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บทคัดยอ 

การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา 1) ระดับการบริหารการเปล่ียนแปลงในสถานศึกษา 

2) ระดับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา และ 3) การบริหารการเปลี่ยนแปลงซึ่งเปนปจจัยท่ีสง 

ผลตอการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา กลุมตัวอยาง ไดแก ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอน 

ในสถานศึกษาของรฐั สงักัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาราชบรุ ีเขต 2 จำนวน 310 คน 

ไดมาโดยการสุมแบบแบงชั้นตามสัดสวนกระจายตามอำเภอ เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย ไดแก 

แบบสอบถามทีส่รางข้ึนโดยผูวิจยั สถิตทิีใ่ชในการวิเคราะหขอมลู ไดแก รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 
ผลการวิจัยพบวา 

1. การบริหารการเปล่ียนแปลงในสถานศึกษา อยูในระดับมากทั้งภาพรวมและรายดาน 

เรียงลำดับจากมากไปนอย ดังนี้ พลังอำนาจ การมีสวนรวม การกำกับติดตาม การเจรจาขอตกลง

รวมกัน การติดตอสื่อสาร และการสนับสนุนทรัพยากรทางการศึกษา  
2. การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา อยูในระดับมากทั้งภาพรวมและรายดาน เรียงลำดับ 

จากมากไปนอย ดังน้ี กฎ ระเบียบ ขอบังคับ วินัย การพัฒนาบุคลากรทางการศึกษา การวางแผน

อัตรากำลัง การเล่ือนวิทยฐานะและตำแหนงงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการสรรหาและ
บรรจุแตงตั้งบุคลากรทางการศึกษา 

1นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 
2ผูชวยศาสตราจารย ดร. มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม  ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ 
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3.  การบริหารการเปล่ียนแปลง ไดแก การกำกับติดตาม การติดตอสื่อสาร พลังอำนาจ  

และการสนับสนุนทรัพยากรทางการศึกษา เปนปจจัยท่ีสงผลตอการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 

โดยรวมกันทำนายไดรอยละ 60.50 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

 

คำสำคัญ: การบริหารการเปล่ียนแปลง การบริหารงานบุคคล ประถมศึกษา 

 

ABSTRACT 

This research aimed to study: 1) the level of change management in educational 

institutions; 2) the level of personnel administration in educational institutions; and  

3) change management affecting personnel administration in educational institutions.  

The research sample, derived by proportional stratified random sampling and distributed 

by districts, was 310 administrators and teachers of educational institutions under the 

Jurisdiction of Ratchaburi Primary Educational Service Area Office 2. The research instrument 

was a questionnaire constructed by the researcher. The statistics used for data analysis 

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

The findings of this research were as follows: 

1.  The change management in educational institutions was at a high level both in 

overall and in specific aspects. These were, ranked from the highest to the lowest, coercion, 

collaboration, manipulation and co-optation, negotiation, communication, and educational 

facilitation support. 

2.  The personnel administration of educational institutions was at a high level both 

in overall and in specific aspects. These were, ranked from the highest to the lowest, rules, 
discipline and regulations, educational personnel development, workforce planning, 

professional promotion, performance evaluation, and recruitment and appointment for 

educational personnel. 
3.  The change management in the aspects of manipulation and co-optation, 

communication, coercion, and educational facilitation support together predicted the 

personnel administration at the percentage of 60.50 with statistical significance at .01. 
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บทนำ 
ปจจุบัน สังคม สิ่งแวดลอม และเศรษฐกิจที่เชื่อมโยงระหวางกันในบริบทโลกาภิวัตนกอให

เกิดความเส่ียง ความไมแนนอน และความเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็ว การศึกษาสูการพัฒนาท่ีย่ังยืน 
จึงมีความจำเปนในการแกปญหาและเปาหมายของหลายประชาสังคม แมแตสหประชาชาติ 
ที่กำหนดให พ.ศ. 2548 – 2557 เปนศตวรรษแหงการศึกษาเพ่ือการพัฒนาท่ีย่ังยืน ซึ่งมีเปาหมาย 
ในการเช่ือมโยงและพัฒนาการศึกษาใหทั่วถึงและมีคุณภาพจากกระแสการปรับเปลี่ยนทางสังคม 
ที่เกิดขึ้นในศตวรรษที่ 21 ซึ่งเปนยุคแหงความเปนโลกาภิวัตนที่เกิดวิวัฒนาการความกาวหนา 
ในทุกมิติไปอยางรวดเร็วและรุนแรง สงผลตอวิถีการดำรงชีพของสังคมอยางท่ัวถึง รวมท้ังกอใหเกิด
ผลกระทบดานมิติการศึกษาของไทยในอนาคต ดังน้ัน พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 
ถือไดวาเปนกฎหมายแมบทท่ีเปนเสมือนธรรมนูญการศึกษาของประเทศ กลาวคือ กำหนด 
การจัดโครงสรางการบริหารศึกษายึดหลักความเปนเอกภาพเชิงนโยบายมีความหลากหลาย 
ในการนำไปปฏิบัติ เนนระบบการกระจายอำนาจในการบริหาร และยึดหลักการมีสวนรวม 
ของทองถ่ินดานการบริหารบุคลากร เนนหลักการสงเสริมมาตรฐานวิชาชีพ และการพัฒนาครู 
คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษาอยางตอเน่ือง (กระทรวงศึกษาธิการ, 2555: 24) 

การจัดองคการท่ีมุงประสิทธิภาพตองอาศัยบุคลากรท่ีมีความสามารถ องคการจึงจำเปน
ตองใหความสำคัญกับการจัดการทุนมนุษยหรือทรัพยากรบุคคลเพราะเปนท่ีมาของการไดเปรียบ 
ในการแขงขัน เน่ืองจากคนเปนทรัพยสินท่ีสำคัญย่ิงขององคการ และจำเปนจะตองมีกลยุทธ 
ในการบริหารบุคลากร หรือการบริหารบุคลากรเชิงกลยุทธเพ่ือผลักดันองคการใหสามารถขับเคล่ือน
สูวัตถุประสงคที่วางไว อีกท้ังสังคมมีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วทามกลางกระแสโลกาภิวัตน 
บุคลากรในองคการจึงตองรับทราบถึงผลกระทบของการบริหารการเปล่ียนแปลง และถูกผลักดัน 
ใหปรับตัวกับรูปแบบการทำงานในรูปแบบใหม นอกจากน้ัน ความไมแนนอนทางเศรษฐกิจ 
การละเมิดทางศีลธรรม และความไมปลอดภัยในดานตาง ๆ ทำใหผูบริหารตองทำงานหนักเพ่ือทำให
ผูใตบังคับบัญชา หรือบุคลากรในองคการมีขวัญและกำลังใจมีความมุงมั่นในการทำงาน เพ่ือนำไปสู
ความสำเร็จในเปาหมาย ซึ่งสอดคลองกับธวัช บุณยมณี (2550: 202) กลาววา ความจำเปน 
ในการพัฒนาระดับบุคคลเมื่อมีการเปล่ียนแปลงเกิดขึ้นตองพิจารณาวาใครบางท่ีเก่ียวของกับ 
การเปล่ียนแปลง และบุคคลเหลาน้ันตองไดรับการพัฒนาดานใดบาง เพ่ือใหสามารถตอบสนองหรือ
รองรับการเปล่ียนแปลงได องคการหรือทุกหนวยงานควรใหความสำคัญของมนุษยวาเปนทรัพยากร
ที่มีคาสูงสุดขององคการ เพราะองคการจะประสบความสำเร็จไดเพียงใดข้ึนอยูกับบุคคลเปนสำคัญ 
ดังน้ัน จึงกลาวไดวาการบริหารงานบุคคลเปนหนาท่ีที่สำคัญในองคการ ผูบริหารซ่ึงเปนบุคคล 
ที่องคการมอบหมายใหดำเนินการ จึงตองคิดกระบวนการในการสรรหาบุคคลเขามาปฏิบัติงาน 
เพ่ือใหไดบคุคลทีม่คีณุภาพเหมาะสมกับงานทีก่ำหนดไว ทัง้น้ีผูบรหิารยังตองใชเทคนิคการบรหิารงาน
เพ่ือใหเกิดความพอใจการปฏิบัติงาน ใหบุคคลท่ีปฏิบัติงานมีการพัฒนาคุณภาพและฝมือ 
ในการทำงานอีกดวย 
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จากท่ีกลาวมาในขางตนจะพบวา การบริหารงานบุคคลเพ่ือใหสถานศึกษาไดพัฒนาจน 

กอใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลน้ัน จำเปนตองตระหนักถึงการเตรียมรับกับสภาพการเปล่ียนแปลง

ที่จะเกิดขึ้น ดังน้ัน สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 2 ซึ่งเปนหนวยงาน 

ที่อยูภายใตการกำกับดูแลของสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ 

และมีการบริหารจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐานของพ้ืนท่ีทั้ง 4 อำเภอในจังหวัดราชบุรี ประกอบดวย อำเภอ

บานโปง อำเภอโพธาราม อำเภอดำเนินสะดวก และอำเภอบางแพ มีโรงเรียนท่ีรับผิดชอบดูแลท้ังสิ้น 

150 โรงเรียน ซึ่งสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 2 มีนโยบายการดำเนินงาน

แบบมีสวนรวม โดยทุกภาคสวนไดรวมในการวางแผนการจัดการศึกษา ไดแก การมีสวนรวมคิด  

รวมทำ รวมรับผิดชอบ รวมติดตามประเมินผล และรวมสนับสนุนงบประมาณ ทั้งน้ี เพ่ือพัฒนา

ประสิทธิภาพการทำงานของหนวยงานใหเกิดผลผลิตและผลลัพธควบคูไปพรอม ๆ กับการกำกับ

ติดตามและประเมินผลอยางเปนระบบภายใตวิสัยทัศน อัตลักษณ ยุทธศาสตร เปาประสงค  

และกลยุทธ จากผลสรุปการประเมินคุณภาพภายนอกรอบสามของสถานศึกษาท่ีรับการประเมิน 

ปงบประมาณ 2554-2556 ระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐานสถานศึกษาของรัฐ 140 แหง พบวามีระดับ

คุณภาพดีมาก 6 แหง คิดเปนรอยละ 4.28 ระดับคุณภาพดี 123 แหง คิดเปนรอยละ 87.86 ระดับ

คุณภาพพอใช 11 แหง คิดเปนรอยละ 7.86 การรับรองมาตรฐานไดการรับรอง 96 แหง คิดเปน 

รอยละ 68.57 ไมรับรอง 44 แหง คิดเปนรอยละ 31.43 นอกจากน้ี ยังพบปญหาประสิทธิภาพ 

การจัดการศึกษาในโรงเรียนขนาดเล็ก เชน ผลสมัฤทธิน์กัเรียนในโรงเรียนขนาดเล็ก ปญหาครูไมครบชัน้ 

และคุณภาพการจัดการศึกษาในโรงเรียนขนาดเล็ก ซึ่งสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

ราชบุรี เขต 2 ไดกำหนดกลยุทธในการพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการศึกษา จัดการเรียน 

การสอนในโรงเรียนขนาดเล็กใหเกิดประสิทธิภาพสามารถ แกปญหาครูไมครบชั้นเพ่ือยกระดับ 

ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน โดยใชรูปแบบการบริหารจัดการเรียนรูโดยใชนวัตกรรม “สองประสาน  
สามประสาน และโรงเรียนพ่ี-โรงเรียนนอง” (สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาราชบรุ ี เขต 2, 

2556: <http:...>) 

จากขอมูลดังกลาว จะเห็นไดวา สถานศึกษาจำเปนท่ีจะตองพัฒนาองคการใหสอดคลองกับ
ตัวบุคคล เพราะบุคลากรทางศึกษาเปนทรัพยากรบุคคลที่เปนศูนยกลางของความสำเร็จ 

ในการขับเคล่ือนการเปล่ียนแปลงของสถานศึกษาใหบรรลุกลยุทธ วิสัยทัศน พันธกิจ แผน โครงสราง

ของสถานศึกษา การบริหารงานบุคคลทางการศึกษาจึงนับไดวาเปนเปนบันไดข้ันแรกในการสราง
ความเปล่ียนแปลงใหกับสถานศึกษาทุกแหง โดยบุคลากรทุกภาคสวนในสถานศึกษาตองมีสวน 

ชวยกันขบัเคล่ือนการเปลีย่นแปลงสถานศกึษาของตน เพ่ือสงเสรมิใหเกิดประสทิธิภาพในการบริหารงาน

บุคคลตามมาดวย ผูวิจัยในฐานะท่ีเปนสวนหน่ึงของบุคลากรในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานจึงสนใจ
ศึกษาเก่ียวกับการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่สงผลตอการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 2 
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วัตถุประสงค 
1.  เพ่ือศึกษาระดับการบริหารการเปล่ียนแปลงในสถานศึกษา 
2.  เพ่ือศึกษาระดับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
3.  เพ่ือศึกษาปจจัยดานการบริหารการเปล่ียนแปลงสงผลตอการบริหารงานบุคคล 

ในสถานศึกษา 
 

สมมติฐานของการวิจัย 
การบริหารการเปล่ียนแปลง ประกอบดวย 1) การติดตอสื่อสาร 2) การมีสวนรวม  

3) การสนับสนุนทรัพยากรทางการศึกษา 4) การเจรจาขอตกลงรวมกัน 5) การกำกับติดตาม และ 
6) พลังอำนาจ เปนปจจัยท่ีสงผลตอการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 

 
คำจำกัดความเชิงปฏิบัติการ 

1.  การบริหารการเปลี่ยนแปลง หมายถึง บุคลากรในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 2 มีความสามารถในการดำเนินการบริหารจัดการอยางมีระบบ
ตามแผนที่กำหนดไว สงเสริมสนับสนุนบุคลากรในสถานศึกษาใหสามารถปรับตัว ตระหนักและ 
เล็งเห็นความสำคัญในการสรางศักยภาพใหม ๆ เพ่ือตอบรับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ที่เกิดขึ้น 
ในสถานศึกษาที่เก่ียวกับการเปลี่ยนแปลง โดยผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดการบริหารการเปล่ียนแปลง 
ของ Kreitner & Kinicki (2008: 550) ประกอบดวย  

 1) การติดตอสื่อสาร หมายถึง บุคลากรในสถานศึกษาไดทราบนโยบาย พันธกิจ  
วิสัยทัศน วัตถุประสงค และมาตรฐานของสถานศึกษา มีกระบวนการถายทอดขอมูล และเสนอ
ขาวสารท่ีเปนจริง มีระบบการตรวจสอบขอมูลที่ไดรับ และมีชองทางใหบุคลากรไดรับขอมูลขาวสาร 
ที่หลากหลาย 

 2) การมีสวนรวม หมายถึง บุคลากรในสถานศึกษามีสวนรวมในการคิด การตัดสินใจ 
รวมกันวางแผน ติดตาม ประเมินผลการบริหารการศึกษา สงเสริมใหบุคลากรในสถานศึกษาไดรับรู
และยอมรับการเปล่ียนแปลง 

 3) การสนับสนุนทรัพยากรทางการศึกษา หมายถึง บุคลากรในสถานศึกษารวมกับชุมชน
จัดหาทรัพยากรทางการศึกษาดานงบประมาณ จัดหาแหลงเรียนรูทั้งภายในและภายนอก 
สถานศึกษา สนับสนุนสื่อและนวัตกรรมทางการศึกษา สงเสริมกิจกรรมการเรียนรูจากปราชญ 
ชาวบานและภูมิปญญาทองถ่ิน 

 4) การเจรจาขอตกลงรวมกัน หมายถึง บุคลากรในสถานศึกษาไดรับการสงเสริม 

ใหมีการส่ือสารปฏิสัมพันธที่เกิดข้ึนโดยความสมัครใจของบุคลากรทุกฝาย กำหนดเปาหมายและ 
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ผลประโยชนที่ตองการให เ กิดการเปล่ียนแปลง รวมกันแกปญหาความขัดแยง ท่ี เ กิดจาก 

การเปล่ียนแปลงอยางประนีประนอม 

 5) การกำกับติดตาม หมายถึง บุคลากรในสถานศึกษารวมกันตรวจสอบหรือติดตามผล 

และประเมินผลการปฏิบัติงานในกิจกรรมตาง ๆ สรางความเขาใจในแนวทางปฏิบัติตนตามกฎ

ระเบียบ ขอตกลงของสถานศึกษาใหบรรลุตามเปาหมาย รวมกันดำเนินการพัฒนาสถานศึกษา 

ใหเกิดการเปล่ียนแปลง รวมกันปองกันปญหาการตอตานการเปล่ียนแปลงในสถานศึกษา 

 6) พลังอำนาจ หมายถึง บุคลากรในสถานศึกษาสามารถปฏิบัติตามงานรวมกันตาม

หนาท่ีที่ไดรับมอบหมาย ยอมรับคำสั่งในบทลงโทษตามระเบียบ ยอมรับผลประโยชน การเล่ือน

ตำแหนงและการประเมินความดีความชอบ 

2.  การบริหารงานบุคคล หมายถึง สถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถม

ศึกษาราชบุรี เขต 2 มีกระบวนการบริหารจัดการเก่ียวกับบุคลากร การจัดการวางกระบวนการตาง ๆ 

เพ่ือประโยชน ในการท่ีจะไดมาซึ่งบุคลากรท่ีมีคุณภาพตามความตองการ และความจำเปนของ

องคการ รวมตลอดถึงการดำเนินการตาง ๆ โดยผูวิจัยสังเคราะหจากแนวคิดของพยอม วงศสารศรี  

(2545: 56-60) บรรยงค โตจินดา (2546: 86) ธงชัย สนัติวงษ (2548: 134-136) สำนักงานเลขาธิการ 

คุรุสภา (2548: 97-99) เสาวณี เพชรกาฬ (2548: 44) ลาวรรณ รพีพิศาล (2549: 61) สำนักงาน 

คณะกรรมการ การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน (2550: 13) สมาน อัศวภูมิ (2551: 76) ชำนาญ ปยวนิชพงษ 

และคณะ (2552: 89-92) และสำนักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (2553:  

80-85) ประกอบดวย  

 1) การวางแผนอัตรากำลัง หมายถึง สถานศึกษามวิีธีการข้ันตอนในการวางแผนบริหารงาน

บุคคลตามระเบียบราชการ กำหนดอัตรากำลังบุคลากรในสถานศึกษา กำหนดแนวทางในการปฏิบัติ

ตามนโยบายและแผนท่ีกำหนด และกำหนดแผนการใชบุคลากรทางการศึกษาใหเกิดประโยชนสูงสุด 
 2) การสรรหาและบรรจุแตงตั้งบุคลากรทางการศึกษา หมายถึง สถานศึกษามี 

การกำหนดวิธีการสรรหาในกระบวนการสอบคัดเลือก พิจารณาบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติทางการศึกษา

ตรงตามเกณฑที่กำหนด มีการกำหนดแนวทางในการบรรจุแตงตั้งบุคคลตามระเบียบราชการ 
 3) การเล่ือนวิทยฐานะและตำแหนงงาน หมายถึง สถานศึกษามกีระบวนการเปล่ียนแปลง

ตำแหนงงานบุคลากรในสถานศึกษา ในลักษณะการเล่ือนตำแหนง การโยกยาย การเล่ือนข้ันเงินเดือน 

และการออกจากตำแหนง ตามความเหมาะสม 
 4) การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง บุคลากร มีกระบวนการในการตรวจสอบ

สมรรถภาพ การปฏิบัติงานของบุคลากรในสถานศึกษา เปรียบเทียบผลงานท่ีปฏิบัติตรงกับวัตถุประสงค

หรือเกณฑที่ตั้งไว มีกระบวนการติดตามผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษาตามเกณฑ 

ที่กำหนด และนำผลการประเมินไปปรับปรุงการปฏิบัติงาน 



วารสารสังคมศาสตรวิจัย 
JOURNAL FOR SOCIAL SCIENCES RESEARCH 

ปที่ 7 ฉบับที่ 1 มกราคม-มิถุนายน 2559 
Vol.7 No. 1 January-June 2016 86

 5) กฎ ระเบียบ ขอบังคับ วินัย หมายถึง สถานศึกษามีกระบวนการสงเสริมใหบุคลากร

ในสถานศึกษาปฏิบัติตามกฎระเบียบและขอบังคับของสถานศึกษาไดถูกตองตามที่สถานศึกษาได

กำหนดมีกิจกรรมสงเสริมการใหความรูแกบุคลากรในการพัฒนาวินัย การปองกันการกระทำผิดวินัย 

การดำเนินการทางวินัย การอุทธรณ และการรองทุกข 

 6) การพัฒนาบุคลากรทางการศึกษา หมายถึง สถานศึกษาของมีกระบวนการสนับสนุน

ใหบุคลากรในสถานศึกษาเขารับการอบรม พัฒนาวิชาชีพ จัดใหมีการประชุมอบรม สัมมนา จัดใหมี

การศึกษาดูงานในประเทศ ตางประเทศ สนับสนุนใหบุคลากรจัดทำผลงานทางวิชาการ และ 

การพัฒนาความรูในการปฏิบัติงาน  

 

วิธีดำเนินการ 
การวิจัย เร่ือง การบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีสงผลตอการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 

ครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (descriptive research) โดยใชผูบริหารสถานศึกษาและครูเปน 

หนวยวิเคราะห (unit of analysis) 

ประชากร ไดแก ผูบริหารและครูในสถานศึกษาของรัฐบาล สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ี 

การศึกษาประถมศึกษาราชบรุ ี เขต 2 ปการศึกษา 2557 ประกอบดวย ผูบรหิารและครูในสถานศึกษา 

สังกัดสำนักงาน เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 2 จำนวน 1,563 คน 

กลุมตัวอยาง ไดแก ผูบริหารและครูในสถานศึกษาของรัฐบาล สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 2 ปการศึกษา 2557 ในเขตอำเภอโพธาราม อำเภอบานโปง 

อำเภอบางแพ และอำเภอดำเนินสะดวก ไดมาโดยตารางสำเร็จรูปของเครจซี่ และมอรแกน (Krejcie 

and Morgan, 1970 อางถึงใน สุวิมล ติรกานันท, 2551: 179) กำหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชวิธี

การสุมแบบแบงชั้นตามสัดสวน (proportional stratified random sampling) ซึ่งจำแนกเปน 

ผูบริหารสถานศึกษา จำนวน 28 คน และครูผูสอน จำนวน 282 คน รวมผูใหขอมูลท้ังหมด 310 คน 
จากสถานศึกษา สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 2 ดังปรากฏในตารางท่ี 1  
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การสรางและพัฒนาเครื่องมือ 

ผูวิจัยไดดำเนินการสรางและพัฒนาเคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลตามลำดับ ดังนี้ 

ศึกษาแนวคิด หลักการ ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวกับการบริหารการเปล่ียนแปลงและ 

การบริหารงานบุคคลเพ่ือวิเคราะหโครงสรางเน้ือหาตามนิยามศัพทเชิงปฏิบัติการ ตัวแปรท่ีศึกษา 

และกำหนดดัชนีชี้วัด และนำไปสรางแบบสอบถาม ตามดัชนีชี้วัดใหครอบคลุมตัวแปรท่ีศึกษา  

ภายใตคำแนะนำของอาจารยที่ปรึกษา จากน้ันนำแบบสอบถามที่สรางข้ึนเสนออาจารยที่ปรึกษา 

เพ่ือตรวจสอบแกไข นำแบบสอบถามสงผูเชี่ยวชาญเพ่ือตรวจสอบความถูกตองและตรวจสอบ 

คาของความตรงดานเน้ือหา (content validity) โดยหาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคำถาม 

กับวัตถุประสงค (index of item objective congruence: IOC) โดยเลือกเฉพาะขอที่มีคาดัชนี

ระหวางต้ังแต 0.67-1.00 ไดกระทงคำถามดานการบริหารการเปล่ียนแปลง จำนวน 34 ขอ  
และกระทงคำถามการบริหารงานบุคคล จำนวน 30 ขอ และนำแบบสอบถามมาแกไขปรับปรุง 

ตามคำแนะนำของผูเชี่ยวชาญกอนนำไปทดลองใช จากน้ันนำแบบสอบถามไปทดลองใช (tryout) 

กับผูบริหารและครูที่ปฏิบัติการสอนในสถานศึกษา ที่ไมใชกลุมตัวอยางจำนวน 30 คน เพ่ือหา 

คาความเท่ียง (reliability) นำแบบสอบถามจากการทดลองใชกลับคืนมาตรวจสอบคุณภาพของ

แบบสอบถามท้ังฉบับดวยวิธีของครอนบาค (Cronbach,1970: 161 อางถึงใน สุวิมล ติรกานันท, 
2551: 156) คุณภาพดานความเท่ียงของการบริหารการเปล่ียนแปลงไดคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาเทากับ 

0.97 และคุณภาพดานความเท่ียงของการบริหารงานบุคคลไดคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาเทากับ 0.98 

และไดปรับปรุงแกไขขอกระทงคำถามดานการใชภาษาใหมีความเหมาะสมถูกตอง โดยผาน 

การแนะนำจากอาจารยที่ปรึกษา แลวจัดทำแบบสอบถามฉบับสมบูรณเพ่ือนำไปใชเก็บรวบรวม

ขอมูลกับกลุมตัวอยาง 

   
          

