
บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
 
             การศึกษาปญหาการบริหารงานและความตองการพัฒนาตนเองของผูบริหารสถานศึกษา
ใหม สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษาพษิณุโลก ผูศึกษาคนควาไดดําเนนิการศึกษาเอกสารและ
งานวิจยัที่เกี่ยวของทาํใหสามารถกําหนดกรอบแนวคิดการศึกษาไดดังนี ้
 1. หลักการ แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวกับการบริหาร 
  1.1 ความหมายการบริหาร 
  1.2 ความหมายผูบริหาร 
  1.3 กระบวนการบริหารการศึกษา 

 2. ความหมายและความสําคัญของผูบริหารสถานศึกษา 

  2.1 ความหมายผูบริหารสถานศึกษา 

  2.2 ความสําคัญของผูบริหารสถานศึกษา 

 3. แนวคิดเกี่ยวกับผูบริหารสถานศึกษาใหม 
  3.1 ความหมายของผูบริหารสถานศึกษาใหม 
  3.2 ความสําคัญของผูบริหารสถานศึกษาใหม 
  3.3 การเขาสูตําแหนงของผูบริหารสถานศึกษาใหม 
   3.3.1  เสนทางเขาสูตําแหนงผูบริหารสถานศึกษา 

   3.3.2  คุณสมบัติการเขาสูตําแหนงของผูบริหารสถานศึกษา 
   3.3.3  กระบวนการสรรหาผูบริหารสถานศึกษา 

   3.3.4  เสนทางวิชาชีพผูบริหารสถานศึกษา 

  3.4 การบริหารงานของผูบริหารสถานศึกษาใหม 
   3.4.1  บทบาท หนาที่ ภารกิจ การบริหารสถานศึกษา 
   3.4.2  การบริหารงานสถานศึกษา   

  3.5 การพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาใหม 
   3.5.1  ความหมายการพัฒนาผูบริหาร 
   3.5.2  ความจําเปนที่ตองพัฒนาผูบริหาร 
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   3.5.3  จุดมุงหมายการพัฒนาผูบริหาร 
   3.5.4  ส่ิงที่ผูบริหารสถานศึกษาใหมควรพัฒนา 

   3.5.5  วิธีการพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาใหม 
 4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
  4.1 งานวิจัยภายในประเทศ 

   4.1.1  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับผูบริหารสถานศึกษาใหม 
   4.1.2  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการบริหารงานของผูบริหารสถานศึกษา  
   4.1.3  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการพัฒนาตนเองของผูบริหารสถานศึกษา     
  4.2 งานวิจัยตางประเทศ 

 
หลักการ แนวคิด ทฤษฎทีี่เกี่ยวกับการบริหาร 
  ความหมายการบริหาร    การบริหาร (Administration)  มีผูใหความหมายไวตางๆกัน

ทั้งนี้ข้ึนอยูกับมุมมองการบริหารของนักการศึกษาซึ่งมีลักษณะที่แตกตางกัน ความหมายของการ

บริหารนั้นมีทั้งในแงมุมมองที่เปนกระบวนการทํางานรวมกับบุคคล และกลุมบุคคลที่รวมมือกัน

ดําเนินการเพื่อบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ (Carter V. Good,1973; Hersey, 

Blanchard and Johnson, 2001, อางอิงใน ภารดี  อนันตนาวี, 2551,หนา 1 ; Banard Chester I, 

1972 ; Harold D Koontz,1972 ; Sergiovanni Thomas J,1980 ; อางอิงใน จันทรานี  สงวนนาม, 

2551, หนา 24 -25)  การบริหารเปนการใชศิลปะของผูบริหารที่ทําใหผูปฏิบัติงานทํางานจนสําเร็จ

ตามจุดมุงหมาย (Herbert A. Simon,1985 อางอิงใน จันทรานี สงวนนาม, 2551, หนา 24)   

นอกจากนั้นการบริหารมีความหมายในลักษณะที่เปนกระบวนการทางสังคมในดานโครงสราง 

หนาที่และการปฏิบัติ (Getzels. Jacop w., et al, 1968 อางอิงใน จันทรานี สงวนนาม, 2551, หนา 

24) การบริหารเปนความพยายามที่จะส่ัง แนะ และผสมผสานความพยายามของมนุษยซึ่งมี

จุดหมายปลายทางหรือเปาหมายบางอยาง (ชาญชัย อาจินสมาจาร, 2545, หนา 39)      

 สรุปไดวา การบริหาร  หมายถึง กระบวนการทางสังคมที่ผูบริหารและสมาชิกในองคการ

ทํางานรวมกันโดยมีวัตถุประสงคเฉพาะ ซึ่งผูบริหารตองใชศิลปะรวมถึงเทคนิคและวิธีการตาง ๆ

โดยอาศัยความรวมมือกัน เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ 

 ความหมายผูบริหาร  ผูบริหารเปนผูที่มีบทบาทสําคัญการบริหารจัดการใหบรรลุ
วัตถุประสงคตามเปาหมายที่องคการไดวางไว มีนักการศึกษาไดใหความหมายของผูบริหารไว
มากมาย ในแนวคิดที่หลากหลายสรุปไดดังนี้ ผูบริหารในความหมายเปนผูที่รับผิดชอบใหการ
ปฏิบัติงานขององคการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Massie and Douglas, 1981, 
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อางอิงใน วิโรจน สารรัตนะ, 2546, หนา 2) ผูบริหารในแงมุมของการแสดงออกในบทบาทตาง ๆ  
หมายถึง  ผูที่แสดงบทบาทในเชิงสัมพันธบุคคล บทบาทเชิงสารสนเทศ และบทบาทเชิงตัดสินใจ 
(Bartol, et al, 1998 อางอิงใน วิโรจน สารรัตนะ, 2546, หนา 5)  
 สรุปไดวา ผูบริหาร หมายถึง บุคคลผูมีอํานาจสั่งการและเปนผูที่สามารถทําใหคนอ่ืน
ทํางานที่ตนเองรับผิดชอบอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายขององคการโดยมีผูบริหารเปน
บุคคลที่มีหนาที่บริหารจัดการ และควบคุมดูแลกิจการซึ่งผูบริหารเปนผูดํารงตําแหนงในระดับสูงของ
องคการและการเปนผูบริหารนั้นเปนการเขามาสูบริบทของความแตกตางระหวางส่ิงที่นาจะเปนกับ
ส่ิงที่เปนจริง 
 กระบวนการบริหารการศึกษา การบริหารเปนกระบวนการที่มีลําดับข้ันตอน
ตอเนื่องกันเพื่อใหงานมีประสิทธิภาพ  ผูบริหารจึงตองมีความรูเกี่ยวกับกระบวนการบริหารซึ่งมี
นักการศึกษาและหนวยงานทางการศึกษาไดกลาวถึงกระบวนการบริหารการศึกษาไวอยาง
หลากหลาย(Campbell, et al, 1968;  Henry Fayol, 1976; Luther Gulick and Lyndall Urwick,; 
Ordway Tead.; The American Association of School Administrator : AASA; อางอิงใน 
จันทรานี  สงวนนาม, 2551, หนา 34-39 ) โดยผูศึกษาคนควาไดดําเนินการสังเคราะหกระบวนการ
บริหารการศึกษาจากนักการศึกษาและหนวยงานทางการศึกษาสรุปไดวา กระบวนการบริหาร
การศึกษา มี 7 ข้ันตอน ดังนี้ 
 1. การวางแผน (Planning) 
 2. การจัดองคการและงบประมาณ (Organizing and  Budgeting) 
 3. การดําเนินการตามแผน (Programming) 
 4. การอํานวยการประสานงาน วินิจฉัยส่ังการ ควบคุม (Directing and Coordinating)       
 5. การจูงใจและสรางขวัญ กําลังใจ (Stimulation) 
 6. การติดตามผลและประเมินผลการปฏิบัติงานตามแผน (Evaluation) 
 7. การรายงานผลการปฏิบัติงาน (Reporting) 
 กระบวนการบริหารการศึกษาที่สังเคราะหไดทั้ง 7 ข้ันตอนนั้นเปนกระบวนการบริหาร
การศึกษาที่สามารถนําไปประยุกตใชในบริบทของการศึกษาในปจจุบันได 
  
ความหมายและความสําคัญของผูบริหารสถานศึกษา 
  ความหมายผูบริหารสถานศึกษา  ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูที่มีความสําคัญที่เปรียบ 
เสมือนหลักประกันของความสําเร็จในการจัดการศึกษาในสถานศึกษา ซึ่งพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 และแกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2 )พ.ศ.2545 (สํานักงานรับรองมาตรฐาน



 12 

และประเมินคุณภาพการศึกษา องคการมหาชน, 2547, หนา 4)  ไดใหความหมายของผูบริหาร
สถานศึกษา หมายถึง บุคลากรวิชาชีพที่รับผิดชอบการบริหารสถานศึกษาแตละแหงทั้งของรัฐและ
เอกชน นอกจากนั้นยังมีนักวิชาการทางการบริหารการศึกษาไดใหคํานิยามคําวา “ผูบริหาร
โรงเรียน ” ไวในเชิงอุปมาอุปไมยหลายลักษณะดวยกัน เชน เปรียบเทียบผูบริหารโรงเรียน เปนเชน               
นักการศึกษา (as educator)  เปนเชนผูนํา (as leader) เปนเชน ผูบริหารจัดการ (as manager) 
และเปนเชนผูมีความเช่ือและหลักการในตัวเอง(as inner person) (Speck M., 1999 อางอิงใน
วิโรจน  สารรัตนะ และสัมพันธ พันธุพฤกษ, 2545, หนา 24)   
  สรุปไดวา ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูบริหารที่มีวิชาชีพในการบริหารจัดการ
สถานศึกษาโดยอยูบนพื้นฐานของความเช่ือและหลักการในการเปนผูที่รับผิดชอบความสําเร็จใน
จัดการศึกษาของสถานศึกษา         
  ความสําคัญของผูบริหารสถานศึกษา  การบริหารการศึกษาในยุคปฏิรูปและการ
กระจายอํานาจทางการศึกษาจากสวนกลางไปสูระดับสถานศึกษาตามเจตนารมณของ
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 และแกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545 ทําให
ผูบริหารสถานศึกษาไดรับอํานาจการตัดสินใจเพื่อการบริหารจัดการศึกษามากยิ่งข้ึน หลักการ
สําคัญของการบริหารสถานศึกษา คือ การกระจายอํานาจการบริหารใหสถานศึกษาอยางแทจริง
บุคลากรในสถานศึกษา ผูปกครอง นักเรียน และผูที่เกี่ยวของมีสวนรวมและมีความรูสึกเปนเจาของ
สถานศึกษาเปนการบริหารดวยตนเองของสถานศึกษา หัวใจของการบริหารสถานศึกษาคือ 
ผูบริหารตองการบริหารงานเปนไปตามความจําเปนของสถานศึกษาในรูปคณะกรรมการเพื่อ
แกปญหาและจัดกิจกรรมการศึกษาใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพื่อการพัฒนาโรงเรียนเอง
ฉะนั้นจะเห็นไดวาผูบริหารสถานศึกษาเปนผูที่มีบทบาทสําคัญในการขับเคล่ือนนําสถานศึกษามุง
ไปสูเปาหมายสูงสุดในการจัดการศึกษาสอดคลองกับแนวคิดของ Sergiovanni (Sergiovanni.T J. 

Burlinggame. M . Coombs . F.S. and Thurston. P.W.,1999 อางอิงในวิโรจน  สารรัตนะ และ
สัมพันธ พันธุพฤกษ, 2545, หนา 25-26) Sergiovanni ไดกลาวเปรียบเทียบวา โรงเรียนเปนเชน
ชุมชนแหงคุณธรรมหรือองคการแหงศีลธรรมจรรยา (school as moral) ผูบริหารโรงเรียนมีบทบาท
หนาที่พัฒนาไปสูความเปนโรงเรียนในสภาพนั้น โดยจะตองเปนผูมีวิสัยทัศนในเชิงพัฒนาจะตอง
สรางโรงเรียนใหเปนชุมชนที่ประสบผลสําเร็จ จะตองสรางจิตสํานึกความเปนชุมชนจะตองให
ความสําคัญกับมาตรฐานและการประเมินผล การจัดการเรียนการสอน การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย การจูงใจ การสรางความมีพันธะผูกพันและการจัดสภาพแวดลอมการทํางานของครูและการ
มุงสูกระบวนการเพื่อการเปล่ียนแปลง Ubben & other (Ubben, G.C,Huges.L.W., and Norris,C.J., 
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2001,  อางอิงใน วิโรจน  สารรัตนะ และสัมพันธ พันธุพฤกษ, 2545, หนา 25-26) ไดกลาวถึง
โรงเรียน เปนเชนเคร่ืองจักร (school as machines)เปนเชนรางกาย(as organism)และเปนเชน
สมอง(as brains) โดยมีผูบริหารโรงเรียนเปนกลไกสําคัญที่จะตองแสดงภาวะความเปนผูนํา
(leadership)เพื่อสรางโรงเรียนใหเปนชุมชนแหงการเรียนรูใหมีกระบวนการตัดสินใจโดยอาศัย
โรงเรียนเปนฐาน ใหมีการพัฒนาโรงเรียนโดยการวางแผนท่ีเปนระบบใหมีการพัฒนาวัฒนธรรม
โรงเรียนในทางบวกใหมีการบริหารหลักสูตรการสงเสริมนักเรียนที่มีความสามารถ การใหบริการ
นักเรียนพิเศษ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยและการบริหารจัดการองคการทั้งดานบุคลากร เวลา 
งบประมาณ อาคารสถานท่ีและเทคโนโลยี เปนตน นอกจากนั้นสํานักงานพัฒนาระบบการบริหาร
(สํานักงานพัฒนาระบบการบริหาร, 2545, หนา 111) ไดกลาววา สถานศึกษาเปนหนวยงานทาง
การศึกษาที่สําคัญที่สุดที่ทําหนาที่ในการพัฒนาคนใหมีคุณภาพเปนหนวยงานในการปฏิบัติซึ่งผล
การจัดการศึกษาของชาติเปนเชนใดใหดูผลการปฏิบัติงานในสถานศึกษา หนาที่หลักของ
สถานศึกษา คือ การจัดกิจกรรมการเรียนการสอนใหบรรลุจุดมุงหมายตามที่หลักสูตรกําหนดไวซึ่ง
สํานักงานพัฒนาระบบการบริหาร ไดกลาวไววา  ผูบริหารตองตระหนัก และเขาใจในหลักการ
บริหารการจัดการศึกษา โดยยึดผูเรียนเปนสําคัญ สงเสริมใหผูเรียนไดพัฒนาตามธรรมชาติและ
เต็มศักยภาพ สอดคลองกับความสนใจ ความถนัด โดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล ดาน
วิธีการหลากหลายในอันที่จะสงผลใหสถานศึกษาพัฒนาสูมาตรฐานการศึกษาและมาตรฐาน
สถานศึกษา  
  จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูที่มีความสําคัญที่สุดในการ
บริหารจัดการสถานศึกษาอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลผูบริหารตองเปนผูมีวิสัยทัศนใน
เชิงพัฒนาตระหนักและเขาใจในหลักการบริหารการจัดการศึกษาแสดงภาวะความเปนผูนําและ
สรางโรงเรียนใหเปนชุมชนแหงการเรียนรูเพื่อใหบรรลุเปาหมายสูงสุดในการจัดการศึกษา  

               นอกจากที่กลาวถึงความสําคัญของผูบริหารสถานศึกษาดังกลาวแลว ผูศึกษาคนควาจะ
เนนศึกษาเจาะจงเฉพาะผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน จากความหมายและความสําคัญของ
ผูบริหารสถานศึกษาท่ีกลาวมาขางตนจะเห็นไดวาการจัดการศึกษาจะบรรลุเปาหมายไดนั้น
ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูที่มีบทบาทสําคัญที่สุดโดยเฉพาะผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  ซึ่ง
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 และแกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2 ) พ.ศ.2545 (สํานักงาน
รับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา องคการมหาชน, 2547, หนา 2- 4) มาตรา 4 วรรค 
2 ไดใหความหมายเก่ียวกับ การศึกษาข้ันพื้นฐาน หมายความวา การศึกษากอนระดับอุดมศึกษา 
และวรรค 5 กลาววา สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน หมายความวา สถานศึกษาที่จัดการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
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วรรค12 กลาววา ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง บุคลากรวิชาชีพที่ รับผิดชอบการบริหาร
สถานศึกษาแตละแหงทั้งของรัฐและเอกชน จากเนื้อหาสาระตามมาตรา 4 วรรค 2  วรรค 5 และ
วรรค 12 สามารถสรุปความหมายของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานไดดังนี้ ผูบริหารสถานศึกษา
ข้ันพื้นฐาน หมายถึง บุคลากรทางวิชาชีพที่รับผิดชอบการบริหารสถานศึกษาแตละแหงทั้งของรัฐ
และเอกชนที่จัดการศึกษากอนระดับอุดมศึกษา ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานเปนผูที่รับผิดชอบ
ในจัดการศึกษาในระดับที่เปนรากฐานสําคัญในการตอยอดการศึกษาในระดับอุดมศึกษาซ่ึงการจัด
การศึกษาจะเปนไปในรูปแบบใดในอนาคตยอมข้ึนอยูกับการวางรากฐานและการเช่ือมโยงระหวาง
การศึกษาข้ันพื้นฐานและการศึกษาระดับอุดมศึกษามีความสอดรับและเช่ือมโยงกันโดยเปนการ
สรางพื้นฐานในการเตรียมคนใหมีคุณภาพเพื่อเปนกําลังสําคัญในการพัฒนาประเทศชาติตอไป 
ฉะนั้น ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานจึงเปนผูที่มีบทบาทสําคัญที่สุดที่จะวางรากฐานการศึกษาให
เขมแข็งและสามารถตอยอดไดเพื่อใหการจัดการศึกษาบรรลุเปาหมายสูงสุดคือ การทําใหคนมี
คุณภาพเพื่อการพัฒนาประเทศตอไป 

 
แนวคิดเกี่ยวกับผูบริหารสถานศึกษาใหม   
 ความหมายของผูบริหารสถานศึกษาใหม  
 ผูบริหารสถานศึกษาใหมเปนบุคคลที่รับผิดชอบใหการปฏิบัติงานของสถานศึกษาเปนไป
อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลบรรลุเปาหมายของการจัดการศึกษา สวนในดานการศึกษา
คนควาการศึกษาปญหาการบริหารและความตองการในการพัฒนาตนเองของผูบริหารสถานศกึษา
ใหมนั้น ผูศึกษาคนความุงเนนการศึกษาไปที่ผูบริหารสถานศึกษาในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพิษณุโลก ผูบริหารสถานศึกษาใหม  หมายถึง  ผูดํารงตําแหนง
ผูอํานวยการโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพิษณุโลกที่บริหารและจัดการศึกษาใน
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ต้ังแตเร่ิมเขาสูตําแหนงผูอํานวยการโรงเรียน ในปงบประมาณ 2547 - 2552  

ระยะเวลาภายใน  5 ปงบประมาณ 

              ความเปนมาในการนิยามศัพท เฉพาะผูบ ริหารสถานศึกษาใหม   โดยระบุเปน                  
5 ปงบประมาณนั้นเนื่องจากมีนักวิจัยไดดําเนินการจัดทํางานวิจัยของผูบริหารสถานศึกษาใหมทั้ง
ในตางประเทศและภายในประเทศ โดยผูศึกษาคนควาไดดําเนินการอางอิงงานวิจัยดังกลาวเพื่อ
เปนกรอบกําหนดระยะเวลาในการนิยามศัพทผูบริหารสถานศึกษาใหมดังนี้  
              งานวิจัยของ Reves & others และ Weindling  (Reves, et al,1998;  Weindling, 2000 

อางอิงใน วิโรจน สารรัตนะ และสัมพันธ พันธุพฤกษ, 2545, หนา 56) ไดพยายามศึกษาถึงกรอบ
ของเวลาที่ผูบริหารใหมในแตละชวงของข้ันตอนการพัฒนาการทางอาชีพและระบุถึงประเด็นที่
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ผูบริหารใหมไดเขารวมในระหวางชวง 6 ถึง 12 เดือนแรกของการเขาไปบริหารงานจนกระทั่งเขาพน
จากตําแหนงผูบริหารในชวง 8 – 10 ปตอมา 

              งานวิจัยของ Parkay and  Hall (Parkay and Hall , 1992 อางอิงใน วิโรจน สารรัตนะ 
และสัมพันธ พันธุพฤกษ, 2545, หนา 55) ที่ประเทศอเมริกา ไดเก็บรวมรวมขอมูลเกี่ยวกับผูบริหาร
ใหมในชวง 3 ปแรกของการบริหารของเขา 
              งานวิจัยตางประเทศของกลุมนักวิจัยแหงชาติได ริเ ร่ิมที่จะศึกษาขามประเทศคือ 
การศึกษาระหวางประเทศเร่ือง ผูบริหารใหม(IBPS : International beginning principal study 

อางอิงในวิโรจน สารรัตนะ และสัมพันธ พันธุพฤกษ, 2545, หนา 57) ขอมูลที่วัดคือประสบการณ
ดานสังคมประกิตของผูบริหารใหมในโรงเรียนประถมศึกษาของประเทศสหรัฐอเมริกาในหลายๆรัฐ
และขอมูลที่เก็บรวบรวมและวิเคราะหในประเทศอ่ืนๆดวย กรอบแนวทางการวิเคราะหขอมูลอยูที่
รูปแบบการพัฒนาการทางอาชีพและความตองการเรียนรูในปแรกของการเปนผูบริหารใหม ทีม
ผูวิจัยจากหลายๆประเทศไดดําเนินการตอในการรวบรวมขอมูลจากกลุมผูบริหารใหมกลุมเดิม
ในชวงปที่ 2 ของการบริหารของเขาโดยมีจุดสนใจอยูที่การหาขอสรุปของแบบฉบับพัฒนาการและ
กระบวนการทางสังคมประกิตของผูบริหารใหมในระยะเร่ิมแรก 
 งานวิจัย อนุชา กอนพวง (2550, หนา 295 -296 ) เร่ือง การพัฒนารูปแบบความสัมพันธ
เชิงสาเหตุของความเปนผูบริหารมืออาชีพในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ไดกลาวถึง การพัฒนา
ผูบริหารสถานศึกษาที่มีอยูใหเปนผูบริหารมืออาชีพโดยการพัฒนากอนเขาสูตําแหนงและการ
พัฒนาตอยอดหลังเขาสูตําแหนงซึ่งควรมีการพัฒนาเปนระยะ ๆในชวง 5 ปแรกของการเขาสู
ตําแหนง 
              จากผลการวิจัยดังกลาวขางตนแสดงใหเห็นถึงความสําคัญของชวงระยะเวลาการศึกษา
ปญหาการบริหารงานและการพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาซ่ึงเร่ิมแรกต้ังแต  6 เดือน  1 ป   2 ป  3 ป 
5 ป  8 ป สูงสุด 10 ป  ในงานศึกษาคนควาในคร้ังนี้ผูศึกษาไดศึกษาความเหมาะสมในชวง
ระยะเวลากรอบเวลาที่เหมะสมที่สุดควรจะเปนระยะเวลากลาง ๆ คือ ในชวง 5 ปแรกหลังเขาสู
ตําแหนง เปนชวงที่ผูบริหารยังขาดทักษะความรูความสามารถและประสบการณในการบริหาร
สามารถเรียกไดวาเปนผูบริหารใหม ฉะนั้นระยะเวลาที่เหมาะสมในการใหความหมายรวมทั้งนิยาม
คําศัพทของผูบริหารสถานศึกษาใหมในการศึกษาคนควาคร้ังนี้จึงกําหนดระยะเวลาต้ังแตเร่ิมเขาสู
ตําแหนงผูอํานวยการโรงเรียนในปงบประมาณ 2547 – 2552 ระยะเวลาภายใน 5 ปงบประมาณ 
 ความสําคัญของผูบริหารสถานศึกษาใหม   
 ผูบริหารโรงเรียนหากเปรียบเทียบกับผูบริหารในองคการประเภทอ่ืนๆแลวถือวามี
ความสําคัญมากกวาทั้งนี้เพราะโรงเรียนเปนองคการที่ใหบริการที่ผูกพันกับเร่ืองการสอนและการ
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เรียนรูเปนหลักเปาหมายสุดทาย(ultimate goal)ของโรงเรียนก็คือการเรียนรูของนักเรียน (Hoy and 

Miskey, 2001, อางอิงในวิโรจน สารรัตนะ และสัมพันธ พันธุพฤกษ, 2545, หนา 6) ดวยเหตุผล
ดังกลาวผูบริหารโรงเรียนหรือผูบริหารสถานศึกษาจึงไดรับความสนใจและความคาดหวังจากสังคม
อยูในระดับสูง  
 ผูบริหารโรงเรียนในยุคสมัยใหมในปจจุบันจะมีบทบาทหนาที่เกี่ยวพันกับการเสริมสราง
ส่ิงตาง ๆ ข้ึนในโรงเรียนอยางนอยประเด็นตางๆดังนี้ คือ การเสริมสรางความมีประสิทธิผลของ
โรงเรียน  การเสริมสรางความเปนองคการวิชาชีพ การเสริมสรางการตัดสินใจรวมและการมี
วิสัยทัศนรวม การเสริมสรางกลุมบริหารตนเอง การเสริมสรางการติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ 
การเสริมสรางการจูงใจเพื่อการสรางสรรค การเสริมสรางความเปนผูนําแหงการเปล่ียนแปลง การ
เสริมสรางวัฒนธรรมและบรรยากาศองคการในทางบวก การเสริมสรางกระบวนการบริหาร
หลักสูตรและการสอนที่มีประสิทธิภาพและการเสริมสรางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหเต็ม
ศักยภาพและเกิดประโยชนสูงสุด   

