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 สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 มีความสัมพันธ์เชิงบวกและมี
ความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน อยู่ในระดับสูงมาก 

ค าส าคัญ: ภาวะผู้น า,ผู้บริหารสถานศึกษา, การบริหารงานบุคคล 
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    This research aimed to study : 1 )  the level of leadership among educational 
administrators under the Loei Primary Educational Service Area Office 1, 2) Study the 
level of personnel management in schools under the Loei Primary Educational 
Service Area Office 1, 3)  Examine the relationship between the leadership of 
educational administrators and personnel management in schools, and 4) Investigate 
the leadership of educational administrators that affects personnel management in 
schools under the Loei Primary Educational Service Area Office 1. The sample group 
used in this study consisted of 300 educational administrators and teachers, 
selected through stratified random sampling. The research instrument was a five-
point Likert scale questionnaire with a reliability coefficient of 0.998. The statistical 
methods used for data analysis included percentage, mean, standard deviation, 
Pearson’s product-moment correlation coefficient, and stepwise multiple regression 
analysis. 

      The research findings revealed that: 

1. The level of leadership among educational administrators under the Loei 
Primary Educational Service Area Office 1 was at a high level. 

2. The level of personnel management in schools under the Loei Primary 
Educational Service Area Office 1 was at the highest level. 
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3. The relationship between the leadership of educational administrators and 
personnel management in schools under the Loei Primary Educational 
Service Area Office 1 was at a very high level. 

4. The leadership of educational administrators affecting personnel 
management in schools under the Loei Primary Educational Service Area 
Office 1 showed a positive and direct correlation at a very high level. 

Keywords: Leadership, Educational Administrators, Personnel Management 
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บทท่ี 1 

บทน า 
 

1.1. ความส าคัญและความเป็นมา  
 พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติพ.ศ.2542 แก้ไขเพิ่มเติม พ.ศ.2549 เกี่ยวกับการปฏิรูป
การศึกษาคือ การกระจายอ านาจการบริหารจัดการศึกษา โดยเน้นการกระจายอ านาจสู่เขตพื ้นท่ี
การศึกษา และการกระจายอ านาจสู่ท้องถิ่น เพื่อให้การบริหารจัดการ เป็นไปอย่างทั่วถึงโดยการให้
ชุมชนเข้ามามีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา เพื่อสร้างความเช่ือมั่นให้ทุกฝ่ายสามารถปฏิบัติงานร่วมกัน
ได้อย่างมีระบบ และมีประสิทธิภาพท่ีสอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจ และสังคมแห่งชาติฉบับท่ี 12
พ.ศ. 2560-2564 (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ และสังคมแห่งชาติ , 2560: 37) ซึ่ง
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับท่ี 12จะท าหน้าท่ีเป็นแผนยุทธศาสตร์ท่ียึดถือ “วิสัยทัศน์
ประเทศไทยสู่ปี 2570” ซึ่งควบคู่ไปกับการพัฒนาประเทศตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ยึด
คนเป็นศูนย์กลางของการพัฒนา ให้ความส าคัญกับการเปิดโอกาสให้ทุกภาคส่วนเข้ามามีส่วนร่วม
พัฒนาประเทศ ดังนั้น การศึกษาจึงมีบทบาทส าคัญในการสร้างและเตรียมเยาวชนของชาติเพื่อเข้าสู่
โลกยุคศตวรรษที่ 21 ซึ ่งการจัดการศึกษาส าหรับศตวรรษที่ 21 ต้องเป็นเปลี่ยนแปลงทัศนะจาก
กระบวนทัศน์แบบดั้งเดิมไปสู่กระบวนทัศน์ใหม่ มีความยืดหยุ่น สร้างสรรค์ท้าทายและซับซ้อน เป็น
การศึกษาที่จะท าให้โลกเกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วเพื่อน าไปสู่การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มี
ความรู้ความสามารถ มีทักษะการเรียนรู้แห่งศตวรรษที่ 21 เช่น การคิดวิเคราะห์ความคิดสร้างสรรค์
และการสร้างนวัตกรรม การสื่อสาร และการท างานร่วมกับผู้อื่น การศึกษามีความส าคัญต่อการ
พัฒนาประเทศ มีบทบาทโดยตรงต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีคุณภาพเหมาะสม และมี
คุณสมบัติสอดคล้องกับความต้องการในการใช้ก าลังคนของประเทศ การศึกษาจึงเป็นปัจจัยหลักท่ี
ส าคัญต่อการเพิ่มศักยภาพในการแข่งขันของประเทศ (ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2557:1) 
ขณะเดียวกันจ าเป็นต้องสร้างความพร้อมส าหรับเชื่อมโยงด้านกายภาพทั้งโครงสร้างพื้นฐานในทุก ๆ 
ด้าน ควบคู่กับการยกระดับคุณภาพของคน โดยการเสริมสร้างองค์ความรู้พ ัฒนาวิทยาศาสตร์
เทคโนโลยีนวัตกรรม และความคิดสร้างสรรค์ให้เป็นพลังขับเคล่ือนการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมไทย 
(ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2555: 19-21) 
 ในการบริหารจัดการองค์การโดยเฉพาะหน่วยงานทางการศึกษาและสถานศึกษานั้น ปัจจัย
หนึ่งที่จะท าให้ประสบความส าเร็จในการด าเนินงานภายในองค์การ คือ การมีผู้บริหารที่มีความรู้
ความสามารถ และทักษะในการบริหารโดยเฉพาะอย่างยิ่งการมีภาวะผู้น าของผู้บริหารที่จะสามารถ
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น าพาองค์การให้มีความเป็นน ้าหนึ่งใจเดียวกันที่จะปฏิบัติงานเพื่อมุ่งไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ร่วมกันได้
ภาวะผู้น าเปรียบเสมือนอาวุธประจ ากายของผู้บริหารและผู้น าท่ีเป็นนักบริหารมืออาชีพท่ีจะสามารถ
สร้างอ านาจชักน าและมีอิทธิพลได้เหนือผู้อื่นตัวช้ีวัดการน าของผู้บริหารจัดการท่ีได้ช่ือว่ามืออาชีพ คือ 
ผลสัมฤทธิ์และประสิทธิภาพของงาน ภาวะผู้น าจึงเป็นตัวชี้วัดผลสัมฤทธิ์และประสิทธิภาพของงาน ซึ่ง
สอดคล้องกับภารดีอนันต์นาวี (2557: 76) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นปัจจัยที่ส าคัญส าหรับองค์การทุก
ประเภท ไม่ว่าองค์การของรัฐหรือเอกชน เพราะองค์การจะมีความจริญรุ่งเรืองหรือตกต่ าหรือไม่
เพียงใดนั้น สาเหตุหนึ่งมาจากการที่ผู ้บริหารในองค์การนั้นมีภาวะผู้น าเพียงพอที่จะโน้มน้าวให้
บุคลากรท างาน ให้แก่องค์การตามเป้าหมายท่ีวางไว้หรือไม่นั่นเอง ผู้บริหารจึงนับว่ามีความส าคัญมาก
ต่อการจัดการศึกษา และส่งผลต่อการพัฒนาการศึกษาเป็นอย่างมาก โดยทั่วไปคุณลักษณะของ
ผู้บริหารจัดการจะต้องเป็นผู้ที ่มีความรู้ดีมีปฏิภาณไหวพริบดีมีบุคลิกภาพ มีความคิดริเริ ่ม รู ้จัก
ปรับปรุงแก้ไขงาน มีความสามารถในการโน้มน้าวจิตใจ มีความเข้าใจบุคลิกท่ัวไปและเข้าใจสังคมได้ดีมี
ความอดทนและความรับผิดชอบสูง มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีประสานงานได้ดีมีความเชื่อมั่นในตนเองสูง
และยอมรับนับถือผู้ให้ซึ่งให้ความยอมรับนับถือผู้อื่น และความยุติธรรม ลักษณะดังกล่าว ไม่ได้หากัน
ได้ง่าย ๆ ในสถานศึกษา แต่ส่ิงท่ีหายากยิ่งกว่านั้นคือ ภาวะผู้น า หรือความเป็นผู้น า (ธร สุนทรายุทธ,  
2556: 325) 
 ภาวะผู้น าเป็นส่ิงจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับผู้บริหารในการด าเนินงานให้มีประสิทธิภาพ ผู้น าเป็น 
ศูนย์กลางของกระบวนการกลุ่ม เป็นผู้มีโอกาสติดต่อสื่อสารกับผู้อื่นมากกว่าทุกคนในกลุ่ม มีอิทธิพล
ต่อการตัดสินใจของกลุ่มสูง มีบุคลิกภาพ ความสามารถเหนือบุคคลท่ัวไป สามารถชักจูงให้ผู้อื่นปฏิบัติ
ตามที่ต้องการได้ใช้อิทธิพลหรือกระบวนการใช้อิทธิพลต่อผู ้อื ่น เพื่อให้เขามีความเต็มใจ และ
กระตือรือร้นในการปฏิบัตงานจนประสบความส าเร็จตามจุดมุ่งหมายของกลุ่ม ตลอดจนมีความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์การมองปัญหา และเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิธีการใหม่ๆ มีการให้ก าลังใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชา  
 การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา เป็นภารกิจส าคัญที่มุ่งส่งเสริมให้สถานศึกษาสามารถ  
ปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา ให้การด าเนินงานด้านการบริหารงานบุคคลเกิด
ความคล่องตัว อิสระภายใต้กฎระเบียบ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนา 
ความรู้ ความสามารถ มีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน รวมทั้งได้รับการยกย่องและมีความก้าวหน้าใน
วิชาชีพ ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผู้เรียนเป็นส าคัญ (Anannavee, 2014) 
Armstrong เน้นว่า การบริหารงานบุคคล เป็นกระบวนการแบบบูรณาการที่ครอบคลุมตั้งแต่ การ
วางแผนก าลังคน การสรรหา การพัฒนา การประเมินผล การเสริมขวัญก าลังใจ ไปจนถึง การรักษา
มาตรฐานด้านวินัยและจรรยาบรรณ โดยต้องอาศัยแนวทางที่เป็นระบบ มีความยืดหยุ่น และยึดถือ
หลักความยุติธรรม เพื่อให้บุคลากรสามารถพัฒนาศักยภาพและปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
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สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กรในระยะยาว การบริหารงานบุคคลมีความจ าเป็นเนื่องจากสามารถ
ท าให้บุคลากรทราบถึงบทบาทและหน้าท่ีของตน มีความรู้ ความช านาญเพิ่มขึ้น สามารถติดตามความ
เปล่ียนแปลงของวิทยาการใหม่ ๆ ได้ทันท่วงที และยังช่วยให้ ตนเองมีความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 
และสามารถพัฒนาหน่วยงานของตนให้บรรลุเป้าหมายสูงสุด  อย่างมีประสิทธิภาพ (Srichanla, 
2010) บุคลากรนับว่าเป็นทรัพยากรทางการบริหารที่ส าคัญที่จะน าพาให้องค์กรไปสู่ความส าเร็จ ซึ่ง
การวางระเบียบและข้อบังคับเกี่ยวกับบุคคลท่ีปฏิบัติงานในองค์กรหรือหน่วยงานนั้นก็เพื่อให้ได้มา ได้
ใช้ประโยชน์และบ ารุงรักษาไว้ ซึ่งทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพ เพื่อให้งานบรรลุตามเป้าหมายท่ี
วางไว้ (Rangsiyokrit, 2011) 
 ด้วยเหตุผลดังกล่าว ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษา ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาท่ี  
ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลยเขต 
1 ท่ีส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 6 ด้าน คือ ด้านการวางแผนอัตราก าลัง ด้านการสรร
หาและคัดเลือก ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านการเสริมสร้างขวัญ
ก าลังใจ และด้านการพัฒนาวินัยและจรรยาบรรณวิชาชีพ เพื่อน าผลการวิจัยไปใช้ให้เป็นประโยชน์ใน
การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา ที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต1 และเป็นแนวทางในการพัฒนาการบริหารงาน
บุคคล พัฒนาแนวทางภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา และยกระดับประสิทธิภาพการบริหารงาน
บุคคลในโรงเรียน เพื่อเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้เกิดความเข้มแข็งความยั่งยืนของสถานศึกษา อัน
จะเกิดผลดีต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาให้ได้มาตรฐานและมีประสิทธิภาพสูงขึ้นต่อไป 

1.2. ค าถามของการวิจัย  
 ในการวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยได้ก าหนดค าถามของการวิจัยไว้ ดังนี้ 

1.2.1 ระดับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาเลยเขต 1 อยู่ในระดับใด 
1.2.2 ระดับการด าเนินงานการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาเลยเขต 1 อยู่ในระดับใด  

  1.2.3 ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 มีความสัมพันธ์ทางบวก 

1.2.4 ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาอย่างน้อยหนึ่งด้านส่งผลต่อการบริหารงานบุคคล
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
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1.3.  วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ก าหนดวัตถุประสงค์ของการวิจัยไว้ ดังนี้ 

1.3.1 เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาเลย เขต 1 
1.3.2 เพื่อศึกษาระดับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาเลย เขต 1 
1.3.3 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับการบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
1.3.4 เพื ่อศึกษาภาวะผู ้น  าของผู ้บริหารสถานศึกษาที ่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

1.4. ขอบเขตของการวิจัย 
จากการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการบริหารงาน

บุคคลในสถาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต1 ผู้วิจัยได้ก าหนด

ขอบเขตของการวิจัยไว้ดังนี้ 

 4.1. ขอบเขตของเนื้อหา แบ่งเป็น 2 ตัวแปร ดังนี้ 

       4.1.1 ตัวแปรท่ี 1 ได้แก่ ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย 

  4.1.1.1 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง  

  4.1.1.2 ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์  

  4.1.1.3 ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม  

  4.1.1.4 ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม  

  4.1.1.5 ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 

       4.1.2 ตัวแปรท่ี 2 ได้แก่ การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา ประกอบด้วย 

  4.1.2.1 การวางแผนอัตราก าลัง 

  4.1.2.2 การสรรหาและคัดเลือก  

  4.1.2.3 การพัฒนาบุคลากร 

  4.1.2.4 การประเมินผลการปฏิบัติงาน  

  4.1.2.5 การเสริมสร้างขวัญก าลังใจ 

  4.1.2.6 การพัฒนาวินัยและจรรยาบรรณวิชาชีพ  
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4.2 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

1. ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ได้แก่ ผู้บริหาร และครูโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขต

พื้นทีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ปีการศึกษา 2567 จ านวน 134 โรงเรียน รวมทั้งส้ิน 

1,402 คน โดยจ าแนกเป็นกลุ่มผู้บริหาร 128 คน และกลุ่มครูผู้สอน 1,274 คน 

 2. กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี ้ จ าแนกได้แก่ กลุ่มผู ้บริหาร และกลุ่ม

ครูผู ้สอนในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ซึ่งได้มาจาก

ตารางก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของเกรจซี่และมอร์แกน (Krejcie & Mogan, 1970: 608-610) 

จ านวน 300 คน ซึ่งการได้มาของกลุ่มตัวอย่างใช้วิธีการสุ่มง่าย (simple random sampling) 

ด้วยวิธีการจับฉลาก 

.ขอบเขตตัวแปร 

 ในการวิจัยครั้งนี้มีตัวแปรท่ีศึกษา ดังนี้ 

  1. ตัวแปรพยากรณ์ คือ ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา  

  2. ตัวแปรเกณฑ์ คือ การบริหารงานบุคคลของในสถานศึกษา 

1.5. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
สามารถสรุปแนวคิดของการวิจัยเป็นแผนภาพได้ดังนี้ 

  ตัวแปรพยากรณ์                ตัวแปรเกณฑ์ 
 
 
   
 
 

 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

  

1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
2. ภาวะผู้น าชิงวิสัยทัศน์  
3. ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม  
4. ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม  
5. ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์  
 

() 

1. การวางแผนอัตราก าลัง 

2. การสรรหาและคัดเลือก  

3. การพัฒนาบุคลากร   

4. การประเมินผลการปฎิบัตงาน  

5. การเสริมสร้างขวัญก าลังใจ 

6.การพัฒนาวินัยและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
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1.6. นิยามศัพท์เฉพาะ 
1.6.1 ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการท่ีผู้น าใช้อิทธิพลหรืออ านาจหน้าท่ีในการบริหารงาน อย่างมี
ศิลปะทั้งการบอกและช้ีแนะ ส่ังการหรืออ านวยการเพื่อโน้มน้าวจิตใจผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติ หน้าท่ี
ให้ดีท่ีสุด เพื่อให้การด าเนินงานขององค์การบรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกันในการถ่ายทอดแนวคิดไปสู่การ 
ปฏิบัติ หรือกล่าวอีกนัยหนึ่ง ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการ ในการจูงใจและปฏิสัมพันธ์ให้ทุกคนใน
องค์การ เข้าใจวงการขององค์การเพื่อให้องค์การสามารถด าเนินกิจกรรมได้บรรลุผลส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์และ เป้าหมายท่ีก าหนดไว้ 
 1.6.2 ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานของ
ผู้อ านวยการโรงเรียนและรองผู้อ านวยการ หรือครูท่ีได้รับการแต่งต้ังให้รักษาการในต าแหน่งผู้บริหาร 
เพื่อน าพาให้กลุ่มหรือองค์กร สถานศึกษาประสบความส าเร็จ โดยใช้ความรู้ความสามารถ และ
ประสบการณ์ อันเป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ในการท างานของผู้บริหารที่มีอิทธิพลในการจูงใจคนอื่นให้
ร่วมกันปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์  
  
  1.6.2.1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ความสามารถของผู้น าในการสร้าง
วิสัยทัศน์ที่ชัดเจน กระตุ้นให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม กระบวนการท างาน 
เพื่อมุ ่งสู ่การพัฒนาและปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของบริบททางสังคม เศรษฐกิจ และ
เทคโนโลยี โดยผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะท าหน้าที่เป็นผู้ผลักดันการเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้นจริง ทั้งใน
ระดับโครงสร้าง วัฒนธรรมองค์การและทัศนคติของบุคลากร 
  1.6.2.2 ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ หมายถึง ความสามารถของผู้น าในการก าหนด 
วิสัยทัศน์ท่ีชัดเจน มีเป้าหมายระยะยาวท่ีสามารถสร้างแรงบันดาลใจและความเช่ือมั่นให้กับบุคลากร
ในองค์กร โดยผู้น าเชิงวิสัยทัศน์จะใช้ทักษะความสามารถในการสื่อสารและการมีปฏิสัมพันธ์ที่ดี เพื่อ
สร้างความเข้าใจร่วมกันเกี่ยวกับทิศทางในอนาคต รวมถึงส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการขับ  
เคล่ือนองค์กรไปสู่เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและยั่งยืน 
  1.6.2.3 ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม หมายถึง การเป็นผู้น าที่ยึดมั่นในหลักคุณธรรม
และจริยธรรมในการปฏิบัติหน้าที่ โดยเน้นความซื่อสัตย์สุจริต ความยุติธรรม ความรับผิดชอบ และ
ความเคารพในศักดิ์ศรีและสิทธิ์ของผู้อื ่น ผู้น าเชิงจริยธรรมจะใช้หลักคุณธรรมเป็นแนวทางในการ
ตัดสินใจ มีบทบาทในการเป็นแบบอย่างผู้น าที่ดีแก่บุคลากร และส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศที่โปร่งใส
และเป็นธรรมในองค์กร ซึ่งช่วยเสริมสร้างความไว้วางใจและความร่วมมือภายในองค์กร 
  1.6.2.4 ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม หมายถึง การเป็นผู้น าที่เปิดโอกาสให้บุคลากร
หรือผู้ร่วมงานได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ วางแผน และด าเนินกิจกรรมต่างๆ ภายในองค์กรโดยผู้น า
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จะให้ความส าคัญกับความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของสมาชิกในทีม เพื่อส่งเสริมให้เกิดการยอมรับ
ร่วมกัน และความร่วมมือในการท างาน ซึ่งช่วยพัฒนาแรงจูงใจ ความพึงพอใจในการท างาน และเพิ่ม
ประสิทธิภาพขององค์ 
  1.6.2.5 ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ หมายถึง ความสามารถของผู้น าในการก าหนด
ทิศทางและกลยุทธ์ขององค์กรอย่างมีวิสัยทัศน์ โดยพิจารณาจากสภาพแวดล้อมภายในและภายนอก
องค์กร รวมถึงการใช้ข้อมูลเชิงวิเคราะห์ในการวางแผนระยะยาวและการตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ ผู้น า
เชิงกลยุทธ์จะมีบทบาทในการขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุเป้าหมายอย่ างมีประสิทธิภาพ สามารถ
ปรับตัวทันต่อการเปล่ียนแปลง และสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน 
 1.6.3 การบริหารงานบุคคล (Personnel Management) หมายถึง การบริหารงานบุคคล 
เกี่ยวกับทรัพยากรบุคคลในโรงเรียน ให้การปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ เกิด
ประโยชน์มากที่สุด โดยการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่งการสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง 
การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในโรงเรียน โดยค านึงถึงความเหมาะสมตามศักยภาพใน
การท างานของแต่ละบุคคล เพื่อให้เกิดการพัฒนาในหน่วยงาน  
  1.6.3.1 การวางแผนอัตราก าลัง หมายถึง กระบวนการวางแผนเชิงกลยุทธ์ท่ี
เกี่ยวข้องกับการพิจารณาและก าหนดจ านวนบุคลากร รวมถึงคุณสมบัติ ความสามารถ และต าแหน่งท่ี
เหมาะสมที่องค์กรต้องการในช่วงเวลาปัจจุบันและอนาคต เพื่อให้สามารถสนับสนุนการด าเนินงาน
และบรรลุเป้าหมายขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ การวางแผนอัตราก าลังจึงเป็นเครื่องมือส าคัญ
ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยอาศัยข้อมูลด้านโครงสร้างองค์กร ภารกิจ และการคาดการณ์
แนวโน้มต่าง ๆ ท้ังภายในและภายนอกองค์กร 
  1.6.3.2 การสรรหาและคัดเลือก หมายถึง กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์
เกี่ยวข้องกับการค้นหา ดึงดูด และคัดเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ามาท างานในองค์กร โดย
ขั้นตอนการสรรหา การสร้างแรงจูงใจให้ผู้สมัครที่มีความสามารถ แสดงความสนใจในต าแหน่งงาน 
ขณะท่ีการคัดเลือกเป็นกระบวนการประเมินและตัดสินใจเลือกบุคคลท่ีเหมาะสมท่ีสุด ตามคุณสมบัติ
ท่ีก าหนดไว้ เพื่อให้สามารถตอบสนองต่อความต้องการด้านก าลังคนและเป้าหมายขององค์กรได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ 
  1.6.3.3การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการที่มุ ่งเน้นการเพิ่มพูนความรู้ 
ทักษะ เจตคติ และสมรรถนะของบุคลากรในองค์กรอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง ทั้งในด้านวิชาชีพ
และด้านการพัฒนาตนเอง เพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตอบสนองต่อ
การเปลี่ยนแปลงขององค์กร และส่งเสริมความก้าวหน้าในสายงานของตน การพัฒนาบุคลากรอาจ
ด าเนินการในรูปแบบของการฝึกอบรม การสัมมนา การนิเทศงาน การเรียนรู้ในที่ท างาน หรือการ
ส่งเสริมให้ศึกษาต่อ 
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  1.6.3.4 การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการวัดและประเมินผล
การท างานของบุคลากรในองค์กร โดยเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานจริงกับเกณฑ์มาตรฐานหรือ
เป้าหมายท่ีก าหนดไว้ เพื่อพิจารณาประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ท้ังในด้านปริมาณ
งาน คุณภาพงาน ความรับผิดชอบ และพฤติกรรมในการท างาน ผลการประเมินสามารถน าไปใช้ใน
การพัฒนาศักยภาพบุคลากร การให้รางวัล การปรับต าแหน่ง หรือการวางแผนทรัพยากรบุคคลใน
อนาคต 
  1.6.3.5 การเสริมสร้างขวัญก าลังใจ หมายถึง กระบวนการท่ีมุ่งเน้นในการกระตุ้น
และส่งเสริมให้บุคลากรมีความมุ่งมั่นในการท างาน และรู้สึกพึงพอใจในงานที่ท า โดยการเสริมสร้าง
ขวัญก าลังใจสามารถท าได้ผ่านการให้ก าลังใจ การยอมรับผลส าเร็จ การให้รางวัลหรือการเสริมสรา้ง
ความสัมพันธ์ที่ดีในที่ท างาน การมีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจ รวมถึงการสร้างบรรยากาศที่ท า
ให้บุคลากรรู้สึกมีคุณค่าและเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ซึ่งช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการท างาน 
  1.6.3.6 การพัฒนาวินัยและจรรยาบรรณาวิชาชีพ หมายถึง กระบวนการท่ีมุ่งเน้น
การเสริมสร้างและส่งเสริมการปฏิบัติตามหลักการและมาตรฐานจรรยาบรรณในวิชาชีพ รวมถึงการ
สร้างวินัยในการท างานที่มีความรับผิดชอบ ซื่อสัตย์สุจริต และเคารพในสิทธิและความเป็นธรรมของ
ผู้อื่น การพัฒนาวินัยและจรรยาบรรณวิชาชีพจะช่วยสร้างความเชื่อมั่นและความไว้วางใจในองคก์าร 
ส่งเสริมการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ และเสริมสร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้กับองค์กรและบุคคลใน
วิชาชีพ 
 1.6.4 ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง บุคลากรที่มีบทบาทรับผิดชอบในการบริหารสถาน 
ศึกษาท้ังของรัฐและเอกชนให้มีการปฏิบัติตามนโยบาย แผนงานโครงการให้เป็นไปตาม วัตถุประสงค์
ภายใต้หลักนิติธรรมและคุณธรรมจริยธรรม 
 1.6.5 ผู้บริหาร หมายถึง ผู้ได้รับแต่งตั้ง หรือได้รับเลือกตั้งให้เป็นผู้น า หรือหัวหน้าในการ
ปกครองบังคับบัญชา หรือบริหารงานในหน่วยงานหรือองค์กรเพื่อให้ส าเร็จหรือบรรลุวัตถุประสงค์
ตามท่ีก าหนดไว้โดยอาศัยบุคคลอื่นช่วยท า 
 1.6.7 ครูผู้สอน หมายถึง บุคคลที่มีหน้าที่หลักในการจัดการเรียนการสอน ถ่ายทอดความรู้ 
ทักษะ และคุณธรรมให้แก่นักเรียนหรือนักศึกษา โดยอาศัยกระบวนการจัดการเรียนรู้ท่ีมีแบบแผน มี
เป้าหมายเพื่อพัฒนาผู้เรียนทั้งด้านสติปัญญา อารมณ์ และสังคม ครูผู้สอนจึงจ าเป็นต้องมีความรู้ใน
วิชาท่ีสอน มีทักษะด้านการจัดการเรียนรู้ และมีจรรยาบรรณในวิชาชีพ 
 1.6.8 สถานศึกษา สถานศึกษาขั้นพื้นฐานของรัฐ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถม 
ศึกษาเลย เขต 1 
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1.7. ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับจาการวิจัย 
 1.7.1 สถานศึกษาข้ันพื้นฐานของโรงเรียน ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
เลยเขต 1 เกิดความเข้าใจเกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคลท่ีเป็นอยู่และเป็นแนวทางในการบริหาร
สถานศึกษาให้กับผู้บริหารสถานศึกษา 

1.7.2 สถานศึกษาข้ันพื้นฐานอื่นท่ีมีบริบทใกล้เคียงกับสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนใน
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 น าผลไปประยุกต์ใช้เป็นแนวทางในการ 
พัฒนาการบริหารงานบุคคล 

1.7.3 สถานศึกษาใช้เป็นข้อมูลในวางแผน เป็นแนวทางในการพัฒนา ปรับปรุงการบริหาร 
งานบุคคลภายในโรงเรียนให้มีประสิทธิภาพ 
 1.7.4 ครูได้ทราบถึงการพัฒนาตนเองเพื่อเป็นแนวปฏิบัติในการบริหารงานบุคคล และ
บุคลากรในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต1 ได้ประโยชน์เพื่อเป็นการพัฒนา
บุคลากร ในสถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
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บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
การวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลของในสถาน 

ศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ผู้วิจัยได้ศึกษาหลักการแนวคิด
ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องดังนี้ 
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
   2.1.1 ความหมายของภาวะผู้น า 
 2.1.2 ความส าคัญของภาวะผู้น า 
 2.2 องค์ประกอบของภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 
 2.3 แนวคิดการบริหารงานบุคคล 
         2.3.1 ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
       2.3.2 ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล 
       2.3.3 ขอบข่ายการบริหารงานบุคคล 
 2.4 ข้อมูลพื้นฐานของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
 2.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

2.1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า  
 ผู้น าเป็นปัจจัยที่ส าคัญต่อความส าเร็จขององค์กร การเป็นผู้น าสามารถสร้างขึ้นได้จากการท่ี

บุคคลนั้นใช้ความพยายามในการท างานหนัก การเป็นผู้น าจึงเป็นเรื่องที่เรียนรู้ได้จากกระบวนการ

อิทธิพลทางสังคมที่บุคคลหนึ่งตั้งใจใช้อิทธิพลต่อผู้อื่น เพื่อให้ปฏิบัติกิจกรรมต่างๆตามที่ก าหนดไว้ 

รวมทั้งการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาเป็นการ

แสดงออกถึงความสามารถในการบริหารจัดการสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อการพัฒนาผู้เรียนและผู้สอนให้มี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

2.1.1. ความหมายของภาวะผู้น า 

   นักวิชาการได้ให้ความหมายของภาวะผู้น า ดังนี้ 
 McFarland (1979: 303) กล่าวว่า ภาวะผู้น า คือความสามารถที่จะชี้แนะ สั่งการ หรือ 
อ านวยการหรือมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้อื่นเพื่อให้มุ่งไปสู่จุดหมายท่ีก าหนดไว้  
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Robbins (1989: 302) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นความสามารถในการใช้อิทธิพลต่อกลุ่มเพื่อให้
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายหมายที่ตั้งไว้Stoner and Freeman (1989: 459) กล่าวว่า ภาวะ
ผู้น าเป็นกระบวนการของการช้ีแนะ และอิทธิพลต่อกิจกรรมต่างๆของสมาชิกของกลุ่ม  

เบิร์น (1978 : 19) ได้ให้ความหมายว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลที่กระตุ้นให้ผู้ตาม ด าเนินการ
ตามวัตถุประสงค์โดยวัตถุประสงค์นั้นต้องเป็นวัตถุประสงค์ร่วมของท้ังผู้น าและผู้ตาม 

Lunenburg and Ornstein (2000: 113) กล่าวว่า มีนักวิชาการได้ให้ค าจ ากัดความของค า
ว่า ภาวะผู้น า ดังนี้  

1. ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการใช้อิทธิพลของกลุ่มในการปฏิบัติงานเพื่อการบรรลุเป้าหมาย  
และความส าเร็จ  

2. ภาวะผู้น า คือ การเข้าไปมีอิทธิพล ช้ีน าทิศทาง แนวทาง การกระท าและการแสดง  
ความคิดเห็น  
3. ภาวะผู้น าเป็นอิทธิพลท่ีก่อให้เกิดผลต่อองค์การ  
4. ภาวะผู้น าเป็นการสร้างทีมงานท่ีร่วมมือกันอย่างเหนียวแน่นเพื่อการบรรลุเป้าหมาย  
5. ภาวะผู้น าเป็นการชักชวนผู้อื่นให้ปรับเปล่ียนแนวคิดในเรื่องการเห็นผลประโยชน์ ส่วนตน

และยอมรับเป้าหมายของกลุ่มให้เป็นเป้าหมายของแต่ละคน  
6. ภาวะผู้น าเป็นการชักชวนกลุ่มบุคคลอื่นเพื่อการบรรลุเป้าหมายร่วม ซึ่งเป็นส่ิงส าคัญมาก

ต่อสวัสดิการของกลุ่ม  
Stogdill (2004: 7 - 15) ได้สรุปแนวคิดเกี่ยวกับการเป็นผู้น า คือ ผู้น าเป็นศูนย์กลาง ของ

กระบวนการกลุ่ม เป็นผู้มีโอกาสติดต่อส่ือสารกับผู้อื่นมากกว่าทุกคนในกลุ่มมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจ 
ของกลุ่มสูง มีบุคลิกภาพ ความสามารถเหนือบุคคลท่ัวไป สามารถชักจูงให้ผู้อื่นปฏิบัติตามท่ีต้องการ
ได้ 

เดจโนซ์กา (1983 : 142) กล่าวไว้ว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลท่ีได้รับการแต่งต้ังให้ น ากลุ่มและมี
อิทธิพลต่อกิจกรรมต่าง ๆ ของกลุ่มเพื่อการบรรลุเป้าหมายของกลุ่มและเพื่อท าหน้าท่ี เป็นหัวหน้าของ
กลุ่ม 

แมคฟาร์แลนด์ (1979 : 214-215) ให้ความหมายผู้น าคือบุคคลที่มีความสามารถ ในการใช้
อิทธิพลให้คนอื่นท างานในระดับต่าง ๆ ท่ีต้องการใหบ้รรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้ 

 ยูคล์ (2002 : 32 อ้างถึงใน พันทิวา สุพัฒนาภรณ์, 2556 : ไม่ปรากฏเลขหน้า) ได้ กล่าวไว้
ว่า ผู้น าหมายความว่า บุคคลท่ีมีอิทธิพลสูงสุดในกลุ่มและเป็นผู้ท่ีต้องปฏิบัติภาระหน้าท่ีของ ต าแหน่ง
ผู้น าท่ีได้รับมอบหมายบุคคลอื่นในกลุ่มท่ีเหลือก็คือผู้ตามแม้จะเป็นหัวหน้ากลุ่มย่อยหรือ ผู้ช่วยในการ
ปฏิบัติหน้าท่ีต่าง ๆ ก็ตาม 
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เบนนิส และนานัส (1985 อางถึงใน สุภาพ ฤทธิ์บ ารุง , 2556 : 23) ได้กล่าวไว้ว่า ผู้น า
หมายถึงผู้ท่ีมีศิลปะในการน าและกระตุ้นผู้อื่น ยึดมั่นในความถูกต้อง มีความซื่อสัตย์ มีคุณธรรม ชอบ
เรียนรูตลอดเวลา มีความสามารถในการส่ือสารเป็นเย่ียม มีวิสัยทัศน์และสติปญัญาเฉลียวฉลาด 

ยาเบ็น เรืองจรูญศรี (2552 : 26) กล่าวว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลซึ่งเป็นหัวหน้าหน่วยงานหรือ
องค์การมีอ านาจหน้าที่เหนือคนอื่นๆ ภายในองค์การนั้นๆ มีหน้าที่ในการสั่งการ วางแผน แนะน า
ช้ีแนะหรือปฏิบัติ และมีความสามารถในการน าพากลุ่มหรือองค์การไปสู่วัตถุประสงค์ หรือสู่จุดหมาย
ท่ีวางไวh 

ยงยุทธ เกษสาคร (2551, หน้า 40) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการในการ
ขับเคลื่อนการใช้อ านาจหรืออิทธิพลที่มากกว่ากลไกการท างานปกติ โดยใช้ศิลปะหรือความสามารถ
ของผู้น าในการกระตุ้น จูงใจ ชักน า หรือโน้มน้าวให้ ผู้ร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาในองค์การใน
สถานการณ์ต่าง ๆ เพื่อปฏิบัติหน้าที่ของตน อย่างมีประสิทธิภาพที่สุดเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์การร่วมกันตามที่ก าหนด ซึ่งอาจใช้อ านาจในทางบวกหรือทางลบก็ได้ โดยใช้กระบวนการส่ือ
ความหมายการติดต่อ ซึ ่งกันและกันเพื ่อให้เกิดมีใจร่วมกับตนในการปฏิบัติงานและเกิดการ
เปล่ียนแปลงส่วน 

สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2550, หน้า 15) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการที่ผู้น าช่วยสร้าง
ความชัดเจนแก่ ผู้ใต้บังคับบัญชาให้รับรู้ว่าอะไรคือความส าคัญ ให้ภาพความเป็นจริงขององค์กรแก่
ผู้อื่น ช่วยให้มองเห็นทิศทางและจุดมุ่งหมายอย่างชัดเจนภายใต้สภาวะการเปล่ียนแปลงอย่าง รวดเร็ว
ของโลก 

มานิต บุญประเสร ิฐและคณะ (2550, หน้า 33) กล่าวไว ้ว ่า ภาวะ  ผู ้น  า หมายถึง 
ความสามารถของบุคคลในการเปลี่ยนแปลง การใช้กระบวนการ วิธีการ คุณลักษณะส่วนตัวที่บุคคล
ในฐานะผู้น าองค์การใช้ในการจูงใจ มีอิทธิพลต่อผู้อื่นให้ ร่วมมือท างาน เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์การและการเปลี่ยนแปลงองค์การไปสู่ระดับ ที่ดีขึ้น จะเห็นได้ว่านักการศึกษาในประเทศไทย
หลายท่านได้ให้ความหมายภาวะผู้น า (Leadership) ไว้คล้ายคลึงกัน 

พิเชษฐ์วงศ์เกียรติ์ขจร (2553 : 37 - 41) กล่าวว่า ผู ้น า คือ ผู ้ที ่มีลักษณะเด่นเป็นพิเศษ 
เหนือกว่าบุคคลอื่นในกลุ่มชนขององค์การนั้นหรือเป็นผู้ท่ีมีศิลปะหรือกระบวนการท่ีจะมีอิทธิพลเหนือ 
และกระตุ้นให้คนร่วมมือหรือปฏิบัติงานให้ส าเร็จสู่เป้ามายของกลุ่มได้ภาวะผู้น าเป็นศิลปะที่จ าเป็น  
และส าคัญยิ่งต่อนักบริหารที่จะน าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จ เป็นผู้ตัดสินใจก าหนดปัญหาวางแผน  
และรับผิดชอบต่อความอยู่รอดหรือการพัฒนาขององค์การเป็นกระบวนการที่จะมีอิทธิพลเหนือคน  
กระตุ้นให้คนร่วมมือหรือปฏิบัติงานตามผู้น านั้นด้วยความศรัทธานับถือและด้วยความเต็มใจอย่าง
ประสานสัมพันธ์กันจนงานส าเร็จบรรลุเป้าหมายของกลุ่มได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2553 : 4) กล่าวว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลที่มี 
บารมีและมีบทบาท รวมทั้งมีอิทธิพลเหนือผู้อื่น สามารถชักจูง สั่งการหรือชี้น าบุคลอื่นให้ปฏิบัติงาน
ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ท่ีวางไว้ขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ โดยผู้น าอาจได้รับ
ต าแหน่งเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการก็ได้ แต่ต้องได้รับการยอมรับจากคนในองค์กร 

จอมพงศ์ มงคลวนิช (2555 : 179) กล่าวไว้ว่า ผู้น า คือ บุคคลที่ได้รับการแต่งตั้งหรือการ
เลือกตั้งหรือการยกย่องจากกลุ่มให้ท าหน้าท่ีของต าแหน่งผู้น า เช่น การช้ีแนะส่ังการและช่วยเหลือ ให้
กลุ่มสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามจุดประสงค์ท่ีต้ังไว้  

กุลริศา วงษ์ภักดี (2556) กล่าวว่า ผู้น า คือ บุคคลท่ีมีความสามารถในการโน้มน้าวจิตใจคน มี
อ านาจและอิทธิพลเหนือคนอื่นในกลุ่ม สามารถเช่ือมประสานให้คนในกลุ่มร่วมมือกันท างานได้ส าเร็จ
ตามเป้าหมายของกลุ่มและของตน  

