร้างสรรค์ ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูใช้ความ

วินิจฉัย เลือกวิธีการท างานให้บรรลุเป้าหมายด้วยตนเอง และผู้บริหารส่งเสริมให้ครูสร้าง

ความคิดและค้นหาวิธีการใหม่ ๆ ในการปฏิบัติงาน เพื่อน าไปสู่การปฏิบัติงานด้วยความผูกพัน 

ตามล าดับ และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลโดยภาพรวมอยู่ ในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 

3 ล าดับแรก คือ ผู้บริหารส่งเสริมและพัฒนาครูตามความสนใจและตามความสามารถของ 

แต่ละบุคคล ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูแต่ละคนปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ มีความตระหนัก 

ในความคิด จิตนาการความเชื่อ และเห็นคุณค่าของตนเอง และผู้บริหารให้ความช่วยเหลือ

ชี้แนะในการท างานของครู  เมื่อครูต้องการความช่วยเหลือ ตามล าดับ  ส่วนการศึกษา

ประสิทธิผลในการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานโดยรวมและเป็นรายด้านอยู่ในระดับมาก 

เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก คือ การบริหารทั่วไป การบริหารวิชาการ และการ

บริหารงบประมาณ ตามล าดับ และความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลในการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน โดยรวม 

มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูง อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

 เทพรัตน์ ดาวเรือง (2560) ได้ศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 

ในอ าเภอยะหา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 ผลการค้นคว้า

อิสระ พบว่า การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอยะหา สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน 

พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก และด้านที่มีการบริหารงานบุคคลสูงสุด คือ การจัดระบบและ

การจัดท าทะเบียนประวัติ ด้านที่มีการบริหารงานบุคคลต่ าสุด คือ การวางแผนอัตราก าลัง 

การก าหนดต าแหน่ง การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง ซึ่งการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร

สถานศึกษา ด้านการวางแผนอัตราก าลัง การก าหนดต าแหน่ง การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก และข้อที่

มีการบริหารงานบุคคลสูงสุด คือ การดูแล รวบรวม และรายงานข้อมูลครูต่อส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาเกี่ยวกับอัตราก าลัง จ านวนครู จ าแนกตามสาขา รองลงมาคือ การเสนอแผน

อัตราก าลังของสถานศึกษาโดยความเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน

ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา ด้านการเปลี่ยนแปลงต าแหนง่ให้สูงขึ้น การย้ายข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษา พบว่า ภาพรวมอยู่ ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ  พบว่า 
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ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก และข้อที่มีการบริหารงานบุคคลสูงสุด คือ การดูแลรวบรวมรายชื่อ

และข้อมูลครูที่ประสงค์จะขอย้าย รองลงมา คือ การให้ครูเสนอความประสงค์และเหตุผล 

ที่จ าเป็นในการขอย้ายต่อส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาเพื่อด าเนนิการตอ่ไป ด้านการด าเนินการ

เกี่ ยวกับการเลื่ อนขั้น เงิน เดือนและการประเมินผลการปฏิบัติ งาน  พบว่า ภาพรวม 

อยู่ ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่าส่วนใหญ่อยู่ ในระดับมาก และข้อที่มีการ

บริหารงานบุคคลสูงสุด คือ การประกาศเกณฑ์การประเมินแนวปฏิบัติ ก าหนดมาตรฐานการ

ปฏิบัติงานของครู รองลงมา คือ การสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนให้แก่ครูในฐานะผู้มีอ านาจสั่งบรรจุ

และแต่งตั้ง ด้านการลาทุกประเภท พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า 

ส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลาง และข้อที่มีการบริหารงานบุคคลสูงสุด คือ การจัดท าบัญชี

รายงานการลาประเภทต่าง ๆ รองลงมา คือ การดูแลให้เจ้าหน้าที่ตรวจสอบความถูกต้องและ

รายงานผู้บังคับบัญชา ด้านวินัย การรักษาวินัย การลงโทษ การอุทธรณ์ และการออกจาก

ราชการ พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับ 

ปานกลาง และข้อที่มีการบริหารงานบุคคลสูงสุด คือ การเสริมสร้างและพัฒนาให้ครูมีวินัย 

ในตนเอง รองลงมา คือ การปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างที่ดีแก่ครูในสถานศึกษา ด้านการจัดระบบ

และการจัดท าทะเบียนประวัติ พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า 

ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก และข้อที่มีการบริหารงานบุคคลสูงสุด คือ การดูแลรับเรื่องของ 

การแก้ไข วัน เดือน ปีเกิดของครู ขอให้ผู้มีอ านาจตามกฎหมายพิจารณา รองลงมา  คือ 

การสนับสนุนในการจัดท าข้อมูลทะเบียนประวัติ ของครู และการเสนอให้ผู้มีอ านาจตาม

กฎหมายพิจารณาต่อไป ด้านการจัดท าบัญชีรายชื่อ การส่งเสริมยกย่องเชิดชูเกียรติและ 

ให้ความเห็นเกี่ยวกับการเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ พบว่า ภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก และข้อที่มีการบริหารงาน

บุคคลสูงสุด คอื การสร้างขวัญและก าลังใจแก่ครูโดยยกย่องเชิดชูเกียรติผู้มผีลงานดีเด่น และมี

คุณงามความดีตามหลักเกณฑ์ และวิธีการที่ก าหนดหรือกรณีอื่นตามความเหมาะสมรองลงมา 

คือ การส่งเสริมเพื่อขอเครื่องราชอิสริยาภรณ์ ให้แก่ครูไปยังเขตพื้นที่การศึกษา โดยเสนอ 

ผูม้ีอ านาจตามหลักเกณฑแ์ละวิธีการที่กฎหมายก าหนด และการส่งเสริมในส่วนของการพัฒนา

ตนเองของครู โดยการปฏิบัติงานให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพ ด้านการส่งเสริมการประเมิน

วิทยฐานะเพื่อการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก และข้อที่มีการบริหารงานบุคคล

สูงสุด คือ การดูแล การส ารวจ และรวบรวมข้อมูลการขอให้มีและเลื่อนวิทยฐานะของครู 

รองลงมา คือ การจัดท าแผนพัฒนาครูของสถานศึกษา ด้านการส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพและ
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จรรยาบรรณวิชาชีพ และการขอรับใบอนุญาต พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา

รายข้อ พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก และข้อที่มีการบริหารงานสูงสุ ด คือ การขอต่อ

ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูในสถานศึกษาเสนอไปยังส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาให้

ด าเนินการต่อไป รองลงมา คือ การควบคุมดูแลและส่งเสริมครูให้มีการประพฤติปฏิบัติตาม

ระเบียบวินัย มาตรฐานและจรรยาบรรณของวิชาชีพครู และการสนับสนุนการขอรับใบอนุญาต

ประกอบวิชาชีพครูในสถานศึกษาเสนอไปยังส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาให้ด าเนินการต่อไป 

ส าหรับผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา จ าแนกตามตัวแปร

เพศ พบว่า ครูที่เป็นเพศชายและเพศหญิงมีทัศนะต่อการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร

สถานศึกษาในภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน ผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล

ของผู้บริหารสถานศึกษา จ าแนกตามตัวแปรขนาดสถานศึกษาที่ปฎิบัติงาน พบว่า ภาพรวม 

ไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีด้านการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร

สถานศึกษาที่แตกต่างกัน 3 ด้าน คือ ด้านการวางแผนอัตราก าลัง การก าหนดต าแหน่ง 

การสรรหา และการบรรจุแต่งตั้ง ด้านการลาทุกประเภท และด้านการจัดระบบและการจัดท า

ทะเบียนประวัติ ผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา จ าแนกตาม

ตัวแปร ประสบการณก์ารท างาน พบว่า ภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 

 พระมหาวรพันธ์ กิต  ติสม  ปน  โน (ขันแข็ง) (2560) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ของภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก

สามัญศึกษา จังหวัดเชียงราย ผลการวิจัย พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา จังหวัดเชียงราย ตามความคิดเห็น

ของผู้บริหารและครูในภาพรวมและรายด้านมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ย

จากมากไปหาน้อย คือ ด้านสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการ

กระตุ้นปัญญา และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ตามล าดับ เมื่อพิจารณาเป็นราย

ด้าน พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ มีความคิดเห็นอยู่

ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาเชื่อมั่นในครูผูส้อนว่า มีความรู้

ความสามารถ ภาวะผู้น าการเปลี่ ยนแปลงด้านสร้างแรงบันดาลใจ  มีความคิด เห็น 

อยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถแสดงศักยภาพและ

มีความสามารถในการพัฒนางานอย่างมีประสิทธิภาพ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการ

กระตุ้นปัญญา มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหาร

สถานศึกษาสามารถสร้างความมั่นใจแก่ครูผู้สอนในการแก้ปัญหา  และภาวะผู้น าการ
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เปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมีความ คิดเห็นอยู่ในระดับมากโดยข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผูบ้ริหารสถานศกึษาให้ครูผู้สอนมสี่วนรว่มรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

 

กรอบแนวคิดการวิจัย 

 การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับ 

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศึกษาเชยีงราย เขต 3 โดยผู้วจิัยได้ก าหนดกรอบแนวคิด ดังนี้ 

 
 

 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพ 3 แสดงกรอบแนวคิดการวิจยั 

 

 
  

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

1. ด้านการมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  

2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  

3. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  

4. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก 

   บุคคล  

ตวัแปรต้น ตวัแปรตาม 

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล 

1. ด้านการวางแผนอัตราก าลังและ 

   การก าหนดต าแหน่ง 

2. ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

3. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพ 

    ในการปฏิบัติราชการ 

4. ด้านวินัยและการรักษาวินัย 

5. ด้านการออกจากราชการ 
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บทที ่3 

วิธดี าเนินการวจิยั 

การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคล

ของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟา้หลวง สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

เชยีงราย เขต 3 ผู้วจิัยได้ด าเนินการตามล าดับขั้นตอน ดังนี้ 

 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 2. เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 4. การวิเคราะหข์้อมูล 

 

ประชากรและกลุม่ตวัอย่าง 

 ประชากร 

 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 

ซึ่งประกอบด้วย 4 ต าบล ได้แก่ ต าบลแม่สลองใน ต าบลแม่สลองนอก ต าบลเทอดไท และ

ต าบลแมฟ่้าหลวง ทั้งหมด 31 โรงเรียน จ านวน 533 คน 

 กลุ่มตัวอย่าง 

  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ทั้งหมด 

31 โรงเรียน จ านวน 533 คน โดยก าหนดกลุ่มตัวอย่างตามตารางของเครจซี่และมอร์แกน 

(Krejcie and Morgan, 1970 อ้างอิงใน บุญชม ศรีสะอาด, 2554, หน้า 40) ได้กลุ่มตัวอย่าง

ทั้งสิน้ 226 คน ได้มาโดยการสุ่มแบบแบ่งช้ัน (Stratified Random Sampling) ดังนี้ 

1. ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง จากจ านวนประชากรทั้งหมด 533 คน โดยใช้ตาราง

ของ Krejcie and Morgan ที่ระดับความเช่ือม่ัน 95 % ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 226 คน 

2. ท าการก าหนดกลุ่มตัวอย่างของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาตามการ

สุ่มแบบแบ่งช้ัน โดยแบ่งตามต าบล ขนาดโรงเรียน และจ านวนข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา ในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย 

เขต 3 ได้กลุ่มตัวอย่างดังนี้  
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ตาราง 2 แสดงการก าหนดกลุ่มตวัอย่าง 

ล า

ดบั

ที ่

ต าบล ขนาดโรงเรยีน ประเภทประชากร จ านวน

ประชากร 

จ านวน 

กลุม่

ตวัอยา่ง 

1 ต าบลแมส่ลองนอก โรงเรียนขนาดเล็ก ข้าราชการครู 14 6 

   บุคลากรทางการ

ศกึษา 

11 5 

  โรงเรียนขนาดกลาง ข้าราชการครู 9 4 

   บุคลากรทางการ

ศกึษา 

5 2 

  โรงเรียนขนาดใหญ่ ข้าราชการครู 42 18 

   บุคลากรทางการ

ศกึษา 

5 2 

2 ต าบลแมส่ลองใน โรงเรียนขนาดเล็ก ข้าราชการครู 45 19 

   บุคลากรทางการ

ศกึษา 

14 6 

  โรงเรียนขนาดกลาง ข้าราชการครู 43 18 

   บุคลากรทางการ

ศกึษา 

15 6 

  โรงเรียนขนาดใหญ่ ข้าราชการครู 42 18 

   บุคลากรทางการ

ศกึษา 

4 2 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

ล า

ดบั

ที ่

ต าบล ขนาดโรงเรยีน ประเภทประชากร จ านวน

ประชากร 

จ านวน 

กลุม่

ตวัอยา่ง 

3 ต าบลเทอดไทย โรงเรียนขนาดเล็ก ข้าราชการครู 45 19 

   บุคลากรทางการ

ศกึษา 

28 12 

   โรงเรียนขนาดกลาง ข้าราชการครู 30 13 

   บุคลากรทางการ

ศกึษา 

8 3 

  โรงเรียนขนาดใหญ่ ข้าราชการครู 20 8 

   บุคลากรทางการ

ศกึษา 

9 4 

  โรงเรียนขนาดใหญ่

พเิศษ 

ข้าราชการครู 57 24 

   บุคลากรทางการ

ศกึษา 

3 1 

4 ต าบลแมฟ่า้หลวง โรงเรียนขนาดเล็ก ข้าราชการครู 38 16 

   บุคลากรทางการ

ศกึษา 

12 5 

  โรงเรียนขนาดกลาง ข้าราชการครู 26 11 

   บุคลากรทางการ

ศกึษา 

8 4 

   รวม 533 226 
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เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 

เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือ 

ในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยมีการสรา้งแบบสอบถาม ดังนี้ 

1. ศึกษาเอกสาร แนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง แล้วก าหนดวัตถุประสงค์  

ที่ตอ้งการศึกษา 

2. สรา้งแบบสอบถาม โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ตอน ประกอบด้วย 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม (เพศ, อายุ, วุฒิการศกึษา, ต าแหน่ง 

และขนาดโรงเรยีน) มีลักษณะเป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบ (Check List) จ านวน 5 ข้อ 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เชียงราย เขต 3  มีลักษณะเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scales) 5 ระดับ 

คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด โดยจัดเรียงเนือ้หา ข้อค าถาม ตามแนวคิดทฤษฎี

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 4 ด้าน จ านวน 55 ข้อ ได้แก่  

1. ดา้นการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ ์ จ านวน 13 ข้อ 

2. ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ จ านวน 14 ข้อ 

3. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา จ านวน 14 ขอ้ 

4. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล จ านวน 14 ขอ้ 

โดยผู้วจิัยได้ก าหนดค่าระดับคะแนน (ศริิพงษ์ เศาภายน, 2557, หนา้ 74) ซึ่งมีความหมายดังนี้ 

5 หมายถึง ความคิดเห็นที่มีต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมากที่สุด 

4 หมายถึง ความคิดเห็นที่มีต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมาก 

3 หมายถึง ความคิดเห็นที่มีต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงปานกลาง 

2 หมายถึง ความคิดเห็นที่มีต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงน้อย 

1 หมายถึง ความคิดเห็นที่มตี่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงน้อยที่สุด 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล

ของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟา้หลวง สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

เชียงราย เขต 3 มีลักษณะเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scales) 5 ระดับ 

คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด โดยจัดเรียงเนื้อหา ข้อค าถาม ตามขอบข่าย

ภารกิจการบริหารงานบุคคล ประกอบด้วย 5 ด้าน จ านวน 45 ข้อ ได้แก่  

1. ดา้นการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหนง่ จ านวน 8 ข้อ  

2. ดา้นการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง จ านวน 7 ข้อ  
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3. ด้านการเสริมสร้างประสทิธิภาพในการปฏิบัติราชการ จ านวน 9 ข้อ 

4. ด้านวินัยและการรักษาวินัย จ านวน 11 ข้อ 

5. ด้านการออกจากราชการ จ านวน 10 ข้อ 

โดยผู้วจิัยได้ก าหนดค่าระดับคะแนน (ศริิพงษ์ เศาภายน, 2557, หนา้ 74) ซึ่งมีความหมายดังนี้ 

5 หมายถึง มปีระสิทธิผลการบริหารงานบุคคลมากที่สุด 

4 หมายถึง มปีระสิทธิผลการบริหารงานบุคคลมาก 

3 หมายถึง มปีระสิทธิผลการบริหารงานบุคคลปานกลาง 

2 หมายถึง มีประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลน้อย 

1 หมายถึง มปีระสิทธิผลการบริหารงานบุคคลน้อยที่สุด 

3. น าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จเรียบร้อยแลว้ไปหาคุณภาพของเครื่องมือ ดังนี้ 

3.1 น าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จ เสนออาจารย์ที่ปรึกษา พิจารณาตรวจสอบ

ความสอดคล้องและครอบคลุมกรอบแนวคิด นิยามศัพท์เฉพาะ ความเหมาะสมของภาษา 

แล้วน ามาปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสม 

3.2 น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปให้ผู้ เช่ียวชาญ จ านวน  3 ท่าน 

พิจารณาตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ซึ่งเป็นความสอดคล้อง

ระหว่างเนื้อหาที่ตอ้งการจะวัดกับเนือ้หาที่ปรากฏในเครื่องมือ โดยก าหนดคะแนนไวด้ังนี้  

     + 1  เมื่อเห็นว่า ตรงกับขอบข่ายเนือ้หาตามที่ระบุไว ้

      0  เมื่อไม่แน่ใจว่า ตรงกับขอบข่ายเนือ้หาตามที่ระบุไว้ 

 - 1  เมื่อแนใ่จว่า ไม่ตรงกับขอบข่ายเนือ้หาตามที่ระบุไว้ 

แล้วน าความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญมาพิจารณาหาค่าดัชนีความสอดคล้องของเนื้อหาในข้อ

ค าถามกับวัตถุประสงค์ (Index of Item Objective Congruence: IOC) โดยใช้เกณฑ์ในการ

พิจารณาดังนี้ ถ้า IOC > 0.5 แสดงว่า ข้อค าถามนั้นใช้ได้ ถ้า IOC < 0.5 แสดงว่า ข้อค าถามนั้น

ไม่ดีควรปรับปรุงหรือตัดทิ้ง (สุรศักดิ์ อมรรัตนศักดิ์, 2557, หน้า 328-331) ซึ่งผลปรากฏว่า 

ข้อค าถาม จ านวน 100 ข้อ มีค่าดัชนีความสอดคล้องของเนื้อหาในข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ 

อยู่ระหว่าง 0.67-1.00 ซึ่งถือว่า ข้อค าถามนัน้ใช้ได้ 

3.3 หาความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Reliability) โดยน าแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุง

แก้ไขแล้วตามความเห็นของผู้เช่ียวชาญและความเห็นชอบของอาจารย์ที่ปรึกษาไปทดลองใช้ 

(Try out) กับครูที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาในโรงเรียนบ้านสันติสุข และโรงเรียนบ้านรวมใจ อ าเภอแม่จัน สังกัดส านักงาน

เขตพื้นทีก่ารศกึษาประถมศึกษาเชยีงราย เขต 3 จ านวน 30 คน   
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3.4 น าข้อมูลที่ได้จากการน าแบบสอบถามไปทดลองใช้มาวิเคราะห์หาความ

เชื่อมั่นของเครื่องมือ โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (Alpha Coefficient) ตามวิธีของ 

(Cronbach) ซึ่งแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย 

เขต 3 ทั้งฉบับ ได้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า เท่ากับ 0.97 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

ด้านการมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  ได้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า เท่ากับ 0.92 ด้านการสร้างแรง

บันดาลใจ ได้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า เท่ากับ 0.92 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ได้ค่า

สัมประสิทธิ์แอลฟ่า เท่ากับ 0.92 และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ได้ค่า

สัมประสิทธิ์แอลฟ่า เท่ากับ 0.91 ส่วนแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการ

บริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้ นที่

การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ทั้งฉบับ ได้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า เท่ากับ 0.98 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง ได้ค่า

สัมประสิทธิ์แอลฟ่า เท่ากับ 0.91 ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ได้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า 

เท่ากับ 0.88 ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ได้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า 

เท่ากับ 0.93 ด้านวินัยและการรักษาวินัย ได้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า เท่ากับ 0.95 และด้านการ

ออกจากราชการ ได้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า เท่ากับ 0.95  

3.5 น าแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงแก้ไขแล้วเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อขอ

ความเห็นชอบและจัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์เพื่อใช้แจกกลุ่มตัวอย่างจริงในการวิจัย

ต่อไป 

 

การเกบ็รวบรวมข้อมลู 

ผู้วิจัยน าแบบสอบถามให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่เป็นประชากร

ตอบแบบสอบถาม โดยมีวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังนี้ 

1. ติดต่อขอหนังสือจากมหาวิทยาลัยพะเยา วิทยาเขตเชียงรายถึงผู้อ านวยการ 

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 เพื่อขออนุญาตในการเก็บรวมรวม

ข้อมูล  
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2. ติดต่อขอหนังสือจากมหาวิทยาลัยพะเยา วิทยาเขตเชียงรายถึงผู้บริหาร

สถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย 

เขต 3 เพื่อขอความอนุเคราะหใ์นการเก็บรวบรวมข้อมูล 

3. น าหนังสือจากมหาวิทยาลัยพะเยา วิทยาเขตเชียงราย พร้อมด้วยแบบสอบถาม 

ไปยังสถานศึกษาที่ เป็นกลุ่มตัวอย่างด้วยตนเอง เพื่อขอความร่วมมือให้ข้าราชการครู  

และบุคลากรทางการศึกษาตอบแบบสอบถามในการศึกษาครั้งนี้ และนัดหมายก าหนดการ 

เก็บรวบรวมแบบสอบถามกับผู้ตอบแบบสอบถามโดยให้ เวลาในการตอบแบบสอบถาม 

ประมาณ 15-20 วัน ซึ่งในการเก็บรวบรวมข้อมูลครั้งนี้ได้แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ 226 ชุด จาก

ทั้งหมด 226 ชุด คิดเป็นรอ้ยละ 100  

4. น าแบบสอบถามที่ได้รับคืนมา ตรวจสอบความเรียบร้อยและความสมบูรณ์ของ

แบบสอบถาม  

5. น าแบบสอบถามมาตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ น าข้อมูลจัดลงรหัส 

เพื่อน าไปวิเคราะหข์้อมูลทางสถิตโิดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 

