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 งานวิจัยฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงด้วยดีมาโดยตลอด เนื่องจากได้รับความกรุณาจาก 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ภารดี อนันต์นาวี ซึ่งเป็นประธานการควบคุมงานนิพนธ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์  
ดร.เจริญวิชญ์ สมพงษ์ธรรม กรรมการสอบปากเปล่า ที่ให้ค าแนะน าปรึกษาแก่ผู้วิจัย ท าให้ผู้วิจัย
ได้รับแนวทางที่ดีและถูกต้องในการศึกษาค้นคว้าหาความรู้ และประสบการณ์ในการศึกษาอย่าง
มากมาย ในการท างานนิพนธ์ฉบับนี้ จึงขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 

 ขอขอบพระคุณ ผู้อ านวยการจ าโนทย์ ปล้องอุดม ผู้อ านวยการโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” 
และอาจารย์ปรารมณ์  บุญถนอม ครู คศ.2 วิทยฐานะช านาญการ โรงเรียนชลบุรี “สุขบท” 
ผู้ทรงคุณวุฒิทุกท่าน ที่ได้ให้ความกรุณาและอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบ
สัมภาษณ์ รวมทั้งข้อมูลและข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์ในการท าวิจัย รวมทั้งคณะครูอาจารย์ 
โรงเรียนชลบุรี “สุขบท” คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ผู้ปกครองโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 ทุกท่าน ที่ให้ความอนุเคราะห์ในการเก็บ
ข้อมูลเป็นอย่างดี 

 คุณค่าและประโยชน์ของงานนิพนธ์ฉบับนี้ ผู้วิจัยขอมอบเป็นกตัญญูกตเวทิตา แด่บุพการี 
บูรพาจารย์ และผู้มีพระคุณทุกท่านทั้งในอดีต และปัจจุบันที่ท าให้ข้าพเจ้าเป็นผู้มีการศึกษา และ
ประสบความส าเร็จมาจนตราบทุกวันน้ี  

 
พลาธิป เกียรติวรรธนะ 
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โรงเรียนชลบุรี “สุขบท” สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 
(PROBLEMS AND GUIDED ORGANIZATIONAL CULTURE DEVELOPMENT OF 
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 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัญหาและแนวทางการพัฒนาวัฒนธรรมองค์การ 
ของโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 เป็นการวิจัย
เชิงคุณภาพ เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลหลักได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา 
จ านวน 1 คน ครูผู้สอน จ านวน 10 คน คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จ านวน 2 คน 
ผู้ปกครองนักเรียน จ านวน 2 คน และศิษย์เก่า จ านวน 2 คน รวมทั้งสิ้นจ านวน 17 คน จากข้อค้นพบ
ในงานวิจัย พบว่า 
 1. ปัญหาวัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” พบว่า 1) การก าหนด
วัฒนธรรมและเป้าหมายของโรงเรียนสูงกว่าที่ปฏิบัติจริง 2) การมอบอ านาจผู้บริหารมักใช้ความคิด
ตัวเองเป็นใหญ่ ไม่รับฟังผู้อ่ืน หรือบุคคลรอบข้าง 3) การตัดสินใจ ครูไม่สามารถตัดสินใจได้เอง 
บุคลากรขาดความรับผิดชอบในหน้าที่ 4) ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของโรงเรียน พบปัญหาเกี่ยวกับ
ครูที่มาบรรจุใหม่ที่เป็นคนต่างจังหวัดไม่มีความผูกพันกับโรงเรียน ส่วนใหญ่มีแนวโน้มในการย้าย
กลับภูมิล าเนา 5) ความเชื่อถือไว้วางใจ บุคลากรในโรงเรียนขาดโอกาสในการพัฒนางาน เพราะ
ผู้บริหารยังไม่เปิดโอกาสให้บุคลากรได้เลือกท างานตามความถนัด และความต้องการของตนเอง  
6) ความมีคุณภาพ ครูขาดความเข้าใจด้านหลักสูตรสถานศึกษา ในส่วนของการปฏิบัติงานครูได้รับ
ค าสั่งแต่งต้ังจากผู้บริหารให้ปฏิบัติงานในงานที่ไม่มีความรู้ และไม่มีความถนัด บางส่วนครูไม่
ทราบ เกณฑ์และตัวบ่งชี้มาตรฐานครู 7) การยอมรับนับถือ ครูมีช่วงอายุที่แตกต่างกันมากท าให้มี
บทบาทการท างานต่างกัน นอกจากนั้นครูยังขาดแรงกระตุ้น และแรงจูงใจในการท างาน  
8) ความเอ้ืออาทร ครูยังไม่ได้รับการส่งเสริมความรู้ประจ าสายงาน และยังขาดผู้มีความสามารถ
เฉพาะทางดูแลงานให้ถูกที่ ถูกคน ถูกงานที่ได้รับมา 9) ความซื่อสัตย์สุจริต ผู้บริหารของโรงเรียน
ขาดความยุติธรรม และบุคลากรของโรงเรียนขาดจริยธรรม ความเพียรพยายามในการปฏิบัติงาน 
10) ความหลากหลายของบุคคล ครูบางส่วนไม่มีความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ให้กับนักเรียน  
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  2. แนวทางการพัฒนาวัฒนธรรมองค์การ โรงเรียนชลบุรี “สุขบท” สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 ใน 10 ด้าน โดยผู้บริหารควรปฏิบัติ ดังนี้ 1) ให้ความส าคัญใน
การก าหนดเกณฑ์ที่แน่ชัด และติดตามผลอย่างจริงจัง 2) ควรพิจารณาไตร่ตรอง และตัดสินใจบน
พื้นฐานของความ 3) ควรมุ่งเน้นการลดความขัดแย้งในองค์การและตั้งกฎ กติกาการท าผิดวินัยอย่าง
เข้มงวด 4) ควรส่งเสริมให้ครูทุกคนมีส่วนในการวางแผนการใช้ทรัพยากรให้รอบครอบ โดยแบ่ง
ฝ่ายการรับผิดชอบให้ชัดเจน 5) ควร เปิดโอกาสให้ครูเลือกท างานตามความถนัดของตนเอง  
6) ควรกระจายงานให้ทั่วถึง 7) ควรให้ขวัญหรือก าลังใจในการท างานกับครู 8) ควรส่งเสริมและ
สนับสนุนให้ครูได้ปฏิบัติงานตามที่ตนเองถนัด 9) ควรสร้างจิตส านึกให้กับครูเพื่อให้มี 
ความเคร่งครัดในการปฏิบัติหน้าที่ และต้องมีความยุติธรรมเอ้ือเฟื้อโปร่งใสตรวจสอบได้  
10) ควรขับเคลื่อนการท างานของบุคลากร ภายในโรงเรียนให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน  
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 The purpose of this research was to study problems and guidelines for the development 
of Chonburi “Sukkhabot” School under the Secondary Educational Service Area Office 18. The 
study was a qualitative research. The instrument used in this research was the structured interview 
guide. There were 27 informants: 1 school administrator, 10 teachers, 2 basic educational school 
committees, 2 parents, and 2 alumni. 

 The results of the study were as follows: 
 1. The problems of organizational culture of Chonburi “Sukkhabot” School were  

1) Problem about culture and goal setting. It found that the culture and goal setting of the school 
was higher than action what school members could do, 2) Problem about authority in the school. 
It found that administration authority was almost exercised from one-side, 3) Problem about 
decision. It found that most teachers were not able to make decisions by themselves. They had 
lacked of responsibility on their duty, 4) Problem about school connection. It found that most of 
new teachers came from other provinces, and they may probably move back to their hometown. 
Therefore, they will not have a deep connection with other teachers when they are in the school, 
5) Problem about credibility. It found that both teachers and school officers were not capable in 
performing their tasks because there were limitations in term of requirements, situations as well 
as supervision, 6) Problem about specific knowledge. It found that not only the teachers have to 
teach, but they also do both administrative not to teach, but they were ordered by the work and 
many various jobs in schools. Furthermore, their specific knowledge, especially, teaching, 
developing curriculum, and evaluating student’ learning outcomes, were inadequate, 7) Problem 
about respect. It found that because of the differences in span of ages, the elders sometimes 
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lacked in working motivation, 8) Problem about hospitality. It found that the improvement of 
specific knowledge should have facilitated for all teachers, 9) Problem about ethics. It found that 
some of the administrators and school officers were lacking in ethics, 10) Problem of human 
diversity. It found that there were different ways of teaching technique among teachers.  

 2. Guidelines for the development of organizational culture of Chonburi “Sukkhabot” 
School under the Secondary Educational Service Area Office 18 found in this study are forces to 
administrators as follows: 1) attentively focus on authentic assessment, 2) carefully decide and 
consider about the consequences of their assignment to teachers, 3) compromise and deal with 
conflict situations, 4) encourage participation and involvement, 5) give an opportunity for all  
teachers, 6) delegate whole or part tasks to the right person, 7) support and improve teachers’ 
morale, 8) encourage teachers to work on their full capability, 9) realize the importance of their 
own responsibility, 10) work and encourage everyone to see and work toward same school’s 
vision and goals. 
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บทที ่1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 การพัฒนาศักยภาพของมนุษย์ให้มีคุณภาพได้นั้น การศึกษามีบทบาทส าคัญ เน่ืองจาก
การศึกษาเป็นกระบวนการช่วยให้คนได้พัฒนาตนเองด้านต่าง ๆ ดังปรากฏในพระราชบัญญัติ
การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 และส านักงานปฏิรูปการศึกษา
(2545, หน้า 29-30) หมวด 6 ได้กล่าวถึงเร่ืองมาตรฐานและการประกันคุณภาพการศึกษาในมาตรา 
47, 48 สาระส าคัญ คือ “ให้มีระบบการประกันคุณภาพการศึกษา เพื่อพัฒนาคุณภาพและมาตรฐาน
การศึกษาทุกระดับ ซึ่งประกอบด้วย ระบบการประกันคุณภาพภายในและระบบการประกันคุณภาพ
ภายนอก โดยให้หน่วยงานและสถานศึกษาจัดให้มีระบบการประกันคุณภาพภายในและให้คิดว่า
การประกันคุณภาพภายในเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการบริหารการศึกษาที่ต้องด าเนินการอย่าง
ต่อเนื่อง” การศึกษาเป็นทั้งกระบวนการและเน้ือหาในการพัฒนาคนให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ เป็น
การถ่ายทอดวัฒนธรรมและการเมืองของประเทศ การที่จะใช้การศึกษาเป็นเคร่ืองมือในการพัฒนา
ประชากรและประเทศชาติให้บรรลุเป้าหมายได้นั้น จ าเป็นต้องพัฒนาระบบการจัดการศึกษาให้มี
คุณภาพและมีประสิทธิภาพดีพอ  
 การบริหารการศึกษาที่มีคุณภาพควรปรับเปลี่ยนให้สอดคล้องกับวัฒนธรรมขององค์การ 
ทั้งนี้วัฒนธรรมองค์การของถือเป็นหัวใจของความส าเร็จในการด าเนินงาน เน่ืองจากวัฒนธรรม
องค์การของเป็นเร่ืองที่เกี่ยวกับความเชื่อ ค่านิยมของสมาชิกในองค์การที่ยึดถือร่วมกัน องค์การใด 
ที่มีการก าหนดระบบในการบริหารงานที่ดี มีระเบียบปฏิบัติงานที่ชัดเจน ย่อมน าพามาสู่ 
การด าเนินงานที่มีประสิทธิผลและเน่ืองจากโรงเรียน เป็นองค์การทางการศึกษาที่มีบทบาทหน้าที่
ส าคัญในการผลิตบุคลากรซึ่งเป็นเด็กและเยาวชนให้เป็นพลเมืองที่ดี มีความรู้ความสามารถใน 
การพัฒนาประเทศ และด ารงชีวิตได้อย่างเป็นสุข แต่ด้วย สภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจและสังคม 
ท าให้การจัดการศึกษาของโรงเรียนมีลักษณะหลากหลายและแตกต่างกัน ซึ่งจะส่งผลถึงคุณภาพ
ของการศึกษา การที่โรงเรียน จะประสบความส าเร็จในการบริหารนั้นย่อมต้องอาศัยปัจจัยหลาย
ด้านสนับสนุน วัฒนธรรมองค์การของจึงเป็นปัจจัยที่ส าคัญอีกประการหนึ่งที่ผู้บริหารควรค านึงถึง 
เพราะเป็นเร่ืองเกี่ยวข้องกับความเชื่อ พฤติกรรมปกติของบุคคล บรรทัดฐานค่านิยม ปรัชญา 
กฎเกณฑ์ต่าง ๆ ความรู้สึกหรือบรรยากาศ เทคโนโลยี ของบุคคลในสังคม ซึ่งวัฒนธรรมเหล่านี้ถูก
ก าหนดจากพื้นฐานความเชื่อภายในองค์การของ และมีผลการะทบต่อพฤติกรรมของบุคคลใน
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องค์การของนั้น ๆ วัฒนธรรมองค์การของมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคล และช่วยให้บุคลากร
ในองค์การของเข้าใจว่าการปฏิบัติใดที่ได้รับการพิจารณาว่ายอมรับได้ส่งผลให้เกิดแนวการปฏิบัติที่
สืบต่อกันไปในอนาคต วัฒนธรรมองค์การของจะยืนหยัดอยู่คู่องค์การของได้ หากองค์การของ
สามารถสร้างบรรยากาศที่ท าให้เกิดความพึงพอใจของบุคคลได้นั้น คือการสร้างสัมพันธ์ที่ดี
ระหว่างผู้ปฏิบัติงานจะท าให้เกิดพฤติกรรมในการท างานที่พึงประสงค์ของคนในองค์การของได้ 
แต่ในทางกลับกันหากบรรยากาศในการท างานไม่ดีจะท าให้บุคคลมีพฤติกรรมในการท างาน
ทางด้านลบ สิ่งเหล่านี้ล้วนเป็นผลเสียต่อองค์การของทั้งในเร่ืองผลผลิตและภาพลักษณ์ขององค์การ
ของ แต่กระนั้นก็ไม่มีบรรยากาศลักษณะใดที่เรียกว่าดีที่สุดหรือเหมาะสมที่สุด และการสร้าง
บรรยากาศที่ดีนั้นไม่สามารถก าหนดเป็นสิ่งตายตัวได้ ต้องขึ้นอยู่กับฝ่ายบริหารจะตัดสินใจว่าอะไร
คือเป้าหมายขององค์การของ และพยายามสร้างบรรยากาศที่เหมาะสมต่อเป้าหมายขององค์การของ
ต่อไป เพราะบรรยากาศองค์การของเป็นส่วนผลักดันที่ส าคัญที่น าไปสู่ความซื่อสัตย์ จงรักภักดี 
ก่อนจะเป็นความทุ่มเทท างานอย่างเต็มความสามารถให้กับองค์การของ (พีรยา ภู่ศรี, 2553,  
หน้า 3-4) 
 ส าหรับวัฒนธรรมองค์การของนั้นจะส่งผลต่อพฤติกรรมในการท างานของคนใน
องค์การของ ซึ่งวัฒนธรรมโรงเรียนถือเป็นวัฒนธรรมองค์การของส่วนหนึ่ง ที่ต้องปรับให้
สอดคล้องกับวัฒนธรรมของสังคมทุกประการ กล่าวคือ มีวิถีแห่งการด าเนินงานในโรงเรียนมี
วัฒนธรรมที่เป็นวัตถุ เช่น อาคารเรียนและสิ่งแวดล้อมภายในโรงเรียนหลักสูตรและประมวล 
การสอน และมีวัฒนธรรมที่ไม่ใช่วัตถุ เช่น ค่านิยมหลักเกณฑ์กฎระเบียบต่าง ๆ รวมทั้งวิถีทางของ
การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในโรงเรียน มีขนบประเพณี และวิธีการ ซึ่งเป็นกิจวัตรประจ าใน
โรงเรียน วัฒนธรรมโรงเรียนจึงมีอิทธิพลต่อครูทั้งทางตรงและทางอ้อมมีอิทธิพลที่แตกต่างกัน  
ตามกลุ่มย่อยของครูซึ่งก าหนดโดยปัจจัยทางชีวสังคมและประสบการณ์ทางวิชาชีพของแต่ละคน 
วัฒนธรรมมีอิทธิพลต่อผู้บริหารโรงเรียนโรงเรียน ครู และนักเรียนโดยก่อให้เกิดความหวัง เจตคติ 
และพฤติกรรมส่งผลต่อผลผลิตของโรงเรียนด้วย (ธร สุนทรายุทธ, 2551, หน้า 491) ฉะนั้นผู้บริหาร
โรงเรียน ครู จึงเป็นบุคคลที่มีความส าคัญในการเสริมสร้างวัฒนธรรมโรงเรียนและมีอิทธิพลต่อการ
บริหาร โรงเรียนใดที่มีวัฒนธรรมแข็งแกร่ง ผู้บริหารที่มีความรู้ ความเข้าใจวัฒนธรรมโรงเรียนของ
ตนเป็นอย่างดีจะท าหน้าที่เป็นผู้น าในการถ่ายทอดตอกย้ าวัฒนธรรมเหล่านั้น บุคคลในองค์การจะ
เห็นพฤติกรรมที่เป็นแบบอย่าง และประพฤติปฏิบัติตามวัฒนธรรมโรงเรียนวัฒนธรรมโรงเรียนเป็น
ตัวการที่ช่วยให้บุคคลในโรงเรียนเข้าใจลักษณะการท างาน การเลือกแนวทางที่ถูกต้องในการแก้ไข
ปัญหาและการปฏิบัติงานร่วมกันซึ่งแนวคิดของ Patterson, Purkey and Parker  (1986, pp. 50-51 
อ้างถึงใน มานพ โคตรโสภา, 2553, หน้า 22-23) ได้กล่าวถึงวัฒนธรรมโรงเรียนว่ามีส่วนเกี่ยวข้อง

http://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%E0%B8%9E%E0%B8%B5%E0%B8%A3%E0%B8%A2%E0%B8%B2%20%E0%B8%A0%E0%B8%B9%E0%B9%88%E0%B8%A8%E0%B8%A3%E0%B8%B5%20%20&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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กับพฤติกรรมของบุคลากรในโรงเรียนคือ ความมุ่งหมายขององค์การ การให้อ านาจการตัดสินใจ 
ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ความไว้วางใจ คุณภาพของงาน การยอมรับความเอ้ืออาทร
ห่วงใย ความซื่อสัตย์สุจริต ความหลากหลายของบุคลากร ดังนั้นสถานศึกษาใดมีวัฒนธรรมองค์การ
ของที่เข้มแข็งย่อมจะท าให้ประสิทธิผลของสถานศึกษาเป็นที่พึงพอใจ เกิดความเชื่อมั่น ศรัทธาแก่
นักเรียน ผู้ปกครอง ชุมชน เพราะประสิทธิผลจากการจัดการศึกษาของสถานศึกษาจะเป็นปัจจัย
ส าคัญต่อการเลือกตัดสินใจของนักเรียนและผู้ปกครองในการส่งบุตรหลานให้เข้ารับการศึกษาต่อ
ในสถานศึกษา ในการบริหารโรงเรียนหรือองค์การจึงควรพิจารณาให้ลึกซึ้งว่า วัฒนธรรมใดบ้างที่
เป็นอุปสรรคและวัฒนธรรมใดบ้างที่ช่วยส่งเสริมการบริหารงานอันจะเป็นประโยชน์ต่อ 
การวางแผนและแนวทางในการแก้ปัญหาต่าง ๆ ในทางการจัดการศึกษา ทั้งนี้เพื่อความมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ในการบริหารองค์การ และความเจริญก้าวหน้าของสังคมโดย
ส่วนรวม และจากการที่วัฒนธรรมโรงเรียนที่แข็งแกร่งจะเป็นศูนย์พลังยึดเหนี่ยวบุคคลให้เข้า
ด้วยกัน 
 โรงเรียนชลบุรี “สุขบท” สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 มีครู 
135 คน นักเรียน 2,800 คน เป็นโรงเรียนที่ก่อตั้งมานานเป็นเวลา 106 ปี วัฒนธรรมดั้งเดิมมีการ
ร่วมมือกันท างานเป็นทีม แต่ในปัจจุบัน บุคลากรในโรงเรียนไม่ค่อยมีความสามัคคี การร่วมมือกัน
ท างานค่อนข้างน้อย อาจเนื่องมาจากสภาพสังคม เศรษฐกิจ เทคโนโลยี การเมือง ท าให้วัฒนธรรม
เปลี่ยนแปลงไป ผลการด าเนินงานไม่เป็นไปตามเป้าหมายเท่าที่ควรโดยเฉพาะกลุ่มสาระ
คณิตศาสตร์และภาษาต่างประเทศที่มีผลการประเมินการทดสอบระดับชาต ิ(สทศ.) อยู่ในเกณฑ์ที่
ต้องปรับปรุง (โรงเรียนชลบุรี “สุขบท”, 2555) จากสภาพและปัญหาดังกล่าว ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษา
ปัญหา และแนวทางพัฒนาวัฒนธรรมองค์การของ โรงเรียนชลบุรี “สุขบท” สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 เพื่อใช้เป็นแนวทางพัฒนาวัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนชลบุรี 
“สุขบท” สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 ให้มีความเหมาะสมต่อไป 
  

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. ศึกษาปัญหาวัฒนธรรมองค์การของ โรงเรียนชลบุรี “สุขบท” สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 
 2. เพื่อศึกษาแนวทางพัฒนาวัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 
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ค าถามของการวิจัย 
 1. ปัญหาวัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 มีอะไรบ้าง  
 2. แนวทางพัฒนาวัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 เป็นอย่างไร  
 

กรอบความคิดในการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) มุ่งศึกษาปัญหา และ
แนวทางพัฒนาวัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 18 ตามแนวคิดของ Patterson, Purkey and Parker  (1986, pp. 50-51 อ้างถึงใน 
มานพ โคตรโสภา, 2553, หน้า 22-23) ได้แก่ 1) วัฒนธรรม/ เป้าหมายของโรงเรียน 2) การมอบ
อ านาจ 3) การตัดสินใจ 4) ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน 5) ความเชื่อถือไว้วางใจ 6) ความมี
คุณภาพ 7) การยอมรับนับถือ 8) ความเอ้ืออาทร 9) ความซื่อสัตย์สุจริต และ 10) ความหลากหลาย
ของบุคคล ซึ่งผู้วิจัยได้ก าหนดกรอบแนวคิดในการศึกษาคร้ังนี้ ดังภาพที่ 1  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 1  กรอบแนวความคิดการวิจัย 

ปัญหา และแนวทางพัฒนาวัฒนธรรมองค์การของ 
โรงเรียนชลบุรี “สุขบท” สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 18 
1. วัฒนธรรม/ เป้าหมายของโรงเรียน  2. การมอบอ านาจ   
3. การตัดสินใจ  
4. ความรู้สึกเป็นส่วนหนึง่ของโรงเรียน 
5. ความเชื่อถือไว้วางใจ       6. ความมีคุณภาพ 
7. การยอมรับนับถือ          8. ความเอื้ออาทร 
9. ความซ่ือสัตย์สุจริต         10. ความหลากหลายของบคุคล 

แนวทางพัฒนาวัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนชลบุรี  
“สุขบท” สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 18 

 

 
 

ผู้ให้ข้อมูลหลัก 
 

1. ผู้บริหารสถานศึกษา 
2. ครูผู้สอน 
3. คณะกรรมการสถานศึกษา 

ขั้นพื้นฐาน 
4. ผู้ปกครองนักเรียน 
5. ศิษย์เก่า 
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ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1. ได้ทราบถึงสภาพปัญหาวัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18   
 2. ผลการวิจัยสามารถใช้เป็นแนวทางพัฒนาวัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนชลบุรี  
“สุขบท” สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 ให้มีความเหมาะสมยิ่งขึ้น 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 1. ขอบเขตด้านเน้ือหา 
 การวิจัยในครั้งนี้ เป็นการศึกษาเชิงคุณภาพมุ่งศึกษา ปัญหาวัฒนธรรมโรงเรียน และ
แนวทางพัฒนาวัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 18 ตามแนวคิดของ Patterson, Purkey and Parker (1986, pp. 50-51 อ้างถึงใน 
มานพ โคตรโสภา, 2553, หน้า 22-23) ได้แก่ 1) วัฒนธรรม/ เป้าหมายของโรงเรียน 2) การมอบ
อ านาจ 3) การตัดสินใจ 4) ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน 5) ความเชื่อถือไว้วางใจ 6) ความมี
คุณภาพ 7) การยอมรับนับถือ 8) ความเอ้ืออาทร 9) ความซื่อสัตย์สุจริต และ 10) ความหลากหลาย
ของบุคคล  
 2. ผู้ให้ข้อมูลหลัก คือ ผู้ที่เกี่ยวข้องกับปัญหาวัฒนธรรมโรงเรียน และแนวทางพัฒนา
วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 
18 ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 1 คน ครูผู้สอน จ านวน 10 คน คณะกรรมการสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน จ านวน 2 คน ผู้ปกครองนักเรียน จ านวน 2 คน และศิษย์เก่า จ านวน 2 คน รวมทั้งหมด
จ านวน 17 คน 
 3. ระยะเวลาด าเนินการวิจัย 
  3.1 ศึกษาปัญหาและแนวทางพัฒนาวัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 เป็นเวลา 2 เดือน 
  3.2 สัมภาษณ์ผู้ที่เกี่ยวข้องกับปัญหาวัฒนธรรมโรงเรียน และแนวทางพัฒนา
วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 
18 โดยใช้แบบสัมภาษณ์ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น ซึ่งเกี่ยวกับองค์ประกอบที่ส าคัญของปัญหาวัฒนธรรม
โรงเรียน และแนวทางพัฒนาวัฒนธรรมองค์การของโรงเรียน ได้แก่ 1) วัฒนธรรม/ เป้าหมายของ
โรงเรียน 2) การมอบอ านาจ 3) การตัดสินใจ 4) ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน  
5) ความเชื่อถือไว้วางใจ 6) ความมีคุณภาพ 7) การยอมรับนับถือ 8) ความเอ้ืออาทร 9) ความซื่อสัตย์
สุจริต และ 10) ความหลากหลายของบุคคล เป็นเวลา 2 เดือน 
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  3.3 น าผลการสัมภาษณ์ที่ได้ มาสรุปประเด็นปัญหาวัฒนธรรมโรงเรียน และแนวทาง
พัฒนาวัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนมาสรุปผลเขียนรายงานและการจัดท ารายงานฉบับสมบูรณ์ 
เป็นเวลา 2 เดือน 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 1. วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง กฎเกณฑ์ของพฤติกรรม พิธีการ ค่านิยม ความเชื่อ 
บรรทัดฐาน ระเบียบแบบแผน และกฎเกณฑ์ของพฤติกรรมที่บุคคลในโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 นั้นยึดถือปฏิบัติร่วมกันเป็นสิ่งยึดเหนี่ยว
สมาชิกในกลุ่ม ท าให้แต่ละกลุ่มมีความแตกต่าง ซึ่งแบ่งได้ 10 ด้าน ได้แก่ 1) วัฒนธรรม/ เป้าหมาย
ของโรงเรียน 2) การมอบอ านาจ 3) การตัดสินใจ 4) ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน  
5) ความเชื่อถือไว้วางใจ 6) ความมีคุณภาพ 7) การยอมรับนับถือ 8) ความเอ้ืออาทร 9) ความซื่อสัตย์
สุจริต และ 10) ความหลากหลายของบุคคล โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
  1.1 วัฒนธรรม/ เป้าหมายของโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 หมายถึง ข้อก าหนดวัตถุประสงค์ของโรงเรียน เพื่อเป็นกฎเกณฑ์ของ
พฤติกรรม พิธีการ ค่านิยม ความเชื่อ บรรทัดฐาน ระเบียบแบบแผน และกฎเกณฑ์ให้ใช้เป็น
แนวทางในการปฏิบัติ เมื่อโรงเรียนก าหนดความมุ่งประสงค์ของโรงเรียนแล้ว ควรประชาสัมพันธ์
ชี้แจงให้บุคลากรในโรงเรียนเข้าใจ เห็นคุณค่า และความส าคัญเกี่ยวกับความมุ่งประสงค์ของ
โรงเรียนเพื่อเป็นแนวทางในการด าเนินการประเมินผลร่วมกัน 
  1.2 การมอบอ านาจ หมายถึง การให้อ านาจในการตัดสินใจ ให้แก่บุคลากรน าไป
ปฏิบัติรวมทั้งการรับรู้ข่าวสาร ข้อมูลและการใช้ทรัพยากรของโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 อย่างเท่าเทียมกัน ความจ าเป็นในการมอบอ านาจ
เพื่อให้หัวหน้าชั้นรองลงไป 
  1.3 การตัดสินใจ หมายถึง การตกลงปลงใจของบุคลากรโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 ที่ตัดสินว่าจะท าการหรือละเว้นการกระท า
การใด ๆ 
  1.4  ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน หมายถึง การที่บุคลากรทุกคนของโรงเรียน
ชลบุรี “สุขบท” สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 มีความเป็นเจ้าของ  
มีความผูกพัน รู้จักรับผิดชอบ ช่วยเหลือ และพัฒนางานโรงเรียนร่วมกัน 
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  1.5 ความเชื่อถือไว้วางใจ หมายถึง การให้โอกาสบุคลากรเลือกท างานตาม 
ความต้องการและไว้วางใจว่า ครูทุกคนในโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 จะสามารถตัดสินใจได้อย่างดี 
  1.6 ความมีคุณภาพ หมายถึง การเห็นคุณค่าและคาดหวังให้บุคลากรในโรงเรียนชลบุรี 
“สุขบท” สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 ที่ปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพและ
มาตรฐาน เชื่อมั่นในประสิทธิภาพการท างานของครูและความสามารถของนักเรียน 
  1.7 การยอมรับนับถือ หมายถึง การเข้าใจรับรู้และความหมายหรือเป็นเรื่องที่โรงเรียน
ชลบุรี “สุขบท” สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 เปิดโอกาสให้การยอมรับ
ความคิดเห็นที่ดีของครู รวมทั้งการยอมรับในความส าเร็จ และผลงานของครูและนักเรียน 
  1.8 ความเอ้ืออาทร หมายถึง การที่โรงเรียนชลบุรี “สุขบท” สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 เอาใจใส่ดูแลความเป็นอยู่ การปฏิบัติงานของบุคลากร สนับสนุนให้มี
ความก้าวหน้าในหน้าที่ 
  1.9 ความซื่อสัตย์สุจริต หมายถึง ความซื่อสัตย์สุจริต ความยุติธรรมของผู้บริหารและ
บุคลากรของโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 
รวมทั้งจริยธรรมและความเพียรพยายามในการปฏิบัติงานของครู และผู้บริหาร 
  1.10 ความหลากหลายของบุคคล หมายถึง การที่โรงเรียนชลบุรี “สุขบท” สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 ให้ความส าคัญในความแตกต่างเกี่ยวกับปรัชญา 
ความเชื่อ บุคลิกภาพ วิธีสอนการท างานที่แตกต่างของครู และบุคลากร 
แต่ละคน  
 2. ปัญหาวัฒนธรรมองค์การของโรงเรียน หมายถึง อุปสรรค จุดอ่อน หรือข้อผิดพลาดที่
เกิดจากพฤติกรรมของบุคลากรในโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 18 นั้นยึดถือปฏิบัติตาม ค่านิยม ความเชื่อ บรรทัดฐาน ระเบียบแบบแผน และ
กฎเกณฑ์ของพฤติกรรมร่วมกัน ในที่นี้หมายถึง อุปสรรค จุดอ่อนของผู้ที่มีส่วนเกี่ยว ที่ยึดถือปฏิบัติ
ตาม ค่านิยม ความเชื่อ บรรทัดฐาน ระเบียบแบบแผนที่ปฏิบัติร่วมกันในโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18  
 3. แนวทางพัฒนาวัฒนธรรมองค์การของ หมายถึง การค้นหาวิธีการแก้ไขปัญหา และ
การพัฒนาแบบแผนที่ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องยึดถือปฏิบัติตาม ค่านิยม ความเชื่อ บรรทัดฐาน ระเบียบ
แบบแผนที่ปฏิบัติร่วมกันในโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 18 ให้สอดรับกับวัตถุประสงค์ หรือเป้าหมาย และให้เกิดความก้าวหน้ายิ่งขึ้น 
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 4. โรงเรียน หมายถึง สถานศึกษาในที่นี้หมายถึง สถานศึกษาในระดับมัธยมศึกษา
โรงเรียนชลบุรี “สุขบท” สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 
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บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษา ปัญหา และแนวทางพัฒนาวัฒนธรรมองค์การของ โรงเรียนชลบุรี 
“สุขบท” สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 ดังนั้นจึงได้ศึกษาเอกสาร และ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
 1. สภาพทั่วไปของโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 18  
 2. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การของ  
 3. วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียน ตามแนวคิดของ Patterson 

3.1 วัฒนธรรม/ เป้าหมายของโรงเรียน 
3.2 การมอบอ านาจ  
3.3 การตัดสินใจ  
3.4 ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน  
3.5 ความเชื่อถือไว้วางใจ  
3.6 ความมีคุณภาพ  
3.7 การยอมรับนับถือ  
3.8 ความเอ้ืออาทร  
3.9 ความซื่อสัตย์สุจริต  

  3.10 ความหลากหลายของบุคคล 
 4. การวิจัยเชิงคุณภาพ 
 5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  5.1 งานวิจัยในประเทศ 
  5.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
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สภาพทั่วไปของโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 18  
 ข้อมูลทั่วไปโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” 

 โรงเรียนชลบุรี “สุขบท” ตั้งอยู่เลขที่ 245 หมู่ 6 ถนนสุขุมวิท ต าบล บางทราย อ าเภอ 
เมืองชลบุรี จังหวัด ชลบุรี รหัสไปรษณีย์ 20000 โทรศัพท์/ โทรสาร 0-3828-2294   
e-mail: sukkhabot_skb@yahoo.com website: www.skb.ac.th สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 18 กระทรวงศึกษาธิการ เปิดสอนตั้งแต่ระดับ ชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 1 ถึงระดับชั้น
มัธยมศึกษาปีที่ 6 มีเขตพื้นที่บริการ 17 หมู่บ้าน ได้แก่ เทศบาลบางทราย ต าบลหนองไม้แดง
เทศบาลบ้านสวน เทศบาลคลองต ารุ ต าบลนาป่าหมู่ 1, 2, 5, 8, 9, 10, 12 ต าบลดอนหัวฬ่อ หมู่ 6 
และเทศบาลอ าเภอเมืองชลบุรี 
 ข้อมูลด้านการบริหาร 
 1. ผู้บริหาร นายจ าโนทย์ ปล้อง วุฒิการศึกษาสูงสุด การศึกษามหาบัณฑิต สาขา  
การบริหารการศึกษา    
 2. ผู้ช่วยผู้บริหาร (ที่ได้รับแต่งตั้ง) 4 คน 
 นายอักษร มากพูน    วุฒิการศึกษาสูงสุด การศึกษามหาบัณฑิต 
  นางสาวกิ่งแก้ว นาวาเจริญ   วุฒิการศึกษาสูงสุด การศึกษามหาบัณฑิต 
  นางสาวพรทิพย์ สระบงกช วุฒิการศึกษาสูงสุด การศึกษามหาบัณฑิต 
 นางสาวนันทนา เจริญสุข วุฒิการศึกษาสูงสุด การศึกษามหาบัณฑิต 

 ประวัติการก่อตั้ง 
 โรงเรียนชลบุรี “สุขบท” เปน็โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่ ตั้งอยู่ในบริเวณวัดเขา 

บางทราย พระอารามหลวง ต าบลบางทราย อ าเภอเมือง จังหวัดชลบุรี ภูมิประเทศแวดล้อมไปด้วย 
ปูชนียสถาน ปูชนียวัตถุ ที่มีคุณค่าทางประวัติศาสตร์ เป็นโรงเรียนแห่งเดียวในจังหวัดชลบุรี ที่ถือ
ได้ว่าอยู่ท่ามกลางอุทยานการศึกษาที่เพียบพร้อมไปด้วยวิชาความรู้ ทั้งในห้องเรียน และนอก
ห้องเรียนประวัติความเป็นมาของโรงเรียน ก าเนิดขึ้นภายใต้ร่มเงาบารมีของพระพุทธศาสนาโดย
แท้จริงกล่าวคือ เร่ิมมาจากท่านเจ้าคุณพระชลโธปมคุณมุนี (พุฒ ปุณณกัตเถระ) ปฐมเจ้าอาวาสวัด
เขาบางทราย ได้ให้การศึกษา แก่ศิษย์วัด โดยท่านเป็นผู้สอนเอง เร่ิมสอนคร้ังแรกปีใดไม่ปรากฏเป็น
หลักฐาน หลักฐานที่เหลืออยู่กล่าวว่า พ.ศ. 2443 กรมหมื่นวชิรญาณวโรรสทรงตรวจการศึกษาใน
มณฑลปราจีนบุรี ทรงรายงานการตรวจว่า “มีโรงเรียนเปิดสอนอยู่แล้วในเขตเมืองชลบุรี คือ 
โรงเรียนบรรพตพิทยาคารวัดเขา มีพระชลโธปมคุณมุนีเป็นผู้อุปการะ และพระใบฎีกาเสียงเป็นครู 
มีนักเรียน 60 คน” นับเป็นการเร่ิมต้นก าเนิดโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” ซึ่งเป็นโรงเรียนแรก และ
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โรงเรียนเดียวในจังหวัดชลบุรีในขณะนั้น พ.ศ. 2448 โรงเรียนล้มเลิกไปโดยไม่ทราบสาเหตุ 
สันนิษฐานว่าอาจเป็นเพราะขาดผู้น า เนื่องจาก พระชลโธปมคุณมุนี มรณภาพในปี พ.ศ. 2449 

 พ.ศ. 2450 สมเด็จพระพุทธโฆษาจารย์ (เจริญ สุขบท) เมื่อคร้ังด ารงสมณศักดิ์เป็นพระ
อมราภิรักขิต เจ้าคณะมณฑลปราจีนบุรี น าการศึกษาจากกรุงเทพฯ สู่ชลบุรีตามบัญชาของสมเด็จ
พระมหาสมณเจ้ากรม พระยาวชิรญาณวโรรส และตามพระราชประสงค์ในพระบาทสมเด็จพระ
จุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว เป็นการขยายการศึกษาสู่หัวเมือง สร้างอาคารเรียนหลังแรกจากไม้ที่สร้างเมรุ 
และศาลาที่ใช้ในการศพของพระชลโธปมคุณมุนี ผู้เป็นพระอุปัชฌาย์ของท่านเปลี่ยนชื่อโรงเรียน
ใหม่ว่า “พุฒยาคม” เพื่อเป็นการเทิดเกียรติ และเป็นการแสดงความกตัญญูกตเวทิตาคุณต่อพระ
ชลโธปมคุณมุนี (พุฒ ปุณณกเถระ) อาคารเรียนหลังนี้ชาวบ้านเรียกว่า “ตึกแดง” (ร้ือถอนไปแล้ว
เน่ืองจากหมดสภาพการใช้งาน) เปิดสอนเฉพาะวิชาภาษาไทย ต่อมาเปลี่ยนชื่อโรงเรียนเป็น  
“พุทธยาคม” ในระยะนี้ชาวบ้านเร่ิมเห็นความส าคัญของการศึกษาบ้างแล้ว มีการจัดการเรียนการ
สอนตามร่างแผนการศึกษา พ.ศ. 2445 แยกการเรียนเป็น 2 สาย คือ สายสามัญศึกษา (การศึกษา
พื้นฐาน) และสายวิสามัญศึกษา (การศึกษาเฉพาะทาง) โรงเรียน “พุทธยาคม” จัดการสอนชั้นมูล
ศึกษา และประถมศึกษา งบประมาณที่ได้จากราษฎรบริจาค และเก็บค่าเล่าเรียนเทอมละ 1 บาท จึง
นับว่าปี พ.ศ. 2450 ชลบุรี “สุขบท” เป็นโรงเรียนที่เปิดเป็นทางการโดยสมบูรณ์ ในชื่อว่า โรงเรียน 
“พุทธยาคม” ในช่วงนี้เจ้าอาวาสวัดเขาบางทรายองค์ที่ 2 คือ พระเขมทัสสีชลธีสมานคุณ (เอ่ียม 
เมฆิยเถระ) มีบทบาทในการวางรากฐานของโรงเรียนพุทธยาคมมากที่สุด ให้การอุปการะโรงเรียน
มาโดยตลอด มีทรัพย์เท่าใดก็ทุ่มเทให้กับการบูรณะวัด และโรงเรียนหมด พ.ศ. 2452 โรงเรียนพุทธ
ยาคม มีชั้นเรียนเพิ่มขึ้นเป็นระดับชั้นมัธยมศึกษา ครูใหญ่คนแรกชื่อ ครูเปลี่ยน (ไม่ปรากฏ
นามสกุล)  
 พ.ศ. 2462 นายสิน (ไม่ปรากฏนามสกุล) เป็นครูใหญ่ (ที่มา: สัมภาษณ์นายกิมบ๊วย 
(ด ารง) สมจิตต์ ศิษย์เก่าโรงเรียนพุทธยาคม เลขประจ าตัว 41 เมื่อ 19 มีนาคม พ.ศ. 2544) 

 พ.ศ. 2463 เปิดสอนถึงชั้น ม.3 มีครูใหญ่ชื่อ เสงี่ยม เจริญฮวด (วัฒนธรรม) สถานที่เรียน  
ทั้งประถมและมัธยมศึกษาอยูใ่นบริเวณเดียวกัน โดยใช้ศาลา 3 หลัง ได้แก่ ศาลาการเปรียญ ศาลา
ข้างสระน้ า และศาลาดิน นับได้ว่าความเป็นมาของสถานศึกษา “สุขบท” หล่อหลอมมาจาก “พุทธ
ยาคม” 

 พ.ศ. 2470 สมเด็จพระพุทธโฆษาจารย์ (ญาณวรเถระ) คร้ังด ารงสมณศักดิ์เป็น 
พระศาสนโสภณ เจ้าอาวาสวัดเทพศิรินทราวาส ได้สร้างอาคารคอนกรีต 2 ชั้น ท าเป็น 2 ห้องเรียน 
โดยน าวัสดุ ประตู หน้าต่างบางส่วนมาจากโรงเรียนเทพศิรินทร์ ใช้ชื่ออาคารว่า “สุขบทศึกษา
สถาน” เป็นอาคารเรียนของนักเรียนมัธยม (อาคารคอนกรีตหลังแรกในจังหวัดชลบุรี) ภายหลัง
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สร้างตึก “มัธยมพิทยาคาร” ขึ้นมาอีกหลังหนึ่ง จึงเปลี่ยนชื่อ อาคารหลังแรกเป็น “ศึกษาสถานสุข
บท” เพื่อให้คล้องจองกัน (อาคารทั้งสองหลังนี้ร้ือถอนไปแล้ว)  

 พ.ศ. 2472-2486 ครูใหญ่ชื่อ นายยู้ ทองประเสริฐ ต่อมาเปลี่ยนชื่อเป็น นายพยนต์  
ทองประเสริฐ  

 พ.ศ. 2475 บริษัท ข้าวไทย ได้จัดทอดกฐิน และน าเงินมาสร้างอาคารเรียนไม้ ทรงใต้ถุน
สูงแทนหลังแรก (ตึกแดง)  

 พ.ศ. 2484 โรงเรียนมัธยมศึกษา แยกมาจากโรงเรียนประถมศึกษาโดยเด็ดขาด ในช่วง
ปลายสมัยครูพยนต์ ทองประเสริฐ เป็นครูใหญ่ โรงเรียนประถมใช้ชื่อว่า “โรงเรียนประชาบาลวัด
เขาบางทราย” ภายหลัง เปลี่ยนกลับมาใช้ชื่อเดิมว่า “พุทธยาคม” จนถึงปัจจุบัน 

 โรงเรียนมัธยมแยกออกมา และยังคงใช้ชื่อว่า “พุทธยาคม” ในระยะแรก ต่อมา พ.ศ. 
2486 เปลี่ยนชื่อเป็น “โรงเรียนประจ าอ าเภอเมืองชลบุรี “สุขบท” ปักอักษรย่อว่า “ช.บ.3” อาคาร
เรียนมัธยม และประถม ยังอยู่บริเวณเดียวกัน (ที่มา: ต้นขั้วใบสุทธิ พ.ศ. 2484-2486) 

 พ.ศ. 2486-2493 มีครูใหญ่ชื่อ นายประจงศักดิ์ เลาหะจินดา 
 พ.ศ. 2492 จ านวนนักเรียนเพิ่มมากขึ้น สถานที่ไม่เพียงพอ พระเขมสารโสภณ เจ้าอาวาส

วัดเขาบางทรายองค์ที่ 4 เมื่อคร้ังด ารงสมณศักดิ์เป็น พระครูมนูญธรรมกร (ธรรมนูญ สุวรรณมาลี) 
ได้รวบรวมทุนทรัพย์จากอุบาสก อุบาสิกา และคณะสงฆ์ จัดสร้างอาคารเรียนขึ้น 1 หลัง ใช้ชื่อว่า 
“มัธยมพิทยาคาร” และเปลี่ยนชื่อโรงเรียนเป็นทางการว่า โรงเรียนชลบุรี “สุขบท” ใน พ.ศ. 2496 
เป็นต้นมา เปิดสอนต้ังแต่ชั้น ม.1-ม.6 โดยรับนักเรียนที่จบชั้นประถมศึกษาปีที่ 4 (เทียบเท่ากับชั้น
ประถมศึกษาปีที่ 5, 6 และมัธยมศึกษาปีที่ 1-4 ในปัจจุบัน) ในช่วงนี้ครูใหญ่คือ นายประสิทธิ์ 
ธนะปัญโญ (พ.ศ. 2493-2496) และนายแจ้ง ธรรมโกศล (พ.ศ. 2496-2502) 

 พ.ศ. 2498 พระครูมนูญธรรมกร รวบรวมก าลังผู้มีจิตศรัทธาสร้างอาคารเรียนแบบทรง
ไทยเพิ่มอีก 1 หลัง ชื่อว่า “ญาณวรวิทยา” 

 ผู้ด ารงต าแหน่งครูใหญ่ในช่วงต่อมาได้แก่ 
 นายสายัณต์  เอ่ียมประสงค์  (พ.ศ. 2502-2503) 
 นายอินท ์สุวรรณกลาง   (พ.ศ. 2503-2504) 
 นายกิตติ  ชลวิชิต      (พ.ศ. 2504-2502) 

 พ.ศ. 2509 พระเขมสารโสภณ (พระครูมนูญธรรมกร) ได้ร่วมกับประชาชนจัดสร้าง
อาคารเรียนชื่อ “สามัคคีวิทยาทาน” (อาคาร 2) เป็นอาคารทรงไทย 2 ชั้น ขนาด 10 ห้องเรียน และ
โรงอาหาร (อาคาร 10) ที่เป็นที่ตั้งโรงเรียน ต่อมานายสพัสดิ์ พูนผล ครูใหญ่ ได้ขอย้ายที่เรียน
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ทั้งหมดมาอยู่รวมกันพร้อมทั้งยก “อาคารศึกษาสถานสุขบท” “มัธยมพิทยาคาร” และ  
“ญาณวรวิทยา” ให้แก่โรงเรียนวัดเขาบางทราย (พุทธยาคม) ซึ่งเป็นฝ่ายประถมศึกษา 

 พ.ศ. 2509 พระเขมสารโสภณ สร้างอาคารทรงไทยขึ้น 1 หลัง ขนาด 2 ชั้น จ านวน  
8 ห้องเรียน ใช้ชื่อว่า “เขมทัสอนุสรณ์” 

 พระเขมสารโสภณ เจ้าอาวาสวัดเขาบางทราย และนายสพัสดิ์ พูนผล เป็นผู้มีบทบาท
ส าคัญยิ่งต่อการพัฒนาด้านอาคารสถานที่ของโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” อาคารสถานที่ส่วนใหญ่จึง
เกิดในสมัยนี้  

 พ.ศ. 2510 สร้างอาคารวิทยาศาสตร์ ชั้นเดียวทรงไทย (อาคาร 3) 
 พ.ศ. 2511 สร้างอาคารคหกรรม-อุตสาหกรรม ทรงไทย (อาคาร 9) ปัจจุบัน คือ ห้อง

ประชุมสุพรรณิการ์ โรงฝึกงานเกษตร ทรงไทย (อาคาร 6) เรือนเพาะช า (ปัจจุบันร้ือออกแล้ว) 
 พ.ศ. 2512 สร้างอาคาร 2 ชั้น ทรงไทย ชั้นล่างโล่งใช้เป็นหอประชุม ชั้นบนมี 6 ห้องเรียน 

(ปัจจุบัน คืออาคาร 5 ชั้นล่างเป็นห้องสมุด) 
 พ.ศ. 2515 สร้างอาคารเรียนทรงไทย 2 ชั้น 12 ห้องเรียน (อาคาร 4) เชื่อมต่อกับอาคาร 5 

เป็นที่น่าสังเกตว่า อาคารเรียนที่สร้างขึ้นในสมัยนี้ ต่างจากอาคารทั่วไป คือเป็นอาคารเรียนทรงไทย
ที่สวยงาม มีความสง่าภาคภูมิอยู่ในตัว ร่มเย็น เน่ืองจากเป็นอาคารสูง มีความโปร่ง ล้วนเกิดจาก 
การหลอมรวมศรัทธาของประชาชนร่วมกับงบประมาณแผ่นดิน โรงเรียนชลบุรี “สุขบท” จึงมีผู้รัก
และหวงแหนมากมาย ไม่ว่าจะเป็นศิษย์เก่า หรือชาวบ้านในต าบลบางทราย 

 พ.ศ. 2517 นายวิลาศ วีระสุโข เป็นอาจารย์ใหญ่ ได้ขยายชั้นเรียนถึงชั้นมัธยมปลาย  
(ม.ศ.4-ม.ศ.5) เปิดแผนกวิทยาศาสตร์ จ านวน 2 ห้องเรียน โดยขอความอนุเคราะห์อาจารย์จาก
โรงเรียนสวนกุหลาบวิทยาลัย มาช่วยสอนเสริมในวันเสาร์-อาทิตย์ 

 พ.ศ. 2518 เปิดสอน 2 ผลัด ในระดับมัธยมต้นเป็นแห่งแรกในจังหวัดชลบุรี  
เพื่อแก้ปัญหานักเรียนไม่มีที่เรียน มีการน าระบบประเมินผลแบบหน่วยกิต มาใช้ตามหลักสูตร
มัธยมศึกษา ตอนปลาย 

 พ.ศ. 2518 โอนสังกัดเดิมจากอ าเภอเมืองชลบุรี ไปสังกัดจังหวัดชลบุรี มีการพัฒนาถนน 
ท าสนามฟุตบอล โดยได้รับเงินสนับสนุนจากสมาชิกสภาผู้แทนราษฎรจังหวัดชลบุรี 

 นายวิลาศ วีระสุโข เป็นผู้บริหารคนที่ 12 ของโรงเรียน และด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการ
โรงเรียนชลบุรี “สุขบท” เป็นคนแรก 
 พ.ศ. 2520 นายเผดิม สุวรรณโพธิ์ 
 พ.ศ. 2530 นายประเสริฐ มงคล 
 พ.ศ. 2535  นายมณี จันทรศรี 
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 พ.ศ. 2536 นายสมศักดิ์ ศรีสุวรรณ 
 พ.ศ. 2540 นายวิเชียร อ่ิมเอิบ 
 พ.ศ. 2541  นายภุชงค์ บุณยรัตนสุนทร 
 พ.ศ. 2544 นายอ านาจ เวียงพล 
 พ.ศ. 2552 นางกมนพรรธน์ ทิพยไกรศรโชติ 
 พ.ศ. 2556 นายจ าโนทย์ ปล้องอุดม 

 สภาพท่ัวไปของโรงเรียนชลบุรี "สุขบท  
 โรงเรียนชลบุรี “สุขบท” เป็นโรงเรียนมัธยมศึกษา 1 ใน 33 โรงเรียนของจังหวัดชลบุรี 

จัดเป็นโรงเรียนขนาดใหญ่ เปิดท าการสอนตั้งแต่ระดับชั้น ม. 1-ม. 6 ตั้งอยู่ที่เลขที่ 245 หมู่ที่ 6 
ต าบลบางทราย อ าเภอเมือง จังหวัดชลบุรี ห่างจากจังหวัดมาทางทิศเหนือตามถนนสุขุมวิท 
ประมาณ 4 กิโลเมตร ตัง้อยู่ทางขวาของถนน หากนับระยะทางห่างจากกรุงเทพฯ ตามทางหลวงสาย
สุขุมวิท ประมาณ 85 กิโลเมตร รายละเอียดของสถานที่ตั้งของโรงเรียนคือ ทิศเหนือและตะวันออก
ติดค่ายทหารนวมินทราชินี ทิศตะวันตก ถูกขนาบด้วยถนนสุขุมวิท ส่วนทางทิศใต้เป็นที่ตั้งของวัด
เขาบางทรายพระอารามหลวง โรงเรียนมีเน้ือที่ประมาณ 41 ไร่ ซึ่งเป็นกรรมสิทธิ์ของวัดเขา 
บางทราย มีประวัติความเป็นมาของการก่อตั้งโรงเรียนจนถึงปัจจุบันเป็นเวลา 103 ปี  

 ลักษณะภูมิประเทศ 
 ที่ตั้งของโรงเรียนอยู่เชิงเขาบางทราย (สุพรรณิการ์) ลักษณะภูมิประเทศทั่วไปของ
โรงเรียนเป็นเนินเขา มีความลาดชันลดหลั่นกันตั้งแต่ระดับความสูงของน้ าทะเล 10 เมตร ไปจนถึง 
ระดับ 80 เมตร จากทางทิศตะวันตกไปทิศตะวันออก พื้นที่ร่มร่ืนไปด้วยพันธุ์ไม้ขนาดกลางหลาย
ชนิดเรียงรายกันอย่างเป็นระเบียบ ในบริเวณโรงเรียนมีถนนลาดยางและคอนกรีตเชื่อมโยงตั้งแต่
หน้าประตูโรงเรียนไปทั่วบริเวณโรงเรียน ส าหรับโรงเรียนแห่งนี้ไม่มีรั้วล้อมรอบ จึงเปิดโล่งเข้า
ออกได้หลายทาง ระบบสาธารณูปโภค เช่น น้ าประปา ไฟฟ้า ก าลังอยู่ในระยะของการพัฒนาให้
สมบูรณ์ ส าหรับเร่ืองน้ าโรงเรียนค่อนข้างจะมีปัญหาหามากในเร่ืองระบบแรงดันประปาขึ้นที่สูง ท า
ให้ต้องสิ้นเปลืองค่ากระแสไฟฟ้าในการสูบน้ า การซื้อน้ าประปาและการขาดแหล่งน้ า 

 ลักษณะสภาพทางเศรษฐกิจ 
 โรงเรียนชลบุรี “สุขบท” ตั้งอยู่ทางทิศเหนือของตัวเมือง อยู่ใกล้ชายฝั่งทะเล มีทางหลวง

ระดับประเทศคือถนนสุขุมวิทผ่านหน้าโรงเรียน ประชากรที่อยู่ในบริเวณนี้ ประกอบอาชีพประมง 
ค้าขาย รับจ้าง ท านาเกลือ เกษตรกรม อาชีพให้บริการและรับราชการ มีตลาดใหญ่ของจังหวัดอยู่
ห่างจากโรงเรียนมาทางทิศใต้ของถนนสุขุมวิทเพียง 1.5 กิโลเมตร การคมนาคม ระหว่างโรงเรียน
กับตัวจังหวัดสะดวกสบาย มีรถโดยสารประจ าทางศรีราชา รถโดยสารประจ าทางขาวสาย 1 และ
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สาย 2 ผ่าน นักเรียนของโรงเรียนมาจากครอบครัว ที่ผู้ปกครองประกอบอาชีพรับจ้าง ค้าขาย รับ
ราชการ รับเหมาก่อสร้าง รัฐวิสาหกิจ เกษตรกรรม ประมง เลี้ยงสัตว์ และอาชีพให้บริการโดยเฉลี่ย
แล้วนักเรียนจะมาจากครอบครัวที่มีฐานะปานกลางไปจนถึงยากจนเป็นส่วนมาก  
 สภาพสังคม และวัฒนธรรม 

 เน่ืองจากสถานที่ตั้งของโรงเรียนถูกขนาบด้วยหมู่บ้านประมง ค่ายทหาร หมู่บ้านของ
เกษตรกรและวัดเขาบางทรายพระอารามหลวง โรงเรียนจึงเป็นศูนย์กลางให้บริการแก่ชุมชนหลาย
อย่าง เช่น สถานที่อบรมสั่งสอน ฝึกอาชีพให้แก่กุลบุตรกุลธิดาของชุมชนต้ังแต่ระดับชั้น ม.1-ม.6 
เป็นศูนย์การเรียนวิชาทหาร เป็นศูนย์การเรียนระดับอนุปริญญา และปริญญาของสถาบันราชภัฏ 
ราชนครินทร์ ศูนย์กีฬาของชุมชน เป็นต้น อีกทั้งวัดเขาบางทราย ซึ่งอยู่ในบริเวณใกล้เคียงกับ
โรงเรียนยังมีประวัติความเป็นมาที่เก่าแก่ยาวนาน ทั้งในเร่ืองของความเจริญ พัฒนาทางด้าน
การศึกษาและเร่ืองของศิลปวัฒนธรรม จึงเป็นที่รู้จักและศรัทธาของชุมชนในจังหวัดชลบุรี จึงมีผู้มา
เที่ยวศึกษาในสถานที่ที่น่าสนใจหลายแห่ง เช่น วิหารพระงาม ศาลาเก้าห้อง วิหารหลวงพ่อโต หอ
ระฆังจีน พระพุทธบาททรงลังกาและทรงอมราวดี พระจันทร์เสี้ยว พระเจดีย์ตัน พระเจดีย์โพรง 
พระป่า เลไลยก์ พระวิหารแว่นฟ้า พระพุทธโสภณประธาน พระเจดีย์ศรีมหาโพธิ์ นาฬิกาแดด
โบราณและสระน้ าศักดิ์สิทธิ์ เป็นต้น  

 นอกจากนี้ วัดเขาบางทรายยังเป็นสถานที่ที่ชาวบ้านมีความศรัทธา มักชักชวนกันมา
ท าบุญในเทศกาลต่าง ๆ อยู่เสมอ และที่เห็นเด่นเป็นเรื่องใหญ่คือ งานประเพณีตักบาตรเทโวโรใน
วันออกพรรษา วัดน้ีมีลักษณะภูมิประเทศเป็นภูเขาสูง จึงเหมาะที่จะจัดงานประเพณีตักบาตรเทโว  
มีผู้คนมาท าบุญตักบาตรข้าวต้มหางเป็นจ านวนมาก โรงเรียนจึงต้องเป็นฝ่ายให้บริการดูแล 
ความสงบเรียบร้อยเป็นประจ าทุกปี  

 โรงเรียนชลบุรี “สุขบท” เห็นความส าคัญของการอนุรักษ์ส่งเสริมทางด้านประเพณี 
วัฒนธรรมของท้องถิ่น จึงได้ให้ความร่วมมือเป็นอย่างดีกับศูนย์วัฒนธรรมจังหวัดชลบุรีมาโดย
ตลอด โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเร่ืองศิลปะ การดนตรีและนาฏกรรม ปัจจุบันโรงเรียนมีชุมนุมศิลปะ 
ร่ายร าประจ าโรงเรียนหลายชุด เช่น ร าสุพรรณิการ์ ร าเก้าสิบปีชลบุรี “สุขบท” เป็นต้น 

 ค าขวัญของโรงเรียน สร้างคุณธรรม เสริมน าความรู้ สู่การพัฒนาคน 
 ปรัชญาของโรงเรียน คณสฺส สามคคี สุขา (ความสามัคคีของคณะเป็นสุข) 
 วิสัยทัศน์ของโรงเรียน  
 โรงเรียนชลบุรี “สุขบท” เป็นโรงเรียนชั้นน า ประสานสัมพันธ์ชุมชน พัฒนาตนด้วย

เทคโนโลยี เน้นวิถีของความเป็นไทย พร้อมก้าวไกลสู่สากล 
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 พันธกิจ 
 1. พัฒนาคุณภาพการศึกษาให้ได้มาตรฐาน 
 2. ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมและวิถีชีวิตความเป็นไทยแก่ผู้เรียน 
 3. ส่งเสริมให้ผู้เรียนมีโอกาสทางการศึกษาขั้นพื้นฐานอย่างทั่วถึง 
 4. ครู บุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนาให้คุณภาพ และศักยภาพสู่ครูมืออาชีพ 
 5. ส่งเสริมการกระจายอ านาจและการมีส่วนร่วม 
 6. ส่งเสริมให้ชุมชนมีส่วนร่วมในการพัฒนาโรงเรียน 

 นโยบาย/ มาตรการ/ เป้าประสงค์ 
 เพื่อให้การด าเนินการของโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ

สอดคล้องกับรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 พระราชบัญญัติการศึกษา
แห่งชาติ 2542 สภาวะด้านเศรษฐกิจสังคม ในปัจจุบัน และแนวโน้มในอนาคต โรงเรียนชลบุรี  
“สุขบท” จึงได้ก าหนดนโยบายคุณภาพการศึกษาประจ าปีการศึกษา 2553 ดังต่อไปนี้  
 นโยบายข้อท่ี 1 การรองรับสิทธิและโอกาสทางการศึกษา เร่งจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานด้าน
มัธยมศึกษาให้เด็กทุกกลุ่มไดเ้รียน โดยเฉพาะเด็กด้อยโอกาสและเด็กพิการทุกประเภทอย่างทั่วถึง
และมีคุณภาพโดยไม่เก็บค่าใช้จ่าย 
 เป้าหมาย 
 1. รับเด็กในเขตพื้นที่ใกล้โรงเรียนและพื้นที่บริการเข้าเรียนต่อให้ครบตามสัดส่วนที่
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานก าหนด 

 2. ดูแลให้เด็กพิการเรียนร่วมกับเด็กปกติอย่างมีความสุข 
 3. จัดทุนการศึกษาให้นักเรียนขาดแคลนทั้งระดับมัธยมศึกษาตอนต้นและตอนปลายให้

ทั่วถึง 
       มาตรการ 

 1. แต่งต้ังคณะกรรมการรับนักเรียนในเขตพื้นที่ใกล้โรงเรียนและเขตพื้นที่บริการ โดย
ด าเนินการอย่างบริสุทธิ์ ยุติธรรมและโปร่งใส ปรับปรุงวิธีการให้เหมาะสมยิ่งขึ้น 

 2. มอบหมายให้มีผู้รับผิดชอบให้เด็กพิการทุกคนได้รับความสะดวกในการเรียน ส ารวจ 
จัดท าฐานข้อมูลประสานกับแนะแนว จัดให้มีทุนการศึกษาส าหรับนักเรียนขาดแคลน ทั้งระดับ
มัธยมศึกษาตอนต้นและมัธยมศึกษาตอนปลายอย่างเพียงพอ 

 3. จัดการศึกษาในระบบได้ตามมาตรฐาน และได้รับการยอมรับจากชุมชน และท้องถิ่น 
 4. ประสานฝ่ายสารสนเทศจัดท าระบบข้อมูลสารสนเทศบุคลากรในโรงเรียน 
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 นโยบายข้อท่ี 2 การปฏิรูปการเรียนรู้ เร่งพัฒนาการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ โดย
เน้นการปฏิบัติและผลงานการมีส่วนร่วมกระบวนการกลุ่มบรรยากาศการเรียนที่มีความสุข  
การเรียนรู้ด้วยตนเอง ด้วยรูปแบบวิธีการ เน้ือหาสื่อ และเทคโนโลยีที่หลากหลายและประหยัด โดย
สอดแทรกและผสมผสานการพัฒนาคุณธรรม จริยธรรม และคุณลักษณะที่พึงประสงค์ โดยเฉพาะ
ความรับผิดชอบ ซื่อสัตย์ ประหยัด และนิยมไทยไว้อย่างผสมกลมกลืน 

 เป้าหมาย 
 1. นักเรียนมีความรู้ทักษะพื้นฐานเพียงพอต่อการศึกษาต่อ และแสวงหาความรู้เพิ่มเติม 
 2. นักเรียนมีทักษะด้านการคิด การวิเคราะห์ การแก้ปัญหา และการจัดการอย่างเป็น

ระบบ รู้จักวิธีการแสวงหาความรู้เพิ่มเติม และร่วมมือกับผู้อ่ืนได้ 
 3. นักเรียนได้เรียนรู้และรับรู้ข่าวสารอย่างกว้างขวาง หลากหลาย ต่อเนื่องและทันสมัย 

ได้เรียนรู้ในสิ่งที่ตนเองสนใจหรือมีความถนัด รวมทั้งได้เรียนรู้เนื้อหาวิชาที่มีความจ าเป็นต่อ 
การพัฒนาคุณภาพชีวิตในสังคมที่เปลี่ยนแปลงอย่างครบถ้วน 

 4. นักเรียนมีความรับผิดชอบ ซื่อสัตย์ ประหยัด และนิยมไทย 
 5. นักเรียนเห็นช่องทางในการเรียนและศึกษาต่อ 
 6. โรงเรียนสามารถวัดผลการเรียนรู้ของนักเรียนได้อย่างชัดเจนและเหมาะสม 

       มาตรการ 
 1. สนับสนุนการด าเนินงานของศูนย์พัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนวิชาคณิตศาสตร์ 
ศูนย์วิชาสังคมศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 

 2. จัดให้ครูพัฒนาแผนการจัดการเรียนรู้ น าไปใช้ตามกระบวนการวิจัยในชั้นเรียนแล้ว
สรุปรายงาน 

 3. สนับสนุนครูแกนน าให้ช่วยกันพัฒนาเพื่อนครู ด้วยกระบวนการนิเทศผลักดันให้เกิด
การปฏิรูปการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง  

 4. ส่งเสริมให้ครูรู้จักเด็กเป็นรายบุคคลโดยการวิเคราะห์ผู้เรียนเป็นรายคน จัดการเรียน
การสอนที่เหมาะสมเน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ 
 5. น าเทคโนโลยีมาใช้ในการเรียนการสอนอย่างมีประสิทธิภาพ เชื่อมโยงสู่ท้องถิ่นและ 
ท าวิจัยในชั้นเรียน 
 6. พัฒนารูปแบบและวิธีการแนะแนวการศึกษา ให้มีบทบาทในการพัฒนาการศึกษาของ
นักเรียนให้มากยิ่งขึ้น 
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 7. ส่งเสริมการจัดกิจกรรมเสริมสร้างประสบการณ์ทั้งในห้องเรียนและนอกห้องเรียนให้
มีเป้าหมาย ในการปลูกฝังหล่อหลอมและเสริมสร้างคุณลักษณะที่พึงประสงค์ โดยเฉพาะด้าน 
ความรับผิดชอบ ซื่อสัตย์ ประหยัด นิยมไทย และห่างไกลยาเสพติด 
 8. ส่งเสริมการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนเพื่อฝึกทักษะการคิด วิเคราะห์ แก้ปัญหา 
และการจัดการอย่างเป็นระบบ รู้จักแสวงหาความรู้เพิ่มเติมและท างานร่วมกับผู้อื่นได้ 
 9. ปรับปรุงวิธีการวัดผลประเมินผลได้สอดคล้องกับการจัดกระบวนการเรียนรู้ที่ยึด
นักเรียนเป็นส าคัญประเมินจากกระบวนการปฏิบัติงานและผลงาน จัดท า GPA/ PR  
 10. ด าเนินงานส่งบุคลากรครูอบรมตามโครงการโรงเรียนพร้อมใช้หลักสูตรการศึกษา   
ขั้นพื้นฐานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 1 
 11. สนับสนุนให้ฝ่าย/ หมวด/ งาน จัดกิจกรรมทางวิชาการหลายรูปแบบ 

 นโยบายข้อท่ี 3 การประกันคุณภาพการศึกษา เร่งด าเนินการให้โรงเรียนพัฒนาระบบ 
การประกันคุณภาพภายใน เพื่อพัฒนาคุณภาพ และมาตรฐานการศึกษาของโรงเรียน และเพื่อรองรับ 
การประกันคุณภาพภายนอก ด าเนินการประเมินตนเอง และรายงานผลการประเมินมาตรฐานตาม
แบบรายงานของ สมศ. 