กิตติ์กาญจน ปฏิพันธ และคณะ (2556 : 22) กล่าวไว้ว่า ผู้น า หมายความว่า ผู้ที่มีลักษณะ
และความสามารถพิเศษในการน าบุคคลอื่นๆ ด้วยการจูงใจหรือใช้อิทธิพลช้ีน าให้ผู้อื่น กระท าหรือไม่
กระท าในส่ิงท่ีต้องการดว้ยความเต็มใจเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิผล 

ร ัตติกรณ์ จงว ิศาล (2556 : 14) กล่าวไว ้ว ่า ภาวะผู ้น  าเป็นคุณลักษณะพฤติกรรม
ความสามารถ หรือกระบวนการท่ีเป็นปฏิสัมพันธ์หรือวิถีการด าเนินชีวิตของบุคคลท่ีสามารถมีอิทธิพล
ต่อผู้อื่น กลุ่มคน สามารถสร้างแรงบันดาลใจ สร้างความปรารถนาท าให้เกิดความเช่ือถือ ศรัทธา การ
ยอมรับ ความพยายามการอุทิศตัว การใช้ความสามารถอย่างดีท่ีสุด และช่วยเพิ่มพลังอ านาจของผู้อื่น 
เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย  

โชติกา พรหมเทศ (2557 : 13) สรุปว่า ภาวะผู ้น  า หมายถึง คุณลักษณะ พฤติกรรม 
ความสามารถท่ีผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้อื่น กลุ่มคนหรือผู้ใต้บังคับบัญชาในการสร้างความชัดเจนว่าอะไรคือ 
ความส าคัญ ให้ภาพความเป็นจริงขององค์กร ช่วยให้มองเห็นทิศทางและจุดมุ่งหมายอย่างชัดเจน และ
สามารถกระตุ้น ช้ีน า ผลักดัน สร้างแรงบันดาลใจ สร้างความปรารถนา ท าให้เกิดความเช่ือถือศรัทธา 
การยอมรับ ความพยายาม การอุทิศตัว มีความเต็มใจและกระตือรือร้นในการท าสิ ่งต่างๆ การใช้
ความสามารถอย่างดีท่ีสุด และช่วยเพิ่มพลังอ านาจของผู้อื่น เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 

ณกมล ปุญชเขตตทิกุล (2558 : 18) ได้กล่าวไว้ว่า ผู้น า หมายถึง หัวหน้ากลุ่มทีม หรือ
องค์การที่ได้รับการแต่งตั้งขึ้นบุคคลที่มีบารมี และสามารถตัดสินใจได้เป็นอย่างดีรวมทั้งสามารถ 
กระตุ้นบุคคลอื่นให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้ได้ 

สุรีรัตน์ โตเขียว (2560 : 17) ได้ให้ความหมายผู้น า หมายถึง บุคคลที่สามารถน าคนอื่นหรือ
กลุ่มโดยพฤติกรรมของผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้อื่น ท าให้ผู้อื่นมีพฤติกรรมคล้อยตามหรือยอมรับ สามารถท่ี
จะจูงใจ ชักน าหรือชี้น าให้บุคคลหรือสมาชิกของกลุ่มรวมพลังเพื่อปฏิบัติภารกิจต่างๆ ให้ส าเร็จและ
บรรลุจุดมุ่งหมายท่ีวางไว้ 
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ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน (2562) กล่าวว่า ภาวะผู้น า (Leadership) คือ 
ความสามารถในการน าบุคลากรที่ให้ปฏิบัติงานไปสู่เป้าหมายเดียวกัน และสถานการณ์ต่าง ๆ เพื่อ  
สร้างพันธะสัญญาต่อวิสัยทัศน์อย่างชัดเจน ริเริ่มและจัดการกับการเปลี่ยนแปลงและการปรับปรุง  
เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้แล้วจัดล าดับความส าคัญของงานของแผนและขององค์กร  
ควบคุมและประสานการปฏิบัติงานของบุคลากร สร้างสนับสนุนและท างานร่วมกับทีมงานให้มีผลงาน
สูง ท างานในฐานะที่เป็นส่วนหนึ่งของทีมงาน มอบหมายความรับผิดชอบมอบหมายงานและติดตาม  
การปฏิบัติงานเพื่อให้งานทุกส่วนด าเนินการไปด้วยดีและกระตุ้นและจูงใจบุคลากรในวงกว้าง ก าหนด 
มาตรฐานและปฏิบัติตนเป็นตัวแบบแก่บุคลากร เสาะหาค าแนะน า และการสนับสนุนเมื่อมีความ
จ าเป็นปฏิบัติต่อคนท่ัวไปอย่างมีจิตส านึกและแก้ไขความขัดแย้งต่าง ๆ ท่ีอาจจะเกิดขึ้น รวมท้ังความ
รอบรู้และสามารถตัดสินใจจากพื้นฐานของการวิเคราะห์การตีความและการเข้าใจในข้อมูลและ
ข่าวสาร ท่ีเกี่ยวข้อง คิดอย่างสร้างสรรค์และอย่างมีมโนภาพในการคาดการณ์ล่วงหน้า การแก้ปัญหา
และ การก าหนดโอกาสการปฏิบัติงานแสดงให้เห็นถึงการเป็นผู้มีวิจารณญาณที่ดี สามารถท างาน
ภายใต้ ความกดดันและทันตามก าหนดเวลาสามารถบรรลุเป้าหมายที่ท้าทายได้รับผิดชอบในการ
พัฒนา มีความสามารถในการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง สภาพแวดล้อมและมีความคิดใหม่ ๆ มี
ความอดทน มีพลังและมีแรงจูงใจที่จะท างาน มีความมั ่นใจในตนเอง มีความกระตือรือร้น มี
ความสามารถเชิงสติปัญญา มีความเชื่อถือได้และซื่อสัตย์สุจริต และมีพันธะสัญญากับงานอย่าง
ต่อเนื่อง มีความเข้าใจมีทักษะและ บุคลิกภาพท่ีจะก่อให้เกิดผลลัพธ์ตามท่ีคาดหวัง ท างานร่วมกับหมู่
และสนับสนุนบุคคลให้ปฏิบัติหน้าท่ี ได้อย่างสมบูรณ์ ด้วยองค์ประกอบที่ส าคัญ ได้แก่ ทักษะการ
บริหารงานและการด าเนินการหรือแผนงาน (Conceptual Skill) ทักษะความรับผิดชอบและมนษุย์
สัมพันธ์ (Human/Relations Skill) ทักษะ เทคนิควิธ ีการจัดการความรู ้และความสามารถ 
(Technical Skill)และทักษะคุณธรรมจริยธรรม (Moral Skill) โดยมีหลักการส าคัญด้านภาวะผู้น า 
ได้แก่ 

1. มีสมรรถนะความรู ้ในอาชีพทั ้งทฤษฎีและปฏิบัติ (Professional and Technical 
Knowledge) จะต้องมีความรู้ความเข้าใจในงานด้านการบริหารจัดการเป็นอย่างดีทั้งทฤษฎีและ
ปฏิบัติ  

2. มีสมรรถนะในการพัฒนา (Develop Competence) จะต้องมีความรู้และความสามารถ
ในการพัฒนาตนเอง บุคลากรและ “CLUSTERs” ให้ทันต่อการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา  

3. มีสมรรถนะ ความสามารถในการบริหารการเปล่ียนแปลง (Ability to Manage Change) 
จะต้องยอมรับเข้าใจและมีความสามารถในการจัดการกับการเปลี่ยนแปลงต่างๆที่เกิดขึ้น โดยเฉพาะ
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นกับบุคลากร (Workforce Characteristics) “CLUSTERs” และ เทคโนโลยี 
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(Technology) ดังนั้นจึงต้องมีความสามารถในการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่อาจจะเกิดขึ ้นอยู่
ตลอดเวลาท้ังเชิงรุกและเชิงรับเพื่อให้การด าเนินงานประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีต้องการ 

4. มีสมรรถนะในการบูรณาการ (Integration competence) จะต้องมีความสามารถ ที่จะ
น าทรัพยากร (Resource) ของ “CLUSTERs” และความรู้ด้านต่าง ๆ มาบูรณาการและใช้ให้เกิด
ประโยชน์เพื่อให้การบริหารจัดการและพัฒนาเกิดประโยชน์สูงสุด  

สรุปว่า ภาวะผู้น า หมายถึง พฤติกรรมที่สามารถโน้มน้าว จูงใจผู้อื่นให้ท าหรือปฏิบัติตาม  
และเป็นบทบาทท่ีสามารถครองใจผู้ตามเป็นพฤติกรรมท่ีสามารถสร้างความเช่ือมั่นและโน้มน้าวจิตใจ 
ให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ หรือบุคคลท่ี
มีบุคลิกลักษณะ และคุณสมบัติที่เหนือผู้อื่นเป็น บุคคลซึ่งได้รับการยอมรับให้เป็นหัวหน้าหน่วยงาน
หรือองค์กร มีอ านาจหน้าที่เหนือคนอื่น ๆ ภายใน  องค์กรนั้น ๆ มีบทบาท หน้าที่ในการสั่งการ 
วางแผน แนะน า ช้ีแนะหรือปฏิบัติ และมีความสามารถ ในการส่ือสารประสานงานกับบุคคลฝ่ายต่าง 
ๆ ให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบัติงานไปในทิศทาง เดียวกันจนงานนั้นส าเร็จลุล่วง 

2.1.2. ความส าคัญของภาวะผู้น า 

ผู้ปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งบริหารต่าง ๆ ในทุกระดับ ทุกองค์การ ต่างก็มีบทบาท  ของความ
เป็นผู้น าหรือภาวการณ์เป็นผู้น าทั้งสิ้น การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมในทางการเมือง  และ
เศรษฐกิจระหว่างประเทศในภูมิภาคต่าง ๆ มีความเด่นชัดมากขึ้น ซึ่งเป็นปรากฏการณ์ที่จะ  น าไปสู่
การเปลี่ยนแปลงที่จะส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานตามนโยบาย และการปรับตัวของ  สังคมไทย
อย่างหลีกเล่ียงไม่ได้ ความพร้อมในการเผชิญกับการแข่งขันในโลกท่ีไร้พรมแดนตลอดจน ผลส าเร็จท่ี
จะต้องปรับตัวเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงในการได้เปรียบเสียเปรียบในเชิงการแข่งขัน  (ภคถาสน์, 
2543 : 18 อ้างถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2543 : 24) ผู้น าที่มีความพร้อมที่จะรับมือกับภาวการณ์
เปลี่ยนแปลงจึงมีความส าคัญจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับสังคมไทยในทุกระดับองค์กรเพื่อการ  พัฒนา
ประเทศให้มีศักยภาพและสามารถแข่งขันระดับสังคมได้ 

จีระวุฒิ ศรีสร้อย (2551, หน้า 56 อ้างถึงใน บุนยะสิด ยดทิวงสา, 2562, หน้า 27) ได้
กล่าวถึง ความส าคัญของภาวะผู้น าไว้ว่า ความส าเร็จของหน่วยงาน การด าเนินงานอย่างราบรื่นและ
บรรลุวัตถุประสงค์นั้นขึ้นอยู่กับทักษะ และศิลปะในการบริหารงานของผู้น า นั้นก็คือ ภาวะผู้น าของ
ผู้บริหาร ภาวะผู้น าภายในตัวผู้บริหารจึงเป็นปัจจัยท่ีส าคัญอีกประการหนึ่งต่อความส าเร็จขององค์กร 
ทั้งนี้เพราะผู้บริหารมีบทบาท และความรับผิดชอบโดยตรงต่อการวางแผนการตัดสินใจ การสั่งการ 
การดูแล และการควบคุมให้บุคลากรขององค์กรปฏิบัติงานต่าง ๆ ให้ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
ผู ้บริหารจะมีภาวะผู ้น าที ่ดีและพัฒนาภาวะผู ้น  าของตนเองให้ดีได้นั ้น ผู ้บริหารต้องมีความรู้  
ประสบการณ์และมีความริเริ่มสร้างสรรค์ ที่ส าคัญผู้บริหารต้องสามารถท างานร่วมกับ  บุคคลอื่นได้
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เพื่อให้องค์กรก้าวหน้า และบรรลุวัตถุประสงค์ตามท่ีก าหนดไว้ ผู้บริหาร ต้องพัฒนาความเป็นผู้น าใน
ตนอยู่สม ่าเสมอ ปรับปรุงพัฒนาตนเองในด้านความคิด ทัศนคติ ความรู้  ความสามารถ คุณลักษณะมี
ประสบการณ์ตื ่นตัวอยู่เสมอ ท ากิจกรรมที่หลากหลาย  รวมถึงบุคลิกภาพทักษะด้านต่าง ๆ ให้
เหมาะสมกับการเป็นผู้บริหาร 

ภารดี อนันต์นาวี (2555, หน้า 77-78, อ้างถึงใน บุนยะสิด ยดทิวงสา, 2562, หน้า 29-30) 
ได้ท าการศึกษาความส าคัญของภาวะผู้น า มีความส าคัญต่อองค์กร ดังนี้  

1. เป็นส่วนดึงดูดความรู้ความสามารถต่าง ๆ ในตัวผู้บริหารออกมาใช้ กล่าวขยายความก็คือ 
แม้ผู้บริหารท่ีมีความรู้และประสบการณ์ต่าง ๆ ในเรื่องของงานมากมายเพียงใดก็ตาม แต่ถ้าหากขาด
ภาวะผู้น าแล้ว ความรู้ความสามารถดังกล่าวมักจะไม่ได้ถูกน าออกมาใช้หรือไม่มีโอกาสใช้อย่างเต็มท่ี
เพราะไม่สามารถกระตุ้นหรือชักจูงให้ ผู้อื่นให้คล้อยตามและปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้  

2. ช่วยประสานความขัดแย้งต่าง ๆ ภายในหน่วยงาน หน่วยงาน ประกอบด้วย บุคคลจ านวน
หนึ่งมารวมกัน ซึ่งจะมากหรือน้อยแล้วแต่ขนาดของหน่วยงาน บุคคลเหล่านี้มีความแตกต่างกันใน
หลาย ๆ เรื่อง เช่น การศึกษา ประสบการณ์ความเชื่อ ฯลฯ การที่บุคคลที่มีความแตกต่างในเรื ่อง
ดังกล่าวมาอยู่รวมกันในองค์กรหนึ่ง มักจะ หลีกเลี่ยงไม่พ้นคือความขัดแย้ง แต่ไม่ว่าจะเป็นความ
ขัดแย้งในรูปใด ถ้าผู้บริหารในหน่วยงานมีภาวะผู้น าท่ีมีคนยอมรับนับถือแล้วก็มักจะสามารถประสาน
หรือช่วยบรรเทาความขัดแย้งระหว่างบุคคลในหน่วยงานได้ โดยการชักจูงประนีประนอมหรือประสาน
ประโยชน์เพื่อให้บุคคลต่าง ๆ ในหน่วยงานมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและร่วมกัน ฟันฝ่าอุปสรรค
เพื่อให้หน่วยงานที่มีความเจริญก้าวหน้า กล่าวโดยสรุปก็คือภาวะผู้น าช่วย  ผูกมัดเชื่อมโยงให้สมาชิก
ของหน่วยงานมีเอกภาพนั่นเอง 

3. ช่วยโน้มน้าวชักจูงให้บุคลากร ทุ่มเทความรู้ ความสามารถให้แก่ องค์กร องค์กรจะตอ้งมี
ปัจจัยเอื้ออ านวยหลายอย่าง เพื่อท่ีจะท าให้สมาชิกตั้งใจและทุ่มเท ท างานให้ เช่น บุคคลได้ท างานตรง
ตามความถนัดและความสามารถ ผู้บังคับบัญชาต้อง  รู้จักรับฟังความคิดเห็น การประเมินการ
ปฏิบัติงานก็ต้องมีความยุติธรรม และส่ิงส าคัญ ประการหนึ่งท่ีขาดเสียมิได้ก็คือ ผู้บริหารขององค์กรจะ
มีภาวะผู้น าในตัวผู้บริหารจะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดการยอมรับ เกิดความศรัทธาและความเช่ือมั่น
ว่า ผู ้บริหารไม่เพียงแต่น าองค์กรให้อยู่รอดเท่านั้น แต่จะน าความเจริญก้าวหน้าความภาคภูมิใจ
เกียรติยศ ช่ือเสียงและความส าเร็จมาสู่องค์กรด้วย  

4. เป็นหลักยึดให้แก่บุคลากร เมื่อหน่วยงานเผชิญสภาวะคับขัน เมื่อใดก็ตามท่ีหน่วยงานต้อง
เผชิญกับสภาวะคับขันหรือสภาวะที่อาจกระทบถึงความอยู่รอด ภาวะผู้น าของผู้บริหารจะยิ่งทวี
ความส าคัญมากขึ้น เพราะในสภาพเช่นนั้นผู้บริหาร จะต้องเพิ่มความระมัดระวัง ความรอบคอบความ
เข้มแข็ง และกล้าตัดสินใจที่จะเปลี่ยนแปลงสภาพต่าง ๆ ภายในหน่วยงานที่ขาดประสิทธิภาพต่าง ๆ 
เพื่อให้หน่วยงานรอดพ้นจากสภาวะคับขันดังกล่าว 
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สราญรัตน์ จันทะมล (2548 : 15) ได้วิเคราะห์ความส าคัญของภาวะผู้น าใน 3 ประเด็นคือ 1) 
ผู้บริหารจะต้องตระหนักว่าการจูงใจและภาวะผู้น าเป็นกุญแจส าคัญในการพัฒนา  ผู้บริหารที่มี
ประสิทธิผล ทักษะภาวะผู้น าจึงเน้นส่วนส าคัญที่จะท าให้การบริหารมีความเติบโต  ก้าวหน้าหากตอ้ง
ประสบความส าเร็จก็จะต้องพัฒนาทักษะภาวะผู้น า 2) ภาวะผู้น าของผู้บริหารท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ
ของผู้ปฏิบัติงานจะดีหรือไม่ดีด้วย และ 3) คนเป็นปัจจัยส าคัญในการบริหารเพื่อ ความส าเร็จหากไม่
มุ่งพัฒนาคนไม่มุ่งพัฒนาภาวะผู้น าแม้มีเทคโนโลยีท่ีทันสมัยเพียงใดก็ไม่อาจเติบโต ก้าวหน้าได้ จะเห็น
ได้ชัดว่าภาวะผุ้น ามีความส าคัญและจ าเป็นต่อความส าเร็จในการด าเนินงาน ความอยู่รอดและความมี
ประสิทธิผลขององค์การ จึงมีผู้สนใจศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าจนเกิดแนวคิด ทฤษฎีภาวะผู้น ามากมาย 

สรุปได้ว่า ภาวะผู้น า (Leadership) เป็นปัจจัยส าคัญต่อความส าเร็จขององค์กร ความราบรื่น
ในการด าเนินงานและการบรรลุเป้าหมายของงานขึ้นอยู่กับทักษะและศิลปะการบริหารงานของผู้น า 
ซึ่งมีหน้าท่ีวางแผน ส่ังการ ควบคุม และสนับสนุนให้บุคลากรท างานใหบ้รรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิ 
ภาพ ภาวะผู้น าท่ีดีต้องสร้างความไว้วางใจ เสียสละ เอาใจใส่ และเป็นแบบอย่างท่ีน่าเช่ือถือ เพื่อสร้าง
ความผูกพันธ์และแรงจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานด้วยความเต็มใจและเกิดผลลัพธ์ที่ดี องค์กรจะ
ประสบความส าเร็จหรือไม่ จึงขึ้นอยู่กับวิสัยทัศน์และความสามารถในการน าของผู้น าโดยตรง. 

2.2. องค์ประกอบของภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา  
ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องจากนักวิชาการ เพื่อท างานสังเคราะ

และก าหนดเป็นองค์ประกอบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งมีดังต่อไปนี้ 
นราธิป โชคชยสุนทร (2562, หน้า 26) ได้ศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าส าหรับผู้บริหาร

สถานศึกษา พบว่า องค์ประกอบภาวะผู้น าส าหรับผู้บริหาร มีท้ังหมด  4 ด้าน ดังนี้ 1) ด้านวิสัยทัศน์ 
2) ด้านการส่ือสาร 3) ด้านความร่วมมือและ 4) ด้านความคิดสร้างสรรค์ 

ชัยวุฒิ จุฑาพันธ์สวัสด์ิ (2545 : 14) กล่าวไว้ว่า คุณลักษณะผู้น าท่ีดีคือ ผู้ท่ีมีความฉลาดรอบรู้ 
มีวุฒิภาวะทางสังคม มีความมุ่งมั่นเพียรพยายาม ตัดสินใจอย่างมีเหตุผล ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคมีมนุษย์
มีสัมพันธ์และทักษะในการติดต่อส่ือสาร 

พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต (2552, หน้า 222) กล่าวว่า คุณลักษณะของ ภาวะผู้น าเชิงวิสัย 
ทัศน์ ดังนี้ 1. ความสามารถในการสร้างวิสัยทัศน์ 2. ความสามารถในการอธิบายวิสัยทัศน์ต่อบุคคลอื่น 
3. ผู้น าจะต้องแสดงพฤติกรรมในทิศทางท่ีสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ 

นิกัญชลา ล้นเหลือ (2554, หน้า 32) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ไว้ว่า 
ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์เป็นภาวะผู้น าแนวใหม่มุ่งเน้นให้เกิดการเปล่ียนแปลงของสถานศึกษา ผู้บริหาร
เป็นผู้มีความสามารถจูงใจให้สมาชิกร่วมปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลังเพื่อยกระดับผลการปฏิบัติงานให้
สูงขึ้น พฤติกรรมของผู้บริหารท่ีมีวิสัยทัศน์ต้องแสดงความสามารถในการสร้างวิสัยทัศน์อาศัยการมอง
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ภาพในอนาคตที่กว้างไกล เป็นผู้คิดริเริ่มคิดสร้างสรรค์และคิดนอกกรอบในการก าหนดเป้าหมาย 
สามารถวิเคราะห์ สังเคราะห์ได้ว่าในอนาคตนั้นสถานศึกษาจะเป็นอย่างไร หลังจากนั้นต้องสามารถ
เผยแพร่ วิสัยทัศน์ผ่านการส่ือสารได้อย่างชัดเจน แล้วน าวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติ สร้างแรงกระตุ้น จูง
ใจให้สมาชิกมีส่วนร่วม มีการมอบอ านาจ และสนับสนุนให้ท างานร่วมกันเป็นทีม และ  ต้องประพฤติ
ตนเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่สมาชิก 

ปรีดีนุกุล สมปรารถนา กล่าวถึง คุณลักษณะของผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership) 
ทักษะและลักษณะ ดังต่อไปนี้ ผู้น าเชิงกลยุทธ์จ าเป็นต้องมีทักษะและความช านาญเพื่อช่วยขับเคล่ือน
องค์กรอยู่ ด้วยกัน 6 ทักษะ ได้แก่ 1) ความสามารถในการคาดการณ์และมีส่วนร่วมในทุกสถานการณ์ 
2) มี มุมมองที่หลากหลายและกล้าเผชิญหน้าความท้าทายต่างๆ 3) ทักษะในการแปลหรือตีความ 
สถานการณ์ต่างๆที่เกิดขึ้น 4) การตัดสินใจที่เหมาะสมกับเงื่อนไขต่างๆ 5) ทักษะการบริหารจัดการ 
ทีมงานให้บรรลุเป้าหมาย 6) พร้อมเรียนรู้และปรับปรุงแก้ไขอยู่ตลอดเวลา 

สนุก สิงห์มาตร (2560, หน้า 487) ได้ศึกษาคุณลักษณะภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์กรใน
ศตวรรษท่ี 21 เสนอแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผู้น าส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา กล่าวคือ ผู้น า
ท่ีจะสามารถพัฒนาภาวะผู้น าได้อย่างมีประสิทธิภาพ นั้นต้องมีคุณลักษณะดังต่อไปนี้ คือ 1) ด้านการ
รอบรู้ (Knowing) 2) ด้านอุดมการณ์ (Ideology) 3) ด้านเท่าทัน (In time knowing) 4) ด้านกล้า
ตัดสินใจ (Discussion Courage) 5) ด้านวิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ (Strategy of Vision) 6) ด้านสร้างทีม 
(Team Work) และ 7) ด้านใฝ่บริการ (Service Mind) 

สุนีรัตน์ เอี่ยมประไพ (2557, หน้า 65) ได้กล่าวว่า คุณลักษณะเชิง พฤติกรรมของภาวะผู้น า
เชิงวิสัยทัศน์มี 3 ลักษณะ ดังนี้ การสร้างวิสัยทัศน์ การเผยแพร่  วิสัยทัศน์ และการปฏิบัติตาม
วิสัยทัศน์ คุณลักษณะทั้ง 3 ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ ความส าเร็จในการบริหารของผู้อ านวยการ
สถานศึกษาและส่งผลต่อประสิทธิผลของ องค์การ 

ทองใบ สุดชารี (2544 : 42) ได้กล่าวถึง คุณลักษณะของผู้น าที่ประสบผลส าเร็จ ว่ามี
องค์ประกอบดังนี้ คือ ปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ได้ มีความฉับไวต่อสภาพแวดล้อมทางสังคมเป็น ผู้ท่ี
มีความทะเยอทะยานและมุ่งท างานเพื่อความส าเร็จ ท างานในเชิงรุก เป็นผู้ให้ความร่วมมือกับผู้อื่น ได้
มีความสามารถในการตัดสินใจ เป็นผู้ท่ีเป็นท่ีพึ่งของผู้อื่นได้ มีความสามารถในการครอบง าผู้อื่น เป็นผู้
ที่มีพลังสูงเป็นผู้ที่ยืนหยัดในการท างาน มีความเชื่อมั่นในตนเองอดทนต่อแรงกดดันและเต็มใจท่ี  จะ
รับผิดชอบ 

เพ็ญศิริกรณ์ ประเทียบอินทร์ (2559, หน้า 150) ได้ศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าของ
ผู ้บริหารสถานศึกษาที ่มีผลต่อการบริหารจัดการศึกษาปฐมวัยในสถานศึกษาขั ้นพื ้นฐาน ได้
องค์ประกอบดังนี้ 1) การมีวิสัยทัศน์ 2) มีจริยธรรม 3) น าทางวิชาชีพ 4) น าทางวิชาการ 5) น าการ
เปล่ียนแปลง และ 6) สร้างแรงบันดาลใจ 
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 การศึกษาของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ (1945, Ohio state leadership studies)กลุ่ม
นักวิจัยของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ คือ Hemphill and Coons (1957) จากการวิจัยพบว่า 
พฤติกรรมของผู้น าสามารถอธิบายได้ใน 2 มิติ คือ การมุ่งคนและการมุ่งงาน ดังนี้ 
 1. การมุ่งคน (consideration) หมายถึง ผู้น าท่ีให้ความส าคัญกับความสัมพันธ์ด้านจิตใจของ
ผู้ตาม เช่น การรับฟังความคิดเห็นของผู้ตาม ปฏิบัติกับผู้ตามอย่างเท่าเทียมกัน ถ้ามีการเปล่ียนแปลง
จะบอกให้ทราบล่วงหน้า ใส่ใจกับความเป็นอยู่ของผู้ตาม ยกย่องผู้ตาม เป็นมิตรกับผู้ตามป็นต้น ผู้น า
ประเภทนี้จะค านึงถึงผู้ตามเป็นส าคัญ 
 2. การมุ่งงาน (initiating) หมายถึง ผู้น าท่ีมุ่งการก ากับผู้ติดตาม เพื่อท่ีจะได้ท างานได้ส าเร็จ
ตามที่ผู้น าต้องการ เช่น การวางก าหนดการท างาน วางมาตรฐานการปฏิบัติงาน กระตุ้นให้ผู้ตามท า
ตามระเบียบ ตัดสินใจและก าหนดบทบาทของผู้ตามให้ชัดเจนเป็นต้น ผู้น าประเภทนี้จะค านึงถึงตนเอง
เป็นหลักให้ความส าคัญกับบทบาทของตนเองมากกว่าบทบาทของผู้ตาม 
 การศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (1966, Michigan studies) นักวิจัยใน กลุ่มนี้ เป็น
นักวิจัยของมหาวิทยาลัยมิชิแกน น าโดย Rensis Likert ในปี ค.ศ. 1966 ได้ใช้กล ยุทธ์ในการศึกษา
ภาวะผู้น าท่ีพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างผู้น า และผู้ตาม กับประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของงาน 
โดยได้ระบุพฤติกรรมผู้น าไว้ 2 แบบ คือ ผู ้น าที่มีพฤติกรรมแบบมุ่งคน (employee-centered 
leader behavior) และผู้น าที่มีพฤติกรรมมุ่งงาน ( job-centered leader behavior) โดยมี
รายละเอียดดังนี้ (Lunenburg & Ornstein, 1996, pp. 128-129) 

1. พฤติกรรมของผู้น าแบบมุ่งคน ผู้น าแบบนี้จะเน้นเรื่องความสัมพันธ์ ระหว่างบุคคล ยอมรับ
ความแตกต่างระหว่างบุคคล สนใจ และเข้าใจความต้องการ ของพนักงาน  

2. พฤติกรรมของผู้น าแบบมุ่งงาน ผู้น าแบบนี้จะเน้นไปที ่ผลผลิต  เป็นสิ่งส าคัญ จึงให้
ความส าคัญกับงาน และเทคนิคต่าง ๆ ในการผลิต เพื่อให้งานบรรลุ เป้าหมายตามท่ีก าหนดไว้โดยมอง
ว่าพนักงานเป็นเพียงปัจจัยหนึ่งที่ท าให้งานส าเร็จเท่านั้น Likert (1967, pp. 126-127) ได้พัฒนา
แนวความคิดของมหาวิทยาลัย มิชิแกนในปี ค.ศ. 1961 โดยได้น าแนวความคิดพฤติกรรมผู้น าแบบมุ่ง
คน และแบบมุ่งงาน มาท าการวิจัย โดยแบ่ง เป็น 4 ระบบ แล้วน ามาวางเรียงกันเป็นแนว เริ่มต้น
ต้ังแต่ผู้น า แบบเผด็จการไปจนถึงผู้น าแบบมีส่วนร่วม สามารถอธิบายได้ว่า  

ระบบท่ี 1 พฤติกรรมผู้น าเผด็จการแบบเบ็ดเสร็จ (exploitative autocratic) ระบบนี้ผู้น าจะ
เป็นผู้ตัดสินใจทุกอย่างว่าต้องท าอะไร ใครต้องท า ท าอย่างไร ท าท่ีไหน และต้องให้เสร็จเมื่อไร ถ้างาน
ไม่ส าเร็จจะต้องมีการลงโทษ ผู้น าไว้ใจผู้ตามน้อย ระดับความไว้วางใจและความเชื่อมั่นระหว่างผู้น า
และผู้ตามจะมีค่าต ่า  

ระบบที่ 2 พฤติกรรมผู้น าแบบเผด็จการอย่างมีเมตตา (benevolent autocratic) ระบบนี้
ผู้น ายังเป็นคนตัดสินใจ แต่ให้ผู้ตามมีอิสระอยู่บ้าง ผู้น าแบบนี้จะมีเจตคติแบบพ่อปกครองลูก ตราบใด
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ที่ผู ้ตามยังปฏิบัติงานตามกฏระเบียบอยู่ ผู ้น าจะดูแลผู้ตามเป็นอย่างดี ระดับความไว้วางใจ และ
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตามยังคงมีค่าต ่าอยู่ 

ระบบที่ 3 พฤติกรรมผู้น าแบบปรึกษาหารือ (consultative) ระบบนี้ ผู้น าจะปรึกษา หารือ
กับผู้ตามก่อนท่ีจะก าหนดเป้าหมายหรือตัดสินใจ ผู้ตามมีอิสระมากขึ้น ผู้น าระบบนี้ต้องการฟังความ
คิดเห็นของผู้ตามก่อนตัดสินใจ ผู้น าจะให้รางวัลแก่ผู้ท่ีท างานดีมากกว่าการลงโทษเมื่อเพื่อป็นแรงจูงใจ
ให้ผู้ตาม และสร้างบรรยากาศเป็นกันเอง ระดับความไว้วางใจ และความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ตาม
มีค่าสูง  

ระบบที่ 4 พฤติกรรมผู้น าแบบมีส่วนร่วม (participative) ระบบนี้ผู้น า เน้นให้ผู้ตามมีส่วน
ร่วมอย่างเต็มที่ในการก าหนดเป้าหมาย และการตัดสินใจ ผู้ตามเป็น  อิสระ ถกเถียงกับผู้น าได้ ผู้น า
แสดงความสนับสนุนแทนการข่มขู่ ทุกส่วนของผู้ตาม มีส่วนร่วมในการบริหารงานท่ัวทั้งองค์กร 

House and Mitchell (1974, อ้างถึงใน ปิยะวรรณ คิดโสดา, 2561, หน้า 27) ได้แบ่ง
ประเภทพฤติกรรมของผู้น าตามทฤษฎีวิถีทาง ออกเป็น 4 ประเภท ได้แก่  

1. ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน (Supportive leadership) เป็นภาวะผู้น า ที่ผู ้น าให้การ
สนับสนุน เป็นมิตรกับผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถเข้าถึงได้ง่าย เป็นผู้น าท่ีใส่ใจ ในสวัสดิการความเป็นอยู่
และความต้องการในฐานะความเป็นมนุษย์ของผู ้ใต้บังคับบัญชา  ให้การสนับสนุนในการสร้าง
บรรยากาศท่ีดีของการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา รวมทั้งให้ การปฏิบัติอย่างเสมอภาคและให้การนับ
ถือต่อศักดิ์ศรีของผู้ใต้บังคับบัญชา  

2. ภาวะผู้น าแบบส่ังการหรือช้ีน า (Directive leadership) เป็น พฤติกรรมของผู้น าท่ีปฏิบัติ
ต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ด้วยการใช้ค าส่ังเกี่ยวกับการท างาน รวมทั้งแจ้งความคาดหวังให้ทราบ บอกถึงวิธี
ท างาน ตลอดจนก าหนดเวลาท างานส าเร็จ ให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาทราบ ผู้น าแบบสั่งการจะก าหนด
มาตรฐานของการท างานพร้อมกับ กฎระเบียบต่าง ๆ ท่ีชัดเจนแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา  

3. ภาวะผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จของงาน (Achievement – oriented Leadership) เป็น
พฤติกรรมที ่ผู ้น  าก าหนดเป้าหมายที ่ท้าทาย สร้างความมีมาตรฐาน  ด้านความเป็นเลิศสูงแก่
ผู ้ใต้บังคับบัญชา และแสวงหาวิธีการปรับปรุงการปฏิบัติงาน  อย่างต่อเนื่อง รวมทั้งการตั้งความ
คาดหวังต่อผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยการแสดงความมั่นใจว่า ผู้ใต้บังคับบัญชาจะสามารถปฏิบัติงานที่มี
มาตรฐานสูงได้ส าเร็จ 

 4. ภาวะผู ้น  าแบบมีส่วนร ่วม (Participative leadership) ผู ้น  าที ่มี พฤติกรรมต่อ 
ผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยการขอค าปรึกษาก่อนที่จะตัดสินใจ รวมถึงความ  คิดเห็นและข้อเสนอแนะ 
กระตุ้นให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และมีการประชุมในที่ท างานบ่อย ๆ ผู้น าแบบมีส่วนร่วมที่จะ
กระตุ้นให้เกิดการอภิปรายของกลุ่มและเขียนข้อเสนอแนะ ต่าง ๆ ข้ึนในท่ีท างาน 



 

 

 

 

21 
 

 

เดวิท (Davis, 1972 : 102-104 อ้างถึงใน พรรณี แดงเครือ, 2549 : 23) ได้เสนอ ลักษณะ
ของความเป็นผู้น าท่ีดีมีประสิทธิภาพจะต้องมีคุณลักษณะ ดังนี้  

1) มีความเฉลียวฉลาดสามารถจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาและมีประสบการณ์เหนือผู้อื่น  
2) มีวุฒิภาวะทางสังคม มีอารมณ์มั่นคง มีความเช่ือมั่นในตนเอง ยอมรับฟังความ คิดเห็นของ

ผู้อื่นโดยตัดสินใจอย่างมีเหตุผล 
3) มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง มีความมุ่งมั่นและมีความเพียรพยายามกระท าการ ใด ๆ ให้ส าเร็จ

ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค  

4) มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี มีความเป็นกันเองและเป็นผู้ที่มีทักษะในการติดต่อสื่อสาร  กล่าวโดย
สรุป ลักษณะผู้น าท่ีดี คือ ผู้น าต้องมีความฉลาดรอบรู้ มีวุฒิภาวะทาง สังคม ใช้เหตุผลในการตัดสินใจ 
มีความมุ่งมั่นเพียรพยายาม ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี และมีทักษะในการติดต่อส่ือสาร 
ผู้น าต้องเป็นสัญลักษณ์ของกลุ่ม สมาชิกทุกคนในกลุ่มให้มุ่งสู่ ความส าเร็จจุดมุ่งหมายขององค์การและ
ผู้น าต้องมีกลยุทธ์ที่หลากหลายในการน าพาองค์การมุ่งสู่ ความส าเร็จโดยสมาชิกทุกคนในองค์การได้มี
ส่วนร่วมในผลแห่งความส าเร็จนั้น 

Burns (1978, p. 52) ได้เสนอ ทฤษฎีความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป โดยอธิบายว่า เป็นวิธีการท่ี
ผู้บริหารจูงใจผู้ตามให้ปฏิบัติตามท่ีคาดหวังไว้ ด้วยการระบุข้อก าหนดงาน อย่างชัดเจน และให้รางวัล 
เพื่อการแลกเปลี่ยนกับความพยายามที่จะบรรลุเป้าหมายของผู้ตาม การแลกเปลี่ยนนี้จะช่วยให้
สมาชิกพึงพอใจในการท างานร่วมกันเพื่อบรรลุเป้าหมาย ของงาน ผู้น าแบบใหม่ที่สามารถจูงใจให้ผู้
ตามปฏิบัติงานได้มากกว่าที่คาดหวังไว้ เรียกว่า  ความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational 
Leadership Theory) สรุปลักษณะผู้น าเป็น 3 แบบ ได้แก ่ 

1. ผู้น าการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เป็นผู้น าที่ติดต่อ กับผู้ตามโดยการ
แลกเปล่ียนซึ่งกันและกัน และส่ิงแลกเปล่ียนนั้นต่อมากลายเป็นประโยชน์ ร่วมกัน ลักษณะนี้พบได้ใน
องค์กรทั ่วไป เช่น ท างานดีก็ได้เลื ่อนขั ้น ท างานก็จะได้ค่าจ้าง  แรงงาน และในการเลือกต้ัง
ผู้แทนราษฎรมีข้อแลกเปล่ียนกับชุมชน เช่น ถ้าตนได้รับการเลือกตั้งจะสร้างถนนให้ เป็นต้น  

2. ผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เป็นผู้น าที่ตระหนักถึงความ
ต้องการของผู้ตาม ท าให้ผู้ตามได้รับการตอบสนองสูงกว่าความต้องการของผู้ตาม เน้นการพัฒนาผู้
ตาม กระตุ้นและยกย่องซึ่งกันและกันจนเปลี่ยนผู้ตามเป็นผู้น าและมีการเปลี่ยนต่อๆ กันไป เรียกว่า 
Domino effect ผู้น าการเปลี่ยนแปลงก็จะเปลี่ยนเป็นผู้น าจริยธรรม ตัวอย่างผู้น าลักษณะนี้ ได้แก่ 
ผู้น าชุมชน  

3. ผู้น าจริยธรรม (Moral Leadership) ผู้น าท่ีสามารถท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงท่ีสอดคล้อง
กับความต้องการของผู้ตาม ซึ่งผู้น าจะมีความสัมพันธ์กับผู้ตามในด้านความต้องการ ความปรารถนา 
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ค่านิยม และควรยึดจริยธรรมสูงสุด คือ ความเป็นธรรมและความยุติธรรมในสังคม ผู้น าลักษณะนี้มุ่ง
ไปสู่การเปล่ียนแปลงท่ีตอบสนองความต้องการ และความจ าเป็นอย่างแท้จริงของผู้ตาม  

