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บทที่  2 
เอกสาร  และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 ในการวิจัยเร่ืองการศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูเร่ืองการบริหารโดยใชโรงเรียน 
เปนฐานกับขวัญกําลังใจของครูในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครนายกครั้งนี้ ผูวิจัย
ไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของโดยมีสาระสําคัญตามหัวขอ   ตอไปนี้ 
 1.   การรับรู 
       1.1  ความหมายของการรับรู 
       1.2  ความสาํคญัของการรับรู 
       1.3  กระบวนการยอยของการรับรู 
       1.4  ปจจยัของการเลือกที่จะรับรู 
       1.5  การรับรูเกี่ยวกับบุคคลและการรับรูที่เกี่ยวกับภาวะผูนํา 
       1.6  การวดัคาการรับรูผูนําโดยการรับรูของผูใตบังคับบัญชา 
 2.   การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน 
       2.1  ความหมายของการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน 
       2.2  ความเปนมาการบริหารโดยใชโรงเรยีนเปนฐาน 
       2.3  หลักการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน 
       2.4  รูปแบบของการบริหารโดยใชโรงเรยีนเปนฐาน 
       2.5  ความสาํคัญของการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน 
       2.6  ปจจยัทีเ่อื้อและปจจยัที่เปนอุปสรรคตอการดําเนนิการนํารูปแบบการ
บริหาร 
โดยใชโรงเรียนเปนฐานไปใช 
       2.7  ความสมัพันธระหวางการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานกับการกระจาย
อํานาจ 
       2.8  ขอบขายอํานาจหนาทีข่องสถานศึกษาตามแนวทางการบริหารโดยใช
โรงเรียน 
เปนฐานกับการกระจายอํานาจ 
 3.   ขวัญกําลังใจ 
       3.1  ความหมายและความสําคัญของขวัญกําลังใจ 
       3.2  ปจจยัทีส่งผลตอขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
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       3.3  การสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบตัิงาน 
       3.4  การวดัขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานและเครื่องมอืที่ใชวัด 
 

4. งานวิจยัที่เกีย่วของ 
4.1 งานวิจยัในประเทศ 
4.2 งานวิจยัตางประเทศ 

  
1. การรับรู  (Perception) 
 ในสวนนี้ขอนําเสนอการรับรูในหัวขอ  ความหมายของการรับรู  ความสําคัญของการ
รับรู  กระบวนการยอยของการรับรู  ปจจัยของการเลือกที่จะรับรู  การรับรูเกี่ยวกับบุคคลและการ
รับรูเกี่ยวกับภาวะผูนําและการวัดแบบภาวะผูนําโดยการรับรูของผูใตบังคับบัญชา ดังรายละเอียด
ตอไปนี้ 

1.1 ความหมายของการรับรู 
 รอบบิ้นส  (Robbins.  1998 : 90)  กลาววา  การรับรู  หมายถึง  ขบวนการ
ซ่ึงแตละบุคคลจัดระบบและแปลความจากความรูสึกประทับใจ  สงผลใหสภาวะแวดลอมนั้นมี
ความหมาย 
 ฮิลการด  (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน.  2543 : 147 ; อางอิงจาก Hilgard.  
1975.  Theories  of  Learning.)  ไดใหความหมายของการรับรูวา  การรับรู  
หมายถึง  การสัมผัสที่มี  ความหมาย  การรับรูเปนกระบวนการ  หรือตีความแหงการสัมผัสที่
ไดรับออกเปนสิ่งหนึ่งสิ่งใดที่มีความหมาย  คนเราจะตองใชความรูเดิมหรือประสบการณเดิมที่มีมา
กอน 
 กรองแกว  อยูสุข  (2533 : 47) ไดใหความหมายของการรับรูวา คือ กระบวนการ
ที่แตละคนมารวบรวม  จัดและทําความเขาใจตอส่ิงที่เขามองเห็นหรอืไดยินหรือรูสึก  ซ่ึงในความ
เปนจริงแลว  จะใหทุกคนมองสิ่งเดียวกันแลวคิด  และเขาใจในแนวเดียวกันยอมเปนไปไมได 
 เทพพนม  เมืองแมน  และสวิง  สุวรรณ  (2540 : 6 – 7)  ไดใหความหมายของ
การรับรูวา  การรับรู  หมายถึง  กระบวนการในการเลือกรับ  การจัดระเบียบและการแปล
ความหมายของสิ่งเราที่บุคคลพบเห็นหรือมีความสัมพันธเกี่ยวของดวยในสิ่งแวดลอมหนึ่ง ๆ 
บุคคลเลือกรับส่ิงเราตางกัน  เพราะในสถานการณหนึ่ง ๆ  มีส่ิงเราหลายอยางเกิดขึ้น  อาจเปนใน
รูปส่ิงที่มองเห็น  เสียง  บุคคล  เปนตน  แตบุคคลจะเลือกใหความสนใจเฉพาะสิ่งเราที่มี
ความหมายตอตนเองมากกวา  เชนเดียวกัน  บุคคลจะจัดระเบียบและแปลความหมายสิ่งเราตาง ๆ  
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โดยอาศัยการเรียนรูจากประสบการณเดิมของตนซึ่งมีความแตกตางกัน ทั้งนี้ขึ้นอยูกับพื้นฐานและ
ประสบการณของบุคคลในสภาพแวดลอมที่เหมือนกัน  ส่ิงที่แตละบุคคลเห็นวามีความสําคัญตอ
ตนเองนั้นยอมแตกตางกัน  การใหความสําคัญนี้จะเปนผลมาจากประสบการณเดิมของแตละบุคคล 
 รัจรี  นพเกตุ (2540 : 1) กลาวถึง การรับรูวา คือ กระบวนการประมวล  และ
ตีความขอมูลตาง ๆ  ที่อยูรอบ ๆ  ตัวเราโดยผานอวัยวะรับความรูสึก  ส่ิงมีชีวิตทุกชนิดจะมี
ความรูสึกตอบโตตอส่ิงที่มากระตุน 
 ศจี  อนันตนพคุณ  (2542 : 81)  ใหความหมายวา  การรับรูเกี่ยวกับบุคคล  
หมายถึง          การรวบรวมคุณลักษณะตาง ๆ  ของบุคคลจนกลายเปนภาพที่เรารบัรู  โดยที่
บุคลิกภาพของผูรับรูอาจจะเขามามีสวนรวมกําหนดเจตคติและพฤติกรรมหลังการรับรู 
 เกศราภรณ  วิทยไพจิตร  (2544  : 33)  ใหความหมายของการรับรู  หมายถึง  
การไดยิน  การมองเห็นภาพ การไดกล่ิน การไดสัมผัส จากอวัยวะรับสัมผัสเปนตัวผาน กอใหเกิด
การตอบสนองอาจจะเปนดานการกระทํา ทําใหเกิดความนึกคิดและแปลความหมายออกมาเปน
คุณคาตามสิ่งเรานั้น 
 รังรอง  งามศิริ  (2545 : 1)  ใหความหมายการรับรูวา  การรับรู  หมายถึง  การ
แปล           ความหมายจากการสัมผัส 
 สรุปไดวา  การรับรูเปนกระบวนการแปลความหมายที่คนเราไดรับประสบการณจาก   
ส่ิงตาง ๆ  โดยการสัมผัส  การรับรูจึงมีการใชประสบการณเดิมมาชวยในการแปลความหมายของ
ส่ิงนั้นออกมาเปนความรูและความเขาใจ 

1.2 ความสําคัญของการรับรู 
 รอบบินส   (Robbins.  1998 : 90)   กลาวถึง    ความสําคัญของการรับรูวา  
พฤติกรรม             ของบุคคลเกิดจากพืน้ฐานของการรับรูเกี่ยวกับความเปนจริงของสิ่งตาง ๆ  
ไมใชอยูบนพืน้ฐาน ความเปนจริงที่ส่ิงนัน้ๆ  เปนอยู 
 รัจรี  นพเกตุ  (2540 : 4)  กลาวถึงความสําคัญของการรับรูไว  ดังนี้ 
 1. การรับรูจะตองเกิดขึ้นทุกครั้งที่มีพฤติกรรมเกิดขึ้น  ยิ่งพฤติกรรมยุงยากซับซอน 
มากขึ้นเทาไร  การรับรูกย็ิ่งสําคัญมากขึ้นเพียงนั้น 
 2. การรับรูเปนตัวกําหนดพฤติกรรมในชีวิตประจําวันตลอดจนปฏิกิริยาทางสังคม 
 3. มโนทัศนทางจิตวิทยาการรับรูสามารถนําไปวิเคราะหปรากฏการณทางสังคม 
 กรองแกว  อยูสุข (2542 : 47) กลาวถึงความสําคัญของการรับรูวา กระบวนการที่
แตละคนรวบรวม  จัดและทําความเขาใจตอส่ิงที่เขามองเห็นหรือไดยนิหรือรูสึก 
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 สันติชัย  ฉ่ําจติรชื่น (2545 : 1) กลาวถึงความสําคัญของการรับรูวา ขบวนการที่
เกี่ยวของกับขัน้ตอนการเลือกสิ่งเรา  (Selection)  การประมวลสิง่เรา  (Organization)  
และการแปลผลตีความสิ่งเรา  (Interpretation) 
 สิริอร  วิชชาวุธ (2544 : 71) กลาวถึงความสําคัญของการรับรูวา การตีความในสิ่งที่
ไดเห็น  ไดยิน  ไดกล่ิน  หรือไดสัมผัส 
 สรอยตระกูล  อรรถมานะ  (2542 : 61 – 62)  ไดกลาววา  บุคคลจะรับรูในสิ่ง
เราหรือสถานการณซ่ึงเปนสภาพแวดลอมภายนอกแตเพียงบางสวนเทานั้น  กลาวคือ  บุคคลจะ
รับรูตางกันดวยปจจัย  คือ 
 1. ปจจัยความสนใจจากภายนอก  (External  attention  factors)  
หมายถึง  ลักษณะ   บางอยางของสิ่งเราหรือสถานการณ  เชน  ความเขมของสี  ขนาด  การ
กระทําซ้ํา ๆ  กัน  จะเรยีกความสนใจไดดกีวาการกระทาํเพียงครั้งเดยีว  เปนตน 
 2. ปจจัยความสนใจจากภายใน  (Internal  attention  factors)  หมายถึง  
ปจจัยภายใน ตัวบุคคลนั้น  ไดแก  การจูงใจ  การเรียนรู  และบุคลิกภาพ 
 ซ่ึงสอดคลองกับ  ธงชัย  สันติวงษ  (2542 : 69)  ที่กลาวถึงความสําคัญของการ
รับรูวา  กระบวนการที่เกี่ยวกับการรับรู  (Perceptual  process)  เปนสิ่งท่ีมีคุณภาพและ
สําคัญเปนอยางมาก  เพราะจะชวยใหเราสามารถทราบความเขาใจจากการรับรูของบุคคลได และ
สามารถคาดการณไดวาบุคคลนั้นจะแสดงพฤติกรรมออกมาไดอยางไร โดยคนจะมีการพยายามเลือก
รับรูและสิ่งที่ทําใหเขาใจจากการรับรูของแตละคนแตกตางกันไปก็เนื่องจากสาเหตุ  2  ประการ  
คือ 
 1. ปจจัยความสนใจจากภายนอก  (External  attention  factors)  ซ่ึง
ปจจัยภายนอกก็คือ  แบบของตัวกระตุนตางๆ  (Stimulus  patterns)  ที่สามารถดึงดูด
ความสนใจไดแตกตางกันอาจแยกพิจารณาเปนประเภท  ไดแก  ความเขม  (Intensity)  
ขนาด  (Size)  ความแปลกใหมและที่แสดงใหมีลักษณะตรงกันขาม  (Novel  and  
contrast)  ตําแหนงที่ตั้ง  (Position)  การเคลื่อนไหว  (Movement)  การแสดงให
เดนในลักษณะที่โดดเดี่ยว  (Isolation)  ระยะทาง  (Distance) 
 2. ปจจัยความสนใจจากภายใน  (Internal  attention  factors)  สามารถ
แยกออกได              4  ประเภท  ไดแก  การจูงใจ  (Motivation)  บุคลิกทาทาง  
(Personality)  การเรียนรู  (Learning)  การคาดหมาย  (Expectation) 
 ชาญชัย  อาจินสมาจาร  (2544 : 70 – 73)  กลาวถึง  บทบาทของการรับรูวา  
การรับรูมี บทบาทอันสําคัญในการกําหนดพฤติกรรมของบุคคลในองคกร  เมื่อองคกรใหขาวสาร
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แกสมาชิกในองคกร สมาชิกในองคกรจะเกิดการรับรูซ่ึงจะนําไปสูการกระทําตอไป การรับรูของ
สมาชิกที่ตรงกับความคาดหวังขององคกรจะนําไปสูความมีประสิทธิผล  สวนการรับรูที่ไมตรงกับ
ความคาดหวังขององคกรอาจนํามาสูพฤติกรรมที่ไมเหมาะสมและการทํางานที่ไมมีประสิทธิผล 
 สรุปไดวา การรับรูมีความสําคัญตอการกําหนดพฤติกรรมและปฏิกิริยาทางสังคมของ
บุคคลในองคกร  ซ่ึงจะนําไปสูการกระทํา  นอกจากนี้ยังสามารถนําไปวิเคราะหปรากฏการณทาง
สังคม    ที่สงผลตอการพัฒนาองคกรได 
 1.3 กระบวนการยอยของการรับรู 
 สรอยตระกูล  อรรถมานะ  (2542 : 60 – 61)  กลาวถึง กระบวนการยอยของ
การรับรูวาเปนการแสดงถึงความสลับซับซอนและธรรมชาติของการกระทําตอบโตในการรับรู 
แบงเปน         5  ขั้นตอน  ดังนี้ 
 1. สภาพแวดลอมภายนอก  (External environment)  สภาพแวดลอม
ภายนอก  หมายถึง  ส่ิงเรา  หรือสถานการณ  ส่ิงเรา  คือ  การเราทางประสาทสัมผัส  สวน
สถานการณ  เชน  สถานที่ทํางาน  ภูมิอากาศ  สภาพแวดลอมทางสังคม  วัฒนธรรม  เปนตน 
การรับรูอาจไมเกิดขึ้นเลย ถาไมมีส่ิงเราหรือเกิดสถานการณมากระทบตัวบุคคล 
 2. การเผชิญหนา  (Confrontation)  การรับรูของบุคคลเริ่มเมื่อบุคคลนั้นได
เผชิญหนากับส่ิงเราทางกายภาพ  หรือสถานการณอยางหนึ่งอยางใดโดยเฉพาะ  การรับรูในสิ่งเรา
ทาง กายภาพของบุคคลนั้นจะเปนไปไดมากนอยเพียงไรขึ้นอยูกับตัวกรองความรูสึกของบุคคลนั้น 
 3. การคัดเลือก  (Selection)  เปนขั้นตอนที่บุคคลเลือกใหความสนใจใน
ส่ิงแวดลอม    ภายนอกตามทัศนะของบุคคลนั้น  หลังจากที่ผานขั้นตอนการเผชิญหนากับส่ิงเรา  
สถานการณและรับรูดวยประสาทสัมผัสทั้ง  5  แลว 
 4. การจัดระเบียบ  (Perceptual organization)  เปนการจัดระเบียบของ
การรับรูเพื่อปูทางใหขั้นตอนที่จะเกิดขึ้นตอไป 
 5. การตีความ (Interpretation) เปนขั้นตอนของการตีความในสิ่งที่รับเขามาใน
ตัวบุคคล  และไดจัดระเบียบไวแลว  การตีความเปนขั้นตอนสําคัญที่สุด  ลักษณะของสิ่งเราและ
ลักษณะสวนตัวของบุคคลผูนั้นเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอการตีความ 
 อาจสรุปไดวา กระบวนการยอยของการรับรูประกอบดวย สภาพแวดลอม การ
เผชิญหนา  การคัดเลือก  การจัดระเบียบ  และการตีความ 
 1.4 ปจจัยของการเลือกท่ีจะรับรู 
 บุคคลจะรับรูในสิ่งเราหรือสถานการณซ่ึงเปนสภาพแวดลอมภายนอกแตเพียงบางสวน
เทานั้น  กลาวคือ  บุคคลจะรับรูตางกันดวยปจจัยสําคัญ  คือ  ปจจัยความสนใจจากภายนอก  และ
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ปจจัยความสนใจจากภายใน นอรแมน (สรอยตระกูล  อรรถมานะ.  2542 : 61 ; อางอิงจาก 
Norman.  1996.  Psychology.  pp. 497 – 499) 
 1. ปจจัยความสนใจจากภายนอก  (External  attention  factors)  ปจจัย
ความสนใจจากภายนอก  หมายถึง  ลักษณะบางอยางของสิ่งเราหรือสถานการณ  เชน  ความเขม
ของสี  ขนาด      การกระทําซ้ํา ๆ  กัน  จะเรียกความสนใจไดดีกวาการกระทําเพียงครั้งเดียว  
เปนตน 
 2. ปจจัยความสนใจจากภายใน  (Internal  attention  factors)  ปจจัย
ความสนใจจาก  ภายใน  หมายถึง  ปจจัยภายในตวับุคคลนั้น  ไดแก  การจูงใจ  การเรียนรู  และ
บุคลิกภาพ 
 
 
 
 1.5 การรับรูเก่ียวกับบุคคลและการรับรูท่ีเก่ียวกับภาวะผูนํา 
 ชาญชัย  อาจินสมาจาร  (2544 : 70 – 73)  กลาวถึง  องคประกอบที่มีอิทธิพล
ตอการรับรูของบุคคล ประกอบดวย คุณลักษณะของวัตถุดิบหรือคุณลักษณะของสิ่งที่มีอยู 
คุณลักษณะของบุคคล  และคุณลักษณะของสถานการณ  ดังนี้คือ 
 1. คุณลักษณะของสิ่งที่มีอยู  เปนองคประกอบแรกของการรับรูของบุคคลตอส่ิงที่มีอยู  
หมายถึง  ลักษณะที่เปนจริงของสิ่งที่มีอยูนั้นๆ  ส่ิงดังกลาวนอกจากหมายถึง  วัตถุทางกายภาพ
แลว  ยังหมายรวมถึง  การรับรูตอบุคคลและสิ่งที่คอนขางเปนนามธรรม  เชน  งานและองคการ  
เมื่อวัตถุแหงการรับรูมีความเปนนามธรรมหรือมีความไมชัดเจนมากขึน้  คณุลักษณะทางกายภาพทีจ่ะ
มีอิทธิพลตอการรับรูของคนเราตอวัตถุก็จะมีนอยลง และการรับรูของคนเราที่มตีอวัตถุก็จะไดรับ
อิทธิพลจากความคลายกันกับวัตถุอ่ืน  คุณลักษณะของบุคคล  และคุณลักษณะของสถานการณ 
 2. คุณลักษณะของบุคคล  ประกอบดวย เจตคติ  อารมณ  ประสบการณ  และความ
ตองการ  คุณลักษณะตาง ๆ  เหลานี้  จะมีอิทธิพลตอการรับรูของคนเรา  ยิ่งวัตถุของการรับรูมี
ความไมชัดเจนมากเทาไร  อิทธิพลขององคประกอบสวนบุคคลตอการรับรูก็จะยิ่งมีมากขึ้น 
 3. คุณลักษณะของสถานการณ  องคประกอบของสถานการณจะมีอิทธิพลตอ
ธรรมชาติและความแนนของการรับรูของบุคคล ไดแก ความเครียดและเวลา เมื่อบุคคลใดอยูภายใต
ความเครียดสูงบุคคลนั้นมักจะไมไดรับทราบขาวสาร ความคงอยูของความเครียดจะขัดขวาง
สมรรถนะของบุคคลตอการจัดกระทําและการรับรูขาวสารที่เขาอาจจะไดรับ  ซ่ึงความเครียดที่จะ
ขัดขวางการรับรูอาจจะเปนผลมาจากการกําหนดเสนตาย  ความกดดันของเวลา  วิกฤตการณและ 
ส่ิงที่คลายคลึงกัน 
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 นอกจากนี้  กรองแกว  อยูสุข (2542 : 55 – 56)  ก็ไดกลาวถึงการรับรูของบคุคล
ในองคกรวา บุคคลโดยเฉพาะบุคคลที่ทํางานรวมกันในองคกรซึ่งมีความแตกตางกันหลายเรื่อง 
เชน อายุ  เพศ  การศึกษา  ความเชื่อ  เปนตน  ส่ิงเหลานี้จะนํามาซึ่งพฤติกรรมของบุคคลที่
แตกตางกันและมีผลตอการดําเนินงานขององคกร  การรับรูเกี่ยวกับคนจะการตัดสินกระทําตาง ๆ  
ของคน  และเกี่ยวของกับปจจัยหลายประการ นอกจากนี้ยังมีปจจัยที่มีผลตอการรับรูบุคคลที่
บิดเบือนไปจากความเปนจริง  ประกอบดวย 
 1. การเลือกรับรู (Selectivity) คนเรามักจะเลือกรับรูลักษณะที่เดนชดัเปนพิเศษ
ของบุคคล  วัตถุ  หรือเหตุการณตาง ๆ  เนื่องจากคนไมสามารถจะรับรูส่ิงที่เห็นไดหมดทุกอยาง  
จึงสังเกต   และเลือกรับรูบางอยางที่ตองการจะรูโดยไมสนใจเรื่องอื่น  ซ่ึงชวยใหการรับรูเปนไป
ไดรวดเร็วขึ้น  การรับรูของกลุมก็เชนเดียวกันคือจะเลือกรับรูตอส่ิงที่กลุมเกี่ยวของ เมื่อมีส่ิงที่ไม
ปรากฏแนชัด  การรับรูของกลุมแตละบุคคลมีแนวโนมที่จะอยูในอิทธิพลของความสนใจ  
ทัศนคติ ภูมิหลัง ฯลฯ  ที่จะนํามาประกอบการตีความวาเปนอยางไรมากกวาสิ่งที่เขามากระตุน 
 2. การใชตนเองเปนเกณฑ  (Assumed  similarity)   การใชตนเองเปน
เกณฑ  เปนการตัดสินใจคนอยางงายและเร็ว  โดยคิดวาคนอื่นคิดเหมือนตนเอง  คนเรามักจะ
ประเมินบุคลิกภาพ     ผูอ่ืนวาเหมือนของตนเองมากกวาที่จะใหผูอ่ืนเปนอยางที่เปนจริงๆ 
 3. การเหมาพวก  (Stereotyping)   การเหมาพวก  หมายถึง  การตัดสินคน
โดยอาศัย   การรับรูจากกลุมที่เขาเปนสมาชิกอยู  เชน  พนักงานท่ีแตงงานแลวจะมีสภาพจิตที่
มั่นคงวา  คนโสด  เปนตน 
 4. การมองลักษณะเดียว  (Halo  effect)  การมองลักษณะเดียวเปนเรื่องสําคัญ
ในการที่จะทําความเขาใจเกี่ยวกับพฤติกรรมขององคกร เนื่องจากการมองลักษณะเดียวเปนการมอง
ลักษณะเดนแตเพียงอยางเดียวของบุคคลแลวก็รับรูวาเขาเปนคนแบบนั้น เชน ครูแสดงตนวาเปนคน
กระตือรือรนอยางเห็นไดชัด นักเรียนก็จะคิดวาครูคนนั้นดีหรือเกงไปทุกอยาง แตถาครูไมไดแสดง
ความกระตือรือรนใหเห็นเดนชัด ทั้ง ๆ ที่เปนคนมีความรูความสามารถนักเรียนก็อาจประเมินครูผู
นั้นต่ํากวาความเปนจริงก็เปนได 
 1.6 การวัดคาการรับรูผูนําโดยการรับรูของผูใตบังคับบัญชา 
 เฮอรเซย และแบลนชารด  (สุเทพ  พงศศรีวัฒน.  2544 : 241 ; อางอิงจาก 
Hersey &  Blanchard.  1996.  Management of Organization 
Behavior : Utilizing Human Resources.)  ไดปรับปรุงเครื่องมือที่เรียกวา  
แบบทดสอบแบบผูนําและการปรับตัวของผูนํา  (Leader Adaptability  and  Style  
Inventory  หรือ  LASI)  ของศูนยศึกษาภาวะผูนําแหงมหาวทิยาลัย โอไฮโอสเตรท  
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สหรัฐอเมริกา  แบบทดสอบนี้ประกอบดวยสถานการณ  12  สถานการณ  แตละสถานการณจะ
บรรยายการทํางานของกลุมหรือผูตามเพื่อใหผูตอบวิเคราะหระดับวุฒิภาวะของผูตามโดยจะมี
คําตอบที่สอดคลองกับสถานการณนั้นให  4  ตัวเลือก  เมื่อครบทั้ง  12  สถานการณ  จึงนําไป
ประเมินรวมกันเพื่อหาแบบภาวะผูนําตามสถานการณของผูตอบ 
 สุเทพ  พงศศรีวัฒน  (2544 : 249)  กลาวถึงแบบทดสอบดังกลาววา  เปน
เครื่องมือในการวิเคราะหพฤติกรรมที่แสดงออกในฐานะผูนําในสถานการณตาง ๆ โดยสามารถ
ชวยบงชี้การรับรูพฤติกรรมภาวะผูนําใน  3  ดาน  คือ  แบบผูนํา  พิสัยของผูนํา  และ
ความสามารถในการปรับแบบ   ผูนํา  แบบผูนําที่ไดเปนแบบภาวะผูนําที่มาจากการรับรูตนเอง  
(Self  perception)  แตถายึดคํานิยามของแบบภาวะผูนํา  หมายถึง  “รูปแบบพฤติกรรมที่
ผูนํามาใชบอย ๆ  เพื่อใหผูมีอิทธิพลตอผูอ่ืน    ใหทํากิจกรรมไปสูเปาหมาย ทั้งนี้พฤติกรรม
ดังกลาวเปนทัศนะที่มาจากมุมมองของผูอ่ืน” เนื่องจากพฤติกรรมเหลานั้นไดถูกพัฒนาขึ้นในตัวผูนํา
อยางตอเนื่อง ตลอดจนเวลาจนผูอ่ืนมองเห็นพฤติกรรมนั้น และยอมรับ ดังนั้นจึงอาจกลาวไดวา การ
วัดภาวะผูนําสามารถวัดไดจากการรับรูของผูใตบังคับบัญชา 
 
