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บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 การศึกษาเรื่องรูปแบบการบริหารการศึกษาโดยใชโรงเรียนเปนฐานของโรงเรียน 
วัดเขาฆองชัย  อําเภอลานสัก  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุทัยธานีนี้  ผูวิจัยไดศึกษาแนวคดิ 
ทฤษฎี ตลอดจนเอกสารและงานวิจยัที่เกีย่วของ จัดนําเสนอ ดังนี ้

1. บริบทของโรงเรียนวดัเขาฆองชัย 
2. ทฤษฎีการบริหารการศึกษา 
3. ทฤษฎีการบริหารการศึกษาเพื่อความเปนเลิศ 

3.1 การบริหารโดยยึดวัตถุประสงค 
3.2 การบริหารคุณภาพโดยรวม 
3.3 การบริหารงานโดยมีสวนรวม 
3.4 การบริหารมุงผลสัมฤทธ์ิ 
3.5 การบริหารงานโดยใชกลุมควบคุมคุณภาพ 
3.6 ทฤษฎีการบริหารเพื่อความเปนเลิศ 7 ประการของ Mckinsey 

4. ทฤษฎีการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน (School-Based  Management) 
5. กระบวนการสนทนากลุม (Focus  Group  Discussion) 
6. งานวิจยัที่เกีย่วของ 

6.1 งานวิจยัในประเทศ 
6.2 งานวิจยัตางประเทศ 

7. กรอบความคิดในการวิจัย 
โดยจัดนําเสนอตามลําดับ  ดังตอไปนี ้

 
บริบทของโรงเรียนวัดเขาฆองชัย 
 โรงเรียนวัดเขาฆองชัย ตั้งอยูที่หมู 1 ตําบลบานปาออ อําเภอลานสัก จังหวดัอุทัยธานี อยู
หางจากทีว่าการอําเภอลานสักไปตามถนนสายลานสัก-หนองฉางประมาณ  1.5 กิโลเมตร เดิมเปน
สาขาของโรงเรียนชุมชนบานประดูยืน กอสรางขึ้นเมื่อวันที่ 22 มีนาคม พ.ศ. 2519 โดยประชาชน 
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ของหมูที่ 1 ตําบลปาออ อําเภอลานสัก จังหวัดอุทัยธานี มคีวามเหน็พองตองกันวาสมควรที่จะกอตั้ง
เปนโรงเรียนขึน้ เนื่องจากบุตรหลานตองเดินทางไปเรียนที่โรงเรียนชุมชนบานประดูยนื ซ่ึงมี
ระยะทางไกลประมาณ 4 กิโลเมตร พื้นที่บริเวณโรงเรียนเรียนไดรับบริจาคจากหลวงพอวิกรม       
เจาอาวาสวดัเขาฆองชัยในขณะนัน้ จํานวน  1 แปลง เปนพื้นที่จํานวน 6 ไร ซ่ึงเดมิเปนที่ปาสงวน
แหงชาติ (ปาเสื่อมโทรม) ไดรับการสนับสนุนดานอาคารเรียนจากพระธรรมดิลก วัดบวรนิเวศวหิาร 
และพระครูสังฆวินิจ เจาอาวาสวัดเขาฆองชัย และคณะผูปกครองโดยการนําของนายเสริญ นฤคนธ 
ผูใหญบานหมูที่ 4  ตําบลปาออ เปนผูนําเชญิชวนชาวบานใหบริจาควสัดุอุปกรณ เงนิ และรวมแรง
กันกอสรางอาคารชั่วคราวไมยกพืน้ 1 หลัง กวาง 3 วา ยาว 4 วา ไมมีฝาทั้ง 4 ดาน จํานวน 4 
หองเรียน ลักษณะอาคารเปนแบบอาคารชั่วคราว นกัเรยีนนั่งเรยีนกับพื้น โตะเรยีน มานั่งใชแบบ 
ตัดไมทําเปนหลักและปพูื้นรองเขียนการกอตั้งครั้งแรกมีครู 3 คน คือ นายพาณิชย  ฉายวัฒนา ทําหนาที่ 
ผูรักษาการในตําแหนงครูใหญ  รวมทั้งนางปราณี  สุขเกษม และนายวิรัตน  เกดินวล มีนักเรียน
ทั้งส้ิน 145 คน เปดทําการสอนตั้งแตช้ัน ป.1 –ป.4  เมื่อถึงป พ.ศ. 2522 จึงไดแยกเปนโรงเรียน
เอกเทศ  

ในปจจุบันโรงเรียนวัดเขาฆองชัย จัดการศึกษาแบงเปน 2 ระดับ คือ ระดับกอนประถมศึกษา 
และระดับประถมศึกษา เปดทําการสอนตั้งแตช้ันอนุบาล 3 ขวบ จนถึงชั้นประถมศึกษาปที่ 6   การจัด 
การศึกษาระดบักอนประถมศึกษา   จดักิจกรรมการเรียนการสอนตามหลักสูตรกอนประถมศึกษา 
พุทธศักราช 2546  และแนวทางการจัดประสบการณของสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษา
แหงชาติ  ระดบัประถมศึกษาจัดการเรียนการสอนใหสอดคลองกับหลักสูตรสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน 
พุทธศักราช 2544 และปรับหลักสูตรการเรียนการสอนใหสอดคลองกับความตองการของทองถ่ิน 
ปจจุบันมีนกัเรียน 210 คน บุคลากรครู 9  คน ครูอัตราจาง 1 คน และผูดูแลเด็กอนุบาล  3 ขวบ 1 คน  
นักการภารโรง 1 คน  ครอบคลุมเขตบริการ 3  หมูบาน ไดแก หมู 1 และหมู 4 ตําบลปาออ และหมู 
11  ตําบลประดูยืน  
 สภาพชุมชน 

ประชาชนในชุมชนสวนใหญประกอบอาชีพเกษตรกรรม ทําไร ทํานา 99 % ผลผลิตที่ได
นอยทําใหผูปกครองตองออกไปรับจางในตางจังหวัด ในฤดูที่วางจากการทําไร ทํานา ทิ้งบุตรหลาน
ใหอยูกับปู ยา ตา ยาย การคมนาคมในชุมชนสะดวก มีถนนตัดผานทกุหมูบาน ประชาชนสวนใหญ
นับถือศาสนาพุทธ เขตบริการของโรงเรียนครอบคลุมพื้นที่ 3 หมูบานคอื หมู 1 และหมู 4 ตําบลปาออ 
และหมู 11 ตําบลประดูยืน 
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วิสัยทัศนของโรงเรียน 
 ภายในปการศกึษา  2550 โรงเรียนวัดเขาฆองชัย รวมมือกับชุมชนพัฒนาอาคารสถานที่และ
ส่ิงแวดลอมใหสวยงาม สะอาด รมร่ืน  มีความปลอดภัย เอื้อตอการเรียนรู จัดการศึกษาใหผูเรียนมี
ความรูความสามารถ มีคุณลักษณะอันพึงประสงคตามที่หลักสูตรกําหนด เนนใหนักเรียนมีความรู
ความสามารถในวิชาภาษาไทย ภาษาอังกฤษ คณิตศาสตร และวิทยาศาสตร  มีทักษะพืน้ฐานในการ
ทํางาน  การประกอบอาชพีและใชเทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู มีสุขภาพสมบูรณ ทั้งทางรางกายและ
จิตใจ  มีมารยาทที่ดีงาม  มีระเบียบวินยั มีความรับผิดชอบ  เห็นคณุคาของธรรมชาติและอนุรักษ
ส่ิงแวดลอม โดยจดัการศึกษาสําหรับนักเรยีนปกตแิละนกัเรียนที่มีความตองการจําเปนพิเศษ 

พันธกิจ 
1. พัฒนาอาคารสถานที่และสิ่งแวดลอมใหสวยงาม สะอาด รมร่ืน เอื้อตอการเรียนรู 
2. พัฒนาเทคนคิการจัดกจิกรรมการเรียนการสอน วิชาภาษาไทย ภาษาอังกฤษ  

คณิตศาสตร และวิทยาศาสตร 
3. พัฒนาการจดักิจกรรมการเรยีนการสอนใหนักเรยีนมีทกัษะในการทํางานและสามารถ 

นําไปเปนพืน้ฐานในการประกอบอาชีพได 
4. จัดกิจกรรมสงเสริมใหนักเรียนมีทักษะพื้นฐานในการใชเทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู 
5. จัดกิจกรรมสงเสริมใหนักเรียนมีสุขภาพ สมบูรณทั้งทางรางกายและจติใจ 
6. ปลูกฝงใหนักเรียน  มีมารยาทที่ดีงาม มีระเบียบวนิยั  และมีความรับผิดชอบ 
7. พัฒนาการจดักิจกรรมการเรยีนการสอนใหนักเรยีนเห็นคุณคาของธรรมชาติและ 

อนุรักษส่ิงแวดลอม 
ปาหมายดานผูเรียน 
1. นักเรียนมีความรูความสามารถในวิชาภาษาไทย ภาษาอังกฤษ คณิตศาสตร และ 

วิทยาศาสตร 
2. นักเรียนมีทักษะการทํางานเพื่อเปนพื้นฐานในการประกอบอาชีพ 
3. นักเรียนสามารถใชคอมพิวเตอรพื้นฐานในการเรียนรูและปฏิบัติงานได 
4. นักเรียนมีสุขภาพสมบูรณทัง้ทางรางกายและจิตใจ 
5. นักเรียนมีมารยาทที่ดีงาม  กลาแสดงออก มีระเบียบวินยัและมีความรับผิดชอบ 
6. นักเรียนตระหนักและเห็นคณุคาของธรรมชาติและอนุรักษส่ิงแวดลอม 
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เปาหมายดานปจจัย 
1. โรงเรียนมีอาคารสถานที่ ส่ิงแวดลอมสะอาด สวยงาม รมร่ืน  ปลอดภัย   เอื้อตอการ 

เรียนรู 
2. โรงเรียนมีหลักสูตรสถานศึกษาที่สอดคลองกับความตองการของทองถ่ิน  
เปาหมายดานกระบวนการ 
1. ชุมชนมีสวนรวมในการการจัดการศึกษาของโรงเรียน 
2. ครูมีความรูความสามารถในการจัดกจิกรรมการเรียนการสอนวิชาภาษาไทย  

คณิตศาสตร วทิยาศาสตร และภาษาอังกฤษ 
3. โรงเรียนมีกระบวนการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ  และเนนการมีสวนรวมจากผูที ่

เกี่ยวของทุกฝาย 
 

ทฤษฎีการบรหิารการศึกษา 
 มนุษยเปนสัตวสังคมมักจะอยูรวมกนัเปนหมูเปนกลุม จึงจําเปนตองมีระบบการบริหาร
และการจดัการเพื่อจัดระบบจัดระเบยีบของสังคม ใหสามารถดําเนินการดานตางๆ เพื่อความอยูรอด
และบังเกดิความเจริญกาวหนาในชุมชนนัน้ๆ  ระบบการศึกษาเปนสวนหนึ่งของสังคมมนุษยทีน่ํา 
เอาทรัพยากรตางๆ มาจดัโดยผานกระบวนการทางการศึกษา เพื่อใหคนเกิดการเรียนรู เจริญงอกงาม
เปนคนโดยสมบูรณ และอยูในสังคมไดอยางเปนสุข 
 ระบบการจัดการศึกษาที่ดีจะตองมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตรงตามเปาหมายของการ
จัดการศึกษาทีต่ั้งไว นักเรียนในระดับตางๆ มีความรูความสามารถตรงตามมาตรฐานทั่วๆ ไปของ
สังคม  ดังนั้นในการจดัการศึกษาควรคํานงึถึงการใชงบประมาณที่เหมาะสม เพื่อใหผลผลิตที่ได 
คุมคากับการลงทุน  หากระบบการบริหารจัดการไมดีพอยอมสงผลกระทบตอคุณภาพของนักเรียน 
โดยตรง 

ความหมายของการบริหาร (Administration) 
 คําวา การบริหาร สามารถใชคํา 2 คําแทนกนัได ไดแก คําวา “การบริหาร(Administration)”
และ “การจัดการ (Management)” แตในความหมายที่แทจริง คําวา การบริหารจะเนนในเรื่องของ
การจัดการที่เกีย่วของกับนโยบาย และการนํานโยบายไปปฏิบัติ ซ่ึงมักจะใชกับการบริหารงานทุก
ชนิดที่เกีย่วของกับนโยบาย และการนํานโยบายไปปฏิบตัิ ซ่ึงมักจะใชกับการบริหารงานทุกชนิดที่
เกี่ยวของกบัภาครัฐ สวนคําวา การจดัการ มักจะใชในงานที่เกี่ยวกับธุรกิจเอกชน  
 คําวา “การบริหาร” มีผูใหความหมายของการบริหารไวตางๆ กัน ทั้งนี้ขึ้นอยูกับการมอง
การบริหารในลักษณะที่แตกตางกัน ดังนี ้
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 กริฟฟทส (Griffiths.1959,อางถึงใน ถวิล  เกื้อกูลวงศ.2530:16)  กลาววา การบริหารเปน
การตัดสินใจ (Administration  as  decision - making) ซ่ึงมีสาระสําคัญ 2 ประการ คือ 

1. การบริหารเปนแบบทั่วไปของพฤติกรรมที่พบเห็นในองคการมนุษยทุกองคการ 
2. การบริหารเปนกระบวนการของการสั่งการและควบคุมชีวิตในองคการสังคม 
เฮอรเซย, แบลนชารด และจอหนสัน (Hersey,Blanchard  and  Johnson. 2001, อางถึงใน 

จันทรานี  สงวนนาม.2545:11) ไดใหความหมายไววา การบริหารเปนกระบวนการทํางานรวมกบั
บุคคลและกลุมบุคคล ซ่ึงพรอมดวยปจจยัทางการบริหาร ไดแก เครื่องมือตางๆ งบประมาณ และ 
เทคโนโลยี เพือ่ที่จะนําองคการไปสูความสําเร็จตามเปาหมาย 
 แครอล และกิลลิน (Carroll and Gillen.1987, อางถึงใน วิโรจน สารรัตนะ.2546:1) ให
ความหมายวา การบริหารเปนกระบวนการดําเนินงานเพื่อใหบรรลุจดุหมายขององคการ โดยอาศัย 
หนาทีท่างการบริหารที่สําคญัคือ การวางแผน(Planning) การจัดองคการ(Organizing) การนํา(Leading)  
และการควบคมุ (Controlling)  
 ธงชัย  สันติวงษ (2530:4) กลาววา การบรหิาร หมายถึงภาระหนาที่ของบุคคลใดๆ ที่ปฏิบัติ
ตนเปนผูบริหารที่จะตองเขามาทําหนาที่จดัระเบียบ และดํารงไวซ่ึงสภาพภายใน (ทั้งที่เปนตวัคน 
วัสดุ เงินทุน ฯลฯ) ของกลุมหรือหนวยงาน เพื่อใหกลุมดังกลาว สามารถทํางานจนบรรลุ
วัตถุประสงคของกลุมรวมกนัไดอยางมีประสิทธิภาพ และไดผลมากทีสุ่ดประการหนึ่ง 
 สมยศ  นาวีการ  (2544:18) กลาววา การบริหารคือการวางแผน การจดัองคการ การสั่งการ 
และการควบคมุกําลังความพยายามของสมาชิกขององคการและใชทรัพยากรอื่นๆ เพื่อความสําเร็จ
ในเปาหมายขององคการที่กําหนดไว 
 สมคิด  บางโม (2539:29) ไดกลาววา การบริหาร คือศิลปะในการใชคน เงิน วัสดุ อุปกรณ 
ขององคการและนอกองคการ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการอยางมีประสิทธิภาพ 
 จากแนวคิดของนักการศึกษาที่กลาวมา  อาจสรุปไดวา การบริหารเปนกระบวนการทาํงาน
รวมกับบุคคลและกลุมบุคคลโดยใชเทคนคิและวิธีการตาง ๆ เพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายขององคการ 
อยางมีประสิทธิภาพภายใตทรัพยากรที่เหมาะสม 
 ความหมายของการบริหารการศึกษา 
 ไดมีผูใหความหมายของการบริหารการศึกษาไวตางๆ กนั ดังนี้  
 แกรแฮม (Graham.1921:38, อางถึงใน ชาญชัย  อาจินสมาจาร.2527:6) ไดกลาวไววา    
การบริหารการศึกษาคือ การทําใหนกัเรียนไดรับการศึกษาที่ถูกตองจากครู ภายใตคาใชจายที ่
ดําเนินการโดยรัฐ โดยใหนกัเรียนไดรับประโยชนสูงสุด 
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 พอล (Paul.1946:263, อางถึงใน ชาญชัย อาจินสมาจาร.2527:6) กลาววา การบริหาร
การศึกษา หมายถึง การใชอิทธิพล (Influencing) ตอคนกลุมหนึ่ง นั่นคือนักเรียนเพือ่ใหมีความเจริญ
งอกงามสูวัตถุประสงคที่ไดกําหนด โดยการใชกลุมคนกลุมที่สอง ซ่ึงไดแกครู ในฐานะตัวแทน
(Agent) ดําเนินการเพื่อใหวตัถุประสงคบรรลุผลสําเร็จ 
  ไพฑูรย  เจริญพันธุวงศ (2527:8)  กลาวไววา  การบริหารการศึกษา หมายถึง กิจกรรมตางๆ 
ที่บุคคลหลายฝายรวมดําเนนิการเพื่อพัฒนาบุคคลใหเปนสมาชิกที่ดีของสังคม ทั้งในดานบุคลิกภาพ 
ความรู ความสามารถ พฤติกรรม ทัศนคติ คุณธรรม และคานยิม พรอมที่จะสนองการพัฒนา
ประเทศทั้งในดานเศรษฐกิจ การเมือง สังคม และวัฒนธรรม 
 ภิญโญ  สาธร (2516:10) ใหความหมายของการบริหารการศึกษาไววา การบริหาร
การศึกษา คอื กิจกรรมตางๆ ที่บุคคลหลายคนรวมมือกันดําเนนิการเพื่อพัฒนาเด็ก เยาวชน 
ประชาชน หรือสมาชิกของสังคมในทุกๆ ดาน เชน ความสามารถ ทัศนคติ พฤติกรรม คานิยม หรือ
คุณธรรม ทั้งในดานการสังคม การเมือง และเศรษฐกจิ เพื่อใหบุคคลดงักลาวเปนสมาชิกที่ดีและมี
ประสิทธิภาพของสังคม โดยกระบวนการตางๆ ทั้งที่เปนระเบียบแบบแผน และไมเปนระเบยีบ 
แบบแผน 
 จากแนวคิดของนักการศึกษาตางๆ สรุปไดวา การบริหารการศึกษา คือการดําเนินกิจกรรม
ตาง ๆ ของกลุมบุคคล เพื่อพัฒนาสมาชิกของสังคมมีความเจริญงอกงามในทุกๆดาน เพื่อใหบุคคล
ดังกลาวเปนสมาชิกที่ดีของสังคม พรอมที่จะสนองการพัฒนาประเทศทั้งในดานเศรษฐกิจ การเมือง 
สังคม และวัฒนธรรม 
 จากแนวคิดทางการบริหารตางๆ ทําใหเกดิความพยายามที่จะสรางทฤษฎีการบริหาร
การศึกษาขึ้น และทฤษฎีบริหารการศึกษาไดเร่ิมขึ้นที่สหรัฐอเมริกา โดยมีผูเชี่ยวชาญในหลาย
สาขาวิชา รวมทั้งนักวิชาการบริหารการศึกษาไดนําความรูจากศาสตรสาขาตางๆ ที่ไดผานการวิจยัที่
เชื่อถือไดแลวมาประมวลกนัเขาและสรางเปนทฤษฎีการบริหารการศึกษาขึ้น ทฤษฎตีางๆ ที่เปนที่
ยอมรับกัน(ไพฑูรย  เจริญพนัธุวงศ.2527:32) ไดแก 

1. ทฤษฎีการตัดสินใจ (Decision  Theory) 
2. ทฤษฎีองคการ (Organization Theory) 
3. ทฤษฎีระบบสังคม (Social  Systems Theory) 
4. ทฤษฎีผูนํา (Leadership Theory) 
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ทฤษฎีเหลานี้ เปนทฤษฎีทั้งความหมายและสามารถนําไปประพฤติปฏิบัติได  ไมใช 
ทฤษฎีในทัศนะของนักบริหารทั่วไปที่มักมองเห็นวาทฤษฎีกับการปฏบิัตินั้นแยกกันเปนคนละเรื่อง
นักวิชาการก็สอนทฤษฎีไป แตผูบริหารกป็ฏิบัติอีกอยางหนึ่งซ่ึงไมตรงกับทฤษฎี ดงัที่ไดยนิคนพูด
อยูบอยๆ วา “นั่นเปนทฤษฎทีี่ดีแตเวลานําไปปฏิบัติแลวทําตามไมได” 

1. ทฤษฎีการตัดสินใจ (Decision  Theory) 
ทฤษฎีการตัดสินใจเปนทฤษฎีหนึ่งทีใ่ชกนัมากในการศกึษาพฤติกรรมของผูบริหาร ทฤษฎี 

นี้ผูศึกษาคนควาทฤษฎีนี้ คอื กริฟฟธ (Griffiths. อางถึงในไพฑูรย  เจริญพันธุวงศ.2527:33)  ซ่ึง
เสนอทฤษฎีวา การบริหารคือการตัดสินใจ หนาที่ของนักบริหารก็คือ การควบคุมดูแลให
กระบวนการตดัสินใจเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
 ความหมายของการตดัสินใจ  
 จันทรานี  สงวนนาม(2545:162-163) ไดศกึษาเกีย่วกบัความหมายของการตัดสินใจ และได
รวบรวมความหมายของคําวา “การตัดสินใจ” จากการศกึษาของนักวิชาการตาง ๆ ดังนี้ คือ  

บารนารด (Barnard.1939)ใหความหมายวา “การตัดสินใจ เปนกระบวนการทางตรรกวิทยา
ในการพจิารณา วิเคราะห และคัดทางเลอืกจากทางเลือกตางๆ โดยอาศัยเหตุผลและความเปนจริง
เกี่ยวกับทางเลอืกเหลานั้น”  ซ่ึง ดรัคเกอร (Drucker.1970) ไดใหความหมายที่สอดคลองกันวา  
“การตัดสินใจ หมายถึง การพิจารณาและคดัเลือกทางเลือกทางใดทางหนึ่งจากบรรดาทางเลือกตางๆ  
สวนไซมอน (Simon.1977) กลับมีความเหน็แตกตางไปจากบุคคลทั้งสอง โดยไดใหความหมายของ
การตัดสินใจเชิงกระบวนการวา  “การตัดสินใจเปนกระบวนการของของกิจกรรมตาง ๆ  3 ประการ 
คือ 1) กิจกรรมดานเชาวปญญา ซ่ึงจะเนนการรวบรวมขอมูลและสารสนเทศที่จะนํามาใชประกอบ
ในการตัดสินใจ  2) กิจกรรมดานการออกแบบ คือ การนําเอาขอมูลมาวิเคราะหหาแนวทางทีจ่ะ
นําไปสูการปฏิบัติ และ 3) กิจกรรมเกีย่วกับการเลือกทางเลือกที่เหมาะสมที่จะนําไปปฏิบัติ  
 จากความหมายของการตัดสนิใจตามที่ผูใหคํานิยามดังกลาวแลว พอจะสรุปไดวา การ
ตัดสินใจเปนกระบวนการที่ใชเหตุผลในการพิจารณา วิเคราะห และหาทางเลอืกเพื่อนําไปสู
ขั้นตอนของการปฏิบัติ การตัดสินใจจึงตองเปนไปตามขัน้ตอนของกระบวนการอยางรอบคอบเพื่อ
ประสิทธิภาพของการบริหารองคการ(จันทรานี  สงวนนาม.2545:162-163) 
 แบบของการตดัสินใจ 
 เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ (2525,อางถึงใน จนัทรานี  สงวนนาม.2545:165) มีความเหน็วา  
การตัดสินใจเปนภารกจิที่สําคัญยิ่งอยางหนึ่งของกระบวนการบริหาร ผูบริหารจึงจําเปนตอง
ตัดสินใจอยูเสมอ และจะตองกระทําดวยความรอบคอบ ผูบริหารที่ตัดสินใจไมไดหรือขาดทักษะใน
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การตัดสินใจ ยอมทําใหหนวยงานเจริญกาวหนาไดยาก แบบของการตดัสินใจแบงออกเปน 3 แบบ 
คือ 

1. การตัดสินใจโดยบัญชาหรือคําส่ังของผูมีอํานาจเหนือกวา (Intermediary decisions) 
เปนการตีความของคําส่ังการนําเอาขอเสนอแนะไปใช หรือแจกจายคําแนะนําของผูบังคับบัญชา 
การตัดสินใจชนิดนี้ผูนําจะหลีกเลี่ยงไมได แตอาจมอบหมายความรับผิดชอบใหเพื่อนรวมงาน หรือ
ผูใตบังคับบัญชา ชวยทํา การตัดสินใจจะลาํบากถาคําส่ัง หรือคําขอรองของผูบังคับบัญชาเปนสิ่งที่
ปฏิบัติไมได 

2. การตัดสินใจโดยผูใตบังคับบัญชาเสนอขึ้นมา (Appellate  decisions) อาจเกิดไดจาก 
เหตุผลหลายประการ เชน การหยอนสมรรถภาพของผูใตบังคับบัญชา คําส่ังไมชัดเจนหรือ
ผูใตบังคับบัญชาไมมีอํานาจพอที่จะตดัสินใจ กรณีเชนนี้จะเกิดขึ้นมากหรือนอย เปนผลที่เกิดจาก
การตัดสินใจครั้งกอนๆ  ผูบริหารที่ดีจะตัดสินใจในกรณีที่จําเปน หรือไมสามารถมอบหมายให
บุคคลอื่นตัดสินใจแทนได 

3. การตัดสินใจทีเ่กิดจากความคิดริเร่ิมของผูบริหารเอง(Creative  decisions)  ผูบริหารที่ดี 
มิใชแตเปนเพยีงผูปฏิบัติตามคําสั่ง แตตองมีความตื่นตัว มีความคิดริเร่ิม และกลาคิดกลาตัดสินใจ 
อาจเปนการเสียหายถาผูนําคิดแตตัดสินใจไมดี ดังนั้น จึงมีแนวโนมวาผูบริหารมักจะหลีกเลี่ยงการ
ตัดสินใจแบบนี้ 
 สาระสําคัญของทฤษฎีการตัดสินใจ ก็คือกระบวนการตัดสินใจ เนื้อหาสาระของการ
ตัดสินใจและการใชสารสนเทศในการตดัสินใจ ซ่ึงสารสนเทศที่ดี มคีวามสมบูรณถูกตองจะสงผล
ใหการตดัสินใจเปนไปอยางมีคุณภาพ 
 กระบวนการตดัสินใจ 
 กระบวนการตดัสินใจหรือวนิิจฉัยส่ังการนี ้ นักวิชาการใหความเห็นและลําดับขั้นของ
กระบวนการไวในลักษณะทีแ่ตกตางกนั แตสรุปแลวลักษณะสาระสําคัญคลายคลึงกัน เพราะ
สวนมากใชวิธีการแกปญหา (Problem  solving) กระบวนการตัดสินใจหรือวินิจฉัยส่ังการมีลําดับขั้น 
ดังนี ้

1. จะตองรับวามปีญหาและรูขอบเขตของปญหา 
2. การวิเคราะหและประเมินผลปญหา 
3. ตั้งเกณฑหรือมาตรฐานสําหรับเลือกวิธีแกปญหา 
4. รวบรวมขอมลูตลอดจนหลกัฐานและขอเท็จจริงตาง ๆ ที่เกี่ยวของ 
5. กําหนดแนวทางในการแกปญหา 
6. ประเมินผลหรือลําดับความสําคัญ หรือจัดลําดับวิธีการแกปญหา 
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7. เลือกวิธีการแกปญหาที่ถูกตองที่สุด ที่คนยอมรับมากที่สุด 
เทคนิคที่ชวยในการวนิิจฉัยส่ังการ 
1. ความคิดริเร่ิมสรางสรรค ผูนําจะตองมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคอยูเสมอ 
2. ปฏิบัติการวิจัย (Operation  research) การวิจัยในดานการศึกษาหาขอเทจ็จริงที่เกีย่วกบั 

ปญหา และขอเท็จจริงที่ทําใหทราบปญหาทั้งหมด เปนประโยชนในการวินิจฉยัส่ังการ 
3. การจัดตั้งหนวยชวยเหลือทางวิชาการ (Technical  staff) เพื่อชวยแสวงหาขอเท็จจริง 

เกี่ยวกับปญหาขององคการ แลวรวบรวมขอมูลไวเพือ่นําไปเปนประโยชนในการบริหารองคการ 
อันจะทําใหการวินิจฉยัส่ังการมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 เปนที่ยอมรับกันวาการวนิิจฉัยส่ังการเปนหัวใจของการบริหาร ดังนั้นถานักบริหารจะ
ตัดสินใจใหถูกตองและรวดเร็วที่สุด กจ็าํเปนจะตองรูจักความคิดรวบยอด ในเรือ่งตอไปนี้ คือ 
องคการอรูปนัย องคการรูปนัย อํานาจบารมี อํานาจหนาที่และการสื่อสารในองคการ จึงจะสามารถ
ทําใหผูบริหารองคการมีประสิทธิภาพในการตัดสินใจ 

2. ทฤษฎีองคการ (Organization  Theory) 
 จากแนวคิดการบริหารเบื้องตน ทําใหเราเขาใจไดชัดเจนวา องคการเปนหนวยงานที่สําคัญ
และมีผูกลาววาโลกในสมัยปจจุบันเปนโลกขององคการ คนเปนจํานวนมากประกอบอาชีพใน
องคการ ถึงแมจะไมไดทํางานในองคการใดองคการหนึ่ง คนทั้งหลายก็ตองมีสวนเกี่ยวของกับ
องคการที่มีอยูในสังคมของเราเปนจํานวนมาก ระบบการศึกษาซึ่งมีโรงเรียนทุกประเภท ทุกระดับ
เปนองคการยอยยอมมีสวนพัวพันกับชวีิตคนในสังคมแทบทุกคน  

