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ABSTRACT

 The purposes of this study were to investigate 1) the change leadership of school administrators 2) the

effectiveness of personnel management in schools, 3) the relationship between the change leadership of school 

administrators and the effectiveness of personnel management in those schools and 4) the prediction coefficients 

of the change leadership of school administrators affecting to the effectiveness of personnel management in those 

schools. The 379 samples divided into 82 administrators and 297 teachers by the simple sampling according to the 

Krejcie and Morgan’s table for determining sample size. Questionnaires were used for collecting data. Frequency, 

percentage, mean and standard deviation, the Pearson correlation (Pearson product moment correlation coefficient) 

and multiple regression analysis (stepwise method) were employed for data analysis.

 The findings revealed as follow :

 1) The change leadership of school administrators under the Office of Chonburi Primary Educational Service 

Area 3 as a whole was at a high level, ranking by the mean scores from high to low; there were the aspects of 

conflict management, staff development, commitment building, and inspiration respectively. 

 2) The effectiveness of personnel management in schools under the Office of Chonburi Primary Educational 

Service Area 3 as a whole was at a high level, ranking by the mean scores from high to low; there were the aspects 

of discipline and maintenance, promotion of work efficiency, position planning and setting, and retirement.

 3) The change leadership of school administrators and the effectiveness of personnel management in schools 

under the Office of Chonburi Primary Educational Service Area 3 was significantly positive correlation at a high level 

(r
xy
=.650) of .05 respectively. 

 4) The change leadership of school administrators affected to the effectiveness of personnel management 

in schools under the Office of Chonburi Primary Educational Service Area 3 which can be accounted for cooperative 

team work, change stimulation, commitment building, inspiration, and conflict management, and could 

concurrently predicted for 47.70 % on the effectiveness of personnel management in schools at a level of .05 

respectively.
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บทคัดยอ

   การวจิยัครัง้นีม้วีตัถปุระสงคเพือ่ศกึษา 1) ภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลงของผูบรหิารสถานศึกษา 2) ประสิทธผิลการบรหิารงานบคุคล

ของสถานศึกษา 3) ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของ

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 4) ศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาที่

สงผลตอประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 กลุมตัวอยางที่ใช

ในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก ผูบริหารและครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ปการศึกษา 2556 จํานวน 379 คน 

จําแนกเปนผูบริหารสถานศึกษา จํานวน 82 คน และครู จํานวน 297 คน ไดมาโดยการกําหนดกลุมตัวอยางจากตารางเครจซี่ และมอรแกน 

(Krejcie & Morgan, 1970, p. 608) เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ไดแก แบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก 

ความถี่ รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson product moment correlation 

coefficient) และการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ (stepwise multiple regression analysis)

 ผลการวิจัยพบวา

 1) ภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงของผูบริหารสถานศกึษา สงักดัสาํนักงานเขตพ้ืนทีก่ารศกึษาประถมศกึษาชลบรุ ีเขต 3 โดยภาพรวม

และรายดาน อยูในระดบัมาก เรยีงลาํดบัคาเฉลีย่จากมากไปนอย คอื การบรหิารความขดัแยง รองลงมา คอื การพฒันาผูรวมงาน การสราง

ความผูกพัน สวนดานที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ การสรางแรงบันดาลใจ

 2) ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยภาพรวม

และรายดาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย คือ ดานวินัยและการรักษาวินัย รองลงมา คือ ดานการ

เสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ และดานการวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง สวนดานที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ 

ดานการออกจากราชการ 

 3) ภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงของผูบรหิารสถานศกึษาและประสทิธผิลการบรหิารงานบคุคลของสถานศึกษา สงักดัสาํนกังานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 มีความสัมพันธในทางบวกในระดับมาก (r
xy
=.650) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

 4) ภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงของผูบรหิารสถานศึกษาทีส่งผลตอประสิทธผิลการบริหารงานบคุคลของสถานศึกษา สังกัดสํานกังาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 คือ ดานการทํางานรวมกันเปนทีม ดานการเปนตัวเรงการเปลี่ยนแปลง ดานการสรางความ

ผูกพัน ดานการสรางแรงบันดาลใจ และดานการบริหารความขัดแยง รวมกันพยากรณ ไดรอยละ 47.70 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

คําสําคัญ : ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง, ประสิทธิผล, การบริหารงานบุคคล

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 จากการประกาศใชพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 

พ.ศ. 2542 ฉบับที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 และ

ฉบับที่ 3 พ.ศ. 2553 มาตรา 39 ระบุไววาใหกระทรวงศึกษาธิการ

กระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษา ทั้งดานวิชาการ 

งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไปไปยัง

คณะกรรมการและสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา และสถานศกึษาใน

เขตพืน้ทีก่ารศึกษาโดยตรง จงึทาํใหสถานศกึษาเกิดการตืน่ตวั มีการ

บรหิารจดัการโดยยดึแนวการปฏริปูการศกึษา และการพฒันาอยาง

ตอเน่ืองในทุกๆ ดาน ดังนั้น การบริหารการศึกษาจึงมีลักษณะ

แตกตางไปจากเดิม โดยสถานศึกษา จะมีอํานาจในการบริหารและ

จัดการศึกษาดวยตนเองมากข้ึน ทําใหผูบริหารสถานศึกษาตอง

ปรับเปล่ียนบทบาทหนาท่ีเพื่อบริหารจัดการศึกษาในรูปแบบใหม 

พรอมใชความรูความสามารถในการบริหารทรัพยากรที่มีอยูอยาง

จาํกดั ประกอบดวย คน เงนิ วสัด ุอปุกรณ เครือ่งมอืเครือ่งใชใหเกดิ

ประโยชนสงูสดุ ทัง้ดานปรมิาณและดานคณุภาพ และสงผลสัมฤทธิ์

ถึงผูเรียน (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546, หนา 20)

 การพัฒนาองคการทางการศึกษาจะมีประสิทธิผลมากนอย

เพียงใด ขึ้นอยูกับปจจัยหลายดาน แตปจจัยอยางหนึ่งที่มีความ

สําคัญเปนอยางยิ่ง คือ องคการจะตองมีบุคคลทางการศึกษาที่มี

ประสทิธภิาพ มคีณุภาพเหมาะสมกบัภาระงานและเพยีงพอตอการ

บริหารจัดการ (อุดม พินธุรักษ, 2553, หนา 5) ดังนั้น การบริหาร

งานบุคคลจึงเปนรากฐานสําคัญยิ่งของการพัฒนาประเทศ ความ

สําเร็จหรือความลมเหลวในการบริหารงานของภาครัฐหรือภาค

เอกชน ขึ้นอยูกับปจจัยสําคัญประการหนึ่ง คือ กลุมบุคคลที่ทํางาน
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ในหนวยงาน ทั้งนี้เพราะวาแมองคการจะมีกําลังเงิน เคร่ืองมือ

เคร่ืองใช วัสดุ อุปกรณ มากมายเพียงใดก็ตาม แตทรัพยากร

เหลานัน้เปนสิง่ทีป่ราศจากชวีติและไมเกิดดอกออกผล ถาปราศจาก

บุคลากรที่มีความเต็มใจ รู จักใชความคิด และผนึกกําลังกัน

นาํทรพัยากรทีม่ไีปใชใหเกิดผลสาํเรจ็ ซ่ึงตองอาศยัการเปนผูนาํของ

ผูบรหิาร ผูบรหิารการศกึษาจงึตองเรยีนรูและเขาใจพืน้ฐานของการ

เปนผูนาํ ตัง้แตความหมายของผูนาํ ภาวะผูนาํ ตลอดจนความสาํคญั 

และการกาวขึ้นไปสูการเปนผูนํา นอกจากน้ียังตองรูวา ภาวะผูนํา

เกดิขึน้ไดตองอาศัยอาํนาจและอทิธพิลทีต่นมอียู ประกอบกบัอาํนาจ

หนาทีต่ามตาํแหนงทีต่นครอง เพ่ือใหบคุคลอืน่หรือกลุมเปลีย่นแปลง

พฤตกิรรมหรอืมคีวามคดิคลอยตาม อนัจะสงผลใหองคกรหรอืกลุม

ประสบความสําเร็จ มีความกาวหนา และบรรลุวัตถุประสงคตามที่

คาดไว จะเห็นไดวาองคการใดๆ ก็ตามจะดําเนินภารกิจไปไดดีและ

ประสบผลสาํเร็จตองอาศยัผูนาํ เพราะผูนาํเปนองคประกอบทีสํ่าคัญ

ในการบรหิารงานในองคการ และอีกปจจัยหนึง่ทีส่าํคญัคอื บคุลากร 

ในองคการใดๆ ก็ตามถาเร่ิมตนดวยการมีบุคคลท่ีดีมีความรูความ

สามารถเหมาะสมกบังานทีท่าํ กจ็ะสงผลใหปจจยัดานอืน่ประสบผล

สําเร็จไปดวย ซึ่งสอดคลองกับ ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2545, 

หนา 179) กลาววา ทรัพยากรมนุษยเปนสิ่งที่มีคุณคามากที่สุดตอ

องคการ แตในขณะเดยีวกนัทรพัยากรมนษุยอาจจะถกูมองขาม และ

ไมไดรับการเอาใจใสเทาทีค่วร เชน ขาดการอบรม หรอืมกีารคดัเลอืก

และสรรหาจากแหลงท่ีไมมีคุณภาพ จึงกอใหเกิดปญหาขึ้นภายใน

องคการ เพราะฉะน้ันผูบริหารท่ีดีจึงควรจะทําหนาท่ีในการสรรหา

และคัดเลือกบุคคลใหเหมาะสมกับตําแหนงและหนาที่ท่ีตองการ 

พรอมทั้งมีการฝกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู และทักษะในการ

