
บทท่ี 2

เอกสาวและm วิจัยท่ีเก่ียวข้อง

ในการศึกษาผู้บริหารสถานศึกษาสตรีดีเด่นของกรณีศึกษาผู้บริหารโรงเรียนการศึกษาวิทยา ผู้ 
วิจัยได้นำเสนอหลักการและแนวคิดท่ีได้จากการศึกษาเอกสาร บทความ ทฤษฎี และผลงานการวิจัยเป็นะ , I aขันตอนตามลำดับดังนี

1. การสรรหาครูผู้ปฏิบัติงานมีผลงานดีเด่นเพ่ือริบรางวัลครสภา ประ๓ทผู้บริหารสถานศึกษา
2. คุณลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษา
3. แรงจูงใจ
4. บทบาททางเพศและสถานภาพของสตรีไทย
5. ปัจจัยท่ีผลต่อการได้รับรางวัลผู้บริหารสถานศึกษาสตรีดีเด่น
6. การวิจัยรายกรณี
7. งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง

1. การสรรหาครูผู้ปฏิบัติงานมี«ลงานคีพ่พพ่ือรับรางวัลคุรุสภา ประเภทผู้บริหารสถานศึกษา

ลำนักงานเลขาธิการคุรุสภาได้จัดดำเนินการสรรหาครูผู้ปฏิบัติงานมีผลงานดีเด่นประเภทผู้ 
บริหารสถานศึกษา ท่ีสร้างคุณประโยชนัในด้านการศึกษาให้แก่ประเทศเพ่ือยกย่องเชิดชูเกียรติคุณและรับ
รางวัลคุรุสภา เป็นประจ่าทุกปีต้ังแต่ปี พ.ศ. 2524 เป็นด้นมา โดยมีวัตถุประสงค์ดังน้ี (ลำนักงานเลขาธิการ,
2540)

1. เพ่ือส่งเสริมให้ครูปาเพ็ญตนตามบทบาทและหน้าท่ีของครูจนเกิดประโยชน์ต่อส่วนรวมและ
ประเทศชาติ

2. เพ่ือส่งเสริม สร้างศรัทธาและความเช่ือถือในวิชาชีพครู ให้เป็นท่ีประจักษ์แก่สังคม
3. เพ่ือส่งเสริมขวัญและกำลังใจแก'ครูท่ีได้ปฏิบัติงานมีผลงานดีเด่นเป็นประโยชน์ต่อการ

ศึกษา
4. เพ่ือ'ให้เป็นแบบอย่าง'ท่ีดีแก่ครูท่ัว’ใป
ในการจัดสรรรางวัลน้ันแบ่งเป็น 2 ประ๓ท ศึอ ไ. ประ๓ทครูผู้สอน และ 2. ประ๓ทผู้ 

บริหารสถานศึกษา ซ่ึงท้ัง 2 ประ๓'ทน้ีแบ่งออกเป็น 4 ระดับเช่นเดียวกันศึอ (ลำนักงานเลขาธิการ, 2540)
1. ระดับก่อนประถมศึกษา
2. ระดับประถมศึกษา
3. ระดับมัธยมศึกษา
4. ระดับอุดมศึกษา
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โดยท้ังประเภทครูผู้สอนและผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีสิทธิได้ริบรางวัลคุรุสภาต้องมีคุณสมบัติ 
ดังน้ี

ใ. เป็นสมฬกคุรุสภาประ๓ทสามัญ หรือวิสามัญ
2. เป็นผู้ปฏิบัติหน้าท่ีอยูในสถานศึกษา
3. มีระยะเวลาการปฏิบัติงานในหน้าท่ีต่อเน่ืองก้นมาแล้วไม่น้อยกว่า 5 ปีนับถึงวันท่ีได้ร้ปการ

เสนอช่ือ
ในการด่าเนินการคัดเสือกผู้มีสิทธิได้รับรางวัลคุรุสภา ประเภทผู้บริหารสถานศึกษาดีเด่นน้ัน

แต่ละสังกัดการศึกษาพิจารณาเสนอช่ือผู้ท่ีสมควรได้ริบรางวัลคุรุสภา ต้ังแต่เป็นผู้บริหารสถานศึกษาดีเด่น
ระดับอำ๓อ ระดับจังหวัด แสะระดับสังกัดการศึกษาตามลำดับ ดังน้ี (สำนักงานเลขาธิการ, 2540)

1. สำนักงาน«ณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ สามารถเสนอช่ือผู้สมควรได้รับรางวัล 
คุรุสภา จำนวน 3 คน คือ

- ผู้บริหารสถานศึกษา ระดับก่อนประถมศึกษาและระดับประถมศึกษา
- ผู้บริหารสถานศึกษา ระดับมัธยมศึกษา
- ผู้บริหารสถานศึกษา ระดับอุดมศึกษา

2. สำนักงานการศึกษากรุงเทพ สามารถเสนอช่ือผู้สมควรได้รับรางวัลคุรุสภา จำนวน 2 คน
- ผู้บริหารสถานศึกษา ระดับก่อนประถมศึกษาและระดับประถมศึกษา
- ผู้บริหารสถานศึกษา ระดับมัธยมศึกษา

3. สำนักพิหารการศึกษาทสงก่ิน สามารถเสนอช่ือผู้สมควรได้ริบรางวัลคุรุสภาจำนวน 2 คน
- ผู้บริหารสถานศึกษา ระดับก่อนประถมศึกษาและระดับประถมศึกษา
- ผู้บริหารสถานศึกษา ระดับมัธยมศึกษา

4. กรมสามัญศึกษา สามารถเสนอช่ือผู้สมควรได้ริบรางวัลคุรุสภา จำนวน 3 คน
- ผู้บริหารสถานศึกษา ระดับก่อนประถมศึกษาและระดับประถมศึกษา
- ผู้บริหารสถานศึกษา ระดับมัธยมศึกษา
- ผู้บริหารสถานศึกษา การศึกษานอกระบบโรงเรียน (การศึกษาพิเศษ)

5. สำนักงาน«ณะกรรมการการศึกษาเรกชน สามารถเสนอช่ือผู้สมควรได้ริบรางวัลคุรุสภา
จำนวน 4 คน

- ผู้บริหารสถานศึกษา ระดับก่อนประถมศึกษาและระดับประถมศึกษา
- ผู้บริหารสถานศึกษา ระดับมัธยมศึกษา
- ผู้บริหารสถานศึกษา ระดับอุดมศึกษา
- ผู้บริหารสถานศึกษา การศึกษานอกระบบโรงเรียน

6. กรมศึลปาทร สามารถเสนอช่ือผู้สมควรได้รับรางวัลคุรุสภา จำนวน 2 คน
- ผู้บริหารสถานศึกษา ระดับมัธยมศึกษา
- ผู้บริหารสถานศึกษา ระดับอุดมศึกษา
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7. กรมพลศึกษา สามารถเสนอช่ือผู้สมควรได้รันรางวัลคุรุสภา จำนวน 2 คน
- ผู้บริหารสถานศึกษา ระดับมัธยมศึกษา
- ผู้บริหารสถานศึกษา ระดับอุดมศึกษา

8. ส์านักงานสถาบัน'ราชกัฎ สามารถเสนอช่ือผู้สมควรได้รับรางวัลคุรุสภา จำนวน 2 คน
- ผู้บริหารสถานศึกษา ระดับอุดมศึกษา
- ผู้บริหารสถานศึกษา การศึกษานอกระบบโรงเรียน

9. สถาบันเทคโนโลยีราซมงคล สามารถเสนอช่ือผู้สมควรได้ริบรางวัลคุรุสภา จำนวน 2 คน
- ผู้บริหารสถานศึกษา ระดับอุดมศึกษา
- ผู้บริหารสถานศึกษา การศึกษานอกระบบโรงเรียน

10. กรมอาเวศึกษา สามารถเสนอช่ือผู้สมควรได้รับรางวัลคุรุสภา จำนวน 2 คน
- ผู้บริหารสถานศึกษา ระดับอุดมศึกษา
- ผู้บริหารสถานศึกษา การศึกษานอกระบบโรงเรียน

11. กรมการศึกษานอกโรงเรียน สามารถเสนอช่ือผู้สมควรได้ริบรางวัลคุรุสภา จำนวน ใ คน
- ผู้บริหารสถานศึกษา การศึกษานอกระบบโรงเรียน

โดยท่ีแต่ละสังกัดการศึกษามีจำนวนผู้บริหารสถานศึกษา ดังตารางท่ี 1 (สำนักงานนโยบาย 
และแผนสถิติการศึกษา, 2540 ; สำนักงานสภาสถาบันราชภัฎ, 2540 ; เจ้าหน้าท่ีสำนักงานการศึกษากรุงเทพ, 
สัมภาษณ์, 13 กันยายน 2541; เจ้าหน้าท่ีสำนักบริหารการศึกษาท้องถ่ิน, สัมภาษณ์, 13 กันยายน 2541 ; เจ้า 
หน้าท่ีสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล, สัมภาษณ์, 13 กันยายน 2541 ; เจ้าหน้าท่ีกรมสามัญศึกษา, สัมภาษณ์, 
14 กันยายน 2541 ; เจ้าหน้าท่ีกรมศึลปกร, สัมภาษณ์, 14 กันยายน 2541 ; เจ้าหน้าท่ีกรมพลศึกษา, 
สัมภาษณ์, 14 กันยายน 2541 ; เจ้าหน้าท่ีกรมอาชีวศึกษา, สัมภาษณ์, 14 กันยายน 2541 ; เจ้าหน้าท่ี 
กรมการศึกษานอกโรงเรียน, สัมภาษณ์, 14 กันยายน 2541)



g
สารางท่ี 1 m o นพู้บร็ไกรสลานสืกชาแส่»ะสังกั«การส์ก»า

ลังกัสการสีกชา
จำนวน

ผู้บริหารสถานศึกษา
อัตราส่วน

ผู้บริหารสถานศึกษา 
ชาย : หญิงชาย หญิง

1.สำนักงานคณะกรรมการการประถมคืกษาแห่งชาติ 35,480 2,921 12:1
2.สำนักงานการศิกษากรุงเทพ 207 223 1:1
3.สำนักบริหารการศึกษาท้องถ่ิน 394 95 5:1
4.ก-รมส'ไม้ญศึกษา(ใน'ระบบ'โรงเรียน) 1,023 148 7:1 .
5,สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน 2,517 498 5:1
6.กรมศิลปากร 8 4 2:1
7,กรมพลศึกษา 16 1 16:1
8.สำนักงานสถาบันราชภัฏ 29 7 4:1
9.สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล 31 4 8:1
10.กรมอาชีวศึกษา 376 40 9:1
11.กรมการศึกษานอกโรงเรียน 88 5 18:1

รวม 40,169 3,946 10:1

หลักเกณฟไัmารด้สเลืaฑผู้บริหารฝ็ถานศึกษาสีเด่น แบ่งเป็น 2 หมวด คือ

หมวดท่ี 1 สุณลักษณะท่ัวไป มีดังน้ี
1. มบุีคลิกภาพดี
2. มีมนุษย์สัมพันธ์ดี
3. ปฏิบัติตนตามระเบียบครุุสภาว่าด้วยจรรยาบรรณครู พ.ศ. 2539 ซ่ึงมีรายละเอียด 

ด้งน้ี (สำนักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2541)
3.1 รักและเมตตาคืษย์ โดยให้ความเอาใจใส่ช่วยเหลิอ ส่งเสริมให้กำลังใจในการคืกษา 

เล่าเรียนแก่ศิษย์โดยเสมอหน้า
3.2 อบรม ลังสอน ฝึกฝน สร้างเสริมความรู้และทักษะนิสัยท่ีถูกต้องดีงามให้เกิดแก่ 

ศิษย์อย่างเต็มความสามารถ ด้วยความบริสุทธเ,จ
3.3 ประพฤติ ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่ศิษย์ท้ังกายวาจา และจิตใจ
3.4 ไม่กระท่าตนเป็นปฏิปักษ์ต่อความเจริญทางกาย สติปัญญา จิตใจ อารมณ์ และ

ลังคมของศิษย์



10

3.5 ไม่แสวงหาผลประโยชน์อ้นเป็นอามิสสินจ้างจากศิษย์ ในการปฏิบัติหน้าท่ีตาม 
ปกติ และไม่ใช้ศิษย์กระทำการใด  ๆ อ้นเป็นการหาประโยชน์!ห้แก่ตนโดยมิชอบ

3.6 พัฒนาตนเองท้ังในด้านวิชฬพ ด้านบุคลิกภาพและวิสัยทัศน์!ห้ทันต่อการพัฒนา 
ทางวิทยาการ เศรษฐกิจ สังคมและการเมืองอยู่เสมอ

3.7 รักและศรัทธาในวิชาชีพครูและเป็นสมาชิกท่ีดีฃององค์กรวิชาชีพครู
3.8 ช่วยเหลือเก้ือกูลครูและชุมชนในทางสร้างสรรค์
3.9 ประพฤติปฏิบัติตน,ป็นผู้นำในการอนุรักษ์ พัฒนาภูมิปัญญา และวัฒนธรรมไทย

4. สามารถปฏิบัติงานตามหน้าท่ี และปฏิบัติตนตามเกณฑ์มาตรฐานวิชาชีพครู พ.ศ. 2537 
จนถือเป็นตัวอย่างได้ ช่ึงมืรายละเอียดดัง'น้ี (สำนักงานเลขาธิการครสภา, 2541)

4.1 สนับสนุนการดำเนินงานขององค์กรวิชาชีพครู
4.2 ปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเก่ียวกับการพัฒนาการวิชาชีพครู และกิจกรรม ต่าง  ๆ

โดยคำนึงถึงผลถาวรท่ีจะเกิดข้ึนและเป็นประโยชน์ต่อวงการอาชีพครู
4.3 มุ่งม่ันพัฒนาและต้ังใจปฏิบัติหน้าท่ีท่ีก่อให้เกิดผลดีต่อนักเรียน นักศิกษา และเกิด 

ประโยชน์ต่อส่วนรวมอย่างเต็มตักยภาพ
4.4 พัฒนา ควบคุม ดูแล เก่ียวกับแผนการเรียนการสอนให้สามารถนำไปใช้ปฏิบัติได้

อย่างมีประสิทธิภาพ
4.5 ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี ไม่ประพฤติปฏิบัติตนให้เส่ือมเสิยเกียรติและช่ือเสียง

ของครู
4.6 แสวงหาและใช้ข้อมูลข่าวสารในการพัฒนาวิชาชีพครูโดยสามารถวิเคราะห์ วิจารณ์ 

อย่างมีเหตุผล และนำข้อมูลเหล่าน้ันมาพัฒนาตนเอง พัฒนางาน พัฒนาสังคม และพัฒนาวิชาชีพครูได้
อย่างเหมาะสม

4.7 ให้ความร่วมมือกับชุมชน และสถานเกษาอย่างสร้างสรรค์และเต็มความสามารถ
5. มีความทันสมัยและทันต่อเหตุการณ์
6. สามารถร่วมมือและประสานงานกับหน่วยงานอ่ืนได้
7. ให้ความร่วมมือในการพัฒนาชุมชน

หมวดท่ี 2 คุณลักษณะตามหลักเกณฑ์พเพาะ มีดังน้ี
1. เป็นผู้ดำรงตำแหน่งทางการบริหารสถานศึกษาตำแหน่งใดตำแหน่งหน่ึง หริอ'หลาย

ตำแหน่งต่อเน่ึองกันเป็นเวลารวมกันไม่น้อยกว่า 5 ปี นับถึงวันท่ีได้รับการเสนอช่ือ
2. มีประวัติการทำงานและมิผลงานดีเย่ียม
3. มิความสามารถในการบริหารงานตามภารกิจของแต่ละระดับได้อย่างมีประสิทธิภาพ
4. มีความศิดริเร่ิมสร้างสรรค์ และมีนวัตกรรมในการบริหารการศึกษา
5. มิความเสียสละ ในการพัฒนาระบบการศึกษาอย่างสูง
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การพิจารณาคัดเลือกในข้ันตอนสุดท้ายน้ัน สำนักงานเลขาธิการคุรุสภาเป็นผู้พิจารณาคัดเลือกใน 
ข้ันตอนสุดท้าย ซ่ึงลือมติเอกฉันท้จากคณะอนุกรรมการสรรหาครูผู้ปฏิบัติงานมีผลงานดีเด่นเป็นค่าตัดสินช้ีขาด 
โดยมีการประกาศเกียรติคุณและรับรางวัลในวันครู ท่ี 16 มกราคม ของทุกปี ณ หอประชุมคุรุสภา

2. คุณลักษณะขรงผู้บริพารสกานศึกษา

ในการดีกษาคุณลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษาในคร้ังน้ี ผู้วิจัยได้ศึกษาหัวข้อต่าง  ๆ ดังน้ี
2.1 บทบาทและคุณสมบัติซองผู้บริหารสถานศึกษา
2.2 ระดับคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษา
2.3 ทฤษฎีการบริหาร
2.4 รูปแบบการบริหารการศึกษาแบบยึดโรงเรียนเป็นฐาน

2.1 บทบาทและคุณสมบัติขรงผู้บริพารสถานศึกษา

ในระบบการศึกษาบุคลากรท่ีเป็นผู้บริหารในแต่ละระดับเป็นผู้หน่ึงท่ีมีความสำคัญในการท่ีจะ 
ขับเคล่ือนให้เกิดการเปล่ียนแปลงส่การปฏิรูปการศึกษาอย่างจริงจัง เพราะผู้บริหารสถานศึกษา คือ ผู้นำใน 
การบริหารโรงเรียนซ่ึงเป็นท่ีคาดหวังว่าจะเป็นผู้นำทางวิชาการของโรงเรียนต้องมีประสิทธิภาพท่ีจะแสดงบท 
บาทว่ามีส่วนร่วมในการเก่ียวข้องและให้ความสำคัญต่อการพัฒนาการเรียนการสอน อุทัย ธรรมเตโช (2531) 
ได้กำหนดบทบาทหน้าท่ีท่ีสำคัญของผู้บริหารการศึกษา 4 ด้าน ได้แก่

1. บทบาทชรงผู้รกสรน (Coach) ผู้บริหารต้องสามารถท่าความรู้จักและสร้างความเข้าใจกับ 
ครู อาจารย์ ให้มีความรู้ความสามารถและรู้จักตนเองอย่างแท้จริง

2. บทบาทขรงผู้'ประเมิน (Appraiser) ผู้บริหารมีหน้าท่ีให้ความเห็นเก่ียวกับการปฏิบัติงาน 
ของครู อาจารย์ อย่างตรงไปตรงมา โดยเฉพาะในส่วนท่ีต้องปรับปรุงเพ่ือให้เกิดความเข้าใจท่ีถูกต้องอย่าง 
แท้จริง

3. บทบาทชรงท่ีปรึกษา (Advisor) ผู้บริหารต้องขัวยกระตุ้นความคืดริเร่ิม ให้ค่าแนะนำและ 
ข้อเสนอแนะในการกำหนดเป้าหมาย (Goals) ของครู อาจารย์เก่ียวกับการพัฒนาความก้าวหน้าทางอาชีพ

4. บทบาทชรงผู้รเจ«แพลร (Referral Agent) ผู้บริหารต้องหาทางสนับสนุนให้ครู อาจารย์ 
ประสบความสำเร็จในการวางแผนปฏิบัติงานเพ่ือความก้าวหน้าและประสบความสำเร็จในสายงานการสอน

การบริหารในยุคปัจจุบันเป็นระบบบริหารแบบสมัยใหม่ท่ีต้องทันสมัยอยู่เสมอ และต้องท่างาน 
ให้ได้ผลรวดเร็วด้วยการปรับปรุงองค์กร ลดต้นทุน ลดรายจ่าย ลดกำลังคน และท่ีสำคัญต้องมีภาพพจน์ 
และสมรรถภาพการท่างานท่ีประสบผลสำเร็จทันต่อวงการเสมอ ซ่ึงบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษามีความ
สำคัญในการท่ีจะขับเคล่ือนให้เกิดการเปล่ียนแปลงส่การปฏิรูปอย่างจริงจัง ในเร่ืองกลยุทธ์ของการบริหารน้ัน
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ธงชัย สันติวงษ์ (2539) กล่าวว่า งานต่าง  ๆ จะประสบความสำเร็จ เนอยู่กับปัจจัยหลายอย่าง เชัน คน 
งาน โอกาส ทรัพยากรในหน่วยงานท่ีสำคัญ คือ คน คนในหน่วยงานมีท้ังชาย หญิง ท่ีต่างจิตต่างใจต่าง 
ฟา้1หมาย มีอารมณ์ต่างกันและเหมือนกัน ต่างกันตรงท่ีการไค้รับการอบรมสังสอนมาไม่เหมือนกัน ทำให้ 
บุคลิกภาพ วาจาท่าที ความประพฤติแตกต่างกันออกไป เหมือนกันตรงท่ีว่าอยากก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 
การทำงานกับผู้อ่ีนจึงต้องใจกว้าง ใจเย็น และรู้จักให้อภัย ซ่ึงไค้แยกแยะดังน้ี

ส่วนท่ี 1. ความเก่ียวพันกันซรงรงค์กรกับสภาพนวดล้รม หมายถึงความสัมพันธ์ระหว่างองค์ 
กร ซ่ึงเป็นหน่วยงานหรือกิจการท่ีจัดต้ังข้ึนมา เพ่ือทำงานให้สำเร็จตามจุดมุ่งหมายท่ีไค้เลิอกสรรอย่างใดอย่าง 
หน่ึง กับสภาพแวดล้อม ซ่ึงเป็นสภาพเง่ือนไขของปัจจัยภายนอก ท้ังทางค้านเศรใ!)ฐกิจ สังคม และการ 
เมือง ท่ีอยู่นอกเหนืออำนาจการควบคุมขององค์กร ซ่ึงสภาพเง่ือนไขอาจเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีอันเป็น 
โอกาส ท่ีเอ้ืออำนวยให้กับการทำงานขององค์กร หรืออาจเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีไม่ดี จนกลายเป็น ข้อ 
จำกัด ท่ีกลายเป็นอุปสรรคต่อการดำเนินการขององค์กรไค้

ส่วนท่ี 2. ระบบต่าง  ๆชององค์กร แยกไค้เป็น 3 ระบบคือ
(1) ระบบโอกาส คือ ระบบของการทำงานของผู้บริหารระดับสูงสุดขององค์กรท่ีเก่ียว 

ข้องกับการพิจารณากำหนด วัตถุประสงค์ นโยบาย กลยุทธ์ ตลอดจนฟ้าหมายและแผนงานต่าง  ๆ ท่ีดีท่ี 
สุดสำหรับองค์กร หรือกล่าวอีกในหน่ึงก็คือ เป็นสํวนของการกำหนดทิศทางการทำงานขององค์กรในสภาพ 
แวดล้อมภายนอกท่ีมองไกลในอนาคตน่ันเอง

(2) ระบบงาน คือ ระบบของทรัพยากรต่าง  ๆ ท่ีจัดเตรืยมไว้ภายในองค์กรเพ่ือสำหรับ
การปฏิบัติงานตามแผนงานต่าง  ๆ ท่ีไค้กำหนดไว้ ระบบงานน้ีจะประกอบไปด้วยปัจจัยต่างๆท่ีเป็นทรัพยากรท่ี 
น่ามาใช้เพ่ือการปฏิบัติงานท่ีจำเป็นต้องทำ เช่น เงินทุน เคร่ืองจักร อุปกรณ์ วัตถุดิบ และส่ิงจำเป็นอ่ืน  ๆ
เพ่ือให้สามารถรักษาไว้หรือทรงไว้ซ่ึงทรัพยากรท่ีจะถูกใช!ปโดยไม่สูญเปล่า ทรัพยากรเหล่าน้ีจะต้องถูกน่ามา 
จัดเตรียมไว้อย่างเป็นระเบียบ โดยมีการแบ่งสันเพ่ือสำหรับการทำงานค้านต่าง  ๆ ให้สอดคล้องตรงกับความ 
จำเป็นของงานแต่ละค้านท่ีมือยู่ ระบบงานจึงมืความหมายครอบคลุมต้ังแต่ โครงสร้าง และลึกลงไปถึง วิธี 
การทำงาน ท่ีกำหนดเพ่ือให้การใช้ทรัพยากรเป็นไปโดยประสิทธิภาพและไค้ผลสูงตลอดเวลา ผู้บริหารจะ
สามารถสร้างประสิทธิภาพให้กับองค์กรได!ดยทำให้มืโอกาสใช้ทรัพยากรอยางรอบคอบ มีประสิทธิภาพและ 
ประหยัด ภาระงานบริหารผู้บริหารอาจเรียกง่ายๆว่าเป็น การบริง'ทพาน หรือ การบริหารระบบงาน
(Task or work system management)

