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 The objectives of the research were to study the level of ethical leadership 

of school administrators under the Primary Educational Service Area Office Loei 1, to 

study the efficiency level of personnel management of schools under the Primary 

Educational Service Area Office Loei 1, to study the relationship between ethical 

leadership of school administrators and the personnel management efficiency of 

schools under the Primary Educational Service Area Office Loei 1, and to study the 

ethical leadership of school administrators affecting the personnel management 

efficiency of schools under the Primary Educational Service Area Office Loei 1. The 

sample group was a total of 297 teachers and educational personnel under the 

Primary Educational Service Area Office Loei 1. The research instrument used for data 

collection was the five-level rating scale questionnaire. The descriptive statistics used 

for data analysis comprised arithmetic mean and standard deviation; the inferential 

statistics used for the hypothetical test consisted of Pearson’s product-moment 

correlation coefficient and the stepwise multiple regression analysis. 

 The research findings were as follows 

 1. The ethical leadership of school administrators under the Primary 

Educational Service Area Office Loei 1 was found to be overall and separately at a 

high level. 

 2. The personnel management efficiency of schools under the Primary 

Educational Service Area Office Loei 1 was found to be overall and separately at a 

high level. 
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 3. The ethical leadership of school administrators was found to be 

positively correlated to the personnel management efficiency of schools under the 

Primary Educational Service Area Office Loei 1 at a high level (rxy = .648) with the 

statistical significance of 0.01 

 4. The components: the ethical decision-making and a good role-model, of 

ethical leadership of school administrators, influencing the personnel management 

efficiency of schools under the Primary Educational Service Area Office Loei 1, could 

be used to predict. the personnel management efficiency at 68.3%.  

 The unstandardized and standard predictive regression equations could be 

written as follows: 

  y' = .365 + .593X3 + .285X1 

  Z'y = .590X3 + .266X1 

Keywords: Ethical Leadership, Personnel Management, Efficiency 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1 ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 

ปัจจุบันโลกมีการเปลี่ยนแปลงทางสังคมอย่างรวดเร็ว มีความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยี
สารสนเทศ มีระบบทุนนิยมเป็นกระแสหลักของโลก ทําให้เกิดการแข่งขันในระดับนานาชาติมากข้ึน 
โดยเฉพาะในด้านเศรษฐกิจ ธุรกิจ การค้า การอุตสาหกรรม การบริหารจัดการเทคโนโลยีการสื่อสาร
ทําให้เหตุการณ์ที่เกิดขึ้น ณ จุดหน่ึงจุดใดจะส่งผลกระทบแพร่กระจายไปยังส่วนอ่ืนได้อย่างรวดเร็ว 
โดยเฉพาะความเสื่อมโทรมด้านจริยธรรมของสังคมที่มาจากสาเหตุการยึดวัตถุมากกว่าความดี การ
แข่งขันเพ่ือเอาชนะแทนการร่วมมือ การมองคนอ่ืนเป็นคู่แข่งมากกว่าพันธมิตร ประเทศไทยประสบ
ปัญหาต่าง ๆ มากมาย การฉ้อราษฎร์บังหลวงน้ันเป็นที่แจ้งประจักษ์ทุกระดับ มีการซื้อสิทธิขายเสียง
ในการเลือกต้ังระดับชาติและในระดับท้องถิ่น มีการประมูลซื้อขายตําแหน่งหน้าที่ราชการ มีการ
สมยอมคบคิดกันในการประกวดราคาก่อสร้างและการจัดซื้อพัสดุของหน่วยงานต่าง ๆ ของรัฐ มีการ
ว่ิงเต้นที่จะได้มาซึ่งตําแหน่งที่สูงขึ้นกว่าผู้ร่วมงาน มีการยักยอกเงินราชการลับ มีการหลบเลี่ยงภาษี
อากรที่ควรจะต้องชําระตามกฎหมาย นอกจากการฉ้อราษฎร์บังหลวงแล้ว วิกฤตการณ์อีกเรื่องหน่ึงที่
น่าเป็นห่วงอย่างย่ิงก็คือ การจงใจฝ่าฝืนตัวบทกฎหมายและความถูกต้องชอบธรรมในหมู่ข้าราชการ
และผู้บริหารระดับสูงที่ลุแก่อํานาจ ไม่ว่าจะเป็นการทําลายพยานหลักฐานที่สําคัญในคดี การวิสามัญ
ฆาตกรรมโดยไม่มีเหตุอันจะอ้างได้ตามกฎหมาย การทารุณกรรมผู้ต้องหา การยัดเยียดข้อหาให้ 
ผู้บริสุทธ์ิ หรือการสร้างหลักฐานพยานเท็จ เป็นต้น การจงใจฝ่าฝืนตัวบทกฎหมายในหมู่ข้าราชการ
และผู้บริหารระดับสูงน้ีเป็นวิกฤตการณ์ที่ร้ายแรงกว่าการฉ้อราษฎร์บังหลวงเสียอีก วิกฤตการณ์
เหล่าน้ีกลายเป็นเร่ืองปกติธรรมดาในสังคมไทย สิ่งดังกล่าวได้เกิดข้ึนก็เพราะว่าสังคมไทยในปัจจุบันมี
ค่านิยมที่จะยอมรับทุกอย่างไม่ว่าช่ัวหรือดี เป็นสังคมที่ตามใจทุกคน ใครอยากจะทําอะไรก็ตามใจ 
วิกฤตการณ์ดังกล่าวได้ก่อความเดือดร้อนยุ่งยากไปทุกย่อมหญ้าในบ้านเมืองเรา ทําให้สังคมไทยมี
ปัญหาเร้ือรังและไม่สามารถพัฒนาได้อย่างย่ังยืนตามที่ปารถนา 

สภาพสังคมที่เป็นอยู่ทุกวันน้ีผู้บริหารสถานศึกษาประพฤติปฏิบัติตนขาดศีลธรรมขาด
คุณธรรมจริยธรรมไม่น้อย ดังจะพบเห็นจากข่าวหน้าหนังสือพิมพ์หรือสื่อแขนงอื่น ๆ อยู่บ่อย เช่น 
การประท้วงขับไล่ผู้บริหารสถานศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษาทุจริตการซื้อวัสดุรายหัวนักเรียน ทุจริต
การดําเนินการโครงการอาหารกลางวันไม่ทําอาหารกลางวันให้นักเรียนโดยนําเงินไปซื้อของอย่างอ่ืน 
ผู้บริหารสถานศึกษาค้ายาบ้า ทําอนาจารนักเรียน เป็นต้น ประเทศไทยต้องประสบปัญหาวิกฤตการณ์
ทางด้านการเมือง เศรษฐกิจและสังคม เน่ืองจากบุคคลในสังคมมีการประพฤติปฏิบัติตนเบ่ียงเบนจาก 
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บรรทัดฐานที่สังคมวางไว้ สมควรต้องได้รับการเยียวยา ที่เป็นเช่นน้ีเพราะสภาพจิตใจของคนใน
ปัจจุบันกําลังถูกคุกคามด้วยวัฒนธรรมมากขึ้น ในขณะที่คุณธรรมจริยธรรมลดน้อยลงไปจากจิตใจ ทํา
ให้เกิดปัญหาทางด้านคุณธรรมจริยธรรมนานัปการ เป็นต้นว่าความรู้สึกเห็นแก่ประโยชน์ส่วนตนอัน
ใหญ่หลวงต่อความเจริญรุ่งเรืองความสงบเรียบร้อยและศีลธรรมอันดีของคนไทย (เศรษฐ์ คุณทาบุตร, 
2556, หน้า 1) 

ผู้บริหารสถานศึกษาทั้งภาครัฐและเอกชนต้องมีภาวะผู้นําเชิงจริยธรรม ได้แก่ ความรู้ 
คุณธรรม จริยธรรม และการปฏิบัติให้เป็นแบบอย่างที่ดีให้ประจักษ์แก่ ครู นักเรียน และบุคลากร 
ภายในสถานศึกษา (สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 2550, หน้า 57) กล่าวคือภาวะผู้นําของผู้บริหารคือปัจจัย
สําคัญเป็นกลไกหลักที่จะนําพาองค์กรไปสู่ความสําเร็จ การเป็นผู้บริหารจึงจําเป็นจะต้องมีภาวะผู้นํา 
ที่มีคุณลักษณะพิเศษคือเป็นผู้ที่ต้องมีทั้งความรู้ ประสบการณ์ มีความคิดสร้างสรรค์ และมีจริยธรรม 
(สัมฤทธ์ิ กางเพ็ง และประยุทธ ชูสอน, 2557, หน้า 108) หากผู้บริหารใช้เครื่องมือในการประเมินผล 
การปฏิบัติงานไปในแง่ที่ไม่ถูกต้องหรือมีอคติ หรือสวนทางจิตวิทยาของลูกน้องที่กําลังมีทัศนคติที่ถือ 
ว่าเรื่องน้ีเป็นเร่ืองสําคัญในกรณีเช่นน้ันความขัดแย้งอย่างรุนแรงก็จะเกิดขึ้นภายในหน่วยงานได้ง่าย
มาก (จอมพงศ์ มงคลวนิช, 2556, หน้า 108) ด้วยเหตุน้ีผู้บริหารจึงมีความเกี่ยวข้องกับภาวะผู้นําเชิง
จริยธรรมอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ เน่ืองจากผู้บริหารที่มีภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมจะตัดสินใจและ บริหาร 
งานโดยคํานึงถึงผลประโยชน์ของโรงเรียน ชุมชน สังคม และประเทศชาติเป็นหลัก มีความคิด สร้าง 
สรรค์และกล้าตัดสินใจบนพื้นฐานของการมีจริยธรรม จะเห็นได้ว่าจริยธรรม จะมีผลต่อการดําเนินงาน
อย่างจริงจัง ก็ต่อเมื่อในการตัดสินใจของผู้บริหารในโรงเรียนได้นําเอาจริยธรรมมาเป็น ปัจจัยสําคัญ 
กล่าวอีกนัยหน่ึงก็คือ ถ้าผู้บริหารได้ตัดสินใจโดยคํานึงถึงจริยธรรมหรือเอาประเด็นทาง จริยธรรมเข้า
มาพิจารณาด้วยแล้ว จริยธรรมก็จะมีผลอย่างแท้จริงต่อองค์กร ดังน้ันการตัดสินใจเชิง จริยธรรมใน
หน่วยงานต่าง ๆ จึงมีความสําคัญที่จะทําให้ผู้บริหารซึ่งเป็นผู้นําได้หันมาดําเนินกิจกรรม ในทางที่มี
จริยธรรมและมีความรับผิดชอบต่อสังคมอย่างแท้จริง เพราะการมีจริยธรรมถือเป็นแก่นสําคัญของ
ภาวะผู้นํา การเป็นผู้นําต้องยึดหลักเกณฑ์ทางจริยธรรมอยู่เสมอเมื่อมีการตัดสินใจ เพ่ือไม่สร้าง ความ
เดือดร้อนให้แก่ตนเอง องค์การ ชุมชน และสังคมในภายหลัง (ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี, 2557, หน้า 344) 

สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 เป็นองค์กรหลักในการส่งเสริม
สนับสนุนการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานอย่างทั่วถึงและเท่าเทียม มีคุณภาพเน้นคุณธรรมนําความรู้
พัฒนาสู่มาตรฐาน และเศรษฐกิจพอเพียงโดยการมีส่วนร่วมกับทุกภาคส่วน โดยยึดหลักการบริหาร
แบบการมีส่วนร่วมตามแผนบูรณาการเชิงยุทธศาสตร์ที่เน้นกระบวนการร่วมรับรู้ ร่วมวางแผน ร่วม
ปฏิบัติงาน ร่วมประเมินผลและร่วมรับผลงาน และให้ประชากรวัยเรียนได้รับการศึกษาที่มีคุณภาพ
ตามหลักสูตรการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ให้นักเรียนทุกคนเป็นคนดี คนเก่ง และมีความสุข สํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 เป็นหน่วยงานทางการศึกษาหน่วยงานหน่ึง มีโรงเรียนใน
สังกัด จํานวน 142 โรงเรียน ซึ่งสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 กําลังประสบ
ปัญหา ผู้บริหารโรงเรียนบางส่วนขาดภาวะผู้นําเชิงจริยธรรม ซึ่งทําให้การบริหารงานในสถานศึกษาไม่
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บรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้ และส่งผลกระทบโดยตรงต่อคุณภาพผู้เรียนเห็นได้จากผลการสอบ จาก
คะแนนผลการทดสอบทางการศึกษาระดับชาติขั้นพ้ืนฐาน (O-NET) ระดับช้ันประถมศึกษาปีที่ 6 ปี
การศึกษา 2564 ของโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 พบว่า ทุก
กลุ่มสาระการเรียนรู้้มีคะแนนเฉล่ียอยู่่ในระดับปานกลางถึงตํ่า  

ดังน้ัน ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเก่ียวกับภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถาน 
ศึกษาที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาเลย เขต 1 เพ่ือนําผลการศึกษาครั้งน้ีมาเป็นแนวทางและกําหนดนโยบายต่อการบริหาร 
งานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานต่อไป 

 
1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

การวิจัยในครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์ดังต่อไปนี้   
1.2.1 เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1  
1.2.2 เพ่ือศึกษาระดับประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
1.2.3 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษากับ

ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย 
เขต 1 

1.2.4 เพ่ือศึกษาภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

 
1.3 สมมติฐานของการวิจัย 

การวิจัยในครั้งน้ีผู้วิจัยต้ังสมมุติฐานไว้ดังต่อไปนี้   
1.3.1 ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลใน

โรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1  
1.3.2 ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมอย่างน้อย 1 ด้านที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงาน

บุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
 

1.4 ขอบเขตการวิจัย 
การวิจัยในครั้งน้ีผู้วิจัยใช้ขอบเขตดังต่อไปน้ี   
1.4.1 ขอบเขตเนื้อหา  
 1.4.1.1 ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมสังเคราะห์จากแนวคิดของสํานักงานคณะกรรม 

การข้าราชการพลเรือน (2552, หน้า 6) นงลักษณ์ วิรัชชัย และคณะ (2551, หน้า 62) กระทรวง 



4 
 
ศึกษาธิการ (2550, หน้า 5) Josephson, (Online, 2009); ประชุม โพธิกุล (ออนไลน์, 2550) Nor-
thouse, (2013; อ้างถึงใน ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี 2557, หน้า 345) Simon, (2007; อ้างถึงใน เศรษฐ์  
คุณทาบุตร, 2556, หน้า 30) Moorhouse, (2002, pp. 56-58) Gary Yulk, (2001; อ้างถึงใน สุเทพ 
ปาลสาร, ออนไลน์, 2556) โดยนํามาสังเคราะห์เป็นภาวะผู้นําเชิงจริยธรรม ที่มีองค์ประกอบ4 ด้าน 
ได้แก่ 1) ความเป็นแบบอย่างที่ดี 2) ความน่าเช่ือถือ 3) การตัดสินใจอย่างมีจริยธรรม และ 4) การ
ให้บริการท่ีดี 

 1.4.1.2 ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล ศึกษาจากประกาศคณะกรรมการ คุรุ
สภา (ราชกิจจานุเบกษา, 2549, หน้า 298) เรื่อง สาระความรู้และสมรรถนะของผู้ประกอบวิชาชีพครู 
ผู้บริหารสถานศึกษาและผู้บริหารการศึกษาตามมาตรฐานความรู้ และประสบการณ์วิชาชีพ กล่าวถึง 
ความรู้และสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 5 ด้าน ประกอบด้วย 1) การสรร
หาบุคลากร 2) การจัดบุคลากร 3) การพัฒนาครูและบุคลากร 4) การเสริมสร้างขวัญและกําลังใจ 
และ 5) การให้คําปรึกษาและแก้ไขปัญหา 

1.4.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ีผู้วิจัยได้กําหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ดังน้ี 
 1.4.2.1 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาครั้งน้ี ได้แก่ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ปีการศึกษา 2565 
จํานวน 1,278 คน ประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศึกษา จํานวน 124 คน ครูผู้สอน จํานวน 1,154 คน 

 1.4.2.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งน้ี ได้แก่ ข้าราชการครูและบุคลากรทาง 
การศึกษาในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ปีการศึกษา 2565 
จํานวน 297 คน ประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศึกษา จํานวน 38 คน ครูผู้สอน จํานวน 259 คน ได้มา
โดยการกําหนดตามตารางของ Krejcie & Morgan, (1970, p. 608) โดยผู้วิจัยใช้วิธีสุ่มแบบแบ่งช้ัน
อย่างเป็นสัดส่วน (Proportional stratified random sampling) ตามขนาดของโรงเรียนและ
ตําแหน่งหน้าที่ที่รับผิดชอบ จากนั้นสุ่มหน่วยตัวอย่างอย่างง่าย (Simple random sampling) โดยวิธี
จับฉลาก (Lottery method) 

1.4.3 ตัวแปรท่ีศึกษา 
 1.4.3.1 ตัวแปรพยากรณ์ (Predictive variable) ได้แก่ ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของ

ผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย 4 ด้าน คือ 
  1) ความเป็นแบบอย่างที่ดี 
  2) ความน่าเช่ือถือ 
  3) การตัดสินใจอย่างมีจริยธรรม 
  4) การให้บริการที่ดี 
 1.4.3.2 ตัวแปรเกณฑ์ (Criterion variable) ได้แก่ ประสิทธิภาพการบริหารงาน

บุคคล ประกอบด้วย 5 ด้าน คือ 
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  1) การสรรหาบุคลากร 
  2) การจัดบุคลากร 
  3) การพัฒนาครูและบุคลากร 
  4) การเสริมสร้างขวัญและกําลังใจ 
  5) การให้คําปรึกษาและแก้ไขปัญหา 
 

1.5 กรอบแนวคิดของการวิจัย 
ในการวิจัยครั้งน้ีผู้วิจัยศึกษาภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย 
เขต 1 โดยนําหลักการแนวคิดทฤษฎี มาเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยคร้ังนี้ 

1.5.1 ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศกึษา 
สังเคราะห์จากแนวคิดของสํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2552, หน้า 6)  

นงลักษณ์ วิรัชชัย และคณะ (2551, หน้า 62) กระทรวงศึกษาธิการ (2550, หน้า 5) Josephson, 
(Online, 2009) ประชุม โพธิกุล (ออนไลน์, 2550) Northouse, (2013; อ้างถึงใน ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี 
2557, หน้า 345) Simon, (2007; อ้างถึงใน เศรษฐ์ คุณทาบุตร, 2556, หน้า 30) Moorhouse, 
(2002, pp. 56-58) Gary Yulk, (2001; อ้างถึงใน สุเทพ ปาลสาร, ออนไลน์ , 2556) โดยนํามา
สังเคราะห์เป็นภาวะผู้นําเชิงจริยธรรม ดังต่อไปน้ี 1) ความเป็นแบบอย่างที่ดี 2) ความน่าเช่ือถือ 3) 
การตัดสินใจอย่างมีจริยธรรม และ 4) การให้บริการที่ดี 

1.5.2 ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล 
ศึกษาจากประกาศคณะกรรมการคุรุสภา (ราชกิจจานุเบกษา, 2549, หน้า 298) เร่ือง 

สาระความรู้และสมรรถนะของผู้ประกอบวิชาชีพครู ผู้บริหารสถานศึกษาและผู้บริหารการศึกษาตาม
มาตรฐานความรู้ และประสบการณ์วิชาชีพ กล่าวถึง ความรู้และสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 5 ด้าน ประกอบด้วย 1) การสรรหาบุคลากร 2) การจัดบุคลากร 3) การพัฒนา
ครูและบุคลากร 4) การเสริมสร้างขวัญและกําลังใจ และ 5) การให้คําปรึกษาและแก้ไขปัญหา กรอบ
แนวคิดของการวิจัย ดังภาพที่ 1.1 
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 ตัวแปรพยากรณ์ (Predictive variable)         ตัวแปรเกณฑ์ (Criterion variable) 

 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดของการวิจัย 
 

1.6 นิยามศัพท์เฉพาะ 
การศึกษาภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

บริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ผู้วิจัยนิยาม
ศัพท์เฉพาะในการวิจัยดังต่อไปน้ี 

1.6.1 ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ในลักษณะของการเป็น
ผู้บริหารที่ดี แสดงออกผ่านการกระทําในการดําเนินกิจกรรมต่าง ๆ ให้ทุกคนเห็นว่าต้ังมั่นอยู่บน
พ้ืนฐานของความดี มีเหตุผล มีความชอบธรรม มุ่งประโยชน์และความสุขส่วนรวมและเป็นที่ยอมรับ
ของสังคม ประกอบด้วย 4 ลักษณะดังน้ี 

 1.6.1.1 ความเป็นแบบอย่างที่ดี หมายถึง การประพฤติปฏิบัติตนของผู้บริหารสถาน 
ศึกษาตามหลักคุณธรรมพ้ืนฐาน 8 ประการ ได้แก่ ขยัน ประหยัด ซื่อสัตย์ มีวินัย สุภาพ สะอาด 
สามัคคี และมีนํ้าใจ 

 1.6.1.2 ความน่าเช่ือถือ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่ทํางานร่วม 
กับคนอ่ืน ๆ เป็นพฤติกรรมที่ดี จากอดีตถึงปัจจุบัน ได้แก่ การมีนํ้าเสียงที่น่าฟัง พูดเข้าใจง่าย มีความ
มั่นคงทางอารมณ์ กิริยามารยาทเป็นที่ยอมรับทางสังคม การแต่งกายเหมาะสมกับกาลเทศะ รับฟัง
ผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความเข้าใจ และพูดถึงผู้อ่ืนในสิ่งที่ดี 

 1.6.1.3 การตัดสินใจอย่างมีจริยธรรม หมายถึง การตัดสินใจของผู้บริหารสถาน 
ศึกษา ที่ยึดหลักความยุติธรรม โปร่งใส ตรงไปตรงมา ปราศจากอคติ โดยปฏิบัติดังน้ี มีการกําหนด
วัตถุประสงค์และผลลัพธ์ที่ต้องการควบคู่กับจริยธรรม กําหนดทางเลือกโดยนําเอาจริยธรรมเข้ามาร่วม
พิจารณาด้วย วิเคราะห์ตัวเลือกอย่างรอบคอบ ตัดสินใจเลือกโดยคํานึงถึงประโยชน์ส่วนรวม และนํา
การตัดสินใจไปปฏิบัติโดยคํานึงถึงทรัพยากรที่มีอยู่และใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

ภาวะผูน้ําเชิงจริยธรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา แบ่งเปน็ 4 ด้าน 

 
1. ความเป็นแบบอย่างที่ดี 
2. ความน่าเช่ือถือ 
3. การตัดสินใจอย่างมีจริยธรรม 
4. การให้บริการท่ีดี 

ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล 
แบ่งเปน็ 5 ด้าน 

 
1. การสรรหาบุคลากร 
2. การจัดบุคลากร 
3. การพัฒนาครูและบุคลากร 
4. การเสริมสรา้งขวัญและกําลังใจ 
5. การให้คําปรึกษาและแก้ไขปัญหา 
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 1.6.1.4 การให้บริการที่ดี หมายถึง การอํานวยความสะดวกของผู้บริหารสถาน 
ศึกษาที่มีต่อผู้มารับบริการด้วยอัธยาศัยที่ดี มีความกระตือรือร้น ตรงต่อเวลาในการให้บริการและมี
ปฏิภาณไหวพริบในการแก้ไขปัญหา สร้างความพึงพอใจแก่ผู้มารับบริการ 

1.6.2 ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากร หมายถึง การบริหารที่มีความรวดเร็ว คุ้มค่า 
ประหยัดค่าใช้จ่าย และมีความถูกต้องสอดคล้องกับงานให้บรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมายโรงเรียน 
ประกอบด้วย 

 1.6.2.1 การสรรหาบุคลากร หมายถึง กิจกรรมการจัดหาบุคลากร ได้แก่ การจัดให้มี
การสํารวจความต้องการบุคลากร กําหนดคุณสมบัติและหน้าที่ ความรับผิดชอบที่ชัดเจน วางแผน
อัตรากําลังบุคลากรที่ต้องการรับเข้ามา ประกาศรับสมัครงาน ทั้งภายในและหรือภายนอกผ่านสื่อ 
ต่าง ๆ และกําหนดวิธีการคัดเลือกผู้สมัครตามความเหมาะสมกับ ตําแหน่งงานที่เปิดรับ 

 1.6.2.2 การจัดบุคลากร หมายถึง การคัดเลือกผู้ที่มีคุณสมบัติสอดคล้องกับหน้าที่
ตําแหน่งงานของโรงเรียนได้ครบตามจํานวนที่ต้องการ ดังน้ี คัดเลือกผู้ที่มีความเหมาะสม บรรจุผู้ที่
ผ่านการคัดเลือก และติดตามประเมินผลบุคลากรที่รับเข้ามา 

 1.6.2.3 การพัฒนาครูและบุคลากร หมายถึง กิจกรรมที่สนับสนุนการพัฒนาความรู้ 
เพ่ิมทักษะในหน้าที่ที่รับผิดชอบ เสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างครูและบุคลากรในโรงเรียน 
ได้แก่ การสํารวจความต้องการ พัฒนาอย่างต่อเน่ือง วางแผนและกําหนดกลยุทธ์ในการพัฒนาบุคลากร 
จัดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรทั้งภายในและภายนอก และติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 

 1.6.2.4 การเสริมสร้างขวัญและกําลังใจ หมายถึง ภารกิจที่ส่งเสริมครู และบุคลากร
ให้เกิดความมุ่งมั่นปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ การจัดสรรรายได้และสวัสดิการตามความ
เหมาะสม มีระบบการดูแลความปลอดภัยให้บุคลากรได้รับความสะดวกในหน้าที่ มีโอกาสก้าวหน้าใน
อาชีพ จัดครูพ่ีเลี้ยงที่คอยให้คําแนะนํา มีระบบปฐมนิเทศแก่บุคลากรที่เข้ามาใหม่ กล่าวคําชมเชยให้
กําลังใจและยกย่องเชิดชูเกียรติและให้กําลังใจเมื่อบุคลากรประสบปัญหาในการปฏิบัติหน้าที่ 

 1.6.2.5 การให้คําปรึกษาและแก้ไขปัญหา หมายถึง การจัดให้มีระบบต่าง ๆ ดังน้ี 
การให้คําปรึกษาปัญหาสุขภาพ สวัสดิการ ปัญหาเทคโนโลยีสารสนเทศและหรือแหล่งสืบค้นข้อมลู รับ
ฟังปัญหาที่ส่งผลกระทบต่อการทํางาน และจัดให้มีผู้ที่คอยให้การช้ีแนะข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการ
นําไปใช้แก้ไขปัญหา 

1.6.3 บุคลากร หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนในโรงเรียน สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

1.6.4 ผู้บริหาร หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษา ได้แก่ ผู้อํานวยการสถานศึกษาหรือรอง
ผู้อํานวยการสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

1.6.5 ครูผู้สอน หมายถึง ข้าราชการครูและพนักงานราชการ ที่ปฏิบัติงานสอนในโรงเรียน 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

1.6.6 โรงเรียน หมายถึง สถานศึกษาที่จัดการเรียนการสอนระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
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1.7 ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 
การวิจัยในครั้งน้ีมีประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับดังต่อไปน้ี 
1.7.1 ผลการวิจัยครั้งน้ีทําให้ทราบถึงลักษณะพฤติกรรมภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของ

ผู้บริหารโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 สามารถนําไปพัฒนา
ส่งเสริมให้มีประสิทธิผลมากย่ิงข้ึน 

1.7.2 ผลการวิจัยครั้งน้ีสามารถใช้เป็นแนวทางการพัฒนาระบบการบริหารงานบุคลากร 
โรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 

1.7.3 ผลการวิจัยครั้งน้ีทําให้ทราบถึงภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมด้านที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
การบริหารงานบุคลากรของโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
สามารถพัฒนาหรือส่งเสริมภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมแก่บุคลากรให้เกิดประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน 

 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 
การวิจัยครั้งน้ีผู้วิจัยมุ่งศึกษาภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย 
เขต 1 ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวข้องมีรายละเอียดดังน้ี 

2.1 แนวคิดที่เก่ียวข้องกับภาวะผู้นําเชิงจริยธรรม 
 2.1.1 แนวคิดเก่ียวกับจริยธรรมของผู้บริหาร 
 2.1.2 ความหมายของภาวะผู้นําเชิงจริยธรรม 
 2.1.3 ความสําคัญของภาวะผู้นําเชิงจริยธรรม 
 2.1.4 คุณลักษณะของภาวะผู้นําเชิงจริยธรรม 
2.2 ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 
 2.2.1 ความหมายของประสิทธิภาพ 
 2.2.2 วัตถุประสงค์ของการบริหารงานบุคคล 
 2.2.3 ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 
 2.2.4 ระบบการบริหารงานบุคคล 
 2.2.5 การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน 
 2.2.6 ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 
2.3 บริบทของสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
2.4 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 2.4.1 งานวิจัยในประเทศ 
 2.4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
2.5 สรุปกรอบแนวคิดของงานวิจัย 
 

2.1 แนวคิดท่ีเก่ียวข้องกับภาวะผู้นําเชิงจริยธรรม 
2.1.1 แนวคิดเก่ียวกับจริยธรรมของผู้บริหาร 
จริยธรรมนับว่าเป็นปัจจัยสําคัญในการอยู่รวมกันในสังคมอย่างมีความสุข ถ้าคนในสังคมใด

มีจริยธรรมสูง สังคมน้ันจะมีแต่ความเจริญ ผู้มีจริยธรรมสูงจะประพฤติแต่ในสิ่งที่ดีและบรรลุถึงสภาพ 
ชีวิตอันทรงคุณค่าพึงประสงค์ 

จริยธรรม (ethics) เป็นสาขาหน่ึงของวิชาปรัชญาที่ให้ความสนใจเกี่ยวข้องกับปรากฏการณ์ 
ว่าด้วยคุณลักษณะ (character) หลักคุณธรรมหรือศีลธรรม (morals) และการกระทํา (actions) ที่ได้รับ 
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การพิจารณาว่าดีงาม (good) ชอบธรรม หรือถูกต้อง (right) จริยธรรมระดับผู้บริหารซึ่งเป็นผู้กําหนด
ทิศทางและนโยบายขององค์กรธุรกิจ ควรจะต้องใช้จริยธรรมในระดับสูง เพราะต้องเกี่ยวข้องสัมพันธ์
กับบุคคลจํานวนมากทั้งภายในและภายนอกองค์กร ต้องบริหารจัดการองค์กรให้ได้กําไร ซึ่งจะมี
โอกาสกระทบต่อสังคมได้มาก ทําให้ผู้อ่ืนเดือดร้อนได้มากเป็นปัญหาต่อสังคมได้ ซึ่งก่อให้เกิดปัญหา
ทางด้านจริยธรรมได้มากเช่นเดียวกัน (สมคิด บางโม, 2554 หน้า 31) ดังน้ันพ้ืนฐานการแสดงออก
หรือลักษณะความเป็นตัวแทนของจริยธรรมครอบคลุมต้ังแต่ความรู้สึกทางอารมณ์ จนถึงการกําหนด
เป็นข้อกฎหมาย ที่ใช้เป็นเคร่ืองมือสําหรับการจัดรูปแบบและระเบียบสังคม พ้ืนฐานดังกล่าวสนับสนุน
ให้เกิดรูปแบบการวิเคราะห์ แนวความคิดจริยธรรมซึ่งสามารถแยกแยะและจัดจําแนกออกเป็น 2 ขั้ว
หลัก ๆ ที่เช่ือมโยงกัน (โกวิทย์ กังสนันท์, 2558 ออนไลน์) ดังน้ี ขั้วแรก คือจริยธรรมท่ีต้ังอยู่บนหลัก
คิดสัมพันธภาพนิยม (relativism) ซึ่งมีธรรมชาติพ้ืนฐานเกี่ยวข้องกับด้านอารมณ์ความรู้สึก วัฒนธรรม 
และผลลัพธ์ ที่เกิดจากการกระทําของมนุษย์ (consequences) ขอบเขตของจริยธรรมแนวสัมพันธ 
ภาพจึงครอบคลุมหลักคิดย่อยอ่ืนคือ หลักคิดเชิงจิตนิยม (subjectivism) หลักคิดเชิงสัมพันธภาพด้าน
วัฒนธรรม (cultural relativism) หลักคิดเชิงตัวตนนิยม (egoism) และหลักอรรถประโยชน์นิยม 
(utilitarianism) อีกขั้วหน่ึงคือ จริยธรรมท่ีต้ังอยู่บนหลักคิดสภาวะสมบูรณ์นิยม (absolutism) ซึ่งมี
ธรรมชาติพ้ืนฐานเก่ียวข้องและครอบคลุมต้ังแต่กฎหมายหลักเหตุผล และความเป็นจริง สภาวะ
สมบูรณ์นิยมยังสมารถจัดแบ่งออกเป็นหลักคิดย่อย ๆ คือ หลักคิดรูปธรรมนิยม (objectivism) หลัก
คิดการเลือกบนหลักเหตุผล (rational choice) และหลักคิดสถานการณ์นิยม (situationism) ทั้งสอง
ขั้วหลักของจริยธรรมและหลักคิดย่อยในรูปแบบหลากหลายต่าง ๆ ดังกล่าวล้วนแสดงให้เป็นมุมมอง
พ้ืนฐานทางทฤษฎีและหลักการเหตุผลที่ใช้ในการอธิบายหรือการให้เหตุผลความถูกต้องชอบธรรม 
(justification) ของพฤติกรรมมนุษย์ที่แตกต่างกันโดยสามารถแยกแยะได้ดังตารางที่ 2.1 

 
ตารางที่ 2.1 แสดงความแตกต่างของพฤติกรรมมนุษย์ 

 

หลักการ/ทฤษฎี จุดเนน้ หลักจริยธรรม 
หลักคิดเชิงจิตนิยม 
(subjectivism) 

ดุลยพินิจค่านิยม
ส่วนบุคคล 

บุคคลมีความรู้สึก (fell) อย่างไร และมีพันธะ 
(committed) กับอะไร 

หลักคิดเชิงสัมพันธภาพ
ด้านวัฒนธรรม 
(cultural relativism) 

วัฒนธรรม ความถูกต้องอยู่ที่ว่าวัฒนธรรมน้ันกําหนดและ
อธิบายไว้อย่างไร 

หลักคิดเชิงตัวตนนิยม 
(egoism) 

ผลประโยชน์ ความถูกต้องคือสิ่งที่บุคคลได้รับผลประโยชน์ 
(benefits) 

หลักอรรถประโยชน์นิยม 
(utilitarianism) 

ความพึงพอใจ 
ของมนุษย์ 

ความดี (the good) คืออะไรก็ได้ที่สร้าง
ความสุขมากทีสุ่ด (greatest happiness) ให้
คนจํานวนมากท่ีสุด 
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ตารางที่ 2.1 แสดงความแตกต่างของพฤติกรรมมนุษย์ (ต่อ) 
 

หลักการ/ทฤษฎี จุดเนน้ หลักจริยธรรม 
หลักคิดสถานการณ์นิยม 
(situationism) 

สถานการณ ์
ของมนุษย์ 

ดุลพินิจเชิงค่านิยมขึ้นอยู่กับสถานการณ์
เฉพาะของคน 

หลักคิดการเลอืกบนหลัก
เหตุผล  
(rational choice) 

การตัดสินใจเลอืก ความดีและความถูกต้องอยู่ที่การเลือกอย่างมี
เหตุผลของคน 

หลักคิดรูปธรรมนิยม 
(objectivism) 

ความจริงในหลัก
สากล 
 

สิ่งที่มีคุณค่าหรือความถูกต้องมีลักษณะสากล 
(universal) ทีอ่ยู่เหนือความรู้สึกหรือ
ความชอบของคน หลักคุณธรรมและจริยธรรม
เป็นสากลและผู้มัดทุกคนในกรอบสัจธรรม 

 
ที่มา : โกวิทย์ กังสนันท์, 2558 ออนไลน์ 

 
ดังน้ัน ในการเลือกว่าอะไรคือสิ่งที่เป็นความดี ความงามและความถูกต้องทั้งในกรอบ ค่า 

นิยมส่วนบุคคลหรือในกรอบหน้าที่ทางสังคมจึงสะท้อนให้เห็นเก่ียวกับมิติเชิงค่านิยม (value dimen 
sion) ที่มีอิทธิพลผลักดันต่อการตัดสินใจด้านจริยธรรมในระดับฐานรากอย่างหลีกเลี่ยงไม่พ้น 

พระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกล้าเจ้าอยู่หัวทรงพระราชนิพนธ์ “หลักราชการ” ซึ่งถือได้ว่า
เป็นหลักคุณธรรมและจริยธรรมในวิชาชีพข้าราชการท่ีสําคัญย่ิงสําหรับข้าราชการพึงยึดถือเป็นแนว 
ทางประพฤติปฏิบัติราชการ 10 ประการ มีใจความสําคัญสรุปได้ดังน้ี 

1) ความสามารถ หมายถึง ความชํานาญในการปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ ให้เป็นผลสําเร็จ
ได้ดี ย่ิงกว่าผู้มีโอกาสเท่า ๆ กัน 

2) ความเพียร หมายถึง ความกล้าหาญไม่ย่อท้อต่อความลําบาก และบากบ่ันเพ่ือจะข้าม
ความขัดข้องให้จงได้โดยใช้ความวิริยะภาพมิได้ลดหย่อน 

3) ความมีไหวพริบ หมายถึง รู้จักสังเกตเห็นโดยไม่ต้องมีใครเตือนว่าเมื่อมีเหตุเช่นน้ันจะ 
ต้องปฏิบัติการอย่างน้ัน เพ่ือให้บังเกิดผลดีที่สุดแก่กิจการทั่วไปและรีบทําการอันเห็นควรน้ันโดย
ฉับพลัน 

4) ความรู้เท่าถึงการณ์ หมายถึง รู้จักปฏิบัติการอย่างไรจึงจะเหมาะสมแก่เวลาและอย่างไร 
ที่ได้รับเหตุผลสมถึงจะเป็นประโยชน์ที่สุด 

5) ความซื่อตรงต่อหน้าที่ หมายถึง ต้ังใจกระทํากิจการซึ่งได้รับมอบให้เป็นหน้าที่ ด้วย
ความซื่อสัตย์สุจริต 

6) ความซื่อตรงต่อคนทั่วไป หมายถึง ให้ประพฤติซื่อตรงต่อคนทั่วไป รักษาตนให้เป็นคนที่
เขาทั้งหลายจะเช่ือถือได้ 
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7) ความรู้จักนิสัยคน ข้อน้ีเป็นข้อสําคัญสําหรับผู้มีหน้าที่ติดต่อกับผู้อ่ืนไม่ว่าจะเป็นผู้ใหญ่
หรือผู้น้อย 

8) ความรู้จักผ่อนผัน หมายความว่าต้องเป็นผู้ที่รู้จักผ่อนสั้นผ่อนยาวว่าเมื่อใดควรตัดขาด 
และเมื่อใดควรโอนอ่อน หรือผ่อนผันกันได้ มิใช่แต่จะยึดถือหลักเกณฑ์หรือระเบียบอย่างเดียว ซึ่งจะ
ก่อให้เกิดผลเสีย ควรจะยืดหยุ่นได้ 

9) ความมีหลักฐาน ข้อน้ีประกอบด้วยหลักสําคัญ 3 ประการ คือมีบ้านอยู่เป็นที่เป็นทาง มี
ครอบครัวอันมั่งคง และตั้งตนไว้ในที่ชอบ 

10) ความจงรักภักดี หมายความว่า ยอมเสียสละเพ่ือประโยชน์แห่งชาติ ศาสนา และ
พระมหากษัตริย์ 

กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล (2557, หน้า 96-97) ได้กล่าวเก่ียวกับจริยธรรมของผู้บริหาร 
1) มุ่งมั่นทํางานเพ่ือความเจริญก้าวหน้าของหน่วยงานที่ตนรับผิดชอบ 
2) มีเมตตากรุณา ยึดพรหมวิหาร 4 
3) ประพฤติตนเป็นตัวอย่างที่ดี ตรงเวลา ไม่ยักยอกฉ้อโกง แต่งกายเรียบร้อย 
4) ต้ังมั่นอยู่ในความยุติธรรม และให้ความเสมอภาคต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 
5) พึงหมั่นศึกษาหาความรู้อยู่เสมอเพ่ือให้เป็นผู้ที่ทันสมัย 
6) ไม่ใช้กลวิธี หรืออิทธิพลเพ่ือหาผลประโยชน์ส่วนตัว 
7) พึงรักษาความลับของผู้ใต้บังคับบัญชา 
8) พึงรับความผิดชอบทุกสิ่งทุกอย่างที่เกิดข้ึนในหน่วยงาน ไม่ปัดความรับผิดชอบไปให้

ผู้อ่ืน 
9) พึงอดทนด้วยเยือกเย็นต่อคําพูดที่ขัดแย้งหรือไม่เป็นมิตรทุกชนิด 
10) พึงเอาใจใส่ดูแลทุกข์สุขของผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอ 
11) พึงระมัดระวังคําพูดไม่ดุด่าคนอ่ืนต่อหน้าคนทั้งหลาย 
12) พึงงดเว้นอบายมุขทั้งปวง อันจะทําให้สังคมรังเกียจ 
13) พึงสุภาพอ่อนโยนกับผู้ใต้บังคับบัญชาและบุคคลทั่วไป 
14) ต้องมีความซื่อสัตย์ 
15) ไม่สร้างความเดือดร้อนแก่ตนเอง หรือผู้อ่ืน 
Garder, (1987; Cited in Moriarty, 1992, p. 55) กล่าวว่า เป้าหมายของภาวะผู้นําเชิง

จริยธรรม เกี่ยวข้องกับคนทั้งหมด มิใช่สิ่งของ การ์เดอร์ ได้ยกตัวอย่างว่า ผู้นําควรเช่ือถือในคน เอาใจ
ใส่ในสิทธิและศักยภาพของคน สร้างระบบกลุ่ม ใช้การนําแบบประสานความร่วมมือนําผู้อ่ืนไปสู่การ
ยอมรับในความรับผิดชอบ และเร่ิมต้นการฝึกปฏิบัติด้วยตนเองก่อนการนําเป้าหมายเชิงจริยธรรม 
ทั้งหมดข้างต้นจะประกอบขึ้นเป็นภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมน่ันเอง 

Burns, (1978, Cited in Moriarty, 1992, p. 54) กล่าวถึงภาวะผู้ นําเชิงจริยธรรมว่า 
เปรียบเสมือนการเปล่ียนสภาพ ทั้งผู้นําและผู้ตาม ตามกระบวนการของภาวะผู้นําเชิงการเปลี่ยนแปลง 
ในท้ายที่สุดจะนํามาซึ่งจริยธรรมในการยกระดับความประพฤติ และการดลใจทางจริยธรรม (ethical 
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aspiration) ของผู้นํา นอกจากน้ีพลวัตรของภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมจะทําให้ทั้งผู้นําและผู้ตาม บรรลุถึง
ผลสําเร็จสูงสุดและเกิดการยอมรับ ช่ืนชม และพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกันอีกด้วย 

จากข้อมูลเบ้ืองต้น จะเห็นได้ว่า ผู้บริหารโรงเรียนเป็นบุคคลซึ่งอยู่ในตําแหน่งที่สูงกว่าคน
อ่ืน ๆ จําเป็นจะต้องยึดหลักความมีจริยธรรม หากผู้บริหารนําจริยธรรมมาใช้ในการบริหารงานก็จะส่ง 
ผลให้ประสบแต่ความสําเร็จ ได้รับการยกย่องสรรเสริญเป็นเกียรติแก่ตนเองและวงศ์ตระกูล บริหาร 
งานด้วยความราบรื่น ในทางตรงกันข้ามหากผู้บริหารไม่มีจริยธรรมก็จะส่งผลให้การดําเนินกิจการงาน
เต็มไปด้วยปัญหา ขาดความไว้วางใจ ไม่ได้รับความศรัทธาจากผู้อ่ืน อันมีผลทําให้เสื่อมเสีย ต่อตนเอง
และช่ือเสียงของวงศ์ตระกูล 

2.1.2 ความหมายของภาวะผู้นําเชิงจริยธรรม 
จากการศึกษาข้อมูลนักการศึกษาได้ให้ความหมายหรือคํานิยามของหาวะผู้นําเชิงจริยธรรม 

(ethical leadership) ดังน้ี 
พิพัฒน์ นนทนาธรรณ์ (2556, หน้า 122) กล่าวว่า ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรม คือ การแสดง 

ความประพฤติที่เหมาะสมตามบรรทัดฐานผ่านการกระทําของบุคคลและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
และส่งเสริมความประพฤติเช่นน้ันต่อผู้ตามผ่านการสื่อสารแบบสองทางการเสริมแรงและการตัดสินใจ 

Burn (1987, pp. 55-58) กล่าวว่า ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรม คือ ผู้นําที่ยกระดับความ
ประพฤติของมนุษย์และความปรารถนาเชิงจริยธรรมของทั้งสองฝ่ายให้สูงข้ึนและก่อให้เกิดการเปลี่ยน
สภาพทั้งสองฝ่าย โดยท่ีผู้นําตระหนักถึงความต้องการท่ีแท้จริงของผู้ตาม อํานาจของผู้นําจะเกิดขึ้น
เมื่อผู้นําทําให้ผู้ตามเกิดความไม่พึงพอใจต่อสภาพเดิม ทําให้ผู้ตามเกิดความขัดแย้งระหว่างค่านิยมกับ
วิธีการปฏิบัติ สร้างจิตสํานึกให้ผู้ตามเกิดความต้องการอย่างแรงกล้าและเป็นความต้องการท่ีสูง
กว่าเดิมตามระดับความต้องการของมาสโลว์แล้ว จึงดําเนินการเปลี่ยนแปลงซึ่งจะทําให้ผู้ตามร่วมมือ
กันเคลื่อนไหวไปสู่จุดมุ่งหมายที่สูงและยังประโยชน์ทั้งแก่ผู้นําและผู้ตาม 

Nienow, Ruder Stapleton & Hamasaki, (2007; อ้างถึงใน สุเทพ ปาลสาร, 2556, หน้า 
62) ให้ความหมายเกี่ยวกับ ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมว่า หมายถึง สิ่งที่รับรู้ว่าเป็นสิ่งที่มีคุณค่าที่เป็นหลัก
สําหรับการดําเนินชีวิตและการใช้ชีวิตล้วนแล้วแต่เป็นสิ่งที่ดี ๆ ที่เกิดขึ้นในแต่ละวัน (In service of 
the common good) ของผู้นํา 

Kennett (2005; อ้างถึงใน สุเทพ ปาลสาร, 2556, หน้า 63) ให้ความหมายเกี่ยวกับ ภาวะ
ผู้นําเชิงจริยธรรมว่า หมายถึง การประยุกต์ใช้อํานาจของผู้นําในสถานการณ์ใดสถานการณ์หน่ึงใน
ปริมาณที่ถูกที่ควร ซึ่งในบางสถานการณ์ก็อาจต้องการผู้นําแบบใดก็ได้แต่ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมต้อง
มีความสุภาพอ่อนโยน (Polite) 

Freeman & Stewart, (2006; อ้างถึงใน สุเทพ ปาลสาร, 2556, หน้า 63) ให้ความหมาย
เกี่ยวกับ ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมว่า คือ การกระทําอย่างตรงไปตรงมาหรืออย่างบริสุทธ์ิใจของผู้นําที่
แสดงออกถึงคุณลักษณะที่ดีโดยมองเห็นคุณค่าในส่ิงที่ถูกต้อง (the right values) หรือการเป็นผู้มี
ลักษณะน่าเช่ือถือ (strong character) การเป็นแบบอย่างแก่ผู้อ่ืน (the example for others) การ
มีความอดทนอดกล้ันต่อสิ่งที่ล่อใจ (withstand any temptations) 
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Brown, (2007; อ้างถึงใน สุเทพ ปาลสาร, 2556, หน้า 64) ให้ความหมาย ภาวะผู้นําเชิง
จริยธรรมว่า หมายถึง การปฏิบัติที่มีกฎเกณฑ์และมีแบบฉบับเก่ียวกับจริยธรรมสําหรับการทํางานมี
การกําหนดกรอบความประพฤติปฏิบัติที่ควรจะเป็นในที่ทํางาน ซึ่งเป็นสิ่งที่แต่ละคนเห็นว่าควรปฏิบัติ
อย่างไรจึงจะถูกต้องเหมาะสมและมองว่าภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมจะต้องเป็นผู้จัดการเชิงคุณธรรม 

Heiskanen, (2009; อ้างถึงใน สุเทพ ปาลสาร, 2556, หน้า 64) ให้ความหมาย เก่ียวกับ 
ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมว่า หมายถึง ผู้นําที่ปฏิบัติแต่สิ่งดี ๆ จะมีความรับผิดชอบต่อบุคคลและ ผล 
ประโยชน์ของบุคคลหรือที่คนอ่ืนมักพูดว่า ผู้นําที่ดีจะทําแต่สิ่งดี ๆ เสมอ 

Prince & Tumlin, (2009, อ้างถึงใน สุเทพ ปาลสาร, 2556, หน้า 85) ให้ความหมายเกี่ยว 
กับ ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมว่า ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมต้องเป็นผู้ไม่ทําความเสียหาย เก่ียวกับจริยธรรม 
มีกระบวนการวางกฎเกณฑ์ที่เป็นประโยชน์ต่าง ๆ ร่วมกันบนพ้ืนฐานที่ยอมรับร่วมกัน ถ้อยทีถ้อยอาศัย
กันในฐานะที่เราต่างก็เป็นสมาชิกของสังคมเดียวกัน 

Khaire, (2009, อ้างถึงใน สุเทพ ปาสสาร, 2556, หน้า 65) ให้ความหมายเกี่ยวกับ ภาวะ
ผู้นําเชิงจริยธรรมว่า หมายถึง ผู้ที่ไม่ปฏิเสธสิ่งที่มีคุณลักษณะที่ดี ๆ ที่สําคัญและเห็นคุณค่าในสิ่งที่ 
ถูกต้องในความเป็นจริง 

จากการศึกษาความหมายของภาวะผู้นําเชิงจริยธรรม (ethical leadership) ที่กล่าวมาพอ
สรุปได้ว่า ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมธรรม หมายถึง พฤติกรรมของผู้นําในลักษณะการบริหารงานที่ดี 
แสดงออกผ่านการกระทําและดําเนินกิจกรรมต่าง ๆ ให้ทุกคนเห็นว่าต้ังมั่นอยู่บนพ้ืนฐานของความดีมี
เหตุผล มีความชอบธรรม มุ่งประโยชน์และความสุขส่วนรวม ตลอดจนเป็นที่ยอมรับของสังคม 

2.1.3 ความสําคัญของภาวะผู้นําเชิงจริยธรรม 
จากการศึกษาข้อมูลของนักวิชาการ ในการบริหารวิชาการได้มีการพูดกันอย่างกว้างขวาง 

ถึงความสําคัญของคุณธรรมและจริยธรรมเนื่องจากภาวะผู้นํามีความสําคัญอย่างน้อยใน 3 ประเด็น 
(วิโรจน์ สารรัตนะ, 2555, หน้า 92) ได้แก่ 

1) ผู้บริหารจะต้องตระหนักว่าการจูงใจและภาวะผู้นําเป็นกุญแจสําคัญในการพัฒนา 
ผู้บริหารที่มีประสิทธิผล ทักษะภาวะผู้นําจึงเป็นส่วนสําคัญที่จะทําให้การบริหารมีความเติบโตก้าวหน้า 
หากต้องการประสบความสําเร็จก็จะต้องพัฒนาทักษะภาวะผู้นํา 

2) ภาวะผู้นําของผู้บริหารมีผลต่อความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติและมีผลต่อการปฏิบัติงาน 
ของผู้ปฏิบัติว่าจยุดีหรือไม่ดีด้วย 

3) คนเป็นปัจจัยสําคัญในการบริหารงานเพื่อความสําเร็จ หากไม่มุ่งพัฒนาคน ไม่มุ่งพัฒนา 
ภาวะผู้นําแม้จะมีเทคโนโลยีทันสมัยเพียงใด ก็ไม่อาจจะเติบโตก้าวหน้าได้ 

