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การบริหารการเปล่ียนแปลงของผูบริหารที่สงผลตอการบริหารงานบุคคล
ในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ชลบุรี เขต 2
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บทคัดยอ 

 ผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่                          

การศกึษาประถมศกึษาชลบรุเีขต  2  ใน  4 ดาน  ไดแก  ดานโครงสราง ดานเทคโนโลยีดานคน และดานวัฒนธรรม

กลุมตวัอยางในการวจิยัไดแก บคุลากรในสถานศกึษา สงักดัสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาชลบุรี

เขต 2 จํานวน 336 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลโดยคารอยละ คาเฉล่ีย                              

สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและวเิคราะหถดถอยพหคุณูแบบข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis)

ผลการวิจยั พบวา (1) การบรหิารการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศกึษา  โดยภาพรวมอยูในระดบัมากทีสุ่ด 

(2) การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา โดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด (3) การบริหารการเปลี่ยนแปลง

ของผูบรหิารสถานศึกษาโดยภาพรวมมอีทิธพิลสงผลตอการบรหิารงานบุคคลในสถานศกึษา สงักดัสาํนกังาน
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เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ดานเทคโนโลยีและดานคนในระดับสูง อยางมีนัยสําคัญ                             

ทางสถิติที่ระดับ 0.5 และ 0.1ดังสมการ Ytot = .977 + .545 X
1
 +.705 X

2
 +.719 X

3
 +.495 X

4

คําสําคัญ
 การบริหารการเปลี่ยนแปลง   การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา

Abstract
 The purposes of this research were to study the transformational administration of                              

administrators affecting the personnel management in schools under the office of Chonburi                           

Primary Education Service Area 2, in four aspects: the structure, the technology, the people and 

the culture. The sample were 336 personnel in schools under the office of Chonburi Primary                       

Education Service Area 2. The data was collected by questionnaires. To analyze data by frequency, 

percentage, arithmetic mean, standard deviation and stepwise multiple regression analysis.                        

The results of this research were found that (1) the total of the transformational administration                           

of administrators of schools under the office of Chonburi primary education service area 2,                               

(2) the total of the personnel management in schools under the office of Chonburi Primary Education 

Service Area 2 were at the highest level and (3) transformational administration of administrators 

affecting the personnel management in schools under the office of Chonburi Primary Education 

Service  Area 2, especially the technology aspect and the people aspect were at high level,                      

with statistically significant at 0.5 and 0.1  as the equation; Ytot = .977 + .545 X
1
 +.705 X

2
 +.719 X

3 

+.495 X
4

Keywords
 Transformational,   Administration,   Personnel  Management in School

บทนํา
 ประเทศไทยตองรับมือกับการเปลี่ยนแปลงเสมอ การบริหารการเปล่ียนแปลง จึงไมใชเรื่องใหม                  

แตเปนเรื่องที่มักเกิดข้ึนอยูตลอดเวลา เพียงแตในอดีต การเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนในอัตราท่ีชา เรียบงาย                        

แตปจจุบันการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอยางรวดเร็ว หลายรูปแบบ และกอใหเกิดผลกระทบที่เกี่ยวเนื่องซับซอน 

สรางความสับสน บอยคร้ังอาจทาํใหเกดิความรูสกึวามคีวามรนุแรงเกนิกวาจะควบคุมได ซึง่เปนเหตุกอใหเกดิ

ปญหาทั้งในเชิงโครงสราง และจิตใจ (Tonsorn, 2013, 6)
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 สภาวะการเปล่ียนแปลงทั้งภายในและภายนอกประเทศสงผลกระทบโดยตรงตอการขับเคลื่อน

ประเทศ การกําหนดทศิทางการพฒันาประเทศนัน้ จะตองพิจารณาภายใตการเปลีย่นแปลงของสงัคมโลกเปน

สําคัญ (Charoenrat, 2013,8) ดวยเหตุนี้การเตรียมความพรอมดานการพัฒนาบุคลากรในทุกภาคสวน            

โดยเฉพาะการเสริมสรางความเขมแข็งใหกับสถาบันการศึกษา ใหมีมาตรฐานเปนที่ยอมรับในระดับสากล      

จึงถือวามีความสําคัญอยางยิ่ง (The Office of the National Economic and Social Development Board, 

2016, 2-16)  ปจจุบนัการปฏิรปูการศึกษาเปนการปรับเปล่ียนการจัดการศึกษา และพัฒนาคนใหดมีคีณุภาพ                          

