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บทคัดยอ 
 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา1) ระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร 

2) ระดับประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา 3) ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา
การเปล่ียนแปลงของผูบริหารกับประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา และ         
4) ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลของ
สถานศึกษา สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น จังหวัดฉะเชิงเทรา กลุมตัวอยางไดแก ผูบริหาร 
และครู จํานวน 204 คน เครื่องมือท่ีใชประกอบดวยแบบสอบถาม สถิติท่ีใชไดแก คารอยละ 
คาเฉล่ีย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสหสัมพันธแบบเพียรสันและคาถดถอยพหุคูณ 
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 ผลการวิจัยพบวา 1) ภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร โดยภาพรวมและรายดาน
อยูในระดับมากเรียงลําดับคาเฉล่ียจากมากไปหานอย คือ ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
รองลงมา คือ ดานการคาํนึงถึงความเปนปจเจกบุคคล และดานการสรางแรงบันดาลใจ สวนดาน
ท่ีมีคาเฉล่ียอยูในอันดับสุดทาย คือ ดานการกระตุนทางปญญา 2) ประสิทธิภาพการบริหารงาน
บุคคล โดยรวมและรายดาน มีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก เรียงลําดับคาเฉล่ียจากมากไปหานอย คือ 
ดานการวางแผนอัตรากําลัง รองลงมา คือ ดานการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน และดานการสงเสริมมาตรฐานวิชาชีพและ
จรรยาบรรณวิชาชีพ สวนดานที่มีคาเฉล่ียอยูในอันดับสุดทาย คือ ดานการสงเสริมวินัย คุณธรรม
และจริยธรรมสําหรับขาราชการ 3) ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารมีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับมากกับประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา 4) ภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงของผูบริหารดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานการกระตุนทางปญญา ดาน
การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล และดานการสรางแรงบันดาลใจสงผลตอประสิทธิภาพการ
บริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น จังหวัดฉะเชิงเทราอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ .01สามารถเขียนเปนสมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน คือ Z/Y= .305 

(X1) + .419 (X3) + .266 (X4) + .111 (X2) 
 
คําสําคัญ: ภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา; ประสิทธิภาพการบริหารงาน 

   บุคคลของสถานศึกษา 

 
Abstract 

 

The purposes of this research were to study: 1) The administrators’ 
transformational leadership level 2) The efficiency in personnel management The 
relation between administrators’ transformational leadership and efficiency in 
personnel management and 4)  The Influence of administrators’ transformational 
leadership to efficiency in personnel management of school under the local 
administration Chachoengsao. The samples consisted of 204 peoples. Pearson's 
product-moment coefficient, and multiple regression analysis (stepwise method). 
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The research results were as follows: 1) The overall transformational 
leadership of administrators affecting to efficiency improvement of personnel 
management of school under the local administration Chachoengsao was at a high 
level ranged from idealized influence. 2 ) The overall transformational leadership 
of administrators affecting to efficiency improvement of personnel management 
of school under the local administration Chachoengsao was at a high level ranged 
from manpower plan. 3) The overall transformational leadership of administrators 
affecting to efficiency improvement of personnel management of school under 
the local administration Chachoengsao.  However, the significant difference was 
found at .014. The overall transformational leadership of administrators affecting 
to efficiency improvement sort by power was at idealized influence and inspiration 
motivation had shown the predictive equation as Z’Y= .305 (X1) + .419 (X3) + .266 
(X4) + .111 (X2) 
 
Keywords: the transformational leadership of administrators; efficiency  
     improvement of personnel management of school 

 