นิคม นาคอ้าย (2550, หน้า 67) ได้กล่าวสรุป คุณลักษณะและแหล่งของภาวะผู้นําเชิง
จริยธรรมตามแนวคิดของเซอจิโอวานน้ี มีอยู่ 2 นัย นัยแรก ผู้นําต้องสนใจความรู้สึกของผู้ตามในด้าน
ความชอบธรรม พันธะที่ต้องปฏิบัติและสร้างแรงจูงใจที่ดีในการปฏิบัติงาน นัยที่สองผู้นําต้องสร้าง
ความรู้สึกของความชอบธรรม พันธะที่ต้องปฏิบัติและสิ่งที่ดีงามในตัวของผู้นําเองด้วย หากปราศจาก
คุณลักษณะสองประการข้างต้นก็ยากที่จะก่อให้เกิดแรงจูงใจในการนําและการตามอย่างมีจริยธรรมได้ 
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สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2550, หน้า 57) กล่าวว่า ความประพฤติของผู้นําที่มีภาวะผู้นําเชิง
จริยธรรม เป็นการแสดงออกเชิงศีลธรรมของผู้นํานอกจากสามารถมองเห็นได้จากการประพฤติปฏิบัติ
ปกติประจําวันแล้ว ผู้นํายังต้องทําให้นโยบายต่าง ๆ และโครงสร้างของโรงเรียนแฝงด้วยค่านิยมเชิง
จริยธรรมทั้งสิ้น ตัวอย่างเช่น สังคมปัจจุบันคนส่วนใหญ่ต้องการเป็นผู้ชนะบนความพ่ายแพ้ของคนอ่ืน 
จึงเกิดการเอารัดเอาเปรียบ และใช้กลยุทธ์สกปรกไร้จริยธรรมเพียงเพ่ือชัยชนะของตน ดังน้ัน ผู้ บริหาร
จึงต้องทําให้นโยบายและการดําเนินกิจกรรมต่าง ๆ ของครูและนักเรียนมุ่งเน้นคุณธรรม จริยธรรมเรื่อง
ความยุติธรรม การไม่เอารัดเอาเปรียบผู้อ่ืน เน้นความร่วมมือมากกว่าการแข่งขัน ยึดความสําคัญของ
การทํางานแบบทีมมากกว่าทํารายบุคคล ใช้กลยุทธ์การแก้ปัญหาความขัดแย้งแบบชนะ/ชนะ มากกว่า
ชนะ/แพ้ รวมทั้งการสร้างค่านิยมให้เกิดการเคารพในศักด์ิศรีของความเป็นมนุษย์ของผู้อ่ืน เป็นต้น โดย
สรุป จะเห็นว่าผู้บริหารจึงไม่เพียงเป็นผู้นําการประพฤติปฏิบัติทางจริยธรรมเฉพาะตนเท่าน้ัน แต่มีหน้า 
ที่สําคัญย่ิงคือ การสร้างโรงเรียนให้เป็นสถาบันแห่งคุณธรรม จริยธรรม (ethical institution) อีกด้วย 
ในฐานะเป็นผู้นํา ผู้บริหารต้องระมัดระวังเป็นพิเศษในการใช้อํานาจหน้าที่ของตนอย่างมีจริยธรรม การ
แสดงทรรศนะท่ีดีหรือการตัดสินใจต่าง ๆ ของผู้บริหารก็ดีจะต้องทําให้ทุกคนเห็นว่าต้ังอยู่บนพ้ืนฐาน
ของความมีเหตผลของจริยธรรม สิ่งที่ผู้นําคิด พูดและทําล้วนต้องสอดคล้องกันทุกคนจึงเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติตาม การใช้อํานาจการทําโทษ (coercive power) พึงหลีกเลี่ยงให้มากที่สุดและเป็นทางเลือกสุด 
ท้ายเมื่อหมดวิธีอ่ืนแล้วเพราะมีผลเสียมากกว่า และไม่นําไปสู่การสร้างวินัยตนเองหรือการเคารพตนเอง
ของผู้น้ันแต่อย่างใด 

จินตนา บุญบงการ (2555, หน้า 1) กล่าวว่า ในการบริหารและการจัดการทั้งในภาครัฐ
และเอกชนประสบกับภาวะวิกฤติอันเกิดจากการทุจริตที่ระบาดออกไปอย่างรวดเร็วและกว้างขวาง 
ความไม่รับผิดชอบต่อสังคมหรือส่วนรวม คํานึงถึงแต่ประโยชน์ของตนเองและพวกพ้อง อันเป็นการ
บริหารจัดการที่ขาดคุณธรรมและจริยธรรม ดังน้ันจึงได้มีการกระตุ้นปลุกเร้าให้เกิดความตระหนักใน
เร่ืองของคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ในการบริหารจัดการเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ
และประโยชน์ต่อสังคมอย่างแท้จริง นอกจากน้ียังกล่าวอีกว่า ความเจริญเติบโตของภาคธุรกิจทําให้ 
ค่านิยมของคนเปลี่ยนแปลงไป ในประเทศไทยได้เห็นการเปลี่ยนแปลงอย่างชัดเจน วัตถุนิยม (ma-
terialism) และบริโภคนิยม (consumerism) ได้ขยายตัวอย่างกว้างขวางไปพร้อม ๆ กับการขยายตัว
ของชนช้ันกลางและสังคมเมือง (urbanization) ความมั่งค่ังและเลยกลายเป็นเคร่ืองกําหนดสถาน 
ภาพทางสังคมที่สําคัญได้มีความเช่ือว่าเมื่อมีความมั่งค่ัง (wealth) หรือเงินแล้ว นอกจากสามารถ
เลื่อนสถานภาพทางสังคมได้อย่างรวดเร็วแล้วยังสามารถแสวงหาเกียรติยศช่ือเสียงในด้านอ่ืน ๆ ได้อีก 
เช่น ได้รับปริญญากิตติมศักด์ิ เป็นต้น นอกจากน้ีในด้านการศึกษาได้มีการเปิดการศึกษาช้ันสูงที่เป็น
ภาคนอกเวลาราชการซึ่งเก็บค่าธรรมเนียมสูงกว่าภาคปกติ ทําให้ความสําคัญของเงินและความมั่งคั่งมี
มากขึ้น ผู้ที่มีเงินจึงเป็นผู้ที่มีโอกาสทางการศึกษามากกว่าและเลือกโปรแกรมการศึกษาได้ดีกว่าผู้ที่มี
รายได้หรือความมั่งค่ังน้อยกว่า จึงมีความเช่ือว่าแสวงหาเงินหรือความม่ังค่ังก่อน แล้วทุกอย่างจะ
ตามมา ดังน้ันการแข่งขันทางธุรกิจจึงเป็นไปอย่างเข้มข้น เพ่ือแสวงหากําไรและความมั่งค่ังให้ได้มากที่ 
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สุดในระยะเวลาที่เร็วที่สุด ความถูกต้อง คุณธรรมและจริยธรรมได้ถูกละเลย การทุจริต การเล่นพรรค
เล่นพวก (cronyism) ได้เกิดขึ้นอย่างกว้างขวาง (จินตนา บุญบงการ, 2555, หน้า 4) 

ภานุพงศ์ ธนูสาร (2555, หน้า 35) กล่าวว่า ภาวะผู้นําเชิงคุณธรรม จริยธรรมเป็นคุณสมบัติ 
ภาวะผู้นําที่ประพฤติปฏิบัติเป็นผู้มีศีลธรรม แบบอย่างที่ดีของผู้มีคุณธรรมแก่คนทั่วไป ควรมีทักษะเชิง 
เทคนิคและเชิงความรู้ความคิด โดยจะต้องมีความรู้เชิงริชาชีพ ความสามารถในการบริหารและการ
จัดการ องค์กร มีความสามารถในการกําหนดนโยบายที่ดี มีทักษะในการมอบหมายงาน มีทักษะในการ
เรียนรู้และเข้าใจความรู้สึกของผู้ตาม สร้างแรงจูงใจที่ดีในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ที่ดีกับทีมงาน
ในการนําพาองค์กรไปสู่เป้าหมายและสังคมยอมรับ 

รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556, หน้า 146) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมเป็นความสัมพันธ์ 
ระหว่างผู้นําและผู้ตาม ผู้นําที่ต้องเอาใจใส่อย่างใกล้ชิดต่อความต้องการท่ีแตกต่างของผู้ตามแต่ละคน 
นอกจากน้ันผู้นําควรมีการกระทําและมีค่านิยมทางศีลธรรม เห็นแก่ประโยชน์ของผู้อ่ืนมากกว่าตนเอง 
มีการดูแลเอาใจใส่ มีความเห็นอกเห็นใจและมีการช่วยเหลือสนับสนุนผู้ตามด้วย 

ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี (2557, หน้า 344) กล่าวถึงความสําคัญของภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมไว้ว่า 
ผู้นําจะยึดหลักเกณฑ์ทางจริยธรรมอยู่เสมอเมื่อมีการตัดสินใจ เพ่ือไม่สร้างความเดือนร้อนให้แก่ตนเอง 
องค์กร ชุมชน และสังคมในภายหลัง 

สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2552) กล่าวว่า ผู้นําเป็นบุคคลที่มีอิทธิพล
เป็น อย่างสูงต่อ เป้าหมาย วิสัยทัศน์ นโยบายและทิศทางการดําเนินงานของแต่ละองค์กร เพราะเป็น
ผู้ที่มี อํานาจในการตัดสินใจ มีอํานาจในการกําหนดนโยบายระเบียบปฏิบัติต่าง ๆ รวมถึงเป็น
แบบอย่างที่ สําคัญให้กับคนรอบข้างและผู้ใต้บังคับบัญชาในองค์กรน้ัน ๆ  

Bert Nanus, (1992, p. 21) ได้กล่าวว่า ปัจจุบันโลกมีความสลับซับซ้อนและสับสนมากมี
การเปล่ียนแปลง และปรับตัวเองตลอดเวลา ซึ่งการเป็นผู้นําในปัจจุบันมีความยากลําบากมากกว่าใน
ยุคก่อน ๆ ผู้นําในโลกปัจจุบันจึงต้องมีคุณสมบัติที่เข้มแข็ง เพ่ือที่จะนําพาองค์กรให้สามารถอยู่รอดได้ 
มีความเจริญเติบโต ดังน้ันภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมในปัจจุบันจึงได้รับการพิจารณาว่า เป็นองค์ประกอบ
ที่สําคัญองค์ประกอบหน่ึงที่มีอิทธิพลต่อหน่วยงานท้ังภาครัฐและเอกชนโดยเฉพาะ สถาบันการศึกษา 
เน่ืองจากเป็นหน่วยงานที่ผลิตเยาวชนผู้ที่สําเร็จการศึกษาออกสู่สังคม เป็นกําลัง สําคัญในการพัฒนา
ประเทศให้มีความเจริญอย่างมั่นคง ย่ังยืน 

Sergiovani, (1992, อ้างถึงใน เศรษฐ์ คุณทาขตร, 2556, หน้า 30-31) กล่าวว่า ภาวะ
ผู้นําเชิงจริยธรรมเป็นภาวะผู้นําที่สามารถตอบสนองต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมตามธรรมชาติ ของ
มนุษย์ ตลอดจนตอบสนองต่อหน้าที่ และภาระงานซึ่งยืนอยู่เหนือผลประโยชน์เฉพาะบุคคล โรงเรียน
ที่มีประสิทธิผลจะต้องมีข้อกําหนดที่เห็นพันธะสัญญาร่วมกันของทุกคน โดยพันธะ สัญญาดังกล่าวเป็น
แกนของค่านิยมสําคัญของโรงเรียนและสามารถใช้เป็นเกณฑ์มาตรฐานอ้างอิงในการตัดสินว่าพฤติ 
กรรมหรือการกระทําใดของสมาชิก ผิด ถูก เหมาะสมหรือไม่ในเชิงจริยธรรม ผู้นําต้องมีบทบาทสําคัญ
ย่ิงไม่เพียงแค่จัดทําข้อพันธะสัญญาของโรงเรียน แต่ต้องให้การสนับสนุนอย่างแข็งขันและให้มีผล
นําไปใช้ปฏิบัติอย่างจริงจัง และเมื่อมีผู้ฝ่าฝืนต่อพันธะสัญญาดังกล่าวผู้นําต้องกล้าตัดสินใจใช้มาตร 
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การเฉียบขาดต่อผู้น้ัน ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมต้องเริ่มจากตัวผู้นําที่มีจริยธรรม ผู้นําที่มีประสิทธิผล
ต้องไม่เพียงแค่มีความรอบรู้ด้านจริยธรรมท่าน้ัน ไม่เพียงแต่สอนคนอ่ืนด้วยคําพูดแต่ สําคัญสุดก็คือ 
การประพฤติปฏิบัติให้เป็นแบบอย่างที่ดีของผู้มีคุณธรรมแก่คนทั่วไป 

Northouse, (2013; อ้างถึงใน ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี 2557, หน้า 342) กล่าวว่า ภาวะผู้นํา
เป็นกระบวนการที่ผู้นําจูงใจผู้ตามเพ่ือการบรรลุเป้าหมายที่มีร่วมกัน ซึ่งการจูงใจหรือการโน้มน้าวใจ
เป็นองค์ประกอบที่สําคัญของภาวะผู้นํา ที่ส่งผลกระทบต่อผู้ตาม ทั้งน้ีเน่ืองจากผู้นํามีอํานาจและการ
ควบคุมที่เหนือกว่าผู้ตาม ทําให้ผู้นําต้องมีความเข้าใจว่าภาวะผู้นําของตนมีผลกระทบต่อบุคคลอ่ืน
อย่างไร และต้องแสดงความรับผิดชอบต่อผลแห่งการกระทําน้ัน สอดคล้องกับ (Heifetz, 1994;  
อ้างถึงใน ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี 2557, หน้า 343) ที่กล่าวว่า ผู้นํามีอิทธิพลต่อผู้ตาม ซึ่งหน้าที่ของผู้นํา
คือให้การสนับสนุนผู้ตามในการเผชิญหน้ากับการเปลี่ยนแปลงและปัญหาต่าง ๆ และ สร้างโอกาสใน
การพัฒนาตนเองของผู้ตามด้วย แต่เน้นไปในการที่ผู้นําช่วยผู้ตามในการเผชิญหน้า ความขัดแย้ง
อย่างไร หากเกิดจากการตัดสินใจอย่างมีจริยธรรม 

Ebert & Griffin, (2000; อ้างถึงใน ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี, 2557, หน้า 335) ได้สรุปไว้ว่า 
พฤติกรรมที่มีจริยธรรมของบุคคล เป็นพฤติกรรมที่ทําตามการยอมรับของบรรทัดฐานทางสังคมโดย 
ทั่วไปที่เก่ียวข้องกับการกระทําที่มีความสําคัญและเป็นอันตรายต่อสังคม ในขณะที่ พฤติกรรมที่ไม่มี
จริยธรรมของบุคคล เป็นพฤติกรรมที่ไม่ได้ทําตามการยอมรับของบรรทัดฐานทาง สังคมโดยทั่วไปท่ี
เก่ียวข้องกับการกระทําที่มีความสําคัญและเป็นอันตรายต่อสังคม ซึ่งในองค์กรต่าง ๆ ได้มีการกระทํา
ที่มีจริยธรรมและไม่มีจริยธรรมที่ทําโดยผู้นําและบุคลากรในองค์กร ซึ่งถือเป็นเร่ือง สําคัญที่จะต้องหา
แนวทางในการแก้ไขป้องกันและควบคุมให้ได้ 

Brown & Trevino, (2006: อ้างถึงใน ปิยรัฐ ธรรมพิทักษ์ และคณะ, 2557, หน้า 2) กล่าว
ว่า ในปัจจุบันผู้นําที่ถือว่าประสบความสําเร็จอย่างย่ังยืนจะมีคุณสมบัติที่โดดเด่น ไม่เฉพาะการมีความ 
สามารถในการปฏิบัติงานเท่าน้ัน แต่ต้องเป็นผู้ที่มีคุณธรรมจริยธรรมเป็นคุณสมบัติอีกอย่างหน่ึงที่
สําคัญมากด้วย 

จากการศึกษาข้อมูลของนักวิชาการสามารถสรุปได้ว่า ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมมีความสําคัญ 
ต่อการดําเนินงานของผู้บริหารโรงเรียนเนื่องจากผู้บริหารมีอํานาจเหนือกว่าผู้ตาม การตัดสินใจย่อม
ส่งผลกระทบต่อบุคคลอ่ืน ๆ และต้องรับผิดชอบผลของการกระทําน้ัน ๆ  

2.1.4 คุณลักษณะของภาวะผู้นําเชิงจริยธรรม 
จากการศึกษาข้อมูลมีนักวิชาการหลายท่านกล่าวถึงลักษณะของภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมไว้ 

ดังน้ี 
กระทรวงศึกษาธิการ (2550, หน้า 5) ได้ประกาศนโยบายเร่งรัดการปฏิรูปการศึกษา โดย

ยึดคุณธรรมนําความรู้สร้างความตระหนักสํานึกในคุณค่าของปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ความสมาน 
ฉันท์ สันติวิธี วิธีประชาธิปไตยพัฒนาคนโดยใช้คุณธรรมเป็นพ้ืนฐานของกระบวนการเรียนรู้ที่เช่ือมโยง 
ความร่วมมือของสถาบันครอบครัว ชุมชน สถาบันศาสนาและสถาบันการศึกษา เพ่ือพัฒนาเยาวชนให้ 
เป็นพลเมืองดี มีความรู้และอยู่ดีมีสุข ประกอบด้วย 8 คุณธรรมพ้ืนฐาน ได้แก่ 
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1) ขยัน 
2) ประหยัด 
3) ซื่อสัตย์ 
4) มีวินัย 
5) สุภาพ 
6) สะอาด 
7) สามัคคี 
8) มีนําใจ 
จากนโยบายเร่งรัดการปฏิรูปการศึกษาคุณธรรมพ้ืนฐานข้างต้นสถาบันการศึกษาจึงเร่งรัด 

นําไปปลูกฝังคุณธรรมพัฒนาให้กับเยาวชนของชาติ เพ่ือให้เป็นคนดี มีความรู้ และอยู่ดีมีสุข ก้าวสู่ 
สังคมคุณธรรม นําความรู้ โดยผู้ใหญ่ควรเป็นแบบอย่างที่ดี 

ประชุม โพธิกุล (ออนไลน์, 2550) ได้กล่าวถึงลักษณะภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมไว้ดังน้ี 
1) พัฒนาวิสัยทัศน์ให้สอดคล้องกับปรัชญาการจัดการศึกษาที่ดี 
2) เป็นผู้นําทางด้านคุณธรรมอย่างแข็งขันผู้นําทางการศึกษาควรสร้างบรรยากาศทาง

จริยธรรมในองค์กร 
3) การแบ่งแยกไม่ควรอยู่ในภาวะที่ควรถูกตําหนิโดยการพัฒนาบุคลากรผ่านมาเป็น 

นโยบายการสร้างเจตคติมีการปฏิบัติมีการตรวจสอบติดตาม 
4) การสอนที่ดีเป็นหน้าที่ ผลการสอนของครูที่ยํ่าแย่ ส่งผลถึงการดําเนินชีวิตของ นักเรียน

ผู้บริหารต้องรักษาดุลยภาพของสิทธิต่าง ๆ ของครูและสิทธิต่าง ๆ ของนักเรียนและสิทธิของ ชุมชน 
5) ผู้บริหารคือผู้สร้างชุมชนคนส่วนมากให้รู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงของโรงเรียน 
6) รักษาดุลยภาพของสิทธิของทุกกลุ่มผู้บริหารอาจหาวิธีการที่ง่ายที่จะมุ่งไปท่ีคนกลุ่ม

ใหญ่สนับสนุนให้เขามีความมั่นใจเสมอในทางตรงกันข้ามสิทธิของชนกลุ่มน้อยก็ต้องไม่เกิดความสูญ 
เสียด้วย 

7) ปฏิบัติในประเด็นที่ถูกต้องแต่อาจไม่ถูกใจคนส่วนใหญ่ 
8) การตัดสินใจอยู่บนพ้ืนฐานอะไรเป็นสิ่งที่ถูกต้องสําหรับสมาชิกของชุมชนของโรงเรียน 
9) สร้างความกล้าหางจริยธรรมซึ่งเป็นบทบาทหน่ึงของผู้บริหารผู้บริหารจะขาด ความกล้า

ทางจริยธรรมไม่ได้ผู้บริหารสามารถอ้างสิทธิในการปฏิบัติตามหลักจริยธรรม แต่ถ้าเขาพลาด ที่จะ
ทดสอบเมื่อเผชิญหน้ากับผู้ปกครองสมาชิกของคณะกรรมการศึกษานิเทศก์เขาขาดความกล้าทาง
จริยธรรมผู้บริหารท่ีรับแรงกดดันจะทําลายมาตรฐานทางจริยธรรม 

10) สื่อให้เห็นว่าสิ่งที่พูดกับสิ่งที่ทําบูรนาการเข้ามาในหน้าที่ของตนเอง 
สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2552, หน้า 6) ได้ประกาศนโยบายเกี่ยวกับ 

คุณธรรม 4 ประการของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดชมหาราช ได้แก่ 
1) การรักษาความสัจ ความจริงใจต่อตนเอง ประพฤติปฏิบัติแต่สิ่งที่เป็นประโยชน์ และ

เป็นธรรม 
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2) การรู้จักข่มใจตนเอง ฝึกใจตนเองให้ประพฤติปฏิบัติอยู่ในความสัจ ความดีน้ัน 
3) การอดทน อดกลั้น และอดออม ไม่ประพฤติล่วงความสัตย์สุจริต ไม่ว่าด้วยเหตุประการใด 
4) การรู้จักละวางความช่ัว ความทุจริตและรู้จักเสียสละประโยชน์ส่วนน้อยของตน เพ่ือ

ประโยชน์ส่วนใหญ่ของบ้านเมือง 
วิโรจน์ สารัตนะ (2556, หน้า 47) กล่าวถึงภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมว่ามี 2 องค์ประกอบที่

สําคัญ ได้แก่ 
1) มีการปฏิบัติและการตัดสินใจอย่างมีจริยธรรม (act and make decisions ethically) 
2) มีการนําอย่างมีจริยธรรม (lead ethically) ทั้งส่วนที่มองเห็นได้และส่วนที่ มองเห็นไม่ 

ได้ ในส่วนที่มองเห็นได้ (Visible) เช่น พฤติกรรมที่แสดงออก คําพูดหรือการกระทํา ส่วนที่มองเห็น
ไม่ได้ เช่น ลักษณะพิเศษของผู้นําที่แสดงให้เห็นในกระบวนการตัดสินใจ ในชุดความคิดหรือ ค่านิยม
และหลักการท่ียึดถือ เป็นต้น ซึ่งทั้งสองกรณีต้องแสดงให้เห็นทุกเวลาให้เป็นปกติวิสัย ทั้งต่อหน้าและ
ลับหลังผู้คน เพ่ือเป็นตัวแบบเชิงบทบาทเพ่ือสร้างความไว้วางใจเพ่ือนํามาซึ่งความน่าเช่ือถือ และความ 
เคารพท้ังตัวเองและองค์กร เพ่ือสร้างความร่วมมือเพ่ือสร้างบรรยากาศองค์กรที่ดีเพ่ือสะท้อนให้ เห็นถึง
ความมีคุณธรรมและเพ่ือความเคารพในตนเอง 

นงลักษณ์ วิรัชชัย ศจีมาศ ณ วิเชียร และพิศสมัย อรทัย (2551, หน้า 62) กล่าวถึงตัวบ่งช้ี 
คุณธรรมจริยธรรมพ้ืนฐาน ไว้ดังน้ี 

1) ความเป็นอิสระ หมายถึง คุณลักษณะที่แสดงถึงการเคารพ ศรัทธา และนับถือ ตนเอง 
มีความเป็นตัวของตัวเอง ดูแลเอาใจใส่รักษาสุขภาพด้านร่างกายและจิตใจอย่างเหมาะสม (Self-
Care) มีความสามารถในการพ่ึงพาตนเองในการปฏิบัติงาน และดําเนินชีวิตอย่างถูกต้อง 

2) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน หมายถึง คุณลักษณะที่แสดงถึงความต้ังใจ กระตือรือร้น ใฝ่รู้ 
ขวนขวายหาความรู้และประสบการณ์ใหม่ ๆ อยู่เสมอ มีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง มุ่งมั่น จริงจัง
ที่จะปฏิบัติหน้าที่ตามความรับผิดชอบอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

3) ความมีวินัย หมายถึง คุณลักษณะที่แสดงถึงความเคารพและปฏิบัติตามหลักเกณฑ์ 
ระเบียบ ข้อบังคับ กฎหมาย รวมถึงค่านิยมที่ดี และจารีตประเพณีของสังคม 

4) ความอดทน หมายถึง คุณลักษณะที่แสดงถึงความเข้มแข็งทางร่างกายและจิตใจ 
สามารถ ปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ให้สําเร็จลุล่วงตามเป้าหมายที่กําหนดไว้ มีความมุ่งมั่น ไม่ย่อท้อต่อ
อุปสรรค และสามารถควบคุมอารมณ์และพฤตกรรมให้เป็นปกติ และปรับตัวได้แม้เผชิญกับปัญหา
อุปสรรค และสิ่งย่ัวยุต่าง ๆ  

5) ฉันทะ หมายถึง คุณลักษณะที่แสดงถึงความพอใจ ความยินดี และความรักในสิ่งที่
ถูกต้องดีงามท่ีจะทําให้ได้ผลดีย่ิง ๆ ขึ้นไป 

6) ความขยันหมั่นเพียร หมายถึง คุณลักษณะที่แสดงถึงความปรารถนาอันแรงกล้า ที่จะ
มุ่งมั่นสู่ความสําเร็จ ความเป็นเลิศ ทุ่มเทกําลังกาย กําลังใจ โดยไม่เห็นแก่ความเหน่ือยยากเพ่ือให้ 
สัมฤทธ์ิผลดีย่ิงขึ้น 
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7) ความประหยัด หมายถึง คุณลักษณะที่แสดงถึงการดําเนินชีวิตอย่างพอเพียงโดยใช้เวลา 
แรงงาน และทรัพยากรท้ังของตนเองและส่วนรวมอย่างคุ้มค่า 

8) ความซื่อสัตย์สุจริต หมายถึง คุณลักษณะที่แสดงการยึดมั่นความจริงความถูกต้อง ดีงาม 
เป็นหลักในการดําเนินชีวิตทั้งทางกาย วาจา และใจ มีความจริงใจ ให้ข้อมูลที่ถูกต้อง ไม่บิดเบือน รู้จัก
รักษาความลับ หลีกเลี่ยงการมีผลประโยชน์ทับซ้อน (Conflict of Interest) มีความละอาย และเกรง
กลัวที่จะประพฤติช่ัว 

9) ความมีสติสัมปชัญญะ หมายถึง คุณลักษณะที่แสดงถึงการรู้ตัวทั่วพร้อมการรู้เท่าทันใน
สิ่งต่าง ๆ โดยสามารถพิจารณาหาวิถีทางที่ถูกต้อง และมีประสิทธิภาพในการดําเนินกิจกรรมต่าง ๆ 
โดยใช้เหตุผลที่ดีประกอบการตัดสินใจที่จะกระทําหรือไม่กระทําการใด ๆ  

10) ความรับผิดชอบ หมายถึง ความรับผิดชอบ หมายรวมถึงความรับผิดชอบทั้งต่อ ตนเอง 
สังคม และประเทศชาติ คุณลักษณะที่แสดงถึงความเอาใจใส่ จดจ่อและมุ่งมั่นต่อหน้าที่อย่างเต็ม
ความสามารถ เพ่ือให้งานบรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมายที่ต้ังไว้ภายในเวลาที่กําหนดการเสียสละกําลัง
กาย กําลังใจ และกําลังทรัพย์เพ่ือประโยชน์ของส่วนรวมความจงรักภักดีต่อชาติ ศาสนาพระมหากษัตริย์ 
การรู้จักสิทธิหน้าที่ของตน และบําเพ็ญตนให้เป็นประโยชน์ต่อตนเอง ครอบครัว สังคม และประเทศชาติ 
พร้อมที่จะยอมรับผลการกระทําของตนเองและปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ้น 

11) ความยุติธรรม หมายถึง คุณลักษณะที่แสดงถึงการให้เกียรติในความเป็นมนุษย์ การ
ยอมรับและเข้าใจในอารมณ์ ความรู้สึก ความคิดของผู้อ่ืน การคิด และการปฏิบัติต่อผู้อ่ืน การคิด 
และการปฏิบัติต่อผู้อ่ืนอย่างเสมอภาค เท่าเทียมกันและมีความเที่ยงตรงในการตัดสินใจ 

12) ความสามัคคี หมายถึง คุณลักษณะที่แสดงถึงความเป็นนํ้าหน่ึงใจเดียวกันปฏิบัติหน้าที่
อย่างประสานสอดคล้องกันให้บรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมายที่กําหนดไว้ร่วมกัน 

13) ความเป็นกัลยาณมิตร หมายถึง คุณลักษณะที่แสดงถึงการมีสัมมนาคารวะความ 
ปรารถนาให้ผู้อ่ืนมีความสุข การเป็นเพ่ือนที่ดีสามารถแนะนําช่วยเหลือเก้ือกูลให้ผู้อ่ืนประพฤติชอบ 
และมีความเจริญก้าวหน้า 

14) ความกตัญญูกตเวที หมายถึง คุณลักษณะที่แสดงถึงการรู้จักสํานึกในบุญคุณผู้อ่ืน 
ความเคารพบูชาผู้มีพระคุณและการตอบแทนบุญคุณ ทั้งกําลังกาย กําลังใจ และกําลังทรัพย์ 

เกรียงศักด์ิ เจริญวงศ์ศักด์ิ (2546, หน้า 110) ได้ทําวิจัยเพ่ือหาคําตอบเก่ียวกับคุณลักษณะ
ที่พึงประสงค์ของคนไทยในอนาคต เพ่ือนํามากําหนดกรอบและแนวทางของการจัดการเรียนรู้อย่าง
เหมาะสมและตรงกับความเป็นจริงของสังคมในอนาคตอย่างแท้จริง ท้ายที่สุดคําตอบที่ได้จากการวิจัย
เชิงเอกสารและการระดมความคิดเห็นของท่านผู้รู้ สรุปได้ว่าคุณลักษณะของคนไทยในอนาคต พึงมี 5 
มิติ คือ มิติทางด้านร่างกาย มิติด้านจิตใจ มิติด้านความรู้ มิติด้านทักษะความสามารถ และมิติด้าน
ลักษณะชีวิต โดยมีแนวคิดดังน้ี 

1) มิติทางด้านร่างกาย คือ เป็นผู้ที่มีสุขภาพร่างกายสมบูรณ์แข็งแรง มีพัฒนาการในด้าน
ร่างกายและสติปัญญาอย่างสมบูรณ์ตามเกณฑ์แต่ละช่วงวัย 
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2) มิติด้านจิตใจ คือ เป็นผู้ที่รู้จักและเข้าใจตนเอง เข้าใจความรู้สึกของผู้อ่ืน เข้าใจสถานการณ์ 
การเปลี่ยนแปลงและสภาพแวดล้อมต่าง ๆ รอบตัวได้เป็นอย่างดี 

3) มิติด้านความรู้ คือ เป็นผู้ที่สามารถรู้สึกในแก่นสาระของวิชา สามารถรู้รอบตัวในเชิงสห
วิทยาการ และเป็นผู้ที่สามารถรู้ได้ไกล โดยสามารถคาดการณ์เก่ียวกับอนาคตที่จะมาถึงได้ 

4) มิติด้านทักษะความสามารถ คือ เป็นผู้ที่มีทักษะในด้านการคิด ทักษะในการสื่อสาร 
ทักษะภาษาต่างประเทศ รวมท้ังทักษะในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ ทักษะทางสังคม ทักษะการ
อาชีพ ทักษะทางสุนทรียะ ทักษะการจัดการที่ดี 

5) มิติด้านลักษณะชีวิต คือ เป็นผู้ที่มีลักษณะชีวิตแห่งความขยัน อดทน ทุ่มเททํางานหนัก 
มีระเบียบวินัย มีความซื่อสัตย์ มีวิสัยทัศน์ ทําทุกอย่างอย่างดีเลิศ มีจิตสํานึกประชาธิปไตย เห็นคุณค่า
ในเอกลักษณ์ความเป็นไทย มีจิตสํานึกต่อผู้อ่ืนและส่วนรวม รวมทั้งมีชีวิตแห่งการประหยัด อดออม 
จาก 5 มิติน้ี ส่วนที่เก่ียวข้องกับกรอบความคิดเรื่องคุณธรรมจริยธรรม คือ มิติที่ 2 และมิติ ที่ 5 ได้แก่ 
มิติด้านจิตใจ และ มิติด้านลักษณะชีวิต 

Gary Yulk, (2010, อ้างถึงใน สุเทพ ปาลสาร, ออนไลน์, 2556) กล่าวถึงลักษณะ ของผู้นํา
ที่มีภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมโดยใช้เกณฑ์ (Criterion) เป็นตัวกําหนดถึงพฤติกรรมที่แสดงออกของผู้มี
ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมเป็นตัวช้ีวัด มีดังน้ี 

1) การใช้อํานาจและอิทธิพลของผู้นํา ผู้นําที่มีภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมจะไม่ค่อยใช้อํานาจ 
แต่จะใช้หลักการบริการผู้ตามในองค์กร แต่ในทางตรงกันข้าม ผู้นําที่ไร้จริยธรรม มักจะใช้ความพึง
พอใจ ในระดับบุคคลเป็นตัวช้ีวัด 

2) ความซื่อสัตย์ในพฤติกรรมของผู้นํา ผู้นําที่มีภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมจะปฏิบัติในทิศทางที่
สอดคล้องกับค่านิยมที่นํามาใช้ในองค์กร ในทางตรงกันข้าม ผู้นําที่ไร้จริยธรรม จะมองไปที่อะไรคือสิ่ง
ที่เป็นประโยชน์และไปถึงเป้าหมายของบุคคลตามที่เขาต้องการ 

3) การดูแลผลประโยชน์ที่แตกต่างกันของผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องจํานวนมาก ผู้นําที่มีภาวะผู้นํา
เชิงจริยธรรมมองว่าเมื่อไหร่ก็ตามท่ีมีโอกาสเป็นไปได้ของเขา เขาจะพยายามสร้างความสมดุลและใช้
หลักการบูรณาการเพ่ือให้เกิดความร่วมมือ แต่ผู้นําที่ไร้จริยธรรมให้ความนิยมกับผู้ใกล้ชิด ที่ช่ืนชอบผู้
ซึ่งเสนอของขวัญหรือผลประโยชน์ให้ 

4) การพัฒนาวิสัยทัศน์สําหรับองค์กร ผู้นําที่มีภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมมองการพัฒนา วิสัย 
ทัศน์บนการเติมเต็มเก่ียวกับความต้องการ ค่านิยม และแนวความคิดของผู้ตามเป็นส่วนใหญ่ แต่ผู้นํา
ที่ไร้จริยธรรมจะพยายามนําเสนอวิสัยทัศน์เพ่ือความสําเร็จขององค์กรเพียงอย่างเดียว 

5) ความเสี่ยงของการตัดสินใจของผู้นํา ผู้นําที่มีภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมจะมีความกล้าหาญ
และยินดีที่จะจัดการกับความเสี่ยงและการปฏิบัติสําหรับบุคคลเพ่ือทําให้บรรลุภารกิจและความสําเร็จ
ของวิสัยทัศน์ แต่ผู้นําที่ไร้จริยธรรมจะหลีกเลี่ยงการตัดสินใจที่จําเป็นที่เก่ียวข้องกับความเสี่ยงของ
บุคคล 

6) ในการสื่อสารหรือการเปิดเผยข้อมูล ผู้นําที่มีภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมจะเปิดเผย ข้อมูลที่
สมบูรณ์และสําคัญเมื่อถึงเวลาที่เหมาะสมเก่ียวกับเหตุการณ์ ปัญหาและการปฏิบัติ แต่ผู้นําที่ไร้จริย 
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ธรรมสร้างภาพหลอกลวงตา บิดเบือนข้อเท็จจริง มีความลําเอียงในการรับรู้ของผู้ตามเกี่ยวกับ ปัญหา
และกระบวนการในการดําเนินงาน 

7) การตอบสนองต่อคําวิจารณ์และความไม่เห็นด้วยของผู้ตาม จะให้กําลังใจในการค้นหา
คําตอบที่ดีกว่าในการแก้ปัญหา แต่ผู้นําที่ไร้จริยธรรมจะไม่ให้กําลังใจและจะยับย้ังการประเมินผลงาน
จะไม่เห็นด้วย 

8) ด้านการพัฒนาทักษะและความเช่ือมั่นในตนเองของผู้ตาม ผู้นําที่มีภาวะผู้นําเชิง
จริยธรรมจะใช้การสอนงาน กํากับ ติดตาม การอบรมพัฒนาผู้ตามอย่างครอบคลุม แต่ผู้นําที่ ไร้ภาวะ
ผู้นําเชิงจริยธรรมจะไม่ให้ความสนใจในการพัฒนาผู้ตาม โดยลดความสําคัญของการพัฒนาทําให้ผู้ 
ตามอ่อนแอและต้องพ่ึงพาผู้นําเท่าน้ัน 

Josephson, (2009, pp. 80-81) ได้กล่าวถึง แนวทางปฏิบัติที่มีคุณค่าและเป็น มาตรฐาน
ของการประพฤติทางจริยธรรมของภาวะผู้นําเชิงจริยธรรม ซึ่งประกอบด้วยลักษณะที่สําคัญ 6 ประการ
ได้แก่ 

1) ความไว้วางใจ 
2) เคารพผู้อ่ืน 
3) ความรับผิดชอบ 
4) ความยุติธรรม 
5) การห่วงใยผู้อ่ืน 
6) ความเป็นพลเมืองดี 
Edward Freeman & Lisa Stevart, (2006, pp. 1-7) ได้กล่าวถึง ลักษณะของภาวะผู้นํา

เชิงจริยธรรมไว้ 10 ประการ ประกอบด้วย 
1) มีวาทศิลป์ในการสร้างค่านิยมขององค์กร 
2) มุ่งความสําเร็จขององค์กรมากกว่าความต้องการส่วนบุคคล  
3) ค้นหาและพัฒนาบุคคลที่ดีที่สุด  
4) สร้างบทสนทนาทางจริยธรรมและค่านิยมที่คงทน  
5) สร้างกลไกในการคัดค้าน  
6) ใจกว้างยอมรับค่านิยมอ่ืน ๆ  
7) สร้างคําถามยาก ๆ และเกิดจิตนาการ  
8) รู้จักข้อจํากัดของค่านิยมและหลักการจริยธรรมที่ยึดถือ  
9) วางกรอบปฏิบัติทางจริยธรรม 
10) ส่งเสริมค่านิยมพ้ืนฐานและความถูกต้องตามกฎหมายของสังคม 
Moorhouse, (2002, pp. 56-58) กล่าวถึง ลักษณะของภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมซึ่งจําแนก

ไว้ 2 ด้าน คือ 
1) คุณลักษณะด้านคุณธรรม ประกอบด้วย เป็นผู้มีความซื่อสัตย์ เป็นผู้มีพฤติกรรม ตาม

หลักศาสนา เป็นผู้เช่ือถือได้ตรงไปตรงมา เป็นผู้มีจริยธรรมสูงสร้างความเช่ือมั่นให้แก่โรงเรียน เป็นผู้มี
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ความเป็นธรรม เป็นผู้ที่มีบุคลิกน่าเกรงขาม เป็นผู้ที่พ่ึงพาอาศัยได้ เป็นผู้ที่ห่วงใยสวัสดิภาพของ เพ่ือน
ร่วมงาน เป็นผู้รู้จักเรียนรู้จากสิ่งผิดพลาด เป็นผู้ที่มีความมุ่งมั่นบริการ เป็นผู้ไม่มีอคติ เป็นผู้ เฉลียว
ฉลาด เป็นผู้ที่เสียสละเพ่ือผู้อ่ืน เป็นผู้ซึ่งรักษาวินัย เป็นผู้ที่รักษาความลับของเพ่ือนร่วมงาน 

2) คุณลักษณะของผู้นําที่ประสบความสําเร็จ ประกอบด้วย เป็นผู้นําโดยการเป็น แบบ 
อย่างที่ดี เป็นผู้พัฒนาองค์กรแห่งความไว้วางใจ เป็นผู้ที่มีความจริงใจ เป็นผู้รับฟังความคิดเห็น ของ
ผู้อ่ืนเพ่ือการตัดสินใจ เป็นผู้สร้างทีมงานใช้คนให้ถูกกับงาน เป็นผู้สื่อสารที่ดี เป็นผู้นําที่ชัดเจน เป็นผู้
คิดริเร่ิมสร้างสรรค์วิสัยทัศน์เพ่ือให้บุคคลอ่ืนปฏิบัติตามได้ เป็นผู้ให้คําปรึกษาแก่บุคคลอ่ืนเพ่ือ ความ
เจริญก้าวหน้าในด้านการทํางาน เป็นผู้มีความรับผิดชอบ เป็นผู้มีอารมณ์ขัน เป็นผู้รู้จักในการ ทํางาน
ของผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นผู้ใช้คนให้ตรงกับงาน เป็นผู้รู้จักจัดระเบียบขององค์กรที่ดี เป็นผู้มอง โลกใน
แง่ดี เป็นผู้ที่อ่อนน้อมถ่อมตน เป็นผู้ที่กล้าตัดสินใจ เป็นผู้มีจริยธรรมในการทํางาน เป็นผู้ปฏิบัติ ตาม
กฎอย่างเคร่งครัด เป็นผู้รู้จักให้ความสําคัญเรื่องต่าง ๆ ก่อนตัดสินใจ เป็นผู้ที่กระตือรือร้น เป็นผู้รู้จัก
วิธีขอคําปรึกษาจากผู้อ่ืน เป็นผู้รู้จักลําดับความสําคัญของงาน เป็นผู้ใช้อํานาจให้เหมาะสม เป็นผู้รู้จัก
เห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน เป็นผู้กระตุ้นในการทํางาน 

Simon, (2007; อ้างถึงใน เศรษฐ์ คุณทาบุตร, 2556, หน้า 30) ได้กล่าวถึง ลักษณะ ภาวะ
ผู้นําเชิงจริยธรรม มี 6 ประการ ประกอบด้วย 

1) ความซื่อสัตย์  
2) วิสัยทัศน์  
3) ความกล้าหาญ  
4) การสัญญา  
5) การสื่อสาร 
6) การกระทํา 
Northouse, (2013; อ้างถึงใน ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี, 2557, หน้า 345) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบ 

ของภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมไว้ มี 5 ประการ ได้แก่ 
1) มีความเคารพผู้อ่ืน ผู้นําที่แสดงความเคารพต่อผู้อ่ืน คือผู้นําที่เข้าใจถึงความเป็น มนุษย์ 

เปิดโอกาสให้ผู้ตามแสดงความคิดเห็น โดยแสดงให้เห็นถึงความเข้าอกเข้าใจ และการอดทนรับฟัง
มุมมองที่แตกต่างได้ การปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในลักษณะน้ีเป็นการแสดงให้เห็นว่าผู้นํามีความ
เคารพต่อความเช่ือ ทัศนคติ และค่านิยมของผู้ตาม การให้บริการต้องปฏิบัติต่อการตัดสินใจและ
ค่านิยมของผู้อ่ืนด้วยความเคารพ 

2) ให้บริการผู้อ่ืน ผู้นําต้องไม่มุ่งที่จะตอบสนองความต้องการของตนเอง แต่มุ่งไปท่ี ผล 
ประโยชน์ของบุคคลอ่ืน โดยเฉพาะอย่างย่ิงในองค์กร ผู้นําต้องให้ความสําคัญกับ สวัสดิภาพของ 
บุคลากรเป็นสิ่งแรกมากกว่าการบรรลุแผน การแสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่เน้นการบริการผู้อ่ืนของผู้นํา 
สามารถสังเกตได้จากกิจกรรมต่าง ๆ เช่น การมอบอํานาจ การสอนงานการสร้างทีม และพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกที่ดี เป็นต้น 
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3) มีความยุติธรรม ผู้นําให้ความสําคัญเกี่ยวกับประเด็นเร่ืองของความเท่าเทียมกัน และ
ความยุติธรรม เมื่อปฏิบัติต่อบุคคลอ่ืน ผู้นําต้องไม่ให้สิทธิพิเศษแก่ใครเป็นพิเศษแต่ต้องต้ังอยู่บน 
พ้ืนฐานของความยุติธรรมแต่ถ้ามีการปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาที่แตกต่างกัน ผู้นําต้องมีเหตุผลที่
ชัดเจน และเหตุผลน้ันต้องอยู่บนค่านิยมทางศีลธรรม 

4) ซื่อสัตย์ ผู้นําต้องมีความซื่อสัตย์ เพราะเมื่อใดก็ตามที่ผู้นําไม่ซื่อสัตย์ ก็จะทําให้ผู้นําขาด
ความหน้าเช่ือถือในสายตาคนอ่ืน นอกจากน้ีผู้นําต้องไม่โกหกบุคคลอ่ืน เพราะการโกหกจะทําลาย
ความสัมพันธ์และความไว้เน้ือเช่ือใจที่มีระหว่างผู้นําและผู้ตาม 

5) ช่วยสร้างชุมชน ผู้นําต้องนํากลุ่มไปสู่การบรรลุเป้าหมายและผลประโยชน์ร่วมกัน ของ
ทุกฝ่าย ทั้งของผู้นําและผู้ตาม ไม่ใช่การตอบสนองความต้องการของตนผ่านบุคคลอ่ืน ผู้นําต้องค้นหา
เป้าหมายที่เป็นประโยชน์ต่อทุกฝ่าย ทั้งองค์กร ชุมชน และสังคม 

กล่าวโดยสรุป ถึงแม้ Brown & Trevino, (2005, pp. 117-134) ได้จําแนกภาวะผู้นําเชิง
จริยธรรมออกเป็น 2 องค์ประกอบ ได้แก่ องค์ประกอบด้านการแสดง การกระทําเชิงจริยธรรมของ
ผู้นํา (moral person) และองค์ประกอบด้านการจัดการและสนับสนุนให้ผู้ตามแสดงการกระทําเชิง
จริยธรรม (moral manager) แต่เน่ืองจากสังคมไทยนั้นมีความแตกต่างไปจากแนวคิดตะวันตกโดย
พฤติกรรมบ่งช้ีเฉพาะที่จะพบได้ในบริบทของสังคมไทยเท่าน้ัน ดังน้ันการแสดงออกของผู้บริหารจึง
เป็นการแสดงออกถึงการกระทําของผู้นําในด้านต่าง ๆ ที่ต้ังมั่นอยู่บนพ้ืนฐานของความมีเหตุผลของ
จริยธรรม มีความชอบธรรม มุ่งประโยชน์และความสุขต่อส่วนรวมและเป็นที่ยอมรับของสังคม (วิโรจน์ 
สารรัตนะ, 2555, หน้า 92) ซึ่งการวิเคราะห์ทฤษฎีภาวะผู้นําเป็นวิธีการหน่ึงที่จะช่วยให้เข้าใจใน
ทฤษฎีและงานวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้นําได้ดีขึ้น โดยเฉพาะการจําแนกระดับการวิเคราะห์ออกเป็น 3 
ระดับคือ 1) การวิเคราะห์ระดับตัวบุคคล จะเน้นการวิเคราะห์ที่ตัวผู้นําเองและการวิเคราะห์ความ 
สัมพันธ์ระหว่างผู้นํากับผู้ตามที่เป็นรายบุคคล 2) การวิเคราะห์ระดับกลุ่ม จะเน้นการวิเคราะห์ที่ความ 
สัมพันธ์ระหว่างผู้นํากลับผู้ตาม 3) การวิเคราะห์ระดับองค์กรเน้นภาพโดยรวมขององค์กร ดังน้ันการ
สังเคราะห์ลักษณะของภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ผู้วิจัยได้บูรณาการแนวคิดจากนักวิชาการหลายท่าน 
ประกอบด้วย สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2552, หน้า 6), นงลักษณ์ วิรัชชัย และ
คณะ (2551, หน้า 62); กระทรวงศึกษาธิการ (2550, หน้า 5), Josephson, (Online, 2009) ประชุม 
โพธิกุล (ออนไลน์, 2550); Northouse, (2013; อ้างถึงใน ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี 2557, หน้า 345), 
Simon, (2007, อ้างถึงใน เศรษฐ์ คุณทาบุตร, 2556, หน้า 30), Moorhouse, (2002, pp. 56-58); 
Gary Yulk, (2001; อ้างถึงใน สุเทพ ปาลสาร, ออนไลน์, 2556) ดังตารางที่ 2.1 
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ตารางที่ 2.2 ตารางการสังเคราะห์ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
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คว
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ถี่ 

1) ความเป็นแบบอย่างท่ีดี / / / / / / / / / /  10 
2) ความน่าเชื่อถือ   /  / / /  /  / 6 
3) การตัดสินใจอย่างมี
จริยธรรม/ยุติธรรม 

/ /  / / / /  /  / 8 

4) การให้บริการท่ีดี/ใส่ใจ
ดูแลรักษาผลประโยชน์ผู้ท่ี
เกี่ยวข้อง 

/ / / / / / /  /   8 

5) มีความรับผิดชอบ  /   /    /   3 
6) พัฒนาวิสัยทัศน์ /  / /   /     4 
7) นโยบายท่ีดี /  /    /     3 
8) สร้างความกล้าทาง
จริยธรรม 

      /     1 

9) อดทน อดกล้ัน          /  1 
10) การสื่อสารท่ีดี / /  /        3 
11) สร้างค่านิยมท่ีดี   /         1 
12) กตัญญูกตเวที         /   1 

 
จากที่ผู้วิจัยได้ศึกษาภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารจากนักการศึกษาหลายท่านที่

กล่าวมาข้างต้น มีลักษณะแตกต่างกันบ้างสอดคล้องกันบ้าง จึงได้บูรณาการแนวคิดที่เหมือนกันหรือ
ใกล้เคียงกันมาจัดกลุ่ม โดยนํามาสังเคราะห์และได้ค่าความถี่ต้ังแต่ 6 ขึ้นไป มาเป็นคุณลักษณะของ
ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย 1) ความเป็นแบบอย่างที่ดี 2) ความ
น่าเช่ือถือ 3) การตัดสินใจอย่างมีจริยธรรม และ 4) การให้บริการที่ดี ซึ่งในแต่ละด้าน มีรายละเอียด 
ดังน้ี 

1) ความเป็นแบบอย่างที่ดี 
Wong.P.T.P. & Davey, M.A., (Online, 2007) กล่าวว่า ผู้นําเชิงจริยธรรมจะเป็นศูนย์

รวมจิตใจของคนในองค์กรเพ่ือสร้างความมุ่งหวังที่ดีโดยไม่ใช้วิธีการบังคับ ผู้นําเชิงจริยธรรมมาเน้น
ความสําคัญด้านคุณธรรมในการเป็นแบบอย่างที่ดี 
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สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2552) กล่าวว่าผู้นําเป็นบุคคลที่มีอิทธิพล
เป็นอย่างสูงต่อ เป้าหมาย วิสัยทัศน์ นโยบายและทิศทางการดําเนินงานของแต่ละองค์กร เพราะเป็นผู้
ที่มีอํานาจในการตัดสินใจ มีอํานาจในการกําหนดนโยบายระเบียบปฏิบัติต่าง ๆ รวมถึงเป็นแบบอย่าง
ที่สําคัญให้กับคนรอบข้างและผู้ใต้บังคับบัญชาในองค์กรน้ัน ๆ  

กระทรวงศึกษาธิการ (2550, หน้า 5) นโยบายเร่งรัดการปฏิรูปการศึกษาสถาบันการศึกษา
จึงเร่งรัดนําไปปลูกฝังคุณธรรมพัฒนาให้กับเยาวชนของชาติ เพ่ือให้เป็นคนดี มีความรู้ และอยู่ดีมีสุข 
ก้าวสู่สังคมคุณธรรม นําความรู้ โดยผู้ใหญ่ควรเป็นแบบอย่างที่ดีแก่เยาวชน โดยยึดหลัก คุณธรรม
พ้ืนฐาน 8 ประการ ดังน้ี 

(1) ขยัน คือ ผู้ที่มีความต้ังใจ เพียรพยายามทําหน้าที่การงานอย่างจริงจังและต่อเน่ืองใน
เร่ืองที่ถูกที่ควร สู้งานมีความพยายามไม่ท้อถอย กล้าเผชิญอุปสรรค รักงานที่ทํา ต้ังใจทําหน้าที่อย่าง
จริงจัง 

(2) ประหยัด คือ ผู้ที่ดําเนินชีวิตความเป็นอยู่อย่างเรียบง่าย รู้จักฐานะการเงินของตน คิด
ก่อนใช้ คิดก่อนซื้อ เก็บออมนามใช้ทรัพย์สินสิ่งของอย่างคุ้มค่า ไม่ฟุ่มเฟือย ฟุ้งเฟ้อ รู้จักทําบัญชี 
รายรับ-รายจ่าย ของตนเองอยู่เสมอ 

(3) ซื่อสัตย์ คือ ผู้ที่มีความประพฤติตรงทั้งต่อเวลา ต่อหน้าที่ และต่อวิชาชีพ มีความจริงใจ
ปลอดจากความรู้สึกลําเอียงหรืออคติ ไม่ใช้เล่ห์กลคดโกง ทั้งทางตรงและทางอ้อม รับรู้หน้าที่ของ
ตนเองปฏิบัติอย่างเต็มที่และถูกต้อง 

(4) มีวินัย คือ ผู้ที่ปฏิบัติตนในขอบเขต กฎระเบียบของสถานศึกษา สถาบันองค์กร และ
ประเทศ โดยท่ีตนยินดีปฏิบัติตามอย่างเต็มใจและต้ังใจ ยึดมั่นในระเบียบแบบแผน ข้อบังคับและ ข้อ
ปฏิบัติ รวมถึงการมีวินัยทั้งต่อตนเองและสังคม 

(5) สุภาพ คือ ผู้ที่มีความอ่อนน้อมถ่อมตนตามสถานภาพและกาลเทศะ มีสัมมาคารวะ 
เรียบร้อยไม่ก้าวร้าว รุนแรง หรือวางอํานาจข่มผู้อ่ืนทั้งโดยวาจาและท่าทางเป็นผู้มีมารยาทดีงาม วาง
ตน เหมาะสมกับวัฒนธรรมไทย 

(6) สะอาด คือ ผู้ที่รักษาร่างกายที่อยู่อาศัยและสิ่งแวดล้อมได้ อย่างถูกต้องตามสุขลักษณะ
ฝึกฝนจิตไม่ให้ขุ่นมัว มีความแจ่มใสอยู่เสมอ ปราศจากความมัวหมองทั้งกายใจ และสภาพแวดล้อม มี
ความผ่องใสเป็นที่เจริญตาทําให้เกิดความสบายใจแก่ผู้พบเห็น 

(7) สามัคคี คือ ผู้ที่เปิดใจกว้าง รับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน รู้บทบาทของตนทั้งในฐานะ
ผู้นําและผู้ตามท่ีดี มีความมุ่งมั่นต่อการรวมพลัง ช่วยเหลือเกื้อกูลกันเพ่ือให้การงานสําเร็จลุล่วง 
สามารถแก้ปัญหาและขจัดความขัดแย้งได้ เป็นผู้มีเหตุมีผล ยอมรับความแตกต่าง ความหลากหลาย
ทางวัฒนธรรม ความคิดและความเช่ือ พร้อมที่จะปรับตัวเพ่ืออยู่ร่วมกันอย่างสันติและสมานฉันท์ 