 49 478 10 95 

 43 450 9 89 

 19 178 4 35 

 27 319 5 63 

             138     1,425              28         282 

 1,563 310 

ตารางที่ 1 จำนวนประชากรและกลุมตัวอยาง 
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เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือสำหรับเก็บรวบรวมขอมูล

โดยใชเก็บขอมูลจากตัวอยาง 2 กลุม คือ กลุมผูบริหารสถานศึกษาและกลุมครูที่ปฏิบัติการสอน 

แบบสอบถามมี 1 ฉบับ แบงออกเปน 4 ตอน โดยมีรายละเอียดดังน้ี 

ตอนท่ี 1 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถามในเร่ืองเพศ 

วุฒิการศึกษา ตำแหนงหนาท่ี ประสบการณการทำงาน วิทยฐานะ ที่ตั้งของอำเภอ มีลักษณะเปน

แบบสอบถามตรวจสอบรายการ (checklist) 

ตอนท่ี 2 และ ตอนท่ี 3 เปนแบบสอบถามวัดระดับการบริหารการเปล่ียนแปลง และ 

การบริหารงานบุคคล ลักษณะของแบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (rating scale) 

ตามแนวคิดของลิเคอรท (Likert) การกำหนดคาคะแนนของแบบสอบถาม ผูวิจัยไดกำหนด 

คาคะแนนของชวงน้ำหนักเปน 5 ระดับ ซึ่งแตละระดับมีความหมายดังน้ี 

 5 หมายถึง   การบริหารการเปล่ียนแปลง/การบริหารงานบุคคล อยูในระดับมากท่ีสุด 

 4 หมายถึง   การบริหารการเปล่ียนแปลง/การบริหารงานบุคคล อยูในระดับมาก 

 3 หมายถึง   การบริหารการเปล่ียนแปลง/การบริหารงานบุคคล อยูในระดับปานกลาง 

 2 หมายถึง   การบริหารการเปล่ียนแปลง/การบริหารงานบุคคล อยูในระดับนอย 

 1 หมายถึง  การบริหารการเปล่ียนแปลง/การบริหารงานบุคคล อยูในระดับนอยท่ีสุด 
ตอนท่ี 4 เปนแบบสอบถามเพ่ือศึกษาปญหา อุปสรรคและขอเสนอแนะของการบริหาร 

การเปล่ียนแปลงและการบริหารงานบุคคล เปนแบบสอบถามปลายเปด (open-ended) 

 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

ดำเนินการจัดสงแบบสอบถาม จำนวน 310 ฉบับ ไปยังสถานศึกษาที่มีผูบริหารและครู 

ที่ปฏิบัติการสอนที่เปนกลุมตัวอยางเพ่ือขอความอนุเคราะหตอบแบบสอบถาม โดยผูวิจัยดำเนินการ

เก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง ตามวัน เวลาท่ีนัดหมาย ไดรับแบบสอบถามที่มีความสมบูรณกลับคืน

มาจำนวน 310 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 
     

การวิเคราะหขอมูล 

ในการวิเคราะหขอมูลผูวิจัยไดดำเนินการ ดังน้ี 
1. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล จำแนกตามลักษณะของแบบสอบถามในแตละตอน ดังน้ี 

 1.1  การวิเคราะหสถานภาพท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามดวยวิธีการแจกแจงความถ่ี  

(frequency) และคารอยละ (percentage) 
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 1.2  การวิเคราะหระดับเก่ียวกับการบริหารการเปล่ียนแปลง และการบริหารงานบุคคล 

ใชการหาคาเฉล่ีย ( x̄ ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และแปลความหมายตามเกณฑ ผูวิจัยนำ

คาเฉล่ียไปเทียบเกณฑขอบเขตของคาเฉล่ียตามแนวคิดของบุญชม  ศรีสะอาด (2553: 121) ดังน้ี 

   คาเฉล่ีย 4.51-5.00  หมายถึง  มกีารบริหารการเปล่ียนแปลง/การบริหารงานบุคคล 

            อยูในระดับมากท่ีสุด 

   คาเฉล่ีย 3.51-4.50  หมายถึง  มกีารบริหารการเปล่ียนแปลง/การบรหิารงานบุคคล 

            อยูในระดับมาก 

   คาเฉล่ีย 2.51-3.50  หมายถึง  มกีารบริหารการเปล่ียนแปลง/การบริหารงานบุคคล 

            อยูในระดับปานกลาง 

   คาเฉล่ีย 1.51-2.50  หมายถึง  มกีารบริหารการเปล่ียนแปลง/การบริหารงานบุคคล 

            อยูในระดับนอย 

   คาเฉล่ีย 1.00-1.50  หมายถึง  มกีารบริหารการเปล่ียนแปลง/การบริหารงานบุคคล 

            อยูในระดับนอยท่ีสุด 

2.  การวิเคราะหการบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีสงผลตอการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 2 ดวยการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ

แบบขั้นตอน (stepwise multiple regression analysis) นำเสนอในรูปตารางประกอบคำบรรยาย 

 

ผลการวิจัย 
ผลการวิเคราะหขอมูลการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่สงผลตอการบริหารงานบุคคล 

ในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 2 

ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหการบริหารการเปล่ียนแปลงในสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน 

เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 2 
การบริหารการเปล่ียนแปลงในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

ราชบุรี เขต 2 โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( x̄ = 4.22, S.D. = 0.45) และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน

พบวา การบริหารการเปล่ียนแปลงในสถานศึกษาอยูในระดับมากทุกดาน โดยพลังอำนาจอยูใน
ระดับมากท่ีสุด ( x̄ = 4.28, S.D. = 0.52) รองลงมาคือ การมีสวนรวม ( x̄ =4.27, S.D. = 0.51) และ

การสนับสนุนทรัพยากรทางการศึกษา ( x̄ = 4.10, S.D. = 0.51) มีระดับการดำเนินงานนอยท่ีสุด 

ดังปรากฏในตารางท่ี 2 
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ตารางที่ 2 ระดับและลำดับการบริหารการเปล่ียนแปลงในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ี 

  การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 2   

           (n=310) 

   S.D.  
1.  4.19 0.49  5 

2.  4.27 0.51  2 

3.  4.10 0.51  6 

4.  4.22 0.52  4 

5.  4.26 0.49  3 

6.  4.28 0.52  1 

  4.22 0.45   

X

(n=310) 

  S.D.   
1.  4.19 0.48  3 

2.  4.10 0.56  6 

3.  4.16 0.51  4 

4.  4.15 0.51  5 

5.     4.25 0.53  1 

6.  4.23 0.54  2 

 4.18 0.44   

 

X

ตอนท่ี 2  ผลการวิเคราะหระดับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 2 

การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

ราชบุรี เขต 2 โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( x̄ = 4.18, S.D. = 0.44) และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน

พบวา การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา อยูในระดับมากทุกดาน โดยดานกฎ ระเบียบ ขอบังคับ 

วินัยอยูในระดับมากท่ีสุด ( x̄ = 4.25, S.D. = 0.53) รองลงมาไดแกการพัฒนาบุคลากรทาง 

การศึกษา ( x̄ = 4.24, S.D. = 0.54) และการสรรหาและบรรจุแตงตัง้บคุลากรทางการศึกษา ( x̄ = 4.10, 

S.D. = 0.56) มีระดับการดำเนินงานนอยท่ีสุดดังปรากฏในตารางท่ี 3 

 
ตารางที่ 3 ระดับและลำดับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

  ประถมศึกษาราชบุรี เขต 2   
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ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะหการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่สงผลตอการบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 2 

การบริหารการเปล่ียนแปลง ดานการกำกับติดตาม (X
5
) การติดตอสื่อสาร (X

1
) พลังอำนาจ 

(X
6
) และการสนับสนุนทรัพยากรทางการศึกษา (X

3
) เปนตัวแปรที่ไดรับเลือกเขาสมการถดถอยและ

สามารถอภิปรายความผันแปรของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่ 
การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 2 (Y

tot
) ไดอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมี 

คาประสิทธิภาพในการทำนาย (R2) เทากับ 0.605 ซึ่งแสดงวา ดานการกำกับติดตาม การติดตอ
สื่อสาร พลังอำนาจ และการสนับสนุนทรัพยากรทางการศึกษาสงผลตอการบริหารงานบุคคล 
ในสถานศึกษา และสามารถทำนายการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ไดรอยละ 60.50 โดยสามารถ
เขียนสมการพยากรณไดดงัน้ี 

สมการวิเคราะหการถดถอยในรูปของคะแนนดิบคือ 
 

สมการวิเคราะหการถดถอยในรูปของคะแนนมาตรฐาน คือ 
 

ดงัปรากฏในตารางท่ี  4 
 

ตารางที่ 4 ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนการบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีสงผลตอ 
  การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
  ราชบุรี เขต 2  

 

tot= 0.93 +0.12 (X5) +0.22 (X1) +0.25 (X6) +0.18 (X3)  

tot = 0.14 (Z5) +0.24 (Z1) +0.30 (Z6) +0.21 (Z3) 

(n=310) 

 df SS MS F Sig. 
Regression 4 36.80 9.20 116.95** .00 

Residual 305 23.99 0.08   

Total 309 60.80    

 b Beta SEb t Sig. 