1.1 ความหมายขององคการ 
 บารนารด (Barnard.1962, อางถึงในไพฑูรย  เจริญพันธวุงศ.2527:35) ใหความหมายวา  
องคการหมายถึงระบบกิจกรรมที่มีการประสานงานของบุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไป 
 ฟริฟเนอรและเชอรวูด(Priffner and Sherwood. อางถึงในไพฑูรย  เจริญพันธุวงศ.2527:36)
ใหความหมายวา องคการ คือรูปแบบของการรวมกันของบุคคลเปนจํานวนมาก ซ่ึงเขามารวมมือกนั
ทํางานที่ซับซอนอยางแนวแน ตามระเบยีบแบบแผนทีว่างไว เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามความมุง
หมายที่เห็นพองตองกัน 
 ไวท (White. อางถึงในพรรณี  ประเสริฐวงษ และคณะ. 2515:165)  ใหความหมายวา  
องคการ คือการจัดระเบยีบการทํางานของกลุมบุคคลภายในองคการตามสายงาน และตามความ 
รับผิดชอบ เพื่อใหการปฏิบตัิงานไดรับผลสําเร็จตามจุดมุงหมายเดียวกัน 
 จากความหมายที่แตละทานไดกลาวมา อาจสรุปไดวา องคการ คือกระบวนการในการ 
รวบรวมและแบงงานที่จะกระทําออกไปเปนหมวดหมู โดยจํากัดขอบเขตของการทํางาน   
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การมอบหมายอํานาจหนาที่รับผิดชอบตลอดจนการกําหนดขอบังคับ วิธีปฏิบัติในการทํางาน
รวมกัน เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการอยางดีทีสุ่ดและมีประสิทธิภาพที่สุด 
 ในองคการหนึง่ๆ จะมีหลักความจริง 5 ประการ อยูในองคการเสมอ คือ 

1. องคการประกอบดวยบุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไปเสมอ 
2. บุคคลที่อยูในองคการตองการกระทําอยางใดอยางหนึ่งเกี่ยวของกันและกัน 
3. ความสัมพันธตางๆ ในการทาํงานรวมกนัของคนในองคการนั้น ตองระบุไวในโครง 

สรางขององคการในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง 
4. บุคคลทุกๆ คนในองคการ ตางก็มีวัตถุประสงคสวนตัว การกระทําบางอยางของ 

บุคคลในองคการจึงเกดิขึ้นเพราะวัตถุประสงคสวนตัว และการที่บุคคลเขามามีสวนรวมในองคการ
ก็มักหวังวาองคการจะชวยใหตนประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคของตน 

5. ความสัมพันธในการทํางานรวมกัน จะชวยใหประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงค 
สวนรวมที่เหน็พองตองกัน ถึงแมวาวัตถุประสงคสวนรวมจะแตกตางไปจากวัตถุประสงคสวนตวัก็
ตาม แตวัตถุประสงคสวนรวมก็มีความสัมพันธกับวัตถุประสงคสวนตวัของแตละบคุคลในองคการ 
 จะเห็นวา จากความหมายและหลักความเปนจริงขององคการที่กลาวมาขางตนชี้ใหเห็นวา
ภายหลังที่คนตระหนกัถึงประโยชนที่จะไดรับจากองคการและมุงหวังที่จะใหไดมาซึง่วัตถุประสงค
สวนตัวซ่ึงก็มปีญหาวา ความสําเร็จตามวตัถุประสงคดังกลาวนั้น จะมีมากนอยแคไหนยอมขึน้อยู
กับความมีประสิทธิภาพขององคการ ซ่ึงก็ยอมจะขึ้นอยูกับการที่ผูบริหารจะมีความสามารถในการ
จัดรูปองคการไดเหมาะสมและถูกตองดีเพยีงไรนั่นเอง 
 2.2 รูปแบบขององคการ 
 โดยปกติองคการมักจะแบงออกเปน 2 แบบ คือ องคการตามแบบ (รูปนัย) หรือองคการ
ทางราชการ (Formal organization) และองคการนอกแบบ (อรูปนัย) หรือองคการไมเปนทาง
ราชการ (Informal organization) 
  2.2.1 องคการตามแบบ (Formal  Organization) 
  เปนองคการทีน่ักวิชาการบริหารที่ยึดหลักการบริหารแบบวิทยาศาสตร มีความ
เชื่อมั่นวา สามารถใชบริหารงานไดเปนอยางดี  มีกฎเกณฑผูกมดัอยางแนนแฟน และขาดความ
ยืดหยุน แบงงานออกเปนงานยอยๆ แลวจดัคนเขาทํางานตามความรูความชํานาญ มกีารควบคุมและ
นิเทศงานทุกสวนทุกขัน้ตอน อํานาจการบังคับบัญชาก็จัดระดับเปนขั้นๆ นับจากต่ําไปหาสูง 
ผูบริหารแตละระดับไดรับมอบหมายใหบงัคับบัญชาคนเปนจํานวนนอยพอที่จะควบคุมได       
(Span of control)  สายการบังคับบัญชา (Chain of command) ก็โยงจากผูบริหารสูงสุด ซ่ึงมีเพียงคน
เดียวลงมาสูผูบริหารระดับรองเปนขั้นๆ และผูบริหารมกัใชอํานาจเดด็ขาดสําหรับการบังคับบัญชา
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คนในองคการ การจัดองคการและการจัดระบบบริหารชนิดนีย้ังปรากฏอยูทั่วไปในสมัยปจจุบนั ทั้ง
ในหนวยงานอืน่ๆ และในสถาบันการศึกษา ดงัตัวอยางการจดัโครงสรางองคการตามแบบ 
(Organization  chart) 

โครงสรางองคการบริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
 คณะกรรมการที่ปรึกษา ผูอํานวยการ 

ผูชวยฯฝายวิชาการ ผูชวยฯฝายธุรการ 

ๆ ๆ 

  

คณะกรรมการโรงเรียน  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 ภาพที่ 2.1 โครงสรางองคการบริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
 ท่ีมา  : ไพฑูรย  เจริญพันธวุงศ. (2527:37) 
 

โครงสรางองคการบริหารแบบนี้ มีองคประกอบที่สําคัญ 4 สวน คือ
1. คณะกรรมการศึกษาของโรงเรียน เปนองคประกอบที่เปนประช

ปรึกษาและชวยเหลือกจิการทั่วไปในสวนที่เกี่ยวของกับความสัมพันธระหว
 2.   คณะกรรมการที่ปรึกษา ประกอบดวยผูอํานวยการ เปนประธาน
หรือหัวหนากลุมวิชาการเปนกรรมการ ทําหนาทีใ่หคําปรึกษาแนะนําแก
บริหารโรงเรียน 

3.    ผูอํานวยการ เปนผูบริหารและรับผิดชอบในการดําเนินงานของ
4.    ผูชวยผูอํานวยการ เปนผูชวยผูอํานวยการตามที่ผูอํานวยการมอ

วิชาการ ฝายธรุการ ฝายกิจกรรมนักเรียน หรือฝายปกครอง และถาหากเป
ขนาดใหญก็อาจจะเพิ่มฝายตางๆ ขึ้นอีกไดตามความเหมาะสม 
 

ผูชวยฯฝายกิจกรรม
นักศึกษา 
ๆ 
หนวยงานตาง 
หนวยงานตาง 
 
าช
างโ
 ผ
ผูอ

โร
บห
นโ
หนวยงานตาง 

 
 
 
น
ร
ูช
ํา

ง
ม
ร

 

 

 ทาํหนาที่ใหคํา 
งเรยีนกับชุมชน 
วยผูอํานวยการและ
นวยการในดานการ

เรียน 
าย ซ่ึงอาจจะมีฝาย 
งเรียนประถมศึกษา
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สวนนอกนั้นกเ็ปนหนวยงานระดับลางลงไป ซ่ึงสามารถมีไดตามสายงานและภารกิจที่     
จําเปนอันจะทาํใหการบริหารงานของโรงเรียนเกดิความเรียบรอยและมปีระสิทธิภาพบรรลุตาม
วัตถุประสงคที่วางไว และโดยทัว่ไปการจัดหนวยงานฝายตางๆ นัน้มีหลักวา งานทุกชนิดทีม่ี
กระบวนการปฏิบัติอยางเดียวกันควรรวมไวดวยกนั และการแบงงานก็ควรยดึหลักเฉพาะอยางของ
งานดวย 
 นอกจากนี้ เราควรทาํความเขาใจกับเสนทีป่รากฏในแผนภมูิดวยหรือโครงสรางองคการ  คือ 
              :   แสดงถึงสายการบังคับบัญชาและการติดตอตามลําดับขั้น 
 ……………      :   แสดงถึงสายการปรึกษาแนะนํา 
 องคการแบบนี้ บัวและสกอต (Blau and Scott. อางถึงในไพฑูรย  เจริญพันธุวงศ.2527:38)  
กลาววา สามารถจัดกลุมองคการตามแบบไดเปน 4 กลุม ตามลักษณะเฉพาะของวัตถุประสงค และ 
วิธีการดําเนนิงานของแตละกลุม คือ 

1. องคการเพื่อประโยชนของสมาชิก (Mutual – Benefit  association) 
2. องคการหรือบริษัทธุรกิจ (Business  concerns) 
3. องคการเพื่อบริการ (Service  organization) 
4. องคการเพื่อสาธารณชน (Commonweal  organization) 

2.2.2  องคการนอกแบบ (Informal Organization) 
  ในยุคที่มกีารบริหารโดยอาศัยหลักมนษุยสัมพันธไดทําใหการบริหารองคการ
เปล่ียนแปลงไป กลาวคือมีการพิจารณาถงึองคประกอบของบุคคลมากขึ้น มีการจูงใจใหคนรูสึกวา
ตนเปนสวนหนึ่งขององคการ สําหรับการบริหารการศึกษาก็เกิดความเปลี่ยนแปลงในวิธีนิเทศ
การศึกษาเปนอันมาก นอกจากนีย้ังมีการบริหารงานแบบประชาธิปไตยเปนมาตรฐานในการปฏิบัติ
คูกันไปดวย และเหน็ความสําคัญขององคการนอกแบบ เชนมองจํานวนผูใตบังคับบัญชาก็ไมได
กําหนดตายตวัวาตองมีจํานวนเทาใดแตขึ้นอยูกับปจจัยหลายอยางซึ่งไดแกความแตกตางระหวาง
บุคคล ประเภทของคน ประเภทของงาน เปนตน และโดยเฉพาะการบริหารงานในสถาบันการศึกษา
หรือโรงเรียนซึ่งเปนองคการที่ซับซอนยิ่งจําเปนตองคํานึงถึงองคการนอกแบบมากยิ่งขึ้น และ
องคการนอกแบบนี้จะไมมีปรากฏในแผนผงั แตจะแฝงอยูในองคการตามแบบตลอดเวลา เพราะ
องคการนอกแบบเปนระบบการสรางความสัมพันธระหวางบุคคลที่มีอยูในหนวยงาน โดยที่
ความสัมพันธอันนี้ไมไดปรากฏอยูในแบบจึงอาจมีทั้งผลดีและผลเสียตอการบริหารงานในองคการ
ตามแบบก็ได โดยเฉพาะสถาบันการศึกษาหรือโรงเรียนซึ่งเปนองคการที่ซับซอน มักจะมีองคการ
นอกแบบแฝงอยูมาก และทาํใหเกดิความลําบากในการบริหาร  
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 องคการนอกแบบนี้ ไดแกกลุมคนยอยๆ ทีม่ีความสนิทสนมกันหรือมีความมุงหมายรวมกนั 
กลุมประเภทนี้อาจเปนกลุมครูอาจารยที่สอนวิชาเดยีวกนั กลุมเพศเดยีวกัน หรือกลุมที่มีความสนใจ
บางอยางรวมกัน กลุมองคการนอกแบบเหลานี้มีอิทธิพลตอสมาชิกของกลุมองคการตามแบบอยู 
ไมนอย ถึงแมองคการนอกแบบจะไมปรากฏในแผนผังการจัดระบบงานของสถานศึกษากต็าม      
แตผูบริหารที่ฉลาดยอมจะไมละเลยที่จะศกึษาและทําความเขาใจกับกลุมคนซึ่งเปนองคประกอบ
ขององคการนอกแบบทั้งนี้เพื่อจะรูแนวคดิและปญหาทีอ่าจจะเกิดขึ้นจากกลุมนอกแบบและจะ
สามารถแกปญหาและนําแนวคิดมาปรับใชใหเปนประโยชนตอการบริหารตอไป 

3. ทฤษฎีระบบสังคม (Social  Systems  Theory) 
เมื่อมีทฤษฎีองคการ หรือองคการ ก็จะตองมีระบบสังคมและเมื่อมีระบบสังคมก็คงจะตอง 

มีระบบบริหารเพื่อใหระบบสังคมในองคการเกิดความเรียบรอย 
 ระบบทางสังคมของเกทเซลสและกูบา(Getzels and Guba.อางถึงในไพฑูรย  เจริญพนัธุวงศ. 
2527:41-44) ประกอบดวยสองมิติ คือ สถาบันมิติ (Nomothetic) และบุคลามิติ (Idiographic) 
พฤติกรรมที่เกดิขึ้นเปนผลมาจากปฏิกิริยาระหวางมิติทั้งสอง ดังภาพที่ 2.2 

สถาบันมิติ (Nomothetic Dimension) 
   สถาบัน  บทบาท  ความคาดหวัง 
 
ระบบสังคม                       พฤติกรรมที่ปรากฏ 
 

บุคคล  บุคลิกภาพ  ความตองการสวนตัว 
บุคลามิติ (Idiographic Dimension) 

ทฤษฎีระบบสังคม 
ภาพที ่2.2    แสดงทฤษฎีระบบสังคม 
ท่ีมา  : ไพฑูรย  เจริญพันธวุงศ.(2527:42) 
 
 จากแนวความคิดขางตน ทําใหเห็นวาพฤตกิรรมมนุษยขึน้อยูกับองคประกอบ 2 อยาง คือ  
บทบาทของตําแหนง ซ่ึงเปนตัวกําหนดสถาบันและอยูภายใตอิทธิพลของความคาดหวัง ซ่ึงบุคคล
อ่ืนคาดหวังตอบทบาทของผูครองตําแหนง อีกอยางหนึ่งคือบุคลิกภาพซึ่งถูกกําหนดโดยวิธีการ
สนองความตองการ  เขียนเปนสมการไดดังนี ้
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  B      =     f  (R  ×   P) 
 เมื่อ B      =      พฤติกรรมที่ปรากฏ (Abserved  behavior) 
  R      =      บทบาทของสถาบัน (Institutional role) 
     P      =      บุคลิกภาพของผูมีหนาที่ (Personality of the role incumbent) 
 จากสมการ หมายถึง พฤติกรรมเปนฟงกช่ันของบทบาทและบุคลิกภาพ โดยที่บทบาทและ
บุคลิกภาพเปนอิสระแกกัน นั่นก็คือ  พฤติกรรมของมนุษยเปนผลของบทบาทและบุคลิกภาพ อัน
เปนผลเนื่องมาจากปฏิกิริยาระหวางมติิทั้งสอง ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี ้
 มิติที่หนึ่ง เรียกวา สถาบันมติิ (Nomothetic Dimension) ประกอบดวย 

1. สถาบัน (Institution) หมายถึงหนวยงานหรือองคการ อาจเปนกรม กอง  
วิทยาลัย โรงเรียน โรงพยาบาล บริษัท รานคา หรือโรงงานตางๆ ซ่ึงมีวัฒนธรรมของหนวยงานนั้น
ครอบคลุมอยู 

2. บทบาทตามหนาที่ (Role) สถาบันหรือองคการจะกําหนดบทบาทและหนาที ่
และตําแหนงตางๆ ใหบุคคลปฏิบัติ มีกฎและหลักการอยางเปนทางการ และมีธรรมเนียมการปฏิบตัิ
ที่มีอิทธิพลตอบทบาทอยู 

3. ความมุงหวังของบุคคลภายนอกหรือองคการ (Expectations) เปนความมุงหวัง 
ซ่ึงองคการหรือบุคคลภายนอกคาดวา สถาบันจะทํางานใหบรรลุเปาหมาย  เปนวิทยาลัยครูก็มีความ
มุงหวังที่จะตองผลิตครูที่ดี ผลิตนักศึกษาที่มีความรูความสามารถในการใหการศึกษา และทําให
การศึกษาเจริญกาวหนา ความมุงหวังนัน้มีคานิยมทางสังคมครอบคลุมอยู 
 มิติที่สอง เรียกวาบุคลามิติ (Idiographic Dimension)  ประกอบดวย 

1. บุคลากรแตละคน (Individual) ซ่ึงเปนบุคคลในระดับตางๆ เชนในโรงเรียนม ี
อาจารยหวัหนาสายวิชา อาจารย พนกังาน คนงานภารโรง บุคคลมีวัฒนธรรมยอยที่ครอบคลุมตาง
ไปจากวัฒนธรรมโดยสวนรวมตางๆ กัน เชน นับถือศาสนาหรือมีแนวความคิดตางๆ กัน เปนตน 

2. บุคลิกภาพ (Personality) หมายถึง ความรู ความถนัด ความสามารถ บุคลิก 
ภาพตางๆ  ทศันคติ อารมณ จิตใจ และแนวความคิด ซ่ึงคนเขามาทํางานในองคการนั้น จะมีความ
แตกตางปะปนกันอยู และมธีรรมเนียมของแตละบุคคลเปนอิทธิพลครอบงําอยู 

3. ความตองการสวนตัว (Need - dispositions) บุคคลที่มาทํางานในองคการ       
มีความตองการที่แตกตางกนัไป บางคนทํางานเพราะตองการเงินเลี้ยงชีพ บางคนทํางานเพราะ 
ความรัก บางคนตองการเกยีรติยศชื่อเสียงความกาวหนา บางคนตองการการยอมรบัเปนตน บุคคล
ตางๆ เหลานี้ อาจมีความตองการที่แตกตางกันมากในการที่เขามาทํางานในหนวยงาน และมีคานิยม
ของตนเองครอบคลุมอยู 
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4. พฤติกรรมที่ปรากฏ (Social behavior or Observed behavior) เปนพฤติกรรม 
การบริหารที่ปรากฏออกมาขององคการ ถาปรากฏออกมาเปนความลมเหลวผิดพลาด จะตองสํารวจ
ดูวาเปนเพราะอะไร โดยตรวจจากสิ่งที่คูกนัในมิติทั้งสอง เชน เปนเพราะสถาบันกับตัวบุคคลเขากนั
ไมได เชนปองกันในเชิงวฒันธรรม หรือเปนเพราะบทบาทตามหนาที่กับบุคลิกภาพของบุคคลไม
ตรงกันไมเหมาะสมกันก็อาจทําใหองคการลมเหลว เชนบรรจุครูอาจารยที่ไมเคยเรยีนวิชา
ภาษาอังกฤษใหมาสอนภาษาอังกฤษ หรือบรรจุคนที่มีอารมณฉุนเฉียวมาทําหนาทีป่ระชาสัมพันธ 
เปนตน 
 ดังนั้นผูบริหารหรือหัวหนางาน จะตองสังเกตหรือประเมินพฤตกิรรมองคการที่ปรากฏ
ออกมา วาประสบความสําเร็จหรือลมเหลว ถาปรากฏออกมาวาลมเหลวหรือขาดประสิทธิภาพ 
จะตองสํารวจดูวาเปนเพราะเหตุใด องคประกอบแตละคูของสถาบันมิติและบุคลามิติเขากันไดไหม  
สถาบันและบุคลากรแตละคนเขากันไดไหมในเชิงวัฒนธรรมของสถาบันกับวัฒนธรรมของบุคคล
บทบาทที่สถาบันกําหนดเหมาะสมกับบุคลิกภาพของบคุลที่มารับบทบาทนั้นหรือไม ความคาดหวัง
ของสถาบันกับความตองการสวนบุคคลมีความสอดคลองกันเพยีงใด ถาปรากฏวาคูใดคูหนึ่งหรอื
หลายคูระหวางสถาบันมิติกับบุคลามิติขัดแยงกนั ผูบริหารหรือหวัหนาหนวยงานจาํเปนตองหาทาง
ปรับปรุงแกไข ปรับใหสวนประกอบทั้งสองมิติใหเขากันได อาจตองมีการเปลี่ยนแปลงแนวปฏิบัติ
หรือแนวความคิด นโยบายหรือหลักการบางอยางก็ได 
 แตอยางไรก็ตามหนาที่ของผูบริหารก็คือ การสนับสนุนใหมิติทั้งสองเปนไปดวยกนั ทั้งนี้
เพื่อใหองคการ หรือหนวยงานนั้นทํางานบรรลุวัตถุประสงคนั่นเอง 
 4. ทฤษฎีผูนาํ (Leadership  Theory) 
 ทฤษฎีผูนําเปนอีกทฤษฎีหนึ่งที่ใชมากในการบริหารการศึกษา และเปนทฤษฎีทีไ่ดศึกษา
คนควากันไวมาก จึงมีแนวความคิดของทฤษฎีนี้หลายแนวความคดิดวยกัน ซ่ึงมีดังตอไปนี ้

1. แนวความคิดที่ไดจากทฤษฎีระบบสังคมของ  เกทเซลส และ กูบา (Getzels  and Guba.  
อางถึงใน ไพฑูรย  เจริญพนัธุวงศ.2527:44) ทฤษฎีนี้เปนประโยชนในการวิเคราะหความเปนผูนํา 
ของผูบริหารในองคการวา เปนผูนําในลักษณะไหน โดยแบงผูนําออกเปน 3 ประเภทดวยกัน คือ 

1.1 ผูนําที่ยึดสถาบันเปนหลัก (Nomothetic leadership style)  ผูนําประเภทนี้ 
จะยดึวัตถุประสงคและเปาหมาย ตลอดจนระเบียบขอบงัคับของสถาบันเปนหลัก  จนบางครั้ง
ปฏิบัติงานจะตองเสียเวลาและความสขุสวนตวัจนเกินไปเพื่อใหงานสําเร็จ โดยที่ตนเองจะประสบ
กับความทุกขยากอยางไรก็ไมคํานึงถึง ทําใหคนเกิดความทอแทขวัญและกําลังใจในการทํางานไมดี 
งานก็อาจลมเหลวได 
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1.2 ผูนําที่ยึดบุคคลเปนหลัก (Idiographic leadership style) ผูนําประเภทนี้จะ 
ปลอยปละละเลยกฎระเบยีบขอบังคับและเปาหมายเพียงแตจะทําใหบคุคลทํางานดวยความสุข
สบายและตามใจ จนทําใหงานลมเหลวได ผูใตบังคบับัญชาจะประพฤติผิดอยางไรก็ไมวากลาว 
เพราะเกรงใจและตองการความเปนมิตรอยูเร่ือยไปโดยไมคํานึงถึงผลเสียของงาน 

1.3 ผูนําที่ยึดการประสานประโยชนเปนหลัก (Transactional  leadership style)  
ผูนําประเภทนีม้องการประสานประโยชนของสถาบันและบุคลากรที่ทํางานเปนหลัก โดยการ
พยายามใหบุคลากรทาํงานใหบรรลุเปาหมาย ในเวลาเดียวกันก็จะใหส่ิงตอบแทนแกบุคลากรบาง
ตามความเหมาะสมและยตุิธรรม โดยบุคลากรเองก็มีความพอใจในการทํางานดวย ประโยชนจะ 
เกิดขึ้นกับทั้งสถาบันและบุคลากรที่ทํางาน ผูนําประเภทนี้นับวาเปนประเภททีด่ีอยางยิ่ง 

2. แนวความคดิของ เฮมฟล และคูนส (Hemphill and Coons. อางถึงในไพฑูรย  เจริญพันธุ
วงศ.2527:45) ซ่ึงไดศึกษาคนควาอยางจริงจังเกี่ยวกับการเปนผูนําโดยเนนหนกัไปในทางพฤติกรรม
ของผูนํามากกวาที่จะศึกษาการเปนผูนํา  โดยจําแนกพฤติกรรมของผูนําออกเปน 2 มิติ คือ 

2.1 การมีความคิดริเร่ิมหรือมุงงาน (Initiating structure) หมายถึงพฤตกิรรมของ 
ผูนําที่แสดงความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตาม ในดานความเขาใจในการดําเนนิงานตามนโยบาย
และแผน การติดตอชองทางสื่อสาร และวิธีดําเนินงานใหสําเร็จลุลวงในภารกจิที่ตองปฏิบัติ 

2.2 การมีดุลยพินิจหรือมุงความสัมพันธ (Consideration) หมายถึง พฤติกรรมของ 
ผูนําที่แสดงถึงความสัมพันธระหวางตัวผูนาํกับสมาชิกของกลุมโดยมีความเปนมิตร การเคารพ    
ซ่ึงกันและกัน  ความไววางใจกัน และความอบอุนเปนกนัเอง 

จากการศึกษาคนควาที่มหาวิทยาลัย Ohio ของ เลวินและคณะ (Lewin and others.1998,  
อางถึงใน วิโรจน  สารรัตนะ.2542:177) ไดพบวาแบบของผูนํามีหลายชนิดและแตกตางกันออกไป  
ผูนําบางคนมุงที่จะใหผูรวมงานทําแตงาน หรือมุงความสําเร็จของงานเปนใหญ ผูนําอีกพวกหนึ่งก็
มุงจะดํารงไวซ่ึงสัมพนัธภาพ หรือความเปนมิตร ความเปนกันเองเปนสําคัญ แตก็ยงัมีอีกสวนหนึง่ที่
มุงทั้งความสําเร็จของงานและความพึงพอใจของผูรวมงาน อยางไรก็ตามอาจมีผูนําบางสวนที่ไมเอา
ทั้งงานและน้ําใจคน คือไมปรากฏวามีลักษณะใดเดนเลย แตทวามีลักษณะนีน้ิดลักษณะนัน้หนอย
ผสมอยูในตัวเขา เขาทํานองผูนําแบบสบายๆ เมื่อเปนเชนนี้จึงทําใหแนวความคิดที่วา การมุงงาน
และมุงความสมัพันธนาจะมองไดเปนภาพเดียวกันพรอมๆ กันนัน้ ยอมเปนไปไมได จึงทําใหคณะที่
ศึกษาไดศกึษาคนควาเพิ่มเตมิจากของเดิม และพบวิธีการใหมวา การแสดงลักษณะการบริหารของ 
ผูบริหารหรือผูนํานั้น อาจแสดงไดดวยรูปสี่เหล่ียม 4 รูป บนแกนทีต่ั้งไวแตเดิม คือ แกนมุงงาน 
และแกนมุงความสัมพันธ ดงัรูป 
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ความสัมพันธสูงงานต่ํา 
 
 

ความสัมพันธสูงงานสูง 

(ต่ํา
)  ม

ุงค
วาม

สัม
พัน

ธ  
(สูง

) 
 

ความสัมพันธต่ํางานต่ํา 
 
 

ความสัมพันธต่ํางานสูง 

                                                                             (ต่ํา)   มุงงาน  (สูง) 
 ภาพที่ 2.3    แสดงตารางภาวะความเปนผูนาํ 
 ท่ีมา  : ไพฑูรย  เจริญพันธวุงศ.(2527:48) 
 

  ซ่ึงแตละรูปสี่เหล่ียมนั้น จะแสดงใหเห็นถึงภาวะความเปนผูนําของผูบริหารวามุงงานหรือ 
มุงความสัมพันธมากนอยเพยีงใด แตกย็ังไมสามารถอธิบายไดชัดเจนและเขาใจไดงาย ตอมา เบรก 
และ มิวตนั (Blake and Mouton, อางถึงในไพฑูรย  เจริญพนัธุวงศ. 2527:46) ไดสรางตารางการ 
จัดการ (Managerial Grid) ขึ้น เพื่อเปนเครื่องชวยในการบริหารและงายตอการศึกษา ซ่ึงแนวความ 
คิดนี้ไดสรางตารางออกเปน 2 มิติ คือมิติมุงความสัมพันธ (คน) และมิติมุงงาน โดยถือวาแตละมิต ิ
เปนอิสระตอกนั ในแตละมิตจิะมี 9 ชอง ตารางนี้จึงมี 81 ชอง แตละชองถือวาเปนแบบหนึ่งของการ 
เปนผูนํา ดังรูป  

(1.9)        (9.9) 
         
         
         
    (5.5)     
         
         
         

มุง
ที่ค

วาม
สัม

พัน
ธห

รือ
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9 
8 
7 
6 
5 
4 
3 
2 
1 (1.1)        (9.1) 

      1   2         3          4           5         6        7       8    9 
     มุงที่งานหรือผลผลิต 

 ภาพที่ 2.4    แสดงตารางการจัดการของ Blake และ Mouton 
 ท่ีมา  : ไพฑูรย  เจริญพันธวุงศ.(2527:47) 
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จากรูปขางตนอธิบายได ดังนี้ 
1. ผูนําแบบ (1.1) เปนผูนําที่ไมเอาไหนเลย ไมสนใจคนและไมหวังผลของงาน ทํางานไป 

วันหนึ่งๆ แบบเชายามเย็นชาม ไมมีจุดเนนหรือจุดมุงหมายอะไร เรียกวา บริหารงานโดยขาดจุด 
มุงหมายเพราะมีคาต่ําทั้งผลงานและน้ําใจคน 

2. ผูนําแบบ (1.9) เปนผูนําที่มุงความสัมพันธกับผูรวมงานเปนสวนใหญ พยายามสราง 
ความเปนมิตรความเปนกนัเอง แตไมคํานงึถึงผลของงาน ทําใหประสิทธิภาพของงานต่ํามาก ผูนํา
แบบนี้มักเรยีกวาผูนําแบบลกูทุง 

3. ผูนําแบบ (9.1) ผูนําแบบนี้มุงเฉพาะความสําเร็จของงานแตเพยีงอยางเดียว ไมคํานึงใน 
ความเปนมนษุยของผูรวมงาน ไมสนใจความตองการของบุคคลเรียกวามองมนุษยเปนเครื่องจกัร 
เพราะมุงแตประสิทธิภาพของงานเพียงอยางเดียว มักเรยีกผูนําแบบนีว้า “ผูนําแบบงานขึ้นสมอง” 

4. ผูนําแบบ (9.9) เปนผูนําที่เนนการทํางานเปนหมูคณะ (Team) มุงทั้งคนและผลของงาน  
ทุกคนมีความพอใจในการทาํงานใหความรวมมือรวมใจ ทําใหงานประสบความสําเร็จสูง และทกุ
คนมีความพึงพอใจในผลของงาน ผูนําแบบนี้อาจเรียกวา “ผูนําแบบอุดมคติ” 