 

การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อวิเคราะหห์าค่าสถิติต่าง ๆ โดยน าข้อมูล

ทั้งหมดมาด าเนนิการ ดังนี้ 

 1.  น าแบบสอบถามตอนที่ 1 เกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็น

แบบสอบถามแบบเลือกตอบ (Check List) น ามาวิเคราะหโ์ดยการแจกแจงความถี่ (Frequency) 

เป็นรายข้อ และน ามาวิเคราะห์หาค่าร้อยละ (Percentage) แล้วน าเสนอในรูปแบบตาราง

ประกอบการบรรยาย 

 2. น าแบบสอบถามตอนที่  2 เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย 

เขต 3 ซึ่งเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scales) มาตรวจให้คะแนน

ตามเกณฑ์น้ าหนัก 5 ระดับ แล้วน าไปวิเคราะห์การหาค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) และน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบการบรรยาย โดยก าหนดเกณฑ์ในการ

แปลความหมายของค่าเฉลี่ย (ชูศร ีวงศร์ัตนะ, 2553, หนา้ 69) ดังนี้ 

 ค่าเฉลี่ย 4.50 ถึง 5.00 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศกึษาอยู่ในระดับมากที่สุด  
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  ค่าเฉลี่ย 3.50 ถึง 4.49 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศกึษาอยู่ในระดับมาก 

 ค่าเฉลี่ย 2.50 ถึง 3.49 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศกึษาอยู่ในระดับปานกลาง 

 ค่าเฉลี่ย 1.50 ถึง 2.49 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศกึษาอยู่ในระดับน้อย 

 ค่าเฉลี่ย 1.00 ถึง 1.49 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศกึษาอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 3. น าแบบสอบถามตอนที่ 3 เกี่ยวกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร

สถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย 

เขต 3 ซึ่งเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scales) มาตรวจให้คะแนน

ตามเกณฑ์น้ าหนัก 5 ระดับ แล้วน าไปวิเคราะห์การหาค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) และน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบการบรรยาย โดยก าหนดเกณฑ์ในการ

แปลความหมายของค่าเฉลี่ย (ชูศร ีวงศร์ัตนะ, 2553, หนา้ 69) ดังนี้ 

  ค่าเฉลี่ย 4.50 ถึง 5.00 หมายถึง ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร

สถานศกึษาอยู่ในระดับมากที่สุด 

 ค่าเฉลี่ย 3.50 ถึง 4.49 หมายถึง ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร

สถานศกึษาอยู่ในระดับมาก 

 ค่าเฉลี่ย 2.50 ถึง 3.49 หมายถึง ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร

สถานศกึษาอยู่ในระดับปานกลาง 

 ค่าเฉลี่ย 1.50 ถึง 2.49 หมายถึง ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร

สถานศกึษาอยู่ในระดับน้อย 

 ค่าเฉลี่ย 1.00 ถึง 1.49 หมายถึง ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร

สถานศกึษาอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 4. น าข้อมูลที่ได้มาแปลความหมายของระดับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอ 

แม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 โดยใช้วิธีการ 

หาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlayion Coefficient) 

แล้วน าค่าไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์ (ชูศร ีวงศร์ัตนะ, 2553, หนา้ 316) แปลความหมาย ดังนี้ 
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ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.71 ถึง 1.00 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันสูง 

 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.31 ถึง 0.70 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันปานกลาง 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.01 ถึง 0.30 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันต่ า 

 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.00 หมายถึง ไม่มคีวามสัมพันธ์กัน  
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บทที ่4  

ผลการวิเคราะห์ขอ้มลู 

การศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบริหาร 

งานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ในครั้งนี้ ผู้วิจัยขอเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล โดยแบ่งออกเป็น 

4 ตอน ตามล าดับดังนี้ 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหข์้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอ

แมฟ่้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาเชยีงราย เขต 3   

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

ในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาเชยีงราย เขต 3 

ตอนที่  4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับ

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัด 

ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 

 

ผลการวเิคราะห์ขอ้มลู 

ตอนที ่1 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ, อายุ, วุฒิการศึกษา,  ต าแหน่ง และ

ขนาดโรงเรยีน โดยการแจกแจงความถี่และร้อยละ ดังตารางตอ่ไปนี้ 

 

ตาราง 3 แสดงข้อมลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ 

ขอ้มลูทัว่ไป จ านวน ร้อยละ 

เพศ   

     ชาย 86 38.05 

     หญิง 140 61.95 

รวม 226 100.00 
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จากตาราง 3 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 

61.95 และเป็นเพศชาย คิดเป็นรอ้ยละ 38.05  

 

ตาราง 4 แสดงข้อมลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามอายุ 

ขอ้มลูทัว่ไป จ านวน ร้อยละ 

อาย ุ   

     21–30 ปี 81 35.84 

     31–40 ปี 122 53.98 

     41–50 ปี 20 8.85 

     51–60 ปี 3 1.33 

รวม 226 100.00 

 

จากตาราง 4 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อายุ 31–40 ปี คิดเป็นร้อยละ 

53.98 รองลงมา คือ อายุ 21–30 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 35.84  อายุ 41–50 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 8.85 

และอายุ 51–60 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 1.33 ตามล าดับ 

 

ตาราง 5 แสดงข้อมลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามวุฒกิารศกึษา 

ขอ้มลูทัว่ไป จ านวน ร้อยละ 

วฒุกิารศกึษา   

     ปริญญาตรี 143 63.27 

     ปริญญาโท 83 36.73 

รวม 226 100.00 

 

จากตาราง 5 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี 

คิดเป็นรอ้ยละ 63.27 และวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท คิดเป็นรอ้ยละ 36.73   
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ตาราง 6 แสดงขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามต าแหน่ง 

ขอ้มลูทัว่ไป จ านวน ร้อยละ 

ต าแหนง่   

     ข้าราชการครู      174 76.99 

     พนักงานราชการ 18 7.96 

     ลูกจา้งประจ า 2 0.88 

     ลูกจา้งชั่วคราว 32 14.16 

รวม 226 100.00 

 

จากตาราง 6 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ต าแหน่งข้าราชการครู คิดเป็น 

ร้อยละ 76.99 รองลงมา คือ ต าแหน่งลูกจ้างช่ัวคราว คิดเป็นร้อยละ 14.16 ต าแหน่งพนักงาน

ราชการ คิดเป็นรอ้ยละ 7.96 และต าแหน่งลูกจา้งประจ า คิดเป็นรอ้ยละ 0.88 ตามล าดับ 

 

ตาราง 7 แสดงขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามขนาดโรงเรยีน 

ขอ้มลูทัว่ไป จ านวน ร้อยละ 

ขนาดโรงเรยีน   

     โรงเรียนขนาดเล็ก  88 38.94 

     โรงเรียนขนาดกลาง 61 26.99 

     โรงเรียนขนาดใหญ ่ 52 23.01 

     โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ 25 11.06 

รวม 226 100.00 

 

จากตาราง 7 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในโรงเรียนขนาดเล็ก คิดเป็น

ร้อยละ 38.94 รองลงมา คือ โรงเรียนขนาดกลาง คิดเป็นร้อยละ 26.99 โรงเรียนขนาดใหญ่ 

คิดเป็นรอ้ยละ 23.01 และโรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ คิดเป็นรอ้ยละ 11.06 ตามล าดับ  
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3  

             การวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอ 

แม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 จ านวน 4 ด้าน 

ได้แก่ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทาง

ปัญญา และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีผลการวิเคราะห์ ดังนี้ 

ตาราง 8 แสดงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ในภาพรวม 

ที ่ ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง       (n = 226)  

ล าดบัที ่X  S.D. แปลผล 

1 ด้านการมอีทิธิพลอย่างมอีุดมการณ์ 4.17 0.53 มาก 2 

2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 4.18 0.51 มาก 1 

3 ด้านการกระตุน้ทางปัญญา 4.09 0.50 มาก 4 

4 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล   4.11 0.46 มาก 3 

 รวมเฉลีย่ 4.14 0.47 มาก  

 

จากตาราง 8 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอ 

แม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ในภาพรวมอยู่ใน 

ระดับมาก ( X  = 4.14, S.D. = 0.47 ) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 

คือ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (X  = 4.18, S.D. = 0.51) รองลงมา คือ ด้านการมีอิทธิพล

อย่างมีอุดมการณ์ (X  = 4.17, S.D. = 0.53) และค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านการกระตุ้นทาง

ปัญญา (X  = 4.09, S.D. = 0.50)   
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ตาราง 9 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

ที ่ ดา้นการมอีิทธพิลอยา่งมอีดุมการณ์ 
      (n = 226)  

ล าดบัที ่X  S.D. แปลผล 

1 ผู้บริหารสถานศกึษาประพฤติตนเป็น

แบบอย่างท่ีด ีเป็นท่ีน่ายกย่อง เคารพ 

นับถือ ศรัทธา และไวว้างใจแกข่้าราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษา 

4.27 0.64 มาก 1 

2 ผู้บริหารสถานศกึษาท าให้ขา้ราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา เกิดความรู้สกึ

ภาคภูมใิจ เต็มใจ และพร้อมใจท่ีจะปฏิบัตงิาน

ร่วมกัน 

4.19 0.72 มาก 5 

3 ผู้บริหารสถานศกึษาเป็นผู้มวีสิยัทัศน์ 

อุดมการณ์และเป้าหมายท่ีชัดเจน และมี

ความสามารถในการถา่ยทอดวิสัยทัศน์ไปยัง

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

4.16 0.71 มาก 9 

4 ผู้บริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสให้ขา้ราชการ

ครูและบุคลากรทางการศกึษา มสี่วนร่วม 

ในการก าหนดวิสัยทัศน์ของหนว่ยงาน 

4.17 0.73 มาก 7 

5 ผู้บริหารสถานศกึษาน าแนวคิด วธีิการ 

ความรู้ และเทคโนโลยใีหม ่ๆ มาใช ้

ในการบริหารงาน 

4.13 0.71 มาก 11 

6 ผู้บริหารสถานศกึษามคีวามสามารถ 

ในการติดต่อสื่อสารท่ีดกีับขา้ราชการคร ู

และบุคลากรทางการศกึษา 

4.16 0.67 มาก 8 
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ตาราง 9 (ต่อ) 

ที ่ ดา้นการมอีิทธพิลอยา่งมอีดุมการณ์ 
      (n = 226)  

ล าดบัที ่X  S.D. แปลผล 

7 ผู้บริหารสถานศกึษามคีวามเป็นกัลยาณมติร 

เปิดใจกว้าง รับฟัง ความคิดเห็นและ

ข้อเสนอแนะจากข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศกึษาอยู่เสมอ 

4.14 0.73 มาก 10 

8 ผู้บริหารสถานศกึษาสามารถควบคุมอารมณ์

ได้ดีในทุกสถานการณ ์

4.10 0.75 มาก 12 

9 ผู้บริหารสถานศกึษามพีลังอ านาจ และ

สามารถสร้างความมั่นใจให้กับข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษาได ้

4.02 0.65 มาก 13 

10 ผู้บริหารสถานศกึษามคีุณธรรมจรยิธรรม  

มคีวามมุ่งมั่น เสียสละ และอุทิศตนทุ่มเท 

ในการปฏบัิตงิาน 

4.17 0.65 มาก 6 

11 ผู้บริหารสถานศกึษามคีวามรู้ความสามารถ  

มคีวามเฉลียวฉลาด มสีมรรถภาพสูงในการ

ปฏบัิตงิาน 

4.23 0.65 มาก 3 

12 ผู้บริหารสถานศกึษาคอยใหค้ าแนะน า และ

น าเอาประสบการณ์เกี่ยวกับการท างาน 

มาแลกเปลี่ยนกับข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศกึษาเพื่อเป็นแนวทางในการปฏบัิติ 

4.23 0.68 มาก 4 

13 ผู้บริหารสถานศกึษาคอยใหก้ าลังใจ 

ในการปฏบัิตงิานแก่ข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษาอยู่เสมอ 

4.23 0.57 มาก 2 

รวมเฉลีย่ 4.17 0.53 มาก  
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จากตาราง 9 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอ 

แม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย  เขต 3 ด้านการ 

มีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  ในภาพรวมอยู่ ในระดับมาก  ( X  = 4.17, S.D. = 0.53) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาประพฤติตน

เป็นแบบอย่างที่ดี เป็นที่น่ายกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา และไว้วางใจแก่ข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษา ( X  = 4.27, S.D. = 0.64) รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษาคอยให้

ก าลังใจในการปฏิบัติงานแก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาอยู่เสมอ ( X  = 4.23, 

S.D. = 0.57) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีพลังอ านาจและสามารถ

สร้างความมั่นใจให้กับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้ (X  = 4.02, S.D. = 0.65) 

 

ตาราง 10 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

ที ่ ดา้นการสรา้งแรงบันดาลใจ 
      (n = 226)  

ล าดบัที ่X  S.D. แปลผล 

1 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารกระตุน้จูงใจ 

ให้ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

มแีรงบันดาลใจในการท างานและเห็นคุณค่า

ของงาน 

4.15 0.62 มาก 12 

2 ผู้บริหารสถานศกึษาปลุกจิตส านกึให้

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

รู้สกึเป็นสว่นหนึ่งขององค์กร 

4.21 0.60 มาก 4 

3 ผู้บริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสให ้

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

มสี่วนร่วมในการวางแผนการท างาน 

4.18 0.62 มาก 7 

  



 

 

  77 

ตาราง 10 (ต่อ) 

ที ่ ดา้นการสรา้งแรงบันดาลใจ 
      (n = 226)  

ล าดบัที ่X  S.D. แปลผล 

4 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารกระตุน้จูงใจให้

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

มคีวามเสียสละและอุทิศตนเพื่อองค์การ  

ไมเ่ห็นแกป่ระโยชนส์่วนตน 

4.20 0.57 มาก 6 

5 ผู้บริหารสถานศกึษาท าให้ขา้ราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา มคีวามรู้สกึว่า 

มคีวามสุขในการท างานและมีชีวติชีวา 

4.06 0.80 มาก 13 

6 ผู้บริหารสถานศกึษาแสดงออกถึง 

ความกระตอืรือร้นตอ่ภารกิจท่ีต้องปฏบัิติ 

4.26 0.62 มาก 2 

7 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารกระตุน้ให้เกิดการ

ท างานเป็นทีม  

4.21 0.71 มาก 5 

8 ผู้บริหารสถานศกึษามวีธีิการส่งเสริมให้

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

มคีวามสามัคคใีนการปฏบัิตงิาน ไวว้างใจและ

ให้เกียรตซิึ่งกันและกัน 

4.27 0.66 มาก 1 

9 ผู้บริหารสถานศกึษาใช้หลักการบริหาร 

แบบมสี่วนร่วม  

4.16 0.71 มาก 11 

10 ผู้บริหารสถานศกึษาสง่เสริมการใช้ความคิด

ริเร่ิมสร้างสรรค์ของข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา 

4.18 0.63 มาก 8 

11 ผู้บริหารสถานศกึษามคีวามเชื่อมั่น มุง่มั่น 

และมีความต้ังใจแน่วแนท่ี่จะท างานให้ส าเร็จ 

และมีความเชื่อม่ันในตัวข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาวา่ จะสามารถท างาน

ท่ีได้รับมอบหมายได้ประสบผลส าเร็จ 

4.22 0.61 มาก 3 

  



 

 

  78 

ตาราง 10 (ต่อ) 

ที ่ ดา้นการสรา้งแรงบันดาลใจ 
      (n = 226)  

ล าดบัที ่X  S.D. แปลผล 

12 ผู้บริหารสถานศกึษามองการณไ์กล 

ถึงความเป็นไปได้ใหม ่ๆ ท่ีต่ืนเตน้และ 

ท้าทาย และมีเป้าหมายในการท างาน 

ท่ีชัดเจน 

4.04 0.71 มาก 14 

13 ผู้บริหารสถานศกึษามเีจตคติท่ีดี 

มคีวามคิดในแง่บวก และมองโลกในแงด่ ี

4.18 0.67 มาก 9 

14 ผู้บริหารสถานศกึษาสนับสนุนและ 

ให้ก าลังใจขา้ราชการครูและบุคลากร 

ทางการศกึษาให้เกิดความพยายาม 

ในการปฏบัิตงิานให้สูงขึน้  

4.16 0.65 มาก 10 

รวมเฉลีย่ 4.18 0.51 มาก  

 

จากตาราง 10 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอ 

แม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ด้านการสร้าง 

แรงบันดาลใจ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X  = 4.18, S.D. = 0.51) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ

พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีวิธีการส่งเสริมให้ข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษามีความสามัคคีในการปฏิบัติงาน ไว้วางใจและให้เกียรติซึ่งกันและกัน 

(X  = 4.27, S.D. = 0.66) รองลงมา คือ ผูบ้ริหารสถานศกึษาแสดงออกถึงความกระตือรอืร้น

ต่อภารกิจที่ต้องปฏิบัติ (X  = 4.26, S.D. = 0.62) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ผู้บริหาร

สถานศึกษามองการณ์ไกลถึงความเป็นไปได้ใหม่ ๆ ที่ตื่นเต้นและท้าทาย และมีเป้าหมายในการ

ท างานที่ชัดเจน (X  = 4.04, S.D. = 0.71)  
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ตาราง 11 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

ที ่ ดา้นการกระตุ้นการใชป้ญัญา 
      (n = 226)  

ล าดบัที ่X  S.D. แปลผล 

1 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารกระตุน้ 

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

ตระหนักถึงจุดแข็ง จุดออ่นของหนว่ยงาน 

4.06 0.63 มาก 11 

2 ผู้บริหารสถานศกึษาแจ้งให้ขา้ราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาทราบถึงปัญหาที่

หนว่ยงานก าลังประสบอยู ่

4.12 0.60 มาก 5 

3 ผู้บริหารสถานศกึษาแสดงให้เห็นว่า ปัญหา 

ท่ีเกิดขึ้นเป็นเร่ืองท่ีท้าทายและเป็นโอกาสที่ดี 

ท่ีจะแก้ปัญหารว่มกัน 

4.12 0.64 มาก 6 

4 ผู้บริหารสถานศกึษาใช้วิธีท่ีหลากหลาย  

เพื่อน าไปสู่การมสี่วนร่วมแสดงความคิดเห็น

ของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

4.03 0.65 มาก 14 

5 ผู้บริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสให ้

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

เสนอแนวทางและวิธีการใหม ่ๆ ในการแกไ้ข

ปัญหาของหน่วยงาน 

4.05 0.68 มาก 13 

6 ผู้บริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสให ้

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

มสี่วนร่วมในการตัดสนิใจเกี่ยวกับ 

การแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น 

4.12 0.70 มาก 7 
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ตาราง 11 (ต่อ) 

ที ่ ดา้นการกระตุ้นการใชป้ญัญา 
      (n = 226)  

ล าดบัที ่X  S.D. แปลผล 

7 ผู้บริหารสถานศกึษาสนับสนุนให้ 

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

มกีารคิดและการแกปั้ญหาอย่างเป็นระบบ 

4.13 0.60 มาก 3 

8 ผู้บริหารสถานศกึษาสนับสนุนให้ 

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ใชเ้หตุผลและข้อมูลหลักฐานในการวเิคราะห์

สาเหตุของปัญหา 

4.14 0.62 มาก 2 

9 ผู้บริหารสถานศกึษาท าให้ขา้ราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษารู้สกึว่า สามารถเสนอ

ความคิดเห็นได้อยา่งสร้างสรรค ์

4.12 0.75 มาก 8 

10 ผู้บริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสให ้

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

เลอืกวธีิการท างานให้บรรลุเป้าหมาย 

ด้วยตนเอง 

4.07 0.72 มาก 10 

11 ผู้บริหารสถานศกึษากระตุ้นใหข้า้ราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษายอมรับ 

ความคิดเห็นของผู้อ่ืน 

4.07 0.63 มาก 9 

12 ผู้บริหารสถานศกึษาสง่เสริมการร่วมมอื 

ร่วมใจกัน และใชก้ระบวนการกลุ่มในการ

แก้ไขปัญหาของหน่วยงาน 

4.12 0.58 มาก 4 

13 ผู้บริหารสถานศกึษาพสิูจนใ์ห้เห็นว่า สามารถ

เอาชนะอุปสรรคทุกอยา่งได้จากความร่วมมอื

ร่วมใจในการแกปั้ญหาของผู้ร่วมงานทุกคน 

4.05 0.67 มาก 12 
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ตาราง 11 (ตอ่) 

ที ่ ดา้นการกระตุ้นการใชป้ญัญา 
      (n = 226)  

ล าดบัที ่X  S.D. แปลผล 

14 ผู้บริหารสถานศกึษาใหก้ าลังใจแก่ 

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ในการแกไ้ขปัญหาของหน่วยงาน 

4.15 0.63 มาก 1 

  

รวมเฉลีย่ 4.09 0.50 มาก  

 

จากตาราง 11 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอ 

แม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ด้านการกระตุ้น

การใช้ปัญญา ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X  = 4.09, S.D. = 0.50) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ

พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาให้ก าลังใจแก่ข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษาในการแก้ไขปัญหาของหน่วยงาน (X  = 4.15, S.D. = 0.63) รองลงมา 

คือ ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใช้เหตุผลและ

ข้อมูลหลักฐาน ในการวิเคราะห์สาเหตุของปัญหา ( X  = 4.14, S.D. = 0.62) และข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาใช้วิธีที่หลากหลาย เพื่อน าไปสู่การมีส่วนร่วมแสดง

ความคิดเห็นของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา (X  = 4.03, S.D. = 0.65)  
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ตาราง 12 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

ที ่
ดา้นการค านงึถงึความเปน็ 

ปจัเจกบคุคล 

      (n = 226)  

ล าดบัที ่X  S.D. แปลผล 

1 ผู้บริหารสถานศกึษาดูแลเอาใจใส ่

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

เป็นรายบุคคลโดยค านงึถึงความแตกต่าง

ระหว่างบุคคล 

4.07 0.72 มาก 11 

2 ผู้บริหารสถานศกึษาสง่เสริมใหข้้าราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษาแตล่ะคน

ปฏบัิตงิานดว้ยความเต็มใจ และเห็นคุณค่า

ของตนเอง 

4.11 0.57 มาก 8 

3 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารตดิตามผล 

การปฏบัิตงิานของข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศกึษาเป็นรายบุคคลอยู่เสมอ 