 0.93  0.15 6.11** .00 

 (X5) 0.12 0.14 0.07 1.75** .00 

 (X1) 0.22    0.24 0.05 4.11** .00 

 (X6) 0.25 0.30 0.06 4.49** .00 

 (X3) 0.18 0.21 0.05 3.70** .00 

**  .01 

R = 0.778   R2 = 0.605 SEE. = 0.280 
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อภิปรายผล 
ผลจากการวิจัยเ ร่ือง การบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีสงผลตอการบริหารงานบุคคล 

ในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 2 สามารถอภิปรายผล

ตามวัตถุประสงคของการวิจัยได ดังน้ี 

1.  การบริหารการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม

ศึกษาราชบุรี เขต 2 ในภาพรวมอยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา การบริหาร 

การเปล่ียนแปลงอยูในระดับมากทุกดาน โดยเรียงลำดับจากมากไปหานอยได ดังน้ี ดานพลังอำนาจ 

ดานการมีสวนรวม ดานการกำกับติดตาม ดานการเจรจาขอตกลงรวมกัน ดานการติดตอสื่อสาร  

และดานการสนับสนุนทรัพยากรทางการศึกษา ทั้งนี้เพราะในการบริหารและจัดการศึกษาตาม 

พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 วาดวย

แนวทางของการปฏิรูปการศึกษาใหมีการกระจายอำนาจการบริหารและจัดการศึกษา โดยมีเปาหมาย 

ใหสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาและสถานศึกษามีความคลองตัวและมีประสิทธิภาพ เพ่ือให 

การเปล่ียนแปลงของสถานศึกษาพัฒนาไปในทิศทางท่ีปฏิรูประบบราชการ ดังน้ัน การบริหาร 

การเปล่ียนแปลงจงึมคีวามสำคญัท่ีสดุและหลกีเล่ียงไมได สำหรบัผูบรหิารสถานศึกษาตองปฏบิตังิาน

ตามกระบวนการบริหารการเปล่ียนแปลงของระบบราชการ ผูบริหารและบุคลากรตองตระหนัก 

ทุกกระบวนการทุกกิจกรรมการบริหาร การเปล่ียนแปลงตองเนนใหเกิดคุณภาพเปนที่พึงพอใจ 

ทั้งภายในและภายนอกองคการท่ีอยูภายใตของการบริหารการเปลี่ยนแปลงซึ่งเปนปจจัยสำคัญ 

สูความสำเร็จในการบริหารจัดการศึกษา สอดคลองกับงานวิจยัของลักขณา กำแพงแกว และพิชญาภา 

ยืนยาว (2556: 134-153) ไดศึกษาการบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีสงผลตอการทำงานเปนทีมของ

สถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร ผลการวิจัยพบวา 

การบริหารการเปล่ียนแปลงอยูระดับมากท้ังในภาพรวมและรายดาน และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน

พบวา การบริหารการเปล่ียนแปลงของสถานศึกษา ดานการสนับสนุนใหเกิดการเปล่ียนแปลง 

อยางย่ังยืน มีระดับปฏิบัติสูงสุด รองลงมา คือ ดานการดำเนินการบริหารการเปล่ียนแปลง และ 

ดานการเตรียมการในการบริหารการเปล่ียนแปลง ตามลำดับ ทั้งนี้เน่ืองจากสถานศึกษามีบุคลากร 
ที่ตระหนักในการปฏิบัติงานรวมกัน มีการกำหนดแนวทาง สรางความเขาใจในการทำงาน 

อยางชัด เจนและเปนไปในทาง ท่ี เหมาะสม สนับสนุนใหปฏิบัติ ร วมงานอยู เสมอพรอม 

ในการดำเนินการบริหารการเปล่ียนแปลง ตามทีก่ำหนดอยางมีขัน้ตอน วางแผนเตรียมการปฏิบตังิาน

และปฏิบัติงานตามหนาท่ีที่ไดรับมอบหมายอยางรอบคอบ เพ่ือสรางงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

ตรงตามเปาหมายท่ีรวมกันกำหนดข้ึนใหเกิดในสถานศึกษา 
2.  การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

ราชบุรี เขต 2 ในภาพรวมอยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาการบริหารงานบุคคล

ในสถานศึกษา อยูในระดับมากทุกดาน โดยเรียงลำดับจากมากไปหานอยไดดังน้ี ดานกฎ ระเบียบ 
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ขอบังคับ ดานการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาดานการวางแผนอัตรากำลัง ดานการเล่ือนวิทยฐานะ 

และตำแหนงงาน ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน และดานการสรรหาและบรรจุแตงตั้งบุคลากร

ทางการศึกษา ทั้งน้ีเน่ืองจากวาการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา ตามพระราชบัญญัติ

การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 หมวด 7 วาดวยครู และบุคลากรทางการศึกษา จัดใหมีการสงเสริม

กระบวนการผลิตการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาใหมีคุณภาพและมาตรฐานท่ีเหมาะสมกับ

วิชาชีพชั้นสูง สำนักงานเขตพ้ืนการศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 2 มีการนิเทศติดตามผล ให 

ความชวยเหลืออยางตอเนือ่ง ทำใหการบรหิารงานบคุคลเปนไปตามกรอบภารกจิตามแนวปฏบิตังิาน 

การจัดการศึกษาของสถานศึกษาที่เปนนิติบุคคล สถานศึกษามีการกำกับดูแล และบังคับใช 

กฎระเบียบตอครูโดยเครงครัดและเปนธรรม ผูบริหารมุงสงเสริมการปรับเปลี่ยนกระบวนการคิด 

ในการบรหิารงานบุคคล ทัง้ทางดานการวางแผน การดำเนินงาน การตรวจสอบประเมิน การปฏิบตังิาน 

รวมทั้งการกำหนดแนวทางในการแกไขปญหาและพัฒนางานอยางเปนระบบ สงเสริมใหครูไดรับ 

การพัฒนาอยางตอเน่ือง สงเสริมใหครูมีความรู ความสามารถ ทักษะการปฏิบัติงาน มีความเช่ือมั่น

ในตนเอง สามารถปฏิบัติงานตามหนาท่ีที่ไดรับมอบหมาย ครูมีขวัญและกำลังใจ และพึงพอใจ 

ในการเล่ือนตำแหนงและข้ันเงินเดือน ที่เปนไปตามเกณฑที่กำหนด และเปนธรรม สงเสริมยกยอง

เชิดชูเกียรติครูเน่ืองในโอกาสตาง ๆ สอดคลองกับงานวิจัยของสนิท คงภักดี (2549: 71-73) ไดศึกษา

การบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 2 

โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาทุกดานอยูในระดับมาก ดานท่ีมีคาเฉล่ีย

สูงสุด คือ ดานการวางแผนและกำหนดตำแหนงดานการเสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ 

ดานวินัยและการดำเนินการทางวินัย ดานการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ดานการบรรจุ

และการแตงต้ัง และดานการออกจากราชการ ดังนั้น จะเห็นวา สถานศึกษาทุกแหงตางให 

ความสำคัญกับการบริหารงานบุคคล เพราะบุคคลนับวาเปนองคประกอบสำคัญท่ีจะขับเคลื่อน 
ใหทุกหนวยงานประสบความสำเร็จและบรรลุตามเปาหมายท่ีตั้งไว 

3.  การบริหารการเปล่ียนแปลงสงผลตอการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 2 เรียงลำดับตามอิทธิพลจากมากไปนอย 
ซึ่งการกำกับติดตาม การติดตอสื่อสารดานพลังอำนาจ และการสนับสนุนทรัพยากรทางการศึกษา 

ที่สงผลตอการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

ราชบุรี เขต 2 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถรวมกันทำนายการบริหารงานบุคคล
ในสถานศึกษาไดรอยละ 60.50 ทั้งนี้เน่ืองจากการบริหารการเปล่ียนแปลงเปนเร่ืองสำคัญและ