(3) ระบบคน คือทรัพยากรซ่ึงมืชีวิตจิตใจ พร้อมทักษะความช่านาญ และความสามารถ
ท่ีจะเช้ามาปฏิบัติงานตามหน้าท่ีท่ีกำหนดไว้ คนเป็นปัจจัยท่ีผันแปร ซ่ึงต่างกับปัจจัยทรัพยากรอ่ืนท่ีมืคุณ
สมบัติคงท่ี ผลงานท่ีกระทำออกมาโดยคนจะเป็นไปในทางใดน้ัน จะข้ึนอยู่กับผู้ปฏิบัติเป็นสำคัญ การ
ทำงานจะทุ่มเทมากน้อยเพียงใดหรือไม่น้ัน ข้ึนอยู่กับพฤติกรรมและความพึงพอใจของทรัพยากรคนท่ีอาจผัน 
เป็นไปด้วยปัจจัยทางเหตุผลหรืออารมณ!นทางต่าง  ๆ ไค้เสมอ

ส่วนท่ี 3. ระบบการบริหาร คือ ระบบการทำงานของผู้บริหารในระบบต่าง  ๆ ขององค์กรให้ 
เกิดประสิทธิภาพสูงสุด เพ่ือให้เกิดผลสำเร็จมากท่ีสุดสำหรับองค์กร
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ระบบการบริหารจะมีประสิทธิภาพและได้ประสิทธิผลน้ัน เนอยู่กับผู้,บริหารสถานศึกษ'ไเป็น
สำคัญ กิติ1พันธ์ รุจัรกิล (2529 อ้างถึงในธงชัย สันติวงษ์, 2539 ) กล่าวว่าพฤติกรรมซองผู้นำการศึกษา 
เก่ียวกับศึลปะการเป็นผู้'นำดังน้ั

1. ผู้นำควรมหีลักพ^สัมพนัธ์ 10 ประการ คื8
1. รู้จักพูดจาทักทายผู้อ่ึน
2. ย้ิมแย้มแจ่มใส
3. จ่าซ่ือผู้อ่ืนและเรียกหรือทักทายได้ถูกต้อง เซาจะเกิดความพอใจและภูมิใจ
4. แสดงความเป็นกันเอง และให้ความช่วยเหลอสงเคราะหในสิงท่ีเป็นประโยชน์กับ

ทุกคน
5. พูดและปฏิบัติต่อผู้อ่ีนด้วยความจริงใจ ท้ังสีหน้าและท่าทางโดยมิได้แสร้งท่า
6. ให้ความสนใจต่อบุคคลทุกคน ให้ความรักและซ่ืนชอบต่อผู้อ่ืนด้วย
7. ให้ความเมตตากรุณา เอ้ือเพ่ีอ พยายามยกย่องมากกว่าจะติผู้อ่ืน ระมัดระวังในการ

วิพากษ์ วิจารณ์ผู้อ่ืน
8. รู้จักเอาใจเซามาใส่ใจเรา มิความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน
9. รับฟังความคิดเห็นผู้อ่ืนอย่างมิเหตุผล นำความคิดเห็นซองเขาเหล่าน้ันมาประกอบ 

การพิจารณาดำเนินการ
10. พร้อมท่ีจะให้บริการผู้อ่ืนอยู่เสมอ

2. เสริมสร้างขวัญและกำลังใจ 10 ประการ «a
1. สร้าง'ทัศนคติ'ท่ีด'ในการทำงาน'1ห้เกิด'ข้ึนท'บผู้;เต้บังคับบัญชา และผู้ร่วมปฏิบัติงาน
2. กำหนดมาตรฐานและสร้างเคร่ืองมือสำหรับวัดผลสำเร็จของการปฏิบัติงาน
3. ให้โอกาสผู้บังคับบัญชา ในกาวสร้างความม่ันคงในชีวิตการทำงาน เช่น มิรายได้เป็น 

ค่าตอบแทนหรือเงินเดือนเหมาะสม
4. ตรวจสอบปฏิกิริยาผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ีอนำมาใช้เป็นแนวทางในการแก!ขฃ้อบกพร่อง
5. สร้างสถานท่ีการทำงานให้ดีและให้เหมาะสมแกํผู้ปฏิบัติงาน
6. เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็น ได้ระบายความในใจ อาจเป็น 

ประโยชน์!นการปรับปรุงเปล่ียนแปลงรูปแบบของงาน
7. เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ร้องทุกข์ เร่ืองใดท่ีเป็นเร่ืองด่วนให้รีบทำทันที เร่ือง 

ใดไม่สามารถแกไขได้ควรช้ีแจงให้ทราบและควรประพฤติปฏิบัติเป็นแนวทางเดียวกันหมด
8. สร้างความพิงพอใจในการทำงานให้เกิดช้ีนกับผู้ปฏิบัติงาน โดยให้เสรีในการปฏิบัติ 

ตามขอบเขตท่ีกำหนด
9. สร้างความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน
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10. สร้างความสัมร่ณธ์อันดิกับผู้ใต้บังคับบัญชา โดยมุ่งสร้างความสัมพันธ์บนฐานแห่ง 
ความIคารพนับถือซ่ึงกันและกัน

ไพฑูรย์ เจริญ1พันธุ'วงค์ (2530) กล่าวในพฤติกรรมองค์กรและการบริหารว่า ผู้บริหารท่ีมี 
ความสามารถควรมีทักษะ 3 ประการ (Skills of manager) ดังน้ี

1. ทักษะด้านเทคนิค (Technical Skill) ความสามารถในการใช้ เคร่ืองมือ ระเบียบวิธี 
ปฏิบัติงาน หริอเทคนิคต่าง  ๆ ของวิชาเฉพาะอย่าง ผู้ปฏิบัติงานทุกคนต้องมืทักษะด้านเทคนิคในขอบเขต 
งานท่ีเขาได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติ สามารถปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายน้ันสำเร็จตามเป้าหมายและมาตร 
ฐานท่ีกำหนดไว้ มีการปรับปรุงและพัฒนางานให้ดีฃ้ึนกว่าเดิมได้

2. ทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์ (Human Skill) มีความสามารถทำงานร่วมกับผู้อ่ึน เช้าใจ 
จูงใจ บุคคลอ่ืนได้ มีความชํ"นาญในการติดต่อประสานสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงานและผู้ใต้ 
บังคับบัญชา ล่งเสริมการทำงานร่วมกันเป็นทีม ผู้บริหารการคักษาย่ิงทำงานในระดับท่ีสูงข้ึน ก็ต้องย่ิงมี 
ทักษะในด้านมนุษยสัมพันธ์น้ีมากข้ึนเร่ือยๆ

3. ทักษะการมaงภาพของหน่วยงาน (Conceptual Skill) มีความสามารถในการใช้สมอง คิด 
ริเร่ิมสร้างสรรค์ คิดวางแผนการล่วงหน้าก่อนท่ีจะลงมือปฏิบัติ โดยสามารถเล็งเห็นความสัมพันธ์ เช่ือมโยง 
ระหว่างส่ิงต่าง  ๆ และสามารถคาดคะเนเหตุการณ์และผลกระทบท่ีอาจจะเกิดข้ึนต่อหน่วยงานของตนได้ เป็น 
การมององค์กรโดยรวม และเช้าใจว่าองค์กรมีส่วนเก่ียวช้องกับหน่วยงานอ่ืนอย่างไร การเปล่ียนแปลงจะมี 
ผลกระทบต่อส่วนงานอ่ืน  ๆ อย่างไรบ้าง

คิริพร พงค์ศริ'โรจน์ (2540 อ้างถึงใน สุวณี พิมกรรณ์, 2542) กล่าวเก่ียวกับผู้น่าในองค์กร 
และการจัดการองค์กรท่ีมีประสิทธิภาพ ข้ึนอยู่กับศิลปะของการเป็นผู้น่าของผู้บริหาร คุณสมบัติของผู้น่า 
ควรมีดังน้ี

1. มีคุณลักษณะพิเศษเฉพาะตัว (Personality) คือ มีบุคลิกภาพและอุปนิสัยใจคอดิ 
ท่าทาง พ่วง'ที'วาจา ตลอดจนอารมณ์ และบทบาทซ่ึงปรากฎแก่สายตาบุคคลอ่ืน

2. มีความรู้ความสามารถในการบริหาร (Ability) มีความรู้ความสามารถด้านการใช้ 
เทคนิคและวิธีการทำงาน คือ เกง่ทน มีความสามารถในทางมนุษยสัมพันธ์ เช้ากับคนได้ดิ รู้จักใช้คน 
และจูงใจ ให้คนศรัทธาร่วมงานด้วยท้ังแรงกายแรงใจ คือ เกง่«น มีความสามารถในการนึกคิด คือมี 
ปัญญาไหวพริบ ฉลาดทันคนทันเหตุการณ์ เห็นการณ์ไกล ตัดสินใจและแก!ขปัญหาเฉพาะหน้าได้ดิ คือ 
เก่งคิด

3. มีความต้ังใจสูง (Willingness) มีพลังต้ังใจอันหนักแน่นม่ันคง มีความอุตสาหะ 
เช่ือม่ันในตนเอง มีความเช่ือม่ันและศรัทธาต่อความสำเร็จของงาน ไม่กลัวต่อความล้มเหลวของงาน

4. มีความรับผิดชอบ (Responsibility) อุทิศเวลาให้แก่งานในหน้าท่ี ศรัทธาต่อผู้อ่ืน 
เป็นท่ีพ่ืงแก่ผู้น้อย รับผิดชอบผลการปฏิบัติงาน กล้าเผชิญต่อสถานการณ์และผลของการตัดสินใจ
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5. ความเป็นโทรม (Fair) ฟังความเห็นทุกด้านไม่มูเบา เอาใจ'ใส่ใ'นความเป็นอยู่'ของผู้ 
ใต้บังคับบัญชาและปฏิบัติต่อพู้บั3คับบัญชาเสมอหน้ากันให้ความยุติธรรมต่อผูโต้บังคับบัญชาอย่างเสมอหน้า

6. ใจกว้าง (Open Minded) รับฟังความคิดเห็นของทุกฝ่ายมีใจหนักแน่นต่อสภาว 
การณ์ อดทนต่อคำพูดท่ีขัดแย้งหรือท่ีไม่เป็นมิตร

7. มีฐานะทางสังคม (Status) เป็นท่ีรู้จักของบุคคลโดยท่ัวไป
8. มีคัลปะในการน่า (Ability to lead) มีคัลปะในการปกครองบังคับบัญชา และสร้าง

สามัคคีท่ีดีในกลุ่ม

ประกอบ คุณ'ารักษ์ (2543 อ้างถึงใน ธีรเดช สุขโข, 2543) กล่าวว่า พู้บรืหารสถานศึกษา 
ต้องเป็นพู้นำให้เกิดการเปล่ียนแปลงส่การปฏิรูปการศึกษาอย่างแท้จริง ซ่ึงควรมิคุณสมบัติเฉพาะดังน้ิ

1 .  ม ี วิสัยทัศน้ท่ีคั เป็นจินตนาการบนพ้ืนฐานความเป็นไปได้และน่าจะผ่านการวิเคราะห์
มาแล้ว

2. มีความคัดริเร่ิมสร้างสรรค์
3. อดทนต่อความเส่ียง
4. มีความไว้วางใจได้ มีความเป็นธรรม มีคุณธรรม พู้อ่ึนศรัทธายอมรับ
5. มีความเช่ือม่ัน แม้บางคร้ังต้องเส่ียง
6. มีภาวะพู้น่า สร้างคนเป็น สร้าง1ทีมงาน'ท่ีดี’ได้ ให้ความอบอุ่นต่อพู้ร่วมงาน
7. มีความกล้า กล้าหาญกล้าเส่ียงแต่ก็ผ่านการวางแผนมาแล้ว
8. มีการติดต่อส่ือสารท่ีดีและสามารถใช้หลายรูปแบบ

สุรคักด้ี ปาเฮ (2543) กล่าวว่าพู้บริหารการศึกษาในยุคแห่งการปฏิรูปการศึกษาท่ีมีการเปล่ียน 
แปลงบริบทต่าง  ๆ ไปอย่างมากมายในปัจจุบันน้ีน้ัน ควรมีคุณลักษณะพ้ืนฐานท่ีสำคัญ ดังน้ี

1. มองกว้างไกลอย่างต่อเน่ืองและพร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลง ต้องเป็นพู้มีวิสัยทัศน์ (vision)
สามารถท่ีจะกำหนดกลยุทธในการบริหารได้อย่างถูกต้องเหมาะสมกับสถานการณ์ต่าง  ๆ ท่ีเปล่ียนแปลงไป
ดังน้ันพู้บริหารการศึกษายุคใหม่ต้องมีทักษะท่ีสำคัญในการกำหนดเป้าหมายในการทำงาน กำหนดนโยบาย
และวิธีการทำงานท่ีชัดเจน

2. สามารถท่ีจะวิเคราะห์สถานการณ์ เพ้ือกำหนดแผนกลยุทธ์และแผนปฏิบัติงานให้บรรลุเป้า 
หมายและนโยบายได้อย่างเหมาะสม

3. ไวต่อการรับรู้ขอมูลข่าวสารต่าง  ๆ ทีเ่กดิเน ท้ังในสังคมภายนอกและภายในองค์กร ท้ังใน 
และนอกเขตพ้ืนท่ีการศึกษา รวมท้ังรู้จักวิเคราะห์ความน่าเช่ือถึอฃองข้อมูลข่าวสารท่ีได้รับมาอีกด้วย

4. ความสามารถในการจัดระบบการส่ือสารให้ได้ผล เพ่ีอเช่ือมโยงข้อมูล ข่าวสารต่าง  ๆ ได้ท่ัว 
ถึงทุกระดับซององค์กร/หน่วยงาน/สถานศึกษา พู้บริหารการศึกษายุคใหม่ต้องมีความรู้ ความเข้าใจเก่ียวกับ 
เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นอย่างดี
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5. ความสามารถในการบริหารทรัพยากรบุคคล ต้องสามารถวางแผนบุคลากร สรรหา คัด 
เสือก กำหนดระบบการงบประมาณ ความก้"วหน้าในอาชีพ การพัฒนาทรัพยากรบุคคล และการวิเคราะห์ 
ปัจจัยเก่ียวกับบุคลากรในหน่วยงาน เพ่ือให้ทราบแนวคิด ทัศนคติต่าง  ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนและนำมาเป็นข้อมูล 
ในการบริหารทร้พยากรบุคคล

6. มีคุณธรรมและจริยธรรมในการบริหาร สามารถท่ีจะเป็นแบบอย่างท่ีดีในการประพฤติ 
ปฏิบัติเพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชาใช้เป็นแบบอย่าง ไม่ใช้ตำแหน่งหน้าท่ีการงานแสวงหาผลประโยชน้โห้ตนเองไม่ 
ว่าจะทางตรงหรือทางอ้อม

นอกจ,ไกน้ียังมีปัจจัยเสริมเกดือ
1. คุณวุฒิด้านการศึกษา เป็นตัวบ่งข้ึท่ีสำคัญท่ีจะต้องมี กล่าวคือ ต้องมีคุณวุฒิด้านการ

ศึกษาตรงตามคุณสมบัติท่ีกำหนดในกฎหมายทางวิชาชีพ โดยเฉพาะในยุคปฏิรูปการศึกษาท่ีต้องการมีอ
อาชีพทางการบริหารน้ัน บุคลากรด้านน้ัต้องมีคุณวุฒิระดับปริญญาตริ โท เอก ด้านการศึกษา เป็นฐาน 
สำคัญ

2. ประสบการณ์การปฏิบัติงาน ต้องมีประสบการณ์ส่ังสมในการปฏิบัติงานท่ีผ่านมา โดย 
เฉพาะประลบการณ์ด้านบริหารทางการศึกษาในองค์กรทางการศึกษาระดับต่าง  ๆ ในตำแหน่งทางการบริหาร 
การศึกษา ท่ีได้ดำเนินบทบาทภารกิจตามสายงานท่ีกำหนดไว้

3. ประสบการณ์การสืกอบรม ศึกษา ดูงาน ผู้บริหารการศึกษายุคใหม่ต้องได้รับการเพ่ืมพูน 
ประสบการณ์ทางวิชาชีพอย่างต่อเน่ือง ก้าวทันการเปล่ียนแปลง ท้ังในด้านการผึเกอบรมหลักสูตรต่าง  ๆ การ 
ศึกษาดูงานจากแหล่งวิทยาการความรู้ สามารถน่าประสบการณ์ท่ีได้มาพัฒนาองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ

4. การสร้างผลงานทางวิชาการ เป็นองค์ประกอบสำคัญซองการสร้างนักบริหารการศึกษาก้าว 
สู่มีออาชีพ โดยมีผลงานทางวิชาการเป็นเคร่ืองมีอยึนยันถึงคักยภาพดังกล่าว ผลงานสามารถจัดกระทำได้ใน 
หลากหลายรูปแบบ ท้ังด้านการวิเคราะห์วิจัย การเขียนและเรียบเรียงเอกสารทางวิชาการ การเขียนบท 
ความ ตำรา ออกเผยแพร่แก่หน่วยงานอ่ีน รวมท้ังการเป็นวิทยากรเผยแพร่ความรู้ นวัตกรรมต่าง  ๆ ได ้
อย่างมีประสิทธิภาพ

5. ผลงานดีเด่นท่ีส่ังสมไว้ ผลสำเร็จจากการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศึกษามีอยุคใหม่ดูจาก 
หลักฐานท่ีเป็นผลงานท่ีส่ังสมไว้ จนเป็นท่ีประจักษ์แก่ชุมชน ลังคม หน่วยงานท่ีเก่ียวช้องและเป็นท่ียอมรับ 
ชองทุกฝ่าย

6. ลักษณะเฉพาะของเอกัตบุคคล เป็นคุณลักษณะเฉพาะตัว ท่ีนักบริหารยุคใหม่ควรเสริม 
สร้างให้บังเกิดข้ึน ได้แก่ มีมนุษยลัมพันธ์ จิตวิทยาในการบริหารงานสูง มีความรู้เชิงวิชาการมากและต่อ 
เน่ือง ให้คำปรึกษาได้ เป็นต้น
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บัญชา อ่ึงสฤล (2543) ได้กล่าวถึง ผู้บริหารการศึกษาท่ีทันสมัยกับการประสานงานเชิงบวก 
ว่า ผู้บริหารการศึกษาท่ีดีต้องมีความเข้าใจซ่ึงกันและกันระหว่างเพ่ีอนร่วมงาน จะต้องใช้หลักการประสาน
สัมพันธ์เชิงบวกโดยเฉพาะ คอ การให้ความสำคัญกับการติดต่อส่ือสารระหวางบุคคล เพราะเป็นหนทางท่ีจะ 
น่าไปส่การเกิดผลผลิต(Productivity) การติดต่อส่ือสารมีความจำเป็นแก่ชิวิตท้ังในส่วนบุคคลและในระหว่าง 
การปฏิบัติงาน ดังน้ันผู้บริหารจึงต้องให้ความสำคัญกับการสร้างเจตคติท่ีดีต่อการติดต่อส่ือสารระหว่างบุคคล 
ในหน่วยงานก่อนท่ีจะพัฒนาระบบงานอ่ึน  ๆ ต้องมีความเข้าใจพฤติกรรมของความแตกต่างระหว่างบุคคล ท้ัง 
ทางกาย อารมณ์ สติปัญญา และความสามารถในการเข้าสังคม ส่ืงสำคัญศึอ ผู้บริหารต้องใจกว้าง ไม่หู 
เบา ไม่เช่ืออะไรโดยไม่มีเหตุผล พยายามสร้างระเบียบวินัยตนเองให้มากท่ีสุด และสร้างบุคลิกภาพท่ีเป็นผู้ 
ให้กำลังใจคนอ่ึน  ๆ อยู่เสมอ รวมท้ังกาวให้ความสำคัญต่อผู้อ่ึนทุกคนทุกโอกาส ซ่ึงมี'หลักการดังน้ี

ใ. การใช้หลัก Ego state ศึอผู้บริหารต้องมองตัวเองและผู้ร่วมงานให้ทะลุปรุโปร่ง หริอรู้เขา 
รู้เรา สามารถดึงคักยภาพของผู้ร่วมงานเพ่ีอให้เขาเกิดความรักและพร้อมท่ีจะทุ่มเทในการท์างาน การรู้หลัก 
ของ Ego State จะทำให้ผู้พูดรู้ตัวเองว่าจะส่ือสารกับคนอ่ึนได้อย่างไร ในสถานการณ์เช่นใด ซ่ึงมีหลักการ 
ติดต่อส่ือสารท่ีสำคัญดังน้ื

ใ) การส่ือสารแบบคล้อยตามกัน เป็นการส่ือสารท่ีทำให้เกิดความราบร่ืน และมีสัม 
พันธภาพท่ีดีต่อกัน

2) การส่ือสารแบบหลุดข้ัว เป็นการส่ือสาวท่ีทำให้สัมพันธภาพเสียหาย
3) การส่ือสารแบบช่อนเร้น เป็นการส่ือส"รท่ีทำให้เกิดความคลุมเคริอ สร้าง 

บรรยากาศท่ีไม่ไว้ใจในการติดต่อส่ือสาร
2. การใช้หลักสัมผัสกายสัมผัสใจ (Stroking) คือ หลักการช่ืนชมให้กำลังใจเอ้ืออาทร หรือการ 

แสดงความยินดีกับผู้ร่วมงานท่ีประสบความสำเร็จ การสัมผัสกายสัมผัสใจสามารถเกิดข้ึนได้ 2 ทาง คือ ท้ัง 
บวกและทางลบ เม่ือใดคนไม่ได้ทางบวก คนก็จะไขว่คว้าหาทางลบทันที ผู้บริหารข้ันน่าท่ีประสบความ
สำเร็จในการบริหารงาน จะให้ Stroking แก่ผู้ร่วมงานในทางบวกท้ังกายและใจอยู่ตลอดเวลา

สรุปได้ว่าคุณลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องมีระบบการบริหารงานท่ีดี โดยมีการ
ประสานสัมพันธ์เชิงบวกท้ังในโรงเรียนและหน่วยงานอ่ืน มีวิสัยทัศน์กว้างไกล มีความรู้ในวิชาการและประสบ 
การณ์ในการบริหาร มีคุณธรรมและจริยธรรมตลอดจนมีผลงานดีเดนัท่ีสังสมไว้จนเป็นท่ีประจักษ์แก่ชุมชน

2.2 ระดับคุณภาV«เอง«บริหารการศึกษา

คุรุสภาในฐานะท่ีเป็นองค์กรวิชาชิพครู ได้สร้างเกณฑ์มาตรฐานผู้บริหารการศึกษาเม่ือปี 2540 
และได้กำหนดแนวทางการประเมินคุณภาพของผู้บริหารการศึกษา เพ่ีอให้ผู้บริหารการศึกษาใช้เป็นแนวทาง 
ประเมินตนเอง โดยได้จัดทำระดับคุณภาพของผู้บริหารการศึกษา 0SMQ ะ Educational Manager
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Qualification) ซ่ึงมีสาระครอบคลุมเกณฑ์มาตรฐานผู้บริหารการคิกษา เป็น 5 ระดับ ซ่ึงรายละเอียดดังน้ี 
(สำนักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2541)

ระดับ 1 ผูบ้ทmิ ปฏิบัติการ
เป็นผู้บริหารท่ียึดถือการปฏิบัติตามระเบียบแบบแผนหรือคำลัง ดำเนินการให้บรรลุเป้า 

หมายตามหน้าท่ี ทำงานให้บรรลุผลเท่าท่ีกำหนดท่ีตัวงานและเป้าหมาย
บริหารงานแบบสังการแต่เพียงผู้เดียว โดยใช้ความคิดเห็นของตนเป็นหลัก มุ่งเน้น

ความครบถ้วนของงานตามข้อกำหนดท่ีมีไว้แล้ว และถือความพีงพอใจของตนเองเป็นสำคัญ
เป๋าหมายของการปฏิบัติงานเน้นความถูกต้องเป็นระเบียบ กฎเกณฑ์ท่ีกำหนดและความ 

พึงพอใจของตน ผลท่ีเกิดกับผู้รับบริการเพียงเป็นไปตามข้อกำหนดท่ีระบุไว้!ม่มีการเปล่ียนแปลงท้ังกระบวน 
การ งาน และผลปลายทางไปจากท่ีกำหนด

ระดับ 2 ผู้บริหารข้านาญการ
เป็นผู้บริหารท่ีปรับปรุงกระบวนการทำงานและแสวงหาแนวทางใหม่  ๆ อยู่เสมอ เพ่ือให้ 