(8) มีนํ้าใจ คือ ผู้ให้และผู้อาสาช่วยเหลือสังคม รู้จักแบ่งปัน เสียสละความสุขส่วนตนเพื่อ
ทําประโยชน์ให้แก่ผู้อ่ืน เห็นอกเห็นใจและเห็นคุณค่าในเพ่ือนมนุษย์และผู้ที่มีความเดือดร้อน มีความ
เอ้ืออาทรเอาใจใส่อาสาช่วยเหลือสังคมด้วยแรงกายและสติปัญญา ลงมือปฏิบัติการเพ่ือบรรเทาปัญหา 
หรือร่วมสร้างสรรค์สิ่งงดงามให้เกิดขึ้นในชุมชน 
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จากข้อมูล ความเป็นแบบอย่างที่ดี หมายถึง การประพฤติปฏิบัติตนของผู้บริหารตามหลัก
คุณธรรมพ้ืนฐาน 8 ประการ ได้แก่ ขยัน ประหยัด ซื่อสัตย์ มีวินัย สุภาพ สะอาด สามัคคีและมีนํ้าใจ 

2) ความน่าเช่ือถือ 
Ulrich, (1996, p. 215) กล่าวถึง ความน่าเช่ือถือ ว่าเป็นการวัดคุณภาพของผู้นําโดยผู้ร่วม 

งานน่ัน หมายถึง การให้ความเคารพ ช่ืนชม และมีความสุขที่ได้ทํางานร่วมกับผู้นําและยังกล่าวอีกว่า 
ผู้นําที่ประสบความสําเร็จในอนาคตจะต้องมีความน่าเช่ือถือได้เป็นส่วนตัว ผู้นําที่น่าเช่ือถือ หมายถึง 
ผู้ที่มีอุปนิสัยส่วนตัว ค่านิยม บุคลิกลักษณะ และความสามารถท่ีจะก่อให้เกิดความไว้วางใจ และ
พันธะผูกพันจากคนที่อยู่ในทิศทางเดียวกัน 

จารุณี เก้าเฮ้ียน (2556, หน้า 127) กล่าวว่า ความน่าเช่ือถือ หมายถึง ลักษณะทั้งภายนอก
และภายใน ประกอบด้วย 

(1) มีนํ้าเสียงที่น่าฟังและพูดเข้าใจง่าย  
(2) มีอารมณ์มั่นคง  
(3) มีความเข้มแข็งแต่ถ่อมตน  
(4) มีกิริยามารยาทเป็นที่ยอมรับทางสังคม  
(5) การแต่งกายเหมาะสมกับกาลเทศะ 
สัมฤทธ์ิ กางเพ็ง และ ประยุทธ ชูสอน, 2557, หน้า 137) กล่าวถึงความน่าเช่ือถือว่าเป็น

ลักษณะของความคล่องตัว เป็นเจตนาท่าทางในเชิงรุกซึ่งตรงข้ามกับ “ความยืดหยุ่น” หรือ “การปรับ 
ตัว” ซึ่งหมายถึงกิริยาอาการหรือท่าทางที่ไม่ด้ินรน 

ประคัลภ์ ปัณฑ์พลังกูร (ออนไลน์, 2559) กล่าวว่า ในการเป็นหัวหน้า หรือผู้นําของทีมงาน
น้ัน สิ่งที่สําคัญที่สุดก็คือ การได้รับความเช่ือถือ (trust) จากสมาชิกในทีมงานทุกคน วิธีการในการ
สร้างความน่าเช่ือถือ ดังน้ี 

(1) ฟังให้มากกว่าพูด หัวหน้างานท่ีได้รับความเช่ือถือจากลูกน้องน้ันจะทําสิ่งเดียวกันก็ 
คือ รับฟังลูกน้องอย่างเปิดใจ และฟังด้วยความเข้าใจ ไม่ใช่ฟังแล้วคิดไปเอง หรือฟังแล้วพยายามยัด
เยียดความคิดของตนเองให้กับลูกน้องของตนเอง หัวหน้างานที่ไม่สามารถสร้างความ น่าเช่ือถือให้
เกิดขึ้นในใจของลูกน้องได้ก็เพราะพูดมากกว่าฟัง เวลาลูกน้องเข้ามาปรึกษางาน ก็ฟัง ลูกน้องไม่จบแล้ว
ก็แทรกขึ้นมากลางคัน จากน้ันก็เล่าเร่ืองของตัวเอง เรื่องที่ตัวเองเคยทําสําเร็จมาแล้ว ให้ลูกน้องฟัง
อย่างเดียว 

(2) ให้มั่นใจว่าเราเข้าใจลูกน้องเราจริง ๆ เวลาที่ได้รับฟังเรื่องราวต่าง ๆ จากลูกน้อง หรือ
ใครก็ตามท่ีมาคุยกับเรา เราต้องมั่นใจว่า เราเข้าใจเรื่องราวเหล่าน้ันจริง ๆ ไม่ได้คิดไปเอง เพราะคน 
เรามักจะชอบคิดไปเองตลอด อะไรที่เขาพูดมาแล้วเราชอบ เราก็จะมองว่าเป็นสิ่งที่ดี แต่ถ้าเร่ืองที่เขา
พูดมาเป็นเรื่องที่เราไม่ชอบ เราก็จะไม่เห็นด้วย และจะไม่ค่อยรับฟังใด ๆ อีกต่อไป การที่เราจะสร้าง
ความน่าเช่ือถือให้กับลูกน้องเราใต้น้ัน เราจะต้องเข้าใจในส่ิงที่เขาพูดอย่างถ่องแท้วิธีการที่จะทําความ
เข้าใจได้ดีที่สุดก็คือ การใช้คําถาม สอบถามเพ่ิมเติมไปเร่ือย ๆ อย่าเพ่ิงด่วนสรุปไปเอง และพยายาม
คิดในสิ่งที่เขาเล่าให้ฟังคล้าย ๆ กับการเอาใจเขามาใส่ใจเรานั่นเอง 
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(3) อย่านินทา หัวหน้าหรือผู้นําที่ดี ที่ได้รับความเช่ือถือจากทุกคนนั้น จะเป็นคนท่ีไม่ชอบ
นินทาว่าร้ายคนอ่ืนลับหลัง แต่จะพูดถึงสิ่งดี ๆ ของคนอ่ืนลับหลังมากกว่า เวลาที่คนอ่ืน มาพูดถึงอีก
คนในทางท่ีไม่ดี คนที่เป็นผู้นําหรือหัวหน้าที่ดี จะไม่ใส่ใจ และไม่สนใจที่จะรับฟัง แต่จะพยายาม
เปลี่ยนเรื่องให้คนอ่ืนมองในทางที่ดีมากกว่า และจะไม่ร่วมนินทาไปกับเขา หัวหน้างานที่ไม่ได้รับความ
น่าเช่ือถือจากลูกน้องก็ด้วยเหตุที่ว่าชอบนินทาคนอ่ืน เรียกได้ว่าใครไม่อยู่ในทีมวันน้ัน ก็จะถูกนินทา
ทันที ดังน้ันไม่มีพนักงานคนไหนเช่ือถือหัวหน้างานแบบนี้อย่างแน่นอน 

(4) ไม่ปฏิบัติแบบสองมาตรฐาน กล่าวคือ ลูกน้องที่ตนเองชอบใจก็จะปฏิบัติลักษณะหน่ึง 
ส่วนลูกน้องที่ตนเองไม่ค่อยชอบใจนัก ก็ปฏิบัติอีกแบบหนึ่ง เวลาพูดอะไร หรือทําอะไรก็มักจะเอ้ือ
กลุ่มพนักงานท่ีมาประจบประแจงตนเองมากกว่า ส่วนพนักงานที่ไม่ค่อยเข้ามาประจบ หรือพูดคุย ก็
จะไม่สนใจใส่ใจใด ๆ ย่ิงไปกว่าน้ันยังมีพฤติกรรมลําเอียง ไม่ว่าจะเป็น การพูดคุย การประเมินผลงาน 
หรือแม้แต่การเอาใจใส่พนักงาน ก็จะแตกต่างกันออกไป 

ประคัลภ์ ปัณฑ์พลังกูร (ออนไลน์, 2559) กล่าวถึง ผู้นําที่ดีและน่าเช่ือถือมีอยู่ 4 ประการ 
ดังน้ี 

(1) นําด้วยความสามารถ (lead competently) พ้ืนฐานสําคัญของผู้นําที่ได้รับความเช่ือถือ
จากผู้ตามก็คือ ผู้นําจะต้องมีความสามารถในการนําพาทีมงานไปสู่เป้าหมายได้ ตัวผู้นําเองจะต้องมี
ความสามารถในการทํางาน มีทักษะในการบริหารงาน มีความเก่งพอตัวที่จะสร้างความน่าเช่ือถือให้กับ
ผู้ตามได้ เร่ืองของความสามารถนี้ ไม่ใช่เร่ืองของความรู้เชิงเทคนิคเฉพาะทาง เพียงอย่างเดียวเท่าน้ัน 
แต่จะหมายความรวมไปถึงทักษะ และความสามารถในการทํางานของตัวผู้นําเองด้วย ส่วนใหญ่ถ้า 
ผู้ตามได้ทราบมาว่าผู้นําของตนเองนั้นมีความเก่งกาจในการทํางาน ก็จะเริ่มมีความเช่ือถือในตัวผู้นํา 
ในเริ่มแรกได้ 

(2) นําด้วยตัวของตัวเอง (Lead Authentically) คนที่จะเป็นผู้นําที่ได้รับการยอมรับจากผู้
ตามน้ัน จะต้องเป็นผู้นําที่เป็นตัวของตัวเอง ไม่ใช่พยายามที่จะลอกเลียนแบบสไตล์ผู้นําของคนอ่ืนตัว
เราก็คือตัวเรา เราไม่ใช่ Steve Jobs เราไม่ใช่ Bill Gates หรือผู้นําขององค์กรอ่ืน ๆ ที่โด่งดัง ผู้นําที่ได้ 
รับการยอมรับแต่ละคนน้ันล้วนแล้วแต่มีวิธีการบริหารงาน มีสไตล์การเป็นผู้นําของตนเอง ที่ไม่เหมือน
ใคร ดังน้ันเราเองก็เป็นตัวของเราเอง ไม่มีใครมาเหมือนเช่นกัน ดังน้ันองสร้างภาวะผู้นําในรูปแบบของ
ตนเองอย่าพยายามเลียนแบบคนอ่ืน 

(3) นําด้วยความซื่อสัตย์และมั่นคง (lead with Integrity) ทุกคนที่จะเป็นผู้นําที่ดีน้ันล้วน
แล้วแต่มีคําว่า integrity อยู่ในจิตใจของตนเอง พ้ืนฐานของผู้นําที่ดีก็คือ นําคนอ่ืนด้วยความซื่อสัตย์ 
พูดคําไหนคําน้ัน ไม่ผิดคําพูด รักษาคํามั่นสัญญาต่าง ๆ ที่ให้ไว้กับพนักงาน เป็นที่พ่ึงให้กับพนักงานใน
องค์กรได้อย่างดี น่ีคือพ้ืนฐานที่สําคัญมากที่สุดในการที่จะสร้างภาวะผู้นําในตัวของเราเอง 

(4) นําโดยการมุ่งเน้นไปที่ผู้ตาม (be other focused) ผู้นําที่ดี ไม่ใช่ยุ่งแต่เร่ืองของตนเอง 
แต่จะต้องเข้าไปทําให้ผู้ตามสามารถทํางานได้สําเร็จ ให้ความช่วยเหลือ ให้กําลังใจผู้ตามจะต้องหาทาง
พัฒนาคนอ่ืน และสร้างพลังให้กับคนอ่ืนในการทํางาน 
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จากการศึกษาข้อมูล ความน่าเช่ือถือ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่ทํางาน
ร่วมกับคนอ่ืน ๆ เป็นพฤติกรรมที่ดี จากอดีตถึงปัจจุบัน ได้แก่ การมีนํ้าเสียงที่น่าฟัง พูดเข้าใจง่าย มี
ความมั่นคงทางอารมณ์ กิริยามารยาทเป็นที่ยอมรับทางสังคม การแต่งกายเหมาะสมกับกาลเทศะ รับ
ฟังผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความเข้าใจ และพูดถึงผู้อ่ืนในสิ่งที่ดี 

3) การตัดสินใจอย่างมีจริยธรรม 
จารุณี เก้าเฮ้ียน (2557, หน้า 127) ได้กล่าวถึงคุณธรรมว่า หมายถึง ความประพฤติปฏิบัติ 

ประกอบด้วย 
(1) มีวิสัยทัศน์ ก้าวหน้า ทันการเปลี่ยนแปลง 
(2) ยึดระบบคุณธรรมเป็นที่ต้ัง น่ันคือ มีความโปร่งใส และยุติธรรม  
(3) ซื่อสัตย์ ไม่คอร์รัปช่ัน 
(4) อดทน อดกลั้น  
(5) รับทั้งผิดและชอบ  
(6) เสียสละ  
(7) เป็นคนดีของสังคม 
จารุณี เก้าเฮ้ียน (2557, หน้า 102) กล่าวไว้เก่ียวความยุติธรรมว่า ผู้นําที่ดีจะต้องอาศัย

หลักของความถูกต้อง หลักเหตุผลปฏิบัติงานด้วยจิตที่ปราศจากอคติ ปราศจากความลําเอียง ไม่เล่น
พรรคเล่นพวก 

Colquitt, Conlon, Wesson, Porter, & Yee, (2001, p. 425) กล่าวว่า ความยุติธรรม
หมายถึง ความเหมาะสม ความถูกต้อง ชอบธรรมและตรงไปตรงมา 

Greenberg, (1990, p. 400) ได้ให้ความหมายว่า ความยุติธรรมในองค์กร หมายถึง ความ
ยุติธรรมของผลตอบแทนที่องค์กรจัดสรรให้กับพนักงานและความยุติธรรมของกระบวนการที่ ใช้ใน
การตัดสินเพ่ือกําหนดผลตอบแทน 

ThibAut & Walker, (1975, p. 22) กล่าวว่า ทฤษฎีความยุติธรรมด้านกระบวนการมีต้น
กําเนิดมาจากแนวคิดด้านกระบวนการทางกฎหมาย ซึ่งยอมรับโดยทั่วกันว่ากระบวนการตัดสินหรือ
การพิจารณาที่ยุติธรรม มีอิทธิพลออย่างมากมากต่อการยอมรับผลของการตัดสินของสาธารณชน 
และเพ่ือให้เกิดความเข้าใจในแนวคิดดังกล่าวจึงได้มีการศึกษาเปรียบเทียบกับกระบวนการแก้ไข
ปัญหาข้อพิพาทโดยกําหนดองค์ระกอบของข้อพิพาทว่ามีความเกี่ยวข้องกับบุคคล 3 กลุ่มคือ คู่พิพาท 
(disputants) ซึ่งมี 2 ฝ่าย และบุคคลที่สาม (third party) ที่จะเข้ามาแทรกแซงข้อพิพาท (ในแง่ของ
กฎหมายบุคคลที่สาม คือ ผู้พิพากษา) ซึ่งกระบวนการในข้อพิพาท จะเกี่ยวข้องกับบุคคลทั้งสามกลุ่ม
ใน 2 ขั้นตอน คือ 

(1) ขั้นตอนด้านกระบวนการ (process stage) เป็นช่วงระหว่างการนําหลักฐานมาแสดง 
(2) ขั้นตอนด้านการตัดสินใจ (decision stage) เป็นช่วงการประเมินหลักฐานเท่าน้ัน เพ่ือ

ใช้กําหนดคําตัดสินของข้อพิพาท โดยมีกระบวนการตัดสินข้อพิพาท คือความสามารถในการควบคุม
ซึ่งมี 2 องค์ประกอบ คือ 
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 ก. การควบคุมด้านกระบวนการ (process control) คือ ความสามารถในการควบคุม
กระบวนการเก็บและรวบรวมข้อมูล เพ่ือนำมาใช้เป็นพ้ืนฐานสำหรับแก้ไขข้อพิพาท 

 ข. การควบคุมด้านการตัดสินใจ (decision control) คือ ความสามารถในการได้เป็นผู้
กําหนดการตัดสินข้อพิพาท 

Sheppard, Lewicki & Minton, (1992, pp. 10-11) กล่าวว่า ความยุติธรรม ประกอบด้วย 
หลัก 2 ประการ คือ 

(1) หลักความสมดุล (balance) คือ บุคคลจะเปรียบเทียบผลตอบแทนที่ได้รับจากการ
กระทําของตนเองกับผู้อ่ืนที่อยู่ในสถานการณ์และสภาพแวดล้อมแบบเดียวกัน หากพบว่าได้รับผล 
ตอบแทนน้อยกว่าสิ่งที่ตนลงทุนไปจะเกิดความรู้สึกไม่ยุติธรรม แต่หากลงทุนมากแล้วได้ผลตอบแทน
มากจะเกิดความรู้สึกว่าผลตอบแทนของตนกับบุคคลอ่ืนเท่าน้ัน แต่ยังเกิดจากการเปรียบเทียบ
ผลตอบแทนที่ตนได้รับกับสิ่งที่ตนลงทุนไปด้วย 

(2) หลักความถูกต้อง (correctness) คือ ความถูกต้องในการตัดสินใจ วิธีปฏิบัติ กระบวน 
การกระทำต่าง ๆ ในองค์กร โดยหลักความถูกต้องในการตัดสินใจจะต้องประกอบด้วย ความคงที่ 
(consistency) ความแม่นยํา (accuracy) ความชัดเจน (clarity) วิธีที่ปฏิบัติที่โปร่งใส (procedural 
thoroughness) ความสอดคล้องกับคุณธรรมและค่านิยมตามกาลเวลา (compatibility with the 
morals and values of the times) หากสิ่งที่เกิดข้ึนหรือสิ่งที่ได้รับมีความไม่คงที่ไม่แม่นยํา คลุม 
เครือ กระบวนการที่ไม่ชัดเจน หรือไม่มีคุณธรรม แสดงว่าขาดความถูกต้อง การตัดสินความยุติธรรม 
โดยอาศัยหลักความถูกต้องน้ีไม่ได้ขึ้นอยู่กับมาตรฐานภายนอกที่จะต้องนําไปเปรียบเทียบกับผู้อ่ืน แต่
เป็นมาตรฐานภายในท่ีจะต้องพิจารณาว่าอะไรถูกและอะไรผิด 

จากการศึกษาข้อมูลสามารถสรุปได้ว่า ความยุติธรรม หมายถึง ความเหมาะสม ความถูก 
ต้อง ชอบธรรม และตรงไปตรงมา ประกอบด้วยหลัก 2 ประการ คือ หลักความสมดุล (balance) 
หลักความถูกต้อง (correctness) ในการตัดสินใจ 

ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี (2557, หน้า 118) กล่าวว่า การตัดสินใจคือ กระบวนการในการ
วิเคราะห์ตัวเลือกและเลือกตัวเลือกที่มีความเหมาะสมกับความต้องการของสถานการณ์ในปัจจุบัน
มากที่สุด และกล่าวว่า การตัดสินใจของผู้นําคือ กระบวนการที่ผู้นําขององค์กรเลือกการกระทําที่
เฉพาะเจาะจงเพื่อตอบสนองกับโอกาสและปัญหาที่เข้ามาในองค์กร ซึ่งการตัดสินใจดีช่วยให้บุคคล 
กลุ่ม หรือองค์กรมีประสิทธิภาพในขณะที่การตัดสินใจที่ไม่ดีขัดขวางความมีประสิทธิภาพและส่งผลต่อ
การปฏิบัติงานท่ีไม่ดีและทัศนคติที่ไม่ดีในทุกระดับขององค์กร ไม่ว่าผู้นําจะต้องตอบสนองต่อโอกาสที่
มีศักยภาพและเป็นประโยชน์แก่ตน ทีมงานและองค์กร หรือตัดสินใจว่าจะแก้ปัญหาอย่างไร (ชัยเสฏฐ์ 
พรหมศรี, 2557, หน้า 119) 

ภาวิดา ธาราศรีสุทธิ (2555, หน้า 165) กล่าวว่า ผู้นําต้องพัฒนาการตัดสินใจโดยต้องมี
หลักการที่เหมาะสมเป็นที่ยอมรับ และนําไปปฏิบัติได้ ซึ่งผู้นําที่ตัดสินใจดี จะต้องมีความรู้ทางวิชาการ
ถูกต้อง บวกกับมีประสบการมานานอย่างไรก็ตามการตัดสินใจโดยกลุ่มถือว่าเป็นยุทธศาสตร์ในการ
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ตัดสินใจที่ดีที่สุด โดยผู้นําต้องระมัดระวังและพัฒนาฝึกฝนกลุ่มให้คุ้นเคยกับการตัดสินใจร่วมกัน 
อยู่เสมอ 

กระบวนการตัดสินใจอย่างมีจริยธรรม 
ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี (2557, หน้า 122-124) กระบวนการตัดสินใจที่นิยมใช้โดยทั่วไปมี

ด้วยกัน 7 ขั้นตอนที่สําคัญ ได้แก่ 
(1) ระบุถึงโอกาสและวินิจฉัยปัญหา ขั้นแรกเริ่มจากการตระหนักถึงสถานการณ์ของการ

ตัดสินใจท่ีปรากฏขึ้น ไม่ว่าจะเป็นปัญหาหรือโอกาส โดยปัญหาจะเกิดข้ึนเมื่อผู้นําพบช่องว่างระหว่าง
ผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริงกับความคาดหวัง ในขณะท่ีโอกาสเกิดข้ึนเมื่อผู้นําพบโอกาสที่จะบรรลุ
ขั้นของเป้าหมายที่เพ่ิมขึ้นมากกว่าที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน 

(2) พัฒนาวัตถุประสงค์และกฎเกณฑ์ เมื่อผู้นําระบุถึงสถานการณ์ของการตัดสินใจเรียบ 
ร้อยแล้ว ขั้นตอนต่อไปก็คือการกำหนดเกณฑ์ที่จะใช้เลือกตัวเลือก ซึ่งเกณฑ์เหล่าน้ีเป็นเครื่องสะท้อน
ให้เห็นว่า อะไรเป็นสิ่งสำคัญของผลลัพธ์ เช่น ก่อนที่ผู้นําตัดสินใจว่าจะจ้างผู้สมัครงานคนใดเข้าทำงาน 
ผู้บริหารต้องกำหนดคุณลักษณะสำคัญหรือผลลัพธ์ที่สำคัญที่ต้องการเสียก่อน เช่น ถ้าผู้นําต้องการ
พนักงานใหม่ที่มีความสามารถทางด้านการขาย อาจใช้เกณฑ์ในการตัดสินใจที่มุ่งไปที่ทักษะการสร้าง
ความสัมพันธ์ ระหว่างบุคคลอย่างไรก็ตามกระบวนการตัดสินใจไม่สามารถที่จะใช้เกณฑ์เพียงอย่างเดียว
เพ่ือการช้ีแนะแนวทาง เน่ืองจากองค์ปะกอบเพียงประการเดียวไม่สามารถสร้างผลลัพธ์ที่ถึงปรารถนา
ได้ เช่น การมีทักษะการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลแต่เพียงอย่างเดียว อาจไม่สามารถนําไปสู่การ
สร้างยอดขายที่ดีได้ เพราะมีความต้องการในเรื่องของการจูงใจและความรู้ในเร่ืองกระบวนการขายด้วย 
เมื่อใดก็ตามท่ีเกณฑ์หลาย ๆ เกณฑ์ ได้เข้ามาเกี่ยวข้องมีความจําเป็นอย่างย่ิงที่จะช่ังนํ้าหนักกฎเกณฑ์ที่
หลากหลายเหล่าน้ัน เช่น ผู้นําอาจตัดสินใจว่าการจะจ้างพนักงานใหม่ต้องขึ้นอยู่กับหลักเกณฑ์ 4 
ประการ ได้แก่ ทักษะการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล การจูงใจ ความรู้เก่ียวกับสินค้าและความ
เข้าใจเกี่ยวกับกระบวนการขาย อย่างไรก็ตามนํ้าหนักของเกณฑ์ทั้ง 4 ประการน้ีอาจมีไม่เท่ากัน ดังน้ัน
ผู้นําต้องมีการให้นํ้าหนักตามสัดส่วนที่ตนเองต้องการและคิดว่ามีความเหมาะสม เช่น การจูงใจ 30 
เปอร์เซ็นต์ ทักษะการสร้างความสัมพันธ์ระหวงบุคคล 25 เปอร์เซ็นต์ ความเข้าใจเก่ียวกับกระบวนการ
ขาย 25 เปอร์เซ็นต์ และความเข้าใจเก่ียวกับสินค้า 20 เปอร์เซ็นต์ เป็นต้น 

(3) สร้างทางเลือก เมื่อวัตถุประสงค์และเกณฑ์ได้ถูกกําหนดเรียบร้อยแล้ว ขั้นตอนต่อไป
คือ การสร้างตัวเลือกที่นําไปสู่การบรรลุผลลัพธ์ที่พึงปรารถนา ปัญหาที่เฉพาะเจาะจงจะถูกแก้ไขได้
อย่างไร และจะคว้าโอกาสที่ได้รับไว้ได้อย่างไร ส่วนมากผู้นํานักพิจารณาตัวเลือกที่ตนเคยเผชิญหรือใช้
มาในอดีต ถ้าสถานการณ์ในปัจจุบันคล้ายกับอดีต การแก้ปัญหาในอดีตอาจมีประสิทธิภาพมากพอ 
อย่างไรก็ตามถ้าปัญหาในปัจจุบันไม่ได้มีความคล้ายคลึงกับปัญหาในอดีต หรือถ้าการแก้ปัญหาในอดีต
ไม่ประสบความสําเร็จ ผู้นําต้องสร้างทางเลือกในการแก้ปัญหาใหม่ อย่างไรก็ตามการสร้างตัวเลือกที่
สร้างสรรค์อาจมีความจําเป็นถึงแม้ว่าสถานการณ์ปัจจุบันมีความคล้ายคลึงกับสถานการณ์ในอดีตและ
การใช้วิธีการแก้ปัญหาสําหรับสถานการในอดีตประสบความสําเร็จก็ตาม ทั้งน้ีถึงแม้ว่าการแก้ปัญหาที่
เฉพาะเจาะจงจะมีประสิทธิภาพในอดีตที่อาจดูคล้ายกับสถานการณ์ในปัจจุบันแต่ไม่มีสถานการณ์ใดที่
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เหมือนกันและความแตกต่างที่มีอาจลดความมีประสิทธิภาพของการแก้ปัญหาในอดีตลง สําหรับใน
ปัจจุบัน นอกจากน้ีถึงแม้ว่าการแก้ปัญหาในอดคีตอาจประสบความสําเร็จ ในปัจจุบัน แต่ตัวเลือกใน
การแก้ปัญหาอาจทําให้เกิดความความสําเร็จมากย่ิงข้ึน 

(4) การวิเคราะห์ตัวเลิก ขั้นตอนที่ 4 ของกระบวนการตัดสินใจเก่ียวข้องกับการวิเคราะห์
ตัวเลือกที่ถูกสร้างขึ้น โดยผู้นําสามารถเริ่มต้นจากการกําหนดว่าตัวเลือกใดที่จะสร้าง ผลลัพธ์ที่ยอม 
รับได้ในระดับตํ่าที่สุดได้ ถ้าตัวเลือกใดที่ไม่สามารถบรรลุได้ แม้แต่การสร้างผลลัพธ์ที่ยอมรับในระดับ
ตํ่าสุดได้ ก็ให้ตัดทิ้งไป ขั้นตอนต่อไปผู้นําจะต้องเปิดเผยความเป็นไปได้ของตัวเลือกที่เหลืออยู่จาก
ตัวอย่างการเลือกจ้างพนักงานใหม่ เช่น ผู้นําอาจค้นพบผู้สมัครงาน 3 คน ที่มีแนวโน้มที่จะทํายอด ขาย
ขั้นตํ่าสุดที่เป็นที่ยอมรับได้ แต่ผู้สมัครคนที่ 1 ต้องการเงินเดือนที่สูงเกินกว่างบประมาณที่ทางบริษัท
กําหนดไว้ ดังน้ันผู้สมัครคนน้ีไม่ใช่ตัวเลือกที่เป็นไปได้ของบริษัท เมื่อตัวเลือกที่เป็นไปไม่ได้ถูกตัดทิ้ง 
ไปขั้นตอนต่อไปก็คือ การกําหนดว่าจากตัวเลือกที่เหลืออยู่ทั้งหมาด ตัวเลือกใดที่จะสร้างความพึงพอใจ
ให้ได้มากที่สุด โดทั่วไปเกณฑ์และการช่ังนํ้าหนักที่ใช้ในพ้ืนที่ 2 จะถูกนํามาประยุกต์ใช้ในข้ันนี้ด้วย 

(5) การเลือกตัวเลือก การเลือกตัวเลือกดําเนินไปตามการวิเคราะห์ที่ได้จากข้ึนตอนที่ 4 
อย่างไรก็ตามผู้นํามักเลือกตัวเลือกที่สร้างผลลัพธ์ที่พึงปรารถนามากที่สุด ซึ่งแนวคิดน้ีเรียกว่า 
Subjectively Expected Utility (SEU) model ซึ่งองค์ประกอบหลักของรูปแบบน้ีคือ ผลลัพธ์ที่
คาดหวังถูกสร้างโดยตัวเลือกที่เฉพาะเจาะจง และความเป็นไปได้ที่ตัวเลือกจะสามารถถูกนําไปใช้ใน
ตัวอย่างเรื่องการจ้างงาน ถ้าหน่ึงในสอบของผู้สมัครได้ถูกพิจารณาว่าเป็นผู้สมัครที่จะสร้างยอดขายที่
ดีได้ เพราะเข้าได้รับคะแนนที่สูงในเกณฑ์ที่เช่ือว่าจะนะปนสู่ความสําเร็จในการขาย อย่างไรก็ตาม
รูปแบบ SEU แนะนําว่าก่อนที่นะมีการเลือกผู้สมัครคนน้ัน ผู้นําต้องมีการปะเมินความเป็นไปได้ว่าถ้า
ผู้สมัครคนน้ันได้งาน เขาจะมาทํางานให้กับผู้นําหรือไม่ เพราะถึงแม้ผู้สมัครคนน้ันจะเป็นตัวเลือกที่ดี
แต่ถ้าเขาไม่ตัดสินใจเข้ามาทํางานให้กับผู้นําและองค์กร หมายความว่าผู้สมัครคนน้ันไม่ใช่ตัวเลือกที่ดี
ที่แท้จริง 

(6) การนําการตัดสินใจไปปฏิบัติ องค์ประกอบของการนําการตัดสินใจไปปฏิบัติมีด้วยกัน 
4 ประการ ได้แก่ 

 ก. ผู้นําต้องมีการประเมินแหล่งและเหตุผลสําหรับการต่อต้านการเปลี่ยนแปลง 
 ข. ผู้นําต้องกําหนดตารางจัดลําดับความสําคัญและผลลัพธ์ของการปฏิบัติที่ถูกออก 

แบบเพ่ือลดการต่อต้านการตัดสินใจและสร้างความแน่ใจว่าการตัดสินใจจะถูกนําไปปฏิบัติอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

 ค. ประเมินทรัพยากรท่ีต้องการในการนําการตัดสินใจไปปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพ 
 ง. ผู้นําต้องตัดสินใจว่าตนเองสามารถที่จะมอบหมายขั้นตอนในการปฏิบัติไปให้กับ

บุคคล อ่ืนได้หรือไม่ และสามารถแน่ใจได้หรือไม่ว่า บุคคลเหล่าน้ันเข้าใจและมีความรับผิดชอบเพียงพอ 
ต่อขั้นตอนและผลลัพธ์เหล่าน้ัน 

การตรวจสอบและประเมินผลลัพธ์ ขั้นตอนสุดท้ายของกระบวนการตัดสินใจเก่ียวข้องกับ
การตรวจสอบและการประเมินผล โดยผู้นําต้องรวบรวมข้อมูลและเปรียบเทียบผลลัพธ์กับวัตถุ 
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ประสงค์และมาตรฐานที่วางไว้ต้ังแต่แรกเริ่มโดยผู้นําต้องเก็บข้อมูลที่ถูกต้อง ไม่เช่นน้ันการประเมินผล
จะถูกบิดเบือนได้ ประเด็นสําคัญของขั้นตอนน้ีคือการตรวจสอบปัญหากับการตัดสินใจ ที่มีแรกเร่ิม
และการนําไปใช้ว่าเป็นอย่างไร ทําให้สามารถมีการแก้ไขให้เกิดการปฏิบัติได้อย่างถูกต้อง ได้ต่อไป 
โดยกลับไปสู่ขั้นที่ 1 ใหม่อีกครั้งหนึ่ง 

จากการศึกษาข้อมูลสามารถสรุปได้ว่า ตัดสินใจอย่างมีจริยธรรม หมายถึง การตัดสินใจ
ของผู้บริหารโรงเรียนที่ยึดหลักความยุติธรรม โปร่งใส ตรงไปตรงมา ปราศจากอคติโดยปฏิบัติดังน้ี มี
การกําหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ที่ต้องการความคู่กับจริยธรรม กําหนดทางเลือกโดยนําเอา
จริยธรรมเข้ามาร่วมพิจารณาด้วย วิเคราะห์ตัวเลือกอย่างรอบคอบ ตัดสินใจเลือกตัวเลือกโดยคํานึงถึง
ประโยชน์ของส่วนรวม และนําการตัดสินใจไปปฏิบัติโดยคํานึงถึงทรัพยากรที่มีอยู่ และใช้ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด 

4) การให้บริการที่ดี 
William Joseph, (1983, p. 11) ได้ศึกษาถึงความคาดหวังที่ ผู้รับบริการมีต่อผู้ให้บริการ 

และสรุปได้เป็น 5 คุณลักษณะพ้ืนฐานที่ผู้ให้บริการควรจะมี ได้แก่ 
(1) การมีทัศนคติที่ดี 
(2) มีการตอบสนองและให้คําตอบที่ถูกต้อง  
(3) มีความรู้ความสามารถซึ่งจําเป็นต่องาน  
(4) ความมีทักษะและฝึกฝนจนชํานาญ  
(5) ความตรงต่อเวลา 
Brown, (1989, p. 89) ได้สรุปคุณลักษณะของผู้ให้บริการไว้ 3 ด้าน ได้แก่ 
(1) มีความเช่ือมั่นในตนเอง เป็นลักษณะของผู้ให้บริการที่มีความต้ังใจแน่วแน่ มีเป้าหมาย

และมีบุคลิกท่าทางที่เต็มไปด้วยความมั่นคงไม่ย่อท้อ เปิดเผยและกล้าแสดงออก 
(2) มีความสามารถในการปรับตัวเข้ากับผู้อ่ืน โดยเป็นผู้ที่มีความยืดหยุ่นในการมีปฏิสัมพันธ์ 

มีความกระตือรือร้นในการบริการและสามารถใช้ไหวพริบในการแก้ปัญหาได้ 
(3) มีความเห็นใจผู้อ่ืน กล่าวคือ ผู้ให้บริการต้องมีลักษณะของความเป็นมิตร อัธยาศัย 

ร่าเริง และพยายามสร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้า 
Cree, (2006; อ้างถึงใน วิโรจน์ สารรัตนะ, 2557, หน้า 99) ให้ทัศนะว่า จุดเร่ิมต้นของทุกๆ 

ภาวะผู้นําคือการเรียนรู้วิธีการนําตัวเอง การนําตัวเองเป็นจุดเริ่มต้นของการให้บริการคนอ่ืน เพราะการ
ให้บริการคนอ่ืนที่ดีจะนําไปสู่การเป็นผู้นําที่ดี โดยเข้าให้ข้อเสนอแนะในการนําตัวเอง มี 7 วิธีการดังน้ี 

(1) แสดงออกถึงความสามารถในการควบคุมตนเองได้ เช่น ความโกรธ ความไม่พอใจ 
ความก้าวร้าว 

(2) ใช้ชีวิตอย่างฉลาด เรียนรู้ที่จะสร้างทางเลือกที่ดี ๆ นําความรู้มาใช้เพ่ือชีวิต 
(3) สร้างช่ือเสียงที่ดีให้ตนเอง ถึงคติว่าช่ือเสียงดี มีคนยอมรับ มีคนให้ความไว้วางใจมีค่า

กว่าเงินทอง 
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(4) มีอัธยาศัยใจคอท่ีดี ต้อนรับคนอ่ืน การเชิญร่วมงานหรือกิจกรรมและอ่ืน ๆ ที่หลาก 
หลายวิธีการ 

(5) แบ่งปันความรู้ ถือคติย่ิงให้ก็จะมีโอกาสได้รับที่มากข้ึน  
(6) อ่อนโยน และปฏิบัติตนอย่างดีงาม  
(7) รับสงบสันติ ไม่สร้างความรําคาญ ไม่ฟุ้งซ่าน ไม่สร้างความวิตกกังวล 
จากข้อมูลสามารถสรุปได้ว่า การให้บริการที่ดี หมายถึง การอํานวยความสะดวกของ

ผู้บริหารที่มีต่อผู้มารับบริการด้วยอัธยาศัยที่ดี มีความกระตือรือร้น ตรงต่อเวลาในการให้บริการและมี
ปฏิภาณไหวพริบในการแก้ไขปัญหา สร้างความพึงพอใจแก่ผู้มารับบริการ 

 
2.2 ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 

2.2.1 ความหมายของประสิทธิภาพบริหารงานบุคคล 
การบริหารงานบุคคลต้องมีประสิทธิภาพเพ่ือให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด มีนักวิชาการและนัก

บริหารหลายท่านได้ให้ความหมายของคําว่าประสิทธิภาพ ดังน้ี 
Goad, (1973, p. 193) ให้ความหมายของประสิทธิภาพว่า คือ ความสามารถท่ีทําให้เกิด

ความสําเร็จตามความปรารถนาโดยใช้เวลาและความพยายามเล็กน้อยก็สามารถให้ผลงานสําเร็จได้
อย่างสมบูรณ์ 

พจนานุกรมของ Merriam-Webste's Collegiate dictionary, (1993, p. 368) ได้ให้แนว 
คิดเก่ียวกับประสิทธิภาพว่า ประสิทธิภาพ คือ ผลของการผลิต ซึ่งสามารถวัดได้โดย การเปรียบเทียบ
ระหว่างผลผลิตกับต้นทุน (พลังงาน เวลา และเงิน) โดยใช้ต้นทุนให้น้อยที่สุด 

นันทนา ธรรมบุศย์ (2544, หน้า 25) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง วิธีการทํางานโดย 
สิ้นเปลืองเวลาและสูญเสียพลังงานในการทํางานน้อยที่สุดแต่เกิดประโยชน์และความพึงพอใจสูงสุด 

สํานักงานปฏิรูปการศึกษา (2545, หน้า 17) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง การปฏิบัติ 
งาน ที่มีความถูกต้อง รวดเร็ว ตรงตามวัตถุประสงค์ของการดําเนินงานและต้องใช้งบประมาณอย่าง
ประหยัด และได้กล่าวเพิ่มอีกว่าประสิทธิภาพน้ีขึ้นอยู่กับบุคลากรที่ดี วัสดุอุปกรณ์ที่ดีและเพียงพอ 
รวมท้ังระบบการบริหารจัดการที่คล่องตัวและการกํากับดูแลที่ดี 

วิทยา ด่านธํารงกูล (2546, หน้า 34) ได้กล่าวถึงประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถใน
การใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างคุ้มค่าเพ่ือการบรรลุเป้าหมาย ประสิทธิภาพจึงมักถูกวัดในรูปแบบของ
ต้นทุนหรือจํานวนทรัพยากรที่ใช้ไป เมื่อเทียบกับผลงานหรือผลผลิตที่ได้ เช่น ต้นทุนแรงงานเวลาที่ให้
อัตราผลตอบแทนจากการลงทุน 

สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2556, หน้า 116) กล่าวว่า ปัจจัยสำคัญที่จะช่วยให้เกิดการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ คือ การที่ผู้บริหารสามารถเลือกหรือนําคนเก่งเข้ามาในองค์กร 
ของตนได้ 

สารานุกรมเสรี (ออนไลน์, 2558) ได้ให้ความหมายของ คําว่าประสิทธิภาพ หมายถึง การ
ใช้ ทรัพยากรในการดำเนินการใด ๆ ก็ตามโดยมีสิ่งมุ่งหวังถึงผลสำเร็จ และผลสำเร็จน้ันได้มาโดยการ
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ใช้ ทรัพยากรน้อยที่สุด และการดำเนินการเป็นไปอย่างประหยัด ไม่ว่าจะเป็นระยะเวลา ทรัพยากร
แรงงาน รวมท้ังสิ่งต่าง ๆ ที่ต้องใช้ในการดำเนินการน้ัน ๆ ให้เป็นผลสำเร็จ และถูกต้อง 

จากข้อมูลสามารถสรุปได้ว่า ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล หมายถึง การบริหารที่มี
ความรวดเร็ว คุ้มค่า ประหยัดค่าใช้จ่าย และมีความถูกต้องสอดคล้องกับงานให้บรรลุผลสําเร็จตาม
เป้าหมายโรงเรียน 

2.2.2 วัตถุประสงค์ของการบริหารงานบุคคล 
การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาเป็นภารกิจสําคัญที่มุ่งส่งเสริมให้สถานศึกษาสามารถ 

ปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา เพ่ือดําเนินการด้านการบริหารงานบุคลากรให้เกิด 
ความคล่องตัว อิสระภายใต้กฎหมาย ระเบียบ เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล ครูและบุคลากรทางการ 
ศึกษาได้รับการพัฒนา มีความรู้ ความสามารถ มีขวัญกําลังใจ ได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติ มีความ 
มั่นคงและก้าวหน้าในวิชาชีพ ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผู้เรียนเป็นสําคัญ ซึ่งการ 
บริหารงานบุคคลมีวัตถุประสงค์ ดังน้ี (ภารดี อนันต์นาวี, 2553, หน้า 297) 

1) เพ่ือให้การดําเนินงานด้านการบริหารงานบุคลากรถูกต้อง รวดเร็วเป็นไปตามหลัก  
ธรรมาภิบาล 

2) เพ่ือส่งเสริมบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถมีจิตสํานึกในการปฏิบัติภารกิจที่รับผิด 
ชอบให้เกิดผลสำเร็จตามหลักการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

3) เพ่ือส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานเต็มตามศักยภาพ โดยยึดมั่น
ในระเบียบวินัย จรรยาบรรณ อย่างมีมาตรฐานแห่งวิชาชีพ 

4) เพ่ือให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานวิชาชีพได้รับการยก
ย่องเชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงและความก้าวหน้าในวิชาชีพ ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพ การ 
ศึกษาของผู้เรียนเป็นสําคัญ 

การบริหารงานบุคคล มีวัตถุประสงค์สําคัญที่จะช่วยขยายบทบาทหน้าที่งานด้านทรัพยากร
มนุษย์ให้มีขอบข่ายของการปฏิบัติที่กว้างขึ้น เพ่ือครอบคลุมดูแลการปฏิบัติภารกิจต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง
กับบุคลากรและองค์การ ดังน้ี (วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2554, หน้า 1-9) 

1) เพ่ือช่วยให้บุคลากรใช้ทักษะ ความรู้ ความสามารถปฏิบัติงานของตนได้อย่างมีประสิทธิ 
ภาพและประสิทธิผล 

2) เพ่ือช่วยองค์การดําเนินงานบรรลุผลตามเป้าหมายที่กําหนดไว้ 
3) เพ่ือช่วยคัดสรรบุคลากรที่มีคุณภาพ และมีแรงจูงใจใฝ่หาผู้ที่สําเร็จการศึกษาในระดับ 

สูงเข้ามาปฏิบัติงาน 
4) เพ่ือยกระดับความสามารถ และสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
5) เพ่ือพัฒนา และธํารงรักษาบุคลากรที่มีคุณค่าให้ปฏิบัติงานในระดับที่พึงปรารถนาของ

องค์การ 
การบริหารงานบุคลากรในองค์การใดก็ตามจะต้องดําเนินงานตามหลักการ และวัตถุ 

ประสงค์ขององค์การ เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพขององค์การ โดยการใช้บุคลากรให้เป็นประโยชน์มาก
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ที่สุดซึ่งได้มีนักวิชาการและนักการศึกษาหลายท่าน ได้เสนอวัตถุประสงค์ของการบริหารงานบุคคลสรุป
ได้ดังน้ี(สมเกียรติ พ่วงรอด, 2544, หน้า 5) 

1) เพ่ือสร้างตัวป้อนที่มีคุณภาพ ควรได้บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถและมี ความ
เหมาะสมกับงาน มีคุณสมบัติสอดคล้องกับความต้องการขององค์การ 

2) เพ่ือพัฒนากระบวนการให้มีประสิทธิภาพ ความต่อเน่ืองของการบํารุงรักษา การให้
ขวัญและกําลังใจในขณะทํางาน การฝึกฝนสร้างความชํานาญ และการประเมินผล ติดตาม ผลการ
ปฏิบัติงาน พร้อมทั้งการปรับปรุงแก้ไขให้ดีย่ิงข้ึน 

3) เพ่ือเพ่ิมผลผลิตที่มีคุณภาพ บุคคลท่ีมีศักยภาพสูง มีการกระตุ้นบุคลากรเพ่ือให้ 
คุณภาพของงานเพ่ิมขึ้น บุคลากรเกิดความพอในในการทํางาน ช่วยให้องค์การประสบความสําเร็จ 

2.2.3 ความสำคัญของการบริหารงานบุคคล 
จากการศึกษาข้อมูลมีนักการศึกษาได้กล่าวไว้เก่ียวกับความสำคัญของการบริหารงาน

บุคคลดังน้ี 
ธัญญา ผลอนันต์ (2549, หน้า 17) กล่าวถึง ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล ไว้ดังน้ี 
1) ช่วยให้พนักงานในองค์กรได้ค้นพบศักยภาพของตนเองและพัฒนาตนเองให้มีความ 

สามารถเชิงสมรรถนะในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่มีความผาสุกและพึงพอใจในงาน เกิดความ 
ก้าวหน้า สามารถทํางานที่ให้ได้ผลการดําเนินการที่ดีมีประสิทธิผล 

2) ช่วยพัฒนาองค์กรพนักงานที่มีคุณภาพก็จะดําเนินการตามแผนปฏิบัติการ ตามแนวทาง
ที่ผู้นําระดับสูงวางไว้ได้อย่างมีประสิทธิผล ทําให้เกิดผลการดําเนินการที่เป็นเลิศ ทั้งด้าน บริการและ
การผลิตสินค้า องค์กรก็ย่อมจะเจริญก้าวหน้ามีความมั่นคงและขยายงานออกไปได้ด้วยดี 

3) ช่วยเสริมสร้างความมั่นคงให้แก่สังคมและประเทศชาติ เมื่อองค์กรซึ่งเป็นหน่วยงาน
หน่ึงของสังคมเจริญก้าวหน้าและมั่นคงดีก็จะส่งผลไปถึงสังคมโดยรวมด้วย เมื่อพนักงานได้พัฒนาคน
จนมีความสามารถหารายได้มาช่วยให้ครอบครัวมั่นคงก็ส่งผลต่อชุมชน 

ปราชญา กล้าผจัญ และพอตา บุตรสุทธิวงศ์ (2550, หน้า 49-50) กล่าวว่า ความสำคัญ
ของการบริหารงานบุคคลต่อองค์กร ประกอบด้วย 

1) ปรับปรุงการใช้ทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรอย่างคุ้มค่า 
2) ช่วยให้กิจกรรมต่าง ๆ ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรสอดคล้องกับวัตถุ 

ประสงค์ขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ 
3) ช่วยให้การจ้างมนุษย์ในองค์กรใหม่เป็นไปอย่างประหยัดมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 
4) ช่วยให้การจัดทําฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีคุณภาพ และสมบูรณ์เป็น

ประโยชน์ต่อการจัดการมนุษย์ในองค์กรอ่ืน ๆ รวมท้ังหน่วยงานย่อยอ่ืน ๆ ภายในองค์กรด้วย 
5) ช่วยให้การสร้างอุปสงค์ของแรงงานในตลาดแรงงานท้องถิ่นประสบความสําเร็จ 
6) ช่วยขจัดปัญหาชนิดพวก “ไม้ตายซาก (deadwood)” ให้พ้นจากองค์กรทําให้ประหยัด 

ค่าใช้จ่ายในการจ่ายค่าตอบแทนได้อย่างมาก 
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7) ช่วยในการประสานความแตกต่างระหว่างการจัดมนุษย์ในองค์กร เช่น แผนการปฏิบัติงาน 
และความจําเป็นในการจัดงบุคลากรสําหรับองค์กร 

สภายุ ธีระวณิชตระกูล (2556, หน้า 16) กล่าวว่า นักวิชาการส่วนใหญ่ล้วนให้ความสําคัญ 
กับภารกิจของผู้บริหารด้านการบริหารงานบุคคลเน่ืองจากมองว่า “บุคคล” มีบทบาทสําคัญในทุกขั้น 
ตอนของกระบวนการบริหารงานทุกด้าน โดยบุคคลถือเป็นปัจจัยสําคัญในการพัฒนางาน พัฒนา
องค์กร ตลอดไปจนถึงการพัฒนาประเทศ ทั้งในด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมืองได้ครบถ้วนทุกมิติของ
การพัฒนา ดังน้ันผู้บริหารทุกสถานศึกษาจะต้องแสวงหามาตรการในการนําบุคลากรมาใช้ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดโดยเฉพาะครู ซึ่งถือเป็นหัวใจสําคัญของการพัฒนาคุณภาพการศึกษา เน่ืองจากครูเป็น
ผู้ใกล้ชิดกับผู้เรียนและเป็นผู้ทําหน้าที่ด้านงานวิชาการ ซึ่งถือเป็นงานสําคัญที่สุดของกระบวนการ
บริหารสถานศึกษา ฉะน้ันการที่ผู้บริหารมีความสามารถในการบริหารงานบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิ 
ภาพแล้วย่อมส่งผลให้ครูในฐานะบุคลากรหลักของสถานศึกษา มีกําลังใจและมีศักยภาพในการ
ปฏิบัติงานสถานศึกษาอย่างเต็มที่ และยังกล่าวอีกว่าในยุคของการปฏิรูปการศึกษารอบ 2 ที่มุ่งเน้น
การพัฒนาคุณภาพครูเป็นสําคัญทําให้สมรรถนะด้านการบริหารงานบุคลากรของผู้บริหาร สถานศึกษา
มีความสําคัญมากขึ้นเป็นอย่างยิ่ง สืบเน่ืองจากประสิทธิผลองค์กรทางการศึกษาขึ้นอยู่กับ คุณภาพ
การทํางานของบุคลากรที่ต้องได้รับการเติมเต็มและบริหารจัดการอย่างเหมาะสมจากผู้บริหาร สถาน 
ศึกษาที่มีความเป็นมืออาชีพในด้านน้ี โดยเช่ือว่า สถานศึกษาจะดีได้ต้องมีผู้บริหารเก่ง เพ่ือทํา หน้าที่
พัฒนาครูและบุคลากรในสังกัดได้อย่างสมํ่าเสมอและต่อเน่ือง ซึ่งจะส่งผลให้เกิดคุณภาพการ จัดการ
เรียนรู้และคุณภาพการศึกษาดีตามไปด้วยอย่างแน่นอน ทั้งน้ีเพราะไม่มีโรงเรียนแย่ถ้าผู้บริหาร ดีและ
ไม่มีโรงเรียนดีถ้าผู้บริหารแย่ รวมท้ังสอดคล้องกับแนวคิดของ Michael Barber; (อ้างถึงใน สฎายุ ธี
ระวณิชตระกูล, 2556, หน้า 70) กูรูด้านการศึกษาของอังกฤษที่กล่าวว่า “คุณภาพ การศึกษาไม่มีทาง
แซงหน้าคุณภาพของครูได้” (the quality of education System cannot exceed the quality 
of teachers) และการบริหารงานบุคลากรตามมารถฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ พ.ศ. 2548 
สถานศึกษาที่คุรุสภาได้กำหนดไว้แสดงให้เห็นว่ากระทรวงศึกษาธิการ โดยคุรุสภาในฐานะองค์กรที่ทํา
หน้าที่ ควบคุม กํากับ ดูแลผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษา มีความปรารถนาอย่างเป็นรูปธรรมท่ีจะ
สร้างผู้บริหารการศึกษาและผู้บริหารสถานศึกษาให้มีสมรรถนะด้านการบริหารงานบุคคล เน่ืองจาก
เป็นงานหลักที่มีความเกี่ยวข้องกับผู้ใต้บังคับบัญชามากที่สุด 