1. บทนํา  
ปจจุบันความเจริญกาวหนาทางดานวิทยาการสมัยใหมเปนไปอยางรวดเร็วและมีการ

แขงขันสูงจึงเปนส่ิงจําเปนท่ีองคการไมวาจะเปนภาครัฐหรือเอกชนตองเตรียมพรอมสําหรับการ
เปล่ียนแปลงในดานตาง ๆ ท่ีเกิดขึ้นและส่ิงท่ีทาทายผูบริหารในยุคใหม คือการแสวงหากลยุทธ    
ตาง ๆ เพ่ือกระตุนใหองคการมีการพัฒนาตอเนื่อง และเกิดความเจริญกาวหนาโดยมีพฤติกรรมของ
บุคคลเปนปจจัยพ้ืนฐานสําคัญท่ีทําใหองคการดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุผลสําเร็จ
ตามวัตถุประสงค ดังท่ี สมหวัง ขุนพรหม (2557) กลาววา ทรัพยากรบุคคลเปนทรัพยากรประเภท
หนึ่งท่ีจําเปนตองมีการจัดการดวยเปนทรัพยากรท่ีมีความสําคัญท่ีสุดเมื่อเทียบกับทรัพยากร      
ดานอื่น ๆ ดังนั้น การลงทุนท้ังในระดับชาติและระดับองคการควรใหความสําคัญกับการลงทุนใน
เรื่องการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ปญหาหลายดานของประเทศท้ังในเรื่องเศรษฐกิจ การเมือง สังคม 
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ชุมชน ครอบครัว  ทรัพยากรธรรมชาตแิละส่ิงแวดลอมสามารถแกไดดวยการมีทรัพยากรบุคคลท่ีมี
คุณภาพในระดับองคการ สําหรับสถานศึกษาการบริหารงานบุคคลดําเนินการตามแนวทางของ
พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ.2547 และ แกไขเพ่ิมเติม 
(ฉบับท่ี 4) พ.ศ. 2562 เพ่ือใหเปนไปตามเจตนารมณตามมาตรา 54 ของรัฐธรรมนูญแหง
ราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2560 และพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และแกไข
เพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 4) พ.ศ. 2562 โดยยึดหลักสําคัญ คือการกระจายอํานาจ การมีสวนรวมและการ
บริหารโดยคณะกรรมการสถานศึกษา เพ่ือใหเกิดการพัฒนาซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของวิภาดา   
สารัมย (2562) พบวาการบริหารงานบุคคลตามนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ ท่ีกําหนดกรอบ
โครงสรางการบริหารงานไวอยางชัดเจน อีกท้ังมี ความรูความเขาใจในสภาพปญหาการบริหารงาน
บุคคลซึ่งเปนปจจัยพ้ืนฐานของการบริหารท่ีมีความสําคัญของกระบวนการบริหารหรือวิธีการ
บริหารองคกรโดยท่ัวไป เพราะความสําเร็จของงานนั้นขึ้นอยูกับทรัพยากรมนุษยท่ีจะพัฒนา
คุณภาพของการศึกษาใหมีศักยภาพ ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุดตอสถานศึกษา         
จึงกลาวไดวาการบริหารงานบุคคลเปนกระบวนการหนึ่งของการบริหารท้ังนี้เพ่ือใหหนวยงาน
สามารถดึงดูดและบํารุงรักษาคนดี มีความรูความสามารถไวในองคกรใหมากท่ีสุด   

การบริหารงานบุคคลจึงเปนหนึ่งในตัวชี้วัดความสําเร็จของสถานศึกษาซึ่งประสิทธิภาพของ
การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาจากการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษาและครูใน
สถานศึกษานั้นเองสําหรับการจัดการศึกษาของทองถิ่นนั้นดําเนินการตามพระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาติ พ.ศ. 2542 แกไขเพ่ิมเติม โดยกําหนดบทบาทของทองถิ่นใหรับผิดชอบ จัดการศึกษาตาม
มาตรา 41 ใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นมีสิทธิจัดการศึกษาในระดับใดระดับหนึ่งหรือทุกระดับ
ตามความพรอมความเหมาะสมและความตองการภายในทองถิ่น (สํานักงานเลขาธิการสภา
การศึกษา, 2554) องคกรปกครองสวนทองถิ่น จังหวัดฉะเชิงเทรา ท่ีมีหนาท่ีในการจัดการศึกษา 
องคการบริหารสวนจังหวัดฉะเชิงเทรา องคการบริหารสวนตําบลและเทศบาล สังกัดภายใตการ
กํากับดูแลของสํานักประสานและพัฒนาการจัดการศึกษาทองถิ่นกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น 
กระทรวงมหาดไทย ไดจัดใหมีมีการดําเนินงานสงเสริมสนับสนุนชวยเหลือสถานศึกษาในสังกัดใน
การ ปฏิรูปการจัดการศึกษาใหสอดคลองกับนโยบายของรัฐ และดําเนินการจัดการศึกษาของ
สถานศึกษาใหสอดคลองกับแนวทางปฏิรูปการศึกษา (กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น, 2547) ใน
ปจจุบันมีโรงเรียนในสังกัด ท่ีจัดการศึกษาในระดับขั้นพ้ืนฐาน จํานวน 13 โรงเรียน มีบุคลากร
ท้ังหมด จํานวน 350 คนแยกเปนผูบริหารสถานศึกษา จํานวน 23 คน ครูผูสอน จํานวน 327 คน 
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จากการตรวจสอบและประเมินคุณภาพภายนอกรอบสามของโรงเรียนสังกัดองคกรปกครองสวน
ทองถิน่จังหวัดฉะเชิงเทรา พบวา โรงเรยีนท่ีไมไดรับรองมาตรฐานจากการประเมินคุณภาพรอบสาม 
มีสาเหตุมาจากการบริหารจัดการการศึกษาดานความสามัคคีความรับผิดชอบ ความตระหนักรูใน
หนาที่ ความรวมมือกับโรงเรียน และมีวัฒนธรรมการทํางานที่มุงคุณภาพยังไมเพียงพอบุคลากรขาด
แรงเสริม แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2554) จะเห็นไดวา 
บุคลากรหรือบุคคลมีความสําคัญมากในสถานศึกษา ดังนั้นการบริหารงานบุคคลในองคกรปกครอง
สวนทองถิ่น จังหวัดฉะเชิงเทราก็เชนเดียวกัน จะมีสวนชวยสงเสริม สนับสนุน การพัฒนาการศึกษา
ใหมีคุณภาพตอไป (สํานักงานสงเสริมการปกครองสวนทองถิ่น จังหวัดฉะเชิงเทรา, 2561) 