บรรลุผลงานท่ีดีข้ึนมุ่งม่ันปฏิบัติงานให้สำเร็จตามเป้าหมายของงานสำหรับผู้รับบริการท่ีต่างกัน
บริหารงานแบบขอคำปรึกษาแนะนำจากผู้ทรงคุณวุฒิหรือบุคคลอ่ีนท่ีไม่ใช่ทีมงาน เน้น

คำแนะนำเก่ียวกับวิธีการและข้ันตอนของการทำงาน สามารถตรวจสอบผลได้เอง การแก!ขปรับปรุงยังไม่
เป็นไปอย่างอัตโนมัติทันทีทันใด

เป้าหมายของการปฏิบัติง•'นคำนึงถึงผลท่ีจะเกิดกับผู้รัปบริการมากข้ึน ผลยังเป็นไปตาม 
ท่ีกำหนดไว้เพียงแต่มีระดับคุณภาพเพ่ิมมากข้ึน ยังไม่ขยายผลงานให้กว้างขวางไปส่คุณภาพด้านอ่ืน  ๆ ของผู้
รับบริการท่ีกำหนดไว้

ระดับ 3 ผู้บริหารlit!7ชาญ
เป็นผู้บริหารท่ีปฏิบัติงานอย่างมีสำดับข้ันตอนไปส่เป้าหมายมีความคิดสร้างสรรค์ในด้าน 

วิธีการและกระบวนการ มุ่งเน้นประสิทธิภาพสูงของงาน
บริหารงานโดยใข้นวัตกรรมและเทคนิควิธี กล้าคิด กล้าตัดสินใจ กล้าพูดและกล้าทำ 

เพ่ือให้เกิดผลงานท่ีมีคุณภาพสอดคล้องกับคักยภาพของผู้รับบริการหลากหลาย แต่ยังไม่มีการขยายกลุ่มเป้า 
หมายให้กว้างขวางย่ิงข้ึน

เป้าหมายของการปฏิบัติงานคำนึงถึงการพัฒนาท่ีจะเกิดข้ึนกับผู้ริบบริการอย่างรอบด้าน 
ท่ัวถึง และสมดุลเต็มคักยภาพ
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ระตับ 4 พู้บริหารเซ่ึยวชาญพิเศษ
เป็นผู้บริหารท่ีเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ แต่ยังไม่สามารถสร้าง 

ความเป็นเอกภาพของงาน และกลุ่มคนท่ีเก่ียวข้องได้เต็มท่ี
บริหารงานแบบผู้ร่วมงานมีส่วนร่วม มุ่งเน้นให้ทุกคนร่วมวางแผนและปฏิบัติตามแผนได้ 

จริง สามารถบ่งเได้อย่างชัดเจนว่าผลงานส่วนใดขยายผลไปส่กลุ่มบุคคลใกล้เคียงกับผู้รับบริการและผู้ร่วม 
งาน

เป้าหมายการปฏิบัติงานคำนึงถึงผลการพัฒนาท่ีเกิดเนกับผู้รับบริการและผู้ร่วมงาน ซ่ึง 
เป็นไปตามท่ีตกลงร่วมกัน นอกจากผู้รับบริการจะได้รับการพัฒนาอย่างเต็มกักยภาพแล้ว ผู้ร่วมงานบาง
ส่วนยังได้รับการพัฒนาด้วย คุณประโยชน์ขยายไปส่กลุ่มบุคคลรอบ  ๆ ผู้รับบริการและผู้ร่วมงาน

ระตับ 5 ผู้บริหารหรงคุณวุฒิ
เป็นผู้บริหารท่ียึดกระบวนการพัฒนาร่วมกันอย่างสร้างสรรค์เป็นระบบ เปิดโอกาสให้ทุก 

ฝ่ายท่ีเก่ียวข้องร่วมพัฒนาและสร้างเอกภาพของงาน และกลุ่ม รวมท้ังสร้างสมดุลของสิงแวดล้อม
บริหารงานแบบสร้างผู้นำ เน้นความสำเร็จของการสร้างงานและสร้างคน ให้ผู้ร่วมงานมี 

โอกาสใช้ความสามารถสูงสุดของตนเอง ใช้วิธีการหลากหลายท่ีตอบสนองต่อความสามารถ และข้อจำกัดของ 
ผู้ร่วมงานแต่ละคนและทุกคนอย่างเป็นระบบ รวมท้ังขยายผลจากกลุ่มผู้รับบริการไปส่บุคคลอย่างกว้างขวาง 
และสังคมโดยรวม

เป้าหมายการปฏิบัติงานคำนึงถึงผลการพัฒนาท่ีย่ังยืนถาวรท้ังระบบอันเกิดคุณประโยชน์ 
ต่อส่วนรวมอย่างกว้างขวาง เป็นผลท่ีทำให้ทุกคนสร้างสรรค์งานท่ีถาวรท้ังระบบ และพัฒนาวิชาชีพอย่าง
ถาวร นำมาซ่ึงเกียรติภูมิของนักบริหาร เป็นแบบอย่างท่ีดีท้ังด้านวิชาชีพและชีวิตส่วนบุคคล

โดยในการเล่ือนแต่ละระดับข้ัน ควรมีเกณฑ์กลางสำหรับผู้บริหารทุกประ๓ทและทุกระดับ
โดยท่ีผู้สมควรได้รับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพผู้บริหารสถานคีกษา มีดังน้ี (สำนักงานคณะกรรมการการ
ศึกษาแห่งชาติ, 2543)

1. คุณสมบัติ
1.1 มีอายุไม่ต่ํากว่า 35 ปี มีประสบการณ[นการสอนไม่น้อยกว่า 5 ปี
1.2 เป็นคนในพ้ืนท่ี
1.3 มีการเข้าส่ตำแหน่งผู้บริหารเป็นข้ันตอนโดยเริมจากครู หัวหน้างาน หัวหน้าหมวด

และผู้ช่วยผู้บริหาร
1.4 ผ่านการอบรมการพัฒนาจิต เน้นคุณธรรม จริยธรรม

2. คุณวุฒิ
2.1 จบปริญญาตรีและมีประสบการถnนการบริหาร หริอปริญญาโททางการศึกษาทุก 

สาขา (สำหรับผู้คำรงตำแหน่งผู้บริหารในปัจจุบัน)
2.2 ปริญญาโททางการบริหารการศึกษา (สำหรับผู้บริหารใหม่)
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2.3 ทฤษฎีการบริหาร

Fayol (1949 อ้างถึงใน เจริญผล สุวรรณโชติ, 2519) เป็น'นักบริหาร'ชาวฝร่ังเศสผู้ซ่ึง’ได้ 
กำหนดหลักการบริหารไว้มากมายจนเป็นท่ีรู้จักกันเป็นอย่างดีของนักบริหารท่ัว  ๆ ไป Fayol เป็นผู้หน่ึงท่ี
มองการบริหารโดยอาคัยหลักการของพฤติกรรมของมนุษย์ น่ันศึอ เขาจะพิจารณาหลักการของการบริหาร 
ในรูปแบบของการเปล่ียนแปลงตามสถานการณ์และโอกาสเท่าท่ีการเปล่ียนแปลงของทางลังคมและการ 
เปล่ียนแปลงในแนวความคิดของคนท่ีอยู่ในองค์กรน้ัน  ๆ โดยได้กำหนดหลักพ้ืนฐานกระบวนการบริหารโรง
เรียนไว้ว่า

ใ. หน้าท่ีของการบริหาร เป็นต้นว่า ความคิดริเร่ิม การวางแผน การจัดการในองค์การ 
การกระตุ้น การส่ือสาร และการควบคุม เป็นล่ีงจำเป็นและจะต้องเน้นในหลักการของการบริหาร

2. หลักการหรือรากฐานเบ้ืองต้นท่ีเป็นความจริง ท่ีเก่ียวกับการจัดการองค์การและการ 
บริหารเป็นล่ีงท่ีจะต้องนำมาคิดว่า มิความสำคัญท่ีศึกษาเพ่ือทำให้เกิดความเข้าใจอย่างแจ่มชัดท้ังในด้านการ 
บริหารโดยเฉพาะ และท้ังในด้านการฝ็กหัดให้รู้จักการบริหารงาน

3. หลักการบริหารควรท่ีจะเร่ิมต้นด้วยการจ้ีลงท่ีจุดของการวิจัย และจะต้องเหลียวแล 
ทฤษฎีการบริหารอยู่เสมอ

4. กระบวนการของการบริหารเป็นกระบวนการของศิลป ซ่ึงจะเก่ียวข้องกับการท่ีจะนำไป 
ใช้กับหลักการของการจัดการบริหาร

5. การบริหารเป็นจักรวาลของการทำงาน ในเม่ือกำหนดหลักการของการบริหารท่ีดีไว้แล้ว 
ก็สามารถท่ีจะนำเอาไปปฏิบัติได้กับองค์การทุกองค์การ

ส่วนสำคัญของคำนิยามของคำการบริหารท่ี Fayol ได้กำหนดเอาไว้มิลักษณะสำคัญ 5
ประการ ท้ังน้ีอาคัยจากแนวคิดในเร่ืองกระบวนการในการบริหารท้ัง 5 ประการดังกล่าวแล้ว การบริหาร 
ของ Fayol คือ “การวางแผน การจัดการ การลังการ การร่วมมือ และการควบคุม" ซ่ึงสามารถแยก 
แยะความสำคัญต่าง  ๆ ออกไปดังน้ี

ใ. การวางแผน (To plan) หมายถึงการศึกษาอนาคต และการจัดแผนงานเพ่ือการ
ปฏิบัติงาน

2. การจัดการ (To organize) หมายถึง การดำเนินการท้ังในเร่ืองของวัสดุ และของ 
บุคคลท่ีอยู่ในธุรกิจน้ัน การจัดการจะต้องทำด้วยกันท้ังวัสดุและบุคคล

สรุปได้ว่าระดับคุณภาพของผู้บริหารการศึกษาสัมพันธ์เก่ียวเน่ึองกัน ชัวยให้ผู้ท่ีเก่ียวข้อง
กับการศึกษานำไปใข้เป็นแนวทางในการปฏิบัติเพ่ือใช้ประเมินคุณภาพของผู้บริหารการศึกษา เพราะผลการ
ประเมินท่ีได้จะเป็นคุณภาพพ่ืแท้จริง และนำไปส่การพัฒนาท่ีตรงกับความต้องการท่ีจำเป็นของทุกฝ่าย



3. การสังการ (To command) หมายถึง การท่ีจะท่าให้ผู้ร่วมงานทำงาน
4. การร่วมมือ (To co-ordinate) หมายถึง การรวมเช้าด้วยกันและจัดการให้มืความสัม 

พันธ์ต่อกันในกิจกรรมท่ีจัดเนในองค์กรทุกอย่าง
5. การควบคุม (To control) หมายถึง การท่ีมองเห็นพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนในองค์กร ได้ 

ปฏิบัติตามกฎท่ีได้วางเอาไว้ และกำหนดข้ึนตามท่ีหมู่คณะได้ตกลงกันไว้
ลักษณะสำคัญของการบริหารท่ี Fayol กำหนดไว้น้ัน ไม่ได้กำหนดความรับผิดชอบ หริอ 

ดำเนินงานภายใต้การบงการของบุคคล 2-3 คน แต่จะต้องมืความรับผิดชอบโดยท่ัวถึงกัน หมายความว่า 
ทุกคนในองค์กรจะต้องรับผิดชอบร่วมกัน ทุกคนจะต้องรับหน้าท่ีประจำของตนเองไปคนละอย่างและประสาน 
งานกันในการบริหารงานบางเร่ีอง แต่ความรับผิดชอบของแต่ละคนจะสูงข้ึนเม่ือบุคคลน้ันได้เล่ือนช้น เล่ือน 
ตำแหน่งออกไป

จากแนวคิดและแนวปฏิบัติของ Fayol ท่ีกำหนดลักษณะสำคัญของกาวบริหารออกเป็น 5 ส่วน 
ดังกล่าวมาแล้ว เป็นแนวทางให้ Urwick (1964 อ้างถึงใน เจริญผล สุวรรณโชติ, 2519) ได้กำหนด 
ลักษณะสำคัญของการบริหาร 7 ประการด้วยกัน โดยอาคัยลักษณะสำคัญ 5 ประการของ Fayol เป็น 
รากฐาน โดยใช้อักษรย่อว่า POSDCORB ประกอบด้วย

1. ก'ทวางแผน (Planning) หมายถึง กระบวนการท่ีได้กำหนดทิศทางในการปฏิบัติงาน 
กำหนดวิธีในการปฏิบัติงาน กำหนดช่วงระยะเวลาในกาวปฏิบัติงาน เพ่ีอให้บรรลุถึงจุดมุ่งหมาย ท้ังน้ี'หมาย 
ความว่า ในการปฏิบัติงานทุกอย่างจำเป็นท่ีจะต้องมีการกำหนดขอบข่ายวิธีการ และกิจกรรมทุกอย่างท่ีจะ 
ท่าในการปฏิบัติงานในองค์กรน้ันบรรลุผลสำเร็จตามเบัาหมายท่ีได้วางเอาไว้

2. การจัดองค์กร (Organizing) หมายถึง การสร้างรูปแบบหริอโครงสร้างตามแบบแผน 
อย่างมีระบบ เพ่ีอให้เกิดความรับผิดชอบและเกิดอำนาจในการปฏิบัติงานตามความเหมาะสมกับระบบลังคม 
และสภาพของมนุษยในลังคมขององค์กรน้ัน  ๆ ในการจัดการองค์กรหน่ึง  ๆ จึงจำเป็นจะต้องสร้างผู้รับผิดชอบ 
ในหน่วยงายย่อย  ๆ ลงมา ตามความถนัดของแต่ละคน ตามความสามารถของแต่ละคน และตามความรู้ 
ความชำนาญของแต่ละคน การจัดองค์กรจึงต้องอาคัยความร่วมมือของหลาย  ๆ ฝ่าย ซ่ึงจะท่าให้เกิดประ 
สิทธิภาพในการท่างานมากท่ีสุด โดยยึดถึอจุดมุ่งหมายขององค์กรท่ีได้วางเอาไว้ เป็นหลักการสำคัญในการ 
พิจารณาและกำหนดทิศทางในการดำเนินงานตามแผนงานท่ีได้วางเอาไว้

3. การจัดบุดอากร (Staffing) หมายถึง การกำหนดหน้าท่ีของแต่ละบุคคลท่ีได้รับการ 
แต่งต้ังให้เช้าท่างาน ซ่ึงจะต้องยึดถึอความชำนาญเฉพาะอย่าง และยึดถึอความชำนาญพิเศษของแต่ละคน 
นอกจากการบรรจุและการแต่งต้ังแล้ว ในการจัดบุคลากรยังต้องมีการจัดสืกอบรมให้กับบุคลากรท่ีร่วมงาน
กันอยู่ในองค์กร และยังต้องธำรงรักษาภาวะการท่ีดีงามท่ีมีอยู่ในองค์กรไว้ให้ม่ันคงอีกด้วย เพ่ีอให้เกิดมี
เสถียรภาพในการท่างานของบุคลากรในองค์กร
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4. การกำใทพเทิฬทาง (Directing) หมายถึง การกำหนดแนวทางการปฏิบัติงานให้มี 
ความต่อเน่ีองกันออกไป เพ่ีอให้เกิดการวินิจฉัยสังการ ตามข้อตกลงและตามความเห็นชอบของบุคลากร 
หรือผู้บริหาร และเป็นการจัดให้บุคลากรได้ปฏิบัติตามคำสังท่ีลังมาโดยเฉพาะหรือโดยท่ัวไป รวมท้ังการให้ 
คำแนะนำ หรือให้ความช่วยเหลือบุคลากรตามพ่ีองค์กรต้องการหรือตามเป้าหมายทีได้วางไว้

5. ความร่วมมือ (Coordinating) หมายถึง ปฏิบัติงานของบุคลากรทุก  ๆ ฝ่ายตามทีได้ 
แยกแยะเอาไว้ให้รับผิดชอบตามตำแหน่งหน้าท่ี แต่ทุกฝ่ายน้ันจะต้องมีการร่วมมีอกันกระทำส่ิงใด  ๆ เพ่ีอให้ 
บรรลุตามเป้าหมาย

6. การรายงาน (Reporting) หมายถึง การจัดระบบเร่ีองราว ทะเบียนของผู้ปฏิบัติงาน 
เพ่ีอให้ผู้บริหารได้ทราบถึงวิถีทางในการดำเนินงานของแต่ละฝ่ายแต่ละแผนก และแต่ละบุคคลเพ่ีอให้องค์กร 
ได้รับรู้ถึงผลงานของแต่ละหน่วยงานของแต่ละบุคคล อันจะทำให้การดำเนินงานภายในองค์กรได้สะดวกและ 
เกิดความแนใจมากย่ิงข้ึน

7. การวัคงบประมาณ (Budgeting) หมายถึง กระบวนการท่ีจัดทำข้ึนมาเพ่ีอให้!ด้เงินมา 
ใช้จ่ายในการดำเนินงาน ไม่ว่าเงินจำนวนน้ันจะเป็นเงินท่ีได้มาจากงบประมาณเป็นรายปีตามแผนงานทีได้วาง 
เอาไว้ หรือการตรวจสอบและการตรวจสอบและกาวควบคุมการใช้จ่ายเงินท่ีได้ริบมาจากหน่วยงานต่างๆ

วิชฤทธ้ิ เพ็ซรเมีอง (2532:1) ได้กล่าวไว้ว่า ทฤษฎีการบริหารของ Urwick เป็นกระบวน 
การบริหารงานท่ีเหมาะสมกับทุกองค์กร และนพพงษ์ บุญจิตราดุลย์ (2525 : 39) ได้กล่าวสนับสนุนทฤษฎี 
การบริหารของ Urwick ไว้อีกเช่นกันว่าเป็นวิธีบริหารทางการถึกษาท่ีได้รับการยกย่องมากท่ีสุด

สรุปได้ว่า ผู้ท่ีดำรงตำแหน่งระดับบริหาร โดยเฉพาะอย่างย่ิงตำแหน่งบริหารระดับสูงจะมีบท 
บาทสำคัญมาก เพราะเป็นตำแหน่ง'ท่ีเป็นผู้ท่ี'จัดสรรทรัพยากรต่าง  ๆ ขององค์กรท่ีสำคัญได้แก่ ทรัพยากร 
มนุษย์และทรัพยากรเงินให้ได้มาซ่ึงผลประโยชน์สูงสุดและบรรลุถึงเป้าหมายขององค์กร

2.4 รูปแบบการบริหารแบบยึคโรงเรียนเป็นฐาน School-based management ะ SBM 

ความหมายขรง SBM
การบริหารแบบยึดโรงเรียนเป็นฐานเป็นการบริหารการถึกษารูปแบบหน่ึง มีผู้ให้ความ1หมาย'ไว้ 

ดังน้ี
ความหมายท่ี 1 การบริหารแบบยึดโรงเรียนเป็นฐาน (School-based management) เป็น 

การบริหารท่ีกำหนดให้งานบริหารโรงเรียน (school management taste) เป็นไปตาม
1) ลักษณะ(characteristics)
2) ความต้องการ(needs)
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ซ่ึงจะทำให้ผู้ท่ีเก่ียวข้องมี
1) อิสระ (autonomy)
2) ความรับผิดชอบ (responsibility) เพ่ีอให้[รงเรียน สามารถแก!ขปัญหา สามารถจัด 

กิจกรรมทางการศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพ และในระยะยาวโรงเรียนพัฒนาย่ิงข้ึน (David, 1989 อ้างถึงใน 
กฤษณ์เทพ อุปจันทร์, 2542)

ความหมายท่ี 2 การบริหารโดยใช้สถานท่ีเป็นฐาน (Site-based management) เป็นการ 
บริหารแบบหน่ึงท่ีให้โรงเรียนมีความเป็นอิสระ มากข้ึน ให้ครู ผู้ปกครอง นักเรียน ผู้แทนชุมชนมีส่วน 
ร่วมในการตัดสินใจแบบมีส่วนร่วม(participatory decision-making) โดยมุ่งให้อำนาจแก่คณะกรรมการ 
โรงเรียนใน 3 เร่ือง คือ งบประมาณ บุคลากร หลักสูตร หรีอโปรแกรมการศึกษา (เสริมดักด้ิ วิศาลาภรณ์, 
2541 : 40)

ความหมายท่ี 3 การบริหารโรงเรียนท่ียึดหลักการกระจายอำนาจจากส่วนกลาง (central 
authority) ท่ีมุ่งให้มีการตัดสินใจร่วมกันในระดับหน่วยท่ีปฏิบัติ (school site) วะหว่าง

1. กลุ่มผู้ให้บริการทางการศึกษา ได้แก่ ผู้บริหารโรงเรียน ผู้แทนครู และบุคลากรทางการ
ศึกษา

2. กลุ่มผู้รับบริการทางการศึกษา ได้แก่ ผู้แทนผู้ปกครอง ผู้แทนนักเรียน และผู้แทนองค์ 
กรประ๓ทต่าง ใๆนชุมชน โดยให้ตัดสินใจอย่างมีอิสระ (autonomy) สูงข้ึน และมีความรับผิดชอบ
(responsibility) ต่อบทบาทและภารกิจของโรงเรียนท่ีพึงมีต่อส่ิงแวดล้อมเพ่ิมมากข้ึน ท้ังด้านบุคลากร งบ 
ประมาณ และวิชาการ (กฤษณ์เทพ อุปจันทร์, 2542)

สรุปได้ว่าการบริหารแบบยึดโรงเรียนเป็นฐาน หมายถึง การบริหารโรงเรียนอย่างมีส่วนร่วม 
ของบุคลากรในโรงเรียน และบุคลากรในชุมชน โดยให้อิสระและความรับผิดชอบร่วมกันในด้านการจัด
บุคลากร งบประมาณ และวิชาการ เพ่ีอให้โรงเรียนสามารถจัดกิจกรรมการศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
มากย่ิงข้ึน

จุคพม«น'sa 4frmmrทนมบ!}ค่โรงพี mu&นฐาน

Cheng (1996 อ้างถึงใน กฤษถ่แทพ อุปจันทร์, 2542) กล่าวว่าในช่วงทศวรรษท่ี 1960 
และ 1970 มีความพยายามท่ีจะน่านวัตกรรมทางการศึกษา เช่น หลักสูตรและวิธีการสอนใหม่  ๆ มาใช้ใน 
การปรับปรุงคุณภาพการศึกษา แต่ทว่ายังไม่เป็นท่ีน่าพอใจและยังไม่ถึอว่าประสบความสำเร็จเท่าใดนัก จน 
กระท่ังเมอทศวรรษท่ี 1980 องค์การธุรกิจและอุตสาหกรรมเร่ิมประสบผลสำเร็จในการบริหารจัดการ จึงทำ 
ให้หลายฝ่ายเช่ือว่า การยกระดับคุรภาพการศึกษาก็น่าจะเป็นส่ิงท่ีทำได้เช่นเดียวกัน โดยแทนท่ีจะเนันการ
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ปรันปรุงท่ีระดับห้องเรียน ก็ให้กระโดดข้ามไปยู่ระดับโรงเรียน และให้มีการปฏิรูปโครงสร้างของระบบ
(structural system) ของโรงเรียนท้ังหลายด้วย ความเช่ือดังกล่าวทำให้ เกิดความเคล่ือนไหว (movement) 
เก่ียวกับการปฏิรูปโรงเรียนหลายกระแส ซ่ึงล้วนแล้วแต่เน้นท่ีการปรับปรุงการทำหน้าท่ีบางประการภายใน
โรงเรียน เช่น การปรับปรุงความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรด้วยกัน ความเคล่ือนไหวดังกล่าวก่อให้เกิดแนว 
คิดทางการบริหารโรงเรียนเกิดข้ึนหลายแนว เช่น

1. แนวคิดเน้นความมีประสิทธิผลของโรงเรียน
2. แนวคิดเน้นการกระจายอำนาจ เช่น การให้[รงเรียนบริหารงบประมาณด้วยตนเอง โรง 

เรียนสร้างหลักสูตรเอง และการให้คำปรึกษาแก่นักเรียนโดยยึดโรงเรียนเป็นฐาน เป็นต้น
ซ่ึงแนวคิดเหล่าน้ีทำให้มี “โปรนกรมการบริหาร” ในรูปแบบต่าง  ๆ เกิดข้ึนมากมาย และการ 

บริหารแบบยึดโรงเรียนเป็นฐานได้รับการยอมรับให้เป็นยุทธศาสตร์สำคัญในการปฏิรูปการศึกษาทุกส่วนของ 
โลก

การปฏิรูปการศึกษาไหอกับ SBM
ตามท่ี Cheng นักการศึกษาชาวฮ่องกงระบุว่าในการปฏิรูปการศึกษาของทุกประเทศในโลก

