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 The purposes of this research were to identify 1) administrator’s roles in improving teachers 
of private elementary schools and 2) the  suggestions on administrator’s roles in improving teachers of 
private elementary schools. The population consisted of 13 private elementary schools in Kanchanaburi. 
The respondents were administrators, assistant director, and teachers, with the total number of 78. The 
research instrument used a questionnaire about administrators’ roles based on Farren and Kaye. The 
statistics used to analyze data  were percentage, mean, standard deviation and content analysis. 
 The findings revealed the following :   
 1) Administrator’s roles in improving teachers of  private elementary schools, as a whole 
and as an individual, was at a high level, ranking from the highest mean to the lowest : counselor, 
facilitator, prophet, assessor and supporter. 
 2) The suggestion about administrator’s roles in improving teachers of private elementary 
schools were as followed : as a facilitator ; administrator should facilitate to meet with the needs of 
teachers properly, fairy and adequately; as an assessor , administrator should evaluate teachers’ 
readiness prior and post working and used the data to develop teachers’ performance; as an prophet, 
administrator should be able to plan, ision, and anticipate for the future; as an counselor, administrator 
should be able to provide solutions to problems and open-minded to teachers’ opinions, and finally as a 
supporter, administrator should assist teachers in improving their performances by providing seminars, 
budgets, and  encouragement. 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

 การศึกษาเปนพื้นฐานสําคัญที่สุดในการพัฒนาประเทศ ไมวาจะเปนการพัฒนาดาน
การเมือง ดานเศรษฐกิจ ตลอดจนดานสังคมและวัฒนธรรม การจะพัฒนาประเทศชาติให
เจริญกาวหนานั้น ส่ิงสําคัญยิ่งที่จะตองพัฒนาประการหนึ่งคือ “ทรัพยากรมนุษย” เพราะการศกึษา
จะชวยพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ซึ่ง เปนกลไกการพัฒนา  อันจะเปนพลังผลักดันใหชาติ
เจริญกาวหนาไปในทิศทางอันพึงประสงค โรงเรียนเปนองคกรหนึ่งที่ทําหนาที่จัดการศึกษาใหแก
ประชาชนในชาติ ผูบริหารโรงเรียนเปรียบเสมือนหัวใจของการศึกษา มิใชทําหนาที่เพียงบริหาร
โรงเรียนเทานั้น แตจะเปนตองแสดงบทบาทของผูนําสถานศึกษานั้น ๆ ดวย ผูบริหารโรงเรียนที่มี
ความสามารถ จึงตองเปนทั้งผูบริหาร และผูนําควบคูกันไป ผูบริหารโรงเรียนที่มีสมรรถภาพความ
เปนผูนําสูง ยอมทําใหส่ิงที่ตนรับผิดชอบสําเร็จลุลวงดวยดี ซึ่งผูบริหารเพียงคนเดียวไมสามารถ
ดําเนินงานทั้งหมดได แตตองอาศัยความชวยเหลือ กําลังสนับสนุนจากผูรวมงานทุกฝาย ผูบริหาร
ที่ดีตองพยายามเขาใจเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษย และตองสนใจปรับปรุงพัฒนาทักษะในการจัดการ
บุคลากรใหมีประสิทธิภาพ1 ความสําเร็จของผูบริหารก็คือ ความสามารถในการทําใหผูรวมงาน
ไดรับการตอบสนองในสิ่งที่ตองการ และมีความพอใจในผลงานที่ไดรับมอบหมาย สามารถสราง
บรรยากาศการบริหาร ใหเกิดแรงจูงใจตอบุคลากร นอกจากนี้ ผูบริหารตองมีบทบาทสําคัญที่จะ
กระตุน ควบคุม อํานวยความสะดวก ใหคําปรึกษา และสงเสริมสนับสนุนใหครูมีลักษณะตามที่
สังคมตองการ โดยผูบริหารตองพยายามกระตุนใหบุคลากรรูถึงคุณคาในงานวิชาชีพครู ใหความ
สนใจ และทักษะที่เปนจุดขายของตน สรางบรรยากาศการทํางาน รับฟงความคิดเห็น เพื่อเปด
โอกาสใหบุคลากรแตละคนแสดงความสามารถกับงานที่ปฏิบัติไดตรงตามเปาหมายขององคการ 
อันจะนํามาซึ่งความพึงพอใจ ขวัญกําลังใจ และการปฏิบัติงานในวิชาชีพที่มีประสิทธิภาพผูบริหาร
โรงเรียนนับวามีความสําคัญอยางยิ่งในการที่จะนําองคการไปสูจุดมุงหมาย  โดยแสดงบทบาทใน
การเปนผูมีวิสัยทัศน  มองเห็นจุดเดน  จุดดอยขององคการสามารถหาแนวทางแกไขปญหา  ดังที่ 
สุพล  วังสินธ  กลาววา  ผูบริหารโรงเรียนควรมีบทบาทในการเปนผูนําในการบริหารสถานศึกษา  

                                                        
 1เสริมศักดิ์  วิศาลากรณ, ความขัดแยงการบริหารเพื่อความสรางสรรค (กรุงเทพฯ : 
สํานักพิมพตะเกียง, 2538), 64. 

1 
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โดยใหทุกคนมีสวนรวมทํางานเปนทีม เพื่อพัฒนาคุณภาพของผูเรียนเปนสําคัญ2  สอดคลองกับ 
สมหวัง  พิธิยานุวัฒน ที่กลาววา  บทบาทของผูบริหารจะตองเปนผูมีวิสัยทัศน  สรางจิตสํานึกใน
ดานทิศทางและเปาหมาย  มีความคาดหวังในครูและบุคลากรโดยเฉพาะผูเรียน  ใหความสําคัญ
ในการปรับปรุงการเรียนการสอน   ติดตามดูแลการปฏิบัติงานและจูงใจครูและบุคลากร              
ใหพยายามทําใหดีที่สุดตามแนวนโยบายปฏิรูปการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ3  
 ในการปฏิรูปการศึกษา  ไดมีการประกาศอยางชัดเจนโดยกระทรวงศึกษาธิการวา 
หัวใจของการปฏิรูปการศึกษาคือการปฏิรูปการเรียนรู  และหัวใจของการปฏิรูปการเรียนรู คือ   
การปฏิรูปจากการยึดวิชาเปนตัวตั้ง  มาเปนยึดมนุษยหรือผูเรียนเปนตัวตั้ง  หรือที่เรียกวาผูเรียน
เปนสําคัญ  ส่ิงที่ตองทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในการจัดการศึกษาของไทยคือ  แนวคิดและ     
การปฏิบัติของผูที่มีหนาที่เกี่ยวของกับการจัดการศึกษาโดยตรง  รวมไปถึงผูเรียนที่จะตองรูถึง
บทบาทหนาที่ของตนในฐานะเปนผูเรียนรู  และผูปกครองหรือประชาชนทั่วไปจะตองรับรูและ
ยอมรับในรูปแบบหรือการดําเนินการที่บุตรหลานของตนจะไดรับในลักษณะที่แตกตางไปจากเดิม  
การเปลี่ยนแปลงดังกลาวจะเกิดขึ้นไดในทางปฏิบัตินั้น  ผูบริหารนับวาเปนผูที่มีบทบาทสําคัญใน
การนําแนวนโยบายไปสูการปฏิบัติที่เปนรูปธรรม  ในการชี้นําใหครูผูสอนไดตระหนักและเห็น
ความสําคัญของการพัฒนาการเรียนการสอนตามแนวปฏิรูปการเรียนรู  โดยการจัดเนื้อหาสาระ
และกิจกรรมใหสอดคลองกับความสนใจ  ความถนัด  และความแตกตางของผูเรียน  ฝกทักษะ
กระบวนการคิด  การจัดการ  การเผชิญสถานการณและประยุกตใชเพื่อปองกันและแกปญหาให
ผูเรียนเรียนรูจากประสบการณจริง  ฝกการปฏิบัติใหทําไดทําเปนรักกาอาน  และเกิดการใฝรูอยาง
ตอเนื่องผสมผสานสาระความรูดานตาง ๆ อยางสมดุล4 อันจะสงผลตอคุณภาพของการจัด
การศึกษา 
 
 

 

                                                        
 2สุพล  วังสินธ, “การพัฒนาโรงเรียนทั้งระบบเพื่อการปฏิรูปกระบวนการเรียนรู,”
วารสารวิชาการ  4, 11 (พฤศจิกายน 2540) : 12-17. 
 3สมหวัง  พิธิยานุวัฒน,  ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู  (กรุงเทพฯ : ภาพพิมพ       
การพิมพ, 2543), 8. 
 4นวลจิตต  เชาวกีรติพงศ,  การจัดการเรียนการสอนตามแนวปฏิรูปการศึกษา
(กรุงเทพฯ : บุญศิริการพิมพ, 2545), 18. 
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ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 สังคมไทยในอดีตครู คือ บุคคลที่มีความสามารถหรือรอบรูในวิชาชีพหรือวิทยากรนั้น ๆ 
จนมีความเกงกลาสามารถ ยกระดับข้ึนเปนผูถายทอดความรูในวิทยาการนั้น ๆ แกบุตรหลาน หรือ
สานุศิษยผูมาฝากตัวได ครูจึงไดรับการยกยองและนับถือจากสังคม เพราะผูเปนครูนอกจาก
จะตองทํามาหากินในอาชีพนั้น ๆ เชนผูอ่ืนแลว ยังตองเปนผูถายทอด และสรางสรรคองคความรู
ในอาชีพที่ตนทํา แลวสอนใหศิษยดวย จึงถือวาเปนครูตองมีภาระหนาที่หนักกวาคนอื่น ๆ            
ที่ประกอบอาชีพเดียวกัน การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาทั้งในอดีตและปจจุบันเปนไป
อยางตอเนื่อง โดยมีการจัดตั้งสถาบันพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรการศึกษา (สคบศ.)       
มีสถานภาพเปนองคการมหาชน  เพื่อรับผิดชอบในการกํากับดูแล สงเสริมการพัฒนาครู 
คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา สังคมไทยในปจจุบันไดเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมเปนอยาง
มาก ทั้งนี้ มาจากอิทธิพลของกระแสโลกาภิวัฒนที่หลั่งไหลเขามาอยางรวดเร็ว และรุนแรง คนไทย
จํานวนมากยังขาดความสามารถในการกลั่นกรอง และเลือกใชประโยชนไดอยางรูเทาทัน ประกอบ
กับความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี การสื่อสาร และสารสนเทศ ที่ทําใหการเขาถึงขอมูล
สารสนเทศเปนไปไดสะดวก และรวดเร็ว มีผลตอกระบวนการเรียนรูของบุคคลและสังคมอยางยิ่ง 
ดังนั้น แนวทางในการพัฒนาประเทศตองมุงพัฒนาคนใหมีคุณภาพ และรูเทากันการเปลี่ยนแปลง 
โดยเฉพาะวิชาชีพครู ครูเปนบุคลากรวิชาชีพซึ่งทําหนาที่หลักทางดานการเรียนการสอน และ     
การสงเสริมการเรียนรูของผูเรียนดวยวิธีการตาง ๆ ในสถานศึกษา 
 นอกจากนี้ในปจจุบัน กระแสของการปฏิรูปการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาติ พ.ศ. 2542 ที่กําหนดใหครูเปนองคกรวิชาชีพที่จะตองมีใบประกอบวิชาชีพ ครูตองพัฒนา
ศักยภาพของตนเองใหรูเทาทันสภาพการเปลี่ยนแปลงของสังคมและเทคโนโลยี สถานการณ
ดังกลาวเปนเหตุผลใหครูที่ไมสามารถปรับ หรือพัฒนาตนเองไดลาออกจากราชการเปนจํานวน
มาก ทําใหเกิดปญหาการขาดแคลนครูผูสอนเปนจํานวนมาก นอกจากนี้ยังพบวาครูยังมีปญหา
ดานความรู ทักษะในการปฏิบัติงานในหนาที่ไมเพียงพอ ไมรูวิธีการแสวงหาความรูใหม ๆ5 
 วิธีการที่สําคัญประการหนึ่งในการพัฒนาคน ซึ่งเปนองคประกอบหลักของการพัฒนา 
สังคม และแกไขปญหาวิกฤตของประเทศ คือการศึกษา การจัดการศึกษาของไทยประสบ
ความสําเร็จที่ชัดเจน เปนรูปธรรมในเชิงปริมาณ แตยังมีปญหาดานคุณภาพ ระบบการศึกษา และ

                                                        
 5วิไล  ต้ังจิตสมคิด, การศึกษาและความเปนครูไทย (กรุงเทพฯ : สํานักพิมพ                
โอเดียนสโตร, 2544), 82. 
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กระบวนการเรียนรู ยังปรับไมทันการเปลี่ยนแปลง ซึ่งคุณภาพการศึกษาเปนจุดออน และเปน
อุปสรรคสําคัญในการพัฒนาคุณภาพของคน ทําใหประเทศไทยตองมีการปฏิรูปการศึกษาทั้ง
ระบบ 
 รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 ไดวางพื้นฐานที่กอใหเกิดการ
ปฏิรูปหลายดาน รวมทั้งการปฏิรูปการศึกษา โดยมีพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 
เปนกรอบในการปฏิรูปการศึกษาไทยทั้งระบบ ปจจัยที่สําคัญประการหนึ่งของการปฏิรูปการศึกษา 
คือ ครู เพราะคุณภาพของครูจะบงบอกถึงคุณภาพของการจัดการศึกษา หากครูมีคุณภาพและ
ศักยภาพครูก็สามารถสรางและพัฒนาคนใหมีคุณภาพได ซึ่งจะสงผลใหชุมชน และทองถิ่น      
เกิดความเขมแข็งมั่นคง และพึ่งตนเองไดในที่สุด  นอกจากนี้การเปลี่ยนแปลงโครงสรางประชากร
วัยเด็ก มีแนวโนมลดลงในระยะยาว จากรอยละ 23.8 ในป 2541 เปนรอยละ 18.6 ในป 2559    
จึงเปนโอกาสที่จะมุงพัฒนาคุณภาพดานการศึกษาของประชากรกลุมนี้ใหมากขึ้น เพื่อเพิ่ม
ศักยภาพเด็กไทยใหเปนกําลังสําคัญในการพัฒนาประเทศตอไป6 
 จากผลกระทบและความเปลี่ยนแปลงตาง ๆ  จึงจําเปนที่ตองปรับระบบ และ
กระบวนการผลิตครู และบุคลากรทางการศึกษาของประเทศ เพื่อใหไดครู และบุคลากรทาง  
การศึกษาที่มีคุณภาพเทาทันตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น สนองตอความตองการในการจัด
การศึกษาที่มีคุณภาพของประเทศไดซึ่งรูปแบบการดําเนินการจัดการเรียนรูของครูปจจุบันพบวา
พฤติกรรมการสอนของครูตามแนวปฏิรูปการเรียนรู  ซึ่งครูยังพบปญหาอุปสรรคหลายประการใน
การจัดการเรียนรู เชน การศึกษาผูเรียนเปนรายบุคคล หรือการคิดคน และใชนวัตกรรมในการสอน
ที่หลากหลายและเหมาะสม การเรียนรูจากโครงงาน  เรียนรูจากประสบการณจริงใหผูเรียนลงมือ
ปฏิบัติจริงและแสวงหาความรูดวยตนเอง  ครูผูสอนยังดําเนินการไดไมดีเทาที่ควรทั้งนี้เนื่องจาก
สถานศึกษาสวนใหญยังขาดแคลนครู  ครูหนึ่งคนตองรับภาระในการจัดการเรียนการสอน     
หลายวิชา  อีกทั้งมีงานประจําที่ตองปฏิบัติใหทันเวลาที่กําหนด  จึงเปนเรื่องยากในการเตรียม
แผนการสอน  การคนควานวัตกรรมใหม ๆ นอกจากนี้ยังพบวา  พฤติกรรมการสอนของครูยังใช  
รูปแบบเดิมในการเรียนการสอน คือ ยึดครูเปนศูนยกลาง  การจัดการเรียนการสอนยังเนนใหเด็ก

                                                        
 6วีรพจน  ลือประเสริฐกุล, หนังสือพิมพกรุงเทพธุรกิจ (ฉบับวันอาทิตยที่ 2 มิถุนายน  
2546), 8. 
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ทองจํา  เพื่อตอบคําถามในรูปแบบของความจํามากกวาการคิดวิเคราะห  คิดสังเคราะห ซึ่งเปน
ปญหาหนึ่งในการเรียนการสอนปจจุบัน7  
 ดังนั้น ผูที่มีบทบาทสําคัญยิ่งที่จะมุงสงเสริมและพัฒนาครูผูสอนใหเปนบุคคลแหง   
การเรียนรูและสามารถจัดการเรียนการสอนเพื่อพัฒนานักเรียนโรงเรียนใหมีคุณภาพยิ่งขึ้น ก็คือ
ผูบริหารสถานศึกษา โดยเฉพาะผูบริหารโรงเรียนเอกชนซึ่งเปนผูมีบทบาทสําคัญยิ่งตอความสําเร็จ
หรือความลมเหลวขององคกร ดังนั้นโรงเรียนในภาคเอกชนจึงตองสรรหาผูบริหารที่มีฝมือหรือ      
มีความสามารถสูงเพื่อความสําเร็จในการบริหารงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร มีหนาที่และ
ความรับผิดชอบบริหารงานในฐานะหัวหนาสถานศึกษา  การแสดงบทบาทที่ถูกตองทําให        
การบริหารงานประสบความสําเร็จ 
 

ปญหาของการวิจยั 
 เปนที่ยอมรับกันทั่วไปวา ครูคือผูสรางคน สรางชาติ สรางศาสตร สรางภูมิปญญา และ
ศักดิ์ศรีของชาติ ครูเปนผูมีบทบาทสําคัญยิ่งตอการดํารงอยูและการพัฒนาสถาพรของชาติ
บานเมืองอยางไรก็ดี ปญหาของครูไทยมีมากมายหลายประการ   สํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาแหงชาติ ไดสรุปปจจัยที่สงผลกระทบตอการพัฒนาครูที่ผานมาไว ดังนี้ 
 1. ปญหาเกี่ยวกับสถานะของครูและสถานะของวิชาชีพครู เนื่องจากครูสวนใหญมักมี
ฐานะทางเศรษฐกิจไมดี มีหนี้สินมาก เพราะไดรับเงินเดือนและคาตอบแทนนอยไมเหมาะสมกับ   
การเปนผูประกอบวิชาชีพชั้นสูง ทําใหคนรุนใหมไมมีความปรารถนาเปนครู ซึ่งแตกตางจากอดีตที่
ผูสอบไดที่หนึ่งของแตละจังหวัดจะไดรับการคัดเลือกใหไดรับทุนมาเรียนวิชาชีพครู ทําใหสังคมและ
คนรุนใหมไมเชื่อมั่นศรัทธาในวิชาชีพครู  
 2. การทํางานครูมีความสลับซับซอนและซ้ําซาก ครูมักไดรับมอบหมายใหทํางานที่
แตกตางหลากหลายตั้งแตงานธุรการ และงานนโยบายเรงดวนที่ไมเกี่ยวของกับการเรียนการสอน
และการพัฒนาผูเรียน ทั้งๆ ที่ในพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ไดใหความหมาย
วา ครู หมายถึง ผูที่ทําหนาที่หลักในดานการเรียนการสอนและการพัฒนาผูเรียนยิ่งไปกวานั้น    
การปฏิบัติงานครูยังไมสัมพันธกับความกาวหนาแหงวิชาชีพครู ทําใหครูเกิดความทอถอยขาด
กําลังใจในการพัฒนางานและพัฒนาวิชาชีพครู  

                                                        
 7กระทรวงศึกษาธิการ, เอกสารแผนปฏิรูประบบการผลิตครูและบุคลากรทางการศึกษา  
ตามแผนยุทธศาสตรการปฏิรูปครูและบุคลากรทางการศึกษา (พ.ศ. 2545-2549)  (ม.ป.ท., 
2545) , 6. 
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 3. ครูมีความรูไมเพียงพอ ทําใหเปนคนไมทันตอการเปลี่ยนแปลงของโลกในยุค    
โลกาภิวัตน ทําใหตามเด็กรุนใหมไมทัน โดยเฉพาะในดานเทคโนโลยี ยังผลใหเด็กรุนใหมลดความ
ศรัทธาตอครูและวิชาชีพครู 
 4. วิธีการเรียนการสอนของครูไมเนนกระบวนการใหผูเรียนไดพัฒนาในดานการคิด
วิเคราะห การแสดงความคิดเห็น และการแสวงหาความรูดวยตนเอง ทําใหผูเรียนขาดคุณลักษณะ 
ชางสงสัย และใฝหาคําตอบ ยังเนนการสอนหนังสือมากกวาการสอนคน นอกจากนั้น ยังขาด   
การเชื่อมโยงภูมิปญญาทองถิ่นกับเทคโนโลยีที่ทันสมัย 
 5. ครูยังเปนผูมีอํานาจในชั้นเรียน ครูยังคงยึดมั่นวา ตนเองเปนผูรูมากที่สุด ถูกที่สุด 
และมีอํานาจมากที่สุด ถือวา ผูเรียนมีหนาที่รับ และปรับตัวใหสอดคลองกับเนื้อหาความรูและ
วิธีการของครู8 
 จากผลการประชุมของสมาคมครูโรงเรียนเอกชนจังหวัดกาญจนบุรีเกี่ยวกับปญหาของ
ครูโรงเรียนเอกชนพบวา  โรงเรียนเอกชนมีสมาคมครูโรงเรียนเอกชน แตโรงเรียนสวนใหญไมคอย
ไดรับขาวสารขอมูลตาง ๆ จากสมาคมอยางเต็มที่  ทําใหโรงเรียนและครูขาดโอกาสในการที่จะ
ไดรับขอมูลที่เปนประโยชนทั้งในเรื่องของการประชุมสัมมนา  การอบรมในเรื่องการพัฒนา          
การจัดการเรียนการสอนของครู  รวมทั้งโอกาสในการเขารับการศึกษาตอของคร9ู   
 โรงเรียนเอกชนในจังหวัดกาญจนบุรีสวนใหญวัฒนธรรมของการจัดการเรียนการสอน  
เนน ครูเปนผูใหนักเรียนเปนผูรับ และการจัดการเรียนการสอนจะเปนในแนวทางเนนใหเด็กเกง  
ซึ่งบางครั้ง มองขามศักยภาพ และความถนัดของเด็กไป และที่สุดการจัดการเรียนการสอน ผูที่จะ
เปนตัวบงชี้ในแตละโรงเรียน คือ ผูบริหารจะเปนคนกําหนด ใหไปในทิศทางใด นั่นคือส่ิงหนึ่ง       
ที่เปนปญหาหลักของการพัฒนาการเรียนการสอนรวมกันระหวางผูบริหารและครู  ซึ่งจะสอดคลอง
กับผลการศึกษาของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ พบวา ครูใหญโรงเรียนเอกชน
มักจะเปนผูกําหนดนโยบายบริหารโรงเรียนเอง ตัดสินใจเอง แมจะมีอุดมการณในการดําเนินงาน
โรงเรียนสูงมีความผูกพันธกับโรงเรียนมาก    แตการคิดคนเดียวทําคนเดียวทําใหแนวความคิดใน

                                                        
 8สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ,  การปฏิรูปการศึกษา (กรุงเทพฯ :        
โรงพิมพและทําปกเจริญผล, 2543), 10. 

 9สมาคมครูโรงเรียนเอกชนจังหวัดกาญจนบุรี,  “การประชุมสมาคมครูโรงเรียนเอกชน,” 
ใน เอกสารการประชุมผูบริหารโรงเรียน  22 (มิถุนายน 2544). (อัดสําเนา) 
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การบริหารโรงเรียนอยูในวงจํากัด10    ดังนั้น การที่ผูบริหารโรงเรียนตัดสินใจหรือกําหนดนโยบาย
การบริหารโรงเรียนเองโดยลําพัง เพื่อผลประโยชนของโรงเรียนก็อาจสงผลกระทบตอตัวเด็กในทาง
ลบได โรงเรียนเอกชนที่มีผลสัมฤทธิ์สูงการบริหารโรงเรียนเอกชนมีลักษณะกึ่งประชาธิปไตย         
กึ่งเผด็จการ กลาวคือ ผูบริหารจะขอความคิดเห็นจากครูและยอมรับฟงความคิดเห็นของครูเพียง
ระดับหนึ่ง สวนการตัดสินใจขั้นสุดทายผูบริหารระดับสูงจะทําเองแลวสั่งใหครูปฏิบัติตาม  
 ในปจจุบันโรงเรียนเอกชนมีการแขงขันสูงขึ้น การดําเนินงานในสถานศึกษานั้น 
ผูบริหารสถานศึกษาถือวา เปนบุคคลสําคัญบุคคลหนึ่ง ที่จะทําใหการบริหารงานของสถานศึกษา
ประสบความสําเร็จ ผูบริหารถือวาเปนผูนําของบุคลากรในสถานศึกษา ซึ่งผูบริหารจะตองใชความ
พยายาม ความสามารถทางดานบริหารการศึกษาและการบริหารดานตาง ๆ เปนอยางมากใน  
การปฏิบัติหนาที่ในการประสานงาน ประสานความคิด การสรางขวัญกําลังใจ การสรางแรงจูงใจ
ใหกับครูผูรวมงานใหมีความรวมมือ รวมใจ มีความพึงพอใจและมีความรักใครสามัคคีในหมูคณะ
ในการปฏิบัติงานทุกอยาง เพื่อไปสูจุดหมายของโรงเรียนไดอยางมีประสิทธิภาพ11 ผูบริหาร
โรงเรียนเองเปนตัวจักรสําคัญในการที่จะบริหารงานตางๆในโรงเรียนใหเปนที่ยอมรับของประชาชน
ในทองถิ่นในการที่ผูปกครองจะสงบุตรหลานเขามาเรียนกับโรงเรียนของเรา  ผูบริหารโรงเรียน
จะตองทําอยางไรในการสงเสริมองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู (learning organization)  
จะตองแสดงบทบาทอะไรที่ชวยใหครูเกิดการพัฒนาในดานความคิดสรางสรรคเพื่อใหเกิดผล
ประโยชนอันสูงสุดแกองคกร   เพราะครูคือปจจัยที่มีความสําคัญอยางยิ่งตอการเรียนรูของเด็ก 
ผูบริหารโรงเรียนมีวิธีการอยางไรในการกระตุนใหบุคลากรครูหมั่นแสวงหาความรูและพัฒนา
ตนเองอยูตลอดเวลา มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีวิสัยทัศนรวมกันกับโรงเรียน12  โดยเหตุนี้ผูวิจัย
จึงมีความสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับบทบาทของผูบริหารโรงเรียนทั้ง 5 ดาน โดยเฉพาะในทาง
ปฏิบัติวาอยูในระดับใด และการสรางทักษะในการถายทอดความรู รวมทั้งสนับสนุนใหครูพัฒนา
ตนเองใหมีความรู และทักษะเทาทันการเปลี่ยนแปลงของวิทยาการตาง ๆ อยางตอเนื่อง ซึง่ผลจาก

                                                        
 10สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ,  การปฏิรูปการศึกษา (กรุงเทพฯ :      
โรงพิมพและทําปกเจริญผล, 2543), 12. 

 11เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ, ทฤษฏีและแนวปฏิบัติในการบริหารการศึกษา (นนทบุรี :
สํานักพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2547), 30-31. 
 12สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ,  ประสิทธิภาพในการจัดการศึกษา
เอกชน (กรุงเทพฯ : โรงพิมพและทําปกเจริญผล, 2532), 92. 
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การศึกษาจะทําใหไดรับทราบถึงขอมูล ที่จะเกิดประโยชนตอการศึกษา ตลอดจนหนวยงานที่
เกี่ยวของ ใชเปนแนวทางในการพัฒนาใหเกิดประสิทธิภาพแกตัวผูบริหารโรงเรียนและองคกรยิ่งขึ้น 

 

วัตถุประสงคของการวิจยั 
 เพื่อใหการวิจัยเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชนสูงสุด ผูวิจัยจึงกําหนด
วัตถุประสงคของการวิจัยครั้งนี้ไวดังนี้ 
 1. เพื่อทราบบทบาทของผูบริหารในการพัฒนาครูโรงเรียนประถมศึกษาเอกชน 
 2. เพื่อทราบขอเสนอแนะเกี่ยวกับบทบาทของผูบริหารในการพัฒนาครูโรงเรียน
ประถมศึกษาเอกชน 
  

ขอคําถามของการวิจัย 
 เพื่อใหสอดคลองกับวัตถุประสงคการวิจัย ผูวิจัยจึงไดต้ังคําถามของการวิจัยไวดังนี้ 
 1. บทบาทของผูบริหารในการพัฒนาครูโรงเรียนประถมศึกษาเอกชนอยูในระดับใด 
   2. ขอเสนอแนะเกี่ยวกับบทบาทของผูบริหารในการพัฒนาครูโรงเรียนประถมศึกษา
เอกชนเปนอยางไร  
 

สมมติฐานในการวิจัย 
 เพื่อเปนแนวทางการศึกษาวิจัย และเพื่อใหการตรวจสอบขอคําถามของการวิจัยเปนไป

ตามวัตถุประสงคที่วางไว  ผูวิจัยจึงไดต้ังสมมุติฐานของการวิจัยไว ดังนี้ “บทบาทของผูบริหารใน
การพัฒนาครูโรงเรียนประถมศึกษาเอกชน อยูในระดับปานกลาง” 

 

ขอบขายเชิงทฤษฎขีองการวิจยั 
 สถานศึกษาสังกัดคณะกรรมการการศึกษาเอกชน เปนองคกรหนึ่งในระบบสังคมที่มี
ลักษณะเปนองคกรเปด มีการเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง ดังนั้นในการดําเนินงานตาง ๆ 
จึงสามารถจัดในรูปแบบเชิงระบบ (systems approach) ที่ประยุกตใชในการบริหารการศึกษาของ
แคทช และคาหน  (Katz and  Kahn)  ซึ่งประกอบดวยสวนประกอบสําคัญ ที่สัมพันธและตอเนื่อง
เปนอันหนึ่งอันเดียวกัน เพื่อใหการดําเนินการอยางใดอยางหนึ่ง บรรลุวัตถุประสงคเกิดผลสําเร็จ
ตามที่ตองการ ประกอบดวย 5 องคประกอบสําคัญ ไดแก 1) ปจจัยนําเขา(input)  2) กระบวนการ
(process)  3) ผลผลิต (output)  4) บริบทหรือขอจํากัดทางดานสภาพแวดลอม (context)  และ     
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5) ขอมูลยอนกลับ (feedback)13   ซึ่งอาจกลาวไดวา ปจจัยนําเขาของบทบาทของผูบริหารใน   
การพัฒนาครูตามแนวคิดเชิงระบบ  ไดแก บุคลากร  งบประมาณ  วัสดุอุปกรณ และการจัดการที่
จะใชในกระบวนการดําเนินงาน (process) ไดแก บทบาทของผูบริหาร  การจัดการเรียนการสอน 
การนิเทศ  เพื่อใหเกิดผลผลิต (output)   ไดแก  ครูมีพัฒนาการในดานการเรียนการสอนมาตรฐาน
คุณภาพการศึกษาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงขึ้น ดังปรากฏในแผนภูมิที่ 1   
 ในเรื่องของบทบาทผูบริหารไดมีนักทฤษฏีหลายทานไดกลาวไว อาทิเชน  กอรตัน
(Gorton) ไดกลาวถึงบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาไว 6 ประการ คือ 1) บทบาทในฐานะ
ผูบริหาร 2) บทบาทในฐานะผูนํา 3) บทบาทในฐานะผูรักษาระเบียบวินัย 4) บทบาทในฐานะ       
ผูสงเสริมมนุษยสัมพันธ 5) บทบาทในฐานะผูประเมิน และ 6) บทบาทในฐานะผูแกความขัดแยง14  
สุรศักดิ์  ปาเฮ  กลาววาบทบาทของผูบริหารโรงเรียนควรประกอบดวยบทบาท 5 ประการ  ดังนี้     
1)  บทบาทตามที่กําหนด  2)  บทบาทที่ผูรับคาดหวัง  3)  บทบาทตามอุดมคติของผูอยูในตาํแหนง  
4)  บทบาทที่ปฏิบัติจริง  และ 5) บทบาทที่ผู อ่ืนรับรู15   ในขณะที่สํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาแหงชาติ ไดกลาวถึงผูบริหารสถานศึกษาตนแบบควรแสดงบทบาทดังนี้ 1) การเปนผูนํา
ทางวิชาการ 2) การบริหารงานแบบมีสวนรวม 3) การเปนผูอํานวยความสะดวก 4) การประสาน
ความสัมพันธ 5) การสงเสริมการพัฒนาครูและบุคลากร 6) การสรางแรงจูงใจ 7) การประเมินผล 
8) การสงเสริมสนับสนุนการวิจัยและพัฒนา 9) การเผยแพรประชาสัมพันธ และ 10) การสงเสริม
เทคโนโลยีการศึกษา16   บทบาทของผูบริหารตามแนวคิดของแฟเรน และเคย (Farren and Kaye) 
ซึ่งกลาวไววา ผูนําสามารถชวยใหบุคลากรพัฒนางานอาชีพไดดวยการแสดงบทบาท 5 ประการ 

                                                        
 13Daniel Katz and Robert L. Kahn, The Social Psychology of Organizations, 
2nd ed. (New York : John Wiley & Son, 1978), 20. 
 14Richard A. Gorton, School Administration and Supervision (Dubugue Iowa : 
Wm.C. Brown, 1983), 112-114. 
 15สุรศักดิ์  ปาเฮ,  “การนิเทศภายในหัวใจของการปฏิรูปการเรียนรูในโรงเรียน,” ใน
วารสารวิชาการ  4, 8 (มกราคม 2545) : 25-31.  
 16สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ, การปฏิรูปการศึกษา (กรุงเทพฯ :      
โรงพิมพและทําปกเจริญผล, 2543), 35-37. 
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ดังนี้ 1) ผูอํานวยความสะดวก 2) ผูประเมิน  3) ผูคาดการณ 4) ใหคําปรึกษา และ 5) ผูสงเสริม
สนับสนุน17  
 

แผนภูมิที่  1  ขอบขายเชิงทฤษฎีของการวจิัย (referent framework) 
ที่มา : ประยุกตมาจาก Daniel Katz and Robert L. Kahn, The Social Psychology of 
Organizations, 2nd ed. (New York : John Wiley & Son, 1978), 20. 