ตาราง 1  ตัวอยางแบบทดสอบผูนําและการปรับตัวของผูนํา  หรือ  LASI  ของศนูยศึกษา

ภาวะผูนํา 
 แหงมหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตรท  สหรัฐอเมริกา 
 

สถานการณ  (Situations) การกระทําที่เลือก  (Alternative  
action) 

 
1. ผูใตบังคับบัญชา  ไมปฏิบัติตาม           

คําขอรองที่เปนมิตรของทานสนใจ        
แตเร่ืองสวัสดกิารของตนเองทําให        
ผลงานลดลง 

 
1. เนนการใชกฎระเบียบเพื่อใหงานสําเร็จ 
2. พรอมอยูรวมเพื่ออภิปรายเสมอแตไมกดดนั 
3. พูดกับผูใตบังคับบัญชา  และกําหนด

เปาหมาย 
4. ตั้งใจที่จะไมเขาแทรกแซง 

2. ผลงานของกลุมเพิ่มขึ้นอยางเดนชัด  
ทานบอกใหทกุคนระมัดระวงัในเรื่อง
ความ รับผิดชอบและมาตรฐานงาน       
ที่ตองปฏิบัติ 

1. แสดงความเปนมิตรแตคอยบอกใหทกุคน
ตระหนกัในความรับผิดชอบและมาตรฐาน
ของผลงานที่ตองการ 

2. ใชวิธีการตาง ๆ  โดยไมกําหนด 
3. ทําทุกอยางเพือ่ใหกลุมรูสึกวาตน               
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มีความสําคัญและมีสวนรวม 
4. ย้ําความจําเปนตองกําหนดเสนตายของงานที่

ตองสําเร็จ 
5. ผูใตบังคับบัญชาของทาน  ตามปกติ      

จะมีความรับผิดชอบงานได  แตตอมา 
ไมยอมรับการเปลี่ยนแปลงและ            
มาตรฐานงานที่ทานกําหนดขึ้นใหม 

1. ยอมใหกลุมมสีวนรวมในการกําหนดมาตรฐาน
งาน  แตจะไมบังคับ 

2. กําหนดมาตรฐานและวิธีนิเทศเสียใหม 
3. หลีกเลี่ยงการเผชิญหนา  โดยไมใชวิธีกดดนั 
4. รับคําแนะนําของกลุม  แตดแูลใหงานเปนไป

ตามมาตรฐานที่กําหนด 
 

 
ที่มา  : สุเทพ  พงศศรีวัฒน.  2544 : 242 ; อางอิงจาก  Hersey & Blanchard.  

1996.  Management of Organization  Behavior : 
Utilizing Human Resources. 

 
 
 
 การวัดคาการรับรูผูนําโดยผูใตบังคับบัญชา  สามารถใชเครื่องมือ  แบบทดสอบ  
LASI  Subordinate  โดยการแจกแบบสอบถามใหแกผูใตบังคับบัญชาตอบ  เพื่อลง
ความเห็นตอพฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชาของตนนั้น  จะตองดําเนินการเปนเรื่องลับสุดยอด
โดยตัวผูบังคับบัญชาตองไมทราบวา  ใครเปนผูตอบ  ตอบเมื่อไร  ทั้งนี้เพื่อใหผูตอบมีความอิสระ
และสะดวกใจที่จะตอบ  โดยไมเกรงผลกระทบกับตน  และการที่ผูบังคับบัญชาเองไมทราบวาตน
กําลังถูกประเมินพฤติกรรมดวยนั้น ยิ่งเปนผลดีตอคําตอบที่ไดออกมา ซ่ึงในขั้นนี้ควรทําโดยบุคคล
ที่สามและใชวิธีการสง – รับ  แบบสอบถามทางไปรษณียจะเปนการดีที่สุด รวมทั้งในขั้นการ
วิเคราะหผลดวย  นอกจากนี้ยังใชวิธีและกระบวนการแบบเดียวกันในการใหบุคคลอื่น  เชน  
เพื่อนรวมงานเปนผูตอบ 
 จากเอกสารเกี่ยวกับการรับรูดงักลาวขางตน อาจสรุปไดวา การรับรูเกี่ยวกับผูนําขึ้นอยูกับ
คุณลักษณะของผูนํา  คุณลักษณะของผูรับรู และคุณลักษณะของสถานการณ  ซ่ึงสิ่งเหลานี้ลวนมี
ผลตอพฤติกรรมของผูรับรู  และมีผลตอความมีประสิทธิผลในองคกร ดังนั้น จึงอาจกลาวไดวา  
การวัดภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนสามารถวัดไดโดยการรับรูของผูใตบังคับบัญชาหรือครูใน
โรงเรียน   
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2.   การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน 
 2.1 ความหมายของการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน 
 คําวา  School – based  management  หรือ  SBM  นั้น  เปนรูปแบบ
การบริหารและจัด การศึกษารูปแบบหนึ่ง มีการเริ่มใชคํานี้ในประเทศสหรัฐอเมริกาเปนครั้งแรก
ในชวงทศวรรษที่  1980  (Cheng.  1996 : 43 ; Devos al.  1998 : 70)  ใน
ภาษาไทยยังไมมีการบัญญัติศัพทเฉพาะที่แนนอน  สวนมากจะนิยมเรียกทับศัพทวา  School – 
based  management  หรือเรียกยอ ๆ  วา  SBM  แตไดพบวา เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ 
และคณะ  (2541 : 95)  ไดเร่ิมใชคําวา  “การบริหารโดยใชสถานศึกษาเปนฐาน”  ในการ
วิจัยเร่ือง  การกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษาของสถานศึกษา  เมื่อป  พ.ศ. 
2541 ตอมา อุทัย  บุญประเสริฐ (2543 : 9) ไดใชคําวา  “การบริหารโดยใชโรงเรียนเปน
ฐาน”  ในการวิจัยเร่ือง  การศึกษาแนวทางการบริหารและการจัดการศึกษาของสถานศึกษาใน
รูปแบบการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน ในป พ.ศ. 2543 สําหรับการวิจัยในครั้งนี้เลือกใชคาํ
วา “การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน”  หรือ  SBM  เน่ืองจากมีความหมายตรงกับคําศัพท
เดิมในภาษาอังกฤษมากที่สุดและเปนคําที่นักวิชาการรวมทั้งบุคลากรทางการศึกษานิยมใชมากที่สุด 
 เดวิด  (David.  1996 : 4 – 5)  ใหความหมายวา  การบริหารโดยใช โรงเรียน
เปนฐานเปนแนวทางหนึ่งของการปฏิรูปการศึกษา  โดยการกระจายอํานาจจัดการศึกษาไปยัง
โรงเรียนใหมากขึ้น  โดยมีความเชื่อวา การใหโรงเรียนมีอํานาจหนาที่มากข้ึน  จะทําให
ประสิทธิภาพของโรงเรียนสูงขึ้น  มีความยืดหยุนมากขึ้นและมีผลผลิตดีขึ้น 
 เช็ง  (Cheng.  1996 : 44)  ยังเสริมวา  การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานทํา
ให   ผูมีสวนเกี่ยวของ  ซ่ึงประกอบดวยผูบริหารโรงเรียน  ตัวแทน คณะครู ผูปกครอง ชุมชน 
ฯลฯ ซ่ึงมารวมตัวเปนคณะกรรมการโรงเรียน ไดมโีอกาสจัดการศึกษาใหเปนไปตามความตองการ
ของนักเรียน        ผูปกครองและชุมชน  สงผลใหโรงเรียนมีประสิทธิผลสูงขึ้นและไดรับการ
พัฒนาอยางยั่งยืน 
 แคนเวล (ถวิล  มาตรเลี่ยม.  2544 : 41 ; อางอิงจาก Cadwell.  1988.  
The self- management school.)  ไดใหความหมาย  โรงเรียนเปนฐานการบริหาร
จัดการเอาไววา  เปนการกระจายอํานาจไปยังโรงเรียนใหตัดสินใจเกี่ยวกับการใชทรัพยากร  
(ไดแก  ความรู  เทคโนโลยี  อํานาจหนาที่  วัสดุครุภัณฑ  บุคลากร  เวลา  และงบประมาณ)  
เปนกระจายอํานาจทางการบริหารจัดการมากกวาจะเปนอํานาจทางการเมือง และใหเกิดการ
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ตัดสินใจในระดับโรงเรียนภายใตกรอบนโยบายของทองถ่ินของรัฐในขณะเดียวกันโรงเรียนยังมี
ความรับผิดชอบที่ตรวจสอบไดในการใชทรัพยากรที่จัดสรรให 
 อุทัย  บุญประเสริฐ  (2543 : ข – ค)  กลาววา  การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน
เปน  กลยุทธในการปรับปรุงการศึกษาโดยเปลี่ยนอํานาจหนาที่ในการตัดสินใจจากสวนกลางไปยัง
แตละโรงเรียน  โดยใหคณะกรรมการโรงเรียนซึ่งประกอบดวยผูปกครอง  ครู  สมาชิกในชุมชน 
ผูทรงคุณวุฒิ  ศิษยเกา  และผูบริหารโรงเรียน  (บางโรงเรียนอาจมีตัวแทนนักเรียนเปนกรรมการ
ดวย)  ไดมีอํานาจในการบริหารจัดการศึกษาในโรงเรียน  มีหนาที่และความรับผิดชอบในการ
ตัดสินใจที่เกี่ยวของกับงบประมาณ  บุคลากร  และวิชาการ  โดยใหเปนไปตามความตองการของ
นักเรียน  ผูปกครอง  และชุมชน 
 การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน มีความหมายวา  การใชโรงเรียนในการบริหารจัด
การศึกษาหรือการใชโรงเรียนเปนฐาน การบริหารจัดการที่โรงเรียน   ตามที่ทานศาสตราจารย   
ดร.วิจิตร  ศรีสอาน  ไดเคยเสนอไวในการสัมมนาเรื่อง  การบริการจัดการที่สถานศึกษาก็คือความ
รํ่ารวยของคําในภาษาไทยที่มีไวใหเลือกใชตามอรรถรสเจาของภาษา  นักการศึกษาหลายคนไดให
คําจํากัดความเกี่ยวกับการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน (SBM) ไวดังนี้  มาเรน  และแครง  
(เสาวนิตย  ชัยมุสิก.  2544 : 2 – 3 ; อางอิงจาก  Malen & Krang.  1990.  The  
school administrator.) ไดใหความหมายของ SBM ไววา เปนวธีิการบรหิารโดยการ
กระจายอาํนาจ  (Decentralization) ไปสูโรงเรียน ซ่ึงเปนหนวยงานเบื้องตนที่ควรให
ความเชื่อถือ และไดรับมอบอํานาจในการตัดสินใจในการดําเนินงานเพื่อการกระตุนและพัฒนาที่
ยั่งยืน 
 ยุวดี  ศันสนียรัตน  (2544 : 81)  กลาววา  กวา  2  ทศวรรษที่ผานมา  มีหลาย
ประเทศที่ หันมาใชการบริหารจัดการที่สถานศึกษา  เพื่อกระจายอาํนาจในการปฏิรูปการศึกษา  แตมี
วิธีดําเนินการและจุดเนนที่ตางกัน  ดังนั้น  จึงมีการเรียกชื่อตางกันไป  เชน  ในประเทศ
สหรัฐอเมริกา  เรียกวา  School  based  management  (SBM)  Site  based  
management  (SBM) ,  Shared  decision  making  (SDM),  
School  based  decision  making  (SBDM),  ฮองกงจะใชช่ือวา  School  
management  initiative  (SMI)  ของอังกฤษและเวลลเรียก  Local  
management  of  school  (LMS  สวน  Self  management school  
หรือ  School  governance  เปนแนวคิดของออสเตรเลีย  School  based  
shared  decision  making  ใชในนิวซีแลนด 
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 ถึงแมวาจะมีมุมมองในกระบวนการที่แตกตางกัน  แตสวนใหญเห็นพองกันวา  
หลักการเบื้องตน  คือ  การถายโอนอํานาจของสถานศึกษาไปสูชุมชน  เพื่อใหมีการสวนรวมของ
ประชาชนมีความหมายและทําใหเกิดการตัดสินใจในสวนที่มามีผลกระทบกับชุมชนของเขาตาม
แนวคิดของกระบวนการรวมคิดรวมทํา  ซ่ึงมีความแตกตางกันตามสภาพของชุมชน 
 จากทัศนะของนักวิชาการหลายทานที่ไดใหความหมายของการบริหารโดยใช   
โรงเรียนเปนฐาน  ไดกลาวไวสอดคลองกันคือ  การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  เปนแนวทาง
หนึ่งในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา โดยการกระจายอํานาจการจัดการศึกษาจากสวนกลางไปยัง
โรงเรียน  โดยอาศัยความรวมมือของชุมชนและผูมีสวนเกี่ยวของทุก ๆ ฝาย ซ่ึงนับวาเปนการศึกษา
ของประชาชน  โดยประชาชนและเพื่อประชาชนอยางแทจริง 
 กลาวโดยสรุป  การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  หมายถึง  กลยุทธิ์ในการปรับปรุง
การศึกษา โดยเปลี่ยนอํานาจหนาที่ในการตัดสินใจจากสวนกลางไปยังแตละโรงเรียน โดยให     
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ซ่ึงประกอบดวย ผูปกครอง ครู สมาชิกในชุมชน                 
ผูทรงคุณวุฒิ  ศิษยเกาและผูบริหารโรงเรียน  (บางโรงเรียนมีตัวแทนนักเรียนเปนกรรมการดวย)    
ไดมีอํานาจในการบริหารจัดการศึกษาในโรงเรียน มีหนาที่และความรับผิดชอบในการตัดสินใจ      
ที่เกี่ยวของกับงบประมาณ  บุคลากร  และวิชาการ  โดยใหเปนไปตามความตองการของนักเรียน        
ผูปกครอง  และชุมชน 
 2.2 ความเปนมาของการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน 
 อุทัย  บุญประเสริฐ  (2543 : 11–13)  กลาววา  ความเปนมาของแนวคิดเรื่อง    
การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานนั้น  ไดรับอิทธิพลมาจากวงการธุรกิจและอุตสาหกรรมที่
ประสบผลสําเร็จจากหลักการ  วิธีการ  และกลยุทธิ์ในการทําใหองคการมีประสิทธิภาพในการ
ทํางานทําใหผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพ สรางกําไรและสรางความพึงพอใจแกลูกคาและผูที่
เกี่ยวของยิ่งขึ้นในระหวาง ป  ค.ศ. 1960 – 1979  ในวงการศึกษาของสหรัฐอเมริกา  ได
แสวงหานวัตกรรมและวิธีการตาง ๆ      มาใชในการดําเนินงาน  และในการปรับปรุงการ
ดําเนินงานทางการศึกษาเพื่อใหมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  ไดมีการปรับหลักสูตรและ
วิธีการจัดการเรียนการสอนแบบใหม ๆ  แตผลที่ไดยังไมเปนที่นาพอใจนัก  จนกระทั่งชวง
ทศวรรษ  1980  เปนตนมามีการศึกษา  พบวา  การพัฒนา  คุณภาพการศึกษาใหดีขึ้นนั้น  ตอง
ปรับปรุงกระบวนการและวิธีการจัดการศึกษาที่เคยเนนแตเร่ืองการจัดการเรียนการสอน  ไปสูการ
ปรับปรุงและพัฒนาระบบบริหารโรงเรียน  โดยมุงปรับระบบโครงสรางการบริหารโรงเรียนเสีย
ใหม มีการกระจายอํานาจการบริหารและจัดการศึกษาไปยังโรงเรียนใหมากขึ้น 
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 นอกจาแนวคิดในเรื่องการกระจายอํานาจการบริหารและจัดการศึกษาไปยังสถานศึกษา
แลว  ยังเกิดกระแสเรื่องการตัดสินใจแบบมีสวนรวม  (Shared – decision  making  
movement)  ขึ้นในชวงเวลาเดียวกัน  และในชวงปลายทศวรรษที่  1980  ไดมีการใช
วิธีการและกระบวนการบริหาร  โดยใชโรงเรียนเปนฐานขึ้นในประเทศสหรัฐอเมริกาเปนแหงแรก
แลวแพรหลายไปยังประเทศอื่น ๆ  ท่ัวทุกภูมิภาคของโลก  (Caldwell.  1990 : 5 ; 
citing  Mohrman  &  Wohlstectter.  1994.  School – based  
management : Organizing for high performance.  p. 13 – 14)  
เฉพาะในสหรัฐอเมริกา  มีการใชรูปแบบการบริหารแบบ SBM มี 44 มลรัฐ  ในป  ค.ศ. 
1993  (Herman and Herman.  1993 : 5 – 6)  ในปจจุบันมีการบริหารแบบ  
SBM  เกือบครบทุกมลรัฐ  แตไมครอบคลุมทุกเขตการศึกษา  (School  districts) 
 กลาวโดยสรุป  แนวคิดการในเรื่องการกระจายอํานาจการบริหารและจัดการศึกษาไปยัง
สถานศึกษาแลว  ยงัเกิดกระแสเรื่องการตัดสินใจแบบมีสวนรวม  ไดมีการใชวิธีการและกระบวนการ
บริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานขึ้นในประเทศสหรัฐอเมริกาเปนแหงแรกแลวแพรหลายไปยังประเทศ
อ่ืน ๆ  ทั่วทุกภูมิภาคของโลก 
 2.3  หลักการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน 
 เดวิด  (David.  1989 : 45 – 53)  กลาวถึง  แนวคิดสําคัญในการบริหารโดย
ใช  โรงเรียนเปนฐาน  2  ประการ  คือ 
 1. โรงเรียนเปนหนวยสําคญัสําหรับการตัดสินใจ  ซ่ึงการตัดสินใจสั่งการที่ดี  ควรอยู
ที่หนวยปฏิบัติ  ดังนั้น  จึงควรเพิ่มอํานาจในการบริหารและจัดการงบประมาณใหกับโรงเรียนมาก
ขึ้น  และลดการควบคุมจากสวนกลางลง 
 2. การมีสวนรวมและการมีความรูสึกเปนเจาของ  เปนปจจัยสําคัญสําหรับการปฏิรูป
การบริหารและจัดการศึกษา  ความสําเร็จของการปฏิรูป  ไมใชเกิดจากการควบคุมจากภายนอก  
หากแตเกิดจากการที่สมาชิกในโรงเรียนและชุมชนใหความรวมมือกันตัดสินใจในการบริหารและ
การปฏิบัติงาน 
 อุทัย  บุญประเสริฐ  (2543 : 154 – 156)  สรุปหลักการสําคัญของการบริหาร
โดยใช               โรงเรียนเปนฐานไว  5  ประการ  ไดแก 
 1. หลักการกระจายอํานาจ  (Decentralization)  เปนการกระจายอํานาจการ
จัดการศึกษาจากกระทรวงและสวนกลาง  ไปยังสถานศึกษาใหมากที่สุด  โดยมีความเชื่อวา
โรงเรียนเปนหนวยสําคัญในการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาการศึกษาของเด็ก 
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 2. หลักการมีสวนรวม  (Participation  or  collaboration  or 
involvement)  เปดโอกาสใหผูเกี่ยวของและผูที่มีสวนรวมในการบริหาร  ตัดสินใจและรวม
จัดการศึกษา  ทั้งผูปกครอง  ครู  ตัวแทนชุมชน  ตัวแทนศิษยเกา  และตัวแทนนักเรียน  การที่
บุคคลมีสวนรวมในการจัดการศึกษาจะเกิดความรักความเปนเจาของและจะรับผิดชอบในการจัด
การศึกษามากขึ้น 
 3. หลักการคืนอํานาจจัดการศึกษาใหประชาชน  (Return  power  to  
people)  ในอดีตการจัดการศึกษาจะทํากันหลากหลาย  โดยครอบครัวและชุมชน  บางแหงก็
ใหวัดหรือองคกรปกครองทองถ่ินเปนผูดําเนินการ  ตอมามีการรวมการจัดการศึกษาไปให
กระทรวงศึกษาธิการ  เพื่อใหเกิดเอกภาพและมาตรฐานทางการศึกษา  เมื่อประชากรเพิ่มมากขึ้น  
ความเจริญกาวหนาตาง ๆ     เปนไปอยางรวดเร็ว การจัดการศึกษาโดยหนวยงานสวนกลางเริ่มมี
ขอจํากัด  เกิดความลาชาและ    ไมตอบสนองความตองการของผูเรียนและชุมชนอยางแทจริง  จึง
ตองมีการคืนอํานาจใหทองถ่ินและประชาชนไดจัดการศึกษาเองอีกครั้ง 
 4. หลักการบริหารตนเอง (Self – management) ในระบบการศึกษาทั่วไป
มักจะกําหนดใหโรงเรียนเปนหนวยปฏิบัติตามนโยบายของสวนกลาง โรงเรียนไมมีอํานาจอยาง
แทจริงสําหรับการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานนั้น  ไมไดปฏิเสธเรื่องการทํางานใหบรรลุ
เปาหมายและนโยบายของสวนรวม  แตมีความเชื่อวาวิธีการทํางานใหบรรลุเปาหมายนั้นทําได
หลายวิธี  การที่สวนกลางทําหนาที่กําหนดนโยบายและเปาหมาย  แลวปลอยใหโรงเรียนมีระบบ
การบริหารดวย ตนเอง  โดยใหโรงเรียนมีอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบในการดําเนินงาน  ซ่ึง
อาจดําเนินการไดหลากหลายแนวทางดวยวิธีการที่แตกตางกัน  แลวแตความพรอมและสถานการณ
ของโรงเรียน  ผลที่ไดนาจะมีประสิทธิภาพสูงกวาเดิม  ทุกอยางถูกกําหนดมาจากสวนกลาง  ไมวา
จะเปนทางตรงหรือทางออม 
 5. หลักการตรวจสอบและถวงดุล  (Cheek  and  balance)  หนวยงาน
สวนกลางมีหนาที่กําหนดนโยบายและควบคุมมาตรฐาน  มีองคกรอิสระทําหนาที่ตรวจสอบ
คุณภาพการบริหารและการจัดการศึกษาเพื่อใหมีคุณภาพและมาตรฐานเปนไปตามกําหนดและ
เปนไปตามนโยบายของชาติ 
 จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา  หลักการพื้นฐานที่สําคัญของการบริหารโดยใช  
โรงเรียนเปนฐานคือ  หลักการกระจายอํานาจการศึกษาและหลักการบริหารแบบมีสวนรวม  ซ่ึง
จากหลักการดังกลาวทําใหเกิดความเชื่อมั่นวา  การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานจะเปนการ
บริหารงานที่ทําใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากกวารูปแบบการจัดการศึกษาอื่นที่ผานมา 
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 2.4  รูปแบบการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน 
 การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน เปนการบริหารงานโดยคณะกรรมการโรงเรียน 
(School  council) โดยคณะกรรมการโรงเรียนจะมีอํานาจตัดสินใจเกี่ยวกับเรื่องการกําหนด
เปาหมายของ   โรงเรียน  การบริหารวิชาการ  งบประมาณ  บุคลากร  และการบริหารทั่วไป  ซ่ึง
คณะกรรมการ    โรงเรียนจะประกอบดวย  ตัวแทนผูปกครอง  ตัวแทนครู  ตัวแทนองคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน     ตัวแทนองคกรชุมชน ตัวแทนศิษยเกา ผูทรงคุณวุฒิ และผูบริหาร
โรงเรียนจากการศึกษาแบบ(Forms)  ของคณะกรรมการโรงเรียนในการบริหารโดยใชโรงเรียน
เปนฐาน  พบวา  มีแบบที่สําคัญอยางนอย  4  รูปแบบ  ไดแก  รูปแบบที่มีผูบริหารของโรงเรียน
เปนหลัก  (Administrative  control  school  council)  รูปแบบที่ครูเปนหลัก  
(Professional  control  SBM)  รูปแบบที่มีชุมชนมีบทบาทหลัก  
(Community  control  SBM)  และรูปแบบที่ครูและชุมชนมีบทบาทเปนหลัก  
(Professional / community  control  SBM)  สาระสําคัญของแตละรูปแบบ  
มีดังตอไปนี้  (อุทัย  บุญประเสริฐ.  2543 : 40 – 44) 
 รูปแบบที่ 1  ผูบริหารโรงเรียนเปนหลัก (Administrative  control  
SBM)  เกิดจากแนวคิดในการกระจายอํานาจหนาที่ในการบริหารงานการเงิน บุคลากร และ
วิชาการใหแกผูบริหารโรงเรียน  เพื่อใหการบริหารโรงเรียนนั้นมีประสิทธิภาพมากที่สุดนั้นใน
ระยะแรก ๆ  ผูบริหารมักจะใชวิธีขอ คําปรึกษาอยางไมเปนทางการจากครู  ผูปกครองนักเรียน  
หรือผูแทนชุมชน  ดังนั้น  คณะกรรมการโรงเรียนที่ตั้งขึ้นมักจะมีบทบาทสําคัญอยูที่การเปน
คณะกรรมการท่ีปรึกษาของ ผูบริหารโรงเรียน    นั่นเอง 
 รูปแบบที่  2  มีครูเปนหลัก (Professional  control  SBM) การบริหาร
ตามแนวนี้ตัวแทนคณะครูจะมีสัดสวนมากที่สุดในคณะกรรมการโรงเรียน การจัดคณะกรรมการ
แบบนี้เกิดจากแนวคิดที่วา  ครูเปนผูใกลชิดนักเรียนมากที่สุด  ครูเปนผูปฏิบัติจึงยอมจะรับรูปญหา
ทุกอยางไดดีกวา  และถามีโอกาสตัดสินใจก็จะสามารถแกปญหาไดตรงจุดมากที่สุด 
 รูปแบบที่ 3  ชุมชนมีบทบาทหลัก (Community  control  SBM)  
จุดประสงคของรูปแบบการบริหารที่ควบคุมโดยชุมชน  คือ  การเพิ่มความรับผิดชอบในการจัด
การศึกษาใหแก  ชุมชนและผูปกครอง  และเพื่อใหผูรับบริการการศึกษามีความพึงพอใจใน
การศึกษาที่จัดใหมากที่สุด  แนวคิดสําคัญก็คือ หลักสูตรของโรงเรียนควรตอบสนองความตองการ
และคานิยมของผูปกครองและชุมชนทองถ่ินมากที่สุด คณะกรรมการโรงเรียนจึงมีสัดสวนจํานวน
ตัวแทน ผูปกครองและชุมชนมากที่สุด 
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 รูปแบบที่ 4 ครูและชุมชนมีบทบาทเปนหลัก  (Professional / community 
control  school  control) แนวคิดของคณะกรรมการโรงเรียนลักษณะนี้  มีความเชื่อวา
ทั้งครูและผูปกครองตางมีความสําคัญในการจัดการศึกษาใหแกเด็ก  ครูจะไดรับรูคานิยมและความ
ตองการของผูปกครอง ในขณะเดียวกันผูปกครองก็มีโอกาสชวยสนับสนุนการจัดการเรียนการสอน
ของครูดวย  สัดสวนของ  ผูแทนครูและผูแทนจากผูปกครอง/ชุมชนจะมีเทา ๆ  กันใน
คณะกรรมการโรงเรียนเปนคณะกรรมการบริหาร 
 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ (Office of the National 
Education Commission.  1999 : 17-18) กลาววา คณะกรรมการโรงเรียนตาม
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 เรียกเปนภาษาอังกฤษวา “School board” 
เปนคณะกรรมการโรงเรียนที่ชุมชนมีบทบาทหลัก  (Community control school 
board) โดยมีสัดสวนคณะกรรมการที่มาจากชุมชน  (ผูแทนผูปกครอง  ผูแทนองคกรชุมชน 
ผูแทนองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ผูแทนศิษยเกา และผูทรงคุณวุฒิ) มากที่สุด 
 ยุวดี  ศันสนียรัตน (2544 : 81) ไดเสนอรูปแบบการบริหารจัดการที่สถานศึกษาไว 
4 รูปแบบ  แตละรูปแบบมีความแตกตางกันตามมิติตาง ๆ  และสะทอนความสนใจในเรื่องที่
แตกตางกัน  ดังนี้ 
 รูปแบบที่ 1  การบริหารแบบประชาธิปไตย  เปนการบริการที่ใหบุคลากรใน
สถานศึกษาทั้งหมดเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจ   เปนรูปแบบที่ไดรับการสนับสนุนจาก
สหภาพครูในสหรัฐอเมริกา 
 รูปแบบที่ 2  การบริหารที่ครูใหญเปนผูชี้นํา  เปนรูปแบบที่อาศัยการปรึกษาหารือกับ
บุคลากรในสถานศึกษาและผูปกครองนักเรียน  แตการตัดสินใจเปนอาํนาจของครูใหญและ             
ผูบริหารเปนผูชี้ขาด 
 รูปแบบที่ 3  การบริหารโดยคณะผูปกครอง  โดยทั่วไปคณะผูปกครองจะมาจากการ
เลือกตั้งเพื่อลดบทบาทจองคณะกรรมการสถานศึกษา  ในบางกรณีการบริหารตามรูปแบบนี้อาจ
ปรับใหคลายกบัการบริหารสถานศึกษาในกาํกับของรัฐ  (Charter  schools) 
 รูปแบบที่ 4  การบริหารโดยคณะกรรมการในพื้นที่สถานศึกษาที่มีอํานาจการ
ดําเนินงานที่จาํกัด  แตมีอิทธิพลตอพื้นที่โดยรอบของสถานศึกษานัน้  เชน  การตัดสินใจเกีย่วกับ
การศึกษาเฉพาะทาง  การตดัสินใจในเรื่องคาใชจายที่สงมาจากเขตพืน้ที่การศึกษาไปยังสถานศึกษา  
เปนตน 
 จากการวิเคราะหแนวคิดของนักวิชาการขางตนมีรูปแบบการบริหารที่สอดคลองกัน  
เชน  รูปแบบที่ชุมชนที่บทบาทหลัก รูปแบบที่มีครูเปนหลัก รูปแบบที่มีผูบริหารโรงเรียนเปนหลัก  
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สําหรับประเทศไทยคณะกรรมการโรงเรียนตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 
เปน        คณะกรรมการโรงเรียนที่ชุมชนมีบทบาทหลีกโดยมีสัดสวนคณะกรรมการที่มาจาก
ชุมชนมาก ที่สุด 
 2.5  ความสําคัญของการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน 
 เฮอรแมน  และเฮอรแมน  (Herman & Herman.  1992 : 261 – 263)  
กลาววา  การนําหลักการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานหรือเปนศูนยกลางในการบริการไปใชใน
การบริหารโรงเรียน ไดพบวา มีประโยชนตอการบริหารและการจัดการศึกษา โดยรวมดังนี้  คือ  
เปนการระดมผูเชี่ยวชาญและผูมีประสบการณเพื่อรวมกันจัดการศึกษา  เปดโอกาสใหครู  
เจาหนาที่และชุมชนมีสวนรวม   ในการตัดสินใจในเรื่องสําคัญของโรงเรียน ขวัญและกําลังใจของ
ครูดีขึ้นเปนการระดมทรัพยากรดานการเงินและดานวิชาการเพื่อพัฒนาการจัดการเรียนการสอนใน
โรงเรียน  สรางและสนับสนุนใหเกิดผูนําใหม ๆ ในทุกระดับ เพิ่มปริมาณและคุณภาพการ
ติดตอส่ือสาร สรางความยืดหยุนในการทํางาน  ทําใหเกิดการริเร่ิมจัดทําโครงการใหม ๆ  เพื่อให
ตรงกับความตองการของผูเรียนมากขึ้น  การที่ครูและผูปกครองมีสวนรวมในการบริหาร
งบประมาณจึงเกิดแนวทางที่จะตองใชงบประมาณ  โดยประหยัดและเกิดประโยชนสูงสุด  เปด
โอกาสใหสมาชิกทุกคนในโรงเรียนไดเสนอความคิดเห็นในการปรับปรุงการศึกษาชุมชนมีสวนรวม
และมีสิทธิ์ในการบริหารและมีสิทธิ์ในการบริหารและจัดการศึกษา  การบริหารและการตัดสินใจ
ทําดวย 
 การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  มีความสําคัญตอการจัดการศึกษา  คือ 
 1. เปนการระดมผูเชี่ยวชาญและผูมีประสบการณเพื่อรวมกนัจัดการศกึษาทั้งเปดโอกาส
ใหบุคลากรในโรงเรียนและชุมชนมีสวนรวมในการบริหารและจัดการศึกษา 
 2. สรางความเข็มแข็งใหกับโรงเรียนและชุมชน 
 3. สรางความคิดริเร่ิมใหกับโรงเรียนในการจัดการศึกษา 
 4. เกิดประสิทธิภาพและประสทิธิผลองคกรของโรงเรียนสูงขึ้น อันจะสงผลใหคุณภาพ
การจดัการศกึษาของโรงเรียนสูงขึ้น 
 5. ขวัญและกําลังใจจองครูและบุคลากรในโรงเรียนสูงขึ้น 
 6. การบริหารโรงเรียนเปนไปดวยความโปรงใส  และตรวจสอบได 
 2.6 ปจจัยท่ีเอ้ือและปจจัยท่ีเปนอุปสรรคตอการดําเนินการนาํรูปแบบการบริหารโดย
ใชโรงเรียนเปนฐานไปใช 
 อุทัย  บุญประเสริฐ (2543 : 46)  กลาววา  จากการศึกษาของ  วอลสตีเตอร  
(Wohlstetter)  เกี่ยวกับความสําเร็จและความลมเหลวของการนํารูปแบบการบริหารโดยใช
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โรงเรียนเปนฐานไปใชในการบริหารโรงเรียนโดยศึกษาจากโรงเรียนระดับตาง ๆ ในประเทศ
สหรัฐอเมริกา แคนาดา และ ออสเตรเลีย ไดขอคนพบที่สําคัญ คือ โรงเรียนที่บริหารโดยใช
โรงเรียนเปนฐานตองมีการปรับ โครงสรางองคกรของโรงเรียนใหม  เพื่อใหบุคคลที่เกี่ยวของกับ
โรงเรียนมีอํานาจหนาที่ที่แทจริง  (Real  authority)  เกี่ยวกับงบประมาณ  บุคลากรและ
หลักสูตร โดยมีเปาหมายเพื่อปรับปรุงการเรียนการสอนใหมีประสิทธิผลสูงขึ้น  โอนเดน  และ
วอลสตีเตอร  (Odden  &  Wohlstetter)  ไดรวมกับนักวิจัยแหงมหาวิทยาลัยแคลิฟอ
เนียตอนใต (Southern  California)  ทําการศึกษาผลการนํารูปแบบการบริหารแบบใช
โรงเรียนเปนฐานไปปฏิบัติ  พบวา  มีหลายแหงประสบความสําเร็จ  แตก็มีอีกหลายแหงที่นําไปใช
ไมไดผล  เงื่อนไขสําคัญที่ทําใหการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานประสบ ความสําเร็จ คือ 
ผูปฏิบัติงานในโรงเรียนตองมีอํานาจอยางแทจริงในการบริหารงบประมาณ บุคลากรและหลักสูตร  
อํานาจหนาที่ตองถูกใชเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลง  และมีผลโดยตรงตอการจัดการเรียนการสอน 
 เมื่อพิจารณาถึงปจจัยที่ทําใหการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานลมเหลว  ปรากฏจาก
การศึกษาของวอลสตีเตอร ซ่ึงศึกษาถึงสาเหตุของความลมเหลวในการนํารูปแบบการบริหารโดย
ใช โรงเรียนเปนฐานไปปฏิบัติ ผลการศึกษาพบวา มีการใชแตเพยีงรูปแบบไมใชกระบวนการ
ผูบริหารทํางานโดยใชแนวคิดของตนเองเปนหลัก อํานาจการตัดสินใจถูกผูกขาดหรือจํากัดไวแตที่
คณะกรรมการโรงเรียนและกระบวนการทํางานไมเปล่ียนแปลงคงดําเนินไปเชนเดิม 
 วีระวัฒน  อุทัยรัตน  (2544 : 76)  กลาววา  ความสําเร็จในการกระจายอํานาจการ
บริหารและการจัดการศึกษา จะมีสวนชวยใหการปฏิรูปการศึกษาดําเนินไปดวยดีตามเจตนารมย
ของ     พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ. 2542  การปรับเปลี่ยนบทบาทขององคกร
และผูที่เกี่ยวของจะทําใหการบริหารสถานศึกษาแบบ SBM ประสบผลสําเร็จ  พอสรุปไดดังนี้  
หนวยงานสวนกลางและหนวยงานระดับเขตพื้นที่การศึกษาตองเปลี่ยนบทบาทในการทําหนาที่การ
กําหนดนโยบายและแผนสถานศึกษาตองเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกรจากเดิมคอยรับคําส่ังจาก
หนวยงานระดับสูงมาเปนบริหารโดยการริเร่ิมดวยตนเอง  ผูบริหารสถานศึกษาพัฒนาทักษะให
เปนผูบริหารมืออาชีพมีภาวะ ผูนํา  มีวิสัยทัศนการบริหารจัดการเพื่อพัฒนาการศึกษา  ครูพัฒนา
ทักษะในหนาที่ใหเปนมืออาชีพและผูปกครองและชุมชนเขาใจบทบาทของการมีสวนรวม 
 จากการศึกษาความคิดเห็นของนักวิชาการเกี่ยวกับปจจัยที่เอื้อและปจจัยที่เปนอุปสรรค
ตอการดําเนินการนํารูปแบบการบริหารโดยใชโรงงานเปนฐานไปใชนั้นควรจะเปนการมองภาพ
ความสําเร็จรวมกันในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผูมีสวนเกี่ยวของในชุมชน  โดยทั้งนี้ไดผาน
ความเห็นชอบของคณะบุคคลดังกลาวที่จะใชแผนยุทธศาสตร  หรือวิธีการที่เหมาะสมกับสภาพ  
การบริหารงานในแตละพื้นที่ 
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 ทั้งนี้กลาวโดยสรุป  กลยุทธ์ิที่สําคัญในการนําแนวคิดการบบริหารโดยใชโรงเรยีนเปนฐาน
ไปใชในการบริหารงานนั้น  ควรเกิดจากการบริหารงานทั้งระบบ  ความรวมมือของบุคลากรทุก
ฝายทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษาที่มุงเนนภาพสําเร็จที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลงลักษณะการ
บริหารงานในรูปแบบเดิมไปสูการพัฒนางานที่เปนระบบ และการใหความสําคัญกับทรัพยากร
บุคคลที่มีคุณคาเพื่อการพัฒนางานที่มีประสิทธิภาพสูงสุด 
 