ต่างชูประเด็นในการบริหารแบบยึดโรงเรียนเป็นฐาน ประเทศไทยก็อยู่ระหว่างการด่าเนินความพยายามท่ีจะ 
ปฏิรูปการศึกษา และได้นำแนวคิด SBM มาใช้เช่น แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับท่ี 8
(พ.ศ.2540-2544) และพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 (สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่ง 
ชาติ, 2543) ในมาตราท่ี 36 37 38 39 และ 40 ต่างมีข้อความระบุให้มีการกระจายอำนาจการศึกษา
อย่างชัดเจน โดยให้ประชาชน องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน เขตพ้ืนท่ีการศึกษา คณะกรรมการบริหารโรง 
เรียน ฯลฯ เข้ามามีส่วนร่วมในการบริหารจัดการศึกษาอย่างเป็นรูปธรรม เช่นเดียวกับหลายประเทศท่ัวโลก

ผู้บริหารกับ SBM
ในระบบการบริหารโรงเรียนมีความเป็นไปได้อย่างมากท่ีผู้บริหารจะมีการปรับเปล่ียนพฤติ 

กรรมจากการใช้อำนาจในการตัดสินใจแบบ one man show จะเปล่ียนไปยู่การบริหารในรูปองค์คณะ 
บุคคล หรือคณะกรรมการ ผู้บริหารโรงเรียนแต่ละเขตพ้ืนท่ีย่อมต้องได้รับผลกระทบ ซ่ึงถ้าหากยึดถือตาม 
แนวคิดของ Galagan (1998) ก็นำเช่ือว่าต้องมีการปรับเปล่ียน ดังน้ี

1. ผู้บริหารต้องรู้จักบริหารตานรง (self management) ก่อนท่ีจะบริหารผู้อ่ีน ผู้บริหารจะ 
ไม่สามารถตัดสินใจตามสำพังได้ทุกเร่ีอง หลายเช่ืองต้องร่วมตัดสินใจกับหลายฝ่าย ผู้บริหารจะต้องเรียนรู้ท่ี 
จะบริหารตนเองใหไ้ด้เสืยก่อนจึงจะเป็นสมาชิกท่ีดีของคณะกรรมการและมีภาวะผู้นำแบบมีส่วนร่วม 
(participation) ได้อย่างเหมาะสม

2. ผู้บริหารต้องเร่อว่า ผู้ตามหรือบุคลากรมี«วามรู้ (knowledge worker) น้ันส่งผลดีต่อ 
การปฏิบัติงานอย่างมาก ผู้บริหารต้องส่งเสริมให้ครู อาจารย์ได้รับการพัฒนาให้มีความรู้ความสามารถมากย่ิง 
ข้ึน เพ่ือให้สามารถปฏิบัติหน้าท่ีและตัดสินใจด้วยตนเองอย่างมีวุฒิภาวะสูงสุด
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3. ผู้บริหารพ้องพี!mรู้ท่ีจะจัดการความล้มพัพีกับบุคคลนอกการบังคับบัญชา (not in
command) ไนโลกของการบริหารยุคต่อไปมีความจำเป็นท่ีจะต้องลดขนาดขององค์กร และจำนวนของ
บุคลากรลง งานบางอย่างทำไดโดยการว่าจ้างบ ุค ค ล ภายนอกในรูปแบบต่าง  ๆ ผู้บริหารต้องเรียนรู้ท่ีจะ
บริหารหริอจัดการกับผู้อยู่นอกการบังคับบัญชาเหล่าน้ิ

4. ผู้บริ vm«องรู้จักและรู้วิธีทารแสวงหาศารสนเทศ (information) ท่ีจำเป็น ปัจจุบันน้ีแม้ว่า
จะมีการนำเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์มาใช้อย่างแพร่หลาย แต่ปรากฎว่าผู้บริหารได้รับสารสนเทศน้อยกว่าท่ี
ควรจะเป็น ผู้บริหารควรจะทราบว่า สารสนเทศไดท่ีจำเป็นและจะหาสารสนเทศน้ันได้อย่างไร

สรุปได้ว่าการบริหารแบบยึดโรงเรียนเป็นฐาน เป็นเทคโนโลยีการบริหารรูปแบบหน่ึงท่ีนำมาใช้ 
ในการปฏิรูปการศึกษาในหลายประเทศท่ัวโลกรวมท้ังประเทศไทยด้วย โดยอาคัยหลักการกระจายอำนาจ
การตัดสินใจทางการบริหารโดยให้ท้ังผู้ให้บริการและผู้รับบริการ ได้ร่วมกันตัดสินใจในระดับโรงเรียน แทน 
ท่ีจะให้เป็นการบริหารโดยควบค.มจากส่วนกลาง หริอองค์กรท่ีอยู่ภายนอกโรงเรียนเช่นเดิม ให้มีการตัดสิน 
ใจในประเด็นสำคัญ  ๆในระดับโรงเรียนอย่างมีอิสระมากข้ึน

3. แรงจูงใจ (Motivation)
ในการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในคร้ังน้ี ผู้วิจัยได้ศึกษา 2 ประเด็นศึอ

1. ความหมายของแรงจูงใจ
2. ทฤษฎีแรงจูงใจ

3.1 ความหมายขรงแรงจูงใจ
Herzberg และคณะ (1976 อ้างถึงใน ศุพัตรา สุภาพ, 2536) พูดเร่ือง ตัวจูงใจ 

(Motivators) ซ่ึงมีผลต่อความพอใจในงานท่ีทำ ซ่ึงหมายถึง ลักษณะของงาน ความก้าวหน้า ความรับผิด 
ชอบ การยกย่อง เป็นต้น และพูดถึงปัจจัยด้านสุขอนามัย หมายถึง สภาพแวดล้อมในกาวทำงาน ความ 
ม่ันคงของงาน เงินเดือน นโยบาย การบังคับบัญชา การบริหารงาน เงินเดือน เป็นต้น ส่ิงเหล่าน้ีถ้า 
บุคคลพอใจก็จะมีแรงจูงใจให้เกิดการปฏิบัติ

Chester (1966) ได้กล่าวถึงส่ิงจูงใจ ไว้ดังน้ี
1. ส่ิงจูงใจท่ีเป็นอัตรา ได้แก่ เงิน ส่ิงของหริอสภาวะทางกายภาพท่ีให้แก่บุคลากรใน 

การท่ีเขาได้ปฏิบัติให้แก่หน่วยงานเป็นการตอบแทนบริการของเขา
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2. โอกาสของบุคคลท่ีไม่เก่ียวกับวัตถุ หมายถึง โอกาสท่ีบุคลากรจะได้วับแตกต่างไป 
จากบุคลากรอ่ืน เช่น ได้รับเกียรติยศ ได้รับอำนาจพิเศษส่วนตัว และโอกาสท่ีจะได้รับตำแหน่งท่ีมีอำนาจ 
มากกว่าเดิม โอกาสดังกล่าวเหล่าน้ีมีความหมายต่อบุคลากรทุกคนมากกว่าส่ิงจูงใจทางวัตถุ

3. สภาพทางกายภาพอันเป็นท่ีพึงปรารถนา ได้แก่ การปรับปรุงสภาพแวดล้อมเก่ียว 
กับสถานท่ีทำงาน เคร่ืองมือ เคร่ืองใชโนหนวยงาน วัตถุส่ิงของต่าง  ๆ ท่ีเก่ียวกับบุคลากรให้อยู่ในสภาพ 
เป็นท่ีพอใจของทุกคน เช่น โต๊ะทำงานท่ีดิ ห้องส่วนตัว พัดลมหรือเคร่ืองปรับอากาศ โทรอัพท์ ฯลฯ 
ท้ังน้ีเพ่ีอเป็นแรงจูงใจให้กับบุคลากรมีความพอใจในการปฏิบัติงาน

4. ความดึงดูดใจทางสังคม หมายถึง สภาพการคบหาสมาคมกันเองในหมู่บุคลากรใน 
หน่วยงาน ถ้าหน่วยงานใดมืการแบ่งพรรคแบ่งพวก คอยจับผิดซ่ึงกันและกัน ไม่ยกย่องกันและกัน ตลอด 
จนไม่ย้ิมแย้มแจ่มใสคบหากันฉันท์มิตร หน่วยงานน้ันก็ย่อมเป็นหน่วยงานท่ีน่าเท่ีอหน่ายไม่น่าอยู่

5. การปรับสภาพการทำงานให้ตรงกับวิธีการท่ีบุคลากรเคยทำเป็นนิสัย และตรงกับ 
ทัศนคติของบุคลากร เพ่ีอช่วยให้บุคลากรทำงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน ถ้าบุคลากรทุกคนเคยชินกับวิธีการ 
ท่ีตนได้เคยผิกฝนปฏิบัติมาจะทำได้อย่างสะดวกและเต็มใจ ได้ผลงาน

6. โอกาสท่ีจะมีส่วนร่วมอย่างกว้างขวาง การเปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในงาน 
ทุกชนิดท่ีหน่วยงานจัดให้มีข้ึน ช่วยให้บุคลากรรู้สึกว่าตนเป็นคนสำคัญของหน่วยงาน คนทุกคนล้วนอยาก 
มิความสำคัญ และอยากมีเกียรติด้วยกันท้ังน้ัน เม่ือผู้อ่ืนให้เกียรติเรา เราก็ย่อมมีกำลังแรงใจ ท่ีจะร่วมมือ 
กับเขาเป็นการตอบแทน โดยเฉพาะถ้าหน่วยงานขนาดใหญ่มีผลงานดีเด่น บุคลากรทุกคนย่อมภูมิใจและ 
อยากมีส่วนร่วมช่วยสร้างความดีเด่นน้ัน  ๆ ด้วย

7. สภาพการทำงานและการอยู่ร่วมกันในหมู่บุคลากร บุคลากรทุกคนอยากเป็นมิตร
และรู้จักกันอย่างกว้างขวาง หน่วยงานใดบุคลากรรู้จักกันหมด และสนิทสนมกลมเกียวกัน หน่วยงานน้ัน
ก็จะได้ผลด้านประสิทธิภาพของบุคลากร เพราะทุกคนจะร่วมมือกันเป็นอย่างดีในการทำงาน

สุพัตรา สุภาพ (2536 ) กล่าวว่า เม่ือบุคคลเกิดความต้องการ (needs) และความต้องการ 
ของเขาน้ันไม่ได้รับการตอบสนอง เขาจะเกิดความเครียด (stress) เม่ือมีความเครียดก็จะทำให้มนุษย์อยู่ 
อย่างไม่มีความสุข ดังน้ันเขาจะเกิดแรงขับ (drive) ท่ี-จะ'ทำบางส่ิงบ''งอย่างเพ่ีอลดความเครียด ซ่ึงกระบวน 
การภายในท่ีกระตุ้นให้บุคคลไปส่การกระทำอย่างมี เป้าหมายน้ี เรียกว่า การจูงใจ (motivation)

สรุปได้ว่าแรงจูงใจ หมายถึง เป็นแรงผลักดันภายในท่ีกระตุ้นให้บุคคลเกิดความมุ่งม่ัน ความ 
พยายามในการปฏิบัติ เพ่ีอให้ความต้องการของบุคคลน้ันได้รับความพอใจบรรลุถึงเป้าหมายท่ีต้ังไว้
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ระดับความมุ่งหวังเป็นจุดหมายท่ีบุคคลต้ังข้ึนก่อนท่ีจะท่าสิงใดส่ิงหน่ึง ว่าตนเองจะท่าส่ิงน้ัน
ได้มากน้อยแค่ไหน เป็นส่ิงท่ีบุดคลมีแรงจูงใจท่ีจะท่าพฤติกรรมน้ัน โดยท่ีแต่ละบุคคลจะต้ังระดับความมุ่ง 
หวังไวัไม่เหมือนกัน และระดับความมุ่งหวังท่ีต้ังไว้น้ันอาจจะเปล่ียนแปลงไปได้ ซ่ึงปัจจัยหน่ึงข้ึนกับความ
สำเร็จและความล้มเหลวของบุคคลน้ัน ปกติแล้วคนเราจะต้ังระดับความหวังของตนไว้สูงกว่าความสามารถท่ี 
แท้จริงของตนเพยงเล็กน้อย เพ่ือให้เกิดความท้าทายหริอเกิดแรงจูงใจ White (1968 อ้างถึงใน ธงคักด๋ึ 
บุญธนาธรรม, 2531) พบว่าความรู้สึกในความสามารถจะเก่ียวข้องกับความคาดหวังเป็นอย่างมาก เม่ีอไร 
ก็ตามท่ีเด็กมีความรู้สึกว่าตนเองมีความสามารถสูงหริอต่ําน้ัน ข้ึนอยู่กับความสำเร็จหรือความล้มเหลวต่าง  ๆ
ของเขาในอดีต ล้าในอดีตเขาได้วับความสำเร็จต่าง  ๆ มากกว่าความล้มเหลว เขาจะรู้สึกว่าเขามีความสามารถ 
อยู่ในระดับสูง เขาจะมองสถานการณ!หม่  ๆ เป็นส่ิงท้าทายท่ีน่าสนใจ ซ่ึงเขาคิดว่าเขาจะเอาชนะส่ิงต่าง  ๆ
เหล่าน้ันได้ แต่อย่างไรก็ตามล้าในอดีตเขาได้วับความล้มเหลวเป็นส่วนมาก ความคาดหวังท่ีจะได้วับการ
ตอบสนองความพอใจจากส่ิงต่าง  ๆ จะอยู่ในระดับต่ํา  ๆ ดังน้ันความคาดหวังจะมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจ
โดยคนท่ีมีความรู้สึกว่าตนเองมีความสามารถต้ัา เขามักจะไม่มีแรงกระตุ้นในตัวเขาเก่ียวกับการกระทำต่างๆ

Abraham H.Maslow (1970 อ้างถึงใน โยธิน คันสนยุทธ และคณะ, 2533) ได้สร้าง
ทฤษฎีการจูงใจไว้บนสมมติฐานดังน้ั คือ

ตำสุดคอ
1. ความต้องการของคนสามารถเรียงลำดับตามความสำคัญได้จากความต้องการระดับ

1.1 ความต้องการทางต้านร่างกาย ได้แก่ ความต้องการเพ่ือตอบสนองความหิว 
ความกระหาย ความต้องการน้ิสนองตอบแรงขับทางกายเพ่ือความอยู่รอดของชีวิต เช่น น้ํา อาหาร
เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยู่อาคัย ฯลฯ

1.2 ความต้องการความม่ันคงปลอ«ภัย ได้แก่ ความต้องการปลอดภัยมีท่ียึด
เหน่ียวทางจิตใจ ปราศจากความกลัวความสูญเสียและภยันตรายท้ังปวง เช่น สภาพบ้านท่ีม่ันคง, เงินออม 
ฯลฯ ความต้องกาวฃ้ันน้ีจะเกิดข้ึนเม่ือความต้องการด้านสรีระได้วับการตอบสนองจนเป็นท่ีพอใจแล้ว

1.3 «วามต้องการความรกหรือสังคม ความต้องการสัมพันธ์กับผู้อ่ึน ความ
ต้องการเป็นมิตรกับผู้อ่ืน ความต้องการเป็นเจ้าของและมีเจ้าของความรักในรูปแบบต่างกัน เช่น ความรัก 
ระหว่างคู่รัก พ่อ แม่ ลูก เพ่ือน สามิ-ภรรยา ความต้องการได้วับคำชมเชยจากผู้อ่ืน ความต้องการข้ันน้ั 
จะเกิดข้ึนเม่ือความต้องการข้ันท่ีสองได้วับการตอบสนองเป็นท่ีพอใจ

1.4 ความต้องการความนิยมนับฉือในตนเอง หรือความมีเอ แเยง ภมูใิจตนเอง
และใหผู้อ้ ืน่ยกยอ่งนบัถอืตวัเรา ความตอ้งการม เีกยีรต  ิ ม คีกัด ึศ๋ร ี ความมซี ึอ่เสยีง เชน่ รางวลั เก ยีรตคิณุ
ตำแหนง่บรหิาร ฯลฯ
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1.5 ความ«สงการพั«พนาสักยภาพของ«นไพืล«วาม«องfm สมหวังในเวิต ความ 
ต้องการข้ันสูงสุดของมนุษย์และความต้องการน้ียากต่อการบอกได้ว่าคืออะไร เพียงสามารถกล่าวได้ว่า
ความต้องการสักยภาพของตนเป็นความต้องการท่ีมนุษย์ต้องการจะเป็น ต้องการท่ีจะได้รับความสำเร็จ และ 
ความต้องการในฟ้าหมายชีวิตของตน และต้องการเป็นเอกลักษณ์ส่วนตน

2. ความต้องการท่ีได้ริบการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นลิงจูงใจพฤติกรรมของคนต่อไปอีก 
คนจะถูกจูงใจด้วยความต้องการท่ีอยู่สูงข้ึนไปยังท่ีไม่ได้รับการตอบสนอง

3. ความต้องการของคนจะช้ําช้อนกัน ความต้องการอย่างหน่ึงอาจจะยังไม่สันหมดไป 
ความต้องการอ่ืนจะเกิดข้ึนมา

สรุปได้ว่า ทฤษฎีของ Maslow น้ีมีค'วามคิด'ว่า ความต้องการส่วนใหญ่ ข้ันท่ีต่ํากว่าต้องได้ 
รับการตอบสนองก่อน แล้วความต้องการในข้ันท่ีสูงข้ึนจึงจะเกิดข้ึน แต่ท้ังน้ี!ม่ได้หมายความว่าความ
ต้องการมากกว่าหน่ึงระดับไม่อาจเกิดข้ึนในเวลาเดียวกัน แต่ความต้องการในระดับท่ีต่ํากว่า ถ้ายังไม่ได้รับ 
การตอบสนองจะเกิดข้ึนก่อน คนส่วนใหญ่มักติค่าความต้องการให้กับตนเองสูง ท้ังน้ีก็เพ่ือความม่ันคงท่ี
แท้จริง น่ันก็คือ การได้รับกาวยอมริบและความเคารพจากผู้อ่ืน การท่ีคนจะมีความต้องการเข้าไปปฏิบัติ 
งานในหน่วยงานหน่ึงในตำแหน่งหน่ึง  ๆ หริอไม่น้ัน ย่อมต้องมีแรงจูงใจจากหน่วยงานหริอตำแหน่งน้ันๆ

4. บทบาททางเพศนละสถานภาพขรงส«รใหย

การท่ีบุคคลแต่ละเพศจะได้มาซ่ึงบุคลิกภาพท่ีเช่ือมโยงอยู่กับข้อกำหนดทางวัฒนธรรมท่ีมีต่อ 
เพศชายและเพศหญิง การได้เรียนรู้ถึงแบบแผนและพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกับเพศของตน รวมท้ังการริบรู้ 
ถึงการประเมินคุณค่าท่ีลังคมมีต่อบุคคลแต่ละ»พศ ข้ึนอยู่กับกระบวนการขัดเกลาทางลังคมท่ีแตกต่างกัน
ความแตกต่างระหว่างบทบาททางเพศของชายและหญิงน้ันมีจุดเร่ิมต้นมาจากความแตกต่างทางกายภาพ 
และชีวภาพของบุคคลท้ังสองเพศ กล่าวคือ การท่ีผู้หญิงเป็นเพศท่ีสามารถต้ังครรภ์และให้กำเนิดบุตรได้
ในขณะท่ีผู้ชายปราศจากพันธะน้ีรวมท้ังการมีร่างกายท่ีแข็งแรงกว่า ทำให้ผู้ชายรับหน้าท่ีเป็นผู้หาเล้ียงครอบ 
ครัว ในขณะท่ีผู้หญิงทำหน้าท่ีดูแลบ้านและเล้ียงดูบุตร บทบาทท่ีแตกต่างกันของชายและหญิงน้ี!ด้สืบ
ทอดอย่างต่อเน่ืองมาต้ังแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน โดยผ่านกระบวนการขัดเกลาทางลังคม แต่ท่ีจริงแล้ว
ความแตกต่างทางธรรมชาติของสรีระร่างกายระหว่างชายและหญิงไม่ได้มีอิทธิพลต่อความเป็นหญิงหริอความ 
เป็นชายมากเท่ากับอิทธิพลของความเช่ือ ค่านิยมทางวัฒนธรรมท่ีหล่อหลอมขัดเกลาบุคคลมาต้ังแต่เกิดจน
เติบโตเป็นผู้ใหญ่ (จันทร์แรม เรือนปัน, 2533) กล่าวคือกระบวนการขัดเกลาทางลังคมจะทำให้บุคคลได้ 
เรียนรู้ถึงบทบาททางเพศว่า ผู้ชายและผู้หญิงจะต้องมีพฤติกรรมอย่างไร ดังน้ันผู้ชายจึงเรียนรู้ท่ีจะมีบท
บาทในการทำงาน ส่วนผู้หญิงก็เรียนรู้ท่ีจะมีบทบาทในครอบครัว เน่ืองจากครอบครัวเป็นสถาบัน
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พ้ืนฐานของลังคมท่ีมิหน้าท่ีถ่ายทอดให้การเรียนรู้วัฒนธรรมและค่านิยมแก่สมาชิกของลังคม รวมท้ังกาฬด 
เกลาพฤติกรรม หรีอบุคลิกภาพให้เป็นไปตามบทบาทและความคาดหวังของบุคคล โดยผ่านกระบวนการขัด 
เกลาทางสังคม ครอบครัวจะใช้วิธีการอบรมแก่เด็กท้ังทางตรงและทางอ้อม การอบรมทางตรงได้แก่ การอ 
บรมส่ิงสอนด้วยวาจาหรือการกระท่าให้เด็กได้รู้ว่าการกระท่าส่ิงใดถูกต้องเหมาะสม ส่วนการอบรมทางอ้อม
คือคนในครอบครัวมิได้น่ังอบรมส่ิงสอนโดยตรงว่าจะต้องปฏิบัติอาชีพตามน้ี หรีอต้องดำรงตำแหน่งแบบน้ี
แต่พู!ด้รับกาฬดเกลาจะซึมขับเร่ืองเหล่าน้ีด้วยตนเอง โดยการเห็นคนในครอบครัวดำรงตำแหน่งน้ี หรีอ 
ประกอบอาชีพน้ีแล้วรู้สืกช่ืนชม อยากปฏิบัติตนเช่นน้ันบ้างยามท่ีเติบโตข้ึน กล่าวคือเป็นไปในลักษณะท่ีว่า 
ต้องการยึดถือในส่ิงท่ีใกล้ตัวเป็นแบบอย่าง ครอบครัวซ่ึงบิดามารดาเป็นผู้ท่าหน้าท่ีถ่ายทอดท่ีสำคัญน้ี แม้ว่า 
เด็กจะติดต่อกับกลุ่มอ่ืนก็ตาม ครอบครัวก็ย้งสามารถมีอิทธิพลเหนือเด็กอย่างมาก ด้วยการท่าหน้าท่ีติ
ความ'ของข้อคำสอน'ของกลุ่มอ่ืน  ๆ หรีอคอยล่งเสรีมหรีอควบคุม ( ธงคักด บุญธนาธรรม, 2531) ซ่ึงการขัด 
เกลาทางสังคมของครอบครัว จะท่าให้เด็กได้รับการปลูกฝังความมุ่งหวังในชีวิตท่ีครอบครัวยอมรับ ดังน้ัน 
บิดา มารดาจึงมีล่วนสำคัญในการปลูกฝังหรีออบรมขัดเกลาให้บุตรมิความมุ่งหวังอาชีพและการท่างานซ่ึงผล 
ของกาวกระท่าดังกล่าวท่าให้บุตรมีความกระติอรีอร้นและมิความมุ่งหวังท่ีจะบรรลุถึงอาชีพ หรือตำแหน่งงาน 
ในระดับท่ีครอบครัวได้อบรมขัดเกลามา

Inge K. Broverman and Vogel Susan Raymond (1972, 61-64) ได้ท่าการ 
ศึกษาเร่ือง “Sex-Role Sterotypes : A Current Appaisai” ซ่ึงให้ค่านิยามบทบาททางเพศว่า เป็น 
ลักษณะพฤติกรรมของเพศชายและเพศหญิง พบว่า ลักษณะโดยท่ัว  ๆ ไปของเพศชายจะมิความก้าวร้าว รัก 
อิสระ ไม่เอาแต่อารมณ์ มิค'วามกระติอรีอ-ร้น ชอบการแข,งขัน มิเหตุผล มิทักษะเชิงธุรกิจ มิความตรงไปตรง 
มา รักความก้าวหน้า ตัดสินใจเด็ดขาด ไม่ชอบการร้องไห้ มิความเป็นผู้นำ เช่ือม่ันในตนเอง มิความ 
ทะเยอทะยาน สามารถแยกอารมณ์ออกจากความคิด ไม่ชอบการพ่ึงพา มิความคิดว่าเหนือกว่าผู้หญิง เป็นคน 
กระด้าง ไม่เคร่งศาสนา