ดังนั้น จากปญหาและความสําคัญของการบริหารงานบุคคลท่ีกลาวมาขางตน ทําใหผูวิจัย
สนใจศึกษาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล
ของสถานศึกษา สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น จังหวัดฉะเชิงเทรา เพ่ือนําผลการวิจัยท่ีไดไปใช
เปนแนวทางในการปรบัปรุงแกไขและพัฒนาการจัดการศึกษาของสถานศึกษาอยางมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลตอไป 
 
2. วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร สังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

จังหวัดฉะเชิงเทรา   

2. เพ่ือศึกษาระดับประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดองคกรปกครอง

สวนทองถ่ิน จังหวัดฉะเชิงเทรา   

3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร กับประสิทธิภาพ

การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ิน จังหวัดฉะเชิงเทรา   

4. เพ่ือศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการบริหารงาน

บุคคลของสถานศึกษา สังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ิน จังหวัดฉะเชิงเทรา 
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3. วิธีดําเนินการวิจัย 
1. ประชากรท่ีใชในการวิจัย ไดแก ผูบริหารและครู สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

จังหวัดฉะเชิงเทรา ปการศึกษา 2563 จํานวน 350 คน จําแนกเปนผูบริหาร จํานวน 23 คน ครู 
จํานวน 327 คน รวม 350 คน   

2. ตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งน้ี ไดแก ผูบริหารและครู สังกัดองคกรปกครองสวน
ทองถิ่น จังหวัดฉะเชิงเทรา ปการศึกษา 2563 จํานวน 204 คน ไดมาจากการกําหนดขนาดของ
กลุมตัวอยางจากตารางของเครจซี่และมอรแกน (Krejcie & Morgan, 1970) กําหนดสัดสวน
ประชากรจําแนกตามสถานศึกษาแตละแหง จากนั้นใชวิธีการสุมกลุมตัวอยางแบบงาย 

3. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย ผูวิจัยไดกําหนดเครือ่งมือท่ีใชในการเก็บขอมูลแบงออกเปน 
3 สวน ดังนี้ สวนท่ี 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไป เกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถามมี
ลักษณะเปนแบบตรวจสอบรายการ (Check list) จํานวน 4 ขอ ไดแก เพศ ตําแหนงหนาท่ี
ปจจุบัน วุฒิการศึกษาสูงสุด และประสบการณการทํางานในตําแหนงปจจุบันสวนที่  2 
แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารศึกษา  มี 4 ดาน 1) 
ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 2) ดานการสรางแรงบันดาลใจ 3) ดานการกระตุนทาง
ปญญา 4) ดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล สวนที่  3 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา จํานวน 5 ดาน 1) ดานการวางแผน
อัตรากําลัง 2) ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 3) ดานการสงเสริมมาตรฐานวิชาชีพและ
จรรยาบรรณวิชาชีพ 4) ดานการสงเสริมวินัย คุณธรรมและจริยธรรมสําหรับขาราชการ 5) ดาน
การพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตรา
สวนประมาณคา (Rating Scale) วัดความคิดเห็น 5 ระดับ ของลิเคิรท (Best & Kahn, 1993)  