 
 
 2.7 ความสัมพันธระหวางการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานกับการกระจายอํานาจ 
 กระบวนการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน   (SBM)   เปนวิธีการกระจายอํานาจ   
(Decentralization)  ทางการศึกษา  นักการศึกษาหลายคน  เชน  เสาวนิตย  ชัยมุสิก  (2544  :  10 – 
12)  ใหความเห็นวา  การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานเปนการถายโอนความรับผิดชอบเกี่ยวกบั
การวางแผนการบริหารจัดการ  การจัดสรรทรัพยากร  จากสวนกลางลงสูหนวยงานเครือขายใน
ลักษณะที่มีขอบขายของความรับผิดชอบทั้งหมด  หรือจํากัดในรูปแบบดังตอไปนี้ 
 1. การแยกอํานาจ  (Deconcentration)   เปนการถายโอนความรับผิดชอบ  
ภาระงาน  อํานาจการบริหารเพียงบางสวน จากสวนกลางลงสูเครือขายระดับลาง ยึดนโยบายและ
แผนงานและแนวทางการดําเนินงานที่กําหนดโดยหนวยงานกลาง  สามารถปรับวธีิการดําเนินงาน
ใหเหมาะสมกับสภาพเงื่อนไขของทองถ่ินได 
 2. การมอบอํานาจ (Delegation) การแตงตั้งผูทําการแทน เปนการถายโอนความ
รับผิดชอบเชิงบริหารจัดการในงานเฉพาะกิจ   ที่ไมไดเปนงานประจําใหสําเร็จตามวตัถุประสงค   
ทั้งนี้               ความรับผิดชอบสูงสุดจะยังคงอยูที่หนวยงาน 
 3. การถายโอนอํานาจ (Devolution) การแตงตั้งโดยถือเปนอํานาจตกทอด เปน
การสรางความเขมแข็งใหแกหนวยงานยอยของรัฐบาล  และมอบอํานาจใหดําเนินงานดวยตนเอง
อยางอิสระ  แตอยูภายใตการดูแลควบคุมของหนวยกลาง 
 4. การโอนอํานาจใหเอกชน  (Privatization)  เปนการถายโอนอํานาจความ
รับผิดชอบในการดําเนินงานใหกับองคกรเอกชนแทนรัฐบาลโดยสิ้นเชิง 
 ในภาคการศึกษา  การกระจายอํานาจจะเปนแบบการถายโอนอํานาจ 
(Devolution) ซ่ึงจะใหความหมายของการบริหารจัดการตนเอง (Selfmanaging 
schools) โดยถายโอนอํานาจการตัดสินใจที่เกี่ยวกับการเรียนการสอน ดังตอไปนี้ ดานความรู  
ดานเทคโนโลยี  ดานอํานาจหนาที่  ดานวัสดุ  ครุภัณฑ  ดานบุคลากร  ดานเวลาและดานการเงิน 
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 การดําเนินงานของโรงเรียนในดานตาง ๆ โรงเรียนจะตองจัดทําเปนแผนกลยุทธ  
(Strategic  plan)  หรือแผนแมบท  (Master  plan)  หรือแผนพัฒนาคุณภาพ
โรงเรียน  (School  improvement  plan)  หรือ  “ธรรมนูญสถานศึกษา”  
(School  charter)  ซ่ึงถือเปนแผนแมบทที่ระบุวิสัยทัศนและยุทธวิธีการดําเนินงาน  
รวมทั้งทิศทางของการเดินไปสูความสําเรจ็ของโรงเรียน 
 จากทัศนะของนักวิชาการขางตน ไดแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารโดยใชโรงเรียน
เปนฐานกับการกระจายอํานาจนั้นเปนการถายโอนความรับผิดชอบเกี่ยวกับการดําเนินงานในดาน
ตาง ๆ  ไปสูหนวยงานปฏิบัติ  เพื่อความคลองตัวในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 
 ดังนั้นจึงสรุปไดวา การดําเนินงานตามแนวคิดการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานนั้น  
เปนการกระจายอํานาจในการบริหารจัดการสวนกลางใหโรงเรียน  โดยดําเนินการไปตามแนวทาง
ที่ระบุไวในรัฐธรรมนูญโรงเรียนหรือแผนยุทธศาสตรในการพัฒนาโรงเรียนในทุก ๆ ดาน ไปสู
เปาหมายหรือภาพความสําเร็จรวมกันของทุกฝายที่เกี่ยวของ 
 แนวทางการบริหารโรงเรียนโดยใชโรงเรียนเปนฐานเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาใน
ประเทศไทย จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวของมีสาระสําคัญของแนวคิดเกี่ยวกับแนวทางการบริหาร
โรงเรียนโดยใชโรงเรียนเปนฐานเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา  จําแนกได  4  หัวขอ คือ ความ
เปนมา 
หลักการ วัตถุประสงค  และองคประกอบ โดยแตละหัวขอมีสาระสําคัญดังตอไปนี้ 
 บูรพาทิศ  พลอยสุวรรณ  (2544 : 8– 12)  กลาววา  แนวทางการบริหารโรงเรียน
เปนฐานพัฒนาคุณภาพการศึกษานี้ เปนแนวทางดําเนินการใชหลักการของการบริหารโดยใชโรงเรียน
เปนฐานกับการบริหารคุณภาพโดยรวม (Total quality management = TQM) และ
เปนไปตามแนวการบริหารซึ่งระบุในบทบัญญัติของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ. 
2542  และกระทรวงศึกษาธิการไดมีการดําเนินการพัฒนาระบบบริหารจัดการในลักษณะนี้ขึ้น
เรียกวา  “ระบบบริหารจัดการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ” โดยมีความ
เปนมา หลักการ วัตถุประสงค องคประกอบ  ระบบ  และแนวทางการดําเนินงาน  ดังรายละเอียด
ตอไปนี้  คือ 
 ความเปนมา แนวทางการปฏิรูปการศึกษาตามรัฐธรรมนูญ พระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาติและนโยบายรัฐบาล มีความสอดคลองกันและมุงสูเปาหมาย คือ “คุณภาพการศึกษา” โดย
เนนการบริหารและการจัดการศึกษาของสถานศึกษา ซ่ึงเปนหนวยงานปฏิบัติใหมีอํานาจในการ   
ตัดสินใจมากที่สุดและสถานศึกษาตองจัดใหมีกระบวนการพัฒนาคุณภาพการศึกษาโดยใชปจจัย
องครวมที่สงผลตอ  การปฏิรูปการเรียนรูซ่ึงถือผูเรียนเปนสําคัญที่สุด   
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       -   กํากับ  สนับสนุน  สงเสริม 
 
       -   บริหาร 
 
 

       -   ปฏิบัติการ 
 
 