โดยหมวด 4 มาตรา 39 กําหนดใหกระทรวงศึกษาธิการกระจายอํานาจการบริหารการจัดการศึกษา                                  

ทั้งดานงานวิชาการ งานงบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารงานทั่วไป ไปยังคณะกรรมการ

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาในเขตโดยตรง (Ministry of Education, 2017)

 สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีหนาท่ีพัฒนาผูเรียนและสังคมภายใตบทบัญญัติของพระราชบัญญัติ                       

การศึกษาแหงชาติ เพ่ือใหการจัดการศึกษาและการพัฒนาคุณภาพการศึกษาในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน                                  

มีการพัฒนาและสงเสริมการใชประโยชนจากวิทยาศาสตร เทคโนโลยี การวิจยัและพัฒนานวัตกรรมเพื่อนํา

ไปสูการผลิตและบริการที่ทันสมัยตามนโยบายการศึกษา (Ministry of Education, 2017, 34) เพื่อสรางและ

พัฒนาคนใหเปนมนุษยที่สมบูรณ  สถานศึกษาจะตองมีกระบวนการบริหารจัดการที่ดี มีการบริหารคุณภาพ

ควบคูกับการปรับปรุงและจัดเตรียมโครงสรางพื้นฐานและเทคโนโลยี โดยทําใหเร็ว มีผลสัมฤทธิ์ใหมากที่สุด 

กระตุนใหหนวยงานที่จัดการศึกษามีการควบคุมคุณภาพ และมาตรฐานการศึกษาอยางตอเนื่อง

 จากการปฏริปูการศกึษาในทศวรรษที ่2  (พ.ศ. 2552 – พ.ศ. 2561)  ไดกาํหนดจดุเนนในเรือ่งคณุภาพ

การศกึษา และการเรียนรูของครยูคุใหม โดยการพฒันาครปูระจาํการใหเปนครูยคุใหม ยกเคร่ืองระบบบรหิาร

งานบุคคลรวมทัง้คณุภาพการบรหิารจดัการใหม สาํหรบัความสาํเรจ็หรือความลมเหลวของโรงเรียนข้ึนอยูกบั

ศักยภาพของผูบริหารโรงเรียนทุกโรงเรียนจึงปรารถนาที่จะใหมีนักบริหารมืออาชีพมาบริหารโรงเรียนมี                      

ความรูความสามารถและมีประสบการณในการบริหาร มีผลงานที่ประสบความสําเร็จจนเปนหลักประกัน                  

ถงึความเปนผูบรหิารท่ีมสีมรรถนะสงู มคีณุภาพและมมีาตรฐานจนเปนทีย่อมรับ ผูบรหิารท่ีประสบความสําเรจ็

ในการบรหิารการเปลีย่นแปลงอยางมืออาชีพจงึเปนผูทีม่คุีณลกัษณะโดดเดน มวีสิยัทศันกวางไกลมคีวามคดิ

สรางสรรค สามารถชกัจูงโนมนาวจติใจผูเก่ียวของทกุฝายใหปฏิบตังิานดวยความเตม็ใจ โดยเฉพาะการสือ่สาร 

และความฉลาดทางอารมณ มุงม่ันในการทาํงานในหนาท่ีของตนใหบรรลตุามวตัถุประสงค ตองมคีวามชํานาญ

เฉพาะดาน(วิธูโร) และมนุษยสัมพันธที่ดี (นิสสยสัมปนโน) ตอเพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชา มีปญญา

ที่มองภาพกวางและไกล (จักขุมา) มีความสามารถในการสื่อสาร ประสานงานในการถายทอดนโยบายและ

ยทุธศาสตรจากผูบรหิารระดับสงูมาสูการปฏบิตัใินการบริหาร และนาํผลการดาํเนนิงานทีไ่ดจากการปฏบิตังิาน

มาสรุปและนําเสนอตอผูบริหารระดับสูง (Phra Methee Thummaporn & Prayoon Thammachitto, 2011, 

cited in Malakul, 2015,47)ในขณะเดียวกันโครงสรางภายในองคการก็จะตองกระจายความสามารถ                             

ในการตัดสินใจใหกับกลุมงานตางๆ ใหมากท่ีสุดและมีลําดับชั้นการบริหารนอยที่สุด และตองเปล่ียนแปลง

องคกรเพ่ือรองรับและกาวใหทันความเจริญของเทคโนโลยี สิ่งเหลาน้ีลวนเปนเร่ืองท่ีทาทายและมีอิทธิพล             
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ตอความอยูรอดขององคกรในศตวรรษท่ี 21 เปนอยางมาก (Rotthanith, 2014, 28)  ดวยความสําคัญ                            