 จากที่กลาวมาแสดงใหเห็นถึงความสําคัญของผูบริหารโรงเรียนที่มีผูกลาวถึงไวอยาง
มากมาย  อยางไรก็ตาม ในบรรดาผูบริหารโรงเรียนประเภทตางๆถือวาผูบริหารใหมเปนผูบริหาร
ประเภทหนึ่งที่มีความสําคัญตอการจัดการศึกษาของประเทศเปนกลุมบุคคลที่ควรไดมีการ
ศึกษาวิจัยกันใหมากข้ึน ทั้งเพื่อเปนการสรางสรรคองคความรูและเพื่อการพัฒนา (Parkay and  

Hall, 2001, อางอิงใน วิโรจน  สารรัตนะ และสัมพันธ พันธุพฤกษ, 2545, หนา 7)  ผูบริหาร
สถานศึกษาใหมหรือผูบริหารโรงเรียนในระยะเร่ิมแรกเปนบุคคลที่มีความสําคัญตอการจัด
การศึกษาของประเทศที่สําคัญที่สุดเพราะเปนกลุมบุคคลที่อยูในชวงสําคัญของชีวิตการทํางานที่
เปล่ียนจากผูปฏิบัติตามหรือผูตามมาเปนผูบริหารหรือผูนํา วิถีชีวิตจากที่มีความสัมพันธเฉพาะใน
วงจํากัดผูปฏิบัติตามกลายเปนมีความสัมพันธซับซอนในวงกวางหลายระดับมากข้ึนทั้งภายใน
โรงเรียน ชุมชน และสังคม ฉะนั้นผูบริหารสถานศึกษาใหมยอมมีความสับสนและคับของใจใน
ตัวเองสูงและมีปญหาการบริหารงานในระดับที่มาก และอาจทําใหเกิดการตัดสินใจที่ผิดพลาด
เนื่องจากขาดประสบการณและความพรอมในดานตาง ๆ สงผลกระทบตอการบริหารจัดการศึกษา
ในสถานศึกษาทําใหไมบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย หากผูบริหารสถานศึกษาใหมมีจุดเร่ิมตนที่ดี
และเดินไปอยางถูกทิศทางยอมสงผลดีตอการจัดการศึกษา หากผูบริหารสถานศึกษาใหมมี
จุดเร่ิมตนที่ไมดีและไมถูกตองไมสามารถแกไขปญหาตาง ๆ ในการบริหารงานแลวยอมสงผล
เสียหายตามมาในระยะยาวเชนกัน ทั้งนี้เนื่องจากผูบริหารสถานศึกษาใหมเหลานี้สวนใหญอายุยัง
นอยและมีอายุราชการที่ทํางานตอไปอีกยาวนาน ฉะนั้นผูบริหารสถานศึกษาใหมจึงมีความสําคัญ
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อยางมากในการทําใหการจัดการศึกษาบรรลุเปาหมายสงผลตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของ
ประเทศไทย 
 การเขาสูตําแหนงของผูบริหารสถานศึกษาใหม  
 การเขาสูตําแหนงของผูบริหารสถานศึกษาใหม เปนการกลาวถึงความเชื่อมโยงของการ
เขามาสูเสนทางเขาสูตําแหนงผูบริหารสถานศึกษา คุณสมบัติการเขาสูตําแหนงของผูบริหาร
สถานศึกษา กระบวนการสรรหาผูบริหารสถานศึกษาและเสนทางวิชาชีพผูบริหารสถานศึกษาของ
ผูบริหารสถานศึกษา เพื่อใหทราบถึงความเปนมาในการดํารงตําแหนงผูบริหารสถานศึกษาของ
ผูบริหารสถานศึกษาใหม ผูศึกษาคนควาขอสรุปยอ ๆ ไวดังนี้ 
 เสนทางเขาสูตําแหนงผูบริหารสถานศึกษา   
 จากผลงานวิจัยของวิโรจน  สารรัตนะ และสัมพันธ พันธุพฤกษ เร่ือง ผูบริหารใหมใน
โรงเรียนประถมศึกษาและโรงเรียนมัธยมศึกษาผลการวิจัยเพื่อการวิพากษ กลาวถึง เสนทางเขาสู
ตําแหนงผูบริหารสถานศึกษาใหมโดยผลการวิจัยที่เกี่ยวของมีดังนี้ (วิโรจน  สารรัตนะ และสัมพันธ 
พันธุพฤกษ, 2545, หนา 113-118)   
 ประสบการณการเรียนรูที่มีสวนชวยใหไดกลายมาเปนผูบริหารสถานศึกษากรณีผูบริหาร
ใหมในโรงเรียนประถมศึกษา ประกอบดวย  
 1. การศึกษาคนควาดวยตนเอง การรับการฝกอบรม และการเรียนรูในสถาบันการศึกษา 

 2. การที่เคยทํางานรวมกับผูบริหารหลายคน 

 3. การทุมเทใหกับการปฏิบัติงานในทุกดาน 

 4. การเปนกิจกรรมในระดับตาง ๆ 

 5. การเปนผูชวยผูบริหาร 
 6. การเปนผูรักษาการในตําแหนงผูบริหาร 
 7. การเปนวิทยากร พิธีกร  หรือศึกษานิเทศก 
 8. การยายโรงเรียน 

 9. การเปนหัวหนางาน 

 ประสบการณการเรียนรูที่มีสวนชวยใหไดกลายมาเปนผูบริหารสถานศึกษากรณีผูบริหาร
ใหมในโรงเรียนมัธยมศึกษาที่สําคัญ ประกอบดวย  
 1. การเปนผูชวยผูบริหาร 
 2. การศึกษาคนควาดวยตนเอง การรับการฝกอบรม และการเรียนรูในสถาบันการศึกษา
และการเรียนรูจากเพื่อนรวมงาน 
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 3. มีโอกาสเรียนรูจากผูบริหารหลายคนที่แตกตางกันแตละคนมีจุดดีที่ถือเปนแบบ 
อยางได 
 4. การมีผลงานที่ทําใหไดรับความเชื่อถือ 

 อิทธิพลของคําวา “ ผูบริหาร ” ที่มีตอการตัดสินใจมาเปนผูบริหารโรงเรียน กรณีผูบริหาร
ใหมในโรงเรียนประถมศึกษา ไดรับอิทธิพลจากเหตุผลดังนี้ 
 1. ผูบริหารเปนผูนําองคการที่สามารถจะตัดสินใจทําหรือไมทําส่ิงใดเพื่อกอใหเกิดการ
เปล่ียนแปลงหรือเพื่อพัฒนาใด ๆในโรงเรียนได 
 2. ผูบริหารเปนผูรับเกียรติและอภิสิทธิ์และอํานาจมากกวาบุคคลอ่ืนในองคการ 
 3. ผูบริหารเปนผูถูกทาทายใหใชความรูความสามารถทําอะไรใหดีกวาที่เคยเปนมาได 
 4. ผูบริหารเปนผูที่มีความสามารถพิเศษในการทํางานกับคนที่มีความตองการที่
หลากหลายใหบรรลุเปาหมายทั้งของบุคคลและขององคการได 
 5. ผูบริหารเปนผูที่มีความรับผิดชอบที่ยิ่งใหญไดรับการยอมรับจากสังคม 

 6. ผูบริหารเปนผูดูแลงานการศึกษาของประเทศในระดับหนึ่ง เปนผูที่สามารถจะผดุง
ความยุติธรรมใหเกิดข้ึนในหนวยงานได 
 7. ผูบริหารเปนผูที่มีโอกาสจะกาวหนาในอาชีพและมีความกวางขวางในสังคมได
มากกวาครูผูสอน 

 กรณีผูบริหารใหมในโรงเรียนมัธยมศึกษา ไดรับอิทธิพลจากเหตุผลดังนี้ 
 1. ผูบริหารเปนผูนําหนวยงานใหบรรลุเปาหมายเปนผูสําคัญที่สุดในองคการและเปนผูมี
อํานาจในการมอบหมายงานจึงทาทายตอการสรางอํานาจเพื่อการเปล่ียนแปลงใหเปนที่ยอมรับ
และเกิดความพึงพอใจของผูมีสวนไดเสีย 

 2. ผูบริหารเปนผูที่มีความอดทนเขาใจธรรมชาติของมนุษยวา มทีั้งดีและไมดี เกงและไม
เกงแตเชื่อวาทุกคนสามารถพัฒนาได 
 3. ผูบริหารมีความกาวหนา มีเกียรติ มีศักด์ิศรี ไดพิสูจนความสามารถและทฤษฎีที่คิด
ไวมีโอกาสไดทํางานรวมงานมากกวาคนในครอบครัวหรือญาติ 

 4. ผูบริหารเปนส่ิงที่ทาทายความสามารถตองรับผิดชอบสูงและเปนแบบอยางที่ดี 

 5. ผูบริหารสามารถสรางโรงเรียนใหเปนโรงเรียนที่ดีได 
 6. ผูบริหารมีโอกาสไดพัฒนาตนเองและพัฒนางานไดมากกวา 

  จากผลการวิจัยที่กลาวมาขางตน สรุปไดวา เสนทางเขาสูตําแหนงของผูบริหาร
สถานศึกษาใหมเกิดจากประสบการณการเรียนรูที่มีสวนชวยใหไดกลายมาเปนผูบ ร ิห า ร
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สถานศึกษา  ผูบริหารสถานศึกษาใหมส่ังสมประสบการณเรียนรูงานตาง ๆ จากการเคยเปนครูสาย
ปฏิบัติงาน  ทําใหมีความรอบรู และม่ันใจในภูมิ รู ของตนเองเกิดการเ รียนรู  และซึมซับ                 
พฤติกรรมการบริหารงานในรูปแบบของผูบริหารโดยไมรูตัวประกอบดวยอิทธิพลของคําวา “ ผูบริหาร ” ที่
มีความพิเศษและความสําคัญกวามีอิสระและความคลองตัวในการปฏิบัติหนาที่ ทําใหเกิดการ
ตัดสินใจมาเปนผูบริหารโรงเรียน  
 คุณสมบัติการเขาสูตําแหนงของผูบริหารสถานศึกษา  
 คุณสมบัติการเขาสูตําแหนงของผูบริหารสถานศึกษานั้น ผูบริหารสถานศึกษาตองมี
คุณสมบัติโดดเดนมากในเร่ืองการความรูความสามารถที่เปนพื้นฐานในการบริหารสถานศึกษา 
ปจจัยสําคัญที่ทําใหไดรับการคัดเลือกใหเปนผูบริหารโรงเรียนกรณีผูบริหารใหมในโรงเรียน
ประถมศึกษา ประกอบดวยปจจัยที่สําคัญดังนี้ (วิโรจน  สารรัตนะ และสัมพันธ พันธุพฤกษ, 2545, 

หนา 121)   
 ความรูความสามารถทางวิชาการ 
 1. ประสบการณในการทํางานหลายดาน 

 2. การพัฒนาตนเองอยาสม่ําเสมอ 

 3. ระบบการสอบคัดเลือกที่ยึดหลักคุณธรรม 

 4. ผลงานที่เคยทํามาและเปนที่ยอมรับ 

 5. บุคลิกภาพสวนตัวและคุณสมบัติที่เปนไปตามเกณฑ 
 6. ความมุงมั่นและต้ังใจอันเปนแรงผลักดันภายใน 

 7. การสนับสนุนจากครอบครัว ญาติและเพื่อน 

 กรณีผูบริหารใหมในโรงเรียนมัธยมศึกษา ประกอบดวย 

 1. ความรูความสามารถ ความมีมนุษยสัมพันธ ความต้ังใจ ใฝรู การปฏิบัติงานที่รวดเร็ว 
ขยัน กลาคิดกลาทํา กลาตัดสินใจ  ริเร่ิมสรางสรรคและเสียสละ 

 2. ความยุติธรรมในกระบวนการคัดเลือกเขาสูตําแหนงซึ่งพิจารณาจากการสอบจาก
ศักยภาพและภูมิหลังและจากประสบการณทําใหปลอดจากระบบเสนสายหรือระบบอุปถัมภ
 3. ประสบการณที่เคยทํางานในฐานะผูชวยผูบริหารหรือหัวหนางานดวยความต้ังใจและ
มีประสิทธิภาพทําใหเรียนรูวิธีการทํางาน 

 4. ผูความเปนผูนําต้ังแตเปนนักเรียนมีวัยที่เหมาะสมมีความรูความสามารถที่ผาน
เกณฑและมีมนุษยสัมพันธดี 

 5. การเรียนรูจากการเรียนตอหรือจากผูบริหารอาวุโส 

 6. มีบุคลิกภาพ อุปนิสัยและความพรอมสวนตัว 
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 นอกจากนั้นยังมีคุณสมบัติตามเกณฑของผูบริหารสถานศึกษาในตําแหนงผูอํานวยการ
โรงเรียนมีคุณสมบัติ ตามหลักเกณฑของหลักเกณฑและวิธีการคัดเลือกขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาเพื่อบรรจุและแตงต้ังใหดํารงตําแหนงรองผูอํานวยการสถานศึกษาและผูอํานวยการ
สถานศึกษา โดยที่มาตรา 57 แหงพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
พ.ศ. 2547 ดังนี้  (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน, 2552, หนา 2)   
  คุณสมบัติของผูมีสิทธิเขารับการคัดเลือกตําแหนงผูอํานวยการสถานศึกษา 

 1. ตองเปนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน 

 2. มีวุฒิไมตํ่ากวาปริญญาตรีทางการศึกษาหรือทางอ่ืนที่คณะกรรมการขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา กําหนดเปนคุณสมบัติเฉพาะตําแหนงนี้ 
 3. ดํารงตําแหนงรองผูอํานวยการสถานศึกษาหรือดํารงตําแหนงรองผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ตําแหนงผูชวยผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ตําแหนง
เจาหนาที่บริหารการศึกษาข้ันพื้นฐาน  หรือดํารงตําแหนงบุคลากรทางการศึกษาอ่ืนที่มี
ประสบการณการบริหารไมตํ่ากวาหัวหนากลุมหรือดํารงตําแหนงครูที่มีวิทยฐานะไมตํากวาครู
ชํานาญการหรือดํารงตําแหนงศึกษานิเทศกที่มีหรือเคยมีวิทยฐานะไมตํ่ากวาศึกษานิเทศกชํานาญ
การหรือดํารงตําแหนงอ่ืนที่ ก.ค.ศ.เทียบเทา 

 4. มีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพผูบริหารสถานศึกษา 

 จากที่กลาวมาขางตนจะเห็นไดวาคุณสมบัติองผูบริหารสถานศึกษาจะตองมีคุณสมบัติ   
ที่ เปนปจจัยภายในตัวผูบริหารเองเปนคุณสมบัติที่ สําคัญคือ  การพัฒนาตนเองอยู เสมอ                 
มีประสบการณทางการบริหารและมีบุคลิกภาพสวนตัว  รวมถึงคุณสมบัติตามหลักเกณฑของ
หลักเกณฑและวิธีการคัดเลือกขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อบรรจุและแตงต้ังให
ดํารงตําแหนงผูอํานวยการสถานศึกษา    
 กระบวนการสรรหาผูบริหารสถานศึกษา  
 การสรรหาและการบรรจุบุคลากร เปนกระบวนการข้ันตอนหน่ึงของกระบวนการบริหาร
บุคคลหรือการจัดการหาบุคคล เพื่อใหไดมาซึ่งบุคลากรที่มีความรูความสามารถที่เหมาะสมเขามา
ทํางานในองคการ การสรรหาและการบรรจุบุคลากรถือเปนภารกิจที่สําคัญขององคการเนื่องจาก
เปนภารกิจที่ทําใหสถานศึกษาไดรับบุคลากรที่จําเปนตอการดําเนินงาน หากการสรรหาและบรรจุ
บุคลากรไรประสิทธิภาพยอมสงผลใหองคการมีบุคลากรไรคุณภาพตามไปดวย การสรรหาบุคลากร 
คือ กระบวนการแสวงหา ชักจูงบุคคลที่มีความรูความสามารถที่เหมาะสมกับตําแหนงเขามาสู
สถานศึกษาดังนั้นในหลักการของกระบวนการนี้ คือ“หาคนดีมีความรูความสามารถที่สุดเทาที่จะหาได” 



 21 

โดยต้ังอยูบนรากฐานของความเสมอภาค และการดําเนินการอยางมีมาตรฐานเขามาปฏิบัติงานใน
สถานศึกษา  

 ความสําคัญของการสรรหาบุคลากร 
 1. มีการจัดต้ังสถานศึกษาข้ึนมาใหมหรือขยายหนวยงานเพิ่มข้ึน จึงมีความจําเปนที่
จะตองสรรหาบุคลากรเพื่อจะไดเขามารวมกันดําเนินงาน 

 2. มีการลาออก โอน ยาย เกษียณอายุ หรืออ่ืนๆ ที่ทําใหหนวยงานนั้นขาดบุคลากรที่จะ
ปฏิบัติหนาที่ในบางตําแหนง จึงมีความจําเปนที่จะตองสรรหาบุคลากรเขามาปฏิบัติหนาที่แทน
เพื่อใหกิจการดําเนินตอเนื่องกันไป 

 3. มีการเล่ือนบุคลากรไปจากตําแหนงเดิม จึงจําเปนจะตองสรรหาบุคลากรเขามา
ปฏิบัติหนาที่แทน 

 วัตถุประสงคของการสรรหาบุคลากร 
 1. เพื่อใหไดบุคลากรที่มีความรูความสามารถ เหมาะสมกับตําแหนงหนาที่การงานซ่ึง
เชื่อวาจะใหประสิทธิภาพสูงสุดในการปฏิบัติงาน 

 2. เพื่อขจัดปญหาตางๆ ที่อาจเกิดข้ึนในอนาคต อันเนื่องมาจากความไมพอใจในงาน
การเกิดอุบัติเหตุ การหยอนความสามารถในการปฏิบัติงาน ตลอดจนความขัดแยงของบุคคลตางๆ
ในสถานศึกษา ซึ่งถามีหลักการสรรหาบุคลากรที่ดีกอนเขามาปฏิบัติงานแลวปญหาตาง ๆอาจไม
เกิดข้ึนหรืออาจเกิดข้ึนนอยที่สุด 

 3. เพื่อประโยชนสูงสุดของบุคลากรในดานการปฏิบัติงานที่ตนพึงพอใจและเปน
ประโยชนสูงสุดแกฝายบริหารและสถานศึกษา 

 สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ (สํานกังานคณะกรรมการ
อุดมศึกษา, 2547, หนา136) ไดกลาวถึงระบบการสรรหาและบรรจุบุคลากรโดยทั่วไปมีอยู  2 ระบบ ดังนี ้
 1. ระบบคุณธรรม (Merit system) มีหลักการอยู 4 ประการ คือ หลักความเสมอภาค 
(equality) หลักความสามารถ (ability) หลักความมั่นคง (security) หลักความเปนกลางทาง  
การเมือง (political neutrality)  

 2. ระบบอุปถัมภ (Patronage system) หลักการของระบบอุปถัมภมี 3 วิธี คือ ระบบ
สืบสายโลหิต ระบบแลกเปล่ียน  ระบบชอบพอพิเศษ 

 กระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร (สํานักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา, 2547 

หนา 142-144) สรุปไดดังนี้ 
 1. การวิเคราะหงาน (Job analysis) โดยการจัดกลุมงานและการกําหนดตําแหนง 
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 2. การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human resource planning) 

 3. การสรรหา (Recruitment) 

 4. การกล่ันกรอง (Initial screening) 

 5. การคัดเลือก (Selection) 

 6. การปฐมนิเทศ (Orientation) 

 7. การบรรจุ (Placement) 

 8. การฝกอบรม (Training) 

 9. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance appraisal) 

 แหลงสรรหาบุคลากร 
 1. แหลงกําลังแรงงานภายในสถานศึกษา 

 2. แหลงกําลังแรงงานภายนอก 

             นอกจากนั้นยังมีกระบวนการสรรหาผูบริหารสถานศึกษาในการเขาสูตําแหนงผูบริหาร
สถานศึกษา ซึ่งผูศึกษาขอเสนอกระบวนการสรรหาตามหลักเกณฑและวิธีการคัดเลือกขาราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อบรรจุและแตงต้ังใหดํารงตําแหนงรองผูอํานวยการสถานศึกษา
และผูอํานวยการสถานศึกษาใหมตามมติคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
ดังตอไปนี้ (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน, 2552) 
 คุณสมบัติตําแหนงผูอํานวยการสถานศึกษาตองเปนขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานและมีวุฒิไมตํ่ากวาปริญญาตรีทาง
การศึกษาหรือทางอ่ืนที่คณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา กําหนดเปน
คุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงนี้ มีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพผูบริหารสถานศึกษา  

              หลักสูตรการสอบขอเขียน ภาค ก สมรรถนะและความรูความสามารถทางการบริหาร ซึ่ง
แยกเปนสมรรถนะทางการบริหาร 8 ดาน คือ 1)การมุงผลสัมฤทธ์ิ 2)การบริการที่ดี 3)การพัฒนา
ตนเอง 4)การทํางานเปนทีม  5)การวิเคราะหและสังเคราะห  6)การส่ือสารและการจูงใจ  7)การ
พัฒนาศักยภาพบุคลากร 8)การมีวิสัยทัศน  ความรูความสามารถดานการบริหารงานในหนาที่ 5  ดาน 
คือ 1) การบริหารวิชาการ 2)การบริหารแผนและงบประมาณ 3)การบริหารงานบุคคล 4)การ
บริหารงานทั่วไป 5)การบริหารและการจัดการศึกษา เมื่อผานการสอบภาค ก ตามหลักสูตร
ดังกลาวแลวจะตองสมัครเขารับการคัดเลือก ภาค ข และภาค ค ตามประกาศของ อ.ก.ค.ศ เขต
พื้นที่การศึกษาเขตใดเขตหนึ่งตอไป 



 23 

               สรุปไดวากระบวนการสรรหาผูบริหารสถานศึกษาในปจจุบันใชระบบคุณธรรม (Merit 

system) โดยใช หลักความเสมอภาค (equality) หลักความสามารถ (ability) หลักความมั่นคง 
(security) หลักความเปนกลางทางการเมือง (political neutrality)  และสอดคลองกับแนวคิดของ 
เวอรเธอร และเดวิส (Werther and Davis 1996, 183 อางอิงใน สมาน อัศวภูมิ, 2551, หนา 256)
กลาวถึงข้ันตอนในการสรรหาบุคลากรไววาเปนข้ันตอนที่ดําเนินการตอเนื่องจากการวางแผน
บุคลากรในกรณีที่ตําแหนงที่ตองการเปนไปตามแผนที่กําหนดไว องคการก็จะกําหนดตําแหนงที่จะ
ประกาศรับสมัคร หลังจากนั้นก็จะกําหนดเกณฑและเงื่อนไขการรับบุคลากร เร่ิมสรรหาและได
บุคลากรมาสมัครเขาทํางานสวนขอจํากัดในการสรรหาบุคลากรอาจมีดังนี้ ความมั่นคงและ
ความกาวหนาของงาน นโยบายขององคการ ตําแหนงงานที่เปดรับ เงินเดือนและคาตอบแทนอ่ืนๆ
เปนตน 
 เสนทางวิชาชีพผูบริหารสถานศึกษา    
              ผูบริหารสถานศึกษาไมวาจะเปนผูบริหารสถานศึกษาใหมหรือผูบริหารสถานศึกษาที่เปน
มืออาชีพยอมมีเสนทางทางวิชาชีพของผูบริหารสถานศึกษาเหมือนกันซึ่งผูศึกษาคนควาได
สังเคราะหเสนทางวิชาชีพผูบริหารสถานศึกษาไวดังนี้ 
 วิโรจน  สารรัตนะ และสัมพันธ พันธุพฤกษ ไดกลาวถึง กระบวนการทางวิชาชีพของ
ผูบริหารใหมในโรงเรียนประถมศึกษา  และในโรงเรียนมัธยมศึกษาเปนระยะตาง ๆ  ดังนี้(วิโรจน  
สารรัตนะ และสัมพันธ พันธุพฤกษ, 2545, หนา 135-137)   
 ระยะที่ 1 ระยะสะสม  (Accumulation) ในความรู ประสบการณ และผลงาน กอนการ
เขาสูกระบวนการคัดเลือกเปนผูบริหาร โดยการศึกษาดวยตนเองการทุมเททํางานในหลายดาน  
การเรียนรูจากผูบริหารหรือจากเพื่อรวมงาน  และความพยายามแสดงบทบาทเปนผูนําในการจัด
กิจกรรมความพยายามเขาสูตําแหนงผูชวยผูบริหาร  และความพยายามในการสรางผลงานใหเปน
ที่ยอมรับและไววางใจ 