4. การสรางเครื่องมือ เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดดําเนินการสรางขึ้นตาม
ขั้นตอน ดังนี้ 1) ศึกษาทฤษฎี เอกสาร ตําราแนวคิด และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของแลวนําเสนอตอ
อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ เพ่ือกําหนดเปนกรอบโครงสรางเครื่องมือ 2) กําหนดวัตถุประสงค
และกรอบแนวคิดในการสรางแบบสอบถาม 3) สรางแบบสอบถามฉบับรางเปนการสราง
แบบสอบถามชนิดมาตราสวนประมาณคา (Rating scales) 5 ระดับของ ลิเคิรท (Likert, 1961) 
4) นําแบบสอบถามฉบับรางที่สรางขึ้นเสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธเพ่ือตรวจสอบ
แนะนําในการปรับปรุง 5) นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไขแลวใหผูเชี่ยวชาญจํานวน 5 ทาน 
ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสราง (Construct validity) และความถูกตองของการใชภาษา
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โดยใชดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับวัตถุประสงคของการวิจัย (Index of item 
objective congruence หรือ IOC) ซึ่งขอคําถามท่ีมีคา IOC ตั้งแต 0.50-1.00 และปรับปรุงขอ
คําถามตามคําแนะนําของผูเชี่ยวชาญนําแบบสอบถามที่ทดลองใชแลวไปหาคาความเชื่อมั่น ดวย
วิธีหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของคอนบรัค (Cronbach, 1990) ท่ีเรียกวา สัมประสิทธิ์แอลฟา 
(Alpha coefficient) ไดคาความเชื่อมั่นเทากับ .96 

5. การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดังนี้ 
5.1 บันทึกเสนอใหบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร ออกหนังสือขอ

ความรวมมือผูอํานวยการสถานศึกษา สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น จังหวัดฉะเชิงเทรา เพ่ือ
ขออนุญาตใหผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนในสถานศึกษาท่ีเปนกลุมตัวอยางตอบ
แบบสอบถาม 

5.2 ผูวิ จัยนําแบบสอบถามพรอมหนังสืออนุญาตและขอความรวมมือไปยัง
สถานศึกษาท่ีเปนกลุมตัวอยางในสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น จังหวัดฉะเชิงเทรา เพ่ือเก็บ
รวบรวมขอมูลดวยตัวเอง และนัดวันเวลาไปรับแบบสอบถามคืนดวยตัวเองซึ่งไดรับคืนกลับมา
จํานวน 204 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 

5.3 นําแบบสอบถามท่ีรวบรวมได ทําการตรวจสอบความถูกตองสมบูรณ และนําผล
ขอมูลมาวิเคราะห 

6. การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยตรวจสอบความถูกตองของแบบสอบถาม และประมวลผลขอมลู
ตามวิธีทางสถิติโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปดังนี้ 

6.1 วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถามโดยการคํานวณหา
คาความถี่ และหาคารอยละ 

6.2 วิเคราะหขอมูลภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโดยวิเคราะหหา
คาเฉล่ีย ( X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ซึ่งแปลความหมายคาเฉล่ียท่ีไดตามเกณฑการ
ประเมินตามแนวคิดของ เบส และคาน (Best & Kahn, 1993) 

6.3 วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล โดยวิเคราะหหาคาเฉล่ีย      
( X  ) และสวนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ซึ ่งแปลความหมายคาเฉลี่ยที่ไดตามเกณฑการ
ประเมินตามแนวคิดของ เบส และคาน (Best & Kahn, 1993) 

6.4 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับ
ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น จังหวัดฉะเชิงเทราใชการ



 
   
ปท่ี 4 ฉบับท่ี 4 (ตุลาคม – ธันวาคม 2564)              วารสารวิชาการวิทยาลัยบริหารศาสตร  38   

 
 

หาค า สัมประสิทธิ์ สหสัมพันธ ของ เ พียร สั น  (Pearson’s product moment correlation 
coefficient) ซึ่งกําหนดเกณฑการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของ บุญชม ศรีสะอาด 
(2545) 

6.5 การวิเคราะหภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารกับประสิทธิภาพการ
บริหารงานบุคคล สังกดัองคกรปกครองสวนทองถิ่น จังหวัดฉะเชิงเทรา โดยการวิเคราะหถดถอย
พหุคูณ (Multiple regression analysis) โดยใชวิธี stepwise 
 