ของการบรหิารการเปลีย่นแปลงทีส่งผลตอการบริหารงานบคุคลในสถานศกึษา ซึง่สถานศกึษาสงักดัสํานกังาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรีเขต  2 ในฐานะเปนองคกรทางการศึกษาท่ีตองเปล่ียนแปลง                                  

ตามแนวทางการบรหิารงานโดยใชโรงเรยีนเปนฐาน และในฐานะเปนนติบิคุคลตามแนวทางการกระจายอาํนาจ             

ทางการศึกษาประกอบกับแนวคิดการบริหารการเปลี่ยนแปลง เปนแนวคิดที่นาสนใจ นาศึกษาคนควา                       

เพื่อการเสริมสรางและขยายองคความรู ตลอดจนการนําองคความรูที่ไดจากการศึกษามาประยุกตใช                            

กับการพัฒนา และสงผลใหโรงเรียน สามารถเปล่ียนแปลงการดําเนินงานตามแนวทางดังกลาวไดอยางมี

ประสทิธภิาพและเกดิประสิทธผิล รวมทัง้ปญหาและขอเสนอแนะทีจ่ะไดนาํไปใชเปนขอมลูในการจดัทาํแผน

และนโยบายในการพัฒนาการบริหารงานบุคคล ผู บริหารและหนวยงานทางการศึกษาตลอดจน                                      

สถานศึกษาทั่วไปอันจะเปนประโยชนตอการปรับปรุงพัฒนาการจัดการศึกษาใหมีคุณภาพยิ่งขึ้นตอไป

วัตถุประสงค 
 1. เพ่ือศึกษาการบริหารการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา                             

ประถมศึกษาชลบุรี เขต 2

 2. เพ่ือศึกษาการบรหิารงานบคุคลในสถานศกึษา สงักดัสํานักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษา

ชลบุรี เขต 2    

 3.  เพื่อศึกษาการบริหารการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร ที่สงผลตอการบริหารงานบุคคลในสถาน

ศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2

ทบทวนวรรณกรรม
 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารเปลี่ยนแปลง

 รูและเบอร (Rue & Byars, 2012 cited in Rotthanith, 2014, 26) กลาวไววาการจัดการคือรูปแบบ

ของงานซ่ึงเกี่ยวของกับการประสานทรัพยากรตางๆ ขององคการอันไดแก ที่ดินแรงงานและทุนเพื่อใหบรรลุ

วัตถุประสงคขององคการ

 บารโทลและมารติน (Bartol & Martin, 1998 cited in Rotthanith, 2014, 29) กลาวไววาการบริหาร

การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการจัดการในกระบวนการดําเนินการใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกรโดยการทําหนาที่

หลักของผูบริหารประกอบดวย 4 ดานไดแกดานโครงสราง (Structure) ดานเทคโนโลยี (Technology)                         

ดานคน (People) และดานวัฒนธรรม (Culture) (Bartol & Martin, 1998, 371-374)

 Tongprasit (2014, 28) ไดกลาวถงึความหมายของการบริหารการเปล่ียนแปลงเพ่ือการจัดการองคกร 

ไววา เปนกระบวนการที่มีอิทธิพลตอบุคคลอื่นในการชักจูงผูอื่นใหรวมกันทํางานดวยความเต็มใจและ                              

มีความกระตือรือรน เพื่อใหบรรลุเปาหมายรวมกันที่ไดกําหนดไวซึ่งมีผลตอการกําหนดโครงสราง แบบแผน

วิธีการคิด และวัฒนธรรมองคการประกอบดวย 4 ดานไดแกดานโครงสราง (Structure) ดานเทคโนโลยี 

(Technology) ดานคน (People) และดานวัฒนธรรม (Culture)
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 LorSuwannarat, (2014, 273) กลาววาการเปลีย่นแปลงเปนสิง่ท่ีเกดิข้ึนไดกบัทุกองคการในปจจุบนั

การเปลีย่นแปลงท่ีเกดิขึน้มมีากมายอาทกิารปฏริปูระบบราชการการปรบัเปล่ียนโครงสรางองคการการแปรรปู

รัฐวิสาหกิจการออกนอกระบบการรวมทุนการรวมกิจการรวมท้ังการนําเทคนิคการจัดการใหมๆ มาใชใน

องคการ

 แนวคิดการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา

 McCormick & Ilgen (1985, 65) กลาววา การที่คนมีความรูที่เหมาะสมกับงานมีผลตอความสําเร็จ