ดําเนินงาน

 จากสภาพการบริหารองคการของสถานศึกษาในเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 จะเห็นไดวา ปญหาดาน

คุณภาพการศึกษา และประสิทธิภาพการบริหารจัดการ ลวนแตมี

ปจจยัทีเ่กีย่วของกบับคุลากรซึง่ผูบริหารโรงเรยีนมีหนาทีบ่รหิารงาน

บุคคลโดยตรงตามกฎหมาย ตามกรอบบริหารงานบุคคลตาม

พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 

2546 ผูบริหารซึ่งเปนผูนําการบริหารจัดการศึกษา จําเปนตองมี

ภาวะผูนาํ เน่ืองจากการบริหารงานใดๆ จะเกดิประสิทธิผลไดผูบรหิาร 

จะตองใชภาวะผูนํา กระจายความรับผิดชอบอยางเปนธรรมไปสู

ผูใตบังคับบัญชาในหนวยงานของตน ผูบริหารในยุคโลกาภิวัตน จึง

มีความจําเปนท่ีจะตองใชภาวะผูนําใหเหมาะสมกับการเปล่ียนแปลง 

ตางๆ โดยสามารถปรับตัวกบัทกุสถานการณได และใชความรูความ

สามารถของตนใหเกดิประโยชนตอการบริหารงานอยางมีประสทิธผิล 

(Owen, 1981, p. 45; อางถึงใน ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร, 2545, หนา 8)

 จากความเปนมาและความสําคัญดงักลาวขางตนทาํใหผูวจิยั

สนใจที่จะศึกษาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารที่สงผลตอ

ประสิทธิผล การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 เพื่อนําผลการวิจัย

ที่ไดไปใชเปนแนวทางในการปรับปรุง แกไข พัฒนาสถานศึกษา

ใหเกิดความเจริญกาวหนาตอไป

วัตถุประสงคการวิจัย

 1. เพื่อศึกษาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผู บริหาร

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี 

เขต 3

  2. เพื่อศึกษาประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของ

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี 

เขต 3 

  3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ ระหว างภาวะผู นํ าการ

เปล่ียนแปลงของผูบรหิารสถานศกึษากบัประสทิธผิลการบรหิารงาน

บุคคลของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถม

ศึกษาชลบุรี เขต 3

 4. เพื่อศึกษาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผู บริหาร

สถานศึกษาที่สงผลตอประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของสถาน

ศึกษา สังกดัสํานกังานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาชลบรุ ีเขต 3

ขอบเขตของเนื้อหา

 ประชากรและกลุมตัวอยาง

 ประชากร ไดแก ผูบรหิารสถานศกึษาและครสัูงกดัสํานกังาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ปการศึกษา 2556 

จํานวน 82 โรงเรียน จําแนกเปนผูบริหาร จํานวน 82 คน คร ู

จํานวน 1,238 คน รวม 1,320 คน

 กลุมตวัอยาง ไดแก ผูบรหิารและครสัูงกดัสํานกังานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาชลบรุ ีเขต 3 ปการศกึษา 2555 จาํนวน 379 

คน จําแนกเปนผูบรหิารสถานศกึษา จาํนวน 82 คน และคร ูจาํนวน 

297 คน ไดมาโดยการกําหนดกลุมตัวอยางจากตารางของเครจซี่

และมอรแกน (Krejcie & Morgan, 1970, pp. 607-610)

 ตัวแปรที่ศึกษา

 ตัวแปรตน ไดแก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษา จํานวน 7 ดาน คือ 1) การสรางแรงบันดาลใจ 2) การ

มีอิทธิพลตอผูรวมงาน 3) การพัฒนาผูรวมงาน 4) การเปนตัวเรง

การเปลี่ยนแปลง 5) การบริหารความขัดแยง 6) การสรางความ

ผูกพัน 7) การทํางานรวมกันเปนทีม

 ตัวแปรตาม ไดแก ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของ

สถานศึกษา ประกอบดวย 1) ดานการวางแผนอัตรากําลังและ
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กําหนดตําแหนง 2) ดานการสรรหาและบรรจุแตงตั้ง 3) ดานการ

เสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 4) ดานวินัยและ

การรักษาวินัย 5) ดานการออกจากราชการ

เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูล

 เครือ่งมอืทีใ่ชในการเกบ็รวบรวมขอมลูในการวจิยัครัง้นีเ้ปน

แบบสอบถาม ผูวิจัยสรางขึ้นเอง ซ่ึงเปนแบบสอบถามเรื่อง ภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา และแบบสอบถาม

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา แบบสอบถาม

แบงออกเปน 3 ตอน ประกอบดวย ตอนที ่1 เปนแบบสอบถามเกีย่ว

กับสถานภาพสวนตัวของผู ตอบแบบสอบถาม ตอนที่ 2 เปน

แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี 

เขต 3 และตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิผลการ

บริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การ

ศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3

การเก็บรวบรวมขอมูล

 บันทึกเสนอตอบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏ

ราชนครนิทร ออกหนงัสอืขอความรวมมอืในการตอบแบบสอบถาม

ถึงผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี 

เขต 3 เพื่อขออนุญาตเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางที่กําหนดไว

 นาํหนงัสอืเสนอตอผูอาํนวยการสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศึกษา

ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 เพื่อพิจารณาใหความเห็นชอบ แลวนํา

หนังสือที่ผานการพิจารณาเห็นชอบแลวเสนอตอผู อํานวยการ

สถานศึกษา เพื่ออํานวยความสะดวกในการเก็บขอมูล

 ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปเก็บขอมูลดวยตนเองและสงผาน

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 เพื่อให

ผู บริหารสถานศึกษากลุมตัวอยางเก็บรวบรวมขอมูลใหสําหรับ

การเกบ็แบบสอบถามคนืนัน้ผูวจิยัเกบ็รวบรวมดวยตนเองและสงคืน

ทางไปรษณียในบางสวน

 นาํแบบสอบถามทีร่วบรวมได ทาํการตรวจสอบความถกูตอง

สมบูรณ และนําผลขอมูลมาวิเคราะห

การวิเคราะหขอมูล

 วิเคราะหขอมูลสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 

โดยใชการแจกแจงความถี่และคํานวณเปนคารอยละ

 วิเคราะหขอมูล ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี 

เขต 3 โดยการหาคาเฉลี่ย ( x ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)

 วิเคราะหขอมูลประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของ

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี 

เขต 3 โดยการหาคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

  วิเคราะหความสัมพันธระหวาง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของผูบริหารสถานศึกษา กับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของ

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี 

เขต 3 ใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน

 วิ เคราะห ภาวะผู  นําการเปลี่ยนแปลงของผู บริหาร

สถานศึกษาที่ส งผลตอประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของ

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี 

เขต 3 โดยหาคาสมการถดถอยพหุคูณ แบบ stepwise (Multiple 

Regression Analysis : stepwise)

สรุปผลการวิจัย

 1. ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มวีฒุกิารศกึษาปรญิญาตรี 

มากที่สุด คือ จํานวน 270 คน คิดเปนรอยละ 71.24 รองลงมา คือ 

ปรญิญาโท จาํนวน 107 คน คดิเปนรอยละ 28.23 และปรญิญาเอก 

จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 0.53 ประสบการณในการทํางานมาก

ที่สุด คือ ประสบการณในการทํางาน 6 - 10 ป จํานวน 123 คน 

คิดเปนรอยละ 32.45 รองลงมา ประสบการณในการทํางาน 11-15 

ปขึน้ไป จาํนวน 120 คน คิดเปนรอยละ 31.66 ประสบการณในการ

ทาํงานไมเกนิ 5 ป จาํนวน 82 คน คดิเปนรอยละ 21.64 ประสบการณ

ในการทํางาน 16 ปขึ้นไป จํานวน 54 คน คิดเปนรอยละ 14.25 

และเปนคร ูจาํนวน 297 คน คดิเปนรอยละ 78.36 และเปนผูบรหิาร 

จํานวน 82 คน คิดเปนรอยละ 21.64 

 2. ผลของการศึกษาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผู 

บรหิารสถานศกึษา สงักดัสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษา

ชลบุรี เขต 3 โดยภาพรวมและรายดาน อยูในระดับมาก ( x =4.07) 

เรียงลําดับคาเฉล่ียจากมากไปนอย คือ การบริหารความขัดแยง

( x =4.09) รองลงมา คือ การพัฒนาผูรวมงาน ( x =4.08) การสราง

ความผูกพัน ( x =4.08) สวนดานที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือ การสราง

แรงบันดาลใจ ( x =4.01)

 เมื่อพิจารณารายดานพบวา

 1) ดานการสรางแรงบันดาลใจ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก

( x =4.01) เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย คือ ผูบริหารกระตุน

และสรางแรงจูงใจใหขาราชการครูคิด เพื่อใหเกิดการเปล่ียนแปลง

ในโรงเรียน ( x =4.30) รองลงมา คือ ผูบริหารสรางความมั่นใจให

ขาราชการครเูหน็คุณคาของงานทีท่าํ ( x =4.07) และผูบรหิารสราง

ความคาดหวงัใหเกิดกับขาราชการครวูาสามารถทาํงานไดสาํเรจ็และ

บรรลุเกินเปาหมายที่กําหนด ( x =4.04) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยนอย



Journal of Rajanagarindra January - June  2016       35

ทีส่ดุ คอื ผูบรหิารดาํเนนิงานอยางเปนกระบวนการทาํใหขาราชการ

ครูมีเจตคติที่ดีทํางานดวยใจรัก ไมเห็นแกประโยชนสวนตน 

( x =3.82)

 2) ดานการมีอิทธิพลตอผูรวมงาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับ

มาก ( x =4.04) เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย คือ ผูบริหารมี

ความสามารถความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานเปนที่ยอมรับใน

สถานศึกษาและหนวยงานท่ีเก่ียวของ ( x =4.26) รองลงมา คือ 

ผูบริหารปฏิบัติตนเปนตัวอยางที่ดี ขาราชการครูยึดถือเปนแบบ

อยางได ( x =4.19) และผูบรหิารมคีวามซือ่สตัยสจุรติมคีวามจริงใจ 

รักษาคําพูด ( x =4.12) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ ผูบริหาร

ใชอํานาจการบริหารตามตัวบทกฎหมายท่ีเก่ียวของอยางตรงไป

ตรงมา ( x =3.91) 

 3) ดานการพัฒนาผูรวมงาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 

( x =4.08) เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย คือ ผูบริหารมีแผน

พฒันาขาราชการครูดานความรูความสามารถ และทกัษะการปฏิบัติ

งานอยางตอเนื่อง ( x =4.23) รองลงมา คือ ผู บริหารสงเสริม

พฒันาขาราชการครูใหกาวหนาในการเลือ่นตําแหนงและวิทยฐานะ 

( x =4.17) และผูบริหารมีแผนพัฒนาขาราชการครูดานคุณธรรม

จริยธรรม และจรรยาบรรณอยางตอเน่ือง ( x =4.14) สวนขอที่มี

คาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ ผูบริหารสนับสนุนสงเสริมขาราชการครูใหมี

ความรูความสามารถเจคตบิคุลกิภาพดวยรปูแบบการพฒันาหลายๆ 

รูปแบบ ( x =3.94) 

 4) ดานการเปนตัวเรงการเปลี่ยนแปลง มีคาเฉลี่ยอยู 

ในระดับมาก ( x =4.05) เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย คือ

ผูบริหารสามารถสื่อสารใหขาราชการครูทราบถึงวิสัยทัศน และ

พฤติกรรมใหมท่ีตองการมองเห็นภาพการเปลี่ยนแปลงชัดเจน 

( x =4.14) รองลงมา คือ ผู บริหารเปนผู ริเริ่มในการทําการ

เปลี่ยนแปลงโดยเช่ือมโยงกลุมตางๆ ภายในผลักดันใหเกิดการ

เปลีย่นแปลงรวมกนั ( x =4.11) และ ผูบรหิารเปนผูนาํไปสูผลสาํเรจ็

ของการเปลี่ยนแปลงมีการวางแผนการทํางานตามที่ตองการ

เปลี่ยนแปลง ( x =4.05) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ ผูบริหาร

มีการชี้แจงใหขาราชการครูทราบถึงเหตุผลในการเปลี่ยนแปลงไปสู

สิ่งใหมๆ ( x =4.00) 

 5) ดานการบริหารจัดการความขัดแยง มีคาเฉล่ียอยูใน

ระดับมาก ( x =4.09) เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย คือ 

ผูบรหิารมกีารกาํหนดกฎเกณฑระเบยีบปฏิบตัเิพือ่ควบคมุพฤตกิรรม

ที่กาวราวของบุคลากร ( x =4.20) รองลงมา คือ ผูบริหารรับฟงขอ

ขัดแยงที่เกิดขึ้นและใหทุกฝายเสนอแนวทางการแกปญหารวมกัน

โดยไมเขาขางฝายใดฝายหนึง่ ( x =4.19) และผูบรหิารมีการปรบัปรงุ

เปลี่ยนแปลงรูปแบบงานการมอบหมายงานขอบเขตอํานาจหนาที่

และเรือ่งอืน่ๆ ทีม่ผีลตอความสมัพนัธระหวางบคุคลหรือกลุมเพือ่ลด

ความขัดแยง ( x =4.10) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ ผูบริหาร

สรางตําแหนงพิเศษที่รับผิดชอบในการประนีประนอมและตัดสิน

ชี้ขาดเพื่อยุติความขัดแยง ( x =3.96)

 6) ดานการสรางความผูกพัน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก

( x =4.07) เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย คือ ผูบริหารพัฒนา

ความสามารถของขาราชการครูใหมีศักยภาพมากขึ้น สถานศึกษา

มีช่ือเสียงบุคลากรมีความเชื่อมั่น ในการบริหารของผู บริหาร 

( x =4.20) รองลงมา คือ ผูบริหารมีความยุติธรรมในการใหขวัญ

กําลังใจแกขาราชการครูในสถานศึกษา ( x =4.16) และผูบริหารมี

ความมุงมั่นจริงใจท่ีจะสงเสริมพัฒนาขาราชการครูใหมีความมั่นคง

และกาวหนาในวิชาชีพครู ( x =4.00) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด 

คือ ผูบริหารใหความสําคัญกับขาราชการครูทําใหทุกคนรูสึกมีสวน

รวมเปนเจาของสถานศึกษาและมีสวนเสริมสรางประสิทธิภาพให

เกิดขึ้นแกสถานศึกษา ( x =3.94)

 7) ดานการทาํงานรวมกนัเปนทมี มคีาเฉลีย่อยูในระดบัมาก 

( x =4.06) เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย คือ ผูบริหารปฏิบัติ

ตนเปนสมาชิกที่ดีของทีมงานเปนตนแบบใหขาราชการครูเห็นถึง

การใหความชวยเหลือและการใหความรวมมือท่ีดี ( x =4.14) รอง

ลงมา คือ ผูบรหิารมอบหมายงานใหขาราชการครูปฏบิตังิานตรงกบั

ความรูความสามารถทั้งในดานรายบุคคลและรายกลุม ( x =4.12) 

และผู บริหารสรางบรรยากาศของการปฏิบัติงานใหเปนไปใน

ลักษณะการสรางขวัญกําลังใจแกขาราชการครู ทุกคนมีอิสระที่จะ

แสดงความรูสึกและความคดิเหน็ ( x =4.11) สวนขอทีม่คีาเฉลีย่นอย

ที่สุด คือผูบริหารมอบหมายหนาที่เมื่อจะลงมือปฏิบัติงานอยาง

ชัดเจนสมาชิกทุกคนใหการยอมรับหนาที่ที่ได รับมอบหมาย 

( x =3.94)

 3. ผลการศกึษาประสทิธผิลการบรหิารงานของบคุคล ของ

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี 

เขต 3 โดยภาพรวมและรายดาน มีคาเฉล่ียอยู ในระดับมาก 

( x =4.07) เรยีงลาํดับคาเฉลีย่จากมากไปนอย คอื ดานวนัิยและการ

รกัษาวนิยั ( x =4.15) รองลงมา คอื ดานการเสรมิสรางประสทิธิภาพ

ในการปฏิบัติราชการ ( x =4.09) และดานการวางแผนอัตรากําลัง

และกําหนดตําแหนง ( x =4.06) สวนดานที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ 

ดานการออกจากราชการ ( x =3.99)

 เมื่อพิจารณารายดานพบวา

 1) ดานการวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง มีคา

เฉลีย่อยูในระดบัมาก ( x =4.06) เรยีงลําดบัคาเฉลีย่จากมากไปนอย 

คือ ผูบริหารมีการกําหนดภารกิจใหบุคลากรปฏิบัติงานตามสภาพ

งานได อย างชัดเจนและเหมาะสมกับความรู ความสามารถ 
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( x =4.06) รองลงมา คือ ผูบริหารมีการมอบหมายงานใหบุคลากร

ปฏิบัติโดยคํานึงถึงประโยชนของโรงเรียนสูงสุด ( x =4.12) และ

ผู บริหารมีการกําหนดความตองการบุคลากรตามนโยบายและ

แผนงานบุคลากรของโรงเรียน ( x =4.11) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียนอย

ที่สุด คือ ผูบริหารมีการกําหนดโครงสรางการบริหารงานไดอยาง

ชัดเจน ( x =3.96) 

 2) ดานการสรรหาและบรรจุแตงตั้ง มีคาเฉลี่ยอยูในระดับ

มาก ( x =4.04) เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย คือ ผูบริหาร

ดาํเนนิการใหมกีระบวนการสรรหาและบรรจแุตงตัง้ ในการใหไดมา

ซึ่งบุคลากรที่มีความรูความสามารถและเปนไปตามหลักยุติธรรม

( x =4.15) รองลงมา คอื ผูบรหิารมกีารเสนอความตองการบคุลากร

สาขาวิชาที่ขาดแคลนไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถม

ศึกษาชลบุรี เขต 3 ( x =4.10) และผู บริหารมีการแตงตั้ง

คณะกรรมการสรรหา กาํหนดคณุสมบตัขิองบคุลากรและดาํเนนิการ

คัดสรรตามขั้นตอนในการสรรหาบุคคลภายนอก ( x =3.97) สวน

ขอท่ีมคีาเฉลีย่นอยทีสุ่ด คอื ผูบรหิารใหความเห็นชอบและพิจารณา

คุณสมบัติในการรีบยาย โดยความเห็นชอบของคณะกรรมการ

สถานศึกษา ( x =3.96) 

 3)  ดานการสรางเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

มคีาเฉลีย่อยูในระดบัมาก ( x =4.09) เรยีงลาํดบัคาเฉลีย่จากมากไป

นอย คือ ผูบริหารจัดใหมีคณะกรรมการประเมินผลงานปฏิบัติงาน

และพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนเงินเดือน ( x =4.27) รองลงมา คือ 

ผูบริหารสงเสริมสนับสนุนใหขาราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาใหเลื่อนวิทยฐานะใหสูงขึ้น ( x =4.21) และผูบริหารเสนอขอ

เครือ่งราชอสิริยาภรณใหขาราชการครตูามระเบยีบและเปนปจจบุนั 

( x =4.18) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ ผูบริหารดําเนินการ

พัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาอยางตอเนื่องตาม

แผนพัฒนาที่วางไวทุกป ( x =3.93)