 เป้าหมาย โรงเรียนทุกโรงเรียนมีระบบการประกันคุณภาพของตนเอง สามารถจัดท า
รายงานการประเมินตนเองหรือรายงานประจ าปีเสนอหน่วยงานต้นสังกัด หน่วยงานที่เกี่ยวข้องและ
เปิดเผยต่อสาธารณชน 
 มาตรการ 
 1. สร้างความตระหนัก ความรู้ ความเข้าใจให้ผู้บริหารการศึกษา ผู้บริหารโรงเรียน ครู
และบุคลากร ทางการศึกษา ในเร่ืองต่อไปนี้ 
  1.1 ความเชื่อมโยงระหว่างการประกันคุณภาพภายใน และการประกันคุณภาพ
ภายนอก 
  1.2 การประกันคุณภาพภายในเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการบริหารการศึกษาที่
โรงเรียนต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่อง 
  1.3 การประกันคุณภาพภายในเป็นงานปกติของโรงเรียน เป็นเร่ืองการเรียนรู้ของ
นักเรียนการสอนของครู และการบริหารจัดการของผู้บริหารที่มีความสัมพันธ์เป็นอันหนึ่ง 
อันเดียวกัน 
  1.4 การประกันคุณภาพภายในเป็นเร่ืองของผู้ที่เกี่ยวข้องทุกคน โดยเฉพาะผู้บริหาร
โรงเรียนและครูเป็นผู้มีบทบาทส าคัญในการพัฒนา และด าเนินการระบบการประกันคุณภาพภายใน 
เพื่อพัฒนาผู้เรียนให้มีคุณภาพ 
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  1.5 การประกันคุณภาพการศึกษามีความสัมพันธ์เชื่อมโยงกับการปฏิรูปด้านต่าง ๆ 
โดยเฉพาะการปฏิรูปการเรียนรู้ การปฏิรูปครูและบุคลากรทางการศึกษา การปฏิรูประบบ 
การบริหารและการจัดการศึกษา โดยยึดหลักการบริหารโรงเรียนเป็นฐาน และการมีส่วนร่วมใน 
การจัดการศึกษา 
  1.6 การประเมินคุณภาพเป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการบริหาร เป็นการประเมิน 
เพื่อพัฒนาไม่ใช่การประเมินเพื่อรับรองหรือตัดสิน หรือจัดอันดับคุณภาพ 
  1.7 คุณค่าของการประเมินตนเองอยู่ที่การสร้างจิตส านึกเพื่อการพัฒนาร่วมกัน  
การประเมินเป็นกระบวนการเรียนรู้เพื่อการพัฒนาปรับปรุงอย่างต่อเนื่องไม่มีที่สิ้นสุด 
  1.8 การประเมินภายในโดยบุคลากรภายนอกสถานศึกษาที่ด าเนินการโดยสหวิทยา
เขต หรือจังหวัดเป็นการประเมินด้วยระบบกัลยาณมิตรเป็นการช่วยเหลือ ส่งเสริมสนับสนุน 
เพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนเป็นส าคัญ 
 2. พัฒนาผู้บริหารและบุคลากรหลักของโรงเรียน ให้สามารถพัฒนาระบบการบริหาร
จัดการที่มีประสิทธิภาพ มีการท างานที่มีเป้าหมาย มีแผนการด าเนินงานที่ชัดเจน มีการประเมิน
ภายในหรือประเมินตนเอง เพื่อตรวจสอบและพัฒนาปรับปรุงให้เป็นไปตามเป้าหมาย ตลอดจน
จัดท ารายงานการประเมินตนเอง หรือรายงานประจ าปีให้หน่วยงานต้นสังกัด หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
และเปิดเผยต่อสาธารณชนในทุกปีการศึกษา 
 3. พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของโรงเรียน เพื่อส่งเสริมระบบประกันคุณภาพ
ภายใน โดยเน้นเร่ืองการพัฒนามาตรฐานและตัวชี้วัดคุณภาพการศึกษา การพัฒนาระบบสารสนเทศ 
การวางแผนเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา และการประเมินตนเองและการจัดท ารายงานการประเมิน
ตนเอง หรือรายงานประจ าปี 
 4. พัฒนาโรงเรียนให้มีความพร้อมในเร่ืองการประกันคุณภาพภายในให้เป็นโรงเรียน
ต้นแบบการประกันคุณภาพการศึกษา 
 5. พัฒนาคู่มือและแนวทางประเมินคุณภาพภายในโรงเรียนให้ทุกกลุ่มสาระการเรียนรู้ 
 6. อบรมผู้ประเมินคุณภาพภายในตามหลักสูตรผู้ประเมินคุณภาพในสถานศึกษา 
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ให้สามารถเป็นผู้ประเมินภายในที่มีคุณภาพและ
ช่วยเหลือพัฒนาระบบการประเมินภายในของโรงเรียนได้ทั่วถึง 
 7. ส่งเสริม สนับสนุน ก ากับ ติดตามและประเมิน โดยใช้ระบบกัลยาณมิตร เพื่อพัฒนา
คุณภาพ การศึกษาของโรงเรียน 
 8. จัดแสดงผลงานทางวิชาการและเผยแพร่ผลงานการประกันคุณภาพการศึกษา 
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 นโยบายข้อท่ี 4 การพัฒนาเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา เร่งพัฒนาประสิทธิภาพของระบบ
สารสนเทศเพื่อการบริหาร การพัฒนาเครือข่ายศูนย์วิทยบริการ (Resource center) เครือข่าย
คอมพิวเตอร์ ห้องปฏิบัติการทางภาษา ห้องเรียน GSP เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อการเรียนการสอน
ยิ่งขึ้น 
 เป้าหมาย ผู้บริหาร ครู นักเรียน สามารถใช้ระบบสารสนเทศในการพัฒนางาน และ 
การแสวงหาความรู้ได้อย่างกว้างขวาง และมีประสิทธิภาพมากขึ้น และรู้จักเลือกเทคโนโลยีมาใช้ใน
ชีวิตประจ าวันได้อย่างเหมาะสม 
 มาตรการ 
 1. จัดท าระบบสารสนเทศเพื่อการศึกษา ด้วย Data center 2000 และ Students44 
 2. พัฒนาผู้บริหารให้มีความรู้ ความเข้าใจในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการบริหาร
การศึกษาให้ได้ผล 
 3. ติดตาม สนับสนุน และพัฒนาครู เพื่อให้มีความรู้ความเข้าใจ และมีทักษะในการใช้
ประโยชน์จากระบบเทคโนโลยีที่มีอยู่แล้ว ให้เกิดประสิทธิภาพในการเรียนการสอนมากขึ้น
โดยเฉพาะ โดยมีการพัฒนาสื่อ ดังนี้ 

  3.1 การใช้ Internet และการสร้างระบบเครือข่าย 
  3.2 ห้องปฏิบัติการทางภาษา 
  3.3 ห้องเรียน GSP 
  3.4 ห้องเรียน EIS 
  3.5 ห้องปฏิบัติการกลุ่มสาระฯ 
  3.6 ห้องเรียนส่งเสริมอัจฉริยภาพด้านวิทยาศาสตร์และคณิตศาสตร์ (Gifted) 
 4. พัฒนาสื่อ อุปกรณ์ และห้องปฏิบัติการวิทยาศาสตร์ให้เพียงพอ เหมาะสม ทันสมัย 

และเป็นไปอย่างประหยัด 
 5. สนับสนุนให้ครูคอมพิวเตอร์จัดท าเว็บไซต์ และส่งเสริมโครงงานด้านคอมพิวเตอร์ 
 นโยบายข้อท่ี 5 การปรับปรุงโครงสร้างเพื่อรองรับการกระจายอ านาจ 

 เร่งปรับปรุงโครงสร้างการบริหารงานโรงเรียนเพื่อเสริมสร้างความแข็งแกร่งกระชับ
คล่องตัวในการบริหารงาน เพื่อรองรับการกระจายอ านาจสู่เขตพื้นที่การศึกษา และสถานศึกษาตาม 
พ.ร.บ.การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 
 เป้าหมาย ปรับโครงสร้างการบริหารงานของโรงเรียนเพื่อเสริมสร้างความเข้มแข็ง 
กระชับ คล่องตัวในการบริหารงาน 
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 มาตรการ 
 1. ปรับโครงสร้างการบริหารงานเพิ่มเติม ส่วนคณะกรรมการสถานศึกษาและอื่น ๆ ตาม
ความเหมาะสม 
 2. พัฒนา บทบาท หน้าที่ ของบุคลากรฝ่ายต่าง ๆ ให้ครอบคลุมการปฏิบัติงานตาม
มาตรฐานการศึกษา และร่วมงานกับสหวิทยาเขตอย่างสร้างสรรค์ 

 นโยบายข้อท่ี 6 การมีส่วนร่วม 
 ส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษาขององค์การของ คณะบุคคล ครอบครัว 
ชุมชน สถานประกอบการ และองค์การของปกครองส่วนท้องถิ่น สนับสนุนให้มีการถ่ายโอน
การศึกษาสู่องค์การของปกครองส่วนท้องถิ่น 
 เป้าหมาย 
 1. โรงเรียนเป็นศูนย์กลางของชุมชนในการให้บริการข่าวสาร ข้อมูล แหล่งความรู้ และ
เป็นสถานที่ส าหรับจัดกิจกรรมด้านต่าง ๆ ของชุมชน 
 2. โรงเรียนมีบทบาทส าคัญในการพัฒนาความรู้ ทักษะ และคุณภาพชีวิตด้านต่าง ๆ ให้
ประชาชนในท้องถิ่นมีสภาพความเป็นอยู่และสุขนิสัยที่ดีขึ้น รวมทั้งมีความรักและภาคภูมิใจใน
ท้องถิ่นของตนเอง 
 3. เปิดโอกาสให้ชุมชนมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษามากขึ้น 

 มาตรการ 
 1. ท าความเข้าใจในเร่ืองทิศทางการมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษาในอนาคตของผู้เรียน
ครอบครัว ชุมชน และองค์คณะบุคคล 
 2. สนับสนุน ติดตาม ดูแล ให้การด าเนินงานของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
ได้ผล ตลอดจนติดตามการด าเนินงานเพื่อปรับปรุงให้ได้ผลยิ่งขึ้น 
 3. ศึกษาแนวทางและส่งเสริมการมีส่วนร่วมขององค์การของนักเรียน ผู้ปกครอง ศิษย์เก่า 
และสมาคมชมรมต่าง ๆ และจัดท าสื่อเพื่อสร้างความรู้ ความเข้าใจให้แก่บุคลากรในท้องถิ่น 
ทุกระดับ ในการเข้ามามีส่วนร่วมของชุมชนในการจัดการศึกษา 
 4. สร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับองค์การของปกครองส่วนท้องถิ่น และริเร่ิมแนวทางที่จะจัด
การศึกษาร่วมกัน 
 5. ส่งเสริม และสนับสนุนให้บุคลากรจัด และร่วมจัดกิจกรรมกับชุมชน โดยเฉพาะ
กิจกรรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพชีวิต และสังคม การพัฒนาอาชีพ การส่งเสริมสุขภาพ
พลานามัย นันทนาการ การอนุรักษ์ศิลปวัฒนธรรม ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม และ
กิจกรรมส่งเสริมประชาธิปไตย 
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 6. สนับสนุนให้บุคลากรประสานงานกับหน่วยงาน ชุมชน เอกชน ในการจัด
ประสบการณ์เรียนรู้เป็นแหล่งเรียนรู้ และพัฒนาทักษะด้านต่าง ๆ แก่นักเรียน เช่น การจัดตั้ง
เครือข่ายผู้ปกครอง 

 นโยบายข้อท่ี 7 การระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา 
 เร่งระดมทรัพยากรจากหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชนในการจัดการศึกษา
สนับสนุนให้ครอบครัว องค์การของเอกชนมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา ปรับปรุงและปฏิรูป
ระบบงบประมาณให้มีความเหมาะสมยิ่งขึ้นพัฒนาการบริหารงบประมาณให้คุ้มค่า ประหยัด 
รวมทั้งมีการก ากับ ตรวจสอบประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการใช้จ่ายเงินงบประมาณ 
 เป้าหมาย 
 1. ระดมทรัพยากรจากแหล่งเงินต่าง ๆ และทรัพยากรอ่ืน ๆ เช่น บุคลากรจาก
มหาวิทยาลัย ชุมชน เพื่อน ามาใช้ในการจัดการศึกษาในโรงเรียนให้เพียงพอ 
 2. ปฏิรูประบบงบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงาน เพื่อให้การบริหารงบประมาณของ
หน่วยงานและสถานศึกษา มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 3. ปรับปรุงประสิทธิภาพ และความโปร่งใสในการบริหารทรัพยากรที่มีอยู่ให้ถึงผู้เรียน
ด้วยความโปร่งใส และมีประสิทธิภาพ 
 4. ระดมทรัพยากรด้านต่าง ๆ จากบุคคล ชุมชน ท้องถิ่น หน่วยงานและองค์การของอื่น ๆ 
มาใช้ในการจัดการศึกษา 
 นโยบายข้อท่ี 8 การพัฒนาบุคลากร 
 เร่งพัฒนาประสิทธิภาพครูและบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถมีคุณธรรม เป็นครูมือ
อาชีพที่เป็นแบบอย่างได้ และสนับสนุนการปฏิรูปการศึกษา 

 เป้าหมาย ครูมีความรู้ความสามารถและเชี่ยวชาญในการจัดการเรียนการสอน และ
สามารถปฏิบัติตนตามบทบาทหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ครูมีคุณธรรม จริยธรรม คุณลักษณะที่
พึงประสงค์ และครูได้รับการเลื่อนวิทยฐานะให้สูงขึ้น 

 มาตรการ จัดอบรมให้ความรู้เกี่ยวกับเนื้อหาวิชาการ คุณธรรม จริยธรรม การจัดการเรียน
การสอนที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ การผลิตสื่อ การวัดผล ประเมินผล ฯลฯ เพื่อให้เป็นครูมืออาชีพ 

 พฒันาครู และบุคลากรทางการศึกษาเกี่ยวกับระบบดูแลช่วยเหลือนักเรียน หลักสูตร 
ขั้นพื้นฐาน และการปฏิรูปการเรียนรู้อย่างเป็นรูปธรรม ส่งเสริมให้ท าผลงานพัฒนาการเรียน 
การสอนแล้วน าไปเป็นผลงานวิชาการ พัฒนาวิชาชีพครูได้ 
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 นโยบายข้อท่ี 9 พัฒนาระบบข้อมูลสารสนเทศ 
 พัฒนาระบบข้อมูลสารสนเทศให้ทันสมัย เพื่อใช้เป็นพื้นฐานพัฒนาคุณภาพการเรียนรู้ 
และใช้ในการบริหารจัดการอย่างมีคุณภาพ 
 เป้าหมาย 
 1. จัดระบบข้อมูลโรงเรียนให้สอดคล้องกับระบบการตรวจสอบภายในและภายนอก
โรงเรียน 
 2. จัดตั้งคณะท างานเพื่อวิเคราะห์ข้อมูล และน ามาใช้ในการบริหารและพัฒนางาน 
 3. รณรงค์ให้ทุกคนตระหนักในความส าคัญของข้อมูลที่เที่ยงตรงตามสภาพจริง 
 4. น าข้อมูลสารสนเทศมาประกอบการประเมินภายในและการเขียนรายงานการประเมิน
ตนเอง 

 มาตรการ ก าหนดให้ทุกฝ่าย/ หมวด/ งาน จัดท าระบบข้อมูลสารสนเทศ ด าเนินการ
ประสานข้อมูลของโรงเรียนให้เป็นระบบและถูกต้องตามความเป็นจริง จัดระบบการตรวจสอบ
ข้อมูล เพื่อความเที่ยงตรงและการใช้งานได้ตามสภาพจริง ใช้ข้อมูลในการวางแผนด าเนินงาน 
ทุกคร้ัง 
 นโยบายข้อท่ี 10 การสื่อสารเพื่อการปฏิรูปการศึกษา 
 ให้ทุกฝ่าย/ หมวด/ งาน ถือเป็นหน้าที่ที่จะสื่อสารท าความเข้าใจแก่ผู้ที่เกี่ยวข้องให้เข้าใจ
เจตนารมณ์ และหลักการที่ส าคัญของการปฏิรูปการศึกษา รวมทั้งการรายงานผลการด าเนินงานต่อ
สาธารณชนทุกปี 

 เป้าหมาย 
 1. ผู้ปกครอง ชุมชน และประชาชน มีความรู้ ความเข้าใจในเจตนารมณ์ และหลักการที่
ส าคัญของการปฏิรูปการศึกษามากขึ้น 
 2. ทุกฝ่าย/ หมวด/ งาน วางแนวทางจัดให้มีระบบสื่อสารสองทางสู่ผู้เรียน ผู้ปกครอง 
บุคลากรในสังกัดและประชาชนทั่วไป 
 3. วางระบบประชาสัมพันธ์สู่สาธารณชน โดยเน้นผลงานและความสามารถของนักเรียน
และครู การพัฒนาทั้งระบบ เพื่อการปฏิรูปการศึกษาของสถานศึกษา การท างานเป็นเครือข่าย
ของสหวิทยาเขต บทบาทของคณะกรรมการสถานศึกษา และการด าเนินงานตามแนวทางปฏิรูป
การศึกษา 
 4. จัดท าวารสารสุพรรณิการ์ รายงานการพัฒนาคุณภาพการศึกษา และเอกสารเผยแพร่ต่อ
สาธารณชน 
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 5. จัดให้มีการประชุมผู้ปกครองเพื่อแลกเปลี่ยนการเรียนรู้ รับฟังความคิดเห็น และ
รายงานผลการด าเนินงานต่อสาธารณชน 

 

ข้อมูลบุคลากรทางการศึกษา 
 ข้อมูลนักเรียน ในปัจจุบันโรงเรียนมีข้อมูลเกี่ยวกับจ านวนนักเรียน (โรงเรียนชลบุรี  

“สุขบท” 2555) ดังตารางที่ 1  
 
ตารางที่ 1  จ านวนนักเรียน จ าแนกตามระดับชั้น และเพศ 
 

ระดับช่วงชั้น จ านวนห้องเรียน เพศชาย เพศหญิง รวม 

ช่วงชั้นท่ี 3 
 ชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 1 

 
12 

 
321 

 
286 

 
607 

 ชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 2 14 323 325 648 
 ชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 3 14 237 261 534 

รวมช่วงชั้นที่ 3 40 917 872 1,789 
ช่วงชั้นท่ี 4 
 ชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 4 

 
9 

 
145 

 
271 

 
416 

 ชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 5 9 167 230 397 
 ชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 6 7 117 175 292 

รวมช่วงชั้นที่ 4 25 429 676 1,105 
รวมทั้งหมด 65 1,346 1,548 2,894 

 
 1. จ านวนนักเรียนต่อห้องเฉลี่ย 43.84 คน 
 2. สัดส่วนครู: นักเรียน =  1: 27.30 

 ข้อมูลบุคลากรปีการศึกษา 2556  
 1. มีครูที่สอนวิชาตรงตามวิชาเอก 120 คน (98.25%) 
 2. มีครูที่สอนวิชาตามถนัด 2 คน (1.75%) 
 3. จ านวนนักเรียนต่อห้องเฉลี่ย 42.95 คน 
 4. สัดส่วนครู: นักเรียน = 1: 27.49 
 5. จ านวนนักเรียนที่ลาออกกลางคัน -คน 
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 6. สถิติการขาดเรียนต่อวัน 30  คน  
 7. จ านวนนักเรียนที่ท าชื่อเสียงให้กับโรงเรียน 
  7.1 นักเรียนที่สร้างชื่อเสียงให้กับโรงเรียน ด้านวิชาการ จ านวน 32 คน 
  7.2 นักเรียนที่สร้างชื่อเสียงให้กับโรงเรียน ด้านกิจกรรม จ านวน 28 คน 
  7.3 นักเรียนที่สร้างชื่อเสียงให้กับโรงเรียน ด้านกีฬา จ านวน 12 คน 
  7.4  นักเรียนผู้ปฏิบัติงานดีเด่น จ านวน 77 คน 
  7.5  นักเรียนเยาวชนดีเด่น จ านวน 10 คน 
  7.6 นักเรียนเรียนดี (เกรดเฉลี่ย 3.50-4.00) จ านวน 478 คน 
 ลักษณะชุมชน 

 สภาพชุมชนรอบบริเวณโรงเรียนมีลักษณะเป็นเทศบาลต าบล เทศบาลเมืองชลบุรี และ
องค์การบริหารส่วนต าบล มีนิคมอุตสาหกรรมอมตะอยู่บริเวณโดยรอบ มีประชากรประมาณ 
52,285 คน บริเวณใกล้เคียงโดยรอบโรงเรียน ได้แก่ค่ายทหาร วัดเขาบางทรายพระอารามหลวง 
และโรงงานอุตสาหกรรมอาชีพหลักของชุมชน คืออาชีพประมง เนื่องจาก อยู่ใกล้ชายฝั่งทะเลส่วน
ใหญ่นับถือศาสนาพุทธ ประเพณี/ ศิลปวัฒนธรรมท้องถิ่นที่เป็นที่รู้จักโดยทั่วไป คือ ประเพณี 
ตักบาตรเทโว และประเพณีวิ่งควาย 
 สภาพของผู้ปกครอง  
 1. ด้านการศึกษา 
  ผู้ปกครองนักเรียนโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” ส่วนใหญ่มีการศึกษาในระดับประถมศึกษา 
ดังตารางที่ 2 
 
ตารางที่ 2  ระดับการศึกษาของผู้ปกครองนักเรียนโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” 
 

ระดับการศึกษา ร้อยละของผู้ปกครอง 
  สูงกว่าปริญญาตรี 
  ปริญญาตรี 
  อนุปริญญา 
  มัธยมศึกษาตอนปลาย 
  มัธยมศึกษาตอนต้น 
  ประถมศึกษา 

1.39 
7.71 
0.69 
23.55 
21.92 
44.74 
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 2. ด้านอาชีพ  
         ผู้ปกครองนักเรียนโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” ส่วนใหญ่ประกอบอาชีพรับจ้าง  
ดังตารางที่ 3 
 
ตารางที่ 3  อาชีพของผู้ปกครองนักเรียนโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” 
 

อาชีพ ร้อยละของผู้ปกครอง 
  รับราชการ 
  พนักงานรัฐวิสาหกิจ 
  ประกอบอาชีพส่วนตัว/ ค้าขาย 
  เกษตรกร/ ประมง 
  รับจ้าง  

10.91 
19.02 
6.40 
2.66 
61.01 

 
 3. ฐานะทางเศรษฐกิจ  
 ผู้ปกครองนักเรียนโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” ส่วนใหญ่มีรายได้โดยเฉลี่ยต่อครอบครัว 
30,000-60,000 บาทต่อปี ดังตารางที่ 4 
 
ตารางที่ 4  รายได้เฉลี่ย/ ปี ของผู้ปกครองนักเรียนโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” 
 

รายได้เฉลี่ย/ ปี ร้อยละของผู้ปกครอง 
 มากกว่า 60,000 
 30,000-60,000 
 15,000-29,000 
 ต่ ากว่า 15,000  

12.89 
43.94 
18.61 
24.56 

         
 4. จ านวนสมาชิกในครอบครัว 

 นักเรียนโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” ส่วนใหญ่มีสมาชิกในครอบครัวจ านวน 4 คน 
ดังตารางที่ 5 
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ตารางที่ 5  จ านวนสมาชิกของนักเรียนโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” 
 

จ านวนสมาชิก ร้อยละของนักเรียน 
 2 คน 
 3 คน 
 4 คน 
 5 คน 
 6 คน 
 มากกว่า 6 คน 

0.29 
21.11 
38.43 
19.85 
8.15 
12.18 

 
 โอกาสและข้อจ ากัดของโรงเรียน 

 เน่ืองจากสถานที่ตั้งของโรงเรียนอยู่ในบริเวณวัดเขาบางทราย พระอารามหลวง ติดอยู่กับ
เขตทหาร ถนนสุขุมวิทผ่านหน้าโรงเรียน มีส่วนท าให้การคมนาคมสะดวก จึงมีนักเรียนทั้งเขตใน
พื้นที่บริการและนอกเขตพื้นที่บริการที่ผู้ปกครองให้ความไว้วางใจส่งบุตรหลานเข้ามาเรียนจ านวน
มาก ประกอบกับโรงเรียนได้รับการสนับสนุนเป็นอย่างดีจากคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
เทศบาลต าบลบางทราย เทศบาลต าบลบ้านสวน สมาคมครู ผู้ปกครองนักเรียนโรงเรียนชลบุรี  
“สุขบท” สมาคมศิษย์เก่าโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” องค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี ทั้งในด้าน
งบประมาณ และทรัพยากรอ่ืน ๆ (โรงเรียนชลบุรี “สุขบท”, 2555) 

 โรงเรียนตั้งอยู่บริเวณเชิงเขาสุพรรณิการ์ที่มีภูมิประเทศร่มรื่น สวยงาม เหมาะส าหรับ 
การเรียนรู้และเป็นแหล่งเรียนของนักเรียน อีกทั้งโรงเรียนยังมีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถใน
การบริหารและการสอน คือมีผู้บริหารที่มีวิทยฐานะเชี่ยวชาญ ครูมีวิทยฐานะช านาญการพิเศษ
จ านวน 54 คน ช านาญการ 24 คน ครูมีวุฒิปริญญาโท 34 คน และครูมีวุฒิปริญญาตรีจ านวน  
69 คน ซึ่งมีความรู้ความสามารถตรงสาขาที่สอน โรงเรียนได้รับการสนับสนุนเป็นอย่างดีจาก
ผู้ปกครองในการสนับสนุนให้งบประมาณจัดสร้างห้องเรียนคอมพิวเตอร์ โรงเรียนมีแหล่งเรียนรู้ที่
มีในธรรมชาติคือ ป่าเขาสุพรรณิการ์ มีวัดเขาบางทรายที่เป็นแหล่งอุทยานการศึกษา และอบรม
คุณธรรม จริยธรรม แต่สภาพชุมชนหน้าโรงเรียนที่ค่อนข้างแออัด ผู้ปกครองส่วนใหญ่มีรายได้ 
ปานกลางและบางส่วนมีฐานะยากจนต้องท างานหนัก ท าให้ไม่มีเวลาใกล้ชิดและอบรมสั่งสอนบุตร
หลาน มีแหล่งอบายมุข เช่นร้านเกม สารเสพติด อาจท าให้นักเรียนมีโอกาสอยู่ในภาวะเสี่ยง อีกทั้ง
โรงเรียนยังขาดแคลนครูในบางสาขาวิชาเน่ืองจากในปีการศึกษา 2555 มีครูเกษียณอายุ และ
เกษียณอายุราชการก่อนก าหนดแต่ยังไม่มีอัตราทดแทน อาคารสถานที่ เช่น อาคารหอประชุม 
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อาคารโรงอาหารอยู่ในสภาพเก่า และคับแคบไม่เพียงพอต่อการจัดการเรียนการสอนที่มีนักเรียน
เพิ่มขึ้นทุกปี (โรงเรียนชลบุรี “สุขบท”, 2555) 
 ข้อมูลทรัพยากรที่จ าเป็น 

 1. คอมพิวเตอร์ มีจ านวนทั้งหมด 413 เคร่ือง 
 ใช้เพื่อการเรียนการสอน 341 เคร่ือง 
 ใช้เพื่อสืบค้นข้อมูลทางอินเตอร์เน็ต 47 เคร่ือง 
 ใช้ในงานบริหาร 30 เคร่ือง 

 2. ปริมาณสื่อ เอกสารสิ่งพิมพ์ 12,345 เล่ม สื่อนวัตกรรม 150 ชิ้น เคร่ืองฉายข้ามศีรษะ 
31 เคร่ืองวิทยุเทป 34 เคร่ืองโทรทัศน์ 71 เคร่ือง เคร่ืองโปรเจคเตอร์ 60 เคร่ืองกระดาน
อิเลคทรอนิกส์ 12 ชุด 

 3. ห้องที่จัดไว้ใช้ปฏิบัติกิจกรรมเฉพาะมีทั้งหมด 40 ห้อง ได้แก่ ห้องวิทยาศาสตร์  
14 ห้อง ห้องคอมพิวเตอร์ 5 ห้อง ห้องปฏิบัติการทางภาษา 1 ห้อง ห้องมัลติมีเดียวิทยาศาสตร์ 1 ห้อง 
ห้องมณีนพรัตน์กลุ่มสาระภาษาไทย 1 ห้อง ห้องศูนย์การเรียนรู้กลุ่มสาระ 8 ห้อง ห้องปฏิบัติการ
ทางคณิตศาสตร์ 2 ห้อง ห้องปฏิบัติการด้านดนตรี 3 ห้อง ห้องปฏิบัติการด้านอาชีพ 4 ห้อง ห้อง
ธนาคารโรงเรียน 1 ห้อง 

 4. พื้นที่ปฏิบัติกิจกรรม/ นันทนาการ ได้แก่ สนามบาสเกตบอล 3 สนาม สนามเซปัค
ตะกร้อ 1 สนาม อุทยานการศึกษา 1 แห่ง ลานธรรมะ 1 แห่ง ศาลาเอนกประสงค์ 18 แห่ง อาคาร
โอมอเนกประสงค์ 1 หลัง สนามฟุตซอลหญ้าเทียม 1 สนาม 

 แหล่งเรียนรู้ ภูมิปัญญาท้องถิ่นและการใช้ 
 ห้องสมุดมีขนาด 365 ตารางเมตร จ านวนหนังสือในห้องสมุดทั้งหมด 19,561 เล่ม 

วารสารจ านวน 21 รายชื่อ และหนังสือพิมพ์ 7 รายชื่อ การสืบค้นหนังสือและการยืม-คืนใช้ระบบ 
SMS Library จ านวนนักเรียนที่ใช้ห้องสมุด ในปีการศึกษานี้ คิดเป็นร้อยละ 75/ วัน  
(โรงเรียนชลบุรี “สุขบท”, 2555) 
 

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ  
 หากกล่าวถึงองค์การของแล้ว ค าว่า “วัฒนธรรม” มักจะเชื่อมโยงกับพฤติกรรมองค์การ

ของ กระบวนการท างานในองค์การของ หรือความเป็นผู้น าในองค์การของ จะเห็นได้ว่าวัฒนธรรม
มิได้หมายรวมถึงทุก ๆ อย่างที่เกิดขึ้นในองค์การของ ในอดีตมีการแปลความหมายของค าว่า
วัฒนธรรมออกมา อย่างมากมาย ขึ้นอยู่กับมุมมองของแต่ละบุคคลว่าจะมองในรูปแบบใด เช่น  
นักมนุษยวิทยาอาจมองว่า วัฒนธรรมเป็นขนบธรรมเนียมประเพณีที่มีการปฏิบัติสืบต่อกันมา
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ภายในกลุ่มชนกลุ่มหนึ่ง นักสังคมวิทยา อาจมองว่าเป็นความเชื่อ ค่านิยม และบรรทัดฐานของ
สังคมหนึ่ง ๆ ที่มีผลต่อการก าหนดพฤติกรรมของสมาชิกในสังคม ส่วนนักบริหารและจัดการ อาจ
มองว่า วัฒนธรรม คือ กลยุทธ์ ลักษณะโครงสร้างขององค์การของ และการควบคุมภายในองค์การ
ของ ในโลกปัจจุบัน มีความจ าเป็นที่จะต้องเรียนรู้ถึงเทคโนโลยีต่าง ๆ สิ่งแวดล้อมที่ได้เปลี่ยนแปลง
ไป องค์การของต่าง ๆ ต้องมีการพัฒนาความสามารถของตนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น  

 โดยที่ทุกคนในองค์การของต้องมีความกระตือรือร้นในการหาวิธีการที่จะมาปรับเปลี่ยน
ในการพัฒนาการท างานของตน ตลอดจนพฤติกรรมที่คนในองค์การของยึดถือเพื่อเป็นแนวทางใน 
การปฏิบัติงาน ซึ่งแบบแผนพฤติกรรมที่บุคคลในองค์การของยึดถือเป็นแนวทางในการประพฤติ
ปฏิบัติที่มีพื้นฐานมาจากความเชื่อ ค่านิยม นั่นก็คือ วัฒนธรรมองค์การของ ส าหรับบทความเร่ือง
แนวคิดวัฒนธรรมองค์การของนี้ จะกล่าวถึงแนวคิดของวัฒนธรรมองค์การของในลักษณะต่าง ๆ  
ที่สามารถน ามาปฏิบัติได้ในองค์การของ คือ วัฒนธรรมลักษณะสร้างสรรค์ วัฒนธรรมองค์การของ
การเรียนรู้ วัฒนธรรมองค์การของอัจฉริยะ วัฒนธรรมองค์การของการเปลี่ยนแปลง และ 
วัฒนธรรมองค์การของแห่งการต่ืนรู้ ดังนั้นก่อนที่จะกล่าวถึงรายละเอียดของวัฒนธรรมดังกล่าว
ข้างต้น ยังมีนักวิชาการที่มีการแบ่งรูปแบบวัฒนธรรมองค์การของไว้หลายลักษณะ ซึ่ง
ความสัมพันธ์และส่วนประกอบของวัฒนธรรมองค์การของท าให้เกิดรูปแบบวัฒนธรรมที่แตกต่าง
กัน เหมือนกับบุคลิกภาพที่เป็นเอกลักษณ์ของแต่ละบุคคล ซึ่งมีนักวิชาการได้กล่าวถึงรูปแบบของ
วัฒนธรรมองค์การของในลักษณะต่าง ๆ เป็นการแบ่งประเภทตามพื้นฐานของตัวแปรที่แตกต่างกัน
ไว้หลายรูปแบบ ได้แก่ รูปแบบวัฒนธรรมตามพื้นฐานค่านิยม รูปแบบวัฒนธรรมตามพื้นฐานของ
การควบคุม รูปแบบวัฒนธรรมตามวิถีชีวิตและพฤติกรรม โดยมีรายละเอียด ดังนี้ (สมยศ นาวีการ, 
2541) 
 1. แบบวัฒนธรรมตามพื้นฐานของค่านิยม การแบ่งรูปแบบวัฒนธรรมองค์การของ
ประเภทนี้ เป็นการแบ่งค่านิยมขององค์การของที่อยู่บนพื้นฐานของจุดมุ่งหมายและแหล่งที่มา  
ซึ่งชี้ให้เห็นถึงวัฒนธรรมองค์การของ โดยทั่วไปเป็น 4 รูปแบบ ดังนี้  
  1.1 วัฒนธรรมที่มุ่งผู้ประกอบการ (Entrepreneurial culture) เป็นวัฒนธรรมที่มีแหล่ง 
ที่มาของค่านิยมร่วมอยู่ที่ผู้น าที่มีบารมี หรือผู้ก่อตั้งองค์การของและเป็นค่านิยมที่มุ่งหน้าที่ คือ  
การสร้างคุณค่าแก่ผู้ใช้บริการ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอ่ืน ซึ่งวัฒนธรรมที่มุ่งผู้ประกอบการอาจจะไม่
มั่นคงและเสี่ยงภัยเพราะเป็นวัฒนธรรมที่ขึ้นอยู่กับผู้ก่อตั้งเพียงคนเดียว 
  1.2 วัฒนธรรมที่มุ่งกลยุทธ์ (Strategic culture) เป็นวัฒนธรรมที่มีแหล่งที่มาของ
ค่านิยมร่วมที่มุ่งหน้าที่และได้กลายเป็นขนบธรรมเนียมและเปลี่ยนแปลงไปสู่ประเพณีขององค์การ
ของ เป็นค่านิยมที่มั่นคงและมุ่งภายนอกระยะยาว  
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  1.3 วัฒนธรรมที่มุ่งตนเอง (Chauvinistic culture) เป็นวัฒนธรรมที่สะท้อนให้เห็นถึง
การมุ่งภายใน ความจงรักภักดีต่อการเป็นผู้น าองค์การของอย่างตาบอด และการให้ความส าคัญกับ
ความเป็นเลิศของสถาบัน วัฒนธรรมองค์การของรูปแบบนี้อาจแสดงให้เห็นถึงคุณลักษณะทางพิธี
ศาสนาหลายอย่าง ความจงรักภักดีและความผูกพันต่อค่านิยมของผู้น าบารมีอย่างเข้มแข็งและ 
การมุ่งภายใน มุ่งพวกเราและมุ่งพวกเขา จะกระตุ้นความพยายามให้มุ่งที่การรักษาความเป็นเลิศของ
สถาบันเอาไว้โดยไม่ค านึงถึงค่าใช้จ่าย 
  1.4 วัฒนธรรมที่มุ่งการเลือกสรร (Exclusive culture) เป็นวัฒนธรรมที่มุ่ง 
การเลือกสรร ในฐานะที่คล้ายคลึงกับสโมสรที่เลือกสรรสมาชิก ซึ่งภายในสถานการณ์บางอย่าง 
การเลือกสรรจะเพิ่มคุณค่าแก่ผลิตภัณฑ์หรือบริการขององค์การของซึ่งองค์การจะทุ่มเทอย่างหนัก
เพื่อที่จะสร้างภาพพจน์ ของความเหนือกว่าและการเลือกสรรขึ้นมา 
 2. รูปแบบวัฒนธรรมตามพื้นฐานของการควบคุม เป็นการแบ่งวัฒนธรรมองค์การของ
บนพื้นฐานของการควบคุมภายในมือของผู้บริหารระดับสูง การมุ่งความเสี่ยงภัยขององค์การของ 
และความโน้มเอียงของการเปลี่ยนแปลง แบ่งเป็น 2 รูปแบบ (สมยศ นาวีการ, 2541) คือ  
  2.1 วัฒนธรรมแบบเคร่ืองจักร (Mechanistic culture) คือ องค์การที่มีวัฒนธรรม 
แบบเคร่ืองจักรนี้จะถูกการควบคุมอย่างเข้มงวด ค่านิยมและความเชื่อร่วมกันจะเป็นการท าตามกัน 
การอนุรักษ์นิยม การเชื่อฟังต่อกฎ ความเต็มใจในการท างานเป็นทีมและความจงรักภักดีต่อระบบ 
มักขาดการเสี่ยงภัย เป้าหมายวัฒนธรรมแบบนี้ คือ ประสิทธิภาพ มุ่งปรับปรุงคุณภาพและการลด
ต้นทุน งานส่วนใหญ่ถูกก าหนดโดยโครงสร้าง และการด าเนินการตามกฎระเบียบวิธีปฏิบัติงานจะ
ส าคัญมาก วัฒนธรรมแบบนี้จะเหมาะกับสภาพแวดล้อมที่ไม่ค่อยเปลี่ยนแปลง สมาชิกในองค์การ
ของที่พอใจกับการเปิดกว้างต่อการเปลี่ยนแปลงและความเป็นอิสระอาจจะไม่มีความสุขภายใน
วัฒนธรรมรูปแบบนี้ นอกจากนี้อาจแสดงให้เห็นถึงระดับความไว้วางใจต่ าภายในองค์การของด้วย
  2.2 วัฒนธรรมแบบคล่องตัว (Organic culture) วัฒนธรรมแบบนี้เกี่ยวข้องกับการเปิด 
โอกาสในระดับสูงให้กับความหลากหลาย กฎและข้อบังคับจะมีน้อย มีการเผชิญหน้ากับ 
ความขัดแย้งอย่างเปิดเผย มีลักษณะอดทนกับความหลากหลาย มีความไว้วางใจกัน และเคารพต่อ
ความเป็นเอกบุคคล มีความคล่องตัวและความเปลี่ยนแปลง ข้อเสียของวัฒนธรรมแบบนี้ คือ  
การสูญเสียการควบคุมพนักงานที่สามารถเผชิญกับความไม่แน่นอนและความเสี่ยงภัย 

 3. รูปแบบวัฒนธรรมตามวิถีชีวิตและพฤติกรรม ซึ่งสอดคล้องกับคุณลักษณะต่าง ๆ ของ
เทพเจ้ากรีกโบราณ แบ่งเป็น 4 รูปแบบ ดังนี้ 

  3.1 วัฒนธรรมที่เน้นบทบาท (Apollo หรือ Role culture) เป็นวัฒนธรรมที่มุ่งเน้น
ต าแหน่ง บทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบที่ก าหนดไว้ชัดเจนเป็นลายลักษณ์อักษร มีลักษณะที่
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ชอบด้วยเหตุผลทางวิทยาศาสตร์ โครงสร้างขององค์การของก าหนดไว้ชัดเจนตามล าดับขั้นทาง 
การบริหารที่ลดหลั่นกันไป และมีกฎระเบียบข้อบังคับในกระบวนการปฏิบัติงานต่าง ๆ ชัดเจนทั่ว
องค์การของ ซึ่งวัฒนธรรมแบบนี้จะปรากฏชัดทั่วไปในหน่วยงานใหญ่ทั้งภาครัฐและเอกชน  
ซึ่งค่อนข้างล่าช้าต่อการปรับเปลี่ยนตนเองเพื่อความเจริญ ความมีประสิทธิภาพประสิทธิผลและ
ความอยู่รอดต่อไปขององค์การของ มักใช้การประชุมเป็นส่วนใหญ่ในการท างานร่วมกัน  
การตัดสินใจแก้ไขปัญหาหรือพัฒนางานใด ๆ  

  3.2 วัฒนธรรมเน้นที่งาน (Athena หรือ Task oriented culture) เป็นวัฒนธรรมที่เน้น
การท างานร่วมกันเป็นทีม สนับสนุนและส่งเสริมให้สมาชิกแต่ละคนพัฒนาและใช้ความรู้ 
ความสามารถอย่างเต็มที่ เพื่อผลงานและการพัฒนาที่ริเร่ิมใหม่อยู่เสมอ งานที่ปฏิบัติกันเป็นทีมจะ
ถูกจัดเป็นโครงการ โดยไม่ยึดติดกับโครงสร้างขององค์การของ วัฒนธรรมองค์การของแบบนี้
เหมาะสมกับหน่วยงานที่ต้องเร่งรีบพัฒนาปรับปรุง โดยเฉพาะในสภาวะที่ต้องแข่งขัน  

  3.3 วัฒนธรรมที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล (Dionysus หรือ Existential) ผู้ที่
ปฏิบัติงานในองค์การของที่มีวัฒนธรรมแบบนี้ จะก าหนดกฎเกณฑ์ของตนเองมีความเป็นอิสระสูง 
ความรู้ความสามารถของบุคคลที่หลากหลายจ าเป็นและมีผลต่อประสิทธิภาพและชื่อเสียงของ
องค์การของเป็นอย่างยิ่ง มหาวิทยาลัยหรือสถาบันวิจัยที่มุ่งเน้นความเป็นเลิศทางวิชาการจะสะท้อน
ให้เห็นวัฒนธรรมองค์การของแบบนี้อย่างชัดเจน 

  3.4 วัฒนธรรมแบบเป็นผู้น า (Zeus หรือ Leader culture) รูปแบบวัฒนธรรมที่ผู้น าจะ
มีกลุ่มผู้บริหารที่สามารถเป็นที่ปรึกษา หรือเป็นผู้สนองรับหรือน าการตัดสินใจ นโยบาย แนวทาง
และแผนงานไปปฏิบัติให้บรรลุผล ความส าเร็จของทีมบริหารเกิดจากความสามารถของผู้น าที่
พัฒนาและสร้างระบบการติดต่อสัมพันธ์ที่ก่อให้เกิดความไว้วางใจ (Trust) โครงสร้างองค์การของ
มีขนาดกะทัดรัดแต่ครอบคลุม มีความรวดเร็วในการตอบสนองต่อข่าวสารและการเปลี่ยนแปลง 
ต่าง ๆ ผู้บริหารที่มีความสามารถมักมีประสบการณ์ผ่านงานในองค์การของที่มีวัฒนธรรมอย่างนี้มา
ก่อนเสมอ  

  ซึ่งวัฒนธรรมองค์การของที่กล่าวมาในข้างต้นเป็นวัฒนธรรมที่แบ่งตามพื้นฐานของ
ตัวแปรที่แตกต่างกันไป และผู้เขียนจะกล่าวถึงลักษณะของวัฒนธรรมองค์การของลักษณะ
สร้างสรรค์ตามแนวคิดของ Cooke and Lafferty (1989 อ้างถึงใน จารุวรรณ ประดา, 2545) คือ 

 วัฒนธรรมลักษณะสร้างสรรค์ (The constructive culture)  
 เป็นองค์การของที่มีลักษณะของการให้ความส าคัญกับค่านิยมในการท างาน โดยมุ่ง

ส่งเสริมให้สมาชิกในองค์การของมีปฏิสัมพันธ์และสนับสนุนช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ท างานมี
ลักษณะที่ส่งผลให้สมาชิกภายในองค์การของประสบความส าเร็จในการท างาน และมุ่งที่ 
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ความพึงพอใจของบุคคลเกี่ยวกับความต้องการความส าเร็จในการท างาน และมุ่งที่ความพึงพอใจ
ของบุคคลเกี่ยวกับความต้องการความส าเร็จ และความต้องการไมตรีสัมพันธ์ ซึ่งลักษณะพื้นฐาน
ของวัฒนธรรมองค์การของเชิงสร้างสรรค์ แบ่งเป็น 4 มิติ คือ 
 1. มิติมุ่งความส าเร็จ (Achievement) คือ องค์การของที่มีค่านิยมและพฤติกรรม 
การแสดงออกในการท างานของสมาชิกภายในองค์การของที่มีภาพรวมของลักษณะการท างานที่ดี 
มีการต้ังเป้าหมายร่วมกัน พฤติกรรมการท างานของทุกคนเป็นแบบมีเหตุมีผล มีหลักการและ 
การวางแผนที่มีประสิทธิภาพ มีความกระตือรือร้นและมีความสุขในการท างาน รู้สึกว่างานมี
ความหมายและมีความท้าทาย ลักษณะเด่นคือสมาชิกในองค์การของมีความกระตือรือร้น และรู้สึก
ว่างานท้าทายความสามารถอยู่ตลอดเวลา 
 2. มิติมุ่งสัจการแห่งตน (Self-actualizing) คือ องค์การของที่มีค่านิยม และพฤติกรรม 
การแสดงออกของการท างานในทางสร้างสรรค์ โดยเน้นความต้องการของสมาชิกในองค์การของ
ตามความคาดหวัง เป้าหมายการท างานอยู่ที่คุณภาพงานมากกว่าปริมาณงานโดยที่เป้าหมายของตน
สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การของ รวมทั้งความส าเร็จของงานมาพร้อม ๆ กับความก้าวหน้า
ของสมาชิกในองค์การของ ทุกคนมีความเต็มใจในการท างานและภูมิใจในงานของตน สมาชิก 
ทุกคนได้รับการสนับสนุนในการพัฒนาตนเองจากงานที่ท าอยู่ รวมทั้งมีความอิสระในการพัฒนา
งานของตน ลักษณะเด่น คือ สมาชิกในองค์การของมีความยึดมั่นผูกพันกับงานและมีบุคลิกภาพที่มี
ความพร้อมในการท างานสูง  
 3. มิติมุ่งบุคคล (Humanistic-encouraging) คือ องค์การของที่มีค่านิยมและพฤติกรรม 
การแสดงออกของการท างานที่มีรูปแบบการบริหารจัดการแบบมีส่วนร่วมและมุ่งบุคคลเป็น
ศูนย์กลาง ให้ความส าคัญกับสมาชิกในองค์การของ โดยถือว่าสมาชิกคือ ทรัพยากรที่มีค่าที่สุดของ
องค์การของ การท างานมีลักษณะติดต่อสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ สมาชิกมีความสุขและภูมิใจใน 
การท างาน มีความสุขต่อการสอน การนิเทศงานและการเป็นพี่เลี้ยงให้แก่กัน ทุกคนในองค์การของ
ได้รับการสนับสนุนความก้าวหน้าในการท างานอย่างสม่ าเสมอ ลักษณะเด่น คือ ทรัพยากรบุคคล
เป็นสิ่งส าคัญที่สุดขององค์การของ 

 4. มิติมุ่งไมตรีสัมพันธ์ (Facilitative) คือ องค์การของที่มีลักษณะที่มุ่งให้ความส าคัญกับ
สัมพันธภาพระหว่างบุคคล สมาชิกทุกคนในองค์การของมีความเป็นกันเอง เปิดเผย จริงใจ และไว
ต่อความรู้สึกของเพื่อนร่วมงานและเพื่อนร่วมทีม ได้รับการยอมรับและเข้าใจความรู้สึกซึ่งกันและ
กัน ลักษณะเด่น คือ ความเป็นเพื่อนและความจริงใจต่อกัน 
  ดังนั้น วัฒนธรรมลักษณะสร้างสรรค์จะเน้นการท างานอย่างสร้างสรรค์ สร้างค่านิยมใน
การท างานที่มุ่งความส าเร็จและความพึงพอใจในการท างานของผู้ปฏิบัติงาน มีความกระตือรือร้น
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ในการท างาน เน้นการท างานเป็นทีม สัมพันธภาพระหว่างผู้ร่วมงาน และมีความรู้สึกว่างานท้าทาย
ความสามารถอยู่ตลอดเวลา ต่อไปก็จะขอกล่าวถึงวัฒนธรรมองค์การของแห่งการเรียนรู้ซึ่งเป็น
วัฒนธรรมองค์การของอีกรูปแบบหนึ่งที่มีความส าคัญที่จะท าให้บุคลากรในองค์การของเกิด 
การพัฒนาในการเรียนรู้ การท างานร่วมกันจนบรรลุเป้าหมายขององค์การของ 

 วัฒนธรรมองค์การของแห่งการเรียนรู้ (Learning organization)  
 Senge (1990) กล่าวว่าหัวใจของการสร้าง Learning organization อยู่ที่การสร้างวินัย  
5 ประการในรูปของการน าไปปฏิบัติของบุคคล ทีม และองค์การของอย่างต่อเนื่อง วินัย 5 ประการ
ที่เป็นแนวทางสนับสนุนการปฏิบัติเพื่อสร้างกระบวนการเรียนรู้ทั้งองค์การของมีดังนี้  
 1. Personal mastery: มุ่งสู่ความเป็นเลิศ และรอบรู้ โดยมุ่งมั่นที่จะพัฒนาตนเองให้ไปถึง
เป้าหมาย ด้วยการสร้างวิสัยทัศน์ส่วนตน (Personal vision) เมื่อลงมือกระท าและต้องมุ่งมั่น
สร้างสรรค์ จึงจ าเป็นต้องมี แรงมุ่งมั่นใฝ่ดี (Creative tended) มีการใช้ข้อมูลข้อเท็จจริงเพื่อคิด
วิเคราะห์และตัดสินใจ (Commitment to the truth) ที่ท าให้มีระบบการคิดตัดสินใจที่ดี รวมทั้งใช้
การฝึกจิตใต้ส านึกในการท างาน (Using sub consciousness) ด้วยการด าเนินไปอย่างอัตโนมัติ  

 2. Mental model มีรูปแบบวิธีการคิดและมุมมองที่เปิดกว้าง ผลลัพธ์ที่จะเกิดจากรูปแบบ
แนวคิดนี้ จะออกมาในรูปของผลลัพธ์ 3 ลักษณะคือ เจตคต ิหมายถึง ท่าที หรือความรู้สึกของบุคคล
ต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เหตุการณ์ หรือเร่ืองราวใด ๆ ทัศนคติแนวความคิดเห็น และกระบวนทัศน์ กรอบ
ความคิด แนวปฏิบัติที่เราปฏิบัติตาม ๆ กันไป จนกระทั่งกลายเป็นวัฒนธรรมขององค์การของ  

 3. Shared vision การสร้างและสานวิสัยทัศน์ วิสัยทัศน์องค์การของเป็นความมุ่งหวังของ
องค์การของที่ทุกคนต้องร่วมกันบูรณาการให้เกิดเป็นรูปธรรมในอนาคต ลักษณะวิสัยทัศน์องค์การ
ของที่ดี คือ กลุ่มผู้น าต้องเป็นฝ่ายเร่ิมหันเข้าสู่กระบวนการพัฒนาวิสัยทัศน์อย่างจริงจัง วิสัยทัศน์นั้น
จะต้องมีรายละเอียดชัดเจนเพียงพอที่จะน าไปเป็นแนวทางปฏิบัติได ้วิสัยทัศน์องค์การของต้องเป็น
ภาพบวกต่อองค์การของ  

 4. Team learning การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมองค์การมุ่งเน้นให้ทุกคนในทีมมีส านึก
ร่วมกันว่า เราก าลังท าอะไรและจะท าอะไรต่อไป ท าอย่างไรจะช่วยเพิ่มคุณค่าแก่ลูกค้า การเรียนรู้
ร่วมกันเป็นทีมขึ้นกับ 2 ปัจจัย คือ IQ และ EQ ประสานกับการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม และการสร้าง
ภาวะผู้น าแก่ผู้น าองค์การของทุกระดับ 

 5. System thinking มีความคิดความเข้าใจเชิงระบบ ทุกคนควรมีความสามารถใน 
การเข้าใจถึงความสัมพันธ์ระหว่างสิ่งต่าง ๆ ที่เป็นองค์ประกอบส าคัญของระบบ นอกจากมอง
ภาพรวมแล้ว ต้องมองรายละเอียดของส่วนประกอบย่อยในภาพนั้นให้ออกด้วย วินัยข้อนี้สามารถ
แก้ไขปัญหาที่สลับซับซ้อนต่าง ๆ ได้เป็นอย่างดี และการพัฒนาองค์การของให้เป็นองค์การของ
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แห่งการเรียนรู้นั้นจะต้องมีการปรับเปลี่ยนวิธีการในการคิดและปฏิสัมพันธ์ของบุคลากรในองค์การ
ของ ความมุ่งมั่นหรือทุ่มเทของบุคลากรในองค์การของ การที่จะองค์การของก้าวสู่การเป็นองค์การ
ของแห่งการเรียนรู้นั้น โดย พสุ เดชะรินทร์ (2549) กล่าวว่าประกอบด้วย 
   1. Openness to experience คือ การที่บุคคลในองค์การของมีการเปิดใจ หรือยอมรับต่อ
ประสบการณ์ต่าง ๆ ทั้งประสบการณ์จากภายนอกและภายในองค์การของ เน่ืองจากปัญหาของ
หลาย ๆ องค์การของ คือ ความไม่พร้อมหรือไม่อยากจะเรียนรู้  
   2. Encourage of responsible risk-taking ซึ่งวัฒนธรรมองค์การของจะต้องเอ้ือให้
บุคลากรในองค์การของพร้อมและยอมรับต่อความเสี่ยงในการท าสิ่งใหม่ ๆ เน่ืองจากการที่เราริเร่ิม
หรือท าสิ่งใหม่ ๆ ที่ไม่เคยท ามาก่อน ก็จะท าให้เราเกิดการเรียนรู้เกิดขึ้น แต่ในขณะเดียวกันก็มี 
ความเสี่ยงที่มากับสิ่งใหม่ ๆ นั้นด้วย ดังนั้น การยอมรับต่อความเสี่ยงที่เกิดขึ้นก็เป็นสิ่งที่ส าคัญต่อ
การกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้ 

 3. ความกล้าที่จะยอมรับต่อความส าเร็จและล้มเหลว ทั้งนี้เนื่องจากการเรียนรู้ที่ส าคัญคือ 
การเรียนรู้จากประสบการณ์ในอดีต ซึ่งประสบการณ์ในอดีตนั้นมีทั้งส าเร็จและล้มเหลว และถ้าเรา
ยอมรับต่อความส าเร็จและล้มเหลวได้ เราก็พร้อมที่จะเรียนรู้จากความส าเร็จและล้มเหลวที่เราได้
ประสบมา 

 ดังนั้น การที่เป็นองค์การของแห่งการเรียนรู้นั้น บุคคลในองค์การของต้องมีการเปิดใจ
ยอมรับเรียนรู้ในสิ่งใหม่ ๆ กล้าเผชิญกับความเสี่ยงในการท าสิ่งใหม่ ๆ ที่เกิดขึ้นทั้งนี้เพื่อเป็น 
การกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้ สู่การเป็นองค์การของแห่งการเรียนรู้ ดังที่กล่าวมาแล้ว 

 วัฒนธรรมองค์การของอัจฉริยะ (Intelligence culture)  
 วิจารณ ์พานิช (2550) กล่าวว่า เป็นองค์การของที่เน้นความรู้เป็นสิ่งส าคัญ แต่การเรียนรู้
และการสร้างความรู้ส าคัญที่สุด ดังน้ันเป้าหมายขององค์การของนี้ คือ สามารถในการเผชิญกับ
สภาพอนาคตที่ไม่แน่นอนได้ และต้องมีขีดความสามารถ 12 ประการในการเป็นองค์การของ
อัจฉริยะ คือ 
 1. มีความมุ่งหมาย มุ่งมั่น ที่ชัดเจน การเป็นเบอร์ 1 ขององค์การของคือ ต้องมี 
การ Manage share vision ทุกคนในองค์การของร่วมคิดและเป็นเจ้าของเป้าหมาย แต่เป็นเป้าหมาย
ในระดับคุณค่า มีความมุ่งมั่น (Passion) สิ่งเหล่านี้จะเกิดขึ้นได้ต้องมีกระบวนการ Build shared 
vision ต้องมีการ Manage และต้องมี Share vision ร่วมกันทุกวัน  
 2. ตั้งอยู่ในความไม่ประมาท (อปมาโท มีสติ & ปัญญา) มีความเชื่อในความเปลี่ยนแปลง 
(ต้ังอยู่ในความไม่ประมาท) ต้องตั้งสติอยู่ในการเปลี่ยนแปลง ต้องท า Change management ทั้ง
ภายในและภายนอก โดยต้องใช้การจัดการเชิงบวก (Positive change management) 
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 3. มีและใช้แผนยุทธศาสตร์ KM (Knowledge management) ต้องมีแผน KM เป็นส่วน
หนึ่งของแผนยุทธศาสตร์องค์การของ  

 4. มีและใช้ภาวะผู้น าและแกนน า (Leadership) ผู้บริหารสูงสุดต้องบริหารกระบวนทัศน์ 
ภาวะผู้น าต้องมีอยู่ทั่วทั้งองค์การของ อยู่ในทุกคน ทุกคนเป็นผู้น า น าการเปลี่ยนแปลง ณ จุดที่
ตนเองรับผิดชอบ หาวิธีการใหม่ ๆ สร้างนวัตกรรม สร้างการเปลี่ยนแปลงกับเพื่อนร่วมงาน  
มีการท า CQI (Continuous quality improvement) ร่วมกันสร้าง Organizational knowledge จาก 
Individual knowledge 

 5. จัดการความสัมพันธ์ระหว่างคน องค์การของอัจฉริยะเกิดจากความสัมพันธ์ระหว่าง
คน เพราะความสัมพันธ์ระหว่างคนจะท าให้องค์การของมีพลังมากขึ้น  

 6.  ทักษะพื้นฐานของพนักงานเป็นทักษะในระดับวิธีคิดและให้คุณค่า เป็นการปฏิบัติ  
การคิด การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทักษะที่ส าคัญที่สุดคือทักษะการฟัง ทักษะในการเข้าใจ Mental model 
ของตนเองและของผู้อ่ืน เป็นการพัฒนาองค์การของ 

 7. ทักษะในการใช้ “ตัวช่วย” (Enablers) KM Enabler คือ เคร่ืองมือที่เป็นตัวช่วยให้เกิด
การเรียนรู้อย่างมีพลัง ใช้เท่าที่จ าเป็น ตัวอย่าง ตัวช่วย เช่น BAR (Before action review), OM 
(Outcome mapping) เป็นต้น 

 8. ไร้ก าแพง ก าแพงไม่ใช่ก าแพงจริงแต่เป็นก าแพงใจ ปฏิสัมพันธ์ระหว่างคนท าให้เกิด
การเรียนรู้อุปสรรคที่ส าคัญคือต่างคนต่างอยู่เป็นหน่วย ไม่มีเวลามาพูดคุย การท างานต้องไม่เร่ิมจาก
ศูนย์เพราะเพื่อนร่วมงานบางคนอาจมีความรู้น้ันอยู่แล้ว มีประสบการณ์ของเพื่อนมาช่วยแก้ปัญหา 
เคร่ืองมือทลายก าแพงเช่น CFT (Cross function team: กลุ่มของบุคลากรที่มาจากหลายหน่วยงาน
ภายในองค์การของมีความรู้และทักษะหลากหลายมารวมกัน เพื่อวัตถุประสงค์ของการแก้ปัญหา
เร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง) ของโรงไฟฟ้าแม่เมาะ, Task force คณะท างานเฉพาะกิจ, Job rotation ท างานโดย
หมุนความรู้ให้เพื่อนร่วมงานด้วย, CoP: Community of practice เป็นเครือข่ายชุมชนแนวปฏิบัติ 
เป็นเคร่ืองมือทรงพลัง ต่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์ในการปฏิบัติเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง
ระหว่างสมาชิกชุมชน เป็นต้น 

 9. อิสรภาพ บรรยากาศเชิงบวก บางหน่วยงานมี Talent management ต้องให้คนท างาน
สามารถลองผิดลองถูกได้เอง และท าให้คนท างานได้เป็นผู้น าตัวเล็ก ๆ กล้าคิดที่จะเปลี่ยนวิธี 
การท างานของตนอยู่ตลอดเวลา ท าให้คนท างานมีความสุข 

 10. มีและใช้ การจัดการคนเก่ง การจัดการขุมทรัพย์ทางปัญญา หัวใจอยู่ที่การเสาะ
Resources ซึ่งก็คือ ทรัพยากรทางปัญญา Intellectual capital (IC) เป็นสิ่งที่จับต้องได้และไม่ได้ เช่น 
เป็นคน เป็นความสัมพันธ์ เป็นวัฒนธรรมเป็นความรู้ใหม่เป็นต้น  
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 11. มีและใช้ ระบบบันทึก ขุม/ คลัง ความรู้ ในองค์การของต้องสนับสนุนให้คนท างาน
จดบันทึก จดในสิ่งที่ตนสนใจขึ้นจากการท างาน บันทึกการเรียนรู้จากหน้างาน แล้วน ามาท า 
ความเข้าใจ ยกระดับความรู้ร่วมกัน และมีการจัดการเร่ืองเล่าให้เป็นหมวดหมู่ 
 12. มีและใช้ระบบ ICT (Information communication technology) ดังนั้น องค์การของ
อัจฉริยะ คือ องค์การของที่มีความรู้ความสามารถมากกว่าปกติ CIA: Central intelligence agency 
เป็นองค์การของที่มีนักคิด นักวิเคราะห์ นักสืบค้น นักปฏิบัติท างานอยู่ เป็นองค์การของที่มี
ฐานความรู้ ภูมิปัญญา ฉลาดคิด ฉลาดฟัง ฉลาดท า ทั้งนี้ ต้นก าเนิดขององค์การของอัจฉริยะเกิดมา
จาก องค์ความรู้เดิมและองค์ความรู้ใหม่ ทักษะและรูปแบบความคิด เกิดสารสนเทศใหม่ ก่อให้เกิด
ทางเลือกที่หลากหลาย ฉลาดเลือกและฉลาดท า อันเป็นฐานของพลังความรู้ (Knowledge power) ที่
จะเป็นพลังแห่งความคิดสร้างสรรค์เพื่อสู่การปฏิบัติ โดยมีความเป็นเลิศหรือเก่งจริงใน 3 ประการ
คือ 

  12.1 ความเป็นเลิศในวิชาการ (Academic excellence) โดยอาศัยฐานความรู้  
(Knowledge-base) ความรู้ที่ส าคัญควรมาจากความรู้ความสามารถของบุคลากรในองค์การของ โดย
พัฒนาให้เป็นองค์การของแห่งการเรียนรู้ (Learning organization) ทั้งนี้ ผู้บริหารหรือผู้น าจะเป็น
ผู้ท าหน้าที่เป็นผู้เชื่อมโยงเพื่อการถ่ายโอนทางสติปัญญา กล่าวคือ ลดช่องว่างการถ่ายโอนทาง
สติปัญญาของบุคลากรในองค์การของ (Intelligence transfer gap: ITP) จัดให้มีการแลกเปลี่ยน
ความรู้กันให้มากที่สุด ก่อให้เกิดการประสานทั้งองค์ความรู้เดิม และองค์ความรู้ใหม่  

 12.2 ความเป็นเลิศในวิชาชีพอย่างมืออาชีพ (Professional excellence) บุคลากรใน
องค์การของจะต้องมีความเป็นมืออาชีพ นั้นคือ ผู้บริหารจะต้องเป็นผู้บริหารมืออาชีพ คือ จะต้อง 
เก่งคิด เก่งคน และเก่งงาน บุคลากรในองค์การของปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ ถ้าเป็นครูก็ต้องเป็นครู
มืออาชีพ ทั้งนี้ จะต้องสร้างและพัฒนาบุคลากรในองค์การของให้เป็นผู้ปฏิบัติงาน มีการเรียนรู้งาน 
และรับผิดชอบงานอย่างมืออาชีพนั่นเอง  

12.3 ความเป็นเลิศในวิถีการด าเนินชีวิต (Life excellence) โดยการให้ความส าคัญกับ
บุคคล เข้าใจในวิถีชีวิตและการด าเนินชีวิตของบุคลากรในองค์การของเป็นอย่างดี ส่งเสริมให้
บุคลากรด าเนินชีวิตได้อย่างมีความสุข  
      ฉะนั้น การบริหารองค์การของจึงต้องใช้ฐานของการบริหารการจัดการความรู้เพื่อให้เกิด
เป็นองค์การของแห่งการเรียนรู้ ถือเป็นการพัฒนาบุคลากรอย่างสมบูรณ์ เป็นการบริหารภูมิปัญญา
เพื่อเพิ่มพลังและศักยภาพอ านาจในการปฏิบัติของบุคลากรอย่างเต็มที่ สู่ความเป็นอัจฉริยะของ
องค์การของ และยังมีวัฒนธรรมองค์การของที่มีความส าคัญต่อการเปลี่ยนแปลงจากวัฒนธรรมหนึ่ง
ไปยังอีกวัฒนธรรมหนึ่งนั่นก็คือ 
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 วัฒนธรรมองค์การการเปลี่ยนแปลง   
 ในปัจจุบันนี้ความก้าวหน้าของโลกเทคโนโลยีต่าง ๆ สิ่งแวดล้อมที่ได้เปลี่ยนแปลงไป 

องค์การของต่าง ๆ ต้องมีการพัฒนาความสามารถของตนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น
ดังนั้นองค์การของที่ต้องรองรับการเปลี่ยนแปลง มีแนวทางดังนี้ (เกศรา รักชาติ, 2549) 
 1. เร่ิมจากท าการวิเคราะห์สภาพวัฒนธรรมองค์การของที่เป็นอยู่ เพื่อให้เข้าใจใน
องค์ประกอบต่าง ๆ ที่ควรจะต้องมีการเปลี่ยนแปลง 
 2. ท าความเข้าใจกับผู้ปฏิบัติงาน เพื่อให้เห็นความจ าเป็นที่ว่าองค์การของจะอยู่รอดไม่ได้
หากไม่มีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น 
 3. แต่งตั้งผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ใหม่ ๆ เข้ามาท าหน้าที่ผลักดันการเปลี่ยนแปลง 
 4. ท าการปรับโครงสร้างและปรับองค์การของให้เหมาะสม 
 5. สร้างสื่อใหม่ ๆ ที่จะช่วยสื่อวิสัยทัศน์นั้นออกมาให้คนอ่ืนได้ทราบ 
 6. ปรับเปลี่ยนกระบวนการคัดเลือกและกระบวนการเรียนรู้ทางสังคม การประเมินผล 
และระบบรางวัลจูงใจที่จะช่วยสนับสนุนค่านิยม และปรัชญาใหม่ ๆ เพื่อสร้างวัฒนธรรมใหม่ให้
เกิดขึ้น 

 องค์การของไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได้โดยบุคคลใดบุคคลหนึ่ง หรือกลุ่มบุคคลใดกลุ่ม
บุคคลหนึ่ง แต่จะเปลี่ยนแปลงอย่างเงียบ ๆ โดยวัฒนธรรมในองค์การของอย่างมีระเบียบแบบแผน 
อย่างไรก็ตาม การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างภายในองค์การของหรือการบริหารงานถือเป็นอีกปัจจัย
หนึ่งที่ส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรม ดังตัวอย่างเช่น องค์การของจะมีการเปลี่ยนแปลง
แนวทางในการคัดเลือกบุคลากรหรือสวัสดิการส าหรับบุคลากร ก็จะกระท าอย่างค่อยเป็นค่อยไป
เหมือนกับการเบนเป้าหมาย จนในที่สุดก็ได้รับการยอมรับในข้อตกลงต่าง ๆ ซึ่งเป็นธรรมชาติ จน
เกิดเป็นวัฒนธรรมในองค์การของ 

 ในที่สุด ทิศทางการเปลี่ยนแปลงของวัฒนธรรมในองค์การของล้วนมาจากความคิด
สร้างสรรค์ การต้องการความเปลี่ยนแปลง และปัญหาต่าง ๆ ภายในองค์การรวมทั้งปัจจัยเสริมทาง
สิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ ซึ่งไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได้โดยบุคคลใดบุคคลหนึ่งหรือกลุ่มบุคคลใดกลุ่ม
บุคคลหนึ่ง แต่เป็นบุคคลทั้งองค์การของ และมีการเปลี่ยนแปลงอย่างค่อยเป็นค่อยไป อย่างมี
ระเบียบแบบแผน  

 วัฒนธรรมองค์การของแห่งการตื่นรู้ (Awakening culture) 
 ธรรมชาติขององค์การของมีลักษณะคล้ายกับธรรมชาติของชีวิตทั่วไป คือเมื่อมี 