5. ผูนําแบบ (5.5) เปนผูนําที่ใหความสําคัญแกทั้งคนและงานในระดับปานกลาง ทําใหได 
ผลงานพอสมควรและผูรวมงานเกิดความพึงพอใจบาง ผูนําแบบนี้อาจถือไดวาเปนผูนํา  “แบบสาย
กลาง” ซ่ึงมีโอกาสจะเปนไปไดมากในชีวิตจริงของการเปนผูนํา  
 จากตารางการจัดการของ Blake และ Mouton นี้ จะสามารถชวยใหผูนาํเลือกแบบของการ
นําในการบริหารงานได เพราะทั้งหมดมีถึง  81  แบบ ซ่ึงอาจจะตองคาํนึงถึงสถานการณขณะนั้นๆ 
เปนพื้นฐานในการเลือกแบบการนําก็ได จากตารางการจัดการ Blake และ Mouton ซ่ึงเขาไดให
ทัศนะเอาไว วาแบบของหวัหนางานหรือประมุขที่ดีนั้นคือ “Team Management” คือเนนทั้งเรือ่ง
งานและความสัมพันธระหวางบุคคลในอัตราปานกลาง (5.5) 
 ทฤษฎีการบริหารการศึกษาทั้ง 4  ทฤษฎีนี้ เปนทฤษฎีที่มคีวามเกีย่วโยงสัมพันธกัน 
เพราะเริ่มตั้งแตการที่ผูบริหารจะตัดสินใจสั่งการในการดําเนินงานตางๆ ไดอยางถูกตองและม ี
ประสิทธิภาพนั้นจําเปนตองมีความเขาใจเกี่ยวกับองคการของตนเปนอยางดีวามีลักษณะเปน
อยางไร รวมทัง้การศึกษาระบบสังคมก็จะชวยใหการบรหิารงานประสบความสําเร็จตามจุดมุงหมาย
ขององคการและบรรยากาศขององคการจะเปนอยางไร บุคลากรจะมีพฤติกรรมอยางไรนั้นก็ขึ้นอยู
กับพฤติกรรมการเปนผูนําของผูบริหารดวย ซ่ึงส่ิงเหลานี้เปนหลักและพืน้ฐานที่สําคัญของการ
บริหารการศึกษา ผูนําหรือผูบริหารการศึกษาจะตองเขาใจ  และมีความคิดรวบยอดในทฤษฎีเหลานี้
อยางลึกซึ้ง เพราะผูนําหรือผูบริหารที่มุงหวังความกาวหนาหรือความสําเร็จในการบริหารงานแลว
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จะตองเพิ่มพูนความสามารถทางดานทฤษฎีและแนวความคิดทางการบริหารอยูเสมอ นั่นคอื 
ผูบริหารการศึกษาจะตองมีความรูความเขาใจ ในแนวคิดทางการบริหารเบื้องตนเปนอยางดีดวย 
  กระบวนการบริหาร 
 แนวความคิดเกี่ยวกับกระบวนการบริหารเปนการวเิคราะหใหเห็นวาผูบริหารมีหนาที่ 
รับผิดชอบอะไรบาง มีงานอะไรตองทํา และควรจะทําอะไรกอนหลัง นบัเปนสิ่งสําคัญยิ่งสําหรับ 
ผูบริหารจะไดยึดเปนหลักในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเปาหมายที่ตั้งไวอยางมีประสิทธิภาพ อาจ
กลาวไดวาหวัใจของกระบวนการบริหารคอืหนาที่ของการบริหาร มีผูเสนอแนวคดิในเรื่องกระบวน 
การบริหารซึ่งเปนที่ยอมรับกนัโดยทัว่ไป เชน  
 กูลิค และเออรวิค(Gulick  and  Urwick. อางถึงในจันทรานี  สงวนนาม.2545:21) ไดเสนอ
ไว  7  ประการ รวมเรียกวา “POSDCoRB” ดังนี ้
 1.     การวางแผน (Planning) หมายถึง การวางแผนหรือวางโครงการปฏิบัติงานไวลวงหนา
วา จะตองทําอะไรบาง และทําอยางไรเพื่อใหงานบรรลุเปาหมายทีว่างไว 

2. การจัดองคกร (Organizing) หมายถึง การจัดองคการ การกําหนดโครงสรางการแบง 
สวนงาน การจัดสายงานบังคับบัญชา และการกําหนดตําแหนงหนาที ่

3. การบริหารงานบุคคล (Staffing)  หมายถึง  การจัดอัตรากําลังการสรรหา การพัฒนา 
บุคลากร การสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน การประเมินผลการทํางานเพื่อพิจารณาความด ี
ความชอบ การใหสวัสดิการ และการใหพนจากงาน เปนตน 

4. การอํานวยการ (Directing)  หมายถึง  การอาํนวยการ การตัดสินใจ การวินจิฉัยส่ังการ  
การควบคุมบังคับบัญชา  และการควบคุมการปฏิบัติการ 

5. การประสานงาน (Coordinating)  หมายถึง  การประสานงานดานตางๆ ขององคการ 
เพื่อใหเกิดความรวมมือ และดําเนินการไปสูเปาหมายเดยีวกัน 

6. การรายงาน (Reporting)  หมายถึง  การรายงานผลการปฏิบัติงานขององคการ เพื่อให 
ผูบริหารและสมาชิกขององคการทราบความกาวหนาของการดําเนินงาน 

7. การงบประมาณ (Budgeting)  หมายถึง  การจัดทํางบประมาณ การใชจายเงิน  
การควบคุมและตรวจสอบดานการเงิน 
 ฟาโยล (Fayo.  อางถึงใน สมคิด  บางโม. 2539:40) ไดกลาวถึงกระบวนการบริหารไว  
5  ขั้นตอน ดังนี้ 

1. การวางแผน (Planning)  คือการศึกษาขอมลูในปจจุบันและคาดการณในอนาคต แลว 
วางเปาหมายและแนวทางปฏิบัติไว 

2. การจัดหนวยงาน (Organizing) คือการจัดโครงสรางของหนวยงานหรือองคการออก 
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เปนหนวยงานยอยๆ กําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของหนวยงาน การจัดสรรคนเขาทํางานใน
ตําแหนงตางๆ 

3. การสั่งการบังคับบัญชา (Commanding) คือการสั่งใหคนทํางานตามที่มอบหมายงาน 
ใหทํา บังคับบญัชาพนักงานใหทํางานตามภารกิจของหนวยงาน 

4. การประสานงาน (Coordinating) คือการจัดระเบียบการทํางานไมใหกาวกายกัน ตดิตอ 
ประสานงานใหหนวยงานยอยตางๆขององคการ และประสานคนใหทํางานโดยราบรื่นไมให
ขัดแยงกัน  

5. การควบคุมงาน (Controlling) คือการควบคุมใหพนกังานปฏิบัติตามหนาที่ที่ไดรับ 
มอบหมาย ตรวจสอบผลการปฏิบัติงานเปนไปตามมาตรฐานที่กําหนด หรือควบคุมใหทํางานตาม
ระเบียบขอบังคับที่วางไว 
 สําหรับกระบวนการบริหารตางๆ เหลานีส้ามารถนํามาใชในการบริหารงานตาง ๆ ไดเปน
อยางดี รวมทั้งสามารถนํามาประยุกตเพื่อใชในการบริหารการศึกษาไดเชนกัน 
 
ทฤษฎีการบรหิารการศึกษาเพื่อความเปนเลิศ 
 ในปจจุบนัการบริหารงานมีแนวคดิในการประยุกตใชทฤษฎีทางการบริหารหลายรูปแบบ
เพราะเชื่อวาไมมีวิธีการแกปญหาวิธีใดดีทีสุ่ด ซ่ึงแนวคิดทฤษฎีในการบริหารการศึกษานั้น  
นักการศึกษาหลายทานไดเสนอไวแตกตางกันไป   ดังนี้  

1. การบริหารโดยยึดวตัถุประสงค (Management  by  Objective : MBO) 
การบริหารงานโดยยึดวัตถุประสงค บางครั้งก็เรียกการบริหารโดยยดึเปาหมาย หรือที่ 

เรียกกนัยอๆ วา  MBO ซ่ึงไดถูกใชเพื่อเปนรากฐานของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ทําใหการ 
วางแผนและการควบคุมงายขึ้น การบริหารแบบนี้จะเปนการบริหารแบบผสมผสานระหวาง
วัตถุประสงคสวนบุคคล ซ่ึงงานจะสําเร็จไดดวยการมีสวนรวมระหวางผูบังคับบัญชาและผูใต 
บังคับบัญชา  MBO  เกิดขึ้นโดยแนวความคิดจากนกัการบริหารหลายทานผสมผสานกัน  ดังนี ้
 ผูที่ริเริ่มแนวคดินี้ คือ ดรักเกอร (Drucker.1983, อางถึงใน จันทรานี  สงวนนาม.2545:93)  
ซ่ึงมีแนวคิดทีจ่ะเปลี่ยนแปลงวิธีการบริหารงานโดยยดึอาํนาจไวที่สวนกลาง ไปสูการบริหารที่ให
สมาชิกขององคการทุกระดับไดมีสวนรวมในการวางแผนควบคุมงาน และควบคุมตนเอง เพื่อจูงใจ
ใหเกดิความกระตือรือรนและสรางความพอใจใจการทํางาน สรางขวัญและกําลังใจใหแก 
ผูปฏิบัติงาน 
 
 



 

 27

 ความหมาย 
 เทคนิคการบริหารงานโดยยดึวัตถุประสงค เปนแนวความคิดทางการบริหารที่ไดรับความ
สนใจอยางมาก โดยเฉพาะในยุโรปและสหรัฐอเมริกา มีนักวิชาการบริหารหลายทานใหความหมาย
ของการบริหารโดยยึดวัตถุประสงคไวตางๆ กันดังนี ้
 มอรริเซยแมคเกรเกอร (McGregor. อางถึงใน จันทรานี  สงวนนาม.2545:94) กลาววา    
การบริหารงานโดยยึดวัตถุประสงค คือ การบริหารโดยการรวมตวัเปนน้าํหนึ่งใจเดียวกนัภายใต 
การควบคุมตนเอง 
 ฮาเวยและบราวน  (Harvey  and  Brown. 2001,อางถึงใน จันทรานี  สงวนนาม.2545:94) 
กลาววา การบริหารงานโดยยึดวตัถุประสงค คือ เทคนิคเฉพาะที่ใชในการกําหนดเปาหมายของ 
องคการ โดยมกีระบวนการทีมุ่งไปสูการบูรณาการระหวางเปาหมายของแตละบุคคลกับเปาหมาย 
ขององคการเขาดวยกัน เปนระบบการบริหารที่ชวยในการวางแผน การจัดองคการ การแกปญหา 
การจูงใจ และชวยกิจกรรมอืน่ๆ ในองคการ ซ่ึงตองอาศัยความรวมมือระหวางผูรวมงานและ 
ผูบริหารในการกําหนดเปาหมายรวมกนั 
 จันทรานี  สงวนนาม (2545:95) กลาววา การบรหิารงานโดยยดึวตัถุประสงคเปนการ
บริหารรูปแบบหนึ่งที่มีการกําหนดวัตถุประสงคทั้งระบบขององคการโดยมีการวางแผนและ
จัดลําดับความสําคัญของงานที่จะตองดําเนนิการดวยความรวมมือและเต็มใจของผูบริหารงานทุก
ระดับในองคการ ในการที่จะรวมมือกันบริหารงานเพือ่ใหบรรลุวัตถุประสงค ตลอดจนมีกลไก
ควบคุมตรวจสอบการปฏิบัติงานใหเปนไปตามเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่ตั้งไว 
 จากความคิดของนักวิชาการที่กลาวคลายคลึงกัน  พอสรุปไดวา การบริหารงานโดยยึด
วัตถุประสงค หมายถึง วิธีการบริหารที่ผูบริหารและผูปฏิบัติงานรวมรวมมือรวมใจกันในการ
กําหนดวัตถุประสงค วางแผนดําเนนิการ กําหนดมาตรฐานของงาน รวมทั้งวธีิการตรวจสอบ 
เพื่อใหการดําเนินงานไดผลตามวัตถุประสงคตามที่กําหนดไว 
 กระบวนการของการบริหารงานโดยยึดวัตถุประสงค 
 แบงออกเปน 5 ขั้นตอน ตามแนวคดิของฮาย และ บราวน  (Harvey  and  Brown. 2001,  
อางถึงใน จันทรานี  สงวนนาม.2545:96) 
 ขั้นตอนที่ 1 เปนขั้นตอนที่ผูรวมงานกําหนดเปาหมายในอนาคต และนําเสนอผูบริหาร
ระดับสูงพิจารณา โครงรางของวัตถุประสงคที่นําเสนอจะตองแสดงใหเห็นถึงการกําหนดเปาหมาย 
ที่เฉพาะเจาะจง และกําหนดวิธีการวัดผลการปฏิบัติงานไวดวย 
 ขั้นตอนที ่ 2 เปนขั้นตอนที่ผูบริหารและผูรวมงานพัฒนาเปาหมายใหสอดคลองกัน 
เปาหมายทีก่ําหนดจะตองเฉพาะเจาะจง วตัถุประสงคทุกขอจะตองสามารถวัดผลได 
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 ขั้นตอนที่ 3 เปนขั้นตอนของการปฏิบัติตามขอตกลงที่ผูรวมงานไดกําหนดขึ้น เพื่อนําไปสู
ความสําเร็จตามเปาหมาย 
 ขั้นตอนที่ 4 เปนขั้นตอนทีผู่บริหารแจงขอมูลยอนกลับเพื่อใหผูรวมงานรับทราบ และให
รางวัลผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงผลงานของแตละบุคคลจะนํามาทบทวนและอภิปรายเพื่อเปรียบเทยีบ
ความแตกตางที่อาจจะเกิดความเบี่ยงเบนไปจากเปาหมายขององคการ 
 ขั้นตอนที่ 5 เปนขั้นตอนของการทบทวนถึงผลที่เกิดขึ้นภายหลังผลการปฏิบัติงาน เพื่อจะ
ไดนํามาเริ่มตนกระบวนการกําหนดวัตถุประสงคใหมอีกในวงจรครัง้ตอไป 
 ประโยชนของการบริหารโดยยึดวัตถุประสงค  

1. ทําใหทุกคนเขาใจบทบาทและความรับผิดชอบของตนเองไดชัดเจน 
2. ทําใหทุกคนมสีวนรวมในการบริหาร ยอมทําใหเกดิความรูสึกวาตนเองมีความหมาย  

และเปนสวนหนึ่งขององคกร 
3. ทําใหการทํางานมีความเหนือ่ยนอยลง 
4. ทําใหเกดิการประสานระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาดีขึ้น 
5. ทําใหเกดิความขัดแยงระหวางหนวยงานนอยลง 
6. ทําใหคุณภาพในการแกปญหาดีขึ้น และการตัดสินใจมีเหตุผลมากขึ้น 
7. ทําใหทุกคนกระทําเรื่องที่สําคัญที่สุดแทนที่จะเสียเวลากบัเรื่องเล็กๆ นอยๆ เพราะ 

ทุกคนรูเปาหมาย 
8. ทําใหเกดิการติดตอส่ือสารที่ดี และมีประสิทธิภาพในการทํางานสูงขึ้น 
9. ทําใหเกดิแรงจูงใจและกําลังใจสูงขึ้น 
10. ทําใหมีการพฒันาความคิดริเร่ิมสรางสรรค และความเปนผูนํา 

(สมยศ  นาวีการ.2528 :28) 
 

2. การบริหารคุณภาพโดยรวม (Total  Quality  Management :TQM) 
ในยุคของการแขงขันเชิงคุณภาพในปจจุบนั องคการตางๆ ไดพัฒนาหลักการบริหารที่นา 

สนใจของตนเองมากขึ้น TQM  ก็เปนอกีหลักการหนึง่ที่ไดรับการพฒันาขึ้นเพื่อใชในการบริหาร
โดยมุงใหความสําคัญไปที่ความรับผิดชอบตอการผลิต หรือการใหบริการทีม่ีคุณภาพรวมกัน 
กระตุนใหคนงานแตละฝายมุงพัฒนาคุณภาพของงาน หลักของการบริหารนี้มีพื้นฐานมาจาก
หลักการควบคุมคุณภาพโดยรวมที่เนนความมีพันธะผูกพันกับองคการ การบูรณาการความพยายาม
ในการปรับปรงุคุณภาพเพื่อบรรลุจุดหมายขององคการ และการประเมินผลการปฏิบัติงาน แนวคิด
เกี่ยวกับ TQM  เร่ิมตนที่ อเมริกา และ เดมมิ่ง (Deming) ไดนํามาพัฒนาใชในญี่ปุนชวงตอนปลาย
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ทศวรรษ 1940 โดยกําหนดหลัก 14 ประการ เพื่อพัฒนาคุณภาพของงานขึ้น โดยเขาเชื่อวา เปนสิ่งที่
นักการบริหารโดยเฉพาะในระดับสูงตองกระทํา หากตองการเพิ่มผลผลิตที่มีคุณภาพสูงขึ้น  
หลัก 14 ประการ มีดังนี้ (วิโรจน  สารรัตนะ.2542:27-28) 

1. ใหมีพันธะผูกพันในระยะยาว เพื่อปรับปรงุผลผลิตและการบริการ 
2. ใหนําปรัชญาใหมๆ มาใชในการปรับปรุงคุณภาพ 
3. สรางคุณภาพกับผลผลิตเปนอันดับแรก 
4. สรางความจงรักภักดี และความเชื่อถือระยะยาว 
5. ปรับปรุงระบบการผลิตและการใหบริการอยูเสมอ 
6. ใหมีการอบรมบุคลากร 
7. ใหมีสภาวะความเปนผูนํา 
8. ขจัดบรรยากาศแหงความกลวั ทํางานดวยความเปนสุข 
9. ขจัดอุปสรรคระหวางหนวยงานเพื่อความเปนทีม 
10. ขจัดคําขวัญหรือคําชักชวนเพื่อใหปรับปรงุคุณภาพ เพราะอาจเปนสาเหตุใหคุณภาพ 

และการผลิตตกต่ําเสียเอง 
11. ขจัดการใชมาตรฐานการทํางานและเปาหมายเชิงปริมาณกับระดบัลาง แตใชภาวะ 

ผูนําแทน 
12. เปลี่ยนจุดเนนจากมุงปริมาณเปนมุงคุณภาพ 
13. มีแผนงานใหการศึกษาและการพัฒนาตนเอง 
14. ใหยดึถือการเปลี่ยนแปลงเปนภารกจิแหงตน 
เทคนิคกระบวนการของ TQM มีองคประกอบ 8 ประการ ดังนี ้
1. เจตจํานงอนัมุงมั่นและความผูกพันที่มีคุณภาพ (Commitment) หมายถึง องคการตอง 

ผูกพันตัวเองในการปรับปรุงคุณภาพดวยความมุงมั่น จริงจัง ยาวนาน และทั่วทั้งองคการ การผูกพนั
ในที่นีห้มายรวมถึง การเสียสละทรัพยากร เชน เวลา กําลังคน และงบประมาณ ทั้งนี้โดยเร่ิมตนที ่
ผูบริหารระดับสูง ดวยการกาํหนดนโยบายมุงสูคุณภาพทีชั่ดเจน ช้ีนําแนวคิดและสรางบรรยากาศ
ของการยอมรับการเปลี่ยนแปลงเพื่อปรับปรุงคุณภาพอยางทั่วถึง 

2. รณรงคใหเกิดการรับรูและเขาใจอยางลึกซึ้งจนเกิดจิตสํานึก(Awareness)ทั่วทั้งองคการ  
หมายถึงการถายทอดนโยบายใหพนักงานทกุระดับทราบ ช้ีแจงความจําเปนและเจตจํานงอันแนว
แนของฝายบรหิาร 

3. ตั้งเปาหมายการพัฒนาคุณภาพ (Results) การตั้งเปาหมาย คือ การกําหนดผลสําเร็จของ 
กิจกรรมซึ่งควรจะวดัได 
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4. การจัดโครงสรางองคการ (Organization) หมายถึง การจดัโครงสรางองคการดาน 
พัฒนาคุณภาพ เพื่อใหทกุคนมีบทบาทและมีสวนรวม จัดทําหนาที่และความรับผิดชอบของ
คณะทํางานและหนวยงานแตละระดับ 

5. วางแผนปฏิบตัิการ (Planning) หมายถึง การวางแผนปฏบิัติการเพื่อใหระบบการพัฒนา 
คุณภาพปรากฏเปนจริงในองคการโดยการนําเอาองคประกอบของการบริหารคุณภาพทั้ง 8 ประการ
นี้ มาแตกเปนกิจกรรมยอยๆ เพื่อนําไปปฏิบัติ โดยระบุผูรับผิดชอบและเวลาทีจ่ะดําเนนิการให
สําเร็จไวดวย และสามารถทําขนานกันไปทั้ง 8 องคประกอบเลยก็ได แตอาจจัดลําดับกอนหลังและ
ความยากงายของกิจกรรม 

6. ติดตามความกาวหนาและประเมินผล (Accountability) เมื่อพนักงานมีความผูกพันและ 
ความรับผิดชอบตอเปาหมายของแตละกลุมแลว คณะทํางานพัฒนาคณุภาพจะตองมีระบบการ 
ติดตามความกาวหนา ควบคมุดูแล สนับสนุนชี้นํา วัดผลงานและประเมินความสําเรจ็ 

7. แสดงความชืน่ชมตอพนักงานในความกาวหนาหรือความสําเร็จของการพัฒนาคุณภาพ 
(Recognition) หมายถึง การที่ผูบริหารระดบัสูงแสดงความชื่นชมตอความกาวหนาหรอืความสําเร็จ 
หรือการมีสวนรวมในการพฒันาคุณภาพของพนักงาน ขณะเดียวกันกเ็ปนการรณรงค กระตุนให
พนักงานทีย่ังไมไดเขารวมกนั มารวมหรือสนับสนุนกิจกรรมคุณภาพดวยความสมัครใจ 

8. ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงระบบพัฒนาคุณภาพ (Renewal) ระบบพัฒนาคุณภาพจําเปนตอง 
มีการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงเพื่อใหเหมาะสมสอดคลองกับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนไป และ
สอดคลองกับประสบการณของพนักงานในองคการในระยะยาว (ชมรมพัฒนาความรูดานระเบยีบ
และกฎหมาย.มปป.:36) 
 

3. การบริหารงานโดยมีสวนรวม (Participative  Management :PM) 
การบริหารงานโดยมีสวนรวม เปนวิธีการบริหารมนุษยโดยการใหความสําคัญแกคน 

ทุกคนใหมีสวนรวมในการบริหารและการตัดสินใจ แนวความคดิของการบริหารแบบนี้ไดพัฒนา
มาจากการทดลองที่บริษัท Hawthorne Electric Company ในป ค.ศ. 1930 โดยใหทุกคนมีสวนรวม
ในการดําเนินงาน เปนผลทําใหพนักงานทุกคนมีขวญัและกําลังใจในการทํางานเพิ่มประสทิธิภาพ
มากขึ้น ตอมามีผูทดลองเกี่ยวกับเรื่องนี้อีกหลายทาน เชน Bavelas, Coch, French,Seashore,Bowers 
ไดทําการทดลองในลักษณะเดียวกัน ผลปรากฏวา การใหพนักงานมีสวนรวมทําใหมีประสิทธิภาพ
ในการทํางานและความพึงพอใจของพนกังานเพิ่มขึ้น เนือ่งจากพนกังานมีความผูกพนัและทัศนคติ
ที่ดีตองานและกลุมมากขึ้น (นิรมล  กิติกุล.2543:229) 
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 ประเภทของการมีสวนรวม 
 การแบงประเภทการมีสวนรวมของนักวิชาการทั้งหลายยังมีความแตกตางกันและใชเกณฑ
ในการแบงทีแ่ตกตางกัน เชน ชาคริตและคณะ ไดแบงดงันี้ 

1. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ ในกระบวนการตัดสินใจนั้นประการแรกที่สุดที่ 
ตองการก็คือการกําหนดตามความตองการและการจดัลําดับความสําคัญ ตอจากนัน้ก็เลือกนโยบาย
และประชากรที่เกี่ยวของ การตัดสินใจในชวงเริ่มตน การตัดสินใจในชวงดําเนินการวางแผน และ
การตดัสินใจในชวงการปฏบิัติตามแผนทีว่างไว 

2. การมีสวนรวมในการดําเนินงาน ในสวนทีเ่ปนองคประกอบของการดําเนินงาน     
โครงการนั้นจะไดมาจากคําถามที่วา ใครจะทําประโยชนใหแกโครงการไดบาง และจะทาํ
ประโยชนไดโดยวิธีใด เชน การชวยเหลือดานทรัพยากร การบริหารงานและประสานงาน เปนตน 

3. การมีสวนรวมในการรับผลประโยชน ในสวนที่เกี่ยวกับผลประโยชนนัน้นอกจาก 
ความสําคัญของผลประโยชนในเชิงปริมาณและเชงิคุณภาพแลว ยังตองพิจารณาถึงการกระจาย
ผลประโยชนภายในกลุมดวย ผลประโยชนของโครงการนี้รวมทั้งผลที่เปนประโยชนในทางบวก 
และผลที่เกิดขึน้ในทางลบที่เปนผลเสียของโครงการ ซ่ึงจะเปนประโยชนและเปนโทษตอบุคคล
และสังคมดวย 

4. การมีสวนรวมในการประเมนิผล การมีสวนรวมในการประเมินผลนั้นสิ่งสําคัญที่จะ 
ตองสังเกตคือ ความเหน็ (Views)  ความชอบ (Preferences) และความคาดหวัง (Expectations)      
ซ่ึงจะมีอิทธิพลสามารถแปรเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคลในกลุมตางๆได 

ขอดีของการบริหารงานโดยมีสวนรวม    
1. กอใหเกิดความสามัคคีระหวางผูบริหารและผูรวมงานทกุระดับในองคการ 
2. ลดความขัดแยงในการทํางาน และเพิ่มความไววางใจซึ่งกันและกันมากขึ้น 
3. สรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน 
4. ชวยใหผูรวมงานมีสุขภาพจติดี ทุกคนทีงานทํา 
5. สรางความเปนประชาธิปไตยในองคการ 
6. ลดคาใชจาย และใชทรัพยากรอยางทะนุถนอม 
7. ชวยใหการใชงบประมาณเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
8. ชวยใหพนักงานเกิดความรูสึกวาเขาเปนสวนหนึ่งขององคการ 

(จันทรานี  สงวนนาม.2545:71) 
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 4.  การบริหารมุงผลสัมฤทธิ ์(Management   for   Results)  
 การบริหารมุงผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง การบริหารที่มุงเนนสัมฤทธิ์ผลของงานที่ประเมินโดย
อาศัยตัวช้ีวัดผลงานที่ออกมาเปนรูปธรรม ผลการประเมินจะแสดงความคุมคาในการทํางานแสดง
ตอสาธารณะเพื่อปรับปรุงกระบวนการทํางานใหดียิ่งขึ้น 
 ผลสัมฤทธ์ิ (Results)  =  ผลผลิต (Outputs)  +  ผลลัพธ (Outcomes) 
 ปจจัยหลักพื้นฐาน คือ มีระบบขอมูลที่เที่ยงตรง เชื่อถือได ทั้งขอมูลตัวช้ีวัดผลการ
ปฏิบัติงาน ขอมูลระบบการเงิน ตนทุนคาใชจาย อาจอธิบายไดวา เปนการบริหารที่จดัหาทรัพยากร
การบริหารมาบริหารอยางประหยดั อยางมีประสิทธิภาพและการไดผลงานที่บรรลุเปาหมาย
องคการ ซ่ึงมีขั้นตอนในการปฏิบัติ ดังนี้ 

1. วัตถุประสงค 
หมายถึง เปาหมายของผลสัมฤทธิ์ของงานที่ตองการทั้งในระยะสั้น ระยะปานกลาง  

หรือระยะยาว 
2. ปจจัยนําเขา 

หมายถึง ทรัพยากรในการผลิต การใหบริการหรือการปฏิบัติงาน เชน เงินทุน คน  
อาคาร เครื่องมือ วัสดุ อุปกรณ เทคโนโลยี ทรัพยสินทางปญญา กฎ ระเบียบ และการรักษาชื่อเสียง
ขององคการ 

3. กิจกรรม 
หมายถึง กระบวนการทํางานไดแก การนาํปจจัยนําเขาทัง้หลายมาผานกระบวนการ 

เพื่อทําใหเกิดมูลคาเพิ่มตามมาตรฐานคุณภาพที่ไดกําหนดไว 
4. ผลผลิต 

หมายถึง ผลงานหรือบริการที่องคการนั้นจัดทําขึ้น โดยกิจกรรมที่ใหเกิดผลงานนั้นจะ 
อยูภายใตการควบคุมขององคการ 

5. ผลลัพธ 
หมายถึง ผลกระทบที่เกิดจากผลผลิตหรือผลงานที่ไดทําขึ้น  ซ่ึงกอใหเกิดการเปลี่ยน 

แปลงตอผูรับบริการอันเนื่องจากการดําเนนิการ 
6. ผลสัมฤทธ์ิ 

หมายถึง ผลรวมของผลผลิตและผลลัพธ (ชมรมพัฒนาความรูดานระเบียบและ 
กฎหมาย. มปป.:43-44) 
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5. การบริหารงานโดยใชกลุมควบคุมคุณภาพหรือกิจกรรมกลุมสรางคุณภาพงาน 
(Quality  Control  Circle :QCC) 
 คิวซีซี (QCC) หมายถึง กลุมบุคคลขนาดเล็กจํานวน 3-10 คน ที่อยูในหนวยงานเดยีวกัน
รวมตัวกันเพื่อทํากิจกรรมรวมกันเกีย่วกับการแกปญหา และการปรบัปรุงปฏิบัติงานอยางตอเนือ่ง 
ทั้งเพื่อพัฒนาตนเอง และพฒันาซึ่งกันและกัน 

1. จุดมุงหมายของการสรางคุณภาพงาน มดีังนี้ 
1.1 ตองการเพิ่มขดีความสามารถในการควบคมุงานและภาวะผูนําของผูบังคับบัญชา 

ช้ันตน โดยใหเกิดการพฒันาตนเอง 
1.2 ใหทุกคนไปจนถึงพนักงานปลายแถว ไดเขารวมกิจกรรมเพิ่มขวัญกําลังใจ และ 

ควบคุมคุณภาพ เพิ่มพูนความสํานึกในเรื่องคุณภาพ ปญหาและการแกไขปรับปรุงงาน โดยอาศยั 
กิจกรรมกลุมคุณภาพเปนสือ่กลาง 

1.3 ใหกจิกรรมควบคุมคุณภาพทัง้องคการ เปนอันหนึ่งอันเดยีวกัน และสอดคลองกัน 
2. หลักการปฏิบัติกิจกรรมกลุมสรางคุณภาพ  มี  4 ประการ คือ 