4.15 0.55 มาก 4 

4 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารนเิทศโดยใชว้ธีิการ

วเิคราะห์ความต้องการและความสามารถของ

แตล่ะบุคคล 

4.05 0.68 มาก 13 

5 ผู้บริหารสถานศกึษาปฏบัิตหินา้ที่ตอ่

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ทุกคนด้วยความเสมอภาคเท่าเทียมกัน  

ด้วยความจริงใจและยุติธรรม 

4.08 0.76 มาก 12 

6 ผู้บริหารสถานศกึษามปีฏสิัมพันธ์ท่ีดีกับ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา  

เอาใจเขามาใสใ่จเรา และพบปะพดูคุย 

อยา่งสม่ าเสมอ 

4.19 0.59 มาก 2 
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ตาราง 12 (ต่อ) 

ที ่
ดา้นการค านงึถงึความเปน็ 

ปจัเจกบคุคล 

      (n = 226)  

ล าดบัที ่X  S.D. แปลผล 

7 ผู้บริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสให้ขา้ราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษาเขา้มาพูดคุย 

ปรึกษาหารือด้วยความเป็นกันเอง 

4.20 0.61 มาก 1 

8 ผู้บริหารสถานศกึษาท าหนา้ท่ีเป็นพี่เลีย้งให้แก่

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ในการปฏบัิตงิานตา่ง ๆ 

4.07 0.64 มาก 10 

9 ผู้บริหารสถานศกึษาคอยใหค้ าแนะน า

สนับสนุน ช่วยเหลอืในการท างานและ 

ชว่ยแก้ไขปัญหาอยู่เสมอ 

4.09 0.58 มาก 9 

10 ผู้บริหารสถานศกึษาสง่เสริมให ้

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

มกีารพฒันาศักยภาพของตนเองให้สูงขึน้ 

ตามความสามารถ ความถนัด และความสนใจ 

4.13 0.62 มาก 5 

11 ผู้บริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสให ้

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

เรียนรู้ในสิ่งใหม่ ๆ ตามความตอ้งการ 

4.12 0.69 มาก 7 

12 ผู้บริหารสถานศกึษามอบหมายงานอย่าง

ท่ัวถึงโดยค านึงถงึความรู้ ความสามารถและ

ความเหมาะสมของแตล่ะบุคคล 

4.04 0.74 มาก 14 

13 ผู้บริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสให ้

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

แสดงความสามารถพเิศษอย่างเต็มท่ี 

4.16 0.66 มาก 3 
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ตาราง 12 (ต่อ) 

ที ่
ดา้นการค านงึถงึความเปน็ 

ปจัเจกบคุคล 

      (n = 226)  

ล าดบัที ่X  S.D. แปลผล 

14 ผู้บริหารสถานศกึษาแสดงการยอมรับและ 

ชื่นชมความสามารถของข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา 

4.13 0.63 มาก 6 

รวมเฉลีย่ 4.11 0.46 มาก  

 

จากตาราง 12 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอ 

แม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ด้านการค านึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคล ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X  = 4.11, S.D. = 0.46) เมื่อพิจารณา

เป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ผูบ้ริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสให้ข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศึกษาเข้ามาพูดคุย ปรึกษาหารือด้วยความเป็นกันเอง  ( X  = 4.20, 

S.D. = 0.61) รองลงมา คือ ผูบ้ริหารสถานศกึษามีปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา เอาใจเขามาใส่ใจเรา และพบปะพูดคุยอย่างสม่ าเสมอ (X  = 4.19, S.D. = 0.59) 

และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามอบหมายงานอย่างทั่วถึง โดยค านึงถึง

ความรู้ ความสามารถและความเหมาะสมของแต่ละบุคคล (X  = 4.04, S.D. = 0.74) 
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ตอนที่ 3 ผลการวเิคราะหป์ระสทิธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา

ในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 

การวิเคราะห์ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอ 

แม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 จ านวน 5 ด้าน 

มีผลการวิเคราะหด์ังนี้ 

 

ตาราง 13 แสดงประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ในภาพรวม 

ที ่ ประสทิธผิลการบรหิารงานบคุคล       (n = 226)  

ล าดบัที ่X  S.D. แปลผล 

1 ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนด

ต าแหนง่ 

4.13 0.50 มาก 2 

2 ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง 4.14 0.53 มาก 1 

3 ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพ 

ในการปฏบัิตริาชการ 

4.06 0.50 มาก 5 

4 ด้านวินัยและการรักษาวนิัย 4.07 0.48 มาก 4 

5 ด้านการออกจากราชการ 4.09 0.47 มาก 3 

 รวมเฉลีย่ 4.10 0.46 มาก  

 

จากตาราง 13 พบว่า ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 

ในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ก ารศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.10, S.D. = 0.46) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ( X  = 4.14, S.D. = 0.53) รองลงมา 

คือ ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง (X  = 4.13, S.D. = 0.50) และด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ( X  = 4.06, 

S.D. = 0.50)  
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ตาราง 14 แสดงคา่เฉลีย่และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐานของประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของ

ผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง  

ที ่
ดา้นการวางแผนอตัราก าลงั 

และก าหนดต าแหนง่ 

      (n = 226)  

ล าดบัที ่X  S.D. แปลผล 

1 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารวเิคราะห์ภารกิจ

และประเมินสภาพความต้องการก าลังคนกับ

ภารกิจของสถานศึกษา 

4.05 0.67 มาก 7 

2 ผู้บริหารสถานศกึษาจัดท าแผนอัตราก าลัง

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของ

สถานศกึษา และน าเสนอแผนอตัราก าลัง 

เพื่อขอความเห็นชอบตอ่ส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษา 

4.05 0.74 มาก 8 

3 ผู้บริหารสถานศกึษาน าแผนอัตราก าลัง 

มาก าหนดต าแหนง่ข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศกึษา และน าแผนอัตราก าลังของ

สถานศกึษาสูก่ารปฏบัิต ิ

4.16 0.72 มาก 4 

4 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารก าหนดต าแหนง่

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ให้สอดคลอ้งกับความตอ้งการใชบุ้คลากร  

 

4.15 0.62 มาก 5 

5 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารขอก าหนดต าแหนง่

เพิ่มจากเดิมไปยังส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษา เมื่อมีการขาดแคลนบุคลากร 

4.21 0.60 มาก 1 
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ตาราง 14 (ต่อ) 

ที ่
ดา้นการวางแผนอตัราก าลงั 

และก าหนดต าแหนง่ 

      (n = 226)  

ล าดบัที ่X  S.D. แปลผล 

6 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารจัดท าภาระงาน

ส าหรับข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศกึษา 

4.18 0.62 มาก 3 

7 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารจัดท าโครงสร้าง

การบริหารงานบุคคลและจัดท าคู่มอื 

การบริหารงานบุคคล 

4.20 0.57 มาก 2 

8 ผู้บริหารสถานศกึษาสง่เสริมการขอมหีรือ

เลื่อนวทิยฐานะ 

4.06 0.80 มาก 6 

รวมเฉลีย่ 4.13 0.50 มาก  

 

จากตาราง 14 พบว่า ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 

ในอ าเภอแมฟ่้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ด้านการ

วางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X  = 4.13, S.D. = 0. 50) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการขอ

ก าหนดต าแหน่งเพิ่มจากเดิมไปยังส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา เมื่อมีการขาดแคลนบุคลากร 

( X  = 4.21, S.D. = 0.60) รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการจัดท าโครงสร้างการ

บริหารงานบุคคลและจัดท าคู่มือการบริหารงานบุคคล ( X  = 4.20, S.D. = 0.57) และข้อ 

ที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาจัดท าแผนอัตราก าลังขา้ราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาของสถานศึกษา และน าเสนอแผนอัตราก าลังเพื่อขอความเห็นชอบต่อส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษา (X  = 4.05, S.D. = 0.67)  
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ตาราง 15 แสดงคา่เฉลีย่และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานของประสทิธผิลการบริหารงานบุคคลของ

ผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 

ที ่ ดา้นการสรรหาและการบรรจแุตง่ตัง้ 
      (n = 226)  

ล าดบัที ่X  S.D. แปลผล 

1 ผู้บริหารสถานศกึษามนีโยบายในการสรรหา

บุคลากรโดยใชง้บประมาณหรอืรายได้ของ

สถานศกึษา ในกรณีท่ีขาดแคลนบุคลากร 

4.26 0.62 มาก 1 

2 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารด าเนนิการสรรหา

และจัดจ้างบุคลากรเพื่อปฏบัิตงิาน 

ในสถานศึกษาต าแหนง่ตา่ง ๆ ตามความ

ตอ้งการของสถานศึกษาโดยผ่านความ

เห็นชอบของคณะกรรมการสถานศึกษา 

ขั้นพื้นฐาน 

4.21 0.70 มาก 2 

3 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารจา้งลกูจ้างประจ า

และลูกจ้างชั่วคราวเป็นไปตามหลักเกณฑ ์

ท่ีก าหนด 

4.21 0.71 มาก 3 

4 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารแตง่ตัง้ 

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

ให้รับผิดชอบงานฝ่ายตา่ง ๆ ให้เหมาะสม 

กับความรู้ความสามารถ 

4.10 0.74 มาก 5 

5 ผู้บริหารสถานศกึษามอบหมายงานให้

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

ตรงตามความถนัดและความรู้ความสามารถ 

 

4.01 0.71 มาก 7 
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ตาราง 15 (ต่อ) 

ที ่ ดา้นการสรรหาและการบรรจแุตง่ตัง้ 
      (n = 226)  

ล าดบัที ่X  S.D. แปลผล 

6 ผู้บริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสให้ขา้ราชการ

ครูและบุคลากรทางการศกึษาในการโอน/ยา้ย

ไปยังโรงเรียนท่ีต้องการ 

4.12 0.67 มาก 4 

7 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารแตง่ตัง้ 

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

ในการรักษาราชการแทนและรักษาการ 

ในต าแหนง่ กรณท่ีีผู้บริหารสถานศึกษา 

ไมอ่ยู่เพื่อเกิดประโยชนข์องทางราชการ 

4.04 0.71 มาก 6 

รวมเฉลีย่ 4.14 0.53 มาก  

 

จากตาราง 15 พบว่า ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 

ในอ าเภอแมฟ่้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ด้านการ

สรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.14, S.D. = 0.53) เมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีนโยบาย 

ในการสรรหาบุคลากรโดยใช้งบประมาณหรือรายได้ของสถานศึกษา ในกรณีที่ขาดแคลน

บุคลากร ( X  = 4.26, S.D. =0.62) รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการด าเนินการ 

สรรหาและจัดจา้งบุคลากรเพื่อปฏิบัติงานในสถานศกึษาต าแหน่งตา่ง ๆ ตามความตอ้งการของ

สถานศึกษาโดยผ่านความเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ( X  = 4.21, 

S.D. = 0.70) และข้อที่ มีค่ าเฉลี่ ยน้อยที่ สุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามอบหมายงานให้ 

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตรงตามความถนัดและความรู้ความสามารถ (X  = 4.01, 

S.D. = 0.71)  
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ตาราง 16 แสดงคา่เฉลีย่และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐานของประสทิธผิลการบริหารงานบุคคลของ

ผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

ที ่
ดา้นการเสรมิสรา้งประสิทธภิาพ 

ในการปฏิบตัริาชการ 

      (n = 226)  

ล าดบัที ่X  S.D. แปลผล 

1 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารด าเนนิการพัฒนา

ก่อนมอบหมายหนา้ที่ให้แกข่้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา 

4.18 0.67 มาก 1 

2 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารตดิตาม 

การประเมินผลการปฏบัิตงิานในต าแหนง่ 

ครูผู้ช่วยเป็นระยะ ๆ ตามหลักเกณฑ์และ

วธีิการท่ี ก.ค.ศ. ก าหนด 

4.16 0.65 มาก 2 

3 ผู้บริหารสถานศกึษาสง่เสริมการฝึกอบรม

พัฒนาข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศกึษาเพื่อพัฒนาความรู้

ความสามารถให้สูงขึน้ 

4.06 0.63 มาก 5 

4 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารเลื่อนขั้นเงินเดอืน

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

การเพิ่มค่าจ้างลูกจ้างประจ าและลูกจ้าง

ชั่วคราวอย่างโปร่งใสและเป็นธรรม 

4.12 0.60 มาก 4 

5 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารจัดท าทะเบียน

ประวัตขิองขา้ราชการครูและบุคลากร 

ทางการศกึษาและมกีารด าเนนิการเกี่ยวกับ

การขอมีบัตรประจ าตัวเจ้าหนา้ที่ของรัฐไปยัง

ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

4.06 0.67 มาก 6 
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ตาราง 16 (ต่อ) 

ที ่
ดา้นการเสรมิสรา้งประสิทธภิาพ 

ในการปฏิบตัริาชการ 

      (n = 226)  

ล าดบัที ่X  S.D. แปลผล 

6 ผู้บริหารสถานศกึษาอนุญาตใหข้้าราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษาลาได้ทุกประเภท

ตามความจ าเป็น 

4.01 0.72 มาก 7 

7 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารส ารวจเกี่ยวกับ

เคร่ืองราชอสิริยาภรณ์ให้แก่ข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาเป็นประจ าทุกปแีละ

ด าเนนิการเกี่ยวกับการขอเครื่องราช- 

อสิริยาภรณ์ให้แก่ขา้ราชการครูและบุคลากร

ทางการศกึษาไปยังส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษา 

3.90 0.71 มาก 9 

8 ผู้บริหารสถานศกึษามนีโยบายในการด าเนนิการ

ขอรับใบอนุญาตประกอบวิชาชพีให้แก่

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

3.97 0.66 มาก 8 

9 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารยกยอ่ง 

เชดิชูเกียรต ิมอบเกียรตบัิตร ให้รางวัลแก่

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

ท่ีท าความด ีและมผีลงานเป็นท่ีประจกัษ์ 

4.13 0.60 มาก 3 

รวมเฉลีย่ 4.06 0.50 มาก  

 

จากตาราง 16 พบว่า ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 

ในอ าเภอแมฟ่้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ด้านการ

เสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.06, 

S.D. = 0.50) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษา 

มีการด าเนินการพัฒนาก่อนมอบหมายหน้าที่ให้แก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

(X  = 4.18, S.D. = 0.67) รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการติดตามการประเมินผล 

การปฏิบัติงานในต าแหน่งครูผู้ช่วยเป็นระยะ ๆ ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 
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(X  = 4.16, S.D. = 0.65) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการส ารวจ

เกี่ยวกับเครื่องราชอิสริยาภรณ์ให้แก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเป็นประจ า 

ทุกปี และด าเนินการเกี่ยวกับการขอเครื่องราชอิสริยาภรณ์ให้แก่ข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาไปยังส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา (X  = 3.90, S.D. = 0.71) 

 

ตาราง 17 แสดงค่าเฉลีย่และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐานของประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของ

ผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ด้านวินัยและการรักษาวินัย  

ที ่ ดา้นวนิัยและการรกัษาวนิัย 
      (n = 226)  

ล าดบัที ่X  S.D. แปลผล 

1 ผู้บริหารสถานศกึษาปฏบัิตตินเป็นแบบอยา่งท่ีดี

ตอ่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

4.14 0.62 มาก 3 

2 ผู้บริหารสถานศกึษาด าเนนิการให้ความรู้

เกี่ยวกับวินัยให้แก่ข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศกึษา 

4.12 0.75 มาก 4 

3 ผู้บริหารสถานศกึษามนีโยบายในการจัดการ

ฝึกอบรมเกี่ยวกับวินัย เพื่อท่ีจะเสริมสร้างและ

พัฒนาเจตคติ จิตส านกึ และพฤตกิรรมของ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

4.07 0.72 มาก 5 

4 ผู้บริหารสถานศกึษามีการประชาสัมพันธ์ให้

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

ทราบถึงระเบียบวนิัยในการปฏิบัติราชการ 

อยู่เสมอ 

3.96 0.66 มาก 11 

5 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารสังเกต ดูแล 

เอาใจใส่ ป้องกัน ตรวจสอบมใิห้ข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษากระท าผิดวินัย 

4.01 0.62 มาก 9 

6 ผู้บริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสให ้

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

ชี้แจงเหตุผลเมื่อเกิดขอ้พิพาท 

4.05 0.67 มาก 7 
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ตาราง 17 (ต่อ) 

ที ่ ดา้นวนิัยและการรกัษาวนิัย 
      (n = 226)  

ล าดบัที ่X  S.D. แปลผล 

7 ผู้บริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสให้ผู้กระท า 

ผิดวินัยเล็กน้อย แก้ไข ปรับปรุงตนเอง  

ก่อนท่ีจะมีการลงโทษ 

4.15 0.55 มาก 1 

8 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารสบืสวนหา

ข้อเท็จจริง ก่อนลงโทษข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา 

4.01 0.73 มาก 10 

9 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารแตง่ตั้ง

คณะกรรมการสอบสวนวนิัยในสถานศกึษา

อย่างเป็นระบบ 

4.05 0.60 มาก 6 

10 ผู้บริหารสถานศึกษามีการรายงาน 

การด าเนนิการทางวินัยไปยังส านักงาน 

เขตพื้นท่ีการศึกษา หากมีการด าเนินการ 

ทางวินัยเกิดขึ้นในสถานศึกษา 

4.15 0.63 มาก 2 

11 ผู้บริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสให้ขา้ราชการ

ครูและบุคลากรทางการศกึษาอทุธรณ์ 

ร้องทุกข์ได้กรณไีมไ่ด้รับความเป็นธรรมหรือ 

มคีวามคับขอ้งใจ เนื่องจากการกระท าของ

ผู้บังคับบัญชาหรือการแตง่ตัง้คณะกรรมการ

สอบสวนทางวินัย 

4.05 0.68 มาก 8 

รวมเฉลีย่ 4.07 0.48 มาก  

 

จากตาราง 17 พบว่า ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 

ในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 

ด้านวินัยและการรักษาวินัย  ในภาพรวมอยู่ ในระดับมาก  ( X  =  4.07, S.D. = 0.48) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ผู้กระท าผิดวินัยเล็กน้อย 

แก้ไข ปรับปรุงตนเอง ก่อนที่จะมีการลงโทษ (X  = 4.15, S.D. = 0.55) รองลงมา คือ ผูบ้ริหาร
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สถานศึกษามีการรายงานการด าเนินการทางวินัยไปยังส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา หากมีการ

ด าเนินการทางวินัยเกิดขึ้นในสถานศึกษา (X  = 4.15, S.D. = 0.63) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อย

ที่สุด คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการประชาสัมพันธ์ใหข้้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา

ทราบถึงระเบียบวินัยในการปฏิบัติราชการอยู่เสมอ (X  = 3.96, S.D. = 0.66) 

 

ตาราง 18 แสดงคา่เฉลีย่และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานของประสทิธผิลการบริหารงานบุคคลของ

ผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ด้านการออกจากราชการ 

ที ่ ดา้นการออกจากราชการ 
      (n = 226)  

ล าดบัที ่X  S.D. แปลผล 

1 ผู้บริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสให ้

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

ลาออกจากราชการ/งานได้ตามความจ าเป็น

และตามความประสงค ์

4.13 0.62 มาก 4 

2 ผู้บริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสให ้

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

เข้าไปปรึกษาหารอืเกี่ยวกับการลาออก 

จากราชการ และคอยใหค้ าแนะน าอยู่เสมอ 

4.12 0.69 มาก 5 

3 ผู้บริหารสถานศกึษาพจิารณาอนุญาตให้

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

ลาออกจากราชการ/งานได้ตามความประสงค ์

4.20 0.61 มาก 1 

4 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารส ารวจ 

ความตอ้งการของขา้ราชการครูและ 

บุคลากรทางการศกึษาเกี่ยวกับการลาออก 

จากราชการในแตล่ะปเีพื่อเตรียมวางแผน

อัตราก าลัง 

4.07 0.64 มาก 7 
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ตาราง 18 (ต่อ) 

ที ่ ดา้นการออกจากราชการ 
      (n = 226)  

ล าดบัที ่X  S.D. แปลผล 

5 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารรายงานเกี่ยวกับ

การลาออกจากราชการไปยังส านักงาน 

เขตพื้นท่ีการศึกษาอย่างทันที เพื่อประโยชน์

ของขา้ราชการครูและบุคลากร 

ทางการศกึษา 

4.09 0.58 มาก 6 

6 ผู้บริหารสถานศกึษาด าเนนิการให ้

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

ทดลองปฏบัิตหินา้ที่ราชการ หรือเข้ารับ 

การพัฒนาอย่างเข้มตามหลักเกณฑ์และ

วธีิการตามท่ีก าหนดใน กฎ ก.ค.ศ. 