การก าเนิดขึ้น จะต้องมีการเติบโต มีการพัฒนา การพัฒนานั้นจะต้องเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่องสม่ าเสมอ 
และมีการพัฒนาที่ยั่งยืนจึงจะท าให้องค์การอยู่รอดได้อย่างมั่นคง ซึ่งการอยู่รอดอย่างมั่นคงนั้น 
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หมายถึงองค์การของต้องสามารถปรับตัวสอดรับกับกระแสการเปลี่ยนแปลงของสังคม และ
สิ่งแวดล้อมได้อย่างมีคุณภาพ มีลักษณะของการเรียนรู้อย่างไม่หยุดนิ่ง มีการต่ืนตัวที่จะเรียนรู้อยู่
ตลอดเวลา เพื่อให้เกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่องดังที่กล่าวมาแล้ว องค์การของที่มีลักษณะเช่นนี้ก็คือ 
องค์การของแห่งการตื่นรู้ “Awakening organization” (เกศรา รักชาติ, 2549) ขณะเดียวกันองค์การ
ของแห่งการตื่นรู้ก็มีลักษณะเป็น “องค์การของซึ่งสามารถปลดปล่อยศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน
ออกมา ท าให้ผู้ปฏิบัติเกิดความมุ่งมั่น ทุ่มเทเพื่อให้การท างานขององค์การของบรรลุเป้าหมายที่วาง
ไว้” 

 ลักษณะขององค์การแห่งการตื่นรู้ 
 องค์การของแห่งการตื่นรู้นั้นจะมีลักษณะส าคัญที่ท าให้เกิดการเรียนรู้ที่โดดเด่น ดังที่  

เกศรา รักชาติ (2549) ได้สรุปไว้ ดังนี้ 
 1. ระดับความตื่นเต้น การตื่นตัว ความฮึกเหิม ความกระตือรือร้นของคนในองค์การของ

จะอยู่ในระดับสูง 
 2. ผู้คนในองค์การของส่วนใหญ่มีการตื่นตัว มีความเชื่อในสิ่งที่พวกเขาต้องการร่วมกัน 

มีการร่วมแรงร่วมใจกันสูง 
 3. ผู้คนในองค์การของมองเห็นความส าคัญของการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การของ  

มีความมุ่งมั่นในการท างานร่วมกับผู้อ่ืนอย่างสร้างสรรค์ เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่า
ประโยชน์ส่วนตน 

 4. มีพื้นฐานการเรียนรู้ซึ่งกันและกัน ไว้เนื้อเชื่อใจกันสูง ท าให้มีการตัดสินใจที่รวดเร็ว  
มีการยอมรับและเคารพในการตัดสินของกันและกัน 

 5. คนในองค์การของมีความไว มีความยืดหยุ่น พร้อมที่ตอบสนองต่อสัญญาณแห่ง 
การเปลี่ยนแปลงจากสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก 

 6. มีวัฒนธรรมองค์การของแบบสร้างสรรค์ (Constructive culture) ผู้น าในองค์การของ
ทุกระดับมีความเชื่อในค่านิยมร่วม (Share value) และแสดงออกทางพฤติกรรมถึงการปฏิบัติตาม
ค่านิยมร่วมนั้น 

 7. บุคลากรในองค์การของมีการเจริญเติบโต มีความก้าวหน้า จะเห็นได้ว่าองค์การของ
แห่งการต่ืนรู้นั้นจะมีพื้นฐานของการมีวัฒนธรรมแบบสร้างสรรค์ เน้นในเร่ืองภาวะผู้น าทุกระดับจะ
สะท้อนให้เห็นผลงาน หรือ Performance ขององค์การของที่ชัดเจน ท าให้องค์การของมี 
การเจริญเติบโตอย่างต่อเน่ือง และมีพื้นฐานเป็นองค์การของแห่งการเรียนรู้ (Learning 
organization) ที่แข็งแกร่งขึ้นนั่นเอง 
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 การที่องค์การของจะเข้าสู่องค์การของแห่งการตื่นรู้ได้นั้น จ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหาร
องค์การของจะต้องมีความมุ่งมั่นและเห็นความส าคัญ ดังที่กล่าวมาแล้วโดยจะต้องก าหนดแนวทาง
พัฒนาไปสู่เป้าหมายการเป็นองค์การของแห่งการตื่นรู้ ดังที่ สุรพงษ์ มาลี (2550) ได้เสนอแนวคิด
การพัฒนาองค์การของแห่งการต่ืนรู้ด้วยการปลุกจิตวิญญาณขององค์การของ ปลุกภาวะผู้น าใน 
ตัวคน และปลุกคนอื่น ๆ ที่ท างานร่วมกัน ดังนี้ 

 1. ปลุกจิตวิญญาณองค์การของ หมายถึง การท าให้พนักงานขององค์การของมีพลังเต็ม
เปีย่ม มีการกระตือรือร้น มีแรงบันดาลใจ มีความคิดสร้างสรรค์ ตลอดจนตระหนักรู้ในความหมาย
และความส าคัญของงานไม่ใช่ท างานตามหน้าที่ไปวัน ๆ หนึ่ง ดังน้ันเมื่อจิตวิญญาณในองค์การของ
ถูกปลุก ผลงานขององค์การของก็จะได้รับการพัฒนาถึงขีดสุด สะท้อนออกมาในรูปแบบของ
ผลผลิตที่มีคุณภาพ มีความสร้างสรรค์ 

 2. ปลุกภาวะผู้น า หมายถึง การปลุกจิตวิญญาณของภาวะผู้น าให้ตื่นตัวโดยการปลุกภาวะ 
ผู้น าให้ตื่นตัวขึ้นมานั้น มีองค์ประกอบที่ส าคัญ 10 ประการ คือ เป็นผู้มีความอ่อนน้อมถ่อมตน รู้จัก
ตนเอง การท าในสิ่งที่ตนเองมีความสุข การเป็นผู้มีความฝันที่ยิ่งใหญ่ สภาพแห่งความส าเร็จใน
อนาคต หรือมีวิสัยทัศน์ มีความอดทน เป็นคนรักษาค าพูด เรียนรู้ประสบการณ์จากผู้ที่ประสบ
ความส าเร็จ มีความเป็นตัวของตัวเอง และเป็นผู้น าที่เป็นผู้ให้ ซึ่งคุณลักษณะของการเป็นผู้น าทั้ง  
10 ประการ น้ีจะช่วยให้เกิดแรงบันดาลใจให้ผู้ตามเกิดความเชื่อมั่นในตัวผู้น า ซึ่งจะน าพาให้
องค์การของเกิดความก้าวหน้านั่นเอง 
 3. ปลุกคนรอบข้าง แม้ว่าผู้น าจะเป็นปัจจัยส าคัญที่จะน าพาองค์การของสู่องค์การของ
แห่งการต่ืนรู้ แต่ผู้บริหารต้องมีการจูงใจและกระตุ้นเตือนให้คนอื่น ๆ ในองค์การของมีความมุ่งมั่น 
ทุ่มเทและผูกพันกับองค์การของ 
 4. การสร้างและพัฒนาบุคลากรส าหรับองค์การของแห่งการต่ืนรู้ การบริหารความรู้และ
การให้ความส าคัญต่อกลุ่มคนที่ปฏิบัติงานบนฐานความรู้ มีความส าคัญอย่างยิ่งในการพัฒนา
องค์การของไปสู่การเป็นองค์การของแห่งการตื่นรู้ ต้องมีการปลุกหรือจูงใจผู้ปฏิบัติงาน เพื่อให้
พวกเขาเปลี่ยนและน าความรู้รวมทั้งประสบการณ์ที่สะสมในตัวออกมาใช้ให้เกิดประโยชน์เพื่อ 
การบรรลุเป้าประสงค์ขององค์การของ 

จากการศึกษาแนวคิดวัฒนธรรมองค์การของต่าง ๆ ข้างต้น จะพบว่าในวัฒนธรรมองค์การ
ของน้ันมีลักษณะและองค์ประกอบที่มีทั้งความคล้ายคลึงกนั และต่างกันในบางมุมซึ่งขึ้นอยู่กับ
ประเภทขององค์การของน้ัน ๆ  
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วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียน ตามแนวคิดของ Patterson 
 ความหมายวัฒนธรรมโรงเรียน 
 วัฒนธรรมโรงเรียนมีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายไว้ ดังนี ้
 Waller (1932, pp. 78-90) เป็นคนแรกที่ใช้ค าว่าวัฒนธรรมโรงเรียน (School culture) โดย
กล่าวว่าโรงเรียนเป็นระบบสังคมที่ประกอบด้วยครูและนักเรียนที่ต้องมีกระบวนเรียนการสอนที่ไม่
เหมือนกับการท างานของเคร่ืองจักรแต่โรงเรียนต้องมีโครงสร้างมีบรรทัดฐานเป็นของตนเอง 
 Sergiovanni (1998, p. 103) กล่าวว่า วัฒนธรรมโรงเรียนเป็นตัวก าหนดสัญลักษณ์ 
กฎเกณฑ์ของพฤติกรรม พิธกีาร เร่ืองราวที่เล่าสู่กันฟังมานานซึ่งเน้นถึงค่านิยม ความเชื่อว่าสมาชิก
ขององค์การจะต้องมีส่วนร่วมด้วย 
 Orora and Onyango (1998 อ้างถึงใน มานพ โคตรโสภา, 2553) วัฒนธรรมโรงเรียน
หมายถึง กลุ่มของความเข้าใจหรือ หมายรวมถึงสิ่งที่เข้าใจกันดี กลุ่มบุคคลและเป็นความหมายที่
เกี่ยวข้องอย่างชัดเจนกับกลุ่มนี้ โดยเฉพาะรูปแบบของความหมายนี้ เป็นสิ่งยึดเหนี่ยวสมาชิกใน
กลุ่ม ท าให้แต่ละกลุ่มมีความแตกต่าง 
 มาลี ควรคะนึง (2545, หน้า 21) กล่าวไว้ว่า วัฒนธรรมโรงเรียน หมายถึง ค่านิยม  
ความเชื่อ และบรรทัดฐาน ซึ่งเป็นปัจจัยในการท างานของบุคคลในโรงเรียน 
 เอกชัย ชิณโตร (2549, หน้า 100) วัฒนธรรมโรงเรียน หมายถึง แบบแผนข้อสมมติฐาน
พื้นฐานหรือความเชื่อของผู้บริหาร บุคลากร นักเรียนได้ค้นพบ เลือกสรร ปรับปรุง พัฒนาร่วมกัน 
สร้างขึ้นจากประสบการณ์การเรียนรู้ที่ได้ด าเนินการแก้ปัญหาการบริหารจัดการให้สอดคล้องกับ
การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม บทบาทหน้าที่เพื่อมุ่งสู่เป้าหมายและวิสัยทัศน์ของโรงเรียน 
 จากความหมายที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า วัฒนธรรมโรงเรียนหมายถึง กฎเกณฑ์ของ 
พฤติกรรม พิธีการ ค่านิยม ความเชื่อ บรรทัดฐาน ระเบียบแบบแผน และกฎเกณฑ์ของพฤติกรรมที่
บุคคลในโรงเรียนนั้นยึดถือปฏิบัติร่วมกันเป็นสิ่งยึดเหนี่ยวสมาชิกในกลุ่ม ท าให้แต่ละกลุ่มมี 
ความแตกต่าง 
 ลักษณะของวัฒนธรรมโรงเรียน 
 ได้มีผู้กล่าวถึงลักษณะวัฒนธรรมโรงเรียนไว้ดังนี้ 
 Sergiovanni (1998, pp. 104-105) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมโรงเรียน
ว่าประกอบด้วยลักษณะ 4 ประการ ดังนี ้
 1. สามารถสัมผัสและสังเกตได้ ได้แก่ ค าพูด วิธีการประพฤติปฏิบัติ และสิ่งที่ปรากฏ 
แก่สายตา เช่น ระเบียบแบบแผน พิธีการ เป็นต้น 
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 2. ทัศนะของบุคลากร เป็นส่วนของวัฒนธรรมที่เกี่ยวข้องกับระเบียบปฏิบัติงานร่วมกัน
และบรรทัดฐานที่บุคลากรยอมรับ 
 3. ค่านิยมเป็นสิ่งที่แสดงให้เห็นข้อตกลงร่วมของครูปรากฏให้เห็นอยู่ในลักษณะที่เป็น 
นโยบายหรือปรัชญาของโรงเรียน 
 4. สมมติฐานมีลักษณะเป็นนามธรรมมากกว่าระดับอ่ืน ๆ เพราะเป็นลักษณะเฉพาะที่ 
แอบแฝงหรือปรากฏให้เห็นก็ได้ 
 นอกจากนี้ Sergiovanni (1998, pp. 103) ได้กล่าวว่าวัฒนธรรมโรงเรียนได้ก่อตัวขึ้นมา
จากสิ่งต่อไปนี้ 
 1. ประวัติความเป็นมาของโรงเรียน (The school’s history) ได้แก่ อดีตของโรงเรียน 
ที่สืบทอดมาจนถึงปัจจุบัน เช่น รูปแบบของพฤติกรรมที่ปฏิบัติต่อ ๆ กันมา การกล่าวถึงพฤติกรรม 
ของผู้ที่เป็นวีรสตรีของครูและนักเรียนในโรงเรียน 
 2. ความเชื่อ (Belief) เป็นสมมติฐานและความเข้าใจที่ครูและบุคลากรอ่ืน ๆ ได้กระท า 
ร่วมกันและมีส่วนเกี่ยวข้องกับโครงสร้างของโรงเรียน การเรียนการสอน บทบาทของครู และ 
นักเรียน ระเบียบวินัย ความสัมพันธ์กับผู้ปกครอง บางคร้ังสมมติฐานและความตั้งใจอยู่ในรูปของ 
ปรัชญาและข้อก าหนดอ่ืน ๆ  
 3. ค่านิยม (Values) คือ สิ่งที่โรงเรียนให้ความส าคัญเกี่ยวกับการประเมินค่าสิ่งต่าง ๆ  
ที่ปรากฏ 
 4. บรรทัดฐานและมาตรฐาน (Norms and standard) ได้แก่ สิ่งที่ควรปฏิบัติและไม่ควร 
ปฏิบัต ิส าหรับควบคุมพฤติกรรมของครูอาจารย์ในโรงเรียนจะก่อให้เกิดพฤติกรรมที่ควรชมเชย 
ยกย่องหรือลงโทษ 
 5. รูปแบบของพฤติกรรม (Pattern of behavior) คือ สิ่งที่ยอมรับและเป็นแนวทาง 
ในการปฏิบัติงานที่สม่ าเสมอภายในโรงเรียน การก่อตัวของวัฒนธรรมโรงเรียนจะเกิดขึ้นจาก 
ประวัตคิวามเป็นมาของโรงเรียน ซึ่งจะมีอิทธิพลต่อความเชื่อ ความเชื่อมีอิทธิพลต่อค่านิยม ค่านิยม 
มีอิทธิพลต่อบรรทัดฐานและมาตรฐาน บรรทัดฐานและมาตรฐานมีอิทธิพลต่อรูปแบบของ 
พฤติกรรม 
 สรุปได้ว่าวัฒนธรรมโรงเรียนถ่ายทอดให้สมาชิกตลอดเวลา แบ่งได้เป็นหลายลักษณะ 
ได้แก่ วัฒนธรรมที่สามารถสัมผัสและสังเกตเห็นได้ ประกอบด้วยค าพูด ระเบียบปฏิบัติ พิธีการ 
สัญลักษณ์อ่ืน ๆ และวัฒนธรรมที่ไม่สามารถสัมผัสได้ ได้แก่ ค่านิยม ความเชื่อและบรรทัดฐาน 
 
 



42 

 วัฒนธรรมโรงเรียนตามแนวคิดของ Patterson 
 Patterson, Purkey and Parker (1986, pp. 50-51 อ้างถึงใน มานพ โคตรโสภา, 2553,  
หน้า 22-23) ไดก้ล่าวถึงวัฒนธรรมโรงเรียนว่ามีส่วนเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมของบุคลากรใน
โรงเรียน 10 ประการ ดังต่อไปนี้ 
 1. วัฒนธรรม/ เป้าหมายของโรงเรียน (School purpose) คือ การปฏิบัติงานของโรงเรียน
ทุกแห่งต่างก็มีจุดมุ่งหมายที่จะท างานให้บรรลุความมุ่ง ประสงค์ของโรงเรียน การที่จะท างานให้
บรรลุวัตถุประสงค์ของโรงเรียน บุคลากรในโรงเรียนควรมีโอกาสร่วมกันก าหนดขึ้น เพื่อใช้เป็น
แนวทางในการปฏิบัติ เมื่อโรงเรียนก าหนดความมุ่งประสงค์ของโรงเรียนแล้ว ควรประชาสัมพันธ์
ชี้แจงให้บุคลากรในโรงเรียนเข้าใจ เห็นคุณค่า และความส าคัญเกี่ยวกับความมุ่งประสงค์ของ
โรงเรียนเพื่อเป็นแนวทางในการด าเนินการประเมินผลร่วมกัน รวมทั้งค านึงถึงการตัดสินใจที่มีผล
ต่อความมุ่งประสงค์ของโรงเรียนด้วย 
 2. การมอบอ านาจ (Empowerment) คือ การให้ความส าคัญ การมอบอ านาจใน 
การตัดสินใจที่มอบหมายให้ครูน าไปปฏิบัติรวมทั้งการรับรู้ข่าวสาร ข้อมูลและการใช้ทรัพยากรของ 
โรงเรียน อย่างเท่าเทียมกัน ความจ าเป็นในการมอบอ านาจเพื่อให้หัวหน้าชั้นรองลงไป 
 3. การตัดสินใจ (Decision) คือ การค านึงความเป็นไปได้ในการตัดสินใจที่สอดคล้อง 
กับการปฏิบัติงาน และผู้ท าหน้าที่ตัดสินใจ บางคร้ังอาจเป็นผู้ที่ได้รับผลกระทบโดยตรงจากเร่ือง 
นั้น ๆ หรืออาจเป็นผู้เชี่ยวชาญที่รู้รู้สถานการณ์และปัญหาเป็นอย่างดี โดยไม่จ าเป็นต้องเป็นหัวหน้า 
เท่านั้นในการตัดสินใจ ผู้บริหารควรค านึงถึงความเป็นไปได้และผลกระทบหนึ่งที่เกิดขึ้น 
แก่โรงเรียน พร้อมทั้งการมีข้อมูลที่เป็นองค์ประกอบในการตัดสินใจมากที่สุด การตัดสินใจ 
ถือว่าเป็นสิ่งส าคัญยิ่งของกระบวนการบริหารเป็นพฤติกรรมหลักของการบริหาร ดังนั้นผู้บริหาร 
จ าเป็นต้องตัดสินใจเกือบทุกเร่ืองภายในองค์การ หากผู้บริหารตัดสินใจไม่ถูกต้องย่อมหมายถึง 
อนาคตขององค์การ 
 4. ความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน (Sense of community) คือ การที่บุคคลทุก 
คนมีความเป็นเจ้าของ มีความผูกพัน รู้จักรับผิดชอบ ช่วยเหลือ และพัฒนางานโรงเรียนร่วมกัน 
โรงเรียนมีหน้าที่ให้ความช่วยเหลือและพัฒนาบุคลากร พร้อมทั้งกระตุ้นให้บุคลากรทุกคน 
เป็นเจ้าของมีความผูกพัน รับผิดชอบช่วยเหลือ และพัฒนาโรงเรียนร่วมกัน บุคลากรแต่ละคนต้อง 
เป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มที่ท างานด้วยการได้รับความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียนจะมีอิทธิพล 
ต่อสภาวะการท างานมากว่าเงินเดือนที่ได้รับและจะท าให้เกิดความพึงพอใจในงานเกิดขึ้น 
 5. ความเชื่อถือไว้วางใจ (Trust) คือ การให้โอกาสครูเลือกท างานตามความต้องการและ 
ไว้วางใจว่า ครูทุกคนจะสามารถตัดสินใจได้อย่างดี เมื่อคนเรามีความไว้วางใจซึ่งกันและกันจะเกิด 
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ความรู้สึกเชื่อมั่น อบอุ่น ยอมรับในค่าแห่งความเป็นมนุษย์ซึ่งกันและกัน การปฏิบัติงานต่าง ๆ  
ภายในโรงเรียนจะด าเนินไปอย่างสะดวกราบรื่นยิ่งขึ้น 
 6. ความมีคุณภาพ (Quality) คือ การให้โรงเรียนเห็นคุณค่าและคาดหวังให้ครูปฏิบัติงาน 
อย่างมีคุณภาพและมาตรฐาน เชื่อมั่นในประสิทธิภาพการท างานของครูและความสามารถของ
นักเรียน รวมทั้งความส าคัญในการสร้างบรรยากาศของความเห็นอกเห็นใจ และความร่วมมือของ
ทุกคนในโรงเรียน ความมีคุณภาพเกี่ยวข้องกับคุณค่าและการคาดหวังให้ครูปฏิบัติงานอย่างมี
คุณภาพและมาตรฐาน เชื่อมั่นในประสิทธิภาพการท างานของครู และความสามารถของนักเรียน 
รวมทั้งให้ความส าคัญในการสร้างบรรยากาศของความเห็นอกเห็นใจ และความร่วมมือของทุกคน
ในโรงเรียน 
 7. การยอมรับนับถือ (Recognition) คือ การเข้าใจรับรู้และความหมายหรือเป็นเร่ืองที่ 
โรงเรียนเปิดโอกาสให้การยอมรับความคิดเห็นที่ดีของครู รวมทั้งการยอมรับในความส าเร็จ และ 
ผลงานของครูและนักเรียน การที่โรงเรียนเปิดโอกาสและให้การยอมรับความคิดเห็นที่ดีของครู 
รวมทั้งยอมรับในความส าเร็จและผลงานของครูและนักเรียน ความต้องการได้รับการยกย่องนับถือ 
เป็นความต้องการทางสังคมมนุษย์ ความต้องการที่จะให้คนอ่ืนยอมรับเป็นผลท าให้มนุษย์ต้อง 
เปลี่ยนค่านิยม แนวคิด ตลอดจนเปลี่ยนแปลงรูปแบบการแต่งกายและอ่ืน ๆ ความต้องการชนิดนี้ 
ต้องการที่จะเห็นตนเองส าคัญ ได้แก่ ความต้องการที่จะให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตาม ความต้องการที่จะเป็น 
อิสระ ความต้องการเสรีภาพจากการกดขี่ทั้งปวง ต้องการที่จะเป็นตัวของตัวเองต้องการที่จะประสบ
ความส าเร็จ ต้องการที่จะเอาชนะอุปสรรคทั้งปวง ต้องการที่จะเป็นตามที่ตนเองอยากจะเป็น 
 8. ความเอ้ืออาทร (Caring) คือ การที่โรงเรียนเอาใจใส่ดูแลความเป็นอยู่ การปฏิบัติงาน 
ของครู สนับสนุนให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่ การที่บุคลากรท างานส าเร็จได้อย่างมีคุณภาพและให้
ความร่วมมือดีนั้น โรงเรียนควรเอาใจใส่ดูแลและเอื้ออาทรความเป็นอยู่ การปฏิบัติงานของครูและ
สนับสนุนให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่ ผู้บังคับบัญชาเป็นบุคคลส าคัญต่อผู้ใต้บังคับบัญชา จะต้อง
ใช้เวลาว่างมาอยู่ใกล้ชิดผู้ใต้บังคับบัญชา ให้ความเอาใจใส่ ดูแลความเป็นอยู่ การปฏิบัติงานและ
ความก้าวหน้าในอาชีพของผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อเป็นการสร้างความพึงพอใจต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 
 9. ความซื่อสัตย์สุจริต (Honest) คือ การที่โรงเรียนเห็นคุณค่าของความซื่อสัตย์ 
ความมานะ พยายามของครูที่ปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ และก าหนดแนวทางให้ครูทุกคนปฏิบัติงาน 
โดยยึดมั่นจริยธรรมเป็นหลัก ความซื่อสัตย์สุจริตเป็นวัฒนธรรมโรงเรียนที่เกี่ยวข้องกับการที่
โรงเรียนเห็นคุณค่าในความซื่อสัตย์ของบุคลากรโดยการชมเชย ให้ผลตอบแทนรวมทั้งโรงเรียน 
ก าหนดแนวทางที่ควรปฏิบัติเพื่อให้ทุกคนปฏิบัติตาม และโรงเรียนเห็นคุณค่าในความมานะ
พยายามของครูที่ปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอไม่ย่อท้อ 
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 10. ความหลากหลายของบุคคล (Diversity) คือ การที่โรงเรียนให้ความส าคัญใน 
ความแตกต่างเกี่ยวกับปรัชญา ความเชื่อ บุคลิกภาพ วิธีสอนที่แตกต่างของครูแต่ละคน การรู้จัก
ยืดหยุ่นในการจัดการเรียนการสอนโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลของนักเรียนใน
โรงเรียนจะประกอบด้วยครู อาจารย์ร่วมมือกันท ากิจกรรมต่าง ๆ ในลักษณะของกลุ่ม และมี
ปฏิสัมพันธ์ต่อกัน การมีกิจกรรมร่วมกัน ก่อให้เกิดเป็นความผูกพันรักใคร่ อาทร เจตคต ิและ
ค่านิยมของกลุ่มขึ้นมา ซึ่งครูแต่ละคนจะเกิดการเรียนรู้ ปรับปรุงและพัฒนาตนเองให้มีความเชื่อ
และพฤติกรรมที่คล้อยตามกลุ่ม ท าให้เกิดความสามัคคียึดเหนี่ยวกันระหว่างสมาชิกท าให้คงอยู่เป็น
กลุ่มต่อไป 

 สรุปได้ว่า วัฒนธรรมโรงเรียนเป็นกฎเกณฑ์ของพฤติกรรม หรือค่านิยม ความเชื่อ 
ระเบียบแบบแผน ที่บุคคลในโรงเรียนนั้นยึดถือปฏิบัติร่วมกันเป็นสิ่งยึดเหนี่ยวสมาชิกในกลุ่ม  
ท าให้แต่ละกลุ่มมีความแตกต่าง ทั้งนี้ผู้วิจัยเลือกใช้ตัวแปรวัฒนธรรมองค์การของโรงเรียน มี
จ านวน 10 ด้าน คือ 1) วัฒนธรรม/ เป้าหมายของโรงเรียน 2) การมอบอ านาจ 3) การตัดสินใจ  
4) ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของโรงเรียน 5) ความเชื่อถือไว้วางใจ 6) ความมีคุณภาพ 7) การยอมรับ
นับถือ 8) ความเอ้ืออาทร 9) ความซื่อสัตย์สุจริต และ 10) ความหลากหลายของบุคคล ซึ่งจะ
น าไปใช้เป็นแนวทางในการศึกษาปัญหา และแนวทางพัฒนาวัฒนธรรมองค์การของ โรงเรียน
ชลบุร ี“สุขบท” สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 ซึ่งจะใช้ในการศึกษาวิจัย
คร้ังนี้ 
 

การวิจัยเชิงคุณภาพ 
 ความหมายของการวิจัยเชิงคุณภาพ 

 การวิจัยเชิงคุณภาพ มีผู้ให้ความหมายไว้หลายคน ดังนี้ 
 Denzin and Lincoln (2000, p. 3) ให้ความหมาย การวิจัยเชิงคุณภาพไว้ว่า เป็นกิจกรรมที่

เกิดขึ้นในสถานการณ์ที่นักวิจัยเอาตัวเองเข้าไปอยู่ในโลกที่เขาศึกษา การวิจัยแบบนี้ประกอบด้วย
ปฏิบัติการเก็บข้อมูลเพื่อตีความการแปรสภาพโลกหรือสิ่งที่นักวิจัยสังเกตให้อยู่ในรูปของ 
การน าเสนอแบบต่าง ๆ เช่นบันทึกจากภาคสนาม ข้อความจากการสัมภาษณ์ การสนทนา รูปภาพ 
และการบันทึกต่าง ๆ นักวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative researchers) ท าการศึกษาสิ่งต่าง ๆ ใน
สถานการณ์ที่เป็นธรรมชาติ พยายามเข้าใจความหมาย หรือตีความหมายปรากฏการณ์ต่าง ๆ ตามที่
ประชาชนผู้ถูกศึกษาให้แก่ปรากฏการณ์เหล่านั้น โดยใช้วิธีการตีความในเนื้อหาสาระ (Subject 
matters) คือ พยายามใช้ความรู้สึกหรือการตีความปรากฏการณ์ในรูปของความหมายที่คนเป็นผู้น า
สิ่งนั้น ๆ แสดงออกมา 
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 มนัส สุวรรณ (2544 อ้างถึงใน อภัย มูลสาร, 2549) ให้ความหมาย การวิจัยเชิงคุณภาพ 
(Qualitative research) หมายถึง การวิจัยที่นักวิจัยจะต้องลงไปศึกษาสังเกต และกลุ่มบคุคลที่
ต้องการศึกษาโดยละเอียดทุกด้านในลักษณะเจาะลึก ใช้วิธีการสังเกตแบบมีส่วนร่วม และ 
การสัมภาษณ์แบบไม่เป็นทางการเป็นหลักในการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิเคราะห์ข้อมูลจะใช้ 
การวิเคราะห์เชิงเหตุผลไม่ได้มุ่งเก็บเป็นตัวเลขมาท าการวิเคราะห์  

 จุมพล หนิมพานิช (2550) ได้กล่าวถึงการวิจัยเชิงคุณภาพไว้ว่า คือ การศึกษาวิจัยที่มอง
จากทรรศนะของบุคคลที่มีส่วนร่วมในเหตุการณ์หรือในปรากฏการณ์นั้น ๆ เป็นการวิจัยที่ให้
ความส าคัญด้านความรู้สึกแบบ “คนใน” ขณะเดียวกันพยายามแสวงหาความเข้าใจเกี่ยวกับ 
ความเป็นจริงทางสังคม (Social realities) การให้ความสนใจกับกระบวนการ (Processes) แบบแผน
ของความหมาย (Meaning pattern) ลักษณะทางโครงสร้าง (Structural features) การวิจัยเชิงคุณภาพ
จึงเป็นการแสวงหาความรู้โดยพิจารณาปรากฏการณ์ทางสังคมจากสภาพความเป็นจริงในทุกมิติ 
เป็นการศึกษาติดตามระยะยาวและเจาะลึก โดยในการศึกษาปรากฏการณ์ดังกล่าวเป็นการศึกษาใน
สภาพแวดล้อมตามธรรมชาติ โดยมุ่งเน้นไปที่ปัจจัยด้านความรู้สึกนึกคิด จิตใจ ความหมายที่มนุษย์
ก าหนดขึ้น  
 ชาย โพธิสิตา (2552, หน้า 29) ได้นิยามการวิจัยเชิงคุณภาพว่าเป็นการวิจัยที่ท าใน
สถานการณ์ที่เป็นธรรมชาติ ใช้วิธีการศึกษาและเครื่องมือในการเก็บข้อมูลที่หลากหลาย แต่
เคร่ืองมือส าคัญในการเก็บข้อมูลคือตัวนักวิจัยเอง การวิจัยแบบนี้มีการออกแบบที่ยืดหยุ่น นักวิจัย
เชิงคุณภาพด าเนินการศึกษาและท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยหลักตรรกะแบบอุปนัย การวิเคราะห์กับ
การเก็บข้อมูลด าเนินการไปพร้อมกันในสนาม เร่ิมจากการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงประจักษ์อย่างละเอียด 
จนมองเห็นมโนทัศน์หรือแนวคิดที่มีความหมายจากข้อมูล และเห็นความเชื่อมโยงของมโนทัศน์
เหล่านั้น จนนักวิจัยสามารถสรุปเป็นค าอธิบาย แนวคิด หรือทฤษฎีเบื้องต้นได้ การวิจัยเชิงคุณภาพ
มุ่งการตีความ เพื่อท าความเข้าใจความหมายของพฤติกรรม หรืออธิบายปรากฏการณ์ในทัศนะของผู้
ที่ถูกศึกษา โดยมีจุดยืนอยู่บนบริบทของปรากฏการณ์หรือของคนผู้ที่ถูกศึกษาเหล่านั้น 
 มหาวิทยาลัยแม่โจ้ (2552) ให้ความหมาย การวิจัยเชิงคุณภาพ หมายถึง เป็นการวิจัยที่
มุ่งเน้นอธิบายกระบวนการของปรากฏการณ์ทางสังคมและความสัมพันธ์ของปรากฏการณ์กับ
สภาพแวดล้อม โดยอาศัยมิติทางสังคม และวัฒนธรรมเป็นหลักในการศึกษาและวิเคราะห์
ปรากฏการณ์นั้น 

ดังนั้นอาจสรุปได้ว่าการวิจัยเชิงคุณภาพหมายถึงการค้นคว้าหาความรู้ความจริงที่มีวิธีการ
หลากหลายในการศึกษาปรากฏการณ์ทางสังคมและพฤตกิรรมของมนุษย์โดยมุ่งศึกษาภายใต้
สภาพแวดล้อมตามความเป็นจริงอย่างเป็นองค์รวม การศึกษาจะมุ่งเน้นการเก็บข้อมูลที่ใช้ระยะ
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เวลานานและใช้วิธีการเก็บข้อมูลที่นักวิจัยเอาตัวเองเข้าไปอยู่ในโลกที่เขาศึกษา ในการวิเคราะห์จะ
มุ่งให้ความสนใจปัจจัยด้านความรู้สึก นึกคิด ความหมาย ค่านิยม หรือปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับ
วัฒนธรรมอื่น ๆ โดยพยายามตีความหมายปัจจัยเหล่านั้นและปัจจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อท าความเข้าใจ
ความหมายของพฤติกรรม หรืออธิบายปรากฏการณ์ในมุมมองของผู้ที่ถูกศึกษา โดยมีจุดยืนอยู่บน
บริบทของปรากฏการณ์หรือของคนผู้ที่ถูกศึกษาเหล่านั้น การศึกษามักเกี่ยวข้องกับสร้างข้อสรุป
แบบอุปนัย 

 หลักการและลักษณะของงานวิจัยเชิงคุณภาพ 
 งานวิจัยเชิงคุณภาพมีลักษณะดังต่อไปนี้ (อมรา พงศาพิชญ์, 2536, หน้า 4-6) 
 1. มีความต้องการข้อมูลที่รอบด้าน (Holistic) เพื่อเข้าใจบริบทของสังคมอันเป็นแนวคิด
พื้นฐานที่เห็นได้ชัดในงานวิจัย ซึ่งต้องการศึกษาชุมชนหรือสังคมอย่างรอบด้านทุกแง่ทุกมุม ใน
การศึกษาเพื่อรวบรวมข้อมูล จะมีการเก็บรายละเอียดทางด้านสภาพสิ่งแวดล้อม สังคม เศรษฐกิจ 
การเมือง การปกครอง ความเชื่อ พิธีกรรม ฯลฯ ตัวอย่างเช่นรายงานเบื้องต้นของนักมานุษยวิทยา
เกี่ยวกับชุมชนที่ศึกษาที่มีการเสนอรายละเอียดจากแง่มุมต่าง ๆ ที่เรียกว่า Ethnography หรือรายงาน
เกี่ยวกับกลุ่มชน (ชาติพันธุ์) ในรายงานนั้นจะแยกพิจารณาข้อมูลทางด้านต่าง ๆ ในแต่ละบท และ
เสนอภาพรวมเพื่อแสดงถึงบูรณาการขององค์ประกอบต่าง ๆ มีการวิเคราะห์ข้อมูลวัฒนธรรมและ
สังคมเพื่อท าความเข้าใจเกี่ยวกับสังคมและวัฒนธรรมทั้งหมด งานที่มีลักษณะเป็น Ethnography 
ในช่วงแรกมักเป็นงานของฝร่ัง แต่งานของนักวิจัยไทยมักจะมีลักษณะของการเสนอประเด็นทฤษฎี
เพิ่มเติมมากกว่าจะเป็นรายงานหมู่บ้านในลักษณะ Ethnography ปัจจุบันมีรายงานหมู่บ้านที่ท าโดย
คนไทยเพิ่มมากขึ้น แต่มักจะไม่ได้มีการตีพิมพ์อย่างแพร่หลาย 
 2. งานวิจัยเชิงคุณภาพมีวัตถุประสงค์ที่จะอธิบายปรากฏการณ์ทางสังคม (Contextual) 
แต่ปรากฏการณ์ทางสังคมบางประการไม่สามารถอธิบายด้วยเหตุผลธรรมดาทั่วไปได้ นักวิจัยจึง
พยายามท าความเข้าใจเกี่ยวกับขนบธรรมเนียม ประเพณี วัฒนธรรม เพื่อน ามาอธิบายปรากฏการณ์
ในสังคม ด้วยเหตุที่เน้ือหาของสาขาวิชามานุษยวิทยา ให้ความสนใจในเร่ืองขนบธรรมเนียม 
ประเพณี วัฒนธรรม จึงมีอิทธิพลต่อการวิจัยเชิงคุณภาพมาก นักมานุษยวิทยามีประสบการณ์ว่า
การศึกษาเร่ืองขนบธรรมเนียมประเพณีและวัฒนธรรมนั้น ข้อมูลที่เก็บได้อาจแยกออกเป็นข้อมูล
ระดับปฏิบัติในวิถีชีวิตประจ าวัน (Actual) และข้อมูลระดับที่ควรจะเป็นตามขนบธรรมเนียม
ประเพณี (Ideal) ข้อแตกต่างในข้อมูลสองระดับนี้มีผลท าให้ค าอธิบายเกี่ยวกับปรากฏการณ์ทาง
สังคมแตกต่างกันได้ ในการศึกษาหาเหตุผลของปรากฏการณ์ทางสังคมจึงจ าเป็นที่จะต้องเก็บข้อมูล
ด้วยวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ เพื่อจะได้ข้อมูลทั้งในระดับปฏิบัติในวิถีชีวิตประจ าวัน และข้อมูลในระดับที่
ควรจะเป็นตามขนบธรรมเนียมประเพณีเดิม 
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 3. งานวิจัยเชิงคุณภาพคืองานที่ต้องการที่จะเข้าใจระบบความคิด ระบบความเชื่อและ
ตรรกะของผู้ที่อยู่ในชุมชนหรือสังคม การศึกษาระบบความคิดนี้ไม่สามารถศึกษาได้จากการเก็บ  
ข้อมูลเพียงครั้งเดียว หรือโดยการใช้แบบสอบถาม ทั้งนี้เพราะผู้วิจัย จ าเป็นจะต้องซักถามผู้ตอบ
อย่างละเอียดถี่ถ้วน ให้เข้าใจจริง ๆ ว่าการสื่อความหมายระหว่างผู้ถามและผู้ตอบนั้นตรงกัน ข้อมูล
ที่ได้จะต้องเป็นข้อมูลที่สะท้อนระบบคิดของผู้ตอบโดยตรง สาขาวิชามานุษยวิทยาแยกข้อแตกต่าง
ระหว่างข้อมูลหรือการวิเคราะห์ที่มาจากระบบคิดของชาวบ้านโดยตรงว่า Emic และข้อมูลหรือ 
การวิเคราะห์ที่มาจากนักวิจัยว่า Etic ข้อแตกต่างของระดับของการตีความนับเป็นเร่ืองส าคัญที่
นักวิจัยเชิงคุณภาพจะต้องเรียนรู้ที่จะแยกออกจากกัน เพื่อจะให้ได้ผลการวิเคราะห์สะท้อนสภาพ
ความเป็นจริงของชุมชน หรือสังคมมากที่สุด 
 4. การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในสังคมและปรากฏการณ์ทางสังคมเป็นอีก
เร่ืองหนึ่งที่งานวิจัยเชิงคุณภาพให้ความส าคัญ การศึกษาระบบเครือญาติหรือระบบความสัมพันธ์
อ่ืน ๆ ช่วยอธิบายปรากฏการณ์บางอย่างได้ดี ความสัมพันธ์เชิงเครือญาติอาจช่วยอธิบายถึงสาเหตุ
ของปรากฏการณ์หรือสหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยเร่ืองความสัมพันธ์ของมนุษย์และปรากฏการณ์ 
งานวิจัยเชิงคุณภาพเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในสังคมนั้นจะช่วยให้การวิเคราะห์มี
ความลึกซึ้งมากขึ้นมาก นอกจากนี้อาจมีรายละเอียดในระดับชุมชนอื่น ๆ ที่สามารถช่วยอธิบายถึง
สาเหตุของการเกิดปรากฏการณ์ที่เข้าใจยากอ่ืน ๆ ได้อีก 
 5. การศึกษากระบวนการเป็นอีกลักษณะหนึ่ง ซึ่งจ าเป็นต้องใช้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ 
เพื่อจะช่วยให้สามารถค้นพบค าตอบเกี่ยวกับสาเหตุความเป็นมาและความสัมพันธ์ระหว่าง
องค์ประกอบต่าง ๆ ในลักษณะที่ชี้ให้เห็นความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน ขั้นตอนของการเกี่ยวข้อง 
ช่วงเวลาของการเกี่ยวข้องจนเกิดเป็นกระบวนการ การศึกษากระบวนการเปลี่ยนแปลงเป็นตัวอย่าง
ที่เห็นชัดเจนว่าแนวทางการศึกษาเชิงมานุษยวิทยาจะช่วยให้ค าตอบในการอธิบายปรากฏการณ์ที่
เป็นกระบวนการ ความจ าเป็นที่จะต้องหาค าตอบหรือท าความเข้าใจกับเหตุการณ์ย่อยที่มารวมเป็น
ปรากฏการณ์รวม และความสัมพันธ์ขององค์ประกอบต่าง ๆ  
 6. ลักษณะของงานวิจัยเชิงคุณภาพที่ส าคัญอีกลักษณะหนึ่ง คือ การเก็บข้อมูลที่ต้องการ
จากแหล่งข้อมูลบุคคลที่เลือกสรรแล้วว่าเป็นผู้ที่รู้เร่ืองนั้น ๆ ดี (Key informant) วิธีการเก็บข้อมูล
โดยการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก ถามเฉพาะคน ในเร่ืองที่คนอ่ืนไม่รู้ ถือได้ว่าเป็นเทคนิคการวิจัยเชิง
คุณภาพที่เป็นลักษณะเด่น 
 7. งานวิจัยเชิงคุณภาพ อาจใช้วิธีการตีความจากข้อมูลที่มีอยู่เพื่อเข้าใจความหมายที่ซ่อน
อยู่ ตัวอย่างที่เห็นชัดคือ การพยายามเข้าใจวิถีชีวิตของผู้หญิงชนบทอีสาน จากข้อมูลเกี่ยวกับสิ่งทอ
ที่มีอยู่ การวิเคราะห์สิ่งทอรูปแบบต่าง ๆ และการเก็บข้อมูลเกี่ยวกับการทอผ้าของผู้หญิงชนบท ช่วย
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ให้นักวิจัยสามารถอธิบายได้ว่า กระบวนการอบรมเลี้ยงดูลูกสาวของคนอีสานสะท้อนให้เห็นเป็น
รูปธรรมในเร่ืองของการทอผ้าได้อย่างไร ข้อมูลเชิงรูปธรรมสามารถจัดแสดงเป็นนิทรรศการหรือ
พิพิธภัณฑ์ได้ 
 ทั้งนี้ สุภางค์ จันทวานิช (2535, หน้า 13-15) ได้อธิบายถึงลักษณะส าคัญของการวิจัยเชิง
คุณภาพ ประกอบด้วย 
 1. เน้นการมองปรากฏการณ์ให้เห็นภาพรวมของปรากฏการณ์ที่ศึกษาและศึกษาโดย 
การมองจากหลายแง่มุม  
 2. เป็นการศึกษาระยะยาวและเจาะลึก เพื่อติดตามศึกษาปรากฏการณ์ทางสังคมและที่
เกี่ยวข้องกับมนุษย์ ซึ่งมีความเป็นพลวัติ  
 3. ศึกษาปรากฏการณ์ในสภาพแวดล้อมตามธรรมชาติ หรือตามความเป็นจริง เพื่อให้เห็น
ปรากฏการณ์ที่ศึกษาภายในบริบททางสังคมและวัฒนธรรม จึงมักมีการท าวิจัยภาคสนาม (Field 
research) การวิจัยคุณภาพไม่พยายามศึกษาปรากฏการณ์โดยการควบคุมตัวแปรและทดลอง 
 4. ค านึงถึงความเป็นมนุษย์ของผู้วิจัย ในฐานะเพื่อนมนุษย์ไม่ใช่ “วัตถุที่ต้องศึกษา” และ
ไม่มุ่งรักษาสภาพภววิสัยโดยวิธีแยกตัวผู้วิจัยออกจากผู้ถูกวิจัย นักวิจัยคุณภาพจึงจะเข้าไปสัมผัส 
สร้างความสนิทสนม และสร้างความไว้เนื้อเชื่อใจกับผู้ถูกวิจัย เพราะเชื่อว่าสิ่งเหล่านี้จะน ามาสู่ 
การให้ข้อมูลที่เป็นจริง พยายามท าความเข้าใจ และศึกษาผู้ถูกวิจัยอย่างเอาใจเขามาใส่ใจเรา และ
ระวังที่จะไม่น าข้อมูลของผู้ถูกวิจัยไปใช้ในทางที่จะก่อความเสื่อมเสียแก่ผู้ถูกวิจัย ไม่ฝืนใจถ้าผู้ถูก
วิจัยไม่เต็มใจหรือไม่พร้อมที่จะให้ความร่วมมือ  
 5. เน้นการใช้วิธีวิจัยเชิงพรรณนาและการวิเคราะห์แบบอุปนัย ในขั้นแรกของการวิจัย 
นักวิจัยเชิงคุณภาพจะให้รายละเอียดเกี่ยวกับสภาพทั่วไปของชุมชนหรือกรณีศึกษาในรูปแบบของ
การพรรณนา ในประเด็นของสภาพภูมิอากาศ ลักษณะที่ตั้งภูมิประเทศ แบบแผนการด าเนินชีวิตใน
ด้านต่าง ๆ เป็นต้น อันเป็นข้อมูลจ าเป็นที่จะช่วยให้ผู้อ่านเกิดความเข้าใจปรากฏการณ์ที่ศึกษาโดย
เห็นเป็นภาพรวมได้ดีขึ้น ส่วนในการวิเคราะห์ นักวิจัยเชิงคุณภาพมักไม่ใช้สถิติและหรือตัวเลข แต่
มักจะใช้การวิเคราะห์แบบการสร้างข้อสรุปแบบอุปนัย (Induction) เป็นส าคัญ คือการน าข้อมูลเชิง
รูปธรรมย่อย ๆ หลาย ๆ กรณี มาสรุปเป็นข้อสรุปเชิงนามธรรม โดยพิจารณาจากลักษณะร่วมที่พบ
ในกรณีศึกษาหรือชุมชนต่าง ๆ ที่ศึกษา 
 6. เน้นปัจจัยหรือตัวแปรด้านความรู้สึกนึกคิด จิตใจ และความหมาย นักวิจัยเชิงคุณภาพ
เชื่อว่าองค์ประกอบด้านจิตใจ ความคิด ความหมายคือสิ่งที่อยู่เบื้องหลังพฤติกรรมมนุษย์และเป็น
ตัวก าหนดพฤติกรรมมนุษย์ที่แสดงออกมา จึงต้องศึกษาสร้างความเข้าใจที่ชัดเจนเพื่อจะสามารถ
เข้าใจปรากฏการณ์และพฤติกรรมมนุษย์ได้ 
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 เทคนิคและวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ 
 1.  การรวบรวมข้อมูล 
  1.1  ค าถามการวิจัยเชิงคุณภาพและการหาผู้เข้าร่วมการวิจัย 
  ค าถามการวิจัยเชิงคุณภาพ เช่นเดียวกับการท าการวิจัยอื่น ๆ ก่อนที่จะท าการวิจัยเชิง
คุณภาพ ผู้วิจัยควรระบุปัญหาที่ต้องการหาค าตอบ และต้องถามตัวเองเสมอว่าเร่ืองที่จะท าการวิจัย
และค าตอบที่จะได้รับมีความส าคัญและจ าเป็นอย่างไร อาทิเช่น จะช่วยแก้ปัญหาสังคมใดได้ และ
เมื่อแก้ปัญหานั้น ๆ ได้แล้วจะเกิดประโยชน์แก่คนกลุ่มใดบ้าง ปัญหานั้น ๆ มีนักวิจัยได้เคย
ท าการศึกษา ได้ข้อสรุปที่สร้างความเข้าใจในประเด็นปัญหานั้นและ/ หรือเสนอแนะแนวทางแก้ไข
ปัญหาน้ัน ๆ ที่มีความครบถ้วนหลากหลายแล้วหรือไม่ ทั้งนี้ต้องพิจารณาว่าความส าคัญและจ าเป็น
นั้น ๆ มีความเหมาะสมกับการตัดสินใจด าเนินการวิจัยหรือไม่ ทั้งนี้เพราะการด าเนินการวิจัยเชิง
คุณภาพแต่ละโครงการ จะเกี่ยวข้องกับความมุ่งมั่นตั้งใจ และความทุ่มเทด้านต่าง ๆ ของผู้วิจัยอย่าง
มาก รวมทั้งเงื่อนไขด้านเวลาและงบประมาณ (ชาย โพธิสิตา, 2547, หน้า 17-22) 
 เมื่อระบุปัญหาที่ต้องการหาค าตอบแล้ว ผู้วิจัยต้องตั้งค าถามวิจัย ให้อยู่ในรูปของประโยค
ค าถามที่สอดคล้องกับปัญหาวิจัยที่นักวิจัยเลือกศึกษา ค าถามวิจัยเป็นสิ่งที่นักวิจัยอยากรู้และเป็น
เสมือนโจทย์ที่นักวิจัยจ าเป็นต้องใช้กระบวนการวิจัยเพื่อหาค าตอบ และมักมีวัตถุประสงค์ในแง่
ของการใช้ประโยชน์หรือเป้าหมายของการศึกษาแฝงอยู่ด้วยเสมอ (เบญจา ยอดด าเนิน-แอ็ตติกจ ์
และกาญจนา ต้ังชลทิพย์, 2552, หน้า 19) ตัวอย่างเช่น ปัญหาที่ต้องการหาค าตอบคือมุสลิมใน
ภาคใต้มีเจตคติไม่ดีต่อรัฐไทย ค าถามวิจัยเชิงคุณภาพส าหรับการวิจัยที่มีจุดประสงค์ในการท า 
ความเข้าใจเหตุปัจจัยของปัญหานี้ ได้แก่ ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างเจตคติไม่ดีต่อรัฐไทยของมุสลิม
ในภาคใต้คืออะไร หรือประเด็นปัญหาทางประวัติศาสตร์ส่งผลต่อการสร้างเจตคติไม่ดีต่อรัฐไทย
ของมุสลิมในภาคใต้อย่างไร ในทางกลับกับ ถ้าผู้วิจัยต้องการใช้การวิจัยเชิงปริมาณในการท า 
ความเข้าใจในประเด็นดังกล่าว ค าถามการวิจัยอาจเป็นว่าปัญหาทางประวัติศาสตร์ส่งผลต่อ 
การสร้างเจตคติไม่ดีต่อรัฐไทยของมุสลิมในภาคใต้หรือไม่ ทั้งนี้ Creswell (2007) ได้แบ่งค าถาม
วิจัยเชิงคุณภาพเป็นประเภทต่าง ๆ ตามวัตถุประสงค์ ได้แก่ 1) ค าถามวิจัยเพื่อค้นหา มีจุดมุ่งหมาย
เพื่อท าความเข้าใจปรากฏการณ์ทางสังคมที่นักวิจัยมีความเข้าใจเบื้องต้นน้อย 2) ค าถามวิจัย 
เพื่ออธิบายรูปแบบที่เกี่ยวข้องในปรากฏการณ์ที่ศึกษา 3) ค าถามวิจัยเพื่อบรรยายรายละเอียดที่
เกิดขึ้นในปรากฏการณ์ที่ต้องการศึกษา และ 4) ค าถามวิจัยเพื่อการปฏิบัติ โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อให้
นักวิจัยเข้าไปมีส่วนร่วมในการกระท าทางสังคม (Social action) ที่เกี่ยวข้องกับปรากฏการณ์ที่
ต้องการศึกษา 
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 ลักษณะส าคัญของค าถามวิจัยเชิงคุณภาพคือการเป็นค าถามปลายเปิดที่ไม่ระบุทิศทาง
ของค าตอบ และอาศัยการผุดขึ้นระหว่างทาง (Evolving) ควรเป็นค าถามประเภท “อะไร” และ 
“อย่างไร” มากกว่าค าถามในลักษณะ “ใช่หรือไม่” “ท าได้หรือไม่” “ท าไม” โดยทั่วไปค าถามวิจัย
เชิงคุณภาพจะมีจ านวนไม่มาก อาจประมาณ 3-5 ค าถาม ประกอบด้วยค าถามวิจัยกลางเพียงหนึ่ง
ค าถามและค าถามประกอบ ทั้งนี้ค าหลักที่ระบุอยู่ในค าถามการวิจัยจะสัมพันธ์กับรูปแบบการวิจัย
เชิงคุณภาพที่เลิกใช้ ทั้งนี้ถ้าพิจารณาจากตัวอย่างข้างต้น สามารถสรุปได้ดังตารางที่ 6-7 (ขจรศักดิ์ 
บัวระพันธ์, 2554, หน้า 63)  
 
ตารางที่ 6  รูปแบบและค าถามการวิจัยเชิงคุณภาพ 
 

รูปแบบการวิจัยเชิงคุณภาพ ค าถามวิจัย 
วิจัยแบบชาติพันธุ์วรรณนา วัฒนธรรมส่งผลให้มุสลิมในภาคใต้มีเจตคติต่อรัฐไทยอย่างไร 
วิจัยแบบปรากฏการณ์วิทยา แก่นของประสบการณ์ของมุสลิมที่ถูกรัฐไทยล่วงละเมิดสทิธิ

คืออะไร 
วิจัยแบบสร้างทฤษฎีจากข้อมูล ทฤษฎีที่ใช้อธิบายการเปลี่ยนแปลงทางเจตคติของมุสลิมเมื่อรัฐ

ไทยล่วงละเมิดสิทธิคืออะไร 
วิจัยแบบกรณีศึกษา การตอบสนองของมุสลิมในจังหวัดปัตตานีต่อเหตุการณ์มัสยิด 

กรือแซะ 
  
ตารางที่ 7  ความสัมพันธ์ระหว่างค าถามวิจัยกลางและค าถามประกอบ 
 

รูปแบบ 
การวจิัยเชิงคุณภาพ 

ค าถามวิจัย ค าถามประกอบ 

วิจัยแบบชาติพันธุ์
วรรณนา 

วัฒนธรรมส่งผลให้
มุสลิมในภาคใต้มีเจตคติ
ต่อรัฐไทยอย่างไร 

- มิติทางวัฒนธรรมที่ส่งผลให้มุสลิมในภาคใต้
มีเจตคติที่ไม่ดี ต่อรัฐไทยคืออะไร  
- วัฒนธรรมการ “ไม่เอา” รัฐไทยของมุสลิมใน
ภาคใต้มีองค์ประกอบอย่างไร 
- ปัจจัยที่ส่งผลต่อวัฒนธรรมการ “ไม่เอา”  
รัฐไทยของมุสลิมในภาคใต้ 
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ตารางที่ 7  (ต่อ) 
 

รูปแบบ 
การวิจัยเชิงคุณภาพ 

ค าถามวิจัย ค าถามประกอบ 

วิจัยแบบ
ปรากฏการณ์วิทยา 

แก่นของประสบการณ์
ของมุสลิมในภาคใต้ที่
ถูกรัฐไทยล่วงละเมิด
สิทธิคืออะไร 

- การล่วงละเมิดสิทธิมุสลิมในภาคใต้โดยรัฐ
ไทยเกิดขึ้นได้อย่างไร 
- กลุ่มคนของรัฐไทยกลุ่มใดบ้างที่เกี่ยวข้องกับ
การล่วงละเมิดสิทธิมุสลิมในภาคใต้ 
- มีปัจจัยอะไรบ้างที่เกี่ยวข้องกับการล่วงละเมิด
สิทธิมุสลิมในภาคใต้โดยรัฐไทย 
- แก่นของประสบการณ์ของมุสลิมในภาคใต้ที่
ถูกรัฐไทยล่วงละเมิดสิทธิคืออะไร 

วิจัยแบบสร้างทฤษฎี
จากข้อมูล 

ทฤษฎีที่ใช้อธิบาย 
การเปลี่ยนแปลงทาง 
เจตคติของมุสลิมใน
ภาคใต้เมื่อรัฐไทยล่วง
ละเมิดสิทธิคืออะไร 

- สภาพการเปลี่ยนแปลงทางเจตคติของมุสลิม
ในภาคใต้เมื่อรัฐไทยล่วงละเมิดสิทธิเป็น
อย่างไร 
- เหตุการณ์ส าคัญที่ส่งผลให้เกิด 
การเปลี่ยนแปลงทางเจตคติของมุสลิมใน
ภาคใต้เป็นอย่างไร 

วิจัยแบบกรณีศึกษา การตอบสนองของ
มุสลิมในจังหวัดปัตตานี
ต่อเหตุการณ์มัสยิด 
กรือแซะเป็นอย่างไร 

- เหตุการณ์มัสยิดกรือแซะเกิดขึ้นได้อย่างไร 
- ใครบ้างที่มีส่วนร่วมในเหตุการณ์มัสยิดกรือ
แซะ 
- การตอบสนองของมุสลิมในจังหวัดปัตตานี
กลุ่มต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องต่อเหตุการณ์มัสยิดกรือ
แซะเป็นอย่างไร 

 
 นอกจากนี้ เบญจา ยอดด าเนิน-แอ็ตติกจ์ และกาญจนา ตั้งชลทิพย์ (2552, หน้า 20-23)  
ยังกล่าวไว้ด้วยว่าค าถามวิจัยเป็นตัวบ่งบอกทิศทางการวิจัยและแนวทางการวิเคราะห์ข้อมูล จึงมี
ความส าคัญมาก ผู้วิจัยควรต้องท าความเข้าใจในโจทย์ดังกล่าวให้แตกฉาน แล้วแปลงให้เป็น
เป้าหมาย วัตถุประสงค์และจุดมุ่งหมายเฉพาะของโครงการ เพื่อเอ้ือต่อการออกแบบวิจัยและ
ตัดสินใจได้อย่างถูกต้องในประเด็นส าคัญที่เกี่ยวข้อง  
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 การหาผู้เข้าร่วมการวิจัย 
 การวิจัยเชิงคุณภาพไม่ได้มีเป้าหมายในการสรุปอ้างอิงข้อค้นพบที่ได้จากกลุ่มตัวอย่าง

กลับไปยังประชากรที่กลุ่มตัวอย่างเป็นตัวแทน แต่มีจุดมุ่งหมายส าคัญในการสร้างค าอธิบายที่แสดง
ความเข้าใจแบบรูปของความหมาย (Pattern of meaning) (ขจรศักดิ์ บัวระพันธ์, 2554, หน้า 71) 
อย่างลึกซึ้งเป็นองค์รวมในปรากฏการณ์ที่ศึกษา การสุ่มตัวอย่างในการวิจัยแบบนี้จึงเป็นการสุ่ม
แบบเจาะจง (Purposive sampling) ไปที่ตัวอย่างที่จะสามารถช่วยนักวิจัยสร้างความเข้าใจ
ปรากฏการณ์ที่ต้องการศึกษาได้ดีที่สุด ตัวอย่างจึงต้องมีลักษณะผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ผู้มีข้อมูลมาก 
หรือผู้มีประสบการณ์ตรง ดังนั้นส าหรับการวิจัยเชิงคุณภาพผู้วิจัยจะท าการเลือกผู้ให้ข้อมูลและ/
หรือเข้าร่วมในการศึกษามากกว่าที่จะเป็นการสุ่มตัวอย่างในแบบของการวิจัยเชิงปริมาณ 

 ทั้งนี้ Creswell (2005) ชาย โพธิสิตา (2552) และขจรศักดิ์ บัวระพันธ์ (2554) ได้ให้
หลักเกณฑ์การเลือกผู้เข้าร่วมในการวิจัยคุณภาพไว้ ได้แก่ 
 1. การเลือกผู้เข้าร่วมวิจัยที่เกิดขึ้นก่อนการเร่ิมเก็บรวบรวมข้อมูล 
  1.1 การเลือกให้หลากหลายที่สุด เพื่อแสดงให้เห็นความซับซ้อนของปรากฏการณ์ที่
ศึกษาโดยใช้ผู้เข้าร่วมการวิจัยที่มีลักษณะหลากหลายและแตกต่างกัน ทั้งนี้โดยในขั้นแรกนักวิจัย
ต้องก าหนดลักษณะที่ต้องการศึกษาก่อน แล้วพิจารณาว่าลักษณะดังกล่าวมีมิติอย่างไร เช่น
ก าหนดให้เพศเป็นลักษณะที่ต้องการศึกษา มิติก็จะเป็นชายและหญิง หรือถ้าก าหนดให้ผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนรู้ศาสนาอิสลาม เป็นลักษณะที่ต้องการศึกษา ก็อาจจะมีมิติได้แก่ ระดับอิสลามศึกษา
ตอนต้น (อิบติดาอียะฮ.) อิสลามศึกษาตอนกลาง (มุตะวัซซีเฎาะฮ.) และอิสลามศึกษาตอนปลาย  
(ซานาวียะฮ.) ทั้งนี้ถ้าผู้วิจัยต้องการก าหนดลักษณะที่จะศึกษามากกว่า 1 อย่าง โดยสนใจทั้ง ลักษณะ
ของเพศและผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู้ศาสนาอิสลาม ก็จะเลือกผู้เข้าร่วมการวิจัยให้มี 
ความหลากหลาย ได้แก่  

  1.1.1 มุสลิมในภาคใต้เพศชายที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู้ศาสนาอิสลามระดับ
อิสลามศึกษาตอนต้น  

  1.1.2 มุสลิมในภาคใต้เพศชายที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู้ศาสนาอิสลามระดับ
อิสลามศึกษาตอนกลาง  

  1.1.3 มุสลิมในภาคใต้เพศชายที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู้ศาสนาอิสลามระดับ
อิสลามศึกษาตอนปลาย  

  1.1.4 มุสลิมในภาคใต้เพศหญิงที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู้ศาสนาอิสลามระดับ
อิสลามศึกษาตอนต้น 
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  1.1.5 มุสลิมในภาคใต้เพศชายที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู้ศาสนาอิสลามระดับ
อิสลามศึกษาตอนกลาง  

  1.1.6 มุสลิมในภาคใต้เพศชายที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู้ศาสนาอิสลามระดับ
อิสลามศึกษาตอนปลาย 

 1.2 การเลือกโดยใช้ผู้เข้าร่วมวิจัยที่สุดโต่ง เพื่อสามารถให้ข้อมูลที่ช่วยนักวิจัยสร้าง
ความเข้าใจปรากฏการณ์ที่มีความพิเศษแตกต่างจากปกติได้ ไม่ว่าจะเป็นความสุดโต่งในด้านบวก 
(เช่น ส าเร็จมากเป็นพิเศษ) หรือด้านลบ (เช่น ล้มเหลวมากเป็นพิเศษ) อาทิเลือกผู้ให้ข้อมูลเป็น
หน่วยงานที่ประสบความส าเร็จในการสร้างความเข้าใจอันดีกับมุสลิมในภาคใต้และเลือกผู้ให้
ข้อมูลเป็นหน่วยงานที่ล้มเหลวในการสร้างความเข้าใจอันดีกับมุสลิมในภาคใต้มาศึกษา ทั้งนี้
ช่องว่างระหว่างผู้เข้าร่วมวิจัยทั้งสองกลุ่มจะท าให้ผู้วิจัยเข้าใจความแตกต่าง ปัจจัยส่งเสริมและปัจจัย
ขัดขวางการสร้างความเข้าใจอันดีระหว่างรัฐไทยและมุสลิมในภาคใต้ รวมทั้งแนวทางในอนาคตได้ 

 1.3 เลือกโดยใช้ผู้เข้าร่วมวิจัยที่เป็นปกติ ที่จะสามารถให้ทั้งข้อมูลส าคัญและข้อมูล
สามัญเกี่ยวกับปรากฏการณ์ที่ต้องการศึกษาได้ดี อาทิถ้าต้องการศึกษาวัฒนธรรมของสังคมมุสลิม
ในจังหวัดปัตตานี นักวิจัยต้องการตัวอย่างที่แสดงถึงวัฒนธรรมของสังคมมุสลิมในจังหวัดปัตตานี
อย่างเป็นปกติวิสัย จึงเลือกผู้ให้ข้อมูลที่เป็นมุสลิมแต่ก าเนิดซึ่งอยู่อาศัยในพื้นที่มาเป็นระยะ
เวลานาน โดยถือว่าจะเป็นตัวอย่างที่ดีที่สามารถแสดงความเป็นปกติวิสัยของวัฒนธรรมของสังคม
มุสลิมในพื้นที่ที่ต้องการศึกษาได้ 

 1.4 การเลือกตามทฤษฎีหรือแนวคิด เป็นการเลือกผู้เข้าร่วมการวิจัยโดยเหตุผลที่ว่า
พวกเขาจะช่วยให้นักวิจัยสามารถสร้างหรือค้นพบแนวคิดหรือทฤษฎีที่ต้องการได้ ก่อนจะเลือกผู้
ร่วมวิจัย นักวิจัยจึงต้องท าความเข้าใจแนวคิดทฤษฎีที่คาดว่าจะเกิดขึ้นจากการวิจัยก่อน จึงจะช่วยให้
สามารถเลือกผู้เข้าร่วมการวิจัยได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 1.5 การเลือกโดยใช้ผู้เข้าร่วมการวิจัยที่มีลักษณะคล้ายกัน อาทิหากต้องการท า 
ความเข้าใจเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงทางเจตคติต่อรัฐไทยของสมาชิกในครอบครัวของชาวมุสลิม
ผู้เสียชีวิตในเหตุการณ์กรือแซะ นักวิจัยต้องเลือกผู้เข้าร่วมวิจัยที่เป็นกลุ่มสมาชิกครอบครัว ที่มี
ลักษณะคล้ายกันคือมีสมาชิกในครอบครัวเสียชีวิตในเหตุการณ์กรือแซะ 

 1.6 การเลือกโดยใช้ผู้เข้าร่วมวิจัยที่วิกฤตอาทิเพื่อท าความเข้าใจเกี่ยวกับการใช้ 
ความรุนแรงต่อมุสลิมในภาคใต้โดยรัฐไทย นักวิจัยอาจเลือกผู้เข้าร่วมวิจัยเป็นชุมชนที่สมาชิกใน
ชุมชนถูกใช้ความรุนแรงในระดับต่าง ๆ โดยรัฐไทย  

 
 



54 

 2. การเลือกผู้เข้าร่วมวิจัยที่เกิดขึ้นภายหลังเร่ิมเก็บรวบรวมข้อมูลไปแล้ว 
 2.1 การเลือกแบบฉวยโอกาส ในกรณีที่การท าวิจัยเร่ิมไปแล้วสักระยะ ในบางโอกาส

ผู้วิจัยอาจต้องใช้วิธีนี้ในการเลือกผู้ให้ข้อมูลเพื่อให้ได้ข้อมูลที่จะช่วยตอบค าถามการวิจัยได้ดีที่สุด 
ซึ่งวิธีการนี้จะใช้ได้ดีมากกับการวิจัยที่เป็นกระบวนการสืบเสาะโดยผู้วิจัยอาจค้นพบข้อมูลบางอย่าง
ระหว่างกระบวนการเก็บรวบรวมข้อมูลซึ่งก่อให้เกิดแนวคิดใหม่หรือข้อค้นพบที่น่าสนใจ จึงใช้
วิธีการน้ีเพื่อสร้างความเข้าใจที่ลึกซึ้งเกี่ยวกับประเด็นใหม่นั้น อาทิ ศึกษาเกี่ยวกับการอยู่ก่อนแต่ง
ของนักศึกษา นักวิจัยอาจเร่ิมด้วยการเลือกผู้ให้ข้อมูลที่หลากหลายมากที่สุด เมื่อเก็บรวบรวมข้อมูล
ไปสักระยะหนึ่ง อาจพบว่ามีผู้ให้ข้อมูลคนหนึ่งระบุว่าได้บอกเร่ืองดังกล่าวให้พ่อแม่ของทั้งสองฝ่าย
รับรู้และพ่อแม่ให้หมั้นหมายกันไว้ นักวิจัยอาจใช้เทคนิคนี้ในการฉวยโอกาสเลือกนิสิตคู่น้ีเป็นผู้ให้
ข้อมูลเพื่อสามารถสร้างความเข้าใจที่ลึกซึ้งขึ้นเกี่ยวกับการอยู่ก่อนแต่งกับทัศนะของผู้ปกครองและ
รูปแบบการจัดการกับปัญหานี้ของสังคม ทั้งนี้ประเด็นส าคัญที่ผู้วิจัยต้องระมัดระวังเมื่อใช้วิธีการ
เลือกแบบนี้คือความไขว้เขว และการด าเนินการวิจัยที่ผิดเพี้ยนไปจากวัตถุประสงค์การวิจัยที่ตั้งไว้
แต่แรก 