ขององคกร ทัง้นีเ้พราะการมีความรูเปนปจจยัหนึง่ทีส่ามารถกระตุนใหบคุคลเกิดความพยายามในการทํางาน 

สามารถปฏิบตังิานดวยความม่ันใจและจรงิจงัดงัที ่Secretariat Office of the Teachers Council of Thailand 

(2014, 91) ไดกาํหนดมาตรฐานความรูการบริหารงานบคุคลทีแ่สดงออกเปนพฤตกิรรมท่ีเก่ียวกบัการปฏบิตังิาน

เพื่อใหการบริหารงานบุคคล หรือการพัฒนาบุคลากรประสบผลสําเร็จ ใน 5 ดาน คือ  1) การสรรหาบุคลากร

ที่มีประสิทธิภาพเขามาปฏิบัติงาน 2) การจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับหนาท่ีที่รับผิดชอบ 3) การพัฒนาครู                     

และบุคลากรในสถานศกึษาใหสามารถปฏบิตัหินาทีไ่ดอยางมีประสิทธภิาพ  4) การเสรมิสรางขวัญและกําลงัใจ

สาํหรับครูและบคุลากร  5) การใหคาํปรึกษาและแกไขปญหาการทาํงานใหแกครแูละบคุลากรในสถานศกึษา

กรอบแนวคิดในการวิจัย

 

 

1.  (Structure) (X1) 

2.  (Technology) (X2) 

3.  (People) (X3) 

4.  (Culture)  (X4) 

1. (Y1) 

2. (Y2) 

3.  (Y3) 

4. (Y4) 

5.  (Y5)

ภาพที่ 1: กรอบแนวคิดของการวิจัย (Conceptual Framework)

      ที่มา: Bartol, 1998, 371-374 ; Secretariat Office of the Teachers Council of Thailand, 2014, 91 

วิธีการวิจัย
 1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง

  ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก  บุคลากรครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาชลบุรี เขต 2  จํานวนบุคลากร 1,456 คน (The Office of the Primary Education Service Area, 

2015, 33-45) กลุมตัวอยางในการวิจัยนี้ จํานวน 336 คน โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิและ

เทียบขนาดกลุมตัวอยางตามตารางสําเร็จรูปของ Krejcie & Morgan (1970, 607)
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 2. ตัวแปร

  2.1. ตัวแปรตน (Independent Variables) ไดแก การบริหารการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร                  

ตามแนวคิดของบารโทล (Bartol,1998,371-374) ซึ่งประกอบดานโครงสรางดานเทคโนโลยี ดานคน และ                 

ดานวัฒนธรรม 

  2.2. ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ไดแก การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา                                

ตามขอบขายมาตรฐานความรูการบรหิารงานบุคคลของ  The Office of the Primary Education Service Area 

(2015, 91) จํานวน 5 ดาน ประกอบดวย 1) การสรรหาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพเขามาปฏิบัติงาน                                          

2)  การจัดบคุลากรใหเหมาะสมกับหนาทีท่ีร่บัผดิชอบ 3) การพัฒนาครูและบคุลากรในสถานศึกษาใหสามารถ

ปฏิบตัหินาท่ีไดอยางมีประสิทธิภาพ 4) การเสรมิสรางขวัญและกําลังใจสําหรับครูและบุคลากรในสถานศึกษา 

5) การใหคําปรึกษาและแกไขปญหาการทาํงานใหแกครู

 3.  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย

  เครือ่งมอืทีใ่ชในการเกบ็รวบรวมขอมลูในวจิยัคร้ังนีเ้ปนแบบสอบถาม แบงออกเปน 3 ตอน ดงันี้

  ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถาม (Check  List) เกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ตามแนวคิดของบารโทล (Bartol,1998, 371-374)

  ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาชลบุรี เขต 2  แบบสอบถามในตอนท่ี 2 และ 3 มีลักษณะเปนคําถามชนิดจัดอันดับคุณภาพ                 

5 อันดับ ตามแนวคิดของลิเคิรท (Likert’s Five Levels Rating Scale) โดยกําหนดคาคะแนนเปน 5 ระดับ 

(Likert, 1961cited in Kunnasoot,  2011,161) นาํแบบสอบถามทีป่รับปรุงแกไขแลวไป  ทดลองใช  (Try Out)

กับผูอํานวยการโรงเรียน และครูผูสอนในโรงเรียนพนัสศึกษาลัย (ที่ไมใชกลุมตัวอยาง) จํานวน 30 คน และ

วิเคราะหหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามตามวิธีการของครอนบาค  (Cronbach,1974, 

cited in Kunnasoot, 2011,163) คาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ 0.84  และนําแบบสอบถามที่ผานการ                    

ตรวจสอบคุณภาพแลวไปเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางตอไป

 4. วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล

  ผูวิจัยทําหนังสือขอความรวมมือจากผูอํานวยการโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 เพื่อขอความอนุเคราะห ในการตอบแบบสอบถามจากกลุมตัวอยาง 

จํานวน 336 คนโดยเก็บรวบรวมขอมูล ดวยแบบสอบถามและรวบรวมเพื่อคัดเลือกแบบสอบถามที่สมบูรณ

แลวจัดระเบียบขอมูลและทําการวิเคราะหขอมูลเพื่อหาคาทางสถิติ

 5.  สถิติที่ใชในการวิจัย

  5.1 วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม ใชคาความถี่                         

(Frequency)  และอัตราสวนรอยละ (Percentage) 
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  5.2. วิเคราะหระดับการบริหารการเปลี่ยนแปลงและการบริหารงานบุคคลสังกัดสํานักงาน                 

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 โดยการหาคาเฉลี่ย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน                               

พิจารณาขอบเขตคานํ้าหนักคะแนนเฉลี่ยในการแปลความหมายของขอมูลโดยเทียบกับเกณฑ  ตามแนวคิด

ของเบสท (Best, 1993 cited in Kunnasoot, 2011,190)

  5.3 วิเคราะหการบริหารการเปล่ียนแปลงของผูบริหารที่สงผลตอการบริหารงานบุคคล                           

ในสถานศกึษา  สงักดัสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาชลบุร ีเขต 2 ใชวธิวีเิคราะหการถดถอยพหุคณู

แบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis)

ผลการวิจัย
 การบริหารการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี      

เขต 2 โดยภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุด (  = 4.52, S.D.= 0.50) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน เรียงลําดับ                    

คาเฉล่ียจากมากไปหานอย ดังน้ี  ดานโครงสราง (  = 4.60, S.D.= 0.49) ดานเทคโนโลยี (  = 4.52,                      

S.D. =  0.50) ดานคน (  = 4.48, S.D.= 0.50) และดานวัฒนธรรม (   4.48, S.D.=0.50)

ตารางที่ 1

คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานในการบริหารการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษา ชลบุรี เขต 2   

 ( )  S.D.  

1.  4.60 0.49  

2.  4.52 0.50  

3.  4.48 0.50  

4.        4.48 0.50  

 4.52 0.50  

 การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ชลบุรีเขต 2 

โดยรวมอยูในระดับมากที่สุด (  = 4.53, S.D.= 0.50) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน เรียงลําดับคาเฉลี่ยจาก

มากไปหานอย ดังนี้ ดานการเสริมสรางขวัญและกําลังใจสําหรับครูและบุคลากรในสถานศึกษา (  = 4.58, 

SD.= 0.49) ดานการพัฒนาครูและบุคลากรในสถานศึกษาใหสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดอยางมีประสิทธิภาพ                

(  = 4.56, SD. = 0.50) ดานการจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับหนาท่ีที่รับผิดชอบกับดานการใหคําปรึกษา               

และแกไขปญหาการทํางานใหแกครู และบุคลากรในสถานศึกษา (   = 4.51, S.D.= 0.50) และ                                    

ดานการสรรหาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพเขามาปฏิบัติงาน  (  = 4.47, S.D.= 0.50) ตามลําดับ



ÇÒÃÊÒÃÇÔªÒ¡ÒÃÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂ¿ÒÃ �ÍÕÊà·ÍÃ �¹
ปที่ 12 ฉบับ Supplement (2561) 120

ตารางที่ 2

คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี                       

การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 

 ( ) S.D.  

1.   4.47 0.50  

2.    4.51 0.50  

3.    

     

4.56 0.50  

4.   

       

4.58 0.49  

5.    

       

4.51 0.50  

 4.53 0.50  
  

 3.โดยภาพรวมการบริหารการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารมีอิทธิพลตอการบริหารงานบุคคล                              

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 และ .01 

ตามสมการ Ytot = .977+.545X
1
+.705X

2
+.719X

3
+.495X

4

ตารางที่ 3

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการบริหารการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารในภาพรวมกับการบริหารงาน                

บุคคลในภาพรวม 

 X1  X2  X3  X4  Xtot Ytot 

X1  1      

X2  .631** 1     

X3  .574** .678** 1    

X4  .473* .480* .491* 1   

Xtot .849** .885** .867** .649* 1  

Ytot .545** .705** .719** .495* .757** 1 

*  .05 

**  .01 
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อภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการวิจัย ผูวิจัยมีความคิดเห็นตอผลการวิจัยในประเด็นที่สําคัญๆ  ดังนี้