จอมพงศ์ มงคลวนิช (2556, หน้า 13) กล่าวว่า บุคคล เป็นทรัพยากรที่สําคัญที่สุดของ 
องค์กร เพราะเป็นผู้ดําเนินงานเพ่ือให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ เป็นผู้ที่สานต่อสืบทอดและสร้างความ 
เจริญขององค์กรความสําเร็จหรือความล้มเหลวขององค์กรล้วนเกิดจากการกระทําของคนทั้งสิ้น ใน
องค์กรขนาดเล็กอาจจําแนกเป็นฝ่ายบริหาร ทําหน้าที่รับผิดชอบและวางแผนองค์กรทั้งหมด และฝ่าย
ปฏิบัติการทําหน้าที่เป็นผู้ปฏิบัติงานตามคําสั่งของฝ่ายบริหาร เมื่อองค์กรขยายตัวใหญ่ขึ้น มีพนักงาน
ในฝ่ายปฏิบัติการมากขึ้น จําเป็นต้องมีผู้บริหารระดับกลางเพื่อทําหน้าที่ควบคุมดูแลฝ่าย ปฏิบัติการ
และเป็นตัวกลางในการนํานโยบาย แผนงานจากผู้บริหารระดังสูงไปสู่การปฏิบัติ มีฝ่าย วิชาการหรือ
พัฒนาควบคุมคุณภาพ ทําหน้าที่วิเคราะห์ วิจัย กําหนดมาตรฐานและควบคุมคุณภาพ งานในองค์กร
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ขนาดใหญ่ที่ใช้เทคโนโลยีช้ันสูง ฝ่ายน้ีอาจทําหน้าที่วิจัยและพัฒนาผลิตภัณฑ์และวิจัย การตลาด 
นอกจากน้ีก็ยังมีฝ่ายสนับสนุน ทําหน้าที่สนับสนุนทั้งทางตรงและทางอ้อมในการปฏิบัติงาน ของฝ่าย
ต่าง ๆ บุคลากรในองค์กรและฝ่ายต่าง ๆ ตามแต่โครงสร้างขององค์กร จึงมีบทบาทสําคัญ ในการนํา
องค์กรสู่เป้าหมาย นอกจากน้ียังกล่าวอีกว่า สถานศึกษาเป็นองค์กรทางสังคมที่มีความสําคัญ ต่อการ
พัฒนาสังคมและเศรษฐกิจโดยมีวัตถุประสงค์หลักในการดําเนินการเพ่ือพัฒนาความรู้ สติปัญญา 
ทักษะต่าง ๆ ความเป็นพลเมือง ตลอดจนคุณธรรม จริยธรรมของนักเรียน นักศึกษา นอกจากน้ัน
สถานศึกษายังมีหน้าที่ติดตามพัฒนาและเชื่อมโยงองค์ความรู้เพ่ือเป็นประโยชน์ต่อ นักเรียน นักศึกษา 
ตลอดจนสังคมโดยกว้าง สถานศึกษาจึงเป็นองค์กรที่เป็นรากฐานในการพัฒนา สังคมและเศรษฐกิจ
ของประชาคม ในการดําเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ดังกล่าว สถานศึกษา จําเป็นต้องมีโครงสร้าง 
กระบวนการและยุทธศาสตร์ ซึ่งต้องอาศัยหลักการ วิธีการ และทฤษฎีการ บริหารองค์กรและการ 
ศึกษาในการบริหารจัดการ 

ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม ได้บัญญัติหน้าที่
ของผู้บริหารสถานศึกษาไว้ 4 ด้านหลัก ได้แก่ การบริหารงานวิชาการ การบริหารงานบุคคล การ
บริหารงานงบประมาณ และการบริหารงานทั่วไป ซึ่งหัวใจสําคัญของการบริหารงานท้ังหมดนั้น อยู่ที่
คน หรือบุคลากรในฐานะเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าสูงสุดขององค์กรจากทรัพยากรพ้ืนฐาน 4 ตัว ได้แก่ 
คน เงิน วัสดุอุปกรณ์ และการจัดการ หรือที่เรียกว่า 4M ทั้งน้ีเน่ืองจากทรัพยากรอ่ืน ๆ หากไม่มีคนใน
ฐานะบุคลากรขององค์กรไปประยุกต์ใช้หรือบริหารจัดการทรัพยากรอีก 3M ที่เหลือเหล่าน้ันก็ไม่มี 
ประโยชน์อะไรประกอบกับคนซึ่งนอกจากจะมีความสําคัญในด้านทรัพยากรการบริหารแล้ว ยังมี 
บทบาทสําคัญในทุกข้ันตอนของกระบวนการบริหารงาน ซึ่งประกอบไปด้วย การวางแผน การจัด
องค์กร การจัดการเกี่ยวกับบุคลากร การประสานงาน การควบคุมงาน การประเมินผลงานและการ
รายงานผล จึงกล่าวได้ว่าความสําเร็จและความเจริญก้าวหน้าขององค์กรมีผลมาจากการมี “คน” ใน
ฐานะบุคลากร ที่มีความสามารถ มีแรงจูงใจในการทํางาน หรือรวมเรียกว่ามี “สมรรถนะ” ในการ
ทํางาน ดังน้ัน หน้าที่ที่สําคัญอย่างหน่ึงของผู้บริหารคือ การสรรหา และพัฒนาให้บุคลากรในองค์กร
ให้มีสมรรถนะการทํางานสูงสุดอันจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพที่จะสร้างและพัฒนางานให้กับองค์กรได้
อย่างเต็มที่ (สภายุ ธีระวณิชตระกูล, 2556, หน้า 9-10) 

จากการศึกษาข้อมูลสามารถสรุปได้ว่า การบริหารบุคคลมีความสําคัญ เน่ืองจากคนเป็น 
ทรัพยากรที่สําคัญที่สุดขององค์กรและเป็นหัวใจสําคัญของการบริหารงานทั้งหมด การบริหารบุคคล 
จะช่วยให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนได้ค้นพบศักยภาพของตนเอง พัฒนาตนเอง พัฒนา 
องค์กร เสริมสร้างความมั่นคงให้แก่สังคมและประเทศชาติ นอกจากน้ียังเป็นการใช้ทรัพยากรมนุษย์ 
ขององค์กรอย่างคุ้มค่า มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

2.2.4 ระบบการบริหารงานบุคคล  
จากการศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับระบบการบริหารงานบุคคล มีดังน้ี 
พระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2550 มาตรา4 (2550, หน้า 2) ได้ให้ความหมาย 

เก่ียวกับบุคลากรภายในโรงเรียนที่จัดการศึกษา ไว้ดังน้ี 
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“ผู้รับใบอนุญาต” หมายความว่า ผู้รับใบอนุญาตให้จัดต้ังโรงเรียน  
“ผู้จัดการ” หมายความว่า ผู้จัดการของโรงเรียนในระบบ  
“ผู้อํานวยการ” หมายความว่า ผู้อํานวยการของโรงเรียนในระบบ  
“ผู้บริหาร” หมายความว่า ผู้บริหารของโรงเรียนในระบบ 
“ครู” หมายความว่า บุคลากรวิชาชีพซึ่งทำหน้าที่หลักทางด้านการเรียนการสอนและ 

ส่งเสริมการเรียนรู้ด้วยวิธีการต่าง ๆ ในโรงเรียน 
“ผู้สอน” หมายความว่า ผู้ทําหน้าที่ด้านการเรียนการสอนและส่งเสริมการเรียนรู้ด้วย

วิธีการ ต่าง ๆ ในโรงเรียนในระบบ 
“บุคลากรทางการศึกษา” หมายความว่า ผู้สนับสนุนการศึกษาซึ่งเป็นผู้ทําหน้าที่ให้บริการ 

หรือปฏิบัติงานเก่ียวเนื่องกับการจัดกระบวนการเรียนการสอน การนิเทศและการบริหารการศึกษาใน
โรงเรียน  

จอมพงศ์ มงคลวนิช (2556, หน้า 31) กล่าวว่า ผู้บริหารที่รับผิดชอบทําหน้าที่เก่ียวกับงาน 
บุคคลในโรงเรียนน้ัน ผู้ช่วยผู้อํานวยการฝ่ายวิชาการและผู้ช่วยผู้อํานวยการฝ่ายธุรการอาจร่วมกัน 
กํากับส่วนงานบุคลากรและการบริหารงานบุคคล บางโรงเรียนมีผู้ช่วยผู้อํานวยการฝ่ายบริหารงาน 
บุคคลดูแลงานดังกล่าว ซึ่งมี 2 ระบบ มีดังน้ี 

1) ระบบคุณธรรม 
  (1) ยึดหลักความเสมอภาคและความเท่าเทียมกัน  
  (2) ยึดหลักความสามารถ 
  (3) ยึดหลักความเป็นกลางในเรื่องต่าง ๆ  
2) ระบบอุปถัมภ์ 

(1) ยึดความต้องการเฉพาะบุคคลเป็นหลัก 
  (2) ใช้ระบบเครือญาติและพรรคพวก  
สภายุ ธีระวณิชตระกูล (2556, หน้า 12-13) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลโดยทั่วไป ไม่

ว่าจะเป็นหน่วยงานของรัฐหรือเอกชน รวมทั้งองค์กรที่เป็นสถานศึกษามีระบบการบริหารงานบุคคล
หลัก ๆ 2 ระบบได้แก่ 

1) ระบบคุณธรรม หมายถึง การบริหารงานบุคคลที่มีหลักการเน้นให้ความยุติธรรมแก่
บุคคลทั่วไปไม่เห็นแก่ความสนิทสนมคุ้นเคยส่วนตัว ครอบคลุมการบริหารงานบุคคลนับต้ังแต่การให้
ได้มาซึ่งบุคคลเข้ามาทํางาน การบํารุงรักษา การพัฒนา การให้พ้นจากงาน โดยยึดถือการสอบและ
มาตรฐานในเร่ืองคุณวุฒิและความสามารถของบุคคลเป็นสําคัญโดยปฏิบัติตามหลักเกณฑ์ ดังน้ี 

 (1) หลักความเสมอภาค หมายถึง การเปิดโอกาสที่เท่าเทียมกัน ต้ังแต่โอกาสในการ
สมัครงานสำหรับผู้ที่มีคุณสมบัติและพ้ืนฐานความรู้ตามท่ีกำหนดไว้ โดยไม่มีข้อกีดกันในการ กำหนด 
ค่าตอบแทน ยึดหลัก “งานเท่ากัน เงินเท่ากัน” นอกจากน้ันบุคลากรทุกคนจะต้องได้รับการ ปฏิบัติ
อย่างเสมอหน้ากันด้วยระเบียบ กฎเกณฑ์ที่อยู่ในมาตรฐานเดียวกัน โดยเฉพาะเรื่องที่เก่ียวกับ การ
บรรจุแต่งต้ังการพิจารณา ความดี ความชอบ เลื่อนตำแหน่ง สวัสดิการ และวินัย 
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 (2) หลักความสามารถ หมายถึง การยึดถือความรู้ ความสามารถเป็นหลักในกระบวน 
การคัดเลือกบุคคลเข้าปฏิบัติงาน โดยต้องพิจารณาจากความสามารถเป็นหลักแล้วคัดเลือกให้ได้ผู้ที่มี
ความรู้ความสามารถเหมาะสมกับตำแหน่งหน้าที่ให้มากที่สุดเข้ามาบรรจุเป็นบุคลากร 

 (3) หลักความมั่นคง หมายถึง หลักประกันในการปฏิบัติงานท่ีหน่วยงานให้แก่ บุคลากร 
เพ่ือให้การปฏิบัติงานนั้น ๆ ยึดถือเป็นอาชีพได้ด้วยการให้ความมั่นคงในอาชีพที่ครอบคลุมไป ถึงความ
มั่นคงในการจ้างงานโดยผู้ปฏิบัติได้รับความคุ้มครองตามกฎหมายที่จะมิให้ถูกกลั่นแกล้งหรือ ถูกออก
จากงานโดยไม่มีความผิด ไม่ว่าจะโดยเหตุผลส่วนตัวหรือเหตุผลทางการเมือง ทั้งน้ีครูและ บุคลากร
ทางการศึกษาจะได้รับความคุ้มครองตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากร ทาง
การศึกษา พ.ศ. 2547 ที่มีศักด์ิและสิทธิดีกว่ากฎหมายแรงงานที่ใช้กับบุคคลอาชีพอ่ืนทั่วไป 

 (4) หลักความเป็นกลางทางการเมือง หมายถึง หลักที่มุ่งให้บุคคลรได้ปฏิบัติหน้าที่โดย
อิสระปราศจากการแทรกแซงทางการเมืองหรืออยู่ภายใต้อิทธิพลของนักการเมือง หรือพรรคการเมือง
ใด ๆ ทั้งน้ีเพ่ือให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานตามนโยบายขององค์กรได้อย่างตรงไปตรงมา โดยยึดถือ
ผลประโยชน์ส่วนรวมมาก่อนผลประโยชน์ของส่วนตัว หรือพวกพ้องและไม่ตกเป็นเครื่องมือในการ
แสวงหาผลประโยชน์ของการเมืองบางกลุ่มที่ขาดธรรมาภิบาล 

2) ระบบอุปถัมภ์ หมายถึง ระบบท่ีใช้ในการบริหารงานบุคคลนับต้ังแต่การให้ ได้มาซึ่ง
บุคคล การบำรุงรักษา การพัฒนา การให้พ้นจากงาน โดยใช้ความสัมพันธ์ส่วนตัวร่วมกับการใช้
วิจารณญาณส่วนตัวของผู้บริหารเป็นเครื่องตัดสิน โดยไม่คำนึงถึงความสามารถของบุคคลจากระบบ
การสอบคัดเลือกหรือคะแนนจากการทดสอบเป็นเกณฑ์ในการพิจารณาคัดเลือกบุคคลทำให้เกิด 
ข้อเสียมากมายได้แก่ ระบบเด็กเส้นเด็กฝาก สถานศึกษาไม่มีโอกาสได้ผู้ที่มีความสามารถสูงเข้ามา 
เพราะผู้ที่มีความสามารถสูง หากไม่มีผู้ใหญ่หรือผู้ที่มีอุปการะคุณกับสถานศึกษาฝากมาก็ไม่มีโอกาส
เข้า ทำงานได้ ย่อมทำให้ค่าของคนไม่ได้อยู่ที่ผลของการทดสอบที่เป็นมาตรฐานแต่กลับอยู่ที่ว่าบุคคล
น้ัน เป็นคนของใคร มีเส้นมีสายหรือไม่ ปรากฏการณ์เช่นน้ีย่อมเป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาวัฒนธรรม 
สถานศึกษาในระยะยาวเพราะจะทำให้บุคลากรในสถานศึกษาจะหย่อนสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน 
หลัก ซึ่งถือว่าไม่มีความยุติธรรมและสะท้อนถึงความอ่อนด้อยของระบบบริหารงานบุคลากรทาง 
การศึกษาได้ แต่ทั้งน้ีระบบอุปถัมภ์ก็อาจมีข้อดีบางประการแก่การบริหารงานบุคลากรทางการศึกษา 
ได้แก่ ช่วยเสริมระบบคุณธรรมให้สมบูรณ์ เน่ืองจากระบบคุณธรรมที่เน้นการสอบข้ึนบัญชีโดย
พิจารณาเฉพาะผลคะแนนสอบเป็นหลัก อาจไม่สามารถเป็นเครื่องการันตีว่าบุคคลที่เข้ามาเป็นครูน้ัน
จะเหมาะสมดีพร้อมไปทุกอย่างเพราะเครื่องมือที่ใช้ในการคัดเลือก คือ การใช้ข้อสอบวัด ย่อมจะวัด
และคัดได้เฉพาะความสามารถด้านสติปัญญาเท่าน้ัน บุคคลที่ผ่านการคัดเลือกเข้ามาคือคนทําข้อสอบ
เก่ง แต่อาจไม่ใช่คนที่มีใจรักในการเป็นครู หรือมีคุณลักษณะที่เหมาะสมกับความเป็นครู เช่น เสียสละ 
อดทน ถ่ายทอดความรู้เก่ง หรือมีคุณธรรมเพียงพอที่จะเป็นแบบอย่างแก่นักเรียนได้ ดังน้ันระบบ
อุปถัมภ์แม้จะเน้นที่การใช้ความสัมพันธ์ส่วนตัวแต่หากผู้บริหารมีวิจารณญาณที่ดี อาจสามารถ
พิจารณาเลือกบุคคลท่ีตนได้รู้จักมาก่อน ย่ิงรู้จักนานเท่าไรย่ิงมีโอกาสที่จะพิจารณาความเหมาะสม
ของบุคคลน้ันได้ลึกซึ้งย่ิงขึ้น และอาจคัดเลือกได้ดีกว่าการใช้เพียงคะแนนสอบหรือการสัมภาษณ์เพียง
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ไม่กี่นาทีก็เป็นได้ ด้ังน้ัน ในทางปฏิบัติจริงการใช้ระบบอุปถัมภ์แบบสร้างสรรค์ตามเง่ือนไขดังกล่าวมา
ประยุกต์ใช้เป็นส่วนเสริมกับระบบคุณธรรมย่อมมีส่วนช่วยให้ระบบการคัดเลือกบุคลากรมีความ
สมบูรณ์ย่ิงขึ้น 

จากการศึกษาข้อมูลสามารถสรุปได้ว่า ระบบการบริหารงานบุคคล หมายถึง ผู้บริหาร ครู 
ผู้สอนในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ซึ่งการบริหารงานบุคคล 
มี 2 ระบบได้แก่ 1) ระบบคุณธรรม ประกอบด้วย หลักความเสมอภาค หลักความสามารถ หลักความ
มั่นคง และหลักความเป็นกลางทางการเมือง 2) ระบบอุปถัมภ์ ทั้งน้ีเป้าหมายคือเพ่ือให้สถานศึกษา
สามารถคัดเลือกบุคคลที่มีความรู้ความสามารถมาปฏิบัติงานได้ ครูมีใจรักในการเป็นครูหรือมี
คุณลักษณะที่เหมาะสมกับความเป็นครู เช่น เสียสละ อดทน ถ่ายทอดความรู้เก่ง หรือมีคุณธรรมเพียง
พอที่จะเป็นแบบอย่างแก่นักเรียนได้ เป็นต้น 

2.2.5 การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน 
ในบริบทขององค์กรทางการศึกษาได้กําหนดให้ใช้คําว่า “การบริหารงานบุคคล” ซึ่งมี 

ขอบข่ายงานคล้ายคลึงกับภารกิจด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ 
พ.ศ. 2542 ฉบับปรับปรุง พ.ศ. 2545 มาตรา 39) 

สำนักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา (2552 หน้า 5-6) ได้กำหนดหน้าที่และความ
รับผิดชอบงานบุคลากรในระเบียบว่าด้วยการบริหารสถานศึกษา ดังต่อไปนี้ 

1) แนะนําเผยแพร่และดำเนินการเกี่ยวกับการบริหารงานบุคลากรของสถานศึกษา ให้เป็น 
ไปตามระเบียบของทางราชการ  

2) จัดทำแผนอัตรากําลังบุคลากรในสถานศึกษา  
3) จัดทำแผนและดำเนินการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา  
4) ควบคุม จัดทำสถิติและรายงานเก่ียวกับการลงเวลาปฏิบัติราชการและการลาของ

บุคลากรในสถานศึกษา 
5) ดำเนินการเก่ียวกับการขอเครื่องราชอิสริยาภรณ์ การจัดทำทะเบียนประวัติของบุคลากร 

ในสถานศึกษา  
6) ให้คำแนะนํา อํานวยความสะดวก แก่บุคลากรในสถานศึกษาในด้านต่าง ๆ เช่น การขอ

มีบัตรประจําตัวเจ้าหน้าที่ของรัฐ การขอแก้ไขทะเบียนประวัติ การขอเปลี่ยนตำแหน่ง การขอมี และ
ขอเลื่อนวิทยฐานะ การออกหนังสือรับรอง การขอรับเงินบําเหน็จบํานาญ เงินทดแทนและการจัดทำ
สมุดบันทึกผลงานและคุณงามความดีของบุคลากรในสถานศึกษา 

7) ดําเนินการทางวินัยบุคลากรในสถานศึกษา 
8) การจัดสวัสดิการภายในให้แก่บุคลากรในสถานศึกษา 
9) ประสานงานและให้ความร่วมมือกับหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา 
10) จัดทําปฏิทินการปฏิบัติงาน เสนอโครงการและรายงานการปฏิบัติงานตามลําดับข้ัน 
11) ดูแล บำรุงรักษาและรับผิดชอบทรัพย์สินของสถานศึกษาที่ได้รับมอบหมาย 
12) ปฏิบัติงานอ่ืนตามที่ได้รับมอบหมาย 
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ภารดี อนันต์นาวี (2553, หน้า 297) กล่าวว่า ขอบข่าย/ภารกิจของการบริหารงานบุคคลมี
ดังน้ี 

1) การวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหน่งงาน  
2) การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง 
3) การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ  
4) วินัยและการรักษาวินัย 
5) การออกจากราชการ 
ธงชัย สันติวงษ์ (2542, อ้างถึงใน สฎาย ธีระวณิชตระกูล, 2556, หน้า 10) กล่าวว่า การ

บริหารงานบุคคลคืองานที่เก่ียวข้องโดยตรงกับการใช้คนต้ังแต่ สรรหา คัดเลือก ธํารงรักษา ประเมินผล
และการให้ออกจากงาน 

สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2556, หน้า 17) กล่าวถึงการบริหารงานบุคลากรว่าประกอบไป
ด้วย 3 งาน ได้แก่ 

1) การจัดหาบุคลากร  
2) การบํารุงรักษาบุคลากร 
3) การให้พ้นจากงาน  
สัมมา รธนิธย์ (2556, หน้า 99) กล่าวว่า ขอบข่ายการบริหารงานบุคลากร มีดังน้ี 
1) การวางแผนอัตราบุคลากร  
2) การสรรหา และบรรจุแต่งต้ัง  
3) การบํารุงรักษาบุคลากร  
4) การพัฒนาบุคลากร 
5) การประเมินบุคลากร   
จอมพงศ์ มงคลวนิช (2556, หน้า 30-31) กล่าวถึงว่า การบริหารบุคคล ว่าเป็นการ ดําเนิน 

งานที่เก่ียวกับบุคคล เริ่มต้ังแต่การสรรหาบุคคลทํางานหรือมาเป็นครู การจัดบุคคลเข้าทํางาน การ
ธํารงรักษาและการสร้างเสริมกําลังใจในการทํางาน การพัฒนาบุคคลและการจัดบุคคลให้พ้นจากงาน
เป็นต้น การบริหารงานบุคคลเป็นงานที่มีส่วนในการพัฒนาบุคคลให้มีคุณภาพอย่างมากเช่นกัน เพราะ
ในการสรรหาบุคคลมาทํางานถ้าสรรหาบุคคลที่มีคุณภาพมาเป็นครูจัดครูเข้าสอนตามความรู้ ความ 
สามารถและความถนัดมีการพัฒนาครูให้เองให้เป็นคนดีย่ิงขึ้นไป ย่อมจะสอนนักเรียนให้มี คุณภาพ
ย่ิงขึ้น ถือว่ามีส่วนในการพัฒนาคนให้มีคุณภาพนั่นเอง 

Beach, (1980, pp. 49-50, อ้างถึงใน นางสาวเนาวรัตน์ รอดเพียน, 2560, หน้า 30-31) 
กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล ประกอบด้วยหลักสําคัญ 14 ประการ คือ 

1) การคัดเลือกบุคคลเข้าทํางาน  
2) การปฐมนิเทศบุคคลที่เข้ามาทำงานใหม่  
3) การจัดการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร 
4) การประเมินผลการแก้ไข ปรับปรุงข้อบกพร่อง  
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5) การฝึกอบรมและการแก้ไข ปรับปรุงข้อบกพร่อง  
6) การให้คําแนะนําแก่ผู้ปฏิบัติงาน  
7) การให้ข้อเสนอแนะแก่ผู้ที่มีอํานาจในการเพ่ิมเงินเดือนเลื่อนตําแหน่ง  
8) การโอน การย้าย และการให้ออกจากงาน  
9) การจํากฎระเบียบต่าง ๆ มาใช้และรักษากฎระเบียบ  
10) การแจ้งและการช้ีแจงนโยบายการปฏิบัติงานให้ผู้มาปฏิบัติงานทราบ  
11) การเสนอข้อคิดเป็นของผู้ปฏิบัติให้ผู้บังคับบัญชาทราบ  
12) การสร้างภาวะผู้นําข้ึนในตัวบุคลากร  
13) การสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากร  
14) การจัดสวัสดิการและหลักประกันในการทำงาน 
จากข้อมูลสามารถสรุปได้ว่า ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการ 

ดําเนินงานเกี่ยวกับบุคคลที่รับเข้ามาเป็นบุคลากรของโรงเรียนให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพภายใต้ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างจํากัด 

2.2.6 ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 
ประกาศคณะกรรมการคุรุสภา (ราชกิจจานุเบกษา, 2549, หน้า 298) กําหนดสาระความรู้ 

ของผู้ประกอบวิชาชีพผู้บริหารสถานศึกษาตามมาตรฐานความรู้ ด้านการบริหารงานบุคคลประกอบ 
ด้วยสาระความรู้ ได้แก่ หลักการบริหารงานบุคคล และสมรรถนะ ได้แก่ 

1) สามารถสรรหาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพเข้ามาปฏิบัติงาน  
2) สามารถจัดบุคลากรให้เหมาะสมกับหน้าที่ที่รับผิดชอบ  
3) สามารถพัฒนาครูและบุคลากรในสถานศึกษาให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ  
4) สามารถเสริมสร้างขวัญและกําลังใจสําหรับครูและบุคลากรในสถานศึกษา 
5) สามารถให้คําปรึกษาและแก้ไขปัญหาการทํางานให้แก่ครูและบุคลากรในสถานศึกษา 
ดังน้ัน ผู้วิจัยจึงบูรณาการสาระความรู้และสมรรถนะดังกล่าวมาเป็นกรอบแนวคิดในการ 

ศึกษา ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล จํานวน 5 ด้าน คือ 1) สรรหาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพเข้า
มาปฏิบัติงาน 2) จัดบุคลากรให้เหมาะสมกับหน้าที่ที่รับผิดชอบ 3) พัฒนาครูและบุคลากรในสถาน 
ศึกษา ให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 4) เสริมสร้างขวัญและกําลังใจสําหรับครูและ
บุคลากร ในสถานศึกษา และ 5) ให้คําปรึกษาและแก้ไขปัญหาการทํางานให้แก่ครูและบุคลากรใน
สถานศึกษา ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปน้ี 

1) สรรหาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพเข้ามาปฏิบัติงาน 
ความหมายของการสรรหาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพเข้ามาปฏิบัติงาน  
พะยอม วงศ์สารศรี (2540, หน้า 112) ได้ให้ความหมายว่า การสรรหาบุคลากร หมายถึง 

กระบวนการในการแสวงหาและจูงใจผู้สมัครงานที่มีความสามารถเข้ามาทํางานในองค์กรกระบวนการ 
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น้ีจะเริ่มต้นต้ังแต่การแสวงหาคนเข้าทํางานและสิ้นสุดเมื่อบุคคลได้มาสมัครงานในองค์กร การแสวงหา
จึงเป็นศูนย์รวมของผู้สมัครงานเพ่ือดําเนินการคัดเลือกเป็นบุคลากรใหม่ต่อไป 

ธงชัย สันติวงษ์ (2546, หน้า 159) ได้ให้ความหมายว่าการสรรหาบุคลากร หมายถึง การ
ดําเนินงานในกิจกรรมหลาย ๆ อย่างที่หน่วยงานจัดทําขึ้น เพ่ือมุ่งจูงใจผู้สมัครที่มีความรู้ ความสามารถ
และมีทัศนคติที่ดีตรงตามความต้องการให้เข้ามาร่วมทํางานในอันที่จะช่วยให้องค์กร ประสบความ 
สําเร็จตามวัตถุประสงค์ 

ธงชัย สมบูรณ์ (2549, หน้า 127) ได้กล่าวได้ว่า การสรรหาบุคลากรเป็นหน้าที่หน่ึงของ
การจัดการมนุษย์ในองค์กรที่มีความสําคัญย่ิงต่อประสิทธิภาพการทํางานขององค์กรเน่ืองจาก นัก
บริหารยอมรับกันว่า บุคคล” เป็นทรัพยากรที่มีค่าและมีความสําคัญเหนือกว่าทรัพยากรอ่ืนใดมีความ
จําเป็นต้องใช้เทคนิคการสรรหาอยู่อย่างต่อเน่ือง อันเน่ืองมาจากเหตุผลหลายประการ อาทิเช่น ต้อง 
การบรรจุคนในองค์กรใหม่ทดแทนคนในองค์กรที่ลาออกไป หรือคนในองค์กรที่ได้รับการเลื่อน
ตําแหน่ง ต้องการคนในองค์การใหม่เพ่ือตอบสนองความต้องการด้านทักษะที่ทันสมัย และเพ่ือเป็น
หนทางสร้างความเจริญเติบโตให้แก่องค์กร 

วรเทพ สวัสดี และคณะ (2550; อ้างถึงใน สภายุ ธีรวณิชตระกูล, หน้า 19) ให้ความหมาย
ไว้ว่า การสรรหาและคัดเลือกบุคคลเข้าทํางานหมายถึง การหาและเลือกบุคคลที่มีความรู้ ความ 
สามารถ ทักษะและบุคลิกลักษณะอ่ืนที่เหมาะสมเพ่ือปฏิบัติงานในตําแหน่งหน่ึง 

จอมพงศ์ มงคลวนิช (2556, หน้า 92-95) ได้กล่าวว่า การสรรหาบุคลากร เป็นกระบวน 
การแสวงหาและจูงใจผู้สมัครงานท่ีมีความรู้ความสามารถและทัศนคติที่ดีตรงกับความต้องการของ
องค์กรให้เข้ามาสู่กระบวนการคัดเลือก ซึ่งจะช่วยให้องค์กรมีโอกาสในการคัดเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติ
เหมาะสมกับงานนอกจากน้ียังกล่าวถึงปัจจัยความสําเร็จในการสรรหาบุคลากรในองค์กร มีดังน้ี 

(1) มีแผนกําลังคนชัดเจน  
(2) มีรายละเอียดคุณสมบัติและหน้าที่ความรับผิดชอบของตําแหน่งที่จะรับชัดเจน    
(3) รู้แหล่งกําลังคนและสามารถเข้าถึงก่อนคู่แข่ง  
(4) รู้วิธีการคัดเลือกและใช้เทคนิคในการคัดเลือกผู้สมัครอย่างเหมาะสม 
(5) รู้จุดแข็งของสถานศึกษาและมีกลยุทธ์นําเสนออย่างน่าสนใจ  
(6) ให้ความสนใจบุคลากรใหม่เมื่อเร่ิมและอยู่ในระยะทดลองงาน 
การวางแผนบุคคล หรือการวางแผนกําลังคน จะเกี่ยวข้องกับงานหลักในเร่ือง การคาด 

คะเนกําลังคน การทําโครงสร้างขององค์กร การเตรียมกําลังคนที่มีอยู่ การคาดคะเนการเปลี่ยนแปลง
กําลังคนในปัจจุบัน การทําโปรแกรมสนับสนุนและเพ่ิมพูนกําลังคนและการวางแผน ควบคู่กําลังคน 
และยังกล่าวถึงการสรรหาบุคลากร ซึ่งได้แก่ 

(1) การแสวงหาแหล่งกําลัง  
(2) การวางแผนนโยบายการสรรหา  
(3) การจัดกระบวนการสรรหา 
วิธีการสรรหาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพเข้ามาปฏิบัติงาน 
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วิธีการสรรหาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพเข้ามาปฏิบัติงาน สามารถแบ่งออกเป็น 2 วิธี ได้แก่ 
(1) วิธีการสรรหาบุคลากรจากแหล่งภายใน เช่น 
 ก. การปิดประกาศและการเปล่ียนงาน เป็นวิธีการภายในสําหรับการสรรหา บุคลากร

โดยการปิดประกาศในสถานที่ที่บุคลากรของหน่วยงานรู้เห็นได้ชัดเจนและให้เวลานาน พอสมควร 
 ข. การพิจารณาระเบียนบันทึกทักษะอาจารย์/บุคลากร โดยหน่วยงานมักจะมีแฟ้ม

ประวัติพนักงานที่ระบุถึงทักษะที่พนักงานแต่ละคนมีหรือได้รับการพัฒนาฝึกอบรมเพ่ิมเติม 
(2) วิธีการสรรหาบุคลากรจากแหล่งภายนอก เช่น 
 ก. การปิดประกาศและการเปล่ียนงาน เป็นวิธีการภายในสําหรับการสรรหา บุคลากร

โดยการปิดประกาศในสถานที่ที่บุคลากรของหน่วยงานรู้เห็นได้ชัดเจนและให้เวลานานพอสมควร 
 ข. ใช้วิทยุและโทรทัศน์เป็นสื่อโฆษณาหาคนให้มาสมัครซึ่งมีค่าใช้จ่ายค่อนข้างสูงมาก

และปกติไม่นิยมกัน 
 ค. ใช้หนังสือพิมพ์รายวันและนิตยสาร เป็นสื่อในการโฆษณาหาผู้สมัครงานนี้ถือว่าเป็น

วิธียอดนิยม เน่ืองจากค่าใช้จ่ายเฉลี่ยค่อนข้างตํ่า ครอบคลุมกลุ่มเป้าหมายที่กว้าง และ เจาะลึกใน
ขณะเดียวกัน 

 ง. การให้บริการในระบบคอมพิวเตอร์และอินเทอร์เน็ต เป็นวิธีที่เร่ิมแพร่หลายใน
ชุมชนและสังคมที่หน่วยงานต้องการสรรหาบุคคลท่ีมีความพร้อมทั้งในแง่ของระบบและข้อมูลที่
ต้องการสื่อถึงผู้ที่หน่วยงานต้องการแสวงหา 

 จ. ใช้สํานักงานจัดหางานหรือบริษัทจัดหาผู้บริหาร ซึ่งบริษัทจัดหาผู้บริหารจะเน้นที่
การเฟ้นหาผู้บริหารซึ่งจะได้รับเงินเดือนในอัตราที่สูง ส่วนสํานักงานจัดหางานมักจะทําหน้าที่ในการ
จัดหาผู้ปฏิบัติงานในระดับเงินเดือนที่ตํ่ากว่า 

 ฉ. จัดเทศกาลพิเศษ เพ่ือการสรรหา ในสถานการณ์ที่หน่วยงานมีปัญหาใน การหาคน
มาทํางานได้น้อย หรือเป็นหน่วยงานใหม่ที่ยังไม่ค่อยมีใครรู้จัก วิธีการหน่ึงที่อาจจะประสบความสําเร็จ
คือการจัดเทศกาลพิเศษ หน่วยงานท่ีจัดเทศการพิเศษอาจจะใช้วิธี “เปิดบ้าน” ให้ผู้ที่ สนใจจะทํางาน
เข้ามาเย่ียมชมสถานศึกษา 

 ช. การฝึกงานภาคฤดูร้อน เป็นวิธีการสรรหาและสามารถได้ผู้ที่ทํางาน ใน หน้าที่พิเศษ
หรือเฉพาะเจาะจงได้ โดยหน่วยงานที่ประสงค์จะสรรหาและมีโอกาสคัดเลือกนักศึกษาที่มี คุณสมบัติดี 
จะเปิดโอกาสให้นักศึกษาที่กําลังศึกษาในแต่ละแขนงวิชาสามารถเข้าร่วมฝึกใช้ความรู้มา ประยุกต์กับ
งานขององค์กร 

 ซ. การสรรหาบุคคลโดยเข้าถึงในสถานศึกษา โดยการคาดการณ์ว่าตําแหน่ง งานที่
ต้องการผู้มีความรู้ความสามารถระดับสูงจะมีมากกว่าจํานวนผู้ที่จบการศึกษาจาก สถาบันการศึกษา
ต่าง ๆ โดยหน่วยงานท่ีจะสรรหาคนจะส่งผู้เช่ียวชาญการสรรหาเข้าไปถึงในสถาบัน การศึกษาเพื่อ
สัมภาษณ์และอธิบายถึงเร่ืองเก่ียวกับองค์กร 

บรรยงค์ โตจินดา (2543, หน้า 23-24) กล่าวว่า กระบวนการวางแผนอัตรากําลัง และ
กําหนดตําแหน่งสามารถแบ่งขอบข่ายดําเนินงานเป็น 3 ขอบข่าย คือ 
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(1) ศึกษานโยบายและแผนขององค์กร การวางแผนกําลังคนจําเป็นต้องศึกษา นโยบายและ
แผนขององค์กร เพ่ือให้สอดคล้องกัน ทั้งน้ีเน่ืองจากการวางแผนกําลังคนจะต้องศึกษาถึงการเปลี่ยน 
แปลงรูปแบบและโครงสร้างขององค์กร การเปลี่ยนแปลงแนวความคิด นโยบายของการ บริหารตลอด 
จนสภาวะแวดล้อมภายนอกด้านสังคม เศรษฐกิจและการเมืองด้วย 

(2) การวิเคราะห์กําลังคนเป็นการค้นหาอย่างเป็นระบบเก่ียวกับสภาพกําลังคนที่มีอยู่ใน
องค์กร การวิเคราะห์งานแต่ละตําแหน่งโดยดูจากตําแหน่งงานขอบเขตการปฏิบัติงาน คุณสมบัติของ
พนักงานความรู้ความสามารถรวมท้ังการคาดการณ์ความสูญเสียกําลังคนในอนาคตด้วย 

(3) การพยากรณ์ความต้องการกําลังคนเป็นการมุ่งเน้นกําลังคนในอนาคต การปรับตัวของ
องค์กรในอนาคตอันจะเกิดจากแรงผลักดันภายนอก ภายในองค์กรเป็นการกําหนดความต้องการ
จํานวนคนงานท่ีมีคุณสมบัติตามที่ระบุไว้ในเวลาหน่ึงในอนาคต เป็นการคาดคะเนว่า จะมีบุคลากร 
เกษียณอายุ การปลดสาย การแต่งต้ัง ความต้องการด้านกําลังคน การพยากรณ์ ความต้องการจ้าง
งานขององค์กรต่าง ๆ ในระยะเวลาช่วงการวางแผนเปรียบเทียบความต้องการกําลังคนกับการผลิต
กําลังคน 

จากข้อมูลสามารถสรุปได้ว่า สรรหาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพเข้ามาปฏิบัติงาน หมายถึง 
กิจกรรมการจัดหาบุคลากร ได้แก่ การจัดให้มีการสํารวจความต้องการบุคลากร กําหนด คุณสมบัติ
และหน้าที่ความรับผิดชอบที่ชัดเจน วางแผนอัตรากําลังบุคลากรที่ต้องการรับเข้ามา ประกาศรับ
สมัครงานทั้งภายในและหรือภายนอกผ่านสื่อต่าง ๆ และกําหนดวิธีการคัดเลือกผู้สมัครตาม ความ
เหมาะสมกับตําแหน่งงานท่ีเปิดรับ 

2) จัดบุคลากรให้เหมาะสมกับหน้าที่ที่รับผิดชอบ 
สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2556, หน้า 38) ได้กล่าวถึงการจัดบุคลากรให้เหมาะสม กับหน้าที่

ที่รับผิดชอบไว้ว่า หลังจากผ่านกระบวนการสรรหา คัดเลือกคนเข้ามาในองค์กรแล้ว ฝ่ายบริหารหรือ
ฝ่ายบุคลากรจะมีการวิเคราะห์งาน ที่วางไว้อย่างเป็นระบบ เพ่ือคัดคนที่เก่งและดีมาทํางานในองค์กร
คําว่าคนเก่งจะเป็นคุณสมบัติเฉพาะที่ต้องการคนท่ีมีความรู้มีความสามารถในการใช้ทักษะของตน
ทํางานสําหรับคนดี คือ คนที่มีความรับผิดชอบ รู้หน้าที่ และปฏิบัติงานตามหน้าที่ไม่บกพร่อง ดังน้ี 

(1) การวิเคราะห์ด้านภาระงาน คือ พิจารณาปริมาณงานและประเภทของงาน ที่คาดว่า 
จะต้องเกิดขึ้นในอนาคตแล้วจึงคิดคนที่จะมาทํางาน ที่ต้องรับผิดชอบ ตามหน้าที่ 

(2) วิเคราะห์ด้านกําลังคน คือ คนที่ทํางานในปัจจุบันและปริมาณที่คาดว่าจําเป็น ต้องใช้
คนประเภทไหน จํานวนเท่าใด ในอนาคต เพราะ “ทุนมนุษย์” เป็นสินทรัพย์ที่มีค่ามากที่สุด และช่วย
สร้างคุณค่าให้กับองค์กร คุณภาพของคนในด้านความรู้ ทักษะ และแรงจูงใจในการทํางาน 

โดยกระบวนการทั้ง 2 ด้านดังกล่าวจะอยู่ในขั้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งจะนํามาใช้
เป็นข้อมูลสําคัญของการสรรหา และการคัดเลือกเพ่ือบรรจุบุคคลใหม่เข้าสู่องค์กรต่อไป 

จอมพงศ์ มงคลวนิช (2556, หน้า 95-96) ได้กล่าวถึง การคัดเลือกหรือจัดบุคคล ให้
เหมาะสมกับหน้าที่ ว่าเป็นกระบวนการท่ีกระทําหลังจากการสรรหา โดยการเลือกบุคคลที่เหมาะสม
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ที่สุดและตรงกับความต้องการขององค์กรมากที่สุดจากบุคลากรทั้งหมดที่องค์กรได้สรรหามา ซึ่งมี
วัตถุประสงค์ คือ 

(1) เพ่ือเป็นการคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมที่สุดให้กับองค์กร 
(2) เพ่ือให้ผู้สมัครงานได้ทําความรู้จักกับองค์กรมากข้ึน ซึ่งปัจจัยที่ใช้พิจารณา คัดเลือก

บุคลากร คือ 
 ก. ความรู้ ทักษะ และความสามารถ ศักยภาพ หรือความสําเร็จ 
 ข. ทัศนคติ ความสนใจ และคุณลักษณะส่วนบุคคล เช่น การเปิดรับความคิดใหม่ ๆ 

การอดทนต่อความไม่แน่นอนการมุ่งเน้นในความสําเร็จ ความมั่นคงในอารมณ์ เป็นต้น 
 ค. ความเหมาะสมกับองค์กร เช่น ระบบผลตอบแทน บรรยากาศการทํางาน วัฒนธรรม

องค์กร 
โดยมีวิธีการคัดเลือกและจัดบุคลากรให้เมาะสมกับหน้าที่ที่รับผิดชอบ มีดังน้ี 
(1) การคัดเลือกเบ้ืองต้น จากประวัติย่อและจดหมายสมัครงาน แบบฟอร์มการสมัครงาน 

การอ้างอิงส่วนตัว ข้อมูลเกี่ยวกับประวัติบุคคล 
(2) การคัดเลือกขั้นต่อมา คือ 
 ก. การทดสอบแบบต่าง ๆ เช่น การทดสอบความฉลาด การทดสอบความสามารถ 

การทดสอบคุณลักษณะส่วนบุคคล การทดสอบทางการแพทย์ 
 ข. การสัมภาษณ์ ได้แก่ แบบไม่มีโครงสร้าง และแบบมีโครงสร้าง 
การจัดคนเข้าทํางานหรือการบรรจุ เป็นกระบวนการต่อเน่ืองจากการคัดเลือกบุคคลที่เห็น

ว่าเหมาะสมที่สุดเข้ามาทํางาน ซึ่งมีความหมายใน 2 กรณี คือ 
(1) การบรรจุพนักงานเดิมให้ทำงานในตำแหน่งใหม่ สามารถแบ่งได้เป็น 3 กรณี คือ 
 ก. การเลื่อนตําแหน่ง เป็นการบรรจุบุคคลเข้าทํางานในตําแหน่งที่สูงข้ึน  
 ข. การโอน เป็นการบรรจุบุคคลเข้าทํางานข้ามสายงาน แต่อยู่ในระดับช้ันเท่ากัน 
 ค. การย้าย เป็นการบรรจุบุคคลเข้าดํารงในตําแหน่งเดิม ภารกิจเดิม แต่เปลี่ยนแปลง

เฉพาะสานที่ทํางานเท่าน้ัน แต่ในทางปฏิบัติ การย้ายอาจหมายรวมถึงการโอน หรือการเลื่อนตําแหน่ง
อีกด้วย 

(2) การบรรจุบุคลากรภายนอกท่ีได้รับการคัดเลือกเข้าสู่ตําแหน่งงานที่ว่าง 
จากข้อมูลสามารถสรุปได้ว่า จัดบุคลากรให้เหมาะสมกับหน้าที่ที่รับผิดชอบ หมายถึง การ

คัดเลือกผู้ที่มีคุณสมบัติสอดคล้องกับหน้าที่ตําแหน่งงานของโรงเรียนได้ครบตามจํานวน ที่ต้องการ 
ดังน้ี คัดเลือกผู้ที่มีความเหมาะสม บรรจุผู้ที่ผ่านการคัดเลือก และติดตามประเมินผลบุคคลที่รับเข้ามา 

3) พัฒนาครูและบุคลากรในสถานศึกษาให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
Flippo, (1971, p. 7) ได้กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การเพ่ิมทักษะด้วยการ

ฝึกอบรม ซึ่งหมายถึงการจัดเตรียมการต่าง ๆ ที่โรงเรียนจัดทำขึ้นเพ่ือปรับปรุงการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในระบบของโรงเรียน เร่ิมต้ังแต่การเริ่มจ้างบุคลากรไว้จนกระทั่งปลดเกษียณ 
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Kenney & Reid, (1986, p. 3) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร และฝึกอบรม หมายถึง
กระบวนการที่ได้วางแผนไว้เพ่ือเปลี่ยนแปลงแก้ไขทัศนคติ ความรู้ หรือความชํานาญงานให้ดีขึ้น โดย
ผ่านประสบการณ์การเรียนรู้ เพ่ือให้ประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงานอย่าง มีประสิทธิผลใน
กิจกรรมหนึ่งหรือหลาย ๆ กิจกรรมซึ่งจุดมุ่งหมายของการฝึกอบรมในสถานการณ์ทํางาน คือ การ
พัฒนาความสามารถของบุคลากรให้ตรงกับความต้องการท้ังในปัจจุบันและในอนาคต ขององค์กร 

Mikovich & Boudreau, (1991, p. 407) กล่าวถึง ความหมายของการพัฒนาบุคลากร
และการฝึกอบรมไว้ว่า หมายถึง กระบวนการในการเปลี่ยนแปลง พฤติกรรมความรู้ที่เป็นระบบรวม 
ถึงการจูงใจพนักงานท่ีมีอยู่ในปัจจุบันเพ่ือที่จะปรับปรุงตนเองให้ดีขึ้น และมีคุณลักษณะตามท่ีต้อง 
การในงาน 

Lunenburg & Onstein, (2000, p. 518) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรและการฝึกอบรม 
หมายถึง การฝึกอบรมเก่ียวกับการปรับปรุงทักษะปัจจุบันของ บุคลากร การพัฒนาบุคลากรจะ
เก่ียวกับการตระเตรียมบุคลากรสำหรับความรับผิดชอบที่เพ่ิมขึ้นหรือความก้าวในองค์กร 

นราธิป ศรีราม (2550, หน้า 28) กล่าวถึง ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร คือ การ
กระทําทุกอย่างเพ่ือที่จะเพิ่มศักยภาพและพัฒนาความรู้ ทักษะ ความสามารถ ตลอดจนปรับเปลี่ยน
ทัศนคติและพฤติกรรมของบุคลากรเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 

สุจิตรา ธนานันท์ (2550, หน้า 35) กล่าวถึง ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร คือการที่
นายจ้างจัดการเรียนรู้ให้แก่บุคลากรของตนในช่วงระยะเวลาใดเวลาหน่ึง เพ่ือก่อให้เกิดการ ปรับปรุง
การปฏิบัติงานและเพ่ือให้เกิดความเจริญก้าวหน้าของบุคลากร 

Jerry G Gruffo, (1975, p. 8; อ้างถึงใน จอมพงศ์ มงคลวนิช, 2556, หน้า 115) ได้กล่าว
ว่า การพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนมุ่งที่การพัฒนาครู ซึ่งเป็นการพัฒนาความก้าวหน้าของครูในด้าน
ความรู้ ทักษะ การรับรู้และเทคนิคต่าง ๆ ในการจัดการเรียนการสอน รวมท้ังส่งเสริมความสัมพันธ์กับ
เพ่ือร่วมงาน ทั้งน้ีเพ่ือการเพิ่มสมรรถภาพในการทำงาน การถ่ายทอดความรู้เพ่ือความสนใจและความ 
สามารถประจําตัวและเป็นการช่วยให้ครูได้มีโอกาสต่ืนตัวในวิชาชีพของตนโดยเฉพาะเรื่องการเรียน
การสอน 

กระบวนการบริหารบุคคลที่ประกอบด้วยการสรรหา การพัฒนา และการธรรมรง รักษา
น้ัน การสรรหาคัดเลือกบุคลากรเข้าทํางานในองค์กรแม้จะมีการกําหนดคุณสมบัติ หลักเกณฑ์และวิธี 
การเป็นอย่างดี ก็มิได้เป็นหลักประกันว่าบุคคลที่ได้รับการคัดเลือกจะปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมี ประสิทธิ 
ภาพ เต็มความสามารถและปฏิบัติงานอย่างมีความสุข และการที่บุคลากรต้องทํางานนาน ๆ ซ้ํา ๆ 
จําเจ ก็อาจจะเกิดความท้อ ความเบ่ือหน่ายหรือต้องการความก้าวหน้าได้รับตําแหน่งสูงขึ้น จําเป็น 
ต้องมีการพัฒนาบุคลากรเตรียมพร้อมในการทํางานในตําแหน่งหน้าที่ใหม่ ประกอบกับความ เจริญ
กาวหน้าของวิทยาการและเทคโนโลยี การแข่งขัน การเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม องค์กรก็
ต้องมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงพัฒนา จําเป็นต้อมีการพัฒนาบุคลากรให้สามารถรองรับการ เปลี่ยน 
แปลงดังกล่าวได้เหตุผลสําคัญในการพัฒนาบุคลากรสรุปได้ดังน้ี 
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(1) เพ่ือเพ่ิมพูนศักยภาพของบุคลากรให้สามารรถนําความรู้ความสามารถมาใช้ ให้เกิด
ประโยชน์แก่องค์กรมากที่สุด 

(2) ช่วยให้บุคลากรทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ ลดความผิดพลาดในการทำงาน ประหยัด
ทรัพยากร ประหยัดเวลา 

(3) เกิดประโยชน์ต่อตัวบุคลากรได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติ 
มีความพร้อมในการก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ 

นอกจากน้ี การพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาได้มีการกําหนดไว้ในพระราชบัญญัติการ 
ศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 หมวด 7 ครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา มาตรา 52-57 สรุปได้
ว่า ให้มีระบบการบวนการผลิต การพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณภาพและ
มาตรฐานที่เหมาะสมกับการเป็นวิชาชีพช้ันสูง โดยการกํากับและประสานให้มีความพร้อมและมีความ
เข้มแข็งในการเตรียมซุคลากรใหม่และการพัฒนาบุคลากรประจําการอย่างต่อเน่ือง สํานักงานปฏิรูป
การศึกษาได้ประสานงานกับหน่วยงานที่เก่ียวข้องจัดทําโครงการพัฒนาครูคณาจารย์และบุคลากรทาง 
การศึกษา โดยขยายขอบเขตเป้าหมายการพัฒนาครอบคลุมไปถึงการเตรียมความพร้อมของผู้นํา
ชุมชนและผู้นําองค์กรปกครองท้องถิ่น ซึ่งในอนาคตจะมีบทบาทสําคัญการจัดการศึกษา สําหรับการ
พัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษาจะมีการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง มีหน่วยงานรับผิดชอบ
โดยตรงโดยจะให้มีการจัดต้ังสถาบันพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา (สคบศ.) ซึ่งมี
สถานภาพเป็นองค์กรมหาชน 

การพัฒนาบุคลากรเป็นสิ่งจําเป็นที่องค์กรต้องดําเนินการอย่างต่อเน่ืองกระบวนการพัฒนา
บุคลากรมี 4 ขั้นตอน (จอมพงศ์ มงคลวนิช, 2556, หน้า 117-118) คือ 

(1) การหาความจําเป็นในการพัฒนาบุคลากรหรือการสํารวจความต้องการในการพัฒนา
บุคลากร เป็นการหาปัญหาขององค์กรที่ต้องการแก้ไขโดยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งทําได้ 
โดยการวิเคราะห์องค์กร วิเคราะห์งานและวิเคราะห์บุคลากร เมื่อทำงานวิเคราะห์องค์กรวิเคราะห์ 
งานและวิเคราะห์บุคลากรแล้วนําผลการวิเคราะห์มาประมวล ก็จะได้ปัญหาที่ต้องการแก้ไขโดยการ
พัฒนาบุคคล 

(2) การวางแผนพัฒนาบุคลากร เป็นการนําผลที่ได้จากการสํารวจความจําเป็น และความ
ต้องการการพัฒนาบุคลากรตามข้อ 1 มาวางแผนดำเนินการ โดยการกำหนดวัตถุประสงค์ ในการ
พัฒนาบุคลากรทั้งระดับองค์กร ระดับหน่วยงานของแต่ละหน่วยงานและระดับบุคคลกำหนด เร่ืองที่
ต้องทำในระยะยาวและเร่ืองที่ต้องทำอย่างเร่งด่วน กำหนดแผนการพัฒนาบุคคลที่จะเข้าสู่ตำแหน่ง 
ต่าง ๆ กำหนดวิธีการพัฒนา โดยการฝึกอบรมการศึกษาดูงานการประชุมสัมมนา ฯลฯ กำหนดโครงการ
กำหนดงบประมาณ ปฏิทินการปฏิบัติงานและผู้รับผิดชอบ 

(3) การดำเนินการพัฒนาบุคลากร เป็นการดำเนินการพัฒนาบุคลากรตามแผนที่ได้กำหนด 
(4) การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร เป็นการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน

ว่าเป็นไปตามแผนการพัฒนาบุคลากรที่กำหนดไว้หรือไม่อย่างไร บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่
กำหนดไว้เพียงใด ซึ่งอาจดำเนินการเป็น 3 ระยะ คือ ระหว่างการดำเนินการแต่ละโครงการ ภายหลัง
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การดำเนินโครงการเสร็จสิ้นลง และภายหลังจากบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาตามโครงการกลับไป
ปฏิบัติงานได้ระยะหน่ึง เพ่ือดูว่าการพัฒนาก่อให้เกิดประโยชน์แก่องค์กร และบุคคลนั้นหรือไม่ มีการ
เปลี่ยนแปลงอย่างไร การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเป็นอย่างไร 

สุเมธ เดียวอิศเรศ (2531, หน้า 155-156) ได้กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรครู ทางการสอน
มีหลายรูปแบบ สามารถเลือกใช้รูปแบบใดแบบหน่ึงได้ตามความเหมาะสม กล่าวคือ 

(1) กิจกรรมที่ครูอาจารย์สามารถทำเองได้ตามลำดับ ได้แก่ การแสวงหาความรู้ การศึกษา
ค้นคว้าทางวิชาชีพ การหมุนเวียนตำแหน่ง การค้นคว้า การวิจัย การทดลอง การเข้าร่วม ประชุมทาง
วิชาการ การเข้าสังเกตการณ์การสอน การเข้าร่วมในกิจกรรมชุมชน การเข้าร่วมกิจกรรม ของโรงงาน 
การเข้าไปมีส่วนร่วมในการบริหารงาน การศึกษาต่อ การประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง 