    :  สุนันทา  เลาหนันท, การพัฒนาองคกร (กรุงเทพฯ : โรงพิมพรุงวัฒนา, 2531), 39. 

         :  สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ,  คูมือการปฏิบัติงานสําหรับผูบริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา  (กรุงเทพฯ : โรงพิมพคุรุสภาลาดพราว, 2536), 4. 

                                                        
 17Farren Caela, and Beverly L. Kaye. The Drucker Foundation, 3rd ed.          
(New York : Nonprofit Management, 1996), 176. 

สภาพแวดลอม (context) 
          ทางภูมิศาสตร  
          ทางสังคม     
          ทางเศรษฐกิจ  
          การเมือง                 

กระบวนการ (process) 

ขอมูลยอนกลับ (feedback) 

ครูมีพัฒนาการใน
ดานการเรียน 
การสอน 
มาตรฐานคุณภาพ
การศึกษา 
ผลสัมฤทธิ์ทาง 
การเรียนสูงขึ้น 

ปจจัยนําเขา (input) 

บุคลากร 

งบประมาณ  

วัสดุอุปกรณ   
การจัดการ      
  

ผลผลิต  (product) 

 
 
 
 

การจัดการเรียนการสอน 
การนิเทศ 

 

การบริหาร 
บทบาทของผูบริหารในการพัฒนาครู 

 



 11

ขอบเขตการวิจัย   
 การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดศึกษาบทบาทของผูบริหาร โดยนําแนวคิดของแฟเรน และเคย 
(Farren and Kaye) ซึ่งกลาวไววา ผูนําสามารถชวยใหบุคลากรพัฒนางานอาชีพไดดวยการแสดง
บทบาท 5 ประการ ดังนี้ 1) ผูอํานวยความสะดวก 2) ผูประเมิน  3) ผูคาดการณ 4) ใหคําปรึกษา 
และ 5) ผูสงเสริมสนับสนุน  ดังแสดงในแผนภูมิที่ 2   

 

 
แผนภูมิที่ 2  ขอบเขตของการวิจัย 
ที่มา : Caela  Farren  and Beverly L. Kaye, The Drucker Foundation, 3rd ed.  (New York : 
Nonprofit Management, 1996), 178-180. 
 

นิยามศัพทเฉพาะ 
 เพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกัน ผูวิจัยจึงไดกําหนดนิยามขอบเขต หรือความหมายของ
คําศัพทเฉพาะในการวิจัยดังนี้ 
  

บทบาทของผูบริหารในการพัฒนาครู หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่
สามารถชวยใหครูพัฒนางานอาชีพ  และเพื่อใหการปฏิบัติงานของครูมีประสิทธิภาพเปนไปตาม
เปาประสงคของโรงเรียน ผูบริหารไดใชวิธีการตาง ๆ ที่มุงเพิ่มพูนความรูความสามารถ 
ประสบการณ ทักษะความชํานาญ  ใหครูมีเจตคติที่ดีตอการทํางานและมีความรับผิดชอบใน    
การทํางานที่ ดี ข้ึน  โดยประกอบดวยบทบาทในการเปนผู อํานวยความสะดวก  ผูประเมิน                
ผูคาดการณ ผูใหคําปรึกษา และผูสงเสริมสนับสนุน     
  

บทบาทของผูบริหาร 
 
- ผูอํานวยความสะดวก   
- ผูประเมิน 
- ผูคาดการณ 
- ผูใหคําปรึกษา 
- ผูสงเสริมสนบัสนุน 
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 โรงเรียนประถมศึกษาเอกชน  หมายถึง  สถานศึกษาทีเปดดําเนินการโดยมีบุคคล
หรือนิติบุคคลเปนเจาของ ซึ่งสังกัดอยูกับสํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน  
มีที่ต้ังอยูในจังหวัดกาญจนบุรีโดยเปดสอนตั้งแตระดับชั้นอนุบาล  และระดับประถมศึกษาปที่ 1- 6 
จํานวน 13 โรง 
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บทที่ 2 
 

วรรณกรรมที่เกี่ยวของ 
 

 จากการที่ไดกลาวถึงสภาพปจจุบัน ปญหา วัตถุประสงคของการวิจัย และตัวแปรที่ใช
ในการศึกษา ในบทนี้จะเปนการกลาวถึงวรรณกรรม ทฤษฏี และแนวความคิดของนักศึกษาและ
นักวิจัยที่เกี่ยวของกับบทบาทของผูบริหารในการพัฒนาครูโรงเรียนประถมศึกษาเอกชน ซึ่งผูวิจัย
ไดกําหนดเนื้อหาสาระสําคัญ ดังนี้  บทบาทของผูบริหารในการพัฒนาครู   โรงเรียนประถมศึกษา
เอกชน  และงานวิจัยที่เกี่ยวของ ซึ่งมีรายละเอียดดังตอไปนี้  
 

บทบาทของผูบริหารในการพัฒนาคร ู
 

 การเปนผูบริหารที่มีประสิทธิภาพไดนั้น ผูบริหารจําเปนอยางยิ่งที่จะตองรูจักการนํา
บทบาท และหนาที่ของตนเองในการบริหารไปใช ความสามารถของผูบริหารมีสวนสัมพันธใกลชิด
กับปริมาณ และคุณภาพของหนวยงาน การที่วิชาชีพใดวิชาชีพหนึ่งในองคกร จะอยูไดนานหรือไม
นั้น ข้ึนอยูกับวาวิชาชีพนั้นชวยสรางศักยภาพใหองคกรไดมากนอยเพียงใด เชน ถาความสําเร็จ
ขององคกรนั้นขึ้นอยูกับศักยภาพของวิชาชีพนั้นเปนสําคัญ บุคคลที่ประกอบวิชาชีพนั้น ก็จะมี
โอกาสกาวหนาในการประกอบอาชีพนั้นไดในระยะยาว สําหรับวิชาชีพที่สรางศักยภาพใหกับ
ภารกิจหลักขององคกรเพียงเล็กนอยนั้น ผูบริหารควรสงเสริม แนะนํา ใหมีการวางแผนใน          
การพัฒนาความกาวหนาทางดานวิชาชีพเปนหลัก มากกวาที่จะมุงใหพัฒนาภายในกรอบของ
องคกร ดวยเหตุนี้ ผูบริหารจึงควรใสใจในการเฝาติดตามแนวโนมที่เกิดขึ้นในกลุมวิชาชีพตาง ๆ 
และพิจารณาวาแนวโนมเหลานั้นสัมพันธกับเปาหมายขององคกรอยางไร การวางแผนอนาคต
ทางการงานเปนสวนหนึ่งของกระบวนการวางแผนชีวิต การตัดสินใจในการเลือกงานอาชีพใด
อาชีพหนึ่ง ควรใหสัมพันธกับแผนที่ไดวางเอาไว และควรมีความเขาใจในแผนนั้นดวย ผูบริหารใน
ฐานะที่เปนผูอํานวยความสะดวก ชวยใหครูเขาใจแผนชีวิตของตน และควรมีบทบาทในการคนหา
ทิศทางใหกับครูในการพัฒนาตนเอง เพื่อเตรียมพรอมสําหรับการทํางานเปนทีม ควรติดตาม
แนวโนมเกี่ยวกับครู ในขั้นตอนการพัฒนาของครูแตละคน 

 
 
 
 

13 
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ความหมายของบทบาท 
 ราชบัณฑิตยสถานไดใหความหมายของคําวาบทบาท ไวดังนี้ คําวา บทบาท (role) 
หมายถึง “การทําหนาที่หรือพฤติกรรมที่สังคมกําหนด และคาดหมายใหบุคคลกระทํา”18 
 

 ซาบิน และเจอรเนอร (Sarbin and Jurnur) ก็ใหความหมายไววา “บทบาท” คือ
พฤติกรรมที่คาดหวังวา ผูอยูในแตละสถานภาพจะพึงกระทํา19 
 

 บรูซ  และโคเฮน (Bruce and J. Cohen) ไดใหคําอธิบายเกี่ยวกับบทบาทไวดังนี้    
“การที่สังคมไดกําหนดเฉพาะเจาะจงใหเราปฏิบัติหนาที่ ตามบทบาทใดบทบาทหนึ่งนั้นเรียกวา 
เปนบทบาทที่ถูกกําหนด (prescribed role) ถึงแมวาบุคคลบางคน จะไมไดประพฤติปฏิบัติตาม
บทบาทที่คาดหวัง โดยผูอ่ืนก็ยังคงยอมรับวา จะตองปฏิบัติไปตามบทบาทที่สังคมกําหนดให    
สวนบทบาทที่ปฏิบัติจริง (enacted role) เปนวิธีการที่บุคคลไดแสดงหรือปฏิบัติออกมาจริงตาม
ตําแหนงของเขา ความไมตรงกันของบทบาทที่ถูกกําหนดกับบทบาทที่ปฏิบัติจริงนั้น อาจมีสาเหตุ
มาจาก 
 1. บุคคลขาดความเขาใจในสวนของบทบาทที่ตองการ (lack of understanding) 
 2. ความไมเห็นดวย (cannot  confirm) หรือไมลงรอยกับบทบาทที่ถูกกําหนด 
 3. บุคคลไมมีความสามารถ  ( inabi l i ty)  ที่จะแสดงบทบาทนั้นไดอยางมี     
ประสิทธิภาพ20 
 

 บรูม และเซลสติกค (Broom and Selstick) ไดแบงลักษณะบทบาทของคนในสังคมไว
ดังนี้ 
 1. บทบาทที่กําหนดไว หรือบทบาทตามอุดมคติ (the socially prescribed or Ideal 
role) เปนบทบาทตามอุดมคติที่กําหนดสิทธิและหนาที่ของตําแหนงไว 

                                                        
 18 ราชบัณฑิตยสถาน, พจนานุกรมศัพทสังคมวิทยา (กรุงเทพมหานคร : อมรินทร   
พรินติ้งกรุป, 2532), 315. 
 19Theodore Sarbin and Raph H. Jurnur, Role The Encyclopedia of Social  
Science  (New York : Gordon and Breach Science Publishers, 1995), 236-214. 
 20Bruce and J. Cohen, Introduction of Sociology (New York : McGraw-Hill 
Book Company, 1979), 36. 
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 2. บทบาทที่ควรกระทํา (perceived role) เปนบทบาทที่แตละบุคคลเชื่อวา ควรจะ
กระทําในหนาที่ของตําแหนงนั้น ๆ ซึ่งอาจจะไมตรงตามบทบาทอุดมคติทุกประการ และอาจ
แตกตางกันไปแตละบุคคลก็ได 
 3. บทบาทที่กระทําจริง (the performed role) เปนบทบาทที่บุคคลไดกระทําจริง 
ตามความเชื่อ ความคาดหวัง ตลอดจนความกดดัน และโอกาสที่จะกระทําในแตละสังคมใน
ชวงเวลาหนึ่ง ๆ21 

 

แนวคิดทฤษฏีที่เกีย่วกับบทบาทของผูบริหาร 
 กอรตัน  (Gorton) ไดกลาวถึง บทบาทของผูบริหารสถานศึกษา  หมายถึง บทบาทใน
ฐานะผูบริหารโรงเรียน  ผูนําทางดานการสอน  ผูรักษาระเบียบวินัย  สงเสริมสัมพันธภาพที่ดีใน
องคการ  ผูประเมินผล  และผูแกปญหาความขัดแยงในองคการ22 
 

 สุรศักดิ์  ปาเฮ  กลาววา บทบาทของผูบริหารโรงเรียนควรประกอบดวยบทบาท           
5  ประการ  ดังนี้ 
 1.  บทบาทตามที่กําหนด  หมายถึง  บทบาทสังคม  กลุมหรือองคกรกําหนดไววาเปน
รูปแบบของพฤติกรรมประจําตําแหนงตาง ๆ  ที่มีอยูในสังคม  กลุม  หรือองคกรนั้น ๆ  เชน  
ขอกําหนดที่วาพอแมตองอบรมเลี้ยงดูลูก  ขาราชการตองปฏิบัติตามคําสั่งของผูบังคับบัญชาที่
ส่ังงานโดยชอบ  เปนตน 
 2. บทบาทที่ผูรับคาดหวัง  หมายถึง  บทบาทหรือรูปแบบของพฤติกรรมที่คนอื่น  
(ผูเกี่ยวของ)  คาดหวังวาอยูในตําแหนงจะถือปฏิบัติ  บทบาที่ผูรับผิดชอบคาดหวังนี้มักจะ
สอดคลองกับบทบาทที่กําหนด  แตในบางครั้งบทบาทที่ผูเกี่ยวของ  คาดหวังอาจจะไมตรงกับ
บทบาทที่กําหนดไว  เพราะคนบางคนอาจมีการคาดหวังมากหรือนอยกวาขอกําหนดที่ตน      
ไดรับทราบ 

                                                        
 21Broom and Selstick, อางถึงใน กรรณิกา  ขวัญอารีย, “บทบาทผูนําทองถิ่นตอ   
การแกไขปญหาแรงงานเด็กในชุมชนที่มีระดับพัฒนาตางกัน : ศึกษาเฉพาะกรณีจังหวัดสุรินทร”  
(วิทยานิพนธปริญญาสังคมสงเคราะหศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2535), 29. 
 22Gorton, School Administration and Supervision (Dubuque : Wm.C. Brown, 
1983),  118.      
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 3. บทบาทตามอุดมคติของผูอยูในตําแหนง  หมายถึง  รูปแบบของพฤติกรรมที่บุคคล
ผูอยูในตําแหนงคิด  และเชื่อวาเปนบทบาทตําแหนงที่ตนดํารงอยู  เชน  ผูบังคับบัญชาคิดวาตนมี
หนาที่ควบคุมการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาแตไมตองใสใจกับปญหาสวนตัวของ
ผูใตบังคับบัญชา  ดังนั้น บทบาทของผูอยูในตําแหนงอาจจะสอดคลองหรือไมสอดคลองกับ
บทบาทที่กําหนด  และก็อาจจะตรงหรือไมตรงกับบทบาทที่ผูรับคาดหวัง 
 4. บทบาทที่ปฏิบัติจริง  หมายถึง  พฤติกรรมที่ผูอยูในตําแหนงไดปฏิบัติหรือแสดง
ออกมาใหเห็น  ซึ่งมักจะเปนพฤติกรรมที่สอดคลองกับบทบาทตามความคิดของเจาของตัวผู      
อยูในตําแหนง  แตอาจมีกรณีที่บุคคลแสดงพฤติกรรมตามการคาดหวังของผูอ่ืนทั้ง ๆ ที่บทบาทนั้น     
ไมตรงกับบทบาทตามความคิดของตนก็ได   
 5. บทบาทที่ผู อ่ืนรับรู  หมายถึง  รูปแบบพฤติกรรมที่ผู อ่ืนไดรับทราบเกี่ยวกับ       
การปฏิบัติบทบาทของผูอยูในตําแหนงซึ่งโดยธรรมชาติการรับรูของคนเรา  จะมีการเลือกรับรู  และ
มีการรับรูที่ผิดพลาดไปจากความเปนจริงไดดวยอิทธิพลจากประสบการณและสถานการณ   
หลายอยาง  ดังนั้น  เมื่อผูอยูในตําแหนงปฏิบัติบทบาทโดยแสดงพฤติกรรมอยางหนึ่งที่ผูไดพบเห็น
อาจรับรูพฤติกรรมหรือบทบาทนั้นในทางที่แตกตางกันไป  และอาจแตกตางไปจากบทบาทตาม
ความคิดของผูอยูในตําแหนงดวย23 
 

 วินิจ  เกตุขํา  และคมเพชร  ฉัตรศุภกุล ไดกลาวถึงทฤษฎีบทบาทวา  เปนทฤษฎีที่
กลาวถึงพฤติกรรมของบุคคลเมื่อรวมกลุมกัน  วาแตละคนจะมีพฤติกรรมออกมาอยางไร  
พฤติกรรมนี้เองก็คือ  บทบาท  (role)  ของผูนั้น  คําวาบทบาทหมายถึง  การแสดงออกของบุคคล
ในดานที่เกี่ยวกับคําพูดลักษณะทาทางการตอบสนองกิริยาอาการตาง ๆ  เพื่อใหผูอ่ืนทราบวาตน
กําลังทําหนาที่อะไร  มีตอเจาของตําแหนงหรือฐานะทางสังคมอยางไร  จึงอาจกลาวไดวา  
“บทบาทก็คือการแสดงออกถึงฐานะและตําแหนงหนาที่ของแตละคนในสังคมนั่นเอง”24 
 

 อรุณ รักธรรม กลาวถึง บทบาทของผูบริหารในการเปลี่ยนแปลง ตองมีบทบาท
ดังตอไปนี้ 

                                                        
 23สุรศักดิ์  ปาเฮ,  “การนิเทศภายในหัวใจของการปฏิรูปการเรียนรูในโรงเรียน,” ใน 
วารสารวิชาการ  4, 8 (มกราคม 2545) : 25-31.  
 24วินิจ  เกตุขํา  และคมเพชร  ฉัตรศุภกุล,  “สองทศวรรษหลักสูตรการศึกษาไทย,” ใน
วารสารวิชาการ  3, 5 (เมษายน 2541) : 41-51.  
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 1. ผูรูในเร่ืองทั่วไป (generalist) หรือรูเฉพาะเรื่อง (specialist) การเปนผูรูในเรื่อง
ทั่วไป จะเปนผูมองภาพองคกรในแนวกวาง มีความเขาใจกระบวนการ รูถึงภาระหนาที่ในสวน     
ตาง ๆ ขององคกร มีความสามารถในการติดตอสัมพันธกับบุคคลตาง ๆ ระดับสูง และมีทักษะ     
ในภาวะผูนํา การรูเฉพาะเรื่องใดเรื่องหนึ่ง คือ มีความเชี่ยวชาญในกระบวนการและเทคนิคใน   
การวินิจฉัยองคกร ความรูในกระบวนการปรึกษาหารือ ทฤษฏีการสอดแทรก และความเคลื่อนไหว
ของการเปลี่ยนแปลง 
 2. ผูผสมผสาน (integrator) เปนการเชื่อมโยงเปาหมายองคกรกับทรัพยากร           
ที่เหมาะสมจากภายใน หรือภายนอกองคกร เพื่อนํามาใชแกปญหาที่กําลังเกิดขึ้น เปนผูชวย
เชื่อมโยงเปาหมาย การเปลี่ยนแปลงของฝายจัดการกับบุคคลที่ไดรับผลจากการเปลี่ยนแปลง 
 3. ผูวางตัวเปนกลาง (neutrality) ดวยความเปนกลางไมเปนฝกเปนฝายใด ทําให
สามารถรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับปญหาในองคกร และนําคําตอบมาแกปญหาได 
 4. เปนผูไดรับความเชื่อถือ (credibility) จะนํามาซึ่งอิทธิพลในองคกร เพื่อเกิดผลดีใน
การกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง25 
 

 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติไดกลาวถึง  บทบาทของผูบริหาร
สถานศึกษาตนแบบประกอบดวยหลักการ  10  ประการ   
 1.  การเปนผูนําทางวิชาการเปนการสนับสนุนสงเสริมและเปลี่ยนแปลงรูปแบบ      
การจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ  มีการวางแผน  กําหนดนโยบายและยุทธศาสตร
เพื่อการปฏิรูปการเรียนการสอนของสถานศึกษา  ใหคําปรึกษาแนะนําและสรางพลังความรวมมือ
ของทุกฝายที่เกี่ยวของเพื่อปฏิรูปการเรียนรู 
 2. การบริหารงานแบบมีสวนรวม หมายถึง  การดําเนินการเพื่อใหเกิดความคลองตัว
ในการบริหารจัดการในรูปคณะกรรมการสถานศึกษา  โดยเนนการมีสวนรวมทั้งครู  บุคลากรใน
โรงเรียน  ผูปกครอง  หนวยงานภายนอก  และองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
 3. การเปนผูอํานวยความสะดวก คือ การจัดสิ่งอํานวยความสะดวกตาง ๆ  ใหแก
บุคลากรและผูที่เกี่ยวของทั้งดานวิชาการ  แหลงเรียนรู  ตลอดจนการใหบริการดานการจัด
สภาพแวดลอมการจัดบรรยากาศที่เอื้อตอการจัดการเรียนรูของผูเรียน 

                                                        
 25อรุณ  รักธรรม, พฤติกรรมองคการ ( กรุงเทพฯ : สํานักพิมพโอเดียนสโตร, 2526), 
280. 
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 4. การประสานความสัมพันธ หมายถึง  การที่ผูบริหารมีการประสานความสัมพันธ
อันดีกับทุกฝายที่เกี่ยวของทั้งในและนอกโรงเรียนเพื่อสรางเครือขายผูสนับสนุนทรัพยากรตาง ๆ  
ไดแก  งบประมาณ  ทรัพยากรบุคคล  วัสดุอุปกรณการเรียนการสอน  เพื่อสนับสนุนการพัฒนา
โรงเรียนใหมีประสิทธิภาพ 
 5. การสงเสริมพัฒนาครูและบุคลากร  หมายถึง  การที่ผูบริหารมีการสงเสริมใหครู
และบุคลากรในโรงเรียนไดมีการพัฒนาความรูความสามารถอยางตอเนื่อง  โดยการสงเสริมใหเขา
รับการฝกอบรม  ประชุมสัมมนาและทัศนศึกษา  เพื่อเพิ่มพูนความรูและประสบการณสามารถนํา
ความรูมาประยุกตใชในการจัดการเรียนการสอน 
 6.  การสรางแรงจูงใจ หมายถึง  การที่ผูบริหารแสดงทัศนคติในทางบวกกับผูรวมงาน  
มีความยืดหยุนในการทํางาน  สรางความเชื่อมั่นและเขาใจในความตองการของฝายตาง ๆ  ให
ความสําคัญในการพยายามของทีมงาน  และสรางแรงจูงใจในการทํางานดวยวิธีการตาง ๆ 
 7. การประเมินผล  เปนการวัดและประเมินผลผูเรียนตามสภาพจริง  และสงเสริม 
การประเมินภายในสถานศึกษาตามมาตรฐานการศึกษาเพื่อรองรับการประเมินภายนอก มีการนํา
ผลการประเมินผูเรียนมากําหนดนโยบายของสถานศึกษา  เพื่อใหการประเมินเปนระบบและ    
ครบวงจร 
 8. การสงเสริมสนับสนุนการวิจัยและพัฒนา  คือ  การที่ผูบริหารใหความสําคัญกับ
การวิจัยและพัฒนา สงเสริมสนับสนุนการวิจัยในชั้นเรียน และพัฒนาสื่อการเรียนการสอน         
การสรางกระบวนการเรียนรู  และองคความรูใหมใหเกิดขึ้นกับผูเรียนอยางตอเนื่อง 
 9. การเผยแพรประชาสัมพันธ  คือ  การที่ผูบริหารใหความสําคัญกับการเผยแพร
ขอมูลขาวสารของโรงเรียนใหชุมชน  และสาธารณชนทราบ  ดวยวิธีการที่หลากหลายเพื่อสราง
ความรูความเขาใจและทัศนคติที่ดีตอการจัดการศึกษาของโรงเรยีน 
                10.  การสงเสริมเทคโนโลยีทางการศึกษาหมายถึง  การที่ผูบริหารจัดหาสงเสริมการใช
เทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชในการจัดการเรียนการสอน  เพื่อใหทันตอความเจริญกาวหนา  รวมทั้ง
ใหสอดคลองกับยุคสังคมแหงการเรียนรู26 
 

                                                        
 26สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ, การปฏิรูปการศึกษา  (กรุงเทพฯ :      
โรงพิมพและทําปกเจริญผล, 2543), 35-37. 
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 กนกวรรณ  โสรัจจตานนท  ไดกลาวถึง บทบาทผูบริหารโรงเรียน ที่พัฒนาตามแนวคิด
ของแฟเรน และเคย (Farren and Kaye)  ประกอบดวย บทบาท 5 ประการ ดังนี้ 
 1. บทบาทผูอํานวยความสะดวก หมายถึง ผูบริหารใหความชวยเหลือเอาใจใส 
อํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน สรางบรรยากาศการทํางานที่เปดกวางเพื่อเปนการกระตุน
ใหครูไดแสดงความสามารถอยางเต็มที่ 
 2. บทบาทผู ประ เมิน  หมายถึ ง  ผูบ ริหารชี้ ให เห็นถึ งความสํ าคัญระหวาง                 
การปฏิบัติงาน มีการแจงใหครูทราบถึงมาตรฐานที่ใชในการประเมินพรอมทั้งแจงผลการประเมิน
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานใหแกครูทราบและรับฟงความคิดเห็นของครู 
 3. บทบาทผูคาดการณ หมายถึง ผูบริหารใชขอมูลปจจุบันเพื่อประกอบการตัดสินใจ
บริหารงาน  สามารถชี้ใหเห็นแนวโนมการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นที่มีผลกระทบตอการปฏิบัติงาน
ของครู 
 4. บทบาทผูใหคําปรึกษา หมายถึง ผูบริหารปรึกษาคณะครูกอนดําเนินงานสําคัญ  
สนับสนุนใหครูทํางานเปนทีม ยอมรับและปฏิบัติตามคําแนะนําของครูที่คาดวาจะสามารถปฏิบัติ
ไดจริง 
 5. บทบาทผูสงเสริมสนับสนุน  หมายถึง ผูบริหารชวยสนับสนุนการทํางานของครู  
ชวยประสานงานกับองคกรหรือหนวยงานภายนอก สนับสนุนทรัพยากรตาง ๆ เพื่อใหงานบรรลุ
เปาหมาย27 
 

  แฟเรน และเคย (Farren and Kaye) ซึ่งกลาวไววา ผูนําสามารถชวยใหบุคลากร
พัฒนางานอาชีพไดดวยการแสดงบทบาท 5 ประการ ดังตอไปนี้ 
 1. ผูอํานวยความสะดวก   

 1.1 ชวยใหบุคลากรรูคุณคาในงานอาชีพ ความสนใจ และทักษะที่เปนจุดขาย  
ของตน 
      1.2 ชวยใหบุคลากรตระหนักถึงความสําคัญของการวางแผนอนาคต ดานการงาน
ในระยะยาว 

                                                        
 27กนกวรรณ  โสรัจจตานนท,  บทบาทของผูบริหารโรงเรียนที่สัมพันธกับแบบพฤตกิรรม
ตามจรรยาบรรณครู  (วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2546), 150-153. 
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  1.3 สรางบรรยากาศการทํางานที่เปดกวาง และรับฟงความคิดเห็น เพื่อโอกาสให
บุคลากร 
     1.4 ชวยใหบุคลากรมีความเขาใจ  และสามารถแสดงความตองการของตน
เกี่ยวกับอนาคตดานการงานได 
 2. ผูประเมิน        

 2.1 แจงผลการประเมินเกี่ยวกับการทํางาน และผลการปฏิบัติตัวของสมาชิกใน
องคกรอยางเปดเผย และตรงไปตรงมา 
  2.2 แจงใหบุคลากรทราบความคาดหวงั และมาตรฐานที่ใชในการประเมิน 

 2.3 รับฟงความคิดเห็นของบุคลากรวาสิ่งใดมีความสําคัญตอการทํางานใน
ปจจุบัน และความมุงหวังในการปรับปรุงการทํางานตอไป 

 2.4 ชี้ใหเหน็ความสัมพันธระหวางการทาํงาน ผลการปฏิบัติตัว และเปาหมายใน
อาชีพ 

 2.5 เสนอแนะกิจกรรมที่จะชวยใหบุคลากรสามารถปรับปรุงการทํางาน และ     
การปฏิบัติตัวของตนได 
 3. ผูคาดการณ  

 3.1 ใหขอมูลเกี่ยวกับองคกร อาชีพ และอุตสาหกรรม 
  3.2 ชวยใหบุคลากรสามารถใหขอมูล และเขาถึงแหลงขอมลูได 

 3.3 ชี้ใหเห็นแนวโนมที่เกิดขึ้น และการพัฒนาใหม ๆ ที่มีผลกระทบตอหนาที่     
การงานของบุคลากร 
 4. ผูใหคําปรึกษา   

 4.1 ชวยใหบุคลากรแสดงเปาหมายเกี่ยวกับอนาคตดานการงานที่ตนตองการ    
ไดชวยเหลือบุคลากรในการคัดเลือกเปาหมายเกี่ยวกับอนาคตดานการงานที่สามารถปฏิบัติไดจริง 

 4.2 เชื่อมโยงเปาหมายในดานการงานที่มีประสิทธิภาพใหเขากับความตองการ
ทางธุรกิจ และตามเปาหมายขององคกร 

 4.3 แสดงใหเห็นถึงปจจัยที่จะชวยสนับสนุน รวมทั้งอุปสรรคที่มีผลตอความสําเร็จ
ในหนาที่การงาน 
 5. ผูสงเสริมสนบัสนุน 

 5.1 ชวยใหบุคลากรแตละคนสามารถพัฒนาแผนงานโดยละเอียดที่จะนําไปสู
ความสําเร็จในหนาที่การงาน 
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 5.2 ชวยใหบุคลากรประสบความสําเร็จดวยการประสานงานกับบุคคลในสาขา
อาชีพอื่น ๆ ในองคกรหรืออุตสาหกรรม 

 5.3 อภิปรายถึงความสามารถ และเปาหมายในหนาที่การงานของบุคลากรกับ
บุคคลที่สามารถหยิบยื่นโอกาสดี ๆ ใหกับบุคลากรเหลานั้นได 

 5.4 สนับสนุนใหบุคลากรรูจักใชแหลงขอมูลตาง ๆ ในการสรางแผนงานเพื่อให
ประสบความสําเร็จในหนาที่การงานได28 
 จากทฤษฏีที่ไดกลาวมาขางตน เกี่ยวกับบทบาทของผูบริหารในการพัฒนาครูจะเหน็ถงึ
ความจําเปนของผูบริหารในการแสดงบทบาทตาง ๆ กลาวคือ การเปนผูบริหารที่มีประสิทธิภาพได
นั้น ผูบริหารจําเปนอยางยิ่งที่จะตองรูจักการนําบทบาท และหนาที่ของตนเองในการบริหารไปใช 
การนําที่มีประสิทธิภาพเปรียบเสมือนประทีปของหนวยงาน และเปนศูนยรวมพลังของกลุมให
ดําเนินงานสําเร็จลุลวงไปดวยดี ความสามารถของผูบริหารมีสวนสัมพันธใกลชิดกับปริมาณ และ
คุณภาพของหนวยงาน โดยนัยนี้การฝกฝนผูจะมาเปนผูบริหาร จึงมีความสําคัญตอผูรวมงานตอ
สถาบัน และตอความสําเร็จของหนวยงานเปนอยางยิ่ง 
 

การพัฒนาคร ู

 

 เปนที่ตระหนักกันดีวาบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนที่จะเปนตัวการใน              
การเปลี่ยนแปลง (change  agent) ที่สําคัญนั้น นอกจาก “ผูบริหาร” แลว ก็คือครู “ครู” ที่จะตอง
ทําหนาที่จัดสภาพการเรียนการสอนเพื่อใหเกิดการเรียนรูในตัวผูเรียน ครูที่มีภาระหนาที่อ่ืนอีก
หลากหลายที่จะตองกระทําเพื่อความกาวหนาของโรงเรียน ครูที่จะตองกาวทันกับสภาพการ
เปลี่ยนแปลงทางสังคม ครูที่จําเปนจะตองมีการปรับตัวและมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องและ
สม่ําเสมอ  การพัฒนาครูนั้นนอกจากจะคํานึงถึงความสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงในบริบททาง
สังคมแลว จะตองคํานึงถึงการเปลี่ยนแปลงในบริบทขององคกรดวย (organizational context) นัน่
คือ หากตองการเปลี่ยนแปลงโรงเรียนใหมีลักษณะเปนเชนไร ก็ตองพัฒนาครูใหมีคุณลักษณะ      
ที่เปนไปตามสภาพที่ตองการนั้น   จากมาตรฐานการศึกษา และจากนโยบายแหลงตาง ๆ          
การพัฒนาครูก็คงจะตองมุงใหเกิดการรับรูและเขาใจในการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน จาก
กระบวนทัศนเกาสูกระบวนทัศนใหม ทั้งดานการบริหาร ดานการจัดการเรียนการสอน และดาน  