Daft (2005 อ้างถึงใน พิชาภพ พันธุ์แพ 2555, น. 182) ได้กล่าวว่าวิสัยทัศน์ สะท้อนถึง
มุมมองที่แสดงให้เห็นถึงความท้าทายและความทะเยอทะยานในอนาคตซึ่งต้องอาศัย ความพยายาม
อย่างดีที่สุดของบุคลากรผู้น าต้องถ่ายทอดวิสัยทัศน์ให้แก่บุคลากรได้อย่างชัดเจน วิสัยทัศน์ที่ดีตอ้งมี
ความเข้มแข็งและจูงใจจะส่งผลต่อการท างานที่ดีขององค์การ เนื่องจากสามารถที่จะแสวงหาความ
ทุ ่มเทจากบุคลากรได้อย่างเต็มที ่ สามารถแยกเป็นองค์ประกอบของภาวะผู ้น  าเชิงวิสัยทัศน์ 
ประกอบด้วยการสร้างวิสัยทัศน์ การเผยแพร่วิสัยทัศน์ การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 

Rock (2009 อ้างถึงใน นิกัญชลา ล้นเหลือ 2554, น. 38) ได้อธิบายถึง หลักการของภาวะ
ผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ 7 ประการ ประกอบด้วย 1) การมีวิสัยทัศน์ (visioning) ผู้บริหาร โรงเรียนต้องรู้ว่า
จะน าพาโรงเรียนไปสู่จุดหมายใดในอนาคต 2) การก าหนดแผนที่ (mapping) ผู้บริหารโรงเรียนตอ้ง
ก าหนดสร้างแผนที่การเดินทางไปสู่จุดมุ่งหมายที่ต้องการ 3) การเดินทาง (journeying) ผู้บริหาร
โรงเรียนต้องท าให้บุคลากรเดินทางร่วมกันด้วยความเต็มใจ 4) การเรียนรู้ (learning) ผู้บริหาร
โรงเรียนเปิดโอกาสให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกันและยอมรับการเปลี่ยนแปลง 5) การเป็นที่ปรึกษา 
(mentoring) ผู้บริหารท าหน้าท่ีเป็นท่ีปรึกษาท่ีดีแก่สมาชิก 6) การน า (leading) เป็นการปฏิบัติเป็น
แบบอย่างที่ดี 7) ค่านิยม (valuing) เป็นการยึดถือค่านิยมและจรรยาบรรณที่ดีในการบริหารจัดการ
การท างาน สามารถแยกองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ ประกอบด้วยการสร้างวิสัยทัศน์ การ
เผยแพร่วิสัยทัศน์ การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ และการเป็นแบบอย่างท่ีดี 

เนตร์พัณณา ยาวิราช (2552, น. 132) ให้ความหมายของผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ หมายถึง ผู้น าท่ีมี
วิสัยทัศน์กว้างไกล เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Change agent) มีส านึกของความเร่งด่วนในการ
เปล่ียนแปลงให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อม เป็นผู้สร้างวัฒนธรรมองค์การ ท าตนให้ สอดคล้องกับทุก
คนในองค์การ มีการน าวิสัยทัศน์สู่การปฏิบัติได้อย่างสมดุลกัน หลักของความเป็นผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ 
ประกอบด้วย 1) เป็นผู้น าในการท างานที่ท้าทาย สร้างนวัตกรรมใหม่ๆ 2) มีแรงบันดาลใจท าให้เกิด
วิสัยทัศน์ร่วมกับผู้อื่น 3) ส่งเสริมการท างานเป็นทีม 4) ท าตนเป็นต้นแบบตัวอย่างท่ีดี 5) น ามาซึ่งการ
บรรลุความส าเร็จสูงสุดในการท างาน องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ ประกอบด้วยการสร้าง
วิสัยทัศน์ การเผยแพร่วิสัยทัศน์ การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์คิดสร้างสรรค์ การเป็นแบบอย่างที่ดี การมี
ส่วนร่วม และนวัตกรรมการเปล่ียนแปลง 

สมชาย เทพแสง (2552) ได้อธิบายถึงลักษณะภาวะผู ้น  าเชิงวิสัยทัศน์  ประกอบด้วย 
ความสามารถในการก าหนดวิสัยทัศน์ การกระจายวิสัยทัศน์ให้บุคลากรน าไปปฏิบัติ การมีทักษะการ
จูงใจ การเป็นที่ปรึกษาได้รับความไว้วางใจ และความน่าเชื่อถือ มีจิตใจด้านการบริการ  มีความคิด
สร้างสรรค์ มุ่งกระจายอ านาจ และมอบหมายงานอย่างท่ัวถึงและเป็นธรรม มีเป้าหมายชัดเจน มุ่งให้
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บุคลากรท างานให้บรรลุเป้าหมาย องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์  ประกอบด้วยการสร้าง
วิสัยทัศน์ การเผยแพร่วิสัยทัศน์ การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ การเป็นแบบอย่างที่ดี  ความคิดสร้างสรรค์ 
การบริการ และการมอบอ านาจ 

 Avolio (1999, อ้างถึงใน ปทุมพร เปียถนอม, 2559, หน้า 309) กล่าวว่า ภาวะผู้น าตาม
แนวภาวะผู้น า Full Range ประกอบด้วยพฤติกรรมผู้น า 3 แบบ มาผสมผสานต่อเนื่องอย่างเป็น
ระบบ คือ ภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย (laissez-faire leadership) ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 
(transactional leadership) และภาวะผู ้น  าแบบเปลี ่ยนแปลงสภาพ (transformational 
leadership) ซึ่งภาวะผู้น าแบบตามสบายนั้นผู้น าหลีกเลี่ยงการตัดสินใจถือเป็นขั้นสุดท้ายของภาวะ
ผู้น าหรือเรียกว่าเป็นผู้น าแบบเสรีนิยม ( laissez-faire) ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนนั้นผู ้น าจะมี
พฤติกรรมการให้รางวัลตามสถานการณ์ที่เหมาะสม (contingent reward) การบริหารงานแบบวาง
เฉยเชิงรุก และเชิงรับ (management-by-exception active & passive) ส่วนภาวะผู้น าแบบ
เปลี่ยนแปลงสภาพนั้น ผู้น ามีลักษณะพฤติกรรมที่มีบารมีน่าเชื่อถือ (idealized influence) การดล
บันดาลใจ (inspirational motivation) การกระตุ้นผู้ตามให้ใช้ปัญญา (intellectual stimulation) 
การให้ความส าคัญเป็นรายบุคคลอย่างท่ัวถึง (individualized consideration) 

 
จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องจากนักวิชาการและนักวิจัยท่ีกล่าวมาข้างต้น 

สามารถสังเคราะห์ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา ได้ดังตาราง 2.1  
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ตารางที่ 2-1 การสังเคราะห์ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 

จากตาราง 2.1 พบว่าจากการสังเคราะห์ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งคาดว่าจะ
ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลของในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย 
เขต 1 ผู้วิจัยพิจารณาความสอดคล้องกับบริบทการศึกษาและเลือกความถ่ีต้ังแต่ระดับ 5 ขึ้นไป หรือมี
ค่าเฉล่ียร้อยละ 40 ขึ้นไป สรุปได้ท้ังหมด 5 ด้าน ดังนี้  

1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้ผู้ใต้บังคับบัญชา เห็น
ถึงการบริหารงานหรือการปฏิบัติงาน เพื่อเป็นการกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานเกิดความสนใจ และให้ผู้ตาม
มองงานในแง่มุมใหม่ๆ โดยการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้น
ทางปัญญา และการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์จนสามารถยกระดับวุฒิภาวะและอุดมการณ์ของผู้ตาม
เกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์เพื่อให้เกิดการสร้างความร่วมมือ วัฒนธรรมและเทคโนโลยีใหม่ๆ ช่วยให้ผู้ตาม
เจริญก้าวหน้า ตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ มีความจงรักภักดี ยอมรับการ  เปลี่ยนแปลงที่จะ
เกิดขึ้นในองค์กร 
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2. ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ หมายถึง คุณลักษณะและพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาท่ี
แสดงออกถึงความสามารถในการสร้างวิสัยทัศน์ การเผยแพร่วิสัยทัศน์ การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ การ
เป็นแบบอย่างท่ีดี และการสร้างนวัตกรรม 

3. ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม หมายถึง พฤติกรรมหรือบุคลิกลักษณะของผู้บริหารที่แสดงออก 
ถึงการประพฤติปฏิบัติท่ีถูกต้องเหมาะสมต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ด้วยความซื่อสัตย์สุจริตและแสดงออกถึง
ความไว้วางใจ ความยุติธรรม และการเอาใจใส่อย่างทั่วถึงด้วยความเต็มใจ รวมถึงการแสดงออกถึง
การตัดสินใจต่อปัญหา การด าเนินงานด้วยความมีสติ จากจิตส านึกของการมีคุณธรรม จริยธรรมของ
ผู้บริหาร 

4. ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม หมายถึง ลักษณะของการเป็นผู้น าท่ีเปิดโอกาสให้บุคลากรหรือ
ผู้ร่วมงานได้มีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจ การวางแผน และการด าเนินงานในองค์กรอย่างมี
ความหมาย ผู้น าแบบมีส่วนร่วมให้ความส าคัญกับความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของสมาชิกในทีม 
โดยเชื่อว่าการดึงศักยภาพและประสบการณ์ของบุคลากรมาร่วมกันจะช่วยเพิ่มคุณภาพของการ
ตัดสินใจ สร้างความรู้สึกเป็นเจ้าของในงาน และส่งเสริมความร่วมมืออย่างมีประสิทธิภาพ ภาวะผู้น า
ลักษณะนี้ช่วยพัฒนาแรงจูงใจ ความพึงพอใจในการท างาน และเสริมสร้างความผูกพันระหว่าง
บุคลากรกับองค์กร ซึ่งมีผลดีต่อการบรรลุเป้าหมายขององค์กรในระยะยาว. 

5. ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ หมายถึง การเป็นผู้ท่ีมีความสามารถในการก าหนดทิศทาง สร้างแรง
บรรดาลใจ ก าหนดวิสัยทัศน์ได้สอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดล้อมท้ังภายในและภายนอก
องค์การ โดยยึดเป้าหมายและภารกิจขององค์การเป็นหลัก รวมทั้งสามารถถ่ายทอดผลักดันให้การ
บริหารเชิงกลยุทธ์ ประสบความส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดี 

สรุปได้ว่า องค์ประกอบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาประกอบด้วย 1) ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยน 2) ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ 3) ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 4) ภาวะผู้น าการแบบมีส่วนร่วม 5) 
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ จากองค์ประกอบข้างต้นสามารถสรุปเป็นแผนภาพได้ ดังนี้  
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ภาพที่ 2 องค์ประกอบของภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลใน

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

2.3. แนวคิดการบริหารงานบุคคล 
องค์กรทุกองค์กร มีจุดมุ่งหมายเดียวกัน คือ ความส าเร็จหรือการบรรรลุเป้าหมายขององค์กร

ในการปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร หรือการบริหาร
ทรัพยากรพื้นฐาน ได้แก่ คน เงิน วัสดุ อุปกรณ์อื ่นๆ และการจัดการ มีความส าคัญอย่างมาก
โดยเฉพาะมีบทบาทส าคัญในการพัฒนางาน พัฒนาคน พัฒนาองค์กร ความส าเร็จและความ
เจริญก้าวหน้าขององค์กร มีผลจาการมีทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีความสามารถ 

วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554) ได้กล่าวว่า แนวคิดพื้นฐานในการบริหารงานบุคลากร ไม่ว่าจะ
เป็นการด าเนินงานขององค์การจะมีขนานเล็กหรือขนาดใหญ่ ย่อมต้องการบุคลากรที่มีความรู้  
ความสามารถ และประสบการณ์เป็นพื้นฐาน เพื่อสามารถควบคุมการด าเนินงานให้ทันกับการ 
เปล่ียนแปลงด้านต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยี โดยจะต้องค านึง
ว่ามนุษย์มิใช่เครื ่องจักรแต่เป็นผู้สร้างความส าเร็จให้แก่องค์การย่อมต้องการขวัญก าลังใจรวมท้ัง  
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้วยกันทุกคน ดังนั้นจึงจ าเป็นที่จะให้บุคลากรในองค์การ ได้แสดง

ภาวะผู้น าของผู้บริหาร

สถานศึกษา 

1. ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

2. ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ 

3. ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 

4. ภาวะผู้น าการแบบมีส่วนร่วม 

5. ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
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ความสามารถของตนเอง พร้อมท้ังเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน เพื่อส่งเสริมและ 
สนับสนุนให้บุคลากรได้ใช้ ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ นอกจากนี้ ยังต้องค านึงถึงค่านิยม  
วัฒนธรรม จริยธรรม และวินัยในการปฏิบัติงานขององค์การเป็นส าคัญ 

วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554) ได้กล่าวว่า ปัจจุบันแนวคิดดังกล่าว มิได้เน้นในเรื ่องความรู้  
ความสามารถเพียงอย่างเดียวหากแต่มีการขยายแนวคิดในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ผน  
ใหม่ให้มีขอบเขตกว้างยิ่งขึ้น ถือเป็นการส่งเสริมกระบวนการบริหารให้มีคุณธรรม โดยผู้รับผิดชอบงาน 
ด้านนี้จะต้องมีบทบาทเพิ่มขึ้น ในการใช้กลยุทธ์ที่จะช่วยให้การบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์มีส่วน
ผลักดันให้องค์การหาจุดยืน และข้อได้เปรียบในการแข่งขัน สามารถยกระดับการบริหารงานให้มี
คุณภาพ โดยเน้นหลักปฏิบัติ ต่อไปนี้  

1. มุ่งสร้างประสิทธิภาพของบุคลากร ในเรื ่องประสิทธิภาพนอกจากจะได้ตระหนักว่า  
ประสิทธิภาพของงานย่อมขึ้นอยู่กับความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติหน้าที่ของตนให้ส าเร็จ  
ลุล่วงไปด้วยดีเป็นส าคัญแล้ว ยังจะต้องมองให้ไกลออกไปว่าบุคลากรที่มีประสิทธิภาพจะต้องรับรู้  
บทบาทและความรับผิดชอบต่อหน้าที่ของตน เพื่อผลประโยชน์ขององค์การและสังคม และที่ส าคัญ  
แต่ละคนจะต้องรู ้ว่าตนเองอยู่ในฐานะอะไร จะต้องประพฤติปฏิบัติตนอย่างไรจึงจะเหมาะสม  ซึ่ง
แนวคิดเหล่านี้มุ่งเป้าหมายท่ีจะได้เห็นการปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องในการปฏิบัติงานของบุคลากร ให้
มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น และให้เป็นไปในทิศทางที่จะสนับสนุนเกื้อกูลต่อการพัฒนาองค์การให้เติบโต  
ก้าวหน้ายิ่งขึ้นต่อไป 

2. มุ่งเสริมสร้างและพัฒนาบุคลากรให้มีคุณค่า เป็นแนวคิดที่มองการบริหารทรัพยากร  
มนุษย์ในแง่ท่ีเป็นคุณ (Position approach) คือมุ่งใช้บุคลากรให้เกิดประโยชน์มากท่ีสุด โดยให้ความ
สนใจว่าบุคลากรทุกคนมีโอกาสท่ีจะปรับปรุงและพัฒนาตนเองตลอดเวลาหากอยู่ในสภาพแวดล้อมท่ี 
สนับสนุนส่งเสริมขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานโดยเท่าเทียมกัน ดังนั้น แนวคิดในเรื่องนี้จึงเป็นการ  
พัฒนาบุคลากร ด้วยการเสริมสร้างความรู้ และพยายามท าให้บุคลากรทุกคน มีความอบอุ่นเกิดความ
มั่นใจ รู้สึกมั่นคงในต าแหน่งหน้าท่ีของตนเอง  

3. เน้นการจัดองค์การให้อยู่ในฐานะเป็นศูนย์กลางบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นแนวคิด ท่ีเน้น
ในเรื่องประสิทธิภาพขององค์การเป็นส าคัญ ซึ่งจะมองครอบคลุมไปถึงบทบาทและวิสัยทัศน์ ของผู้น า
ในการบริหารจัดการ ที่จะท าให้องค์การเป็นเสมือนศูนย์กลางที่คอยท าหน้าที่กระตุ้นและ  พัฒนา
บุคลากรให้มีศักยภาพพร้อมที่จะปฏิบัติภารกิจได้ทุกสถานการณ์ แม้ว่าจะต้องเผชิญกับปัญหา  และ
อุปสรรคท่ียากต่อการควบคุมก็ตาม 
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2.3.1. ความหมายของการบริหารงานบุคคล 

การบริหารงานบุคคล มีนักวิชาการได้ให้ความหมายหรือค าจ ากัดความไว้อย่างหลากหลาย 
ซึ่งอาจจะมีความแตกต่างกันไปในแต่ละบริบทและสถานการณ์ ผู ้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้า และเลือก
ความหมายท่ีมีความสอดคล้องกับหัวข้อของงานวิจัย ซึ่งมีดังต่อไปนี้ 

ณรงค์ ศรีวัฒนกุล (2560, หน้า 12) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการวิธี
ปฏิบัติงาน และระบบทางการบริหารงานด้านบุคคลขององค์การ  ซึ่งเปรียบเสมือนตัวแปร อันจะมี
อิทธิพลที่ส่งผลกระทบต่อพฤติกรรม ทัศนคติ และผลการด าเนินงานงานบุคคลในองค์การ ซึ่งผลให้
การบริหารงานขององค์กรบรรลุเป้าหมายท่ีต้ังไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 

เทพรัตน์ ดาวเรือง (2560, หน้า 9) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง การด าเนินงาน

เกี่ยวกับบุคคลต้ังแต่การวางแผนก าลังคน การสรรหา และคัดเลือกบุคคลตามคุณสมบัติท่ีเหมาะสมกับ

งาน การพัฒนาให้มีความรู ้ความสามารถ  การบ ารุงขวัญก าลังใจเพื ่อให้บุคคลทุ ่มเทความรู้  

ความสามารถอย่างเต็มท่ีให้แก่หน่วยงาน การด าเนินการทางวิธี ตลอดจนการให้บุคคลพ้นจากงานไม่

ว่าจะเป็นกรณีใด ๆ 

นิภาดา พรมเมือง (2560, หน้า 27) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการ

บริหารจัดการเกี่ยวกับบุคลากร การจัดการวางแผน กระบวนการต่าง ๆ เพื่อประโยชน์การท่ีจะได้มา

ซึ่งบุคลากรท่ีมีคุณภาพตามความต้องการ และความจ าเป็นขององค์การ รวมตลอดถึงการด าเนินการ

ต่าง ๆ เริ่มต้ังแต่การวางแผน อัตราก าลังการสรรหาและการบรรจุแต่งต้ังบุคลากรทางการศึกษา การ

เล่ือนวิทยฐานะ และต าแหน่งงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ วินัยและการ

พัฒนา บุคลากรทางการศึกษา เพื่อให้บุคลากรสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

พรชัย เจดามาน, นิตยาพร กินบุญ และไพฑูรณ์ พิมดี (2560, หน้า 8) ให้ความหมาย การ

บริหารงานบุคคล หมายถึง การจัดการบุคลากรในองค์กรโดย ให้ความส าคัญในศักด์ิศรีแห่งความเป็น

คน และท าให้บุคลากรเหล่านั้นมีคุณภาพชีวิตที่ดี ดูแลเอาใจใส่ในเรื่องความต้องการของบุคลากรให้

ได้รับผลประโยชน์อย่างเหมาะสม เพื่อท าให้มีแรงจูงใจการสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานท่ี

ก่อให้เกิดผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร 

มณีนุช การุญ (2560, หน้า 21) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง การด าเนินงาน

เกี่ยวกับบุคคลในหน่วยงาน เพื่อให้ได้มาซึ่งบุคลากรที่มีความรู้  ความสามารถ เหมาะสมกับความ

ต้องการของหน่วยงานมาปฏิบัติงาน การจัดสรร คนให้เหมาะสมกับงาน การให้ขวัญก าลังใจในการ

ปฏิบัติงาน การพัฒนาบุคลากร ให้มีความรู้ความสามารถ ตลอดจนการดูแลด้านสวัสดิการและ

ผลประโยชน์เกื้อกูล แก่บุคลากรผู้ท าหน้าที่ปฏิบัติงานให้องค์การ รวมถึงการดูแลบุคลากรผู้ทุพพล
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ภาพ จากการปฏิบัติงานให้สามารถอยู่ร่วมกับคนในสังคมได้อย่างมีความสุข เพราะคน  ถือว่าเป็น

ปัจจัยส าคัญในการบริหารงานต่าง ๆ ให้ประสบผลส าเร็จและบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 

พชร สันทัด (2561, หน้า 15) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการและ

เทคนิคในการบริหารเพื่อให้ได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ที ่มีประสิทธิภาพ  ตรงกับความต้องการของ

องค์การ รวมทั้งพัฒนารักษาไว้ และการสร้างแรงจูงใจ เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตรงตาม

เป้าหมายขององค์การ ตลอดจนเตรียมการ ในรายที่จะเกษียณ ซึ่งการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

สามารถแบ่งได้เป็น 3 ระยะ คือ ระยะการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ ระยะการรักษาทรัพยากรมนุษย์ท่ี

ท างานในองค์การ และระยะการให้พ้นจากงาน 

ศราวุธ สายตา (2563, หน้า 20) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง  กระบวนการ

ด าเนินงานเกี่ยวกับการก าหนดนโยบายการบริหารงานบุคคล การวางแผนก าลังคน การสรรหาและ

คัดเลือกการ ธ ารงรักษาบุคลากร การพัฒนาให้ บุคลากรก้าวหน้าทันสมัยอยู่เสมอ การควบคุมการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน โอนย้าย ให้ออก ไล่ออก ปลดออก และเกษียณอายุ เพื่อให้องค์การ

ขับเคล่ือนไปสู่เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 

สุดาทิพย์ ถวิลไพร (2563, หน้า 34) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการ

บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลด้วยกระบวนการต่าง ๆ ตั้งแต่  การก าหนดนโยบาย แนวทางการ

ปฏิบัติงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนา ให้บุคลากรก้าวหน้าทันสมัยอยู่เสมอ รวมไปถึง

การบ ารุงรักษาบุคลากรให้อยู่ภายในองค์กรได้นาน ทั้งนี ้เพื ่อให้ได้บุคคลที่มีคุณภาพ มีความรู้ 

ความสามารถตามความต้องการ และความจ าเป็น ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด บรรลุตาม

วัตถุประสงค์ท่ีองค์กรได้ต้ังไว้และพัฒนาความเจริญเติบโตก้าวหน้าให้เกิดแก่องค์กร 

Castetter, W.B. & Young (2000) ได้กล่าว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง การด าเนิน 

กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวกับการจูงใจ การพัฒนา การกระตุ้น และการคงไว้ ซึ่งผลส าเร็จในระดับสูงของ 

แรงงาน ทั้งหมดในองค์การ รวมถึงการขับเคลื่อนให้เกิดความก้าวหน้าในการด าเนินงานและการ  

พัฒนาบุคคล การบริหารงานบุคคลในองค์กรทางการศึกษา หมายถึง การดึงดูด การพัฒนา การด ารง 

รักษา และจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างลุล่วง และเต็ม ประสิทธิภาพ  

Bowin, R. B. & Harvey (2001) ได้กล่าว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง การด าเนิน 

กิจกรรมต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับการจูงใจการพัฒนา การกระตุ้น และการคงไว้ซึ่งผลส าเร็จในระดับสูงของ

แรงงาน ท้ังหมดในองค์การรวมถึงการขับเคล่ือนให้เกิดความก้าวหน้าในการด าเนินงานและการพัฒนา

บุคคล 
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ธงชัย สันติวงษ์ (2549) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลไว้ว่า หมายถึง กระบวนการต่าง ๆ 

ในการด าเนินงานที่เกี่ยวข้องกับบุคคลในองค์กรตั้งแต่การวางแผน บุคลากร การสรรหา และการ  

เลือกสรรบุคคลเข้าท างานการจัดบุคคลเข้าปฏิบัติงาน การบ ารุงรักษา การพัฒนาบุคลากร การ  

ประเมินผลการปฏิบัติงาน ตลอดจนการพ้นจากงาน เพื่อให้บุคคลเกิดความ พึงพอใจต่อองค์กรและ  

ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากที่สุดการบริหารงานบุคคลว่า คือภารกิจของผู้บริหารทุกคน และ  

ของผู้ช านาญการด้านบุคลากรโดยเฉพาะท่ีมุ่งปฏิบัติในกิจกรรมท้ังปวงท่ีเกี่ยวกับบุคลากรเพื่อให้ปัจจัย 

ด้านบุคลากรเพื่อให้ปัจจัยด้านบุคคลขององค์กรเป็นทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีประสิทธิภาพตลอดเวลาซึ่งจะ 

ส่งผลส าเร็จต่อเป้าหมายขององค์กร 

ธงชัย สันติวงษ์ (2549) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง การด าเนินการของ

หน่วยงานให้ได้บุคลากรเข้ามาปฏิบัติงานในต าแหน่งได้อย่างมีประสิทธิภาพโดยใช้กระบวนการตาม

ขั้นตอนต่าง ๆ เน้นการวางแผน การบรรจุแต่งต้ัง การพัฒนา การบ ารุงขวัญและให้ก าลังใจ พร้อมท้ัง

การให้พ้นจากงาน 

สรุปว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการด าเนินงานเกี่ยวกับบุคคลในองค์กร  
เพื่อให้ได้มาซึ่งบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถเหมาะสมกับงาน เข้ามาท างานให้ได้ผลดี โดยหน่วยงาน
สามารถดึงดูด ธ ารงรักษา และพัฒนาให้มีความรู้ความสามารถ ท้ังนี้เพื่อให้หน่วยงานบรรลุเป้าหมาย
อย่างมีสิทธิภาพ และประสิทธิผลตามจุดมุ่งหมายท่ีต้ังไว้ 

2.3.2. ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล 

มีนักวิชาการ ได้กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารงานบุคคล ไว้ได้ดังนี้ 

โสภณ สวยขุนทด (2557, หน้า 28) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล มีความส าคัญอย่างยิ่ง

และเป็นปัจจัยท่ีส าคัญท่ีสุดในการด าเนินงานขององค์กรให้บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ เพราะคนเป็น

ศูนย์กลางในการพัฒนา รวมถึงเป็นผู้ขับเคล่ือนการพัฒนาไปสู่เป้าประสงค์ท่ีต้องการองค์กรต่าง ๆ จึง

พยายามสรรหาบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถเข้ามาร่วมงานเพื่อให้การด าเนินงานขององค์กรเป็นไป

อย่างมีประสิทธิภาพ  

จิราภร ก้างออนตา (2558, หน้า 22) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล มีความส าคัญต่อ

องค์การ เพราะคนเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดในการบริหารงาน คนเป็นผู้ที่ใช้เงินวัสดุ อุปกรณ์ และการ

จัดการ ดังนั้น ผู้บริหารต้องสรรหาบุคลากร ท่ีมีท้ังความรู้ ความสามารถมีคุณธรรม จริยธรรม ส่งเสริม

การพัฒนาทางด้านความคิด การกระท าความรู้ ทักษะ และเจตคติ รวมทั้งการสร้างขวัญและก าลังใจ 
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มีสวัสดิการที่เหมาะสม การด าเนินงานในหน่วยงานหรือองค์การก็จะบรรลุตามวัตถุประสงค์  และ

ก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น  

ณัฐนิช ศรีลาค า (2558, หน้า 10) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล มีความส าคัญต่อการ

บริหารจัดการทั้งระบบ เพราะคนเป็นปัจจัยส าคัญที่มีผลที่จะผลักดันให้เกิดการด าเนินการในทุก

ขั้นตอน และการบริหารงานบุคคลท่ีดีมีประสิทธิภาพจะส่งผลให้บุคลากรในองค์การ เป็นทรัพยากรท่ี

มีคุณภาพสามารถปฏิบัติงานได้เต็มศักยภาพของแต่ละบุคคลส่งผลให้องค์การประสบความส าเร็จและ

บรรลุเป้าหมายสูงสุดขององค์การได้ จากข้อมูลข้างต้นสรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคล มีความส าคัญ

อย่างยิ่งและต้องกระท าอย่างต่อเนื่องไม่มีวันส้ินสุด เพราะคนเป็นปัจจัยท่ีส าคัญในการบริหารงาน ซึ่ง

การบริหารงานบุคคลนั้นจะเริ่มตั้งแต่การสรรหาบุคลากรที่มีความรู้ การมอบหมายงาน การพัฒนา

งาน การสร้างขวัญและก าลังใจ และการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งจะส่งผล ให้องค์การพัฒนาจน

บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 

ภัทราวดี ตรีโอษฐ์ (2559, หน้า 17) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล มีความส าคัญเป็นอยา่ง

ยิ่งต่อการพัฒนาองค์การเป็นการสรรหาและเสริมสร้างพัฒนา  บุคคลให้มีศักยภาพในการปฏิบัติ 

เพื่อให้ได้งานที่มีประสิทธิภาพ ถือว่าบุคคลเป็นปัจจัยหลักที่ส าคัญที่สุดเพราะเมื่อบุคคลมีการพัฒนา 

องค์กรก็มีการพัฒนาตามไปด้วย 

วรรณา แช่มพุทรา (2559, หน้า 23) กล่าวถึง ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล มี

ความส าคัญในการด าเนินงาน สามารถท าให้งานประสบผลส าเร็จหรือล้มเหลวก็ได้ ดังนั ้น การมี

บุคลากรที่ดี มีความสามารถ มีการพัฒนาปรับปรุงตนเอง และการปฏิบัติงานอยู่เสมอย่อมท าให้งาน

ส าเร็จตามเป้าหมายโดยทุกคนและทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการบริหาร เพื่อให้การขับเคล่ือนองค์กรด าเนิน

ต่อไปอย่างมีประสิทธิภาพ และมีความเจริญก้าวหน้า  

ณรงค์ ศรีวัฒนกุล (2560, หน้า 16) กล่าวว่า ความส าคัญของการบริหารงานบุคคลนั้น เป็น

การเตรียมความพร้อมให้กับบุคคลในทุกด้านต่อการเปล่ียนแปลงท้ังทางด้านเทคโนโลยี การแข่งขันใน

สังคมความซับซ้อนขององค์การ และท่ีส าคัญผลกระทบในด้านต่างๆ ท่ีมีความเกี่ยวข้องกับพฤติกรรม

ของมนุษย์ไม่ว่าสภาพแวดล้อมในการท างาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เพื่อก่อให้เกิดความ

จงรักภักดีต่อองค์การ และท าให้เกิดการบริหารงานบุคคลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

วิษณุกร แตงแก้ว (2563, หน้า 51) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลมีความส าคัญต่อองค์กร

เป็นอย่างยิ่ง เนื ่องจากจะช่วยให้บุคลากรได้พัฒนาศักยภาพของตนเองให้มีความสามารถในการ

ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ ช่วยพัฒนาองค์กร ท าให้เกิดผลงานที่เป็นเลิศองค์การเจริญเติบโต และช่วย
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ให้กิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ด าเนินไปอย่างเป็นระบบ และมีความสัมพันธ์ต่อเนื่องกัน 

เพื่อป้องกันการขาดแคลน บุคลากรในงานประเภทต่าง ๆ และสอดคล้องกับการวางแผนขององค์กร

ท าให้องค์กรมีความเจริญก้าวหน้า  

ศราวุธ สายตา (2563, หน้า 24) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลเป็นหัวใจหลักในการ

ขับเคล่ือนการด าเนินงานขององค์การโดยอาศัยบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ และ

การสร้างความตระหนักต่อหน้าที่ที ่รับผิดชอบของบุคลากรอันจะน าไปสู่การด าเนินงานอย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล และเกิดประโยชน์สูงสุดกับทุก ๆ ฝ่าย 

Chuck Williams (2010, p. 4) กล่าวว่า ความส าคัญของการบริหารงาน บุคคลเป็นการจัด

วางขั้นตอน วิธีการท างานที่ต้องอาศัยคนอื่นในการด าเนินการตั้งแต่ต้นจนจบ โดยผู้บริหารต้องใช้

ความรู้ความสามารถและเทคนิควิธีการต่าง ๆท่ีจะท าให้ประสบความส าเร็จในจุดมุ่งหมายขององค์กร 

สรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคล มีความส าคัญอย่างยิ่งและต้องปฏิบัติอย่างต่อเนื่องไม่มวีัน

ส้ินสุด เพราะทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจัยหลักท่ีส าคัญในการบริหารงาน ซึ่งการบริหารงานบุคคลนั้นจะ

เริ่มตั้งแต่การสรรหาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ การมอบหมายงาน การพัฒนางาน การสร้าง

ขวัญและก าลังใจ และการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งจะส่งผลให้องค์กรได้รับการพัฒนาจนบรรลุ

เป้าหมายท่ีก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 

2.3.3. ขอบข่ายการบริหารงานบุคคล 

ผู ้ว ิจัยได้ศึกษาแนวคิด เอกสารและงานวิจัยที ่เกี ่ยวข้อง เพื ่อสังเคราะห์ขอบข่ายการ
บริหารงานบุคคลของสถานศึกษา ซึ่งมีดังต่อไปนี้ 

ปาริชาติ สติภา (2558, หน้า 5) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคล ของสถานศึกษา
ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 
5 พบว่า การบริหารงานบุคคล มี 5 ด้าน ประกอบด้วย 1) การวางแผนบุคลากร 2) การคัดเลือก
บุคลากร 3) การพัฒนาบุคลากร 4) การประเมินบุคลากรการให้ผลตอบแทน และ 5) วินัยและการ
รักษาวินัย  

มนจันทร์ ปาทุมมา (2559, หน้า 7) ได้ท าการวิจัยเรื ่องสภาพการบริหารงานบุคคลของ
โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ สังกัดส านักงาน  พระพุทธศาสนาแห่งชาติในจังหวัด
อุบลราชธานี พบว่า การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน  มี 5 ด้าน ประกอบด้วย 1) การวางแผน
อัตราก าลัง 2) การสรรหาและจัดบุคคลเข้าปฏิบัติงาน 3) การพัฒนาบุคคล 4) การธ ารงรักษาบุคคล 
และ 5) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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มูนีเราะห์ เจ๊ะมิง (2559, หน้า 6) ได้ท าการวิจัยเรื ่องการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษาเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน  จังหวัดยะลา พบว่าการ
บริหารงานบุคคลของโรงเรียน มี 5 ด้าน ประกอบด้วย 1) การวางแผนก าลังคน 2) การสรรหา
บุคลากร 3) การพัฒนาบุคลากร 4) การธ ารงรักษาบุคลากร และ 5) การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร  

เตือนใจ คล้ายแก้ว (2560, หน้า 17) ได้ท าการวิจัยเรื่องแนวทางการบริหารงานบุคคลของ
โรงเรียนในจังหวัดพิจิตร สังกัดส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 41 พบว่า การ
บริหารงานบุคคลของโรงเรียน มี 5 ด้าน ประกอบด้วย 1) การวางแผนงานบุคคล 2) การจัดบุคคลให้
เหมาะสมกับงาน 3) การพัฒนาบุคคล 4) การสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน และ 5) การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

วาทิตยา ราชภักดี (2561, หน้า 17) ได้ท าการวิจัยเรื ่องปัจจัยทางการบริหารที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 
พบว่า ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 51 มี 5 ด้าน ประกอบด้วย 1) การวางแผน
อัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 2) การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง 3) การเสริมสร้างประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติราชการ 4) วินัยและ การรักษาวินัย และ 5) การออกจากราชการ 

ผุสดี จิรนานุกูล (2562, หน้า 6) ได้ท าการวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 พบว่า ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล
ของผู้บริหารสถานศึกษา มี 5 ด้าน ประกอบด้วย 1) การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 
2) การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง 3) การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 4) วินัยและ
การรักษาวินัย และ 5) การออกจากราชการ  

วิไลลักษณ์ สีดา (2562, หน้า 8) ได้ท าการวิจัยเรื ่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสกลนคร เขต 3 พบว่า การบริหารงานบุคคล มี 6 ด้าน ประกอบด้วย 1) ด้านการ
วางแผนอัตราก าลัง 2) ด้านการสรรหา และบรรจุแต่งต้ัง 3) ด้านการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากร 
4) ด้านการประเมินผล การปฏิบัติงาน 5) ด้านการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ และ 6) ด้าน
การออกจากราชการ 

วิษณุกร แตงแก้ว (2563, หน้า 7) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าตามสถานการณ์ที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 3 พบว่า ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา มี 
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5 ด้าน ประกอบด้วย 1) การวางแผน อัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 2) การสรรหาและบรรจุ
แต่งต้ัง 3) การธ ารงรักษาบุคลากร 4) การพัฒนาบุคลากร และ 5) การประเมินผลการปฏิบัติงาน  

ศราวุธ สายตา (2563, หน้า 10) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งช้ี การบริหารงานบุคคล
โรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 23 พบว่า การบริหารงาน
บุคคล มี 5 ด้าน ประกอบด้วย 1) การวางแผนอัตราก าลัง 2) การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 3) การ
พัฒนาบุคลากร 4) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 5) วินัยและการรักษาวินัย และ 6) การออกจาก
ราชการ 

สุดาทิพย์ ถวิลไพร (2563, หน้า 14) ได้ท าการวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงาน
บุคคลกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 
22 พบว่า การบริหารงานบุคคล มี 6 ด้าน ประกอบด้วย 1) ด้านการวางแผน 2) ด้านการสรรหาและ
คัดเลือก 3) ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 4) ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 5) ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากรและ 6) ด้านการออกจากราชการ 

ชนินทร์ จักรภพโยธิน (2554, หน้า 6) ได้ศึกษาความคิดเห็นของ บุคลากรด้านการ
บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐเกี่ยวกับขอบข่ายงาน การบริหารงานบุคคล 6 ด้าน 
ดังนี้  

1. การวางแผน  
2. การสรรหา  
3. การคัดเลือก  
4. การฝึกอบรมและการพัฒนา  
5. การจัดสวัสดิการแก่บุคลากร  
6. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
พิชิต สุดโต (2554, หน้า 69) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลใน สถานศึกษาข้ันพื้นฐานนั้นจะ

ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและนักเรียนใน สถานศึกษาขั้นพื้นฐานโดยครอบคลุมทั้ง 6 
ด้าน คือ ด้านการด าเนินงานธุรการของ สถานศึกษา ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนด
ต าแหน่ง ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
ด้านวินัยและการรักษาวินัย และด้านการออกจากราชการ การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้น
พื้นฐานมีความส าคัญต่อการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานเป็นอย่างมากเพราะ การบริหารงานบุคคล
จะเป็นปัจจัยหลักที่จะน าไปสู่การพัฒนาความก้าวหน้าในทุก ๆ ด้าน  ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
เนื่องจากการบริหารงานบุคคลท้ัง 6 ด้าน เป็นการบริหาร ทรัพยากรมนุษย์ในสถานศึกษา เพื่อให้การ
ด าเนินการภายในสถานศึกษาบรรลุวัตถุประสงค์ โดยมีเป้าหมายส าคัญ คือ การได้มาซึ่งบุคคลที่มี
ความรู้ความสามารถกับ ความต้องการของสถานศึกษามาปฏิบัติราชการ โดยการปฏิบัติหน้าท่ีท่ีได้รับ
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มอบหมายได้ ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุดส่งผลท าให้เกิดการบริหารจัดการศึกษาในสถานศึกษา 
ขั้นพื้นฐานได้เกิดประโยชน์สูงสุดกับผู้เรียน สถานศึกษา และสังคมต่อไป 