(2) กิจกรรมที่เป็นหมู่คณะ ได้แก่ การประชุมอาจารย์ การประชุมปฏิบัติการ การแต่งต้ัง
คณะกรรมการเพ่ือดําเนินงานตามโครงการ การจัดทำข่าวสารเผยแพร่ การจัดให้ไปศึกษาดูงาน ทั้ง
ภายในและภายนอกประเทศ การจัดศูนย์วิชาการ การจัดกิจกรรมพิเศษและนิทรรศการ การประเมิน 
ผลงานตามแผนและโครงการเป็นระยะ 

ประภัสสร บุญมี (2542, หน้า 38) ได้กล่าวไว้เก่ียวกับกระบวนการพัฒนาบุคลากรไว้ดังน้ี 
(1) การฝึกหัด เพ่ือให้บุคลากรทํางานให้ดีขึ้น สามารถตอบรับกับการเปลี่ยนแปลง

เทคโนโลยีทั้งปริมาณและการให้บริการในสินค้า 
(2) การศึกษา เป็นการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ เช่น ความรู้ ความชํานาญและการส่งเสริม 

บุคลากรอยู่รวมกันและทำงานร่วมกันได้ โดยการจัดการฝึกอบรมสัมมนาการพัฒนาอย่างต่อเน่ืองให้
เป็นผู้ที่มีความชํานาญหลายประเภท เป็นต้น 

(3) การพัฒนา คือ การเรียนรู้ทั้งส่วนตัวและเรียนรู้ภายในตัวองค์การเพ่ือการ เจริญเติบโต 
ทั้งปัจจุบันและอนาคต 

จากข้อมูลสามารถสรุปได้ว่า พัฒนาครูและบุคลากรในสถานศึกษาให้สามารถ ปฏิบัติหน้าที่
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ หมายถึง กิจกรรมที่สนับสนุนการพัฒนาความรู้ เพ่ิมทักษะในหน้าที่ที่
รับผิดชอบ เสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างครูและบุคลากรในโรงเรียน ได้แก่ การสํารวจความ
ต้องการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง วางแผนและกําหนดกลยุทธ์ในการพัฒนาบุคลากร จัดกิจกรรมการ 
พัฒนาบุคลากรทั้งภายในและภายนอก และติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 

4) เสริมสร้างขวัญและกําลังใจสำหรับครูและบุคลากร 
องค์กรส่วนใหญ่จะระมัดระวังในการให้ความปลอดภัยและสุขภาพในสถานที่ ทํางานแก่

พนักงาน เพราะพนักงานถือว่าเป็นปัจจัยขององค์กรจะช่วยประหยัดงบประมาณ ลดการ ขาดงานและ
เพ่ิมผลผลิต และยังเป็นการปฏิบัติตามกฎหมายของบ้านเมือง Fisher, etal., (1994, pp. 628-659; 
อ้างถึงใน จอมพงศ์ มงคลวนิช, 2556, หน้า 109) 

ยงยุทธ เกษสาคร (2545, หน้า 34) กล่าวว่าเมื่อบุคลากรมีความต้ังใจปฏิบัติหน้าที่เป็น
อย่างดีและงานสําเร็จตามเป้าหมายที่กําหนดไว้แล้ว ผู้บริหารควรให้กําลังใจโดยให้สิ่งจูงใจและขวัญ
กําลังใจในการทํางาน ซึ่งมีหลายวิธีดังน้ี 
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(1) สิ่งจูงใจที่เป็นวัตถุ เช่น ค่าตอบแทนท่ีเป็นเงิน สิ่งของต่าง ๆ เป็นต้น การให้ สิ่งจูงใจ
จะต้องแสดงเหตุผลให้ทราบทั่วกันด้วยว่าให้เพราะอะไรอย่างมีเหตุผล 

(2) สิ่งจูงใจท่ีเป็นโอกาส เช่น ให้โอกาสได้ดำรงตำแหน่งงานที่สูงข้ึนให้โอกาสที่จะมีช่ือเสียง
ดีเด่น มีเกียรติยศ มีอำนาจมากขึ้น เป็นต้น 

(3) สิ่งจูงใจท่ีเป็นสภาพของการทำงาน ซึ่งอาศัยวัตถุเป็นหลัก เช่น ให้ที่น่ังทำงานดี มีห้อง
ทำงานส่วนตัว การลดช่ัวโมงการทำงาน การให้สวัสดิการต่าง ๆ เป็นต้น 

(4) สิ่งจูงใจที่เป็นสภาพของการทำงาน ซึ่งไม่เก่ียวกับวัตถุ เช่น การสร้างบรรยากาศให้เป็น
กันเอง ไม่แบ่งพรรคแบ่งพวกหรือทะเลาะกัน เป็นต้น 

(5) การบํารุงขวัญและสร้างความรู้สึกให้เกิดกับบุคลากรทั้งหลายว่า ตนมีส่วนร่วมในการ
สร้างช่ือเสียงหรือมีสวนแก้ไขสถานการณ์สำคัญต่าง ๆ ให้แก่สถาบันหรือองค์กร นอกจากน้ี ผู้บริหาร
จะต้องให้โอกาสบุคลากรที่ด้อยคุณภาพได้ปรับตัวและปรับภาระความรู้สึกด้านจิตใจให้ดีขึ้น อีกด้วย 

นงนุช วงษ์สุวรรณ (2550, หน้า 210) ได้กล่าวว่า การธํารงรักษา หมายถึง ความพยายาม
ในการรักษาบุคลากรต้ังแต่เร่ิมเข้ามาเป็นสมาชิกให้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ และยาวนานโดยมี
จุดมุ่งหมายเพ่ือรักษาบุคลากรที่ดีมีความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ในการทํางาน ส่งเสริม
สนับสนุนให้พนักงานปฏิบัติงานเต็มกําลังความสามารถที่มีอยู่ มีสุขภาพจิตและกายแข็งแรงสมบูรณ์ มี
ความรู้สึกมั่นคงในการปฏิบัติงาน สร้างความสัมพันธ์และความผูกพันในการทํางานร่วมกัน 

ปัจจัยในการชํารงรักษาบุคลากร (จอมพงศ์ มงคลวนิช, 2556, หน้า 110) มีดังน้ี 
กระบวนการที่จะรักษาบุคลากรให้มีความจงรักภักดีและอยู่กับองค์กรไปนาน ๆ ซึ่งมี

กิจกรรมการธํารงรักษาบุคลากรที่สําคัญ คือ 
(1) การจูงใจ  
(2) การบริหารค่าตอบแทน 
(3) การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
(4) บุคลากรสัมพันธ์  
(5) วินัยและการลงโทษ  
(6) สุขภาพและความปลอดภัยในการทํางาน  
(7) การย้ายพนักงานและการแทนท่ี 
ภารดี อนันต์นาวี (2553, หน้า 297) กล่าวถึงความสําคัญของการบริหารงาน บุคคลใน

สถานศึกษาไว้ว่า เป็นภารกิจสําคัญที่มุ่งส่งเสริมให้สถานศึกษาสามารถปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนอง
ภารกิจของสถานศึกษา ดําเนินการด้านการบริหารงานบุคลากรให้เกิดความคล่องตัว อิสระภายใต้
กฎหมาย ระเบียบ เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับ การ
พัฒนา มีความรู้ ความสามารถ มีขวัญกําลังใจ ได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงและ 
ก้าวหน้าในวิชาชีพ ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผู้เรียนเป็นสําคัญ 

สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2556, หน้า 93) กล่าวถึงความสําคัญของการบริหารงาน บุคคลใน
สถานศึกษาไว้ว่า การบริหารงานบุคลากรทางการศึกษาที่มุ่งให้ครูและบุคลากรปฏิบัติงาน อย่างเต็ม
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ศักยภาพของตนเองด้วยความทุ่มเทเพ่ือผู้เรียนและสถานศึกษานั้น ผู้บริหารสถานศึกษา จะต้องใส่ใจ
และหมั่นคอยเติมเต็มขวัญและกําลังใจในการทํางานให้แก่ครูและบุคลากรของตนอยู่เสมอ เพราะขวัญ
และกําลังใจเป็นฐานสําคัญของการเกิดพลังในใจ การมุ่งมั่นทํางานอย่างเต็มกําลัง ความสามารถ 
รวมท้ังผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องแสดงภาวะผู้นําให้เกิดการยอมรับ ซึ่งแนวทางการ เสริมสร้างขวัญ
และกําลังใจให้แก่ครูและบุคลากรในสถานศึกษาจะต้องใช้วิธีการที่หลากหลายโดยต้อง พิจารณาให้
สอดคล้องกับบริบทของบุคลากรแต่ละคนที่มีความต้องการแตกต่างกัน 

จอมพงศ์ มงคลวนิช (2556 หน้า 109-110) ได้กล่าวว่า การที่องค์กรสามารถ เลือกคนดีมี
ความรู้ความสามารถเข้ามาไว้ในองค์กรถือว่าเป็นความสําเร็จในเบ้ืองต้นเท่าน้ัน องค์กร จะต้องรักษา
และพัฒนาให้บุคลากรคงอยู่กับองค์กรมีกําลังกาย กําลังใจที่จะทํางานและยังต้องพัฒนาขีดความ 
สามารถให้ทํางานได้มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น นอกจากน้ัน ผู้บริหารยังต้องมาพิจารณาว่าจะ สามารถ
รักษาบุคลากรเหล่าน้ันให้อยู่กับองค์กรต่อไปได้นานท่ีสุดได้อย่างไร ซึ่งถือว่าเป็นกระบวนการ สําคัญ
ในการบริหารงานบุคลากรหรือที่เรียกว่า การธํารงรักษาบุคลากร และยังกล่าวถึงความสําคัญ ของการ
สร้างขวัญและกําลังใจ ไว้ดังน้ี 

(1) องค์กรไม่สูญเสียบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ เพราะมีขวัญกําลังใจ มีความมั่นคง 
ความก้าวหน้าและความปลอดภัย บุคลากรจึงเต็มใจที่จะอยู่กับองค์กร 

(2) สร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้แก่องค์กร เพราะไม่สูญเสียบุคลากรใหม่บ่อยคร้ัง เน่ืองจาก
องค์กรได้มีการเอาใจใส่ดูแลพนักงานอย่างดี ไม่ใช่มุ่งแต่ใช้งานอย่างเดียว 

(3) ทำให้ประหยัดเวลาและค่าใช้จ่ายเนื่องจากไม่ต้องใช้จ่ายและเสียเวลา ดำเนินการสรร
หาและคัดเลือกบุคลากรใหม่ การท่ีตำแหน่งงานทำให้ผลผลิตลดลง บุคลากรใหม่กว่า จะเข้ามาฝึกงาน
และสร้างความคุ้นเคยกับงานก็ต้องใช้เวลานาน 

ใจกรุณี เก้าเอ้ียน (2557, หน้า 87) กล่าวถึงความสําคัญของเสริมสร้างขวัญและกําลังใจ 
ไว้ว่า การที่บุคคลในองค์กรมีขวัญและกําลังใจที่ดี ก็จะส่งผลไปยังผู้ร่วมงานรอบข้างพลอยมีความสุข
ไปด้วยรวมทั้งการทําให้กิจกรรมที่ทําในองค์กรมีประสิทธิภาพ เมื่อองค์ประกอบเหล่าน้ี รวมกันก็จะ
เกิดผลดีต่อผู้รับบริการ ผู้บริหารควรตระหนักและพิจารณาถึงปัจจัยต่าง ๆ ที่เก่ียวข้อง ภายใน
หน่วยงานของตนเอง รวมท้ังหาทางปรับปรุงแก้ไขสิ่งต่าง ๆ ที่คิดว่าเป็นอุปสรรคต่อการปฏิบัติงาน 
เพ่ือให้ขวัญและกําลังใจของผู้ใต้บังคับบัญชาสูงขึ้น ขวัญกําลังใจจึงเป็นสิ่งสําคัญที่จะต้องเกิดขึ้น ใน
องค์กรการทํางาน 

แนวทางการสร้างขวัญและกําลังใจให้แก่ครูและบุคลากรในสถานศึกษาแบ่งตาม บริบทของ
สถานภาพครูและบุคลากร มี 3 กรณี (ยงยุทธ เกษสาคร, 2545, หน้า 34) ดังน้ี 

(1) สำหรับในกรณีครูหรือบุคลากรที่ยังไม่ได้บรรจุหรือเป็นอัตราจ้างช่ัวคราวน้ัน อาจใช้วิธี 
การเสริมสร้างขวัญและกําลังใจโดยการส่งเสริมให้มีรายได้เพ่ิมเติม จัดสรรงบประมาณเพื่อ สนับสนุน
สวัสดิการเพ่ิมเติมจากที่ครูกลุ่มน้ีไม่ได้รับ 
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(2) สำหรับในกรณีครูผู้ช่วยที่พ่ึงบรรจุใหม่ อาจใช้วิธีการเสริมสร้างขวัญและกําลังใจโดย
การหมั่นถามสารทุกข์สุขดิบ การนิเทศให้กําลังใจ การสอนงานด้วยความเป็นกันเอง รวมทั้งการไม่
มอบหมายงานให้แก่ครูผู้ช่วยมากเกินไป จนทำให้เป็นอุปสรรคต่อการปฏิบัติงาน 

(3) กรณีครูที่บรรจุแล้วมีอาวุโสในการทำงานและระดับเงินเดือนสูงแล้วอาจใช้วิธี การให้คํา
ชมเชย เปิดโอกาสให้เข้ามามีส่วนร่วมในการบริหาร ส่งเสริมให้ได้พัฒนาตนเองเพื่อเลื่อนวิทยฐานะ
ไปสู่ระดับที่สูงข้ึน เป็นต้น 

ทั้งน้ีแนวทางการเสริมสร้างขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาทั้ง 3 กรณี เป็นไปตามฐานคิดของทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว์ ซึ่งเป็นทฤษฎีรากฐานของทฤษฎี
แรงจูงใจทั้งหมด (Maslow's Need Hierarchy Theory) มีแนวคิดหลักว่า ความต้องการของมนุษย์มี
ลําดับขั้นโดยจะเริ่มจากความต้องการขั้นตํ่าสุดไปหาความต้องการสูงสุด โดยเฉพาะมนุษย์ที่ยังขาด
ความต้องการในระดับล่าง ๆ ย่อมต้องสนองความต้องการในระดับน้ันให้เพียงพอเสียก่อนจึงจะค่อย
ขยับขึ้นมาในระดับสูงขึ้นไป ทั้งน้ีเพราะความต้องการแต่ละระดับของมนุษย์มีความเกี่ยวเนื่องกันและ
ซ้ําซ้อนกันอยู่ แม้ว่าความต้องการระดับหน่ึงระดับใดหายไปแล้วเกิดความต้องการระดับอ่ืนเข้ามา
แทนท่ี โดยมาสโลว์ได้แบ่งระดับความต้องการออกเป็น 5 ระดับ โดยพิจารณาจากความต้องการท่ี
จําเป็นของมนุษย์ จากตํ่าไปหาสูงสุด ดังน้ี 

(1) ความต้องการทางกายภาพ เป็นความต้องการขั้นพ้ืนฐานที่สำคัญที่สุดเพ่ือให้ ดำรงชีวิต
อยู่ได้ เช่น ความต้องการปัจจัยสี่ ความต้องการทางเพศ เป็นต้น 

(2) ความต้องการความปลอดภัย เมื่อได้รับการตอบสนองความต้องการทางร่างกายจนเป็น
ที่พอใจแล้วก็จะเกิดความต้องการความปลอดภัย เช่น ต้องการได้รับการคุ้มครอง ต้องการความมั่นคง
ในงาน 

(3) ความต้องการทางสังคม เป็นความต้องการที่จะเป็นทั้งผู้ให้และผู้รับจากสังคม ถ้าไม่ได้
รับความพึงพอใจจะเกิดความรู้สึกโดดเดี่ยว ว้าเหว่ ซึ่งจะสามารถเกิดผลต่อเน่ืองไปถึงการปรับตัวที่ไม่
ดีในสังคมได้ 

(4) ความต้องการช่ือเสียง เป็นความต้องการเกียรติยศ ช่ือเสียง การยอมรับนับถือจากคน
อ่ืน และความต้องการยอมรับนับถือตนเอง เคารพตนเอง 

(5) ความต้องการความสำเร็จ เป็นความต้องการพัฒนาตนเองตามศักยภาพสูงสุด ได้แสดง 
ออกซึ่งทักษะและความเป็นเลิศในบางสิ่งบางอย่างที่ตนมี และมีอารมณ์ซึ่งแสดงออกถึง บุคลิกภาพที่
สมบูรณ์ ความต้องการความสำเร็จสูงสุดแห่งตนเป็นกระบวนการที่ไม่มีที่สิ้นสุด 

วิธีสร้างขวัญและกําลังใจ สามารถดําเนินการได้ดังน้ี  
(1) ผู้บริหารรู้จักการพูดคุย ยกย่องชมเชยผู้ใต้บังคับบัญชาเมื่อมีโอกาส  
(2) มีอารมณ์ย้ิมแย้มแจ่มใส เป็นกันเองทั้งในหรือนอกเวลางาน 
(3) คอยเป็นที่ปรึกษาและให้ความช่วยเหลือเมื่อเกิดปัญหา  
(4) เอาใจใส่ในสารทุกข์สุกดิบของผู้ร่วมงาน  
(5) ต้องให้ความร่วมมือในการทํากิจกรรมต่าง ๆ  
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(6) เปิดใจยอมรับในความคิดและการกระทําของผู้อ่ืน 
(7) ให้รางวัล สิ่งของ ยกย่องเพ่ือประกาศคุณงามความดี ทั้งในช่วงวันพิเศษ ช่วงปีใหม่  

วันเกิด 
(8) คอยอํานวยความสะดวกในการทำงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ทำงานด้วยความตื่นตัว

อยากทำงาน 
จากข้อมูลสามารถสรุปได้ว่า เสริมสร้างขวัญและกําลังใจสําหรับครูและบุคลากรในโรงเรียน 

หมายถึง ภารกิจที่ส่งเสริมครูและบุคลากรให้เกิดความมุ่งมั่นปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถการ
จัดสรรรายได้และสวัสดิการตามความเหมาะสม มีระบบการดูแลความปลอดภัยให้บุคลากรได้รับความ
สะดวกในหน้าที่ มีโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ จัดครูพ่ีเลี้ยงที่คอยให้คําแนะนํามีระบบปฐมนิเทศแก่
บุคลากรที่เข้ามาใหม่ กล่าวคําชมเชยให้กําลังใจและยกย่องเชิดชูเกียรติ และให้กําลังใจเม่ือบุคลากร
ประสบปัญหาในการปฏิบัติหน้าที่ 

5) ให้คําปรึกษาและแก้ไขปัญหาการทํางานให้แก่ครูและบุคลากรในสถานศึกษา 
การให้คําปรึกษาและแก้ไขปัญหาการทํางานให้แก่ครูและบุคลากรในสถานศึกษาจะ

ก่อให้เกิดประโยชน์หลายประการ (สฎายุ ธีระวณิชตระกูล, 2556 หน้า 99-101) คือ 
(1) บุคลากรครูมีสมรรถภาพในการสอน มีความรู้เพ่ิมขึ้นเข้าใจบทบาทหน้าที่ ปฏิบัติหน้าที่

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถแก้ไขข้อบกพร่องได้เป็นอย่างดี ไม่ทำสิ่งผิดพลาดง่าย ๆ สามมารถใช้
สื่อการเรียนการสอน ลดความสูญเปล่าทางวิชาการ 

(2) บุคลากรครูได้เรียนรู้งานในหน้าที่เร็วขึ้น โดยเฉพาะอย่างยิ่งครูที่เพ่ิงรับการบรรจุเข้ามา
ทํางานใหม่ ๆ และครูที่เพ่ิงย้ายไปทําการสอน ณ ที่ทํางานแห่งใหม่ ช่วยแบ่งเบาหรือลดภาระหน้าที่
ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานในสายงานต่าง ๆ เพราะครูที่รับการพัฒนาอย่างดีและต่อเนื่องจะมี
ความเข้าใจงานการสอนและงานอ่ืน ๆ ได้ดี 

(3) บุคลากรครูปฏิบัติงานเพ่ือความเจริญก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่การงาน ช่วย กระตุ้น
ให้ครูทุกคนมีโอกาสก้าวหน้าไปสู่ตำแหน่ง ช่วยทำให้ครูเป็นบุคคลที่ทันสมัยอยู่เสมอทั้งในด้าน ความรู้
และเทคโนโลยีต่าง ๆ รวมทั้งหลักการปฏิบัติงานในการใช้เครื่องมือ ที่เป็นนวัตกรรมทางการศึกษา 
ต้องให้ครูเกิดการรับรู้และเข้าใจในการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน์ เจตคติ ความเช่ือและค่านิยมอันจะ
นําไปสู่การประพฤติปฏิบัติตามกรอบแนวคิดของกระบวนทัศน์ขององค์กร ความมีประสิทธิภาพ เช่น 
จากกระบวนทัศน์เดิมเร่ืองโครงสร้างองค์กรที่เน้นความเป็นราชการการบังคับบัญชา และการใช้
อำนาจให้เปลี่ยนกระบวนทัศน์เป็นเน้นความเป็นวิชาชีพ ความเป็นเพ่ือนร่วมงาน และการกระจาย
อำนาจ เรื่องบรรยากาศองค์กรเดิมที่เคยเน้นบรรยากาศแบบปิดไปสู่บรรยากาศแบบเปิด การจูงใจ
จากความคิดเดิมที่อาจมีการตอบสนองแบบมีข้อแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ต่างตอบแทนให้เปลี่ยนเป็น
เน้นการตอบสนองในปัจจัยที่สูงขึ้น สร้างแรงจูงใจในระดับสูงในเรื่องวัฒนธรรมองค์กรเน้นการมีส่วน
ร่วมในการทำงานในการตัดสินใจ เน้นกระบวนการคิดเชิงสร้างสรรค์ มีนวัตกรรมในเรื่องหลักสูตรและ
วิธีสอน เน้นความเป็นผู้นําทางวิชาการ เข้าใจปรัชญาหลักสูตร และวิธีสอนท่ีหลากหลายสอดคล้องกับ
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จุดประสงค์และปรัชญาหลักสูตร ซึ่งรูปแบบของการพัฒนาครูเป็นรายบุคคลทั้งสถานศึกษา มี 5 
รูปแบบ ดังน้ี 

 ก. รูปแบบการพัฒนาที่เกิดจากความต้องการของครูเอง เป็นรูปแบบที่เช่ือว่าครูคือผู้ที่
จะกําหนดความต้องการจําเป็นในการพัฒนาตัวเขาเองที่ดีที่สุดและสิ่งที่จะพัฒนานั้นมีความเกี่ยวข้อง
กับประสบการณ์การเรียนรู้โดยตรง ดังน้ันข้ันตอนการพัฒนาครูจะเริ่มด้วยการระบุความต้องการจําเป็น 
ตามด้วยการจัดทําแผน เพ่ือให้บรรลุความต้องการจําเป็นน้ัน แล้วมีการปฏิบัติงาน เพ่ือให้บรรลุแผน 
และสิ้นสุดที่มีการประเมินผลตามแผน 

 ข. รูปแบบการสังเกตและการประเมิน ให้โอกาสครูได้สังเกตและมีข้อมูลย้อนกลับกับ
เพ่ือนครูคนอ่ืน ๆ ซึ่งจะให้ผลดีทั้งต่อผู้สังเกตและผู้ถูกสังเกต อาจใช้วิธีที่หลากหลาย เช่น เพ่ือนช่วย
เพ่ือน การสร้างทีมงาน การมีส่วนร่วม นิเทศแบบคลินิก 

 ค. รูปแบบมีส่วนเกี่ยวข้องในกระบวนการพัฒนา เป็นรูปแบบที่เช่ือว่าครูต้องการจะมี
ส่วนเก่ียวข้องกับการแก้ปัญหาที่สอดคล้องกับความสนใจในงาน ครูจะเป็นผู้กําหนดแนวทางการแก้ 
ปัญหาหลักสูตรหรือการสอนของเขาเอง โดยเร่ิมจากการสั่งสมข้อมูลจากการสอนแต่ละคร้ังเพ่ือมา
กําหนดปัญหาวิเคราะห์หาทางเลือกที่เป็นไปได้เพ่ือการแก้ปัญหาและการประเมินผลการดําเนินงาน
ตามแผนเพ่ือนําไปสู่การปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลงเพ่ือการพัฒนาแผนการดําเนินงานสอนให้ดีย่ิงขึ้น
ต่อไป 

 ง. รูปแบบการฝึกอบรมเป็นรูปแบบที่ใช้กันมานานและค่อนข้างมาก มีลักษณะ เป็น
การถ่ายทอดความรู้ เล่าสู่กันฟังผู้ให้การอบรมจะมีทักษะในการถ่ายทอดให้ผู้รับจากการฝึกอบรม 
สามารถนําความรู้ไปสู่การปฏิบัติจริงในห้องเรียน 

 จ. รูปแบบการสืบเสาะค้นหา เป็นรูปแบบที่มุ่งให้ครูได้ศึกษาค้นคว้าเพ่ือ การปรับปรุง
แก้ไขปัญหาการเรียนการสอนในห้องเรียน ใช้ได้กับทั้งรายบุคคลและกับรายกลุ่ม โดยใช้วิธี การวิจัย
เชิงปฏิบัติการ หรืออาจใช้วิธีการวงจรคุณภาพ หรือใช้วิธีการบริหารคุณภาพโดยรวม เป็นต้น 

นอกจากน้ี สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา ได้ศึกษารูปแบบการพัฒนาครูทั้งสถาน 
ศึกษา จํานวน 99 แห่ง จาก 61 จังหวัด ที่ได้รับการคัดเลือกให้เป็นสถานศึกษาผู้นําปฏิรูปการเรียนรู้ 
มีข้อค้นพบเก่ียวกับรูปแบบการพัฒนาครูทั้งสกกันศึกษาซึ่งมีความหลากหลายมาก รูปแบบวิธีการที่
สถานศึกษาในโครงการฯ ใช้พัฒนาครูทั้งสถานศึกษา (สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2546; อ้าง
ถึงใน สฎายุ ธีระวณิชตระกูล, 2556, หน้า 100-101) สรุปได้ดังน้ี 

(1) จัดการประชุมสัมมนาและอบรม สร้างความตระหนักถึงบทบาทและข้อควรปฏิบัติใน
การพัฒนาสถานศึกษาให้สอดคล้องกับแนวทางในการปฏิรูปการศึกษาตามที่กระทรวงศึกษาธิการ ได้
กําหนดไว้ 

(2) จัดให้มีการประชุมช้ีแจงแนวในการดําเนินงานปฏิรูป โดยจัดเพ่ิมในระเบียบวาระการ
ประชุมรายเดือน เพ่ือติดตามและตรวจสอบการดําเนินและจัดต้ังทีมทํางานรับหน้าที่ในแต่ละเรื่องตาม 
ที่ตกลงกันในการประชุม ควบคู่ไปกับการติดตามความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 
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(3) สนับสนุนการศึกษาด้วยตนเองของคณะครู อาจารย์ โดยจัดมุมวิชาการให้ โดยเฉพาะ
การจัดหาสื่อสิ่งพิมพ์ที่ได้จากสํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (สกศ.) และจากหน่วยงาน ต้นสังกัด
มาไว้ให้ครูได้ศึกษาค้นคว้าจัดบริการให้ครูได้ร่วมรับฟังข้อมูล ข่าวสารจากสื่อโทรทัศน์ วิทยุอินเทอร์เน็ต 
วีดีทัศน์ และส่งเสริมครู มีโอกาสในการลาศึกษาต่อทั้งในและนอกประเทศ โดยการ จัดสรรเวลาให้ 

(4) เปิดโอกาสให้ครูได้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างครูกันเองในสถานศึกษา โดยเฉพาะ
ครูที่เป็นต้นแบบ หรือครูแห่งชาติ ในหัวข้อที่ครูสนใจ เช่น การปฏิรูปการศึกษา การแก้ปัญหานักเรียน 
การผลิตสื่อการเรียนการสอน การสอนเฉพาะวิชา การจัดกิจกรรมส่งเสริมการเรียน รวมท้ังการจัด
กระบวนการเรียนการสอนที่มีประสิทธิภาพ โดยยึดเด็กเป็นศูนย์กลางของการเรียน มีการนิเทศติด 
ตามและแลกเปล่ียนประสบการณ์เชิงกัลยาณมิตรในกลุ่มครูด้วยกัน และวิธีการประเมินผลการเรียนรู้
ของนักเรียนที่เป็นองค์รวมเพ่ือให้เห็นพัฒนาการของเด็กทุกด้าน ไม่เน้นเฉพาะความรู้ ความจํา 

(5) จัดให้มีการประชุมเชิงปฏิบัติการ โดยเชิญวิทยากรหรือผู้เช่ียวชาญในสาขานั้น ๆ มาให้
ความรู้ คําแนะนําในการปฏิบัติงาน ไม่ว่าจะเป็นการทําวิจัยในช้ันเรียน การผลิตสื่อ การทําหลักสูตร 
การทําแผนการสอน การสร้างแบบประเมินการเรียนรู้ การใช้ภาษากับผู้ปกครองในการเขียนรายงาน 
การสนทนาเฉพาะตัวเก่ียวกับนักเรียนและปัญหาที่ควรได้ร่วมกันแก้ปัญหา 

(6) จัดให้มีการศึกษานอกสถานที่เพ่ือเก็บเก่ียวความรู้และศึกษาบทเรียนที่อยู่รอบ ๆ ตัว
นอกห้องเรียนเยี่ยมชมและดูงานสถานศึกษาอ่ืน ๆ ที่ประสบความสําเร็จในการดําเนินงานปฏิรูปการ
เรียนรู้เพ่ือนํามาประยุกต์ใช้ในห้องเรียนของตนให้เกิดผลดีมากที่สุดและมีความหมายมากที่สุดสําหรับ
นักเรียน 

(7) เปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนตรวจสอบและประเมินผลการดําเนินงานเป็นระยะ ๆ ทั้ง
ในด้านการพัฒนาการเรียนรู้ของผู้เรียน และการจัดกระบวนการเรียนการสอนที่มีประสิทธิภาพของ
ผู้เรียนมีการปรับปรุงหลังการประเมินเพ่ือให้การเรียนรู้ของนักเรียนมีประสิทธิภาพสูงสุด 

(8) ปลูกจิตสํานึกของการทำงานร่วมกันเพ่ือเป้าหมายเดียวกัน คือพัฒนาการของ นักเรียน
โดยการจัดให้ครูทำงานร่วมกันเป็นทีม มีการประสานงานร่วมกันทั้งในแนวด่ิง (สายวิชา) และ แนว 
นอน (ระดับช้ัน) เมื่อสิ้นภาคเรียน มีการวิเคราะห์จุดเด่นและจุดที่ต้องปรับปรุงร่วมกันและช่วยกัน คิด
หาทางแก้ไขด้วยความรู้สึกที่ดีต่อกันและด้วยความเป็นกัลยาณมิตร 

(9) สนับสนุนให้ครูได้รับข่าวสาร และความรู้จากส่ือต่าง ๆ นอกจากเอกสารและ สิ่งพิมพ์ 
เป็นต้นว่าวีดีทัศน์เก่ียวกับเรื่องน่ารู้ในวงการศึกษา การอบรมทางไกลจากสถานีโทรทัศน์ เกี่ยวกับการ
จัดการเรียนการสอนแนวใหม่ การพัฒนาทั้งระบบการพัฒนาผู้เรียนอย่างเป็นระบบ กระบวนการทำ
วิจัยในช้ันเรียน ตลอดจนการประเมินการเรียนรู้ของนักเรียนตามสภาพจริง 

(10) สนับสนุนให้เปิดห้องพิเศษสำหรับครูโดยต้ังช่ือแตกต่างกันไป เช่น ห้องปฏิรูปศูนย์
การศึกษาค้นคว้า เป็นต้น โดยจัดให้เป็นแหล่งรวบรวมเอกสาร หนังสือ สิ่งพิมพ์ต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับการ
ปฏิบัติการศึกษา รวมทั้งข่าวสารความเคลื่อนไหวต่าง ๆ ทางการศึกษาเพ่ือให้ครูได้มาศึกษาหาความรู้
เพ่ิมเติมด้วยตนเอง 
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แนวทางการพัฒนาเพ่ือแก้ปัญหาการทํางานของครูและบุคลากรในสถานศึกษาเป็น 2 
มุมมอง (สฎายุ ธีระวณิชตระกูล, 2556, หน้า 102) ได้กล่าวถึง ดังน้ี 

(1) มุมมองด้านกลุ่มเป้าหมาย แนวทางการพัฒนาครูในสถานศึกษา ด้านการจัด กิจกรรม
การเรียนการสอนใช้กับครูกลุ่มใหญ่หรือมีจํานวนมาก กิจกรรมการนิเทศและการอบรมจะเป็นการ
ทํางานที่เน้นมาตรฐานของงาน โดยภาพรวม กล่าวคือมีการกําหนดมาตรฐานไว้ แล้วดําเนิน การ
พัฒนาให้เกิดผลไปสู่มาตรฐานน้ัน 

(2) มุมมองด้านวิธีการ 
 ก. การนิเทศ เป็นการดําเนินการโดยผู้มีประสบการณ์ในการใช้วิธีการและมีกระบวนการ

ต่างในการให้ความช่วยเหลือ อํานวยการ กํากับ ดูแลเพ่ือให้ครูสามารถพัฒนาความสามารถ ทักษะ
ความรู้ได้ตามเป้าหมายขององค์กร 

 ข. การเป็นพ่ีเลี้ยง เป็นวิธีการดําเนินการร่วมกันของผู้ที่มีประสบการณ์มากกว่าให้
ความช่วยเหลือผู้ที่มีประสบการณ์น้อยกว่า ให้ได้รับการพัฒนาทั้งในเร่ืองวิชาชีพและด้านการดําเนิน
ชีวิต เพ่ือให้พัฒนาไปสู่เป้าหมายที่ได้วางไว้ร่วมกัน 

 ค. การอบรม เป็นวิธีการให้ความรู้ ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน โดยมีหลักสูตร และ
วิธีการในการดําเนินการเฉพาะ ให้ได้มาตรฐานตามเป้าหมายที่วางไว้ 

 ง. การช้ีแนะ เป็นวิธีการดําเนินการพัฒนาสมรรถภาพการทํางานของครู โดยเน้นการ
ทํางานที่ให้เป็นไปตามเป้าหมายของงานน้ัน ๆ หรือการช่วยให้ครูสามารถนําความรู้ ความเข้าใจและ
ความสามารถที่มีอยู่ให้ได้รับการพัฒนาไปสู่การปฏิบัติที่ดีได้ ดังตารางที่ 2.3 

 
ตารางที่ 2.3 ความสัมพันธ์เช่ือมโยงกันระหว่าง 4 มิติ ในแนวต้ังและแนวขวาง 

 

เนน้มาตรฐาน เนน้ตามศักยภาพ  
ทั่วไป การนิเทศ (Supervision) การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring) 

การอบรม (Training) การช้ีแนะ (Coaching) เฉพาะ 
ความรู้ความเข้าใจ 

จำนวนมาก / กลุ่มใหญ ่
การนําไปใช้ 

กลุ่มย่อย / รายบุคคล 
 

 

ที่มา : สฎายุ ธีระวณิชตระกูล, (2556, หน้า 102) 
 
บทบาทการนิเทศ และการเป็นพ่ีเลี้ยง มีลักษณะเป็นบทบาทใหญ่หรือทั่วไปและยังมี

บทบาทย่อยซ้อนอยู่มากมาย เช่น การประสานกับกลุ่มบุคคลเพ่ือมาช่วยเหลือในด้านการจัดการ เรียน
การสอนของครู การประสานผู้บริหารในเร่ืองนโยบายการอํานวยความสะดวกในเรื่องต่าง ๆ และการ
ร่วมมือกันวางระบบการทํางานร่วมกัน 

บทบาทการอบรมและการช้ีแนะ มีลักษณะเป็นบทบาทย่อย หรือเฉพาะของการนิเทศและ
การเป็นพ่ีเลี้ยง เป็นบทบาทที่ทํางานในการพัฒนาการจัดการเรียนการสอนของครูโดยตรง 
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วิธีการพัฒนาโดยการช้ีแนะ 
การพัฒนาครูจําเป็นต้องเลือกวิธีการต่าง ๆ ในจังหวะที่เหมาะสมตามกลุ่ม ผู้รับบริการและ

โอกาสมาใช้อย่างผสมผสานกัน โดยยึดเป้าหมายร่วมกัน คือการช่วยให้เกิดผลในทางปฏิบัติที่ย่ังยืนได้ 
โดย Gottleman, (2000, อ้างถึงใน สฎายุ ธีระวณิชตระกูล, 2556, หน้า 103) ได้กล่าวว่า ในบรรดา
วิธีการทั่ว ๆ ไป ที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากรต้ังแต่ให้ความรู้ ทฤษฎีสาธิต ให้ตัวอย่าง ให้ข้อมูลป้อนกลับ 
และช้ีแนะนั้น วิธีการช้ีแนะจะทําให้ความรู้ที่ได้รับไปคงทนกว่าวิธีอ่ืน การช้ีแนะ คือ วิธีการพัฒนา
สมรรถภาพการทํางานของบุคคล เพ่ือให้ผลการปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย ดังน้ี 

(1) การช้ีแนะที่มองในรูปกระบวนการหรือวิธีการ น่ันคือ เทคนิคที่มีการวางแผนไว้เป็น
ขั้นตอน 

(2) การช้ีแนะที่มองที่เป้าหมาย น้ันคือ การแก้ปัญหา การพัฒนาทักษะเพ่ือทำงานหรือการ
นําความรู้และทักษะไปใช้ในการทำงาน 

(3) กลุ่มที่รับการช้ีแนะ และผู้ที่ ช้ีแนะไม่ใช่กลุ่มใหญ่ อาจเป็นคนต่อคน (one by one 
relationship and personal support) แต่ใช้เวลาในการพัฒนาติดต่อกันเรียนรู้ร่วมกัน และเป็น
ส่วนหน่ึงในการพัฒนาวิชาชีพ ดังตารางที่ 2.4 

 
ตารางที่ 2.4 เปรียบเทียบระดับความรู้ระยะสั้น ระยะยาวโดยวิธีการพัฒนา 5 วิธี 

 

วิธีการพัฒนา 
(Method) 

ระดับความรู้ระยะสัน้ 
(Level of Knowledge in 

Short Term) 

ระดับความรู้ระยะยาว
(Level of knowledge 

In Long Term) 
ให้ความรู้ทฤษฎี (theory) 20 % 5 % 
สาธิต (demonstration) 35 % 10 % 
ให้ตัวอย่าง (modeling & guided 
practice) 70 % 10 % 
ให้ข้อมูลป้อนกลับ (feedback) 70 % 20 % 
ช้ีแนะ (Coaching) 90 % 90 % 

 

ที่มา : สฎายุ ธีระวณิชตระกูล, (2556, หน้า 102) 
 
หลักการของการช้ีแนะ 
วงจรของการช้ีแนะจะเร่ิมต้ังแต่ มีความสัมพันธ์ระหว่างผู้จะช้ีแนะกับผู้รับ การช้ีแนะจน

กระทั้งนําไปสู่การนําไปใช้ได้จริง และสามารถสะท้อนผลการเรียนรู้ ดังภาพที่ 2 
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ภาพท่ี 2.1 แสดงวงจรการช้ีแนะต้ังแต่เร่ิมสร้างความสัมพันธ์และความไว้วางใจจนจบวงจรที่การ
สะท้อนผลการเรียนรู้ 

ที่มา : สฎายุ ธีระวณิชตระกูล, (2556, หน้า 105) 
 
จากภาพ แสดงถึงกระบวนการในการให้คําแนะนําแก่ครูมีขั้นตอนสรุปได้ดังน้ี 
(1) การสร้างความสัมพันธ์และความไว้วางใจ การช้ีแนะเป็นเรื่องของการมีปฏิสัมพันธ์

ระหว่างผู้ช้ีแนะกับครูเป็นรายกลุ่มย่อยหรือเป็นรายบุคคลครามไว้วางใจและความเช่ือของครูที่มีต่อผู้
ช้ีแนะถือเป็นสิ่งสำคัญที่ช่วยให้การดำเนินการช้ีแนะเป็นไปอย่างราบร่ืนมีประสิทธิภาพ ทั้งน้ีเพราะ
สัมพันธภาพท่ีดีระหว่างครูและผู้บริหารจะทำให้ครูกล้าที่จะขอคำปรึกษาและกล้าที่จะแสดงความรู้สึก
หรือความคิดเห็นต่าง ๆ แก่ผู้บริหาร ซึ่งหากผู้บริหารสามารถทำให้ครูเกิดความไว้วางใจได้แล้วขั้นตอน
อ่ืน ๆ ที่ตามมาจะเกิดข้ึนได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพมากข้ึน เพราะครูมีทัศนคติที่ดีต่อ
ผู้บริหารแล้ว 

(2) การเสริมพลังอำนาจ การดำเนินการช้ีแนะเป็นกระบวนการที่ช่วยให้ครูได้ค้นพบพลัง
วิธีการทำงานหรือความสามารถของตนเอง เป็นวิธีการที่ทำให้เกิดความย่ังยืน ครูสามารถพ่ึงพาตนเอง
ได้ เป้าหมายปลายทางของการช้ีแนะ คือการให้ครูสามารถพัฒนาการเรียนการสอนได้ด้วยตนเอง 
สามารถกำกับตนเองได้ในระยะแรกครูยังไม่สามารถทำด้วยตนเองได้เพราะยังขาดเครื่องมือ ขาดวิธี 
การคิด ขาดกระบวนการในการทำงาน ผู้ช้ีแนะจึงเข้าไปช่วยเหลือในระยะแรก จนครูสามารถค้นพบ

การสร้างความสัมพันธ์และความ 
ไว้วางใจ (Trust & Rapport) 

การสะท้อนผลการเรียนรู้ 
(Reflection) 

การชี้แนะที่นําไปใช้ได้จริง 
(Work on Real Content) 

การมีเป้าหมายหรือจุดเน้นร่วมกัน 
(Focusing) 

การทํางานอย่างเป็นระบบ 
(Systematic Approach) 

การช้ีแนะในบริบทสถานศึกษา
(Onsite Coaching) 

การพัฒนาอย่างต่อเน่ือง 
(Ongoing Development) 

การเสริมพลังอำนาจ 
(Empowerment) 
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ตนเอง สามารถทำได้ด้วยตนเอง เป็นการช่วยค้นหาพลังที่ซ่อนอยู่ในตัวครูออกมาแล้วผู้ช้ีแนะก็คืนพลัง
น้ันแก่ครูไป เพ่ือให้ครูได้ใช้พลังน้ันในการพัฒนาการทำงานของตนต่อไป 

(3) การทำางานอย่างเป็นระบบ การดำเนินการช้ีแนะอย่างเป็นระบบเป็นไปตามข้ันตอน
ของกระบวนการที่ชัดเจน ช่วยให้ครูสามารถจัดระบบการคิด การทำงาน สามารถเรียนรู้ พัฒนางาน
ได้ดีย่ิงขึ้น การช้ีแนะถือเป็นกระบวนการพัฒนาวิชาชีพที่ต่อเนื่อง ในระยะแรกครูอาจจะไม่คุ้นกับวิธี 
การเหล่าน้ีมากนัก ทำให้ผู้ช้ีแนะจำเป็นต้องออกแบบกระบวนการอย่างเป็นระบบ ช่วยให้ครู สามารถ
เรียนรู้ได้ด้วยตนเอง 

(4) การพัฒนาอย่างต่อเน่ือง การดำเนินการช้ีแนะเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาการ
เรียนการสอนได้ใช้เวลานานในการทำความเข้าใจและฝึกปฏิบัติเพ่ือให้เกิดผลตามเป้าหมาย การช้ีแนะ
จึงเป็นการพัฒนาที่มีความต่อเน่ืองยาวนาน ตราบเท่าที่เกิดความรู้ใหม่ทางการสอนข้ึนมากมายและมี
ประเด็น ทางการสอนท่ีต้องทําความเข้าใจนําไปใช้ในการจัดการเรียนการสอน การดำเนินการช้ีแนะก็
ยังคง ดำเนินการคู่ขนานกันไปกับการจัดการเรียนการสอน จนดูเหมือนเป็นงานที่ไม่อาจเร่งร้อนให้
เกิดผล ในเวลาอันสั้นได้ จึงเป็นงานที่ต้องค่อยเป็นค่อยไป 

(5) การช้ีแนะแบบมีเป้าหมายหรือจุดเน้นร่วมกัน การพัฒนาบุคลากรครูให้มีความรู้ ความ 
สามารถในการจัดการเรียนการสอนน้ัน มีสิ่งที่ต้องปรับปรุงและพัฒนามากมายหลายจุด นักวิชาการพ่ี
เลี้ยงจึงต้องตกลงร่วมกันกับครูว่าเป้าหมายสุดท้ายที่ต้องการให้เกิดข้ึนคืออะไร ด้วยการ จัดลำดับ
ความสำคัญ (Priority) ปัญหาและความต้องการในการพัฒนา แล้วจึงร่วมกันวางแผน วางเป้าหมาย
ย่อย ๆ เพ่ือไปสู่จุดหมายที่วางไว้ โดยกลยุทธ์เสริมคือการที่พยายามกระตุ้นให้ครูกระหาย ที่อยากจะ
ไปถึงเป้าหมายน้ันให้ได้ โดยเน้นการใช้วิธีเสริมแรงบวกจากการให้คําชมคําเช่ือมั่นไปกระตุ้นให้ครู
ขับเคลื่อนพลัง ความสามารถและภาวะผู้นําในตนเองออกมาอย่างเต็มที่ พร้อมกับการใช้วิธีการบริหาร
แบบมีวัตถุประสงค์ เพ่ือช่วยให้ยึดเป้าหมายระหว่างกันไว้ได้อย่างชัดเจน ร่วมกับการใช้วงจรพัฒนา
คุณภาพของเดมมิ่ง (Deming) ได้แก่ การวางแผน (Plan) การพิจตามแผน (Do) การตรวจสอบ 
(Check) และการปรับปรุงพัฒนา Act) 

(6) การช้ีแนะในบริบทสถานศึกษาการดำเนินการชี้แนะมีวัตถุประสงค์เพ่ือช่วยให้ ครู
สามารถนําความรู้และทักษะการสอนท่ีมีอยู่ไปใช้ในการจัดการเรียนการสอน การประยุกต์ใช้ความรู้ 
และทักษะที่ดีให้เกิดขึ้นในสุภาพการทำงานจริง การดำเนินการเรียนการสอน การประยุกต์ใช้ความรู้ 
และทักษะที่ดีให้เกิดขึ้นในสภาพการทำงานจริง การดำเนินการช้ีแนะจึงควรเกิดขึ้นในการทำงาน ใน
บริบทของสถานศึกษา ถือเป็นการทำงานเชิงลึกมีความเข้มข้น ซึ่งเป็นการช่วยเหลือครูให้พัฒนาจาก
ความรู้ความเข้าใจในการสอนท่ีรู้แบบผิวเผิน (surface approach) พัฒนาไปสู่การทำความเข้าใจที่
ลึกซึ้ง Moon, (2004; อ้างถึงใน สฎายุ ธีระวณิชตระกูล, 2556, หน้า 107) โดยอาศัยกระบวนการลง
มือปฏิบัติดำเนินการช้ีแนะ ซึ่งต้องทำงานร่วมกันระหว่างผู้ช้ีแนะกับครูในสถานศึกษา 

(7) การช้ีแนะที่นําไปใช้ได้จริง การช้ีแนะในเน้ือหาสาระ ประเด็นที่เป็นรูปธรรม (being 
concrete) มีลักษณะเป็นพฤติกรรมที่สามารถสังเกตได้ ปฏิบัติได้จริง ช่วยให้ครูสามารถปรับปรุง
พัฒนาการเรียนการสอนได้อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน การมีผู้ช้ีแนะที่เป็นบุคคลภายนอกสถาน 
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ศึกษาจะมีข้อจํากัดตรงที่ไม่สามารถอยู่ดูการปฏิบัติงานของครูได้ตลอดเวลา การพบปะครูในแต่ละครั้ง
จึงเป็นเวลาท่ีมีคุณค่ามาก จึงควรใช้เวลาที่มีจํากัดน้ันให้เกิดประโยชน์สูงสุด การช้ีแนะในแต่ละคร้ังจึง
เน้นไปที่การนําความรู้หรือทักษะไปใช้จริงได้ แนวปฏิบัติที่เป็นรูปธรรมอย่างเป็นข้ันตอน ไม่เสียเวลา
ไปกับการอภิปรายหรือการพูดคุยเชิงทฤษฎี 

(8) การทบทวน สะท้อนผลการดําเนินงาน การสะท้อนผลการปฏิบัติงาน (reflection) 
เป็นวิธีการที่ช่วยให้ครูได้คิดทบทวนการทำงานที่ผ่านมา สรุปเป็นแนวปฏิบัติในการจัด การเรียนการ
สอนครั้งต่อไป การช้ีแนะจึงใช้การสะท้อนผลของการทำงานน้ี เป็นเครื่องมือสำคัญในการเรียนรู้ จน
ได้อีกช่ือหน่ึงว่าการช้ีแนะแบบมองสะท้อนผลการทำงาน (reflection coaching) การช้ีแนะช่วยให้
บุคคลได้สะท้อนความสามารถของตน เพ่ือหาจุดที่ต้องการความช่วยเหลือ เป็นการช่วยเหลือแบบราย 
บุคคลในการนําความรู้ไปใช้ในการทำงานและพัฒนาความสามารถของตน ไม่ใช่เป็นการสอนส่ิงใหม่ 
จุดพ้ืนฐานของการช้ีแนะอยู่บนพ้ืนฐานของความรู้หรือทักษะที่มีอยู่แล้ว 

กลวิธีการช้ีแนะ 
กลวิธีในการช้ีแนะสําหรับผู้บริหารที่จะนําไปสู่ความเป็นมืออาชีพ (สฎายุ ธีระวณิชตระกูล, 

2556, หน้า 107-108) ดังนี้ 
(1) ต้องยอมรับในข้อจํากัดบางประการ ผู้บริหารคือผู้ที่คอยกระตุ้นให้องค์กรมีชีวิตชีวาขึ้น 

เพ่ือการพัฒนาอย่างย่ังยืน แต่จะสําเร็จหรือไม่น้ันขึ้นอยู่กับพนักงานแต่ละคนในองค์กรที่ส่วนร่วม
รับผิดชอบ 

(2) รักษาเร่ืองส่วนตัวของแต่ละคนอย่างดี แม้ว่าผู้ให้คําแนะนําจะวางตัว เป็น กันเองก็ตาม 
แต่ก็ต้องให้ความเคารพต่อเรื่องส่วนตัว เรื่องลับเฉพาะ และต้องมีจรรยาบรรณ รวมท้ังเก็บเรื่องราว
ทั้งหมดไว้เป็นความลับ ไม่เปิดเผยต่อผู้อ่ืนที่ไม่เก่ียวข้อง 

(3) สร้างสัมพันธภาพ คือ มีความซื่อสัตย์ เปิดเผย จริงใจกับผู้ใต้บังคับบัญชา ให้ความเห็น
อกเห็นใจ เป็นกันเอง และเข้าใจธรรมชาติของเขาเป็นอย่างดี 

(4) ใช้การฟังให้มีประสิทธิภาพ รู้วิธีฟังความจากลูกน้องด้วยความจริงใจแม้ว่า โดยทั่ว ๆ 
ไป คนเราจะชอบพูดมากกว่าฟัง แต่เราก็ต้องพยายามฟัง 

(5) คิดหาทางเลือกที่ดีที่สุดให้กับลูกน้องเมื่อมาปรึกษาและมีทางเลือกที่หลากหลาย เปิด
โอกาสให้เขาได้ระบาย ขยายความคิดสู่การแก้ปัญหาที่ลงตัว อย่าไปสกัดความคิดโดยคิดถึงภาพ 
ลักษณ์ในอดีต 

(6) เสาะหา แนวร่วม จงมั่นใจเถอะว่า ทั้งพนักงานและองค์กรต่างมีข้อมูลที่บ่งบอกความ 
สามารถ ความสนใจ และความต้องการแต่ละคน ดังน้ันเมื่อมีการประเมินผล ผลการประเมินจะ
กระจายข่าวไปอย่างเปิดเผย จงสร้างบรรทัดฐานที่ให้ทุกคนยอมรับได้ 

(7) ช่วยกันต้ังธง และเส้นทางไปสู่ธงน้ัน ให้คติว่าความสําเร็จและการตัดสินใจน้ัน อยู่ที่
พนักงานทุกคนช่วยกัน ผู้บริหารจะเป็นผู้คอยให้สัญญาณบอกขั้นตอน และสร้างความมั่นใจให้ 

จากข้อมูลสามารถสรุปได้ว่า ให้คําปรึกษาและแก้ไขปัญหาการทํางานให้แก่ครู และ
บุคลากรในสถานศึกษา หมายถึง การจัดให้มีระบบต่าง ๆ ดังน้ี การให้คําปรึกษาปัญหาสุขภาพ 
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สวัสดิการ ปัญหาเทคโนโลยีสารสนเทศและหรือแหล่งสืบค้นข้อมูล รับฟังปัญหาที่ส่งผลกระทบต่อการ 
ทํางาน และจัดให้มีผู้ที่คอยให้การช้ีแนะข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการนําไปใช้แก้ไขปัญหา 

 
2.3 บริบทของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

ประวัติความเป็นมา 
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเลย เขต 1 (สพท.ลย.1) จัดต้ังขึ้นตาม พรบ.ระเบียบบริหาร

ราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ.2546 ลว.7 กรกฎาคม 2546 ต้ังอยู่ที่ ถนนพิพัฒนมงคล ต.กุดป่อง 
อ.เมืองเลย จ.เลย โดยมี ดร.เทวรัฐ โตไทยะ ดํารงตําแหน่ง ผอ.สพท.ลย.1 คนแรก ปรับปรุงแก้ไข
กําหนดเขตพ้ืนที่การศึกษาเมื่อวันที่ 5 กุมภาพันธ์ 2551 โดยแบ่งพ้ืนที่ เป็นสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาเลย เขต 1 (สพท.ลย.1) ประกอบด้วย อ.เมืองเลย อ.นาด้วง อ.เชียงคาน อ.ปากชม และ  
อ.ท่าลี่ ย้ายมาปฏิบัติงานที่สํานักงานแห่งใหม่ สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
ถนนเลย – เชียงคาน ต.เมือง อ.เมืองเลย จ.เลย 42000 อย่างเป็นทางการตั้งแต่วันที่ 1 เมษายน 
2557 จนถึงปัจจุบัน 

สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 เป็นองค์กรหลักในการส่งเสริมสนับ 
สนุน การจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานอย่างทั่วถึงและเท่าเทียม มีคุณภาพเน้นคุณธรรมนําความรู้พัฒนาสู่
มาตรฐาน และเศรษฐกิจพอเพียงโดยการมีส่วนร่วมกับทุกภาคส่วน โดยยึดหลักการบริหารแบบการมี
ส่วนร่วมตามแผนบูรณาการเชิงยุทธศาสตร์ ที่เน้นกระบวนการร่วมรับรู้ ร่วมวางแผน ร่วมปฏิบัติงาน 
ร่วมประเมินผลและร่วมรับผลงาน และให้ประชากรวัยเรียนได้รับการศึกษาที่มีคุณภาพตามหลักสูตร
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ให้นักเรียนทุกคนเป็นคนดี คนเก่ง และมีความสุข 

ทิศทางการบริหารองค์กร 
วิสัยทัศน์ (Vision) 
สร้างคนคุณภาพ สู่วิถีใหม่ที่ย่ังยืน 
พันธกิจ (Mission) 
1. จัดการศึกษาเพื่อเสริมสร้างความมั่นคงของสถาบันหลักของชาติ และการปกครองใน

ระบอบประชาธิปไตย อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
2. จัดการศึกษาให้ผู้เรียน ครู และบุคลากรทางการศึกษา และสถานศึกษา ได้รับความ

ปลอดภัย จากภัยพิบัติ ภัยคุกคามทุกรูปแบบเพ่ือรองรับวิถีชีวิตใหม่ 
3. พัฒนาศักยภาพและคุณภาพผู้เรียนให้มีสมถรรนะตามหลักสูตรและ คุณลักษณะใน

ศตวรรษที่ 21 
4. พัฒนาผู้เรียนให้มีความสามารถและมีความเป็นเลิศทางวิซาการ เพ่ือสร้างขีดความ 

สามารถในการแข่งขัน 
5. สร้างโอกาส ความเสมอภาค ลดความเหลื่อมล้ํา ให้ผู้เรียนทุกคนได้รับบริการทางการ 

ศึกษาอย่างทั่วถึงและเท่าเทียม 
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6. พัฒนาผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษาให้เป็นมืออาชีพ มีสมรรถนะด้านกาษา 
และการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 

7. จัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตที่เป็นมิครกับสิ่งแวดล้อม ยึดหลักปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียง และเป้าหมายการพัฒนาที่ย่ังยืน (Sustainable Development Goals: SDGs) 

8. พัฒนาระบบการบริหารจัดการศึกษา ทุกระดับระดับ และจัดการศึกษา โดยใช้เทคโนโลยี 
ดิจิทัล (Digital Technology) 

เป้าประสงค์ (Goals) 
1. ผู้เรียนทุกช่วงวัยในระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีความรักในสถาบันหลักของชาติ และ

ยึดมั่น การปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข เป็นพลเมืองที่รู้สิทธิ
และหน้าที่ อย่างมีความรับผิดชอบ มีจิตสาธารณะ มีความรักและความภูมิใจในความเป็นไทย 

2. ผู้เรียนทุกช่วงวัยในระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ได้รับการศึกษาที่มีคุณภาพ ตามมาตร 
ฐานสอดคล้องกับศักยภาพ ให้เป็นผู้มีสมรรถนะและทักษะที่จําเป็นสําหรับอนาคต มีความรู้ ความ
เข้าใจ สามารถวางแผนในการศึกษาต่อเพ่ือการมีงานทํา และสามารถปรับตัวในการดํารงชีวิตอยู่ใน
สังคมอย่างมีความสุข 

3. ผู้เรียน ครู และบุคลากรทางการศึกษา และสถานศึกษา ได้รับการดูแลความปลอดภัย 
จากภัยพิบัติและภัยคุกมทุรูปแบบ สามารถปรับตัวต่อโรคอุบัติใหม่ โรคอุบัติซ้ํา และรองรับวิถีชีวิตใหม่ 
รวมถึงการจัดสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการมีสุขภาวะที่ดี 

4. ผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษาเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ มีสมรรถนะ ความรู้ 
ความเช่ียวชาญ และจรรยาบรรณตามมาตรฐานวิชาชีพ 

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

6. สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา และสถานศึกษา มีสมดุลในการบริหารจัดการเชิงบูรณา
การ มีการกํากับ ติดตาม ประเมินผล มีระบบข้อมูลสารสนเทศที่มีประสิทธิภาพ และการรายงานผล
อย่างเป็นระบบ ใช้งานวิจัย เทคโนโลยี และนวัดกรรมในการขับเคลื่อนคุณภาพการศึกษา 

กลยุทธ์ (Mission) 
กลยุทธ์ที่ 1 ส่งเสริมการจัดการศึกษาให้ผู้เรียนมีความปลอดภัยจากภัยทุกรูปแบบ 
กลยุทธ์ที่ 2 สร้างโอกาสและความเสมอภาคทางการศึกษาให้กับประชากรวัยเรียนทุกคน 
กลยุทธ์ที่ 3 ยกระดับคุณภาพการศึกษาให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษท่ี 21 
กลยุทธ์ที่ 4 เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการศึกษา 
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2.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
2.4.1 งานวิจัยในประเทศ 
กมลทิพย์ ทองกําแหง และปองสินวิเศษศิริ (2550) ศึกษาเกี่ยวกับ กลยุทธ์การพัฒนาภาวะ

ผู้นําเชิงจริยธรรมสําหรับผู้บริหารโรงเรียนเอกชน ผลการวิจัยสรุปได้ดังน้ี 1) องค์ประกอบภาวะผู้นํา
เชิงจริยธรรมมี 3 ด้าน คือ (1) ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมต่อตนเอง ประกอบด้วย 21 ตัวช้ีวัด (2) ภาวะ
ผู้นําเชิงจริยธรรมต่อเพ่ือนร่วมงาน ประกอบด้วย 17 ตัวช้ีวัด และ (3) ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมต่อ
วิชาชีพ ประกอบด้วย 25 ตัวช้ีวัด 2) จากองค์ประกอบทั้ง 3 องค์ประกอบดังกล่าวสภาพปัจจุบันอยู่ใน
ระดับมาก ขณะที่สภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับมากที่สุด และมีความต้องการจําเป็นในการพัฒนา
ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมต่อวิชาชีพ มากเป็นอันดับที่ 1 โดยมีค่าดัชนีความต้องการจําเป็น คิดเป็นร้อย
ละ 14.54 3) กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมสําหรับผู้บริหารโรงเรียนเอกชน มี 3 กลยุทธ์ 
คือ (1) กลยุทธ์การนําตนเอง (2) กลยุทธ์การนําผู้อ่ืน และ (3) กลยุทธ์การนําองค์กร 

สุพัฒน์ เพ็ชรตา (2553, หน้า 84) ได้ทําการวิจัยเรื่อง พฤติกรรมทางจริยธรรมของผู้บริหาร 
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาอุดรธานีตามความคิดเห็นของครูผู้สอน ได้ข้อค้นพบ 
โดยสรุป ดังน้ี 1) ผลการศึกษาพฤติกรรมทางจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขต 
พ้ืนที่การศึกษาอุดรธานีตามความคิดเห็นของครูผู้สอนอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า
พฤติกรรมทางจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงจากมากไปหาน้อย 
ดังน้ีคือ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความเมตตากรุณา ด้านความซื่อสัตย์และด้านความยุติธรรม ตาม 
ลําดับ 2) ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมทางจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขต 
พ้ืนที่การศึกษาอุดรธานีตามความคิดเห็นของครูผู้สอนจําแนกตามประสบการณ์ปฏิบัติงาน พบว่า 
โดยรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าพฤติกรรม 
ทางจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา ทุกด้านมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 ยกเว้นด้านความยุติธรรมที่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3) ผลการ 
เปรียบเทียบพฤติกรรมทางจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
อุดรธานีตามความคิดเห็นของครูผู้สอนจําแนกตามขนาดของโรงเรียน พบว่าโดยรวมแตกต่างอย่างมี 
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าพฤติกรรมทางจริยธรรมของผู้บริหาร 
สถานศึกษามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกด้าน 

หรรษลักษณ์ รัตนปราโมทย์ (2553) ได้ทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาพฤติกรรมการ บริหาร 
งานแบบมุ่งคุณธรรมจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของอาจารย์โรงเรียน สาธิต
มหาวิทยาลัยรามคําแหง พบว่า 1) พฤติกรรมการบริหารงานแบบมุ่งคุณธรรมจริยธรรมของ ผู้บริหาร
สถานศึกษาตามความคิดเห็นของอาจารย์โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยรามคําแหง โดยภาพรวม ทั้ง 9 
ด้าน มีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาในแต่ละด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับปาน
กลางเช่นกัน 2) การเปรียบเทียบความแตกต่างพฤติกรรมการบริหารงานแบบมุ่งคุณธรรม จริยธรรม
ของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของอาจารย์โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยรามคําแหง จําแนก
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ตามเพศ อายุ คุณวุฒิ และประสบการณ์สอนแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมแบบมุ่ง
คุณธรรมจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมทุกด้านไม่แตกต่างกัน 

สุทธาสินี แม้นญาติ (2554) ศึกษาโมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้นํา
เชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น พบว่า ผู้บริหารสถาน 
ศึกษามีพฤติกรรมภาวะผู้นําเชิงจริยธรรม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายตัวแปรสังเกต พบว่า มี
เพียงตัวแปรสังเกตความผูกพันต่อองค์การ ความรับผิดชอบและความซื่อสัตย์ที่มีพฤติกรรมอยู่ใน
ระดับมากที่สุด นอกนั้นมีพฤติกรรมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาโดยลํดับค่าเฉลี่ยพบว่า ตัวแปร
สังเกตที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือความซื่อสัตย์ รองลงมา คือ ความผูกพันต่อองค์การและความรับผิดชอบ
ตามลําดับ ส่วนตัวแปรสังเกตที่มีค่าเฉลี่ยตํ่าสุด คือ วิสัยทัศน์ 

สุเทพ ปาลสาร (2555, หน้า 220-223) ศึกษาการพัฒนาตัวบ่งช้ีภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของ 
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีจุดมุ่งหมายเพ่ือพัฒนาตัว 
บ่งช้ีภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งผลการวิเคราะห์พบว่า โมเดลมีความสอดคล้อง
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดีมาก ค่านํ้าหนัก 5 องค์ประกอบหลัก 16 องค์ประกอบย่อย และ 69 
ตัวบ่งช้ี มีค่าเป็นบวกซึ่งเกินเกณฑ์ที่กําหนด คือ 0.30 และมีนัยยะสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกค่า 
ดังน้ี องค์ประกอบที่ 1 ความไว้วางใจ พบว่าตัวบ่งช้ีที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือความใส่ใจในกิจกรรมของสถาน 
ศึกษา รองลงมาคือเต็มใจปฏิบัติงานทุกอย่างเพ่ือสถานศึกษาโดยตระหนักว่าเป็นหน้าที่ของตน ส่วนตัว
บ่งช้ีที่มีค่าเฉลี่ยความเหมาะสมตํ่าสุดแต่ก็ถือว่าอยู่ในระดับมาก คือ หลีกเลี่ยงการให้คํามั่น สัญญาที่ไม่
ชัดเจน องค์ประกอบที่ 2 คือ ความรับผิดชอบ คือ ไม่เป็นผู้มีความอาฆาตมาดร้าย รองลงมา คือ ความ
เป็นแบบอย่างในเรื่องที่รับผิดชอบ ส่วนตัวบ่งช้ีที่มีค่าเฉล่ียความเหมาะสมตํ่าสุดแต่ก็ถือว่าอยู่ ในระดับ
มาก คือ ปฏิบัติงานด้วยความขยัน ระมัดระวังและมีความพร้อมในการทํางาน องค์ประกอบที่ 3 คือ 
ความเคารพ พบว่าตัวบ่งช้ีที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ยอมรับความแตกต่างของแต่ละบุคคลโดยปราศจาก
ความลําเอียง รองลงมา คือ รักษาเกียรติยศและศักด์ิศรีของตนเอง สวนตัวบ่งช้ีที่มีค่าเฉลี่ยความ
เหมาะสมตํ่าสุดแต่ก็ถือว่าอยู่ในระดับมาก คือ มีความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน องค์ประกอบที่ 4 คือ ความ
เป็นพลเมืองดี พบว่าตัวบ่งช้ีที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ปกป้องสถาบัน ชาติ ศาสนา และพระมหากษัตริย์ 
รองลงมา คือ รู้จักหน้าที่และใช้สิทธิตามการปกครองในระบอบประชาธิปไตย ส่วนตัวบ่งช้ีที่มีค่าเฉลี่ย
ความเหมาะสมตํ่าสุด แต่ก็ถือว่าอยู่ในระดับมาก คือ เป็นผู้พัฒนาตนเองสู่ความเป็นผู้รอบรู้หรือ
ผู้เช่ียวชาญ องค์ประกอบที่ 5 คือ ความยุติธรรม พบว่าตัวบ่งช้ีที่มีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ตัดสินใจด้วยวาม
ยุติธรรม ส่วนตัวบ่งช้ีที่มีค่าเฉล่ียความเหมาะสมต่ําสุดแต่ก็ถือว่าอยู่ในระดับมากมี 2 ตัวบ่งช้ี คือ จะไม่
รอคอยให้ความจริงเกิดขึ้นแต่จะแสวงหาข้อมูลค้นหาความจริง และ ตัวบ่งช้ีแก้ไขข้อผิดพลาดของ
บุคคล องค์กร หรือสังคมให้ถูกต้องโดยทันทีทันใด 

เศรษฐ์ คุณทาบุตร (2556) ศึกษาภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารโรงเรียน มัธยมศึกษา
จังหวัดเลย พบว่า ในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 

อาคม มากมีทรัพย์ (2557) ศึกษาจริยธรรมผู้บริหารสถานศึกษา ประชากร ได้แก่ 
ผู้อํานวยการโรงเรียน โรงเรียนที่เปิดสอนระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ 
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การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่า 1) องค์ประกอบจริยธรรมผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย องค์ประกอบ 
11 ด้าน ได้แก่ (1) ด้านความเมตตา กรุณา (2) ด้านกัลยาณมิตร (3) ด้านธรรมาภิบาล (4) ด้านความ
ยุติธรรม (5) ด้านความซื่อสัตย์ (6) ด้านการบังคับตนเอง (7) ด้านความมีเหตุผล (8) ด้าน การเป็นผู้นํา 
(9) ด้านการปกครอง (10) ด้านความมีวินัย และ (11) ด้านความรับผิดชอบ 2) จริยธรรมผู้บริหารสถาน 
ศึกษาประกอบด้วยองค์ประกอบท่ีสําคัญ จํานวน 11 ด้าน มีความเป็นไปได้ ถูกต้อง เหมาะสม และ
สามารถ นําไปใช้ประโยชน์ได้สอดคล้องกับกรอบแนวคิดทฤษฎีของการวิจัย 

2.4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
Richardson, etal., (1992, pp. 4-12) ได้ศึกษาความคิดเห็นของครูเก่ียวกับลักษณะ

พฤติกรรมที่พึงประสงค์สูงสุดของครูใหญ่ในประเทศสหรัฐอเมริกา จำนวน 4 มลรัฐ พบว่า คุณลักษณะ
ที่พึงประสงค์ของครูใหญ่ เรียงลำดับตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ความซื่อสัตย์ การมองการณ์
ไกล มีแรงบันดาลใจ เอ้ืออาทร เป็นบุคลที่มีความสามารถและประสบการณ์สูงมีความเฉลียวฉลาดและ
ไหวพริบดี มีวิสัยทัศน์กว้างไกลและชัดเจนเป็นผู้สร้างบรรยากาศที่ดีให้เอ้ือต่อการจัดกิจกรรมและโครง 
การของโรงเรียน ให้การสนับสนุนส่งเสริมการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง สามารถใช้กระบวนการวางแผนงาน
อย่างเป็นระบบ และมีความสัมพันธ์ที่ดีกับชุมชน มีความยุติธรรม ใจกว้างตรงไปตรงมามีความคิดสร้าง 
สรรค์ พ่ึงพาได้ กล้าหาญ เข้มแข็ง มีภาวะผู้นําสูงและเป็นผู้มีอิสระทางความคิด 

จากงานวิจัยที่เกี่ยวข้องจะเห็นว่าภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมมีความสำคัญอย่างย่ิงต่อประสิทธิ 
ภาพการบริหารงานบุคคล ดังน้ันผู้บริหารโรงเรียนควรมีภาวะผู้นําเชิงจริยธรรม อันได้แก่ มีความเป็น
แบบอย่างที่ดี มีความน่าเช่ือถือ มีการตัดสินใจอย่างมีจริยธรรม ตลอดจนการให้บริการที่ดี ซึ่งหาก
ผู้บริหารมีภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมและสามารถนํามาใช้ในการบริหารงานบุคลากรให้เป็นที่ประจักษ์ จะ
สามารถนําพาโรงเรียนไปสู่เป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุดทั้งต่อบุคลากร
ภายในโรงเรียนและผู้ที่เกี่ยวข้องในชุมชนและสังคมต่อไป 

 
2.5 สรุปกรอบแนวคิดในการวิจัย 

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง ผู้วิจัยได้นํามากําหนดเป็นกรอบแนวคิดใน
การศึกษา (conceptual framework) คือ 

2.5.1 ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารโรงเรียนที่กล่าวมาข้างต้น โดยผู้วิจัยได้บูรณา
การแนวคิดจากนักวิชาการหลายท่านประกอบด้วยสํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 
(2552 หน้า 6); นงลักษณ์ วิรัชชัย และคณะ (2551, หน้า 62); กระทรวงศึกษาธิการ (2550, หน้า 5); 
Josephson, (Online, 2009); ประชุม โพธิกุล (ออนไลน์, 2550); Northouse, (2018, อ้างถึงใน ชัย
เสฏฐ์ พรหมศรี 2557, หน้า 345); Simon, (2007; อ้างถึงใน เศรษฐ์ คุณทาบุตร, 2556, หน้า 30); 
Moorhouse, (2002, pp. 56-58); Gary Yulk, (2001; อ้างถึงใน สุเทพ ปาลสาร, ออนไลน์, 2556) 
โดยนํามาสังเคราะห์เป็นภาวะผู้นําเชิงจริยธรรม ของผู้บริหารโรงเรียน 4 ด้าน คือ 1) ความเป็นแบบ 
อย่างที่ดี 2) ความน่าเช่ือถือ 3) การตัดสินใจอย่างมีจริยธรรม และ 4) การให้บริการที่ดี 



67 
 

2.5.2 ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาเลย เขต 1 ศึกษาจากประกาศคณะกรรมการคุรุสภา (ราชกิจจานุเบกษา, 2549, หน้า 
298) เรื่อง สาระความรู้และสมรรถนะของผู้ประกอบวิชาชีพครู ผู้บริหารสถานศึกษาและผู้บริหารการ 
ศึกษาตามมาตรฐานความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ กล่าวถึง ความรู้และสมรรถนะการบริหารงาน
บุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 5 ด้าน ประกอบด้วย 1) สรรหาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพเข้ามาปฏิบัติ 
งาน 2) จัดบุคลากรให้เหมาะสมกับหน้าที่ที่รับผิดชอบ 3) พัฒนาครูและบุคลากรในสถานศึกษาให้
สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 4) เสริมสร้างขวัญและกําลังใจสําหรับครูและบุคลากรใน
สถานศึกษา และ 5) ให้คําปรึกษาและแก้ไขปัญหาการทํางานให้แก่ครูและบุคลากรในสถานศึกษา 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
การวิจัยครั้งน้ีเป็นการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey research) มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาภาวะ

ผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยมีวิธีการดําเนินการวิจัยดังต่อไปน้ี 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.3 การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
3.6 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  

3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ีผู้วิจัยได้กําหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่างดังน้ี 
3.1.1 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี ได้แก่ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน

โรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ปีการศึกษา 2565 จํานวน 
1,278 คน ประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศึกษา จํานวน 124 คน ครูผู้สอน จํานวน 1,154 คน 

3.1.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งน้ี ได้แก่ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
ในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ปีการศึกษา 2565 จํานวน 
297 คน ประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศึกษา จํานวน 38 คน ครูผู้สอน จํานวน 259 คน ได้มาโดยการ
กําหนดตามตารางของ Krejcie & Morgan, (1970, p. 608) โดยผู้วิจัยใช้วิธีสุ่มแบบแบ่งช้ันอย่างเป็น
สัดส่วน (Proportional stratified random sampling) ตามขนาดของโรงเรียนและตําแหน่งหน้าที่ 
จากน้ันใช้วิธีสุ่มหน่วยตัวอย่างอย่างง่าย (Simple random sampling) โดยวิธีจับฉลาก (Lottery 
method) ดังตารางที่ 3.1 
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ตารางที่ 3.1 แสดงจํานวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง จําแนกตามตําแหน่งหน้าที่และขนาดของ 

สถานศึกษา 
 

ขนาดสถานศกึษา 
ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

ผู้บริหาร
สถานศึกษา ครูผูส้อน รวม ผู้บริหาร

สถานศึกษา ครูผูส้อน รวม 

ขนาดเล็ก 57 315 372 19 74 93 
ขนาดกลาง 47 552 599 16 125 141 
ขนาดใหญ่ 20 287 307 3 60 63 

รวม 124 1,154 1,278 38 259 297 
 

ที่มาของประชากร : สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 (ณ วันที่ 19 กรกฎาคม 
2565) 

 

3.2 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งน้ีเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของ

ผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังน้ี 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบ
ตรวจสอบรายการ (Check list) ถามเก่ียวกับ เพศ ตําแหน่งหน้าที่ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ใน
การทํางาน และขนาดสถานศึกษา 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 มี 4 ด้าน ได้แก่ 1) ความเป็นแบบอย่าง 
ที่ดี 2) ความน่าเช่ือถือ 3) การตัดสินใจอย่างมีจริยธรรม และ 4) การให้บริการที่ดี มีลักษณะเป็น
แบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) (บุญชม ศรีสะอาด และ บุญส่ง นิลแก้ว 
(2545, หน้า 96)) มี 5 ระดับ โดยกําหนดค่านํ้าหนักคะแนนดังน้ี 

5 หมายถึง ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับ มากที่สุด 
4 หมายถึง ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับ มาก 
3 หมายถึง ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับ ปานกลาง 
2 หมายถึง ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับ น้อย 
1 หมายถึง ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับ น้อยที่สุด 
ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ประกอบด้วย 5 ด้าน คือ 1) การสรรหา
บุคลากร 2) การจัดบุคลากร 3) การพัฒนาครูและบุคลากร 4) การเสริมสร้างขวัญและกําลังใจ และ 
5) การให้คําปรึกษาและแก้ไขปัญหา มีลักษณะเป็นแบบสอบถามชนิดแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
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(Rating Scale) (บุญชม ศรีสะอาด และบุญส่ง นิลแก้ว (2545, หน้า 96)) มี 5 ระดับ โดยกําหนดค่า
นํ้าหนักคะแนนดังน้ี 

5 หมายถึง ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล อยู่ในระดับ มากที่สุด 
4 หมายถึง ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล อยู่ในระดับ มาก 
3 หมายถึง ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล อยู่ในระดับ ปานกลาง 
2 หมายถึง ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล อยู่ในระดับ น้อย 
1 หมายถึง ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล อยู่ในระดับ น้อยที่สุด 
   

3.3 การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
3.3.1 การสร้างเครื่องมือ 
การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยมีขั้นตอนดังต่อไปน้ี 
 3.3.1.1 ศึกษาเอกสารตํารา แนวคิด ทฤษฎี บทความทางวิชาการและงานวิจัยที่

เก่ียวข้อง  
 3.3.1.2 กําหนดวัตถุประสงค์และกรอบแนวคิดในการสร้างแบบสอบถาม  
 3.3.1.3 กําหนดลักษณะของข้อคําถามตามขอบเขตเนื้อหาและวัตถุประสงค์แล้ว

กําหนดกรอบแนวคิดในการสร้างแบบสอบถาม 
 3.3.1.4 สร้างแบบสอบถามฉบับร่าง 
 3.3.1.5 นําแบบสอบถามฉบับร่างที่สร้างขึ้นเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยา นิพนธ์เพ่ือ

ตรวจสอบและให้ข้อเสนอแนะนําในการปรับปรุง 
3.3.2 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือในการวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยมีขั้นตอนดังต่อไปน้ี 
 3.3.2.1 นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขเสร็จแล้วให้ผู้เช่ียวชาญ จํานวน 5 คน ตรวจ 

สอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) และการใช้ภาษา (wording) โดยการหาค่าดัชนีความ
สอดคล้องระหว่างข้อคําถามกับวัตถุประสงค์ของการวัด (Index of Item Objective Con gruence : 
IOC) โดยให้ลงความเห็นและให้ค่าคะแนนดังน้ี (มาเรียม นิลพันธ์ุ, 2549, หน้า 117) 

 + 1 ถ้าแน่ใจว่าข้อคําถามน้ันสอดคล้องกับเน้ือหาตามวัตถุประสงค์ที่ต้องการวัด 
 0 ถ้าไม่แน่ใจว่าข้อคําถามน้ันสอดคล้องกับเน้ือหาตามวัตถุประสงค์ที่ต้องการวัด 
 - 1 ถ้าแน่ใจว่าข้อคําถามน้ันไม่สอดคล้องกับเน้ือหาตามวัตถุประสงค์ที่ต้องการวัด 
 จากน้ันเลือกเฉพาะข้อที่มีค่าดัชนีความสอดคล้อง 0.5 ขึ้นไป ซึ่งได้ค่าดัชนีความ

สอดคล้องระหว่าง 0.60 - 1.00 
 3.3.2.2 นําแบบสอบถามท่ีได้ปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของผู้เช่ียวชาญไป

ทดลองใช้ (Try out) กับผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างแต่มีลักษณะคล้ายคลึง
กับกลุ่มตัวอย่าง จํานวน 30 คน 
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 3.3.2.3 นําแบบสอบถามที่ทดลองใช้แล้วมาวิเคราะห์หาค่าความเที่ยง (Reliability) 
โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient) ของ Cronbach, (1970, p. 161) พบว่า มีค่า
ความเที่ยงรายด้านและรายตัวแปรอยู่ระหว่าง 0.859-0.976 สรุปได้ว่าอยู่ในเกณฑ์ใช้ได้ทุกตัวแปร ดัง
รายละเอียด ตามตารางที่ 3.2 

 
ตารางที่ 3.2 แสดงค่าความเที่ยงของแบบสอบถามของตัวแปรภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหาร

สถานศึกษา และประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 
 

ตัวแปร ค่าความเที่ยง 
ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา .973 
1) ความเป็นแบบอย่างที่ดี  .898 
2) ความน่าเช่ือถือ  .874 
3) การตัดสินใจอย่างมีจริยธรรม  .859 
4) การให้บริการท่ีดี  .916 
ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน .976 
1) การสรรหา .949 
2) การจัดบุคลากร  .907 
3) การพัฒนาครูและบุคลากร .912 
4) การเสริมสรา้งขวัญและกําลังใจ .859 
5) การให้คําปรึกษาและแก้ไขปัญหา .916 

 
  3.3.2.4 ตรวจสอบความถูกต้อง ปรับปรุงแก้ไข และจัดพิมพ์เป็นแบบสอบถามฉบับ

สมบูรณ์ เพ่ือนําไปเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างต่อไป สรุปขั้นตอนในการสร้างเครื่องมือในการ
วิจัยคร้ังน้ี ดังแสดงในภาพที่ 3.1 
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1. การสร้างแบบสอบถาม 1. ศึกษาเอกสาร 
2. กําหนดกรอบประเด็นคําถาม 
3. สร้างแบบสอบถาม 

 
2. การตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา 
 (Content Validity) 

1. ผู้เช่ียวชาญ 5 คนประเมินค่า IOC รายข้อ 
2. คํานวณค่าเฉลี่ย IOC รายข้อ 
3. เลือกข้อคําถามที่มีความตรงเชิงเน้ือหา (ค่า IOC ต้ังแต่ 
0.5) 

 
3. การตรวจสอบค่าความเที่ยง  
 (Reliability) 

1. ทดลองใช้ (Try out) แบบสอบถาม 30 คน 
2. วิเคราะห์หาค่าความเที่ยงของแบบสอบถาม 
3. ตรวจสอบและปรับปรุงข้อที่มีค่าความเที่ยงตํ่ากว่าเกณฑ์ 

 
ภาพท่ี 3.1 ขัน้ตอนการสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือวิจัย 

 
3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

การเก็บรวบรวมข้อมูลผู้วิจัยได้ดําเนินการตามข้ันตอน ดังต่อไปนี้ 
3.3.1 ขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตศรีล้าน

ช้างเพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูลเพ่ือการวิจัยถึงผู้อํานวยการโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1  

3.3.2 ผู้วิจัยนําหนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยเสนอต่อผู้อํานวย 
การสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 พร้อมกับแบบสอบถาม เพ่ือเก็บรวบรวม
ข้อมูลในการวิจัย 

3.3.3 ผู้วิจัยแจกแบบสอบถามด้วยตนเองและบางส่วนจัดส่งแบบสอบถามผ่านช่องทาง
ไปรษณีย์แบบลงทะเบียน หลังจากน้ันผู้วิจัยได้จัดเก็บรวบรวมแบบสอบถามคืนด้วยตนเองและบาง 
ส่วนจัดส่งแบบสอบถามผ่านช่องทางไปรษณีย์แบบลงทะเบียนกลับคืนผู้วิจัย ได้แบบสอบถามกลับคืน
จํานวน 297 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100.00 

3.3.4 ผู้วิจัยตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามเพ่ือแล้วนําไปวิเคราะห์และแปลผล
ข้อมูลต่อไป  
 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยวิเคราะห์ด้วยวิธีการทางสถิติโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จ 
รูปได้ดําเนินการดังน้ี 
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3.5.1 วิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยคํานวณหา ค่าความถี่ และค่าร้อยละ 
3.5.2 วิเคราะห์ระดับภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ 1) ความเป็นแบบ 
อย่างที่ดี 2) ความน่าเช่ือถือ 3) การตัดสินใจอย่างมีจริยธรรม และ 4) การให้บริการที่ดี โดยการ
วิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยรวม รายด้านและรายข้อ และแปล
ความหมายค่าเฉลี่ยตามเกณฑ์การประเมินตามแนวคิดของ Best & Kahn, (1993, p. 246) ดังน้ี 

4.51 - 5.00 หมายถึง ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา  
  อยู่ในระดับ มาก ที่สุด 
3.51 - 4.50 หมายถึง ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา  
  อยู่ในระดับ มาก 
2.51 - 3.50 หมายถึง ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา  
  อยู่ในระดับ ปานกลาง 
1.51 - 2.50 หมายถึง ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา  
  อยู่ในระดับ น้อย 
1.00 - 1.50 หมายถึง ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา  
  อยู่ในระดับ น้อยที่สุด 

3.5.3 วิเคราะห์ระดับประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ประกอบด้วย 5 ประการ ได้แก่ 1) การสรรหาบุคลากร 2) การ
จัดบุคลากร 3) การพัฒนาครูและบุคลากร 4) การเสริมสร้างขวัญและกําลังใจ และ 5) การให้คําปรึกษา
และแก้ไขปัญหา โดยการวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยรวม ราย
ด้านและรายข้อ และแปลความหมายค่าเฉลี่ยที่ได้ตามเกณฑ์การประเมินตามแนวคิดของ Best & 
Kahn, (1993, p. 246) ดังน้ี 

4.51 - 5.00 หมายถึง ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 
  อยู่ในระดับมากที่สุด 
3.51 - 4.50 หมายถึง ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 
  อยู่ในระดับ มาก 
2.51 - 3.50 หมายถึง ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 
  อยู่ในระดับปานกลาง 
1.51 - 2.50 หมายถึง ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน  
  อยู่ในระดับ น้อย 
1.00 - 1.50 หมายถึง ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน  
  อยู่ในระดับ น้อยที่สุด 

3.5.4 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษากับ
ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย 
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เขต 1 โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของ (Pearson’s product moment correlation 
coefficient : r) โดยภาพรวม และรายด้าน แล้วเปรียบเทียบกับเกณฑ์ของ บุญชม ศรีสะอาด (2545, 
หน้า 110) ดังนี้ 

 3.5.4.1 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เป็น 0 หมายถึง ตัวแปรทั้งสองไม่มีความสัมพันธ์กัน
 3.5.4.2 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ อยู่ระหว่าง -1 และ +1 หมายถึง ตัวแปรทั้งสอง
มีความสัมพันธ์กันโดยท่ีทิศทางของความสัมพันธ์พิจารณาจากเครื่องหมายของค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ที่คํานวณได้ คือ ถ้าเป็นไปในทางบวก แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กันในลักษณะ
คล้อยตามกัน แต่ถ้ามีความสัมพันธ์ทางลบแสดงว่า ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กันในทางตรงกัน
ข้ามกันหรือผกผันกัน สําหรับการพิจารณาระดับความสัมพันธ์สามารถพิจารณาได้ดังน้ี 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 0.80 - 1.00 หมายความว่า มีความสัมพันธ์ระดับมากที่สุด 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 0.60 - 0.79 หมายความว่า มีความสัมพันธ์ระดับมาก 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 0.40 - 0.59 หมายความว่า มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 0.20 - 0.39 หมายความว่า มีความสัมพันธ์ระดับน้อย 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 0.01 - 0.19 หมายความว่า มีความสัมพันธ์ระดับน้อยที่สุด 
3.5.5 วิเคราะห์ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ

การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้วยการ
วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) แบบข้ันตอน (Stepwise) เพ่ือดูว่าตัวแปร
พยากรณ์ตัวใดที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ และหาความ 
สามารถในการร่วมกันพยากรณ์ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน แล้วจึงนําตัวแปรที่มี
นัยสําคัญทางสถิติไปสร้างสมการพยากรณ์ทั้งในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน 

 
3.6 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิจัยคร้ังนี้ ได้ใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังน้ี 
3.6.1 สถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ 
 3.6.1.1 ค่าความถ่ี (Frequency) 
 3.6.1.2 ค่าร้อยละ (Percentage) 
 3.6.1.3 ค่าเฉลี่ย (Mean) 
 3.6.1.4 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
3.6.2 สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ 
 3.6.2.1 สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบ (Pearson’s product moment correlation 

coefficient) (r) 
 3.6.2.2 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) ใช้วิธี 

Stepwise  
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การวิจัยในครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่

ส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม 
ศึกษาเลย เขต 1 ผู้วิจัยได้เสนอผลการวิเคราะห์ตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยโดยแบ่งออกเป็น 7 ตอน 
ดังน้ี 

4.1 สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
4.2 ผลการวิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
4.3 ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
4.4 ผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
4.5 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา

กับประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
เลย เขต 1 

4.6 ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอนของภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษาที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การ 
ศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

4.7 สมการพยากรณ์ของภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย 
เขต 1 

 
4.1 สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

เพ่ือให้เข้าใจผลการวิเคราะห์ข้อมูลและค่าสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยจึงกําหนด
สัญลักษณ์ทางสถิติที่ใช้ในการนําเสนอผลการวิจัย ดังน้ี 
   แทน ค่าเฉลี่ย (Mean) 
 S.D. แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
 n แทน จํานวนกลุ่มตัวอย่าง 
 t แทน ค่าแจกแจงแบบที (t-distribution) 
 S.E.b แทน  ค่าความคลาดเคล่ือนของสัมประสิทธ์ิตัวพยากรณ์
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 R  แทน  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พหคุูณ 
 R2 แทน ประสิทธิภาพในการพยากรณ์ 
 b แทน ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
 β แทน ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ที่ปรับเป็นค่ามาตรฐาน 
 P แทน ค่าความน่าจะเป็น (Probability) (p-value) 
 a แทน ค่าคงที่ 
 F  แทน  ค่าสถิติทดสอบเอฟ (F-distribution) 
 **  แทน  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 X1 แทน ความเป็นแบบอย่างที่ดี 
 X2 แทน ความน่าเช่ือถือ 
 X3 แทน การตัดสินใจอย่างมีจริยธรรม 
 X4 แทน การให้บริการที่ดี 
 X แทน ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรม 
 Y1 แทน การสรรหาบุคลากร 
 Y2 แทน การจัดบุคลากร 
 Y3 แทน การพัฒนาครูและบุคลากร 
 Y4 แทน การเสริมสร้างขวัญและกําลังใจ 
 Y5 แทน การให้คําปรึกษาและแก้ไขปัญหา 
 Y แทน ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล 
 r แทน สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 
 Y แทน สมการถดถอยพหุคูณในรูปแบบคะแนนดิบ 
 Z'y แทน สมการถดถอยพหุคูณในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 
 
4.2 ผลการวิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม  

จากการที่ผู้วิจัยกําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาคร้ังน้ีจํานวน 297 คน ได้รับ
แบบสอบถามกลับคืนจํานวน 297 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100.00 ของจํานวนแบบสอบถามทั้งหมดที่ส่ง 
ไป ผู้วิจัยนําข้อมูลมาวิเคราะห์ด้วยการหาค่าความถี่และค่าร้อยละ แสดงสถานภาพส่วนตัวของกลุ่ม
ตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามจําแนกตามเพศ ตําแหน่งหน้าที่ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการ
ทํางาน และขนาดสถานศึกษา ผลปรากฏดังตารางที่ 4.1 
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ตารางที่ 4.1 แสดงค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) สถานภาพของผู้ตอบ 
แบบสอบถาม จําแนกตามเพศ ตําแหน่งหน้าที่ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการ 
ทํางาน และขนาดสถานศึกษา 

 

สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จํานวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ   

1.1 ชาย 102 34.45 
1.2 หญิง 195 65.55 

รวม 297 100.00 
2. ตําแหน่งหน้าท่ี   

2.1 ผู้บริหารสถานศึกษา 38 12.89 
2.2 ครูผู้สอน 259 87.11 

รวม 297 100.00 
3. ระดับการศึกษา   

3.1 ปริญญาตรี 194 65.26 
3.2 ปริญญาโท 102 34.34 
3.3 ปริญญาเอก 1 0.34 

รวม 297 100.00 
4. ประสบการณ์ในการทํางาน   

4.1 ตํ่ากว่า 5 ปี 71 23.81 
4.2 5 - 10 ปี 68 22.97 
4.3 11 - 15 ปี 47 15.69 
4.4 16 ปีขี้นไป 111 37.53 

รวม 297 100.00 
5. ขนาดสถานศึกษา   

5.1 ขนาดเล็ก 50 16.84 
5.2 ขนาดกลาง 168 56.57 
5.3 ขนาดใหญ่ 79 26.59 

รวม 297 100.00 
 

จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากที่สุด จํานวน 195 
คน คิดเป็นร้อยละ 65.55 และเพศชาย จํานวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 34.45 ส่วนใหญ่มีตําแหน่ง
หน้าที่เป็นครูผู้สอน จํานวน 259 คน คิดเป็นร้อยละ 87.11 และผู้บริหารสถานศึกษา จํานวน 38 คน 
คิดเป็นร้อยละ 12.89   
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ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 194 คน คิดเป็นร้อยละ 
65.26 รองลงมา คือ ปริญญาโท จํานวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 34.34 และปริญญาเอก จํานวน 1 
คน คิดเป็นร้อยละ 0.34 ตามลําดับ  

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการทํางาน 16 ปีขึ้นไป จํานวน 111 คน คิด
เป็นร้อยละ 37.53 รองลงมา คือ ตํ่ากว่า 5 ปี จํานวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 23.81 ประสบการณ์ใน
การทํางาน 5 - 10 ปี จํานวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 22.97 และประสบการณ์ในการทํางาน 11 -15 ปี 
จํานวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 15.69 ตามลําดับ 

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ปฏิบัติงานในสถานศึกษาขนาดกลาง จํานวน 168 คน คิด
เป็นร้อยละ 56.57 รองลงมา คือ ปฏิบัติงานในสถานศึกษาขนาดใหญ่ จํานวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 
26.59 และปฏิบัติงานในสถานศึกษาขนาดเล็ก จํานวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 16.84 ตามลําดับ 
 
4.3 ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

ระดับภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ซ่ึงแบ่งเป็น 4 ด้าน ได้แก่ ความเป็นแบบอย่างที่ดี ความน่าเช่ือถือ 
การตัดสินใจอย่างมีจริยธรรม และการให้บริการที่ดี วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน โดยรวม รายด้านและรายข้อ ผลปรากฏดังตารางที่ 4.2 - 4.6 
 
ตารางที่ 4.2 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหาร

สถานศึกษาในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดย 
รวมและรายด้าน 

 

ภาวะผูน้ําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา  S.D. ระดับ อันดับที่
1. ความเป็นแบบอย่างที่ดี 4.29 0.65 มาก 2 
2. ความน่าเช่ือถือ 4.19 0.71 มาก 3 
3. การตัดสินใจอย่างมีจริยธรรม 4.17 0.69 มาก 4 
4. การให้บริการท่ีดี 4.34 0.67 มาก 1 

รวม 4.25 0.64 มาก  
 

จากตารางที่ 4.2 พบว่า ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมาก (= 4.25, S.D. = 
0.64) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การให้ 
บริการที่ดี (= 4.34, S.D.= 0.67) รองลงมา คือ ความเป็นแบบอย่างที่ดี (= 4.29, S.D.= 0.65) 
และด้านที่มีค่าเฉลี่ยตํ่าที่สุด คือ การตัดสินใจอย่างมีจริยธรรม (= 4.17, S.D.= 0.69)  
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ตารางที่ 4.3 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษาในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้าน 
ความเป็นแบบอย่างที่ดี โดยรวมและรายข้อ 

 

ภาวะผูน้ําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
ด้านความเป็นแบบอย่างที่ดี   S.D. ระดับ อันดับที่

1. ผู้บริหารสถานศึกษามีความขยันหมั่นเพียร มุ่งมั่น 
รับผิดชอบในงานที่ทําอย่างต่อเน่ือง 4.33 0.68 มาก 3 
2. ผู้บริหารสถานศึกษามีความประหยัดเรียบง่าย ไม่
ฟุ่มเฟือย 4.22 0.83 มาก 7 
3. ผู้บริหารสถานศึกษามีความซื่อสัตย์ต่อหน้าที่และ
วิชาชีพ 4.34 0.79 มาก 2 
4. ผู้บริหารสถานศึกษามีวินัย ยึดมั่นในแบบแผน 
ประพฤติปฏิบัติตนตามกฎระเบียบโรงเรียนและสังคม 4.32 0.79 มาก 5 
5. ผู้บริหารสถานศึกษามีความสุภาพ อ่อนน้อมถ่อม
ตน วางตัวเหมาะสมกับกาลเทศะและวัฒนธรรมไทย 4.32 0.77 มาก 4 
6. ผู้บริหารสถานศึกษารักความสะอาด มีร่างกายท่ีสด
ช่ืนแจ่มใส เป็นที่สบายตาแก่ผู้พบเห็น 4.38 0.72 มาก 1 
7. ผู้บริหารสถานศึกษาบริหารงานด้วยความสามัคคี 
รวมพลัง 4.16 0.84 มาก 8 
8. ผู้บริหารสถานศึกษามีนํ้าใจยอมเสียสละความสุข
ส่วนตนเพ่ือส่วนรวม มีจิตอาสาช่วยเหลือสังคม 4.25 0.79 มาก 6 

รวม 4.29 0.65 มาก  
   

จากตารางที่ 4.3 พบว่า ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการเป็นแบบอย่างที่ดี โดยรวมอยู่ในระดับ
มาก (= 4.29, S.D.= 0.65) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ย
สูงที่สุด คือ ข้อ 6 ผู้บริหารสถานศึกษารักความสะอาด มีร่างกายท่ีสดช่ืนแจ่มใส เป็นที่สบายตาแก่ผู้
พบเห็น = 4.38, S.D.= 0.72) รองลงมา คือ ข้อ 3 ผู้บริหารสถานศึกษามีความซื่อสัตย์ต่อหน้าที่
และวิชาชีพ (= 4.34, S.D.= 0.79) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยตํ่าที่สุด คือ ข้อ 7 ผู้บริหารสถานศึกษา
บริหารงานด้วยความสามัคคี รวมพลัง (= 4.16, S.D.= 0.84) 
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ตารางที่ 4.4 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถาน 
ศึกษาในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านความ
น่าเช่ือถือ โดยรวมและรายข้อ 

 

ภาวะผูน้ําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารถานศึกษา  
ด้านความนา่เชื่อถือ   S.D. ระดับ อันดับที่

1. ผู้บริหารสถานศึกษามนํ้ีาเสียงน่าฟัง พูดจาดี ไม่เสียด 
สี ดุด่า โวยวาย 4.13 0.84 มาก 6 
2. ผู้บริหารสถานศึกษาพูดคุย สนทนา สั่งการหรือมอบ 
หมายงานด้วยภาษาเข้าใจง่าย 4.22 0.87 มาก 3 
3. ผู้บริหารสถานศึกษามีความมั่นคงทางอารมณ์ ไม่
แสดงอารมณ์โกรธ เกลียด เสียใจ ผิดหวังหรือกดดันผูใ้ต้ 
บังคับบัญชาโดยไม่มีเหตุผลที่เหมาะสม 4.04 0.86 มาก 7 
4. ผู้บริหารสถานศึกษามีกิริยามารยาทดี เป็นบุคคลที่
สังคมโดยทั่วไปยอมรับ 4.26 0.83 มาก 2 
5. ผู้บริหารสถานศึกษาแต่งกายเหมาะสมกับกาลเทศะ 4.42 0.73 มาก 1 
6. ผู้บริหารสถานศึกษารับฟังผู้ใต้บังคับบัญชาด้วย
ความเข้าใจ 4.14 0.87 มาก 4 
7. ผู้บริหารสถานศึกษาพูดถึงผู้อ่ืนในแง่ดี ทั้งต่อหน้า
และลับหลัง ไม่นินทาหรือใส่ร้ายบุคคลอ่ืน 4.14 0.89 มาก 5 

รวม 4.19 0.71 มาก  
   

จากตารางที่ 4.4 พบว่า ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านความน่าเช่ือถือ โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
(= 4.19, S.D.=0.71) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 
คือ ข้อ 5 ผู้บริหารสถานศึกษาแต่งกายเหมาะสมกับกาลเทศะ (= 4.42, S.D.=0.73) รองลงมา คือ 
ข้อ 4 ผู้บริหารสถานศึกษามีกิริยามารยาทดี เป็นบุคคลท่ีสังคมโดยทั่วไปยอมรับ (= 4.26, S.D.= 
0.83) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยตํ่าที่สุด คือ ข้อ 3 ผู้บริหารสถานศึกษามีความมั่นคงทางอารมณ์ ไม่แสดง
อารมณ์โกรธ เกลียด เสียใจ ผิดหวังหรือกดดันผู้ใต้บังคับบัญชาโดยไม่มีเหตุผลที่เหมาะสม (= 4.04, 
S.D.=0.86) 
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ตารางที่ 4.5 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถาน 
ศึกษาในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการ
ตัดสินใจอย่างมีจริยธรรม โดยรวมและรายข้อ 

 

ภาวะผูน้ําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
ด้านการตัดสนิใจ อย่างมีจริยธรรม   S.D. ระดับ อันดับที่

1. ผู้บริหารสถานศึกษาตัดสินใจโดยยึดหลัก ความ
ยุติธรรม โปร่งใส จริงใจ ตรงไปตรงมา ปราศจากอคติ 4.10 0.87 มาก 7 
2. ผู้บริหารสถานศึกษาได้กําหนดวัตถุประสงค์ของการ
ตัดสินใจแต่ละคร้ังโดยคํานึงถึงผลลัพธ์ที่ต้องการควบคู่
กับจริยธรรม 4.13 0.81 มาก 6 
3. ผู้บริหารสถานศึกษาได้กําหนดทางเลือกของการตัด 
สินใจโดยนําเอาจริยธรรมเข้ามาร่วมพิจารณา 4.17 0.80 มาก 4 
4. ผู้บริหารสถานศึกษากระทําการวิเคราะห์ตัวเลือก
อย่างรอบคอบก่อนตัดสินใจเพ่ือผลลัพธ์ที่ดีที่สุดโดย
พิจารณาผลกระทบที่อาจเกิดขึ้น 4.15 0.76 มาก 5 
5. ผู้บริหารสถานศึกษาได้ตัดสินใจเลือกทางเลือกที่ดี
ที่สุดโดยคํานึงถึงประโยชน์ส่วนรวมเป็นหลัก 4.18 0.84 มาก 3 
6. ผู้บริหารสถานศึกษานําผลการตัดสินใจไปปฏิบัติโดย
คํานึงถึงปัจจัยทางทรัพยากรที่มีอยู่ 4.20 0.77 มาก 2 
7. ผู้บริหารสถานศึกษาใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ให้ เกิด
ประโยชน์สูงสุด 4.32 0.77 มาก 1 

รวม 4.17 0.69 มาก  
 

จากตารางที่ 4.5 พบว่า ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการตัดสินใจอย่างมีจริยธรรม โดยรวม อยู่
ในระดับมาก (= 4.17, S.D.=0.69) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อที่มีค่า 
เฉลี่ยสูงที่สุด คือ ข้อ 7 ผู้บริหารสถานศึกษาใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด (= 4.32, 
S.D.=0.77) รองลงมา คือ ข้อ 2 ผู้บริหารสถานศึกษานําผลการตัดสินใจไปปฏิบัติโดยคํานึงถึงปัจจัย
ทางทรัพยากรที่มีอยู่ (= 4.20, S.D.=0.77) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยตํ่าที่สุด คือ ข้อ 1 ผู้บริหารสถาน 
ศึกษาตัดสินใจโดยยึดหลัก ความยุติธรรม โปร่งใส จริงใจ ตรงไปตรงมา ปราศจากอคติ (= 4.10, 
S.D.=0.87) 
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ตารางที่ 4.6 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถาน 
ศึกษาในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการให้ 
บริการที่ดี โดยรวมและรายข้อ 

 

ภาวะผูน้ําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
ด้านความนา่เชื่อถือ   S.D. ระดับ อันดับที่

1. ผู้บริหารสถานศึกษามีอัธยาศัยดีต่อผู้มารับบริการ 4.36 0.72 มาก 1 
2. ผู้บริหารสถานศึกษามีความกระตือรือร้นในการให้ 
บริการ 4.34 0.76 มาก 3 
3. ผู้บริหารสถานศึกษามีความตรงต่อเวลาในการให้ 
บริการ 4.34 0.79 มาก 4 
4. ผู้บริหารสถานศึกษามีไหวพริบที่ ดีในการแก้ไข
ปัญหาของผู้มารับบริการ 4.35 0.72 มาก 2 
5. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถสร้างความพึงพอใจต่อ
ผู้มารับบริการ 4.31 0.79 มาก 5 

รวม 4.34 0.67 มาก  
   

จากตารางที่ 4.6 พบว่า ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการให้บริการที่ดีโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
(= 4.34, S.D.=0.67) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉล่ียสูงที่สุด 
คือ ข้อ 1 ผู้บริหารสถานศึกษามีอัธยาศัยดีต่อผู้มารับบริการ (= 4.36, S.D.=0.72) รองลงมา คือ 
ข้อ 4 ผู้บริหารมีไหวพริบที่ดีในการแก้ไขปัญหาของผู้มารับบริการ (= 4.35, S.D.=0.79) ส่วนข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยตํ่าที่สุด คือ ข้อ 5 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถสร้างความพึงพอใจต่อผู้มารับบริการ (= 
4.31, S.D.=0.79) 
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4.4 ผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานัก 
งานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

ระดับประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาเลย เขต 1 ซึ่งแบ่งเป็น 5 ด้าน ได้แก่ การสรรหาบุคลากร การจัดบุคลากร การพัฒนาครู
และบุคลากร และการเสริมสร้างขวัญและกําลังใจ วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน โดยรวม รายด้านและรายข้อ ผลปรากฏดังตารางที่ 4.7 - 4.12 
 
ตารางที่ 4.7 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลใน

โรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยรวมและราย
ด้าน 

 

ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล  S.D. ระดับ อันดับที่
1. การสรรหาบุคลากร 4.08 0.77 มาก 2 
2. การจัดบุคลากร 4.07 0.74 มาก 3 
3. การพัฒนาครูและบุคลากร 4.17 0.70 มาก 1 
4. การเสริมสร้างขวัญและกําลังใจ 4.03 0.76 มาก 4 
5. การให้คําปรึกษาและแก้ไขปัญหา 3.99 0.82 มาก 5 