ภาพประกอบ 2  กระบวนการหรือข้ันตอนการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน 
 จากภาพประกอบ 3 แสดงใหเห็นวา การบริหารและการจัดการศึกษาในโรงเรียนจะมี
คณะกรรมการโรงเรียนทําหนาที่กํากับ  สนับสนุน  และสงเสริม  โดยมีผูบริหารโรงเรียนซึ่งเปน
เลขานุการคณะกรรมการโรงเรียนเปนผูนํานโยบายไปสูการปฏิบัติ  บังคบับัญชาครูและบุคลากร   
ในโรงเรียนใหจัดการศึกษาเปนไปตามหลักสูตรนโยบายและเกณฑที่กําหนดผูบริหารโรงเรียนจะ
เปนผูตัดสินใจสั่งการ ภายใตความเห็นชอบของคณะกรรมการโรงเรียน 
 ขั้นตอนการบริหารงานแตละเรื่องควรสิ้นสุดหรือเบ็ดเสร็จในโรงเรียน ทั้งการบริหาร  
วิชาการ  งบประมาณ  บุคลากร  และบริหารทั่วไป  (ดิเรก  วรรณเศียร.  2544 : 2) 
 2.8 ขอบขายอํานาจหนาท่ีของสถานศึกษาตามแนวทางการบริหารโดยใชโรงเรียน           
เปนฐานกับการกระจายอํานาจ 
 ขอบขายอํานาจหนาที่ของการบริหารสถานศึกษา  สามารถจําแนกแบงสวนงานไดใน
หลายวิธีหรือหลายดาน ดังจะเห็นไดจากการทบทวนบริบททั่วไปของขอบขายอํานาจหนาที่จาก
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  ซ่ึงนักวิชาการและองคกรหรือหนวยงานตนสังกัดของสถานศึกษา 
ไดมีการจัดแบงแตกตางกันไปในหลายลักษณะตามสภาพและเหตุผลตาง ๆ 
 อํานาจหนาที่ของสถานศึกษาที่พึงมีจากการพิจารณาโดยใชแนวทางจากพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ  พ.ศ. 2542  ที่ระบุไวในมาตรา  39  สรุปไดวา  “ใหกระทรวงกระจายอํานาจ   
การบริหารและการจัดการศึกษาทั้งดานวิชาการ งบประมาณ  การบริหารงานบุคคล  และการ
บริหารทั่วไป  ไปยังสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาโดยตรง”  สรุปไดดังนี้ 
 อํานาจหนาที่ดานการบริหารงานวิชาการ เปนงานที่สําคัญสําหรับผูบริหารสถานศึกษา  
เนื่องจากการบริหารงานวิชาการเกี่ยวของกับกิจกรรมทุกชนิดในสถานศึกษา โดยเฉพาะเกี่ยวกับ  
การปรับปรุงคุณภาพการเรียนการสอนซึ่งเปนจุดมุงหมายหลักของสถานศึกษา และเปนเครื่องมอืช้ีวดั

คณะกรรมการโรงเรียน 

ผูบริหารโรงเรียน 

ครูและบุคลากรในโรงเรียน 
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ที่สําคัญถึงความสําเร็จและความสามารถของผูบริหาร  มีผูใหความหมายของการบริหารงาน
วิชาการ ไวดังนี้ 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2535 : 6) กลาววา การบริหารงานวิชาการ หมายถึง การ
บริหารสถานศึกษา  โดยมีการจัดกิจกรรมทุกสิ่งทุกอยางที่เกี่ยวกับการปรับปรุงพัฒนาการเรียนการ
สอนใหไดผลดีและมีประสิทธิภาพใหเกิดประโยชนสูงสุดกับผูเรียน 
 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู  (2537 : 3) กลาววา การบริหารงานวิชาการ  
หมายถึง  การดําเนินกิจการทุกชนิดในโรงเรียนที่เกี่ยวของกับการพัฒนาและการปรับปรุงแกไขการ
เรียนการสอนของนักเรียนใหไดผลดี  มีประสิทธิภาพมากที่สุด  ซ่ึงไดแก  งานหลักสูตร  การจัด
แผนการเรียน  การจัดตารางการเรียนการสอน  การจัดครูเขาสอน  การพัฒนาการเรียน  การสอน  
การพัฒนาครูทางดานวิชาการ  การวัดและประเมินผลการเรียน 
 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู (2537 : 3) กลาววา การบริหารงานวิชาการ  
หมายถึง  การจัดการเกี่ยวกับงานดานหลักสูตร การนําหลักสูตรไปใช งานการเรียน การสอน งาน
วัสดปุระกอบหลักสูตรและสื่อการเรียนการสอน  งานสงเสริมการสอน งานวัดและประเมินผล  
งาน หองสมุด  งานนิเทศการศึกษา  งานวางแผนและกําหนดวิธีการดําเนินงาน งานประชุมอบรม
ทางวิชาการ 
 กลาวโดยสรุป การบริหารงานวิชาการ คือ การจัดการผสมผสานทรัพยากรและกิจกรรม
ทางการศึกษา  เพื่อใหเกิดการพัฒนาปรับปรุงการเรียนการสอนใหไดผลดี  มีประสิทธิภาพ  และ   
เกิดประโยชนสูงสุด 
 ขอบขายอํานาจหนาที่ของการบริหารงานวิชาการ  มีผูแบงขอบขายอํานาจหนาที่ไวดังนี้ 
 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ  (2534 : 18 – 19)  ไดจัดแบงขอบขาย
อํานาจหนาทีข่องการบริหารงานวิชาการไวหลายประการดวยกัน  คือ 

1. งานดานหลักสูตรและการนําหลักสูตรไปใช  ไดแก  การจัดหาหลักสูตร  เอกสาร
หลักสูตร  คูมือการใชหลักสูตร  ใหเพียงพอสําหรับการปฏิบัติงานของครู 

2. งานการจัดการเรียนการสอน  ไดแก  ปรับปรุงพัฒนากระบวนการเรียนการสอนให
มีประสิทธิภาพสูงสุด  บรรลุตามจุดมุงหมายของหลักสูตร  จัดใหมีการอบรม  สาธิต การ
แลกเปลี่ยนความรู  ความคิดและประสบการณกับเพื่อนครูหรือผูทรงคุณวุฒิอ่ืน ๆ  เกี่ยวกับวิธี
สอนแบบใหม ๆ 

3. งานสื่อการเรียนการสอน  ไดแก  จัดใหมีอุปกรณการเรียนการสอน  ตามที่
หลักสูตรกําหนดใหครบถวนทุกกลุมประสบการณ สงเสริมใหครูผูสอนไดใชอุปกรณการสอนให
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ตรงกับ  จุดประสงค  เนื้อหา  และกิจกรรมของนักเรียน  นอกจากนี้ยังสามารถเลือกใชส่ือท่ีอยู
รอบตัวมาใชประโยชน  เชน  วิทยุโรงเรียน  เปนตน 

4. งานวัดผลและประเมินผล  ไดแก  จัดใหมีการวัดผลและประเมินผลใหเปนไปตาม
หลักเกณฑที่กําหนด ปรับปรุงการสรางเครื่องมือวัดผลใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น จัดทําธนาคาร
ขอสอบ  มีการตรวจสอบการจัดทําสมุดประจําชั้น  และสมุดประจําตัวนักเรียนของครูทุกคนให
ถูกตอง 

5. งานหองสมุด  ไดแก  จัดทําและจัดหาเอกสาร  หนังสือ  ที่ใชในการคนควาหา
ความรู  สําหรับครแูละนักเรียนใหเพียงพอ  เพื่อสนับสนุนกิจกรรมการเรียนการสอนใหมีคุณภาพ 

6. งานนิเทศการศึกษา  ไดแก  การจัดใหมีการนิเทศภายในโรงเรียน 
7. งานดานวางแผนและกําหนดวิธีดําเนินงาน ไดแก การกําหนดใหมีการวางแผน

ปฏิบัติงานวิชาการลวงหนาอยางมีขั้นตอน  ใหบุคลากรทุกฝายมีสวนรวมและรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงาน  กําหนดหนาที่และขอบเขตในการปฏิบัติงาน  และประสานงานกับผูที่เกี่ยวของให
ชัดเจน 

8. งานสงเสริมการสอน ไดแก การจัดกิจกรรมตาง ๆ ที่มีสวนสงเสริมการเรียนการ
สอน  เชน  กิจกรรมสงเสริมการอาน  การแขงขันตอบปญหา  การแสดงละคร  ดนตรี  กีฬา  
ตลอดจนเรื่องการสอนซอมเสริม 

9. งานประชุมอบรมทางวิชาการ  ไดแก  การจัดใหมีการประชุมครูในโอกาสตาง ๆ  
เพื่อประโยชนในการแลกเปลี่ยนความรูทางวิชาการ  และประสบการณเกี่ยวกับการเรียน   การ
สอน  เพื่อนํามาพัฒนาการเรียนการสอนใหดียิ่งขึ้น 
 กระทรวงศึกษาธิการ  (2536 : 15 – 16) ไดจัดทําราง การกระจายอํานาจจัด
การศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ (รางครั้งที่ 3/3)  ซ่ึงไดพิจารณาถึงอํานาจหนาที่ของ
สถานศึกษาในดานบริหารหลักสูตรและวิชาการ  พิจารณาไดดังนี้ 

1. จัดทําและพัฒนาหลักสูตรวชิาชีพทองถ่ินทั้งในระบบโรงเรียน  และนอกโรงเรียน 
2. จัดทําโครงการสอน  แผนการสอนและคูมือประมวลการเรียนการสอน 
3. พัฒนาสื่อการเรียนการสอน 
4. พัฒนาหลักสูตรวิชาแกนแตละกลุมวิชา  ใหสอดคลองกับสภาพปญหาความตองการ

ของทองถ่ิน 
5. คัดเลือกหนังสอื  แบบเรียน  ที่กระทรวงศกึษาธิการอนุมตัิใหใชในสถานศึกษา  

โดยเฉพาะวิชาที่เกี่ยวกับหลักสูตรวิชาชีพของทองถ่ิน 
6. จัดทําตําราเรียนวิชาชีพที่สถานศึกษาเปนผูจัดทําหลักสูตร 
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7. เปนกรรมการคัดเลือกและกาํหนดแบบเรียนวิชาแกน 
8. กําหนดคาบเวลาเรียนตามเกณฑขั้นต่ําสําหรับวิชาแกน 
9. ออกหลักฐานทางวิชาการ 

10. กําหนดวนั  ปด – เปด  ภาคเรียนของสถานศึกษา 
11. เทียบโอนรายวิชาเรียนกับประสบการณเดมิของผูเรียน  ทั้งวิชาชีพและวิชาเลือก 
12. จัดหาวิทยากร  และแหลงประกอบการฝกงาน 
13. จัดทําทะเบยีนวัดผล  และประเมินผลนักเรียน / นักศึกษา 
14. วัดผลและประเมินผลการสอนของนักเรียน / นักศึกษาแตละภาคเรียน 
15. อนุมัติการจบการศึกษา 

 โดยใหผูบริหารสถานศึกษาเปนผูมีอํานาจอนุมัติ อนุญาตการดําเนินงานตาม
กระบวนการพัฒนาหลักสูตรที่สถานศึกษาดําเนินการ  รวมทั้งอนุมัติการวัดผลและประเมินผลการ
เรียน  โดยผานความเห็นชอบของคณะกรรมการบริหารสถานศึกษา  แลวรายงานใหหนวยเหนอื
ขึ้นไปหนึ่งระดับในสังกัดกรมนั้น ๆ  เพื่อทราบ 
 จิระพันธ  เดมะ (2542 : 65-66) กลาวถึง การบริหารงานวิชาการของโรงเรียน
ประถมศึกษาขนาดใหญในเขตเมืองของประเทศสหพันธรัฐมาเลเซียไววา  ผูบริหารโรงเรียนจะตอง
วางแผนและบริหารงานวิชาการใหสอดคลองกับพระราชบัญญัติการศึกษา หลักสูตรการศึกษา และ
นโยบายพิเศษอื่น ๆ  ของกระทรวงศึกษาธิการ  เชน 

1. จัดทําจดุมุงหมายและเปาหมายการบริหารประจําโรงเรียน 
2. กําหนดรายวิชาเลือกที่หลักสูตรเปดโอกาสใหทางโรงเรียนเลือกตามความเหมาะสม

ของบริบทโรงเรียน 
3. วางแผนพฒันาผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของโรงเรียน  ชั้นเรียน รายวิชา  และ

นักเรียนรายกลุมหรือรายบุคคลแลวแตกรณ ี
4. สรรหาปจจัยทางการเรียนการสอน  และสนับสนุนการจดักิจกรรมการเรียนการ

สอนของครูใหสามารถดําเนินการไดตามเปาหมายของหลักสูตร 
5. บริหารกิจกรรมการวัดและประเมินผลการเรียนในโรงเรยีน 
6. วิเคราะหผลการเรียน  เพื่อการแกปญหาหรือสงเสรมิการเรียนการสอนในโรงเรียน 
7. กิจกรรมอื่น ๆ  ที่เกี่ยวของกบังานวิชาการ 

 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน  (2535 : 17 – 19)  กลาววา  ขอบขายงานวิชาการประกอบดวย 
1. การวางแผนเกีย่วกับงานวิชาการ  เปนการวางแผนเพื่อการพัฒนาหลักสูตรและ         

การนําหลักสตูรไปใช  การจัดการลวงหนาเกี่ยวกับการเรียนการสอน  มีรายละเอยีดงานดังนี ้
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1.1 แผนปฏิบัติงานวิชาการ  ไดแก  การประชุมเกี่ยวกับหลักสูตร  การจัดทํา
ปฏิทินการศึกษา  การรับผิดชอบงานตามภาระหนาที ่ การจัดขั้นตอนและเวลาในการทํางาน 

1.2 โครงการสอน  เปนการจัดรายละเอียดในวชิาที่ตองสอนตามหลักสูตร 
1.3 บันทึกการสอน  เปนการแสดงรายละเอียดของการกําหนดเนื้อหาที่จะ

สอนในแตละคาบของแตละวันหรือสัปดาห  โดยการวางแผนไวลวงหนาและยึดโครงการสอน   
เปนหลัก 

2. การจัดดําเนินงานเกีย่วกับการเรียนการสอน  เพื่อใหการสอนในสถานศกึษาดําเนิน
ไปดวยด ี และสามารถปฏิบัติได  จึงตองมีการจัดเกี่ยวกับการเรียนการสอน  ดังนี ้

2.1 การจัดตารางสอน  เปนการกําหนดวิชา  เวลา  ผูสอน  สถานที่  
ตลอดจนผูเรียนในแตละรายวิชา 

2.2 การจัดชั้นเรยีนเปนงานที่ฝายวิชาการตองประสานกับฝายอาคารสถานที่  
รวมทั้งการจัดส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆ  ในหองเรียน 

2.3 การจัดครูเขาสอน  การจัดครูเขาสอนตองคํานึงถึงความพรอมของ
สถานศึกษาและความพรอมของบุคลากร  รวมถึงการเชญิวิทยากรภายนอกมาชวยสอน 

2.4 การจัดแบบเรียน  โดยสถานศึกษาในสังกัดกระทรวงศกึษาธิการจะใช
แบบเรียนทีก่ระทรวงศึกษาธิการกําหนด  นอกจากนั้น  ครูอาจใชหนังสืออ่ืนเปนหนงัสือประกอบ  
หรือจากเอกสารที่ครูเตรียมเอง 

2.5 การปรับปรุงการเรียนการสอน  เปนการพฒันาครูผูสอนใหกาวทัน
วิทยาการ  เทคโนโลยีสมัยใหมๆ  เพื่อพัฒนาการเรียนการสอนใหสอดคลองกับความตองการ  
ความกาวหนาของสังคม  ธุรกิจ  อุตสาหกรรม  เปนตน 

2.6 การฝกงาน  จดุมุงหมายของการฝกงานเปนการใหนักเรยีนศึกษา  รูจกั
นําทฤษฎีมาประยุกตใชกับชวีิตจริงได  ทั้งยังมุงใหผูเรียนไดเห็นปญหาที่แทจริงในสาขาวิชาและ
อาชีพนั้นๆ  เพื่อใหโอกาสผูเรียนไดเตรียมตัวที่จะออกไปเผชิญกับชีวิตจริงตอไป 

3. การจัดการบรกิารเกี่ยวกับการเรียนการสอน  เปนการจัดส่ิงอํานวยความสะดวก  
และการสงเสริมการจัดหลักสูตร  และโปรแกรมการศึกษาใหมีประสิทธิภาพและคณุภาพ  ไดแก  
งานดังตอไปนี ้

3.1 การจัดสื่อการเรียนการสอน  เปนสิ่งทีเ่อื้อตอการศกึษาของนักเรยีน  เนน
เครื่องมือและกิจกรรมใหครูไดเลือกใชในการสอน 

3.2 การจัดหองสมดุ  เปนที่รวมหนังสือ  เอกสาร  ส่ิงพิมพ  และวัสดุ
อุปกรณที่เปนแหลงวิทยาการ  ใหนักเรยีนไดศึกษาและคนควา 
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3.3 การนิเทศการสอน  เปนการชวยเหลือ  แนะแนวครูใหเกิดการปรับปรุง  
แกไขปญหาการเรียนการสอน 

4. การวัดและประเมินผล  เปนกระบวนการทีใ่ชเปนเครื่องมอืในดานการตรวจสอบ
และวิเคราะหผลการเรียน 
 กรมสามัญศึกษา  (2540 : 5)  ไดจัดทําเกณฑมาตรฐานโรงเรียนมัธยมศกึษา  และไดแบง
สาระสําคัญของงานวิชาการออกเปนดังนี ้

1. การวางแผนงานวิชาการ  ไดแก  การรวบรวมขอมูลและจัดทําระเบียบแนวปฏิบัติที่
เกี่ยวกับงานวิชาการ  การทําแผนงานวิชาการ 

2. การบริหารงานวิชาการ  ไดแก การกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ  การจัดกลุมการ
เรียน  การจัดตารางสอน การจัดครูเขาสอนตามตาราง การจัดครูสอนแทน การนํานวัตกรรมและ
เทคโนโลยีมาใชในการดําเนินงานทางวิชาการ 

3. การจัดการเรียนการสอน  ไดแก  การจัดทํา  การใช  การปรับปรุงแผนการสอน    
รายวิชา  การจัดหา  จัดทํา  ใช  บํารุงรักษาและสงเสริมการผลิตสื่อการเรียนการสอน 

4. การพัฒนาและสงเสริมทางดานวิชาการ ไดแก การพัฒนากระบวนการเรียนการสอน  
การจัดสอนซอมเสริม การจัดกิจกรรมเพื่อสงเสริมการเรียนการสอน การจัดกิจกรรมนักเรียนตาม
หลักสูตร การพัฒนาครูทางดานวิชาการ จํานวนครูที่ผานการฝกอบรมทางดานวิชาการในรอบ 2  
ป  การสรางบรรยากาศทางวิชาการในโรงเรียน และการสงเสริมการวิเคราะหวิจัยเพื่อพัฒนาการ
เรียนการสอน 

5. การวัดผลและประเมินผลการเรียนและงานทะเบียนนักเรียน  ไดแก  การดําเนินการ
วัดผลและประเมินผลการเรียน  การสรางและปรับปรุงเครื่องมือการวัดผลการเรียน  การจัดใหมี
เอกสารและแบบฟอรมเกี่ยวกับการวัดผลและประเมินผลการเรียน  การดําเนินการเกี่ยวกับ
หลักฐานการวัดผลและประเมินผลการเรียน  งานทะเบียนนักเรียน 

6. การประเมินผลการจัดงานวิชาการ  ไดแก  การประเมินผลการจัดการงานวิชาการ  
การประเมินผลในดานคุณภาพการจัดการเรียนการสอน 
 สรุป  อํานาจหนาที่ของสถานศึกษาดานวิชาการ 

1. งานแผนงานวิชาการ  ไดแก  การจัดทําโครงการสอน  แผนการสอนและคูมือ
ประมวลการเรียนการสอน จัดทําขอมูลสถิตินักเรียน จดัทํานําเสนอนโยบายแนวการจัดการศึกษา
ของ   สถานศึกษา  จัดทําแผนการดําเนินงานและหรือธรรมนูญโรงเรียน  (School  
charter)  จัดทําระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานวิชาการ  และอ่ืน ๆ 
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2. งานการจัดการเรียนการสอน  ไดแก  จัดบริการศึกษาสําหรับคนพิการ  
ผูดอยโอกาส  และผูมีความสามารถพิเศษ  (มาตรา  10)  ดําเนินการจัดการศึกษาทั้งในระบบ  
นอกระบบ  และตามอัธยาศัย  ตามที่เห็นสมควร  โดยใหตอบสนองตอนโยบายของชาติ  และ
ความตองการของทองถ่ินเปนสําคัญ  (มาตรา  15)  กําหนดคาบเวลาเรียนตามเกณฑขั้นต่ํา  
กําหนดวัน  ปด  –  เปดภาคเรียนของสถานศึกษา  จัดตารางสอน  จัดชั้นเรียน  จัดครูเขาสอน  
จัดสอนซอมเสริม  และอ่ืน ๆ 

3. งานการพัฒนาและสงเสริมการเรียนการสอน  ไดแก  จัดทําและพัฒนาหลักสูตร
ทองถ่ิน  (มาตรา  27  วรรค  2)  เทียบโอนผลการเรียน  (มาตรา  15  วรรคทาย)  จัดทํา
มาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษาใหสอดคลองกับมาตรฐานการศึกษาของชาติ  และมาตรฐานของ
หนวยงานตนสังกัด  แนวการจัดการศึกษาตาม  พ.ร.บ.  การศึกษาแหงชาติ  พ.ศ. 2542  
พัฒนาปรับปรุงกระบวนการเรียนการสอนใหมีประสิทธิภาพ  (มาตรา  30)  จัดประชุมอบรม
สัมมนาทางวิชาการเพื่อพัฒนาการเรียนการสอน สงเสริมใหผูสอนทาํการศึกษา วิเคราะห วิจัยเพื่อ
พัฒนาการเรียนการสอนของสถานศึกษา  (มาตรา  30)  จัดหาและพัฒนาสื่อการเรียนการสอน
และใหบริการแกครู คัดเลือกหนังสือแบบเรียนที่กระทรวงฯ  หรือเขตพื้นที่ไดอนุมัติใหใชใน
สถานศึกษา  อนุมัติใหใชหนังสือแบบเรียนเกี่ยวกบัหลักสูตรทองถ่ินที่สถานศึกษาจัดทําหรือ
พัฒนาขึ้น จัดทําตําราเรียนในรายวิชาที่สถานศึกษาเปน     ผูจัดทําหลักสูตร  จัดหาวิทยากรและ
แหลงประกอบการฝกงาน  จัดบริการหองสมุด  และสถานที่อานหนังสืออ่ืน ๆ นอกเหนือจาก
หองสมุด จัดมุมคนควาศึกษาในหองเรียน  จัดหองวิชาการสําหรับการคนควาของครูและอ่ืน ๆ 

4. งานการวัดและประเมินผล ไดแก จัดการประเมินผลการเรียนรูของนักเรียน โดย
พิจารณาจากพัฒนาการของนักเรียน  ความประพฤติ  การสังเกตพฤติกรรมการเรียน  การรวม
กิจกรรมและทดสอบควบคูไปในกระบวนการเรียนการสอน  (มาตรา  26)  ดําเนินการใหมีการ
ประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา  (มาตรา  48)  อันไดแก  การประเมินผลและการติดตาม
ตรวจสอบคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษาจากภายใน  โดยบุคลากรของ
สถานศึกษานั้นเอง  อนุมัติการจบการศึกษา  ออกหลักฐานทางวิชาการ  จัดทําทะเบียนวัดผล  
ติดตามและรายงานผลการปฏิบัติงานดานวิชาการ  และอ่ืน ๆ 

