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บทท่ี  1 

 
บทนํา 

 
 รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 เปนกฎหมายแมบทใหมของประเทศ  ที่
ไดรับการยอมรับจากประชาชนและเพื่อประชาชนอยางแทจริง  ผลจากรัฐธรรมนูญฉบับนี้ทําใหเกิด
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ขึ้น เปนพระราชบัญญัติที่เกี่ยวกับการศึกษาฉบับแรก
ของประเทศไทย ซ่ึงประชาชนไดมีความพยายามหลายครั้งหลายคราวในการจัดตั้งพระราชบัญญัติ
การศึกษานี้ ตั้งแตสมัยรัชกาลที่ 5 เปนตนมา1  จนกระทั่งเกิดการปฏิรูปครั้งใหญทั้งในระบบ        
การเมืองและการศึกษาหลังยุคเศรษฐกิจลมสลายของประเทศในป พ.ศ. 2541   
 การปฏิรูปการศึกษาที่เกิดขึ้นเปนครั้งแรกในสมัยรัชกาลที่ 5 นั้นเปนความตื่นเตน และ
เปนเรื่องที่นาสนใจสําหรับประชาชนโดยทั่วไป แสดงใหเห็นวาประเทศไทยกําลังพัฒนาและ    
ปรับปรุงตนเองใหมีความเจริญเทียบเทากับตางประเทศ  การปฏิรูปในครั้งนั้นเปนพระราชดําริของ
พระมหากษัตริยไทยที่ทรงปรารถนาใหประเทศมีความเจริญกาวหนาทางดานอุตสาหกรรมเหมือน
อยาง    ตางประเทศและไมใหประเทศไทยลาหลัง เพราะพระองคทานไดมีโอกาสเสด็จประพาส             
ตางประเทศหลายครั้งหลายครา  พรอมกันนั้น พระองคทานทรงเห็นวาการศึกษาเปนเครื่องมือที่
สําคัญซึ่งจะพัฒนาคนไทยและประเทศใหเจริญกาวหนาได  ดังนั้นพระองคทานไดทรงมี           พระ
กระแสรับสั่งใหมีการเปลี่ยนแปลงทางดานการศึกษาควบคูกับการพัฒนาประเทศในดานอื่นๆ 
ควบคูไปดวย 
 พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวรัชกาลที่ 9 ทรงใหการสนับสนุนทางดานการศึกษาตลอดมา  
ดังจะเห็นไดจากการที่พระองคไดใหความสําคัญเกี่ยวกับการศึกษา การอบรมครู การสงเสริม      
การเรียนรูทางไกล และโดยเฉพาะอยางยิ่งการลงพระปรมาภิไธยใหพระราชบัญญัติการศึกษาแก    
ประชาชาติ   

                                                        
 1วิชัย  ตันศิริ, คําอธิบายพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542, พิมพคร้ังที่ 2  
(กรุงเทพฯ: วิญูชน, 2542), คํานํา. 1 
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 การปฏิรูปการศึกษาในครั้งนี้มีตรากฎหมายบังคับใชเพื่อกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง   
อยางแทจริงในการจัดการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษา2 โดยที่เราจะตองกําหนดวา เราอยาก
เห็นอนาคตของประเทศเปนอยางไร  เราคํานึงถึงสภาพความเปนจริงในปจจุบันและแรงผลักดัน
ตางๆ ที่เปนตัวกําหนดการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นกับประเทศไทยในอนาคต3   
 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 มาตรา 9 กําหนดวา “ใหมีการจัดระบบ 
โครงสรางและกระบวนการจัดการศึกษาโดยยึดหลักการมีเอกภาพดานนโยบายและ                       มี
ความหลากหลายในการปฏิบัติการกระจายอํานาจไปสูทองถ่ินและสถานศึกษา  มีการกําหนด    
มาตรฐานวิชาชีพครู และบุคลากรทางการศึกษาอยางตอเนื่อง ตลอดจนมีการระดมทรัพยากรมาใช
ในการจัดการศึกษาโดยการมีสวนรวมของชุมชนและผูมีสวนไดสวนเสีย” ตามนัยของ
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ การบริหารจัดการศึกษาของสถานศึกษาจะเปลี่ยนแปลงไปใน
ทิศทางของการบริหารจัดการที่สถานศึกษา  (School-Based Management : SBM)  กลาวคือ    
สถานศึกษาจะมีอิสระในการบริหารและจัดการศึกษาทั้งในดานวิชาการ งบประมาณ การบริหาร
บุคคล และ        การบริหารทั่วไป ที่สนองตอบตอความตองการของผูรับบริการและชุมชนโดยรอบ4 
 กระทรวงศึกษาธิการเห็นความสําคัญของการสรางความรูดานการปฏิรูปการศึกษา       
การกระจายอํานาจ การใหชุมชนมีสวนรวมในการจัดการบริหารโรงเรียน และเนนรูปแบบ          
การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน (SBM)   ไดมีการทําวิจัยและพัฒนาองคความรูตางๆ เพื่อมา
สนับสนุนแนวคิดดังกลาวอยางกวางขวาง 
  
 
 
 
 
 
 

                                                        
 2ดิเรก  พรสีมา, ปฏิรูปการศึกษาไทย ทําอยางไร? (กรุงเทพฯ:  ส.รุงทิพย ออฟเซ็ท, 2543), 
1. 
 3เร่ืองเดียวกัน, 4. 
 4เสาวนิตย  ชัยมุสิก, การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานเพื่อการประกันคุณภาพการศึกษา 
(กรุงเทพฯ: บริษัท บุคพอยท จํากัด, 2544), 5-6. 
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ภูมิหลังและความเปนมา 
 
 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  มีเจตนารมณใหเกิดปฏิรูปการศึกษา5 
เพื่อใหเด็กๆ เกิดการเรียนรูจริง สนุก ไมนาเบื่อ และมีความสุขกับการมาโรงเรียน6  วิชัย  ตันศิริ 
กลาวไววา พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติฉบับนี้ เปนพระราชบัญญัติที่มีความสําคัญมากใน         
ประวัติศาสตรของการศึกษาไทย เรียกไดวาเปนกฎหมายการศึกษาที่มีลักษณะเหมือนกฎหมาย    
แมบททางการศึกษา จึงไดกําหนดหลักเกณฑสําคัญทางการศึกษาใหเปนกรอบของการปฏิรูป     
การศึกษา โดยมีเปาหมายหลัก ดังนี้7 
 1. จัดการศึกษาตลอดชีวิตสําหรับประชาชนชาวไทยทั้งมวล โดยกําหนดใหเปนสิทธิของ
ชาวไทยจะไดรับการศึกษาขั้นพื้นฐานอยางนอย 12 ป 
 2. ปรับสังคมไทยใหเปนสังคมเรียนรู โดยสงเสริมใหทุกๆ สวนในสังคมสามารถจัด     
การศึกษาได 
 3. ยกคุณภาพมาตรฐานการศึกษาของไทย ปรับปรุงประสิทธิภาพของการบริหารจัดการ 
และสงเสริมใหเกิดความเสมอภาคทางการศึกษามากขึ้น โดยกําหนดมาตรการหรือยุทธศาสตรของ
การดําเนินงาน เพื่อเปนเงื่อนไขของการเปลี่ยนแปลงอยางนอย 5 ประการคือ (1) ปฏิรูประบบ      
การบริหารการศึกษา เพื่อใหเกิดเอกภาพของนโยบายและการกํากับ โดยกระจายอํานาจหนาที่ใน  
การใหบริการการศึกษาไปยังสถานศึกษาทุกระดับ เขตพื้นที่ของการศึกษาและองคกรปกครอง   
สวนทองถ่ิน (2) จัดระบบประกันคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาตามแนวคิดใหมใหมีองคกรอิสระ
เปนผูตรวจสอบ และประเมินคุณภาพมาตรฐาน (3) จัดระบบการสงเสริมมาตรฐานวิชาชีพครู และ
การพัฒนาครูตลอดชีวิตของความเปนครู (4) จัดระบบการจัดสรรทรัพยากรใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
และ (5) สงเสริมใหชุมชนเขามามีสวนรวม และกํากับการศึกษาของรัฐ8 

                                                        
  5กระทรวงศึกษาธิการ, สํานักนโยบายและแผนการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม,  
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 (กรุงเทพฯ: บริษัท พริกหวานกราฟฟค จํากัด, 2542), 
16. 
 6ประเวศ  วะสี, ปฏิรูปการศึกษา ยกเครื่องทางปญญาทางรอดจากความหายนะ, พิมพคร้ัง
ที่ 2 (กรุงเทพฯ: มูลนิธิสดศรี-สฤษดิ์วงศ, 2541), 1. 
 7วิชัย  ตันศิริ, คําอธิบายพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542, พิมพคร้ังที่ 2  
(กรุงเทพฯ: วิญูชน, 2542), 5. 
 8เร่ืองเดียวกัน, 6. 
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 เราทราบวา สังคมมนุษยเปนสังคมแหงการเรียนรู ไมมีใครผูใดจะเปนเจาของความจริงได
ทั้งหมดและทุกกาลเวลา  เราจึงตองชวยกันสรางสรรคประสบการณ ความรู และปญญา เพื่อ     
ความเจริญงอกงามของสังคมมนุษย สังคมใดขาดการเรียนรูสังคมนั้นคงจะเกิดวิกฤติทางปญญาและ
จะไมไดรับการแกไขก็จะพอกพูนทับถมทวีคูณและนําไปสูความหายนะและการสิ้นสุดของสังคม
นั้นๆ ความเจริญและความเสื่อมของอารยธรรมของสังคมมนุษยก็ขึ้นอยูกับเงื่อนไขของ    การจัด
ระเบียบในสังคมใหเกิดการเรียนรูอยูเสมอนี้เอง9 
 ดังที่ปรากฏในพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติซ่ึงไดกําหนดใหกระทรวงศึกษาธิการ
กระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษาทั้งดานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล 
และการบริหารทั่วไปไปยังคณะกรรมการและสํานักงานการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรมเขตพื้นที่
การศึกษาและสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาโดยตรง สํานักงานปฏิรูประบบบริหารการศึกษาจึง
ไดศึกษาและทบทวนประสบการณการกระจายอํานาจของการบริหารสถานศึกษาแบบการบริหาร
โดยใชโรงเรียนเปนฐาน (SBM) ที่เสนอแนวทางการดําเนินงานโดยรวม เพื่อเปนพื้นฐานใน         
การศึกษาในเวลาตอมา10 
 โรงเรียนในมูลนิธิซาเลเซียนเปนกลุมโรงเรียนที่อยูภายใตพระราชบัญญัติการศึกษา     
แหงชาติซ่ึงจะปรับปรุงการบริหารการจัดการตามแนวทางขางตน เพื่อใหสอดคลองกับ
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  ดังนั้น ผูวิจัยจึงมีความประสงคที่จะศึกษาการปฏิบัติ
จริงและความคาดหวังตามองคประกอบความสําเร็จของการบริหารโรงเรียนเปนฐานของผูบริหาร
และครู โรงเรียนในมูลนิธิซาเลเซียนแหงประเทศไทย เพื่อเปนการเผยแพรและปรับปรุงการ
บริหารงาน    ตอไปในอนาคต 
 
 
 
 
 
 
 

                                                        
 9เร่ืองเดียวกัน, 7. 
 10สํานักงานปฏิรูประบบบริหารการศึกษา, การปฏิรูประบบบริหารการศึกษา: แนวทาง 
การดําเนินงาน School-Based Management (กรุงเทพฯ : กระทรวงศึกษาธิการ, 2536), 1. 
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ปญหา 
 
 ปญหาและอุปสรรคที่พบจากการปฏิบัติงานของโรงเรียนในมูลนิธิซาเลเซียนมีดังนี้ 
 1. การกระจายอํานาจ การบริหารงานโรงเรียนในมูลนิธิซาเลเซียน ประกอบดวยอธิการ   
ผูรับใบอนุญาต ผูจัดการ ครูใหญ หัวหนาฝาย หัวหนาหมวด และมีคณะกรรมการอํานวยการ ซ่ึง
ประกอบไปดวยบุคคลภายนอก ซ่ึงอํานาจการตัดสินใจ จะเปนครูใหญ และอธิการเทานั้น ไมมี    
การกระจายอํานาจไปยังระดับรองลงไปอยางชัดเจน11 
 2. การเปลี่ยนแปลงผูบริหารซึ่งจะมีวาระ 3 ป กอใหเกิดความไมตอเนื่องในนโยบายและ
ระบบการบริหารงาน 
 3. ระบบการตรวจสอบ กํากับดูแล และการติดตามประเมินผล ยังไมไดขอมูลที่ชัดเจน
ของสถานศึกษา 
 4. ระบบการใหรางวัล ยังไมชัดเจนเทาที่ควร ขาดการปรับปรุงแกไขระเบียบและ         
สวัสดิการที่มีอยู สวนที่ใชอางอิงในปจจุบันคือคูมือการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในมูลนิธิ          
ซาเลเซียนป พ.ศ. 2531 และฉบับปรับปรุงป พ.ศ. 253912 
 5. ขาดการสรางขวัญและกําลังใจใหแกครู อยางเปนระบบที่ชัดเจน รวมทั้งการจัดระบบ
ของการเลื่อนขั้นเล่ือนตําแหนง ยังไมชัดเจนทําใหครูขาดขวัญและกําลังใจที่ดีในการทํางาน13   
 
จุดประสงคของการวิจัย 
 ผูวิจัยไดกําหนดจุดประสงคในการวิจัยคร้ังนี้คือ 
 1. เพื่อทราบถึงการปฏิบัติจริงตามองคประกอบความสําเร็จของการบริหารโรงเรียน    
เปนฐานของผูบริหารและครูโรงเรียนในมูลนิธิซาเลเซียนทั้งในภาพรวมและจําแนกรายดาน 
 2. เพื่อทราบถึงความคาดหวังตามองคประกอบความสําเร็จของการบริหารโรงเรียน    เปน
ฐานของผูบริหารและครูโรงเรียนในมูลนิธิซาเลเซียนทั้งในภาพรวมและจําแนกรายดาน 
 3. เพื่อทราบถึงความแตกตางระหวางการปฏิบัติจริงและความคาดหวังตามองคประกอบ 

                                                        
 11โรงเรียนสารสิทธิ์พิทยาลัย, ธรรมนูญโรงเรียน 2543-2547 (ราชบุรี: ฝายแผนและ
บุคลากร โรงเรียนสารสิทธิ์พิทยาลัย, 2543), 5-6. 
                12เร่ืองเดียวกัน. 
 13คณะซาเลเซียน, ระเบียบการของคณะซาเลเซียน (กรุงเทพฯ: สํานักงานเจาคณะแขวง
แหงประเทศไทย, 2531), 188. 
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ความสําเร็จของการบริหารโรงเรียนเปนฐานของผูบริหารและครูโรงเรียนในมูลนิธิซาเลเซียนทั้งใน
ภาพรวมและจําแนกรายดาน 
 
สมมติฐานสําหรับการวิจัย 
 เพื่อใหการวิจัยเปนไปตามจุดประสงคและขอคําถามของการวิจัย  ผูวิจัยไดตั้งขอ      
สมมติฐานทางสถิติสําหรับการวิจัยในการทดสอบไวดังนี้คือ “การปฏิบัติจริงและความคาดหวังตาม     
องคประกอบความสําเร็จของการบริหารโรงเรียนเปนฐานของผูบริหารและครูโรงเรียนในมูลนิธิ         
ซาเลเซียนทั้งในภาพรวมและจําแนกรายดานแตกตางกัน” 
 
กรอบแนวความคิดของการวิจัย 
 ผูวิจัยนําเสนอกรอบแนวความคิดของการวิจัยซ่ึงประกอบดวย สภาวะแวดลอม ปจจัย   
นําเขา กระบวนการ และ ผลผลิต  โดยสภาวะแวดลอม ไดแก สภาพทางเศรษฐกิจ สภาพทางสังคม 
สภาพทางภูมิศาสตร ระบบการศึกษา ฯลฯ  ปจจัยนําเขา ไดแก ผูบริหาร ครู ผูปกครอง นักเรียน    
ชุมชน ฯลฯ  กระบวนการบริหาร ไดแก การบริหารงาน การเรียนการสอน     การนิเทศ ฯลฯ  และ
ผลผลิตไดแก ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน คุณลักษณะที่พึงประสงคของนักเรียน ช่ือเสียง
ของโรงเรียน ฯลฯ  แตงานวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยตองการศึกษาการบริหารงานโดยใชโรงเรียนเปนฐาน
ตามแนวความคิดของ อุทัย  บุญประเสริฐ มาเปนกรอบแนวความคิด  ปจจัยหรือองคประกอบแหง
ความสําเร็จในการบริหารโดยใชโรงเรียนเป ็นฐานนี้ไดแก การกระจายอํานาจ  การพัฒนาวิชาชีพครู 
การเผยแพรสารสนเทศ การเลือกผูบริหารโรงเรียนที่เหมาะสม การมีวิสัยทัศน การใหรางวัล และ
การมีสวนรวม  ดังแสดงในแผนภูมิที่ 1 
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   สภาวะแวดลอม 

ทางดานเศรษฐกิจ สังคม  
การศึกษา ภูมิศาสตร ฯลฯ 

   

       
       
 ปจจัยนําเขา  กระบวนการ  ผลผลิต  
       
 - ผูบริหาร  - การบริหาร  - ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน  
 - ครู  - การเรียนการสอน  - คุณลักษณะที่พึงประสงค  
 - ผูปกครอง  - การนิเทศ  - ช่ือเสียงของโรงเรียน  
 - นักเรียน       ฯลฯ                 ฯลฯ  
 - ชุมชน      
     ฯลฯ      
    ขอมูลยอนกลับ   
       
 
แผนภูมิที่ 1  กรอบแนวความคิดของการวิจัย 
ที่มา :  อุทัย  บุญประเสริฐ, การศึกษาแนวทางการบริหารและการจัดการศึกษาของสถาน 
ศึกษาในรูปแบบการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน (กรุงเทพฯ:โรงพิมพคุรุสภา, 2542), 46-52. 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานนี้ ผูวิจัยไดนําแนวความคิดของ อุทัย  บุญประเสริฐ  
มาศึกษาเพื่อเปนกรอบแนวความคิดในการวิจัย ส่ิงที่ผูวิจัยตองการศึกษาดานการปฏิบัติจริงกับ      
ความคาดหวังในการใชการบริหารโรงเรียนเปนฐานตามความคิดเห็นของผูบริหารและครูของ     
โรงเรียนในมูลนิธิซาเลเซียนทั้ง 6 โรง  ตัวแปรที่นํามาศึกษาไดแก การกระจายอํานาจ (disperse 
power) การพัฒนาวิชาชีพครู (stress professional development) การเผยแพรสารสนเทศ 
(disseminate information) การเลือกผูบริหารโรงเรียนที่เหมาะสม (select the right principal) การมี
วิสัยทัศน (have a vision) การใหรางวัล (reward accomplishment) และการมีสวนรวม (existing 
participation) ดังแสดงในแผนภูมิที่ 2 
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การปฏิบัติจริง 
 

  
ความคาดหวัง 

 
   
   
 องคประกอบความสําเร็จในการใช 

การบริหารโรงเรียนเปนฐาน (Xtot) 
 

        1. การกระจายอํานาจ (X1) 
       2. การพัฒนาวิชาชีพครู (X2) 
       3. การเผยแพรสารสนเทศ (X3) 
       4. การเลือกผูบริหารโรงเรียนที่เหมาะสม (X4) 
       5. การมีวิสัยทัศน (X5) 
       6. การใหรางวัล (X6) 
       7. การมีสวนรวม (X7) 

 

    
 
แผนภูมิที่ 2 ขอบเขตของการวิจัย 
ที่มา: อุทัย  บุญประเสริฐ, การศึกษาแนวทางการบริหารและการจัดการศึกษาของสถาน 
ศึกษาในรูปแบบการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน (กรุงเทพฯ:โรงพิมพคุรุสภา, 2542), 46-52. 
 
ขอตกลงเบื้องตน 
 เพื่อใหงานวิจัยเปนไปอยางราบรื่นและเขาใจตรงกัน ผูวิจัยจึงขอทําขอตกลงในเรื่องระบบ
การบริหารงานโรงเรียนในมูลนิธิซาเลเซียนทั้ง 6 โรง มีนโยบายการบริหารที่เหมือนกันทั่วประเทศ 
โดยมีจิตตารมณซาเลเซียนที่สืบเนื่องจาก นักบุญยอหน บอสโก ผูกอตั้งมูลนิธิซาเลเซียน ณ ประเทศ
อิตาลี  จิตตารมณดังกลาว ประกอบดวย ความรัก (love) เหตุผล (reason) และศาสนา (religion) จึง
ไมมีความแตกตางกันในแตละพื้นที่ของประเทศไทย  ดังนั้น การใชโรงเรียนเปนฐานสําหรับ      
การวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาแนวทางการเตรียมการ เพื่อรองรับการบริหารโรงเรียนโดยใชโรงเรียน
เปนฐานใหเกิดความสําเร็จเทานั้น  สวนครูผูสอนโรงเรียนในมูลนิธิซาเลเซียนทั้ง 6 โรงจะตองทํา
การสอนอยางนอย 1 ป  
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นิยามศัพทเฉพาะ 
 
 ผูวิจัยไดกําหนดนิยามความหมายของคําศัพทเฉพาะในการวิจัยดังนี้คือ  
 องคประกอบความสําเร็จ หมายถึง ปจจัยที่จะทําใหการบริหารงานมีประสิทธิภาพ 
ซ่ึงประกอบดวย การกระจายอํานาจ การพัฒนาวิชาชีพครู การเผยแพรสารสนเทศ การเลือก            
ผูบริหารโรงเรียนที่เหมาะสม  การมีวิสัยทัศน การใหรางวัล และการมีสวนรวม  
 การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน หมายถึง วิธีการหนึ่งในการบริหารงานโรงเรียน ซ่ึงมี
การบริหารงานโดยคณะกรรมการโรงเรียน ชุมชน ผูปกครองครู องคกรปกครองสวนทองถ่ิน      
ศิษยเกา และผูทรงคุณวุฒิเขามามีสวนรวมในการบริหารโรงเรียน โดยมีลักษณะการกระจายอํานาจ 
เพื่อกอใหเกิดการปฏิรูปการศึกษาที่แทจริง 
 โรงเรียนในมูลนิธิซาเลเซียน หมายถึง โรงเรียนในหนวยงานการกุศลซึ่งดําเนินการตาม     
จิตตารมณของคณะซาเลเซียนโดยมีนักบุญยอหน บอสโกเปนผูกอตั้งและองคอุปถัมภของคณะ    
ยึดถือความรักความเมตตากรุณาเปนหลักในการปกครอง มีจํานวน 5 โรงทั่วประเทศ ไดแก         
โรงเรียนดอนบอสโก-วิทยา จังหวัดอุดรธานี  โรงเรียนเซนตดอมินิก กรุงเทพมหานคร  โรงเรียน  
สารสิทธิ์พิทยาลัย จังหวัดราชบุรี  โรงเรียนหัวหินวิทยาลัย จังหวัดประจวบคีรีขันธ และโรงเรียน
แสงทองวิทยา จังหวัดสงขลา รวมถึงโรงเรียนที่เปดดําเนินการโดยนักบวชในคณะซาเลเซียน 
จํานวน 1 โรง ไดแกโรงเรียนอรุณวิทยา จังหวัดประจวบคีรีขันธ 
 ผูบริหาร หมายถึง นักบวชในคณะซาเลเซียนที่บริหารโรงเรียนในตําแหนงผูรับ            
ใบอนุญาต อธิการ ผูจัดการหรือครูใหญ ไดรับการแตงตั้งจากประธานมูลนิธิฯ ใหดํารงตําแหนง
คราวละ 3 ป รวมทั้งผูชวยผูบริหารหรือผูชวยครูใหญฝายตางๆ ไดแก ฝายวิชาการ ฝายบุคลากร   
ฝายอาคารสถานที่   ฝายกิจการนักเรียน   ฝายธุรการและการเงิน และ ฝายสัมพันธชุมชน  
 ครู หมายถึง บุคคลที่ไดรับการบรรจุแตงตั้งตามระเบียบของกระทรวงศึกษาธิการใหทํา
การสอนไดในโรงเรียนมูลนิธิซาเลเซียนทั้ง 6 โรง 
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บทท่ี 2 
 

วรรณกรรมที่เก่ียวของ 
 
 ในการศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับการทําวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดศึกษาเกี่ยวกับการบริหาร
โดยใชโรงเรียนเปนฐาน ซ่ึงมีสวนประกอบที่สําคัญๆ สองสวน ไดแกสวนที่หนึ่งเกี่ยวกับ
ความหมาย แนวคิดหลักทางดานการบริหาร บทบาทของโรงเรียน รูปแบบ องคประกอบแหง   
ความสําเร็จ ปญหาอุปสรรค และยุทธศาสตรในการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  และในสวน   
ที่สองเกี่ยวกับการศึกษาคาทอลิก นโยบาย ปรัชญาทางการศึกษาคาทอลิก และการศึกษาซาเลเซียน
ในประเทศไทย 
 
ความหมายของการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน 
 เนื่องจากการใชคํามีความแตกตางกันมากมาย ขึ้นกับสถานที่และนักวิชาการจะใชศัพทที่
ช่ืนชอบ แตโดยทั่วไปแลว ยังคงความหมายและหลักการในการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน
เชนกัน คําศัพทที่มีความใกลเคียง ไดแก การตัดสินใจแบบมีสวนรวม (Shared Decision Making)      
การเพิ่มอํานาจใหโรงเรียน (School Empowerment) การรวมกันปกครอง (Shared Governance)    
การกระจายอํานาจความรับผิดชอบ (Decentralized Authority) การทําใหโรงเรียนมีอํานาจอิสระ 
(School-Site Autonomy) การตัดสินใจโดยใชโรงเรียนเปนฐาน (School-Based Decision Making) 
การบริหารที่ระดับโรงเรียน (School-Site Management) โรงเรียนที่มีอิสระทั้งหนาที่และ           
ความรับผิดชอบ (Responsible Autonomy) แนวคิดเรื่องอํานาจอิสระของโรงเรียน (The 
Autonomous School Concept) การกระจายอํานาจในการบริหาร (Administrative Decentralization) 
และการปกครองโดยใชโรงเรียนเปนฐาน (School-Based Governance)14 
 สํานักงานคณะกรรมการศึกษาแหงชาติไดใหความหมายของSchool-Based Management 
(SBM) วา เปนยุทธศาสตรหนึ่งของการพัฒนาการศึกษา โดยการถายโอนอํานาจการตัดสินใจจากรัฐ
หรือเขตพื้นที่การศึกษาไปยังสถานศึกษาตางๆ  รุง  แกวแดง กลาววาการบริหารโดยใชโรงเรียนเปน

                                                        
 14อุทัย  บุญประเสริฐ, รายงานการวิจัยการศึกษาแนวทางการบริหารและการจัดการศึกษา

ของสถานศึกษาในรูปแบบการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน (School-Based management) 
(กรุงเทพฯ: คุรุสภาลาดพราว, 2543), 9-10. 10 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 11

ฐานเปนการปฏิวัติการศึกษา15  การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน (SBM) จะทําใหผูบริหาร       
การศึกษา ครู นักเรียน และผูปกครองเขามามีสวนรวมในกระบวนการจัดการศึกษามากขึ้น ดวย   
การใหเขาเหลานั้นรับผิดชอบในการตัดสินใจเรื่องงบประมาณ บุคลากรและหลักสูตร  นอกจาก   
การมีสวนรวมในเรื่องหลักดังกลาวของครู ผูปกครอง และสมาชิกในชุมชนแลว  การบริหารโดยใช     
โรงเรียนเปนฐาน (SBM) ยังเพิ่มประสิทธิภาพของบรรยากาศการเรียนรูใหกับเด็กดวย 
 สมาคมโรงเรียนนักบริหารของประเทศอเมริกา (American Association of School 
Administrators)ใหความหมายการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานไววา เปนกลยุทธในการปรับปรุง
การศึกษา โดยเปลี่ยนอํานาจหนาที่ในการตัดสินใจจากระดับรัฐหรือเขตการศึกษาไปยัง แตละ     
โรงเรียนโดยผูบริหารโรงเรียน ครู นักเรียน และผูปกครองมีอํานาจควบคุมกระบวนการจัด
การศึกษามากขึ้น โดยมีหนาที่ตัดสินใจเกี่ยวกับงบประมาณ บุคลากร และหลักสูตร16 
 การประเมินการบริหารงานโรงเรียนเปนฐาน (Assessment of School-Based 
Management) ยังไดสรุปการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานไววา เปนการกระจายอํานาจ            
การควบคุมจากสวนกลางไปยังชุมชนและโรงเรียน โดยใหคณะกรรมการโรงเรียนซ่ึงประกอบดวย       
ผูบริหารโรงเรียน ครู ผูปกครอง สมาชิกในชุมชน และบางโรงเรียนมีนักเรียนเปนกรรมการดวย ได
มีอํานาจควบคุมส่ิงที่เกิดขึ้นในโรงเรียน การที่ผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholders) ในระดับโรงเรียน
ไดมีสวนรวมในการบริหาร จะทําใหเกิดความรูสึกเปนเจาของโรงเรียนมากขึ้น และทําใหผล       
การปฏิบัติงานของโรงเรียนนั้นเปนที่ยอมรับไดมากขึ้น 
 เดวิด (David) กลาววาการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานเปนแนวทางหนึ่งของการปฏิรูป 
การศึกษา โดยการกระจายอํานาจจัดการศึกษาไปยังโรงเรียนใหมากขึ้น โดยมีสมมติฐานวาการให      
โรงเรียนมีอํานาจหนาที่มากขึ้น จะทําใหประสิทธิภาพของโรงเรียนสูงขึ้น มีความยืดหยุนมากขึ้นและ
มีผลผลิตที่ดีขึ้น17 
 เอ็ดเลย (Edley) ใหความหมายการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานเปนการใหชุมชนมี  
สวนรวมในการจัดการศึกษามากขึ้น  ผูมีอํานาจตัดสินใจในระดับโรงเรียนไมใชมีแตเพียงผูบริหาร      

                                                        
 15รุง  แกวแดง, อางถึงใน เสาวนิตย  ชัยมุสิก, การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานเพื่อ   

การประกันคุณภาพการศึกษา (กรุงเทพฯ: บริษัท บุคพอยท จํากัด, 2544), 1. 
 16R. A. Lewis, Restructuring America’s Schools (Arlinton, VA: American Association 

of School Administrator, 1989), 56. 
 17J.L. David, “Synthesis of research on school-based management,” Educational 

Leadership 46, 8 (September 1995) : 45-53. 
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เทานั้นแตยังมีตัวแทนคณะครูและผูปกครองรวมอยูดวย  คณะบุคคลเหลานี้มีอํานาจหนาที่และ
ความรับผิดชอบเกี่ยวกับหลักสูตร การจัดการเรียนการสอน กําหนดการ และตารางเวลาตางๆ        
การควบคุมวินัยนักเรียน งานบุคลากรและงบประมาณ18 
 เชง (Cheng) กลาววา การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน ทําใหผูมีสวนเกี่ยวของ ซ่ึง
ประกอบดวย ผูบริหารโรงเรียน ตัวแทนคณะครู ผูปกครอง ชุมชน ฯลฯ ซ่ึงมารวมตัวเปน          
คณะกรรมการโรงเรียน ไดมีโอกาสจัดการศึกษา ใหเปนไปตามความตองการของนักเรียน              
ผูปกครองและชุมชน สงผลใหโรงเรียนมีประสิทธิผลสูงขึ้น19 
 เสาวนิตย  ชัยมุสิก นิยามการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน เปนการกระจายอํานาจ    
การบริหารไปยังสถานศึกษา ทําใหสถานศึกษามีอิสระและมีความคลองตัวในการบริหารตนเองมาก
ขึ้น แตทั้งนี้สถานศึกษาตองรูจักปรับเปลี่ยนและทําหนาที่ตามบทบาทใหมได มีหนวย       
ตรวจสอบคุณภาพการศึกษาและการปฏิบัติงานที่เปนมาตรฐาน ซ่ึงจะสงเสริมใหประชาชนมี    
ความเชื่อมั่นในสถานศึกษาและมีความเต็มใจที่จะสนับสนุนในเรื่องการเงิน และการเขารวม        
กิจกรรมของสถานศึกษา20 
 สมหมาย  ควรระงับ กลาวถึงการบริหารแบบใชโรงเรียนเปนฐาน คือ การเปดโอกาสให  
ผูที่เกี่ยวของเขามามีสวนรวมดําเนินงานในรูปคณะบุคคล สงผลใหโรงเรียนไดรับความรวมมือจาก 
ชุมชนเปนอยางดี ทั้งดานวิชาการ กระบวนการบริหารจัดการ การสนับสนุนงบประมาณ  นักเรียน
ไดรับการพัฒนาคุณลักษณะที่พึงประสงค การพัฒนาที่ยั่งยืนและเปนไปตามเจตนารมณตาม      
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ คือ เด็กเปนคนเกง คนดี และมีความสุข21 
 สรุปไดวา การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานนั้น หมายถึง กระบวนการบริหารที่ตองการ
ใหทุกคนมีสวนรวมในการจัดการการศึกษา ซ่ึงเปนการกระจายอํานาจในการบริหารงาน และมีการ
ตัดสินใจรวมกันในความตองการจําเปนพื้นฐานเพื่อการบริหารงานการศึกษาในโรงเรียนไดดําเนิน

                                                        
 18C. Edley, Jr., A world class school for every child : The challenge of reform in 

Pennsyvania (Boston: Harvard University Law School, 1993), 184. 
 19Yin Cheong Cheng, School Effectiveness and School-Based Management : A 

Mechanism for Development (Washington, D.C.: The Falmet Press, 1996), 183. 
 20เสาวนิตย  ชัยมุสิก, การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานเพื่อการประกันคุณภาพ

การศึกษา (กรุงเทพฯ: บุคพอยท จํากัด, 2544), 9-10.  
 21สมหมาย  ควรระงับ, “ร.ร.วัดเขานอยจอมสวรรค สระบุรี ความสําเร็จแบบบริหาร      

โรงเรียนเปนฐาน,” รายงานปฏิรูปการศึกษาไทย 4, 51 (15 มี.ค. 2545) : 9. 
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ไปดวยดี  และเปนความรับผิดชอบรวมกันในดานงบประมาณ บุคลากร      หลักสูตร และการ
จัดการเรียนการสอน เพื่อใหเกิดผลดีแกทุกฝาย โดยเฉพาะอยางยิ่งนักเรียน     ผูปกครอง และชุมชน
โดยรวม 
 
แนวคิดหลักเก่ียวกับการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน 
 การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานเปนเครื่องมือสําคัญในการปฏิรูปการศึกษา ซ่ึงมี
ลักษณะสําคัญสองประการคือ (1) โรงเรียนเปนหนวยสําคัญของการตัดสินใจ ซ่ึงการตัดสินใจ      
ส่ังการที่ดีควรอยูที่หนวยปฏิบัติ ดังนั้นจึงควรเพิ่มอํานาจในการบริหารและจัดการงบประมาณ
ใหกับโรงเรียนมากขึ้นแลวลดการควบคุมจากสวนกลางลง (2) การมีสวนรวมและการมีความรูสึก  
เปนเจาของเปนปจจัยสําคัญสําหรับการปฏิรูปความสําเร็จของการปฏิรูปไมใชเกิดจากการควบคุม
จากภายนอก หากแตเกิดจากการที่สมาชิกใหความรวมมือกันในการตัดสินใจ 
 การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน จะเนนในเรื่องลักษณะเฉพาะตัวของแตละโรงเรียนที่
มีความหลากหลายแตกตางกันไป การกระจายอํานาจ และการมีสวนรวมเปนหลักสําคัญ วอลตัน 
(Walton)  เชื่อวาการที่โรงเรียนจะบรรลุเปาหมายนั้นกระทําไดหลายวิธี  การบริหารควรมี        
ความยืดหยุนโดยใหโรงเรียนไดบริหารตนเองในสถานการณที่เปนจริง  เนื่องในแตละโรงเรียนและ    
ชุมชนมีความแตกตางกัน สวนกลางเพียงแตกําหนดนโยบายและเปาหมายโดยรวม รวมถึงเนน    
การใหความสําคัญกับ “คน” ซ่ึงเปนหัวใจสําคัญของการบริหารแบบโรงเรียนเปนฐานในดาน     
การมีสวนรวม22 
 ในดานธรรมชาติของกิจกรรมในโรงเรียน (Nature  of  School  Activities)  ในโรงเรียน ที่
มีรูปแบบการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานการจัดกิจกรรมเปนการสรางแรงจูงใจและใหโอกาส
สมาชิกไดมีสวนรวมกําหนดกิจกรรม  การจัดกิจกรรมและการแกปญหาจะมีความยืดหยุนดวย      
รูปแบบกิจกรรมที่หลากหลาย 
 
บทบาทของโรงเรียนและผูเก่ียวของในการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน 
 สังคมจะราบรื่นและดําเนินไปดวยดี ไมมีความเหลื่อมลํ้า กาวกายหนาที่การปฏิบัติงาน   
จําเปนตองปฏิบัติตามบทบาทที่ตนเองไดรับ  ดังนั้นบทบาทของแตละหนวย ฝาย แผนก โรงเรียน    
ชุมชน ฯลฯ จึงมีความสําคัญอยางยิ่งที่ตองมีดูแล และปฏิบัติตามอยางเหมาะสม  

                                                        
 22R.E. Walton, “From control to commitment in the workplace,” Harvard Business 

Review 63, 2 (August 1993) : 76-84. 
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 1. บทบาทของโรงเรียน (Role of School) โรงเรียนที่มีการบริหารโดยใชโรงเรียน       เปน
ฐาน  การบริหารนั้นมุงเนนในการพัฒนาครูและนักเรียนตามสภาพขององคการ เปนไปในลักษณะ
ริเร่ิมพัฒนา แกปญหาและทําทุกอยางเพื่อประสิทธิผลการจัดการเรียนการสอนของนักเรียนและครู 
 2. บทบาทของหนวยงานจากสวนกลางหรือหนวยงานที่กํากับดูแลทางการศึกษา (Role of 
Education Department) โรงเรียนจะมีบทบาทสําคัญตองานของโรงเรียนเองโดยตรง หนวยงานจาก
สวนกลางหรือจากภายนอกจะมีบทบาทในลักษณะเปนที่ปรึกษาหรือผูใหการสนับสนุนเทานั้น 
 3.  บทบาทของผูบริหารโรงเรียน (Role of Administrators) การบริหารที่ใชโรงเรียน   
เปนฐานนั้น ผูบริหารจะเปนผูพัฒนาไปสูเปาหมาย เปนผูกระตุนและชักนําการใชกําลังคนเปน
ผูพัฒนาทรัพยากร และเปนผูพัฒนาเปาหมายใหมๆ ของโรงเรียนโดยมีความรวมมือและเกี่ยวของ
กับฝายตางๆ และแสวงหาทรัพยากรเพื่อพัฒนาโรงเรียน 
 4.  บทบาทของครู (Role of Teachers) การบริหารที่ใชโรงเรียนเปนฐาน บทบาทสําคัญ
ของครูคือ การเปนผูรวมงาน เปนผูรวมตัดสินใจเปนนักพัฒนา และนักปฏิบัติ ครูจะมีสวนรวมใน
การวางแผนและการตัดสินใจในเรื่องตางๆ เพื่อใหการสอนมีประสิทธิผล และรวมพัฒนาโรงเรียน
อยางกระตือรือรน 
 5.  บทบาทของผูปกครอง (Role of Parents)  โรงเรียนที่ใชการบริหารแบบโรงเรียนเปน
ฐานผูปกครองจะไดรับบริการเชิงคุณภาพมากขึ้นนั่นคือเด็กในปกครองของตนจะไดรับการศึกษา
ตามความตองการ บทบาทของผูปกครองคือผูรวมหุนและผูสนับสนุน ผูปกครองเขามามีสวนรวม
จัดการศึกษา ใหขอมูลขาวสาร สนับสนุนทรัพยากร ชวยเหลือและรวมแกไขในกรณีที่โรงเรียนเกิด
ปญหาตางๆ23 
 
ประโยชนการนําหลักการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานไปใชในการพัฒนาโรงเรียน  
 การนําหลักการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานพบวามีประโยชนตอการบริหารและ      
การจัดการศึกษาโดยรวมดังนี้ (1) เปนการระดมผูเชี่ยวชาญและผูมีประสบการณเพื่อรวมกันจัด
การศึกษา เปดโอกาสใหครู เจาหนาที่ และ ชุมชนมีสวนรวมในการตัดสินใจเรื่องสําคัญของ
โรงเรียน   (2) ขวัญและกําลังใจของครูดีขึ้น  (3) เปนการระดมทรัพยากรดานการเงินและดาน
วิชาการเพื่อพัฒนาการจัดการเรียนการสอนในโรงเรียน (4) สรางและสนับสนุนใหเกิดผูนําใหมๆ 
ในทุกระดับ (5) เพิ่มปริมาณและคุณภาพการติดตอส่ือสาร  (6)  สรางความยืดหยุนในการทํางาน    

                                                        
 23อุทัย  บุญประเสริฐ, รายงานการวิจัยการศึกษาแนวทางการบริหารและการจัดการศึกษา

ของสถานศึกษาในรูปแบบการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน, 31-33. 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 15

ทําใหเกิดการ ริเร่ิมจัดทําโครงการใหมๆ เพื่อใหตรงกับความตองการของผูเรียนมากขึ้น(7)การที่ครู
และผูปกครองมีสวนรวมในการบริหารงบประมาณจึงเกิดแนวทางที่จะตองใชงบประมาณโดย
ประหยัดและเกิดประโยชนสูงสุด (8) เปดโอกาสใหสมาชิกทุกคนในโรงเรียนไดเสนอความคิดเห็น
ในการปรับปรุงการศึกษา (9) ชุมชนมีสวนรวมและมีสิทธิ์ในการบริหารและจัดการศึกษา    (10) 
การบริหารและ ตัดสินใจทําดวยความโปรงใส สามารถตรวจสอบได (11) ทําใหเกิดความคิด
สรางสรรคในการพัฒนาหลักสูตรการเรียน การสอนและโครงการใหม ๆ 24 
 
รูปแบบการบริหารโรงเรียนโดยใชโรงเรียนเปนฐาน 
 การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน เปนการบริหารงานโดยคณะกรรมการโรงเรียน 
(School Council) โดยคณะกรรมการโรงเรียนจะมีอํานาจหนาที่ตัดสินใจเกี่ยวกับเรื่องการกําหนด 
เปาหมายของโรงเรียน วิชาการ งบประมาณ และบุคลากร ซ่ึงคณะกรรมการโรงเรียนจะ
ประกอบดวยผูบริหารโรงเรียน ตัวแทนครู ตัวแทนผูปกครอง ตัวแทนจากเขตการศึกษา ตัวแทน
จากสหภาพครู และตัวแทนนักเรียน จากการศึกษารูปแบบของการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน 
พบวามี     รูปแบบที่สําคัญอยางนอย 4 รูปแบบ25 ไดแก 
 1. รูปแบบที่มีผูบริหารโรงเรียนเปนหลัก (Administrative Control SBM) คณะกรรมการ
โรงเรียนที่ตั้งขึ้นมักจะมีบทบาทสําคัญอยูที่การเปนคณะกรรมการที่ปรึกษาของผูบริหารโรงเรียน 
นั่นเอง  ผูบริหารโรงเรียนจะเปนประธานและเจาหนาที่เขตการศึกษาเปนกรรมการโดยตําแหนง 
สวนคณะกรรมการอื่นๆ มาจากการเลือกตั้งของกลุมบุคคลแตละประเภท ในการกําหนดนโยบาย 
ในการวางแผน ในการหาแนวทางแกไขปญหาและการดําเนินงานของโรงเรียน คณะกรรมการจะมี
บทบาทในการรวมเสนอความคิดเห็น แตอํานาจในการตัดสินใจขั้นสุดทายยังคงอยูที่ผูบริหาร     
โรงเรียน  
 2. รูปแบบที่มีครูเปนหลัก (Professional Control SBM) ตัวแทนคณะครูจะมีสัดสวนมาก
ที่สุดในคณะกรรมการโรงเรียน รูปแบบนี้เกิดจากแนวคิดที่วา ครูเปนผูใกลชิดนักเรียนมากที่สุด ครู
เปนผูปฏิบัติจึงยอมรับรูปญหาทุกอยางไดดีกวา และถามีโอกาสตัดสินใจก็สามารถแกปญหาได  ตรง
จุดมากที่สุด 
 3. รูปแบบชุมชนมีบทบาทเปนหลัก (Community Control SBM) จุดประสงคของรูปแบบ
การบริหารที่ควบคุมโดยชุมชน คือการเพิ่มความรับผิดชอบในการจัดการศึกษาใหแกชุมชนและ     

                                                        
               24เร่ืองเดียวกัน. 

 25เร่ืองเดียวกัน, 40-42. 
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ผูปกครอง เพื่อใหผูรับบริการการศึกษามีความพึงพอใจในการศึกษาที่จัดใหมากที่สุด แนวคิดสําคัญ
ก็คือ หลักสูตรของโรงเรียนควรตอบสนองความตองการและคานิยมของผูปกครองและ     ชุมชน
ทองถ่ินมากที่สุด คณะกรรมการโรงเรียนจึงมีสัดสวนจํานวนตัวแทนผูปกครองและชุมชนมากที่สุด 
 4. รูปแบบครูและชุมชนมีบทบาทหลัก (Professional and Community Control SBM) 
แนวคิดของรูปแบบการบริหารลักษณะนี้มีความเชื่อวาทั้งครูและผูปกครองตางมีความสําคัญใน  
การจัดการศึกษาใหแกเด็ก ครูจะไดรับรูคานิยมและความตองการของผูปกครอง ในขณะเดียวกัน           
ผูปกครองก็มีโอกาสชวยสนับสนุนการจัดการเรียนการสอนของครูดวยสัดสวนของผูแทนครูและ   
ผูแทนจากผูปกครองหรือชุมชนจะมีเทาๆ กันในคณะกรรมการโรงเรียน  
 
องคประกอบสําคัญท่ีทําใหการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานประสบความสําเร็จ  
 ในตางประเทศอยางเชน สหรัฐอเมริกา นิวซีแลนด ออสเตรเลีย ฮองกง ฯลฯ ไดจัดทํา   
การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานจนประสบความสําเร็จในระดับที่พึงพอใจ สืบเนื่องจากกลยุทธ
สําคัญ 6 ประการดังที่ อุทัย  บุญประเสริฐ ไดกลาวไว  พรอมกันนั้นการปฏิรูปการศึกษาและ         
การกระจายอํานาจการศึกษากับการบริหารแบบมีสวนรวมเปนหัวใจหรือหลักการสําคัญสําหรับ  
การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน26  และ เชง (Cheng) ยังสนับสนุนการบริหารโดยใชโรงเรียน
เปนฐานซึ่งเปนเครื่องมือสําคัญในการปฏิรูปการศึกษาวามี 2 ลักษณะคือ (1) การตัดสินใจ และ (2) 
การมีสวนรวม27  ดังนั้น ผูวิจัยจึงเพิ่มกลยุทธสําคัญอีกประการหนึ่งเปนประการที่ 7 เพิ่มเขามาใน 
กลยุทธสําคัญสําหรับการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  ดังตอไปนี้ 
 1. การกระจายอํานาจ  (Disperse Power)   การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานที่มี            
ประสิทธิผลตองเปนการกระจายอํานาจไปใหผูมีสวนไดสวนเสียไดแก คณะกรรมการโรงเรียนและ
คณะอนุกรรมการไดมีสวนรวมในการตัดสินใจมากที่สุดคณะกรรมการโรงเรียนจะประกอบดวย   
ผูบริหารโรงเรียน ครู ผูปกครอง และบุคลากรอื่นๆ ซ่ึงไดมาจากการเลือกตั้งของแตละกลุมวิชาชีพ  
คณะกรรมการโรงเรียนหรือผูบริหารโรงเรียนมักจะตั้งคณะอนุกรรมการ (subcommittees) ขึ้นมา   
กี่คณะแลวแตจะเห็นสมควรโดยใหรายงานหรือข้ึนตรงตอคณะกรรมการโรงเรียนคณะอนุกรรมการ

                                                        
 26อุทัย  บุญประเสริฐ, รายงานการวิจัยการศึกษาแนวทางการบริหารและการจัดการศึกษา

ของสถานศึกษาในรูปแบบการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน, 16. 
  27Yin Cheong Cheng, The Knowledge Base for the Practice of School-based 
Management: An International Perspective (Hong Kong: Asia-Pacific Centre for Education, 
2000), 8. 
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จะไดรับมอบหมายทํางานในเรื่องหลักๆของโรงเรียน คณะอนุกรรมการบางคณะที่เกี่ยวของกับเรื่อง
หลักสูตรและการสอนอาจมีสมาชิกเฉพาะผูที่เปนครูก็ได แตคณะอนุกรรมการ บางคณะที่เกี่ยวของ
กับประชาสัมพันธ เทคโนโลยีและส่ิงอํานวยความสะดวก ควรจะตองประกอบดวยครู ผูปกครอง 
และผูแทนชุมชน คณะอนุกรรมการเหลานี้ตองมีการแตงตั้งอยางเปนทางการ            มีการกําหนด
จํานวนสมาชิกและมีเวลาประชุมสม่ําเสมอ 
 2. การเนนที่การพัฒนาวิชาชีพครู (Stress Professional Development) การพัฒนาวิชาชีพ
ครูในโรงเรียนที่ประสบความสําเร็จนั้นจะเปนการพัฒนาในภาพรวมทั้งโรงเรียนและเปน           การ
พัฒนาระหวางปฏิบัติงานโดยมีแผนการพัฒนาตอเนื่องเปนแผนระยะยาว มีการติดตามผล    
นอกจากทักษะการเรียนการสอนแลวทางโรงเรียนตองพัฒนาครูใหมีทักษะในการบริหารและ      
ตัดสินใจดวย เชน การตัดสินใจเปนกลุม การสรางฉันทามติ การแกปญหาความขัดแยง ฯลฯ      
รวมทั้งทักษะภาวะผูนํา เชน การดําเนินการประชุม การบริหารงบประมาณ การสัมภาษณ ฯลฯ 
 3. การเผยแพรสารสนเทศ (Disseminate Information) ควรเปนการดําเนินการเพื่อให         
ผูมีสวนไดเสียไดรับรูเรื่องเกี่ยวกับโรงเรียนใหมากที่สุด  การเผยแพรสารสนเทศในโรงเรียนที่
บริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานเนนการที่บุคลากรที่เกี่ยวของและชุมชนจะตองไดรับรูผล           การ
ปฏิบัติงาน และโรงเรียนที่ประสบความสําเร็จคือ โรงเรียนที่จัดใหมีการสื่อสารอยางเปนระบบ
ระหวางโรงเรียนกับผูปกครองและชุมชน 
 4. การเลือกผูบริหารโรงเรียนที่เหมาะสม (Selection the Right Principal) โรงเรียนที่
ประสบผลสําเร็จมักจะมีผูบริหารที่มีความสามารถในการเปนผูนําและรูจักการมอบหมาย ผูบริหาร
มีบทบาทสําคัญมากในการกระจายอํานาจ สนับสนุนใหบุคลากรในโรงเรียนมีความรูและทักษะ
เพิ่มขึ้น และชักจูงใหครูทุกคนมีสวนรวมในงานของโรงเรียน และใหรางวัลอยางเหมาะสมแกครู
และ เจาหนาที่  บทบาทของผูบริหารโรงเรียนคือผูอํานวยความสะดวก (facilitator) การเปนผูนํา 
(leader) และผูสนับสนุน (supporter) เปนผูนํานวัตกรรม (innovations) เขาสูโรงเรียน  ผูบริหารเปน
ตัวจักรสําคัญในการติดตอสัมพันธกับภายนอก ผูบริหารจึงตองไปรวมเปนกรรมการกับองคกร  
เอกชน    สงเสริมความสัมพันธกับหนังสือพิมพและส่ือมวลชนทองถ่ิน เปนผูหาทรัพยากรจาก   
ภายนอกโรงเรียนขอรับการสนับสนุนทางดานการเงินแกโรงเรียน นอกจากการเปนผูนําทาง      
วิชาการแลวบทบาทที่สําคัญยิ่งของผูบริหารคือการจัดองคการ เสริมสรางและสนับสนุนบรรยากาศ
ที่เอื้ออํานวยตอการจัดการเรียนการสอนและจัดทรัพยากรเพื่อสนับสนุนการจัดการศึกษา 
 5. การมีวิสัยทัศน (Vision) โรงเรียนสวนใหญที่ใชรูปแบบการบริหารโดยใชโรงเรียน  
เปนฐานไดผลดี จะมีวิสัยทัศนที่ชัดเจนเกี่ยวกับพันธกิจ (mission) คานิยม (value) และเปาหมาย 
(goals) ซ่ึงเกี่ยวกับผลที่จะเกิดขึ้นกับตัวผูเรียน เปนวิสัยทัศนที่สัมพันธกับแนวทางการจัดหลักสูตร 
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การเรียนการสอนรวมทั้งการตัดสินใจเรื่องตางๆ ดังนั้นจึงเห็นไดวาวิสัยทัศนนั้นจะเกิดจาก
กระบวนการสรางฉันทามติ (consensus-building process) หรือความเห็นพองของครู บุคลากร และ
ผูมีสวนไดเสียโดยรวม 
 6. การใหรางวัล (Reward Accomplishment) ในการใหรางวัลนั้นจําเปนตองดูความ 
เหมาะสมของผูรับรางวัลดวยเพราะสมาชิกแตละคนนั้นมีความตองการที่แตกตางกัน บางคน
ตองการการยอมรับ บางคนตองการคาจางเพิ่ม บางคนตองการลดคาบสอน บางคนตองการตําแหนง
เปนผูนํา ซ่ึงผูบริหารตองเลือกใหรางวัลตามโอกาสและปริมาณที่เหมาะสมดวย การใหรางวัลและ
แรงจูงใจที่เหมาะสมเปนสิ่งสําคัญอยางยิ่งที่มีสวนชวยนําไปสูการประสบความสําเร็จในการบริหาร
โดยใชโรงเรียนเปนฐาน28 
 7. การมีสวนรวม (Existing Participation) เปนการเปดโอกาสใหประชาชนหรือผูมี    
สวนเกี่ยวของเขามามีสวนรวมในการบริหารและการจัดการศึกษาในรูปของคณะกรรมการ
การศึกษา29  การมีสวนรวมยังหมายถึงการตัดสินใจใหเกิดการมีสวนรวมในการจัดการศึกษาของ     
โรงเรียนจากทุกฝาย30  การมีสวนรวมและการมีความรูสึกเปนเจาของเปนปจจัยสําคัญสําหรับ     
การปฏิรูป       ความสําเร็จของการปฏิรูปไมใชเกิดจากการควบคุมจากภายนอก  หากแตเกิดจากการ
ที่สมาชิกใหความรวมมือกันในการตัดสินใจ จะเห็นไดวาการปฏิรูปการศึกษาและการกระจาย
อํานาจการศึกษากับการบริหารแบบมีสวนรวมเปนหัวใจหรือเปนหลักการสําคัญสําหรับการบริหาร
โดยใชโรงเรียนเปนฐาน31 
 
 
 
 
 

                                                        
 28เร่ืองเดียวกัน, 46-53. 
 29สมศักดิ์  ดลประสิทธิ์, การกระจายอํานาจการจัดการศึกษา (กรุงเทพฯ : สํานักงาน

ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ, 2544), 1-3. 
 30เสาวนิตย  ชัยมุสิก, การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานเพื่อการประกันคุณภาพ-           

การศึกษา, 25. 
 31อุทัย  บุญประเสริฐ, การศึกษาแนวทางการบริหารและการจัดการศึกษาของสถานศึกษา

ในรูปแบบการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน, 16-21. 
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การกระจายอํานาจ (Disperse Power) 
 