 4) ดานวินัยและรักษาวินัย มีคาเฉลี่ยอยู ในระดับมาก 

( x =4.15) เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย คือ ผูบริหารจัดใหมี

เอกสารเกี่ยวกับกฎหมายระเบียบขอบังคับ ในดานวินัย การรักษา

วินัยใหบุคลากรศึกษาไดอยางตอเนื่อง ( x =4.32) รองลงมา คือ 

ผูบริหารจดัใหมมีาตรการใหการปองกนัมใิหขาราชการครทูาํผดิวนิยั

และปกปองคุ มครองให พ นจากเหตุที่ทําให กระทําผิดวิ นัย

( x =4.21) และผูบริหารกาํหนดมาตรการหรอืกฎเกณฑใหขาราชการ

ครูและบุคลากรทางการศึกษาประพฤติปฏิบัติตนใหอยูในระเบียบ

วินัยทางราชการ ( x =4.15) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ 

ผูบริหารสรางขวัญกําลังใจใหบุคลากรเสริมสรางและพัฒนาเจตคติ 

เพื่อไมใหประพฤติผิดวินัย ( x =4.03)

 5)  ดานการออกจากราชการ มีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก

(x=3.99) เรียงลําดับคาเฉล่ียจากมากไปนอย คือ ผูบริหารแตงตั้ง

คณะกรรมการดําเนินการพิจารณาประเมินผลการปฏิบัติราชการ

ในกรณีการใหออก ปลดออก หรือไลออกดวยความยุติธรรม 

(x=4.06) รองลงมา คือ ผูบริหารจัดกิจกรรมยกยองเชิดชูเกียรติแก

บุคลากรที่เกษียณอายุราชการ ลาออก เพื่อสรางเสริมกําลังใจและ

ยกยองคุณงามความดีใหเปนที่ประจักษ (x=4.02) และผูบริหาร

เสนอความเห็นในการออกของขาราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา (x=3.98) สวนขอที่มีคา

เฉลีย่นอยทีสุ่ด คอื ผูบรหิารอาํนวยความสะดวกใหแกขาราชการครู

และบคุลากรทางการศกึษาทีเ่กษยีณอายรุาชการลาออก ทุพพลภาพ

และถึงแกกรรม เพื่อใหไดรับบําเหน็จ บํานาญ และสวัสดิภาพอื่นๆ 

ตามที่สิทธิพึงมี (x=3.91) 

 4. ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผู นําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาและประสิทธิผลการบริหาร

งานของบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 มีความสัมพันธในทางบวกในระดับมาก 

(r
xy
=.650) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับ

สมมติฐานที่ตั้งไว

 5. ผลการศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษาที่สงผลตอประสิทธิผลการบริหารงานของบุคคลของ

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี 

เขต 3 พบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 

ดานการทํางานรวมกันเปนทีม (X
7
) ดานการเปนตัวเรงการ

เปลี่ยนแปลง (X
4
) ดานการสรางความผูกพัน (X

6
) ดานการสราง

แรงบันดาลใจ (X
1
) และดานการบริหารความขัดแยง (X

5
) สงผลตอ

ประสิทธิผลการบริหารงานของบุคคลของสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 สวนดาน

การมีอิทธิพลตอผูรวมงาน (X
2
) และดานการพัฒนาผูรวมงาน (X

3
) 

ไมสงผลตอประสิทธิผลการบริหารงานของบุคคลของสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3

อภิปรายผล

 จากการศึกษาวิจัยเรื่องภาวะผู นําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศกึษาทีส่งผลตอประสทิธผิลการบรหิารงานของบคุคล

ของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ชลบุรี เขต 3 มีประเด็นที่นาสนใจนํามาอภิปราย ดังนี้

 1. จากการศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษา ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ชลบุรี เขต 3 ผลการวิจัยพบวา มีคาเฉลี่ยโดยรวมและรายดานอยู
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ในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของ วิจลน โกษาแสง (2548, 

บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของผูบริหาร

โรงเรียนกับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การ

ศึกษานครพนม เขต 2 ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําของผูบริหาร

โรงเรียนตามการรับรูของผูบริหารและครูผูสอนแบบแลกเปลี่ยน

โดยรวม อยู ในระดับปานกลาง ไมสอดคลองกับงานวิจัยของ 

อุดม พินธุรักษ (2553, บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง

ภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงของผูบรหิารสถานศกึษากบัประสทิธผิล

การบรหิารงานบคุคลโรงเรียนประถมศกึษา สงักดัสาํนกังานเขตพืน้ที่

การศึกษาอุดรธานี พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศกึษาขนาดเลก็ตามความคดิเหน็ ของครผููสอนในภาพรวมราย

ดาน อยูในระดับมากที่สุด

 ทั้งนี้ อาจเนื่องมาจากผูบริหารในสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 เปนผูบริหารท่ีมีความตั้งใจ

ทําใหองคการประสบความสําเร็จ ตามเปาหมายหรือนโยบายของ

องคการดวยเหตุผล และหลักการ ซ่ึงเปนท่ียอมรับโดยทั่ว มีการ

ประยุกตทฤษฎี หรือแนวทางตางๆ อยางผสมผสานกลมกลืนแลว

นําไปสูการปฏิบัติจนเกิดผลสัมฤทธิ์ มีการกระตุนใหเกิดความสนใจ

ในระหวางผูรวมงาน เปนที่ยอมรับใหเปนผูนําในกลุม มีความ

สามารถในการแกปญหาตางๆ ที่กลุมเผชิญอยูไดมีความสามารถใน

การชักจูงหรือช้ีนําบุคคลอื่นใหปฏิบัติงานสําเร็จตามวัตถุประสงคที่

วางไว เปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล

ตามเปาหมาย 

 ดังนั้น จะเห็นไดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เปนความ

สามารถของผูบริหารในการยกระดับแรงจูงใจของผูตาม กระตุนให

ผูตามมีความตองการสูงขึ้นกวาที่เปนอยูและเห็นคุณคา ตลอดจน

การที่จะบรรลุวัตถุประสงคโดยไมคํานึงถึงประโยชนของสวนตัว 

โดยจะเนนใหผูตามเกิดความรูสึกเห็นความสําคัญ และคุณคาของ

งานที่ผลิตออกมา จูงใจใหผูตามสนใจทํางานเพื่อหนวยงาน ตลอด

จนเปลี่ยนแปลงระดับความตองการในผลงานของผูตามใหสูงขึ้น 

และใชความสามารถของตนเองตามดวยศักยภาพทั้งหมดในการ

ทาํงานจากเหตผุลดงักลาว ผูบรหิารในสงักัดสาํนกังานเขตพืน้ทีก่าร

ศกึษาประถมศึกษาชลบรุ ีเขต 3 ไดตระหนกัถงึความสาํคญัของการ

บริหารแบบมืออาชีพจึงสงผลใหมีคาเฉลี่ยโดยรวม และรายดานอยู

ในระดับมาก 

 2. ผลการวิจัยพบวาภาวะผู นําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษา ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถม

ศึกษาชลบุรี เขต 3 ดานการบริหารความขัดแยง มีคาเฉลี่ยโดยรวม

อยูในระดับมาก และอยูในอันดับท่ี 1 สอดคลองกับงานวิจัยของ

ประนอม สรอยวัน (2547, หนา 79) ไดทําการวิจัยเรื่อง การบริหาร

ความขดัแยงในการปฏบิตังิานของผูบรหิารโรงเรยีน ชวงช้ันท่ี 1 และ 

2 สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบูรณ เขต 3 ผลการวิจัย

พบวา การบริหารความขัดแยงในการปฏิบัติงานของผู บริหาร

โรงเรียน ชวงชั้นที่ 1 และ 2 สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

เพชรบูรณ เขต 3 มีคาเฉลี่ยโดยภาพรวมอยูในระดับมาก ทั้งนี้อาจ

เนือ่งมาจาก ผูบรหิาร ในสงักดัสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถม

ศึกษาชลบุรี เขต 3 มีลักษณะเฉพาะของผูบริหารที่มีความรู 

มีทักษะวิธีการนํามาใชบริหารความขัดแยง เพื่อปองกันและลด

ปญหาความขัดแยงในทีมงาน โดยผูนําแสดงความเปนกลางใหการ

ยอมรบัตอความรูสึกและทศันะของทกุๆ ฝาย พรอมปรบัแนวคดิของ

ทุกฝายใหเปนขอยุติรวมท่ีทุกฝายสามารถยอมรับได โดยที่มีการ

กาํหนดกฎเกณฑระเบยีบปฏิบตัเิพือ่ควบคุมพฤตกิรรมทีก่าวราวของ

บคุลากร มกีารปรบัปรงุเปล่ียนแปลงรูปแบบงาน การมอบหมายงาน

ขอบเขตอาํนาจหนาทีแ่ละเรือ่งอืน่ๆ ทีม่ผีลตอความสัมพนัธระหวาง

บุคคลหรือกลุมเพื่อลดความขัดแยง ใหทุกฝายมีสวนรวมกําหนด

นโยบายเพ่ือใหรวมกันแกไขปญหาโดยการเผชิญหนากัน สราง

ตําแหนงพิเศษที่รับผิดชอบในการประนีประนอมและตัดสินชี้ขาด

เพื่อยุติความขัดแยง มีการรับฟงขอขัดแยงที่เกิดขึ้นและใหทุกฝาย

เสนอแนวทางการแกปญหารวมกันโดยไมเขาขางฝายใดฝายหนึ่ง

มีวิธีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงระบบผลตอบแทนเพื่อสนับสนุนการ