2.1 ตองไมขัดกับนโยบายของหนวยงาน 
2.2 สามารถปฏิบัติไดเอง 
2.3 ทํางานรวมกนัเปนกลุม 
2.4 ทํางานอยางตอเนื่อง 

3. กระบวนการในการบริหารงานของกลุมคนภาพมี  4  ขั้นตอน ดังนี ้
3.1 การวางแผน (Plan)   
3.2 การปฏิบัติ (Do)   
3.3  การตรวจสอบ (Check)   
3.4 การปรับปรุงแกไข (Act)   

ขั้นตอนทั้ง  4   นี้ จะตองปฏิบัติตอเนื่องกนัไปไมส้ินสุด ซ่ึงเรียกวา วงจรเดมิ่ง (Deming   
Cycle)  หรือ PDCA  เปนวิธีการที่เปนขั้นตอนในการดําเนินงานใหเสร็จถูกตอง มีประสิทธิภาพ 
และเชื่อถือวางใจได เปนวงจรการบริหารที่ตอเนื่องในการติดตาม ปรับปรุงพัฒนาใหบรรลุ 
เปาหมายซึ่งจะกลาวในรายละเอียดพอสังเขป ดังนี ้

1. การวางแผน (Plan) 
การวางแผนจะชวยพัฒนาความคิดตางๆ เพื่อนําไปสูรูปแบบที่เปนจริงขึ้นมา ในราย 

ละเอียดใหพรอมในการเริ่มตนลงมือปฏิบัตกิารวางแผน ซ่ึงมีขั้นตอนดงันี้ 
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1.1 กําหนดขอบเขตของปญหาใหชัดเจน 
1.2 กําหนดวัตถุประสงคและเปาหมาย 
1.3 กําหนดวิธีการที่จะบรรลุถึงวัตถุประสงค และเปาหมายใหชัดเจนและถูกตอง 

แมนยําที่สุดเทาที่จะเปนไปได 
ส่ิงสําคัญ  2  ประการ อันเปนหัวใจของการวางแผน  คือ วัตถุประสงค และเปาหมาย 

 2.  การปฏิบัติ(Do)  
2.1 การวางกําหนดการ 

2.1.1 การแยกแยะกิจกรรมตางๆ ที่ตองทํา 
2.1.2 กําหนดเวลาที่คาดวาตองใชในกิจกรรมแตละอยาง 
2.1.3 การจัดสรรทรัพยากรตางๆ 

2.2 การจัดการแบบแมทริกซ (Matric) การจดัการแบบนี้ชวยดึงเอาผูเชี่ยวชาญ 
หลายแขนงจากแหลงตางๆ มาได และเปนวิธีชวยประสานงานระหวางฝายตางๆ 

2.3 การพัฒนาขีดความสามารถในการทํางานของผูรวมงาน 
2.3.1 ใหผูรวมงานเขาใจงานทั้งหมดและทราบเหตุผลที่ตองกระทํานั้นๆ 
2.3.2. ใหผูรวมงานพรอมในการใชดุลพนิิจอันเหมาะสมในการปฏิบตัิงานดวย 

ความยืดหยุนภายใตขีดจํากดัของแนวทางที่กําหนดไว 
2.3.3 สอนใหผูรวมงานฝกกระบวนการทางความคิดโดยการฝกฝนดวยการ 

ทํางาน 
3. การตรวจสอบ (Check) 

3.1 กําหนดวัตถุประสงคของการตรวจแผน 
3.2 รวบรวมขอมลู 
3.3 พิจารณากระบวนการทํางานเปนตอนๆ แสดงเปนจํานวนและคุณภาพของ 

ผลงานที่ไดรับในแตละขั้นตอน เปรียบเทยีบกับที่ไดวางแผนไว 
3.4 การรายงานจะเสนอผลการประเมินรวม ทั้งมาตรการปองกันความผิดพลาด 

หรือความลมเหลว  ซ่ึงการรายงานอาจเปนทางการอยางสมบูรณ หรือแบบยออยางไมเปนทางการ 
ก็ได 

4. การปรับปรุงแกไข (Act) ผลของการตรวจสอบ หากพบวาเกดิขอบกพรองขึ้นทําให 
งานที่ไดไมตรงตามเปาหมาย หรือผลงานไมไดมาตรฐาน ใหปฏิบตัิการแกไขปญหาตามลักษณะ
ปญหาที่พบ 
 



 

 35

4.1 ถาผลงานเบี่ยงเบนไปจากเปาหมายตองแกไขที่ตนเหต ุ
4.2 ถาพบความผิดปกติใดๆ ใหสอบสวนคนหาสาเหตุแลวทําการปองกันเพื่อมิให 

ความผิดปกตนิั้นเกดิขึ้นซ้ําอีก (ชมรมพัฒนาความรูดานระเบียบกฎหมาย.มปป:4-7) 
 จากหลักการการบริหารงานโดยใชกลุมควบคุมคุณภาพจะชวยใหการดาํเนินงานตางๆ ของ 
องคการบรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมายเพราะทุกฝายเกิดการพัฒนาตนเอง และชวยในการพัฒนา 
ซ่ึงกันและกันและสงผลใหการดําเนินงานมีประสิทธภิาพมากยิ่งขึ้น 
 

6. ทฤษฎีการบริหารเพื่อความเปนเลิศ 7 ประการของ แมคคินซีย (Mckinsey) 
วีรชัย  ตันตวิีระวิทยา (2521:11-70) ไดนําเสนอผลการคนควาวจิัยบริษทัดีเดนของอเมริกา 

เพื่อคนหาความสําเร็จในการดําเนินงานตางๆ หรือในการบริหารงานที่มุงผลสัมฤทธ์ินั้นจะมีตวัแปร
ใดบางที่เกีย่วของ ซ่ึงมีสาระพอสรุปได วาผลงานการคนควาวจิัยการบริหารงานของบริษัทอเมริกา
ที่ประสบผลสําเร็จในการดําเนินงานอยางสูงของโธมัส  เจ  ปเตอร  กบั  โรเบิรต  เอช  วอเตอร  
แมน  จูเนยีร  ที่เปดเผยใหเห็นคณุลักษณะแหงความเปนเลิศในเชิงวิชาการบริหาร โดยเมื่อตนป 
1977 บริษัทแมคคินซีย (Mckinsey) ซ่ึงเปนที่ปรึกษาธุรกิจของประเทศสหรัฐอเมริกา มีความสนใจ
เกี่ยวกับปญหาวา ทําอยางไรจึงจะทําใหการบริหารงานสัมฤทธิ์ผล และประสงคที่จะคนหาวากิจการ
ธุรกิจตางๆมีกลยุทธอยางไร และควรจะจัดโครงสรางองคกรแบบไหน แบบรวมอํานาจ แบบ
กระจายอํานาจ หรือแบบผสม จึงจะทําใหการดําเนินงานสําเร็จ ดังนัน้บริษัทจึงตั้งกลุมทํางาน  
2 กลุม เพื่อศกึษาความสัมพันธระหวางตวัแปร 2 ตัว คือ กลยุทธกบัรูปแบบของโครงสรางองคกร 
และการดําเนนิงานที่ประสบผลสําเร็จของธุรกิจ โดยกลุมหนึ่งไปศกึษาเรื่องกลยทุธ อีกลุมหนึ่ง
ศึกษาเรื่องโครงสรางองคกร กลุมทํางานเริ่มตนคนควาโดยไปพบปะพูดคุยกับผูบริหารที่มีช่ือเสียง 
และเปนที่รูจกักันดวีามีประสบการณในการทํางานสูงมากของกิจการธุรกิจทั่วโลก จากนั้นไป
ปรึกษากับนกัทฤษฎีนักวิชาการของสถาบันการศึกษาชัน้สูง ผลการศึกษาเบื้องตน พบวาทั้ง 
ผูบริหารกิจการตางๆ และนักวิชาการมคีวามเหน็วารูปแบบโครงสรางองคกรตางๆ ที่มีอยูใช
แกปญหาไมไดผล และไมเพียงแตไมแกปญหา แตยังทําใหเกดิปญหาตางๆ ยุงยากสลับซับซอน 
มากขึ้น กลุมทํางานไดสรุปผลการศึกษาวา แนวคิดการแกปญหาแบบดั้งเดิมของกิจการธุรกิจตางๆ 
ที่มักจะใหความสนใจเฉพาะเรื่องกลยุทธกบัรูปแบบโครงสรางองคกร การที่จะมุงศกึษาเฉพาะเรื่อง
กลยุทธกับรูปแบบโครงสรางองคกรแบบใหม คงจะไมเกิดประโยชนอะไรมากนกั เพราะรูปแบบ
โครงสรางองคกรเปนเพยีงองคประกอบเล็กๆ องคประกอบหนึ่งที่มีผลตอความสําเร็จของกิจการ 
 ดังนั้นตอมาบริษัทแมคคินซีย จึงเปลี่ยนแนวการศึกษาคนควาจากเดมิ ขยายขอบเขตให
กวางขวางยิ่งขึน้ ใชเวลา 2 ป เพือ่การนี้ผลการศึกษาคนควาวจิัยช้ีใหเหน็ความสําเร็จในการ
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ดําเนินการตางๆ หรือการบริหารงานที่มุงผลสัมฤทธิ์จะขึ้นอยูกับตวัแปรซึง่มีความสัมพันธ
เกี่ยวเนื่องกันอยางนอย 7 ตัว คือ 
 1. โครงสราง (Structure) 
 2. กลยุทธ (Strategy) 
 3. บุคลากร (Staff) 
 4. รูปแบบการบริหาร (Management style) 

5. ระบบและวธีิการ (System and procedure) 
 6. ทักษะ (Skills)   
 7. คานิยมรวม (Guiding concepts and shared values) 
 ตอมาบริษัทคินซีย ไดปรับปรุงคําจํากัดความของตัวแปรทั้ง 7 นี้ใหมใหมีความถูกตอง
ชัดเจนยิ่งขึ้น และเรียกตัวแปรเหลานี้วาโครงสรางพื้นฐาน 7-S  (Mckinsey  framework)   
ดังภาพประกอบ ตอไปนี ้
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 ภาพที่ 2.5    แสดงแบบจําลอง 7  S  ของแ
 ท่ีมา : เนตรพณัณา  ยาวิราช.(2546:334) 
 
ซ่ึงสามารถอธิบายรายละเอยีดของแบบจําลอ
 1. โครงสราง (Structure)  หมายถึง
ในองคการ ซ่ึงจะชวยใหเราทราบวาใค
หนวยงานใด โดยโครงสรางขององคกร
อํานาจหนาที ่ (Authority)   ความรับผิดชอ
command)   ขอบเขตการควบคุม (Span  o
สมาชิกในหนวยงานตางๆ ภายในองคการ (ม

2. กลยุทธ (Strategy)  หมายถึง  ก
แวดลอม การพิจารณาจดุแข็งจุดออนของอ
วัตถุประสงค โดยการจดัสรรทรัพยากรที่มอี
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อธิบายใหเห็นถึงการจัดงานเขาดวยก
(Responsibility)   สายการบงัคับบัญ
control)   และการประสานงาน(Co
ลิกา  ตนสอน.2543:99) 
วางแผนเพื่อตอบสนองการเปลี่ยนแป
การ เพื่อที่จะดําเนินงานใหประสบ
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านของใครและ
ันเปนหมวดหมู 
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 3. บุคลากร (Staff ) หมายถึง  การที่ผูบริหารขององคการจะตองจดัสรรบุคลากรใหปฏิบัติ
หนาที่ตามความรู ทักษะ และความสามารถ ใหเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่และความรับผิดชอบ 
หรือที่เรียกวา การจัดคนใหเหมาะสมกับงาน (Put  the  right  man  in  the  right  job) นอกจากนี้
องคการจะตองมีการสรรหาและคัดเลือก การฝกอบรมและพัฒนา ประเมินผลงานการจูงใจ และการ
จายคาตอบแทนอยางเปนระบบและยุติธรรม เพื่อใหบุคลากรปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ และทุมเท
ใหกับองคการอยางเต็มความสามารถ (มัลลิกา  ตนสอน.2543:100) 
 4. รูปแบการบริหาร (Style)  หมายถึง  ลักษณะและวธีิการจัดการ หรือพฤติกรรมในการ
บริหารงานของผูบริหารระดบัสูง เชน วิธีการบริหารแบบตางๆ ความเปนผูนํา การตัดสินใจ การ
แกปญหา การใชเวลาและการใหความสําคัญของผูบริหาร ตลอดจนลักษณะความสัมพันธของ
ผูบริหารและพนักงานในองคกรที่กอใหเกิดวัฒนธรรมองคการ(Organization or Corporate  culture) 
เปนตน (มัลลิกา  ตนสอน.2543:100) 
 5. ระบบและวธีิการ (System) หมายถึง กระบวนการและลําดับขั้นตอนการปฏิบัติงาน ทั้งที่
เปนทางการและไมเปนทางการ เพื่อใหการปฏิบัติหนาที่ตางๆ เปนไปดวยความสะดวกเรียบรอย 
และเขากนัไดดี เชนระบบการติดตอส่ือสาร (Communication  system) ระบบการจัดทํางบประมาณ 
(Budgeting  system) ระบบบัญชี (Accounting  system) รวมทั้งระบบการติดตามตรวจสอบขอมูล
เกี่ยวกับสภาพแวดลอม (Environmental  system) เปนตน (มัลลิกา  ตนสอน.2543:99) 
 6. ทักษะ (Skills) หมายถึง ความรูความชาํนาญที่เปนจุดเดนของสมาชิกขององคการ หรือ
เปนสิ่งที่ทําใหองคการมีลักษณะแตกตางไปจากองคการอื่น ซ่ึงจะเปนขอไดเปรียบคูแขงขัน ซ่ึงเปน
ปจจัยสําคัญในการดํารงอยูและการเติบโตของธุรกิจ โดยเฉพาะในปจจุบันทีต่องมีความสามารถ
และความชํานาญเฉพาะ ที่จะสรางความเขมแข็งแกธุรกิจ (มัลลิกา  ตนสอน.2543:100) 
 7. คานิยมรวม (Shared  value)  หมายถึง  เปาหมายสูงสุด (Superordinate  goals)  ที่ถูก
กําหนดและยอมรับจากทั้งผูบริหารและสมาชิกทุกคนขององคการ การกําหนดโดยการตั้งปรัชญา
และคานิยมจะปลูกฝงใหสมาชิกทุกคนยึดถือเปนหลักในการปฏิบัติงาน ในทางปฏิบัติคานิยมรวม
จะมีความหมายและความสําคัญยิ่งกวาภารกิจหรือวัตถุประสงคขององคการซึ่งมักจะเปลี่ยนแปลง
ไปตามกาลเวลาและสภาพแวดลอม แตคานิยมรวมเปนสิ่งที่สมาชิกขององคการจะยึดถือรวมกนัอยู
ตลอดเวลา ซ่ึงอาจจะแสดงออกอยางชัดเจนหรือตองศกึษาและทําความเขาใจเองจากสภาพแวดลอม
ในองคการ (มัลลิกา  ตนสอน.2543:101) 
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 ผลการคนควาวิจัยคร้ังนี้เปรยีบเสมือนมิติใหมของการบริหารงานมุงผลสัมฤทธิ์และมี 
ประโยชนมาก สามารถสรุปได 5 ประการ คือ 
 1. สามารถทําใหคนพบคณุลักษณะของความเปนเลิศในเชิงบริหาร 7 ประการ ของบริษัท
อเมริกันที่ประสบผลสําเร็จ 
 2. ผลการวิจัยชวยยืนยนัแนวความคดิเรือ่งโครงสรางพื้นฐาน 7-S วามีความถูกตอง 
กลาวคือจะบรหิารใหสัมฤทธิ์ผล ไมควรใหความสนใจเฉพาะกลยทุธการดําเนินงานกับรูปแบบ
โครงสรางองคการซึ่งเปนสวนที่เรียกวาฮารดแวร หรือส่ิงที่มองเห็นไดชัดเจนเทานัน้ แตควรให
ความสนใจอยางมากกับตวัแปรที่เปนซอรฟแวร หรือส่ิงที่มองไมเห็นชัดเจนดวย ซ่ึงไดแกคนหรอื
พนักงาน ระบบ รูปแบบการบริหาร และคณุคารวม 
 3. ทําใหทราบวา บริษัทอเมริกันดีเดนมีวธีิอยางไรในการบริหารงานจริงๆ โดยเฉพาะการ
บริหารซอรฟแวรที่มองไมชัดเจนและมักจะไมไดรับความสนใจจากบริษัททั่วไป ตัวอยางการ
บริหารนี้สามารถนําแบบอยางมาดัดแปลงประยุกตใชทําใหการบริหารงานสัมฤทธิ์ผลยิ่งขึ้น 
 4.ไดแสดงและพิสูจนใหเหน็วาความเชื่อหรือทฤษฎีการบริหารธุรกิจแบบดั้งเดิมตางๆ 
บางอยาง เชน ความเชื่อทีว่าการตัดสินใจทกุครั้งมุงเนนจะตองอาศัยการวิเคราะหวิจยัขอมูลตางๆ ที่
ครบถวน ลึกซึ้งแบบมีเหตผุล หรือความเชื่อที่วาควรมุงเนนการลดตนทุนเปนสิ่งที่ไมถูกตองและ
สอดคลองกับสถานการณ ซ่ึงสามารถนํามาดัดแปลงประยุกต เพื่อปรับตัวใหมีความอยูรอด และ
เจริญกาวหนาสืบไป 
 5. ผลการวิจยัไดพิสูจนใหเห็นวา ไมใชเพียงบริษัทญีปุ่นเทานั้นที่สามารถบริหารงานได
อยางดีเดน บริษัทอเมริกันทีบ่ริหารงานดีเดนก็มีเหมือนกัน 
 จากผลการวิจยัทําใหไดขอคนพบที่มีประโยชนอยางยิ่งตอการบริหารงานเพื่อความเปนเลิศ 
ซ่ึงไมใชจะมีประโยชนเฉพาะแตวงการธุรกิจเทานัน้ ในวงการบริหารการศึกษาก็สามารถนํามาเปน
หลักในการบริหารเพื่อใหการศึกษามีคุณภาพไดเชนกนั และนอกจากนี้ในการวิจยับริษัทอเมริกัน 
ยังไดคนพบคณุลักษณะความเปนเลิศในการบริหารใหประสบความสําเร็จดังนี ้
คุณลักษณะความเปนเลิศในเชิงบริหาร 8 ประการ 
 สําหรับคุณลักษณะความเปนเลิศในเชิงการบริหารที่คนพบจากการวิจยัที่บริษัทอเมรกิัน
ประสบผลสําเร็จในการดําเนนิงานอยางสูง 8 ประการ ประกอบดวย 
 1. มุงเนนการปฏิบัติ (A bias for action) 
 2. มีความใกลชิดลูกคา (Close to the customer) 
 3. มีความเปนอิสระในการทาํงานและรูสึกเปนเจาของกิจการ (Autonomy  and   
entrepreneurship) 
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 4. เพิ่มผลผลิตโดยอาศัยพนักงาน (Productivity through people) 
 5. สัมผัสกับงานอยางใกลชิด และความเชื่อมั่นในคณุคาเปนแรงผลักดัน (Hands–on and  
value driven) 
 6. ทําธุรกิจที่มีความเชี่ยวชาญและเกีย่วเนือ่ง (Stick to the knitting) 
 7. รูปแบบเรียบงายธรรมดา พนักงานอํานวยการมีจํากัด (Simple form and lean staff) 
 8. เขมงวดและผอนปรนในเวลาเดียวกนั (Simultaneous loose-tight properties) 
 ซ่ึงโครงสรางพื้นฐาน 7-S และคุณลักษณะของความเปนเลิศในการบริหาร 8 ประการ      
มีความสัมพันธกัน ดังตอไปนี้ 
 
ตารางที่ 2.1 แสดงตัวอยางความสัมพันธของโครงสรางพื้นฐาน 7- S  กับคุณลักษณะของความ 
                    เปนเลิศในเชิงการบริหาร 8 ประการ 
โครงสรางพื้นฐาน 7-S คุณลักษณะของความเปนเลศิในเชิงการบริหาร 8 ประการ 
1. โครงสราง 
2. กลยุทธ 
 
3. บุคลากร  
 
4. สไตลการบริหาร  
5. ระบบและวธีิการ 
6. ทักษะ 
7. คุณคารวม  

7. รูปแบบเรียบงายธรรมดา พนักงานอํานวยการมีจํากัด 
2. มีความใกลชิดลูกคา 
6. ทําธุรกิจที่มีความเชี่ยวชาญและเกีย่วเนือ่ง 
3. มีความเปนอิสระในการทาํงานและรูสึกเปนเจาของกิจการ  
4. เพิ่มผลผลิตโดยอาศัยพนักงาน 
5. สัมผัสกับงานอยางใกลชิด 
1. มุงเนนการปฏิบัติ 
5. เขมงวดและผอนปรนในเวลาเดียวกนั 
8. ความเชื่อมัน่ในคณุคาเปนแรงผลักดัน  

ท่ีมา : วีรชัย  ตันติวีระวิทยา.(2521:27) 
 
 จากหลักการบริหารตางๆที่นําเสนอมานั้นลวนแตเปนเทคนิคการบริหารสมัยใหมที่
สามารถนํามาใชในการบริหารการศึกษาใหประสบความสําเร็จสูความเปนเลิศได    โดยเฉพาะจาก
ความสัมพันธของโครงสรางพื้นฐาน 7-S กับคุณลักษณะความเปนเลิศในเชิงบริหาร 8 ประการนี ้
ถือวาเปนขอคนพบที่เปนประโยชนตอการบริหารงานตางๆ เปนอยางมาก   ผูวิจยัเห็นวาหลักการ
บริหารตามแนวคิดของแมคคินซียนี้สามารถนํามาใชเปนหลักการบรหิารการศึกษาในปจจุบนัได
เปนอยางด ี โดยเฉพาะการบริหารงานในยุคปฏิรูปการศึกษาที่ใชหลักการบรหิารโดยใชโรงเรียน
เปนฐาน ซ่ึงจะทําใหการบริหารการศึกษาเกดิประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 
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ทฤษฎีการบรหิารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  (School-Based Management)  
 1. ความหมายและความเปนมา 
 คําวาการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานหรือ SBM นั้นเปนรูปแบบในการบริหารและ
จัดการที่ริเร่ิมขึ้นในประเทศสหรัฐอเมริกาในชวงทศวรรษที่1980’s (Wohlstetter.1995;Cheng.1996,
อางถึงในอุทัย  บุญประเสริฐ.2545:7) ในภาษาไทยยังไมมีการบัญญัติศัพทที่แนนอน สวนมากนยิม
เรียกทับศัพทวา  School-Based  Management  หรือเรียกยอๆ วา SBM แตเสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ  
และคณะไดเร่ิมใชคําวา “การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน” ในการวจิัยเร่ืองการกระจายอํานาจจดั
การศกึษา เมื่อป พ.ศ.2541 (เสริมศักดิ ์  วิศาลาภรณ และคณะ.2541, อางถงึในอุทยั  บุญประเสริฐ.2545:7) 
สําหรับการวิจยัในครั้งนีเ้ลือกใชคําวา   “การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน”   เพราะเปนคําที่
นักวิชาการนิยมใชมากที่สุด   ซ่ึงความหมายของคําวาการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานมีผูให
ความหมายไวหลายความหมาย ดวยกนั ดังนี้ 
 เดวิด (David.1989,อางถึงในอุทัย  บญุประเสริฐ.2545:13) กลาววา การบริหารโดยใชโรงเรยีน 
เปนฐาน เปนแนวทางหนึง่ของการปฏิรูปการศึกษา โดยการกระจายอํานาจการจดัการศึกษาไปยัง
โรงเรียนใหมากขึ้น โดยมีสมมติฐานวา การใหโรงเรียนมีอํานาจหนาที่มากขึ้น จะทําให
ประสิทธิภาพของโรงเรียนสูงขึ้น มีความยืดหยุนมากขึน้ และมีผลผลิตดีขึ้น และไดสรุปคุณลักษณะ
ของการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานออกเปน 2   ลักษณะใหญ ๆ คือ 
 1. โรงเรียนเปนหนวยหลักในการตัดสินใจ การตัดสินใจใดๆ ควรเกดิขึ้นในขอบเขตของ
หนาที่โรงเรียน ดังนั้น การตัดสินใจดานการเงิน และการจัดการจึงเปนหนาที่ของโรงเรียนโดยตรง  
อํานาจจากสวนกลางมีสวนนอย หรือลดลง 
 2. “ความรูสึกเปนเจาของ” เปนหลักสําคัญในการปฏิรูปโรงเรียน การปฏิรูปที่มี
ประสิทธิผลไมไดขึ้นอยูกับการกํากับควบคุมจากอํานาจภายนอก หรือการดําเนินการจากภายนอก
โรงเรียน แตตองการความรวมมืออยางจรงิจังจากสมาชกิที่เกีย่วของมารวมตัดสินใจดําเนินการ 
 เอดเลย  (Edley.1992, อางถึงในอุทัย  บุญประเสริฐ.2545:14) กลาววา  การบริหารโดยใช
โรงเรียนเปนฐานเปนการใหชุมชนมีสวนรวมในการจัดการศึกษา ผูมีอํานาจตัดสินใจในระดับ 
โรงเรียนไมไดมีเพียงแตผูบริหารเทานั้น แตยังมีตัวแทนคณะครู และผูปกครองรวมอยูดวย คณะ
บุคคลเหลานี้มีอํานาจหนาที ่ และความรับผิดชอบเกี่ยวกับหลักสูตร การจัดการเรียนการสอน 
กําหนดการและตารางเวลาตางๆ การควบคุมวินัยนักเรยีน งานบุคลากร และงบประมาณ 
 คาลดเวล (Caldwell.1988, อางถึงในถวิล มาตรเลี่ยม.2545:41) กลาววา การบริหารโดยใช
โรงเรียนเปนฐานไววา  “เปนการกระจายอํานาจไปยังโรงเรียนใหตดัสินใจเกี่ยวกับทรัพยากร 
(ไดแกความรู เทคโนโลยี อํานาจหนาที่ วัสดุครุภณัฑ บุคลากร เวลา และงบประมาณ) เปนการ
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กระจายอํานาจทางการบริหารจัดการมากกวาจะเปนอํานาจทางการเมอืง และใหเกดิการตัดสินใจใน
ระดับโรงเรียนภายใตกรอบนโยบายของทองถ่ินและของรัฐ ในขณะเดียวกนัโรงเรียนยังมีความ
รับผิดชอบที่จะตรวจสอบไดในทรัพยากรทีจ่ัดสรรให” 
 สําหรับนักวิชาการไทย ไดใหความหมายของการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานไว ดังนี ้
 เสริมศักดิ์  วศิาลาภรณ (2541:40) กลาววา การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานเปนการ
บริหารแบบหนึ่งที่ใหโรงเรียนเปนอิสระมากขึ้นเปนการบริหารที่อยูบนพื้นฐานการวิจยัทีย่ืนหยดั
ประโยชนของการตัดสินใจแบบมีสวนรวม โดยมุงใหอํานาจแกคณะกรรมการโรงเรียนใน 3 เร่ือง 
คืองบประมาณ หลักสูตร หรือโปรแกรมการศึกษา 
 ยุวดี  ศันสนยีรัตน (2542:2-4) กลาววา เปนการบริหารจัดการที่สถานศึกษา เปนการถาย
โอนอํานาจของสถานศึกษาไปสูชุมชนเพื่อใหประชาชนมีสวนรวมในการบริหารอยางมีความหมาย
สถานศึกษาสามารถกําหนดความตองการไดดวยตนเอง สมาชิกฝายตางๆ ของสถานศึกษาจึงมี
อิสระและความรับผิดชอบในการใชทรัพยากรมากขึ้น และสงผลดีตอการพัฒนาสถานศึกษาใน
ระยะยาว 
 วิจิตร  ศรีสอาน (2542) ไดกลาวไวในการอภิปรายเพื่อวิพากษงานวิจยั เร่ืองการศึกษา
แนวทางการบริหารและจัดการของสถานศึกษาในรูปแบบการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานวา 
การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานยังไมมีคําในภาษาไทย จึงเสนอคาํวา “การบริหารฐานโรงเรียน” 
เทียบกับคําในภาษาอังกฤษ โดยมีความหมายตรงกับกับที่บัญญัติไวในมาตรา 39 และ 40 ของ 
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ จากคํากลาวนี้ การบรหิารฐานโรงเรียน จึงหมายถงึ โรงเรียนที ่
ใหบริการการศึกษาขั้นพืน้ฐานที่มีการบริหารในรูปคณะกรรมการ 
 อุทัย  บุญประเสริฐ (2545:ข) กลาวไววา การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  เปนรูปแบบ
และแนวคิดในการบริหารทีม่ีการกระจายอํานาจการจดัการศึกษาจากสวนกลาง หรือจากเขต
การศึกษาไปยงัสถานศึกษา ทําใหสถานศึกษามีอํานาจหนาที่ ความรับผิดชอบ และมีความอิสระ
และคลองตัวในการบริหารจดัการในการตดัสินใจสั่งการเกี่ยวกับบริหารโรงเรียน ทัง้ดานหลักสูตร 
การเงินการงบประมาณ การบริหารบุคคล และการบริหารทั่วไปของโรงเรียนเอง โดยมี
คณะกรรมการโรงเรียน ซ่ึงประกอบดวยผูบริหารโรงเรียน ตวัแทนครู ตัวแทนผูปกครอง องคกร
และชุมชนรวมกันบริหารโรงเรียนใหสอดคลองและตอบสนองความตองการของผูเรียน ของ
ผูปกครอง และชุมชนมากทีสุ่ด 
 ถวิล  มาตรเล่ียม (2545:41) กลาวา การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน หมายถึง การ
บริหารจัดการโรงเรียนที่สอดคลองกับคุณลักษณะและความตองการของโรงเรียน นั่นคือ สมาชิก
ในโรงเรียนอนัไดแก คณะกรรมการบรหิารโรงเรียน ผูบริหารโรงเรียน ครู-อาจารย พอแม



 