                                                        
 28Farren Caela, and Beverly L. Kaye, The  Leader  of  the  Future : Nonprofit  
Management  (New York : Nonprofit Management, 1996), 178-180. 
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อ่ืน ๆ ตลอดจนมุงกอใหเกิดทัศนคติ ความเชื่อ และคานิยมที่จะนําไปสูการประพฤติปฏิบัติตาม
กรอบแนวคิดของกระบวนทัศนใหมเหลานั้น จึงจะทําใหการพัฒนาครูเปนไปอยางสอดคลองกับ
สภาพการเปลี่ยนแปลงในบริบทขององคกร  การพัฒนาครูในโรงเรียนนั้น Ubben และคณะ        
ใหทัศนะวา ผูบริหารจะตองทําความเขาใจในความตองการของทั้งระดับตัวบุคคลและกลุมบุคคล 
เนื่องจากครูจะมีระดับความพรอมหรือความมีวุฒิภาวะ และมีประสบการณที่แตกตางกัน 
นอกจากนั้นการมีทัศนะตอกลุมครูวาเปน “ผูเรียนรูที่เปนผูใหญ” (adult learners) การพัฒนาครู
เหลานั้นจึงจะตองคํานึงถึงความสอดคลองกับหลักจิตวิทยาการเรียนรูบางประการดวย เชน  
ผูใหญตองการโอกาสในการกําหนดแผนงานและรูปแบบในการพัฒนาการเรียนรูของพวกเขาดวย
ตนเอง  ส่ิงที่พัฒนาควรสอดคลองกับประสบการณการเรียนรูของพวกเขา  ควรเนนปญหาเปน
ศูนยกลางมากกวาเนนเนื้อหาเปนศูนยกลางและประสบการณในอดีตอาจนํามาใชรวมกับ
ประสบการณการเรียนรูที่จะเสริมสรางขึ้นใหมได เปนตน ก็จะทําใหการพัฒนาครูนั้นเปนไปอยาง
ไดผล29 
 

 สปารก (Sparks) และลุกส-ฮอสล่ี (Loucks-Horsley)  ยังไดเสนอรูปแบบการพัฒนา
ครูไวอีก 5 รูปแบบ ดังนี้คือ 
 1. รูปแบบการพัฒนาที่เกิดจากความตองการของครูเอง (individually guided) 
รูปแบบนี้เชื่อวาครูคือผูที่จะกําหนดความตองการจําเปนในการพัฒนาตัวเขาเองที่ดีที่สุด และสิ่งที่
จะพัฒนานั้นมีความเกี่ยวของกับประสบการณการเรียนรูโดยตรง ดังนั้น ข้ันตอนการพัฒนาครูตาม 
รูปแบบนี้ จะเริ่มตนดวยการระบุความตองการจําเปน (needs) จากนั้นจึงจะเปนการจัดทําแผน 
(plan) เพื่อการบรรลุความตองการจําเปนนั้น แลวมีการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุผลตามแผน 
(accomplish the plan) และการประเมินผลงานตามแผน (evaluation) 
 2. รูปแบบการสังเกตและการประเมิน (observation and assessment) โดยให
โอกาสครูไดสังเกตและมีขอมูลยอนกลับ (feedback) กับเพื่อนครูคนอื่น ๆ ซึ่งจะใหผลดีทั้งตอ      
ผูสังเกตและผูถูกสังเกตดวย โดยอาจใชวิธี peer coaching, team building, collaboration, 
clinical supervision เปนตน 
 3. รูปแบบมีสวนเกี่ยวของในกระบวนการพัฒนา (involvement in a development 
process) รูปแบบนี้เชื่อวา เนื่องจากครูในฐานะเปน “ผูเรียนรูที่เปนผูใหญ” จึงตองการที่จะมีสวน

                                                        
 29Ubben, G.C., Hughes, L.W., and Norris, C.J., The Principal : Creative 
Leadership for Effective Schools, 4th ed. (Boston : Allyn & Bacon, 2001), 29. 
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เกี่ยวของกับการแกไขปญหาที่สอดคลองกับความสนใจในงานของเขา และเชื่อวาครูเปนผูที่อยูใน
ฐานะที่จะเปนผูกําหนดแนวทางการแกปญหานั้นไดดีที่สุด โดยความเชื่อเชนนี้ จะทําใหครูมี
ลักษณะกลายเปนผูวิจัย เปนผูเรียนรูดวยตนเอง และเปนผูสรรหาทางแกปญหาหลักสูตรหรือการ
สอนของเขาเอง โดยจะเริ่มจากการกําหนดปญหา การหาทางเลือกที่เปนไปไดเพื่อการแกปญหา 
การรวบรวมขอมูลหรือศึกษาปญหาที่กําหนด การพัฒนาแผนดําเนินงานจากขอมูลที่ศึกษาได การ
ดําเนินการแกปญหา และการประเมินผลการดําเนินงานตามแผน เพื่อนําไปสูการปรับปรุงหรือ
เปลี่ยนแปลงแผนการดําเนินงานนั้นอีก 
 4. รูปแบบการฝกอบรม (training) เปนรูปแบบที่ใชกันมายาวนานและใชกัน
คอนขางมาก แตก็มีลักษณะเปนการถายทอดความรู (transforming) เปนการเปลี่ยนแปลงที่เกิด
จากการกระทําจากภายนอก ซึ่งมักพบปญหาในการนําเอาทักษะการเรียนรูที่ไดรับจาก            
การฝกอบรมไปสูการปฏิบัติจริงในหองเรียน 
 5. รูปแบบการสืบเสาะคนหา (inquiry) ซึ่งอาจใชไดกับทั้งรายบุคคลหรือกับรายกลุม 
เปนรูปแบบที่มุงใหครูไดศึกษาคนควาเพื่อการปรับปรุงแกไขปญหาการเรียนการสอนในหองเรียน 
หรือปญหาของโรงเรียน โดยอาจใชวิธีการวิจัยเชิงปฏิบัติการ (action-based research) หรือ   
อาจใชวิธีการวงจรคุณภาพ (quality circles) หรืออาจใชวิธีการบริหารคุณภาพโดยรวม (total 
quality management) เปนตน30 
 

นโยบายในการพัฒนาครู 
 1. นโยบายของรัฐ 

 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 9 (2545-2549)  เนน  “คน”  เปน
ศูนยกลางของการพัฒนา  เพราะคนเปนปจจัยชี้ขาดในการพัฒนาในทุกเรื่อง 
 2. นโยบายสํานักงาน ก.ค. 

 สํานักงาน  ก.ค.  มีนโยบายที่จะ  “สงเสริมใหขาราชการครูทุกคนไดรับการพัฒนา
อยางตอเนื่องทั้งในดานการปฏิบัติวิชาชีพครู  อันเปนผลทําใหเกิดการพัฒนาผูเรียนอยางรอบดาน  
เต็มศักยภาพและในดานคุณธรรม  จริยธรรม  และจรรยาบรรณ  รวมทั้งใหขาราชการครูมีคานิยม
ในการพัฒนาตนเองอยูเสมอโดยมีมาตรการดังนี้ 
 

                                                        
 30Sparks and Loucks-Horsley, The Principal: Creative Leadership for Effective 
Schools,  4th ed. (Boston, Ubben, G.C., Hughes, L.W., and Norris, C.J., 2001), 158.  
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  1) ใหมีการพัฒนาขาราชการครูประจําการทุกระดับอยางทั่วถึงทุกคน 
 2) ใหมีการฝกอบรมครูประจําการอยางตอเนื่องโดยทุกคนจะไดรับการฝกอบรม

อยางนอยโดยใหขาราชการครูลาออกจากสถานศึกษานอยที่สุด 
 3) ใหมีการพัฒนาบุคลากรอื่นที่เกี่ยวของ31 

 

 การพัฒนาวิชาชีพครู  เปนการเปดโอกาสใหครูไดศึกษาหาความรู  และพัฒนารูปแบบ
การจัดการเรียนการสอนของตนเอง  เพื่อการพัฒนาวิชาชีพ  โดยเฉพาะอยางยิ่งแผนการพัฒนา
การศึกษา ฉบับที่ 8 ที่เนนการพัฒนาครูใหมีความรูความสามารถ  และทักษะอยางมีประสิทธิภาพ  
ประกอบแนวทางในการดําเนินงานดังนี้32 
 1.  การพัฒนาครูประจําการ  การพัฒนาการศึกษาของชาติ  นอกจากจะพัฒนา
กระบวนการผลิตครูเพื่อใหไดครูที่มีคุณภาพแลว  การพัฒนาครูประจําการก็มีความสําคัญไมยิ่ง
หยอนไปกวากัน  ฉะนั้นในชวงของแผนการพัฒนาการศึกษาแหงชาติ ฉบับที่ 8 (พ.ศ. 2540-2544)  
จึงจะเนนการพัฒนาครูใหมีความรู  ความสามารถ  และทักษะ  เพื่อใหการจัดการเรียนการสอน
ใหแกนักเรียนไดอยางมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ  โดยมีแนวการพัฒนาครูประจําการดังนี้    
การพัฒนาครูประจําการและบุคลากรทางการศึกษาที่สามารถจัดการพัฒนาครูไดทั่วทั้งประเทศ  
และเปนระบบของการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
 2.  จัดใหมีแผนพัฒนาครูประจําการและบุคลากรทางการศึกษาทั้งแผนระยะสั้น  
ระยะยาว  และแผนประจําป  ใหเปนไปตามความตองการและความรับผิดชอบของหนวยงาน
เจาของสังกัด  อาทิ  จัดใหครูเขารับการอบรมอยางนอย  2  ปตอคร้ัง  เพื่อพัฒนาการเรยีนการสอน
ทั้งในดานวิสัยทัศน  เทคนิค  ทักษะ  และการใชเทคโนโลยี 
 3.  กําหนดเปาหมายและมาตรการในการพัฒนาครูประจําการ  ตามประเภทและ
ระดับการศึกษาคือ  ระดับกอนประถมศึกษา  ระดับประถมศึกษา  ประเภทการศึกษาพิเศษ  
ผูบริหารและบุคลากรทางการศึกษา 

                                                        
 31ไพบูลย   แจมพงษ ,   “การพัฒนาครู เพื่ อพัฒนาคุณภาพการศึกษา , ” ใน  
วารสารวิชาการ  4, 1 (มกราคม 2544) : 28. 
 32สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี,  การปรับกระบวนทัศนและพัฒนา
หลักสูตรสถานศึกษา  (สุพรรณบุรี : หนวยศึกษานิเทศก, 2545), 13-16. 
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 4.   จัดสรรหนาที่ และความรับผิดชอบในการพัฒนาครูประจําการและบุคลากร
ทางการศึกษาใหกับสถาบันครู  หนวยงานผูใชครู  สถานศึกษา  สมาคมวิชาชีพ  และหนวยงาน
ทางวิชาการ 
 5.   จัดใหมีศูนยพัฒนาครูประจําการและบุคลากร  โดยศูนยพัฒนาครูจะตองกระจาย
อยูทั่วภูมิภาค  และมีการเสริมสรางใหศูนยพัฒนาครู  มีความพรอมทั้งในดานการบริหารงาน
บุคลากรและเครื่องอํานวยความสะดวก 
 6. ใหศูนยพัฒนาครูประจําการและบุคลากรทางการศึกษา ทําหนาที่หลักใน         
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา  และทําการศึกษาวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนการสอนเปน
แหลงศึกษาคนควาใหความชวยเหลือในการพัฒนาการเรียนการสอนของครูเปนศูนยในการศึกษา
ตอเนื่อง  และการสรางปฏิสัมพันธระหวางครูและประชาชนในทองถิ่น 
 7. จัดใหมีการพัฒนาครูประจําการและบุคลากรทางการศึกษาใน  6  รูปแบบ  ไดแก  
การสงเสริมใหครูเรียนรูดวยตนเอง  การฝกอบรม  การศึกษาดูงาน  การศึกษาตอเพื่อเพิ่มวุฒิ    
การจัดกิจกรรมทางวิชาการ  และการแลกเปลี่ยนครูอาจารยระหวางสถาบันฝกหัดครูกับ
สถานศึกษา 
 8. จัดสาระการพัฒนาครูในเรื่องคุณลักษณะความเปนครูการสอนเนื้อหาวิชาและ
ประสบการณ  ทักษะและความชํานาญและการจัดการ  โดยเนนลําดับความสําคัญของสาระดังนี้ 
คือ  การเพิ่มคุณภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบัติหนาที่การแกปญหาของชุมชนและของชาติ  
การพัฒนาคุณธรรมและการเพิ่มคุณวุฒิ 
 9. ใหหนวยงานที่เกี่ยวของกับการพัฒนาครูประจําการและบุคลากรทางการศึกษา  
ทําหนาที่ในการสรางแรงจูงใจและแรงบันดาลใจใหครูเขารับการพัฒนาใชผลการพัฒนาเปน     
การกําหนดความกาวหนา  การเลื่อนระดับและการเขาสูตําแหนง  รวมทั้งผลักดันงานดานนโยบาย
งบประมาณ  และการติดตามประเมินผลที่นําไปสูการปฏิบัติอยางจริงจัง 
                10.  จัดใหมีกองทุนเพื่อสงเสริมการพัฒนาครูประจําการตามกระบวนการพัฒนาทั้ง
ระบบ 
                11.  จัดสรรงบประมาณเพื่อแกไขปญหาหนี้สินขาราชการครูอันจะทําใหครูมีเงินเดือน
เหลือเพื่อการใชจายอยางนอยครึ่งหนึ่งของเงินเดือน 
                12.  จัดสวัสดิการโดยกําหนดใหมีการจายเงินคาสอนที่ครูทํางานเกินเกณฑกําหนด
ปกติ ทํานองเดียวกับการจายเงินคาลวงเวลาของขาราชการหนวยอื่น 
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 13.  ดําเนินการตัดโอนอัตราใหเหมาะสมกับหนวยงาน  เพื่อแกปญหาครูชวยราชการ
ใหไดอยูในที่ที่ตองการและเหมาะสม  รวมทั้งผูที่ตองการยายติดตามครอบครัว 
 14. ใชวิธีการคัดเลือกครูแทนการสอบแขงขัน  โดยกําหนดใหสถานศึกษาคัดเลือกผูที่
ประสงคจะมารวมทํางานไดโดยตรง  เปนการใหความยุติธรรม  ทั้งผูสมัครเปนครู  ผูปกครอง  และ
ผูบังคับบัญชาที่จะเลือกผูรวมงาน 
 15. เรงรัดขั้นตอนของการบรรจุครูแทนครูเกษียณใหรวดเร็วทันเวลาเปดภาคเรียน33 

 

การพัฒนาครูในอนาคต 
 สภาพปจจุบันของการพัฒนาครู  พัฒนาโดยการฝกอบรมเทาที่ดําเนินการอยูโดยกรม
เจาสังกัดมีอยูนอยมาก กิจกรรมการพัฒนาฝกอบรมครูที่กรมเจาสังกัดหรือสถาบันอุดมศึกษา
รวมกับกรมเจาสังกัด ดําเนินการอยู คือการใหครูเขามาฝกอบรมหรือรวมสัมมนาประชุมปฏิบัติการ
หลักสูตรตั้งแต 3-5 วัน ถึง 1 เดือน ครูก็ไดรับวิธีการใหม ๆ ทางการศึกษาไดพบเพื่อนครูและ
เปลี่ยนบรรยากาศจําเจจากงานประจําไดบาง แตปญหาที่พบในการฝกอบรมครูโดยใหครูมาเขา
ชั้นเรียนดังกลาว คือครูจะตองทิ้งการสอนในชั้นเรียนจากโรงเรียนมาเขารับการฝกอบรมใหนักเรียน
ไมไดรับการสอนจากครูเต็มตามจุดมุงหมายของหลักสูตร ดังนั้นจึงเปนเรื่องจําเปนอยางยิ่งที่
จะตองแสวงหารูปแบบการพัฒนาครูที่สามารถพัฒนาครูไปพรอม ๆ กับครูไดปฏิบัติหนาที่ครู คือ
การสอนนักเรียนของตนไปดวย34 
 หนวยงานราชการจํานวนมากจะกําหนดงบประมาณ เพื่อการฝกอบรมพัฒนาบุคลากร 
โดยกําหนดไวเพื่อแสดงใหเห็นวาหนวยงานมีการพัฒนาบุคลากรมีการวางแผนกําหนดหัวขอเร่ือง
ในการฝกอบรมเอาไวพรอมกําหนดงบประมาณในการดําเนินการเปนไปในลักษณะของงบเหลือ
จาย ในอีกแงหนึ่งก็เปนการกําหนดงบประมาณเอาไวเพื่อเปนงบประมาณสําหรับตัดทิ้ง เมื่อเวลามี
นโยบายประหยัดเพราะไมสงผลกระทบที่เปนรูปธรรมตอหนวยงานปญหาของการฝกอบรมจึงมี
ต้ังแตยังไมเร่ิมการฝกอบรม จนกระทั่งอบรมไปแลวก็ไมเกิดมรรคผลอันใดอันมีสาเหตุมาจาก 
 1. หนวยงานเห็นความจําเปนของการฝกอบรมโดยใหความสําคัญกับงบประมาณ 
เปนอันดับแรกถาไมมีงบประมาณก็ไมตองอบรมบุคลากร  

                                                        
 33สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี,  การปรับกระบวนทัศนและพัฒนา
หลักสูตรสถานศึกษา  (สุพรรณบุรี : หนวยศึกษานิเทศก, 2545), 13-16. 
 34พลสัณฑ  โพธิ์ศรีทอง, วารสารสุโขทัยธรรมาธิราช (พฤษภาคม-สิงหาคม 2541) : 11. 
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                 2. การฝกอบรมผูกติดอยูกับกระบวนการที่ตองกระทําอยางเปนขั้นตอนเปนระบบ
กําหนดวัน เวลา สถานที่ วิทยากร หัวขอเร่ือง ผูเขาอบรม จนดูเปนงานประจํามากกวางานพัฒนา
ที่ควรตองกระทําตามปญหาที่เกิดขึ้น  
 3. การฝกอบรมกระทําไดไมทั่วถึง การพัฒนาบุคลากรไมตรงเปาหมาย ผลการอบรม
เปนไปในแบบการอบรมเชิงสังสรรคมากกวาการอบรมเชิงสรางสรรค  
     4. การฝกอบรมมักมีระยะสั้น  ผูเขาอบรมเมื่อไมเขาใจก็ไมสามารถทบทวนใหม
หรือไมมีโอกาสไดฝกอยางเพียงพอในการฝกอบรม  
     5. การฝกอบรมขาดการติดตามผล เมื่ออบรมเสร็จส้ินก็จบอยูแควันที่ฝกอบรม ไมมี
การติดตามวาผูเขารับการอบรม เขาใจสิ่งที่อบรมไปหรือไม นําผลที่ไดจากการอบรมไปใชหรือไม 
และการอบรมที่ผานไปนั้นเกิดประโยชนอะไรกับเขา35 
 

การใชเว็บเพือ่การฝกอบรม  
 การใชอินเทอรเน็ตเพื่อการฝกอบรมจะเปนเทคโนโลยีเพื่อการฝกอบรมแหงอนาคต  
เมื่อเปรียบเทียบกับส่ือทันสมัยแบบเดิม ๆ อยางเชน วีดิโอเทป หรือคอมพิวเตอรชวยสอน ซึ่งมีส่ิงที่
เพิ่มข้ึนมาในระบบอินเทอรเน็ตที่ชวยใหการฝกอบรมเปนไปอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะ
การศึกษาโดยผานระบบอินเทอรเน็ตก็จัดไดวาเปนการศึกษาทางไกลแบบหนึ่ง โดยที่เว็บฝกอบรม
สามารถปรับเปลี่ยนขอมูลใหทันสมัยไดรวดเร็ว และการเขาถึงขอมูลการฝกอบรมควบคุมไดโดย
ผูออกแบบการฝกอบรม การใชเว็บเพื่อการฝกอบรมกับการฝกอบรมการใชเว็บเปนการให
ความหมายที่แตกตางกัน ในขณะที่การเรียนการสอนเกี่ยวกับอินเทอรเน็ตในประเทศยังเปน
ลักษณะของการฝกอบรมการใชอินเทอรเน็ตในลักษณะหลักสูตรระยะสั้นหรือการจัดประชุม
ปฏิบัติการจึงไมใชการใชเว็บเพื่อฝกอบรม ดังนั้นถาเราใชเว็บฝกอบรม (Web-Based Training : 
WBT) ก็หมายถึง การฝกอบรมโดยการใชเว็บเปนสื่อในการนําเสนอขอมูล การสืบคนขอมูล       
การอภิปราย เสนอความคิดเห็น โดยใชเครื่องมือผานเวิลดไวดเว็บที่ไดรับการออกแบบและจัด
กระบวนการอยางเปนระบบเปนขั้นตอน มีกระบวนการเหมือนกับการฝกอบรมโดยในหองอบรม 
แตเปนการเชื่อมโยงระหวางผูเขาอบรมกับผูจัดการอบรมโดยระบบอินเทอรเน็ต ถาแบงตาม
รูปแบบของเครื่องมือที่ใชบนอินเทอรเน็ตก็จะแบงออกเปน 2 ลักษณะ คือ 

                                                        
 35ปรัชญนันท นิลสุข, “วารสารศึกษาศาสตรปริทัศน,” ใน คณะศึกษาศาสตร   
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 14, 2 (พฤษภาคม-สิงหาคม 2542) : 79-88.  
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 1.  แบบที่เปนขอมูลอยางเดียว (text-only) เปนลักษณะของการฝกอบรมโดยอาศัย
อินเทอรเน็ต ซึ่งมีขอจํากัดบางอยางในการเขาถึงขอมูล โดยมีลักษณะที่เปนขอความอยางเดียว 
เชน  

 - ไปรษณียอิเล็กทรอนกิส (electronic mail : e-mail)  
             - กระดานขาวสาร (bullet in board)  
             - หองสนทนา (chat room)  
             - โปรแกรมดาวนโหลด (software downloading)  

ซึ่งเปนเครื่องมือที่อยูภายในระบบอินเทอรเน็ตที่สามารถนํามาใชในการฝกอบรมได โดยที่ไมตองใช
ความสามารถของเครื่องคอมพิวเตอรมากนัก  
 2. แบบที่เปนมัลติมีเดีย (multimedia) เปนแบบที่สองของอินเทอรเน็ตเพื่อ           
การฝกอบรม ที่มีโครงสรางลักษณะเปนกราฟก การสืบคนโดยใชภาพในรูปแบบของเว็บ ซึ่งทําใหมี
ชื่อเรียกหลายลักษณะ ไดแก 

 - เว็บฝกอบรม (web-based training)  
             - เว็บชวยสอน (web-based instruction)  
             - เว็บเพื่อการศึกษา (web-based education)  
             - เว็บชวยการเรียนรู (web-based learning)  
             - อินเทอรเน็ตฝกอบรม (internet-based training)  
             - อินเทอรเน็ตชวยสอน (internet-based instruction)  
             - เวิลดไวดเว็บฝกอบรม (www.-based training)  
             - เวิลดไวดเว็บชวยสอน (www.-based instruction) 

ซึ่งลักษณะของ WBT จะเปนแบบที่นิยมในการใชอธิบายคุณลักษณะของการใชอินเทอรเน็ตเพื่อ
การฝกอบรมมากที่สุด การฝกอบรมหรือการใชอินเทอรเน็ตเพื่อการเรียนการสอนผานระบบ
เวิลดไวดเว็บ (WWW : World Wild Web) ถือไดวาเปนแหลงขอมูลที่ใหญที่สุดในโลก เพราะเปน
การเชื่อมโยงเครือขายคอมพิวเตอรทั่วโลกเขาดวยกัน36  
 
 
 
 
 

                                                        
 36ไพรัช  ธัชยพงษ,  “กาวตอไปของไอทีไทย,”  ไอท ีปริทัศน  (2540), 28. 



 29

รูปแบบของเว็บเพื่อการฝกอบรม  
 การใชเว็บในการฝกอบรมก็ตองคํานึงถึงคุณลักษณะของเว็บเปนสําคัญ เมื่อการอบรม

นั้นไมจําเปนตองเดินทางไปอบรมในหองฝกอบรม แตเปนการฝกอบรมโดยการสื่อสารทางไกล   
จะทําอยางไรใหการฝกอบรมโดยเว็บมีคุณภาพและประสิทธิภาพเทาเทียม หรือดีกวาการฝกอบรม
ในหองฝกอบรมอยางที่เคยเปนมาในอดีต ผูเขียนจึงกําหนดกรอบคิดหลักของเว็บเพื่อการฝกอบรม 
(WBT) จะตองคํานึงถึงแบงออกไดเปน 2 ลักษณะคือ 
 1. เว็บฝกอบรมในดานการใหการศึกษา  นั่นคือ  เว็บฝกอบรมจะอยูในกรอบ                
3 ประการคือ  
                1.1 เวิลดไวดเว็บ (world wild web : www) เว็บฝกอบรมเปนสวนหนึ่งของระบบ
อินเทอรเน็ตจึงตองอยูในกรอบของเวิลดไวดเว็บ  
                   1.2 การศึกษาทางไกล (distance education) การฝกอบรมบนเว็บเปนการใช
เครือขายคอมพิวเตอรในการจัดการศึกษาทางไกล ระบบอินเทอรเน็ตเปนสวนหนึ่งในกรอบของ
การศึกษาทางไกล  
                   1.3 การพัฒนาระบบการสอน (Instructional System Development : ISD)   
การฝกอบรมบนเว็บอยูในกรอบของ WWW เมื่อเปนสวนหนึ่งของการศึกษาทางไกล การฝกอบรม
ก็ตองมีการออกแบบและพัฒนาระบบเพื่อใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพ จึงตองอยูในกรอบของ
การพัฒนาระบบการสอน 
 2. เว็บฝกอบรมในดานการพัฒนาคน นั่นหมายความวา เว็บการฝกอบรมก็จะอยูใน
กรอบ3ประการเชนกัน คือ  
                   2.1 เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology : IT) การฝกอบรมเพื่อ
พัฒนาคนโดยเว็บเปนพัฒนาในยุคสังคมสารสนเทศ ซึ่งภายในเว็บซึ่งเปนเทคโนโลยีที่เปน
ฐานขอมูลใหญที่สุดในโลกเว็บฝกอบรมจึงเปนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในสังคมสารสนเทศ 
โดยมี www เปนเครื่องมือจึงอยูในขอบเขตเดียวกัน 
                    2.2 การศึกษาตามอัธยาศัย (informal education) เปนการฝกอบรมที่มุงใหผู
อบรมไดเรียนรูตามความสนใจ ในสภาพของเครือขายการเรียนรูในทุกที่ทุกเวลา ซึ่งอยูใช
การศึกษาในแบบทางไกลจึงอยูในขอบเขตเดียวกัน  
                   2.3 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development : HRD) 
เนื่องจากการฝกอบรมเปนหนึ่งในกิจกรรมเพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ที่เนน 3 ดานคือ       
การฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนา  
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 คอมพิวเตอรเครือขายนับวาเปนสิ่งใหม ปญหาที่มักพบในการเรียนการสอนทางไกล
ผานระบบเครือขายคอมพิวเตอรคือ ผูเรียนและผูสอนมีปญหาในการใชคอมพิวเตอร  ปญหาความ
ไมรูคอมพิวเตอรไมใชเฉพาะผูที่ไมรูเทานั้น แมแตครูผูสอนคอมพิวเตอรตามโรงเรียนตาง ๆ เปน
จํานวนมาก บางคนยังไมรูวายังมีโปรแกรมอีกมากมายและทันสมัยกวาโปรแกรมที่ใชสอนอยู      
ซึ่งโปรแกรมที่สอนอยูทั่วไปอยางเวิลดโปรเซสเซอร มีความสามารถต่ําเกินไปในการรองรับงาน
ปจจุบัน นอกจากนี้ครูจํานวนมากยังรูแตวิธีใชโปรแกรมการประมวลผลคําแตไมรูวิธีการเขียน
โปรแกรม บางคนไมรูดวยซ้ําวามีการเขียนโปรแกรมอยูในโลก37 ดังนั้น จึงไมนาแปลกใจที่จะยังมี
ครูผูสอนหรือนักฝกอบรมจํานวนมากที่ยังไมรูจัก ไมรูถึงคุณคาและความสําคัญของการใช
อินเทอรเน็ตเพื่อการฝกอบรม การที่เราจะพัฒนาครูเพื่อใหมีความรูเพิ่มเติมข้ึนได โดยที่ไม
จําเปนตองใหครูฝกอบรมใหหองแตใหหันมาใชอินเทอรเน็ตเปนสิ่งที่ทําได ครูสามารถปรึกษาหารือ
เกี่ยวกับประสบการณการสอนกับเพื่อนครูจากทั่วโลก และใช www ใหการหาขอมูลตาง ๆ ไดเขา
กลุมสนทนาเกี่ยวกับการศึกษาในอินเทอรเน็ต กับกลุมที่มีความสนใจเชนเดียวกัน 

 

การพัฒนาคณาจารย ทางครุศาสตร / ศึกษาศาสตร 
 1. สงเสริมคณาจารยในสถาบันผลิตครูใหเปนผูมีความเขมแข็งทางวิชาการอยู
ตลอดเวลา  โดยจัดหาสื่อ  วารสาร  ที่จะเอื้ออํานวยประโยชนใหคณาจารยไดศึกษาคนควาอยาง
พรอมมูล  พรอมทั้งจัดหาทุนใหคณาจารยไดมีโอกาสสัมผัสกับวงการวิชาการทั้งในประเทศและ
นอกประเทศ  รวมทั้งจัดตั้งศูนยขอมูลทางการศึกษาในทุกสถาบัน  และเชื่อมโยงระหวางสถาบัน
และหนวยงานเพื่อเปนแหลงศึกษาคนควาและใชประโยชนรวมกัน 
 2. สงเสริมใหคณาจารยไดสรางองคความรูใหมในสาขาวิชาการตาง ๆ  ที่เกี่ยวของ
กับวิชาชีพครูรวมทั้งสงเสริมใหมีการรวมกลุมนักวิจัยในสาขาที่ใกลเคียงเขาดวยกัน  เพื่อกําหนด
ทิศทางในการทําการวิจัยที่กลุมตองการ  และใหเผยแพรผลงานที่ไดศึกษาคนควาวิจัยและทดลอง
ทางวิชาชีพสูสาธารณชนอยางสม่ําเสมอ  ตลอดจนใหมีโอกาสที่จะนําผลงานที่ศึกษาวิจัยมาใชใน
การปฏิบัติงานอาชีพได 
 3. สงเสริมใหคณาจารยไดศึกษาในระดับที่สูงขึ้นตามสาขาที่ตองการเพื่อทดแทน
คณาจารยที่จะเกษียณ  รวมทั้งจัดหาทุนใหแกคณาจารยไดรับการศึกษาอบรมทุก  5  ป  เปนอยาง

                                                        
 37ครรชิต มาลัยวงศ,  แนวทางใชไอทีในการแกปญหาเศรษฐกิจ  (กรุงเทพฯ : วารสาร
ดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี, 2541), 43. 
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นอย  และแกไขระเบียบการลาศึกษาตอโดยใหถือวาปฏิบัติราชการไมติดขั้นเงินเดือนอันเปน     
การจูงใจใหคณาจารยที่ไดศึกษาตอเพื่อพัฒนาตนเอง 
 4. กําหนดภาระงานขั้นต่ําของอาจารยเพื่อใหคณาจารยทุมเทเวลาใหกับการเรียน
การสอนไดอยางเต็มที่  รวมทั้งจัดหาเครื่องอํานวยความสะดวก  และสรางสภาพแวดลอมใหเอื้อ
ตอการปฏิบัติงานของคณาจารย 
 5.  ใหชุมชนและบุคคลที่เกี่ยวของเขามามีสวนรวมในการกําหนดนโยบายการบริหาร
และการจัดการศึกษาฝกหัดครู 
 6. จัดตั้งกองทุนพัฒนาคณาจารยทางครุศาสตร /ศึกษาศาสตร   โดยมีคณะ
กรรมการบริหารกองทุนรับผิดชอบในการจัดทําแผนพัฒนาคณาจารยในทุก ๆ  ดาน  นอกจากนี้  
ใหจัดสรรเงินจากกองทุนสวนหนึ่งในรูปของสวัสดิการเพื่อเปนแรงจูงใจใหคนดีมีความรู  
ความสามารถ  เขามาเปนคณาจารยในสถาบันผลิตครู  และเพื่อใหคณาจารยสามารถปฏิบัติงาน
ไดสะดวกและคลองตัวมากขึ้น 
 