 2.2 การเลือกแบบขว้างหิมะ กรณีนี้จะใช้ในกรณีที่ปัญหาการวิจัยหรือปรากฏการณ์
ทางสังคมที่ศึกษาเป็นเร่ืองที่ซับซ้อน ไม่ชัดเจน หรือไม่คุ้นเคย การระบุผู้ให้ข้อมูลตั้งแต่ต้นอาจเป็น
สิ่งที่ท าได้ยาก การเลือกผู้ให้ข้อมูลแบบนี้ เร่ิมจากการเลือกผู้ให้ข้อมูลที่พอจะให้ข้อมูลเกี่ยวกับ
ปรากฏการณ์ที่ศึกษาก่อน แล้วจึงให้ผู้ให้ข้อมูลนั้น ๆ ระบุผู้ให้ข้อมูลคนอ่ืน ๆ ที่จะเป็นแหล่งข้อมูล
ได้ บุคคลที่ได้รับการระบุถึงซ้ า ๆ กันมากที่สุด นักวิจัยจะถือเป็นผู้ให้ข้อมูลส าคัญของการวิจัย 

 2.3 การเลือกโดยใช้ผู้ให้ข้อมูลที่ยืนยัน และคัดค้าน เป็นการเลือกผู้ให้ข้อมูลเพื่อยืนยัน
หรือคัดค้านข้อค้นพบที่ได้ ผู้วิจัยจะเลือกผู้ให้ข้อมูลที่ช่วยเอ้ือประโยชน์ในการอนุมานข้อค้นพบที่
ได้จากการวิจัยไปใช้ในกรณีอ่ืน ๆ ที่มีลักษณะเดียวกัน แต่มีความเข้มข้นกว่า ภายใต้สมมุติฐานว่า 
“หากเร่ืองนี้เป็นจริงส าหรับผู้ให้ข้อมูลกลุ่มนี้แล้ว ก็ย่อมเป็นจริงกับกลุ่มอื่น ๆ ที่มีลักษณะเข้มข้น
กว่านี้หรือยิ่งกว่านี้เช่นกัน” อาทิ ถ้านักวิจัยพบว่าผู้ให้ข้อมูลที่มีระดับทัศนคติที่ไม่ดีต่อโรงไฟฟ้ายัง
เข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจและด าเนินการโครงการพัฒนาชุมชนโดยรอบของโรงไฟฟ้า ผู้วิจัย
ก็อาจเลือกผู้ให้ข้อมูลอีกกลุ่มที่มีทัศนคติที่ดีกว่าต่อโรงไฟฟ้ามาศึกษาระดับการมีส่วนร่วมใน 
การตัดสินใจและด าเนินการโครงการพัฒนาชุมชนโดยรอบของโรงไฟฟ้าเพื่อยืนยันหรือปฏิเสธข้อ
ค้นพบแรก  

 เมื่อเลือกพลวิจัยได้แล้ว นักวิจัยต้องด าเนินการต่าง ๆ เพื่อเข้าถึงตัวของผู้ให้ข้อมูลนั้น
อย่างเหมาะสม ซึ่ง ขจรศักดิ์ บัวระพันธ์ (2554, หน้า 83-89) ได้ให้ค าแนะน าที่น่าสนใจไว้ว่าปัจจัย
ส าคัญในการจะเข้าถึงผู้ให้ข้อมูลคือการที่นักวิจัยต้องสามารถระบุผู้ที่ท าหน้าที่เชื่อมต่อระหว่าง
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นักวิจัยกับผู้ให้ข้อมูลให้ได้ ผู้ที่ท าหน้าที่เชื่อมต่อระหว่างนักวิจัยกับผู้ให้ข้อมูลที่เป็นทางการ อาทิ 
ผู้บริหารหน่วยงาน หัวหน้าศึกษานิเทศก์ ผู้อ านวยการโรงพยาบาล ส่วนผู้ที่ท าหน้าที่เชื่อมต่อ
ระหว่างนักวิจัยกับผู้ให้ข้อมูลที่ไม่เป็นทางการ อาทิผู้ที่อยู่ในวงใน (Insider) เช่น หัวหน้าหรือผู้น า
กลุ่ม  

นอกจากนั้น นักวิจัยต้องด าเนินการขออนุญาตจากผู้ให้ข้อมูล และครอบครัวให้สามารถ
เก็บข้อมูลในการวิจัย โดยปกติจะต้องท าเป็นหนังสือชี้แจงผู้เข้าร่วมการวิจัย (Participant 
information sheet) ซึ่งระบุข้อมูลประกอบการขออนุญาตเก็บข้อมูล ได้แก่ ชื่อโครงการและนักวิจัย 
ความเป็นมาและวัตถุประสงค์การวิจัย กระบวนการ ขั้นตอนการวิจัย และช่วงเวลาในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล ซึ่งผลกระทบหรือความเสี่ยงที่อาจจะเกิดขึ้นแก่ผู้ให้ข้อมูล โดยระบุข้อมูลว่าเคยมี
การท าวิจัยในลักษณะเดียวกันนี้มาแล้วหรือไม่ อย่างไร และถ้าเคยมีเกิดเหตุการณ์ไม่พึงประสงค์
อย่างไรบ้างหรือไม่ และเกิดขึ้นบ่อยมากน้อยเพียงใด ข้อมูลเกี่ยวกับมาตรการป้องกันและแก้ไขที่
ผู้วิจัยจัดเตรียมไว้ส าหรับโครงการน้ี และข้อมูลเกี่ยวกับผู้รับผิดชอบค่าใช้จ่ายและขอบเขต 
ความรับผิดชอบในการแก้ไขเหตุการณ์ไม่พึงประสงค์ดังกล่าว ทั้งนี้โดยในประเด็นการปกปิดข้อมูล
ของผู้เข้าร่วมการวิจัยนี้ เป็นประเด็นส าคัญของจริยธรรมในการวิจัยเชิงคุณภาพ ทั้งนี้นักวิจัยต้อง
พยายามปกปิดข้อมูลที่ผู้อื่นจะสามารถสืบสาวถึงผู้ให้ข้อมูล ซึ่งอาจจะท าให้เกิดผลกระทบในทาง
ลบหรืออันตรายแก่ผู้ให้ข้อมูลได้ โดยการใช้นามแฝงแทนข้อมูลส่วนตัวของผู้ให้ผู้วิจัย โดยผู้วิจัย
ต้องระมัดระวังการให้ข้อมูลประกอบนามแฝงที่ละเอียดมากเกินไป นอกจากนี้นักวิจัยยังต้องเคารพ
ความต้องการของผู้ให้ข้อมูลในกรณีที่ผู้ให้ข้อมูลไม่อนุญาตให้เปิดเผยข้อมูลบางอย่างต่อ
สาธารณชน แม้ว่าข้อมูลดังกล่าวจะเป็นข้อค้นพบส าคัญของการวิจัยก็ตาม ไม่เช่นน้ันจะถือเป็น 
การละเมิดจริยธรรมของการวิจัย (Schostak, 2006 อ้างถึงใน ขจรศักดิ์ บัวระพันธ์, 2554,  
หน้า 88-89) 

 วิธีการรวบรวมข้อมูลงานวิจัยคุณภาพ 
 การเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นสิ่งที่ส าคัญ ทั้งนี้เพราะคุณภาพของข้อมูลเป็นปัจจัยส าคัญ

ประการหนึ่งที่จะก าหนดผลวิจัยว่าจะมีคุณภาพดีหรือไม่ ทั้งนี้มีผู้กล่าวไว้อย่างน่าฟังว่าการวิเคราะห์
ข้อมูลเชิงคุณภาพเปรียบได้กับเกมต่อภาพ (Jigsaw puzzle) ซึ่งข้อมูลซึ่งได้แก่ข้อเท็จจริงของ
เหตุการณ์หรือปรากฏการณ์ที่ต้องการศึกษาที่มีการบันทึกไว้ เปรียบได้กับชิ้นส่วนต่าง ๆ ที่สามารถ
น ามาต่อเป็นภาพอย่างมีความหมาย (สถาบันวิจัยประชากรและสังคม, 2547, หน้า 25) ข้อมูลเชิง
คุณภาพ ส่วนใหญ่จะอยู่ในรูปของข้อความ ค าพูด การบรรยายรายละเอียดมากกว่าที่จะเป็นตัวเลข 
(วาทินี บุญชะลักษี, 2531) สามารถแบ่งได้คร่าว ๆ เป็น 2 ลักษณะคือ ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary data) 
ซึ่งผู้วิจยัเก็บรวบรวมและบันทึกจากการท างานภาคสนามด้วยตัวเอง และข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary 
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data) ซึ่งมีผู้อื่นท าไว้เพื่อวัตถุประสงค์อื่น ๆ และการวิจัยเชิงคุณภาพอาจจ าเป็นต้องใช้ข้อมูลทั้งสอง
แบบร่วมกันในการวิเคราะห์ข้อมูล นอกจากนี้หากแบ่งตามพฤติกรรมยังสามารถแบ่งข้อมูลเป็น  
3 ประเภท คือ 1) ข้อมูลหรือพฤติกรรมบอกเล่า ซึ่งเป็นข้อมูลที่ผู้ให้ข้อมูลรายงานหรือเล่าให้ผู้วิจัย
รับทราบ รวมทั้งค าตอบของค าถามต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับข้อเท็จจริงทางสังคม เช่น อายุ เพศ 
สถานภาพสมรส 2) ข้อมูลหรือพฤติกรรมที่เป็นจริง ซึ่งผู้วิจัยต้องเข้าไปคลุกคลี สังเกต และพูดคุย
อย่างไม่เป็นทางการกับผู้ให้ข้อมูล จึงจะได้ข้อมูลประเภทนี้ ซึ่งจะเป็นข้อมูลเป็นจริง ซึ่งผู้ให้ข้อมูล
มักจะไม่บอกให้ผู้วิจัยทราบ และ 3) ข้อมูลหรือพฤติกรรมเชิงอนุมาน ซึ่งมักจะเกี่ยวข้องกับประเด็น
ที่ซับซ้อนและ/ หรือค่อนข้างจะเป็นส่วนตัวมาก การรวบรวมข้อมูลแบบ 2 ประเภทแรกจึงแทบจะ
ท าไม่ได้ ผู้วิจัยต้องใช้วิธีอนุมานจากพฤติกรรมอ่ืน ๆ ซึ่งเป็นตัวบ่งชี้ทางอ้อมของผู้ให้ข้อมูล (เบญจา 
ยอดด าเนิน-แอ็ตติกจ์และกาญจนา ตั้งชลทิพย์, 2552, หน้า 25-27)  
 วิธีการหลักในการรวบรวมข้อมูลของการวิจัยเชิงคุณภาพสามารถแบ่งได้กว้าง ๆ เป็น 2 
ประเภทคือประเภทที่นักวิจัยต้องเข้าถึงตัวผู้ให้ข้อมูลโดยตรงในเวลาเก็บข้อมูล (Obtrusive 
methods) และแบบที่นักวิจัยไม่จ าเป็นต้องเข้าถึงตัวผู้ให้ข้อมูลโดยตรงในเวลาเก็บข้อมูล 
(Unobtrusive methods) (ชาย โพธิสิตา, 2552, หน้า 254) ในที่นี้จะขอพูดถึงวิธีการเก็บรวบรวม
ข้อมูลส าคัญ ๆ ของการวิจัยเชิงคุณภาพ แต่พอสังเขป  
 การสัมภาษณ์เชิงคุณภาพ 
  การสัมภาษณ์เชิงคุณภาพถูกเรียกได้ในหลายชื่อ อาทิ การสัมภาษณ์เชิงลึก การสัมภาษณ์
แบบเจาะลึก การสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้างและการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง การสัมภาษณ์
แบบนี้ไม่ได้มุ่งค้นหาข้อมูลที่มีความเป็นภววิสัย (Objective) แต่มีจุดมุ่งหมายในการมุ่งให้ได้
ความถูกต้องตรงประเด็นของข้อมูล ตามโลกและทัศนะของผู้ให้ข้อมูล ทั้งนี้โดยมีตัวนักวิจัยเป็น
เคร่ืองมือที่ส าคัญที่สุดในการเก็บข้อมูล  

 ชาย โพธิสิตา (2552, หน้า 263-271) ได้สรุปลักษณะส าคัญของการสัมภาษณ์เชิงคุณภาพ
ว่าประกอบด้วย 
 1. การสัมภาษณ์คือกระบวนการสร้างข้อมูล ซึ่งในกระบวนการน้ีทั้งผู้สัมภาษณ์ (ผู้วิจัย) 
และผู้ให้สัมภาษณ์ ต่างมีบทบาทเรียบเรียงข้อมูล โดยฝ่ายที่สองเป็นผู้เล่าประสบการณ์ ความคิด 
ความรู้ของตนในรูปแบบของข้อความบรรยายตามหัวข้อหรือประเด็นที่ฝ่ายผู้สัมภาษณ์สร้างขึ้นมา
เพื่อเป็นหัวข้อสนทนา ส าหรับฝ่ายผู้วิจัยด าเนินบทบาทในการฟังและตอบสนองต่อสิ่งที่ผู้ให้
สัมภาษณ์พรรณนาด้วยใจที่จดจ่อ และต้องคอยกระตุ้นและช่วยให้ผู้ให้สัมภาษณ์เรียบเรียงความคิด
และความจ าเกี่ยวกับเร่ืองราวหรือประสบการณ์ของตนที่มีอยู่อย่างกระจัดกระจาย มาเป็นข้อมูลที่มี
เร่ืองราวและความหมาย 
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 2. เน้นการปฏิสัมพันธ์และการมีส่วนร่วม คือประการแรกฝ่ายผู้สัมภาษณ์และผู้ให้
สัมภาษณ์ต้องมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันและมีการสื่อสารสองทาง (Two-way communication) ในลักษณะ
ที่จะช่วยให้เกิดข้อมูลที่ถูกต้องตรงประเด็นและเชื่อถือได้มากที่สุด โดยเฉพาะการที่ผู้สัมภาษณ์ต้อง
พยายามสร้างและรักษาระดับความสัมพันธ์ที่ดีที่จะช่วยให้ฝ่ายผู้ให้สัมภาษณ์รู้สึกสบาย มั่นใจ 
ไว้วางใจ และกล้าที่จะเปิดเผยเร่ืองราว ตลอดจนความคิดของเขา ส่วนประเด็นของการมีส่วนร่วม 
คือบรรยากาศการสัมภาษณ์นั้น ทั้งฝ่ายผู้สัมภาษณ์และผู้ให้สัมภาษณ์ต่างมีส่วนร่วมอย่างแข็งขันใน
การแลกเปลี่ยนค าถามค าตอบซึ่งกันและกันเพื่อวัตถุประสงค์ในการสร้างเร่ืองราว (ข้อมูล) และ
ความหมายขึ้นมา (Fontana & Frey, 2000) หรือ Active interview (Holstein & Gubrium, 1997)  
ซึ่งต่างกับการสัมภาษณ์เชิงปริมาณ ซึ่งผู้สัมภาษณ์ต้องท าการสัมภาษณ์โดยมุ่งรักษาโครงสร้างและ
มาตรฐานที่ก าหนดอย่างเคร่งครัด จึงมีระดับการมีส่วนร่วมระหว่างผู้สัมภาษณ์และผู้ถูกสัมภาษณ์ต่ า 
 ในการน้ี บทบาทของผู้สัมภาษณ์จึงไม่ใช่การยิงค าถามให้ผู้ให้สัมภาษณ์ตอบข้างเดียว แต่
อาจมีการกระท าอื่น ๆ ที่ท าให้ผู้ถูกสัมภาษณ์กระตือรือร้นที่จะเล่าเร่ืองราวของเขาโดยไม่รู้สึกว่า
ก าลังถูกค าถามหรือถูกซักไซไ้ล่เลียงหรือรู้สึกเกร็ง อาทิ การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ให้
สัมภาษณ์ ทั้งก่อน ระหว่าง และหลังการสัมภาษณ์ ตอบสนองต่อสิ่งที่ผู้ให้สัมภาษณ์พูดอย่างตั้งใจ
และจริงใจ ตั้งค าถามที่เข้าใจง่าย เหมาะสมกับผู้ให้สัมภาษณ์แต่ละคน และท าให้การสัมภาษณ์
ด าเนินไปอย่างไม่เป็นทางการ การท าให้ผู้ให้สัมภาษณ์รู้สึกสนุก และกระตือรือร้นที่จะร่วมมือด้วย
การเปิดเผย ประสบการณ์และความคิดเห็นของเขา และ แสดงความเห็นอกเห็นใจต่อผู้ให้สัมภาษณ์
ในจังหวะเวลาที่เหมาะสม 
 3. การสัมภาษณ์เป็นการกระท าทางสังคม (Social action) กล่าวคือการสัมภาษณ์ที่ท าให้
ความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นระหว่างผู้ท าการสัมภาษณ์และผู้ให้สัมภาษณ์เป็นแบบไม่เป็นทางการ 
เอ้ืออ านวยต่อการถ่ายเทและแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารในแบบเดียวกับการถ่ายเทและแลกเปลี่ยน
ข้อมูลข่าวสารในชีวิตประจ าวัน ดังนั้นการสัมภาษณ์ที่ควรจะเป็นจึงควรมีลักษณะเหมือน 
การสนทนา (Conversation) ในชีวิตประจ าวัน ที่ทั้งสองฝ่ายแลกเปลี่ยนทัศนะซึ่งกันและกัน โดย
ฝ่ายหนึ่งถ่ายเทเร่ืองราว ซึ่งอาจเป็นประสบการณ์และหรือความคิดเห็น อีกฝ่ายตั้งประเด็นหรือ
ค าถามด้วยความอยากรู้ ทั้งสองฝ่ายร่วมมือกัน ถ้อยทีถ้อยอาศัย และกระตุ้นซึ่งกันและกัน 
 4. ผู้สัมภาษณ์เปรียบเหมือนนักเดินทางคือถามค าถามที่เจาะลึกและซอกซอนไปในแง่มุม
ต่าง ๆ ของประเด็นต่าง ๆ เพื่อค้นหาค าตอบส าหรับสิ่งที่สนใจรู้ 
 5. การสัมภาษณ์ที่ดีควรด าเนินไปในรูปของการสนทนาที่มีจุดมุ่งหมายชัดแจ้ง ซึ่งผู้
สัมภาษณ์มุ่งความสนใจไปที่เร่ืองเฉพาะเจาะจงเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง แต่ก็เปิดกว้างรับฟังข้อมูลข่าวสาร
ทุกชนิดที่เกี่ยวกับเร่ืองนั้น ๆ ในแง่มุมต่าง ๆ แล้วเรียบเรียงใหม่เป็นข้อความเชิงพรรณนาของผู้
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สัมภาษณ์เอง เพื่อน าไปผ่านกระบวนการวิเคราะห์ซึ่งความหมายที่ผู้ให้สัมภาษณ์ให้ไว้แต่เดิมอาจ
ถูกนักวิจัยตีความเพื่อท าความเข้าใจประเด็นที่มุ่งศึกษาในท้ายที่สุด ทั้งนี้โดยมีรูปแบบการสนทนา
แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-structured conversation) คือ มีการใช้แนวค าถาม ซึ่งจะถูกเตรียมไว้
ล่วงหน้า แต่ในการสัมภาษณ์มีความยืดหยุ่นได้มาก โดยมีจุดหมายที่การท าความเข้าใจเร่ืองใดเร่ือง
หนึ่งโดยเฉพาะ โดยนักวิจัยซึ่งเป็นผู้ถามมีอ านาจมากกว่าผู้ตอบในกระบวนการสนทนา แต่นักวิจัย
ให้ความสนใจรูปแบบของค าถาม เทคนิคการถาม พลวัตปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้ถามและผู้ตอบ และ
ให้ความส าคัญกับสิ่งที่ผู้ตอบพูดเป็นพิเศษ โดยผู้สัมภาษณ์ต้องมีการฟังอย่างเข้มข้น คือผู้สัมภาษณ์
ต้องฟังผู้ให้สัมภาษณ์ให้ค าตอบอย่างตั้งใจ เพื่อจับประเด็นของสิ่งที่ผู้ตอบพูดหรือแสดงออก และ
ก าหนดรับรู้ได้ว่าผู้ตอบพูดถึงสิ่งใดและไม่ได้พูดถึงสิ่งใด ควรจะยังถามอยู่ในเร่ืองเดิมหรือว่าควร
เคลื่อนไปยังประเด็นถัดไปแล้ว ความรู้ที่ได้จากผู้ตอบเพียงพอหรือยัง ถ้ายังควรถามอะไรอีก 
นอกจากการจับประเด็นแล้วผู้ถามยังต้องมุ่งเก็บรายละเอียดและลงลึกในประเด็นที่เฉพาะเจาะจง 
กระตุ้นให้ผู้ตอบขยายความสิ่งที่เขาพูดและหมายถึง ด้วยการให้ตัวอย่างหรืออ้างถึงเหตุการณ์ที่
เกี่ยวข้องอย่างชัดเจน เพื่อให้ได้ข้อมูลที่ลึกซึ้ง รอบด้าน สมบูรณ์ในประเด็นที่ต้องการรู้ ข้อมูลใน
ลักษณะดังกล่าว นักมานุษยวทิยาเรียกว่า Thick description หรือข้อมูลเชิงพรรณนาที่ละเอียด
สมบูรณ์ ซึ่งถือเป็นข้อมูลที่ดียิ่งส าหรับการวิจัยเชิงคุณภาพ  

 วิธีการสัมภาษณ์เชิงคุณภาพ 
 Kvale (1996, pp. 29-37 อ้างถึงใน ชาย โพธิสิตา, 2552, หน้า 271-277) กล่าวถึงหลักการ
ส าคัญพื้นฐานของการสัมภาษณ์เชิงคุณภาพ ไว้ ได้แก่ 
 1. การมุ่งท าความเข้าใจโลกของผู้ตอบในสายตาของเขาและความสัมพันธ์ที่ผู้ตอบมี  
สิ่งแวดล้อม ในโลกของเขา 
 2. เน้นการเก็บข้อมูลทั้งในระดับข้อเท็จจริงและความหมายในทัศนะของผู้ตอบ ในขณะ
ที่ท าการสัมภาษณ์ผู้สัมภาษณ์จึงต้องสังเกตและพยายาม “อ่านความหมาย” จากค าพูดและกริยาของ
ผู้ตอบด้วย  
 3. ให้ความส าคัญกับข้อมูลเชิงคุณภาพ  
 4. มุ่งค้นหาข้อมูลเชิงพรรณนา ซึ่งเป็นข้อมูลที่ผู้ตอบยังไม่ตีความ (Uninterpreted 
description) เป็นข้อมูลที่ชัดเจนที่สุดเกี่ยวกับเร่ืองราวของผู้ตอบ ซึ่งอาจเป็นประสบการณ์ ความรู้สึก 
หรือการกระท า ส่วนการตีความเป็นหน้าที่ของนักวิจัย ดังนั้น ค าถามควรจะเป็นค าถามประเภท 
“อะไร อย่างไร” มากกว่าที่จะเป็นค าถามให้ผู้ตอบวิเคราะห์ถึงสาเหตุและค าอธิบายเชิงเหตุผลของ
เร่ืองนั้น ๆ เอง  
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 5. มุ่งข้อมูลเชิงพรรณนาเกี่ยวกับเร่ืองที่เฉพาะเจาะจง ข้อมูลและความเห็นที่ได้ก็ต้องเป็น
ข้อมูลและความเห็นของผู้ตอบเอง ไม่ใช่ของคนอ่ืน และไม่ใช่ความเห็นของผู้ตอบว่าคนทั่วไปคิดเห็น
อย่างไรในเร่ืองนั้น ๆ   
 6. ถามอย่างเปิดกว้างเสมือนว่าผู้ถามยังไม่รู้อะไรเลย หมายถึง การไม่ก าหนดกรอบของ
ข้อมูลที่ต้องการไว้ล่วงหน้า ว่าข้อมูลที่จะได้จะต้องเป็นในรูปแบบใดหรือไม่ “ปักธง” ไว้ล่วงหน้า  
ว่าค าตอบควรจะเป็นอย่างไร แต่ควรให้โอกาสตัวเองในการสืบค้นหาข้อมูลใหม่ ๆ ทุกอย่างที่อาจจะ
เป็นไปได้ในเร่ืองนั้น ๆ  
 7. ด าเนินการสัมภาษณ์อย่างมีจุดเน้น มุ่งถามค าถามที่จะสร้างความรู้ในมิติต่าง ๆ เกี่ยวกับ
ประเด็นต่าง ๆ ของหัวเร่ือง (Theme) ที่ต้องการศึกษาอย่างชัดเจนและเปิดกว้าง ไม่หลุดกรอบเร่ืองที่
ก าหนด และไม่ใช่การถามที่ไม่มีจุดหมายและ/ หรือถามตามใจผู้ตอบ แต่ก็ไม่ใช่การถามตามกรอบ
ค าถามที่ก าหนดไว้แล้วอย่างตายตัวและขาดความยืดหยุ่น  
 8. ต้องพยายามท าให้ค าตอบของผู้ตอบชัดเจน ในบางคร้ังค าตอบของผู้ตอบอาจไม่ชัดเจน 
ก ากวม หรือขัดแย้งกันเอง มีความกระจ่างชัดให้เร็ว ทั้งนี้ในระหว่างการสัมภาษณ์ผู้ถามจะต้อง
พยายามก าหนดรู้ให้เร็วว่าสาเหตุของความไม่ชัดเจนอย่างใดก็ตามของค าตอบนั้นคืออะไร และ
พยายามรีบแก้ไขหรือถามเพิ่มเติมเพื่อให้ได้ค าตอบที่กระจ่างชัดทันที  
 9. จับตาดูความเปลี่ยนแปลงของค าตอบ ทัศนคติ หรือความหมายของผู้ให้สัมภาษณ์  
ที่อาจเกิดขึ้นในระหว่างการสัมภาษณ์ อันเกิดจากผู้ให้สัมภาษณ์อาจเกิดการตระหนักรู้หรือเรียนรู้
ในขณะสัมภาษณ์ หรือเพราะเหตุอ่ืน ทั้งนี้ ผู้สัมภาษณ์จะต้องให้ความส าคัญค าตอบที่ไม่ได้รับ
ผลกระทบจากความรู้ใหม่ การเรียนรู้ขณะสัมภาษณ์หรือเหตุอ่ืนใด เพราะถือเป็นค าตอบที่บริสุทธิ์ 
และยังไม่ถูกปนเปื้อน 
 10. ผู้สัมภาษณ์ต้องหาข้อมูลพื้นฐานและเตรียมตัวให้มีความรู้เร่ืองที่จะสัมภาษณ์อย่าง
พอเพียง ซึ่งจะช่วยให้ผู้สัมภาษณ์เข้าใจค าตอบและจับประเด็นได้เร็ว รู้ว่าข้อมูลที่ได้ลึกซึ้งพอแล้ว
หรือไม่ส าหรับประเด็นหนึ่ง ๆ และสามารถเห็นประเด็นหรือแง่มุมที่ควรถามหรือซักต่อ เพื่อทราบ
รายละเอียดของข้อมูล  
 11. ผู้สัมภาษณ์จะต้องใส่ใจในพลวัตของปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้สัมภาษณ์และผู้ให้
สัมภาษณ์ตลอดการสัมภาษณ์ และใช้จากปฏิสัมพันธ์ดังกล่าวทั้งในระหว่างการสัมภาษณ์และ 
การตีความหลังการสัมภาษณ์เสร็จสิ้น  
 12. ท าการสัมภาษณ์ให้ประทับใจผู้ให้สัมภาษณ์ คือ ผู้สัมภาษณ์ต้องพยายามท าให้ 
การสัมภาษณ์เป็นประสบการณ์ที่ดีของผู้ให้สัมภาษณ์ คือให้ความสนใจในชีวิตและการสัมภาษณ์ใน
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แง่มุมต่าง ๆ ของผู้ให้สัมภาษณ์ มีปฏิสัมพันธ์ที่ดี พยายามท าให้ผู้ให้สัมภาษณ์รู้สึกสนุกในเวลา
สัมภาษณ์ เปิดโอกาสให้ข้อมูลที่ดีพรั่งพรูออกมาในการสัมภาษณ์ 

 ผู้ให้สัมภาษณ์เชิงคุณภาพ 
 ผู้ให้สัมภาษณ์ส าหรับการสัมภาษณ์เชิงคุณภาพรู้จักกันในหลายมโนทัศน์ อาทิ ผู้ให้
ข้อมูล (Informant) ผู้มีส่วนร่วมในการวิจัย (Participant) ผู้ถูกศึกษา (Subject) ผู้กระท า (Actor) 
ผู้ตอบค าถาม (Respondent) ผู้ถูกสัมภาษณ์ (Interviewee) หรือผู้ถูกสังเกตหรือถูกศึกษา (Observed)  
 คุณสมบัติของผู้ให้สัมภาษณ์ที่ดีคือการเป็นแหล่งความรู้ที่ดี (Information-rich cases) คือ
ควรเป็นผู้ให้สัมภาษณ์ที่ถูกการเลือกโดยเฉพาะเจาะจง เพราะสามารถให้ผู้วิจัยเรียนรู้ได้มากกว่าคน
อ่ืน ๆ (Patton, 1990) ทั้งนี้ Spradley (1979 อ้างถึงใน ชาย โพธิสิตา, 2552, หน้า 277-278) ได้
กล่าวถึงคุณสมบัติส าคัญอ่ืน ๆ ของผู้ให้สัมภาษณ์ ได้แก่  
 1. การเป็นคนที่รู้เร่ืองนั้น ๆ อย่างแท้จริง จากการถูกหล่อหลอมหรือมีประสบการณ์ใน
เร่ืองนั้นมาโดยตรง (Encultured informant) คือการเติบโตมาในวัฒนธรรมที่ผู้ศึกษาต้องการศึกษา
ในกรณีของการวิจัยเชิงชาติพันธ์วรรณนา หรือเป็นผู้ที่โตมากับเร่ืองนั้น ๆ หรือเป็นผู้ที่คร่ าหวอด
เกี่ยวกับเร่ืองนั้น ๆ มายาวนาน จนมีความรู้ในเร่ืองที่ผู้ศึกษาสนใจศึกษาลึกซึ้งเพียงพอ รู้จักเร่ือง   
นั้น ๆ ดีกว่าคนทั่ว ๆ ไป (Key informant)  
 2. การเป็นคนที่ยังอยู่ในวงการ คือ ไม่ใช่เป็นเพียงผู้มีความรู้จากประสบการณ์ในอดีต
เท่านั้น แต่ควรเป็นผู้ที่ยังอยู่ในวัฒนธรรมนั้น หรือยังมีประสบการณ์หรือเกี่ยวข้องกับเร่ืองนั้น ๆ 
ในขณะที่จะถูกสัมภาษณ์ด้วย  
 3. ถ้าเลือกได้ไม่ควรเป็นผู้ที่อยู่ในวงการเดียวกับผู้สัมภาษณ์ เพราะถ้าผู้สัมภาษณ์และ
ผู้ให้สัมภาษณ์เป็นคนในวงการเดียวกัน อาจท าให้ค าถามและประเด็นหลาย ๆ ประเด็นที่สมควรจะ
ถูกถามและพูดถึงถูกมองข้าม เพราะทั้งสองฝ่ายคิดว่าอีกฝ่ายรู้ข้อมูลนั้น ๆ อยู่แล้ว โดยที่ทั้งสองฝ่าย
อาจไม่รู้ตัว  
 4. ต้องเป็นคนที่สามารถให้เวลาส าหรับการสัมภาษณ์อย่างเพียงพอ ทั้งนี้เพราะ 
การสัมภาษณ์เชิงคุณภาพในบางคร้ังอาจต้องใช้เวลานานและบางคร้ังอาจต้องท าการสัมภาษณ์
มากกว่าหนึ่งครั้ง เพื่อจะได้ข้อมูลที่เจาะลึก ดังนั้นจึงต้องเป็นผู้สัมภาษณ์ที่สามารถให้เวลาได้มาก
พอสมควร  
 5. ผู้ให้สัมภาษณ์ไม่ควรเป็นนักวิเคราะห์ แต่ควรเป็นนักเล่าที่ดี เพราะข้อมูลที่ต้องการคือ
ข้อมูลเชิงพรรณนาเกี่ยวกับเร่ืองนั้น ไม่ใช่ข้อมูลที่ถูกผู้ตอบตีความหรือวิเคราะห์มาแล้ว  
การวิเคราะห์ตีความข้อมูลควรเป็นหน้าที่ของผู้ท าการสัมภาษณ์เท่านั้น  



61 

 ส าหรับ Rubin and Rubin (1995) แนะน าเกณฑ์การเลือกผู้ให้สัมภาษณ์โดยต้องค านึงใน
ประการแรกถึงการมีคุณสมบัติตรงตามเกณฑ์ส าหรับเลือกตัวอย่างที่ได้วางเอาไว้ในตอนที่ออกแบบ
การวิจัย นอกจากนั้นจึงควรพิจารณาคุณสมบัติเพิ่มอีก 3 ประการ ได้แก่ การมีความรู้หรือ
ประสบการณ์ ในเร่ืองที่ผู้วิจัยมุ่งศึกษา การสมัครใจที่จะสนทนากับผู้วิจัย และในกรณีที่เร่ืองที่ศึกษา
มีความเห็นที่แตกต่างกันมาก ผู้ที่ถูกเลือกเป็นผู้ให้สัมภาษณ์ควรมาจากกลุ่มคนที่มีความคิด
หลากหลายในประเด็นนั้น ๆ พอควร และเมื่อพิจารณาจากคุณสมบัติต่าง ๆ ดังกล่าว การออกแบบ
ประชากรตัวอย่างที่เป็นผู้ถูกสัมภาษณ์ของการวิจัยเชิงคุณภาพจึงควรมีความยืดหยุ่น ไม่ควรก าหนด
ตายตัวจนเกินไป แต่ควรเปิดกว้างส าหรับการเลือกตัวอย่างตามความจ าเป็นเฉพาะหน้า ทั้งนี้โดย
ปกติเมื่อเร่ิมเก็บข้อมูล นักวิจัยมักรู้สึกว่าประชาชนแทบทุกคนที่มีความเกี่ยวข้องเป็นผู้มีความรู้
พอที่จะท าการสัมภาษณ์ และในความเป็นจริงการสัมภาษณ์ในลักษณะนี้ก็เป็นวิธีที่ดียิ่งที่จะท าให้
นักวิจัยได้รับทราบข้อมูลพื้นฐานจากคนในวงการโดยตรง อย่างไรก็ดีเมื่อการเก็บข้อมูลด าเนินไป
พอสมควรแล้ว นักวิจัยจ าเป็นต้องสนใจความลึกของข้อมูลมากขึ้นเร่ือย ๆ คือต้องเลือกผู้ให้
สัมภาษณ์ประเภท “ผู้เชี่ยวชาญ” มากขึ้น ซึ่งผู้ให้ข้อมูลกลุม่นี้นอกจากจะให้ข้อมูลในเชิงลึกแล้ว ยัง
ช่วยยืนยันได้ด้วยว่าสิ่งที่ได้รู้มานั้นถูกต้องครอบคลุมเพียงพอหรือยัง นอกจากนี้ การพบปะพูดคุย
กับคนจ านวนมาก โดยเฉพาะคนที่เป็นกุญแจน าไปสู่ผู้ให้สัมภาษณ์ อาทิ ผู้สูงอายุในชุมชน แม่ค้าใน
ตลาด ครู ผู้บริหารชุมชน เป็นต้น ในช่วงแรก ๆ ของการวิจัย ยังจะช่วยให้ผู้วิจัยสามารถรวบรวม
ข้อมูลจ าเป็นที่จะช่วยการตัดสินใจหาคนที่มีคุณสมบัติเหมาะแก่การสัมภาษณ์ต่อไป อย่างไรก็ดีใน
การใช้วิธีการสัมภาษณ์ในการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยเฉพาะอย่างยิ่งแบบชาติพันธ์วรรณนา สิ่งที่ผู้วิจัย
ต้องระมัดระวังเป็นอย่างมากคือการถูกมองจากชุมชนที่ท าการศึกษาว่านักวิจัยเป็นพวกเดียวกับกลุ่ม
ใดกลุ่มหนึ่งในชุมชน ดังน้ัน นักวิจัยจึงต้องไวต่อสถานการณ์และการเมืองภายในชุมชน และใน 
การเลือกตวัอย่าง โดยเฉพาะในเร่ืองที่มีกลุ่มที่เกี่ยวข้องหลายฝ่าย จึงควรเลือกตัวอย่างจากหลายกลุ่ม 
เพื่อให้ได้ทัศนะหลายด้าน และหลีกเลี่ยงปัญหาดังกล่าว (ชาย โพธิสิตา, 2552, หน้า 280)  

 แนวค าถามส าหรับการวิจัยเชิงคุณภาพ 
 แนวค าถามคือรายการหัวข้อและค าถามที่นักวิจัยสร้างขึ้นและจัดล าดับไว้เพื่อใช้เป็น
แนวทางในการสัมภาษณ์ เพื่อบอกทิศทางการสัมภาษณ์และระบุประเด็นที่ต้องถามเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายการสัมภาษณ์คือข้อมูลที่ดีที่สุด โดยผู้สัมภาษณ์อาจไม่ถามค าถามทุกข้อที่ปรากฏในแนว
ค าถามก็ได้เมื่อมองว่าบางค าถามไม่เหมาะกับผู้ให้สัมภาษณ์ อาจถามบางค าถามก่อนหลังจากที่ระบุ
ไว้ในแนวค าถามและอาจสร้างประเด็นค าถามไม่ในระหว่างสัมภาษณ์เมื่อเห็นว่าจ าเป็นก็ได้ ทั้งนี้
แนวค าถามของการสัมภาษณ์เชิงคุณภาพต้องมีโครงสร้างที่ไม่เคร่งครัด สามารถยืดหยุ่นได้มาก 
และเป็นค าถามปลายเปิด ไม่ได้เป็นค าถามที่มีการเตรียมค าตอบไว้ล่วงหน้าเพื่อให้ผู้ตอบเลือก   
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 ส าหรับแนวทางในการเตรียมแนวค าถามนั้น ชาย โพธิสิตา (2552, หน้า 280-283) ได้ให้
ค าแนะน าว่าผู้วิจัยต้องพยายามหาค าตอบพื้นฐานของหัวข้อที่ต้องการถามก่อน อย่างน้อยใน
ประเด็นหลัก ๆ คือ 1) ท าความเข้าใจให้ชัดว่าประเด็นส าคัญที่จะท าการสัมภาษณ์คืออะไร ซึ่งจะ
เกี่ยวโยงกับค าถาม วัตถุประสงค์ และแนวคิดทฤษฎีของการวิจัย ทั้งนี้ต้องระบุให้ได้ว่าสิ่งที่ต้องการ
รู้คือมโนทัศน์ส าคัญอะไรบ้าง มโนทัศน์เหล่านี้จะถูกน ามาก าหนดเป็นหัวข้อในแนวค าถาม ซึ่งจะ
ถูกแปลงโดยการก าหนดเป็นข้อค าถามส าหรับการสัมภาษณ์ในล าดับต่อมา นอกจากนั้น ต้องระบุ
ได้ว่าจุดเน้นของการสัมภาษณ์อยู่ตรงไหน อะไรเป็นสาระส าคัญของแต่ละหัวข้อและทุกหัวข้อนั้นมี
ความสัมพันธ์เชิงตรรกะอย่างไร 2) ส าหรับทุกข้อค าถามและหัวข้อ ต้องสามารถตอบค าถามได้ว่า
เพราะเหตุใดจึงควรถามเร่ืองนั้น ความรู้ที่ได้จากการถามเร่ืองนั้นจะเป็นประโยชน์ในการตอบ
ค าถามการวิจัยอย่างไร จะช่วยให้เข้าใจประเด็นที่ท าการวิจัยอย่างไร และ 3) ต้องตอบค าถามให้ได้
ว่าจะใช้เทคนิคการสัมภาษณ์แบบใด (การสัมภาษณ์เชิงลึก การสัมภาษณ์เป็นกลุ่ม การสัมภาษณ์
แบบการสนทนากลุ่ม) จึงจะเหมาะสมกับลักษณะของข้อมูลที่ต้องการ กลุ่มเป้าหมายของการเก็บ
ข้อมูล และความสามารถของผู้วิจัยในการใช้วิธีการสัมภาษณ์นั้น ๆ  

 นอกจากนั้นยังต้องก าหนดรูปแบบของการสัมภาษณ์ในประเด็นส าคัญ (ชาย โพธิสิตา 
2552, หน้า 283-288) ดังนี้ 

 1. โครงสร้าง ว่าจะเป็นแบบมีโครงสร้างเคร่งครัด โดยถามค าถามตามล าดับที่เตรียมไว้ 
ในแนวค าถาม หรือจะเป็นรูปแบบไม่เคร่งครัดเร่ืองโครงสร้าง โดยจะยึดเพียงหัวข้อเป็นหลัก ส่วน
ข้อค าถามเปิดกว้างไว้ไม่มีการเตรียมแนวค าถามล่วงหน้า หรือจะเป็นแบบกึ่งโครงสร้าง โดยใช้แนว
ค าถามเป็นหลัก แต่ก็เปิดกว้างส าหรับประเด็นที่อาจจะเกิดขึ้นจากการสนทนา  
 2. การเปิดเผยวัตถุประสงค์ของการสัมภาษณ์ว่าจะเปิดเผยวัตถุประสงค์ให้ผู้ตอบรู้ตั้งแต่
เร่ิมต้นการสัมภาษณ์ เพื่อจะได้ตอบเข้าถามตรงเป้าประเด็นหลักที่ต้องการรู้โดยเร็ว หรือว่าจะเลือก 
ระบุวัตถุประสงค์ของการสัมภาษณ์ให้รู้เมื่อการสัมภาษณ์เสร็จสิ้นลง เพื่อไม่ให้ผู้ตอบพอจะคาดเดา
ได้ว่าลักษณะของข้อมูลที่ต้องการเป็นแบบใด  
 3. ความรู้ที่ต้องการจากการสัมภาษณ์ ควรเน้นการแสวงหาความรู้ใหม่เกี่ยวกับเร่ืองใด
เร่ืองหนึ่ง หรือการทดสอบสมมติฐาน 
 4. ลักษณะข้อมูลที่ต้องการว่าเป็นแบบพรรณนา หรือข้อมูลที่ผู้ตอบวิเคราะห์หรือตีความ
ประเด็นที่สัมภาษณ์จากความคิดเขามาแล้ว 
 5. เป้าหมายการสัมภาษณ์มุ่งสืบหาข้อมูลเชิงวิชาการ เน้นที่หลักเหตุผลและการวิเคราะห์
ร่วมกันของผู้ถามและผู้ตอบระหว่างการสัมภาษณ์หรือจะมุ่งหาข้อมูลที่ผู้ตอบแสดงความรู้สึก และ
อารมณ์ต่อเร่ืองอันเป็นหัวข้อสัมภาษณ์เป็นหลัก 
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 ทั้งนี้ในการสร้างแนวค าถาม นักวิจัยควรก าหนดหัวข้อย่อยที่มีความเกี่ยวข้องกันขึ้นมา
จ านวนหนึ่ง ซึ่งมีที่มาจากและดังนั้นจึงต้องสะท้อนค าถามการวิจัยและ/หรือจากกรอบแนวคิด 
การวิจัย หัวข้อย่อยเหล่านี้เมื่อน ามาเชื่อมโยงกันจะได้เค้าโครงของการสัมภาษณ์ที่บอกเร่ืองราวได้
สมบูรณ์ในตัวเอง ทั้งนี้โดยทั่วไปส าหรับการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้างผู้วิจัยมักสร้างค าถามเป็น
แบบปลายเปิด แต่ละค าถามตามมาด้วยประเด็นที่ควรถามต่อเพื่อเก็บข้อมูลทั้งทางกว้างและทางลึก 
ทั้งนี้การท าแนวค าถามผู้วิจัยควรค านึงถึงความรู้ที่จะได้ว่าตรงกับประเด็นที่ต้องการในการวิจัย
หรือไม่เพียงใด ข้อมูลที่ได้จากแต่ละค าถามจะมาใช้ประโยชน์ในการวิเคราะห์หรือไม่เพียงใด  

 ทั้งนี้วิธีการที่สามารถตรวจสอบความเชื่อมโยงสอดคล้องของค าถามในแนวค าถามกับ
ค าถามในการวิจัย นักวิจัยสามารถท าตารางง่าย ๆ ประกอบด้วย 2 ช่อง ใส่ค าถามการวิจัยไว้ช่อง
ด้านซ้าย และใส่ค าถามส าหรับแนวค าถามไว้ในช่องด้านขวา ทั้งนี้ ค าถามการวิจัยหนึ่ง ๆ อาจแตก
ออกเป็นค าถามส าหรับแนวค าถามได้มากกว่า 1 ข้อ นอกจากนั้นค าถามในแนวค าถามควรสั้น
กระชับ ดังนั้นสิ่งที่รวมอยู่ในแนวค าถามควรต้องผ่านการกลั่นกรองมาแล้วอย่างดี แนวค าถาม
ส าหรับการสัมภาษณ์เร่ืองหนึ่ง ๆ ควรประกอบด้วยหัวข้อไม่เกิน 3-4 หัวข้อ และแต่ละหัวข้อควรมี
ข้อค าถามประมาณ 5-6 ค าถาม ทั้งนี้ในการสัมภาษณ์จริงอาจมีค าถามที่เกิดขึ้นเฉพาะหน้าเพิ่มเติมมา
อีก ดังนั้น แนวค าถามที่เตรียมมาจึงไม่ควรมีข้อค าถามมากเกินไป ซึ่งอาจท าให้การสัมภาษณ์ใช้
เวลานาน ผู้ให้สัมภาษณ์รู้สึกเบื่อและสะท้อนความไม่เตรียมพร้อมก่อนเก็บข้อมูลของผู้วิจัย แนว
ค าถามที่ท าเสร็จแล้ว ควรทดสอบและแก้ไขปรับปรุงจนพอใจก่อน จึงจะน าไปสัมภาษณ์ ทั้งนี้ใน
การทดสอบ ควรเลือกผู้ให้สัมภาษณ์และสถานที่สัมภาษณ์คล้ายกับที่ก าหนดจะสัมภาษณ์จริง (ชาย 
โพธิสิตา, 2552, หน้า 286-287)  

 การบันทึกการสัมภาษณ์ 
 นักวิจัยสามารถบันทึกข้อมูลทั้งโดยการจดลงในสมุดและด้วยอุปกรณ์บันทึกเสียง  
ในการบันทึกข้อมูลผู้วิจัยต้องค านึงจุดมุ่งหมายของการสัมภาษณ์และแผนของการวิเคราะห์ข้อมูลที่
จะตามมา โดยเฉพาะในประเด็นว่าต้องการข้อมูลที่มีรายละเอียดมากน้อยเพียงใด ทั้งนี้ แม้ใน
ปัจจุบันจะสามารถบันทึกการสัมภาษณ์ลงในอุปกรณ์บันทึกเสียง แต่การจดบันทึกในสมุดไปด้วยก็
เป็นแนวทางท างานที่ดี เพราะจะเอ้ือให้ผู้สัมภาษณ์คิดตามและสามารถจับประเด็นส าคัญจากค าตอบ
ไปพร้อมกันด้วย นอกจากนี้ยังสามารถประกันความปลอดภัยได้ในระดับหนึ่งส าหรับกรณีที่เคร่ือง
บันทึกเกิดท างานขัดข้องประการใด และในการสัมภาษณ์บางกรณี ผู้วิจัยอาจไม่สามารถบันทึกเสียง
โดยเคร่ืองบันทึก อาทิในที่ที่มีเสียงรบกวนมาก หรือในกรณีที่ผู้ให้สัมภาษณ์ไม่อนุญาต การมีสมุด
บันทึกเตรียมไปจดด้วยก็เป็นสิ่งจ าเป็น อย่างไรก็ดีข้อจ ากัดของการใช้วิธีการจดบันทึกลงในสมุดก็มี 
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ประการส าคัญคือการทีผู้สัมภาษณ์ต้องพะวงกับการจดบันทึกจนอาจท าให้สื่อสารกับผู้ให้ข้อมูลได้
ไม่ดีเท่าที่ควร 

 คุณลักษณะของการสัมภาษณ์เชิงคุณภาพที่ดี 
 Kvale (1996, pp. 144-146) ได้สรุปคุณลักษณะของการสัมภาษณ์เชิงคุณภาพที่ดีไว้ดังนี้ 
 1. ค าตอบและข้อมูลที่ได้ควรเป็นสิ่งที่ผู้ให้สัมภาษณ์พูดอย่างเป็นธรรมชาติ โดยไม่มี 
การกระตุ้นมาก ข้อมูลมีลักษณะหลากหลาย เจาะจง ตรงประเด็น และมีรายละเอียดพอเพียง 
 2. ควรมีลักษณะที่ผู้ถามถามค าถามสั้นกระชับ ได้ใจความ สามารถถามอย่างต่อเนื่องใน
การสัมภาษณ์ โดยค าตอบที่ต้องการจะมีลักษณะเป็นค าตอบที่ยาว หลากหลาย เป็นการพรรณนา ให้
รายละเอียดและอธิบายประเด็นต่าง ๆ ดังนั้น ค าถามที่ต้องการค าตอบสั้น ๆ ว่าใช่หรือไม่ใช่ไม่ใช่
แนวค าถามที่ดีส าหรับการสัมภาษณ์เชิงคุณภาพ 
 3. ติดตามประเด็น ทั้งนี้เพราะในการเร่ิมสัมภาษณ์ในแต่ละประเด็น ผู้ให้สัมภาษณ์มักจะ
ให้ค าตอบที่เป็นใจความส าคัญของเร่ืองแต่ยังละรายละเอียดต่าง ๆ ไว้ ซึ่งค าตอบในลักษณะดังกล่าว
ยังไม่เพียงพอส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลส าหรับการวิจัยเชิงคุณภาพ ที่ต้องการข้อมูลที่มีทั้ง
รายละเอียด ความหมายและบริบท ดังนั้นผู้สัมภาษณ์จึงต้องมีการต้ังค าถามติดตามประเด็นที่เกิดขึ้น
ใหม่ ๆ และประเด็นที่ยังไม่ชัดเจนด้วย 
 4. ตีความ ในระหว่างการสัมภาษณ์ นักวิจัยต้องสามารถตีความเพื่อเข้าใจความหมายใน
ค าตอบของของผู้ให้สัมภาษณ์ 
 5. ตลอดการสัมภาษณ์ ผู้สัมภาษณ์ต้องตรวจสอบความเข้าใจของตนต่อค าตอบของผู้ให้
สัมภาษณ์ ซึ่งการตรวจสอบดังกล่าวจะสะท้อนในค าถามแบบต่าง ๆ ในการสัมภาษณ์ เพื่อยืนกัน
ความสอดคล้องกันของการตีความและความเข้าใจของผู้สัมภาษณ์กับความหมายแท้จริงของผู้ตอบ
สัมภาษณ์ 
 6. ต้องมีความสมบูรณ์ในตัวเอง คือข้อมูลที่ได้มีความครบถ้วนสมบูรณ์ แบบที่ค า
บรรยายหรืออธิบายอ่ืน ๆ แทบไม่มีความจ าเป็นอีก 
 การวิจัยเชิงคุณภาพอาจเป็นเครื่องมือที่ดีในการวิจัยด้านการสื่อสาร หากนักวิจัยยอมรับ
ในข้อจ ากัดดังกล่าว เพราะบ่อยคร้ังที่มีการน าผลการวิจัยจากกลุ่มตัวอย่างเล็ก ๆ ไปใช้ราวกับเป็น
ตัวแทนของประชากร ซึ่งจะท าให้เกิดปัญหาในระยะยาว เพราะมีโอกาสสูงที่จะตัดสินผิดพลาด ถ้า
ใช้ตัวอย่างขนาดเล็กเป็นฐาน อย่างไรก็ตาม การวิจัยเชิงคุณภาพก็มีข้อจ ากัด ประการแรกขนาด
ตัวอย่างโดยทั่วไปมักจะเล็ก ดังนั้น ผู้วิจัยจึงไม่สามารถสรุปข้อมูลไปกว้างกว่ากลุ่มตัวอย่างได้ ด้วย
เหตุน้ีจึงมักจะน าการวิจัยเชิงคุณภาพมาใช้ในขั้นตอนแรกของโครงการเพื่อส ารวจข้อมูลต่อไป 
แทนที่จะน ามาใช้ในช่วงท้าย ทั้งนี้ข้อมูลที่รวบรวมจากวิธีการคุณภาพจะน าไปใช้ในการเตรียมการ
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วิเคราะห์เชิงปริมาณ ถึงแม้ว่าข้อมูลเชิงคุณภาพอาจจะครอบคลุมข้อมูลทั้งหมดที่ต้องการใน
การศึกษาคร้ังนั้น  
  

งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 งานวิจัยในประเทศ 
 สุพรรณี สมานญาติ (2540) ได้ศึกษาวัฒนธรรมโรงเรียนในโรงเรียนมัธยมศึกษา ศึกษา
เฉพาะกรณีจังหวัดชัยภูมิ พบว่า โรงเรียนขนาดกลางและขนาดใหญ่ในจังหวัดชัยภูมิ มีวัฒนธรรม
คล้ายคลึงกันมากในทุกระดับของวัฒนธรรม กล่าวคือ มีสิ่งประดิษฐ์และพฤติกรรมที่แสดงออก  
มีค่านิยม และมีคติฐานคล้ายคลึงกัน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากโรงเรียนทั้งสองมีขนาด มีโครงสร้าง
องค์การที่เป็นแบบระบบราชการเหมือนกัน เป้าหมายวัตถุประสงค์ และหลักสูตรก็ก าหนดตาม
เอกสารราชการของกรมสามัญศึกษา รวมทั้งกายบริหารโรงเรียนของผู้บริหาร โรงเรียนทั้งสอง
ขนาดต่างมีระบบบริหารแบบราชการเช่นเดียวกัน 
 ดรุณี วัฒฐานะ (2541) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับผล 
การปฏิบัติงานของข้าราชการในส านักราชการประถมศึกษาอ าเภอ ในเขตการศึกษา 12 พบว่า 
วัฒนธรรมองค์กรของส านักงานการประถมศึกษาอ าเภอ จัดอยู่ในระดับการแสดงออกมากหรือ
แข็งแกรง่มาก วัฒนธรรมองค์การเมื่อจ าแนกตามประเภทของงานที่ปฏิบัติ และตามสถานที่ตั้งใน
เขตและนอกเขตพื้นที่พัฒนาชายฝั่งทะเลภาคตะวันออก  
 อ้อยทิพย์ สุทธิเทพ (2543) ได้ศึกษาเร่ืองวัฒนธรรมโรงเรียนที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน
วิชาการของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร วัตถุประสงค์ของการวิจัยเพื่อศึกษา
วัฒนธรรมโรงเรียนที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานวิชาการของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
กรุงเทพมหานคร ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร 
วัตถุประสงค์ของการวิจัยเพื่อศึกษาวัฒนธรรมโรงเรียนที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานวิชาการของ
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ โรงเรียนประถมศึกษา
สังกัดกรุงเทพมหานคร จ านวน 36 โรงเรียน มีผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาสังกัด
กรุงเทพมหานคร และครูเป็นผู้ให้ข้อมูลเคร่ืองมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามที่สร้างจากแนวคิดเกี่ยวกับ
วัฒนธรรมโรงเรียนของ Patterson และคณะ และการปฏิบตัิงานวิชาการของโรงเรียนประถมศึกษา 
ตามมาตรฐาน โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า วัฒนธรรมโรงเรียน
ของโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก และ
เมือ่พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า การปฏิบัติอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยใน 3 อันดับแรก คือ  
การยอมรับ การมอบอ านาจ ความไว้วางใจ  
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 กนกวรรณ เพ็งวรรณ (2549) ได้ศึกษาวัฒนธรรมองค์กรของเทศบาลต าบลในจังหวัด
ร้อยเอ็ด พบว่า วัฒนธรรมองค์กรโดยรวมและรายด้านทุกด้าน อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น 
รายด้าน ได้แก่ ด้านวัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว ด้านวัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งผลส าเร็จ  
ด้านวัฒนธรรมองค์การแบบเครือญาติ และด้านวัฒนธรรมองค์การแบบราชการ เน่ืองจากเทศบาล
ต าบลมีการบริหารงานโดยมุ่งเน้นการให้บริการแก่ประชาชนอย่างทั่วถึง เป็นกันเอง สะดวก 
รวดเร็ว โดยการเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากรด้วยการฝึกอบรม การท างาน การน าระบบ
สารสนเทศที่ทันสมัยเข้ามาช่วยในการบริการ 
 นภัตสร โอสถานนท์ (2549) ได้ท าการวิจัยเร่ือง วัฒนธรรมโรงเรียนและแนวการพัฒนา
วัฒนธรรมโรงเรียนสาธิต “พิบูลบ าเพ็ญ” มหาวิทยาลัยบูรพา ผลการวิจัยพบว่า สภาพที่เป็นอยู่ของ
วัฒนธรรมโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และสภาพที่ควรจะเป็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก และควร
มีการพัฒนาที่ส าคัญ 3 ด้าน คือ ด้านความรู้สึกเป็นกลุ่ม ด้านความมีเกียรติศักดิ์ศรี และด้านความ
หลากหลาย โดยมีแนวทางการพัฒนา ดังนี้ ด้านความรู้สึกกลุ่ม โรงเรียนควรปลูกจิตส านึกให้เกิด
ความรู้สึกว่าโรงเรียนเป็นของทุกคน ด้านความมีเกียรติศักดิ์ศรี โรงเรียนควรก าหนดให้บุคลากร
ปฏิบัติตามนโยบายและหน้าที่ มีการประเมินตามมาตรฐานเดียวกัน ด้านความหลากหลาย โรงเรียน
ควรมีการใช้บุคลากรให้เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถตามที่แต่ละคนถนัดและยอมรับ 
ความแตกต่างของบุคคลในการใช้สื่อการเรียนการสอนที่ต่างกัน หรือวิธีการสอนที่ต่างกัน 
 มานพ โคตรโสภา (2553) ท าการศึกษาเร่ือง วัฒนธรรมโรงเรียน: กรณีศึกษาโรงเรียนชุม
แพศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแก่นเขต 5 ผลจากการสังเกตและศึกษาเอกสาร 
บรหิารจัดการโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน (School base managements) วัฒนธรรมโรงเรียนของ
โรงเรียนชุมแพศึกษาที่เป็นแบบแผนทางวัฒนธรรมที่เข้มแข็งและส่งผลต่อคุณภาพการจัดการศึกษา 
ซึ่งเป็นผลสะท้อนจากพฤติกรรม และการประพฤติปฏิบัติของบุคคล กลุ่มบุคคลและผูม้ีส่วน
เกี่ยวข้องในการจดัการศึกษามีองค์ประกอบที่เป็นจุดเด่น และส าคัญซึ่งประกอบด้วย เป้าหมายของ
โรงเรียน ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียนการยอมรับนับถือ การร่วมคิดร่วมท า และความมี
คุณภาพ เป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ก่อให้เกิดวัฒนธรรมที่เข้มแข็งในโรงเรียน และส่งผลต่อคุณภาพและ
ความส าเร็จในการจัดการศึกษามาอย่างต่อเนื่อง ผลการสัมภาษณ์เชิงคุณภาพและการจัดสนทนา
กลุ่ม พบว่าผู้บริหารมุ่งพัฒนาโรงเรียนให้มีคุณภาพ ส่งเสริมการจัดสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อ 
การเรียนรู้ บริหารงานแบบกระจายอ านาจและแบบมีส่วนร่วม บริหารจัดการโดยยึดโรงเรียนเป็น
ฐาน เป็นผู้น าทางวิชาการ ปรับเปลี่ยนวิสัยทัศน์โดยเปิดโอกาสให้ครู นักเรียน ผู้ปกครอง 
คณะกรรมการสถานศึกษา มีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย และพันธกิจของโรงเรียน รวมถึงเปิด
โอกาสให้ชุมชน องค์การของส่วนท้องถิ่น ผู้ปกครองนักเรียนได้สนับสนุนการด าเนินงานของทาง
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โรงเรียน ส่งเสริมให้คณะครูได้พัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลาเพื่อเพิ่มศักยภาพของครูในการปฏิบัติงาน 
สร้างขวัญและก าลังใจให้แก่บุคลากรส่งเสริมผู้เรียนได้ปฏิบัติกิจกรรมที่ถนัด และมุ่งเน้นสู่ 
ความเป็นเลิศด้านวิชาการ มีการปรับปรุง และพัฒนาหลักสูตรอย่างต่อเนื่องเพื่อพัฒนาผู้เรียนให้เป็น
คนดี เก่งและมีความสุข น าเทคโนโลยีมาช่วยในการพัฒนาการเรียนรู้ของนักเรียน น าข้อมูลผล 
การประเมินจาก สมศ. มาใช้ในการวางแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา และส่งเสริมการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ 
 นภัตสร โอสถานนท์ (2549) ได้ศึกษาวัฒนธรรมโรงเรียนและแนวการพัฒนาวัฒนธรรม
โรงเรียนสาธิต “พิบูลบ าเพ็ญ” มหาวิทยาลัยบูรพา การวิจัยคร้ังนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาสภาพที่
เป็นอยู่และสภาพที่ควรจะเป็นของวัฒนธรรมโรงเรียนสาธิต “พิบูลบ าเพ็ญ” มหาวิทยาลัยบูรพา และ
แนวทางพัฒนาวัฒนธรรมโรงเรียน กลุ่มประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ได้แก่ บุคลากรโรงเรียน
สาธิต “พิบูลบ าเพ็ญ” มหาวิทยาลัยบูรพา จ านวน 128 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล
เป็นแบบวัดวัฒนธรรมโรงเรียนของแพตเตอร์สัน (Patterson, Purkey & Parker, 1986) และใช้วิธี
สัมภาษณ์รายบุคคลเกี่ยวกับแนวทางพัฒนาวัฒนธรรมโรงเรียน จากผู้ให้ข้อมูลหลัก จ านวน 3 คน 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ 
ความแตกต่างของสภาพที่เป็นอยู่และสภาพที่ควรจะเป็นของวัฒนธรรมโรงเรียนโดยใช้วิธีการ 
Effect size ผลการสัมภาษณ์ใช้วิธีการวิเคราะห์เนื้อหาแล้วสร้างเป็นข้อสรุปเชิงบรรยาย ผลการวิจัย 
พบว่า สภาพที่เป็นอยู่ของวัฒนธรรมโรงเรียนโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และสภาพที่ควรจะเป็น
โดยรวมอยู่ในระดับมาก และควรมีการพัฒนาที่ส าคัญ 3 ด้าน คือ ด้านความรู้สึก เป็นกลุ่ม ด้าน 
ความมีเกียรติศักดิ์ศรี และด้านความหลากหลาย โดยมีแนวทางพัฒนา ดังนี้ ด้านความรู้สึกเป็นกลุ่ม 
โรงเรียนควรปลูกจิตส านึกให้เกิดความรู้สึกว่าโรงเรียนเป็นของทุกคน โดยให้มีการท ากิจกรรม
ร่วมกัน มีการก าหนดกฎเกณฑ์ของพฤติกรรมเพื่อให้บุคลากรเป็นทั้งผู้ให้และผู้รับมี 
ความรับผิดชอบ มีการช่วยเหลือและร่วมกันพัฒนาโรงเรียน และที่ส าคัญโรงเรียนต้องมีนโยบายที่
ชัดเจน เพื่อให้บุคลากรปฏิบัติตามนโยบาย และหน้าที่ ด้านความมีเกียรติศักดิ์ศรี โรงเรียนควร
ก าหนดให้บุคลากรปฏิบัติตามนโยบายและหน้าที่ มีการประเมินตามมาตรฐานเดียวกัน ปฏิบัติตาม
มาตรฐานที่วางไว้ มีการวัดผล มีผลงานที่สามารถประเมินได้ ยอมรับและเชื่อถือในผลงาน ให้
ความส าคัญซึ่งกันและกัน และแสดงออกถึงการรับรู้ในคุณค่าของบุคคล ด้านความหลากหลาย 
โรงเรียนควรมีการใช้บุคากรให้เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ ตามที่แต่ละคนถนัด ฝ่ายบริหาร
ต้องสนับสนุนและกระตุ้นให้ทุกฝ่ายสร้างสิ่งที่มีคุณค่าหลากหลาย มีการให้ผลตอบแทนหลาย
ลักษณะ เพื่อสร้างแรงจูงใจ และยอมรับความแตกต่างของบุคคล  
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 รัตนะ บัวสนธิ์ (2551) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยทางวัฒนธรรม โรงเรียน กับ 
การพัฒนาองค์การของแห่งการเรียนรู้ พบว่า 1) ระดับการปฏิบัติของปัจจัยทางวัฒนธรรมโรงเรียน
กับการพัฒนาองค์การของแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาพิษณุโลก การปฏิบัติเกี่ยวกับปัจจัยทางวัฒนธรรมโรงเรียนโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดย
ปัจจัยทางวัฒนธรรมโรงเรียนที่มีการปฏิบัติอยู่ในล าดับแรก ได้แก่ ความเอ้ืออาทรและการพัฒนา
องค์การของแห่งการเรียนรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีการพัฒนาองค์การของแห่งการเรียนรู้ใน
ล าดับแรก ได้แก่ การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 2) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยทางวัฒนธรรมโรงเรียนกับ
การพัฒนาองค์การของแห่งการเรียนรู้มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 โดยตัวแปรที่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์สูงสดุ ได้แก่ ปัจจัยทางวัฒนธรรมโรงเรียนด้าน
ความเอ้ืออาทรกับการพัฒนาองค์การของแห่งการเรียนรู้ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
 งานวิจัยต่างประเทศ 
 Cameron and Ettington (1988) ได้ศึกษาวรรณกรรมเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การใน
องค์การทั่วไป พบว่า มีการโยงความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะวัฒนธรรมองค์การกับความมี
ประสิทธิภาพ ความสัมพันธ์ดังกล่าว คือ ความเข้มแข็งของวัฒนธรรม (Cultural strength) และ 
ความสอดคล้องกับวัฒนธรรม (Cultural congruence) มีความสัมพันธ์โดยตรงกับประสิทธิภาพของ
องค์การในเมื่อแความเข้มแข็งของวัฒนธรรม (Cultural congruence) มีความสัมพันธ์โดยตรงกับ
ประสิทธิภาพขององค์การ ในเมื่อความเข้มแข็งของวัฒนธรรม (Cultural strength) หมายถึง การมี
พลังทางวัฒนธรรมที่จะผลักดันให้เกิดความเชื่อไปในแนวเดียวกัน (Conformity) และ 
ความสอดคล้องของวัฒนธรรม (Cultural congruence) หมายถึง ความสอดคล้องเข้ากันได้และ 
ความมีลักษณะเหมือน ๆ กัน ขององค์ประกอบทางวัฒนธรรม ทั้งสองได้เสนอผลการวิจัยที่ได้จาก
การศึกษาวรรณกรรม ได้จ าแนกประเภทวัฒนธรรมองค์การเป็น 4 แบบ คือ แบบครอบครัว (Clan) 
แบบราชการ (Hicrarchy) แบบเฉพาะกิจ (Adhocracy) และแบบกลไกตลาด (Market) ซึ่งในแต่ละ
แบบนี้จะมีแบบของผู้น า (Leader style) ความผูกพันยึดเหนี่ยวในองค์การ (Bonding) และลักษณะ
ส าคัญของกุศโลบายขององค์กร (Strategic emphasis) แตกต่างกันออกไป โดยมีงานวิจัยยืนยัน 
ความสอดคล้องกันของลักษณะต่าง ๆ ที่อยู่ในวัฒนธรรมองค์การทั้ง 4 แบบคาเมรอน และผู้บริหาร 
ซึ่งปัจจัยเหล่านี้จะท าให้เกิดสถานการณ์การให้รางวัลภายใน ซึ่งจะพัฒนาให้เกิดความผูกพันต่อ
องค์การด้านความรู้สึก 
 Owens and Steinhof (1988) ได้ศึกษาวิเคราะห์คุณลักษณะวัฒนธรรมขององค์การใน 
การจัดการศึกษา พบว่า คุณลักษณะที่ชี้ให้เห็นถึงรูปแบบวัฒนธรรมของแต่ละโรงเรียนขึ้นอยู่กับ
องค์ประกอบ 4 องค์ประกอบ คือ 1) สถานภาพทางครอบครัวของนักเรียน 2) เคร่ืองอ านวย 
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ความสะดวกต่าง ๆ 3) การแสดงออกของนักเรียน 4) การเชื่อมั่น และโครงสร้างทางปัจจัยของ
วัฒนธรรมโรงเรียน พบว่า วัฒนธรรมโรงเรียนมีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานในโรงเรียนหลาย
ประการ ได้แก่ งานการเรียนการสอน งานนิเทศการศึกษา งานประเมินผลการสอน และงานพัฒนา
ความร่วมมือกันในการท างานเป็นหมู่คณะของบุคลากรในโรงเรียน 
 Feirson (1992) ได้ศึกษาเร่ือง การส ารวจความสัมพันธ์ระหว่างประวัติโรงเรียน พบว่า 
การรักษาวัฒนธรรมโรงเรียนเป็นสิ่งส าคัญในการพัฒนาค่านิยมร่วมกันซึ่งครอบคลุมประเด็นส าคัญ 
7 ประการที่ควรค านึงกัน ได้แก่ การไม่ขัดแย้งของบุคลากรในโรงเรียนการมอบอ านาจที่ชัดเจน  
การลงโทษอย่างยุติธรรม ประเพณีของโรงเรียนที่ยึดถือ ความรู้สึกเอ้ืออาทรต่อเพื่อนร่วมงาน 
ค่านิยมในการรู้จักรับผิดชอบตนเอง และการมีส่วนร่วมของชุมชน 
 Garrity (1995) ได้ท าการวิจัยเร่ือง ผลกระทบของวัฒนธรรมองค์การกับรูปแบบความคิด
ในการที่จะยอมรับเทคนิคการฝึกอบรม ในหน่วยงานธุรกิจและอุตสาหกรรมมีจุดมุ่งหมายที่ส าคัญ
คือ เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับวิธีการฝึกอบรมรายละเอียดของ
จุดมุ่งหมายนี้คือ สร้างค าอธิบายทางทฤษฎีเป็นกระบวนการ โดยศึกษาวัฒนธรรมองค์การด้าน 
ต่าง ๆ ที่ผลกระทบต่อกระบนการฝึกอบรม และเทคโนโลยีการฝึกอบรมแบบต่าง ๆ ผลการวิจัย 
พบว่า 1) วัฒนธรรมองค์การมีผลกระทบต่อความคิดในการที่จะยอมรับเทคนิคการฝึกอบรมอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ 2) ค่านิยมการด าเนินชีวิตอายุและประสบการณ์ที่เข้ารับการฝึกอบรมไมมี
ผลกระทบต่อการยอมรับเทคโนโลยี  
 Olivier (2001 อ้างถึงใน เฉลียว ภากะสัย, 2550) ศึกษาลักษณะวัฒนธรรมของครู 
ของโรงเรียนประถมศึกษาในสหรัฐฯ พบว่า วัฒนธรรมการเอาใจใส่ดูแลอย่างเห็นอกเห็นใจกัน 
ความเชื่อในการให้ครูได้ตัดสินใจในการท างาน ตลอดจนการมีประสิทธิภาพร่วมกันของครูคือตัว
แปรที่มีอ านาจท านายสูงสุดของประสิทธิผลโรงเรียนและประสิทธิผลสูงสุดโรงเรียนคือตัวแปรที่มี
อ านาจท านายสูงสุดในผลลัพธ์ของนักเรียนซึ่งเป็นคุณภาพของผู้จบการศึกษาในระยะยาว ที่
นอกเหนือจากสถานภาพทางเศรษฐกิจของสังคมของผู้เรียน  
 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สรุปได้ว่า สภาพที่เป็นอยู่ของวัฒนธรรม  
การแสดงออกต่าง ๆ ของคนในองค์กรมีลักษณะคล้าย ๆ กัน โดยมีความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรม
โรงเรียนโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ถึงระดับมาก มีแนวทางพัฒนาที่เน้นการมีส่วนร่วม ใน 
การพัฒนาโรงเรียน โดยก าหนดนโยบายที่ชัดเจน เพื่อให้บุคลากรปฏิบัติตามนโยบาย และหน้าที่  
มีการประเมินตามมาตรฐานเดียวกัน และจากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่าง
ปัจจัยทางวัฒนธรรมโรงเรียนกับการพัฒนาองค์การของแห่งการเรียนรู้มีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกัน การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภพของครู จะส่งต่อประสิทธิผลสูงสุดของ
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โรงเรียน ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะวัฒนธรรมองค์การ มีความสัมพันธ์โดยตรงกับ
ประสิทธิภาพขององค์การ ทั้งนี้รูปแบบวัฒนธรรมของแต่ละโรงเรียนขึ้นอยู่กับองค์ประกอบส่วน
ใหญข่องโรงเรียน เช่น สภาพแวดล้อมของโรงเรียน ลักษณะส่วนบุคคลโดยส่วนใหญ่ของ
ผู้ปกครอง การปลูกฝังนิสัยให้กับนักเรียน เป็นต้น  
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บทที ่3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
 การศึกษาค้นคว้าคร้ังนี้ มุ่งศึกษา ปัญหา และแนวทางพัฒนาวัฒนธรรมองค์การของ 
โรงเรียนชลบุรี “สุขบท” สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 ผู้วิจัยได้ด าเนินการ
วิจัย ตามขั้นตอนดังนี้  
 1. การเลือกพื้นที่ที่ศึกษา 
 2. ผู้ให้ข้อมูลหลัก 
 3. การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 5. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 6. การสรุปผลและจัดท ารายงานการวิจัย 
 