สมคิด มะธิปะโน (2556, หน้า 5) ได้ศึกษากรอบแนวคิดในการศึกษา สภาพปัญหาการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษาใช้ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลใน  สถานศึกษาของส านักงาน
คณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ซึ่งประกอบไปด้วย ภารกิจ 5 ด้าน ดังนี้  

1. ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง  
2. ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง  
3. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ  
4. ด้านวินัยและการรักษาวินัย  
5. ด้านการออกจากราชการ 
สมคิด บางโม (2558) ได้กล่าวถึง การก าหนดขอบข่ายกระบวนการจัดการงานบุคคล

ออกเป็น 6 ขั้นตอน ดังนี้  
1. การวางแผนบุคลากร  
2. การสรรหาและคัดเลือก  
3. การธ ารงรักษาบุคลากร  
4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
5. การพัฒนาบุคคล  
6. การให้พ้นจากงาน 
กฤติยา จินตเศรณี (2557, หน้า 13 - 45) ได้ศึกษาการบริหารงาน บุคคลเชิงกลยุทธ์ของสาย

สนับสนุนวิชาการเพื่อรองรับการเป็นมหาวิทยาลัย วิจัยของ มหาวิทยาลัยบูรพา 4 ด้าน ดังนี้  
1. การจัดหาทรัพยากรมนุษย์  
2. การจัดสวัสดิการและการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์  
3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
4. การธ ารงและป้องกันทรัพยากรมนุษย 
Pham ThanhPhuc (2560, หน้า 7) ได้ศึกษาสภาพ ปัญหา และ 
ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยกว๋างบิ่นห์สาธารณรัฐสังคมนิยม 
เวียดนามโดยใช้กรอบแนวคิด 6 ด้าน ดังนี้ 
1. ด้านการวางแผน 
2. ด้านการสรรหาและคัดเลือก 
3. ด้านการพัฒนา 
4. ด้านการจัดสวัสดิการ 
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5. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
6. ด้านการพ้นจากงาน 
นิภาดา พรมเมือง (2560, หน้า 8) ได้ศึกษาสภาพ ปัญหาและแนวทาง 
พัฒนาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน ตามกรอบแนวคิด 5 ด้าน ดังนี้ 
1. ด้านการวางแผนอัตรก าลังและก าหนดต าแหน่ง 
2. ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง 
3. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
4. ด้านวินัยและการรักษาวินัย 
5. ด้านการออกจากราชการ 
วิไลลักษณ์ สีดา (2562, หน้า 8) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ 
ผู้น าการเปล่ียนแปลงกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งได้กรอบแนวคิด 
การบริหารบุคคล 6 ด้าน ดังนี้ 
1. ด้านการวางแผนอัตราก าลัง 
2. ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง 
3. ด้านการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากร 
4. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
5. ด้านการดาเนินการทางวินัยและการลงโทษ 
6. ด้านการออกจากราชการ 
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 จากการศึกษาขอบข่ายการบริหารงานบุคคลของนักวิชาการศึกษาและ นักวิชาการสามารถ
สรุปผลการสังเคราะห์เป็นตารางได้ดังนี้ 
ตารางที่ 2-2 ผลการสังเคราะห์ตัวแปรผลการบริหารงานบุคคล 

นักวิชาการศึกษาคน
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การวางแผน
อัตราก าลัง 

√ √  √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 12 
1
2 

การสรรหาและ
คัดเลือก 

√ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 13 
1
3 

การพัฒนาบุคลากร 
  √   √ √ √   √ √  6 

1
2 

การเสริมสร้างขวัญ
ก าลังใจ 

√ √  √ √   √ √ √   √ 8 8 

การจัดสวัสดิการ √             1 1 

การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

√ √    √ √ √  √ √ √  8 8 

การพ้นจากงาน/ออก
จาราชการ 

√ √ √ √ √    √  √  √ 8 8 

การพัฒนาวินัยและ
จรรยาบรรณวิชาชีพ 

 √  √ √    √  √  √ 6 6 

การบ ารุงรักษา
บุคลากร 

  √   √ √ √  √ √   6 6 

การบริหารจัดการ        √      1 1 



 

 

 

 

 
   ตารางที่ 2-2 (ต่อ) 

 
 จากตาราง 2.2 แนวทางก าหนดขอบข่ายของการบริหารบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่ง
ผู้วิจัยได้จากการสังเคราะห์จากต ารา เอกสาร แนวคิดและทฤษฎี และ  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มาเป็น
กรอบแนวคิดในการวิจัย โดยใช้เกณฑ์ความถ่ีของแนวคิด นักวิชาการและนักวิจัยต้ังแต่ร้อยละ 50 ขึ้น
ไป ได้ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลที่จะใช้เป็น กรอบแนวคิดเพื่อการวิจัย จ านวน 6 ด้าน ได้แก่ 1. 
ด้านการวางแผนอัตราก าลัง 2. ด้านการสรรหาและคัดเลือก 3. ด้านการเสริมสร้างขวัญก าลังใจ 4. 
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 5. ด้านการพัฒนาบุคลากร 6. ด้านการพัฒนาวินัยและ
จรรยาบรรณวิชาชีพ ดังรายละเอียดดังนี้ 
1.การวางแผนอัตราก าลัง 

 ความหมายของการวางแผนอัตราก าลัง ซึ่งรวมถึงการวางแผนด้านอัตราก าลัง และการก าหนด
ต าแหน่ง มีผู้ให้ความหมายเกี่ยวกับการวางแผนอัตราก าลังและการ ก าหนดต าแหน่งไว้แตกต่างกัน 
ดังนี้ 
 ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (2555, หน้า 61) ให้ความหมายว่า 
การวางแผนอัตราก าลัง หมายถึง ระดับการด าเนินงานการวางแผนอัตราก าลังในสถานศึกษา มีการ
รวบรวมข้อมูลข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อน ามาวิเคราะห์และจัดท าแผนอัตราก าลัง
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ของสถานศึกษา ค านึงถึงความต้องการก าลังคนของหน่วยงานในด้านจ านวนคน เพื่อน ามาก าหนด
ต าแหน่งและแผนการ ปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 วิลาวรรณ์ ปังอุทา (2557, หน้า 5) ได้สรุปว่า การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 
หมายถึง การด าเนินการในการวางแผนและการ ก าหนดกระบวนการเกี่ยวกับบุคลากรในโรงเรียนใน
ส่วนของวิเคราะห์ภารกิจและจัดท าแผนอัตราก าลังคน ประสานการด าเนินการและประเมินสภาพ
ความต้องการก าลังคนกับภารกิจของหน่วยงานและสถานศึกษา ก าหนดจ านวนอัตราก าลังของ
สถานศึกษาตาม เกณฑ์ที่ ก.ค.ศ. ก าหนด เสนอแผนอัตราก าลังเพื่อขอความเห็นชอบจาก อ.ก.ค.ศ.  
เขตพื้นท่ีการศึกษา ติดตามและประเมินผลการใช้อัตราก าลังตามแผน 
 กิ่งไผ่ แสงแก่นสาร (2558, หน้า 7) ได้สรุปว่า การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดแต่งต้ัง 
หมายถึง การจัดท าแผนอัตราก าลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาแล้วเสนอแผนอัตราก าลัง 
เพื่อขอความเห็นชอบต่อ อ.ก.ค.ศ.เขต พื้นที่การศึกษา การขอปรับปรุงการก าหนดต าแหน่ง การ
ประเมินเพื่อขอเล่ือนวิทยฐานะ 
 พรทิพย์ กันทวี (2558, หน้า 5) ได้สรุปว่า การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 
หมายถึง การวิเคราะห์การส ารวจและวางแผนอัตราก าลังคน การก าหนดต าแหน่งร่วมกับตัวแทน
ชุมชนและคณะกรรมการสถานศึกษาและการเก็บ รวบรวมข้อมูลการวางแผนอัตราก าลังและก าหนด
ต าแหน่งไว้อย่างเป็นระบบ  
 วรรณา แช่มพุทรา (2559, หน้า 29) ให้ความหมายว่า การวางแผนอัตราก าลัง หมายถึง การ
ด าเนินงานที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรไว้ล่วงหน้า เพื่อให้ได้บุคลากรที่เหมาะสมเข้ามาปฏิบัติงาน และ
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์กร 
 สรุปว่า จากค านิยามของนักวิชาการข้างต้น ได้ว่า การวางแผน หมายถึง การคาดการณ์
ล่วงหน้าถึงการเคล่ือนย้ายบุคลากรรวมท้ังการเคล่ือนย้ายกันภายในและเคล่ือนย้ายภายนอก โดยการ
วิเคราะห์รวบรวมข้อมูลข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา การวางแผนอัตราก าลังคนจัดท า
แผนอัตราก าลัง ตาม สภาพความต้องการบุคลากร คุณวุฒิและระยะเวลา ตลอดจนก าหนดวิธีการท่ีจะ
ได้มา ซึ่งทรัพยากรบุคคลท่ีต้องการอย่างเป็นระบบ เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ของสถานศึกษา 
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2.การสรรหาและคัดเลือก  

 การสรรหาเป็นขั้นตอนส าคัญในการดึงดูดผู้มีความรู้ความสามารถจากแหล่งต่างๆ เข้ามาใน

องค์กรเพื่อพิจารณาความเหมาะสมในเบื้องต้นนักวิชาการและนักการศึกษาได้แสดงความคิดเห็น

เกี่ยวกับการสรรหาบุคคลในองค์กรไว้แตกต่างกัน ดังนี้ 

 ชนินทร ์ จ ักรภพโยธ ิน (2554, หน้า 29) ได้ให้ความหมายของ  การสรรหา หมายถึง 
กระบวนการจัดหาบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถให้เหมาะสมกับ  ต าแหน่งงานเพื่อให้ผลการ
ปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จ 
  โสภณ เกียรตินพคุณ (2555, หน้า 33) ได้ให้ความหมายของ การสรรหา หมายถึง การสรรหา
บุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ และเหมาะสมกับงาน มากท่ีสุดเข้ามาร่วมในการปฏิบัติงานในองค์การ 
ซึ่งจะส่งผลให้องค์การมีประสิทธิภาพและ การให้บุคลากรเข้าด ารงต าแหน่งเพื่อปฏิบัติงานตามท่ีได้รับ
มอบหมายจนประสบ ความส าเร็จในการบริหารจัดการ  
 กฤติยา จินตเศรณี (2557, หน้า 19) ได้ให้ความหมายของการ สรรหา (Recruitment) 
หมายถึง กระบวนการที่ดึงดูดบุคลากรที่มีความต้องการมาสมัคร เป็นจ านวนที่มากพอโดยพิจารณา
วัตถุประสงค์ขององค์กรว่า ต้องการจากแหล่งภายใน หรือภายนอกองค์กรเพื่อให้สามารถคัดเลือก
บุคลากรท่ีเหมาะสมและเพียงพอต่อความ ต้องการขององค์กร 
 จีรภัทร เชียงทอง (2557, หน้า 17) ได้ให้ความหมายของการ สรรหา หมายถึง การแสวงหา
บุคคลที่มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับงานมากที่สุด เข้ามาร่วมปฏิบัติงานจะส่งผลให้โรงเรยีนมี
ประสิทธิภาพและประสบผลส าเร็จในการบริหาร จัดการและมีข้ันตอนในการสรรหาคือจัดท าใบสมัคร
ประกาศรับสมัครรับสมัครและ พิจารณาใบสมัครประกาศรายช่ือผู้มีสิทธิสอบโดยมีกระบวนการค้นหา
บุคคลท่ีจะเข้ามา ท างาน  
 โนรีย์ ทรัพย์โสภณ (2559, หน้า 20) ให้ความหมายว่า การ สรรหาหมายถึง กระบวนการค้นหา 
กล่ันกรองบุคคลท่ีเหมาะสมกับต าแหน่งงานมากท่ีสุด เข้าร่วมปฏิบัติงานเพื่อประโยชน์ของสถานศึกษา  
 สรุปได้ว ่า การสรรหา หมายถึง กระบวนการที ่แสวงหาบุคคลที่มีความรู ้ ความสามารถ
เหมาะสมกับ งานมากท่ีสุดเข้ามาร่วมในการปฏิบัติงานในสถานศึกษาเพื่อให้ผลการปฏิบัติงานประสบ 
ผลส าเร็จ ส่งผลให้โรงเรียนมีประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ 
3.การเสริมสร้างขวัญและก าลังใจ  

 มีนักวิชาการและนักการศึกษาให้ความหมายเกี่ยวกับการเสริมสร้าง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการไว้แตกต่างกัน ดังนี้  
 กิ่งไผ่ แสงแก่นสาร (2558, หน้า 7) ได้สรุปว่า การเสริมสร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติราชการ 
หมายถึง การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากร ทางการศึกษาทั้งก่อนมอบหมายการปฏิบัติหน้าท่ี 
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ระหว่างการปฏิบัติหน้าที่ ก่อนการเลื่อน ต าแหน่งและกรณีไม่ผ่านการเลื่อนวิทยฐานะ รวมทั้งการ
เล่ือนขั้นเงินเดือนข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาในกรณีปกติและกรณีพิเศษด้วย 
 ภัทรวดี ตรีโอษฐ์ (2559, หน้า 10) สรุปว่า ด้านการเสริมสร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติ

ราชการ หมายถึง การด าเนินการให้บุคลากรทางการศึกษาของ โรงเรียนท างานอย่างมีคุณภาพและมี

ประสิทธิภาพมากขึ้น โดยการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ มีทัศนคติท่ีดีต่อการท างาน และท างานท่ี

ตนรับผิดชอบอย่างมีคุณภาพ ประสบความส าเร็จเป็นท่ีพอใจของโรงเรียน 

 ภัทราวดี สงฆ์กราณ (2559, หน้า 11) ได้สรุปว่า การเสริมสร้างขวัญก าลังใจในปฏิบัติราชการ 

หมายถึง การด าเนินการของผู้บังคับบัญชาเพื่อให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติตนให้เหมาะสม

กับการเป็นข้าราชการและปฏิบัติราชการได้ อย่างมีประสิทธิภาพมีผลงานเป็นที่ประจักษ์และ

ประเมินผลงานเพื่อบ าเหน็จความชอบ ได้แก่การบันทึกค าชมเชย รางวัล เครื่องหมายเชิดชูเกียรติ การ

เลื่อนขั้นเงินเดือน เงิน วิทยพัฒน์ การจัดสวัสดิการและเครื่องราชอิสริยาภรณ์ และได้รับการดูแลใน

ด้านต่าง ๆ เช่น การฝึกอบรม ศึกษาดูงาน และการพัฒนาในด้านต่าง ๆ 

 จากความหมายของการเสริมสร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติราชการข้างต้น สรุปได้ว่า การ

เสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ หมายถึง การด าเนินงานเกี่ยวกับการพัฒนาข้าราชการ

ครูและบุคลากรทางการศึกษา ตั้งแต่ก่อน มอบหมายการปฏิบัติหน้าที่ ระหว่างปฏิบัติหน้าที่ราชการ 

และการพัฒนาก่อนการเลื่อน ต าแหน่ง การด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือนข้าราชการครู

และบุคลากรทางการ ศึกษา งานทะเบียนประวัติ งานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ และงานบริการด้านอื่น 

ๆ 

4.ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรใดก็ตามถือเป็น ส่ิงส าคัญและจ าเป็นอย่าง

ยิ่ง การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร หลังจากการ บรรจุเข้าปฏิบัติหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย

แล้ว การประเมินผลการปฏิบัติงานก็เริ่มต้นขึ้น โดยมีข้ันตอน คือ พนักงานใหม่จะต้องได้รับการบรรจุ

หลังจากผ่านการทดลองปฏิบัติงาน เป็นระยะเวลา 6 เดือนหรือ 1 ปี แล้วแต่กรณี หลังจากนั้นจึงจะ

ได้รับการบรรจุแต่งตั้งให้ ด ารงต าแหน่ง เป็นการถาวรและต่อจากนั้นก็จะต้องมีการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานฉะนั้น หัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชาจ าเป็นต้องคิดหามาตรการในการวัดผลการปฏิบัติงาน

และ วางแผนการไว้เป็นการล่วงหน้า มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้แนวคิด เกี่ยวกับการ ประเมินผล ไว้

ดังนี้  

 วิชัย สวัสดี (2552, หน้า 35) ให้ความหมายว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การ

ประเมินค่าของบุคลากรในแง่ของผลการปฏิบัติงานและในแง่ของโอกาสท่ีจะได้รับการพิจารณาให้ดีขึ้น 
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การประเมินผลการปฏิบัติงานท าอย่างเป็นระบบ  เพื ่อให้ได้มาตรฐานเดียวกันสามารถน ามา

เปรียบเทียบได้และเกิดความเป็นธรรมและสามารถน ามาเป็นข้อมูลในการตัดสินเกี่ยวกับบุคลากรท่ี

ปฏิบัติงานในหน่วยงานได้อย่าง ชัดเจนและเป็นธรรม 

 มุกมณี มีโชคชูสกุล (2554, หน้า 150) ให้ความหมายว่าการ ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

หมายถึง การประเมินผลงานตามที่ได้รับมอบหมายว่า ได้มาตรฐานหรือตรงตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้

หรือไม่  

 ชนินทร์ จักรภพโยธิน (2554, หน้า 50) ให้ความหมายว่า การ ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
หมายถึง กระบวนการของการตัดสินใจ การวินิจฉัย การตีราคา สิ่งใดสิ่งหนึ่งอย่างเป็นระบบและมี
หลักเกณฑ์ โดยอาศัยความยุติธรรม ความไม่ล าเอียง หรืออคติของผู้ประเมิน 
 จากนักวิชาการและนักการศึกษากล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
หมายถึง การประเมินค่าของบุคลากรในแง่ของผลการ  ปฏิบัติงาน เพื่อนาผลการประเมินไปใช้
พิจารณาเรื่องต่าง ๆ และสามารถน าผลการประเมิน ไปปรับปรุงพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน
ของบุคลากรให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด โดยอยู่ บนพื้นฐานของความเป็นระบบและมีมาตรฐานแบบ
เดียวกัน มีเกณฑ์การประเมินท่ีมี ประสิทธิภาพในทางปฏิบัติให้ความเป็นธรรมโดยท่ัวกัน 
5.การพัฒนาบุคลากร 
 ประชุม รอดประเสริฐ (2558) ได้ให้ความหมายว่า การพัฒนาบุคลากรเป็นกระบวนการที่จะ
เสริมสร้างให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถ ความเข้าใจตลอดจนทัศนคติอันจะเป็นผลให้การ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากยิ ่งขึ ้น การพัฒนาบุคคลอาจจ าแนกออกเป็นประเภทใหญ่ๆ  ได้2 
ประเภท คือ การพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาและการพัฒนาตนเอง 
 สุธินีฤกษ์ข า (2557) ได้ให้ความหมายว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ หมายถึงการ
กระท า ใดๆ ที่มีจุดมุ่งหมายให้บุคคลได้พัฒนาเพื่อให้เกิดทัศนคติ ทักษะ ความรู้ความสามารถและ
พฤติกรรมที่เอื้ออ านวยต่อการปฏิบัติงาน ทั้งงานในปัจจุบันและงานในอนาคตซึ่งจะส่งผลให้เกิดการ
ปรับปรุงผลการปฏิบัติงานท้ังในระดับบุคคลและระดับหน่วยงานรวมถึงระดับองค์การ  
 สรุปได้ว่า การพัฒนาบุคลากร คือกระบวนการส่งเสริมความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ 
เพื่อเปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอกของบุคลากร โดยเฉพาะในด้านจิตใจ การตัดสินใจ และ
ทัศนคติในการท างาน มุ่งเน้นให้เกิดการเปล่ียนแปลงท่ีเพิ่มศักยภาพและสร้างการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
น าไปสู่ความส าเร็จขององค์กร กิจกรรมท่ีใช้ในการพัฒนาแบ่งออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ การฝึกอบรม 
การศึกษา และการพัฒนา  
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6.การพัฒนาวินัยและจรรยาบรรวิชาชีพ 
 กิ่งไผ่ แสงแก่นสาร (2558, หน้า 7) ได้สรุปว่า การด าเนินการทางวินัย และการรักษาวินัย
หมายถึง การด าเนินการท่ีเกี่ยวกับกรณีความผิดวินัยของข้าราชการ ท้ังท่ีร้ายแรงและไม่ร้ายแรง และ
การป้องกันการกระท าผิดวินัย 
 ภัทราวดี สงฆ์กราณ (2559, หน้า 11) ได้สรุปว่าด้านการด าเนิน การทางวินัยและรักษาวินัย 
หมายถึง การปฏิบัติหน้าที่ราชการด้วยความซื่อสัตย์สุจริต ขยันหมั่นเพียรรักษาประโยชน์ของทาง
ราชการและต้องปฏิบัติตนตามมาตรฐานและ จรรยาบรรณวิชาชีพอย่างเคร่งครัดการเสริมสร้าง และ
พัฒนาครูและบุคลากรให้มีระเบียบ วินัย การด าเนินการทางวินัย การอุทธรณ์ และการร้องทุกข์  
 สรุปได้ว่า การด าเนินการวินัยและการรักษาวินัย หมายถึง การบริหารงาน บุคคลด้านการ
ด าเนินงานของการกระท าผิดทางวินัยท้ังความผิดวินัยร้ายแรง และความผิด วินัยไม่ร้ายแรง รวมถึง
การด าเนินการตามหลักขั้นตอนของการอุทธรณ์ การร้องทุกข์ และการเสริมสร้างและการป้องกันการ
กระท าผิดทางวินัยของข้าราชการครูและบุคคลากร ทางการศึกษา 
 กิ่งไผ่ แสงแก่นสาร (2558, หน้า 7) ได้สรุปว่า การส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพ และจรรยาบรรณ
วิชาชีพ หมายถึง การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาทั้ง ก่อนมอบหมายการปฏิบติั
หน้าท่ี ระหว่างการปฏิบัติหน้าท่ี ก่อนการเล่ือนต าแหน่งและกรณี ไม่ผ่านการเล่ือนวิทยฐานะ รวมท้ัง
การเล่ือนขั้นเงินเดือนข้าราชการครูและบุคลากรทางการ ศึกษาในกรณีปกติและกรณีพิเศษด้วย  
 ภัทรวดี ตรีโอษฐ์ (2559, หน้า 10) สรุปว่า ด้านการส่งเสริมมาตรฐาน วิชาชีพและจรรยาบรรณ
วิชาชีพ หมายถึง การด าเนินการให้บุคลากรทางการศึกษาของโรงเรียนท างานอย่างมีคุณภาพและมี
ประสิทธิภาพมากขึ้นโดยการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถมีทัศนคติที่ดีต่อการท างาน และท างานท่ี
ตนรับผิดชอบอย่างมีคุณภาพ ประสบความส าเร็จเป็นท่ีพอใจของโรงเรียน 
 ภัทราวดี นักบวชกราณ (2559, หน้า 11) ได้สรุปว่ามาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพในการ
บังคับควบคุมเพื่อให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติตนให้เหมาะสมกับการเป็นผู้บริหารและการ
ปฏิบัติงานของผู้มีอ านาจ มีผลงานของอาจารย์และประเมินผลเพื่อบ าเหน็จตรวจสอบ การพิจารณา
ค าเชยรางวัล กรีนเชิด การเลื่อนขั้นตอนเงิน องค์กรสวัสดิการ  เครื ่องราชอิสริยาภรณ์  เรียนรู้
การศึกษาดูงานและการเปล่ียนแปลงต่างๆ มากมาย  
 สรุปได้ว่า การส่งเสริมมาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพ หมายถึง การบริหารงานบุคคลใน
ด้านของการส่งเสริมความรู้ พัฒนาความสามารถ เพิ่มพูลประสบการณ์เจตคติให้แก่ข้าราชการครูและ
บุคลากรในโรงเรียนเพื่อเป็นการพัฒนาตนบุคคลจากการเข้าร่วมประชุม อบรม สัมมนา และการ
ปฏิบัติการด้านต่างๆ รวมถึงการจัดท าผลงานจากองค์ความรู้ท่ีได้ศึกษาดูงานในภาครัฐและเอกชนให้
เกิดประโยชน์สูงสุดต่อโรงเรียน 
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  สรุปได้ว่า ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา ประกอบด้วย  1) การวางแผน
อัตราก าลัง 2) การสรรหาและคัดเลือก 3) การพัฒนาบุคลากร 4) การประเมินผลการปฏิบัติงาน  5) 
การเสริมสร้างขวัญก าลังใจ และ 6) การพัฒนาวินัยและจรรยาบรรณวิชาชีพ สามารถสรุปเป็น
แผนภาพได้ ดังนี้ 

 
 

ภาพที่ 3 ขอบข่ายการบริการงานบุคคลของสถานศึกษา  

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 3 ขอบข่ายการบริการงานบุคคลของสถานศึกษา 

การวางแผนอัตราก าลัง 

การสรรหาและคัดเลือก 

การพัฒนาบุคลากร 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

การเสริมสร้างขวัญก าลังใจ 

การบริหารงานบุคคลของ 

สถานศึกษา 

การพัฒนาวินัยและจรรยาบรรณวิชาชีพ 



 

 

 

 

45 
 

 

2.4. ข้อมูลพ้ืนฐานของโรงเรียนส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
 
ข้อมูลพื้นฐาน 

 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 เป็นหน่วยงานที่อยู่ภายใต้การก ากับ

ดูแลของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขึ้นพื้นฐาน มีหน้าท่ีด าเนินการให้เป็นไปตามอ านาจหน้าท่ี

ของคณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษา ตามมาตรา 38 แห่งพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 

2542  ตามมาตรา 37 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ .ศ.2546 

ซึ่งมีอ านาจหน้าท่ีในการส่งเสริม สนับสนุน และการจัดการศึกษาข้ันพื้นฐาน ครอบคลุมพื้นท่ี 5 อ าเภอ

ของจังหวัดเลย ได้แก่ อ าเภอเมืองเลย อ าเภอนาด้วง อ าเภอเชียงคาน อ าเภอปากชม และอ าเภอท่าล่ี 

 

อ านาจหน้าที่ ภารกิจ และบทบาทของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 เป็นหน่วยงานทางการศึกษาที่อยู่
ภายใต้การก ากับดูแลของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีอ านาจหน้าที่ การกิจ และ
บทบาท ตามท่ีกฎหมายก าหนด ดังนี้ 
 1. มาตรา 37 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรางศึกษาธิการ พ.ศ.2546 และ
ท่ีแก้ไขเพิ่มเติม ก าหนดให้ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามีอ านาจหน้าท่ีเกี่ยวกับการศึกษาตามท่ีก าหนด
ไว้ในพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ.2546 และท่ีแก้ไขเพิ่มเติม หรือ
กฎหมายอื่น มีอ านาจหน้าท่ี ดังนี้ 
 (1) อ านาจหน้าท่ีในการบริหารและการจัดการศึกษา และพัฒนาสาระของหลักสูตรการศึกษา
 ให้สอดดต้องกับหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐานของส านักงานคณะกรรมการ
 การศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 (2) อ านาจหน้าที่ในการพัฒนางานด้นวิชาการและจัดให้มีระบบประกันคุณภาพภายใน
 สถานศึกษาร่วมกับสถานศึกษา 
 (3) ร ับผิดชอบในการพิจารณาบ่งส่วนราชการภายในสถานศึกษาของสถานศึกษาและ
 ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 (4) ปฏิบัติหน้าท่ีอีนตามท่ีกฎหมายก าหนด 
 . ข้อ 5 แห่งประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง การแบ่งส่วนราชการภายในส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา พ ศ. 2546 และแก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2546 ก าหนดให้ส านักงานเขตพื ้นท่ี
การศึกษามีอ านาจหน้าที่ด าเนินการให้เป็นไปตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการกระทรวง
ศึกษาธิการ และมีอ านาจหน้าท่ี ดังต่อไปนี้ 
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 (1) จัดท านโยบาย แผนพัฒนา และมาตรฐานการศึกษาของเขตดพื้นท่ีการศึกษาให้สอดดล้อง
กับนโยบาย มาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา แผนพัฒนาการศึกษาขั้นพื้นฐาน และความต้องการ
ของท้องถิ่น วิเคราะห์การจัดตั้งงบประมาณเงินอุดหนนทั่วไปของสถานศึกษา และหน่วยงานใน
การศึกษาและแจ้งการจัดสรรบประมาณท่ีได้รับให้หน่วยงานข้างต้นรับทราบ ตรวจสอบ ติดตามการใช้
จ่ายงบประมาณของหน่วยงานดังกล่าว 
 (2) ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาหลักสูตรร่วมกับสถานศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 (3) ก ากับ ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศึกษาข้ันพื้นฐานและในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 (4) ศึกษา วิเคราะห์ วิวัย และรวบรวมข้อมูลสารสนเทศด้านการศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 (5) ประสานการระดมทรัพยากรด้านต่าง ๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคล เพื่อส่งเสริมสนับสนุน
 การจัดและพัฒนาการศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 (6) จัดระบบประกันคุณภาพการศึกษา และประเมินผลสถานศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 (7) ประสาน สิ่งเสริม สนับสนุน การจัดการศึกษาของสถานตึกษาเอกชน องค์กรปกครอง
 ส่วนท้องถิ่น รวมทั้งบุคคล องค์กรชุมชน องค์กรวิซาชีพ สถาบันตาสนา สถานประกอบการ 
 และสถาบันอื่นท่ีจัดการศึกษารูปแบบท่ีหลากหลายในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 (8) ด าเนินการและประสาน ส่งเสริม สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาการศึกษาในเขตพื ้นท่ี
 การศึกษา 
 (9) ประสาน ส่ิงเสริม การด าเนินการของคณะกรรมการคณะอนุกรรมการ และคณะท างาน 
 ด้านการศึกษา 
 (10) ประสานการปฏิบัติราชการท่ัวไปกับองค์กรหรือหน่วยงานต่าง ๆ ท้ังภาครัฐเอกชน และ
 องค์กรปกดรองส่วนท้องถิ่น 
 (11) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นท่ีเกี่ยวข้องหรือท่ีได้ รับ
 มอบหมาย 
 3. ข้อ 6 ให้แบ่งส่วนราชการภายในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา ไว้ดังต่อไปนี้ 
 (1) กลุ่มอ านวยการ 
 (2) กลุ่มนโยบายและแผน 
 (3) กลุ่มส่งเสริมการศึกษาทางไกลเทคโนโลยีสารตนเทศและการส่ือสาร 
 (4) กลุ่มบริหารงานการเงินและสินทรัพย์ 
 (5) กลุ่มบริหารงานบุคคล 
 (6) กลุ่มพัฒนาครูและบุดตากรทางการศึกษา 
 (7) กลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา 
 (8) กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา 
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 (9) หน่วยตรวจสอบภายใน 
 (10) กลุ่มกฎหมายและดดี 
 4. และข้อ 7 ให้ส่วนราชการภายในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามีอ านาจหน้าท่ีดังต่อไปนี้ 
 (1) กลุ่มอ านวยการ มีอ านาจหน้าท่ีดังต่อไปนี้ 

 (ก) ปฏิบัติงานสารบรรณส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

 (ข) ด าเนินการเกี่ยวกับงานช่วยอ านวยการ 

 (ค) ด าเนินการเกี่ยวกับอาคารสถานท่ี ส่ิงแวดล้อม และยานพาหนะ 

 (ง) จัดระบบบริหารงาน การควบคุมภายใน และพัฒนาองค์กร 

 (จ) ประชาสัมพันธ์ เผยแพร่กิจการ ผลงาน และบริการข้อมูลข่าวสาร 

 (ฉ) ประสานการด าเนินงานระหว่างหน่วยงานกายในและภายนอกเขตพื้นท่ีการศึกษา 

 (ช) ด าเนินการเลือกตั้งและสรรหากรรมการและอนุกรรมการ 

 (ซ) ประสาน ส่งเสริมการจัดสวัสดิการและสวัสดิภาพ 

 (ฌ) ปฏิบัติหน าาท่ีอื่นท่ีเกี่ยวข้องกับกิจการภายในของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีมิใช่งาน

 ของส่วนราชการใดโดยเฉพาะ 

 (ญ) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอึนท่ีเกี่ยวข้องหรือท่ีได้รับ

 มอบหมาย 

 (2) กลุ่มนโยบายและแผน มีอ านาจหน้าท่ีดังต่อไปนี้ 

 (ก) จัดท านโยบายและแผนพัฒนาการศึกษาให้สอดคล้องกับนโยบาย มาตรฐานการศึกษา

 แผนการ ศึกษา แผนพัฒนาการศึกษาข้ันพื้นฐาน และความต้องการของท้องถิ่น 

 (ข) วิเคราะห์การวัดตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนทั่วไปของสถานตึกษาและแจ้งการจัดสรร

 งบประมาณ 

 (ค) ตรวจสอบ ติดตาม ประเมิน และรายงานผลการใช้จ่ายงบประมาณและผลการปฏิบัติตาม

 นโยบายและแผน 

 (ง) ด าเนินการวิเคราะห์ และจัดท าข้อมูลเกี่ยวกับการจัดต้ัง ยุบรวม เลิก และโอนสถานศึกษา

 ขั้นพื้นฐาน 

 (จ) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ

 มอบหมาย  
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 (3) กลุ่มส่งเสริมการศึกษาทางไกล เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  มีอ านาจหน้าท่ี
 ดังต่อไปนี้ 
 (ก) ศึกษา วิเคราะห์ ด าเนินการ และส่งเสริมการจัดการศึกษาทางไกล 
 (ข) ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย และพัฒนาระบบข้อมูลสารสนเทดเพื่อการบริหารและการจัด
 การศึกษา 
 (ค) ด าเนินงานสารสนเทศเพื่อการบริหารและการจัดการศึกษา 
 (ง) ด าเนินการวิเคราะห์ และปฏิบัติงานระบบคอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีสารสนเทศและการ
 ส่ือสาร 
 (จ) ส่งเสริม สนับสนุน และด าเนินงานบริการเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 (ฉ) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ
 มอบหมาย 
 

 (4) กลุ่มบริหารงานการเงินและสินทรัพย์ มีอ านาจหน้าท่ีดังต่อไปนี้ 
 (ก) ด าเนินงานเกี่ยวกับงานบริหารการเงิน 

 (ข) ด าเนินงานเกี่ยวกับงานบริหารงานบัญชี 

 (ค) ด าเนินงานเกี่ยวกับงานบริหารงานพัสดุ 

 (ง) ด าเนินงานเกี่ยวกับงานบริหารสินทรัพย์ 

 (จ) ให้ด าปรึกษาสถานศึกษาเกี่ยวกับการด าเนินงานบริหารการเงิน งานบัญชี งานพัสดุ และ

 งานบริหารสินทรัพย์ 

 (ฉ) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ

 มอบหมาย 

 (5) กลุ่มบริหารงานบุคคล มีอ านาจหน้าท่ีดังต่อไปนี้ 

 (ก) แผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 

 (ข) ส่งเสริม สนับสนุนการมีหรือเล่ือนวิทยฐานะ 

 (ค) วิเคราะห์และจัดท าข้อมูลเกี่ยวกับการสรรหา บรรจุและแต่งต้ัง ย้ายโอน และการลาออก

  จากราชการของข้าราชการครูและบุดลากรทางการศึกษา 

 (ง) ศึกษา วิเคราะห์ และด าเนินการเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน การเดือนเงินการ

 มอบหมายหน้าท่ีให้ปฏิบัติของข้าราชการดรูและบุดลากรทางการศึกษา 

 (จ) จัดท าข้อมูลเกี่ยวกับน าเหนือดวามชอบและทะเบียนประวัติ 

 (ฉ) จัดท าข้อมูลระบบจ่ายตรงเงินเดือนและค่าจ้างประจ า 
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 (ช) ปฏิบัติการบริการและอ านวยความสะดวกในเรื่องการออกหนังสือรับรองต่างๆ การออก
 บัตรประจ าตัว และการขออนุญาตต่างๆ 
 (ซ) ศึกษาวิเคราะห์และจัดท าข้อมูลเพื่อด าเนินงานวินัย อุทธรณ์ ร้องทุกข์ และการด าเนินดดี
 ของรัฐ 
 (ฌ) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอึนท่ีเกี่ยวข้องหรือท่ีได้รับ
 มอบหมาย 
 

 (6) กลุ่มพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา มีอ านาจหน้าท่ีดังต่อไปนี้ 

 (ก) ด าเนินงานฝึกอบรมการพัฒนาก่อนแต่งต้ัง 
 (ข) ด าเนินงานฝึกอบรมพัฒนาเพื่อเพิ่มศักยภาพการปฏิบัติงาน 
 (ค) ด าเนินงานพัฒนาข้าราชการครูและบุดลากรทางการศึกษาให้เป็นไปตามมาตรฐาน
 วิชาชีพและจรรยาบรรณ 
 (ง) ปฏิบัติงานส่งเสริม สนับสนุน และยกย่องเชิดชูเกียรติข้าราชการครูและบุคลากรทาง 
 การศึกษา 
 (จ) ด าเนินการเกี่ยวกับการลาศึกษาต่อ ฝึกอบรม หรือปฏิบัติการวิจัยภายในประเทศหรือ
 ต่างประเทศ 
 (ฉ) ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย และเสริมสร้างระบบเครือข่ายการพัฒนาครูและบุคลากรทาง 
 การศึกษา 
 (ช) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ
 มอบหมาย 
 (7) กลุ่มนิเทศ ติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา มีอ านาจหน้าท่ีดังต่อไปนี้ 
 (ก) ประสานส่งเสริมสนับสนุนและพัฒนาหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน หลักสูตรการศึกษา
 ระดับก่อนประถมศึกษา และหลักสูตรการศึกษาพิเศษ 
 (ข) ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย เพื่อพัฒนาหลักสูตรการสอนและกระบวนการเรียนรู้ของผู้เรียน 
 (ค) วิจัพัฒนา ส่งเสริม ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินเกี่ยวกับการวัดและการประเมินผล
 การศึกษา 
 (ง) วิจัย พัฒนา ส่งเสริม มาตรฐานการศึกษาและการประกันคุณภาพการศึกษารวมท้ัง
 ประเมินติดตามและตรวจสอบคุณภาพการศึกษา 
 (จ) นิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา 
 (ฉ) ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย และพัฒนาส่ือนวัดกรรมการนิเทศทางการศึกษา 
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 (ช) ปฏิบัติงานเลขานุการคณะกรรมการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผลและนิเทศการศึกษา
 ของเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 (ซ) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ
 มอบหมาย 
 (8) กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา มีอ านาจหน้าท่ีดังต่อไปนี้ 
 (ก) ศึกษา วิเคราะห์ ส่งเสริม สนับสนุน และด าเนินงานเกี่ยวกับศาสตร์พระราชา 
 (ข) ส่งเสริมการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานในรูปแบบการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ 
 และการศึกษาตามอัธยาศัย 
 (ค) ส่งเสริม สนับสนุน และด าเนินการเกี่ยวกับการจัดเตรียมข้อมูลการจัดการศึกษาขั้น
 พื ้นฐานของบุคคล ครอบครัว องค์กร ชุมชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถาน
 ประกอบการ และสถาบัน สังคมอื่น 
 (ง) ประสานและส่งเสริมองค์กรปกดรองส่วนท้องถิ่นให้สามารถจัดการศึกษาสอดดล้องกับ
 นโยบาย และมาตรฐานการศึกษา 
 (จ) ส่งเสริมการจัดการศึกษาส าหรับผู้พิการ ผู้ด้อยโอกาส และผู้มีดวามสามารถพิเศษ 
 (ฉ) ส่งเสริมงานการแนะแนว สุขภาพ อนามัย กีฬา และนันทนาการ ลูกเสือ ยุวกาชาด  
 เนตรนารี ผู ้บ าเพ็ญประโยชน์ นักศึกษาวิชาทหาร ประชาธิปไตย วินัยนักเรียน การ
 พิทักษ์สิทธิเดีกและเยาวชน และงานกิจการนักเรียนอื่น 
 (ช) ส่งเสริม สนับสนุนการระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา 
 (ซ) ประสานการป้องกันและแก้ไขปัญหาการใช้สารเสพลิด และส่งเสริมป้องกันแก้ไขและ
 คุ้มครอง ความประพฤตินักเรียนและนักศึกษา รวมทั้งระบบดูแลช่วยเหลือนักเรียน 
 (ฌ) ด าเนินงานวิเทศสัมพันธ์ 
 (ญ) ประสาน ส่งเสริมการศึกษากับการศาสนาและการวัฒนธรรม 
 (ฎ) ส่งเสริมแหล่งการเรียนรู้ ส่ิงแวดล้อมทางการศึกษา และภูมิปัญญาท้องถิ่น 
 (ฏ) ประสานและส่งเสริมสถานศึกษาให้มีบทบาทในการสร้างดวามเข้มแข็งของชุมชน 
 (ฐ) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ
 มอบหมาย 
 (9) หน่วยตรวจสอบภายใน ให้ปฏิบัติงานขึ้นตรงกับหัวหน้าส่วนราชการ และมีอ านาจหน้าท่ี 
 ดังต่อไปนี้ 
 (ก) ด าเนินงานเกี่ยวกับงานตรวจสอบการเงิน การบัญชี และตรวจสอบระบบการดูแลทรัพย์สิน 
 (ข) ด าเนินงานเกี่ยวกับงานตรวจสอบการด าเนินงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานเปรียบเทียบ
 กับผลผลิตหรือเบ้าหมายท่ีก าหนด 