แขงขนัหรอืความรวมมอืและมกีารจดักจิกรรมเพ่ือความสมัพนัธทาง

สังคมระหวางกลุมใหมากขึ้นเพื่อลดความระแวงสงสัยในขอขัดแยง

ระหวางกลุม ดังนั้น จากเหตุผลดังกลาวจึงทําให ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ดานการบริหารความขัดแยง 

มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก และอยูในอันดับที่ 1 

 3. ผลการวิจัยพบวา ภาวะผู นําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษา ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถม

ศึกษาชลบุรี เขต 3 ดานการสรางแรงบันดาลใจ มีคาเฉลี่ยอยูใน

ระดบัมาก อยูในอนัดบัสดุทาย สอดคลองกบังานวจิยัของ ทพิวรรณ 

โอษคลัง (2549, บทคัดยอ) ศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนําการ

เปลีย่นแปลงของผูบรหิารสถานศกึษา สงักดัสาํนกังานเขตพืน้ทีก่าร

ศึกษาเลย เขต 1 ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมภาวะผู นําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาดานการสรางแรงบันดาลใจ 

มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของ คํานึง ผุดผอง 

(2547, บทคดัยอ) ทาํการวจิยัเรือ่ง ความสมัพนัธระหวางภาวะผูนาํ

การเปลี่ยนแปลงของผู บริหารกับองคการแหงการเรียนรู ของ

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ในเขตพื้นที่พัฒนาชายฝงทะเลตะวันออก ผลการวิจัยพบวา ระดับ

ภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงของผูบรหิารสถานศกึษา สังกดัสาํนกังาน
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คณะกรรมการการศกึษาข้ันพืน้ฐาน ในเขตพืน้ทีพ่ฒันาชายฝงทะเล

ตะวันออก ดานการสรางแรงบันดาลใจ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก

 ทัง้นีอ้าจเนือ่งมาจาก ผูบรหิารบางสวนในสถานศกึษาสงักดั

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 มีการให

กาํลงัใจกบัครยูงัไมสมํา่เสมอและไมเทาเทยีมกนั และอาจจะยงัไมมี

การกระตุนใหครูทํางานรวมกันเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพ รวมถึง

กระตุนใหครตูระหนกัถงึหนาทีใ่นการปฏบิติังาน สรางเจตคตทิีด่ตีอ

ครูในการบริหารงานของผู บริหาร แสดงความเชื่อม่ันในความ

สามารถของครูที่จะปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมาย จึงสงผลใหภาวะ

ผู นําการเปลี่ยนแปลงของผู บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ดานการสราง

แรงบันดาลใจ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 

 4. ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดย

รวมอยูในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของ ปรัชญา ภัทรกําจร 

(2546, บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาการบริหารงาน

บุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จังหวัดฉะเชิงเทรา พบวา 

การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จังหวัดฉะเชิงเทรา 

โดยภาพรวมอยูในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของ นันทนา 

จิตมุสิก (2546, บทคัดยอ) ไดวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคล

ของผู บริหารโรงเรียนสังกัดการประถมศึกษาจังหวัดระนอง 

พบวา ระดับการปฏิบัติการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียน 

สังกัดการประถมศึกษาจังหวัดระนอง โดยภาพรวมอยู  ใน

ระดับมาก 

 ทั้งนี้ อาจเนื่องมาจากผูบริหารในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาชลบรุ ีเขต 3 ไดใหความสาํคญักบัการบรหิาร

งานบุคคล หรือการบริหารทรัพยากรมนุษย โดยเห็นวาเปนปจจัย

สําคัญที่สงผลกระทบตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน

โดยตรง ผูบริหารมีการใชความรูความสามารถในการบริหารงาน

บุคคล เพื่ออใหทุกคนรวมมือกันปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ

และประสทิธผิลสงูสดุ มกีารวางนโยบาย การออกกฎหมาย ระเบยีบ 

และขอบังคับเกี่ยวกับตัวบุคคล การวางแผนกําลังคน การกําหนด

ตําแหนง การกําหนดเงินเดือน การสรรหาบุคคล การบรรจุแตงตั้ง 

การจัดทําทะเบียนประวัติ การพัฒนาบุคคล การประเมินผล

การปฏิบัติงาน และการพิจารณาความดี ความชอบ วินัยและ

การดําเนินการตามระเบียบวินัย การจัดสวัสดิการและประโยชน

เกื้อกูล การใหออกจากงานและบําเหน็จบํานาญอยางชัดเจน

 ดังน้ันจากเหตุผลดังกลาว จึงสงผลให ประสิทธิภาพการ

บริหารงานบุคคลของสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การ

ศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมอยูในระดับมาก

 5. ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ดาน

วินัยและการรักษาวินัย โดยมีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก 

และอยูในลําดับที่ 1 สอดคลองกับงานวิจัยของ ปรัชญา ภัทรกําจร 

(2546, บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาการบริหารงาน

บุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จังหวัดฉะเชิงเทรา พบวา 

การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จังหวัดฉะเชิงเทรา 

ดานวินัยและการรักษาวินัย มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 

 ทั้งน้ี อาจเน่ืองมาจากผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ผูบริหารมีกลยุทธ 

วิธีการบริหารใหบุคลากรควบคุมตนเองใหประพฤติปฏิบัติตนตาม

ขอปฏิบตั ิอยูในแบบแผน การปฏิบตัติามคําส่ังผูบังคับบญัชา ซึง่เปน

ลักษณะเชิงพฤติกรรมที่แสดงออกมาจากพื้นฐานของจิตใจโดยท่ีมี

การกําหนดมาตรการหรือกฎเกณฑใหขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาประพฤติปฏิบัติตนใหอยูในระเบียบวินัยทางราชการ 

จัดใหมีเอกสารเกี่ยวกับกฎหมายระเบียบขอบังคับ ในดานวินัย 

การรกัษาวนิยัใหบคุลากรศกึษาไดอยางตอเนือ่ง สงเสรมิใหบคุลากร

ควบคุมตนเองใหปฏิบัติตามคําสั่ง ระเบียบ แบบแผนของทาง

ราชการอยางเครงครัด สรางขวัญกําลังใจใหบุคลากรเสริมสราง

และพัฒนาเจตคติ เพื่อไมใหประพฤติผิดวินัย ดําเนินการสอบสวน

เบือ้งตนหาความจรงิดวยความยตุธิรรม มมีาตรการใหการปองกนัมิ

ใหขาราชการครูทําผิดวินัยและปกปองคุมครองใหพนจากเหตุท่ี

ทําใหกระทําผิดวินัย สอดคลองกับ สมศักดิ์ คงเท่ียง (2544, 

หนา 92) กลาววา วินัย เปนการชี้แนะหรือขอบังคับสําหรับควบคุม

ความประพฤติตางๆ ของมนุษยในสังคมของการทํางานในองคการ

ตางๆ ซ่ึงรวมไปถึงระเบียบแบบแผนในการลงโทษของผูกระทําผิด

ดวย เชนเดียวกับ ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2553, หนา 143) 

กลาววา วินัย เปนขอปฏิบัติที่กําหนดใหขาราชการพลเรือนสามัญ

ปฏิบติั ซึง่รวมไปถงึขาราชการครอูาจารย ดงันัน้ จากเหตผุลดงักลาว 

แสดงใหเห็นไดวา วินัยและการรักษาวินัย เปนระเบียบ กฎเกณฑ 

แบบแผน ความประพฤต ิทีท่างราชการกาํหนดใหขาราชการจะตอง

ยึดถือปฏิบัติ มีลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ขาราชการแสดงออกมาใน

ทางที่ถูกที่ควร เปนการควบคุมตนเองใหแสดงพฤติกรรมท่ีถูก

ระเบียบ หลักเกณฑ หรือแบบแผนที่ทางราชการกําหนดให ซึ่งผู

บรหิารสถานศกึษา สงักดัสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษา

ชลบุรี เขต 3 ไดใหความสําคัญในดาน วินัยและการรักษาวินัย 

ดังกลาว จึงสงผลใหมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เมื่อเทียบกับดานอื่น

จึงอยูในลําดับที่ 1 

 6. ผลการวิจัยพบวาประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล

ของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
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ชลบุรี เขต 3 ดานการออกจากราชการ มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูใน

ระดับมาก และอยูในลําดับสุดทาย สอดคลองกับงานวิจัยของ 

ปรชัญา ภทัรกาํจร (2546, บทคดัยอ) ไดทาํการวจิยัเรือ่ง การศกึษา

การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จังหวัดฉะเชิงเทรา 

พบวา การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จังหวัด

ฉะเชิงเทรา ดานการออกจากราชการ มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูใน

ระดับมาก 

 จากผลการวิจัยพบวา ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล

ของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา

ชลบรีุ เขต 3 ดานการออกจากราชการ มคีาเฉลีย่โดยรวมอยูในระดบั

มากนัน้ แสดงใหเหน็วาผูบรหิารและครไูดใหความสําคญักบัระเบยีบ

ขอบังคับในเรื่องวินัยและการรักษาวินัยของกระทรวงศึกษาธิการ 

(2546, หนา 60–61) อยางเครงครัด โดยเฉพาะในดานการลาออก

จากราชการ การใหออกจากราชการ การออกจากราชการ กรณขีาด

คณุสมบตัทิัว่ไป การใหออกจากราชการไวกอน และการใหออกจาก

ราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรือเหตุทดแทน ทั้งนี้ ผูบริหาร

ยังมีการวางระบบการจัดทําทะเบียนเพื่อควบคุม ตรวจสอบการ

เกษียณอายุของครูและบุคลากรในสถานศึกษา พิจารณาอนุญาต

หรือยับยั้งการลาออกของครูและบุคลากรโดยยึดผลประโยชนของ

ทางราชการที่สําคัญจากคาเฉลี่ยที่อยู ในระดับนอยนั้นแสดงให

เห็นวา อาจจะไมมีครูและบุคลากรที่เจ็บปวย ที่ไมอาจปฏิบัติหนาที่

ราชการของตนไดโดยสมํา่เสมอออกจากราชการตามเกณฑทีก่าํหนด 

ครู และบุคลากรในสถานศึกษาที่บกพรองในศีลธรรมอันดีสําหรับ

ผูประกอบวิชาชีพครู ออกจากราชการ รวมไปถึงไมมีผูที่ไดรับโทษ

จําคุกโดยคําสั่งของศาล ใหจําคุกในความผิดที่ไดกระทําโดยความ

ประมาทหรือความผิดลหุโทษออกจากราชการ ตามที่ อ.ก.ค.ศ.