5. งานอ่ืน ๆ  ไดแก  ใหความรวมมือในการจัดเตรียมเอกสารหลักฐานตาง ๆ  
เกี่ยวกับงานทางดานวิชาการของสถานศึกษา  ตามคํารองขอของสํานักงานรับรองมาตรฐานและ
ประเมิน  คุณภาพการศึกษา  หรือบุคคลหรือหนวยงานภายนอกที่สํานักงานดังกลาวรับรองที่ทํา
การประเมินคุณภาพภายนอกสถานศึกษา  (มาตรา  50)  ประสาน  สงเสริมและดําเนินการ
เกี่ยวกับสิทธิการจัดการศึกษาของครอบครัวและชุมชน  (มาตรา  12)  รณรงคใหเด็กทุกคนใน
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พื้นที่บริการไดรับการศึกษาขั้นพื้นฐาน  (มาตรา  10)  นําเสนอการแตงตั้งกรรมการหรือ
อนุกรรมการดานวิชาการ   (ถามี) 
 อํานาจหนาทีด่านการบริหารงบประมาณของสถานศึกษา   มีผูกลาวถึงความหมายและ
ขอบขายอํานาจหนาที่ ดังนี ้
 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ  (2534 : 19)  กลาววา  
งบประมาณเปนแผนการใชเงินเพื่อใหการดําเนินการตาง ๆ บรรลุถึงเปาหมายที่วางไวอยางมี
ประสิทธิภาพ  และสามารถใชเปนเครื่องมือในการควบคุมดูแลการดําเนินงานไดอีกดวย 
 ขอบขายอํานาจหนาที่หรือภารกิจของการบริหารงบประมาณ มีผูกลาวไวหลายประการ
ดวยกัน  คือ 
 กระทรวงศึกษาธิการ  (2536 : 17 – 18)  ไดจัดทํารางการกระจายอํานาจการจัด
การศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ (รางครั้งที่ 3/3) ไดพิจารณาถึงอํานาจหนาที่ของสถานศึกษา
ในดานบริหารการเงินและพัสดุ  ดังนี้ 

1. จัดทําแผนการใชจาย 
2. เก็บรักษาเงิน 
3. จัดซื้อจัดจางตามแผนการใชจายเงิน 
4. ควบคุมและตรวจสอบการจัดซื้อจัดจาง 

 ใหสถานศึกษามีอํานาจในการบริหารการเงินและพัสดุได ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
1. เก็บรักษาเงนิบํารุงการศึกษาและเงินนอกงบประมาณไดสูงขึ้นกวาที่เปนอยู 
2. เลือกประเภทการฝากเงินบํารุงการศึกษาและเงินนอกงบประมาณ 
3. ใชจายเงินบํารงุการศึกษาและเงินนอกงบประมาณ 
4. เปล่ียนแปลงแกไขรายการครุภัณฑ 
5. กําหนดคุณลักษณะเฉพาะของครุภัณฑ 
6. แตงตั้งกรรมการจัดซื้อจัดจาง 
7. แตงตั้งกรรมการควบคุมการกอสราง 
8. แตงตั้งกรรมการตรวจการจาง 
9. แตงตั้งกรรมการตรวจรับพัสดุ 

10. ส่ังจําหนายพสัดุ  ครุภัณฑ 
11. ส่ังทําลายเอกสารที่ไมเกี่ยวกับการเงิน 

 ทั้งนี้ใหรายงานไปยังหนวยเหนือข้ึนไปหนึ่งระดับในสังกัดกรมนั้น  เพื่อทราบ 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
พร
ะน
คร
ศร
ีอย
ุธย
า

  
38

 สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (2544 : 103) กลาววา โดยทั่วไปขอบขาย
อํานาจหนาที่ของการบริหารงบประมาณ  ประกอบดวย 

1. งานงบประมาณ  ไดแก 
1.1 การจัดตั้งงบประมาณหรือจดัทําแผนการใชจาย 
1.2 การพิจารณาอนุมัติแผนการใชจายเงิน 
1.3 การบริหารงบประมาณ 
1.4 การติดตามรายงานผลการใชงบประมาณ 

2. งานพัสด ุ ไดแก 
2.1 การจัดซื้อ  จดัจาง 
2.2 การตรวจรับพสัดุหรืองานจาง 
2.3 การจําหนายพสัดุ  ครุภัณฑ 

3. งานการเงินและบัญชี  ไดแก 
3.1 การรับเงิน  การจายเงิน 
3.2 การเก็บรักษาเงิน 
3.3 การจัดทําบัญชีและจัดเก็บเอกสารเกี่ยวกบัการเงินและบัญชี 
3.4 การตรวจสอบภายใน 

 จากเอกสารและงานวิจัยขางตน จะเห็นไดวา ขอบขายอํานาจหนาที่ของการบริหาร      
งบประมาณในสถานศึกษานั้นมีจํานวนเปนมาก  และเปนบทบาทที่สําคัญอีกประการหนึ่งของ
สถานศึกษา  ในที่นี้สามารถสรุปใหเห็นถึงอํานาจหนาที่ของสถานศึกษาในดานงบประมาณ  ดังนี้ 

1. งานบริการงบประมาณและการเงิน  ไดแก  การจัดตั้งงบประมาณหรือจัดทํา
แผนการใชจายเงิน  พิจารณานําเสนอเพื่อขออนุมัติแผนการใชจายเงินตอคณะกรรมการสถานศกึษา  
บริหารงบประมาณใหบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ  ติดตามและรายงานผลการใช
งบประมาณ  การจัดทําแผนบัญชี  การใชจายเงิน  ตรวจสอบภายใน  เก็บรักษาเงิน  ตรวจสอบ
ภายใน  เก็บรักษาเงิน  การเลือกประเภทการฝากเงิน  การเบิกจายเงินประเภทตาง ๆ  รายไดและ
ผลประโยชนของสถานศึกษาของรัฐที่ไมเปนนิติบุคคล  รวมทั้งผลประโยชนที่เกิดจากที่ราชพัสดุ  
เบี้ยปรับที่เกิดจากการผิดสัญญาลาศึกษา  และเบี้ยปรับที่เกิดจากการผิดสัญญาจากการซื้อทรัพยสิน
หรือจางทําของที่ดําเนินการโดยใชเงินงบประมาณ  ใหสถานศึกษาสามารถจัดสรรเปนคาใชจายใน
การจัดการศึกษาของสถานศึกษานั้น ๆ  ไดตามระเบียบที่กระทรวงการคลังกําหนด  (มาตรา  59  
วรรค  4)  อ่ืน ๆ 
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2. งานพัสดุ  ครุภัณฑ  ไดแก  เปลี่ยนแปลงแกไขรายการครุภัณฑ  กําหนด  
คุณลักษณะเฉพาะของครุภัณฑ  จัดซื้อ  จัดจาง  ตามแผนการใชจายเงิน  มีอํานาจในการสั่งซื้อ  
ส่ังจางเพิ่มขึ้น  แตงตั้งกรรมการจัดซื้อจัดจาง  แตงตั้งกรรมการควบคุมการกอสราง  แตงตั้ง
กรรมการตรวจการจาง  แตงการกรรมการตรวจรับพัสดุ  ส่ังจําหนายพัสดุ  ครุภัณฑ  ส่ังทําลาย
เอกสารที่ไมเกี่ยวกับการเงิน  การเบิกจาย  วัสดุ  ครุภัณฑ  และอุปกรณการศึกษา  จัดทําทะเบียน
ควบคุมพัสดุ  ครุภณัฑอ่ืน ๆ 

3. งานดานอื่น ๆ  ไดแก  การดําเนินการดานกองทุนเงินใหกูยืมเพื่อการศึกษา  
(ระดับ  ม.ปลาย)  ระดมทรัพยากรจากองคกรและสถาบันตาง ๆ  ในชุมชนและสังคม  เพื่อใชใน
การจัดการศึกษาของสถานศึกษา  (มาตรา  58)  อ่ืน ๆ 
 อํานาจหนาที่ดานการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา เปนเร่ืองเกี่ยวกับการบริหาร     
จัดการทรัพยากรมนุษย  ซ่ึงเปนเรื่องที่มีความสําคัญและปฏิบัติไดยาก  ดังนั้น  จึงตองแสวงหาคน
ดีมีความสามารถเขามาปฏิบัติงานและสงเสริมใหบุคคลเหลานั้นไดทํางานไดอยางดีที่สุด  ซ่ึง
นักวิชาการไดอธิบายความหมายของการบริหารงานบุคคล  ไวดังนี้ 
 เสนาะ  ติเยาว (2534 : 8)  กลาววา  การบริหารงานบุคคลเปนกระบวนการที่ทําให
ไดคนใชคนและบํารุงรักษาคนที่มีประสิทธิภาพในการเลือกปฏิบัติงาน ในจํานวนที่เพียงพอและ
เหมาะสม  นั่นคือ  หนาที่ทางดานการรับสมัคร  การคัดเลือก  การฝกอบรม  การพัฒนาตัวบุคคล  
การรักษาระเบียบวินัย  การใหสวัสดิการ  และการโยกยายเปลี่ยนแปลงตําแหนงงาน 
 
 
 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู  (2537 : 3)  กลาววา  การบริหารงาน
บุคลากร  หมายถึง  การจัดการเกี่ยวกับโครงสรางการบริหารบุคลากรใหเปนระบบ  การ

ปฐมนิเทศเกี่ยวกับการปฏิบัติตามระเบียบการปฏิบัติงานในโรงเรียน  การกําหนดบทบาทหนาที่

ของบุคลากรแตละคนใหชัดเจน  การมอบหมายงานตามความรูความสามารถของบุคลากร  การ
ควบคุมกํากับติดตามและนิเทศบุคลากรใหปฏิบัติงานเต็มความสามารถและเปนไปตามจุดประสงค

ของโรงเรียน การสงเสริมขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร การดูแลและดําเนินการ
เกี่ยวกับสวัสดิการของบุคลากร  การประเมินผลเปนระยะ ๆ  ตามลักษณะงานการดําเนินการ
เกี่ยวกับการเขารับราชการและออกจากราชการของบุคลากรในโรงเรียน 
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 ขอบขายอํานาจหนาที่ของการบริหารงานบุคคล มีผูพิจารณาไวในหลายประการดวยกัน  
ดังนี้ 

 บีช  (Beach.  1980 : 52 – 58) กลาววา ขอบขายภารกิจของการบริหารงาน
บุคคลแบงออกไดดังนี้  

1. การจางงาน 
2. การโยกยาย  การเลื่อนระดบัตําแหนง  และการใหออกจากกงาน 
3. การฝกอบและพัฒนา 
4. การบริหารคางจางเงินเดือน 
5. การจัดสวัสดกิารดานสุขภาพและความปลอดภัย 
6. วินัยและการใหออกจากงาน 
7. แรงงานสัมพนัธ 
8. ผลประโยชนเกื้อกูลและบรกิาร 
9. การวางแผนองคกร 

10. การพัฒนาองคการ 
11. การวางแผนงานบุคคล 
12. ความเสมอภาคในการทํางาน 
13. การวิจยัดานบคุลากร 
14. ระบบขอมูลสารสนเทศบุคลากร 

 ภิญโญ  สาธร (2526 : 268 – 269) กลาววา การบริหารงานบุคคลหรือการบริหารบุคลากร

ที่เกี่ยวของกับโรงเรียนมีขอบขายภารกิจโดยละเอียดดังนี้ 

1. การวางนโยบายและการออกระเบยีบขอบังคับเกี่ยวกับตวับุคคล  เพื่อใหสอดคลอง
กับวัตถุประสงคของโรงเรียน 

2. การวางแผนเกีย่วกับการจัดกาํลังคน  และการมอบอํานาจหนาทีใ่หแกบุคคลเพื่อให
ทํางานไดสะดวกตามแผนงานที่ไดวางไว 

3. การวางโครงการของงานตางๆ  ใหบุคคลปฏิบัติตามแผนที่ไดวางไว 
4. การกําหนดคณุสมบัติและหนาที่ซ่ึงควรมอบใหแกผูปฏิบัติที่มารับตําแหนง 
5. การจัดลําดับการบังคับบัญชางานและตําแหนงภายในโรงเรียน 
6. การดําเนินงานเกี่ยวกบัอัตราเงินเดือนและคาจาง 
7. การแสวงหาคนเขามาทํางาน  การคัดเลือกและการสอบคัดเลือก 
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8. การบรรจุแตงตั้ง 
9. การปฐมนิเทศครูใหมหรือรับยายมาใหม  และการทดลองปฏิบัติงานครูใหมดังกลาว 

10. การทําและรวบรวมทะเบยีนประวัต ิ ตลอดจนผลการปฏิบัติงานเปนระยะ ๆ 
11. การโอนและการยาย 
12. การฝกอบรมในระหวางปฏิบัติงาน 
13. การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนระยะ ๆ 
14. การพิจารณาตคีวามดีความชอบ 
15. การเลื่อนชั้น  เล่ือนตําแหนง  หรือการใหส่ิงตอบแทนความดีความชอบอยางอื่น 
16. การรักษาสุขภาพพลานามัย  และการใหความปลอดภยัในการทํางาน 
17. การจัดสวัสดกิาร 
18. การปกครองบังคับบัญชา 
19. การรักษาวนิัย 
20. การใหบําเหนจ็บํานาญหรือส่ิงตอบแทนอยางอื่นเมื่อพนจากงาน 
21. การวิจยัและคนควาเพื่อหาขอมูลเพิ่มเติมเกีย่วกับบุคคล 

 เสนาะ  ติเยาว  (2534 : 24 – 30)  กลาวถึงหนาที่ของการบริหารงานบุคคล 
พิจารณาไดใน  2  สวน  คือ 

1. หนาที่เกีย่วกับองคกร  ไดแก  การเริ่มและการกําหนดนโยบายทางดานบุคคล            
การใหคําแนะนําเกี่ยวกับการบริหารคนแกผูเกี่ยวของในองคกร  การใหบริการเกี่ยวกับงานบุคคล  
และการควบคมุการบริหารหรือการปฏิบัติงานทางดานบุคคล 

2. หนาที่เกี่ยวกับบุคคล  ไดแก 
2.1 การวางแผนกาํลังคน 
2.2 การจางงาน  เชน  การหรหา  คัดเลือก  บรรจุ  แตงตั้ง  เปนตน 
2.3 การโยกยาย  เล่ือนตําแหนง  และใหออกจากงาน 
2.4 การอบรมและพัฒนา 
2.5 การบริหารคาตอบแทน 
2.6 สุขภาพและความปลอดภยัในการทํางาน 
2.7 ประโยชนและบริการพนักงาน 
2.8 การรักษาระเบยีบวินยั 
2.9 แรงงานสัมพนัธ 
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2.10 การวางแผนจดัองคกร 
2.11 การวิจยังานบคุคล 

 กระทรวงศึกษาธิการ  (2536 : 13)  ไดจัดทํารางการกระจายอํานาจการจัด

การศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ (รางครั้งที่ 3/3) ซ่ึงไดพิจารณาถึงอํานาจหนาที่ของสถานศึกษา
ในดานการบริหารงานบุคคล  ดังนี้ 

1. วางแผนอัตรากําลัง 
2. สรรหา  บรรจุ  แตงตั้ง  บุคลากร 
3. จัดทําทะเบยีนประวัติบคุลากร 
4. พัฒนาบุคลากร 
5. พิจารณาความดีความชอบและใหขวัญกําลังใจในการทํางาน 
6. เล่ือนตําแหนงทางวิชาการ 
7. สงเสริมวินัยและดําเนินการทางวิชาการ 
8. ปกครองบังคับบัญชาบุคลากร 

 โดยใหสถานศึกษามีอํานาจในการสรรหา  บรรจุ  แตงตั้งบุคลากร  เล่ือนตําแหนงทาง

วิชาการ  พิจารณาความดีความชอบ  ดําเนินการทางวินัยที่ลงโทษไมรายแรงและอนุญาตการลาของ

บุคลากรในสถานศึกษา  แลวรายงานใหหนวยเหนือข้ึนไปหนึ่งระดับในสังกัดกรมนั้น ๆ  เพื่อทราบ 

 จากเอกสารและงานวิจัย  จะเห็นไดวา  ขอบขายอํานาจหนาที่ของการบริหารงานบุคคลมี
เปนจํานวนมาก  และเปนบทบาทที่สําคัญอีกประการหนึ่งของสถานศึกษา  ในที่นี้  สามารถสรุป
ใหเห็นถึงอํานาจหนาที่ของสถานศึกษาในดานการบริหารงานบุคคล  ดังนี้ 
 สรุป  อํานาจหนาที่ของสถานศึกษาดานการบริหารงานบุคคล  ประกอบดวย วางแผน
อัตรากําลัง  สรรหาบุคลากร  บรรจุและแตงตั้งบุคลากร  จัดทําทะเบียนประวัติบุคลากร  พัฒนา
บุคลากร  พิจารณาความดีความชอบ  เล่ือนตําแหนงทางวิชาการ  สงเสริมวินัยและดําเนินการทาง
วินัยที่ไมรายแรง มอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบแกสถานศึกษา ปฐมนิเทศบุคลากรใหม  
อนุญาตการลา ลาปวย ลากิจ  ลาพักผอน  ของบุคลากรในสถานศึกษา  อนุญาตการลาไปเขารับ
การฝกอบรม  ดูงานในประเทศ  อนุญาตการลาศึกษาตอในประเทศ  พัฒนาระบบขอมูลบุคลากร  
การจัดองคกรในสถานศึกษา พิจารณาใหเห็นและนําเสนอเกี่ยวกับการโอนยายของบุคลากรใน

สถานศึกษา ปกครองบังคับบัญชาบุคลากร  จัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน  ประเมินผลการปฏิบัติงาน  
ดําเนินการในสวนที่เกี่ยวของกับใบประกอบวิชาชีพตามที่ไดรับมอบหมาย  จัดสวัสดิการแก

บุคลากรในสถานศึกษาใหความรวมมือในการจัดเตรียมเอกสารหลักฐานตาง ๆ  ทางดานบุคลากร
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ของสถานศึกษา  ตามคํารองขอของสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษาหรือ
บุคคลหรือหนวยงานภายนอกที่สํานักงานดังกลาวรับรอง  ที่ทําการประเมินคุณภาพภายนอกของ
สถานศึกษา  (พ.ร.บ.  การศึกษาแหงชาติ  มาตรา  50) 
 สวนอํานาจหนาที่การบริหารงานทั่วไปของสถานศึกษามีภารกิจหนาที่ที่ตองดําเนินการ

ในหลายดาน เชน ดานวิชาการ    ดานงบประมาณ  ดานการบริหารงานบุคคล  ดานกิจกรรม
นักเรียน  ดานกิจการนักเรียน  ดานอาคารสถานที่  ดานโรงเรียนกับชุมชน  การจัดโรงเรียน  งาน
สารบรรณ  ฯลฯ 
 ภารกิจหนาที่ในแตละดานยอมมีลักษณะเฉพาะตามการแบงสวนงานนั้น ๆ  อยางไรก็
ตามในบางกรณีมภีารกิจหนาที่ในดานยอย ๆ  ที่แตกตางกันอยูหลายดาน  ดังนั้น  จึงมีการรวม
ภารกิจหนาที่ในดานยอย ๆ  เหลานั้นเขามาอยูดวยกัน  และกลายเปนภารกิจหนาที่ใหมขึ้นมาซึ่ง
ไมสามารถระบุใหเดนชัดวาเปนดานใด  ดังเชน  ดานวิชาการ  เปนตน  และภารกิจหนาที่ในดาน
ใหมนี้ก็เปน  “การบริหารทั่วไป”  หรืออีกกรณีหนึ่งก็อาจจะรวมเอาภารกิจหนาที่ที่เห็นวาเปนดาน
ยอย ๆ  และ  ไมรูจะจัดเขาไวในภารกิจหนาที่หลักดานใดได ก็นํามารวมเอาดวยกันกลายเปน
ภารกิจหนาที่ในดานการบริหารทั่วไป  เปนตน 
 จากการตรวจสอบวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับการบริหารโรงเรียน  พบวา  งานการบริหาร
ทั่วไปของโรงเรียนจะรวมงานในดานตาง ๆ เขามาไวดวยกันมากบาง  นอยบาง  แลวแตมุมมอง
และเหตุผลของนักวิชาการแตละคน  และมักจะเรียกชื่องานในกลุมนี้ตาง ๆ  กัน  เชน  การ
บริหารงาน  ธุรการทั่วไป  การบริหารงานธุรการ  การบริหารงานดานธุรการ  หรือในบางกรณีก็
เรียกชื่องานดานยอย ๆ  เรียงตอกัน  ทําใหมีช่ือยาว  เชน  งานบริหารงานธุรการ  การเงิน  
อาคารสถานที่และบริการ  เปนตน  ซ่ึงนักวิชาการไดใหความหมายของการบริหารทั่วไปไวดังนี้
  
 พนัส  หันนาคินทร  (2529 : 325)  กลาววา  การบริหารงานดานธุรการเปนกี่
บริการหนวยตาง ๆ  ของโรงเรียน  ใหสามารถดําเนินไปตามจุดหมายที่ตองการหรือท่ีไดวางไว
แลว  โดยเหตุนี้เองเราจึงมักจะเผลอไปวางานบริหารของสถาบันก็คืองานธุรการนี่เอง  จนบางครั้ง
เราเรียกผูชวยครูใหญที่ควบคุมงานธุรการวา  ผูชวยครูใหญฝายบริหาร 
 ไพฑูรย  เจริญพันธวงศ  (2529 : 115)  กลาววา งานบริหารธุรการ การเงิน 
อาคารสถานที่และบริการ  เปนงานที่ชวยสนับสนุนงานวิชาการ  ความเจริญกาวหนาทางวิชาการมี
สวนสัมพันธกับงานดานนี้เปนอันมาก 
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 กลาวโดยสรุป การบริหารงานทั่วไปเปนงานที่ไมใชภารกิจหนาที่หลัก แตก็มี

ความสําคัญตอการดําเนินงานของโรงเรียนในการใหบริการแกหนวยตาง ๆ ของโรงเรียนใหสามารถ
ดําเนินไปตามจุดหมายที่ตองการหรือที่ไดวางไว 
 สําหรับขอบขายอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบของงานบริหารทั่วไป  มีผูเสนอภาระหนาที่

ความรับผิดชอบ ดังนี้ 

 ภิญโญ  สาธร  (2526 : 340 – 360)  กลาววา  การบริหารงานธุรการโรงเรียนควรจะ           

เกี่ยวของกับเรือ่งตาง ๆ  ดังนี้ 

1. งานธุรการโรงเรียน  ไดแก 
1.1 การจัดการโรงเรียน  (Organizing  school) 
1.2 กิจการนกัเรียน 
1.3 บุคลากร 
1.4 หลักสูตร  แบบเรียน  และอุปกรณอยางอืน่ที่เกี่ยวกับการสอน 
1.5 กิจกรรมตาง ๆ 
1.6 งานธุรการ 

2. งานสารบรรณ  เปนงานที่เกีย่วกับหนังสือ  นับตั้งแตการคิด  ราง  เขียน  แตง  
พิมพ  จด  จํา  ทําสําเนา  รับ  บันทึก  ยอเรื่อง  เสนอ  ส่ังการ  ตอบ  เก็บเขาที่  และคนหา 

3. การจัดทําสํานกังานธุรการโรงเรียน 
4. การบริหารอาคารสถานที่และบริเวณของโรงเรียน 
5. บริการตาง ๆ  ของโรงเรียน 
6. การเงินโรงเรียน 
7. ทฤษฎีการเงินของโรงเรียน 

 พนัส  หันนาคนิทร  (2529 : 355 – 357)  กลาววา  งานธุรการในโรงเรียนแบงออกเปน            

9  ประเภท  คอื 

1. งานสารบรรณ 
2. งานการเงิน  ไดแก  งานควบคุมเก็บรักษา  จัดทํางบประมาณการใชจายและ

หลักฐานการรับจายเงิน 
3. งานเกีย่วกับการควบคุมวัสดุและครุภณัฑ 
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4. งานเกีย่วกับการจัดทํางบประมาณประจําป  ไดแก  การตรวจดูความตองการที่จะใช
เงิน  ประเมินความตองการออกเปนตัวเงินใกลเคียงความเปนจริง ปรับประมาณการจายเงินใหเขา
กับเงินที่ม ี ขออนุมัติใชเงินตามงบประมาณที่จัดทําไวตอผูมีอํานาจตามลําดับ  เปนตน 