 

 

 

 

51 
 

 

 (ค) ด าเนินงานเกี่ยวกับการประเมินการบริหารความเสียง 
 (ง) ด าเนินการอื่นเกี่ยวกับการตรวจสอบภายในตามท่ีกฎหมายก าหนด 
 (จ) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ
 มอบหมาย 
 (10) กลุ่มกฎหมายและคดี ให้ปฏิบัติงานขึ้นตรงกับผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
 และมีอ านาจหน้าท่ีดังต่อไปนี้ 
 (ก) ส่งเสริม สนับสนุน พัฒนากรมีวินัยและรักษาวินัย 
 (ข) ด าเนินการสืบสวนเกี่ยวกับเรื่องร้องเรียน 
 (ค) ด าเนินการสอบสวนเกี่ยวกับวินัยและการตรวจพิจารณาวินัย 
 (ง) ด าเนินการเกี่ยวกับการอุทธรณ์และการพิจารณาอุทธรณ์ 
 (จ) ด าเนินการเกี่ยวกับการร้องทุกข์และการพิจารณาร้องทุกข์ 

 (ฉ) ด าเนินการเกี่ยวกับดวามรับผิดทางละเมิดของเจ้าหน้าท่ี 

 (ช) ด าเนินการเกี่ยวกับงานดดีปกดรอง ดดีแพ่ง คดีอาญา และคดีอื่น ๆ ของรัฐ 
 (ซ) ด าเนินการป้องกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
 (ฌ) ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย จัดท าข้อมูลและติดตามประเมินผลเพื่อพัฒนางานกฎหมายและงาน
 คดีของรัฐ 
   (ญ) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ
  มอบหมาย 
 

 วิสัยทัศน์ (Vision) 
สร้างคนคุณภาพ สู่วิถีใหม่ท่ียั่งยืน 

พันธกิจ (Mission) 
1. จัดการศึกษาเพื่อเสริมสร้างความมั่นคงของสถาบันหลักของชาติ และการปกครองในระบอบ

 ประชาธิปไตย อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมขุ 
 2. จัดการศึกษาให้ผู้เรียน ครู และบุคลากรทางการศึกษา และสถานศึกษา ได้รับความปลอดภัย
 จากภัยพิบัติภัยคุกคาม ทุกรูปแบบเพื่อรองรับวิถีชีวิตใหม่ 
 3. พัฒนาศักยภาพและคุณภาพผู้เรียนให้มีสมธรถนะตามหลักสูตรและ คุณลักษณะใน 

ศตวรรษท่ี 21 
 4. พัฒนาผู้เรียนให้มีความสามารถและมีความเป็นเลิศทางวิซาการ เพื่อสร้างขีด ความสามารถ 
 ในการแข่งขัน 
 5. สร้างโอกาส ความเสมอกาค ลดความเหล่ือมล ้า ให้ผู้เรียนทุกคนได้รับบริการทางการศึกษา
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อย่างท่ัวถึงและเท่าเทียม 
 6. พัฒนาผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษาให้ป็นมืออาชีพ มีสมรรถนะด้านกาษา และ
 การใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 
 7. จัดการศึกษาเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตท่ีเป็นมิครกับส่ิงแวดล้อมยึดหลักปรัชญาของเศรษฐกิจ
 พอเพียงและเป้าหมายการพัฒนาท่ียั่งยืน (Sustainable Development Goals: SDGs) 
 8. พัฒนาระบบการบริหารจัดการศึกษาทุกระดับระดับและจัดการศึกษาโดยใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 

(Digital Technology) 
เป้าประสงค์ (Goals) 
1. ผู้เรียนทุกช่วงวัยในระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีความรักในสถาบันหลักของชาติ และยึดมั่น 

การปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข เป็นพลเมืองที่รู ้สิทธิและ
หน้าท่ี อย่างมีความรับผิดชอบ มีจิตสาธารณะ มีความรักและความภูมิใจในความเป็นไทย 

2. ผู้เรียนทุกช่วงวัยในระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน ได้รับการศึกษาที่มีคุณภาพ ตามมาตรฐาน
สอดคล้องกับศักยภาพ ให้เป็นผู้มีสมรรถนะและทักษะท่ีจ าเป็น ส าหรับอนาคค มีความรู้ ความเข้าใจ 
สามารถวางแผนในการศึกษาต่อเพื่อการมีงานท า และสามารถปรับตัวในการด ารงชีวิตอยู่ในสังคม
อย่างมีความสุข 

3. ผู้เรียน ครู และบุคลากรทางการศึกษา และสถานศึกษา ได้รับการดูแลความปลอดภัย จากภัย
พิบัติและภัยคุกมทุรูปแบบ สามารถปรับตัวต่อโรคอุบัติใหม่ ไรคอุบัติซ ้า และรองรับวิกีชีวิตใหม่ รวมถึง
การจัดสภาพแวดล้อมท่ีเอื้อต่อการมีสุขภาวะท่ีดี 

4. ผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษาเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ มีสมรรถนะ ความรู้ ความ
เช่ียวชาญ และจรรยาบรรณตามมาตรฐานวิชาชีพ 

5. สถานศึกษาจัดการศึกษาเพื่อการบรรลุเป้าหมายการพัฒนาอย่างยั่งยืน (Sustainable 
Development Goals : SDGs) และสร้างเสริมคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับ สิ่งแวดล้อม ตามหลัก
ปรัชญา ของเศรษฐกิจพอเพียง พัฒนาครูให้ทันต่อการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยี เช่ือมโยงนโยบาย
ด้านดิจิทัล ของระทรวงศึกษาธิการ และนโยบายด้านปัญญาประดิษฐ์ตามบริบท 

6. ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา และสถานศึกษา มีสมดุลในการบริหารจัดการเชิงบูรณาการ มี
การก ากับ ติดตาม ประเมินผล มีระบบข้อมูลสารสนเทศที่มีประสิทธิภาพ และการรายงานผลอย่าง
เป็นระบบ ใช้งานวิจัย เทคโนโลยี และนวัดกรรมในการขับเคล่ือนคุณภาพการศึกษา 

กลยุทธ์ 
 กลยุทธ์ที่ 1 ส่งเสริมการจัดการศึกษาให้ผู้เรียนมีความปลอดภัยจากภัยทุกรูปแบบ 

กลยุทธ์ที่ 2 สร้างโอกาสและความเสมอภาคทางการศึกษาให้กับประชากรวัยเรียนทุกคน 
กลยุทธ์ที่ 3 ยกระดับคุณภาพการศึกษาให้สอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงในศตวรรษท่ี 21 
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กลยุทธ์ที่ 4 เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการศึกษา 
โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

จ านวนโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 มีทั้งสิ้น 134 
โรงเรียน จ าแนกตามอ าเภอและขนาดของโรงเรียน แสดงได้งดังตารางท่ี 2.3 – 2.4 
 ตารางที่ 2-3 จ านวนโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

จ าแนกตามอ าเภอ 

อ าเภอ จ านวนโรงเรียน 
1. อ าเภอท่าล่ี 21 
2. อ าเภอนาด้วง 9 
3. อ าเภอปากชม 28 
4. อ าเภอเชียงคาน 31 
5. อ าเภอเมืองเลย 45 

รวม 134 
ท่ีมา : ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1,2567 
 

 ตารางที่ 2-4 จ านวนโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

จ าแนกตามโรงเรียน 

ขนาด จ านวนโรงเรียน 
โรงเรียนขนาดท่ี 1 จ าวนนักเรียน ต้ังแต่ 0-120 คน 84 
โรงเรียนขนาดท่ี 2 จ าวนนักเรียน ต้ังแต่ 121-200 คน 26 
โรงเรียนขนาดท่ี 3 จ าวนนักเรียน ต้ังแต่ 201-300 คน 16 
โรงเรียนขนาดท่ี 4 จ าวนนักเรียน ต้ังแต่ 301-499 คน 4 
โรงเรียนขนาดท่ี 5 จ าวนนักเรียน ต้ังแต่ 500-1499 คน 2 
โรงเรียนขนาดท่ี 6 จ าวนนักเรียน ต้ังแต่ 1500-2499 คน 2 

รวม 134 
ท่ีมา : ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1,2567 
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2.5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
งานวิจัยในประเทศ 

 ธนายุทธ ช่อมะลิ (2563, หน้า 159) ได้ศึกษาความส าเร็จในการบริหารงานโรงเรียนคุณธรรม 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนครเขต 2 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและ
ครูผู้สอน จ าแนกตามขนาดโรงเรียน พบว่าโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าด้านโรงเรียนและด้านผู้บริหารแตกต่างกันอย่างมี นัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .01เมื่อพิจารณาเป็นรายคู่ โดยรวม พบว่า ผู้บริหาร และครูผู้สอนโรงเรียนขนาดใหญ่มีความ
คิดเห็นมากกว่าโรงเรียนขนาดกลางและขนาดเล็ก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

วิษณุกร แตงแก้ว (2563) ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง (1)ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของสถานศึกษาภาครัฐ 
สังกัดส านักงานอาชีวศึกษาจังหวัดเชียงราย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก(2) การบริหารงานบุคคลของ
สถานศึกษาภาครัฐ สังกัดส านักงานอาชีวศึกษาจังหวัดเชียงราย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุดและ 
(3) ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ที ่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาภาครัฐสังกัดส านักงาน
อาชีวศึกษาจังหวัดเชียงรายร้อยละ 93.4 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ผู้บริหารส่วนใหญ่มี
การธ ารงรักษาบุคลากร โดยมีการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง เพื่อเป็นการส่งเสริมให้
บุคลากรยังคงปฏิบัติหน้าที ่ ณ สถานศึกษาเดิม  รวมถึงการสรรหาและบรรจุแต่งตั ้งให้มีความ
สอดคล้องกับบริบทของสถานศึกษา และมีความสอดคล้องกับความสามารถของบุคลากร เพื่อให้มีการ
ส่งเสริมในการพัฒนาบุคลากร ให้มีความสามารถและมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน รวมถึงขั้นตอน
ของการประเมินผลการปฏิบัติงานที่จะต้องมีความสอดคล้องกับต าแหน่งและภาระหน้าที่ของงานท่ี
ได้รับมอบหมาย รวมถึงการประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องมีข้อก าหนดท่ีต้องตรงกับตัวชี้วัดของการ
ประเมิน 

ธนายุทธ ช่อมะลิ (2563, หน้า 159) ได้ศึกษาความส าเร็จในการบริหารงานโรงเรียนคุณธรรม 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและ
ครูผู้สอน จ าแนกตามขนาดโรงเรียน พบว่า โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านโรงเรียนและด้านผู้บริหารแตกต่างกันอย่างมี นัยส าคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ .01 เมื่อพิจารณาเป็นรายคู่ โดยรวม พบว่า ผู้บริหารและครูผู้สอนโรงเรียนขนาดใหญ่มีความ
คิดเห็นมากกว่าโรงเรียนขนาดกลางและขนาดเล็กอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

เพ็ญนภา ศรีแปลก (2563, หน้า 62) ได้ศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว ผลการวิจัย พบว่า 1) ภาวะผู้น าของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขต พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว โดยรวมและราย
ด้านอยู่ในระดับมาก 2) ผลการ เปรียบเทียบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด
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ส านักงานเขตพื ้นท่ี การศึกษาประถมศึกษาสระแก้วจ าแนกตามพื้นที ่การศึกษาและขนาดของ
สถานศึกษา โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 

วราวุธ ศักดิ์เทวิน (2563: 1) ได้ศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด กศน. จังหวัด
อุบลราชธานีรวมทั้งเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยและวิเคราะห์ความสัมพันธ์  ระหว่าง
องค์ประกอบ โดยการพัฒนาแบบสอบถามขึ้นมาจากการทบทวนวรรณกรรม จ านวน 20 ข้อ แล้ว
น าไปรวบรวมข้อมูลจากคณะผู้บริหาร อาจารย์และเจ้าหน้าท่ี กศน. จังหวัดอุบลราชธานี จ านวน 347 
คน มาวิเคราะห์ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-Test F-Test และ สัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์Pearson พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทั้งภาพรวมและตัวแปรรายด้าน  พร้อมทั้งมี
ความแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติจ าแนกตาม อายุระดับการศึกษา รายได้ต่อ  เดือน สถาน
การท างาน และระยะเวลาในการท างาน ส่วนผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ พบว่า องค์ประกอบท้ัง 4 
ด้านวิสัยทัศน์ทักษะการบริหารงาน การส่งเสริมและพัฒนาครูและบุคลิกภาพ มี  ความสัมพันธ์ไปใน
ทิศทางเดียวกันระดับปานกลางอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เพราะฉะนั้น การน าเอาไปใช้
ประโยชน์ควรส่งเสริมการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีเกี่ยวข้องกับ ปัจจัยท้ัง 4 ด้าน 
 ขจรศักดิ ์ ธรรมธัชกุล (2564 , บทคัดย่อ) ได้ศึกษาวิจัยเรื ่อง ภาวะผู ้น  าของผู ้บริหาร
สถานศึกษาท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่ม
การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนอยู่ในระดับปานกลาง ส่วน
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมากและแรงจูงในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับมาก 2) 
ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ตามความคิดเห็นของ
ผู้บริหารและครูผู้สอน จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง พบว่า ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 
โดยรวมไม่มีความแตกต่าง ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงโดยรวมไม่มีความแตกต่างกัน แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูโดยรวมและรายด้านไม่มีความแตกต่างกัน ด้านระดับการศึกษา พบว่าภาวะผู้น า
แบบแลกเปล่ียนโดยรวมและรายด้านไม่มีความแตกต่างกัน ภาวะผู้น าการเปล่ียน  แปลงโดยรวมไม่มี
ความแตกต่างกัน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโดยรวมไม่มีความแตกต่างกัน ด้านที่ตั ้งของ
โรงเรียน พบว่า ภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียนโดยรวมไม่มีความแตกต่างกัน ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง
โดยรวมและรายด้านทุกด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูโดยรวมและรายด้านไม่มีความแตกต่างกัน 3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบแลกเปลี ่ยน
โดยรวม และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยรวมของผู้บริหารมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับต ่าและสูง
ตามล าดับ 4) ตัวแปรภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาสามารถพยากรณ์ แรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 โดยสามารถ
พยากรณ์ได้ร้อยละ 55.90 5) แนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผบู้ ริหารสถานศกึ 
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ษา โดยด าเนินการได้ดังนี้ 5.1) ด้านการเป็นต้นแบบน าทาง ผู้บริหารสถานศึกษาควรประพฤติตนให้
เป็นแบบอย่างอันดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชาทั้งด้านการปฏิบัติตน ด้านความรู้ ความสามารถ หรือการคิด
การตัดสินใจ เปิดโอกาสให้ 
ผู ้ใต้บังคับบัญชาได้มีส่วนร่วมกัน 5.2) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วมผู ้บริหาร
สถานศึกษา ควรจัดกิจกรรมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาก าหนดวิสัยทัศน์ร่วม เพื่อเป้าประสงค์เดียวกันของ
องค์กร 5.3) ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผู้อื่นผู้บริหาร สถานศึกษาควรอธิบายให้ครู
ได้เข้าใจว่าบุคคลควรมีการพัฒนาตนเองอย่างอยู่เสมอเพื่อให้ทันต่อการเปล่ียนแปลง 

พรทิพา สีหาคุณ (2564 ,บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
สกลนคร เขต 1 ผลการศึกษาพบว่า 1) ภาวะผู้น าของผู้บริหาร อยู่ในระดับมาก 2) ประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน อยู่ในระดับมาก 3) การเปรียบเทียบภาวะผู้น าของผู้บริหาร ตามความ
คิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและ ครูผู้สอน แบ่งออกเป็นดังนี้ จ าแนกตามสถานภาพการด ารง
ต าแหน่งขนาดโรงเรียน ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน มีแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.01 4) การเปรียบเทียบการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร สถานศึกษา
และครูผู้สอน จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่งและประสบการณ์ ในการปฏิบัติงาน มีความ
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 จ าแนกตาม ขนาดโรงเรียน ไม่แตกต่างกัน 5) ภาวะ
ผู้น าของผู้บริหาร มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน อยู่ใน
ระดับปานกลาง 

อุนนดา โชติไสว (2565, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าของ ผู้บริหารท่ีส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ประถมศึกษาอุดรธานี เขต 1 ผล
การศึกษาพบว่า 1) ภาวะผู้น าของผู้บริหารตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน
โดยรวม อยู่ในระดับมาก 2) การปฏิบัติงานของครูตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและ
ครูผู ้สอนโดยรวม อยู ่ในระดับมาก 3) ภาวะผู ้น  าของผู ้บริหาร ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร
สถานศึกษาและ ครูผู้สอนจ าแนกตามสถานภาพขนาดโรงเรียน โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ 
ทางสถิติท่ีระดับ .01 และจ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน โดยรวม ไม่แตกต่างกัน 4) การ
ปฏิบัติงานของครู ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนจ าแนกตามสถานภาพ 
ขนาดโรงเรียน โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง  สถิติที ่ระดับ .01 และจ าแนกตาม
ประสบการณ์ในการปฏิบัต ิงานโดยรวมไม่แตกต่างกัน  5) ภาวะผู ้น  าของผู ้บร ิหารโดยรวมมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับการปฏิบัติงานของครู โดยรวมอยู่ในระดับค่อนข้างสูง อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .01 
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ศศิวิลมล มาลาพงศ์ (2567) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีต่อการ
ปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานครเขต1 โดยการ
เปรียบเทียบรายคู่พบว่า 1) ภาวะผู้น าด้านบุคลิกภาพโดยสถานศึกษาท่ีสังกัดท้ังสามขนาดแตกต่างกัน
2) ภาวะผู้น าด้านการมีวิสัยทัศน์โดยสถานศึกษาที่สังกัดขนาดเล็กกับขนาดกลางและขนาดเล็กกับ
ขนาดใหญ่แตกต่างกันสวนขนาดกลางกับขนาดใหญ่ไม่แตกต่างกัน3) ภาวะผู้น าด้านความฉลาดทาง
อารมณ์โดยสถานศึกษาขนาดเล็กกับขนาดกลางและขนาดเล็กกับขนาดใหญ่แตกต่างกันสวนขนาด
กลางกับขนาดใหญ่ไม่แตกต่างกัน4) ภาวะผู้น าด้านคุณธรรมจริยธรรมโดยสถานศึกษาขนาดเล็กกับ
ขนาดกลางและขนาดเล็กกับขนาดใหญ่แตกต่างกันสวนขนาดกลางกับขนาดใหญ่ไม่แตกต่างกัน5) 
ภาวะผู้น าด้านการแก้ปัญหาและการตัดสินใจโดยสถานศึกษาขนาดเล็กกับขนาดกลางและขนาดเล็ก
กับขนาดใหญ่แตกต่างกันสวนขนาดกลางกับขนาดใหญ่ไม่แตกต่างกัน 

จักรพันธ ไชยยิ่งกฤษศิริ (2553: 147) ได้ศึกษา เรื่อง ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถาน ศึกษาตาม
ความคิดเห็นของขาราชการครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา อุบลราชธานี เขต 3 ผลการวิจัยพบ
วา 1) ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 3 มี ภาวะผู้น าโดย
ภาพรวมและรายดานอยูในระดับปานกลาง 2) ขาราชการครูที่มีต าแหนงต่างกัน มี ความคิดเห็นตอ
ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 3) ข้าราชการครู
ท่ีมีวุฒิภาวะต่างกันมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 และ 4) ข้าราชการครูท่ีมีประสบการณ์การปฏิบัติงานต่างกัน มี ความคิดเห็นต่อ
ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยภาพรวม
และรายด้าน เมื่อพิจารณารายคู่ พบว่า ข้าราชการครูที่มีประสบการณ์การปฏิบัติงาน  21 ปีขึ้นไป มี
ความคิดเห็นแตกต่างกับข้าราชการครูท่ีมีประสบการณ์การปฏิบัติงานน้อยกว่า 10 ปี อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 ส่วนคู่อื่นไม่พบความแตกต่าง 

สมเกียรติ ลีลาพจนาพร (2557: 78) ได้ศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหาร โรงเรียนเอกชน 
อาชีวศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 3 ส านักบริหารงาน คณะกรรมการการ 
ส่งเสริมการศึกษาเอกชน พบวา ครูท่ีมีวุฒิปริญญาตรีกับครูท่ีมีวุฒิการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีมีความ 
คิดเห็นไม่แตกตต่างกัน ซึ่งแสดงว่าวุฒิการศึกษาของครูไม่มีผลท าใหความคิดเห็นของครูที่มีตอภาวะ  
ผู้น าของผู้บริหารแตกต่างกัน 

บุญส่ง จานสิบสี (2551: 127) ได้ศึกษา เรื่อง พฤติกรรมภาวะผู้น าของผู้บริหาร สถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน ช่วงชั้นที่ 1-2 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสุพรรณบุรีผลการวิจัย  พบว่า 1) 
พฤติกรรมภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ส่วนรายด้านอยู่  ในระดับ
มากทุกด้าน เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านผู้ให้การยอมรับเพื่อน  ร่วมงาน ผู้มี
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ผู้จิตส านึก ผู้ประสานงานท่ีดี ผู้พูดท่ีมีประสิทธิภาพ เฉลียว ฉลาด ผู้เข้าสังคม
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ได้ดีและด้านผู้ปรับปรุงแก้ไข 2) ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้น าของผู้บริหาร สถานศึกษาขนาดเล็ก 
ขนาดกลาง และขนาดใหญ่ ในภาพรวมไม่มีความแตกต่างกันท่ีระดับนัยส าคัญ ทางสถิติ .05 ส่วนราย
ด้าน พบว่า ด้านผู้มีความคิดริเริ ่มสร้างสรรค์และด้านผู้ปรับปรุงแก้ไข ภาวะ  ผู้น าของผู้บริหาร
สถานศึกษาขนาดใหญ่มากกว่าผู้บริหารสถานศึกษาขนาดกลางอย่างมีนัยส าคัญทาง สถิติท่ีระดับ 0.05 
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การศึกษาพบว่า ในช่วง 10 ปีท่ีผ่านมาความต้องการผู้น าท่ีท าหน้าท่ีบริหารบุคลากรเพิ่มขึ้นมากท่ีสุด 
ในรูปของความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างร้อยละ 16 ของผู้ตอบแบบสอบถาม ใช้ท่ีปรึกษาจาก
ภายนอกเป็นตัวแทนในการประชุมและให้ค าปรึกษาร้อยละ 93 ของผู้ท าหน้าที่บริหารบุคลากร
เกี่ยวข้อง อยู่ในเรื่องการประชุมและการให้ค าปรึกษา ร้อยละ 54 ของผู้ท าหน้าท่ีบริหารบุคลากรต้อง
ท าหน้าท่ี อย่างอื่นด้วยนอกเหนือไปจากการบริหารงานบุคลากร หน้าที่ที่ต้องการให้ผู้บริหารท าคือ 
เป็นตัวแทนของครูประเมินผลงานครู และเป็นผู ้ออกใบรับรองให้ครู ร ้อยละ 63 ของผู ้ตอบ
แบบสอบถามเห็นว่า การด าเนินงานบริหารบุคลากรเป็นไปตามมติของส่วนรวม ความสัมพันธ์ระหว่าง
นายจ้าง และลูกจ้าง เป็นสิ่งส าคัญยิ่งที่จะต้องพัฒนาในอนาคต มีความต้องการอย่างมากที่จะให้การ
ฝึกผู้ที่ท าหน้าที่บริหาร บุคลากร โดยเฉพาะในด้านความสัมพันธ์ระหว่างลูกจ้างกับนายจ้าง เทคนิค
การบริหารบุคลากรแบบ ใหม่ ๆ ความรู้เกี่ยวกับกฎหมายแรงงานและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

ชาร์ฟตัน (Sharpton, 201 : 3) ได้ศึกษาแบบพฤติกรรมภาวะผู้น าของผู้บริหาร โรงเรียนใน
รัฐโฮกลาโฮมา (Oklahoma) ใช้แบบทดสอบของเรดดินในรูป 3 มิติ จากการศึกษาพบว่า แบบผู้น า
ของผู้บริหารแยกตามอายุ ประสบการณ์ท างาน ประสบการณ์สอน และประสบการณ์ใน การบริหาร 
มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ่เห็นได้ชัด คือ ระดับการศึกษาของผู้บริหาร  จะมี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมแบบมุ่งงาน และมุ่งคน ส่วนรูปแบบผู้น าท่ีผู้บริหารใช้มากท่ีสุดคือ แบบน า
ทีม และแบบท่ีใช้รองลงมา คือ แบบนักพัฒนา 

ดีน (Dean, 2014: 2) ได้ศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน โดยเน้นศูนย์กลางการ  
ประเมินท่ีทักษะของผู้น า ผลการศึกษา พบว่า ทักษะผู้น ามีความส าคัญต่อผู้น าโรงเรียนมีผลกับความ 
ร่วมมือในการท างานของผู้คนที่ท างานด้วย แต่ทักษะนั้นต้องมีวิสัยทัศน์ในการบริหารโรงเรียน  ร่วม
ด้วย ซึ่งผลการศึกษาจะช่วยให้ผู ้ถูกเลือกเป็นผู้น า และผู้บริหารเขต กระตุ้นตัวเองในการท างาน  
เพื่อให้มีความช านาญตามทักษะการประเมิน 

แอนโตนารอส (Antonaros, 2010: 1) ได้ศึกษารูปแบบของภาวะผู้น าท่ีมีเพศแตกต่าง กันกับ
ความมีประสิทธิภาพของผู้ในสถาบันอุดมศึกษา กลุมตัวอย่างเป็นอธิการบดีผู้น าระดับอาวุโส  และ
ผู ้บริหารจ านวน มากกวา 200 คน ในสถาบันที ่จ ัดการศึกษาในระดับที ่ส ูงกวามัธยมศึกษา 
(Postsecondary Institutions) ในสหรัฐอเมริกา โดยใชการวิเคราะห์ความถดถอยแบบ Multiple 
Block Regression Analysis ในการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างรูปแบบของภาวะผู้น าและความ 
มีประสิทธิภาพของผู้น า พบวา รูปแบบภาวะผู้น าของเพศหญิงมีประสิทธิภาพมากกวาเพศชาย  
เล็กน้อย และภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) มีประสิทธิภาพมากกวา 
ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) ซึ่งผลการวิจัยชี้ใหเห็นวาการฝกอบรม 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงการใหค าปรึกษา การสงเสริมภาวะผู้น าแบบผู้หญิงที่เนนการสร้างความ  
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สัมพันธและการพัฒนาปรับปรุงภาพแวดลอมของสถาบันจะมีความสัมพันธอย่างมากกับการมี  
ประสิทธิภาพของผู้น าและผู้ใต้บังคับบัญชา 

จากผลการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี ่ยวข้อง ทั้งงานวิจัยในประเทศและต่างประเทศ 
สรุปได้ว่า บทบาทหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษาเป็นปัจจัยส าคัญอย่างยิ่งในการบริหาร งานให้มี
ประสิทธิผล ผู้บริหารต้องมีภาวะความเป็นผู้น าในการบริหารงาน ปรับบทบาทของตนเองให้เหมาะสม
บนพื้นฐานของความรู้ความเข้าใจ ประสบการณ์ ทักษะกระบวนการเพื่อความก้าวหน้าของผู้เรียนใน
ทุกๆ ด้านอย่างมีคุณภาพ และสามารถอยู่ร่วมกันในสังคมได้อย่างมีความสุข โดยการใช้ทรัพยากร
ทางการบริหารเพื่อให้งานบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งความส าเร็จ และ
ประสิทธิผลของโรงเรียนเกิดจากความสามารถในการบริหารจัดการของผู้บริหาร และความร่วมมือ
ของครูและบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนท่ีท างานร่วมกัน เพื่อให้งานประสบผลส าเร็จ



 

 

 

 

บทท่ี 3 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 

การศึกษาในครั้งนี้ผู้วิจัยได้ด าเนินการศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต1 ซึ่งผู้วิจัยมี
ขั้นตอนในการด าเนินการวิจัย ดังต่อไปนี้ 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
3.2 เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  
3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล  
3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 
3.5 สถิติท่ีใช้ในการวิจัย 

 

3.1. ประชากรและกลุม่ตัวอย่าง 

3.1.1. ประชากร 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 จ านวน 134 โรงเรียน มีผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 128 คน 
และครูผู้สอน จ านวน 1,274 คน รวมทั้งส้ินจ านวน 1,402 คน  (ข้อมูล ณ วันท่ี 5 มกราคม 2568) 
 ตารางที่ 3-1 จ านวนโรงเรียนจ าแนกตามโรงเรียนขนาดเล็ก โรงเรียนขนาดกลาง โรงเรียน

ขนาดใหญ่ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

อ าเภอ เล็ก กลาง ใหญ่ /ใหญ่
พิเศษ 

รวม 

ท่าล่ี 15 6 - 21 
นาด้วง 2 7 - 9 
ปากชม 16 12 - 28 
เชียงคาน 23 7 1 31 
เมืองเลย 28 15 2 45 

รวม 84 47 3 134 
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3.1.2. กลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ได้แก่ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนของในสถานศึกษา 
สังกัด ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ใช้วิธีการคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างตาม
ขั้นตอนดังต่อไปนี้ 

1. ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างจากตารางส าเร็จรูปของ Krejcie and Morgan (1970 : 608) 
ค านวณสัดส่วนแบบโควตา ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 300 คน เป็นผู้บริหาร จ านวน 26 คน และครู 
จ านวน 274 คน 

2. ก าหนดตัวอย่างตามสัดส่วนของประชากรตามอ าเภอที่สังกัดของสถานศึกษา ส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ดังตารางท่ี 3.1 

3. ท าการสุ่มอย่างง่าย (Simple RandomSampling) โดยวิธีจับฉลากให้ได้จ านวนครบตาม
สัดส่วนท่ีก าหนดไว้ตามตารางท่ี 3.2 
 ตารางที่ 3-2 จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน สังกัด 

ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 จ าแนกตามอ าเภอ 

 
สพป.เลย เขต 

1 
ประชากร (คน) 

รวม 
กลุ่มตัวอย่างคน รวม 

ผู้บริหาร ครู ผู้บริหาร ครู 
อ าเภอท่าล่ี 19 160 179 4 35 39 

อ าเภอนาด้วง 9 102 111 1 22 23 
อ าเภอปากชม 28 253 281 6 52 61 

อ าเภอเชียงคาน 29 280 309 6 61 67 
อ าเภอเมืองเลย 43 479 522 9 104 110 

รวม 128 1,274 1,042 26 274 300 
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3.2. เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม (Questionaire) เกี่ยวกับ
ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัด ส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 มีข้ันตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับเพศ ต าแหน่งหน้าท่ี 
ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน ลักษณะค าถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ 
(Checklist) 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อการบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษา สังกัด ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 จ านวน 5 ด้าน ดังนี้ 
1. ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 2. ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ 3. ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 4. ภาวะผู้น าแบบ
มีส่วนร่วม 5. ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ซึ ่งมีลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) 5 ระดับ ตามแนวคิดของลิเคอร์ท (Likert’s Scale) (บุญชม ศรีสะอาด, 2560, หน้า 
121)  จากมากที่สุด  มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด ก าหนดเกณฑ์ส าหรับแปลความหมายจาก  
คะแนนเฉล่ีย ดังนี้  
 5 หมายถึง การปฏิบัติอยู่ในระดับมากท่ีสุด  
 4 หมายถึง การปฏิบัติอยู่ในระดับมาก  
 3 หมายถึง การปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง  
 2 หมายถึง การปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย  
 1 หมายถึง การปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 จ านวน 5 ด้าน ประกอบด้วย 1.การวางแผนอัตราก าลัง 2.การสรร
หาและคัดเลือก 3.การพัฒนาบุคลากร  4. การประเมินผลการปฎิบัตงาน 5. การเสริมสร้างขวัญและ
ก าลังใจ 6.การพัฒนาวินัยและจรรยาบรรณวิชาชีพ แบบสอบถามเป็นชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) ซึ่งมีระดับการปฏิบัติการ 5 ระดับ ตามหลักการของ Likert (1961 : 123) และ
ก าหนดเกณฑ์ส าหรับแปลความหมายจากคะแนนเฉล่ีย  
 5 หมายถึง การปฏิบัติอยู่ในระดับมากท่ีสุด  
 4 หมายถึง การปฏิบัติอยู่ในระดับมาก  
 3 หมายถึง การปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง  
 2 หมายถึง การปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย  
 1 หมายถึง การปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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3.3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามล าดับดังนี ้

 3.3.1 ผู้วิจัยขอหนังสือรับรองจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหามกุฎราชวิทยาลัย วิทยา
เขตศรีล้านช้าง เพื่อจัดท าหนังสือขอความอนุเคาระห์ถึงผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 เพื่อขอความอนุเคราะห์และความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

 3.3.2 ผู้วิจัยสร้างแบบสอบถามด้วย Google Form และสร้างลิงค์ตอบแบบสอบถามด้วย 
QR CODE พร้อมจัดส่งหนังสือขออนุญาตให้เก็บข้อมูลและแบบสอบถาม ไปยังโรงเรียนในสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่าง ผู้ตอบแบบสอบถามสามารถ
ตอบแบบสอบถามด้วยดระบบออนไลน์ผ่าน Google Form 
 3.3.3 ผู้วิจัยตรวจสอบข้อมูลผ่านระบบ Google Form หรือลิงค์ข้อมูลท่ีท าการเช่ือมต่อไว้  
 3.3.4 ผู ้ว ิจัยตรวจสอบความถูกต้อง ครบถ้วน สมบูรณ์ ของแบบสอบถามแล้วน าไป
ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลตามข้ันตอนการวิจัยต่อไป 

 

3.4. การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติท่ีใช้ 
 3.4.1 การวิเคราะห์ข้อมูล 
  การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมหาค่าสถิติ ดังนี้ 
  1. การวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตาม 1) เพศ 2) 
ระดับการศึกษา 3) ต าแหน่งหน้าที่ 4) ประสบการณ์การท างาน 5) ขนาดสถานศึกษา โดยการหา
ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
  2. ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาที ่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าเฉลี่ย (X) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) น าเสนอเป็นตาราง
ประกอบการบรรยายผล โดยก าหนดการแปลความหมายใช้หลักเกณฑ์การ แบ่งเป็น 5 ระดับ  
(บุญชม ศรีสะอาด (2560, หน้า 104) ดังนี้ 

 ค่าเฉล่ีย 4.51-5.00   หมายถึง  ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย 3.50-4.49   หมายถึง  ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับมาก 
ค่าเฉล่ีย 2.50-3.49   หมายถึง  ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย 1.50-2.49   หมายถึง  ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อย 

           ค่าเฉล่ีย 1.00-1.49   หมายถึง  ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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 3. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับการท างานเป็นทีม
ของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยใช้สถิติหาค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation) โดยก าหนดการ
แปลผลโดยน าค่าท่ีได้ไปเปรียบเทียบใช้เกณฑ์ของ ชูศรี วงศ์รัตนะ (2541, หน้า 316) ดังนี้ 

 มีค่า r 0.91 – 1.00  หมายถึง มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูงมาก  
 มีค่า r  0.71 – 0.90  หมายถึง มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง  
 มีค่า r  0.31 – 0.70  หมายถึง มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง  
 มีค่า r  0.01 – 0.30  หมายถึง มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต ่า  
 มีค่า r  0.00        หมายถึง ไม่มีความสัมพันธ์กัน 

ส าหรับทิศทางความสัมพันธ์พิจารณาดังนี้ ถ้าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ มีค่าเป็นลบแสดงว่ามี
ความสัมพันธ์กันในทางลบหรือทิศทางตรงกันข้าม ถ้าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ มีค่าเป็นบวกแสดงว่า
มีความสัมพันธ์กันในทางบวกหรือทิศทางเดียวกัน ถ้าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ มีค่าเป็น 0 แสดงว่าไม่
มีความสัมพันธ์กัน หรือใกล้เคียง 0 แสดงว่ามีความสัมพันธ์กันต ่า 

4.การวิเคราะห์ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับการท างานเป็นทีมของครูในโรงเรียน สังกัด
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple 
regression analysis) โดยใช้วิธี (Stepwise) เพื่อดูตัวแปรที่มีนัยส าคัญและน าค่าสถิติที่ได้ไปสร้าง
สมการพยากรณ์ 

3.5. สถิติท่ีใช้ในการวิจัย 
 ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติขั้นพื้นฐานและทดสอบสมมติฐา และวิธีการน าเสนอ 
ดังนี ้
 3.5.1 สถิติพื้นฐาน 

        1. ค่าความถ่ี (Frequency) 
        2. ค่าร้อยละ (Percentage) 
        3. ค่าเฉล่ีย X  (Mean)   
        4. ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
 3.5.2 สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน  
         1. ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน สัน  
   (Pearson Product Moment Correlation) 
        2. ใช้สถิติการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน  
   (Stepwise Multiple Regression)  



 

 

 

 

บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
            การวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลของในสถานศึกษา 

 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1  ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล รายละเอียด
ดังน้ี 

  4.1 สัญลักษณ์ที่ใช้ในการเสนอการวิเคราะห์ข้อมูล  
  4.2 ข้ันตอนการวิเคราะห์ข้อมูล 

  4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

4.1. สัญลักษณ์ที่ใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
 เพื่อให้เกิดความเข้าใจในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์ท่ีใช้ใน

การวิเคราะห์ข้อมูลไว้ ดังนี้ 

  N แทน จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

  แทน      ค่าเฉล่ีย 

 S.D.  แทน      ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 df แทน ช้ันแห่งความเป็นอิสระ 

 SS แทน ผลรวมก าลังสองของคะแนน 

 MS แทน ค่าเฉล่ียของผลบวกก าลังสองของคะแนน 

 * แทน ความมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 ** แทน ความมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 RXY แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหาร 

สถานศึกษากับการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

 X แทน ภาพรวมของภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 

 X1 แทน ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

 X2 แทน ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ 

 X3 แทน ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 

 X4 แทน ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม 

 X5 แทน ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 





 

 

 

 

67 
 

 

 Y แทน ภาพรวมของการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 

 Y1 แทน การวางแผนอัตราก าลัง 

 Y2 แทน การสรรหาและคัดเลือก 

 Y3 แทน การพัฒนาบุคลากร 

 Y4 แทน การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 Y5 แทน การเสริมสร้างขวัญก าลังใจ 

 Y6 แทน การพัฒนาวินัยและจรรยาบรรณวิชาชีพ 

 R แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ 

 R2 แทน ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์หรือประสิทธิภาพของอ านาจพยากรณ์ 

 a แทน ค่าคงท่ีของการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

 B แทน สัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

  แทน สัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 S.E. แทน ค่าความคลาดเคล่ือนคะแนนมาตรฐานของสัมประสิทธิ์ตัวแปรพยากรณ์ 

 S.E.est แทน ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของตัวแปรพยากรณ์ 

 �̂� แทน ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อการบริหารงาน  

บุคคลในสถานศึกษา ท่ีได้จากการพยากรณ์ในรูปข้อมูลดิบ 

 �̂� แทน ระดับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา ท่ีได้จากสมการพยากรณ์ 

   ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

4.2. ข้ันตอนการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับ ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 การวิเคราะห์สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 

อายุ วุฒิการศึกษาสูงสุด ต าแหน่งหน้าท่ีปัจจุบัน และประสบการณ์ในการท างาน โดยการหาร้อยละ 

  ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาและการบริหารงาน

บุคคลในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยการหาค่าเฉล่ีย ( X ) 

และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

  2.1 การวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของ

ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยรวม 
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  2.2 การวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของ

ผู้บริหารสถานศึกษา และครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ราย

ด้าน 

  2.3 การวิเคราะห์ระดับการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนตามความคิดเห็นของ

ผู้บริหารสถานศึกษา และครูผู ้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

โดยรวม 

  2.4 การวิเคราะห์ระดับการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนตามความคิดเห็นของ

ผู้บริหารสถานศึกษา และครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ราย

ด้าน 

  ตอนที่ 3 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับ

การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยใช้

วิธ ีการหาค่าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ ์อย ่างง ่ายของเพียร ์ส ัน (Pearson Product-Moment 

Correlation Coefficient)  

  ตอนที่ 4 การวิเคราะห์อ านาจพยากรณ์ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผล

ต่อการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยใช้

สถิติการวิเคราะห์การถอถอยพหุคูณแต่ละขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 

 

4.3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา 

และครูผู้สอนในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 จ านวน 300 คน สามารถเก็บ

รวบรวมแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์กลับคืนมาได้ทั้งหมด จ านนวน 300 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 ของจ านวนกลุ่ม

ตัวอย่าง ผลการวิเคราะห์ข้อมูลผู้วิจัยได้น าเสนอตามล าดับ ดังน้ี 

ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

   ผลการวิเคราะห์สถานภาพท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกเป็นผู้บริหาร

สถานศึกษา และครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 จ านวน 300 

คน ผลปรากฏ ดังตารางท่ี 4.1  
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 ตารางที่ 4-1 แสดงจ านวนและร้อยละสถานภาพท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตาม
เพศ ต าแหน่งหน้าท่ี ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน ขนาดสถานศึกษา 

สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ     
      ชาย  161 53.7 
 หญิง  139 46.3 
  รวม 300 100.00 
2. อายุ     
 ต ่ากว่า 30 ปี  89 29.7 
 30-40 ปี  96 32.0 
 41-50 ปี  100 33.3 
 51-60 ปี  15 5.0 
  รวม 300 100.00 
3. วุฒิการศึกษาสูงสุด    
 ปริญญาตร ี  209 69.7 
 ปริญญาโท  83 27.7 
 ปริญญาเอก  8 2.7 
  รวม 300 100.00 
4. ต าแหน่งหน้าที่    
 ผู้อ านวยการสถานศึกษา  100 33.3 
 รองผู้อ านวยการสถานศึกษา  50 16.7 
 ครูผู้สอน  150 50.0 
  รวม 300 100.00 
5. ประสบการณ์การท างาน    
 น้อยกว่า 5 ปี  109 36.3 
 5-10 ปี  65 21.7 
 11-15 ปี  69 23.0 
 16-20 ปี  49 16.3 
 มากกว่า 20 ปี  8 2.7 
  รวม 300 100.00 
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 จากตาราง 4.1 พบว่ากลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม มีจ านวน 300 คน เมื่อจ าแนกตาม
เพศ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 161 คน คิดเป็นร้อยละ 53.7 
และเป็นเพศหญิง จ านวน 139 คน คิดเป็นร้อยละ 46.3  
 เมื่อจ าแนกตามอายุ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 41-50 ปี จ านวน 100 คน 
คิดเป็นร้อยละ 33.3  30-40 ปี จ านวน 96 คิดเป็นร้อยละ 32 ต ่ากว่า 30 ปี จ านวน 89 คิดเป็นรอ้ย
ละ 29.7และ51-60 ปี จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 5 ตามล าดับ 
 เมื่อจ าแนกตามวุฒิการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญา
ตรี จ านวน 209 คน คิดเป็นร้อยละ 69.7 ปริญญาโท จ านวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 27.7 และ
ปริญญาเอก จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.7 ตามล าดับ  
เมื่อจ าแนกตามต าแหน่งหน้าที่ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นครูผู้สอน จ านวน 150 คน คิดเป็น
ร้อยละ 50 ผู้อ านวยการสถานศึกษา จ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 33.3 และรองผู้อ านวยการ
สถานศึกษา จ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 16.7 ตามล าดับ 
 เมื่อจ าแนกตามประสบการณ์การท างาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ปฏิบัติงานน้อย
กว่า 5 ปี จ านวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 36.3, 11-15 ปี จ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 23, 5-10 ปี 
จ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 21.7, 16-20 ปี จ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 16.3 และมากกว่า 20 
ปี จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.7 ตามล าดับ 
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 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน  สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
 2.1 ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษา และครูผู้สอน โดยรวม 
ดังตารางท่ี 4.2  
  

 ตารางที่ 4-2 แสดงค่าเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับภาวะผู้น าของ

ผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน สังกัส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยรวม 

ด้าน   ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 
X  S.D. แปลผล 

ล าดับ

ท่ี 

1 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 4.35 0.55 มาก 5 

2 ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ 4.44 0.44 มาก 4 

3 ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 4.49 0.45 มาก 1 

4 ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม 4.46 0.45 มาก 2 

5 ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 4.45 0.44 มาก 3 

รวม 4.29 0.61 มาก  

 จากตารางที่ 4.2 พบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.29, S.D. = 0.61) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับ
มาก โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ ด้านภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม  

( X  = 4.49, S.D. = 0.45) ระดับมาก รองลงมา คือ ด้านภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม ( X  = 4.46, S.D. 

= 0.45) ระดับมาก ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด คือ ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ( X  = 4.35, 
S.D. = 0.55) ระดับมาก 
 
 2.2 ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ตามความคิดเห็นของ
ผู้บริหารสถานศึกษา และครูผู้สอน โดยรวมและรายด้าน ดังตารางท่ี 4.3 
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 ตารางที่ 4-3 แสดงค่าเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับภาวะผู้น าของ

ผู้บริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้น 

ท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง โดยรวมและรายข้อ  

ด้าน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
X  S.D. 

แปล

ผล 

ล าดับ

ท่ี 

1 ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ท่ีชัดเจนและสามารถส่ือสารให้

บุคลากรเข้าใจได้ 

4.20 0.92 มาก 5 

2 ผู้บริหารสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรมุ่งมั่นท างาน

เพื่อบรรลุเป้าหมายของสถานศึกษา 

4.35 0.53 มาก

ท่ีสุด 

4 

3 ผู้บริหารกระตุ้นให้บุคลากรคิดสร้างสรรค์และแสวงหา

วิธีการใหม่ๆ ในการท างาน 

4.45 0.60 มาก

ท่ีสุด 

3 

4 ผู้บริหารให้ความส าคัญกับความแตกต่างระหว่าง

บุคคลและมอบหมายงานตามความถนัด 

4.20 0.92 มาก 6 

5 ผู้บริหารแสดงความเช่ือมั่นในคุณค่าและอุดมการณ์

ของสถานศึกษาอย่างชัดเจน 

4.20 0.92 มาก 7 

6 ผู้บริหารสนับสนุนและช่วยเหลือบุคลากรในการ

พัฒนาตนเองและวิชาชีพ 

4.46 0.57 มาก

ท่ีสุด 

2 

7 ผู้บริหารมีความกล้าท่ีจะเปล่ียนแปลงและริเริ่ม

นวัตกรรมใหม่ๆ ในการบริหารสถานศึกษา 

4.49 0.56 มาก

ท่ีสุด 

1 

รวม 4.35 0.55   

 จากตารางที่ 4.3 พบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศึกษาและครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านความ

ยืดหยุ่น โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X  = 4.35, S.D. = 0.55) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 

จ านวนข้อที่มีระดับมากที่สุดอยู่จ านวน 4 ข้อ และจ านวนข้อที่มีระดับมากอยู่จ านวน 3 ข้อ โดย

เรียงล าดับจากมัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ข้อ 7 ผู้บริหารมี

ความกล้าที่จะเปลี่ยนแปลงและริเริ่มนวัตกรรมใหม่ๆ ในการบริหารสถานศึกษา( X  = 4.49, S.D. = 
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0.56) ระดับมากท่ีสุดรองลงมาคือ ข้อ 6 ผู้บริหารสนับสนุนและช่วยเหลือบุคลากรในการพัฒนาตนเอง

และวิชาชีพ ( X  = 4.46, S.D. = 0.57) ระดับมากที่สุด ข้อ 3 ผู ้บริหารกระตุ้นให้บุคลากรคิด

สร้างสรรค์และแสวงหาวิธีการใหม่ๆ ในการท างาน ( X  = 4.45, S.D. = 0.60) ระดับมากท่ีสุด ข้อ 2 

ผู้บริหารสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรมุ่งมั่นท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายของสถานศึกษา ( X  = 4.35, 

S.D. = 0.53) ระดับมากที่สุด ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด คือ ข้อ 1 ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ท่ี

ชัดเจนและสามารถส่ือสารให้บุคลากรเข้าใจได้ ข้อ 4 ผู้บริหารให้ความส าคัญกับความแตกต่างระหว่าง

บุคคลและมอบหมายงานตามความถนัด และข้อ 5 ผู ้บริหารแสดงความเชื ่อมั ่นในคุณค่าและ

อุดมการณ์ของสถานศึกษาอย่างชัดเจน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากันอยู่ท่ี  ( X  = 4.20, S.D. = 0.92) ระดับ

มาก 

 ตารางที่ 4-4 แสดงค่าเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับภาวะผู้น าของ

ผู้บริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขต

พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ โดยรวมและรายข้อ 

ด้าน ภาวะผู้น าวิสัยทัศน์ของผู้บริหารสถานศึกษา X  S.D. แปลผล 
ล าดับ

ท่ี 

1 ผู้บริหารมีความสามารถในการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมและทิศทางการเปล่ียนแปลงใน
อนาคต 

4.42 0.552 มากท่ีสุด 4 

2 ผู้บริหารก าหนดวิสัยทัศน์ท่ีท้าทายมีความเป็นไป
ได้ และสอดคล้องกับบริบทของสถานศึกษา 

4.48 0.581 มากท่ีสุด 1 

3 ผู้บริหารถ่ายทอดวิสัยทัศน์ให้บุคลากรเข้าใจและ
ยอมรับร่วมกัน 

4.45 0.601 มากท่ีสุด 3 

4 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดวิสัยทัศน์ 

4.20 0.915 มาก 5 

5 ผู้บริหารสามารถแปลงวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติ
โดยก าหนดเป้าหมายและแผนงานท่ีชัดเจน 

4.20 0.915 มาก 6 

6 ผู้บริหารติดตามและประเมินผลความก้าวหน้าใน
การด าเนินงานตามวิสัยทัศน์อย่างต่อเนื่อง 

4.46 0.574 มากท่ีสุด 2 

รวม 4.44 0.438   
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 จากตารางที่ 4.4 พบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของผู้บริหาร
สถานศึกษาและครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านวิสัยทศัน์ 
โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( X  = 4.44, S.D. = 0.438) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า จ านวนข้อ
ที่มีระดับมากที่สุดอยู่จ านวน 4 ข้อ และจ านวนข้อที่มีระดับมากอยู่จ านวน 2 ข้อ โดยเรียงล าดับจาก
มัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ข้อ 2 ผู้บริหารก าหนดวิสัยทัศน์ท่ี
ท้าทายมีความเป็นไปได้ และสอดคล้องกับบริบทของสถานศึกษา ( X  = 4.48, S.D. = 0.581) ระดับ
มากที่สุดรองลงมา คือ ข้อ 6 ผู้บริหารติดตามและประเมินผลความก้าวหน้าในการด าเนินงานตาม
วิสัยทัศน์อย่างต่อเนื่อง ( X  = 4.46, S.D. = 0.574) ระดับมากท่ีสุด ข้อ 3 ผู้บริหารถ่ายทอดวิสัยทัศน์
ให้บุคลากรเข้าใจและยอมรับร่วมกัน ( X  = 4.45, S.D. = 0.601) ระดับมากที่สุด ข้อ ผู ้บริหารมี
ความสามารถในการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมและทิศทางการเปลี่ยนแปลงในอนาคต ( X  = 4.42, 
S.D. = 0.552) ระดับมากท่ีสุด ข้อ 4 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ 
( X  = 4.20, S.D. = 0.915) ระดับมาก ข้อ 5 ผู ้บริหารสามารถแปลงวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติโดย
ก าหนดเป้าหมายและแผนงานท่ีชัดเจน ( X  = 4.20, S.D. = 0.915) ตามล าดับ  
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 ตารางที่ 4-5 แสดงค่าเฉล่ีย ( X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับภาวะผู้น า
ของผู้บริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม โดยรวมและรายข้อ 

ด้าน 
ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหาร

สถานศึกษา X  S.D. แปลผล 
ล าดับ

ท่ี 
1 ผู้บริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีในด้าน

คุณธรรมจริยธรรม 
4.52 0.539 มากท่ีสุด 1 

2 ผู้บริหารปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์ โปร่งใส 
และตรวจสอบได้ 

4.49 0.552 มากท่ีสุด 2 

3 ผู้บริหารตัดสินใจบนพื้นฐานของความถูกต้อง
และเป็นธรรม 

4.48 0.569 มากท่ีสุด 3 

4 ผู้บริหารปฏิบัติต่อบุคลากรทุกคนด้วยความ
เคารพในศักดิ์ศรีและสิทธิส่วนบุคคล 

4.43 0.566 มากท่ีสุด 6 

5 ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติตาม
จรรยาบรรณวิชาชีพ 

4.46 0.568 มากท่ีสุด 5 

6 ผู้บริหารรับผิดชอบต่อผลการตัดสินใจและการ
กระท าของตนเอง 

4.46 0.574 มากท่ีสุด 4 

รวม 4.49 0.449   
  จากตารางที่ 4.5 พบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของผู้บริหาร
สถานศึกษาและครูผู ้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ผู้บริหาร
ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีในด้านคุณธรรมจริยธรรม ( X  = 4.49, S.D. = 0.449) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า จ านวนมีระดับมากที่สุดอยู่จ านวน 6 ข้อ โดยเรียงล าดับจากมัชฌิมเลขคณิตจาก
มากไปหาน้อย ดังนี้ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ข้อ 1 ผู้บริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีในด้าน
คุณธรรมจริยธรรม( X  = 4.52, S.D. = 0.539) ระดับมากท่ีสุดรองลงมา คือ ข้อ 2 ผู้บริหารปฏิบัติงาน
ด้วยความซื่อสัตย์ โปร่งใส และตรวจสอบได้ ( X  = 4.49, S.D. = 0.552) ระดับมากที่สุด ข้อ 3 
ผู้บริหารตัดสินใจบนพื้นฐานของความถูกต้องและเป็นธรรม ( X  = 4.48, S.D. = 0.569) ระดับมาก

ที่สุด ข้อ 6 ผู้บริหารรับผิดชอบต่อผลการตัดสินใจและการกระท าของตนเอง ( X  = 4.46, S.D. = 
0.574) ระดับมากที่สุด ข้อ 5 ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติตามจรรยาบรรณวิชาชีพ ( X  = 
4.46, S.D. = 0.568) ระดับมากท่ีสุด ตามล าดับ ส่วนข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ข้อ 4 ผู้บริหารปฏิบัติ
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ต่อบุคลากรทุกคนด้วยความเคารพในศักด์ิศรีและสิทธิส่วนบุคคล ( X  = 4.43, S.D. = 0.566) ระดับ
มากท่ีสุด 
 

 ตารางที่ 4-6 แสดงค่าเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับภาวะผู้น าของ

ผู้บริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขต

พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม โดยรวมและรายข้อ 

ด้าน 
ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหาร

สถานศึกษา X  S.D. แปลผล ล าดับที่ 

1 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดนโยบายและเป้าหมายของสถานศึกษา 

4.47 0.56 มากท่ีสุด 2 

2 ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของ
บุคลากรก่อนตัดสินใจ 

4.44 0.58 มากท่ีสุด 6 

3 ผู ้บริหารกระจายอ านาจและมอบหมายความ
รับผิดชอบให้บุคลากรตามความเหมาะสม 

4.45 0.56 มากท่ีสุด 5 

4 ผู ้บริหารส่งเสริมการท างานเป็นทีมและสร้าง
ความร่วมมือระหว่างบุคลากร 

4.46 0.58 มากท่ีสุด 3 

5 ผู้บริหารสร้างบรรยากาศท่ีเอื้อต่อการแลกเปล่ียน
เรียนรู้และการมีส่วนร่วม 

4.51 0.58 มากท่ีสุด 1 

6 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ชุมชนและผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง
มีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา 

4.45 0.57 มากท่ีสุด 4 

รวม 4.46 0.44   
 จากตารางที่ 4.6 พบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของผู้บริหาร
สถานศึกษาและครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านจินตนาการ 
โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( X  = 4.46, S.D. = 0.44) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า จ านวนข้อท่ี
มีระดับมากที่สุดอยู่จ านวน 6 ข้อ โดยเรียงล าดับจากมัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ข้อที่มี
ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ข้อ 5 ผู้บริหารสร้างบรรยากาศท่ีเอื้อต่อการแลกเปล่ียนเรียนรู้และการมีส่วนร่วม 
( X  = 4.51, S.D. = 0.58) ระดับมากที่สุดรองลงมา คือ ข้อ 1 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วน
ร่วมในการก าหนดนโยบายและเป้าหมายของสถานศึกษา ( X  = 4.47, S.D. = 0.56) ระดับมากท่ีสุด 
ข้อ 4 ผู้บริหารส่งเสริมการท างานเป็นทีมและสร้างความร่วมมือระหว่างบุคลากร ( X  = 4.46, S.D. = 
0.58) ระดับมากที่สุด ข้อ 6 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ชุมชนและผู้มีส่วนเกี่ยวข้องมีส่วนร่วมในการจัด
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การศึกษา ( X  = 4.45, S.D. = 0.57) ระดับมากที่สุด ข้อ 3 ผู้บริหารกระจายอ านาจและมอบหมาย
ความรับผิดชอบให้บุคลากรตามความเหมาะสม ( X  = 4.45, S.D. = 0.56) ระดับมากท่ีสุด ตามล าดับ 
ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด คือ ข้อ 2 ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของบุคลากรกอ่น
ตัดสินใจ ( X  = 4.44, S.D. = 0.58) ระดับมากท่ีสุด 

  ตารางที่ 4-7 แสดงค่าเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับภาวะ
ผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน สังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ โดยรวมและรายข้อ 
 

ด้าน ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา X  S.D. แปลผล ล าดับที่ 
1 ผู้บริหารมีความสามารถในการวิเคราะห์จุดแข็ง 

จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคของสถานศึกษา 
4.53 0.563 มากท่ีสุด 1 

2 ผู้บริหารก าหนดกลยุทธ์ที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์
และบริบทของสถานศึกษา 

4.48 0.557 มากท่ีสุด 3 

3 ผู้บริหารสามารถถ่ายทอดกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบติั
ท่ีเป็นรูปธรรม 

4.51 0.609 มากท่ีสุด 2 

4 ผู้บริหารจัดสรรทรัพยากรอย่างเหมาะสมเพื่อ
สนับสนุนการด าเนินงานตามกลยุทธ์ 

4.47 0.586 มากท่ีสุด 4 

5 ผู้บริหารติดตามและประเมินผลการด าเนินงาน
ตามกลยุทธ์อย่างเป็นระบบ 

4.35 0.671 มากท่ีสุด 6 

6 ผู ้บริหารปรับเปลี ่ยนกลยุทธ์ให้เหมาะสมกับ
สถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป 

4.38 0.700 มากท่ีสุด 5 

รวม 4.45 0.441   
 จากตารางที่ 4.7 พบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของผู้บริหาร
สถานศึกษาและครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านความคิด
สร้างสรรค์ โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( X  = 4.45, S.D. = 0.441) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
ทุกข้ออยู่ในระดับมากท่ีสุด โดยเรียงล าดับจากมัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ข้อท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงที่สุด คือ ข้อ 1 ผู้บริหารมีความสามารถในการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคของ
สถานศึกษา ( X  = 4.53, S.D. = 0.563) ระดับมากที ่สุดรองลงมา คือ ข้อ 3 ผู ้บริหารสามารถ
ถ่ายทอดกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติที ่เป็นรูปธรรม  ( X  = 4.51, S.D. = 0.609) ระดับมากที่สุด ข้อ 2 
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ผู้บริหารก าหนดกลยุทธ์ที ่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และบริบทของสถานศึกษา  ( X  = 4.48, S.D. = 
0.557) ระดับมากที่สุด ข้อ 4 ผู้บริหารจัดสรรทรัพยากรอย่างเหมาะสมเพื่อสนับสนุนการด าเนินงาน
ตามกลยุทธ์  
( X  = 4.47, S.D. = 0.586) ระดับมากที่สุด ข้อ 6 ผู้บริหารปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ให้เหมาะสมกับ
สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป ( X  = 4.43, S.D. = 0.700) ระดับมากที่สุด ตามล าดับ ส่วนข้อที่มี
ค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ข้อ 5 ผู้บริหารติดตามและประเมินผลการด าเนินงานตามกลยุทธ์อย่างเป็นระบบ 
( X  = 4.35, S.D. = 0.671) ระดับมากท่ีสุด 
 2.3 ผลการวิเคราะห์ระดับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของ
ผู้บริหารสถานศึกษา และครูผู ้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
โดยรวม ดังตารางท่ี 4.8  
 ตารางที่ 4-8 แสดงค่าเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับการบริหารงาน

งานบุคคลในสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขต

พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยรวม 

ด้าน การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 
X  S.D. แปลผล 

ล าดับ
ท่ี 

1 การวางแผนอัตราก าลัง 4.41 0.605 มากท่ีสุด 5 
2 การสรรหาและคัดเลือก 4.38 0.605 มากท่ีสุด 6 
3 การพัฒนาบุคลากร 4.37 1.562 มากท่ีสุด 7 
4 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 4.43 0.476 มากท่ีสุด 4 
5 การเสริมสร้างขวัญก าลังใจ 4.46 0.466 มากท่ีสุด 1 
6 การพัฒนาวินัยและจรรยาบรรณวิชาชีพ 4.45 0.533 มากท่ีสุด 2 
7 การบริหารทะเบียนประวัติและการจัดระบ

สารสนเทศ 
4.43 0.591 มากท่ีสุด 3 

รวม 4.41 0.559   
 จากตารางที่ 4.8 พบว่า การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของ
ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู ้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( X  = 4.41, S.D. = 0.559) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด และมีจ านวนข้อท่ีมีค่าเฉล่ียเท่ากันอยู่ 2 ข้อ คือ ข้อ 4 และ ข้อ 7 โดยเรียงล าดับจาก

มัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ การสร้างขวัญและก าลังใจ ( X  = 
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4.46, S.D. = 0.446) ระดับมากที่สุดรองลงมา คือ การพัฒนาวินัยและจรรยาบรรณวิชาชีพ  ( X  = 

4.45, S.D. = 0.533) ระดับมากท่ีสุด การบริหารทะเบียนประวัติและการจัดระบบ ( X  = 4.43, S.D. 

= 0.591) ระดับมากที่สุด การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาในสถานศึกษา ( X  = 4.53, S.D. = 

0.33) ระดับมากที่สุด การประเมินผลการปฏิบัติงาน ( X  = 4.43, S.D. = 0.476)  การวางแผน

อัตราก าลัง ( X  = 4.41, S.D. = 0.605) ระดับมากที่สุด การสรรหาและคัดเลือก ( X  = 4.38, S.D. 

= 0.605)  ตามล าดับ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที ่สุด คือ การพัฒนาบุคลากร ( X  = 4.37, S.D. = 
1.562) ระดับมากท่ีสุด  

2.4 ผลการวิเคราะห์ระดับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของ
ผู้บริหารสถานศึกษา และครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ราย
ด้านและรายข้อ ดังตารางท่ี 4.9-4.15 

 ตารางที่ 4-9 แสดงค่าเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)ระดับการบริหารงาน

บุคคลในสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน สังกัดส านัก งานเขต

พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการวางแผนอัตราก าลังโดยรวมและรายข้อ 

 
ด้าน การวางแผนอัตราก าลัง 

X  S.D. แปลผล 
ล าดับ

ท่ี 
1 โรงเรียนมีการวิเคราะห์ภารกิจและก าหนดความ

ต้องการอัตราก าลังอย่างเป็นระบบ 
4.35 0.699 มาก

ท่ีสุด 
5 

2 โรงเรียนมีการจัดท าแผนอัตราก าลังที่สอดคลอ้ง
กับนโยบายและเป้าหมายของสถานศึกษา 

4.39 0.703 มาก
ท่ีสุด 

3 

3 โรงเรียนมีการก าหนดต าแหน่งและมาตรฐาน
ต าแหน่งท่ีชัดเจน 

4.46 0.671 มาก
ท่ีสุด 

2 

4 โรงเรียนมีการวางแผนความก้าวหน้าในวิชาชีพ
ให้กับบุคลากร 

4.38 0.676 มาก
ท่ีสุด 

4 

5 โรง เร ียนม ีการทบทวนและปร ับปร ุงแผน
อ ัตราก  าล ังให ้ เหมาะสมก ับสถานการณ ์ ท่ี
เปล่ียนแปลง 

4.47 0.696 มาก
ท่ีสุด 

1 

รวม 4.41 0.605   
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 จากตารางที่ 4.9 พบว่า การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร
สถานศึกษาและครูผู ้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1  ด้านการ
วางแผนและอัตราก าลัง โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( X  = 4.41, S.D. = 0.605) เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า มีระดับมากท่ีสุดทุกข้อ โดยเรียงล าดับจากมัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ข้อ
ที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ข้อ 5 โรงเรียนมีการทบทวนและปรับปรุงแผนอัตราก าลังให้เหมาะสมกับ
สถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง ( X  = 4.47, S.D. = 0.696) ระดับมากท่ีสุดรองลงมา คือ ข้อ 3 โรงเรียน
มีการก าหนดต าแหน่งและมาตรฐานต าแหน่งท่ีชัดเจน ( X  = 4.46, S.D. = 0.67) ระดับมากท่ีสุด ข้อ 
2 โรงเรียนมีการจัดท าแผนอัตราก าลังที่สอดคล้องกับนโยบายและเป้าหมายของสถานศึกษา ( X  = 
4.39, S.D. = 0.703) ระดับมากที่สุด ข้อ 4 โรงเรียนมีการวางแผนความก้าวหน้าในวิชาชีพให้กับ
บุคลากร ( X  = 4.38, S.D. = 0.676) ระดับมาก ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที ่สุด คือ ข้อ 1 
โรงเรียนมีการวิเคราะห์ภารกิจและก าหนดความต้องการอัตราก าลังอย่างเป็นระบบ ( X  = 4.35, 
S.D. = 0.699) ระดับมาก 

 ตารางที่ 4-10 แสดงค่าเฉล่ีย ( X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับการบริหารงาน
บุคคลใน สถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ี การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการสรรหาและคัดเลือก โดยรวมและรายข้อ 

ด้าน การสรรหาและคัดเลือก 
X  S.D. 

แปล
ผล 

ล าดับ
ท่ี 

1 โรงเรียนมีกระบวนการสรรหาบุคลากรที่โปร่งใสและ
เป็นธรรม 

4.39 0.693 มาก
ท่ีสุด 

3 

2 โรงเรียนมีเกณฑ์การคัดเลือกบุคลากรที่ชัดเจนและ
สอดคล้องกับความต้องการ 

4.41 0.685 มาก
ท่ีสุด 

1 

3 โรงเรียนสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที ่มีความรู้
ความสามารถตรงกับต าแหน่งงาน 

4.39 0.692 มาก
ท่ีสุด 

4 

4 โรงเรียนมีการบรรจุแต่งตั้งบุคลากรตามระเบียบและ
หลักเกณฑ์ท่ีก าหนด 

4.41 0.661 มาก
ท่ีสุด 

2 

5 โรงเรียนจัดให้มีการปฐมนิเทศบุคลากรใหม่อย่างเป็น
ระบบ 

4.38 0.696 มาก
ท่ีสุด 

5 

6 
โรงเรียนมีระบบพี่เล้ียงหรือการนิเทศแก่บุคลากรใหม่ 

4.36 0.726 มาก
ท่ีสุด 

6 

รวม 4.38 0.605   
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 จากตารางที่ 4.10 พบว่า การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของ
ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้าน
การสรรหาและคัดเลือก โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( X  = 4.38, S.D. = 0.605) เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า จ านวนข้อที่มีระดับมากที่สุดทุกข้อ โดยเรียงล าดับจากมัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหา
น้อย ดังนี้ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ข้อ 2 โรงเรียนมีเกณฑ์การคัดเลือกบุคลากรที่ชัดเจนและ
สอดคล้องกับความต้องการ ( X  = 4.41, S.D. = 0.685) ระดับมากท่ีสุดรองลงมา คือ ข้อ 4 โรงเรียน
มีการบรรจุแต่งตั้งบุคลากรตามระเบียบและหลักเกณฑ์ที่ก าหนด ( X  = 4.41, S.D. = 0.661) ระดับ
มากที่สุด ข้อ 1 โรงเรียนมีกระบวนการสรรหาบุคลากรที่โปร่งใสและเป็นธรรม ( X  = 4.39, S.D. = 
0.693) ระดับมากที่สุด ข้อ 3 โรงเรียนสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถตรงกับ
ต าแหน่งงาน ( X  = 4.39, S.D. = 0.692) ระดับมาก ข้อ 5 โรงเรียนจัดให้มีการปฐมนิเทศบุคลากร
ใหม่อย่างเป็นระบบ ( X  = 4.38, S.D. = 0.696) ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด คือ ข้อ 6 
โรงเรียนมีระบบพี่เล้ียงหรือการนิเทศแก่บุคลากรใหม่ ( X  = 4.36, S.D. = 0.726) ระดับมากท่ีสุด 

 ตารางที่ 4-11 แสดงค่าเฉล่ีย ( X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับการบริหารงาน

บุคคลในสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน สังกัดส านัก งานเขต

พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการพัฒนาบุคลากร โดยรวมและรายข้อ 

ด้าน การพัฒนาบุคลากร 
X  S.D. แปลผล 

ล าดับ
ท่ี 

1 โรงเรียนมีการส ารวจความต้องการในการพัฒนา
ของบุคลากร 

4.41 3.012 มาก
ท่ีสุด 

2 

2 โรงเรียนจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรท่ีสอดคล้องกับ
ความต้องการและเป้าหมายของสถานศึกษา 

4.39 0.717 มาก
ท่ีสุด 

4 

3 โรงเรียนจัดกิจกรรมพฒันาบุคลากรท่ีหลากหลาย
และเหมาะสม (เช่น การอบรม การศึกษาดูงาน) 

4.32 0.715 มาก
ท่ีสุด 

6 

4 โรงเรียนส่งเสริมให้บุคลากรมีโอกาสศึกษาต่อใน
ระดับท่ีสูงขึ้น 

4.40 0.693 มาก
ท่ีสุด 

3 

5 โรงเรียนมีระบบนิเทศภายในท่ีช่วยพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 

4.33 0.699 มาก
ท่ีสุด 

5 

6 โรงเรียนส่งเสริมการสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพ (PLC) 

4.48 0.691 มาก
ท่ีสุด 

1 
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7 โรงเรียนมีการติดตามและประเมินผลการพัฒนา
บุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

4.32 0.648 มาก
ท่ีสุด 

7 

รวม 4.37 1.562   
 จากตารางที่ 4.11 พบว่า การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของ
ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้าน
การพัฒนาบุคคลากร โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( X  = 4.37, S.D. = 1.562) เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมากท่ีสุด โดยเรียงล าดับจากมัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ข้อ
ที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ข้อ โรงเรียนส่งเสริมการสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (PLC) ( X  = 
4.48, S.D. = 0.691) ระดับมากที่สุดรองลงมา คือ ข้อ โรงเรียนมีการส ารวจความต้องการในการ
พัฒนาของบุคลากร ( X  = 4.41, S.D. = 3.012) ระดับมากท่ีสุด ข้อ 4 โรงเรียนส่งเสริมให้บุคลากรมี
โอกาสศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น ( X  = 4.40, S.D. = 0.693) ระดับมากที่สุด ข้อ 2 โรงเรียนจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากรที่สอดคล้องกับความต้องการและเป้าหมายของสถานศึกษา( X  = 4.39, S.D. = 
0.717) ระดับมากท่ีสุด ข้อ 5 โรงเรียนมีระบบนิเทศภายในท่ีช่วยพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากร (
X  = 4.33, S.D. = 0.699) ระดับมากที่สุด ข้อ 3 โรงเรียนจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากรที่หลากหลาย
และเหมาะสม (เช่น การอบรม การศึกษาดูงาน) ( X  = 4.32, S.D. = 0.715) ระดับมากที ่ สุด 
ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด คือ ข้อ 7 โรงเรียนมีการติดตามและประเมินผลการพัฒนา
บุคลากรอย่างต่อเนื่อง ( X  = 4.32, S.D. = 0.648) ระดับมากท่ีสุด 

 

 ตารางที่ 4-12 แสดงค่าเฉล่ีย ( X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับการบริหารงาน

บุคคลในสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน สังกัดส านัก งานเขต

พื้นท่ี การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยรวมและรายข้อ 

ด้าน การประเมินผลการปฏิบัติงาน X  S.D. แปลผล ล าดับที่ 
1 โรงเรียนมีเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานท่ี

ชัดเจนและเป็นธรรม 
4.41 0.681 มาก

ท่ีสุด 
5 

2 โรงเรียนให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดเกณฑ์
การประเมิน 

4.54 2.950 มาก
ท่ีสุด 

1 

3 โรงเรียนแจ้งหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินให้
บุคลากรทราบล่วงหน้า 

4.41 0.695 มาก
ท่ีสุด 

4 

4 โรงเรียนประเมินผลการปฏิบัติงานบนพื้นฐานของ
ข้อมูลและหลักฐานท่ีเป็นจริง 

4.41 0.586 มาก
ท่ีสุด 

6 
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5 โรงเรียนมีการแจ้งผลการประเมินและให้
ข้อเสนอแนะเพื่อการปรับปรุงแก่บุคลากร 

4.48 0.592 มาก
ท่ีสุด 

2 

6 โรงเรียนน าผลการประเมินไปใช้ประกอบการ
พิจารณาความดีความชอบและการพัฒนาบุคลากร 

4.44 0.530 มาก
ท่ีสุด 

3 

รวม 4.43 0.476   
 จากตารางที่ 4.12 พบว่า การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของ
ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้าน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.43, S.D. = .476) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่าทุกข้อมีระดับมากที่สุดอยู่ โดยเรียงล าดับจากมัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย 
ดังนี้ ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ข้อ 2 โรงเรียนให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดเกณฑ์การประเมิน 

( X   = 4.54, S.D. = 2.950) ระดับมากที่สุดรองลงมา คือ ข้อ 5 โรงเรียนมีการแจ้งผลการประเมิน

และให้ข้อเสนอแนะเพื่อการปรับปรุงแก่บุคลากร ( X  = 4.48, S.D. = 0.592) ระดับมากท่ีสุด ข้อ 6 

โรงเรียนน าผลการประเมินไปใช้ประกอบการพิจารณาความดีความชอบและการพัฒนาบุคลากร ( X  
= 4.44, S.D. = 0.530) ระดับมากท่ีสุด ข้อ 3 โรงเรียนแจ้งหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินให้บุคลากร

ทราบล่วงหน้า (  X = 4.41, S.D. = 0.695) ระดับมากที่สุด ข้อ 1  โรงเรียนมีเกณฑ์การประเมินผล

การปฏิบัติงานที่ชัดเจนและเป็นธรรม ( X  = 4.41, S.D. = 0.681) ระดับมากที่สุด ตามล าดับ ส่วน
ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ข้อ 4 โรงเรียนประเมินผลการปฏิบัติงานบนพื้นฐานของข้อมูลและหลักฐาน

ท่ีเป็นจริง ( X  = 4.41, S.D. = 0.586) ระดับมากท่ีสุด 
 

 ตารางที่ 4-13 แสดงค่าเฉล่ีย ( X  ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับการบริหารงาน

บุคคลในสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน สังกัดส านัก งานเขต

พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการเสริมสร้างขวัญก าลังใจ โดยรวมและรายข้อ 

ด้าน การเสริมสร้างขวัญก าลังใจ X  S.D. แปลผล ล าดับที่ 
1 โรงเรียนมีการเล่ือนขั้นเงนิเดือนท่ีเป็นธรรมและ

โปร่งใส 
4.44 0.583 มากท่ีสุด 2 

2 โรงเรียนจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ท่ี
เหมาะสมให้แก่บุคลากร 

4.39 0.611 มากท่ีสุด 6 

3 โรงเรียนยกย่องเชิดชูเกียรติบุคลากรท่ีมีผลงาน
ดีเด่น 

4.43 0.616 มากท่ีสุด 3 
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4 โรงเรียนจัดสภาพแวดล้อมและบรรยากาศท่ีเอื้อ
ต่อการท างาน 

4.42 0.615 มากท่ีสุด 5 

5 โรงเรียนสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคลากรใน
โรงเรียน 

4.38 0.586 มากท่ีสุด 7 

6 โรงเรียนให้ความส าคัญกับความปลอดภัยและ
สุขภาพของบุคลากร 

4.43 0.594 มากท่ีสุด 4 

7 โรงเรียนเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดง
ความสามารถอย่างเต็มท่ี 

4.49 0.569 มากท่ีสุด 1 

รวม 4.46 0.466   

 จากตารางที่ 4.13 พบว่า การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของ
ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้าน

การเสริมสร้างขวัญก าลังใจ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X  = 4.54, S.D. = 0.33) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า พบว่าทุกข้อมีระดับมากท่ีสุด โดยเรียงล าดับจากมัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย 
ดังนี้ ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ข้อ 7 โรงเรียนเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความสามารถอย่างเต็มท่ี 

( X  = 4.49, S.D. = 0.569) ระดับมากที่สุดรองลงมา คือ ข้อ 1 โรงเรียนมีการเลื่อนขั้นเงินเดือนท่ี

เป็นธรรมและโปร่งใส ( X  = 4.44, S.D. = 0.538) ระดับมากท่ีสุด ข้อ 3 โรงเรียนยกย่องเชิดชูเกียรติ

บุคลากรที่มีผลงานดีเด่น ( X  = 4.43, S.D. = 0.616) ระดับมากที่สุด ข้อ 6 โรงเรียนให้ความส าคัญ

กับความปลอดภัยและสุขภาพของบุคลากร  ( X  = 4.43, S.D. = 0.594) ระดับมากที ่สุด ข้อ 4 

โรงเรียนจัดสภาพแวดล้อมและบรรยากาศที่เอื้อต่อการท างาน ( X  = 4.42, S.D. = 0.615) ระดับ

มากท่ีสุด ข้อ 2 โรงเรียนจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ท่ีเหมาะสมให้แก่บุคลากร ( X  = 4.39, S.D. 
= 0.611) ระดับมากท่ีสุด) ตามล าดับ ส่วนข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ข้อ 5 โรงเรียนสร้างความสัมพันธ์

ท่ีดีระหว่างบุคลากรในโรงเรียน ( X  = 4.38, S.D. = 0.586) ระดับมากท่ีสุด 
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 ตารางที่ 4-14 แสดงค่าเฉล่ีย ( X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับการบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถม ศึกษาเลย เขต 1 ด้านการพัฒนาวินัยและจรรยาบรรณวิชาชีพ โดยรวมและ
รายข้อ 

ด้าน การพัฒนาวินัยและจรรยาบรรณวิชาชีพ X  S.D. แปลผล ล าดับที่ 
1 โรงเรียนส่งเสริมให้บุคลากรประพฤติปฏิบัติ

ตามระเบียบวินัย 
4.53 0.580 มาก

ท่ีสุด 
2 

2 โรงเรียนส่งเสริมให้บุคลากรยึดมั่นใน
จรรยาบรรณวิชาชีพ 

4.45 0.561 มาก
ท่ีสุด 

3 

3 โรงเรียนจัดกิจกรรมเพื่อเสริมสร้างคุณธรรม
จริยธรรมให้แก่บุคลากร 

4.53 0.586 มาก
ท่ีสุด 

1 

4 โรงเรียนมีมาตรการป้องกนัการกระท าผิดวินัย
ของบุคลากร 

4.36 0.710 มาก
ท่ีสุด 

4 

5 โรงเรียนด าเนินการทางวนิัยกับผู้กระท าผิด
อย่างเป็นธรรม 

4.36 0.710 มาก
ท่ีสุด 

5 

รวม 4.45 0.533   
 จากตารางที่ 4.14 พบว่า การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ตามความคิดเห็นคิดเห็นของ

ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้าน

การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาในสถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( X  = 4.45, S.D. 