การเลือกพื้นที่ที่ศึกษา 
 การเลือกพื้นที่ที่ศึกษา การวิจัยคร้ังนี้ไดก าหนดพื้นที่ในการศึกษา ปัญหา และแนวทาง
พัฒนาวัฒนธรรมองค์การของ โรงเรียนชลบุรี “สุขบท” สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 18 เน่ืองจากพบว่าวัฒนธรรมองค์การของ ได้แก่ บุคลากรในโรงเรียนชลบุรี  
“สุขบท” สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 ไม่ค่อยมีความสามัคคี การร่วมมือ
กันท างานค่อนข้างน้อย อาจเนื่องมาจากสภาพสังคม เศรษฐกิจ เทคโนโลยี การเมือง ท าให้
วัฒนธรรมเปลี่ยนแปลงไป ผลการด าเนินงานไม่เป็นไปตามเป้าหมายเท่าที่ควร 
 

ผู้ให้ข้อมูลหลัก 
 การศึกษาค้นคว้านี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างจากการสุ่ม

แบบเจาะจง จ านวน17 คน แยกรายละเอียดดังน้ี 
 1. ผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนชลบุรี “สุขบท” สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 18 จ านวน 1 คน  
 2. ครูผู้สอนโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  
เขต 18 จ านวน 10 คน  
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 3. คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โรงเรียนชลบุรี “สุขบท” สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 จ านวน 2 คน  
 4. ผู้ปกครองนักเรียนโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 18 จ านวน 2 คน  
 5. ศิษย์เก่าโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  
เขต 18 จ านวน 2 คน 

 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ เป็นแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured 
interview) โดยผู้วิจัยเตรียมค าถามไว้เพื่อสัมภาษณ์กลุ่มเป้าหมาย โดยผู้วิจัยใช้วิธีผสมผสานระหว่าง
การสัมภาษณ์แบบสนทนาอย่างไม่เป็นทางการ กับการสัมภาษณ์แบบตั้งค าถามไว้ล่วงหน้า โดยน า
จุดแข็งของทั้ง 2 แบบ มาใช้ประโยชน์ กล่าวคือ การสัมภาษณ์แบบการสนทนาอย่างไม่เป็นทางการ 
จะสะท้อนข้อมูลปัญหา และแนวทางพัฒนาวัฒนธรรมองค์การของ โรงเรียนชลบุรี “สุขบท” สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 โดยใช้การเก็บข้อมูลครอบคลุมขอบข่าย
วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียน ทั้ง 10 ด้าน คือ 1) วัฒนธรรม/ เป้าหมายของโรงเรียน 2) การมอบ
อ านาจ 3) การตัดสินใจ 4) ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน 5) ความเชื่อถือไว้วางใจ 6) ความมี
คุณภาพ 7) การยอมรับนับถือ 8) ความเอ้ืออาทร 9) ความซื่อสัตย์สุจริต และ 10) ความหลากหลาย
ของบุคคล  
 เมื่อรวบรวมข้อมูลเสร็จแล้วท าการสรุปข้อมูล ปัญหาและแนวทางพัฒนาวัฒนธรรม
องค์การของโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18  
 

การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 1. แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง ใช้สัมภาษณ์ ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 1 คน 
ครูผู้สอน จ านวน 10 คน คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จ านวน 2 คน ผู้ปกครองนักเรียน 
จ านวน 2 คน และศิษย์เก่า จ านวน 2 คน มีลักษณะค าถามครอบคลุมแนวทางพัฒนาวัฒนธรรม
องค์การของ ของโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 
ตามแนวคิดของ Patterson, Purkey and Parker (1986, pp. 50-51) ได้แก่ 1) วัฒนธรรม/ เป้าหมาย
ของโรงเรียน 2) การมอบอ านาจ 3) การตัดสินใจ 4) ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน  
5) ความเชื่อถือไว้วางใจ 6) ความมีคุณภาพ 7) การยอมรับนับถือ 8) ความเอ้ืออาทร 9) ความซื่อสัตย์
สุจริต และ 10) ความหลากหลายของบุคคล  
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  1.1 วิธีการสร้างแบบสัมภาษณ์ 
   1.1.1 ประเด็นค าถามทุกค าถามต้องสัมพันธ์กับปัญหา และแนวทางพัฒนา
วัฒนธรรมองค์การของ ของโรงเรียน และเป็นค าถามที่สอดคล้องกับข้อเท็จจริง 
   1.1.2 ค าถามต้องชัดเจน ไม่คลุมเครือ 
   1.1.3 ค าถามนั้นผู้ตอบค าถามต้องรู้จริงและตอบได้ รวมทั้งต้องไม่เป็นค าถามน า
และแนะน าตอบ 
 2. การตรวจสอบความเที่ยงตรงของเคร่ืองมือ 
  2.1 ผู้วิจัยน าประเด็นค าถามที่ก าหนดไว้ เพื่อสัมภาษณ์กลุ่มเป้าหมาย เสนอต่ออาจารย์ 
ผู้ควบคุมงานนิพนธ์ ตรวจสอบและพิจารณา จากนั้น ผู้วิจัยด าเนินการปรับปรุงตามข้อแนะน าแก้ไข
ตามค าแนะน าก่อนน าไปใช้เก็บข้อมูล 

  รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบแบบสัมภาษณ์ 
  2.1.1 ผศ.ดร.เจริญวิชญ์ สมพงษ์ธรรม ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ศูนย์นวัตกรรม 
         การบริหารและผู้น าทางการศึกษา 
  2.1.2 นายจ าโนทย์ ปล้องอุดม ผู้อ านวยการโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” 
  2.1.3 นางปรารมณ์ บุญถนอม ครู คศ.2 วิทยฐานะช านาญการ 
         โรงเรียนชลบุรี “สุขบท” 

  2.2 น าแบบสัมภาษณ์ที่ผู้ทรงคุณวุฒิได้ท าการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเคร่ืองมือ 
โดยได้ท าการแก้ไขเรียบร้อยแล้วไปใช้สัมภาษณ์กับกลุ่มเป้าหมาย 

 

การเก็บรวบรวมข้อมูล  
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล ในช่วงเดือนเมษายน-มิถุนายน เป็นเวลา 3 เดือน 
โดยการสัมภาษณ์ ปัญหา และแนวทางพัฒนาวัฒนธรรมองค์การของ โรงเรียนชลบุรี “สุขบท” 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 จาก ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 1 คน 
ครูผู้สอน จ านวน 10 คน คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จ านวน 2 คน ผู้ปกครองนักเรียน 
จ านวน 2 คน และศิษย์เก่า จ านวน 2 คน รวมทั้งหมดจ านวน 17 คน 
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิจัยครั้งนี้มีการวิเคราะห์ข้อมูลไปพร้อมกับการเก็บรวบรวมข้อมูลอยู่ตลอดเวลา 
กล่าวคือ ผู้วิจัยต้องวิเคราะห์ และตีความข้อมูลที่ได้ตลอดเวลา ขณะปฏิบัติภาคสนาม มี 
การตรวจสอบความถูกต้องของการสัมภาษณ์ โดยเมื่อสัมภาษณ์เสร็จแล้วแต่ละประเด็นค าถามผู้วิจัย
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จะอ่านค าสัมภาษณ์เพื่อให้ผู้ให้ข้อมูลยืนยันความถูกต้องอีกครั้งหนึ่ง ผู้วิจัยมีการตรวจสอบข้อมูลที่
ได้ โดยการใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลต่าง ๆ กัน เพื่อรวบรวมข้อมูลเร่ืองเดียวกัน โดยใช้หลักการ
วิเคราะหข์้อมูลแบบสามเส้า (Methodological triangulation) คือ 1) ต้องเป็นข้อมูลที่สอดคล้องกัน 
2) การสัมภาษณ์ และ 3) ตรวจสอบผู้ที่เกี่ยวข้อง คือ ผู้บริหารสถานศึกษา ครูผู้สอน คณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ผู้ปกครองนักเรียน และศิษย์เก่า ของโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 เพื่อให้ผลการวิเคราะห์มีความน่าเชื่อถือ หาก 
การวิเคราะห์แบบสามเส้าเกิดปัญหาว่าข้อมูลที่ได้ไม่ตรงกัน ควรมีการอภิปรายกลุ่มของผู้ประเมิน 
และผู้ที่เกี่ยวข้อง เพื่อวิเคราะห์ว่า ข้อมูลหลักฐานใดน่าเชื่อถือที่สุด ทั้งนี้การตัดสินควรตั้งอยู่บน
ข้อมูลหลักฐานและเหตุผลที่น ามาอ้างอิงเป็นส าคัญ และควรหาข้อมูลเพิ่มเติม เช่น การสัมภาษณ์ 
พร้อมกันนั้นท าการศึกษาข้อมูลและวิเคราะห์ตีความหมาย เชื่อมโยงความสัมพันธ์สร้างข้อสรุปโดย
วิธีอุปนัยเป็นส าคัญ การวิเคราะห์ข้อมูลสรุปได้ว่าการด าเนินการ 3 ประการ คือ การจัดประเภท
ข้อมูล (Category) การตีความ (Interpretation) และการสรุปความ (Summary) ซึ่งสามารน าสรุป 
เพื่อให้ครอบคลุมเนื้อหาของงานวิจัยได้ 
 

การสรุปผลและการจัดท ารายงานการวิจัย 
 การเขียนและเสนอข้อมูลในรายงานนี้ใช้วิธีเขียนพรรณนาวิเคราะห์เป็นหลัก โดยเมื่อ
เขียนจบ ผู้วิจัยได้น าข้อมูลให้ผู้ให้ข้อมูลอ่านทบทวนแสดงความคิดเห็นร่วมกันและ 
การตีความหมายจากการสัมภาษณ์ของผู้วิจัยว่าเที่ยงตรงตามที่ผู้ให้ข้อมูลเสนอแนะแนวทางพัฒนา
วัฒนธรรมองค์การของ โรงเรียนชลบุรี “สุขบท” สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 18 แล้วจึงแก้ไขข้อมูลน าเอาข้อมูลที่ได้มาสังเคราะห์และสรุปผล แล้วจัดท ารายงานฉบับ
สมบูรณ ์



75 

บทที ่4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้มุ่งศึกษาปัญหา และแนวทางการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กร 
โรงเรียนชลบุรี “สุขบท” สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 ใน 10 ด้าน ตาม
แนวคิดของ แพทเตอร์สัน (Patterson, Purkey & Parker, 1986, pp. 50-51 อ้างถึงใน มานพ  
โคตรโสภา, 2553) ได้แก่ วัฒนธรรม/ เป้าหมายของโรงเรียน การมอบอ านาจ การตัดสินใจ 
ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน ความเชื่อถือไว้วางใจ ความมีคุณภาพ การยอมรับนับถือ  
ความเอ้ืออาทร ความซื่อสัตย์สุจริต และความหลากหลายของบุคคล จากการศึกษาปัญหา และ
แนวทางการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กร โรงเรียนชลบุรี “สุขบท” ที่ได้จากการสัมภาษณ์ ผู้ที่เกี่ยวข้อง
กับ ปัญหา และแนวทางการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กร โรงเรียนชลบุรี “สุขบท” สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 คือ ผู้บริหารสถานศึกษา ครูผู้สอน คณะกรรมการสถานศึกษา 
ผู้ปกครองนักเรียน และศิษย์เก่า  
  

ปัญหาวัฒนธรรมองค์กร โรงเรียนชลบุรี “สุขบท” สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 18 
 จากการสัมภาษณ์ผู้ที่เกี่ยวข้องที่เป็นผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ครูผู้สอน จ านวน 10 คน 
คณะกรรมการสถานศึกษา ผู้ปกครองนักเรียน และศิษย์เก่า จ านวนต าแหน่งละ 2 คน และผู้บริหาร
สถานศึกษา จ านวน 1 คน เกี่ยวกับปัญหาวัฒนธรรมองค์กรโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 ทั้ง 10 ด้าน ได้รับข้อมูลจากการสัมภาษณ์ ดังนี้ 
 1. ด้านวัฒนธรรม/ เป้าหมายของโรงเรียน  
 ด้านวัฒนธรรม หรือเป้าหมายของโรงเรียน ได้รับข้อมูลจากการสัมภาษณ์ ดังนี้ 
  1.1 ข้อค้นพบจากงานวิจัย เกี่ยวกับการบริหารงานกับสภาพปัญหา ของโรงเรียนชลบุรี 
“สุขบท” จากผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า การก าหนดวัฒนธรรมและเป้าหมายของโรงเรียนสูงกว่าที่
ปฏิบัติจริง ซึ่งไม่สอดคล้องกับโรงเรียน และชุมชน โรงเรียน ขาดการติดต่อกับชุมชน ท าให้ผลลัพธ์
ของผู้เรียนไม่เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของโรงเรียนหรือเป้าหมายที่ตั้ง อีกทั้งโรงเรียนชลบุรี  
“สุขบท” มีการหมุนเวียนของผู้บริหารสถานศึกษาค่อนข้างบ่อย ผู้บริหารมาด ารงต าแหน่งไม่เกิน  
2 ป ีก็เกษียณอายุราชการหรือย้ายไปด ารงต าแหน่งยังสถานศึกษาอื่น นโยบายและระบบการบริการ
ก็จะเปลี่ยนแปลงตามผู้บริหารที่มารับต าแหน่ง ดังค าสัมภาษณ์ของครูผู้สอนที่ว่า “ผู้บริหารไม่มีแรง
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ขับเคลื่อนในการสร้างความเชื่อมั่นให้กับครู ” และศิษย์เก่า ให้ค าสัมภาษณ์ที่ว่า “กฎระเบียบแบบ
แผนไม่คงที่ ปรับเปลี่ยนไปตามผู้บริหารสถานศึกษาที่หมุนเวียนกันขึ้นมารับต าแหน่ง”  
ซึ่งสอดคล้องกับการให้ค าสัมภาษณ์ของคณะกรรมสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่ว่า “บางคร้ังโรงเรียน
ปรับเปลี่ยน แก้ไขข้อก าหนดหรือวัตถุประสงค์ก่อน จึงค่อยรายงานให้ทางคณะกรรมการ
สถานศึกษาทราบภายหลัง ซึง่ท าให้ไม่สามารถทราบข้อมูลที่เปลี่ยนแปลงตามจริงได้ทั้งหมด” และ
บางส่วนเกิดจากการก าหนดเป้าหมายสูงเกินไปซึ่งสอดคล้องกับค าสัมภาษณ์ของผู้ปกครองนักเรียน 
ที่ว่า “การก าหนดวัตถุประสงค์ และการต้ังเป้าหมายสูงเกินไป” จากข้อมูลข้างต้นพบว่า โรงเรียน
ชลบุรี “สุขบท” ขาดการให้ข้อมูลข่าวสารประชาสัมพันธ์กับชุมชนที่ต่อเนื่อง บางคร้ังปรับเปลี่ยน
วัตถุประสงค์เป้าหมายใหม่ รวมถึงในโรงเรียนมีผลผลิตของผู้เรียนไม่เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของ
โรงเรียนหรือเป้าหมายที่ตั้งไว้  
  1.2 ข้อค้นพบจากงานวิจัย ในการก าหนดวัฒนธรรมและเป้าหมายของโรงเรียน    
ชลบุรี “สุขบท” สูงกว่าที่ปฏบิัติได้จริง จากผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า การก าหนดระเบียบแบบแผน 
และกฎเกณฑ์ที่ใช้ในปัจจุบัน ไม่คงที่ ผู้บริหารยังไม่มีแรงขับเคลื่อนในการสร้างความเชื่อมั่นให้กับ
ครู เมื่อปรับเปลี่ยนไปตามผู้บริหารสถานศึกษาที่หมุนเวียนกันขึ้นมารับต าแหน่ง ความเข้มงวดของ
ระเบียบกลางกฎเกณฑ์ต่าง ๆ ไม่น าไปใช้ตามเกณฑ์ ครูขาดความร่วมมือกันท างาน ไม่ยอมรับ 
ความคิดเห็นที่แตกต่างกัน การก าหนดวัตถุประสงค์ และการต้ังเป้าหมายสูงเกินไป บางครั้งจึงท าให้
โรงเรียนไม่สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ดังค าสัมภาษณ์ของครูผู้สอน ที่ว่า 
“การตั้งวัตถุประสงค์เกินบริบทของโรงเรียนและชุมชน ทั้งนี้เกิดจากโรงเรียนขาดการติดต่อกับ
ชุมชนและศิษย์เก่า” ซึ่งสอดคล้องกับการให้สัมภาษณ์ของศิษย์เก่าที่ว่า “วัตถุประสงค์เกินบริบทของ
โรงเรียน” และยังสอดคล้องกับการให้สัมภาษณ์ของผู้ปกครองนักเรียน ที่ว่า “การตั้งวัตถุประสงค์
เกินบทบทของโรงเรียน โรงเรียนยังไม่สามารถท าได้ตามวัตถุประสงค์ของโรงเรียนที่ตั้งไว้” ทั้งนี้
ส่วนหน่ึงเกิดจากผู้บริหารยังไม่มีแรงขับเคลื่อนในการสร้างความเชื่อมั่นให้กับครู เมื่อปรับ
เปลี่ยนไปตามผู้บริหารสถานศึกษาที่หมุนเวียนกันขึ้นมารับต าแหน่ง ความเข้มงวดของระเบียบ
กลางกฎเกณฑ์ต่าง ๆ ไม่น าไปใช้ตามเกณฑ์ ครูขาดความร่วมมือกันท างาน ไม่ยอมรับความคิดเห็น
ที่แตกตา่งกัน การก าหนดวัตถุประสงค์ และการต้ังเป้าหมายสูงเกินไป บางครั้งจึงท าให้โรงเรียนไม่
สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
  1.3 ข้อค้นพบจากงานวิจัย ความไม่พร้อมทางด้านประชาสัมพันธ์ จากผลการวิเคราะห์
สรุปได้ว่า การประชาสัมพันธ์ ขาดการอ านวยความสะดวกจากชุมชน ทั้งนี้เกิดจากโรงเรียนขาด 
การติดต่อกับชุมชน ท าให้ชุมชนไม่ให้ความร่วมมือกับโรงเรียน และผู้ปกครองได้รับทราบข่าวสาร
ไม่ทั่วถึง ท าให้เกิดความเข้าใจคลาดเคลื่อนกับความเป็นจริง ในส่วนการด าเนินงาน และยังขาด 
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การกลั่นกรองข้อมูลให้ดีก่อนต้ังวัตถุประสงค์ ให้สามารถปรับเปลี่ยนได้สอดคล้องกับภาวะใน
ปัจจุบัน ดังค าสัมภาษณ์ ของครูผู้สอนที่ว่า “ปัญหาความไม่พร้อมของระบบเทคโนโลยี”  
ซึ่งสอดคล้องกับค าสัมภาษณ์ของศิษย์เก่าที่ว่า “ขาดความต่อเน่ืองในการประชาสัมพันธ์ให้กับ
ชุมชน ท าให้ศิษย์เก่าและผู้ปกครองไม่สามารถรับทราบข่าวสารอย่างทั่วถึง” ทั้งนี้ 
การประชาสัมพันธ์ไม่ทั่วถึงจึงส่งผลท าให้ชุมชนไม่ให้ความร่วมมือเท่าที่ควร ซึ่งสอดคล้องกับค า
ให้สัมภาษณ์ของ ผู้ปกครองนักเรียน ที่ว่า “ชุมชนไม่ให้ความร่วมมือเท่าที่ควร” ทั้งนี้จึงท าให้
โรงเรียนชลบุรี “สุขบท” ขาดการอ านวยความสะดวกจากชุมชน ซึ่งเกิดจากโรงเรียนขาดการติดต่อ
กับชุมชน ขาดความต่อเนื่องในการประชาสัมพันธ์ให้กับชุมชน และผู้ปกครองรับทราบข่าวสารไม่
ทั่วถึง ซึ่งจะส่งผลให้เกิดความเข้าใจคลาดเคลื่อนกับความเป็นจริงในส่วนการด าเนินงาน ปัญหาใน
การประชาสัมพันธ์ชี้แจงให้บุคลากรในโรงเรียนเข้าใจ เห็นคุณค่า และความส าคัญเกี่ยวกับความมุ่ง
ประสงค์ของโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” ซึ่งสอดคล้องกับค าสัมภาษณ์ของครูผู้สอนที่ว่า “ครูขาด 
ความร่วมมือกันท างาน ความเข้าใจไม่ตรงกันเกิดจากการไม่ยอมรับความคิดเห็นที่แตกต่างของกัน
และกัน” และอีกเหตุผลหนึ่ง ดังค าสัมภาษณ์ของคณะกรรมการสถานศึกษา ที่ว่า “ครูในโรงเรียนให้
ความส าคัญกับการสอนเท่านั้น และไม่ให้ความร่วมมือกับงานอื่นจะท าตามที่โรงเรียนประกาศ
เท่านั้น” ทั้งนี้การมองเห็นคุณค่าที่ต่างกันจึงเกิดขึ้นจากความแตกต่างของบุคคล เช่น ปัจจัยพื้นฐาน
ของครอบครัว รวมถึงฐานะการด ารงชีพของผู้ปกครองที่แตกต่างกัน ความเห็นของครูผู้สอนที่ไม่
เหมือนกัน รวมถึงปัญหาความไม่พร้อมของระบบเทคโนโลยี เป็นปัจจัยที่ท าให้โรงเรียนไม่สามารถ
บรรลุวัตถุประสงค์ทุกข้อได้ 
  1.4 ข้อค้นพบจากงานวิจัย เกี่ยวกับการประเมินผลร่วมกัน จากผลการวิเคราะห์สรุป 
ได้ว่า การส่งข้อมูลล่าช้า ท าให้ไม่สามารถประเมินภาพรวมได้ ขาดความสนใจในการด าเนินการ
ประเมินผล ส่วนหนึ่งเกิดจากครูไม่ให้ความร่วมมือต่อการประเมินร่วมกัน ดังค าสัมภาษณ์ ของ
ครูผู้สอนที่ว่า “ครูบางส่วนไม่ให้ความร่วมมือในการประเมินผล ท าให้การส่งข้อมูลล่าช้า และ
บางส่วนส่งผลการประเมินไม่พร้อมกัน” ซึ่งสอดคล้องกับค าสัมภาษณ์ของผู้ปกครองที่ว่า “ครูไม่ให้
ความร่วมมือต่อการประเมินร่วมกัน” ท าให้การประเมินภาพรวมของ โรงเรียนชลบุรี “สุขบท” ไม่
สามารถด าเนินการได้ ด าเนินการส่งข้อมูลล่าช้า ส่งไม่พร้อมกัน ท าให้การประเมินภาพรวมท า
ไม่ได ้ขาดความสนใจในการด าเนินการประเมินผล ส่วนหนึ่งเกิดจากครูไม่ให้ความร่วมมือต่อ 
การประเมินร่วมกัน 
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 2.  ด้านการมอบอ านาจ  
 ด้านการมอบอ านาจ ได้รับข้อมูลจากการสัมภาษณ์ ดังนี้ 

 2.1 ข้อค้นพบจากงานวิจัย ในการให้อ านาจในการตัดสินใจ จากผลการวิเคราะห์สรุป
ได้ว่า การให้อ านาจในการตัดสินใจ กับบุคลากรในการปฏิบัต ิซึ่งเกิดจากผู้บริหารโรงเรียนมักใช้
ความคิดตัวเองเป็นใหญ่ ไม่รับฟังบุคคลรอบข้าง ซึ่งการรวมอ านาจไว้ที่ผู้อ านวยการคนเดียว ท าให้
การท างานโดยไม่ผ่านการพิจารณาจากบุคคลอ่ืน หรือในการกระจายอ านาจ ดังค าสัมภาษณ์ของ
ครูผู้สอนที่ว่า “ผู้บริหารโรงเรียนมักใช้ความคิดตัวเองเป็นใหญ่ ไม่รับฟังบุคคลรอบข้าง” และยัง
สอดคล้องกับค าสัมภาษณ์ของคณะกรรมการสถานศึกษา ที่ว่า “ผู้บริหารจะเห็นชอบเพียงคนเดียว
หรือให้อ านาจการตัดสินใจส่วนใหญ่ ซึ่งการรวมอ านาจไว้ที่ผู้อ านวยการคนเดียว” และค าสัมภาษณ์
ของผู้ปกครองนักเรียน ที่ว่า “ผู้บริหารไม่กระจายงาน และไม่กระจายอ านาจในการอ านวยการ” ท า
ให้การท างานไม่ผ่านการพิจารณาจากบุคคลอ่ืน และส่วนใหญ่เกิดการรวมอ านาจไว้ที่ผู้บริหารเพียง
คนเดียว  

2.2 ข้อค้นพบจากงานวิจัย ในการให้บุคลากรในโรงเรียนมีปัญหาความไม่เท่าเทียมใน
การรับรู้ข้อมูลข่าวสาร จากผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ผู้บริหารไม่กระจายข่าวสารถึงครูผู้สอน 
ข้อมูลข่าวสารบางอย่างจะกระจายข้อมูลให้เฉพาะคนสนิท ส่งผลให้การท างานไม่ราบร่ืน เพราะคน
สั่งไม่ได้ท า คนท าไม่ได้สั่ง และในส่วนของคนที่ได้รับมอบหน้าที่อ านาจนั้น มักใช้ความคิดเห็น
ของตนเองเป็นใหญ่ โดยไม่ฟังเสียงใคร จึงท าให้บุคคลที่ร่วมงานด้วยไม่สบายใจ ดังค าสัมภาษณ์
ของครูผู้สอนที่ว่า “ผู้บริหารมักจะให้อ านาจกับฝ่ายผู้บริหารและหัวหน้างาน โดยไม่นึกถึง 
ความเหมาะสมในหน้าที่และความเชี่ยวชาญในแต่ละหน้าที่” ทั้งนี้ยังสอดคล้องกับค าสัมภาษณ์ของ
ศิษย์เก่า ที่ว่า “อ านาจการให้ข้อมูลข่าวสารรับรู้เฉพาะฝ่ายบริหาร และในกลุ่มสายงานเท่านั้น ไม่
กระจายถึงครูผู้สอน” และยังสอดคล้องกับค าสัมภาษณ์ของคณะกรรมการสถานศึกษาขึ้นพื้นฐาน 
ที่ว่า “อ านาจการตัดสินใจส่วนใหญ่ ผู้บริหารมักจะให้เฉพาะคนสนิท ส่งผลให้การท างานอาจไม่
ราบรื่น เพราะคนสั่งไม่ได้ท า คนท าไม่ได้สั่ง” ด้วยเหตุน้ีจึงท าให้บางเร่ืองรับรู้แต่ฝ่ายบริหาร และใน
กลุ่มสายงานเท่านั้น ไม่กระจายข่าวสารถึงผู้ร่วมงาน รวมถึงไม่กระจายถึงครูผู้สอน ในบางข้อมูล
ข่าวสารจะกระจายข้อมูลให้เฉพาะคนสนิท ส่งผลให้การท างานไม่ราบร่ืน และในส่วนของคนที่
ได้รับมอบหน้าที่อ านาจน้ัน มักใช้ความคิดเห็นของตนเองเป็นใหญ่ โดยไม่ฟังเสียงใคร จึงท าให้
บุคคลที่ร่วมงานด้วยไม่สบายใจ 

 2.3 ข้อค้นพบจากงานวิจัย ในการมอบอ านาจไม่เหมาะสม จากผลการวิเคราะห์สรุป
ได้ว่า การมอบอ านาจให้กับผู้บังคับบัญชา หรือหัวหน้าในระดับต่าง ๆ ไม่มีความเหมาะสมใน
หน้าที่และความเชี่ยวชาญของแต่ละหน้าที่ ทั้งนี้คนที่ได้รับมอบอ านาจมักใช้ความคิดตัวเองเป็น
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ใหญ่ ไม่รับฟังผู้อ่ืน หรือบุคคลรอบข้าง มักจะใช้อ านาจที่ได้รับมาโดยไม่ฟังเสียงใครการท างานอาจ
ไม่ราบรื่น ผู้ร่วมงานเกิดความไม่สบายใจ ดังค าสัมภาษณ์ของครูผู้สอน และคณะกรรมการ
สถานศึกษา ให้สัมภาษณ์ไว้เหมือนกันที่ว่า “คนที่ได้รับมอบอ านาจผู้บริหารมักใช้ความคิดตัวเอง
เป็นใหญ่ ไม่รับฟังผู้อื่น หรือบุคคลรอบข้าง มักจะใช้อ านาจที่ได้รับมาโดยไม่ฟังเสียงใคร” ด้วยเหตุ
นี้ท าให้ผู้ได้รับมอบอ านาจจากผู้บริหาร ซึ่งได้แก่ ฝ่ายผู้บริหารและหัวหน้างาน ที่ได้รับการมอบ
อ านาจมาก็ไม่นึกถึงความเหมาะสมในหน้าที่และความเชี่ยวชาญในแต่ละหน้าที่ ทั้งนี้คนที่ได้รับ
มอบอ านาจมักใช้ความคิดตัวเองเป็นใหญ่ ไม่รับฟังผู้อื่น หรือบุคคลรอบข้าง มักจะใช้อ านาจที่ได้รับ
มาโดยไม่ฟังเสียงใครการท างานอาจไม่ราบรื่น ผู้ร่วมงานเกิดความไม่สบายใจ  
 3. ด้านการตัดสินใจ  
 ด้านการตัดสินใจ ได้รับข้อมูลจากการสัมภาษณ์ ดังนี้ 
 ข้อค้นพบจากงานวิจัย เกี่ยวกับการตัดสินใจ จากผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า          
ผู้บริหาร และครูบางกลุ่มต่อต้าน ละเว้นหรือไม่ท าตามหน้าที่หรืองานที่ได้รับมอบหมาย ครูไม่
สามารถตัดสินใจอะไรได้ในในภาวะฉุกเฉินต้องรอความเห็นชอบจากฝ่ายบริหารก่อนเสมอ 
ดังค าสัมภาษณ์ของครูผู้สอนที่ว่า “บุคลากรบางกลุ่มต่อต้านละเว้น ไม่ท าตามหน้าที่หรืองานที่ได้รับ
มอบหมาย” และค าสัมภาษณ์ของศิษย์เก่า และคณะกรรมการสถานศึกษาซึ่งคล้ายกัน ให้สัมภาษณ์
ว่า “ครูไม่สามารถตัดสินใจอะไรได้ในในภาวะฉุกเฉินต้องรอความเห็นชอบจากฝ่ายบริหารก่อน 
ทั้งนี้จึงท าให้ครูโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” ไม่สามารถตัดสินใจในการปฏิบัติงาน หรือแก้ไขปัญหา
เฉพาะหน้าได้ แม้แต่บางคร้ังที่ต้องเจอสภาวะฉุกเฉิน ครูก็ไม่สามารถตัดสินใจได้เองต้องผ่านฝ่าย
บริหาร จึงท าให้บุคลากรขาดความรับผิดชอบ เช่น หน้าที่งานที่บุคลากรได้รับมีบางส่วนมักจะโยน
ภาระให้กับผู้อื่นรับผิดชอบแทน 
 4. ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน  

 ด้านความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน ได้รับข้อมูลจากการสัมภาษณ์ ดังนี้ 
  4.1 ข้อค้นพบจากงานวิจัย เกี่ยวกับความผูกพันในโรงเรียน จากผลการวิเคราะห์สรุป
ได้ว่า ครูที่มาบรรจุใหม่ที่เป็นคนต่างจังหวัดไม่มีความผูกพันกับโรงเรียน ส่วนใหญ่มีแนวโน้มใน
การย้ายกลับภูมิล าเนาสูง ส่วนครูที่มีภูมิล าเนาอยู่ในจังหวัดชลบุรีมักจะอยู่จนถึงเกษียณอายุราชการ
อันเนื่องมาจากเป็นโรงเรียนที่อยู่แล้วมีความสุข ท างานร่วมกันสนุกมีความสบายใจในการท างาน 
ดังค าสัมภาษณ์ของครูผู้สอนที่ว่า “ครูที่มาบรรจุใหม่ที่เป็นคนต่างจังหวัดไม่มีความผูกพันกับ
โรงเรียน ส่วนใหญ่มีแนวโน้มในการย้ายกลับภูมิล าเนาสูง” และยังสอดคล้องกับค าสัมภาษณ์ของ
ศิษย์เก่า ที่ว่า “ข้าราชการครูบรรจุใหม่เพิ่มขึ้น ซึ่งกลุ่มนี้ส่วนใหญ่ ขาดการเป็นส่วนหนึ่งของ
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โรงเรียน ไม่ผูกพันกับโรงเรียน เมื่อครบวาระจะย้ายกลับภูมิล าเนา” จึงเห็นได้ว่าครูที่มาบรรจุใหม่ที่
เป็นคนต่างจังหวัดจะไม่มีความผูกพันกับโรงเรียน  
  4.2 ข้อค้นพบจากงานวิจัย ในการแสดงความรับผิดชอบหรือช่วยเหลือการตัดสินใจ
ของผู้บริหารและครูผู้สอน จากผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า การด าเนินการให้ปฏิบัติหน้าที่ 
ความรับผิดชอบเกิดปัญหาการแบ่งงานที่ไม่เท่าเทียมกัน การให้ความส าคัญของการแก้ไขปัญหาไม่
เหมาะสม ดังค าสัมภาษณ์ของครูผู้สอน ที่ว่า “การปฏิบัติหน้าที่ของครูที่มีความคิดต่างกัน จะมี
ปัญหาในการแบ่งงานกันท าในโรงเรียน” ท าให้การด าเนินการปฏิบัติหน้าที่ความรับผิดชอบเกิด
ปัญหาการแบ่งงานกันท า บางเร่ืองมีแนวคิดและการปฏิบัติงานที่สวนทางกัน ประเด็นที่ต้องการให้
แก้ไข กลับวางเฉยล่าช้า แต่ประเด็นรอง ๆ กลับให้ความส าคัญ 

 4.3 ข้อค้นพบจากงานวิจัย ในการพัฒนางานของโรงเรียนร่วมกัน จากผลการวิเคราะห์
สรุปได้ว่า ข้อจ ากัดของทรัพยากรในโรงเรียน เช่น บุคลากร งบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ ที่มีไม่
เพียงพอ นอกจากนั้นโรงเรียนยังขาดการประชาสัมพันธ์ข่าวสารให้กับศิษย์เก่าได้รับรู้  
การเปลี่ยนแปลงของโรงเรียน ส่งผลให้ศิษย์เก่าบางสวนห่างหายไปจากโรงเรียน ดังค าสัมภาษณ์
ของครูผู้สอนที่ว่า “มีข้อจ ากัดของทรัพยากรในโรงเรียน เช่น บุคลากร งบประมาณ วัสดุอุปกรณ์  
ที่มีไม่เพียงพอ” ทั้งนี้เกิดจากการประชาสัมพันธ์ไม่ทั่วถึง ท าให้ศิษย์เก่าบางส่วนห่างหายไปจาก
โรงเรียนจึงขาดก าลังสนับสนุนด้านงบประมาณ ท าให้เกิดปัญหาในการพัฒนางาน บุคลากรใน
โรงเรียนจึงขาดโอกาสในการพัฒนางาน เนื่องจากทรัพยากรที่ให้อุดหนุนการปฏิบัติงานมีไม่
เพียงพอกับแผนงานที่ต้องการให้เกิดความส าเร็จของงาน 
 5. ความเชื่อถือไว้วางใจ  

 ด้านความเชื่อถือไว้วางใจ ได้รับข้อมูลจากการสัมภาษณ์ ดังนี้ 
  5.1 ข้อค้นพบจากงานวิจัย ในการให้โอกาสบุคลากรในโรงเรียนเลือกท างานตาม
ความต้องการ จากผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า บุคลากรในโรงเรียนขาดโอกาสในการพัฒนางาน 
เน่ืองจากทรัพยากรที่ให้อุดหนุนการปฏิบัติงานมีไม่เพียงพอกับแผนงานที่ต้องการให้เกิด
ความส าเร็จของงาน นอกจากนั้นผู้บริหารยังไม่เปิดโอกาสให้บุคลากรได้เลือกท างานตามความถนัด 
และความต้องการของตนเอง ดังค าสัมภาษณ์ของครูผู้สอนที่ว่า “หากครูคนใดเคยท างานไม่ตรงใจ
ผู้บริหาร ท าให้ผู้บริหารมีอคติไม่ไว้วางใจให้บุคลากรคนนั้นในโรงเรียนท างานอีก” ซึ่งท าให้การสั่ง
การเป็นไปตามความเห็นของผู้บริหารเท่านั้น ด้วยเหตุนี้ท าให้ผู้บริหารไม่เปิดโอกาสให้บุคลากร
เลือกงาน ตามความต้องการของตนเอง” ด้วยเหตุน้ีจึงท าให้เกิดปัญหา ที่ผู้บริหารมีอคติไม่ไว้วางใจ
ให้บุคลากรในโรงเรียน และผู้บริหารไม่เปิดโอกาสให้บุคลากรได้เลือกท างานตามความถนัด และ
ความต้องการของผู้ปฏิบัติงาน 
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  5.2 ข้อค้นพบจากงานวิจัย ในการท างานให้ได้รับความไว้วางใจ จากผลการวิเคราะห์
สรุปได้ว่า บุคลากรของโรงเรียนท างานไม่ตรงกับความถนัดและความต้องการของตนเอง ทั้งนี้เกิด
จากผู้บริหารโรงเรียนจะเป็นผู้ออกหนังสือเป็นค าสั่งแต่งต้ังให้บุคลากร ท างานตามความต้องการ
ของฝ่ายบริหาร ดังค าสัมภาษณ์ของศิษย์เก่า ที่ว่า “ผู้บริหารจะแต่งต้ังให้บุคลากรท างาน โดยออก
ออกหนังสือเป็นค าสั่งให้บุคลากรท างานโดยไม่ถามความเห็นชอบจากผู้ปฏิบัติงานก่อน” และยัง
สอดคล้องกับค าสัมภาษณ์ของผู้ปกครองที่ว่า “ส่วนใหญ่ ผู้บริหารโรงเรียนจะเป็นผู้ออกหนังสือ
เป็นค าสั่งแต่งตั้งให้บุคลากรท างานตามความต้องการของฝ่ายบริหาร” จึงส่งผลให้ท างานไม่ตรงกับ
ความถนัดและความต้องการของตนเอง และอาจส่งผลต่อประสิทธิภาพของงานได้ 
 6.  ความมีคุณภาพ  

 ด้านความมีคุณภาพ ได้รับข้อมูลจากการสัมภาษณ์ ดังนี้ 
  6.1 ข้อค้นพบจากงานวิจัย เกี่ยวกับคุณค่าในการปฏิบัติงาน จากผลการวิเคราะห์สรุป
ได้ว่า ครูบางส่วนมีภาระครอบครัว ภาระงานสอนพิเศษรวมถึงภาระงานหน้าที่อ่ืน ๆ มากเกินไป ใน
บางส่วนครูต้องเอาเวลาราชการส่วนหน่ึงไปใช้เกี่ยวกับเร่ืองส่วนตัว ดังค าสัมภาษณ์ของครูผู้สอน
ที่ว่า “ครูบางส่วนมีภาระครอบครัว ภาระงานสอนพิเศษรวมถึงภาระงานหน้าที่อ่ืน ๆ มากเกินไป 
เช่น ในบางส่วนครูต้องเอาเวลาราชการส่วนหนึ่งไปใช้เกี่ยวกับเร่ืองส่วนตัว ทั้งนี้ยังสอดคล้องกับค า
สัมภาษณ์ของคณะกรรมการสถานศึกษาที่ว่า “ครูผู้สอนมีภาระงานพิเศษ งานเอกสาร ที่ครูผู้สอน
ต้องรับผิดชอบ มากเกินไป” และสอดคล้องกับค าสัมภาษณ์ของผู้ปกครองที่ว่า “ครูผู้สอนท างาน
นอกเหนือจากการสอนมากเกินไป” ซึ่งปัจจัยดังกล่าวข้างต้นจึงท าให้การปฏิบัติงานของครูไม่มี
คุณภาพ และไม่ได้มาตรฐาน 
  6.2 ข้อค้นพบจากงานวิจัย เกี่ยวกับความคาดหวังในการปฏิบัติงานให้ได้คุณภาพและ
มาตรฐาน จากผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ครูขาดความเข้าใจด้านหลักสูตรสถานศึกษา ท าให้ครู
ไม่ได้พัฒนาการจัดการเรียนการสอนแก่ผู้เรียน ไม่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ และผลสัมฤทธิ์ทาง 
การเรียนของผู้เรียนอยู่ต่ ากว่าเกณฑ์มาตรฐาน ในบางส่วนเกิดจากครูไม่มีความรู้ ไม่มี 
ความเชี่ยวชาญในงานที่ท า ท าให้การปฏิบัติงานไม่เต็มที่ งานไม่มีคุณภาพ ส่งผลต่อนักเรียน และ
องค์การ และครูไม่มีการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานในระบบแผนงานที่ได้ปฏิบัติไปแล้ว  
ผลการปฏิบัติงานในภาพรวมของครูส่วนใหญ่ มีผลการปฏิบัติงานน้อยกว่า มาตรฐานที่โรงเรียนตั้ง
ไว้ ครูบางส่วนขาดจรรยาบรรณในวิชาชีพ โดยไม่ใส่ใจในงานประจ า แต่ใส่ใจเฉพาะงานที่ได้รับ
รายได้พิเศษ เช่น การสอนพิเศษส่วนตัว หรือสอนพิเศษนอกเวลางาน ดังค าสัมภาษณ์ของครูผู้สอน
ที่ว่า “ครูบางส่วนมีความรู้ ความเชี่ยวชาญในการท างานไม่เพียงพอ หรือไม่ถนัดในงานที่ท า หรือ
งานที่ได้รับมอบหมายแต่งตั้งตามค าสั่ง เป็นงานที่ครูถูกแต่งตั้งโดยค าสั่ง แต่ครูไม่มีความสามารถ
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ในงานที่ท านั้น ๆ” และยังมีเหตุผลอ่ืน ดังค าสัมภาษณ์ของศิษย์เก่า ที่ว่า “ครูขาดความเข้าใจด้าน
หลักสูตรสถานศึกษา ท าให้ครูไม่ได้พัฒนาการจัดการเรียนการสอนแก่ผู้เรียน ไม่เน้นผู้เรียนเป็น
ส าคัญ และผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผู้เรียนไปสอดคล้องกับคะแนนระดับชาติ (O-NET) ทั้งนี้จะ
เห็นว่า คะแนน O-NET อยู่ในระดับต่ ากว่ามาตรฐาน” ซึ่งสอดคล้องกับค าสัมภาษณ์ของผู้ปกครอง 
ที่ว่า “ครูปฏิบัติงานไม่เต็มที่ งานไม่มีคุณภาพ ครูไม่มีการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานในระบบ
แผนงานที่ได้ปฏิบัติไปแล้ว ครูบางส่วนขาดจรรยาบรรณในวิชาชีพ ผลการปฏิบัติงานในภาพรวม
ของครูส่วนใหญ่ มีผลการปฏิบัติงานน้อยกว่า ส่งผลต่อนักเรียน และองค์กร” สาเหตุข้างต้น จึงท า
ให้ผลงานไม่เป็นไปตามมาตรฐานที่โรงเรียนตั้งไว้ เพราะครูบางส่วนขาดจรรยาบรรณในวิชาชีพ 
ไม่ใส่ใจในงานประจ า ให้ความส าคัญเฉพาะงานที่ได้รับรายได้พิเศษ เช่นการสอนพิเศษส่วนตัว 
หรือสอนพิเศษนอกเวลางาน 

 6.3 ข้อค้นพบจากงานวิจัย เกี่ยวกับความเชื่อมั่นในประสิทธิภาพการท างาน จากผล 
การวิเคราะห์สรุปได้ว่า ครูได้รับค าสั่งแต่งต้ังให้ปฏิบัติงานในงานที่ไม่มีความรู้ และไม่มีความถนัด 
บางส่วนครูไม่ทราบ เกณฑ์และตัวบ่งชี้มาตรฐาน ส่งผลให้งานที่ออกมาไม่ได้คุณภาพและมาตรฐาน
เท่าที่ควร บางส่วนเกิดจากครูไม่สามารถท างานได้ส าเร็จ การส่งงานล่าช้าไม่ตรงตามก าหนด
ระยะเวลา ท างานได้น้อยกว่ามาตรฐานที่โรงเรียนตั้งไว้ ไม่มีการตรวจสอบคุณภาพ และมาตรฐาน
ของงาน ดังค าสัมภาษณ์ของครูผู้สอนที่ว่า “ครูขาดการพัฒนา และการส่งเสริมการฝึกอบรมความรู้
ความสามารถใหม่ ๆ ” ซึ่งสอดคล้องกับค าสัมภาษณ์ของศิษย์เก่าที่ว่า “ครูไม่ได้รับการพัฒนาความรู้ 
ท าให้ครูไม่ได้พัฒนาการจัดการเรียนการสอนแก่ผู้เรียน” และอีกเหตุผลดังค าสัมภาษณ์ของ
คณะกรรมการสถานศึกษาที่ว่า “โรงเรียนมีกิจกรรมให้กับผู้เรียนมากเกินไป ท าให้ผู้เรียนต้องน า
เวลาเรียนไปใช้ในการจัดกิจกรรม จึงไม่เกิดความรู้ที่คงทนให้ความสนใจกับกิจกรรมมากกว่า 
การเรียนการสอน” เหตุผลโดยรวมที่ส าคัญ คือ ครูไม่ทราบเกณฑ์มาตรฐาน ครูไม่มีความรู้ที่ตนเอง
ไม่มีทักษะหรือความรู้ ส่งผลให้งานที่ออกมาไม่ได้คุณภาพและมาตรฐานเท่าที่ควร  
ผลการปฏิบัติงานได้น้อยกว่ามาตรฐานที่โรงเรียนตั้งไว้  

  6.4 ข้อค้นพบจากงานวิจัย เกี่ยวกับความสามารถของนักเรียนตามคุณภาพมาตรฐานที่
โรงเรียนก าหนด จากผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ครูขาดการพัฒนา และการส่งเสริมการฝึกอบรม
ความรู้ความสามารถใหม่ ๆ และครูไม่มีการติดตามประเมินผลในด้านการปฏิบัติการสอนท าให้
คุณภาพการเรียนของนักเรียนไม่เป็นไปตามมาตรฐาน นอกจากนั้นยังพบว่า ครูมีภาระงานพิเศษ 
งานเอกสาร ที่ครูผู้สอนต้องรับผิดชอบมากเกินไป ในด้านการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน 
โรงเรียนมีกิจกรรมให้กับผู้เรียนมากเกินไป ท าให้ผู้เรียนต้องน าเวลาเรียนไปใช้ในการจัดกิจกรรม 
จึงไม่เกิดความรู้ที่คงทนให้ความสนใจกับกิจกรรมมากกว่าการเรียนการสอนและปัญหาอีกประการ
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คือ นักเรียนให้ความร่วมมือ และสนใจในการเรียนค่อนข้างน้อย ทั้งหมดนี้จึงส่งผลให้คุณภาพและ
มาตรฐานไม่ตรงตามที่โรงเรียนก าหนดดังค าสัมภาษณ์ของครูผู้สอนที่ว่า “ครูไม่ทราบ เกณฑ์และ
ตัวบ่งชี้มาตรฐาน และครูไม่มีการติดตาม ประเมินผลในด้านการปฏิบัติตน ผลงานไม่สามารถท าได้
ส าเร็จ การส่งงานล่าช้าไม่ตรงตามก าหนดระยะเวลา” ซึ่งสอดคล้องกับค าสัมภาษณ์ของศิษย์เก่าที่ว่า 
“ครูขาดความเข้าใจด้านหลักสูตรสถานศึกษา” จึงเห็นปัญหาในภาพรวม ก็คือ ครูไม่รู้เกณฑ์
มาตรฐานจึงส่งผลให้คุณภาพและมาตรฐานไม่ตรงตามที่โรงเรียนก าหนด 
 7. ด้านการยอมรับนับถือ  

 ด้านการยอมรับนับถือ ได้รับข้อมูลจากการสัมภาษณ์ ดังนี้ 
  7.1 ข้อค้นพบจากงานวิจัยเกี่ยวกับการยอมรับ ผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า  ปฏิสัมพันธ์
ของครูในโรงเรียนยังไม่ดีเท่าที่ควร ส่วนหนึ่งเกิดจากช่วงอายุที่แตกต่างกันมาก ของครูเก่าและครู
ใหม่ ฝ่ายบริหารไม่มีการน าความคิดเห็นของครูไปพิจารณาในการประชุมดังค าสัมภาษณ์ของ
ครูผู้สอนที่ว่า “ปฏิสัมพันธ์ของครูในโรงเรียนยังไม่ดีเท่าที่ควร ส่วนหนึ่งเกิดจากช่วงอายุของครูเก่า
และครูใหม่ มีความแตกต่างกันมาก” และยังเกิดสาเหตุ ดังค าสัมภาษณ์ของศิษย์เก่า ที่ว่า “ครูบางคน
ไม่มีโอกาส หรือไม่มีบทบาทส าคัญในการท างานด้านต่าง ๆ ภายในโรงเรียน” ด้วยเหตุดังกล่าว
ข้างต้น จึงท าให้ครูในโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” มีปฏิสัมพันธ์ยังไม่ดีเท่าที่ควร ส่วนหนึ่งเกิดจากช่วง
อายุที่แตกต่างกันมาก และความไม่เท่าเทียมของผู้บริหาร ที่ไม่ได้น าความคิดเห็นของครูบางคน 
หรือบางกลุ่มไปพิจารณาในการประชุม 
  7.2 ข้อค้นพบจากงานวิจัย ในความส าเร็จของผลงานครู และนักเรียน ผลการวิเคราะห์
สรุปได้ว่า ครูบางคนไม่มีโอกาส หรือไม่มีบทบาทส าคัญในการท างานด้านต่าง ๆ ภายในโรงเรียน 
นอกจากนั้นครูยังขาดแรงกระตุ้น และแรงจูงใจในการท างาน นอกจากนั้นยังพบว่าผลงานด้าน
วิชาการของครู ยังไม่โดดเด่น และผลงานของนักเรียน ที่ยังไม่รับการพัฒนาด้านวิชาการให้มี
มาตรฐานมากกว่านี้ ทั้งนี้เกิดจากการพัฒนาด้านวิชาการยังมีไม่มากนัก ดังค าสัมภาษณ์ของครูผู้สอน 
ที่ว่า “โรงเรียนไม่ส่งเสริมการพัฒนาด้านวิชาการให้มีมาตรฐานมากกว่านี้ ท าให้ผลงานด้านวิชาการ
ของครูและนักเรียน ยังไม่โดดเด่น” และยังสอดคล้องกับค าสัมภาษณ์ของคณะกรรมการ
สถานศึกษา และผู้ปกครองนักเรียน ที่ให้สัมภาษณ์ไว้คล้ายกัน ที่ว่า “โรงเรียนชลบุรี “สุขบท” ให้
การสนับสนุนเกี่ยวกับผลงานด้านวิชาการในระดับประเทศ น้อยเกินไป” ด้วยเหตุนี้จึงท าให้ผลงาน
ของครูและนักเรียน ยังไม่ได้ตรงตามมาตรฐานการประเมินผลงาน เช่น การให้นักเรียนผ่านเลื่อน
ชั้นทั้งที่ ศักยภาพของนักเรียนคนนั้นไม่สมควรจะเลื่อน เป็นต้น 
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 8. ด้านความเอื้ออาทร  
 ด้านความเอ้ืออาทร ได้รับข้อมูลจากการสัมภาษณ์ ดังนี้ 

8.1 ข้อค้นพบจากงานวิจัย ในความเอาใจใส่ดูแล ผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า   
ผู้บริหารของโรงเรียนแก้ปัญหาไม่ตรงจุดส่วนไหนส าคัญมากกว่าน้อยกว่า ด าเนินการต่างกัน 
นอกจากนั้นครูยังไม่ได้รับการส่งเสริมความรู้ประจ าสายงาน หรือเฉพาะทางที่จะมาให้ความรู้ และ
ยังขาดผู้มีความสามารถเฉพาะทางดูแลงานให้ถูกที่ ถูกคน ถูกงานที่ได้รับมา และผู้บริหารไม่
ไว้วางใจในการท างานของครู ในบางส่วนงานที่ได้รับมาไม่ได้รับการดูแลเอาใจใส่เท่าที่ควร ท าให้
การท างานของครูไม่ส าเร็จ ลุล่วง ถูกต้องตามแบบแผน ดังค าสัมภาษณ์ของครูผู้สอน ที่ว่า  
“การท างานของครู ไม่ได้รับการไว้วางใจในการท างานจากผู้บังคับบัญชาเท่าที่ควร การตรวจสอบ
หรือผู้บริหารของโรงเรียนแก้ปัญหาไม่ตรงจุดส่วนไหนส าคัญมากกว่าน้อยกว่า ด าเนินการต่างกัน 
ทั้งนี้บางส่วนเกิดจากครูไม่ได้รับการส่งเสริมความก้าวหน้าในการท างาน เมื่องานไม่โดดเด่น ครูที่
รับผิดชอบท างานนั้นก็ไม่ได้รับความส าคัญจากฝ่ายต่าง ๆ ” และยังสอดคล้องกับค าสัมภาษณ์ของ 
ศิษย์เก่า คณะกรรมการสถานศึกษา และผู้ปกครองนักเรียน ที่ว่า “ขาดผู้มีความสามารถเฉพาะทาง
ดูแลงานให้ถูกที่ ถูกคน ถูกงานที่ได้รับมาจึงไม่ได้รับความดูแลเอาใจใส่เท่าที่ควร” ทั้งนี้เกิดจาก  
การตรวจสอบหรือผู้บริหารของโรงเรียนไม่ส่งเสริมความรู้ประจ าสายงาน หรือเฉพาะทางที่จะมา
ให้ความรู้ และผู้บริหารไม่ได้ดูแลเอาใจใส่งานบางส่วนเท่าที่ควร  
  8.2 ข้อค้นพบจากงานวิจัย ความก้าวหน้าในหน้าที่ของบุคลากรในโรงเรียน  
ผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ผลงานของครูไม่โดดเด่น ฝ่ายต่าง ๆ ไม่ให้ความส าคัญกับงาน ในส่วน
ของความเอ้ืออาทรที่ครูยังขาด มีหลายประการ ได้แก่ ขาดขวัญและก าลังใจ ขาดการดูแลเอาใจใส่
จากผู้บริหาร ขาดงบประมาณ ขาดเวลา ขาดโอกาสหรือขาดการสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร ขาดผู้ที่มี
ความรู้เฉพาะสายงานดูแลงานให้ถูกที่ ถูกคน ถูกงานงานที่ได้รับมอบหมายถึง ไม่ส าเร็จ ลุล่วง 
ถูกต้อง ตามแผนงานเท่าที่ควร สาเหตุอีกประการคือ ขาดแคลนงบสนับสนุนส าหรับการพัฒนา
ตนเอง ผู้บริหารบางคร้ังดูแลไม่ทั่วถึงและไม่ทราบปัญหาอย่างแท้จริง ดังค าสัมภาษณ์ของครูผู้สอน
ที่ว่า “ครูที่รับผิดชอบท างานนั้นก็ไม่ได้รับความส าคัญจากฝ่ายต่าง ๆ ในส่วนของความเอ้ืออาทรที่
ครูยังขาด มีหลายประการ ได้แก่ ขาดขวัญและก าลังใจ ขาดการดูแลเอาใจใส่จากผู้บริหาร ขาด
งบประมาณ ขาดเวลา ขาดโอกาสหรือขาดการสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร” และสอดคล้องกับค า
สัมภาษณ์ของศิษย์เก่าที่ว่า “การท างานของครูขาดแคลนงบสนับสนุนส าหรับการพัฒนาตนเอง 
บางส่วนครูมีงานไม่โดดเด่น ครูที่รับผิดชอบท างานนั้นก็ไม่ได้รับความส าคัญจากฝ่ายต่าง ๆ ด้วย
เหตุน้ีท างานที่ครูปฏิบัติไม่ส าเร็จตามแผนงานเท่าที่ควร  
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 9. ความซื่อสัตย์สุจริต  
 ด้านความซื่อสัตย์สุจริต ได้รับข้อมูลจากการสัมภาษณ์ ดังนี้ 

 9.1 ข้อค้นพบจากงานวิจัย เกี่ยวกับความซื่อสัตย์สุจริตในการปฏิบัติงาน  
ผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า บุคลากรของโรงเรียนขาดความซื่อสัตย์สุจริตในการปฏิบัติงาน พบว่ามี
เฉพาะส่วนน้อยที่ เห็นประโยชน์ส่วนตนมากกว่าประโยชน์ของโรงเรียน เช่น ไม่ใส่ใจต่อการสอน
ในชั้นเรียน แต่ทุ่มเทการสอนที่ดีให้กับการสอนพิเศษที่เป็นรายได้ส่วนตัว และครูบางส่วนขาด
ระเบียบวินัยด้านการมาสอน เข้าสอนไม่ตรงเวลา หวังผลประโยชน์ส่วนตัวจากนักเรียน  
ขาดการติดตามงานของตนเองที่ได้รับมอบหมาย ค านึงถึงประโยชน์ส่วนตนโดยไม่นึกถึงส่วนรวม
ของโรงเรียน ดังค าสัมภาษณ์ของครูผู้สอนที่ว่า “ครูบางส่วนเห็นประโยชน์ส่วนตนมากกว่า
ประโยชน์ของโรงเรียน เช่น ไม่ใส่ใจต่อการสอนในชั้นเรียน แต่ทุ่มเทการสอนที่ดีให้กับการสอน
พิเศษที่เป็นรายได้ส่วนตัว” ทั้งนี้ยังสอดคล้องกับค าสัมภาษณ์ของศิษย์เก่า ที่ว่า “ครูบางส่วนขาด
ระเบียบวินัยด้านการมาสอน เข้าสอนไม่ตรงเวลา” และยังสอดคล้องกับค าสัมภาษณ์ของ 
คณะกรรมการสถานศึกษา และผู้ปกครองนักเรียน ที่ว่า “บุคลากรในองค์กรเฉพาะส่วนน้อย ขาด
ความซื่อสัตย์ในการปฏิบัติหน้าที่” จึงเห็นได้ว่าครูบางส่วนที่ไม่ซื่อสัตย์เกิดจากครูเห็นประโยชน์
ส่วนตนมากกว่าประโยชน์ของโรงเรียน  

 9.2 ข้อค้นพบจากงานวิจัย เกี่ยวกับความยุติธรรมของผู้บริหาร ผลการวิเคราะห์สรุป
ได้ว่า ผู้บริหารของโรงเรียนขาดความยุติธรรม เกิดจากการเลือกที่รักมักที่ชังบ้าง คนไหนที่ท างาน
ใกล้ชิด ก็อาจจะได้รับการดูแลเป็นพิเศษซึ่งถือว่าเป็นเร่ืองปกติของสังคม ดังค าสัมภาษณ์ของ
ครูผู้สอนที่ว่า “ครูที่ท างานพิเศษโดยเฉพาะครูที่ท างานอยู่ในส านักงานอ านวยการที่ท างานใกล้ชิด
กับผู้บริหารก็จะได้รับการเอ็นดูจากผู้บริหารเป็นพิเศษ มีผลต่อการได้รับการพิจารณาความดี
ความชอบบ่อยคร้ังโดยที่ครูผู้สอนบางคนไม่เคยได้รับการพิจารณาจากผู้บริหารเลย” และยัง
สอดคล้องกับค าสัมภาษณ์ของคณะกรรมการสถานศึกษา ที่ว่า “ผู้บริหารเลือกที่รักมักที่ชังบ้าง  
คนไหนที่ท างานใกล้ชิด ก็อาจจะได้รับการดูแลเป็นพิเศษ” ซึ่งจะเห็นได้ในสังคมยุคปัจจุบันที่ยึดถือ
พวกพ้องเป็นหลัก 

  9.3 ข้อค้นพบจากงานวิจัย เกี่ยวกับจริยธรรมและความเพียรพยายามใน 
การปฏิบัติงาน ผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า บุคลากรของโรงเรียนขาดจริยธรรมและความเพียร
พยายามในการปฏิบัติงาน พบว่า ครูบางคนขาดความใส่ใจทุ่มเทในการท างาน เช่น ขาดการติดตาม
งานของตนเองที่ได้รับมอบหมาย การเข้าสอนไม่ตรงเวลา มาปฏิบัติงานสาย แต่กลับก่อนเวลา ดังค า
สัมภาษณ์ของคณะกรรมการสถานศึกษา ที่ว่า “ครูบางส่วนขาดความซื่อสัตย์ในการปฏิบัติหน้าที่” 
มักจะเลือกท างานที่จะได้ประโยชน์ส่วนตัวเท่านั้น และยังสอดคล้องกับค าสัมภาษณ์ของผู้บริหาร
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สถานศึกษา ที่ว่า “ครูที่มีงานสอนพิเศษมักจะออกจากโรงเรียนก่อนเวลาราชการ บางคนทุ่มเทให้
การสอนพิเศษมากกว่าการสอนในโรงเรียน อาจเป็นเพราะมีแรงจูงใจที่เป็นค่าตอบแทนมากว่างาน
สอนในโรงเรียนจึงละเลยหน้าที่ความรับผิดชอบของตนเอง” 
 10. ความหลากหลายของบุคคล 

 ด้านความหลากหลายของบุคคล ได้รับข้อมูลจากการสัมภาษณ์ ดังนี้ 
  10.1 ข้อค้นพบจากงานวิจัยในปรัชญาของโรงเรียน ผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ครู
บางส่วนยังเป็นครูที่ไม่สมบูรณ์ ไม่มีความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ให้กับนักเรียน ขาดจิต
วิญญาณของการวางตัวไม่เหมาะสมไม่เป็นแบบอย่างที่ดีให้กับนักเรียน บางคร้ังเกิดความขัดแย้ง
จากความคิดเห็นไม่ตรงกันหากการเสนอความคิดเห็นไม่เป็นที่ยอมรับแก่เพื่อนร่วมงานก็จะเกิด
ผลกระทบกับครูบางกลุ่ม และครูบางคนถูกลดบทบาทลง บางส่วนครูที่บรรจุแต่งตั้งให้ได้รับ
ราชการครูอาจจะยังไม่คุ้นชินกับสถานที่ หรือระบบและหน้าที่การท างานของโรงเรียนชลบุรี  
“สุขบท” จึงส่งผลต่อการปรับตัว การยอมรับความคิดที่แตกต่างของแต่ละบุคคลไม่เท่าเทียมกัน ครู
อาจจะเป็นครูที่ไม่สมบูรณ์ จึงท าให้ครูบางส่วนไม่คุ้นชิน และอีกปัญหาหนึ่งคือครูที่บรรจุใหม่ยังมี
ประสบการณ์น้อย จึงไม่ได้อยู่ในกฎระเบียบ หรือคุณลักษณะความเป็นครูเท่าใดนัก และบางส่วนมี
แนวคิดที่แตกต่างไปจากครูรุ่นเก่าค่อนข้างมาก ดังค าสัมภาษณ์ของครูผู้สอน ที่ว่า “ครูบางส่วนยัง
เป็นครูที่ไม่สมบูรณ์ ไม่มีความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ให้กับนักเรียน ขาดจิตวิญญาณของ
การวางตัวไม่เหมาะสมไม่เป็นแบบอย่างที่ดีให้กับนักเรียน” และยังตรงกันกับค าสัมภาษณ์ของศิษย์
เก่า ที่ว่า “ครูบางส่วนขาดการตระหนักถึงความส าคัญของจรรยาบรรณวิชาชีพ” ทั้งนี้เกิดจาก 
ความแตกต่างของบุคคล ซึ่งตรงกันกับค าสัมภาษณ์ของคณะกรรมการสถานศึกษาที่ว่า “ต่างคนต่าง
มีความคิดที่แตกต่าง มองเห็นความส าคัญในปรัชญาที่แตกต่างกัน” จึงท าให้ครูผู้สอนเกิด 
ความขัดแย้งกัน และความคิดเห็นที่ไม่ตรงกัน อีกเหตุผลหนึ่งคือประสบการณ์ที่ต่างกันส่งผลให้เกิด
ความแตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับค าสัมภาษณ์ของผู้ปกครองนักเรียนที่ว่า “ครูที่บรรจุแต่งตั้งให้
ได้รับราชการครูใหม่ยังมีประสบการณ์น้อย จึงไม่ได้อยู่ในกฎระเบียบ” ทั้งนี้จึงท าให้ครูบางส่วนที่
บรรจุแต่งตั้งให้ได้รับราชการครูอาจจะยังไม่คุ้นชินกับสถานที่ หรือระบบและหน้าที่การท างานของ
โรงเรียนชลบุรี “สุขบท” จึงส่งผลต่อการปรับตัว การยอมรับความคิดที่แตกต่างของแต่ละบุคคลไม่
เท่าเทียมกัน จึงท าให้ครูใหม่มีแนวคิดที่แตกต่างไปจากครูรุ่นเก่าค่อนข้างมาก  
  10.2 ข้อค้นพบจากงานวิจัย เกี่ยวกับบุคลิกภาพ ผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ครูบางส่วน
ขาดการตระหนักถึงความส าคัญของจรรยาบรรณวิชาชีพ สมรรถนะหลัก สมรรถนะรอง และ
สมรรถนะประจ าสายงาน จึงท าให้ครูบางส่วนมีพฤติกรรมไม่เหมาะสม บางส่วนเป็นคนเห็นแก่ตัว 
ไม่ค านึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวม มุ่งประโยชน์ส่วนตัวเป็นหลัก ดังค าสัมภาษณ์ของครูผู้สอนที่ว่า 
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“ขาดจิตวิญญาณของความเป็นครู จึงวางตัวไม่เหมาะสมไม่เป็นแบบอย่างที่ดีให้กับนักเรียน” และยัง
สอดคล้องกับค าสัมภาษณ์ของคณะกรรมการสถานศึกษา ที่ว่า “ครูอาจจะเป็นครูที่ไม่สมบูรณ์” และ
ค าสัมภาษณ์ของผู้ปกครองนักเรียนที่ว่า “ครูที่บรรจุแต่งตั้งใหม่ยังมีประสบการณ์น้อย จึงไม่ได้อยู่
ในกฎระเบียบ หรือคุณลักษณะความเป็นครูเท่าใดนัก” ด้วยเหตุท าให้ครูบางส่วนขาดการตระหนัก
ถึงความส าคัญของจรรยาบรรณวิชาชีพ ท าให้ครูมีพฤติกรรมไม่เหมาะสม  
  

แนวทางการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กร โรงเรียนชลบุรี “สุขบท” สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 ใน 10 ด้าน 
 1. ด้านวัฒนธรรม/ เป้าหมายของโรงเรียน  
 ด้านวัฒนธรรม หรือเป้าหมายของโรงเรียน มีแนวทางการพัฒนาได้ ดังนี้ 
  1.1 ข้อค้นพบจากงานวิจัยในการพัฒนาวัตถุประสงค์ ผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า  
ควรก าหนดเป้าหมายให้สอดคล้องกับบริบทของโรงเรียน โดยมุ่งเน้นที่คุณธรรม จริยธรรม คุณงาม
ความดี เน้นด้านจิตอาสา ควรพัฒนาในวัตถุประสงค์ที่ยังไม่บรรลุผลตามที่โรงเรียนตั้งไว้ โรงเรียน
ควรส่งเสริมให้บุคลากรในโรงเรียนได้ปฏิบัติงาน ตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ให้ชัดเจน ตลอดจน
พัฒนาปรับปรุง (จุดด้อย และจุดเด่นของโรงเรียน) โดยโรงเรียนควรวางกรอบและระบบใน 
การก าหนดระเบียบแบบแผน และกฎเกณฑ์อย่างชัดเจน รวมถึงการพัฒนา ICT เพื่อลดปัญหา 
การเปลี่ยนแปลงนโยบายบ่อย ๆ และเพื่อให้ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องสามารถทราบข้อมูลได้สอดคล้อง
ตรงกันและทั่วถึง ดังค าสัมภาษณ์ของครูผู้สอน ที่ว่า “ควรพัฒนาวัตถุประสงค์มุ่งเน้นที่คุณธรรม 
จริยธรรม ที่ตัวนักเรียน ควรเน้นด้านจิตอาสา เพราะเชื่อว่านักเรียนที่มีคุณธรรมก็จะสามารถพัฒนา
ตัวเอง และไปพัฒนาการเรียนไปสู่วัตถุประสงค์ของโรงเรียนให้ได้มาตรฐานตามที่โรงเรียน
ก าหนด” ซึ่งสอคล้องกับค าสัมภาษณ์ของศิษย์เก่าที่ว่า “แนวทางการพัฒนาของโรงเรียนควรพัฒนา
ในวัตถุประสงค์ที่ยังไม่บรรลุผลตามที่โรงเรียนต้ังไว้ และรวมถึงการพัฒนา ICT เพื่อลดปัญหา 
การเปลี่ยนแปลงนโยบายบ่อย ๆ และเพื่อให้ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องสามารถทราบข้อมูลได้สอดคล้อง
ตรงกันและทั่วถึง” นอกจากนั้นยังสอดคล้องกับค าสัมภาษณ์ของคณะกรรมการสถานศึกษา และ
ผู้ปกครองนักเรียนที่ว่า “โรงเรียนควรพัฒนาวัฒนธรรม หรือเป้าหมายที่มุ่งเน้นคุณธรรม จริยธรรม 
คุณงามความดี และสอดคล้องกับบริบทของโรงเรียน และโดยทุกคร้ังควรชี้แจงการก าหนดระเบียบ
แบบแผน กฎเกณฑ์ที่ใช้ในปัจจุบันให้คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานทราบเป็นระยะ เพื่อ 
การสร้างความเข้าใจอันดีต่อองค์กร โรงเรียนตลอดจนการพัฒนาสืบไป” จึงเห็นว่าโรงเรียนควร
พัฒนาวัตถุประสงค์ให้สอดคล้องกับบริบทของโรงเรียนท่าที่โรงเรียนจะท าได้ โดยมุ่งเน้น 
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การพัฒนาวัตถุประสงค์ที่ยังไม่บรรลุผลตามที่โรงเรียนตั้งไว้ โดยโรงเรียนควรวางกรอบและระบบ
ในการก าหนดระเบียบแบบแผน และกฎเกณฑ์อย่างชัดเจน  
  1.2 ข้อค้นพบจากงานวิจัยในการพัฒนาการก าหนดระเบียบแบบแผน และกฎเกณฑ์ที่
ใช้ในปัจจุบัน ผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ควรก าหนดระเบียบวินัยของนักเรียนตามระบบของ
กระทรวง ไม่ควรเคร่งเกินไป ควรออกระเบียบตามกฎกระทรวง ทั้งนี้ผู้บริหารโรงเรียนควรชี้แจง
การก าหนดระเบียบแบบแผน กฎเกณฑ์ที่ใช้ในปัจจุบันให้คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานทราบ
เป็นระยะ เพื่อการสร้างความเข้าใจอันดีต่อองค์การ โรงเรียนตลอดจนการพัฒนาสืบไป ดังค า
สัมภาษณ์ของศิษย์เก่า ที่ว่า “แนวทางการพัฒนาโรงเรียนควรก าหนดระเบียบวินัยของนักเรียนตาม
ระบบของกระทรวง ไม่ควรเคร่งเกินไป เช่น ผมอาจจะยาวได้ตามความเหมาะสม แต่ต้องจัดเก็บให้
เรียบร้อย โรงเรียนเองก็ควรออกระเบียบล้อตามกฎกระทรวงให้นักเรียนดูแลทรงผมให้มีความเป็น
ระเบียบเรียบร้อย” ทั้งนี้ผู้บริหารโรงเรียนควรชี้แจงการก าหนดระเบียบแบบแผน กฎเกณฑ์ที่ใช้ใน
ปัจจุบันให้คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานทราบเป็นระยะ เพื่อการสร้างความเข้าใจอันดีต่อ
องค์กร โรงเรียนตลอดจนการพัฒนาสืบไป   
  1.3 ข้อค้นพบจากงานวิจัย ในการพัฒนาการประชาสัมพันธ์ชี้แจงให้บุคลากรใน
โรงเรียนเข้าใจ เห็นคุณค่า และความส าคัญเกี่ยวกับความมุ่งประสงค์ของโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” 
ผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญในการก าหนดเกณฑ์ที่แน่ชัด และติดตามผล
อย่างจริงจัง การจัดงบประมาณ การพัฒนาเทคโนโลยี เช่น การปรับปรุงเว็บไซต์ การก าหนดการ
ประชาสัมพันธ์ลงในแผนงาน ให้มีระยะการประชาสัมพันธ์ที่เหมาะสม และเพิ่มเติมสื่อใน 
การประชาสัมพันธ์ที่หลากหลาย เพื่อให้การประชาสัมพันธ์มีประสิทธิภาพ ตรวจสอบได้ ทั่วถึง 
ต่อเนื่อง มีความเป็นกลางเพื่อลดปัญหาการไม่รู้และคณะครูและชุมชน ทั้งนี้ควรมุ่งเน้นให้ครูและ
บุคลากรมีส่วนร่วมในการประชาสัมพันธ์ ติดต่อประสานงานกับชุมชนต้องให้ค าแนะน าชี้แจง 
อบรมให้ค าปรึกษาทั้งตัวนักเรียน และผู้ปกครอง โดยควรปลูกฝังให้นักเรียนเกิดความรักสามัคคี 
และผู้บริหารสถานศึกษามีส่วนส าคัญในการผลักดันการประชาสัมพันธ์ให้เป็นรูปท า เช่น การท า 
Work flow ในงานด้านต่าง ๆ ให้ชัดเจนและเป็นระบบ การประกาศผ่านเว็บไซด์ หรือการส่ง SMS 
ถึงผู้ปกครอง หรือ Social network ในด้านอ่ืน ๆ ทั้งนี้ผู้บริหารควรเชื่อใจ และการกระจายอ านาจ
ให้กับหัวหน้าฝ่ายทุก ๆ ฝ่าย อย่างทั่วถึง เพื่อการบริหารจัดการภายในโรงเรียนเกิดความสะดวก 
รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ ดังค าสัมภาษณ์ที่ว่า “แนวทางการพัฒนาได้นั้นผู้บริหารต้องให้
ความส าคัญในการก าหนดเกณฑ์ที่แน่ชัด และติดตามผลอย่างจริงจัง การจัดงบประมาณ การพัฒนา
เทคโนโลยี เช่น การปรับปรุงเว็บไซต์ การก าหนดการประชาสัมพันธ์ลงในแผนงาน ให้มีระยะ 
การประชาสัมพันธ์ที่เหมาะสม และเพิ่มเติมสื่อในการประชาสัมพันธ์ที่หลากหลาย เพื่อให้ 
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การประชาสัมพันธ์มีประสิทธิภาพ ตรวจสอบได้ ทั่วถึง ต่อเน่ือง มีความเป็นกลางเพื่อลดปัญหา 
การไม่รู้และคณะครูและชุมชน” และยังสอดคล้องกับค าสัมภาษณ์ของศิษย์เก่า ที่ว่า “แนวทาง 
การพัฒนาของโรงเรียน ก็คือการวางกรอบและระบบในการก าหนดระเบียบแบบแผน และ
กฎเกณฑ์อย่างชัดเจน รวมถึงการพัฒนา ICT เพื่อลดปัญหาการเปลี่ยนแปลงนโยบายบ่อย ๆ และ
เพื่อให้ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องสามารถทราบข้อมูลได้สอดคล้องตรงกันและทั่วถึง ทั้งนี้ผู้บริหาร
สถานศึกษามีส่วนส าคัญในการผลักดันการประชาสัมพันธ์ให้เป็นรูปท า เช่น การท า Work flow ใน
งานด้านต่าง ๆ ให้ชัดเจนและเป็นระบบ การประกาศผ่านเว็บไซด์ หรือการส่ง SMS ถึงผู้ปกครอง 
หรือ Social network ในด้านอ่ืน ๆ ” ทั้งนี้ผู้บริหารควรเชื่อใจ และการกระจายอ านาจให้กับหัวหน้า
ฝ่ายทุก ๆ ฝ่าย อย่างทั่วถึง เพื่อการบริหารจัดการภายในโรงเรียนเกิดความสะดวก รวดเร็ว และมี
ประสิทธิภาพ 
  1.4 ข้อค้นพบจากงานวิจัยในการพัฒนาการด าเนินการประเมินผลร่วมกัน  
ผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า โรงเรียนควรติดตามสร้างจิตส านึกให้ครูรับผิดชอบหน้าที่ร่วมกันท างาน
เป็นทีม และร่วมด้วยช่วยกันในการประเมินผล ควรสนับสนุนให้มีการจัดการศึกษาเน้นการมีส่วน
ร่วมจากภายนอกให้มากขึ้น (ชุมชน ภาคีเครือข่าย) ดังค าสัมภาษณ์ของครูผู้สอนที่ว่า “แนวทาง 
การพัฒนาของโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” ผู้บริหารควรสร้างจิตส านึกให้ครูรับผิดชอบหน้าที่ร่วมกัน
ท างานเป็นทีม และร่วมด้วยช่วยกันในการประเมินผล ควรสนับสนุนให้มีการจัดการศึกษาเน้น 
การมีส่วนร่วมจากภายนอกให้มากขึ้น (ชุมชน ภาคีเครือข่าย) เพื่อส่งเสริมให้คณะครูได้ร่วมด้วย
ช่วยกันในการประเมินผล เพื่อทราบถึงผลของการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน  
 2. การมอบอ านาจ  
 ด้านการมอบอ านาจ มีแนวทางการพัฒนา ดังนี้ 

 2.1 ข้อค้นพบจากงานวิจัยในการพัฒนาปัญหาการให้อ านาจในการตัดสินใจกับ
บุคลากรในการปฏิบัติของโรงเรียน ผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ผู้บริหารควรพิจารณาไตร่ตรองก่อน
ว่าบุคคลที่จะได้รับอ านาจสามารถร่วมงานกับผู้อ่ืน และควรมุ่งเน้นการกระจายอ านาจให้ทั่วถึง โดย
การจัดท าสรุปวาระการประชุม เพื่อให้ได้ข้อก าหนดจากการประชุมและมีแนวทางการท างาน
เหมือนกันทั้งโรงเรียน ดังค าสัมภาษณ์ ของครูผู้สอน ที่ว่า “ควรเร่ิมต้นจากคนที่มีอ านาจก่อนที่จะ
มอบอ านาจการตัดสินใจให้ใครควรพิจารณาไตร่ตรองก่อนว่าบุคคลที่จะได้รับอ านาจสามารถ
ร่วมงานกับผู้อ่ืน” และยังสอดคล้องกับค าสัมภาษณ์ของศิษย์เก่าที่ว่า “ควรมีการกระจายอ านาจให้
ทั่วถึง” ทั้งนี้ควรมุ่งเน้นการกระจายอ านาจให้ทั่วถึง โดยจัดท าสรุปวาระการประชุม เพื่อให้ได้
ข้อก าหนดจากการประชุมและมีแนวทางการท างานเหมือนกันทั้งโรงเรียน 
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 2.2 ข้อค้นพบจากงานวิจัยในการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียน ผลการวิเคราะห์สรุปได้
ว่า ผู้บริหารควรตัดสินใจบนพื้นฐานของความถูกต้อง ไม่ล าเอียง โดยอาจใช้วิธีการกระจายการมอบ
อ านาจให้กับของผู้อ านวยการให้มีหน้าที่บังคับบัญชาหรือสั่งงาน หรือกระจายอ านาจไปที่หัวหน้า
หมวดเพื่อง่ายต่อการเข้าถึงในกลุ่มสาระฯ ผู้บังคับบัญชาในทุกระดับควรส่งงานต่อผู้ใต้บังคับบัญชา
โดยกระจายให้ทั่วถึงทุคน เพื่อให้ท างานอย่างมีระเบียบแบบแผน มีขั้นตอนการท างานที่ชัดเจน โดย
ไม่มีปัญหา ดังค าสัมภาษณ์ที่ว่า “ผู้น าควรตัดสินใจบนพื้นฐานของความถูกต้อง ไม่ล าเอียง” และยัง
สอดคล้องกับค าสัมภาษณ์แนวทางการพัฒนาของคณะกรรมการสถานศึกษาที่ว่า “ผู้บริหารควรมี
การกระจายอ านาจการตัดสินใจ ให้ทั่วถึงและยุติธรรมกับครูทุกคนบุคลากรทุกฝ่ายคน” โดยอาจใช้
วิธีการกระจายการมอบอ านาจให้กับของผู้อ านวยการให้มีหน้าที่บังคับบัญชาหรือสั่งงาน หรือ
กระจายอ านาจไปที่หัวหน้าหมวดเพื่อง่ายต่อการเข้าถึงในกลุ่มสาระฯ ผู้บังคับบัญชาในทุกระดับ
ควรส่งงานต่อผู้ใต้บังคับบัญชาโดยกระจายให้ทั่วถึงทุคน เพื่อให้ท างานอย่างมีระเบียบแบบแผน  
มีขั้นตอนการท างานที่ชัดเจน โดยไม่มีปัญหา 
  2.3 ข้อค้นพบจากงานวิจัยในการพัฒนาการมอบอ านาจ ผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า              
ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรสามารถให้ค าเสนอแนะเพิ่มเติม เพื่อให้กระจายอ านาจ
ในการตัดสินใจสู่บุคลากรทุกคน โดยไม่ควรมอบอ านาจให้ผู้ใดผู้หน่ึงเพียงอย่างเดียว ในส่วนของ
การสื่อสารท าความเข้าใจกับบุคลากรได้ทุกคน มีสัมพันธไมตรีกับบุคคลรอบข้าง และหากต้องการ
ให้บุคคลที่เกี่ยวข้องรับทราบข้อมูลอย่างทั่วถึง อาจส่งเป็น SMS หรือถ้าข้อความยาวที่มุ่งเน้น 
การแจ้งข่าวสารอาจเลือกส่งทาง e-mail หรือติดประกาศ แต่ถ้าเป็นข่าวสารสาระบุคคลก็แจ้งที่ตัว
บุคคลได้เลย หรืออาจจะใช้วิธีการการจัดประชุมเพื่อแจ้งข้อมูลข่าวสารให้เท่าเทียมกันและตรงกัน 
เพื่อช่วยในการพัฒนาข้อมูลข่าวสารดังค าสัมภาษณ์ของครูผู้สอน ที่ว่า “แนวทางการพัฒนา คือ
ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรสามารถให้ค าเสนอแนะเพิ่มเติม เพื่อให้กระจายอ านาจ
ในการตัดสินใจสู่บุคลากรทุกคน” ทั้งนี้เพื่อเกิดความยุติธรรมกับครูทุกคนบุคลกรทุกฝ่าย จึงไม่ควร
มอบอ านาจให้ผู้ใดผู้หนึ่งเพียงอย่างเดียว ในส่วนของการสื่อสารท าความเข้าใจกับบุคลากรได้ทุกคน 
มีสัมพันธไมตรีกับบุคคลรอบข้าง และยังสอดคล้องกับค าสัมภาษณ์ของคณะกรรมการสถานศึกษา
ที่ว่า “หากต้องการให้บุคคลที่เกี่ยวข้องรับทราบข้อมูลอย่างทั่วถึง อาจส่งเป็น SMS หรือถ้าข้อความ
ยาวที่มุ่งเน้นการแจ้งข่าวสารอาจเลือกส่งทาง e-mail หรือติดประกาศ แต่ถ้าเป็นข่าวสารสาระบุคคล
ก็แจ้งที่ตัวบุคคลได้เลย” ทั้งนี้ควรเลือกใช้วิธีการการจัดประชุมเพื่อแจ้งข้อมูลข่าวสารให้เท่าเทียม
กันและตรงกัน เพื่อช่วยในการพัฒนาข้อมูลข่าวสาร    
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 3. การตัดสินใจ  
 ด้านการตัดสินใจ มีแนวทางการพัฒนา ได้ดังนี้ 

  3.1 ข้อค้นพบจากงานวิจัยในการพัฒนาผู้บริหาร และครูในโรงเรียน ผลการวิเคราะห์
สรุปได้ว่า ผู้บริหาร และครูในโรงเรียนควรเข้าใจระบบการท างานที่จะต้องให้สามารถพัฒนางานได้
ตรงตามเป้าหมายของโรงเรียน ดังค าสัมภาษณ์ของผู้สอนที่ว่า “ผู้บริหารควรท าความเข้าใจชี้แจงใน
ระบบการท างานที่จะต้องให้สามารถพัฒนางานได้ตรงตามเป้าหมายของโรงเรียน” ซึ่งการพัฒนานี้
จะช่วยให้ผู้บริหารและครูสามารถเข้าใจระบบการท างานตามเป้าหมายของโรงเรียนได้ ซึ่งยัง
สอดคล้องกับค าสัมภาษณ์กรรมการสถานศึกษา ที่ว่า “ผู้บริหารสถานศึกษา และครูผู้สอนจะต้องมี
ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันเพื่อช่วยกันพัฒนางาน พัฒนาโรงเรียนให้เจริญก้าวหน้า” 
  3.2 ข้อค้นพบจากงานวิจัย ในการพัฒนาโดยผู้บริหารควรพัฒนาการบริหารจัดการ  
ผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ผู้บริหารควรมุ่งเน้นการลดความขัดแย้งในองค์การ เพื่อให้งานนั้นมี
มาตรฐาน ทั้งนี้ควรพิจารณาไตร่ตรองให้ดีก่อนตัดสินใจโดยให้ครูมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และ
รับผิดชอบในหน้าที่ของตนเองและท าสิ่งนั้นให้ดีที่สุดเพื่อก่อให้เกิดประโยชน์กับโรงเรียน            
ดังค าสัมภาษณ์ของผู้สอนที่ว่า “ผู้บริหารควรมุ่งเน้นการลดความขัดแย้งในองค์กร เพื่อให้งานนั้นมี
มาตรฐาน” และยังสอดคล้องกับค าสัมภาษณ์ของศิษย์เก่า และคณะกรรมการสถานศึกษา ที่ให้
สัมภาษณ์ไว้เหมือนกัน ที่ว่า “โรงเรียนควรให้อ านาจครูในการตัดสินใจในเร่ืองที่เกิดประโยชน์กับ
โรงเรียน” จึงเห็นได้วาการพัฒนาการบริหารจัดการนั้นผู้บริหารควรพิจารณาให้ดีก่อนตัดสินใจ  
โดยให้ครูมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ โดยทุกฝ่ายต้องยึดถือผลประโยชน์กับโรงเรียนเป็นสิ่งส าคัญ 
  3.3 ข้อค้นพบจากงานวิจัย ในการพัฒนาการตัดสินใจตามกฎระเบียบ ผลการวิเคราะห์
สรุปได้ว่า ผู้บริหารควรตั้งกฎ และกติกาการท าผิดวินัยอย่างเข้มงวด ถ้าใครท าผิดไม่ว่าจะเป็นใครก็
ต้องลงโทษตามกฎระเบียบดังค าสัมภาษณ์ของกรรมการสถานศึกษา ที่ว่า “โรงเรียนจะต้องมีกฎและ
ระเบียบที่เข้มงวด ไม่ว่าจะเป็นผู้บริหาร ครูผู้สอนตลอดจนบุคคลากรทางการศึกษาทุกคนที่
ปฏิบัติงานในโรงเรียนจะต้องยึดมั่น ถือมั่นและปฏิบัติตามกฎที่โรงเรียนตั้งไว้” และยังสอดคล้องกับ
ค าสัมภาษณ์ของครูผู้สอน ที่ว่า “ผู้บริหารควรตั้งกฎ และกติกาการท าผิดวินัยอย่างเข้มงวด” ทั้งนี้
ผู้บริหารควรด าเนินการอย่างเข้มงวด ถ้าใครท าผิดไม่ว่าจะเป็นใครก็ต้องลงโทษตามกฎระเบียบ  

 4. ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน  
 ด้านความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน มีแนวทางการพัฒนา ได้ดังนี้ 

  4.1 ข้อค้นพบจากงานวิจัย ในการพัฒนาความเป็นเจ้าของ ผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า  
ผู้บริหาร และครูมีควรแสดงความเป็นเจ้าของ หรือความผูกพันในโรงเรียน โดยผู้บริหารควรสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีกับครูในโรงเรียน เพื่อให้ผู้บริหารเกิดความรักและผูกพันกับเพื่อนครูและโรงเรียน 
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ดังค าสัมภาษณ์ของครูผู้สอนที่ว่า “ผู้บริหารควรสร้างความสัมพันธ์ เพื่อให้เกิดความรักและ 
ความผูกพันที่ดีกับครูในโรงเรียน” และตามค าสัมภาษณ์ของศิษย์เก่า ที่ว่า “ควรใช้ระบบการเพิ่ม
ความสัมพันธ์ที่ตัวบุคคล ปลูกฝังให้ครูรุ่นเก่า ได้แสดงความสัมพันธ์ที่ดีกับครูรุ่นใหม่” เพื่อให้
ผู้บริหาร และครูเกิดความรู้สึกเกิดความรักและผูกพันกับโรงเรียน 
  4.2 ข้อค้นพบจากงานวิจัย ในการพัฒนาความรับผิดชอบ ผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า 
ผู้บริหารควรส่งเสริมให้ครูทุกคนมีส่วนในการวางแผนการใช้ทรัพยากรให้รอบครอบ โดยแบ่งฝ่าย
การรับผิดชอบในแต่ละเร่ืองให้ชัดเจน เพื่อลดขั้นตอนการท างาน ท าให้งานมีประสิทธิภาพ และ
ช่วยสร้างชื่อเสียงให้กับโรงเรียนซึ่งเป็นการแสดงความรักที่มีต่อโรงเรียน ดังค าสัมภาษณ์ของ
ครูผู้สอนที่ว่า “ผู้บริหารควรแบ่งฝ่ายการรับผิดชอบของผู้ปฏิบัติงานในแต่ละเร่ืองให้ชัดเจน”  
ซึ่งแนวทางการพัฒนาไม่สอดคล้องกับค าสัมภาษณ์ของผู้ปกครองนักเรียน ดังค าสัมภาษณ์ที่ว่า  
“การตัดสินใจท าอะไรนั้นไม่ได้ขึ้นอยู่กับผู้อ านวยการคนเดียว ผู้บริหาร และครูควรแสดง 
ความรับผิดชอบหรือช่วยเหลือการตัดสินใจในโรงเรียนร่วมกัน” ทั้งนี้ผู้บริหารควรส่งเสริมให้ครู
ทุกคนมีส่วนร่วมในการวางแผนงานอย่างรอบครอบ โดยแบ่งฝ่ายการรับผิดชอบในแต่ละเร่ืองให้
ชัดเจน เมื่อแต่ละฝ่ายท างานตามที่ได้รับมอบหมายแล้วต้องปฏิบัติงานอย่างเต็มที่เพื่อให้งานมี
ประสิทธิภาพ และหากเกิดปัญหาขึ้นในงานผู้ปฏิบัติงานในฝ่ายนั้นจะต้องรับผิดชอบงาน แต่
ผู้บริหารเองก็ควรมีความรับผิดชอบต่องานทุกงานร่วมด้วยกับครูที่ปฏิบัติงาน 

  4.3 ข้อค้นพบจากงานวิจัยในการพัฒนาโรงเรียนร่วมกัน ผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า  
ควรพัฒนางานของโรงเรียนร่วมกัน โดยการสร้างความสัมพันธ์ที่ตัวบุคคล การถ่ายงานโดยให้ครูมี
ส่วนร่วมกัน และเพื่อปลูกฝังให้ครูรุ่นใหม่ และผูกพันในสายงานในระบบที่ดูแลน้อง ควรพัฒนา
เครือข่ายของศิษย์เก่า โดยการประชาสัมพันธ์ข้อมูลไปถึงศิษย์เก่า เพื่อให้ได้รับการมีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจงานต่าง ๆ ภายในโรงเรียน ทั้งนี้ผู้บริหารควรจะมอบหมายงาน หรือกระจายงานให้กับ
บุคลากรที่เหมาะสมกับงานนั้น ๆ เพื่อให้งานเกิดประสิทธิผล ดังค าสัมภาษณ์ของครูผู้สอน ที่ว่า 
“ผู้บริหารควรส่งเสริมให้ครูที่รับผิดชอบในงานนั้นปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพ เพื่อร่วมกัน
สร้างชื่อเสียงให้กับโรงเรียนซึ่งเป็นการแสดงความรักที่มีต่อโรงเรียน” ทั้งเพื่อให้เกิดการร่วมแรง
ร่วมใจกันของผู้บริหาร และครูในการพัฒนางานของโรงเรียน นอกจากนั้นควรให้ผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง
ได้เข้ามามีส่วนร่วมด้วย ดังค าสัมภาษณ์ของศิษย์เก่า ที่ว่า “โรงเรียนควรพัฒนาเครือข่ายของศิษย์เก่า 
โดยการประชาสัมพันธ์ข้อมูลไปถึงศิษย์เก่า เพื่อให้ศิษย์เก่าได้เข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจงาน
ต่าง ๆ ภายในโรงเรียน” ดังนั้นแนวทางการพัฒนาในการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจของผู้มีส่วน
เกี่ยวข้องทุกฝ่าย ก็ขึ้นอยู่กับผู้บริหารในการมอบหมายงาน หรือกระจายงานให้กับบุคลากรที่
เหมาะสมกับงานนั้น ๆ เพื่อผู้ปฏิบัติงานได้ปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิผลได้ 
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 5. ความเชื่อถือไว้วางใจ  
 ด้านความเชื่อถือไว้วางใจ มีแนวทางการพัฒนาได้ดังนี้ 

 5.1 ข้อค้นพบจากงานวิจัยในการพัฒนา การให้โอกาสบุคลากรในโรงเรียน  
ผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ผู้บริหารควรส่งเสริมด้านทรัพยากร อุดหนุน จัดสรร หรือสอบถาม
ข้อมูลเบื้องต้นจากครูที่มอบหมายงานให้ หรือลดปัญหาความไม่ไว้วางใจในการมอบหมายงาน เปิด
โอกาสให้ครูเลือกท างานตามความถนัด และแสดงความสามารถในการท างาน ดังค าสัมภาษณ์ของ
ครูผู้สอนที่ว่า “โรงเรียนควรส่งเสริมด้านทรัพยากร อุดหนุน จัดสรร หรือสอบถามข้อมูลเบื้องต้น
จากครูที่ผู้บริหารได้มอบหมายงานให้ และผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูเลือกท างานตามความถนัด 
และแสดงความสามารถในการท างาน” เพื่อให้บุคลากรในโรงเรียนได้เลือกท างานตาม 
ความเหมาะสม ซึ่งสอดคล้องตามแนวทางการพัฒนาของผู้ปกครอง ดังค าสัมภาษณ์ที่ว่า “โรงเรียน
ควรเปิดโอกาสให้ครูเลือกหรือเสนอแนะท างานตามความสมัครใจของครู” และยังสอดคล้องกับค า
สัมภาษณ์ของ ศิษย์เก่า ที่ว่า “ดังนั้นผู้บริหารควรรู้จัก และสามารถวิเคราะห์ความสามารถของ
บุคลากรภายในโรงเรียนได้ ทั้งนี้สามารถเปิดโอกาสให้ครูได้เลือกงาน หรือเสนอแนะการท างาน
ตามความสมัครใจ เมื่อมอบหมายงานให้แล้วผู้บริหารควรสนับสนุนจัดสรรทรัพยากรให้เหมาะสม
กับงาน เพื่อลดปัญหาความไม่ไว้วางใจในการมอบหมายงานและ เปิดโอกาสให้ครูเลือกท างานตาม
ความถนัด และแสดงความสามารถในการท างานเพื่อให้ผลงานมีประสิทธิภาพ 
  5.2 ข้อค้นพบจากงานวิจัยในการพัฒนาความไว้วางใจให้บุคลากรในโรงเรียนท างาน 
ผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ผู้บริหารควรให้ความไว้วางกับครูและบุคลากรในโรงเรียน ในการเลือก
งานให้เหมาะกับความสามารถและความถนัดของแต่ละคน เพื่อให้ครูมีความเต็มใจใน 
การสนับสนุนการท างานของทุกคน และหากมีปัญหาเกิดขึ้นกับตัวบุคคล ผู้บริการควรมุ่งเน้น 
การแก้ไขปัญหาที่ตัวบุคคลแต่ละคนดังค าสัมภาษณ์ของครูผู้สอน ที่ว่า “ผู้บริหารต้องยึดหลักการ
วางคนให้เหมาะกับงาน โดยเปิดโอกาสให้ครูแต่ละคนได้เลือกท างานตามความถนัด และแสดง
ความสามารถของตนเอง ทั้งนี้ยังสอดคล้องกับแนวทางการพัฒนาของศิษย์เก่า ดังค าสัมภาษณ์ที่ว่า 
“การมอบหมายงานโดยกระจายงานที่ตรงกับความต้องการของครู จะช่วยลดปัญหาในการท างาน
ของครูได้” และสอดคล้องกับค าสัมภาษณ์ของผู้ปกครองนักเรียนที่ว่า “เมื่อผู้อ านวยการมอบหมาย
งานให้ครูแต่ละคนได้ท างานแล้ว ก็ควรให้ความเต็มใจในการสนับสนุนการท างาน และให้ 
ความไว้วางใจในการท างานของทุกคน ดังนั้นผู้บริหารควรให้การสนับสนุน และความไว้วางกับครู
และบุคลากรในโรงเรียน ได้เลือกงานที่เหมาะกับความสามารถและความถนัดของแต่ละคน  
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 6. ด้านความมีคุณภาพ  
  ด้านความมีคุณภาพ มีแนวทางการพัฒนาได้ดังนี้ 
  6.1 ข้อค้นพบงานวิจัยในการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนให้เห็นคุณค่าใน 
การปฏิบัติงานให้ได้คุณภาพ และมาตรฐาน ผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ผู้บริหารควรมอบหมายงาน
ให้เหมาะกับความรู้ และความถนัดของแต่ละบุคคล และผู้บริหารควรกระจายงานให้ทั่วถึง โดย
ผู้บริหารควรให้ความส าคัญทั้งครูเก่า และครูบรรจุใหม่ โดยการมอบหมายงานให้ครูรุ่นใหม่ที่มี
ความสามารถมาเรียนรู้และช่วยงานโรงเรียน โดยมีหัวหน้างานดูแลติดตาม ทั้งนี้ครูเก่าควรสร้าง
วัฒนธรรมในการปลูกฝังและปฏิบัติงานให้เป็นแบบอย่าง แต่ถ้าต้องการให้ท าจริง ก็ต้องส่งครูที่
ได้รับมอบหมายไปอบรมเพิ่มเติม ความรู้ในงานนั้น ๆ ให้เกิดความรู้ มีทักษะในการท างาน  
เพื่อจัดท าคณะท างานที่มีหน้าที่รับงานพิเศษ หรือโครงการพิเศษที่เข้ามาในโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” 
โดยเฉพาะทาง เพื่อความรวดเร็วในการท างาน ประสานงานแต่ต้องให้มีการประชาสัมพันธ์ ขยาย
ผลให้ครูทุกคนทราบเป็นระยะ ๆ ดังค าสัมภาษณ์ของครูผู้สอน ที่ว่า “ผู้บริหารควรมอบหมายงานให้
เหมาะกับความรู้ ความถนัดของแต่ละบุคคล โดยผู้บริหารควรกระจายงานให้ทั่วถึง นอกจากนั้น
ควรจัดคณะท างานที่มีหน้าที่รับงานพิเศษ หรือโครงการพิเศษที่เข้ามาในโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” 
เฉพาะทาง เพื่อความรวดเร็วในการท างาน นอกจากนั้นควรประชาสัมพันธ์ขยายผลให้ครูทุกคน
ทราบเป็นระยะ ๆ” ทั้งนี้ศิษย์เก่ายังได้เสนอแนวทางการพัฒนาเพิ่มเติม ดังค าสัมภาษณ์ที่ว่า 
“ผู้บริหารควรให้ความส าคัญทั้งครูเก่า และครูบรรจุใหม่ โดยการมอบหมายงานให้ครูรุ่นใหม่ที่มี
ความสามารถมาเรียนรู้และช่วยงานโรงเรียน โดยมีหัวหน้างานดูแลติดตาม ทั้งนี้ครูเก่าควรสร้าง
วัฒนธรรมในการปลูกฝังและปฏิบัติงานให้เป็นแบบอย่าง” ซึ่งสอดคล้องกับค าสัมภาษณ์ของ
ผู้บริหาร ที่ว่า “การพัฒนางานตามความถนัด และความรู้นั้น ยังจ าเป็นต้องให้การอบรม โดยส่งครู 
ที่ได้รับมอบหมายงานนั้นไปอบรมเพิ่มเติม เพื่อให้เกิดความรู้ และมีทักษะในการท างานเพิ่มขึ้น” 
ดังนั้น การพัฒนางานให้มีคุณภาพมาตรฐาน ผู้บริหารควรจัดคณะท างานให้ปฏิบัติงานในหน้าที่
หลักตามความถนัดความรู้ความสามารถที่แต่ละคนถนัด และการส่งเสริมด้านการฝึกอบรมให้กับ
ผู้ปฏิบัติงานได้ท างานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น นอกจากนั้นควรก าหนดหน้าที่งานพิเศษ ตามลักษณะ
โครงการพิเศษที่เข้ามาในโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” เพื่อให้เกิดความรวดเร็วในการท างาน 
ประสานงาน และต้องให้มีการประชาสัมพันธ์ ขยายผลให้ครูทุกคนทราบเป็นระยะ ๆ  
  6.2 ข้อค้นพบงานวิจัยในการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนให้ปฏิบัติงานเป็นไปตาม
ความคาดหวังให้ได้คุณและมาตรฐาน ผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ผู้บริหารควรเลือกบุคลากรไป
อบรมตามความจ าเป็น เมื่อกลับจากฝึกอบรมต้องมาขยายผลให้ครูในโรงเรียนทราบและปฏิบัติตาม 
นอกจากนั้นผู้บริหารจะต้องสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับหลักสูตรสถานศึกษา โดยการกระตุ้นสร้าง
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แรงจูงใจให้กับบุคลากรภายในโรงเรียนเห็นความส าคัญในการปฏิบัติการสอนตามหลักสูตร  
การติดตามประเมินผลอย่างสม่ าเสมอ และเป็นแบบอย่างที่ดีด้วย ทั้งนี้หากผู้บริหารพบว่าครูท างาน
ผิดพลาด ก็ควรเชิญมาพูดคุย ตักเตือนเป็นการส่วนตัว คอยดูติดตาม และที่ส าคัญเมื่อต้องการให้ครู
เกิดการพัฒนา ผู้บริหารต้องมีการเสริมแรงในการสร้างขวัญก าลังใจให้กับครูด้วยเช่นกัน ดังค า
สัมภาษณ์ของครูผู้สอน ที่ว่า “ผู้บริหารควรเลือกบุคลากรไปอบรมตามความจ าเป็น เมื่อกลับจาก
ฝึกอบรมต้องมาขยายผลให้ครูในโรงเรียนทราบและปฏิบัติตาม” ซึ่งสอดคล้องกับค าสัมภาษณ์ของ
ศิษย์เก่า ที่ว่า “ผู้บริหารควรเลือกบุคลากรไปอบรมตามความจ าเป็น เมื่อกลับจากฝึกอบรมต้องมา
ขยายผลให้ครูในโรงเรียนทราบและปฏิบัติตาม” และสอดคล้องกับค าสัมภาษณ์ของผู้ปกครอง ที่ว่า 
“ผู้บริหารควรก าหนดให้มีการติดตามประเมินผลงาน เมื่อไม่ได้ตามผลที่ก าหนดเป้าหมายไว้ ก็ควร
ปรับปรุง หรือแก้ไขมาตรฐานบางข้อที่ไม่สอดคล้องหรือเกินกว่าบริบทของโรงเรียน โดยยึดผู้เรียน
และโรงเรียนเป็นที่ตั้ง” นอกจากนั้นผู้บริหารยังมีแนวทางการพัฒนาด้านนี้ ดังค าสัมภาษณ์ของ
ผู้บริหาร ที่ว่า “ผู้บริหารจะเชิญวิทยาการมาอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ให้บุคลากรในสถานศึกษาได้
พัฒนาความรู้ความสามารถ การส่งเสริมให้ครูได้รู้จริง รู้กว้าง และรู้จักถ่ายทอดให้นักเรียนได้ 
นอกจากนั้นผู้บริหารต้องใช้แรงเสริมทั้งทางลบและทางบวก โดยแรงเสริมทางลบ ที่ผู้บริหารควร
ใช้ คือหากครูท างานผิดพลาดเสียหาย จะเชิญมาพูดคุย ตักเตือน คอยดูติดตาม และควรมีแรงเสริม
ทางบวกในการสร้างขวัญก าลังใจให้กับครูด้วยเช่นกัน” ดังนั้นผู้บริหารควรกระตุ้นสร้างแรงจูงใจ 
โดยใช้แรงเสริมทางบวกและลบตามความเหมาะสม เพื่อให้กับบุคลากรภายในโรงเรียนเห็น
ความส าคัญในการปฏิบัติการสอนตามหลักสูตร การติดตาม ประเมินผลอย่างสม่ าเสมอ เพื่อให้งาน
มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  
  6.3 ข้อค้นพบจากงานวิจัย ในการพัฒนาครูของโรงเรียนให้มีความเชื่อมั่นใน
ประสิทธิภาพการท างาน ตามแนวทางการพัฒนาของครูผู้สอน ผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า โรงเรียน
ควรลดการประชุม ลดงานเอกสารที่ต้องท าซ้ าซ้อน และโรงเรียนควรเชิญวิทยาการมาอบรม 
เพื่อเพิ่มพูนความรู้ให้กับครูของโรงเรียนได้พัฒนาความรู้ความสามารถ การส่งเสริมให้ครูได้รู้จริง  
รู้กว้าง และรู้จักถ่ายทอดให้นักเรียนได้ โดยการส่งเสริมให้มีการพัฒนาทุกภาพส่วน ผู้บริหารควรใช้
คนให้ถูกคน ถูกงาน เป็นกัลยาณมิตร ในการมอบหมายงาน และควรจัดโครงการพิเศษเข้ามาใน
โรงเรียนโดยเฉพาะ เพื่อความรวดเร็วในการท างาน ประสานงาน และประชาสัมพันธ์ขยายผลให้ครู
ทุกคนทราบเป็นระยะ ๆ ใช้การกระจายงานให้ทั่วถึงแบ่งหน้าที่ให้ชัดเจน ดังค าสัมภาษณ์ที่ว่า 
“โรงเรียนควรลดการประชุม ลดงานเอกสารที่ต้องท าซ้ าซ้อน และโรงเรียนควรเชิญวิทยาการมา
อบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ให้กับครูของโรงเรียนได้พัฒนาความรู้ความสามารถ และผู้บริหารควร
มอบหมายงานให้เหมาะสม ผู้บริหารควรใช้คนให้ถูกคน ถูกงาน เป็นกัลยาณมิตร ในการมอบหมาย
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งาน ใครท าได้ไม่ดี ก็ควรให้ครูเลือกที่จะท าที่ตนเองถนัด ให้ทุกคนได้ท างานที่แสดงความสามารถ
เท่าเทียมกัน ช่วยเหลือซึ่งกันและกันให้ค าแนะน าในเพื่อนครู” ทั้งนี้ผู้ปกครองยังมีแนวทาง 
การพัฒนา ดังค าสัมภาษณ์ที่ว่า “ผุ้บริหารควรส่งเสริมให้มีการพัฒนาทุกภาพส่วน ผู้สอน
กระบวนการจัดการเรียนรู้เพื่อให้สอดคล้องกับศตวรรษที่ 21 ที่ไม่ได้เน้นค าตอบแต่เน้นที่
กระบวนการหาค าตอบ เราก็จะได้คุณภาพของนักเรียนตามที่โรงเรียนก าหนด” เพื่อให้ครูได้รับ 
การส่งเสริมให้รู้จริง รู้กว้าง และรู้จักถ่ายทอดให้นักเรียนได้ รวมถึงครูสามารถปฏิบัติงานได้ตาม
ความถนัดด้วยความเท่าเทียมกัน และเมื่อครูมีการท างานตามความถนัดของตน จะท าให้ผลงานเกิด
คุณภาพ 

  6.4 ข้อค้นพบจากงานวิจัย ในการพัฒนานักเรียนให้มีความสามารถสอดรับกับ 
คุณภาพมาตรฐานที่โรงเรียนก าหนด ผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ผู้บริหารและครู ควรยึดผู้เรียน และ
โรงเรียน และผู้บริหารควรเพิ่มบุคลากรที่มีความสามารถเข้ามาช่วยท าหน้าที่งานเอกสารต่าง ๆ 
โดยตรง เพื่อลดภาระหน้าที่ของครู ขอได้ท างานให้ออกมามีประสิทธิภาพ และได้มาตรฐานเพื่อให้
สามารถตั้งทีมงานในการติดตามประเมินผล และตรวจสอบคุณภาพ มาตรฐานของงาน ทุกชิ้นที่ส่ง
ให้กับโรงเรียน โดยตรวจประเมินให้สอดรับกับเกณฑ์และตัวบ่งชี้มาตรฐานให้ชัดเจน และที่ส าคัญ
ที่ส าคัญคือการสร้างจิตส านึก และความตระหนักของค าว่ามาตรฐานคุณภาพ ดังค าสัมภาษณ์ของ
คณะกรรมการสถานศึกษา ที่ว่า “ผู้บริหารและครู ควรยึดผู้เรียนและโรงเรียนเป็นที่ตั้งน าเอกลักษณ์
พิเศษของ การกระจายงานให้ทั่วถึง มีความสามารถมาเรียนรู้ และช่วยงานโรงเรียน ทั้งนี้สิ่งส าคัญ
ที่สุดคือควรมอบหมายงานให้ให้เหมาะกับความถนัดของแต่ละบุคคล” และยังมีแนวทางการพัฒนา
เพิ่มเติมของครูผู้สอน ดังค าสัมภาษณ์ที่ว่า “โรงเรียนควรเพิ่มบุคลากรที่มีความสามารถเข้ามาช่วยท า
หน้าที่งานเอกสารต่าง ๆ โดยตรง เพื่อลดภาระหน้าที่ของครู ขอได้ท างานให้ออกมามีประสิทธิภาพ 
และได้มาตรฐานเพื่อให้สามารถตั้งทีมงานในการติดตามประเมินผล และตรวจสอบคุณภาพ 
มาตรฐานของงาน ทุกชิ้นที่ส่งให้กับโรงเรียน โดยตรวจประเมินให้สอดรับกับเกณฑ์และตัวบ่งชี้
มาตรฐานให้ชัดเจน” ทั้งนี้ท าให้ครูสามารถปฏิบัติงานสอนได้เต็มที่ และท าให้บุคลากรมีเวลาใน
การปฏิบัติงานมากขึ้น ส่งผลให้เกิดมาตรฐานคุณภาพของงานได้ง่ายยิ่งขึ้น 

 7. การยอมรับนับถือ  
 ด้านการยอมรับนับถือ มีแนวทางการพัฒนาได้ดังนี้ 

 7.1 ข้อค้นพบจากงานวิจัย ในการพัฒนาการยอมรับความคิดเห็น ผลการวิเคราะห์สรุป
ได้ว่า ผู้บริหารควรส่งเสริมปฏิสัมพันธ์ที่ดีในโรงเรียน เพื่อให้ครูทุกคนมีความเป็นน้ าหนึ่งใจ
เดียวกัน สามารถร่วมมือกันท างาน การสร้างความสามัคคี เป็นพี่เป็นน้อง เชื่อใจกัน เพื่อให้เกิด 
การยอมรับในความคิดเห็นมากยิ่งขึ้น และผู้บริหารควรกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจให้บุคลากร
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ภายในโรงเรียนอย่างสม่ าเสมอ ดังค าสัมภาษณ์ของครูผู้สอน ที่ว่า “ควรส่งเสริมปฏิสัมพันธ์ที่ดีใน
โรงเรียน เพื่อให้ครูทุกคนมีความเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน สามารถร่วมมือกันท างาน การสร้างความ
สามัคคี เป็นพี่เป็นน้อง เชื่อใจกัน เพื่อให้เกิดการยอมรับในความคิดเห็นมากยิ่งขึ้น” และยัง
สอดคล้องกับแนวทางการพัฒนา ดังค าสัมภาษณ์ของคณะกรรมการสถานศึกษา และผู้ปกครอง ที่ว่า 
“ผู้บริหารควรให้การยอมรับอย่างเสมอภาคและเท่าเทียมกัน” ทั้งนี้ศิษย์เก่ามีแนวทางการพัฒนา
เพิ่มเติม ดังค าสัมภาษณ์ที่ว่า “ผู้บริหารต้องตระหนักและเห็นคุณค่า ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนอย่าง
ทั่วถึง และต้องกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรภายในโรงเรียนอย่างสม่ าเสมอ” ซึ่งการ
ยอมรับนับถือจะเกิดขึ้นได้นั้นควรเร่ิมจากความเชื่อใจกันเป็นพื้นฐาน รวมถึงการเข้าไปมีส่วนร่วม
ในการท างานอย่างเท่าเทียมกัน โดยยึดหลักความสามัคคีที่เกิดจากความเชื่อใจกัน เพื่อให้เกิด 
การยอมรับในความคิดเห็นมากยิ่งขึ้น และผู้บริหารควรกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจให้บุคลากร
ภายในโรงเรียนอย่างสม่ าเสมอ 

 7.2 ข้อค้นพบจากงานวิจัยในการพัฒนาผลงานของครู หรือนักเรียน ให้ได้รับ 
การยอมรับในความส าเร็จ ผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ผู้บริหารควรส่งเสริมพัฒนาคุณภาพครู 
คุณภาพนักเรียน สู่ความเป็นเลิศด้านวิชาการ และครูควรมีส่วนร่วมในการฝึกฝนทักษะทางด้าน
วิชาการให้กับนักเรียน เพื่อส่งเสริมให้มีผลงานด้านวิชาการที่โดดเด่น เพื่อน าไปสู่การยอมรับในเวที
ระดับประเทศ ควรส่งเสริมการจัดกิจกรรมสัมพันธ์ เพื่อความเป็นพี่น้องให้ท างานด้วย 
ความสนุกสนาน เชื่อใจกันก็จะท าให้เกิดการยอมรับในความคิดเห็นกันมากยิ่งขึ้น การพัฒนาให้ครู
และนักเรียนสร้างผลงานไปสู่ระดับจังหวัด ระดับภูมิภาคหรือระดับประเทศ ต้องค่อยเป็นค่อยไป 
และผู้บริหารควรท าการวิเคราะห์ SWOT และน าผลการวิเคราะห์มาปฏิบัติใช้ในโรงเรียนอย่าง
แท้จริง ทั้งนี้ผู้บริหารควรเพิ่มความเข้มงวดในการประเมินผลงานเพื่อให้ได้ผลงานที่เป็นที่ยอมรับ 
โดยร่วมมือกันสร้างผลงานที่สามารถน ามาใช้ได้จริง และมีประโยชน์ ดังค าสัมภาษณ์ของ
คณะกรรมการสถานศึกษา และผู้ปกครอง ที่ว่า “ผู้บริหารควรส่งเสริมพัฒนาคุณภาพครู คุณภาพ
นักเรียน สู่ความเป็นเลิศด้านวิชาการ” ทั้งนี้ครูควรมีส่วนร่วมในการฝึกฝนนักเรียน ดังค าสัมภาษณ์
ของครูผุ้สอนที่ว่า “ครูควรพัฒนาทักษะทางด้านวิชาการให้กับนักเรียน เพื่อส่งเสริมให้มีผลงานด้าน
วิชาการที่โดดเด่น เพื่อน าไปสู่การยอมรับในเวทีระดับประเทศ ควรส่งเสริมการจัดกิจกรรมสัมพันธ์ 
เพื่อความเป็นพี่น้องให้ท างานด้วยความสนุกสนาน เชื่อใจกันก็จะท าให้เกิดการยอมรับใน 
ความคิดเห็นกันมากยิ่งขึ้น การพัฒนาให้ครูและนักเรียนสร้างผลงานไปสู่ระดับจังหวัด ระดับ
ภูมิภาคหรือระดับประเทศ ต้องค่อยเป็นค่อยไป โดยการพัฒนาเกิดขึ้นได้ควรท าการประเมินผล 
ทุกคน ซึ่งเร่ืองแบบนี้ต้องใช้เวลาแต่เชื่อว่า โรงเรียนชลบุรี “สุขบท” ท าได ้โดยการยอมรับอย่าง
เสมอภาคและเท่าเทียม ผู้บริหารควรท า SWOT และท าผลของ SWOT มาปฏิบัติใช้ในโรงเรียน 
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อย่างแท้จริงซึ่งปัจจุบันน้ีการน าผลของ SWOT มาใช้ไม่ค่อยท าและไม่ค่อยเกิดผลไปในทางที่ดี” 
ทั้งนี้ผู้บริหารควรเพิ่มความเข้มงวดในการประเมินผลงานเพื่อให้ได้ผลงานที่เป็นที่ยอมรับ โดย
ร่วมมือกันสร้างผลงานที่สามารถน ามาใช้ได้จริง และมีประโยชน์ 
 8. ความเอื้ออาทร  

 ด้านความเอ้ืออาทร มีแนวทางการพัฒนา ดังนี้ 
 8.1 ข้อค้นพบการวิจัยในการพัฒนา การปฏิบัติงานของครู โดยการเอาใจใส่ดูแลอย่าง

เท่าเทียมกัน ผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ผู้บริหารควรให้อิสระกับครูทุกคนได้คิด ได้ลงมือปฏิบัติให้
เต็มที่เต็มความสามารถ และผู้บริหารควรจัดบุคลากรที่มีความสามารถตรงตามสายงานที่รับผิดชอบ 
การเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรในโรงเรียนได้รับการอบรมพัฒนาตนเองตามความสมัครใจ โดย
ผู้บริหารควรกระตุ้นและสร้างจิตส านึกให้คนเหล่านั้น ดังค าสัมภาษณ์ของครูผู้สอนที่ว่า “ผู้บรหิาร
ควรให้อิสระกับครูทุกคนได้คิด ได้ลงมือปฏิบัติให้เต็มที่เต็มความสามารถ” และยังสอดคล้องกับค า
สัมภาษณ์ของศิษย์เก่า ที่ว่า “ผู้บริหารควรจัดบุคลากรที่มีความสามารถตรงตามสายงานที่รับผิดชอบ 
การเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรในโรงเรียนได้รับการอบรมพัฒนาตนเองตามความสมัครใจ โดย
ผู้บริหารควรกระตุ้นและสร้างจิตส านึกให้คนเหล่านั้น” ซึ่งการปฏิบัติตามแนวทางการพัฒนาโดย
ให้ครูมีอิสระในการปฏิบัติตามความสามารถได้อย่างเต็มที่ โดยผู้บริหารควรให้การส่งเสริมความรู้
เพิ่มเติมด้วยการอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพการท างานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นได้ 

 8.2 ข้อค้นพบการวิจัยในการพัฒนาและสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่ของ
บุคลากรในโรงเรียน ผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ผู้บริหารควรให้การเสริมขวัญหรือก าลังใจใน 
การท างานของครูให้ครูมีก าลังใจในการท างาน มีก าลังใจในการพัฒนาผลงานของตนเอง ในส่วน
ของการสอนของครูที่สอนเกินเวลา ทางโรงเรียนควรเพิ่มงบประมาณ จ้างครูอัตราจ้างสอน ให้เข้า
มาช่วยปฏิบัติหน้าที่การสอน เพื่อให้ครูสามารถท างานอื่น ๆ ในหน้าที่ที่โรงเรียนมอบหมายให้ท า
ได้เต็มที่ และส่งผลให้ครูมีความมุ่งมั่นในการพัฒนาด้านความก้าวหน้า มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ได้มากขึ้น และผู้บริหารควรเปิดรับข้อมูลจากครูทุกคนโดยเท่าเทียมกัน โดยให้ครูสามารถแจ้ง
ข้อมูลกับฝ่ายบริหารทุกคร้ัง เพื่อดูแลการท างานได้อย่างเต็มที่ ดังค าสัมภาษณ์ของครูผู้สอน ที่ว่า 
“ผู้บริหารควรให้การเสริมขวัญหรือก าลังใจในการท างานของครูให้ครูมีก าลังใจในการท างาน มี
ก าลังใจในการพัฒนาผลงานของตนเอง ในส่วนของการสอนของครูที่สอนเกินเวลา ทางโรงเรียน
ควรเพิ่มงบประมาณ จ้างครูอัตราจ้างสอน ให้เข้ามาช่วยปฏิบัติหน้าที่การสอน” ซึ่งสอดคล้องกับค า
สัมภาษณ์ของศิษย์เก่า ที่ว่า “ทางโรงเรียนควรจัดบุคลากรที่มีความสามารถตรงตามสายงานที่
รับผิดชอบ การเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรในโรงเรียนได้รับการอบรมพัฒนาตนเองตาม 
ความสมัครใจ โดยผู้บริหารควรกระตุ้นและสร้างจิตส านึกให้คนเหล่า” และยังสอดคล้องกับค า
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สัมภาษณ์ของคณะกรรมการนักเรียน และผู้ปกครองนักเรียน ที่ว่า “โรงเรียนควรจัดสรรงบประมาณ
จ้างครูอัตราจ้างสอน” และผู้บริหารยังให้แนวทางการพัฒนาไว้เพิ่มเติม จากค าสัมภาษณ์ที่ว่า 
“ผู้บริหารควรดูแลให้ความเอาใจใส่ในการท างานของครูและนักเรียนทุกคน อยากให้ครูแจ้งข้อมูล
กับฝ่ายบริหารทุกคร้ัง เพราะจะได้ดูแลการท างานเพื่อให้ดูแลการท างานได้อย่างเต็มที่” ทั้งนี้เพื่อให้
ครูสามารถท างานอื่น ๆ ในหน้าที่ที่โรงเรียนมอบหมายให้ท าได้เต็มที่ และส่งผลให้ครูมีความมุ่งมั่น
ในการพัฒนาด้านความก้าวหน้า มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานได้มากขึ้น และผู้บริหารควรเปิดรับ
ข้อมูลจากครูทุกคนโดยเท่าเทียมกัน โดยให้ครูสามารถแจ้งข้อมูลกับฝ่ายบริหารทุกคร้ัง เพื่อดูแล 
การท างานได้อย่างเต็มที่ 
 9. ความซื่อสัตย์สุจริต  

 ด้านความซื่อสัตย์สุจริต มีแนวทางการพัฒนา ดังนี้ 
 9.1 ข้อค้นพบการวิจัย ในการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนให้มีความซื่อสัตย์สุจริตใน

การปฏิบัติงาน ผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า โรงเรียนควรสร้างจิตส านึกให้เคร่งครัดในการปฏิบัติ
หน้าที่ นอกจากนั้นโรงเรียนควรพัฒนาควบคุมติดตามด้วยระบบเทคโนโลยี เช่น ใช้ระบบสแกน
ลายนิ้วมือแทนการเซ็นชื่อไปกลับของครูและบุคลากร ท าการเข้าออกภายนอกโรงเรียนในเวลา
ราชการ ดังค าสัมภาษณ์ของครูผู้สอน “โรงเรียนควรสร้างจิตส านึกให้เคร่งครัดในการปฏิบัติหน้าที่” 
และศิษย์เก่ายังได้ให้แนวทางการพัฒนาเพิ่มเติม ดังค าสัมภาษณ์ที่ว่า “โรงเรียนควรพัฒนาควบคุม
ติดตามด้วยระบบเทคโนโลยี เช่น ใช้ระบบสแกนลายนิ้วมือแทนการเซ็นชื่อไปกลับของครูและ
บุคลากร ท าการเข้าออกภายนอกโรงเรียนในเวลาราชการ” เพื่อช่วยลดช่องว่างในการเปิดทางให้ครู
ไม่ซื่อสัตย์ และช่วยสร้างมาตรฐานการตรวจสอบระบบการท างานที่ถูกต้องและมีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น 

 9.2 ข้อค้นพบการวิจัย ในการพัฒนาผู้บริหารของโรงเรียนให้มีความยุติธรรม  
ผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ผู้บริหารควรยอมรับและรับฟังเหตุผล ข้อคิดเห็น ข้อเสนอแนะ แนว
ทางการแก้ไข ปัญหาต่าง ๆ จากครู บุคลากรทุกฝ่ายเพื่อเป็นประโยชน์ในการให้ปรับปรุงให้ 
การบริหารมีความยุติธรรมที่สุด และควรปลูกฝังให้ครูค านึงถึงผลประโยชน์ที่ลงต่อนักเรียน มุ่ง
ประโยชน์ของส่วนร่วมมากกว่า ประโยชน์ส่วนตน การมุ่งเน้นให้ยอมรับฟังความคิดเห็น
ข้อเสนอแนะต่าง ๆ การส่งเสริมความยุติธรรมกับผู้ใต้บังคับบัญชา ดังค าสัมภาษณ์ของครูผู้สอน
ที่ว่า “ผู้บริหารควรยอมรับและรับฟังเหตุผล ข้อคิดเห็น ข้อเสนอแนะ แนวทางการแก้ไข ปัญหา 
ต่าง ๆ จากครู บุคลากรทุกฝ่ายเพื่อเป็นประโยชน์ในการให้ปรับปรุงให้การบริหารมีความยุติธรรม
ที่สุด และควรปลูกฝังให้ครูค านึงถึงผลประโยชน์ที่ลงต่อนักเรียน มุ่งประโยชน์ของส่วนร่วม
มากกว่า ประโยชน์ส่วนตน” และยังสอดคล้องกับค าสัมภาษณ์ของศิษย์เก่า ที่ว่า “โรงเรียนควร
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ปลูกฝังให้บุคลากรทุกคนในโรงเรียนมุ่งเน้นการท างานที่ให้ประโยชน์กับโรงเรียนมากกว่า
ประโยชน์ส่วนตัว” และสอดคล้องกับค าสัมภาษณ์ของคณะกรรมการสถานศึกษา ที่ว่า “ผู้บริหาร
ควรให้ความยุติธรรมกับลูกน้อง บุคลากรทุกคนเท่าเทียมกัน การสร้างจิตส านึกในการปฏิบัติ
หน้าที”่ ทั้งนี้ผู้บริหารต้องมีความยุติธรรมเอ้ือเฟื้อโปร่งใสตรวจสอบได้ โดยสร้างความเข้าใจ และ
สร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรภายในโรงเรียนการมุ่งเน้นให้ยอมรับฟังความคิดเห็นข้อเสนอแนะ 
ต่าง ๆ การส่งเสริมความยุติธรรมกับผู้ใต้บังคับบัญชา 

 9.3 ข้อค้นพบการวิจัย ในการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนให้มีจริยธรรมและ 
ความเพียรพยายามในการปฏิบัติงาน ผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ผู้บริหารต้องมีความยุติธรรม
เอ้ือเฟื้อโปร่งใสตรวจสอบได้ โดยสร้างความเข้าใจ และสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรภายใน
โรงเรียน และการปกครองครูทุกคนอย่างเท่าเทียมกันการร่วมมือกันแก้ไขปัญหา เพื่อน าไป
ปรับปรุงพัฒนาโรงเรียนให้ไปสู่เป้าหมาย โดยการใช้ปรัชญาของโรงเรียน เป็นตัวตั้งเพื่อเสริมสร้าง
การท างานของบุคลากรภายในโรงเรียน เห็นความส าคัญไปในทิศทางเดียวกัน นอกจากนั้นโรงเรียน
ควรเพิ่มเติม งบประมาณจ้างครูอัตราจ้าง เพื่อลดภาระการสอนเกินเวลาของครูหลาย ๆ คน และ 
การจัดสรรงบประมาณของฝ่ายบริหารให้สอดรับกับการด าเนินการจริง ดังค าสัมภาษณ์ของศิษย์เก่า
ที่ว่า “ผู้บริหารต้องมีความยุติธรรมเอ้ือเฟื้อโปร่งใสตรวจสอบได้ โดยสร้างความเข้าใจ และสร้าง
แรงจูงใจให้กับบุคลากรภายในโรงเรียน” และยังสอดคล้องกับค าสัมภาษณ์ของครูผู้สอนที่ว่า  
“การปกครองครูทุกคนอย่างเท่าเทียมกันการร่วมมือกันแก้ไขปัญหา เพื่อน าไปปรับปรุงพัฒนา
โรงเรียนให้ไปสู่เป้าหมาย โดยการใช้ปรัชญาของโรงเรียน เป็นตัวตั้งเพื่อเสริมสร้างการท างานของ
บุคลากรภายในโรงเรียน เห็นความส าคัญไปในทิศทางเดียวกัน” ทั้งนี้ผู้ปกครอง ได้ให้แนวทาง 
การพัฒนา ดังค าสัมภาษณ์ที่ว่า “โรงเรียนควรเพิ่มเติม งบประมาณจ้างครูอัตราจ้าง เพื่อลดภาระ 
การสอนเกินเวลาของครูหลาย ๆ คน และการจัดสรรงบประมาณของฝ่ายบริหารให้สอดรับกับ 
การด าเนินการจริง” ซึ่งการด าเนินการพัฒนาตามข้างต้นจะช่วยให้บุคลากรของโรงเรียนมีจริยธรรม
และความเพียรพยายามในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นได้  

 10. ความหลากหลายของบุคคล 
 ด้านความหลากหลายของบุคคล มีแนวทางการพัฒนา ดังนี ้

 10.1 ข้อค้นพบการวิจัย ในการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียน ซึ่งผู้ปกครองนักเรียน
เสนอแนวทางการพัฒนา ผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ผู้บริหารควรวางเป้าหมาย รวมทั้งกลยุทธ์โดย
ใช้ปรัชญาของโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” เป็น ตัวตั้ง เพื่อขับเคลื่อนการท างานของบุคลากร ภายใน
โรงเรียนให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ทั้งนี้ผู้บริหารควรให้โอกาสครูได้เรียนรู้ โดยจัดอบรม
คุณธรรม จริยธรรม สร้างความตระหนักและให้ความส าคัญในการประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่



101 

ลูกศิษย์ และโรงเรียนควรจัดอบรมเร่ืองบุคลิกภาพ และเทคนิคการสอน รวมถึงการส่งเสริมให้มี
กิจกรรม ที่ท าให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกันในกลุ่มของบุคลากรภายในโรงเรียน ดังค าสัมภาษณ์ที่ว่า 
“ผู้บริหารควรวางเป้าหมาย รวมทั้งกลยุทธ์โดยใช้ปรัชญาของโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” เป็นตัวตั้ง 
โดยให้น าไปสู่ทิศทางเดียวกัน และควรให้โอกาสครูได้เรียนรู้ โดยจัดอบรมคุณธรรม จริยธรรม 
สร้างความตระหนักและให้ความส าคัญในการประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ลูกศิษย์ โดย
ผู้บริหารควรกระตุ้นและสร้างจิตส านึกให้คนเหล่านั้น” และยังสอดคล้องกับแนวทางการพัฒนา
ของครูผู้สอน ดังค าสัมภาษณ์ที่ว่า “โรงเรียนควรจัดอบรมเร่ืองบุคลิกภาพ และเทคนิคการสอน 
เพื่อให้แนวความคิดเป็นไปในทางเดียวกันบุคลิกภาพ การเดิน ยืน นั่ง พูด กิน เป็นต้น โดยประเมิน
จากเพื่อนครูด้วยกัน) การส่งเสริมให้มีกิจกรรม ที่ท าให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกันในกลุ่มของ
บุคลากรภายในโรงเรียน” ซึ่งการวางเป้าหมาย และกลยุทธ์โดยใช้ปรัชญาของโรงเรียนชลบุรี  
“สุขบท” เพื่อขับเคลื่อนการท างานของบุคลากรได้ทางหนึ่ง โดยมีบุคลิกภาพและเทคนิคการสอน
เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ตามแนวทางเดียวกัน  