5. งานเกีย่วกับการทะเบียนและการรายงานตางๆ 
6. งานเกีย่วกับการดูแลรักษาอาคารสถานที่ 
7. งานเกีย่วกับการเสริมสรางความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชน 
8. งานดานการรกัษาความปลอดภัยในโรงเรียน 
9. การบริหารงานบุคคลที่ไมเกี่ยวกับสอน 

 สุรพัน  ยันตทอง  (2526 : 199 – 200)  กลาววา  โดยทั่วไปแลวงานธุรการใน
โรงเรียนแบงออกไดเปนหนวยยอย  ดังนี้ 

1. งานสารบรรณ 
2. งานทะเบยีนและสถิติ 
3. งานการเงินและพัสด ุ
4. งานสวัสดิการครู  อาจารย  และคนงาน 
5. งานวางแผนและโครงการ 
6. งานดานอาคารสถานที่ 
7. งานพยาบาลและสุขาภิบาล 
8. งานประชาสัมพันธ 

 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ  (2534 : 4 – 13)  ระบุถึงขอบขายของ

งานธุรการวา  ประกอบดวย  4  งาน  คือ 

1. งานสารบรรณ  ไดแก  การผลิตหรือจัดทําเอกสาร  การสงและการรับเอกสาร            
การเก็บรักษาและการยืม  การทําลายเอกสาร 

2. งานทะเบียนและรายงาน  ไดแก  งานทะเบียนในโรงเรียน  เชน  งานทะเบียน
เกี่ยวกับนักเรียน   งานทะเบียนเกี่ยวกับบุคลากรในโรงเรียน    และงานทะเบียนที่เกี่ยวของกับ
โรงเรียน            งาน การเสนอขอมูลและรายงาน 

3. งานเกีย่วกับการรักษาความปลอดภัยในดานอาคารสถานที่ 
4. งานประชาสัมพันธ 

 สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  (2544 : 114)  กลาววา  งานบริหารทั่วไปมี
ขอบขายอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบในหลายดานดวยกัน  ซ่ึงนักวิชาการไดจัดแบงแตกตางกัน
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ไป มากบาง  นอยบาง  โดยไดจัดแบงขอบขายอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบของงานบริหารทั่วไป
ในสถานศึกษา  ยึดตามแนวพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ. 2542  ที่ใหมีการกระจาย
อํานาจดานวิชาการ  ดานการบริหารงานบุคคล  ดานงบประมาณ  และดานการบริหารทั่วไป  
ไปสูเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา  โดยจดัภารกิจหนาที่ที่ไมอาจจะจัดเขาไวในภารกิจหนาที่
หลักดานอื่น ๆ  ได  (เชน  ดานวิชาการ  ดานการบริหารงานบุคคล  และดานงบประมาณ)  ก็
นํามารวมเขาดวยกัน  กลายเปนภารกิจหนาที่ในดานการบริหารทั่วไป  ไดแก 

1. งานธุรการและสารบรรณ 
2. งานทะเบียนและรายงาน 
3. งานอาคารสถานที่ 
4. งานกิจการนักเรียนและบริการตาง ๆ 
5. งานดานชุมชนสัมพันธ 

 จากเอกสารและงานวิจัยนี้จะเห็นไดวา  ขอบขายอํานาจหนาที่ของการบริหารทั่วไปมี

เปนจํานวนมาก  และเปนบทบาทที่สําคัญอีกประการหนึ่งของสถานศึกษา  ในที่นี้สามารถสรุปให
เห็นถึงอํานาจหนาที่ของสถานศึกษาในดานการบริหารทั่วไป  ดังนี้ 
 อํานาจหนาที่ของสถานศึกษาดานการบริหารทั่วไป  ประกอบดวย 

1. งานธุรการและสารบรรณ  ไดแก  ผลิตและจัดทําเอกสาร  การสงและการรับ
เอกสาร  การเก็บรักษาและการยืม  การทําลายเอกสาร  การออกระเบียบ  ขอบังคับ  ประกาศ
คําสั่งของ    สถานศึกษา  การประชุมครู  และงานอื่น ๆ 

2. งานทะเบียน  สถิติและรายงาน  ไดแก  จัดทําทะเบียนสถิติครูและลูกจาง  รายงาน
ผลการเรียนของนักเรียนเปนระยะ ๆ  จัดทํารายงานผลการดําเนินงานของสถานศึกษา  รายงาน

ขอมูลผลการดําเนินงาน  หรือกิจการตาง ๆ  ตอหนวยงานที่กํากับดูแลและสารธารณชน  เก็บ
รักษาขอมูล  ตาง ๆ  ของโรงเรียน  จัดใหมีตารางการปฏิบัติงานของโรงเรียนอ่ืน ๆ 

3. งานอาคารสถานที่ ไดแก งานวางผังบริเวณสถานศึกษา ปรับปรุงบริเวณสถานศึกษา  
กําหนดแผนการใชอาคารสถานที่  ควบคุมการกอสราง  ปรับปรุงอาคารสถานที่  และหองเรียน  
กําหนดมาตรการปองกันอัคคีภัย  ภัยธรรมชาติ  และอุบัติภัยอ่ืน ๆ  รักษาความปลอดภัย  จัดทํา
ทะเบียนประวัติการใชและการซอมแซมอาคารสถานที่  สงเสริมใหนักเรียนรวมกันทําความสะอาด
หองเรียนและบริเวณสถานศึกษาอื่น ๆ 

4. งานกิจการนักเรียนและบริการตาง ๆ  ไดแก  ควบคุมดูแลความประพฤติและ

ระเบียบวินัย  แนะแนวดานการศึกษาและอาชีพและใหคําปรึกษา  จัดกิจกรรมเสริมหลักสูตร  
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บริการอาหารกลางวัน  บริการดานสุขภาพ  นํานักเรียน / นักศึกษาไปทัศนศึกษานอกสถานที่  
ประสานงานกับ    ผูปกครอง / นักศึกษา  จัดหาทุนการศึกษา  จัดพาหนะรับสงนักเรียน  (ถามี)  
บริการดานกีฬาและแหลงพักผอน  เกณฑเด็กเขาเรียนการศึกษาภาคบังคบั  กําหนดแผนชั้นเรียน  
รับนักเรียนเขาเรียน  จัดบริการโสตทัศนูปกรณ  จัดบริการน้ําดื่มน้ําใช  ปฐมนิเทศนักเรียนใหม  
จัดโครงการปองกัน   สารเสพติดในสถานศึกษาอื่น ๆ 

5. งานดานชุมชนสัมพันธ  ไดแก  ใหบริการดานอาคารสถานที่ของโรงเรียนแกชุมชน  
รวมมือและสงเสริมกิจกรรมของชุมชน  สงเสริมการจัดกิจกรรมดานศาสนา  ศิลป  และ

วัฒนธรรมประเพณีโดยเฉพาะในทองถ่ิน  ประชาสัมพันธโรงเรียน  จัดทําและใหบริการขอมูล
สารสนเทศของโรงเรียนแกชุมชน  สงเสริมและสนับสนุนกิจการของสมาคมผูปกครองและครู 
สมาคมศิษยเกาหรือมูลนิธิ  เสนอแตงตั้งและจัดประชุมคณะกรรมการการศึกษาของสถานศึกษา  
จัดทําเอกสารสําคัญใหแกผูอุปการะคุณตอสถานศึกษา รวบรวมและวิเคราะหขอมูลของชุมชน ระดม
ความรวมมือในชุมชนเพื่อการจัดการศึกษา สํารวจแหลงวิทยาการ ภูมิปญญาทองถ่ินเพื่อสราง

เครือขายในการจัดการศึกษา  จัดการประชุมผูปกครองนักเรียน  สํารวจความตองการดานบริการ
การศึกษาของชมุชน  เสริมสรางศูนยการเรียนรูของชุมชนใหแพรหลายยิ่งขึ้น  และนําการศึกษา
เสริมสรางใหชุมชนเขมแข็ง  จัดหรือประสานงานการจัดบริการดานการอบรมเลี้ยงดูเด็กแก  
ผูปกครอง  และหรือชุมชนอื่น ๆ 

กระทรวงศึกษาธิการกําหนดแนวทางการบริหารสถานศึกษาที่เปนนิติบุคคลโดยกําหนด

ขอบขายและกิจการบริหารและจดัการสถานศึกษา  4  ดาน  ดังนี้ 
1.  ดานการบริหารวิชาการ 

1.1 การพัฒนาหลกัสูตรสถานศึกษา 
1.2 การพัฒนากระบวนการเรียนรู 
1.3 การวัดผล ประเมินผลและเทียบโอนผลการเรียน 
1.4 การวิจยัและพฒันาคุณภาพการศึกษา 
1.5 การพัฒนาสื่อนวัตกรรมและเทคโนโลย ี
1.6 การพัฒนาแหลงเรียนรู 
1.7 การนิเทศการศึกษา 
1.8 การแนะแนวการศึกษา 
1.9 การพัฒนาระบบการประกนัคุณภาพภายในสถานศึกษา 
1.10 การสงเสนริมความรูดานวิชาการแกชุมชน 
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1.11 การประสานความรวมมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาอื่น 
1.12 การสงเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแกบุคคล  ครอบครัว  องคกร   

หนวยงานและสถาบันอื่นที่จัดการศึกษา  

 2.  ดานการบริหารงานงบประมาณ 
       2.1  การจัดทําและเสนอของบประมาณ 
       2.2 การจัดสรรงบประมาณ 

  2.3  การตรวจสอบ ติดตาม ประเมินผลและรายงานผลการใชเงินและผลการ
ดําเนินงาน 

2.4  การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศึกษา 
2.5  การบริหารการเงิน 
2.6  การบริหารบัญชี 
2.7  การบริหารพัสดุและสินทรัพย 

 3.  ดานการบริหารงานบุคคล 
3.1  การวางแผนอตัรากําลังและกําหนดตําแหนง 
3.2  การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง 
3.3  การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัตริาชการ 
3.4  วินัยและการรักษาวนิัย 
3.5  การออกจากราชการ 

 4.  ดานการบริหารงานทั่วไป 
4.1  การดําเนินงานธุรการ 
4.2  งานเลขานุการ 
4.3  งานพัฒนาระบบและเครือขายขอมูลสารสนเทศ 
4.4  การประสานและพัฒนาเครือขายการศึกษา 
4.5  การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองคกร 
4.6  งานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
4.7  การสงเสริม  สนับสนุนดานวิชาการ 
4.8  การดูแลอาคารสถานที่ และสภาพแวดลอม 
4.9  การจัดทําสํามะโนผูเรียน 
4.10  การรับนักเรียน 
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4.11  การสงเสริมและประสานงานการศึกษาในระบบ  นอกระบบและตาม
อัธยาศัย 

4.12  การระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา 
4.13  งานสงเสริม งานกิจการนักเรียน 
4.14  การประชาสัมพันธงานการศกึษา 
4.15  การสงเสริมสนับสนุนและประสานงานการศึกษาของบุคคล  ชุมชน  

องคกร 
หนวยงานและสถาบันสังคมอ่ืนที่จัดการศกึษา 

4.16  งานประสานราชการกับเขตพื้นที่การศึกษาและหนวยงานอื่น 
4.17  การจัดระบบการควบคุมในหนวยงาน 
4.18  งานบริการสาธารณะ 
4.19  งานที่ไมไดระบุไวในงานอื่น 
 

3.   ขวัญกําลังใจ 
 ในสวนนี้ผูวิจัยขอเสนอแนวคิดที่สําคัญเกี่ยวกับขวัญกําลังใจ  ประกอบดวย  ความหมาย

และความสําคัญของขวัญกําลังใจ  ปจจัยที่สงผลตอขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน  การสรางขวัญ

กําลังใจในการปฏิบัติงาน  และการวัดขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานและเครื่องมือที่ใชวัด  ซ่ึงมี    

รายละเอียดดังตอไปนี้ 

 3.1 ความหมายและความสําคัญของขวัญกําลังใจ 
 ขวัญกําลังใจหมายถึง อารมณ ความรูสึก ความนึกคิดของผูปฏิบัติงานที่มีตอสถานการณ
การปฏิบัติงาน  เพื่อมุงสูผลสําเร็จตามเปาหมายของตนเอง  และเปาหมายของกลุม 
 คําวา  ขวัญกําลังใจ  (Morale)  มีผูเรียกตางๆ  กัน  เชน  ขวัญ  ขวัญกําลังใจ  
ขวัญและกําลังใจ  เปนตน  นอกจากนี้ยังไดมีผูใหความหมายของคําวา  ขวัญกําลังใจไวหลายทาน  
เชน 
 เมนเดล  (Lumsden.  2002 : 2 ; citing  Mendel.  1987.  An  
Investigation  of  Factors  That  Influence  Teacher  Morale  
and  Satisfaction with Work Conditions.) กลาวถึง ขวัญกําลังใจวา  เปน
ความนึกคิด  อารมณความรูสึก  สถานะของจิตใจ 
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 วอชิงตัน  และวัตสัน  (Lumsden.  2002 : 2 ; citing  Washington 
and Watson.  1976.  Positive Teacher Morale : The Principle’s 
Responsibility.)  ใหความหมายของขวัญกําลังใจในการทํางานวา  คือความรูสึกของผู
ทํางานที่มีเกี่ยวกับงาน  ตั้งอยูบนพื้นฐานของการรับรูตนเองในหนวยงาน 
 เบนทเลย  และเรมเพล  (Lumsden.  2002 : 2 ; citing Bentlley and 
Rempel.  1980.  Manual  for the Purdue Teacher 
Opinionnaire.) กลาววา ขวัญกําลังใจ หมายถึง ความสนใจ ความกระตือรือรนทางวิชาชีพท่ี
บุคคลแสดงออกมา  เพื่อมุงสูความสําเร็จตามเปาหมายของตนเองและเปาหมายของกลุม  ใน

สถานการณที่ตนปฏิบัติงานอยู 
 อัญชลี  โพธ์ิทอง  และสมศักดิ์  คนเที่ยง (2542 : 368) กลาววา ขวัญและกําลังใจ 
หมายถึง  ภาวะของผูรวมงานที่มีแรงขับทางบวกที่จะปฏิบัติตามหนาที่ ตามคําสั่งในหนวยงาน  
เกิดพฤติกรรมที่คาดหวัง  โดยเฉพาะมองเหน็เปาหมายหรือความสําเร็จของงาน  จากการจินตนาการ 
อันเปนการเสริมศักยภาพทางจิตใจของบุคคล  อันจะนําไปสูการทํางานใหสําเร็จ 
 อุดม  อักษรนิตย  (2542 : 158)  ใหความหมายวา  ขวัญกําลังใจ  ในการ
ปฏิบัติงานเปนความรูสึกนิกคิด ทัศนคติของบุคคลที่มีตอสถานการณปฏิบัติงาน เปนความสนใจ

ของบุคคลที่มุงหนาปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตนอยางไมลดละเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่

วางไว 
 ศจี  อนันตนพคุณ  (2542 : 64)  กลาววา  ขวัญกําลังใจ  หมายถึง  สภาพจิตหรือ
ความรูสึกของบุคคลหรือกลุมบุคคล โดยสะทอนใหเห็นพฤติกรรมที่แสดงออกถึงลักษณะการ

ทํางานที่มี ความกระตือรือรน  มีความตั้งใจ  มีความพึงพอใจ  มีความสุขสนุกกับการทํางาน  มี
กําลังใจที่จะปฏิบัติงานตามความตองการและบรรลุวัตถุประสงคขององคกรรวมกัน 
 บุญมั่น  ธนาศุภวัฒน  (2537 : 143)  ใหความหมายวา  ขวัญกําลังใจ  คือ  
สภาวะทางดานจิตใจ  ความรูสึกและอารมณของบุคคลที่กอใหเกิดกําลังใจ  เจตคติและความพอใจ
ในงานซึ่งจะเปนผลใหมีความรวมมือในการปฏิบัติงาน ผลของขวัญจะมีผลตอความกระตือรือรน 
ความคิดริเร่ิมและความสําเร็จของงาน 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน  (2535 : 158)  กลาววา  ขวัญกําลังใจ  หมายถึง  
สถานการณทางจิตใจที่แสดงออกมาในรูปของพฤติกรรมตาง ๆ  เชน  ความกระตือรือรน  
ความหวัง  ความกลา  ความเชื่อมั่นและในทางตรงกันขามคนที่ปราศจากขวัญกําลังใจ จะแสดงออก
ในรูปของความเฉื่อยชา  ความเฉยเมย  ความหวาดระแวง  ขาดความเชื่อมั่น 
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 จากความหมายขางตนอาจสรุปไดวา  คําวา  ขวัญกําลังใจ  หมายถึง  อารมณ  
ความรูสึก  ความนึกคิดของผูปฏิบัติงานที่มีตอสถานการณการปฏิบัติงาน  เพื่อมุงสูความสําเร็จ
ตามเปาหมายของตนเอง  และเปาหมายของกลุม 
 ขวัญกําลังใจมีความสําคัญตอการบริหารงานในการบริหารงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค

ตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพนั้นตองอาศัยทรัพยากร ซ่ึงเปนที่ยอมรับกันวาคนเปนองคประกอบ  
ที่สําคัญในบรรดาทรัพยากรการบริหารทั้งหมด (ศจี  อนันตนพคุณ.  2542 : 63) นอกจากนี้การ
บริหารงานในยุคโลกาภิวัฒน  มีหลักเกณฑการบริหารคอนขางพัฒนาไปในทางดานพฤติกรรม

ศาสตรซ่ึงไดมีการมุงเนนมนุษยสัมพันธในการบริหารงานมากขึ้น นักวิชาการชั้นนําไดพบแนว

ทางการบริหาร    ที่มีประสิทธิภาพวา  การบริหารงานอยางเดียวไมสามารถจะประสบความสําเร็จได
ถาขาดความรวมมือของผูรวมงาน  (บัญชา  อ่ึงสกุล.  2543 : 14 – 15) 
 ในการบริหารงานที่ดีมีประสิทธิภาพจะตองใหไดทั้งผลงานและน้ําใจของผูปฏิบัติงาน  
ในการบริหารงานไมวาจะเปนงานของรัฐ หรือธุรกิจเอกชนมีลักษณะเปนการระดมทรัพยากรการ

บริหารเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่ง โดยเฉพาะอยางยิ่งการจัดการใหคนรวมกัน

ทํางานอยางมีน้ําหนึ่งใจเดียวกันและทํางานดวยความพึงพอใจ  การที่บุคคลในองคการมีขวัญดีจะ
แสดงออกดวยความศรัทธาและพอใจในการทํางานใชความพยายามทําหนาที่ของตนอยางดีที่สุด  
เพื่อใหไดผลงานทั้งปริมาณและคุณภาพ  ตลอดจนมีการรวมมือ  มีทัศนคติทาทีความรูสึกที่ดีใน
การทํางาน  ดังนั้นขวัญกําลังใจของบุคคลในองคกรจึงเปนส่ิงสําคัญอยางยิ่งในการบริหารงานและ
สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานขององคกร 
 ขวัญกําลังใจมีความสําคัญตอการบริหารงาน ดังนี้คือ (พรนพ  พุกกะพันธุ.  2544 : 
229) 

1. ทําใหเกดิความรวมมือรวมใจในการทํางานอยางสมานฉันทเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค
ขององคกร 

2. สรางความจงรักภักด ี ความซื่อสัตยและความศรัทธาตอองคกร 
3. เกื้อหนนุใหระเบียบขอบังคับขององคกรบังเกิดผลในการปฏบิัติ 
4. เสริมสรางความสามัคคีในองคกร  กอใหเกดิพลังรวม 
5. เสริมสรางความเขาใจอนัดรีะหวางบุคคลในองคกรกับนโยบายและวัตถุประสงคของ

องคกร 
6. จูงใจใหเกิดเจตคติที่ดีตอองคกร  และกอใหเกดิความคดิริเร่ิมสรางสรรคอันเปน

ประโยชนตอองคกร 
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7. เกิดความเชื่อมัน่  ความมั่นคงทางใจ  และศรัทธา  ทําใหทํางานอยูกบัองคกร ได
นาน 
 จากแนวคิดเกี่ยวกับความสําคัญของขวัญกําลังใจ  พอสรุปไดวา  ขวัญกําลังใจกอใหเกิด
ความรวมมือรวมใจในการทํางาน  นําไปสูความมีประสิทธิภาพในองคกร  ดังนั้นการบริหารงานที่
ดีจึงตองสงเสริมใหสมาชิกในองคกรมีขวัญกําลังใจที่ดี 

3.2 ปจจัยท่ีสงผลตอขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
 การบริหารงานที่ดีตองสงเสริมใหสมาชิกในองคกรมีขวัญกําลังใจที่ดี  ดังนั้นเพื่อ

ประโยชนในการพิจารณาขวัญกําลังใจของบุคลากรในองคกรวาดีหรือไมดีนั้นสามารถพิจารณาจาก

ปจจัยที่สงผลตอขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน  ดังที่นักวิชาการหลายทานไดกลาวไวดังนี้ 
 เดวิส  (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน.  2535 : 163 ; อางอิงจาก Davis.  
1962.  Human  Relations  at  work.)  กลาวถึงปจจัยที่สงผลตอขวัญกําลังใจ
ในการปฏิบัติงาน  มีดังนี้ 

1. ลักษณะทาทางและบทบาทของผูนํา  สัมพันธภาพระหวางผูนําและผูใตบังคับบัญชา  
มีความสําคัญตอการเสริมสรางขวัญกําลังใจ 

2. ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่ปฏิบัตอิยู  ถาบุคคลไดทํางานที่ตนพึงพอใจยอม
ไดผลกวาการปฏิบัติงานที่ไมพึงพอใจ 

3. ความพึงพอใจตอจุดหมายหลัก  นโยบายการดําเนินงานขององคกร  และระบบ    
การบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ  ชวยใหเกิดขวัญที่ดีในการปฏิบัติงาน 

4. การใหบําเหน็จรางวัล  การเลื่อนขั้น  เล่ือนตําแหนงแกผูปฏิบัติงานดี  เปนแรงจูงใจ
ใหผูปฏิบัติงานมีขวญัดี 

5. สภาพการทํางาน  ควรใหถูกตองตามสุขลักษณะ  มีอากาศถายเท  แสงสวาง

เพียงพอ  มีเครื่องมือเครื่องใชในการปฏิบัติงานเพียงพอตอการทํางาน 
6. สุขภาพของผูปฏิบัติงาน  รวมทั้งสุขภาพกายและสภาพจิตใจมีผลอยางมากตอการ

ทํางาน  เมื่อมีปญหาสุขภาพยอมไมสามารถทํางานใหเกิดผลดี 
 สมาน  วีระกําแหง  (2534 : 152 – 153)  กลาววา  ปจจัยที่สงผลตอขวัญ
กําลังใจในการปฏิบัติงาน  มีดังนี้ 

1. ลักษณะทาทางและบทบาทของผูนําที่มีตอผูตาม  สัมพันธภาพระหวางกันของผูนํา
และผูตาม  มีความสําคัญตอการเสริมสรางขวัญและความสําเร็จขององคการ 

2. ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่ปฏิบัติอยู 
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3. ความพึงพอใจตอจุดมุงหมายหลักและนโยบายการดําเนินงานขององคกร  ตลอดจน
การจัดองคกรการและระบบบริหารงานที่มีประสิทธิภาพชวยใหเกิดขวัญดี 

4. การใหบําเหน็จรางวัล  การเลื่อนขั้น  เล่ือนตําแหนงแกผูปฏิบัติงานดี 
5. สภาพของการทํางาน  ควรใหถูกตองตามสุขลักษณะ  อากาศถายเท  แสงสวาง

เพียงพอ  มีเครื่องมือเครื่องใชในการปฏิบัติงานเพียงพอ 
6. สุขภาพของผูปฏิบัติงานทั้งสุขภาพกายและสุขภาพจิต 