ส่วนลักษณะพฤติกรรมของเพศหญิง Broverman และ Raymond กล่าวว่ามิลักษณะไม่ 
ก้าวร้าว เอาแต่อารมณ์ ไม่ปิดบังความรู้สึกของตน ถูกครอบงำได้ง่าย ยอมตามผู้อ่ืน เฉ่ือยชา ไม่ชอบการแข่ง 
ขัน ไม่มิเหตุผล ไม่มิทักษะเชิงธุรกิจ ชอบการล่อเสียด ตัดสินใจช้า ชอบร้องไห้ ไม่กล้าแสดงความเป็นผู้นำ 
ไม่มิความเช่ือม่ันไนตนเอง ไม่รู้จักแยกอารมณ์ออกจากความคิด มิความคิดว่าผู้หญิงอยู่เหนือผู้ชาย ไม่ชอบ 
พูดค่าหยาบ รู้จักกาลเทศะ มิความสุภาพอ่อนโยน ค่านืงถืงความรู้สึกผู้อ่ืน มินิลัยเรียบร้อย ต้องการความ 
ปลอดภัย อ่อนไหวง่าย เม่ือเปรียบเทียบท้ังสองเพศ สรุปได้ว่า จากลักษณะพฤติกรรมดังกล่าวมิความ
แตกต่างระหว่างบทบาทของแต่ละเพศ เช่นในเร่ืองการตัดสินใจ ผู้ชายจะกล้าตัดสินใจและตัดสินใจได้รวดเร็ว 
กว่า - กลัวความผิดพลาดท่ีจะเกิดข้ึนน้อยกว่าผู้หญิง ผู้หญิงจะตัดสินใจได้ช้ากว่าผู้ชายและต้องการข้อมูล 
ประกอบกาวตัดสินใจมากกว่า เน่ืองจากเป็นเพศท่ีอ่อนแอกว่าผู้ชาย บางคร้ังจึงมิความลังเลและหวาดวิตก 
ในการตัดสินใจ แต่ในด้านความคิดได้ละเอียดส่ิล้วนและรอบคอบไนเร่ืองการบ้านการเรือนและการเงินของผู้ 
หญิงจะด็กว่าผู้ชาย
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บทบาทท่ีแตกต่างกันของเพศชายและเพศหญิงน้ัน ปรานี วงษ์เทพ (2535) ได้ศึกษาเร่ืองเพศ 
และวัฒนธรรม พบว่า ความแตกต่างของบทบาทเพศชายและหญิงก็เน่ึองมาจากกรอบโครงสร้างฐานะของผู้ 
หญิงและผู้ชายท้ังในด้านจิตวิทยา วัฒนธรรม สังคม และเศรษฐกิจในชีวิตมนุษย์ได้ถูกกำหนดโดย บทบาท 
ของการทำงานภายในบ้าน(domestic) ซ่ึงเป็นงานของผู้หญิง และงานนอกบ้านหรือสาธารณะ (public)
ซ่ึงเป็นงานของผู้ชาย แม้ว่าบทบาทท้ังสองน้ี จะแตกต่างกันตามระบบความเช่ือและระบบสังคมของแต่ละ
สังคม แต่ก็เป็นกรอบแนวคิดท่ีค่อนข้างจะเป็นสากลในการแบ่งแยกกิจกรรมระหว่างเพศ เป็นการเน้นรูป
แบบ เพ่ือสนับสนุนลักษณะของผู้หญิงท่ัวไปท่ีมีชีวิตอยู่ในบทบาทของงานบ้านกับบทบาทของงานนอกบ้านท่ี 
เป็นของผู้ชาย สาเหตุท่ีผู้หญิงเป็นผู้ท่ีหมกหม่นอยู่กับกิจกรรมภายในบ้านเน่ืองมาจาก บทบาทของการเป็น
แม่และการถูกกีดกันออกจากกิจกรรมด้านเศรษฐกิจการเมือง บทบาทท่ีผู้หญิงต้องว้บ่ผิดชอบในการเล้ียงดู 
เด็ก รวมท้ังมืจุดรวมของอารมณ์และความสนใจท่ีเก่ียวกับคนในครอบครัวเท่าน้ัน เป็นบทบาทท่ีตรงข้าม
กับกิจกรรมทางการเมือง หรือการทหารซ่ึงเป็นกิจกรรมของผู้ชาย

ในสมัยก่อนสตรีไทยโดยท่ัวไปจะเรียนรู้หน้าท่ีของการเป็นลูกผู้หญิงจากครอบครัวไม่ได้มื 
โอกาสรับการศึกษาเหมือนลูกผู้ชาย บทบาทชองสตรีจึงเป็นบทบาทในฐานะของแม่และภรรยาท่ีต้องให้การอ 
บรมเล้ียงดูบุตร และดูแลกิจการงานบ้านให้เป็นไปด้วยความเรียบร้อย ดูแลอำนวยความสุขให้กับสามีและ
สมาชิกในบ้านและต้องให้ความเคารพยำเกรงสามี แต่หลังจากการเปิดประเทศในสมัยรัชกาลท่ี 4 เป็นต้น
มา การติดต่อค้าขายกับต่างประเทศมีมากข้ึน สภาพสังคมไทยเปล่ียนแปลงไปเร่ิมมองเห็นว่า การอ่านออก 
เขียนได้มืความจำเป็นสำหรับสตรีจึงมืการจัดต้ังโรงเรียนสำหรับสตรีข้ึนเป็นจำนวนมากท้ังในกรุงเทพมหานคร 
และต่างจังหวัด โรงเรียนดังกล่าวจะให้การศึกษาแก่สตรีท้ังวิชาสามัญและวิชาแม่บ้านการเรือน สตรีท่ีได้
รับการศึกษาบางคนจึงออกมาทำงานนอกบ้านตามสาขาวิชาท่ีได้เรียนมา (จันทนี สันตะบุตรและล้ินจ่ี หะวา 
นนท์, 2526 อ้างถึงในวิภา มณีเนตร, 2533)

จากการท่ีสตรีได้รับโอกาสทางการศึกษามากข้ึนและระดับสูงข้ึน ทำให้ได้พบคุณค่าของตนเอง 
ในฐานะสมาชิกในสังคมท่ีต้องมืสํวนรับผิดชอบสังคมร่วมกับผู้ชาย ความต้องการท่ีจะมืชีวิตอย่างมีอิสระและ 
มีคุณค่า ทำให้สตรีผลักดันตนเองให้เข้ามามีบทบาทนอกบ้าน นอกจากน้ีรัฐบาลเร่ิมมองเห็นความสำคัญของ 
สตรี โดยในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับท่ี 4 เน้นบทบาทของสตรีให้มีส่วนร่วมในการ
พัฒนาเศรษฐกิจและสังคม ในโอกาสความก้าวหน้าอันเท่าเทึยมกันในการทำงานของชายและหญิงและคุ้ม
ครองแรงงานสตรีในอาชีพต่าง  ๆ รวมท้ังเร่งรัดให้การศึกษาข้ันสืบเน่ือง และการศึกษาอบรมแก่สตรี

แผนพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมแหง่ชาตฉิบบัท ี ่ 5 ไดจ้ดัต ัง้สตรกีล ุม่ เป า้หมายพเิศษในการ
พฒันาสงัคม ใหค้วามสำคญักบัการเพ ิม่รายได ้ การอบรมอาชพีการปรบัปรงุคณุลกัษณะและทกัษะในการ
ทำงานรวมทัง้ขยายโอกาสและทางเสอืกในการเสอืกประกอบอาชพีเพ ือ่ใหส้ตรไีดร้บัผลตอบแทนทางเศรษฐกจิ
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ในระดับสูง มีผลให้สตรีมีความรับผิดชอบและมีโอกาสในกาวท่างานนอกบ้านเพ่ิมข้ึน ขณะเดียวกันสตรีก็ 
ยังคงท่างานบ้านอยู่เช่นเดิม ภาระในการท่างานของสตรีจึงมีมากข้ึน (อมรา พงศาพิชญ์, 2529)

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับท่ี 6 ได้ให้ความสำคัญกับสตรีมากถึงกับกำหนด 
วัตถุประสงค์เพ่ีอพัฒนาคักยภาพของสตรี สร้างความเป็นธรรมและความเสมอภาคในสิทธิและหน้าท่ีของ
สตรี ได้แก่การกำหนดให้สตรีมีการศึกษาสูงข้ึนกว่าภาคบังคับเพ่ิมข้ึน 16% ให้สตรีมีตำแหน่งหัวหน้าส่วน 
ราชการเพ่ิมข้ึน 4.9% เป็นต้น นอกจากน้ียังได้ระบุลักษณะอันพึงประสงค์ของสตรีไว้ 3 ประการ คือ

1. คุณลักษณะส่วนตัว สตรีต้องมีความรู้มีสิทธิและโอกาสในการแสวงหาความรู้อย่างต่อเน่ีอง 
มีพลานามัยสมบูรณ์

2. คุณลักษณะเก่ียวกับชีวิตและเพศ ได้แก่ การลบล้างค่านิยมเก่า  ๆ เก่ียวกับสตรี ครอบ 
ครัวควรมีความกลมเกลียว มีความรัก มีความเคารพซ่ึงกันและกัน และมีการแบ่งเบาภาระงานบ้านจาก 
สตรี

3. คุณลักษณะด้านการมีส่วนร่วมและการพ่ึงตนเองทางเศรษฐกิจ ได้แก่ การให้สตรีมีเวลา
ว่างเพ่ีอการพักผ่อนมีส่วนร่วมในการกำหนดทัศนคติและค่านิยม มีส่วนร่วมในการพัฒนาชุมชน การปก
ครองท้องถ่ินและการเมืองในระดับต่างๆ

คุณลักษณะท้ัง 3 ประการดังกล่าวจะท่าให้สตรีมีความเท่าเทียมกับผู้ชายในทุกบทบาทแต่ใน 
ทางปฏิบัติเก่ียวกับชีวิตและเพศไม่ได้มีการเปล่ียนแปลงไปจากอดีตเท่าใดนัก สตรีท่ีท่างานนอกบ้านยังต้อง
รับภาระงานบ้านอยู่เช่นเดิม การแบ่งเบาภาระงานบ้านจากสตรียังคงมีน้อย ทัศนคติและค่านิยมเก่า  ๆ ยังคง 
มีอยู่แต่ไม่เหนิยวแน่นเหมือนอดีตท่ีผ่านมา ท้ังน้ีอาจเป็นผลสิบเน่ืองมาจากการท่ีองค์การสหประชาชาติ
ประกาศให้ปี พ.ศ.2518 เป็นปีสตรีสากล การยอมรับบทบาทของสตรีในด้านอ่ีนนอกเหนือจากบทบาทใน 
บ้านจึงมีมากข้ึน ได้แก่

1. ต้ังกิจกรรมสตรีข้ึนในสำนักงานคณะกรรมการการพัฒนาการเศรษฐกิจและลังคมแห่งชาติ
ในปี พ.ศ.2522

2. ต้ังคณะกรรมการพัฒนาสตรีแห่งชาติข้ึน ในปี พ.ศ. 2526
3. ต้ังคณะกรรมการส่งเสรีมและประสานงานสตรีแห่งชาติ (กสส.) ข้ึนในปี พ.ศ. 2532 และ

ในปีเดียวกันน้ีเอง ได้ออกระเบียบสำนักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการส่งเสริมและประสานงานสตรีแห่งชาติข้ึน
(ทิพาวดี เมฆสวรรค์, 2537)

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและลังคมแห่งชาติฉบับท่ี 7 (2535-2539) ได้ให้ความสำคัญแก่สตรี
เพ่ือให้สตรีมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน รวมท้ังเพ่ือขจัดการกีดกันทางเพศ อีกท้ังยังได้กำหนดมาตรการให้มีการ 
ปรับปรุงกฎหมายและการบังคับใช้กฎหมายท่ีให้ความเป็นธรรมแก่สตรีไนการมีส่วนร่วมในลังคมเท่าเทียมชาย 
และให้เพ่ิมความช่วยเหลือแก'สตรีท่ียากจนและครอบครัวด้วย
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แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับท่ี 8 ( 2540-2544) ระบุถึงการให้!อกาสสตรีใน 
ด้านต่าง  ๆ มากข้ึน เพ่ือเพ่ิมสักยภาพของตนเองอย่างเต็มท่ีและได้รับบริการต่าง  ๆ ท่ีเหมาะสมอย่างท่ัวถึง 
เพ่ือให้สตรีมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน ให้โอกาสแรงงานหญิงชายอย่างเท่าเทียมกัน รวมท้ังส่งเสริมให้ส่ือมวลชน 
รณรงค์เผยแพร่ค่านิยมท่ีเหมาะสมต่อสังคมในวงกว้างและต่อเน่ือง การขจัดอคติทางเพศ และความรุนแรง 
ในครอบครัว

สรุปได้ว่าการได้รับโอกาสทางการศึกษาเป็นรากฐานท่ีสำคัญท่ีท่าให้สตรีก้าวออกมาแสดงบท 
บาทการทำงานนอกบ้าน นอกจากการศึกษาแล้วปัจจัยท่ีผลักด้นให้สตรีก้าวออกมามีบทบาทนอกบ้าน ก็ศึอ 
ความจำเป็นทางเศรษฐกิจของครอบครัวความต้องการดำรงชีวิตอย่างมีความสุข การเปล่ียนแปลงทางวิทยา
ศาสตร์และเทคโนโลยีท่ีทำให้เกิดความต้องการแรงงานเพ่ิมข้ึนท้ังภาครัฐและภาคเอกชน และความปรารถนา 
ของสตรีท่ีต้องการมีอิสระ ไม่ต้องการมีชีวิตท่ีผูกพันกับผู้ชาย เพ่ือความเป็นปัจเจกบุคคลท่ีสมบรูณ์ เม่ือ 
สภาพสังคมไทยได้เปล่ียนแปลงไป เงินได้เข้ามามีบทบาทสำคัญในชีวิตประจำวันมากข้ึน ตลอดจนความก้าว 
หน้าทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีต่าง  ๆ ทำให้แบบแผนการดำเนินชีวิตของครอบครัวเปล่ียนแปลงไปด้วย 
การใช้ชีวิตแบบสมัยใหม่จำเป็นต้องมีเงินเข้ามาเก่ียวข้องมากข้ึน ดังน้ันเม่ือครอบครัวต้องการรายได้เป็นตัว
เงินมากข้ึน สภาพเช่นน้ีมีผลผลักดันให้สตรีต้องมีบทบาทเพ่ิมข้ึนในการหารายได้จุนเจือครอบครัว ดังน้ัน
สตรีจืงมีบทบาทในสังคมนอกบ้านมากข้ึน

เม่ือสตรีต้องเข้าสู่สภาพการแช่งขันในสังคมท้ังในด้านการงานและอ่ืน  ๆ สตรีจำเป็นต้องเรียนรู้ 
และปรับเปล่ียนบทบาทของตน ในประเทศไทย สตรีท่ีประสบความสำเร็จในหน้าท่ีการงานมีโอกาสก้าวสู่
ตำแหน่งผู้บริหารระดับสูงได้ ท้ังๆท่ีต้องเผชิญกับปัญหาและอุปสรรคโดยท่ัวไปเช่นเดียวกับสตรีอ่ืน  ๆ คือ
ขนบธรรมเนียม ประเพณี ทัศนคติของสังคมและกฎหมาย ท่ียังยีนยันยอมรับบทบาทด้ังเดิมของชายและ 
หญิง กล่าวศึอแม้ว่าสตรีจะต้องออกมาทำงานนอกบ้าน แต่สังคมก็ยังคาดหวังให้สตรีเป็นฝ่ายรีบผิดชอบงาน 
ในบ้านและการเล้ียงดูบุตรเป็นส่วนใหญ่หรีอท้ังหมด รวมท้ังอุปสรรคสำคัญในหน่วยงานท่ีบ่ันทอนโอกาสการ 
ทำงานของสตรีศึอ ค่านิยมทางสังคมท่ีมีต่อสตรีน่ันเอง (จิตรการ หล่อสุวรรณรัตน์, 2530) ในอดีตน้ันผู้ท่ี 
สมรสแล้วจะเป็นผู้ท่ีมีความสุขมากกว่าคนท่ียังไม่สมรส หรีอคน1ท่ีแยกกันอยู่'หรีอเป็นม่าย แต่ต่อมาได้พบว่า 
ผู้ท่ีสมรสแล้วจะมีความสุขน้อยกว่าตอนท่ีอยู่คนเดียว โดยเฉพาะผู้หญิงท่ีสมรสแล้วจะถูกเรียกร้องให้เป็นท้ัง 
ภรรยาและแม่ และยังต้องทำงานนอกบ้านอีก ซ่ึงเป็นการเพ่ิมภาระหน้าท่ีและความเหน็ดเหน่ือยให้แก่ผู้หญิง 
มากข้ึนทำให้มีผลต่อการทำงานและโอกาสก้าวหน้าในการทำงาน (Houston and Kelly.1989 อ้างถึงในกุล 
ยา ธรรมจิรดา, 2536) ดังน้ันสตรีจืงจำเป็นต้องพัฒนาความรู้ ความสามารถและสักยภาพของตน โดย
สตรีควรจะสำรวจหาข้อบกพร่องของตน พิจารณาปัญหาและอุปสรรคท่ีมีผลต่อโอกาสความก้าวหน้าของตน 
และพยายามหาแนวทางแก้ไขหรีอบรรเทาปัญหาน้ัน เพ่ือทำให้ตนมีโอกาสท่ีจะพัฒนาตนเอง และก้าวหน้าใน 
อาชีพการงานต่อไป
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คณะทำงานแผนพัฒนาสตรีระยะยาว (2525-2544) (สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจ 
และสังคมแห่งชาติ, 2527) ได้สรุปสภาพปัญหาโดยท่ัวไปของสตรีว่ามิหลายประการ สำหรับปัญหาท่ัเก่ียว
ข้องกับการทำงานของสตรี คือ

1. ค่านิยมท่ีเน้นการฝึกเด็กผู้หญิงเป็นแม่บ้านแม่เรือนน้ัน ได้ถ่ายทอดมาถึงปัจจุบันโดย
กระบวนการคืกษ'ไอบรม ทำให้หญิงมิโอกาสคืกษาหาความรู้น้อยกว่าชาย แม้ว่าสภาพการณ์โดยท่ัวไปจะ
เปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึนบ้างแล้วก็ตาม แต่สตรีส่วนใหญ่ยังขาดความต่ืนตัวท่ีจะปรับปรุงตนเองเพ่ีอเป็น 
พลังในการพัฒนา และสังคมมักมองข้ามตักยภาพและผลงานของสตรีไม่ว่าจะในด้านกำลังแรงงานหรือใน
ด้านกำลังความคิด

2. ในการทำงานนอกบ้านผู้หญิงส่วนใหญ่จะได้ริบเสือกเข้าทำงาน ได้รับค่าตอบแทน ได้รับ 
โอกาสก้าวหน้าและมิความม่ันคงในการทำงานน้อยกว่าผู้ชาย ท้ังน้ัมิได้พิจารณาจากความสามารถ หากแต่ 
เป็นการเสือกปฏิบัติ และงานบ้านซ่ึงสตรีรับภาระส่วนใหญ่อยู่น้ันก็ไม่มิการประเมินคุณค่าในเข้งเศรษฐกิจ

3. การใช้เวลาของสตรีมิความรัดตัวเพ่ิมข้ึนอย่างมาก เม่ือต้องรับภาระท้ังงานในบ้านและงาน 
นอกบ้านทำให้ไม่มิเวลาเหสือพอท่ีจะใช้แสวงห-ความรู้ เพ่ีอพัฒนาความพร้อมของตนในด้านท่ียังขาดอยู่

4. แม้สตรีจะมิบทบาทในด้านต่าง  ๆ เพ่ิมข้ึน แต่ยังมิบทบาทน้อยในการตัดสินใจในระดับต่าง  ๆ
อันเป็นผลมาจากค่านิยม ขนบธรรมเนิยมประเพณี

ในเร่ืองปัญหาและอุปสรรค ตลอดจนปัจจัยส่งเสริมการท่างานของสตรีในต่างประเทศมิผู้
คืกษาในเร่ืองน้ี เซ่น Wendy c. Wolf and Neil D. Fligstein (1979) ซ่ึงได้ทำการคิกษาเร่ือง 
“Sex and Authority in the Workplace : The Causes of Sexual Inequality” ได้กล่าว 
ว่า ซ่องว่างทางเพศในเร่ืองอำนาจ (Authority) สามารถอธิบายได้โดยปัจจัย 3 ปัจจัย คือ

1. คุณสมบัติของผู้หญิง
2. พฤติกรรมและนโยบายของนายจ้าง
3. ทัศนคติและพฤติกรรมของตัวผู้หญิงเอง

Wolf และ Fligstein ทำการคิกษาพบว่า คุณสมบัติของผู้หญิงเป็นเร่ืองท่ีมิอิทธิพลอย่างย่ิง 
แต่ก็ไม่ใช่ปัจจัยท่ีสำคัญท่ีสุดในการกีดกันผู้หญิงจากตำแหน่งท่ีมิอำนาจมากไปกว่าน้ัน ได้มิหลักฐานท่ีชัด
เจนสนับสนุนว่า พฤติกรรมและนโยบายของนายจ้างเป็นสาเหตุท่ีสำคัญของความแตกต่างทางเพศในเร่ือง
อำนาจในท่ีทำงาน มากกว่าทัศนคติและพฤติกรรมของตัวผู้หญิงเอง

นอกจากน้ี Wolf และ Fligstein ยังอธิบายรายละเอียดของปัจจัยท้ัง 3 ปัจจัยดังกล่าวท่ี 
ควรพิจารณาในเร่ือง ความไม่เท่าเทียมกันของการกระจายตำแหน่งท่ีมิอำนาจของชายและหญิง ดังน้ี

1. คุณสมบัติของผู้หญิง ผู้หญิงมักด้อยในคุณสมบัติในเร่ืองต่าง  ๆ ดังน้ีคือ ในเร่ืองการฝึก 
อบรม รูปแบบการจ้างงานแบบไม่ต่อเน่ือง การซาดความม่ันคงต่อองค์กร ข้อจำกัดในเร่ืองการย้ายถ่ิน
ฐานอันเน่ืองมาจากสถานภาพทางครอบครัว
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2. พฤติกรรมและนโยบายของนายจ้างท่ีเป็นข้อจำกัดของผู้หญิงในการดำรงตำแหน่งท่ีมี
อำนาจ ได้แก่ ทัศนคติเก่ียวกับความสามารถของผู้หญิงในการปฏิบัติงานในตำแหน่งผู้ดูแลควบคุม การ 
ขัดเกลาบทบาททางเพศท่ีฝังแน่นของสังคม ทำให้มองว่าตำแหน่งใดผู้หญิงเหมาะสมท่ีจะทำ การท่ีนายจ้าง
มองว่าผู้หญิงเจ้าอารมณ์และไม่เหมาะกับตำแหน่งผู้ดูแลควบคุม และยังมีความเช่ีอท่ีว่าผู้หญิงไม่ความเป็นผู้ 
ดูแลควบคุมกลุ่มผู้ชายหรือกลุ่มทำงานท่ีมีท้ังสองเพศ อีกท้ังนายจ้างบางคนยังกีดกันผู้หญิงออกจากตำแหน่ง 
ท่ีมีอำนาจ ซ่ึงมีสาเหตุมาจากกฎระเบียบและนโยบายขององค์กร และทฤษฎีการแบ่งแยกตลาดแรงงานท่ี
เสนอว่า ผู้หญิงควรได้รับการบรรจุงานในส่วนงานท่ีมีความเป็นไปได้ในการเล่ือนฃ้ันเล่ีอนตำแหน่งท่ีจำกัด ใน 
เม่ือโครงสร้างตลาดแรงงานเป็นเช่นน้ี จึงมีผลต่อนโยบายและแนวทางการปฏิบัติขององค์กรต่าง  ๆ ซ่ึงมีผล 
ทำให้ผู้หญิงถูกขัดขวางในการเคล่ือนท่ีเข้าส่ตำแหน่งท่ีมีอำนาจ

3. ทัศนคติและพฤติกรรมของตัวผู้หญิงเอง เหตุผลท่ีเก่ียวข้องกับการคาดว่าผู้หญิงไม่ควร
ดำรงตำแหน่งทางอำนาจ ได้แก่ ทัศนคติของผู้หญิงเก่ียวกับความสามารถของตนสำหรับตำแหน่งด้งกล่าว 
และผู้หญิงยังขาดความปรารถนาท่ีจะมีบทบาทการดูแลควบคุมอีกด้วย นอกจากน้ีผู้หญิงก็ยังไม่ได้รับการ
ขัดเกลาสำหรับบทบาทการเป็นผู้น่า