 การกระจายอํานาจ หมายถึงความมากนอยของการที่อํานาจ (power) และสิทธิอํานาจ  
(authority) ไดรับการกระจายลงไปตามขั้นตอนของการบังคับบัญชาในองคการ (hierarchy) 
กลาวคือ การบริหารโรงเรียน ตองมีการกระจายอํานาจ เพื่อมอบอํานาจในการตัดสินใจใหแก
ผูบริหารระดับรอง ยิ่งโรงเรียนมีการกระจายอํานาจมากขึ้นเทาไร  โอกาสที่คนระดับลางจะมีสวน
รับผิดชอบในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานและกิจกรรมในอนาคตของโรงเรียนมีมากขึ้นหรืออีกนัย
หนึ่งคือเกิดประสิทธิผลอยางแทจริง  ลักษณะสําคัญของการกระจายอํานาจ ไดแก (1) ผูบริหาร
ระดับรองลงไปมีอํานาจในการตัดสินใจ หรือดําเนินการใดๆ ภายใตขอบเขตที่ไดรับมอบหมาย (2) 
มีอิสระใน       การตัดสินใจปญหาตางๆ และ (3) มีการมอบอํานาจหนาที่ใหแกผูบริหารระดับรอง  
ทั้งนี้เพื่อกอใหเกิดผลดีในดานการแบงเบาภาระของสวนกลางหรือผูบริหารทําใหการปฏิบัติงาน
เปนไปอยาง    รวดเร็วแตตองคํานึงถึงลักษณะขององคการ32  องคการควรยึดหลักการกระจาย
อํานาจมากนอย เพียงใดนั้นขึ้นอยูกับปจจัยตางๆที่สามารถกําหนดขนาดของการกระจาย โดยปกติ
เราเชื่อวาเปนเรื่องของผูบริหารเทานั้น แตในทางปฏิบัติแมผูบริหารจะไดตัดสินใจวาจะรวมอํานาจ
บางอยางไว      บางครั้งจะตองมอบอํานาจบางสวนใหแกผูใตบังคับบัญชา จึงอาจกลาวไดวาขนาด
ของการกระจายอํานาจนั้นมิไดขึ้นอยูกับผูบริหารแตเพียงผูเดียวยังตองคํานึงถึงปจจัยอ่ืนดวยคือ (1) 
ความสําคัญของเรื่องที่ตัดสินใจ (2) ความตองการเปนแบบเดียวกับนโยบาย (3) ขนาดขององคการ 
(4)  ความเปนมาของกิจการ (5) ปรัชญาการบริหาร (6) ความตองการความอิสระในการดําเนินงาน 
(7) จํานวน        ผูบริหารที่อยูในองคการ (8) เทคนิคในการควบคุม (9) การกระจายการปฏิบัติงาน 
และ (10)       การเปลี่ยนแปลงขององคการ33 
 ในป 2535 รัฐวิคตอเรียมีโครงการโรงเรียนในอนาคต (Schools of the Future) ซ่ึงเนน   
การกระจายอํานาจการตัดสินใจใหคณะกรรมการและสถานศึกษา ทั้ง 3 ดานคือ (1) ดานการเรียน
การสอน เชื่อมโยงการบริหารแบบ SBM กับการเรียนรูของผูเรียน (2) การบริหารงานบุคคล       
คณะกรรมการสถานศึกษา บทบาทในการสรรหาครูและผูบริหารโรงเรียนเอง (3) การบริหาร        
งบประมาณ รอยละ 94 ของงบประมาณสงตรงไปยังโรงเรียนในรูปเงินอุดหนุนทั่วไป  การ

                                                        
 32กิติมา  ปรีดีดิลก, ทฤษฎีการบริหารองคการ (กรุงเทพฯ: คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัย

ศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร, 2524), 148-151. 
 33Harold Koontz and Cyril O’Donnell, Principal of Management : and Analysis of 

Managerial Functions (New York: McGraw-Hill Book Company, 1976), 67. 
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ดําเนินงานในชวง 10 ป ที่ผานมา  ประเทศออสเตรเลียซ่ึงถือไดวาเปนแนวการปฏิบัติงานที่ดีที่สุด
ในโลก (world best practice) เปนผลมาจากปจจัย 4 ประการคือ (1) การวางแผนดวยความรอบคอบ           
(2) เจตนารมณทางการเมืองอันแนวแน (3) รูปแบบและการปฏิบัติตามแนวการปฏิรูปซ่ึงมี SBM 
เปนสวนหนึ่งของกระบวนการปฏิรูปการศึกษา และ (4) การจัดสรรทรัพยากรเปนจํานวนเพื่อ      
การพัฒนาวิชาชีพสําหรับครูและผูบริหาร34 
 
การกระจายอํานาจสูสถานศึกษา 
 การกระจายอํานาจเปนการถายโอน (transfer) อํานาจ หนาที่ และความรับผิดชอบจาก
สวนกลาง หรือจากศูนยรวมอํานาจไปสูสวนตางๆ ขององคการหรือในระบบงาน   ความหมายของ
การกระจายอํานาจมี  2  นัย คือ 
 1. ความหมายตามนัยการปกครอง  การกระจายอํานาจเปนหลักการปกครองที่รัฐบาล
แหงชาติหรือรัฐบาลกลางไดมอบอํานาจทางการปกครองบางอยาง  ซ่ึงสวนกลางไดพิจารณาเห็น
แลววาเปนการไมทําลายความมั่นคงของชาติและเห็นสมควรใหทองถ่ินรับไปดําเนินการโดยมี           
ความเชื่อวาทองถ่ินรับอํานาจไปบริหารแลวจะสามารถดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพ                       
สนองความตองการของประชาชนไดเทากับรัฐบาลกลาง       การดําเนินการมอบอํานาจดังกลาวนั้น 
เปนการมอบอํานาจการปกครองใหแกองคการปกครองสวนทองถ่ิน 
 2. ความหมายตามนัยการบริหาร หมายถึงการมอบอํานาจในการบริหารงานให
ผูปฏิบัติงานหรือใหบุคลากรไปปฏิบัติในทุกระดับชั้นขององคการ การกระจายอํานาจของทาง
ราชการนั้น  ไดมอบอํานาจการตัดสินใจสั่งการจากสวนกลางไปสูสวนทองถ่ิน เพื่อใหแตละทองถ่ิน
มี          ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน โดยการกระจายอํานาจจากสวนกลางไปยังหนวยงาน
ตางๆ      ทั่วประเทศ 
 รูปแบบการถายโอนอํานาจโดยทั่วไป  มีแนวปฏิบัติในการดําเนินการสําคัญๆอยู 4 
ประการคือ 
 1. การแบงอํานาจ (Deconcentration)   หมายถึง การถายโอนบทบาทหนาที่ของสวนกลาง
ใหกับสวนทองถ่ินตามลําดับขั้นของการบังคับบัญชา จากระดับกระทรวงสูสวนทองถ่ิน  หรือกลาว

                                                        
 34Brian J. Caldwell, “การกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษาไปสูสถานศึกษา

และการปฏิรูประบบการเงิน (School Autonomy and Financing),” ใน เอกสารประกอบการ
ประชุมสัมมนาเรื่องการกระจายอํานาจสูสถานศึกษา: บริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน (กรุงเทพฯ:        
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ, 2545), 4-5. 
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อีกนัยหนึ่งก็คือ การแบงมอบอํานาจจากระดับเบื้องบนไปสูระดับลางๆ ตามลําดับสายการบริหาร
ภายใน 
 2. การมอบอํานาจ (Delegation)  หมายถึง  การถายโอนความรับผิดชอบในหนาที่ใหกับ
หนวยงานระดับภูมิภาคหรือระดับทองถ่ินหรือหนวยงานเฉพาะกิจใหรับผิดชอบดําเนินโครงการ
พิเศษ  ซ่ึงมีอิสระจากสวนกลางในการกําหนดขั้นตอนในการบริหารจัดการตางๆไดดวยตนเอง เชน 
ในดานการรับคนเขาทํางาน  การเซ็นสัญญา  การจัดสรรงบประมาณ  การจัดหาจัดซื้อจัดจางและ
ดานอื่นๆในฐานะที่เปนหนวยงานหรือองคการของรัฐบาลที่ไดรับมอบหมายจากสวนกลาง ในขณะ
ที่ความรับผิดชอบสูงสุดยังคงอยูที่สวนกลาง 
 3. การโอนอํานาจหรือการใหอํานาจ (Devolution)  หมายถึง การถายโอนความรับผิดชอบ
ในหนาที่หรืออํานาจในการตัดสินใจใหกับหนวยงานรัฐบาลในทองถ่ินภายใตขอบขายที่กฎหมาย
กําหนดใหหนวยงานในระดับทองถ่ิน จังหวัด อําเภอ หรือองคการบริหารสวนทองถ่ินตางๆ        
การถายโอนอํานาจหนาที่ดังกลาว หนวยงานในระดับทองถ่ินจะอยูนอกเหนือการควบคุมโดยตรง 
(direct control) ของสวนกลาง คือมีความเปนตัวของตัวเอง มีกฎหมายรองรับในความชอบธรรม  
สวนที่มีความแตกตางจากสวนกลางก็คือ  สวนกลางจะทําหนาที่ใหการสนับสนุนใหขอเสนอแนะ
และควบคุมในทางออม  ในทางปฏิบัติทั่วไปแลวหนวยงานระดับทองถ่ินจะมีสิทธิในการจัดการ
เกี่ยวกับงบประมาณ เชนการจัดเก็บภาษีและเงินคงคลังของตนเอง  เพื่อที่จะไดนํามาพัฒนาให   
สอดคลองกับความตองการและความเรงดวนของประชาชนในทองถ่ินตอไปชาญชัย อาจินสมาจาร 
กลาวถึงองคประกอบของการมอบอํานาจ (empowerment) นั้นมีอยู  4  อยางคือ        (1) ความสําคัญ
ในการมอบอํานาจให (2) ความสามารถในการปฏิบัติงานได (3) ชุมชนไดมีสวนรวมกันจัดกระทํา 
และ (4) ความสนุกสนานในภาระหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย  ทําอยางมีความสุข และสนุกกับมัน35 
 4. การใหภาคเอกชน/องคกรเอกชนเขาดําเนินการ (Privatization/Non-government  
Institutions) หมายถึง การใหภาคเอกชนหรือองคกรเอกชนรับผิดชอบกิจกรรมที่รัฐบาลเคยทําใหแก
ภาคเอกชน/องคกรเอกชนหรือองคกรประชาชนไปดําเนินการ เชน หอการคา สมาคมนักธุรกิจ  
สมาคมวิชาชีพ สหกรณ สหภาพแรงงาน   
 มีทซและไควเอ็ดตี้ (Meatz and Quieti) ไดกลาวถึงวัตถุประสงคของการกระจายอํานาจ
ของประเทศตางๆ  ไวดังนี้ (1) เพื่อสงเสริมความสมดุลในการพัฒนาภูมิภาคตางๆ ของประเทศ     
(2)เพื่อสามารถจัดทําโครงการพัฒนาใหสอดคลองกับความเปนจริงทั้งในดานศักยภาพและขอจํากัด

                                                        
 35ชาญชัย  อาจินสมาจาร, ทักษะภาวะผูนํา (กรุงเทพฯ: บริษัท เอ็กซเปอรเน็ท จํากัด, 

2543), 27-29. 
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ของทองถ่ิน (3) เพื่อใหการประสานงานระหวางหนวยงานตางๆ มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นทั้งในดาน
การวางแผน  โครงการและการดําเนินโครงการ (4) เพื่อเสริมสรางความเขมแข็งใหแกสถาบัน    ทาง
การเมืองระดับทองถ่ินและเพื่อใหประชาชนในทองถ่ินและองคกรประชาชนไดมีสวนรวมในการ
พัฒนาทองถ่ินของตนเองใหมากขึ้น (5) เพื่อสงเสริมการระดมทรัพยากรในทองถ่ินมาใชใหเกิด
ประโยชนสูงสุดในการพัฒนาทองถ่ิน 
 ส่ิงที่จําเปนจะตองจัดใหมีขึ้นกอน  ที่จะมีการกระจายอํานาจ (1) การผูกพันและอุทิศตน
ตอการกระจายอํานาจและการมอบหมายอํานาจของสวนกลางใหแกหนวยงานระดับลางหรือ   
หนวยงานอื่นรับผิดชอบในระดับทองถ่ิน (2) ความเปนอิสระของหนวยงานหรือองคกรระดับ    
ทองถ่ินที่จะสามารถระดมทรัพยากรและตัดสินใจในการจัดสรรงบประมาณ (3) มีการกําหนด  
ความรับผิดชอบในการวางแผนอยางชัดเจน ในลักษณะของผูแทนที่ไดรับมอบอํานาจ (delegation) 
และเปนประชาธิปไตยใหแกหนวยงานระดับลางหรือองคกรระดับทองถ่ิน (4) มีการสนับสนุน  ทาง
การเมืองในระดับทองถ่ิน (local  political  backing)  แกหนวยงานระดับลางหรือองคกรระดับ
ทองถ่ิน  หากขาดการสนับสนุนดังกลาวก็จะทําใหการกระจายอํานาจเปนไปไดยากในทางปฏิบัติ 
 ในภาคการศึกษา การกระจายอํานาจจะเปนแบบการถายโอนอํานาจ (devolution) ซ่ึงจะ
ใหความหมายของการบริหารจัดการตนเอง (self-managing schools) โดยถายโอนอํานาจ            
การตัดสินใจในเรื่องตางๆไปจากสวนกลาง การตัดสินใจจะเปนการตัดสินใจที่เกี่ยวกับการเรียนการ
สอนดังตอไปนี้ (1) ดานความรู (knowledge) เปนการกระจายอํานาจการตัดสินใจในเรื่อง     การจัด
หลักสูตร    การจัดโปรแกรมการเรียน การกําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคของการจัดการศึกษา 
แนวทาง   การรับนักเรียน การประเมินนักเรียน การเตรียมขอมูลสารสนเทศของโรงเรียน (2) ดาน
เทคโนโลยี (technology) เปนการกระจายอํานาจการตัดสินใจในเรื่องกระบวนการจัดกิจกรรม การ
เรียนการสอน (3) ดานอํานาจหนาที่ (power) เปนการกระจายอํานาจการตัดสินใจในเรื่อง     การ
บริหารบุคลากร    (4) ดานวัสดุ ครุภัณฑ (material) เปนการกระจายอํานาจการตัดสินใจในเรื่องของ
การใชเครื่องอํานวยความสะดวก วัสดุอุปกรณและครุภัณฑตางๆ (5) ดานบุคลากร (people) เปนการ
กระจายอํานาจการตัดสินใจในเรื่องการใชทรัพยากรบุคคล การพัฒนาบุคลากร   สูมืออาชีพ ในดาน
การจัดการเรียนการสอนรวมทั้งการตัดสินใจในเรื่องการสนับสนุนการจัดการเรียนการสอน (6) 
ดานเวลา (time) เปนการกระจายอํานาจการตัดสินใจในเรื่องการกําหนด   แผนการดําเนินงานและ
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การบริหารเวลา (7) ดานการเงิน (finance) เปนการกระจายอํานาจ           การตัดสินใจในเรื่องการ
จัดสรรงบประมาณ การจัดเก็บคาเลาเรียนของนักเรียน36 
 สรุปไดวา การกระจายอํานาจการจัดการศึกษา เปนแนวทางการบริหารและจัดการศึกษาที่
ตองการใหมีการกระจายอํานาจการตัดสินใจไปยังผูมีสวนไดสวนเสีย มีอํานาจ ความรับผิดชอบ   
การคัดเลือกคณะกรรมการ ความเปนอิสระในการบริหารจัดการ การสงเสริมความสมดุลใน         
การพัฒนา มีโครงการพัฒนาสอดคลองกับความเปนจริง และมีการสนับสนุนในระดับทองถ่ิน 
 
ผลกระทบจากการกระจายอํานาจทางการศึกษา 
 เมื่อมีการกระจายอํานาจทางการศึกษาจากสวนกลางไปสูเบื้องลาง   สวนภูมิภาค และสวน
ทองถ่ินแลวผลกระทบที่ตามมามีอยูหลากหลายสําคัญๆ  ดังแสดงในรายละเอียดตอไปนี้ 
 1. การเมืองการปกครอง การปฏิรูปการศึกษาไทย  กาวไปเร็วกวาการปฏิรูปดานอื่นๆ  ซ่ึง
จะกอใหเกิดการขัดแยงและถูกขัดขวางจากระบบการเมืองการปกครองได เนื่องดวยความสําเร็จใน  
การกระจายอํานาจการบริหารจากสวนกลางไปยังสถานศึกษา ตองมีความเกี่ยวของกับวัฒนธรรม
เชิงการเมืองซึ่งตองไดรับการสนับสนุนอยางเขมแข็งจากฝายบริหารและฝายนิติบัญญัติ 
 2. การกําหนดนโยบาย นโยบายดานการศึกษาจะเปลี่ยนไปจากเดิมครั้งใหญ ไมเฉพาะ
ดานโครงสรางและระบบการปฏิบัติเทานั้นแตจะตองมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางานดวย 
ซ่ึงตองระมัดระวังการบิดเบือนผิดเพี้ยนไปจากที่คาดหวังไว  มิใชเพียงการออกกฎหมาย  ระเบียบ  
หรือขอบังคับเทานั้น ตองหาวิธีการที่จะเสริมทั้งระบบในการตรวจสอบการดําเนินการและ          
ติดตามผล  ทั้งดานระบบ  บุคลากร  และ พฤติกรรม     
 3. การนํานโยบายไปปฏิบัติ จะตองมีการออกกฎหมายในรูปของกฎกระทรวง  ระเบียบ 
คําส่ังและแนวปฏิบัติออกมาใหมทั้งหมด ตามโครงสรางและระบบการบริหารงานที่เปลี่ยนไปเนน
การเปลี่ยนแปลงเชิงพฤติกรรมการบริหารประกอบในทุกสวนทุกระดับ โดยเฉพาะการเนน          
การสงเสริมประชาชนและชุมชนใหมีบทบาทรวมในฐานะหุนสวนในการบริหารการศึกษา 
 4. การจัดโครงสรางองคการ การจัดโครงสรางองคการและระบบบริหารใหมโดย           
การตัดทอนสายการบังคับบัญชาสั้นลงและชวงการบังคับบัญชาแคบลง ตัดหนวยงานระดับกลาง
ออกเหลือแตหนวยงานสวนกลางที่ทําหนาที่ดานนโยบาย  ใหการสนับสนุนและการตรวจสอบ     
คุณภาพมาตรฐานและหนวยปฏิบัติในพื้นที่ก็คือสถานศึกษาซึ่งตองปรับเปลี่ยนการบริหารเปน    

                                                        
 36เสาวนิตย  ชัยมุสิก, การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานเพื่อการประกันคุณภาพ          

การศึกษา, 11-12. 
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การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  โครงสรางองคการของโรงเรียนตองมีการปรับเปลี่ยนให  
เหมาะสม  โดยคํานึงถึงส่ิงแวดลอม  ขนาด  ความพรอม  และแนวโนมการสนับสนุนจากชุมชน 
 5. การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการ จากการที่โรงเรียนตองคอยรับคําส่ังจาก    
หนวยงานระดับสูงเปลี่ยนมาเปนการบริหารโดยการริเร่ิมและสนองความจําเปนของโรงเรียนเอง ครู 
บุคลากรทางการศึกษา ผูปกครองและชุมชนไดเขามามีสวนรวมในการบริหารโรงเรียน บรรยากาศ
ของการทํางานจะเปนไปในลักษณะที่มีการประชุมปรึกษาหารือสม่ําเสมอ บทบาทของครูจะ
เปลี่ยนแปลงไปตองรับผิดชอบงานมากขึ้นนอกเหนือจากการสอน การฝกอบรมและ          การ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการบริหารของผูบริหารสถานศึกษากับการปฏิบัติงานในสถานศึกษาของครู
และบุคลากรที่เกี่ยวของจะกลายเปนเรื่องใหญ  เปนปจจัยสําคัญตอความสําเร็จอยางมี      
ประสิทธิภาพหรือความลมเหลวได 
 6. งบประมาณ ตองมีการใชงบประมาณเพิ่มมากขึ้นในระบบเงินอุดหนุน  โรงเรียนที่อยู
ในชุมชนที่มีฐานะปานกลางถึงรํ่ารวยผูปกครองจะมีความพรอมในการสนับสนุนชวยเหลือ        
โรงเรียนคอนขางมากรวมไปถึงคณะกรรมการบริหารโรงเรียนก็มีความพรอมสูง  โรงเรียนมีโอกาส        
คัดเลือกครูที่มีคุณภาพสูงการจัดงบประมาณรายหัวตองมีมาตรการจัดสรรงบประมาณที่ประกัน
ความเปนธรรมใหไดทั้งในเชิงระบบและเชิงพฤติกรรม  ในทางความเปนจริงขณะนี้ประเทศไทย
กําลังประสบปญหาวิกฤติทางเศรษฐกิจ  ถาความมุงมั่นทางการเมือง (political will) และนโยบาย
ของรัฐบาลไมเขมขนจริงจังจะสงผลใหพบอุปสรรคมากมายอันเนื่องมาจากความจํากัดในเรื่อง    
งบประมาณดําเนินการ 
 7. การตอตานของผูสูญเสียอํานาจ หนวยงานสวนกลางจะตองยุบเลิกหนวยงานที่ซํ้าซอน
ออกไปลดความสําคัญในการบังคับบัญชา และผูที่เคยมีอํานาจในตําแหนงเดิมจะตอตาน  เพราะ 
สูญเสียอํานาจและไมรูวาหนวยงานใหมจะทําใหตนไดสมปรารถนาทั้งปวงหรือไม 
 8. ความพรอมของหนวยงานสวนกลางในระดับกระทรวงและคณะกรรมการตางๆ      
นอกจากทําการเปลี่ยนบทบาทหนาที่ ยังตองทําความเขาใจ ปรับทัศนคติ และกระบวนทัศนใน    
การบริหารแนวใหม  และจัดทําขอกําหนด  ระเบียบแบบแผน  ขอบังคับที่เกี่ยวของตางๆ 
 9. ความพรอมของหนวยงานระดับเขตพื้นที่ ส่ิงที่จําเปนอยางยิ่งคือความรูความเขาใจใน
การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน และเจาหนาที่ในระดับเขตพื้นที่การศึกษาจะตองมีความรู    
ความเขาใจและยอมรับวาโรงเรียนตองมีอํานาจอยางแทจริง 
 10. ความพรอมของสถานศึกษา ผูบริหารและครูจํานวนมากไมเขาใจและไมเห็น      
ความสําคัญของการกระจายอํานาจ  มีความไมสอดคลองระหวางความตองการกับการปฏิบัติ 
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 11. คณะกรรมการสถานศึกษา บุคลากรที่เปนคณะกรรมการโรงเรียนมักจะยังขาด        
คุณสมบัติที่เหมาะสม เชน ขาดความรูเร่ืองการบริหารโรงเรียนหรือขาดความเขาใจในบทบาทและ
หนาที่ของตน 
 12. การเชื่อมโยงระหวางสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สํานักงานเขตพื้นที่ทางการศึกษาและ
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จะประสบปญหาในการปฏิบัติในระยะเริ่มแรกในขอบเขต    
การปฏิบัติและความรับผิดชอบ 
 13. ภาระงานของครูและผูบริหาร บทบาทและแนวปฏิบัติในระดับโรงเรียนจะมี
การเปลี่ยนแปลงไปเปนอันมาก  โดยจะมีภาระงาน (work load)  ที่เพิ่มมากขึ้น 
 14. การตรวจสอบ โรงเรียนจะถูกตรวจสอบมากขึ้นในทุกๆ ดาน คณะกรรมการ 
โรงเรียนจะเขามากํากับและดูแลการทํางานของโรงเรียน  โรงเรียนจะตองจัดใหมีการประกัน       
คุณภาพภายใน และจะมีองคการภายนอกเขามาตรวจสอบและประเมินคุณภาพดวย 
 15. การจัดการเรียนการสอน ชุมชนและผูปกครองจะเขามามีสวนรวมในการดูแล 
เสนอแนะและจัดทําหลักสูตรของโรงเรียน  มีสวนรวมในการรับนักเรียน  และการจัดโปรแกรม   
การเรียน 
 16. เวลา บุคลากรตองใชเวลาทํางานมากขึ้นในแตละวันและการเปลี่ยนแปลงนี้จะ
เปนไปอยางชาๆ  ตองใชเวลา  5  ปหรือมากกวานั้น 
 
การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน กับอํานาจการตัดสินใจ 
 การตัดสินใจ (decision-making) ในระดับโรงเรียนเปนปจจัยสําคัญในการบริหาร ซ่ึง
โดยทั่วไปการตัดสินใจในระดับโรงเรียนจะตองคํานึงถึงเกณฑสําคัญ 3 ประการ คือ (1) 
ประสิทธิภาพในการบริหาร การตัดสินใจใหเกิดการดําเนินงานของสถานศึกษา จะชวยให
สถานศึกษาสามารถใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดไดอยางมีประสิทธิภาพ และสอดคลองความ
ตองการของผูเรียน            (2) ประสิทธิผลของการจัดการศึกษา การกระจายอํานาจใหเกิดมีการรวม
คิดในเรื่องหลักสูตรที่     ยืดหยุนมากขึ้น สามารถตอบสนองตอการเรียนรูของผูเรียนเปนรายบุคคล 
และคาดหวังวาจะมีนวัตกรรมตางๆเพิ่มในอัตราที่สูงขึ้น เพิ่มผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผูเรียน 
และ (3) การมี       สวนรวมในการตัดสินใจใหเกิดการมีสวนรวมในการจัดการศึกษาของโรงเรียน
จากทุกฝาย 
 ในการตัดสินใจผูบริหารควรคํานึงถึงความเปนไปไดและผลกระทบที่เกิดขึ้นแกโรงเรียน  
พรอมทั้งการมีขอมูลที่เปนองคประกอบในการตัดสินใจมากขึ้น   การตัดสินใจถือวาเปนสิ่งสําคัญ
ยิ่งของกระบวนการบริหาร เปนพฤติกรรมหลักของการบริหาร เปนเสมือนเครื่องมือทดสอบ        
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ความสามารถของผูบริหาร และเปนพฤติกรรมที่นักบริหารไดนําไปเปนองคประกอบที่เปนตัวช้ี   
ถึงความมีประสิทธิภาพของการบริหาร37  ดังนั้น ผูบริหารจําเปนตองตัดสินใจเกือบทุกเรื่องภายใน   
องคการหากผูบริหารตัดสินใจผิดพลาดยอมหมายถึงอนาคตขององคการ  การมีสวนรวมของครู
อาจารยในการตัดสินใจ มีสาระสําคัญดังที่ ถวิล  เกื้อกูลวงศ กลาวไวดังนี้ (1) โอกาสของการมี    
สวนรวมในการวางนโยบายเปนองคประกอบที่สําคัญในดานขวัญกําลังใจของครูอาจารยและ    
ความกระตือรือรนของครูอาจารยในโรงเรียน (2) การมีสวนรวมในการตัดสินใจสัมพันธอยาง   
ใกลชิดกับความพึงพอใจของครูแตละคนในดานอาชีพสอนหนังสือ  (3)  ครูใหญหรืออาจารยใหญ
เปดโอกาสใหครู อาจารย เขาไปมีสวนรวมในการตัดสินใจจะเปนที่รักของครู อาจารย   มากกวา 
โดยไมคํานึงถึงวา ครู  อาจารย ผูนั้นจะมีความตองการพึ่งพาอาศัยครูใหญหรืออาจารยใหญมากนอย
เพียงใด (4) ครูอาจารยไมไดคาดหวังหรือตองการเขารวมในการตัดสินใจทุกครั้งเสมอไป ที่จริงแลว
การเขารวมมากเกินไปสามารถสรางผลลัพธในทางลบได (5) บทบาทและหนาที่ของครู อาจารยและ
ผูบริหารในการตัดสินใจจําเปนตองผันแปรไปตามธรรมชาติของปญหา (6) ทั้ง        องคประกอบ
ภายในและองคประกอบภายนอกมีผลกระทบตอปริมาณความมากนอยของการมี สวนรวมในการ
ตัดสินใจของครูอาจารย (7) เพื่อใหไดประโยชนสูงสุดของการมีสวนรวมใน      การตัดสินใจและ
เกิดผลลัพธในทางลบนอยที่สุด  ผูบริหารตองคํานึงวาภายใตสภาพการณเชนไรที่ครู อาจารย ควรจะ
เขาไปมีสวนรวมในการตัดสินใจ  ครู อาจารย ควรเขาไปมีสวนรวมมากนอย      แคไหน คณะผูทํา
การตัดสินใจควรสรางขึ้นมาอยางไรและโดยวิธีไหน บทบาทอะไร ที่จะมี       ประสิทธิผลมากที่สุด
สําหรับครูใหญหรืออาจารยใหญ38 
 สุกานดา  ตปนียางกูร และคณะ ไดศึกษาเรื่อง “การปฏิรูปการบริหารการศึกษาตาม
ทรรศนะของคณะกรรมการการศึกษา การศาสนาและการวัฒนธรรมของจังหวัดนาน”  พบวา      
การกระจายอํานาจในการบริหารการศึกษา คณะกรรมการสวนใหญเห็นวา การกระจายอํานาจ     
การบริหารการศึกษา ควรกระจายอํานาจดานงานบุคคล งบประมาณ การจัดทําหลักสูตร ใหทองถ่ิน

                                                        
 37ชวนชม  ชินะตังกูร, “รูปแบบและกระบวนการตัดสินใจ,” ใน บทความทางวิชาการ

สําหรับผูบริหาร (กรุงเทพฯ: สมาคมคาทอลิกแหงประเทศไทย, 2524), 6-7. 
 38ถวิล  เกื้อกูลวงศ, การบริหารการศึกษาสมัยใหม (กรุงเทพฯ: วัฒนาพานิช จํากัด, 2530), 

206-212. 
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เปนผูดําเนินการควรกระจายอํานาจทางการบริหารอยางจริงจัง มีการกระจายอํานาจการปกครอง
ทองถ่ิน จัดอบรมสัมมนา สนับสนุนงบประมาณ มีการควบคุมติดตามตรวจสอบ39 
 ธีระ  รุญเจริญ ไดศึกษาเรื่องสภาพและปญหาการบริหารและการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน
ของสถานศึกษาในประเทศไทย พบวาโรงเรียนรับรูการกระจายอํานาจการบริหารตามที่กําหนดไว
ในพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 แตยังไมไดเตรียมความพรอมเพื่อดําเนินการจริงจัง       
สวนใหญดําเนินงานไปตามปกติ เพราะยังไมชัดเจนในการปฏิบัติ แตยอมรับวาการกระจายอํานาจ
เปนสิ่งดี40 
 จึงสรุปไดวา การกระจายอํานาจสูสถานศึกษานั้น เปนการถายโอนอํานาจ หนาที่ และ
ความรับผิดชอบจากสวนกลางไปสูสวนตางๆ ขององคการในการทํางานในลักษณะการปกครอง 
และการบริหาร  สวนผลกระทบจากการกระจายอํานาจทางการศึกษามีอยูหลายระดับกลาวคือ 
ระดับการปกครอง การกําหนดนโยบาย การจัดโครงสราง การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม งบประมาณ 
ฯลฯ  สวนอํานาจการตัดสินใจนั้น ถือไดวาเปนเครื่องทดสอบความสามารถของผูบริหาร และเปน      
พฤติกรรมที่นักบริหารนําไปใชใหเกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพในองคกรอยางแทจริง 
 

การพัฒนาวิชาชีพครู (Stress Professional Development) 
 
 ในปจจุบันนี้ ครูเปนวิชาชีพสาขาหนึ่งที่จําเปนสําหรับสังคมทุกสังคม  การเปลี่ยนแปลง
ทั้งทางดานวิทยาการ เศรษฐกิจ สังคม การเมือง และวัฒนธรรม ทําใหวิชาชีพครูตองพัฒนาและ
ไดรับการสงเสริมใหทันกับการเปลี่ยนแปลงนั้นๆ  กระบวนการและวิธีการในการดําเนินการ
วิชาชีพครูก็มีความซับซอนและกวางขวางขึ้น  ฉะนั้น บุคคลผูเขามาสูวงการวิชาชีพครูจึงตองมี
คุณลักษณะบางประการที่จําเปนและจําเพาะเจาะจงไมใชใครก็มาเปนครูไดดังเชนในอดีต สําหรับ
บทบาทและ  ความสําคัญของครูตอสังคมนั้น ไมวาสังคมจะเปลี่ยนแปลงไปเชนไร  ครูก็ยังคงเปน

                                                        
 39สุกานดา  ตปนียางกูร และคณะ, “การปฏิรูปการบริหารการศึกษาตามทรรศนะของ

คณะกรรมการการศึกษา การศาสนาและการวัฒนธรรมของจังหวัดนาน” (วิทยานิพนธศึกษาศาสตร 
มหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยแมโจ, 2540), บทคัดยอ. 

 40ธีระ  รุญเจริญ, “สภาพและปญหาการบริการปละการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานของ    
สถานศึกษาในประเทศไทย,” ใน เอกสารประกอบการประชุมสัมมนาเรื่องการกระจายอํานาจสู
สถานศึกษา: บริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน, 1-3. 
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วิชาชีพที่มีความจําเปนตอสังคม ไมเปลี่ยนแปลง สังคมจึงจําเปนตองตอบแทน และดูแลรักษาครูให
มี       สถานภาพที่เหมาะสมเชนกัน 
 
ความหมายของวิชาชีพ (Profession) 
 พจนานุกรมคอลลินส  (Collins) อธิบายความหมายของวิชาชีพวาเปนลักษณะหนึ่งของ
งานซึ่งเปนงานที่ผูทําตองไดรับการฝกฝนโดยเฉพาะ และเปนงานที่ทําใหผูประกอบการนั้นไดรับ 
ฐานะที่สูงเปนพิเศษจากสังคม เชน งานที่เกี่ยวของกับการรักษาโรค กฎหมาย หรือการใหการศึกษา  
อบรม เปนตน41  สวนพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2535 อธิบายวา วิชาชีพเปนอาชีพที่
ตองอาศัยความรูความชํานาญ42  ดังนั้น อาจกลาวไดวาวิชาชีพก็เปนอาชีพที่ผูประกอบการตองมี
ความรูความชํานาญที่ฝกฝนโดยเฉพาะ ซ่ึงมีขอกําหนดคุณลักษณะบางประการที่ทําใหวิชาชีพตาง
จากอาชีพทั่วๆ ไป   
 ในระบบเศรษฐกิจปจจุบันจะแบงระดับของการประกอบอาชีพสุจริตในสังคมไดเปน 4 
ระดับคือ (1) ระดับแรงงานหรือกรรมกร (labour) (2) ระดับแรงงานฝมือ (semilabour) (3) ระดับ
ชางฝมือ (technician) (4) ระดับวิชาชีพหรือวิชาชีพช้ันสูง (profession)  การประกอบอาชีพทั้ง 4 
ระดับนั้น อาจแบงใหกวางขึ้นเปน 2 ฝาย คือระดับ 1-3 จัดเปนอาชีพที่ตองอาศัยกําลังกายหรือ      
แรงงานเปนสําคัญ สวนระดับ 4 นั้นเปนอาชีพที่ใชกําลังความคิดหรือกําลังสมองเปนสําคัญ  อาชีพ
ระดับนี้เปนอาชีพที่ไดรับการยกยองจากสังคมวาเปนวิชาชีพที่ทําใหผูประกอบอาชีพมีฐานะที่ไดรับ
เกียรติเปนพิเศษในสังคมทุกประเทศ43 
 ดังนั้นสรุปไดวาการพัฒนาวิชาชีพครู หมายถึงวิชาชีพช้ันสูงที่สังคมใหการสงเสริม มี
ลักษณะเฉพาะบทบาทและความสําคัญในสังคม มีการตอบแทนและดูแลรักษา มีการพัฒนา        
การฝกอบรม  การฝกทักษะ จนเกิดมีความชํานาญการดานการเรียนการสอน และไดรับความเชื่อถือ
และการยอมรับจากสังคมรอบขาง 
 

                                                        
41Collins Cobuild Dictionary English Language (London: William Collins Sons and Co. 

Ltd., 1987), 1146. 
42พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2535, พิมพคร้ังที่ 2 (กรุงเทพฯ : สํานักพิมพ

อักษรเจริญทัศน, 2535), 766. 
43ธีรศักดิ์  อัครบวร, ความเปนคร,ู พิมพคร้ังที่ 4 (กรุงเทพฯ: ก. พลพิมพ, 2543), 148-149. 
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วิชาชีพครู 
 ความหมายของครูที่เปนอาชีพอยางหนึ่งนั้น อาชีพครูมีวิวัฒนาการและการเปลี่ยนแปลง
ทั้งบทบาทและฐานะไปตามกาลเวลาเชนกัน  ในอดีตอาชีพครูเคยจัดเปนอาชีพของปูชนียบุคคล คือ
เปนผูมีบุญคุณแกสังคม  ผูทําประโยชนใหแกชุมชนมากมายมหาศาล  แลวก็รับประโยชนตอบแทน
เพียงเลี้ยงชีวิตอยูได  อาชีพอยางนี้เรียกวา อาชีพปูชนียบุคคล ไมเหมือนกับอาชีพธรรมดาทั่วไป  
แนวความคิดเกี่ยวกับอาชีพครูแบบนี้เปนคานิยมของชาวอนิเดียโบราณแลวแผขยายไปทั่วภูมิภาค  
เอเชียรวมทั้งไทย 
 สําหรับอาชีพครูในสังคมตะวันตกและยุโรปโบราณก็ไมตางไปจากคตินิยมของชาวเอเซีย
มากนัก  เดิมใครๆ ก็ตั้งตัวเปนครูไดหากไดรับความเชื่อถือจากชุมชนหรือสังคม โดยเฉพาะเปนครู
ในทางการฝกฝนอาชีพ  สวนครูที่เปนผูสอนวิทยาการเพื่อพัฒนาสติปญญาและจริยธรรมนั้นเพิ่งเริ่ม
มีอยางเปนกิจลักษณะในสังคมกรีกโบราณ  อาจจะมีกอนหนานั้นในชุมชนอื่นๆ  
 ในสถานศึกษาที่มีการเตรียมครู จึงมักจะมีการสอนวิชาชีพครู (pedagogy) เปนสวนหนึ่ง
ของการสอนวิชาเนื้อหาอื่นๆ  เนื้อหาสาระของวิชาครูมักจะเนนเรื่องวิธีสอนและการฝกปฏิบัติให
เกิดทักษะในการสอนเปนสําคัญ  ในอดีตเมื่อยังไมมีการจัดตั้งสถานศึกษาเพื่อการผลิตครูขึ้น      
โดยเฉพาะ  วิชาครูในแนวดังกลาวจัดเปนสวนหนึ่งของวิชาเนื้อหาในระดับมหาวิทยาลัยมักจะจัดไว
เปนสวนหนึ่งของคณะวิชาอักษรศาสตร หรือศิลปศาสตรเพื่อใหโอกาสผูที่ศึกษาวิชาเอกที่จะใช
สอนในโรงเรียนและประสงคจะเปนครูไดเรียนวิชาครูประกอบไปดวย  เมื่อวิชาครูไดรับ           
ความสนใจและสังคมใหความสําคัญมากขึ้น ก็เร่ิมมีการแยกหลักสูตรวิชาครูออกมาเปนการเฉพาะ 
 การเปลี่ยนแปลงทางสังคมและความกาวหนาทางวิชาการในชวงเวลาตางๆทําใหเกิด    
ผลกระทบตอวิชาครูและอาชีพครู ยิ่งมีการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจเขามาผสมผสานยิ่งทําใหมี  ผล
ตอวิถีชีวิตและการดําเนินชีวิตของบุคคลในสังคมทําใหครูหรืออาชีพครูตองพัฒนาไปโดย
เปลี่ยนเปนวิชาชีพครูไปกับกาลเวลาดวยเชนกัน44 
 
การสงเสริมและพัฒนาวิชาชีพ 
 วิชาชีพครูเปนวิชาชีพที่จําเปนสําหรับสังคม  ยิ่งมีการเปลี่ยนแปลงทางประชากร            
การเปลี่ยนแปลงทางวิทยาการ  ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรม  ความจําเปนตองมีครูเพื่อ
ทําหนาที่รับมือกับการเปลี่ยนแปลงนั้นๆ ยิ่งมากเทานั้น  อยางไรก็ดีผูที่เขามาสูวงการวิชาชีพครูก็
ตองมีคุณลักษณะบางอยาง และเมื่อไดรับการฝกฝนจนมีความรู ความชํานาญในวิชาชีพแลวก็ตองมี      

                                                        
 44เร่ืองเดียวกัน, 151-152. 
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คุณลักษณะเพิ่มเติมอีกหลายประการ  ในกระบวนการดังกลาวจึงมีความจําเปนตองสงเสริมและ
พัฒนาวิชาชีพครูใหทันกับสภาพเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และวัฒนธรรมที่เปลี่ยนแปลงไปดวย 
 
ความสําคัญของการสงเสริมและการพัฒนาวิชาชีพครู 
 การสงเสริมและการพัฒนาวิชาชีพครู กอประโยชนใหแกผูประกอบวิชาชีพครูและสังคม
หลายประการดังนี้ (1) ชวยสงเสริมเกียรติภูมิของครูใหสมกับที่เปนปูชนียบุคคลของสังคม เปนผูรู  
และเปนผูปฏิบัติตนดี เพื่อเปนแบบอยางที่ดีแกเยาวชนและประชาชนทั่วไป (2) ชวยสงเสริมใหครูมี
ศักยภาพในการปฏิบัติหนาที่ครูตามที่สังคมปรารถนาเพื่อเปนกําลังสําคัญของชาติในการพัฒนา    
ชุมชนและประเทศชาติ (3) ชวยสรางเสริมความมั่นคงและสงเสริมความกาวหนาในการประกอบ
วิชาชีพครู (4) ชวยสงเสริมใหผูประกอบวิชาชีพครูมีสถานภาพที่ทัดเทียมกัน เพื่อใหครูมี          
ความมั่นใจในการประกอบวิชาชีพเพื่อยกสถานภาพของครูทุกระดับใหเทาเทียมกัน (5) ชวย        
สงเสริมใหครูไดรับเงินเดือน คาตอบแทน และสวัสดิการเพียงพอแกการรักษาสถานภาพของครูใน
สังคมไทย 
 การสงเสริมและการพัฒนาวิชาชีพครูในขณะนี้มีนโยบายของรัฐในการดําเนินการที่      
ชัดเจนดังที่คณะรัฐมนตรีไดอนุมัติแผนหลักการปฏิรูปการฝกหัดครู การพัฒนาครู และบุคลากร  
ทางการศึกษา ตามขอเสนอของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ และไดเร่ิมดําเนินการ
ตามแผนตั้งแต พ.ศ. 2540 เปนตนไป 
 
หลักการสงเสริมและการพัฒนาวิชาชีพครู 
 การสงเสริมและการพัฒนาวิชาชีพครูนั้นจําเปนตองทําทั้งระบบ กลาวคือตองสงเสริมและ
พัฒนาทั้งองคความรูคือการสงเสริมและการพัฒนาศาสตรและศิลปแหงวิชาชีพครู การสงเสริมและ
การพัฒนาผูประกอบวิชาชีพครู รวมถึงผูประสงคจะประกอบวิชาชีพครูและครูประจําการทุกสังกัด
ทุกระดับ 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 31

    การสงเสริมและพัฒนาวิชาชีพครู    
        
        
 การสงเสริมและการพัฒนา 

ศาสตรและศิลปแหงวิชาชีพครู 
 การสงเสริมและการพัฒนาผู 

ประกอบวิชาชีพครู 
        
        
    การปฏิรูปการฝกหัดครู 

การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
   

        
แผนภูมิที่ 3 ระบบการสงเสริมและการพัฒนาวิชาชีพครู 
ที่มา :   ธีรศักดิ์  อัครบวร, ความเปนคร,ู พิมพคร้ังที่ 4 (กรุงเทพฯ: ก. พลพิมพ, 2543), 162. 
 
 หากใชวิธีการระบบวิเคราะหและสังเคราะหกระบวนการสงเสริมและการพัฒนาวิชาชีพ
ครู อาจวิเคราะหการพัฒนาวิชาชีพครูเปน 2 สวนคือ การสงเสริมและการพัฒนาศาสตรและศิลป
แหงวิชาชีพครูกับการสงเสริมและการพัฒนาผูประกอบวิชาชีพครูและบุคลากรทางการศึกษาตางๆ 
ซ่ึงอาจสังเคราะหทั้ง 2 สวนเขาดวยกันเปนการปฏิรูปการฝกหัดครูและพัฒนาครูประจําการซึ่ง      
ทั้งสองสวนนั้นตองกระทําอยางสอดคลองสัมพันธกนั45 
 
คุณภาพครู (Teacher Quality) 
 การปฏิรูปการศึกษาหรือพัฒนาการศึกษาเพื่อรับมือกับโลกที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลานั้น
จําเปนตองพัฒนาครูดวย ตองทําอยางจริงจังทั้งระบบวงจรอาชีพครู  ฌาคส เดอลอรส (Delors) 
ประธานคณะกรรมาธิการนานาชาติในการศึกษาศตวรรษที่ 21 ไดเสนอประเด็นคุณภาพครูไววา 
ประเทศตางๆ ควรมีแนวทางในการพัฒนาครูดังนี้ 
 1. การสรรหาผูเรียนวิชาครู (Recruitment) ควรมีการคัดเลือกและสรรหาผูเขาเรียนที่มี   
คุณลักษณะที่เหมาะสมจํานวนมากพอเขามาศึกษาเลาเรียนสาขาครุศาสตร สวนการบรรจุเขาสู
ตําแหนงก็ควรมีมาตรการพิเศษในการคัดเลือก 
 2. การศึกษาเบื้องตนในสถาบันฝกหัดครู (Initial Education) การจัดการศึกษาสําหรับ      
ผูประกอบวิชาชีพครูควรจัดถึงระดับปริญญาตรีเปนขั้นตน  ในอนาคตครูตองมีบทบาทเปน            

                                                        
 45เร่ืองเดียวกัน, 161-162. 
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ผูอํานวยความสะดวกเพื่อการเรียนรู พัฒนาบุคลิกภาพเยาวชน และสงเสริมการเรียนรูสําหรับผูเรียน  
การจัดการศึกษาเบื้องตนสําหรับครูตองทั่วถึง เปนกระบวนการเดียวกันทั้งระดับประถมศึกษาและ
มัธยมศึกษา 
 3. การอบรมครูประจําการ (In-service Training) ตองเปดโอกาสใหครูที่ประจําการแลว
ไดรับการอบรมความรูใหมๆ เสมอๆ โดยเฉพาะการอบรมเกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศและ          
การสื่อสาร อาจใชระบบการศึกษาทางไกล เพื่อประหยัดคาใชจาย เวลา และความสะดวก 
 4. การพัฒนาผูสอนในสถาบันฝกหัดครู (Teacher Educators) การปรับปรุงทักษะของ
คณาจารยในสถาบันฝกหัดครูทั้งหลาย  ตลอดจนการสรรหาผูทรงคุณวุฒิจากชุมชนมาชวยรวมผลิต
ครู ยอมพัฒนาระบบผลิตครูใหสอดคลองกับความตองการของชุมชน และชวยใหการผลิตมี       
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้นดวย 
 5. การนิเทศ (Supervisors) การควบคุม การตรวจสอบ และปรับปรุงการปฏิบัติงานของครู
อยางเปนระบบ ชวยใหครูไดรับทราบเกี่ยวกับพัฒนาการดานตางๆ ที่เกี่ยวของกับอาชีพครู เชน เร่ือง
ความรูใหมๆ วิธีการสอน แหลงขอมูล การตรวจสอบ ตลอดถึงการวัดผลการเรียนรูที่นักเรียนไดรับ
จากการจัดการศึกษาดวย  การนิเทศตองทําอยางตอเนื่องและสม่ําเสมอ 
 6. การจัดการ (Management) ตองปฏิรูปการจัดการศึกษาของสถานศึกษาตางๆ โดย       
สงเสริมใหแตละแหงมีบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ การดําเนินงาน การทํางาน ตลอดจนการกําหนด
ปริมาณงานของครู ตองสงเสริมใหครูไดทํางานเต็มศักยภาพดวย 
 7. เปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวม (Participation by People from Outside the 
Teaching Profession) ตองเปดโอกาสใหชุมชนมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของครู ทั้งชวยใน      
การปฏิบัติภารกิจของครูและเปนผูรวมตรวจสอบการทํางานของครู 
 8. สภาพการปฏิบัติงาน (Conditions of Work) ในสภาพการทํางานจะตองใหความสนใจ
ในการโนมนาวใจครูผูสอนใหปฏิบัติงานตอไปโดยไมละทิ้งอาชีพ  ทั้งอัตราเงินเดือนและ          
สิทธิประโยชน ตลอดจนสภาพในการทํางานจะตองดีพอเมื่อเปรียบเทียบกับอาชีพอ่ืนๆ 
 9. อุปกรณการสอน (Teaching Materials) การฝกหัดครูและการสอนในโรงเรียนนั้น      
จําเปนตองใชอุปกรณการสอน โดยเฉพาะอยางยิ่งแบบเรียน ทั้งจะตองปรับปรุงหลักสูตรอยูเสมอ
โดยใหครูมีสวนรวมทั้งในขั้นวางแผนและขั้นดําเนินการ  การใชเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อ         
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นําเสนอความรูใหมๆ สอนทักษะ และวิธีการประเมินความกาวหนาของนักเรียน จะชวยใหนักเรียน
ไดเรียนรูไดอยางมีประสิทธิผลยิ่งขึ้น46 
 วิชาชีพครูในยุคโลกาภิวัตนยอมเปลี่ยนไปอยางรวดเร็วเชนเดียวกับวิชาชีพอ่ืนๆ   บรรดา
ครูคงตองเผชิญกับความจริงที่วาตนไมสามารถอาศัยส่ิงที่เลาเรียนในสถาบันฝกหัดครูไปใชไดจน
ตลอดชีวิต  แตในชั่วชีวิตของตนนั้นจะตองแสวงหาความรูและเทคนิคตางๆ ที่ทันสมัยเพิ่มเติมขึ้น 
รวมทั้งปรับปรุงตนเองใหดีขึ้นอยูเสมอ  จะตองมีองคกรดูแลเรื่องความเชี่ยวชาญในเนื้อหาวิชาชีพที่
สอนและความเชี่ยวชาญในการสอนใหในสัดสวนที่เหมาะสม และในการฝกหัดครูหรือฝกอบรมครู
ประจําการนั้นตองใหความสําคัญทั้งเรื่องเนื้อหาวิชาที่สอนและวิธีการถายทอดการเรียนรูพอๆกัน  
นอกจากนี้ในการฝกหัดครูนั้นจะตองปลูกฝงคานิยมในวิชาชีพครูใหสํานึกวาการสอนไมใชเปน  แต
เพียงเรื่องของการประกอบอาชีพเทานั้น แตจะตองสงเสริมใหผูรับการศึกษาอบรมไดมี        ความ
ศรัทธาในอาชีพครูดวยใหครูไดมีคุณลักษณะตางๆทั้งทางดานจริยธรรม ทางปญญา และทางอารมณ 
เพื่อจะไดสามารถปลูกฝงคุณสมบัติเหลานี้ใหแกศิษยของตนไดตามความตองการของสังคม 
  
การควบคุมมาตรฐานวิชาชีพครู 
 การควบคุมมาตรฐานวิชาชีพครูนั้น พ.ร.บ. การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 กําหนดให      
คุรุสภาซึ่งเปนองคกรวิชาชีพครูดําเนินการในสวนนี้อยางเปนรูปธรรม โดยเปนองคกรผูควบคุมเรื่อง
ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู  สวนการประกันคุณภาพในการจัดการศึกษาทุกระดับก็กําหนดใหมี
หนวยงานรับผิดชอบโดยเฉพาะคือสํานักงานการประเมินและมาตรฐานการศึกษา (สมศ.) 
 การออกใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูปนมาตรการควบคุมคุณภาพครูและควบคุม     
มาตรฐานวิชาชีพครู  ครูเปนผูมีบทบาทและความสําคัญในการพัฒนาเยาวชนใหมีความสามารถและ
ประสิทธิภาพนั้น ตองเปนครูที่ไดรับการศึกษามาอยางดี ไดรับการเลือกสรรกลั่นกรองมาอยางดี มี
มาตรฐานทั้งทางดานประสิทธิภาพการสอนและคุณธรรมจริยธรรม การออกใบอนุญาตประกอบ
วิชาชีพครูเปนหลักประกันทางหนึ่งที่องคกรวิชาชีพครูมอบใหกับสังคม วัตถุประสงคของ          
การออกใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูมีดังนี้ 
 1. เพื่อเปนหลักประกันแกประชาชนทั่วไปวา ผูที่มาสอนนั้นไดผานการฝกอบรม 
เลือกสรรและกลั่นกรองมาเปนอยางดีแลวเปนผูมีความพรอมทั้งดานวิชาการและคุณธรรม         
จริยธรรม 

                                                        
 46Jacques Delors and others, Learning: The Treasure Within (Vendome: UNESCO 

Publishing, 1996), 147-149. 
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 2. เพื่อเปนการยกระดับมาตรฐานวิชาชีพครู ใหมีมาตรฐานเชนเดียวกับวิชาชีพอ่ืนๆ  
อยางอารยประเทศทั่วไป 
 3. เพื่อใหผูประกอบวิชาชีพครูไดพัฒนาตัวเอง ทั้งในดานความรู ความสามารถและ      
คุณภาพของตัวเอง สมกับที่สังคมยกยองวาวิชาชีพนี้เปนวิชาชีพของปูชนียบุคคล 
 คุรุสภาไดศึกษากระบวนการออกใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูของประเทศตางๆ ทั้ง
สหรัฐอเมริกาและญี่ปุน และไดสรุปแนวทางการออกใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูของไทยไว
หลายประการ เชน ประเภทของใบอนุญาต คุณสมบัติของผูขอรับใบอนุญาต และการตรวจสอบ
มาตรฐานของผูที่ไดรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู เปนตน 
 การประกันคุณภาพ (Quality Assurance) ในการผลิตครู  การประกันคุณภาพ หมายถึง 
การประกันวาสถาบันดําเนินงานไดผลตามเกณฑที่ตั้งไวกอนเปนการลวงหนา หรือการประกันวา
สถาบันดําเนินงานบรรลุผลตามพันธกิจ (mission) และเปนไปตามความคาดหวังของผูมีผลได      
ผลเสียกับสถาบัน ไดแก นักศึกษา ผูปกครอง ผูสนับสนุนและสังคมโดยสวนรวม การประกัน     
คุณภาพการศึกษาของสถาบันราชภัฏมีสาระสําคัญดังนี้ 
 ระบบและกลไกการประกันคุณภาพของสถาบันราชภัฏมีโครงสรางของระบบดังนี้ 
 1. การควบคุมคุณภาพ (Quality Control) ประกันวาการปฏิบัติหนาที่เปนไปตามหนาที่
ความรับผิดชอบ โดยการควบคุมปจจัยหรือตัวแปรตางๆ ที่จะสงผลตอคุณภาพ การควบคุมดังกลาว 
เนนที่ระบบการกํากับดูแลตนเอง (self-regulation system) ทั้งในระดับบุคล โปรแกรม วิชา คณะ 
และสถาบันราชภัฏแตละแหง 
 2. การประเมินคุณภาพ (Quality Assessment) หมายถึง การประเมินคาระดับคุณภาพของ
กิจกรรมเฉพาะอยางในหนวยงาน เชน คุณภาพการจัดการศึกษา คุณภาพของงานวิจัย คุณภาพของ
การสอน เปนตน โดยมีจุดเนนที่โปรแกรมวิชา การประเมินจะใชวิธีการศึกษาตนเอง (self-study)  
การประเมินจากกัลยาณมิตรทางวิชาการจากภายนอก (external peer review) การใชตัวช้ีวัด        
พฤติกรรม (performance indicators) 
 3. การตรวจสอบคุณภาพ (Quality Audit) หมายถึง การตรวจสอบในระดับสถาบันทั้ง  
การตรวจสอบดวยตนเองและการตรวจสอบโดยผูตรวจสอบจากภายนอก เนนที่กระบวนการ
ประกันคุณภาพซึ่งไดแก การกําหนดนโยบาย กฎระเบียบ การสนับสนุนชวยเหลือ และหลักฐาน
ตางๆ วิธีการที่ใช คือ การตรวจสอบหลักฐานหรือรายงาน และการสัมภาษณผูบริหาร ครู อาจารย       
ผูปฏิบัติงาน และนักศึกษา47 