 ระยะที่ 2 ระยะเขาสูกระบวนการคัดเลือก (Process of  recruitment) ดวยความมั่นใจใน
ความรูความสามารถทางวิชาการ  ประสบการณ  ผลงาน  คุณลักษณะสวนตัว  ความไววางใจกับ
กระบวนการคัดเลือกวาเปนไปอยางโปรงใสปราศจากระบบเสนสายหรือระบบอุปถัมภ  เนื่องจาก
สวนหนึ่งของกระบวนการคัดเลือกไดใชวิธีการตรวจสอบ  และดวยความมั่นใจในความพรอมใน
ฐานะการเงินของครอบครัว  การที่จะตองหางไกลครอบครัว  และการที่จะเผชิญกับปญหาและส่ิง
ทาทายใหม ๆ 

 ระยะที่ 3 ระยะเขาสูตําแหนงใหมดวยความคาดหวังสูง (high job expectation) เปน
ความคาดหวังวาจะทําอะไรไดดีกวาผูบริหารเกาๆ ที่เคยประสบมา  เปนความคาดหวังที่จะทําอะไร
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ในส่ิงที่ไมควรทํา  เปนความคาดหวังที่จะใชความรูความสามารถอยางเต็มศักยภาพ  เปนความ
คาดหวังที่จะสรางสรรคส่ิงใหมๆ  ใหเกิดข้ึนในโรงเรียน  และเปนความคาดหวังที่จะใหเกิดผลงาน
เปนที่ยอมรับจนไดรับการสนับสนุนและชวยเหลือจากชุมชนและองคกรตาง ๆ 

 ระยะที่  4  ระยะปฏิบัติการและเผชิญความเปนจริง (real world of work life) เปนระยะท่ี
ไดใชความพยายามเพื่อใหบรรลุตามที่คาดหวังอยางเต็มที่  เปนระยะของการทุมเทความพยายาม
และทํางานหนัก  ทั้งดานที่เกี่ยวกับคน  เงิน  งาน  เทคโนโลยี  และวัฒนธรรม  ซึ่งทุกดานตาง
ตองการการปรับปรุงและพัฒนาทั้งส้ิน  แตดวยความขาดแคลนในทรัพยากรทางการบริหาร  
โดยเฉพาะดานงบประมาณและบุคลากร (กรณีบุคลากรมีปญหาทั้งดานปริมาณและดานคุณภาพ) 
แมจะพยายามแสวงหาความรวมมือจากฝายตาง ๆ ในชุมชน แตก็ดูเหมือนจะชวยอะไรไดไมมาก
นักเพราะโดยบริบททางเศรษฐกิจและสังคมของชุมชนก็แทบจะชวยเหลือตนเองไมไดอยูแลวและ
การสนับสนุนจากภาครัฐในบางเรื่อง บางกรณีมีความลาชาและไมเพียงพอตอระดับความ        
ขาดแคลนที่มี  จึงยากที่จะพัฒนาสูมาตรฐานความคาดหวังของตนเองหรือหนวยงานตนสังกัดได  
ผลการวิจัยจึงไดพบวา  ผูบริหารสวนใหญ  “ยัง”  ไมสามารถบริหารงานใหบรรลุตามที่คาดหวัง  
ดวยสาเหตุตาง ๆ  ดังกลาวขางตน   
 ระยะที่ 5  ระยะเขาสูทางสองแพรง (deal  with  continuum  choices)  ระหวางข้ัวความ
เปนผูบริหารมืออาชีพกับข้ัวผูบริหารที่ยอมจํานนตออุปสรรคปญหาแลววางเฉย ประเด็นนี้เปนผล
สืบเนื่องจากระยะที่  2  และเปนผลการวิเคราะหจากทฤษฎีการจูงใจซึ่งทีมผูวิจัยเห็นวา  หากส่ิงที่
ผูบริหารใหมทําแลวประสบผลสําเร็จไดมากข้ึนไดรับสงเสริมและสนับสนุนที่มากข้ึนไมถูกปลอย
ปละละเลยตามยถากรรมผูบริหารใหมนั้นก็จะ “มีแรงจูงใจ” พัฒนาตนเองไปสูความเปนผูบริหาร
มืออาชีพตอไปน้ี  แตหาก  “ยัง”  ไมสามารถทําใหบรรลุผลสําเร็จตามที่คาดหวังหรือที่ควรจะเปน  
และหากสภาพการณดังกลาวมีทาทีที่เปนไปไดยาก อาจเนื่องจากขาดแคลนงบประมาณและ
บุคลากร  ตลอดจนขาดการสนับสนุนอยางรวดเร็วและจริงจังผูบริหารใหมจะเกิดความเครียดและ  
“ขาดแรงจูงใจ”  ในการทํางานจนเกิดสภาวะลดความคาดหวังลงหรือหากถึงระดับที่เลวรายคือ  
การยอมจํานนตออุปสรรคปญหาปลอยใหเปนไปตามยถากรรมขณะเดียวกันก็แสวงหาชองทาง
หรือโอกาสที่จะโยกยายไปสูโรงเรียนอ่ืนที่มีสภาพดีกวา   
 Daresh and Plarko (Daresh and Plarko, 1992 อางอิงใน วิโรจน  สารรัตนะ และ
สัมพันธ พันธุพฤกษ, 2545, หนา 20-24)  ไดกลาวถึงกรอบแนวคิดในการพัฒนาวิชาชีพของ
ผูบริหาร 3 ทัศนะคือ ทัศนะที่ยึดหลักการเชิงวิทยาศาสตร  ทัศนะที่ยึดหลักการมนุษยสัมพันธ 
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ทัศนะที่ยึดหลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย กรอบแนวคิดดังกลาวจะสงผลตอรูปแบบการพัฒนา
วิชาชีพของผูบริหารในระยะตาง ๆ ดังนี้ 

 1. ระยะกอนประจําการ 

 2. ระยะเร่ิมประจําการ 

 3. ระยะประจําการ 

 การพัฒนาวิชาชีพผูบริหารจึงพึงตระหนักถึงความสําคัญในหลักการทั้งสามอยูเสมอ 

เพียงแตจุดเนนในแตละสถานการณอาจแตกตางกันออกไปเทานั้น 

 Parkay and Hall (1992  อางอิงใน  วิโรจน  สารรัตนะ และสัมพันธ พันธุพฤกษ, 2545, 

หนา 51-52) ไดเสนอตัวแบบการพัฒนาอาชีพ (a career development model) ของผูบริหารใหม

ซึ่งตัวแบบนี้ไดอธิบายใหเห็นระยะตางๆของการพัฒนาอาชีพของผูบริหารใหมเปน 5 ระยะดังนี้ 

 ระยะที่ 1 การอยูรอด (survival) เปนระยะที่ผูบริหารใหมใหความสนใจกับทุกส่ิง สนใจ

ตัวบุคคล สนใจความไมมั่นคงในอาชีพและมีปฏิกิริยาตอส่ิงตางๆอยูในระดับสูง 

 ระยะที่ 2 การควบคุม (control) เปนระยะที่ผูบริหารใหมมีความกังวลเกี่ยวกับความอยู

รอดลดลง มีการจัดลําดับความสําคัญและหาวิธีการทํางานเนนการใชอํานาจตามตําแหนงมากกวา

อํานาจจากความเปนผูรูหรือผูเชี่ยวชาญ 

 ระยะที่ 3 การมีเสถียรภาพ (stability) เปนระยะที่ผูบริหารใหม มีความคับของใจนอยลง

เร่ิมเขาที่เขาทางเนนความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน สงเสริมการเปล่ียนแปลง การ

ประนีประนอมและตัวผูบริหารจะมีสถานะเปน ”คนแกวัด” หรือเปนผูมีประสบการณข้ึน 

 ระยะที่ 4 ผูนําทางวิชาชีพ (educational leadership) เปนระยะที่ผูบริหารใหมให
ความสําคัญกับเร่ือง วิสัยทัศน เนนหลักสูตรและการสอน มีแรงกระตุนจากภายนอกใชอํานาจเชิง
เปนผูรูผูเชี่ยวชาญมากกวาอํานาจโดยตําแหนง 
 ระยะที่ 5 ตระหนักในความเปนวิชาชีพ (professional actualization) เปนระยะที่
ผูบริหารใหมเกิดแรงขับหรือแรงกระตุนภายในตัวเองเนนการบรรลุผลในวิสัยทัศนรวม กระจาย
อํานาจ ความกาวหนาและตรวจสอบได 
 จากแนวคิดของนักการศึกษาและนักวิจัยดังกลาวขางตนแสดงใหเห็นเสนทางทางวิชาชีพ
ของผูบริหารสถานศึกษา ซึ่งผูศึกษาคนควาไดสังเคราะหและสรุปเสนทางทางวิชาชีพของผูบริหาร
สถานศึกษา ไดดังนี้ 
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 1. ระยะกอนประจําการ   แบงเปน 2  ระยะ คือ 

  1.1 ระยะที่ 1 ระยะสะสม  (Accumulation) ในความรู  ประสบการณ และผลงาน  
กอนการเขาสูกระบวนการคัดเลือกเปนผูบริหาร 
  1.2 ระยะที่ 2 ระยะเขาสูกระบวนการคัดเลือก (Process of  recruitment) ดวย
ความมั่นใจในความรูความสามารถทางวิชาการ  ประสบการณ  ผลงาน  คุณลักษณะสวนตัว  
ความไววางใจกับกระบวนการคัดเลือก  
 2. ระยะเร่ิมประจําการ  แบงเปน 2  ระยะ คือ 

  2.1 ระยะเขาสูตําแหนงใหมดวยความคาดหวังสูง  (high job expectation) เปน
ความคาดหวังวาจะทําอะไรไดดีกวาผูบริหารเกาๆ ที่เคยประสบมา   
  2.2 ระยะปฏิบัติการและเผชิญความเปนจริง (real world of work life ) เปนระยะที่
ไดใชความพยายามเพื่อใหบรรลุตามที่คาดหวังอยางเต็มที่  แบงเปน 3  ระยะ ดังนี้ 
   2.2.1 การอยูรอด (survival) เปนระยะที่ผูบริหารใหมใหความสนใจกับทุกส่ิง 
   2.2.2 การควบคุม (control) เปนระยะที่ผูบริหารใหมมีความกังวลเกี่ยวกับ
ความอยูรอดลดลง มีการจัดลําดับความสําคัญและหาวิธีการทํางาน 

   2.2.3 การมีเสถียรภาพ (stability) เปนระยะท่ีผูบริหารใหม มีความคับของใจ
นอยลงเร่ิมเขาที่เขาทางเนนความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน 

 3. ระยะประจําการ  เปนระยะเขาสูทางสองแพรง (deal  with  continuum  choices)  
แบงเปน 2  ระยะ คือ 

  3.1 ผูบริหารมืออาชีพ  แบงเปน  2  ระยะดังนี้ 
   3.1.1 ผูนําทางวิชาชีพ (educational leadership) เปนระยะที่ผูบริหารใหมให
ความสําคัญกับเร่ือง วิสัยทัศน เนนหลักสูตรและการสอน มีแรงกระตุนจากภายนอกใชอํานาจเชิง
เปนผูรูผูเชี่ยวชาญมากกวาอํานาจโดยตําแหนง 
   3.1.2 ตระหนักในความเปนวิชาชีพ (professional actualization) เปนระยะท่ี
ผูบริหารใหมเกิดแรงขับหรือแรงกระตุนภายในตัวเองเนนการบรรลุผลในวิสัยทัศนรวม กระจาย
อํานาจ ความกาวหนาและตรวจสอบได 
  3.2 ผูบริหารที่ยอมจํานน 
 
 
 
 



 27 

 การบริหารงานของผูบริหารสถานศึกษาใหม    
 บทบาท หนาที่ ภารกิจ การบริหาร 
 บทบาทหนาที่ของผูบริหารสถานศึกษาการศึกษาถึงหลักการและทฤษฎีทางการบริหาร  
สวนใหญจะเปนทฤษฎีทางการบริหารองคการธุรกิจ นักวิชาการบริหารหลายคนใหความเห็นวา  ไมวา
จะเปนองคการธุรกิจหรือองคการในระบบราชการที่มิไดเกี่ยวของกับธุรกิจ เชน สถานศึกษา            
ก็สามารถนําแนวความคิดทางการบริหารองคการมาประยุกตใชไดเชนเดียวกัน 

 ตามแนวความคิดของเชสเตอร  ไอ.  บารนารด (Chester I. Barnard, 1972, อางอิงใน 
จันทรานี  สงวนนาม, 2551, หนา 128) กลาวถึงมโนทัศนของงานในหนาที่ของผูบริหารสถานศึกษา
ไววา  มี  2  สวน  คือ 

 สวนที่ 1 ไดแก  มโนทัศนเกี่ยวกับการบริหารงานตามโครงสราง (Structural  Concept)  
ซึ่งมุงเนนที่การบริหารงานบุคคล ระบบของความรวมมือ  องคการรูปนัย ความซับซอนขององคการ
รูปนัย  และองคการอรูปนัย  ซึ่งในสวนนี้บารนารดถือวาเปนศาสตร (Science ) ของการบริหาร 
 สวนที่ 2 ไดแก  มโนทัศนเกี่ยวกับการบริหารงานที่เปนพลวัต (Dynamic  Concept) เปน
การบริหารที่มุงเนนคุณลักษณะดานภาวะผูนําของผูบริหาร การตัดสินใจ การติดตอส่ือสาร การ
แกปญหา  การเปนผูนําทางวิชาการ  บรรยากาศของสถานศึกษา  และความพึงพอใจในงานของครู  
ซึ่งคุณลักษณะและพฤติกรรมเหลานี้ของผูบริหารจะเปนสวนสนับสนุนใหสถานศึกษาประสบ
ความสําเร็จ  ในสวนนี้บารนารดถือวาเปนศิลป  (Arts) ของการบริหาร 
 ลาซารสเฟลด (Lazarsfeld, 1963, อางอิงใน จันทรานี  สงวนนาม, 2551, หนา 129) 
กลาววา  ภารกิจหลักที่สําคัญของผูบริหารมี  4  ประการ  คือ 

 1. ตองดําเนินการเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
 2. ตองรูจักใชคนเพื่อที่จะบรรลุเปาหมายตาง ๆ  การใชคนไมใชใชอยางเคร่ืองจักร  แตใช
ความคิดสรางสรรคของบุคคล 

 3. ตองบํารุงขวัญบุคคลเพื่อใหมีความสุขกับการทํางานภายใตสภาพการณที่เหมาะสม  
บุคคลจะทํางานไดดีกวาสภาพการณที่ไมเหมาะสม 

 4. ตองจัดใหมีนวัตกรรมภายในองคการเพื่อการเปล่ียนแปลงและพัฒนา เพื่อใหบุคคล
ไดปรับตัวใหเขากับสถานการณที่กําลังเปลี่ยนแปลง 
 แคมพเบลล และคณะ (Campbell, et al, 1983, อางอิงใน จันทรานี  สงวนนาม, 2551,

หนา 129)  ชี้ใหเห็นวา งานในหนาที่ของผูบริหารสถานศึกษา  คือ  การสงเสริมและสนับสนุนการ
เรียนการสอน  ดังนั้นผูบริหารสถานศึกษาควรทําหนาที่  6  ประการตอไปนี้เพื่อที่จะบรรลุเปาหมาย
ดังกลาว  คือ 
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 1. พัฒนาเปาหมายและนโยบายของสถานศึกษา 

 2. พัฒนาโปรแกรมการเรียนการสอนเพื่อใหบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงค 
 3. สรางและประสานงานกับหนวยงานตาง ๆ ภายในสถานศึกษาในการนําโปรแกรม
หรือแผนงานไปปฏิบัติ 

 4. จัดหาและจัดสรรทรัพยากรตาง ๆ เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติตามแผนและโปรแกรม
ตาง ๆ 

 5. เปนตัวแทนของโรงเรียนในการจัดกิจกรรมตาง ๆ ในชุมชน 

 6. ประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการดําเนินงานทั้งในดานกระบวนการและ
ผลผลิต 

นีเซวิช  (Knezevich, 1984, อางอิงใน จันทรานี  สงวนนาม, 2551, หนา 129-130)  
เสนอวา  งานในหนาที่ของผูบริหารสถานศึกษา  ซึ่งเปนภารกิจทางการบริหารการศึกษา  ไดแก 
 1. นํานโยบายของหนวยเหนือไปปฏิบัติ 

 2. กําหนดจุดมุงหมาย ทิศทางและจัดลําดับความสําคัญกอนหลังของภารกิจใหชัดเจน  
และปฏิบัติตามนั้น 

 3. จัดหาทรัพยากรตาง ๆ และใชดวยความสุขุมรอบคอบ 

 4. ชวยเพิ่มผลผลิตของบุคลากรทุกคน 

 5. ประสานความพยายามของบุคลากรเขาดวยกันและสรางความสัมพันธที่ดีในการ
ทํางานในองคการ 
 6. กํากับดูแลใหองคการเจริญกาวหนาไปตามวัตถุประสงค 
 7. สรางบรรยากาศที่พึงปรารถนาขององคการและสรางความสัมพันธที่ดีในการทํางาน
ในองคการ 
 8. ประเมินคุณภาพและประสิทธิภาพของยุทธศาสตรที่ใชในการทํางานและบุคลากรใน
องคการเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค 
 9. ชวยสรางภาพพจนใหแกสถาบันและบุคคลเพื่อใหเห็นวาองคการที่มีประสิทธิผลจะมี
ผลผลิตและการเคลื่อนไหวที่กระฉับกระเฉง 
 10. รายงานกิจกรรมใหผูบังคับบัญชาช้ันสูงไดทราบ 

 จากท่ีกลาวมาขางตน แสดงใหเห็นภาพโดยรวมของบทบาทหนาที่ของผูบริหาร
สถานศึกษาทีมีหลากหลาย บทบาทและหนาที่ที่ผูบริหารแสดงออกน้ันตองมีความมุงหมายหลัก  
การทําใหการจัดการศึกษาบรรลุเปาหมายสูงสุด คือ การทําใหนักเรียนเปนมนุษยที่สมบูรณ 
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 การบริหารงานสถานศึกษา  การปฏิรูปการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 
พ.ศ. 2542 และแกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545 มาตรา 6 กลาววา การจัดการศึกษาตองเปนไป
เพื่อพัฒนาคนไทยใหเปนมนุษยที่สมบูรณทั้งรางกาย จิตใจ สติปญญา ความรูและคุณธรรมมี
จริยธรรมและวัฒนธรรมในการดํารงชีวิตสามารถอยูรวมกันกับสังคมอยางมีความสุข และในมาตรา 
39  ไดกําหนดสาระสําคัญใหกระทรวงกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษา ทั้งดาน
วิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป ไปยังสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาและสถานศึกษาโดยตรง หลักเกณฑและวิธีการกระจายอํานาจดังกลาวใหเปนไปตามที่
กําหนดในกฎกระทรวง (สํานักงานรับรองมาตรฐานและ ประเมินคุณภาพการศึกษา องคการ
มหาชน, 2547, หนา 5, 25) และในมาตรา 44  แหงพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ
กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 จึงไดกําหนดกฎกระทรวงกําหนดหลักเกณฑและวิธีการกระจาย
อํานาจการบริหารและการจัดการศึกษา พ.ศ.2550 เพื่อนําไปสูการปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม        
โดยกําหนดรูปแบบการกระจายอํานาจ กําหนดไวในกฎหมาย มอบอํานาจจากผูมีอํานาจตาม
กฎหมายจากสวนกลางไปสูเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา และการแบงอํานาจใหมีผูปฏิบัติ
ราชการแทน  จะเห็นไดวาขอบขายการบริหารสถานศึกษามีแนวคิดทีมีมุมมองที่แตกตางกันผู
ศึกษาขอเสนอแนวคิดการบริหารสถานศึกษาแยกเปนบุคคลและหนวยงานตาง ๆเพื่อสังเคราะห
เปนกรอบในการศึกษาปญหาการบริหารงานของผูบริหารสถานศึกษาใหมดังนี้ 

 กิติมา ปรีดีดิลก (2532, หนา 36 อางอิงใน อุทัย บุญประเสริฐ และ จิราภรณ  จันทรสุพัฒน,  
2544, หนา 14) ไดสรุปขอบขายงานบริหารโรงเรียนไว 8 ประการดังนี้ 
 1. พัฒนาการสอนและหลักการ 
 2. งานธุรการและงานการเงินและบริการตาง ๆ ของโรงเรียน 

 3. เปนผูนําของชุมชนที่โรงเรียนต้ังอยู 
 4. งานบุคคล 

 5. งานอาคารสถานที่ 
 6. การจัดรถรับสงนักเรียน 

 7. การจัดระบบการบริหารโรงเรียนใหถูกตอง 
 8. ปกครองดูแลนักเรียน 

 ภิญโญ สาธร (2519, หนา 45 อางอิงใน อุทัย บุญประเสริฐ และ จิราภรณ  จันทรสุพัฒน, 
2544, หนา 13) ไดจําแนกขอบขายของระบบบริหารโรงเรียนไวเปน  6 ประการ ดังนี้ 
 1. งานการสอนและการพัฒนาการใชหลักสูตร 
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 2. งานบริหารจัดการนักเรียน 

 3. งานสรางความสัมพันธกับชุมชน 

 4. งานบริหารบุคลากรในโรงเรียน 

 5. งานอาคารสถานที่และบริเวณ 

 6. งานจัดองคการและโครงสรางของโรงเรียน 

 Campbell (1977, หนา 116 อางอิงใน อุทัย บุญประเสริฐ และ จิราภรณ  จันทรสุพัฒน, 
2544, หนา 13)  ไดแบงงานบริหารโรงเรียนไว  6 ประการ ดังนี้ 
 1. งานดานหลักสูตรและการสอน 

 2. งานบริหารบุคลากรทางการสอน 

 3. งานบริการนักเรียน 

 4. งานดานอาคารสถานท่ี 

 5. งานดานงบประมาณและธุรการ 
 6. งานสัมพันธกับชุมชน 

 Kimbrough and Nunnerry (1988, หนา 44-80 อางอิงใน อุทัย บุญประเสริฐ และ จิราภรณ  
จันทรสุพัฒน, 2544, หนา14) ไดจําแนกขอบขายงานบริหารออกเปน 9 ประการดวยกัน ซึ่ง
ประกอบดวย 

 1. การจัดโครงสรางองคการ 
 2. การบริหารหลักสูตรและการสอน 

 3. การเงินทางการศึกษา 

 4. การบริหารสนับสนุนดานธุรการ 
 5. การบริหารบุคคล 

 6. การบริหารกิจการนักเรียน 

 7. การบริหารอาคารสถานที่และส่ิงอํานวยความสะดวก 

 8. ความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชน 

 9. ความรับผิดชอบตอสังคม 

 อุทัย  บุญประเสริฐ และจิราภรณ  จันทรสุพัฒน (2544, หนา 12-13) ไดวิจัย เรื่อง 
ภารกิจ โครงสราง และอัตรากําลังของสถานศึกษา ผลการวิจัยไดกลาวถึง ภารกิจของสถานศึกษา
ตามที่ระบุไวในพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  คือ ส่ิงที่จะตองถือปฏิบัติจะตองถือ
เปนแนวทางหลักสําหรับกําหนดการดําเนินงานของสถานศึกษาในอนาคต นอกจากภารกิจที่ตอง
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ปฏิบัติของสถานศึกษาตามที่กําหนดเปนรายหมวดรายมาตรานอกจากภารกิจที่เพิ่มข้ึนอีกบาง
ประการ สวนที่เห็นไดอยางชัดเจนมาก คือ สถานศึกษาท่ีรับผิดชอบโดยตรงและมีบทบาทมากข้ึน
ในการบริหารงานวิชาการ งบประมาณ การบริหารทั่วไป และการบริหารบุคคลของสถานศึกษา 
ตามที่กระทรวงฯจะกระจายอํานาจมาให และจากการวิจัยไดพบวา นอกจากภารกิจที่แจกแจงตาม
รายหมวด และที่เปนไปตามรายมาตราพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  แลวภารกิจ
โดยรวมที่สถานศึกษาตองดําเนินการใหสอดคลองตามแนวปฏิรูปการศึกษาที่แตกตางไปจากเดิม
ทั้งดานวิชาการ ดานการบริหารและดานการบริการ มีดังนี้คือ 

 ดานวิชาการ 
 1. สถานศึกษาอาจจัดการศึกษาไดทั้งสามรูปแบบ 

 2. เนนการปฏิรูปการเรียนรู 
 3. โรงเรียนตองประเมินผลผูเรียนดวยวิธีการแบบประสมประสานและใชวิธีการที่
หลากหลายในการจัดโอกาสการเขาศึกษาในโรงเรียน 

 4. มีบทบาทโดยตรงในการจัดทําสาระของหลักสูตร 
 5. มีบทบาทในการเรียนรูและการพัฒนาชุมชน 

 6. พัฒนากระบวนการเรียนที่มีประสิทธิภาพและสงเสริมใหผูสอนสามารถวิจัยเพื่อ
พัฒนาการเรียนรูที่เหมาะสมกับผูเรียนในแตละระดับการศึกษา 

 ดานการบริหาร 
 1. ตองจัดระบบการประกันคุณภาพให เปนสวนหนึ่งของระบบการบริหารของ
สถานศึกษาที่ตองดําเนินการอยางตอเนื่องโดยใหมีการจัดทํารายงานประจําปเสนอตอหนวยงาน
ตนสังกัดหนวยงานที่เกี่ยวของและเปดเผยตอสาธารณชน 