 อุดม  อักษรนิตย  (2542 : 160)  กลาวไวดังนี้ 
1. คุณคาของงาน  ถาผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกวางานมีคุณคาตอตนเอง  ทําให ตนเอง

มีความภาคภูมิใจ  มีสถานภาพ  มีศักดิ์ศรี  มีความสําคัญ  เปนงานที่ตรงตามที่ไดศึกษามา
ผูปฏิบัติงานจะมีขวัญกําลังใจดี 

2. การนิเทศงาน  ถาปฏิบัติงานรับรูวาผูบริหารคํานึงถึงตน  มีความยุติธรรม มีมารยาท
ดี  ใหขอเท็จจริงตาง ๆ  ใหความปลอดภัย  เปนที่ปรึกษาปญหาสวนตัวได  ผูปฏิบัติงานจะมีขวัญ
กําลังใจดี 

3. สภาพการปฏิบัติงาน  สภาพสิ่งแวดลอมตางๆ  ในการปฏิบัติงาน  เชน  ความ
สะอาด  ความเปนระเบียบเรียบรอย  อากาศถายเทสะดวก  มีสวนทําใหผูปฏิบัติงานมีขวัญกําลังใจ
ดี 

4. คาจาง  คาแรง  เงินเดือน 
 ธิดา  พาหอม  (2544 : 128-131) กลาวถึง ปจจัยที่สงผลตอขวัญกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานมีดังนี้  คือ 

1. บทบาทและความเปนผูนําท่ีดีของผูบริหารในองคกร  ขวัญกําลังใจของบุคคลใน

องคกรขึ้นอยูกับบทบาทความเปนผูนําที่ดีของผูบริหาร  เนื่องจากผูบริหารที่มีบทบาทเปนผูนําที่ดี  
เปนที่ยอมรับของบุคคลอื่น  สมาชิกขององคกรยอมเกิดความภาคภูมิใจและเกิดความรูสึกวาตนเองมี
คุณคา  ความเปนผูนําที่ดีของผูบริหารนอกจากจะประสบผลสําเร็จจากการสรางภาพพจนที่ดีตอ

สังคมแลว  ยังสามารถปรับปรุงความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชาใหอยูในระดับที่ดีดวย 
2. ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่ตนเองปฏิบัติอยู บุคคลที่จะทํางานใหประสบ 

ความสําเร็จไดนั้นยอมจะตองมีความพึงพอใจในงาน  ผูนําที่ดีจึงควรหาวิธีใหบุคคลมีความรกัความ
ผูกพันในงานที่ตนเองทําอยู  ดวยการนิเทศงาน  การเสริมแรงดวยวิธีการตาง ๆ  ทั้งจากผูบริหาร
และเพื่อนรวมงาน 
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3. ความเขาใจ  ความพอใจในแนวนโยบายการบริหารงาน  แผนงาน  การจัดองคกร  
และการจัดระบบการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพขององคกร  เมื่อบุคคลรูสึกวาตนเองมีสวนรวม
ในการกําหนดนโยบาย และการบริหารงาน บุคคลจะเกิดความรูสึกเปนเจาขององคกรเกิดความ

ภาคภูมิใจในตนเอง  กอใหเกิดขวัญกําลังใจที่ดีตอการปฏิบัติงาน  นอกจากนี้การจัดองคกร  และ
การจัดระบบการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ  จะชวยใหเกิดขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานที่ดี 

4. การตอบแทนการปฏิบัติงาน  การตอบแทนการปฏิบัติงานที่เหมาะสมยุติธรรม  เชน  
การใหบําเหน็จรางวัล  การเลื่อนขั้น  ยอมเปนการสรางขวัญกําลังใจที่ดีแกบุคลากรในหนวยงาน  
ในทางตรงขามการตอบแทนการปฏิบตัิงานที่ไมเหมาะสมยอมทําใหผูปฏิบัติงานเกิดการเสียขวัญ 

5. สภาพหรือบรรยากาศที่เอื้อตอการทํางาน  สภาพการทํางานที่ถูกสุขลักษณะ  
สะดวกสบาย  มีเครื่องมือเครื่องใช  ตลอดจนอุปกรณตาง ๆ  ที่เหมาะสมและเพียงพอ  มีสวน
สําคัญตอการสรางขวัญกําลังใจแกผูปฏิบัติงาน 

6. สวัสดิการตาง ๆ  การไดรับสวัสดิการดานตาง ๆ ที่เหมาะสมเปนธรรม ชวยให
สุขภาพของผูปฏิบัติงานทั้งสุขภาพกายและสุขภาพจิตดี  อันจะสงผลตอขวัญกําลังใจของ

ผูปฏิบัติงานดีตามไปดวย 
7. การไดรับมอบหมายหนาที่การงานที่เหมาะสมกับความรูความสามารถ  การที่ผูนํา 

ใชคนไมเหมาะสมกับงานและความรูความสามารถจะทําใหผูปฏิบัติงานเสียขวัญ  เนื่องจากทําให
เกิดความทุกข  ทํางานไมไดผล 

8. การไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา  โดยมีความสัมพันธที่ดี
และการแสดงความชื่นชม  ทั้งในกลุมใหญและในกลุมยอย  มีการเสริมแรง  และใหกําลังใจซึ่ง
กนัและกัน  มีการแสดงความชื่นชมตอความสามารถและความสําเร็จ 

9. กิจกรรมทางสังคมตาง ๆ ที่บุคคลในองคกรสามารถปฏิบัติรวมกันได เชน กิจกรรม 
การทัศนศึกษา  กีฬานันทนาการ กิจกรรมบําเพ็ญประโยชน  ฯลฯ  กิจกรรมทางสังคมเหลานี้ชวย
ใหบุคคลไดคลายเครียด  ชวยประสานความขัดแยง  และสรางความสัมพันธที่ดีตอกัน 

10. เอกลักษณที่แสดงความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  หรือแสดงความผูกพันรวมกัน  
เชน  เครื่องแบบ เครื่องหมายขององคกร เอกลักษณดังกลาวจะชวยสรางวินัยและความรูสึกเปนพวก
เดียวกัน  สรางความสัมพันธที่ดีตอกัน  เอกลักษณหรือสัญลักษณมักจะกําหนดขึ้นจากปรชัญาของ
องคกรซึ่งจะเปนสวนกระตุนใหบุคลากรตระหนักในบทบาทหนาที่และเปาหมายของตนเอง 
 จากการศึกษาเอกสารดังกลาวขางตน  สามารถวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอขวัญกําลังใจใน
การปฏิบัติงาน  จากแนวคิดของนักวิชาการ  ดังปรากฏในตาราง  2 
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ตาราง 2  วิเคราะหปจจัยทีส่งผลตอขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
 

ช่ือนักวิชาการ 
รายการ 

เด
วิส

 

ลิน
ดา

 
วิจ
ิตร

 

ศจ
ี 

ธิด
า 

บร
รย
งค
 

บุญ
มั่น

 

มา
นพ

 

หมาย
เหตุ 

 
1. บทบาทและความเปนผูนําของผูบริหาร / / / / / / / / * 
2. ความพึงพอใจตอหนาที่การงาน / / / / / / / / * 
3. นโยบาย วัตถุประสงค การดําเนินงาน

ขององคกร / / / / / / / / * 
4. สภาพการปฏิบัติงาน / / / / / /  / * 
5. การตอบแทนการปฏิบัติงาน /  / / /   / * 
6. สุขภาพกายและจิตของผูปฏิบัติงาน / / / / / /  / * 
7. การติดตอสื่อสารในองคกร    /   / / * 
8. เอกลักษณขององคกร     /    * 
          

 
 จากตาราง  2  จะพบวา นักวิชาการสวนใหญเห็นพองตองกันวา  บทบาทและความเปน
ผูนําของผูบริหาร  ความพึงพอใจตอหนาที่การงาน  นโยบายวัตถุประสงค  การดําเนินงานของ
องคกร  สภาพการปฏิบัติงาน  การตอบแทนการปฏิบัติงาน  สุขภาพกายและจิตของผูปฏิบัติงาน  
และการติดตอส่ือสารในองคกร  เปนปจจัยที่สงผลตอขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชา 
 จากแนวคิดดังกลาวขางตน  อาจสรุปไดวา  ภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนเปนปจจัย
หนึ่งที่มีผลตอขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของครู 
 3.3 การสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
 การสรางขวัญกําลังใจเปนการสรางสิ่งจูงใจตาง ๆ  เพื่อดึงดูดใหบุคคลที่มีความสามารถ
เขารับราชการ  และใหบุคคลที่มีความสามารถอยูในหนวยงานไดนาน ๆ  (สํานักงาน
คณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (สปช).  2541 : 8)   
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 สปช.  (2541 : 8)  ไดกลาวถึง การสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของครู ซ่ึงผูบริหาร
โรงเรียนสามารถดําเนินการไดดังนี ้

1. การสรางขวัญกําลังใจโดยกระบวนการบริหาร 
1.1 ใชเทคนิคการมอบหมายงาน 
1.2 ใชเทคนิคในการวางแผนงานใหสามารถดาํเนินงานสําเรจ็ตามเปาหมาย

อยางด ี       ที่สุด 
1.3 ใชเทคนิคการสรางความเขาใจและสรางความสัมพันธอันดีระหวางบุคคล

ในหนวยงาน 
1.4 ใชเทคนิคในการติดตามผลงานใชเทคนิคใหม ๆ  เชน  เทคนิคการ

บริหารโดยยดึวัตถุประสงค  เทคนิคการบริหารแบบมีสวนรวม  เปนตน 
2. การสรางขวัญกําลังใจโดยเทคนิคการบริหารงานบุคคล 

2.1 การศึกษาสภาพขวัญหรือความพึงพอใจในการทํางานของผูปฏิบัติงาน 
2.2 การวิเคราะหปญหาเกี่ยวกับสภาพขวัญและความพึงพอใจในการทํางาน 
2.3 พิจารณาแนวทางในการแกปญหาและดําเนินกิจกรรมเกีย่วกับการสราง

ขวัญกําลังใจในการทํางาน 
 ศจี  อนันตนพคุณ  (2542 : 71 – 75)  ก็ไดกลาวถึง  วิธีการในการสรางขวัญกําลังใจ               
ไวดังนี ้

1. สรางทัศนคติที่ดีในการทํางาน  โดยการกระตุนและสรางจิตสํานึกใหเกิดความพึง
พอใจตอนโยบาย  วัตถุประสงค  วิธีการดําเนินงานขององคกร  มีความภาคภูมิใจในศักดิ์ศรีแหง
อาชีพของตน  ทัศนคติที่ดีตอการทํางานของสมาชิกในองคกร  กอใหเกิดขวัญที่ดี 

2. สรางสัมพันธภาพอันดีกับผูใตบังคับบัญชา  ผูบริหารเปนผูประสานผลประโยชน
ระหวางผูใตบังคับบัญชากับองคกร  ผูบริหารควรสรางสัมพันธภาพที่ดีกับผูใตบังคับบัญชา  ดังนี้ 

2.1 ดูแลเอาใจใสและใหความสนิทสนมเปนกันเอง  วางตัวเปนเพื่อน
รวมงานที่ดี 

2.2 ใหผูใตบังคับบัญชาไดใชความคิดความสามารถ  และมีอิสระในการ
ทํางานที่ไดรับมอบหมายดวยตัวเอง  โดยไมไปกาวกายมากเกินไป 

2.3 อยามุงแตผลงานที่เปนปฏิปกษตอการทํางาน  โดยไมคํานึงถึงสภาพการ
ทํางาน 

2.4 เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาปรึกษาหารือ  เมื่อมีปญหาการทํางาน  
พรอมที่จะใหคําชี้แนะ  และชวยเหลืออยางเต็มที่ดวยความเต็มใจ 
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2.5 ใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นในการปรบัปรุงงานและ              
มีสวนรวมในความสําเร็จของงาน 

2.6 ผูบริหารตองมีความเชื่อมั่นในตนเองในการทํางาน  อยาขาดความมั่นใจ  
โลเล  เพราะจะทําใหผูใตบังคับบัญชาขาดความศรัทธาในตัวผูบังคับบัญชาและเกิดความไมมั่นใจ
ในการทํางาน 

3. สรางความพึงพอใจในการทํางาน ขวัญของผูปฏิบัติงานจะเกิดขึ้นดวยความรูสึกพึง
พอใจตองานที่ทํา ผูบริหารควรสรางความพึงพอใจในการทํางานโดยมอบงานที่ตรงกับความรู 
ความสามารถ  ความถนัด  ควรเปดโอกาสใหบุคคลไดใชความชํานาญ  และความคิดริเร่ิม 

4. กําหนดเงินเดือนและคาจางที่เปนธรรม 
5. กําหนดมาตรฐานและสรางเครื่องมือสําหรับวัดผลสําเร็จของการปฏิบัติงาน 
6. จัดสวัสดิการที่ดี  ใหสวัสดิการ  และประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ  ที่นอกเหนือจาก

เงินเดือน  คาจาง  เชน  สวัสดิการบานพัก  สหกรณออมทรัพย  เปนตน 
7. เปดโอกาสใหสมาชิกในองคกรไดแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับเรื่องราวตาง ๆ  หรือ

ระบายความคับของใจ 
8. การสงเสริมและสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชามีความเจริญกาวหนาไปสูตําแหนง

และเงินเดือนที่สูงขึ้น  รวมทั้งการสงเสริมใหมีการศึกษาตอ  การอบรมและการศึกษาดูงาน 
9. การมีสวนรวมในงาน  การมีสวนรวมในงาน  ในสังคม  หรือองคกรที่ปฏิบัติงาน

อยู  จะกอใหเกิดความรูสึกเปนสวนหนึ่งของกลม  ทุกคนมีคาและมีความหมายตอองคกร  ชวยให
เกิดความสัมพันธอันดี  เสริมสรางขวัญใหกับผูปฏิบัติงานมากขึ้น 

10. การจัดโครงสรางขององคกรแนวระนาบ (Flat organization 
structure) จะทําใหขวัญของผูปฏิบัติงานสูง เนื่องจากผูปฏิบัติงานไดแสดงความสามารถ
สวนตัวไดดีกวาการจัดโครงสรางขององคกรแนวดิ่ง  (Tall  organization  structure)  

11. การใหบําเหน็จรางวัล  การชมเชย  ตลอดจนการเลื่อนขั้นแกผูปฏิบัติงานดี 
12. ภาวะความเปนผูนําและความสามารถในการบริหารงานของผูบริหาร  ผูบริหารที่มี

ภาวะความเปนผูนํามีความสามารถในการวางแผนงาน  แกไขปญหา  มีความคิดริเร่ิม  ตลอดจน
เปนแบบอยางที่ดี  มีสวนสําคัญในการเสริมสรางขวัญแกผูใตบังคับบัญชา 

13. สรางสภาพแวดลอมที่ดีในการปฏิบัติงาน  เชน  จัดหาเครื่องมือ  อุปกรณ  อํานวย
ความสะดวกในการทํางาน  ดูแลความสะอาดเรียบรอยของสถานที่  ตลอดจนดูแลสุขภาพอนามัย  
เปนตน 
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14. จัดใหมีกิจกรรมรวมกันตามโอกาสอันควร  ซ่ึงควรเปนกิจกรรมเพื่อสรางความสามคัคี
ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
 ชารี  มณีศรี  (2538 : 57 – 58)  กลาวถึงวิธีการที่ผูบริหารโรงเรียน  สรางขวัญ
กําลังใจใหคณะครูในโรงเรียน  อาจทําไดดังนี้ 

1. ชวยครูในโรงเรียนใหมีความรูเกี่ยวกับทางวิชาการทางบริหาร  และการดําเนินการ
สอนอยางเพียงพอ 

2. จัดสภาพการทาํงานที่ด ี มีความสะดวกสบาย  เปนสุข 
3. ชวยใหครูไดรูสึกวางานแลวมีความกาวหนาในการทํางาน  มีความสําเร็จในการ

ทํางาน  ไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 
4. เปนที่ปรึกษาที่ดีของครูในทุกโอกาส 
5. สรางลักษณะความเปนผูนําใหกับคร ู เปดโอกาสใหครูไดใชความคิดริเร่ิมในการ

ทํางาน  ใหครูไดมีสวนในการจัดโปรแกรมตางๆ  ของโรงเรียน 
6. ผูบริหารควรพยายามทําใหครูรูสึกวา  ครูเปนคนสําคัญ  เปนสวนหนึ่งของหมูคณะ  

เปนที่ยอมรับของผูบังคับบัญชา  และเพือ่นรวมงาน 
7. เปดโอกาสใหครูไดแสดงความสามารถ 
8. ผูบริหารโรงเรียนควรยอมรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะของครู 
9. ใหครูมีสวนรวมในการวางนโยบาย  แผนงาน  และการดําเนินงานของโรงเรียน 

10. ดําเนินงานในโรงเรียนแบบประชาธิปไตย 
11. ใหความยุติธรรมกับครูทุกคน 

 โบดิงสกี้  และนีลล  (Tuner.  2002 : 4 ; citing  Brodingshy & 
Neill.  1983.  Building  Morale Motivating Staff : Problem 
and Solutions.) กลาวถึง วิธีการที่มีประสิทธิผลในการบํารุงขวัญกําลังใจและจูงใจทีมงาน  
ประกอบดวย 

1. การมีสวนรวมในการปกครอง   หรือการมีสวนรวมในการบริการจัดการ  เปนการ
ชวยยกระดับสถานะทางวิชาชีพของครู  ชวยสรางความเปนเจาของในแผนงานและการปฏิบัติงาน
ในโรงเรียน  การมีสวนรวมในการปกครองดังกลาวชวยใหครูมอบความสนใจใหกับการ
ดําเนินงานในโรงเรียน  ชวยสงเสริมความลงรอยและความไววางใจระหวางครูกับผูบริหาร 

2. การจัดบริการทางการศึกษา  การจัดบริการทางการศึกษาใหแกครูทั้งแบบเปน
ทางการ  และแบบไมเปนทางการ  ชวยสงเสริมการแลกเปลี่ยนความคิด  และสงเสริมความมั่นใจ
ใหกับคณะครู  การจัดบริการทางการศึกษาแบบเปนทางการ  สามารถจัดไดโดยการจัดการประชุม
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เชิงปฏิบัติการ (Workshops) การประชุมสัมมนา  (Seminars)  เปนตน  สวนการ
จัดบริการทางการศึกษาแบบไมเปนทางการสามารถจัดไดโดยการแลกเปลี่ยนขอมูล  การสนทนาใน
ระหวางหมูครูเกี่ยวกับวิชาชีพ  เปนตน  การจัดบริการทางการศึกษามีสวนชวยในการปรับปรุง
เทคนิคทางการสอนและชวยยกระดับจิตสํานึกทางวิชชีพครู 

3. การสนับสนุนการประเมินผลอยางเปนระบบ จากแนวคิดเกี่ยวกับการสรางขวัญ
กําลังใจในการปฏิบัติงานดังกลาวขางตน  อาจสรุปไดวา  ผูบริหารสามารถสรางขวัญกําลังใจใน
การทํางานใหแกผูใตบังคับบัญชาหรือครูไดหลายทาง  เชน  ใชภาวะความเปนผูนาํที่ดี  สงเสริม
สภาพที่ดีในการทํางาน  จัดหาสิ่งอํานวยความสะดวก  สงเสริมใหครูมีสวนรวมในการปกครอง  
จัดบริการทางการศึกษาหรือสวัสดิการตาง ๆ  สรางความ  รูสึกมีสวนรวม  สรางความรูสึกยอมรับ
นับถือตนเอง  สรางลักษณะความเปนผูนําใหกับครู  สงเสริมสนับสนุนใหมีการประเมินผลอยางเปน
ระบบ  ตลอดจนศึกษาวิเคราะหสภาพขวัญกําลังใจในการทํางาน  และพิจารณาแนวทางในการ
แกปญหา  เปนตน 

3.4 การวัดขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานและเครื่องมือท่ีใชวัด 
 ศจี  อนันตนพคุณ  (2542 : 70 – 71)  กลาวถึงวิธีการวัดขวัญกําลังใจวาใช
วิธีการสํารวจ  ซ่ึงมีวิธีการสําคัญอยู  4  วิธี  คือ 

1. การสังเกตการณ โดยผูบริหารสังเกตการเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน  
จากการแสดงออก  การฟงจากการพูด  สังเกตจากการกระทํา  แลวนําขอมูลท่ีไดจากการสังเกตมา
วิเคราะห 

2. การสัมภาษณ  เปนวิธีการวัดขวัญโดยการสัมภาษณจะตองเผชิญหนากันเปน
สวนตัว  หรือสนทนากันโดยตรงแลกเปลี่ยนขาวสารและความคิดเห็นตาง ๆ  ดวยวาจา 

3. การออกแบบสอบถาม เปนวิธีการนิยมกันมาก โดยใหปฏิบัติงานแสดงความคิดเห็น
และความรูสึกลงในแบบสอบถาม  การสรางคําถามตองพิจารณาอยางดี  เพื่อท่ีจะตั้งคําถามให 
ครอบคลุมวัตถุประสงคไดทั้งหมด  และลักษณะของคําถามจะตองใหได ขอมูลท่ีเกี่ยวกับกับขวัญ
กําลังใจสมบรูณครบถวน 

4. การเก็บบันทึก คือ การเก็บเกี่ยวประวัติเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของผูปฏิบัตงิานแตละ
คนในเรื่องเกี่ยวกับผลงาน  การรองทุกข  การขาดงานการลางาน  การฝาฝนระเบียบวินัยและอื่น 
 นอกจากนี้  ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2535 : 165) กลาวถึง การวดัเกีย่วกบัขวญั
กําลังใจวามีแบบวัดเปน  2  ลักษณะ  คือ 
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1. การวัดแบบอตันัย  เปนการทดสอบกลุมและความสัมพนัธภายในกลุมที่เรียกวา  
สังคมมิติ  (Sociometry)  เพื่อศึกษาถึงการยอมรับและไมยอมรับความชอบและไมชอบ
ระหวางสมาชกิในกลุม 