Morrison 1 White and Velsor (1987, 18-26) ซึงได้ทำการศึกษาเรือง “Executive
Woman : Substance P h  ร Style” พบว่านักบริหารระดับสูงท้ังชายและหญิงมีสภาพทางจิตวิทยา
สติปัญญาและอารมณ์ไม่แตกต่างกัน แต่ผู้หญิงมักจะต้องเผชิญบทบาท 2 บทบาท คีอ บทบาทของ
หญิงตามเพศของตน และบทบาทของนักบริหาร ซ่ึงในบางคร้ังแทบจะตรงกันข้าม และการท่ีนักบริหาร 
หญิงจะก้าวไปล่ตำแหน่งท่ีทัดเทียมนักบริหารชายได้น้ันนักบริหารหญิงจะต้องทำงานหนักมากกว่านักบริหาร 
ชายถึง 2 เท่า กล่าวศึอ นอกจากจะต้องแสดงคุณสมบัติท่ัวไปอ่ืน  ๆ เหมีอนกับนักบริหารชายแล้ว นัก 
บริหารหญิงยังต้องแสดงเพ่ิมเติมในเร่ืองต่อไปน้ี

1. มีความเข็มแข็งและเป็นตัวของตัวเอง ขณะเดียวกันก็ต้องพ่ึงพาอาศัยคนอ่ืนด้วย
2. ต้องแสดงบทบาทท่ีแตกต่างไปจากบทบาทของสตรืเพศโดยท่ัวไป ตามความคาดหมายของ 

ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน แต่ก็ไม่ควรมากเกินไปจนทำให้คนอ่ืนเห็นว่าเป็นคนแปลกประหลาด
3. ต้องแสดงให้เห็นว่าเป็นนักบริหารหญิงท่ีดีกว่าเพ่ือนหญิงคนอ่ืน  ๆ ในบริษัท โดยบทบาทด้ง 

กล่าว จะอยู่ระหว่างบทบาทของบุรุษเพศและสตรีเพศ ท่ีมักจะเป็นบทบาทท่ีขัดแย้งกัน ด้งน้ันผู้บริหารจะ 
ต้องปรับบทบาทเหล่าน้ัเ,ห้เหมาะสม ซ่ึงมี 4 ประการด้งน้ี

ประการท่ีหน่ึง ต้องกล้าเล่ืยงในการทำงาน เน่ึองจากการตัดสินใจเส่ียงเป็นคุณสมบัติข้ัน 
ต้นของผู้ท่ีจะก้าวล่ตำแหน่งระดับสูง และความกล้าเส่ียงของนักบริหารหญิงมักจะได้รันการยอมรันน้อย
ด้งน้ันการทำงานจึงต้องทำให้มีผลงานท่ีโดดเด่นอยู่เสมอ จึงจะทำให้มีโอกาสก้าวไปล่ตำแหน่งผู้บริหาร
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ประฑารท่ีสอง ต้องมีความเข้มแข็ง ม่ันคงในการตัดสินใจ แต่ต้องไม่เป็นคนก้าวร้าว
และไม่ควรวางตัวให้เหมือนนักบริหารชาย แต่ควรมีความT4มนวลในความเข็มแข็งน้ัน  ๆ กล่าวคิอ ใช้ความ 
เป็นผู้หญิงอย่างฉลาด ไม่ใช้ความเป็นผู้หญิงมาขัดขวางการปฏิบัติงานในหน้าท่ีนักบริหารของตน

ประการท่ีสาม ต้องมีความทะเยอทะยานท่ีจะก้าวล่ตำแหน่ง มีความมุ่งม่ันในการสร้าง
ผลงานให้เด่น แต่ไม่ควรจะคาดหวังว่าผลงานท่ีเท่ากันกับนักบริหารชายจะต้องได้ร้บผลตอบแทนเท่ากัน
นอกจากน้ีนักบริหารหญิงท่ีได้รับตำแหน่งสูงมักจะถูกคาดหวังจากผู้บริหารระดับสูงว่าต้องยึดงานเป็นหลัก 
ครอบครัวเป็นรอง มีความเข็มแข็งในการท่างานมีผลงานดี มีความเต็มใจท่ีจะท่างานหนักเพ่ือให้บรรลุเป้า
หมายขององค์กรอย่างดีเด่น มีความเต็มใจในการเดินทาง และมีความเสียสละเพ่ือองค์กรด้วย

ประการท่ีสี ต้องเต็มใจรันผิดชอบงาน เอาใจใส่โนการดำเนินงานให้บรรลุเป้าหมาย ต้ัง 
แต่ในงานระดับล่างข้ึนมา และต้องรับผิดชอบต่อตำแหน่งของตนดูแลงานในตำแหน่งของตนให้ก้าวหน้าอยู่
เสมอ ต้องหาประสบการณ์ให้กว้างขวาง พบปะกับบุคคลสำคัญท้ังในและนอกองค์กร โดยเฉพาะบุคคลท่ี 
สามารถดลบันดาลให้ตำแหน่งของตนเคล่ือนไหวได้ ขณะเดียวกันผู้บริหารหญิงต้องสามารถยอมรับฟังค่า
แนะนำต่าง  ๆ ได ้ อย่างไรก็ตามนักบริหารหญิงต้องมีความสามารถท่ีจะใช้วิจารณญาณว่าควรจะขอความช่วย 
เหสีอประ๓ทไหน จากใคร และควรท่าอย่างไรกับล่ืงท่ีได้มา อีกท้ังยังควรจะคาดการณ์ล่วงหน้าถึงล่ืงท่ีจะ 
เกิดข้ึนด้วย

ส ร ุป ได ้ว ่าจากอด ีต จน ถ ึงป ัจจ ุบ ัน  ค วาม เช ื่อท างล ังค ม เก ี่ยวก ับ บ ท บ าท ช ายและห ญ ิงม ีค วาม
แต กต ่างท ั้งท างกายภ าพ และช ีวภ าพ  ล ่งผลให ้ว ัฒ น ธรรม ใน ล ังค ม ไท ยม ีแบ บ แผน การป ฏ ิบ ัต ิต ่อช ายและห ญ ิง  

ต ่างก ัน  สำหรับชายจะม ีบทบาทในการเป ็นผ ู้นำ เน ื่องจากม ีล ักษ ณ ะท ี่เข ้ม แข ็ง อดท น  เด ็ด เด ี่ย ว  ใน ขณ ะท ี ่

ผ ู้ห ญ ิงม ีบ ท บ าท ใน การเป ็น ผ ู้ต าม เน ื่องจากม ี ล ักษ ณ ะท ี่อ ่อน แอ ละเม ียด ล ะไม  แต ่เน ื่องจากส ภ าพ เศ รษ ฐก ิจ  

ท ี่เป ล ี่ยน แป ลงไป อย ่างรวดเร ็วใน ป ัจจ ุบ ัน ท ่าให ้บ ท บ าท และส ถาน ภ าพ ข องส ต ร ีเป ล ี่ยน แป ลงไป  ส ต ร ีม ีโอกาส ใน  

ก ารด ีก ษ าเล ่าเร ียน ม าก ข ึ้น  โอกาส ใน การป ระกอบ อาช ีพ ม ากข ึ้น  น อกจากน ี้ส ตร ีย ังส าม ารถแส ดงบ ท บ าท เป ็น  

ผ ู้น ำได ้ แต ่ใน ท างป ฏ ิบ ัต ิส ต ร ีก ็ย ังถ ูกจำก ัด ใน เร ื่องโอกาส การก ้าวห น ้าใน ห น ้าท ี่ก ารงาน  โด ย เฉ พ าะ อ ย ่างย ิ่ง ใน  

การเป ็น ผ ู้บ ร ิห าร ด ้วย เห ต ุผ ลข ้ออ ้างท ี่ว ่าค วาม ส าม ารถ ใน การท ่างาน น ้อยกว ่าผ ู้ช าย ใช ้อ ารม ถ f lน การต ัด ส ิน  

ใจ  และใน ส ต ร ีท ี่ส ม รส แล ้วจะถ ูก เร ียก ร ้อ งให ้เป ็น ท ั้งภ รรยาแล ะแม ่ และย ังต ้องท ่างาน น อกบ ้าน อ ีก  ซ ึ่งเป ็น  

การเพ ิ่ม ภ าระห น ้าท ี่และความ เห น ็ด เห น ื่อยท ่าให ้ม ีผลต ่อต ำแห น ่งห น ้าท ี่การงาน ของส ตร ี แ ม ้จะถ ูก ก ิด ก ัน แต ่

ส ต ร ีไท ยก ็ป ระส บ ค วาม ส ำเร ็จ ใน การบ ร ิห ารโด ยเฉ พ าะใน การได ้ร ับ รางว ัลผ ู้บ ร ิห ารส ถาน ศ ึกษ าด ีเด ่น ท ี่ม ีจำน วน  

แต ก ต ่างก ับ ผ ู้บ ร ิห ารส ถ าน ศ ึกษ าด ีเด ่น ช าย เพ ียงเล ็ก น ้อ ย  ค ิด เป ็น อ ัตราส ่วน ระห ว ่างผ ู้บ ร ิห ารส ถาน ศ ึกษ าด ีเด ่น  

ช ายแล ะห ญ ิงเท ่าก ับ  3 : 2  ใน ข ณ ะท ี่อ ัตราส ่วน ระห ว ่างผ ู้บ ร ิห ารส ถาน ศ ึกษ าชายเม ื่อ เท ียบ ก ับ ผ ู้บ ร ิห ารส ถาน  

ศ ึกษ าห ญ ิงเท ่าก ับ  ใ 0  : 1 ซ ึ่งแส ด งว ่าผ ู้บ ร ิห ารส ถาน ศ ึกษ าส ตร ีไท ยม ีค วาม ร ู้ค วาม ส าม ารถอย ่างม าก

T cๆ \ch 4 4
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5. ปัจจัยท่ีมีพลศ่ณrnไค้รับรางรั*ผู้บริหารสถานศึกษาสศรีศีเศ่น

ในสังคมไทยน้ัน ปัจจัยทางเพศยังมีความเหล่ือมล้ํากันอยู่มากในเร่ืองโอกาสการไค้รับความ
ก้าวหน้าในการทำงาน โดยท่ีผู้หญิงมักถูกจำกัดให อ้ยู่ใน ขอบเขตและระดับท่ีค้อยกว่าผู้ชาย นอกจากน้ิยังต้อง 
เผชิญกับปัญหาและอุปสรรคในการทำงานเน่ืองจากฃนบธรรมเนียม ประเพณีและทัศนคติของสังคมท่ียังยืน 
ยันยอมรับบทบาทด้ังเดิมของชายและหญิง (จิตรการ หล่อสุวรรณรัตน์, 2530) สาเหตุท่ีผู้หญิงถูกจำกัดให้อยู่ 
ในขอบเขตและระดับท่ีค้อยกว่าผู้ชายในหน้าท่ีการงานน้ัน อมรา พงศาพิชญ์ (2529) กล่าวว่า ผู้หญิงไม่ 
ค่อยให้ความสนใจในการเข้ารับการอบรมต่าง  ๆ เม่ือมีโอกาส ดังน้ันผู้หญิงท่ีมีโอกาสในการทำงานจนถึงเนผู้ 
บริหารไค้จะต้องเป็นผู้หญิงท่ีเล่ง ทำงานหนัก เท่ีอแสดงความสามารถเฉพาะตัวอย่างสูงให้เป็นท่ีประจักษ์
จึงจะไค้รับการยอมรับในความสามารถ

นอกจากน้ี!ค้มีผู้ทำการศึกษาถึงอุปสรรคและปัจจัยต่าง  ๆ ท่ีจำกัดให้ผู้หญิงอยู่ในขอบเขตและ 
ระดับท่ีค้อยกว่าผู้ชาย ดังน้ี

ประสิทธ้ื ปุษย'ไพบูลย์ (2526) ไค้ทำการศึกษาเร่ือง ทัศนคตินักศึกษามหาวิทยาลัยต่อสถาน 
ภาพสตรีในสังคมเมีอง พบว่า สาเหตของอุปสรรคในการยกระดับสถานภาพสตรีไทยท่ีสำคัญ ประกอบด้วย 
สาเหตุจากสภาพแวดล้อมภายนอก และสาเหตุจากข้อจำกัดในตัวสตรี สาเหตุจากสภาพแวดล้อมภาย
นอกได้แก่

1. ศวามเล่ือด้ังเดิมชองสังคม สังคมยังเช่ือว่าไม่ว่าสตรีจะทำงานนอกบ้านหรีอไม่ก็ตาม ภาระ 
รับผิดชอบสำหรับงานภายในบ้านจะต้องเป็นสตรี จึงเป็นผลทำให้การแบ่งงานในบ้านระหว่างบุรุษกับสตรีเป็น 
ไปไค้ยาก อย่างไรก็ตาม สตรียังยอมแบกภาระน้ี โดยไม่ต้องการและไม่เรียกร้องใดๆ ท้ังส้ิน จึงเป็น 
สาเหตุท่ีทำให้เกิดความไม่เสมอภาคทางสังคมดังน้ี

ประการท่ี ไ ในขณะท่ีสตรีมีโอกาสไค้ศึกษาวิชาการแขนงต่าง  ๆ เท่าเทียมผู้ชาย แต่คนใน 
สังคมยังไม่เปล่ียนแปลงทัศนคติมายอมรับบทบาทใหม่ของสตรี ว่าผู้ท่ีเคยทำหน้าท่ีเป็นเพียงภรรยาและ
มารดาจะมีบทบาทซ่ึงสามารถกระทำการอันยุ่งยาก และใช้ความสามารถพิเศษเย่ียงผู้ชายไค้

ประการท่ี 2 สตรีไม่ไค้รับการส่งเสริม ท้ังทางค้านล่าลังใจและกำลังความคิดท่ีจะต้องมีบท 
บาทแตกต่างไปจากเดิม และสตรีมีจำนวนน้อยท่ีจะกล้าเรียนวิชาท่ีสังคมบอกว่าไม่ใช่เร่ืองซองผู้หญิง และ 
หากเรียนไปแล้วก็ไม่ไค้คิดแสวงหาความมีเช่ือเสียงในแขนงวิชาดังกล่าว ส่วนใหญ่จึงจำกัดตนเองให้มีความ 
สามารถและบทบาทเท่าท่ีทัศนคติของสังคมจะยอมรับเท่าน้ัน

ประการท่ี 3 ความเช่ือและค่านิยมของสังคมท่ีว่า สตรีส่วนมากขาดความเช่ือม่ันในตนเอง 
ขาดการตัดสินใจท่ีเด็ดเด่ียวในการทำงาน เกรงกลัวความแตกแยกก้าวร้าว ชอบใช้วิธีประนิประนอมในการ
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พ,(ปัญหาต่าง  ๆ สังคมจึงยังคงมองว่าผู้ชายเท่าน้ันท่ีสามารถเป็นชนช้ันปกครองได้ สตรีสมควรท่ีจะเป็นผู้ถูก 
ปกครอง

2. การขา««วามพ่มมีอกันรทท่างส«ริเลง ปัญหาซองสตรีจะแกไขได้ต้องมีความร่วมมือของ 
สตรีด้วยกัน ซ่ึงในสังคมไทยความร่วมมือดังกล่าวยังมีน้อย ด้วยสาเหตุ 3 ประการ คือ

ประการท่ี 1 ความแตกต่างอย่างมากในด้านต่าง  ๆ ของสตรีช้ันผู้นำในสังคมกับสตรีส่วน 
ใหญ่ ทำให้สตรีช้ันผู้นำท่ีน่าจะมืบทบาทสูงในการแก้ปัญหา มองไม่เห็นปัญหาน้ี เพราะไม่ได้รับผลกระทบ 
โดยตรง

ประการท่ี 2 ความแตกต่างในการรับรู้ปัญหา ความสำนึกในการรับผิดชอบและแนวความ 
คืดท่ีจะเข้ามามืส่วนในการแก้ไขปัญหาสังคมน้ันยังแตกต่างอยู่มาก ท้ังในระหว่างกลุ่มสตรีท่ีมืความแตกต่าง 
ในสถานภาพทางสังคม เศรษฐกิจ การศึกษา และวัยต่างๆ และแม้ในกลุ่มท่ีมืความคล้ายคลึงกันก็ยังมี 
ความแตกต่าง ทำให้การรวมตัวของกลุ่มสตรีเป็นเร่ืองส่วนตัวมากกว่าส่วนรวม

ประการท่ี 3 การขาดความเข้าใจว1า ปัญหาสตรีเป็นปัญหาเช่ือมโยงท่ีจะต้องร่วมมือในการ 
แก้ไขหลาย  ๆ จุด พร้อมกันไป การแก้ไขปัญหาเพียงจุดใดจุดหน่ึงอาจซัวยแก้ปัญหาเฉพาะกลุ่มได้สำเร็จแต่ 
ไม่อาจนำไปส่การยกสถานภาพและบทบาทของสตรีให้สูงข้ึนได้

3. การชาด«วามเข้าใจ «วามสนใจและ«วามจริงใจจากฝ่ายรัฐ ถึงแม้ว่าจะเร่ิมมีการวางแผน
เพอยกบทบาทและสถานภาพของสตรีในรูปแบบต่าง  ๆ มานานแล้ว แต่ผลท่ีเกิดข้ึนยังไม่เป็นไปตามเปัาหมาย 
นัก สาเหตุสำคัญได้แก่

ประการท่ี 1 การกำหนดนโยบายและแผน เป็นการกำหนดจากเบ้ืองบนลงมาล่าง ความ 
ต้องการท่ีแท้จริงของสตรีไม่ได้กำหนดโดยสตรีเอง แต่กำหนดโดยบุรุษ ส่วนใหญ่อาจมองไม่เห็นปัญหาและ 
ความต้องการท่ีแท้จริงของสตรี จึงกำหนดไปตามรูปแบบท่ีเห็นว่าควรจะเป็น นอกจากน้ีการวางแผน
นโยบายและแผนระดับสูงยังขาดแนวทางช้ีซัดท่ีจะสามารถนำไปปฏิบัติจริงได้

ประการท่ี 2 การขาดองค์กรกลางท่ีมีอำนาจ และความสามารถท่ีจะรับผิดชอบในการ
ประสานงานพัฒนาสตรี เพ่ือให้มีการดำเนึนงานไปในทิคทางท่ีบรรลุเป้าหมาย

ประการท่ี 3 การขาดการติดตาม เร่งรัด และประเมินผลงาน เร่ืองน้ีส่วนใหญ่เป็นผล 
มาจากการขาดหน่วยงาน (ตามข้อสอง) และขาดตัวบ่งช้ิท่ีจะเป็นเกณฑในการวัดความสำเร็จหรีอความล้ม
เหลวได้อย่างซัดเจนด้วย

สำหรับสาเหตุจากจำกัดในตัวสตรีเอง เป็นผลสืบเนึองมาจากสาเหตุสภาพแวดล้อมภายนอก
โดยเฉพาะอย่างย่ิงใน 2 ประการแรก ซ่ึงมีอิทธิพลอย่างสูงต่อความเช่ือของตัวสตรีเองในการยอมรับความ 
ด้อยกว่าในทางเพศ และมีผลให้สตรีมีข้อจำกัดในตัวเอง ดังน้ีคือ ขาดความม่ันใจในความสามารถของตน 
เอง ขาดทิศทางในการปรับปรุงแก!ข ขาดความรู!นเร่ืองสิทธิเสมอภาคของสตรี มีผลทำให้สตรีขาดแนวทาง
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ท่ีจะใช้เป็นเคร่ืองเน่าในการปร้บปรุงแกไขปัญหาสตรี ท้ังส่วนตัวและส่วนรวม รวมท้ังลักษณะนิสัยของสตรี 
ต้องการแสวงหาอำนาจน้อยกว่าผู้ชาย ประกอบกับความเช่ือม่ันท่ีว่าการเป็นผู้น่าน้ันเป็นภาระท่ีหนักและ
ล่าบาก สตรีส่วนใหญ่จึงเลิกคิดท่ีจะปรับปรุงสถานภาพและบทบาทของตน และส่วนรวม

จิตรการ หล่อสุวรรณรัตน์ (2530) ได้ท่าการศึกษาเร่ือง ปัจจัยเก้ือหนุนความก้าวหน้าของข้า 
ราชการพลเรือนสตรีไทย โดยศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับสถานภาพของสตรีในระบบราชการ พบว่า 
ปัจจัยท่ีส่งเสริมความก้าวหน้าซองข้าราชการพลเรือนสตรีไทย ประกอบด้วยปัจจัยใหญ่ 2 ปัจจัย คือ
ปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับสภาพแวดล้อม เซ่น สภาพแวดล้อมการท่างาน ความเข้าใจและช่วยเหลือพ่ึงพากันของ 
คนในครอบครัว ส่วนปัจจัยภายในของตัวสตรีเองได้แก่ ลักษณะความคิดและอุปนิสัย การศึกษาอย่างน้อย 
ในระดับปริญญาโท มีประสบการณ์ รู้จักพัฒนาความรู้ความสามารถและทักษะในการท่างานอยู่เสมอ รวม 
ท้ังความเช่ือและความล่านึกในความสามารถของตัวสตรีเอง

กาญจนา แก้วเทพ (2534:47-54) ได้วิเคราะห์บทบาทสตรีในสถาบันต่าง  ๆ ของไทย โดย
เสนอส่ิงท่ีสตรีไทยควรจะแก้ไขเพ่ือแสดงบทบาทของตนได้อย่างเหมาะสมน้ัน มีอยู่ 2 ประ๓ท

1. อุปสรรคท่ีเกิตมาจากตัวสตรีเอง ซ่ึงหมายถึง
- ด้านการศึกษา แสวงหาความรู้ ท่ีเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีท่าให้สตรีไม่สามารถแสดงบทบาท

ของตนได้อย่างเต็มภาคภูมิเน่ึองจากขาดการศึกษา สตรีไมใส่ใจต่อแหล่งซ่าวสารท่ีเป็นสาระประโยชน์ แต่
ชอบด้านการบันเทิงมากกว่า เซ่น ดูละครโทรทัศน์ อุปสรรคดังกล่าวน้ี สตรีต้องปรับปรุงตนเอง ต้องมี
นิสัยรักการศึกษาค้นคว้าด้วยตนเองในรูปแบบต่างๆ

- ความสามารถในการคิดเป็น แก้ปัญหาเป็น ความสามารถดังกล่าวน้ี คือการมิความม่ัน
ใจในตนเอง ภาคภูมิใจในความเป็นหญิง รู้ถึงจุดเด่นและข้อเสียของตนเอง คนในสังคมมักคิดเสมอว่า
หญิงต้องเป็นผู้ตามชายเสมอ แต่จริง  ๆ แล้ว ผู้หญิงมีความสามารถในการเรียนรู้ทุกอย่างเท่ากับผู้ชาย 
เพียงแต่ขาดโอกาสเท่าน้ัน

- การกล้าแสดงออก ผู้หญิงมักขาดความกล้าหาญ ไม่กล้าแสดงออก โดยเฉพาะถ้าเป็น
การพูดต่อหน้าชุมชน หรือการท่ีต้องแสดงความคิดเห็นในคนหมู่มาก แต่ในทางกลับกันเม่ือภายหลังการ 
ประชุมดังกล่าวแล้วเสร็จสินกลับคุยกันอย่างเสียงดัง หรือเรียกได้ว้า แช่งทันคุยทเดียว การแสดงความ
ออกและความกล้าหาญไม่ได้หมายถึง การรบราฆ่าพันกับใคร เพียงแต่ต้องการให้ผู้หญิงแสดงความคิดของ 
ตนเอง กล้ายนหยัดในหลักการของตนเองบ้าง

2. อุปสรรคท่ีเกิคจากพ่ีอนไขภายนอก หมายถึง ส่ิงท่ีไม่ได้เกิดจากตัวผู้หญิงเอง แต่เป็น 
ปัจจัยด้านอ่ืนท่ีมากระทบต่อผู้หญิงจนเกิดอุปสรรค ได้แก่ กฎหมายท่ีไม่เปิดโอกาสให้ผู้หญิงดำรงตำแหน่ง 
บางอย่าง ครอบครัว และงานบ้าน ซ่ึงท่าให้ผู้หญิงไม่สามารถปลีกตัวไปท่างานเพ่ือชุมชนหรือในท่ีห่างไกล 
ได ้ ทางท่ีดีท่ีสุดล่าหรับอุปสรรคอันน้ี คือต้องได้รับความช่วยเหลีอจากคนในครอบครัวของผู้หญิงเอง
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สรุปได้วำปัจจัยต่างๆท่ีจ่ากัดให้ผู้หญิงอยู่ในขอบเขตและระดับท่ีด้อยกว่าผู้ชายในหน้าท่ีการงาน 
แบ่งออกได้เป็น 2 ปัจจัยคอ 1. ปัจจัยภายในตัวผู้หญิงเอง ได้แก่ ความเซ่ึอม่ันในความสามารถของตน รวม 
ท้ังอุปนิสัยและความคิด และ 2. ปัจจัยท่ีเกิดจากสภาพแวดล้อมภายนอก ได้แก่ สภาพแวดล้อมการในการ 
ท่างาน และการให้ความช่วยเหลือของคนในครอบครัว

6. การวิจัยรายกรณี (Case Study)

การวิจัยรายกรณี (Case Study) เป็นวิธีการรวบรวมและจัดระบบข้อมูลเชิงสังคมเพ่ีอนำเสนอ 
ภาพความเป็นจริงเชิงสังคมของส่ิงใดส่ิงหน่ึง หน่วยในการคิกษารายกรณีน้ัน อาจเป็นบุคคล ครอบครัว 
กลุ่มบุคคล สถาบันทางสังคม หริอแม้แต่ชุมชนก็ได้ จุดมุ่งหมายในการคิกษาก็เพ่ีอท่ีจะท่าความเข้าใจวง 
จรชีวิต ( Lite cycle) หริอช่วงใดช่วงหน่ึงของวงจรชีวิตของหน่วยท่ีจะคิกษา ส่วนแนวทางในการคิกษา 
น้ันเป็นการคิกษาแบบเจาะลึกและวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของปัจจัยต่าง  ๆ ซ่ึงอธิบายสถานภาพปัจจุบันของ
หน่วยท่ีคิกษาหริอมีอิทธิพลต่อความเปล่ียนแปลงในด้านต่าง  ๆ ของหน่วยท่ีจะคิกษา การวิจัยรายกรณีเป็น
การศึกษาระยะยาวเพ่ีอนำเสนอพัฒนาการของส่ิงน้ัน ใๆนช่วงระยะเวลาใดเวลาหน่ึง (Best and Kalin, 1989)

ประโยชน์ของการศึกษารายกรณีท่ีสำคัญประการหน่ึงก็คิอ ความสามารถในการรักษาความ
เด่นชัดของหน่วยท่ีต้องการศึกษาไว้ได้ ตัวอยางเช่นในการคิกษาถึงตัวบุคคลเก่ียวกับรายละเอียดต่าง  ๆ เช่น 
เพศ วัย อาชีพ รายได้ เช้ือชาติ การศึกษา สถานภาพสมรส ซ่ึงในการศึกษาเชิงปริมาณไม่สามารถคง 
ลักษณะท่ีเด่นชัดของหน่วยท่ีศึกษาไว้ได้เม่ือถามลึกซ้ึงลงไปในความคิดเห็น ทัศนคติ บุคลิกภาพในความ
เป็นปัจเจกบุคคลหรือความเป็นเอกลักษณ์เฉพาะตัวของกลุ่มตัวอย่างท่ีศึกษาไว้ได้ท้ังหมด ( สายฤดี วรกิจโภ 
คาทร, 2533 อ้างถึงใน นพดล เจนอักษร, 2536)
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องค์ประกรบนละข้ันตอนก'm ilงานวิจัยคุณภาพ

นิศา ชูโต (2540) ได้เสนอแผนภาพองค์ปวะกอบและข้ันตอนในการวางแผนการวิจัยคุณภาพ ด้งน้ี 
การทงแผน
mmmmmmfmmmmmmmรmm

-ปัญ'หาช่ัวคราว 

■ เสือกพ้ินท่ี 
■ เวลาศึกษา 

■ ตัวแปรต่างๆท่ีศึกษา ศมมุติฐานในการทำงาน
■ สมมุติฐานข้วคราว 

■ ได้ปัญหาวิจัย การเก็บข้อมุล
:สมัภีาษณ........