รวม 4.07 0.70 มาก  
   

จากตารางที่ 4.7 พบว่า ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมาก (= 4.07, S.D.=0.70) เมื่อพิจารณา 
เป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้าน 3 การพัฒนาครูและ
บุคลากร (= 4.17, S.D.=0.77) รองลงมา คือ ด้าน 1 การสรรหาบุคลากร (= 4.08, S.D.=0.77) 
และส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยตํ่าที่สุด คือ ด้าน 5 การให้คําปรึกษาและแก้ไขปัญหา (= 3.99, S.D.= 
0.82) 
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ตารางที่ 4.8 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลใน
โรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการสรรหา
บุคลากร โดยรวมและรายข้อ 

 

ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล  
ด้านการสรรหาบุคลากร   S.D. ระดับ อันดับที่

1. โรงเรียนมีการสํารวจความต้องการบุคลากรของแต่
ละฝ่ายหรือหน่วยงานที่รับผิดชอบก่อนการรับสมัคร 4.10 0.87 มาก 3 
2. โรงเรียนมีการกําหนดคุณสมบัติและหน้าที่ความรับ 
ผิดชอบของตําแหน่งงานที่จะรับสมัครไว้ชัดเจน 4.12 0.85 มาก 1 
3. โรงเรียนมีการวางแผนอัตรากําลังบุคลากรที่ต้องการ
รับเข้ามาทํางานอย่างชัดเจน 4.10 0.89 มาก 4 
4. โรงเรียนมีการประกาศรับสมัครงานทั้งภายในหน่วย 
งานและภายนอกหน่วยงานหรืออย่างใดอย่างหน่ึงผ่าน
สื่อต่าง ๆ เช่น บอร์ดประชาสัมพันธ์ สื่อออนไลน์ วิทยุ 
โทรทัศน์ หนังสือพิมพ์ เป็นต้น 3.99 0.97 มาก 5 
5. โรงเรียนมีการกําหนดวิธีการคัดเลือกผู้สมัครตาม
ความเหมาะสมกับตําแหน่งงานท่ีรับสมัคร เช่น การ
ทดสอบการสอน การสอบสัมภาษณ์ การสอบข้อเขียน 
เป็นต้น 4.10 0.86 มาก 2 

รวม 4.08 0.77 มาก  
   

จากตารางที่ 4.8 พบว่า ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการสรรหาบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดับมาก (= 4.08, 
S.D.=0.77) ) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ข้อ 2 
โรงเรียนมีการกําหนดคุณสมบัติและหน้าที่ความรับผิดชอบของตําแหน่งงานที่จะรับสมัครไว้ชัดเจน 
(= 4.12, S.D.=0.85) รองลงมา คือ ข้อ 5 โรงเรียนมีการกําหนดวิธีการคัดเลือกผู้สมัครตามความ
เหมาะสมกับตําแหน่งงานที่รับสมัคร เช่น การทดสอบการสอน การสอบสัมภาษณ์ การสอบข้อเขียน 
เป็นต้น (= 4.10, S.D.=0.86) ส่วนข้อที่มีค่าเฉล่ียตํ่าที่สุด คือ ข้อ 4 โรงเรียนมีการประกาศรับสมัคร
งานทั้งภายในหน่วยงานและภายนอกหน่วยงานหรืออย่างใดอย่างหน่ึงผ่านสื่อต่าง ๆ เช่น บอร์ด
ประชาสัมพันธ์ สื่อออนไลน์ วิทยุ โทรทัศน์ หนังสือพิมพ์ เป็นต้น (= 3.99, S.D.=0.97) 
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ตารางที่ 4.9 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลใน 
โรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการจัดบุคลากร 
โดยรวมและรายข้อ 

 

ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล  
ด้านการจัดบคุลากร   S.D. ระดับ อันดับที่

1. โรงเรียนมีการคัดเลือกผู้ที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับ
ตําแหน่งงานเข้ามาทําหน้าที่ 4.09 0.87 มาก 2 
2. โรงเรียนมีการบรรจุแต่งต้ังผู้ที่ผ่านการคัดเลือกให้
ปฏิบัติหน้าที่ตามท่ีได้รับมอบหมาย 4.16 0.79 มาก 1 
3. โรงเรียนมีการติดตามประเมินความสนใจใฝ่รู้ของ
บุคลากรภายหลังการรับเข้ามาปฏิบัติหน้าที่ 4.04 0.85 มาก 3 
4. โรงเรียนมีการสรรหาบุคลากรได้ครบตามจํานวนที่
ต้องการ 4.02 0.84 มาก 4 

รวม 4.07 0.74 มาก  
 

จากตารางที่ 4.9 พบว่า ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการจัดบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดับมาก (= 4.07, 
S.D.=0.74) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉล่ียสูงที่สุด คือ ข้อ 2 
โรงเรียนมีการบรรจุแต่งต้ังผู้ที่ผ่านการคัดเลือกให้ปฏิบัติหน้าที่ตามที่ได้รับมอบหมาย (= 4.16, 
S.D.=0.79) รองลงมา คือ ข้อ 1 โรงเรียนมีการคัดเลือกผู้ที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับตําแหน่งงานเข้า
มาทําหน้าที่ (= 4.09, S.D.=0.87) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยตํ่าที่สุด คือ ข้อ 4 โรงเรียนมีการสรรหา
บุคลากรได้ครบตามจํานวนที่ต้องการ (= 4.02, S.D.=0.84) 
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ตารางที่ 4.10 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลใน  
โรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการพัฒนา 
ครูและบุคลากร โดยรวมและรายข้อ 

 

ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล  
ด้านการพัฒนาครูและบุคลากร   S.D. ระดับ อันดับที่

1. โรงเรียนมีการสํารวจความต้องการในการพัฒนา
บุคลากรเป็นประจําทุกปี 4.11 0.85 มาก 4 
2. โรงเรียนมีการวางแผนและกําหนดวัตถุประสงค์ใน
การพัฒนาบุคลากร 4.06 0.82 มาก 5 
3. โรงเรียนมีการจัดกิจกรรมภายในเพื่อพัฒนาบุคลากร 
อย่างต่อเนื่อง เช่น จัดการฝึกอบรมประชุมทางวิชา 
การ สัมมนา เป็นต้น 4.25 0.80 มาก 1 
4. โรงเรียนมีการสนับสนุนให้บุคลากรได้รับการพัฒนา
ตนเองภายนอกองค์กร เช่น การส่งไปฝึกอบรม การ 
ศึกษาต่อ จัดให้ไปศึกษาดูงาน การส่งไปประชุมทาง
วิชาการ และการสัมมนา เป็นต้น 4.24 0.79 มาก 2 
5. โรงเรียนได้ทําการติดตามประเมินผลการพัฒนา
บุคลากรอย่างสมํ่าเสมอ 4.20 0.78 มาก 3 

รวม 4.17 0.70 มาก  
 

จากตารางที่ 4.10 พบว่า ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการพัฒนาครูและบุคลากร มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก 
(= 4.17, S.D.=0.70) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉล่ียสูงที่สุด 
คือ ข้อ 3 โรงเรียนมีการจัดกิจกรรมภายในเพ่ือพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง เช่น จัดการฝึกอบรม
ประชุมทางวิชาการ สัมมนา เป็นต้น (= 4.25, S.D.=0.80) รองลงมา คือ ข้อ 4 โรงเรียนมีการสนับ 
สนุนให้บุคลากรได้รับการพัฒนาตนเองภายนอกองค์กร เช่น การส่งไปฝึกอบรม การศึกษาต่อ จัดให้
ไปศึกษาดูงาน การส่งไปประชุมทางวิชาการ และการสัมมนา เป็นต้น (= 4.24, S.D.=0.79) ส่วนข้อ
ที่มีค่าเฉลี่ยตํ่าที่สุด คือ ข้อ 2 โรงเรียนมีการวางแผนและกําหนดวัตถุประสงค์ในการพัฒนาบุคลากร 
(= 4.06, S.D.=0.82) 
 



87 
 

ตารางท่ี 4.11 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลใน 
โรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการเสริม 
สร้างขวัญและกําลังใจ โดยรวมและรายข้อ 

 

ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล  
ด้านการเสริมสร้างขวัญและกําลังใจ   S.D. ระดับ อันดับที่

1. โรงเรียนมีการสนับสนุนบุคลากรให้เกิดความมุ่งมั่น
ปฏิบัติงานอย่างเต็มประสิทธิภาพ 4.06 0.82 มาก 3 
2. โรงเรียนมีการจัดสรรรายได้และสวัสดิการอ่ืน ๆ ตาม 
ความเหมาะสมกับความต้องการของบุคลากรในสถาน 
ศึกษา 3.90 0.95 มาก 8 
3. โรงเรียนมีระบบการดูแลความปลอดภัยให้บุคลากร
ได้รับความสะดวกในการปฏิบัติหน้าที่ 3.98 0.90 มาก 7 
4. โรงเรียนมีระบบการส่งเสริมให้บุคลากรมีความก้าว 
หน้าในอาชีพตามความเหมาะสม 4.05 0.85 มาก 4 
5. โรงเรียนมีระบบการจัดครูพ่ีเลี้ยงคอยให้คําแนะนํา
สําหรับบุคลากรที่เข้ามาใหม่ 4.02 0.94 มาก 6 
6. โรงเรียนมีระบบการปฐมนิเทศแก่บุคลากรที่เข้ามา
ใหม่ 4.05 0.96 มาก 5 
7. โรงเรียนมีการกล่าวชมเชยให้กําลังใจและยกย่อง
เชิดชูเกียรติทุกครั้งที่บุคลากรปฏิบัติหน้าที่บรรลุผล
สําเร็จ 4.14 0.86 มาก 1 
8. โรงเรียนมีการให้กําลังใจกันเมื่อบุคลากรประสบ
ปัญหาระหว่างปฏิบัติหน้าที่ 4.07 0.89 มาก 2 

รวม 4.03 0.76 มาก  
 

จากตารางที่ 4.11 พบว่า ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการเสริมสร้างขวัญและกําลังใจ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มาก (= 4.03, S.D.=0.76) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉล่ียสูง
ที่สุด คือ ข้อ 7 โรงเรียนมีการกล่าวชมเชยให้กําลังใจและยกย่องเชิดชูเกียรติทุกคร้ังที่บุคลากรปฏิบัติ
หน้าที่บรรลุผลสําเร็จ (= 4.14, S.D.=0.86) รองลงมา คือ ข้อ 8 โรงเรียนมีการให้กําลังใจกันเมื่อ
บุคลากรประสบปัญหาระหว่างปฏิบัติหน้าที่ (= 4.07, S.D.=0.89) ส่วนข้อที่มีค่าเฉล่ียตํ่าที่สุด คือ 
ข้อ 2 โรงเรียนมีการจัดสรรรายได้และสวัสดิการอ่ืน ๆ ตามความเหมาะสมกับความต้องการของ
บุคลากรในสถานศึกษา (= 3.90, S.D.=0.95) 
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ตารางที่ 4.12 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลใน
โรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการให้คํา 
ปรึกษาและแก้ไขปัญหา โดยรวมและรายข้อ 

 

ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล  
ด้านการให้คาํปรึกษาและแก้ไขปัญหา   S.D. ระดับ อันดับที่

1. โรงเรียนมีระบบการให้คําปรึกษาปัญหาสุขภาพแก่
บุคลากร เช่น จัดให้มีห้องปฐมพยาบาล 4.02 0.90 มาก 2 
2. โรงเรียนมีระบบการให้คําปรึกษาปัญหาเกี่ยวกับ
สวัสดิการที่สอดคล้องกับบุคลากร 3.92 0.96 มาก 5 
3. โรงเรียนมีระบบการให้คําปรึกษาปัญหาเทคโนโลยี
สารสนเทศและหรือแหล่งสืบค้นข้อมูล เช่น ระบบฐาน 
ข้อมูล ระบบข้อมูลออนไลน์ห้องสมุด เป็นต้น 4.03 0.90 มาก 1 
4. โรงเรียนมีระบบจัดให้มีผู้ที่คอยรับฟังปัญหาที่ส่งผล
กระทบต่อการทํางาน เช่น หัวหน้างาน หรือผู้ที่ได้รับ
แต่งต้ังจากโรงเรียน 4.00 0.95 มาก 4 
5. โรงเรียนมีระบบจัดให้มีผู้ที่คอยให้การช้ีแนะข้อมูลที่
เป็นประโยชน์ต่อการนําไปใช้แก้ไขปัญหา เช่น หัวหน้า
งาน หรือผู้ที่ได้รับแต่งต้ังจากโรงเรียน 4.01 0.90 มาก 3 

รวม 3.99 0.82 มาก  
 

จากตารางที่ 4.12 พบว่า ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการให้คําปรึกษาและแก้ไขปัญหา มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมาก (= 3.99, S.D.=0.82) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อที่มีค่า 
เฉลี่ยสูงที่สุด คือ ข้อ 3 โรงเรียนมีระบบการให้คําปรึกษาปัญหาเทคโนโลยีสารสนเทศและหรือแหล่ง
สืบค้นข้อมูล เช่น ระบบฐานข้อมูล ระบบข้อมูลออนไลน์ห้องสมุด เป็นต้น (= 4.03, S.D.=0.90) 
รองลงมา คือ ข้อ 1 โรงเรียนมีระบบการให้คําปรึกษาปัญหาสุขภาพแก่บุคลากร เช่น จัดให้มีห้องปฐม
พยาบาล (= 4.02, S.D.=0.90) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยตํ่าที่สุด คือ ข้อ 2 โรงเรียนมีระบบการให้คํา 
ปรึกษาปัญหาเก่ียวกับสวัสดิการที่สอดคล้องกับบุคลากร (= 3.92, S.D.=0.96) 
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4.5 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถาน 
ศึกษากับประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการ 
ศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษากับ
ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 
1 แบ่งตัวแปรเกณฑ์เป็น 4 ด้าน ได้แก่ ความเป็นแบบอย่างที่ดี ความน่าเช่ือถือ การตัดสินใจอย่าง มี
จริยธรรม และการให้บริการที่ดี ผลปรากฏดังตารางที่ 4.13 
 
ตารางที่ 4.13 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถาน 

ศึกษากับประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การ 
ศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 

 

ตัวแปร X1 X2 X3 X4 Y 
X1 1.00    .604** 
X2 .712** 1.00   .563** 
X3 .682** .705** 1.00  .655** 
X4 .679** .663** .665** 1.00 .570** 

X 784** 888** 880** 867** .648** 
**p ≤ .01 
 

จากตารางที่ 4.13 พบว่า ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิภาพ
การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 มีความ 
สัมพันธ์ทางบวก ในระดับมาก (rxy = .648) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษากับ
ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย 
เขต 1 รายด้าน พบว่า มีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมด้านการตัด 
สินใจอย่างมีจริยธรรมกับประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล (rx3y = .655) และด้านความเป็นแบบ 
อย่างที่ดีกับประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล (rx1y = .604) ส่วนด้านการให้บริการที่ดี กับประสิทธิ 
ภาพการบริหารงานบุคคล (rx4y = .570) และด้านความน่าเช่ือถือกับประสิทธิภาพ การบริหารงาน
บุคคล (rx2y = .563) มีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับปานกลาง และพบว่า ทุกคู่ มีความสัมพันธ์กันอย่าง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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4.6 ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนของภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้ 
บริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัด
สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน เพ่ือหาความสามารถในการพยากรณ์ของตัวแปร
ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลใน
โรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 แบ่งตัวแปรเกณฑ์เป็น 4 ด้าน 
ได้แก่ ความเป็นแบบอย่างที่ดี ความน่าเช่ือถือ การตัดสินใจอย่างมีจริยธรรม และการให้บริการที่ดี ผล
ปรากฏดังตารางที่ 4.14 และ 4.15 
 

ตารางที่ 4.14 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถาน 
ศึกษาที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F sig 
Regression 120.381 2 60.190 384.073 .000** 
Residual 55.477 354 0.157   
Total 175.858 356    

**p ≤ .01 
 
จากตารางที่ 4.14 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหาร

สถานศึกษาในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 พบว่า มีความแตก 
ต่างอย่างมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 ดังน้ัน ผู้วิจัยจึงดําเนินการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณต่อไป 
 
ตารางที่ 4.15 แสดงผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน เพ่ือหาความสามารถในการพยากรณ์ 

ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหาร 
งานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

 

ตัวแปร b S.E.b β t sig 
การตัดสินใจอย่างมีจริยธรรม (X3) .593 .056 .590 10.675 .000** 
ความเป็นแบบอย่างที่ดี (X1) .285 .059 .266 4.818 .000** 
ค่าคงที่ (a) Constant .365 .140  2.606 .010 
R = .827 , R2 = .683 , S.E.b = .395 , F = 23.21   

**p ≤ .01 
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จากตารางท่ี 4.15 พบว่า ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 
1 คือ การตัดสินใจอย่างมีจริยธรรม (X3) ความเป็นแบบอย่างที่ดี (X1) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ 
(R2) เท่ากับ .683 หมายถึง ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมด้านการตัดสินใจอย่างมีจริยธรรม (X3) และความ
เป็นแบบอย่างที่ดี (X1) สามารถร่วมกันพยากรณ์ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยรวมได้ร้อยละ 68.30 อย่างมีนัยสําคัญที่
ระดับ .01 
 
4.7 สมการพยากรณ์ของภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาเลย เขต 1 

จากผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน เพ่ือหาความสามารถในการพยากรณ์
ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลใน
โรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ในตารางที่ 4.15 สามารถนํามา
เขียนเป็นสมการพยากรณ์ของภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ได้ ดังน้ี 

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ  
 y' = a + bx1 + bx2  
 y' = .365 + .593X3 + .285X1 
สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 Z'y = .590X3 + .266X1 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจัยในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย 
เขต 1 ผู้วิจัยได้นําเสนอสรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ ตามลําดับดังน้ี 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
1) เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน สังกัดสํานัก 

งานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1  
2) เพ่ือศึกษาระดับประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษากับ

ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย 
เขต 1 

4) เพ่ือศึกษาภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
บริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

สมมติฐานการวิจัย   
1) ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1  
2) ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมอย่างน้อย 1 ด้านที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล

ในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
วิธีดําเนินการวิจัย 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
1) ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งน้ี ได้แก่ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน

โรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ปีการศึกษา 2565 จํานวน 
1,278 คน ประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศึกษา จํานวน 124 คน ครูผู้สอน จํานวน 1,154 คน 

2) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งน้ี ได้แก่ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน
โรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ปีการศึกษา 2565 จํานวน 297 
คน ประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศึกษา จํานวน 38 คน ครูผู้สอน จํานวน 259 คน ได้มาโดยการ
กําหนดตามตารางของ (Krejcie & Morgan, 1970, p. 608) โดยผู้วิจัยใช้วิธีสุ่มแบบแบ่งช้ันอย่างเป็น
สัดส่วน (Proportional stratified random sampling) ตามขนาดของโรงเรียนและตําแหน่งหน้าที่ 
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ที่รับผิดชอบ จากการสุ่มหน่วยตัวอย่างอย่างง่าย (Simple random sampling) โดยวิธีจับฉลาก 
(Lottery method) 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของ

ผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 แบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ 

ตอนท่ี 1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานัก 

งานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัยได้ดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลดังน้ี 
1) ศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย 

เขต 1 เก่ียวกับประชากรท่ีใช้สําหรับการวิจัยในครั้งน้ี เพ่ือรวบรวมข้อมูลและดําเนินการกําหนด
จํานวนกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการศึกษาวิจัย 

2) บันทึกเสนอต่อบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขต  
ศรีล้านช้าง ออกหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูลเพ่ือการวิจัยถึงผู้อํานวยโรงเรียนในสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้วยตนเองและบางส่วนจัดส่งแบบสอบถามเพ่ือ
เก็บข้อมูลผ่านช่องทางไปรษณีย์แบบลงทะเบียน หลังจากน้ันผู้วิจัยได้จัดเก็บรวบรวมแบบสอบถามคืน
ด้วยตนเองและบางส่วนจัดส่งแบบสอบถามผ่านช่องทางไปรษณีย์แบบลงทะเบียนกลับคืนผู้วิจัย รวม
จํานวน 297 ฉบับ 

3) นําแบบสอบถามที่รวบรวมได้ ทําการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์และนําผลข้อมูล 
มาวิเคราะห์ 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลตามวิธีทางสถิติโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จรูป ดังน้ี 
1) วิเคราะห์ข้อมูลพ้ืนฐานเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยการคํานวณหา

ค่าความถ่ี และค่าร้อยละ 
2) วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย ( )  และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

3) วิเคราะห์ข้อมูลประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
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4) วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษากับ
ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย 
เขต 1 โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของ (Pearson’s product moment correlation 
coefficient) 

5) วิเคราะห์ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
บริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้วยการ
วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (multiple regression analysis) โดยใช้วิธีแบบขั้นตอน (stepwise) เพ่ือดู
ว่าตัวแปรพยากรณ์ตัวใดที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลอย่างมีนัยสําคัญ แล้วจึงนําตัว
แปรที่มีนัยสําคัญไปสร้างสมการพยากรณ์ 

 
5.1 สรุปผลการวิจัย 

5.1.1 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากที่สุด คือ จํานวน 195 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 65.55 และเพศชาย จํานวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 34.45 ตําแหน่งหน้าที่ที่รับผิดชอบ 
ส่วนใหญ่เป็นครูผู้สอน จํานวน 259 คน คิดเป็นร้อยละ 87.11 รองลงมาคือ ผู้บริหารสถานศึกษา 
จํานวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 12.89 ระดับการศึกษามากที่สุด คือ ปริญญาตรี จํานวน 194 คน คิด
เป็นร้อยละ 65.26 ปริญญาโท จํานวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 34.34 และปริญญาเอก จํานวน 1 คน 
คิดเป็นร้อยละ 0.34 มีประสบการณ์ในการทํางานมากท่ีสุด คือ ประสบการณ์ในการทํางาน 16 ปีขี้นไป 
จํานวน 111 คน คิดเป็นร้อยละ 37.53 ตํ่ากว่า 5 ปี จํานวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 23.81 ประสบการณ์ 
ในการทํางาน 5 - 10 ปี จํานวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 22.97 ประสบการณ์ในการทํางาน 11 - 15 ปี 
จํานวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 15.69  

5.1.2 ผลการศึกษาภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยรวมและรายด้านมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก 
เรียงลําดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ การให้บริการที่ดี ความเป็นแบบอย่างที่ดี ความน่าเช่ือถือ และ
การตัดสินใจอย่างมีจริยธรรม 

เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า 
1) ด้านความเป็นแบบอย่างที่ดี มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงลําดับจากมากไป

น้อย คือ ผู้บริหารสถานศึกษารักความสะอาด มีร่างกายที่สดช่ืนแจ่มใส เป็นที่สบายตาแก่ผู้พบเห็น รอง 
ลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีความซื่อสัตย์ต่อหน้าที่และวิชาชีพ และผู้บริหารสถานศึกษามีความ
ขยันหมั่นเพียร มุ่งมั่น รับผิดชอบในงานท่ีทําอย่างต่อเน่ือง ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ผู้บริหาร
สถานศึกษาบริหารงานด้วยความสามัคคี รวมพลัง 

2) ด้านความน่าเช่ือถือ มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงลําดับจากมากไปน้อย คือ ผู้ 
บริหารสถานศึกษาแต่งกายเหมาะสมกับกาลเทศะ รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีกิริยามารยาทดี 
เป็นบุคคลที่สังคมโดยทั่วไปยอมรับ และผู้บริหารสถานศึกษาพูดคุย สนทนา สั่งการหรือมอบหมายงาน
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ด้วยภาษาเข้าใจง่าย ส่วนข้อที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีความมั่นคงทางอารมณ์ ไม่
แสดงอารมณ์โกรธ เกลียด เสียใจ ผิดหวังหรือกดดันผู้ใต้บังคับบัญชาโดยไม่มีเหตุผลที่เหมาะสม 

3) ด้านการตัดสินใจอย่างมีจริยธรรม มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงลําดับจาก
มากไปน้อย คือ ผู้บริหารสถานศึกษาใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด รองลงมา คือ ผู้บริหาร
สถานศึกษานําผลการตัดสินใจไปปฏิบัติโดยคํานึงถึงปัจจัยทางทรัพยากรที่มีอยู่ และผู้บริหารสถาน 
ศึกษาได้ตัดสินใจเลือกทางเลือกที่ดีที่สุดโดยคํานึงถึงประโยชน์ส่วนรวมเป็นหลัก ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ย
น้อยที่สุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาตัดสินใจโดยยึดหลัก ความยุติธรรม โปร่งใส จริงใจ ตรงไปตรงมา 
ปราศจากอคติ 

4) ด้านการให้บริการที่ดี มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงลําดับจากมากไปน้อย คือ 
ผู้บริหารสถานศึกษามีอัธยาศัยดีต่อผู้มารับบริการ รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีไหวพริบที่ดีใน
การแก้ไขปัญหาของผู้มารับบริการ และผู้บริหารสถานศึกษามีความกระตือรือร้นในการให้บริการ ส่วน
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถสร้างความพึงพอใจต่อผู้มารับบริการ 

5.1.3 ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยรวมและรายด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เรียงลําดับค่าเฉลี่ยจากมาก
ไปน้อย คือ การพัฒนาครูและบุคลากร การสรรหาบุคลากร การจัดบุคลากร การเสริมสร้างขวัญและ
กําลังใจ และการให้คําปรึกษาและแก้ไขปัญหา 

เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า 
1) ด้านการสรรหาบุคลากร มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงลําดับจากมากไปน้อย 

คือ โรงเรียนมีการกําหนดคุณสมบัติและหน้าที่ความรับผิดชอบของตําแหน่งงานท่ีจะรับสมัครไว้
ชัดเจน รองลงมา คือ โรงเรียนมีการกําหนดวิธีการคัดเลือกผู้สมัครตามความเหมาะสมกับตําแหน่งงาน
ที่รับสมัคร เช่น การทดสอบการสอน การสอบสัมภาษณ์ การสอบข้อเขียน เป็นต้น และโรงเรียนมีการ
สํารวจความต้องการบุคลากรของแต่ละฝ่ายหรือหน่วยงานท่ีรับผิดชอบก่อนการรับสมัคร ส่วนข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ โรงเรียนมีการประกาศรับสมัครงานทั้งภายในหน่วยงานและภายนอกหน่วยงาน
หรืออย่างใดอย่างหน่ึงผ่านสื่อต่างๆ เช่น บอร์ดประชาสัมพันธ์ สื่อออนไลน์ วิทยุ โทรทัศน์ หนังสือ 
พิมพ์ เป็นต้น 

2) ด้านการจัดบุคลากร มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงลําดับจากมากไปน้อย คือ 
โรงเรียนมีการบรรจุแต่งต้ังผู้ที่ผ่านการคัดเลือกให้ปฏิบัติหน้าที่ตามที่ได้รับมอบหมาย รองลงมา คือ 
โรงเรียนมีการคัดเลือกผู้ที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับตําแหน่งงานเข้ามาทําหน้าที่ และโรงเรียนมีการติด 
ตามประเมินความสนใจใฝ่รู้ของบุคลากรภายหลังการรับเข้ามาปฏิบัติหน้าที่ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อย
ที่สุด โรงเรียนมีการสรรหาบุคลากรได้ครบตามจํานวนที่ต้องการ 

3) ด้านการพัฒนาครูและบุคลากร มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงลําดับจากมาก
ไปน้อย คือ โรงเรียนมีการจัดกิจกรรมภายใน เพ่ือพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง เช่น จัดการฝึกอบรม
ประชุมทางวิชาการ สัมมนา เป็นต้น รองลงมา คือ โรงเรียนมีการสนับสนุนให้บุคลากรได้รับการพัฒนา 
ตนเองภายนอกองค์กร เช่น การส่งไปฝึกอบรม การศึกษาต่อ จัดให้ไปศึกษาดูงาน การส่งไปประชุม
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ทางวิชาการ และการสัมมนา เป็นต้น และโรงเรียนได้ทําการติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร
อย่างสม่ําเสมอ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ โรงเรียนมีการวางแผนและกําหนดวัตถุประสงค์ใน
การพัฒนาบุคลากร 

4) ด้านการเสริมสร้างขวัญและกําลังใจ มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงลําดับจาก
มากไปน้อย คือ โรงเรียนมีการกล่าวชมเชยให้กําลังใจและยกย่องเชิดชูเกียรติทุกครั้งที่บุคลากรปฏิบัติ
หน้าที่บรรลุผลสําเร็จ รองลงมา คือ โรงเรียนมีการให้กําลังใจกันเมื่อบุคลากรประสบปัญหาระหว่าง
ปฏิบัติหน้าที่ และโรงเรียนมีการสนับสนุนบุคลากรให้เกิดความมุ่งมั่นปฏิบัติงานอย่างเต็มประสิทธิภาพ 
ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ โรงเรียนมีการจัดสรรรายได้และสวัสดิการอ่ืนๆ ตามความเหมาะสม
กับความต้องการของบุคลากร 

5) ด้านการให้คําปรึกษาและแก้ไขปัญหา มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงลําดับ
จากมากไปน้อย คือ โรงเรียนมีระบบการให้คําปรึกษาปัญหาเทคโนโลยีสารสนเทศและหรือแหล่งสืบ 
ค้นข้อมูล เช่น ระบบฐานข้อมูล ระบบข้อมูลออนไลน์ห้องสมุด เป็นต้น รองลงมา คือ โรงเรียนมีระบบ
การให้คําปรึกษาปัญหาสุขภาพแก่บุคลากร เช่น จัดให้มีห้องปฐมพยาบาล และโรงเรียนมีระบบจัดให้
มีผู้ที่คอยให้การช้ีแนะข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการนําไปใช้แก้ไขปัญหา เช่น หัวหน้างาน หรือผู้ที่
ได้รับแต่งต้ังจากโรงเรียน ส่วนข้อที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ โรงเรียนมีระบบการให้คําปรึกษาปัญหา
เก่ียวกับสวัสดิการที่สอดคล้องกับบุคลากร 

5.1.4 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษากับ
ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย 
เขต 1 พบว่า มีความสัมพันธ์ทางบวก (rxy = .648) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคล้อง
กับสมมติฐานที่ต้ังไว้ 

5.1.5 ผลการศึกษาภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 พบว่า 
ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการตัดสินใจอย่างมีจริยธรรม และด้านความเป็น
แบบอย่างที่ดี ส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพ
การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ได้ร้อยละ 
68.30 เขียนเป็นสมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนมาตรฐานได้ คือ Z'y = 590X3 + 266 X1 ส่วนด้าน
ความน่าเช่ือถือ และด้านการให้บริการที่ดี ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

 
5.2 อภิปรายผล 

จากการศึกษาวิจัยเรื่องภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อประสิทธิ 
ภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 มี
ประเด็นที่น่าสนใจนํามาอภิปรายดังน้ี 
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5.2.1 จากการศึกษาภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า มีค่าเฉลี่ยโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับ
มาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ เดชา สกลกิตติ (2551, บทคัดย่อ) ได้ทําการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้นําการ
บริหารโรงเรียนที่จัดการศึกษาภาคบังคับ สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 พบว่า 
ความคิด เห็นด้านคุณธรรม จริยธรรม ความมุ่งมั่นและอุทิศตนในการทํางานของผู้บริหารมีค่าเฉลี่ย
สูงสุดอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับ งานวิจัยของ ไพบูลย์ สุทธิประภา (2552, บทคัดย่อ) ได้ศึกษา
ความคาดหวังของประชาชนต่อจริยธรรมของผู้บริหารเทศบาลในเทศบาลตําบลหนองพอก อําเภอ
หนองพอก จังหวัดร้อยเอ็ด พบว่า ผู้บริหารมีจริยธรรมต่อตนเอง ต่อวิชาชีพการบริหาร ต่อเพ่ือนร่วม 
งาน และต่อสังคมและประเทศชาติตามลําดับ สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุพัฒน์ เพ็ชรตา (2553, 
หน้า 84) ได้ทําการวิจัยเรื่อง พฤติกรรมทางจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาอุดรธานีตามความคิดเห็นของครูผู้สอน พบว่า พฤติกรรมทางจริยธรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษาอยู่ในระดับมากในทุกด้าน สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุทธาสินี แม้นญาติ (2554, 
บทคัดย่อ) ได้ทําการวิจัยเรื่อง โมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้นําเชิงจริยธรรม
ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดกรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน พบว่า อยู่ในระดับมากในทุกด้าน 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ เศรษฐ์ คุณทาบุตร (2556, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดเลย พบว่า ในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 

ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
เลย เขต 1 มีความมุ่งมั่นในการดําเนินงานให้ประสบความสําเร็จและได้รับการยอมรับอย่างย่ังยืนและ
มั่นคงตามเป้าหมายขององค์กรด้วยเหตุผลและหลักการซึ่งเป็นที่ยอมรับโดยทั่วไป มีการนําจริยธรรม
มาใช้ในการบริหารจัดการจนเกิดประสิทธิภาพเป็นที่ยอมรับแก่สังคม และสอดคล้องกับเป้าหมายและ
นโยบายทางการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ จนเป็นที่ประจักษ์ สอดคล้องกับ Bert Nanus, 
(1992, p. 21) ที่กล่าวว่า ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมในปัจจุบันได้รับการพิจารณาว่าเป็นองค์ประกอบที่
สําคัญองค์ประกอบหน่ึงที่มีอิทธิพลต่อหน่วยงานท้ังภาครัฐและเอกชนโดยเฉพาะสถาบันการศึกษา 
เน่ืองจากเป็นหน่วยงานท่ีผลิตเยาวชนผู้ที่สําเร็จการศึกษาออกสู่สังคมเป็นกําลังสําคัญในการพัฒนา
ประเทศให้มีความเจริญอย่างมั่นคง ย่ังยืน และสอดคล้องกับ สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
(2554, หน้า 28) ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมมีความจําเป็นอย่างย่ิงเน่ืองจากผู้บริหารโรงเรียนเป็นปัจจัย
สําคัญในการส่งเสริมการศึกษาในโรงเรียน การบริหารโรงเรียนจะยืนหยัดอยู่ได้อย่างมั่นคงและย่ังยืน
ได้น้ัน ผู้บริหารต้องแสดงออกให้เห็นถึงการมีภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมจนเป็นที่ประจักษ์ยอมรับแก่
บุคคลทั่วไป ในชุมชนและสังคม จากเหตุผลดังกล่าวผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ได้ตระหนักถึงความสําคัญของภาวะผู้นําเชิงจริยธรรม จึงส่งผลให้มี
ค่าเฉลี่ยโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 

5.2.2 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการให้บริการที่ดี มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
และอยู่ในอันดับที่ 1 ทั้งน้ีอาจเนื่องมาจากผู้บริหารมีความตระหนักในการให้บริการที่ดีที่จะสามารถ
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ตอบสนองความต้องการของผู้มารับบริการให้เกิดความพึงพอใจ จากเหตุผลดังกล่าวจึงส่งผลให้ภาวะ
ผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
ด้านการให้บริการที่ดี มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมากและอยู่ในอันดับที่ 1 

5.2.3 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการตัดสินใจอย่างมีจริยธรรม มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก แต่อยู่ในอันดับที่ 4 สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุเทพ ปาลสาร (2555, หน้า 220-223) ได้
ศึกษาการพัฒนาตัวบ่งช้ีภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรม 
การการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่าตัวบ่งช้ีที่มีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ตัดสินใจด้วยความยุติธรรม สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ กาญจน์ เร่ืองมนตรี (2549, หน้า 219) ใด้ศึกษาเก่ียวกับองค์ประกอบภาวะผู้นําที่ส่งผล
ต่อประสิทธิผลการบริหารจัดการศึกษาสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานตามแนวปฏิรูปการศึกษา: กรณีศึกษา 
เขตพ้ืนที่การศึกษามหาสารคาม พบว่า บุคลิกภาพส่วนตัวของผู้บริหารด้านกล้าตัดสินใจและมี
คุณธรรมจริยธรรมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด สอดคล้องกับงานวิจัยของ พิทักษ์ รันรัติยา (2548, 
หน้า 85) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแบบภาวะผู้นําของผู้บริหารโรงเรียนกับการดําเนินงานตาม
ระบบการประกันคุณภาพการศึกษาภายในสถานศึกษา ของโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การ 
ศึกษาหนองบัวลําภู เขต 1 และ 2 พบว่า ผู้บริหารตัดสินใจโดยคํานึงถึงผลด้านคุณธรรมและจริยธรรม
ที่จะตามมา มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด อยู่ในระดับมาก 

ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมมีความสําคัญต่อผู้บริหาร กล่าวคือกระบวน 
การ บริหารของผู้บริหารจําเป็นจะต้องมีการตัดสินใจและการตัดสินใจทุกครั้ง ควรยึดหลักความ
ยุติธรรม โปร่งใส ตรงไปตรงมา ปราศจากอคติ และคํานึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวมเป็นหลักซึ่ง
สอดคล้องกับ Sheppard, Lewicki & Minton, (1992, pp. 10-11) กล่าวว่า หลักความถูกต้องใน
การตัดสินใจจะต้องประกอบด้วย ความคงที่ ความแม่นยํา ความชัดเจน วิธีที่ปฏิบัติ ที่โปร่งใส ส่วน
ด้านการเป็นแบบอย่างที่ดีน้ัน ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมต้องประพฤติปฏิบัติตนให้เป็น แบบอย่างจนเป็น
ที่รับรู้และยอมรับโดยท่ัวไป ซึ่งสอดคล้องกับ Sergiovanni, (1992; อ้างถึงใน เศรษฐ์ คุณทาบุตร, 
2556, หน้า 31) กล่าวว่าเมื่อมีผู้ฝ่าฝืนต่อพันธะสัญญาดังกล่าว ผู้นําต้องกล้าตัดสินใจใช้มาตรการ
เฉียบขาดต่อผู้น้ัน ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมต้องเริ่มจากตัวผู้นําที่มีจริยธรรม ผู้นําที่มีประสิทธิผลต้องไม่
เพียงแค่มีความรอบรู้ด้านจริยธรรมเท่าน้ัน ไม่เพียงแต่สอนคนอื่นด้วยคําพูด แต่สําคัญสุดก็คือ การ
ประพฤติปฏิบัติให้เป็นแบบอย่างที่ดีของผู้มีคุณธรรมแก่คนทั่วไป จากเหตุผลดังกล่าว จึงส่งผลให้ภาวะ
ผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
ด้านการตัดสินใจอย่างมีจริยธรรม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากและอยู่ในอันดับสุดท้าย 

5.2.4 ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ พิชิต สุตโต (2555, หน้า 
96) ได้ทําการวิจัยเรื่องสภาพการบริหารงานบุคคล สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานตามความคิดเห็นของ
ผู้บริหารและครูผู้สอน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 พบว่าสภาพการบริหาร 
งานบุคคลในสถานศึกษาขึ้นพ้ืนฐานตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอน สังกัดสํานักงานเขต
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พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 โดยรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ สายัณห์  
เมยไธสง (2557, หน้า 102) ได้ทำการวิจัยเรื่อง สภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 พบว่า สภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร
โรงเรียนและครู โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ กาญจน์ เรื่องมนตรี 
(2549, หน้า 219) ได้ศึกษาเกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผู้นําที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารจัดการ 
ศึกษาสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานตามแนวปฏิรูปการศึกษา: กรณีศึกษา เขตพ้ืนที่การศึกษามหาสารคาม 
พบว่า ผู้บริหารและครูผู้สอนมีความคิดเห็นว่าประสิทธิผลการบริหารและการจัดการศึกษา สถาน 
ศึกษาขั้นพ้ืนฐานตามแนวปฏิรูปการศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามหาสารคาม ด้าน
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการโดยรวมและรายข้อมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ไม่สอดคล้องกับ ณัฐฐา 
ตันสังวรณ์ (2554, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง การบริหารงานบุคคลตามความคิดเห็นของครูในสถาน 
ศึกษาสังกัดเทศเมืองนครพนม พบว่า ระดับการบริหารงานบุคลากรตามความคิดเห็นของครูในสถาน 
ศึกษา สังกัดเทศบาลเมืองนครพนม โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 

ดังน้ัน จะเห็นได้ว่าการบริหารงานบุคลากรในโรงเรียนหรือสถานศึกษาให้เกิดประสิทธิภาพ
มีความสําคัญมาก ทั้งน้ีเน่ืองจากบุคลากรในโรงเรียนคือผู้ปฏิบัติที่มีความสําคัญและมีหน้าที่ในการ
ขับเคลื่อนให้การดําเนินกิจกรรมทุกอย่างบรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้สอดคล้องกับจอมพงศ์ มงคลวนิช 
(2556 หน้า 13) กล่าวว่า บุคลากร เป็นทรัพยากรท่ีสําคัญที่สุดขององค์กร เพราะเป็นผู้ดําเนินงานเพ่ือ 
ให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ สอดคล้องกับ พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 (ปรับปรุง 
พ.ศ. 2545) กล่าวว่า หัวใจสําคัญของการบริหารงานทั้งหมดน้ันอยู่ที่คน หรือบุคลากรในฐานะเป็น
ทรัพยากรที่มีคุณค่าสูงสุด จากเหตุผลดังกล่าว ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การ 
ศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ให้ความสําคัญกับประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากรจึงส่งผลให้
ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคลากร โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

5.2.5 ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านพัฒนาครูและบุคลากรในสถานศึกษาให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยมีค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่ในระดับมาก และอยู่ในลําดับที่ 1 ไม่สอดคล้องกับ ณัฐชา ตัน
สังวรณ์ (2554, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง การบริหารงานบุคคลตามความคิดเห็นของครูในสถานศึกษา
สังกัดเทศบาลเมืองนครพนม พบว่า ระดับการบริหารงานบุคลากรตามความคิดเห็นของครูใน
สถานศึกษาสังกัดเทศบาลเมืองนครพนม ด้านการพัฒนาบุคลากรอยู่ในระดับปานกลาง 

5.2.6 ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านให้คําปรึกษาและแก้ไขปัญหาการทํางานให้แก่ครูและบุคลากรในสถาน 
ศึกษา โดยมีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก และอยู่ในลําดับสุดท้าย สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ณัฐฐา ตันสังวรณ์ (2554, หน้า 102) ได้ทําการวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลตามความคิดเห็นของ
ครูในสถานศึกษา สังกัดเทศเมืองนครพนม พบว่า การช่วยเหลือคณะครูในการแก้ปัญหาอุปสรรค 
ต่าง ๆ ทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปรีชา ทัศน์
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ละไม (2549, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแบบภาวะผู้นําของผู้บริหารโรงเรียนและ
ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาชัยภูมิ เขต 1-3 พบว่า ด้านความสามารถ
ในการแก้ไขปัญหาภายในโรงเรียนอยู่ในระดับมาก 

ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากการแข่งขันด้านการศึกษาที่มุ่งด้านปริมาณของผู้เรียนเพ่ือให้บรรลุ 
เป้าหมายตลอดจนได้รับงบประมาณสนับสนุนที่เพียงพอต่อค่าใช้จ่ายของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ซึ่งมีอยู่จํานวนมากน้ัน ส่งผลให้การให้คําปรึกษาและแก้ไข
ปัญหาการทํางานให้แก่ครูและบุคลากรในสถานศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาเลย เขต 1 การให้คําปรึกษาปัญหาสุขภาพ สวัสดิการ ปัญหาเทคโนโลยีสารสนเทศและ
หรือแหล่งสืบค้น ข้อมูล รับฟังปัญหาที่ส่งผลกระทบต่อการทํางาน และจัดให้มีผู้ที่คอยให้การช้ีแนะ
ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการนําไปใช้แก้ไขปัญหา มีความสําคัญเน่ืองจากกระบวนการทํางานท่ีมุ่ง
เพียงบรรลุเป้าหมายขององค์กรเพียงอย่างเดียวโดยไม่คํานึงถึงสภาพปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างการ
ปฏิบัติหน้าที่อาจส่งผลให้การบริหารงานบุคลากรขาดประสิทธิภาพ ไม่บรรลุผลตามเป้าหมายของ
โรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

5.2.7 ผลการวิจัยพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถาน 
ศึกษากับประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม 
ศึกษาเลย เขต 1 มีความสัมพันธ์ในทางบวกในระดับมาก (rxy = .648) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 สอดคล้องกับสมมุติฐานการวิจัยและสอดคล้องกับงานวิจัยของ สฎายุ ธีระวณิชตระกูล 
(2556, หน้า 16) ได้กล่าวไว้ว่า สถานศึกษาจะดีได้ต้องมีผู้บริหารเก่ง เพ่ือทําหน้าที่พัฒนาครูและ
บุคลากรในสังกัดอย่างสมํ่าเสมอและต่อเน่ือง ซึ่งจะส่งผลให้เกิดคุณภาพการจัดการเรียนรู้และคุณภาพ
การศึกษาดีตามไปด้วย สอดคล้องกับคํากล่าวของกูรูด้านการศึกษาของอังกฤษที่ว่า คุณภาพการ 
ศึกษาไม่มีทางแซงหน้าคุณภาพของครูได้ ซึ่งพอสรุปอุปมาอุปไมยได้ว่า หากต้องการผลลัพธ์ที่ดี การ
กระทําที่ดีของตัวบุคคลต้องดีก่อน ดังที่ สภายุ ธีระวณิชตระกูล (2556, หน้า 9-10) ได้ กล่าวว่า คน
หรือบุคลากรเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าสูงสุดขององค์กร และบุคลากร เป็นทรัพยากรที่สําคัญที่สุด 
ความสําเร็จหรือความล้มเหลวขององค์กรล้วนเกิดจากการกระทําของคนทั้งสิ้น ดังที่ จอมพงศ์ มงคลว
นิช (2556, หน้า 13) ได้กล่าวว่า ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นบุคลากรหลักที่สําคัญของสถานศึกษาที่จะ
สร้างความสําเร็จในการจัดการศึกษาสูงสุด จึงจําเป็นต้องมีภาวะผู้นําเชิงจริยธรรม เพ่ือสนับสนุนให้
การบริหารงานบุคลากรท้ัง 5 ด้าน ให้เกิดประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมาย อย่างไรก็ตามความสําเร็จ
ของการจัดการศึกษาทั้งด้านวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานทั่วไป และการบริหารงานบุคลากร 
ทุกงานล้วนต้องใช้คน เพราะคนหรือบุคลากรเป็นกลไกสําคัญในการดําเนินงานทุกๆ กิจกรรมให้บรรลุ
ความสําเร็จตามเป้าหมายของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
อย่างมั่นคงและย่ังยืน ซึ่งทุกกิจกรรมการบริหารล้วนขึ้นอยู่กับภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมกับประสิทธิภาพ
การบริหารงานบุคลากรทั้งสิ้น 

5.2.8 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิภาพ
การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 คือ ด้าน
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การตัดสินใจอย่างมีจริยธรรม และความเป็นแบบอย่างที่ดี สามารถร่วมกันพยากรณ์ประสิทธิภาพการ
บริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ได้ร้อยละ 
68.30 สอดคล้องสมมติฐานของการวิจัยและสอดคล้องกับงานวิจัยของ กาญจน์ เรื่องมนตรี (2549, 
หน้า 228) ศึกษาเก่ียวกับองค์ประกอบภาวะผู้นําที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารจัดการศึกษาสถาน 
ศึกษาขึ้นพ้ืนฐานตามแนวปฏิรูปการศึกษา: กรณีศึกษา เขตพ้ืนที่การศึกษามหาสารคาม พบว่า พฤติ 
กรรมการปฏิบัติ ปัจจัยสนับสนุน และบุคลิกภาพส่วนตัวผู้บริหาร สามารถร่วมกันทํานายประสิทธิผล
การบริหารและการจัดการศึกษา ได้ร้อยละ 72.5 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งมีประเด็น
อภิปรายแต่ละประเด็นดังน้ี 

 1) การตัดสินใจอย่างมีจริยธรรมส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลใน
โรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจาก ปัจจุบัน
ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมเป็นประเด็นสําคัญที่ได้รับการกล่าวถึงกันอย่างกว้างขวาง หากผู้บริหารมีภาวะ
ผู้นําเชิงจริยธรรมและให้ความสําคัญกับประเด็นการตัดสินใจอย่างมีจริยธรรม ยึดหลักความยุติธรรม 
มีความโปร่งใส จริงใจ ตรงไปตรงมา ปราศจากอคติและนํามาใช้ในการดําเนินกิจกรรมทุกข้ันตอน โดย
คํานึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวมเป็นหลัก และคํานึงถึงปัจจัยทางทรัพยากรที่มีอยู่และนํามาใช้ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดย่อมก่อให้เกิดประสิทธิภาพต่อการบริหารงานบุคลากร 

 2) ความเป็นแบบอย่างที่ดีส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากการท่ีผู้นําหรือ
ผู้บริหารจะช้ีแนะให้ผู้อ่ืนและผู้ใต้บังคับบัญชามีความขยันหมั่นเพียร มุ่งมั่น รับผิดชอบในงานท่ีทํา
อย่างต่อเน่ือง ประหยัด ซื่อสัตย์ต่อหน้าที่และวิชาชีพ มีวินัย ยึดมั่นในแบบแผน ประพฤติปฏิบัติตน
ตามกฎระเบียบโรงเรียนและสังคม มีความสุภาพ อ่อนน้อมถ่อมตน วางตัวเหมาะสมกับกาลเทศะและ
วัฒนธรรมไทย รักความสะอาด มีร่างกายท่ีสดช่ืนแจ่มใส เป็นที่สบายตาแก่ผู้พบเห็น บริหารงานด้วย
ความสามัคคี รวมพลังมีนํ้าใจยอมเสียสละความสุขส่วนตนเพ่ือส่วนรวม มีจิตอาสาช่วยเหลือสังคมจน
เป็นที่ยอมรับแก่บุคลากร และบุคคลโดยทั่วไปน้ัน การปฏิบัติเป็นแบบอย่างที่ดีตามข้อมูลข้างต้นย่อม
มีความชัดเจนมากกว่าคําพูด สอดคล้องกับกระทรวงศึกษาธิการ (2550, หน้า 5) ที่กําหนดว่า ผู้ใหญ่
ควรเป็นแบบอย่างที่ดีแก่เยาวชน 

5.2.9 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรม ด้านความน่าเช่ือถือ และการให้บริการท่ีดี 
ไม่สามารถนํามาพยากรณ์ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ซึ่งมีประเด็นอภิปรายแต่ละประเด็นดังน้ี 

 1) การให้บริการท่ีดี ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากผู้บริหารของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ให้ความสําคัญกับการอํานวยความสะดวกต่อผู้รับบริการ มี
ไหวพริบที่ดีในการแก้ไขปัญหาของผู้มารับบริการ กระตือรือร้นในการให้บริการ ตรงต่อเวลา สามารถ
สร้างความพึงพอใจต่อผู้มารับบริการ ดังน้ัน การให้บริการท่ีดีของภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหาร 
จึงอาจไม่ส่งผลโดยตรงแต่ส่งผลโดยทางอ้อมต่อประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล 
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 2) ความน่าเช่ือถือ ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากการที่ผู้บริหารแสดงออกถึง การพูดคุย การ
สนทนาสื่อสารต่อผู้ใต้บังคับบัญชาหรือบุคคลทั่วไปด้วยนํ้าเสียงที่น่าฟัง พูดเข้าใจง่าย มีความมั่นคง
ทางอารมณ์ กิริยามารยาทเป็นที่ยอมรับทางสังคม การแต่งกายเหมาะสมกับกาลเทศะ รับฟัง 
ผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความเข้าใจ และพูดถึงผู้อ่ืนในสิ่งที่ดี สอดคล้องกับ (Ulrich, 1996, p. 215) ได้
กล่าวถึงความน่าเช่ือถือ ว่าเป็นการวัดคุณภาพของผู้นําโดยผู้ร่วมงานน่ันหมายถึง การให้ความเคารพ
ช่ืนชม และมีความสุขที่ได้ทํางานร่วมกับผู้นํา และยังกล่าวอีกว่า ผู้นําที่ประสบความสําเร็จในอนาคต
จะต้องมีความน่าเช่ือถือได้เป็นส่วนตัวแม้จะไม่ส่งผลโดยตรงแต่อาจส่งผลในทางอ้อมต่อประสิทธิภาพ
การบริหารงานบุคคลเช่นเดียวกัน 

 
5.3 ข้อเสนอแนะ 

5.3.1 ข้อเสนอแนะสําหรับการนําผลการวิจัยไปใช้ 
 1) โรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 และ

ผู้บริหารโรงเรียนควรนํามาเป็นประเด็นสําคัญสําหรับบริหารในทุกครั้งที่ต้องมีการตัดสินใจ ควรเน้น
การตัดสินใจอย่างมีจริยธรรมในทุกขั้นตอน โดยคํานึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวมเป็นหลัก อาทิเช่น มีการ
ดําเนินการอย่างจริงจังเก่ียวกับกระบวนการตัดสินใจอย่างมีจริยธรรมของผู้บริหารให้เกิดความความ
โปร่งใส ตรงไปตรงมา ปราศจากอคติและคํานึงถึงผลประโยชน์ของส่วนรวมเป็นหลักโดยคํานึงถึง
ทรัพยากรท่ีมีอยู่และนําไปใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

 2) โรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 และ
ผู้บริหารโรงเรียนควรพิจารณาและให้ความสําคัญด้านระบบการให้คําปรึกษาและแก้ไขปัญหาการ
ทํางานให้แก่ครูและบุคลากรในสถานศึกษา เช่น การให้คําปรึกษาปัญหาสุขภาพ สวัสดิการ ปัญหา
เทคโนโลยีสารสนเทศ และหรือแหล่งสืบค้นข้อมูล รับฟังปัญหาที่ส่งผลกระทบต่อการทํางาน และจัด
ให้มีผู้ที่คอยให้การช้ีแนะข้อมูล ที่เป็นประโยชน์ต่อการนําไปใช้แก้ไขปัญหา 