2. การวัดแบบปรนัย  โดยการใชแบบสอบถาม  ซ่ึงวัดเกี่ยวกับเจตคติ  เปนแบบวัดใน
เชิงปริมาณ การวัดขวัญกําลังใจมักจะใชควบคูกันไประหวางสังคมมิติ และแบบสอบถามมาตร
สวนประมาณคา  เจคติรวมทั้งการสัมภาษณ  ตัวบงชี้ขวัญกําลังใจต่ํา  ไดแก  การหยุดงาน  การ
ลาออก  การขาดงาน  ความเบื่อหนายในการทํางาน  เปนตน 
 ในการวัดขวัญกําลังใจนั้น  ถานิยามความหมายของคําขวัญกําลังใจวา  หมายถึง  
อารมณ  ความรูสึก  ความนึกคิดของผูปฏิบัติงานที่มีตอสถานการณการปฏิบัติงาน  เพื่อมุงสู
ผลสําเร็จตาม  เปาหมายของตนเองและเปาหมายของกลุม  ดังนั้น  ขวัญกําลังใจจึงสามารถที่จะวัด
ไดโดยพิจารณาจากการแสดงความคิดเห็น  ความรูสึกและทัศนคติของบุคคลที่มีตอองคกร  ซ่ึง
มักจะเปนขอมูล เก่ียวกับขอมูลสวนตัวและความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยแวดลอม  สภาวะแวดลอม
ซ่ึงมีความเกี่ยวของสัมพันธกับขวัญกําลังใจ  ซ่ึงเบนทเลย  และเรมเพล  (สมถวิล  ชูทรัพย.  
2538 : 133 ; อางอิงจาก  Bentley  &  Rempel.  1970.  Manual  for  
the  Purdue  Teacher  Opinionnaire.  p. 213) กลาววา  แนวทางที่นิยม
ใชในการวัดขวญักําลังใจของครูอาจารยมีสองแนวทาง คือ แนวทางที่หนึ่งใหครูประเมินขวัญ
กําลังใจในหนาที่การงานดวยตนเอง  และแนวทางที่สองใหครูแสดงความ  รูสึกนึกคิดหรือความ
คิดเห็นตาง ๆ เกี่ยวกับบุคคล ส่ิงของในสภาวะแวดลอมที่คาดวามีสวนเกี่ยวของสัมพันธกับขวัญ
กําลังใจขอมูลตาง ๆ ที่ไดรับจะนํามาจัดระบบในรูปของเกณฑมาตรฐานหรือระดับคะแนน  ซ่ึง
แนวทางนี้ไดใชการจัดสรางแบบสอบถามที่เรียกวา  The  Purdue  Teacher  
Opinionnaire 
 เครื่องมือที่ใชวัดขวัญกําลังใจที่นิยมใชกันมากในปจจุบันเปนเครื่องมือที่  เบนทเลย  
และเรมเพล  (สมถวิล  ชูทรัพย.  2538 : 134 ; อางอิงจาก  Bentley & Rempel.  
1970.  Manual for the  Purdue Teacher Opinionnaire.  p. 
213) แหงมหาวิทยาลัยเปอรดูรในรัฐอินเดียนา สหรัฐอเมริกา  ไดพัฒนาขึ้นมีชื่อเรียกวา  The  
Purdue  Teacher  Opinionnaire  เปนเครื่องมือท่ีมีลักษณะเปนแบบสอบถามความ
คิดเห็นเพื่อใชวัดขวัญกําลังใจของครู  องคประกอบเนื้อหาของแบบสอบถามชุดนี้มีความเหมาะสม
ที่จะปรับปรุง  ดัดแปลง  และพัฒนาใหเหมาะสม  สอดคลองกับสภาวะตาง ๆ  ของครูอาจารย
ไทย และใชเปนเครื่องมือในการวิจัยเกี่ยวกับขวัญกําลังใจของครูอาจารยในโรงเรียน  (สมถวิล  ชู
ทรัพย.  2538 : 134) 
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 แบบสอบถามในการวัดขวัญกําลังใจของ เบนทเลย และเรมเพล (สมถวิล  ชูทรัพย.  
2538 : 132 ; อางอิงจาก  Bentley & Rempel.  1970.  Manual for the 
Purdue Teacher Opinionnaire.      p. 213) ไดรับการพัฒนาบนพื้นฐาน
ของการวิเคราะหองคประกอบที่เกี่ยวของและสัมพันธกับ ขวัญกําลังใจของครู ดังนั้นแบบสอบถาม
ชุดนี้จึงประกอบดวยองคประกอบตาง ๆ  ที่มีผลกระทบตอขวัญกําลังใจของคร ู  10  ประการ  
คือ 

1. ความสัมพันธระหวางครูกับผูบริหาร  เปนองคประกอบที่กลาวถึงความรูสึกของครู
ที่มีตอผูบริหารโรงเรียนในดานตางๆ  คือ  ความสามารถดานอาชีพ  ความสนใจที่มีตอครูและ
หนาที่การงานของครู  ความสามารถในการติดตอส่ือสารและทักษะในดานมนุษยสัมพันธ 

2. ความพอใจในหนาที่การงาน  องคประกอบนี้กลาวถึงความสัมพันธกับนักเรียนและ
ความพึงพอใจในหนาที่การสอน  ครูรูสึกวาตนเองมีความสามารถในการทํางาน  สนุกสนานกับ
การทํางานรวมกับนักเรียน  และปรารถนาที่จะยึดอาชีพครู ตอไป 

3. สัมพันธภาพระหวาง เปนองคประกอบที่กลาวถึงความสัมพันธระหวางครูดวยกัน  
โดยพิจารณาจากความรวมมือในการทํางานตาง ๆ การยอมรับในความมีคุณธรรม จริยธรรม ความ
สนใจ  และความสามารถของเพื่อนครู 

4. เงินเดือน องคประกอบนี้กลาวถึงความรูสึกของครูที่มีตอเงินเดือนที่ตนเองไดรับ
และนโยบายที่เกี่ยวกับเงินเดือน  ความรูสึกเกี่ยวกับความคุมคาของเงินเดือนที่ไดรับกับการทํางาน
ของตนเอง  ความพึงพอใจเกี่ยวกับอัตราเงินเดือน 

5. ปริมาณการสอน เปนองคประกอบที่กลาวถึงงานที่เกี่ยวของกับงานธุรการ งาน
ทะเบียนตาง ๆ  ความลาชาของระบบ  งานทางดานสังคม  งานกิจกรรมเสริมหลักสูตรและการ
พัฒนาตนเอง 

6. หลักสูตร  องคประกอบนี้กลาวถึงปฏิกิริยาของครูท่ีมีตอหลักสูตรของโรงเรียนดาน
ที่เกี่ยวกับการสนองตอบความตองการของผูเรียน  การคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล  และ
การเตรียมใหนักเรียนเปนพลเมืองดีของประเทศ 

7. สถานภาพของครู  เปนองคประกอบที่กลาวถึง  การเสาะแสวงหาเกียรติยศชื่อเสียง  
ความมั่นคงและผลประโยชนที่ไดจากการสอน  ตลอดจนการเปนที่ยอมรับของสังคม 

8. ชุมชนกับการสนับสนุนการศึกษา องคประกอบนี้กลาวถึง ความเขาใจและความเตม็ใจ
ที่ชุมชนจะเขามามีบทบาทชวยเหลือในกิจการตาง ๆ  ของโรงเรียน 
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9. อาคารสถานที่และการบริหาร  เปนองคประกอบที่กลาวถึงความเพียงพอและ
เหมาะสมของอาคารสถานที่  เครื่องมือเครื่องใชและอุปกรณตาง ๆ  ประสิทธิภาพของการ
ใหบริการและความสะดวกในการเบิกอุปกรณ 

10. ภาวะกดดันของสังคม เปนองคประกอบที่กลาวถึง  ความสนใจและความคาดหวัง
ของสังคมที่เกี่ยวของกับตัวครูในดานความประพฤติ  การมีสวนรวมในกิจกรรมของสังคม  ความ
มีเสรีภาพที่ครูจะอภิปรายปญหาตาง ๆ  ในชั้นเรียน 
 จากเอกสารขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานและเครื่องมือท่ีใชวัดดังกลาวขางตนอาจสรุป
ไดวา การวัดขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของครูสามารถวัดไดโดยการนําเครื่องมือที่เรียกวา 
เดอะ พรูด ทิชเชอร โอพิเนียนเนรี่ (The  Purdue Teacher Opinionnaire) มา
ปรับปรุง  ดัดแปลง  และพัฒนาใหเหมาะสม สอดคลองกับสภาวะตาง ๆ ของครูซ่ึงเครื่องมือ
ดังกลาวประกอบดวยองคประกอบที่มีผลกระทบตอขวัญกําลังใจของครู 10 ประการ คือ 
ความสัมพันธระหวางครูกับผูบริหาร ความพอใจในหนาท่ีการงาน  สัมพันธภาพระหวางครู  
เงินเดือน  ปริมาณการสอน  หลักสูตร  สถานภาพของครู  ชุมชนนับการสนับสนุน    การศึกษา  
อาคารสถานที่และการบริการ  ภาวะกดดันของสังคม 
 
 
4.   งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 4.1 งานวิจัยในประเทศ 
 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของมีผูทําวิจัยบางทานไดทําการวิจัยเกี่ยวกับการรับรู  เร่ือง
การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานและขวัญกําลังใจของครูในโรงเรียนในแงมุมตาง ๆ  โดยได
กลาวถึงเรื่องการรับรูและขวัญกําลังใจของครูในโรงเรียนไวดังนี้ 
 สมนึก  สวนอุดม  (2538 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของ
ครูในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสาํนักงานประถมศึกษาจังหวัดพระนครศรีอยุธยา  ผลการวิจัย
พบวา  ขวัญกําลังใจโดยสวนรวมของครูระดับประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา
จังหวัดพระนครศรีอยุธยาอยูในระดับสูง  และระดับกําลังขวัญของครูที่มีวุฒิทางการศึกษาต่ํากวา
ปริญญาตรีกับครูที่มีวุฒิการศกึษาตั้งแตระดับปริญญาตรีขึ้นไป  ไมแตกตางกัน 
 กนกพร  วรมานะกูล (2541 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศ
องคการแบบมีสวนรวมกับขวัญของบุคลากรในโรงเรียนเอกชน จังหวัดปราจีนบุรี ผลการวิจัย
พบวา  บรรยากาศองคการแบบมีสวนรวมมีความสัมพันธเชิงบวกกับขวัญในการปฏิบัติงาน 
สถานภาพสวนบุคคลดานระดับการศึกษา  รายได  ตําแหนง  ไมมีความสัมพันธกับขวัญในการ
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ปฏิบัติงาน  แตอายุและประสบการณการทํางานมีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในโรงเรียนเอกชน  จังหวัดปราจีนบุรี 
 คํากอง  อามาตยมนตรี  (2540 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอขวัญกําลังใจ
ในการปฏิบัติงานของครูประถมศึกษา จังหวัดหนองบัวลําภู ประชากรที่ศึกษาเปนผูบริหาร ผูชวย
ผูบริหาร  ครู  และครูสนับสนุนการสอนผูปฏิบัติงาน  ผลการศึกษาพบวา  ครูมีสภาพขวัญกําลังใจ
อยูในระดับสูง  ปจจัยที่สงผลตอขวัญกําลังใจมีความสัมพันธกับสภาพขวญักําลังใจอยูในระดับสูง  
อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .001 โดยมีปจจัย 6 ปจจัยที่มีอํานาจการทํานายจากสูงไปหาต่ําเรียง
ตามลําดับคือ  ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ความรวมมือของ
ผูปฏิบัติงาน สภาพความพอใจในงาน  ความพึงพอใจของการทํางานเปนกลุม  ความมั่นคง
ปลอดภัย  และสภาพการปฏิบัติงาน 
 เจด็จ  วีระนาคินทร  (2540 : บทคัดยอ)  ศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับขวัญ
กําลังใจของขาราชการครูโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดกาฬสินธุ  
ผลการวิจัยพบวา ความสัมพันธระหวางปจจัยที่ศึกษามีความสัมพันธกับขวัญกําลังใจของครูอยูใน
ระดับ สูงมาก  โดยมีปจจัยที่ดีที่สุดตอขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานเรียงลําดับดังนี้  คือ  ดาน
ความมั่นคงในงานดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน  ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  ดาน
โอกาสกาวหนา  และดานสถานภาพทางสังคม 
 สุนันทา  ไกยเดช (2545 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําทาง
วิชาการของผูบริหารรงเรียนตามการรับรูของครูกับขวัญกําลังใจในการกปฏิบัติงานของครูใน
โรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานประถมศึกษาจังหวัดปทุมธานี   พบวาที่ระดับความมี
นัยสําคัญ  .05  นั้น มีความเปนไปไดที่ภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารโรงเรียนตามการรับรู
ของครูกับขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของครู มีความสัมพันธกันทางบวกในระดับคอนขางสูง คา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ  .757  และเมื่อควบคุมอิทธิพลของตัวแปรอายุของครูดวยเทคนิค
การวิเคราะหสหสัมพันธเชิงสวนแลวผลปรากฏวา  ภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารโรงเรียน
ตามการรับรูของครู  สามารถกําหนดคาความแปรปรวนในขวัญกําลังใจในการกปฏิบัติงานของครู
ไดรอยละ  57.30    
 สมถวิล  ชูทรัพย (2538 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการใชพฤติกรรมการบริหารของ
ผูบริหาร โรงเรียนที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาล  โรงเรียนสังกัด
เทศบาลและเมืองพัทยา  เขตการศึกษา  1  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามที่  สุรัฐ  
ศิลปอนันต  แปลจากแบบสอบถามเกี่ยวกับ พฤติกรรมการบริหารของไลเคิรธ  และแบบสอบถาม
ที่ สมศักดิ์  คงเที่ยง  ไดแปลและดัดแปลงมาจาก  เดอะ พรูด ทิชเชอร โอพิเนียนเนรี่  ตาม
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แนวคิดของเบนทเลย และ    แรมเพลแหงมหาวิทยาลัยเปอรดูร สหรัฐอเมริกา แลวนํามาพัฒนาให
เหมาะสมกับสภาพของโรงเรียนและผูตอบ  ผลการวิจัยพบวา 

1. ระบบการใชพฤติกรรมการบริหารของผูบริหารโรงเรียนสังกัดเทศบาลและเมืองพัทยา  
เขตการศึกษา  1  โดยภาพรวมอยูในระบบการปรึกษาหารือ  (Consultative) 

2. ความสัมพันธระหวางการใชพฤติกรรมการบริหารของผูบริหารโรงเรียนกับขวัญใน
การปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาล  มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  
.001  และมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 

3. การใชพฤติกรรมการบริหารของผูบริหารโรงเรียนที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานครูเทศบาล  โดยภาพรวมมีส่ีองคประกอบ  คือ  การกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน
และการฝกอบรมการเปนผูนํา  การปฏิสัมพันธและการมีอิทธิพลตอกัน  และการติดตอส่ือสาร 
 อนุชา  ดํารงศักดิ์  (2539 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาพฤติกรรมการบริหารของผูบริหาร
ที่มีอิทธิพลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนและโรงเรียนเอกชนในเขตสังฆมณฑล
ราชบุรี ผลการวิจัยพบวา ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการบริหารของผูบริหารโรงเรียนกับ
ขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน  ทั้งโดยภาพรวมและแยกเปนรายดาน  มี
ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ  .05  และมีความสัมพันธกันในระดับมากทุก
องคประกอบ  สําหรับความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการบริหารของผูบริหารกับขวสัญในการ
ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนเอกชนในเขตสังฑมณฑลราชบุรี  ทั้งโดยภาพรวมและแยกเปนราย
ดาน  มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ  0.5  และมีความสัมพันธกันในระดันปานกลาง
ทุกองคประกอบ 
 ธีรนันท  ทีทา  (2539 : บทคัดยอ)   ไดศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับขวัญ
กําลังใจของครูในระดับมัธยมศึกษาอําเภอเมือง  จังหวัดขอนแกน  ผลการวิจัยพบวา  ปจจัยดาน
สภาพการทํางาน  ปจจัยดานสวัสดิการในหนวยงาน ปจจัยดานเพื่อนรวมงาน ปจจัยดาน
ผูบังคับบัญชา และดานปจจัยการยอมรับทางสังคม มีความสัมพันธกับขวัญกําลังใจของครูใน
โรงเรียนมัธยมศึกษาที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ  .05   
 ปญญา  รอดแพง  (2539 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาวิจัยความสัมพันธระหวางแบบผูนํา
ของ   ผูบริหารกับขวัญกําลังใจของครูประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานประถมศึกษา  จังหวัด
ขอนแกน  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยเปนครูในโรงเรียนประถมศึกษา ผลการวิจัยพบวา แบบผูนํา
ของผูบริหารกับขวัญกําลังใจของครู  มีความสัมพันธระหวางอยูในระดับสหสัมพันธพอสมควร  
ดังนี้คือ  แบบของผูนําที่ยึดการประสานประโยชน  แบบของผูนําที่ยึดบุคคล  และแบบของผูนําที่



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
พร
ะน
คร
ศร
ีอย
ุธย
า

  
65

ยึดสถาบัน         มีสัมพันธกับขวัญกําลังใจของครูอยูในระดับพอควร  (r  =  0.7398)  
ระดับพอควร (r  =  0.7398)  และระดับต่ํา  (r  =  0.4814)  ตามลําดับ 
 อุดมชัย  อุนอุดม (2540 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติ
กรรมการบริหารงานของศึกษาธิการอําเภอและขวัญกําลังใจของบุคลากรในสํานักงานศึกษาธิการ
อําเภอในเขตการศึกษา 10  พบวา พฤติกรรมการบริหารของศึกษาอําเภอและขวัญกําลังใจของ
บุคลากรในสํานักงานศึกษาธิการอําเภอมีความสัมพันธในเชิงบวกอยูในระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .001 และพฤติกรรม การบริหารงานของศึกษาธิการอําเภอมีอิทธิพลตอขวัญกําลังใจ
ของบุคลาการในสํานักงานศึกษาธิการอําเภอ  ตามลําดับคือ  ดานความสัมพันธกับบุคคลอื่น  ดาน
การปฏิบัติงาน  และดานการปฏิบัติตน 
 4.2 งานวิจัยตางประเทศ 
 เว็บเบอร  (Webber.  2001 : 1-3)  ไดมีอิทธิพลของความสําคัญและ
โครงสรางแรกเริ่มที่แสดงออกของผูบริหารจากขวัญกําลังใจของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา รัฐหลุย
เซียนาโดยมีจุดประสงคที่เพื่อศึกษา ความสัมพันธระหวางแบบผูนําของผูบริหารรับรูของครูใน
โรงเรียนมัธยมศึกษา รัฐ   หลุยเซียนา  ผลการวิจัยพบสิ่งที่สําคัญพอสรุปไดดังนี้คือ   
 1.   การรับรูแบบผูนําผูบริหารมีอิทธิพลตอขวัญกําลังใจของครูอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่รับ  0.05 
 2.  แบบผูนําที่มีการริเร่ิมสูงแสดงใหเห็นถึงขวัญกําลังใจของครูที่สูง  สวนแบบผูนําที่มี
การริเร่ิมต่ําแสดงใหเห็นถึงระดับขวัญกําลังใจของครูที่ต่ํา 
 3.   ตัวแปรเกี่ยวกับเพศ ประสบการณในการสอนและเชื้อชาติของครู ไมมี
ความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับระดับขวัญกําลังใจของครู 
 ฟุลแลน  (Chell.  2001 : 6 ; Citing  Fullan.  1991.  The New 
Meaning of  Educational  Change.  p. 156)  พบวา โรงเรียนซึ่ง
ปฏิบัติงานโดยผูบริหารที่แสดงออกใหครูรับรูถึงภาวะผูนํา ทางวิชาการที่เขมแข็งของผูบริหาร มี
ผลสัมฤทธิ์ทางการอานและผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนคณิตศาสตร     ที่ไดเปรียบมากกวาโรงเรียนซึ่ง
ปฏิบัติงานโดยผูบริหารที่มีภาวะผูนําทางวชิาการที่ออนแอกวา 
 โยชิยามา  และคณะ  (Yoshilyama  and  Others.  2002 : 
Abstract)  ไดศึกษาวิจัยการรับรูภาวะผูนําและประสิทธิภาพของผูนํา  ที่อยูบนพื้นฐานความ
แตกตางระหวางความไววางใจที่ผูบังคับบัญชามีใหองคกร โดยมีจุดประสงคเพื่ออธิบายอิทธิพล
ของวิธีการที่ผูใตบังคับบญัชามอบความไววางใจใหองคกร ตอการรับรูพฤติกรรมผูนําและความมี
ประสิทธิภาพผูนํา ผลการวิจัยพบวาภาวะผูนํา  ที่มีประสิทธิผลเปนที่ไววางใจของผูใตบังคับบัญชา
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และขวัญกําลังใจ  มีความสัมพันธสอดคลองกันในทุก  ๆ กลุม สวนการรับรูของครูเกี่ยวกับ
พฤติกรรมผูนําแบบอิสระและแบบยอมอยูภายใตกฎเกณฑเพื่อตัดสินการจัดการของผูบริหารมีผล
ทางบวกมากกวา  การรับรูภาวะผูนําแบบถือผลประโยชนเปนสําคัญ นอกจากนี้ภาวะผูนําแบบ
อิสระและแบบยอมอยูภายใตกฏเกฑณยังแสดงใหเห็นถึง   ขวัญกําลังใจของครูที่สูงมากกวา  
ภาวะผูนําแบบถือประโยชนเปนสําคัญ 
 กรอบแนวคิดในการศึกษาขวัญกําลังใจของครู   ผูวิจัยกําหนดแนวคิดของเบนทเลย
และเร็มเพล (สมถวิล  ชูทรัพย.  2538 : 18-20 ; อางอิงจาก  Bentlley & 
Remple.  1980.  Manual for   the Purdue Teacher 
Opinionnaire.  p. 4)  แหงมหาวิทยาลัยเปอรดูร  สหรัฐอเมริกาเจาของเครื่องวัดขวัญ
กําลังใจในการทํางานของครูที่เรียกวา เดอะ พรูด ทิชเชอร โอพิเนียนเนรี่  ซ่ึงประกอบดวย   
องคประกอบตาง  ๆ  ที่เกี่ยวของกับขวัญกําลังใจ  10  องคประกอบ  ดังนี้ 

1.   ความสัมพันธระหวางครูกับผูบริหาร  เปนองคประกอบที่กลาวถึงความรูสึก
ของครูที่มีตอผูบริหารโรงเรียนในดานตาง ๆ  คือ ความสามารถดานอาชีพ  ความสนใจที่มีตอครู
และหนาที่การงานของครู  ความสามารถในการติดตอส่ือสารและทักษะในดานมนุษยสัมพันธ 

2. ความพอใจในหนาที่การงาน องคประกอบนี้กลาวถึงความสัมพันธกับนักเรยีนและ
ความพึงพอใจในหนาที่การสอน  ครูรูสึกวาตนเองมีความสามารถในการทํางาน  สนุกสนานกับ  
การทํางานรวมกับนักเรียน  และปรารถนาที่จะยึดอาชีพครู ตอไป 

3.   สัมพันธภาพระหวางครู เปนองคประกอบที่กลาวถึงความสัมพันธระหวางครู
ดวยกัน  โดยพิจารณาจากความรวมมือในการทํางานตาง ๆ  การยอมรับในความมีคุณธรรม  จริยธรรม 
ความสนใจ  และความสามารถของเพื่อนครู 
 4.  เงินเดือน องคประกอบนี้กลาวถึงความรูสึกของครูที่มีตอเงินเดือนที่ตนเองไดรับ
และนโยบายที่เกี่ยวกับเงินเดือน ความรูสึกเกี่ยวกับความคุมคาของเงินเดือนที่ไดรับกับการทํางาน
ของตนเอง  ความพึงพอใจเกี่ยวกับอัตราเงินเดือน 
 5.   ปริมาณการสอน เปนองคประกอบที่กลาวถึงงานที่เกี่ยวของกับงานธุรการ งาน
ทะเบียนตางๆ  ความลาชาของระบบ  งานทางดานสังคม  งานกิจกรรมเสริมหลักสูตรและการ
พัฒนาตนเอง 
 6.   หลักสูตร องคประกอบนี้กลาวถึงปฏิกิริยาของครูที่มีตอหลักสูตรของโรงเรียน
ดานที่เกี่ยวกับการสนองตอบความตองการของผูเรียน  การคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล  
และ   การเตรียมใหนักเรียนเปนพลเมืองดีของประเทศ 
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7.   สถานภาพของครู  เปนองคประกอบที่กลาวถึง  การเสาะแสวงหาเกียรติยศ
ชื่อเสียง   
ความมั่นคงและผลประโยชนที่ไดจากการสอน  ตลอดจนการเปนที่ยอมรับของสังคม 

8.   ชุมชนกับการสนับสนุนการศึกษา องคประกอบนี้กลาวถึง ความเขาใจและความ
เต็มใจที่ชุมชนจะเขามามีบทบาทชวยเหลือในกิจการตางๆ  ของโรงเรียน 

9.   อาคารสถานที่และการบริหาร เปนองคประกอบที่กลาวถึงความเพียงพอและ
เหมาะสมของอาคารสถานที่  เครื่องมือเครื่องใชและอุปกรณตาง ๆ  ประสิทธิภาพของการ
ใหบริการและ ความสะดวกในการเบิกอุปกรณ 
 10.   ภาวะกดดันของสังคม  เปนองคประกอบที่กลาวถึง  ความสนใจและความ
คาดหวังของสังคมที่เกี่ยวของกับตัวครูในดานความประพฤติ  การมีสวนรวมในกิจกรรมของสังคม  
ความมีเสรีภาพที่ครูจะอภิปรายปญหาตาง ๆ  ในชั้นเรียน 
 
 