4. สรุปผลการวิจัย 

1. ผลการวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถามที่ใชเปนกลุมตัวอยางใน
การศึกษาครั้งนี้ จํานวน 204 คน จําแนกตามตัวแปรไดดังนี้ เพศ ผูตอบแบบสอบถามเปนเพศ
ชาย จํานวน 97 คน (รอยละ 47.55) และเปนเพศหญิง จํานวน 107 คน (รอยละ 52.45) 
ตําแหนงหนาท่ีปจจุบัน ผูตอบแบบสอบถามเปนผูบริหารสถานศึกษา จํานวน 23 คน (รอยละ 
11.27) และครูผูสอน 181 คน (รอยละ 88.73) วุฒิการศึกษาสูงสุด ผูตอบแบบสอบถามสวนมาก
มีการศึกษาในระดับปริญญาตรีจํานวน 121 คน (รอยละ 59.31) ปริญญาโท จํานวน 81 คน 
(รอยละ 39.71) และปริญญาเอกจํานวน 2 คน (รอยละ .98) ประสบการณการทํางานใน
ตําแหนงปจจุบัน ผูตอบแบบสอบถามสวนมากมีประสบการณการทํางาน มากกวา 15 ป จํานวน 
87 คน (รอยละ 42.65) รองลงมานอยกวา 6 ป จํานวน 63 คน (รอยละ 30.88)  6-10 ปจํานวน 
39 คน (รอยละ 19.12) และ 11 - 15 ป  จํานวน 15 คน (รอยละ 7.35) 

2. ผลการศึกษาระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร โดยรวมและรายดาน
อยูในระดับมากโดยเรียงลําดับคาเฉล่ียจากอันดับมากไปหานอย คือ ดานการมีอิทธิพลอยางมี
อุดมการณรองลงมา คือ ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล และดานการสรางแรงบันดาล
ใจ สวนดานที่มีคาเฉล่ียอยูในอันดับสุดทาย คือ ดานการกระตุนทางปญญา 

เมื่อพิจารณารายดาน พบวา  
2.1 ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ มีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก ( X = 4.34) โดย

เรียงลําดับคาเฉล่ียจากขอท่ีมีอันดับมากไปหานอย คือผูบริหารทําใหผูรวมงานเกิดความศรัทธา
ความภาคภูมิใจเมื่อไดรวมงาน รองลงมา คือ ผูบริหารเปนแบบอยางท่ีดีแกผูรวมงานผูบริหาร
สามารถจัดการหรือควบคุมอารมณตนเองใหอยูในศีลธรรมและจรยิธรรมสวนขอที่มีคาเฉล่ียอยูใน
อันดับสุดทาย คือ ผูบริหารสรางความมั่นใจในการแกปญหาอุปสรรคตางๆ ใหกับผูรวมงาน 
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2.2 ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล มีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก( X = 4.29) 
โดยเรียงลําดับคาเฉล่ียจากขอท่ีมีอันดับมากไปหานอย คือ ผูบริหารใสใจดูแลความตองการของ
ผูรวมงานแตละคน รองลงมา คือ ผูบริหารสงเสริมและผลักดันใหผูรวมงานทุกคนประสบ
ผลสําเร็จในหนาที่การงานผูบริหารสงเสริมใหผูรวมงานประสบผลสําเร็จอยางสูงสุดและเทาเทียม
กันสวนขอท่ีมีคาเฉล่ียอยูในอันดับสุดทาย คือ ผูบริหารใหความสําคัญตอความสามารถและ
ศักยภาพของผูรวมงานยอมรับความแตกตางในความคิดเห็นแตละบุคคล 

2.3 ดานการสรางแรงบันดาลใจ มีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก ( X = 4.20) โดย
เรียงลําดับคาเฉล่ียจากขอท่ีมีอันดับมากไปหานอย คือ ผูบริหารใหคําแนะนําเสริมแรงใหกับ
ผูรวมงานในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียอยูในอันดับสุดทาย คือ 
ผูบริหารมีวิธีการใหผูรวมงานทํางานไดสําเร็จและบรรลุเกินเปาหมายที่กําหนด 

2.4 ดานการกระตุนทางปญญามีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก ( X = 3.99) โดย
เรียงลําดับคาเฉล่ียจากขอท่ีมีอันดับมากไปหานอย คือ ผูบริหารกระตุนใหผูรวมงานคิดวิเคราะห
แกปญหาในทางสรางสรรคสวนขอท่ีมีคาเฉล่ียอยูในอันดับสุดทาย คือ ผูบริหารกระตุนให
ผูรวมงานตระหนักถึงปญหาที่เกิดขึ้นในสถานศึกษา 

3. ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลของ
สถานศึกษาโดยรวมและรายดาน มีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับคาเฉล่ียจากอันดับ
สูงสุดไปหาอันดับต่ําสุด คือ ดานการวางแผน สวนดานท่ีมีคาเฉล่ียอยูในอันดับสุดทาย คือ ดาน
การสงเสริมวินัย คุณธรรมและจริยธรรมสําหรับขาราชการ   

เมื่อพิจารณารายดาน พบวา  
3.1 ดานการวางแผนอัตรากําลัง มีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก ( X = 4.29) โดย