 1.  การบริหารการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุด

เมื่อพิจารณาเปนรายดานเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ดังนี้  ดานโครงสรางดานเทคโนโลยี                             

ดานคน และดานวัฒนธรรม ทั้งนี้เปนเพราะผูบริหารมีความพรอมในการบริหารการเปล่ียนแปลง และ                                  

ใหความสําคัญในการจัดหา สงเสริมใหบุคลากรใชเทคโนโลยีใหมๆ และปรับปรุงทัศนคติ ความสามารถใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรที่แตกตางกันซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Unmak (2013)  ที่พบวาการบริหาร

การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาโดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด และสอดคลองกับ Rotthanith 

(2014) รวมทั้ง Tonsorn (2013) กลาววา การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในองคการ ไมวาจะเปนการเปลี่ยนแปลง

ในดานใดก็ตาม ยอมสงผลกระทบตอองคประกอบดานอื่นๆ ขององคการดวยเสมอ

 2. การบริหารงานบุคคลสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ชลบุรีเขต 2                      

โดยรวมอยูในระดับมากที่สุด  (  = 4.53) โดยเกือบทุกดานอยูในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเปนรายดาน         

เรียงลําดับคาเฉล่ียจากมากไปหานอย ดังน้ี ดานการเสริมสรางขวัญและกําลังใจสําหรับครูและบุคลากร                     

ในสถานศกึษา ดานการพัฒนาครแูละบุคลากรในสถานศกึษาใหสามารถปฏบิตัหินาทีไ่ดอยางมีประสิทธภิาพ

ดานการจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับหนาที่ที่รับผิดชอบกับ ดานการใหคําปรึกษาและแกไขปญหาการทํางาน

ใหแกครูและบุคลากรในสถานศึกษา  และดานการสรรหาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพเขามาปฏิบัติงานท้ังน้ี                  

อาจเปนเพราะความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคคล เก่ียวของกับการพัฒนาบุคลากร เชน ทักษะ                     

ความนึกคิด บุคลิกภาพ แรงจูงใจ การส่ือสาร และดานการเสริมสรางขวัญและกําลังใจ สอดคลองกับ                              

แมคคอรมคิและอลิเจน (McCormick & Ilgen, 65) และยงัสอดคลองกับ  Khejornnan (2014, 49) ทีก่ลาววา

กลยุทธการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาองคกร ยอมตองมีการเสริมสรางขวัญและกําลังใจสําหรับบุคลากร                        

ทั้งน้ีการที่ผลการวิจัยพบวา การพัฒนาครูและบุคลากรในสถานศึกษาใหสามารถปฏิบัติหนาท่ีได                                       

อยางมปีระสทิธภิาพในระดบัมากทีส่ดุ อาจเปนเพราะวา สาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศึกษาชลบรุ ี เขต 2  

จดัใหมกีารพัฒนาครูและบุคลากรทางการศกึษาไวในแผนปฏบิตักิารประจาํป ในทกุปการศึกษา โดยกําหนด

ใหบุคลากรสถานศึกษาไดรับการพัฒนาอยางเต็มตามศักยภาพ และมีเจตคติที่ดีในการทํางาน เพ่ือให                             

ทกุคนในหนวยงาน มสีมรรถภาพในการทาํงานสูงขึน้ สามารถปฏิบตัหินาทีท่ีอ่ยูในความรบัผดิชอบไดดยีิง่ขึน้ 

และมคีวามคิดท่ีจะปรบัปรงุการปฏบิตังิาน ผูบริหารจงึกําหนดขอบเขตทศิทางและความจําเปนของการพัฒนา

บุคลากร วางแผนการพัฒนา เลือกสรรกิจกรรมเพ่ือพัฒนาบุคลากร กําหนดนโยบาย เปาหมาย และ                                  

จุดเนนพิเศษในการพัฒนาและยกระดับคุณภาพการศึกษา (สพป.ชบ. 2) ทําใหสามารถจัดการเรียนการสอน

ไดอยางมีคุณภาพ รวมท้ังการจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับหนาท่ี มีการกํากับและติดตามการทํางาน                             

โดยทีมนิเทศเต็มพิกัด ทําใหผูบริหารตองมีความสามารถในการจัดบุคคลใหปฏิบัติงาน พิจารณาใชคนให