เขตพื้นที่การศึกษากําหนด

 ดังน้ัน จากเหตุผลดังกลาว จึงสงผลใหประสิทธิภาพการ

บริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การ

ศกึษาประถมศึกษาชลบรุ ีเขต 3 ดานการออกจากราชการมีคาเฉล่ีย

โดยรวมอยูในระดับมาก และอยูในลําดับสุดทายเมื่อเทียบกับดาน

อื่นๆ

 7. ผลการวิจัยพบวาภาวะผู นําการเปลี่ยนแปลงของ

ผู บริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของ

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี 

เขต 3 มีความสัมพันธในทางบวกในระดับมาก (r
xy
=.650) อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สอดคลองกับงานวิจัยของ คํานึง 

ผุดผอง (2547, บทคัดยอ) ทําการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวาง

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับองคการแหงการเรียนรู

ของสถานศึกษา สงักดัสํานกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พ้ืนฐาน 

ในเขตพื้นที่พัฒนาชายฝ งทะเลตะวันออก ผลการวิจัยพบวา 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับองคการแหงการเรียนรู

ของสถานศึกษา สงักดัสํานกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พ้ืนฐาน

ในเขตพื้นที่พัฒนาชายฝงทะเลตะวันออก โดยรวมและรายดานมี

ความสัมพนัธทางบวก อยางมนียัสาํคญัทีส่ถติ ิ.05 สอดคลองกบังาน

วิจัยของ ทิพวรรณ โอษคลัง (2549, บทคัดยอ) ศึกษาความสัมพันธ

ระหวางพฤติกรรมภาวะผู นํา การเปล่ียนแปลงของผู บริหาร

สถานศึกษากับความผูกพันตอสถานศึกษาของครูสังกัดสํานักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษาเลย เขต 1 ผลการวิจัย พบวา พฤติกรรมภาวะ

ผูนาํการเปล่ียนแปลงของผูบรหิารสถานศึกษามคีวามสัมพนัธในทาง

บวกกบัความผกูพนัตอสถานศกึษาของคร ูสงักดัสาํนกังานเขตพืน้ที่

การศึกษาเลย เขต 1 โดยรวมและรายดานมีความสัมพันธทางบวก 

อยางมีนัยสําคัญที่สถิติ .05 

 ทั้งนี้ อาจเนื่องจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนความ

สามารถของผู บริหารโรงเรียนที่แสดงใหเห็นการบริหารงานใน

โรงเรยีนทีมุ่งเนนการเปลีย่นแปลงองคกรใหดขีึน้กวาเดมิ ทีส่ามารถ

สงเสริมใหผูรวมงานเกิดการเปลี่ยนแปลงการทํางาน เปนผลใหการ

ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลตามเปาหมาย โดยที่

ผู บริหารใชวิธีการตางๆ ในการยกระดับความตองการ ความ

ตระหนักและความสํานึกของผูตาม ทําใหผูตามกาวพนจากความ

สนใจตนเอง มาเปนการทาํงานเพือ่ประโยชนสวนรวมของหนวยงาน 

และมุงม่ันใชความพยายามอยางสูงในการทํางาน เพื่อใหบรรลุผล

สาํเรจ็ มกีารกระตุนใหผูตามมคีวามตองการสงูขึน้กวาทีเ่ปนอยูและ

เห็นคุณคา ตลอดจนการที่จะบรรลุวัตถุประสงคโดยไมคํานึงถึง

ประโยชนของสวนตวั มกีารจงูใจใหผูตามสนใจทาํงานเพือ่หนวยงาน 

ตลอดจนเปลี่ยนแปลงระดับความตองการในผลงานของผู ตาม

ใหสูงขึ้น และใชความสามารถของตนเองตามดวยศักยภาพทั้งหมด

ในการทํางาน สอดคลองกับ รัตติกรณ จงวิศาล (2543, หนา 5-6) 

กลาววาผูนําที่มีอิทธิพลตอผูรวมงาน จะมีการเปลี่ยนแปลงความ

พยายามของผูรวมงาน ใหสงูขึน้กวาความพยายามทีค่าดหวงั พฒันา

ความสามารถของผูรวมงานไปสูระดบัทีส่งูขึน้และมศีกัยภาพมากขึน้ 

ทําใหตระหนักรูในภารกิจ จูงใจใหผูรวมงานมองไกลเกินกวาความ

สนใจของตน ซึ่งจะนําไปสูประโยชนของกลุมหรือสังคม ดังนั้น 

การบริหารงานบุคคล จึงเปนรากฐานสําคัญยิ่งของการพัฒนา

ประเทศ ความสําเร็จหรือความลมเหลวในการบริหารงานของ

ภาครฐัหรอืภาคเอกชน ขึน้อยูกบัปจจยัสําคัญประการหนึง่ คอื กลุม

บคุคลทีท่าํงานในหนวยงาน ทัง้นีเ้พราะวาแมองคการจะมกีาํลงัเงิน 

เครือ่งมอืเครือ่งใช วสัด ุอปุกรณ มากมายเพยีงใดกต็าม แตทรพัยากร

เหลานัน้เปนสิง่ทีป่ราศจากชวีติและไมเกิดดอกออกผล ถาปราศจาก

บุคลากรที่มีความเต็มใจ รู จักใชความคิด และผนึกกําลังกันนํา
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ทรัพยากรที่มีไปใชใหเกิดผลสําเร็จ ซ่ึงตองอาศัยการเปนผูนําของ

ผูบรหิาร ผูบรหิารการศกึษาจงึตองเรยีนรูและเขาใจพืน้ฐานของการ

เปนผูนาํ ตัง้แตความหมายของผูนาํ ภาวะผูนาํ ตลอดจนความสาํคญั 

และการกาวขึ้นไปสูการเปนผูนํา นอกจากน้ียังตองรูวา ภาวะผูนํา

เกิดขึน้ไดตองอาศัยอาํนาจและอทิธพิลทีต่นมอียู ประกอบกบัอาํนาจ

หนาท่ีตามตาํแหนงทีต่นครอง เพ่ือใหบคุคลอืน่หรอืกลุมเปลีย่นแปลง

พฤตกิรรมหรอืมคีวามคดิคลอยตาม อนัจะสงผลใหองคกรหรอืกลุม

ประสบความสําเร็จมีความกาวหนา และบรรลุวัตถุประสงคตามที่

คาดไว (อาคม วัดไธสงค, 2547, หนา 18) ซึ่งเราสามารถเห็นภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงในตัวผูนําไดจากการที่ผูนําเปนผูเปลี่ยนแปลง

ผูรวมงานและผูตามทําใหผูรวมงานและผูตามทาํใหมองไกลเกนิกวา

ความสนใจเฉพาะตน เห็นตามวิสัยทัศน หรือภารกิจที่มีรวมกัน 

ภารกิจของผูบริหารไมวาจะเปนระดับไหนก็ตาม จะมีลักษณะ

คลายคลึงกัน ผูบริหารบางคนมีอํานาจเหนือบุคลากรในองคการ 

และมฐีานะจากอาํนาจนัน้ ในลกัษณะเชนนีท้าํใหผูบรหิารทกุคนตอง

เกี่ยวของกับการสรางความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา เพื่อน และ

ผูอาวุโส ซึ่งจะเปนผูใหขอมูล ที่ใชในการตัดสินใจ ดังนั้นผูบริหารจึง

ตองมีบทบาทเกี่ยวกับการสรางความสัมพันธ การเก็บและรวบรวม

ขอมูล และการตัดสินใจ (Henry Mintzborg, อางถึงใน นงนุช 

วงษสุวรรณ, 2553, หนา 13) 

  จะเห็นไดวา องคการใดๆ ก็ตามจะดําเนินภารกิจไปไดดี

และประสบผลสําเร็จตองอาศัยผูนํา เพราะผูนําเปนองคประกอบที่

สําคัญในการบริหารงานในองคการ และอีกปจจัยหนึ่งที่สําคัญ คือ 

บุคลากร ในองคการใดๆ ก็ตามถาเริ่มตนดวยการมีบุคคลที่ดี 

มคีวามรูความสามารถเหมาะสมกบังานทีท่าํ กจ็ะสงผลใหปจจยัดาน

อื่นประสบผลสําเร็จไปดวย ซ่ึงสอดคลองกับ ศิริวรรณ เสรีรัตน 

และคณะ (2545, หนา 179) กลาววา ทรัพยากรมนุษยเปนสิ่งที่มี

คณุคามากทีส่ดุตอองคการ แตในขณะเดยีวกนัทรพัยากรมนุษยอาจ

จะถูกมองขาม และไมไดรับการเอาใจใสเทาที่ควร เชน ขาดการ

อบรม หรอืมกีารคดัเลอืกและสรรหาจากแหลงทีไ่มมคุีณภาพ จึงกอ

ใหเกิดปญหาขึ้นภายในองคการ เพราะฉะนั้นผูบริหารที่ดีจึงควรจะ

ทําหนาที่ในการสรรหาและคัดเลือกบุคคลใหเหมาะสมกับตําแหนง

และหนาที่ท่ีตองการ พรอมท้ังมีการฝกอบรมเพ่ือเพิ่มพูนความรู 

และทักษะในการดําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษยเพื่อใชคน

ใหเหมาะสมกับงาน ตามวัตถุประสงคและตามความตองการของ

หนวยงาน โดยมีขอบขายกวางขวาง ครอบคลุมตั้งแตการสรรหา

และการบรรจุแตงตั้ง การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติ

ราชการ วนิยัและการรกัษาวนิยั และการออกจากราชการบรรลตุาม

วัตถุประสงคหรือเปาหมายที่กําหนด

 จากเหตุผลดังกลาวจึงสงผลใหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของผูบริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของ

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี 

เขต 3 มีความสัมพันธในทางบวกในระดับมาก (r
xy
=.650) อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

 8. ผลการวิจัยพบวาภาวะผู นําการเปล่ียนแปลงของ

ผูบริหารสถานศกึษาทีส่งผลตอประสทิธผิลการบรหิารงานบคุคลของ

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี 

เขต 3 พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 

ดานที่มีอํานาจพยากรณ คือ ดานการทํางานรวมกันเปนทีม (X
7
) 

ดานการเปนตัวเรงการเปลี่ยนแปลง (X
4
) ดานการสรางความผูกพัน 

(X
6
) ดานการสรางแรงบันดาลใจ (X

1
) และดานการบริหารความ

ขัดแยง (X
5
) ซึ่งอธิบายเปนรายดานไดดังนี้ คือ

  1) ดานการทํางานรวมกันเปนทีม สงผลตอประสิทธิผล

การบรหิารงานบคุคลของสถานศกึษา สงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการ

ศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ทั้งนี้ อาจเนื่องมาจาก ผูบริหารใน

สงักดัสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาชลบรุ ีเขต 3 ปฏบิตัิ

ตนเปนสมาชิกที่ดีของทีมงานเปนตนแบบใหขาราชการครูเห็นถึง

การใหความชวยเหลือและการใหความรวมมือที่ดี มีการสราง

บรรยากาศของการปฏิบัติงานใหเปนไปในลักษณะการสรางขวัญ

กาํลงัใจแกขาราชการครทูกุคนมอีสิระทีจ่ะแสดงความรูสกึและความ

คดิเหน็ ผูบรหิารมกีารมอบหมายหนาทีเ่ม่ือจะลงมอืปฏบิตังิานอยาง

ชัดเจน สมาชิกทุกคนใหการยอมรับหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย มีการ

สงเสริมใหขาราชการครูทุกคนในทีมงานมีภาวะผูนํารวมไมจํากัด

เฉพาะผูบริหารหรือหัวหนางานเทาน้ันรวมถึงผูบริหารมอบหมาย

งานใหขาราชการครูปฏิบัติงานตรงกับความรูความสามารถทั้งใน

ดานรายบุคคลและรายกลุม จากเหตุผลดังกลาวจึงอาจทําใหภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ดานการทํางานรวมกัน

เปนทีม สงผลตอประสิทธิผลการบริหารงานของบุคคลของ

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี 

เขต 3

   2) ดานการเปนตัวเรงการเปล่ียนแปลง สงผลตอ

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาชลบรุ ีเขต 3 ทัง้นี ้อาจเนือ่งมาจาก 

ผูบริหารในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี 

เขต 3 มกีารช้ีแจงใหขาราชการครทูราบถงึเหตผุลในการเปล่ียนแปลง

ไปสูสิง่ใหมๆ  มกีารรเิริม่ในการทาํการเปลีย่นแปลงโดยเชือ่มโยงกลุม

ตางๆ ภายใน ผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลงรวมกัน มีการสื่อสาร

ใหขาราชการครูทราบถงึวสิยัทศัน และพฤตกิรรมใหมทีต่องการมอง
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เห็นภาพการเปลี่ยนแปลงชัดเจน เปนผูนําไปสูผลสําเร็จของการ

เปลี่ยนแปลง มีการวางแผนการทํางานตามท่ีตองการเปล่ียนแปลง 

มกีารสงเสรมิการพฒันาบคุลากรใหไดถงึผลของการเปลีย่นแปลงใน

อนาคต และใหความสําคัญกับพฤติกรรมใหมที่ไดเปลี่ยนแปลงและ

มีการพัฒนาบุคลากรอยางตอเน่ืองใหมีความรับผิดชอบและสํานึก

ในการเปลี่ยนแปลง รวมถึงมีการวางแผนการทํางานตามที่ตองการ

เปลี่ยนแปลง สงเสริมการพัฒนาบุคลากร และใหความสําคัญกับ

พฤติกรรมใหมท่ีไดเปลี่ยนแปลงและมีการพัฒนาบุคลากรอยาง

ตอเนื่อง จากเหตุผลดังกลาวจึงอาจทําใหดานการเปนตัวเรงการ

เปลี่ยนแปลง สงผลตอประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของ

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี 

เขต 3

  3) ดานการสรางความผูกพัน สงผลตอประสิทธิผลการ

บริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การ

ศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ท้ังน้ี อาจเน่ืองมาจาก ผูบริหาร

ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 

มีความยุติธรรมในการให ขวัญกําลังใจแก ข าราชการครูใน

สถานศึกษา ใหความสําคัญกับขาราชการครูทําใหทุกคนรูสึกมีสวน

รวมเปนเจาของสถานศึกษาและมีสวนเสริมสรางประสิทธิภาพให

เกิดขึ้นแกสถานศึกษา มีความมุงมั่นจริงใจที่จะสงเสริมพัฒนา

ขาราชการครูใหมีความมั่นคงและกาวหนาในวิชาชีพครู และมีวิสัย

ทศันในการทีจ่ะพัฒนาความสามารถของขาราชการครใูหมศัีกยภาพ

มากขึ้นสถานศึกษามีชื่อเสียง บุคลากรมีความเชื่อมั่นในการบริหาร

ของผูบริหาร รวมไปถึงมีการแสดงออกในดานความผูกพัน มีการ

ผลกัดนัใหบคุคลเตม็ใจทีจ่ะอทุศิตวัเองเพ่ือการสรางสรรคใหองคการ

อยูในสภาพที่ดีขึ้น มีการสงเสริมความรูสึกท่ีดีของบุคคลที่มีตอ

องคการอยางเหนียวแนน ทําใหบุคคลแสดงออกมาในรูปของการ

ปฏบิตัตินใหเกดิประโยชนและบคุคลทีม่คีวามผกูพนัจะมพีฤตกิรรม

ที่สอดคลองกับเปาหมายขององคการซ่ึงเปนไปในทิศทางที่ดี 

โดยการแสดงออกมาในรูปของการกระทําตนใหเปนประโยชนตอ

องคการ เพื่อใหองคการบรรลุเปาหมายดวยความเต็มใจในการ

ปฏิบัติงาน เสียสละและอุทิศเวลาใหกับการปฏิบัติงาน การยอมรับ

เปาหมายและคณุคาขององคการ การมสีวนรวมและการเปนสมาชกิ

ขององคการ การปฏิบัติงานของตนอยางเต็มความรูความสามารถ 

การพทิกัษรกัษาผลประโยชน การรกัษาภาพลกัษณทีด่ขีององคการ 

โดยคํานึงถึงผลประโยชนขององคการเปนสําคัญ ความซื่อสัตยและ

จงรักภักดีตอองคการ ความรูสึกภาคภูมิใจท่ีไดเปนสวนหนึ่งของ

องคการ และปรารถนาท่ีจะเปนสวนหน่ึงขององคการตอไป จาก

เหตผุลดังกลาวจงึอาจทาํใหภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงของผูบรหิาร

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี 

เขต 3 ดานการสรางความผูกพัน สงผลตอประสิทธิผลการบริหาร

งานของบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3

  4) ดานการสรางแรงบนัดาลใจ สงผลตอประสิทธผิลการ

บริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การ

ศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก ผูบริหาร

ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 

มีพฤติกรรมการแสดงออกในทางจูงใจ และใหเกิดแรงบันดาลใจแก

ครใูน มกีารกระตุนจติวญิญาณของทมีใหมีชีวติชวีา มกีารแสดงออก

ซ่ึงความกระตือรือรนโดยการสรางเจตคติที่ดีในการคิดในแงบวก 

รวมไปถงึมวีธิกีารการสรางความมัน่ใจใหขาราชการครสูงเสรมิโดยท่ี

ใหเห็นคุณคาของงานท่ีทํา มีการกระตุ นและสรางแรงจูงใจให

ขาราชการครคูดิเพือ่ใหเกดิการเปลีย่นแปลงในโรงเรยีน สรางความ

คาดหวงัใหเกดิกบัขาราชการครวูาสามารถทาํงานไดสาํเรจ็และบรรลุ

เกนิเปาหมายทีก่าํหนด มกีารใหกาํลงัใจและกระตุนขาราชการครใูห

ตระหนกัถงึส่ิงทีสํ่าคัญ ในการทีจ่ะปฏิบตังิานใหบรรลุเปาหมาย และ

มีวิธีการดําเนินงานอยางเปนกระบวนการทําใหขาราชการครูมี

เจตคตทิีด่ ีทาํงานดวยใจรกั ไมเหน็แกประโยชนสวนตน จากเหตผุล

ดังกลาวจึงอาจทําใหภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผู บริหาร

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี 

เขต 3 ดานการสรางความผูกพัน สงผลตอประสิทธิผลการบริหาร

งานของบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3

  5) ดานการบริหารความขัดแยง สงผลตอประสิทธิผล

การบรหิารงานบคุคลของสถานศกึษา สงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการ

ศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ทั้งนี้ อาจเนื่องมาจาก ผูบริหาร

ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ได

มีการกําหนดกฎเกณฑระเบียบปฏิบัติเพื่อควบคุมพฤติกรรมท่ี

กาวราวของบุคลากร มีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงรูปแบบงาน

การมอบหมายงาน ขอบเขตอํานาจหนาที่และเรื่องอื่นๆ ท่ีมีผลตอ

ความสัมพนัธระหวางบคุคลหรอืกลุมเพือ่ลดความขัดแยง โดยใหทกุ

ฝายมีสวนรวมกําหนดนโยบายเพื่อใหรวมกันแกไขปญหาโดยการ

เผชิญหนากัน มีการสรางตําแหนงพิเศษที่รับผิดชอบ ในการ

ประนีประนอมและตัดสินชี้ขาดเพื่อยุติความขัดแยง โดยที่ผูบริหาร

รับฟงขอขัดแยงที่เกิดขึ้นและใหทุกฝายเสนอแนวทางการแก

ปญหารวมกันโดยไมเขาขางฝายใดฝายหนึ่ง และมีการปรับปรุง

เปลี่ยนแปลงระบบผลตอบแทนเพื่อสนับสนุนการแขงขันหรือ

ความรวมมือ ผู บริหารจัดกิจกรรมเพื่อความสัมพันธทางสังคม

ระหวางกลุมใหมากขึ้นเพ่ือลดความระแวงสงสัยในขอขัดแยง

ระหวางกลุม ซึ่งสอดคลองกับ รุจิรา เรือนหมาย (online, 2011) 
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กลาววา ความขดัแยง เปนสภาพการณหรอืสถานการณทีเ่ปนความ

แตกตางที่บุคคล 2 คน หรือมากกวา แสดงพฤติกรรมเปดเผยออก

มาอยางแตกตางกัน สภาพการณเหลานี้คือความขัดแยง ซึ่งอาจจะ

เกดิจากมกีารรบัรูในเปาหมายทีแ่ตกตางกนั มคีวามเขาใจผิดหรอืไม

เขาใจวัตถุประสงค มีความตองการที่แตกตางกัน หรือแยงชิงกันใน

สิง่เดยีวกนั หรอืตองการความเทาเทยีมกนั ทัง้ดานวตัถปุระสงคและ

คุณคา เกิดความรูสึกตองการชนะหรือทําใหฝายตรงกันขามไมพึง

พอใจ สูญเสียหรือถูกกดดัน หรือเกิดจากความตองการที่จะมี

สถานภาพที่เหนือกวาอีกฝายหนึ่ง สถานการณเหลานี้จะทําใหเกิด

ความตงึเครียด เพราะความไมเหน็ดวยหรอืไมตกลงดวย และมแีนว

โนมทาํใหแตละฝายมทีศิทางตรงกนัขาม อีกนยัหน่ึงกค็อืความไมลง

รอยกนัโดยความขัดแยงจะประกอบไปดวยอาการท้ังขดัและแยง คือ 

แตละฝายนอกจากจะไมทําตามแลว ยงัสรางแรงถดถอยตอตานเปน

ปฏิปกษตอกันอีกดวย (ราชบัณฑิตยสถาน, 2542, หนา 176) จาก

เหตผุลดังกลาวจงึอาจทาํใหภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงของผูบรหิาร

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี 

เขต 3 ดานการสรางความผูกพัน สงผลตอประสิทธิผลการบริหาร

งานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3

  6) การมีอิทธิพลตอผูรวมงาน ไมสงผลตอประสิทธิผล

การบรหิารงานบคุคลของสถานศกึษา สงักดัสาํนกังานเขตพืน้ทีก่าร

ศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก ผูบริหารใน

สงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนทีก่ารศกึษาประถมศกึษาชลบรุ ีเขต 3 มรีะดบั

พฤติกรรมที่แสดงออกใหเห็นในการจัดการหรือการทํางานที่เปน

กระบวนการทีย่งัไมโดดเดน ทาํใหผูรวมงานหรอืผูตามมกีารยอมรบั 

เชื่อมั่นศรัทธา ภาคภูมิใจ และไววางใจในความสามารถ รวมถึงอาจ

จะยังไมมุงเนนประโยชนของกลุม หรือความสําคัญในเรื่องคานิยม 

ความเช่ือ และการมีเปาหมายท่ีชัดเจน รวมถึงอาจจะยังไมไดนํา

เทคนิค หรือวิธีในการดึงดูดใจผูฟง หวานลอม ชักจูง และทําใหคน

คลอยตามไดอยางมเีหตผุล อกีทัง้การดงึบคุคลสาํคญัเขามารวมกลุม

และการสรางเครือขาย ชวยเหลือสนับสนุน ไดตามเปาหมายเทาที่

ควร จากเหตุผลดงักลาวจงึอาจทาํใหภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม

ศึกษาชลบุรี เขต 3 ดานการมีอิทธิพลตอผูรวมงาน ไมสงผลตอ

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3

  7) การพัฒนาผูรวมงาน ไมสงผลตอประสิทธิผลการ

บริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การ

ศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ท้ังน้ีอาจเน่ืองมาจาก ผูบริหาร

ในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 

บางทานอาจจะยังไมไดแสดงความสนใจอยางแทจริงในการพัฒนา

ผูรวมงานโดยการกําหนดนโยบายแผนงานพัฒนาผูรวมงานไว

ลวงหนา สงเสรมิพฒันาผูรวมงานใหมคีวามกาวหนา และสนบัสนุน

สงเสริมใหผู ร วมงานมีความรู ความสามารถหลายๆ รูปแบบ 

ตลอดจนการสงเสริมทัศนคติ อันจะเปนผลใหการปฏิบัติงานมี

ประสิทธิภาพ จากเหตุผลดังกลาวจึงอาจทําใหภาวะผูนําการ

เปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 การพัฒนาผูรวมงาน ไมสงผล

ตอประสิทธิผลการบริหารงานของบุคคลของสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3

ขอเสนอแนะ
 1. จากการศึกษาพบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม

ศึกษาชลบุรี เขต 3 ดานการสรางแรงบันดาลใจ มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด 

ดังนั้นสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 และ

ผูบรหิารสถานศกึษาควรสงเสรมิในดานวสิยัทศัน หรอืภารกจิท่ีมรีวม

กนั การสือ่สารภารกจิรวมกนัโดยวธิกีารทีท่าํใหเกิดแรงบนัดาลใจให

ผูรวมงานทาํตามได มกีารกาํหนดเปาหมายรวมกนั ทีอ่ยูเหนอืขึน้ไป

จากงานท่ีทําในหนาที่แตละวัน ทําใหงานที่ทํามีความนาตื่นเตน

มากขึ้น ดวยการสรางความมั่นใจใหขาราชการครูเห็นคุณคาของ

งานที่ทํา กระตุนและสรางแรงจูงใจ สรางความคาดหวัง ใหกําลังใจ

และกระตุนใหขาราชการครูดําเนินงานใหบรรลุผลสําเร็จไดตาม

ตองการ

 2. จากการศึกษาพบวา ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล

ของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ชลบุรี เขต 3 ดานการออกจากราชการ มีคาเฉลี่ยนอยกวาทุกดาน 

ดังนั้น สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 และ

ผูบริหารสถานศึกษาควรพิจารณาถึงสาเหตุ ในดานการวางระบบ

การจัดทําทะเบียนเพื่อควบคุม ตรวจสอบการเกษียณอายุของครู

และบคุลากรในสถานศึกษา พจิารณาอนญุาตหรอืยบัยัง้การอนญุาต

ลาออกของครูและบุคลากรโดยยึดผลประโยชนของทางราชการ 

ใหครแูละบคุลากรในสถานศกึษาทีบ่กพรองในศลีธรรมอนัด ีสาํหรบั

ผูประกอบวิชาชีพครูออกจากราชการตามเกณฑที่กําหนด ใหครู

และบุคลากรในสถานศึกษาที่ไมผานประเมิน การทดลองปฏิบัติ

ราชการ ออกจากราชการ และใหครูและบุคลากรที่ไดรับโทษจําคุก

โดยคําส่ังของศาล ใหจาํคุกในความผิดทีไ่ดกระทาํโดยความประมาท

หรอืความผดิลหโุทษ ออกจากราชการ ตามที ่อ.ก.ค.ศ. เขตพืน้ท่ีการ

ศึกษากําหนดอยางเครงครัด
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 3. จากการศึกษาพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษามีความสัมพันธกับประสิทธิผลการบริหารงาน

บุคคลของสถานศึกษา ดังน้ันผูบริหารสถานศึกษารวมทั้งผูที่มีสวน

เกี่ยวของควรใหความสําคัญในเรื่อง การบริหารงานในโรงเรียนที่มุง

เนนการเปลี่ยนแปลงองคกรใหดีข้ึนกวาเดิม ท่ีสามารถสงเสริมให

ผูรวมงานเกิดการเปลี่ยนแปลงการทาํงาน เปนผลใหการปฏิบัตงิาน

มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลตามเปาหมาย

 4. จากการศึกษาพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษาสงผลตอประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล

ของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา

ชลบรีุ เขต 3 ดงันัน้สาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาชลบุรี 

เขต 3 ควรจัดอบรมพัฒนาผูบริหารสถานศึกษา เพ่ือใหมีความรู 

มศีกัยภาพ มภีาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง เพือ่นาํไปสูความสําเรจ็และ

ประสิทธิภาพในการบริหารสถานศึกษาตอไป

ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป
 1. ควรศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของผูบริหารสถานศกึษา สงักดัสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถม

ศึกษาชลบุรี เขต 3

  2. ควรศึกษาแนวทางการเสริมสราง ภาวะผู นําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3

  3. ควรศึกษากลยทุธในการเสรมิสรางอทิธพิลตอผูรวมงาน 

ที่ส งผลตอประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3

 4. ควรศึกษาทักษะในการพัฒนาผูรวมงาน ท่ีสงผลตอ

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3
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