4.03 0.66 มาก 9 

7 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารด าเนนิการ

ประเมินผลการปฏบัิตงิานตามหน้าท่ีและ

ความรับผิดชอบท่ีก าหนดไว้ในมาตรฐาน

ก าหนดต าแหนง่ (กรณีทดลองปฏบัิตหินา้ที่

ราชการ หรือเข้ารับการพัฒนาอย่างเข้ม) 

3.92 0.79 มาก 10 

8 ผู้บริหารสถานศกึษาด าเนนิการสั่งให้

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ออกจากราชการหากพบวา่ ข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษาไมผ่า่น 

การประเมินการทดลองปฏบัิตริาชการหรือ 

ไมผ่่านการเตรียมความพร้อมและพัฒนา 

อย่างเข้ม 

4.04 0.74 มาก 8 

9 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารประกาศ 

เกียรตคิุณยกยอ่งชมเชยการปฏิบัตริาชการ 

ท่ีผ่านมาของขา้ราชการครูและบุคลากร 

ทางการศกึษาท่ีลาออกจากราชการ หรือ

เกษยีณอายุราชการ 

4.16 0.66 มาก 2 
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ตาราง 18 (ต่อ) 

ที ่ ดา้นการออกจากราชการ 
      (n = 226)  

ล าดบัที ่X  S.D. แปลผล 

10 ผู้บริหารสถานศกึษามนีโยบายในการจัด

กิจกรรมแสดงมุฑิตาจิตให้แก่ขา้ราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษาท่ีเกษียณอายุ

ราชการ 

4.13 0.63 มาก 3 

รวมเฉลีย่ 4.09 0.47 มาก  

 

จากตาราง 18 พบว่า ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 

ในอ าเภอแมฟ่้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ด้านการ

ออกจากราชการ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.09, S.D. = 0.47) เมื่อพิจารณาเป็น 

รายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาพิจารณาอนุญาตให้ 

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาลาออกจากราชการ/งานได้ตามความประสงค์  

(X  = 4.20, S.D. = 0.61) รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการประกาศเกียรติคุณยกย่อง

ชมเชยการปฏิบัติราชการที่ผ่านมาของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ลาออกจาก

ราชการหรือเกษียณอายุราชการ (X  = 4.16, S.D. = 0.66) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 

ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่และความรับผิดชอบ 

ที่ก าหนดไว้ในมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง (กรณีทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ หรือเข้ารับ 

การพัฒนาอย่างเข้ม) (X  =3.92, S.D. = 0.79)  
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ตอนที่  4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับ

ประสิทธิผล การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 

การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการ

บริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 โดยใช้การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 

(Pearson product moment Correlation coefficient) 

สมมุติฐานทางสถิติ 

H0 = ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผล

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศึกษาเชยีงราย เขต 3 

H1 = ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผล 

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศึกษาเชยีงราย เขต 3 

และก าหนดให ้

X1 = ด้านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ 

X2 = ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ 

X3 = ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

X4 = ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล   

Xtot = ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยรวม 

Y1 = ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 

Y2 = ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

Y3 = ด้านการเสริมสร้างประสทิธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

Y4 = ด้านวินัยและการรักษาวินัย 

Y5 = ด้านการออกจากราชการ 

Ytot = ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลโดยรวม  
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ตาราง 19 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการ

บริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงาน

เขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 

ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง 

(X) 

ประสทิธผิลการบรหิารงานบคุคล (Y) 

ด้า
นก
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วา
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ลัง

แล
ะก

 าห
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ิทธ
ิผล

กา
รบ

รหิ
าร

 

งา
นบ

ุคค
ลโ

ดย
รว

ม 
(Y

to
t) 

ด้านการมีอิทธิพลอยา่งมี

อุดมการณ์ (X1) 
.89** .79** .84** .80** .81** .88** 

ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ 

(X2) 
.93** .93** .91** .85** .83** .95** 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

(X3) 
.84** .80** .94** .93** .86** .94** 

ด้านการค านงึถงึความเป็น

ปัจเจกบุคคล (X4)  
.80** .74** .82** .92** .97** .90** 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

โดยรวม (Xtot) 
.92** .87** .93** .93** .92** .97** 

หมายเหตุ: ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

จากตาราง 19 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับ

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์

ทางบวกระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = 0.97**) เมื่อพิจารณารายด้าน

พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล

ของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟา้หลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา

เชียงราย เขต 3 ทุกด้าน มีความสัมพันธ์ทางบวกระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 เป็นไปตามสมมุตฐิานที่ตัง้ไว้  
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บทที ่5 

บทสรุป 

การศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบริหาร 

งานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศกึษาเชยีงราย เขต 3 ในครั้งนี ้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษา ประสิทธิผลการบริห ารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 

และความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล 

กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ทั้งหมด 31 โรงเรียน จ านวน 226 คน 

ได้มาโดยวิธีการสุ่มแบบแบ่งช้ัน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 

3 ตอน ประกอบด้วย ตอนที่  1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ตอนที่  2 ภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ตอนที่ 3 ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของ

ผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เชยีงราย เขต 3 สถิติที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน โดยผู้วิจัยได้สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

ดังนี้ 

 

สรปุผลการวิจยั 

1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3  ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ รองลงมา 

คือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านการกระตุ้น

ทางปัญญา  

1.1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 

คือ ผู้บริหารสถานศึกษาประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี เป็นที่น่ายกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา 

และไว้วางใจแก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษา
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คอยให้ก าลังใจในการปฏิบัติงานแก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาอยู่เสมอ ส่วนข้อ 

ที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีพลังอ านาจและสามารถสร้างความมั่นใจให้กับ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้  

1.2 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหาร

สถานศึกษามีวิธีการส่งเสริมให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีความสามัคคีในการ

ปฏิบัติงาน ไว้วางใจและให้เกียรติซึ่งกันและกัน รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออก

ถึงความกระตือรือร้นต่อภารกิจที่ต้องปฏิบัติ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษา

มองการณ์ไกลถึงความเป็นไปได้ใหม่ ๆ ที่ตื่นเต้นและท้าทาย และมีเป้าหมายในการท างาน 

ที่ชัดเจน  

1.3 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชยีงราย เขต 3 ดา้นการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหาร

สถานศึกษาให้ก าลังใจแก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในการแก้ไขปัญหาของ

หน่วยงาน รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา

ใช้เหตุผลและข้อมูลหลักฐาน ในการวิเคราะห์สาเหตุของปัญหา ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ 

ผู้บริหารสถานศึกษาใช้วิธีที่หลากหลาย เพื่อน าไปสู่การมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นของ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

1.4 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ด้านการค านึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 

คือ ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเข้ามาพูดคุย 

ปรึกษาหารือด้วยความเป็นกันเอง รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เอาใจเขามาใส่ใจเรา และพบปะพูดคุยอย่าง

สม่ าเสมอ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามอบหมายงานอย่างทั่วถึง 

โดยค านึงถึงความรู้ ความสามารถและความเหมาะสมของแต่ละบุคคล   
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2. ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

รองลงมา คือ ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 

คือ ด้านการเสริมสร้างประสทิธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

2.1  ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ด้านการวางแผนอัตราก าลัง

และก าหนดต าแหน่ง ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการขอก าหนดต าแหน่งเพิ่มจากเดิมไปยังส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษา เมื่อมีการขาดแคลนบุคลากร รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการ

จัดท าโครงสร้างการบริหารงานบุคคลและจัดท าคู่มือการบริหารงาน และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อย

ที่สุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาจัดท าแผนอัตราก าลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของ

สถานศกึษา และน าเสนอแผนอัตราก าลังเพื่อขอความเห็นชอบต่อส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

2.2 ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาเชียงราย เขต 3 ด้านการสรรหาและการบรรจุ

แต่งตั้ง ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 

ผู้บริหารสถานศึกษามีนโยบายในการสรรหาบุคลากรโดยใช้งบประมาณหรือรายได้ของ

สถานศึกษา ในกรณีที่ขาดแคลนบุคลากร รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการด าเนินการ

สรรหาและจัดจา้งบุคลากรเพื่อปฏิบัติงานในสถานศกึษาต าแหน่งตา่ง ๆ ตามความตอ้งการของ

สถานศึกษาโดยผ่านความเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน และข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามอบหมายงานให้ข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาตรงตามความถนัดและความรูค้วามสามารถ 

2.3 ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ด้านการเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 

ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการด าเนินการพัฒนาก่อนมอบหมายหน้าที่

ให้แก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการ

ติดตามการประเมินผลการปฏิบัติงานในต าแหน่งครูผู้ช่วยเป็นระยะ ๆ ตามหลักเกณฑ์และ

วิธีการที่ ก.ค.ศ. ก าหนด และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการส ารวจ

เกี่ยวกับเครื่องราชอิสริยาภรณ์ให้แก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเป็นประจ าทุกปี
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และด าเนินการเกี่ยวกับการขอเครื่องราชอิสริยาภรณ์ให้แก่ข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาไปยังส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

2.4 ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ด้านวินัยและการรักษาวินัย 

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหาร

สถานศึกษาเปิดโอกาสให้ผูก้ระท าผดิวินัยเล็กน้อย แก้ไข ปรับปรุงตนเอง ก่อนที่จะมีการลงโทษ 

รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการรายงานการด าเนินการทางวินัยไปยังส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษา หากมีการด าเนินการทางวินัยเกิดขึ้นในสถานศึกษา และข้อที่มีค่าเฉลี่ย 

น้อยที่สุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการประชาสัมพันธ์ใหข้้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

ทราบถึงระเบียบวินัยในการปฏิบัติราชการอยู่เสมอ 

2.5 ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ด้านการออกจากราชการ 

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหาร

สถานศึกษาพิจารณาอนุญาตให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาลาออกจากราชการ/ 

งานได้ตามความประสงค์ รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการประกาศเกียรติคุณยกย่อง 

ชมเชยการปฏิบัติราชการที่ผ่านมาของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ลาออก 

จากราชการ หรือเกษียณอายุราชการ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษา 

มีการด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่และความรับผิดชอบที่ก าหนดไว้ใน

มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง (กรณีทดลองปฏิบัติหนา้ที่ราชการ หรอืเข้ารับการพัฒนาอย่างเข้ม) 

 3. ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบริหารงาน

บุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

กับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ทุกด้าน มีความสัมพันธ์ทางบวก

ระดับสูง อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
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อภปิรายผลการวจิยั  

1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

ที่ผลปรากฎเช่นนี้เพราะว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นพฤติกรรมที่ผู้บริหารจะต้องมี 

ในสถานการณ์ปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว เพื่อให้องค์การมีการเปลี่ยนแปลง 

สิ่งใหม่ ๆ โดยใช้อิทธิพลของผู้น าที่มีต่อผู้ตามในการแสดงออกถึงคุณลักษณะหรือพฤติกรรม 

ในการเป็นแบบอย่างที่ดีในการปฎิบัติงาน สร้างแรงบันดาลใจในการท างาน การมีอุดมการณ์ 

ที่ท าให้ผู้ตามเกิดความเชื่อถือศรัทธา และการตระหนักถึงความต้องการของผู้ตามเป็น

รายบุคคลมากว่านั้นผู้น าและผู้ตามต้องมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกัน เพื่อเปลี่ยนแปลง 

ความพยายามของผู้ตามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง ทั้งนี้เพื่อให้ผู้น าและผู้ตาม 

เห็นความส าคัญของภารกิจและวิสัยทัศน์ขององค์การร่วมกัน ได้ท างานร่วมกันอย่างมีความสุข 

เพื่อความส าเร็จขององค์การ ซึ่งไม่ว่าจะอยู่ในพื้นที่ใด บนพื้นที่ราบสูงหรือพื้นที่ปกติ ในเมือง 

หรือในเขตชนบท ผู้บริหารสถานศึกษาย่อมต้องมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในการบริหาร

สถานศึกษา สอดคล้องกับแนวคิดของรัตติกรณ์ จงวิศาล (2561) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น า 

หมายถึง คุณลักษณะ หรือพฤติกรรม หรือความสามารถหรือกระบวนการที่เป็นปฎิสัมพันธ์ 

หรือเป็นศูนย์กลางของกระบวนการกลุ่ม หรือเป็นกระบวนการที่บุคคลสามารถมีอิทธิพลต่อ

ผูอ้ื่นหรือกลุ่มคน มีการจูงใจหรอืสร้างแรงบันดาลใจ หรอืสร้างความปรารถนา ท าให้เกิดความ

เชื่อถือศรัทธา และช่วยเพิ่มพลังอ านาจ หรือดึงศักยภาพของผู้อื่นออกมา เพื่อให้บรรลุผล

ส าเร็จตามเป้าหมาย และสอดคล้องกับแนวคิดของ Bass & Avolio (1994 อ้างอิงใน รัตติกรณ์ 

จงวิศาล, 2561, หน้า 317-318) กล่าวไว้ว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง เป็นกระบวนการที่ผูน้ า

มีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามและความสามารถของ

ผู้ร่วมงานและผู้ตามให้สูงขึ้น ใช้ศักยภาพของตนเองมากขึ้น ท าให้เห็นความส าคัญและคุณค่า 

ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่มและขององค์การจูงใจให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามเห็นแก่ประโยชน์

ของกลุ่มขององค์การ และสังคม มากกว่านั้นยังสอดคล้องกับงานวิจัยของพิสุทธิณี หาดเพ็ชร 

(2557) ท าการศึกษาความคิดเห็นของครูที่มีต่อภาวะผู้น าเปลี่ยนแปลงในกลุ่มโรงเรียนลานสัก 

กลุ่มที่ 2 จังหวัดอุทัยธานี ผลการศึกษา พบว่า ความคิดเห็นของครูที่มีต่อภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงในกลุ่มโรงเรียนลานสัก กลุ่มที่ 2 จังหวัดอุทัยธานี โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ใน

ระดับมาก คือ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการค านึงถึงการเป็นเอกัตบุคคล ด้านการ

กระตุ้นปัญญา ด้านการสร้างบารมี และการสร้างวิสัยทัศน์และการปลูกฝังค่านิยม  และ

สอดคล้องกับงานวิจัยของอมาวสี ศีติสาร (2557) ท าการศกึษาความคิดเห็นของข้าราชการครู
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และบุคลากรทางการศึกษาที่มีต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

กลุ่มพัฒนาการศึกษาแม่จันทรายสวรรค์ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เชียงราย เขต 3 ผลการศึกษา พบว่า ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา กลุ่มพัฒนา

การศกึษาแม่จันทรายสวรรค์  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาเชยีงราย เขต 3 

มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโดยภาพรวมและรายด้าน

อยู่ในระดับมาก 

1.1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี 

อุดมการณ์ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ที่ผลปรากฎเช่นนี้เพราะว่าผู้บริหารสถานศึกษา

ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี เป็นที่น่าเคารพนับถือ ศรัทธา และไว้วางใจแก่ข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษา มากกว่านั้นผู้บริหารสถานศึกษายังคอยสนับสนุนให้ก าลังใจในการ

ปฏิบัติงานแก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาอยู่เสมอ อีกทั้งผู้บริหารสถานศกึษาเป็น

บุคคลที่มีความรู้ความสามารถ มีสมรรถภาพสูง และมีวิสัยทัศน์กว้างไกล และมีความตั้งใจ 

ในการปฏิบัติงาน ซึ่งสิ่งเหล่านี้เป็นการสร้างอิทธิพลอย่างหนึ่งต่อข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษา เพื่อให้มีความรู้สึกภาคภูมิใจ มีความสุขที่จะได้ร่วมงานด้วย และอยากที่จะ

เลียนแบบพฤติกรรมน าไปเป็นแบบอย่างต่อไป ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของชีวิน อ่อนละออ 

(2553 อ้างอิงใน วิโรจน์ สารรัตนะ, 2555, หน้า 127) กล่าวไว้ว่า องค์ประกอบของการมี

อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ คือ การสร้างวิสัยทัศน์ และการสร้างบารมี และสอดคล้องกับ

แนวคิดของอ านวย ทองโปร่ง (2555) กล่าวไว้ว่า การเป็นตัวแบบของบทบาทผู้น า คือ การที่

ผู้น าใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  หมายถึง ผู้น าประพฤติตนเป็นแบบอย่าง หรือเป็น 

รูปแบบส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะมีภาพลักษณ์ที่น่ายกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจจาก

ผู้ใต้บังคับบัญชา ท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจที่ได้ร่วมงานด้วยและผู้ตามจะพยายาม

ประพฤติปฏิบัติเลียนแบบผู้น า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงต้องรักษาอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์

ของตนเพื่อปฏิบัติภาระหน้าที่ให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ

สันติ ชุมภู (2558) ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับ

ประสิทธิผลของสถานศึกษาของกลุ่มโรงเรียน กลุ่มย่อยที่ 1 สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 36 ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

ของกลุ่มโรงเรียน กลุ่มย่อยที่ 1 สังกัดส านักงานเขตพื้ นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 

โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการมีอิทธิพล

อย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี มีค่าเฉลี่ยสูงสุด เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ผู้บริหาร
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แสดงให้เห็นถึงความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานให้ส าเร็จ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ ผู้บริหาร

ประพฤติตนเป็นที่น่าเชื่อถือ น่าเคารพน่ายกย่อง เลื่อมใส ศรัทธา แก่เพื่อนร่วมงาน และ

ผู้บริหารมีคุณธรรมจริยธรรมในการท างาน หลีกเลี่ยงการใช้อ านาจเพื่อประโยชน์ส่วนตน 

ตามล าดับ  

1.2 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ที่ผลปรากฏเช่นนี้เพราะว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีวิธีการส่งเสริม 

ให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีความสามัคคีในการปฏิบัติงาน เน้นการท างาน 

เป็นทีมและการท างานร่วมกัน มีความไว้วางใจและให้เกียรติซึ่งกันและกัน มากกว่านั้นผู้บริหาร

สถานศึกษาเป็นคนที่มีความกระตือรือร้นในการท างาน มีความมุ่งมั่นตั้งใจแน่วแน่ที่จะท างาน 

ให้ประสบส าเร็จ ตลอดจนมีความเชื่อมั่นในตัวข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาว่า 

จะสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายได้ประสบผลส าเร็จ ซึ่งสิ่งเหล่านี้เป็นการสร้างแรงบันดาลใจ

อย่างหนึ่งในการท างานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา เนื่องจากผู้บริหารมีความ

ตั้งใจแน่วแน่และมีความเชื่อมั่นในตัวผู้ร่วมงาน และเน้นการท างานเป็นทีมและการมีวิสัยทัศน์

ร่วมกันเพื่อขับเคลื่อนองค์การไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดได้  ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของBass 

(2008 อ้างอิงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2561, หน้า 294-295) กล่าวไว้ว่า ความหมายของภาวะ

ผู้น า คือ ภาวะผู้น าเป็นการสร้างแรงบันดาลใจต่อผู้อื่น เพื่อให้สามารถท างานตามเป้าหมายได้ 

และสอดคล้องกับแนวคิดของแบส & อโวลิโอ (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2561) กล่าวไว้ว่า การสร้าง

แรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผู้น าจะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม 

โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน ผู้น าจะเน้นเรื่องจิตวิญญาณของทีม มีความกระตือรือร้น ผู้น าจะมี

วิสัยทัศน์ที่กว้างไกลและน่าดึงดูดใจ แสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมายและ

วิสัยทัศน์ร่วมกัน ผูน้ าจะแสดงความเชื่อมั่นและแสดงใหเ้ห็นความตั้งใจอย่างแนว่แน่วา่ สามารถ

ท าให้วิสัยทัศน์ส าเร็จได้ ผูน้ าจะมองอนาคตในแงบ่วก มากกว่านั้นยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ

พระมหาวรพันธ์ กิต  ติสม  ปน  โน (ขันแข็ง) (2560) ท าการศึกษาความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษากับประสิทธิผลของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ

ศึกษา จังหวัดเชียงราย ผลการศึกษา พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านสร้างแรงบันดาล

ใจ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากโดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถ

แสดงศักยภาพและมีความสามารถในการพัฒนางานอย่างมีประสทิธิภาพ  
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1.3 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชยีงราย เขต 3 ดา้นการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ที่ผลปรากฏเช่นนี้เพราะว่า ผู้บริหารสถานศึกษาคอยให้ก าลังใจ 

แก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในการแก้ไขปัญหาของหน่วยงาน กระตุ้นให้ 

หาวิธีการและแนวทางใหม่ ๆ มาใช้ในการแก้ปัญหา ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ โดยสนับสนุน

ให้ใช้เหตุผลและข้อมูลหลักฐานในการวิเคราะห์สาเหตุของปัญหา และผู้บริหารสถานศึกษา

สนับสนุนให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็น

ระบบ สิ่งเหล่านี้จะเป็นการกระตุ้นให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้แสดงพลัง

ช่วยเหลือกันในการแก้ไขปัญหาที่ เกิดขึ้นขององค์การ และมีการแก้ไขปัญหาอย่างเป็น 

ระบบ ซึ่งจะท าให้การแก้ไขปัญหาประสบความส าเร็จในที่สุด สอดคล้องกับแนวคิดของภูริตา 

เพื่อวิทยา (2561) กล่าวไว้ว่า การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้น ากระตุ้นให้

ผู้ร่วมงานตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ร่วมงานมีความต้องการ 

หาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาเพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม ท าให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ 

โดยผู้น ามีการคิดและแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบ มีการตั้งสมมุติฐาน การเปลี่ยนกรอบ 

การมองปัญหา การเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิถีทางใหม่ ๆ มีการจูงใจและสนับสนุน

ความคิดริเริ่มใหม่ ๆ มีการพิจารณาปัญหาและการตอบปัญหา มีการให้ก าลังใจในการ

แก้ปัญหาด้วยวิธีการใหม่ ๆ กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานแสดงความคิดและเหตุผลและไม่วิพากษ์ 

วิจารณ์ แม้ว่าความคิดนั้นจะแตกต่างไปจากความคิดของผู้น า ผู้น าท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกว่า

ปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีในแก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้น าจะสร้างความ

เชื่อมั่นต่อผู้ร่วมงานว่า ปัญหาทุกอย่างต้องสามารถแก้ไขได้ แม้บางปัญหามีอุปสรรคมากมาย 

ผู้น าจะพิสูจน์ให้เห็นว่า จะสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้จากความร่วมมือร่วมใจในการ

แก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน ผู้ร่วมงานจะได้รับการตั้งค าถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเชื่อ

และประเพณี การกระตุ้นทางปัญญาจึงเป็นส่วนส าคัญของการพัฒนาความสามารถของ

ผู้ร่วมงานในการที่จะเข้าใจและแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง และสอดคล้ องกับแนวคิดของ 

Bass & Avolio (1994 อ้างอิงใน รัตติกรณ์  จงวิศาล , 2561, หน้า 317-319) กล่าวไว้ว่า 

การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง การที่ผู้น ามีการกระตุ้นผู้ตามให้มองเห็นปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น

ในหน่วยงาน กระตุ้นผู้ตามให้มีความต้องการหาแนวทางใหม่ ๆ ในการแก้ไขปัญหา เพื่อท าให้

เกิดการสร้างสรรค์ในการท างาน ท าให้ผู้ตามมีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 

ให้ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ กระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดเห็น 

ท าให้ผู้ตามรูส้ึกว่า ปัญหาเป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาส โดยการสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่า 
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ปัญหาทุกอย่างสามารถแก้ไขได้   และสอดคล้องกับงานวิจัยของกริช เตชะธีรกุล (2559) 

ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับ

ประสิทธิผลของโรงเรียนในสังกัดเทศบาลนครเชียงราย ผลการศึกษา พบว่า ภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน ในสังกัดเทศบาลนครเชียงราย โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการกระตุ้นทางปัญญาที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด โดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน 2 ข้อ คือ 

ผู้บริหารกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชา ใช้สติปัญญาเต็มความรู้ความสามารถในการพัฒนา

สร้างสรรค์งานของตนเอง และผู้บริหารสร้างความท้าทายและสร้างความเชื่อมั่นว่า ทุก ๆ 

ปัญหาสามารถแก้ไขได้ รองลงมา คือ ผู้บริหารเสนอแนะวิธีการใหม่ ๆ ในการปฏิบัติงานให้

ประสบความส าเร็จ และ ผู้บริหารสร้างความตระหนัก ในความรู้ความสามารถของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาของตนเอง 

1.4 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ด้านการค านึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ที่ผลปรากฏเช่นนี้เพราะว่า ผู้บริหารสถานศึกษา 

เปิดโอกาสให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเข้ามาพูดคุย ปรึกษาหารือด้วยความ