 10.2 ข้อค้นพบการวิจัย ในการพัฒนาครูให้มีจรรยาบรรณวิชาชีพ ซึ่งศิษย์เก่าได้ให้
แนวทางการพัฒนาครู ผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า โรงเรียนควรมุ่งเน้นให้ครูทุกคนยึดมั่นในหลัก
จรรยาบรรณของครู และจรรยาบรรณวิชาชีพตลอดจนสร้างแรงจูงใจให้เกิดการพัฒนางาน และ
พัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ และควรส่งเสริมพัฒนาทักษะการเรียนรู้ให้กับครูใหม่เพื่อให้มี
ประสบการณ์ในการท างาน และการเรียนรู้วัฒนธรรมขององค์การ โดยมุ่งเน้นการส่งเสริมด้าน
คุณธรรม จริยธรรมให้กับนักเรียน ทั้งนี้เสนอเพิ่มเติมให้โรงเรียนจัดให้มีโครงการ “กระจกหกด้าน” 
ซึ่งเป็นโครงการประเมินตนเองทุกด้านของครู ในการจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลิกภาพ เพื่อให้ครูได้
ปรับปรุงพฤติกรรมของตนเอง ทั้งนี้เพื่อให้ครูแต่ละคนได้เตรียมความพร้อมในทุกสถานการณ์ ดัง
ค าสัมภาษณ์ของผู้บริหารสถานศึกษาและกรรมการสถานศึกษา ที่ว่า “โรงเรียนควรมุ่งเน้นให้ครู 
ทุกคนยึดมั่นในหลักจรรยาบรรณของครู และจรรยาบรรณวิชาชีพตลอดจนสร้างแรงจูงใจให้เกิด
การพัฒนางาน และพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ นอกจากนั้นควรส่งเสริมพัฒนาทักษะการเรียนรู้
ให้กับครูใหม่เพื่อให้มีประสบการณ์ในการท างาน และการเรียนรู้วัฒนธรรมขององค์กร” และยัง
สอดคล้องกับค าสัมภาษณ์ของครูผู้สอน ที่ว่า “โรงเรียนควรมุ่งเน้นการส่งเสริมด้านคุณธรรม 
จริยธรรมให้กับนักเรียน ทั้งนี้เสนอเพิ่มเติมให้โรงเรียนจัดให้มีโครงการ “กระจกหกด้าน” ซึ่งเป็น
โครงการประเมินตนเองทุกด้านของครู น การจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลิกภาพ เพื่อให้ครูได้ปรับปรุง
พฤติกรรมของตนเอง” ทั้งนี้เพื่อให้ครูแต่ละคนได้เตรียมความพร้อมในทุกสถานการณ์ 
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บทที ่5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษา ปัญหา และแนวทางการพัฒนาวัฒนธรรมองค์การ โรงเรียน
ชลบุรี “สุขบท” สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 ใน 10 ด้าน ตามแนวคิดของ 
แพทเตอร์สัน (Patterson, Purkey & Parker, 1986, pp. 50-51) ได้แก่ 1) วัฒนธรรม/ เป้าหมายของ
โรงเรียน 2) การมอบอ านาจ 3) การตัดสินใจ 4) ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน  
5) ความเชื่อถือไว้วางใจ 6) ความมีคุณภาพ 7) การยอมรับนับถือ 8) ความเอ้ืออาทร 9) ความซื่อสัตย์
สุจริต และ 10) ความหลาก หลายของบุคคล โดยผู้วิจัยได้เสนอปัญหา และแนวทางการพัฒนา
วัฒนธรรมองค์การ โรงเรียนชลบุรี “สุขบท” สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 
วิธีการด าเนินการวิจัยเป็นการศึกษาโดยใช้การวิจัยเชิงคุณภาพ ศึกษาข้อมูลจากการสัมภาษณ์เพื่อให้
ได้เกี่ยวกับปัญหา และแนวทางการพัฒนาวัฒนธรรมองค์การ โรงเรียนชลบุรี “สุขบท” สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 โดยการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ครูผู้สอน 
จ านวน 10 คน คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ผู้ปกครองนักเรียน และศิษย์เก่า จ านวน
ต าแหน่งละ 2 คน และผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 1 คน รวมทั้งหมดจ านวน 17 คน หลังจากได้
ข้อมูลแล้วน ามาสรุปประเด็นเกี่ยวกับปัญหา และแนวทางการพัฒนาวัฒนธรรมองค์การ โรงเรียน
ชลบุรี “สุขบท” สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 
 

สรุปผลการวิจัย 
 1. ปัญหาวัฒนธรรมองค์การ โรงเรียนชลบุรี “สุขบท” สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 ในแต่ละด้าน มีดังนี้  
  1.1 ด้านวัฒนธรรม/ เป้าหมายของโรงเรียน  

   1.1.1 การก าหนดวัฒนธรรมและเป้าหมายของโรงเรียนสูงกว่าที่ปฏิบัติจริง  
ซึ่งไม่สอดคล้องกับโรงเรียน และชุมชน โรงเรียน ขาดการติดต่อกับชุมชน ท าให้ผลลัพธ์ของผู้เรียน
ไม่เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของโรงเรียนหรือเป้าหมายที่ตั้ง  

  1.1.2 การก าหนดระเบียบแบบแผน และกฎเกณฑ์ที่ใช้ในปัจจุบัน ไม่คงที่ ผู้บริหาร
ยังไม่มีแรงขับเคลื่อนในการสร้างความเชื่อมั่นให้กับครู เมื่อปรับเปลี่ยนไปตามผู้บริหารสถานศึกษา
ที่หมุนเวียนกันขึ้นมารับต าแหน่ง ความเข้มงวดของระเบียบกลางกฎเกณฑ์ ต่าง ๆ ไมน่ าไปใช้ตาม
เกณฑ์ ครูขาดความร่วมมือกันท างาน ไม่ยอมรับความคิดเห็นที่แตกต่างกัน การก าหนด
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วัตถุประสงค์ และการต้ังเป้าหมายสูงเกินไป บางครั้งจึงท าให้โรงเรียนไม่สามารถปฏิบัติงานได้
บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

  1.1.3 การประชาสัมพันธ์ ขาดการอ านวยความสะดวกจากชุมชน ทั้งนี้เกิดจาก
โรงเรียนขาดการติดต่อกับชุมชน ท าให้ชุมชนไม่ให้ความร่วมมือกับโรงเรียน และผู้ปกครองได้รับ
ทราบข่าวสารไม่ทั่วถึง ท าให้เกิดความเข้าใจคลาดเคลื่อนกับความเป็นจริง ในส่วนการด าเนินงาน 
และยังขาดการกลั่นกรองข้อมูลให้ดีก่อนต้ังวัตถุประสงค์ ให้สามารถปรับเปลี่ยนได้สอดคล้องกับ
ภาวะในปัจจุบัน 

   1.1.4 บุคลากรไม่เข้าใจ ไม่ให้ความส าคัญ และไม่เห็นคุณค่าของ 
การประชาสัมพันธ์ ทั้งนี้เกิดจากปัจจัยพื้นฐานของครอบครัว ฐานะการด ารงชีพของผู้ปกครองที่
แตกต่างกัน รวมถึงปัญหาความไม่พร้อมของระบบเทคโนโลยี เป็นปัจจัยที่ท าให้โรงเรียนไม่
สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ทุกข้อได้ 

   1.1.5 การส่งข้อมูลล่าช้า ท าให้ไม่สามารถประเมินภาพรวมได้ ขาดความสนใจใน
การด าเนินการประเมินผล ส่วนหน่ึงเกิดจากครูไม่ให้ความร่วมมือต่อการประเมินร่วมกัน 

  1.2 ด้านการมอบอ านาจ 
   1.2.1 การให้อ านาจในการตัดสินใจ กับบุคลากรในการปฏิบัติ ซึ่งเกิดจากผู้บริหาร

โรงเรียนมักใช้ความคิดตัวเองเป็นใหญ่ ไม่รับฟังบุคคลรอบข้าง ซึ่งการรวมอ านาจไว้ที่ผู้อ านวยการ
คนเดียว ท าให้การท างานโดยไม่ผ่านการพิจารณาจากบุคคลอ่ืน หรือในการกระจายอ านาจ 

   1.2.2 บุคลากรในโรงเรียนเกิดความไม่เท่าเทียมในการรับรู้ข้อมูลข่าวสารผู้บริหาร
ไม่กระจายข่าวสารถึงครูผู้สอน ข้อมูลข่าวสารบางอย่างจะกระจายข้อมูลให้เฉพาะคนสนิท ส่งผลให้
การท างานไม่ราบร่ืน เพราะคนสั่งไม่ได้ท า คนท าไม่ได้สั่ง และในส่วนของคนที่ได้รับมอบหน้าที่
อ านาจนั้น มักใช้ความคิดเห็นของตนเองเป็นใหญ่ โดยไม่ฟังเสียงใคร จึงท าให้บุคคลที่ร่วมงานด้วย
ไม่สบายใจ 

   1.2.3 การมอบอ านาจให้กับผู้บังคับบัญชา หรือหัวหน้าในระดับต่าง ๆ ไม่มี 
ความเหมาะสมในหน้าที่และความเชี่ยวชาญของแต่ละหน้าที่ ทั้งนี้คนที่ได้รับมอบอ านาจมักใช้
ความคิดตัวเองเป็นใหญ่ ไม่รับฟังผู้อื่น หรือบุคคลรอบข้าง มักจะใช้อ านาจที่ได้รับมาโดยไม่ฟัง
เสียงใครการท างานอาจไม่ราบรื่น ผู้ร่วมงานเกิดความไม่สบายใจ 

  1.3 ด้านการตัดสินใจ 
   1.3.1 ผู้บริหาร และครูบางกลุ่มต่อต้าน ละเว้นหรือไม่ท าตามหน้าที่หรืองานที่

ได้รับมอบหมาย 
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   1.3.2 ครูไม่สามารถตัดสินใจเองได้ แม้แต่บางคร้ังที่ต้องเจอสภาวะฉุกเฉิน ครูก็ไม่
สามารถตัดสินใจได้เองต้องผ่านฝ่ายบริหาร 

   1.3.3 บุคลากรขาดความรับผิดชอบ เช่น หน้าที่งานที่บุคลากรได้รับมีบางส่วน
มักจะโยนภาระให้กับผู้อ่ืนรับผิดชอบแทน 
  1.4 ด้านความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน 

   1.4.1 ครูที่มาบรรจุใหม่ที่เป็นคนต่างจังหวัดไม่มีความผูกพันกับโรงเรียน ส่วน
ใหญ่มีแนวโน้มในการย้ายกลับภูมิล าเนาสูง 

   1.4.2 การด าเนินการให้ปฏิบัติหน้าที่ความรับผิดชอบเกิดปัญหาการแบ่งงานกันท า 
การให้ความส าคัญของการแก้ไขปัญหาไม่เหมาะสม 

   1.4.3 ข้อจ ากัดของทรัพยากรในโรงเรียน เช่น บุคลากร งบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ 
ที่มีไม่เพียงพอ นอกจากนั้นโรงเรียนยังขาดการประชาสัมพันธ์ข่าวสารให้กับศิษย์เก่าได้รับรู้  
การเปลี่ยนแปลงของโรงเรียน ส่งผลให้ศิษย์เก่าบางสวนห่างหายไปจากโรงเรียน 
  1.5 ด้านความเชื่อถือไว้วางใจ 

   1.5.1 บุคลากรในโรงเรียนขาดโอกาสในการพัฒนางาน เน่ืองจากทรัพยากรที่ให้
อุดหนุนการปฏิบัติงานมีไม่เพียงพอกับแผนงานที่ต้องการให้เกิดความส าเร็จของงาน นอกจากนั้น
ผู้บริหารยังไม่เปิดโอกาสให้บุคลากรได้เลือกท างานตามความถนัด และความต้องการของตนเอง 

   1.5.2 บุคลากรของโรงเรียนท างานไม่ตรงกับความถนัดและความต้องการของ
ตนเอง ทั้งนี้เกิดจากผู้บริหารโรงเรียนจะเป็นผู้ออกหนังสือเป็นค าสั่งแต่งต้ังให้บุคลากร ท างานตาม
ความต้องการของฝ่ายบริหาร 
  1.6 ด้านความมีคุณภาพ 

   1.6.1 ครูบางส่วนมีภาระครอบครัว ภาระงานสอนพิเศษรวมถึงภาระงานหน้าที่ 
อ่ืน ๆ มากเกินไป ในบางส่วนครูต้องเอาเวลาราชการส่วนหนึ่งไปใช้เกี่ยวกับเร่ืองส่วนตัว 

   1.6.2 ครูขาดความเขา้ใจด้านหลักสูตรสถานศึกษา ท าให้ครูไม่ได้พัฒนาการจัด 
การเรียนการสอนแก่ผู้เรียน ไม่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ และผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผู้เรียนอยู่ต่ า
กว่าเกณฑ์มาตรฐาน ในบางส่วนเกิดจากครูไม่มีความรู้ ไม่มีความเชี่ยวชาญในงานที่ท า ท าให้ 
การปฏิบัติงานไม่เต็มที่ งานไม่มีคุณภาพ ส่งผลต่อนักเรียน และองค์การ และครูไม่มีการติดตาม
ประเมินผลการปฏิบัติงานในระบบแผนงานที่ได้ปฏิบัติไปแล้ว ผลการปฏิบัติงานในภาพรวมของครู
ส่วนใหญ่ มีผลการปฏิบัติงานน้อยกว่า มาตรฐานที่โรงเรียนตั้งไว้ ครูบางส่วนขาดจรรยาบรรณใน
วิชาชีพ โดยไม่ใส่ใจในงานประจ า แต่ใส่ใจเฉพาะงานที่ได้รับรายได้พิเศษ เช่นการสอนพิเศษ
ส่วนตัว หรือสอนพิเศษนอกเวลางาน 
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   1.6.3 ครูได้รับค าสั่งแต่งต้ังให้ปฏิบัติงานในงานที่ไม่มีความรู้ และไม่มีความถนัด 
บางส่วนครูไม่ทราบ เกณฑ์และตัวบ่งชี้มาตรฐาน ส่งผลให้งานที่ออกมาไม่ได้คุณภาพและมาตรฐาน
เท่าที่ควร บางส่วนเกิดจากครูไม่สามารถท างานได้ส าเร็จ การส่งงานล่าช้าไม่ตรงตามก าหนด
ระยะเวลา ท างานได้น้อยกว่ามาตรฐานที่โรงเรียนตั้งไว้ ไม่มีการตรวจสอบคุณภาพ และมาตรฐาน
ของงาน 

   1.6.4 ครูขาดการพัฒนา และการส่งเสริมการฝึกอบรมความรู้ความสามารถ ใหม่ ๆ 
และครูไม่มีการติดตามประเมินผลในด้านการปฏิบัติการสอนท าให้คุณภาพการเรียนของนักเรียนไม่
เป็นไปตามมาตรฐาน นอกจากนั้นยังพบว่า ครูมีภาระงานพิเศษ งานเอกสาร ที่ครูผู้สอนต้อง
รับผิดชอบ มากเกินไป ในด้านการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน โรงเรียนมีกิจกรรมให้กับผู้เรียน
มากเกินไป ท าให้ผู้เรียนต้องน าเวลาเรียนไปใช้ในการจัดกิจกรรม จึงไม่เกิดความรู้ที่คงทนให้ 
ความสนใจกับกิจกรรมมากกว่าการเรียนการสอนและปัญหาอีกประการคือ นักเรียนให้ 
ความร่วมมือ และสนใจในการเรียนค่อนข้างน้อย ทั้งหมดนี้จึงส่งผลให้คุณภาพและมาตรฐานไม่
ตรงตามที่โรงเรียนก าหนด 

  1.7 ด้านการยอมรับนับถือ 
   1.7.1 ปฏิสัมพันธ์ของครูในโรงเรียนยังไม่ดีเท่าที่ควร ส่วนหนึ่งเกิดจากช่วงอายุที่

แตกต่างกันมาก ของครูเก่าและครูใหม่ ฝ่ายบริหารไม่มีการน าความคิดเห็นของครูไปพิจารณาใน
การประชุม 

   1.7.2 ครูบางคน ไม่มีโอกาส หรือไม่มีบทบาทส าคัญในการท างานด้านต่าง ๆ 
ภายในโรงเรียน นอกจากนั้นครูยังขาดแรงกระตุ้น และแรงจูงใจในการท างาน นอกจากนั้นยังพบว่า
ผลงานด้านวิชาการของครู ยังไม่โดดเด่น และผลงานของนักเรียน ที่ยังไม่รับการพัฒนาด้านวิชาการ
ให้มีมาตรฐานมากกว่านี้ ทั้งนี้เกิดจากการพัฒนาด้านวิชาการยังมีไม่มากนัก 

  1.8 ด้านความเอื้ออาทร 
   1.8.1 การตรวจสอบหรือผู้บริหารของโรงเรียนแก้ปัญหาไม่ตรงจุดส่วนไหนส าคัญ

มากกว่าน้อยกว่า ด าเนินการต่างกัน นอกจากนั้นครูยังไม่ได้รับการส่งเสริมความรู้ประจ าสายงาน 
หรือเฉพาะทางที่จะมาให้ความรู้ และยังขาดผู้มีความสามารถเฉพาะทางดูแลงานให้ถูกที่ ถูกคน ถูก
งานที่ได้รับมา และผู้บริหารไม่ไว้วางใจในการท างานของครู ในบางส่วนงานที่ได้รับมาไม่ได้รับ
การดูแลเอาใจใส่เท่าที่ควร ท าให้การท างานของครูไม่ส าเร็จ ลุล่วง ถูกต้องตามแบบแผน 

   1.8.2 ผลงานของครูไม่โดดเด่น ฝ่ายต่าง ๆ ไม่ให้ความส าคัญกับงาน ในส่วนของ
ความเอ้ืออาทรที่ครูยังขาด มีหลายประการ ได้แก่ ขาดขวัญและก าลังใจ ขาดการดูแลเอาใจใส่จาก
ผู้บริหาร ขาดงบประมาณ ขาดเวลา ขาดโอกาสหรือขาดการสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร ขาดผู้ที่มี



106 

ความรู้เฉพาะสายงานดูแลงานให้ถูกที่ ถูกคน ถูกงานงานที่ได้รับมอบหมายถึง ไม่ส าเร็จ ลุล่วง 
ถูกต้อง ตามแผนงานเท่าที่ควร สาเหตุอีกประการคือ ขาดแคลนงบสนับสนุนส าหรับการพัฒนา
ตนเอง ผู้บริหารบางคร้ังดูแลไม่ทั่วถึงและไม่ทราบปัญหาอย่างแท้จริง 

  1.9  ด้านความซื่อสัตย์สุจริต 
   1.9.1 บุคลากรของโรงเรียนขาดความซื่อสัตย์สุจริตในการปฏิบัติงาน พบว่ามี

เฉพาะส่วนน้อยที่ เห็นประโยชน์ส่วนตนมากกว่าประโยชน์ของโรงเรียน เช่น ไม่ใส่ใจต่อการสอน
ในชั้นเรียน แต่ทุ่มเทการสอนที่ดีให้กับการสอนพิเศษที่เป็นรายได้ส่วนตัว และครูบางส่วนขาด
ระเบียบวินัยด้านการมาสอน เข้าสอนไม่ตรงเวลา หวังผลประโยชน์ส่วนตัวจากนักเรียน  
ขาดการติดตามงานของตนเองที่ได้รับมอบหมาย ค านึงถึงประโยชน์ส่วนตนโดยไม่นึกถึงส่วนรวม
ของโรงเรียน 

   1.9.2 ผู้บริหารของโรงเรียนขาดความยุติธรรม เกิดจากการเลือกที่รักมักที่ชังบ้าง 
คนไหนที่ท างานใกล้ชิด ก็อาจจะได้รับการดูแลเป็นพิเศษซึ่งถือว่าเป็นเรื่องปกติของสังคม 

   1.9.3 บุคลากรของโรงเรียนขาดจริยธรรมและความเพียรพยายามในการปฏิบัติงาน 
พบว่า ครูบางคนขาดความใส่ใจทุ่มเทในการท างาน เช่น ขาดการติดตามงานของตนเองที่ได้รับ
มอบหมาย การเข้าสอนไม่ตรงเวลา มาปฏิบัติงานสาย แต่กลับก่อนเวลา 

  1.10 ด้านความหลากหลายของบุคคล 
   1.10.1 ครูบางส่วนยังเป็นครูที่ไม่สมบูรณ์ ไม่มีความสามารถในการถ่ายทอด

ความรู้ให้กับนักเรียน ขาดจิตวิญญาณของการวางตัวไม่เหมาะสมไม่เป็นแบบอย่างที่ดีให้กับ
นักเรียน บางคร้ังเกิดความขัดแย้งจากความคิดเห็นไม่ตรงกันหากการเสนอความคิดเห็นไม่เป็นที่
ยอมรับแก่เพื่อนร่วมงานก็จะเกิดผลกระทบกับครูบางกลุ่ม และครูบางคนถูกลดบทบาทลง บางส่วน
ครูที่บรรจุแต่งต้ังให้ได้รับราชการครูอาจจะยังไม่คุ้นชินกับสถานที่ หรือระบบและหน้าที่การท างาน
ของโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” จึงส่งผลต่อการปรับตัว การยอมรับความคิดที่แตกต่างของแต่ละ
บุคคลไม่เท่าเทียมกัน ครูอาจจะเป็นครูที่ไม่สมบูรณ์ จึงท าให้ครูบางส่วนไม่คุ้นชิน และอีกปัญหา
หนึ่งคือครูที่บรรจุใหม่ยังมีประสบการณ์น้อย จึงไม่ได้อยู่ในกฎระเบียบ หรือคุณลักษณะความเป็น
ครูเท่าใดนัก และบางส่วนมีแนวคิดที่แตกต่างไปจากครูรุ่นเก่าค่อนข้างมาก 

   1.10.2 ครูบางส่วนขาดการตระหนักถึงความส าคัญของจรรยาบรรณวิชาชีพ 
สมรรถนะหลัก สมรรถนะรอง และสมรรถนะประจ าสายงาน จึงท าให้ครูบางส่วนมีพฤติกรรมไม่
เหมาะสม บางส่วนเป็นคนเห็นแก่ตัว ไม่ค านึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวม มุ่งประโยชน์ส่วนตัวเป็น
หลัก 
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 2. แนวทางการพัฒนาวัฒนธรรมองค์การ โรงเรียนชลบุรี “สุขบท” สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 ใน 10 ด้าน 
  2.1 ด้านวัฒนธรรม/ เป้าหมายของโรงเรียน 

  ด้านวัฒนธรรม หรือเป้าหมายของโรงเรียน มีแนวทางการพัฒนาได้ ดังนี้ 
   2.1.1 ควรก าหนดเป้าหมายให้สอดคล้องกับบริบทของโรงเรียน โดยมุ่งเน้นที่

คุณธรรม จริยธรรม คุณงามความดี เน้นด้านจิตอาสา ควรพัฒนาในวัตถุประสงค์ที่ยังไม่บรรลุผล
ตามที่โรงเรียนตั้งไว้ โรงเรียนควรส่งเสริมให้บุคลากรในโรงเรียนได้ปฏิบัติงาน ตามวัตถุประสงค์
ที่ตั้งไว้ให้ชัดเจน ตลอดจนพัฒนาปรับปรุง (จุดด้อย และจุดเด่นของโรงเรียน) โดยโรงเรียนควรวาง
กรอบและระบบในการก าหนดระเบียบแบบแผน และกฎเกณฑ์อย่างชัดเจน รวมถึงการพัฒนา ICT 
เพื่อลดปัญหาการเปลี่ยนแปลงนโยบายบ่อย ๆ และเพื่อให้ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องสามารถทราบข้อมูลได้
สอดคล้องตรงกันและทั่วถึง 

   2.1.2 ควรก าหนดระเบียบวินัยของนักเรียนตามระบบของกระทรวง ไม่ควรเคร่ง
เกินไป ควรออกระเบียบตามกฎกระทรวง ทั้งนี้ผู้บริหารโรงเรียนควรชี้แจงการก าหนดระเบียบแบบ
แผน กฎเกณฑ์ที่ใช้ในปัจจุบันให้คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานทราบเป็นระยะ เพื่อการสร้าง
ความเข้าใจอันดีต่อองค์การ โรงเรียนตลอดจนการพัฒนาสืบไป 

   2.1.3 ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญในการก าหนดเกณฑ์ที่แน่ชัด และติดตามผล
อย่างจริงจัง การจัดงบประมาณ การพัฒนาเทคโนโลยี เช่น การปรับปรุงเว็บไซต์ การก าหนดการ
ประชาสัมพันธ์ลงในแผนงาน ให้มีระยะการประชาสัมพันธ์ที่เหมาะสม และเพิ่มเติมสื่อใน 
การประชาสัมพันธ์ที่หลากหลาย เพื่อให้การประชาสัมพันธ์มีประสิทธิภาพ ตรวจสอบได้ ทั่วถึง 
ต่อเนื่อง มีความเป็นกลางเพื่อลดปัญหาการไม่รู้และคณะครูและชุมชน ทั้งนี้ควรมุ่งเน้นให้ครูและ
บุคลากรมีส่วนร่วมในการประชาสัมพันธ์ ติดต่อประสานงานกับชุมชนต้องให้ค าแนะน าชี้แจง 
อบรมให้ค าปรึกษาทั้งตัวนักเรียน และผู้ปกครอง โดยควรปลูกฝังให้นักเรียนเกิดความรักสามัคคี 
และผู้บริหารสถานศึกษามีส่วนส าคัญในการผลักดันการประชาสัมพันธ์ให้เป็นรูปท า เช่น การท า 
Work flow ในงานด้านต่าง ๆ ให้ชัดเจนและเป็นระบบ การประกาศผ่านเว็บไซด์ หรือการส่ง SMS 
ถึงผู้ปกครอง หรือ Social network ในด้านอ่ืน ๆ ทั้งนี้ผู้บริหารควรเชื่อใจ และการกระจายอ านาจ
ให้กับหัวหน้าฝ่ายทุก ๆ ฝ่าย อย่างทั่วถึง เพื่อการบริหารจัดการภายในโรงเรียนเกิดความสะดวก 
รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ 

   2.1.4 โรงเรียนควรติดตามสร้างจิตส านึกให้ครูรับผิดชอบหน้าที่ร่วมกันท างานเป็น
ทีม และร่วมด้วยช่วยกันในการประเมินผล ควรสนับสนุนให้มีการจัดการศึกษาเน้นการมีส่วนร่วม
จากภายนอกให้มากขึ้น (ชุมชน ภาคีเครือข่าย) 



108 

  2.2 การมอบอ านาจ 
  ด้านการมอบอ านาจ มีแนวทางการพัฒนา ดังนี้ 
   2.2.1 ผู้บริหารควรพิจารณาไตร่ตรองก่อนว่าบุคคลที่จะได้รับอ านาจสามารถ

ร่วมงานกับผู้อ่ืน และควรมุ่งเน้นการกระจายอ านาจให้ทั่วถึง โดยการจัดท าสรุปวาระการประชุม 
เพื่อให้ได้ข้อก าหนดจากการประชุมและมีแนวทางการท างานเหมือนกันทั้งโรงเรียน 

   2.2.2 ผู้บริหารควรตัดสินใจบนพื้นฐานของความถูกต้อง ไม่ล าเอียง โดยอาจใช้
วิธีการกระจายการมอบอ านาจให้กับของผู้อ านวยการให้มีหน้าที่บังคับบัญชาหรือสั่งงาน หรือ
กระจายอ านาจไปที่หัวหน้าหมวดเพื่อง่ายต่อการเข้าถึงในกลุ่มสาระฯ ผู้บังคับบัญชาในทุกระดับ
ควรส่งงานต่อผู้ใต้บังคับบัญชาโดยกระจายให้ทั่วถึงทุคน เพื่อให้ท างานอย่างมีระเบียบแบบแผน  
มีขั้นตอนการท างานที่ชัดเจน โดยไม่มีปัญหา 

   2.2.3 ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรสามารถให้ค าเสนอแนะเพิ่มเติม 
เพื่อให้กระจายอ านาจในการตัดสินใจสู่บุคลากรทุกคน โดยไม่ควรมอบอ านาจให้ผู้ใดผู้หนึ่งเพียง
อย่างเดียว ในส่วนของการสื่อสารท าความเข้าใจกับบุคลากรได้ทุกคน มีสัมพันธไมตรีกับบุคคล
รอบข้าง และหากต้องการให้บุคคลที่เกี่ยวข้องรับทราบข้อมูลอย่างทั่วถึง อาจส่งเป็น SMS หรือถ้า
ข้อความยาวที่มุ่งเน้นการแจ้งข่าวสารอาจเลือกส่งทาง e-mail หรือติดประกาศ แต่ถ้าเป็นข่าวสาร
สาระบุคคลก็แจ้งที่ตัวบุคคลได้เลย หรืออาจจะใช้วิธีการการจัดประชุมเพื่อแจ้งข้อมูลข่าวสารให้เท่า
เทียมกันและตรงกัน เพื่อช่วยในการพัฒนาข้อมูลข่าวสาร 

  2.3 การตัดสินใจ 
  ด้านการตัดสินใจ มีแนวทางการพัฒนา ได้ดังนี้ 
   2.3.1 ผู้บริหาร และครูในโรงเรียนควรเข้าใจระบบการท างานที่จะต้องให้สามารถ

พัฒนางานได้ตรงตามเป้าหมายของโรงเรียน 
   2.3.2 ผู้บริหารควรมุ่งเน้นการลดความขัดแย้งในองค์การ เพื่อให้งานนั้นมี

มาตรฐาน ทั้งนี้ควรพิจารณาไตร่ตรองให้ดีก่อนตัดสินใจโดยให้ครูมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และ
รับผิดชอบในหน้าที่ของตนเองและท าสิ่งนั้นให้ดีที่สุดเพื่อก่อให้เกิดประโยชน์กับโรงเรียน 

   2.3.3 ผู้บริหารควรตั้งกฎ และกติกาการท าผิดวินัยอย่างเข้มงวด ถ้าใครท าผิดไม่ว่า
จะเป็นใครก็ต้องลงโทษตามกฎระเบียบ 
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  2.4 ด้านความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน 
  ด้านความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน มีแนวทางการพัฒนา ได้ดังนี้ 
   2.4.1 ผู้บริหาร และครูมีควรแสดงความเป็นเจ้าของ หรือความผูกพันในโรงเรียน 

โดยผู้บริหารควรสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับครูในโรงเรียน เพื่อให้ผู้บริหารเกิดความรักและผูกพัน
กับเพื่อนครูและโรงเรียน 

   2.4.2 ผู้บริหารควรส่งเสริมให้ครูทุกคนมีส่วนในการวางแผนการใช้ทรัพยากรให้
รอบครอบ โดยแบ่งฝ่ายการรับผิดชอบในแต่ละเร่ืองให้ชัดเจน เพื่อลดขั้นตอนการท างาน ท าให้งาน
มีประสิทธิภาพ และช่วยสร้างชื่อเสียงให้กับโรงเรียนซึ่งเป็นการแสดงความรักที่มีต่อโรงเรียน 

   2.4.3 ควรพัฒนางานของโรงเรียนร่วมกัน โดยการสร้างความสัมพันธ์ที่ตัวบุคคล 
การถ่ายงานโดยให้ครูมีส่วนร่วมกัน และเพื่อปลูกฝังให้ครูรุ่นใหม่ และผูกพันในสายงานในระบบที่
ดูแลน้อง ควรพัฒนาเครือข่ายของศิษย์เก่า โดยการประชาสัมพันธ์ข้อมูลไปถึงศิษย์เก่า เพื่อให้ได้รับ
การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจงานต่าง ๆ ภายในโรงเรียน ทั้งนี้ผู้บริหารควรจะมอบหมายงาน หรือ
กระจายงานให้กับบุคลากรที่เหมาะสมกับงานนั้น ๆ เพื่อให้งานเกิดประสิทธิผล 

  2.5 ด้านความเชื่อถือไว้วางใจ 
  ด้านความเชื่อถือไว้วางใจ มีแนวทางการพัฒนาได้ดังนี้ 
   2.5.1 ผู้บริหารควรส่งเสริมด้านทรัพยากร อุดหนุน จัดสรร หรือสอบถามข้อมูล

เบื้องต้นจากครูที่มอบหมายงานให้ หรือลดปัญหาความไม่ไว้วางใจในการมอบหมายงาน เปิด
โอกาสให้ครูเลือกท างานตามความถนัด และแสดงความสามารถในการท างาน 

   2.5.2 ผู้บริหารควรให้ความไว้วางกับครูและบุคลากรในโรงเรียน ในการเลือกงาน
ให้เหมาะกับความสามารถและความถนัดของแต่ละคน เพื่อให้ครูมีความเต็มใจในการสนับสนุน
การท างานของทุกคน และหากมีปัญหาเกิดขึ้นกับตัวบุคคล ผู้บริการควรมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาที่
ตัวบุคคลแต่ละคน 

  2.6 ด้านความมีคุณภาพ 
  ด้านความมีคุณภาพ มีแนวทางการพัฒนาได้ดังนี้ 
   2.6.1 ผู้บริหารควรมอบหมายงานให้เหมาะกับความรู้ และความถนัดของแต่ละ

บุคคล และผู้บริหารควรกระจายงานให้ทั่วถึง โดยผู้บริหารควรให้ความส าคัญทั้งครูเก่า และครู
บรรจุใหม่ โดยการมอบหมายงานให้ครูรุ่นใหม่ที่มีความสามารถมาเรียนรู้และช่วยงานโรงเรียน 
โดยมีหัวหน้างานดูแลติดตาม ทั้งนี้ครูเก่าควรสร้างวัฒนธรรมในการปลูกฝังและปฏิบัติงานให้เป็น
แบบอย่าง แต่ถ้าต้องการให้ท าจริง ก็ต้องส่งครูที่ได้รับมอบหมายไปอบรมเพิ่มเติม ความรู้ในงาน
นั้น ๆ ให้เกิดความรู้ มีทักษะในการท างาน เพื่อจัดท าคณะท างานที่มีหน้าที่รับงานพิเศษ หรือ
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โครงการพิเศษที่เข้ามาในโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” โดยเฉพาะทาง เพื่อความรวดเร็วในการท างาน 
ประสานงานแต่ต้องให้มีการประชาสัมพันธ์ ขยายผลให้ครูทุกคนทราบเป็นระยะ ๆ 

   2.6.2 ผู้บริหารควรเลือกบุคลากรไปอบรมตามความจ าเป็น เมื่อกลับจากฝึกอบรม
ต้องมาขยายผลให้ครูในโรงเรียนทราบและปฏิบัติตาม นอกจากนั้นผู้บริหารจะต้องสร้างความเข้าใจ
เกี่ยวกับหลักสูตรสถานศึกษา โดยการกระตุ้นสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรภายในโรงเรียนเห็น
ความส าคัญในการปฏิบัติการสอนตามหลักสูตร การติดตามประเมินผลอย่างสม่ าเสมอ และเป็น
แบบอย่างที่ดีด้วย ทั้งนี้หากผู้บริหารพบว่าครูท างานผิดพลาด ก็ควรเชิญมาพูดคุย ตักเตือนเป็น 
การส่วนตัว คอยดูติดตาม และที่ส าคัญเมื่อต้องการให้ครูเกิดการพัฒนา ผู้บริหารต้องมีการเสริมแรง
ในการสร้างขวัญก าลังใจให้กับครูด้วยเช่นกัน 

   2.6.3 โรงเรียนควรลดการประชุม ลดงานเอกสารที่ต้องท าซ้ าซ้อน และโรงเรียน
ควรเชิญวิทยาการมาอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ให้กับครูของโรงเรียนได้พัฒนาความรู้ความสามารถ 
การส่งเสริมให้ครูได้รู้จริง รู้กว้าง และรู้จักถ่ายทอดให้นักเรียนได้ โดยการส่งเสริมให้มีการพัฒนา
ทุกภาพส่วน ผู้บริหารควรใช้คนให้ถูกคน ถูกงาน เป็นกัลยาณมิตร ในการมอบหมายงาน และควร
จัดโครงการพิเศษเข้ามาในโรงเรียนโดยเฉพาะ เพื่อความรวดเร็วในการท างาน ประสานงาน และ
ประชาสัมพันธ์ขยายผลให้ครูทุกคนทราบเป็นระยะ ๆ ใช้การกระจายงานให้ทั่วถึงแบ่งหน้าที่ให้
ชัดเจน 

   2.6.4 ผู้บริหารและครู ควรยึดผู้เรียน และโรงเรียน และผู้บริหารควรเพิ่มบุคลากรที่
มีความสามารถเข้ามาช่วยท าหน้าที่งานเอกสารต่าง ๆ โดยตรง เพื่อลดภาระหน้าที่ของครู ขอได้
ท างานให้ออกมามีประสิทธิภาพ และได้มาตรฐานเพื่อให้สามารถตั้งทีมงานในการติดตาม
ประเมินผล และตรวจสอบคุณภาพ มาตรฐานของงาน ทุกชิ้นที่ส่งให้กับโรงเรียน โดยตรวจประเมิน
ให้สอดรับกับเกณฑ์และตัวบ่งชี้มาตรฐานให้ชัดเจน และที่ส าคัญที่ส าคัญคือการสร้างจิตส านึก และ
ความตระหนักของค าว่ามาตรฐานคุณภาพ 

  2.7 ด้านการยอมรับนับถือ 
  ด้านการยอมรับนับถือ มีแนวทางการพัฒนาได้ดังนี้ 
   2.7.1 ผู้บริหารควรส่งเสริมปฏิสัมพันธ์ที่ดีในโรงเรียน เพื่อให้ครูทุกคนมีความเป็น

น้ าหนึ่งใจเดียวกัน สามารถร่วมมือกันท างาน การสร้างความสามัคคี เป็นพี่เป็นน้อง เชื่อใจกัน 
เพื่อให้เกิดการยอมรับในความคิดเห็นมากยิ่งขึ้น และผู้บริหารควรกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจให้
บุคลากรภายในโรงเรียนอย่างสม่ าเสมอ 

   2.7.2 ผู้บริหารควรส่งเสริมพัฒนาคุณภาพครู คุณภาพนักเรียน สู่ความเป็นเลิศด้าน
วิชาการ และครูควรมีส่วนร่วมในการฝึกฝนทักษะทางด้านวิชาการให้กับนักเรียน เพื่อส่งเสริมให้มี
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ผลงานด้านวิชาการที่โดดเด่น เพื่อน าไปสู่การยอมรับในเวทีระดับประเทศ ควรส่งเสริมการจัด
กิจกรรมสัมพันธ์ เพื่อความเป็นพี่น้องให้ท างานด้วยความสนุกสนาน เชื่อใจกันก็จะท าให้เกิด 
การยอมรับในความคิดเห็นกันมากยิ่งขึ้น การพัฒนาให้ครูและนักเรียนสร้างผลงานไปสู่ระดับ
จังหวัด ระดับภูมิภาคหรือระดับประเทศ ต้องค่อยเป็นค่อยไป และผู้บริหารควรท าการวิเคราะห์ 
SWOT และน าผลการวิเคราะห์มาปฏิบัติใช้ในโรงเรียนอย่างแท้จริง ทั้งนี้ผู้บริหารควรเพิ่ม 
ความเข้มงวดในการประเมินผลงานเพื่อให้ได้ผลงานที่เป็นที่ยอมรับ โดยร่วมมือกันสร้างผลงานที่
สามารถน ามาใช้ได้จริง และมีประโยชน์ 

  2.8 ด้านความเอื้ออาทร 
  ด้านความเอ้ืออาทร มีแนวทางการพัฒนา ดังนี้ 
   2.8.1 ผู้บริหารควรให้อิสระกับครูทุกคนได้คิด ได้ลงมือปฏิบัติให้เต็มที่เต็ม

ความสามารถ และผู้บริหารควรจัดบุคลากรที่มีความสามารถตรงตามสายงานที่รับผิดชอบ การเปิด
โอกาสให้ครูและบุคลากรในโรงเรียนได้รับการอบรมพัฒนาตนเองตามความสมัครใจ โดยผู้บริหาร
ควรกระตุ้นและสร้างจิตส านึกให้คนเหล่านั้น 

   2.8.2 ผู้บริหารควรให้การเสริมขวัญหรือก าลังใจในการท างานของครูให้ครูมี
ก าลังใจในการท างาน มีก าลังใจในการพัฒนาผลงานของตนเอง ในส่วนของการสอนของครูที่สอน
เกินเวลา ทางโรงเรียนควรเพิ่มงบประมาณ จ้างครูอัตราจ้างสอน ให้เข้ามาช่วยปฏิบัติหน้าที่การสอน 
เพื่อให้ครูสามารถท างานอื่น ๆ ในหน้าที่ที่โรงเรียนมอบหมายให้ท าได้เต็มที่ และส่งผลให้ครูมี
ความมุ่งมั่นในการพัฒนาด้านความก้าวหน้า มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานได้มากขึ้น และผู้บริหาร
ควรเปิดรับข้อมูลจากครูทุกคนโดยเท่าเทียมกัน โดยให้ครูสามารถแจ้งข้อมูลกับฝ่ายบริหารทุกคร้ัง 
เพื่อดูแลการท างานได้อย่างเต็มที่ 

  2.9 ด้านความซื่อสัตย์สุจริต 
  ด้านความซื่อสัตย์สุจริต มีแนวทางการพัฒนา ดังนี้ 
   2.9.1 โรงเรียนควรสร้างจิตส านึกให้เคร่งครัดในการปฏิบัติหน้าที่ นอกจากนั้น

โรงเรียนควรพัฒนาควบคุมติดตามด้วยระบบเทคโนโลยี เช่น ใช้ระบบสแกนลายนิ้วมือแทน 
การเซ็นชื่อไปกลับของครูและบุคลากร ท าการเข้าออกภายนอกโรงเรียนในเวลาราชการ 

   2.9.2 ผู้บริหารควรยอมรับและรับฟังเหตุผล ข้อคิดเห็น ข้อเสนอแนะ แนวทาง 
การแก้ไข ปัญหาต่าง ๆ จากครู บุคลากรทุกฝ่ายเพื่อเป็นประโยชน์ในการให้ปรับปรุงให้การบริหาร
มีความยุติธรรมที่สุด และควรปลูกฝังให้ครูค านึงถึงผลประโยชน์ที่ลงต่อนักเรียน มุ่งประโยชน์ของ
ส่วนร่วมมากกว่า ประโยชน์ส่วนตน การมุ่งเน้นให้ยอมรับฟังความคิดเห็นข้อเสนอแนะต่าง ๆ  
การส่งเสริมความยุติธรรมกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
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   2.9.3 ผู้บริหารต้องมีความยุติธรรมเอ้ือเฟื้อโปร่งใสตรวจสอบได้ โดยสร้าง 
ความเข้าใจ และสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรภายในโรงเรียน และการปกครองครูทุกคนอย่างเท่า
เทียมกันการร่วมมือกันแก้ไขปัญหา เพื่อน าไปปรับปรุงพัฒนาโรงเรียนให้ไปสู่เป้าหมาย โดยการใช้
ปรัชญาของโรงเรียน เป็นตัวตั้งเพื่อเสริมสร้างการท างานของบุคลากรภายในโรงเรียน เห็น
ความส าคัญไปในทิศทางเดียวกัน นอกจากนั้นโรงเรียนควรเพิ่มเติม งบประมาณจ้างครูอัตราจ้าง 
เพื่อลดภาระการสอนเกินเวลาของครูหลาย ๆ คน และการจัดสรรงบประมาณของฝ่ายบริหารให้
สอดรับกับการด าเนินการจริง 

  2.10 ด้านความหลากหลายของบุคคล 
  ด้านความหลากหลายของบุคคล มีแนวทางการพัฒนา ดังนี้ 
   2.10.1 ผู้บริหารควรวางเป้าหมาย รวมทั้งกลยุทธ์โดยใช้ปรัชญาของโรงเรียนชลบุรี 

“สุขบท” เป็น ตัวตั้ง เพื่อขับเคลื่อนการท างานของบุคลากร ภายในโรงเรียนให้เป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน ทั้งนี้ผู้บริหารควรให้โอกาสครูได้เรียนรู้ โดยจัดอบรมคุณธรรม จริยธรรม สร้าง 
ความตระหนักและให้ความส าคัญในการประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ลูกศิษย์ และโรงเรียนควร
จัดอบรมเร่ืองบุคลิกภาพ และเทคนิคการสอน รวมถึงการส่งเสริมให้มีกิจกรรม ที่ท าให้เกิด 
ความเข้าใจที่ตรงกันในกลุ่มของบุคลากรภายในโรงเรียน 

   2.10.2 โรงเรียนควรมุ่งเน้นให้ครูทุกคนยึดมั่นในหลักจรรยาบรรณของครู และ
จรรยาบรรณวิชาชีพตลอดจนสร้างแรงจูงใจให้เกิดการพัฒนางาน และพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ 
และควรส่งเสริมพัฒนาทักษะการเรียนรู้ให้กับครูใหม่เพื่อให้มีประสบการณ์ในการท างาน และ 
การเรียนรู้วัฒนธรรมขององค์การ โดยมุ่งเน้นการส่งเสริมด้านคุณธรรม จริยธรรมให้กับนักเรียน 
ทั้งนี้เสนอเพิ่มเติมให้โรงเรียนจัดให้มีโครงการ “กระจกหกด้าน” ซึ่งเป็นโครงการประเมินตนเอง
ทุกด้านของครู ในการจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลิกภาพ เพื่อให้ครูได้ปรับปรุงพฤติกรรมของตนเอง 
ทั้งนี้เพื่อใหค้รูแต่ละคนได้เตรียมความพร้อมในทุกสถานการณ์ 

 

อภิปรายผล 
จากการศึกษาวิจัย ปัญหา และแนวทางการพัฒนาวัฒนธรรมองค์การ โรงเรียนชลบุรี  

“สุขบท” สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 ใน 10 ด้าน ตามความคิดเห็นของ 
ผู้ที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ ครูผู้สอน คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ผู้ปกครองนักเรียน ศิษย์เก่า 
และผู้บริหารสถานศึกษา มีประเด็นส าคัญที่จะน ามาอภิปรายผล ปัญหา และแนวทางการพัฒนา
วัฒนธรรมองค์การ ดังนี้ 
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 1. ปัญหาวัฒนธรรมองค์การ โรงเรียนชลบุรี “สุขบท” สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 มีดังนี ้

  1.1 ด้านวัฒนธรรม/ เป้าหมายของโรงเรียน 
  การก าหนดวัฒนธรรมและเป้าหมายของโรงเรียนสูงกว่าที่ปฏิบัติจริง ผู้บริหารยังไม่มี

แรงขับเคลื่อนในการสร้างความเชื่อมั่นให้กับครู เมื่อเปลี่ยนฝ่ายบริหาร ความเข้มงวดของระเบียบ
กลางกฎเกณฑ์  ต่าง ๆ ไม่น าไปใช้ตามเกณฑ์ผลผลิต ผลลัพธ์ ผลกระทบ ของผู้เรียนไม่เป็นไปตาม
วัตถุประสงค์ของโรงเรียนหรือเป้าหมายที่ตั้งไว้ ครูขาดความร่วมมือกันท างานไม่ยอมรับ 
ความคิดเห็นที่แตกต่างกัน ขาดความสนใจในการด าเนินการประเมินผลร่วมกัน ซึ่งการประเมินผล
มักพบปัญหาจากการส่งข้อมูลล่าช้า ส่งไม่พร้อมกัน ท าให้การประเมินภาพรวมท าไม่ได้ ทั้งนี้อาจ
เป็นเพราะ ครูบางส่วนมีภาระครอบครัว ภาระงานสอนพิเศษรวมถึงภาระงานหน้าที่อื่น ๆ มาก
เกินไป เช่น ในบางส่วนครูต้องเอาเวลาราชการส่วนหนึ่งไปใช้เกี่ยวกับเร่ืองส่วนตัว ท าให้เกิดปัญหา
ในการส่งงานส่วนรวม งานของโรงเรียนจึงเกิดความล่าช้า ส่งงานไม่ทันจึงเกิดการรวมงานได้ยาก 
ผู้บริหารและครูผู้สอนควรยึดหลักปรัชญาของ โรงเรียนชลบุรี “สุขบท” (10 พฤศจิกายน พ.ศ. 2555) 
โดยยึดหลักความสามัคคีของคณะเป็นสุข เพื่อช่วยแก้ไขปัญหาในด้านวัฒนธรรม และสามารถ
ร่วมมือกันด าเนินการไปจนถึงบรรลุเป้าหมายของโรงเรียน ซึ่งสามารถก าหนดแนวทางพัฒนาตาม
ความคิดเห็นของผู้ให้สัมภาษณ์ โดยก าหนดวัตถุประสงค์มุ่งเน้นที่คุณธรรม จริยธรรม คุณงาม 
ความดี ของครู เมื่อสัมภาษณ์ถึงปัญหาต่อไป ยังพบว่า ปัจจัยพื้นฐานของครอบครัว ฐานะการด ารง
ชีพของผู้ปกครองมีผลต่อวัฒนธรรม หรือเป้าหมายของโรงเรียน ซึ่งจากการศึกษาข้อมูลของ 
โรงเรียนชลบุรี “สุขบท” (10 พฤศจิกายน พ.ศ. 2555) พบว่าผู้ปกครองของโรงเรียนส่วนใหญ่มี
รายได้ปานกลางและบางส่วนมีฐานะยากจนต้องท างานหนัก ท าให้ไม่มีเวลาใกล้ชิดและอบรม 
สั่งสอนบุตรหลาน มีแหล่งอบายมุข เช่นร้านเกม สารเสพติด อาจท าให้นักเรียนมีโอกาสอยู่ในภาวะ
เสี่ยง ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้โรงเรียนต้องมีความพร้อมในการป้องกันปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้นกับ
นักเรียน ซึ่งสามารถก าหนดแนวทางพัฒนาตามความคิดเห็นของผู้ให้สัมภาษณ์ โดยการส่งเสริมให้
นักเรียนมีจิตอาสา สอดคล้องกับงานวิจัยของ มานพ โคตรโสภา (2553) ท าการศึกษาเร่ือง 
วัฒนธรรมโรงเรียน: กรณีศึกษาโรงเรียนชุมแพศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแก่น
เขต 5 ผลจากการสังเกตและศึกษาเอกสาร บริหารจัดการโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน (School base 
managements) วัฒนธรรมโรงเรียนของโรงเรียนชุมแพศึกษาที่เป็นแบบแผนทางวัฒนธรรมที่
เขม้แข็งและส่งผลต่อคุณภาพการจัดการศึกษา ซึ่งเป็นผลสะท้อนจากพฤติกรรม และการประพฤติ
ปฏิบัติของบุคคล กลุ่มบุคคลและผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในการจัดการศึกษามีองค์ประกอบที่เป็นจุดเด่น 
และส าคัญซึ่งประกอบด้วย เป้าหมายของโรงเรียน ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของโรงเรียนการยอมรับ
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นับถือ การร่วมคิดร่วมท า และความมีคุณภาพ เป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ก่อให้เกิดวัฒนธรรมที่เข้มแข็งใน
โรงเรียน และส่งผลต่อคุณภาพและความส าเร็จในการจัดการศึกษามาอย่างต่อเนื่อง ผล 
การสัมภาษณ์เชิงคุณภาพและการจัดสนทนากลุ่ม พบว่าผู้บริหารมุ่งพัฒนาโรงเรียนให้มีคุณภาพ 
ส่งเสรมิการจัดสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ บริหารงานแบบกระจายอ านาจและแบบมีส่วน
ร่วม บริหารจัดการโดยยึดโรงเรียนเป็นฐาน เป็นผู้น าทางวิชาการ ปรับเปลี่ยนวิสัยทัศน์โดยเปิด
โอกาสให้ครู นักเรียน ผู้ปกครอง คณะกรรมการสถานศึกษา มีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย 
และพันธกิจของโรงเรียน รวมถึงเปิดโอกาสให้ชุมชน องค์การของส่วนท้องถิ่น ผู้ปกครองนักเรียน
ได้สนับสนุนการด าเนินงานของทางโรงเรียน ส่งเสริมให้คณะครูได้พัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา 
เพื่อเพิ่มศักยภาพของครูในการปฏิบัติงาน สร้างขวัญและก าลังใจให้แก่บุคลากรส่งเสริมผู้เรียนได้
ปฏิบัติกิจกรรมที่ถนัด และมุ่งเน้นสู่ความเป็นเลิศด้านวิชาการ มีการปรับปรุง และพัฒนาหลักสูตร
อย่างต่อเนื่องเพื่อพัฒนาผู้เรียนให้เป็นคนดี เก่งและมีความสุข น าเทคโนโลยีมาช่วยใน 
การพัฒนาการเรียนรู้ของนักเรียน น าข้อมูลผลการประเมินจาก สมศ. มาใช้ในการวางแผนพัฒนา
คุณภาพการศึกษา และส่งเสริมการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

  1.2  ด้านการมอบอ านาจ 
  การรวมอ านาจไว้ที่ผู้อ านวยการคนเดียว บางครั้งเกิดความไม่เหมาะสมในหน้าที่และ

ความเชี่ยวชาญในหน้าที่ที่แต่ละคนได้รับ การใช้อ านาจการตัดสินใจบางครั้งเลือกปฏิบัติ ไม่
กระจายถึงครูผู้สอน ผู้บริหารจะเห็นชอบเพียงคนเดียว ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้อ านวยการโรงเรียนมี
ความมุ่งมั่นในการบริหารงานให้เกิดผลส าเร็จตามเป้าหมายที่เร่งด่วน บางครั้งจึงจ าเป็นต้อง
ตัดสินใจคนเดียวและรวมการบริหารไว้ที่ฝ่ายบริหารงาน แต่บางคร้ังก็มีการกระจายงานให้ครู
รับผิดชอบตามฝ่ายงานเพื่อให้งานส าเร็จตามเป้าหมาย ดังที่ Patterson, Purkey and Parker  (1986) 
มาประยุกต์ใช้ได้ ซึ่งกล่าวไว้ว่าการมอบอ านาจ ควรให้ความส าคัญกับการมอบอ านาจใน 
การตัดสินใจที่มอบหมายให้ครูน าไปปฏิบัติรวมทั้งการรับรู้ข่าวสาร ข้อมูลและการใช้ทรัพยากรของ
โรงเรียน อย่างเท่าเทียมกัน ความจ าเป็นในการมอบอ านาจเพื่อให้หัวหน้าชั้นรองลงไป เมื่อพิจารณา
ต่อไปพบว่ายังสอคล้องกับงานวิจัยของ มานพ โคตรโสภา (2553) ท าการศึกษาเร่ือง วัฒนธรรม
โรงเรียน: กรณีศึกษาโรงเรียนชุมแพศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแก่นเขต 5 ผล
จากการสังเกตและศึกษาเอกสาร พบว่า ผู้บริหารมุ่งพัฒนาโรงเรียนให้มีคุณภาพ โดยใช้ 
การบริหารงานแบบกระจายอ านาจและแบบมีส่วนร่วม รวมถึงเปิดโอกาสให้ชุมชน องค์การของ
ส่วนท้องถิ่น ผู้ปกครองนักเรียนได้สนับสนุนการด าเนินงานของทางโรงเรียน ดังนั้นผู้วิจัยเห็นว่า
ผู้บริหารควรมอบอ านาจในการตัดสินใจที่มอบหมายให้ครูน าไปปฏิบัติอย่างเหมาะสม และควร
ส่งเสริมการกระจายอ านาจไปยังคณะกรรมการสถานศึกษาที่มีส่วนเกี่ยวข้องและมีส่วนร่วมใน 
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การบริหารโรงเรียน เพื่อให้การบริหารการกระจายอ านาจได้อย่างมีประสิทธิภาพ และได้รับ 
ความร่วมมือในการบริหารจัดการโรงเรียนให้มีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น 

  1.3 ด้านการตัดสินใจ 
  บุคลากรบางกลุ่มต่อต้าน ละเว้นหรือไม่ท าตามหน้าที่หรืองานที่ได้รับมอบหมาย ทั้งนี้

เกิดจากครูไม่สามารถตัดสินใจเองได้ นอกจากนั้นยังพบว่า บุคลากรขาดความรับผิดชอบ เช่น 
หน้าที่งานที่บุคลากรได้รับมีบางส่วนมักจะโยนภาระให้กับผู้อื่นรับผิดชอบแทน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ
ครูยังไม่กล้าตัดสินใจเองได้ โดยไม่ผ่านความเห็นชอบจากผู้บริหารกลัวด้านความผิดพลาดที่จะ
เกิดขึ้นจึงจะต้องปรึกษาผู้บริหารก่อน ดังที่ Senge (1990) กล่าวว่าการแก้ไขปัญหาในการตัดสินใจ 
โดยผู้บริหารสามารถน าข้อมูลข้อเท็จจริงมาใช้ในการคิดวิเคราะห์และตัดสินใจ ที่ท าให้มีระบบ 
การคิดตัดสินใจที่ดี ผู้บริหารจ าเป็นต้องตัดสินใจเกือบทุกเร่ืองภายในองค์การ ซึ่งสิ่งส าคัญคือ
ผู้บริหารควรต้องคิดวิเคราะห์เพื่อได้แนวทางที่ใช้ในการตัดสินใจได้อย่างมีประสิทธิภาพ พบว่า
สอดคล้องกับแนวคิดของ Olivier (2001 อ้างถึงใน เฉลียว ภากะสัย, 2550) ศึกษาลักษณะวัฒนธรรม
ของครูของโรงเรียนประถมศึกษาในสหรัฐฯ พบว่า วัฒนธรรมการเอาใจใส่ดูแลอย่างเห็นอกเห็นใจ
กันความเชื่อในการให้ครูได้ตัดสินใจในการท างาน ตลอดจนการมีประสิทธิภาพร่วมกันของครูคือ
ตัวแปรที่มีอ านาจท านายสูงสุดของประสิทธิผลโรงเรียนและประสิทธิผลสูงสุดโรงเรียนคือ ตัวแปร
ที่มีอ านาจท านายสูงสุดในผลลัพธ์ของนักเรียนซึ่งเป็นคุณภาพของผู้จบการศึกษาในระยะยาว  
ที่นอกเหนือจากสถานภาพทางเศรษฐกิจของสังคมของผู้เรียน 

  1.4 ด้านความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน 
  ครูที่มาบรรจุใหม่มีแนวโน้มในการย้ายกลับภูมิล าเนาสูง นอกจากนั้นยังพบข้อจ ากัด

ของทรัพยากรในโรงเรียน เช่น บุคลากร งบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ ที่มีไม่เพียงพอ การด าเนินการให้
ปฏิบัติหน้าที่มีปัญหาในการแบ่งงานกันท าส าหรับบุคลากรในโรงเรียน นอกจากนั้นโรงเรียนยังขาด
การประชาสัมพันธ์ข่าวสารให้กับศิษย์เก่าได้รับรู้ การเปลี่ยนแปลงของโรงเรียน ส่งผลให้ศิษย์เก่า
บางสวนห่างหายไปจากโรงเรียน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะครูที่มาบรรจุที่โรงเรียนมักเป็นครูที่มีภูมิล าเนา
อยู่ต่างจังหวัดเมื่อพ้นต าแหน่งครูผู้ช่วยก็จะท าเร่ืองขอย้ายกลับภูมิเลาเนา นอกจากนี้ยังขาด 
การประชาสัมพันธ์ข่าวสารกับชุมชนและศิษย์เก่า ดังที่ นโยบายของโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” 
(2555) โดยการก าหนดแนวทางในการส่งเสริม และสนับสนุนให้บุคลากรจัด และร่วมจัดกิจกรรม
กับชุมชน โดยเฉพาะกิจกรรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพชีวิต และสังคม การพัฒนาอาชีพ  
การส่งเสริมสุขภาพพลานามัย นันทนาการ การอนุรักษ์ศิลปวัฒนธรรม ทรัพยากรธรรมชาติและ
สิ่งแวดล้อม และกิจกรรมส่งเสริมประชาธิปไตย สนับสนุนให้บุคลากรประสานงานกับหน่วยงาน 
ชุมชน เอกชน ในการจัดประสบการณ์เรียนรู้เป็นแหล่งเรียนรู้ และพัฒนาทักษะด้านต่าง ๆ แก่
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นักเรียน เช่น การจัดตั้งเครือข่ายผู้ปกครอง และยังสอดคล้องกับทฤษฎีของ Patterson, Purkey and 
Parker (1986) ที่อธิบายว่าความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน คือ การที่บุคคลทุกคน ช่วยเหลือ 
และพัฒนางานโรงเรียนร่วมกัน โดยโรงเรียนควรกระตุ้นให้บุคลากรทุกคนเป็นเจ้าของ มีความ
ผูกพัน รับผิดชอบช่วยเหลือ และพัฒนาโรงเรียนร่วมกัน บุคลากรแต่ละคนต้องเป็นส่วนหน่ึงของ
กลุ่มที่ท างานด้วยการได้รับความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน ทั้งนี้การมีส่วนร่วมกันระดม
ความคิด ร่วมกันวางแผนการใช้ทรัพยากรให้รอบครอบ โดยแบ่งฝ่ายการรับผิดชอบในแต่ละเร่ือง
ให้ชัดเจน เพื่อลดขั้นตอนการท างาน ท าให้งานมีประสิทธิภาพและช่วยสร้างชื่อเสียงให้กับโรงเรียน 
ซึ่งเป็นการแสดงความรักที่มีต่อโรงเรียน ทั้งนี้ทุกอย่างต้องผ่านการเห็นชอบจากฝ่ายบริหาร คณะครู
อาจารย์ เพราะฉะนั้น เมื่อมีเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งเกิดขึ้น ผู้อ านวยการต้องแสดงความรับผิดชอบอยู่แล้ว 
และผู้อ านวยการคิดว่า คณะครูก็ยินดีที่จะให้การเห็นชอบและรับผิดชอบร่วมด้วยเช่นกัน พบว่า
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Feirson (1992) ได้ศึกษาเร่ือง การส ารวจความสัมพันธ์ระหว่างประวัติ
โรงเรียน พบว่า การรักษาวัฒนธรรมโรงเรียนเป็นสิ่งส าคัญในการพัฒนาค่านิยมร่วมกัน  
ซึ่งครอบคลุมประเด็นส าคัญ 7 ประการที่ควรค านึงกัน ได้แก่ การไม่ขัดแย้งของบุคลากรใน
โรงเรียนการมอบอ านาจที่ชัดเจน การลงโทษอย่างยุติธรรม ประเพณีของโรงเรียนที่ยึดถือ 
ความรู้สึกเอ้ืออาทรต่อเพื่อนร่วมงาน ค่านิยมในการรู้จักรับผิดชอบตนเอง และการมีส่วนร่วมของ
ชุมชน 
  1.5 ด้านความเชื่อถือไว้วางใจ 

  ทรัพยากรที่ให้อุดหนุนการปฏิบัติงานมี  ไม่เพียงพอกับแผนงานที่ต้องการให้เกิด
ความส าเร็จของงาน และในบางคร้ังผู้บริหารจะมีอคติไม่ไว้วางใจให้บุคลากรในโรงเรียนท างานอีก 
เช่น หากบุคลากรคนนั้นเคยท างานผิดพลาด ผู้บริหารจะไม่เปิดโอกาสให้ท างานอีก นอกจากนั้น
บุคลากรในโรงเรียน ไม่สามารถเลือกท างานตามความถนัด และความต้องการของตนเอง โดย
โรงเรียนเป็นผู้ส่งและออกหนังสือให้บุคลากรท างานตามความต้องการของฝ่ายบริหาร ทั้งนี้อาจ
เป็นเพราะโรงเรียนได้รับทรัพยากรหรืองบประมาณไม่เพียงพอกับแผนงานที่โรงเรียนหรือฝ่ายงาน
ตั้งไว้ และผู้บริหารมักไว้ใจให้เฉพาะบางคนเท่านั้นเพื่อให้งานส าเร็จรวดเร็วเพื่อป้องกันข้อผิดพลาด 
ดังที่ Patterson, Purkey and Parker (1986) มาประยุกต์ใช้ โดยให้โอกาสครูเลือกท างานตาม 
ความต้องการและไว้วางใจว่า ครูทุกคนจะสามารถตัดสินใจได้อย่างดี เมื่อคนเรามีความไว้วางใจ  
ซึ่งกันและกันจะเกิดความรู้สึกเชื่อมั่น อบอุ่น ยอมรับในค่าแห่งความเป็นมนุษย์ซึ่งกันและกัน  
การปฏิบัติงานต่าง ๆ ภายในโรงเรียนจะด าเนินไปอย่างสะดวกราบรื่นยิ่งขึ้น เมื่อพิจารณาต่อไป
พบว่ายังสอดคล้องกับแนวคิดของ เกศรา รักชาต ิ(2549) อธิบายว่าการสร้างให้คนในองค์การมี 
การตื่นตัว มีความเชื่อในสิ่งที่พวกเขาต้องการร่วมกัน มีการร่วมแรงร่วมใจกันสูงการเห็น
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ความส าคัญของการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีความมุ่งมั่นในการท างานร่วมกับผู้อ่ืนอย่าง
สร้างสรรค์ เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน มีพื้นฐานการเรียนรู้ซึ่งกันและกัน 
ไว้เนื้อเชื่อใจกันสูง ท าให้มีการตัดสินใจที่รวดเร็ว มีการยอมรับและเคารพในการตัดสินของกัน 
และกัน 

  1.6 ด้านความมีคุณภาพ 
  ครูบางส่วนต้องเอาเวลาราชการส่วนหน่ึงไปใช้เกี่ยวกับเร่ืองส่วนตัว ท าให้ปฏิบัติงาน

ไม่เต็มที่ งานไม่มีคุณภาพ ส่งผลต่อนักเรียน และโรงเรียน ในบางส่วนครูมีความรู้ ความเชี่ยวชาญ
ในการท างานไม่เพียงพอ หรือไม่ถนัดในงานที่ท า นอกจาก นั้นครูไม่ทราบ เกณฑ์ ตัวบ่งชี้มาตรฐาน 
รวมถึงไม่เข้าใจหลักสูตรสถานศึกษา ส่งผลให้งานที่ออกมาไม่ได้คุณภาพและมาตรฐานเท่าที่ควร 
คุณภาพของผู้เรียนจึงไม่สอดคล้องกับคุณภาพมาตรฐานที่โรงเรียนก าหนด และปัญหาที่ส าคัญอีก
ประการหนึ่ง คือ ครูขาดการพัฒนา และการส่งเสริมการฝึกอบรมความรู้ความสามารถใหม่ ๆ และ
ครูไม่มีการติดตาม ประเมินผลในด้านการปฏิบัติตน ผลงานไม่สามารถท าได้ส าเร็จ การส่งงานล่าช้า
ไม่ตรงตามก าหนดระยะเวลา ท างานได้น้อยกว่ามาตรฐานที่โรงเรียนตั้งไว้ ไม่มีการตรวจสอบ
คุณภาพ และมาตรฐานของงาน ในภาพรวมอีกประการคือ นักเรียนให้ความร่วมมือ และสนใจใน
การเรียนค่อนข้างน้อย และโรงเรียนมีกิจกรรมให้กับผู้เรียนมากเกินไป ทั้งหมดนี้จึงส่งผลให้
คุณภาพและมาตรฐานไม่ตรงตามที่โรงเรียนก าหนด ท าให้ผู้เรียนต้องน าเวลาเรียนไปใช้ในการจัด
กิจกรรม จึงไม่เกิดความรู้ที่คงทนให้ความสนใจกับกิจกรรมมากกว่าการเรียนการสอน ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะ มีความจ าเป็นส่วนตัวและในด้านของครอบครัว ซึ่งครูผู้สอนบางคนมีภาระทางครอบครัวที่มี
ค่าใช้จ่ายมากจึงจ าเป็นที่จะต้องสอนพิเศษเพื่อหารายได้เสริมจากการสอนในโรงเรียน ดังที่ 
Patterson, Purkey and Parker (1986) มาประยุกต์ใช้ในด้านความมีคุณภาพ โดยโรงเรียนควรเห็น
คุณค่า และคาดหวังให้ครูปฏิบัติงาน อย่างมีคุณภาพ และมาตรฐาน เชื่อมั่นในประสิทธิภาพการ
ท างานของครู และความสามารถของนักเรียน รวมทั้งความส าคัญในการสร้างบรรยากาศของ
ความเหน็อกเห็นใจ และความร่วมมือของทุกคนในโรงเรียน ความมีคุณภาพเกี่ยวข้องกับคุณค่า และ
การคาดหวังให้ครูปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพ และมาตรฐาน เชื่อมั่นในประสิทธิภาพการท างานของ
ครู และความสามารถของนักเรียน รวมทั้งให้ความส าคัญในการสร้างบรรยากาศของความเห็นอก
เห็นใจ และความร่วมมือของทุกคนใน พบว่าสอดคล้องกับงานวิจัยของ นภัตสร โอสถานนท์ 
(2549) ได้ท าการวิจัยเร่ือง วัฒนธรรมโรงเรียนและแนวการพัฒนาวัฒนธรรมโรงเรียนสาธิต “พิบูล
บ าเพ็ญ” มหาวิทยาลัยบูรพา ผลการวิจัยพบว่า สภาพที่เป็นอยู่ของวัฒนธรรมโดยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง และสภาพที่ควรจะเป็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก และควรมีการพัฒนาที่ส าคัญ 3 ด้าน คือ 
ด้านความรู้สึกเป็นกลุ่ม ด้านความมีเกียรติศักดิ์ศรี และด้านความหลากหลาย โดยมีแนวทางการ
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พัฒนา ดังนี้ ด้านความรู้สึกกลุ่ม โรงเรียนควรปลูกจิตส านึกให้เกิดความรู้สึกว่าโรงเรียนเป็นของทุก
คน ด้านความมีเกียรติศักดิ์ศรี โรงเรียนควรก าหนดให้บุคลากรปฏิบัติตามนโยบายและหน้าที่ มี 
การประเมินตามมาตรฐานเดียวกัน ด้านความหลากหลาย โรงเรียนควรมีการใช้บุคลากรให้
เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถตามที่แต่ละคนถนัดและยอมรับความแตกต่างของบุคคลใน 
การใช้สื่อการเรียนการสอนที่ต่างกัน หรือวิธีการสอนที่ต่างกัน 

  1.7 ด้านการยอมรับนับถือ 
  การปฏิสัมพันธ์ของครูในโรงเรียนยังไม่ดีเท่าที่ควร ฝ่ายบริหารไม่มีการน า 