= 0.533) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้อมีระดับมากท่ีสุด โดยเรียงล าดับจากมัชฌิมเลขคณิต

จากมากไปหาน้อย ดังนี้ ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ข้อ 3 โรงเรียนจัดกิจกรรมเพื่อเสริมสร้างคุณธรรม

จริยธรรมให้แก่บุคลากร ( X  = 4.53, S.D. = 0.586) ระดับมากที่สุดรองลงมา คือ ข้อ 1 โรงเรียน

ส่งเสริมให้บุคลากรประพฤติปฏิบัติตามระเบียบวินัย  ( X  = 4.53, S.D. = 0.580) ระดับมากท่ีสุด ข้อ 

2 โรงเรียนส่งเสริมให้บุคลากรยึดมั่นในจรรยาบรรณวิชาชีพ ( X  = 4.45, S.D. = 0.561) ระดับมาก

ที่สุด ข้อ 4 โรงเรียนมีมาตรการป้องกันการกระท าผิดวินัยของบุคลากร ( X  = 4.36, S.D. = 0.710) 

ระดับมากที่สุด ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที ่สุด คือ ข้อ 5 โรงเรียนด าเนินการทางวินัยกับ

ผู้กระท าผิดอย่างเป็นธรรม ( X  = 4.36, S.D. = 0.710) ระดับมากท่ีสุด 
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ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับการ
บุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยใช้วิธีการหา
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพยีร์สัน (Pearson Product-Moment Correlation 
Coefficient) 
 ตารางที่ 4-15 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับการ

บริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

 
 

 

 

 

 

 

  

 ** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 
(X) กับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 
1 (Y) พบว่า มีความสัมพันธ์ทางบวกและความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์กันสูง เท่ากับ 0.778 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ส่วนความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ
ผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาโดยรวมท้ัง 5 ด้าน กับการบริหารงานบุคคลใน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยรวมมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยมี
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.588 – 0.683  
 เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างด้านภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา พบว่า ทุกคู่มี
ความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ่ระดับ .05 โดยตัวแปรภาวะผู้น าของผู้บริหาร
สถานศึกษาโดยรวม (X) มีความสัมพันธ์ทางบวก โดยเรียงล าดับจากค่าความสัมพันธ์จากมากไปหา
น้อย ดังนี้ ด้านภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม(X3) มีค่าความสัมพันธ์กัน สูง (RX3Y = 0.683) รองลงมาคือ 
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ด้านภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ (X2) มีค่าความสัมพันธ์กัน สูง (RX2Y = 0.657.) มีค่าความสัมพันธ์กัน สูง 
ด้านภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม (X4) มีค่าความสัมพันธ์กัน สูง (RX4Y = 0.645) ด้านภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง(X1)  มีค่าความสัมพันธ์กัน สูง (RX1Y = 0.620) และมีความสัมพันธ์น้อยที่สุด คือด้าน
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์(X5) มีค่าความสัมพันธ์กัน สูง (RX5Y = 0.588)  
 เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างด้านการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา พบว่า ทุกคู่มี
ความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ่ระดับ .05 โดยตัวแปรการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษา (Y) โดยมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาทุกด้าน ซึ่งมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ อยู่ระหว่าง 0.828 – 0.699 โดยมีด้านท่ีมีความสัมพันธ์ต ่าที่สุด คือ ด้านการ
พัฒนาหลักสูตรในสถานศึกษา (Y1) ส่วนด้านที่มีความสัมพันธ์สูงที ่สุดมี 2 ด้าน คือ การนิเทศ
การศึกษา (Y3) การพัฒนาและใช้ส่ือเทคโนโลยีทางการศึกษา (Y4) ซึ่งมีค่าความสัมพันธ์เท่ากัน 
 ตารางที่ 4-16 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา (X) กับ

การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา เลย เขต 1 (Y) 

 

 

 

 

 

จากตารางท่ี 4.16 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา (X) 

กับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

(Y) พบว่า โดยรวม (RXY = 0.796) ระดับความสัมพันธ์ สูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 เมื่อ

พิจารณาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาเป็นรายด้าน พบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษามี

ความสัมพันธ์กันทางบวกกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเลย เขต 1 (Y) มีดังนี้ คือ ด้านภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม (X3) มีความสัมพันธ์ทางบวกมาก

ที่สุด อยู่ในระดับ ปานกลาง (RX3Y = 0.683) รองลงมาคือ ด้านภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์  (RX2Y = 

0.657)  ด้านภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม (RX4Y = 0.652) ด้านภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง (RX1Y = 

0.645) ส่วนด้านภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ มีความสัมพันธ์ทางบวกต ่าสุด อยู่ในระดับ สูง (RX5Y = 0.620) 
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 ตารางที่ 4-17 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา กับ การ

บริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1ด้านการ

พัฒนาหลักสูตรในสถานศึกษา (Y1) 

ภาวะผู้น าของผู้บริหาร
สถานศึกษา (X) 

การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
การวางแผนอัตราก าลัง (Y1) 

Pearson Product-
Moment Correlation 

Coefficient 
ระดับความสัมพันธ ์

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง(X1) 0.492** ปานกลาง 
ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ (X2) 0.474** ปานกลาง 
ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม (X3) 0.510** ปานกลาง 
ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม (X4) 0.528** ปานกลาง 
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (X5) 0.478** ปานกลาง 

โดยรวม 0.614** สูง 
 

จากตารางท่ี 4.17 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา กับ
การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย  เขต 1 ด้าน
การวางแผนอัตราก าลัง โดยรวม (RXY = 0.614) ระดับความสัมพันธ์ สูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มีความสัมพันธ์กันทางบวก ในระดับปานกลาง ทั้ง 5 ด้าน 
โดยเรียงล าดับระดับความสัมพันธ์จากมากไปหาน้อย ดังนี้ ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม (RX4Y1 = 0.528) 
ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม (RX3Y1 = 0.510) ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง(RX1Y1 = 0.492) ภาวะผู้น าเชิงกล
ยุทธ์ (RX5Y1 = 0.478) และภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ (RX2Y1 = 0.474)  
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ตารางที ่ 4-18 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น  าของผู้บริหารสถานศึกษา กับการ

บริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการ

สรรหาและคัดเลือก (Y2) 

ภาวะผู้น าของผู้บริหาร
สถานศึกษา(X) 

การบริหารงานการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
การสรรหาและคัดเลือก (Y2) 

Pearson Product-
Moment Correlation 

Coefficient 
ระดับความสัมพันธ ์

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง(X1) 0.547** ปานกลาง 
ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ (X2) 0.521** ปานกลาง 
ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม (X3) 0.580** ปานกลาง 
ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม (X4) 0590** ปานกลาง 
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (X5) 0.541** ปานกลาง 

โดยรวม 0.684** สูง 
 

จากตารางท่ี 4.18 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา กับ
การบริหารงานการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
เลย   เขต 1 ด้านด้านการสรรหาและคัดเลือก โดยรวม (RXY = 0.684) ระดับความสัมพันธ์ สูง อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มีความสัมพันธ์กันทางบวก ในระดับปาน
กลาง ท้ัง 5 ด้าน โดยเรียงล าดับระดับความสัมพันธ์จากมากไปหาน้อย ดังนี้ ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม 
(RX4Y2 = 0.590) ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม (RX3Y2 = 0.580)  ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง(RX1Y2 = 0.547) 
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (RX5Y2 = 0.541) และภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ (RX2Y2 = 0.521)   
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 ตารางที่ 4-19 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับการ

บริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการ

พัฒนาบุคลากร (Y3) 

ภาวะผู้น าของผู้บริหาร
สถานศึกษา (X) 

การบริหารงานการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
การพัฒนาบุคลากร (Y3) 

Pearson Product-
Moment Correlation 

Coefficient 
ระดับความสัมพันธ ์

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (X1) 0.500** ปานกลาง 
ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ (X2) 0.550** ปานกลาง 
ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม (X3) 0.549** ปานกลาง 
ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม (X4) 0.507** ปานกลาง 
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (X5) 0.532** ปานกลาง 

โดยรวม        0.646** สูง 
 

จากตารางท่ี 4.19 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา กับ
การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้าน
การพัฒนาบุคลากร โดยรวม (RXY = 0.646) ระดับความสัมพันธ์ สูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.05 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มีความสัมพันธ์กันทางบวก ในระดับปานกลาง ท้ัง 5 ด้าน โดยเรียง 
ล าดับระดับความสัมพันธ์จากมากไปหาน้อย ดังนี้ ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ (RX2Y3 = 0.550) ภาวะผู้น า
เชิงจริยธรรม (RX3Y3 = 0.549) ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (RX5Y3 = 0.532) ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม (RX4Y3 

= 0.507)  และภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (RX1Y3 = 0.500) 
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 ตารางที่ 4-20 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา กับการ

บริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน (Y4) 

 

ภาวะผู้น าของผู้บริหาร
สถานศึกษา (X) 

การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Y4) 

Pearson Product-
Moment Correlation 

Coefficient 
ระดับความสัมพันธ ์

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (X1) 0.476** ปานกลาง 
ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ (X2) 0.525** ปานกลาง 
ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม (X3) 0.577** ปานกลาง 
ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม (X4) 0.496** ปานกลาง 
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (X5) 0.484** ปานกลาง 

โดยรวม 0.628** สูง 
จากตารางที่ 4.20 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับ

การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้าน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยรวม (RXY = 0.628) ระดับความสัมพันธ์สูง อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มีความสัมพันธ์กันทางบวก ในระดับปานกลาง ทั้ง 5 
ด้าน โดยเรียงล าดับระดับความสัมพันธ์จากมากไปหาน้อย ดังนี้ ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม  (RX3Y4 = 
0.577) ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ (RX2Y4 = 0.525) ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม (RX4Y4 = 0.496) ภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ (RX5Y4 = 0.484) และภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (RX1Y4 = 0.476)   
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 ตารางที่ 4-21 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา กับการ

บริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการ

เสริมสร้างขวัญก าลังใจ (Y5) 

ภาวะผู้น าของผู้บริหาร
สถานศึกษา(X) 

การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
การเสริมสร้างขวัญก าลังใจ(Y5) 

Pearson Product-Moment 
Correlation Coefficient 

ระดับความสัมพันธ ์

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (X1) 0.559** ปานกลาง 
ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ (X2) 0.559** ปานกลาง 
ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม (X3) 0.544** ปานกลาง 
ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม (X4) 0.551** ปานกลาง 
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (X5) 0.451** ปานกลาง 

โดยรวม 0.644** สูง 
จากตารางท่ี 4.21 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา กับ

การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้าน 
การเสริมสร้างขวัญก าลังใจ โดยรวม (RXY = 0.644) ระดับความสัมพันธ์สูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มีความสัมพันธ์กันทางบวก ในระดับปานกลาง ทั้ง 5 ด้าน 
โดยมี 2 ด้านที่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากัน คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และภาวะผู้น าเชิง
วิสัยทัศน์ เท่ากับ 0.559 โดย เรียงล าดับระดับความสัมพันธ์จากมากไปหาน้อย ดังนี้ ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (RX1Y5 =0.559) ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ (RX2Y5 = 0.559) ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม 
(RX4Y5 = 0.551) ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม(RX3Y5=0.544)และภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์(RX5Y5=0.451) 
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 ตารางที่ 4-22 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา กับการ

บริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการ

พัฒนาวินัยและจรรยาบรรณวิชาชีพ (Y6) 

 

ภาวะผู้น าของผู้บริหาร
สถานศึกษา(X) 

การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
การพัฒนาวินัยและจรรยาบรรณวิชาชีพ (Y6) 

Pearson Product-
Moment Correlation 

Coefficient 
ระดับความสัมพันธ ์

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (X1) 0.533** ปานกลาง 
ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ (X2) 0.527** ปานกลาง 
ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม (X3) 0.529** ปานกลาง 
ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม (X4) 0.474** ปานกลาง 
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (X5) 0.495** ปานกลาง 

โดยรวม 0.618**                สูง 
จากตารางท่ี 4.22 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา กับ

การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้าน
การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาในสถานศึกษา โดยรวม (RXY = 0.618) ระดับความสัมพันธ์ สูง 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ่ระดับ .05 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มีความสัมพันธ์กันทางบวก ใน
ระดับปานกลาง ท้ัง 5 ด้าน คือ โดยเรียงล าดับระดับความสัมพันธ์จากมากไปหาน้อย ดังนี้ ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง (RX1Y6 = 0.533) ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม (RX3Y6 = 0.529) ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ 
(RX2Y6 = 0.527) ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (RX5Y6 = 0.495) และภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม (RX4Y6 = 0.474)  
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 ตารางที่ 4-23 สรุปความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับการบริหาร 

งานวิชาการในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

 

 

 

 

 

 

 

จากตารางที่ 4.23 ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์กันทางบวกกับการ

บริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 (RXY= 

0.796) อยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์

กันทางบวกกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา อยู่ในระดับสูงจ านวน 5 ด้าน โดยเรียงล าดับระดับ

ความสัมพันธ์จากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับการสรรหาและ

คัดเลือก (RXY2= 0.684) ด้านภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับการพัฒนาบุคลากร (RXY3= 

0.646) ด้านภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับการการสริมสร้างขวัญก าลังใจ (RXY5= 0.644) 

ด้านภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับการประเมินผลการปฏิบัติการงาน (RXY4= 0.628) และ

ด้านภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับการการวางแผนอัตราก าลัง (RXY1= 0.614) อยู่ในระดับสูง 

 

 ตอนที่ 4 การวิเคราะห์อ านาจพยากรณ์ ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา

ที่ส่งผลต่อการบริหารงานวิชาการในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย 

เขต 1 โดยใช้สถิติการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแต่ละข้ันตอน (Stepwise Multiple 

Regression Analysis) 
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 ตารางที่ 4-24 ผลการวิเคราะห์อ านาจพยากรณ์ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีส่งผล

ต่อการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

โดยรวม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 จากตารางท่ี 4.24 พบว่า ตัวแปรภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อการบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 จ านวน 5 ด้าน 
พบว่า มี 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์การบริหารงานวิชาการในโรงเรียน  สังกัดส านักงานเขตพื ้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยรวมได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 คือ ด้านภาวะผู้น า
การเปบล่ียนแปลง (X1)  
 ตัวแปรที่มีอ านาจพยากรณ์ที่ดีที ่สุด คือ ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (X1) โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.645 ซึ่งตัวแปรในด้านนี้สามารถพยากรณ์การบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยรวมได้ร้อยละ 
64.10 และมีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการพยากรณ์ เท่ากับ ± .15485  
 สามารถเขียนสมการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานได้ 
ดังนี้ 
  �̂� = .909 + .112 (X1)  
 �̂�y = .139 (X1)  
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 ตารางที่ 4-25 ผลการวิเคราะห์อ านาจพยากรณ์ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถาน 

ศึกษาที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถม 

ศึกษาเลย เขต 1 ด้านการพัฒนาหลักสูตรในสถานศึกษา (Y1) 

 

 

 

 

 จากตารางที่ 4.25 พบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา ที่น ามาวิเคราะห์ จ านวน 5 

องค์ประกอบ พบว่า ไม่มีด้านใดมีอ านาจพยากรณ์การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านัก 

งานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

 

 ตารางที่ 4-26 ผลการวิเคราะห์อ านาจพยากรณ์ภาวะผู้น าเชิงของผู้บริหารสถานศึกษาท่ี

ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 

1 ด้านการสรรหาและคัดเลือก (Y2) 

 

 

 

 จากตารางที่ 4.26 พบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา ที่น ามาวิเคราะห์ จ านวน 5 
องค์ประกอบ พบว่า มีจ านวน 1 ด้าน มีอ านาจพยากรณ์การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 การสรรหาและคัดเลือก (Y2) ได้อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 ได้แก่ ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ (X2) 
 ตัวแปรท่ีมีอ านาจพยากรณ์ท่ีดีท่ีสุด คือ ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ (X2) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ของ
การพยากรณ์ เท่ากับ -.161 สามารถพยากรณ์การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการสรรหาและคัดเลือก (Y2) ได้ร้อยละ 47.30 และมี
ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการพยากรณ์ เท่ากับ ±.23218 ซึ่งเขียนเป็นสมการพยากรณ์ได้ ดังนี้ 
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 สมการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในรูปแบบคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน 
 �̂� = .683 - .160 (X1) 
 �̂�y = -.161 (X1) 
 

 ตารางที่ 4-27 ผลการวิเคราะห์อ านาจพยากรณ์ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผล

ต่อการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

ด้านการพัฒนาบุคลากร (Y3) 

 
 

 

 

 จากตารางที่ 4.27 พบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา ที่น ามาวิเคราะห์ จ านวน 5 
องค์ประกอบ พบว่า ไม่มีด้านใดมีอ านาจพยากรณ์การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
 
 ตารางที่ 4-28 ผลการวิเคราะห์อ านาจพยากรณ์ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผล
ต่อการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Y4) 

 จากตารางที่ 4.28 พบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา ที่น ามาวิเคราะห์ จ านวน 5 
องค์ประกอบ พบว่า ไม่มีด้านใดมีอ านาจพยากรณ์การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1  



 

 

 

 

98 
 

 

 ตารางที่ 4-29 ผลการวิเคราะห์อ านาจพยากรณ์ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผล
ต่อการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
ด้านการเสริมสร้างขวัญก าลังใจ (Y5) 
 
 

 

 

 จากตารางที่ 4.29 พบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา ที่น ามาวิเคราะห์ จ านวน 5 
ด้าน พบว่า มีจ านวน 2 ด้าน มีอ านาจพยากรณ์การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 การเสริมสร้างขวัญก าลังใจ (Y5) ได้อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ได้แก่ ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (X1) ส่วนด้านภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (X5) มี
อ านาจพยากรณ์ในทางลบ ไม่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ด้านการเสริมสร้างขวัญ
ก าลังใจ (Y5) 
 ตัวแปรที่มีอ านาจพยากรณ์ที่ดีที ่สุด คือ ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (X1) โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ เท่ากับ .162 รองลงมา คือ ด้านภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (X5) โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ เท่ากับ -.159 ซึ่งตัวแปรทั้ง 2 ด้าน สามารถพยากรณ์การบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 การเสริมสร้างขวัญ
ก าลังใจ (Y5) ได้ร้อยละ 43.40 และมีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการพยากรณ์ เท่ากับ ±.25182 
ซึ่งเขียนเป็นสมการพยากรณ์ได้ ดังนี้ 
 

 สมการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในรูปแบบคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน 
 �̂� = .783 + .168 (X1) - .175 (X5) 
 �̂�y = .162 (X1) - .159 (X5) 
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 ตารางที่ 4-30 ผลการวิเคราะห์อ านาจพยากรณ์ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผล

ต่อการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้าน

การพัฒนาวินัยและจรรยาบรรวิชาชีพในสถานศึกษา (Y6) 

 

 

 

 

 จากตารางท่ี 4.30 พบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา ท่ีน ามาวิเคราะห์จ านวน 5 ด้าน 
พบว่า มีจ านวน 1 ด้าน มีอ านาจพยากรณ์การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 การพัฒนาวินัยและจรรยาบรรวิชาชีพในสถานศึกษา (Y6) ได้
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ได้แก่ ด้านภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (X1)  
 ตัวแปรที่มีอ านาจพยากรณ์ที่ดีที ่สุด คือ ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (X1) โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ เท่ากับ .176 ซึ่งสามารถพยากรณ์การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาใน
สถานศึกษา (Y6) ได้ร้อยละ 39.20 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ เท่ากับ 
±.25828 ซึ่งเขียนเป็นสมการพยากรณ์ได้ ดังนี้ 
 สมการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในรูปแบบคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน 
 �̂� = .895 + .181 (X1)  
 �̂�y = .176 (X1)  
 
 ดังนั้น ผลการทดสอบสมมติฐานข้อ 2 มีตัวแปรพยากรณ์อย่างน้อย 1 ด้าน ส่งผลต่อการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยการ
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ แบบเป็นขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) พบว่า 
สอดคล้องกันตามสมมติฐานของการวิจัย 
 

 

 



 

 

 

 

บทท่ี 5 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
           การวิจัยเรื่องภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1). ระดับภาวะผู้ 

น าของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 2). ระดับการ

บริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต1  3). เพื่อ

ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต1 4).เพื่อศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหาร

สถานศึกษาที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเลย เขต1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ ผู้บริหารและครูผู้สอนในสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต1 จ านวน 1,402 คน กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้คือ ผู้บริหาร

และครูผู้สอนในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1  จ านวน 300 

คน โดยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามตารางเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie & Morgan อ้างถึงใน บุญ

ชม  ศรีสะอาด, 2545) ท่ีระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 จากนั้นท าการสุ่มแบบแบ่งช้ันภูมิ (Stratified 

Random Sampling) ตามสังกัดของโรงเรียน เครื่องมือท่ีใช้เป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ ประกอบด้วย 

ค่าร้อยละ (Percentage= %) ค่าเฉล่ีย (Mean= X  ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation 

=S.D.) การวิเคราะห์สถิติสหสัมพันธ์แบบ Pearson (Pearson Product Moment Correlation= 

Rxy) และสถิติการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ แต่ละขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression 

Analysis) 

5.1. สรุปผลการวิจัย 
                    จากการวิเคราะห์ข้อมูล เรื่อง ภาวะผู้น าของผู้บริหารท่ีส่งผลต่อการบริหารงานบุคคล

ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต1 ผู้ให้ข้อมูล คือ ผู้บริหารและ

ครูผู้สอนในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต1 จ านวน 300 คน 

ได้รับแบบสอบถามกลับคืนท้ังส้ิน จ านวน 300 ฉบับ สรุปผลการวิจัยได้ ดังนี้ถ  

 5.1.1ระดับภาวะของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถม ศึกษาเลย เขต1 
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 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่า  

เฉลี่ยรวมเท่ากับ 4.29 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.61 แสดงให้เห็นว่าผู้บริหารมีการแสดงออกทาง

ภาวะผู้น าอย่างสม ่าเสมอและเป็นท่ียอมรับในสายตาของครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยพิจารณา

รายด้าน พบว่า ด้านภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (X = 4.49, S.D. = 0.45) สะท้อนถึงการ

เป็นแบบอย่างที่ดีของผู้บริหารในด้านคุณธรรมและจริยธรรม รองลงมาคือภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม 

ซึ่งแสดงถึงความสามารถของผู้บริหารในการเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และ

แสดงออกทางความคิดเห็น ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญในการสร้างความสัมพันธ์และความร่วมมือที่ดใีนองค์ 

กร ด้านภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ และภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง มีล าดับคะแนน

รองลงมา ซึ่งแสดงถึงความตระหนักของผู้บริหารในการปรับตัวและมองการณ์ไกล เพื่อวางแผนและ

พัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืน ท้ังนี้สอดคล้องกับแนวคิดของ Northouse (2018) ท่ีช้ีว่า ผู้น าเชิงจริยธรรม

มีบทบาทในการก าหนดมาตรฐานคุณธรรมที่ส่งผลต่อการบริหารงานในองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ  

  

 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน ปรากฎดังนี้ 

   1) ภาวะผู ้น  าของผู ้บร ิหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา

ประถมศึกษาเลย เขต1 ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณา

เป็นรายข้อพบว่า อยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ เรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรกคือ 

ผู้บริหารมีความกล้าที่จะเปลี่ยนแปลงและริเริ่มนวัตกรรมใหม่ๆ ในการบริหารสถานศึกษา ผู้บริหาร

สนับสนุนและช่วยเหลือบุคลากรในการพัฒนาตนเองและวิชาชีพ  ผู้บริหารกระตุ้นให้บุคลากรคิด

สร้างสรรค์และแสวงหาวิธีการใหม่ๆ ในการท างาน ส่วนภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต1 ด้านภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด 

คือ ผู้บริหารแสดงความเชื่อมั่นในคุณค่าและอุดมการณ์ของสถานศึกษาอย่างชัดเจน  โดยมีค่าเฉล่ีย

เท่ากันอยู่ท่ี   

  2) ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถม 

ศึกษาเลย เขต1 ด้านภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ

พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ เรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก คือ 2 ผู ้บริหาร

ก าหนดวิสัยทัศน์ท่ีท้าทายมีความเป็นไปได้ และสอดคล้องกับบริบทของสถานศึกษา ผู้บริหารติดตาม

และประเมินผลความก้าวหน้าในการด าเนินงานตามวิสัยทัศน์อย่างต่อเนื่อง และผู้บริหารถ่ายทอด

วิสัยทัศน์ให้บุคลากรเข้าใจและยอมรับร่วมกัน ส่วนภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านัก 
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งานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต1 ด้านภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด คือ 

ผู้บริหารสามารถแปลงวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติโดยก าหนดเป้าหมายและแผนงานท่ีชัดเจน 

  3) ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเลย เขต1  ด้านภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็น

รายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกข้อ เรียงค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก คือ 1 ผู้บริหาร

ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีในด้านคุณธรรมจริยธรรม 2 ผู้บริหารปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์ 

โปร่งใส และตรวจสอบได้ และผู้บริหารตัดสินใจบนพื้นฐานของความถูกต้องและเป็นธรรม ส่วนภาวะ

ผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูผู้สอน สังกัดสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาเลย เขต1 ด้านภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ผู้บริหารปฏิบัติต่อบุคลากร

ทุกคนด้วยความเคารพในศักดิ์ศรีและสิทธิส่วนบุคคล 

 4) ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถาศึกษา สังกัดสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เลย เขต1  ด้านภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วมโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า

อยู ่ในระดับมากที ่สุดทุกข้อ เรียงค่าเฉลี ่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก คือ ผู ้บริหารสร้าง

บรรยากาศที่เอื้อต่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และการมีส่วนร่วม ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วน

ร่วมในการก าหนดนโยบายและเป้าหมายของสถานศึกษา และผู้บริหารส่งเสริมการท างานเป็นทีมและ

สร้างความร่วมมือระหว่างบุคลากร ส่วนภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นขอ ง

ครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต1 ด้านภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วมท่ีมี

ค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของบุคลากรก่อนตัดสินใจ 

 5) ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถาศึกษา สังกัดสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เลย เขต1  ด้านภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ใน

ระดับมากที่สุดทุกข้อ เรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก คือ ผู้บริหารมีความสามารถใน

การวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคของสถานศึกษา ผู้บริหารสามารถถ่ายทอดกลยุทธ์

ไปสู่การปฏิบัติที่เป็นรูปธรรม และผู้บริหารก าหนดกลยุทธ์ที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และบริบทของ

สถานศึกษา ส่วนภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูผู้สอน สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต1 ด้านภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด คือ ผู้บริหาร

ติดตามและประเมินผลการด าเนินงานตามกลยุทธ์อย่างเป็นระบบ  

 5.1.2 ระดับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ผลการวิจัยพบว่า การบริหารงานบุคคลใน

สถานศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 4.41 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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0.559 แสดงให้เห็นว่าผู ้บริหารมีการบริหารจัดการงานบุคคลได้อย่างมีประสิทธิภาพในทุกมิติ 

โดยเฉพาะด้านการเสริมสร้างขวัญก าลังใจและการพัฒนาวินัยและจรรยาบรรณวิชาชีพ ซึ่งอยู่ใน

ระดับสูงที่สุด สะท้อนถึงความตั้งใจของผู้บริหารในการส่งเสริมแรงจูงใจ การยอมรับ และการรักษา

มาตรฐานคุณธรรมในบุคลากรทางการศึกษา ซึ่งปัจจัยเหล่านี้มีผลต่อความพึงพอใจในงานและความ

มุ่งมั่นในหน้าท่ีของบุคลากร โดยผลลัพธ์ดังกล่าวสอดคล้องกับ Herzberg (1966) ท่ีกล่าวถึงปัจจัยจูง

ใจในการท างานซึ่งรวมถึงการยอมรับ ความส าเร็จ และการเติบโตในสายอาชีพ 

 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน ปรากฎดังนี้ 

   1) การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศ ึกษา
ประถมศึกษาเลย เขต1 ด้านการวางแผนอัตราก าลังและคัดเลือกโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ เรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก 
คือ โรงเรียนมีการทบทวนและปรับปรุงแผนอัตราก าลังให้เหมาะสมกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง  
และโรงเรียนมีการก าหนดต าแหน่งและมาตรฐานต าแหน่งที ่ช ัดเจนการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต1 ด้านการวางแผนอัตราก าลัง
และก าหนดต าแหน่งที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด คือ โรงเรียนมีการวิเคราะห์ภารกิจและก าหนดความต้องการ
อัตราก าลังอย่างเป็นระบบ    
 2) การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย 
เขต1  ด้านการสรรหาและคัดเลือก โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุดทุกข้อ เรียงค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก คือ โรงเรียนมีเกณฑ์การคัดเลือก
บุคลากรที่ชัดเจนและสอดคล้องกับความต้องการ โรงเรียนมีการบรรจุแต่งตั้งบุคลากรตามระเบียบ
และหลักเกณฑ์ท่ีก าหนด และโรงเรียนมีกระบวนการสรรหาบุคลากรท่ีโปร่งใสและเป็นธรรม ส่วนการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต1  ด้านการ
สรรหาและบรรจุแต่งต้ัง ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ โรงเรียนมีระบบพี่เล้ียงหรือการนิเทศแก่บุคลากรใหม่ 
   3) การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศ ึกษา
ประถมศึกษาเลย เขต1 ด้านการพัฒนาบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่าอยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกข้อ เรียงค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก คือ โรงเรียนส่งเสริม
การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (PLC)  โรงเรียนมีการส ารวจความต้องการในการพัฒนา
ของบุคลากร และโรงเรียนส่งเสริมให้บุคลากรมีโอกาสศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น ส่วนการบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต1 ด้านการพัฒนา
บุคลากรท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ  โรงเรียนมีการติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
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   4) การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถม 
ศึกษาเลย เขต1 ด้านการประเมินผลการปฎิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อพบว่าอยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ เรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก คือ โรงเรียนให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดเกณฑ์การประเมิน 5 โรงเรียนมีการแจ้งผลการประเมินและให้
ข้อเสนอแนะเพื่อการปรับปรุงแก่บุคลากร โรงเรียนน าผลการประเมินไปใช้ประกอบการพิจารณา
ความดีความชอบและการพัฒนาบุคลากร ส่วนการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต1   ด้านการประเมินผลการปฎิบัติงานท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ 
โรงเรียนประเมินผลการปฏิบัติงานบนพื้นฐานของข้อมูลและหลักฐานท่ีเป็นจริง 
  5) การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถม 
ศึกษาเลย เขต1 ด้านการเสริมสร้างขวัญก าลังใจโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่าอยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ เรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก คือ โรงเรียนเปิด
โอกาสให้บุคลากรได้แสดงความสามารถอย่างเต็มที่ โรงเรียนมีการเลื่อนขั้นเงินเดือนที่เป็นธรรมและ
โปร่งใส โรงเรียนยกย่องเชิดชูเกียรติบุคลากรท่ีมีผลงานดีเด่นส่วนการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การ ศึกษาประถมศึกษาเลย เขต1  ด้านการเสริมสร้างขวัญก าลังใจที่มี
ค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ โรงเรียนสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคลากรในโรงเรียน 
  6) การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถม 
ศึกษาเลย เขต1 ด้านการพัฒนาวินัยและจรรยาบรรณวิชาชีพโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ เรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก 
คือ โรงเรียนจัดกิจกรรมเพื่อเสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรมให้แก่บุคลากร โรงเรียนส่งเสริมให้บุคลากร
ประพฤติปฏิบัติตามระเบียบวินัย  โรงเรียนส่งเสริมให้บุคลากรยึดมั่นในจรรยาบรรณวิชาชีพ ส่วนการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการ ศึกษาประถมศึกษาเลย เขต1  ด้านการ
พัฒนาวินัยและจรรยาบรรณวิชาชีพท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ โรงเรียนด าเนินการทางวินัยกับผู้กระท าผิด
อย่างเป็นธรรม 
 5.1.3 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับการ
บริหารงานบุคคล พบว่า มีความสัมพันธ์เชิงบวกและมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน มีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ในระดับสูงมาก เท่ากับ 0.788 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  
 ด้านท่ี 1 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง มีความสัมพันธ์เชิงบวกและมีความสัมพันธ์ไปในทิศทาง

เดียวกัน เท่ากับ 0.298 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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   ด้านที่ 2 ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ มีความสัมพันธ์เชิงบวกและมีความสัมพันธ์ไปใน

ทิศทางเดียวกัน เท่ากับ 0.337 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

   ด้านที่ 3 ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม มีความสัมพันธ์เชิงบวกและมีความสัมพันธ์ไปใน

ทิศทางเดียวกัน เท่ากับ 0.469 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

   ด้านท่ี 4 ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม มีความสัมพันธ์เชิงบวกและมีความสัมพันธ์ไปใน

ทิศทางเดียวกัน เท่ากับ 0.397 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

  ด้านที่ 5 ภาวะผุ้น าเชิงกลยุทธ์ มีความสัมพันธ์เชิงบวกและมีความสัมพันธ์ไปใน

ทิศทางเดียวกัน เท่ากับ 0.336 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 5.1.4 ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณของภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อ

การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา พบว่าด้านท่ีส่งผลสูงสุด คือ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (X1) มี

ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยจากคะแนนมาตรฐาน (ß)= .176 รองลงมา คือ ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ (X3) 

มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยจากคะแนนมาตรฐาน (ß) =-.161 และด้านที่ส่งผลน้อยที่สุด ภาวะผู้น า

เชิงกลยุทธ์ (X5) มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยจากคะแนนมาตรฐาน (ß) = -. 159 

5.2. อภิปรายผล 

 การวิจัยครั้งนี้ มีประเด็นส าคัญเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการ

บริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต1 ดังต่อไปนี้  

 5.2.1 ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถม 

ศึกษาเลย เขต 1 จากผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับมาก 

โดยเฉพาะด้านภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมและภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 

Burns (1978) ท่ีเสนอว่าภาวะผู้น าแบบเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) เป็นภาวะ

ผู้น าท่ีสามารถกระตุ้นแรงจูงใจภายในของบุคลากร ท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร โดยเฉพาะการน า

ด้วยคุณธรรมและความโปร่งใส ซึ่งถือเป็นหัวใจของภาวะผู้น าในบริบทของสถานศึกษา 

  ผลการวิจัยยังสะท้อนแนวคิดของ Northouse (2018) ท่ีระบุว่า ผู้น าท่ีมีจริยธรรม

เป็นผู้ที่สามารถสร้างความไว้วางใจภายในองค์กร มีอิทธิพลต่อทิศทางการพัฒนา และสามารถชี้น า

บุคลากรให้ท างานอย่างมีเป้าหมายร่วมกัน ซึ่งผู้บริหารสถานศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา

เลย เขต 1 ได้แสดงออกถึงคุณลักษณะเหล่าอย่างชัดเจน ซึ่งสอดคล้องกับ จีราภา ประพันธ์พัฒน์ 

(2560) ได้เสนอว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาควรประกอบด้วยความสามารถในการคิดเชิง

ระบบ การใช้วิสัยทัศน์ การมองเห็นอนาคต และการเป็นแบบอย่างท่ีดี ซึ่งจะช่วยสร้างแรงจูงใจให้กับ
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บุคลากรในการพัฒนาตนเองและองค์กร โดยเฉพาะในด้านที่เกี่ยวข้องกับคุณธรรมและจริยธรรม ซึ่ง

เป็นรากฐานส าคัญของความไว้วางใจในองค์กรการศึกษา 

  นอกจากนี้ การเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและการวางแผน

กิจกรรมภายในโรงเรียน ซึ่งเป็นลักษณะของผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Participative Leadership) ตาม

แนวคิดของ Likert (1961) ก็ปรากฏชัดในพฤติกรรมของผู้บริหารในกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งช่วยส่งเสริม

ความเป็นเจ้าของของบุคลากรในงานท่ีรับผิดชอบ และช่วยลดความขัดแย้งภายในองค์กร 

5.2.2การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถม 

ศึกษาเลย เขต 1 

ผลการวิจัยพบว่า การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด โดยเฉพาะ

ด้านการเสริมสร้างขวัญก าลังใจ และการพัฒนาวินัยและจรรยาบรรณวิชาชีพของบุคลากร ซึ่งถือเป็น

องค์ประกอบส าคัญของระบบการบริหารท่ีมีประสิทธิภาพและยั่งยืน 

  ลักษณะการบริหารงานบุคคลดังกล่าวสอดคล้องกับทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg 

(1966) ท่ีระบุว่า ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เช่น การยอมรับ ความส าเร็จ และการเติบโตใน

หน้าที่การงาน เป็นตัวแปรส าคัญที่ส่งผลให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กร ซึ่ง

ในกรณีของโรงเรียน การเสริมสร้างแรงจูงใจผ่านระบบการพัฒนาและดูแลบุคลากรมีบทบาทอย่างยิ่ง