 3) ผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
รวมทั้งผู้ เก่ียวข้องควรให้ความสําคัญในเร่ืองภาวะผู้นําเชิงจริยธรรม โดยมุ่งเน้นที่ผู้บริหารให้มี
พฤติกรรมการแสดงออกในด้านของการมีนํ้าเสียงที่น่าฟัง พูดเข้าใจง่าย มีความมั่นคงทางอารมณ์ 
กิริยามารยาทเป็นที่ยอมรับทางสังคม การแต่งกายเหมาะสมกับกาลเทศะ รับฟังผู้ใต้บังคับบัญชาด้วย
ความเข้าใจ และพูดถึงผู้ อ่ืนในสิ่งที่ ดี ให้เป็นที่ยอมรับของบุคลากรและนําพาให้โรงเรียน สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 บรรลุผลสําเร็จในการบริหาร 

 4) โรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ควรให้
ความสำคัญโดยให้การสนับสนุนหรือส่งเสริมเก่ียวกับภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมให้เกิดข้ึนกับผู้บริหาร ครู
และบุคลากรทุกคนในโรงเรียน เน่ืองจากโรงเรียนคือแหล่งผลิตเยาวชนให้มีความรู้ควบคู่กับคุณธรรม
ให้ผู้เรียนที่จะจบการศึกษาออกไปดําเนินชีวิตและปรับตัวได้ในสังคมต่อไปในอนาคตน้ัน ผู้บริหารและ
บุคลากรทุกคนในโรงเรียนควรประพฤติปฏิบัติให้เห็นเป็นแบบอย่างของการมีภาวะผู้นําเชิงจริยธรรม 
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5.3.2 ข้อเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยคร้ังต่อไป 
 1) ควรศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาใน

โรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
 2) ควรศึกษาแนวทางการเสริมสร้างพฤติกรรมของภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมแก่ผู้บริหาร 

สถานศึกษาและครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
 3) ควรศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจอย่างมีจริยธรรมผู้บริหารสถานศึกษาและ

ครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
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  เลย เขต 1 
 
5. ดร.ณสรวง ก้อนวิมล 
 วุฒิการศึกษา ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (ปร.ด.) สาขายุทธศาสตร์การพัฒนาภูมิภาค 
 ตําแหน่ง ผู้อํานวยการโรงเรียนอนุบาลเลย 
  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
หนังสือขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เชี่ยวชาญ 
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ภาคผนวก ค 
หนังสือขอความอนุเคราะห์รวบรวมข้อมูล 
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ภาคผนวก ง 
แบบสอบถาม  
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 

เรื่อง ภาวะผู้นาํเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่สง่ผลต่อประสทิธิภาพการบริหารงาน
บุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
 
คําชี้แจง 

1. แบบสอบถามน้ีสําหรับผู้บริหารสถานศึกษา ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน
โรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

2. แบบสอบถามน้ี ประกอบด้วย 3 ตอน คือ 
ตอนท่ี 1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ลักษณะคําถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ 

(Check list) ได้แก่ เพศ ตําแหน่งหน้าที่ที่รับผิดชอบ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการทํางาน 
และขนาดสถานศึกษา 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 มี 4 ด้าน ได้แก่ 1) ความเป็นแบบอย่างที่
ดี 2) ความน่าเช่ือถือ 3) การตัดสินใจอย่างมีจริยธรรม และ 4) การให้บริการที่ดี 

ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานัก 
งานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ประกอบด้วย 5 ด้าน คือ 1) การสรรหาบุคลากร 2) 
การจัดบุคลากร 3) การพัฒนาครูและบุคลากร 4) การเสริมสร้างขวัญและกําลังใจ และ 5) การให้
คําปรึกษาและแก้ไขปัญหา 

3. ขอความกรุณาจากท่านได้โปรดตอบแบบสอบถามทุกข้อตามความเป็นจริง ข้อมูลที่ได้
จะนําไปใช้สําหรับการวิจัยเท่าน้ันและจะนําเสนอในภาพรวม ซึ่งไม่ส่งผลกระทบต่อท่านและสถาน 
ศึกษาของท่านแต่อย่างใดสําหรับการวิจัยในครั้งน้ี 

หวังเป็นอย่างย่ิงว่าคงได้รับความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบแบบสอบถามในครั้งน้ีด้วย 
และขอขอบคุณมา ณ โอกาสน้ี 

 
สุระศักด์ิ ศิริมาตร 

นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 

โทรศัพท์ 08 9842 3881 
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ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง โปรดกาเคร่ืองหมาย  ลงใน  หน้าข้อความท่ีตรงกับสถานภาพของท่าน 
  
1. เพศ 
   ชาย  หญิง 
  
2. ตําแหน่งหน้าท่ีทีร่ับผิดชอบ 
   ผู้บริหารสถานศึกษา  ครผูู้สอน 
  
3. ระดับการศกึษา 
  ปริญญาตรี  ปริญญาโท 
  ปริญญาเอก 
  
4. ประสบการณ์ในการทํางาน 
  ตํ่ากว่า 5 ปี  11 - 15 ปี  
  5 - 10 ปี  16 ปีขี้นไป 
  
5. ขนาดสถานศึกษา 
  ขนาดเล็ก  ขนาดใหญ ่
  ขนาดกลาง 
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ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 มี 4 ด้าน ได้แก่ 1) ความเป็นแบบอย่างที่ดี 2) 
ความน่าเช่ือถือ 3) การตัดสินใจอย่างมีจริยธรรม และ 4) การให้บริการที่ดี 
คําชี้แจง ข้อความในแบบสอบถามเป็นการสอบถามความคิดเห็นของท่าน จากการพิจารณา

พฤติกรรมที่ผ่านมาที่มีความชัดเจนของผู้บริหารสถานศึกษาว่ามีคุณลักษณะของภาวะผู้นํา
เชิงจริยธรรมอยู่ในระดับใด โดยทําเครื่องหมาย  ลงในช่องตามความเป็นจริง ซึ่งตรงกับ
ระดับคุณลักษณะของภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาของท่าน โดยกําหนด 
ค่านํ้าหนักคะแนนดังน้ี 
5 หมายถึง ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับ มากที่สุด 
4 หมายถึง ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับ มาก 
3 หมายถึง ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับ ปานกลาง 
2 หมายถึง ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับ น้อย 
1 หมายถึง ภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับ น้อยที่สุด 

 

ข้อ คุณลักษณะของภาวะผูน้ําเชิงจริยธรรม ระดับความคดิเห็น 
5 4 3 2 1 

1. ความเป็นแบบอย่างที่ดี 
1 ผู้บริหารสถานศึกษามีความขยันหมั่นเพียร มุ่งมั่น รับผิด 

ชอบในงานที่ทําอย่างต่อเน่ือง 
     

2 ผู้บริหารสถานศึกษามีความประหยัด เรียบง่าย ไม่ฟุ่ม 
เฟือย 

     

3 ผู้บริหารสถานศึกษามีความซื่อสัตย์ต่อหน้าที่และวิชาชีพ      
4 ผู้บริหารสถานศึกษามีวินัย ยึดมั่นในแบบแผน ประพฤติ

ปฏิบัติตนตามกฎระเบียบโรงเรียนและสังคม 
     

5 ผู้บริหารสถานศึกษามีความสุภาพ อ่อนน้อมถ่อมตน 
วางตัวเหมาะสมกับกาลเทศะและวัฒนธรรมไทย 

     

6 ผู้บริหารสถานศึกษารักความสะอาด มีร่างกายท่ีสดช่ืน
แจ่มใส เป็นที่สบายตาแก่ผู้พบเห็น 

     

7 ผู้บริหารสถานศึกษาบริหารงานด้วยความสามัคคี รวม
พลัง 

     

8 ผู้บริหารสถานศึกษามีนํ้าใจยอมเสียสละความสุขส่วนตน
เพ่ือส่วนรวม มีจิตอาสาช่วยเหลือสังคม 
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ข้อ คุณลักษณะของภาวะผูน้ําเชิงจริยธรรม ระดับความคดิเห็น 
5 4 3 2 1 

2. ความน่าเชื่อถือ 
9 ผู้บริหารสถานศึกษามีนํ้าเสียงน่าฟัง พูดจาดี ไม่เสียดสี ดุ

ด่า โวยวาย 
     

10 ผู้บริหารสถานศึกษาพูดคุย สนทนา สั่งการหรือมอบ 
หมายงานด้วยภาษาเข้าใจง่าย 

     

11 ผู้บริหารสถานศึกษามีความมั่นคงทางอารมณ์ ไม่แสดง
อารมณ์โกรธ เกลียด เสียใจ ผิดหวังหรือกดดันผู้ใต้บังคับ 
บัญชาโดยไม่มีเหตุผลที่เหมาะสม 

     

12 ผู้บริหารสถานศึกษามีกิริยามารยาทดี เป็นบุคคลที่สังคม
โดยทั่วไปยอมรับ 

     

13 ผู้บริหารสถานศึกษาแต่งกายเหมาะสมกับกาลเทศะ      
14 ผู้บริหารสถานศึกษารับฟังผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความ

เข้าใจ 
     

15 ผู้บริหารสถานศึกษาพูดถึงผู้อ่ืนในแง่ดี ทั้งต่อหน้าและลับ
หลัง ไม่นินทาหรือใส่ร้ายบุคคลอ่ืน 

     

3. การตัดสินใจอย่างมีจริยธรรม 
16 ผู้บริหารสถานศึกษาตัดสินใจโดยยึดหลัก ความยุติธรรม 

โปร่งใส จริงใจ ตรงไปตรงมา ปราศจากอคติ 
     

17 ผู้บริหารสถานศึกษาได้กําหนดวัตถุประสงค์ของการตัด 
สินใจแต่ละคร้ังโดยคํานึงถึงผลลัพธ์ที่ต้องการควบคู่กับ
จริยธรรม 

     

18 ผู้บริหารสถานศึกษาได้กําหนดทางเลือกของการตัดสินใจ
โดยนําเอาจริยธรรมเข้ามาร่วมพิจารณา 

     

19 ผู้บริหารสถานศึกษากระทําการวิเคราะห์ตัวเลือกอย่าง
รอบคอบก่อนตัดสินใจเพ่ือผลลัพธ์ที่ดีที่สุดโดยพิจารณา
ผลกระทบที่อาจเกิดขึ้น 

     

20 ผู้บริหารสถานศึกษาได้ตัดสินใจเลือกทางเลือกที่ดีที่สุด
โดยคํานึงถึงประโยชน์ส่วนรวมเป็นหลัก 

     

21 ผู้บริหารสถานศึกษานําผลการตัดสินใจไปปฏิบัติโดย
คํานึงถึงปัจจัยทางทรัพยากรท่ีมีอยู่ 
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ข้อ คุณลักษณะของภาวะผูน้ําเชิงจริยธรรม ระดับความคดิเห็น 
5 4 3 2 1 

22 ผู้บริหารสถานศึกษาใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์
สูงสุด 

     

4. การให้บริการที่ดี 
23 ผู้บริหารสถานศึกษามีอัธยาศัยดีต่อผู้มารับบริการ      
24 ผู้บริหารสถานศึกษามีความกระตือรือร้นในการให้บริการ      
25 ผู้บริหารสถานศึกษามีความตรงต่อเวลาในการให้บริการ      
26 ผู้บริหารสถานศึกษามีไหวพริบที่ดีในการแก้ไขปัญหาของ

ผู้มารับบริการ 
     

27 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถสร้างความพึงพอใจต่อผู้มา
รับบริการ 
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ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ประกอบด้วย 5 ด้าน คือ 1) การสรรหาบุคลากร 2) การจัด
บุคลากร 3) การพัฒนาครูและบุคลากร 4) การเสริมสร้างขวัญและกําลังใจ และ 5) การให้คําปรึกษา
และแก้ไขปัญหา 
คําชี้แจง ข้อความในแบบสอบถามเป็นการสอบถามความคิดเห็นของท่านว่า ท่านมีความคิดเห็น 

ต่อประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนท่าน โดยทําเครื่องหมาย  ลงในช่อง
ตามความเป็นจริง ซึ่งตรงกับระดับการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน โดยกําหนดค่านํ้าหนัก
คะแนนดังน้ี 

5 หมายถึง ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล อยู่ในระดับ มากที่สุด 
4 หมายถึง ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล อยู่ในระดับ มาก 
3 หมายถึง ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล อยู่ในระดับ ปานกลาง 
2 หมายถึง ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล อยู่ในระดับ น้อย 
1 หมายถึง ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล อยู่ในระดับ น้อยที่สุด 
 

ข้อ ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล ระดับความคดิเห็น 
5 4 3 2 1 

1. การสรรหาบุคลากร 
1 โรงเรียนมีการสํารวจความต้องการบุคลากรของแต่ละ

ฝ่ายหรือหน่วยงานที่รับผิดชอบก่อนการรับสมัคร 
     

2 โรงเรียนมีการกําหนดคุณสมบัติและหน้าที่ความรับผิด 
ชอบของตําแหน่งงานท่ีจะรับสมัครไว้ชัดเจน 

     

3 โรงเรียนมีการวางแผนอัตรากําลังบุคลากรที่ต้องการรับ 
เข้ามาทํางานอย่างชัดเจน 

     

4 โรงเรียนมีประกาศรับสมัครงานทั้งภายในหน่วยงานและ
ภายนอกหน่วยงานหรืออย่างใดอย่างหน่ึงผ่านสื่อต่างๆ 
เช่น บอร์ดประชาสัมพันธ์ สื่อออนไลน์ วิทยุ โทรทัศน์ 
หนังสือพิมพ์ เป็นต้น 

     

5 โรงเรียนมีการกําหนดวิธีการคัดเลือกผู้สมัครตามความ
เหมาะสมกับตําแหน่งงานที่รับสมัคร เช่น การทดสอบ
การสอน การสอบสัมภาษณ์ การสอบข้อเขียน เป็นต้น 

     

2. การจัดบุคลากร 
6 โรงเรียนมีการคัดเลือกผู้ที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับ

ตําแหน่งงานเข้ามาทําหน้าที่ 
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ข้อ ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล ระดับความคดิเห็น 
5 4 3 2 1 

7 โรงเรียนมีการบรรจุแต่งต้ังผู้ที่ผ่านการคัดเลือกให้ปฏิบัติ
หน้าที่ตามท่ีได้รับมอบหมาย 

     

8 โรงเรียนมีการติดตามประเมินความสนใจใฝ่รู้ของบุคลากร
ภายหลังการรับเข้ามาปฏิบัติหน้าที่ 

     

9 โรงเรียนมีการสรรหาบุคลากรได้ครบตามจํานวนที่
ต้องการ 

     

3. การพัฒนาครูและบุคลากร 
10 โรงเรียนมีการสํารวจความต้องการในการพัฒนาบุคลากร

เป็นประจําทุกปี 
     

11 โรงเรียนมีการวางแผนและกําหนดวัตถุประสงค์ในการ
พัฒนาบุคลากร 

     

12 โรงเรียนมีการจัดกิจกรรมภายใน เพ่ือพัฒนาบุคลากร
อย่างต่อเน่ือง เช่น จัดการฝึกอบรมประชุมทางวิชาการ 
สัมมนา เป็นต้น 

     

13 โรงเรียนมีการสนับสนุนให้บุคลากรได้รับการพัฒนาตนเอง
ภายนอกองค์กร เช่น การส่งไปฝึกอบรม การศึกษาต่อ จัด
ให้ไปศึกษาดูงาน การส่งไปประชุมทางวิชาการ และการ
สัมมนา เป็นต้น 

     

14 โรงเรียนได้ทําการติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร
อย่างสมํ่าเสมอ 

     

4. การเสริมสร้างขวัญและกําลังใจ 
15 โรงเรียนมีการสนับสนุนบุคลากรให้เกิดความมุ่งมั่นปฏิบัติ 

งานอย่างเต็มประสิทธิภาพ 
     

16 โรงเรียนมีการจัดสรรรายได้และสวัสดิการอ่ืนๆ ตามความ 
เหมาะสมกับความต้องการของบุคลากรในสถานศึกษา 

     

17 โรงเรียนมีระบบการดูแลความปลอดภัยให้บุคลากรได้รับ
ความสะดวกในการปฏิบัติหน้าที่ 

     

18 โรงเรียนมีระบบการส่งเสริมให้บุคลากรมีความก้าวหน้า
ในอาชีพตามความเหมาะสม 

     

19 โรงเรียนมีระบบการจัดครูพ่ีเลี้ยงคอยให้คําแนะนําสําหรับ 
บุคลากรที่เข้ามาใหม่ 
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ข้อ ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล ระดับความคดิเห็น 
5 4 3 2 1 

20 โรงเรียนมีระบบการปฐมนิเทศแก่บุคลากรที่เข้ามาใหม่      
21 โรงเรียนมีการกล่าวชมเชยให้กําลังใจและยกย่องเชิดชู

เกียรติทุกครั้งที่บุคลากรปฏิบัติหน้าที่บรรลุผลสําเร็จ 
     

22 โรงเรียนมีการให้กําลังใจกันเมื่อบุคลากรประสบปัญหา
ระหว่างปฏิบัติหน้าที่ 

     

5. การให้คําปรึกษาและแก้ไขปัญหา 
23 โรงเรียนมีระบบการให้คําปรึกษาปัญหาสุขภาพแก่

บุคลากร เช่น จัดให้มีห้องปฐมพยาบาล 
     

24 โรงเรียนมีระบบการให้คําปรึกษาปัญหาเกี่ยวกับสวัสดิการ
ที่สอดคล้องกับบุคลากร 

     

25 โรงเรียนมีระบบการให้คําปรึกษาปัญหาเทคโนโลยีสาร 
สนเทศและหรือแหล่งสืบค้นข้อมูล เช่น ระบบฐานข้อมูล 
ระบบข้อมูลออนไลน์ห้องสมุด เป็นต้น 

     

26 โรงเรียนมีระบบจัดให้มีผู้ที่คอยรับฟังปัญหาที่ส่งผล
กระทบต่อการทํางาน เช่น หัวหน้างาน หรือผู้ที่ได้รับแต่ง 
ต้ังจากโรงเรียน 

     

27 โรงเรียนมีระบบจัดให้มีผู้ที่คอยให้การช้ีแนะข้อมูลที่เป็น
ประโยชน์ต่อการนําไปใช้แก้ไขปัญหา เช่น หัวหน้างาน 
หรือผู้ที่ได้รับแต่งต้ังจากโรงเรียน 

     

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ 
การหาค่าดัชนีความสอดคล้องของเครื่องมือ 
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ดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถามวัดระดับภาวะผูน้ําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 พิจารณาโดยผู้เชี่ยวชาญ 

 

ข้อ คุณลักษณะของภาวะผูน้ําเชิงจริยธรรม 

ความคิดเหน็ของ
ผู้เชีย่วชาญ (คนที่) รวม IOC แปล

ผล 1 2 3 4 5 
1. ความเป็นแบบอย่างที่ดี 
1 ผู้บริหารสถานศึกษามีความขยันหมั่น 

เพียร มุ่งมั่น รับผิดชอบในงานท่ีทําอย่าง
ต่อเน่ือง +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้

2 ผู้บ ริหารสถานศึกษามีความประหยัด 
เรียบง่าย ไม่ฟุ่มเฟือย +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้

3 ผู้บริหารสถานศึกษามีความซื่อสัตย์ต่อ
หน้าที่และวิชาชีพ +1 +1 +1 +1 0 4 1.00 ใช้ได้

4 ผู้บริหารสถานศึกษามีวินัย ยึดมั่นในแบบ
แผน ประพฤติปฏิบัติตนตามกฎระเบียบ
โรงเรียนและสังคม +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้

5 ผู้บริหารสถานศึกษามีความสุภาพ อ่อน
น้อมถ่อมตนวางตัวเหมาะสมกับกาลเทศะ 
และวัฒนธรรมไทย +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้

6 ผู้บริหารสถานศึกษารักความสะอาด มี
ร่างกายที่สุดช่ืนแจ่มใส เป็นที่สบายตาแก่
ผู้พบเห็น +1 +1 +1 0 +1 4 0.80 ใช้ได้

7 ผู้บริหารสถานศึกษาบริหารงานด้วยความ
สามัคคี รวมพลัง +1 0 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้

8 ผู้บริหารสถานศึกษามีนํ้าใจยอมเสียสละ
ความสุขส่วนตนเพ่ือ ส่วนรวม มีจิตอาสา
ช่วยเหลือสังคม +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้

2. ความน่าเชื่อถือ 
9 ผู้บริหารสถานศึกษาน้ําเสียงน่าฟัง พูดจา

ดี ไม่เสียดสี ดุด่า โวยวาย +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้
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ข้อ คุณลักษณะของภาวะผูน้ําเชิงจริยธรรม 

ความคิดเหน็ของ
ผู้เชีย่วชาญ (คนที่) รวม IOC แปล

ผล 1 2 3 4 5 
10 ผู้บริหารสถานศึกษาพูดคุย สนทนา สั่ง

การหรือมอบหมายงานด้วยภาษาเข้าใจ
ง่าย +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้

11 ผู้บริหารสถานศึกษามีความมั่นคงทาง
อารมณ์ ไม่แสดงอารมณ์โกรธ เกลียด เสีย 
ใจ ผิดหวังหรือกดดันผู้ใต้บังคับบัญชาโดย
ไม่มีเหตุผลที่เหมาะสม +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้

12 ผู้บริหารสถานศึกษามีกิริยามารยาทดี 
เป็นบุคคลที่สังคมโดยทั่วไปยอมรับ +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้

13 ผู้บริหารสถานศึกษาแต่งกายเหมาะสมกับ
กาลเทศะ +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้

14 ผู้บ ริหารสถานศึกษารับฟังผู้ ใต้ บังคับ 
บัญชาด้วยความเข้าใจ 0 +1 +1 +1 +1 4 0.80 ใช้ได้

15 ผู้บริหารสถานศึกษาพูดถึงผู้อ่ืนในแง่ดี ทั้ง
ต่อหน้าและลับหลัง ไม่นินทาหรือใส่ร้าย
บุคคลอ่ืน -1 +1 +1 +1 +1 3 0.60 ใช้ได้

3. การตัดสินใจอย่างมีจริยธรรม 
16 ผู้บริหารสถานศึกษาตัดสินใจโดยยึดหลัก 

ความยุติธรรม โปร่งใส จริงใจ ตรงไปตรงมา 
ปราศจากอคติ +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้

17 ผู้บริหารสถานศึกษากําหนดวัตถุประสงค์ 
ของการตัดสินใจแต่ละครั้งโดยคํานึงถึงผล 
ลัพธ์ที่ต้องการควบคู่กับจริยธรรม -1 +1 +1 +1 +1 3 0.60 ใช้ได้

18 ผู้บริหารสถานศึกษาได้กําหนดทางเลือก
ของการตัดสินใจโดยนําเอาจริยธรรมเข้า
มาร่วมพิจารณา -1 +1 +1 +1 +1 3 0.60 ใช้ได้

19 ผู้บริหารสถานศึกษากระทําการวิเคราะห์
ตัวเลือกอย่างรอบคอบก่อนตัดสินใจเพ่ือ
ผลลัพธ์ที่ดีที่สุดโดยพิจารณาผลกระทบท่ี
อาจเกิดขึ้น -1 +1 +1 +1 +1 3 0.60 ใช้ได้
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ข้อ คุณลักษณะของภาวะผูน้ําเชิงจริยธรรม 

ความคิดเหน็ของ
ผู้เชีย่วชาญ (คนที่) รวม IOC แปล

ผล 1 2 3 4 5 
20 ผู้บริหารสถานศึกษาได้ตัดสินใจเลือกทาง 

เลือกที่ดีที่สุดโดยคํานึงถึงประโยชน์ส่วน 
รวมเป็นหลัก +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้

21 ผู้บริหารสถานศึกษานําผลการตัดสินใจไป
ปฏิบัติโดยคํานึงถึงปัจจัยทางทรัพยากรที่
มีอยู่ 0 0 +1 +1 +1 3 0.60 ใช้ได้

22 ผู้บริหารสถานศึกษาใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ให้
เกิดประโยชน์สูงสุด 0 0 +1 +1 +1 3 0.60 ใช้ได้

4. การให้บริการที่ดี 
23 ผู้บริหารสถานศึกษามีอัธยาศัยดีต่อผู้มา

รับบริการ 0 +1 0 +1 +1 3 0.60 ใช้ได้
24 ผู้บริหารสถานศึกษามีความกระตือรือร้น

ในการให้บริการ 0 +1 0 +1 +1 3 0.60 ใช้ได้
25 ผู้บริหารสถานศึกษามีความตรงต่อเวลาใน

การให้บริการ 0 +1 0 +1 +1 3 0.60 ใช้ได้
26 ผู้บริหารสถานศึกษามีไหวพริบที่ดีในการ

แก้ไขปัญหาของผู้มารับบริการ +1 +1 -1 +1 +1 3 0.60 ใช้ได้
27 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถสร้างความ

พึงพอใจต่อผู้มารับบริการ 0 +1 0 +1 +1 3 0.60 ใช้ได้
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ดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถามวัดระดับประสทิธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน  
สังกัดสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 พิจารณาโดยผู้เชี่ยวชาญ 

 

ข้อ ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล 

ความคิดเหน็ของ
ผู้เชีย่วชาญ (คนที่) รวม IOC แปล

ผล 1 2 3 4 5 
1. การสรรหาบุคลากร 
1 โรงเรียนมี การสํ ารวจความ ต้องการ

บุคลากรของแต่ละฝ่ายหรือหน่วยงานที่
รับผิดชอบก่อนการรับสมัคร +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้

2 โรงเรียนมีการกําหนดคุณสมบัติและ
หน้าที่ความรับผิดชอบของตําแหน่งงานที่
จะรับสมัครไว้ชัดเจน +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้

3 โรงเรียนมีการวางแผนอัตรากําลังบุคลากร
ที่ต้องการรับเข้ามาทํางานอย่างชัดเจน +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้

4 โรงเรียนมีการประกาศรับสมัครงานทั้ง
ภายในหน่วยงานและภายนอกหน่วยงาน
หรืออย่างใดอย่างหน่ึงผ่านสื่อต่างๆ เช่น 
บอร์ดประชาสัมพันธ์ สื่อออนไลน์ วิทยุ 
โทรทัศน์ หนังสือพิมพ์ เป็นต้น +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้

5 โรงเรียนมีการกําหนดวิธีการคัดเลือกผู้ 
สมัครตามความเหมาะสมกับตําแหน่งงาน
ที่รับสมัคร เช่น การทดสอบการสอน การ
สอบสัมภาษณ์ การสอบข้อเขียน เป็นต้น +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้

2. การจัดบุคลากร 
6 โรงเรียนมีการคัดเลือกผู้ที่มีคุณสมบัติ

เหมาะสมกับตําแหน่งงานเข้ามาทําหน้าที่ +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้
7 โรงเรียนมีการบรรจุแต่งต้ังผู้ที่ผ่านการคัด 

เลือกให้ปฏิบัติหน้าที่ตามที่ ได้รับมอบ 
หมาย 0 0 +1 +1 +1 3 0.60 ใช้ได้

8 โรงเรียนมีการติดตามประเมินความสนใจ
ใฝ่รู้ของบุคลากรภายหลังการรับเข้ามา
ปฏิบัติหน้าที่ +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้
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ข้อ ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล 

ความคิดเหน็ของ
ผู้เชีย่วชาญ (คนที่) รวม IOC แปล

ผล 1 2 3 4 5 
9 โรงเรียนมีการสรรหาบุคลากรได้ครบตาม

จํานวนที่ต้องการ +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้
3. การพัฒนาครูและบุคลากร 
10 โรงเรียนมีการสํารวจความต้องการในการ

พัฒนาบุคลากรเป็นประจําทุกปี +1 +1 0 +1 +1 4 0.80 ใช้ได้
11 โรงเรียนมีการวางแผนและกําหนดวัตถุ 

ประสงค์ในการพัฒนาบุคลากร +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้
12 โรงเรียนมีการจัดกิจกรรมภายใน เพ่ือ

พัฒนาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง เช่น จัดการ
ฝึกอบรมประชุมทางวิชาการ สัมมนา เป็น
ต้น +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้

13 โรงเรียนมีการสนับสนุนให้บุคลากรได้รับ
การพัฒนาตนเองภายนอกองค์กร เช่น 
การส่งไปฝึกอบรม การศึกษาต่อ จัดให้ไป
ศึกษาดูงาน การส่งไปประชุมทางวิชาการ 
และการสัมมนา เป็นต้น +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้

14 โรงเรียนได้ทําการติดตามประเมินผลการ
พัฒนาบุคลากรอย่างสมํ่าเสมอ +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้

4. การเสริมสร้างขวัญและกําลังใจ 
15 โรงเรียนมีการสนับสนุนบุคลากรให้เกิด

ความมุ่งมั่นปฏิบัติงานอย่างเต็มประสิทธิ 
ภาพ +1 +1 0 +1 +1 4 0.80 ใช้ได้

16 โรงเรียนมีการจัดสรรรายได้และสวัสดิการ
อ่ืนๆ ตามความเหมาะสมกับความต้อง 
การของบุคลากรในสถานศึกษา +1 +1 0 +1 +1 4 0.80 ใช้ได้

17 โรงเรียนมีระบบการดูแลความปลอดภัยให้
บุคลากรได้รับความสะดวกในการปฏิบัติ 
หน้าที่ +1 +1 0 +1 +1 4 0.80 ใช้ได้

18 โรงเรียนมีระบบการส่งเสริมให้บุคลากรมี
ความก้าวหน้าในอาชีพตามความเหมาะสม +1 +1 0 +1 +1 4 0.80 ใช้ได้
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ข้อ ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล 

ความคิดเหน็ของ
ผู้เชีย่วชาญ (คนที่) รวม IOC แปล

ผล 1 2 3 4 5 
19 โรงเรียนมีระบบการจัดครูพ่ีเลี้ยงคอยให้

คําแนะนําสําหรับบุคลากรที่เข้ามาใหม่ +1 +1 0 +1 +1 4 0.80 ใช้ได้
20 โรงเรียนมีระบบการปฐมนิเทศแก่บุคลากร

ที่เข้ามาใหม่ +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้
21 โรงเรียนมีการกล่าวชมเชยให้กําลังใจและ

ยกย่องเชิดชูเกียรติทุกครั้งที่ บุคลากร
ปฏิบัติหน้าที่บรรลุผลสําเร็จ +1 +1 0 +1 +1 4 0.80 ใช้ได้

22 โรงเรียนมีการให้กําลังใจกันเมื่อบุคลากร
ประสบปัญหาระหว่างปฏิบัติหน้าที่ +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้

5. การให้คําปรึกษาและแก้ไขปัญหา 
23 โรงเรียนมีระบบการให้คําปรึกษาปัญหา

สุขภาพแก่บุคลากร เช่น จัดให้มีห้องปฐม
พยาบาล +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้

24 โรงเรียนของท่านมีระบบการให้คําปรึกษา
ปัญหาเก่ียวกับสวัสดิการที่สอดคล้องกับ
บุคลากร +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้

25 โรงเรียนของท่านมีระบบการให้คําปรึกษา
ปัญหาเทคโนโลยีสารสนเทศและหรือ
แหล่งสืบค้นข้อมูล เช่น ระบบฐานข้อมูล 
ระบบข้อมูลออนไลน์ห้องสมุด เป็นต้น +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้

26 โรงเรียนของท่านมีระบบจัดให้มีผู้ที่คอย
รับฟังปัญหาที่ส่งผลกระทบต่อการทํางาน 
เช่น หัวหน้างาน หรือผู้ที่ได้รับแต่งต้ังจาก
โรงเรียน +1 +1 0 +1 +1 4 0.80 ใช้ได้

27 โรงเรียนของท่านมีระบบจัดให้มีผู้ที่คอย
ให้การช้ีแนะข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการ
นําไปใช้แก้ไขปัญหา เช่น หัวหน้างาน หรือ 
ผู้ที่ได้รับแต่งต้ังจากโรงเรียน +1 +1 0 +1 +1 4 0.80 ใช้ได้

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ฉ 
แบบตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือเพื่อการวิจัย 
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แบบสอบถามความคิดเหน็ของผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (content validity) 
เรื่อง ภาวะผู้นาํเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่สง่ผลต่อประสทิธิภาพการบริหารงาน

บุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
--------------------------------------------------------------------------------------- 

 
คําชี้แจง 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัยในคร้ังน้ี มีวัตถุประสงค์เพ่ือสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้นําเชิง
จริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

แบบสอบถามนี้ ประกอบด้วย 3 ตอน คือ 
ตอนท่ี 1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ลักษณะคําถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ 

(Check list) ได้แก่ เพศ ตําแหน่งหน้าที่ที่รับผิดชอบ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการทํางาน 
และขนาดสถานศึกษา 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 มี 4 ด้าน ได้แก่ 1) ความเป็นแบบอย่างที่
ดี 2) ความน่าเช่ือถือ 3) การตัดสินใจอย่างมีจริยธรรม และ 4) การให้บริการที่ดี 

ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ประกอบด้วย 5 ด้าน คือ 1) การสรรหา
บุคลากร 2) การจัดบุคลากร 3) การพัฒนาครูและบุคลากร 4) การเสริมสร้างขวัญและกําลังใจ และ 
5) การให้คําปรึกษาและแก้ไขปัญหา 

เกณฑ์การประเมิน มีดังน้ี 
ให้คะแนน  +1  แน่ใจว่าข้อคําถามสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่ต้องการวัด 
ให้คะแนน  0  ไม่แน่ใจว่าข้อคําถามสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่ต้องการวัด 
ให้คะแนน  -1  แน่ใจว่าข้อคําถามไม่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่ต้องการวัด 
ขอความกรุณาจากท่านได้โปรดตอบแบบสอบถามทุกข้อตามความเป็นจริง ข้อมูลที่ได้จะ

นําไปใช้สําหรับการวิจัยเท่าน้ันและจะนําเสนอในภาพรวม ซึ่งไม่ส่งผลกระทบต่อท่านและหน่วยงาน
ของท่านแต่อย่างใดสําหรับการวิจัยในครั้งน้ี 
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ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง โปรดกาเคร่ืองหมาย  ลงใน  หน้าข้อความท่ีตรงกับสถานภาพของท่าน 
 

ข้อ รายการประเมิน ระดับความคดิเห็น ข้อเสนอแนะ +1 0 -1 
1 เพศ 

 ชาย                 หญิง 
    

2 ตําแหน่งหน้าท่ีที่รับผิดชอบ 
 ผู้บริหารสถานศึกษา     ครูผู้สอน 

    

3 
 

ระดับการศึกษา 
 ปริญญาตรี                 ปริญญาโท 
 ปริญญาเอก 

    

4 ประสบการณ์ในการทํางาน 
 ตํ่ากว่า 5 ปี      11 - 15 ปี  
 5 - 10 ปี      16 ปีขีน้ไป 

    

5 ขนาดสถานศึกษา 
 ขนาดเล็ก      ขนาดใหญ ่
  ขนาดกลาง 

    

 
ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
คําชี้แจง โปรดกาเคร่ืองหมาย  ลงใน  หน้าข้อความท่ีตรงกับสถานภาพของท่าน 
 1) ความเป็นแบบอย่างที่ดี หมายถึง การประพฤติปฏิบัติตนของผู้บริหารสถานศึกษาตาม
หลักคุณธรรมพ้ืนฐาน 8 ประการ ได้แก่ ขยัน ประหยัด ซื่อสัตย์ มีวินัย สุภาพ สะอาด สามัคคี และมี
นํ้าใจ 
 

ข้อ คุณลักษณะของภาวะผูน้าํเชิงจริยธรรม 
ระดับความคดิเห็น ข้อเสนอแนะ +1 0 -1 

1. ความเป็นแบบอย่างที่ดี 
1 ผู้บริหารสถานศึกษามีความขยันหมั่นเพียร 

มุ่งมั่น รับผิดชอบในงานที่ทําอย่างต่อเน่ือง 
    

2 ผู้บริหารสถานศึกษามีความประหยัด เรียบง่าย 
ไม่ฟุ่มเฟือย 
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ข้อ คุณลักษณะของภาวะผูน้ําเชิงจริยธรรม 
ระดับความคดิเห็น ข้อเสนอแนะ +1 0 -1 

3 ผู้บริหารสถานศึกษามีความซื่อสัตย์ต่อหน้าที่
และวิชาชีพ 

    

4 ผู้บริหารสถานศึกษามีวินัย ยึดมั่นในแบบแผน 
ประพฤติปฏิบัติตนตามกฎระเบียบโรงเรียนและ
สังคม 

    

5 ผู้บริหารสถานศึกษามีความสุภาพ อ่อนน้อมถ่อม 
ตน วางตัวเหมาะสมกับกาลเทศะและวัฒนธรรม
ไทย 

    

6 ผู้บริหารสถานศึกษารักความสะอาด มีร่างกายท่ี 
สุดช่ืนแจ่มใส เป็นที่สบายตาแก่ผู้พบเห็น 

    

7 ผู้บ ริหารสถานศึกษาบริหารงานด้วยความ
สามัคคี รวมพลัง 

    

8 ผู้บริหารสถานศึกษามีนํ้าใจยอมเสียสละความ 
สุขส่วนตนเพ่ือส่วนรวม มีจิตอาสาช่วยเหลือ
สังคม 

    

 
2) ความน่าเชื่อถือ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่ทํางานร่วมกับคนอ่ืนๆ 

เป็นพฤติกรรมที่ดี จากอดีตถึงปัจจุบัน ได้แก่ การมีนํ้าเสียงที่น่าฟัง พูดเข้าใจง่าย มีความมั่นคงทาง
อารมณ์ กิริยามารยาทเป็นที่ยอมรับทางสังคม การแต่งกายเหมาะสมกับกาลเทศะ รับฟังผู้ใต้บังคับ 
บัญชาด้วยความเข้าใจ และพูดถึงผู้อ่ืนในสิ่งที่ดี 
 

ข้อ คุณลักษณะของภาวะผูน้ําเชิงจริยธรรม ระดับความคดิเห็น ข้อเสนอแนะ +1 0 -1 
2. ความน่าเชื่อถือ 
9 ผู้บริหารสถานศึกษานํ้าเสียงน่าฟัง พูดจาดี ไม่

เสียดสี ดุด่า โวยวาย 
    

10 ผู้บริหารสถานศึกษาพูดคุย สนทนา สั่งการหรือ
มอบหมายงานด้วยภาษาเข้าใจง่าย 

    

11 ผู้บริหารสถานศึกษามีความมั่นคงทางอารมณ์ ไม่
แสดงอารมณ์โกรธ เกลียด เสียใจ ผิดหวังหรือกด 
ดันผู้ใต้บังคับบัญชาโดยไม่มีเหตุผลที่เหมาะสม 
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ข้อ คุณลักษณะของภาวะผูน้ําเชิงจริยธรรม ระดับความคดิเห็น ข้อเสนอแนะ +1 0 -1 
12 ผู้บริหารสถานศึกษามีกิริยามารยาทดีเป็นบุคคล 

ที่สังคมโดยทั่วไปยอมรับ 
    

13 ผู้บริหารสถานศึกษาแต่งกายเหมาะสมกับกาล 
เทศะ 

    

14 ผู้บริหารสถานศึกษารับฟังผู้ใต้บังคับบัญชาด้วย
ความเข้าใจ 

    

15 ผู้บริหารสถานศึกษาพูดถึงผู้ อ่ืนในแง่ดี ทั้งต่อ
หน้า และลับหลัง ไม่นินทาหรือใส่ร้ายบุคคลอ่ืน 

    

 
3) การตัดสินใจอย่างมีจริยธรรม หมายถึง การตัดสินใจของผู้บริหารสถานศึกษา ที่ยึดหลัก

ความยุติธรรม โปร่งใส ตรงไปตรงมา ปราศจากอคติ โดยปฏิบัติดังน้ี มีการกําหนดวัตถุประสงค์และผล 
ลัพธ์ที่ต้องการควบคู่กับจริยธรรม กําหนดทางเลือกโดยนําเอาจริยธรรมเข้ามาร่วมพิจารณาด้วย 
วิเคราะห์ตัวเลือกอย่างรอบคอบ ตัดสินใจเลือกโดยคํานึงถึงประโยชน์ส่วนรวม และนําการตัดสินใจไป
ปฏิบัติโดยคํานึงถึงทรัพยากรที่มีอยู่และใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
 

ข้อ คุณลักษณะของภาวะผูน้ําเชิงจริยธรรม ระดับความคดิเห็น ข้อเสนอแนะ +1 0 -1 
3. การตัดสินใจอย่างมีจริยธรรม 
16 ผู้บริหารสถานศึกษาตัดสินใจโดยยึดหลัก ความ

ยุติธรรม โปร่งใส จริงใจ ตรงไปตรงมา ปราศจาก
อคติ 

    

17 ผู้บริหารสถานศึกษาได้กําหนดวัตถุประสงค์ของ
การตัดสินใจแต่ละครั้งโดยคํานึงถึงผลลัพธ์ที่ต้อง 
การควบคู่กับจริยธรรม 

    

18 ผู้บริหารสถานศึกษาได้กําหนดทางเลือกของการ
ตัดสินใจโดยนําเอาจริยธรรมเข้ามาร่วมพิจารณา 

    

19 ผู้บริหารสถานศึกษากระทําการวิเคราะห์ตัว 
เลือกอย่างรอบคอบก่อนตัดสินใจเพ่ือผลลัพธ์ที่ดี
ที่สุดโดยพิจารณาผลกระทบที่อาจเกิดขึ้น 

    

20 ผู้บริหารสถานศึกษาได้ตัดสินใจเลือกทางเลือกที่
ดีที่สุดโดยคํานึงถึงประโยชน์ส่วนรวมเป็นหลัก 
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ข้อ คุณลักษณะของภาวะผูน้ําเชิงจริยธรรม ระดับความคดิเห็น ข้อเสนอแนะ +1 0 -1 
21 ผู้บริหารสถานศึกษานําผลการตัดสินใจไปปฏิบัติ

โดยคํานึงถึงปัจจัยทางทรัพยากรท่ีมีอยู่ 
    

22 ผู้บริหารสถานศึกษาใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด 

    

 
4) การให้บริการที่ดี หมายถึง การอํานวยความสะดวกของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีต่อผู้มา

รับบริการด้วยอัธยาศัยที่ดี มีความกระตือรือร้น ตรงต่อเวลาในการให้บริการและมีปฏิภาณไหวพริบใน
การแก้ไขปัญหา สร้างความพึงพอใจแก่ผู้มารับบริการ 
 

ข้อ คุณลักษณะของภาวะผูน้ําเชิงจริยธรรม ระดับความคดิเห็น ข้อเสนอแนะ +1 0 -1 
4. การให้บริการที่ดี 
23 ผู้บริหารสถานศึกษามี อัธยาศัยดีต่อผู้มารับ

บริการ 
    

24 ผู้บริหารสถานศึกษามีความกระตือรือร้นในการ
ให้บริการ 

    

25 ผู้บริหารสถานศึกษามีความตรงต่อเวลาในการ
ให้บริการ 

    

26 ผู้บริหารสถานศึกษามีไหวพริบที่ดีในการแก้ไข
ปัญหาของผู้มารับบริการ 

    

27 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถสร้างความพึงพอใจ
ต่อผู้มารับบริการ 
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ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
 

คําชี้แจง โปรดกาเคร่ืองหมาย  ลงใน  หน้าข้อความท่ีตรงกับสถานภาพของท่าน 
1) สรรหาบุคลากร หมายถึง กิจกรรมการจัดหาบุคลากร ได้แก่ การจัดให้มีการสํารวจความ

ต้องการบุคลากร กําหนดคุณสมบัติและหน้าที่ ความรับผิดชอบที่ชัดเจน วางแผนอัตรากําลังบุคลากรที่
ต้องการรับเข้ามา ประกาศรับสมัครงาน ทั้งภายในและหรือภายนอกผ่านสื่อต่างๆ และกําหนดวิธีการ
คัดเลือกผู้สมัครตามความเหมาะสมกับ ตําแหน่งงานท่ีเปิดรับ 
 

ข้อ ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล ระดับความคดิเห็น ข้อเสนอแนะ +1 0 -1 
1. การสรรหาบุคลากร 
1 โรงเรียนมีการสํารวจความต้องการบุคลากรของ

แต่ละฝ่ายหรือหน่วยงานท่ีรับผิดชอบก่อนการ
รับสมัคร 

    

2 โรงเรียนมีการกําหนดคุณสมบัติและหน้าที่ความ
รับผิดชอบของตําแหน่งงานท่ีจะรับสมัครไว้
ชัดเจน 

    

3 โรงเรียนมีการวางแผนอัตรากําลังบุคลากรที่ต้อง 
การรับเข้ามาทํางานอย่างชัดเจน 

    

4 โรงเรียนมีการประกาศรับสมัครงานท้ังภายใน
หน่วยงานและภายนอกหน่วยงานหรืออย่างใด
อย่างหน่ึงผ่ านสื่ อ ต่างๆ  เช่น  บอร์ดประชา 
สัมพันธ์ สื่อออนไลน์ วิทยุ โทรทัศน์ หนังสือ 
พิมพ์ เป็นต้น 

    

5 โรงเรียนมีการกําหนดวิธีการคัดเลือกผู้สมัคร
ตามความเหมาะสมกับตําแหน่งงานที่รับสมัคร 
เช่น การทดสอบการสอน การสอบสัมภาษณ์ 
การสอบข้อเขียน เป็นต้น 
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2) จัดบุคลากร หมายถึง การคัดเลือกผู้ที่มีคุณสมบัติสอดคล้องกับหน้าที่ตําแหน่งงานของ
โรงเรียนได้ครบตามจํานวนที่ต้องการ ดังน้ี คัดเลือกผู้ที่มีความเหมาะสม บรรจุผู้ที่ผ่านการคัดเลือก 
และติดตามประเมินผลบุคลากรที่รับเข้ามา 
 

ข้อ ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล ระดับความคดิเห็น ข้อเสนอแนะ +1 0 -1 
2. การจัดบุคลากร 
6 โรงเรียนมีการคัดเลือกผู้ที่มีคุณสมบัติเหมาะสม

กับตําแหน่งงานเข้ามาทําหน้าที่ 
    

7 โรงเรียนมีการบรรจุแต่งต้ังผู้ที่ผ่านการคัดเลือก
ให้ปฏิบัติหน้าที่ตามท่ีได้รับมอบหมาย 

    

8 โรงเรียนมีการติดตามประเมินความสนใจใฝ่รู้
ของบุคลากรภายหลังการรับเข้ามาปฏิบัติหน้าที่ 

    

9 โรงเรียนมีการสรรหาบุคลากรได้ครบตามจํานวน
ที่ต้องการ 

    

 
3) พัฒนาครูและบุคลากร หมายถึง กิจกรรมท่ีสนับสนุนการพัฒนาความรู้ เพ่ิมทักษะใน

หน้าที่ที่รับผิดชอบ เสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างครูและบุคลากรในโรงเรียน ได้แก่ การสํารวจ
ความต้องการ พัฒนาอย่างต่อเน่ือง วางแผนและกําหนดกลยุทธ์ในการพัฒนาบุคลากร จัดกิจกรรม
การพัฒนาบุคลากรทั้งภายในและภายนอก และติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 

ข้อ ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล ระดับความคดิเห็น ข้อเสนอแนะ +1 0 -1 
3. การพัฒนาครูและบุคลากร 
10 โรงเรียนมีการสํารวจความต้องการในการพัฒนา

บุคลากรเป็นประจําทุกปี 
    

11 โรงเรียนมีการวางแผนและกําหนดวัตถุประสงค์
ในการพัฒนาบุคลากร 

    

12 โรงเรียนมีการจัดกิจกรรมภายใน เพ่ือพัฒนา
บุคลากรอย่างต่อเน่ือง เช่น จัดการฝึกอบรม
ประชุมทางวิชาการ สัมมนา เป็นต้น 
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ข้อ ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล ระดับความคดิเห็น ข้อเสนอแนะ +1 0 -1 
13 โรงเรียนมีการสนับสนุนให้บุคลากรได้รับการ

พัฒนาตนเองภายนอกองค์กร เช่น การส่งไปฝึก 
อบรม การศึกษาต่อ จัดให้ไปศึกษาดูงาน การส่ง 
ไปประชุมทางวิชาการ และการสัมมนา เป็นต้น 

    

14 โรงเรียนได้ทําการติดตามประเมินผลการพัฒนา
บุคลากรอย่างสมํ่าเสมอ 

    

 
4) เสริมสร้างขวัญและกําลังใจ หมายถึง ภารกิจที่ส่งเสริมครู และบุคลากรให้เกิดความ

มุ่งมั่นปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ การจัดสรรรายได้และสวัสดิการตามความเหมาะสม มีระบบ
การดูแลความปลอดภัยให้บุคลากรได้รับความสะดวกในหน้าที่ มีโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ จัดครูพ่ีเลี้ยง
ที่คอยให้คําแนะนํา มีระบบปฐมนิเทศแก่บุคลากรที่เข้ามาใหม่ กล่าวคําชมเชยให้กําลังใจและยกย่อง
เชิดชูเกียรติและให้กําลังใจเมื่อบุคลากรประสบปัญหาในการปฏิบัติหน้าที่ 
 

ข้อ ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล ระดับความคดิเห็น ข้อเสนอแนะ +1 0 -1 
4. การเสริมสร้างขวัญและกําลังใจ 
15 โรงเรียนมีการสนับสนุนบุคลากรให้เกิดความมุ่ง 

มั่นปฏิบัติงานอย่างเต็มประสิทธิภาพ 
    

16 โรงเรียนมีการจัดสรรรายได้และสวัสดิการอ่ืนๆ 
ตามความเหมาะสมกับความต้องการของ
บุคลากรในสถานศึกษา 

    

17 โรงเรียนมีระบบการดูแลความปลอดภัยให้
บุคลากรได้รับความสะดวกในการปฏิบัติหน้าที่ 

    

18 โรงเรียนมีระบบการส่งเสริมให้บุคลากรมีความ 
ก้าวหน้าในอาชีพตามความเหมาะสม 

    

19 โรงเรียนมีระบบการจัดครูพ่ี เลี้ยงคอยให้คํา 
แนะนําสําหรับบุคลากรที่เข้ามาใหม่ 

    

20 โรงเรียนมีระบบการปฐมนิเทศแก่บุคลากรที่เข้า
มาใหม่ 

    

21 โรงเรียนมีการกล่าวชมเชยให้กําลังใจและยกย่อง
เชิดชูเกียรติทุกครั้งที่บุคลากรปฏิบัติหน้าที่บรรลุ 
ผลสําเร็จ 
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ข้อ ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล ระดับความคดิเห็น ข้อเสนอแนะ +1 0 -1 
22 โรงเรียนมีการให้กําลังใจกันเมื่อบุคลากรประสบ

ปัญหาระหว่างปฏิบัติหน้าที่ 
    

 
5) ให้คําปรึกษาและแก้ไขปัญหา หมายถึง การจัดให้มีระบบต่างๆ ดังน้ี การให้คําปรึกษา

ปัญหาสุขภาพ สวัสดิการ ปัญหาเทคโนโลยีสารสนเทศและหรือแหลง่สืบค้นข้อมูล รับฟังปัญหาที่ส่งผล
กระทบต่อการทํางาน และจัดให้มีผู้ที่คอยให้การช้ีแนะข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการนําไปใช้แก้ไข
ปัญหา 
 

ข้อ ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล ระดับความคดิเห็น ข้อเสนอแนะ +1 0 -1 
5. การให้คําปรึกษาและแก้ไขปัญหา 
23 โรงเรียนมีระบบการให้คําปรึกษาปัญหาสุขภาพ

แก่บุคลากร เช่น จัดให้มีห้องปฐมพยาบาล 

    

24 โรงเรียนของท่านมีระบบการให้คําปรึกษาปัญหา
เก่ียวกับสวัสดิการที่สอดคล้องกับบุคลากร 

    

25 โรงเรียนของท่านมีระบบการให้คําปรึกษาปัญหา
เทคโนโลยีสารสนเทศและหรือแหล่งสืบค้นข้อ 
มูล เช่น ระบบฐานข้อมูล ระบบข้อมูลออนไลน์
ห้องสมุด เป็นต้น 

    

26 โรงเรียนของท่านมีระบบจัดให้มีผู้ที่คอยรับฟัง
ปัญหาที่ส่งผลกระทบต่อการทํางาน เช่น หัว 
หน้างาน หรือผู้ที่ได้รับแต่งต้ังจากโรงเรียน 

    

27 โรงเรียนของท่านมีระบบจัดให้มีผู้ที่คอยให้การ
ช้ีแนะข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการนําไปใช้แก้ไข
ปัญหา เช่น หัวหน้างาน หรือผู้ที่ได้รับแต่งต้ัง
จากโรงเรียน 

    

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

(…..........................................................) 
........................./........................../........................... 



ประวตัิผู้วิจยั 
 

ชื่อ – สกุล : นายสุระศักด์ิ ศิริมาตร 
วัน เดือน ปเีกิด : 03 กุมภาพันธ์ 2526 
สถานทีเ่กิด : อําเภอปากชม จังหวัดเลย 
สถานที่อยู่ปัจจุบัน : 295 หมู่ 1 ตําบลปากชม อําเภอปากชม  
  จังหวัดเลย 42150 
ประวัติการศึกษา : พ.ศ. 2539  ประถมศึกษา โรงเรียนชุมชนบ้านปากชม 
  : พ.ศ. 2545  มัธยมศึกษาตอนปลาย กศน.อําเภอปากชม 
  : พ.ศ. 2549  ปริญญาตรีบรหิารธุรกิจ (บธ.บ.การจัดการทั่วไป)  
  มหาวิทยาลัยภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จังหวัดขอนแก่น 
  : พ.ศ. 2553 ประกาศนียบัตรบัณฑิตวิชาชีพครู  
  มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย 
  : พ.ศ. 2559 ปริญญาตรีรฐัศาสตรบัณฑิต (ร.บ.รัฐศาสตร์การปกครอง) 
  มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตศรีล้านช้าง 
ตําแหน่งปัจจุบัน : ครู 
สถานทีท่าํงานปัจจุบนั : โรงเรียนบ้านคกเลา สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย  
  เขต 1 
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