เรียงลําดับคาเฉล่ียจากขอท่ีมีอันดับมากไปหานอย คือ ผูบริหารมีกระบวนการวางแผนการใช
อัตรากําลังคนท่ีมีอยูใหคุมคา สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียอยูในอันดับสุดทายผูบริหารมีกระบวนการเก็บ
รวบรวมขอมูลดานการวางแผนอัตรากําลังไวอยางเปนระบบและชัดเจน 

3.2 ดานการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีคาเฉล่ียอยูในระดับ
มาก ( X = 4.27) โดยเรียงลําดับคาเฉล่ียจากขอท่ีมีอันดับมากไปหานอย คือผูบริหารให
ความสําคัญกับการสรางขวัญกําลังใจแกบุคลากรในสถานศึกษาสวนขอท่ีมีคาเฉล่ียอยูในอันดับ
สุดทายคือ ผูบริหารจัดใหบุคลากรเขารับการอบรม สัมมนา ทัศนศึกษา ศึกษาอยางตอเนื่อง เพ่ือ
เพ่ิมพูนความรูและประสบการณในการทํางาน 
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3.3 ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานมีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก ( X = 4.21) โดย
เรียงลําดับคาเฉล่ียจากขอท่ีมีอันดับมากไปหานอย คือ สถานศึกษาจัดทําหลักเกณฑท่ีชัดเจน 
ถูกตอง รวดเร็ว ใหผูรวมงานปฏิบัติตามเพ่ือใชเปนแนวทางในการประเมินตนเองสวนขอท่ีมี
คาเฉล่ียอยูในอันดับสุดทายคือผูบริหารจัดใหมีกระบวนการควบคุม กํากับ ติดตาม นิเทศท่ีเปน
ระบบ 

3.4 ดานการสงเสริมมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ  มีคาเฉล่ียอยูใน
ระดับมาก ( X = 4.09) โดยเรียงลําดับคาเฉล่ียจากขอท่ีมีอันดับมากไปหานอย คือผูบริหาร
สถานศึกษาสงเสริมใหบุคลากรเขารับการอบรมเพ่ือเสริมสรางความรูและประสบการณใหเปนไป
ตามท่ีมาตรฐานกําหนดสวนขอท่ีมีคาเฉล่ียอยูในอันดับสุดทายคือผูบริหารสรางภาพลักษณของ
บุคลากรในสถานศึกษาใหเปนที่เชื่อถือ ไววางใจของชุมชนและสังคม 

3.5 ดานการสงเสริมวินัย คุณธรรมและจริยธรรม สําหรับขาราชการ  มีคาเฉล่ียอยู
ในระดับมาก ( X = 3.90) โดยเรียงลําดับคาเฉล่ียจากขอท่ีมีอันดับมากไปหานอย คือ ผูบริหาร
เอาใจใส สังเกตการณ และขจัดเหตุท่ีอาจจะกอใหเกิดการกระทําผิดวินัย สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียอยู
ในอันดับสุดทายคือสถานศึกษามีเอกสารคูมือเกี่ยวกับระเบียบ ขอบังคับ ดานวินัย คุณธรรม
จริยธรรม ใหกับบุคลากรในการปฏิบัติงานที่ถูกตอง 

4. ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับ
ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาโดยรวมมีความสัมพันธในทางบวกอยูใน
ระดับสูง (r = .898) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 สวนผลการศึกษาความสัมพันธ
ระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารกับประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลของ
สถานศึกษา รายดาน พบวา ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (rX1Y= .775) รองลงมา คือ 
ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (rX4Y= .766) ดานการกระตุนทางปญญา(rX3Y= .723) 
และดานการสรางแรงบันดาลใจ  (rX2Y=.712)  

5. ผลการศึกษาปจจัยของภาวะผู นําการเปลี่ยนแปลงของผู บริหารท่ีสงผลตอ   
ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล คือ ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (X1) ดานการ
กระตุนทางปญญา (X3) ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (X4) และดานการสรางแรง
บันดาลใจ (X2) มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบพหุคูณ (R) เทากับ .906 คากําลังสองของ
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบพหุคูณ (R2) เทากับ .821 ซึ่งปจจัยท้ัง 4 ดานนี้ สามารถรวมกัน
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พยากรณประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาไดรอยละ 82.10 อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ .01สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 

5. อภิปรายผลการวิจัย 
1. จากการศึกษาระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร พบวา คาเฉล่ีย

โดยรวมอยูในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยขนิษฐา โพธิสินธิ์ (2550) พบวา ภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลและเมืองพัทยา จังหวัดชลบุรี อยูในระดับ
มาก ผลการวิจัยสามารถนํามาอภิปรายผลเปนรายดาน ไดดังนี้ 1) ดานการมีอิทธิพลอยางมี
อุดมการณ โดยรวมอยูในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของวนิชชัย แสงหมน (2552) พบวา 
ผูบริหารสถานศึกษามีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงโดยรวมอยูในระดับมาก 2) ดานการสรางแรง
บันดาลใจ โดยรวมอยูในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของจินตนา เผาจินดา (2557) พบวา
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก 3) ดานการกระตุนทาง
ปญญา มีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยสอดคลองกับงานวิจัยของอิสรา วิรัชกุล 
(2558) พบวา ดานการกระตุนทางเชาวปญญา โดยรวมมีคาคะแนนเฉล่ียอยูในระดบัมาก 4) ดาน
การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล มีคาเฉล่ียอยูในระดับมากสอดคลองกับงานวิจัยของรณรงค 
คงทวี (2554) พบวา ผูบริหารโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสุรินทร เขต 1 มี
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง โดยรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก 

2. จากการศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลของ
สถานศึกษา โดยรวม มีคาเฉล่ียอยูในระดบัมาก สอดคลองกับงานวจัิยเตือนใจ คลายแกว (2560) 
พบวา 1) สภาพและแนวทางการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนในจังหวัดพิจิตร สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 41 โดยภาพรวมอยูในระดับดีมาก จากผลการวิจัยสามารถ
นํามาอภิปรายผลเปนรายดาน ไดดังนี้ 1) ดานการวางแผนอัตรากําลัง โดยรวมอยูในระดับมาก 
สอดคลองกับงานวิจัยของศิริพร สุระสมบัติพัฒนา (2558)  พบวา มีการปฏิบัติอยูในระดับดี เมื่อ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา มีการปฏิบัติอยูในระดับดีทุกดาน เรียงลําดับคาเฉล่ียจากมาก คือ 
สรรหาและบรรจุแตงตั้ง 2) ดานการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยรวมอยู
ในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของจินตนา เผาจินดา (2557) พบวา 1) ภาวะผูนํา           
การเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี 
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เขต 3 โดยภาพรวม และรายดานอยูในระดับมาก 3) ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยรวม
อยูในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของจตุพร วิริยานุภาพ (2559) พบวา การบริหารงาน
บุคคลของสถานศึกษาในสังกัดเทศบาล กลุมการศึกษาทองถิ่นที่ 1 โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 
4) ดานการสงเสรมิมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ โดยรวมอยูในระดบัมาก สอดคลอง
กับงานวิจัยของเตือนใจ คลายแกว (2560) พบวา สภาพและแนวทางการบริหารงานบุคคลของ
โรงเรียนในจังหวัดพิจิตร สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 41 โดยภาพรวมอยู
ในระดับดีมาก 5) ดานการสงเสริมวินัย คุณธรรมและจริยธรรม สําหรับขาราชการ โดยรวมอยูใน
ระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของ ภัคภิญญา หวางจิตร (2558) พบวา สภาพการบริหารงาน
บุคคลของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  

3. ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับ
ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา พบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของ
ผูบริหาร ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ดานการ
กระตุนทางปญญา และดานการสรางแรงบันดาลใจ มีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันกับ
ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซึ่ง
เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว สอดคลองกับงานวิจัยของวนิชชัย แสงหมน (2552) พบวา ผูบริหาร
สถานศึกษามภีาวะผูนําการเปล่ียนแปลงโดยรวมอยูในระดับมาก  

4. ดานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สามารถรวมกัน
พยากรณประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาได ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 
ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว สอดคลองกับงานวิจัยของรุงนภา วิจิตรวงศ (2551) พบวา ภาวะ
ผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา 
เขต 1 โดยรวมและรายดาน อยูในระดับมากสอดคลองกับอุดม พินธุรักษ (2553) ไดกลาววา 
ดานการมีอิทธิพลอยางมอีดุมการณ ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ดานการกระตุนทาง
ปญญา และดานการสรางแรงบันดาลใจ สามารถพยากรณประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล
ของสถานศึกษา ของสถานศึกษาสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น จังหวัดฉะเชิงเทรา ไดถึงรอย
ละ 81.80 จากผลการวิจัยสามารถนํามาอภิปรายผลตามตัวแปร ไดดังนี้ 1) ดานการมีอิทธิพล
อยางมีอุดมการณ สามารถพยากรณประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา ของ
สถานศึกษาสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น จังหวัดฉะเชิงเทราได สอดคลองกับงานวิจัยของ
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รณรงค คงทวี (2554) พบวา  ผูบริหารโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสุรินทร    
เขต 1 มีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง โดยในภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดบัมาก 2) ดานการสราง
แรงบันดาลใจ สามารถพยากรณประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา ของ
สถานศึกษาสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น จังหวัดฉะเชิงเทราได สอดคลองกับรุงนภา       
วิจิตรวงศ (2551) พบวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาฉะเชิงเทราเขต 1 โดยรวมและรายดาน อยูในระดับมาก  
 