 43

ผูปกครอง นักเรียน ตลอดจนสมาชิกชุมชน และองคกรอื่นๆ มารวมพลังกันอยางเตม็ที่ รับผิดชอบ
ตอการใชทรัพยากรและแกปญหา ตลอดจนดําเนนิการเพื่อพัฒนากจิกรรมดานการจดัการศึกษาของ
โรงเรียนในระยะสั้นและระยะยาว 
 นอกจากความหมายตามที่นกัวิชาการทานตางๆ ใหไวแลวนั้น ในพระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาติ พ.ศ. 2542 ก็มีบทบัญญัติที่สอดคลองกับหลักการของการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน 
กลาวคือ ในมาตรา 40 ระบวุา ใหมีคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานของแตละสถานศึกษา 
ทําหนาที่  1) กาํกับ  2) สนับสนุนกิจการของสถานศึกษา โดยประกอบดวยบุคคล 7 ประเภท ไดแก  
ผูแทนผูปกครอง ผูแทนครู ผูแทนองคกรชุมชน ผูแทนองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ผูแทนศิษยเกา 
ผูทรงคุณวุฒิ ผูบริหารสถานศึกษา (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาต.ิ2542 :21) 
 จากที่นกัวิชาการและนักการศึกษาทั้งหลายไดใหความหมายของ การบริหารโดยใช 
โรงเรียนเปนฐานไวนั้น พอจะสรุปไดวา การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน หมายถึง การบริหาร
โรงเรียนที่ยึดหลักกระจายอาํนาจจากสวนกลางสูการตัดสินใจดําเนินงานตางๆ รวมกันในระดับ 
โรงเรียน ระหวางกลุมผูใหบริการทางการศึกษา ไดแก ผูบริหารโรงเรียน ผูแทนครู บุคลากรทางการ
ศึกษา และ  กลุมผูรับบริการทางการศึกษา  ไดแก ผูแทนผูปกครอง ผูแทนนกัเรยีน ผูแทนองคกร
ประเภทตางๆ ในชุมชน โดยโรงเรียนมีอิสระในการตัดสินใจมากขึ้น มีความรับผิดชอบตอบทบาท
และภารกิจของโรงเรียนมากขึ้น ทั้งทางดานวิชาการ งบประมาณ การบริหารบุคลากร และการ
บริหารทั่วไป 

 2. ความเปนมาของการบริหารโดยใชโรงเรยีนเปนฐาน 
 ระบบการศึกษาของสหรัฐอเมริกามีการเปลี่ยนแปลงเปนวัฏจักร กลาวคือ เร่ิมตนดวยการ
กระจายอํานาจ ตอมารวมอํานาจ แลวหวนกลับมาสูการกระจายอํานาจ คือในชวงปการศึกษา  
1931-1932 มีการกระจายอํานาจ โดยแบงเขตพื้นที่การศกึษาออกเปน127,531เขต เพือ่บริหารจัดการ
โรงเรียนประถมศึกษา และมัธยมศึกษารวมกันประมาณ 153,940 แหง (กมล  สุดประเสริฐ.2544:23) 
คร้ันตอมาการบริหารการศึกษาของรัฐเริ่มโนมเอียงไปทางการรวมอํานาจ ทั้งนี้ เนื่องจากนกัการ
ศึกษามองวาการกระจายอํานาจทําใหมีการเลือกปฏิบัติ และมกีารทุจริต ทําใหตองการปฏิรูป
การศึกษา โดยรวมเอาพื้นที่ขนาดเล็กเขาไวภายใตการควบคุมดูแลของคณะกรรมการระดับเขตพื้นที ่
แนวโนมการรวมอํานาจดังกลาวดําเนนิมาจนกระทั่งถึงจดุเปลี่ยนแปลง คือในทศวรรษที่ 1960 
ในชวงเวลาดังกลาว พลเมืองอเมริกันเริ่มมคีวามตื่นตวัดานสิทธิเสรีภาพขั้นพื้นฐานมากขึ้น  และจดุ
นี้เองที่เปนตนกําเนิดของการเรียกรองใหกระจายอํานาจการศึกษา เพือ่ใหโรงเรียนที่ตั้งอยูในแตละ
ทองถ่ินรับผิดชอบตอความตองการของชุมชนมากขึ้น ถึงแมวากระแสดังกลาว จะไมแพรหลายไป
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ในระดับประเทศ แตก็มีการตอบสนองตอแรงกดดนัดังกลาว ดวยการเริ่มตนทีจ่ะกระจายอํานาจ
การศึกษา และไดดําเนนิเรื่อยมา จนถึงปจจบุัน 
 ในปจจุบนั สหรัฐอเมริกามีเขตการศึกษาประมาณ 15,500 เขต ในจาํนวนนี้ มีโรงเรียน
จํานวนไมมากนักที่ไดนําการบริหารแบบกระจายอํานาจไปใชอยางเปนทางการเต็มรูปแบบ 
(Neal.1991:1) ในป 1990 มีเขตพื้นที่ที่นําการบริหารรูปแบบนี้ไปใช จํานวน 1 ใน 4 ของเขตพื้นที่
ทั้งหมด (Brooks.1991:117) แตอยางไรกต็าม การบรหิารโรงเรียนโดยใชโรงเรียนเปนฐานก็เปน
รูปแบบการบริหารแบบกระจายอํานาจที่ไดรับความสนใจจากเขตพื้นที่การศึกษามากขึ้นโดยลําดบั 
ในป 1993 มีมลรัฐตางๆ ที่นําการบริหารโรงเรียนโดยใชโรงเรียนเปนฐานมาใช 44 มลรัฐ ปจจุบัน  
มีเกือบครบทุกมลรัฐแลวแตยังไมครอบคลุมทุกเขตพื้นที ่ (Herman  and  Herman. อางถึงใน อุทัย 
บุญประเสริฐ.2545:77) ตัวอยางของมลรัฐที่นําการบริหารโรงเรียนโดยใชโรงเรียนเปนฐานมาใช 
ไดแก  เคนตั้กกี้ เท็กซัส  ฟลอริดา อิลลินอยส มิชิแกน และไอโอวา เปนตน 
 จากประสบการณของสหรัฐอเมริกา พบวา การรวมอํานาจมิไดชวยใหการศึกษาบรรลุตาม
เจตนารมณที่ตัง้ไว อีกทั้งไมมีแนวโนมใดที่แสดงใหเหน็วาจะทําใหการศึกษาใหผลลัพธที่ดี การ
รวมอํานาจทําใหระบบการศึกษาเคลื่อนตวัอยางเชื่องชา เปนระบบที่มขีนาดใหญโต เฉื่อยชา ไมมี
ประสิทธิภาพ อีกทั้งไดรับการตําหนิจากฝายอื่นๆ ที่อยูนอกวงการศกึษา เพราะมกีารตัดสินใจที่
เชื่องชา แมในเรื่องเล็กนอย จุดออนอีกประการหนี่งของการรวมอํานาจ คือ ไมสามารถโนมนาวให
บุคลากรในโรงเรียนมีทัศนคติ และพฤติกรรมที่จะปรับปรุงการศึกษา แรงผลักดันและอํานาจจาก
ภายนอกที่กดดันใหมีการปรับปรุงโรงเรียน ไมทําใหบุคลากรมีความผูกพันที่จะปรับปรุงโรงเรียน
อยางยั่งยืน สภาพการณเชนนี้ นักวิชาการในขณะนั้นเชือ่วาสามารถแกไขไดดวยการบริหารโดยใช
โรงเรียนเปนฐาน โดยปจจยัที่ผลักดันใหตองมีการกระจายอํานาจสืบเนื่องมาจากมีรายงานการวิจยั
หลายเรื่องที่ช้ีวา การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานสามารถใชเปนเครื่องมือในการปรับปรุงพัฒนา
คุณภาพการศกึษาได ทั้งนี้เนื่องจากเหตุผลดังนี้ 

1. โรงเรียนเปนหนวยปฏิบัติการในการเปลี่ยนแปลงการศึกษา 
2. บุคลากรในโรงเรียน ซ่ึงทํางานคลุกคลีอยูกับนักเรยีนมีความนาเชื่อถือวามีความรอบรู 

เกี่ยวกับการจดัการศึกษาใหบังเกิดผลดีตอนักเรียนมากทีสุ่ด 
3. การปรับปรุงการศึกษาตองใชเวลายาวนาน โรงเรียนในชมุชนจึงเปนหนวยงานที ่

เหมาะสมที่สุดที่จะดําเนินการปรับปรุงตนเองเพื่อใหสามารถพัฒนาการศึกษาไดอยางยั่งยืน 
4. ผูบริหารโรงเรียนมีความสําคญัตอการปรับปรุงหรือพัฒนาโรงเรียน 
5. ความเปลี่ยนแปลงในประเดน็สําคัญๆ เกิดจากความรวมมือระหวางบุคลากรใน 

โรงเรียนกับชมุชนในการวางแผนและนําแผนไปปฏิบัติ 
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6. การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน สงเสริมใหอาชีพครูเปนวิชาชีพช้ันสูง และชวยทํา 
ใหโรงเรียนจดัการศึกษาไดอยางมีประสิทธิผล 

7. การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน มุงเนนใหจัดการศกึษาแกชุมชนทีโ่รงเรียนตั้งอยู 
เพื่อยกระดับพฒันาการดานตางๆ ของนักเรียน 

8. การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน ทําใหการบริหารงบประมาณตอบสนองตองาน 
ดานการเรียนการสอนมากขึ้น (Mojkowski  and  Flaming.1988:2; English.1988:11; Cuban.1990; 
cited  in  Cheng.1996) 
 จากขอความขางตนจะเห็นไดวาการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานเปนรูปแบบการบริหาร
ที่จะสงผลใหเกิดการพัฒนาในทุกดานทั้งดานผูบริหาร ครูผูสอน และนักเรียน ซ่ึงการพัฒนาเหลานี้
จะสงผลใหการจัดการศึกษาเปนไปอยางมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล 

3.  แบบของการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน 
การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานในภาคปฏิบัติจริงนั้นเปนการบริหารงานโดยคณะ 

กรรมการโรงเรียน (School  council) โดยคณะกรรมการโรงเรียนจะมีอํานาจหนาที่ตัดสินใจเกี่ยวกับเรือ่ง
การกําหนดเปาหมายของโรงเรียน วชิาการ งบประมาณ และบุคลากร คณะกรรมการโรงเรียน
โดยทั่วไปจะประกอบไปดวย ตวัแทนผูปกครอง ตัวแทนครู ตัวแทนองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
ตัวแทนองคกรชุมชน ตัวแทนศิษยเกา ผูทรงคุณวุฒิและผูบริหารโรงเรียน  จากการศึกษาแบบของ
คณะกรรมการโรงเรียนในการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน พบวามแีบบที่สําคัญอยางนอย  
4  แบบ ( อุทัย  บุญประเสริฐ.2545:65)  ซ่ึงไดแก 

1. แบบที่มีผูบริหารโรงเรียนเปนหลัก (Administrative  control) เกิดจากแนวคิดในการ 
กระจายอํานาจหนาทีใ่นการบริหารการเงนิ บุคลากร และวิชาการใหแกผูบริหารโรงเรียน เพื่อให
การบริหารโรงเรียนนัน้มีประสิทธิภาพมากที่สุด ในระยะแรกๆ ผูบริหารมักใชวิธีขอคําปรึกษาอยาง
ไมเปนทางการจากครู ผูปกครองนักเรียน หรือผูแทนชุมชน ดังนั้น คณะกรรมการโรงเรียนที่ตั้งขึ้น
มักจะมีบทบาทสําคัญอยูที่การเปนคณะกรรมการที่ปรึกษาของผูบริหารโรงเรียนนั่นเอง ผูบริหาร
โรงเรียนจะเปนประธานและเจาหนาที่เขตการศึกษาเปนกรรมการโดยตาํแหนง สวนคณะกรรมการ
อ่ืนๆ มาจากการเลือกตั้งของกลุมบุคคลแตละประเภทในการกําหนดนโยบาย การวางแผน การหา
แนวทางแกปญหา และการดําเนินงานของโรงเรียน คณะกรรมการจะมีบทบาทในการรวมเสนอ
ความคิดเหน็ แตอํานาจในการตัดสินใจขัน้สุดทายยังคงอยูที่ผูบริหารโรงเรียน 

2. แบบที่มีครูเปนหลัก (Professional control) การบริหารตามแนวนี้ ตัวแทนคณะครูจะ 
มีสัดสวนมากที่สุดในคณะกรรมการโรงเรียน การจดัคณะกรรมการแบบนี้ เกิดจากแนวคิดทีว่า  
ครูเปนผูอยูใกลชิดนักเรียนมากที่สุด ครูเปนผูปฏิบัติจึงยอมจะรับรูปญหาทุกอยางไดดีกวา และถา 
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มีโอกาสตัดสินใจก็สามารถแกปญหาไดตรงตามจุดมากที่สุด   
3. แบบที่มีชุมชนมีบทบาทหลัก (Community  control) จุดประสงคของแบบการบริหาร 

ที่ควบคุมโดยชุมชน คือการเพิ่มความรับผิดชอบในการจัดการศึกษาใหแกชุมชนและผูปกครอง 
และเพื่อใหผูรับบริการทางการศึกษามีความพึงพอใจในการจัดการศกึษามากที่สุด แนวคิดสําคัญก็
คือหลักสูตรของโรงเรียนควรตอบสนองความตองการและคานิยมของผูปกครองและชุมชนทองถ่ิน
มากที่สุด คณะกรรมการโรงเรียนจึงมีสัดสวนจํานวนตัวแทนผูปกครอง และชุมชนมีมากที่สุดใน
คณะกรรมการบริหารโรงเรียน 

4.  รูปแบบทีม่ีครูและชุมชนมีบทบาทหลกั (Professional-community control )แนวคิดของ
คณะกรรมการโรงเรียนลักษณะนี ้ มีความเชื่อวาทั้งครูและผูปกครองตางมีความสําคัญในการ จดั
การศึกษาใหแกเด็ก ครูจะไดรับรูคานยิมและความตองการของผูปกครอง ในขณะเดียวกนั
ผูปกครองก็มีโอกาสชวยสนับสนุนการจดัการเรียนการสอนของครูดวย สัดสวนของผูแทนครู และ
ผูแทนผูจากปกครอง/ชุมชน จะมีเทาๆ กนัในคณะกรรมการโรงเรียน 
 สําหรับประเทศไทย คณะกรรมการโรงเรียนตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 
พ.ศ.2542 เรียกเปนภาษาอังกฤษวา “School  Board” (Office  of  the  National  Education  
Commmission.1999:17-18, อางถึงใน บุญมี  เณรยอด.2546:12-15) เปนคณะกรรมการโรงเรียน 
ที่ชุมชนมีบทบาทเปนหลัก (Community  control) โดยมสัีดสวนคณะกรรมการที่มาจากชุมชนมาก 
ที่สุด (ผูแทนผูปกครอง ผูแทนองคกรชุมชน ผูแทนองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ผูแทนศิษยเกา และ
ผูทรงคุณวุฒ)ิ 

4. ความสําคัญของการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน 
 จากการศึกษาเรื่องการนําหลักการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานมาใชในการบริหาร 
โรงเรียน ไดพบวามีประโยชนตอการบริหารและการจดัการศึกษา โดยรวม ดังนี ้ (Myers  and  
Stonehill.1993:2-3 ; Herman  and  Herman.1992:261-263 ; Floilida  Department  of  Education. 
1998:1-4, อางถึงใน ดิเรก  วรรณเศียร.2546:11)  

1. เปนการระดมผูเชี่ยวชาญและผูมีประสบการณเพื่อรวมกนัจัดการศกึษาเปดโอกาสให 
ครู เจาหนาที่ และชุมชนมีสวนรวมในการตัดสินใจในเรือ่งสําคัญของโรงเรียน 

2. ขวัญและกําลังในของครูดีขึ้น เนื่องจากมสีวนรวมและรับผิดชอบในการบริหารและจัด 
การเรียนการสอนมากขึ้น ครูเกิดความภาคภูมิใจในงานของโรงเรียนเพราะไดมีโอกาสรวมคิดรวม
ทํามากขึ้น 

3. เปนการระดมทรัพยากรจากชุมชนเพื่อจัดการศึกษา ทั้งดานบุคลากร การเงิน และดาน 
วิชาการเพื่อพฒันาการจัดการเรียนการสอนในโรงเรียน โดยอาศัยเครือขายผูแทนองคกรตางๆ  
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และเครือขายผูปกครองที่เขามามีสวนรวมจัดการศึกษา 
4. สรางภาวะผูนาํใหกับบุคลากรในโรงเรียน การกระจายความรับผิดชอบใหทีมงานตางๆ  

ในโรงเรียนจะทําใหเกดิผูนํากลุม และสมาชิกในโรงเรียนจะผลัดเปลี่ยนกันเปนผูนําในทีมงาน  
5. เพิ่มปริมาณและคุณภาพการติดตอส่ือสาร การบริหารแบบมีสวนรวมและการทํางาน 

เปนทีมทําใหตองมีการสื่อสารภายในทีมงาน และระหวางหนวยงานภายในโรงเรียนมากขึ้น และทาํ
ใหบุคลากรในโรงเรียนรับรูและเขาใจนโยบายและแนวทางของโรงเรียนเพิ่มมากขึ้น 

6. เกิดความริเร่ิมสรางสรรค การใหโรงเรียนรับผิดชอบบริหารจัดการดวยตนเอง ทําให 
เกิดริเร่ิมจัดทําโครงการใหมๆ  เพื่อใหตรงกับความตองการของผูเรียนและชุมชนมากขึ้น 

7. เพิ่มประสิทธิภาพ การที่ครูและผูปกครองมีสวนรวมในการบริหารงบประมาณ จึงเกดิ 
แนวทางทีจ่ะตองใชงบประมาณโดยประหยัดและเกดิประโยชนสูงสุด 

8. เกิดความรูสึกมีสวนรวมและความรูสึกเปนเจาของโรงเรียนเพิ่มขึ้น เนื่องจาก 
เปดโอกาสใหสมาชิกทุกคนในโรงเรียนไดเสนอความคิดในการบริหารและจัดการศึกษา รวมทั้ง
การปรับปรุงและพัฒนาการศึกษาใหมีคุณภาพมากยิ่งขึ้น 

9. โรงเรียนมีความสัมพันธกับชุมชนมากขึ้น เนื่องจากชุมชนไดเขามามีสวนรวมในการ 
บริหารและจัดการศึกษา 

10. การบริหารและการตัดสินใจทําดวยความโปรงใส สามารถตรวจสอบได เนื่องจากเปน 
การบริหารในรูปองคคณะบคุคล 
 จาการศึกษาดงักลาวขางตน สรุปไดวา การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานเปนรูปแบบของ
การบริหารที่มีความสําคัญตอคุณภาพ  ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียนและ
การจัดการศกึษา โดยมีหลักการสําคัญอยูที่การเปดโอกาสใหสมาชกิทุกคนในโรงเรียนมีสวนรวม
ในการปรับปรงุการศึกษา และเปดโอกาสใหชุมชนมีสวนรวมในการบริหารจัดการ  

5. หลักการสําคัญสําหรับการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน 
 สําหรับหลักการของการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานไดมีนักการศึกษาหลายทานสรุป
ไวใกลเคียงกนั ดังนี ้ 

อุทัย  บุญประเสริฐ (2545:189-191)ไดสรุปหลักการสําคัญในการบริหารโดยใชโรงเรียน
เปนฐานไว 4  ประการ คือ 

1. หลักการกระจายอํานาจ  เปนการกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษาไปยัง 
สถานศึกษาใหมากที่สุด โดยมีความเชือ่วาโรงเรียนเปนหนวยสําคญัในการจัดการศึกษา ในการ
เปลี่ยนแปลงและพัฒนาการศึกษาของเดก็ 
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2. หลักการมีสวนรวม เปนการเปดโอกาสใหผูที่เกี่ยวของและผูมีสวนไดสวนเสีย ไดมี 
สวนรวมในการบริหาร รวมตัดสินใจและรวมจัดการศึกษา ผูที่เกี่ยวของและผูมีสวนไดสวนเสีย 
ที่สําคัญไดแกครู ผูบริหาร ผูปกครอง ตัวแทนชุมชน ตวัแทนองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ตัวแทน
ศิษยเกา และตวัแทนนักเรยีน ฯลฯ การที่บุคคลผูที่เกี่ยวของและผูมีสวนไดสวนเสียไดมีสวนรวมใน
การจัดการศกึษา จะเกดิความรูสึกเปนเจาของ และจะเต็มใจและยนิดีรวมรับผิดชอบในการจัด
การศึกษามากขึ้น 

3. หลักการคืนอํานาจจัดการศึกษาใหประชาชน ในอดีตตลอดระยะเวลาที่ผานมา การ 
จัดการศึกษาจะเปนแบบมีการรวมการจัดการศึกษาไปไวที่สวนกลางเพือ่ใหเกดิเอกภาพและ 
มาตรฐานทางการศึกษา แตเมื่อความเจริญกาวหนาตางๆ รุดหนาไปอยางรวดเร็ว คนมกีารศึกษา 
มากขึ้น สังคมเปลี่ยนแปลงไปมากและคอนขางรวดเร็ว การจัดการศึกษาโดยสวนกลางเริ่มมี
ขอจํากัด เกดิความลาชา และไมตอบสนองความตองการของผูเรียนและชุมชนอยางแทจริง จึงตอง
ใหอํานาจคืนสูทองถ่ิน สูผูที่เกี่ยวของและผูมีสวนไดสวนเสียและประชาชน ใหไดมีบทบาทจัด
การศึกษามากขึ้น 

4. หลักการบริหารจัดการตนอง  เนื่องจากในระบบการศึกษาโดยทั่วไปนั้น มักจะกําหนด 
ใหโรงเรียนเปนหนวยปฏิบัตติามนโยบายของสวนกลางเปนหลักในแทบทุกเรื่อง โรงเรียนไมมี
อํานาจอยางแทจริงในการบริหารจัดการดวยตนเองเลย การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานนัน้มี
ความเชื่อวาวิธีการทํางานใหบรรลุเปาหมายนั้นทําไดหลายวิธี และถาสวนกลางทําหนาที่เพยีงแต
กําหนดนโยบายและเปาหมาย แลวปลอยใหโรงเรียนมีระบบการบริหารดวยตนเอง โดยใหโรงเรียน
มีอํานาจ หนาที่ และความรับผิดชอบในการดําเนนิงานได สามารถดําเนินการไดดวยวิธีการที่
แตกตางกนัได แลวแตความพรอมและสถานการณของโรงเรียน ผลที่ไดนาจะมีประสิทธิภาพสูง
กวาเดิมที่ทุกอยางถูกกําหนดมาจากสวนกลาง ไมวาจะโดยทางตรงหรือทางออม 
 ถวิล  มาตรเลี่ยม  (2545:42) ไดสรุปหลักการสําคัญในการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน 
ไว 4  ประการ ประกอบดวย 

1. หลักดุลยภาพ (Principle  of  equifinality)  
หลักการของ SBM ตั้งอยูบนพื้นฐานของหลักแหงดุลยภาพ กลาวคือ มีวิธีการหรือแนว 

ทางมากมาย และหลากหลายที่จะนํามาใชดําเนินการเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายการศกึษา การยืดหยุน
(Flexibility) เปนเรื่องสาํคัญและจําเปน โรงเรียนมีความชอบธรรมเต็มที่ในอันที่จะขับเคลือ่น 
พัฒนา และดําเนินงานดวยยุทธศาสตรของตนเองในการจัดการเรียนการสอน และบริหารจัดการ
โรงเรียนดวยพวกเขาเองอยางมีประสิทธิภาพ 
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2. หลักการกระจายอํานาจ (Principle  of  decentralization) 
เมื่อสภาพแวดลอมเปลี่ยนแปลงไป จะสงผลกระทบใหการบริหารจัดการโรงเรียน  

การจัดกจิกรรมการเรียนการสอนมีความยุงยากและเพิ่มปญหามากขึ้น ดังนั้น การกระจายอํานาจให
โรงเรียน จะทําใหโรงเรียนมีพลังอํานาจและรับผิดชอบในการแกปญหาที่เกิดขึน้ดวยตนเองใหมี
ประสิทธิภาพมากที่สุดเทาทีจ่ะเปนไปได และสงเสริมการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนอยางม ี
ประสิทธิผลยิ่งขึ้น 

3. หลักระบบบรหิารจัดการตนเอง (Principle  of  self-management) 
 ดวยหลักการของ 2 ขอที่กลาวมา จึงจําเปนที่โรงเรียนจะใชระบบบรหิารจัดการตนเอง 

มาเปนหลักในการดําเนินงานภายใตนโยบายหลักและโครงสรางขององคการพัฒนา จุดประสงค
การสอน และยุทธศาสตรการพัฒนา สรางกําลังคนและทรัพยากร การแกปญหา และทําใหจดุ 
มุงหมายบรรลุผลสําเร็จดวยความสามารถของโรงเรียนเอง 

4. หลักการริเร่ิม (Principle  of  human  initiative)  
ทามกลางความหลากหลายและความซับซอนของกิจกรรมการศึกษา จําเปนจะตอง 

อาศัยการริเริ่มและความคิดสรางสรรคของสมาชิกโรงเรียนในการทําหนาที่และเพิ่มพูนคุณภาพ 
การศึกษา ฉะนั้น เปาหมายของ การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน ก็เพื่อสรางสภาพแวดลอมที่
เหมาะสมที่สมาชิกของโรงเรียนจะมีสวนรวมอยางกวางขวาง รวมกนัพัฒนาศักยภาพ ความริเร่ิม 
และความสามารถเพื่อเปนพลังสรางคุณภาพการศึกษาและพัฒนาโรงเรยีน 
 สวนสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ (2545:104) สรุปวา  หลักการสําคัญในการ
บริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานประกอบดวย 

1. หลักการกระจายอํานาจ (Decentralization) โดยการคืนอํานาจการจัดการศึกษาใหกับ
ประชาชน โดยยอมรับวาการปรับปรุงการศึกษาของสถานศึกษาจะเกดิผลสําเร็จไดตองทําที่
สถานศึกษา โดยการกระจายอํานาจจากสวนกลางและเขตพื้นทีก่ารศึกษาไปยงัสถานศึกษาตาม 
พ.ร.บ.การศึกษาแหงชาต ิ

2.    หลักการบริหารตนเอง (Self - management) สถานศึกษาจะมีอิสระในการตัดสนิใจ 
ดวยตนเองมากขึ้น ภายใตการบริหารในรูปขององคคณะบุคคล คือ คณะกรรมการสถานศึกษา 

3.   หลักการบริหารแบบมีสวนรวม (Participation) ของผูมีสวนไดสวนเสีย  
(Stakeholders) เชน ผูปกครอง ชุมชน ศิษยเกา ซ่ึงสามารถมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายและ
แผน การตดัสินใจ การกําหนดหลักสูตรทองถ่ิน การรวมคิดรวมทําฯลฯ โดยเนนการกระจายโอกาส
ไปใหทัว่ถึงทั้งองคกร เพื่อโยงใยใหทกุคนไดเขามามีสวนรวมมากที่สุด 
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4.    หลักการมีภาวะผูนําแบบเกื้อหนนุ ไมใชภาวะผูนําแบบชี้นําหรือส่ังการ แตเปนนภาวะ 
ผูนําที่เนนการสนับสนุนและอํานวยความสะดวก 

5. หลักการพัฒนาทั้งระบบ (Whole  school  approach) มีการปรับทั้งโครงสรางและ 
วัฒนธรรมขององคกรทั้งระบบ 

6. หลักความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได (Accountability) โรงเรียนตองแสดงความ 
รับผิดชอบที่จะใหมกีารตรวจสอบ เพื่อใหการบริหารและจัดการศึกษาเปนไปตามมาตรฐานที่ 
กําหนดไว (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาต.ิ2543:20) 
 จากหลักการของการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานของนกัการศึกษาทีก่ลาวมา จะเห็นวามี
แนวคดิใกลเคยีงกัน ดังนัน้จากการศึกษาแนวคดิเกี่ยวกับการบรหิารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน และ
เอกสารงานวิจยัตางๆ ที่เกีย่วของผูวิจยัจงึนําหลักการในการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานมาใชใน
การศึกษาวิจยัในครั้งนี้  4  ประการ ดังนี ้  

1. หลักการกระจายอํานาจ 
2. หลักการมีสวนรวม 
3. หลักการบริหารตนเอง 
4. หลักการตอบสนองความตองการของชุมชน 
โดยแตละหลักการมีสาระสําคัญ ดังตอไปนี้ 
1. หลักการกระจายอํานาจ   ประเทศไทยไดมคีวามพยายามที่จะปฏิรูประบบบริหาร     

การศึกษาเพื่อใหการศกึษามเีอกภาพดานนโยบายและการบริหาร มีประสิทธิภาพในการจัดการ และ
กระจายอํานาจการจัดการศึกษาใหกับทองถ่ินและสถานศึกษา เพราะการกระจายอํานาจทาง
การศึกษาเปนเครื่องมือสําคัญที่จะเพิ่มประสิทธิผลในการจัดการศึกษาเพื่อใหตอบสนองความ
ตองการของผูรับบริการ 

ความหมายของการกระจายอํานาจ  
การกระจายอํานาจคือ การโอนกิจการบรกิารสาธารณะบางเรื่องจากรัฐ หรือองคกร 