 การสรรหาคนเขาเรียนวิชาชีพครูมีหลักดังตอไปนี้ 
 1. สรรหาผูที่มีความรู  ความสามารถและมีศักยภาพ  มีความประพฤติเหมาะสมที่จะ
เปนผูใหการศึกษาอบรมเยาวชนเขามาสูวิชาชีพครูใหมากขึ้น  เพื่อทดแทนกําลังคนที่ปลดถาย  
ตามวาระ และเสริมแรงสวนที่ขาดแคลน 
 2. ใหแรงจูงใจดานสิทธิประโยชนและใหทุนการศึกษาอยางเพียงพอ  พรอมทั้ง      
การยกยองและความยอมรับนับถือแกวิชาชีพครูโดยรวม 
 3.  ปรับปรุงระบบการคัดเลือกนิสิตนักศึกษาครูโดยทั่วไป  ทั้งของทบวงมหาวิทยาลัย
และกระทรวงศึกษาธิการ  พัฒนาระบบการศึกษาอบรมผูเขาเรียนวิชาชีพครูใหสามารถพัฒนา
ศักยภาพที่มีอยูในตัวเปนครูที่มีคุณภาพสูงได  ทั้งในดานกระบวนการเรียนการสอนและเนื้อหา
สาระเพื่อความรอบรูชีวิต (liberal arts) 
 4. สงเสริมนโยบายและขยายผลโครงสรางครูที่ดําเนินการอยูแลว  เชน  โครงการ    
คุรุทายาท โครงการเพชรในตม และโครงการผูมีความสามารถพิเศษตาง ๆ  เปนตน  ใหกวางขวาง
และมีประสิทธิภาพสูง 
 5.  แสวงหาผูรู  ผูชํานาญการเฉพาะทางโดยเฉพาะในชุมนุมและทองถิ่น  มาเสริม 
การใหความรูและประสบการณแกนิสิตนักศึกษาครู  โดยใหสิทธิประโยชนตอบแทนที่สามารถ
ดึงดูดผูมีความรู  ความสามารถชวยงานการเรียนการสอนโดยกวางขวาง 
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 6.  ใหมีหอพักนักศึกษาในสถาบันผลิตครูเพื่อผลในการพัฒนาบุคลิกภาพ  คานิยม
และแนวโนม  พฤติกรรมที่พึงประสงค  โดยมีการจัดรูปแบบหอพัก  และลักษณะอันพึงประสงคให
มีความรับผิดชอบของสถาบันผลิตครู  โดยคํานึงถึงหลักการอยูรวมกันแบบประชาธิปไตยที่ทุกคน
มีสวนรวมอยางเสมอภาค  มีคานิยม  ภราดรภาพ  มีสามัคคีธรรม  และมีระเบียบวินัยที่ไมครอบงํา
เชิงเผด็จการไมวาในรูปแบบใด ทั้งนี้ควรใหกินอยูอยางประหยัด เรียบงาย สะอาด สงบ แตมี
ชีวิตชีวาและสงเสริมโลกทัศน  ชีวทัศนที่เหมาะสมกับผูประกอบอาชีพครู  และไมแบงแยกตัวเอง
ออกจากประชาชนและผูที่ เ รียนทางสาขาอื่น  ๆ   มีบรรยากาศที่สงเสริมการเรียนรู  และ                  
มีการประพฤติอยูในศีลธรรม 
 เงินเดือนนับวาเปนปจจัยที่สําคัญในการที่จะจูงใจใหผูปฏิบัติงานมีขวัญกําลังใจและ
สามารถตอบสนองตอความตองการและการจูงใจ  ซึ่งความตองการนั้นไดมีนักทฤษฎีหลายทาน  
ไดกลาวไว  เชน  ชรูเดน และเซอรแมน  (Chruden and Sherman)  กลาวถึง  ความพึงพอใจและ  
การจูงใจในการบริหารงานวา  เปนสิ่งที่มีความสําคัญอันดับแรกในการกระตุนใหผูปฏิบัติงานเพิ่ม
ผลผลิตใหสูงขึ้นพรอม ๆ  กับผูปฏิบัติงานเองก็พยายามที่จะแสวงหาสิ่งตอบแทนที่สนองความ
ตองการของตนดวย  แตมีบางอยางที่ควรคํานึงถึงคือ  ผูปฏิบัติงานที่ไดรับการตอบสนองความ
ตองการของตนแลวจะไมมีแรงจูงใจตอไป  และยังพบวาปจจัยที่ไดรับการตอบสนองแลว  ไมเปน
ส่ิงจูงใจอีกตอไปจะพยายามหลีกเลี่ยงไมอยากเขาไปเกี่ยวกับงานนั้นอีกตอไป38  ดังนั้นในการจูงใจ
ที่ฝายบริหารนําไปใชจะตองหลีกเลี่ยงในสิ่งที่จะทําใหเกิดความไมพอใจและเกิดความขัดเคืองใจ
แกผูปฏิบัติงาน   ทั้งนี้ เนื่องจากแตละคนมีความตองการที่แตกตางกันการจูงใจเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้นอาศัยสิ่งจูงใจหลายอยาง  และสัดสวนที่เหมาะสม  ส่ิงจูงใจ  
อยางหนึ่งอาจจะเหมาะสมสําหรับบุคคลกลุมหนึ่งเทานั้น  ไมอาจมีผลตอบุคคลกลุมอ่ืนได  
ส่ิงจูงใจมี 2 ประเภท คือ 
 1.  ส่ิงจูงใจทางบวก  โดยทั่วไปแลว  ไดแก  ความมั่นคงในการทํางาน  การไดรับ   
การยกยองนับถือ  การมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งของกลุม  การมีการแขงขัน  การมีโอกาสที่จะไดรับ
ความรูหรือประสบการณที่เพิ่มข้ึน  และตลอดทั้งการมีสวนรวมในการทํางาน  เปนตน 

                                                        
 38Chruden and Sherman, Effective School and Effective Teachers (Boston : 
Allyn and Bacoa, 1976), 132. 
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 2. ส่ิงจูงใจในทางลบ  ไดแก  การลงโทษหรือขูเข็ญที่จะผลักดันใหบุคคลมีพฤติกรรม
ไปในทางที่ตองการ  โดยทั่วไป  ไดแก  การตักเตือน  การตัดเงินเดือน  การใหออก  และการปลด
ออกจากงาน  เปนตน 
 จากที่กลาวมานั้นแสดงใหเห็นวา  ความเชื่อเกี่ยวกับการทํางานของบุคคลในองคการ
ไดมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา   การตระหนักถึงทัศนคติและความรู สึกของบุคคลใน          
การบริหารงานจึงเปนปจจัยสําคัญอยางหนึ่งในปจจุบัน  ความพึงพอใจเปนทัศนคติสวนบุคคล   
ซึ่งเกิดมาจากการไดรับแรงจูงใจในการทํางานใหเกิดผลสําเร็จ  ส่ิงตอบแทนที่เกิดจากผลของงาน
นั้นจะทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  กลาวไดวา  แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจใน       
การทํางานไดอาศัยแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานนั่นเอง 
 จากการที่แตละบุคคลมีพื้นฐานความตองการที่แตกตางกัน  และจากการที่ฝายบริหาร
ในปจจุบันไดเล็งเห็นความสําคัญตอความตองการในสวนของการจูงใจในการทํางานใหสัมฤทธิ์ผล  
จึงนําไปสูความพึงพอใจตอไปนั้นพอจะกลาวโดยสรุปไดวา  องคการและการบริหารงานในปจจุบัน
ไดเล็งเห็นความสําคัญตอความตองการสวนบุคคลซึ่งแตกตางกัน  โดยคํานึงถึงความรูสึกและ
ทัศนคติของบุคคล  จึงถือเปนปจจัยสําคัญในการที่จะสรางแรงจูงใจใหเกิดขึ้นแกผูปฏิบัติงาน  โดย
มิไดมุงเนนเพียงดานผลผลิตดังที่เคยมีมาแตเพียงอยางเดียว   ความพยายามของบุคคลที่เกิดจาก
แรงจูงใจจึงเปนการตอบสนองทั้งความตองการสวนตัว  และขององคการในการเพิ่มผลผลิตไป
พรอม ๆ  กัน  จนสงผลตอความพึงพอใจและขวัญกําลังใจตอไป 
 

 สมิท  (Smith)  กลาววา  บุคคลที่จะปฏิบัติงานเพื่อที่จะสนองความตองการของตนเอง
เทานั้น  ส่ิงจูงใจที่สามารถตอบสนองความตองการไดนั้น  สามารถแยกได  ดังนี้ 
 1. ส่ิงจูงใจจากผลผลิตหรือส่ิงจูงใจที่เปนเงิน  สมิท (Smith)  เชื่อวา  เงินเปนสิ่งจูงใจ
ที่สามารถตอบสนองความตองการขั้นพื้นฐานได  นอกจากจะสามารถตอบสนองความตองการ
พื้นฐานแลว  เงินอาจสรางภาพสิ่งจูงใจที่สูงกวาสิ่งจูงใจขั้นพื้นฐานได  อาจชวยลดความกังวลใจ
และสรางความรูสึกที่ดี  เงินเปนปจจัยค้ําจุนอยางหนึ่ง  ซึ่งบางครั้งการไดรับเงินตอบแทนจํานวน 
สูง ๆ  อาจจะไมไดรับความพึงพอใจสูงตามไปดวย  และเปนเครื่องมืออยางหนึ่งที่ทําใหผลผลิต
ออกมาดีข้ึน  หลักในการใชเงินเปนปจจัยจูงใจที่ไดรับการยอมรับ  ประการแรก  บุคคลทํางานที่มี
ความสําคัญเทาใดยอมไดรับเงินเพิ่มข้ึนเทานั้น  และประการที่สอง  ผลผลิตที่ออกมามากเทาใด
ยอมไดรับเงินมากขึ้นเทานั้น 
 2.  ส่ิงจูงใจลักษณะผสมผสาน  คือ  ส่ิงจูงใจที่ทําใหบุคคลมีทัศนคติและคานิยมที่ดี
ตอองคการ การเงินถือไดวาเปนสิ่งจูงใจ ลักษณะผสมผสานที่ดี เพราะเปนสิ่งที่สามารถตอบสนอง
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ความตองการพื้นฐานของผูปฏิบัติงานไดส่ิงจูงใจ ลักษณะผสมผสาน  ไดแก  การไดรับหลักประกนั
ในดานการรักษาพยาบาล  การออกจากงาน  การประกันชีวิต  การทุพพลภาพ  การเสียชีวิตจาก
อุบัติเหตุ  เปนตน 
 3. ส่ิงจูงใจในดานขวัญกําลังใจ  เปนสิ่งที่มีความสลับซับซอนที่สุด  สภาวะบางอยาง
เมื่อมีการเพิ่มผลผลิต  อาจเปนการลดจํานวนหนวยและขวัญกําลังใจลง  สภาวะที่มีการเพิ่ม
จํานวนหนวยอาจจะเพิ่ม  หรือลดทั้งผลผลิตและขวัญกําลังใจดวย  แตอยางไรก็ตามสภาวะที่เพิ่ม
ความสนใจตอแรงจูงใจภายในของบุคคลในการทํางาน  จะเปนทั้งการเพิ่มผลผลิตและหนวยดวย39      
 กลาวโดยสรุป  การสรางแรงจูงใจ  หมายถึง  การที่ผูบริหารแสดงทัศนคติในทางบวก
กับผูรวมงาน  มีความยืดหยุนในการทํางาน  สรางความเชื่อมั่นและเขาใจในความตองการของ
ฝายตาง ๆ  ใหความสําคัญในการพยายามของทีมงาน  และสรางแรงจูงใจในการทํางานดวย
วิธีการตาง ๆ 
 ในปจจุบัน  เทคโนโลยีดานการสื่อสารไดเจริญรุดหนาอยางรวดเร็ว  สงผลกระทบตอ
สภาพของสังคมที่ตองเตรียมคนใหสามารถเผชิญกับยุคสมัยของการเปลี่ยนแปลง  การศึกษาจึงมี
ความสําคัญตอการพัฒนาคนใหสมบูรณทั้งรางกาย  จิตใจ  สติปญญา  ความรู  และคุณธรรม     
มีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการดํารงชีวิต  สามารถอยูรวมกับผูอ่ืนในสังคมไดอยางมีความสุข  
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ.  2542  มาตรา  24  และมาตรา  30  กําหนดใหครูผูสอน
ใชการวิจัยเปนสวนหนึ่งของกระบวนการเรียนการสอน  โดยใหสถานศึกษาพัฒนาและสงเสริมการ
วิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนรูที่เหมาะสมกับผูเรียนในแตละระดับการศึกษา  การจัดประสบการณการ
เรียนรูใหกับนักเรียนในชั้นเรียน  ผูสอนจะตองใชเทคนิค  วิธีการ  ตลอดจนสื่อการเรียนการสอน
อยางหลากหลาย  จัดใหสอดคลองกับความถนัดและความสนใจของผูเรียน  ใหผูเรียนไดเรียนรู
จากประสบการณจริง  ความกดดันดังกลาวทําใหครูผูสอนจํานวนมากเกิดความทุกข  วิตกกังวล  
รูสึกวาไมมีความสุขกับการทํางานอาชีพครู  หากครูไมไดรับคําตอบที่ถูกตองเกี่ยวกับการทําวิจัยซึ่ง
เปนงานที่ตนเองปฏิบัติประจําอยูแลว   ก็จะทําใหครูขาดโอกาสพัฒนาตนเองไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  ผูวิจัยขอเสนอแนวทางที่จะคลายความวิตกกังวลของครู  ใหเกิดความสุขในการ

                                                        
 39Edward J. Smith, Administration of Public Education, 4th ed. (New York : 
Harper & Row Publishers, 1976), 19.  



 35

ทํางาน  การสอนและการวิจัยในชั้นเรียนควบคูกันไป  อันจะเปนประโยชนตอการพัฒนาการเรียน
การสอนของตนเองและนักเรียน40 
 การวิจัยเชิงปฏิบัติการ  คือ  การวิจัยประเภทหนึ่งซึ่งใชกระบวนการปฏิบัติอยางมี
ระบบ  ผูวิจัยและผูเกี่ยวของมีสวนรวมในการปฏิบัติการ  และวิเคราะหวิจารณผลการปฏิบัติโดย
การใชวงจร  4  ข้ันตอน  คือ  การวางแผน  การลงมือกระทําจริง  การสังเกต  และการสะทอนผล
การปฏิบัติ  การดําเนินการจะตองตอเนื่อง  เพื่อจะนําไปสูการปรับปรุงแผนเขาสูวงจรใหมจนกวา
จะไดขอสรุปที่แกไขปญหาไดจริง  หรือสภาพเหตุการณของสิ่งที่ศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพ    
การวิจัยในชั้นเรียนแตกตางกับการวิจัยเชงิวิชาการทั่ว ๆ  ไปอยางไร  มีคํา  2  คํา  คือ  การวิจัยเชิง
ปฏิบัติการ  (action research)  กับการวิจัยเชิงวิชาการทั่วไป  (traditional academic research)  
ซึ่งการวิจัยเชิงปฏิบัติการ  อาศัยระเบียบวิจัยเชนเดียวกับการวิจัยเชิงวิชาการทั่วไป  แตมีจุด
แตกตางกันดังที่  แมคคียแมน  (McKerman)  ไดกลาวไว  สรุปไดดังนี ้

 1.   การวิจัยเชิงปฏิบัติการมีจุดเนนที่ผลการวิจัยในชั้นเรียนนั้นนําไปใชเฉพาะจุด  
เฉพาะที่  และเฉพาะเรื่อง  โดยนําผลการวิจัยไปใชแกปญหาไดทันทวงที 
 2.   ผูวิจัยที่เปนผูวิจัยเดี่ยวหรือเปนผูรวมโครงการวิจัยเชิงปฏิบัติการนั้น  ผูวิจัยจะถูก
กระตุนแสวงหาความรู  ความเขาใจในเรื่องการศึกษาและปญหาที่เกี่ยวกับหลักสูตรอยางลึกซึ้ง 
 3.   การวิจัยเชิงปฏิบัติการเปนการกระตุนใหมีความรวมมืออยางเสมอภาคกันของ     
ผูรวมโครงการวิจัยทั้งในสวนของกระบวนการทําวิจัยและการนําผลการวิจัยไปใช 
 4.  การวิจัยเชิงปฏิบัติการเปนการวิจัยที่มุงประโยชนหรือหาคําตอบในชวงสั้น          
ซึ่งนําไปสูการวิจัยเชิงประยุกต (applied research)41 
 จากลักษณะการวิจัยเชิงปฏิบัติการดังกลาว  ครูที่มุงหาคําตอบที่เปนความรูหรือขอมูล
ที่จะนําไปใชในการแกปญหาในชั้นเรียนก็ถือวาเปนการวิจัยในชั้นเรียนนั่นเอง  ผลการวิจัยสามารถ
นําไปใชในการทํางานหรือพัฒนางานของโรงเรียนและผูที่เกี่ยวของไดดวย 
 กระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการมีเปาหมายหลักเพื่อพัฒนาและปรับปรุงสภาพการเรียน
การสอนจริงในโรงเรียนของครูใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  มีลําดับข้ันตอน  ดังนี้ 

                                                        
 40สุภาเพ็ญ  จริยะเศรษฐ, ความรูพื้นฐานเกี่ยวกับการวิจัย (กาญจนบุรี  :  สถาบัน    
ราชภัฎกาญจนบุรี, 2543), 19. 
 41McKerman, อางถึงใน  สมบัติ  บุญประโคม,  “ครูกับการวิจัยในชั้นเรียน,” ใน  
วารสารวิชาการ  5, 10 (ตุลาคม 2545) : 35. 
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 1. ข้ันวางแผน (plan) 
    2. ข้ันปฏิบัติการ (act) 
 3.   ข้ันสังเกตการณ (observe) 

 4.   ข้ันสะทอนการปฏิบัติ (reflect)42 
 

 ขั้นที่ 1 ขั้นวางแผน (plan) 
 เร่ิมตนจากผูวิจัยหรือครูผูสอนสํารวจและวิเคราะหปญหาที่สําคัญเพื่อนํามาแกไข  ซึ่ง
สามารถดําเนินการไดหลายลักษณะ  เชน  สํารวจขอมูลในลักษณะรูปกางปลา  (fish bone)  
สํารวจพฤติกรรมของผูเรียน  การสังเกตของครู  ขอมูลจากการประเมินผลของผูเกี่ยวของ  เปนตน  
วิธีการหาแนวคิดที่เกี่ยวของกับปญหา  เพื่อใหเขาใจสภาพของปญหาในชั้นเรียนอยางครอบคลุม  
เราสามารถใชตารางวิเคราะหสภาพการณของปญหา  เมื่อไดดําเนินงานตามขั้นตอนนี้แลว  ในขั้น
นี้อาจจะตองขอความรวมมือจากผูอ่ืนหรือผูชวยวิจัยเพื่อกําหนดหัวขอที่จะดําเนินงานวิจัยให
ชัดเจนยิ่งขึ้น  ปรึกษาหารือวาจะใชเครื่องมืออะไร  เก็บรวบรวมขอมูลอยางไร  วิเคราะหอยางไร  
ใชสถิติแบบใดบาง  จนเกิดความมั่นใจในการปฏิบัติตอไป 
 

 ขั้นที่ 2 ขั้นปฏิบัติการ (act) 
 เปนการนําแนวคิดที่กําหนดเปนกิจกรรมในขั้นวางแผนที่วางไวมาดําเนินการ  ในขั้นนี้
ครูผูวิจัยจะตองพบปญหาในการวิจัยมากมาย  แผนที่วางไวจะตองกําหนดใหสามารถยืดหยุนได  
เปลี่ยนแปลงไปตามความเหมาะสมโดยกําหนดใหเกิดความสมดุลกับการปฏิบัติจริงในหองเรียน 
 

 ขั้นที่ 3 ขั้นสังเกตการณ (observe) 
 เปนการสังเกตการณเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น  ซึ่งสังเกตกระบวนการของการปฏิบัติการ  
(the action of process)  และผลของการปฏิบัติงาน  (the effect of action)  พรอมทั้งจดบันทึก
เหตุการณที่เกิดขึ้น  ทั้งที่คาดหวังและไมคาดหวัง  การสังเกตนี้หมายถึงการรวบรวมขอมูลที่เกิดขึ้น
จากการปฏิบัติ  ทั้งโดยการเห็นดวยตาและการฟง  และการใชเครื่องมืออาจเปนแบบทดสอบวัดผล
ที่ออกมาเปนตัวเลข  แบบทดสอบที่ตองการทราบถึงสิ่งที่เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในขณะที่ดําเนิน  
การวิจัยควบคูไปกับการสังเกตผลของการปฏิบัติ  เครื่องมือที่ใชเก็บรวบรวมขอมูลมีหลายวิธี  ครู

                                                        
 36McKerman, อางถึงใน  สมบัติ  บุญประโคม,  “ครูกับการวิจัยในชั้นเรียน,” ใน  
วารสารวิชาการ  5, 10 (ตุลาคม 2545) : 35. 
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ผูทําวิจัยจะตองเลือกใชใหเหมาะสม  พิจารณาขอดีขอเสียของเครื่องมือแตละชนิดเพื่อรวบรวม
ขอมูลใหมีประสิทธิภาพมากที่สุดมีรายละเอียดดังนี้ 
 1.   การบันทึกสนาม  (field note)  เปนการจดบันทึกพฤติกรรมของผูเรียน  ผูวิจัย
บันทึกตามสภาพที่เห็น  โดยไมไดแสดงความคิดเห็นสวนตัวหรือการแปลความหมาย  การบันทึก
ลักษณะนี้จะทําใหไดพฤติกรรมตามสภาพการณที่เปนจริง 
 2.   การสัมภาษณ  (interviews)  เทคนิคการสัมภาษณทําใหใชคําถามไดยืดหยุน
มากกวาการรวบรวมแบบสอบถาม  การสัมภาษณสามารถดําเนินการได  3  ลักษณะ  คือ  แบบ
ไมไดวางแผน  (unplanned)  คือการสนทนาอยางไมเปนทางการระหวางครูกับครู  ครูกับนักเรียน  
แบบวางแผนแตไมมีโครงสราง  (planned but unstructured)  เปดโอกาสใหคูสนทนาเลือกหัวขอ
ที่สนใจที่จะพูด  ผูสัมภาษณจะตองใชคําถามอื่นประกอบเพื่อใหคําตอบที่ชัดเจนเขาประเด็น   
แบบสุดทายคือแบบมีโครงสราง  คือ การสัมภาษณที่เปนไปตามชุดของคําถามที่เตรียมไว 
 3.   การใชสังคมมิติ  (sociometric method)  เพื่อตรวจสอบความสัมพันธเชิงสังคมใน
กลุมนักเรียน  โดยใชคําถามรักมากที่สุดคือใคร  อยากจะทํางานรวมกับใครมากที่สุด  อยากจะ
ทํางานรวมกับใครมากที่สุด  และนําชื่อนักเรียนเหลานั้นมาโยงความสัมพันธวาใครเปนที่นิยมของ
กลุมหรือใครถูกเพื่อนเพิกเฉย 
 4.  แบบสอบถาม  (questionnaires)  เปนแบบสอบถามที่ถามขอมูลเกี่ยวกับความ
คิดเห็นของผูตอบ  เราสามารถใชไดทั้งแบบปลายปดและปลายเปด  เลือกใหเหมาะสมกับลักษณะ
ขอมูลที่ตองการ   ที่สําคัญผูวิจัยจะตองกําหนดหัวขอของเรื่องที่จะถามใหรัดกุมและครอบคลุม 
 5.   การใชแบบตรวจสอบรายการ  (checklists)  เพื่อใหการบันทึกพฤติกรรมมีความ
เชื่อมั่นมากขึ้น   ผูวิจัยออกสรางรายการแสดงปฏิสัมพันธระหวางครูและนักเรียนแลวใช
ประกอบการสังเกตโดยพฤติกรรมที่เกิดขึ้นไปตามรายการที่มีอยู  เชน  ใชคําถามของครู  การตอบ
ของนักเรียน  การถามของนักเรียน  พฤติกรรมการเรียนการทําแบบทดสอบ  เปนตน 
 6.   การบันทึกเสียง  (tape recording)  การบันทึกเสียงเปนวิธีการที่สะดวกและงาย  
แตก็มีขอดีขอดอยแตกตางกัน  ขอดีคือสามารถนํามาวิเคราะหขอมูลไดอยางละเอียด  ขอดอยคือ
ไมสามารถนํามาวิเคราะหขอมูลไดอยางละเอียด  ขอดอยคือสามารถบันทึกกิจกรรม  
 7.  การใชวีดีทัศน  (video tape recorder)  สามารถบันทึกพฤติกรรมไดทุกขั้นตอน  
บันทึกไดทั้งภาพและเสียง  สามารถเห็นพฤติกรรมทั้งชั้น  หรือเลือกบันทึกรายการประเด็นที่สนใจ  
มีความเที่ยงตรงคอนขางสูง 
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 8.   การใชแบบทดสอบ (test)  เพื่อวัดผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน  เปนการรวบรวมขอมูล
ความสามารถทางดานสมองของผูเรียน 
 

 ขั้นที่ 4 ขั้นสะทอนการปฏิบัติ (reflect) 
 ข้ันสุดทายของการวิจัยเชิงปฏิบัติการคือการตรวจสอบกระบวนการปญหา  หรือส่ิงที่
เปนอุปสรรคตอการปฏิบัติการ  ผูวิจัยจะตองตรวจสอบปญหาที่เกิดขึ้น  ในแงมุมตาง ๆ  ตาม
สภาพแวดลอมของโรงเรียนหรือกิจกรรมที่กําลังศึกษา  โดยผานกระบวนการถูกอภิปรายปญหา
การประเมินโดยกลุม  ใหไดแนวทางการพัฒนาขั้นตอนดําเนินกิจกรรม  และเปนพื้นฐานที่จะเปน
แนวทางไปสูการปรับปรุงการวางแผนการปฏิบัติตอไป 
 การวิจัยเชิงปฏิบัติการ  ผูวิจัยจะตองตระหนักอยูเสมอ  คือ กลุมมีความสําคัญตอ
กระบวนการดําเนินการวิจัย  ไมควรทําตามลําพัง  การวิจัยควรดําเนินการตามวงจร  4  ข้ันตอน  
คือ  การวางแผน  การปฏิบัติจริง  การสังเกต  และการสะทอนการปฏิบัติ  กระทําซ้ํา ๆ  ตามวงจร
จนกวาจะไดผลปฏิบัติตามจุดมุงหมาย  สําหรับการวิเคราะหขอมูลกี่วิจัยเชิงปฏิบัติการ  ใชวิธีของ
การวิจัยเชิงคุณภาพ  คือ  การแจกแจงขอคนพบที่สําคัญในเชิงอธิบายความ  ซึ่งจะนําไปสูการสรุป
เปนผลงานวิจัย  และแสดงใหเห็นแนวทางหรือรูปแบบการปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพ  เพื่อแกไข
ปญหาในเรื่องราวของสิ่งที่ศึกษานั้น 
 หลักของการวิจัยเชิงปฏิบัติการ  หลักการวิจัยเชิงปฏิบัติการสามารถสรุปคุณลักษณะ 
เฉพาะไดดังนี้ 
 1. การวิ จั ย เชิ งปฏิ บั ติการ เปนความพยามที่ จะปรับป รุ งการศึ กษา  โดย                  
การเปลี่ยนแปลงการศึกษานั้นและเรียนรูลําดับข้ันตอนของการเปลี่ยนแปลงนั้น 
 2. การวิจัยเชิงปฏิ บั ติการเปนการทํางานกลุม   (participatory)  และการใช            
การปรึกษาหารือรวมกันทํางาน  (collaboration)  ใหเกิดการเปลี่ยนแปลง  โดยการฝกปฏิบัติตาม
แนวทางที่กลุมกําหนด 
 3. การวิจัยเชิงปฏิบัติการใชการสะทอนการปฏิบัติ  (reflection)  โดยประเมิน
ตรวจสอบในทุก ๆ  ข้ันตอน  เพื่อปรับปรุงการฝกหรือการปฏิบัติใหเปนไปตามจุดมุงหมาย 
 4.  การวิจัยเชิงปฏิบัติการเปนการเรียนรูอยางมีระบบ (systematic learning 
process) โดยบุคคลที่เกี่ยวของนําความคิดเชิงนามธรรมมาสรางเปนขอสมมติฐาน  ทดลองฝก
ปฏิบัติ  และการประเมินผลการปฏิบัติ  ซึ่งเปนการทดสอบวาขอมูลสมมติฐานของแนวคิดนั้น    
ผิดหรือถูก 
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 5.  การวิจัยเชิงปฏิบัติการเริ่มตนจากจุดเล็ก ๆ  (start small)  อาจจะเริ่มตนจาก
บุคคล (ครู/ผูวิจัย)  ที่พยายามดําเนินการ ใหมีการเปลี่ยนแปลงหรือปรับปรุงบางสิ่งบางอยางทาง
การศึกษาใหดีข้ึน  โดยขณะที่ปฏิบัติการตองปรึกษา/รับฟงขอคิดเห็นและอาศัยการรวมปฏิบัติจาก
ผูที่เกี่ยวของ 
 6.   การวิจัยเชิงปฏิบัติการเปนการสรางความรูใหมที่ใหแนวทางปฏิบัติเชิงรูปธรรมจาก
การบันทึก (record) พัฒนาการของกิจกรรมที่เปลี่ยนแปลงไป  ทําใหเห็นกระบวนการเขาสูปญหา  
การแกปญหา  การปรับปรุงและไดผลสรุปที่สมเหตุสมผล  ในขณะเดียวกัน  สามารถนํา
ปรากฏการณที่ศึกษามาประมวลเปนขอเสนอเชิงทฤษฎีได 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิที่ 3  การเปรียบเทียบวิจัยในชั้นเรียนกับการเรียนการสอน 
ที่มา  :  สมศักดิ์  ศรีแสง,  “การวิจัยในชั้นเรียนรูปแบบการสอนที่มีประสิทธิภาพ,” ใน  
วารสารวิชาการ  6, 4 (มกราคม 2545) : 18. 
 