 2. ระดมทรัพยากรมาใชจัดการศึกษา 

 3. ดูแล จัดการและจัดหาผลประโยชนจากทรัพยสินของสถานศึกษาได 
 4. จัดใหมีระบบการตรวจสอบติดตามและประเมินผลประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
การใชจายงบประมาณ แนวการจัดการศึกษาและคุณภาพมาตรฐาน 

 5. พัฒนาบุคลากรในดานที่เกี่ยวของกับเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 

 ดานการบริการ 
 1. จัดบรรยากาศและกระบวนการที่เอ้ือตอการเรียนรูตามแนวทางการศึกษาเฉพาะ
พิเศษตามที่ระบุในมาตรา 24 
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 2. ใชประโยชนจากคล่ืนความถ่ี ส่ือตัวนํา โครงสรางพื้นฐานการสงวิทยุกระจายเสียง  
วิทยุโทรทัศน วิทยุโทรคมนาคม และการส่ือสารในรูปอ่ืนๆเพื่อประโยชนสําหรับการศึกษาในระบบ 

 3. จัดใหผูเรียนไดพัฒนาขีดความสามารถในการใชเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 

 นอกจากนั้นการบริหารงานสถานศึกษาสามารถใชกรอบของคณะกรรมการขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาในการกําหนด หลักเกณฑและวิธีการคัดเลือกขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาเพื่อบรรจุและแตงต้ังใหดํารงตําแหนงผูอํานวยการสถานศึกษาใหม 
(สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา, 2552) โดยการใชหลักสูตรการ
สอบขอเขียน ภาค ก ในดานที่เกี่ยวกับการบริหารงานในหนาที่ในดานความรูความสามารถดาน
การบริหารงานในหนาที่ดังนี้ 
 1. การบริหารและการจัดการศึกษา 

  1.1 การจัดระบบขอมลูสารสนเทศในหนวยงาน 

  1.2 การวางแผนพัฒนาการศึกษา 

  1.3 การสงเสริมและพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา 

  1.4 การสงเสริมสนับสนุนการจัดการศึกษาของบุคคล  ครอบครัว  เอกชน องคกร
ตาง ๆ สถาบัน และสถานประกอบการ 
 2. การบริหารแผนและงบประมาณ 

  2.1 การวางแผนการพัฒนาการศึกษา 

  2.2 การบริหารงบประมาณ  การเงิน  บัญชี  และสินทรัพย 
  2.3 การระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา 

  2.4 การตรวจสอบ  ติดตาม  และประเมินผลการใชงบประมาณ 

  2.5 การจัดระบบการควบคุมภายในสถานศึกษา 

 3. การบริหารงานบุคคล 

  3.1 การวางแผนและดําเนินการบริหารงานบุคคล 

  3.2 การสงเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 
  3.3 การกํากับ  ติดตาม  และประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 4. การบริหารงานวิชาการ 
  4.1 การจัดทําและพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 

  4.2 การจัดกระบวนการเรียนรู 
  4.3 การพัฒนาส่ือ  นวัตกรรม  และเทคโนโลยีทางการศึกษา 
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  4.4 การวัดและประเมินผล 

  4.5 การนิเทศ  ติดตาม  กํากับ   
  4.6 การประกันคุณภาพการศึกษา 

 5. การบริหารงานทั่วไป 

  5.1 การจัดระบบขอมูลสารสนเทศ 

  5.2 การจัดระบบงานธุรการในสถานศึกษา 

  5.3 การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองคกร 
  5.4 การพัฒนาอาคาร  สถานที่  และส่ิงแวดลอม 

  5.5 การประสานความรวมมือกับผูปกครอง  ชุมชนและทองถิ่น 

 นอกจากนี้ในดานของกระทรวงศึกษาธิการเองไดกําหนดแนวทางการกระจายอํานาจการ
บริหารและการจัดการศึกษาใหสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา  แบงออกเปน 4 ดาน 
คือ ดานวิชาการ ดานงบประมาณ ดานการบริหารงานบุคคล และดานการบริหารทั่วไป สําหรับใน
สถานศึกษานั้นกระทรวงศึกษาธิการไดกระจายอํานาจใหกับสถานศึกษาประเภท1 และประเภท
สองดังนี้ (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ, 2550, หนา28-121) 
 1. ดานวิชาการ 
  1.1 การพัฒนาหรือการดําเนินการเกี่ยวกับการใหความเห็นการพัฒนาสาระ
หลักสูตรทองถิ่น 

  1.2 การวางแผนดานวิชาการ 
  1.3 การจัดการเรียนการสอนในสถานศึกษา 

  1.4 การพัฒนาหลักสูตรของสถานศึกษา 

  1.5 การพัฒนากระบวนการเรียนรู 
  1.6 การวัดผล ประเมินผล และดําเนินการเทียบโอนผลการเรียน 

  1.7 การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาในสถานศึกษา 

  1.8 การพัฒนาและสงเสริมใหมีแหลงการเรียนรู 
  1.9 การนิเทศการศึกษา 

  1.10  การแนะแนว 

  1.11  การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในและมาตรฐานการศึกษา  

  1.12  การสงเสริมชุมชนใหมีความเขมแข็งทางวิชาการ 
  1.13  การประสานความรวมมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาและองคกรอ่ืน 
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  1.14  การสงเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแกบุคคล ครอบครัว องคกร หนวยงาน 
สถานประกอบการและสถาบันอ่ืนที่จัดการศึกษา 

  1.15  การจัดทําระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานดานวิชาการของสถานศึกษา 

  1.16  การคัดเลือกหนังสือแบบเรียนเพื่อใชในสถานศึกษา 

  1.17  การพัฒนาและใชส่ือเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 

 2. ดานงบประมาณ 

  2.1 การจัดแผนงบประมาณและคําขอต้ังงบประมาณ เพื่อเสนอตอเลขาธิการ
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

  2.2 การจัดทําแผนปฏิบัติการใชจายเงิน ตามที่ได รับจัดสรรงบประมาณจาก
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานโดยตรง 
  2.3 การอนุมัติการใชจายงบประมาณที่ไดรับจัดสรร 
  2.4 การขอโอนและการขอเปล่ียนแปลงงบประมาณ 

  2.5 การรายงานผลการเบิกจายงบประมาณ 

  2.6 การตรวจสอบ ติดตามและรายงานการใชงบประมาณ 

  2.7 การตรวจสอบ ติดตามและรายงานการใชผลผลิตจากงบประมาณ 

  2.8 การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศึกษา 

  2.9 การปฏิบัติงานอ่ืนใดตามที่ไดรับมอบหมายเกี่ยวกับกองทุนเพื่อการศึกษา 

  2.10 การบริหารจัดการทรัพยากรเพื่อการศึกษา 

  2.11 การวางแผนพัสดุ 

  2.12 การกําหนดแบบรูปรายการ หรือคุณลักษณะเฉพาะของคุรุภัณฑหรือส่ิงกอสราง
ที่ใชเงินงบประมาณเพื่อเสนอตอเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

  2.13 การพัฒนาระบบขอมูลและสารสนเทศเพื่อการจัดทําและจัดหาพัสดุ 

  2.14 การจัดหาพัสดุ 

  2.15 การควบคุมดูแล บํารุงรักษาและจําหนายพัสดุ 

  2.16 การจัดหาผลประโยชนจากทรัพยสิน 

  2.17 การเบิกเงินจากคลัง 
  2.18 การรับเงิน การเก็บรักษาเงิน และการจายเงิน 

  2.19 การนําเงินสงคลัง 
  2.20 การจัดบัญชีการเงิน 
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  2.21 การจัดทํารายงานทางการเงินและงบการเงิน 

  2.22 การจัดทําหรือจัดหาแบบพิมพบัญชี ทะเบียนและรายงาน 

 3. ดานการบริหารงานบุคคล  
  3.1 การวางแผนอัตรากําลัง 
  3.2 การจัดสรรอัตรากําลัง   
  3.3 การสรรหาและบรรจุแตงต้ัง 
  3.4 การเปล่ียนตําแหนงใหสูงข้ึน การยายขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

  3.5 การดําเนินการเกี่ยวกับการเล่ือนข้ันเงินเดือน 

  3.6 การลาทุกประเภท 

  3.7 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  3.8 การดําเนินการทางวินัยและการลงโทษ 

  3.9 การสั่งพักขาราชการและการส่ังออกจากราชการไวกอน 

  3.10  การรายงานการดําเนินการทางวินัยและการลงโทษ 

  3.11  การอุทธรณและการรองทุกข 
  3.12  การออกจากราชการ 
  3.13  การจัดระบบและการจัดทําทะเบียนประวัติ 

  3.14  การจัดทําบัญชีรายช่ือและใหความเห็นเกี่ยวกับการเสนอขอพระราชทาน
เคร่ืองราชอิสริยาภรณ 
  3.15  การสงเสริมการประเมินวิทยฐานะขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

  3.16  การสงเสริมและยกยองเชิดชูเกียรติ 

  3.17  การสงเสริมมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ 

  3.18  การสงเสริมวินัย คุณธรรมและจริยธรรมสําหรับขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 

  3.19  การริเร่ิมสงเสริมการขอรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา 

  3.20  การพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

 4. ดานการบริหารทั่วไป 

  4.1 การพัฒนาระบบและเครือขายขอมูลสารสนเทศ 

  4.2 การประสานงานและพัฒนาเครือขายการศึกษา 
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  4.3 การวางแผนการบริหารการศึกษา 

  4.4 งานวิจัยเพื่อพัฒนานโยบายและแผน 

  4.5 การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองคกร 
  4.6 การพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงาน 

  4.7 งานเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 

  4.8 การดําเนินงานธุรการ 
  4.9 การดูแลอาคารสถานที่และสภาพแวดลอม 

  4.10  การจัดทําสํามะโนผูเรียน 

  4.11  การรับนักเรียน 

  4.12  การเสนอความเห็นเกี่ยวกับเร่ืองการจัดต้ัง ยุบ รวมหรือเลกสถานศึกษา 

  4.13  การประสานการจัดการศึกษาในระบบ นอกระบบและตามอัธยาศัย 

  4.14  การระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา 

  4.15  การทัศนศึกษา 

  4.16  การสงเสริมงานกิจการนักเรียน 

  4.17  การประชาสัมพันธงานการศึกษา 

  4.18  การสงเสริม สนับสนุนและประสานการจัดการศึกษาของบุคคล ชุมชน องคกร 
หนวยงานและสถาบันทางสังคมอ่ืนที่จัดการศึกษา 

  4.19  การประสานราชการสวนภูมิภาคและสวนทองถิ่น 

  4.20  การรายงานผลการปฏิบัติงาน 

  4.21  การจัดระบบการควบคุมภายในหนวยงาน 

  4.22  แนวทางการจัดกิจกรรมเพื่อปรับเปล่ียนพฤติกรรมในการลงโทษนักเรียน 

 จากหลักการบริหารงานสถานศึกษาตามภารกิจและขอบขายของสถานศึกษา ผูศึกษา
คนควาสามารถสังเคราะหการบริหารงานสถานศึกษาเพื่อเปนกรอบแนวคิดในการศึกษาคนควาใน
คร้ังนี้ ดังตาราง 1 
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ตาราง 1 แสดงภารกจิและขอบขายของสถานศึกษาท่ีปรากฏในเอกสารและงานวจิัย 
            ของบุคคลหรือหนวยงาน 

 
 

 

 

ที่ 

 
 

 

การบริหารสถานศึกษา 

 

 

 

ชื่อบุคคล/หนวยงานเจาของเอกสารงานวิจัย 
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1
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ดานวชิาการ   
1.1 การพัฒนาหลักสูตรของสถานศึกษา 
1.2 การพัฒนากระบวนการเรียนรู 
1.3 การวางแผนดานวิชาการ 
1.4 การวัดผล ประเมนิผล และ
ดําเนนิการเทยีบโอนผลการเรียน 
1.5 การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาในสถานศึกษา 

1.6 การพัฒนาสงเสริมใหมส่ืีอ
เทคโนโลยีและแหลงการเรียนรู 
1.7 การนิเทศการศึกษา 

1.8 การแนะแนว 

1.9 การพัฒนาระบบประกันคุณภาพ
ภายใน 

 

 

/ 
 

 

 

 

/ 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

/ 
/ 
 

/ 
 

/ 
 

 

 

 

 

/ 
 

 

/ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

/ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

/ 
/ 
 

/ 
 

 

 

/ 
 

/ 
 

/ 
 

 

/ 
/ 
/ 
/ 
 

/ 
 

/ 
 

/ 
/ 
/ 
 

 

 



 38 

ตาราง 1 (ตอ) 
 
 

 

 

ที่ 

 
 

 

การบริหารสถานศึกษา 

 

 

 

ชื่อบุคคล/หนวยงานเจาของเอกสารงานวิจัย 
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2

. 

 1.10 การสงเสริม สนับสนนุ และ
ประสานความรวมมือบุคคล  
ครอบครัว ชุมชนและหนวยงาน 

ดานงบประมาณ 
2.1 การจัดทําแผนงบประมาณและ
แผนปฏิบัติการ  
2.2 การใชจายงบประมาณ 

2.3 การตรวจสอบ ติดตามและ 

รายงานการใชงบประมาณ 
2.4 การระดมทุนและบริหารจัดการ
ทรัพยากรเพื่อการศึกษา 

2.5 การพัฒนา จัดทาํและจัดหา  
รวมทัง้การบริหารจัดการพัสดุ 

2.6 การรับเงิน การเก็บรักษาเงิน  
และการจายเงนิ 
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ตาราง 1 (ตอ) 
 
 

 

 

ที่ 

 
 

 

การบริหารสถานศึกษา 

 

 

 

ชื่อบุคคล/หนวยงานเจาของเอกสารงานวิจัย 
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3 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ดานการบริหารบุคคล 

3.1 การวางแผนอัตรากําลัง 
3.2 การจัดสรรอัตรากําลัง   
3.3 การสรรหาและบรรจุแตงต้ัง 
3.4 การเปล่ียนตําแหนงใหสูงข้ึน  
3.5 การยายขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

3.6 การพัฒนาครูและบุคลากรทาง 
การศึกษา 
3.7 การสงเสริมและยกยองเชิด 

ชูเกียรติครูและบุคลากรทาง 
การศึกษา 
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ตาราง 1 (ตอ)    
 

 

 

 

ที่ 

 
 

 

การบริหารสถานศึกษา 

 

 

 

ชื่อบุคคล/หนวยงานเจาของเอกสารงานวิจัย 
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4

. 

 ดานการบริหารทั่วไป 

4.1 การพัฒนาระบบและเครือขาย 

ขอมูลสารสนเทศ 

4.2 งานวิจัยเพื่อพัฒนานโยบายและแผน 

4.3 การจัดระบบการบริหาร 
และพัฒนาองคกร 
4.4 การพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงาน 

4.5 การสงเสริมงานกิจการนกัเรียน 

4.6 การประสานการจัดการศึกษาใน
ระบบ นอกระบบและตามอัธยาศัย 

4.7 การสงเสริม สนับสนนุและ 

ประสานการจดัการศึกษาของบุคคล 
ชุมชน องคกร หนวยงานและสถาบัน 

ทางสังคมอ่ืนที่จัดการศึกษา 
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ตาราง 1 (ตอ) 
    
 

 

 

ที่ 

 
 

 

การบริหารสถานศึกษา 

 

 

 

ชื่อบุคคล/หนวยงานเจาของเอกสารงานวิจัย 
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5

. 

ดานการบริหารและการจัดการศึกษา
5.1  การจัดระบบขอมูลสารสนเทศ 

ในหนวยงาน 

5.2  การวางแผนพัฒนาการศึกษา 

5.3  การสงเสริมและพัฒนาคุณภาพ 

และมาตรฐานการศึกษา 

5.4  การสงเสริมสนับสนนุการจัด 

การศึกษาของบุคคล ครอบครัว  
เอกชนองคกรตาง ๆ สถาบันและ 

สถานประกอบการ 
5.5  การจัดการศึกษาไดทัง้ 
สามรูปแบบ 
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 จากตาราง1 พบวา แนวคิดของบุคคล/หนวยงานเจาของเอกสารงานวิจัยที่นํามา
สังเคราะหทั้งหมด ผูศึกษาคนควาสามารถสรุปการสังเคราะหหลักการบริหารงานสถานศึกษาตาม
ภารกิจและขอบขายของสถานศึกษา และไดนํามาเปนกรอบในการศึกษาปญหาการบริหารงานของ
ผูบริหารสถานศึกษาใหม สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพิษณุโลกในคร้ังนี้ มีทั้งหมด              
5  ดาน ดังนี้ 
               1. ดานวิชาการ 
  1.1 การพัฒนาหลักสูตรของสถานศึกษา 

  1.2 การพัฒนากระบวนการเรียนรู 
  1.3 การวางแผนดานวิชาการ 
  1.4 การวัดผล ประเมินผล และดําเนินการเทียบโอนผลการเรียน 

  1.5 การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาในสถานศึกษา 

  1.6 การพัฒนาสงเสริมใหมีส่ือเทคโนโลยีและแหลงการเรียนรู 
  1.7 การนิเทศการศึกษา 

  1.8 การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายใน 

               2. ดานงบประมาณ 

  2.1 การจัดทําแผนงบประมาณและแผนปฏิบัติการ  
  2.2 การใชจายงบประมาณ 

  2.3 การตรวจสอบ ติดตามและรายงานการใชงบประมาณ 

  2.4 การระดมทุนและบริหารจัดการทรัพยากรเพื่อการศึกษา        
              3. ดานการบริหารงานบุคคล 

  3.1 การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 

  3.2 การวางแผนอัตรากําลัง 
  2.2 การจัดสรรอัตรากําลัง   
  3.3 การสรรหาและบรรจุแตงต้ัง 
  3.4 การเปล่ียนตําแหนงใหสูงข้ึนและ การยายขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  3.5 การสงเสริมและยกยองเชิดชูเกียรติครูและบุคลากรทางการศึกษา 

 4. ดานการบริหารทั่วไป 

  4.1 การพัฒนาระบบและเครือขายขอมูลสารสนเทศ 

  4.2 งานวิจัยเพื่อพัฒนานโยบายและแผน 
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  4.3 การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองคกร 
  4.4 การสงเสริมงานกิจการนักเรียน 

  4.5 การสงเสริม สนับสนุนและประสานการจัดการศึกษาของบุคคล ชุมชน องคกร                   
หนวยงานและสถาบันทางสังคมอ่ืน 

 5. ดานการบริหารและการจัดการศึกษา 

  5.1 การสงเสริมและพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา 

  5.2 การสงเสริมสนับสนุนการจัดการศึกษาของบุคคล ครอบครัว เอกชน องคกรตาง ๆ       
สถาบันและสถานประกอบการ 

5.3 การจัดการศึกษาทัง้สามรูปแบบ 
 

 การพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาใหม   
 ความหมายของการพัฒนาผูบริหาร 
 การพัฒนาผูบริหารไดมีผูใหความหมายไวหลายคนคลาย ๆ กนัคือ 

 ชาญชัย  อาจินสมาจร (2545, หนา 131) กลาววา การพัฒนา หมายถึง การดําเนินงาน
ปรับปรุงการทํางานของบุคลากรต้ังแตเร่ิม 

 สมพงศ  เกษมสิน (2521, หนา 16 - 45) ไดใหความหมายของการพัฒนาผูบริหารวาเปน
กรรมวิธีตาง ๆ ที่มุงจะเพิ่มความรู ความชํานาญ และประสบการณ เพื่อใหผูบริหารปฏิบัติหนาที่อยู
ในความรับผิดชอบไดดียิ่งข้ึน โดยไดจําแนกการพัฒนาผูบริหารไว 3 ประเภท คือ 

 1. การพัฒนาที่เปนการศึกษาเพื่อความรูทั่วไปใหผูเขารับการพัฒนามีความรูในสาขา
ทั่วไปอยางกวาง ๆ ไดแก วิชาที่เปนประโยชนตอการปฏิบัติงานโดยตรง และเพื่อประโยชนและ
ความกาวหนาตอหนวยงาน 

 2. การพัฒนาที่เปนการเพ่ิมพูนความรูและทักษะเฉพาะอยาง สวนมากจัดข้ึนหลังจากที่
บุคคลเขาปฏิบัติงานแลว ไดแก การปฐมนิเทศ การเพิ่มพูนทักษะในการทํางาน การพัฒนาหัวหนา
งาน โดยจัดหลักสูตรวิชาเฉพาะ ไดแก จิตวิทยาการบริหาร ภาวะสรางสรรค ศิลปะการเกล้ียกลอม 
และวินิจฉัยส่ังการ 
 3. การพัฒนาตนเองโดยการอาศัยตนเอง ไดแก การฝกตนเองใหทันเหตุการณ                    
การแลกเปล่ียนความรูความคิดเห็น การศึกษาจากเอกสารและส่ือทางวิทยุ โทรทัศน หรือ
สื่อมวลชนอ่ืน ๆ ตลอดจนเขารวมประชุมสัมมนา 

 ดังนั้นการพัฒนาผูบริหาร จึงหมายถึง กรรมวิธีในอันที่จะเพิ่มพูนความรูความสามารถ
ความชํานาญในการปฏิบัติงานในหนาที่ โดยการพัฒนาความรูในหนาที่ ทักษะเฉพาะอยางและ
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การพัฒนาตนเอง โดยการศึกษาจากเอกสารทางวิชาการ ขาวสารจากส่ือมวลชน วิทยุ โทรทัศน 
เพื่อใหทันตอเหตุการณอยูเสมอ 
 ความจําเปนที่ตองพัฒนาผูบริหาร 
 ชาญวิทย  ลวิตรังสีมา และเชิดวิทย  ฤทธิ์ประศาสน (2520,หนา 9) กลาวในทํานอง
เดียวกันวา เนื่องจากภาวการณเปล่ียนแปลงขององคการ ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีและ
องคการมีขนาดใหญโตข้ึนทําใหมีบุคลากรหลายฝายมากข้ึน การแบงงานจึงละเอียดกวาเดิม 
หนวยงานตองปรับปรุงโครงสรางการบริหารใหมีความคลองตัวยิ่งข้ึน ทางดานเทคโนโลยีก็มีการ
พัฒนาเคร่ืองมือที่ใชใหมีประสิทธิภาพสูงข้ึน ผูใชตองมีความเขาใจจึงจะสามารถควบคุมงานตางๆ 
ได ในปจจุบันจะมีลักษณะเฉพาะมากข้ึน ตองใชผูมีความรูความสามารถเฉพาะดานจึงจะสามารถ
ปฏิบัติงานน้ันๆ ไดดวยดี ปญหาภาวะเศรษฐกิจ สังคมท่ีเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว องคการก็
ขยายตัวอยางรวดเร็ว การบริหารมีลักษณะซับซอนยิ่งข้ึนโครงสรางการบริหารงานขององคการก็
เปล่ียนไปจากรูปปรามิดเปนแบบหนวยงานที่ปรึกษาหรือรูปคณะกรรมการตางๆ ทําใหยากตอการ
ติดตอกันโดยตรง ซึ่งจําเปนตองคํานึงถึงระเบียบแบบแผนเมื่อพนักงานในองคการมากข้ึนมักจะ
กอใหเกิดปญหาการบริหารอยูเสมอโดยเฉพาะการบริหารบุคคล ซึ่งตองแกดวยการพัฒนาบุคคลทั้ง
ฝายบริหารและฝายปฏิบัติการจึงจําเปนที่ผูบังคับบัญชาระดับสูงตองมีโครงการหรือรูปแบบในการ
พัฒนาบุคคลในองคการไวทุกระดับเพื่อประโยชนตอผูปฏิบัติงานในองคการดวย 
 จุดมุงหมายของการพัฒนาผูบริหาร 
 สมพงศ  เกษมสิน (2521, หนา 4) กลาวไววา เมื่อภาวะเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง 
ตลอดจนเทคโนโลยีเปล่ียนแปลงไป ความจําเปนที่บุคคลตองไดรับการพัฒนาจึงมีมากข้ึน
ตามลําดับ โดยมีความมุงหมายเพื่อพัฒนาทัศคติของผูปฏิบัติงานใหเปนไปในทางที่ดีมีกําลังใจรัก
งาน มีขวัญกําลังใจทํางาน มีความคิดที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงานใหเปนไปในทางที่ดียิ่งข้ึน 
สามารถบริหารองคการสําเร็จตามวัตถุประสงค โดยอาศัยหลักมนุษยสัมพันธและการทํางานเปน
ทีม การพัฒนาผูบริหารมีจุดมุงหมาย 2 ประการ คือ  
 1.  ความมุงหมายขององคการ ที่เนนหลักในแงของสวนรวม ไดแกเพื่อสรางความสนใจ
ในการทํางานของขาราชการ พนักงานเจาหนาที่ เพื่อสอนแนะวิธี วิธีทํางานและพัฒนาการ
บริหารงานใหไดผลสูงสุด เพื่อพัฒนาฝมือและมาตรฐานการทํางานของผูบริหาร เพื่อพัฒนาการ
บริหาร โดยเฉพาะการบริหารงานบุคคลสนองบริการอันมีประสิทธิภาพแกสาธารณะ หรือเพื่อ
ติดตอ 