เป็นกันเอง และมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกัน  คอยเป็นพี่เลี้ยงและเป็นที่ปรึกษา คอยช่วยเหลือ 

ชี้แนะ สนับสนุนอยู่เสมอ เอาใจเขามาใส่ใจเราและค านึงถึงความต้องการเป็นรายบุคคล 

สิ่งเหล่านี้จะท าให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษารู้สึกว่า ผู้บริหารคอยเป็นโค้ชและ

เป็นที่ปรึกษาอยู่ตลอดเวลา ส่งผลต่อความสุขในการท างาน และน าไปสู่การน าพาองค์การ 

ไปสู่เป้าหมายที่ประสบผลส าเร็จ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของชีวิน  อ่อนละออ (2553 อ้างอิงใน 

วิโรจน์ สารรัตนะ, 2555, หน้า 127) กล่าวไว้ว่า การค านึงถึงเอกัตถะบุคคล ประกอบด้วย 

การเน้น การพัฒนา การเน้นความแตกต่างบุคคล และการเป็นพี่เลี้ยง และสอดคล้องกับ 

เพ็ญพร ทองค าสุข (2553 อ้างอิงใน วิโรจน์ สารรัตนะ, 2555, หน้า 129) กล่าวไว้ว่า 

แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ประกอบด้วย ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วย ความรู้สึก การคงอยู่กับองค์การ 

และบรรทัดฐานของสังคม การเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างาน ประกอบด้วย การรับรู้

ความหมายของงาน สมรรถนะในการท างาน การตัดสินใจด้วยตนเอง และผลกระทบ และ

ความฉลาดทางอารมณ์ ประกอบด้วย ตระหนักรู้อารมณ์ตนเอง ควบคุมอารมณ์ตนเอง 

การสร้างแรงบันดาลใจใหต้นเอง การเข้าใจอารมณ์ผู้อื่น การสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ้ื่น และ

ทักษะทางสังคม และสอดคล้องกับงานวิจัยของธุมากร เจดีย์ค า (2559) ท าการศึกษา
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ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิผล 

ในการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี 

ผลการศึกษา พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการค านึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคล โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้อ 

อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 3 ล าดับแรก คือ ผู้บริหารส่งเสริมและ

พัฒนาครูตามความสนใจและตามความสามารถของแต่ละบุคคล ผู้บริหารส่งเสริมให้ครู  

แต่ละคนปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ มีความตระหนักในความคิด จิตนาการความเชื่อและ 

เห็นคุณค่าของตนเอง และผู้บริหารให้ความช่วยเหลือชี้แนะในการท างานของครู เมื่อครู

ต้องการความช่วยเหลือ และสอดคล้องกับงานวิจัยของกันตพิชญ์ สีตนไชย (2558) ได้ศึกษา

ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับพฤติกรรมการตัดสินใจของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 4 ผลการศึกษา 

พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

โดยด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีคา่เฉลี่ยสูงสุด 

2. ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

ที่ผลปรากฏเช่นนี้เพราะว่า การบริหารงานบุคคล เป็นการปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องกับบุคคล 

ซึ่งถือได้ว่า เป็นปัจจัยส าคัญที่สุดในการบริหารงานขององค์การ โดยจะเกี่ยวข้องกับการ

วางแผน การสรรหา การพัฒนา วินัยและการรักษาวินัย และการออกจากงาน เพื่อให้ได้มาซึ่ง

คนที่มีความรู้ความสามารถ การมอบหมายงานให้ตรงกับต าแหน่งลักษณะงาน บุคลากรได้รับ

การพัฒนาอยู่เสมอ บุคลากรมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน ประพฤติตนอยู่ในระเบียบ

วินัย มีคุณธรรมจริยธรรม และออกจากราชการอย่างภาคภูมิใจ ดังนั้นการที่จะท าให้องค์การ

ประสบผลส าเร็จได้นั้น การบริหารงานบุคคลจึงมีความจ าเป็นต้องมีประสิทธิภาพและเกิด

ประสิทธิผลที่ดีด้วย ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของเทพรัตน์ ดาวเรือง (2560) กล่าวไว้ว่า 

การบริหารงานบุคคล หมายถึง การด าเนินการตั้งแต่การวางแผนก าลังคน การสรรหาและ

คัดเลือกบุคคลตามคุณสมบัติที่เหมาะสมกับงาน การพัฒนาให้ความรู้ความสามารถ การบ ารุง

ขวัญและก าลังใจเพื่อให้บุคคลทุ่มเทความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ ให้แก่หน่วยงาน 

การด าเนินการทางวินัย ตลอดจนการให้บุคคลพ้นจากงานไม่ว่าจะเป็นกรณีใด  ๆ และ

สอดคล้องกับแนวคิดของโสภณ สวนขุนทด (2557) กล่าวไว้ว่า การบริหารงานบุคคล 

มีความส าคัญอย่างยิ่งและเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดในการด าเนินงานขององค์กรให้บรรลุ

เป้าหมายที่ก าหนดไว้ เพราะคนเป็นศูนย์กลางในการพัฒนา รวมถึงเป็นผู้ขับเคลื่อนการพัฒนา
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ไปสู่เป้าประสงค์ที่ต้องการ องค์กรต่าง ๆ จึงพยายามสรรหาบุคคลที่มีความรู้ความสามารถ 

เข้ามาร่วมงานเพื่อให้การด าเนินงานขององค์กรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ มากกว่านั้นยัง

สอดคล้องกับงานวิจัยของณัฐนิช ศรีลาค า (2558) ท าการศึกษาการบริหารงานบุคคล 

ในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 1 

ผลการศกึษา พบว่า การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับ

งานวิจัยของจิราภร ก้างออนตา (2558) ได้ศึกษาสภาพการบริหารบุคคลของสถานศึกษา 

ขั้นพื้นฐานศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษาแม่นาวาง ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เชียงใหม่ เขต 3 ผลการศึกษา พบว่า สภาพการบริหารบุคคลของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

มีระดับการด าเนินงานอยู่ในระดับมาก  

2.1  ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ด้านการวางแผนอัตราก าลัง

และก าหนดต าแหน่ง ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  ที่ผลปรากฎเช่นนี้ เพราะว่า ผู้บริหาร

สถานศึกษามีการขอก าหนดต าแหน่งเพิ่มจากเดิมไปยังส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา เมื่อมีการ

ขาดแคลนบุคลากร เพื่อให้มีบุคลากรที่เพียงพอต่อการปฏิบัติงานในสถานศึกษา และเกิด

ประโยชน์สูงสุดต่อผู้เรียน และมากกว่านั้นผู้บริหารมีการจัดท าโครงสร้างการบริหารงานบุคคล 

เพื่อให้ทราบแผนผังการบังคับบัญชา โครงสร้างการปฏิบัติงาน ภาระงานแต่ละฝ่าย งานที่ได้รับ

มอบหมาย และมีจัดท าคู่มือการบริหารงานบุคคล เพื่อเป็นแนวทางในการด าเนินงานด้านการ

บริหารงานบุคคลให้ถูกต้องตามระเบียบ ซึ่งจะส่งผลให้อัตราก าลังของสถานศึกษาเพียงพอต่อ

การปฎิบัติงาน และข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาสามารถปฏิบัติงานตามหน้าที่และ

ภาระงานที่ได้รับมอบหมายตามโครงสร้างการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี ตลอดจนมีแนวทาง 

ในการปฏิบัติงาน ท าให้เกิดท างานมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด

ของอัญชลี โพธิ์ทอง (2556) กล่าวไว้ว่า งานในภารกิจด้านการบริหารงานบุคคลทางการศึกษา

ของผู้บริหาร ด้านอัตราก าลัง ประกอบด้วย การคาดคะเนด้านบุคคล การจัดโครงสร้าง

องค์การบัญชีบุคคล มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง และสอดคล้องกับแนวคิดของ รัตนา 

กาญจนพันธ์ (2556) กล่าวไว้ว่า ขอบข่ายภารกิจการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 

คือ การวิเคราะห์และวางแผนอัตราก าลังคน การก าหนดต าแหน่ง และการขอเลื่อนต าแหน่ง

บุคลากรทางการศึกษาและวิทยฐานะข้าราชการครู มากกว่านั้นยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ

บรรจบ ไชยอาม (2557) ท าการศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน อ าเภอ
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แม่สาย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ผลการวิจัย พบว่า 

ด้านการวางแผนงานบุคคล โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยมีค่าเฉลี่ยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก คือ 

มีการก าหนดแผนงานบุคคลไว้ในแผนกลยุทธ์ของสถานศึกษา รองลงมา คือ เสนอข้อมูล

จ านวนและประเภทของบุคลากรที่ต้องการต่อหน่วยงานต้นสังกัด และมีการวางแผนใช้

บุคลากรให้ได้ประโยชน์สูงสุด และการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานด้านการจัด

บุคลากรเข้าปฏิบัติงาน โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 

อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยมีค่าเฉลี่ยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก คือ มีค าสั่ง

แต่งตั้งให้บุคลากรเข้าปฏิบัติงานไว้อย่าง รองลงมา คือ มีการประชุมชี้แจงก่อนเริ่มปฏิบัติงาน

แก่บุคลากร และมีการจัดท าแผนภูมิองค์การตามสายบังคับบัญชาและงานที่ได้รับมอบหมาย และ

สอดคล้องกับงานวิจัยของเทพรัตน์ ดาวเรือง (2560) ท าการศึกษาการบริหารงานบุคคลของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษาในอ าเภอยะหา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 

ผลการศึกษา พบว่า ด้านการวางแผนอัตราก าลัง การก าหนดต าแหน่ง การสรรหาและบรรจุ

แต่งตั้ง ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก และข้อที่

มีการบริหารงานบุคคลสูงสุด คือ การดูแล รวบรวม และรายงานข้อมูลครูต่อส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาเกี่ยวกับอัตราก าลัง จ านวนครู จ าแนกตามสาขา รองลงมาคือ การเสนอแผน

อัตราก าลังของสถานศึกษาโดยความเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

2.2 ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาเชียงราย เขต 3 ด้านการสรรหาและการบรรจุ

แต่งตั้ง ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ที่ผลปรากฏเช่นนี้เพราะว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีนโยบาย

ในการสรรหาบุคลากรโดยใช้งบประมาณหรือรายได้ของสถานศึกษา ในกรณีที่ขาดแคลน

บุคลากร และมีการด าเนินการสรรหาและจัดจ้างบุคลากรเพื่อปฏิบัติงานในสถานศึกษา

ต าแหน่งต่าง ๆ ตามความต้องการของสถานศึกษาโดยผ่านความเห็นชอบของคณะกรรมการ

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ซึ่งจะส่งผลให้สถานศึกษามีบุคลากรที่เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน  

ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของพรทิพย์ เอี่ยมมาลา (2556) กล่าวไว้ว่า การสรรหาและบรรจุ

แต่งตั้ง หมายถึง การด าเนินการเพื่อให้ได้มาซึ่งบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเข้ามา

ปฏิบัติงานในสถานศึกษาตามที่ได้วางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่งไว้แล้ว มีขอบข่าย

ภารกิจ คือ การสรรหาเพื่อบรรจุบุคคลเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูแ ละบุคลากร 

ทางการศึกษาในสถานศึกษาการจ้างลูกจ้างประจ าและลูกจา้งช่ัวคราว การรักษาราชการแทน
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และรักษาการในต าแหน่ง และสอดคล้องกับงานวิจัยของจิราภร ก้างออนตา (2558) ท าการ 

ศึกษาสภาพการบริหารบุคคลของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษา 

แม่นาวาง ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ผลการศึกษา พบว่า 

ด้านการสรรหาบุคคลโดยภาพรวม พบว่า มีสภาพอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่า ข้อที่มีระดับการด าเนินงานสูงสุด คือ มีการประชุมคณะกรรมการสถานศึกษา ครู และ 

ผู้ที่ เกี่ยวข้องเพื่อก าหนดนโยบายด้านอัตราก าลัง และมีการประชาสัมพันธ์การรับสมัค ร

บุคลากร รองลงมา มีการก าหนดคุณสมบัติของผู้สมัครเข้าคัดเลือกอย่างชัดเจน และ

สอดคล้องกับงานวิจัยของณัฐนิช ศรีลาค า (2558) ท าการศึกษาการบริหารงานบุคคล 

ในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 1 

ผลการศึกษา พบว่า ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากทุกข้อโดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 

3 ล าดับ คือ การจ้างครูอัตราจา้งเป็นไปตามหลักเกณฑ์และวิธีการของทางราชการ การบรรจุ

แต่งตั้งบุคคลเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สถานศึกษา

ด าเนินการในรูปคณะกรรมการและการสรรหาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาหรือ

ครูอัตราจา้ง ด าเนนิการอย่างโปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ 

2.3 ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ด้านการเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ที่ผลปรากฎเช่นนี้เพราะว่า

ผู้บริหารสถานศึกษามีการด าเนินการพัฒนาก่อนมอบหมายหน้าที่ให้แก่ข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษา เพื่อสร้างความเข้าใจในการปฏิบัติที่ถูกต้องแก่ข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษา และให้มีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง และมีนโยบายในการติดตาม

การประเมินผลการปฏิบัติงานในต าแหน่งต่าง ๆ ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 

เพื่อให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้ปรับปรุงและพัฒนาตนเองจากผลปฏิบัติงาน

ที่ผ่านมาให้ดียิ่งขึ้น และผู้บริหารสถานศึกษามีการยกย่องเชิดชูเกียรติ มอบเกียรติบัตร 

ให้รางวัลแก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ท าความดี และมีผลงานเป็นที่ประจักษ์ 

ซึ่งจะท าให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ได้รับการพัฒนาก่อนมอบหมายหน้าที่  

ส่งผลให้ข้าราชการครูเกิดความรู้ความเข้าใจเกิดความรู้ความเข้าใจก่อนการปฏิบัติงาน 

มากกว่านั้นยังมีโอกาสพัฒนาและปรับปรุงผลงานของตนเองให้ดียิ่งขึ้นต่อไปเรื่อย ๆ ส่งผลต่อ

ความก้าวหน้าในวิชาชีพ และหากมีผลงานเป็นที่ประจักษ์ ก็จะได้รับรางวัลและการประกาศ

เกียรติคุณ ซึ่งจะเป็นแรงบันดาลใจในการท างานอย่างหนึ่ง ที่จะพยายามท างานให้ดียิ่งขึ้นของ
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ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สอดคล้องกับแนวคิดของอัญชลี โพธิ์ทอง (2556) 

กล่าวไว้ว่า หน้าที่ของผู้บริหารโรงเรียนเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลด้านประเมินผล 

ประกอบด้วยก าหนดแผนประเมิน ประเมินผล การทดลองปฏิบัติราชการ ประสานงานการ

ประเมิน และเสนอผลการประเมิน และการบริหารงานบุคคลด้านการพัฒนา ประกอบด้วย 

ช่วยพัฒนาวิชาชีพบุคลากร ก าหนดแผนพัฒนา โครงการกิจกรรม และผลของการพัฒนา

มากกว่านั้นยังสอดคล้องกับงานวิจัยของโสภณ สวนขุนทด (2557) ท าการศึกษาการ

บริหารงานบุคคลด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการกับสมรรถนะของ 

ผู้ประกอบวิชาชีพครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 4 

ผลการศึกษา พบว่า ระดับการบริหารงานบุคคลด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ

ราชการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 

คือ การพัฒนาระหว่างปฏิบัติหน้าที่ราชการ รองลงมาคือ การพัฒนาก่อนเลื่อนต าแหน่ง และ

สอดคล้องกับงานวิจัยของณัฐนิช ศรีลาค า (2558) ท าการศึกษาการบริหารงานบุคคล 

ในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 1 

ผลการศึกษา พบว่า ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากทุกข้อ 

โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ คือ การพิจารณาเพื่อเสนอให้มีการเลื่อนขั้น

เงินเดือนเป็นไปด้วยความบริสุทธิ์ยุติธรรม รองลงมา คือ มีการยกย่องเชิดชูเกียรติข้าราชการครู 

ที่มีผลงานและความดีหรือมีคุณความดี สมควรเป็นแบบอย่างที่ดีของสถานศึกษาในรูปแบบ 

ต่าง ๆ และการฝึกอบรมพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาระหว่างปฏิบัติงาน 

ที่สอดคล้องกับเป้าหมายและมาตรฐานต าแหน่ง 

2.4 ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ด้านวินัยและการรักษาวินัย 

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ที่ผลปรากฎเช่นนี้เพราะว่า ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติตนเป็น

แบบอย่างที่ดีต่อข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา หากมีการกระท าผิดวินัย ผู้บริหาร

สถานศึกษา จะเปิดโอกาสให้ผู้กระท าผิดวินัยเล็กน้อย แก้ไข ปรับปรุงตนเอง ก่อนที่จะมีการ

ลงโทษ และมีการด าเนินการทางวินัยอย่างเป็นระบบ และมีการรายงานการด าเนินการทางวินัย

ไปยังส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา หากมีการด าเนินการทางวินัยเกิดขึ้นในสถานศึกษา ซึ่งจะ

ท าให้การด าเนินการทางวินัยด าเนินการอย่างเป็นระบบ โปร่งใน และยุติธรรม สอดคล้องกับ

แนวคิดของรัตนา กาญจนพันธ์ (2556) กล่าวไว้ว่า ขอบข่าย/ภารกิจด้านวินัยและการรักษาวินัย 

ประกอบด้วยกรณีความผิดวินัยไม่ร้ายแรง กรณี ความผิดวินัยร้ายแรง การอุทธรณ์ 
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การร้องทุกข์ และการเสริมสร้างและการป้องกันการกระท าผดิวินัย สอดคล้องกับงานวิจัยของ

ณัฐนิช ศรีลาค า (2558) ท าการศึกษาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัด

ส านักงานเขตพื้ นที่ การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี  เขต 1  ผลการศึกษา พบว่า 

การบริหารงานบุคคลด้านการด าเนินการเกี่ยวกับวินัย การรักษาวินัย และการออกจาก

ราชการของบุคลากร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ มีการปฏิบัติอยู่ใน

ระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ คือ การด าเนินการทางวินัย 

มีกระบวนการด าเนินงานอย่างเป็นระบบ โปร่งใส ยุติธรรม ผู้บริหารสถานศึกษามีการควบคุม 

ดูแลข้าราชการครูในบังคับบัญชาให้ปฏิบัติตนอยู่ในระเบียบวินัยอย่างเหมาะสม และการ

ติดตามประเมินผลการพัฒนาวินัย จริยธรรมของข้าราชการและบุคลากร ด าเนินการอย่างเป็น

ระบบ โปร่งใส ยุติธรรม ตามล าดับ และสอดคล้องกับงานวิจัยของเทพรัตน์ ดาวเรือง (2560) 

ท าการศกึษาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศกึษาในอ าเภอยะหา สังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 ผลการค้นคว้าอิสระ ด้านวินัย การรักษาวินัย 

การลงโทษ การอุทธรณ์ และการออกจากราชการ พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

2.5 ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ด้านการออกจากราชการ 

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ที่ผลปรากฎเช่นนี้ เพราะว่า ผู้บริหารสถานศึกษาได้พิจารณา

ด าเนินการเกี่ยวกับการขอออกจากราชการตามความประสงค์ และมีการจัดงานมุฑิตาจิตและ 

การประกาศเกียรติคุณ ยกย่องเชิดชูเกียรติให้แก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ที่ เกษียณอายุราชการ ซึ่งจะเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจ และท าให้ เกิดความรู้ สึก 

ความภาคภูมิใจกับการปฏิบัติงานที่ผ่านมาในระยะเวลาที่ยาวนาน สอดคล้องกับแนวคิดของ

โรงเรียนวัดบางฝ้าย ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 1 (2561) 

กล่าวไว้ว่า ภารกิจงานบุคลากร ด้านงานออกจากราชการ ประกอบด้วย การลาออกจาก

ราชการ การให้ออกจากราชการ กรณีไม่พ้นทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการหรือผ่านการเตรียม

ความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มต่ ากว่าเกณฑ์ที่ ก.ค.ศ. ก าหนด และการเกษียณอายุราชการ

และการประกาศเกียรติคุณ  และสอดคล้องกับงานวิจัยของพรทิพย์ เอี่ยมมาลา (2556) 

ท าการศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 ผลการศึกษา พบว่า การบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร

สถานศึกษาในโรงเรียน โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก การบริหารงานบุคคลของ

ผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการสถานศึกษา ด้านการออก

จากราชการ อยู่ในระดับมาก การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน 
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ตามความคิดเห็นของหัวหน้างานบุคคล โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก การบริหารงาน

บุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนตามความคิดเห็นของบุคลากรในโรง เรียนขนาด

กลาง โดยรวมอยู่ในระดับมากและรายด้านเกือบทุกด้านอยู่ในระดับมาก การบริหารงานบุคคล

ของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนตามความคิดเห็นของบุคลากรในโรงเรียนขนาดใหญ่ 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก และรายด้านส่วนใหญ่อยู่ในระดับมากที่สุด ยกเว้นด้านวินัยและการ

รักษาวินัย และด้านการออกจากราชการ อยู่ในระดับมาก  

3. ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบริหาร 

งานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ ระดับ  .01 เมื่ อพิ จารณารายด้านพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอ 

แม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ทุกด้าน 

มีความสัมพันธ์ทางบวกระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ที่ผลปรากฏเป็นเช่นนี้

เพราะว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ท าให้ผู้บริหารสถานศึกษาเป็น

บุคคลที่มีความรู้ความสามารถ เป็นแบบอย่างที่ดี สามารถสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ได้ เป็นอย่างดี หากมีปัญหาในหน่วยงานก็สามารถแก้ไขปัญหาขององค์การได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ โดยกระตุ้นให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเห็นความส าคัญของ

ปัญหาในองค์การและพร้อมที่จะช่วยกันระดมความคิดในการแก้ไขปัญหาให้ส าเร็จด้วย 

มากกว่านั้น ผู้บริหารสถานศึกษายังมีการมอบหมายงานตามความรู้ความสามารถ และดูแล

เอาใจใส่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาโดยค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของภาวิดา ธาราศรีสุทธิ  (2555) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงเป็นการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน์ (Paradigm shift) ไปสู่ความเป็นผู้น าที่มี

วิสัยทัศน์ (Visionary) และมีการกระจายอ านาจหรอืเสริมสร้างพลังจูงใจ (Empowering) เป็นผู้มี

คุณธรรม (Moral-agents) และกระตุ้นผู้ตามให้มีความเป็นผู้น า ซึ่งภาวะผู้น าลักษณะนี้ก าลัง