■ สังเกตแบบมีส่วนร่วม 

■ ข้อมูลเอกสาร การวิเคราะห์ข้อมูลและแปลผล
■ ลดทอนขนาดข้อมูล

■ จัดทำเป็นระบบ

ตรวจสอบสมมตุฐิานและทฤษฎี

■ เขียนรายงาน

แผนภูมิท่ี 1 องค์ประกอบและข้ันตอนในการวางแผนการวิจัยคุณภาพ

ข้ันตอนแรกของการเร่ิมงานวิจัย คือ การเตรียมตัวทำงานในสนามซ่ึงเป็นข้ันตอนท่ีมีความสำคัญ 
มาก “สนาม ในการวิจัยเชิงคุณภาพคืรท่ีท่ีปรากฏการณ์สังคมท่ีเราจะศึกษาน้ันเกิดข้ึน'’

1. การเลือกสนาม
การเสือกสนามหรือสถานท่ีวิจัยข้ึนอยู่กับองค์ประกอบหลาย  ๆ ประการฑ้ังท่ีเก่ียวกับตัวแปรท่ี 

ศึกษาว่าเหมาะสมกับสถานท่ีวิจัย และ/หรือนักวิจัยจะสามารถเข้าไปเก็บข้อมูลได้หรือไม่ รวมท้ังนักวิจัยมี
ความรู้เดิมคุ้นเคยเก่ียวกับเร่ืองน้ัน  ๆ มาก่อน

2. ยุทธวิธีเข้าส่สนาม
นักวิจัยมียุทธวิธีใหญ่  ๆ 2 แบบอย่าง ในการแสดงออกถึงสถานภาพของนักวิจัย ได้แก่

แบบเปีดเผย (overt) คือ นักวิจัยขออนุญาตเข้าไปเก็บข้อมูลในสถานท่ีใดท่ีหน่ึงโดยเปิดเผยสถานภาพการ 
เป็นนักวิจัย และแบบปกปิด(covert) เม่ือต้องการได้ข้อมูลสนามแบบปิดต่อคนภายนอก กรณีด้งกล่าว
นักวิจัยจะสวมบทบาทเป็นคนอ่ืนปะปนเข้าสนามโดยไม่แจ้งให้ผู้คนในสนามรู้บทบาทท่ีแท้จริงของตนเอง (นิศา 
ชูโต, 2540) การเสือกยุทธวิธีต่าง  ๆ ข้ึนอยู่กับลักษณะเร่ืองท่ีจะศึกษา ตลอดจนสภาพและสถานการถnน
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สนาม การวางแผนเลือกใช้ยุทธวิธีท่ีเหมาะสมจะนำไปส่ความสัมพันธ์ท่ีดีและนำไปส่ข้อมูลท่ีสมบูรณ์ (สุภางค์ 
จันทวานิช, 2539)

3. mรสข้ใงล้มพันธภาพในสนาม
เม่ือนักวิจัยได้ร้บอนุญาตเช้าไปในสนามแล้ว ต้องเร่ิมแนะนำตนเองตามสถานภาพและบทบาท 

ท่ีกำหนดไว้ และควรรักษาสถานะและบทบาทดังกล่าวไว้ตลอดระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานภาคสนาม (สุภางค์
จันทวานิช, 2539) สิงสำคัญท่ีจะทำไห้การเก็บข้อมูลราบร่ืนและได้ข้อมูลท่ีมีคุณภาพข้ึนอยู่กับการสร้างสัม
พันธภาพ (rapport) การปฏิบัติตนให้เช้ากับบรรยากาศของสนาม ไม,ว่าจะเป็นเร่ืองการแต่งกาย กิริยาวาจา 
การประพฤติ การปฏิบัติตนซ่ึงไม่ควรจะมากหรือน้อย หรือเกินมาตรฐานของบุคคลในสนามท่ีศึกษาอยู่
(นิศา ยู่โต, 2540)

4. การรวบรวมข้อมูลในสนาม
การวิจัยเชิงคุณภาพน้ัน การเก็บข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูลจะกระทำควบคู่กันไป กล่าวศึอ 

เม่ือได้ข้อมูลมาไม่ว่าจะเป็นข้อมูลเอกสาร สังเกตหรือสัมภาษณ์ นักวิจัยจะวิเคราะห์ตรวจสอบความถูกต้อง 
จากแหล่งต่าง  ๆ ในสนาม โดยการสังเกต สัมภาษณ์ช้ําหลาย  ๆ แหล่งจากผู้ให้ข้อมูลหลายคน ด้วยวิธีการ 
หลาย  ๆ วิธีการ แล้วค่อยๆ ปรับสมมุติฐานชัวคราวไปเร่ือย  ๆ จนกระท่ังเกิดความชัดเจนในข้อมูลและการติ 
ความหมาย

5. การจรกสนาม
การจากสนามเป็นเร่ืองท่ีนักวิจัยต้องตัดสินเองว่า ควรสินสุดเม่ือไร และควรทำอย่างไรจึงจะ 

เหมาะสม สำหรับนักวิจัยและผู้ให้ข้อมูลซ่ึงเร่ิมเบ่ือหน่ายในกรณีท่ีไม่เกิดปัญหาผิดปกติ
6. การเก็บรวบรวมข้อมูล

6.1 การสังเกต (observation) การสังเกตจะเน้นทีความสัมพันธ์ของคนในสังคมมากกว่า 
สังเกตตัวคนแต่ละคน การสังเกตมี 2 แบบคือ

6.1.1 การสังเกตแบบมีส่วนร่วม (participant observation) คือการเข้าไปเก่ียว 
ข้องหรือร่วมกิจกรรมด้วย เช่น ไปร่วมงานศพ ผู้วิจัยจะเห็นพฤติกรรมหรือข้ันตอนต่าง  ๆ แบบแผนพฤติ 
กรรม ความสัมพันธ์ของบุคคลและความหมายของพฤติกรรมน้ัน  ๆ ในขณะเดียวกันผู้วิจัยก็ควรพูดคุยและ 
สัมภาษณ์ชักถามพร้อม  ๆ กันไปเช่นเดียวกัน

6.1.2 การสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม (nonparticipant observation) เป็นการสังเกต
โดยท่ีผู้วิจัยไม่ได้!ปเก่ียวข้องกับกิจกรรม ผู้วิจัยเป็นบุคคลท่ีอยู่ภายนอกกิจกรรมท่ีเกิดข้ึน จึงไม่สามารถ
เก็บข้อมูลได้ละเอียดเหมีอนการสังเกตแบบมีส่วนร่วม การสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วมจึงเหมาะในการเข้าส่
สนามในช่วงแรก  ๆ หรือข้ึนอยู่กับสภาพการณ์ เช่น การสังเกตการประชุมกำนัน ผู้ใหญ่บ้านท่ีพู้จัดไม่
อนุญาตให้บุคคลอ่ืนเข้าร่วมประชุม เป็นต้น
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6.2 การสัมภาษณ์ (interview) การสัมภาษณ์เป็นกาฬกถามหรือสนทนาตามท่ีผู้วิจัย
ต้องการสนทนาหรือกาฬกถามจะมากหรือน้อย ใช้เวลานานเท่าไรเนอยู่กับผู้ให้สัมภาษณ์ แบบของการ
สัมภาษณ์ จะต้องดูให้เหมาะสมกับเวลา รูปแบบการสัมภาษณ์

6.2.1 การสัมภาษณ์แบบเป็นทางการ (formal interview) หรือการสัมภาษณ์แบบ
มีโครงสร้างเป็นการสัมภาษณ์ท่ีผู้วิจัยไต้กำหนดคำถามไว้แน่นอนในการสัมภาษณ์ และต้องการถามคน
จำนวนมากในการท่ีจะน่ามาเปรียบเทียบข้อมูลทึได้รับ

6.2.2 การสัมภาษณ์แบบไม่เป็นทางการ (informal interview) หรือการสัมภาษณ์ 
แบบไม่มีโครงสร้าง การวิจัยเซิงคุณภาพนิยมใช้การสัมภาษณ์แบบไม่เป็นทางการ เป็นการสนทนาหรือการ 
สัมภาษณ์ท่ีไม่เคร่งครัดในการต้ังคำถาม แต่มุ่งท่ีจะทำความเข้าใจทัศนะหรือระบบความคิดของบุคคลในการ 
ให้ความหมายในปรากฎการณ์ต่างๆ

6.2.3 การสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ (key informant) ผู้ให้ข้อมูลสำคัญหรือผู้ 
ให้ข้อมูลหลัก คิอผู้รู้ในชุมชนท่ีจะให้ข้อมูลอย่างละเอียด เก่ียวกับงานต่าง  ๆ เช่น พัฒนาการทางประวัติ 
ศาสตร์ของหมู่บ้าน (ถามผู้ใหญ่บ้านหรือผู้อาวุโสท่ีเป็นหัวหน้ามาต้ังหมู่บ้าน) ด้านการศึกษา (ถามครูในหมู่ 
บ้าน)

6.3 การบันทึกข้อมูล (field note) การบันทึกภาคสนามมีความสำคัญมาก เพราะจะ 
ป้องกันการหลงลืม ผู้วิจัยจึงควรบันทึกข้อมูลเอาไว้ อาจจะใช้สมุดบันทึกขนาดเล็กติดกระเป๋า เม่ือจำเป็น 
ต้องจดช่ือบุคคลหรือสถานท่ีสำคัญย่อ  ๆ เม่ือไปถึงท่ีพักหรือมีเวลาก็ขยายให้มากข้ึนตามท่ีได้สังเกต หรือ
สัมภาษณ์บุคคล

6.4 การเก็บข้อมูลและการวิเคราะห์ การวิจัยเซิงคุณภาพน้ันขณะท่ีเก็บข้อมูลไม่ว่าจะเป็น 
การสังเกต การสัมภาษณ์ ข้อมูลในสนามน้ัน นักวิจัยจะใช้เวลาวิเคราะห์ข้อมูลท่ีได้ควบคู่กันไปและน่าผล 
การวิเคราะห์มาใช้ในการปรับแนวคิด ตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลและวิธีการเก็บข้อมูลให้ครบถ้วนเพ่ิม 
ความแม่นตรงของการวิจัยมากข้ึน ดังน้ันช่วงการเก็บข้อมูลกับการวิเคราะห์ จึงมิได้แยกออกจากกันอย่าง 
เด็ดขาดเป็นสองช่วง แต่เป็นกระบวนการท่ีควบคู่กันไป เพียงแต่ความเข้มข้นของกิจกรรมในแต่ละช่วงแตก 
ต่างกัน Lofland (1971 อ้างถึงใน นิศา ชูโต, 2540 )

7. กิจกรรมการวิเคราะห์
7.1 การลดทอนข้อมูล (Data Reduction) หมายถึงกระบวนการ “เลือกเฟ้นหาจุดท่ีน่า 

สนใจ ทำให้เช้าใจง่าย สรุปย่อปรับข้อมูลดิบ’ ท่ีเก็บจากสนาม จะเห็นว่า การปรับลดทอนข้อมูลน้ันเราทำ 
อยู่ตลอดเวลาต้ังแต่การเปล่ียนแปลงความคิด เป็นการเก็บข้อมูล การเลือกสนาม การตัดสินใจว่าจะเก็บข้อ 
มูลอะไรท่ีแทนแนวคิดน้ัน  ๆ และในช่วงการเก็บข้อมูลเราก็ทำการลดทอนข้อมูล (คือสรุป ลงรหัส ทดสอบ 
แนวคิด รวมเป็นกลุ่มแบ่งเป็นส่วน เๆขียนข้อสรุปช่ัวคราวและแปลงข้อมูลอยู่ตลอดเวลาไปจนกระท่ังเขียนราย 
งานเสร็จ)
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7.2 การแสดงข้อมูล (Data displayj หมายถึง “กระบวนการวิเคราะห์ การคัดเสือก 
เฟ้น สรรหาตัวอย่างข้อมูล หรือสาระสนเทศไม่ว่าจะเป็นการสรุปจากรายงาน การสังเกต ค่าพูดจากการ 
สัมภาษณ์หรือการกระทำชองตัวละคร' นำมาแสดงเป็นหลักฐานของข้อสรุปช่ัวคราวสรุปไว้ เพ่ือแสดงให้เห็น 
และก็ให้เกิดความเข้าใจว่า อะไรเกิดข้ึน ทำไม อย่างไร อันจะนำไปส่การวิเคราะห์และสรุปผลต่อไป

7.3 การสร้างข้อสๅปและก'ทรนยันผลสๅบ่ (Conclusion and Verification) หมาย
ถึง “การสังเคราะห์ข้อสรุปย่อย  ๆ ในช่วงแรก  ๆ เข้าด้วยกันเป็นข้อสรุปและตรวจสอบยีนยันเป็นผลสรุปการ 
วิจัยในช่วงสุดท้าย" เม่ือนักวิจัยได้ข้อมูลในช่วงแรก และเร่ิมวิเคราะห์เขาจะมองเห็นความหมาย ความ
คล้ายคสืง ความแตกต่าง ฯลฯ ได้ลางๆ ช่ัวคราวซ่ึงเขาก็จะสรุปเก็บไว้พลาง  ๆ ก่อนแล้วค่อยๆ เก็บข้อมูล 
ทดสอบแนวความคิดสรุปช่ัวคราวไปเร่ือย  ๆ เพราะข้อสรุปยังไม่ม่ันคง ยังต้องการหลักฐานพิสูจน์ยีนยันให้ซัด 
เจน การพัฒนาข้อสรุปย่อย  ๆ ไปส่ข้อสรุปใหญ่  ๆ ข้ึนไปน้ีเป็นก้าวแรกของการพัฒนาทฤษฎีจากสภาพเฉพาะ 
ไปส่ข้อสรุป'ท่ัวๆ  ไป คือกระบวนการของการประมวลความคิดอันเกิดจากข้อมูลรูปธรรมไปส่รูปแบบท่ีเป็น
นามธรรม เป็นทฤษฎี ตามวิธีการอุปนัยน่ันเอง

.ๆ งานวิจัยท่ีเก่ียวซอง แบ่งออกเป็น 2 ประ๓ทดังน้ี

7.1 งาน่วิจัยท่ีเกีย'วข้องกับสตรี
1. บวร ประพฤติดี และคณะ (2520) ทำการคืกษาเร่ิอง สตรีไทย:บทบาทในการเป็นผู้นำ 

ทางการบริหาร โดยลุ่มตัวอย่างสตรีระดับผู้บริหารในเขตกรุงเทพมหานคร 4 กลุ่มคือภาครัฐบาล รัฐวิสาหกิจ 
ภาคเอกชน และภาคองค์กรระหว่างประเทศ พบว่า

1. ระดับการศึกษามีความสัมพันธ์กับผู้นำสตรี กล่าวคือ ผู้นำสตรีท่ีไดัรับการศึกษา 
สูงมากเท่าไร ทำให้มีโอกาสในการท่ีจะไต่เต้าข้ึนไปส่ตำแหน่งระดับบริหารขององค์กรสูงมากข้ึน และสามารถ 
บรรลุผลสำเร็จในการบริหารสูง

2. ค่านิยมของสังคมไทยมีความสัมพันธ์กับผู้นำสตรี
■ สตรีท่ีขาดความเซ่ึอม่ันในตัวเองมีโอกาสท่ีจะไต่เต้าไปส่ผู้นำระดับบริหารน้อย 
•โดยลักษณะส่วนตัวแล้วนักบริหารสตรีส่วนใหญ่ชอบอ่านาจนิยม 
■ สตรีท่ีมีความกระตีอรีอร้นในการทำงานน้อย โอกาสจะเป็นผู้นำทางการบริหารมี

น้อย
■ ความนิยมยกย่องให้ผู้หญิงเป็นผู้บริหาร เป็นปัจจัยประการหน่ึงท่ีทำให้สตรีมี

โอกาสเป็นนักบริหารมากข้ึน
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2. รา«รี ฤทธสาร (2523) วิจัยเร่ือง บุคลิกภาพกับพฤติกรรมผู้นำชองผู้ บริหารโรงเรียนท่ี 
เป็นสตรีในเขตการศึกษา 6 โดยใช้เคร่ืองมีอในการเก็บรวบรวมข้อมูล 2 ฉบับ คือแบบทดสอบบุคลิกภาพ 
และแบบสอบถามวัดพฤติกรรมผู้นำ ผลการวิจัย พบว่า

ไ. ผู้บริห'ไร!โรงเรียน'ท่ีเป็นสตรี มีพฤติกรรมผู้นำอยู่ในระดับสูงท้ังมิติสัมพันธภาพและ
มิติกิจสัมพันธ์

2. ผู้บริหารโรงเรียนท่ีเป็นสตรี มีลักษณะบุคลิกภาพเรียงจากมากไปน้อยคือ ความอด 
ทน ความมีน้ําใจ ความมีระเบียบ การรู้สำนึก การเช้าใจผู้อ่ืน ความสำเร็จ การยอมริบนับถือ การ 
เปล่ียนแปลง ความมีไมตรีสัมพันธ์ ความเป็นอิสระ ความมีอำ'นา'จ การแสดงตัว การให้ผู้อ่ืนเอ้ืออาทร 
การก้าวร้าว และความสนใจทางเพศ

3. ผู้บริหารโรงเรียนท่ีเป็นสตรี มีบุคลิกภาพด้านความสำเร็จ การยอมรับนับถือ 
ความเป็นระเบียบ ความเป็นอิสระ ความมีไมตรีสัมพันธ์ ความอดทน ความสนใจทางเพศ และการก้าว 
ร้าว แตกต่างจากเกณฑ์ปกติอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01

4. ผู้บริหารโรงเรียนท่ีเป็นสตรีในโรงเรียนระดับประถมคืกษา และระดับสูงกว่าประถม 
ศึกษามีพฤติกรรมผู้นำท้ังมิติสัมพันธภาพ และมิติกิจสัมพันธ์แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ

5. ผู้บริหารโรงเรียนท่ีเป็นสตรีในโรงเรียนระดับประถมศึกษา และระดับสูงกว่าประถม 
ศึกษามีบุคลิกภาพด้านการก้าวร้าวแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05

6. ผู้บริหารโรงเรียนท่ีมีประสบการณ์เป็นผู้บริหารต่างกันมีพฤติกรรมผู้นำ และบุคลิก 
ภาพแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ

7. พฤติกรรมผู้นำมิติสัมพันธ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรู้สำนึก และการก้าวร้าว 
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05

8. พฤติกรรมผู้นำมิติกิจสัมพันธ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเป็นระเบียบ และ 
ความอดทนอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05

9. พฤติกรรมผู้นำมิติกิจสัมพันธ์มีความสัมพันธ์ทางลบกับความมีไมตรีสัมพันธ์ และ 
การให้ผู้อ่ืนเอ้ืออาทรและความมีน้ําใจอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .05

3. กล่ินนก้ว ป. จีนตนานนท์ (2529) ได้เขียนเร่ือง สตรีไทยในระดับผู้บริหาร ได้ 
วิเคราะห์ถึงตัวแปรท่ีมีอิทธิพลต่อสตรีไทยในระดับผู้บริหารได้แก่

ไ. ตัวแปรในเร่ืองข้อมูลส่วนตัว
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1.1 การคิกษ'ไ เป็นปัจจัยท่ีสำคัญท่ีส่งเสริมในการก้าวไปส่ตำแหน่งผู้บริหารระดับ 
สูง เพราะนอกจากจะทำให้เกิดfทามม่ัน่ใจในตนเองแล้วยังก่อให้เกิดการยอมรับจากผู้ใต้บังคับบัญชาอีกด้วย

1.2 อายุ เน่ืองจากสังคมไทยให้ความสำคัญแก่ผู้อาวุโส เพราะคาดว่าผู้อาวุโสมี 
ประสบการณ์มากกว่า และยังทำให้เกิดความสบายใจแก่ผู้ร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชาท่ีเป็นชาย

1.3 สถานภาพสมรส ในการทำงานของสตริ โดยเฉพาะสตริผู้บริหารระดับสูง
ความเข้าใจและยอมรับของสามีเป็นส่ิงสำคัญมาก เพราะหากสามีรู้สืกไม่ไว้ใจและขาดความม่ันใจเม่ือคิดว่า
สตรีผู้เป็นกรรยาจะมีความก้าวหน้าในการงานท่ีสูง เพราะเกรงว่าตนจะมีความสำคัญน้อยลงในการเป็นผู้น่า
ของครอบครัว และภรรยาจะมีความเป็นอิสระมากข้ึนทางสังคมและเศรษฐกิจ จากการสังเกตวิเคราะห์ข้อ 
คิดเห็นของสตรีนักบริหาร มีจำนวนไม่น้อยท่ีกล่าวว่า แม้ตนจะมีความสามารถในกาวทำงาน แต่จำต้องไม่ 
แสดงในการอยู่ร่วมกันในครอบครัว และคิดว่าชายไทยเป็นจำนวนไม่น้อยท่ียังไม่สามารถรับความเท่าเทียม
ของสตรีในสังคมได้

1.4 ภูมิหลังทางครอบครัว สตรีนักบริหารมาจากครอบครัวท่ีมีฐานะทางสังคมค่อน 
ข้างสูง แต่ท้ังน้ืไมใช่ว่าผู้ท่ีต่อล้ด้วยตัวเองจะไม่มีเลย ในสังคมไทยมีสตรีนักบริหารรุ่นใหม่ท่ีก้าวมาด้วยตน 
เอง