 
 
 

การวิจยัในชัน้เรียน การเรียนการสอน 

กําหนดปญหาของการวิจัย 

กําหนดวธิีการแกปญหา 
และนําไปใช 

เก็บรวมรวมขอมูล 

วิเคราะห  แปลความ  สรุปผล 

สรางนวัตกรรม 
จัดทําแผนการสอน/การเรียนรู 

ทดสอบ  ประเมิน  นกัเรียน 

ใหคะแนน  ตัดสอนผลการเรียน 
สรุปเพื่อการพฒันาผูเรียน 

กําหนดจุดประสงคเชิงพฤตกิรรม 
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 ดังนั้น ทําการวิจัยในชั้นเรียนเพื่อพัฒนาการเรียนรู  ผูสอนสามารถทําไดและไมเปน
ทางการเพิ่มภาระการสอน  โดยตองมีการวางแผนอยางดี  คือ  มีเคาโครงของการวิจัย  ถาจําเปนก็
อาจไมตองถึงขั้นการเขียนรายงาน  แตตองมีการนําผลการวิจัยหรือขอคนพบไปใชใหเกิดประโยชน
ตอผูเรียนอยางไรก็ตามการเขียนเสนอ  สรุปส่ิงที่ดําเนินการไปแลวเปนผลดียิ่งตอการพัฒนา      
การเรียนรูของผูเรียน  รวมทั้งพัฒนาประสบการณในการทําวิจัยดวย43 
 ผูสอนที่ตองการรูวาตนเองมีความสามารถในการสอนอยางไร  นักเรียนไดเรียนรูอะไร  
มากนอยเพียงใด  และตองรูจักเขาใจผูเรียน  ควรใชขบวนการวิจัยในการแสวงหาความรูและให
ไดผลจากการวิจัยมาพัฒนาการสอนและพัฒนาผูเรียนใหสามารถพัฒนาตนเองตามศักยภาพ  
ตามความถนัด  และความสนใจ  ปญหาที่ผูสอนประสบคือการมีงานอื่น ๆ  มากนอกจากงานสอน  
ทําใหแมจะมีความรูความเขาใจในการทําวิจัยในชั้นเรียน  เชน  จากการอบรมแตการขาด
ประสบการณ  ทําใหไมประสบความสําเร็จในการทําวิจัยในชั้นเรียน  ผูสอนที่มีขอขัดของดังกลาว  
ถามีความมุงมั่นที่จะเรียนรูใหมีความเขาใจ  มีความคิดรวบยอด  (concept)  ที่ถูกตอง  จนมี
พื้นฐานของการทําวิจัยในชั้นเรียนดี  ไดฝกฝนใหมีประสบการในบางขั้นตอนโดยเฉพาะการเก็บ
ขอมูลแลว  การวิจัยจะไมหยุดที่ผูสอน  แตจะสูผูเรียนใหสามารถใชกระบวนการวิจัยในการเรียนได  
เปนการทําใหการเรียนการสอนเนนที่ผูสอนเปนสําคัญ  ที่ผูสอนรูจักคิดวิเคราะหไดดวยตนเอง  
การมีความคิดรวบยอดและมีประสบการณในการทําวิจัย  โดยเฉพาะการเขียนเคาโครงการวิจัยจัด
วาสําคัญยิ่ง  เพราะเปนแผนที่หรือผัง  (blue print) ของการจะใหไดขอคนพบที่สนองวัตถุประสงค
ของการวิจัย หรือตอบปญหาของการวิจัย/โจทยวิจัยในเคาโครงของการวิจัย  ข้ันตอนสําคัญของ
การวิจัยที่ผูสอนตองทําความเขาใจใหถองแท  ถูกตองและนําไปประยุกตใหผูเรียนนําไปใชใน   
การเรียน ผูสอนที่มีความเขาใจ สามารถประยุกตกระบวนการวิจัยใหผูเรียนใชในการเรียนรูจะ    
ทําใหผู เ รียนมีความสนใจและเห็นความสําเร็จในการปฏิบัติงานที่ได รับมอบหมาย ผลคือ             
มีความสุขในการเรียน  ไมเกิดความรูสึกวาผูสอนส่ังเปนอยางเดียว  โดยไมใหความกระจางหรือให
แนวทางการทํางานที่มอบหมายใหนักเรียนนําตัวอยางที่ผูสอนมอบหมายใหผูเรียนทําดวย        
การประยุกตใชกระบวนการวิจัยที่ชัดเจน  คือ  การเขียนรายงานคนควา44 

                                                        
 43สมศักดิ์  ศรีแสง,  “การวิจัยในชั้นเรียนรูปแบบการสอนที่มีประสิทธิภาพ,” ใน  
วารสารวิชาการ  6, 4 (มกราคม 2545) : 20. 
 44สุภาเพ็ญ  จริยะเศรษฐ, ความรูพื้นฐานเกี่ยวกับการวิจัย (กาญจนบุรี  :  สถาบัน    
ราชภัฎกาญจนบุรี, 2542), 41-43. 
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 จะเห็นไดวาการพัฒนาครูจะตองอาศัยความรวมมือทั้งจากภาครัฐและเอกชนไมวาจะ
เปนการสงเสริมในเรื่องของงบประมาณ  การวางแนวทางในการพัฒนา  การจัดทําวิจัยในชั้นเรียน
ตลอดจนการใชแรงจูงใจในการกระตุนใหครูรูสึกถึงความตองการในการพัฒนาการเรียนการสอน
ของตนเอง 

 

โรงเรียนเอกชน 
 

 การศึกษาเอกชนเปนสิ่งที่มีควบคูกับสังคมไทยมาโดยตลอด  โดยเฉพาะการศึกษาใน
ระบบโรงเรียน  การศึกษาเอกชนมีข้ึนกอนการศึกษาในระบบโรงเรียนของรัฐ  นั่นคือ  ต้ังแตสมัย
สมเด็จพระนารายณมหาราช  (พ.ศ.  2194-2231)  และในสมัยกรุงรัตนโกสินทร  เร่ิมในตนสมัย
พระบาทสมเด็จพระจอมเกลาเจาอยูหัว  (พ.ศ.  2394-2411)  โดยที่ทั้งสองระยะดําเนินการโดย
บุคคลที่เขามาเผยแพรคริสตศาสนา  การศึกษาที่มีข้ึนใหมในสังคมไทยนี้  ผูนําในระดับสูงของไทย
ก็ไดใหความสนใจอยูไมนอย  เพราะเห็นคุณคาและความจําเปนที่ตองหาความรูทั้งภาษาและ
วิทยาการตาง ๆ  นอกเหนือจากวิธีการสอน  การทดสอบความรู  ดังนั้นการศึกษาเอกชนในระบบ
โรงเรียนจึงมีผลกระทบตอการปฏิรูปการศึกษาของรัฐ  ประกอบกับในครึ่งแรกของพุทธศตวรรษ     
ที่  25  การคุกคามของจักรวรรดินิยมตะวันตกที่มีตอประเทศไทยรุนแรงยิ่งขึ้น  ความตองการผูที่รู
ในภาษาและวิทยาการตะวันตกก็เปนความตองการที่สําคัญและเรงดวย45 

 พัฒนาการของการศึกษาเอกชนตั้งแตเร่ิมแรกถึงปจจุบัน  แบงออกไดเปน  5  ระยะ
ดวยกัน คือ 
 ระยะแรก  คือ ชวงเวลากอน  พ.ศ.  2461  กอนที่จะมีพระราชบัญญัติโรงเรียนราษฎร  
ในระยะนี้ รัฐบาลใหโรงเรียนเอกชนทั้งหลายดําเนินการอยางอิสระ  การที่ รัฐไมไดดําเนิน           
การควบคุมโรงเรียนเอกชนในระยะแรกนั้น  กลาวไดวาเปนผลจากสถานการณทางการเมือง
ระหวางประเทศที่ชาติตะวันตกกําลังขยายอํานาจทางการเมือง  ในเวลานั้นมีโรงเรียนเอกชน  127  
โรง  นักเรียน  9,482  คน 
 ระยะที่สอง  เปนระยะที่รัฐเขาไปควบคุมการศึกษาเอกชน  (พ.ศ.  2461-2480)  โดยได
ออกพระราชบัญญัติโรงเรียนราษฎร 2 ฉบับ คือ พ.ศ. 2461 และ พ.ศ. 2479 ซึ่งมีการกําหนด
รายละเอียด  บทลงโทษ  หากมีการสอนหรือสนับสนุนใหสอนลัทธิการเมืองที่ผิดตอกฎหมายหรือ
ศีลธรรมอันดีจะถูกสั่งปด  เปนตน  ในระยะนี้มีโรงเรียน  1,230  โรง  นักเรียน  100,800  คน 
                                                        
 45สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ,  ประสิทธิภาพในการจัดการศึกษาของ
เอกชน  (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพและทําปกเจริญผล, 2532), 1-5. 
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 ระยะที่สาม  เปนระยะเฟองฟูของการศึกษาเอกชน  ระหวาง  พ.ศ.  2480-2503  เปน
ระยะที่โรงเรียนเอกชนขยายตัวอยางเต็มที่โดยมีโรงเรียนเพิ่มเปน 2,587 โรง นักเรียน 683,860 คน  
ซึ่งเทากับ 1 : 9 และ 1 : 5 เมื่อเปรียบเทียบกับโรงเรียนและนักเรียนรัฐบาล ในป พ.ศ. 2503  
ตามลําดับ 
 ระยะที่สี่  เปนระยะหยุดชะงักและขยายตัวของโรงเรียนเอกชน  ระหวาง  พ.ศ.  2503-
2518  เพราะรัฐบาลไดขยายการศึกษาภาคบังคับเปน 7 ป ทําใหจํานวนนักเรียนในโรงเรียนเอกชน
ในป พ.ศ. 2518  จึงยังคงเปน 1 : 6 เมื่อเปรียบเทียบกับนักเรียนในโรงเรียนรัฐบาล  แตจํานวน
โรงเรียนมีจํานวนมากกวา พ.ศ. 2503 เพียงเล็กนอย   
 ระยะที่หา การแสวงหาแนวทางใหม การประกาศใชพระราชบัญญัติโรงเรียนราษฎร  
พ.ศ. 2518 พระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2525 และการประกาศใชแผนการศึกษาแหงชาติ  
พ.ศ. 2520 สงผลอยางมากตอการดําเนินกิจการของโรงเรียนเอกชน เพราะมีการควบคุมมาตรฐาน
การศึกษาเขมงวดยิ่งขึ้น  ควบคุมการเก็บคาเลาเรียนใหอยูในอัตราที่กําหนด  เพื่อไมใหไดกําไรเกิน
พอดี  ต้ังหนวยงานควบคุมในระดับใหญข้ึน  คือสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  ดังนั้น
โรงเรียนเอกชนจองปรับตัวเองหลายครั้งตามนโยบายของรัฐที่เปลี่ยนไป  แตอยางไรก็ดีก็ตอง
สงเสริมใหโรงเรียนเอกชนสามารถพัฒนาขีดความสามารถของตนเองไดอยางเต็มที่เชนเดียวกัน  
จะกอใหเกิดประโยชนสูงสุดตอการศึกษาของชาติโดยสวนรวมดวย 
 ในป พ.ศ. 2544  มีจํานวนโรงเรียนเอกชนทั้งสิ้น 7,458 โรง นักเรียน 1,905452 คน  
โดยมีการจัดการศึกษา 2  ระบบ  คือ  การศึกษาในระบบโรงเรียนทั้งสายสามัญและอาชีวศึกษา  
การศึกษานอกระบบโรงเรียน  โดยเฉพาะการศึกษาในระบบโรงเรียนสายสามัญ  มีโรงเรียนทั้งสิ้น  
3,016  โรง  ในจํานวนนี้เปนระดับประถมศึกษา  1,553  โรง46   
 การจัดการศึกษาเอกชนระหวางป  2540  ถึงปจจุบัน  เปนการจัดการศึกษาใหเปนไป
ตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 และพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  
พ.ศ. 2542 ที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 ซึ่งมีจุดมุงหมายหลักเพื่อพัฒนาผูเรียนใหมี
คุณภาพและเปนมนุษยที่สมบูรณทั้งรางกาย  จิตใจ  สติปญญา  ความรูและคุณธรรม  มีจริยธรรม
และวัฒนธรรมในการดํารงชีวิตที่จะอยูรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข  จําเปนตองมีการปฏิรูป

                                                        
 46สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน,  สถิติการศึกษาเอกชน  ปการศึกษา  
2544  (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพคุรุสภาลาดพราว, 2545), 9.  
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การศึกษาเพื่อใหเกิดระบบและปจจัยที่มีคุณภาพที่ดีเอื้อตอการจัดการศึกษาและเพียงพอตอ      
การจัดการศึกษาใหบรรลุจุดมุงหมาย47 

 การปฏิรูปดังกลาว  พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติไดกําหนดกรอบและแนวทางไว
หลายประการ  แตเพื่อความชัดเจนไดสรุปเปนนโยบาย 5 ดาน เรียกวา ปญจปฏิรูป คือ การปฏิรูป
ระบบการศึกษา  การปฏิรูปการเรียนรู  การปฏิรูประบบครูคณาจารย  และบุคลากรทางการศึกษา  
การปฏิรูประบบทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศึกษา  และการปฏิรูประบบบริหารและจัด
การศึกษาโดยเฉพาะการบริหารและการจัดการศึกษาเอกชนนั้นไดใหความสําคัญตอการจัด
การศึกษาเอกชนใหเปนไปอยางอิสระ  คลองตัวมากขึ้นโดยไดกําหนดใหสถานศึกษาเอกชนที่เปน
โรงเรียนมีฐานะเปนนิติบุคคล  บริหารงานในรูปของคณะกรรมการ  ซึ่งจะสงผลตอการบริหาร
โรงเรียนเอกชน  โดยเฉพาะเรื่องการใชพลังอํานาจของผูบริหารที่จะตองปรับเปล่ียนใหเหมาะสม
กับการบริหารโรงเรียนเอกชนยุคปฏิรูปการศึกษาตอไป 

 

โครงสรางสํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน 
 หลังการปฏิรูปราชการสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชนไดเปลี่ยนชื่อ
หนวยงานเปน  สํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน  เปนหนวยงานสังกัด
สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  และไดแบงการบริหารภายในเปน  5  สํานัก  คือ  สํานัก
อํานวยการ  สํานักสงเสริมสถานศึกษาเอกชน  สํานักวิชาการและการประกันคุณภาพการศึกษา
เอกชน  สํานักสนับสนุนการศึกษาเอกชน  สํานักประสานเขตพื้นที่และทะเบียนกลาง  ซึ่งอํานาจ
หนาที่และอัตรากําลังทั้ง  5  สํานักดังกลาว  สํานักงาน  ก.พ.  กําลังวิเคราะห  จึงยังไมมีขอสรุปใน
เวลานี้  สวนโรงเรียนเอกชนที่ต้ังอยูในสวนภูมิภาคนั้น  เดิมจะมีศึกษาธิการจังหวัดเปนผูกํากับ  
ดูแลติดตาม ปจจุบันมอบใหเขตการศึกษา 1 ของจังหวัดนั้นเปนผูดําเนินการตาง ๆ เชน ออกใบ 
อนุญาตขยาย  ยาย  โอนโรงเรียนเอกชน48 
 

อํานาจหนาที่ของสาํนักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน 
             สํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน เปนหนวยงานในสังกัด
สํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ มีอํานาจหนาที่ตามกฎกระทรวงแบงสวนราชการ
                                                        
 47สํ านั ก งานปฏิ รูปการศึ กษา ,   ปญหาปฏิ รูปการศึ กษาแนวทางสู ป ฏิ บั ติ    
(กรุงเทพมหานคร : บริษัทพิมพดี จํากัด, 2545), 1-3.   
 48สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ,  รายงานความกาวหนาการปฏิรูปการศึกษา
กระทรวงศึกษาธิการ (กรุงเทพมหานคร : สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ, 2546), 5.  
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สํานักงานปลัดกระทรวง พ.ศ. 2546 ซึ่งออกตาม พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ
กระทรวงศึกษาธิการดังตอไปนี้  

   1.  เปนหนวยงานในการสงเสริมและประสานงานการศึกษาเอกชนและดําเนินการให
มีการปฏิบัติตามกฎหมายเกี่ยวกับการศึกษาเอกชน 

   2.  เสนอนโยบายยุทธศาสตร แผนพัฒนาการศึกษาเอกชน กําหนดกฎระเบียบและ
เกณฑมาตรฐานกลางในการจัดการศึกษาเอกชน รวมทั้งสงเสริมสนับสนุนดานวิชาการการประกัน
คุณภาพ การวิจัยและพัฒนาเพื่อปรับปรุงคุณภาพการศึกษาเอกชน 

    3.  ดําเนินการเกี่ยวกับกองทุนทางการศึกษาเอกชน การอุดหนุนการศึกษาเอกชน  
การคุมครองการทํางาน สิทธิประโยชนของครูบุคลากรทางการศึกษาเอกชน และผูเกี่ยวของกับ 
การจัดการศึกษาเอกชน 

    4.  เปนศูนยสงเสริมสนับสนุนขอมูลและทะเบียนกลางทางการศึกษาเอกชน ตลอดจน
ติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลการจัดการศึกษาเอกชน 

    5.  ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรือ   
ที่ ไดรับมอบหมาย 
 

วิสัยทัศน 
 สํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชนเปนองคกรหลักที่มี
ประสิทธิภาพในการประสานสงเสริมและสนับสนุนการศึกษาเอกชนใหมีคุณภาพเปนที่ยอมรับ      
มีศักยภาพ สามารถแขงขันไดในระดับสากล  
 

พันธกิจ 
 สงเสริมสนับสนุนการจัดการศึกษาเอกชนใหคุณภาพเปนที่ยอมรับ มีศักยภาพสามารถ
แขงขันไดระดับสากล49 
 

โรงเรียนเอกชนจังหวัดกาญจนบุร ี
 โรงเรียนเอกชนจังหวัดกาญจนบุรี เปนสถาบันการศึกษาที่มีวัตถุประสงคใหการอบรม
ส่ังสอนเยาวชนของชาติ ใหเปนบุคคลที่บรรลุถึงความสมบูรณ กอปรดวยความรับผิดชอบตอ
ตนเอง และตอสังคม รวมทั้งหลักคุณธรรมและจริยธรรม พรอมที่จะทําประโยชนใหแกประเทศชาติ

                                                        
 49สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ,  รายงานความกาวหนาการปฏิรูปการศึกษา
กระทรวงศึกษาธิการ (กรุงเทพมหานคร : สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ, 2546), 6.  
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ใหมากที่สุด ดังนั้นโรงเรียนเอกชนจังหวัดกาญจนบุรีมีหนาที่ความรับผิดชอบ โดยมุงมั่นให
การศึกษาอบรมเด็กนักเรียน ดังประการตอไปนี้ 

 1. พัฒนาเด็กนักเรียนใหเปนบุคคลที่สมบูรณ คือ พัฒนารางกาย จิตใจ สติปญญา 
อารมณ และสังคม ตลอดจนเอกลักษณและบุคลิกภาพ (ตามแนวปรัชญาของแตละสถาบัน) 

 2. ปลูกฝงคานิยมทางดานจิตใจ ใหมีจริยธรรมและคุณธรรม มีความเคารพรักซึ่งกัน
และกัน มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคเพื่อความดีของสวนรวม มีความรักและกตัญูตอพอแม ครู
อาจารย และตอสถาบัน 

   3. ปลูกฝงใหเปนพลเมืองดีตามระบอบประชาธิปไตย เนนความจงรักภักดีตอชาติ 
ศาสนา และพระมหากษัตริย รูจักรักษาศิลปวัฒนธรรม ศีลธรรม และประเพณีที่ดีงามของชาติ 
สงเสริมดานวิชาการและปฏิบัติ ใหนักเรียนมีความรู ความสามารถ ทักษะที่จําเปนเพื่อเปนพื้นฐาน
ในการประกอบอาชีพในอนาคต50  
 โรงเรียนเอกชนที่เปดสอนในระดับอนุบาลจนถึงระดับประถมศึกษาตอนปลายมี
ดวยกันทั้งหมด 13 โรง ซึ่งประกอบดวย โรงเรียนอนุชนศึกษา โรงเรียนเขมภัทรศึกษา โรงเรียน  
ถาวรวิทยา โรงเรียนศิริวิทยานุบาล โรงเรียนฐิติวิทยา โรงเรียนราษฎรบํารุง โรงเรียนอํานวยวิทยกาญจนบุรี 
โรงเรียนทิพยพิทยา โรงเรียนอนุบาลเฟองฟา โรงเรียนสหคริสเตียนศึกษา โรงเรียนดรุณากาญจนบุรี 
โรงเรียนวินัยนุกูล โรงเรียนประชาสงเคราะห 
 สรุป โรงเรียนเอกชน มีบทบาทสําคัญตอการจัดการศึกษาของประเทศ ชวยแบงเบา
ภาระของรัฐมาโดยตลอด มีวิวัฒนาการและพัฒนาโรงเรียนอยางมีคุณภาพเปนเวลานาน  มุงเนน
การพัฒนาเด็ก เยาวชน ทุกเชื้อชาต ิทุกศาสนา ใหเปนบุคคลที่สมบูรณทั้งรางกาย จิตใจ อารมณ 
สติปญญา และสังคม ตลอดจนปลูกฝงคุณธรรม จริยธรรม เพื่อหลอหลอมใหเดก็ เยาวชนเปน
กําลังสาํคัญในการพัฒนาชาติบานเมืองตอไป 
 

งานวจิัยที่เกีย่วของ 
 

งานวจิัยในประเทศ 
 โกศล  สายแกวลาด  ไดวิจัยเรื่อง การพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนมัธยมศึกษา         
กรมสามัญศึกษา  ในจังหวัดนครราชสีมา  ผลการวิจัยพบวา  ผูบริหารโรงเรียนมีการดําเนินการ
พัฒนาบุคลากรโรงเรียนไดมอบหมายใหผูชวยผูบริหารโรงเรียนเปนผูรับผิดชอบโดยการประชุม
                                                        
 50สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 1,  ระเบียบวาระการประชุมผูบริหาร
โรงเรียนเอกชน  (กาญจนบุรี : กลุมสงเสริมการจัดการศึกษาเอกชน, 2547), 2-3. 
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หัวหนาหมวดหัวหนาฝายใหพิจารณาจากผลของการปฏิบัติงานของบุคลากรแลวกําหนดเปน
นโยบายในการทํางาน  2)  การวางแผนในการพัฒนาบุคลากรกรรมการบริหารโรงเรียนเปน
ผูรับผิดชอบจัดทําโครงการพัฒนาบุคลากรโดยกําหนดไวในแผนใหมีวัตถุประสงค  เพื่อพัฒนา
บุคลากรใหมีความรู  ทักษะ  ทัศนคติในการปฏิบัติงาน  3)  การดําเนินงานการพัฒนาบุคลากร  
โดยจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากรทั้ง  8  กิจกรรม  คือ  การปฐมนิเทศ  การฝกอบรมหรือประชุมเชิง
ปฏิบัติการ  การสัมมนาทางวิชาการ  การศึกษาตอ  การศึกษาดูงานนอกสถานที่  การเผยแพร
ขาวสารทางวิชาการ  การโยกยายหรือสับเปลี่ยนหนาที่  และการพัฒนาทางดานจิตใจ  กิจกรรมที่
ใชในการพัฒนาบุคลากรมากที่ สุด  คือ  กิจกรรมการฝกอบรมหรือประชุมเชิงปฏิบัติการ                
4) การประเมินผลการพัฒนาบุคลากรมีการดําเนินการเมื่อส้ินสุดโครงการใชการสังเกตพฤติกรรม
และจัดใหมีการนําผลการประเมินไปใชปรับปรุงการพัฒนาบุคลากร  และ 5)  ปญหาของ          
การพัฒนาบุคลากรที่สําคัญ คือ ขาดแคลนงบประมาณ เอกสาร วัสดุอุปกรณ ขาดความรวมมือ
จากบุคลากร  และขาดการประสานงาน51 
 ชาญวิทย  จันทรสุพิศ ไดวิจัยเรื่อง การศึกษากระบวนการพัฒนาบุคลากรในสํานักงาน
สามัญศึกษาจังหวัด  เขตการศึกษา  5 ผลการวิจัยพบวา  สํานักงานสามัญศึกษาจังหวัด             
เขตการศึกษา 5  มีการพัฒนาบุคลากรตามกระบวนการพัฒนาบุคลากรครบทั้ง 4 ข้ันตอน  คือ    
ในขั้นหาความจําเปนเพื่อพัฒนาบุคลากร  มีการกําหนดนโยบายการพัฒนาบุคลากรกําหนด  
จุดมุงหมายในการหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร  มีการศึกษาและรวบรวมขอมูล            
มีการวิเคราะหขอมูล  กําหนดความจําเปนในการพัฒนา  ในขั้นวางแผนพัฒนาบุคลากร               
มีการกําหนดวัตถุประสงค  กําหนดเนื้อหาของแผนงาน  กําหนดวิธีการพัฒนาบุคลากร  โดยเนน
ใหการเรียนรูเปนรายบุคคลและการใหเรียนรูดวยตนเอง  และใชเทคนิควิธีการพัฒนา  การเรียนรู
จากผูมีประสบการณ  และการศึกษาโดยตรงดวยตนเอง  มีการจัดการพัฒนาใหมีการพัฒนา
บุคลากรในขณะปฏิบัติงานเปนสวนใหญ  และเลือกใชกิจกรรมการสอนงาน  การศึกษาดูงานและ
การศึกษาจากงานที่ตนกําลังปฏิบัติอยูเปนประจําเปนกิจกรรมหลักในการพัฒนา นอกนั้น            
มีการจัดการพัฒนานอกเวลาทํางาน  มีกิจกรรมที่จัดเชน  การฝกอบรม  การรวมสัมมนา          
การทัศนศึกษา  และการศึกษาตอ  ซึ่งมีการปฏิบัติคอนขางนอย  ในขั้นปฏิบัติตามแผนพัฒนา

                                                        
 51โกศล  สายแกวลาด,  “การพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนกรมสามัญศึกษาในจังหวัด
นครราชสีมา”  (วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 
2540), บทคัดยอ. 
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บุคลากร  ผูปฏิบัติงานสวนใหญปฏิบัติตามแผนพัฒนาบุคลากรที่วางไวในขั้นการประเมินผล    
การพัฒนาการพัฒนาบุคลากร  มีการประเมินผลโดยเนนผลสําเร็จของผลการพัฒนาบุคลากรเปน
สวนใหญไมไดเนนประเมินทั้งกระบวนการจัดใหมีการติดตามผลและรายงานผลการประเมิน52 
 ประยูรศักดิ์ มงคลประสิทธิ์  ไดวิจัยเรื่อง การศึกษา การจัดกิจกรรมการพัฒนาบคุลากร
ในโรงเรียนประถมศึกษาตามโครงการขยายโอกาสทางการศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกัด
กรุงเทพมหานคร  ผลการวิจัยพบวา  มีการกําหนดนโยบายดานบุคลากร  โดยมีคณะกรรมการ  
จากกรุงเทพมหานคร สํานักการศึกษา สํานักงานเขต โรงเรียนและหนวยงานอื่น ๆ รวมกัน           
มีการกําหนดแผนและโครงการไวในแผนพัฒนาการศึกษา  แนวทางในการดําเนินการใชวิธี      
การประสานงานกับหนวยงานที่เกี่ยวของ  กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรที่โรงเรียนจัดมี  9  กิจกรรม  
ไดแก  การปฐมนิเทศ  การฝกอบรม  การนิเทศภายใน  การประชุมเชิงปฏิบัติการ  การสัมมนาทาง
วิชาการ  การหมุนเวียนสับเปลี่ยนหนาที่  การศึกษาดูงานนอกสถานที่  การเผยแพรขาวสารทาง
วิชาการ  และการเชิญวิทยากรมาใหความรู53 
 ประเทือง  สภาพักตร    ไดศึกษาเรื่อง  การพัฒนาบุคลากรของผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา  นนทบุรี  ผลการวิจัยพบวา  ระดับการปฏิบัติงาน
และผลการปฏิบัติงานการพัฒนาบุคลากรของผูบริหารโรงเรียน  ดานการปฐมนิเทศ  การนิเทศงาน
และการประเมินผลการปฏิบัติงานสวนใหญอยูในระดับมาก  ดานการฝกอบรม  สัมมนา  และ   
การประชุมเชิงปฏิบัติการ  ทั้งระดับการปฏิบัติงานและผลการปฏิบัติงานสวนใหญอยูในระดับ  
ปานกลาง  ดานการศึกษาดูงาน  ศึกษาตอ  การคนควา  ทดลองและวิจัย  ระดับการปฏิบัติงาน
และผลการปฏิบัติงานสวนใหญอยูในระดับปานกลาง  ความสัมพันธระหวางระดับการปฏิบัติงาน
กับผลการปฏิบัติงานการพัฒนาบุคลากรของผูบริหารโรงเรียน  มีความสัมพันธกันอยางมี
นัยสําคัญสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  ทุกขอ  ปญหาการพัฒนาบุคลากรสวนใหญอยูในระดับ

                                                        
 52ชาญวิทย  จันทรสุพิศ, “การศึกษากระบวนการพัฒนาบุคลากรในสํานักงานสามัญ
ศึกษาจังหวัด เขตการศึกษา 5 กรุงเทพมหานคร” (วิทยานิพนธปริญญาโท จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย, 2540), บทคัดยอ. 
 53ประยูรศักดิ์  มงคลประสิทธิ์, “การศึกษาการจัดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรใน
โรงเรียนประถมศึกษาตามโครงการการขยายโอกาสทางการศึกษาขั้นพื้นฐาน   สังกัด
กรุงเทพมหานคร”  (วิทยานิพนธปริญญาโท  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2540), บทคัดยอ. 
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นอย  ยกเวนการจัดสรรงบประมาณเพื่อการพัฒนาบุคลากรของผูบริหารโรงเรียนอยูในระดับ     
ปานกลาง54 
 อาภาเพ็ญ   ไทยทอง  ไดวิจัยเรื่อง   การพัฒนาบุคลากรของผูบริหารโรงเรียน  
ประถมศึกษาเอกชนจังหวัดสระบุรี  ผลการวิจัยพบวา  ผูบริหารโรงเรียนไดดําเนินการพัฒนา
บุคลากรโดยมากกวารอยละ  90  ไดใชวิธีปฐมนิเทศ  การฝกอบรม  การดูงาน  การจัดการสัมมนา  
การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ  การเผยแพรขาวสารทางวิชาการ  การสอน  และการหมุนเวียน
สับเปลี่ยนงาน   เมื่อใชวิธีตาง  ๆ   ดังที่กลาว   ผลรวมของการปฏิบัติงานดี ข้ึน   มีความรู
ความสามารถเพิ่มข้ึน  มีความรับผิดชอบในงานที่ปฏิบัติมากขึ้น  ปญหาที่พบโดยรวม  ผูรับ       
การนิเทศขาดความสนใจ  ขาดวิทยากรที่มีความรูความสามารถ  ไมมีการวางแผนหรอืศกึษาดงูาน
อยางชัดเจน  ปญหาเรื่องมีเวลาจํากัด  และไมตอบสนองความตองการของบุคลากรได  บุคลากร
ไมใหความสนใจในการศึกษาตอบุคลากรไมชอบอานหนังสือ  การสอนงานบุคลากรไมนําไป
ปฏิบัติ บุคลากรไมพอใจในการสับเปลี่ยนงานเพราะตองศึกษางานใหม55 
 วิบูลย  ฉายพันธ   ไดวิจัยเรื่อง  สภาพและปญหาการพัฒนาบุคลากรของผูบริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสมุทรปราการ  ผลการวิจัยพบวา  
1)  สภาพการพัฒนาบุคลากรของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษามีการพัฒนาบุคลากรตามเกณฑ
ประเมินมาตรฐาน  ของสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ  กระทรวงศึกษาธิการ
โดยมีการดําเนินการในดานการวางแผนการพัฒนาบุคลากร  การจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากร    
โดยการฝกอบรมปฐมนิเทศ  สงเสริมการศึกษาดูงาน  สงเสริมการศึกษาตอ  การใชกระบวนการ
ปฏิบัติงานเพื่อพัฒนาบุคลากร  การจัดกิจกรรมสงเสริมใหบุคลากรมีคุณธรรม  จริยธรรม         
การประเมินผล  การจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากรสวนใหญดําเนินการมากกวารอยละหาสิบ         
2)  ปญหาสวนใหญของผูบริหารโรงเรียนดานการพัฒนาบุคลากรอยูในระดับมากมีสองประเด็น  
คือ  การขาดงบประมาณเพื่อสนับสนุนบุคลากรไปศึกษาดูงานนอกสถานที่และขาดงบประมาณใน

                                                        
 54ประเทือง  สภาพักตร,  “การพัฒนาบุคลากรของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  
สั งกัดสํ านักงานการประถมศึกษา ” (วิทยานิพนธป ริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2540), บทคัดยอ. 
 55อาภาเพ็ญ  ไทยทอง, “การพัฒนาบุคลากรของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาเอกชน
จังหวัดสระบุรี”  (วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร,  
2540), บทคัดยอ. 
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การสงเสริมบุคลากรไปศึกษาอบรม  สวนปญหาระดับกลาง  คือ  ขาดการสนับสนุนใหมีการเชิญ
วิทยากรเพื่อเพิ่มความรูใหแกครู  นอกนั้นอยูในระดับนอยและไมมีปญหา56 
 พิมพา  ดวงสวาง   ไดวิจัยเรื่อง  การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนเอกชนในระดับกอน
ประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร  ผลการวิจัยพบวา  การพัฒนาบุคลากรมีเปาหมายเพื่อพัฒนา
ความรู  ทักษะ  เจตคติ  วิธีการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ  ศึกษาความตองการพัฒนาโดย
สังเกตพฤติกรรมการปฏิบัติงาน  ครูใหญเปนผูรับผิดชอบในการจัดทําแผนและประเมินผลโดย 
การมีการกําหนดเปนโครงการในแผนปฏิบัติงานประจําป  สวนใหญพัฒนาดานการเรียนการสอน
โดยเชิญวิทยากรจากหนวยงานทางการศึกษา  ใชงบประมาณของโรงเรียน  สถานที่ที่ใช  คือ  
โรงเรียนและกลุมโรงเรียน  กิจกรรมการพัฒนาใชการฝกอบรมเปนอันดับแรก  มีการสงบุคลากรไป
ฝกอบรมตามหนวยงานอื่นทั้งภาครัฐและเอกชน  เพื่อพัฒนาการเรียนการสอน  และการทํางาน
รวมกัน  การประเมินผลการพัฒนาใชวิธีทดลองปฏิบัติงานโดยครูใหญและคณะกรรมการฝาย
บุคลากรสําหรับปญหาในการพัฒนาบุคลากร  ไดแก  การกําหนดนโยบายและเปาหมาย           
การพัฒนาไมชัดเจนบุคลากรไมเห็นความสําคัญในการพัฒนาตนเอง  โครงการพัฒนาบุคลากรไม
มีและขาดการติดตามประเมินผล  วิธีการและเครื่องมือที่ใชในการประเมินไมเหมาะสม57 
 นราลักษณ  พันธะสา  ไดวิจัยเรื่อง  การพัฒนาบุคลากรของผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา  จังหวัดสกลนคร  ผลการวิจัยพบวา 1) ผูบริหาร
โรงเรียน  โดยภาพรวมและจําแนกตามขนาดของโรงเรียนมีปญหาการพัฒนาบุคลากรโดยภาพรวม
และรายดาน  ทั้ง  4  ดานอยูในระดับปานกลาง  และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน  โดยเรียงลําดับ
คาเฉลี่ยสูงสุดไปหาต่ําสุด  คือการพัฒนาโดยการปฏิบัติงาน  การฝกอบรม  การพัฒนาโดย
กระบวนการบริหารและการพัฒนาโดยการสงไปศึกษาตอ  2) ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาได
เสนอแนวทางการแกไขปญหาการพัฒนาบุคลากรไวดังนี้  ควรกระตุน  สนับสนุน  ประชาสัมพันธ  
ใหบุคลากรเห็นคุณคาของการศึกษาตอ  จัดงบประมาณในการฝกอบรมใหเพียงพอเหมาะสม    

                                                        
 56วิบูลย  ฉายพันธ, “สภาพและปญหาในการพัฒนาบุคลากรของผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา  จังหวัดสมุทรสงคราม” (วิทยานิพนธปริญญา
ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2541), บทคัดยอ. 
 57พิมพา  ดวงสวาง, “การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนเอกชนระดับกอนประถมศึกษา”  
(วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2541), บทคัดยอ. 
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ใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายการบริหาร  การวางแผนของโรงเรียน  และ              
มีการนิเทศติดตามงานของบุคลากรอยางทั่วถึง58 
 นวลนภา  บันลือทรัพย    ไดวิจัยเรื่อง  การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนเอกชนระดับ
กอนประถมศึกษาในจังหวัดนนทบุรี  ผลการวิจัยพบวา  โรงเรียนเอกชนระดับกอนประถมศึกษาใน
จังหวัดนนทบุรี  สวนใหญพัฒนาบุคลากรโดยวิธี  การปฐมนิเทศ  การสอนงาน  การมอบอํานาจให
ปฏิบัติงานการสับเปล่ียนโยกยายหนาที่  การหาพี่เลี้ยงชวยสอนงาน  การทําหนาที่ผูชวยงาน    
การใหรักษาการแทน  การไปสังเกตการทํางาน  การศึกษาดูงาน  การจัดประชุมสัมมนา  และ
ฝกอบรม  เขารวมประชุมในเร่ืองที่เกี่ยวกับงาน  การจัดเอกสารทางวิชาการ  จัดใหมีคูมือ
ปฏิบัติงานใหพอใช  การอานแสวงหาความรูดวยตนเอง  ใหทําการทดลองวิจัย  เขารวมกิจกรรม
ของชุมชน  การปรึกษางานกอนเปดเรียน  และการนิเทศของครูใหญ  โดยปฏิบัติอยูในระหวางรอย
ละ  53.23  ถึงรอยละ  95.65  ปญหาที่พบมาก  คือ  บุคลากรไมชอบอานหนังสือ  การขาด
งบประมาณการสนับสนุนบุคลากรไปศึกษาดูงานนอกสถานที่  และบุคลากรยังรูสึกวาการนิเทศ  
คือ การจับผิดมากกวาการพัฒนาโดยพบปญหา อยูในระหวางรอยละ  23.61 ถึงรอยละ 38.8959 
 อําพันธ  เรืองสมานไมตรี  ไดทําการวิจัยเรื่องบทบาทผูบริหารโรงเรียนในการสงเสริม
การสอนของครูโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดกรุงเทพมหานคร  วัตถุประสงคของการวิจัยเพือ่ศกึษา
บทบาทและปญหาของผูบริหารโรงเรียนในการสงเสริมการสอนของครูในโรงเรียนประถมศึกษา  
สังกัดกรุงเทพมหานคร  ผลการวิจัยพบวา  ผูบริหารโรงเรียนมีบทบาทในการสงเสริมการสอนของ
ครูและมีปญหาในการสงเสริมการสอนของครูทั้ง  5  ดาน  ดังนี้ 1) สงเสริมการปฏิบัติหนาที่ดาน
การเรียนการสอนดําเนินการสงเสริมมากที่สุด  คือ  นโยบายการจัดการเรียนการสอนโดยเนน
ผูเรียนเปนสําคัญ  และปญหาคือไมสามารถจัดครูเขาสอนไดตามความถนัดและความสามารถ   
2) สงเสริมการใชส่ือการเรียนและการสอนของครู  สงเสริมมากที่สุด  คือ  ใหครูไดผลิตสื่อดวย
ตนเอง ปญหา คือ ส่ือที่ไดรับการจัดสรรมาใหเพียงพอกับความตองการ 3) สงเสริมใหครูมี

                                                        
 58นราลักษณ  พันธะสา, “การพัฒนาบุคลากรของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาสังกัด
สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสกลนคร”  (วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต  มหาวิทยาลัย    
มหาสารคาม, 2542), บทคัดยอ. 