ความคิดเห็นของครูไปพิจารณาในการประชุม ในส่วนของผลงานด้านวิชาการของครู ยังไม่โดด
เด่น ผลงานด้านวิชาการในระดับประเทศ ที่ทางโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” มีน้อยเกินไป นอกจากนั้น
ครูบางคน ไม่มีโอกาส หรือไม่มีบทบาทส าคัญในการท างานด้านต่าง ๆ ภายในโรงเรียน 
นอกจากนั้นครูยังขาดแรงกระตุ้น และแรงจูงใจในการท างาน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะครูแต่ละฝ่าย
ท างานอยู่ในฝ่ายที่ตนเองได้รับมอบหมาย ขาดการประสานงานและท างานร่วมกันส่งผลไปยัง
ผลงานด้านวิชาการของโรงเรียน ท าให้มีผลงานด้านวิชาการในระดับประเทศยังไม่โดดเด่น
เท่าที่ควร ดังที่ Patterson, Purkey and Parker (1986) ที่อธิบายว่าการยอมรับนับถือ เป็นการสร้าง
เข้าใจรับรู้และความหมายหรือเป็นเร่ืองที่โรงเรียนเปิดโอกาสให้การยอมรับความคิดเห็นที่ดีของครู 
รวมทั้งการยอมรับในความส าเร็จ และผลงานของครูและนักเรียน การที่โรงเรียนเปิดโอกาสและให้ 
การยอมรับความคิดเห็นที่ดีของครูรวมทั้งยอมรับในความส าเร็จและผลงานของครูและนักเรียน 
ความต้องการได้รับการยกย่องนับถือเป็นความต้องการทางสังคมมนุษย์ ความต้องการที่จะให้คน
อ่ืนยอมรับ ดังนั้นผู้บริหารควรให้การยอมรับกับครูทุกคนอย่างเสมอภาคและเท่าเทียม เพื่อให้ครู 
ทุกคนมีความเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน สามารถร่วมมือกันท างาน การสร้างความสามัคคี การให้ครู
ควรมีส่วนร่วมในการฝึกฝนทักษะทางด้านวิชาการให้กับนักเรียน การพัฒนาให้ครูและนักเรียน
สร้างผลงานไปสู่ระดับจังหวัด ระดับภูมิภาคหรือระดับประเทศได้อย่างมีประสิทธิภาพ พบว่า
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Olivier (2001 อ้างถึงใน เฉลียว ภากะสัย, 2550) ศึกษาลักษณะวัฒนธรรม
ของครูของโรงเรียนประถมศึกษาในสหรัฐฯ พบว่า วัฒนธรรมการเอาใจใส่ดูแลอย่างเห็นอกเห็นใจ
กันความเชื่อในการให้ครูได้ตัดสินใจในการท างาน ตลอดจนการมีประสิทธิภาพร่วมกันของครู คือ
ตัวแปรที่มีอ านาจท านายสูงสุดของประสิทธิผลโรงเรียนและประสิทธิผลสูงสุดโรงเรียนคือตัวแปร
ที่มีอ านาจท านายสูงสุดในผลลัพธ์ของนักเรียนซึ่งเป็นคุณภาพของผู้จบการศึกษาในระยะยาว  
ที่นอกเหนือจากสถานภาพทางเศรษฐกิจของสังคมของผู้เรียน 
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  1.8 ด้านความเอื้ออาทร 
  การท างานของครู ไม่ได้รับการไว้วางใจในการท างานจากผู้บังคับบัญชาเท่าที่ควร จึง

ท าให้ครูบางคนไม่ได้รับการส่งเสริมความก้าวหน้าในการท างาน เมื่องานไม่โดดเด่น ครูที่
รับผิดชอบท างานนั้นก็ไม่ได้รับความส าคัญจากฝ่ายต่าง ๆ ในส่วนของความเอ้ืออาทรที่ครูยังขาด มี
หลายประการ ได้แก่ ขาดขวัญและก าลังใจ ขาดการดูแลเอาใจใส่จากผู้บริหาร ขาดงบประมาณ ขาด
เวลา ขาดโอกาสหรือขาดการสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร ขาดผู้ที่มีความรู้เฉพาะสายงานดูแลงานให้
ถูกที่ ถูกคน ถูกงานงานที่ได้รับมอบหมายถึง ไม่ส าเร็จ ลุล่วง ถูกต้อง ตามแผนงานเท่าที่ควร และ
ขาดแนวทางการปฏิบัติให้ถูกต้องตามแบบแผน และยังขาดแคลนงบสนับสนุนส าหรับการพัฒนา
ตนเอง ผู้บริหารบางคร้ังดูแลไม่ทั่วถึง และไม่ทราบปัญหาอย่างแท้จริง ทั้งนี้อาจเป็นเพราะครูขาด
ขวัญและก าลังใจ ขาดการดูแลเอาใจใส่จากผู้บริหาร ขาดงบประมาณ ขาดเวลา ขาดโอกาสหรือขาด
การสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร ดังที่ Patterson, Purkey and Parker (1986) ความเอ้ืออาทร คือ การที่
โรงเรียนเอาใจใส่ดูแลความเป็นอยู่ การปฏิบัติงาน ของครู สนับสนุนให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่ 
การที่บุคลากรท างานส าเร็จได้อย่างมีคุณภาพและให้ความร่วมมือดีนั้น โรงเรียนควรเอาใจใส่ดูแล
และเอ้ืออาทรความเป็นอยู่ การปฏิบัติงานของครูและสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่ 
ผู้บังคับบัญชาเป็นบุคคลส าคัญต่อผู้ใต้บังคับบัญชา จะต้องใช้เวลาว่างมาอยู่ใกล้ชิดผู้ใต้บังคับบัญชา 
ให้ความเอาใจใส่ ดูแลความเป็นอยู่ การปฏิบัติงาน และความก้าวหน้าในอาชีพของผู้ใต้บังคับบัญชา
เพื่อเป็นการสร้างความพึงพอใจต่อผู้ใต้บังคับบัญชา สอดคล้องกับงานวิจัยของ Olivier (2001  
อ้างถึงใน เฉลียว ภากะสัย, 2550) ศึกษาลักษณะวัฒนธรรมของครูของโรงเรียนประถมศึกษาใน
สหรัฐฯ พบว่า วัฒนธรรมการเอาใจใส่ดูแลอย่างเห็นอกเห็นใจกันความเชื่อในการให้ครูได้ตัดสินใจ
ในการท างาน ตลอดจนการมีประสิทธิภาพร่วมกันของครูคือตัวแปรที่มีอ านาจท านายสูงสุดของ
ประสิทธิผลโรงเรียนและประสิทธิผลสูงสุดโรงเรียนคือตัวแปรที่มีอ านาจท านายสูงสุดในผลลัพธ์
ของนักเรียนซึ่งเป็นคุณภาพของผู้จบการศึกษาในระยะยาว ที่นอกเหนือจากสถานภาพทางเศรษฐกิจ
ของสังคมของผู้เรียน 

  1.9 ด้านความซื่อสัตย์สุจริต 
  ครูบางคนขาดความซื่อสัตย์สุจริตในการต้ังใจท างาน เห็นประโยชน์ส่วนตนมากกว่า

ประโยชน์ของโรงเรียน ขาดระเบียบวินัยด้านการมาปฏิบัติงาน ผู้บริหารบางคร้ังขาดความยุติธรรม 
เลือกที่รักมักที่ชังบ้าง ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ คนไหนที่ท างานใกล้ชิด ก็อาจจะได้รับการดูแลเป็นพิเศษ 
ซึ่งจะเห็นได้ในสังคมยุคปัจจุบันที่ยึดถือพวกพ้องเป็นหลัก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะครูบางคนเห็น
ประโยชน์ส่วนตนมากกว่าประโยชน์ของโรงเรียน ขาดระเบียบวินัยและผู้บริหารเองยังยึดพวกพ้อง
ของตนเป็นหลัก ดังที่ Patterson, Purkey and Parker (1986) ที่อธิบายถึงความซื่อสัตย์สุจริต 
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(Honest) มาประยุกต์ใช้เป็นแนวทางแก้ไขปัญหา คือโรงเรียนควรเห็นคุณค่าของความซื่อสัตย์ 
ความมานะพยายามของครูที่ปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ และก าหนดแนวทางให้ครูทุกคนปฏิบัติงาน 
โดยยึดมั่นจริยธรรมเป็นหลัก ความซื่อสัตย์สุจริตเป็นวัฒนธรรมโรงเรียนที่เกี่ยวข้องกับการที่
โรงเรียนเห็นคุณค่าในความซื่อสัตย์ของบุคลากรโดยการชมเชย ให้ผลตอบแทนรวมทั้งโรงเรียน 
ก าหนดแนวทางที่ควรปฏิบัติเพื่อให้ทุกคนปฏิบัติตาม และโรงเรียนเห็นคุณค่าในความมานะ
พยายามของครูที่ปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอไม่ย่อท้อ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Feirson (1992) ได้
ศึกษาเร่ือง การส ารวจความสัมพันธ์ระหว่างประวัติโรงเรียน พบว่า การรักษาวัฒนธรรมโรงเรียน
เป็นสิ่งส าคัญในการพัฒนาค่านิยมร่วมกันซึ่งครอบคลุมประเด็นส าคัญ 7 ประการที่ควรค านึงกัน 
ได้แก่ การไม่ขัดแย้งของบุคลากรในโรงเรียนการมอบอ านาจที่ชัดเจน การลงโทษอย่างยุติธรรม 
ประเพณีของโรงเรียนที่ยึดถือ ความรู้สึกเอ้ืออาทรต่อเพื่อนร่วมงาน ค่านิยมในการรู้จักรับผิดชอบ
ตนเองซื่อสัตย์สุจริตในหน้าที่ของตนเอง และการมีส่วนร่วมของชุมชน 

  1.10 ด้านความหลากหลายของบุคคล 
  ครูบางส่วนยังเป็นครูที่ไม่สมบูรณ์ ไม่มีความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ให้กับ

นักเรียน การวางตัวไม่เหมาะสมไม่เป็นแบบอย่างที่ดีให้กับนักเรียน บางคร้ังเกิดความขัดแย้งจาก
ความคิดเห็นไม่ตรงกัน ขาดการตระหนักถึงความส าคัญของจรรยาบรรณวิชาชีพครู ครูที่บรรจุ
แต่งตั้งไม่อาจจะยังไม่คุ้นชินกับสถานที่ หรือระบบและหน้าที่การท างานของโรงเรียนชลบุรี  
“สุขบท” ยังมีประสบการณ์น้อย ไม่ได้อยู่ในกฎระเบียบ จึงส่งผลต่อการปรับตัว การยอมรับ
ความคิดที่แตกต่างของแต่ละบุคคล ทั้งนี้อาจเป็นเพราะครูที่มาบรรจุใหม่ยังไม่เคยชินกันสถานที่
ประสบการณ์สอนยังน้อย รู้จักชุมชนยังไม่ดีพอดังที่ นภัตสร โอสถานนท์ (2549) ได้ศึกษา
วัฒนธรรมโรงเรียนและแนวการพัฒนาวัฒนธรรมโรงเรียนสาธิต “พิบูลบ าเพ็ญ” มหาวิทยาลัยบูรพา 
พบว่า โรงเรียนควรเห็นความส าคัญ ซึ่งกันและกัน และแสดงออกถึงการรับรู้ในคุณค่าของบุคคล 
ด้านความหลากหลาย โรงเรียนควรมีการใช้บุคากรให้เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ ตามที่แต่
ละคนถนัด ฝ่ายบริหารต้องสนับสนุนและกระตุ้นให้ทุกฝ่ายสร้างสิ่งที่มีคุณค่าหลากหลาย จึงเห็นได้
ว่า ผู้บริหารต้องมีความเข้าใจความแตกต่างของบุคคล และการส่งเสริมการเรียนรู้และทักษะให้กับ
ครูในหน้าที่งานต่าง ๆ เพิ่มเติม เพื่อให้ครูแต่ละคนได้เตรียมความพร้อมในทุกสถานการณ์ 
 2. แนวทางการพัฒนาวัฒนธรรมองค์การโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 

  2.1 ด้านวัฒนธรรม/ เป้าหมายของโรงเรียน 
  โรงเรียนควรพัฒนาการเรียนไปสู่วัตถุประสงค์ของโรงเรียนให้ได้มาตรฐานตามที่

โรงเรียนก าหนด และสอดคล้องกับบริบทของโรงเรียน และชุมชน มีการติดตามประเมินผลอย่าง
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จริงจังทั้งนี้อาจเป็นเพราะโรงเรียนต้องมุ่งเน้นการท างานร่วมกันเป็นทีม สนับสนุนและส่งเสริมให้
สมาชิกแต่ละคนพัฒนาและใช้ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มที่ เพื่อผลงานและการพัฒนาที่ริเร่ิม
ใหม่อยู่เสมอ ดังที่ สมยศ   นาวีการ (2541) มาประยุกต์ใช้ โดยสร้างเป็นวัฒนธรรมที่มุ่งกลยุทธ์ ด้วย
การมุ่งหน้าที่และได้กลายเป็นขนบธรรมเนียมและเปลี่ยนแปลงไปสู่ประเพณีขององค์การ เป็น
ค่านิยมที่มั่นคงและมุ่งภายนอกระยะยาว สร้างให้บุคลากรในองค์การไม่ว่าจะเป็นครูผู้สอน และ
นักเรียนมีความจงรักภักดีต่อองค์การ และการให้ความส าคัญกับความเป็นเลิศขององค์การ มุ่งเน้น
การท างานร่วมกันเป็นทีม สนับสนุนและส่งเสริมให้สมาชิกแต่ละคนพัฒนาและใช้ความรู้ 
ความสามารถอย่างเต็มที่ เพื่อผลงานและการพัฒนาที่ริเร่ิมใหม่อยู่เสมอ งานที่ปฏิบัติกันเป็นทีมจะ
ถูกจัดเป็นโครงการ โดยไม่ยึดติดกับโครงสร้างขององค์การ วัฒนธรรมองค์การแบบนี้เหมาะสมกับ
หน่วยงานที่ต้องเร่งรีบพัฒนาปรับปรุง โดยเฉพาะในสภาวะที่ต้องแข่งขัน และตามแนวคิดของ 
Cooke and Lafferty (1989) โดยโรงเรียนควรสร้างค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกใน 
การท างานของสมาชิกภายในองค์การที่มีภาพรวมของลักษณะการท างานที่ดี มีการตั้งเป้าหมาย
ร่วมกัน พฤติกรรมการท างานของทุกคนเป็นแบบมีเหตุมีผล มีหลักการและการวางแผนที่มี
ประสิทธิภาพ มีความกระตือรือร้นและมีความสุขในการท างาน โดยการสร้างสัมพันธภาพระหว่าง
บุคคล สมาชิกทุกคนในองค์การมีความเป็นกันเอง เปิดเผย จริงใจ สร้างวัฒนธรรมที่เน้นความเป็น
เพื่อนและความจริงใจต่อกัน เมื่อพิจารณาต่อไปพบว่าการมุ่งหวังเป้าหมายที่โรงเรียนก าหนด
สามารถประยุกต์ใช้จากแนวคิดของ Senge (1990) โดยการสร้างและสานวิสัยทัศน์ เร่ิมจากผู้น าต้อง
เป็นฝ่ายเร่ิมหันเข้าสู่กระบวนการพัฒนาวิสัยทัศน์อย่างจริงจัง วิสัยทัศน์นั้นจะต้องมีรายละเอียด
ชัดเจนเพียงพอที่จะน าไปเป็นแนวทางปฏิบัติได้ วิสัยทัศน์องค์การต้องเป็นภาพบวกต่อองค์การ 
บุคลากรทุกคนในองค์การมุ่งมั่นหรือทุ่มเทของบุคลากรในองค์การ การที่จะองค์การก้าวสู่การเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้นั้น ซึ่งตรงกับแนวคิดของ พสุ เดชะรินทร์ (2549) โดยการยอมรับต่อ
ประสบการณ์ต่าง ๆ ทั้งประสบการณ์จากภายนอกและภายในองค์การ การเอ้ือให้บุคลากรใน
องค์การพร้อมและยอมรับต่อความเสี่ยงในการท าสิ่ง ใหม่ ๆ การกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้ โดย
เรียนรู้จากประสบการณ์ในอดีต มีทั้งส าเร็จและล้มเหลว พร้อมที่จะเรียนรู้จากความส าเร็จและ
ล้มเหลวที่เราได้ประสบมาเพื่อน าสู่เป้าหมายขององค์การ ซึ่งสามารถประยุกต์ใช้ตามแนวคิดของ 
วิจารณ์ พานิช (2550) คือบุคลากรในองค์การสามารถในการเผชิญกับสภาพอนาคตที่ไม่แน่นอนได้ 
โดยการตั้งเป้าหมาย การด าเนินการรับฟังความคิดเห็นประสบการณ์ร่วมกันทุกวัน โดย 
การด าเนินการต่าง ๆ ต้องตั้งอยู่ในความไม่ประมาท มีความเชื่อในความเปลี่ยนแปลงพร้อมที่จะ
เปลี่ยนแปลงโดยบริหารจัดการทั้งภายในและภายนอก ก าหนดแผนการจัดการความรู้ให้เป็นส่วน
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หนึ่งของแผนยุทธศาสตร์องค์การ มุ่งเน้นปฏิสัมพันธ์ระหว่างคนท าให้เกิดการเรียนรู้อุปสรรค สร้าง
วิธีการท างานให้คนท างานมีความสุข 

  2.2 ด้านการมอบอ านาจ 
  ผู้บริหารควรกระจายอ านาจไปยังครูผู้ปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม และควรเผยแพร่

ข้อมูลข่าวสารให้ครูทุกคนสามารถรับรู้ข่าวสาร ข้อมูลและการใช้ทรัพยากรของโรงเรียนอย่าง 
เท่าเทียมกัน ความจ าเป็นในการมอบอ านาจเพื่อให้หัวหน้าชั้นรองลงไป ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ 
การมอบอ านาจหรือการกระจายอ านาจจะท าให้การบริหารงานเป็นไปอย่างรวดเร็ว ท าให้ทุกคนได้
รับรู้ข่าวสาร และมีความเข้าใจที่ตรงกัน ดังที่ สมชัย คงนุรัตน์ (2552) ศึกษาเร่ือง การสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชนของโรงเรียนบ้านตะเคียนเตี้ย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาชลบุรี เขต 3 พบว่า แนวทางการพัฒนาคือ การตั้งบอร์ดประชาสัมพันธ์ด้านหน้าโรงเรียน 
จัดท าเอกสารวารสารและแผ่นพับ แจกผู้ปกครองอย่างทั่วถึงพร้อมทั้งประชาสัมพันธ์เสียงตามสาย
ให้ชุมชนได้รับรู้ จัดกิจกรรมที่พอเหมาะเพื่อให้บริการชุมชนในโรงเรียนได้ พัฒนาทักษะเพิ่มพูน
ความรู้ให้กับบุคลากรในเร่ืองที่ชุมชนสนใจและจัดกิจกรรมที่สร้างความสัมพันธ์เป็นคร้ังคราว  
เพื่อไม่ให้กระทบต่ออาชีพการท างานของคนในชุมชน บุคลากรของโรงเรียนและเวลาเรียนของ
นักเรียนทั้งนี้เพื่อให้ข้อมูลข่าวสารสามารถเผยแพร่ไปถึงเป้าหมายอย่างทั่วถึง เมื่อพิจารณาต่อไปยัง
พบว่างานวิจัยนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ นภัตสร โอสถานนท์ (2549) ศึกษาวัฒนธรรมโรงเรียน
และแนวการพัฒนาวัฒนธรรมโรงเรียนสาธิต “พิบูลบ าเพ็ญ” มหาวิทยาลัยบูรพา โดยมีแนวทาง 
การพัฒนาโดยให้ความส าคัญซึ่งกันและกันโรงเรียนควรปลูกจิตส านึกให้เกิดความรู้สึกว่าโรงเรียน
เป็นของทุกคน โดยให้มีการท ากิจกรรมร่วมกัน และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ มานพ  
โคตรโสภา (2553) ศึกษาเร่ือง วัฒนธรรมโรงเรียน: กรณีศึกษาโรงเรียนชุมแพศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแก่นเขต 5 ผลจากการสังเกตและศึกษาเอกสาร พบว่า  
การบริหารงานแบบกระจายอ านาจและแบบมีส่วนร่วม โดยเปิดโอกาสให้ครู นักเรียน ผู้ปกครอง 
คณะกรรมการสถานศึกษา มีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย และพันธกิจของโรงเรียน รวมถึงเปิด
โอกาสให้ชุมชน องค์การของส่วนท้องถิ่น ผู้ปกครองนักเรียนได้สนับสนุนการด าเนินงานของทาง
โรงเรียน ส่งเสริมให้คณะครูได้พัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลาเพื่อเพิ่มศักยภาพของครูในการปฏิบัติงาน 
เมื่อพิจารณาต่อไปพบว่าแนวทางการพัฒนายังสอดคล้องกับพันธกิจของโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” 
(2555) โดยโรงเรียนส่งเสริมการกระจายอ านาจและการมีส่วนร่วม ตามนโยบายข้อที่ 5  
การปรับปรุงโครงสร้างเพื่อรองรับการกระจายอ านาจ โดยเร่งปรับปรุงโครงสร้างการบริหารงาน
โรงเรียนเพื่อเสริมสร้างความแข็งแกร่งกระชับคล่องตัวในการบริหารงาน เพื่อรองรับการกระจาย
อ านาจสู่เขตพื้นที่การศึกษา และสถานศึกษาตาม พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และ
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ก าหนดเป้าหมายโดยปรับโครงสร้างการบริหารงานของโรงเรียนเพื่อเสริมสร้างความเข้มแข็ง 
กระชับ คล่องตัวในการบริหารงานทั้งนี้การกระจายอ านาจที่ดีจะช่วยสร้างสัมพันธไมตรีกับบุคคล
รอบข้าง โดยใช้วิธีการประชาสัมพันธ์ที่รวดเร็ว และทั่วถึง เพื่อแจ้งข้อมูลข่าวสารให้เท่าเทียมกัน
และตรงกัน 

  2.3 ด้านการตัดสินใจ 
  ผู้บริหารควรท าความเข้าใจชี้แจงในระบบการท างานที่จะต้องให้สามารถพัฒนางาน

ได้ตรงตามเป้าหมายของโรงเรียน โดยลดความขัดแย้งในองค์การ เพื่อให้งานนั้นมีมาตรฐาน โดย
พิจารณาไตร่ตรองให้ดีก่อนตัดสินใจโดยให้ครูมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเร่ืองที่เกิดประโยชน์กับ
โรงเรียนและรับผิดชอบในหน้าที่ของตนเองและท าสิ่งนั้นให้ดีที่สุดเพื่อก่อให้เกิดประโยชน์กับ
โรงเรียน นอกจากนั้นผู้บริหารควรตั้งกฎ และกติกาการท าผิดวินัยอย่างเข้มงวด ถ้าใครท าผิดไม่ว่า
จะเป็นใครก็ต้องลงโทษตามกฎระเบียบ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้บริหารจะต้องให้ครูมีส่วนร่วมใน 
การตัดสินใจเพื่อให้เกิดประโยชน์กับโรงเรียนและรับผิดชอบในหน้าที่ของตนเองและท าสิ่งนั้นให้ดี
ที่สุด ดังที่ Senge (1990) ก่อนการตัดสินใจจ าเป็นต้องใช้ข้อมูลข้อเท็จจริงเพื่อคิดวิเคราะห์และ
ตัดสินใจ ที่ท าให้มีระบบการคิดตัดสินใจที่ดี รวมทั้งใช้การฝึกจิตใต้ส านึกในการท างาน ด้วย 
การด าเนินไปอย่างอัตโนมัติ จะเห็นได้ว่าการตัดสินใจถือว่าเป็นสิ่งส าคัญยิ่งของกระบวนการ
บริหารเป็นพฤติกรรมหลักของการบริหาร ซึ่งผู้บริหารควรค านึงถึงความเป็นไปได้ และผลกระทบ
หนึ่งที่เกิดขึ้นแก่โรงเรียน พร้อมทั้งการมีข้อมูลที่เป็นองค์ประกอบในการตัดสินใจมากที่สุด ดังนั้น
ผู้บริหารจ าเป็นต้องตัดสินใจเกือบทุกเร่ืองภายในองค์การ ซึ่งสิ่งส าคัญคือผู้บริหารควรต้องคิด
วิเคราะห์เพื่อได้แนวทางที่ใช้ในการตัดสินใจได้อย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Olivier (2001 อ้างถึงใน เฉลียว ภากะสัย, 2550) ศึกษาลักษณะวัฒนธรรมของครูของโรงเรียน
ประถมศึกษาในสหรัฐฯ พบว่า วัฒนธรรมการเอาใจใส่ดูแลอย่างเห็นอกเห็นใจกันความเชื่อใน 
การให้ครูได้ตัดสินใจในการท างาน ตลอดจนการมีประสิทธิภาพร่วมกันของครูคือตัวแปรที่มี
อ านาจท านายสูงสุดของประสิทธิผลโรงเรียนและประสิทธิผลสูงสุดโรงเรียนคือตัวแปรที่มีอ านาจ
ท านายสูงสุดในผลลัพธ์ของนักเรียนซึ่งเป็นคุณภาพของผู้จบการศึกษาในระยะยาว ที่นอกเหนือจาก
สถานภาพทางเศรษฐกิจของสังคมของผู้เรียน 

  2.4 ด้านความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน 
  ผู้บริหารควรสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับครูในโรงเรียน การสร้างความสัมพันธ์ที่ตัว

บุคคล การถ่ายงาน ปลูกฝังให้ครูรุ่นใหม่ และผูกพันในสายงานในระบบพี่ดูแลน้อง ควรพัฒนา
เครือข่ายของศิษย์เก่า โดยการประชาสัมพันธ์ข้อมูลไปถึงศิษย์เก่ าเพื่อให้ผู้บริหารเกิดความรักและ
ผูกพันกับเพื่อนครู ทั้งนี้อาจเป็นเพราะถ้าครูมีความรู้สึกว่าตอนเองเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียนรัก
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และเคารพกันในสายงาน มีความรักแบบพี่น้องจะท าให้การท างานนั้นประสบความส าเร็จ ดังที่ 
มานพ โคตรโสภา (2553) ศึกษาวัฒนธรรมโรงเรียน: กรณีศึกษาโรงเรียนชุมแพศึกษา สงักัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแก่นเขต 5 พบว่า โรงเรียนมีกระบวนการบริหารจัดการแบบมี
ส่วนร่วม โดย กลุ่มบุคคลและผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในการจัดการศึกษามี ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของ
โรงเรียนการยอมรับนับถือ การร่วมคิดร่วมท า และความมีคุณภาพ เป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ก่อให้เกิด
วัฒนธรรมที่เข้มแข็งในโรงเรียน และส่งผลต่อคุณภาพและความส าเร็จในการจัดการศึกษามาอย่าง 
และเมื่อพิจารณาต่อไปยังพบว่าสอดคล้องกับแนวคิดของ Cooke and Lafferty (1989) ที่อธิบายว่า
การให้ความส าคัญกับค่านิยมในการท างาน โดยมุ่งส่งเสริมให้สมาชิกในองค์การมีปฏิสัมพันธ์และ
สนับสนุนช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ดังน้ันผู้บริหารโรงเรียนควรเข้าถึงการสร้างวัฒนธรรมใน
ลักษณะสร้างสรรค์ เพื่อมุ่งเน้นการท างานอย่างสร้างสรรค์ สร้างค่านิยมในการท างานที่มุ่ง
ความส าเร็จและความพึงพอใจในการท างานของผู้ปฏิบัติงาน มีความกระตือรือร้นในการท างาน 
เน้นการท างานเป็นทีม สัมพันธภาพระหว่างผู้ร่วมงานให้เกิดขึ้นในโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” ได้เป็น
อย่างดี 

  2.5 ด้านความเชื่อถือไว้วางใจ 
  ทรัพยากรที่ให้อุดหนุนการปฏิบัติงานมีไม่เพียงพอกับแผนงานที่ต้องการให้เกิด

ความส าเร็จของงาน และในบางคร้ังผู้บริหารจะมีอคติไม่ไว้วางใจให้บุคลากรในโรงเรียนท างานอีก 
เช่น หากบุคลากรคนนั้นเคยท างานผิดพลาด ผู้บริหารจะไม่เปิดโอกาสให้ท างานอีก นอกจากนั้น
บุคลากรในโรงเรียน ไม่สามารถเลือกท างานตามความถนัด และความต้องการของตนเอง โดย
โรงเรียนเป็นผู้ส่งและออกหนังสือให้บุคลากรท างานตามความต้องการของฝ่ายบริหาร ทั้งนี้อาจ
เป็นเพราะผู้บริหารยังขาดความเชื่อถือ ความไว้วางใจให้ครูได้แสดงศักยภาพของตนเอง ทั้งนี้
บุคคลากรของโรงเรียนยังไม่สามารถเลือกท างานตามความถนัด ดังที่ มานพ โคตรโสภา (2553) 
ศึกษาเร่ือง วัฒนธรรมโรงเรียน: กรณีศึกษาโรงเรียนชุมแพศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ขอนแก่นเขต 5 พบว่า ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้ครู นักเรียน ผู้ปกครอง คณะกรรมการสถานศึกษา 
มีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย และพันธกิจของโรงเรียน รวมถึงเปิดโอกาสให้ชุมชน องค์การ
ของส่วนท้องถิ่น ผู้ปกครองนักเรียนได้สนับสนุนการด าเนินงานของทางโรงเรียน ส่งเสริมให้คณะ
ครูได้พัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลาเพื่อเพิ่มศักยภาพของครูในการปฏิบัติงาน เพื่อสร้างขวัญและ
ก าลังใจให้แก่บุคลากรส่งเสริมผู้เรียนได้ปฏิบัติกิจกรรมที่ถนัด และมุ่งเน้นสู่ความเป็นเลิศด้าน
วิชาการ มีการปรับปรุง และพัฒนาหลักสูตรอย่างต่อเน่ืองเพื่อพัฒนาผู้เรียนให้เป็นคนดี เก่งและมี
ความสุข น าเทคโนโลยีมาช่วยในการพัฒนาการเรียนรู้ของนักเรียน เมื่อพิจารณาต่อไปผู้วิจัยเห็นว่า
น่าจะน าทฤษฎีของ Patterson, Purkey and Parker (1986) มาประยุกต์ใช้ โดยให้โอกาสครูเลือก
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ท างานตามความต้องการและไว้วางใจว่า ครูทุกคนจะสามารถตัดสินใจได้อย่างดี เมื่อคนเรามี 
ความไว้วางใจซึ่งกันและกันจะเกิดความรู้สึกเชื่อมั่น อบอุ่น ยอมรับในค่าแห่งความเป็นมนุษย์ซึ่งกัน
และกัน การปฏิบัติงานต่าง ๆ ภายในโรงเรียนจะด าเนินไปอย่างสะดวกราบรื่นยิ่งขึ้น 

  2.6 ด้านความมีคุณภาพ 
  ผู้บริหารควรมอบหมายงานให้เหมาะกับความรู้ และความถนัดของแต่ละบุคคล  

โดยใช้คนให้ถูกคน ถูกงาน เป็นกัลยาณมิตร ในการมอบหมายงาน ให้ทุกคนได้ท างานที่แสดง
ความสามารถเท่าเทียมกัน ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ผู้บริหารควรให้ความส าคัญในการอบรมเพิ่มเติม
ความรู้ในงานกับบุคลากรที่ปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ เพื่อให้เกิดความรู้ มีทักษะในการปฏิบัติงาน 
โรงเรียนควรมุ่งเน้นการประชาสัมพันธ์ เพื่อขยายผลให้ครูทุกคนทราบเป็นระยะ ๆ ควรลด 
การประชุม ลดงานเอกสารที่ต้องท าซ้ าซ้อน โดยเพิ่มบุคลากรที่มีความสามารถเข้ามาช่วยท าหน้าที่
งานเอกสารต่าง ๆ โดยตรง เพื่อลดภาระหน้าที่ของครู ขอได้ท างานให้ออกมามีประสิทธิภาพ และ
ได้มาตรฐาน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้บริหารควรมอบหมายงานให้เหมาะกับความรู้ และความถนัดของ
แต่ละบุคคล ให้ทุกคนได้ท างานที่แสดงความสามารถเท่าเทียมกัน ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ดังที่     
สุรพงษ์ มาลี (2550) ที่อธิบายว่าองค์การแห่งการตื่นรู้ จ าเป็นต้องปลุกจิตวิญญาณของคนองค์การ 
ปลุกภาวะผู้น าในตัวคน และปลุกคนอื่น ๆ ที่ท างานร่วมกัน ท าให้ครูมีพลังเต็มเปี่ยม มี 
การกระตือรือร้น มีแรงบันดาลใจ มีความคิดสร้างสรรค์ เพื่อสะท้อนออกมาในรูปแบบของผลผลิต
ที่มีคุณภาพ มีความสร้างสรรค์ เพื่อให้เกิดประโยชน์เพื่อการบรรลุเป้าประสงค์ขององค์การ ทั้งนี้
ผู้บริหารสามารถตั้งทีมงานในการปฏิบัติงานตามความถนัด การส่งเสริมความรู้และทักษะในงาน
นั้น เมื่อปฏิบัติงานจะต้องติดตามประเมินผล และตรวจสอบคุณภาพ มาตรฐานของงานอย่าง
สม่ าเสมอ และการสร้างจิตส านึก และความตระหนักของค าว่ามาตรฐานคุณภาพ ทั้งนี้ผู้บริหารต้อง
มีการเสริมแรงในการสร้างขวัญก าลังใจให้กับครูด้วยเช่นกัน 

  2.7 ด้านการยอมรับนับถือ 
  โรงเรียนควรส่งเสริมปฏิสัมพันธ์ที่ดีในโรงเรียน ควรให้การยอมรับอย่างเสมอภาค

และเท่าเทียม เพื่อให้ครูทุกคนมีความเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน สามารถร่วมมือกันท างาน การสร้าง
ความสามัคคี การให้ครูควรมีส่วนร่วมในการฝึกฝนทักษะทางด้านวิชาการให้กับนักเรียน  
การพัฒนาให้ครูและนักเรียนสร้างผลงานไปสู่ระดับจังหวัด ระดับภูมิภาคหรือระดับประเทศ และ
ผู้บริหารควรท า SWOT และท าผลของ SWOT มาปฏิบัติใช้ในโรงเรียนอย่างแท้จริง นอกจากนั้น
ควรเพิ่มความเข้มงวดในการประเมินผลงานเพื่อให้ได้ผลงานที่เป็นที่ยอมรับ โดยร่วมมือกันสร้าง
ผลงานที่สามารถน ามาใช้ได้จริง และมีประโยชน์ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะการสร้างความสามัคคี จะท า
ให้ครูควรมีส่วนร่วมในการฝึกฝนทักษะทางด้านวิชาการให้กับนักเรียน การพัฒนาให้ครูและ
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นักเรียนสร้างผลงานไปสู่ระดับจังหวัด ระดับภูมิภาคหรือระดับประเทศ ดังที่ นภัตสร โอสถานนท์ 
(2549) ได้ศึกษาวัฒนธรรมโรงเรียนและแนวการพัฒนาวัฒนธรรมโรงเรียนสาธิต “พิบูลบ าเพ็ญ” 
มหาวิทยาลัยบูรพา พบว่า ยอมรับและเชื่อถือในผลงาน ให้ความส าคัญซึ่งกันและกัน และแสดงออก
ถึงการรับรู้ในคุณค่าของบุคคล ด้านความหลากหลาย โรงเรียนควรมีการใช้บุคากรให้เหมาะสมกับ
ความรู้ ความสามารถ ตามที่แต่ละคนถนัด ฝ่ายบริหารต้องสนับสนุนและกระตุ้นให้ทุกฝ่ายสร้างสิ่ง
ที่มีคุณค่าหลากหลาย มีการให้ผลตอบแทนหลายลักษณะ เพื่อสร้างแรงจูงใจ และยอมรับ 
ความแตกต่างของบุคคล ซึ่งทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องสอดคล้องกับแนวทางการพัฒนา
วัฒนธรรมองค์การ โรงเรียนชลบุรี “สุขบท” 

  2.8 ด้านความเอื้ออาทร 
  โรงเรียนควรจัดบุคลากรที่มีความสามารถตรงตามสายงานที่รับผิดชอบ การเปิด

โอกาสให้ครูและบุคลากรในโรงเรียนได้รับการอบรมพัฒนาตนเองตามความสมัครใจ โดยผู้บริหาร
ควรกระตุ้นและสร้างจิตส านึกให้คนเหล่านั้น โดยผู้บริหารควรให้อิสระกับครูทุกคนได้คิด ได้ท า 
ลงมือปฏิบัติให้เต็มที่เต็มความสามารถ การดูแลเอาใจใส่ในการท างานของครูและนักเรียนทุกคน 
ทั้งนี้อาจเป็นเพราะความรู้สึกมีอิสระในการท างานและได้รับความเอ้ืออาทรจากผู้บริหารจะท าให้ครู
ปฏิบัติงานได้เต็มที่เต็มความสามารถ ดังที่ Cooke and Lafferty (1989) คือการมุ่งไมตรีสัมพันธ์ โดย
ผู้บริหารควรให้ความส าคัญกับสัมพันธภาพระหว่างบุคคล สมาชิกทุกคนในองค์การมีความเป็น
กันเอง เปิดเผย จริงใจ และไวต่อความรู้สึกของเพื่อนร่วมงานและเพื่อนร่วมทีม ได้รับการยอมรับ
และเข้าใจความรู้สึกซึ่งกันและกัน ลักษณะเด่น คือ ความเป็นเพื่อน และความจริงใจต่อกัน ดังนั้น
ผู้บริหารควรมุ่งเน้นการสร้างก าลังใจให้กับครู โดยมุ่งเน้นให้ครูมีมีก าลังใจในการท างาน และที่
ส าคัญอีกประการคือผู้บริหารควรมีนโยบายที่จะจ้างครูอัตราจ้างสอนเข้ามาช่วยปฏิบัติหน้าที่ 
การสอน เพื่อให้ครูสามารถท างานอื่น ๆ ในหน้าที่ที่โรงเรียนมอบหมายให้ท าได้เต็มที่ และส่งผลให้
ครูมีความมุ่งมั่นในการพัฒนาด้านความก้าวหน้า มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานได้มากขึ้น และส่งผล
ให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ Olivier (2001 อ้างถึงใน เฉลียว  
ภากะสัย, 2550) ศึกษาลักษณะวัฒนธรรมของครูของโรงเรียนประถมศึกษาในสหรัฐฯ พบว่า 
วัฒนธรรมการเอาใจใส่ดูแลอย่างเห็นอกเห็นใจกันความเชื่อในการให้ครูได้ตัดสินใจในการท างาน 
ตลอดจนการมีประสิทธิภาพร่วมกันของครูคือตัวแปรที่มีอ านาจท านายสูงสุดของประสิทธิผล
โรงเรียนและประสิทธิผลสูงสุดโรงเรียนคือตัวแปรที่มีอ านาจท านายสูงสุดในผลลัพธ์ของนักเรียน
ซึ่งเป็นคุณภาพของผู้จบการศึกษาในระยะยาว ที่นอกเหนือจากสถานภาพทางเศรษฐกิจของสังคม
ของผู้เรียน 
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  2.9 ด้านความซื่อสัตย์สุจริต 
  ผู้บริหารควรต้องมีความยุติธรรมเอ้ือเฟื้อโปร่งใสตรวจสอบได้ โดยสร้างความเข้าใจ 

และสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรภายในโรงเรียน การมุ่งสร้างจิตส านึกให้เคร่งครัดในการปฏิบัติ
หน้าที่ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะความซื่อสัตย์สุจริตน้ันเป็นพื้นฐานส าคัญที่จะท าให้การปฏิบัติงานน้ัน
ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ดังที่ Patterson, Purkey and Parker (1986) ที่อธิบายถึงความซื่อสัตย์สุจริต 
(Honest) คือ องค์การต้องเห็นคุณค่าของความซื่อสัตย์ความมานะพยายามของคนปฏิบัติงาน ด้วย
การก าหนดแนวทางให้ผู้ปฏิบัติงานยึดมั่นจริยธรรมเป็นหลัก ทั้งนี้ผู้บริหารควรเปิดใจยอมรับฟัง
ข้อคิดเห็น ข้อเสนอแนะ แนวทางการแก้ไข ปัญหาต่าง ๆ จากครู รวมถึงบุคลากรทุกฝ่าย  
การส่งเสริมความยุติธรรมกับผู้ใต้บังคับบัญชา โดยการปกครองครูทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน 
การร่วมมือกันแก้ไขปัญหา เพื่อน าไปปรับปรุงพัฒนาโรงเรียนให้ไปสู่เป้าหมายของโรงเรียนชลบุรี 
“สุขบท” สอดคล้องกับงานวิจัยของFeirson (1992) ได้ศึกษาเร่ือง การส ารวจความสัมพันธ์ระหว่าง
ประวัติโรงเรียน พบว่า การรักษาวัฒนธรรมโรงเรียนเป็นสิ่งส าคัญในการพัฒนาค่านิยมร่วมกัน 
ซึ่งครอบคลุมประเด็นส าคัญ 7 ประการที่ควรค านึงกัน ได้แก่ การไม่ขัดแย้งของบุคลากรใน
โรงเรียนการมอบอ านาจที่ชัดเจน การลงโทษอย่างยุติธรรม ประเพณีของโรงเรียนที่ยึดถือ 
ความรู้สึกเอ้ืออาทรต่อเพื่อนร่วมงาน ค่านิยมในการรู้จักรับผิดชอบตนเองซื่อสัตย์สุจริตในหน้าที่
ของตนเอง และการมีส่วนร่วมของชุมชน 

  2.10 ด้านความหลากหลายของบุคคล 
  โรงเรียนควรวางเป้าหมาย รวมทั้งกลยุทธ์โดยใช้ปรัชญาของโรงเรียนเป็นตัวตั้ง 

เพื่อขับเคลื่อนการท างานของบุคลากร ภายในโรงเรียนให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน นอกจากนั้น
ควรจัดอบรมเร่ืองคุณธรรม จริยธรรม บุคลิกภาพ และเทคนิคการสอน โดยมุ่งเน้นให้ครูทุกคนยึด
มั่นในหลักจรรยาบรรณของครู และจรรยาบรรณวิชาชีพตลอดจนสร้างแรงจูงใจให้เกิดการพัฒนา
งานและพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ เพื่อให้ตระหนักและให้ความส าคัญในการประพฤติตนเป็น
แบบอย่างที่ดีแก่ลูกศิษย์ รวมถึงการส่งเสริมให้มีกิจกรรม ที่ท าให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกันในกลุ่ม
ของบุคลากรภายในโรงเรียน การจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลิกภาพ เพื่อให้ครูได้ปรับปรุงพฤติกรรมของ
ตนเอง ทั้งนี้เพื่อให้ครูแต่ละคนได้เตรียมความพร้อมในทุกสถานการณ์ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้บริหาร
ต้องมุ่งเน้นให้ครูทุกคนยึดมั่นในหลักจรรยาบรรณของครู และจรรยาบรรณวิชาชีพตลอดจนสร้าง
แรงจูงใจให้เกิดการพัฒนางานและพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ ดังที่ Patterson, Purkey and Parker 
(1986) คือ การค านึงถึงความแตกต่างเกี่ยวกับปรัชญา ความเชื่อ บุคลิกภาพ วิธีสอนที่แตกต่างของ
ครูแต่ละคน การรู้จักยืดหยุ่นในการจัดการเรียนการสอนโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล
ของนักเรียนในโรงเรียนจะประกอบด้วยครู อาจารย์ร่วมมือกันท ากิจกรรมต่าง ๆ ในลักษณะของ
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กลุ่ม และมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน การมีกิจกรรมร่วมกัน ก่อให้เกิดเป็นความผูกพันรักใคร่ อาทร เจตคติ 
และค่านิยมของกลุ่มขึ้นมา ซึ่งครูแต่ละคนจะเกิดการเรียนรู้ ปรับปรุงและพัฒนาตนเองให้มี 
ความเชื่อและพฤติกรรมที่คล้อยตามกลุ่ม ท าให้เกิดความสามัคคียึดเหนี่ยวกันระหว่างสมาชิกท าให้
คงอยู่เป็นกลุ่มต่อไป สอดคล้องกับงานวิจัยของของ นภัตสร โอสถานนท์ (2549) ศึกษาวัฒนธรรม
โรงเรียนและแนวการพัฒนาวัฒนธรรมโรงเรียนสาธิต “พิบูลบ าเพ็ญ” มหาวิทยาลัยบูรพา พบว่า 
โรงเรียนควรเห็นความส าคัญ ซึ่งกันและกัน และแสดงออกถึงการรับรู้ในคุณค่าของบุคคล ด้าน 
ความหลากหลาย โรงเรียนควรมีการใช้บุคากรให้เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ ตามที่แต่ละ
คนถนัด ฝ่ายบริหารต้องสนับสนุนและกระตุ้นให้ทุกฝ่ายสร้างสิ่งที่มีคุณค่าหลากหลาย จึงเห็นได้ว่า 
ผู้บริหารต้องมีความเข้าใจความแตกต่างของบุคคล และการส่งเสริมการเรียนรู้และทักษะให้กับครู
ในหน้าที่งานต่าง ๆ เพิ่มเติม เพื่อให้ครูแต่ละคนได้เตรียมความพร้อมในทุกสถานการณ์ 
 

ข้อเสนอแนะ 
 1. ข้อเสนอแนะในการน าผลวิจัยไปใช้ 

จากการศึกษาวิจัย ผู้วิจัยขอเสนอแนวทางเพื่อน าไปใช้ในการพัฒนาวัฒนธรรมองค์การ 
โรงเรียนชลบุรี “สุขบท” สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 ดังนี้ 
  1.1 ด้านวัฒนธรรม/ เป้าหมายของโรงเรียน ผู้บริหารโรงเรียนควรมุ่งเน้นการท างาน
ร่วมกันเป็นทีม สนับสนุนและส่งเสริมให้สมาชิกแต่ละคนพัฒนาและใช้ความรู้ ความสามารถอย่าง
เต็มที่ การส่งเสริมให้นักเรียนมีจิตอาสา การพัฒนาการเรียนไปสู่วัตถุประสงค์ของโรงเรียนให้ได้
มาตรฐานตามที่โรงเรียนก าหนด และสอดคล้องกับบริบทของโรงเรียน และชุมชน มีการติดตาม
ประเมินผลอย่างจริงจัง การร่วมมือกันตั้งเป้าหมาย การก าหนดหลักการและการวางแผนที่มี
ประสิทธิภาพ การยอมรับต่อประสบการณ์ต่าง ๆ ทั้งประสบการณ์จากภายนอกและภายใน
องค์การ การเอ้ือให้บุคลากรในองค์การพร้อมและยอมรับต่อความเสี่ยงในการท าสิ่งใหม่ ๆ  
การกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้ ทั้งนี้การด าเนินการต่าง ๆ ต้องตั้งอยู่ในความไม่ประมาท มีความเชื่อ
ในความเปลี่ยนแปลงพร้อมที่จะเปลี่ยนแปลงโดยบริหารจัดการทั้งภายในและภายนอก ก าหนด
แผนการจัดการความรู้ให้เป็นส่วนหนึ่งของแผนยุทธศาสตร์องค์การ มุ่งเน้นปฏิสัมพันธ์ระหว่างคน
ท าให้เกิดการเรียนรู้อุปสรรค สร้างวิธีการท างานให้คนท างานมีความสุข 

  1.2 ด้านการมอบอ านาจ ผู้บริหารโรงเรียนควรตัดสินใจโดยพิจารณาไตร่ตรองก่อนว่า
บุคคลที่จะได้รับอ านาจสามารถร่วมงานกับผู้อ่ืน มีภาวะผู้น าสามารถตัดสินใจบนพื้นฐานของ 
ความถูกต้อง ไม่ล าเอียง โรงเรียนควรปลูกจิตส านึกให้เกิดความรู้สึกว่าโรงเรียนเป็นของทุกคน โดย
ให้มีการท ากิจกรรมร่วมกัน การปรับปรุงโครงสร้างเพื่อรองรับการกระจายอ านาจ โดยเร่งปรับปรุง
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โครงสร้างการบริหารงานโรงเรียนเพื่อเสริมสร้างความแข็งแกร่งกระชับคล่องตัวในการบริหารงาน 
และการเสริมสร้างความเข้มแข็ง กระชับ คล่องตัวในการบริหารงานทั้งนี้การกระจายอ านาจที่ดีจะ
ช่วยสร้างสัมพันธไมตรีกับบุคคลรอบข้าง โดยใช้วิธีการประชาสัมพันธ์ที่รวดเร็ว และทั่วถึง  
เพื่อแจ้งข้อมูลข่าวสารให้เท่าเทียมกันและตรงกัน 

  1.3 ด้านการตัดสินใจผู้บริหารโรงเรียนควรท าความเข้าใจชี้แจงในระบบการท างานที่
จะต้องให้สามารถพัฒนางานได้ตรงตามเป้าหมายของโรงเรียน โดยลดความขัดแย้งในองค์การ 
เพื่อให้งานนั้นมีมาตรฐาน โดยพิจารณาไตร่ตรองให้ดีก่อนตัดสินใจโดยให้ครูมีส่วนร่วมใน 
การตัดสินใจเร่ืองที่เกิดประโยชน์กับโรงเรียนและรับผิดชอบในหน้าที่ของตนเองและท าสิ่งนั้นให้ดี
ที่สุดเพื่อก่อให้เกิดประโยชน์กับโรงเรียน นอกจากนั้นผู้บริหารควรตั้งกฎ และกติกาการท าผิดวินัย
อย่างเข้มงวด ถ้าใครท าผิดไม่ว่าจะเป็นใครก็ต้องลงโทษตามกฎระเบียบ 
  1.4 ด้านความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน โรงเรียนควรก าหนดแนวทางใน 
การส่งเสริม และสนับสนุนให้บุคลากรจัด และร่วมจัดกิจกรรมกับชุมชน การจัดประสบการณ์
เรียนรู้เป็นแหล่งเรียนรู้ และพัฒนาทักษะด้านต่าง ๆ แก่นักเรียน การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับครูใน
โรงเรียน การสร้างความสัมพันธ์ที่ตัวบุคคล การถ่ายงาน ปลูกฝังให้ครูรุ่นใหม่ และผูกพันในสาย
งานในระบบพี่ดูแลน้อง ควรพัฒนาเครือข่ายของศิษย์เก่า โดยการประชาสัมพันธ์ข้อมูลไปถึง
กลุ่มเป้าหมายครบถ้วน การมีส่วนร่วมกันระดมความคิด ร่วมกันวางแผนการใช้ทรัพยากรให้ 
รอบครอบ โดยแบ่งฝ่ายการรับผิดชอบในแต่ละเร่ืองให้ชัดเจน 
  1.5 ด้านความเชื่อถือไว้วางใจ ผู้บริหารโรงเรียนควรให้โอกาสครูเลือกท างานตาม
ความต้องการตามความถนัด และแสดงความสามารถในการท างาน เลือกงานให้เหมาะกับ
ความสามารถและความถนัดของแต่ละคน โดยมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาที่ตัวบุคคลแต่ละคน  
การส่งเสริมความร่วมแรงร่วมใจกันสูงการเห็นความส าคัญของการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ  
มีความมุ่งมั่นในการท างานร่วมกับผู้อ่ืนอย่างสร้างสรรค์ เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่า
ประโยชน์ส่วนตน มีพื้นฐานการเรียนรู้ซึ่งกันและกัน ไว้เนื้อเชื่อใจกันสูง ท าให้มีการตัดสินใจที่
รวดเร็ว มีการยอมรับและเคารพในการตัดสินของกันและกัน 

  1.6 ด้านความมีคุณภาพ ผู้บริหารโรงเรียนควรเห็นคุณค่าและคาดหวังให้ครูปฏิบัติงาน 
อย่างมีคุณภาพและมาตรฐาน เชื่อมั่นในประสิทธิภาพการท างานของครูและความสามารถของ
นักเรียน รวมทั้งความส าคัญในการสร้างบรรยากาศของความเห็นอกเห็นใจ และความร่วมมือของ
ทุกคนในโรงเรียน และการตั้งทีมงานในการติดตามประเมินผล และตรวจสอบคุณภาพ มาตรฐาน
ของงานอย่างสม่ าเสมอ และการสร้างจิตส านึก และความตระหนักของค าว่ามาตรฐานคุณภาพ ทั้งนี้
ผู้บริหารต้องมีการเสริมแรงในการสร้างขวัญก าลังใจให้กับครูด้วยเช่นกัน 
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  1.7 ด้านการยอมรับนับถือ ผู้บริหารโรงเรียนควรสร้างเข้าใจรับรู้และความหมายหรือ
เป็นเรื่องที่โรงเรียนเปิดโอกาสให้การยอมรับความคิดเห็นที่ดีของครู รวมทั้งการยอมรับใน
ความส าเร็จ และผลงานของครูและนักเรียน การให้ความส าคัญซึ่งกันและกัน และแสดงออกถึง 
การรับรู้ในคุณค่าของบุคคลด้านความหลากหลาย การร่วมมือกันท างาน การสร้างความสามัคคี  
การให้ครูควรมีส่วนร่วมในการฝึกฝนทักษะทางด้านวิชาการให้กับนักเรียน การพัฒนาให้ครูและ
นักเรียนสร้างผลงานไปสู่ระดับจังหวัด ระดับภูมิภาคหรือระดับประเทศ 

  1.8 ด้านความเอ้ืออาทร โรงเรียนควรเอาใจใส่ดูแลและเอื้ออาทรความเป็นอยู่  
การปฏิบัติงานของครูและสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่ การอบรมพัฒนาตนเองตาม 
ความสมัครใจ โดยผู้บริหารควรกระตุ้นและสร้างจิตส านึกให้คนเหล่านั้น โดยผู้บริหารควรให้อิสระ
กับครูทุกคนได้คิด ได้ท า ลงมือปฏิบัติให้เต็มที่เต็มความสามารถ การดูแลเอาใจใส่ในการท างาน
ของครูและนักเรียนทุกคน การมุ่งไมตรีสัมพันธ์ 

  1.9 ด้านความซื่อสัตย์สุจริต โรงเรียนควรเห็นคุณค่าของความซื่อสัตย์ความมานะ
พยายาม โดยยึดมั่นจริยธรรมเป็นหลัก ความซื่อสัตย์สุจริตเป็นวัฒนธรรมโรงเรียนที่เกี่ยวข้องกับ 
การที่โรงเรียนเห็นคุณค่าในความซื่อสัตย์ของบุคลากรโดยการชมเชย ให้ผลตอบแทนรวมทั้ง
โรงเรียน ก าหนดแนวทางที่ควรปฏิบัติเพื่อให้ทุกคนปฏิบัติตาม และโรงเรียนเห็นคุณค่าใน 
ความมานะพยายามของครูที่ปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอไม่ย่อท้อ และผู้บริหารต้องมีความยุติธรรม
เอ้ือเฟื้อโปร่งใสตรวจสอบได้ โดยสร้างความเข้าใจ และสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรภายใน
โรงเรียน 

  การมุ่งสร้างจิตส านึกให้เคร่งครัดในการปฏิบัติหน้าที่ การมุ่งเน้นให้ยอมรับฟัง 
ความคิดเห็นข้อเสนอ แนะต่าง ๆ การส่งเสริมความยุติธรรมกับผู้ใต้บังคับบัญชา โดยการปกครอง
ครูทุกคนอย่างเท่าเทียมกันการร่วมมือกันแก้ไขปัญหา เพื่อน าไปปรับปรุงพัฒนาโรงเรียนให้ไปสู่
เป้าหมาย โดยการใช้ปรัชญาของโรงเรียน เป็นตัวตั้งเพื่อเสริมสร้างการท างานของบุคลากรภายใน
โรงเรียน เห็นความส าคัญไปในทิศทางเดียวกัน และการพัฒนาควบคุมระบบการมา และกลับของ
บุคลากรโดยใช้ระบบเทคโนโลยี 

  1.10 ด้านความหลากหลายของบุคคล ผู้บริหารโรงเรียนควรค านึงถึงความแตกต่าง
เกี่ยวกับปรัชญา ความเชื่อ บุคลิกภาพ วิธีสอนที่แตกต่างของครูแต่ละคน การรู้จักยืดหยุ่นใน 
การจัดการเรียนการสอนโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล การสร้างความสามัคคียึดเหนี่ยว
กันระหว่างสมาชิกท าให้คงอยู่เป็นกลุ่มต่อไป และโรงเรียนควรใช้บุคากรให้เหมาะสมกับความรู้ 
ความสามารถ ตามที่แต่ละคนถนัด โดยฝ่ายบริหารต้องสนับสนุนและกระตุ้นให้ทุกฝ่ายสร้างสิ่งที่มี
คุณค่าหลากหลาย มีการให้ผลตอบแทนหลายลักษณะ เพือ่สร้างแรงจูงใจ และยอมรับความแตกต่าง
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ของบุคคล สามารถขับเคลื่อนการท างานของบุคลากร ภายในโรงเรียนให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
นอกจากนั้นควรจัดอบรมเร่ืองคุณธรรม จริยธรรม บุคลิกภาพ และเทคนิคการสอน โดยมุ่งเน้นให้
ครูทุกคนยึดมั่นในหลักจรรยาบรรณของครู และจรรยาบรรณวิชาชีพตลอดจนสร้างแรงจูงใจให้เกิด
การพัฒนางานและพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ เพื่อให้ตระหนักและให้ความส าคัญในการประพฤติ
ตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ลูกศิษย์ รวมถึงการส่งเสริมให้มีกิจกรรม ที่ท าให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกันใน
กลุ่มของบุคลากรภายในโรงเรียน การจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลิกภาพ เพื่อให้ครูได้ปรับปรุง
พฤติกรรมของตนเอง ทั้งนี้เพื่อให้ครูแต่ละคนได้เตรียมความพร้อมในทุกสถานการณ์ 

2.  ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป 
  2.1 ควรศึกษาวิจัยปัจจัยที่มีผลต่อวัฒนธรรมองค์การ โรงเรียนชลบุรี “สุขบท” สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 
  2.2 ควรศึกษาวิจัยทัศนคติของคนในชุมชนในการพัฒนาวัฒนธรรมองค์การ โรงเรียน

ชลบุรี “สุขบท” สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 โดยการวิจัยเชิงคุณภาพ 
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แบบสัมภาษณ์เพื่อการวิจัย 
เร่ือง ปัญหาวัฒนธรรมโรงเรียน และแนวทางการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กร  

โรงเรียนชลบุรี “สุขบท” สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 

 
ค าชี้แจง  แบบสัมภาษณ์นี้แบ่งเป็น 2 ตอน คือ  
 ตอนที่ 1 ต าแหน่งของผู้ให้ข้อมูล 
 ตอนที่ 2 แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับปัญหาวัฒนธรรมโรงเรียน และแนวทางการพัฒนา
วัฒนธรรมองค์กร โรงเรียนชลบุรี “สุขบท” สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18
ซึ่งข้อมูลที่ได้รับวจะผ่านกระบวนการวิเคราะห์ และสังเคราะห์ เพื่อเป็นแนวทางการพัฒนา
วัฒนธรรมโรงเรียน ในด้านวัฒนธรรม/ เป้าหมายของโรงเรียน ด้านการมอบอ านาจ ด้านการ
ตัดสินใจ ด้านความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของโรงเรียน ด้านความเชื่อถือไว้วางใจ ด้านความมีคุณภาพ 
ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความเอ้ืออาทร ด้านความซื่อสัตย์สุจริต และด้านความหลากหลายของ
บุคคล  
 
ตอนท่ี 1 ต าแหน่งของผู้ให้ข้อมูล 
  
   ผู้บริหารสถานศึกษา 
  ครูผู้สอน 
   คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
   ผู้ปกครองนักเรียน 
   ศิษย์เก่า 

 
ตอนท่ี 2 แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับปัญหาวัฒนธรรมโรงเรียน และแนวทางการพัฒนาวัฒนธรรม
องค์กร โรงเรียนชลบุรี “สุขบท” สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 ใน 10 ด้าน 
คือ 
 1. ด้านวัฒนธรรม/ เปา้หมายของโรงเรียน  
 2. ด้านการมอบอ านาจ  
 3. ด้านการตัดสินใจ  
 4. ด้านความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน  
 5. ด้านความเชื่อถือไว้วางใจ  
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 6. ด้านความมีคุณภาพ  
 7. ด้านการยอมรับนับถือ  
 8. ด้านความเอ้ืออาทร  
 9. ด้านความซื่อสัตย์สุจริต  
 10. ด้านความหลากหลายของบุคคล  
 
 1. ด้านวัฒนธรรม/ เป้าหมายของโรงเรียน  
  1.1 ท่านคิดว่าข้อก าหนดวัตถุประสงค์ของโรงเรียนในปัจจุบันมีปัญหาอย่างไรบ้าง  
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
แนวทางพัฒนา 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
 
  1.2 ท่านคิดว่าโรงเรียนก าหนดระเบียบแบบแผน และกฎเกณฑ์ที่ใช้ในปัจจุบันมี
ปัญหาอย่างไรบ้าง  
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
แนวทางพัฒนา 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
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  1.3 ท่านคิดว่าโรงเรียนมีปัญหาในการประชาสัมพันธ์อย่างไรบ้าง  
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
แนวทางพัฒนา 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 

 
  1.4 ท่านคิดว่าปัญหาในการประชาสัมพันธ์ชี้แจงให้บุคลากรในโรงเรียนเข้าใจ เห็น
คุณค่า และความส าคัญเกี่ยวกับความมุ่งประสงค์ของโรงเรียนอย่างไรบ้าง 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
แนวทางพัฒนา 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
 
  1.5 ท่านคิดว่าการด าเนินการประเมินผลร่วมกันมีปัญหาอย่างไรบ้าง 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
แนวทางพัฒนา 
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
………………………………………………………………………………………………………. 
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2. ด้านการมอบอ านาจ  
  2.1 ท่านคิดว่าโรงเรียนมีปัญหาการให้อ านาจในการตัดสินใจ กับบุคลากรในการ
ปฏิบัติอย่างไรบ้าง  
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
แนวทางพัฒนา 
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
………………………………………………………………………………………………………. 

 
  2.2 ท่านคิดว่าบุคลากรในโรงเรียนมีปัญหาความไม่เท่าเทียมในการรับรู้ข้อมูลข่าวสาร
อย่างไรบ้าง 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
แนวทางพัฒนา 
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
………………………………………………………………………………………………………. 
 
  2.3 ท่านคิดว่าโรงเรียนมีปัญหาในการมอบอ านาจให้กับผู้บังคับบัญชา หรือหัวหน้า
ในระดับรองลงมาอย่างไรบ้าง 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
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แนวทางพัฒนา 
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
………………………………………………………………………………………………………. 
 
 3. ด้านการตัดสินใจ 
  3.1 ท่านคิดว่าผู้บริหาร และครูในโรงเรียนมีปัญหาในการตัดสินใจกระท าการ หรือละ
เว้นการกระท าการใด ๆ ได้อย่างไรบ้าง 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
แนวทางพัฒนา 
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
………………………………………………………………………………………………………. 
 
 4. ด้านความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน 
  4.1 ท่านคิดว่าผู้บริหาร และครูมีปัญหาในการแสดงความเป็นเจ้าของ หรือความ
ผูกพันในโรงเรียนอย่างไรบ้าง 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
แนวทางพัฒนา 
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
………………………………………………………………………………………………………. 
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  4.2 ท่านคิดว่าผู้บริหาร และครูมีปัญหาในการแสดงความรับผิดชอบหรือช่วยเหลือ
การตัดสินใจในโรงเรียน อย่างไรบ้าง 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
แนวทางพัฒนา 
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
………………………………………………………………………………………………………. 
 
  4.3 ท่านคิดว่าผู้บริหาร และครูมีปัญหาในการพัฒนางานของโรงเรียนร่วมกันอย่างไร
บ้าง 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
แนวทางพัฒนา 
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
………………………………………………………………………………………………………. 

 
 5. ด้านความเชื่อถือไว้วางใจ 
  5.1 ท่านคิดว่าโรงเรียนมีปัญหาในการให้โอกาสบุคลากรในโรงเรียนเลือกท างานตาม
ความต้องการอย่างไรบ้าง 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
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แนวทางพัฒนา 
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
………………………………………………………………………………………………………. 
 
  5.2 ท่านคิดว่าบุคลากรของโรงเรียนเกิดปัญหาในการท างานให้ได้รับความไว้วางใจ
อย่างไรบ้าง  
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
แนวทางพัฒนา 
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
………………………………………………………………………………………………………. 
 
 6. ด้านความมีคุณภาพ 
  6.1 ท่านคิดว่าเพราะเหตุใดบุคลากรของโรงเรียนจึงไม่เห็นคุณค่าในการปฏิบัติงานให้
ได้คุณภาพ และมาตรฐาน  
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
แนวทางพัฒนา 
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
………………………………………………………………………………………………………. 
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  6.2 ท่านคิดว่าบุคลากรของโรงเรียนเกิดปัญหาการปฏิบัติงานไม่เป็นไปตามความ
คาดหวังให้ได้คุณและมาตรฐาน อย่างไรบ้าง 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………
แนวทางพัฒนา 
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
………………………………………………………………………………………………………. 
 
  6.3 ท่านคิดว่าเพราะเหตุใดครูของโรงเรียนจึงขาดความเชื่อมั่นในประสิทธิภาพการ
ท างาน  
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………
แนวทางพัฒนา 
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
………………………………………………………………………………………………………. 
 
  6.4 ท่านคิดว่าเพราะเหตุใดนักเรียนจึงมีความสามารถไม่สอดรับกับคุณภาพมาตรฐาน
ที่โรงเรียนก าหนด 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………… 
แนวทางพัฒนา 
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….  
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 7. ด้านการยอมรับนับถือ  
  7.1 ท่านคิดว่าเหตุใดความคิดเห็นของครูจึงไม่ได้รับการยอมรับเท่าที่ควร  
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………
แนวทางพัฒนา 
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
………………………………………………………………………………………………………. 
 
  7.2 ท่านคิดว่าเหตุใดผลงานของครู หรือนักเรียน จึงไม่ได้รับการยอมรับใน
ความส าเร็จ เท่าที่ควร 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………
แนวทางพัฒนา 
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
………………………………………………………………………………………………………. 
 
 8. ด้านความเอ้ืออาทร  
  8.1 ท่านคิดว่าเพราะเหตุใดการปฏิบัติงานของครูจึงไม่ได้รับความเอาใจใส่ดูแลความ
เท่าที่ควร  
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………… 
 
 



147 

แนวทางพัฒนา 
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
………………………………………………………………………………………………………. 
 
  8.2 ท่านคิดว่าการให้การสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่ของบุคลากรใน
โรงเรียนมีปัญหาอย่างไรบ้าง 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………
แนวทางพัฒนา 
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
………………………………………………………………………………………………………. 
 
 9. ด้านความซื่อสัตย์สุจริต  
  9.1 ท่านคิดว่าบุคลากรของโรงเรียนขาดความซื่อสัตย์สุจริตในการปฏิบัติงานอย่างไร
บ้าง 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………
แนวทางพัฒนา 
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
………………………………………………………………………………………………………. 
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  9.2 ท่านคิดว่าผู้บริหารของโรงเรียนขาดความยุติธรรมอย่างไรบ้าง 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………
แนวทางพัฒนา 
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
………………………………………………………………………………………………………. 
 
  9.3 ท่านคิดว่าโรงเรียนบุคลากรของโรงเรียนขาดจริยธรรมและความเพียรพยายามใน
การปฏิบัติงานอย่างไรบ้าง 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………
แนวทางพัฒนา 
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
………………………………………………………………………………………………………. 
 
 10. ด้านความหลากหลายของบุคคล  

  10.1 ท่านคิดว่าเพราะเหตุใดบุคลากรของโรงเรียนจึงเห็นความส าคัญในปรัชญาของ
โรงเรียนแตกต่างกัน 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………… 
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แนวทางพัฒนา 
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
………………………………………………………………………………………………………. 

 
  10.2 ท่านคิดว่าเพราะเหตุใดครูบางส่วนถึงมีบุคลิกภาพที่ไม่เหมาะสม หรือเกิดปัญหา

ในการสอน หรือเกิดปัญหาการปฏิบัติงานอย่างไรบ้าง 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………… 
แนวทางพัฒนา 
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………….
………………………………………………………………………………………………………. 
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ภาคผนวก ข 
การหาค่าความถูกต้องเชิงเนื้อหา (IOC) 
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ตารางที่ 8  การหาค่าความถูกต้องเชิงเน้ือหา (IOC) 
 

ข้อท่ี 
คณะกรรมการ (คนท่ี) 

IOC ข้อท่ี 
คณะกรรมการ (คนท่ี) 

IOC 
1 2 3 1 2 3 

1.1 1 1 1 1.00 6.1 1 1 1 1.00 
1.2 1 1 1 1.00 6.2 1 1 1 1.00 
1.3 1 1 1 1.00 6.3 1 1 1 1.00 
1.4 1 1 1 1.00 6.4 1 1 1 1.00 
1.5 1 1 1 1.00 7.1 1 1 1 1.00 
2.1 1 1 1 1.00 7.2 1 1 1 1.00 
2.2 1 1 1 1.00 8.1 1 1 1 1.00 
2.3 1 1 1 1.00 8.2 1 1 1 1.00 
3.1 1 1 1 1.00 9.1 1 1 1 1.00 
4.1 1 1 1 1.00 9.2 1 1 1 1.00 
4.2 1 1 1 1.00 9.3 1 1 1 1.00 
4.3 1 1 1 1.00 10.1 1 1 1 1.00 
5.1 1 1 1 1.00 10.2 1 1 1 1.00 
5.2 1 1 1 1.00      

หมายเหตุ: ค่าความสอดคล้องเชิงเน้ือหาทุกข้อ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.00 ทุกข้อผ่านเกณฑ์ 
 
 