ทํางานไดตรงตามความรู  ความสามารถ สอดคลองกับ SaiPinta (2014, 22) ไดศึกษาการบริหาร                                        

การเปลี่ยนแปลงกับงานพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา                          
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อําเภอเวียงปาเปา จังหวัดเชียงราย พบวา สวนใหญ ผูบริหารมีการวางแผนพัฒนาบุคลากร และใหบุคลากร

มีสวนรวมในการวางแผนปฏิบัติงานของโรงเรียนและไดบริหารงานบุคคลในรูปของคณะกรรมการ                                 

การจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานไดแตงตั้งบุคลากรเขาปฏิบัติงานอยางชัดเจนโดยยึดระบบคุณธรรม 

 3. การบรหิารการเปล่ียนแปลงของผูบรหิารทีส่งผลตอการบริหารงานบุคคล สงักดัสาํนักงานเขตพ้ืนที่

การศกึษาประถมศกึษาชลบรุ ีเขต 2 สามารถอภิปรายภาพรวมไดอยางมนียัสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 และ  

.01 โดยดานที่มีอิทธิพลสูงที่สุด ไดแก  ดานเทคโนโลยีและดานคน และสอดคลองกับงานวิจัยของ Unmak 

(2013) ทีพ่บวาการบรหิารการเปลีย่นแปลงของผูบรหิารโดยภาพรวมอยูในระดบัมากทกุดาน  เมือ่พจิารณารายดาน               

ดานเทคโนโลยแีละดานคนมคีวามสมัพนัธกบัการบริหารงานบคุคลในระดับสูงทีเ่ปนเชนนี ้ เนือ่งจากผูบริหาร

มกีารจดัหา สงเสรมิใหบคุลากรใชเทคโนโลยใีหมๆ  และปรบัปรงุทศันคต ิความสามารถในการปฏบิตังิานของ

บุคลากรที่แตกตางกัน เปนไปตามความจําเปนของการเปลี่ยนแปลง ความสามารถในการปฏิบัติงาน                           

ของบุคคล เปนผลรวมกันจากการปฏิสัมพันธของบุคลากร เชน ทักษะ ความนึกคิด บุคลิกภาพ แรงจูงใจ                           

การสือ่สาร และขวญักาํลงัใจ เปนตน (Tongprasit, 2014) ซึง่ยงัสอดคลองกับ Malai (2017) ทีพ่บวาภาวะผูนาํ

การเปล่ียนแปลงของผู บริหารสงผลตอพฤติกรรมของบุคลากรอาจารยที่ดี สวนแมคคอรมิคและ                                               

อิลเจน (McCormic & Ilgen, 1985) ไดกลาวถึงปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาบุคลากร สามารถทําไดโดย                          

การฝกอบรม และ โครงสรางภายในองคการ จาํเปนตองกระจายความสามารถในการตดัสนิใจใหกบักลุมงานตางๆ 

ใหมากที่สุดและมีลําดับชั้นการบริหารนอยที่สุด (Samuntriporn, 2017,3) และตองเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี   

ในองคการเพ่ือรองรับและกาวใหทันความเจริญของเทคโนโลยีที่ทาทายและมีอิทธิพลตอความอยูรอด                      

ขององคการเปนอยางมาก (Rotthanith, 2014, 28) และการฝกอบรมเทคโนโลยีเพื่อพัฒนาตนเองยังสงผล                

ตอการพัฒนาบุคลากรท่ีดี (Kittikan janasophon, 2014, 59) ซึ่งจากการศึกษาของ Damrongrakthanya 

(2017) พบวาผู บริหารสถานศึกษาควรมีการพัฒนาบุคลากรดานเทคโนโลยีเสมอเพ่ือประสิทธิผล                                       

การเปลี่ยนแปลง และการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในองคการ ไมวาจะเปนการเปลี่ยนแปลงในดานใดก็ตาม      

ยอมจะสงผลกระทบตอองคประกอบดานอื่นๆ ขององคการดวยเสมอ (Malakul, 2015)

สรุป
 การบริหารการเปลีย่นแปลงของผูบรหิารสถานศึกษาโดยภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสดุ สวนการบรหิาร

งานบุคคลสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ชลบุรีเขต 2 โดยรวมอยูในระดับมากที่สุด เชนกัน 

สําหรับการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน พบวาการบริหารการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารในภาพรวม 

สงผลตอการบรหิารงานบคุคลโดยภาพรวมอยางมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 และ.01 โดยดานทีม่อีทิธพิล

สูงท่ีสุด ไดแก  ดานเทคโนโลยีและดานคน ทั้งนี้มีขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช ดังนี้ ผูบริหาร                     