59นวลนภา   บันลือทรัพย, “การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนเอกชนระดับกอน
ประถม ศึกษาในจั งหวั ดนนทบุ รี ” (วิ ทยานิพนธป ริญญาศึ กษาศาสตรมหาบัณฑิ ต 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2544), บทคัดยอ. 
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ความกาวหนาในวิชาชีพสงเสริมมากที่สุด  คือ  ใหครูทําแฟมสะสมผลงานของตนเอง  ปญหา  คือ  
ขาดงบประมาณในการจัดซื้อเอกสารเพื่อใหครูไดศึกษาคนควาพัฒนาวิชาชีพ 4) สงเสริม          
การพัฒนาคุณภาพของครูสงเสริมมากที่สุด  คือ  ใหครูประเมินประสิทธิภาพของตนเองโดยการ
สังเกตการปฏิบัติหนาที่ของครู  ปญหา  คือ  ครูที่มีความรูทางนิเทศไมเพียงพอเพื่อพัฒนาการสอน
ของตนเอง และ 5) การยกยองเชิดชูครูที่มีผลงานดีเดน  สงเสริมมากที่สุด คือ ใหโอกาสครูไดแสดง
ความสามารถ ปญหา คือ ขาดงบประมาณในการจัดสรรรางวัลที่เหมาะสมและคุมคาใหกับครูที่มี
ผลงานดีเดน60 
 ศรีวรรณ สงวนทรัพย  ไดวิจัยเรื่อง บทบาทผูบริหารโรงเรียนในการสงเสริมการสอนของ
ครูตามความคิดเห็นของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดกาญจนบุรี  
ผลการวิจัย พบวา ดานการปฏิบัติหนาที่ดานการเรียนการสอน ผูบริหารสงเสริมมากที่สุด คือ      
การอนุญาตใหครูพานักเรียนศึกษาดูงานในแหลงเรียนรูตาง ๆ ในทองถิ่น สงเสริมนอยที่สุด คือ 
ผูบริหารเยี่ยมชั้นเรียนที่นักเรียนมีปญหาในการเรียน ดานการพัฒนาคุณภาพของครู ผูบริหารสงเสริม
มากที่สุด คือ การสงครูเขารับการอบรมศึกษาตอ สงเสริมนอยที่สุด คือ สงเสริมการสอนเปนทีม     
ดานการสงเสริมใหครูมีความกาวหนาในวิชาชีพ ผูบริหารสงเสริมมากที่สุด คือ ใหครูตระหนักในหนาที่
ความเปนครู สงเสริมนอยที่สุด คือใหครูคํานึงถึงขั้นเงินเดือนพิเศษที่จะไดรับ และดานการยกยอง   
เชิดชูครูผูมีผลงานดีเดน ผูบริหารสงเสริมมากที่สุด คือ มอบเกียรติบัตร/รางวัล แกครูผูมีผลงานดีเดน
ในที่ประชุมครู สงเสริมนอยที่สุดคือ จัดสันทนาการเพื่อเปนเกียรติแกครูผูมีผลงานดีเดน61 

 พัชรา ดีหลา ไดทําการวิจัยเรื่อง บทบาทของผูบริหารสถานศึกษาที่ปฏิบัติจริงและที่พึง
ประสงค ในการสงเสริมการปฏิรูปการเรียนรู ผลการวิจัยพบวา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก สวน
รายดานอยูในระดับมาก 5 ดาน เรียงตามลําดับการปฏิบัติรายดานจากมากไปหานอย คือ การมี

                                                        
 60อําพันธ  เรืองสมานไมตรี, “บทบาทผูบริหารโรงเรียนในการสงเสริมการเรียนการสอน
ของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร” (วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตร
มหาบัณฑิต  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2544), 150. 
 61ศรีวรรณ สงวนทรัพย, “บทบาทผูบริหารโรงเรียนในการสงเสริมการสอนของครูตาม
ความคิดเห็นของครูโรงเรียมัธยมศึกษาสังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดกาญจนบุรี” (วิทยานิพนธ 
การบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี, 2546), บทคัดยอ. 
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สวนรวมของชุมชน การประเมินผลการเรียนรู การจัดกระบวนการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปน
สําคัญ ส่ือการเรียนรูและแหลงเรียนรู การสรางและพัฒนาหลักสูตร62 
 ดร.สกุลรัตน กมุทมาศ  ไดทําการวิจัยเรื่อง บทบาทของผูบริหารสถานศึกษาใน        
การสงเสริมการปฏิบัติงานของครูตามแนวปฏิรูปการศึกษา พบวา โดยภาพรวมอยูใน ระดับมาก 
เมื่อจําแนกตามรายดาน พบวา ทุกดานอยูในระดับมากโดยดานการสงเสริมงบประมาณ
พัฒนาการเรียนการสอน อยูในระดับที่ 1 ดานการสงเสริมมิตรสัมพันธในโรงเรียนอยูในระดับที่ 2 
ดานการสงเสริมการวิจัยในชั้นเรียนและการประเมินผลนักเรียนอยูในระดับที่ 3 ขณะที่ดาน       
การสงเสริมการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาอยูในระดับที่ 4 คือ ระดับตํ่าสุด63 
 

งานวจิัยตางประเทศ 
 รอนเนอรแมน (Ronnerman) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับวิธีปฏิบัติการพัฒนาครูสตรีโดย
การศึกษาจากโครงการพัฒนาครูในโรงเรียนประถมศึกษา  พบวา ในแตละโครงการไดมี            
การปรับปรุงพัฒนารายละเอียดและวัตถุประสงคใหเหมาะสมกับระยะเวลา  ซึ่งจะมีความแตกตาง
กันของกิจกรรมที่เกี่ยวของกับหลายปจจัยเชนมีการเชิญวิทยากรที่เชี่ยวชาญใหความรูและใหมี  
การอบรมในรูปแบบตาง ๆ64 
 อกาโด (Agado) ไดทําการวิจัยเรื่อง การพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนที่มีประสิทธิภาพ
บริเวณแถบพรมแดน เก็บขอมูลโดยการสัมภาษณบุคลากรที่เกี่ยวของกับการศึกษาในโรงเรยีนและ
ใชการสังเกตในโรงเรียนที่มีประสิทธิภาพ  แถบพรมแดนทางใตของมลรัฐเทกซัส  ผลการวิจัยพบวา  
การพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนที่มีประสิทธิภาพนั้นเปนไปอยางมีระบบระเบียบตามลําดับข้ันตอน  

                                                        
 62พัชรา  ดีหลา, “บทบาทของผูบริหารสถานศึกษาที่ปฏิบัติจริงและที่พึงประสงค ใน
การสงเสริมการปฏิรูปการเรียนรูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานชวงชั้นที่ 1-2 สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษากาญจนบุรี”  (วิทยานิพนธการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี, 
2549), บทคัดยอ. 
 63ดร.สกุลรัตน  กมุทมาศ, “บทบาทผูบริหารสถานศึกษา ในการสงเสริมการปฏิบัติงาน
ของครูตามแนวปฏิรูปการศึกษา”  (งานวิจัยของหนวยงานบัณฑิตวิทยาลัย  วิทยาลัยโปลีเทคนิค
ภาคตะวันออกเฉียงเหนืออุบลราชธานี, 2550), บทคัดยอ. 
 64K.A., Ronnerman, Female teachers develop their practices : A study of eight 
development Projects at the primary level of the comprehensive school (Doctoral 
dissertation Umea University (Sweden), 1994), Dissertation Abstracts International, 329. 
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มีการใหความสะดวกแกครูในการนําผลที่ไดรับจากการพัฒนาไปใชใหเกิดประโยชน  ระบบ
สนับสนุนเอื้ออํานวย  การนํากลวิธีไปใชไดโดยไดรับความรวมมือจากผูรวมงาน  และใหขอคิดเห็น
วาควรมีการศึกษาถึงผลที่ไดรับจากการพัฒนาบุคลากรกลยุทธการนําไปใชในโรงเรียน  รวมทั้ง
การศึกษาการรับรูของครูในความสามารถของนักเรียนจากผลการนําการพัฒนาไปใชเพื่อผลสําเร็จ
ของนักเรียนดวย65 
 ชิฟเฟลไบน และคณะ  (Schiefelbein)  ไดทําการศึกษาวิจัย การพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาของผูบริหารในประเทศแถบลาตินอเมริกา พบวา วิธีที่ทําใหผูบริหารประสบความสําเร็จ
ในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาในประเทศลาตินอเมริกามีดังนี้คือ จัดหองสมุดในหองเรียนโดยมี
หนังสือตําราในหองเรียนละ 100 เลม จัดใหมีโครงการอบรมครูในการพัฒนาสื่อการสอน             
1 สัปดาห / ป  สงเสริมใหครูไดรับการพัฒนาโดยรับการอบรมเสริมความรู  4 สัปดาห / ป              
มีนโยบายสงเสริมครูที่ดีมีความสามารถใหไดรับการพัฒนาเพิ่มข้ึนเรื่อย ๆ ใหรางวัลและสงเสริมครู
ที่ไดรับการพัฒนายกยองผานการประเมิน66 
 เฟรเซอร (Frazier) ไดศึกษาวิจัยบทบาทและความรับผิดชอบของผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาในรัฐมิซซิสซิปป ผลการวิจัยพบวา ไมมีบทบาทหนาที่ใดที่ผูบริหารไมมีสวนเกี่ยวของ 
ขอบขายงานของผูบริหารสวนใหญจะรับผิดชอบเกี่ยวกับบุคคลากรที่ทํางาน การบริหาร           
การจัดการ งานกิจกรรมนักเรียนและการเงิน67  

มารติน (Martin) ไดศึกษาเกี่ยวกับ บทบาทของผูบริหารที่สัมพันธกับการเตรียม    
การบริหารและงานในหนาที่รับผิดชอบ ผลการศึกษาพบวา ในงานปกติจํานวนมากผูบริหารทําได
สําเร็จ และมีภาระงานประจําที่สําคัญซึ่งเปนภาระกิจของโรงเรียนที่ประสบความสําเร็จนั้นเปนงาน
ที่ผูบริหารโรงเรียนรับผิดชอบอยู นอกจากนี้ยังพบวา ควรจัดหาวิธีการที่หลากหลายมาใชใน     

                                                        
 65Gloris Agado, Staff Development in Effective Boarder Schools (Doctoral 
dissertation, The University of Texas at Austin,1998), Dissertation Abstracts International, 
59, 1841-A. 
 66E. Schicfelbein, “Expect  Opinion as an Instrument for Assessing investment 
in Primary education,”  CEPAL 72 (May 2000) : 143-158. 
 67Charles Robert Frazier, Roles and responsibilities of public middle school, 
junior high and high school, principals in the state of Mississipi [Online], accessed16 
December2003.Availablefromhttp://www.lib.umi.com/dissertations/fullcit. 
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การเตรียมการใหกับผูที่จะเปนผูบริหารใหมเกี่ยวกับภาระงานประจําแมวาตองใชเวลาเปนสิ่ง
สําคัญก็ควรไดรับการฝกฝน ภาระงานนี้รวมถึงการวางแผน การสังเกตผูสอน การสื่อสาร ระเบียบ
วินัยของนักเรียน การประชุมผูปกครอง การประเมินผลการบริหารและการประชุมนักเรียน68 

 

สรุป 
 

 จากทฤษฏีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของแสดงใหเห็นถึงบทบาทของผูบริหารที่มีอิทธิพล
ตอการพัฒนาครู และวิชาชีพครู ดังจะเห็นไดวา บทบาทผูบริหารเปนตัวหลัก ที่จะผลักดันครูใหรู
บทบาทหนาที่ของครู และทั้งนี้ผูบริหารสมัยใหมยังตองแสดง หรือมีแนวทางที่จะนําพาครูทุก ๆ คน 
ใหกระทําตามดวยความตระหนัก รูสึกรัก ภาคภูมิใจ และศรัทธา โดยทําทุกอยางเพื่อเสริมสราง
คุณคาอาชีพของครูได โดยมิใชเปนการบังคับ แตทําดวยความเต็มใจ เพื่อใหการพัฒนาเด็ก และ
เยาวชนเปนคนดีของสังคมตอไป ผูบริหารตองชี้ใหครูไดเห็นวา งานสอนเปนงานที่ทาทาย
ความสามารถของครู และเปนอาชีพที่มีคุณคาสูงมาก บทบาทในทุก ๆ ดานของครูในวันนี้ จะเปน
ตัวบงบอกถึง ความสามารถ ศักยภาพที่เด็กจะมีตอไปภายหนา และจะเปนอนาคตของประเทศ
ตามที่สังคมคาดหวังในความเปนครูที่ดีไดอยางแทจริง  โดยผูวิจัยไดศึกษาและนําหลักการบทบาท
ของผูบริหาร ตามแนวคิดของแฟเรน และเคย (Farren and Kaye) ซึ่งมี 5 ประการ ดังนี้               
1) ผูอํานวยความสะดวก 2) ผูประเมิน  3) ผูคาดการณ 4) ใหคําปรึกษา และ 5) ผูสงเสริม
สนับสนุน   
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

                                                        
 68Timothy Martin, Roles of middle-level school principals regarding their 
administrative preparation and the tasks they perform [Online], accessed16December 
2003.Availablefromhttp://www.lib.umi.com/dissertations/fullcit. 
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บทที่ 3 
  

การดําเนินการวิจยั 
 

 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research)  มีวัตถุประสงคเพื่อ
ทราบ  1) บทบาทของผูบริหารในการพัฒนาครูโรงเรียนประถมศึกษาเอกชน  และ  2) ขอเสนอแนะใน
การพัฒนาครูโรงเรียนประถมศึกษาเอกชน   โดยใชโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชนจังหวัดกาญจนบุรี จํานวน 13 โรง เปนหนวยวิเคราะห (unit 
analysis) ผูใหขอมูลโรงเรียนละ 6 คน ประกอบดวย ผูบริหาร 1 คน ผูชวยผูบริหาร 1 คน ครูประจาํ
ชั้น 2 คน และครูผูสอน 2 คน รวมทั้งหมด 78 คน  เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับบทบาท
ของผูบริหารในการพัฒนาครูตามแนวคิดของแฟเรน และเคย (Farren and Kaye) โดยมี
รายละเอียดในการดําเนินการตามระเบียบวิธีวิจัย ดังนี้ 

 

ขั้นตอนการดําเนินการวจิัย 
 

 เพื่อเปนแนวทางใหการดําเนินการวิจัยเปนไปอยางมีระบบและบรรลุจุดมุงหมายของ
การวิจัยที่กําหนดไว ผูวิจัยจึงกําหนดขั้นตอนของการวิจัยเปนสามขั้นตอน ดังนี้ 
 

ขั้นตอนที่ 1  การจัดเตรยีมโครงการวจิัย  
 เปนขั้นตอนการจัดเตรียมโครงการวิจัยตามระบบการดําเนินการวิจัย ดวยการศึกษา
ปญหาอุปสรรคและขอเสนอแนะ  และนิยามปญหา  ศึกษาเอกสาร ตํารา บทความ ทฤษฏีขอมูล 
ตําราเรียน วารสาร รายงานการวิจัย วรรณกรรมที่เกี่ยวของ และวิธีการดําเนินการวิจัยภายใต
คําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษา  เพื่อนํามาจัดทําโครงรางงานวิจัย และเสนอโครงรางงานวิจัยตอ
ภาควิชาการบริหารการศึกษา   เพื่อขอความเห็นชอบและอนุมั ติจากบัณฑิตวิทยาลัย  
มหาวิทยาลัยศิลปากร 

 

ขั้นตอนที่ 2  การดําเนินงานตามโครงการวิจัย  
เปนขั้นตอนดําเนินการจัดสรางเครื่องมือ นําเครื่องมือที่สรางขึ้นไปทดสอบ และปรับปรุง

คุณภาพของเครื่องมือตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษา ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือโดยวิธี
หาคาความเชื่อมั่น รวมทั้งการศึกษาปญหาและอุปสรรคของโครงการ แลวนํามาปรับปรุงแกไข
ขอบกพรองตางๆ เพื่อใหไดผลการวิจัยที่ตอบคําถามของการวิจัยไดใกลเคียงที่สุด นําเครื่องมือที่
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สรางไปเก็บขอมูลจากโรงเรียนที่เปนกลุมประชากร แลวนําขอมูลที่รวบรวมไดมาตรวจสอบความ
ถูกตอง วิเคราะหขอมูลทางสถิติ แปรผลการวิเคราะหขอมูล และเขียนรายงานการวิจัย 
 

ขั้นตอนที่ 3  การรายงานผลการวิจัย  
 เปนขั้นตอนของการจัดทํารางรายงานการวิจัย นําเสนอตอคณะกรรมการผูควบคุมการ
คนควาอิสระตรวจสอบความถูกตองตามหลักวิชาการ ทําการปรับปรุงแกไขขอบกพรองตามที่
คณะกรรมการผูควบคุมการคนควาอิสระเสนอแนะ  และนํามาจัดทําเปนรายงานฉบับสมบูรณ  
เสนอตอบัณฑิตวิทยาลัยเพื่อขออนุมัติการจบการศึกษา 
 

ระเบียบวธิวีจิัย 
 

 เพื่อใหงานวิจัยมีประสิทธิผลสูงสุด และสอดคลองตามวัตถุประสงคของการวิจัย ผูวิจัย
จึงไดกําหนดระเบียบวิธีวิจัย ซึ่งประกอบดวยแผนแบบการวิจัย ประชากร ตัวอยางและขนาดของ
ตัวอยาง ตัวแปรที่ศึกษา เครื่องมือและการสรางเครื่องมือ การเก็บรวบรวมขอมูล การวิเคราะห
ขอมูลสถิติที่ใชในการวิจัย ซึ่งมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

 

แผนแบบการวิจัย   
 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research)  ในลักษณะกลุม
ตัวอยางเดียว ศึกษาสภาวการณไมมีการทดลอง (the one shot, non-experimental case study 
design)  ซึ่งเขียนเปนแผนผัง (diagram) ไดดังนี้ 
 
 
 
     
    
  
 
      S      หมายถงึ ประชากร 
      X     หมายถึง ตัวแปรที่ศึกษา   
      O     หมายถงึ ขอมูลที่ไดจากการศึกษา 
 
 

                                            O 
 
 

   S         X 
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ประชากร   
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก โรงเรียนประถมศึกษาเอกชน จ.กาญจนบุรี  
จํานวน 13 แหง ผูใหขอมูลจํานวน 6 คน  ประกอบดวย ผูอํานวยการ 1 คน ผูชวยผูอํานวยการ        
1 คน  ครูประจําชั้น  2 คน  ครูผูสอน  2 คน  รวมทั้งสิ้น  78 คน 

ตารางที่ 1 ประชากรและผูใหขอมูล 
 

ผูใหขอมูล  

โรงเรียน ผ.อ. ผูชวยผ.อ. ครูประจํา
ชั้น 

ครู 

ผูสอน 

รวม 

1. โรงเรียนอนุชนศึกษา  1 1 2 2 6 

2. โรงเรียนเขมภัทรศึกษา 1 1 2 2 6 

3. โรงเรียนถาวรวิทยา 1 1 2 2 6 

4. โรงเรียนศิริวิทยานุบาล 1 1 2 2 6 

5. โรงเรียนฐิติวิทยา 1 1 2 2 6 

6. โรงเรียนราษฎรบํารุง 1 1 2 2 6 

7. โรงเรียนอํานวยวิทยกาญจนบุรี 1 1 2 2 6 

8. โรงเรียนทิพยพิทยา 1 1 2 2 6 

9. โรงเรียนอนุบาลเฟองฟา 1 1 2 2 6 

10. โรงเรียนสหคริสเตียนศึกษา 1 1 2 2 6 

11. โรงเรียนดรุณากาญจนบุรี 1 1 2 2 6 

12. โรงเรียนวินัยนุกูล 1 1 2 2 6 

13. โรงเรียนประชาสงเคราะห 1 1 2 2 6 

รวม 13 13 26 26 78 
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ตัวแปร 
 สําหรับการวิจัยครั้งนี้  ตัวแปรที่ใชในการวิจัยประกอบดวย  ตัวแปรพื้นฐาน  และตัว
แปรที่ศึกษา  ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
 1.  ตัวแปรพื้นฐาน  เปนตัวแปรเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม  
ไดแก  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา ตําแหนงหนาที่ และประสบการณในการทํางาน  
 2.  ตัวแปรที่ศึกษาเปนตัวแปรที่เกี่ยวกับ บทบาทของผูบริหารในการพัฒนาครูโรงเรียน
ประถมศึกษาเอกชนตามแนวคิดของแฟเรน และเคย (Farren and Kaye) ประกอบดวย 5 ดาน 
ดังนี้  

 2.1 ผูอํานวยความสะดวก มีลักษณะดังนี้ 1) ชวยใหบุคลากรรูคุณคาในงานอาชีพ 
ความสนใจ และทักษะที่เปนจุดขายของตน 2) ชวยใหบุคลากรตระหนักถึงความสําคัญของ       
การวางแผนอนาคต ดานการงานในระยะยาว 3) สรางบรรยากาศการทํางานที่เปดกวาง และรับฟง
ความคิดเห็น เพื่อเปดโอกาสใหบุคลากรแตละคน แสดงความสนใจเกี่ยวกับอนาคตดานการงาน
ของตนได และ 4) ชวยใหบุคลากรมีความเขาใจ และสามารถแสดงความตองการของตนเกี่ยวกับ
อนาคตดานการงานได            

 2.2 ผูประเมิน มีลักษณะดังนี้ 1) แจงผลการประเมินเกี่ยวกับการทํางาน และผล
การปฏิบัติตัวของสมาชิกในองคกรอยางเปดเผยและตรงไปตรงมา 2) แจงใหบุคลากรทราบความ
คาดหวัง และมาตรฐานที่ใชในการเปด 3) รับฟงความคิดเห็นของบุคลากรวา ส่ิงมีความสําคัญตอ
การทํางานในปจจุบัน และความมุงหวังในการปรับปรุงการทํางานตอไป 4) ชี้ใหเห็นความสัมพันธ
ระหวางการทํางาน ผลการปฏิบัติตัว และเปาหมายในงานอาชีพ และ 5) เสนอแนะกิจกรรมที่จะ
ชวยใหบุคลากรสามารถปรับปรุงการทํางาน และการปฏิบัติตัวของตนได 

 2.3 ผูคาดการณ มีลักษณะดังนี้ 1) ใหขอมูลเกี่ยวกับองคกรอาชีพ 2) ชวยให
บุคลากรสามารถใชขอมูลและเขาถึงแหลงขอมูลได และ 3) ชี้ใหเห็นแนวโนมที่เกิดขึ้น และ        
การพัฒนาใหม ๆ ที่มีผลกระทบตอหนาที่การงานของบุคลากร   

 2.4 ผูใหคําปรึกษา มีลักษณะดังนี้ 1) ชวยใหบุคลากรแสดงเปาหมายเกี่ยวกับ
อนาคต ดานการงานที่ตนตองการได 2) ชวยเหลือบุคลากรในการคัดเลือกเปาหมายเกี่ยวกับ
อนาคตดานการงานที่สามารถปฏิบัติไดจริง 3) เชื่อมโยงเปาหมายในดานการงานที่มีประสิทธิภาพ
ใหเขาถึงความตองการทางธุรกิจ และตามเปาหมายขององคกร และ 4) แสดงใหเห็นถึงปจจัยที่จะ
ชวยสนับสนุน รวมทั้งอุปสรรคที่มีผลตอความสําเร็จในหนาที่การงาน 
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 2.5 ผูสงเสริมสนับสนุน มีลักษณะดังนี้ 1) ชวยใหบุคลากรแตละคนสามารถ
พัฒนาแผนงานโดยละเอียดที่จะนําไปสูความสําเร็จในหนาที่การงาน 2) ชวยใหบุคลากรประสบ
ความสําเร็จ ดวยการประสานงานกับบุคคลในสาขาอาชีพอื่น ๆ ในองคกร 3) อภิปรายถึง
ความสามารถ และเปาหมายในหนาที่การงานของบุคลากรกับบุคคลที่สามารถหยิบยื่นโอกาสดี ๆ 
ใหกับบุคลากรเหลานั้นได และ 4) สนับสนุนใหบุคลากรรูจักใชแหลงขอมูลตาง ๆ ในการสราง
แผนงาน เพื่อใหประสบความสําเร็จในหนาที่การได 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนแบบสอบถาม จํานวน 1 ฉบับ แบงออกเปน 2  ตอน      
โดยมีรายละเอียดดังนี้  
 ตอนที่ 1  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงหนาที่ และประสบการณในการทํางาน 
 ตอนที่ 2   เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับบทบาทของผูบริหารในการพัฒนาครูโรงเรียน
ประถมศึกษาเอกชน ตามแนวคิดของแฟเรน และเคย (Farren and Kaye) โดยผูวิจัยพัฒนามาจาก
แบบสอบถามของ นางสาวกนกวรรณ  โสรัจจตานนท        
 แบบสอบถามในตอนที่ 2 มีลักษณะเปนแบบจัดอันดับคุณภาพ   5 ระดับ ของไลเคิรท 
(Likert’s rating scale) โดยผูวิจัยกําหนดคาระดับคะแนนของชวงน้ําหนักเปน  5 ระดับ ซึ่งมี
ความหมายดังนี้ 
 ระดับ 1 หมายถึง บทบาทของผูบริหารในการพฒันาครู   อยูในระดับนอยที่สุด 
                                            มีคาน้าํหนักเทากบั 1 คะแนน 
 ระดับ 2 หมายถึง บทบาทของผูบริหารในการพฒันาครู   อยูในระดับนอย 

มีคาน้าํหนักเทากบั 2 คะแนน 
 ระดับ 3 หมายถึง บทบาทของผูบริหารในการพฒันาครู  อยูในระดับปานกลาง 
                                            มีคาน้าํหนักเทากบั 3 คะแนน 
 ระดับ 4 หมายถึง บทบาทของผูบริหารในการพฒันาครู  อยูในระดับมาก 
                                            มีคาน้าํหนักเทากบั 4 คะแนน 
 ระดับ 5 หมายถึง บทบาทของผูบริหารในการพฒันาครู  อยูในระดับมากที่สุด 
                                            มีคาน้าํหนักเทากบั 5 คะแนน 
 ในตอนทายของแบบสอบถามในแตละดานเปนคําถามปลายเปดเกี่ยวกับขอเสนอแนะ
ในการพัฒนาครูโรงเรียนประถมศึกษาเอกชน 
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ขั้นตอนการสรางเครื่องมือ 
 ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเครื่องมือเพื่อใหการวิจัยครั้งนี้สามารถตรวจสอบวัดไดตรงกับ
กรอบแนวคิดของการวิจัยและบรรลุวัตถุประสงคที่วางไว โดยมีข้ันตอนตอไปนี้ 

 การสรางเครื่องมือในการวิจยั ประเภท 1 มีข้ันตอนการดําเนนิการ ดังนี ้
 ข้ันที่ 1  ศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎี วรรณกรรม และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับบทบาท
ของผูบริหารในการพัฒนาครูโรงเรียนประถมศึกษาเอกชน  แลวนําผลการศึกษามาประยุกตตัวชี้วัด
ใหเหมาะสมกับงานวิจัยในครั้งนี้  สรางเปนเครื่องมือภายใตคําปรึกษาแนะนําของอาจารย           
ผูควบคุมการคนควาอิสระและผูทรงคุณวุฒิ 
 ข้ันที่ 2 ผูวิจัยตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (content validity) โดยนําแบบสอบถาม
ที่ปรับประยุกตเสร็จเสนอตออาจารยที่ปรึกษาและผูทรงคุณวุฒิดังรายชื่อในภาคผนวก เพื่อ
ตรวจสอบโดยใชเทคนิค IOC (Index of Item Objective Congruence)       
 ข้ันที่ 3 นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขแลว ตามคําแนะนําของอาจารยผูควบคุม
การคนควาอิสระและผูทรงคุณวุฒิ  ไปทดลองใช (try out) กับสถานศึกษาเอกชนที่ไมใชประชากร
ที่ศึกษา จํานวน 5 สถานศึกษา ๆ ละ 6 คน รวมทั้งสิ้นจํานวน 30 คน 
 ข้ันที่ 4  นําแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาคํานวณหาคาความเชื่อมั่น (reliability) 
ตามวิธีการของครอนบาค (Cronbach)  โดยใชสัมประสิทธิ์แอลฟา ( α - Coefficient) ไดคาความ
เชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับเทากับ 0.9388 
 