 2. ความมุงหมายสวนตัว เปนความมุงหมายของผูปฏิบัติงานดานบริหารในองคการ 
ไดแก เพื่อความกาวหนาในการเล่ือนข้ึน เล่ือนตําแหนง เพื่อพัฒนาทาทีและบุคลิกภาพในการ
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ทํางาน เพื่อฝกฝนการใชวินิจฉัยในการตัดสินใจ เพื่อปรับปรุงสภาพการทํางานใหดีข้ึน เพื่อสงเสริม
และสรางขวัญในการทํางาน เพื่อซักซอนความเขาใจในนโยบายและความมุงหมายขององคการ 
และเพื่อสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 ศรีอรุณ  เรศานนท (2521, หนา 209)  เสนอแนะวาสวนประกอบของความสามารถทาง
บริหารที่จะตองพัฒนาข้ึนในตัวผูบริหารคือ การพัฒนาความสามารถของสติปญญาและความนึกคิด 
เปนการเพิ่มพูนความรูความคิดที่ถูกตอง มีหลักเกณฑและเหตุผลในการแกไขปญหามากกวาจะใช
อารมณในการตัดสินใจ มองปญหาไดชัดเจนในขอบเขตที่กวาง ๆ มีขอมูลมากพอที่จะตัดสินใจ
แกปญหาได มีทัศนะที่กวางไกล รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืนไดอยางเหมาะสม การพัฒนาผูบริหาร
นั้นจึงเปนการเพิ่มพูนความรูความชํานาญใหสูงข้ึน ซึ่งไมเพียงแตจะรูงานในหนาที่เทานั้น จําเปนที่
ผูบริหารจะตองทราบเกี่ยวกับการเปล่ียนแปลงในองคการ การพัฒนาการบริหารตลอดจน
ส่ิงแวดลอมที่จําเปนอีกดวย เทากับเปนการเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการทํางานใหดียิ่งข้ึน และยังได
กลาวถึงความมุงหมายในการพัฒนาผูบริหารโดยทั่วไปไวหลายประการ คือ  
 1. เพื่อพัฒนาทัศนคติของผูบริหารใหทันสมัยอยูเสมอ 

 2. พัฒนาผูที่เล่ือนข้ันในตําแหนงผูบริหาร 
 3. เพื่อใหผูบริหารไดทราบขอบกพรองและพัฒนาตนเอง 
 4. เพื่อพัฒนาสามัคคีธรรมในหมูผูบริหาร 
 5. พัฒนาทักษะในการทํางาน 

 6. เพื่อเพิ่มพูนความสามารถในการวิเคราะหปญหาทีเกี่ยวกับการบริหาร 
 7. เพื่อเพิ่มพูนทักษะในการสรางมนุษยสัมพันธกับผูรวมงานและผูอ่ืน 

 8. เพื่อแกไขจุดออนในการทํางานและใชทรัพยากรกําลังคนใหไดผลสูงสุด 

 9. เพื่อเพิ่มพูนความรูความสามารถในการจัดองคการ โดยการศึกษาเปรียบเทียบกับ
หนวยงานอ่ืน ๆ อันจะนําประโยชนไปสูองคการที่ตนปฏิบัติอยู 
 สิ่งที่ผูบริหารสถานศึกษาใหมควรพัฒนา  
 การพัฒนาตนเองของผูบริหารสถานศึกษาใหมนั้นผูศึกษาไดนําแนวคิดบุคคลและ
หนวยงานตางๆมานําเสนอและดําเนินการสังเคราะหเพื่อเปนกรอบในการพัฒนาตนเองของ
ผูบริหารสถานศึกษาใหมดังนี้ 
 Daresh and Plarko (1992 อางอิงใน วิโรจน สารรัตนะ และสัมพันธ พันธุพฤกษ, 2545  
หนา 20-24)  ไดกลาวถึงทัศนะการพัฒนาวิชาชีพของผูบริหาร 3 ทัศนะ คือ ทัศนะที่ยึดถือหลักการ
เชิงวิทยาศาสตร (scientific  approach) ทัศนะที่ยึดถือหลักการมนุษยสัมพันธ (human relations 

approach) ทัศนะที่ยึดถือหลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (human resource development ) ดังนี้ 
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 การพัฒนาวิชาชีพผูบริหารที่ยึดถือหลักการเชิงวิทยาศาสตร เปนไปตามทฤษฎีเชิง
วิทยาศาสตรในระยะเร่ิมแรก  ซึ่งมีขอตกลงเบ้ืองตนเกี่ยวกับการบริหารวา การบริหารตองอาศัย
กฎระเบียบและขอบังคับเปนสําคัญ งานของผูบริหารจึงตองใหมีความมั่นใจไดวาจะเปนไปตาม
กฎระเบียบและขอบังคับนั้นอยางเปนเหตุเปนผล  ผูบริหารจะตองเปนผูกําหนดนโยบายและแนวการ
ปฏิบัติงานที่เหมาะสม มีการสั่งการจากบนลงลาง ผูปฏิบัติจะมีฐานะเปนผูปฏิบัติงานตามนโยบาย
และแนวทางที่ ผูบริหารไดกําหนดไวนั้น  ซึ่งตามขอตกลงเบ้ืองตนนี้แสดงใหเห็นวา ในการ
ปฏิบัติงานนั้นจะมีทางเลือกที่ดีที่สุดเพียงทางเลือกเดียว (one best  way  or  a single right  way) 
เมื่อกําหนดข้ึนมาแลวจะตองเปนหนาที่ความรับผิดชอบของผูบริหารที่จะทําใหมั่นใจไดวาผูปฏิบัติ
ไดรับรูในส่ิงที่กําหนดนั้นและมีการปฏิบัติตาม  ซึ่งจากกรอบแนวคิดดังกลาวจะสงผลตอรูปแบบการ
พัฒนาวิชาชีพของผูบริหารในระยะตาง ๆ ดังนี้คือ  ในระยะกอนประจําการ  จะเนนการเรียนรูจากผู
ที่มีความรูในองคความรู  ในศาสตร  หรือขอเท็จจริงในเชิงวิทยาศาสตรเกี่ยวกับส่ิงที่ผูบริหารควร
กระทําหรือไมควรกระทํา  เนนการอธิบายถึงวิธีการ ( how  to ) เพื่อการปฏิบัติเปนสําคัญ ในระยะ
เริ่มประจําการจะเนนการช้ีนําถึงวิธีการทํางานที่ถูกตองที่มีลักษณะเฉพาะเจาะจงภายในองคการ
มากข้ึน  ไมเนนการเรียนรูองคความรูศาสตร หรือขอเท็จจริงในเชิงวิทยาศาสตรมากเทาในระยะ
กอนประจําการ  ในระยะประจําการก็จะเนนใหผูบริหารเรียนรูถึงวิธีการบริหารงานในหนาที่ของ
องคการใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

 การพัฒนาวิชาชีพผูบริหารที่ยึดหลักการเชิงมนุษยสัมพันธเปนไปตามทฤษฎีเชิง
พฤติกรรมเม่ือประมาณป  1920 – 1960  เปนตนมา โดยมีขอตกลงเบ้ืองตนในการพัฒนาวิชาชีพ
ผูบริหารที่สําคัญวา 1)  ถาผูปฏิบัติงานมีความสุขหรือมีความพึงพอใจในการทํางานแลวพวกเขาก็
จะสามารถเพิ่มผลผลิตได  2) การปรับปรุงบรรยากาศองคการในเชิงจิตวิทยาสังคมเปนส่ิงที่
ผูบริหารพึงกระทําซ่ึงก็มีผลตอการพัฒนาวิชาชีพผูบริหารในระยะตาง ๆ ดังนี้ คือ  ระยะกอน
ประจําการ  จะเนนการพัฒนาทักษะความสัมพันธระหวางบุคคลเพื่อใหเปนผูบริหารที่ดีในอนาคต  
เวลาสวนใหญจะใชไปกับการเสริมสรางกระบวนการกลุมและทักษะสวนบุคคลที่สามารถจะ
นําไปใชกับผูปฏิบัติงานได  ในระยะเร่ิมประจําการ  จะเนนการพัฒนาเพื่อใหเปนผูตอบสนองความ
ตองการสวนบุคคลของผูที่ เขาทํางานใหมได เนนการบริหารใหผูทํางานมีความสุขความ
สะดวกสบายในการทํางาน  และในระยะประจําการ  เนนการพัฒนาเพื่อใหเปนผูบริหารที่มุงให
ความสําคัญกับสมาชิกในองคการอยางตอเนื่องใหรูจักสงเสริมความกาวหนาของสมาชิกโดยการมี
สวนรวมใหแตละบุคคลมีความพึงพอใจในฐานะที่เปนมนุษยมากกวาจะเนนการสงเสริมทักษะที่
สัมพันธกับการปฏิบัติงาน 
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 การพัฒนาวิชาชีพผูบริหารที่ยึดถือหลักการเชิงทรัพยากรมนุษย มีความเช่ือหรือขอตกลง
เบ้ืองตนวา 1)  หนาที่สําคัญของผูบริหาร คือ การพัฒนาความมีประสิทธิผลขององคการ 2) เช่ือวา
ผูปฏิบัติงานที่มีความสุขหรือมีความพึงพอใจในการทํางานจะเปนผูปฏิบัติงานที่กอใหเกดิผลผลติทีดี่
ถาพวกเขาไดทํางานที่มีประสิทธิภาพ มีคุณภาพหรือมีประสิทธิผลดังนั้นการพัฒนาวิชาชีพผูบริหาร  
ในระยะกอนประจําการ จะเนนการพัฒนาใหมีวิสัยทัศนเกี่ยวกับความมีประสิทธิผลขององคการ 
เพื่อใหสามารถเปนผูนําในการกําหนดทิศทางขององคการในอนาคตได ขณะเดียวกันก็เสริมสราง
คานิยมในการใหความสําคัญกับผูปฏิบัติงานในองคการ ตองทุมเทความพยายามทั้งเพื่อสราง
ความพึงพอใจใหกับผูปฏิบัติงานและเพื่อการบรรลุเปาหมายขององคการดวย ในระยะเร่ิม
ประจําการ  เนนการเสริมสรางวิสัยทัศนอยางตอเนื่องจากระยะกอนประจําการใหมีศักยภาพในการ
นําวิสัยทัศนไปสูการปฏิบัติเพื่อความมีประสิทธิภาพเพื่อความมีประสิทธิผลขององคการ  ดังนั้น
ผูบริหารใหมจึงจะใชเวลาสวนใหญไปกับการเรียนรูถึงวิธีการทํางานกับผูปฏิบัติเพื่อพัฒนา
วิสัยทัศนรวมเกี่ยวกับความมีประสิทธิผลและผลิตภาพขององคการ  ในระยะประจําการจะเนนการ
สงเสริมผูบริหารใหมีความสามารถในการทํางานรวมกับคนอ่ืนหรือโดยอาศัยคนอ่ืน  เพื่อบรรลุ
ความมีประสิทธิผลขององคการใหดียิ่งข้ึน  และอาจจะเสริมสรางทักษะที่จําเปนเกี่ยวกับการส่ือสาร
กับผูปฏิบัติหรือทักษะในการตัดสินใจรวมกับผูอ่ืน 

 การพัฒนาวิชาชีพผูบริหารที่ยึดถือหลักการมนุษยสัมพันธกับหลักการทรัพยากรมนุษยมี
ความแตกตางกันที่สําคัญ คือ  หลักการแรกเช่ือวาการเสริมสรางความสุขหรือความพึงพอใจใหเกิด
ข้ึนกับผูปฏิบัติงานจะเปนเครื่องประกันโดยอัตโนมัติวาพวกเขาจะทํางานหนักข้ึนจะเพิ่มความมี
ประสิทธิผลและผลิตภาพมากข้ึนตามไปดวย  ในขณะที่หลักการที่สองเช่ือวาผูปฏิบัติงานจะมี
ความสุขหรือความพึงพอใจในการทํางานมากข้ึนจะเพิ่มความมีประสิทธิผลหรือผลิตภาพของ
องคการมากข้ึนหากพวกเขามีความรูสึกวาไดทํางานอยูภายในองคการที่มีประสิทธิผลและผลิต
ภาพความเหมือนกันของทั้งสองหลักการนี้ คือ ตางเนนการตอบสนองความพึงพอใจของ
ผูปฏิบัติงาน  อยางไรก็ตาม  เมื่อพิจารณาโดยภาพรวมทั้งสามหลักการแลวอาจกลาวไดวาไมมี
หลักการใดสมบูรณแบบในตัวเองหรือไมมีหลักการใดที่จะไมมีขอตําหนิหรือขอบกพรอง ดังนั้นการ
พัฒนาวิชาชีพผูบริหารจึงพึงตระหนักถึงความสําคัญในหลักการทั้งสามอยูเสมอเพียงแตจุดเนนใน
แตละสถานการณอาจแตกตางกันออกไปเทานั้น  
 อนุชา กอนพวง (2550, หนา 226-243) ไดใหขอเสนอแนะในการนํารูปแบบความสัมพันธ
เชิงสาเหตุของความเปนผูบริหารมืออาชีพในสถานศึกษาข้ันพืน้ฐานไปประยุกตใชในการธํารงรักษา
ใหผูบริหารสถานศึกษาคงความเปนผูบริหารมืออาชีพ โดยใหนาํตัวแปรสังเกตได  6  ตัวของตัวแปรแฝง
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ความเปนผูบริหารมืออาชีพรวมทั้งสมรรถนะที่จําเปนของผูบริหารมาเปนส่ิงเนื้อหาของการกํากับ ติดตาม
และประเมินผลเปนรูปธรรมของกลุมผูบริหารใหมในชวง 5 ปแรกดังนี ้
 ตัวแปรแฝงความเปนผูบริหารมืออาชีพ  มีตัวแปรสังเกตได 6 ตัว ดังนี้ 
 1. คุณลักษณะทางวิชาชีพของผูบริหารสถานศึกษา 

 2. พฤติกรรมการบริหาร 
 3. ประสิทธิภาพของการบริหารจัดการ 
 4. ความพึงพอใจของครู 
 5. คุณภาพของนักเรียน 

 6. การมีสวนรวมของชุมชน 

 จากการศึกษางานวิจัยขางตนปรากฏวาตัวแปรสังเกตไดที่เกี่ยวของกับความตองการ
พัฒนาตนองของผูบริหารใหมมี 2 ตัวแปร คือ คุณลักษณะทางวิชาชีพของผูบริหารสถานศึกษาและ
พฤติกรรมการบริหาร ผูศึกษาจึงขอเสนอรายละเอียดตัวแปรที่สังเกตไดดังกลาว ดังนี้ 
 ตัวแปรสังเกตได  คุณลักษณะทางวิชาชีพของผูบริหารสถานศึกษา ประกอบดวย  
 1. รักและศรัทธาในวิชาชีพ 

 2. มีความรู ความสามารถ ทักษะและความเช่ียวชาญในการบริหาร 
 3. มีวิสัยทัศนและเปาหมายที่ชัดเจนในการปฏิบัติงาน 

 4. เปนผูนําทางวิชาการ 
 5. เปนผูนําการเปล่ียนแปลงและเปนผูอํานวยความสะดวก 

 ตัวแปรสังเกตได  พฤติกรรมการบริหาร  ประกอบดวย 

 1. การจัดโครงสรางการบริหารและการจัดบรรยากาศและสภาพแวดลอมของสถานศึกษา
อยางเหมาะสม 

 2. บริหารงานวิชาการอยางเปนระบบ 

 3. บริหารงานทั่วไปอยางเปนระบบ 

 4. บริหารงานการเงินและงบประมาณอยางเปนระบบ 

 5. บริหารงานบุคลากรอยางเปนระบบ 

 6. ประยุกตใชหลักการเทคนิคทางการบริหารเพิ่มประสิทธิภาพประสิทธิผลการจัด
การศึกษา 

 นอกจากนั้น หนวยงานทางการศึกษา สํานักมาตรฐานวิชาชีพ (สํานักงานเลขาธิการ      
คุรุสภา, 2548) ไดกําหนดมาตรฐานวิชาชีพผูบริหารสถานศึกษา ดังนี้ มาตรฐานความรูและ
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ประสบการณวิชาชีพ มาตรฐานการปฏิบัติงาน มาตรฐานการปฏิบัติตน โดยการศึกษานี้ผูศึกษาจะ
นําเสนอเนื้อหาเปน 3 สวน  
 1. มาตรฐานความรูที่เนนสมรรถนะที่จําเปนของผูบริหารสถานศึกษา  

  สําหรับดานประสบการณบริหารจะไมนํามากลาวถึงเพราะเนื่องจากขอบเขตและ
ประชากรและกลุมตัวอยางเกี่ยวของกับผูบริหารใหมซึ่งผานกระบวนการสรรหาและมีประสบการณ
บริหารอยูในชวง 1-5  ป จึงอยูนอกเกณฑมาตรฐานดานประสบการณที่ระบุประสบการณที่จะเขา
มาสูตําแหนงผูบริหาร จึงอยูนอกขอบเขตของเนื้อหาในสวนของการพัฒนาตนเองของผูบริหาร
สถานศึกษา 

 2. มาตรฐานการปฏิบัติงาน 

 3. มาตรฐานการปฏิบัติตน 

 มาตรฐานความรู  ประกอบดวย 

 1. หลักและกระบวนการการบริหารการศึกษา  

  สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาดานหลักและทฤษฎีทางการบริหารและ
กระบวนการบริหารการศึกษา 

  1.1 สามารถนําความรูและความเขาใจในหลักการและทฤษฎีทางการบริหาร
การศึกษาไปประยุกตใชในการบริหารการศึกษา 

  1.2 สามารถวิเคราะห สังเคราะห และสรางองคความรูในการบริหารจัดการ  
การศึกษา 

  1.3 สามารถกําหนดวิสัยทัศนและเปาหมายของการศึกษา 

  1.4 สามารถจัดองคกร โครงสรางการบริหาร และกําหนดภารกิจของครูและบุคลากร
ทางการศึกษาไดเหมาะสม 

 2. นโยบายและการวางแผนการศึกษา 

  สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาดานนโยบายและการวางแผนการศึกษา 

  2.1 สามารถวิเคราะหขอมูลเพื่อจัดทํานโยบายการศึกษา 

  2.2 สามารถกําหนดนโยบาย วางแผนการดําเนินงานและประเมินคุณภาพการจัด
การศึกษา 

  2.3 สามารถจัดทําแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาทีมุ่งใหเกิดผลดี คุมคาตอการศึกษา 
สังคมและส่ิงแวดลอม 

  2.4 สามารถนําแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาไปปฏิบัติ 
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  2.5 สามารถติดตามประเมินและรายงานผลการดําเนินงาน 

 3. การบริหารงานวิชาการ 
  สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาดานการบริหารดานวิชาการ 
  3.1 สามารถบริหารจัดการการเรียนรู 
  3.2 สามารถพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 

  3.3 สามารถนิเทศการจัดการเรียนรูในสถานศึกษา 

  3.4 สามารถสงเสริมใหมีการวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการจัดการเรียนรู 
 4. การบริหารดานธุรการ การเงิน พัสดุและอาคารสถานที่ 
  สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาดานการบริหารดานธุรการ การเงิน พัสดุ และ
อาคารสถานท่ี 

  4.1 สามารถจัดระบบงานสารบรรณไดอยางมีประสิทธิภาพ 

  4.2 สามารถบริหารจัดการงบประมาณอยางถูกตองและเปนระบบ 

  4.3 สามารถวางระบบการบริหารและจัดการทรัพยากรภายในสถานศึกษาไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

  4.4 สามารถพัฒนาส่ิงแวดลอมทางกายภาพเพื่อสงเสริมการจัดการเรียนรู 
 5. การบริหารงานบุคคล   

  สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาดานการบริหารงานบุคคล 

  5.1 สามารถสรรหาบุคคลกรที่มีประสิทธิภาพเขามาปฏิบัติงาน 

  5.2 สามารถจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับหนาที่ที่รับผิดชอบ 

  5.3 สามารถพัฒนาครูและบุคลากรในสถานศึกษาใหสามารถปฏิบัติหนาที่ไดอยาง
มีประสิทธิภาพ 

  5.4 สามารถเสริมสรางขวัญและกําลังใจสําหรับครูและบุคลากรในสถานศึกษา 

  5.5 สามารถใหคําปรึกษาและแกไขปญหาการทํางานใหแกครูและบุคลากรใน
สถานศึกษา 

 6. การบริหารกิจการนักเรียน 

  สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาดานการบริหารกิจการนักเรียน 

  6.1 สามารถบริหารจัดการใหเกิดกิจกรรมการพัฒนาผูเรียน 

  6.2 สามารถบริหารจัดการใหเกิดงานบริการผูเรียน 

  6.3 สามารถสงเสริมการจัดกิจกรรมพิเศษเพื่อพัฒนาศักยภาพผูเรียนในดานตาง ๆ 
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  6.4 สามารถสงเสริมวินัย คุณธรรม จริยธรรมและความสามัคคีในหมูคณะ 

 7. การประกันคุณภาพการศึกษา 

  สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาดานการประกันคุณภาพการศึกษา 

  7.1 สามารถจัดทําแผนพัฒนาคุณภาพของสถานศึกษา 

  7.2 สามารถประเมินผลและติดตามตรวจสอบคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาของ
สถานศึกษา 

  7.3 สามารถจัดทํารายงานผลการประเมินตนเองของสถานศึกษาเพื่อรองรับการ
ประเมินภายนอก 

 8. การบริหารจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศ 

  สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาดานการบริหารจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศ 

  8.1 ความสามารถใชและบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการศึกษาและการ
ปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม 

  8.2 สามารถประเมินการใชเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อนํามาปรับปรุงการบริหาร
จัดการ 
  8.3 สามารถสงเสริมสนับสนุนการใชเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการศึกษา 

 9. การบริหารการประชาสัมพันธและความสัมพันธชุมชน 

  สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาดานการบริหารการประชาสัมพันธและ
ความสัมพันธชุมชน 

  9.1 สามารถบริหารจัดการขอมูลขาวสารไปสูผูเรียน ครูและบุคลากรในสถานศึกษา 

  9.2 สามารถเผยแพรขอมูล ขาวสารและกิจกรรมของสถานศึกษาไปสูชุมชน 

  9.3 สามารถใชยุทธศาสตรที่เหมาะสมในการประชาสัมพันธ 
  9.4 สามารถสรางกิจกรรมเพื่อพัฒนาความสัมพันธอันดีกับชุมชนโดยมีเปาหมายใน
การเขาไปชวยเหลือชุมชนและเปดโอกาสใหชุมชนเขามามีสวนรวม 

  9.5 สามารถระดมทรัพยากรและภูมิปญญาทองถิ่นเพื่อสงเสริมการจัดการศึกษา 

 10. คุณธรรมและจริยธรรมสําหรับผูบริหารสถานศึกษา 

  สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาดานคุณธรรมและจริยธรรมสําหรับผูบริหาร
สถานศึกษา 

  10.1  เปนผูนําเชิงคุณธรรม จริยธรรม และปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี 

  10.2  ปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณของวิชาชีพผูบริหารสถานศึกษา 
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  10.3  สงเสริมและพัฒนาใหผูรวมงานมีคุณธรรมและจริยธรรมที่เหมาะสม 

 มาตรฐานการปฏิบัติงาน  ประกอบดวย 

 มาตรฐานที่ 1 ปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพการบริหาร
การศึกษา คุณสมบัติเบ้ืองตนที่สําคัญประการหนึ่งของผูบริหารมืออาชีพ คือ การเขารวมเปน
สมาชิกที่ดีขององคกรวิชาชีพดวยการมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆที่เกี่ยวของกับการพัฒนาวิชาชีพ 
แกการเปนผูริเร่ิม ผูรวมงาน ผูรวมจัดงานหรือกิจกรรมรวมทั้งการเปนผูเสนอผลงานและเผยแพร
ผลงานขององคกรเพื่อใหสมาชิกยอมรับและเห็นคุณประโยชนของผูบริหารที่มีตอการพัฒนาองคกร 
ตลอดจนการนําองคกรใหเปนที่ยอมรับของสังคมโดยสวนรวม 