หลีกเล่ียงไมไดสำหรับการบริหารงานในองคการใหบรรลุตามวัตถุประสงคและเปาหมายภายใต
สภาพสังคม เศรษฐกิจ และความเจริญทางดานเทคโนโลยีที่มีการเปล่ียนแปลงอยูเสมอ และ 

ภายใตกฎ ระเบียบ นโยบายตาง ๆ บุคลากรทางการศึกษาจำเปนตองปรับเปลี่ยนกระบวนการเรียนรู  
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การปฏิบัติหนาท่ีใหเหมาะสมกับการเปล่ียนแปลงตามสภาพของสังคมองคการ สามารถบริหาร

จัดการศึกษาในสถานศึกษาไดสะดวก รวดเร็ว ถูกตอง และมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับผลงานวิจัย

ของณรงค จันทรา (2549: 86-90) ไดศึกษาเก่ียวกับผลกระทบของประสิทธิผลการบริหาร 

การเปล่ียนแปลงท่ีมีตอประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากร สำนักงานคณะกรรมการอาชีวศึกษา 

ในจังหวัดอุดรธานี พบวา บุคลากรมีความเห็นดวยเก่ียวกับการมีประสิทธิผลการบริหารการเปล่ียนแปลง

โดยรวมและรายดานทุกดาน อยูในระดับมาก เน่ืองจากบุคลากรใหความสำคัญกับการรับฟงขอมูล

หรือการแสดงความคิดเห็นท่ีแตกตางกันจากผูอื่น ใหความรวมมือและความชวยเหลือแกสมาชิก 

ในทีมงานเมื่อไดรับการรองขอ รับฟงปญหาหรือขอขัดแยงท่ีเกิดข้ึนจากสมาชิกระหวางกลุมตาง ๆ 

เขารวมกิจกรรมหรือโครงการตาง ๆ เพ่ือการพัฒนาและปรับปรุงการทำงานของหนวยงาน การคิด

ริเริ่มโครงการใหม ๆ ที่สงผลดีตอชื่อเสียงและภาพลักษณของหนวยงาน หาโอกาสเรียนรูงาน 

ที่รับผิดชอบจากผูรูทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน และการเรียนรูพยายามหาวิธีการใหม 

ในการแกไขปญหาในสถานการณที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ ดังนั้น กลาวไดวา การบริหาร 

การเปล่ียนแปลงในทุก ๆ องคการยอมสงผลกระทบตอบุคลากรในองคการน้ัน ๆ เน่ืองจากบุคคล 

เปนองคประกอบสำคัญท่ีจะทำใหการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึน และเปนไปไดอยางมีประสิทธิภาพ  

และกอใหเกิดการบริหารงานบุคคลที่มีประสิทธิภาพตามมาดวย 

 เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา องคประกอบของการบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีสงผล 

ตอการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาราชบุรี  

เขต 2 ไดแก 

 3.1  การบริหารการเปล่ียนแปลงดานการกำกับติดตามสงผลตอการบริหารงานบุคคล 

ในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 2 ทั้งน้ีผลของ 

การบริหารงานและการจัดการศึกษาของสถานศึกษาน้ันข้ึนอยูกับปจจัยท่ีเก่ียวของหลายประการ  
ทั้งปจจัยภายใน ปจจัยภายนอก โอกาสและอุปสรรคตาง ๆ กระบวนการบริหารจัดการและ 
การประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาท่ีดี และมีประสิทธิภาพถือวาเปนส่ิงสำคัญ ซึ่งสามารถรองรับ

การประเมินคุณภาพภายนอก และสงตอคุณภาพการศึกษา โดยเฉพาะอยางย่ิง หากองคการน้ัน 

มีบุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถ และทักษะในการกำกับติดตามงานในองคการ ปฏิบัติงาน 
อยางเต็มกำลังและตอเน่ืองจะทำใหการจัดการศึกษามีคุณภาพ บรรลุเปาหมาย และวัตถุประสงค 

ท่ีกำหนดไว ดังน้ัน การกำกับติดตามจึงมีความสัมพันธตอการบริหารงานบุคลากรในดานการประเมินผล
การปฏิบัติงาน โดยสถานศึกษามีกระบวนการตรวจสอบสมรรถภาพ การปฏิบัติงานของบุคลากร 

ในสถานศึกษาใหเปนไปตามเกณฑที่กำหนด สถานศึกษามีกระบวนการติดตามผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรทางการศึกษามีกระบวนการพิจารณาเปรียบเทียบผลงานของบุคลากรใหเปนไปตาม

วัตถุประสงค และเกณฑที่กำหนด และในสวนการนำผลในการกำกับติดตามมาสนับสนุนดาน 

การเล่ือนวิทยฐานะและตำแหนงงาน โดยสถานศึกษามีกระบวนการประเมินวิทยฐานะขาราชการครู 
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และบุคลากรทางการศึกษา การสงเสริมและยกยองเชิดชูเกียรติเปนไปตามเกณฑที่กำหนด และ 

สถานศึกษามีการกำหนดกระบวนการเปล่ียนแปลงตำแหนงงานบุคลากรในสถานศึกษาอยางชัดเจน 

สอดคลองกับแนวคิดของศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2550: 220) กลาวไววาการกำกับติดตาม 

เปนกลไกตาง ๆ ซึ่งใชเพ่ือติดตามการปฏิบัติและผลผลิตภายในขอบเขตท่ีมีการพิจารณาไว 

 ซ่ึงความสำคัญของการกำกับติดตามมีความสัมพันธอยางใกลชิดกับการวางแผน ผูบริหารใชกระบวนการ

วางแผนเพ่ือเตรียมการปฏิบัติการเพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการหนาท่ีการกำกับติดตาม 

เปนกระบวนการตอเน่ืองท่ีใชเพ่ือพิจารณาวา องคการสามารถบรรลุเปาหมายหรือไม การติดตาม

เปาหมายองคการ และใชการปอนกลับการปฏิบัติงาน หนาท่ีการกำกับติดตามจะชวยใหผูบริหาร 

มีวิธีการท่ีจะปรับปรุงแผน และชวยใหองคการเผชิญกับสภาพแวดลอมที่เปล่ียนแปลง ไดสอดคลอง

กับผลงานวิจัยของสุเทพ บุญเติม (2549: 77-78) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการกำกับติดตาม 

สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน พบวา การกำกับติดตามดานบุคคลของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ภาพรวมของ

สภาพในการกำกับติดตามดานบริหารงานบุคคลอยูในระดับมาก โดยมีการวิเคราะหและจัดระบบ

ขอมูลสารสนเทศเพ่ือการกำกับติดตามงานและการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษามากท่ีสุด  

สวนสภาพการปฏิบัติที่นอยท่ีสุด คือ มีการจัดหนวยบริการสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาเคล่ือนที่ 

เพ่ือใหบริการดานบุคคลและกำกับติดตามงานเปนประจำเดือนทุกเดือน ทั้งนี้ การกำกับติดตาม

สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน มีการจัดระบบการกำกับติดตามและประเมินผลในทุกเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

คอนขางมากโดยพิจารณาจากขอมูลการศึกษาเชิงสำรวจ มีการกำหนดแผนการกำกับติดตามงาน 
ไวเปนระยะ มีการกำหนดมาตรฐานและตัวบงชี้การกำกับติดตาม โดยมีหลักการท่ีสำคัญคือ การมี

สวนรวมของสถานศึกษาและชุมชน ทองถ่ินมีโอกาสเขารวมกำหนดเปาหมาย มาตรฐาน และตัวบงชี้ 

รวมท้ังการมีสวนรวมกำกับติดตามกับหนวยงาน คือ สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาและสถานศึกษา 

ดงัน้ัน จะเห็นไดวาการกำกับตดิตามการดำเนินงานของสถานศึกษาจะสงเสริมบคุลากรในสถานศึกษา 

มีการปฏิบัติงานไดดีย่ิงขึ้น 
 3.2  การบริหารการเปล่ียนแปลงดานการติดตอสื่อสารสงผลตอการบริหารงานบุคคล 

ในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 2 การติดตอส่ือสาร 

ในสถานศึกษาอาจกระทำการไดหลายวิธีขึ้นอยูกับบรรยากาศขององคการน้ันวาเปนในรูปแบบใด 

อยางไรก็ตาม การติดตอสื่อสารถือไดวาเปนเร่ืองสำคัญ เพราะวาแมจะมียุทธศาสตรดีเย่ียมเพียงใด 