                                                        
 47ธีรศักดิ์  อัครบวร, ความเปนคร,ู 154-160. 
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ระดับคุณภาพครู (National Teacher Qualification) 
 เกณฑมาตรฐานระดับคุณภาพทางวิชาชีพครู เรียกวา ระดับคุณภาพครู (National Teacher 
Qualification) เรียกยอๆ วา NTQ ซ่ึงคุรุสภาพัฒนามาจากเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู พ.ศ. 2537 และ
กระทรวงศึกษาธิการประกาศเปนเกณฑมาตรฐานกลาง สําหรับการผลิต การสรรหา การพัฒนาและ
การประเมินผลการปฏิบัติงานของครู 
 มาตรฐานกลางที่บงบอกระดับคุณภาพทางวิชาชีพของครูนี้ มีแนวคิดพื้นฐานสําคัญก็คือ 
การสอนที่ยึดผูเรียนเปนสําคัญหรือศูนยกลางและเชื้อวาผูเรียนทุกคนสามารถเรียนรูได (Learner 
Centered and All Children Can Learn) แนวคิดที่สําคัญอีกประการก็คือการพัฒนาที่เปนอิสระ 
สามารถพึ่งพาตนเอง สามารถคิดริเร่ิม พัฒนางานไดดวยตนเอง และสามารถรวมมือพัฒนาอยาง
สรางสรรคกับผูอ่ืนซึ่งเปนการพัฒนาแบบยั่งยืน ระดับคุณภาพของครูแบงเปน 5 ระดับ ดังนี้ 
 ระดับ 1 ครูปฏิบัติการ เปนครูที่ปฏิบัติงานโดยยังตองอาศัยการชี้แนะ การสั่งการ และ    
รูปแบบจากผูอ่ืนหรืออาศัยคําส่ังเอกสารแบบแผนตางๆ และมีความมุงมั่นที่จะทําตามแบบแผนนั้นๆ 
ใหสมบูรณโดยคํานึงถึงเปาหมายปลายทางเปนลําดับรอง 
 การสอนมุงเนนเนื้อหา ผูสอนเปนผูบอกความรู สอนตามแผนที่กําหนด กิจกรรมทุกอยาง
ตัดสินใจโดยครู ส่ือเนนความรู ความจํา ประเมินผลเนนการทดสอบ เกิดผลตอผูเรียนในดานความรู
ความจําเปนสวนใหญ  ผลงานของผูเรียนเปนแบบเดียวกันตามที่ครูกําหนด รายงานผลเปนภาพรวม
ของผูเรียนทั้งชั้น 
 เปาหมายในการพัฒนาคํานึงถึงผลที่เกิดกับตนเอง เนนความถูกตองตามระเบียบกฎเกณฑ
มากกวาเปาหมายของงานหรือผลที่เกิดขึ้นกับผูรับบริการ 
 ระดับ 2 ครูชํานาญการ  เปนครูที่ปฏิบัติงานโดยมีกระบวนการพัฒนาไปสูความสามารถ
ในการคิดเอง ทําเองตัดสินใจเองได โดยมีความมุงมั่นที่จะลงมือทํา รูจักกําหนดเปาหมายของงาน
ไปที่ผูรับบริการ แตยังไมมีขั้นตอนการดําเนินงานไปสูเปาหมายนั้นอยางชัดเจนและมีประสิทธิภาพ 
 การสอนมุงเนนความรูความเขาใจ มีตัวยางมากขึ้น ดัดแปลงแผน ส่ือ ใหเหมาะสมกับ
สภาพจํากัดตางๆ ได มีอุปกรณมากขึ้น ผลงานของผูเรียนยังเปนเรื่องเดียวกัน แตมีรายละเอียด    
แตกตางกัน รายงานผลเปนกลุม 
 เปาหมายในการพัฒนา คํานึงถึงความถูกตอง ระเบียบ กฎเกณฑ ใหความสําคัญตอ
กระบวนการและเนนผลที่เกิดขึ้นกับตนเองและผูรับบริการเทาๆ กัน 
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 ระดับ 3 ครูเชี่ยวชาญ  เปนครูที่ปฏิบัติงานอยางมีเปาหมาย มีขั้นตอนการปฏิบัติงานอยาง
เปนระบบสรางสรรคงาน คิดและตัดสินใจไดเอง จัดลําดับความสําคัญของงานไดเนนการพัฒนา     
ผูเรียนเปนสําคัญ 
 การสอนมุงเนนกระบวนการคิด ผูเรียนไดปฏิบัติกิจกรรมการเรียนรูเปนสวนใหญ ครูใช
คําถามมากขึ้น ถามหาวิธีการ มีแผนการสอนที่พัฒนาขึ้นเอง จัดทําเองไดเหมาะสมกับผูเรียนเปน 
รายบุคคล ใชส่ือเนนกระบวนการเรียนรูมากขึ้น คําตอบของผูเรียนหลากหลายเกิดจากการแสวงหา
และสรุปความรูของผูเรียนตามเปาหมายของครู กลาคิด กลาแสดงออกอยางสรางสรรค 
 เปาหมายในการพัฒนาคํานึงถึงผลที่เกิดกับผูรับบริการอยางรอบคอบ สมดุลทั่วถึงและ
เสมอภาค 
 ระดับ 4 ครูเชี่ยวชาญพิเศษ  เปนครูที่ดําเนินงานตางๆ โดยคํานึงถึงบุคคลอื่น                
องคประกอบอื่นๆ ที่จะไดรับประโยชนจากการปฏิบัตินั้นๆ แตยังไมสามารถสรางความเปน         
อันหนึ่งอันเดียวกันสรางความเปนเอกภาพในทุกๆ สวน ทุกองคประกอบตางๆ นั้นได 
 การสอนมุงเนนการพัฒนาจริง ผูเรียนมีสวนรวมในการวางแผนการเรียน กิจกรรมและสื่อ
สอดคลองสัมพันธกัน สงผลตอพัฒนาการและความสามารถของผูเรียนแตละคน ใหโอกาสในการ
แสดงออกอยางอิสระ ผลงานของผูเรียนแตกตางกันตามกระบวนการเรียนการสอนที่เลือก 
 เปาหมายในการพัฒนาคํานึงถึงผลที่เกิดกับผูรับบริการ และการพัฒนาวิชาชีพหรือ      การ
พัฒนาสังคม 
 ระดับ 5 ครูผูทรงคุณวุฒิ  เปนครูที่ปฏิบัติงานดวยกระบวนการพัฒนารวมกันอยาง     
สรางสรรคบนพื้นฐานของผลพัฒนาทางบวกอยางเทาเทียมกันของทุกฝายที่เกี่ยวของ สรางความ
เปนเอกภาพของงานและกลุมบุคคลทั้งมวล รวมทั้งความสมดุลของสิ่งแวดลอม 
 การสอนมุงเนนการคนหา สรางความรูรวมกันกับผูเรียน ผูเรียนเปนผูวางแผนการเรียน
และกําหนดหลักสูตรของหองเรียนเกือบทั้งหมด รวมประเมินผลการเรียนรูของตนเองและการสอน
ของครู ใชส่ือหลากหลายตอบสนองความตองการของผูเรียนแตละคนและทุกคน  สรางผลงานของ
ผูเรียนคนละอยาง คนละเรื่องตามความสนใจและความถนัดอยางแทจริง เปนผูสรางและผูนําให     
ผูเรียนและเพื่อนครู เปนผูนํา คิดเอง พัฒนาเองไดรอบดานอยางดียิ่งขึ้น 
 เปาหมายในการพัฒนาคํานึงถึงประโยชนสวนรวม สงผลใหเกิดการสรางและพัฒนา    
วิชาชีพอยางถาวร มีเกียรติภูมิ เปนตัวอยางไดทั้งดานวิชาชีพ และชีวิตสวนบุคคล 
 การสงเสริมและการพัฒนาวิชาชีพครูนั้นจนตองมุงที่ตัวครูเปนสําคัญ  ครูดียอมชวยให
สังคมดีขึ้นทุกๆ ดาน  สังคมจึงตองชวยดูแลใหครูอยูในฐานะที่สูงเปนพิเศษที่แทจริง  การใหไดมี
สิทธิประโยชนเหมาะสมกับภารกิจ  การใหมีโอกาสกาวหนาทางวิชาชีพ ยอมเปนส่ิงที่ถูกที่ควรใน
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ทุกสังคม  ประเวศ  วะสี กลาวถึงการพัฒนาระบบสงเสริมวิชาชีพครูไววา “ในการปฏิรูปการศึกษา
ตองปฏิรูประบบสงเสริมวิชาชีพครู ใหมีแรงจูงใจในการเปนครูดี เพราะครูดีเหมือนเมล็ดพันธุแหง
ความดี เมื่อตกไปอยูที่ใดยอมทําใหความดีงอกงามขึ้นโดยรอบ  ตองมีระบบที่จูงใจใหมีครูดี       เต็ม
ประเทศ เปนกัลยาณมิตรของแผนดิน”  ฉะนั้น การปฏิรูปการศึกษาตองปฏิรูประบบที่สงเสริมครูให
อยูในฐานะที่พรอมจะรับใชสังคมเปนเบื้องตน48 
 สรุปไดวา การพัฒนาวิชาชีพครูมีลักษณะเฉพาะ เปนวิชาชีพที่มีความจําเปนอยูตลอดเวลา 
แมวาสังคมจะเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางใดก็ตาม  วิชาชีพครูควรไดรับการสงเสริมและพัฒนาอยู
เสมอเพื่อใหครูเปนวิชาชีพที่มีเกียรติและสรางเสริมใหสังคมมีความมั่นคงตอไปในอนาคต  คุณภาพ
ของครูจึงเปนสิ่งที่สําคัญในการคัดเลือกเขาทําการ มีการอบรมสัมมนาและพัฒนาศักยภาพดวย    
การนิเทศ และการมีสวนรวมในการทํางานรวมกัน  พรอมกันนั้นยังหนวยงานที่ชวยครูในการรักษา
ระดับคุณภาพครู 5 ระดับ คือ ครูปฏิบัติการ ครูชํานาญการ ครูเชี่ยวชาญ ครูเชี่ยวชาญพิเศษ และ     
ครูผูทรงคุณวุฒิ เปนตน 
 
 

การเผยแพรสารสนเทศ (Disseminate Information) 
 
 ในยุคแหงเทคโนโลยีและการเปดเสรีของโลกทําใหมีความจําเปนตองเขาใจระบบ       
สารสนเทศและการสื่อสารเปนอยางยิ่ง  ประเทศใดที่มีความไวตอส่ิงเหลานี้แลว  ยอมเปนประเทศที่
เจริญกาวหนาและทัดเทียมกัน  ความไดเปรียบเสียเปรียบจึงเกิดขึ้น  แทจริงแลวหลักที่สําคัญๆ ของ
สารสนเทศคือการแลกเปลี่ยนความรู และความทันสมัยใหแกกันและกัน จึงเปนผลลัพธเชิงบวก
ใหกับสังคมโดยรวมเปนอยางดี  ดังนั้นจึงเปนสิ่งสําคัญที่จะตองใชระบบสารสนเทศกันใหถูกตอง 
และเหมาะสมที่สุด 
 
แนวคิดพื้นฐานเกี่ยวกับระบบสารสนเทศ 
 ในระบบสารสนเทศมีคําที่เกี่ยวของกันอยูสองคํา คือ ขอมูล (data) และสารสนเทศ 
(information) ทั้งสองคํานี้มีความหมายแตกตางกันแตมีความสัมพันธตอเนื่องกัน  มักใชควบคูกัน

                                                        
 48ประเวศ  วะสี, ปฏิรูปการศึกษา ยกเครื่องทางปญญาทางรอดจากความหายนะ (กรุงเทพฯ

: มูลนิธิสดศรี-สฤษดิ์วงศ, 2541), 76. 
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อยูเสมอจนทําใหเกิดการสับสนวาเปนคําที่มีความหมายเดียวกัน จึงควรที่จะอธิบายความหมายของ
คําทั้งสองใหชัดเจน 
 
ความหมายของระบบสารสนเทศ 

 แคมปเบลล (Campbell) ใหความหมายวา ขอมูล (data) คือ ขอเท็จจริง (fact) ที่บันทึก   
เหตุการณตางๆ ที่เกิดขึ้นแตยังไมรวมเปนพวก และเมื่อเชื่อมโยงเขาดวยกันโดยผานการประมวลผล 
(processing) จะกลายเปนสารสนเทศ (information) ทั้งขอมูล (data) และสารสนเทศ (information) 
จะสับเปลี่ยนแทนที่กันได49  สําหรับแคนเตอร (Kanter) มีแนวคิดวา ขอมูล คือ จํานวนและแฟม    
ขอมูลตางๆ ที่ดิบ สวนสารสนเทศ (information) คือขอมูลที่ผานกระบวนการประมวลผลใหมี  
ความหมายใชประโยชนในการบริหารได50  สวน วิจิตร  ศรีสะอาน ไดใหความหมายของขอมูล    
ไววา หมายถึงการเก็บขอมูลที่จําแนกแจกแจงเปนประเภท และบอกปริมาณอยางชัดเจนแตจะใช
ประโยชนไดก็ตอเมื่อจัดระบบดัดแปลงใหเปนสารสนเทศ หรือขอขาวสารที่ไดรับการบัญญัติศัพท
วาสารสนเทศซึ่งเปนระดับที่เหนือกวาขอมูลธรรมดา เปนการนําขอมูลมาทําเปนรายงานในลักษณะ
ที่จะสื่อสารใหกับผูใชมีความเขาใจและใชประโยชนไดโดยงาย51  อํารุง  จันทวานิช และ           
เจษฎ  อนรรฆมงคล ไดใหความหมายวา สารสนเทศ (information) คือ การรวบรวมความจริงตางๆ 
ในองคการที่ผานกระบวนการประมวลผลเพื่อใหไดผลผลิตที่มีประโยชนและมีคุณคาสําหรับ              
ผูตัดสินใจ52 

                                                        
 49Bonita J. Campbell, Understanding Information System Foundation for Control (New 

Delhi: Prentice-Hall of India, 1979), 44-45. 
 50Jerome Kanter, Management Information System, 3rd ed. (New Delhi: Prentice-Hall of 

India, 1984), 30. 
 51วิจิตร  ศรีสะอาน, “แนวคิดพื้นฐานสําหรับการพัฒนาระบบสารสนเทศ,” ใน รวม       

บทความเกี่ยวกับระบบสารสนเทศทางการศึกษาโครงการพัฒนาศึกษาอาเซียน (กรุงเทพฯ:         
ศูนยพัฒนาศึกษาแหงชาติของประเทศไทย, 2529), 4. 

 52อํารุง  จันทวานิช และเจษฎ  อนรรฆมงคล, “สภาพปจจุบันและปญหาของระบบ          
สารสนเทศทางการศึกษาในประเทศไทยและระบบสารสนเทศทางการศึกษาของสํานัก              
คณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ,” ใน รวมบทความเกี่ยวกับระบบสารสนเทศทางการศึกษา       
โครงการพัฒนาศึกษาอาเซียน (กรุงเทพฯ: ศูนยพัฒนาศึกษาแหงชาติของประเทศไทย, 2529), 1. 
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 เมื่อพิจารณาคําจํากัดความและความหมายของคําวาขอมูล (data) และสารสนเทศ 
(information) จากนักวิชาการทั้งชาวตางประเทศ และชาวไทย  พบวามีความหมายใกลเคียงกัน จะ
แตกตางบางเพียงขอปลีกยอยเพียงเล็กนอยเทานั้น  สวนดานหลักการ (principal) และแนวความคิด 
(concept) นั้น มีลักษณะเดียวกันพอสรุปได คือ 

 ขอมูล (data) หมายถึงขอเท็จจริงที่เปนตัวเลข ตัวหนังสือ เสียง รูปภาพ สัญลักษณ แทน
ปริมาณหรือการกระทําตางๆ ซ่ึงยังไมผานการประมวลผล จึงทําใหขอมูลเหลานั้นไมมี             
ความสัมพันธและความหมายที่ขาดความสมบูรณไมสามารถนําไปใชประกอบการตัดสินใจได 

 สารสนเทศ (information) หมายถึง ขอมูลที่ไดผานการประมวลผลแลว สามารถนํามาใช
ประกอบการตัดสินใจในการบริหารได และขอมูลกับสารสนเทศนี้ อาจเปลี่ยนแปลงแทนที่กันได  
เมื่อถูกใชในระดับบริหารที่ตางกัน เชน สารสนเทศของผูบริหารระดับตน เปนขอมูลสําหรับ           
ผูบริหารระดับกลางหรือสูง สารสนเทศอาจใชคําวา “ขาวสาร” แทนก็ได53 
 ดังนั้น สรุปไดวา การเผยแพรสารสนเทศ หมายถึงความเขาใจในความจําเปนของระบบ
สารสนเทศและการสื่อสาร การแลกเปลี่ยนความรูและความทันสมัยแกกันและกัน โดยตองใชระบบ
สารสนเทศใหถูกตอง โดยการนําการบันทึก การรวบรวม การประมวลผลขอมูล สามารถนําผล
กลับมาใชประโยชน และประกอบการตัดสินใจในการบริหารงานได 
 
แหลงขอมูลท่ีใชจัดทําสารสนเทศ 
 ในองคการมีขอมูลอยูมากมายที่ตองนํามาจัดเก็บ สํานักงานคณะกรรมการการศึกษา   
แหงชาติ สํานักนายกรัฐมนตรีไดจัดแบงแหลงขอมูลสําหรับการจัดทําสารสนเทศเพื่อการวางแผน
และการบริหารการศึกษาออกเปนสองแหลงคือ (1) แหลงขอมูลภายในระบบการศึกษา (internal 
source) แหลงขอมูลนี้ใหขอเท็จจริงตางๆ ของระบบการศึกษาอันประกอบไปดวยองคประกอบยอย
ตางๆ ในระบบไดแก ปจจัย กระบวนการ และผลผลิตของระบบการศึกษาจําแนกตามระดับ       
การศึกษา ซ่ึงสามารถสรุปเปนรายการขอมูลทางการศึกษาที่สําคัญไดหาประการ คือ นักเรียน       
นักศึกษา ครูและบุคลากรทางการศึกษา งบประมาณ ส่ิงอํานวยความสะดวก แผนการเรียนหรือ
โปรแกรมทางการศึกษา (2) แหลงขอมูลที่เกี่ยวของหรือนอกระบบการศึกษา (external source) เปน

                                                        
 53สําเริง  ออนสัมพันธ, “การจัดระบบสารสนเทศที่มีประสิทธิภาพของโรงเรียน

มัธยมศึกษาใหสอดคลองกับแนวทางการจัดการศึกษาในชวงป พ.ศ. 2538-2547” (วิทยานิพนธ
ปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2541), 
18-21. 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 40

สภาพแวดลอมทางการศึกษาและมีผลระทบตอปจจัย กระบวนการ และผลผลิตซ่ึงเปนองคประกอบ
ยอยของระบบไดแก สภาพแวดลอมทางนิเวศวิทยา ประชากร เศรษฐกิจ สังคมที่   เกี่ยวของกับ   
การศึกษา ขอมูลจากแหลงตางๆ ไดแก ขอมูลดานประชากร ขอมูลดานเศรษฐกิจ ขอมูลดานสังคม 
และขอมูลความตองการกําลังคนและการมีงานทํา54  สําหรับกรมสามัญศึกษาไดจัดแบงแหลงที่มา
ของขอมูลและ สารสนเทศที่ใชในการวางแผนออกเปนสองแหลงเชนเดียวกัน คือ ขอมูลภายใน  
โรงเรียน และขอมูลภายนอกโรงเรียน  สวนรายการขอมูลที่จัดเก็บเพื่อมาจัดทําปนสารสนเทศของ
โรงเรียนอาจจะไดมาจากขอมูลที่โรงเรียนจะตองรายงานกรม จังหวัด เปนประจําป ขอมูลที่จะ
นํามาใชในการวางแผนของโรงเรียนแบงเปนขอมูลนักเรียน แยกตามเพศ อายุ ช้ัน     แผนการเรียน 
อาชีพของบิดามารดา และที่อยูอาศัย  ขอมูลครู อาจารย แยกตามตําแหนง ระดับ วุฒิ วิชาที่สอน  
โรงเรียนในเขตบริการ จํานวนนักเรียน  วัสดุ ครุภัณฑ อาคารเรียน งบประมาณ  อาชีพของทองถ่ิน            
ภูมิปญญาทองถ่ิน สถานประกอบการ ขอมูลตลาดแรงงาน สภาพปจจุบันและปญหาของทองถ่ิน  
ปญหาการปฏิบัติงานของโรงเรียนตามนโยบายกรม และแผนพัฒนาการศึกษา ขอมูลที่เกี่ยวกับ
สภาพการเรียนการสอน  การนิเทศ การจัดกิจกรรม ขอมูลผลสัมฤทธิ์การเรียนของนกัเรียน ขอมูล
คุณลักษณะนักเรียนที่หลักสูตรตองการ     ขอมูลการติดตามนักเรียนที่จบการศึกษาแลว     ผลการ
ปฏิบัติงานของสถานประกอบการที่รับนักเรียนเขาทํางาน55 
 
การกําหนดคุณสมบัติของสารสนเทศ 
 สารสนเทศที่ดีจะเปนเครื่องมือสําหรับผูบริหารนําไปใชประโยชนในการตัดสินใจ       
การวางแผน การแกปญหา และควบคุมการปฏิบัติงานในองคการใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ   
ลดความไมแนนอน (uncertainty) และลดปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นได  คุณคาของสารสนเทศจะ
มากหรือนอยขึ้นอยูกับคุณสมบัติ (attributes) ของสารสนเทศนั้นๆ  ประพันธ  เจียรกุล ไดกําหนด
คุณสมบัติที่ดีของสารสนเทศไวสามประการ คือ (1) มีความถูกตอง (accurate) (2) ตรงกับเรื่อง 
(relevant) (3) เปนปจจุบัน (timely)56  สวนอุณหิศ  กาญจนกุญชร ไดกลาวถึงคุณสมบัติของ         

                                                        
 54สํานักนายกรัฐมนตรี, สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ, สารสนเทศเพื่อ     

การวางแผนและการบริการการศึกษาระดับจังหวัด (กรุงเทพฯ: โรงพิมพเจริญผล, 2529), 5-7. 
 55กรมสามัญศึกษา, การจัดระบบสารสนเทศของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญ

ศึกษา, 18-20. 
 56ประพันธ  เจียรกุล, “ระบบสารสนเทศที่ดีควรมีในโรงเรียน,” วารสารวิจัยสนเทศ 5, 3 

(มีนาคม 2526) : 7. 
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สารสนเทศไวหกประการ คือ (1) ใกลเคียงกับความเปนจริง (accuracy) (2) รวดเร็วทันตอเหตุการณ 
(timeliness) ทันเวลาที่ผูใชตองการ (3) ยืนยันได (verifiability) สามารถหาแหลงกําเนิดได              
(4) ชัดเจน (clarity) มีความหมาย ชัดเจนไมกํากวม (5) เหมาะสม (appropriate) มีรูปแบบและ     
เนื้อหาเหมาะสมกับความตองการ (6) ครบถวน (comprehensive) มีเนื้อหาครบถวนนําไปใชงานได
ทันที57  กองแผนงาน กรมสามัญศึกษาไดกําหนดคุณสมบัติของสารสนเทศที่ดีไวดังนี้ (1) มีความถูก
ตอง โดยใหมีความผิดพลาดหรือคลาดเคลื่อนนอยที่สุด (2) ความทันตอการใชงานตามเหตุการณที่
เกิดขึ้น สารสนเทศจะตองเปนปจจุบัน ไมลาสมัย (3) มีความสมบูรณ มีรายละเอียด และ          
องคประกอบที่ชัดเจน (4) มีความกะทัดรัด เปนการเลือกเก็บขอมูลเฉพาะสวนที่จําเปนตอการใช
งานจริงเทานั้น   ตัดสวนที่เปนรายละเอียดปลีกยอยและไมจําเปนตอการใชงานออกไป (5) ตรงกับ
ความตองการ เปนการใชสารสนเทศในการสื่อความหมายใหเกิดการปฏิบัติงานในเรื่องนั้นๆ และยัง
มีคุณสมบัติแฝงอีกหกประการคือ (1) ความละเอียด แมนยํา (2) มีคุณสมบัติเชิงปริมาณ (3)      
ยอมรับได  (4) ใชงาย  (5) ไมลําเอียง (6) มีความขัดเจน58 
 เมื่อพิจารณาคุณสมบัติของสารสนเทศที่กลาวมาแลวนี้ อาจสรุปคุณสมบัติที่ดีของ        
สารสนเทศไดดังนี้  

1. มีความเที่ยงตรง ปราศจากความเอนเอียง บอกลักษณะความเปนจริงที่เกิดขึ้นไมช้ีนํา 
ไปทางหนึ่งทางใด 

2. ครอบคลุม มีความสมบูรณ ใชในการตัดสินใจได ไมผิดพลาด ความสมบูรณของ 
สารสนเทศไดมาจากการประมวลผลขอมูลที่มีขอบเขตครอบคลุมกวางขวาง ขอมูลที่เกี่ยวของกัน
และกระจัดกระจายจะตองไดรับการรวบรวมอยางเพียงพอ เพื่อผลิตสารสนเทศที่ตองการ 

3. ทันเวลา ขอมูลจะตองไดรับการปรับปรุงใหทันสมัยหรือทันเหตุการณอยูเสมอทุกครั้ง 
ที่มีการเปลี่ยนแปลงขอมูล จะตองปรับแฟมขอมูลใหทันตอการผลิตสารสนเทศ ทันตอการนําไปใช
ประโยชน 

4. ความกะทัดรัด สารสนเทศที่นําไปใชควรแสดงเฉพาะสาระสําคัญ สรุปเฉพาะสิ่งที่ 
ผูบริหารตองการเทานั้น แตตองมีความสมบูรณในตัวเอง ไดใจความ สามารถนําไปใชไดงายและ
รวดเร็ว  ถาสารสนเทศมีความละเอียดมากเกินไป ผูบริหารตองเสียเวลาคนหาซึ่งอาจจะไมทัน                             
ตอการใชงาน 

                                                        
 57อุณหิศ  กาญจนกุญชร, “รายยาวคอมพิวเตอร หรือ MIS ฉนับนักบริหาร,” คอมพิวเตอร

รีวิว 1, 5 (2526) : 52-53. 
 58กรมสามัญศึกษา, กองแผนงาน, การพัฒนาระบบสารสนเทศของโรงเรียน, 2-4. 
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5. ตรงความตองการ สารสนเทศที่ดีจะตองมีเนื้อหาตรงกับเรื่องหรือสถานการณที่ 
ตองการจะใชของผูใชสารสนเทศแตละคน แตละหนวยงาน 
 
ระบบสารสนเทศที่ใชในหนวยงาน 
 ระบบสารสนเทศที่นําไปใชกันอยางแพรหลายในหนวยงานนั้นแบงเปนหลายประเภท 
แตโดยทั่วไปแลวจัดแบงตามระบบที่จัดทําขึ้นสําหรับการใชงานเฉพาะดาน คือ 

1. ระบบสารสนเทศปฏิบัติการ (transaction processing systems) เปนระบบการประมวล 
ผลขอมูลที่จะใหผูปฏิบัติงานนําไปใชประกอบการทํางาน การตัดสินใจ จัดทํารายงานตามความ
ตองการของหนวยงาน เปนสารสนเทศขั้นพื้นฐานทั่วไปมีทั้งขอมูลเกาและใหม เชน     ขอมูลของ
ตลาดหลักทรัพย 
 2. ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร (management information systems) เปนระบบที่มี   
การรวบรวมขอมูล จัดเก็บ ประมวลผล จัดจําแนกเปนหมวดหมู เพื่อใหเกิดเปนสารสนเทศที่ดี 
สําหรับใชในการบริหารงานและการตัดสินใจ 
 3. ระบบสนับสนุนการตัดสินใจ (decision support systems) เปนระบบสารสนเทศ
สําหรับผูบริหารใชในการทดสอบการตัดสินใจของตนวาจะมีผลลัพธเปนอยางไรในการตัดสินใจ
คร้ังนั้น โดยระบบจะเปนตัวสรางทางเลือกและแบบจําลองตางๆในการตัดสินใจ และจะบอก       
ผลลัพธ ทําใหผูบริหารทราบวาในทางเลือกนั้นจะเกิดผลลัพธอยางไร 
 4. ระบบผูเชี่ยวชาญ (expert systems) เปนระบบสารสนเทศอีกแบบหนึ่งที่ใชใน           
การบันทึกเก็บประสบการณและความเชี่ยวชาญของผูเชี่ยวชาญสําหรับผูใชที่ความเชี่ยวชาญนอยได
ศึกษา เชน การวิเคราะหขอบกพรองของเครื่องจักร ในดานวิศวกรรม เปนตน 
 5. ระบบสารสนเทศผูบริหาร (executive information systems) เปนระบบสารสนเทศที่
ชวยใหผูบริหารคนหาขอมูลและสารสนเทศที่สําคัญตอการบริหารมาใชงานเมื่อมีความจําเปน และ
อํานวยความสะดวกในการติดตามหารายละเอียดของขอมูลสารสนเทศเหลานั้น59 
 6. ระบบสารสนเทศสํานักงาน (office information systems) บางครั้งเรียกวาระบบ 
สํานักงานอัตโนมัติ (office automation systems) เปนระบบที่เกี่ยวกับการใชเครื่องคอมพิวเตอรและ
อุปกรณอัตโนมัติเขามาชวยงานตางๆ ในสํานักงาน เชนงานสารบรรณ งานรับ-สงเอกสาร ซ่ึง     
งานเหลานี้มีความซับซอนมาก ตองศึกษางานใหดีและถ่ีถวนจึงจะคุมคา60 

                                                        
 59Ralph M. Stairs, Principles of Information System (Boston: Boyd and Fraser 

Publishing Company, 1992), 47-49. 
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 วันเพ็ญ  ชางเชื้อ ไดศึกษาเรื่อง “การวิเคราะหรูปแบบและแนวทางการพัฒนาการ
บริหารงานอนามัยส่ิงแวดลอมภายใตความรับผิดชอบของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด ในเขต 1” 
พบวาปญหาสําคัญที่พบไดแกบุคลากรขาดความรูเทคโนโลยีใหมๆ ไมทราบเปามายสูงสุดและไมมี       
คานิยมรวมที่ยึดถือรวมกัน 
 สรรเพชร  ซ้ือนิธิไพศาล ไดศึกษาเรื่อง “การศึกษาการเผยแพรสารสนเทศภูมิศาสตรผาน
อินเตอรเนต” พบวาอุปสรรคสําคัญในเผยแพรสารสนเทศคือขอมูลหรือสารสนเทศในวงกวางจัดทํา
ไดลําบาก ซอฟทแวรเฉพาะทางในการจัดการ การบํารุงรักษายาก การติดตั้งใหมทุกครั้งเมื่อมี      
การเปลี่ยนแปลงฟงกช่ัน และชนิดของเครื่องคอมพิวเตอรก็ยังเปนอุปสรรค  และยังพบอีกวา    
ความเปนไปไดและความเหมาะสมในการเผยแพรสารสนเทศผานอินเตอรเนต โปรแกรมประยุกตมี     
คุณสมบัติดีพอรับได61 
 จักรกฤษณ  จันทรขันติ ไดศึกษาเรื่อง “การจัดระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารการศึกษา
ของสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอและกิ่งอําเภอ ในเขตการศึกษา 5” พบวาการจัดระบบ        
สารสนเทศของสํานักงาน การประถมศึกษาอําเภอและกิ่งอําเภอสวนใหญจะเปนการรวบรวมขอมูล 
การเก็บรักษาขอมูล และการทําขอมูลใหเปนปจจุบันมากกวาการประมวลผลขอมูล โดยมอบให   
แตละงานเปนผูรวบรวม ขอมูลตามลักษณะงาน การเก็บรวบรวมขอมูลใชระบบเอกสารมากกวา
คอมพิวเตอร ขอมูลและสารสนเทศมีความเชื่อถือไดตรงตามความตองการ วัตถุประสงคเพื่อ       
รายงานใหสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด นําไปใชประโยชน การเก็บรวบรวมขอมูลและ     
สารสนเทศมอบหมาย ใหเจาหนาที่รับผิดชอบโดยออกเปนคําส่ังแตงตั้ง ควรพัฒนาการจัดระบบ
สารสนเทศใหมีความเชื่อมโยงระหวางโรงเรียน ปญหาและอุปสรรคในการจัดการระบบ            
สารสนเทศ คือ การขาดแคลนบุคลากรที่มีความรู บุคลากรมีภารกิจมากเกินไป ขาดแนวทางใน   
การปฏิบัติงาน ขาดการจัดระบบที่ดี ทําใหมีปญหาในการคนหาขอมูลไมเปนปจจุบัน  ไมมี       
ความตอเนื่อง ขาดวัสดุอุปกรณและเทคโนโลยีในการวิเคราะหขอมูล62 

                                                                                                                                                               
 60ครรชิต  มาลัยวงศ, กาวไกลไปกับคอมพิวเตอร (กรุงเทพฯ: ศูนยเทคโนโลยี                    

อีเล็กทรอนิกสและคอมพิวเตอรแหงชาติ, 2537), 122-123. 
 61สรรเพชร  ซ้ือนิธิไพศาล, “การศึกษาการเผยแพรสารสนเทศภูมิศาสตรผาน                  

อินเตอรเนต” (วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิศวกรรมสิ่งแวดลอม บัณฑิตวิทยาลัย  
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2541), บทคัดยอ. 

 62จักรกฤษณ  จันทรขันติ, “การจัดระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารการศึกษาของ
สํานักงานการประถมศึกษาอําเภอและกิ่งอําเภอ ในเขตการศึกษา 5” (วิทยานิพนธปริญญา
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 สรุปไดวา การเผยแพรสารสนเทศนั้นมีความจําเปนในหนวยงานในปจจุบันเปนอยางมาก  
ความไดเปรียบเสียเปรียบขึ้นอยูกับขอมูลและสารสนเทศ เพราะสารสนเทศทําใหเกิดความรู และ
ความทันสมัยในหนวยงาน  ขอมูลคือขอเท็จจริง ที่บันทึกเหตุการณตางๆ ที่เกิดขึ้น  สวนสารสนเทศ
เปนการนําขอมูลตางๆ มาประมวลและจัดระบบระเบียบเปนหมวด หมู และกลุม เพื่อกอใหเกิด
ประโยชนใชสอย  แหลงของขอมูลนั้นไดมาจากภายในและภายนอกของหนวยงาน  ลักษณะของ   
ขอมูลตองมีความเที่ยงตรง ครอบคลุม ทันเวลา กะทัดรัด และตรงกับความตองการ   
 

การเลือกผูบริหารโรงเรียนท่ีเหมาะสม (Selection the Right Principal) 
 
 ดานคุณภาพของผูบริหารโรงเรียน (Quality of Administrators) ในโรงเรียนที่มี           การ
บริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานนั้น ตองการผูบริหารที่มีคุณภาพสูง เพราะนอกจากผูบริหารจะตองมี
ความรูและเทคนิคการบริการที่ทันสมัยแลว ยังตองเรียนรูและมีความสามารถในการปรับตัว เพื่อ
รองรับความกาวหนาและแกปญหาจากการที่โรงเรียนถูกปรับปรุงเปลี่ยนแปลงดวย ซ่ึงจะทําให
โรงเรียนมีความกาวหนาอยูเสมอ 
 การคัดเลือกผูบริหาร  การตัดสินใจทางการคัดเลือกที่มีความสําคัญมากที่สุดอยางหนึ่ง  
ภายในองคการคือ การคัดเลือกผูบริหาร เพราะวาผูบริหารมีบทบาทสําคัญตอความสําเร็จของ      
องคการ แตอยางไรก็ตามการคัดเลือกผูบริหารเปนงานที่มีความยุงยากอยางหนึ่งเนื่องจาก        ความ
ซับซอนของหนาที่ของผูบริหาร  ผูบริหารตองใชทักษะและความสามารถหลายอยาง  ดังนั้น การ
ประเมินความสามารถและทักษะอยางแทจริงหรือขีดความสามารถของผูบริหารอยางถูกตอง 
กระทําไดยากมาก 
 
ความหมายของการคัดเลือก 
 การคัดเลือกเปนกระบวนการตอเนื่องจากกระบวนการสรรหา (recruitment) เพื่อคัดเลือก
บุคคลสําหรับโรงเรียนจากผูซ่ึงไดรับการสรรหาไวแลว  การคัดเลือกเปนกระบวนการซึ่งกระทํา
โดยคนใดคนหนึ่งหาไดไม  ในระบบบริหารที่เปนประชาธิปไตยจะตองมีการปรึกษาหารือกับผูที่     
เกี่ยวของกับผูที่จะตองทํางานรวมหรือสัมพันธโดยตรงกับผูไดรับการคัดเลือก  เชน ศึกษาธิการ 
ศึกษานิเทศก และครูใหญ เปนตน การคัดเลือกบุคคล เปนเรื่องของการประมาณการณ ซ่ึงอาจ

                                                                                                                                                               
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2540), 
บทคัดยอ. 
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ประสบความสําเร็จ หรือความลมเหลวจากการปฏิบัติงานของผูที่คัดเลือกเขามาได  ดังที่โยเดอร 
(Yoder) ไดกลาวไววา “การคัดเลือกเกี่ยวของกับการคาดการณ (forecast) และการประมาณการณ 
(estimate) วาผูสมัครจะสามารถมีคุณสมบัติตามที่องคการตองการ แตในทางปฏิบัติยุคใหมนั้น     
จะยอมรับและเตรียมพรอมสําหรับบุคคลที่ไดรับการคัดเลือกแลวแตไมเปนไปตามความคาดหมาย
ขององคการ หรือประสบความลมเหลวในการปฏิบัติงาน”63  อยางไรก็ตาม การคัดเลือกอยางมี    
กฎเกณฑและขั้นตอน และมีแบบแผน ยอมมีสวนที่จะลดความลมเหลวในการคัดเลือกใหนอยลง
หรือหมดไปได 
 พยอม วงศสารศรี กลาววา การคัดเลือก คือกระบวนการที่องคการใชเครื่องมือตางๆ มา
ดําเนินการพิจารณาคัดเลือกผูสมัครจํานวนมากใหเหลือตามจํานวนที่องคการตองการ  ฉะนั้น      
การคัดเลือกจําเปนที่จะตองมีเกณฑกําหนดขึ้นเพื่อเปนกรอบในการพิจารณาใหไดคนที่มีคุณสมบัติ
ตรงกับงานที่เปดรับ   
 การคัดเลือกเปนหัวใจสําคัญที่มีความสัมพันธใกลชิดกับการตัดสินใจของคณะกรรมการ
การคัดเลือก  ถาการคัดเลือกสิ้นสุดลงเมื่อใด แสดงวาองคการจะตองจายเงินคาจางและคาตอบแทน
อ่ืนๆ แกพนักงานที่ไดรับการบรรจุใหม  ฉะนั้นถาการคัดเลือกลมเหลวยอมมีผลทําใหองคการ    
สูญเสียทั้งเวลาและเงิน  เมื่อเปรียบเทียบการคัดเลือก (selection) กับการสรรหา (recruitment) จะ
พบวาการคัดเลือกจะไดรับการมองวาเปนกระบวนการทางนิเสธ (negative process) สวนการสรร
หาเปนกระบวนการทางดานนิมาน (positive process)64 
 ดังนั้น สรุปไดวา การเลือกผูบริหารโรงเรียนที่เหมาะสม หมายถึงกระบวนการที่ตอเนื่อง
จากการสรรหาผูที่มีทักษะ ความสามารถ มีประสบการณ มีคุณธรรม มีบันทึกผลการปฏิบัติงานจน
เปนที่ยอมรับในโรงเรียน และไดรับการประเมินความรูความสามารถผานตามเกณฑที่กําหนด ซ่ึงจะ
นําใหหนวยงานบรรลุเปาหมาย 
 

                                                        
 63Dale Yoder, Personnel Principles and Policies (New Jersey: Prentice-Hall, Inc., 1963), 

55. 
 64พยอม  วงศสารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย  (กรุงเทพฯ: คณะวิทยาการจัดการ 

สถาบันราชภัฏสวนดุสิต, 2538), 128. 
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หลักเกณฑในการเลือกผูบริหาร 
 ผูบริหารที่มีประสบการณ  องคการตองการผูบริหารที่มีประสบการณ ตําแหนงหนาที่
ใหมอาจจะตองการบุคคลที่มีประสบการณที่ไมอาจจะหาไดจากภายในองคการ ตําแหนงหนาที่นี้
อาจจะตองเปดโอกาสใหกับบุคคลภายนอก 
 ตัวคาดคะเนผลการปฏิบัติงานในอนาคตอยางหนึ่งคือ ผลการปฏิบัติงานในอดีต  ผูสมัคร
งานที่มีประสบการณทางการบริหารจะถูกประเมินจากบันทึกผลการปฏิบัติงานของพวกเขา        แต
อยางไรก็ตามสิ่งที่มีความยุงยากอยางหนึ่งคือการไดรับขอมูลผลการปฏิบัติงานในอดีตของ             
ผูบริหารที่เปนความจริง  ยิ่งกวานั้น ถึงแมวาขอมูลจะมีก็ตาม  ผูสัมภาษณขององคการจะประสบกับ
ความยุงยากในการพิจารณาถึงผลการปฏิบัติงานของผูบริหาร  ผูบริหารอาจจะละเลยเปาหมาย   
ระยะยาวเพื่อความสําเร็จของเปาหมายทางกําไรระยะสั้น  ผลการปฏิบัติงานที่ดีของผูบริหารอาจจะ
เนื่องมาจากโชคก็ได  โดยสรุปผลการปฏิบัติงานในอดีตของผูบริหาร อาจจะคาดคะเนผล           การ
ปฏิบัติในอนาคตของผูบริหารไดดวยเหตุผลเหลานี้ผูสัมภาษณมักจะใชเครื่องมือประเมิน    อยางอื่น
อีกดวย 
 ในสวนนี้เราจะกลาวถึงโดยสรุปเกี่ยวกับการคัดเลือกผูบริหารที่มีประสบการณแลว และ
บุคคลที่มีแนวโนมที่จะเปนผูบริหารไดจากภายนอกองคการ  เราจะไมกลาวถึงการคัดเลือกผูบริหาร
จากภายในองคการในสวนนี้ เพราะวาเราจะกลาวถึงการเลื่อนตําแหนงในภายหลัง  แตอยางไรก็ตาม 
การเลื่อนตําแหนงจากภายในเปนการคัดเลือกผูบริหารที่คอนขางจะงายและเชื่อถือได  เนื่องจากเรา
มีบันทึกผลการปฏิบัติงานของผูบริหารอยูแลว 
 ผูบริหารที่ไมมีประสบการณ  โดยปกติผูบริหารที่ไมมีประสบการณเขามาทํางานภายใน
องคการ ภายหลังจากสําเร็จการศึกษาจากวิทยาลัยหรือมหาวิทยาลัย ตําแหนงหนาที่ของพวกเขา 
อาจจะเปนการวิจัยหรือการใหคําแนะนําปรึกษา 
 การประเมินผูบริหารที่ไมมีประสบการณมีความยุงยากมากกวาการประเมินผูบริหารที่มี
ประสบการณ  เนื่องจากผูบริหารที่ไมมีประสบการณจะถูกพิจารณาในสิ่งตางๆ ที่พวกเขายังไมเคย
กระทํามากอน แตอยางไรก็ตามการประเมินจะมีความสําคัญ เพราะวาผูบริหารที่ไมมีประสบการณ
เหลานี้ที่ไดรับการคัดเลือก เปนสิ่งกําหนดความสําเร็จขององคการในอนาคต 
 การประเมินผูบริหารที่ไมมีประสบการณ สวนใหญเริ่มตนดวยการพิจารณาถึงผลงาน  
การศึกษา แตอยางไรก็ตามยกเวนเฉพาะตําแหนงหนาที่ทางเทคนิค  ผลการศึกษาดูเสมือนวาไมไดมี
ความเกี่ยวพันกับการปฏิบัติงานบริหารเลย  ดวยเหตุผลดังกลาวนี้ องคการหลายแหงจะพิจารณาถึง
ประสบการณหรือความสนใจทางการบริหารนอกเหนือจากหลักสูตร เชน การทําหนังสือพิมพของ
มหาวิทยาลัย หรือการมีสวนรวมในโครงการของชุมชน  นอกจากนี้ผูสมัครงานอาจจะถูกทดสอบ
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แบบตางๆ เพื่อพิจารณาความเหมาะสมของพวกเขาตอองคการ  ประการสุดทายเหมือนกับผูบริหาร
ที่มีประสบการณ  ผูบริหารที่ไมมีประสบการณถูกสัมภาษณอยางกวางขวง เพื่อพิจารณาถึง
บุคลิกภาพที่ผูสัมภาษณมองเห็นวาเหมาะสมในการเปนผูบริหาร65 
 
เปาหมายและจุดมุงหมายของกระบวนการการคัดเลือกบุคคล 
(Goals and Objectives of Selection Process) 
 คาสเตทตเตอร (Castetter) ไดกําหนดจุดมุงหมายของการคัดเลือกบุคคลไววา “จุดหมาย
เบื้องตนของการคัดเลือกบุคคลก็เพื่อบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติตามที่ตองการ หรือผูที่ดูเหมือนวาจะ
สามารถทํางานใหประสบความสําเร็จได บรรจุลงในตําแหนงที่วางลง”66  จุดหมายการคัดเลือก
บุคคลก็เพื่อบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติตอไปนี้ ลงในตําแหนงที่วางลง (1) ใหไดบุคคลที่มีคุณสมบัติ
ตามตองการ (2) ใหไดบุคคลที่ดูเหมือนจะสามารถทํางานไปประสบความสําเร็จ (3) ใหไดบุคคลที่
จะอุทิศตนทํางานใหกับองคการหรือหนวยงานอยางมีประสิทธิผล (effectively) (4) ใหไดบุคคลที่
สามารถพัฒนาตนเองใหกาวหนาไดอยางมีประสิทธิภาพ (efficiently)  สวนวาน ซวอลล (Van 
Zwoll) ไดกลาวถึงเปาหมายและจุดมุงหมายของการคัดเลือกบุคคลไว 3 ขอใหญๆ ดวยกันดังนี้     
(1) เพื่อการคนหาบุคคลที่มีความสามารถ มีความตั้งใจและมีทักษะที่จะทํางานที่กําหนดใหได      
(2) เพื่อลดงานดานการบริการนิเทศลง เพราะการไดบุคลากรที่มีคุณสมบัติไมถึงขนาด ทําใหตองใช
บริการดานการนิเทศสูง (3) เพื่อลดคาใชจาย การมีบุคลากรที่ไมมีประสิทธิภาพทําใหตองเสีย        
คาใชจายในการจัดการฝกอบรมเพิ่มขึ้น67 
 
กระบวนการคัดเลือกบุคคล (Selection Process) 
 ในการคัดเลือกบุคคลควรพิจารณาถึงพฤติกรรมของผูสมัครในระยะยาว (long-run) ผูที่
ควบคุมและดําเนินการในกระบวนการคัดเลือก จะตองมีความรูและคุนเคยกับวิธีการรวบรวมขอมูล 
(gathering) การบันทึกหลักฐาน (recording) การเก็บหลักฐาน (storing) การนําขอมูลหรือหลักฐาน

                                                        
 65สมยศ  นาวีการ, การบริหาร, พิมพคร้ังที่ 4 (กรุงเทพฯ:  สํานักพิมพดอกหญา, 2541), 

459-461. 
 66William B. Castetter, The Personnel Function in Educational Administration (New 

York: Macmillan Publishing Co., Inc., 1976), 258. 
 67James Van Zwoll, School Personnel Administration (New York: Appleton-Century-

Crofts, 1964), 56. 
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มาใช (retrieving) และการตีความขอมูลและขาวสารตางๆ เกี่ยวกับผูสมัคร (candidate) ทั้งยังตองมี
ความสามารถในการประยุกตใชเครื่องมือในการประเมินผล  ขอมูลและรายละเอียดที่มีอยูหรือ     
หามาไดเหลานี้ ไดอยางมีประสิทธิผล เพื่อจะไดใชในการตัดสินผูสมัครแตละคนได 
 เทคนิคในการคัดเลือกบุคคลที่ดี จะทําใหสามารถแยกแยะการปฏิบัติงานที่ไมนาพึงพอใจ
ของบุคลากรได เพราะกระบวนการคัดเลือกดังกลาวจะชวยใหสามารถใชงานบุคลากรในระบบได
อยางมีประสิทธิผล เพราะถาใชงานบคุลากรไมเหมาะสมกับตําแหนงหรือเขากับตําแหนงไมได     
จะเกิดความไมพึงพอใจแกบุคลากร และจะมีผลตอจุดมุงหมายตางๆ ของหนวยงานได  ปญหาของ
บุคลากรจะเกี่ยวของกับการคัดเลือกซึ่งเปนเรื่องที่ซับซอนและเปนงานที่คอนขางลําบากสําหรับ การ
บริหารงานบุคคลอยางหนึ่งที่ผูบริหารจะหลีกเลี่ยงหาไดไม  ดังนั้นในการคัดเลือกบุคลากร     
จําเปนตองมีขั้นตอนของกระบวนการคัดเลือกบุคคล เพื่อเปาหมายและจุดมุงหมายของการคัดเลือก
จะไดบรรลุผล  ขั้นตอนของกระบวนการคัดเลือกพอจะจัดไดเปน 8 ขั้นตอนดวยกันคือ (1) กําหนด
นโยบายและกระบวนการคัดเลือก (develop selection policies and process) (2) กําหนดบทบาทใน
ตําแหนง (prescribe position role)  (3)  กําหนดลักษณะพฤติกรรมในตําแหนง (define position 
behavioral characteristics) (4) รวบรวมรายละเอียดหรือขอมูลที่เปนประโยชนเกี่ยวกับผูสมัคร 
(compile appropriate information on candidates) (5)  ประเมินผลขอมูลและผูสมัคร (appraising the 
data on the applicants) (6) ตัดสินใจจาง (employment decision) (7) เสนอผูบังคับบัญชา 
(nomination)   (8)  บรรจุเขาตําแหนง  (placement)68 
 เครื่องมือที่สําคัญอยางหนึ่งคือ การสัมภาษณ การทดสอบไมไดใชกันอยางแพรหลายใน
การประเมินผูบริหารที่มีประสบการณ  โดยทั่วไปผูบริหารที่มีประสบการณตองผานการสัมภาษณ
หลายครั้ง ผูสัมภาษณจะพิจารณาผูสมัครงานวาเหมาะสมกับความเห็นของพวกเขา เกี่ยวกับ            
ผูบริหารที่ดีควรจะเปนอยางไรมากนอยแคไหน บุคลิกภาพที่ถูกประเมินคือความฉลาด             
ความสามารถ เขาใจอยางรวดเร็ว ความแนนอนของอารมณ อารมณมั่นคงและความสามารถ  
ดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพภายใตความกดดัน และทักษะความเกี่ยวพันระหวางบุคคล         
ความสามารถจูงใจและเขากันไดกับบุคคลอื่น 
 

                                                        
 68เมธี  ปลันธนานนท, การบริหารงานบุคคลในวงการศึกษา (นครปฐม: คณะศึกษาศาสตร 

มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2523), 56-57. 
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ตัวชี้วัดหรือเกณฑมาตรฐานของผูบริหารสถานศึกษา 
 ตัวช้ีวัดหรือเกณฑมาตรฐานผูบริหาร มีความสําคัญเพราะเหมือนเปน “เสนชัย” ที่            
ผูบริหารทุกคนตองไปใหถึงซ่ึงการจะไปใหถึงเสนชัยนั้นก็ไมใชเร่ืองงายดายนักจะมีบริบทมากมาย
ดวยกันฉะนั้นทุกประเทศจึงใหความสําคัญในจุดเนนและกําหนดมาตรฐานผูบริหารสถานศึกษาขึ้น 
สรุปไดดังนี้ 
 จากการเปรียบเทียบเกณฑมาตรฐานของผูบริหารในแตละประเทศ พบวาประเทศไทยมี
เกณฑมาตรฐานสําหรับผูบริหารมากกวาประเทศอื่นๆ อีกทั้งมีรายละเอียดครอบคลุมงานทุกดาน 
และขอหนึ่งที่แตกตางไปจากประเทศอื่นๆ และมีลักษณะที่สําคัญที่ควรเนน คือ นอกจากจะเปน     
ผูนําแลวตองเปนผูสรางผูนําดวย  ในประเทศตางๆไดเนนจรรยาบรรณของผูบริหาร  วิชาชีพ          
ผูบริหารสถานศึกษาของไทยไดดัดแปลงมาจากจรรยาบรรณวิชาชีพผูบริหารสถานศึกษาของ
สมาคมผูบริหารโรงเรียนของประเทศสหรัฐอเมริกาซึ่งประกอบดวยเกณฑ 11 ประการ คือ           
(1) การยึดถือสวัสดิ์ภาพของนักเรียนเปนสําคัญ (2) ความซื่อสัตย (3) ความยุติธรรม                       
(4) ความสามารถ (5) การปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับและกฎหมาย (6) การสนับสนุนนโยบาย  ของ
รัฐบาล (7) ความจงรักภักดี (8) ไมใชตําแหนงหนาที่แสวงหาผลประโยชนสวนตน                (9)   
การงดเวนอบายมุข   (10)   การขวนขวายหาความรูอยูเสมอ   (11)   ความมีมนุษยสัมพันธ69 
 
การประเมินผูบริหารสถานศึกษา 
 การประเมินมีบทบาทที่สําคัญคือ สามารถบงบอกกความกาวหนา (formative evaluation) 
เนนการใหขอมูลที่ชวยในการตัดสินใจคุณภาพของผลการดําเนินงาน ส่ิงที่ถูกประเมิน       (1) ความ
ตองการจําเปน (needs assessment) เพื่อตรวจสอบสภาพการดําเนินงานวามีจุดใดบางที่ไมไดเปนไป
ตามเปาหมายที่ตองการบรรลุผล ใชสําหรับการวางแผนปฏิบัติการหรือการดําเนินโครงการ           
(2) ประเมินปจจัยเขา (input evaluation) เชน บุคลากร สถานที่ งบประมาณ ตามขอมูลเกี่ยวกับ
สภาพของปจจัยในการดําเนินงาน (3) ประเมินกระบวนการ (process evaluation) (4) ประเมิน     
ผลผลิต (output evaluation) และ (5) ประเมินผลกระทบ (impact evaluation)70 
 การประเมินและการพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาสามารถพิจารณาไดจากผลการประเมิน
การพัฒนาผูบริหารสถานศึกษา (1) ประเมินจากขอมูลที่ไดจากตัวผูบริหารที่ผานการฝกอบรม   

                                                        
 69สมหวัง  พิธิยานุวัฒน และคณะ, สาระสําคัญของรางพระราชบัญญัติในสวนที่เกี่ยวของ

กับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพผูบริหาร (กรุงเทพฯ:  บริษัท พี.ที.พร้ินท จํากัด, 2543),  26-30. 
 70เร่ืองเดียวกัน, 30. 
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โดยตรง โดยประเมินวาผูบริหารนั้น มีความรู ทักษะ เจตคติ ในระดับเพียงพอที่จะบริหารงานไดดี
และมั่นใจในพฤติกรรมที่เปลี่ยนไปของตน การเขาใจตนเองและผูอ่ืนไดดีขึ้น รูจักรับฟงผูอ่ืนและ   
สรางความสัมพันธกับผูอ่ืนไดดีขึ้น (2) ประเมินจากขอมูลที่ไดจากสภาพและบุคคลที่อยูแวดลอม  ที่
สําคัญไดแก พฤติกรรมของผูบริหารที่ผานการฝกอบรมเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น ครู อาจารย
และผูรวมงานมีขวัญและกําลังใจเพิ่มขึ้น ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนดีขึ้น และผูบริหาร
สามารถทํางานไดอยางถูกตอง รวดเร็วและบรรลุผลไดดีขึ้น 
 นอกจากนี้สามารถประเมินจากสภาพปญหาการบริหารสถานศึกษา โดยพิจารณาจาก
สาระสําคัญดังนี้ (1) ผูบริหารสถานศึกษาไดรับการพัฒนาเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารงาน
อยางทั่วถึงทั้งระบบหรือไม (2) ผูชวยผูบริหารสถานศึกษาและผูบริหารงานวิชาการไดรับ           
การพัฒนาทางการบริหารบางเพียงใด (3) ผูบริหารสถานศึกษามีจิตสํานึกและอุดมการณในการเปน
ผูบริหารมืออาชีพหรือไม (4) รูปแบบที่ใชในการพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาเปนอยางไร ยังจํากัดอยู
ที่การฝกอบรมหรือไม (5) ระบบที่จะรวมมือกันระหวางสวนราชการ หนวยงานตางๆ ในการพัฒนา
ผูบริหารสถานศึกษา (6) ศักยภาพทั้งดานวิชาการ บุคลากร สถานที่ และเทคโนโลยีตางๆ ของ
สถาบันพัฒนาผูบริหารสถานศึกษา71 
 