ปกครองสวนกลางไปใหชุมชน ซ่ึงตั้งอยูในทองถ่ินตางๆ ของประเทศ หรือหนวยงานบางหนวย
รับผิดชอบจัดทําอยางเปนอสิระจากองคกรปกครองสวนกลาง (วรพจน  วิศรุตพิชญ.2537:11) 
 ปรัชญา  เวสารัตน (อางถึงใน ปยะนุช  เงินคลาย.2540:24) กลาวไววา การกระจายอํานาจ
ทางการบริหาร หมายถึง การมอบหมายหนาที ่ ความรับผิดชอบ และอํานาจดําเนนิการใหแก
หนวยงานระดบัรอง ๆ ลงไปทั้งนี้โดยมีจุดมุงหมายสําคัญ ที่จะใหหนวยงานแตละระดับมีขดี
ความสามารถตัดสินใจ และดําเนินการที่จาํเปนไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 
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 สถาบันภาษาศาสตร (อางถึงในพณิสุดา  สิริธรังศรี.2541:30) กลาวไววา ความหมายของ
การกระจายอํานาจตามนยัการบริหาร หมายถึง การมอบอํานาจในการบริหารงานใหผูปฏิบัติงาน
หรือใหบุคลากรไปปฏิบัติงานในทกุระดบัชั้นขององคการ การกระจายอํานาจในทางราชการนั้นได
มอบอํานาจการตัดสินใจสั่งการจากสวนกลางไปสูทองถ่ิน เพื่อใหแตละทองถ่ินมีความรับผิดชอบ
ในการปฏิบัติงานโดยการกระจายอํานาจจากสวนกลางไปยังหนวยงานตางๆ ทั่วประเทศ 
 กลาวโดยสรุป การกระจายอาํนาจตามนยัการบริหาร หรือเชิงการบริหาร ก็คือการกระจาย
อํานาจในทางนิติศาสตรนั่นเอง เปนการมอบอํานาจหนาที่จากหนวยงานราชการสวนกลางใหแก
หนวยงานใตสังกัดระดับรองๆ ลงไปในทุกระดับชั้น โดยกระจายอํานาจใน 3 รูปแบบ คือ การมอบ
อํานาจ การแบงอํานาจและการใหอํานาจ (ภาณวุัฒน  ภักดีวงศ.อางถึงในสํานักงานการประถมศึกษา
จังหวดัพิษณุโลก.2541:29) ซ่ึงการกระจายอํานาจในลกัษณะนีเ้ห็นไดชัดเจนใน “พระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 “ โดยเฉพาะในมาตรา 39 ที่ระบุวา “ใหกระทรวงกระจายอํานาจการ
บริหารและการจัดการศึกษา ทั้งดานวิชาการ งบประมาณ การบริหารบุคคล และการบริหารทั่วไป 
ไปยังคณะกรรมการและสํานกังานการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม เขตพื้นที่การศึกษา และ
สถานศึกษาในเขตพื้นทีก่ารศึกษาโดยตรง และในมาตรา 9 (2) ระบวุา “มีการกระจายอํานาจไปสู
เขตพื้นที่การศกึษา สถานศึกษา และองคกรปกครองสวนทองถ่ิน” 
 ในเรื่องการกระจายอํานาจทางการศึกษาของไทยในปจจบุัน เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณและ
คณะ(อางถึงใน อุทัย  บุญประเสริฐ.2545:136) ไดเสนอวาวิธีการกระจายอํานาจทางการศกึษา
กระทําไดหลายวิธี  ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของเคมเมอเรอร (Kemmerer. 1994 ,อางถึงในอุทัย    
บุญประเสริฐ.2545:136) ที่อธิบายวา การกระจายอํานาจทางการศึกษาเปนการถายโอน(Transfer) 
อํานาจหนาทีแ่ละความรับผิดชอบจากสวนกลาง หรือจากศูนยรวมอํานาจไปสูสวนตางๆขององคกร 
การถายโอนอํานาจทางการศึกษาโดยทั่วๆ ไปอาจทําไดโดย 1) การแบงอํานาจ (Deconcentration)  
ซ่ึงเปนการจัดสรรหรือถายโอนอํานาจหนาที่ ในการตัดสินใจจากสวนกลางหรือศูนยรวมอํานาจ
ไปสูหนวยงานระดับลางในสายการบังคับบัญชาของรัฐบาลกลาง เพื่อความสะดวกในการดําเนิน
กิจการ  2) การมอบอํานาจ (Delegation)  เปนการที่ผูบริหารที่มีอํานาจสูงสุดในหนวยงานหรือใน
สวนกลางจัดสรรหรือถายโอนอํานาจหนาที่ในการตัดสนิใจไปยังผูบริหารระดับลางขององคกร
เพื่อใหการตัดสินใจเปนไปไดเร็วขึ้น ไมตองผานขั้นตอนตามลําดับขั้นขึ้นไป โดยผูมอบอํานาจ
ยังคงเปนผูรับผิดชอบตอผลของการตัดสินใจที่ไดมอบอํานาจไปแลว 3) การโอนอํานาจหรือการให
อํานาจ (Devolution) การโอนอํานาจหรือการใหอํานาจ เปนการถายโอนอํานาจหนาทีใ่นการ
ตัดสินใจจากสวนกลาง หรือจากระดับบนไปยังระดับลางอยางสมบูรณโดยมีกฎหมาย กฎ ระเบยีบ
เกี่ยวกับการโอนอํานาจอยางชัดเจน ผูบริหารระดับลางมีอํานาจในการกําหนดนโยบายและควบคมุ
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การปฏิบัติใหเปนไปตามนโยบาย ผูโอนอํานาจไดตดัตัวเองขาดออกจากอํานาจที่โอนไปแลว ดังนัน้
จึงไมมีอํานาจ หรือมีแตเพยีงเล็กนอยในการควบคุมการดาํเนินการในภารกิจที่ไดโอนอํานาจไปแลว 
และ 4) การใหเอกชนดําเนนิการ (Privatization) เปนการยกหรือมอบอํานาจใหเอกชนที่เปนบุคคล
หรือคณะบุคคลดําเนินการแทนรัฐ เปนการมอบอํานาจใหเอกชนดําเนนิการแทน หรือสนับสนุนให
ภาคเอกชนลงทุนดําเนนิการ เชน ขายกจิการของรัฐใหเอกชน สนับสนุนใหเอกชนมีสวนรวมใน
การจัดการศกึษา เปนตน 
 สําหรับการกระจายอํานาจตามแนวคดิของการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน เช็ง (Cheng. 
1993, อางถึงใน วิโรจน  สารรัตนะ.2544:31)ใหลักษณะที่สําคัญของการกระจายในการปฏิบัติงาน 
ดังนี้   

1. เปนการเพิ่มความเปนอิสระของโรงเรียนในการควบคุมงบประมาณ 
2. เปนการแบงอํานาจหนาทีใ่นการตัดสินใจใหกับครูและคณะบุคคลอื่นๆ มากขึ้น และเชื่อ

วาการตัดสินใจระดับลางจะเปนการตัดสินใจที่ดี และการมีสวนรวมในการตัดสินใจจะกอใหเกิด
ความเปนเจาของและความมพีันธะผูกพนัทีจ่ะใหการปฏิบตัิงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 
 กลาวโดยสรุป การกระจายอาํนาจการบริหารการศึกษา เปนการถายโอนอํานาจหนาที่ความ
รับผิดชอบในการตัดสินใจทางการบริหารการศึกษาจากสวนกลางไปสูระดับลาง หรือระดับปฏบิัติ 
ซ่ึงหัวใจของการกระจายอํานาจทางการศกึษาคือการมอบอํานาจในการตัดสินใจใหกับผูที่อยูใกลชิด
กับเด็ก ไดแก ผูบริหารโรงเรียน ครู ผูปกครอง และชุมชนใหมากที่สุดใหไดมสีวนรวมในการ
ตัดสินใจในการจัดการศึกษา 

2. หลักการมีสวนรวม  มีผูใหแนวคดิทฤษฎเีกี่ยวกับการมีสวนรวม ไวดงันี้ 
อภิญญา  เวชชชัย (2544:85)ไดกลาวถึงแนวคิดการมีสวนรวมของพอแม ผูปกครองในการ 

พัฒนาการศึกษาที่สําคัญๆ ดังนี้ 
 1. แนวคิดการมีสวนรวมในฐานะเปนหุนสวนของโรงเรียนหรือเปนแบบเพื่อน ผูปกครอง 
และชุมชนทุกฝายที่เกี่ยวของเขามามีสวนรวมอยางแทจริงในทุกกระบวนการ โดยมุงเนนการทํางาน
รวมกันอยางเสมอภาคมากกวาความรวมมือที่เปนพิธีการ หรือเปนความรวมมอืที่ฝายผูปกครอง 
ชุมชน เปนฝายใหและโรงเรยีนเปนฝายรับฝายเดียว เปนการพึ่งพาอาศยัซ่ึงกันและกนัเปนการเรยีนรู
รวมกัน 
 2.แนวคดิการสรางสัมพันธภาพที่เหมาะสมโดยอยูบนพืน้ฐานความเปนตัวของตวัเอง 
ยอมรับความแตกตางของบคุคล เปนความสัมพันธที่เปนไปตามธรรมชาติมากกวาเปนทางการ และ
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ควรเปนความสัมพันธแบบสองทางมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นไดอยางเต็มที่ การยอมรับความ
คิดเห็นตางๆ การเรียนรูรวมกัน การสรางความสัมพันธอยางตอเนื่องและสม่ําเสมอ 
 3. การสื่อสารขอมูลขาวสารสองทางทําใหเกิดความรวมมือที่มีประสิทธิภาพ ขอมูลขาวสาร
ตองเปนขอมูลที่แทจริงโปรงใส มีการใชการสื่อสารที่หลากหลายรูปแบบ มีความจริงใจ มกีาร
ส่ือสารสม่ําเสมอ 
 การเขามามีสวนรวมอาจมาจากความสนใจเปนรายบุคคล การรวมกลุมของบุคคลที่มี
ความสัมพันธสวนตัว การเขารวมในฐานะกรรมการหรือเขารวมใหคําปรึกษา ชวยเหลือดาน
วิชาการ ดานภูมิปญญาทองถ่ิน การเขารวมเพื่อการพิทักษสิทธิ์หรือการใชอํานาจที่ไมเปนธรรม 
ตลอดจนการตรวจสอบในการบริหารของหนวยงานที่รับผิดชอบดานตางๆ ที่มีผลตอการมีสวนรวม 
 การที่ประชาชนจะมีสวนรวมในกิจกรรมใด จําเปนตองผานกระบวนการชั้นตน คอื การ
รวมรับรูขอมูลขาวสารรายละเอียดการดําเนินโครงการที่อาจมีผลทั้งทางบวกและทางลบตอคน หรือ
ชุมชน รวมทั้งการมีสวนรวมในการใหขอมูลขาวสารที่เกี่ยวของ มสีวนรวมในการพิจารณาถึง
รายละเอียด ผลดี ผลเสีย จากการดําเนินโครงการ และการมีสวนรวมในการตัดสินใจ ตลอดจนการ
มีสวนรวมในการติดตามตรวจสอบและปองกันแกไขปญหาที่อาจเกดิขึ้นจากการดําเนินโครงการ 
 ความหมายของการมีสวนรวม 
 มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายและนิยามไว ดังนี้ 
 ยุวัฒน  วุฒิเมธี (2532:15-16) ไดใหความหมายของการมีสวนรวมวา หมายถึง การที่เปด
โอกาสใหประชาชนเขามามีสวนรวมในการคิดริเร่ิม การพิจารณาตัดสนิใจ การรวมปฏิบัติ และการ
เขามารวมรับผิดชอบในเรื่องตางๆ อันมีผลกระทบตอตัวประชาชนเอง การทีจ่ะสามารถทําให
ประชาชนเขามามีสวนรวมในการพัฒนาชนบท เพื่อการแกไขปญหาและนํามาซึ่งสภาพความ
เปนอยูของประชาชนใหดีขึน้ไดนัน้ ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะตองยอมรับในปรัชญาการพัฒนา
ชุมชนที่วามนษุยทุกคนตางมีความปรารถนาที่จะอยูรวมกับผูอ่ืนอยางมีความสุข ไดรับการปฏิบัติ
อยางเปนธรรมและเปนทีย่อมรับของผูอ่ืน พรอมที่จะอทุิศตนเพื่อกจิกรรมของชุมชน ขณะเดียวกนั
จะตองยอมรับดวยความบริสุทธิ์ใจวามนษุยนั้นสามารถพัฒนาไดถามีโอกาสและการชี้แนะที่ถูกทาง 
 แพทริเซีย (Patricia.1999:2, อางถึงใน ปาริชาติ  วลัยเสถยีร และคณะ.2543:137) กลาววา 
การใหโอกาสประชาชนเปนฝายตัดสินใจกาํหนดความตองการของตนเองเปนการเสรมิพลังอํานาจ
ใหประชาชนระดมขีดความสามารถในการจัดการทรัพยากร การตัดสินใจและควบคุมกิจกรรม
ตางๆ มากกวาที่จะตั้งเปนฝายรับ 
 คนึงนิจ   ศรีบัวเอี่ยม และคณะ (2544,อางถึงใน ธวชัชัย  รัตนเจยีมรังสี.2547:14) ให
ความหมายในทางวิชาการวา “ประชามติ” คือ รูปแบบหนึ่งของการมสีวนรวมของประชาชนที่เปด
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โอกาสใหประชาชนรวมแสดงความคิดเหน็เพื่อตัดสินใจปญหาสําคัญๆ ของประเทศหรือกจิการ
ตางๆ ที่รัฐไดกระทําลง หรือคาดวาจะกระทํา โดยวิธีการใหประชาชนลงคะแนนคลายกับการ
เลือกตั้งทั่วไปวายอมรับหรือปฏิเสธในเรื่องที่ขอความเหน็นั้น กรมสงเสริมคุณภาพสิ่งแวดลอม 
(2543) กลาววา การมีสวนรวมของประชาชนเปนรูปแบบหนึ่งของแนวความคิดในเรื่องการกระจาย
อํานาจจากสวนกลางมาสูทองถ่ิน เพราะประชาชนในทองถ่ินคือ ผูที่รูปญหาและความตองการของ
ตนเองดีกวาผูอ่ืน การมีสวนรวมของประชาชนยังเปนการเปดกวางในความคิดเหน็โดยการสื่อสาร
สองทาง 
 สัมฤทธิ์  กางเพ็ง (2545) กลาวถึงการมีสวนรวมวา เปนการเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงาน หรือ
ผูเกี่ยวของมีสวนในการทํางาน จะทําใหรูสึกผูกพันกบังานหรือองคการ ความรูสึกผูกพันหรอื
เกี่ยวของหากมีการตัดสินใจดําเนินการอยางใดอยางหนึ่งรวมกันแลว จะเปนผลใหเกดิขอผูกมัดหรอื
ผูกพันสิ่งที่ตกลงใจรวมกนั 
 จากความหมายดังกลาว สรุปไดวา การมสีวนรวมคือ การเปดโอกาสใหผูที่เกี่ยวของมีสวน
รวมในการทํางาน ตั้งแตการรวมคิด  รวมตัดสินใจ รวมปฏิบัติ และรวมรับผิดชอบในเรื่องตางๆ ซ่ึง
จะทําใหเกดิขอผูกมัดหรือผูกพันสิ่งที่ตกลงใจรวมกัน 
 รูปแบบของการมีสวนรวม 
 ม.ร.ว. อคิน  ระพีพัฒน (2525:19) ไดกลาวถึงรูปแบบของการมีสวนรวมของประชาชนใน
การพัฒนา วาประกอบดวย 2  ลักษณะ คือ 
 1. รูปแบบของการมีสวนรวม อาทิเชน เปนการเขารวมกิจกรรมเพราะเกรงใจใคร หรือถูก
บังคับเขามาทํางานเพราะมีส่ิงจูงใจเฉพาะหนา หรือเขาใจวัตถุประสงค และอยากเขารวมกิจกรรม
เพราะเห็นวามปีระโยชนในระยะยาว 
 2. ชวงในจังหวะใดที่คนในชุมชนเขารวมกิจกรรมในงานที่รัฐบาลจัดขึ้น เชน โครงการ
สรางงานชนบทที่เคยทํารวมกัน สามารถแบงการมีสวนรวมของคนในชุมชนเปนการคนหาปญหา 
สาเหตุของปญหา ตลอดจนแนวทางแกไข การตัดสินใจเลือกแนวทาง การวางแผนพัฒนาเพื่อแกไข
ปญหา การปฏิบัติงานในกิจกรรมการพัฒนาตามแผนการประเมินผลงานกิจกรรมการพัฒนาการ
ลงทุนในกจิกรรมโครงการของชุมชนตามขีดความสามารถของตนเองและหนวยงานที่รวมปฏิบัติ
ตามนโยบายแผนงาน โครงการและกจิกรรมใหบรรลุเปาหมายทีว่างไวรวมควบคุม ติดตาม
ประเมินผลและรวมบํารุงรักษาโครงการและกิจกรรมที่ไดทําไว โดยทั้งเอกชนและรัฐบาลไดใหใช
ประโยชนไดตลอดป 
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 ปจจัยท่ีมีผลตอการมีสวนรวมของประชาชน 
 ม.ร.ว. อคิน  ระพีพัฒน (2527:101) ไดกลาวถึงปจจยัที่สงผลตอการมีสวนรวม ดังนี ้
 1. บุคคลและกลุมบุคคลเขามามีสวนรวมในกิจกรรมใดๆ ก็ตอเมื่อกิจกรรมนั้นสอดคลอง
กับความเชื่อ พื้นฐานทัศนคติ และคานยิมของตน 
 2. บุคคลและกลุมบุคคลเขามามีสวนรวมในกิจกรรมใดๆ ก็ตอเมื่อกิจกรรมนั้นมคีุณคา
สอดคลองกับผลประโยชนของตน 
 3. บุคคลและกลุมบุคคลเขามามีสวนรวมในกิจกรรมใดๆ ก็ตอเมื่อกิจกรรมนั้นมีเปาหมายที่
จะสงเสริมและปกปองรักษาผลประโยชน 
 4.บุคคลและกลุมบุคคลเขามามีสวนรวมในกิจกรรมใดๆ ก็ตอเมื่อตนเองเคยมีประสบการณ
ที่เปนอคติตอกิจกรรมนั้นมาแลว 
 5. บุคคลและกลุมบุคคลเขามามีสวนรวมในกิจกรรมใดๆ ก็ตอเมื่อกิจกรรมนั้นสอดคลอง
กับสิ่งที่ตนเองไดมาหรือหวังเอาไว 
 6. บุคคลและกลุมบุคคลเขามามีสวนรวมในกิจกรรมใดๆ ยอมขึ้นอยูกับความคิดเหน็ของ
ตนเองเปนสวนใหญ 
 7. การเขามามีสวนรวมในกิจกรรมใดๆ ของบุคคลและกลุมบุคคลจะกระทําการโดยบีบ
บังคับหาไดไม 
 8. การเขามามีสวนรวมในกิจกรรมใดๆ ของบุคคลและกลุมบุคคลยอมขึ้นอยูกับอุปนิสัย
และจารีตประเพณ ี
 9. การเขามามีสวนรวมในกจิกรรมใดๆ ของบุคคลและกลุมบุคคลยอมขึ้นอยูกับโอกาสที่จะ
เอื้ออํานวย 
 10. การเขามามีสวนรวมในกจิกรรมใดๆ ของบุคคลและกลุมบุคคลยอมขึ้นอยูกับความสามารถ 
 ถวิล  มาตรเลี่ยม (2545:195) ไดกลาวสรุปวา การมีสวนรวมเกิดผลดี และเปนประโยชนตอ
การบริหารจัดการเชิงกลยุทธหลายประการ ไดแก 
 1.การมีสวนรวมเปนการระดมสรรพกําลังจากทรัพยากรมนุษยสามารถนําเอาประสบการณ
ความรู และทกัษะของแตละคนมาใชในการวางแผน ทําใหแผนงานทีด่ีสมบูรณขึ้น และการนําไป
ปฏิบัติจะประสบผลสําเร็จไดดีขึ้นเชนกัน 
 2. การมีสวนรวมทําใหคณุภาพการตัดสินใจสูงขึ้น ทําใหไดแผนงานที่เกิดจากหลายๆ 
ทรรศนะ และหลากหลายผูชํานาญการหรือผูเชี่ยวชาญ การมีสวนรวมอยางเต็มทีส่งเสริมใหเกดิ
ความรับผิดชอบอยางเต็มที่ ทําใหเกดิพันธะสัญญาพรอมที่จะใหตรวจสอบ ตลอดจนชวยใหเกิดการ
สนับสนุนในการนําไปปฏบิัติและรวมรับผิดชอบในผลลัพธ 
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 3. การมีสวนรวมในการวางแผนและตดัสินใจ เปนมรรควิธีหนึ่งในการพัฒนา หรือเปนการ
สรางวัฒนธรรมในการปฏิบตัิงาน สนับสนุนใหเกิดความสามัคคีในทีมงาน และสรางความเปน    
น้ําหนึ่งใจเดยีวกันในองคกร 
 4. การมีสวนรวมในการบริหารเปดโอกาสใหแตละบุคคล กลุมบุคคลเพิ่มพูนประสบการณ
ในวิชาชพี และเสาะแสวงหาแนวทางพัฒนาวิชาชีพของตนเอง 
 5. การมีสวนรวมในการวางแผนและการตัดสินใจ เปนการเปดโอกาสอันยิ่งใหญสําหรับ
โรงเรียนที่จะลดการตอตาน และปรับเปลี่ยนไปสูแนวปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพ การมีสวนรวมถือ
เปนความชอบธรรม หรือเปนสิทธิของผูรวมงานทุกคน 
 จะเห็นไดวา การมีสวนรวมของประชาชนเปนแนวคิดทางยุทธศาสตรของหลักการพฒันา
ชุมชน ที่จะนาํประชาชนใหบังเกิดความศรัทธาในตนเอง มีความเชื่อมั่นในตนเอง ความรูสึกเปน
เจาของในการดําเนินโครงการตางๆ ในชมุชน ซ่ึงจะนําไปสูความสามารถและประสิทธิภาพในการ
ปกครองตนเองตามระบอบประชาธิปไตย สาระสําคัญของการมีสวนรวมของประชาชนนั้นเปนการ
เปดโอกาสใหประชาชนเขามามีสวนรวมในทุกขั้นตอน ตั้งแตการคนหาปญหา การวิเคราะหปญหา 
การวางแผนพจิารณาตัดสินใจแกไขปญหา การรวมปฏิบัติและการรวมรับผิดชอบในเรื่องตางๆ 
อันมีผลกระทบมาถึงตัวประชาชนเอง  การที่จะสามารถทําใหประชาชนเขามามีสวนรวมในการ
พัฒนาเพื่อแกไขปญหาและนํามาเพื่อสภาพความเปนอยูที่ดีขึ้นไดนั้น ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะตอง
ยอมรับในปรชัญาการพัฒนาชุมชนที่วามนุษยทกุคนมีความปรารถนาที่จะอยูรวมกบัผูอ่ืนอยางเปน 
สุข ไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรม และเปนที่ยอมรบัของคนอื่น และพรอมที่จะอุทิศตนเพื่อ
กิจกรรมของชมุชน ขณะเดียวกันจะตองยอมรับดวยความบริสุทธิ์ใจวา มนุษยนั้นสามารถพัฒนาได
ถามีโอกาสและการชี้แนะที่ถูกทาง 
 3. หลักการบริหารตนเอง  

การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานนัน้มีความเชื่อวาวิธีการทํางานใหบรรลุเปาหมายนั้นทํา
ไดหลายวิธี และถาสวนกลางทําหนาที่เพยีงแตกําหนดนโยบายและเปาหมาย แลวปลอยใหโรงเรียน
มีระบบการบริหารดวยตนเอง โดยใหโรงเรียนมีอํานาจ หนาที ่ และความรับผิดชอบในการ
ดําเนินงานได สามารถดําเนินการไดดวยวธีิการที่แตกตางกันได แลวแตความพรอมและสถานการณ
ของโรงเรียน 

จากแนวความคิดเรื่องการกระจายอํานาจและการมีสวนรวมในพระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาติ พ.ศ.2542 ซ่ึงกําหนดใหมีการกระจายอํานาจในการจัดการศึกษาใหสถานศึกษามีอิสระใน
การตัดสินใจดาํเนินงานตางๆ ไดตามสภาพปญหาและความตองการ  สําหรับการยึดหลักการบริหาร
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ตนเอง(Self - managing) นั้นโรงเรียนจะมีอิสระในการบริหารจัดการ คิดเอง ทําเอง แกปญหาเอง 
อยางเปนระบบโดยโรงเรียนจะตองมดีําเนินการตั้งแต 

1. กําหนดมาตรฐานและตวัช้ีวดัคุณภาพของตนเอง 
2. สํารวจสภาพตนเองเพื่อทราบจุดเดนและจดุที่จะตองพิจารณาเขาสูมาตรฐาน 
3. กําหนดเปาหมายการดําเนินงาน และเปาหมายความสําเร็จ 
4. กําหนดวิธีการดําเนินงานอยางเปนระบบโดยใชวงจรคณุภาพเดมิ่ง 
5. กําหนดหลักเกณฑในการทํางานของบุคลากรของโรงเรียนใหเปนทิศทางเดียวกัน เชน  

การจัดทํามาตรฐานการปฏิบัติงานของในโรงเรียนใน 3 ระดับ คือ ระดับโรงเรียน ฝาย/หมวด และ
บุคคล 
 6. กําหนดวิธีการประเมินผลการดําเนินงาน/ปฏิบัติงานของตนเอง (เสาวนิตย  ชัยมุสิก. 
2544:83) 
 4. หลักการตอบสนองความตองการของชมุชน  

หลักการตอบสนองความตองการของชุมชน ก็คือหลักการคืนอํานาจการจดัการศึกษา
ใหกับประชาชน ในอดีตตลอดระยะเวลาที่ผานมา การจัดการศกึษาจะเปนแบบมกีารรวมการจัด
การศึกษาไปไวที่สวนกลางเพื่อใหเกิดเอกภาพและมาตรฐานทางการศึกษาแตเมื่อความเจริญกาวหนา 
ตางๆ รุดหนาไปอยางรวดเรว็ คนมีการศึกษามากขึ้น สังคมเปลี่ยนแปลงไปมากและคอนขางรวดเร็ว 
การจัดการศกึษาโดยสวนกลางเริ่มมีขอจํากัด เกิดความลาชา และไมตอบสนองความตองการของ
ผูเรียนและชุมชนอยางแทจริง จึงตองใหอํานาจคืนสูทองถ่ิน สูผูที่เกี่ยวของและผูมสีวนไดสวนเสีย
และประชาชนใหไดมีบทบาท และมีสวนรวมในการจดัการศึกษามากขึ้น ซ่ึงจะสงผลใหการจดั
การศึกษาเปนไปตามความตองการของชุมชน สามารถแกไขปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ดังจะเห็นไดจากงานวจิัยที่เกีย่วของ ดังนี ้

วิภพ  จนัทรา (2540) ไดวิจยัเร่ือง การบริหารโครงการการศึกษาเพื่อพัฒนาหมูบานในเขต
ชนบทของโรงเรียนประถมศึกษาสํานักงานการประถมศกึษาจังหวดัเชยีงใหม ผลการวิจัยพบวา 
ปจจัยที่สงเสรมิการบริหารโครงการมากที่สุด ไดแก บุคลากรเขาใจบทบาทและหนาที่ การวางแผน 
การจัดองคการ การงบประมาณ การประสานงาน มคีวามสอดคลองและของโรงเรียนสัมพันธกับ
การจัดกจิกรรมการเรียนการสอน ปจจัยที่เปนปญหามากที่สุดจะเกี่ยวของกับดานงบประมาณที่
ไดรับ และหนวยมกีารนิเทศกํากับติดตามไมตอเนื่อง ดานการวางแผนพบวาควรใหชุมชนมีสวน
รวมในการวางแผน จากการสัมภาษณผูนําหมูบานพบวาสวนใหญไมทราบนโยบายและแผนงาน
โครงการที่มีตอชุมชน ชุมชนควรมีสวนรวมและใหความชวยเหลือเทาที่จะทําได และดําเนินการ 
ใหจริงจังสดคลองกับความตองการของชุมชน   
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จิณณภัทร  สัยศรี(2545) ไดวจิัยเร่ือง การเปรียบเทียบความตองการที่จะไดรับการพัฒนา
ความรูและทักษะการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน ของคณะกรรมการโรงเรียนทีม่ีขอเสนอแนะ
วาควรใหกรรมการมีสวนรวมในการวางแผนและกําหนดกรอบของเนือ้หาในการอบรมจึงจะทําให
การอบรมเปนไปตามความตองการและมีประสิทธิภาพ  

สตริบล่ิง (1992) ไดวิจัยเร่ือง การริเร่ิมนําการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานมาใชใน
โรงเรียน พบวา ครูและผูปกครองมีความรูสึกเปนเจาของโรงเรียนรวมกัน การที่ผูปกครองกลายมา
เปนสวนหนึ่งของการบริหารทําใหผูปกครองรวมมือมากขึ้น การดําเนินงานตางๆ ของโรงเรียน
สามารถตอบสนองความตองการของนักเรียนไดมากขึน้ 
 ซ่ึงสรุปไดวาการใหชุมชนเขามามีสวนรวมในการดําเนินงานตางๆ ของโรงเรียนในทกุ
ขั้นตอนจะทําใหไดสภาพขอมูลของชุมชนวาเปนอยางไรและมีความตองการในเรื่องใดอยางไร เมื่อ
โรงเรียนไดทราบขอมูลเหลานั้นแลวก็จะสามารถดําเนินการไดตามความตองการของชุมชน 
 
กระบวนการสนทนากลุม (Focus  Group  Discussion) 
 การสนทนากลุมเปนเทคนิคอันหนึ่งของการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยอาศัยหลักการของการ
เชิญผูเปนกลุมเปาหมายมานัง่คุยกับนกัวจิัย ซ่ึงเปนผูดําเนินการสนทนาในเรื่องที่เตรยีมไว  ในการ
วิจัยคร้ังนี้ไดนาํการสนทนากลุมมาใชในการสรางรูปแบบการบริหารการศึกษาโดยใชโรงเรียน 
เปนฐานของโรงเรียนวดัเขาฆองชัย  อําเภอลานสัก  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาอุทัยธาน ี
ซ่ึงผูวิจัยไดศึกษาหลักการ แนวคิดของการดําเนนิการสนทนากลุม โดยนําเสนอตามลําดับ 
ดังตอไปนี้ (โยธิน  แสวงด.ี2540:65-69) 

ความหมายและหลักการของการจัดสนทนากลุม 
 การสนทนากลุม หมายถึงการรวบรวมขอมูลแบบการนั่งสนทนากับกลุมผูใหขอมูลใน
ลักษณะ “จับเขาคุยกัน” ซ่ึงกลุมผูใหขอมลูนี้ไดจากการคัดเลือกตามหลักเกณฑตางๆ ที่ผูสนใจศึกษา
ไดกําหนดไว โดยยึดหลักวา ผูใหขอมลูเหลานี้เปนผูมีความรู มีประสบการณ และเกีย่วของใน
ประเด็นทีน่ักวจิัยสนใจศึกษา และคาดวาจะเปนกลุมบุคคลที่ใหเนื้อหาสาระในการศกึษาไดละเอียด
และดีที่สุด ดงันั้นการสนทนากลุมจึงเกดิขึ้นจากการใหมีการนั่งสนทนาระหวางนกัวิจัยกับกลุมคน
ที่เปนผูรู (Key  information) ที่ควรจะมีลักษณะตางๆ ตลอดจนภูมิหลังที่ใกลเคียงกันมากที่สุด เพื่อ
ตองการที่จะแกไขปญหาไมใหเกดิการครอบงําทางปญญา หรือแนวคิดของผูเขามารวมสนทนา
ดวยกันเอง 
 การจัดสนทนากลุมนั้นมีววิฒันาการมาจากการนั่งสนทนากับกลุมยอย ดังนัน้กลุมนี้จะตอง
มีผูเขารวมสัมมนามากกวา 3-4 คน เพราะการสนทนานี้เปนกลุมที่นกัวิจยัจดัขึ้นไมใชเปนกลุมที่
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เกิดขึ้นเองตามธรรมชาติ ไมใชที่จู ๆ คนมารวมตัวกันเอง  แตเปนกลุมที่นักวจิัยรวมกลุมขึ้นมาโดย
เชิญผูใหขอมูลมานั่งรวมกนัเปนวงกลม แลวซักถามพดูคุยและสรางบรรยากาศในวงสนทนาใหเปน
ธรรมชาติ และใหมีการเสวนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกนัและกนัและมีการอภิปรายสราง
บรรยากาศใหทุกคนเปนอันหนึ่งอันเดียวกนั รวมกันถกประเดน็ปญหาทางการวจิยั ผลจากการ
ทดลองขนาดของกลุมพบวา กลุมคนที่มีขนาด 7-8 คนนี้ เปนกลุมที่จะทําใหมีการอภิปรายอยาง
กวางขวาง ถาหากกลุมมขีนาดใหญกวานี้บรรยากาศของกลุมจะไมเปนวงสนทนาของกลุมเดี่ยวมี
แนวโนมจะแบงฝายเปนการยากในการถาม ตลอดจนการควบคุมบรรยากาศของกลุมสนทนา พิธีกร
นั้นอาจจะคุมเกมของการสนทนาไมอยู และไมสามารถจะเจาะคาํถามไดละเอียดเนื่องจากวากลุม
ใหญถูกแบงเปนกลุมยอยๆ แลวจะไมสะดวกในการถาม การซักไซรเจาะจงของสมาชิกกลุมทั้งหมด 