หากขาดการติดตอสื่อสารท่ีดีแลว ก็ยากท่ีจะนำมาซ่ึงความสำเร็จได ผูบริหารสถานศึกษาจึงตองมี
สวนรวมและมีกิจกรรมสัมพันธในการปฏิบัติงาน รวมทั้งวิธีการทำงาน เปลี่ยนวิธีคิด การประสานงาน

ระหวางบุคลากรในสถานศึกษา มกีารนำขอมลูยอนกลับ มาปรบัปรงุพัฒนาและติดตามตรวจสอบงาน
อยูตลอดเวลา ดังนั้น การติดตอสื่อสารจึงมีความสัมพันธตอการบริหารงานบุคลากรในดาน 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยสถานศึกษามีกระบวนการตรวจสอบสมรรถภาพการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรในสถานศึกษาใหเปนไปตามเกณฑที่กำหนด มีกระบวนการติดตามผลการปฏิบัติงาน
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ของบุคลากรทางการศึกษาใหเปนไปตามเกณฑที่กำหนด และดานการสรรหาและบรรจุแตงตั้ง

บุคลากรทางการศึกษา โดยสถานศึกษากำหนดวิธีการและกระบวนการสอบคัดเลือกไดอยางชัดเจน 

มีการจัดสอบคัดเลือกบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติทางการศึกษาตรงตามเกณฑที่กำหนด สอดคลองกับ

แนวคิดของกมล ฉายาวัฒนะ (2549: 153) ใหความหมายของการติดตอสื่อสาร คือ กระบวนการ

ถายทอด และการสื่อสารอยางมีศิลปะจากผูสงฝายหน่ึงไปยังผูรับฝายหน่ึง โดยผานส่ือหรือชองทาง 

เพ่ือใหเกิดความเขาใจรวมกัน ซึ่งในการบริหารองคการจะตองมีกิจกรรมท่ีเก่ียวของกับผูคนมากมาย 

กิจกรรมเหลาน้ันตองอาศัยและเก่ียวของกับการติดตอสื่อสารท้ังส้ิน เปนวิธีการประสานงาน 

การช้ีแจงใหความรู และสรางสัมพันธอันดีกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา ผูปกครองและนักเรียน 

เพ่ือใหบุคคลเหลาน้ันเขาใจขาวสารขอมูลการปฏิบัติงานขององคการ อันจะทำใหการบริหาร 

ของผูบริหารองคการสำเร็จลุลวงไปดวยดี ไดสอดคลองกับผลงานวิจัยของอภิรมย ชัยประทุม 

(2553: 98-99) ไดศึกษาสภาพและปญหาการติดตอสื่อสารภายในสถานศึกษาในสังกัดเทศบาล 

เมืองชัยภูมิ พบวา สภาพการติดตอสื่อสารภายในสถานศึกษาในสังกัดเทศบาลเมืองชัยภูมิ โดย 

ภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดานพบวา การติดตอส่ือสารในแนวนอน 

มีคาเฉล่ียความคิดเห็นมากท่ีสุด รองลงมาคือการติดตอ สื่อสารจากบนลงลาง และแนวไขว 

ตามลำดับ ในขณะท่ีการส่ือสารในแนวจากลางข้ึนบนมีคาเฉล่ียความคิดเห็นนอยท่ีสุด ตามลำดับ 

ดังน้ัน จึงกลาวไดวา องคการใดมีกระบวนการติดตอสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ จะสงเสริมใหบุคลากร

ในองคการน้ันปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพ บรรลุตามเปาหมาย วิสัยทัศน และพันธกิจของ 

สถานศึกษาตามท่ีกำหนด 

 3.3  การบริหารการเปลี่ยนแปลงดานพลังอำนาจสงผลตอการบริหารงานบุคคล 

ในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 2 เน่ืองจากการบริหาร 

สถานศึกษาเปนหนาท่ีของผูบริหารทุกคนท่ีตองบริหารคน บริหารงานในหนวยงาน และปจจัย 

ท่ีเก่ียวของตาง ๆ ใหสามารถดำเนินงานไปอยางมีประสิทธิภาพ และการบริหารงานใหมีประสิทธิภาพน้ัน 
ผูบริหารจึงตองบริหารคนในหนวยงานใหเกิดประสิทธิผลของหนวยงานและมีความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด เน่ืองจากบุคคลในหนวยงานมีความแตกตางกัน ในดานอุปนิสัย เจตคติ  

หรือคุณลักษณะสวนตัว ผูบริหารจึงตองใชหลักการดานพลังอำนาจกับบุคคลในหนวยงาน ใหเกิด
ความรวมมอืรวมใจในการปฏบิตังิาน พลังอำนาจจงึเปนสวนผลักดันการดำเนินงานตาง ๆ ในหนวยงาน

ใหเปนตามนโยบาย ตลอดจนเปนองคประกอบสำคัญสำหรับการเปลี่ยนแปลงในองคการหรือ 

สถานศึกษา ดังน้ัน พลังอำนาจจึงมีอิทธิพลตอการบริหารงานบุคคลในดานกฎ ระเบียบ ขอบังคับ 

วินัย โดยสถานศึกษาสงเสริมใหบุคลากรในสถานศึกษาปฏิบัติตามกฎระเบียบและขอบังคับของ

สถานศึกษาไดถูกตองตามท่ีสถานศึกษาไดกำหนด และดานการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษา
สนับสนุนใหบุคลากรในสถานศึกษาเขารับการอบรม พัฒนาวิชาชีพจรรยาบรรณของบุคลากรทาง 

การศึกษาอยูเสมอ สถานศึกษาจัดใหมีการประชุม อบรม สัมมนา เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพ 
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การทำงานของบุคลากรในสถานศึกษาอยางตอเนื่อง สอดคลองกับแนวคิดของศิริวรรณ เสรีรัตน  

(2550: 83) กลาววาพลังอำนาจเปนการใชอิทธิพลเพ่ือจูงใจบุคลากรใหปฏิบัติงานและนำไปสู 

ความสำเร็จตาม เปาหมายท่ีระบุไว หรือเปนกระบวนการจัดการใหบุคลากรในองคการทำงานรวมกัน

ไดดวยวิธีการตาง ๆ เพราะทรัพยากรมนุษยเปนส่ิงท่ีซับซอนและเขาใจถองแทไดยาก การส่ังการ 

จึงตองใชความสามารถหลายเรื่องควบคูกันไป อาทิ ภาวะความเปนผูนำของผูบริหาร การติดตอ

สื่อสารในองคการ และการทำงานเปนทีม เปนตน ทั้งน้ีไดสอดคลองกับผลงานวิจัยของวัฒนา 

จนัทรโคตร (2551: 125-129) ไดศกึษา การใชพลังอำนาจของผูบรหิารและแรงจูงใจในการปฏิบตังิาน

ของครูผูสอนในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาหนองคาย เขต 3 พบวา การใช 

พลังอำนาจของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาหนองคาย เขต 3 โดยภาพรวม

อยูในระดับมาก เมื่อแยกพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับมาก 6 ดาน เรียงลำดับจากมาก 

ไปหานอย ดังนี้ พลังอำนาจรางวัล พลังอำนาจสารสนเทศ พลังอำนาจกฎหมาย พลังอำนาจ 

ความเช่ียวชาญ พลังอำนาจอางอิง และพลังอำนาจพ่ึงพา สวนการใชพลังอำนาจบังคับลงโทษ  

มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง ดังน้ันกลาวไดวา การใชพลังอำนาจของผูบริหารมีผลตอบุคลากร 

ในสถานศึกษาอยางหลีกเล่ียงไมได 

 3.4  การบริหารการเปล่ียนแปลง ดานการสนับสนุนทรัพยากรทางการศึกษาสงผล 

ตอการบริหาร งานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาราชบุรี  

เขต 2 เน่ืองจากการสนับสนุนทรัพยากรทางการศึกษาเปนปจจัยสำคัญในการพัฒนาบุคลากรใหมี

คุณภาพและประสิทธิภาพ การแกไขปญหาหรือการดำเนินงานจัดการศึกษาจึงจำเปนอยางย่ิงที่ตอง

นำทรัพยากรทางการศึกษาในทุกดานมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด ดังนั้น การสนับสนุนทรัพยากร

ทางการศึกษานับวาเปนปจจัยหลักในการพัฒนาองคการท่ีมีความสัมพันธตอการบริหารงานบุคคล 

โดยเฉพาะอยางย่ิงดานการวางแผนอัตรากำลัง ซึ่งสถานศึกษาควรมีการกำหนดแผนการใชบุคลากร
ทางการศึกษาเพ่ือกอใหเกิดประโยชนสงูสดุ รวมทัง้มกีระบวนการและข้ันตอนการวางแผนบริหารงาน