 มาตรฐานที่ 2  ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมตางๆ โดยคํานึงถึงผลที่จะเกิดข้ึนกับการพัฒนา
บุคลากรของผูเรียนและชุมชน ผูบริหารมืออาชีพแสดงความรัก ความเมตตาและปรารถนาดีตอ
องคกร ผูรวมงาน ผูเรียนและชุมชนดวยการตัดสินใจในการทํางานตางๆเพื่อผลการพัฒนาที่จะเกิด
ข้ึนกับทุกฝายการตัดสินใจของผูบริหารตองผานกระบวนการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการ
กระทํากับผลของการกระทําเนื่องจากการตัดสินใจของผูบริหารมีผลตอองคกรโดยสวนรวมผูบริหาร
จึงตองเลือกแตกิจกรรมที่จะนําไปสูผลดี ผลทางบวก ผลตอการพัฒนาของทุกฝายที่เกี่ยวของและ
ระมัดระวังไมใหเกิดผลทางลบโดยมิไดต้ังใจ ทั้งนี้เพื่อนําไปสูความไววางใจความศรัทธาและ
ความรูสึกเปนที่พึงไดของบุคคลทั้งปวง 
 มาตรฐานที่ 3  มุงมั่นพัฒนาผูรวมงานใหสามารถปฏิบัติงานไดเต็มศักยภาพ ความสําเร็จ
ของการบริหารอยูที่การดําเนินการเพื่อใหบุคลากรในองคกร หรือผูรวมงานไดมีการพัฒนาตนเอง
อยางเต็มศักยภาพ ผูบริหารมืออาชีพตองหาวิธีพัฒนาผูรวมงาน โดยการศึกษาจุดเดน จุดดอยของ
ผูรวมงาน กําหนดจุดพัฒนาของแตละคน และเลือกใชวิธีการที่เหมาะสมกับการพัฒนาดานนั้นๆ 
แลวใชเทคนิคการบริหารและการนิเทศภายในใหผูรวมงานและไดลงมือปฏิบัติจริง ประเมิน 
ปรับปรุง ใหผูรวมงานรูศักยภาพ เลือกแนวทางที่เหมาะสมกับตนและลงมือปฏิบัติจนเปนผลให
ศักยภาพของผูรวมงานเพิ่มพูนพัฒนากาวหนาอยางไมหยุดยั้งนําไปสูการเปนบุคคลแหงการเรียนรู 
 มาตรฐานที่ 4  พัฒนาแผนงานขององคการใหสามารถปฏิบัติไดเกิดผลจริงผูบริหารมืออาชีพ
วางแผนงานขององคกรไดอยางมียุทธศาสตรเหมาะสมกับเงื่อนไขขอจํากัดของผูเรียน ครู ผูรวมงาน 
ชุมชน ทรัพยากรและส่ิงแวดลอม สอดคลองกับนโยบายแนวทาง เปาหมายของการพัฒนา เพื่อ
นําไปปฏิบัติจนเกิดผลตอการพัฒนาอยางแทจริงแผนงานตองมีกิจกรรมสําคัญที่นําไปสูผลการ
พัฒนา ความสอดคลองของเปาหมาย กิจกรรม และผลงาน ถือเปนคุณภาพสําคัญที่นําไปสูการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูง มีความคุมคาและเกิดผลอยางแทจริง 
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 มาตรฐานที่ 5  พัฒนาและใชนวัตกรรมการบริหารจนเกิดผลงานที่มีคุณภาพสูงข้ึนเปน
ลําดับ นวัตกรรมการบริหารเปนเครื่องมือสําคัญของผูบริหารในการนําไปสูผลงานที่มีคุณภาพและ
ประสิทธิภาพสูงข้ึนเปนลําดับ ผูบริหารมืออาชีพตองมีความรูในการบริหารแนวใหมๆ เลือกและ
ปรับปรุง ใชนวัตกรรมไดหลากหลาย ตรงกับสภาพการณ เงื่อนไข ขอจํากัดของงานและองคกรจน
นําไปสูผลไดจริง เพื่อใหองคกรกาวหนาพัฒนาอยางไมหยุดยั้ง ผูรวมงานทุกคนไดใชศักยภาพของ
ตนอยางเต็มที่ มีความภาคภูมิใจในผลงานรวมกัน 

 มาตรฐานที่ 6 ปฏิบัติงานขององคการโดยเนนผลถาวร ผูบริหารมืออาชีพเลือกและใชกิจกรรม 
การบริหารที่จะนําไปสูการเปลี่ยนแปลงที่ดีข้ึนของบุคลากรและองคกร จนบุคลากรมีนิสัยในการ
พัฒนาตนเองอยูเสมอ ผูบริหารตองมีความเพียรพยายาม กระตุน ยั่วยุ ทาทาย ใหบุคลากรมี
ความรูสึกเปนเจาของ และช่ืนชมผลสําเร็จเปนระยะๆ จึงควรเร่ิมจากการริเร่ิม การรวมพัฒนา การ
สนับสนุนขอมูล และใหกําลังใจ ใหบุคลากรศึกษาคนควาปฏิบัติและปรับปรุงงานตางๆไดดวย
ตนเองจนเกิดเปนคานิยมในการพัฒนางานตามภาวะปกติ อันเปนบุคลิกภาพที่พึงปรารถนาของ
บุคลากรและองคกรรวมทั้งบุคลากรทุกคนช่ืนชมและศรัทธาในความสามารถของตน 

 มาตรฐานที่ 7 รายงานผลการพัฒนาคุณภาพการศึกษาไดอยางเปนระบบ ผูบริหารมืออาชีพ
สามารถนําเสนอผลงานที่ไดทําสําเร็จแลวดวยการรายงานผลที่แสดงถึงการวิเคราะหงานอยาง
รอบคอบ ครอบคลุมการกําหนดงานที่จะนําไปสูผลแหงการพัฒนาการลงมือปฏิบัติจริง และผลท่ี
ปรากฏมีหลักฐานยืนยันชัดเจน การนําเสนอรายงานเปนโอกาสที่ผูบริหารจะไดคิดทบทวนถึงงานที่
ไดทําไปแลววามีขอจํากัด ผลดี ผลเสีย และผลกระทบที่มิไดระวังไวอยางไร ถาผลงานเปนผลดีจะ
ชื่นชม ภาคภูมิใจไดในสวนใด นําเสนอใหเปนประโยชนตอผูอ่ืนไดอยางไร ถาผลงานยังไมสมบูรณ
จะปรับปรุงเพิ่มเติมไดอยางไร และจะนําประสบการณที่ไดพบไปใชประโยชนในการทํางานตอไป
อยางไร คุณประโยชนอีกประการหนึ่งของรายงานที่ดี คือ การนําผลการประเมินไปใชในการ
ประเมินตนเอง รวมทั้งการทําใหเกิดความรูสึกชื่นชมของผูรวมปฏิบัติงานทุกคน การที่ผูปฏิบัติงาน
ไดเรียนรูเกี่ยวกับความสามารถและศักยภาพของตน เปนข้ันตอนสําคัญอยางหนึ่งที่จะนําไปสูการรู
คุณคาแหงตน 

 มาตรฐานที่ 8  ปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี ผูบริหารมีหนาที่แนะนํา ตักเตือน ควบคุม 
กํากับดูแลบุคลากรในองคกร การที่จะปฏิบัติหนาที่ดังกลาวใหไดผลดี ผูบริหารตองประพฤติปฏิบัติ
เปนแบบอยางที่ดี มิฉะนั้นคําแนะนําตักเตือน หรือการกํากับดูแลของผูบริหารจะขาดความสําคัญ 
ไมเปนที่ยอมรับของบุคลากรในองคกร ผูบริหารที่ปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีในทุก ๆ ดาน เชน 



 54 

ดานคุณธรรม จริยธรรม ความยุติธรรม และบุคลิกภาพจะมีผลสูงตอการยอมรับของบุคลากร ทําให
เกิดความเช่ือถือศรัทธาตอการบริหารงานจนสามารถปฏิบัติตามไดดวยความพึงพอใจ 

 มาตรฐานที่ 9  รวมมือกับชุมชนและหนวยงานอ่ืนอยางสรางสรรค หนวยงานการศึกษา
เปนองคกรหน่ึงที่อยูในชุมชน และเปนสวนหนึ่งของระบบสังคมซึ่งมีองคกรอ่ืน ๆ เปนองคประกอบ 
ทุกหนวยงานมีหนาที่รวมมือกันพัฒนาสังคมและตามบทบาทหนาที่ ผูบริหารสถานศึกษา ผูบริหาร
การศึกษาเปนบุคลากรสําคัญของสังคมหรือชุมชนที่จะชี้นําแนวทางการพัฒนาสังคมให
เจริญกาวหนาตามทิศทางที่ตองการ ผูบริหารมืออาชีพตองรวมมือกับชุมชนและหนวยงานอื่นใน
การเสนอแนวทางปฏิบัติ แนะนํา ปรับปรุงการปฏิบัติ และแกปญหาของชุมชนหรือหนวยงานอ่ืน 
เพื่อใหเกิดผลดีตอสังคมสวนรวม ในลักษณะรวมคิดรวมวางแผนและรวมปฏิบัติดวยความเต็มใจ 
เต็มความสามารถ พรอมทั้งยอมรับความสามารถรับฟงความคิดเห็นและเปดโอกาสใหผูอ่ืนไดใช
ความสามารถของตนอยางเต็มศักยภาพ เพื่อเสริมสรางบรรยากาศประชาธิปไตยและการรวมมือ
กันในสังคม นําไปสูการยอมรับและศรัทธาอยางภาคภูมิใจ 

 มาตรฐานที่ 10 แสวงหาและใชขอมูลขาวสารในการพัฒนาความประทับใจของผูรวมงาน
ที่มีตอผูบริหารองคกรอยางหนึ่ง คือ ความเปนผูรอบรู ทันสมัย ทันโลก รูอยางกวางขวางและมองไกล 
ผูบริหารมืออาชีพจึงตองติดตามการเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนในโลกทุก ๆ ดานจนสามารถสนทนากับ
ผูอ่ืนดวยขอมูลขาวสารที่ทันสมัย และนําขอมูลขาวสารตาง ๆ ที่ไดรับมาใชในการพัฒนางานและ
ผูรวมงาน การต่ืนตัว การรับรู และการมีขอมูลขาวสาร สารสนเทศเหลานี้นอกจากเปนประโยชนตอ
งานพัฒนาแลวยังนํามาซ่ึงการยอมรับและความรูสึกเช่ือถือของผูรวมงาน อันเปนเงื่อนไขเบ้ืองตนที่
จะนําไปสูการพัฒนาที่ลึกซ้ึงตอเนื่องตอไป 

 มาตรฐานที่ 11 เปนผูนําและสรางผูนํา ผูบริหารมืออาชีพสรางวัฒนธรรมขององคกรดวย
การพูดนํา ปฏิบัตินํา และจัดระบบงานใหสอดคลองกับวัฒนธรรม โดยการใหรางวัลแกผูที่ทํางานได
สําเร็จแลว จนนําไปสูการพัฒนาตนเอง คิดไดเอง ตัดสินใจไดเอง พัฒนาไดเองของผูรวมงานทุกคน 
ผูบริหารมืออาชีพจึงตองแสดงออกอยางชัดเจน และสม่ําเสมอเกี่ยวกับวัฒนธรรมขององคกร 
เพื่อใหผูรวมงานมีความมั่นใจในการปฏิบัติจนสามารถเลือกการกระทําที่สอดคลองกับวัฒนธรรม 
แสดงออกและช่ืนชมไดดวยตนเอง ผูบริหารจึงตองสรางความรูสึกประสบความสําเร็จใหแก
บุคลากรแตละคนและทุกคน จนเกิดภาพความเปนผูนําในทุกระดับนําไปสูองคกรแหงการเรียนรู
อยางแทจริง 
 มาตรฐานที่ 12 สรางโอกาสในการพัฒนาไดทุกสถานการณ  การพัฒนาองคกรให
กาวหนาอยางยั่งยืนสอดคลองกับความกาวหนาของโลกที่เปล่ียนแปลงไปอยางไมหยุดยั้ง ผูบริหาร
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จําเปนตองรูเทาทันการเปล่ียนแปลง สามารถปรับงานใหทันตอการเปลี่ยนแปลงและสามารถ
จัดการกับการเปล่ียนแปลงตาง ๆ ไดสอดคลอง สมดุลและเสริมสรางซ่ึงกันและกัน ผูบริหารมืออาชีพ
จึงตองต่ืนตัวอยูเสมอมองเห็นการเปล่ียนแปลงอยางรอบดานรวมทั้งการเปล่ียนแปลงในอนาคต 
และกลาที่จะตัดสินใจดําเนินการเพื่อผลในอนาคต อยางไรก็ตามการเรียนรูเทาทันการเปล่ียนแปลง
นี้ ยอมเปนส่ิงประกันไดวาการเส่ียงในอนาคตจะมีโอกาสผิดพลาดนอยลง การที่องคกรปรับไดทัน
ตอการเปล่ียนแปลงนี้ ยอมเปนผลใหองคกรพัฒนาอยางยั่งยืนสอดคลองกับความกาวหนาของโลก
ตลอดไป     

 มาตรฐานการปฏิบัติตน  ประกอบดวย 

 จรรยาบรรณตอตนเอง 
 1. ผูประกอบวิชาชีพทางการศึกษา ตองมีวินัยในตนเอง พัฒนาตนเองดวยวิชาชีพ 
บุคลิกภาพและวิสัยทัศน ใหทันตอการพัฒนาทางวิทยาการ เศรษฐกิจ สังคม และการเมืองอยูเสมอ 

 จรรยาบรรณตอวิชาชีพ 

 2. ผูประกอบวิชาชีพทางการศึกษา ตองรัก ศรัทธา ซื่อสัตยสุจริต และรับผิดชอบตอ
วิชาชีพ เปนสมาชิกที่ดีขององคกรวิชาชีพ 

 จรรยาบรรณตอผูรับบริการ 
 3. ผูประกอบวิชาชีพทางการศึกษา ตองรัก เมตตา เอาใจใส ชวยเหลือ สงเสริมให
กําลังใจแกศิษย และผูบริการตามบทบาทหนาที่โดยเสมอหนา 

 4. ผูประกอบวิชาชีพทางการศึกษา ตองสงเสริมใหเกิดการเรียนรู ทักษะ และนิสัยที่
ถูกตองดีงามแกศิษยและผูรับบริการตามบทบาทหนาที่อยางเต็มความสามารถดวยความบริสุทธ์ิใจ 

 5. ผูประกอบวิชาชีพทางการศึกษา ตองประพฤติปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีทั้งทางกาย 
วาจา และจิตใจ 

 6. ผูประกอบวิชาชีพทางการศึกษา ตองไมกระทําตนเปนปฏิปกษตอความเจริญทาง
กาย สติปญญา จิตใจ อารมณและสังคมของศิษยและผูรับบริการ 
 7. ผูประกอบวิชาชีพทางการศึกษา ตองใหบริการดวยความจริงใจและเสมอภาค โดยไม
เรียกรับหรือยอมรับผลประโยชนจากการใชตําแหนงหนาที่โดยมิชอบ 

 จรรยาบรรณตอผูรวมประกอบวิชาชีพ 

 8. ผูประกอบวิชาชีพทางการศึกษา พึงชวยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกันอยางสรางสรรค
โดยยึดมั่นในระบบคุณธรรม สรางความสามัคคีในหมูคณะ 
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 9. ผูประกอบวิชาชีพทางการศึกษา พึงประพฤติปฏิบัติตนเปนผูนําในการอนุรักษและ
พัฒนาเศรษฐกิจ สังคม ศาสนา ศิลปวัฒนธรรม ภูมิปญญา ส่ิงแวดลอม รักษาผลประโยชนของ
สวนรวม และยึดมั่นในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข 
 นอกจากนั้นสํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา                
(สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน, 2550, หนา 5-88)  ไดกําหนดเกณฑการประเมิน
เพื่อเล่ือนวิทยฐานะ ประกอบดวย 3  ดาน คือ 

 1. ดานวินัย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ 

 2. ดานคุณภาพการปฏิบัติงาน 

 3. ดานผลงานทางวิชาการ 
 ทั้งนี้สวนที่เกี่ยวของกับการพัฒนาตนเองของผูบริหารสถานศึกษาจะอยูใน 2 สวนแรกคือ
1) ดานวินัย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ และ 2)ดานคุณภาพการปฏิบัติงานโดยมี
สาระแตละดาน ดังนี้ 
 1. ดานวินัย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ 

  1.1 พฤติกรรมการรักษาระเบียบวินัย 

  1.2 ความรักและศรัทธาในวิชาชีพ 

  1.3 ความรับผิดชอบในวิชาชีพ 

  1.4 การประพฤติปฏิบัติเปนแบบอยางที่ดี 

  1.5 การดํารงชีวิตอยางเหมาะสม 

 2. ดานคุณภาพการปฏิบัติงาน 

  2.1 สมรรถนะหลัก 

   (1) การมุงผลสัมฤทธิ์  หมายถึง ความมุงมั่นในการปฏิบัติงานในหนาที่ใหมี
คุณภาพ ถูกตอง ครบถวนสมบูรณ มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคและมีการพัฒนาผลงานใหมีคุณภาพ
ตอเนื่อง 
   (2) การบริการที่ดี หมายถึง ความต้ังใจในการปรับปรุงระบบบริการใหมี
ประสิทธิภาพเพื่อตอบสนองความตองการของผูรับบริการ 
   (3) การพัฒนาตนเอง  หมายถึง  การศึกษาคนควา หาความรูและเทคโนโลยี
ใหม ๆ ในวงวิชาการและวิชาชีพเพื่อพัฒนาตนเองและพัฒนางาน 
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   (4) การทํางานเปนทีม หมายถึง การใหความรวมมือ ชวยเหลือ สนับสนุน
เสริมแรงใหกําลังใจแกเพื่อนรวมงาน การปรับตัวเขากับบุคคลอ่ืนหรือแสดงบทบาทผูนํา ผูตามได
อยางเหมาะสม 

  2.2 การวิเคราะหและสังเคราะห ความสามารถในการทําความเขาใจส่ิงตาง ๆ แลว
แยกประเด็นเปนสวนยอยตามหลักการและกฎเกณฑที่กําหนดสามารถรวบรวมส่ิงตาง ๆ จัดทํา
อยางเปนระบบเพื่อแกปญหาหรือพัฒนางานรวมทั้งสามารถวิเคราะหองคกร  หรืองานในภาพรวม 
และดําเนินการแกไขอยางเปนระบบ  
  2.3 การสื่อสารและจูงใจความสามารถในการพูด เขียน ส่ือสาร  โตตอบ  ในโอกาส
และสถานการณตาง ๆ ตลอดจนสามารถชักจูงโนมนาวใหผูอ่ืนยอมรับ  คลอยตาม เพื่อบรรลุ
จุดมุงหมายของการสื่อสาร 
  2.4 การพัฒนาศักยภาพบุคลากร ความสามารถในการใหคําปรึกษา แนะนํา และ
ชวยแกปญหาใหแกเพื่อนรวมงานและผูที่เกี่ยวของในการพัฒนาบุคลากร ปฏิบัติตนเปนแบบอยาง 
รวมทั้งสงเสริมสนับสนุนและใหโอกาสผูรวมงานไดพัฒนาในรูปแบบตาง ๆ 

  2.5 การมีวิสัยทัศนความสามารถในการกําหนดวิสัยทัศน ทิศทางหรือแนวทางใน
การพัฒนาองคกรที่เปนรูปธรรมเปนที่ยอมรับและเปนไปไดในทางปฏิบัติ การยอมรับแนวคิด วิธีการ
ใหม ๆ เพื่อการพัฒนางาน 

 สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษาองคการมหาชน (สํานักงาน
รับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา, 2549, หนา 21-22) ไดกําหนดมาตรฐานดาน
ผูบริหาร ไว  5 มาตรฐาน 16 ตัวบงชี้ (มาตรฐานที่ 10-14) ผูศึกษาคนควาไดนํามาตรฐานที่ 10 -14 

ที่เกี่ยวของกับการพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาใหม ดังนี้  
 มาตรฐานที่ 10  ผูบริหารมีภาวะผูนําและมีความสามารถในการบริหารจัดการ     
 ตัวบงชี้ที่ 1  ผูบริหารมีคุณธรรม จริยธรรม มีความมุงมั่นและอุทิศตนในการทํางาน 

 ตัวบงชี้ที่ 2  ผูบริหารมีความคิดริเร่ิมและมีวิสัยทัศน 
 ตัวบงชี้ที่ 3  ผูบริหารมีความสามารถในการบริหารวิชาการและเปนผูนําทางวิชาการ 
 ตัวบงช้ีที่  4   ผูบริหารมีการบริหารที่มีประสิทธิผลและผูที่เกี่ยวของพงึพอใจในการ บริหาร       
 มาตรฐานที ่11  สถานศึกษามีการจัดองคกร  โครงสราง  และการบริหารงานอยางเปน
ระบบ  ครบวงจรใหบรรลุเปาหมายการศึกษา 

 ตัวบงชีท้ี่ 1  สถานศึกษามีการจัดองคกร โครงสรางการบริหาร และระบบการบริหารงาน
ที่มีความคลองตัวสูงปรับเปลี่ยนไดตามความเหมาะสม 
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 ตัวบงชี้ที่ 2  สถานศึกษามีการบริหารเชิงกลยุทธ            
 ตัวบงชีท้ี่ 3  สถานศึกษามีการบริหารโดยใชหลักการมีสวนรวม และมีการตรวจสอบถวงดุล                 
 ตัวบงชีท้ี่ 4  สถานศึกษามีระบบและดําเนินการประกันคุณภาพภายในเปนไปตาม                          
กฎกระทรวง 
 มาตรฐานที่  12  สถานศึกษามีการจัดกิจกรรมและการเรียนการสอนโดยเนนผูเรียนเปนสําคัญ 

 ตัวบงชีท้ี่ 1  สถานศึกษามีการจัดสภาพแวดลอมและการบริการที่สงเสริมใหผูเรียนพฒันาตาม
ธรรมชาติเต็มศักยภาพ         
 ตัวบงชี้ที่ 2  สถานศึกษามีการจัดกระบวนการเรียนรูที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ 

 ตัวบงชี้ที่ 3  สถานศึกษามีการจัดกิจกรรมสงเสริมคุณภาพผูเรียนอยางหลากหลาย                 
 มาตรฐานที่  13 สถานศึกษามีหลักสูตรที่เหมาะสมกับผูเรียนและทองถิ่นมีส่ือการเรียน
การสอนที่เอ้ือตอการเรียนรู 
 ตัวบงชีท้ี่ 1  สถานศึกษามีหลักสูตรและเนื้อหาสาระการเรียนรูระดับสากลระดับชาติ และระดับ
ทองถิน่ที่เหมาะสม สอดคลองกับหลักสูตร แกนกลางและความตองการของผูเรียนและทองถิ่น           
 ตัวบงชี้ที่ 2  สถานศึกษามีส่ือการเรียนการสอนที่เหมาะสมและเอ้ือตอการเรียนรู 
 มาตรฐานที่ 14  สถานศึกษาสงเสริมความสัมพันธและความรวมมือกับชุมชนในการพัฒนา
การศึกษา 
 ตัวบงชื้  1  สถานศึกษามีระบบและกลไกในการสงเสริมความสัมพันธและความรวมมือกับชมุชน
ในการพัฒนาการศึกษา 

 ตัวบงชี้  2 สถานศึกษามีกิจกรรมที่ส ง เสริมความสัมพันธและความรวมมือกับ                         
ชุมชนในการพัฒนาการศึกษา 

 จากแนวคิดของบุคคลและหนวยงานที่กลาวมาขางตนผูศึกษาคนควาสามารถสังเคราะห
กรอบการพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาที่ปรากฏในเอกสารและงานวิจัยของบุคคลหรือหนวยงานได
ดังตาราง  2 
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ตาราง 2 แสดงการพัฒนาผูบริหารสถานศกึษาทีปรากฏในเอกสารและงานวิจัยของบุคคล               
            หรอืหนวยงาน 
 

 

 

 

ที่ 

 
 

 

การพัฒนาผูบริหารสถานศึกษา 

 

 

 

ชื่อบุคคล/หนวยงานเจาของเอกสารงานวิจัย 

Da
re

sh
 a

nd
 P

lar
ko

  .
  .

 1
99

2 

อน
ุชา

   
 ก
อน
พว
ง  

. 2
55

0 

 สํ
าน
ักม
าต
รฐ
าน
วิช
าช
พี 

. 2
54

8 

สํา
นัก
งาน

คณ
ะก
รรม

กา
รขา

ราช
กา
รค
รู 

แล
ะบุ
คล
าก
รท
างก

ารศึ
กษ

า .2
55

0 

สํา
นัก
งาน

รับ
รอ
งม
าต
รฐา

นแ
ละ
ปร
ะเมิ

น 
คุณ

ภา
พก
ารศึ

กษ
า  . 

25
49

 

1  มาตรฐานความรู 
1.  สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาดาน
หลักและทฤษฎีทางการบริหารและการบริหาร
การศึกษา 

1)  สามารถนําความรูและความเขาใจ 

ในหลักการและทฤษฎีทางการบริหารการศึกษา
ไปประยุกตใชในการบริหารการศึกษา 

2)  สามารถวิเคราะห สังเคราะห และสราง  
องคความรูในการบริหารจัดการการศึกษา 

3)  สามารถกําหนดวิสัยทัศนและเปาหมาย 

ของการศึกษา 

4)  สามารถจัดองคกร โครงสรางการบริหาร  
และกําหนดภารกิจของครูและบุคลากร 
ทางการศึกษาไดเหมาะสม 
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ตาราง  2 (ตอ)  
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การพัฒนาผูบริหารสถานศึกษา 
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 5)  มีความรู ความสามารถทักษะและความ
เชี่ยวชาญในการบริหาร 
6)  เปนผูนําการเปล่ียนแปลงและเปน 

ผูอํานวยความสะดวก 

2.  สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาดาน
นโยบายและการวางแผนการศึกษา 
1)  สามารถวิเคราะหขอมูลเพื่อจัดทํานโยบาย
การศึกษา 
2)  สามารถกาํหนดนโยบาย วางแผนการดําเนนิ 
งานและประเมินคุณภาพการจดัการศึกษา 
3)  สามารถจัดทําแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาท่ี
มุงใหเกิดผลดี คุมคาตอการศึกษา สังคมและ
ส่ิงแวดลอม 

4)  สามารถนําแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาไป
ปฏิบัติ 

5)  สามารถติดตามประเมินและรายงานผล
การดําเนินงาน 
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ตาราง 2 (ตอ)  
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การพัฒนาผูบริหารสถานศึกษา 
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Da
re

sh
 a

nd
 P

lar
ko

.1
99

2 
 อน
ุชา

    
กอ
นพ

วง.
25

50
 

  สํ
าน
ักม
าต
รฐ
าน
วิช
าช
พี.