6. องคความรูจากการวิจัย 
ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร โดย

ภาพรวมอยูในระดับมากผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการ
บริหารงานบุคคลของสถานศึกษาโดยภาพรวมอยูในระดับมากความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา
การเปล่ียนแปลงของผูบริหารกับประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา ดานการมี
อิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ดานการกระตุนทางปญญา 
และดานการสรางแรงบันดาลใจ มีความสัมพันธไปในทิศทางท่ีมีอิทธิพลกับประสิทธิภาพการ
บริหารงานบุคคลของสถานศึกษา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และดานท่ีสงผลตอ
ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สามารถรวมกันพยากรณประสิทธิภาพการ
บริหารงานบุคคลของสถานศึกษาได ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01  

แนวทางการสงเสริมพัฒนาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารศึกษาท่ีสงผลตอ
ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น จังหวัด
ฉะเชิงเทรา พบวา มีการรับฟงขอเสนอแนะ ปญหา อุปสรรคและความตองการของบุคลกรใน
สถานศึกษา และรูจักบูรณาการภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมาใชกับการบริหารงานบุคคลของ
สถานศึกษา สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น จังหวัดฉะเชิงเทรา 
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7. ขอเสนอแนะ 
1. ขอเสนอแนะสําหรับการนําผลการวิจัยไปใช 
จากการวิจัยครั้งนี้ มีสาระสําคัญท่ีผูวิจัยขอเสนอแนะเพ่ือการนําผลการวิจัยไปใชใหเกิด

ประโยชน ดังนี้ 
1.1 ผลการวิจัยภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร ดานการกระตุนทางปญญา 

มีคาเฉล่ียเปนอันดับสุดทาย ดังนั้น ผูบริหารควรไดรับการพัฒนา ดานการกระตุนทางปญญามาก
ขึ้นใหเปนประโยชนตอการบริหารงาน และผูบริหารกระตุนใหผูรวมงานตระหนักถึงปญหาท่ี
เกิดขึ้นในสถานศึกษามากย่ิงขึ้น 

1.2 ผลการวิจัยดานการสงเสริมวินัย คุณธรรมและจริยธรรม สําหรับขาราชการ มี
คาเฉล่ียเปนอันดับสุดทาย ( X  = 3.90) ดังนั้น ผูบริหารจึงควรดําเนินการดานการสงเสริมวินัย 
คุณธรรมและจริยธรรม สําหรับขาราชการสําหรับการปฏิบัติงาน และสถานศึกษามีเอกสารคูมือ
เกี่ยวกับระเบียบ ขอบังคับ ดานวินัย คุณธรรมจริยธรรม ใหกับบุคลากรในการปฏิบัติงานท่ี
ถูกตองใหมากย่ิงขึ้นตอไป   

1.3 ผลการวิจัยภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอ
ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา ดังนั้น ผูบริหารสถานศึกษาควรไดรับการ
สงเสริม พัฒนา ใหมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง เพ่ือนําไปสูประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล
ของสถานศึกษาตอไป 

1.4 ผลการวิจัยภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร ดานการสรางแรงบันดาลใจ 
มีคาเฉล่ียเปนอันดับรองลงมา ดังนั้น ผูบริหารมีวิธีการใหผูรวมงานทํางานไดสําเร็จและบรรลุเกิน
เปาหมายท่ีกาํหนดในสถานศึกษามากย่ิงขึ้น 

1.5 ผลการวิจัยดานการสงเสริมมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ มีคาเฉล่ีย
เปนอันดับรองลงมา ดังนั้น ผูบริหารสรางภาพลักษณของบุคลากรในสถานศึกษาใหเปนที่เชื่อถือ 
ไววางใจของชุมชนและสังคมใหมากย่ิงขึ้น  
  

2. ขอเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยครั้งตอไป 
    ผูวิจัยขอเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยครั้งตอไป ดังนี้ 

2.1 ควรศึกษาปจจัยอื่นท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลของ
สถานศึกษา  
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2.2 ควรศึกษาเรื่องภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอ
ประสิทธิภาพการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษา 

2.3 ควรศึกษาเรื่องภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอ
ประสิทธิภาพการบริหารงานท่ัวไปของสถานศึกษา 

2.4 ควรศึกษาเรื่องภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอ
ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา ของโรงเรียนในสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และสังกัดอื่น 
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