บุคคลใหเปนไปตามระเบียบราชการ นอกจากน้ี การสนับสนุนทรัพยากรทางการศึกษายังมีอิทธิพล

ตอการสรรหาและบรรจุแตงต้ังบุคลากรทางการศึกษา โดยตองมีการกำหนดวิธีการสรรหา และ

กระบวนการสอบคัดเลือกไวอยางชัดเจน มีการจัดสอบคัดเลือกบุคลากรทางการศึกษาที่มีคุณสมบัติ
ตรงตามเกณฑท่ีกำหนด รวมถึงการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาดวยจัดใหมีกระบวนการท่ีสนับสนุน 

ใหบุคลากรในสถานศึกษาไดเขารับการอบรมเพื่อพัฒนาวิชาชีพไดอยางสอดคลองกับความตองการ

อยูเสมอ และจัดใหมีการประชุม อบรม สัมมนา เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากร 

ในสถานศึกษาอยางตอเน่ือง สอดคลองกับแนวคิดของสิริพรรณ วัฒนวิชัย (2556: 14) ไดอธิบายวา 

ผูบริหารควรใหการสนับสนุนบุคลากรซ่ึงนับวาเปนทรัพยากรทางการศึกษาท่ีสำคัญย่ิงในสถานศึกษา 
โดยสงเสริมใหบุคลากรในสถานศึกษาไดพัฒนาความรู ความชำนาญในรูปแบบตาง ๆ เพ่ือใหเปน 

การสรางแรงจูงใจ เชน การสนับสนุนการศึกษาตอ การจัดโปรแกรมอบรม การจัดวิทยากรมาบรรยาย 
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การใหเขารวมกิจกรรมตาง ๆ ที่ทางหนวยงานอ่ืนจัด หรือการจัดประชุมกลุมเพ่ือใหขอมูลขาวสาร 

ที่เก่ียวของแกบุคลากร เปนการชวยเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงานของบุคลากรมากขึ้น สอดคลอง

กับผลงานวิจัยของศิริพร สุขสวัสดิ์ (2550: 74-76) ไดศึกษาสภาพปญหาและความตองการ 

ในการสนับสนุนทรัพยากรทางการศึกษาของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในจังหวัดเชียงราย พบวา  

สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในจังหวัดเชียงราย มีปญหาทรัพยากรทางการศึกษาดานงบประมาณ และ

ดานการจัดการอยูในระดับมาก ทรัพยากรดานวัสดุ ครุภัณฑ สิ่งกอสราง และดานบุคลากรอยูใน

ระดับปานกลาง และมีความตองการทรัพยากรทางการศึกษาดานงบประมาณ ดานวัสดุ ครุภัณฑ

และส่ิงกอสราง ดานบุคลากร และดานการจัดการอยูในระดับมาก สำหรับดานบุคลากร พบวา  

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในจังหวัดเชียงรายมีความตองการเรื่องการจัดสรรครูและบุคลากรทาง 

การศึกษาใหครบชัน้เรียนมากท่ีสดุ ดงันัน้ จะเห็นวาทรัพยากรทางการศึกษาน้ันมผีลตอการบริหารงาน

บุคคล เพ่ือที่บุคลากรในสถานศึกษาจะสามารถนำทรัพยากรทางการศึกษามาพัฒนางานของตนเอง

ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 

ขอเสนอแนะ 
1.  ขอเสนอแนะเพ่ือการนำไปใช 

 1.1  ผูบริหารสถานศึกษาและหนวยงานท่ีเก่ียวของควรสงเสริมใหครูไดรับความรูในเรื่อง

การบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีเก่ียวของกับการติดตอสื่อสาร โดยสงเสริมใหผูบริหารและบุคลากร 

ในสถานศึกษารวมกันจัดทำระบบการตรวจสอบขอมูลท่ีเชื่อถือไดทั้งจากภายใน และภายนอก 

สถานศึกษา รวมท้ังใชชองทางหลากหลายในการเผยแพรขอมูลขาวสาร 

 1.2  ผูบริหารสถานศึกษาและหนวยงานท่ีเก่ียวของควรสงเสริมใหครูไดรับความรูในเรื่อง

การบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีเก่ียวของกับการสนับสนุนทรัพยากรทางการศึกษา โดยสงเสริมใหมี 

การเชิญวิทยากรจากภายนอกมาใหความรูที่เปนประโยชนตอการเรียนการสอนเพ่ิมเติม 
 1.3  ผูบริหารสถานศึกษาและหนวยงานท่ีเก่ียวของควรสงเสริมการบริหารงานบุคคล 

ในสถานศึกษาในดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยสงเสริมใหมีกระบวนการพิจารณาเปรียบเทียบ

ผลงานของบุคลากรใหเปนไปตามวัตถุประสงค และเกณฑที่กำหนด 
 1.4  ผูบริหารสถานศึกษาและหนวยงานท่ีเก่ียวของควรสงเสริมการบริหารงานบุคคล 

ในสถานศึกษาในดานการสรรหาและบรรจุแตงตั้งบุคลากรทางการศึกษา โดยจัดสอบคัดเลือก

บุคลากรท่ีมีคุณสมบัติทางการศึกษาตรงตามเกณฑที่กำหนด รวมท้ังบรรจุบุคลากรในสถานศึกษา 

ไดตรงตามความตองการของสถานศึกษา 

 1.5  ผูบริหารสถานศึกษาและหนวยงานท่ีเก่ียวของควรสงเสริมใหครูไดรับความรูในเรื่อง
การบริหารการเปล่ียนแปลง ท่ีเก่ียวของกับดานพลังอำนาจ การติดตอส่ือสาร การสนับสนุนทรัพยากร
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ทางการศึกษา และการกำกับติดตาม เพ่ือพัฒนาและวางแผนในการบริหารสถานศึกษาใหมีประสิทธิภาพ

ทันตอการเปล่ียนแปลงเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพตอสถานศึกษา และบุคลากรใหดีย่ิงขึ้นตอไป 

 1.6  ผูบริหารสถานศึกษาและหนวยงานท่ีเก่ียวของควรสรางความตระหนักใหบุคลากร

เห็นความสำคัญของการเปล่ียนแปลง สรางความเขาใจ ในประโยชนและความสำคัญของ 

การเปล่ียนแปลง โดยการสงเสริมใหบุคลากรในสถานศึกษารวมกันดำเนินงาน โครงการ กิจกรรม

ตามแผนมีการประชุม และวางแผนการปฏิบัติงานใหเปนไปในแนวทางเดียวกันเพ่ือพัฒนา 

สถานศึกษาและบุคลากรใหมีประสิทธิภาพย่ิงขึ้น 

2.  ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยคร้ังตอไป 

 2.1 ควรศึกษารูปแบบการบริหารการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาดาน 

การสนับสนุนใหเกิดการเปล่ียนแปลงท่ีเปนเลิศ 

 2.2  ควรศึกษารูปแบบการบริหารงานบุคคลดานการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษา 

ในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

 2.3  ควรศึกษาแนวทางการบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีสงผลตอการพัฒนาบุคลากร

ทางการศึกษา 

 2.4  ควรศึกษาความสัมพันธของการบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีสงผลตอการพัฒนา

บุคลากรในสถานศึกษา 

 

สรุป 
การบริหารการเปล่ียนแปลงสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 2 

โดยภาพรวม อยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาการบริหารการเปล่ียนแปลง อยูใน

ระดับมากทุกดาน บริหารงาน บุคคลในสถานศึกษาโดยภาพรวมอยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณา

เปนรายดานพบวา บริหารงานบุคคลในสถานศึกษาอยูในระดับมากทุกดาน การบริหารการเปล่ียนแปลง 
ท่ีสงผลตอบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาเรียงตามลำดับการพยากรณจากมากไปหานอยดังนี้  

1) ดานการกำกับติดตาม 2) การติดตอส่ือสาร 3) ดานพลังอำนาจ และ 4) ดานการสนับสนุนทรัพยากร

ทางการศึกษาเปนปจจัยสงผลตอบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ี 
การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 2 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 งานวิจัยน้ีพบวา 

การบริหารการเปล่ียนแปลงซ่ึงไดแก ดานพลังอำนาจ ดานการติดตอสื่อสารดานการสนับสนุน
ทรัพยากรทางการศึกษา และดานการกำกับติดตาม และรวมกันทำนายบริหารงานบุคคล 

ในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาราชบุร ี เขต 2 ในภาพรวมได 

รอยละ 60.50 
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