25
48

 

สํา
นัก
งาน

คณ
ะก
รรม

กา
รขา

ราช
กา
รค
รู 

แล
ะบุ
คล
าก
รท
างก

ารศึ
กษ

า .2
55

0 

สํา
นัก
งาน

รับ
รอ
งม
าต
รฐา

นแ
ละ
ปร
ะเมิ

น 
คุณ

ภา
พก
ารศึ

กษ
า .2

54
9 

 3.  สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษา 

ดานการบริหารดานวิชาการ 
1)  สามารถบริหารจัดการการเรียนรู 
2)  สามารถพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 
3)  สามารถนิเทศการจัดการเรียนรูใน 

สถานศึกษา 

4)  สามารถสงเสริมใหมีการวิจัย 

เพื่อพัฒนาคุณภาพการจัดการเรียนรู 
5)  เปนผูนําทางวิชาการ 
6)  บริหารงานวิชาการอยางเปนระบบ 

4.  สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษา 

ดานการบริหารดานธุรการ การเงิน  
พัสดุ และอาคารสถานที่       
1)  สามารถจัดระบบงานสารบรรณได 
อยางมีประสิทธิภาพ 

2)  สามารถบริหารจัดการงบประมาณ 

อยางถูกตองและเปนระบบ 
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ตาราง  2 (ตอ)  
 
 

 

 

ที่ 
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 3)  สามารถวางระบบการบริหารและ 

จัดการทรัพยากรภายในสถานศึกษาได 
อยางมีประสิทธิภาพ 

4)  สามารถพฒันาส่ิงแวดลอมทางกายภาพ 

เพื่อสงเสริมการจัดการเรียนรู 
5.  สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษา 

ดานการบริหารงานบุคคล 

1)  สามารถสรรหาบุคคลกรที่มี 
ประสิทธิภาพเขามาปฏิบัติงาน 
2)  สามารถจัดบุคลากรใหเหมาะสม 

กับหนาที่ที่รับผิดชอบ 

3)  สามารถพฒันาครูและบุคลากรใน
สถานศึกษาใหสามารถปฏิบัติหนาที่ได 
อยางมีประสิทธิภาพ 

4)  สามารถเสริมสรางขวัญและกําลังใจ 

สําหรับครูและบุคลากรในสถานศึกษา 
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ตาราง  2 (ตอ)  
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 5)  สามารถใหคําปรึกษาและแกไขปญหา 

การทาํงานใหแกครูและบุคลากรในสถานศึกษา 
6)  บริหารงานบุคลากรอยางเปนระบบ 

7)  การสื่อสารและจูงใจ 

6.สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษา 

ดานการบริหารกิจการนักเรียน 

1)  สามารถบริหารจัดการใหเกิดกิจกรรม
การพัฒนาผูเรียน 

2)   สามารถบริหารจัดการใหเกิดงานบริการ
ผูเรียน 

3)  สามารถสงเสริมการจัดกิจกรรมพิเศษ
เพื่อพัฒนาศักยภาพผูเรียนในดานตาง ๆ 

4)  สามารถสงเสริมวนิัย คุณธรรมจริยธรรม 

และความสามัคคีในหมูคณะ 

5)  บริหารงานทัว่ไปอยางเปนระบบ 
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ตาราง  2 (ตอ)  
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 7.  สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษา 

ดานการประกันคุณภาพการศึกษา 
1)  สามารถจัดทําแผนพัฒนาคุณภาพ 

ของสถานศึกษา 
2)  สามารถประเมินผลและติดตามตรวจสอบ
คุณภาพและมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษา 
3)  สามารถจัดทํารายงานผลการประเมินตนเอง
ของสถานศึกษาเพื่อรองรับการประเมินภายนอก 

8.สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาดาน 

การบริหารจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศ 

1)  ความสามารถใชและบริหารเทคโนโลยี
สารสนเทศเพื่อการศึกษาและการปฏิบัติงานได
อยางเหมาะสม 

2)  สามารถประเมินการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ
เพื่อนาํมาปรับปรุงการบริหารจัดการ 
3)  สามารถสงเสริมสนับสนนุการใช 
เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการศึกษา 
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ตาราง  2 (ตอ)  
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 9.  สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษา 

ดานการบริหารการประชาสัมพันธ 
และความสัมพันธชุมชน 

1)  สามารถบริหารจัดการขอมูลขาวสาร 
ไปสูผูเรียน  ครูและบุคลากรในสถานศึกษา 

2)  สามารถเผยแพรขอมูล ขาวสารและ 

กิจกรรมของสถานศึกษาไปสูชุมชน 

3)  สามารถใชยุทธศาสตรที่เหมาะสม 

ในการประชาสัมพันธ 
4)  สามารถสรางกิจกรรมเพื่อพัฒนา
ความสัมพันธอันดีกับชุมชนโดยมีเปาหมาย
ในการเขาไปชวยเหลือชุมชนและเปดโอกาส
ใหชุมชนเขามามีสวนรวม 

5)  สามารถระดมทรัพยากรและภูมิปญญา
ทองถิ่นเพื่อสงเสริมการจัดการศึกษา 
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ตาราง 2 (ตอ)  
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 10. สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษา 

ดานคุณธรรมและจริยธรรมสําหรับ 

ผูบริหารสถานศึกษา 

1)  เปนผูนําเชิงคุณธรรม จริยธรรม และ
ปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี 

2)  ปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณของวิชาชีพ
ผูบริหารสถานศึกษา 

3)  สงเสริมและพัฒนาใหผูรวมงาน 

มีคุณธรรมและจริยธรรมที่เหมาะสม 
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ตาราง 2 (ตอ)  
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การพัฒนาผูบริหารสถานศึกษา 
 

 

 

ชื่อบุคคล/หนวยงานเจาของเอกสารงานวิจัย 
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2

. 

มาตรฐานการปฏิบัติงาน 

1.  การมีความสามารถในการตัดสินใจ 

ปฏิบัติกิจกรรมตางๆโดยคํานึงถึงผลที่จะ 

เกิดกับการพฒันาของบุคลากร ผูเรียน  
และชุมชน 
2.  การมีความสามารถในการพัฒนา 

และใชนวัตกรรมการบริหารจนเกิดผลงาน 

ที่มีคุณภาพสูงข้ึนเปนลําดับ 
3.  การมีความสามารถในการแสวงหา 

และใชขอมูลขาวสารในการพัฒนา 
4.  การมีความสามารถในการเปนผูนํา 

และสรางผูนาํ 
5.  การมีความสามารถในการพูด เขียน 
ส่ือสาร โตตอบในโอกาสและสถานการณ 
ตาง ๆ 
6.  การมีความสามารถในการชักจูง 
โนมนาวใหผูอ่ืนยอมรับคลอยตามเพื่อ 

บรรลุจุดหมายของการสื่อสาร 
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ตาราง 2 (ตอ)  
 
 

 

 

ที่ 

 
  

 

การพัฒนาผูบริหารสถานศึกษา 
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 7.  การมีความสามารถในการศึกษาคนควา
หาความรูและเทคโนโลยีใหมๆในวงวิชาการ
และวิชาชีพเพือ่พัฒนาตนเองและพัฒนางาน 

8.  การมีความสามารถในการปรับปรุง 
ระบบการบริการใหมีประสิทธิภาพเพื่อ
ตอบสนองความตองการของผูรับบริการ 
9.  การมีความสามารถในการมีความ 

คิดริเร่ิมสรางสรรคและมีการพัฒนาผลงาน 

ใหมีคุณภาพตอเนื่อง 
10.  การมีความสามารถในการปฏิบัติงาน 

ในหนาที่ใหมคุีณภาพ ถกูตอง ครบถวน  
สมบูรณ 
11.  การมีความสามารถในการแสดง 
บทบาทผูนาํและผูตามไดอยางเหมาะสม 
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ตาราง 2 (ตอ)  
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การพัฒนาผูบริหารสถานศึกษา 

 

 

 

ชื่อบุคคล/หนวยงานเจาของเอกสารงานวิจัย

Da
re

sh
 a

nd
 P

lar
ko

.1
99

2 

 อน
ุชา

   
 ก
อน
พว
ง.2

55
0 

  สํ
าน
ักม
าต
รฐ
าน
วิช
าช
พี.

25
48

 

สํา
นัก
งาน

คณ
ะก
รรม

กา
รขา

ราช
กา
รค
รู 

แล
ะบุ
คล
าก
รท
าง
กา
รศึ
กษ

า.2
55

0 

สํา
นัก
งา
นรั
บร
อง
มา
ตร
ฐา
นแ
ละ
ปร
ะเ
มิน

 

คุณ
ภา
พก
าร
ศึก
ษา

.2
54

9 

3

. 

มาตรฐานการปฏิบัติตน 

จรรยาบรรณตอตนเอง 
1.  ผูประกอบวิชาชีพทางการศึกษาตองมี
วินัยในตนเอง พัฒนาตนเองดวยวิชาชีพ 
บุคลิกภาพและวิสัยทัศน ใหทันตอการ
พัฒนาทางวิทยาการ เศรษฐกิจ สังคม 
และการเมืองอยูเสมอจรรยาบรรณตอวิชาชีพ 

2.  ผูประกอบวิชาชีพทางการศึกษาตองรัก 
ศรัทธา ซื่อสัตยสุจริต และรับผิดชอบตอ
วิชาชีพ เปนสมาชิกที่ดีขององคกรวิชาชีพ 

จรรยาบรรณตอผูรับบริการ 
3.  ผูประกอบวิชาชีพทางการศึกษาตอง
รัก เมตตา เอาใจใส ชวยเหลือ สงเสริม 
ใหกําลังใจแกศิษย และผูบริการตาม
บทบาทหนาที่โดยเสมอหนา 
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ตาราง 2 (ตอ)  
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 4.  ผูประกอบวิชาชีพทางการศึกษาตอง 
สงเสริมใหเกิดการเรียนรู ทักษะ และนิสัยที่
ถูกตองดีงามแกศิษยและผูรับบริการตาม
บทบาทหนาที่อยางเต็มความสามารถดวย
ความบริสุทธิ์ใจ 
5.  ผูประกอบวิชาชีพทางการศึกษาตอง
ประพฤติปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีทั้ง 
ทางกาย วาจา และจิตใจ 

6. ผูประกอบวิชาชีพทางการศึกษาตองไม
กระทําตนเปนปฏิปกษตอความเจริญทางกาย 
สติปญญา จิตใจ อารมณและสังคมของศิษย
และผูรับบริการ 
7. ผูประกอบวิชาชีพทางการศึกษาตองให 
บริการดวยความจริงใจและเสมอภาค โดย
ไมเรียกรับหรือยอมรับผลประโยชนจากการ
ใชตําแหนงหนาที่โดยมิชอบ 
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ตาราง 2 (ตอ)  
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 จรรยาบรรณตอผูรวมประกอบวิชาชพี 

8.  ผูประกอบวชิาชีพทางการศึกษาพึงชวยเหลือ
เกื้อกูลซึ่งกันและกันอยางสรางสรรคโดย  
ยึดมั่นในระบบคุณธรรม สรางความสามัคคี
ในหมูคณะจรรยาบรรณตอสังคม 
9.  ผูประกอบวิชาชีพทางการศึกษาพงึ 
ประพฤติปฏิบัติตนเปนผูนําในการอนุรักษ 
และพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม ศาสนา 
ศิลปวัฒนธรรม ภูมิปญญา ส่ิงแวดลอม  
รักษาผลประโยชนของสวนรวม และยึดมั่น 

ในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมี
พระมหากษัตริยทรงเปนประมุข  
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 จากตาราง 2 พบวา แนวคิดของบุคคล/หนวยงานเจาของเอกสารงานวิจยัทีน่ํามาสังเคราะห
ทั้งหมดผูศึกษาคนควาสามารถนําผลการสังเคราะห  แนวคิดพัฒนาตนเองของผูบริหารสถานศึกษา
เพื่อจัดทาํกรอบความตองการพัฒนาตนเองของผูบริหารสถานศึกษาใหม  สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่
การศึกษาพิษณุโลกในคร้ังนีม้ีทั้งหมด 3 ดาน คือ  
 1. การพัฒนาดานมาตรฐานความรู  
 2. การพัฒนาดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน  

 3. การพัฒนาดานมาตรฐานการปฏิบัติตน   
 

 1. มาตรฐานความรู  ประกอบดวย 

  1.1 การกําหนดวิสัยทัศนและเปาหมายของการศึกษา 

  1.2 การจัดองคกร โครงสรางการบริหาร และกําหนดภารกิจของครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาไดเหมาะสม 

       1.3 การนาํความรูและความเขาใจในหลักการและทฤษฎีทางการบริหารการศึกษา 

ไปประยุกตใชในการบริหารการศึกษา 

 1.4  การกาํหนดนโยบายวางแผนการดําเนินงานและประเมินคุณภาพการจัด 

การศึกษา 

  1.5  มีความรูความสามารถทักษะและความเช่ียวชาญในการบริหารม ี

       1.6 การจัดทาํแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาและนําไปปฏิบัติการติดตามประเมิน
และรายงานผลการดําเนินงาน  . 

  1.7 การเปนผูนาํทางวิชาการ 
  1.8 การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 

  1.9 การบริหารจัดการงบประมาณอยางถูกตองและเปนระบบ 

  1.10  การพัฒนาส่ิงแวดลอมทางกายภาพเพื่อสงเสริมการจัดการเรียนรู 
  1.11  การพัฒนาครูและบุคลากรในสถานศึกษาใหสามารถปฏิบัติหนาที่ไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

  1.12  การเสริมสรางขวัญและกาํลังใจและใหคําปรึกษาสําหรับครูและบุคลากรใน
สถานศึกษา 
  1.13  การบริหารจัดการใหเกิดงานบริการผูเรียน 

  1.14  การบริหารจดัการใหเกิดกจิกรรมการพฒันาผูเรียน 
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  1.15  การสงเสริมการจัดกิจกรรมพิเศษเพื่อพัฒนาศักยภาพผูเรียนในดานตาง ๆ 

  1.16  การสงเสริมวนิัย คุณธรรม จริยธรรมและความสามัคคีในหมูคณะ 

  1.17  การประเมิน สงเสริมและบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการศึกษาและการ
ปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม 

  1.18  การจัดกิจกรรมเพื่อพฒันาความสัมพนัธอันดีกับชุมชน 

  1.19  การบริหารจัดการขอมูลขาวสารไปสูผูเรียน  ครูและบุคลากรในสถานศึกษา 

รวมทัง้ชุมชน โดยใชยุทธศาสตรการประชาสัมพนัธ 
  1.20  การระดมทรัพยากรและภูมิปญญาทองถิ่นเพื่อสงเสริมการจัดการศึกษา 

  1.21  การเปนผูนาํ สงเสริมและพฒันาใหผูรวมงานมีคุณธรรมและจริยธรรมที่เหมาะสม 

 2. มาตรฐานการปฏิบัติงาน  ประกอบดวย 

  2.1 การมีความสามารถในการเปนผูนาํและสรางผูนาํ 

  2.2 การมีความสามารถในการพดู เขียน ส่ือสาร โตตอบในโอกาสและสถานการณ
ตาง ๆ มีความสามารถในการชักจูงโนมนาวใหผูอ่ืนยอมรับคลอยตามเพื่อบรรลุจุดหมายของการ 
ส่ือสาร 
  2.3 การมีความสามารถในการศึกษาคนควา หาความรูและเทคโนโลยีใหม ๆ ในวง  

วิชาการและวิชาชีพเพื่อพัฒนาตนเองและพัฒนางาน                

2.4 การมีความสามารถในการปรับปรุงระบบการบริการใหมีประสิทธิภาพเพื่อ 

ตอบสนองความตองการของผูรับบริการ 
  2.5 การมีความสามารถในการมคีวามคิดริเร่ิมสรางสรรคและมีการพัฒนาผลงานให
มีคุณภาพตอเนื่อง 
  2.6 การมีความสามารถในการปฏิบัติงานในหนาที่ใหมีคุณภาพ ถูกตอง ครบถวน 
สมบูรณ 
  2.7 การมีความสามารถในการแสดงบทบาทผูนําและผูตามไดอยางเหมาะสม 

 3. มาตรฐานการปฏิบัติตน  ประกอบดวย 

  3.1 ผูประกอบวิชาชีพทางการศึกษา ตองมีวนิยัในตนเอง พฒันาตนเองดวยวิชาชีพ 
บุคลิกภาพและวิสัยทัศน ใหทันตอการพัฒนาทางวทิยาการ เศรษฐกิจ สังคม และการเมืองอยูเสมอ 

  3.2 ผูประกอบวิชาชีพทางการศึกษา ตองรัก ศรัทธา ซื่อสัตยสุจริต และรับผิดชอบ 

ตอวิชาชีพเปนสมาชิกที่ดีขององคกรวชิาชพี 
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                     3.3  ผูประกอบวิชาชีพทางการศึกษาตองประพฤติปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีทัง้ทาง
กาย วาจา และจิตใจ 
  
 วิธีการพัฒนาผูบริหารสถานศกึษาใหม 
 สําหรับการพฒันาบุคลากรมีอยูดวยกันหลายรูปแบบสุดแตหนวยงานใดจะเลือกใชวิธีใด
เพื่อความเหมาะสมในแงตางๆ ทั้งนี้เพื่อชวยใหผูปฏิบัติงานไดมีความรูความสามารถมีทัศนคติและ 

ความประพฤติที่เหมาะสม อาจใชวิธีใดวธิีหนึ่งหรือหลายวิธ ีซึ่งมีอยูเสนอแนะดังนี ้
 สมพงศ  เกษมสิน (2521, หนา 41 – 45)  ไดจําแนกการพัฒนาผูบริหารไว 3 ประเภท คือ 

 1. การพัฒนาท่ีเปนการศึกษาเพื่อใหความรูทั่วไป มุงใหผูเขารับการพฒันามีความรูใน 

สาขาวิชาทัว่ไปอยางกวาง ๆ ไดแก  
  1.1 วิชาที่จะเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานโดยตรง 
  1.2 วิชาที่จัดข้ึนเพือ่สอนใหปฏิบัติงานโดยตรง เพื่อประโยชนและความกาวหนาของ
การปฏิบัติงาน ซึง่ดําเนินการโดยรัฐและเอกชน 

   1.2.1 การศึกษาอบรมที่จัดข้ึนโดยรัฐ มทีั้งมหีลักประกันวาเมื่อสําเร็จตามหลักสูตร 
นั้น ๆ แลวจะตองเขารับราชการในงานใด และประเภทไมมีปลักประกนัหรือขอรับรอง 
   1.2.2 การศึกษาอบรมที่ดําเนินโดยเอกชนจัดโดยไมมีหลักประกันและ 

ตองการใหรับราชการ 
 2. การพัฒนาที่เปนการเพ่ิมพูนความรูและทักษะเฉพาะอยาง สวนมากจัดข้ึนหลังจากที่
บุคคลไดเขาปฏิบัติงานแลว 

  2.1 การปฐมนิเทศ ตองการใหผูเขารับงานใหมทํางานโดยปราศจากความกลัว 

  2.2 การลงมือทํางาน สอนงานโดยใหลงมือปฏิบัติจริง โดยจัดลําดับดังนี้ 
   อธิบายใหทราบหลักเกณฑและวิธีการ โดยทั่วไป  สาธิตใหดูจากของจริงใหผูเขา
รับการฝกทดสอบปฏิบัติแกไขขอบกพรองและชี้แจงใหผูเขารับการฝกทราบ ติดตามดูการทดสอบ
ปฏิบัติจนกวาจะแนใจวาทําไดดีดวยตนเอง  การเขารวมประชุมสัมมนา  การสงไปศึกษาและดูงาน 
การรวมเปนกรรมการ การพัฒนาเพื่อเพิ่มพูนทักษะในการทํางาน เพื่อใหทันกับความเจริญทาง
เทคโนโลยีและเทคนิคตาง ๆ  การพัฒนาระดับหัวหนางาน อบรมเร่ืองการบริหารงานทั่วไป เชน 
ศิลปะการเปนผูนํา การปกครองบังคับบัญชา มนุษยสัมพันธและการติดตอประสานงาน การ
พัฒนาระดับการจัดการเนนหลักสูตรวิชาเฉพาะเปนสวนใหญ ไดแก จิตวิทยาการบริหาร ภาวะผูนํา 
ภาวะสรางสรรค ศิลปะการเกล้ียกลอมและการวินิจฉัยส่ังการ  การพัฒนาผูบริหาร ซึ่งเปนผูมีหนาที่
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รับผิดชอบเกี่ยวกับผูอ่ืนในการตัดสินใจทั้งในดานนโยบายและการปฏิบัติเปนผูใชอํานาจ การบังคับ
บัญชาเพื่อตรวจตราวาการปฏิบัติงานนั้นเปนไปตามที่ไดวินิจฉัยส่ังการหรือไม 
 3. การพัฒนาตนเอง โดยอาศัยความต้ังใจแนวแนของผูนั้นในการพัฒนาตนเอง คือ มี
ความต้ังใจที่จะฝกฝนตนเองใหทันกับเหตุการณ  แลกเปล่ียนความรูความคิดเห็นแบบกันเองศึกษา
หาความรูจากเอกสารและอ่ืน ๆ  ติดตามความเคล่ือนไหวของเหตุการณภายในและภายนอก
ประเทศโดยอาศัยหนังสือ  วิทยุ โทรทัศน และส่ือมวลชนอ่ืน ๆ ติดตามความเคล่ือนไหวเกี่ยวกับ
นโยบายและโครงการของงานที่อยูในความรับผิดชอบโดยตรง และทั้งที่เกี่ยวของศึกษาทาง
ไปรษณียในวิชาที่เกี่ยวของกับงานและ/หรือความรูอ่ืน ๆ เขารวมประชุมสัมมนาเม่ือมีโอกาส การ
เปนผูนําและบรรยายในบางโอกาส เปนสมาชิกของสมาคมทางวิชาการหรือองคการที่นาสนใจอ่ืน ๆ   
หาโอกาสลาศึกษาและดูงานทั้งในและนอกประเทศเปนคร้ังคราว เขาศึกษาในบางวิชา
สถาบันการศึกษา และคบหาสมาคมกับผูรวมงาน 

 ทรงศักด์ิ  ศรีกาฬสินธุ (2523, หนา 42) ไดเสนอวิธีพัฒนาผูบริหารวา มี 2 วิธี ดังนี้ 
 1. อาศัยความสมัครใจที่จะพัฒนาตนเอง 
 2. กําหนดระเบียบขอบังคับวา ถาไมพัฒนาตนเองตามระยะเวลาอันควรแลวจะหมด
สิทธิที่จะเปนผูบริหารอีกตอไป 

 ดังนัน้กิจกรรมพัฒนาผูบริหาร จึงสรุปเปนรูปแบบใหญๆ คือ กิจกรรมขณะทํางาน ถอืวา 

ทักษะและความสามารถในการบริหารงานไมอาจหาไดเพียงจากการฟง สังเกต หรืออานตํารา
เทานั้น ตองลงมือปฏิบัติจริง โดยประสบการณตราและดานการเรียนรูจากส่ิงผิดเปนครู และแกไข
ขอบกพรองผิดพลาดดวยเอง  
 ประเภทการพฒันาผูบริหาร  เสนาะ  ติเยาว (2532, หนา163)  ไดแบงไวเปน 2 ประการ 
ดังนี ้
 1. การพัฒนาโดยใหมีประสบการณจากงาน ไดแก 
  1.1 ทดลองเรียนงาน เชน รักษาราชการแทนหรือรักษาการในตําแหนง 
  1.2 การหมนุเวียนงาน จากการรับผิดชอบฝายหนึง่ไปอยูอีกฝายหนึง่เปนการเรียนรูงาน 

  1.3 การสอนงาน อาศัยการเรียนรูจากการแนะนําชี้แจงของผูบังคับบัญชา 

  1.4 ต้ังคณะกรรมการวิเคราะหปญหา 

 2. การฝกอบรมโดยจัดข้ึนอยางเปนทางการ ในเร่ืองเกีย่วกบั 

  2.1 องคการหรือบริษัท 

  2.2 หลักการและวิธีบริหารงาน 
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  2.3 หลักมนุษยสัมพันธและพฤติกรรมในองคการ 
  2.4 ความรูความชาํนาญทางเทคนิค 