ในการยกระดับคุณภาพการศึกษา แนวคิดของ McGregor (1960) ทฤษฎี Y ยังอธิบายว่า บุคลากร

จะสามารถพัฒนาและมีแรงจูงใจในการท างานได้ดี หากผู้บริหารเชื่อมั ่นในความสามารถ และให้

โอกาสในการแสดงออกอย่างเหมาะสม ซึ่งผู้บริหารสถานศึกษาที่มีแนวโน้มพฤติกรรมเชิงบวกต่อครู

และบุคลากรทางการศึกษา จึงมีส่วนช่วยสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ดี ซึ่งสอดคล้องกับ รัตติกรณ์ จง

วิศาล (2556) ช้ีให้เห็นว่า การบริหารงานบุคคลท่ีมีคุณภาพควรครอบคลุมท้ังการพัฒนา การประเมิน 

การธ ารงรักษา และการส่งเสริมศักยภาพของบุคลากร ซึ่งในงานวิจัยนี้พบว่าโรงเรียนในเขตพื้นท่ีศึกษา

เลย เขต 1 มีการบริหารที ่ครอบคลุมทุกมิต ิอย่างมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะด้านการพัฒนา

ความสามารถ ความก้าวหน้าในอาชีพ และการเสริมแรงจูงใจท่ีเหมาะสม 

5.2.3 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับการบริหารงานบุคคล

ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาลย เขต1 

 พบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงมากกับการ

บริหารงานบุคคลในสถานศึกษา โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.788 ท่ีระดับนัยส าคัญ

ทางสถิติท่ี .05 ซึ่งแสดงให้เห็นว่า เมื่อระดับภาวะผู้น าของผู้บริหารเพิ่มสูงขึ้น การบริหารงานบุคคลก็
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จะมีประสิทธิภาพมากขึ้นตามไปด้วยความสัมพันธ์ในระดับสูงมาก  สะท้อนให้เห็นถึงบทบาทส าคัญ

ของภาวะผู้น าในการก าหนดแนวทาง ในการท างานของสถานศึกษาโดยตรง 

 ภาวะผู ้น  าของผู ้บริหารมีผลต่อขั ้นตอนของการบริหารงานบุคคล ตั ้งแต่การวางแผน

อัตราก าลัง การสรรหาและคัดเลือก การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน ไปจนถึงการ

เสริมสร้างขวัญก าลังใจและการพัฒนาวินัยแลนจรรยาบรรณวิชาชีพ ซึ่งแต่ละกระบวนการต้องอาศัย

ความชัดเจนทางนโยบาย ความสามารถในการช้ีน าและอิทธิพลท่ีผู้บริหารมีต่อบุคลากรในองค์กร การ

มีภาวะผู้น าที่ดีจะท าให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างาน มีความไว้วางใจในผู้บริหาร และพร้อมที่จะ

ปฏิบัติงานตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Bass & Avolio (1994) ท่ีเสนอว่า 

ผู ้น าที่มีคุณภาพสามารถสร้างแรงบันดาลใจ ผลักดันให้บุคลากรในองค์กรปฏิบัติงานได้อย่างเต็ม

ประสิทธิภาพโดยเฉพาะอย่างยิ่ง ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมและภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม ซึ่งได้รับการ

ประเมินผลในระดับสูงจากผลวิจัย มีบทบาทส าคัญต่อการสร้างบรรยากาศการท างานท่ีเปิดกว้างและ

โปร่งใส ผู้บริหารที่แสดงออกถึงความยุติธรรม ซื่อสัตย์ และให้โอกาสบุคลากรมีส่วนร่วมในการ

ตัดสินใจ ย่อมได้รับความไว้วางใจและการสนับสนุนจากบุคลากร ซึ่งน าไปสู่การบริหารงานบุคคลที่มี

ประสิทธิภาพ แนวคิดนี้สอดคล้องกับ Greenleaf (1977) ที่เสนอว่าผู้น าที่มีจิตส านึกในการบริการ

ผู้อื่นจะสามารถสร้างความไว้วางใจและความผูกพันในองค์กรได้ดีกว่าผู้น าที่ใช้อ านาจบังคับบัญชา

เพียงอย่างเดียว 

 นอกจากนี ้ ผลการวิจัยยังชี ้ให้เห็นว่า ภาวะผู ้น  าแบบเชิงวิสัยทัศน์และเชิงกลยุทธ์ มี

ความสัมพันธ์โดยตรงกับการวางแผนอัตราก าลังและการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา ผู้บริหารท่ี

สามารถก าหนดวิสัยทัศน์ที ่ชัดเจน และวางแผนเชิงกลยุทธ์ได้อย่างเหมาะสม จะสามารถจัดสรร

บุคลากรให้ตรงตามความต้องการของสถานศึกษา และสนับสนุนการพัฒนาทักษะและศักยภาพของ

บุคลากรในระยะยาวได้อย่างมีประสิทธิภาพ แนวคิดนี้ตรงกับ Fullan (2001) ท่ีช้ีว่าผู้น าเชิงวิสัยทัศน์

จะสามารถขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงในองค์กร และสร้างความต่อเนื่องในการพัฒนาองค์กรอย่าง

ยั่งยืน 

 ในเชิงโครงสร้างของการบริหารงานบุคคล พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น ากับแต่ละ

องค์ประกอบของการบริหารงานบุคคล เช่น การวางแผนอัตราก าลัง การสรรหาและคัดเลือก การ

พัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน การเสริมสร้างขวัญก าลังใจ และการพัฒนาวินัยและ

จรรยาบรรณวิชาชีพ ต่างก็แสดงถึงความจ าเป็นของภาวะผู้น าท่ีที่จ าเป็นในทุกระดับ โดยเฉพาะใน

ภาวะการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาและสังคม ผู้น าที่มีความสามารถในการวิเคราะห์และประเมิน
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สถานการณ์จะสามารถปรับเปลี่ยนแนวทางการบริหารงานบุคคลให้เหมาะสมกับสภาพการณ์ และ

เพิ่มความคล่องตัวในการบริหารสถานศึกษาได้อย่างมีประสิทธิผล ซึ่งสอดคล้องกับ  Goleman 

(2000) ท่ีระบุว่าผู้น าท่ีมีความฉลาดทางอารมณ์สูง จะสามารถบริหารจัดการความสัมพันธ์ในองค์กร

ได้ดี และมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรอย่างมีนัยส าคัญ 

 โดยสรุป ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับการบริหารงานบุคคลใน

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1พบว่ามีความสัมพันธ์เชิงบวก

ในระดับสูงมาก ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารกับการบริหารงานบุคคล แสดงให้เห็นถึงความส าคัญ

ของการพัฒนาภาวะผู้น าในทุกมิติ ผู้บริหารท่ีมีภาวะผู้น าท่ีครบถ้วน ไม่เพียงแต่จะสามารถน าองค์กร

ไปสู่เป้าหมาย แต่ยังสามารถพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพ และส่งเสริมให้เกิดความมั่นคงและความ

ยั่งยืนในระบบการศึกษาของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ได้อย่างแท้จริง

 5.2.4ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลในสถาน ศึกษา

สังกัดส านักงานเขตพื่นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต1 

 จากผลการวิเคราะห์ทางสถิติพบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการ

บริหารงานบุคคลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยเฉพาะในด้านภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมและ

ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม ซึ่งมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพของการบริหารงานบุคคลอย่างชัดเจน 

  แนวคิดของ Lunenburg & Ornstein (2000) ช้ีว่า ผู้น าท่ีสามารถบูรณาการวิสัยทัศน์ การ

มีส่วนร่วม และจริยธรรมในการบริหาร จะมีอิทธิพลต่อความส าเร็จขององค์การในระยะยาว 

โดยเฉพาะในบริบทของโรงเรียน ซึ่งต้องการภาวะผู้น าที่สามารถสร้างแรงจูงใจจากภายในให้กับ

บุคลากรในทุกระดับ ธร สุนทรายุทธ (2556) กล่าวไว้ว่า ผู้น าท่ีสามารถสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง

ผู้บริหารกับบุคลากร จะสามารถสร้างบรรยากาศของการมีส่วนร่วมและความไว้วางใจ ซึ่งช่วยให้การ

ด าเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและลดความขัดแย้งในองค์กร 

  การท่ีภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมมีอิทธิพลสูงสุดต่อการบริหารงานบุคคล ยังสนับสนุนงานวิจัยของ 

ภิรญา สายศิริสุข (2561) ท่ีพบว่า ความไว้วางใจในผู้น าเป็นปัจจัยหลักท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันใน

องค์กรและการรักษาบุคลากรไว้กับองค์กรได้ในระยะยาว 

5.3. ข้อเสนอแนะ 
             5.3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

             ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ เพ่ือน าผลการวิจัยไปใช้ดังน้ี 
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   5.3.1 จากผลการวิจัยพบว่า ระดับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับการบริหารงานบุคคล 

ส่วนใหญ่ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ดังน้ัน ผู้บริหารสถานศึกษาควรพัฒนาความเป็นผู้น าของตนเองอย่างต่อเน่ืองและ

สม ่าเสมอด้วยการศึกษาหาความรู้ แลกเปลี่ยนเรียนรู้กับผู้อื่น หน่วยงานอื่น เพื่อให้รู้เท่าทันกับการเปลี่ยนแปลงที่

เกิดขึ้น ทั้งนี้ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถม ศึกษาเลย เขต1 ควรจัดอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน เพื่อเพ่ิม

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานให้กับผู้บริหารสถานศึกษาท่ีสอดคล้องกับแนวทางการพัฒนาในยุคปัจจุบันและอนาคต 

   5.3.2 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ควรมีแนว ทางการบริหารงาน

บุคคลให้กับผู้บริหารสถานศึกษา เพ่ือให้มีความรู้ ความเข้าใจ และมีทักษะในการ ปฏิบัติตามกรอบการปฏิบัติงานใน

การบริหารงานบุคคล เพ่ือให้สถานศึกษาได้ผู้บริหารสถานศึกษาที่มี ความสามารถทั้งด้านความรู้และประสบการณ์

เพ่ือน าไปปฏิบัติงาน             

 5.3.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป  

   1.ควรศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในรูปแบบการวิจัยเชิงคุณภาพเพื่อจะ

ได้ผลการวิจัยเชิงคุณภาพมาสนับสนุนผลการวิจัยเชิงปริมาณได้ชัดเจนมากขึ้น      

   2. ควรศึกษาค้นคว้าวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง เพิ่มเติมในด้านองค์ประกอบท่ีน ามาใช้ในการวัด

ตัว แปรภาวะผู้น าท่ีส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 

   3. ควรมีการศึกษาเกี่ยวกับโมเดลเชิงสาเหตุของภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาท่ี

ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา เพื่อน าผลที่ได้จากการศึกษามาเป็นแนวทางในการ

พัฒนาการบริหารงานบุคคลต่อไป 

   4. ควรมีการศึกษาความสัมพันธ์ของตัวแปรอื่น ๆ ที่เกี ่ยวข้องกับภาวะผู้น าของ

ผู้บริหารสถานศึกษา เช่น ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน บรรยากาศในการท างาน การเปล่ียนแปลง

ของผู้บริหารสถานศึกษาในยุคการศึกษา 4.0 เป็นต้น 

เพื่อจะได้ผลการวิจัยเชิงคุณภาพมาสนับสนุนผลการวิจัยเชิงปริมาณได้ชัดเจนมากขึ้น      
   2. ควรศึกษาค้นคว้าวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง เพิ่มเติมในด้านองค์ประกอบท่ีน ามาใช้ในการวัด
ตัว แปรภาวะผู้น าท่ีส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
   3. ควรมีการศึกษาเกี่ยวกับโมเดลเชิงสาเหตุของภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาท่ี
ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา เพื่อน าผลที่ได้จากการศึกษามาเป็นแนวทางในการ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลต่อไป 
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   4. ควรมีการศึกษาความสัมพันธ์ของตัวแปรอื่น ๆ ที่เกี ่ยวข้องกับภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารสถานศึกษา เช่น ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน บรรยากาศในการท างาน การเปล่ียนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษาในยุคการศึกษา 4.0 เป็นต้น 
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ภาคผนวก ก 
รายชื่อผู้เชี่ยวชาญตรวจเคร่ืองมือวิจัย  
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รายช่ือผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือ 

1) รศ.บุญช่วย ศิริเกษ 

 การศึกษา  ปริญญาดุษฎีบัณฑิต (สาขาการบริหารการศึกษา) 
 ต าแหน่งปัจจุบัน  อาจารย์ประจ าหลักสูตรสาขาการบริหารการศึกษา 
    คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 
    วิทยาเขตศรีล้านช้าง 
2) ดร.กรรณิกา ไวโสภา 

 การศึกษา  ปริญญาดุษฎีบัณฑิต (สาขาวิชาวิจัย วัดผลและสถิติการศึกษา) 

 ต าแหน่งปัจจุบัน  อาจารย์ประจ าหลักสูตรสาขาการบริหารการศึกษา 

    คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 

    วิทยาเขตศรีล้านช้าง 

3.ดร.กัญญาณัฐ สิมสวัสด์ิ 

 การศึกษา  ปริญญาดุษฎีบัณฑิต (สาขาการบริหารการศึกษา) 

 ต าแหน่งปัจจุบัน  ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลเลย 

    สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต1 

4) ดร.จิตติศักด์ิ นามวงษา   

 การศึกษา  ปริญญาดุษฎีบัณฑิต (สาขาการบริหารการศึกษา) 

 ต าแหน่งปัจจุบัน  ผู้อ านวยการโรงเรียนเลยพิทยาคม 

    สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเลย หนองบัวล าภู  

5) นางสุดารัก ประสพสมัย 

 การศึกษา  ปริญญามหาบัณฑิต (สาขาการวัดและประเมินผล) 

 ต าแหน่งปัจจุบัน  ผู้อ านวยการกลุ่มนิเทศ ติดตามและประเมินผล 

    สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดเลย 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

หนังสือขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เช่ียวชาญตรวจเครื่องมือวิจัย  
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ภาคผนวก ค 

ผลการประเมินค่าดัชนีความสอดคล้อง  
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ผลการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 
ของแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต1 พิจารณาโดยผู้เช่ียวชาญ 
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ผลการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 
ของแบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต1 พิจารณาโดยผู้เช่ียวชาญ 
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ภาคผนวก ง 

หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูลในการ Try-out 
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ภาคผนวก จ 

ผลการวิเคราะห์ความเชื่อมั่น (Reliability Analysis) 
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ค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามรายข้อ (r) ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
เร่ือง ภาวะผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต1 
 

ตอนที่ 2 การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 

 
 

ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก (r) 
1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
      ค่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง 0.532 - 0.701 
      ค่าความเช่ือมั่นรายด้านเท่ากับ 0.646 

1 0.589 
2 0.532 
3 0.579 
4 0.624 
5 0.547 
6 0.658 
7 0.701 

2. ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ 
      ค่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง 0.701 - 0.813 
      ค่าความเช่ือมั่นรายด้านเท่ากับ 0.780 

8 0.813 
9 0.760 
10 0.731 
11 0.701 
12 0.724 
13 0.739 

3.ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 
      ค่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง 0.556 - 0.746 
      ค่าความเช่ือมั่นรายด้านเท่ากับ 0.658 

14 0.746 
15 0.556 
16 0.556 
17 0.563 
18 0.563 

4.ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม 
      ค่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง 0.604 - 0.758 
      ค่าความเช่ือมั่นรายด้านเท่ากับ 0.692 

19 0.758 
20 0.613 
21 0.631 
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22 0.654 
23 0.617 
24 0.604 

5.ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
      ค่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง 0.751 - 0.802 
      ค่าความเช่ือมั่นรายด้านเท่ากับ 0.811 

25 0.802 
26 0.795 
27 0.802 
28 0.751 
29 0.781 
30 0.781 
31 0.787 

ค่าความเชื่อม่ัน 0.776 
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ตอนที่ 3 การบริหารงานบุคคล 

การบริหารงานบุคคล ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก (r) 
1.การวางแผนอัตราก าลัง 
      ค่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง 0.552 - 0.755 
      ค่าความเช่ือมั่นรายด้านเท่ากับ 0.701 
 

1 0.755 
2 0.665 
3 0.604 
4 0.552 
5 0.644 

2.การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง 
      ค่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง 0.274 - 0.630 
      ค่าความเช่ือมั่นรายด้านเท่ากับ 0.421 
 

6 0.630 
7 0.330 
8 0.081 
9 0.274 
10 0.353 

3.การพัฒนาบุคลากร 
      ค่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง 0.550 - 0.691 
      ค่าความเช่ือมั่นรายด้านเท่ากับ 0.657 
 

11 0.588 
12 0.691 
13 0.556 
14 0.550 
15 0.620 

4.การประเมินผลการปฎิบัติงาน 
      ค่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง 0.552 - 0.755 
      ค่าความเช่ือมั่นรายด้านเท่ากับ 0.701 
 

16 0.755 
17 0.665 
18 0.604 
19 0.552 
20 0.644 

5.การประเมินผลการปฎิบัติงาน 
      ค่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง 0.550 - 0.691 
      ค่าความเช่ือมั่นรายด้านเท่ากับ 0.657 
 

21 0.588 
22 0.691 
23 0.556 
24 0.550 
25 0.620 

6.การพัฒนาวินัยและจรรยาบรรวิชาชีพ 
      ค่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง 0.274 - 0.630 

21 0.588 
22 0.691 
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      ค่าความเช่ือมั่นรายด้านเท่ากับ 0.421 
 

23 0.556 
24 0.550 
25 0.620 

ค่าความเชื่อม่ัน 0.855 
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ภาคผนวก ฉ 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย  
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แบบสอบถามเพือ่การวิจัยส าหรับผู้เชี่ยวชาญในการประเมินความสอดคล้อง  
(Index of Consistency: IOC) 

เร่ือง ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  
สังกัด ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต1 

ค าช้ีแจง 
  1. แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงค์เพื ่อเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยเรื ่อง ภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัด ส านักงานเขตพื ้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต1 แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้  
   ตอนที่ 1 แบบสอบถามสภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ ต าแหน่ง 
ขนาดโรงเรียนและประสบการณ์ในการท างาน  

  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต1 

  ตอนที่ 3 แบบสอบถามการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัด ส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต1 

2. ผู้ตอบแบบสอบถาม คือ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ประกอบด้วย ผู้บริหาร 
(ผู้อ านวยการสถานศึกษา) และครูผู้สอน สังกัด ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
ขอความอนุเคราะห์จากท่านโปรดตอบแบบสอบถามทุกข้อตามความเป็นจริงเพื่อให้ผลวิจัยถูกต้อง
เช่ือถือได้  

3. ข้อมูลท่ีท่านตอบในแบบสอบถามนี้จะไม่มีผลต่อตัวของท่านแต่ประการใด เพราะผู้วิจัยจะ
น าผลไปวิเคราะห์ในภาพรวม ค าตอบของท่านจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการวิจัยและการบริหารจัด
การศึกษา ตลอดจน พัฒนาปัจจัยการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาต่อไป  

ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จากท่านเป็นอย่างดี และขอขอบพระคุณ
มา ณ โอกาสนี้  

 
        นางสาวมินตรา    แสงชัยวัน 

นักศึกษาระดับปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษ 
มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตศรีล้านช้าง 
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แบบประเมินตอนที่ 1 
ค าช้ีแจง  โปรดพิจารณาตรวจสอบและประเมินความถูกต้องและความเหมาะสมของประเด็นค าถาม 
และรายการตรวจสอบของแต่ละประเด็น พร้อมให้ส่งข้อเสนอแนะ ในการปรับปรุงแก้ไข ส าหรับ
แบบสอบถามตอนท่ี 1 (แบบสอบถามข้อมูลสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม) ดังนี้   

ค าถาม/รายการประเมิน ข้อเสนอแนะ 

โปรดท ำเครื่องหมำย √ ลงใน (  ) ที่ตรงกบั
ควำมเป็นจริงของท่ำน 

(  ) ถกูตอ้ง/เหมำะสม 

(  ) ควรปรบัปรุง คือ ………………………………………… 

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

.................................................................................. 
1. เพศ 

    (  ) ชำย     

    (  ) หญิง 
 

(  ) ถกูตอ้ง/เหมำะสม 

(  ) ควรปรบัปรุง คือ ………………………………………… 

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

.................................................................................. 
2. ต ำแหน่ง 
    (  ) ผูบ้ริหำร (ผูอ้  ำนวยกำรสถำนศึกษำ) 
    (  ) รองผูอ้  ำนวยกำร 
    (  ) ผูร้กัษำกำร 
    (  ) ครูผูส้อน 

(  ) ถกูตอ้ง/เหมำะสม 

(  ) ควรปรบัปรุง คือ ………………………………………… 

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

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

3. ขนำดโรงเรียน 
     (  ) โรงเรียนขนำดเล็ก  
     (  ) โรงเรียนขนำดกลำง  
     (  ) โรงเรียนขนำดใหญ่ 
     (  ) โรงเรียนขนำดใหญ่พิเศษ       

(  ) ถกูตอ้ง/เหมำะสม 

(  ) ควรปรบัปรุง คือ ………………………………………… 

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

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

4. ประสบกำรณใ์นกำรท ำงำน 

    (  ) นอ้ยกว่ำ 5 ปี 
    (  ) 5-10 ปี 
    (  ) 11 - 20  ปี 
    (  ) มำกกว่ำ 20 ปี 

(  ) ถกูตอ้ง/เหมำะสม 

(  ) ควรปรบัปรุง คือ ………………………………………..…. 

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

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

 
ข้อเสนอแนะ           
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แบบประเมินตอนที่ 2 
ค าช้ีแจง ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อการบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษา สังกัด ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต1 ได้แก่ สอบถาม 
เกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต1 
ได้แก่ 1) ด้านภาวะผู้น าแบบมุ่งงาน 2) ด้านภาวะผู้น าแบบมุ่งคน 3) ด้านภาวะผู้น าแบบเปล่ียนแปลง 
4) ด้านภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม     5) ด้านภาวะผู้น าแบบเป็นทีม แบบสอบถามประกอบด้วย
ลักษณะค าถามเป็นแบบปลายปิดแบบ มาตราส่วน (Rating Scale) 5 ระดับ โดยเรียงจากมากที่สุด 
มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด โปรดพิจารณา ประเมินความสอดคล้องระหว่างประเด็นค าถาม
แต่ละข้อ กับขอบเขตเนื้อหาตามวัตถุประสงค์ของการเก็บข้อมูล ตามท่ีได้ก าหนดไว้ในนิยามศัพท์ของ
ตัวแปรท่ีศึกษาแต่ละด้าน โดยก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้   

+1 หมายถึง แน่ใจว่าข้อค าถามวัดได้ตามจุดประสงค์  
  0 หมายถึง ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามวัดได้ตามจุดประสงค์  
  -1 หมายถึง แน่ใจว่าข้อค าถามวัดได้ไม่ตรงตามจุดประสงค์ 
องค์ประกอบที่ 1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 ภาวะผู้น าแบบมุ่งงาน (initiating structure) หมายถึง ภาวะผู้น าที่มีลักษณะของความ
กระตือรือร้น มีความคิดริเริ่ม มีการก าหนดเป้าหมายและบทบาทหน้าที่ของผู้น าและผู้ปฏิบัติงานไว้
อย่างชัดเจนมีการวาง แผนการท างาน และก าหนดตารางเวลาท างานแน่นอน เน้นการท างานให้
เป็นไปตามขั้นตอน มีการก าหนด มาตรฐานงาน มีการติดต่อสื่อสารกับทุกคนมีการมอบหมายงานท่ี
ชัดเจน 

ข้อ ข้อค าถาม ผลการพิจารณา ข้อเสนอแ
นะ +1 0 -1 

1 ผู้บริหารสถานศึกษามีความกระตือรือร้นในบทบาท
หน้าท่ีของผู้น า 

    

2 ผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนดเป้าหมายและ
บทบาทหน้าท่ีของผู้น าและผู้ปฏิบัติงานใน
สถานศึกษาได้อย่างชัดเจน 

    

3 ผู้บริหารสถานศึกษามีการวางแผนการท างานและ
ก าหนดตารางเวลาท่ีชัดเจนส าหรับการด าเนินการ
ในสถานศึกษา 
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4 ผู้บริหารสถานศึกษาเน้นการท างานตามข้ันตอนท่ี
ได้ก าหนดไว้ล่วงหน้าอย่างชัดเจน 

    

5 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถก าหนดมาตรฐานการ
ท างานท่ีชัดเจนและสามารถตรวจสอบได้ 

    

 
ข้อ ข้อค าถาม ผลการพิจารณา ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1 
6 ผู้บริหารสถานศึกษามีการติดต่อส่ือสารกับ

บุคลากรในสถานศึกษาอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้แน่ใจ
ว่าการท างานเป็นไปตามแผนท่ีวางไว้ 

    

7 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถมอบหมายงานให้แก่
ผู้ปฏิบัติงานในสถานศึกษาอย่างชัดเจนและ
เหมาะสม 

    

8 ผู้บริหารสถานศึกษามีความคิดริเริ่มและสามารถ
น าแนวคิดใหม่ๆ มาใช้ในการพัฒนางานได้อย่าง
เหมาะสม 

    

 
ข้อเสนอแนะ  
................................................................................................................................................................  
................................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................... 
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.องค์ประกอบที่ 2 ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ 
 
 ภาวะผู้น าแบบมุ่งคน (consideration) หมายถึง ภาวะผู้น าแบบมีลักษณะของการดูแลเอา
ใจใส่ดูแลทุกข์สุข และสร้าง ความสัมพันธ์อันดีกับผู้ปฏิบัติงาน ผู้น ามีสัมพันธภาพท่ีดีกับผู้ปฏิบัติงาน มี
ความไว้วางใจต่อกัน ยอมรับฟังความคิดเห็น ให้มีส่วนร่วมในการบริหารและการตัดสินใจ มีการ
ติดต่อส่ือสารท่ีดี ให้ความอบอุ่น เอาใจใส่ดูแล ขวัญและก าลังใจ และสวัสดิการต่าง ๆ ของผู้ปฏิบัติงาน 

ข้อ ข้อค าถาม ผลการพิจารณา ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

1 ผู้บริหารสถานศึกษามีการดูแลเอาใจใส่และให้
ความส าคัญกับความทุกข์ สุขของผู้ปฏิบัติงานใน
สถานศึกษา 

    

2 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถสร้างความสัมพันธ์ที่
ดีกับบุคลากร และมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
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ข้อ ข้อค าถาม 
ผลการพิจารณา 

ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

3 ผู้บริหารสถานศึกษายอมรับฟังความคิดเห็นและให้
โอกาสบุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจต่างๆ ใน
สถานศึกษา 

    

4 ผู้บริหารสถานศึกษามีการติดต่อส่ือสารท่ีมีคุณภาพ 
เพื่อสร้างความเข้าใจท่ีดีร่วมกัน 

    

5 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความอบอุ่นและเอาใจใส่
ดูแลขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบัติงานอย่าง
สม ่าเสมอ 

    

6 ผู้บริหารสถานศึกษามีการดูแลสวัสดิการต่างๆ ของ
บุคลากร เช่น สวัสดิการทางสุขภาพ หรือสวัสดิการ
ท่ีเกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตในท่ีท างาน 

    

 
ข้อเสนอแนะ  
................................................................................................................................................................  
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
 
องค์ประกอบที่ 3 ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 
  ภาวะผู้น าแบบเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership ) หมายถึง พฤติกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษาท่ีแสดงให้เห็นถึงความสามารถในการเปล่ียนแปลง สร้างแรงบันดาลใจ กระตุ้น
ทางปัญญา ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ เพื่อน าพาสถานศึกษา
ไปสู่การเปล่ียนแปลงท่ีดี 

ข้อ ข้อค าถาม ผลการพิจารณา ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1 

1 ผูบ้ริหำรสถำนศึกษำมีนวตักรรมหรือวิธีกำรใหม่ๆ ใน
กำรพฒันำสถำนศึกษำ 

    

2 ผูบ้ริหำรสถำนศึกษำสำมำรถสรำ้งแรงบนัดำลใจและ
กระตุน้ใหผู้ป้ฏิบัติงำนมีควำมมุ่งมั่นในกำรบรรลุ
เป้ำหมำยร่วมกนั 
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3 ผูบ้ริหำรสถำนศึกษำกระตุน้ใหบุ้คลำกรแสดงควำม
คิดเห็น และเสนอแนวทำงใหม่ๆ 
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ข้อ ข้อค าถาม ผลการพิจารณา ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

4 ผูบ้ริหำรสถำนศึกษำมีอดุมกำรรแ์ละสรำ้งควำมเชื่อมั่น 
เพ่ือน ำพำสถำนศึกษำไปสู่กำรเปล่ียนแปลงที่ดี 

    

5 ผูบ้ริหำรใหค้วำมส ำคญักบักำรพฒันำศกัยภำพของ
บุคลำกรรำยบุคคล 

    

 
ข้อเสนอแนะ  
................................................................................................................................................................  
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
 
องค์ประกอบที่ 4 ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม 
  ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Participative Leadership) หมายถึง รูปแบบภาวะผู้น าที่ให้
ความส าคัญ กับผู้ใต้บังคับบัญชา มีความไว้วางใจและเช่ือมั่นอย่างเต็มท่ีผู้้ใต้บังคับบัญชามีอิสระในการ
ท างาน และมีโอกาสประชุมร่วม กันตัดสินใจกับผู้บริหารในการท างาน และผู้บังคับบัญชารับฟังความ
คิดเห็น และพยายามใช้แนวคิดของผู้ใต้บังคับบัญชาในการตัดสินใจ 

ข้อ ข้อค าถาม ผลการพิจารณา ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

1 ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้
ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการ แสดงความ
คิดเห็น แนวทางและนโยบายของโรงเรียน 

    

2 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
เกิดความร่วมมือ ในการท างานร่วมกัน 

    

3 ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วน
ร่วมในการสร้างสรรค์ผลงานนวัตกรรมท่ีเป็น
ประโยชน์ร่วมกัน 

    



 

 

 

 

ข้อ ข้อค าถาม ผลการพิจารณา ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

4 ผ ู ้ บ ร ิ ห า ร ส ถ า น ศ ึ ก ษ า เ ป ิ ด โ อ ก า ส ใ ห้
ผ ู ้ ใต ้บ ังคับบัญชาม ีส ่วนร ่วม  ในการวางแผน
ด าเนินงาน 

    

5 ผู้บริหารรับฟังผู้ใต้บังคับบัญชาเสนอแนวทาง ใน
การปฏิบัติงานตามความเหมาะสม 

    

6 ผู้บริหารสนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมใน
การ  ตัดส ินใจและแก ้ไขป ัญหาเก ี ่ยวก ับการ
ปฏิบัติงาน 

    

 
ข้อเสนอแนะ  
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
 
องค์ประกอบที่ 5 ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ ์
  ภาวะผู้น าแบบเป็นทีม หมายถึง รูปแบบของภาวะผู้น าที่ให้ความสนใจทั้งเรื่องงานและขวัญ
ก าลัง ใจผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนสามารถออกความคิดเห็นร่วมกันท างานเป็นทีม เน้นการท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพและบรรยากาศในการท างานสัมพันธภาพระหว่างผู้บริหารกับผู้ตาม เกิดจากความ
ไว้วางใจ เคารพนับถือซึ่งกันและกันผู้บริหารเป็นเพียงผู้เสนอแนะหรือให้ค าปรึกษา 

ข้อ ข้อค าถาม ผลการพิจารณา ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

1 ผู้บริหารสถานศึกษาและผู้ใต้บังคับบัญชามีการ
ก าหนดเป้าหมาย ร่วมกันอย่างชัดเจน 

    

2 ผู้บริหารสถานศึกษามุ่งเน้นจัดการทรัพยากรและ
เวลาอย่างมีประสิทธิภาพเพื่อให้ทีมประสบความ 
ส าเร็จ 

    

3 ผู้บริหารสถานศึกษาอ านวยความสะดวกในทีม มี
การสร้างขวัญ และก าลังใจในการท างาน 

    

4 ผู้บริหารสถานศึกษาและผู้ใต้บังคับบัญชามีการ     
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แก้ปัญหา ร่วมกัน 
ข้อ ข้อค าถาม ผลการพิจารณา ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1 
5 ผู้บริหารสถานศึกษามีทักษะในการส่ือสารให้

ค าแนะน าช่วยเหลือ ผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่เสมอ 
    

6 ผู้บริหารสถานศึกษามีสัมพันธภาพท่ีดีและเปิด
กว้างกับสมาชิกในทีม และสร้างบรรยากาศใน
การท างานท่ีเปิดกว้างและเป็นมิตร 

    

7. ผู้บริหารสถานศึกษามีการสร้างเป้าหมายท่ีท้าท้าย
และสร้างความมั่นคงในท่ี 

    

 
ข้อเสนอแนะ  
................................................................................................................................................................  
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
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แบบประเมินตอนที่ 3 
ค าช้ีแจง ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อการบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ให้ท่านพิจารณาว่า
ข้อค าถามแต่ละข้อต่อไปนี้ตรงกับนิยามศัพท์เฉพาะหรือไม่ โดยท า เครื่องหมาย √ ในช่อง +1,0หรือ -
1 ท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่าน ดังนี้ 

+1 หมายถึง แน่ใจว่าข้อค าถามวัดได้ตามจุดประสงค์  
  0 หมายถึง ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามวัดได้ตามจุดประสงค์  
  -1 หมายถึง แน่ใจว่าข้อค าถามวัดได้ไม่ตรงตามจุดประสงค์    
การบริหารงานบุคคล หมายถึง การบริหารเกี่ยวกับทรัพยากรบุคคลในโรงเรียนให้การปฏิบัติงานเกิด
ประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ เกิดประโยชน์มากท่ีสุด โดยการวางแผนอัตราก าลังและก าหนด
ต าแหน่งการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง การเสริม สร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในโรงเรียน
โดยค านึงถึงความเหมาะสมศักยภาพในการท างานของแต่ละบุคคลเพื่อให้เกิดการพัฒนาในหน่วยงาน
มากท่ีสุด ประกอบด้วย 5 ด้าน ดังนี้  
 
  1.การวางแผนอัตราก าลัง หมายถึง กระบวนการวิเคราะห์ วางแผน และก าหนดจ านวน
บุคลากรที่เหมาะสมกับโครงสร้างขององค์กร เพื่อให้สามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดย
ค านึงถึงความจ าเป็นของงาน งบประมาณ และเป้าหมายขององค์กร 

ข้อ ข้อค าถาม ผลการพิจารณา ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

1 มีการวิเคราะห์ภาระงานเพื่อก าหนดอัตราก าลัง     
2 มีการจัดท าแผนอัตราก าลังระยะส้ันและระยะยาว     
3 มีการก าหนดต าแหน่งตามความต้องการจ าเป็น     
4 มีการวางแผนการใช้อัตราก าลังอย่างมี

ประสิทธิภาพ 
    

5 มีการทบทวนและปรับแผนอัตราก าลังตาม
สถานการณ์ 

    

 
ข้อเสนอแนะ  
................................................................................................................................................................  
................................................................................................................................................................ 
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  2.การสรรหาและคัดเลือก หมายถึง กระบวนการคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมเข้าสู่
ต าแหน่งงานภายในองค์กร โดยครอบคลุมต้ังแต่การค้นหาผู้สมัคร คัดเลือก และแต่งต้ังบุคลากรให้เข้า
ปฏิบัติงานตามต าแหน่งท่ีก าหนด เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการท างาน 
 

ข้อ ข้อค าถาม ผลการพิจารณา ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

1 มีการก าหนดคุณสมบัติของบุคลากรตามความ
ต้องการ 

    

2 มีกระบวการสรรหาท่ีโปร่งใสและเป็นธรรม     
3 มีการแต่งต้ังคณะกรรมการในการสรรหาบุคลากร     
4 มีการปฐมนิเทศบุคลากรใหม่อย่างเป็นระบบ     
5 มีการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานในระยะ

ทดลองงาน 
    

 
ข้อเสนอแนะ  
................................................................................................................................................................  
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 

3.การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการที่องค์กรด าเนินการเพื่อเพิ่มพูนทักษะ ความรู้ 
ความสามารถ และศักยภาพของบุคลากร เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มี
ความสามารถในการปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลง และสามารถเติบโตในสายอาชีพ โดยรวมถึงการ
ฝึกอบรม การพัฒนาทักษะ และการวางแผนการเติบโตของบุคลากรในอนาคต 

ข้อ ข้อค าถาม ผลการพิจารณา ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

1 มีการส ารวจความต้องการในการพัฒนาของ
บุคลากร 

    

2 มีการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรประจ าปี     
3 มีการส่งเสริมการพัฒนาตนเองของบุคลากร     
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4 มีการจัดอบรมเพื่อพัฒนาความรู้และทักษะท่ี
จ าเป็น 

    

5 มีการติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร     
 

ข้อเสนอแนะ
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................  
 4.การประเมินผลการปฎิบัตงาน หมายถึง กระบวนการท่ีองค์กรใช้ในการประเมินและวัดผล
การท างานของบุคลากร โดยพิจารณาจากความสามารถในการท างานตามมาตรฐานหรือเป้าหมายท่ี
ก าหนดไว้ รวมถึงการประเมินด้านอื่น ๆ เช่น การท างานเป็นทีม ความรับผิดชอบ ความคิดสร้างสรรค์ 
และการพัฒนาในด้านต่าง ๆ ซึ่งการประเมินผลนี้ช่วยให้องค์กรสามารถทราบถึงจุดแข็งและจุดท่ี
ต้องการการพัฒนาในตัวบุคลากร 
 

ข้อ ข้อค าถาม ผลการพิจารณา ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

1 มีการก าหนดเกณฑ์การประเมินท่ีชัดเจน     
2 มีการแจ้งเกณฑ์การประเมินให้บุคลากรทราบ

ล่วงหน้า 
    

3 มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นธรรม      
4 มีการให้ข้อมูลย้อนกลับผลการประเมินแก่บุคลากร     
5 มีการน าผลการประเมินไปใช้ในการพัฒนาบุคลากร     

 
ข้อเสนอแนะ  
................................................................................................................................................................  
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................
 5.การสริมสร้างขวัญและก าลังใจ หมายถึง กระบวนการท่ีองค์กรด าเนินการเพื่อให้บุคลากร
ที่มีคุณค่าอยู่กับองค์กรเป็นระยะเวลานาน เพื่อส่งเสริมความก้าวหน้าทางวิชาชีพและสร้างขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงาน โดยการสร้างสภาพแวดล้อมการท างานท่ีดี การจัดสวัสดิการ การยกย่องเชิด
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ชูเกียรติ  มีกลยุทธ์ในการให้รางวัลและพัฒนาเพื่อให้บุคลากรไม่ลาออก และสามารถท างานได้อย่างมี
ความสุขและมีประสิทธิภาพ 
 
 

ข้อ ข้อค าถาม ผลการพิจารณา ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

1 มีการจัดสวัสดิการท่ีดีและเพียงพอส าหรับบุคลากร     
2 มีการยกย่องเชิดชูเกียรติบุคลากรท่ีมีผลงานดีเด่น     
3 มีการสร้างบรรยาการศท่ีดีในการท างาน      
4 มีการส่งเสริมความก้าวหน้าในวิชาชีพ     
5 มีการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน     

 
ข้อเสนอแนะ  
................................................................................................................................................................  
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
 
 
 
 

ลงช่ือ .................................................... ผู้เช่ียวชาญ  
                                                            (                                    ) 

                                                                              ........... / ................. / ........... 
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ภาคผนวก ช 

หนังสือขอความอนุเคราะห์แจกแบบสอบถามเพ่ือเก็บข้อมูล 
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ภาคผนวก ซ 

ค่าถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) 
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