หลักการเลือกสมาชิกในการสนทนา 
 การคัดเลือกผูเขารวมสนทนากลุมเปนกระบวนการที่สําคัญมากในการจัดสนทนากลุม 
เรียกไดวาสําคญัเทาๆกับการดําเนินการสนทนากลุมเลยทเีดียว เพราะถาไมไดบุคคลตรงตาม
เปาหมายมาเขาสนทนากลุม ผลของการสนทนาก็จะไมตรงกับจุดประสงคของการวิจัย หรือถาได
คนประเภทกอกวนก็จะทําใหการสนทนากลุมลมเหลวกลางคัน หรือถาไดบุคคลที่ไมสามารถแสดง
ความคิดเหน็ พูดจาฉาดฉานคุณภาพของขอมูลก็ดอยลงไป นักวิจยัควรคํานึงวาโดยหลักของการ
จัดการสนทนากลุมแลวสมาชิกกลุมไมใชจะเปนใครก็ได เพราะแมการวิจยัเชิงคณุภาพไมเนนการ
เปนตัวแทน แตการวิจยัลักษณะนีเ้นนถึงการที่สมาชิกกลุมเปนตัวอยางที่ดีของชุมชนหรือ
กลุมเปาหมายที่จะสามารถพูดคุยโตตอบในรูปแบบของกลุมการสนทนา ในอันที่จะแสดงทัศนะ
และคานิยมของสังคม ตลอดจนสะทอนถึงประสบการณรอบๆ ตัวไดดี โดยมีขั้นตอนในการ
ดําเนินการคัดเลือกดังนี้  

1. การเลือกพื้นทีเ่พื่อที่จะไดผูเขารวมกลุม อาจดําเนนิการได 2 วิธี คือ การเลือกพื้นที ่
เจาะจงตามวัตถุประสงค เปนการเลือกพื้นที่ที่คนสวนมากมีคุณสมบัตติามที่เราตองการ และอีกวธีิ 
คือการสุมตัวอยาง อาจจะเปนการสุมอยางงายหรือการสุมตัวอยางแบบขั้นตอน 

2. การคัดเลือกคนจากกลุมตวัอยางในขั้นตน เมื่อไดพื้นทีแ่ลวก็ตองหาผูเขารวมกลุมโดย 
การคัดเลือกจะจัดเปนกลุมๆ ที่จะทําการสนทนากลุม การคัดเลือกคนเขากลุมนั้นจะกระทําไดโดย
ใชผูนําหรือผูรูในชุมชน หรือการสุมตัวอยางจากรายชื่อทีค่ัดไว 

3. การทําแบบคัดเลือกเพื่อคัดเลอืกผูที่จะเขากลุม ในแบบคัดเลือกนั้นนกัวจิยัจะตอง 
กําหนดคุณสมบัติที่ตองการไว เพื่อใชคดัเลอืกคนที่อยูในขายที่วาคนไหนที่ตองการเชญิมา 

4. การพบปะและกรอกแบบคัดเลือก เมื่อไดรายช่ือแลวกจ็ะไปเยี่ยมบุคคลเหลานั้นเพื่อ 
พิจารณา โดยนักวจิัยจะพดูคุยเพื่อสอบถามขอมูลและกรอกลงในแบบคัดเลือก 



 

 60

5. ประชุมตกลงหรือผูเขารวม เมื่อทําการเยีย่มพบเสร็จสิ้นหมดแลวจะนาํแบบคัดเลือกมา 
พิจารณาเพื่อตกลงวา บุคคลนั้นเหมาะสมที่จะเขากลุมหรือไม 

6. เตรียมบัตรนัดและแจกบัตรนัด เมื่อไดตกลงในบุคคลที่จะเชิญเขากลุมแลวก็จะทําการ 
นัดโดยจะเขยีนชื่อวัน เวลา และสถานที่ลงในบัตรนดั ทั้งนี้เพื่อสรางความมั่นใจและเปนการให
ความสําคัญกับผูที่จะเขารวมประชุม 
 บุคลากรในการจัดกลุมสนทนา 
 ในการจดักลุมสนทนาแตละครั้งควรประกอบดวยบุคคลตอไปนี้ คือ 
 1. ผูดําเนินการสนทนา (Moderator) เปนผูเปดการสนทนากลุม เปนผูถามคําถามตลอดจน
กํากับการสนทนาของกลุมใหเปนไปตามแนวทางของหวัขอการศึกษา เพื่อใหไดขอมูลที่ชัดเจน
ละเอียดที่สุดในเวลาที่กําหนด ดังนั้นผูดําเนินการสนทนาควรมีคุณลักษณะดังนี ้

1.1 ตองเปนผูมีบุคลิกภาพดี สุภาพ ออนนอม และมีมนุษยสมัพันธด ี
1.2 ตองเปนผูรูจักปญหา รูจักทฤษฎี และรูจกัการควบคุมประเด็น ควบคุมการ 

สนทนาแบบกลุมเปนอยางด ี
1.3 ตองเขาใจปญหา วัตถุประสงค และแนวทฤษฎี ตลอดจนประเด็นหรือ 

สมมติฐานของงานศึกษานั้น ๆ ตองทราบถึงขอคําถามตามแนวคําถามอยางละเอียด 
 2. ผูจดบันทึกการสนทนา (Note  taker) จะทําหนาที่จดคําพูดทุกคําพูดที่จดทนั ตลอดจน
อากัปกิริยาทาทางของสมาชิกผูรวมกลุมดวย ผูจดบันทกึตองทําหนาที่จดบนัทึกอยางเดียว ไมควร
รวมสนทนาดวย 
 3. ผูชวยทัว่ไป (Assistant) จะทําหนาที่ชวยเหลือทั่วไป เปนบุคคลที่คอยเอื้ออํานวยและให
ความสะดวกแกผูที่อยูในกลุมสนทนา เชน คอยบริการเครื่องดื่ม ของขบเคี้ยวแกผูรวมสนทนา 
บันทึกเทป เปลี่ยนเทป ตลอดจนคอยกนัไมใหผูที่เกี่ยวของในวงสนทนากลุมเขาไปเสนอความคดิ
ในกลุม หรือเขาไปรบกวนสมาธิของสมาชิกกลุม 
 อุปกรณในการรวบรวมขอมูล (Instruments) 
 ในการจดัสนทนาอุปกรณในการรวบรวมขอมูล คือ 

1. เครื่องบันทึกเสียง เทปเปลา ถานแบตเตอรีสํ่าหรับบันทึกเสียงขณะทีก่ารสนทนากําลัง 
ดําเนินการอยู ตลอดจนเสร็จสิ้นการสนทนา 

2. สมุดบันทึก ดนิสอ ปากกา ยางลบ สําหรับผูจดบันทึก 
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ระยะเวลาของการดําเนินการสนทนากลุม 
ควรใชเวลาในการสนทนาประมาณ 1-2 ช่ัวโมง ถากําหนดเวลา 2 ช่ัวโมง ตองแจงใหกลุม 

สนทนาทราบวาใชเวลาในการสนทนา 2 ช่ัวโมงซึ่งผูวิจยัจะตองจัดแบงเวลาในการสนทนาจริงๆ 1 
ช่ัวโมง 30 นาที สวนเวลาอกี 30 นาที เปนเวลาที่เพื่อไวสําหรับผูรวมสนทนาลุกจากวงสนทนากอน
กําหนด  

วิธีการจัดกลุมสนทนา 
 ในการจดักลุมสนทนามีขั้นตอนที่ตองดําเนนิการ 3  ขั้นตอน คือ (นภาภรณ หะวานนท. 
2534:17)  

1. การเตรียมกลุมสนทนา 
กอนจะเริ่มจัดกลุมสนทนา ผูวิจัยจะตองเตรียมส่ิงตางๆ ใหพรอม ไดแก องคประกอบ 

ของการจัดกลุมสนทนา องคประกอบที่สําคัญที่สุด คือ 
  1.1 แนวคําถาม หรือแนวทางในการสนทนา ที่จะใชในการดําเนินการสนทนา ตอง
นํามาทดสอบ (Pretest) แนวคําถามกอนทีจ่ะถามจริง โดยการจดักลุมสนทนา หรือทําการสนทนา
แบบเจาะลึกกบักลุมที่ไมใชกลุมตัวอยางหลายๆ คน 
  1.2 ผูดําเนินการสนทนา (Moderator) เปนหวัใจสําคญัของความสําเร็จของการ
สนทนากลุม จะตองเปนผูกาํกับการสนทนาของกลุมใหเปนไปตามแนวทางของหวัขอศึกษา และ
ควบคุมการดําเนินการสนทนาในกลุม (Control  dynamic  of  group discussion)ใหอยูในบรรยากาศ
การพูดคุยและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นไดสาระและความสนุกสนานเปนกันเองผูดําเนินการสนทนา
จะตองมีความพรอมในทุกดาน ทั้งความเขาใจในปญหาการวิจยั เขาใจเหตุผลที่มาของคําถามแตละ
ขอเปนอยางดี มีความสามารถตะลอมถามกลุมสนทนา เพื่อใหไดคําตอบหรือความคิดเห็นที่ลึกซึง้ 
  1.3  ผูจดบันทึกการสนทนากลุม (Note  taker) ควรไดรับการฝกฝนอยางดีในการ
บันทึก เพื่อจะไดเขาใจประเด็นคําถามตางๆ อยางถูกตอง ผูจดบันทึกจะตองจดใหไดอยางนอยคําพูด
ที่เริ่มตนประโยคแรกของผูสนทนาทุกคน เพื่อวาเมื่อถอดเทปจะสามารถกําหนดไดวาใครเปนผูพดู
ประโยคไหน 
  1.4  สมาชิกกลุมสนทนา เมื่อคัดเลือกสมาชิกในกลุมแลวควรไปเชิญเขากลุมดวย
ตนเอง เพื่อตอบคําถามผูที่ถูกคัดเลือกใหชัดเจน เปนการใหความสําคญัแกผูถูกคัดเลอืก และสราง
ความสัมพันธที่ดีเพื่อความรวมมือ 
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2. การจัดกลุมสนทนา 
การจัดกลุมสนทนา ควรมีขัน้ตอนดังนี ้

2.1 การตอนรับผูรวมสนทนา เมือ่ผูรวมสนทนามาถึงยังสถานที่จัดกลุมสนทนา  
ผูวิจัยตองสรางบรรยากาศที่เปนกันเองใหแกผูรวมสนทนา มีการตอนรับผูเขารวมอยางอบอุน   
เชื้อเชิญใหนั่งประจําที่ พูดคยุชักชวนใหดืม่น้ําและรับประทานของขบเคี้ยว เมื่อผูรวมสนทนาครบ
แลวผูดําเนนิการสนทนาจึงเริ่มสนทนา 

2.2 การเริ่มการสนทนา ผูดําเนนิการสนทนาแนะนําตนเองและทีมงานอนั 
ประกอบดวยตัวผูดําเนนิการสนทนาเอง ผูบันทึกการสนทนา และผูชวยทัว่ไปและอธิบายถึงจุด 
มุงหมายในการมาทําการสนทนา วัตถุประสงคของการศึกษา และบอกใหทราบวาจะมีการบันทึก
เทปคําสนทนาตลอดการถกประเด็นปญหา แลวจึงเริ่มเกริ่นนําดวยคําถามอุนเครื่องสรางบรรยากาศ
ใหเปนกันเอง สรางความคุนเคยใหเกิดขึน้ในการสนทนา 
  2.3 การสนทนากลุม ผูดําเนินการสนทนาเริม่คําถามที่จัดเตรียมไวทีละคําถาม โดย
การทิ้งชวงใหมีการถกประเด็นและโตแยงกันใหพอสมควร ผูดําเนินการสนทนาควรแสดงบทบาท
เปนเพยีงผูจุดประเด็นการสนทนาเทานัน้ ไมควรแสดงความคิดเห็นใด ๆ ของตนเองออกมา และไม
ควรแสดงทาทเีห็นดวยหรือไมเห็นดวยกับผูสนทนาคนใด แตควรใชวธีิตะลอมถามผูรวมสนทนา
เพื่อใหผูรวมสนทนาพูด เพราะจะทําใหบทบาทของผูนําสนทนาเดนชดัเกินไป 
  2.4 การปดการสนทนา หลังจากการดําเนินการสนทนาตามเวลาที่กําหนดเรียบรอย
แลวผูดําเนนิการสนทนาตองสรุปความคิดเห็น ทัศนคติ ขอเสนอแนะตางๆ ของผูรวมสนทนาอยาง
ยอ ๆ  เพื่อใหผูรวมสนทนาไดรับทราบ และมีมติวาเปนความคิดเหน็ของกลุมสนทนาไมใชของ
บุคคลใดบุคคลหนึ่ง 

3. การเตรียมขอมูลเพื่อใชในการวิเคราะห 
หลังจากเสร็จส้ินการสนทนากลุมแลว ผูวจิัยควรเริ่มจัดเตรียมขอมูลสําหรับการวิเคราะห

ขอมูลของการสนทนากลุม ไดแกบทสนทนาซึ่งไดรับการบันทึกเทปไว และในแบบจดบันทึกคํา
สนทนาของผูจกบันทึกคําสนทนา 

เมื่อถอดบทสนทนา (Transcription) โดยละเอียดแลว ควรนํามาพิจารณาในประเด็นตางๆ 
กอนการวิเคราะห มีดังนี ้

3.1 การคนหาความคิดที่สําคัญ (Find  the  big  ideas) ในบทสนทนา 
3.2 การพิจารณาการเลือกใชคําและความหมายของคํา (Consider  the choice and   

meaning of  word) เพื่อใหเขาใจตรงกันระหวางผูวจิัยและผูรวมสนทนา และเพื่อความถูกตอง
ชัดเจนในการวิเคราะหขอมูล 
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3.3 การพิจารณาในบริบท (Consider  the  context) ซ่ึงผูวิจัยตองพิจารณาอทิธิพล 
ที่มีตอขอคิดเห็นของกลุมสนทนา คือ คําพูดของใครในสถานการณ หรือเงื่อนไขในการจัดกลุม
สนทนาครั้งนี้ 

3.4 พิจารณาในความสม่ําเสมอของการตอบสนอง (Consider the consistency   
of  responds) 

การวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูลในการจัดสนทนากลุมมีดังนี ้

1. ในการวิเคราะหขอมูลจากการสนทนา ดวยการอานบทสนทนาบางกลุม หรือในกรณทีี่ 
มีจํานวนกลุมไมมาก อาจอานบทสนทนาทั้งหมดไปรอบหนึ่งกอน เพือ่ใหไดภาพรวมเกี่ยวกับเรื่อง
ที่ผูวิจัยสนใจศึกษา 

2. กําหนดเคาโครงการวิเคราะหอยางละเอยีด วาจะมีหวัขอใดบาง ผูวิจยัอาจใชหวัขอใน 
แนวทางการสนทนาเปนหลักในการวิเคราะหกไ็ด 

3. เมื่อผูวิจัยสามารถจัดหมวดหมูหวัขอตาง ๆ ของการสนทนาไดแลว คดัเลือกประเดน็คํา 
สนทนาที่คิดวาใหรายละเอียดดีที่สุดในแตละหัวขอลงในบัตรรายการ แตละหวัขออาจจะมี
บัตรรายการสีตางกันออกไปเพื่อใหสะดวกในการนํามาวิเคราะห 

4. เร่ิมทําการวิเคราะหโดยนําบตัรรายการเรื่องเดียวกัน หวัขอเดียวกันมารวมไวดวยกนั  
แลววเิคราะห อาจเริ่มจากการพิจารณาความคลายคลึง และความแตกตางกันของทัศนะและความ
คิดเห็นตางๆ รวมทั้งพยายามหาคําอธิบายวามีปจจัยอะไรบาง 
 ดังนั้นจึงสรุปไดวากระบวนการสนทนากลุมเปนกระบวนการสําคัญอยางหนึ่งในการ
รวบรวมและสรุปขอมูลการศึกษาที่เกีย่วของ และสามารถที่จะนําไปใชในการสรางรูปแบบการ
บริหารงาน หรือพัฒนางานใหเปนไปตามวตัถุประสงคของการวิจยัตอไป 
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งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
จากการศึกษางานวิจยัที่เกีย่วของกับการบริหารการศึกษาโดยใชโรงเรียนเปนฐานในดาน 

ตางๆ   พอที่จะนํามาเปนแนวทางในการศกึษาไดดังนี ้
 1. งานวิจัยในประเทศ 

วีรพล โชคอํานวย (2531) ไดวิจยัเร่ือง  การศึกษาเพื่อวางแผนพัฒนาการศึกษาระดับประถม 
ศึกษา อําเภอศรีราชาและอําเภอบางละมุง จังหวดัชลบุรี ผลการวิจัยพบวา ดานการใหชุมชนเขามา 
มีสวนรวมในกิจกรรมของโรงเรียนอยูในระดับปานกลาง  ดานการใหบริการมีความเห็นอยูใน 
ระดับมาก ดานความเห็นของชุมชนตอโรงเรียนในการดําเนินงานตางๆ  สวนใหญพึงพอใจ และ
เสนอแนะใหโรงเรียนปรับปรุงเรื่องการสอนพิเศษ การสรางชื่อเสียงดานกฬีา และความเอาใจใส
ของผูบริหารโรงเรียน 

ธิติยา  จันทพลาบูรณ (2536) ไดวจิัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ และพฤติกรรม
การตัดสินใจสัง่การของผูบริหารในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบวา 
ผูบริหารมีแบบพฤติกรรมการตัดสินใจสั่งการมากที่สุดในแบบที ่ 5  คือมีการประชุมปรึกษาหารือ 
อภิปรายปญหา ประเมินรวมทางเลือกกับผูใตบังคับบัญชาแลวทําการตดัสินใจรวมกนั  

วันทนา  ปทุมเทศวิพัฒน (2536) ที่ไดวจิัยเร่ือง การศึกษาการตัดสินใจสั่งการของผูบริหาร
สตรีโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ ผลการวิจัย
พบวาผูบริหารสตรีสวนใหญใชวิธีรวมประชุมปรึกษากับกลุมผูใตบังคบับัญชาแลวรวมกันตดัสินใจ 
โดยยดึความเห็นของกลุมเปนสําคัญ 

ขวัญจิตต  โกมุทแดง (2538) ไดวิจยัเร่ือง การศึกษาคานยิมที่เอื้อตอการพัฒนาประเทศของ
ครูมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 1 ผลการวิจัยพบวา ระดับคานยิมที่เอื้อตอการ
พัฒนาประเทศ 9  ตัวแปรอยูในระดับสูงทุกดาน  โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย  ไดแก   
ความเสมอภาคทางเศรษฐกจิและสังคม การยอมรับความเปลี่ยนแปลง การยอมรบัการมีสวนรวม
ของประชาชนในกระบวนการตัดสินใจ ความหวงใยชาติหรือองคการ  การเห็นแกประโยชน
สวนรวม ความผูกพันในงานและสัมฤทธิผลของงาน การพัฒนาเศรษฐกิจ ความอดกลั้นและกลา
เสี่ยงในการปฏิบัติงาน 

ฟองจันทร    สุขสวัสดิ์ ณ อยุธยา (2539) ไดวิจัยเร่ือง  การศึกษาการปรับปรุงโครงสราง ของ
มหาวิทยาลัยเชียงใหม เพื่อนําไปสูความเปนเลิศทางวชิาการ ผลการวิจัยพบวา โครงสรางของ
มหาวิทยาลัยในระบบราชการเปนปญหาและอุปสรรคตอการพัฒนาไปสูความเปนเลิศทางวิชาการ 
ทั้งทางดานการบริหารงานบุคคล ดานการเงิน และดานวิชาการ เนื่องจากระบบราชการมีระเบียบ
กฎเกณฑและขั้นตอนในการปฏิบัติมาก มีสายการบงัคับบัญชาที่ยาวเพราะเปนระบบที่รวมอํานาจ
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ไวที่ศูนยกลาง ดังนั้นโครงการของมหาวิทยาลัยในกาํกับของรัฐซึ่งไมเปนสวนราชการ(ออกจาก
ระบบ) แตเปนนิติบุคคล ภายใตการกํากบัดูแลของทบวงมหาวิทยาลยั บุคลากรมีฐานะเปนพนักงาน
ของรัฐ มีระบบการเงินที่คลองตัวตรวจสอบได โดยการไดรับจัดสรรงบประมาณในรูปเงินกอน 
เนนการตดัสินใจในการวนิิจฉัยส่ังการและสิ้นสุดที่ระดับสภามหาวิทยาลัย และการบริหารจัดการ
ดานอื่นๆ ซ่ึงเปนโครงสรางที่เหมาะสมทีส่ามารถพัฒนามหาวิทยาลัยไปสูความเปนเลิศทางวิชาการ
ไดดี ซ่ึงแสดงใหเห็นวาการกระจายอํานาจใหสถานศึกษาไดบริหารจดัการในเรื่องตางๆ ไดเบ็ดเสร็จ
ในหนวยงานเปนสิ่งที่จะสามารถพัฒนาสถานศึกษาใหสามารถดําเนินงานตางๆ ไดอยางมีคุณภาพ 

วีระพงษ  เดชบุญ และคณะ (2540) ไดวิจัยเร่ือง ความพรอมในการมีสวนรวมในการจัด
การศึกษาขั้นพื้นฐาน 12 ป ขององคการบริหารสวนตําบล เขตการศึกษา 10 ผลการวิจยัพบวา ผูนํา 
องคการบริหารสวนตําบล ซ่ึงไดแก ประธานคณะกรรมการบริหารองคการบริหารสวนตําบล 
ประธานสภาองคการบริหารสวนตําบล และปลัดองคการบริหารสวนตําบลเห็นวาองคการบริหาร
สวนตําบลมีความพรอมในดานการเห็นประโยชนของการศึกษาอยูในระดับมาก สวนดานการมี
ความรูเร่ืองการศึกษา การมสีวนรวมจดัการศึกษาและความพรอมในการมีสวนรวมจดัการศึกษาอยู
ในระดับปานกลาง สําหรับปญหาอุปสรรคในการมีสวนรวมในการจดัการศึกษา พบวามีปญหา 
งบประมาณมจีํากัด บุคลากรขาดความรูดานการศึกษา การประสานงานระหวางโรงเรียนกับ 
องคการบริหารสวนตําบลมีนอย และขาดการวางแผนรวมกัน 
 ศักราช  ฟาขาว (2540) ไดวจิัยเร่ือง การปฏิรูปการบริหารการศึกษาตามทรรศนะของ
กรรมการสถานศึกษา การศาสนา และวัฒนธรรมของจังหวัดนาน ผลการวิจยัพบวา คณะกรรมการ
สวนใหญมีความเห็นวา ความเปนเอกภาพทางการศึกษาควรใหการศึกษาอยูภายใตกฎหมายเดียวกนั
ควรมีหนวยงานหลักเพยีงหนวยงานเดยีวในการบริหารการศึกษา และปรับปรุงระบบการบริหาร
ราชการกระทรวงศึกษาธิการ ปรับปรุงกฎหมายทางการศึกษา กําหนดโครงสรางทางกาศึกษาให
ชัดเจน    รัฐควรสนับสนุนงบประมาณใหมากขึ้น ควรแยกงานดานการศึกษาออกจากงานดานการ
ศาสนาและวฒันธรรม และควรใหองคกรบริหารเปนนิตบิุคคล 

วิภพ  จนัทรา (2540) ไดวิจยัเร่ือง การบริหารโครงการการศึกษาเพื่อพัฒนาหมูบานในเขต
ชนบทของโรงเรียนประถมศึกษาสํานักงานการประถมศกึษาจังหวดัเชยีงใหม ผลการวิจัยพบวา 
ปจจัยที่สงเสรมิการบริหารโครงการมากที่สุด ไดแก บุคลากรเขาใจบทบาทและหนาที่ การวางแผน 
การจัดองคการ การงบประมาณ การประสานงาน มคีวามสอดคลองและของโรงเรียนสัมพันธกับ
การจัดกจิกรรมการเรียนการสอน ปจจัยที่เปนปญหามากที่สุดจะเกี่ยวของกับดานงบประมาณที่
ไดรับ และหนวยงานมกีารนิเทศกํากับตดิตามไมตอเนือ่ง ดานการวางแผนพบวาควรใหชุมชน        
มีสวนรวมในการวางแผน จากการสัมภาษณผูนําหมูบานพบวาสวนใหญไมทราบนโยบายและแผนงาน
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โครงการที่มีตอชุมชน ชุมชนควรมีสวนรวมและใหความชวยเหลือเทาที่จะทําได และดําเนินการให
จริงจังสอดคลองกับความตองการของชุมชน    