  2.5 ส่ิงแวดลอมทางสังคมเศรษฐกิจและการเมือง 
  2.6 ความสามารถสวนตัว 

 จากประเภทหรือรูปแบบการพัฒนาผูบริหารที่กลาวพอสรุปไดวา การพัฒนานั้นจัดกระทํา
ไดหลายวิธี และหลายรูปแบบ อันไดแก การเรียนรูจากการปฏิบัติงาน ดวยการทดลองเรียนงาน 
การหมุนเวียนงาน  การสอนงาน ต้ังคณะกรรมการวิเคราะหปญหา การฝกอบรมและการพัฒนา
โดยการศึกษาดวยตนเอง จากรูปแบบดังกลาวในการพัฒนาผูบริหารนั้นอาจจะใชวิธีใดวิธีหนึ่งหรือ
หลายวิธีก็ได โดยพิจารณาจากความเหมาะสมของหนวยงาน หรือความตองการของผูบริหารเอง 
 นอกจากนั้นงานวิจัยของอนุชา กอนพวง (2550, หนา 329–330) ไดกลาวถึงขอเสนอแนะ
ในการนํารูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของความเปนผูบริหารมืออาชีพในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน
ไปประยุกตใชในการธํารงรักษาใหผูบริหารสถานศึกษาคงความเปนผูบริหารมืออาชีพ ดังนี้ 
 1. หนวยงานสวนกลาง เชน สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาหรือสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานควรนํารายละเอียดของตัวแปรสังเกตได
ของความเปนผูบริหารมืออาชีพมากําหนดแนวนโยบายการกํากับ ติดตามความกาวหนาและการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมทั้งแนวนโยบายการจูงใจในการปฏิบัติงานกลุมผูบริหารสถานศึกษา
ใหมในชวง 5 ปแรกหรือกลุมผูบริหารสถานศึกษาประจําการที่ยังไมมีวิทยฐานะอยางชัดเจน 

 2. เขตพื้นที่การศึกษา ควรเปนหนวยงานหลักในการนําแนวนโยบาย การกํากับ ติดตาม
ความกาวหนาและการประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมทั้งแนวนโยบายการจูงใจในการปฏิบัติงาน
กลุมผูบริหารสถานศึกษาใหมในชวง 5 ปแรก หรือกลุมผูบริหารสถานศึกษาประจําการที่ยังไมมี
วิทยฐานะมาปฏิบัติใหเปนรูปธรรม โดยนําตัวแปรสังเกตได 6  ตัวของตัวแปรแฝงความเปนผูบริหาร
มืออาชีพ รวมทั้งสมรรถนะท่ีจําเปนของผูบริหารมาเปนส่ิงที่เปนเนื้อหา กํากับ ติดตามและ
ประเมินผลที่เปนรูปธรรม และควรกําหนดแนวปฏิบัติหรือมาตรการจูงใจในการปฏิบัติงานดานการ
ใหขวัญกําลังใจสําหรับผูบริหารสถานศึกษาที่ปฏิบัติงานดวยความมุงมั่น ต้ังใจที่จะพัฒนางานของ
สถานศึกษาใหมีประสิทธิผล และอาจมาตรการบางอยางสําหรับผูบริหารที่บกพรองในการปฏิบัติ 
หนาที่ ทั้งการพัฒนาตนเองและการพัฒนางาน 

 3. สถาบันอุดมศึกษานั้นอาจแสดงบทบาทหลักของตนเองในการเปดหลักสูตรการอบรม
หรือ จัดรายวิชาในหลักสูตรการบริหารการศึกษาเพื่อเปนทางเลือกในการพัฒนาตนเองของ
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ผูบริหารสถานศึกษาอยางตอเนื่องหรืออาจเขารวมในทีมงานติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ผูบริหารสถานศึกษาเมื่อมีการรองขอจากเขตพื้นที่การศึกษา 

 4. กลุมผูบริหารสถานศึกษาควรมีความมุงมั่นต้ังใจ แสดงบทบาทในการพัฒนาตนเอง
และพัฒนางานที่สอดคลองกับตัวแปรความเปนผูบริหารมืออาชีพใหเกิดผลความสําเร็จเปนที่
ประจักษอยางตอเนื่อง 
 จากงานวิจัยดังกลาวขางตนแสดงใหถึงความสําคัญในการพัฒนาผูบริหารสถานศึกษา
ใหมในชวง 5 ปแรกเพื่อใหเปนผูบริหารมืออาชีพในการพัฒนานั้นหนวยงานที่เกี่ยวของตองให
ความสําคัญสงเสริมการพัฒนาตนเองและการพัฒนางานของผูบริหารสถานศึกษาใหมอยางจริงจัง 
 
งานวจิัยที่เกีย่วของ 
 งานวิจัยภายในประเทศ ผูศึกษาคนควาไดแบงกลุมงานวิจัยที่นําเสนอเปน 3 กลุม ดังนี้ 
 1. งานวิจัยที่เกี่ยวของกับผูบริหารสถานศึกษาใหม 
  วิโรจน  สารรัตนะ และสัมพันธ  พันธุพฤกษ (2545) ทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ผูบริหาร
ใหมในโรงเรียนประถมศึกษาและโรงเรียนมัธยมศึกษา ผลการวิจัยพบวา ปจจัยภายนอกการสราง
แรงสนับสนุนตนเองและวิชาชีพงาน การพฒันาตนเองซึ่งเปนมาอยางตอเนื่องกอนที่จะเปนผูบริหาร
ทั้งโดยการศึกษาคนควาดวยตนเอง การฝกอบรม การศึกษาตอ การเรียนรูในงาน เปนปจจัยสําคัญ
ที่มีสวนชวยใหไดกลายมาเปนผูบริหารอยางไรก็ตามเมื่อไดเปนผูบริหารแลว ผูบริหารใหมสวนใหญ
เห็นวาตนเองยังขาดทักษะเชิงเทคนิคทางการบริหารใหมๆ และทักษะเชิงมนุษยแตก็ใชความ
พยายามพัฒนาตนเองตลอดจนขอคําที่ปรึกษาจากผูที่เกี่ยวของหลายฝายประสบการณเรียนรูจาก
การเปนผูบริหาร ผูบริหารใหมสวนใหญตัดสินใจมาเปนผูบริหารเนื่องจากเห็นวา ผูบริหารเปนผูนํา
องคการที่สามารถจะทําอะไรใหบรรลุผลตามที่คาดหวังไวไดทํางานทาทายความ สามารถเปน
บุคคลที่เปนที่ยอมรับของสังคม มีเกียรติ มีความรับผิดชอบและมีความกาวหนา ฯ 

  อนุชา   กอนพวง (2550) ทําการศึกษาวิจัย เร่ือง  การพัฒนารูปแบบความสัมพันธ
เชิงสาเหตุของความเปนผูบริหารมืออาชีพในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  ผลงานวิจัย ไดกลาวถึง
ขอเสนอแนะ หนวยงานสวนกลาง เชน ก.ค.ศ. หรือ สพฐ.ควรนํารายละเอียดของตัวแปรสังเกตได
ของความเปนผูบริหารมืออาชีพมากําหนดแนวนโยบายการกํากับ ติดตามความกาวหนา และการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมทั้งแนวนโยบายการจูงใจในการปฏิบัติงานกลุมผูบริหารสถานศึกษา
ใหมในชวง 5 ปแรกหรือกลุมผูบริหารสถานศึกษาประจําการที่ยังไมมีวิทยฐานะอยางชัดเจนเขตพื้นที่
การศึกษาควรเปนหนวยงานหลักในการนําแนวนโยบาย การกํากับ ติดตามความกาวหนา และการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมทั้งแนวนโยบายการจูงใจในการปฏิบัติงานกลุมผูบริหารสถานศึกษา
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ใหมในชวง 5 ปแรกหรือกลุมผูบริหารสถานศึกษาประจําการที่ยังไมมีวิทยฐานะมาปฏิบัติใหเปน
รูปธรรม โดยนําตัวแปรสังเกตได 6  ตัวของตัวแปรแฝงความเปนผูบริหารมืออาชีพ รวมทั้งสมรรถนะ
ที่จําเปนของผูบริหารมาเปนส่ิงที่เปนเนื้อหา กํากับ ติดตามและประเมินผลที่เปนรูปธรรม และควร
กําหนดแนวปฏิบัติหรือมาตรการจูงใจในการปฏิบัติงานดานการใหขวัญกําลังใจสําหรับผูบริหาร
สถานศึกษาที่ปฏิบัติงานดวยความมุงมั่น ต้ังใจที่จะพัฒนางานของสถานศึกษาใหมีประสิทธิผล 
และอาจมาตรการบางอยางสําหรับผูบริหารที่บกพรองในการปฏิบัติ หนาที่ ทั้งการพัฒนาตนเอง
และการพัฒนางาน  

               จากงานวิจัยดังกลาวขางตนสรุปไดวา ผูบริหารสถานศึกษาใหมมีความสําคัญในการทําให
การจัดการศึกษาบรรลุจุดมุงหมายสูงสุดในการจัดการศึกษา หนวยงานตาง ๆที่เกี่ยวของควรเขามา
สงเสริมสนับสนุนชวยเหลือและพัฒนาเพื่อใหผูบริหารสถานศึกษาใหมสามารถบริหารจัดการ
สถานศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 2. งานวิจัยที่เกี่ยวของกับปญหาการบริหารงานของผูบริหารสถานศึกษา 
  นิยม แพนคร (2541) ทําการศึกษาวิจัยเร่ือง สภาพโรงเรียนและลักษณะการ
บริหารงานของโรงเรียนดีเดนระดับอําเภอ สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดพิษณุโลก 
พบวา โรงเรียนที่ไดรับการคัดเลือกเปนโรงเรียนดีเดนระดับอําเภอในปการศึกษา 2539 ผูบริหารโรงเรียน
ไดปฏิบัติงาน 6 ดานเปนประจําสม่ําเสมอ ไดแก ดานงานวิชาการ ดานงานกิจการนักเรียน ดานงาน
บุคลากร ดานงานธุรการและการเงิน ดานงานอาคารสถานที่และดานงานความสัมพันธกับชุมชน 

  สมพร  เฟองรอด (2541) ทําการศึกษาวิจัยเร่ือง การใหความสําคัญตามภารกิจการ
บริหารโรงเรียนของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา ศึกษาเฉพาะกรณีจังหวัดอุตรดิตถ พบวา 
ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาใหลําดับความสําคัญตามภารกิจการบริหารโรงเรียนในงานทั้ง 6 

ดานเรียงลําดับจากมากไปหานอย คือ งานดานวิชาการ งานดานบุคลากร งานดานกิจการนักเรียน 
งานดานธุรการ การเงิน พัสดุ งานดานอาคารสถานท่ี  และงานดานความสัมพันธระหวางโรงเรียน
กับชุมชน การใหความสําคัญตามภารกิจการบริหารโรงเรียนในงานทั้ง 6 งาน โดยรวมอยูในระดับมาก 

  จรูญ  แสนใจวุฒิ และคณะ (2549) ทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ศึกษาสภาพและปญหา
การดําเนินงานโรงเรียนในฝนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเลย เขต 1 และเขต 2 

ผลการวิจัยพบวา สภาพและปญหาการดําเนินงานโรงเรียนในฝน ดานการบริหารวิชาการมีปญหาสูงสุด  
  สันติ รุงสมัย (2549) ทําการศึกษาวิจัยเร่ือง การบริหารและการจัดการศึกษาโรงเรียน
ขนาดเล็กสังกัดสํานึกงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 2 ผลการวิจัยพบวา สภาพการ
ดําเนินงานการบริหารและการจัดการศึกษาโรงเรียนขนาดเล็กตามทัศนะของผูอํานวยการสถานศึกษา
อยูในระดับปานกลาง ตามทัศนะของครูผูสอนอยูในระดับปานกลาง โรงเรียนขนาดเล็กสวนใหญ
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ประสบปญหาในการบริหารจัดการคุณภาพการศึกษาทั้ง 4 ดาน ไดแก วิชาการ งบประมาณ บริหารบุคคล 
บริหารทั่วไป อันเปนผลที่สืบเนื่องมาจากปจจัยสําคัญหลายประการโดยเฉพาะการขาดแคลน
บุคลากรและงบประมาณ  นอกจากนี้ในดานการดําเนินงานบริหารจัดการโรงเรียนยังขาดการ
ดําเนินงานเชิงระบบ 

                  จากงานวิจัยที่เกี่ยวของซ่ึงนําเสนอ สรุปไดวา ผูบริหารโรงเรียนเปนบุคคลสําคัญยิ่งใน
การบริหารจัดการศึกษาของโรงเรียนใหมีความเจริญกาวหนา ตามมาตรฐานการศึกษาระดับชาติ 
งานวิจัยสวนใหญพบวา ผูบริหารมีความรู ความสามารถ และใหความสนใจบริหารงานตาม
ขอบขายการบริหารโรงเรียนของตนสังกัด ทุกดานอยูในระดับสูง ถึงสูงมาก ในขณะที่งานวิจัยยัง
พบวาในการบริหารงานนั้น มีปญหาในการบริหารงานที่แตกตางกันออกไปตามขนาดของโรงเรียน 
ซึ่งปญหาตาง ๆ เหลานี้ไดมีการแกไขโดยผูบริหารโรงเรียน ใหสามารถดําเนินการบริหารโรงเรียน   
ไปไดอยางราบร่ืนและทําใหผูเรียนมีคุณภาพตามที่สังคมตองการ 
 3. งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความตองการพัฒนาตนเองของผูบริหารสถานศึกษา 
  ประทุม นามโสวรรณ (2534) ทําการศึกษาวิจัยเร่ือง  ความตองการพัฒนาความรู
ดานการบริหารในทรรศนะของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา
นครสวรรค  ผลการวิจัยพบวา  1) ในภาพรวมแลวผูบริหารโรงเรียนสวนใหญมีความตองการพัฒนา
ความรูดานการบริหารทุกหมวดวิชาอยูในระดับมาก แตในหมวดวิชาความรูทั่วไปผูบริหารมีความ
ตองการอยูในระดับมากที่สุดในเร่ือง นโยบายการจัดการศึกษา และในหมวดวิชาบริหารศาสตร 
ผูบริหารมีความตองการอยูในระดับมากที่สุด 2 เร่ือง คือ การบริหารงานการเงินและพัสดุ กับเร่ือง
การบริหารงานวิชาการ  2) ผลการเปรียบเทียบความตองการพัฒนาความรูดานการบริหารของ
ผูบริหารตําแหนงผูอํานวยการและอาจารยใหญกับครูใหญ มีความตองการแตกตางกันในเร่ือง 
การศึกษาเพื่อพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม  พระราชกฤษฎีกาคาใชจายในการเดินทาง พ.ศ.2526  

นโยบายการจัดการศึกษาและการจัดทําแผนปฏิบัติการของโรงเรียน ฯ 3)ผูบริหารสวนใหญให
ความสําคัญแกความรูในหมวดวิชาความรูทั่วไปเปนอันดับแรก หมวดวิชาบริหารศาสตรเปนอันดับสอง 
และหมวดวิชาพฤติกรรมศาสตรเปนอันดับสาม 

  วิสุทธิ์  วิจิตรพัชราภรณ (2536) ทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ความตองการความรู
ความสามารถเพ่ือนําไปพัฒนาการบริหารงานในโรงเรียนของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาสทาง
การศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ เขตการศึกษา 7 ผลการวิจัย
พบวา โดยสวนรวมผูบริหารโรงเรียนมีความตองการความรูในหมวดวิชาความรูทั่วไปมากที่สุด     
  วรรณี พจนพัฒนพล (2542) ทําการศึกษาวิจัยเร่ือง การศึกษาปญหาและแนว
ทางการพัฒนาการปฏิบัติงานตามมาตรฐานโรงเรียนของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
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สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ เขตการศึกษา 12 ผลการวิจัยพบวา 1) ปญหา
การปฏิบัติงานตามมาตรฐานโรงเรียนของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
เมื่อจําแนกตามประสบการณพบวา ทั้งผูบริหารที่มีประสบการณมากและผูบริหารที่มีประสบการณ
นอย ตางก็มีปญหาอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาจําแนกตามขนาดโรงเรียนพบวา ผูบริหาร
โรงเรียนขนาดใหญมีปญหาอยูในระดับมาก สวนผูบริหารโรงเรียนขนาดกลางและขนาดเล็กมี
ปญหาอยูในระดับปานกลาง  2) ปญหาการปฏิบัติงานตามมาตรฐานโรงเรียนโดยรวม และรายดาน
จําแนกตามประสบการณการบริหารโรงเรียนไมแตกตางกัน  3) ปญหาการปฏิบัติงานตาม
มาตรฐานโรงเรียนโดยรวมและจําแนกตามขนาดของโรงเรียนไมแตกตางกัน 

  สมพงษ  แสนจักร (2543) ทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ความตองการและแนวทางพัฒนา
ตนเองของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาจังหวัดมหาสารคาม  ผลการวิจัย
พบวา  ขาราชการโดยสวนรวมและจําแนกตามสถานภาพตําแหนงเห็นวาผูบริหารโรงเรียนมีความ
ตองการพัฒนาตนเองโดยภาพรวมและเปนรายดานอยูในระดับมาก ยกเวนขาราชการโดยสวนรวม
และครูผูปฏิบัติงานเห็นวาผูบริหารโรงเรียนมีความตองการพัฒนาตนเองดานสุขภาพอยูในระดับ
ปานกลาง  
  ขจรศักด์ิ วงศโสภา (2545) ทําการศึกษาวิจัยเร่ือง การพัฒนาศักยภาพของผูบริหาร
สถานศึกษาโรงเรียนสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดเลย พบวา ผูบริหารรับรูจากส่ือ
หนังสือพิมพเดลินิวส รับรูจากส่ือวิทยุองคการส่ือสารมวลชน และรับรูจากส่ือโทรทัศนสีกองทัพบก 
ชอง 7 มากที่สุด  นอกจากนั้น ยังสมัครเขารวมการฝกอบรมสัมมนาดวยตนเอง และไดรับคําแนะนํา
การบริหารงานจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานมากที่สุด 

  รัตนาวดี ทับเงิน (2550) ทําการศึกษาวิจัยเร่ือง บทบาทของผูบริหารในการสงเสริม
การวิจัยสถาบันในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสุโขทัย เขต 1 ผลการวิจัยพบวา 
ผูบริหารมีทรรศนะตอบทบาทของผูบริหารในการสงเสริมการวิจัยสถาบันในสถานศึกษาโดยภาพรวมอยู
ในระดับมากเพราะผูบริหารคิดวาตนเองไดปฏิบัติตามภารกิจของสถาน ศึกษาตามที่กําหนดไว  
เมื่อเปรียบเทียบบทบาทของผูบริหารในการสงเสริมการวิจัยตามทรรศนะของผูบริหารและครู
โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จํานวน 4 ดานในทั้งหมด 5 ดาน เพราะ
ผูบริหารอาจมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับการวิจัยไมเพียงพอไมเห็นความสําคัญหรือประโยชนที่จะ
เกิดข้ึนกับสถานศึกษาอยางคุมคา ในขณะที่ครูเห็นความสําคัญของงานวิจัยเพราะเปนสวนหนึ่ง
ของการจัดการเรียนการสอนและพัฒนาการศึกษาอีกทั้งยังเปนสวนหนึ่งที่ทําใหกาวหนาในหนาที่
การงาน 
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  จากงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความตองการพัฒนาตนเองของผูบริหารนั้นเปนส่ิงที่
ผูบริหารตองตระหนักวา การที่จะพัฒนาการเปล่ียนแปลงใด ๆ นั้นส่ิงสําคัญคือ การที่ตองพัฒนา
ตนเองใหเกิดผลดีตอตนเองกอนทั้งดานมาตรฐานความรู ดานมาตรฐานการปฏิบัติตน ดาน
มาตรฐานการปฏิบัติงาน เพื่อเปนแบบอยางแลวจึงนําการเปล่ียนแปลงการพัฒนาบุคลากร จะเห็น
ไดวาการพัฒนาตนเองนั้นเปนส่ิงสําคัญที่จะทําใหการพัฒนาวิชาชีพทางการบริหารประสบผลสําเร็จ
และส่ิงสําคัญที่สุดคือเปนเคร่ืองมือในการทําใหการจัดการศึกษาบรรลุเปาหมายสูงสุด    
 งานวิจัยตางประเทศ 
 Parkay and Hall (1992 อางอิงใน วิโรจน  สารรัตนะ และสัมพันธ พันธุพฤกษ, 2545, หนา 51-52) 
ไดเสนอตัวแบบการพัฒนาอาชีพ(a career development model)ของผูบริหารใหมซึ่งตัวแบบนี้ได
อธิบายใหเห็นระยะตางๆของการพัฒนาอาชีพของผูบริหารใหมเปน 5 ระยะดังนี้  นอกจากนั้น
งานวิจัยไดกลาวถึง กระบวนการทางวิชาชีพของผูบริหารใหมในโรงเรียนประถมศึกษา  และใน
โรงเรียนมัธยมศึกษาเปนระยะตาง ๆ  ดังนี้ ระยะที่ 1 ระยะสะสม  (Accumulation) ในความรู  
ประสบการณ  และผลงาน  กอนการเขาสูกระบวนการคัดเลือกเปนผูบริหาร ระยะที่ 2 ระยะเขาสู
กระบวนการคัดเลือก (Process of  recruitment) ดวยความม่ันใจในความรูความสามารถทาง
วิชาการ  ประสบการณ  ผลงาน  คุณลักษณะสวนตัว  ความไววางใจกับกระบวนการคัดเลือกวา
เปนไปอยางโปรงใสปราศจากระบบเสนสายหรือระบบอุปถัมภ  ระยะที่ 3 ระยะเขาสูตําแหนงใหม
ดวยความคาดหวังสูง  (high job expectation) เปนความคาดหวังที่จะใชความรูความสามารถ
อยางเต็มศักยภาพ  เปนความคาดหวังที่จะสรางสรรคส่ิงใหม ๆใหเกิดข้ึนในโรงเรียน และเปนความ
คาดหวังใหเกิดการยอมรับจนไดรับการสนับสนุนและชวยเหลือจากชุมชนและองคกรตาง ๆ  ระยะที่  4  
ระยะปฏิบัติการและเผชิญความเปนจริง (real world of work life)  เปนระยะที่ไดใชความพยายาม
เพื่อใหบรรลุตามที่คาดหวังอยางเต็มที่  ระยะที่ 5 ระยะเขาสูทางสองแพรง (deal  with  continuum  choices) 
ระหวางข้ัวความเปนผูบริหารมืออาชีพกับข้ัวผูบริหารที่ยอมจํานนตออุปสรรคปญหาแลววางเฉย   
 Daresh and Plarko (1992 อางอิงใน วิโรจน  สารรัตนะ และสัมพันธ พันธุพฤกษ, 2545, 

หนา 20-24)  ไดกลาวถึงกรอบแนวคิดในการพัฒนาวิชาชีพของผูบริหาร 3 ทัศนะคือ ทัศนะที่ยึด
หลักการเชิงวิทยาศาสตร  ทัศนะที่ยึดหลักการมนุษยสัมพันธ  ทัศนะที่ยึดหลักการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย กรอบแนวคิดดังกลาวจะสงผลตอรูปแบบการพัฒนาวิชาชีพของผูบริหารในระยะตางๆ ดังนี้  
1) ระยะกอนประจําการ  2) ระยะเร่ิมประจําการ  3) ระยะประจําการ การพัฒนาวิชาชีพผูบริหารจึง
พึงตระหนักถึงความสําคัญในหลักการทั้งสามอยูเสมอเพียงแตจุดเนนในแตละสถานการณอาจ
แตกตางกันออกไปเทานั้น 
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 แมกนูสัน (Magnuson, 1971 หนา 78-91 อางอิงใน วินัย ทองม่ัน, 2548, หนา 89)ไดทํา
การวิจัยเกี่ยวกับเร่ืองคุณลักษณะของผูจัดการโรงเรียนที่ประสบผลสําเร็จ โดยจําแนกคุณลักษณะ
เปน 2 แบบ คือ คุณลักษณะดานวิชาชีพกับคุณลักษณะสวนตัว พบวา คุณลักษณะดานวิชาชีพ
ประกอบดวยคุณลักษณะที่สําคัญ คือ สามารถติดตอและเขากับผูอ่ืนได มีความรูในสาขาวิชาชีพ
เปนอยางดีรูจักมอบหมายงานใหผูอ่ืนทํา ทํางานรวมกับผูอ่ืนไดดีใหผูรวมงานมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ เปนผูนําที่นาเขาใกลและมีเวลาสําหรับผูรวมงานใหความสนใจกับบุคคลอ่ืนมีความ 
สามารถในการวางแผนและการจัดระเบียบงานรับฟงความคิดเห็นของบุคคลอ่ืนรูจักใชชองทางแหง
อํานาจหนาที่ สวนคุณลักษณะสวนตัวประกอบดวยคุณลักษณะที่สําคัญ คือ มีวิจารญาณและมี
ความยุติธรรม มีความซื่อสัตย และจงรักภักดี มีความรูกวางขวาง เปนผูมีสติไมใชอารมณ มีความ
จริงใจ มีความเปนมิตร มีอารมณขัน มีใจกวางขวางและเปดเผย มีความเสมอตนเสมอปลาย มี
ความเมตตาปรานีและเอ้ืออาทรตอผูอ่ืน 

  จากงานวิจัยตางประเทศดังกลาวสรุปไดวาผูบริหารควรตองมีคุณลักษณะดาน
วิชาชีพกับคุณลักษณะสวนตัวที่ทําใหสามารถเปนผูบริหารไดอยางมีคุณภาพ โดยเฉพาะ
คุณลักษณะดานวิชาชีพในการพัฒนาวิชาชีพของผูบริหาร 3 ทัศนะคือ ทัศนะที่ยึดหลักการเชิง
วิทยาศาสตร  ทัศนะที่ยึดหลักการมนุษยสัมพันธ  ทัศนะที่ยึดหลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
กรอบแนวคิดดังกลาวจะสงผลตอรูปแบบการพัฒนาวิชาชีพของผูบริหารในระยะตาง ๆ อยางไรก็
ตามในการบริหารผูบริหารควรยึดทางสายกลางหรือยึดงานเปนหลัก 

 
            