องคกรการออกใบอนุญาตประกอบวิชาชีพผูบริหาร 
 การยกระดับมาตรฐานวิชาชีพผูบริหารสถานศึกษามีความสําคัญและสงผลตอการพัฒนา
ครู และการพัฒนานักเรียนใหมีคุณภาพ ผูบริหารสถานศึกษาที่ไดรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ     
ผูบริหารสถานศึกษา  นับไดวาเปนผูบริหารที่มีมาตรฐานมีคุณลักษณะและคุณสมบัติของการเปน   
ผูบริหารสถานศึกษาระดับมืออาชีพ มีความสามารถในการพัฒนาและบริหารจัดการทางการศึกษา
ไดอยางมีคุณภาพ เพื่อใหการดําเนินการยกระดับมาตรฐานวิชาชีพผูบริหารสถานศึกษาเปนไปอยาง
มีประสิทธิภาพ เห็นสมควรใหมีหนวยงานหรือองคกรอิสระทําหนาที่ดูแลรับผิดชอบเกี่ยวกับ      
การยกระดับมาตรฐานวิชาชีพผูบริหารสถานศึกษา  ดังสาระสําคัญประการหนึ่งของพระราชบัญญัติ      
การศึกษาที่กําหนดใหครู  ผูบริหารสถานศึกษาและผูบริหารการศึกษาตองมีใบอนุญาตประกอบ  
วิชาชีพโดยมีองคกรอิสระกํากับดูแล  ในที่นี้ขอเสนอประเด็นเพื่อพิจารณาเกี่ยวกับองคกรที่ทํา   
หนาที่รับผิดชอบการออกใบอนุญาตประกอบวิชาชีพผูบริหารสถานศึกษาดังนี้ 
 ทางเลือกที่หนึ่ง ใหปรับปรุงสถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษาในกระทรวงศึกษาธิการเปน
องคกรวิชาชีพผูบริหารสถานศึกษาและผูบริหารการศึกษามีฐานะเปนองคกรมหาชนที่มีอํานาจ  

                                                        
 71เร่ืองเดียวกัน, 30-32. 
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หนาที่ดังนี้ (1) กําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษาและผูบริหารการศึกษา    
ทั้งภาครัฐและเอกชน (2) ออก พักใชและเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพผูบริหาร (3) ควบคุม
จรรยาบรรณและมารยาทของผูบริหาร (4) สงเสริมและพัฒนาผูบริหาร (5) รับรองหลักสูตรของ
สถาบันการศึกษาของรัฐและเอกชนที่ทําหนาที่ในการผลิตและพัฒนาฝกอบรมผูบริหาร 
 สถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษาเปนองคกรที่เหมาะสมในการยกระดับเปนองคกร     
วิชาชีพผูบริหาร เนื่องจากเปนองคกรที่มุงสูความเปนผูนําการฝกอบรมผูบริหารการศึกษาในระดับ
สากล มีการกําหนดกลยุทธเพื่อการพัฒนาทั้งในเรื่องการงานแผนบูรณาการและสงผานนโยบาย
อยางเปนระบบ เพิ่มกลไก การกํากับและติดตามผล การสงเสริมมาตรฐานการฝกอบรม ฯลฯ แตเมื่อ
พิจารณาการดําเนินงานที่ผานมาพบวา สถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษามีขอออนบางประการ       ที่
ควรทําการยกเครื่องเสียใหมดังตอไปนี้ (1)ระบบการคัดสรรควรใชการสอบควบคูกับการประเมิน
ความเหมาะสม (2)จัดใหมีระบบการฝกอบรมแบบระบบแลกเปลี่ยนไมใชระบบการรับจากวิทยากร
เพียงอยางเดียว (3) ระบบหลักสูตรและการฝกอบรมเนนกรอบการตอบสนองระเบียบวิธีการที่     
ทันสมัย เพื่อใหเกิดทักษะการปฏิบัติหนาที่ที่ไมเกิดความผิดพลาด (4) ระบบการฝกอบรมมุงเนนให
สรางพัฒนาการศึกษาควบคูกับการพัฒนาชุมชน 
 ส่ิงสําคัญอีกประการหนึ่งที่ควรดําเนินการคือ การจัดหลักสูตรการเรียนการสอนที่สอดรับ
กับสังคม  และการสรางจิตสํานึกทางสังคม72  
 การเลือกผูบริหารโรงเรียนที่เมาะสมนั้นจะตองคัดเลือกผูบริหารที่มีคุณภาพสูงเพราะ
จะตองรูเทคนิคการบริหาร สามารถปรับตัวเพื่อความเจริญกาวหนาของโรงเรียนในภาพรวม และใน
สังคมทองถ่ินดวย  หลักเกณฑที่ใชในการคัดเลือกผูบริหารที่มีประสบการณ จะตองไดตรงตามวุฒิ 
มีประสบการณที่ดี ความซื่อสัตย ยุติธรรม จงรักภักดี งดเวนอบายมุข และมีมนุษยสัมพันธที่ดี 
เพื่อใหไดตามตําแหนงที่ตองการ ความมีมาตรฐานในการปกครอง การประเมินผูบริหารอยาง
สม่ําเสมอ  นอกจากนั้น ยังมีองคกรออกใบอนุญาตประกอบวิชาชีพผูบริหารคอยดูแลผูบริหารใหมี
คุณภาพอยูตลอดเวลาดวย 
   
 
 
 
 

                                                        
 72เร่ืองเดียวกัน, 12-15. 
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การมีวิสัยทัศน (Vision) 
 
 คําวา “วิสัยทัศน” เดี๋ยวนี้เร่ิมเปนคําที่ติดปากคนไทย ไมวาจะไปที่ไหนก็ไดยินคําๆ นี้
บอยๆ   สมัยที่เรายังเปนเด็กนั้น บางคนยังจําไดวา คุณพอคุณแมจะหมั่นถามเราอยูเสมอวา “โตขึ้น
ลูกอยากเปนอะไร”  บางคนอยากเปนแพทย อยากเปนวิศวกร อยากเปนครู อยากเปนตํารวจ ฯลฯ  
เด็กหลายๆ คนอาจไมบรรลุ “เปาหมายที่ฝนใฝ” ดังใจปรารถนา แตความตั้งใจของเขาก็จะชวยให
พวกเขารูวาในแตละจังหวะกาวของชีวิต ควรเลือกเรียนรูสงใด ควรเลือกคบเพื่อนแบบไหน ควร
เลือกทําหรือไมทําอะไร ซ่ึงอยางนอยที่สุดก็ยังดีกวาเติบโตไปวันๆ โดยไรทิศทาง 
 
ความหมายของวิสัยทัศน 
 วิสัยทัศน คือ เจตนา เปาหมายหรือความตองการของบุคลากรที่ตองการใหหนวยงานเปน
ในสัปดาหหนา เดือนหนา  ปหนา หรือภายในสามป ฯลฯ  เปนคําจํากัดความในคําวาความยิ่งใหญ
สําหรับทีมงานในคุณภาพ ผลิตภาพ บริการลูกคา การทําใหภารกิจสําเร็จ ฯลฯ73  วิสัยทัศน ที่พูดถึงนี้
เปนสิ่งที่ชัดเจน วัดผลไดและบรรยายถึงความตองการสูเปาหมายที่ทาทายในอนาคต ซ่ึงทําให     
ภารกิจบรรลุความสําเร็จได74 สวน วีรพจน  ลือประสิทธิ์สกุล กลาววา วิสัยทัศนคือจุดมุงหมาย   
แหงการดํารงของบริษัท เปนบรรทัดฐานและพฤติกรรมหรือหลักการชี้นําซ่ึงบริษัทแสดงออกมา 
และเปนยุทธศาสตรรวมที่บริษัทจะใชเพื่อบรรลุวัตถุประสงค  การจัดสรางวิสัยทัศนควรดําเนินการ
โดยผูบริหารระดับสูงหรือเจาของกิจการปรารถนาใหธุรกิจของพวกเขาเปนอยางไรกันแนใน
อนาคต   หาปหรือสิบป เพราะอะไรและจะวางแผนอยางไรเพื่อไปสูจุดนั้น75  
 ควีกเลย (Quigley) กลาววา “วิสัยทัศนเปนผลผลิตของกลุมของผูนํามากกวาเปนความฝน
ของคนใดคนหนึ่ง  มันควรประกอบดวยความทาทายและแผนที่เสนทางทั่วไป ซ่ึงแสดงวาองคกร
จะไปถึงจุดหมายไดอยางไร  วิสัยทัศนองคการเปนประโยชนเปนรากฐานที่สุดที่แสดงถึงคานิยม    
ความทะเยอทะยาน และจุดมุงหมายของบริษัท  เปนคําพูดโนมนาวจูงใจสมาชิกและตองบอกให  
เขาใจไดชัดเจนวาบริษัทอยู ณ ตําแหนงใดในวันนี้พรอมทั้งเสนอแผนที่เสนทางไปสูอนาคต”  

                                                        
 73ชาญชัย  อาจินสมาจาร, ทักษะภาวะผูนํา (กรุงเทพฯ: บริษัท เอ็กซเปอรเน็ท จํากัด, 

2543),  23. 
 74ดนัย เทียนพุฒ, วิสัยทัศนเชิงกลยุทธ (กรุงเทพฯ: สํานักพิมพบุคแบงก, 2540), 29. 
 75วีรพจน  ลือประสิทธิ์สกุล, TQM Living Handbook an Executive Summary (กรุงเทพฯ: 

บริษัท บีพีอารแอนดทีคิวเอ็มคอนซัลแทนท จํากัด, 2541), 247-248. 
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สําหรับ ชิบา (Shiba) นั้น วิสัยทัศนคือการวางแผนจากมุมมองของอนาคต (Vision is a plan from 
the future)  การมีวิสัยทัศน หมายถึงความชัดเจนทางดานพันธกิจ คานิยม เปาหมาย ผลที่จะเกิดขึ้น
แกผูเรียน ความสัมพันธกับแนวการจัดหลักสูตรและการเรียนการสอน กระบวนการสรางฉันทามติ 
ความเห็นพองของครู บุคลากร และผูมีสวนไดเสีย 
 สรุปไดวา วิสัยทัศน คือเจตนา เปาหมาย ความตองการ จุดมุงหมายที่ชัดเจน วัดไดและ
บรรยายความตองการสูเปาหมายที่ทาทายในอนาคต วิสัยทัศนยังเปนบรรทัดฐานและพฤติกรรม
หรือหลักการชี้นํา คานิยม แผนยุทธศาสตร และเปาหมายที่ตองการจะบรรลุ  กลาวอีกนัยหนึ่ง     
วิสัยทัศนคือความฝนหรือความปรารถนาหรือความมุงหมายที่ตองการจะบรรลุในอนาคตของ
หนวยงาน 
 
ภารกิจและหนาท่ีของวิสัยทัศน 
 ในการสรางสรรควิสัยทัศนของหนวยงาน ควรสามารถสื่อถึงทัศนะของอนาคตที่เปนจริง 
เชื่อถือได มีแรงบันดาลใจสําหรับทีมงานและหนวยงานจนกลายเปนสะพานที่สําคัญที่เชื่อมจาก
ปจจุบันถึงอนาคต  จําเปนที่ผูบริหารจะตองมีวิสัยทัศนในการคิด ตองเปนผูที่มีวิสัยทัศนกวางไกล 
ตองมีเทคนิคหรือวิธีการที่จะแสดงออกใหเห็นซึ่งฝมือ หรือพิสูจนฝมือใหประจักษวาตนเองและ
คณะเปนผูมีฝมือ76 
 วิสัยทัศนตองมีทั้งกลยุทธและแรงบันดาลใจ  กลยุทธในแงของการมุงหมายไปยังลูกคา
และวิธีที่หนวยงานจะทําคุณประโยชนตอภารกิจขององคการ  ส่ิงดังกลาวจะชวยเชื่อมหนวยงานตอ
ความสําเร็จและความแข็งแกรงในระยะยาว  แรงบันดาลใจควรจัดจินตนาการของพนักงานและ
บุคคลอื่นๆ และรวบรวมพลังใจ เพื่อมุงสูผลการปฏิบัติงาน และความสําเร็จขององคการและทีมงาน 
 ผูนําหรือหัวหนางานคนใหมอาจยิ่งใหญในการพัฒนาและอธิบายวิสัยทัศนของเขา    
อยางไรก็ตามสิ่งดังกลาวจะทําใหเกิดความชัดเจนขึ้นไดถาวิสัยทัศนนั้นไดถูกสื่อความและให  
ความชัดเจนไปทั่วทั้งองคการอยางมีประสิทธิผลในฐานะหลักการชี้นํา และคนในองคการมี     
ความผูกพันกับความสําเร็จนั้น  วิสัยทัศนมีหนาที่ 5 ประการคือ (1) สรางภาพในอนาคต (2) เชื่อม
หนวยงานหรือองคการกับวัตถุประสงค (3) ใหพลังความมุงมั่นแกสมาชิกเพื่อคนหาบทบาทของ 
ตนเอง  (4) ใหมาตรฐานของประสิทธิผล มาตรฐานของปจเจกบุคคล หนวยงานและองคการเพื่อ         

                                                        
 76ทวีป  อภิสิทธิ์,  “วิสัยทัศนของผูบริหาร,” ปฏิรูปการศึกษา 2, 31 (เมษายน 2543) : 51. 
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เปรียบเทียบกับความสําเร็จ (5) เปนตัวกระตุนเรงเราใจและอารมณของหนวยงาน หรือองคการให
เกิดความสมัครสมานสามัคคี77 
 
ลักษณะของวิสัยทัศนท่ีดี 
 ลักษณะของวิสัยทัศนที่ดีควรมีคุณสมบัติ 5 ประการดังตอไปนี้ 
 1. มีมุมมองแหงอนาคต (Future Perspective) ยิ่งวิสัยทัศนสอดคลองกับสภาพแวดลอม
ทางเศรษฐกิจของโลกอนาคตมากเทาใด ก็ยอมมีโอกาสเปนจริงไดมากเทานั้น  ดังที่ชิบาไดกลาววา 
“วิสัยทัศนคือการวางแผนจากมุมมองของอนาคต”  แตจะทําอยางไร เราจึงสามารถเขาไปนั่งอยูใน
โลกอนาคตและมองยอนกลับมาเห็นปจจุบันได 
 2. ริเร่ิมโดยผูนํา (Leader Initiated) มีคํากลาววา “วีรบุรุษเปนผูสรางประวัติศาสตร”  เรา
พบขอเท็จจริงนี้ไดไมยากจากประวัติศาสตรของมนุษยชาติ  เมื่อใดที่ผูนําเขมแข็งมี “ปรีชาญาณ 
หรือความฉลาด หรือวิสัยทัศนที่ดี”  ประเทศก็จะเจริญรุงเรือง  ในองคกรก็เชนกัน จะเจริญรุงเรืองก็
ขึ้นอยูกับผูนําขององคกรเปนสําคัญ  ดังนั้น การริเร่ิมจากผูบริหารระดับสูง จึงเปนหลักประกัน    
ขั้นตนวา “วิสัยทัศน” นั้นเปนสิ่งที่ผูบริหารระดับสูงเขาใจอยางถองแทแลว มีความศรัทธาและ 
ความตั้งใจอยางแรงกลาที่จะผลักดันใหเปนจริง 
 3. ผูตามมีสวนรวมคิดและใหการสนับสนุน (Shared and Supported) วิสัยทัศนที่ไมมี  
การกระทํายอมเปนความเพอฝนลมๆ แลง ของผูบริหารระดับสูงแตฝายเดียว  ผูบริหารระดับสูงยอม
ไมสามารถผลักดันใหวิสัยทัศนของเขาเปนจริงไดโดยลําพังตัวคนเดียว  หากแตตองอาศัย            
การรวมมือดวยความเต็มใจจากมวลสมาชิกในองคการ  ดังนั้นคุณสมบัติขอนี้จึงมีความสําคัญที่จะ   
ช้ีวา วิสัยทัศนองคกรนั้นจะเปนจริงหรือไม 
 4. มีสาระครอบคลุมครบถวนและชัดเจน (Comprehensive and Clear) เนื่องจากผูบริหาร
ตองสื่อสารใหพนักงานทุกคนทุกระดับในองคการเขาใจและซึมซับรับไปเปนแนวทางดําเนินงาน
ในทุกๆ ดาน  วิสัยทัศนที่ดีจึงควรมีสาระครอบคลุมทุกๆ ดานที่เปนวัตถุประสงคของผูบริหาร และ
มีความชัดเจน เขาใจไดงายไมกํากวม 
 5. ใหความหวังและพลังดลใจ (Positive and Inspiring) ถาจะเปรียบเปรยวิสัยทัศนของ
องคการวาเหมือนตนไมที่รอวันออกดอกออกผลก็ควรแสดงใหเห็นภาพพจนที่สดใสและ         
สรางสรรคใหความหวังในเชิงบวกที่สามารถจับตองไดและกอใหเกิดกําลังใจแกเจาของที่จะคอย   
ดูแลรักษาหมั่นรดน้ําพรวนดินใสปุยอยางตั้งอกตั้งใจ  วิสัยทัศนที่ผูบริหารจะใชส่ือสารกับพนักงาน

                                                        
 77ชาญชัย  อาจินสมาจาร, ทักษะภาวะผูนํา, 23-25. 
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ของเขาก็ควรจะมีลักษณะที่ปลุกเราใจและสรางความคาดหวังที่สามารถมองเห็นภาพพจนไดใน
ทํานองเดียวกัน78 
  
ลักษณะของผูบริหารที่มีวิสัยทัศนท่ีดี 
 ทวีป  อภิสิทธิ์ ไดใหลักษณะของผูบริหารที่มีวิสัยทัศนที่ดีไว 5 ลักษณะหรือ 5 ประการคือ  
 1. คิดอยางสรางสรรค (CreativeThinking) คือคิดอะไรที่แปลกใหม มีสีสัน ไมซํ้าซาก 
จําเจ วิธีเดียวตองมีหลากหลายวิธีและทางเลือก 
 2. คิดแบบวิพากษวิจารณ (Critical Thinking) คือคิดแลวมีเหตุมีผลวิพากษวิจารณกันได 
ยอมรับความคิดและเหตผุลที่ดีของผูอ่ืน 
 3. คิดในเชิงบวกหรือคิดในแงดี (Positive Thinking) คือ มองในแงดี เปนไปได แกไขได 
แตไมเพอฝน 
 4. คิดในแนวยุทธศาสตร (Strategic Thinking) คือ คิดไกล คิดกวาง คิดไปขางหนา      
มองโลกอยางเปนระบบ มองเห็นแนวทางที่จะทําตามที่คิด 
 5. คิดอยางมีคุณธรรม (Ethical Thinking) คือคิดอยางมีคุณธรรม มีจริยธรรม                    
มีความรับผิดชอบตอตนเอง สังคม และสวนรวม79 
 จากการวิจัยของ วันเพ็ญ  ชางเชื้อ ไดศึกษาเรื่อง “การวิเคราะหรูปแบบและแนวทาง      
การพัฒนาการบริหารงานอนามัยส่ิงแวดลอมภายใตความรับผิดชอบของสํานักงานสาธารณสุข
จังหวัด ในเขต 1” พบวาความสามารถเดนของผูบริหารคือ การมีวิสัยทัศนและการวางแผน80 
 สรุปไดวา การวิสัยทัศน คือเปาหมายที่ตองการจะบรรลุ  หนวยงานจําเปนตองมีวิสัยทัศน
ที่กําหนดจุดมุงหมายในการวางแผนเพื่อใหหนวยงานบรรลุความสําเร็จได  วิสัยทัศนมีความสําคัญ
ในการเปนแรงบันดาลใจใหหนวยงานพยายามกาวเดินไปสูความสําเร็จขององคการ  ลักษณะที่ดี
ของวิสัยทัศนตองมีมุมมองแหงอนาคต มีความริเร่ิม มีสวนรวมคิด ครอบคลุมชัดเจน และ         
สรางความหวัง และที่สําคัญผูบริหารตองมีวิสัยทัศนที่สรางสรรค รูจักวิพากษวิจารณ คิดในแงดี มี      
ยุทธศาสตร และมีคุณธรรมในการปกครอง 

                                                        
 78วีรพจน  ลือประสิทธิ์สกุล, TQM Living Handbook an Executive Summary, 256-264. 
 79ทวีป  อภิสิทธิ์, “วิสัยทัศนของผูบริหาร,” 51-52. 

   80วันเพ็ญ  ชางเชื้อ, “การวิเคราะหรูปแบบและแนวทางการพัฒนาการบริหารงานอนามัย
ส่ิงแวดลอมภายใตความรับผิดชอบของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด ในเขต 1” (วิทยานิพนธ
ปริญญามหาบัณฑิต สาขาบริหารสาธารณสุข บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล, 2541), บทคัดยอ. 
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การใหรางวัล (Reward Accomplishment) 

 
 การใหรางวัลที่สรางสรรค (Reward creativity) นั้น เปนสิ่งที่ผูจัดการควรใหเปน          
การกระตุนที่สรางสรรคโดยการใหรางวัลในองคการ  ความจริงแลวการประเมินคาในแตละปหรือ
การใหรางวัลการทํางานในแตละปนั้น จําเปนตองใหแบบสรางสรรค  รางวัลควรใหในรูปภายนอก 
เชนการใหเงินโบนัสหรือเงินกินเปลาตอผูมีความคิดดีๆ ในหนวยงาน สรางสรรคดวยความพยายาม    
แกปญหาองคการ 
 เดมมิ่ง (Deming) ไดใหขอคิดเกี่ยวกับการใหรางวัลไววา “ถาพนักงานไมไดเรียกรอง
อะไรจากผูบริหารก็คงไมมีปญหาอะไร แตในหลายๆ กรณีที่มีการตั้งรางวัลจูงใจพนักงาน  พวกเขา
จะทําเฉพาะแตใหไดรางวัลจูงใจเทานั้น  ผูบริหารจึงตองกําหนดเปาหมายเปนจํานวนที่แนนอนและ
พนักงานก็ทําตามนั้น  จากนั้นผูบริหารก็ตองยอมรับในผลพวงที่ตามมาดวย”81 
 ดังนั้น จึงสรุปไดวา การใหรางวัล หมายถึงการประเมินคา แรงจูงใจ ความคิดสรางสรรค
ตามความเหมาะสม และความหลากหลาย อาจเปนตัวเงิน เชน โบนัส เปนคาตอบแทน หรือไมใชตัว
เงินไดแกการพัฒนาบุคลากร การใหคําปรึกษา การบันทึกแสดงความซาบซึ้ง การเลี้ยงอาหาร หรือ
การใหโลรางวัลเกียรติยศ เปนตน 
 
การเสริมแรง (Reinforcement) 
 การเสริมแรง คือ  ส่ิงที่เมื่อใหแลวผูรับเกิดความพอใจ และทําใหความถี่ของพฤติกรรม
เพิ่มขึ้น   การเสริมแรงที่สําคัญมี 2 วิธีดวยกันคือ การเสริมแรงทางบวก และการเสริมแรงทางลบ   
ดังตอไปนี้ 
 การเสริมแรงทางบวก (positive reinforcement) เปนวิธีการเพิ่มความถี่ของพฤติกรรมโดย
การใหส่ิงที่บุคคลตองการ เหตุการณใดที่เกิดขึ้นหลังการเกิดพฤติกรรมแลวทําใหความถี่ของการ
เกิดพฤติกรรมเพิ่มขึ้น เหตุการณนั้นก็เปนแรงเสริมทางบวก  แรงเสริมทางบวกแตกตางจากรางวัล 
(reward) เพราะรางวัลใชในความหมายของผูใหการเสริมแรง แตในกรณีที่ผูรับไมเห็นคุณคา จะทํา
ใหความถี่ของพฤติกรรมไมเพิ่มขึ้น  รางวัลในบางครั้งจึงไมมีลักษณะเปนตัวเสริมแรง  นอกจากนี้ 
แรงเสริมทางบวกถาเราใชอยางเหมาะสมแลว จะเปนเครื่องมือที่มีอํานาจมากอยางหนึ่งใน           

                                                        
 81ราฟาเอล  อาเกวโญ, ดร.เดมมิ่ง อเมริกันชนผูปูรากฐานเรื่องคุณภาพใหญี่ปุน, แปลโดย  

ชูเกียรติ ชาญสงาเวช (กรุงเทพฯ: โรงพิมพสุรวัฒน, 2540), 36. 
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การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม  แรงเสริมทางบวกแบงเปน (1) แรงเสริมปฐมภูมิ เปนแรงเสริมทางบวก
ที่มีคุณคาเกิดโดยอัตโนมัติ  ไมไดเกิดจากการเรียนรูและไมขึ้นอยูกับการมีสวนเกี่ยวของกับ       แรง
เสริมที่มีมากอน เชน อาหาร จะเปนแรงเสริมปฐมภูมิไดก็ตอเมื่อคนนั้นหิว แตถาคนนั้นเพิ่งอ่ิม
อาหารก็มิใชแรงเสริมปฐมภูมิ และ (2) แรงเสริมทุติยภูมิ เปนแรงเสริมทางบวกที่เกิดจากการเรียนรู
สวนใหญเปนแรงเสริมที่ทําใหเกิดความพอใจดานจิตใจ เชน คําชมเชย คะแนน เงิน แรงเสริม     
ทุติยภูมิ เมื่อยังไมเกิดการเรียนรูก็จะเปนเพียงส่ิงเราที่เปนกลาง ไมมีอิทธิพลที่จะกระตุนใหบุคคล
แสดงพฤติกรรมที่ตองการเพิ่มขึ้นได 
 บางครั้งแรงเสริมที่เกิดจากการเรียนรูสามารถเชื่อมโยงไปสูแรงเสริมอ่ืนๆ ไดหลายอยาง
เรียกวา ตัวเสริมแรงเงื่อนไขครอบคลุม ซ่ึงสามารถอธิบายไดดังนี้ เงินเปนแรงเสริมที่เกิดจาก       
การเรียนซ่ึงถือวาเปนตัวเสริมแรงที่มีเงื่อนไข และคาของเงินสามารถเชื่อมโยงไปสูแรงเสริมอ่ืนๆ 
ไดหลายอยางแลวแตละบุคคลจะนําไปแลกเปลี่ยน   เงินจึงเปนตัวเสริมแรงเงื่อนไขครอบคลุมดวย  
ตัวอยางของแรงเสริมเงื่อนไขครอบคลุมอ่ืนๆ เชน การยอมรับ การเอาใจใส ความสนใจ ความรัก   
ความชื่นชมจากผูอ่ืน เพราะตัวเสริมแรงเงื่อนไขครอบคลุมดังกลาวสามารถเชื่อมโยงไปถึงแรงเสริม
ตัวอ่ืนๆ ได เชน ความสนใจ อาจนําไปสูอาการสัมผัสทางกาย หรือการยิ้มแยม และบางครั้งอาจ
นําไปสูแรงเสริมที่เปนรูปธรรม เชน อาหาร เส้ือผา เปนตน 
 การใหแรงเสริมทางบวกมีหลายวิธี เชน อาหาร กิจกรรมพิเศษตางๆ แรงเสริมทางสังคม 
แรงเสริมที่เปนขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับผลการกระทํา  แตแรงเสริมทางบวกที่กลาวมานี้มีขอจํากัด
มากมายและไมมีอํานาจพอ แตมีแรงเสริมทางบวกชนิดหนึ่ง ซ่ึงผูรับอาจเก็บสะสมไว แลวนําไป
แลกสิ่งของหรือกิจกรรมบางประเภทที่ตนชอบ จึงทําใหแรงเสริมนี้มีอํานาจมากกวาชนิดอื่นๆ     
แรงเสริมชนิดนี้คือ เบี้ยรางวัล  
 การเสริมแรงทางลบ (negative reinforcement) หมายถึงการเพิ่มความถี่ของพฤติกรรมของ
บุคคล โดยการกําจัดสิ่งเราที่ไมพึงประสงคออกไปจากบุคคลนั้น ส่ิงเราที่ไมพึงประสงค เชน การใช
ไฟฟาดูด การถูกแยกใหอยูโดดเดี่ยว  ขณะที่บุคคลไดรับส่ิงเราที่ไมพึงประสงคนั้นเขาจะอยูใน
สภาพที่อึดอัด ทรมาน ไมสบายกาย หรือไมสบายใจตลอดเวลา  เมื่อทําใหส่ิงเราประเภทนี้ยุติลง  
ผูรับจะรูสึกพอใจมาก เพราะลดความทรมานของเขาลง หรือทําใหความไมสะดวกสบายของเขา
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หมดไป  วิธีการเสริมแรงทางลบนี้มีประสิทธิผลสูงในการสงเสริมพฤติกรรมที่เกี่ยวของ แตมีผล  
ขางเคียงที่ไมนาปรารถนามาก จึงไมเปนที่นิยมใชมากเทากับวิธีการเสริมแรงทางบวก82 
 จากความหมายของการเสริมแรงทางบวกและการเสริมแรงทางลบสรุปเปนแผนภูมิ       
คําอธิบายไดในแผนภูมิที่ 4 จะเห็นวา ส่ิงที่บุคคลตองการในขณะนี้ไมมี ถาเรานําส่ิงนั้นไปใหแก
บุคคลนั้น  ส่ิงที่เรานําไปใหก็จะเปนการเสริมแรงทางบวก  สวนการเสริมแรงทางลบเปนการยุติ
สภาพที่ไมพึงประสงคสําหรับคนๆ นั้น เชน ชายคนหนึ่งกําลังโดนตี 100 ที มีคนมาสั่งใหหยุดตี 
 
 
วิธีการ 

 
ส่ิงที่บุคคล 

นําเขามา 
 

เอาออกไป  

ตองการรับ การเสริมแรงทางบวก 
(เปนรางวัล) 

การลงโทษ 
(ทางลบ) 

 

 
ส่ิงที่บุคคลไม 

การลงโทษ 
(ทางบวก) 

การเสริมแรงทางลบ 
(เปนรางวัล) 

 

อยากรับ  
 

  

 
แผนภูมิที่ 4 ลักษณะของการเสริมแรง 4 ประเภท 
 
การใหแรงเสริมดวยเบี้ยรางวัล (Token Economy)  
 การใหแรงเสริมดวยเบี้ยรางวัลเปนการใหแรงเสริมทางบวกวิธีหนึ่ง จัดเปนลักษณะหนึ่ง
ของการใหแรงเสริมที่เรียกวา “สัญญาที่ตกลงกันไว” (contingency contracting) ซ่ึงสัญญาที่ตกลง
กันไวนี้จะมีลักษณะที่ชัดเจน และทําใหทุกคนเกิดความเขาใจเปนอยางดี ซ่ึงทําใหบุคคลเกิด     
ความคาดหวังในผลของพฤติกรรมที่แตกตางกัน นักปรับพฤติกรรมจะเปนผูทําขอตกลงตางๆ กับ            
ผูเกี่ยวของ  ตลอดจนการใหคําปรึกษาโปรแกรมการปรับพฤติกรรมที่มีการสัญญากันไวและใชเบี้ย

                                                        
 82ดวงเดือน  แซตัง, “อิทธิพลของการใหแรงเสริมดวยเบี้ยรางวัลตอความเชื่ออํานาจในตน

ของเด็กกอนวัยรุน” (วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยา บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร, 2532), 8-10. 
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เปนตัวเสริมแรงเรียกวา “เบี้ยรางวัล”  ดังนั้น การใหแรงเสริมดวยเบี้ยรางวัลจึงประกอบดวย 2 
ขั้นตอน ดังนี้ ขั้นตอนที่ 1 เปนขั้นตอนที่ผูเกี่ยวของจะมาทําสัญญารวมกันเกี่ยวกับปริมาณและ
คุณภาพของพฤติกรรมที่จะไดรับเบี้ย  สวนขั้นตอนที่ 2 เปนขั้นตอนที่ผูรับการปรับพฤติกรรมจะนํา
เบี้ยไปแลกเปนรางวัล ตามรายการของการเสริมแรง ซ่ึงมีใหเลือกมากมาย และสามารถนําไป
แลกเปลี่ยนในเวลาที่ตางกันได 
 การใหแรงเสริมดวยเบี้ยรางวัลมีทั้งขอดีที่ควรเนน และขอจํากัดที่จะตองหาทางขจัดหรือ
ทําใหเกิดนอยที่สุด ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
 
ขอดีของเบี้ยรางวัล  
 ขอดีของเบี้ยรางวัล การใหแรงเสริมดวยเบี้ยรางวัลมีขอดีอยู 7 ประการคือ (1) สามารถ  
คงไวซ่ึงอัตราการแสดงพฤติกรรมในระดับสูงกวาการใชแรงเสริมชนิดอื่นๆ เชน การยอมรับ        
คําชมเชย หรือการใหทํากิจกรรมที่ชอบ (2) สามารถใหไดทันทีที่บุคคลแสดงพฤติกรรมที่ตองการ
โดยไมขัดขวางหรือรบกวนพฤติกรรมนั้น (3) ไมหมดภาวะการมีประสิทธิภาพในการเสริมแรง 
เพราะสามารถแลกเปลี่ยนเปนสิ่งของหรือกิจกรรมที่ตองการไดมากมาย (4) เปนแรงเสริมชนิดเดียว
ที่สามารถเสริมแรงบุคคลที่มีความตองการและความพึงพอใจตางกัน (5) สามารถนําติดตัวไปงาย 
และจํานวนของเบี้ยรางวัลจะแสดงถึงอัตราของการแสดงพฤติกรรมดวย (6) งายตอการใหและ
สามารถใหอยางยุติธรรม และ (7) สามารถใชกับสถานที่บานได เชน เด็กๆ จะไดรับเบี้ยทุกวัน เพื่อ
รักษาพฤติกรรมหรืออาจไดรับเบี้ยสําหรับรางวัลเล็กๆ นอยๆ ประจําวัน เชน อนุญาตใหเขานอน  ชา
ไดคร่ึงชั่วโมง และไดรับรางวัลใหญในเวลานานๆ นอกเหนือจากนั้น 
 สรุป การใหแรงเสริมดวยเบี้ยรางวัลเปนวิธีที่สามารถใชกับบุคคลทุกประเภท ถึงแมจะมี
ความพึงพอใจตางกัน เพราะเขาสามารถนําไปแลกเปนสิ่งที่เขาตองการได จึงทําใหแรงเสริมชนิดนี้
มีประสิทธิภาพเสมอ และสามารถรักษาการแสดงพฤติกรรมระดับสูงไวได  นอกจากนี้ยังสามารถ
นําไปใชไดในทุกสถานที่ เชน บาน โรงเรียน โรงพยาบาล ฯลฯ และยังเปนวิธีการใหรางวัลที่       
ยุติธรรมอีกดวย 
 
ขอจํากัดของเบี้ย  
 ขอจํากัดของเบี้ย ถึงแมการใหแรงเสริมดวยเบี้ยรางวัลจะมีประสิทธิภาพมาก แตก็มี       
ขอจํากัดดังนี้ (1) การใหเบี้ยรางวัลมีความสัมพันธโดยตรงกับการแสดงพฤติกรรมที่พึงปรารถนา  
ฉะนั้นบุคคลจึงเรียนรูวาเบี้ยรางวัลเปนสัญญาณที่แสดงใหทราบวาพฤติกรรมนั้นไดรับการเสริมแรง
ดวยเบี้ยรางวัล  เมื่อถึงเวลาตองใหเบี้ยรางวัลพฤติกรรมนั้นจึงลดลง  ถาตองการใหอัตราการแสดง
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พฤติกรรมนี้ยังคงเดิม จึงตองใชแรงเสริมตัวอ่ืนที่มีคุณคา เชน เกรด เงิน และคําชมเชยมาแทน     
เบี้ยรางวัล หรืออาจใชสภาพการณที่มีอยูตามธรรมชาติ เชน สิทธิพิเศษ กิจกรรม และแรงเสริม    
ทางสังคมแทนได (2) มีปญหาในการเก็บและรักษาเบี้ย  บางคนอาจไดเบี้ยมาโดยไมถูกตอง เชน 
ขโมยของจากเพื่อนแทนที่จะแสดงพฤติกรรมที่พึงประสงค ซ่ึงทําใหเบี้ยรางวัลมีประสิทธิภาพ   
นอยลง วิธีปองกันการขโมย ทําไดโดยการใหเบี้ยรางวัลในการแลกเปลี่ยนสิ่งที่ตองการดวย      
นอกจากนั้น    การคิดคนวิธีการใหและแลกเปลี่ยนเบี้ยรางวัลที่ยุงยากก็เปนการเพิ่มงานใหแกผูปรับ
พฤติกรรม 
 
ขั้นตอนการใหแรงเสริมดวยเบี้ยรางวัล  
 ขั้นตอนการใหแรงเสริมดวยเบี้ยรางวัล การใหแรงเสริมดวยเบี้ยรางวัลมี 5 ขั้นตอน ดังนี้ 
(1) กําหนดพฤติกรรมที่เปนเปาประสงค พรอมทั้งนิยามลักษณะของพฤติกรรมใหชัดเจนและวิธีวัด
ลักษณะพฤติกรรมนั้น (2) เลือกวิธีการทดลองที่สามารถประเมินผลการเสริมแรงได (3) เลือกสิ่งที่
จะนํามาใชเปนเบี้ย (4) เลือกตัวเสริมแรงที่ตองนําเบี้ยมาแลก และกําหนดอัตราการแลกเปลี่ยน       
ที่แนนอน และ (5) กําหนดเหตุการณเกี่ยวโยงที่พิเศษ (specification contingency)83 
 
เงื่อนไขการใหรางวัล 
 สําหรับยุลก (Yukl) นั้นไดใหขอคิดเกี่ยวกับการใหรางวัลที่สามารถสัมผัสไดแกผูอยู     ใต
บังคับบัญชา   การใหรางวัลเปนการเนนที่มีอิทธิพลในการปกครองแกผูอยูใตบังคับบัญชาอยางมี
ประสิทธิผลในองคการ  การใหรางวัลทั้งที่ถูกตองตามกฎหมาย และใหอยางไมเปนทางการ โดยมี
เงื่อนไขเปนองคประกอบดังนี้ 
 1. การยอมตามนั้นสามารถพิสูจนได (Compliance can be verified) ไมมีความจําเปนตอง
ใชการกระตุน ถาพฤติกรรมของผูอยูใตบังคับบัญชายอมรับวาการปฏิบัติงานตองมีมาตรฐาน      
เสียกอน 
 2. คําขอรองสามารถปฏิบัติได (The request is feasible) เมื่อผูอยูใตบังคับบัญชาสามารถ
ปฏิบัติตามในสิ่งที่สําคัญในการปฏิบัติงาน ความพยายามเพื่อใหเกิดความชํานาญ ทักษะใน          
การทํางานใหไดมาตรฐาน และมีความมั่นใจในตนเองเพิ่มขึ้น 

                                                        
 83เร่ืองเดียวกัน, 10-12. 
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 3. ส่ิงที่กระตุนนั้นนาสนใจ (The incentive is attractive) เพื่อใหเกิดแรงจูงใจตองเปนที่
ยอมรับของผูอยูใตบังคับบัญชา เพื่อใหเห็นวารางวัลนั้นนาดึงดูดใจ  ความแตกตางประเภทของ
รางวัลยอมมีความตองการที่แตกตางกัน จึงจําเปนตองกําหนดความตองการเหลานั้นเสียกอน 
 4. ผูนําเปนแหลงทรัพยากรที่เชื่อถือได (The leader is a credible source of he reward) 
เพื่อใหเปนแรงจูงใจในคําสัญญาการใหรางวัลนั้น ผูอยูใตบังคับบัญชาตองยอมรับผูนําที่สามารถ
ปฏิบัติตามได ดังนั้นผูนําตองมีอํานาจหนาที่และมีอิทธิพลในการจัดการบริหารได 
 5. คําขอรองนั้นเหมาะสมและถูกตองยุติธรรม (The request is proper and ethical) ส่ิงที่
กระตุนนั้นมีอิทธิพลตอผูอยูใตบังคับบัญชาในคําขอรองของผูนําซ่ึงตองมีความถูกตองและ     
เหมาะสมตามสภาพแวดลอมที่ปรากฏ84 
 
สิ่งจูงใจสําหรับพนักงานฝายปฏิบัติงาน 
 ส่ิงจูงใจสําหรับพนักงานฝายปฏิบัติงาน (incentives for operations employees) มีแผนงาน
การสรางสิ่งจูงใจที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงานของพนักงาน ซ่ึงจะมีแผนการจายคาตอบแทน ดังนี้ 
(1) แผนการจายคาตอบแทนตามชิ้นงาน (piecework plans) (2) แผนการจายคาตอบแทนตามชั่วโมง
การทํางานมาตรฐาน (standard hour plan) (3) แผนการจายคาตอบแทนตามสิ่งจูงใจเปนทีมหรือ
กลุม (team or group incentive plans) 
 
สิ่งจูงใจสําหรับผูจัดการและผูบริหารระดับสูง 
 ส่ิงจูงใจสําหรับผูจัดการและผูบริหารระดับสูง (incentive for managers and executives) 
นายจางมักจะใหรางวัลผูจัดการ (managers) และผูบริหารระดับสูง (executives) ดวยโบนัส (bonus) 
เนื่องจากบทบาทของผูจัดการคือผูตัดสินใจและเกี่ยวของกับผลกําไรของบริษัท จากการสํารวจ
พบวาประมาณ 90 เปอรเซนตของบริษัทใหญๆ จะจายใหโบนัสประจําปใหกับผูจัดการและ
ผูบริหารระดับสูง  ขณะที่มีงานวิจัยอ่ืนพบวาประมาณ 70 เปอรเซนตของบริษัทเล็กก็มีแผนการจาย
โบนัสเชนเดียวกัน ซ่ึงถือเปนแผนระยะสั้น (short-term) สวนแผนระยะยาวในการสรางสิ่งจูงใจ 
(long-term) อาจมีทางเลือกเกี่ยวกับหุนของบริษัท ซ่ึงเปนการตั้งใจจูงใจและใหรางวัลผูบริหาร
สําหรับ         ความ   กาวหนาและความเจริญรุงเรืองของบริษัทในระยะยาวบริษัทของสหรัฐอเมริกา
มากกวา 50 เปอรเซนตจะใชวิธีนี้สําหรับการใหโบนัสเปนคาตอบแทนเพื่อใหเกิดการจูงใจ  

                                                        
 84Gary A. Yukl, Leadership in Organizations (Englewood Cliffs, New Jersey: Prentice-

Hall, Inc., 1981), 53-55. 
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ผูบริหารระดับสูง      เหลานั้นสามารถไดรับส่ิงจูงใจที่จายใหกับตนเองโดยการปรับปรุงการ
บริหารงานและ              การปฏิบติงานขององคการ  ดังนั้นวิธีการสรางสิ่งจูงใจสําหรับผูบริหารมี 2 
วิธีคือ (1) การสราง    ส่ิงจูงใจระยะสั้นโดยใหโบนัสประจําป (short term incentives : the annual 
bonus) (2)  การสราง   ส่ิงจูงใจระยะยาว (long term incentives)85  
 
ทฤษฎีแรงจูงใจของพอรตเตอร-ลอเลอร (The Porter-Lawler Theory of Motivation) 
 พอรตเตอรและลอเลอร (Porter and Lawler) นั้นไดพัฒนาทฤษฎีแรงจูงใจที่ทําให
กระบวนการจูงใจสมบูรณขึ้นมากกวาทฤษฎีความตองการเปาหมาย หรือทฤษฎีของวรูมแหง   
ความคาดหวัง (Vroom expectancy theory)  ทฤษฎีแรงจูงใจของพอรตเตอรและลอเลอรนี้ (Porter-
Lawler theory) แสดงในแผนภูมิ เปนสิ่งที่ยอมรับจากทั้งสองทฤษฎีวาความตองการจําเปนพื้นฐาน
ของพฤติกรรมมนุษยเปนเหตุและผลลัพธก็คือความพยายามทําใหภาริจที่กําหนดไดรับการตอบ
แทนที่มีคุณคาจากการใหรางวัล (rewards) ซ่ึงเปนผลลัพธในความสําเร็จและความนาจะเปนที่   ควร
แกการให 
 

        
คุณคาการให

รางวัล 
 ความสามารถจัดทํา

ภารกิจ 
  ไดรับรางวัลที่

เหมาะสม 
  

        
 ความพยายาม  การ

ปฏิบัติการที่
สําเร็จ 

 รางวัลภายใน  ความพึงพอใจ 

        
ไดรับรางวัลจาก
ความพยายาม 

 การรับรูภารกิจที่
ตองจัดกระทํา 

  รางวัลภายนอก   

        
        
        

 
แผนภูมิที่ 5 ทฤษฎีแรงจูงใจของพอรตเตอรและลอเลอร (The Porter-Lawler theory of motivaton) 

                                                        
 85สมชาย  หิรัญกิตติ, การบริหารทรัพยากรมนุษย  (กรุงเทพฯ: บริษัท ธีระฟลม, 2540), 

266-267. 
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ที่มา : Porter-Lawler, quoted in Samuel C. Certo, Modern Management, 8th ed. (New Jersey: 
Prentice-Hall Inc., 2000), 356-357. 
กระบวนการจูงใจ 
 ในทฤษฎีแรงจูงใจของพอรตเตอรและลอเลอรนั้นไดเนนคุณลักษณะ 3 ประการของ
กระบวนการจูงใจคือ 
 1. ไดรับคุณคาการใหรางวัลโดยกําหนดทั้งรางวัลภายในและภายนอกที่เปนผลลัพธ 
ความพึงพอใจในความตองการจําเปนพื้นฐานที่ไดจัดกระทําภารกิจเสร็จสิ้น  รางวัลภายในนั้นไดรับ
โดยตรงจากการปฏิบัติภารกิจที่เสร็จสมบูรณ  สวนรางวัลภายนอกนั้นเปนผลพลอยไดจาก     การทํา
ภารกิจ  ตัวอยางเชน เมื่อผูจัดการปรึกษาผูใตบังคับบัญชาเกี่ยวกับปญหาสวนบุคคล ผูจัดการอาจให
รางวัลภายในรูปแบบของความพึงพอใจสวนบุคลที่ชวยใหเพื่อนรวมงานได  พรอมกันนั้น รางวัล
ภายในนี้ ผูจัดการยังไดรับรางวัลในรูปแบบของเงินดือนที่ผูจัดการจัดใหในภายหลัง 
 2. สวนขยายจากประสิทธิผลของภารกิจที่เสร็จสมบูรณแลวของแตละคนที่กําหนดดวย    
ตัวแปร 2 ตัว คือการรับรูของบุคคลในสิ่งที่ตองกระทําใหเสร็จสมบูรณและความสามารถของ 
ปจเจกบุคคลที่ทําภารกิจ  ตามธรรมดาแลว ประสิทธิผลของภารกิจเพิ่มขึ้น ขึ้นกับการรับรูส่ิงที่ตอง
ปฏิบัติตามภารกิจ จนกลับเปนความถูกตองและความสามารถในการปฏิบัติภารกิจนั้นเพิ่มมากขึ้น 
 3. ความยุติธรรมในการไดรับรางวัลยอมมีอิทธิพลที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในตัวรางวัล
เหลานั้น  โดยทั่วไปแลวยิ่งไดรับรางวัลที่เหมาะสม ยุติธรรมในแตละคน ยิ่งทําใหเกิดความพึงพอใจ
มากขึ้นเพียงนั้น ดังที่แตละคนไดประสบในผลลัพธที่พวกเขาไดรับ86 
 แตบางทีการใหรางวัลก็เปนอุปสรรคในการทํางานใหเกิดประสิทธิผลไดเชนเดียวกัน    
ถาหากการใหรางวัลจัดกระทํา หรือปฏิบัติใน 6 ลักษณะดังที่โกห (Kohn) ไดกลาวไวคือ 
 1. การใหรางวัลไมเปนการตัวจูงใจ (Pay is not a motivator) ไมมีพื้นฐานใดที่กลาววาเงิน
เปนคาตอบแทนหรือรางวัลที่ดีที่สุดสําหรับแตละคน  แตสวนที่จําเปนตางหากที่ทําใหเกิดผลลัพธ
ไดถึงสองชั้นทีเดียว 
 2. การใหรางวัลเปนการลงโทษ (Rewards punish) การใหรางวัลอาจทําใหผูอยูใต     
บังคับบัญชาถูกคุกคาม และควบคุมตัวได 
 3. การหลงลืมตัวในรางวัลอาจทําลายความสัมพันธที่ดี (Rewards rapture relationships) 
ทําใหเกิดการแขงขันในรูปแบบตางๆ และทําใหเกิดการแขงขันในหนวยงานจนทําใหไมสามารถให
ความรวมมือกันได 

                                                        
 86เร่ืองเดียวกัน, 357. 
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 4. รางวัลไมคํานึงถึงเหตุผล (Rewards ignore reasons) บางทีการใหรางวัลไมสมเหตุผล  
ที่แทจริงของการปฏิบัติงานหรือการปฏิบัติงานที่ไมดีเพียงพอแกรางวัล เหมือนสนับสนุน           
การปฏิบัติที่ย่ําแยอยูแลวทําใหขาดทักษะความชํานาญในการปฏิบัติงานในที่สุด 
 5. รางวัลหยุดยั้งการเสี่ยง (Rewards discourage risk-taking) พนักงานจะทําส่ิงที่ตองทํา 
เทานั้น และไมทําส่ิงที่หนวยงานอยากใหทํา เปาหมายก็คือเพื่อลารางวัลแตเพียงอยางเดียว  เปนเหตุ
ใหเกิดความจําเจ ไมสรางสรรคผลงานใหมๆ หรือความเปนเลิศในองคกรอีกตอไป 
 6. รางวัลไมแยแสความตั้งใจ (Rewards undermine interest)  รางวัลเมินเฉยตอความตั้งใจ
ที่แทจริงในการทํางานของบุคลากร87 
 จากการวิจัยของ อารีย  สุวรรณปาล ไดศึกษาเรื่อง “การศึกษาการใชอํานาจของผูบริหาร
ตามการรับรูของผูบริหาร ผูชวยผูบริหารและครู อาจารย ในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ 
สังกัดกรมสามัญศึกษา กรุงเทพมหานคร”  พบวาการใชอํานาจการใหรางวัลผูบริหารใชในระดับ
มาก  ผูชวยผูบริหารและครู อาจารย ยอมรับตามอํานาจในระดับนอยคือการใหรางวัล  เมื่อ       
เปรียบเทียบความแตกตางกันระหวางผูบริหาร ผูชวยผูบริหารและครูอาจารยพบวาแตกตางกัน  
อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .0588 
 สุขชัย  ขันอัศวะ ไดศึกษาเรื่อง “การใชอํานาจของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
สํานักงานการประถมศึกษาอําเภออมกอย จังหวัดเชียงใหม” พบวา ผูบริหารใชอํานาจการใหรางวัล
ในระดับมาก สวนความคิดเห็นของครูผูสอนยอมรับในระดับปานกลาง89 
 ขัตติยา  ดวงสําราญ ไดศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจในการทํางานที่สงผลตอความผูกพันของครู
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดนนทบุรี” พบวาแรงจูงใจ อยูใน

                                                        
 87A. Kohn, “Why Incentive Plans Cannot Work,”  Harvard Business Review 12, 34 

(September-October 1993) : 54-63. 
 88อารีย  สุวรรณปาล, “การศึกษาการใชอํานาจของผูบริหารตามการรับรูของผูบริหาร       

ผูชวยผูบริหารและครูอาจารยในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษสังกัดกรมสามัญศึกษา                  
กรุงเทพมหานคร” (วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2537), บทคัดยอ. 

 89สุขชัย  ขันอัศวะ, “การใชอํานาจของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงาน 
การประถมศึกษาอําเภออมกอย จังหวัดเชียงใหม” (วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชา     
การบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยแมโจ, 2540), บทคัดยอ. 
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ระดับปานกลางมี 6 ดานไดแก โอกาสและความกาวหนาในงาน สภาพการทํางาน การมีสวนรวมกับ
ชุมชน นโยบายการบริหารและการนิเทศ การไดรับการยอมรับนับถือ  และเงินเดือนและคาจาง90 
 สมถวิล  ชูทรัพย ไดศึกษาเรื่อง “การใชพฤติกรรมการบริหารของผูบริหารโรงเรียนที่     
สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาล โรงเรียนสังกัดเทศบาลและเมืองพัทยา    
เขตการศึกษา 1” พบวาระดับขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาล โดยภาพรวมอยูใน
ระดับปานกลาง91 
 สรุปไดวา การใหรางวัลมีสวนทําใหพนักงานมีความขยันทํางานมากขึ้น ทุมเทกําลังใจ
เพิ่มขึ้นเพื่อใหหนวยงานบรรลุเปาหมายไดดีขึ้น  การใหรางวัลเปนการเสริมแรงอยางหนึ่ง มีทั้งคุณ
และโทษ เปนการเสริมแรงทางบวก และทางลบ  เงื่อนไขการใหเบี้ยรางวัลนั้นตองดูที่ความตั้งใจ
และประโยชนที่ดีที่เกิดขึ้นกับหนวยงาน มีความเปนธรรม และนาสนใจ ไมวาจะเปนพนักงาน หรือ
ผูจัดการของบริษัทก็ตาม ตองการแรงจูงใจดวยการไดรับรางวัลทั้งส้ิน  พอรตเตอรไดกลาวถึงทฤษฎี
การใหรางวัลที่นําความพึงพอใจไดเปนอยางดี เพราะเปนความพึงพอใจทั้งภายในและ      ภายนอก 
ของหนวยงาน มีประสิทธิผลเพิ่มขึ้น และไดรับความยุติธรรมจากรางวัลเหลานั้น 
 

การมีสวนรวม (Existing Participation) 
 
 การมีสวนรวมนั้นควรจัดกระทําทั้งในระดับบนและระดับลาง  หลักการกระจายอํานาจได
แสดงใหทองถ่ินมีพลังอํานาจในการตัดสินใจบางเรื่อง บางประเด็นที่เหมาะสม เพราะมี       ความ
สนิทสัมพันธใกลชิดกวา ยอมรูส่ิงที่อยูใกลตัวไดมากกวา  ดังนั้นการกระจายอํานาจยอม หมายถึง
การมีสวนรวมในการบริหารงานไดเปนอยางดี  จึงจําเปนตองเขาใจบทบาทหนาที่ของ   การมีสวน
รวมในการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานอยางถองแทเสียกอน 

                                                        
 90ขัตติยา  ดวงสําราญ, “แรงจูงใจในการทํางานที่สงผลตอความผูกพันของครูโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดนนทบุรี”  (วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต  
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2543), บทคัดยอ. 