การวิเคราะหขอมูล   
 เมื่อไดรับแบบสอบถามคืนทั้งหมดแลว ผูวิจัยไดพิจารณาตรวจสอบแบบสอบถาม
ทั้งหมดเพื่อคัดเลือกแบบสอบถามที่มีความสมบูรณครบถวน นํามาจัดระบบขอมูลและวิเคราะห
คาทางสถิติดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS (Statistical Package for the Social Science) 
 1. การวิ เคราะหสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม  ใชคาความถี่ 
(frequencies) และคารอยละ (percentage)   
 2. การวิเคราะหระดับบทบาทของผูบริหารในการพัฒนาครูโรงเรียนประถมศึกษา
เอกชน  ใชคาเฉลี่ย ( X )  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) แลวนําไปเปรียบเทียบกับเกณฑ    
การวิเคราะหตามแนวคิดของเบสท (Best)69 ดังนี้  

                                                        
 69John W. Best, Research in Education (Englewood Cliff, New Jersey : 
Prentice-Hall Inc., 1970), 190.  
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 คาเฉลี่ย  1.00-1.49  แสดงวา  บทบาทของผูบริหารในการพัฒนาครู อยูในระดับ 

นอยที่สุด 

 คาเฉลี่ย  1.50-2.49  แสดงวา  บทบาทของผูบริหารในการพัฒนาครู อยูในระดับนอย 

 คาเฉลี่ย  2.50-3.49  แสดงวา  บทบาทของผูบริหารในการพัฒนาครู อยูในระดับ 

ปานกลาง 

 คาเฉลี่ย  3.50-4.49  แสดงวา  บทบาทของผูบริหารในการพัฒนาครู อยูในระดับมาก 

 คาเฉลี่ย  4.50-5.00  แสดงวา  บทบาทของผูบริหารในการพัฒนาครู อยูในระดับ 

มากที่สุด 

 3. การวิเคราะหเกี่ยวกับขอเสนอแนะแนวทางพัฒนาบทบาทของผูบริหารใน           
การพัฒนาครูโรงเรียนประถมศึกษาเอกชนใชการวิเคราะหเนื้อหา (content analysis)  
 

สรุป 
 

 การวิจัยเรื่องบทบาทของผูบริหารในการพัฒนาครูโรงเรียนประถมศึกษาเอกชนเปน
การวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) มีวัตถุประสงคเพื่อทราบ 1) บทบาทของผูบริหารใน
การพัฒนาครูโรงเรียนประถมศึกษาเอกชน และ 2) ขอเสนอแนะเกี่ยวกับบทบาทบทบาทของ
ผูบริหารในการพัฒนาครูโรงเรียนประถมศึกษาเอกชน  โดยใชโรงเรียนประถมศึกษาเอกชน  
จํานวน 13 แหง  เปนหนวยวิเคราะห ผูใหขอมูลโรงเรียนละ 6 คน ประกอบดวย ผูอํานวยการ 1 คน  
ผูชวยผูอํานวยการ 1 คน  ครูประจําชั้น 2 คน  และครูผูสอน 2 คน  รวมทั้งสิ้น 78 คน เครื่องมือที่ใช
ในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับบทบาทของผูบริหารในการพัฒนาครูโรงเรียน
ประถมศึกษาเอกชนตามแนวคิดของแฟเรน และเคย (Farren and Kaye) สถิติที่ใชในการวิเคราะห
ขอมูล คือ คาความถี่ (frequencies)  คารอยละ (percentage)  คาเฉลี่ย ( X )  สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.)  และการวิเคราะหเนื้อหา (content analysis) 
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บทที่  4 
 

การวิเคราะหขอมูล 
 

 การนําเสนอผลและการวิเคราะหขอมูลในการวิจัยเรื่อง บทบาทของผูบริหารในการ
พัฒนาครูโรงเรียนประถมศึกษาเอกชน  เพื่อใหเปนไปตามวัตถุประสงค และตอบคําถามของการ
วิจัยในเรื่องนี้  ผูวิจัยนําขอมูลจากการตอบแบบสอบถามที่สงถึงโรงเรียนประถมศึกษาเอกชน ใน
จังหวัดกาญจนบุรี จํานวน 78 ฉบับ และไดรับกลับคืนมา จํานวน 60 ฉบับ  คิดเปนรอยละ 76.9  
นํามาวิเคราะห โดยใชโรงเรียนเปนหนวยวิเคราะห และเสนอผลการวิเคราะหโดยใชตารางประกอบ
คําบรรยายจําแนกเปน 3 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1   สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2   บทบาทของผูบริหารในการพัฒนาครูโรงเรียนประถมศกึษาเอกชน 
 ตอนที่ 3   ขอเสนอแนะเกี่ยวกับบทบาทของผูบริหารในการพัฒนาครู 

 

ตอนที่ 1   สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
 สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม  ซึ่งไดจากการตอบแบบสอบถามของ ผูอํานวยการ  
ผูชวยผูอํานวยการ ครูประจําชั้น ครูผูสอน จํานวน 60 คน เมื่อแยกพิจารณาตาม เพศ อายุ 
ประสบการณในการทํางาน ระดับการศึกษา และตําแหนงหนาที่  ปรากฏผลดังตารางที่ 2 
 

ตารางที่ 2  จํานวนรอยละสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม  จําแนกตาม  เพศ  อายุ   
 ประสบการณในการทํางาน ระดับการศึกษา และ ตําแหนงหนาที ่ 
 

สถานภาพ จํานวน รอยละ 
เพศ 
                (   )  ชาย 
                (   )  หญงิ 

 
14 
46 

 
23.30 
76.70 

รวม 60 100.00 
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ตารางที่ 2   (ตอ) 
 

สถานภาพ จํานวน รอยละ 
อาย ุ
                 (   )  ไมเกิน  30 ป 
                 (   )  31-40  ป 
                 (   )  41-50 ป 
                 (   )  51 ปข้ึนไป 

 
8 

31 
19 
2 

 
13.30 
51.70 
31.70 
3.30 

รวม 60 100.00 
ประสบการณในการทํางาน 
                 (   )  10 ปลงมา 
                 (   )  10-20 ป 
                 (   )  21-30 ป 
                 (   )  30 ปข้ึนไป 

 
21 
25 
12 
2 

 
35.00 
41.70 
20.00 
3.30 

รวม 60 100.00 
ระดับการศึกษา 
                 (   )  ตํ่ากวาปริญญาตรี 
                 (   )  ปริญญาตร ี
                 (   )  สูงกวาปริญญาตรี 

 
10 
45 
5 

 
16.70 
75.00 
8.30 

รวม 60 100.00 
ตําแหนงหนาที ่
                (   )  ผูอํานวยการ 
                (   )  ผูชวยผูอํานวยการ 
                (   )  ครูประจําชัน้ 
                 (   )  ครูผูสอน 

 
10 
10 
20 
20 

 
16.70 
16.70 
33.30 
33.30 

รวม 60 100.00 
 
 จากตารางที่ 2 สถานภาพของผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 46 
คน คิดเปนรอยละ 76.70 มีอายุระหวาง 31-40 ป มากที่สุด จํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 51.70 
รองลงมา 41-50 ป จํานวน 19 คนคิดเปนรอยละ 31.70 ประสบการณในการทํางาน 10-20 ป   
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มากที่สุด จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 41.70   รองลงมา ตํ่ากวา10ป จํานวน 21คน คิดเปน   
รอยละ 35.00  สวนระดับการศึกษาพบวา  จบการศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด จาํนวน 45 คน 
คิดเปนรอยละ 75.00 ในขณะที่ตําแหนงหนาที่ของผูตอบแบบสอบถาม ครูประจําชั้นมากที่สุด 
จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 33.30 รองลงมาคือผูอํานวยการ จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 
16.70  

 

ตอนที่ 2   การวิเคราะหระดับบทบาทของผูบริหารในการพัฒนาครู 
 ในการวิเคราะหระดับบทบาทของผูบริหารในการพัฒนาครู  ผูวิจัยวิเคราะหโดยใช
คาเฉลี่ย ( X )  และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  ดังรายละเอียดในตารางที่ 3-8 

 

ตารางที่ 3 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาระดับของบทบาทของผูบริหาร 
 ในการพัฒนาครู  โดยภาพรวม 

(N= 10) 
บทบาทของผูบริหารในการพัฒนาคร ู  X  S.D. ระดับ 

1. ผูอํานวยความสะดวก (X1.1) 4.15 0.39 มาก 
2. ผูประเมนิ (X1.2) 4.12 0.41 มาก 
3. ผูคาดการณ (X1.3) 4.15 0.38 มาก 
4. ผูใหคําปรึกษา (X1.4) 4.29 0.39 มาก 
5. ผูสงเสริมสนับสนนุ (X1.5)                 4.10 0.43 มาก 
                         รวม (X1tot) 4.16 0.40 มาก 

 
 จากตารางที่ 3 บทบาทของผูบริหารในการพัฒนาครูโดยภาพรวมอยูในระดับมาก      
( X  =  4.16, S.D. = 0.40)    เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ทุกดานอยูในระดับมาก โดยดาน
ผูใหคําปรึกษา ( X = 4.29, S.D. = 0.39)   มีคาเฉลี่ยมากที่สุด  รองลงมา คือ ดานผูอํานวย     
ความสะดวก ( X  = 4.15, S.D. = 0.39) ดานผูสงเสริมสนับสนุนมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X = 4.10, 
S.D. = 0.43)  ดังนั้น จึงพบวา บทบาทของผูบริหารในการพัฒนาครูโรงเรียนประถมศึกษาเอกชน
อยูในระดับมาก  
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ตารางที่ 4   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   และคาระดับบทบาทของผูบริหารในการพัฒนาครู   
 ดานผูอํานวยความสะดวก  

(N = 10) 
ผูอํานวยความสะดวก  X  S.D. ระดับ 

1. ผูบริหารใหความชวยเหลอืเอาใจใส  อํานวยความ
สะดวกในการปฏิบัติงาน 

4.13 0.37 มาก 

2. ผูบริหารวางแผนการปฏิบัติงานของโรงเรียนทัง้ระยะสั้น
และระยะยาวอยางชัดเจน 

4.18 
 

0.39 มาก 

3. ผูบริหารสรางบรรยากาศการทาํงานที่เปดกวางเพื่อรับ
ฟงความคิดเหน็ของผูอ่ืน 

4.10 0.40 มาก 

4. ผูบริหารกระตุนใหบุคลากรไดแสดงความสามารถ 
    ของตน 

4.19 0.41 มาก 

รวม 4.15 0.39 มาก 
 
 จากตารางที่ 4 บทบาทของผูบริหารในการพัฒนาครูดานผูอํานวยความสะดวกโดย
ภาพรวมอยูในระดับมาก ( X  = 4.16, S.D. = 0.43)  เมื่อพิจารณาพบวา อยูในระดับมากทุกดาน 
โดยผูบริหารกระตุนใหบุคลากรไดแสดงความสามารถของตน ( X = 4.19, S.D. = 0.41)  รองลงมา 
ผูบริหารวางแผนการปฏิบัติงานของโรงเรียนทั้งระยะสั้นและระยะยาวอยางชัดเจน  ( X  = 4.18, 
S.D. = 0.39)  และผูบริหารสรางบรรยากาศการทํางานที่เปดกวางเพื่อรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน
มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X  = 4.10, S.D. = 0.40)  
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ตารางที่ 5 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาระดับบทบาทของผูบริหารในการพัฒนาครู  
 ดานผูประเมนิ 

 (N = 10) 
ผูประเมิน X  S.D. ระดับ 

1. ผูบริหารจัดใหมีรูปแบบตาง ๆ ในการประเมิน เพื่อให
ครอบคลุมการปฏิบัติงาน 

4.04 0.48 มาก 

2. ผูบริหารแจงใหครูทราบถงึมาตรฐานการปฏิบัติงานทีใ่ชใน
การประเมนิ 

4.25 0.32 มาก 

3. ผูบริหารแจงผลการประเมินเกีย่วกับการปฏิบัติงานใหแกครู
ทราบอยางเปดเผยตรงไปตรงมา 

4.15 0.41 มาก 

4. ผูบริหารชี้ใหเหน็ถงึความสําคัญระหวางการปฏิบัติงานกับ
ผลการปฏิบัติตนและเปาหมายขององคกร 

4.21 0.39 มาก 

5. ผูบริหารรับฟงความคิดเหน็ของบุคลากรเพื่อนาํไปปรับปรุง
การปฏิบัติงานใหดีข้ึน 

3.99 0.40 มาก 

6. ผูบริหารเสนอแนะกิจกรรมที่จะชวยใหครูสามารถปรบัปรุง
การปฏิบัติงานของตนเองไดอยางสม่าํเสมอ 

4.10 0.48 มาก 

                                  รวม 4.12 0.41 มาก 
 
 จากตารางที่ 5  บทบาทของผูบริหารในการพัฒนาครูดานผูประเมิน  โดยภาพรวมอยู
ในระดับมาก ( X  = 4.12, S.D. = 0.41) เมื่อพิจารณาพบวา อยูในระดับมากทุกดาน โดยผูบริหาร
แจงใหครูทราบถึงมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ใชในการประเมินมีคาเฉลี่ยมากที่สุด  ( X = 4.25, 
S.D. = 0.32)  รองลงมา ผูบริหารชี้ใหเห็นถึงความสําคัญระหวางการปฏิบัติงานกับผลการปฏิบัติ
ตนและเปาหมายขององคกร ( X  = 4.21, S.D. = 0.39)  และผูบริหารรับฟงความคิดเห็นของ
บุคลากรเพื่อนําไปปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดีข้ึน มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X  = 3.99, S.D. = 0.40) 
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ตารางที่ 6  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   และคาระดับบทบาทของผูบริหารในการพัฒนาครู  
 ดานผูคาดการณ 

(N = 10) 
ผูคาดการณ  X  S.D. ระดับ 

1. ผูบริหารใชขอมูลปจจุบันเพื่อประกอบการตัดสินใจ 
    วางแผนการบริหารงานในอนาคตไดอยางเหมาะสม 

4.26 0.43 มาก 

2. ผูบริหารใชประสบการณตางๆในการคาดการณลวงหนา และ
เหตุการณที่จะเกิดขึ้นในอนาคตไดอยางถกูตอง 

4.11 
 

0.35 มาก 

3. ผูบริหารชี้ใหเหน็แนวโนมของการเปลี่ยนแปลงที่จะเกดิขึ้น 
    อันสงผลกระทบตอการปฏิบัติงานของครู 

4.13 0.38 มาก 

4. ผูบริหารสามารถคาดการณลวงหนาถงึผลดีผลเสียทีจ่ะเกิดขึ้น
จากการปฏิบัติงานของครู 

4.12 0.37 มาก 

รวม 4.15 0.38 มาก 
 
 จากตารางที่ 6  บทบาทของผูบริหารในการพัฒนาครูดานผูคาดการณ   โดยภาพรวม
อยูในระดับมาก ( X  = 4.15, S.D. = 0.38) เมื่อพิจารณาพบวา อยูในระดับมากทุกดาน โดย  
ผูบริหารใชขอมูลปจจุบันเพื่อประกอบการตัดสินใจวางแผนการบริหารงานในอนาคตไดอยาง
เหมาะสมมีคาเฉลี่ยมากที่สุด ( X = 4.26, S.D. = 0.43)  รองลงมา ผูบริหารชี้ใหเห็นแนวโนมของ
การเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นอันสงผลกระทบตอการปฏิบัติงานของครู  ( X  = 4.13, S.D. = 0.38)  
และผูบริหารใชประสบการณตางๆในการคาดการณลวงหนา  และเหตุการณที่จะเกิดขึ้นในอนาคต
ไดอยางถูกตองมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X  = 4.11, S.D. = 0.35)  
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ตารางที่ 7  คาเฉลี่ย  สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน   และคาระดับบทบาทของผูบริหารในการพัฒนาครู  
 ดานผูใหคําปรึกษา 

 (N = 10) 
ผูใหคําปรึกษา X  S.D. ระดับ 

1. ผูบริหารปรึกษาแกคณะครูกอนดําเนินงานสาํคัญ 4.33 0.37 มาก 
2. ผูบริหารสนบัสนุนใหคณะครูทํางานอยางเปนระบบ  
ระเบียบแบบแผน 

4.35 0.47 มาก 

3. ผูบริหารสนบัสนุนใหคณะครูรวมกันเปนทีมงาน 4.32 0.46 มาก 
4. ผูบริหารสามารถชี้แนะแนวทางการทาํงานของครูไดอยางมี
คุณภาพ 

4.13 0.36 มาก 

5. ผูบริหารมีความไววางใจครูเมื่อมอบหมายงานใหครูปฏิบัติ 4.29 0.29 มาก 
                                  รวม 4.29 0.39 มาก 

 
 จากตารางที่ 7  บทบาทของผูบริหารในการพัฒนาครูดานผูใหคําปรึกษา    โดย
ภาพรวมอยูในระดับมาก ( X  = 4.29, S.D. = 0.39) เมื่อพิจารณาพบวา อยูในระดับมากทุกดาน   
โดย ผูบริหารสนับสนุนใหคณะครูทํางานอยางเปนระบบ ระเบียบแบบแผน ( X = 4.35,           
S.D. = 0.47)  รองลงมา ผูบริหารสนับสนุนใหคณะครูรวมกันเปนทีมงาน ( X  = 4.32,              
S.D. = 0.46)  และ ผูบริหารสามารถชี้แนะแนวทางการทํางานของครูไดอยางมีคุณภาพมีคาเฉลี่ย
นอยที่สุด ( X  = 4.13, S.D. = 0.36)  
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ตารางที่ 8  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   และคาระดับบทบาทของผูบริหารในการพัฒนาครู  
 ดานผูสงเสริมสนับสนนุ 

 (N = 10) 
ผูสงเสริมสนบัสนุน X  S.D. ระดับ 

1. ผูบริหารชวยสนับสนุนการทํางานของครูจนบรรลุผลสําเร็จ 4.24 0.45 มาก 
2. ผูบริหารชวยใหครูประสานงานกับองคกรหรือหนวยงานทั้ง
ภายในและภายนอก 

4.22 0.42 มาก 

3. ผูบริหารสนบัสนุนทรัพยากรตางๆแกครูเพื่อทาํงานใหบรรลุ
เปาหมาย 

3.94 0.45 มาก 

4. ผูบริหารสนบัสนุนใหครูรูจักใชแหลงขอมลูในการสราง
แผนงานเพื่อกอใหเกิดความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 

4.05 0.40 มาก 

5. ผูบริหารสงเสริมใหครูมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการ
ปฏิบัติงานของตน 

4.15 0.44 มาก 

6. ผูบริหารสงเสริมสนับสนนุในการสรางขวัญและกําลงัใจ
ใหแกครูในรูปแบบตางๆ 

3.98 0.41 มาก 

                                  รวม 4.10 0.43 มาก 
 
 จากตารางที่ 8 บทบาทของผูบริหารในการพัฒนาครูดานผูสงเสริมสนับสนุน    โดย
ภาพรวมอยูในระดับมาก ( X  = 4.10, S.D. = 0.43) เมื่อพิจารณาพบวา    อยูในระดับมากทุกดาน   
โดย  ผูบริหารชวยสนับสนุนการทํางานของครูจนบรรลุผลสําเร็จ มีคาเฉลี่ยมากที่สุด ( X = 4.24, 
S.D. = 0.45)  รองลงมา ผูบริหารชวยใหครูประสานงานกับองคกรหรือหนวยงานทั้งภายในและ
ภายนอก  ( X  = 4.22, S.D. = 0.42)  และผูบริหารสนับสนุนทรัพยากรตาง ๆ แกครูเพื่อทํางานให
บรรลุเปาหมาย  มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X  = 3.94, S.D. = 0.45) 
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ตอนที่ 3  ขอเสนอแนะเกี่ยวกับบทบาทของผูบรหิารในการพฒันาครู 
 ผูวิจัยไดทําการรวบรวมขอเสนอแนะของผูตอบแบบสอบถามจากผูบริหาร ผูชวย
ผูบริหาร ครูประจําชั้น ครูผูสอน และทําการวิเคราะหเนื้อหา (content analysis) เกี่ยวกับบทบาท
ของผูบริหารโรงเรียนทั้ง 5 ดาน ซึ่งขอเสนอแนะตาง ๆ ในภาพรวมสรุปไดดังนี้ 
 บทบาทของผูบริหารโรงเรียน  ทัง้หมด  5  ดาน 
 1. ดานผูอํานวยความสะดวก  ผูบริหารควรอํานวยความสะดวกตามความตองการ
ของครูที่ทําใหเกิดประโยชนตอการเรียนรู  โดยยึดหลักความเปนธรรมและความเสมอภาคเปนผูมี
ความสามารถและประสานงานสรางความสัมพันธอันดีของหนวยงานใหความอนุเคราะหแกครู  
ใหคําปรึกษา  จัดซื้อ  จัดหาอุปกรณที่ใชในกิจกรรมเกี่ยวกับการเรียนการสอน  วางแผนงานและ
ปฏิบัติงานอยางเปนระบบ  ทั้งระยะสั้นและระยะยาวสําหรับครู 
 2. ดานผูประเมิน  ผูบริหารจะตองแจงมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ใชในการประเมิน
ใหครูทราบอยางทั่วถึง มีการประเมินความพรอมกอนการปฏิบัติงาน   และประเมินหลัง            
การปฏิบัติงานของครู  เพื่อแกไขขอบกพรอง ควรประเมินตามสภาพความเปนจริงและหลักเกณฑ  
โดยความยุติธรรม มีการวางแผน  และกําหนดผูรับผิดชอบการประเมินตามแผนสําหรับครู  จัดให
มีการประเมินเปนระยะๆ  สรุปผลเพื่อหาแนวทางในการพัฒนา  และระดมความคิดจากบุคลากรที่
เกี่ยวของ 
 3. ผูคาดการณ  ผูบริหารควรวางแผน  คาดการณถึงผลในอนาคต  และตองมี
วิสัยทัศนของนักบริหารที่ดี  การปฏิบัติงาน  และผลของการดําเนินงานของโรงเรียนก็จะกาวหนา
ไปไดอยางดียิ่ง  และเนนใหครูปรับเปล่ียนพฤติกรรม  ในการปฏิบัติหนาที่ใหทันสมัย  โดยนํา
เทคโนโลยีเขามาใชในกระบวนการเรียนการสอน  เตรียมพรอมรับการเปลี่ยนแปลงขององคกร      
มีการเตรียมขอมูลตาง ๆ  ของโรงเรียนเพื่อใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน  ชี้แจงใหครูเห็น
แนวโนมในการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นและมีผลกระทบตอการปฏิบัติงานเพื่อที่จะกระตุนใหครู
ต่ืนตัวอยูเสมอมีการวางแผนโดยการมีสวนรวมของนักเรียน ครูอาจารย  ผูปกครอง  ชุมชนและผูที่
เกี่ยวของ 
 4. ผูใหคําปรึกษา ผูบริหารสามารถใหคําปรึกษา และแกปญหาตามความเหมาะสม  
ใหแกครูทั้งในเรื่องงาน  และเรื่องสวนตัวอยางเสมอภาค  ดวยความเต็มใจ  มีความรูมาก             
มีประสบการณ  และศึกษาคนควาเพื่อสรางเสริมประสบการณอยูเสมอ   ใหคําปรึกษาคณะครู
กอนการดําเนินงานสําคัญ  และยอมรับฟงความคิดเห็นของผูรวมงาน   ใหคําปรึกษาที่สอดคลอง
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กับสถานการณ  นอกจากใหคําปรึกษาแกครูแลว  ควรใหคําปรึกษาแกนักเรียน  และชุมชนที่
แวดลอมโรงเรียน 

   5. ผูสงเสริมสนับสนุน  ผูบริหารควรสงเสริมใหครูมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง  
ใหโอกาสสําหรับทุกคนที่ทํางานทางดานการพัฒนาวิชาชีพครู  โดยการสงเขาอบรม  เปนตน    
ชวยสนับสนุนการทํางานของครูในทุกดานจนงานบรรลุผลสําเร็จ  เชน  ดานงบประมาณ เปนผูมอง
การณไกล  และสนับสนุนใหครูกลาคิด  กลาทํา  และกลาตัดสินใจ  เพื่อใหมีภาวะผูนําในแตละ
ดานตามความรูความสามารถ  เพื่อใหมีความเจริญกาวหนาในอาชีพ  ใหขวัญและกําลังใจกับ
บุคคลที่ต้ังใจทํางานจนบรรลุเปาหมาย  มีการติดตอประสานงานกับชุมชน  เพื่อใหงานประสบ
ผลสําเร็จ 
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บทที่ 5 
 

สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

 การวิจัยในครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) มีวัตถุประสงค 
เพื่อทราบ   1) บทบาทของผูบริหารในการพัฒนาครูโรงเรียนประถมศึกษาเอกชน  และ                  
2) ขอเสนอแนะเกี่ยวกับบทบาทของผูบริหารในการพัฒนาครูโรงเรียนประถมศึกษาเอกชน  
ประชากรที่ศึกษาเปนโรงเรียนประถมศึกษาเอกชน ในจังหวัดกาญจนบุรี จํานวน 13 โรงเรียน ผูให
ขอมูล ประกอบดวย ผูบริหาร ผูชวยผูบริหาร ครูประจําชั้นและครูผูสอนโรงเรียนละ 6คน รวมทั้งสิ้น 
78 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับบทบาทของผูบริหาร ตามแนวคิดของ 
แฟเรน และเคย (Farren and Kaye) สถิติที่ใชเปนคาความถี่ (frequencies) คารอยละ 
(percentage) คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการวิเคราะหเนื้อหา (content 
analysis) 
 

สรุปผลการวจิัย 
 

 จากการวิเคราะหขอมูล ผลของการวิจัยสรุปเปนประเดน็สําคัญไดดังนี ้
 1. บทบาทของผูบริหารในการพัฒนาครูโรงเรียนประถมศึกษาเอกชน โดยภาพรวม

และรายดานอยูในระดับมากโดยเรียงตามคาเฉลี่ยจากมากไปนอยดังนี้ ผูใหคําปรึกษา ผูอํานวย
ความสะดวก ผูคาดการณ ผูประเมินและผูสงเสริมสนับสนุน  

   2. ขอเสนอแนะเกี่ยวกับบทบาทผูบริหารในการพัฒนาครูโรงเรียนประถมศึกษา
เอกชน ไดแก  ดานผูอํานวยความสะดวก ผูบริหารควรอํานวยความสะดวกตามความตองการของ
ครูโดยยึดหลักความเปนธรรมและมีการจัดหาอุปกรณที่จําเปนตองใชในกิจกรรมการเรียนการสอน  
ดานผูประเมิน  ผูบริหารควรประเมินความพรอมกอนและหลังการปฏิบัติงานของครูมีการสรุปผล
เพื่อหาแนวทางในการพัฒนา  ดานผูคาดการณ ผูบริหารควรคาดการณถึงการดําเนินงานใน
อนาคตมีการวางแผนมีวิสัยทัศนและมีการเตรียมขอมูลตางๆเพื่อใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน
ของครู  ดานผูใหคําปรึกษา ผูบริหารสามารถใหคําปรึกษาแกปญหาตามความเหมาะสมใหแกครู
และยอมรับฟงความคิดเห็นของครู   ดานผูสงเสริมสนับสนุน ผูบริหารควรใหการสนับสนุน        
การพัฒนางานของครูโดยการสงเขารับการอบรมใหการสนับสนุนในดานงบประมาณและใหขวัญ
กําลังใจกับครูที่ต้ังใจทํางาน  

 

72 

 