เป็นที่ต้องการอย่างยิ่งในโลกที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและสับสนอย่างในปัจจุบันนี้  

และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนี้จะส่งผลต่อการบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษาที่จะ

บริหารองค์การให้ประสบผลส าเร็จได้เป็นอย่างดี โดยเฉพาะการบริหารงานบุคคลของ

สถานศึกษา ซึ่งถือได้ว่าเป็นการบริหารงานที่ส าคัญที่สุด เพราะบุคลากรเป็นปัจจัยที่ส าคัญ 

ที่จะขับเคลื่อนองค์การไปสู่จุดหมาย หากผู้บริหารสถานศึกษามีความเข้าใจและเข้าถึงบุคลากร

ของตน มีการบริหารอัตราก าลังของบุคลากรที่เพียงพอในการปฏิบัติงาน มีการสรรหาและ
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บรรจุแต่งตั้งในกรณีที่ขาดแคลนบุคลากร มีการส่งเสริมการพัฒนาตนเองและมีประเมินผล 

การปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบและเป็นธรรม เปิดโอกาสให้ข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาได้พัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติให้ดีขึ้นอยู่เสมอ มีการด าเนินการทางวินัย 

อย่างเป็นระบบ มีการด าเนินการเกี่ยวกับการออกจากราชการตามความประสงค์ และมีการ

ด าเนินการเกี่ยวกับการเกษียณอายุราชการโดยการยกย่องเชิดชูเกียรติและแสดงมุฑิตาจิต 

สิ่งเหล่านี้ก็จะท าให้การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษามีประสิทธิภาพ และขับเคลื่อน

องค์การไปสู่ความส าเร็จได้ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของธุมากร เจดีย์ค า (2559) กล่าวไว้ว่า 

ความส าคัญของภาวะผู้น านั้นจะต้องเป็นผู้ที่ค้นหาข้อมูลของแต่ละบุคคลใหน่วยงานได้อย่าง

ลึกซึ้ง เพื่อประโยชน์ในการบริหารงานบุคคลได้อย่างมีประสิทธิภาพ ขณะเดียวกันผู้น าที่ดี

จะต้องเป็นผู้รู้จักเข้าถึงธรรมชาติพื้นฐานของบุคลากรในหนว่ยงานของตน เป็นนักสื่อสารที่ดกีับ

ผูร้่วมงานและสามารถเผชิญกับปัญหาต่าง ๆ และแก้ไขปัญหาเหล่านั้นให้ลุล่วงไปด้วยดี อีกทั้ง

สามารถท าให้ผู้ร่วมงานเต็มใจที่จะร่วมมือด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กรให้บรรลุเป้าหมาย

อย่างเต็มก าลังความสามารถและมีประสิทธิภาพ ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงมีอิทธิผลต่อประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศกึษา เมื่อภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับมาก ก็จะส่งผลต่อประสิทธิผล 

การบริหารงานบุคคลอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของวราภรณ์ สุบรรณ์ 

(2557) ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคล

ของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุ่มกรุงธนใต้ ผลการศึกษา พบว่า ในภาพรวม ภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงมคีวามสัมพันธ์เชิงบวกในระดับมากกับการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนสังกัด

กรุงเทพมหานคร กลุ่มกรุงธนใต้ และสอดคล้องกับงานวิจัยของเบญจภรณ์ ผินสู่ (2558) 

ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคลของ

ผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 ผลการศึกษา 

พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์กับการบริหารงาน

บุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .01 ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับการบริหารงานบุคคลของผู้ บริหารสถานศึกษา 

มีความสัมพันธ์โดยภาพรวมทางบวก อยู่ในระดับค่อนข้างสูง และสอดคล้องกับงานวิจัยของ 

ธุมากร เจดีย์ค า (2559) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษากับประสิทธิผลในการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี ผลการศึกษา พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ
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เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลในการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูง อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจยัไปใช ้ 

1. จากผลการวิจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอ 

แม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ด้านการกระตุ้น 

ทางปัญญา มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาควรจะพิสูจน์ให้ข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษาเห็นว่า สามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้จากความร่วมมือร่วมใจ 

ในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน มากกว่านั้นผู้บริหารควรใช้วิธีที่หลากหลายเพื่อกระตุ้น 

ให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในเรื่องต่าง ๆ 

ซึ่งจะเป็นการสง่เสริมให้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมรีะดับสูงขึ้น 

2. จากผลการวิจัยประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 

ในอ าเภอแมฟ่้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ด้านการ

เสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษา 

ควรมีการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้แก่ข้ าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

โดยการอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน ไม่ว่าจะเป็นการด าเนินการขอต่อใบอนุญาต

ประกอบวิชาชีพให้แก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาไปยังส านักงานศึกษาธิการ

จังหวัดเชียงราย และการด าเนินการในเรื่องเครื่องราชอิสริยาภรณ์โดยมีการส ารวจผู้ที่มี

คุณสมบัติครบถ้วนสมบูรณ์ในการเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์เป็นประจ าทุกปี 

และมีการด าเนินการเสนอขอเครื่องราชอิสริยาภรณไ์ปยังส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

3. ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบริหารงาน

บุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 ดังนั้นส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3  

ควรส่งเสริมให้ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในการบริหารงานของ

สถานศึกษาอยู่เสมอ และควรให้มีการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาด้านภาวะผู้น าอย่างต่อเนื่อง 

เนื่องจากภาวะผู้น ามีความส าคัญและมีความจ าเป็นอย่างยิ่งในการบริหารงานร่วมกับบุคคลอื่น

หรือผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งจะส่งผลให้การบริหารงานด้านต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นการบริหาร 
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งานวิชาการ การบริหารงบประมาณ การบริหารงานทั่วไป และการบริหา รงานบุคคล 

มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 

ข้อเสนอแนะในการวิจยัครั้งต่อไป  

1. ควรมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าอย่างแท้จริงกับ 

การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

2. ควรมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับ

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารสถานศกึษา 

3. ควรมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารในศตวรรษที่ 21 เพื่อเพิ่มประสิทธิผลในการบริหารงานของสถานศึกษา 
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ภาคผนวก ก รายชือ่ผูเ้ชีย่วชาญในการตรวจสอบเครีอ่งมอืวิจยั 

 

นายวัลลภ ไม้จ าปา   รองศึกษาธิการจังหวัดเชียงราย 

ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดเชียงราย 

นายวิเศษ เชยกระรินทร์ รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาเชยีงราย เขต 3 

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 

เชยีงราย เขต 3 

ผศ.ดร.ธิดาวัลย์ อุ่นกอง   รองคณบดีฝ่ายวิชาการ วทิยาลัยการศกึษา 

วิทยาลัยการศกึษา มหาวิทยาลัยพะเยา  
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ภาคผนวก ข เครือ่งมือทีใ่ชใ้นการวิจยั 

แบบสอบถามเพือ่การวิจยั 

เรื่อง ความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงกบัประสทิธผิลการบรหิารงานบคุคล 

ของผูบ้รหิารสถานศกึษาในอ าเภอแมฟ่า้หลวง สังกดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา 

ประถมศกึษาเชยีงราย เขต 3 

ค าชีแ้จง   

1. แบบสอบถามชุดนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอ 

แม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 โดยแบบสอบถาม 

แบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม (เพศ, ต าแหน่ง, อายุ, วุฒิการศึกษา 

และขนาดโรงเรยีน) มีลักษณะเป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบ (Check List) 

ตอนที่ 2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

ในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 

มีลักษณะเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scales) 5 ระดับ จ านวน 4 ด้าน 

ได้แก่ 1) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 3) ด้านการ

กระตุ้นทางปัญญา 4) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  โดยก าหนดเกณฑ์การให้

คะแนน ดังนี้ 

5 หมายถึง มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมากที่สุด 

4 หมายถึง มีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมาก 

3 หมายถึง มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงปานกลาง 

2 หมายถึง มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงน้อย 

1 หมายถึง มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงน้อยที่สุด  

ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร

สถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย 

เขต 3 มีลักษณะเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scales) 5 ระดับ จ านวน 

5 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 2) ด้านการสรรหาและบรรจุ

แต่งตั้ง 3) ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 4) ด้านวินัยและการรักษา

วินัย 5) ด้านการออกจากราชการโดยก าหนดเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 
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5 หมายถึง มีการปฏิบัติมากที่สุด 

4 หมายถึง มีการปฏิบัติมาก 

3 หมายถึง มีการปฏิบัติปานกลาง 

2 หมายถึง มีการปฏิบัติน้อย 

1 หมายถึง มีการปฏิบัติน้อยที่สุด 

2. ผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในอ าเภอ 

แมฟ่้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาเชยีงราย เขต 3  

3. กรุณาตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อตามสภาพความเป็นจรงิ  

4. การวิจัยครั้งนี้จะส าเร็จได้ด้วยดี เนื่องจากได้รับความอนุเคราะห์ในการตอบ

แบบสอบถามจากท่าน 

5. ข้อมูลที่ท่านตอบแบบสอบถามในครั้งนี้จะไม่กระทบกระเทือนต่อองค์กรของท่าน

แตป่ระการใด 

6. ข้อมูลที่ได้รับจากการตอบแบบสอบถามครั้งนี ้จะเก็บรักษาไว้เป็นความลับและน า

ผลมาใช้ในการวิจัยครั้งนีเ้ท่านั้น  
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม (เพศ, อายุ, วุฒิการศึกษา, ต าแหน่ง และขนาด

โรงเรียน) มีลักษณะเป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบ (Check List) 

ค าชีแ้จง  โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงใน    หน้าข้อความที่เป็นจรงิ 

1. เพศ 

             ชาย      หญิง 

2. อายุ 

         21–30 ปี 

         31–40 ปี 

         41–50 ปี 

         51–60 ปี 

3. วุฒิการศกึษา 

         ปริญญาตรี 

         ปริญญาโท 

4. ต าแหน่ง 

         ข้าราชการครู  

         พนักงานราชการ 

         ลูกจา้งประจ า 

         ลูกจา้งช่ัวคราว 

         อื่น ๆ ............................................... 

5. ขนาดโรงเรียน 

         โรงเรียนขนาดเล็ก (มีนักเรียนตัง้แต่ 120 คนลงมา) 

         โรงเรียนขนาดกลาง (มีนักเรียนตัง้แต่ 121-600 คน) 

         โรงเรียนขนาดใหญ่ (มีนักเรียนตั้งแต ่601 - 1,500 คน) 

         โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ (มีนักเรียนตั้งแต่ 1,501 คนขึน้ไป)  
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ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอ 

แม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 จ านวน 4 ด้าน 

ได้แก่  

1. ดา้นการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ ์ 

2. ดา้นการสรา้งแรงบันดาลใจ  

3. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  

4. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล   

โดยก าหนดเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 

5 หมายถึง มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมากที่สุด 

4 หมายถึง มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมาก 

3 หมายถึง มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงปานกลาง 

2 หมายถึง มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงน้อย 

1 หมายถึง มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงน้อยที่สุด 

ที ่ รายการ 

ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง 

5 

มาก

ทีส่ดุ 

4 

มาก 

3 

ปาน

กลาง 

2 

น้อย 

1 

น้อย

ทีส่ดุ 

ด้านการมอีทิธพิลเชงิอุดมการณ์       

1 ผูบ้ริหารสถานศกึษาประพฤติตนเป็น

แบบอย่างที่ดี เป็นที่นา่ยกย่อง เคารพนับ

ถือ ศรัทธา และไว้วางใจแก่ข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษา 

     

2 ผูบ้ริหารสถานศกึษาท าให้ข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษา เกิดความรู้สกึ

ภาคภูมิใจ เต็มใจ และพร้อมใจที่จะ 

ปฏิบัติงานรว่มกัน 
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ที ่ รายการ 

ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง 

5 

มาก

ทีส่ดุ 

4 

มาก 

3 

ปาน

กลาง 

2 

น้อย 

1 

น้อย

ทีส่ดุ 

3 ผูบ้ริหารสถานศกึษาเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ 

อุดมการณ์และเป้าหมายที่ชัดเจน และมี

ความสามารถในการถ่ายทอดวิสัยทัศน์ 

ไปยังข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษา 

     

4 ผูบ้ริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสให้

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

มีสว่นร่วมในการก าหนดวิสัยทัศนข์อง

หนว่ยงาน 

     

5 ผูบ้ริหารสถานศกึษาน าแนวคิด วธิีการ 

ความรู ้และเทคโนโลยีใหม ่ๆ มาใช้ในการ

บริหารงาน 

     

6 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีความสามารถใน

การติดตอ่สื่อสารที่ดกีับข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา 

     

7 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีความเป็น

กัลยาณมติร เปิดใจกว้าง รับฟัง 

ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจาก

ข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาอยู่เสมอ 

     

8 ผูบ้ริหารสถานศกึษาสามารถควบคุม

อารมณไ์ด้ดีในทุกสถานการณ์ 

     

9 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีพลังอ านาจ 

และสามารถสร้างความมั่นใจให้กับ

ข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาได้ 
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ที ่ รายการ 

ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง 

5 

มาก

ทีส่ดุ 

4 

มาก 

3 

ปาน

กลาง 

2 

น้อย 

1 

น้อย

ทีส่ดุ 

10 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีคุณธรรมจริยธรรม 

มีความมุ่งมั่น เสียสละ และอุทิศตนทุ่มเท

ในการปฏิบัติงาน 

     

11 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีความรู้

ความสามารถ มคีวามเฉลียวฉลาด  

มีสมรรถภาพสูงในการปฏิบัติงาน 

     

12 ผูบ้ริหารสถานศกึษาคอยให้ค าแนะน า และ

น าเอาประสบการณเ์กี่ยวกับการท างานมา

แลกเปลี่ยนกับข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษาเพื่อเป็น

แนวทางในการปฏิบัติ 

     

13 ผูบ้ริหารสถานศกึษาคอยให้ก าลังใจ 

ในการปฏิบัติงานแก่ข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาอยู่เสมอ 

     

ด้านการสรา้งแรงบนัดาลใจ       

14 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการกระตุ้นจูงใจให้ 

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

มีแรงบันดาลใจในการท างานและเห็น

คุณค่าของงาน 

     

15 ผูบ้ริหารสถานศกึษาปลุกจิตส านึกให้

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

รู้สกึเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 

     

16 ผูบ้ริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสให้

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

มีสว่นร่วมในการวางแผนการท างาน 
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ที ่ รายการ 

ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง 

5 

มาก

ทีส่ดุ 

4 

มาก 

3 

ปาน

กลาง 

2 

น้อย 

1 

น้อย

ทีส่ดุ 

17 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการกระตุ้นจูงใจให้

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

มีความเสียสละและอุทิศตนเพื่อองค์การ 

ไม่เห็นแก่ประโยชน์สว่นตน 

     

18 ผูบ้ริหารสถานศกึษาท าให้ข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษา มีความรู้สกึว่า 

มีความสุขในการท างานและมีชีวิตชีวา 

     

19 ผูบ้ริหารสถานศกึษาแสดงออกถึงความ

กระตอืรอืร้นต่อภารกิจที่ตอ้งปฏิบัติ 

     

20 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการกระตุ้นใหเ้กิด

การท างานเป็นทีม  

     

21 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีวธิีการส่งเสริมให้ 

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

มีความสามัคคีในการปฏิบัติงานไว้วางใจ

และให้เกียรตซิึ่งกันและกัน 

     

22 ผูบ้ริหารสถานศกึษาใช้หลักการบริหาร

แบบมีสว่นร่วม  

     

23 ผูบ้ริหารสถานศกึษาส่งเสริมการใช้

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ของข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษา 

     

24 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีความเชื่อมั่น มุ่งมั่น  

และมีความตั้งใจแนว่แนท่ี่จะท างาน 

ให้ส าเร็จ และมีความเชื่อม่ันในตัว

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

ว่าจะสามารถท างานที่ได้รับมอบหมาย 

ได้ประสบผลส าเร็จ 
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ที ่ รายการ 

ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง 

5 

มาก

ทีส่ดุ 

4 

มาก 

3 

ปาน

กลาง 

2 

น้อย 

1 

น้อย

ทีส่ดุ 

25 ผูบ้ริหารสถานศกึษามองการณ์ไกลถึง 

ความเป็นไปได้ใหม ่ๆ ที่ตื่นเต้นและท้าทาย  

และมีเป้าหมายในการท างานที่ชัดเจน 

     

26 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีเจตคติที่ดี  

มีความคิดในแงบ่วก และมองโลกในแงด่ี 

     

27 ผูบ้ริหารสถานศกึษาสนับสนุนและให้

ก าลังใจข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาให้เกิดความพยายาม 

ในการปฏิบัติงานใหสู้งขึ้น  

     

ด้านการกระตุ้นการใชป้ญัญา       

28 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการกระตุ้น

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

ตระหนักถึงจุดแข็ง จุดอ่อนของหน่วยงาน 

     

29 ผูบ้ริหารสถานศกึษาแจ้งให้ข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษาทราบถึงปัญหา

ที่หน่วยงานก าลังประสบอยู่ 

     

30 ผูบ้ริหารสถานศกึษาแสดงใหเ้ห็นว่าปัญหา

ที่เกิดขึน้เป็นเรื่องที่ท้าทายและเป็นโอกาส

ที่ดทีีจ่ะแก้ปัญหาร่วมกัน 

     

31 ผูบ้ริหารสถานศกึษาใช้วธิีที่หลากหลาย

เพื่อน าไปสู่การมีสว่นร่วมแสดงความ

คิดเห็นของข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา 
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ที ่ รายการ 

ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง 

5 

มาก

ทีส่ดุ 

4 

มาก 

3 

ปาน

กลาง 

2 

น้อย 

1 

น้อย

ทีส่ดุ 

32 ผูบ้ริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสให้

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

เสนอแนวทางและวิธีการใหม่ ๆ ในการ

แก้ไขปัญหาของหนว่ยงาน 

     

33 ผูบ้ริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสให้

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

มีสว่นร่วมในการตัดสินใจเกี่ยวกับ 

การแกป้ัญหาที่เกิดขึน้ 

     

34 ผูบ้ริหารสถานศกึษาสนับสนุนให้

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

มีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 

     

35 ผูบ้ริหารสถานศกึษาสนับสนุนให้

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

ใช้เหตุผลและข้อมูลหลักฐานในการ

วิเคราะห์สาเหตุของปัญหา 

     

36 ผูบ้ริหารสถานศกึษาท าให้ข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษารู้สกึว่า 

สามารถเสนอความคิดเห็นได้อย่าง

สร้างสรรค์ 

     

37 ผูบ้ริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสให้

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

เลือกวิธีการท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย 

ด้วยตนเอง 

     

38 ผูบ้ริหารสถานศกึษากระตุ้นให้ 

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

ยอมรับความคิดเห็นของผูอ้ื่น 
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ที ่ รายการ 

ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง 

5 

มาก

ทีส่ดุ 

4 

มาก 

3 

ปาน

กลาง 

2 

น้อย 

1 

น้อย

ทีส่ดุ 

39 ผูบ้ริหารสถานศกึษาส่งเสริมการรว่มมอื

ร่วมใจกัน และใช้กระบวนการกลุ่มในการ

แก้ไขปัญหาของหนว่ยงาน 

     

40 ผูบ้ริหารสถานศกึษาพิสูจนใ์หเ้ห็นว่า 

สามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้จาก

ความรว่มมอืร่วมใจในการแก้ปัญหาของ

ผูร้่วมงานทุกคน 

     

41 ผูบ้ริหารสถานศกึษาให้ก าลังใจแก่

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

ในการแก้ไขปัญหาของหน่วยงาน 

     

ด้านการค านึงถงึความเปน็ปจัเจกบคุคล       

42 ผูบ้ริหารสถานศกึษาดูแลเอาใจใส่

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

เป็นรายบุคคล โดยค านึงถึงความแตกต่าง

ระหว่างบุคคล 

     

43 ผูบ้ริหารสถานศกึษาส่งเสริมให้ข้าราชการ

ครูและบุคลากรทางการศกึษาแตล่ะคน

ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ และเห็นคุณค่า

ของตนเอง 

     

44 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการติดตามผล 

การปฏิบัติงานของข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาเป็นรายบุคคล 

อยู่เสมอ 

     

45 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการนิเทศโดยใช้

วิธีการวิเคราะหค์วามตอ้งการและ

ความสามารถของแต่ละบุคคล 

     



 

 

  135 

ที ่ รายการ 

ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง 

5 

มาก

ทีส่ดุ 

4 

มาก 

3 

ปาน

กลาง 

2 

น้อย 

1 

น้อย

ทีส่ดุ 

46 ผูบ้ริหารสถานศกึษาปฏิบัติหนา้ที่ตอ่

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

ทุกคนด้วยความเสมอภาคเท่าเทียมกัน 

ด้วยความจริงใจและยุติธรรม 

     

47 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับ 

ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

เอาใจเขามาใส่ใจเรา และพบปะพูดคุย 

อย่างสม่ าเสมอ 

     

48 ผูบ้ริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสให้ 

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

เข้ามาพูดคุย ปรกึษาหารอืดว้ยความ 

เป็นกันเอง 

     

49 ผูบ้ริหารสถานศกึษาท าหน้าที่เป็นพีเ่ลีย้ง

ให้แก่ขา้ราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาในการปฏิบัติงานต่างๆ 

     

50 ผูบ้ริหารสถานศกึษาคอยให้ค าแนะน า 

สนับสนุน ช่วยเหลือในการท างานและ 

ช่วยแก้ไขปัญหาอยู่เสมอ 

     

51 ผูบ้ริหารสถานศกึษาส่งเสริมใหข้้าราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษามกีารพัฒนา

ศักยภาพของตนเองใหสู้งขึน้ตาม

ความสามารถ ความถนัด และความสนใจ 

     

52 ผูบ้ริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสให้

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

เรียนรู้ในสิ่งใหม่ ๆ ตามความตอ้งการ 
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ที ่ รายการ 

ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง 

5 

มาก

ทีส่ดุ 

4 

มาก 

3 

ปาน

กลาง 

2 

น้อย 

1 

น้อย

ทีส่ดุ 

53 ผูบ้ริหารสถานศกึษามอบหมายงาน 

อย่างทั่วถึงโดยค านึงถึงความรู ้

ความสามารถและความเหมาะสม 

ของแต่ละบุคคล 

     

54 ผูบ้ริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสให้

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

แสดงความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่ 

     