 91สมถวิล  ชูทรัพย, “การใชพฤติกรรมการบริหารของผูบริหารโรงเรียนที่สงผลตอขวัญใน
การปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาล โรงเรียนสังกัดเทศบาลและเมืองพัทยา เขตการศึกษา 1” 
(วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย     
ศิลปากร, 2538), บทคัดยอ. 
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 การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน ความสัมพันธของคนในโรงเรียนจะเปนแบบการ
รวมมือและเปนแบบเปด มีการทํางานเปนทีม ความสัมพันธของคนในองคการเปนแบบผูกพัน 
(commitment style) 
 นักวิชาการที่มีช่ือเสียงเชน คริส (Chris), อารเจรีส (Argyris), แม็คเกรเกอร (McGregor) 
และ ลิเคิรท (Likert) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารแบบรวมมือหรือการมีสวนรวม (participative 
management) ซ่ึงเปนที่ยอมรับกันมากในบรรดานักบริหารวงการตางๆ รวมทั้งดานการศึกษาดวย 
โดยเชื่อวา การบริหารแบบมีสวนรวมจะทําใหไดผลผลิตเพิ่มขึ้น และผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจ
ในงานมากขึ้น92 
 การบริหารแบบมุงคุณภาพทั้งองคการ (Total Quality Management-TQM)เกิดขึ้น ซ่ึงเปน
รูปแบบการบริหารที่เปนระบบเพื่อมุงปรับปรุงคุณภาพและพนักงานทุกคนมีสวนรวมใน     การ
แกปญหาตัวแทนพนักงานทุกคนจะมีสวนรวมกําหนดแนวทางแกไขปญหาและปรับปรุงระบบงาน  
หลักสําคัญอยูที่ความพึงพอใจของลูกคาและความตองการขององคการนั้นสอดคลองกัน93 
 ลอเลอร (Lawler) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารแบบมีสวนรวมในแบบที่จริงจัง 
(high–involvement management) วาเปนการทําใหสมาชิกทุกคนในองคการมีสวนรวมใน           
การกําหนดภารกิจในการปฏิบัติงาน ในการแกปญหาและสรางความสําเร็จใหแกองคการซึ่งตอง
อาศัยการกระจายอํานาจ (decentralization) ส่ิงตอไปนี้สูระดับลางอยางทั่วถึงทั้งองคการ คือ        
สารสนเทศ (information) ความรูและทักษะ (knowledge and skills) อํานาจ (power) และรางวัล 
(rewards)94 
 สรุปไดวา การมีสวนรวม จึงหมายถึง ความรวมมือกันในการตัดสินใจ การใหความสําคัญ
กับคนซึ่งเปนทรัพยากรที่สําคัญ มีการแกปญหารวมกัน กําหนดแนวทางแกไขและปรับปรุงงาน  
การทํางานเปนทีม และการยอมรับซึ่งกันและกัน เพื่อสรางความสําเร็จใหกับองคการ 
 
 

                                                        
 92Susan Morhman and Priscilla Wohlstetter, School-Based Management: Organizing for 

High Performance (San Francisco: Jossey-Bass Publishers, 1994), 35. 
 93W. E. Deming, Out of Crisis (Cambridge, MA: MIT Press, 1986), 36. 
 94E. E. Lawer, อางถึงใน อุทัย  บุญประเสริฐ, รายงานการวิจัยการศึกษาแนวทาง           

การบริหารและการจัดการศึกษาของสถานศึกษาในรูปแบบการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน,   
37-38. 
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ความสําคัญของการมีสวนรวมของประชาชน 
 ในประเทศกําลังพัฒนาการกระจายอํานาจมักไมไดยอมรับจากผูที่กุมอํานาจในสวนกลาง  
การรวมอํานาจนํามาซึ่งภาวะสมบูรณาธิปไตย (autachy) และจะทําลายการมีสวนรวมของ      
ประชาชนซึ่งเปนสวนสําคัญที่สุดของการพัฒนา  การกระจายอํานาจจะตองเกิดจากประชาชนที่มี            
ความรับผิดชอบ และความรับผิดชอบจะเกิดขึ้นก็ตอเมื่อรัฐบาลมอบอํานาจใหประชาชน ซ่ึงเปน   
วิถีทางที่แนนอนที่สุดที่จะทําใหประชาชนเกิดความรับผิดชอบได การศึกษาโดยการมีสวนรวมของ
ประชาชนควรจัดใหมีความเหมาะสม  ยอมจะยังประโยชนไดเปนอยางมากดวย      เหตุผลตางๆ  
ดังตอไปนี้ 
 1.  การมีสวนรวมในการจัดการศึกษาของชาวบานเองนั้น ชาวบานในฐานะเจาของ 
การศึกษา จะรูดีวาเขาและบุตรหลานของเขา ตองการอะไรจากระบบการศึกษาและอะไรในระบบที่
เปนอยูแลวเขาไมตองการ ซ่ึงการศึกษาสามารถชวยสรางความเปนอยูในชนบทใหดีขึ้นเขาก็จะอยู
ในชนบทของเขามากขึ้นหล่ังไหลไปสูตัวเมืองนอยลงมุงหวังผลักดันลูกหลานใหเขาสูระบบ       
ราชการนอยลง  โดยในระบบงานภาคอุตสาหกรรมและภาคบริการของเอกชน ผูประกอบการรูดีวา
เขาตองการชางและพนักงานแบบไหน  ถาเขามีลูกมีหลานเขาอยากใหลูกๆ หลานๆ จบออกมาแลว
ทําอะไรได แตไดไมเพียงแตในประกาศนียบัตรทางการศึกษา ที่มิไดมีความเขาใจลึกซึ้งใน        ดาน
การงาน   เขาตองการคนที่ทํางานไดจริง ปรับตัวได แกปญหาได  พรอมที่จะอุทิศตนใหแกงาน 
ความตองการเหลานี้ เกิดจากการสัมผัสสภาพขอเท็จจริงในชีวิตการทํางาน และการดํารงชีพทั่วไป
ของชาวบานซึ่งแมจะไมมีการศึกษาที่เปนระบบแตเขาจะทราบซึ้งถึงปญหาเหลานี้เปนอยางดี 
 2. การใหประชาชนมีสวนรวมทางการศึกษาจะกอใหเกิดความรูสึกมีอํานาจมีสวนรวมใน
ชุมชนที่ตนอยูอาศัย การมีความรูสึกมีอํานาจและการไดมีสวนรวมในชุมชนจะนําไปสู             
ความรับผิดชอบและเปนจุดเริ่มตนที่ดีในการพัฒนาประชาธิปไตยขั้นพื้นฐานในปจจุบันในแง     
การเมือง การปกครอง ประชาชนถูกละเลยอํานาจในการปกครองตนเองมาโดยตลอด  แมจะมี     
การเปลี่ยนแปลงการปกครองในป พ.ศ. 2475  จากระบอบสมบูรณาญาสิทธิราชย มาเปนระบบ  
พระมหากษัตริย ภายใตระบอบรัฐธรรมนูญ  แตการปกครองของไทยอยูภายใตการปกครองของ   
รัฐบาลเผด็จการทหารมาตลอด  ความรูสึกไมมีอํานาจการเมือง ขาดความเชื่อมั่นในการปกครอง  
ตนเองนั้น มีอยูสูงในหมูประชาชน และจะสูงมากยิ่งขึ้นจนการพัฒนาประชาธิปไตยในยุคตอไป
อาจจะไมประสบความสําเร็จ หากไมมีการปรับปรุงกลไกขั้นพื้นฐาน 
 3.การมีสวนรวมทําใหมีโอกาสดําเนินการดานการศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพ  ชาวบาน
ในฐานะผูเสียภาษีที่นํามาบํารุงการศึกษานั้น จะเปนผูที่ตระหนักถึงคาของเงินและน้ําพักน้ําแรง ซ่ึง
ตองนํามาเปนคาใชจายทางการศึกษา  เมื่อเขารูคุณคาและไดเปนผูมีสวนจัดการศึกษาเองแลว  
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แนนอนวาเขาคงจะไมใชจายอยางสุรุยสุราย  เราคงจะตองยอมรับกันแลววา  ในปจจุบันแมเราจะยัง
ลงทุนเพื่อการศึกษาเปนปริมาณนอยมากเมื่อเทียบกับอารยประเทศทั้งหลาย  แตเงินจํานวนนอยนิด
นี้ก็มิไดนําไปใชใหเกิดประโยชนอยางเต็มที่ในระบบราชการ โดยจิตสํานึกของขาราชการโดย    
ทั่วไปนั้นแนนอนวาขาราชการที่เปนครู อาจารย หรือผูบริหารทั้งหลายก็ยอมตองการครูและ
บุคลากรดานตางๆ จํานวนมากขึ้น โรงเรียนมากแหงกําหนดงบประมาณใหสูงขึ้น กําหนดตําแหนง
ระดับตางๆ ใหสูงขึ้น เงินเดือนครูและผูบริหารก็สูงขึ้น แตในทางตรงกันขาม มักจะเนนในทางที่
ทํางานใหนอยลง แตสวัสดิการสําหรับขาราชการจะตองเพิ่มมากขึ้น ยิ่งการศึกษาตกอยูในมือ        
ขาราชการมากเทาไร ยิ่งผูดําเนินการมีจิตสํานึกแบบขาราชการมากเทาไร ระบบการศึกษาก็ยิ่งจะ   
ลาหลังมากขึ้นเทานั้น  ในการมีสวนรวมโดยประชาชนในระบบการศึกษานั้น จะเปนตัวควบคุม      
การดําเนินงานของระบบราชการใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น กอใหเกิดการวางแผนการใชเงินที่  
รอบคอบและใชอยางคิดหนาคิดหลัง  เมื่อมีการดําเนินงานไมสอดคลองกับความตองการของชุมชน
หรือสังคมเสียงสะทอนจากประชาชนจะทําใหการปรับปรุงเปนไปได  อยางทันทวงทียิ่งขึ้น 
 4. การมีสวนรวมทางการศึกษาเปดโอกาสใหมีการใชทรัพยากรในทองถ่ินมากขึ้น  เมื่อ
การปกครองทองถ่ินพัฒนาไปถึงระดับหนึ่งแลว ชาวบานจะรูวา เขาเองไมไดเปนเพียงผูพลอยไดรับ
ผลประโยชนจากการศึกษาเทานั้น  เขาจะตองเปนผูใหดวย  ความจริงแลวถาการศึกษาคือ           การ
พัฒนาคุณภาพชีวิตและการอาชีพดวยแลว การอาชีพที่เปนจริงนั้น ไมไดอยูในระบบโรงเรียนมาก
นัก95 
 
ชนิดและระดับการมีสวนรวมของประชาชน 
 จากการวิจัยของ สาคร  คุณชื่น เร่ืองการมีสวนรวมของคณะกรรมการการโรงเรียน นั้นได
กลาวถึงระดับการมีสวนของประชาชนวามีอยูหลายระดับ ประกอบดวย 5 ขั้น คือ (1) การไมมีสวน
รวมอยางสิ้นเชิง (no participation at all) (2) การมีสวนรวมเพียงในนาม (nominal participation)    
(3) การมีสวนรวมเพียงเล็กนอย (minimal participation) (4) การมีสวนรวมอยางเหมาะสม (optimal 

                                                        
 95สาคร  คุณชื่น, “การมีสวนรวมของคณะกรรมการโรงเรียนในการนําภูมิปญญาทองถ่ิน

มาพัฒนาการจัดการเรียนการสอนในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา
จังหวัดสมุทรสงคราม” (วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาหลักสูตรและการนิเทศ บัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2543), 23-25. 
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participation) (5) การมีสวนรวมมาก (maximal participation) (6) การมี        สวนรวมในอุดมคติ 
(ideal participation)96 
 เมื่อพิจารณาจากพิสัยความตอเนื่องของการมีสวนรวมแลวสามารถแบงการมีสวนรวม
ของประชาชนในการพัฒนาชนบทเปน 9 ชนิดคือ 
 1. บังคับรวม  ประชาชนเขารวมในการพัฒนาชนบท เพราะการขูเข็ญ (threats) หรือ     
การบังคับ (coercion) จากภายนอก กลวิธีขูเข็ญ หรือบังคับมีหลายรูปแบบ และจะเกิดจากคนที่มี   
ผลประโยชนจากการดําเนินงาน หรือจากผลงาน 
 2. การมีสวนรวมโดยมีการผลักดัน  ประชาชนจะถูกผลักดันจากอํานาจของผูที่สวนได
สวนเสีย (interest) และผลประโยชน (benefit) จากโครงการ  อํานาจของผูมีสวนไดสวนเสียอาจจะ
เปนการพัฒนาบุคลากรในหนวยงาน โดยไดรางวัลในรูปการแตงตั้งในตําแหนงสูงขึ้นเพื่อ        
ความสําเร็จของโครงการ ผูที่ใชอํานาจนี้ เชน ผูนํา หัวคะแนนนักการเมือง ซ่ึงประชาชนก็เปรียบ
เหมือนรถลากที่ถูกผลักดันโดยอํานาจที่มองเห็น และมองไมเห็น  ประชาชนไมไดตัดสินใจ  ฉะนั้น 
การมีสวนรวมจึงเปนเพียงในนาม (nominal participation)  
 3. กลอุบาย หรือการมีสวนรวมโดยมีเงื่อนงํา  ประชาชนถูกจางใหมีสวนรวมในกิจกรรม
อ่ืนที่ไมไดแกปญหาของพวกเขาการเบี่ยงเบนความสนใจไปสูเร่ืองอื่น เปนการสรางความสบายใจ
ใหแกประชาชน เปนการชั่วคราวจากปญหาที่แทจริงของพวกเขา การใชกลอุบายและเงื่อนงํานี้    
ชนชั้นผูนํา ผูมีอิทธิพลสูง จะเสนอโครงการที่จะเบี่ยงเบนความสนใจของคนจน และคนไรสิทธิ 
เชนการสงเสริมใหผูเขารวมในการผลิตทางการเกษตรแทนการใหทรัพยากรที่จําเปน ในการ         
แกปญหาของพวกเขาในโครงการปฏิรูปการเกษตร การมีสวนรวมชนิดนี้เปนเพียงในนาม (nominal 
participation) 
 4. การพูดขางเดียว  โดยนัยของการพูดขางเดียวนั้นการสื่อสารจะเปนแบบทางเดียว     
(one way) คนสงขาวจะใหขอมูลแกผูรับฝายเดียว  วิธีนี้ไมไดจัดทํากลไกสําหรับการรับฟงขอมูล        
ยอนกลับ และไมไดมีการเจรจาตอรอง (negotiation)   
 5. ถามเอง-ตัดสินใจเอง  ประชาชนจะซักถามถึงมติและขอเสนอแนะตางๆ แตไมไดมี   
การยืนยัน หรือรับประกันวาความคิดของประชาชนจะไดรับการพิจารณาในการกําหนด วางแผน
และดําเนินการในโครงการ การถามความคิด ความเห็น และขอเสนอแนะตางๆ ทําไดโดย           
การประชุม การมีสภาทองถ่ิน การสํารวจ การสอบถามและการไตสวนสาธารณะ แตใน           
ความชัดเจนแลวการมีสวนรวมชนิดนั้นจะมีเพียงเล็กนอยเทานั้น 

                                                        
 96เร่ืองเดียวกัน, 31. 
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 6. การนําไปสูความสงบ  ความคิด ความเห็น และขอเสนอของประชาชนจะถูกรองขอให
มีสวนในการวางแผนและการบริหารโครงการประชาชนจะมีสวนรวมจริงๆในกลไกการวางแผน 
แตการตัดสินใจในเรื่องความสมเหตุสมผลและความคงอยูของโครงการยังเปนสิทธิของผูกําหนด
โครงการ การมีสวนรวมแบบนี้จึงมีในระดับต่ํากวาระดับที่เหมาะสม 
 7. การจับมือกัน ประชาชนมีสวนรวมอยางแทจริงตั้งแตการกําหนดโครงการ   จนกระทั่ง
ดําเนินการโครงการ การตัดสินใจจะทํารวมกันระหวางประชาชนและผูออกแบบโครงการ (project 
designer)  ปญหาและประเด็นตางๆ จะถูกแกไขโดยการเจรจาตอรอง และการแลกเปลี่ยนความคิด
อยางเสรี มีการรวมมือกันอยางเปนรูปธรรม (concrete) ระหวางผูไดรับประโยชนและผูมอง     
โครงการ 
 8. เสียงประชาชน  เสียงประชาชนจะไดรับการรับฟงและพิจารณา ความคิด ความเห็น   
ขอเสนอแนะ และความรูสึกของประชาชนจะมีน้ําหนักในกระบวนการตัดสินใจ  ประชาชนจะมี
สวนรวมอยางแทจริงในการตัดสินใจจากการกําหนด (formulation)  จนถึงการประเมินผล 
(evaluation) โครงการถามีความคิดเห็นหรือปญหาระหวางผูกอใหเกิดโครงการ และผูไดรับ
ประโยชนจากโครงการเกิดขึ้นก็ตองฟงเสียงประชาชนวา มีความประสงคอยางไรการมีสวนรวม
แบบนี้จะสูงมาก 
 9. เสียงประชาชนคือกฎหมาย  การมีสวนรวมแบบนี้เปนการที่ความตองการของ     
ประชาชนมีความเขมแข็งสูงสุด  ประชาชนจะตัดสินใจในโครงการดวยตนเอง  ตั้งแตชนิดของ   
โครงการ ทิศทางโครงการทรัพยากรที่จะใช แหลงที่มาของทรัพยากร ผูใช และชวงเวลาที่ใช  
ประชาชนดําเนินงานในภาวะการณที่นโยบายและโครงการอาจถูกเปลี่ยนแปลง ดัดแปลง และ
เปลี่ยนแปลงไป  การมีสวนรวมจากทองถ่ินจากกลุมไมเปนทางการเปนตัวอยางที่ดีของการมี     
สวนรวมแบบนี้ การมีสวนรวมจึงเปนอุดมคติ 
 
การมีสวนรวมของผูปกครองและประชาชนในการจัดการศึกษา 
 วิถีชีวิตของสังคมไทยกับการศึกษามีความผูกพันตอกันมาเปนเวลาชานาน แตเดิมเราจะ
เลาเรียนหนังสือกันที่วัด มีพระสงฆเปนครูสอน ซ่ึงตอมารัฐบาลไดเห็นความสําคัญจึงไดตราเปน
กฎหมายโดยกําหนดใหลูกหลานที่มีอายุยางเขาปที่แปด ตองเขาโรงเรียนทุกคน พรอมกับไดจัดตั้ง
โรงเรียนขึ้นเปนจํานวนมาก กระจายอยูทุกทองถ่ินทั่วประเทศไทย คนไทยตางรูจักกันไดดี          ใน
นามของ “โรงเรียนประชาบาล” ซ่ึงหมายถึงโรงเรียนของประชาชน โดยประชาชนรวมกันสราง 
รวมกันดูแลรักษา ชวยเหลือ สนับสนุนและพัฒนาใหเจริญกาวหนาเปนสถาบันการศึกษาเพื่อพัฒนา
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คนในชุมชน อยางไรก็ตามผูคนในชุมชนสวนใหญยังมีความมุงหวังตอการสงลูกเขาเรียนใน      
โรงเรียนประชาบาล เพียงเพื่อให “อานออกเขียนได” เทานั้น 
 แตในปจจุบันแนวคิดของคนสวนใหญไดเปลี่ยนไปจากเดิมอยางมาก ตางไดเล็งเห็น 
ความสําคัญของการศึกษาตอการพัฒนาลูกหลานและความจําเปนที่จะตองนําความรูไปใช          การ
ประกอบอาชีพ การดํารงอยูในชีวิตประจําวัน ประกอบกับความเจริญกาวหนาของบานเมือง และ
ความเจริญกาวหนาของเทคโนโลยีทั้งหลายที่มีความกาวหนาไปอยางรวดเร็วมาก  โดยเฉพาะใน
อนาคตความเจริญทั้งหลายจะพึ่งพาอาศัยความรูเปนหัวใจสําคัญทั้งส้ิน  การศึกษาจะเปน     
เครื่องมือในการพัฒนามนุษย  พัฒนาสังคมและพัฒนาประเทศ ที่สําคัญที่สุดผูคนในสังคมไดรับ
การศึกษาสูงมากจะฉลาดมากสังคมนั้นหรือประเทศนั้นจะเจริญรุงเรืองเปนผูนําและเปนมหาอํานาจ
ในที่สุด 
 การมีสวนรวมในที่นี้หมายถึงการเปดโอกาสใหสมาชิกของชุมชนและประชาชนเขามามี
สวนรวมในการตัดสินใจในกิจการใดๆ ใหความชวยเหลือ และมีอิทธิพลตอการดําเนินกิจกรรมที่มี
ผลกระทบตอประชาชน  จําเปนตองเขามามีสวนรวมรับผิดชอบพัฒนาการศึกษาอยางจริงจังซ่ึง     
สามารถดําเนินการไดดังนี้ 
 1. ชุมชนตองถือเปนภาระหนาที่ที่มีความจําเปนตองรวมกันพัฒนาการศึกษาในชุมชนให
เจริญกาวหนาเพื่อใชการศึกษาเปนเครื่องมือพัฒนาลูกหลานของชุมชนใหมีคุณภาพ โดยพยายาม
ผลักดันใหโรงเรียนประถมศึกษาเปนหนวยงานที่เปนศูนยกลางการพัฒนาชุมชนและทองถ่ิน 
 2. ชุมชนตองเขามามีสวนรวมในการวิเคราะหเพื่อจัดหาจุดพัฒนาการศึกษาใหลูกหลาน 
รวมกับคณะครูในโรงเรียน โดยรวมแสดงความคิดเห็นและรวมแกไขปญหาตางๆที่เกิดขึ้นใหไดรับ
ความสําเร็จ 
 3. รวมคนหาผูที่มีความรูความสามารถในทองถ่ินเขามารวมใหการศึกษาในโรงเรียน 
เพื่อใหสอดคลองกับสภาพและความตองการชองชุมชนทองถ่ินผสมผสานกับความรูสมัยใหมที่       
ทาง โรงเรียนจัดให 
 4. ชุมชนเขามารวมปฏิบัติงาน ชวยเหลือสนับสนุนการพัฒนาโรงเรียน เชน การปรับปรุง
ซอมแซมอาคารเรียน อาคารประกอบจัดและตกแตงส่ิงแวดลอมในโรงเรียน รวมรณรงคหาทุน    
การศึกษาเพื่อพัฒนาโรงเรียน ตลอดทั้งรวมกิจกรรมตางๆ ที่ทางโรงเรียนจัดใหมีขึ้น เปนตน 
 5. รวมตรวจสอบผลการพัฒนาโรงเรียนการจัดการศึกษาของโรงเรียน หากพบปญหาหรือ
ขอบกพรองที่เกิดขึ้น ก็เขามารวมแกไขปญหาและอุปสรรคนั้นรวมกัน 
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ระดับการมีสวนรวมของประชาชนในการพัฒนาชนบท 

 เสียงประชาชนคือกฎหมาย - การมีสวนรวมใน 
  อุดมคติ 

 เสียงของประชาชน - การมีสวนรวม 
   สูงสุด 

 การจับมือ - การมีสวนรวม 
   อยางเหมาะสม 

 การนําไปสูความสงบ  
 ถามเอง-ตัดสินใจเอง การมีสวนรวมนอย 
 พูดขางเดียว  
 กลอุบายรวม การมีสวนรวมเพียง

ในนาม 
 ผลักดันรวม  
 บังคับรวม ไมมีการมีสวนรวม 
   
 
แผนภูมิที่ 6  ชนิดและระดับการมีสวนรวมของประชาชน 
ที่มา : สาคร  คุณชื่น, “การมีสวนรวมของคณะกรรมการโรงเรียนในการนําภูมิปญญาทองถ่ินมา
พัฒนาการจัดการเรียนการสอนในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา จังหวัด
สมุทรสงคราม” (วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาหลักสูตรและการนิเทศ บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2543), 31-34. 
 
 6. สรางความภาคภูมิใจในผลงาน การพัฒนาการศึกษารวมกัน โดยชุมชนเขารับรู      
ความเจริญกาวหนาของโรงเรียนและรวมกันภาคภูมิใจในผลงานการพัฒนาโรงเรียน การพัฒนา   
การศึกษาที่ประสบผลสําเร็จ โดยชุมชนไดมีสวนรวมในการพัฒนาเปนลําดับตลอดมา97 

                                                        
 97เร่ืองเดียวกัน, 33-35. 
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 ชาดิดและคนอื่นๆ (Shadid  and  others) ใหความเห็นวา แนวคิดเรื่องขั้นตอนหรือ
ประเภทการมีสวนรวมที่เปนแนวคิดที่เปนระบบมากที่สุด  คือแนวคิดของโคเฮนและอับโฮฟ 
(Cohen and Uphoff)  ซ่ึงประกอบดวย98 
 ขั้นที่ 1 การมีสวนรวมในการตัดสินใจ ประการแรกที่จะตองกระทํา คือ การกําหนด  
ความตองการและการจัดลําดับความสําคัญ ตอจากนั้นก็เลือกนโยบายและประชากรที่เกี่ยวของ            
การตัดสินใจในชวงเริ่มตน  การตัดสินใจในชวงดําเนินการวางแผน และการตัดสินใจในชวง      
การปฏิบัติตามแผนที่วางไว 
 ขั้นที่ 2 การมีสวนรวมในการดําเนินงาน ในสวนที่เปนองคประกอบของการดําเนินงาน
โครงการนั้นจะไดมาจากคําถามที่วา  ใครจะทําประโยชนใหแกโครงการไดบางและจะทําประโยชน
ไดโดยวิธีใด  เชน  การชวยเหลือดานทรัพยากร  การบริหารงานและประสานงาน  และการขอความ
ชวยเหลือ  เปนตน 
 ขั้นที่ 3 การมีสวนรวมในการรับผลประโยชน ในสวนที่เกี่ยวกับผลประโยชน  นอกจาก
ผลประโยชนในเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณแลวยังตองพิจารณาถึงการกระจายผลประโยชนภายใน
กลุมดวยรวมทั้งผลประโยชนในทางบวกและทางลบที่เปนผลเสียของโครงการ  ซ่ึงอาจเปน
ประโยชนและเปนโทษไดทั้งตอบุคคลและสังคม 
 ขั้นที่ 4 การมีสวนรวมในการประเมินผล  การมีสวนรวมในการประเมินผลนั้น ส่ิงสําคัญ
ที่จะตองสังเกตคือ (1) ความเห็น (views) (2) ความชอบ (preference) (3) ความคาดหวัง 
(expectations) ซ่ึงจะมีอิทธิพลสามารถแปรเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคลในกลุมตางๆ ได 
 สุพิชญา   ธีระกุล (2521)  ไดสรุปถึงปญหาและอุปสรรคที่ทําใหเกิดการขาดความรวมมือ
ไว 5 ประการ  คือ 
 1. ทัศนะของผูปกครอง (Parent Attitudes) ผูปกครองมีทัศนคติแบบเดิมและ          
ประสบการณเกาๆ ที่เคยมีตอครูและโรงเรียนที่ไมสงเสริมตอการใหความรวมมือกับโรงเรียน  เชน  
คิดวาการสอนเปนหนาที่ของครู  การไมชอบครูเปนรายบุคคล 
 2. ทัศนคติของครู (Teacher Attitudes)  ครูสวนมากไมอยากพบผูปกครอง  เพราะกลัววา   
ผูปกครองจะมาตําหนิเกี่ยวกับการสอน การอบรมเด็ก กลัวการมานั่งดูการสอนและการควบคุม    
ช้ันเรียน  กลัววาจะถูกขมขูและตอวาเรื่องตางๆ อันเนื่องมาจากเด็ก 

                                                        
 98Shadis and others, อางถึงใน อุทัย  บุญประเสริฐ, รายงานการวิจัยการศึกษาแนวทาง   

การบริหารและการจัดการศึกษาของสถานศึกษาในรูปแบบการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน, 
187. 
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 3. การเขาใจผิด (Misunderstanding) ผูปกครองเชื่อลูกหลานมากกวาการหาเหตุผลอันควร  
ซ่ึงจะกอใหเกิดความขัดแยงได 
 4. นโยบายของโรงเรียน (School  Policies)  ผูปกครองจะไมใหความรวมมือถาไมพอใจ
นโยบายบางอยางของทางโรงเรียน  เชน  การกักเด็กไวจนกลับรถไมทัน  การใหรวมกิจกรรมเกิน
เวลาปกติ  การติดตอสอบถาม  ความสัมพันธดานอื่นๆ รวมทั้งความสะดวกในการติดตอกับ       
ทางโรงเรียน 
 5. การใหบริการแกนักเรียน (Pupil  Welfare  Service)  ผูปกครองจะพอใจถารูวาทาง    
โรงเรียนเอาใจใสหวงใยตอนักเรียนหรือใหบริการอื่นๆ ที่นอกเหนือจากการเรียนการสอน         
ดานวิชาการ  เชน การติวพิเศษกอนสอบ  การใหทุนการศึกษา  การชวยเหลือนักเรียนเวลาที่       
เจ็บปวย   การชวยเหลือแกปญหาใหแกนักเรียนได   และจะไมพอใจมากถาเลนกีฬาแลวบาดเจ็บ
โดยไมมีครูเอาใจใส   เจ็บปวยไมมีใครดูแล  ทะเลาะวิวาทกันจนไดรับบาดเจ็บ99 
 จากการวิจัยของวันเพ็ญ  ชางเชื้อ ไดศึกษาเรื่อง “การวิเคราะหรูปแบบและแนวทาง      
การพัฒนาการบริหารงานอนามัยส่ิงแวดลอมภายใตความรับผิดชอบของสํานักงานสาธารณสุข
จังหวัด ในเขต 1” พบวา เอกภาพในการตัดสินใจและการทํางานตองผานผูบังคับบัญชาและปรึกษา 
ผูรวมงาน  ผูรวมงานมีสวนรวมในการวางแผน การติดตอส่ือสาร 
 สุกานดา  ตปนียางกูร และคณะ ไดศึกษาเรื่อง “การปฏิรูปการบริหารการศึกษาตาม
ทรรศนะของคณะกรรมการการศึกษา การศาสนาและการวัฒนธรรมของจังหวัดนาน” พบวาการมี
สวนรวมในการบริหารในรูปแบบคณะกรรมการ  การมีสวนรวมของชุมชนควรเปนผูทรงคุณวุฒิ 
คณะบุคคลที่มีสัดสวนเหมาะสมระหวางผูปฏิบัติงาน ครูอาจารย ผูทรงคุณวุฒิและควรกําหนด
อํานาจหนาที่ใหชัดเจน 
 ชูชาติ  พวงสมจิตร ไดศึกษาเรื่อง “การวิเคราะหปจจัยที่สงเสริมและปจจัยที่เปนอุปสรรค 
ตอการมีสวนรวมของชุมชนกับโรงเรียนประถมศึกษาในเขตปริมณฑลกรุงเทพมหานคร” พบวา 
ปจจัยที่สงเสริมใหชุมชนเขามามีสวนรวมกับโรงเรียนประกอบดวย 3 กลุมปจจัย คือ กลุมปจจัย 
เกี่ยวกับสภาพแวดลอมไดแก เศรษฐกิจ การเมืองการปกครอง และดานสังคม วัฒนธรรม            
กลุมปจจัยเกี่ยวกับชุมชน ไดแกความศรัทธา ความรูสึกเปนเจาของ ความเปนหวงสวัสดิภาพของ
บุตรหลาน ความเกี่ยวของผูกพันกับโรงเรียน สถานภาพของคนในชุมชน ความคาดหวังที่มีตอ   
โรงเรียน ลักษณะนิสัยพื้นฐานของคนในชุมชน มูลนิธิขายของชุมชน ผูนําชุมชน ความพรอมของ

                                                        
 99สุพิชญา ธีระกุล, การสรางความสัมพันธระหวางโรงเรียนเอกชน (พิษณุโลก: 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒพิษณุโลก, 2521), 182-183. 
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คนในชุมชน การเห็นความสําคัญของตนเองและการเห็นแกความเจริญของสวนรวม  กลุมปจจัย
เกี่ยวกับโรงเรียน ไดแกบุคลากรของโรงเรียน วิธีการปฏิบัติงานของโรงเรียน ผลการปฏิบัติงานของ
โรงเรียน ประวัติความเปนมาของโรงเรียน  สวนปจจัยที่เปนอุปสรรคตอการมีสวนรวมของชุมชน
กับโรงเรียน ประกอบดวย 3 กลุมปจจัยคือ กลุมปจจัยเกี่ยวกับสภาพแวดลอม ไดแก เศรษฐกิจ     
การเมือง    การปกครอง มีความขัดแยง และสภาวะที่ไมวางในยุคเศรษฐกิจตกต่ํา  กลุมปจจัยชุมชน 
ไมผูกพันกับชุมชน และกลุมปจจัยเกี่ยวกับโรงเรียน บุคลากรไมใหความสําคัญของการมีสวนรวม 
ไมปรึกษาหารือ และไมแกปญหาความขัดแยงกับชุมชน100 
 สรุปไดวา การมีสวนรวม เปนหลักสําคัญในการกระจายอํานาจ  การมีสวนรวมตองมี    
ตั้งแตหลายๆ คนขึ้นไปจนถึงระดับใหญในสังคมรอบขาง เพราะฉะนั้นการที่ประชาชนเขามา        มี
สวนรวมกอใหเกิดพลังอํานาจที่ยิ่งใหญ การดําเนินงานดีขึ้นเพราะมีประชาชนอาศัยอยูรวมกัน 
ผลักดันใหโครงการตางๆ เกิดขึ้นพรอมกัน  การมีสวนรวมที่แทจริงจะตองไมมีการบังคับ ผลักดัน 
หรือพูดขางเดียว แตเปนการตัดสินใจเอง จากเสียงของประชาชนเปนใหญ  เพราะฉะนั้นการจัด  
การศึกษาตองใหประชาชนเขามามีสวนรวมเพื่อกอใหเกิดความพึงพอใจรวมกันไดรับประโยชน     
รวมกัน เปนตน 

 
การบริหารโรงเรียนคาทอลิกในประเทศไทย 

 
 การศึกษาคาทอลิก หมายถึง กิจกรรมทางการศึกษาที่องคกรทางศาสนาคริสตนิกาย
โรมันคาทอลิกจัดตั้งเปนโรงเรียนเอกชนคาทอลิกขึ้น  โดยองคกรหรือมูลนิธิของศาสนจักรคาทอลิก  
ตามพระราชบัญญัติ  โรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2525  สังกัดอยูในสมาคมสภาการศึกษาคาทอลิก 
(ประเทศไทย) โดยใชทรัพยากรหลักทั้งที่เปน คน  ทุนทรัพย  และวัสดุอุปกรณของ     ภาคเอกชน
คาทอลิก  และจัดขึ้นดวยวัตถุประสงคใหการอบรมสั่งสอนกุลบุตรกุลธิดาของชาติ ใหเปนบุคคลที่
บรรลุถึงความสมบูรณ กอปรดวยความรับผิดชอบตอตนเองและสังคม   รวมทั้ง      หลักปรัชญาทาง

                                                        
 100ชูชาติ  พวงสมจิตร, “การวิเคราะหปจจัยที่สงเสริมและปจจัยที่เปนอุปสรรค ตอการมี

สวนรวมของชุมชนกับโรงเรียนประถมศึกษาในเขตปริมณฑลกรุงเทพมหานคร” (วิทยานิพนธ
ปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2540), 
บทคัดยอ. 
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ศาสนา   และจริยธรรม   พรอมที่จะทําประโยชนใหแกประเทศชาติใหมากที่สุด ตามหลักคริสต
ธรรม101  

 ศาสนาคริสตนิกายโรมันคาทอลิกเริ่มขึ้นในประเทศไทยเมื่อป พ.ศ. 2110  ในสมัยสมเด็จ
พระรามาธิบดีที่ 2 แหงกรุงศรีอยุธยา  ตอมาในสมัยสมเด็จพระนารายณมหาราช พ.ศ. 2203  
มิชชันนารีชาวฝร่ังเศส สังกัดคณะมิสซังตางประเทศแหงกรุงปารีส  ไดรับพระบรมราชานุญาตให
เขามาเผยแพรศาสนาคาทอลิกในกรุงศรีอยุธยา  และไดรับพระราชทานที่ดินที่บานปลาเห็ด  จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา  สําหรับเปนที่อยูอาศัย  สามารถสรางโบสถ บานพัก หรือโรงเรียนได   
 ดังนั้น ในป พ.ศ. 2208  โรงเรียนคาทอลิกแหงแรกในประเทศไทยไดถือกําเนิดขึ้น คือ 
วิทยาลัยการศึกษาทั่วไป (General  College)  สรางขึ้นโดย ฯพณฯ แลมแบร เดอ ลาโมทต (Bishop  
Lambert De  La  Motte) เปนโรงเรียนสามัญสําหรับเด็กชาย  เพื่อใหการศึกษาแกเยาวชนไทยใน  
กรุงศรีอยุธยา เรียกกันโดยทั่วไปวา โรงเรียนสามเณร  เพราะเปนโรงเรียนสําหรับเด็กที่เตรียมตัวเขา
บานเณร  รวมทั้งเด็กสามัญโดยทั่วไปดวย  สวนใหญมีการสอนดานวิชาการและดานจริยธรรม  
 หลังจากนี้  คณะมิชชันนารีขยายกิจการโรงเรียนไปในจังหวัดอื่นๆ เชน ภูเก็ต ในป      
พ.ศ.  2214, ลพบุรีในป พ.ศ.  2216,  ที่กรุงเทพฯ ในป พ.ศ.  2217,  ที่พิษณุโลก ในป  พ.ศ. 2218  
และที่จันทบุรี ในป  พ.ศ. 2250โรงเรียนเหลานี้มิไดอยูตอมาถึงปจจุบัน  เนื่องดวยเหตุการณผันผวน 
และศึกสงครามของบานเมืองในสมัยนั้น102  
 ในสมัยกรุงรัตนโกสินทร บาทหลวงคอลอมเบต (Fr.Colombet) ไดตั้งโรงเรียนอัสสัมชัญ  
สําหรับนักเรียนชายขึ้นในป พ.ศ. 2428  ซ่ึงถือวาเปนโรงเรียนเอกชนคาทอลิกสมัยใหมแหงแรกใน
ยุคใหมนี้ และดําเนินการตอเนื่องเรื่อยมา  โดยอํานวยประโยชนใหแกผูเรียนและบานเมืองเปนอยาง
มากจนเปนที่นิยมอยางสูงของผูปกครองและนักเรียนในปจจุบัน นับตั้งแตนั้นมาไดมีคณะนักบวช
อุทิศตนดานการศึกษาหลายคณะ ไดทยอยกันเขามาทําการแพรธรรมและตั้งโรงเรียนเอกชน
คาทอลิกเพิ่มขึ้นมากมายหลายระดับการศึกษา  ตั้งแตระดับอนุบาลจนถึงอุดมศึกษา 
 ในป พ.ศ. 2502 สภามุขนายกคาทอลิกแหงประเทศไทยเห็นความสําคัญที่จะจัดให       
โรงเรียนเอกชนคาทอลิก รวมตัวกันขึ้นเปนรูปองคการ  เพื่อจะไดแลกเปลี่ยนทัศนะ  ประสบการณ 
และมีนโยบายรวมกัน  จึงไดมีมติตั้ง “คณะกรรมการโรงเรียนคาทอลิกแหงประเทศไทย” โดยมี 
ฯพณฯ ปเตอร  คาเร็ตโต (Bishop Peter Caretto) ผูแทนสภามุขนายกคาทอลิกแหงประเทศไทยเปน

                                                        
 101วิศิษฐ  ศรีวิชัยรัตน, การศึกษาคาทอลิกในประเทศไทย (ม.ป.ท., 2542), 2-3. 
 102เร่ืองเดียวกัน, 2. 
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ประธาน  ตอมาไดเปลี่ยนชื่อเปน “สภาการศึกษาคาทอลิกแหงประเทศไทย” โดยมติเอกฉันทของที่
ประชุมสมัชชาครั้งแรกของโรงเรียนคาทอลิกในเดือนตุลาคม ป  พ.ศ.  2512 
 ปจจุบัน “สภาการศึกษาคาทอลิกแหงประเทศไทย” ไดรับอนุญาตใหจัดตั้งสมาคม ตาม
ทะเบียนเลขที่  จ. 3061 เมื่อวันที่  8  มิถุนายน  2533  โดยใชช่ือวา “สมาคมสภาการศึกษาคาทอลิก
แหงประเทศไทย”103  
 
ปรัชญาและนโยบายของโรงเรียนคาทอลิก 

โรงเรียนคาทอลิกมีจุดมุงหมายที่จะสงเสริมเยาวชนเรื่องคานิยมตามหลักพระวรสาร 
แหงพระวาจาของพระเยซูคริสตเจา  เตรียมตัวเขาใหเปนผูรูจักและรับใชผูอ่ืน  โดยในการบริหาร
การจัดการศึกษาเพื่อเยาวชนของชาติในสหัสวรรษที่สามของสภาการศึกษาคาทอลิก ไดวางหลัก
ปรัชญาและนโยบายเพื่อเปนแนวการปฏิบัติไววา “จุดเดนของสถาบันการศึกษาคาทอลิก คือ       
การสรางและอบรมครูใหเปนผูมีคุณธรรมอันสูงสง มีความเปนผูนําในสังคม เปนผูกลายืนหยัดตอ
สัจธรรมความจริงตามหลักพระวรสาร และเพียบพรอมไปดวยภูมิปญญาดานความรูตามความถนัด
และศักยภาพของแตละบุคคล”  ซ่ึงผูบริหารจะถือนโยบายเปนหลักการบริหารในแนว “คุณธรรม 
นําความรู” คือทั้งดีและเกง  ประเทศชาติจะไดคนที่มีคุณภาพ คือมีคุณธรรมและมีความรูดี  ซ่ึงจะ
เปนปจจัยและพลังในการจรรโลงประเทศชาติใหเจริญกาวหนาในทางที่ถูกที่ควร และอํานวย             
ผลประโยชนอันพึงประสงค ตามแนวจิตตารมณของพระศาสนจักรคาทอลิกในการพัฒนาเยาวชน  
ซ่ึงเปนภารกิจของการจัดการศึกษาคาทอลิกโดยสวนรวม104   
 “คุณธรรมนําความรูคูความสุข” เปนปณิธานที่สภาการศึกษาคาทอลิกยึดเปนหลักใน    
การจัดการเรียนการสอน  ใหไดผลิตผลที่มีคุณภาพ  อันจะเปนพลังมหาศาลที่จะชวยจรรโลง
ประเทศชาติ  ใหกาวสูวิสัยทัศนตามความฝนของแผนดินใน ค.ศ. 2020  
 
หนาท่ีและความรับผิดชอบของโรงเรียนคาทอลิก 
 เอกลักษณของการศึกษาคาทอลิก  ประกอบดวยหลักสําคัญ ดังตอไปนี้  

1. เปาหมายการศึกษา คือ การพัฒนาที่ครบครันของนักเรียน ทั้งดานสตปิญญา จิตใจ  
อารมณ สังคมและรางกาย 

2. การสอนศาสนาและการเสริมสรางมโนธรรม  เปนภารกิจหลักของการศึกษาคาทอลิก 

                                                        
 103เร่ืองเดียวกัน, 3. 
 104เร่ืองเดียวกัน, 16-22. 
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3. นักเรียนพึงไดรับการอบรมใหสมาชิกที่มีความรับผิดชอบตอสังคม และสามารถเอา 
ชนะการมองแตประโยชนสวนตน 

4. โรงเรียนคาทอลิกเปนกลุมสังคมที่ดําเนินชีวิตตามคานิยมแหงพระวรสาร  ซ่ึงไดแก   
การรวมแรงรวมใจกัน  มีความยุติธรรมและเปนหนึ่งเดียวกันกับผูนําทางพระศาสนจักร 

5.  ครูเปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุดในขบวนการพัฒนาหลอหลอมนักเรียนในบรรยากาศ 
และจิตตารมณแหงความเปนครอบครัวเดียวกันในหมูนักเรียน  เพื่อท่ีนักเรียนจะไดชวยเหลือซ่ึงกัน
และกัน มีบรรยากาศและจิตตารมณแหงความซื่อสัตยสุจริต ความขยันหมั่นเพียรและความยุติธรรม  
และมีบรรยากาศของความรวมแรงรวมใจกันระหวางครู    นักเรียน  และผูปกครอง  
 
ปรัชญาการศึกษาของโรงเรียนในมูลนิธิซาเลเซียน 
 ปรัชญาการศึกษาของยอหน บอสโกมีประวัติความเปนมาที่ยาวนาน ไดรับการยอมรับใน
วงการศึกษาคาทอลิกวาเปนปรัชญาการศึกษาที่มีประสิทธิภาพตอการอบรมเยาวชนใหเติบโตเปน
บุคคลที่สมบูรณทั้งทางรางกาย สติปญญา อารมณ และสังคม    
 ปรัชญาการศึกษาของยอหน บอสโกหรือ “ระบบปองกัน” ถือกําเนิดมาโดยนักการศึกษา
คาทอลิกที่มีช่ือวา ยอหน บอสโก ผูซ่ึงไดรับการยกยองเปน “บิดาและอาจารยของเยาวชน”   ยอหน 
บอสโก เปนอาจารยผูริเร่ิมระบบการอบรมที่ทรงประสิทธิผลและดึงดูดใจคนซึ่งเปนดังของขวัญที่
ทานมอบไวเพื่อใหมีการรักษาและพัฒนาตอไป  เปนที่แนชัดวา ระบบปองกันนี้แสดงถึงแกนแท
แหงความปรีชาฉลาดดานการอบรมของทาน  คําวา “ปองกัน” ที่ยอหน บอสโกใชบอยๆ นั้นเราตอง
ไมเขาใจตามความหมายอันจํากัดทางภาษาศาสตรเทานั้น  คํานี้ไดรวมเอาความมั่งคั่งของ
ลักษณะเฉพาะแหงความชํานาญดานการอบรมของทาน  ความตั้งใจแนวแนของทานที่ปรารถนาจะ
ปองกันเด็กและเยาวชนไมใหรับประสบการณในทางลบ ซึ่งอาจเปนสาเหตุทําใหพลังของพวกเขา
ถูกทําลาย และตองใชเวลาหลายปเพื่อตอสูและแกไขสถานการณที่เกิดขึ้นดวยความยากลําบาก  
นอกจากนั้นทานยังเขาไปสังเกตการณในโรงเรียนที่มี ช่ือเสียงหลายแหง  ผสมผสานกับ
ประสบการณที่ทาน  เรียนรูในระหวางที่อยูกับเยาวชน พัฒนาระบบการอบรมที่ทานใหช่ือวา  
“ระบบปองกัน” หรือ “Preventive System” ซ่ึงมีองคประกอบที่สําคัญ 3 ประการคือ เหตุผล ศาสนา 
และความรักเมตตา105 
 

                                                        
 105เร่ืองเดียวกัน. 
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สาระสําคัญของระบบปองกัน 
 ยอหน บอสโกกลาวถึงระบบปองกันของทานวา ระบบของพองายนิดเดียว ปลอยใหเด็กๆ 
มีอิสระอยางเต็มที่ที่จะทําสิ่งที่เขาโปรดปราน มันทําใหเราสามารถคนพบศักยภาพของเขาและ   
ชวยพัฒนาใหสมบูรณเต็มที่  เด็กทุกคนจะทําส่ิงใดสิ่งหนึ่งดวยความเต็มใจก็เฉพาะเมื่อเขารูตัววาเขา
สามารถทําไดเทานั้น106 
 ระบบปองกันตอระบบการอบรมที่มุงพัฒนาศักยภาพของเยาวชนอยางอิสระและเปน
ธรรมชาติโดยผูอบรมจะอยูใกลชิดและเจริญชีวิตดวยประสบการณเดียวกันกับผูรับการอบรม ใน
บรรยากาศแหงครอบครัวที่เต็มไปดวยความรักและความไววางใจซึ่งกันและกันโดยมีองคประกอบ
ที่สําคัญ 3 ประการ คือเหตุผล ศาสนา และความรักเมตตา ซ่ึงสัมพันธและเกี่ยวเนื่องกันอยาง      
แยกไมออก 
 
การใชเหตุผล 
 ยอหน บอสโก เชื่อวาการใชเหตุผลเปนพระพรของพระเปนจาและเปนหนาที่               
อันหลีกเลี่ยงมิได ทานกลาววา เหตุผล ศาสนาเปนวิธีการที่ผูใหการศึกษาควรใชอยางตอเนื่อง   
กลาวคือ เขาจะตองสอนและในเวลาเดียวกันจะตองปฏิบัติเปนแบบอยาง  หากวาเขาอยากให       
นักเรียนเชื่อฟงและปฏิบัติตาม ทานยังกลาวอีกวา ศาสนาและเหตุผลเปนหลักสําคัญในระบบ      
การศึกษาของขาพเจาศาสนาเปนเหมือนบังเหียนที่ใสในปากมา สวนเหตุผลเปนเหมือนสายบังเหียน
ที่คอยบังคับมาพยศไปในทิศทางที่มันควรจะไป เคล็ดลับของระบบการศึกษาของขาพเจาอยูที่
ศาสนาและเหตุผล  ศาสนาเปนเครื่องควบคุมการกระทํา แตเหตุผลชวยใหการปฏิบัติถูกตองตาม
หลักศีลธรรม 
 สมเด็จพระสันตะปาปา ยอหน ปอล ที่ 2 ตรัสวา เหตุผลหมายถึงคุณคาที่เปนคุณความดี 
อีกทั้งเปนเปาหมายที่จะตองแสวงหาและเปนวิธีที่ควรใช เหตุผลเปนกลุมคุณคาที่มนุษยจําตองมีใน
การดํารงชีวิต107  เนื่องจากการใชเหตุผลเปนส่ิงที่ยากลําบาก จึงจําเปนตองมีการเปดโอกาสใหมี    
การรูจักและเขาใจกัน รูจักปรึกษาหารือ อีกทั้งมีความเพียรอดทนนาน การรูจักใชเหตุผล จึงเชื้อเชิญ    
เยาวชนมีทาทีแหงการแบงปนในคุณคาที่ตนเขาใจและรับไว 
 ดังนั้น เพื่อใหการใชเหตุผลในการอบรมบรรลุเปาหมาย ผูใหการอบรมควรปฏิบัติดังนี้ 

                                                        
 106Lemoyne, Memorie Biografiche di Don Giovanni Bosco, 19 vols. (Torino: S. 

Benigno, 1941), 85. 
 107Ibid., 14. 
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 1. มีความเขาใจเด็กแตละคนตามลักษณะพื้นฐานของเขา  ตามความเห็นของ ยอหน     
บอสโก เราสามารถแบงเด็กออกเปน 4 พวกคือ พวกที่มีนิสัยดี พวกที่มีนิสัยธรรมดา พวกที่มีนิสัย
ดื้อและพวกนิสัยพาลเกเร  ครูจะตองเอาใจใสพัฒนาเด็กเหลานี้ตามพื้นฐานแหงความตองการของ
เด็กแตละคน สําหรับเด็ก 2 ประเภทหลังคือนักเรียนที่มีสติปญญาคอนขางชาและมีปญหา ครูจะตอง   
สนใจชวยเหลือเปนพิเศษ แตจะตองเคารพในศักดิ์ศรีแหงการเปนมนุษยของเด็กดวย 
 2. มีเหตุผลในการปฏิบัติศาสนา  ผูอบรมจะตองมีความรูความเขาใจถึงหลักและแกนแท
ของศาสนา ซ่ึงจะหามาไดดวยการศึกษาอยางถูกตองและปฏิบัติดวยความเชื่อมั่นเทานั้น  ยอหน 
บอสโกไมปรารถนาใหเด็กของทานนับถือศาสนาอยางเลื่อนลอยหรืออยางเกินขอบเขตเพราะทาน
ถือวาความศรัทธาที่แทจริงจะตองมาจากภายในตัวบุคคล  ดังนั้น จึงไมมีการบังคับขูเข็ญใหเด็ก
ปฏิบัติศาสนกิจ 
 3. มีเหตุผลในการแสดงความรักตอนักเรียน  หลักการสําคัญอีกประการหนึ่งของ      
ระบบปองกัน คือความรัก หากปราศจากเหตุผล ความรักยอมนํามาซึ่งความยุงยากสับสนภายใน  
โรงเรียน ความรักที่มีเหตุผลยอมแตกตางจากความรักที่แสดงดวยอารมณรูสึกเพียงดานเดียว     
ความรักของครูตอศิษยจะตองเปนความรักที่มุงเพื่อสรางสรรคความดีใหแกนักเรียนเทานั้น       
ยอหน บอสโก เตือนสมาชิกของทานเสมอวา จงใหเหตุผลนําหนาความรัก 
 4. มีเหตุผลในระเบียบวินัย  ยอหน บอสโกยืนยันวา ระเบียบของสถาบันควรมีนอยที่สุด
เพื่อกระตุนอิสรภาพและการตอบสนอง ระเบียบควรจะชัดเจนและเรียบงายพอที่เด็กทุกคนเขาใจได
ไมยากนัก  ความมีเหตุผลก็ยังเรียกรองใหคําสั่งของผูบริหาร จะตองมีความยุติธรรมและมี        
ความถูกตอง เพื่อวาเด็กจะไดยอมรับและปฏิบัติดวยความเต็มใจ  การมีเหตุผลดานระเบียบวินัย     
ยังเรียกรองใหมีการเตือนย้ําอยูเสมอ การเรียกรองดังกลาว ทําใหเกิดธรรมเนียมการปฏิบัติใน
สถาบันซาเลเซียนทุกแหง 
 5. ความเหตุผลในการลงโทษ   สําหรับสถาบันซาเลเซียน การลงโทษถือเปนสิ่ง         ทุกข
ทรมานที่ไมพึงปรารถนา  แมวาระบบปองกันจะไมสงเสริมการลงโทษ อยางไรก็ตาม เนื่องจาก   
เยาวชนขาดความยั้งคิดและลืมงาย การแจงระเบียบแกนักเรียนเพียงอยางเดียวยังไมสามารถยับยั้ง
การกระทําผิดของเขาได  ยอหน บอสโกกลาวหลายครั้งนักเรียนกระทําผิดโดยไมทันยั้งคิด จึงเปน
หนาที่ของครูที่จะชวยเขาไดพนจากความพลาดพลั้งเหลานี้ และไมควรลงโทษอยางปราศจาก      
เหตุผล   ถาหากวามีความจําเปนตองลงโทษแกนักเรียน 
 กลาวโดยสรุป องคประกอบดานเหตุผลของระบบปองกัน หมายถึงศักยภาพ คุณคา และ
พระพรที่พระเปนเจาประทานให ที่แสดงออกอยางเที่ยงตรง สุขุมคัมภีรภาพ รูจักควบคุมตัวเองและ
เปนไปอยางธรรมชาติ การจะชวยเยาวชนพัฒนาศักยภาพดานเหตุผล อบรมจะตองสรางความเขาใจ
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ดานเหตุผลใหเยาวชนอยางถูกตอง  โดยสรางความสัมพันธดวยการเสวนา การรับฟง โดยคํานึงถึง
สภาพความตองการทางกายภาพ อารมณ สังคม และจิตวิทยาของเยาวชนดวยความเคารพใน     
ความเปนบุคคลของเยาวชนอยางจริงใจเยี่ยงบิดามารดา 
 
ศาสนา 
 ยอหน บอสโก ถือวาศาสนาเปนองคประกอบที่สําคัญของการศึกษา ทานเชื่อวาการศึกษา
ที่มีพื้นฐานทางศาสนาเทานั้นที่จะประสบความสําเร็จ  ศีลธรรมที่มีพื้นฐานอยูบนเหตุผลและศาสนา
จะชวยใหเยาวชนเดินในหนทางที่ถูกตองและประสบความสําเร็จในชีวิต108 ศาสนาที่ยอหน บอ
สโกกลาวถึงมิใชการบังคับเยาวชนใหเชื่อ แตเปนสวนประกอบที่เปนแกนแทของศาสนาที่มีเหตุผล
และประกอบดวยความรักตอเพื่อนมนุษย โดยมุงสอนเยาวชนใหติดตอพระเปนเจาเยี่ยงเพื่อน ผูนํา 
และบิดาผูพระทัยดี  สถาบันซาเลเซียนสงเสริมการศึกษาศาสนาอยางมีระบบ เชน การอภิปราย          
การประชุมสัมมนา การสนทนาธรรม เพื่อชวยใหเยาวชนเขาใจแกนแทของศาสนา แตขณะเดียวกัน 
ยอหน บอสโกก็ใหอิสระแกเยาวชนในการปฏิบัติกิจทางศาสนาที่ตนเองสมัครใจ โดยเปดโอกาสให
อยางเต็มที่  ดังนั้น ระบบปองกันจึงสามารถนําไปประยุกตใชไดในประเทศที่ไมไดนับถือศาสนา
คาทอลิกเปนศาสนาประจําชาติ ดังเชนประเทศไทย การตอบสนองดานศาสนาจากสวนลึกของ     
จิตใจและอยางมีเหตุผล สรางความสนใจและการยอมรับจากเยาวชน อิสรภาพและการยอมรับ
ศาสนาจะชวยอบรมชีวิตในดานศีลธรรม ทําใหประพฤติตนเปนพลเมืองที่เคารพกฎหมาย ซ่ึงเปน
ประโยชนทั้งแกตัวเยาวชนเองและประเทศชาติ 
 องคประกอบดานศาสนาของระบบปองกันสามารถแยกออกเปนมิติตางๆ ไดดังนี้ 
 1. มิติดานความเปนมนุษยใหม  สมเด็จประสันตะปาปา ยอหน ปอลที่ 2 ตรัสวาศาสนา
เปนคําที่สองที่ยอหน บอสโกใชในทฤษฎีการอบรมของทาน ซ่ึงยอมหมายความวาระบบปองกันมี
ความเชื่อในองคพระผูเปนเจาเปนลักษณะพื้นฐาน  ดังนั้น เปาหมายสุดทายที่มุงหวังในการอบรม
เยาวชนคืออบรมใหเขาเปนผูมีความเชื่อ มนุษยที่ไดรับการอบรมและบรรลุวุฒิภาวะคือพลเมืองที่มี
ความเชื่อในพระเจา ซ่ึงยอมหมายความวา บุคคลนั้นไดยึดเอาอุดมคติแหงการเปน “มนุษยใหม” 
ตามคําส่ังสอนของพระเยซูเจาเปนแกนชีวิตและกลาหาญพอที่จะยืนยันความเชื่อทางศาสนาของตน 
 2. มิติดานความเคารพยําเกรงพระเจาและการปฏิบัติหนาที่  การฝกอบรมดานศาสนาโดย
การสอนเยาวชนเคารพยําเกรงพระเจา มีพื้นฐานมาจากคําสอนของศาสนาคาทอลิกที่วา พระเจา  
ทรงเปนบิดาผูพระทัยดีทรงดูแลเอาพระทัยใสมนุษยดวยความรู ประทานพระพรทั้งฝายกาย         