 73

การอภิปรายผล 
 

 จากผลการวิจยั  สามารถอภิปรายผลไดดังนี ้
 1. บทบาทของผูบริหารในการพัฒนาครูโรงเรียนประถมศึกษาเอกชน โดยภาพรวมอยู
ในระดับมาก  จากผลการวิจัยดังกลาวแสดงใหเห็นวา บทบาทของผูบริหารโรงเรียนเอกชนนั้นไดมี
การพัฒนาเพียงพอกับกระแสของการเรียนรูในยุคโลกาภิวัฒน  ในปจจุบันโรงเรียนเอกชนมีการ
แขงขันสูงขึ้น ดังนั้นผูบริหารโรงเรียนจึงมีการสรางองคกรที่สามารถแขงขันกับโรงเรียนอื่นโดยการ
พัฒนาครู   จากพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 (แกไขเพิ่มเติม พ.ศ. 2545) จาก
มาตรฐานการศึกษา และจากนโยบายแหลงตาง ๆ การพัฒนาครูก็คงจะตองมุงใหเกิดการรับรูและ
เขาใจในการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน จากกระบวนทัศนเกาสูกระบวนทัศนใหม ทั้งดาน         
การบริหาร ดานการจัดการเรียนการสอน และดานอื่นๆ ตลอดจนมุงกอใหเกิดทัศนคติ ความเชื่อ 
และคานิยมที่จะนําไปสูการประพฤติปฏิบัติตามกรอบแนวคิดของกระบวนทัศนใหมเหลานั้น จึงจะ
ทําใหการพัฒนาครูเปนไปอยางสอดคลองกับสภาพการเปลี่ยนแปลงในบริบทขององค ซึ่งผูบริหาร
เองเปนปจจัยสําคัญที่ตองแสดงบทบาทในการสงเสริมการพัฒนาของครู ซึ่งพิมพา  ดวงสวาง       
ไดวิจัยเรื่อง  การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนเอกชนในระดับประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร  
ผลการวิจัยพบวา  ผูบริหารเปนผูรับผิดชอบในการจัดทําแผนและประเมินผลโดยมีการกําหนดเปน
โครงการในแผนปฏิบัติงานประจําป  สวนใหญพัฒนาดานการเรียนการสอนโดยเชิญวิทยากรจาก
หนวยงานทางการศึกษา  ใชงบประมาณของโรงเรียน  มีการสงครูไปฝกอบรมตามหนวยงานอื่น  
ทั้งภาครัฐและเอกชน เปนการพัฒนาการเรียนการสอน  เพื่อที่องคกรจะเปนองคกรแหงการเรียนรู     
ที่มีคุณภาพกลาวคือ ผูบริหารไดใหคําปรึกษา  สนับสนุนใหคณะครูรวมกันเปนทีมงาน ทํางาน
อยางเปนระบบระเบียบแบบแผน ใหคําปรึกษาแกคณะครูกอนดําเนินงานสําคัญ  อํานวยความ
สะดวกในเรื่องของการวางแผนการปฏิบัติงานของโรงเรียนทั้งระยะสั้นและระยะยาวอยางชัดเจน
เพื่อเปนการกระตุนใหครูไดแสดงความสามารถของตน และใหความชวยเหลือเอาใจใสอํานวย
ความสะดวกในการปฏิบัติงาน ผูบริหารมีความสามารถในการคาดการณโดยใชขอมูลปจจุบันเพื่อ
ประกอบการตัดสินใจวางแผนการบริหารงานในอนาคตไดอยางเหมาะสม สามารถชี้ใหเห็น
แนวโนมของการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น อันสงผลกระทบตอการปฏิบัติงานของครู   สามารถ
คาดการณลวงหนาถึงผลดีผลเสียที่จะเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานของครู  สวนในดานผูสงเสริม
สนับสนุนเปนดานที่มีคาเฉลี่ยในภาพรวมนอยที่สุดซึ่งเปนไปไดวา การบริหารงานโรงเรียนเอกชน
นั้นสิ่งสําคัญที่สุดคือในเรื่องของงบประมาณที่ไดมาจากเงินอุดหนุนรายหัวจากรัฐ โดยโรงเรียน
เอกชนไดรับการชวยเหลือตอหัวเพียงรอยละ40 จากอัตราคาใชจายรายหัวที่รัฐกําหนด ฉะนั้น     
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ถาโรงเรียนเอกชนแหงใดมีนักเรียนนอยก็ยอมจะทําใหเกิดปญหาทางดานการเงิน เพราะเงิน
อุดหนุนตรงนี้โรงเรียนก็จะตองนําไปใชจายเงินเดือนครูซึ่งพบวาบางโรงเรียนเงินไมพอจาย ไมมีเงิน
เหลือที่จะนําไปสนับสนุนการทํางานของครูไดอยางเต็มที่   ดังนั้น ผูบริหารโรงเรียนเอกชนจะตอง
กระตุนใหครูพัฒนาการเรียนการสอนใหดีและเปนไปอยางสม่ําเสมอเพื่อที่จะทําใหจํานวนเด็ก
นักเรียนมากขึ้น อันจะนําไปสูงบประมาณของโรงเรียนที่เพิ่มข้ึนและผูบริหารก็จะสามารถสงเสริม
สนับสนุนทรัพยากรตางๆแกครูเพื่อทํางานใหบรรลุเปาหมาย อีกทั้งยังสามารถสนับสนุนใน       
การสรางขวัญกําลังใจใหแกครูในรูปแบบตางๆไดอีกดวย ซึ่งอาจมีความสอดคลองกับงานวิจัยของ   
ดร.สกุลรัตน กมุทมาศ  ไดทําการวิจัยเรื่อง บทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการสงเสริม         
การปฏิบัติงานของครูตามแนวปฏิรูปการศึกษา ผลการวิจัยพบวา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 
เมื่อจําแนกตามรายดาน พบวา ทุกดานอยูในระดับมากโดยดานการสงเสริมงบประมาณ
พัฒนาการเรียนการสอน อยูในระดับที่ 1 ดานการสงเสริมมิตรสัมพันธในโรงเรียนอยูในระดับที่ 2 
ดานการสงเสริมการวิจัยในชั้นเรียนและการประเมินผลนักเรียนอยูในระดับที่ 3 ขณะที่ดาน        
การสงเสริมการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาอยูในระดับที่ 4 คือ ระดับตํ่าสุด เชนเดียวกับ 
พัชรา ดีหลา ไดทําการวิจัยเรื่อง บทบาทของผูบริหารสถานศึกษาที่ปฏิบัติจริงและที่พึงประสงค    
ในการสงเสริมการปฏิรูปการเรียนรู ผลการวิจัยพบวา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก สวนรายดาน
อยูในระดับมาก 5 ดาน เรียงตามลําดับการปฏิบัติรายดานจากมากไปหานอย คือ การมีสวนรวม
ของชุมชน การประเมินผลการเรียนรู การจัดกระบวนการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ    
ส่ือการเรียนรูและแหลงเรียนรู การสรางและพัฒนาหลักสูตร และเฟรเซอร (Frazier)  ไดศึกษาวิจัย
เร่ือง บทบาทและความรับผิดชอบของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในรัฐมิซซิสซิปป ผลการวิจัย
พบวา ไมมีบทบาทหนาที่ใดที่ผูบริหารไมมีสวนเกี่ยวของ ขอบขายงานของผูบริหารสวนใหญจะ
รับผิดชอบเกี่ยวกับบุคคลากรที่ทํางาน การบริหาร การจัดการ งานกิจกรรมนักเรียนและการเงิน  
 2. ผูบริหารโรงเรียนเปรียบเสมือนหัวใจของโรงเรียน  มิใชทําหนาที่เพียงบริหาร
โรงเรียนเทานั้น  แตจําเปนตองแสดงบทบาทอันพึงประสงคในหนาที่ของตนดวย  ผูบริหารโรงเรียน
ที่มีความสามารถ จึงตองเปนทั้งผูบริหาร และแสดงบทบาทหนาที่ควบคูกันไป ผูบริหารโรงเรียนที่มี
สมรรถภาพสูง ยอมทําใหส่ิงที่ตนรับผิดชอบสําเร็จลุลวงดวยดี  ซึ่งผูบริหารเพียงคนเดียวไม
สามารถดําเนินงานทั้งหมดได แตตองอาศัยความชวยเหลือ กําลังสนับสนุนจากผูรวมงานทุกฝาย   
การที่ผูบริหารไดรับขอเสนอแนะขอมูลตาง ๆ เกี่ยวกับบทบาทของผูบริหารเพิ่มข้ึน ยอมจะสงผลดี
ตอตัวผูบริหารโดยตรง  ซึ่ง นราลักษณ  พันธะสา  ไดวิจัยเรื่อง  การพัฒนาบุคลากรของผูบริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา  จังหวัดสกลนคร  ผลการวิจัยพบวา 
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ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาไดเสนอแนวทางการแกไขปญหาการพัฒนาบุคลากรไวดังนี้  
ผูบริหารควรกระตุน  สนับสนุน  และประชาสัมพันธ  ใหบุคลากรเห็นคุณคาของการศึกษาตอ       
มีการจัดงบประมาณในการฝกอบรมใหเพียงพอเหมาะสม  เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมใน  
การกําหนดนโยบายการบริหาร  การวางแผนของโรงเรียน  อีกทั้งมีการนิเทศติดตามและประเมิน
งานของบุคลากรอยางทั่วถึง   สามารถนําขอเสนอแนะตางๆไปใชเพื่อกอประโยชนตอโรงเรียนของ
ตนอยางเต็มที่   ผูวิจัยไดทําการรวบรวมขอเสนอแนะของผูตอบแบบสอบถาม และทําการวิเคราะห
เนื้อหาเกี่ยวกับบทบาทของผูบริหารโรงเรียนทั้ง 5 ดาน ซึ่งความคิดเห็นสวนใหญในภาพรวมสรปุได
ดังนี้   ดานผูอํานวยความสะดวก ผูบริหารควรอํานวยความสะดวกตามความตองการของครูที่ทํา
ให เกิดประโยชนตอการเรียนรู   โดยยึดหลักความเปนธรรมและความเสมอภาคเปนผูมี
ความสามารถและประสานงานสรางความสัมพันธอันดีของหนวยงานใหความอนุเคราะหแกครู  
ใหคําปรึกษา  จัดซื้อ  จัดหาอุปกรณที่ใชในกิจกรรมเกี่ยวกับการเรียนการสอน  วางแผนงานและ
ปฏิบัติงานอยางเปนระบบ  ทั้งระยะสั้นและระยะยาวสําหรับครู   ดานผูประเมิน  ผูบริหารจะตอง
แจงมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ใชในการประเมินใหครูทราบอยางทั่วถึง มีการประเมินความพรอม
กอนการปฏิบัติงาน  และประเมินหลังการปฏิบัติงานของครู  เพื่อแกไขขอบกพรอง ควรประเมิน
ตามสภาพความเปนจริงและหลักเกณฑ  โดยความยุติธรรม มีการวางแผน  และกําหนด
ผูรับผิดชอบการประเมินตามแผนสําหรับครู  จัดใหมีการประเมินเปนระยะ ๆ  สรุปผลเพื่อหา
แนวทางในการพัฒนา  และระดมความคิดจากบุคลากรที่เกี่ยวของ  ดานผูคาดการณ  ผูบริหาร
ควรวางแผน  คาดการณถึงผลในอนาคต  และตองมีวิสัยทัศนของนักบริหารที่ดี  การปฏิบัติงาน  
และผลของการดําเนินงานของโรงเรียนก็จะกาวหนาไปไดอยางดียิ่ง  และเนนใหครูปรับเปลี่ยน
พฤติกรรม  ในการปฏิบัติหนาที่ใหทันสมัย  โดยนําเทคโนโลยีเขามาใชในกระบวนการเรียน       
การสอน  เตรียมพรอมรับการเปลี่ยนแปลงขององคกร  มีการเตรียมขอมูลตาง ๆ  ของโรงเรียน  
เพื่อใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน  ชี้แจงใหครูเห็นแนวโนมในการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น และ
มีผลกระทบตอการปฏิบัติงานเพื่อที่จะกระตุนใหครูต่ืนตัวอยูเสมอมีการวางแผนโดยการมีสวนรวม
ของนักเรียน ครูอาจารย  ผูปกครอง  ชุมชนและผูที่เกี่ยวของ  ดานผูใหคําปรึกษา ผูบริหารสามารถ
ใหคําปรึกษา และแกปญหาตามความเหมาะสม  ใหแกครูทั้งในเรื่องงาน  และเรื่องสวนตัวอยาง
เสมอภาค  ดวยความเต็มใจ  มีความรูมาก  มีประสบการณ  และศึกษาคนควาเพื่อสรางเสริม
ประสบการณอยูเสมอ  ใหคําปรึกษาคณะครูกอนการดําเนินงานสําคัญ  และยอมรับฟงความ
คิดเห็นของผูรวมงาน  ใหคําปรึกษาที่สอดคลองกับสถานการณ นอกจากใหคําปรึกษาแกครูแลว 
ควรใหคําปรึกษาแกนักเรียน และชุมชนที่แวดลอมโรงเรียน  ดานผูสงเสริมสนับสนุน ผูบริหารควร
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สงเสริมใหครูมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง ใหโอกาสสําหรับทุกคนที่ทํางานทางดานการพฒันา
วิชาชีพครู โดยการสงเขาอบรม  เปนตน ชวยสนับสนุนการทํางานของครูในทุกดานจนงานบรรลุผล
สําเร็จ เชน ดานงบประมาณ เปนผูมองการณไกล และสนับสนุนใหครูกลาคิด กลาทํา และกลา
ตัดสินใจ เพื่อใหมีภาวะผูนําในแตละดานตามความรูความสามารถ เพื่อใหมีความเจริญกาวหนา
ในอาชีพ ใหขวัญและกําลังใจกับบุคคลที่ต้ังใจทํางานจนบรรลุเปาหมาย มีการติดตอประสานงาน
กับชุมชน  เพื่อใหงานประสบผลสําเร็จ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ศรีวรรณ สงวนทรัพย  ไดวิจัย
เรื่อง บทบาทผูบริหารโรงเรียนในการสงเสริมการสอนของครูตามความคิดเห็นของครูโรงเรียน
มัธยมศึกษาสังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดกาญจนบุรี  ผลการวิจัย พบวา ดานการปฏิบัติหนาที่ดาน
การเรียนการสอน ผูบริหารสงเสริมมากที่สุด คือ การอนุญาตใหครูพานักเรียนศึกษาดูงานในแหลง
เรียนรูตาง ๆ ในทองถิ่น ดานการพัฒนาคุณภาพของครู ผูบริหารสงเสริมมากที่สุด คือ การสงครูเขา
รับการอบรมศึกษาตอ สงเสริมนอยที่สุด คือ สงเสริมการสอนเปนทีม ดานการสงเสริมใหครูมี
ความกาวหนาในวิชาชีพ ผูบริหารสงเสริมมากที่สุด คือ ใหครูตระหนักในหนาที่ความเปนครู  และดาน
การยกยองเชิดชูครูผูมีผลงานดีเดน ผูบริหารสงเสริมมากที่สุด คือ มอบเกียรติบัตร/รางวัล แกครูผูมี
ผลงานดีเดนในที่ประชุมครู เชนเดียวกับ อําพันธ  เรืองสมานไมตรี  ไดทําการวิจัยเรื่องบทบาท
ผูบริหารโรงเรียนในการสงเสริมการสอนของครูโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดกรุงเทพมหานคร  
วัตถุประสงคของการวิจัยเพื่อศึกษาบทบาทและปญหาของผูบริหารโรงเรียนในการสงเสริม        
การสอนของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา ผูบริหาร
โรงเรียนมีบทบาทในการสงเสริมการสอนของครู ดังนี้ สงเสริมการปฏิบัติหนาที่ดานการเรียน    
การสอนดําเนินการสงเสริมมากที่สุด คือ นโยบายการจัดการเรียนการสอนโดยเนนผูเรียนเปน
สําคัญ สงเสริมการใชส่ือการเรียนและการสอนของครู สงเสริมมากที่สุด คือ ใหครูไดผลิตสื่อดวย
ตนเอง สงเสริมใหครูมีความกาวหนาในวิชาชีพสงเสริมมากที่สุด คือ ใหครูทําแฟมสะสมผลงาน
ของตนเอง สงเสริมการพัฒนาคุณภาพของครูสงเสริมมากที่สุด คือ ใหครูประเมินประสทิธภิาพของ
ตนเองโดยการสังเกตการปฏิบัติหนาที่ของครู การยกยองเชิดชูครูที่มีผลงานดีเดน สงเสริม        
มากที่สุด  คือ  ใหโอกาสครูไดแสดงความสามารถ และมารติน (Martin) ไดศึกษาเกี่ยวกับ บทบาท
ของผูบริหารที่สัมพันธกับการเตรียมการบริหารและงานในหนาที่รับผิดชอบ ผลการศึกษาพบวา   
ในงานปกติจํานวนมากผูบริหารทําไดสําเร็จ และมีภาระงานประจําที่สําคัญซึ่งเปนภาระกิจของ
โรงเรียนที่ประสบความสําเร็จนั้นเปนงานที่ผูบริหารโรงเรียนรับผิดชอบอยู นอกจากนี้ยังพบวา   
ควรจัดหาวิธีการที่หลากหลายมาใชในการเตรียมการใหกับผูที่จะเปนผูบริหารใหมเกี่ยวกับภาระ
งานประจําแมวาตองใชเวลาเปนสิ่งสําคัญก็ควรไดรับการฝกฝน ภาระงานนี้รวมถึงการวางแผน 
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การสังเกตผูสอน การสื่อสาร ระเบียบวินัยของนักเรียน การประชุมผูปกครอง การประเมินผลการ
บริหารและการประชุมนักเรียน 

 

ขอเสนอแนะ 
 

 จากขอคนพบการวิจัย การอภิปรายผล ผูวิจัยมีขอเสนอแนะทั่วไปและเพื่อการวิจัยครั้ง
ตอไปดังนี้ 

 

ขอเสนอแนะทั่วไป 
 1.  ผูบริหารควรสงเสริมสนับสนุนในการสรางขวัญกําลังใจและทรัพยากรตาง ๆ ใหแก
ครูมากขึ้น เพื่อใหการทํางานบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ เชน มีการจัดตั้งกองทุนกูยืมของ
ครู  เพิ่มเงินเดือนใหครูในกรณีที่ผลประกอบการของโรงเรียนดีข้ึน  จัดหาทรัพยากรจากแหลงที่มี
คุณภาพแตราคาถูกเพื่อใหครูสามารถนําไปใชงานไดอยางเต็มที่  มีการจัดการอบรมสัมนาในเรื่อง
การจัดการเรียนการสอนใหแกคณะครู  สงเสริมใหครูมีความกาวหนาในวิชาชีพโดยใหครูทําแฟม
สะสมผลงานของตนเอง  ยกยองเชิดชูครูที่มีผลงานดีเดนโดยใหมอบเกียรติบัตรหรือรางวัล 
 2.  ผูบริหารตองรับฟงความคิดเห็นของผูรวมงานและควรจัดใหมีรูปแบบการประเมิน
ที่หลากหลายเพื่อนําไปปรับปรุงงานใหดีข้ึน   มีการจัดการประชุมเปนประจําทุกเดือนเพื่อที่จะได
รับทราบขอมูลจากทุกฝายโดยเปดโอกาสใหครูทุกคนไดแสดงความคิดเห็นอยางเต็มที่  รวมทั้ง  
จัดใหครูไดมีการบันทึกหลังสอนเพื่อที่ครูจะไดทราบถึงปญหาที่เกิดขึ้นในการสอนเรื่องนั้น ๆ  แลว
นําไปทําการวิจัยในชั้นเรียนซึ่งผูบริหารก็จะสามารถประเมินการทํางานของครูไดโดยงาย 
 3.  ผูบริหารควรใชประสบการณตาง ๆ ในการคาดการณลวงหนาซึ่งสามารถที่จะ
วิเคราะหถึงผลดีผลเสียที่จะเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานของครู  โดยผูบริหารจะตองมีการพัฒนา
ตนเองอยูตลอดเวลา  มีการเขารับการอบรมในสวนของผูบริหารทั้งในเรื่องของการพัฒนาองคกร  
รวมทั้งเรื่องการพัฒนาครู  มีการประชุมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นรวมกันของผูบริหารแตละ
โรงเรียนเพื่อที่จะไดทราบถึงแนวทางการทํางานที่หลากหลายจากมุมมองอื่น ๆ เปนการเปด      
โลกทัศน  มีการศึกษาดูงานในโรงเรียนที่มีคุณภาพเพื่อนํามาปรับปรุงใชกับโรงเรียนของตนเอง 

 

ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งตอไป 
 ตามที่ผูวิจัยไดมีขอเสนอแนะที่กลาวมาแลวขางตน เพื่อใหงานวิจัยเปนประโยชนใน
การศึกษาคนควาตอผูบริหาร  นักวิชาการ  และผูที่สนใจ  จึงมีขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งตอไป  
ดังนี้ 



 78

 1. ศึกษาบทบาทของผูบริหารโรงเรียนเอกชนที่สงผลตอการพัฒนาบุคลากรใน
มาตรฐานวิชาชีพครู 
                 2.  ศึกษาบทบาทของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาเอกชนที่สงผลตอการพัฒนางาน
ของครู                 

 3.  ศึกษาบทบาทผูบริหารที่สงผลตอความพึงพอใจของครูโรงเรียนเอกชน 
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ภาคผนวก 
 
 

 
 
 
 

 
 

 
 
 

 
 

 
 

 



 85

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก 
 

หนังสือขอความอนุเคราะหตรวจเครือ่งมือวิจัย 
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ที่  ศธ.0520.203.2/983           ภาควิชาการบริหารการศึกษา   
           คณะศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลัยศิลปากร 

               พระราชวังสนามจันทร นครปฐม  73000 
 

             28  พฤษภาคม  2550 
 
เร่ือง   ขอความอนุเคราะหตรวจเครื่องมือวจิัย 
 

เรียน   บาทหลวง ดร. วิทยา   คูวิรัตน 
 

ส่ิงที่สงมาดวย     แบบสอบถาม  จํานวน  1  ฉบับ 
 

 ดวย  นายสุขสันต  ชัยศิริวัฒน รหัสนักศึกษา 47252505 นักศึกษาระดับปริญญา
มหาบัณฑิต   สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  ภาควิชาบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร 
มหาวิทยาลัยศิลปากร ไดรับอนุมัติใหทําสารนิพนธเร่ือง  “บทบาทของผูบริหารในการพัฒนาครู
โรงเรียนประถมศึกษาเอกชน” 
 ในการนี้ ภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร ใครขอความอนุเคราะหจาก
ทานตรวจสอบความเที่ยงตรงของเครื่องมือเพื่อการวิจัย ที่แนบมาพรอมกับหนังสือนี้ ทั้งนี้ ภาควิชา
การบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศิลปากร ขอขอบคุณทานเปนอยางสูง มา  
ณ โอกาสนี้ 
 

 
       
 
 
 
 
 
 

ฝายธุรการ 
โทรศัพท / โทรสาร 0 3421 9136 

ขอแสดงความนับถือ 

 
(อาจารย ดร.ศริยา  สุขพานิช) 

หัวหนาภาควชิาการบรหิารการศึกษา 
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รายนามผูเชีย่วชาญตรวจสอบเครื่องมอืวิจัย 
………………………… 

 
1.  บาทหลวง ดร.วิทยา  คูวรัิตน              ปริญญาเอกภาควิชาบรหิารการศึกษา   
                                                              ตําแหนงอธิการวิทยาลัยแสงธรรม 
 
2.  อาจารย ดร.  ไชยยศ  ไพวิทยศิริธรรม  การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาพัฒนศึกษา 

ม.ศิลปากร    อาจารยภาควชิาพืน้ฐาน   
      คณะศึกษาศาสตร ม.ศิลปากร 
 
3. อาจารย ดวงหทยั  แสงวริิยะ                           การศกึษามหาบัณฑิต สาขาประถมศึกษา   
      ม.ศิลปากร  อาจารยภาควิชาหลักสูตร  
      คณะศึกษาศาสตร ม.ศิลปากร 
 
4. นางสาว สุมนา  ประสทิธิ์พันธ                          การศึกษามหาบัณฑิต สาขาภาษาไทย 
      มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒประสานมติร   
      หัวหนาแผนกฝกอบรมและนิเทศฝายการศึกษา 
      อัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ 
 
5. นางสาว ทพิวรรณ  วังเยน็             การศึกษามหาบัณฑติ สาขาการวัดและ 
      ประเมินผล มหาวิทยาลัยศรนีครินทรวิโรฒ 
      ประสานมิตร   หวัหนาแผนกฝกอบรมและ 
      นิเทศฝายการศึกษาอัครสังฆมณฑลกรงุเทพฯ 
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ภาคผนวก ข 
 

หนังสือขอความอนุเคราะหทดลองเครื่องมือวิจัย 
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ที่  ศธ.0520.203.2/ฉ.004     ภาควิชาการบริหารการศึกษา   
        คณะศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลัยศิลปากร 

            พระราชวังสนามจันทร นครปฐม  73000 
 

          29  มิถุนายน  2550 
 

เร่ือง   ขอทดลองเครื่องมือ 
 

เรียน   ผูอํานวยการโรงเรียนพระวิสุทธิ์วงส  กรุงเทพมหานคร 
 

 ดวย  นายสุขสันต  ชัยศิริวัฒน รหัสนักศึกษา 47252505 นักศึกษาระดับปริญญา
มหาบัณฑิต   สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  ภาควิชาบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร 
มหาวิทยาลัยศิลปากร ไดรับอนุมัติใหทําสารนิพนธเร่ือง  “บทบาทของผูบริหารในการพัฒนาครู
โรงเรียนประถมศึกษาเอกชน” 
 ในการนี้ ภาควิชาการบริหารการศึกษา ใครขอความอนุเคราะหให นายสุขสันต       
ชัยศิริวัฒน ทําการทดสอบความเชื่อมั่นของเครื่องมือในสถานศึกษาของทาน เพื่อนําไปปรับปรุง
แกไขกอนนําไปใชในการวิจัยกลุมตัวอยาง ภาควิชาการบริหารการศึกษาหวังเปนอยางยิ่งวา       
จักไดรับความอนุเคราะหจากทานเปนอยางดี 
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะหดวย  จักขอบคุณยิ่ง 
 

 
       
 
 
 
 
 
 

ฝายธุรการ 
โทรศัพท / โทรสาร 0 3421 9136 
 

ขอแสดงความนับถือ 

 
(อาจารย ดร.ศริยา  สุขพานิช) 

หัวหนาภาควชิาการบรหิารการศึกษา 
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รายชื่อโรงเรยีนที่ใชในการทดลองเครือ่งมือ 
........................... 

 
1. โรงเรียนพระสุทธวิงศ                                  กรุงเทพมหานคร 
 
2. โรงเรียนอนบุาลอํานวยวทิย                         จ.นครปฐม 
 
3. โรงเรียนอนบุาลสุธีธร                                  จ.นครปฐม 
 
4. โรงเรียนสวางวิทยา                                     จ.นครปฐม 
 
5. โรงเรียนอนบุาลเสริมปญญา                        จ.นครปฐม 
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ภาคผนวก ค 
 

คาความเชื่อมั่นของเครื่องมือ 
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ภาคผนวก ง 
 

หนังสือขอความอนุเคราะหในการเกบ็รวบรวมขอมูล 
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ที่  ศธ.0520.107 (นฐ)/4510           บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศิลปากร 
             พระราชวังสนามจันทร  นครปฐม 73000 

 
       14  สิงหาคม  2550 
 
เรื่อง   ขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 

เรียน   ผูอํานวยการโรงเรียนประชาสงเคราะห 
 

 ดวย  นายสุขสันต  ชัยศิริวัฒน นักศึกษาระดับปริญญามหาบัณฑิต   สาขาวิชา   
การบริหารการศึกษา  ภาควิชาบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยศิลปากร กําลังทําสารนิพนธ
เรื่อง “บทบาทของผูบริหารในการพัฒนาครูโรงเรียนประถมศึกษาเอกชน” มีความประสงคจะขอ
เก็บรวบรวมขอมูลจากผูอํานวยการโรงเรียน ผูชวยผูอํานวยการ  ครูประจําชั้น และครูผูสอน           
ในโรงเรียนของทาน เพ่ือประกอบการทําสารนิพนธ   ในการนี้บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย
ศิลปากร จึงขอความอนุเคราะหจากทานโปรดแจงผูอํานวยการโรงเรียน ผูชวยผูอํานวยการ    
ครูประจําชั้น และครูผูสอนทราบ เพ่ือขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถามใหแกนักศึกษา
ดังกลาวดวย 
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดใหความอนุเคราะห  จักขอบพระคุณยิ่ง 

 
       
 

 
 
 
 
 
สํานักงานเลขานุการบัณฑิตวิทยาลัย 
โทร. 0-3424-3435,  0-3421-8788 
 

ปณิธานของบัณฑิตวิทยาลัย  “มุงมั่นใหบริการ  พฒันางานใหมีคุณภาพ” 

ขอแสดงความนับถือ 

 
(รองศาสตราจารย ดร.ศิริชัย  ชินะตังกูร) 

คณบดีบัณฑติวทิยาลัย 
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รายชื่อโรงเรยีนที่ใชในการจัดเก็บขอมูล 
.......................... 

 
1.  โรงเรียนอนุชนศกึษา 
2.  โรงเรียนเขมภัทรศึกษา 
3.  โรงเรียนถาวรวทิยา 
4.  โรงเรียนศิริวิทยานุบาล 
5.  โรงเรียนฐิติวิทยา 
6.  โรงเรียนราษฎรบํารุง 
7.  โรงเรียนอํานวยวิทยกาญจนบุรี 
8.  โรงเรียนทพิยพทิยา 
9.  โรงเรียนอนุบาลเฟองฟา 
10.  โรงเรียนสหคริสเตียนศึกษา 
11.  โรงเรียนดรุณากาญจนบุรี 
12.  โรงเรียนวินัยนุกูล 
13.  โรงเรียนประชาสงเคราะห 
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ภาคผนวก จ 
 

แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 

เรื่อง 
บทบาทของผูบริหารในการพัฒนาครโูรงเรียนประถมศึกษาเอกชน 

 
1.  แบบสอบถามฉบับนีเ้ปนสวนหนึง่ของการทําสารนพินธหลักสูตรปริญญาศึกษาศาสตร 
     มหาบัณฑิตสาขาวิชาการบริหารการศึกษา  ภาควิชาการบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัย 
     ศิลปากร   
2.  แบบสอบถามนี้สําหรับสอบถามผูบริหารโรงเรียน  ไดแก  ผูอํานวยการโรงเรียน  ผูชวย 
     ผูอํานวยการ   ครูประจําชั้น  และครูผูสอน 
3.  แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแนวทางบทบาทของผูบริหารในการพัฒนาครู

โรงเรียนประถมศึกษาเอกชน  และผูวิจัยขอรับรองวาขอมูลที่ไดรับคืนมาจะนํามาวิเคราะหและ
นําเสนอในภาพรวม  ดังนั้นการตอบคําถามในแบบสอบถามฉบับนี้จึงไมมีผลกระทบตอการ
ปฏิบัติงานของทานแตประการใด 

4.  แบบสอบถามฉบับนี้แบงออกเปน  2  ตอน  ดังนี้ 
 ตอนที่  1 เกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม   
 ตอนที่  2  เกี่ยวกับบทบาทของผูบริหารในการพัฒนาครูโรงเรียนประถมศึกษา 
     เอกชน   
 
 ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทานดวยดีในการตอบ 
แบบสอบถามจึงขอขอบพระคุณอยางสูงมา  ณ  โอกาสนี้ 
 
 
                  นายสุขสันต   ชัยศิริวัฒน 
    นักศึกษาปริญญาโท  สาขาการบริหารการศึกษา 
      ภาควิชาการบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยศิลปากร 
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ตอนที่  1 ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง ใหทานตอบคําถามตามความเปนจริงโดยทําเครื่องหมาย    ลงใน     
 เพียงคําตอบเดียว 
 
ขอที่ สถานภาพผูตอบแบบสอบถาม สําหรบั 

ผูวิจัย 
1 เพศ 

       ชาย 
       หญิง 

 

2 อายุ 
       ไมเกิน  30  ป 
       31 – 40  ป 
       41 – 50  ป 
       51  ปข้ึนไป 

 

3 ประสบการณในการทํางาน 
       10  ปลงมา 
       10 – 20  ป 
       21 – 30  ป 
       30  ปข้ึนไป 

 

4 ระดับการศึกษา 
       ตํ่ากวาระดับปริญญาตรี 
       ปริญญาตรี 
       สูงกวาปริญญาตรี 

 

5 ตําแหนงหนาที่ 
       ผูบริหารโรงเรียน 
       ผูชวยผูบริหารโรงเรียน 
       ครูประจําชั้น 
       ครูผูสอน 
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ตอนที่  2 บทบาทของผูบริหารโรงเรียน 
คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอคําถามแตละขอ  แลวเขียนเครื่องหมาย    ลงในชองที่แสดงระดับ
การบริหารเชิงกลยุทธดังกลาว  โรงเรียนไดบริหารในระดับมาก-นอยเพียงใด  ซึ่งแตละชองมี
ความหมายดังนี้ 
  5 หมายความวา มีบทบาทอยูในระดับมากที่สุด 
  4 หมายความวา มีบทบาทอยูในระดับมาก 
  3 หมายความวา มีบทบาทอยูในระดับปานกลาง 
  2 หมายความวา มีบทบาทอยูในระดับนอย 
  1 หมายความวา มีบทบาทอยูในระดับนอยที่สุด 
 

ระดับของบทบาท ขอที่ บทบาทของผูบริหารโรงเรียน 
5 4 3 2 1 

สําหรบั 
ผูวิจัย 

 ผูอํานวยความสะดวก       
1 ผูบริหารใหความชวยเหลือเอาใจใส   

อํานวยความสะดวกสบายในการปฏิบัติงาน 
      

2 ผูบริหารวางแผนการปฏิบัติงานของโรงเรียน 
ทั้งระยะสั้นและระยะยาวอยางชัดเจน 

      

3 ผูบริหารสรางบรรยากาศการทํางานที่เปดกวาง
เพื่อรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน 

      

4 ผูบริหารกระตุนใหบุคลากรไดแสดง 
ความสามารถของตนเองอยางเต็มศักยภาพ 

      

 
ขอเสนอแนะ 
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................. 
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ระดับของบทบาท ขอที่ บทบาทของผูบริหารโรงเรียน 

5 4 3 2 1 
สําหรบั 
ผูวิจัย 

 ผูประเมิน       
1 ผูบริหารจัดใหมีรูปแบบตาง ๆ  ในการประเมิน 

เพื่อใหครอบคลุมการปฏิบัติงาน 
      

2 ผูบริหารแจงใหครูทราบถึงมาตรฐาน 
การปฏิบัติงานที่ใชในการประเมิน 

      

3 ผูบริหารแจงผลการประเมินเกี่ยวกับการปฏิบัติ 
งานใหแกครูทราบอยางเปดเผยตรงไปตรงมา 

      

4 ผูบริหารชี้ใหเห็นถึงความสําคัญระหวาง 
การปฏิบัติงานกับผลการปฏิบัติตนและเปาหมาย 
ขององคการ 

      

5 ผูบริหารรับฟงความคิดเห็นของบุคลากร 
เพื่อนําไปปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดีข้ึน 

      

6 ผูบริหารเสนอแนะกิจกรรมที่จะชวยใหครูสามารถ 
ปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนเองไดอยาง 
สม่ําเสมอ 

      

 
ขอเสนอแนะ 
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................. 
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ระดับของบทบาท ขอที่ บทบาทของผูบริหารโรงเรียน 

5 4 3 2 1 
สําหรบั 
ผูวิจัย 

 ผูคาดการณ       
1 ผูบริหารใชขอมูลปจจุบันเพื่อประกอบ 

การตัดสินใจวางแผนการบริหารงานในอนาคต 
ไดอยางเหมาะสม 

      

2 ผูบริหารใชประสบการณตาง ๆ ในการคาดการณ 
ลวงหนาขึ้น  เหตุการณที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 
ไดอยางถูกตอง 

      

3 ผูบริหารชี้ใหเห็นแนวโนมของการเปลีย่นแปลงที่
จะเกิดขึ้นที่สงผลกระทบตอการปฏิบัติงานของครู 

      

4 ผูบริหารสามารถคาดการณลวงหนาถงึผลดี  
ผลเสียที่จะเกดิขึ้นจากการปฏิบัติงานของครู   

      

 
ขอเสนอแนะ 
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................. 
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ระดับของบทบาท ขอที่ บทบาทของผูบริหารโรงเรียน 

5 4 3 2 1 
สําหรบั 
ผูวิจัย 

 ผูใหคําปรึกษา       
1 ผูบริหารปรึกษาแกคณะครูกอนดําเนินงานสําคัญ       
2 ผูบริหารสนับสนุนใหคณะครูทํางานอยางเปน 

ระบบ  ระเบียบแบบแผน 
      

3 ผูบริหารสนับสนุนใหคณะครูรวมกันเปนทีมงาน       
4 ผูบริหารสามารถชี้แนะแนวทางการทํางานของครู 

ไดอยางมีคุณภาพ 
      

5 ผูบริหารมีความไววางใจครูเมื่อมอบหมายงานให
ครูปฏิบัติ   

      

 
ขอเสนอแนะ 
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................. 
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ระดับของบทบาท ขอที่ บทบาทของผูบริหารโรงเรียน 

5 4 3 2 1 
สําหรบั 
ผูวิจัย 

 ผูสงเสริมสนับสนุน       
1 ผูบริหารชวยสนับสนุนการทํางานของครู 

จนบรรลุผลสําเร็จ 
      

2 ผูบริหารชวยใหครูประสานงานกับองคกร 
หรือหนวยงานทั้งภายในและภายนอก 

      

3 ผูบริหารสนับสนุนทรัพยากรตาง ๆ แกครู   
เพื่อทําใหงานบรรลุเปาหมาย 

      

4 ผูบริหารสนับสนุนใหครูรูจักใชแหลงขอมูลใน 
การสรางแผนงานเพื่อกอใหเกิดความสําเร็จ 
ในการปฏิบัติงาน 

      

5 ผูบริหารสงเสริมใหครู  มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
ในการปฏิบัติงานของตน 

      

6 ผูบริหารสงเสริมสนับสนุนในการสรางขวัญและ 
กําลังใจใหแกครูในรูปแบบตาง ๆ 

      

 
ขอเสนอแนะ 
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................. 
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