2. ตัวแปรด้านอุปนิสัย ลักษณะส่วนตัวของบุคคล
2.1 เช่ือม่ันในตัวเองสูงว่ามีความสามารถในการทำงานเท่าเทียมชาย
2.2 ประสงคิในความมีอำนาจ

3. สักษณะการบริหาร เพ่ือให้การปฏิบัติงานขององค์กรสำเร็จไปด้วยดี จำเป็นต้อง
มิคว''•ม'ร่วมมีรน'ละมีการทำงานเป็น'ทีม

4. จิตรการ หล่8สุวรรณรัตน์ (2530) วิจัยเร่ือง ปัจจัยเก้ือหนุนความก้าวหน้าของข้าราชการ 
พลเรือ,นสตรี'ไทย ผลการวิจัยพบว่า

1. สถานภาพของสตรีไทยในระบบราชการ พบว่า โอกาสในการทำงานมีน้อยกว่าบุรุษ 
ในบางตำแหน่ง การก้าวหน้าในตำแหน่งผู้บริหาร สตรีต้องทำงานหนักจํงจะถูกยอมรัน

2. ปัจจัยท่ีส่งเสริมโอกาสก้าวหน้าของข้าราชการสตรี ได้แก่ มีความรู้สูง มีประสบ 
การณ์ไนการทำงาน พัฒนาความรู้อยู่เสมอ และสภาวะทางครอบครัวของสตรี

3. บุคลิกภาพท่ีคาดหวังของสตรีผู้น่าทางการบริหาร พบว่าต้องคำนึงถึงสภาพความ 
เป็นจริงในสังคม และความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ มีอัธยาคัยดีต่อบุคคลท่ัวไป มีใจกว้างยอมรับฟังความ 
คิดเห็นของผู้อ่ืน รู้จักให้ความสำคัญของผู้ร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา มิความยุติธรรม เท่ียงธรรมต่อผู้
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4. ผู้บริหารสตรีกับบทบาท'ในครอบครัว ต้องสร้างความเข้าใจระหว่างสมาชิกในครอบ 
ครัว ต้องปรับบทบาท รู้จักยึดหยุ่น ผ่อนปรน ใช้หลักจิตวิทยาเพ่ือจะไดไม่เกิดปัญหาต่อส้มพันธภาพใน
ครอบครัว

5. แนวทางในการส์5 เสรมบทบาทในการเป็นผู้นำทางการบริหารของสตรี พบว่า ต้อง 
มีการแก้ไขทัศนคติ และค่านิยมของลังคมท่ีเป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาสตรี โดยอาศัยความร่วมมีอจากภาค 
รัฐบาลและเอกชน

ใตบ้งัคบับญัชา ตลอดจนมรีสนยิมดใีนการแตง่กายใหเ้หมาะสมกบักาล'.ทศะ มคีวามเชือ่ม ัน่ในตนเอง แตม่ ิ
ใร?ก้าว'ร้าว

5. วิภา มณีเนตร (2533) วิจัยเช่ือง กระสวนอาชีพและปัจจัยท่ีมีผลต่อการเข้าส่ตำแหน่ง 
ผู้บริหารโรงเรียนของผู้บริหารสตรีในโรงเรียนมัธยมศึกษา กรมสามัญศึกษา ผลการวิจัยพบว่า

1. กระสวนอาชีพของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษามี 3 แบบ ศึอ
1.1 แบบท่ีมีประสบการณ์การทำงานในหน้าท่ี ครู อาจารย์ ผู้ช่วยผู้บริหารโรง 

เรียนมีอายุราชการก่อนได้รับตำแหน่งผู้บริหารโรงเรียน 24-28 ปี และเข้ารับการอบรมเตรียมผู้บริหารโรง 
เรียนก่อนเป็นผู้บริหาร

1.2 แบบท่ีมีประสบการณ์การทำงานใน หน้าท่ี ครู อาจารย์ มีอายุราชการก่อนได้ 
รับตำแหน่งผู้บริหารโรงเรียน 11-16 ปี และเข้ารับการอบรมเตรียมผู้บริหารโรงเรียนหลังจากเป็นผู้บริหาร 
โรงเรียนแล้ว

1.3 แบบท่ีมีประสบการณ์การทำงานในหน้าท่ี ครู อาจารย์ หัวหน้าหมวดวิชา ผู้ 
ช่วยผู้บริหารโรงเรียนมีอายุราชการก่อนได้ริบตำแหน่งผู้บริหารโรงเรียน 19-21 ปี และเข้าริบการอบรม
เตรียมผู้บริหารโรงเรียนหลังเป็นผู้บริหารโรงเรียนแล้ว

2. ปัจจัยท่ีมีผลต่อการเข้าส่ตำแหน่งผู้บริหารโรงเรียน ศึอ อุปนิสัยในการทำงาน ได้ 
แก่ ความช่ือสัตย์สุจริต ความกระตีอรีอร้นในการทำงาน ความสัมพันธ์อันดีกับเพ่ือนร่วมงาน การอุทิศ 
เวลาให้กับการทำงานท้ังในและนอกเวลาราชการ รักและศรัทธาในอาชีพครู รู้จักวางแผนและต้ังเป้าหมายใน 
การทำงาน มีความคดริเช่ืมสร้างสรรค์และเป็นคนใจกว้างยอมรับพังความคิดเห็นของผู้อ่ีน และ ยังได้กล่าว 
ถึงคุณสมบัติของผู้บริหารสตรี มีดังน้ี

1. มีการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี
2. ได้รับการศึกษาทางด้านบริหารการศึกษา
3 . ได้รับการสืกฝนและเตรียมตัวเพ่ือเป็นผู้บริหาร
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4. มีสติปัญญาดี
5. มความสามารถในการทำงานเป็นท่ียอมรับ
6. เคยทำงานด้านการบริหารมาก่อน
7. เคยทำงานในท้องท่ีท่ีได้รับการแต่งต้ังให้เป็นผู้บริหาร
8. บุคคลใกล้ชิดในการสนับสนุนในการทำงาน
9. มีความสุขกับการทำงาน
10. มีลักษณะเป็นผู้นำ
11. มีมนุษยลัมพันธ์ดีรู้จักปรับตัว
12. รู้สถานการณ์และสภาวะจิตใจของผู้ใตับังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน 
12. มีฐานะทางลังคมเป็นท่ียอมรับ
14. มีความปรารถนาท่ีจะเป็นผู้บริหารดีเด่น

6. ชุติมา เหตานุรักษ์ (2534) ได้ทำการศึกษาวิจัยเร่ิอง ปัญหาและอุปสรรคของข้าราช 
การสตริระดับบริหาร โดยใช้กลุ่มตัวอย่างจากข้าราชการของมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ และสถาบันบัณฑิต 
บริหารศาสตร์ ต้ังแต่ระดับหัวหน้าช้ืนไป จำนวน 200 คน ผลการวิจัยพบว่า แม้ว่าสตรีท่ีได้รับการหล่อ 
หลอมมีความคิดความเช่ือเก่ียวกับบทบาททางเพศ ท่ีมักจะสอนให้สตรีเป็นผู้ตาม และประเมินว่าสตรีด้อย 
คุณสมบัติของการเป็นผู้นำทางการบริหารก็ตาม แต่ความคิดความเช่ือดังกล่าวมิได้มีผลให้เกิดความด้อยใน
การแสดงความสามารถในการทำงานของผู้บริหารสตรี หากแต่สิงท่ี.ป็นปัญหาและอุปสรรคในการทำงานคิอ 
การขาดความรู้และประสบการณ์ทางด้านการบริหาร ซ่ึงเป็นสิงท่ีสามารถเรียนรู้ด้วยการศึกษาอบรม เพ่ือ
เพ่ืมพูนทักษะความสามารถทางเทคนิคการบริหาร ก็จะช่วยให้ผู้บริหารสตรีสามารถทำงานได้อย่างประสิทธิ
ภาพย่ิงช้ืน ดังน้ัน การทำหน้าท่ีทางการบริหารน้ันมิใช่สงท่ียากสำบากสำหรับสตรีเพศ หากแต่การท่ีสตรีจะ 
เป็นผู้'บริหารท่ีดี มีประสิทธิภาพในอนาคตได้น้ัน สตรีจะต้องเตรียมตัว ด้วยการศึกษาหาความรู้ท้ังด้าน 
เทคนิคการทำงานและการบริหารงานเพ่ืมเติมอยู่เสมอ ปัญหาอุปสรรคในการทำงานของผู้บริหารชายและผู้
บริหารหญิงมีความคล้ายคลึงกัน แตกต่างกันเฉพาะสำดับความสำคัญของปัญหาเท่าน้ัน โดยผู้บริหารหญิง 
มีปัญหาอุปสรรคเรียงตามลำดับคะแนน ดังน้ี

1. ขาดความรู้และประสบการณ์ทางด้านบริหาร
2. รู้ลึกไม่แนใจในสถานภาพปัจจุบันของตนเอง
3. ผู้บังคับบัญชาไม่ยอมพังความคิดเห็น
4. ขาดความม่ันใจในการตัดสินปัญหาท่ีเกิดช้ืน
5. สภาพทางร่างกายไม่เอ้ืออำนวยต่อการปฎับัติงาน
6. ผู้ใตับังคับบัญชาไม่ยอมรับในความสามารถในการเป็นผู้นำ
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7. ภาระครอบครัวทำให้ปฏิบัติงานได้ไม,เต็มท่ี
8. ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่ยอมปฏิบัติตามค่าส่ัง
9. ความเช่ือเก่ียวกับบทบาททางเพศจึงไม่ได้รีบความเช่ือถือในการบริหารงาน
10. เกิดความขัดแย้งกับผู้ใต้บังคับบัญชา

7. บุปผา พินิจ (2534) ทำการศึกษาวิจัยเร่ือง ทัศนคติของผู้ใต้บังคับบัญชาท่ีมีต่อผู้ 
บังคับบัญชาท่ีเป็นสตรี โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างท่ีดำรงตำแหน่งพัฒนากร ผลการวิจัยพบว่า

สตรีมีความสามารถเป็นผู้น่าทางการบวิหาร (พัฒนากรจังหวัด) เป็นท่ียอมรับของผู้ใต้ 
บังคับบัญชา ท้ังน้ีฃ้าราชการสตรีจะต้องแกไขปรับปรุงจุดอ่อนท่ีศึกษาพบศึอ ควรมีความยุติธรรม มีความ 
หนักแน่นและม่ันคงในอารมณ์ ศึกษาและยอมรีบเพ่ีอนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ีอปฏิบัติงานร่วม 
กันอย่างมีความสุข

8. วันหนา ปทุมเทศวัพิฒน์ (2536) ศึกษาวิจัยเร่ือง การศึกษาพฤติกรรมการตัดสินใจส่ัง 
การของผู้บริหารสตรี โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสำนกงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ ใน 
การบริหารการศึกษา 6 งาน ผลการวิจัยพบว่า

พฤติกรรมการส่ังการของผู้บรีหารสตรี โรงเรียนประถมศึกษา สั3กัดสำนักงานคณะ 
กรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ ในการบริหารการศึกษา 6 งาน ผู้บริหารสตรีส่วนใหญ่ใช้วิธี ผู้ 
บริหารร่วมปรึกษากับกลุ่มผู้ใต้บังคับบัญชา แล้วร่วมกันตัดสินใจโดยยึดความเห็นของกลุ่มเป็นสำคัญ ใน 
การบริหารงานวิชากาว งานกิจการนักเรียน งานอาคารสถานท่ี และงานสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน 
และใช้วิธี ผู้บริหารตัดสินใจส่ังการด้วยตนเองโดยใช้ข้อมูลท่ีมีอยู่ ในการบริหารงานบุคลากร และงานธุร 
การการเงิน

9. ก«ุเท ธรรมจินดา (2537) ทำการศึกษาวิจัย เร่ือง ปัจจัย’ท่ีมีอิ1ทธิ'พลต่อความ
ต้องการของสตรีในการจะก้าวข้ึนสู่ระดับผู้บริหารของบัณฑิตสตรีจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ปีการศึกษา
2534 จำนวน 400 คน ผลการวิจัยพบว่า

ในการก้าวข้ึนสู่ระดับผู้บริหารน้ันข้ึนอยู่กับการศึกษาในระดับปริญญาตรีเป็นตัวขัดเกลา 
และทำให้บุคคลมีความรู้ความสามารถมากข้ึน รายได้ท่ีเพ่ีมมากข้ึน รวมท้ังภูมิหลังทางครอบครัวท่ีมีบิดา
มารดาเป็นผู้บริหาร ความเช่ือในเร่ืองบทบาทหน้าท่ีโดยธรรมชาติ ส่วนในเร่ืองความเช่ือเร่ืองบทบาททาง
เพศในการทำงานยังมีผลต่อความก้าวหน้าข้ึนสูระดับผู้บริหาร
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นอกจากน้ีการศกษาเก่ียวกับผู้!ทหารสตรีในต่างประเทศได้แก่ ผลการศึกษไซอง Emmajean 
Moses Stepherson (1981 : 4294 A - 4295 A), Sharon A. Domor (1983 : 336 A). Sylvia, 
ร. รฟoski (1988 : 1616 A) and Janet Mebee Edgin (1987 : 2390 A) พบว่าคุณสมบัติ 
ฃองผู้บริหารสตรีมีด้งน้ี

1. มีการศึกษทะดับปริญญา'โท
2. มิสติปัญญาดีเม่ือเรียนอยูในโรงเรียนหรือวิทยาลัย นอกจากน้ีก็เรนผู้นำด้านกีฬา ชุม 

ชน กิจกรรมและสภานักเรียน
3. ได้รับการสืกอบรมและมิประสบการณ์ทางอาชีพสูงกว่าข้าราชการครูอ่ืนๆ
4. มีสุฃภาพดีเย่ียม ลาหยุดงานเพราะปวยน้อย
5. มีความสุขกับการทำงาน
6. เคยรับราชกาวในพ้ืนท่ีท่ีได้เป็นผู้บริหารมาก่อน
7. ต้ังเป้าหมายท่ีจะก้าว^ตำแหน่งผู้บริหารไว้ต้ังแต่เร่ิมทำงาน
8. มีความสามารถในการทํ'งานอยู่ในระดับสูง
9. ได้รับการสนับสนุนจากครอบครัว ได้แก่ บิดามารดา สามี ในการศึกษาและการ

ทำงานด้านบริหาร
10. มีลักษณะเป็นผู้นำ

7 .2  งาน ว ิจ ัยท ี่เก ี่ยวข ้องก ับ ผ ู้บ ร ิพ ารส ถาน ศ ึกษ าด ีเด ่น

1. วิชีต ทรงนุ้ยนละคณะ (2529) วิจัยเร่ือง การวิเคราะห์พฤติกรรมการบริหารและ
ผลงานของผู้บริหารดีเด่นโรงเรียนประถมศึกษา ผลการวิจัยพบว่า

วิธีกาวบริหารโรงเรียนประถมศึกษาและการแก้ปัญหา ผู้บริหารดีเด่นเน้นมนุษย
สัมพันธ์ มีกระบวนการบริหารเน้นประชาธิปไตยและมุ่งผลงานตามลำดับ โดยมีอุดมคติในการทำงานเข้น 
มีความยุติธรรมในการบริหารงาน โดยมองว่าค่าของคนอยู่ท่ีผลชองงาน รู้งานรู้หน้าท่ีมิมนุษยสัมพันธ์ รับ 
ผิดชอบในหน้าท่ี เสียสละ อดทน ซอสัตย์ รักงานและรักชุมชนเป็นต้น ส่วนวิธีการแก้ปัญหาในโรงเรียน 
ผู้บริหารมีเทคนิคท่ีสำคัญศึอ ศึกษาค้นคว้าสาเหตุแห่งปัญหา กำหนดวางแนวทางการแก้ปัญหา ด่าเนินการ 
แก้ปัญหาและติดตามผล

ผลงานท่ีภาคภูมิใจของผู้บริหารดีเด่น ร้อยละ 42 เป็นผลงานการพัฒนาโรงเรียนด้าน 
อาคารสถานท่ีและชุมชน รองลงมาคือ การจัดการเรียนกาวสอนได้บรรลุเป้าหมายของหลักสูตรคิดเป็นร้อย 
ละ 27 ท่ีเหลือเป็นผลงานด้านการผลิตการจัดหาและบริการลือการเรียนการสอน การจัดทำโครงการ
สนับสนุนการเรียนการสอน และการจัดระบบบริหารโรงเรียน
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ความคิดเห็นของครูดีเด่น ผู้บริหารโรงเรียนดีเด่นและผู้จัดการโครงการดีเด่น ใน
เร่ืองปัญหาของการปรับปรุงประสิทธิภาพและคุณภาพการเรียนการสอนในโรงเรียนประถมศึกษา

1. ในด้านบุคลากร ยังขาดความรู้ความสามารถเฉพาะด้านและมีความต้องการได้รับ 
ขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน

2. ในด้านนักเรียน คือ ปัญหาในด้านสุขภาพและยังขาดการเรียนรู้ในการแก้ปัญหา
3. ในด้านวิชาการ คือ จำนวนหลักสูตรไม่เพียงพอ
4. ในด้านธุรการ การเงิน คือ การจัดเก็บระเบียบข้อมูลท่ีเป็นระบบ
ส่วนแนวทางในการแก้ปัญหาตามความคิดเห็นของครูดีเด่น ผู้บริหารโรงเรียนดีเด่น

และผู้จัดการโครงการดีเด่น ควรจะเร่งดำเนินการแก้ไขในด้านความร่วมมีอในการจัดกิจกรรมการเรียนการ
สอนและการเสริมสร้างขวัญและกำลังใจของบุคลากร ท้ังน้ีข้ึนอยู่กับคุณธรรมในด้าน ความมีศีลธรรม ความ 
ยุติธรรม และความรู้ความสามารถผู้บริหารโรงเรียน

2. สิริเพ็ญ เอมละ88ง (2531) วจิยัเร ือ่ ง ความคดิเหน็ของครดูเีดน่  ผูบ้รหิารโรงเรยีนดี
เดน่และผูจ้ดัการโครงการดเีดน่ เกีย่วกบัปญัหาและแนวทางการแกป้ญัหาเพ ือ่ปรบัปรงุประสทิธภิาพและคณุ
ภาพการเรยีนการสอนในโรงเรยีนประถมศกึษ' ผลการวจิยัพบวา่

3. เสนีย์ สังขพันธ์ (2532) ทำการศึกษาเร่ือง การศึกษากระบวนการบริหารความ 
สัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนประถมศึกษาดีเด่น สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาจังหวัดลพบุรี ผลการ 
วิจัยพบว่า

ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาดีเด่นเป็นเพศชายมากกว่าเพศหญิง มีวุฒิการศึกษาใน 
ระดับปริญญาตรีมากท่ีสุด มีอายุราชการมากกว่า 25 ปีข้ึนไป ในการบริหารงานความสัมพันธ์ระหว่างโรง 
เรียนกับชุมชนพบว่า มีการวางแผนงานท้ังระยะยาวและระยะสัน รวมท้ังแผนควบคุมกำกับ โดยกำหนด 
วัตถุประสงค์และนโยบายท่ีชัดเจนร่วมกับกรรมการศึกษามากท่ีสุด กำหนดหน้าท่ีและอำนาจงานในแต่ละ
ตำแหน่งโดยมอบหมายให้บุคลากรในโรงเรียนหลังจากท่ีมีการประชุมแล้วลังตามมติท่ีประชุม และการสังการ 
ท่ีเป็นลายลักษณ์อักษรมีความสำคัญมากท่ีสุด

4. นวลศรี ตาสิน (2533) ทำการศึกษาเร่ือง ทักษะการนิเทศการศึกษาของผู้บริหารโรง 
เรียนประถมศึกษาดีเด่น สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ ตามการรับรู้ของตนเอง 
ผลการวิจัยพบว่า
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ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาดีเด่นเป็นเพศชายมากกว่า เพศหญิง มีวุฒิการศึกษาใน 
ระดับปริญญาตริมากท่ีสุด มีอายุราชการมากกว่า 20 ปีข้ึนไป และปฏิบัติงานอยูในโรงเรียนขนาดกลาง 
ทักษะการนิเทศการศึกษาของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาดีเด่น ตามการรับรู้ของตนเอง ในด้านคตินิยม 
ด้านมนุษยสัมพันธ์ และด้านเทคนิค ดังน้ี

1. ทักษะด้านคตินิยม ปรากฎว่าค่าเฉล่ียตามการรับรู้ฃองผู้บริหารโรงเรียนอยู่ในระดับ 
มาก ค่าเฉล่ีย 3.47 คือ การวินิจฉัยปัญหาต่าง  ๆ อย่างพินิจพิเคราะห์และยุติธรรมก่อนตัดสินใจสังการ 
โดยคำนึงถึงผลได้ผลเสียของส่วนรวมเป็นสำคัญ

2. ทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์ ปรากฎว่าค่าเฉล่ียตามการรับรู้ของผู้บริหารโรงเรียนอยู่ 
ในระดับมาก ค่าเฉล่ีย 3.60 คือ แสดงความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ีนด้วยความจริงใจ

3. ทักษะด้านเทคนิค ปรากฎว่าค่าเฉล่ียตามการรับรู้ของผู้บริหารโรงเรียนอยู่ในระดับ 
มาก ค่าเฉล่ีย 3.52 คือ ทำหน้าท่ีประธานในการประชุมได้อย่างเรียบร้อยไม่ติดขัด

5. นพดล เจนอักษร (2537) ทำการศึกษาเร่ือง การใช้อำนาจการบริหารของผู้นำทาง 
การบริหารการศึกษาไทย ซ่ึงเป็นการศึกษาโดยใช้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ ผลการวิจัยพบว่า ฐานอำนาจ
ประ๓ทต่าง  ๆ ของกรณีศึกษาได้เร่ิมพัฒนาข้ึนโดยล่าดับในลักษณะของการลังสมมาทีละเล็กทีละน้อยตลอด 
ระยะเวลาท่ียาวนานในชิวิตของกรณีศึกษา ซ่ึงสรุปได้ว่า ฐานอำนาจเหล่าน้ีมาจาก

1. บรรยากาศและบริบทการบริหารงานของกระทรวงต้ังแต่อดีตถึงปัจจุบัน
2. องค์ประกอบสำคัญ 4 ประการ คือ ความรู้ ความสามารถ ความประพฤติ 

บุคลิกภาพและคุณสมบัติส่วนตัวของกรณีศึกษา
สำหรับการใช้อำนาจในกรอบทฤษฏิของเฟรนช้และราเวน คือ

1. ฐานอำนาจจากการให้รางวัล ใช้อำนาจเป็น 2 กรณี คือ การให้รางวัลเป็นวัตถุและ 
การให้รางวัลในลักษณะอ่ืน

2. ฐานอำนาจจากการบังคับหริอลงโทษ ใช้อำนาจโดยการตำหนิด้วยวาจา การตำหนิ 
เป็นลายลักษณ์อักษร และการเงียบ

3. ฐานอำนาจตามกฎหมาย ใช้อำนาจภายใต้หลักการกระจายอำนาจ การเซ่ึอถือและ 
การให้เกียรติผู้บังคับบัญชา การเร่งให้ปฏิบัติโดยไม่ขักช้า และการประนิประนอมประสานประโยชน์

4. ฐานอำนาจจากการอ้างอิง
5. ฐานอำนาจท่ีเกีดจากความเซ่ึยวชาญ ใช้ผ่านบุคลิกภาพและคุณสมบัติเฉพาะต้วฃอง 

กรณีศึกษาซ่ึงเกิดจากประสบการณ์ในการทำงาน
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สำหรับฐานอำนาจท่ีนอกเหนืออำนาจจากกรอบทฤษฎีชองเฟรนช์และราเวน คือ 

ใ. ฐานอำนาจพ่ึงพาหรือประสานอำนาจ
2. ฐานอำนาจท่ีเกิดจากซ่าวสารและการประชาสัมพันธ์
3. ฐานอำนาจท่ีเกิดจากบารมี ซ่ึงเกิดจากการปาเพ็ญความดีมาโดยตลอดจนเป็นท่ี 

ยอมรับนับถีอและพร้อมท่ีจะปฏิบัติตามของผู้อ่ืน

สรุปได้ว่างานวิจัยท่ีเก่ียวข้องท้ังงานวิจัยท่ีเก่ียวกับผู้บริหารสตรีและผู้บริหารดีเด่น มุ่งเน้น
ทักษะกระบวนการบริหารงานอย่างเป็นระบบต่อเน่ือง และทักษะการประสานสัมพันธ์เซิงบวกกับบุคลากรใน 
โรงเรียน และหน่วยงานอ่ืน
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