55 ผูบ้ริหารสถานศกึษาแสดงการยอมรับและ

ชื่นชมความสามารถของข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา 
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ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 

ในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 จ านวน 

5 ด้าน ได้แก่ 

1. ดา้นการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหนง่  

2. ดา้นการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง  

3. ด้านการเสริมสร้างประสทิธิภาพในการปฏิบัติราชการ  

4. ด้านวินัยและการรักษาวินัย  

5. ด้านการออกจากราชการ   

โดยก าหนดเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 

5 หมายถึง มีการปฏิบัติมากที่สุด 

4 หมายถึง มีการปฏิบัติมาก 

3 หมายถึง มีการปฏิบัติปานกลาง 

2 หมายถึง มีการปฏิบัติน้อย 

  1 หมายถึง มีการปฏิบัติน้อยที่สุด 

ที ่ รายการ 

ประสทิธผิลการบรหิารงานบคุคล 

5 

มาก

ทีส่ดุ 

4 

มาก 

3 

ปาน

กลาง 

2 

น้อย 

1 

น้อย

ทีส่ดุ 

ด้านการวางแผนอัตราก าลงัและก าหนดต าแหนง่       

1 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการวิเคราะห์ภารกิจ

และประเมินสภาพความตอ้งการก าลังคน

กับภารกิจของสถานศกึษา 

     

2 ผูบ้ริหารสถานศกึษาจัดท าแผนอัตราก าลัง

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

ของสถานศกึษา และน าเสนอแผน

อัตราก าลังเพื่อขอความเห็นชอบต่อ

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 
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ที ่ รายการ 

ประสทิธผิลการบรหิารงานบคุคล 

5 

มาก

ทีส่ดุ 

4 

มาก 

3 

ปาน

กลาง 

2 

น้อย 

1 

น้อย

ทีส่ดุ 

3 ผูบ้ริหารสถานศกึษาน าแผนอัตราก าลัง 

มาก าหนดต าแหน่งขา้ราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา และน าแผน

อัตราก าลังของสถานศกึษาสู่การปฏิบัติ 

     

4 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการก าหนดต าแหนง่

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ให้สอดคล้องกับความต้องการใชบุ้คลากร 

     

5  ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการขอก าหนด

ต าแหน่งเพิ่มจากเดิมไปยังส านักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษา เมื่อมีการขาดแคลน

บุคลากร 

     

6 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการจัดท าภาระงาน

ส าหรับข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษา 

     

7 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการจัดท าโครงสรา้ง 

การบริหารงานบุคคลและจัดท าคู่มอื 

การบริหารงานบุคคล 

     

8 ผูบ้ริหารสถานศกึษาส่งเสริมการขอมีหรอื 

เลื่อนวิทยฐานะ 

     

ด้านการสรรหาและการบรรจแุตง่ตั้ง      

9 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีนโยบายในการ 

สรรหาบุคลากรโดยใช้งบประมาณหรอื

รายได้ของสถานศกึษา ในกรณีที ่

ขาดแคลนบุคลากร 
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ที ่ รายการ 

ประสทิธผิลการบรหิารงานบคุคล 

5 

มาก

ทีส่ดุ 

4 

มาก 

3 

ปาน

กลาง 

2 

น้อย 

1 

น้อย

ทีส่ดุ 

10 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการด าเนินการ 

สรรหาและจัดจ้างบุคลากรเพื่อปฏิบัติงาน

ในสถานศกึษาต าแหน่งต่าง ๆ ตามความ

ต้องการของสถานศกึษา โดยผ่านความ

เห็นชอบของคณะกรรมการสถานศกึษา 

ขั้นพื้นฐาน 

     

11 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการจ้าง

ลูกจา้งประจ าและลูกจา้งช่ัวคราว 

เป็นไปตามหลักเกณฑท์ี่ก าหนด 

     

12 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการแต่งตั้ง

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

ให้รับผดิชอบงานฝา่ยต่าง ๆ ให้เหมาะสม

กับความรูค้วามสามารถ 

     

13 ผูบ้ริหารสถานศกึษามอบหมายงานให้ 

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

ตรงตามความถนัดและความรู้

ความสามารถ 

     

14 ผูบ้ริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสให้

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

ในการโอน/ย้ายไปยังโรงเรียนที่ต้องการ 

     

15 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการแต่งตั้ง

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

ในการรักษาราชการแทนและรักษาการ 

ในต าแหน่งกรณีที่ผู้บริหารสถานศกึษา 

ไม่อยู่ เพื่อเกิดประโยชน์ของทางราชการ 
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ที ่ รายการ 

ประสทิธผิลการบรหิารงานบคุคล 

5 

มาก

ทีส่ดุ 

4 

มาก 

3 

ปาน

กลาง 

2 

น้อย 

1 

น้อย

ทีส่ดุ 

ด้านการเสรมิสรา้งประสทิธภิาพในการ 

ปฏบิตัิราชการ  

     

16 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการด าเนินการ

พัฒนาก่อนมอบหมายหนา้ที่ให้แก่

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

     

17 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการติดตามการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานในต าแหนง่ครู

ผูช่้วยเป็นระยะ ๆ ตามหลักเกณฑ์และ

วิธีการที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 

     

18 ผูบ้ริหารสถานศกึษาส่งเสริมการฝึกอบรม

พัฒนาข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาเพื่อพัฒนาความรู้

ความสามารถใหสู้งขึ้น 

     

19 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการเลื่อนขัน้

เงินเดอืนข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศกึษา การเพิ่มค่าจ้าง

ลูกจา้งประจ าและลูกจา้งช่ัวคราว 

อย่างโปร่งใสและเป็นธรรม 

     

20 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการจัดท าทะเบียน

ประวัติของข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา และมีการด าเนินการ

เกี่ยวกับการขอมบีัตรประจ าตัวเจ้าหน้าที่

ของรัฐไปยังส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

     

21 ผูบ้ริหารสถานศกึษาอนุญาตให้ 

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

ลาได้ทุกประเภทตามความจ าเป็น 
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ที ่ รายการ 

ประสทิธผิลการบรหิารงานบคุคล 

5 

มาก

ทีส่ดุ 

4 

มาก 

3 

ปาน

กลาง 

2 

น้อย 

1 

น้อย

ทีส่ดุ 

22 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการส ารวจเกี่ยวกับ

เครื่องราชอิสริยาภรณ์ให้แก่ข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษาเป็นประจ า 

ทุกปีและด าเนนิการเกี่ยวกับการขอ

เครื่องราชอิสรยิาภรณใ์หแ้ก่ข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษา 

ไปยังส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

     

23 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีนโยบายในการ

ด าเนินการขอรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ

ใหแ้ก่ข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศกึษา 

     

24 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการยกย่อง 

เชดิชูเกียรติ มอบเกียรติบัตร ใหร้างวัลแก่

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

ที่ท าความดี และมีผลงานเปน็ที่ประจักษ ์

     

ด้านวินยัและการรกัษาวนิยั       

25 ผูบ้ริหารสถานศกึษาปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง

ที่ดตี่อข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศกึษา 

     

26 ผูบ้ริหารสถานศกึษาด าเนนิการให้ความรู้

เกี่ยวกับวินัยใหแ้ก่ข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา 

     

27 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีนโยบายในการ

จัดการฝึกอบรมเกี่ยวกับวินัย เพื่อที่จะ

เสริมสรา้งและพัฒนาเจตคติ จติส านึก 

และพฤติกรรมของผูใ้ต้บังคับบัญชา 
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ที ่ รายการ 

ประสทิธผิลการบรหิารงานบคุคล 

5 

มาก

ทีส่ดุ 

4 

มาก 

3 

ปาน

กลาง 

2 

น้อย 

1 

น้อย

ทีส่ดุ 

28 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการประชาสัมพันธ์ 

ให้ข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาทราบถึงระเบียบวินัย 

ในการปฏิบัติราชการอยู่เสมอ 

     

29 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการสังเกต ดูแล 

เอาใจใส่ ป้องกัน ตรวจสอบมิให้

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

กระท าผิดวินัย 

     

30 ผูบ้ริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสให้

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

ชีแ้จงเหตุผลเมื่อเกิดข้อพิพาท 

     

31 ผูบ้ริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสใหผู้ก้ระท า

ผดิวินัยเล็กน้อย แก้ไข ปรับปรุงตนเอง 

ก่อนที่จะมีการลงโทษ 

     

32 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการสืบสวน 

หาข้อเท็จจริงก่อนลงโทษข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษา 

     

33 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการแต่งตั้ง

คณะกรรมการสอบสวนวินัย 

ในสถานศกึษาอย่างเป็นระบบ 

     

34 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการรายงาน 

การด าเนินการทางวินัยไปยังส านักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษา หากมีการด าเนินการ

ทางวินัยเกิดขึ้นในสถานศกึษา 
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ที ่ รายการ 

ประสทิธผิลการบรหิารงานบคุคล 

5 

มาก

ทีส่ดุ 

4 

มาก 

3 

ปาน

กลาง 

2 

น้อย 

1 

น้อย

ทีส่ดุ 

35 ผูบ้ริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสให้

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

อุทธรณ์ร้องทุกข์ได้กรณีไม่ได้รับความ 

เป็นธรรมหรอืมีความคับข้องใจ เนื่องจาก

การกระท าของผูบ้ังคับบัญชาหรอื 

การแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวน 

ทางวินัย 

     

ด้านการออกจากราชการ       

36 ผูบ้ริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสให้

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

ลาออกจากราชการ/งานได้ตาม 

ความจ าเป็นและตามความประสงค์ 

     

37 ผูบ้ริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสให้

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

เข้าไปปรึกษาหารอืเกี่ยวกับการลาออก

จากราชการ และคอยให้ค าแนะน า 

อยู่เสมอ 

     

38 ผูบ้ริหารสถานศกึษาพิจารณาอนุญาตให้ 

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

ลาออกจากราชการ/งาน ได้ตามความ

ประสงค์ 

     

39 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการส ารวจความ

ต้องการของขา้ราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเกี่ยวกับการลาออกจาก

ราชการในแต่ละปี เพื่อเตรียมวางแผน

อัตราก าลัง 
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ที ่ รายการ 

ประสทิธผิลการบรหิารงานบคุคล 

5 

มาก

ทีส่ดุ 

4 

มาก 

3 

ปาน

กลาง 

2 

น้อย 

1 

น้อย

ทีส่ดุ 

40 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการรายงานเกี่ยวกับ

การลาออกจากราชการไปยังส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาอย่างทันที 

เพื่อประโยชน์ของข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา 

     

41 ผูบ้ริหารสถานศกึษาด าเนนิการให้

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

ทดลองปฏิบัติหนา้ที่ราชการ หรอืเข้ารับ

การพัฒนาอย่างเข้ม ตามหลักเกณฑแ์ละ

วิธีการตามที่ก าหนดในกฎ ก.ค.ศ. 

     

42 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการด าเนินการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่และ

ความรับผดิชอบทีก่ าหนดไว้ในมาตรฐาน

ก าหนดต าแหน่ง (กรณีทดลองปฏิบัติ

หนา้ที่ราชการ หรอืเข้ารับการพัฒนา 

อย่างเข้ม) 

     

43 ผูบ้ริหารสถานศกึษาด าเนนิการสั่งให้ 

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ออกจากราชการหากพบว่า ข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษาไม่ผ่าน 

การประเมนิการทดลองปฏิบัติราชการ

หรอืไม่ผ่านการเตรียมความพร้อมและ

พัฒนาอย่างเข้ม 
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ที ่ รายการ 

ประสทิธผิลการบรหิารงานบคุคล 

5 

มาก

ทีส่ดุ 

4 

มาก 

3 

ปาน

กลาง 

2 

น้อย 

1 

น้อย

ทีส่ดุ 

44 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการประกาศเกียรติ

คุณยกย่องชมเชยการปฏิบัติราชการ 

ที่ผ่านมาของข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศกึษาที่ลาออกจากราชการ หรอื

เกษียณอายุราชการ 

     

45 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีนโยบายในการ 

จัดกิจกรรมแสดงมุฑิตาจติให้แก่

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ที่เกษียณอายุราชการ 
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ภาคผนวก ค การหาคา่ดชันคีวามสอดคลอ้งของเครือ่งมอื 

การหาค่าดัชนคีวามสอดคลอ้งของเครื่องมอื (IOC) 

ค าชีแ้จง   

การพิจารณาตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ซึ่งเป็นความสอดคล้อง

ระหว่างเนื้อหาที่ตอ้งการจะวัดกับเนือ้หาที่ปรากฏในเครื่องมือ โดยก าหนดคะแนนไว้ดังนี้  

+ 1  เมื่อเห็นวา่ตรงกับขอบข่ายเนื้อหาตามที่ระบุไว้ 

       0  เมื่อไม่แน่ใจว่าตรงกับขอบข่ายเนื้อหาตามที่ระบุไว้ 

    - 1  เมื่อแน่ใจว่าไม่ตรงกับขอบข่ายเนื้อหาตามที่ระบุไว้  

ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอ 

แม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 จ านวน 4 ด้าน 

ได้แก่  

1. ดา้นการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ ์ 

2. ดา้นการสรา้งแรงบันดาลใจ  

3. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  

4. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล   

ที ่ ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง 

ความคิดเหน็ของ

ผู้เชีย่วชาญ 

 

 

ผล 

รวม 

 

 

ค่า 

IOC 

 

 

แปล

ผล 

คนที ่

1  

คนที ่

2 

คนที ่

3 

ด้านการมอีทิธพิลเชงิอุดมการณ์  

1 ผูบ้ริหารสถานศกึษาประพฤติตน 

เป็นแบบอย่างที่ดี เป็นที่น่ายกย่อง 

เคารพนับถือ ศรัทธา และไว้วางใจ 

แก่ข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษา 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

3 

 

 

 

 

 

 

 

 

1.00 

 

 

 

 

 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

  147 

ที ่ ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง 

ความคิดเหน็ของ

ผู้เชีย่วชาญ 

 

 

ผล 

รวม 

 

 

ค่า 

IOC 

 

 

แปล

ผล 

คนที ่

1  

คนที ่

2 

คนที ่

3 

2 ผูบ้ริหารสถานศกึษาท าให้ 

ข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษา เกิดความรู้สึก

ภาคภูมิใจ เต็มใจ และพร้อมใจ 

ที่จะปฏิบัติงานรว่มกัน 

1 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

3 

 

 

 

 

1.00 

 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

 

3 ผูบ้ริหารสถานศกึษาเป็นผู้มี

วิสัยทัศน ์อุดมการณ์และ

เป้าหมายที่ชัดเจน และมี

ความสามารถในการถ่ายทอด

วิสัยทัศนไ์ปยังข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา 

1 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

3 

 

 

 

 

 

1.00 

 

 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

 

 

4 ผูบ้ริหารสถานศกึษาเปิดโอกาส 

ให้ข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษา มีสว่นร่วมในการ

ก าหนดวิสัยทัศน์ของหน่วยงาน 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

3 

 

 

 

1.00 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

5 ผูบ้ริหารสถานศกึษาน าแนวคิด 

วิธีการ ความรู้ และเทคโนโลยี 

ใหม่ ๆ มาใช้ในการบริหารงาน 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

3 

 

 

1.00 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

6 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีความ 

สามารถในการตดิต่อสื่อสารที่ด ี

กับข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษา 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

 

 

3 

 

 

 

 

 

 

 

1.00 

 

 

 

 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

  148 

ที ่ ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง 

ความคิดเหน็ของ

ผู้เชีย่วชาญ 

 

 

ผล 

รวม 

 

 

ค่า 

IOC 

 

 

แปล

ผล 

คนที ่

1  

คนที ่

2 

คนที ่

3 

7 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีความเป็น

กัลยาณมติร เปิดใจกว้าง รับฟัง 

ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจาก

ข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาอยู่เสมอ 

1 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

3 

 

 

 

 

1.00 

 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

 

8 ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถ

ควบคุมอารมณ์ได้ดใีนทุก

สถานการณ์ 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

3 

 

 

1.00 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

9 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีพลังอ านาจ 

และสามารถสร้างความมั่นใจ 

ให้กับข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาได้ 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

3 

 

 

 

1.00 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

10 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีคุณธรรม

จรยิธรรม มีความมุ่งมั่น เสียสละ 

และอุทิศตนทุ่มเทในการปฏิบัติงาน 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

3 

 

 

1.00 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

11 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีความรู้

ความสามารถ มคีวาม 

เฉลียวฉลาด มีสมรรถภาพสูง 

ในการปฏิบัติงาน 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

3 

 

 

 

1.00 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

12 ผูบ้ริหารสถานศกึษาคอยให้

ค าแนะน า และน าเอา

ประสบการณเ์กี่ยวกับ 

การท างานมาแลกเปลี่ยนกับ

ข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาเพื่อเป็นแนวทาง 

ในการปฏิบัติ 

1 

 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

 

3 

 

 

 

 

 

 

1.00 

 

 

 

 

 

 

ใช้ได้ 
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ที ่ ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง 

ความคิดเหน็ของ

ผู้เชีย่วชาญ 

 

 

ผล 

รวม 

 

 

ค่า 

IOC 

 

 

แปล

ผล 

คนที ่

1  

คนที ่

2 

คนที ่

3 

13 ผูบ้ริหารสถานศกึษาคอยให้

ก าลังใจในการปฏิบัติงานแก่

ข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาอยู่เสมอ 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

3 

 

 

 

1.00 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

ด้านการสรา้งแรงบนัดาลใจ  

14 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการกระตุ้น 

จูงใจใหข้้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษามีแรงบันดาลใจใน

การท างานและเห็นคุณค่าของงาน 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

3 

 

 

 

1.00 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

15 ผูบ้ริหารสถานศกึษาปลุกจิตส านึก 

ให้ข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษารู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง 

ขององค์กร 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

3 

 

 

 

1.00 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

16 ผูบ้ริหารสถานศกึษาเปิดโอกาส 

ให้ข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษามีสว่นร่วมในการ 

วางแผนการท างาน 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

3 

 

 

 

1.00 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

17 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการกระตุ้น 

จูงใจใหข้้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา มีความเสียสละ

และอุทิศตนเพื่อองค์การ ไม่เห็น

แก่ประโยชน์สว่นตน 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

3 

 

 

 

 

 

 

 

 

1.00 

 

 

 

 

 

 

 

 

ใช้ได้ 
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ที ่ ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง 

ความคิดเหน็ของ

ผู้เชีย่วชาญ 

 

 

ผล 

รวม 

 

 

ค่า 

IOC 

 

 

แปล

ผล 

คนที ่

1  

คนที ่

2 

คนที ่

3 

18 ผูบ้ริหารสถานศกึษาท าให้ 

ข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษามีความรูส้ึกว่า  

มีความสุขในการท างานและ 

มีชีวติชีวา 

0 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

2 

 

 

 

 

0.67 

 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

 

19 ผูบ้ริหารสถานศกึษาแสดงออกถึง

ความกระตอืรอืร้นต่อภารกิจ 

ที่ตอ้งปฏิบัติ 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

3 

 

 

1.00 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

20 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการกระตุ้น 

ให้เกิดการท างานเป็นทีม 

1 

 

1 

 

1 

 

3 

 

1.00 

 

ใช้ได้ 

 

21 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีวธิีการ

ส่งเสริมให้ข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษามีความ

สามัคคีในการปฏิบัติงาน ไว้วางใจ

และให้เกียรตซิึ่งกันและกัน 

1 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

3 

 

 

 

 

1.00 

 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

 

22 ผูบ้ริหารสถานศกึษาใช้หลักการ

บริหารแบบมีสว่นร่วม  

1 

 

1 

 

1 

 

3 

 

1.00 

 

ใช้ได้ 

 

23 ผูบ้ริหารสถานศกึษาส่งเสริม 

การใชค้วามคิดรเิริ่มสร้างสรรค์

ของข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษา 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

3 

 

 

 

 

 

 

 

 

1.00 

 

 

 

 

 

 

 

 

ใช้ได้ 
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ที ่ ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง 

ความคิดเหน็ของ

ผู้เชีย่วชาญ 

 

 

ผล 

รวม 

 

 

ค่า 

IOC 

 

 

แปล

ผล 

คนที ่

1  

คนที ่

2 

คนที ่

3 

24 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีความ

เชื่อมั่น มุ่งมั่น และมีความตั้งใจ

แนว่แนท่ี่จะท างานให้ส าเร็จ  

และมีความเชื่อมั่นในตัว 

ข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาว่า จะสามารถ

ท างานที่ได้รับมอบหมาย 

ได้ประสบผลส าเร็จ 

0 

 

 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

 

 

2 

 

 

 

 

 

 

 

0.67 

 

 

 

 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

 

 

 

 

25 ผูบ้ริหารสถานศกึษามองการณ์

ไกลถึงความเป็นไปได้ใหม ่ๆ 

ที่ตื่นเต้นและท้าทาย และมี

เป้าหมายในการท างานที่ชัดเจน 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

3 

 

 

 

1.00 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

26 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีเจตคติที่ดี 

มีความคิดในแงบ่วก และมองโลก 

ในแงด่ี 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

3 

 

 

1.00 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

27 ผูบ้ริหารสถานศกึษาสนับสนุนและ

ให้ก าลังใจข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาให้เกิด

ความพยายามในการปฏิบัติงาน 

ให้สูงขึ้น  

0 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

2 

 

 

 

 

0.67 

 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

 

ด้านการกระตุ้นการใชป้ญัญา  

28 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการกระตุ้น

ข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาตระหนักถึงจุดแข็ง 

จุดอ่อนของหนว่ยงาน 

 

1 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

3 

 

 

 

 

1.00 

 

 

 

 

ใช้ได้ 
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ที ่ ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง 

ความคิดเหน็ของ

ผู้เชีย่วชาญ 

 

 

ผล 

รวม 

 

 

ค่า 

IOC 

 

 

แปล

ผล 

คนที ่

1  

คนที ่

2 

คนที ่

3 

29 ผูบ้ริหารสถานศกึษาแจ้งให้ 

ข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาทราบถึงปัญหา 

ที่หน่วยงานก าลังประสบอยู่ 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

3 

 

 

 

1.00 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

30 ผูบ้ริหารสถานศกึษาแสดงใหเ้ห็น

ว่าปัญหาที่เกิดขึน้เป็นเรื่องที่ 

ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดทีี่จะ

แก้ปัญหาร่วมกัน 

0 

 

 

 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

2 

 

 

 

0.67 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

31 ผูบ้ริหารสถานศกึษาใช้วธิี 

ที่หลากหลาย เพื่อน าไปสู่ 

การมสี่วนรว่มแสดงความคิดเห็น 

ของขา้ราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษา 

0 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

2 

 