                                                        
 108Ibid., 62. 
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สติปญญา และความสามารถตางๆ แกมนุษยในการสรางสรรคโลกใหนาอยู มนุษยในฐานะเปนบุตร
ของพระเจาตอบสนองความรักของพระเจาดวยการทําดี ไมกระทําการใดๆ ที่กอใหเกิด      ความ
เดือดรอนแกผูอ่ืน และจากความคิดที่วาพระเจาทรงลวงรูและสามารถอานความคิดมนุษยไดแมใน
ส่ิงที่ลึกลับที่สุด  มนุษยตองทําตนใหเปนที่พอพระทัยเฉพาะพระพักตรของพระองคอยูเสมอ  ยอหน 
บอสโก เตือนใจเยาวชนดวยการเขียนคติไวตามผนังหอง ระเบียง เชน “พระเจาทรงเห็นฉัน” หรือคํา
เตือนใจอื่นๆ ที่กระตุนใหเยาวชนซื่อสัตยตอการปฏิบัติหนาที่ของตนเอง ซ่ึงเปนการปลุก  จิตสํานึก
แกเยาวชนในดานความเคารพยําเกรงพระเจา  สําหรับสถาบันซาเลเซียน ความซื่อสัตยตอหนาที่ของ 
ตนเองมีความสําคัญเทาเทียมกับควมศรัทธาตอพระเจา109 
 3. มิติดานคุณธรรมของคริสตชน  คุณธรรมที่ยอหน บอสโกเนนกับเยาวชนและสมาชิก
ในสถาบันของทานมีหลายประการ เชน ความรัก การรูจักควบคุมตนเอง ความนอบนอมเชื่อฟง 
ความบริสุทธิ์และมารยาทดี110 
 4. มิติดานการปฏิบัติศาสนกิจในโรงเรียน  หลายคนคิดวา ศาสนาเปนเรื่องของคนสูงอายุ 
แตยอหน บอสโกสามารถทําใหศาสนาเปนสิ่งธรรมดาปกติในชิวิตประจําวันของเด็กๆ ที่มี       
ธรรมชาติซุกซนและไมอยูนิ่ง เปนวัยที่ชอบเรียนรูและแสวงหาสิ่งใหมอยูเสมอ ยอหน บอสโก จึง   
มิไดกลาวถึงศาสนาในลักษณะที่เปนแนวคิดหรือนามธรรมเทานั้น แตทานกลาวถึงความเชื่อในแง
ของรูปธรรมที่สามารถปฏิบัติไดและเหมาะสมแกวัยของเด็ก จึงไมเปนสิ่งแปลกที่ทานสามารถนํา
ศาสนาเขามาในระบบการศึกษาของทานอยางสอดคลองกลมลืนเปนธรรมชาติที่สุด  พิธีกรรมที่ทํา
สําหรับเด็กไมซับซอนและยาวจนเกินไป ทานใหขอคิดส้ันๆ และมักจะพาเด็กๆ เดินไปตาม       
ชานเมืองในวันหยุด เพื่อประกอบพิธีกรรมทางศาสนาและเรียนรูถึงชีวิตชนบทซึ่งเปนสิ่งที่เด็กๆ 
ชอบมากและรอคอยวันเวลาเหลานี้เสมอ ในศูนยเยาวชนของทานมีการเลนสนุกสนานตางๆ ตลอด
ทั้งวัน แตการเลนทั้งหมดจบลงดวยการเรียนพระธรรมคําสอนและรวมศาสนกิจ ซ่ึงเด็กทุกคนที่เขา
มาในศูนยเยาวชนเต็มใจรวมในพิธีอยางตั้งอกตั้งใจ 
 5. มิติดานความศรัทธาตอพระมารดามารีย  อาจกลาวไดวา ความสําเร็จทั้งหมดในชีวิต
ของยอหน บอสโกไดรับความชวยเหลือดานเหนือธรรมชาติจากพระมารดามารีอา เพื่อสํานึกใน 
พระคุณที่ทานไดรับ   ยอหน บอสโกมีความเลื่อมใสศรัทธาตอพระนางเปนพิเศษ และปลูกฝง   
ความศรัทธานี้ใหเด็กๆ ในโรงเรียนของทาน  ความศรัทธาตอพระมารดามารีอาที่ยอหน บอสโก มุง
ปลูกฝงแกเด็ก คือการเลียนแบบคุณธรรมของพระมารดาในความออนหวาน เสียสละ อดทน รูจัก

                                                        
 109Ibid., 133. 
 110Ibid., 134. 
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เห็นอกเห็นใจ และเสนอตัวเขาชวยเหลือผูอ่ืน อาจกลาวไดวา ไมมีนักเรียนในสถาบันซาเลเซียน    
คนใดไมรูจักพระมารดามารีอา แมเมื่อจบออกไปแลวก็ยังมีการกลาวถึงความศรัทธานี้เปนประจํา    
ยอหน บอสโกจัดใหมีพิธีกรรมเทิดเกียรติและขอพระคุณพระมารดาทุกวันที่ 24 ของเดือน และ     
จัดการเฉลิมฉลองอยางพิเศษในวันที่ 24 เดือนพฤษภาคมของทุกป  นอกจากนั้น ยังมีการชักชวนให
เด็กๆ สรรเสริญพระมารดาโดยการสวดลูกประคําในเดือนตุลาคม เพื่อวอนขอพระมารดาชวยเหลือ
และปกปกรักษาใหพนภัยอันตรายตางๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งภัยที่จะทําลายศักยภาพของเด็กๆ จึงเปน
การดีที่เด็กจะมีที่พึ่งทางใจในการดําเนินชีวิตที่บริสุทธิ์ของเขา 
 กลาวโดยสรุป องคประกอบดานศาสนา เหตุผลและความรักเมตตาในระบบปองกันมี
ความสําคัญอยางยิ่งในการอบรมเยาวชนใหเปนคนมีคุณธรรม และเปนพลเมืองที่ดีของประเทศชาติ 
ในการฝกอบรมดานศาสนา ควรสอนใหเยาวชนรูถึงแกนแทของศาสนาอยางมีเหตุผล และ           
ฝกปฏิบัติคุณธรรมตางๆ อยางสม่ําเสมอจนเปนนิสัย  ตลอดจนถึงการยืนหยัดในศาสนาของตนเอง
อยางมั่นคงเพื่อสรางสรรคโลกท่ีนาอยูตามฐานและหนาที่ที่ตนเองรับผิดชอบ 
 
ความรักเมตตา 
 ยอหน บอสโก กลาววา “เพียงแตรูวาเธอเปนเด็ก พอก็รักเธอแลว” “พอไดสัญญากับ   
พระเปนเจาวา จะใชชีวิตทั้งหมดเพื่อเยาวชนที่ยากจนของพอจวบจนลมหายใจสุดทาย”  ประโยค
ส้ันๆ แสดงใหเห็นถึงดวงใจที่เปยมไปดวยความรักของพอบอสโกตอเยาวชนจนถึงกับพลีชีวิต      
ทั้งหมดเพื่อการอบรมเยาวชน111 
 ความสนิทสนมทําใหเกิดความรัก  ถาไมมีความสนิทสนมเปนกันเองก็ไมอาจมีความรัก
ใครตอกัน  เมื่อไมมีความรักใครก็ไมมีความวางใจตอกัน  ใครอยากใหเด็กรักก็ตองแสดงใหเห็นวา
รักเด็ก  ครูที่เด็กเห็นเฉพาะเวลาสอนอยูในหองเรียนก็เปนแตครู  แตทวาถาครูลงไปในสนาม      
รวมหยอนใจกับเด็ก  เวลานั้นนอกจากเปนครูแลว ยังเปนพี่ๆ ของเด็กอีกดวย  เวลานั้นเปนการพูด
ในฐานะคนรักใคร  หลายครั้งคําพูดที่ดูเหมือนไมเกิดผลแตอยางใดในโอกาสอื่น  มักจะเกิดผลใน
โอกาสที่เด็กกําลังหยอนใจเพลิดเพลินอยูนี้ ถาเด็กรูวามีคนรัก เขาก็จะรักตอบ  ผูที่เอาชนะใจเด็กได  
เด็กก็จะยอมทําทุกอยาง ความไววางใจนี้เชื่อมโยงเด็กและผูใหญเขาดวยกัน  เด็กจะเปดเผยตอ        
ผูใหญ บอกความตองการตางๆ ใหผูใหญทราบ ตลอดจนความบกพรองที่ตนมี  ความรักนี้ทําให     
ผูใหญทนทุกอยาง ตลอดจนความรําคาญ ความอกตัญู การรบกวน ความขาดตกบกพรอง ฯลฯ 

                                                        
 111John Bosco, The Preventive System in the Educational of the Young (London: The 

Salesian Press, 1884), 7. 
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ขอใหผู ใหญเปนทุกส่ิงสําหรับเด็ก  พรอมที่จะรับฟงความสงสัยของใจหรือเฝาสอดสอง             
ความประพฤติของเด็กๆเยี่ยงบิดามุงความดีทั้งฝายกายและจิตใจของเด็กอยางสุดจิตใจ  เวลานี้แหละ
ดวงใจของเด็กจะเปดออก ความลับตางๆ ที่อยูในใจก็จะถูกเปดโปงออกจนหมดสิ้น 
 ความรักเมตตาเปนลักษณะพิเศษของระบบปองกัน  ยอหน บอสโกกลาวถึงความรักนี้ใน
แงเหนือธรรมชาติ  กลาวคือ เปนผลรวมของเหตุผลและความเขาใจเยี่ยงบิดาเปนความสัมพันธ
ระหวางครูกับเด็ก  ความสัมพันธที่ทําใหผูอบรมรวมดําเนินชีวิตกับเด็ก ความสัมพันธกอใหเกิด
ความไววางใจอยางเต็มเปยม เคารพเด็ก ใหความเห็นใจ ความชวยเหลือ และมิตรภาพแกกัน 
 ดาส (Das) กลาววา ความรักเมตตาที่ยอหน บอสโกกลาวถึงมีลักษณะดังนี้ (1) เปน    
ความรักฉันบิดาตอบุตร มีความเห็นใจและเขาใจ (2) เคารพในตัวเด็ก (3) สนใจในผลประโยชนของ
เด็ก (4) การอยูทามกลางเด็ก112  ยอหน บอสโกไดกลาวถึงลักษณะบางอยางที่จะชวยใหเขาใจความ
รักเมตตาไดดีขึ้น ดังนี้ (1) เด็กตองไมเพียงแตไดรับความรัก แตเขาจะตองรูสึกวาเขาไดรับความรัก    
(2) ทําตัวของทานใหเปนที่รักของเด็ก (3) พูดกับเด็กดวยทาทีที่เขารูสึกสบายใจหรือรูสึกที่ดีขึ้นเมื่อ
จากไป (4) ทําใหเด็กเกิดความไววางใจโดยทําลายอุปสรรคแหงความเหินหางรวมสนุกและคุยเร่ือง
ตลกขบขันกับเขา โอกาสเชนนี้จะทําใหเด็กรูสึกวา ทานไมเพียงแตเปนครูคนหนึ่ง      เทานั้น แต
เปนเพื่อนคนหนึ่งของเขา (5) จําไววา การศึกษาเปนเรื่องของหัวใจ113 
 ความรักที่ยอหน บอสโกเสนอในระบบปองกัน เปนการตอบสนองความตองการ          
ขั้นพื้นฐานของมนุษย  ความรักตอบุคคลอื่น กอใหเกิดการเปนเพื่อน ทําใหเกิดการยอมรับตัวเอง คือ
รูสึกวาตัวเองควรคาแกการถูกรักและเคารพซึ่งมีสวนทําใหบุคคลเติบโตภายใตบรรยากาศนี้   อาจ
กลาวไดวาความรักนอกจากจะตอบสนองความตองการของมนุษยแลว ยังเปนการชวยพัฒนามนุษย
ใหบรรลุถึงการเปนบุคคลที่สมบูรณ มีความมั่นใจตอตนเอง และมองโลกในแงดี  นับวาความรัก
ของครูมีความสําคัญตอการพัฒนาการเรียนรูของนักเรียนเปนอยางมาก114 

                                                        
 112Joseph Das, Kindness, “The Third Requisite of Don Bosco’s Method,” Don Bosco’s 

Educative Method (Madras: Salesian Provincial House, 1980), 34. 
 113Paul Avallone, Reason, Religion and Kindness (New York: Don Bosco Publication, 

1977), 45. 
 114มีนา  อดุลยเกษม, “ทัศนคติของผูบริหารและครูในโรงเรียนของมูลนิธิภคินีผูรับใช   

ดวงหทัยนิรมลของพระแมมารีย ตอปรัชญาการศึกษาของยอหน บอสโก” (วิทยานิพนธปริญญา
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร, 2534), 
51-55. 
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ปรัชญาโรงเรียนในมูลนิธิซาเลเซียน 
 โรงเรียนมุงเสริมสรางเยาวชนใหสมบูรณตามแนวทางแหงความจริง สงเสริมการพัฒนา
ความสามารถ และศักยภาพ ในบรรยากาศแหงอิสรภาพที่รูจักรับผิดชอบ เพื่อจะไดรวมกัน        
สรางสรรคสังคม ที่มีความยุติธรรมและเทิดทูนศักดิ์ศรีของมนุษยยิ่งขึ้น 
 
คติพจน 
 ขยัน ศรัทธา ราเริง 
 
ระบบสายงานการบังคับบัญชาของโรงเรียนในมูลนิธิซาเลเซียน 
 โดยปกติระบบสายงานการบังคับบัญชาของโรงเรียนในมูลนิธิซาเลเซียนทุกแหงจะ
ประกอบดวยตําแหนงสูงสุดในโรงเรียนแตละแหงไดแก ตําแหนงอธิการ ซ่ึงเปนตําแหนงสูงสุด 
รองจากประธานมูลนิธิซาเลเซียน หรือเจาคณะแขวง (แหงประเทศไทย) ในระดับประเทศ  ตําแหนง
อธิการรับผิดชอบทุกสิ่งทุกอยางที่เกิดขึ้นในโรงเรียน  ตําแหนงรองลงมาเปน ตําแหนงผูจัดการซึ่ง
เปนตําแหนงที่มักคุนเชิงธุรกิจ อาจมีความเลื่อนไหลเปลี่ยนแปลงในโรงเรียน ตําแหนงนี้อาจมี     
การควบตําแหนง อาจเปนอธิการ หรืออาจารยใหญก็ได  ตําแหนงอาจารยใหญ หรือครูใหญเปน
ตําแหนงที่รับผิดชอบในการบริหารโรงเรียนโดยเฉพาะ  จากนั้นจะมีสมาคมศิษยเกา สมาคม           
ผูปกครองและครู และคณะกรรมการอํานวยการโรงเรียนชวยเปนที่ปรึกษาการบริหารงานโรงเรียน  
พรอมกับตําแหนงผูชวยผูบริหารในฝายตางๆ รวมกันอีก 6 ฝาย ไดแก ฝายวิชาการ ฝายบุคลากร ฝาย
อาคารสถานที่ ฝายกิจการนักเรียน ฝายธุรการและการเงิน และฝายสัมพันธชุมชน รายละเอียดแสดง
ในแผนภูมิที่ 7 
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      เจาคณะแขวง 

ซาเลเซียนแหงประเทศไทย 
      

             
    คณะกรรมการศึกษาซาเลเซียน    คณะที่ปรึกษา     

             
      อธิการ       
        คณะที่ปรึกษา     
      ผูรับใบอนุญาต     
          คณะกรรมการอํานวยการ   
      ผูจัดการ       
             
      อาจารยใหญ       
             
 สมาคมศิษยเกา   คณะกรรมการสมาคมผูปกครองและครู   
             
      สถานศึกษา       
             

 
แผนภูมิที่ 7 ระบบสายงานการบังคับบัญชาของโรงเรียนในมูลนิธิซาเลเซียน 
ที่มา: โรงเรียนสารสิทธิ์พิทยาลัย, คูมือการศึกษาและระเบียบการของโรงเรียน 
สารสิทธิ์พิทยาลัย (นครปฐม: เพชรเกษมการพิมพ, 2543), 17. 
 
สรุป 
 จากวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับงานวิจัยในครั้งนี้ ไดกลาวถึง การบริหารโดยใชโรงเรียน
เปนฐาน ซ่ึงประกอบดวยการกระจายอํานาจ การพัฒนาวิชาชีพครู การเผยแพรสารสนเทศ การเลือก
ผูบริหารโรงเรียนที่เหมาะสม การมีวิสัยทัศน การใหรางวัล และการมีสวนรวม  จะเห็นไดวา       
การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานนี้ตองการใหทุกคนมีสวนรวมกันเพื่อใหเปาหมายที่ตองการของ
ทุกฝายบรรลุผล  ดังที่เชง (Cheng) ไดกลาวไววา “ผูมีสวนรวมทุกคนมีโอกาสจัดการศึกษา ซ่ึงจะ  
สงผลตอประสิทธิผลโรงเรียนสูงขึ้น” 
 องคประกอบที่สําคัญที่ทําใหโรงเรียนประสบความสําเร็จ ไดแก การกระจายอํานาจ ซ่ึง
หมายถึง การถายโอนอํานาจจากสวนกลางไปสูทองถ่ิน เพื่อสามารถตัดสินใจไดในการปฏิบัติได  
การพัฒนาวิชาชีพครู หมายถึง วิชาชีพช้ันสูง ที่ชวยสรางสังคมใหมีคุณภาพ  การเผยแพรสารสนเทศ 
หมายถึง การนําขอมูลมาประมูลกอใหเกิดประโยชนแกหนวยงานและสังคม  การเลือกผูบริหาร   
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โรงเรียนที่เหมาะสม หมายถึง  กระบวนการสรรหาผูมีความรู ความสามารถมาบริหารโรงเรียนให
บรรลุเปาหมาย  การมีวิสัยทัศน หมายถึง เจตนา เปาหมาย หรือความตองการของบุคลากรที่ตองการ
ใหบรรลุจุดหมายปลายทางได  การใหรางวัล หมายถึง การประเมินคาที่ยุติธรรมตอการทํางาน    
ของบุคลากร โดยใหรางวัลเพื่อเปนขวัญและกําลังใจในการทํางานตอไป  และการมีสวนรวม   
หมายถึง ความรวมมือในการตัดสินใจ หรือการแกปญหารวมกัน เพื่อความสําเร็จในองคการ 
 สําหรับโรงเรียนในมูลนิธิซาเลเซียนนั้น มีระบบการอบรมที่เรียกวา “ระบบปองกัน” เปน
ระบบที่มุงพัฒนาศักยภาพของเยาวชนใหมีบรรยากาศแหงครอบครัว โดยมีองคประกอบ 3 ประการ 
คือ การใชเหตุผล ศาสนา และความรักเมตตา  การใชเหตุผล หมายถึง ศักยภาพ คุณคาที่มีอยูในตัว
เยาวชน ใหแสดงออกอยางถูกตอง สุขุม และรูจักควบคุมตนเองไดตามธรรมชาติ  ศาสนา หมายถึง 
ความเชื่อที่มีอยูในจิตใจของเยาวชน ใหเขาใจแกนแทของศาสนา และปฏิบัติคุณธรรมอยาง
สม่ําเสมอ และความรักเมตตา หมายถึง การแสดงออกในการยอมรับผูอ่ืน เพื่อตอบสนอง         ความ
ตองการพื้นฐานของมนุษยนั่นเอง 
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บทท่ี 3 

 
การดําเนินการวิจัย 

 
      ในการวิจัยคร้ังนี้ มีจุดประสงคเพื่อทราบการปฏิบัติจริงและความคาดหวังตาม             
องคประกอบความสําเร็จของการบริหารโรงเรียนเปนฐานของผูบริหารและครูโรงเรียนใน     มูลนิธิ
ซาเลเซียนในประเทศไทยทั้ง 6 โรง และเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางระหวางการปฏิบัติจริงและ
ความคาดหวังในการบริหารที่ใชโรงเรียนเปนฐานของโรงเรียนในมูลนิธิซาเลเซียนทั้งในภาพรวม
และจําแนกรายดาน  ขั้นตอนในการดําเนินการวิจัยประกอบดวย ระเบียบวิธีการวิจัย การกําหนด
ประชากร กลุมตัวอยาง เครื่องมือที่ใชในการวิจัย การเก็บรวบรวมขอมูล และการวิเคราะหขอมูล   
ดังรายละเอียดตอไปนี้  

 
วิธีการและขั้นตอนในการดําเนินการวิจัย 

 
 เพื่อใหการวิจัยในครั้งนี้ดําเนินไปอยางถูกตองตามแนวทางที่วางไว ผูวิจัยไดดําเนิน      
การวิจัยตามวิธีการและขั้นตอนดังนี้คือ  
 
วิธีการในการดําเนินการวิจัย 
 1. ศึกษาเอกสารซึ่งมีเนื้อหาและแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน ทั้ง
จากตัวอยางในตางประเทศ และเอกสารที่มีอยูในประเทศไทย  พรอมกันนั้น ผูวิจัยยังไดเขารวมฟง
การประชุมสัมมนาตางๆ ที่เกี่ยวกับงานวิจัย 
 2. ผูวิจัยเก็บขอมูลจากครูใหญ ผูชวยครูใหญ และครู 
 3. ปรึกษาอาจารยผูควบคุมงานวิจัย และนักวิชาการดานการบริหารโรงเรียน 
 4.  นําขอมูลที่ไดจากการแปลและเอกสารตางๆ ที่มีเนื้อหาเกี่ยวกับเรื่องที่ทําวิจัย มา 
สังเคราะหเพื่อใหไดตามจุดประสงคที่กําหนดไว  
 
ขั้นตอนการดําเนินการวิจัย 
      เพื่อใหการดําเนินการวิจัยเปนไปอยางมีระบบและบรรลุผลตามจุดประสงค  ผูวิจัยจึงได
ดําเนินการตามขั้นตอนตอไปนี้ 
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 ขั้นตอนที่ 1 : การจัดเตรียมโครงการดําเนินการ 2 ประการ คือ ประการที่หนึ่งศึกษา 
รวบรวมแนวคิด และประการที่สองพัฒนาเครื่องมือที่ใชในการวิจัยตามลําดับดังนี้ ลําดับแรกสราง
แบบสอบถามตามองคประกอบการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน และศึกษาภาพรวมของ         
โรงเรียนในมูลนิธิซาเลเซียนทั้ง 6 โรง 
 ขั้นตอนที่ 2 : การดําเนินการวิจัย ผูวิจัยนําเครื่องมือที่ใชในการวิจัย ไปเก็บขอมูลจาก   
กลุมตัวอยางที่กําหนดไวในงานวิจัยคร้ังนี้  จากนั้นนําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดมาตรวจสอบ       
ความถูกตอง วิเคราะหขอมูล และแปลผลการวิเคราะหขอมูล  
 ขั้นตอนที่ 3 : การรายงานผลการวิจัย จัดทํารางรายงานผลการวิจัยเสนอคณะผูควบคุม   
การวิจัยตรวจสอบความถูกตอง  ปรับปรุงแกไขตามที่คณะกรรมผูควบคุมการวิจัยเสนอแนะ           
จัดพิมพผลรายงานการวิจัยฉบับราง และเสนอรายงานผลการวิจัยฉบับสมบูรณตอบัณฑิตวิทยาลัย  
เพื่อขออนุมัติเปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร  
 

ระเบียบวิธีวิจัย 
     
      เพื่อใหบรรลุจุดประสงคของการวิจัยในครั้งนี้  จึงไดกําหนดระเบียบวิธีวิจัย ประกอบดวย  
แผนแบบการวิจัย  ประชากรเปาหมาย กลุมตัวอยาง ตัวแปรที่ศึกษา เครื่องมือและการสราง      
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  การเก็บรวบรวมขอมูล  วิธีการวิเคราะหขอมูล และสถิติในการวิจัย       ดัง
รายละเอียดตอไปนี้  
 
แผนแบบการวิจัย 
     การวิจัยในครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) ที่มีแผนแบบการวิจัย
โดยใชกลุมตัวอยางเดียวและวัดคาเพียงครั้งเดียว (the one-shot, non-experimental case study) โดย
ใชกลุมตัวอยางประชากรคือผูบริหารและครูโรงเรียนในมูลนิธิซาเลเซียน ซ่ึงเขียนเปนแผนผัง 
(diagram) ไดดังนี้  
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      O 
 
            R              X    
                 
 

       เมื่อ    R    หมายถึง  กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา 
     X    หมายถึง  ตัวแปรตาง ๆ ที่นํามาศึกษาตามขอบเขตของการวิจัย 
               O    หมายถึง  ขอมูลที่ไดรับจากการศึกษากลุมตัวอยางซึ่งไดมาจากโรงเรียน 
          ในมูลนิธิซาเลเซียน 
          
ประชากร 
 ประชากรในการวิจัยคร้ังนี้ไดแกผูบริหารและครูโรงเรียนในมูลนิธิซาเลเซียนจํานวน 5 
โรง และโรงเรียนที่ดําเนินการโดยคณะนักบวชซาเลเซียนอีก 1 โรงรวมจํานวนทั้งส้ิน 6 โรง ไดแก
โรงเรียนดอนบอสโกวิทยา จังหวัดอุดรธานี  โรงเรียนเซนตดอมินิก กรุงเทพมหานคร  โรงเรียน  
สารสิทธิ์พิทยาลัย จังหวัดราชบุรี  โรงเรียนหัวหินวิทยาลัย จังหวัดประจวบคีรีขันธ โรงเรียน       
แสงทองวิทยา จังหวัดสงขลา และโรงเรียนอรุณวิทยา จังหวัดประจวบคีรีขันธ โดยมีผูบริหาร และ   
ผูชวยผูบริหารโรงเรียนละ 9 คน จํานวน 54 คน และครูจํานวน 754 คน รวมจํานวนทั้งส้ิน 808 คน  
ดังแสดงในตารางที่ 1 
 
กลุมตัวอยาง 
 สําหรับกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดสุมแบบแบงชั้น (stratified random  
sampling) โดยใชตารางของเครซี่และมอรแกน (Krejcie and Morgan)115  ไดตัวอยางทั้งส้ิน 303 คน 
จากนั้นไดเลือกผูบริหาร 2 คน และผูชวยผูบริหารฝายละ 1 คนซึ่งมีทั้งหมด 6 ฝาย ไดผูบริหารและ  
ผูชวยผูบริหารโรงเรียนละ 8 คน รวมทั้งส้ิน 48 คน  และกําหนดกลุมตัวอยางครู จากการแบงตาม
อัตราสวนครูในโรงเรียนแตละแหง ไดจํานวนครูทั้งส้ิน 255 คน ดังแสดงในตารางที่ 1 

                                                        
 115Robert V. Krejcie and Earyle W. Morgan,  Educational and Psychological 
Measurement (n.p., 1970), 608-609, อางถึงใน รวีวรรณ  ชินะตระกูล, การทําวิจัยทางการศึกษา 
(กรุงเทพฯ: บริษัท ที. พี. พริ้นท จํากัด, 2542), 111. 
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ตารางที่ 1  กลุมตัวอยางผูใหขอมูล 
 

โรงเรียน ผูบริหาร ครู 
 ประชากร ตัวอยาง ประชากร ตัวอยาง 

1. โรงเรียนดอนบอสโกวิทยา 9 8 116 39 
2. โรงเรียนเซนตดอมินิก 9 8 149 51 
3. โรงเรียนสารสิทธิ์พิทยาลัย 9 8 150 51 
4. โรงเรียนหัวหินวิทยาลัย 9 8 119 40 
5. โรงเรียนแสงทองวิทยา 9 8 142 48 
6. โรงเรียนอรุณวิทยา 9 8 78 26 

รวม 54 48 754 255 
กลุมตัวอยาง - 48 - 255 

รวมกลุมตัวอยาง  303  
 
ตัวแปรที่ศึกษา  
 ผูวิจัยศึกษาตัวแปรตางๆ อันประกอบดวย ตัวแปรพื้นฐาน และตัวแปรที่ศึกษา ดังมี       
รายละเอียดตอไปนี้ 
 1. ตัวแปรพื้นฐาน ไดแกสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม  ซ่ึงในการวิจัยคร้ังนี้ 
ประกอบดวย เพศ อายุ คุณวุฒิทางการศึกษา ตําแหนง และอายุงาน   
 2. ตัวแปรที่ศึกษา ไดแกองคประกอบความสําเร็จในการใชการบริหารโรงเรียนเปนฐาน
ประกอบดวยการกระจายอํานาจ การพัฒนาวิชาชีพครู การเผยแพรสารสนเทศ การเลือกผูบริหาร  
โรงเรียนที่เหมาะสม การมีวิสัยทัศน การใหรางวัล และการมีสวนรวม 
 เพื่อเปนแนวทางในการตั้งกระทงคําถามในเครื่องมือการวิจัย จึงไดกําหนดนิยามตัวแปร
ตาง ๆ ไวดังตอไปนี้ 
 1. อายุ หมายถึง อายุของผูตอบแบบสอบถาม นับตามปปฏิทินจนถึงวันตอบแบบสอบถาม 
โดยนับเศษของปเกินหกเดือนใหนับเพิ่มอีกหนึ่งป 
 2. วุฒิการศึกษา หมายถึง คุณวุฒิทางการศึกษาของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงไดมาดวย   
การศึกษาจนสําเร็จตามหลักสูตรซึ่งกระทรวงศึกษาธิการรับรองคุณวุฒิ ทั้งในประเทศและ          
ตางประเทศ 
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 3. ตําแหนง หมายถึง สถานภาพในหนวยงานของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงแบงออกเปน    
ผูบริหาร และครู 
 4. อายุงาน หมายถึง ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ในตําแหนงหนาที่นั้นตั้งแต วันเริ่มตน
ปฏิบัติงานจนถึงวันที่ตอบแบบสอบถาม เศษของปเกินหกเดือน ใหนับเปนหนึ่งป  
 5. การกระจายอํานาจการจัดการศึกษา หมายถึงแนวทางการบริหารและจัดการศึกษาที่
ตองการใหมีการกระจายอํานาจการตัดสินใจไปยังผูมีสวนไดสวนเสีย มีอํานาจ ความรับผิดชอบ  
การคัดเลือกคณะกรรมการ ความเปนอิสระในการบริหารจัดการ การสงเสริมความสมดุลใน        
การพัฒนา มีโครงการพัฒนาโรงเรียนในดานตางๆ สอดคลองกับความเปนจริง และมีการสนับสนุน
ในระดับทองถ่ิน 
 6. การพัฒนาวิชาชีพครู หมายถึงวิชาชีพช้ันสูงที่สังคมใหการสงเสริม มีลักษณะเฉพาะ 
บทบาทและความสําคัญในสังคม มีการตอบแทนและดูแลรักษา มีการพัฒนา การฝกอบรม         การ
ฝกทักษะ จนเกิดมีความชํานาญการดานการเรียนการสอน และไดรับความเชื่อถือและ          การ
ยอมรับจากสังคมรอบขาง 
 7. การเผยแพรสารสนเทศ หมายถึงความเขาใจในความจําเปนของระบบสารสนเทศและ
การสื่อสาร การแลกเปลี่ยนความรูและความทันสมัยแกกันและกัน โดยตองใชระบบสารสนเทศ   
ใหถูกตอง โดยการนําการบันทึก การรวบรวม การประมวลผลขอมูล สามารถนําผลกลับมาใช
ประโยชน และประกอบการตัดสินใจในการบริหารงานได 
 8. การเลือกผูบริหารโรงเรียนที่เหมาะสม หมายถึงกระบวนการที่ตอเนื่องจากการสรรหา 
ผูที่มีทักษะ ความสามารถ มีประสบการณ มีคุณธรรม มีบันทึกผลการปฏิบัติงานจนเปนที่ยอมรับใน
โรงเรียน และไดรับการประเมินความรูความสามารถผานตามเกณฑที่กําหนด ซ่ึงจะนําให       
หนวยงานบรรลุเปาหมาย 
 9. วิสัยทัศน คือเจตนา เปาหมาย ความตองการ จุดมุงหมายที่ชัดเจน วัดไดและบรรยาย
ความตองการสูเปาหมายที่ทาทายในอนาคต วิสัยทัศนยังเปนบรรทัดฐานและพฤติกรรมหรือ      
หลักการชี้นํา คานิยม แผนยุทธศาสตร และเปาหมายที่ตองการจะบรรลุ  กลาวอีกนัยหนึ่ง วิสัยทัศน
คือ ความฝนหรือความปรารถนาหรือความมุงหมายที่ตองการจะบรรลุในอนาคตของหนวยงาน 
 10. การใหรางวัล หมายถึงการประเมินคา แรงจูงใจ ความคิดสรางสรรคตาม             ความ
เหมาะสม และความหลากหลาย อาจเปนตัวเงิน เชน โบนัส เปนคาตอบแทน หรือไมใชตัวเงินไดแก
การพัฒนาบุคลากร การใหคําปรึกษา การบันทึกแสดงความซาบซึ้ง การเลี้ยงอาหาร หรือ    การให
โลรางวัลเกียรติยศ เปนตน 
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 11. การมีสวนรวม หมายถึง ความรวมมือกันในการตัดสินใจ การใหความสําคัญกับคนซึ่ง
เปนทรัพยากรที่สําคัญ มีการแกปญหารวมกัน กําหนดแนวทางแกไขและปรับปรุงงาน            การ
ทํางานเปนทีม และการยอมรับซึ่งกันและกัน เพื่อสรางความสําเร็จใหกับองคการ 
 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 ผูวิจัยไดจัดทําเครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบจัดทํารายงานในลักษณะแบบสอบถาม 
ซ่ึงแบงออกเปน 2 ตอนคือ  
 ตอนที่หนึ่ง เปนแบบสอบถามทั่วไปที่เกี่ยวของกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบ         
แบบสอบถาม จํานวน 5 ขอ ซ่ึงมีลักษณะเปนตัวเลือกที่กําหนดคําตอบไวให (forced choice)  
 ตอนที่สอง     เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการปฏิบัติจริงและความคาดหวังตาม              
องคประกอบความสําเร็จของการบริหารโรงเรียนเปนฐาน ซ่ึงตามแบบสอบถามนี้ผูวิจัยไดกําหนด
คําตอบเปนระดับคุณภาพของการปฏิบัติงานและความคาดหวังไว 5 ระดับ116 คือ 

 5 หมายถึงการปฏิบัติจริงหรือความคาดหวังมากที่สุด  
 4 หมายถึงการปฏิบัติจริงหรือความคาดหวังมาก 
 3 หมายถึงการปฏิบัติจริงหรือความคาดหวังปานกลาง 
 2 หมายถึงการปฏิบัติจริงหรือความคาดหวังนอย 

   1 หมายถึงการปฏิบัติจริงหรือความคาดหวังนอยที่สุด  
 
การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย  
 การสรางเครื่องมือในการวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาวรรณกรรมจากเอกสารตางๆ       
การประชุมสัมมนาที่เกี่ยวของกับการวิจัย  และจัดทําเปนเครื่องมือในการวิจัยตามลําดับขั้นตอน    
ดังนี้ 
 1. กําหนดขอคําถามตามหลักการที่ไดจากการศึกษาวรรณกรรม  
 2. เสนอรางแบบสอบถามตอคณะกรรมการที่ปรึกษาการวิจัยเพื่อตรวจสอบความ      
เหมาะสมและนํามาปรับปรุง  จากนั้นใหผูทรงคุณวุฒิ ไดแก รศ.ดร.ประกอบ  คุณารักษ คณบดี 
คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศิลปากร  รศ.ดร.อุทัย  บุญประเสริฐ อาจารยคณะครุศาสตร        
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  นายสุทัศน  ปทะวานิช ศึกษาธิการจังหวัดราชบุรี และอาจารยที่ปรึกษา
ตรวจสอบความถูกตองเกี่ยวกับเนื้อหาและภาษาที่ใช  

                                                        
 116Rensis Likert, New Pattern of Management (New York: McGraw-Hill, 1961), 74. 
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     3. นําแบบสอบถามที่ปรับแกไขแลวไปทดลองใชกับโรงเรียนนารีวุฒิ อ.บานโปง             
จ.ราชบุรี จํานวน 30 ฉบับ ในเดือนกันยายน พ.ศ. 2545 
     4. นําแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมา หาความเชื่อมั่นตามวิธีการของครอนบาค 
(Cronbach) โดยใชสัมประสิทธิอัลฟา (α - Coefficient) ไดเทากับ .97 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
             ในการเก็บรวบรวมขอมูล  ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอน  ดังตอไปนี้ดังนี้ 
  1. ผูวิจัยทําหนังสือถึงคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศิลปากรเพื่อใหทําหนังสือ     
ขอความอนุเคราะหไปยังผูบริหารโรงเรียนในมูลนิธิซาเลเซียนทั้ง 6 โรง เพื่อขอความรวมมือใน   
การตอบแบบสอบถาม 
               2. จัดสงแบบสอบถาม     ไปยังกลุมตัวอยางโดยขอความอนุเคราะหจากผูบริหารโรงเรียน 
จัดการสงและเก็บรวบรวมแบบสอบถามไวที่ผูบริหารของโรงเรียนแตละแหงโดยที่ผูวิจัยจะไปรับ
ดวยตนเอง หรือดวยความอนุเคราะหของผูบริหารในการจัดสงกลับมายังผูวิจัย ตั้งแตเดือนตุลาคม 
พ.ศ. 2545 ถึงเดือนธันวาคม พ.ศ. 2545 
  
การวิเคราะหขอมูล 
 การวิจัยคร้ังนี้มีหนวยการวิเคราะห  (unit of analysis) คือ ผูบริหารสถานศึกษา จํานวน 48 
คน และครูผูสอน  จํานวน 255 คน โดยผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดรับคืนมา และจัดกระทํากับ     
ขอมูลโดยมีขั้นตอน ดังนี้ 
 1. ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามที่ไดรับคืนมา แลวนํามาวิเคราะห 
 2. ดําเนินการวิเคราะหขอมูล โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows (Statistical 
Package for the Social Sciences) ใน Windows 98 เพื่อวิเคราะหทางสถิติตอไป 
 3. เสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปนตารางประกอบความเรียง 
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สถิติท่ีใชในการวิจัย 
   สถิติที่ใชในการวิจัย เพื่อใหการวิเคราะหขอมูลตรงตามวัตถุประสงคของการวิจัย   ใน 
การวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดใชสถิติในการวิเคราะหขอมูล  ดังนี้ 
 1. เพื่อทราบสถานภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม โรงเรียนในมูลนิธิซาเลเซียน ผูวิจัย
ไดวิเคราะหขอมูลโดยใชคาความถี่ (frequency) และคารอยละ (%) 
 2. เพื่อทราบระดับการปฏิบัติจริงและความคาดหวังตามองคประกอบความสําเร็จของ   
การบริหารโรงเรียนเปนฐานของผูบริหารและครูโรงเรียนในมูลนิธิซาเลเซียนแหงประเทศไทย    ทั้ง
ในภาพรวมและจําแนกรายดานโดยใชคาเฉลี่ย ( X ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
 3. เพื่อทราบความแตกตางระหวางการปฏิบัติจริงและความคาดหวังตามองคประกอบ 
ความสําเร็จของการบริหารโรงเรียนเปนฐานของผูบริหารและครูโรงเรียนในมูลนิธิซาเลเซียน     
แหงประเทศไทยทั้งในภาพรวมและจําแนกรายดานโดยใชการทดสอบคาที (t-test) 
 
 การวิเคราะหในขอ 2 ขางตนถือวาคาเฉลี่ยของคะแนนที่ไดจากการตอบแบบสอบถามของ
ผูใหขอมูลตกอยูในชวงใด แสดงวาการปฏิบัติจริงและความคาดหวังของการบริหารโดยใช  
โรงเรียนเปนฐานโรงเรียนในมูลนิธิซาเลเซียนแหงประเทศไทยเปนแบบนั้น  ทั้งนี้ผูวิจัยไดใชเกณฑ
ในการวิเคราะหตามแนวคิดของเบสท (Best)117 มีรายละเอียดดังนี้ 
 
 คาเฉลี่ย 1.00 ถึง 1.49 แสดงวาการปฏิบัติจริงหรือความคาดหวังอยูในระดับนอยที่สุด 
 คาเฉลี่ย 1.50 ถึง 2.49 แสดงวาการปฏิบัติจริงหรือความคาดหวังอยูในระดับนอย 
 คาเฉลี่ย 2.50 ถึง 3.49 แสดงวาการปฏิบัติจริงหรือความคาดหวังอยูในระดับปานกลาง 
 คาเฉลี่ย 3.50 ถึง 4.49 แสดงวาการปฏิบัติจริงหรือความคาดหวังอยูในระดับมาก 
 คาเฉลี่ย 4.50 ถึง 5.00 แสดงวาการปฏิบัติจริงหรือความคาดหวังอยูในระดับมากที่สุด 

 
 
 
 
 
 

                                                        
 117John W. Best,  Research in Education (New Jersey: Prentice Hall Inc., 1970), 190. 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 96

สรุป 
 งานวิจัยในเรื่อง “การปฏิบัติจริงและความคาดหวังตามองคประกอบความสําเร็จของ    
การบริหารโรงเรียนเปนฐานของผูบริหารและครูโรงเรียนในมูลนิธิซาเลเซียนแหงประเทศไทย” 
เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (descriptive research) มีการกําหนดขนาดตัวอยางโดยใชตารางการ
ประมาณขนาดตัวอยางของเครซี่และมอรแกน (Krejcie and Morgan) ไดจากการสุมแบบแบงชั้น 
(stratified random sampling) ตามตําแหนงของผูบริหาร 2 คน และผูชวยผูบริหารของแตละฝาย
จํานวน 6 คน ของโรงเรียนในมูลนิธิซาเลเซียทั้ง 6 โรง คือ โรงเรียนดอนบอสโกวิทยา จังหวัด
อุดรธานี  โรงเรียนเซนตดอมินิก กรุงเทพมหานคร  โรงเรียนสารสิทธิ์พิทยาลัย จังหวัดราชบุรี     
โรงเรียนหัวหินวิทยาลัย จังหวัดประจวบคีรีขันธ  โรงเรียนอรุณวิทยา จังหวัดประจวบคีรีขันธ และ
โรงเรียนแสงทองวิทยา จังหวัดสงขลา ไดจํานวนผูบริหารและผูชวยผูบริหารทั้งส้ิน 48 คน  สวน  
ครูผูสอนไดตัวอยางจากการแบงอัตราสวนจํานวน 255 คน รวมจํานวนกลุมตัวอยางทั้งส้ิน 303 คน 
มาเปนผูตอบแบบสอบถามการบริหารโรงเรียนเปนฐาน ไดคาความเชื่อมั่นของเครื่องมือเทากับ .97  
สวนสถิติที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้มีคาความถี่ (frequency) คารอยละ (percentage) คาเฉลี่ย ( X )       คา
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการทดสอบที (t-test) 
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บทท่ี 4 

 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดศึกษาการปฏิบัติจริงและความคาดหวังตามองคประกอบ         
ความสําเร็จของการบริหารโรงเรียนเปนฐานของผูบริหารและครูโรงเรียนในมูลนิธิซาลเซียน     
แหงประเทศไทย ทั้ง 6 โรง โดยมีวัตถุประสงคเพื่อทราบการปฏิบัติจริงและความคาดหวังตาม           
องคประกอบความสําเร็จในการบริหารโรงเรียนเปนฐานของผูบริหารและครู และเพื่อเปรียบเทียบ   
ความแตกตางระหวางการปฏิบัติจริงและความคาดหวังของการบริหารโรงเรียนเปนฐานทั้งใน    
ภาพรวมและจําแนกรายดาน  ขอมูลที่ไดรับคืนมาจากกลุมตัวอยางที่เปนผูบริหารจํานวน 45 ฉบับ 
หรือคิดเปนรอยละ 93.7 และจากครูจํานวน 255 ฉบับ หรือคิดเปนรอยละ 100.0  
 ขั้นตอนการวิเคราะหขอมูล มีอยู 4 ตอนคือ 
 ตอนที่ 1  การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2  การวิเคราะหการปฏิบัติจริงตามองคประกอบความสําเร็จของการบริหาร        
โรงเรียนเปนฐานของผูบริหารและครูโรงเรียนในมูลนิธิซาเลเซียนแหงประเทศไทย 
 ตอนที่  3  การวิเคราะหความคาดหวังตามองคประกอบความสําเร็จของการบริหาร        
โรงเรียนเปนฐานของผูบริหารและครูโรงเรียนในมูลนิธิซาเลเซียนแหงประเทศไทย 
 ตอนที่  4  การวิเคราะหการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางการปฏิบัติจริงกับ           
ความคาดหวังตามองคประกอบความสําเร็จของการบริหารโรงเรียนเปนฐานของผูบริหารและครู  
โรงเรียนในมูลนิธิซาเลเซียนแหงประเทศไทย 
 
ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 ผูตอบแบบสอบถามเปนกลุมตัวอยางซึ่งประกอบดวยผูบริหาร และครูโรงเรียนในมูลนิธิ
ซาเลเซียนทั้ง 6 โรง  สําหรับขอมูลทั่วไปนี้ประกอบดวย เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ตําแนง และอายุงาน
หรือประสบการณ ดังรายละเอียดในตารางที่ 2-4  
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ตารางที่ 2  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 

ขอมูลท่ัวไป จํานวน รอยละ 
เพศ 
    ชาย 
    หญิง 

 
113 
187 

 
37.7 
62.3 

รวม 300 100.0 
อายุ 
    21-30 ป 
    31-40 ป 
    41-50 ป 
    มากกวา 50 ปขึ้นไป 

 
85 

110 
82 
23 

 
28.3 
36.7 
27.3 
7.7 

รวม 300 100.0 
วุฒิการศึกษา 
     ต่ํากวาปริญญาตรี 
     ปริญญาตรี 
     สูงกวาปริญญาตรี 

 
23 

259 
18 

 
7.7 

86.3 
6.0 

รวม 300 100.0 
ตําแหนง 
     ผูบริหาร 
     ครู 

 
45 

255 

 
15.0 
85.0 

รวม 300 100.0 
ประสบการณ 
    นอยกวา 5 ป 
     6-10 ป 
     11-15 ป 
     16-20 ป 
     21-25 ป 
     มากกวา 20 ปขึ้นไป 

 
85 
88 
38 
38 
28 
23 

 
28.3 
29.3 
12.7 
12.7 
9.3 
7.7 

รวม 300 100.0 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 99

 จากตารางที่ 2 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนหญิง 187 คน คิดเปนรอยละ 62.3 เปน
ชาย 113 คน คิดเปนรอยละ 37.7  อายุอยูระหวาง 31-40 ปมากที่สุด 110 คน คิดเปนรอยละ 36.7  
รองลงมาอยูระหวาง 21-30 ป จํานวน 85 คน คิดเปนรอยละ 28.3 มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 
259 คน คิดเปนรอยละ 86.3 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนครู 255 คน คิดเปนรอยละ 85.0 และ
มีประสบการณ 6-10 ปมากที่สุด จํานวน 88 คน คิดเปนรอยละ 29.3 รองลงมาคือนอยกวา 5 ป 
จํานวน 85 คน คิดเปนรอยละ 28.3 
 
ตารางที่ 3  ขอมูลทั่วไปของผูบริหาร 
 

ขอมูลท่ัวไป จํานวน รอยละ 
เพศ 
    ชาย 
    หญิง 

 
31 
14 

 
68.9 
31.1 

รวม 45 100.0 
อายุ 
    21-30 ป 
    31-40 ป 
    41-50 ป 
    มากกวา 50 ปขึ้นไป 

 
6 

16 
16 
7 

 
13.2 
35.6 
35.6 
15.6 

รวม 45 100.0 
วุฒิการศึกษา 
     ตํ่ากวาปริญญาตรี 
     ปริญญาตรี 
     สูงกวาปริญญาตรี 

 
1 

34 
10 

 
2.2 
75.6 
22.2 

รวม 45 100.0 
ประสบการณ 
    นอยกวา 5 ป 
     6-10 ป 
     11-15 ป 
     16-20 ป 
     21-25 ป 
     มากกวา 20 ปขึ้นไป 

 
10 
14 
8 
8 
2 
3 

 
22.2 
31.1 
17.8 
17.8 
4.4 
6.7 

รวม 45 100.0 
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 จากตารางที่ 3 ผูบริหารสวนใหญเปนชาย 31 คน คิดเปนรอยละ 68.9 เปนหญิง 14 คน   
คิดเปนรอยละ 31.1  อายุอยูระหวาง 31-40 ปกับ 41-50 ปมากที่สุด 16 คน คิดเปนรอยละ 35.6       
เทากัน มีวุฒิศึกษาปริญญาตรี จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 75.6 สูงกวาปริญญาตรี จํานวน 10 คน 
คิดเปนรอยละ 22.2 และมีประสบการณ 6-10 ปมากที่สุด จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 31.1        
รองลงมาคือนอยกวา 5 ป จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 22.2 
 
ตารางที่ 4  ขอมูลทั่วไปของครู 
 

ขอมูลท่ัวไป จํานวน รอยละ 
เพศ 
    ชาย 
    หญิง 

 
82 
173 

 
32.2 
67.8 

รวม 255 100.0 
อายุ 
    21-30 ป 
    31-40 ป 
    41-50 ป 
    มากกวา 50 ปขึ้นไป 

 
79 
94 
66 
16 

 
31.0 
36.9 
29.9 
6.2 

รวม 255 100.0 
วุฒิการศึกษา 
     ตํ่ากวาปริญญาตรี 
     ปริญญาตรี 
     สูงกวาปริญญาตรี 

 
22 
225 

8 

 
8.6 
88.3 
3.1 

รวม 255 100.0 
ประสบการณ 
    นอยกวา 5 ป 
     6-10 ป 
     11-15 ป 
     16-20 ป 
     21-25 ป 
     มากกวา 20 ปขึ้นไป 

 
75 
74 
30 
30 
26 
20 

 
29.4 
29.0 
11.8 
11.8 
10.2 
7.8 

รวม 255 100.0 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 101

 จากตารางที่ 4 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนหญิง 173 คน คิดเปนรอยละ 67.8       
เปนชาย 82 คน คิดเปนรอยละ 32.2  อายุอยูระหวาง 31-40 ปมากที่สุด 94 คน คิดเปนรอยละ 36.9 
รองลงมาอยูระหวาง 21-30 ป จํานวน 79 คน คิดเปนรอยละ 31.0 มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 
225 คน คิดเปนรอยละ 88.3 และมีประสบการณนอยกวา 5 ป จํานวน 75 คน คิดเปนรอยละ 29.4 
รองลงมาคือ 6-10 ป จํานวน 74 คน คิดเปนรอยละ 29.0 
 
ตอนที่ 2 การวิเคราะหการปฏิบัติจริงตามองคประกอบความสําเร็จของการบริหารโรงเรียนเปน
ฐานของผูบริหารและครูโรงเรียนในมูลนิธิซาเลเซียนแหงประเทศไทย 
 จากการวิเคราะหขอมูลการปฏิบัติจริงตามองคประกอบความสําเร็จของการบริหาร      
โรงเรียนเปนฐานของผูบริหารและครูโรงเรียนในมูลนิธิซาเลเซียนแหงประเทศไทย พบวาใน     
ภาพรวมของการปฏิบัติจริงตามองคประกอบความสําเร็จของการบริหารโรงเรียนเปนฐานอยูใน
ระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย ( X ) เทากับ 3.52 และมีความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .69          
ดังรายละเอียดในตารางที่ 5  สวนตารางที่ 6 เปนการจําแนกการปฏิบัติจริงของผูบริหารและครู 
 
ตารางที่ 5  คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานการปฏิบัติจริงตามองคประกอบความสําเร็จของ        
   การบริหารโรงเรียนเปนฐานโดยภาพรวม 
 

องคประกอบความสําเร็จ 
ของการบริหารโรงเรียนเปนฐาน 

 
X  

 
S.D 

 
ระดับ 

1. การกระจายอํานาจ 3.55 .76 มาก 
2. การพัฒนาวิชาชีพครู 3.65 .77 มาก 
3. การเผยแพรสารสนเทศ  3.50 .78 มาก 
4. การเลือกผูบริหารโรงเรียนที่เหมาะสม 3.56 .81 มาก 
5. การมีวิสัยทัศน 3.68 .75 มาก 
6. การใหรางวัล 3.19 .93 ปานกลาง 
7. การมีสวนรวม 3.47 .82 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.52 .69 มาก 
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 เมื่อพิจารณาเปนรายดานจะเห็นวาในทุกดานอยูในระดับมาก ยกเวนการใหรางวัลและ
การมีสวนรวมอยูในระดับปานกลางโดยมีคาเฉลี่ย ( X ) เทากับ 3.19 และ 3.47 และมีความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.)   เทากับ .93 และ .82  นอกจากนี้ยังพบอีกวา การมีวิสัยทัศนจะมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือมี
คาเฉลี่ย ( X )    เทากับ 3.68 ในขณะที่การใหรางวัลมีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือมีคาเฉลี่ย ( X ) เทากับ 3.19 
 
ตารางที่ 6  คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานการปฏิบัติจริงตามองคประกอบความสําเร็จของ 
   การบริหารโรงเรียนเปนฐานจําแนกผูบริหารและครู 
 

องคประกอบความสําเร็จ ผูบริหาร ครู 
ของการบริหารโรงเรียนเปนฐาน X  S.D ระดับ X  S.D ระดับ 

1. การกระจายอํานาจ 3.56 .87 มาก 3.55 .74 มาก 
2. การพัฒนาวิชาชีพครู 3.74 .74 มาก 3.63 .78 มาก 
3. การเผยแพรสารสนเทศ  3.49 .80 มาก 3.50 .77 มาก 
4. การเลือกผูบริหารโรงเรียนที่เหมาะสม 3.60 .82 มาก 3.55 .81 มาก 
5. การมีวิสัยทัศน 3.78 .87 มาก 3.67 .73 มาก 
6. การใหรางวัล 3.16 1.02 ปานกลาง 3.20 .91 ปานกลาง 
7. การมีสวนรวม 3.55 .91 มาก 3.46 .80 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.55 .79 มาก 3.51 .68 มาก 
 
 จากการวิเคราะหขอมูลการปฏิบัติจริงตามองคประกอบความสําเร็จของการบริหาร      
โรงเรียนเปนฐานจําแนกผูบริหารและครูโรงเรียนในมูลนิธิซาเลเซียนแหงประเทศไทย พบวาใน  
ภาพรวมของการปฏิบัติจริงตามองคประกอบความสําเร็จของการบริหารโรงเรียนเปนฐานของ        
ผูบริหารอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย ( X ) เทากับ 3.55 และมีความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)    
เทากับ .79  สวนของครูมีคาเฉลี่ย ( X ) เทากับ 3.51 และมีความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ 
.68 และเมื่อพิจารณาเปนรายดานจะเห็นวาในทุกดานอยูในระดับมาก ยกเวนการใหรางวัลอยูใน
ระดับปานกลางโดยมีคาเฉลี่ย ( X ) เทากับ 3.16 และ 3.20 และมีความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  
เทากับ 1.02 และ .91 สวนของครูเพิ่มการมีสวนรวมที่อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย ( X )   
เทากับ 3.46 และมีความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .80  นอกจากนี้ยังพบอีกวา การมี        
วิสัยทัศนของผูบริหารจะมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือมีคาเฉลี่ย ( X ) เทากับ 3.78 ในขณะที่การใหรางวัลมี        
คาเฉลี่ยต่ําสุดคือมีคาเฉลี่ย ( X ) เทากับ 3.16 สวนของครูการมีวิสัยทัศนมีคาเฉลี่ย ( X ) สูงสุด     
เทากับ 3.67 และการใหรางวัลมีคาเฉลี่ย ( X ) ต่ําสุดเทากับ 3.20 
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ตอนที่ 3 การวิเคราะหความคาดหวังตามองคประกอบความสําเร็จของการบริหารโรงเรียนเปนฐาน
ของผูบริหารและครูโรงเรียนในมูลนิธิซาเลเซียนแหงประเทศไทย 
 จากการวิเคราะหขอมูลความคาดหวังตามองคประกอบความสําเร็จของการบริหาร       
โรงเรียนเปนฐานของผูบริหารและครูโรงเรียนในมูลนิธิซาเลเซียนแหงประเทศไทย พบวาใน     
ภาพรวมของความคาดหวังตามองคประกอบความสําเร็จของการบริหารโรงเรียนเปนฐานอยูใน
ระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย ( X ) เทากับ 4.16 และมีความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .66          
ดังรายละเอียดในตารางที่ 7  สวนตารางที่ 8 เปนการจําแนกความคาดหวังของผูบริหารและครู 
 
ตารางที่ 7  คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานความคาดหวังตามองคประกอบความสําเร็จของ 
   การบริหารโรงเรียนเปนฐานโดยภาพรวม 
 

องคประกอบความสําเร็จ 
ของการบริหารโรงเรียนเปนฐาน 

 
X  

 
S.D 

 
ระดับ 

1. การกระจายอํานาจ 4.12 .68 มาก 
2. การพัฒนาวิชาชีพครู 4.25 .68 มาก 
3. การเผยแพรสารสนเทศ  4.15 .73 มาก 
4. การเลือกผูบริหารโรงเรียนที่เหมาะสม 4.18 .75 มาก 
5. การมีวิสัยทัศน 4.21 .72 มาก 
6. การใหรางวัล 3.99 .90 มาก 
7. การมีสวนรวม 4.19 .75 มาก 

ภาพรวม 4.16 .66 มาก 
 
 เมื่อพิจารณาเปนรายดานจะเห็นวาในทุกดานอยูในระดับมาก โดยที่การพัฒนาวิชาชีพครู
จะมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือมีคาเฉลี่ย ( X ) เทากับ 4.25 ในขณะที่การใหรางวัลมีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือมี        
คาเฉลี่ย ( X ) เทากับ 3.99 
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ตารางที่ 8  คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานความคาดหวังตามองคประกอบความสําเร็จของ 
   การบริหารโรงเรียนเปนฐานจําแนกผูบริหารและครู 
 

องคประกอบความสําเร็จ ผูบริหาร ครู 
ของการบริหารโรงเรียนเปนฐาน X  S.D ระดับ X  S.D ระดับ 

1. การกระจายอํานาจ 4.35 .54 มาก 4.08 .69 มาก 
2. การพัฒนาวิชาชีพครู 4.44 .54 มาก 4.22 .70 มาก 
3. การเผยแพรสารสนเทศ  4.30 .64 มาก 4.12 .74 มาก 
4. การเลือกผูบริหารโรงเรียนที่เหมาะสม 4.26 .64 มาก 4.17 .77 มาก 
5. การมีวิสัยทัศน 4.36 .64 มาก 4.18 .74 มาก 
6. การใหรางวัล 4.29 .76 มาก 3.94 .91 มาก 
7. การมีสวนรวม 4.43 .61 มาก 4.14 .77 มาก 

ภาพรวม 4.35 .55 มาก 4.12 .67 มาก 
 
 จากการวิเคราะหขอมูลความคาดหวังตามองคประกอบความสําเร็จของการบริหาร       
โรงเรียนเปนฐานจําแนกผูบริหารและครูโรงเรียนในมูลนิธิซาเลเซียนแหงประเทศไทย พบวาใน  
ภาพรวมของความคาดหวังตามองคประกอบความสําเร็จของการบริหารโรงเรียนเปนฐานของ         
ผูบริหารอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย ( X ) เทากับ 4.35 และมีความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)    
เทากับ .55  ของครูมีคาเฉลี่ย ( X ) เทากับ 4.12 และความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .67 และ
เมื่อพิจารณาเปนรายดานจะเห็นวาในทุกดานอยูในระดับมาก โดยที่การพัฒนาวิชาชีพครู            
ของผูบริหารจะมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือมีคาเฉลี่ย ( X ) เทากับ 4.44 ของครูมีคาเฉลี่ย ( X ) เทากับ 4.22  
ในขณะที่การใหรางวัลของผูบริหารมีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือมีคาเฉลี่ย ( X ) เทากับ 4.29 สวนของครู           
มีคาเฉลี่ย ( X ) เทากับ 3.94 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 105

ตอนที่ 4 การวิเคราะหการเปรียบเทียบความแตกตางตามองคประกอบความสําเร็จของการบริหาร
โรงเรียนเปนฐานของผูบริหารและครูโรงเรียนในมูลนิธิซาเลเซียนแหงประเทศไทย 
 ในการวิเคราะหความแตกตางระหวางการปฏิบัติจริงและความคาดหวังตามองคประกอบ
ความสําเร็จของการบริหารโรงเรียนเปนฐานของผูบริหารและครูโรงเรียนในมูลนิธิซาเลเซียนโดย
ใช t-test รายละเอียดดังตารางที่ 9-11 
 
ตารางที่ 9  การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางการปฏิบัติจริงและความคาดหวังตาม 
   องคประกอบความสําเร็จของการบริหารโรงเรียนเปนฐานโดยภาพรวม 
 

องคประกอบความสําเร็จ ปฏิบัติจริง คาดหวัง   
ของการบริหารโรงเรียนเปนฐาน X  S.D X  S.D t prob. 