สถานศึกษาควรตระหนักในดานการใหคําปรึกษาและแกไขปญหาการทํางานใหแกบุคลากรในสถานศึกษา                                

และดานการสรรหาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพเขามาปฏิบัติงาน ใหมากกวาน้ีดวย เพ่ือใหการบริหาร                                  

เกิดประโยชนสูงสุดเน่ืองจากผลการวิจัยพบวา  การบริหารการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลสงผลตอการบริหาร                 

sงานบุคคล โดยเฉพาะดานคนและเทคโนโลยี   

 



ÇÒÃÊÒÃÇÔªÒ¡ÒÃÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂ¿ÒÃ �ÍÕÊà·ÍÃ �¹
ปที่ 12 ฉบับ Supplement (2561) 123

References
Bartol, K. M. & Martin, D. C. (1998). Change management & management. NewYork: Englewood  

 Prentice-Hall.

Charoenrat, R. (2013). Transformational administration and state of personnel development 

 in Nakhon Phanom Education Service Area Office. Master Thesis, Sakon Nakhon Rajabhat 

 University. [in Thai]

Damrongrakthanya, N. (2017). Educational effectiveness of Phrapariyattidhamma  School General 

 Education Stream, Muang District, Chiang Mai Province. FEU Academic Journal. 11(4), 

 187-200. [in Thai]

Khejornnan, N. (2014). Strategic change and organizational development.  Bangkok:  Expernet.

 [in Thai]

Kittikanjanasophon, T. (2014). State personnel development of private universities in Bangkok. 

 Bangkok: Bangkok Thonburi University. [in Thai]

Krejcie, R. V. & Morgan, D. W. (1970). Determining sample size for research activity. Educational 

 and Psychological Measurement. 30(3), 607 - 610. 

Kunnasoot, P. (2011). Applied statistics for teachers. Bangkok: Thai WattanaPanich. [in Thai]

Lor Suwannarat, T. (2014). Modern  organization  theory. Bangkok: Pimauksorn.  [in Thai] 

Malakul, P. (2015). Change management, department of public administration, Faculty of

 Political Science. Bangkok: Chulalongkorn University. [in Thai]

Malai, C. (2017). Promoting organizational citizenship behaviors: The challenging management 

 for quality instructors. FEU Academic  Review Journal. 11(4),38-42. [in Thai]

McCormick, E. J. & Ilgen, D. R. (1985). Industrial and organization  psychology. NewYork:  Englewood 

 Prentice-Hall.

Ministry of  Education. (2017). Fiscal policy of 2017 year. Bangkok: Ministry of Education. [in Thai]

Phra Methee Thummaporn & Prayoon Thammachitto. (2011). Buddhist way to make peace.

 Bangkok: Bhudhanetnet. [in Thai]

Rotthanith, S. (2014).Theory and practice of educational administration. Bangkok: Pimdee Printing. 

 [in Thai]

SaiPinta, S. (2014). Transformational administration with personnel development in primary schools 

 under The Educations Office Wiang Pa Pao. Master Thesis, Chiangrai Rajabhat University.  

 [in Thai]



ÇÒÃÊÒÃÇÔªÒ¡ÒÃÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂ¿ÒÃ �ÍÕÊà·ÍÃ �¹
ปที่ 12 ฉบับ Supplement (2561) 124

Samuntriporn, S. (2017). Human resource management of business sector in the changing 

 Age. BangkokThonburi University Journal. 6(1), 2-7. [in Thai]

Secretariat Office of the Teachers Council of Thailand.(2014). Law on the profession of education.

 (Vol. 3). Bangkok: Ministry of Education. [in Thai]

The Office of the Primary Education Service Area. (2015). Information of the Office of Chonburi Area 2.

  Chonburi: Montree Publishing. [in Thai]

The Office of the National Economic and Social Development Board. (2016). Good governance: 

 Change management. Bangkok: Thanatat Printing. [in Thai]

Tonsorn, M. (2013). The transformational administration problem of school administrators and

 teachersunder the Office of Yasothon Educational  Service Area 1. Thesis Master of Education, 

 Educational Administration, Graduate School, RajanagarindraRajabhat University. [in Thai]

Tongprasit, C. (2014). Transformational administration model. Bangkok: King Mongkut's

 University of Technology Thonburi (LadKrabang). [in Thai]

Unmak, V. (2013). Transformational administration of secondary school administrators under 

 Secondary Education Service Area Office 2. Master of Education Thesis, Graduate   

School, Srinakharinwirot University. [in Thai]

Wongsan, W.(2014). Human resource management. Bangkok: Pimdee Printing. [in Thai]