 

 

 

0.67 

 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

 

32 ผูบ้ริหารสถานศกึษาเปิดโอกาส 

ให้ข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาเสนอแนวทางและ

วิธีการใหม่ ๆ ในการแก้ไขปัญหา 

ของหน่วยงาน 

0 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

2 

 

 

 

 

0.67 

 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

 

33 ผูบ้ริหารสถานศกึษาเปิดโอกาส 

ให้ข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษา มีสว่นร่วมในการ

ตัดสินใจเกี่ยวกับการแกป้ัญหา 

ที่เกิดขึน้ 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

 

 

3 

 

 

 

 

 

 

 

1.00 

 

 

 

 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

  153 

ที ่ ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง 

ความคิดเหน็ของ

ผู้เชีย่วชาญ 

 

 

ผล 

รวม 

 

 

ค่า 

IOC 

 

 

แปล

ผล 

คนที ่

1  

คนที ่

2 

คนที ่

3 

34 ผูบ้ริหารสถานศกึษาสนับสนุน 

ให้ข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษา มีการคิดและ 

การแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

3 

 

 

 

1.00 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

35 ผูบ้ริหารสถานศกึษาสนับสนุน 

ให้ข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาใช้เหตุผลและข้อมูล

หลักฐานในการวิเคราะหส์าเหตุ 

ของปัญหา 

1 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

3 

 

 

 

 

1.00 

 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

 

36 ผูบ้ริหารสถานศกึษาท าให้

ข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษารู้สกึว่า สามารถ

เสนอความคิดเห็นได้อย่าง

สร้างสรรค์ 

1 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

3 

 

 

 

 

1.00 

 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

 

37 ผูบ้ริหารสถานศกึษาเปิดโอกาส 

ให้ข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาเลือกวิธีการท างาน 

ให้บรรลุเป้าหมายด้วยตนเอง 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

3 

 

 

 

1.00 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

38 ผูบ้ริหารสถานศกึษากระตุ้น 

ให้ข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษายอมรับ 

ความคิดเห็นของผู้อื่น 

0 

 

 

 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

2 

 

 

 

0.67 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

39 ผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งเสริม 

การรว่มมอืร่วมใจกันและ 

ใช้กระบวนการกลุ่มในการแก้ไข

ปัญหาของหนว่ยงาน 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

3 

 

 

 

1.00 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 



 

 

  154 

ที ่ ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง 

ความคิดเหน็ของ

ผู้เชีย่วชาญ 

 

 

ผล 

รวม 

 

 

ค่า 

IOC 

 

 

แปล

ผล 

คนที ่

1  

คนที ่

2 

คนที ่

3 

40 ผูบ้ริหารสถานศกึษาพิสูจน์ 

ให้เห็นว่า สามารถเอาชนะ

อุปสรรคทุกอย่างได้จากความ

ร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหา 

ของผู้รว่มงานทุกคน 

1 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

3 

 

 

 

 

1.00 

 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

 

41 ผูบ้ริหารสถานศกึษาให้ก าลังใจ 

แก่ขา้ราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาในการแก้ไขปัญหา 

ของหน่วยงาน 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

3 

 

 

 

1.00 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

ด้านการค านึงถงึความเปน็ปจัเจกบคุคล  

42 ผูบ้ริหารสถานศกึษาดูแลเอาใจใส่

ข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศกึษาเป็นรายบุคคล  

โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่าง

บุคคล 

0 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

2 

 

 

 

 

0.67 

 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

 

43 ผูบ้ริหารสถานศกึษาส่งเสริมให้

ข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาแตล่ะคนปฏิบัติงาน

ด้วยความเต็มใจ และเห็นคุณค่า 

ของตนเอง 

1 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

3 

 

 

 

 

1.00 

 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

 

44 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการติดตาม

ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ

ครูและบุคลากรทางการศกึษา 

เป็นรายบุคคลอยู่เสมอ 

 

 

1 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

3 

 

 

 

 

 

1.00 

 

 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

 

 



 

 

  155 

ที ่ ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง 

ความคิดเหน็ของ

ผู้เชีย่วชาญ 

 

 

ผล 

รวม 

 

 

ค่า 

IOC 

 

 

แปล

ผล 

คนที ่

1  

คนที ่

2 

คนที ่

3 

45 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการนิเทศ 

โดยใช้วธิีการวิเคราะห์ความ

ต้องการและความสามารถของ 

แตล่ะบุคคล 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

3 

 

 

 

1.00 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

46 ผูบ้ริหารสถานศกึษาปฏิบัติหนา้ที่

ต่อขา้ราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาทุกคนด้วยความ 

เสมอภาคเท่าเทียมกัน ด้วยความ

จรงิใจและยุติธรรม 

1 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

3 

 

 

 

 

1.00 

 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

 

47 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีปฏิสัมพันธ์

ที่ดกีับข้าราชการครูและบคุลากร 

ทางการศกึษา เอาใจเขามาใสใ่จเรา  

และพบปะพูดคุยอย่างสม่ าเสมอ 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

3 

 

 

 

1.00 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

48 ผูบ้ริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสให้

ข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศกึษาเข้ามาพูดคุย 

ปรึกษาหารอืด้วยความเป็นกนัเอง 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

3 

 

 

 

1.00 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

49 ผูบ้ริหารสถานศกึษาท าหน้าที่ 

เป็นพี่เลีย้งให้แก่ข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษา 

ในการปฏิบัติงานต่าง ๆ 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

3 

 

 

 

1.00 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

50 ผูบ้ริหารสถานศกึษาคอยให้

ค าแนะน า สนับสนุน ช่วยเหลือ 

ในการท างานและช่วยแก้ไข 

ปัญหาอยู่เสมอ 

 

1 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

3 

 

 

 

 

1.00 

 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

 



 

 

  156 

ที ่ ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง 

ความคิดเหน็ของ

ผู้เชีย่วชาญ 

 

 

ผล 

รวม 

 

 

ค่า 

IOC 

 

 

แปล

ผล 

คนที ่

1  

คนที ่

2 

คนที ่

3 

51 ผูบ้ริหารสถานศกึษาส่งเสริมให้

ข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศกึษามีการพัฒนา 

ศักยภาพของตนเองใหสู้งขึน้ 

ตามความสามารถ ความถนดั 

และความสนใจ 

1 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

3 

 

 

 

 

 

1.00 

 

 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

 

 

52 ผูบ้ริหารสถานศกึษาเปิดโอกาส 

ให้ข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาเรียนรู้ในสิ่งใหม ่ๆ  

ตามความตอ้งการ 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

3 

 

 

 

1.00 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

53 ผูบ้ริหารสถานศกึษามอบหมาย

งานอย่างทั่วถึง โดยค านึงถึง

ความรู ้ความสามารถและ 

ความเหมาะสมของแตล่ะบุคคล 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

3 

 

 

 

1.00 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

54 ผูบ้ริหารสถานศกึษาเปิดโอกาส 

ให้ข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาแสดงความสามารถ

พิเศษอย่างเต็มที่ 

0 

 

 

 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

2 

 

 

 

0.67 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

55 ผูบ้ริหารสถานศกึษาแสดงการ

ยอมรับและชื่นชมความสามารถ

ของข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษา 

1 

 

 

 

0 

 

 

 

1 

 

 

 

2 

 

 

 

0.67 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

  



 

 

  157 

ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 

ในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 จ านวน 

5 ด้าน ได้แก่ 

1. ดา้นการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหนง่  

2. ดา้นการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง  

3. ด้านการเสริมสร้างประสทิธิภาพในการปฏิบัติราชการ  

4. ด้านวินัยและการรักษาวินัย  

5. ด้านการออกจากราชการ   

ที ่ ประสทิธผิลการบรหิารงานบคุคล 

ความคิดเหน็ 

ของผูเ้ชีย่วชาญ 

   

 

แปล

ผล 

คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่ 

3 

ผล 

รวม 

ค่า 

IOC 

ด้านการวางแผนอัตราก าลงัและก าหนด

ต าแหน่ง  

 

1 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการ

วิเคราะห์ภารกิจและประเมิน

สภาพความตอ้งการก าลังคน 

กับภารกิจของสถานศกึษา 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

3 

 

 

 

1.00 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

2 ผูบ้ริหารสถานศกึษาจัดท าแผน

อัตราก าลังขา้ราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาของ

สถานศกึษา และน าเสนอแผน

อัตราก าลังเพื่อขอความเห็นชอบ

ต่อส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา 

1 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

3 

 

 

 

 

 

1.00 

 

 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

 

 

3 ผูบ้ริหารสถานศกึษาน าแผน

อัตราก าลังมาก าหนดต าแหน่ง

ข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษา และน าแผนอัตรา 

ก าลังของสถานศกึษาสู่การปฏิบัติ 

 

1 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

3 

 

 

 

 

 

1.00 

 

 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

 

 



 

 

  158 

ที ่ ประสทิธผิลการบรหิารงานบคุคล 

ความคิดเหน็ 

ของผูเ้ชีย่วชาญ 

   

 

แปล

ผล 

คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่ 

3 

ผล 

รวม 

ค่า 

IOC 

4 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการก าหนด

ต าแหน่งข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาให้

สอดคล้องกับความต้องการ 

ใช้บุคลากร 

1 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

3 

 

 

 

 

1.00 

 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

 

5  ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการขอ

ก าหนดต าแหน่งเพิ่มจากเดิมไปยัง

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

เมื่อมีการขาดแคลนบุคลากร 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

3 

 

 

 

1.00 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

6 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการจัดท า

ภาระงานส าหรับข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

3 

 

 

1.00 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

7 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการจัดท า

โครงสรา้งการบริหารงานบุคคล

และจัดท าคู่มอืการบริหาร 

งานบุคคล 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

3 

 

 

 

1.00 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

8 ผูบ้ริหารสถานศกึษาส่งเสริม 

การขอมีหรอืเลื่อนวิทยฐานะ 

0 

 

1 

 

1 

 

2 

 

0.67 

 

ใช้ได้ 

 

ด้านการสรรหาและการบรรจแุตง่ตั้ง 

9 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีนโยบาย 

ในการสรรหาบุคลากรโดยใช้

งบประมาณหรอืรายได้ของ

สถานศกึษา ในกรณี 

ที่ขาดแคลนบุคลากร 

 

 

1 

 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

 

3 

 

 

 

 

 

 

1.00 

 

 

 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

 

 

 



 

 

  159 

ที ่ ประสทิธผิลการบรหิารงานบคุคล 

ความคิดเหน็ 

ของผูเ้ชีย่วชาญ 

   

 

แปล

ผล 

คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่ 

3 

ผล 

รวม 

ค่า 

IOC 

10 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการ

ด าเนนิการสรรหาและจัดจ้าง

บุคลากรเพื่อปฏิบัติงานใน

สถานศกึษาต าแหน่งต่าง ๆ  

ตามความตอ้งการของสถานศกึษา

โดยผ่านความเห็นชอบของ

คณะกรรมการสถานศกึษา 

ขั้นพื้นฐาน 

1 

 

 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

 

 

3 

 

 

 

 

 

 

 

1.00 

 

 

 

 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

 

 

 

 

11 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการจ้าง

ลูกจา้งประจ าและลูกจา้งช่ัวคราว

เป็นไปตามหลักเกณฑท์ี่ก าหนด 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

3 

 

 

1.00 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

12 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการแต่งตั้ง

ข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศกึษาให้รับผดิชอบงาน 

ฝา่ยต่าง ๆ ใหเ้หมาะสมกับความรู้

ความสามารถ 

1 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

3 

 

 

 

 

1.00 

 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

 

13 ผูบ้ริหารสถานศกึษา 

มอบหมายงานให้ข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษา 

ตรงตามความถนัดและความรู้

ความสามารถ 

1 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

3 

 

 

 

 

1.00 

 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

 

14 ผูบ้ริหารสถานศกึษาเปิดโอกาส 

ให้ข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาในการโอน/ย้ายไป

ยังโรงเรียนที่ตอ้งการ 

 

1 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

3 

 

 

 

 

1.00 

 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

 



 

 

  160 

ที ่ ประสทิธผิลการบรหิารงานบคุคล 

ความคิดเหน็ 

ของผูเ้ชีย่วชาญ 

   

 

แปล

ผล 

คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่ 

3 

ผล 

รวม 

ค่า 

IOC 

15 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการแต่งตั้ง

ข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศกึษาในการรักษา 

ราชการแทนและรักษาการ 

ในต าแหน่ง กรณีที่ผูบ้ริหาร

สถานศกึษาไม่อยู่ เพื่อเกิด

ประโยชน์ของทางราชการ 

1 

 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

 

3 

 

 

 

 

 

 

1.00 

 

 

 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

 

 

 

ด้านการเสรมิสรา้งประสทิธภิาพในการปฏบิตัริาชการ  

16 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการ

ด าเนนิการพัฒนาก่อนมอบหมาย

หนา้ที่ให้แก่ข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา 

0 

 

 

 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

2 

 

 

 

0.67 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

17 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการติดตาม

การประเมนิผลการปฏิบัติงาน 

ในต าแหน่งครูผูช่้วยเป็นระยะ ๆ  

ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ 

ก.ค.ศ. ก าหนด 

1 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

3 

 

 

 

 

1.00 

 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

 

18 ผูบ้ริหารสถานศกึษาส่งเสริม 

การฝึกอบรมพัฒนาข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษา 

เพื่อพัฒนาความรูค้วามสามารถ

ให้สูงขึ้น 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

3 

 

 

 

 

 

 

 

 

1.00 

 

 

 

 

 

 

 

 

ใช้ได้ 
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แปล
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1 
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2 
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3 

ผล 

รวม 

ค่า 

IOC 

19 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการเลื่อน

ขั้นเงนิเดือนข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา การเพิ่ม

ค่าจา้งลูกจ้างประจ าและลูกจ้าง

ช่ัวคราวอย่างโปร่งใสและ 

เป็นธรรม 

1 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

3 

 

 

 

 

 

1.00 

 

 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

 

 

20 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการจัดท า

ทะเบียนประวัติของข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษาและ 

มีการด าเนินการเกี่ยวกับการขอมี

บัตรประจ าตัวเจ้าหน้าที่ของรัฐ 

ไปยังส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

1 

 

 

 

 

 

0 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

2 

 

 

 

 

 

0.67 

 

 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

 

 

21 ผูบ้ริหารสถานศกึษาอนุญาต 

ให้ข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาลาได้ทุกประเภท 

ตามความจ าเป็น 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

3 

 

 

 

1.00 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

22 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการส ารวจ

เกี่ยวกับเครื่องราชอิสริยาภรณ์

ให้แก่ข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาเป็นประจ าทุกปีและ

ด าเนนิการเกี่ยวกับการขอ

เครื่องราชอิสรยิาภรณใ์หแ้ก่

ข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาไปยังส านักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษา 

 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1.00 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ใช้ได้ 
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แปล
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1 
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2 

คนที่ 

3 

ผล 

รวม 

ค่า 

IOC 

23 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีนโยบาย 

ในการด าเนินการขอรบัใบอนญุาต

ประกอบวิชาชีพใหแ้ก่ข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษา 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

3 

 

 

 

1.00 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

24 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการยกย่อง 

เชดิชูเกียรติ มอบเกียรติบัตร 

ใหร้างวัลแก่ข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาที่ท าความดี 

และมีผลงานเป็นที่ประจักษ ์

1 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

3 

 

 

 

 

1.00 

 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

 

ด้านวินยัและการรกัษาวนิยั  

25 ผูบ้ริหารสถานศกึษาปฏิบัติตนเป็น

แบบอย่างที่ดตี่อข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

3 

 

 

1.00 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

26 ผูบ้ริหารสถานศกึษาด าเนนิการ 

ให้ความรู้เกี่ยวกับวินัยใหแ้ก่ 

ข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศกึษา 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

3 

 

 

 

1.00 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

27 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีนโยบาย 

ในการจัดการฝกึอบรมเกี่ยวกับ

วินัย เพื่อที่จะเสริมสร้างและ

พัฒนาเจตคติ จิตส านึก และ

พฤติกรรมของผูใ้ต้บังคับบัญชา 

 

 

 

 

0 

 

 

 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

2 

 

 

 

 

 

 

 

 

0.67 

 

 

 

 

 

 

 

 

ใช้ได้ 
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แปล

ผล 

คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่ 

3 

ผล 

รวม 

ค่า 

IOC 

28 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการ

ประชาสัมพันธ์ให้ข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษา 

ทราบถึงระเบียบวินัยในการปฏิบัติ

ราชการอยู่เสมอ 

1 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

3 

 

 

 

 

1.00 

 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

 

29 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการสังเกต 

ดูแลเอาใจใส่ ป้องกัน ตรวจสอบ 

มิใหข้้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษากระท าผดิวินัย 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

3 

 

 

 

1.00 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

30 ผูบ้ริหารสถานศกึษาเปิดโอกาส 

ให้ข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาชีแ้จงเหตุผล 

เมื่อเกิดข้อพิพาท 

0 

 

 

 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

2 

 

 

 

0.67 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

31 ผูบ้ริหารสถานศกึษาเปิดโอกาส 

ให้ผู้กระท าผดิวินัยเล็กน้อย แก้ไข 

ปรับปรุงตนเอง ก่อนที่จะมีการ

ลงโทษ 

0 

 

 

 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

2 

 

 

 

0.67 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

32 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการสืบสวน

หาข้อเท็จจริงก่อนลงโทษ

ข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา 

0 

 

 

 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

2 

 

 

 

0.67 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

33 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการแต่งตั้ง

คณะกรรมการสอบสวนวินัย 

ในสถานศกึษาอย่างเป็นระบบ 

 

 

1 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

0 

 

 

 

 

2 

 

 

 

 

0.67 

 

 

 

 

ใช้ได้ 
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แปล

ผล 
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1 
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2 
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3 

ผล 

รวม 

ค่า 

IOC 

34 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการรายงาน

การด าเนินการทางวินัยไปยัง

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา  

หากมีการด าเนนิการทางวินัย 

เกิดขึ้นในสถานศกึษา 

1 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

0 

 

 

 

 

2 

 

 

 

 

0.67 

 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

 

35 ผูบ้ริหารสถานศกึษาเปิดโอกาส 

ให้ข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาอุทธรณ์ร้องทุกข์ 

ได้กรณีไม่ได้รับความเป็นธรรม

หรอืมีความคับข้องใจ เนื่องจาก

การกระท าของผูบ้ังคับบัญชา 

หรอืการแตง่ตั้งคณะกรรมการ

สอบสวนทางวินัย 

1 

 

 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

 

 

0 

 

 

 

 

 

 

 

2 

 

 

 

 

 

 

 

0.67 

 

 

 

 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

 

 

 

 

ด้านการออกจากราชการ  

36 ผูบ้ริหารสถานศกึษาเปิดโอกาส 

ให้ข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาลาออกจากราชการ/

งานได้ตามความจ าเป็นและตาม

ความประสงค์ 

0 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

2 

 

 

 

 

0.67 

 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

 

37 ผูบ้ริหารสถานศกึษาเปิดโอกาส 

ให้ข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาเข้าไปปรึกษาหารอื

เกี่ยวกับการลาออกจากราชการ 

และคอยให้ค าแนะน าอยู่เสมอ 

 

 

0 

 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

 

2 

 

 

 

 

 

 

0.67 

 

 

 

 

 

 

ใช้ได้ 
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แปล
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1 
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2 
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3 
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ค่า 
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38 ผูบ้ริหารสถานศกึษาพิจารณา

อนุญาตใหข้้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาลาออก

จากราชการ/งานได้ตามความ

ประสงค์ 

0 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

2 

 

 

 

 

0.67 

 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

 

39 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการส ารวจ

ความตอ้งการของขา้ราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษา

เกี่ยวกับการลาออกจากราชการ

ในแต่ละปี เพื่อเตรียมวางแผน

อัตราก าลัง 

1 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

3 

 

 

 

 

 

1.00 

 

 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

 

 

40 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการรายงาน

เกี่ยวกับการลาออกจากราชการ 

ไปยังส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

อย่างทันที เพื่อประโยชน์ของ

ข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษา 

1 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

0 

 

 

 

 

 

2 

 

 

 

 

 

0.67 

 

 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

 

 

41 ผูบ้ริหารสถานศกึษาด าเนนิการ 

ให้ข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาทดลองปฏิบัติหน้าที่

ราชการ หรอืเข้ารับการพัฒนา 

อย่างเข้มตามหลักเกณฑ์และ

วิธีการตามที่ก าหนดใน กฎ ก.ค.ศ. 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

3 

 

 

 

 

 

 

 

 

1.00 

 

 

 

 

 

 

 

 

ใช้ได้ 
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แปล
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1 
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2 
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3 
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42 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการ

ด าเนนิการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานตามหน้าที่และ 

ความรับผดิชอบที่ก าหนดไว้ 

ในมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

(กรณีทดลองปฏิบัติหนา้ที่ราชการ 

หรอืเข้ารับการพัฒนาอย่างเข้ม) 

1 

 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

 

3 

 

 

 

 

 

 

1.00 

 

 

 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

 

 

 

43 ผูบ้ริหารสถานศกึษาด าเนนิการ 

สั่งให้ขา้ราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาออกจากราชการ 

หากพบว่าข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาไม่ผ่าน 

การประเมนิการทดลองปฏิบัติ

ราชการหรอืไม่ผ่านการเตรียม

ความพรอ้มและพัฒนาอย่างเข้ม 

0 

 

 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

 

 

2 

 

 

 

 

 

 

 

0.67 

 

 

 

 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

 

 

 

 

44 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการ

ประกาศเกียรติคุณยกย่องชมเชย

การปฏิบัติราชการที่ผา่นมาของ

ข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศกึษาที่ลาออกจากราชการ 

หรอืเกษียณอายุราชการ 

1 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

3 

 

 

 

 

 

1.00 

 

 

 

 

 

ใช้ได้ 

 

 

 

 

 

45 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีนโยบาย 

ในการจัดกิจกรรมแสดงมุฑิตาจติ

ให้แก่ข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาที่เกษียณอายุ

ราชการ 

1 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

3 

 

 

 

 

1.00 

 

 

 

 

ใช้ได้ 
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ภาคผนวก ง การหาค่าความเชือ่มัน่ของเครือ่งมอื 

ค่าความเชือ่มั่นของเครื่องมอื 

โดยการหาค่าสัมประสทิธิแ์อลฟา่ (Alpha Coefficient) ตามวธิขีอง (Cronbach) 

ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอ 

แมฟ่้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาเชยีงราย เขต 3 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.973 55 

 

ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 

ในอ าเภอแมฟ่้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาเชยีงราย เขต 3 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.979 45 
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