1. การกระจายอํานาจ 3.55 .76 4.12 .68 -13.51*** .000 
2. การพัฒนาวิชาชีพครู 3.65 .77 4.25 .68 -13.43*** .000 
3. การเผยแพรสารสนเทศ  3.50 .78 4.15 .73 -14.56*** .000 
4. การเลือกผูบริหารโรงเรียนที่เหมาะสม 3.56 .81 4.18 .75 -13.00*** .000 
5. การมีวิสัยทัศน 3.68 .75 4.21 .72 -12.77*** .000 
6. การใหรางวัล 3.19 .93 3.99 .90 -13.36*** .000 
7. การมีสวนรวม 3.47 .82 4.19 .75 -14.88*** .000 

ภาพรวม 3.52 .69 4.16 .66 -15.87*** .000 
 
*     แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
**   แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
*** แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
 
 จากตารางที่ 9 แสดงใหเห็นวาการปฏิบัติจริงและความคาดหวังตามองคประกอบ      
ความสําเร็จของการบริหารโรงเรียนเปนฐานโดยภาพรวมนั้นจะมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .001 
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ตารางที่ 10  การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางการปฏิบัติจริงและความคาดหวังตาม              
     องคประกอบความสําเร็จของการบริหารโรงเรียนเปนฐานของผูบริหาร 
 

องคประกอบความสําเร็จ ปฏิบัติจริง คาดหวัง   
ของการบริหารโรงเรียนเปนฐาน X  S.D X  S.D t prob. 

1. การกระจายอํานาจ 3.56 .87 4.35 .54 -5.433* .040 
2. การพัฒนาวิชาชีพครู 3.74 .74 4.44 .54 -5.279 .058 
3. การเผยแพรสารสนเทศ  3.49 .80 4.30 .64 -6.714** .002 
4. การเลือกผูบริหารโรงเรียนที่เหมาะสม 3.60 .82 4.26 .64 -4.806* .018 
5. การมีวิสัยทัศน 3.78 .87 4.36 .64 -4.775*** .000 
6. การใหรางวัล 3.16 1.02 4.29 .76 -6.311* .016 
7. การมีสวนรวม 3.55 .91 4.43 .61 -6.116* .011 

ภาพรวม 3.55 .79 4.35 .55 -6.344** .008 
 
*     แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
**   แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
*** แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
 
 จากตารางที่ 10 แสดงใหเห็นวาการปฏิบัติจริงและความคาดหวังตามองคประกอบ    
ความสําเร็จของการบริหารโรงเรียนเปนฐานของผูบริหารโดยภาพรวมจะมีความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนในรายดานนั้นพบวา ดานการมีวิสัยทัศนมีความแตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ดานการเผยแพรสารสนเทศ มีความแตกตางกันอยางมี       
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ดานการกระจายอํานาจ การเลือกผูบริหารโรงเรียนที่เหมาะสม       
การใหรางวัลและการมีสวนรวมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเวน  
ดานการพัฒนาวิชาชีพครูพบวาไมมีความแตกตางกัน 
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ตารางที่ 11  การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางการปฏิบัติจริงและความคาดหวังตาม 
     องคประกอบความสําเร็จของการบริหารโรงเรียนเปนฐานของครู 
 

องคประกอบความสําเร็จ ปฏิบัติจริง คาดหวัง   
ของการบริหารโรงเรียนเปนฐาน X  S.D X  S.D t prob. 

1. การกระจายอํานาจ 3.55 .74 4.08 .69 -12.381*** .000 
2. การพัฒนาวิชาชีพครู 3.63 .78 4.22 .70 -12.343*** .000 
3. การเผยแพรสารสนเทศ  3.50 .77 4.12 .74 -13.049*** .000 
4. การเลือกผูบริหารโรงเรียนที่เหมาะสม 3.55 .81 4.17 .77 -12.057*** .000 
5. การมีวิสัยทัศน 3.67 .73 4.18 .74 -11.841*** .000 
6. การใหรางวัล 3.20 .91 3.94 .91 -11.909*** .000 
7. การมีสวนรวม 3.46 .80 4.14 .77 -13.578*** .000 

ภาพรวม 3.51 .68 4.12 .67 -14.542*** .000 
 
*     แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
**   แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
*** แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
 
 จากตารางที่ 11 แสดงใหเห็นวาการปฏิบัติจริงและความคาดหวังตามองคประกอบ    
ความสําเร็จของการบริหารโรงเรียนเปนฐานของครูจะมีความแตกตางกันทั้งโดยภาพรวมและ      
รายดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
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บทท่ี 5 

 
สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยที่มุงศึกษาการปฏิบัติจริงและความคาดหวังตามองคประกอบ
ความสําเร็จของการบริหารโรงเรียนเปนฐานของผูบริหารและครูโรงเรียนในมูลนิธิซาเลเซียนแหง
ประเทศไทย ทั้ง 6 โรง จํานวนผูใหขอมูล 303 คน มีผูบริหาร 48 คน และครู 255 คน ขอมูลที่ไดรับ
กลับคืน มีจํานวน 300 ฉบับ คิดเปนรอยละ 99.0 จากผูบริหาร 45 ฉบับ และคณะครู 255 ฉบับ     
หลังจากวิเคราะหขอมูลโดยใชคาสถิติความถี่ (frequency) รอยละ (percentage) คาเฉลี่ย ( X )        
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) และการทดสอบคาที (t-test)  ผลที่ไดนํามาสรุปผลการวิจัย               
การอภิปรายผล และขอเสนอแนะ ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
 
สรุปผลการวิจัย 
 จากงานวิจัยในครั้งนี้ หลังจากที่ไดวิเคราะหขอมูล  ผูวิจัยไดคนพบสิ่งตางๆ ดังนี้คือ 
 1.  การปฏิบัติจริงตามองคประกอบความสําเร็จของการบริหารโรงเรียนเปนฐานของ 
ผูบริหารและครูโรงเรียนในมูลนิธิซาเลเซียนแหงประเทศไทย พบวาในภาพรวมอยูในระดับมาก 
และเมื่อพิจารณารายดาน พบวาทุกดานอยูในระดับมาก ยกเวนการใหรางวัลและการมีสวนรวม     
อยูในระดับปานกลาง นอกจากนี้ยังพบวา การมีวิสัยทัศนมีคาเฉลี่ยสูงสุด และการใหรางวัล            
มีคาเฉลี่ยต่ําสุด 
  1.1 การปฏิบัติจริงตามองคประกอบความสําเร็จของการบริหารโรงเรียนเปนฐานของ 
ผูบริหาร พบวาในภาพรวมอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณารายดาน พบวาทุกดานอยูในระดับมาก 
ยกเวนการใหรางวัลอยูในระดับปานกลาง นอกจากนี้ยัง พบวา การมีวิสัยทัศนมีคาเฉลี่ยสูงสุด และ
การใหรางวัลมีคาเฉลี่ยต่ําสุด 
  1.2 การปฏิบัติจริงตามองคประกอบความสําเร็จของการบริหารโรงเรียนเปนฐานของ 
ครูพบวาในภาพรวมอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณารายดานพบวาทุกดานอยูในระดับมาก        
ยกเวนการใหรางวัลและการมีสวนรวมอยูในระดับปานกลาง นอกจากนี้ยัง พบวา การมีวิสัยทัศน   
มีคาเฉลี่ยสูงสุด และการใหรางวัลมีคาเฉลี่ยต่ําสุด 
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 2.  ความคาดหวังตามองคประกอบความสําเร็จของการบริหารโรงเรียนเปนฐานของ 
ผูบริหารและครูโรงเรียนในมูลนิธิซาเลเซียนแหงประเทศไทย พบวาในภาพรวมอยูในระดับมาก 
และเมื่อพิจารณารายดาน พบวาทุกดานอยูในระดับมาก ซ่ึงดานการพัฒนาวิชาชีพครูมีคาเฉลี่ยสูงสุด 
และดานการใหรางวัลมีคาเฉลี่ยต่ําสุด 
  2.1 ความคาดหวังตามองคประกอบความสําเร็จของการบริหารโรงเรียนเปนฐานของ   
ผูบริหาร พบวาในภาพรวมอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณารายดาน พบวาทุกดานอยูในระดับมาก 
โดยมีการพัฒนาวิชาชีพครูมีคาเฉลี่ยสูงสุด และการใหรางวัลมีคาเฉลี่ยต่ําสุด 
  2.2 ความคาดหวังตามองคประกอบความสําเร็จของการบริหารโรงเรียนเปนฐานของ
ครู พบวาในภาพรวมอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณารายดาน พบวาทุกดานอยูในระดับมาก โดยมี
การพัฒนาวิชาชีพครูมีคาเฉลี่ยสูงสุด และการใหรางวัลมีคาเฉลี่ยต่ําสุด 
 3.  การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางการปฏิบัติจริงกับความคาดหวังตาม 
องคประกอบความสําเร็จของการบริหารโรงเรียนเปนฐานของผูบริหารและครูโรงเรียนในมูลนิธิ          
ซาเลเซียนแหงประเทศไทย พบวามีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ทั้งใน
ภาพรวมและจําแนกรายดาน ซ่ึงสอดคลองกับขอสมมติฐานที่กําหนดไว 
  3.1 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางการปฏิบัติจริงกับความคาดหวังตาม 
องคประกอบความสําเร็จของการบริหารโรงเรียนเปนฐานของผูบริหาร พบวามีความแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้งในภาพรวมและจําแนกรายดาน ซ่ึงสอดคลองกับ              
ขอสมมติฐานที่กําหนดไว  ยกเวนดานการพัฒนาวิชาชีพครูพบวาไมมีความแตกตางกัน 
  3.2 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางการปฏิบัติจริงกับความคาดหวังตาม 
องคประกอบความสําเร็จของการบริหารโรงเรียนเปนฐานของครู พบวามีความแตกตางกันอยางมี       
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ทั้งในภาพรวมและจําแนกรายดาน ซ่ึงสอดคลองกับขอสมมติฐานที่
กําหนดไว 
 
การอภิปรายผล 
 ผูวิจัยไดขอคนพบหลังจากการวิเคราะหขอมูล ซ่ึงสามารถนํามาอภิปรายผล ดังตอไปนี้ 
 1. การปฏิบัติจริงตามองคประกอบความสําเร็จของการบริหารโรงเรียนเปนฐานของ 
ผูบริหารและครูโรงเรียนในมูลนิธิซาเลเซียนแหงประเทศไทย พบวาในภาพรวมอยูในระดับมาก 
และเมื่อพิจารณารายดาน พบวาทุกดานอยูในระดับมาก ยกเวนการใหรางวัลและการมีสวนรวม     
อยูในระดับปานกลาง นอกจากนี้ยังพบวา การมีวิสัยทัศนมีคาเฉลี่ยสูงสุด และการใหรางวัล            
มีคาเฉลี่ยต่ําสุด  ซ่ึงแสดงใหเห็นวาการปฏิบัติจริงตามองคประกอบความสําเร็จของการบริหาร      
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โรงเรียนเปนฐาน อยูในระดับมากในภาพรวมนั้น เปนเพราะผูบริหารโรงเรียนเอกชนมี            ความ
คลองตัวในการกํากับดูแล ติดตาม และการสั่งการทั้งในโรงเรียนที่มีขนาดเล็ก ขนาดกลาง และ
ขนาดใหญ  ดังที่ ดร.รุง  แกวแดง ไดกลาวถึงประเด็นของความคลองตัวในการบริหารซึ่งเปน
คุณลักษณะพิเศษเฉพาะสําหรับโรงเรียนเอกชน โดยสามารถทําการบริหารแบบเบ็ดเสร็จภายใน  
โรงเรียนของตนเองไดอยางอิสระ และดวยการตัดสินใจของตนเองเปนหลัก  ซ่ึงถือไดวาเปน        
แงบวก  ประการที่สองนั้น โรงเรียนในมูลนิธิซาเลเซียนทั้ง 6 โรง เปนโรงเรียนของมูลนิธิซาเลเซียน 
ซ่ึงเปนโรงเรียนของนักบวชในศาสนาคริสตนิกายโรมันคาทอลิก หรือมูลนิธิซาเลเซียน ซ่ึงมี     
ความเครงครัดในกฏระเบียบ ทําตามนโยบายและปรัชญาของมูลนิธิ กลาวคือ มีความขยัน              มี
ความราเริง และมีความศรัทธา  จิตตารมณหรือแนวปฏิบัติดังกลาวไดยึดถือปฏิบัติเปนเวลานาน 
ตั้งแตสมัยผูกอตั้ง   มูลนิธิ ไดแกบาทหลวง ยอหน บอสโก หรือ นักบุญยอหน บอสโก ซ่ึงมี      
ความขยันขันแข็งในการชวยเหลือเด็กๆ และเยาวชนใหมีคุณธรรมและจริยธรรม มีความราเริงใน
การทํางาน และมีความศรัทธาตอพระผูเปนเจา  ดังนั้นผูสืบทอดจิตตารมณของมูลนิธิ ซ่ึงไดแก       
ผูบริหารโรงเรียน ก็ยังคงปฏิบัติตามแบบฉบับของทาน จึงทําใหการปฏิบัติจริงตามองคประกอบ
ความสําเร็จในการบริหารโรงเรียนเปนฐาน อยูในระดับมาก 
  เมื่อพิจารณารายดาน พบวาทุกดานอยูในระดับมาก ยกเวนการใหรางวัลและการมี  
สวนรวมอยูในระดับปานกลาง นอกจากนี้ยัง พบวา การมีวิสัยทัศน มีคาเฉลี่ยสูงสุด และการให
รางวัลมีคาเฉลี่ยต่ําสุด  ซ่ึงการมีวิสัยทัศนอยูในระดับมาก แสดงใหเห็นวากอนที่ผูบริหาร จะกระทํา
กิจการใดๆจะตองมีการมองการณไกล เพื่อประโยชนในการบริหารงานการจัดการ  เมื่อมีทิศทางใน   
การดําเนินงานที่ชัดเจน งานตางๆ ก็จะประสบความสําเร็จไดอยางดี  ดวยเหตุนี้จึงเปนสิ่งสําคัญและ
มีความจําเปนในการบริหารงาน ซ่ึงตองมองและศึกษาความเปนไปได ขณะที่ผูบริหารทําภารกิจ
ของโรงเรียน  แทจริงแลวผูบริหารที่มาดํารงตําแหนง ยอมรับเพราะเปนพันธกิจ เปนภาระผูกพัน ซ่ึง
ตองยินดีรับและเต็มใจทํางานเต็มความสามารถของตน ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิดของชิบา 
(Shiba) ที่กลาววาการมีวิสัยทัศนนั้นเปนการวางแผนจากมุมมองของอนาคต (Vision is a plan from 
the future) มีความชัดเจนทางดานพันธกิจ คานิยม เปาหมาย ผลที่จะเกิดขึ้นแกผูเรียน ความสัมพันธ
กับแนวการจัดหลักสูตรและการเรียนการสอน กระบวนการสรางฉันทามติ ความเห็นพองของครู 
บุคลากรและ ผูมีสวนรวมในทุกระดับ  พรอมกันนั้น ยังสอดคลองกับงานวิจัยของวันเพ็ญ  ชางเชื้อ 
ที่ไดศึกษา การวิเคราะหรูปแบบและแนวทางการการพัฒนาการบริหารงานอนามัยส่ิงแวดลอม    
ภายใตความรับผิดชอบของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดในเขต 1 พบวาความสามารถเดนชัดของ       
ผูบริหาร คือ การมีวิสัยทัศน และการวางแผน ดังนั้นจึงสรุปไดวาผูบริหารและครูของโรงเรียนใน  
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มูลนิธิซาเลเซียนมีวิสัยทัศน มองการณไกล สามารถปรับตัวไดรวดเร็ว และทันตอเหตุการณ         
อยูตลอดเวลา 
  ในดานการใหรางวัลอยูในระดับปานกลาง และมีคาเฉลี่ยต่ําสุด แสดงใหเห็นวา    
ความเขาใจในเรื่องการใหรางวัลยังไมชัดเจนและถูกตอง  การใหรางวัลมีอยู 2 ประเภทคือ การให  
คาตอบแทนเปนตัวเงิน หรือคาจาง ซ่ึงผูใตบังคับบัญชาเขาใจการใหรางวัลเพียงดานนี้ดานเดียว แต
ยงัมีการใหรางวัลอีกประเภทหนึ่งซ่ึงไมใชตัวเงิน อาจเปนเรื่องของการใหตําแหนง การใหคําชมเชย 
การใหเหรียญหรือโลหเกียรติยศตางๆ การใหหยุดปฏิบัติงานในกรณีพิเศษตางๆ ฯลฯ ก็เปนการให
รางวัลทั้งส้ิน  อยางไรก็ตามผูบริหารโรงเรียนพยายามใหรางวัลอยูเสมอในขอบเขตที่สามารถจะ
กระทําได ซ่ึงสืบเนื่องจากการบริหารงบประมาณที่จํากัด และโดยเฉพาะอยางยิ่ง นโยบายของมูลนิธิ
ที่กําหนดเกณฑใหเรียบรอยแลวนั่นเอง  อยางไรก็ตามผูบริหารโรงเรียนพยายามใหคาตอบแทนตาม
ระบบการขึ้นขั้นเงินเดือนของระบบราชการ เงินโบนัสประจําป ฯลฯ เพื่อเปนคาตอบแทนน้ําใจดี
ของบุคลากรครูในโรงเรียนอยางทั่วถึงและตอเนื่องอยูแลว ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิดของ     
เดมมิ่ง (Deming) ที่วาการใหรางวัลนั้นผูอยูใตบังคับบัญชาอาจทําเฉพาะแตใหไดรางวัลจูงใจเทานั้น 
และมีอยูอยางจํากัด และยังสอดคลองกับงานวิจัยของ ขัตติยา  ดวงสําราญ ที่ไดศึกษา แรงจูงใจใน
การทํางานที่สงผลตอความผูกพันของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา
จังหวัดนนทบุรี พบวาแรงจูงใจอยูในระดับปานกลางแตไมสอดคลองกับงานวิจัยของ อารีย  สุวรรณ
ปาล กับ สุขชัย  ขันอัศวะ ที่ศึกษาการใชอํานาจการใหรางวัลนั้นพบวาอยูในระดับมาก ซ่ึงเปนเรื่องดี 
เปนกําลังใจ และการทํางานที่ดีขึ้น 
  1.1 การปฏิบัติจริงตามองคประกอบความสําเร็จของการบริหารโรงเรียนเปนฐานของ 
ผูบริหาร พบวาในภาพรวมอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณารายดาน พบวาทุกดานอยูในระดับมาก 
ยกเวนการใหรางวัลอยูในระดับปานกลาง นอกจากนี้ยัง พบวา การมีวิสัยทัศนมีคาเฉลี่ยสูงสุด และ
การใหรางวัลมีคาเฉลี่ยต่ําสุด  ซ่ึงแสดงใหเห็นวาผูบริหารปฏิบัติตามองคประกอบความสําเร็จของ
การบริหารโรงเรียนในภาพรวมอยูในระดับมากเปนเพราะวาผูบริหารปฏิบัติตามคําส่ังที่ผูบริหาร
ระดับสูงส่ังการลงมาโดยยึดถือเปนความนบนอบและเต็มใจปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย           
ผูบริหารจึงปฏิบัติหนาที่ดวยความเขมแข็ง ขยัน และพากเพียร เพื่อประโยชนสุขแกสวนรวม
มากกวาสวนตน  อีกประการหนึ่งคือ ผูบริหารสวนใหญมีการพัฒนาอยูตลอดเวลา คุณวุฒิอยูใน
ระดับปริญญาตรี และสูงกวาปริญญาตรีเปนสวนใหญ มีประสบการณการทํางานที่ยาวนาน
พอสมควร จึงมีความพรอมในการปรับเปลี่ยนไดอยางรวดเร็ว และทันเหตุการณในปจจุบัน  พรอม
กันนั้น            ผูบริหารยังมีการอบรมสัมมนาในระหวางผูบริหารกันเองอยูเปนประจําทุกเดือนจะมี
การประชุม  เชงิปฏิบัติการโรงเรียนในมูลนิธิซาเลเซียน เพื่อเปนการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารซึ่งกัน
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และกัน  เพราะฉะนั้น การรับขอมูลขาวสารใหมๆ จึงเกิดขึ้นไดตลอดเวลา ซ่ึงทําใหเกิดความพรอม
ในทุกๆ ดานของการบริหารโรงเรียนเปนฐาน  และเมื่อพิจารณารายดาน พบวา การใหรางวัลอยูใน
ระดับ       ปานกลาง เปนเพราะกฎเกณฑของมูลนิธิซ่ึงเปนขอจํากัดที่สําคัญ และการใหรางวัลเปน
เสมือน  ดาบสองคมซึ่งถาใชดีก็จะเกิดผลลัพธที่ดีตามมาได  แตถาหากใชในทางที่ไมดี ก็อาจเปน
การทําลาย    ชื่อเสียงของโรงเรียน และวัฒนธรรมขององคกรไดเชนเดียวกัน  สวนใหญแลว
ผูบริหารจะใหเงินหรือคาตอบแทนในลักษณะเสนหา หรือในชวงสั้นๆ ชวงที่ผูบริหารดํารงตําแหนง
อยูเทานั้น เพื่อ  ไมใหเกิดขอผูกมัดผูกพันในระยะยาวแตอยางใด 
  1.2 การปฏิบัติจริงตามองคประกอบความสําเร็จของการบริหารโรงเรียนเปนฐานของ
ครู พบวาในภาพรวมอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณารายดาน พบวาทุกดานอยูในระดับมาก      
ยกเวนการใหรางวัลและการมีสวนรวมอยูในระดับปานกลาง นอกจากนี้ยัง พบวา การมีวิสัยทัศนมี
คาเฉลี่ยสูงสุด และการใหรางวัลมีคาเฉลี่ยต่ําสุด ซ่ึงแสดงใหเห็นวา การปฏิบัติจริงตามองคประกอบ     
ความสําเร็จของการบริหารโรงเรียนเปนฐานของครูอยูในระดับมากในภาพรวม เปนเพราะวาครู
ตระหนักและเห็นความสําคัญของการกระจายอํานาจและการมีสวนรวมเปนอยางมาก  การปกครอง
ในสมัยนี้เปนการปกครองแบบประชาธิปไตย ครูทุกคนมีเสรีภาพที่จะแสดงความคิดเห็นไดใน
ระดับหนึ่ง  ประการที่สองนั้น บุคลากรครูมีความเขาใจในการบริหารงานของโรงเรียนเปนอยางดี 
สวนใหญมีประสบการณการทํางานมาหลายป และมีคุณวุฒิที่เหมาะสมจากการคัดเลือกให
ปฏิบัติการสอนไดในโรงเรียน  ดังนั้น บุคลากรครูจึงมีความพรอมทั้งคุณวุฒิ และวัยวุฒิพรอมที่จะ
รับส่ิงใหมๆ ไดตลอดเวลา สามารถปรับตัวเองไดอยางรวดเร็ว และพรอมที่จะปฏิบัติตามคําส่ังได 
จึงเปนไปไดวา การปฏิบัติงานในการบริหารงานแบบใหมนี้อยูในระดับมาก  สวนในรายดานนั้น 
การใหรางวัล และการมีสวนรวมอยูในระดับปานกลาง เปนเพราะวา นโยบายจากผูบริหารระดับสูง
ยังไมสามารถจัดสวัสดิการดานนี้ไดเพียงพอ พรอมกับกฎเกณฑที่มูลนิธิไดกําหนดไวตองมี การ
นําเสนอและการปรับเปลี่ยนซ่ึงตองใชเวลานานพอสมควร  ดังนั้น ดานการใหรางวัล และการมีสวน
รวม   ยังอยูในระดับปานกลางเทานั้น  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ สุพิชญา  ธีระกุล ที่กลาวถึง
ปญหาและอุปสรรคที่ทําใหเกิดการขาดความรวมมือคือ นโนบายของโรงเรียนที่กําหนดไว ทําให
เกิด   การตอตานและไมใหความรวมมือไดและงานวิจัยของ ชูชาติ  พวงสมจิตร ที่ไดศึกษาการ
วิเคราะหปจจัยที่สงเสริมและปจจัยที่เปนอุปสรรคตอการมีสวนรวมของชุมชนกับโรงเรียน
ประถมศึกษาในเขตปริมณฑลกรุงเทพมหานคร พบวาปจจัยที่เปนอุปสรรคตอการมีสวนรวมของ
ชุมชนกับโรงเรียน ประกอบดวย 3 กลุมปจจัยคือ กลุมปจจัยสภาพแวดลอม กลุมปจจัยชุมชนและ
กลุมปจจัยโรงเรียน บุคลากรไมใหความสําคัญของการมีสวนรวม ไมปรึกษาหารือ และไมแกปญหา      
ความขัดแยงกัน เปนตน 
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  สรุปไดวา การปฏิบัติจริงตามองคประกอบความสําเร็จของการบริหารโรงเรียนเปน
ฐาน ในภาพรวมผูบริหารและครูปฏิบัติในระดับมาก เพราะวาทุกคนใหความสําคัญแกภารกิจ และ
ความรับผิดชอบที่ไดรับ สวนในรายดานนั้นผูบริหารและครูมีวิสัยทัศนในการมองการณไกลใน
ระดับมาก จึงจําเปนตองมีความพรอมในทุกเรื่อง และตองมีเปาหมายที่ชัดเจนในยุคแหงการแขงขัน
อยูตลอดเวลา  แตเร่ืองการใหรางวัลและการมีสวนรวมยังอยูในระดับปานกลางเปนเพราะวา         
ขอจํากัดของกฎเกณฑของมูลนิธิซาเลเซียน และการบริหารแบบสั่งการจากผูบริหารระดับสูงลงมา
ซ่ึงเปนอุปสรรคสําคัญในการพัฒนาโรงเรียนใหเจริญกาวหนา 
 
 2. ความคาดหวังตามองคประกอบความสําเร็จของการบริหารโรงเรียนเปนฐานของ 
ผูบริหารและครูโรงเรียนในมูลนิธิซาเลเซียนแหงประเทศไทย พบวาในภาพรวมอยูในระดับมาก 
และเมื่อพิจารณารายดาน พบวาทุกดานอยูในระดับมาก โดยมีการพัฒนาวิชาชีพครูมีคาเฉลี่ยสูงสุด 
และการใหรางวัลมีคาเฉลี่ยต่ําสุด ซ่ึงแสดงใหเห็นวา ความคาดหวังตามองคประกอบความสําเร็จ
ของการบริหารโรงเรียนเปนฐานของผูบริหารและครูอยูในระดับมากทั้งในภาพรวม และรายดาน 
เปนเพราะวาองคประกอบเหลานี้มีความสําคัญตอการทํางาน และตอช่ือเสียงของโรงเรียน  ดังนั้น 
ความ     คาดหวังตอความสําเร็จที่อาจเกิดขึ้นไดนั้น จึงเนนไปทุกเรื่องที่สามารถจัดกระทําได และ
อีกประการหนึ่งคือโรงเรียนในมูลนิธิซาเลเซียนเปนโรงเรียนของเอกชนที่ตองมีการแขงขันกับ    
โรงเรียนอื่นๆ โดยรอบ เพื่อความอยูรอดจําเปนตองเตรียมความพรอมในทุกๆ เร่ือง ตองทําใหดีกวา 
และตองมีการพัฒนาอยูเสมอ ดังคํากลาวของนักธุรกิจที่วา “หยุดทํางานเพียง 1 วัน ความพายแพ
สามารถเยื่องกรายเขามาแลว” และยังสอดคลองกับงานวิจัยของ อุทัย  บุญประเสริฐ ที่ศึกษา       
แนวทางการบริหารและการจัดการศึกษาของสถานศึกษาในรูปแบบการบริหารโดยใชโรงเรียนเปน
ฐาน พบวาการปฏิรูปการศึกษาและการกระจายอํานาจการศึกษากับการบริหารแบบมีสวนรวมเปน
หัวใจหรือหลักการสําคัญสําหรับการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน และ เชง (Cheng) ไดศึกษา
ฐานความรูในการปฏิบัติการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน พบวาการบริหารโดยใชโรงเรียนเปน
ฐานเปนเครื่องมือสําคัญของการปฏิรูปการศึกษามี 2 ลักษณะคือ การตัดสินใจ และการมีสวนรวม 
  ดานการพัฒนาวิชาชีพครูซ่ึงมีความคาดหวังในระดับมาก เพราะเปนเรื่องใกลตัวของ
ครู เปนเรื่องของความอยูรอดและตองการพัฒนาตนเองอยูเสมอ เปนแรงจูงใจสวนตนที่ผลักดันจาก
ภายในตัวครูเอง  ในประเด็นของโรงเรียน หรือสวนรวมนั้น ผูบริหารโรงเรียนตองการใหมีบุคลากร
ที่สรางชื่อเสียงใหแกโรงเรียน และเปนบุคคลที่มีคุณภาพ ไมวาทําการใดๆ หากมีบุคลากรที่ดี และมี
คุณภาพแลวกิจการทุกอยางของโรงเรียนหรือภารกิจที่โรงเรียนกําลังดําเนินการอยูนั้น  หรือ      
ความสัมพันธที่ดีระหวางโรงเรียนกับชุมชน ฯลฯ จึงเปนสิ่งจูงใจ และเรียกรองใหชุมชน หรือ         
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ผูปกครองนักเรียนใหความสนใจ ใหความรวมมือกับโรงเรียนเพิ่มขึ้น เปนการชักนําใหนักเรียนมา
เรียนในโรงเรียน และในที่สุดจะทําใหการพัฒนาวิชาชีพครูมีเพิ่มขึ้นตามไปดวย ซ่ึงสอดคลองกับ
แนวความคิดของ ประเวศ  วะสี ที่กลาวถึงการพัฒนาระบบการสงเสริมวิชาชีพครูวา การปฏิรูป     
การศึกษาตองปฏิรูประบบสงเสริมวิชาชีพครู ใหมีแรงจูงใจในการเปนครูดี เพราะครูดีเหมือน   
เมล็ดพันธุแหงความดี  เมื่อตกไปอยูที่ใดยอมทําใหความดีงอกงามขึ้นโดยรอบ กลาวคือตองมีระบบ
จูงใจใหมีครูดีเต็มประเทศนั่นเอง 
  2.1 ความคาดหวังตามองคประกอบความสําเร็จของการบริหารโรงเรียนเปนฐานของ  
ผูบริหาร พบวาในภาพรวมอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณารายดาน พบวาทุกดานอยูในระดับมาก 
โดยมีการพัฒนาวิชาชีพครูมีคาเฉลี่ยสูงสุด และการใหรางวัลมีคาเฉลี่ยต่ําสุด เปนไปไดวา ผูบริหารมี
ความคาดหวังไวสูงในทุกๆ เร่ืองที่อยากเห็นการพัฒนาของโรงเรียน  ส่ิงสําคัญที่ผูบริหารตองการ
คือการพัฒนาวิชาชีพของครู เพราะครูเปนบุคลากรที่คอยขับเคลื่อนกระบวนการเปลี่ยนแปลง     
ภายในโรงเรียน ไดแก กระบวนการเรียนการสอน คุณภาพครู การจัดกิจกรรมการเรียนการสอน  
ลวนเปนสิ่งสําคัญทั้งส้ิน  ผูบริหารจึงใหความสําคัญเปนประเด็นแรกๆ  ซ่ึงสอดคลองกับแนว   
ความคิดของ ธีรศักดิ์  อัครบวร ที่กลาววา วิชาชีพครูเปนวิชาชีพช้ันสูง ตองชวยกันสงเสริม      
เกียรติภูมิของครูใหเปนปูชนียบุคคลของสังคม เปนผูรู เปนผูปฏิบัติตนดี เพื่อเปนแบบอยางที่ดีแก
เยาวชนและ  ประชาชนทั่วไป 
  2.2 ความคาดหวังตามองคประกอบความสําเร็จของการบริหารโรงเรียนเปนฐานของ
ครู พบวาในภาพรวมอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณารายดาน พบวาทุกดานอยูในระดับมาก โดยมี
การพัฒนาวิชาชีพครูมีคาเฉลี่ยสูงสุด และการใหรางวัลมีคาเฉลี่ยต่ําสุด  จะเห็นไดวา ในภาพรวมนั้น 
ความคาดหวังของการบริหารโรงเรียนเปนฐานอยูในระดับมาก แสดงใหเห็นวาครูมีความปรารถนา
ดแีละตั้งใจใหความสําเร็จของโรงเรียนสูงมาก พวกเขาอยากเห็นความเจริญกาวหนาของโรงเรียน
เปนหลัก โดยเฉพาะอยางยิ่งบรรดาครูอาวุโส จะมีความผูกพันกับโรงเรียน หรืออยูกับโรงเรียน     
มานานแลว  คณะครูเหลานี้จะมีความคาดหวังสูงมาก  ดังนั้นการบริหารโรงเรียนเปนฐานนี้ จําเปน
อยางยิ่งที่สังคมโดยรอบตองการเห็นภาพสะทอนที่ดีดวย จึงเปนไปไดวาความคาดหวังใน          การ
บริหารโรงเรียนเปนฐานอยูในระดับมาก 
  สวนในรายดานจะเห็นไดวา การพัฒนาทางดานวิชาชีพครูมาเปนอันดับหนึ่ง เพราะวา
ตองสงเสริมอาชีพของตนเองใหดี มีโอกาสพัฒนา มีความเจริญกาวหนาตอไปในอนาคต จึงเปน
ความคาดหวังอันดับแรก ซ่ึงอยูใกลตัวและมีผลตอตนเองนั่นเอง  สวนการใหรางวัลอยูในอันดับ   
สุดทายแสดงใหเห็นวามีนโยบายที่ไมชัดเจน และระบบที่ไมเอื้อตอการใหมีความคิดริเร่ิม          
สรางสรรค  บุคลากรขาดความคาดหวังในการทํางาน  สุดทาย ผูบริหารไมไดกระตุนใหเกิด         
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การแขงขันเพื่อไดรับรางวัลหรือคาตอบแทนแตอยางใด ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของพอรตเตอร
และลอเลอร (Porter and Lawler) ที่วา การใหรางวัลเปนผลลัพธจากความพยายามทําใหภารกิจที่
กําหนดไดรับการตอบแทนที่มีคุณคา เปนผลลัพธในความสําเร็จ และความนาจะเปนที่ควรแก    การ
ให  จะเห็นไดวานักวิชาการเหลานี้เนนที่การกระทํา การทําตามภารกิจกอน และยังสอดคลองกับ
การพัฒนาวิชาชีพช้ันสูงที่ไดรับการยกยองไดรับเกียรติเปนพิเศษในแวดวงสังคมโดยรวม 
  ดังนั้น จึงสรุปไดวา ความคาดหวังดานการพัฒนาวิชาชีพครู เปนความสนใจและ   
ความคาดหวังอันดับแรกของครู สวนการใหรางวัลอยูในอันดับสุดทาย เปนเพราะความคาดหวัง
ของครูใหความสําคัญตอการพัฒนาวิชาชีพมากกวา  เมื่อสามารถบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวแลว 
รางวัลก็เปนเสมือนกําลังใจใหทํางานอยางดีตอไป 
 
 3. การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางการปฏิบัติจริงกับความคาดหวังตาม 
องคประกอบความสําเร็จของการบริหารโรงเรียนเปนฐานของผูบริหารและครูโรงเรียนในมูลนิธิ         
ซาเลเซียนแหงประเทศไทย พบวามีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ทั้งใน
ภาพรวมและจําแนกรายดาน ซ่ึงสอดคลองกับขอสมมติฐานที่กําหนดไว  ซ่ึงแสดงใหเห็นวา ใน   
ภาพรวมนั้น สาเหตุที่แตกตางกันแสดงใหเห็นวาการกระตุนของผูบริหาร หรือแรงจูงใจใน          
การทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายนั้นยังมีไมเพียงพอ จึงทําใหบุคลากรปฏิบัติงานไมสามารถบรรลุ
ตามจุดมุงหมายไดตามที่คาดหวังไว 
  สวนรายดานนั้น การใหรางวัล กับการมีสวนรวมแตกตางกันมากที่สุด แสดงใหเห็นวา
บุคลากรมีการศึกษาที่สูงขึ้น มีความพรอมทางดานวุฒิภาวะ จึงเรียกรอง และมีความตองการ        
การปกครองแบบมีสวนรวมไมตองการใหมีการสั่งการแตอยางเดียวแตตองการการปรึกษาหารือกัน 
การแบงปนความคิดอานเพื่อชวยใหการบริหารเกิดสัมฤทธิผลไดอยางแทจริง สวนการใหรางวัลนั้น
เปนแรงจูงใจ เปนแรงเสริม หรือแรงขับในการทํางานใหมีประสิทธิผลอยางตอเนื่อง โดยที่มี       
การแขงขันกันเพื่อทําใหโรงเรียนหรือหนวยงานมีความเจริญกาวหนา พรอมกับความสําเร็จของ   
ตนเองดวยเชนกัน กลาวคือ มีการใหรางวัล เพื่อเปนขวัญกําลังใจแกตนเอง และครอบครัว ถือไดวา
เปนเกียรติยศที่ควรแกการนับหนาถือตา และใหสังคมมีสวนรับรู ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิดของ
โกห (Kohn) ที่กลาววา การใหรางวัลเปนอุปสรรคในการทํางานใหเกิดประสิทธิผลได เพราะ     การ
ใหรางวัลไมเปนตัวจูงใจ การใหรางวัลเปนการลงโทษ เปนการหลงลืมตัวในรางวัลซ่ึงอาจทําลาย
ความสัมพันธที่ดีได รางวัลไมคํานึงถึงเหตุผล หยุดยั้งการเสี่ยง และไมแยแสตอความตั้งใจใน      
การทํางานอยางแทจริง  พรอมกันนั้น จากงานวิจัยของอารีย  สุวรรณปาล ที่ไดศึกษา การใชอํานาจ
ของผูบริหารตามการรับรูของผูบริหาร ผูชวยผูบริหาร และครูอาจารยในโรงเรียนมัธยมศึกษา  
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ขนาดใหญพิเศษ สังกัดกรมสามัญศึกษา กรุงเทพมหานคร พบวา ผูบริหาร ผูชวยผูบริหาร และครู
อาจารยมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 
  3.1 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางการปฏิบัติจริงกับความคาดหวังตาม 
องคประกอบความสําเร็จของการบริหารโรงเรียนเปนฐานของผูบริหาร พบวามีความแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้งในภาพรวมและจําแนกรายดาน ยกเวนดานการพัฒนา     
วิชาชีพครู ซ่ึงสอดคลองกับขอสมมติฐานที่กําหนดไว  จะเห็นไดวามีความแตกตางกันในทุกๆ ดาน 
โดยเฉพาะอยางยิ่งในดานการเผยแพรสารสนเทศมีความแตกตางกันมากที่สุด เปนความคาดหวัง
ของผูบริหารที่มีไวสูงกวาที่การปฏิบัติจะตามทันได  ผูบริหารทราบวา เทคโนโลยีสารสนเทศเปน
ส่ิงสําคัญและจําเปนมากในยุคปจจุบัน  การพึ่งพาเทคโนโลยียอมทําใหเกิดการปลี่ยนแปลงมากมาย
ในชีวิตประจําวันของเราได  ในทางกลับกัน ผูบริหารสวนใหญยังไมสามารถจัดการกับสิ่งที่ตนเอง
ตองการพัฒนาได สืบเนื่องจากระบบการของบประมาณตองไดรับการอนุมัติจากผูบริหารระดับสูง
อีกตอหนึ่ง  พรอมกันนั้น ระเบียบ กฎเกณฑของมูลนิธิซาเลเซียนมีขอจํากัดในเรื่องการใช             
งบประมาณที่ตองมีความละเอียดออน และตองไดรับการยินยอมจากขอกําหนดตางๆดวย จึงเปน 
ไปไดวาที่ความคาดหวังและการปฏิบัติจริงไมสามารถรองรับกันได จึงเกิดความแตกตางกันมาก   
ที่สุดในดานนี้ 
   สวนดานการพัฒนาวิชาชีพครู พบวาไมมีความแตกตางกัน เปนเพราะวาผูบริหาร
ทราบบุคลากรครูนั้นเปนเรื่องสําคัญ  ความคาดหวังของผูบริหารที่ตองการใหครูเปนผูเชี่ยวชาญใน
สาขาที่ตนเองศึกษามานั้นเปนสิ่งจําเปน  ดังนั้น การปฏิบัติอยางตอเนื่องในการพัฒนาวิชาชีพครูนั้น
เปนสิ่งที่ผูบริหารตระหนักและเห็นความสําคัญอยูแลวและตลอดเวลา  พรอมกันนั้น โอกาสใน    
การสงบุคลากรเขาสงอบรมสัมมนาในเรื่องตางๆ ซ่ึงมีหนวยงาน หรือองคการทางการศึกษารวมกัน
จัดประชุม หรืออบรมทางดานวิชาการก็มีอยางหลากหลายดวยเชนเดียวกัน  ดวยเหตุนี้เองที่         
ความตองการของผูบริหาร และสภาพจริงที่ปรากฏนั้นสอดคลองกัน  ดังนั้นยิ่งบุคลากรครูมี        
การพัฒนาวิชาชีพมากเทาใด  การพัฒนาการศึกษาของนักเรียนก็ยิ่งมีมากดวยเชนกัน เพราะเปน   ผล
ตอเนื่องกัน  จึงเปนไปไดวาความคาดหวังและการปฏิบติจริงในดานการพัฒนาวิชาชีพครูเปน
ประเด็นที่สอดคลองกันมากที่สุด 
  3.2 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางการปฏิบัติจริงกับความคาดหวังตาม 
องคประกอบความสําเร็จของการบริหารโรงเรียนเปนฐานของครู พบวามีความแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ทั้งในภาพรวมและจําแนกรายดาน ซ่ึงสอดคลองกับขอสมมติฐานที่
กําหนดไว จะเห็นไดวาครูมีความคาดหวังในเรื่องการมีสวนรวมมากที่สุด สวนการปฏิบัติจริงนั้นยัง
ไมสอดคลองกับความคาดหวังนั้น จึงเกิดความแตกตางกันมากที่สุด  แทจริงแลวครูมีความคาดหวัง
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การมีสวนรวมในการบริหาร แตโอกาสที่ไดรับนั้นยังไมตอบสนองเทาที่ควร เปนไปไดวาผูบริหาร
ยังไมปลอยใหครูเขามามีบทบาทในการตัดสินใจในบางประเด็น บางกิจกรรมที่เห็นสมควร หรือใน
การปฏิบัติงานที่ตองทํารวมกัน หรืออาจเปนไปไดวา ผูบริหารยังมีความรูสึกวาการบริหาร        
แบบสั่งการนั้นงายกวาการเปดโอกาสใหบุคลากรครูเขามามีบทบาทโดยเฉพาะอยางยิ่งในกลุม 
คณะกรรมการสถานศึกษา ซ่ึงตองมีการแบงเบาภาระการบริหารและการกระจายอํานาจมากขึ้น   แต
ในความเปนจริงยังไมเปนเชนนั้น เพราะเกิดการรักษาอํานาจ และการใชอํานาจแบบสั่งการมาก 
เกินไป 
  สรุปไดวาการปฏิบัติจริงและความคาดหวังตามองคประกอบความสําเร็จใน           การ
บริหารโรงเรียนเปนฐานนั้นมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยที่    การ
ใหรางวัลและการมีสวนรวมมีความแตกตางกันในระดับมากที่สุด เปนเพราะการสั่งการจากระดับ
ผูบริหารระดับสูงที่กํากับดูแลมูลนิธิอีกตอหนึ่ง 
 
ขอเสนอแนะ 
 จากขอคนพบตางๆ ผูวิจัยมีความคิดเห็นแนวทางที่ควรปรับปรุงแกไข ซ่ึงควรไดรับ     
การดูแลและเอาใจใสใหดีเพียงพอ เพื่อใหเหมาะแกการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานอยางแทจริง
ไดนั้น มีดังนี้ 
 ขอเสนอแนะทั่วไป 
 สําหรับขอเสนอแนะโดยทั่วไปนั้น ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังนี้ 
 1. การปฏิบัติจริงตามองคประกอบความสําเร็จของการบริหารโรงเรียนเปนฐานนั้น แมจะ
อยูในระดับมากแลวก็ตาม แตก็ควรเสริมดวยการใหรางวัล และการมีสวนรวมของบุคลากรครูมาก
ขึ้นเพื่อความเปนกันเอง และการจูงใจใหบุคลากรทํางานเต็มศักยภาพมากขึ้นดวย   การใหรางวัลนั้น 
เปนไปได 2 แนวทางคือ แนวทางแรก เปนการใหรางวัลตอบแทนดวยเงิน อัตราคาจาง และเงิน
พิเศษตางๆ ที่ทางโรงเรียนมอบให เปนการสรางขวัญกําลังใจที่เปนรูปธรรม รวดเร็ว และทันใจ  
สวนแนวทางที่สองนั้นเปนการใหเกียรติการยกยอง และสรรเสริญ  โดยเห็นไดวา การบริหาร     
โรงเรียนในมูลนิธิซาเลเซียนจะเนนการใชระบบปองกัน แนวทางการปองกันนั้น ขึ้นอยูกับเหตุผล 
ศาสนา และความรักเมตตา เปนไปไดวา การทํางานโดยไมหวังส่ิงตอบแทน เปนผลสืบเนื่องจาก   
คําสอนของศาสนาที่เปนแรงจูงใจใหผูบริหารตั้งความคาดหวังในบุคลากรครูใหหวังส่ิงตอบแทนที่
ไมใชวัตถุ หรือคาตอบแทนที่เปนเงิน แตเปนคุณงามความดี คุณธรรม และผลแหงดีจะตอบแทน
  1.1 สําหรับการปฏิบัติจริงตามองคประกอบความสําเร็จของการบริหารโรงเรียน    เปน
ฐานของผูบริหารนั้นควรปรับปรุงดานการใหรางวัลแกผูอยูใตบังคับบัญชามากขึ้น โดยการสราง
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กฎเกณฑ จัดสวัสดิการที่เหมาะสม หรือประชุมกันในหมูคณะ เพื่อปรึกษาหารือกันในการจัด     
สวัสดิการที่ดี และยุติธรรมเพิ่มเติม เปนการเสริมขวัญ กําลังใจใหแกบุคลากรครูโดยรวม ยอมทําให
การทํางานของบุคลากรมีความยินดี และเต็มใจทํางานรวมกันตอไปอยางดี 
  1.2 สําหรับการปฏิบัติจริงตามองคประกอบความสําเร็จของการบริหารโรงเรียน    เปน
ฐานของครูนั้น ที่ตองปรับปรุงมีอยู 2 ประการคือ การใหรางวัล และการมีสวนรวม  สําหรับเรื่อง
แรกนั้น ผูบริหารอาจเปนผูริเร่ิมในการปรับปรุงแกไขระเบียบกฎเกณฑ  สวนอีกดานหนึ่งบุคลากร
ครูตองพยายามประพฤติปฏิบัติตนเปนบุคคลที่สมกับรางวัลที่จะไดรับอยางแทจริง     กลาวคือ อาจ
แสวงหารางวัลจากนโยบายโดยรวมของกระทรวงศึกษาธิการที่จัดใหมีการแขงขัน ทางดานวิชาการ
หรือการจัดกระบวนการเรียนการสอนที่หลากหลาย ซ่ึงสามารถไดรับรางวัลที่    สมเกียรติได
เชนเดียวกัน และประการที่สองนั้น เปนเรื่องของการมีสวนรวม บุคลากรครูตองพัฒนาตนเองใหมี
ความเชี่ยวชาญในดานตางๆ ยกระดับคุณวุฒิและวัยวุฒิเพิ่มเติม อาจแสวงหาความรู   เพิ่มเติมหรือ
ศึกษาตอเพื่อพัฒนาตนเองไดอยางตอเนื่อง และที่สําคัญเปนการยกระดับตนเองใหมีความนาเชื่อถือ
เพิ่มขึ้น และการมีสวนรวมในการบริหารงานยอมเปนสิ่งที่ตามมาได และที่สําคัญ เมื่อผูบริหารให
โอกาสในการแสดงความคิดเห็น หรือมีสวนรวม บุคลากรควรใหความเต็มใจในการแสดงความ
คิดเห็น อยาเก็บความคิดสรางสรรคไวแตเพียงในกลุมยอยๆ หรือกลุมเล็กๆ ของ  ตนเองอยางเดียว
เทานั้น แตใหนํามาสูสวนรวมโดยแทจริง  ดังนั้น การมีสวนรวมในการปฏิบัติยอมเปนจริงได 
 
 2. ความคาดหวังตามองคประกอบความสําเร็จในการบริหารโรงเรียนเปนฐาน ใน      
ภาพรวมนั้นอยูในระดับมาก และการพัฒนาวิชาชีพสูงสุด สวนการใหรางวัลต่ําสุด ควรให          
การสงเสริมตอไปอยางตอเนื่องโดยเฉพาะอยางยิ่งทางดานวิชาชีพครูซ่ึงบุคลากรสวนใหญให   
ความคาดหวังสูงมาก     ผูบริหารควรจัดการพัฒนาอบรมเกี่ยวกับวิชาชีพ การพัฒนาความรู      
ความสามารถใหเพิ่มขึ้นจนเกิดความชํานาญ ซ่ึงจะเปนประโยชนทั้งสองฝาย กลาวคือในดานปจเจก
บุคคลและหมูคณะโดยรวม  และประการที่สองควรใหการสนับสนุน หาแนวทาง หรือโครงการ
พิเศษ เงินคาตอบแทนพิเศษ ฯลฯ  เพื่อเปนแรงจูงใจใหแกบุคลากรครูจะไดทํางานเต็มที่เพิ่มมากขึ้น 
  2.1 ความคาดหวังตามองคประกอบความสําเร็จในการบริหารโรงเรียนเปนฐานของ    
ผูบริหารควรปรับปรุงในดานการใหรางวัลแกบุคลากรครู  แมวาเรื่องนี้เปนเรื่องของผูอยูใตบังคับ                               
บัญชา แตเปนเรื่องสําคัญ  ถาหากผูบริหารไดหัวใจครูแลว  ทุกสิ่งทุกอยางยอมทําไดเสมอ  ดังนั้น    
ผูบริหารจึงควรสรางความคาดหวังในดานนี้เพิ่มขึ้น แสวงหาโอกาส และแนวทางพัฒนาสวัสดิการ 
ปรับแกกฎระเบียบโดยเร็วเพื่อสรางขวัญและกําลังใจที่ดีแกบุคลากรที่อยูใตบังคับบัญชาของตน 
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  2.2 ความคาดหวังตามองคประกอบความสําเร็จในการบริหารโรงเรียนเปนฐานของครู 
สงที่ควรปรับปรุงคือการใหรางวัล ครูถือวาการใหรางวัลเปนการใหกําลังใจในการทํางาน        
ความเสียสละที่ใหแกนักเรียน หรือการทุมเทใหแกโรงเรียน  แมวาครูจะไมคาดหวังส่ิงใด  แตใน
ความเปนจริงแลว  ผูบริหาร และบุคลากรควรตระหนักสนับสนุนความเสียสละและการอุทิศตนเอง
เปนแบบอยางที่ดีในการทํางานรวมกันตอไป 
 
 3. การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางการปฏิบัติจริงกับความคาดหวังตาม 
องคประกอบความสําเร็จในการบริหารโรงเรียนเปนฐาน แตกตางกันทั้งในภาพรวมและรายดาน 
โดยมีดานการใหรางวัล และการมีสวนรวมแตกตางกันมากที่สุด  จึงควรใหความสนใจเปนพิเศษใน
องคประกอบ 2 ประการนี้ เพราะจะเปนกุญแจสําคัญที่จะทําใหโรงเรียนเกิดประสิทธิผล และ    มี
ประสิทธิภาพได  ดังนั้น ผูบริหารและผูที่เกี่ยวของควรคํานึงประเด็นการใหรางวัล และการมี   สวน
รวมสําหรับบุคลากรที่มีความพรอมในการจัดการ ใหมีความรับผิดชอบมากขึ้น เปนตน 
  3.1 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางการปฏิบัติจริงกับความคาดหวังตาม 
องคประกอบความสําเร็จในการบริหารโรงเรียนเปนฐานของผูบริหาร มีความแตกตางกัน          ดาน
การเผยแพรสารสนเทศมากที่สุด จึงควรปรับปรุงและหาแนวทางแกไข เพื่อสรางระบบ        
สารสนเทศที่ดีในการเผยแพรขอมูลขาวสารแกสังคม ผูปกครอง อาจเปนดานเอกสารเผยแพร หรือ
ส่ืออีเล็คทรอนิกสคอมพิวเตอรหรืออินเทอรเน็ต เปนตน  ควรจัดสรรงบประมาณเพิ่มเติมใน       การ
สรางระบบฐานขอมูลสารสนเทศใหเปนรูปธรรม การลงทุนทางดานคอมพิวเตอรสําหรับ      
นักเรียน บุคลากรครู และทุกฝายอยางทั่วถึง  สวนดานการพัฒนาวิชาชีพครูนั้นผูบริหารควรใหการ
สนับสนุนอยางตอเนื่อง อาจเปนการใหโอกาสศึกษาตอแกบุคลากรครู เพื่อเปนขวัญกําลังใจที่ดีงาม 
ไมเพียงเฉพาะศาสตรหรือสาขาที่ตองการจําเปนแตเพียงอยางเดียว แตควรในทุกๆ ดาน ทุกๆ สาขา 
เพราะทุกศาสตรทุกสาขามีความเทาเทียมในการสรางองคความรูใหแกนักเรียนดวยกันทั้งส้ินดังนั้น 
การจัดสรรงบประมาณ ควรมีการกระจายที่เทาเทียมกัน และเสมอภาคกัน จึงเปนความยุติธรรมที่   
ผูบริหารมีตอบุคลากรอยางแทจริง 
  3.2 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางการปฏิบัติจริงกับความคาดหวังตาม 
องคประกอบความสําเร็จในการบริหารโรงเรียนเปนฐานของครูมีความแตกตางกันในดานการมี 
สวนรวมมากที่สุด ควรจัดอบรมบุคลากรอยางตอเนื่อง การใหโอกาสแสดงความคิดเห็นใน             
ที่ประชุม การใหเขารวมรับผิดชอบในกิจกรรมตางๆ ของโรงเรียน เปนตน  ส่ิงตางๆ เหลานี้        
ยอมเปนการพัฒนาความรูความสามารถของบุคลากรใหมีความพรอมในการแสดงความคิดเห็น 
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และความกาวหนาทางดานสติปญญา และสามารถเปนผูนําผูอ่ืนไดอยางถูกตองตามระเบียบดวย 
เชนกัน 
 
 ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป 
 ผูวิจัยขอเสนอใหมีการจัดทําวิจัยในประเด็นตางๆ ดังนี้คือ 
 1. การพัฒนาระบบการบริหารงาน ของโรงเรียนในมูลนิธิซาเลเซียน เพื่อปรับปรุงใหมี
ความทันสมัย คลองตัว และมีเอกลักษณตามจิตตารมณของคณะอยางตอเนื่อง  
 2. เปรียบเทียบกระบวนการบริหารงานของโรงเรียนในมูลนิธิซาเลเซียนกับมูลนิธิอ่ืนๆ 
หรือหนวยงานอื่นๆ เพื่อแสดงใหเห็นถึงความแตกตางของกระบวนการบริหารงานวาแตกตางกันใน
ดานใดและมากนอยเพียงใด 
 3. ศึกษาระบบ หรือรูปแบบการใหรางวัลที่เหมาะสมแกบุคลากรในหนวยงานทั้งภาครัฐ 
และเอกชน หรือการเปรียบเทียบความแตกตางในแตละหนวยงาน เพื่อตรวจสอบความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 121

บรรณานุกรม 
 

ภาษาไทย 
กระทรวงศึกษาธิการ.  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ.  “วิสัยทัศนและยุทธศาสตร 
 การปฏิรูปการศึกษา: วาระแหงชาติ.” ใน เอกสารชุดการปฏิรูปการศึกษา: วาระแหงชาต,ิ 
 2-33.  กรุงเทพฯ: สํานักพิมพวัฒนาพานิช จํากัด, 2544. 
กระทรวงศึกษาธิการ.  สํานักนโยบายและแผนการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม.  พระราชบัญญัต ิ
 การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542. กรุงเทพฯ: บริษัท พริกหวานกราฟฟค จํากัด, 2542. 
เกรียงศักดิ์  เจริญวงศศักดิ์.  การจัดการมูลนิธิขาย: กลยุทธสําคัญสูความสําเร็จของการปฏิรูป 
 การศึกษา.  กรุงเทพฯ: บริษัท ส.เอเซียเพรส จํากัด, 2543. 
ขัตติยา  ดวงสําราญ. “แรงจูงใจในการทํางานที่สงผลตอความผูกพันของครูโรงเรียนประถมศึกษา  
 สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดนนทบุรี.”  วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตร- 
 มหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2543. 
คณะซาเลเซียน. อนุสรณสุวรรณสมโภชคณะซาเลเซียน แหงประเทศไทย ค.ศ. 1927-1977.  
 กรุงเทพฯ: บริษัท ประชาชน จํากัด, 2520. 
จักรกฤษณ  จันทรขันติ. “การจัดระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารการศึกษาของสํานักงาน 
 การประถมศึกษาอําเภอและกิ่งอําเภอ ในเขตการศึกษา 5.” วิทยานิพนธปริญญาการศึกษา    
                มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร,     
                2540. 
ชวงโชติ พันธุเวช. การประกันคุณภาพการศึกษา. กรุงเทพฯ: สถาบันราชภัฏสวนสุนันทา, 2541. 
ชูชาติ  พวงสมจิตร. “การวิเคราะหปจจัยที่สงเสริมและปจจัยที่เปนอุปสรรค ตอการมีสวนรวมของ 
 ชุมชนกับโรงเรียนประถมศึกษาในเขตปริมณฑลกรุงเทพมหานคร.” วิทยานิพนธ 
 ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณ 
 มหาวิทยาลัย, 2540. 
ดนัย  เทียนพุฒ.  วิสัยทัศนเชิงกลยุทธ. กรุงเทพฯ: สํานักพิมพบุคแบงก, 2541. 
ทวีป  อภิสิทธิ์.  “วิสัยทัศนของผูบริหาร.” ปฏิรูปการศึกษา 2, 31 (เมษายน 2543) : 51-52. 
ธีระ  รุญเจริญ.  “สภาพและปญหาการบริหารและการจัดการศึกษาของสถานศึกษา.” ใน เอกสาร 
 ประกอบการประชุมสัมมนาเรื่อง การกระจายอํานาจสูสถานศึกษา: บริหารโดยใช 
 โรงเรียนเปนฐาน, 1-23.  กรุงเทพฯ: สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ, 2545. 
ธีรศักดิ์  อัครบวร.  ความเปนคร.ู  พิมพคร้ังที่ 4.  กรุงเทพฯ: โรงพิมพ ก. พลพิมพ จํากัด, 2543. 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 122

นุชนรา  รัตนศิระประภา.  “องคประกอบโรงเรียนที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษา  
 กรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 5.”  วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  
 สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2543. 
ไบรอัน เจ. คาลดเวลล.  “การกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษาไปสูสถานศึกษาและ 
 การปฏิรูประบบการเงิน (School Autonomy and Financing).” ใน เอกสารประกอบ 
 การประชุมสัมมนาเรื่อง การกระจายอํานาจสูสถานศึกษา: บริหารโดยใชโรงเรียนเปน 
 ฐาน, 24-54.  กรุงเทพฯ: สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ, 2545. 
ประเวศ  วะสี. ปฏิรูปการศึกษา ยกเครื่องทางปญญาทางรอดจากความหายนะ.  พิมพคร้ังที่ 2. 
  กรุงเทพฯ: มูลนิธิสดศรี-สฤษดิ์วงศ, 2541. 
พยอม  วงศสารศรี. การบริหารทรัพยากรมนุษย. กรุงเทพฯ: คณะวิทยาการจัดการ สถาบันราชภัฏ 
 สวนดุสิต, 2538. 
พิชิต สุขเจริญพงษ.  “การจัดการคุณภาพที่ทุกคนมีสวนรวม.”  ใน เอกสารชุดวิชา 
 การควบคุมคุณภาพและการจัดการสินคาคงคลัง สาขาวิชาการจัดการ มหาวิทยาลัย 
 สุโขทัยธรรมาธิราช, 119-120.  นนทบุรี: สํานักพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช,  
 2537. 
ไพทูรย เจริญพันธุวงศ.  พฤติกรรมองคการและการบริหาร.  กรุงเทพฯ: สํานักพิมพโอเดียนสโตร,  
 2530. 
มีนา  อดุลยเกษม. “ทัศนคติของผูบริหารและครูในโรงเรียนของมูลนิธิภคินีผูรับใชดวงหทัย 
 นิรมลของพระแมมารียตอปรัชญาทางการศึกษาของยอหน บอสโก.” วิทยานิพนธ 
 ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร,  
 2534. 
เมธี  ปลันธนานนท. การบริหารงานบุคคลในวงการศึกษา. นครปฐม: คณะศึกษาศาสตร  
 มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2523. 
ยนต  ชุมจิต.  การพัฒนาครู.  กรุงเทพฯ: สํานักพิมพโอเดียนสโตร, 2535. 
รวีวรรณ  ชินะตระกูล. การทําวิจัยทางการศึกษา.  กรุงเทพฯ: บริษัท ที. พี. พริ้นท จํากัด, 2542. 
ราฟาเอล  อาเกวโญ.  ดร.เดมมิ่ง อเมริกันชนผูปูรากฐานเรื่องคุณภาพใหญี่ปุน. แปลโดย ชูเกียรติ  
 ชาญสงาเวช.  กรุงเทพฯ : โรงพิมพสุรวัฒน, 2540. 
โรงเรียนสารสิทธิ์พิทยาลัย. ธรรมนูญโรงเรียน 2543-2547. ราชบุรี: ฝายแผนและบุคลากร  
 โรงเรียนสารสิทธิ์พิทยาลัย, 2543. 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 123

โรงเรียนสารสิทธิ์พิทยาลัย.  คูมือการศึกษาและระเบียบการของโรงเรียนสารสิทธิ์พิทยาลัย.  
 นครปฐม: เพชรเกษมการพิมพ, 2543. 
วันเพ็ญ  ชางเชื้อ. “การวิเคราะหรูปแบบและแนวทางการพัฒนาการบริหารงานอนามัยส่ิงแวดลอม 
 ภายใตความรับผิดชอบของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด ในเขต 1.” วิทยานิพนธปริญญา 
 วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาบริหารสาธารณสุข บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล,  
 2541. 
วิศิษฐ  ศรีวิชัยรัตน. การศึกษาคาทอลิกในประเทศไทย. ม.ป.ท., 2542. 
วีรพจน ลือประสิทธิ์สกุล.  TQM Living Handbook.  กรุงเทพฯ: บริษัท บีพีอารแอนด ทีคิวเอ็ม- 
 คอนซัลแทนท จํากัด, 2540. 
วีระรัตน  อุทัยรัตน.  “การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน.” ใน  การประชุมเชิงปฏิบัติการ เรื่อง  
 การบริหารฐานโรงเรียนเชิงคุณภาพทั้งองคการ, 1-45.  นครปฐม: ภาควิชาการบริหาร 
 การศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2543. 
สมชาย  หิรัญกิตติ. การบริหารทรัพยากรมนุษย.  กรุงเทพฯ: บริษัท ธีระฟลม, 2540. 
สมถวิล  ชูทรัพย. “การใชพฤติกรรมการบริหารของผูบริหารโรงเรียนที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติ 
 งานของพนักงานครูเทศบาล โรงเรียนสังกัดเทศบาลและเมืองพัทยา เขตการศึกษา 1.”  
 วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิต 
 วิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2538. 
สมศักดิ์  ดลประสิทธิ์. การกระจายอํานาจการจัดการศึกษา. กรุงเทพฯ: สํานักงานปลัดกระทรวง 
 ศึกษาธิการ, 2544. 
สมหมาย  ควรระงับ. “ร.ร.วัดเขานอยจอมสวรรค สระบุรี ความสําเร็จแบบบริหารโรงเรียนเปน 
 ฐาน.”  รายงานปฏิรูปการศึกษาไทย 4, 51 (15 มี.ค. 2545) : 9. 
สมหวัง  พิธิยานุวัฒน และคณะ.  สาระสําคัญของรางพระราชบัญญัติในสวนที่เกี่ยวของกับใบ 
 อนุญาตประกอบวิชาชีพผูบริหาร. กรุงเทพฯ: บริษัท พี.ที. พร้ิน จํากัด, 2543. 
สรรเพชร  ซ้ือนิธิไพศาล. “การศึกษาการเผยแพรสารสนเทศภูมิศาสตรผานอินเตอรเนต.”  
 วิทยานิพนธปริญญาวิศวกรรมศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิศวกรรมสิ่งแวดลอม  
 บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2541. 
สาคร  คุณชื่น.  “การมีสวนรวมของคณะกรรมการโรงเรียนในการนําภูมิปญญาทองถ่ินมา 
 พัฒนาการจัดการเรียนการสอนในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถม 
 ศึกษาจังหวัดสมุทรสงคราม.” วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา 
 หลักสูตรและการนิเทศ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2543. 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 124

สําเริง  ออนสัมพันธ.  “การจัดระบบสารสนเทศที่มีประสิทธิภาพของโรงเรียนมัธยมศึกษาให 
 สอดคลองกับแนวทางการจัดการศึกษาในชวงป พ.ศ. 2538-2547.”  วิทยานิพนธปริญญา 
 ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย 
 ศิลปากร,  2541. 
สําลี  รักสุทธิ.  ทางกาวสูครูมืออาชีพ.  กรุงเทพฯ: บริษัทธนธัชการพิมพ จํากัด, 2544. 
สุกานดา  ตปนียางกูร และคณะ. “การปฏิรูปการบริหารการศึกษาตามทรรศนะของคณะกรรมการ 
 การศึกษา การศาสนาและการวัฒนธรรมของจังหวัดนาน.” วิทยานิพนธศึกษาศาสตร- 
 มหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยแมโจ, 2540. 
สุขชัย  ขันอัศวะ. “การใชอํานาจของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถม 
 ศึกษาอําเภออมกอย จังหวัดเชียงใหม.” วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  
 สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยแมโจ, 2540. 
สุจินต  สวางศรี.  “วัฒนธรรมองคการที่สงผลตอประสิทธิผลการนําระบบบริหารงานคุณภาพ ISO  
 9002 ไปใชในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา.”  วิทยานิพนธปริญญา 
 ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย 
 ศิลปากร,  2542. 
สุรศักดิ์ หลาบมาลา.  รูปแบบการปฏิรูปโรงเรียน.  กรุงเทพฯ: สํานักงานปฏิรูปวิชาชีพครู, 2543. 
เสาวนิตย  ชัยมุสิก.  การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานเพื่อการประกันคุณภาพการศึกษา.  
 กรุงเทพฯ: บริษัทบุคพอยท จํากัด, 2544. 
อภินันท  เวทยานุกูล.  ลักษณะบุคลิกภาพของผูบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษาโดยใช 
 เครื่องมือ Myers-Briggs Type Indicator.  นครปฐม: สถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษา  
 กระทรวงศึกษาธิการ, 2542. 
อรรณพ พงษวาท. “การบริหารสถานศึกษาในรูปมูลนิธิขาย/สหวิทยาเขต.” ใน เอกสารประกอบ 
 การประชุมสัมมนาเรื่อง การกระจายอํานาจสูสถานศึกษา: บริหารโดยใชโรงเรียนเปน 
 ฐาน, 54-72.  กรุงเทพฯ: สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ, 2545. 
อารีย  สุวรรณปาล. “การศึกษาการใชอํานาจของผูบริหารตามการรับรูของผูบริหาร ผูชวยผูบริหาร 
 และครูอาจารยในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดกรมสามัญศึกษา  
 กรุงเทพมหานคร.” วิทยานิพนธปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา  
 บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2537. 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 125

อุทัย  บุญประเสริฐ. รายงานการวิจัยการศึกษาแนวทางการบริหารและการจัดการศึกษาของ 
 สถานศึกษาในรูปแบบการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน.  กรุงเทพฯ: สํานักงานคณะ 
 กรรมการการศึกษาแหงชาติ, 2542. 
                 .  “ภารกิจ โครงสราง และอัตรากําลังในสถานศึกษา.” ใน เอกสารประกอบการประชุม 
 สัมมนาเรื่อง การกระจายอํานาจสูสถานศึกษา: บริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน, 1-13.   
 กรุงเทพฯ: สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ, 2545. 
โอฬาร กลีบพุฒ.  บริหารงานอยางมีคุณภาพดวย TQM.  กรุงเทพฯ: บริษัท ซีเอ็ดยูเคชั่นจํากัด,  
 2536. 
 
ภาษาตางประเทศ 
Agostino, D., and M. Rosaria.  The Salesian Family of Don Bosco.  Casell Postale: Direczione  
 Generale Opere Don Bosco, 2000. 
Avallone, Paul.  Reason, Religion and Kindness.  New York: Don Bosco Publication, 1977. 
Best, John W.  Research in Education.  New Jersey: Prentice-Hall Inc., 1970. 
Bosco, John.  The Preventive System in the Educational of the Young.  London: The Salesian  
 Press, 1884. 
Castetter, William B.  The Personnel Function in Educational Administration.  New York:  
 Macmillan Publishing Co., Inc., 1976. 
Certo, Samuel C.  Modern Management. 8th ed. New Jersey: Prentice-Hall Inc., 2000. 
Cheng, Yin Cheong.  The Knowledge Base for the Practice of School-based Management:  
 An International Perspective.  Hong Kong:Asia-Pacific Centre for Education, 2000. 
Das, Joseph. Kindness, “The Third Requisite of Don Bosco’s Method,” Don Bosco’s Educative  
 Method.  Madras: Salesian Provincial House, 1980. 
David, J.L.  “Synthesis of research on school-based management.”  Educational Leadership 46, 8  
 (September 1995) : 45-53. 
Dimmock, Clive.   School-Based Management and School Effectiveness.  New York:  
 Routledge, 1993. 
Edley, C.  A world class school for every child : The challenge of reform in Pennsyvania.    
                 Boston: Harvard University Law School, 1993. 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 126

Fast, Wissler Dorothy, and Flora Ida Ortiz.  The Superintendent’s Leadership in School  
 Reform.  New York: The Falmer Press, 1988. 
Hughes, Richard L., Robert C. Ginnett, and Gordon J. Curphy.  Leadership Enhancing the  
 Lessons of Experience.  Singapore: Irwin McGraw-Hill, 1999. 
Joseph, Quigley V.  Vision : How Leaders Develop It, Share It and Sustain It.  New York :  
 McGraw-Hill, 1993. 
Kohn, A.  “Why Incentive Plans Cannot Work.”  Harvard Business Review 12, 3 (September- 
 October 1993) : 54-63. 
Koontz, Harold, and Cyril O’Donnell.  Principal of Management : and Analysis of Managerial  
 Functions.  New York: McGraw-Hill Book Company, 1976. 
Lewis, R. A.  Restructuring America’s Schools.  Arlinton, VA: American Association of School  
 Administrator, 1989. 
Likert, Rensis.  New Pattern of Management.  New York: McGraw-Hill, 1961. 
Murphy, Joseph, and Beck G. Lynn.  School-Based Management as School Reform.  California:  
 Corwin Press, Inc., 1995. 
Owens, Robert G.  Organizatonal Behavior in Education.  6th ed. Boston: Allyn and Bacon, 1998. 
Porter, Lyman W.  Behavior in Organizations.  New York: McGraw-Hill Book  
 Company, 1975. 
Robbins, Stephen P.  Managing Today. 2nd ed. New Jersey: Prentice-Hall International, Inc.,  
 2000. 
Sergiovanni, Thomas J., Martin Burlingame, Coombs S. Fred, and Thurston W. Paul.   
 Educational Governance and Administration.  Boston: Allyn and Bacon, 1992. 
Shoji, Shiba.  Practical Kaizen for Productivity Facilitators Parts I & II.  Tokyo: Japan  
 Productivity Center for Socio-Economic Development, 1995. 
Van Zwoll, James.  School Personnel Administration.  New York: Appleton-Century-Crofts,  
 1964. 
Walton, R. E.  “From control to commitment in the workplace.”  Harvard Business Review 63, 2  
 (1993) : 76-84. 
William, Duncan L.  Total Quality Key Terms and Concepts.  New York: American Management  
 Association, 1995. 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 127

Yamane, Taro.  Statistic: An Introductory Analysis.  New York: Harper and Row, 1967. 
Yoder, Dale.  Personnel Principles and Policies.  New Jersey: Prentice-Hall, Inc., 1963. 
Yukl, Gary A.  Leadership in Organizations.  Englewood Cliffs, New Jersey: Prentice-Hall, Inc.,  
 1981. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 128

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 129

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก 
ตัวบงชี้ของตัวแปรที่ศึกษา 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 130

ต ัวบงชี้ของตัวแปรที่ศึกษา 
 

ตัวแปร ตัวบงชี้ 
การกระจายอํานาจ - มีการกระจายอํานาจการตัดสินใจในการบริหารการ 

  จัดการการศึกษาแกผูสวนไดสวนเสีย 
- มีการมอบอํานาจหนาที่รับผิดชอบ 
- มีการคัดเลือกคณะกรรมการ 
- มีความเปนอิสระในการบริหารจัดการ 
- มีการสงเสริมความสมดุลในการพัฒนา 
-มีโครงการพัฒนาโรงเรียนดานตางๆ ใหสอดคลองกับ  
  ความเปนจริง 
- มีการสนับสนุนการศึกษาระดับทองถ่ิน 

การพัฒนาวิชาชีพครู - หมูคณะในสังคมใหการสงเสริมวิชาชีพครู 
- มีบทบาทสําคัญในสังคม และกระตุนใหมีชีวิตชีวา 
- มีการพัฒนาวิชาชีพอยางหลากหลาย 
- มีการฝกอบรมทักษะที่จําเปนตางๆ 
- มีความชํานาญในดานการเรียนการสอน 
- มีการยอมรับและความเชื่อถือจากสังคม 
- ใหการตอบแทนและดูแลรักษาวิชาชีพครู 

การเผยแพรสารสนเทศ - มีความเขาใจในระบบสารสนเทศ 
- มีการสื่อสารที่ดี และทันสมัย 
- มีการแลกเปลี่ยนความรูที่เปนประโยชน 
- มีการบันทึกขอมูลอยางเปนระบบ 
- มีการรวบรวมขอมูลอยางเปนระบบ 
- มีการประมวลผลอยางตอเนื่อง 
- มีการนําผลการประมวลไปใชกอใหเกิดประโยชนใน 
   การตัดสินใจ 
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ตัวแปร ตัวบงชี้ 
การเลือกผูบริหารโรงเรียนที่เหมาะสม - มีกระบวนการสรรหาที่ตอเนื่อง และถูกตอง 

- เปนผูมีทักษะตางๆ ในการบริหารงานโรงเรียน 
- มีความรู ความสามารถในการปกครองโรงเรียน 
- มีประสบการณเปนเวลาอันสมควร 
- มีคุณธรรม จริยธรรม นานับถือ 
- ไดรับการยอมรับจากการปฏิบัติงาน 
- มีการประเมินอยางตอเนื่อง และผานเกณฑการ 
   ประเมิน 

การมีวิสัยทัศน - มีจุดมุงหมายและเปาหมายที่ชัดเจน 
- สามารถวัดไดโดยใชขอมูลที่นาเชื่อถือได 
- สามารถบรรยายความตองการที่เปนเปาหมายได 
- มีบรรทัดฐาน และหลักการที่แนนอน 
- มีแผนยุทธศาสตรที่ดีในการบรรลุเปาหมาย 
- สามารถบรรลุเปาหมาย ประสบความสําเร็จไดใน 
  อนาคต 

การใหรางวัล - มีการประเมินอยางถูกตอง และยุติธรรม 
- เปนแรงจูงใจใหบุคลากรในการทํางาน 
- ทําใหเกิดความคิดสรางสรรคตางๆ 
- มีความหลากหลายนาสนใจ 
- ใหรางวัลเปนเงินคาตอบแทน 
- เห็นคุณคา และเปนที่ยอมรับจากผูอ่ืนเปนอยางดี 

การมีสวนรวม - มีความรวมมือกันในการทํางาน 
- มีการใหความสําคัญกับทรัพยากรบุคคล 
- มีการแกปญหารวมกัน 
- มีการกําหนดแนวทางแกไขรวมกัน 
- มีการทํางานเปนทีม 
- ใหการยอมรับซ่ึงกันและกันเพื่อความสําเร็จ 
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถามเพื่องานวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่องานวิจัย 
เร่ือง 

การศึกษาองคประกอบความสําเร็จในการใชการบริหารโรงเรียนเปนฐานตามความคิดเห็น 
ของผูบริหารและครูในโรงเรียนในมูลนิธิซาเลเซียน แหงประเทศไทย 

…………………………… 
คําชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 

1. แบบสอบถามฉบับนี้สําหรับผูบริหาร ผูชวยผูบริหาร และ ครู ของโรงเรียนเปนผูตอบ 
2. แบบสอบถามนี้จัดทําขึ้นโดยมีวัตถุประสงค เพื่อการศึกษาองคประกอบความสําเร็จใน 

การใชการบริหารโรงเรียนเปนฐานตามความคิดเห็นของผูบริหารและครูในโรงเรียนในมูลนิธิ 
ซาเลเซียน แหงประเทศไทย 

3. คําตอบที่ไดจะเปนประโยชนตอแนวทางการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานของโรงเรียน 
ในมูลนิธิซาเลเซียน แหงประเทศไทยในภาพรวม ซ่ึงไมมีผลกระทบตอผูตอบแตประการใด จึงใคร
ขอความกรุณาจากทานไดโปรดตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอ  ตามความเปนจริง 

4. แบบสอบถามฉบับนี้มี 2 ตอน คือ 
ตอนที่ 1 ขอมูลเบื้องตน  คือขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 ขอมูลเกี่ยวกับองคประกอบความสําเร็จในการใชการบริหารโรงเรียนเปนฐานใน 

โรงเรียนในมูลนิธิซาเลเซียนแหงประเทศไทย 
ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทานเปนอยางดี จึงขอขอบพระคุณมา  

ณ โอกาสนี้ดวย 
 

 
(นายไพศาล   เลาหะโชติ) 

ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศิลปากร 
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                                             รหัส  
แบบสอบถามเพื่องานวิจัย 

เร่ือง 
การศึกษาองคประกอบความสําเร็จในการใชการบริหารโรงเรียนเปนฐานตามความคิดเห็น 

ของผูบริหารและครูในโรงเรียนในมูลนิธิซาเลเซียน แหงประเทศไทย 
-------------------- 

ตอนที่ 1  ขอมูลเบื้องตน เปนขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม  
คําชี้แจง  โปรดเขียนเครื่องหมาย      ลงใน      หนาขอความที่ตรงกับความเปนจริง 
 

ขอมูลเบื้องตน สําหรับผูวิจัย 
          1. เพศ   
                               ชาย  หญิง 4 
          2. อายุ (ไมนับเศษของป)   
          21-30 ป  31-40 ป  
          41-50 ป  มากกวา 50 ป 5 
          3. วุฒิการศึกษา   
                   ต่ํากวาปริญญาตรี  ปริญญาตรี  
                   ปริญญาโทหรือสูงกวา  6 
          4. ตําแหนงหนาที่ปจจุบัน   
          ผูรับใบอนุญาต       ผูจัดการ  
          ครูใหญ  ผูชวยครูใหญ 7 
                               ครู  
           5. ประสบการณในตําแหนง (ไมนับเศษของป)  
          ไมเกิน 5 ป  6-10 ป  
          11-15 ป  16-20 ป  
          21-25 ป  26 ปขึ้นไป 8 
   
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 135

ตอนที่ 2  การศึกษาองคประกอบความสําเร็จในการใชการบริหารโรงเรียนเปนฐานของโรงเรียนใน
มูลนิธิซาเลเซียน แหงประเทศไทย 

5 หมายถึง มีความคาดหวัง หรือ การปฏิบัติจริง ในระดับมากที่สุด 
4 หมายถึง มีความคาดหวัง หรือ การปฏิบัติจริง ในระดับมาก 

 3 หมายถึง มีความคาดหวัง หรือ การปฏิบัติจริง ในระดับปานกลาง 
2 หมายถึง มีความคาดหวัง หรือ การปฏิบัติจริง ในระดับนอย 
1 หมายถึง มีความคาดหวัง หรือ การปฏิบัติจริง ในระดับนอยที่สุด 

คําชี้แจง   โปรดเขียนเครื่องหมาย      ลงในชองระดับการบริหารงานทั้งสองขางของ 
การปฏิบัติ 
 

การปฏิบัติจริง  ความคาดหวัง 
ระดับการบริหาร การใชการบริหารโรงเรียนเปนฐาน ระดับการบริหาร 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 
     การกระจายอํานาจ      
     1. มีการกระจายอํานาจการตัดสินใจในการ

บริหาร    
และการจัดการศึกษาจากผูบริหารโรงเรียนไปยัง
คณะกรรมการบริหาร หัวหนาฝาย และหัวหนา
หมวดของโรงเรียน   

     

     2. มีการมอบอํานาจหนาที่รับผิดชอบแกฝายตางๆ  
ไดแก ผูชวยผูบริหาร หัวหนาฝาย หัวหนาหมวด  
อยางชัดเจนและ ตามความเหมาะสม 

     

     3. มีการคัดเลือกคณะกรรมการบริหารโรงเรียน   
ไดแก คณะกรรมการอํานวยการ คณะกรรมการ
สถานศึกษา  หัวหนาฝาย  หัวหนาหมวด   โดย
บุคลากรในโรงเรียนและผูปกครองมีสวนรวม 

     

     4. คณะกรรมการบริหารโรงเรียนและผูรับอํานาจ 
หนาที่ ตางๆ มีอิสระในการแสดงความคิดเห็นหรือ
เสนอแนะในการบริหารจัดการงานในสวนที่
รับผิดชอบ ตอผูบริหารโรงเรียน 
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การปฏิบัติจริง  ความคาดหวัง 
ระดับการบริหาร การใชการบริหารโรงเรียนเปนฐาน ระดับการบริหาร 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 
     5. มีการสงเสริมและพัฒนาโรงเรียนในทุกๆ ดาน 

อยางสอดคลองกับแผนพัฒนาโรงเรียนที่ผานการ
รับรองจากผูมีสวนเกี่ยวของ  โดยยึดหลักความ
สมดุลและลําดับความสําคัญ 

     

     6. มีแผนการพัฒนาโรงเรียน   ดานตางๆ   ให 
สอดคลองกับสถานการณจริง   โดยครู   นักเรียน 
ผูปกครอง    และองคกรในชุมชน     มีสวนรวม 
มีการกําหนดวัตถุประสงค  เปาหมาย 
และผลสัมฤทธิ์อยางชัดเจน 

     

     7. การดําเนินการของโรงเรียนไดรับการยอมรับ 
และไดรับการสนับสนุนจากทองถ่ิน  โดยให 
ความรวมมืออยางสม่ําเสมอ  

     

 
ปญหาอุปสรรค
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………….………………………
……………....………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………… 
ขอเสนอแนะ
………………………………………………………………………………………………………
….……………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………… 
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      การปฏิบัติจริง  ความคาดหวัง 
ระดับการบริหาร การบริหารโรงเรียนโดยใชโรงเรียนเปนฐาน ระดับการบริหาร 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 
     การพัฒนาวิชาชีพครู      
     8. คณะซาเลเซียนใหการสนับสนุนและสงเสริม 

วิชา ชีพครูในดานตางๆ ตามที่โรงเรียนตองการ 
     

     9. การพัฒนาวิชาชีพครูในโรงเรียน มีผลใหเกิด 
การยอมรับ    ตอองคกร    ชุมชน   ผูปกครอง  และ
มีโอกาสเขาไปมีบทบาทในสังคมมากขึ้น 

     

     10. มีการพัฒนาวิชาชีพครูอยางหลากหลาย  
รูปแบบ   ไดแก  การศึกษาตอ  การศึกษาดูงาน    
การอบรมสัมนา ซ่ึงครูสามารถเลือกไดตามตองการ 

     

     11. มีการสนับสนุนและสงเสริมใหมีการฝกอบรม 
ทักษะที่จําเปนตางๆ สําหรับพัฒนาวิชาชีพครูอยาง
แทจริงและทั่วถึง 

     

     12. มีการพัฒนาวิชาชีพครู  ทําใหครูมีความชํานาญ 
ในดานการเรียนการสอน    และจัดใหมีการนํา
ความรูมาถายทอดแกบุคลากรเพื่อนําไปปฏิบัติ 

     

     13. การพัฒนาวิชาชีพครูไดรับการยอมรับ  และ 
ความเชื่อถือ  จากบุคลากรภายใน   และหนวยงาน
ภายนอก 

     

     14. โรงเรียนใหการตอบแทนและสงเสริมพัฒนา  
การปฏิบัติวิชาชีพครูอยางตอเนื่องสม่ําเสมอ 

     

ปญหาอุปสรรค
………………………………………………………………………………………….……………
……………………………………………………………………………………………..………
……………………………………………………………………………………… 
ขอเสนอแนะ
…………………………………………………………………………………………….…………
………………………………………………………………………………………… 
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การปฏิบัติจริง  ความคาดหวัง 
ระดับการบริหาร การบริหารโรงเรียนโดยใชโรงเรียนเปนฐาน ระดับการบริหาร 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 
     การเผยแพรสารสนเทศ      
     15. มีการจัดเก็บและการบันทึกขอมูลอยางเปน  

ระบบและเปนปจจุบัน 
     

     16. มีการรวบรวมขอมูลอยางเปนระบบและจัดใหมี  
ระบบสารสนเทศที่สะดวกในการสืบคน 

     

     17. มีการประมวลผลอยางตอเนื่องสม่ําเสมอ      
     18. มีการนําผลการประมวลมาใชกอใหเกิด

ประโยชนในการตัดสินใจในการบริหารโรงเรียน 
     

     19. ผูบริหาร ครู และบุคลากร ในโรงเรียนมีความ  
เขาใจในระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารงาน ใน
โรงเรียน 

     

     20. ผูบริหาร ครู บุคลากรในโรงเรียน และผูมีสวน 
เกี่ยวของมีการสื่อสารที่ดี เปนไปอยางทั่วถึงรวดเร็ว 
และทันตอเหตุการณ 

     

     21. มีการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร และความรูที่  
เปนประโยชนกับชุมชน   และมีการประชาสัมพันธ
ที่ดี 

     

 
ปญหาอุปสรรค
………………………………………………………………………………………….……………
……………………………………………………………………………………………..………
…………………………………………………………………………………………………..…
……………………………………………………………………………………… 
ขอเสนอแนะ
…………………………………………………………………………………………….…………
………………………………………………………………………………………………..……
………………………………………………………………………………………… 
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การปฏิบัติจริง  ความคาดหวัง 
ระดับการบริหาร การบริหารโรงเรียนโดยใชโรงเรียนเปนฐาน ระดับการบริหาร 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 
     การเลือกผูบริหารโรงเรียนท่ีเหมาะสม      
     22. คณะซาเลเซียนมีหลักเกณฑและกระบวนการ  

สรรหาผูบริหารโรงเรียนที่ชัดเจนและเปนที่ยอมรับ
ของทุกฝาย 

     

     23. โรงเรียนมีคณะกรรมการบริหารโรงเรียนเปน 
ผูที่มีทักษะทางดานตางๆ ในการ บริหารงาน 
โรงเรียน 

     

     24. คณะกรรมการบริหารโรงเรียนมีความรู และ  
ความสามารถในการบริหารโรงเรียนอยางเปน  
รูปธรรม 

     

     25. คณะกรรมการบริหารโรงเรียนมีประสบการณ
ในการบริหารงานโรงเรียน 

     

     26. คณะกรรมการบริหารโรงเรียนมีคุณธรรม  
จริยธรรม เปนที่ยอมรับทั้งในโรงเรียนและชุมชน 

     

     27. คณะกรรมการบริหารโรงเรียนไดรับการ
ยอมรับจากผูมีสวนเกี่ยวของและชุมชน 

     

     28. โรงเรียนจัดใหมีการประเมินฝายบริหารไดแก  
ผูชวยผูบริหาร  หัวหนาฝาย  หัวหนาหมวด  อยาง
ตอเนื่อง  

     

ปญหาอุปสรรค
………………………………………………………………………………………….……………
……………………………………………………………………………………………..………
…………………………………………………………………………………………………..…
……………………………………………………………………………………… 
ขอเสนอแนะ
……………………………………………………………………………………….……………… 
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การปฏิบัติจริง  ความคาดหวัง 
ระดับการบริหาร การบริหารโรงเรียนโดยใชโรงเรียนเปนฐาน ระดับการบริหาร 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 
     วิสัยทัศน      
     29. ผูบริหารมีจุดมุงหมายและเปาหมายที่ชัดเจนใน 

ภารกิจของโรงเรียน 
     

     30. ผูบริหารมีวิสัยทัศนที่สามารถวัดได ประเมินได
โดยใชขอมูลที่นาเชื่อถือ ทําใหเกิดเปนรูปธรรม  
ไดจริง 

     

     31. ผูบริหาร  ฝายบริหาร บุคลากรในโรงเรียน 
สามารถบรรยายและอธิบายความตองการตาม 
วิสัยทัศนที่จะบรรลุถึงได 

     

     32. ฝายบริหารมีบรรทัดฐาน และหลักการที่ 
แนนอนเปนเปาหมายการบริหารงานของโรงเรียน 

     

     33. โรงเรียนมีแผนยุทธศาสตรในการดําเนินการให 
บรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศนที่กําหนดไว 

     

     34. โรงเรียนมีกลยุทธในการปฏิบัติงานใหสามารถ 
บรรลุเปาหมาย และประสบความสําเร็จ 

     

 
ปญหาอุปสรรค
………………………………………………………………………………………….……………
……………………………………………………………………………………………..………
…………………………………………………………………………………………………..…
……………………………………………………………………………………… 
ขอเสนอแนะ
…………………………………………………………………………………………….…………
………………………………………………………………………………………………..……
……………………………………………………………………………………………………..
………………………………………………………………………………………… 
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การปฏิบัติจริง  ความคาดหวัง 
ระดับการบริหาร การบริหารโรงเรียนโดยใชโรงเรียนเปนฐาน ระดับการบริหาร 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 
     การใหรางวัล      
     35. มีการประเมินบุคลากรเพื่อใหรางวัลอยาง 

ถูกตอง และยุติธรรม 
     

     36. รางวัลที่ใหแกบุคลากรเปนการสรางแรงจูงใจ
ใหเกิดการทํางานอยางทุมเทและเสียสละ 

     

     37. การใหรางวัลทําใหเกิดความคิดสรางสรรค  เกิด 
กระบวนการทํางานใหม และการแสวงหาองค  
ความรูในการพัฒนา 

     

     38. การใหรางวัลมีความหลากหลายทั้งที่เปนตัวเงิน 
และไมเปนตัวเงิน  นาสนใจ และพึงพอใจ 

     

     39. มีการใหรางวัลเปนเงินคาตอบแทนในการ 
ปฏิบัติงาน ไดแก การขึ้นขั้นเงินเดือนมากกวา 
 ปกติ  เงินคาตําแหนง   

     

     40. บุคลากรทุกฝายเห็นคุณคา และมีความรูสึกวา
รางวัลที่ตนไดรับนั้นเปนที่ยอมรับจากเพื่อน 
รวมงานเปนอยางดี 

     

 
ปญหาอุปสรรค
………………………………………………………………………………………….……………
……………………………………………………………………………………………..………
…………………………………………………………………………………………………..…
……………………………………………………………………………………… 
ขอเสนอแนะ
…………………………………………………………………………………………….…………
………………………………………………………………………………………………..……
……………………………………………………………………………………………………..
………………………………………………………………………………………… 
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การปฏิบัติจริง  ความคาดหวัง 
ระดับการบริหาร การบริหารโรงเรียนโดยใชโรงเรียนเปนฐาน ระดับการบริหาร 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 
     การมีสวนรวม      
     41. มีความรวมมือกันในการทํางานอยางแทจริงใน 

การปฏิบัติงาน 
     

     42. มีการใหความสําคัญกับทรัพยากรบุคคล อยาง 
ทั่วถึง  และกระจายงานไปสูผูปฏิบัติทุกคนตาม 
ภาระงาน 

     

     43. มีการแกปญหา ปรึกษาและวิเคราะหรวมกันใน 
สถานการณที่เกิดขึ้น 

     

     44. มีการกําหนดแนวทางแกไขปญหาตางๆรวมกัน      
     45. มีการทํางานเปนทีมโดยมีกรรมการฝายตางๆ  

หลากหลายคณะ  และทุกคนมีโอกาสในการ 
รวมทํางาน 

     

     46. ใหการยอมรับในการแสดงความคิดเห็นซึ่งกัน  
และกันเพื่อความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 

     

 
ปญหาอุปสรรค
………………………………………………………………………………………….……………
……………………………………………………………………………………………..………
…………………………………………………………………………………………………..…
……………………………………………………………………………………… 
ขอเสนอแนะ
…………………………………………………………………………………………….…………
………………………………………………………………………………………………..……
……………………………………………………………………………………………………..
…………………………………………………………………………………………. 
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ภาคผนวก ค 
ผลการวิเคราะหขอมูล 
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ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

การปฏิบัติจริง  ความคาดหวัง 
ระดับการบริหาร การใชการบริหารโรงเรียนเปนฐาน ระดับการบริหาร 

X  S.D ระดับ  X  S.D ระดับ 
3.56 .741 มาก การกระจายอํานาจ 4.11 .682 มาก 
3.53 .915 มาก 1.มีการกระจายอํานาจการตัดสินใจในการบริหาร 

และการจัดการศึกษาจากผูบริหารโรงเรียนไปยัง
คณะกรรมการบริหาร หัวหนาฝาย และหัวหนา
หมวดของโรงเรียน 

4.12 .801 มาก 

3.77 .957 มาก 2.มีการมอบอํานาจหนาที่รับผิดชอบแกฝายตางๆ 
ไดแก ผูชวยผูบริหาร หัวหนาฝาย หัวหนาหมวด  
อยางชัดเจนและ ตามความเหมาะสม 

4.22 .816 มาก 

3.33 1.10 ปาน
กลาง 

3.มีการคัดเลือกคณะกรรมการบริหารโรงเรียน 
ไดแก คณะกรรมการอํานวยการ คณะกรรมการ
สถานศึกษา หัวหนาฝาย หัวหนาหมวด  โดย
บุคลากรในโรงเรียนและผูปกครองมีสวนรวม 

4.00 .940 มาก 

3.48 1.02 ปาน
กลาง 

4.คณะกรรมการบริหารโรงเรียนและผูรับอํานาจ 
หนาที่ ตางๆ มีอิสระในการแสดงความคิดเห็นหรือ
เสนอแนะในการบริหารจัดการงานในสวนที่
รับผิดชอบ ตอผูบริหารโรงเรียน 

4.06 .931 มาก 
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การปฏิบัติจริง  ความคาดหวัง 
ระดับการบริหาร การใชการบริหารโรงเรียนเปนฐาน ระดับการบริหาร 

X  S.D ระดับ  X  S.D ระดับ 
3.67 .876 มาก 5.มีการสงเสริมและพัฒนาโรงเรียนในทุกๆ ดาน 

อยางสอดคลองกับแผนพัฒนาโรงเรียนที่ผานการ
รับรองจากผูมีสวนเกี่ยวของ  โดยยึดหลักความ
สมดุลและลําดับความสําคัญ 

4.18 .787 มาก 

3.48 .962 ปาน
กลาง 

6.มีแผนการพัฒนาโรงเรียน   ดานตางๆ   ให 
สอดคลองกับสถานการณจริง   โดยครู   นักเรียน 
ผูปกครอง    และองคกรในชุมชน     มีสวนรวม 
มีการกําหนดวัตถุประสงค  เปาหมาย 
และผลสัมฤทธิ์อยางชัดเจน 

4.07 .844 มาก 

3.68 .967 มาก 7.การดําเนินการของโรงเรียนไดรับการยอมรับ 
และไดรับการสนับสนุนจากทองถ่ิน  โดยให 
ความรวมมืออยางสม่ําเสมอ  

4.13 .880 มาก 
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การปฏิบัติจริง  ความคาดหวัง 
ระดับการบริหาร การใชการบริหารโรงเรียนเปนฐาน ระดับการบริหาร 

X  S.D ระดับ  X  S.D ระดับ 
3.66 .765 มาก การพัฒนาวิชาชีพครู 4.25 .689 มาก 
3.74 .858 มาก 8.คณะซาเลเซียนใหการสนับสนุนและสงเสริม 

วิชาชีพครูในดานตางๆ ตามที่โรงเรียนตองการ 
4.33 .768 มาก 

3.74 .879 มาก 9.การพัฒนาวิชาชีพครูในโรงเรียน มีผลใหเกิด 
การยอมรับ    ตอองคกร    ชุมชน   ผูปกครอง  และ
มีโอกาสเขาไปมีบทบาทในสังคมมากขึ้น 

4.31 .722 มาก 

3.69 .969 มาก 10.มีการพัฒนาวิชาชีพครูอยางหลากหลายรูปแบบ  
ไดแก  การศึกษาตอ  การศึกษาดูงาน   การอบรม
สัมมนา ซ่ึงครูสามารถเลือกไดตามตองการ 

4.26 .820 มาก 

3.66 .956 มาก 11.มีการสนับสนุนและสงเสริมใหมีการฝกอบรม 
ทักษะที่จําเปนตางๆ สําหรับพัฒนาวิชาชีพครูอยาง
แทจริงและทั่วถึง 

4.23 .850 มาก 

3.66 .973 มาก 12.มีการพัฒนาวิชาชีพครู  ทําใหครูมีความชํานาญ 
ในดานการเรียนการสอน    และจัดใหมีการนํา
ความรูมาถายทอดแกบุคลากรเพื่อนําไปปฏิบัติ 

4.25 .811 มาก 

3.61 .905 มาก 13.การพัฒนาวิชาชีพครูไดรับการยอมรับ  และ 
ความเชื่อถือ  จากบุคลากรภายใน   และหนวยงาน
ภายนอก 

4.19 .830 มาก 

3.52 .973 มาก 14.โรงเรียนใหการตอบแทนและสงเสริมพัฒนา  
การปฏิบัติวิชาชีพครูอยางตอเนื่องสม่ําเสมอ 

4.19 .821 มาก 
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การปฏิบัติจริง  ความคาดหวัง 
ระดับการบริหาร การใชการบริหารโรงเรียนเปนฐาน ระดับการบริหาร 

X  S.D ระดับ  X  S.D ระดับ 
3.51 .768 มาก การเผยแพรสารสนเทศ 4.15 .731 มาก 
3.70 .941 มาก 15.มีการจัดเก็บและการบันทึกขอมูลอยางเปน  

ระบบและเปนปจจุบัน 
4.26 .815 มาก 

3.56 .902 มาก 16.มีการรวบรวมขอมูลอยางเปนระบบและจัดใหมี  
ระบบสารสนเทศที่สะดวกในการสืบคน 

4.18 .836 มาก 

3.49 .904 มาก 17.มีการประมวลผลอยางตอเนื่องสม่ําเสมอ 4.15 .821 มาก 
3.50 .893 มาก 18.มีก ารนํ าผลการประมวลมาใช ก อ ให เ กิ ด

ประโยชนในการตัดสินใจในการบริหารโรงเรียน 
4.12 .820 มาก 

3.37 .848 ปาน
กลาง 

19. ผูบริหาร ครู และบุคลากร ในโรงเรียนมีความ  
เขาใจในระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารงาน ใน
โรงเรียน 

4.10 .821 มาก 

3.49 .912 มาก 20. ผูบริหาร ครู บุคลากรในโรงเรียน และผูมีสวน 
เกี่ยวของมีการสื่อสารที่ดี เปนไปอยางทั่วถึงรวดเร็ว 
และทันตอเหตุการณ 

4.13 .846 มาก 

3.45 .975 ปาน
กลาง 

21. มีการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร และความรูที่  
เปนประโยชนกับชุมชน   และมีการประชาสัมพันธ
ที่ดี 

4.11 .866 มาก 
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การปฏิบัติจริง  ความคาดหวัง 
ระดับการบริหาร การใชการบริหารโรงเรียนเปนฐาน ระดับการบริหาร 

X  S.D ระดับ  X  S.D ระดับ 
3.57 .810 มาก การเลือกผูบริหารโรงเรียนท่ีเหมาะสม 4.19 .758 มาก 
3.48 .948 ปาน

กลาง 
22. คณะซาเลเซียนมีหลักเกณฑและกระบวนการ  
สรรหาผูบริหารโรงเรียนที่ชัดเจนและเปนที่ยอมรับ
ของทุกฝาย 

4.13 .886 มาก 

3.55 .933 มาก 23.โรงเรียนมีคณะกรรมการบริหารโรงเรียนเปน 
ผูที่มีทักษะทางดานตางๆ ในการ บริหารงาน 
โรงเรียน 

4.15 .843 มาก 

3.53 .944 มาก 24. คณะกรรมการบริหารโรงเรียนมีความรู และ  
ความสามารถในการบริหารโรงเรียนอยางเปน  
รูปธรรม 

4.20 .860 มาก 

3.61 .964 มาก 25.คณะกรรมการบริหารโรงเรียนมีประสบการณ
ในการบริหารงานโรงเรียน 

4.20 .817 มาก 

3.69 .944 มาก 26. คณะกรรมการบริหารโรงเรียนมีคุณธรรม  
จริยธรรม เปนที่ยอมรับทั้งในโรงเรียนและชุมชน 

4.22 .833 มาก 

3.69 .940 มาก 27.คณะกรรมการบริหารโรงเรียนไดรับการยอมรับ
จากผูมีสวนเกี่ยวของและชุมชน 

4.21 .846 มาก 

3.46 1.09 ปาน
กลาง 

28. โรงเรียนจัดใหมีการประเมินฝายบริหารไดแก  
ผูชวยผูบริหาร  หัวหนาฝาย  หัวหนาหมวด  อยาง
ตอเนื่อง  

4.19 .869 มาก 
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การปฏิบัติจริง  ความคาดหวัง 
ระดับการบริหาร การใชการบริหารโรงเรียนเปนฐาน ระดับการบริหาร 

X  S.D ระดับ  X  S.D ระดับ 
3.69 .735 มาก การมีวิสัยทัศน 4.21 .729 มาก 
3.87 .873 มาก 29.ผูบริหารมีจุดมุงหมายและเปาหมายที่ชัดเจนใน 

ภารกิจของโรงเรียน 
4.30 .765 มาก 

3.62 .881 มาก 30.ผูบริหารมีวิสัยทัศนที่สามารถวัดได ประเมินได
โดยใชขอมูลที่นาเชื่อถือ ทําใหเกิดเปนรูปธรรม  
ไดจริง 

4.18 .837 มาก 

3.59 .816 มาก 31.ผูบริหาร ฝายบริหาร บุคลากรในโรงเรียน 
สามารถบรรยายและอธิบายความตองการตาม 
วิสัยทัศนที่จะบรรลุถึงได 

4.18 .811 มาก 

3.72 .870 มาก 32. ฝายบริหารมีบรรทัดฐาน และหลักการที่ 
แนนอนเปนเปาหมายการบริหารงานของโรงเรียน 

4.19 .851 มาก 

3.70 .825 มาก 33.โรงเรียนมีแผนยุทธศาสตรในการดําเนินการให 
บรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศนที่กําหนดไว 

4.19 .801 มาก 

3.67 .832 มาก 34.โรงเรียนมีกลยุทธในการปฏิบัติงานใหสามารถ 
บรรลุเปาหมาย และประสบความสําเร็จ 

4.20 .813 มาก 
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การปฏิบัติจริง  ความคาดหวัง 
ระดับการบริหาร การใชการบริหารโรงเรียนเปนฐาน ระดับการบริหาร 

X  S.D ระดับ  X  S.D ระดับ 
3.20 .924 ปาน

กลาง 
การใหรางวัล 3.98 .902 มาก 

3.15 1.01 ปาน
กลาง 

35. มีการประเมินบุคลากรเพื่อใหรางวัลอยาง 
ถูกตอง และยุติธรรม 

4.00 1.00 มาก 

3.17 1.01 ปาน
กลาง 

36.รางวัลที่ใหแกบุคลากรเปนการสรางแรงจูงใจให
เกิดการทํางานอยางทุมเทและเสียสละ 

4.01 .984 มาก 

3.41 2.04 ปาน
กลาง 

37. การใหรางวัลทําใหเกิดความคิดสรางสรรค  เกิด 
กระบวนการทํ า ง านใหม  และการแสวงหา  
องคความรูในการพัฒนา 

4.04 .939 มาก 

3.13 1.03 ปาน
กลาง 

38. การใหรางวัลมีความหลากหลายทั้งที่เปนตัวเงิน 
และไมเปนตัวเงิน  นาสนใจ และพึงพอใจ 

3.92 .990 มาก 

3.12 1.05 ปาน
กลาง 

39. มีการใหรางวัลเปนเงินคาตอบแทนในการ 
ปฏิบัติงาน ไดแก การขึ้นขั้นเงินเดือนมากกวา 
 ปกติ  เงินคาตําแหนง   

3.94 1.04 มาก 

3.22 .972 ปาน
กลาง 

40.บุคลากรทุกฝายเห็นคุณคา และมีความรูสึกวา
รางวัลที่ตนไดรับนั้นเปนที่ยอมรับจากเพื่อน      
รวมงานเปนอยางดี 

3.96 .989 มาก 
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การปฏิบัติจริง  ความคาดหวัง 
ระดับการบริหาร การใชการบริหารโรงเรียนเปนฐาน ระดับการบริหาร 

X  S.D ระดับ  X  S.D ระดับ 
3.48 .807 ปาน

กลาง 
การมีสวนรวม 4.18 .759 มาก 

3.53 .869 มาก 41.มีความรวมมือกันในการทํางานอยางแทจริงใน 
การปฏิบัติงาน 

4.24 .776 มาก 

3.41 .911 ปาน
กลาง 

42.มีการใหความสําคัญกับทรัพยากรบุคคล อยาง 
ทั่วถึง  และกระจายงานไปสูผูปฏิบัติทุกคนตาม 
ภาระงาน 

4.20 .831 มาก 

3.44 .921 ปาน
กลาง 

43. มีการแกปญหา ปรึกษาและวิเคราะหรวมกันใน 
สถานการณที่เกิดขึ้น 

4.12 .832 มาก 

3.43 .920 ปาน
กลาง 

44. มีการกําหนดแนวทางแกไขปญหาตางๆรวมกัน 4.12 .817 มาก 

3.58 .934 มาก 45.มีการทํางานเปนทีมโดยมีกรรมการฝายตางๆ  
หลากหลายคณะ  และทุกคนมีโอกาสในการ 
รวมทํางาน 

4.21 .833 มาก 

3.47 .980 ปาน
กลาง 

46.ใหการยอมรับในการแสดงความคิดเห็นซึ่งกัน  
และกันเพื่อความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 

4.18 .852 มาก 
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ภาคผนวก ง 
ขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล 
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(สําเนา) 
 
ที่ ทม (นฐ) 1109/2238    บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร 
           พระราชวังสนามจันทร นครปฐม 73000 
 
         17  ตุลาคม  2545 
 
เร่ือง  ขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 
เรียน  ครูใหญโรงเรียน… 
 
 ดวย นายไพศาล  เลาหะโชติ  นักศึกษาระดับปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร   
การศึกษา ภาควิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร  กําลังทําวิทยานิพนธ เ ร่ือง           
“การศึกษาองคประกอบความสําเร็จในการใชการบริหารโรงเรียนเปนฐานตามความคิดเห็นของ      
ผูบริหารและครูในโรงเรียนมูลนิธิซาเลเซียน แหงประเทศไทย”  มีความประสงคจะขอเก็บรวบรวม
ขอมูลจากผูบริหาร ผูชวยผูบริหาร และครูผูสอน ในโรงเรียนของทาน เพื่อประกอบการทําวิทยา-
นิพนธ ในการนี้บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร จึงขอความอนุเคราะหจากทานโปรดแจง      
ผูชวยผูบริหารและครูผูสอนทราบ  เพื่อขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถามใหแกนักศึกษา   
ดังกลาวดวย 
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดใหความอนุเคราะห  จักขอบพระคุณยิ่ง 
 

ขอแสดงความนับถือ 
 
 

ผศ.ดร. จิราวรรณ  คงคลาย 
(ผูชวยศาสตราจารย ดร. จิราวรรณ คงคลาย) 

คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
 
สํานักงานเลขานุการบัณฑิตวิทยาลัย 
โทร. 0 3424 3435, 0 3421 8788 
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ภาคผนวก จ 
คาการวิเคราะหความเชื่อม่ัน 
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ประวัติผูวิจัย 
 
ชื่อ      นายไพศาล  เลาหะโชติ 
ตําแหนง      ผูชวยผูบริหารฝายนโยบายและแผน และงานบุคลากร  
      โรงเรียนสารสิทธิ์พิทยาลัย  อําเภอบานโปง  จังหวัดราชบุรี 
ท่ีอยู      8/2 หมู 15 ตําบลทาผา อําเภอบานโปง จังหวัดราชบุรี 70110 
 
ประวัติการศึกษา  
 2517    ประกาศนียบัตรวิชาการศึกษา  
      วิทยาลัยครูหมูบานจอมบึง จ.ราชบุรี 
 2519     ประกาศนียบัตรวิชาการศึกษาชั้นสูง  
      วิทยาลัยครูหมูบานจอมบึง จ.ราชบุรี 
 2527     ครุศาสตรบัณฑิต วิชาเอกวิทยาศาสตรทั่วไป 
      วิทยาลัยครูหมูบานจอมบึง จ.ราชบุรี 
 2542     ศึกษาตอระดับปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร 
      การศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร จ.นครปฐม 
 
ประวัติการทํางาน  
 2521     ครูผูสอน ร.ร.สารสิทธิ์พิทยาลัย อ.บานโปง จ.ราชบุรี 
 2531    หัวหนางานกิจกรรม ร.ร.สารสิทธิ์พิทยาลัย อ.บานโปง จ.ราชบุรี 
 2532     หัวหนางานปกครองนักเรียนและกิจกรรม ร.ร.สารสิทธิ์พิทยาลัย  
      อ.บานโปง จ.ราชบุรี 
 2540-ปจจุบัน   ผูชวยผูบริหารฝายนโยบายและแผน และงานบุคลากร 
      ร.ร.สารสิทธิ์พิทยาลัย อ.บานโปง จ.ราชบุรี 
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