สุมาลี  ขุนจันดี (2541) ไดวิจยัเร่ือง การวิเคราะหองคประกอบคุณลักษณะของผูนาํการ
เปลี่ยนแปลงเพื่อการเสริมสรางพลังครูในโรงเรียนประถมศึกษา ผลการวิจยัพบวา คุณสมบัติของ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงเพื่อการเสริมสรางพลังครู ประกอบดวย 9 ดาน ไดแก  1) ความสามารถในการ
วางแผน  2) ความปราดเปรื่องเชิงความคิด  3) ความเปนประชาธิปไตยในการทํางาน/บริหารงาน   
4) การมองผูอ่ืนในแงดี 5) จริยธรรมและคุณธรรมในการทํางาน 6) ความสามารถบริหารคนและงาน  
7) ทัศนคติที่ดีตอตนเองและตองาน  8) ความประพฤติที่เปนแบบอยางที่ดี  9) ความสามารถในการ
ช้ีนําผูอ่ืน 
 สุดสวาท  ยังแจม และคณะ (2541) ไดวิจัยเร่ือง สภาพการมีสวนรวมในการบริหารของ
คณะกรรมการโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดนครสวรรค ตาม
ทรรศนะของผูบริหาร ผลการวิจัยพบวา สภาพการมีสวนรวมในการบริหารของคณะกรรมการ
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวดันครสวรรค โดยรวมทั้ง 3 กลุม อยู
ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ทกุดานอยูในระดับปานกลาง สภาพการมีสวน
รวมในการบริหารของคณะกรรมการโรงเรียนประถมศกึษาในกลุมผูบริหาร/ครูอยูในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา อยูในระดับมากทุกดาน  สภาพการมีสวนรวมในการบริหารของ
คณะกรรมการโรงเรียนประถมศึกษาในกลุมผูปกครอง/ ศิษยเกา อยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา
เปนรายดานพบวา อยูในระดับปานกลางทุกดาน  สภาพการมีสวนรวมในการบริหารของ
คณะกรรมการโรงเรียนประถมศึกษาในกลุมประชาชน/อ่ืนๆ อยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา
เปนรายดานพบวา ดานนโยบายและแผนอยูในระดับนอย  แตในดานอื่นๆ อยูในระดับปานกลาง 
การเปรียบเทยีบการมีสวนรวมในการบริหารโรงเรียนประถมศึกษาของคณะกรรมการโรงเรียนตาม
ทรรศนะของผูบริหารโรงเรียน จําแนกตามที่ตั้งโรงเรียนพบวา โดยรวมและทุกดานแตกตางกนั
อยางไมมีนยัสําคัญทางสถิติ แตเมื่อพิจารณาในรายละเอียดพบวา การจัดหาทุนชวยเหลือโรงเรียน 
การชวยเหลือดูแลทรัพยสินของโรงเรียน   การประชาสัมพันธใหชุมชนทราบความตองการของ
โรงเรียน  การรายงานผลการดําเนินงานของโรงเรียน และการดแูลใหนักเรยีนไดรับการศึกษาอยาง
เต็มศักยภาพมคีวามแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 นิรันดร  เกษรสุริยวงศ และคณะ (2541) ไดวิจยัเร่ือง สภาพและปญหาของการมีสวนรวม
ในการจดัการศึกษาของคณะกรรมการโรงเรียนในสังกดัสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอลานสกั 
จังหวดัอุทัยธานี ผลการวิจัยพบวา สภาพและปญหาการมสีวนรวมในการจัดการศึกษาของ
คณะกรรมการโรงเรียนในสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอลานสัก จังหวัดอุทยัธานี        
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โดยภาพรวมมสีภาพการมีสวนรวมในการจัดการศึกษาอยูในระดับมาก และมีปญหาการมีสวนรวม
ในการจดัการศึกษาโดยภาพรวมอยูในระดบันอย เมื่อเปรียบเทียบสภาพและปญหาการมีสวนรวม
ในการจดัการศึกษาของคณะกรรมการโรงเรียน พบวา สภาพการมีสวนรวมในการจัดการศึกษาของ
คณะกรรมการโรงเรียนที่ประเภทตางกัน โดยภาพรวมแตกตางกนัสวนปญหาโดยรวมไมแตกตาง
กัน  สภาพและปญหาการมีสวนรวมในการจัดการศึกษาของคณะกรรมการโรงเรียนจําแนกตาม
ขนาดของโรงเรียนโดยภาพรวมไมแตกตางกัน  สภาพและปญหาการมสีวนรวมในการจัดการศึกษา
ของคณะกรรมการโรงเรียนจําแนกตามวฒุิการศึกษาโดยภาพรวมแตกตางกัน  สวนปญหาโดย
ภาพรวมไมแตกตางกัน 
 เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ (2542) ไดวิจยัเร่ือง การบริหารและการจัดการศึกษาไทย ผลการวิจยั
พบวา  การกระจายอํานาจบริหารและจัดการศึกษาไทย 1) ในดานมติิ ควรกระจายทั้ง 2 มิติ คือ
กระจายแนวตัง้(ในหนวยงาน) และกระจายแนวนอน(ระหวางหนวยงานระดับเดียวกนั)      2) ใน
ดานรูปแบบควรกระจายทั้ง 3 รูปแบบ คือ อํานาจในองคการ อํานาจทางการเมือง และอํานาจทาง
เศรษฐกิจ 3) ในดานวิธีการ ควรใช 4 วิธี คือ อํานาจในองคการ อํานาจทางการเมือง และอํานาจทาง
เศรษฐกิจ และการใหเอกชนดําเนนิการ และควรมีมาตรฐานการปฏิบัติที่ยึดระบบการติดตามงาน 
การตรวจสอบได การจดัระบบประสานอํานาจที่กระจายออกไป และการประเมินผล 
 อุทัย  บุญประเสริฐ (2542) ไดวิจยัเร่ือง การศึกษาแนวทางการบริหาร และการจัดการศึกษา
ของสถานศึกษาในรูปแบบการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน ผลการวิจัยพบวารูปแบบการบริหาร
โดยใชโรงเรียนเปนฐานทีน่าจะเหมาะสมสอดคลองกับบริบทสังคมไทยนาจะมีชุมชนเปนหลัก 
(Community  control) ซ่ึงใหผูแทนจากชมุชนมีสัดสวนมากที่สุดในคณะกรรมการบริหารโรงเรียน 
ใหประธานและรองประธานมาจากการเลือกตั้งโดยใหผูบริหารสถานศึกษาเปนกรรมการและ
เลขานุการของคณะกรรมการเทานั้น ซ่ึงสอดคลองกับที่บัญญัติไวในพระราชบญัญัติการศึกษา
แหงชาติ พ.ศ.2542  มาตรา 40 วรรคสาม (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ.2542:21) 
 สมเกียรติ  พงษไพบูลย (2542) ไดวิจยัเร่ือง การกระจายอํานาจสูองคกรปกครองสวน
ทองถ่ิน ผลการวิจัยพบวา ในสวนขององคการบริหารสวนตําบล ผูแทนองคการบริหารสวนตําบล
เกือบทั้งหมดตองการจัดการศึกษาดวยตนเอง เนื่องจากจะทําใหการศึกษาตอบสนองความตองการ
ของทองถ่ิน และประชาชนมีสวนรวมในการจดัการศึกษาดวยตนเอง สําหรับอํานาจการบรหิาร
จัดการที่ตองการนั้นตองการอํานาจการบรหิารงานบุคคล การบริหารงานวิชาการ และการ
บริหารงานงบประมาณ สวนระดับการศกึษาที่ตองการจัดเหน็วาขึน้อยูกับความพรอมขององคการ
บริหารสวนตําบลแตละแหง ในดานปญหาอุปสรรคที่เห็นวาอาจจะเกิดขึ้น คือ ปญหาการยอมรับ
จากภายนอกเกี่ยวกับความรูและความสามารถขององคการบริหารสวนตําบล ซ่ึงเปนเรื่องที่ 
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องคการบริหารสวนตําบลแตละแหงจะตองพัฒนาตนเอง 
 ศิริกาญจน  โกสุมภ (2542) ไดวิจยัเร่ืองการมีสวนรวมของชุมชนและโรงเรียนเพื่อการจัด
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ซ่ึงมขีอคนพบเกี่ยวกับองคการบริหารสวนตําบล ผลการวิจัยพบวา กรรมการ
โรงเรียนของโรงเรียนชุมชนพัฒนาไดแตงตั้งจากสมาชิกขององคการบริหารสวนตําบลเปนสวน
ใหญ สวนความสามารถขององคการบริหารสวนตําบลในการสนับสนุนดานการศึกษานัน้ ยงัมี
ขอจํากัดในเรือ่งงบประมาณ เนื่องจากเปนองคการบริหารสวนตําบลที่มีรายไดนอย และเพิ่งเริม่
ดําเนินการบริหารงาน ทําใหการบริหารงานยังมีลักษณะลองผิดลองถูก นอกจากนีอ้งคการบริหาร
สวนตําบลยังเนนการนํางบประมาณมาใชรวมกันเปนโครงการใหญ ไมไดแบงใหแตละหมูบาน
นําไปพัฒนาหมูบานตามความจําเปนทําใหองคการบริหารสวนตําบลเขามามีสวนรวมกับโรงเรียน
ในการจดัการศึกษาในรูปแบบขององคกรนอย แตเขามารวมในฐานะของผูนําชุมชน ซ่ึงเปนฐานะ
เฉพาะตวัและในการเปนคณะกรรมการโรงเรียนจะมีสวนรวมมากโดยเฉพาะในดานการพัฒนา
อาคารสถานที่ และบริเวณโรงเรียน สวนในดานการเรียนการสอนองคการบริหารสวนตําบลยังมี
ขอจํากัดเนื่องจากขาดความรูในดานการศึกษา 
 พจนา  เทียนธาดา (2543) ไดวจิัยเร่ืองการมีสวนรวมของชุมชนในการพัฒนาหลักสูตร
ทองถ่ินในระดับประถมศึกษาของโรงเรียนที่ไดรับการรบัรองมาตรฐานคุณภาพการศึกษา สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน ในกรุงเทพมหานคร  ผลการวิจัยพบวา ชุมชน   เขามามี
สวนรวมในการปรับและ/หรือสรางหลักสูตรทองถ่ิน ไดแก ผูปกครอง ศิษยเกา และผูทรงคุณวุฒิ 
ลักษณะที่ชุมชนเขามามีสวนรวม คือ เปนผูใหขอมูลพื้นฐาน รวมวิเคราะหสภาพ ปญหา และความ
ตองการของชุมชน และเปนผูใหความรูและ/หรือถายทอดประสบการณ ในดานการนําหลักสตูร
ทองถ่ินไปใชพบวา ชุมชนเขามามีสวนรวมในการเตรยีมครู การจัดบริการวัสดุหลักสูตรและสื่อการ
เรียนการสอน และการประชาสัมพันธหลักสูตรทองถ่ิน ชุมชนที่เขามามีสวนรวมคือ ผูปกครอง 
ศิษยเกา และผูทรงคุณวุฒิ ลักษณะการมสีวนรวมของชุมชน คือ  เปนผูใหขอมลูพื้นฐาน เปนผู
ประสานงานกบัหนวยงานตางๆ  ในดานการประเมินผลหลักสูตรทองถ่ินชุมชนไมไดเขามามีสวน
รวมเนื่องจากนโยบายของโรงเรียนไมเอื้อตอการมีสวนรวมของชุมชน ปญหาที่พบในการมีสวน
รวมของชุมชนในดานการปรับและ/หรือสรางหลักสูตรทองถ่ิน การนําหลักสูตรไปใช และการ
ประเมินผลหลักสูตรทองถ่ิน คือ ชุมชนไมใหความรวมมือเทาที่ควร เนื่องจากมภีารกิจมากและ
โรงเรียนกับชมุชนมีเวลาวางไมตรงกัน ขอเสนอแนะแนวทางในการใหชุมชนเขามามีสวนรวมใน
การพัฒนาหลกัสูตรทองถ่ินและการจดัการเรียนการสอน คือ ชุมชนควรมีบทบาทในการเปนผูให
ขอมูลพื้นฐาน เปนแหลงวชิาการ รวมเปนคณะกรรมการโรงเรียนหรือที่ปรึกษา รวมแสดงความ
คิดเหน็หรือขอเสนอแนะ และสนับสนุนดานสิ่งของ วัสดุ และ/หรืออุปกรณตางๆ  สําหรับบทบาท
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ของโรงเรียนในการเสริมสรางความรวมมอืของชุมชนในการพัฒนาหลักสูตรทองถ่ินและจดัการ
เรียนการสอนนั้น โรงเรียนควรสรางความสัมพันธที่ดีกบัชุมชน เปดโอกาสใหผูรูในชุมชนมาเปน
วิทยากรใหความรู/ถายทอดประสบการณ และใหการตอนรับชุมชนที่เขามารวมกิจกรรมตางๆ 
 พูลศรี  ไมทอง (2543) ไดวจิัยเร่ือง การศึกษาการมีสวนรวมของชุมชนในการพัฒนา
หลักสูตรทองถ่ินในระดับมธัยมศึกษาของโรงเรียนที่ไดรับการรับรองมาตรฐานคุณภาพการศกึษา 
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา ในการปรบั
และ/หรือสรางหลักสูตรทองถ่ิน พบวาชมุชนเขามามีสวนรวมในการปรับหลักสูตรทองถ่ินเทานั้น
ชุมชนที่เขามามีสวนรวมคือ ผูปกครอง ศิษยเกา และผูทรงคุณวุฒ ิ ลักษณะที่ชุมชนเขามามีสวนรวม 
คือชวยประสานงานกับหนวยงานตางๆ ที่เกี่ยวของ และสนับสนุนดานสิ่งของ วัสดุ หรืออุปกรณ
ตางๆ ปญหาที่พบคือ โรงเรียนและชมุชนมีเวลาวางไมตรงกัน และชุมชนไมใหความรวมมอื
เทาที่ควรเนื่องจากมีภารกิจมาก ในการนําหลักสูตรทองถ่ินไปใชนั้น ชุมชนเขามามีสวนรวมในการ
เตรียมครู การจัดบริการหลกัสูตรและสื่อการเรียนการสอน การประชาสัมพันธหลักสูตรทองถ่ิน 
การจัดกจิกรรมการเรียนการสอน และการจัดสื่อ/ผลิตส่ือการเรียนการสอนหลักสูตรทองถ่ิน ชุมชน
เขามามีสวนรวมคือผูปกครอง ศิษยเกาและผูทรงคุณวฒุิ ลักษณะที่เขามามีสวนรวมคือ เปนผูให
ขอมูลพื้นฐาน และสนับสนนุดานสิ่งของ วัสดุ อุปกรณตางๆ ปญหาที่พบคือ โรงเรียนและชุมชนมี
เวลาวางไมตรงกัน และชมุชนไมใหความรวมมือเทาที่ควรในการประเมินผลหลักสูตรทองถ่ินนั้น
ชุมชนไมไดเขามามีสวนรวมเนื่องจากชุมชนเห็นวาเปนหนาที่ของโรงเรียน และแนวนโยบายของ
โรงเรียนไมเอือ้ไมเอื้อใหชุมชนเขามามีสวนรวม แนวทางในการใหชุมชนเขามามีสวนรวมในการ
พัฒนาหลักสูตรทองถ่ินและการจัดการเรยีนการสอน เสนอแนะวาชมุชนควรมีบทบาทในการเปน
ผูใหขอมูล แนวคิด และ/หรือขอเสนอแนะ และเปนผูกําหนดทิศทางหรือเปาหมายของโรงเรียน
สวนบทบาทของโรงเรียนในการเสริมสรางความรวมมือของชุมชนในการพัฒนาหลักสูตรทองถ่ิน
และจัดการเรียนการสอนนั้น โรงเรียนควรสรางความสัมพันธที่ดีกบัชุมชน และเปดโอกาสให
ชุมชนมีสวนรวม 
 ประสิทธ  เขียวศรี (2544) ไดวิจยัเร่ือง การนําเสนอแบบจําลองการพัฒนาภาวะผูนําของ
ผูบริหารโรงเรียนที่บริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน การวิจัยนี้มีวตัถุประสงคเพื่อสราง ตรวจสอบ 
และนําเสนอแบบจําลองการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนที่บริหารโดยใชโรงเรียนเปน
ฐาน ผลการวิจัยพบวา ผลการศึกษาวิเคราะหคุณลักษณะภาวะผูนําจากเอกสารหลักฐานทางวิชาการ
แลวตรวจสอบความสําคัญของคุณลักษณะฯ ดวยเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรงุโดยผูเชี่ยวชาญ        
25 คน โดยใชแบบสอบถามปลายเปด จาํนวน  2 รอบ พบคุณลักษณะฯ จํานวน 5  ดาน ไดแก        
1) ดานความรู  2) ดานทักษะ 3) ดานทัศนะคติ  4) ดานคณุธรรมจริยธรรม และ         
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5) ดานบุคลิกภาพ คุณลักษณะทกุดานรวม 109 ขอ ผลการศึกษา วิเคราะห  สังเคราะหวิธีการพัฒนา
คุณลักษณะฯจากเอกสารหลกัฐานทางวิชาการ แลวตรวจสอบความเหมาะสมของวิธีการพัฒนาดวย
การสอบถามความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 22 คน โดยใชแบบสอบถามปลายปด พบวิธีการพัฒนา  
24 วิธี  ผลจากการวิเคราะห สังเคราะหแบบจําลองการพัฒนาฯจากเอกสารทางวิชาการแลวนาํ
คุณลักษณะฯ และวิธีการพัฒนามาสังเคราะหเปนแบบจําลองการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหาร
โรงเรียนที่บริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน แลวตรวจสอบความเหมาะสมกับผูเชีย่วชาญโดยการ
สัมภาษณ 9 คน โดยใชแบบสอบถาม 80 คน ผูเชี่ยวชาญเห็นดวยกับแบบจําลองที่สังเคราะหทําให
ไดแบบจําลองซึ่งประกอบดวยองคประกอบตาง ๆ  8 ประการ ไดแก  1)หลักการ 2) วัตถุประสงค  
3) วิธีการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนํา  4) การดําเนนิการพัฒนา  5)การประเมินผลหลังการพัฒนา  
6) การปฏิบัติงานจริงและทําวิจัยเชิงปฏิบัติการ  7) การนาํเสนอผลการวิจัย  และ 8) การประเมินผล
และการติดตามผล 
 จิณณภัทร  สัยศรี(2545) ไดวจิัยเร่ือง การเปรียบเทียบความตองการที่จะไดรับการพัฒนา
ความรูและทักษะการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่
สถานภาพแตกตางกัน ผลการวิจัยพบวา คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานมีความตองการที่จะ
ไดรับการพัฒนาความรูและทักษะการบริหารที่ใชโรงเรียนเปนฐานอยูระดับมาก และขอเสนอแนะ
งานวิจยัที่วา ใหคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานเขามามีสวนรวมในการวางแผนและกําหนด
กรอบของเนื้อหาและกระบวนการในการอบรม ซ่ึงจะทําใหการอบรมเปนไปตามความตองการและ
เกิดประสิทธิภาพ 

2. งานวิจัยตางประเทศ  
สตริบลิง (Stribling.1992) ไดวจิัยเร่ืองการริเร่ิมการนําการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน

มาใชในโรงเรยีน Rock  Prairie  ซ่ึงเปนโรงเรียนประถมศึกษาตั้งใหมในเขตพื้นทีก่ารศึกษา College  
Station รัฐเท็กซัส เพื่อศึกษาผลกระทบของการปฏิบัติงานของโรงเรียนในดาน 1) บุคลากร             
2) ผูปกครอง 3) ขวัญและกําลังใจของครู และ 4) การบริหารจัดการโรงเรียน ผลการวิจัยพบวา        
1) ครูและผูปกครองมีความรูสึกเปนเจาของโรงเรียนรวมกัน โดยเฉพาะในแงภารกิจของโรงเรียน  
2) ระดับการมีสวนรวมของครูสูงขึ้น ทําใหครูมีขวัญและกําลังใจสูงขึ้น  3) การที่ครูมีสวนรวม
ตัดสินใจมากขึ้น และการที่ความเชี่ยวชาญของครูถูกใชไปในทางบวกมากขึ้น  ทําใหความเปน
วิชาชีพของครูสูงขึ้น และความตองการของโรงเรียนไดรับการกลาวถึงมากขึ้น  4) การที่ผูปกครอง
กลายมาเปนสวนหนึ่งในกระบวนการบรหิารโรงเรียนรูปแบบนี้ เปนการเปดโอกาสใหผูปกครองมี
ชองทางในการใหความรวมมือมากขึ้น 5) แมการบริหารแบบนี้จะทําใหครูมีความเปนวิชาชีพสูงขึน้ 
ชวยใหผูปกครองมีสวนรวมมากขึ้น แตนักเรียนกย็ังเปนคนกลุมแรกที่ไดรับประโยชน กลาวคือ 
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บรรยากาศทางบวกของโรงเรียน ความสามัคคี   ของครู และความรูสึกวาตนเองมีสวนเกี่ยวของของ
ผูปกครอง นําพาไปสูการสอนที่มีประสิทธิผล          6) การมสีวนรวมของครูในการคัดสรร
บุคลากรกระบวนการงบประมาณ และกระบวนการปรับปรุงโรงเรียนสามารถตอบสนองความ
ตองการของนักเรียนไดมากขึ้น 

ฟลอเรส (Flores.1994)  ไดวจิัยเร่ืองการมีสวนรวมของครใูนโรงเรียนทีม่ีการบริหารโดยใช
โรงเรียนเปนฐาน และการรบัรูของครูเกี่ยวกับผลกระทบของการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานที่มี
ตอการพัฒนาโรงเรียน โดยศึกษาในโครงการทดลองใชการบริหารโดยใชโรงเรียน เปนฐานของ
โรงเรียนของรัฐ ในดาน 1) การวางแผนและการตัดสินใจ 2) การบริหารงบประมาณ   3) การพัฒนา
หลักสูตร 4) การบริหารงานบุคคล 5) การมีสวนรวมของชุมชนในกิจการของโรงเรียน นอกจากนีย้ัง
ศึกษาการรับรูของครูและครูใหญวามีผลตอการปรับปรุงหรือพัฒนา โรงเรียนใหดีขึ้นหรือไม 
วิธีการศึกษาม ี  2  วิธี คือ วิธีแรกเปนการสํารวจความคิดเห็นของกลุมครูและครูใหญของโรงเรียนที่
บริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน ในโครงการทดลองที่ 1  จํานวน  27  คน ผลการวิจยัพบวาครแูละ
ครูใหญเชื่อวาการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานสงผลดีตอโรงเรียนจริง วิธีการที่สอง เลือก
ครูใหญ 2 คน จากโรงเรียนทีม่ีครูใหความรวมมือมากที่สุด และเลือกครูใหญอีก 2 คน จากโรงเรียน
ที่มีครูใหความรวมมือนอยที่สุดมาสัมภาษณ ผลการศกึษาพบวา  1) ครูใหญมีความเห็นสนับสนุน
ขอคนพบจากการสํารวจความคิดเห็นตามวธีิแรก   2) ความรวมมือของครูในโรงเรียนประถมศกึษา
สูงกวาโรงเรียนมัธยมศึกษาตอนกลาง และ  3) ครูโรงเรียนมัธยมศกึษาตอนกลางใหความรวมมอื
มากกวาโรงเรยีนมัธยมศกึษาตอนปลาย  4) เหตุผลหลักที่ครูไมใหความรวมมือในการบริหารโดย
ใชโรงเรียนเปนฐานคือมีเวลาไมเพียงพอ 5) การรับรูของครูไมมีความสัมพันธกับผลของการบริหาร
โดยใชโรงเรียนเปนฐาน และไมวาการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานจะมีผลอยางไรก็ตาม จะมีครู
กลุมหนึ่งที่ไมใหความรวมมอืเสมอ  6) การฝกอบรมครูใหรูจักการบรหิารโดยใชโรงเรียนเปนฐานมี
ความสําคัญ และเรื่องที่คนสวนใหญใหความสนใจเขาฝกอบรมไดแก การวางแผนและการตัดสินใจ  
7) ครูและครูใหญใหคะแนนการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานในระดับ B หรือสูงกวา อนึ่ง 
ขอจํากัดของการวิจัยนี้คือไดรับแบบสํารวจกลับคืนมานอยเพียง 507 ฉบับ จาก 1,500 ฉบับ ซ่ึงคิด
เปนรอยละ 34  ดังนั้นการสรปุขอคนพบดังกลาวไปยังกลุมประชากรจึงสามารถทําไดเฉพาะในการ 
วิจัยคร้ังนี้เทานั้น  
 เวส (West.1994) ไดวิจยัเร่ืองการรับรูของครูที่มีผลตอภาวะผูนําของครูใหญ จากกรณี 
ศึกษาที่เปนโรงเรียนมัธยมศกึษาตอนกลาง ที่เขารวมโครงการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  
2 โรงเรียน โดยมุงศึกษาภาวะผูนําทางการสอนของครูใหญในโรงเรียนที่บริหารโดยใชโรงเรียน 
เปนฐาน และตามการรับรูของครู การรวบรวมขอมูลอาศัยการสํารวจ การสัมภาษณ และ การสังเกต 
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จากการศึกษาทําใหคนพบปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จของการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  
โรงเรียนทั้ง 2 แหงมีทั้งปจจยัที่คลายกันและปจจัยทีแ่ตกตางกันขึ้นอยูกับสิ่งแวดลอมของแตละแหง 
ผลการวิจัยพบวา 1) ปจจัยดานโครงสราง กับ ปจจยัดานวัฒนธรรมมีอิทธิพลสูงสุด และอาจเปน
อุปสรรคขัดขวางการพัฒนาโรงเรียนหากมิไดนํามาศึกษา วเิคราะหอยางเปดเผยตรงไป ตรงมา และ
ไมไดบรรจุเขาไวเปนสวนหนึ่งของกลยุทธการปฏิรูปโรงเรียน  2) ครู ผูบริหาร และผูปกครองเขา
รวมในโครงการนี้ 3 ป แตมีครูจํานวนเล็กนอยที่เห็นวาตนเองไดเขาไปมีสวนรวมในกระบวนการ
ตัดสินใจ ครูสวนใหญเหน็วาตนไมเคยมีสวนเกี่ยวของ และเห็นวาการบริหาร หรือการใชภาวะผูนาํ
โดยใชโรงเรียนเปนฐานมไิดชวยใหโรงเรียนประสบความสําเร็จแตประการใด  3) บุคลากรทางการ
ศึกษาเชื่อวาผูบริหารในโรงเรียนแหงที ่ 1 พยายามทีจ่ะใหโอกาสในการแสดงความคดิเห็น และการ
บริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานมิไดทําใหกลุมบุคลากรทางการศึกษามีโอกาสออกความคิดเห็น 
เพิ่มขึ้น 
 เดเลนีย (Delaney.1995) ไดวิจัยเร่ืองความสัมพันธระหวางการบริหารโดยใชโรงเรียน เปน
ฐานกับพัฒนาการของโรงเรียน เปนการศกึษาเชิงคณุภาพตามการรับรูของครูในโรงเรียนกรณีศึกษา
ที่เขตการศึกษา Edmonton ประเทศแคนาดา คําถามในการวิจัยคือ ครู และผูบริหารรับรูวาการ
บริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานมีผลตอพฒันาการของโรงเรียนหรือไม ผลการวิจัยพบวา ครู และ
ผูบริหารรับรูวาการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานมีผลตอพัฒนาการของโรงเรียน ผลการวิจัย
พบวา สไตล หรือแบบของภาวะผูนําของครูใหญเปนปจจัยหลักที่สงผลตอความสําเร็จงานวจิัยนี้
เสนอแนะวา การตัดสินใจนํารูปแบบการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานมาใช ควรยึดพฒันาการ
ของโรงเรียนเปนเหตุผลสําคัญ 

คารลสัน (Carlson.1996) ไดวิจัยเร่ืองบทบาทของครูใหญในชวงป ค.ศ. 1989-1994 ซ่ึงเปน 
ชวงเวลาแหงการปฏิรูปการบริหารโรงเรียนในชิคาโก  ผลการวิจัยพบวา ในอดีตการปฏิบัติงานของ
ครูใหญเปนการบริหารงานแบบราชการมุงรับผิดชอบตอเขตพื้นที่และหนวยงานกลาง แตใน
ปจจุบันหลังจากปฏิรูปแลว ครูใหญมีบทบาทเดน 3 ประการ คือ 1) เปนผูจัดการศกึษาที่มีอํานาจ
แบบเบ็ดเสร็จ (Manager/CEO) โดยรับผิดชอบตอการบริหารทรัพยากรมนุษย การบริหารจัดการกบั
ส่ิงอํานายความสะดวก การวางแผนกลยทุธและการบริหารตนทุน การงบประมาณ และคาใชจาย  
2) การอํานวยความสะดวกเพื่อปรับปรุงคุณภาพการศกึษา 3) การมีบทบาทคลายนักการเมอืง 
กลาวคือ ยังคงรักษาความสัมพันธกับหนวยงานทองถ่ิน และหนวยงานกลางเหมือนในชวงการ
บริหารแบบรวมอํานาจและเพิ่มบทบาทการรับผิดชอบตอคณะกรรมการโรงเรียนและชุมชน
ผลการวิจัยพบวา ครูใหญมีภาระหนาที่ในการที่จะแสดงบทบาททั้ง 3 ประการนี้ใหไดอยาง
กลมกลืน และในขณะเดียวกันก็ตองรูจกัรักษาดุลยภาพของชีวิต ทั้งนี้ จากประสบการณของชิคาโก



 

 73

ทําใหทราบวาในภาวะที่โรงเรียนมีอัตราการแขงขันสูง ทําใหเวลาที่จะทําในเรื่องทีสํ่าคัญที่สุด คือ
การเปนผูนําทางการศึกษาลดนอยลง คารลสันเสนอวา ควรมีการปรับปรุงระบบการเตรียมครูใหญ
กอนประจําการใหดีขึ้นกวาที่เปนอยู และควรมีระบบการใหความชวยเหลือแกครูใหญระหวาง
ประจําการดวยการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานกับการกระจายอํานาจ ไดสรางความแตกตางและ
ความคลุมเครือใหกับกระบวนการตดัสินใจ จึงควรมีการสรางความชดัเจนวา 1) จุดใด คือจดุสิ้นสุด
ของนโยบาย และการปฏิบตัิจะเริ่มตน ณ จุดใด  2) เร่ืองใดที่ตองตัดสินใจ เร่ืองใดไมตองตัดสินใจ 
ทั้งนี้ เพื่อลดการแสวงหาอํานาจ  3) ครูใหญควรสนับสนุนใหบุคลากรรวมรับผิดชอบในการพฒันา
โรงเรียน 

คิม (Kim.1998)  ไดวิจยัเร่ืองโครงสรางภาวะผูนํา และวฒันธรรมในโรงเรียนที่บริหารโดย
ใชโรงเรียนเปนฐาน โดยกลาวนําวา โรงเรียนทั้งหลายตางก็ประสบปญหานักเรยีนมีผลการเรียนต่ํา 
และคุณภาพของโรงเรียนลดลง ส่ิงเหลานี้นําไปสูการกระจายอํานาจทางการศึกษาโดยการใชการ
บริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน ซ่ึงมุงถายโอนอํานาจการตัดสินใจจากเขตพื้นที่มายังโรงเรียน และ
สรางระบบการตัดสินใจรวมกันระหวางผูเกี่ยวของ ผลการศึกษาครั้งนี้ไดเสนอแนวทางการจดัการ
กับสิ่งที่มักถูกจําแนกออกจากกัน คือภาวะผูนํา กับโครงสรางองคการ โดยใชภาวะผูนําเปนตวัชวย
เชื่อมโยงการปรับโครงสรางอยางเปนทางการเขากับวัฒนธรรมของโรงเรียน และใหเชื่อมโยง
องคประกอบ  4  ประการตอไปนี้ทั้งทางตรง (Linear)  และโดยผสมผสาน(Integrated)  ซ่ึงแบงได  
3 คู คือ1) เชื่อมโยงโครงสรางการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานเขากับภาวะผูนาํทางการพัฒนา
โรงเรียน  2) เชื่อมโยงภาวะผูนําเขากับวัฒนธรรมของโรงเรียน 3) เชื่อมโยงวัฒนธรรมของโรงเรียน
เขากับความสาํเร็จของการปฏิรูปโรงเรียน  การวิจยันี้เกบ็ขอมูลจากการสัมภาษณผูเกีย่วของจํานวน 
35 คน จาก 10  เขตพื้นที่การศึกษาของสหรัฐอเมริกา แคนาดา และจาก 1 แควนในออสเตรเลีย 
ผลการวิจัยไดสนับสนุนการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานวา เปนการบริหารที่ดีรูปแบบหนึ่ง แตมี
ผลตอภาวะผูนําของโรงเรียนไมมากนกั  สวนภาวะผูนําของผูบริหารเขตพื้นที่พบวามีความเชื่อมโยง
กับภาวะผูนําโรงเรียน ภาวะผูนําโรงเรียน มีบทบาทสูงตอวัฒนธรรมของโรงเรียน วัฒนธรรมของ
โรงเรียนมีอิทธิพลสูงตอความสําเร็จของโรงเรียน ความสอดคลองกันระหวางโครงสรางที่เปน
ทางการ ภาวะผูนํา และองคประกอบอื่นๆ ของการปรับโครงสรางมีความเกีย่วของกับวัฒนธรรม
ของโรงเรียนสูง ความสําเร็จของการปฏิรูปเปนผลลัพธของการมีปฏิสัมพันธอยางเปนพลวตัร
ระหวางโครงสรางที่เปนทางการ ภาวะผูนาํ และวัฒนธรรม ส่ิงที่ตองคํานึงถึงมากที่สุดในการใชการ
บริหารรูปแบบนี้ก็คือ ตองพยายามประสานและเชื่อมโยงภาวะผูนําของโรงเรียนเขากับวัฒนธรรม
ของโรงเรียน 
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จากการศึกษางานวิจยัที่เกีย่วของทั้งในประเทศและตางประเทศ สรุปไดวา การบริหารโดย 
ใชโรงเรียนเปนฐานเปนรูปแบบการบริหารที่สงผลดีตอการพัฒนาโรงเรียน  เพราะการที่ทุกฝายได
มีสวนรวมในการตัดสินใจทาํใหครูมีขวัญและกําลังใจดขีึ้น และมีความรูสึกพึงพอใจในการทํางาน 
รวมทั้งทําใหผูปกครองมีความรูสึกวามีสวนเกี่ยวของ ทําใหการเรยีนการสอนและการดําเนินงาน
ดานตางๆ ของโรงเรียนมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

จากการศึกษาเอกสาร งานวิจยัที่เกีย่วของ และทฤษฎี การบริหารการศึกษาเพื่อความเปน
เลิศตามโครงสรางพื้นฐาน  7  ประการ และหลักการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานใน 4  ดาน คือ 
1) หลักการกระจายอํานาจ 2) หลักการบริหารแบบมีสวนรวม 3) หลักการบริหารตนเอง 4) หลักการ
ตอบสนองความตองการ  ของชุมชน ดังกลาว สามารถสรุปและเขียนกรอบแนวคิดในการวจิัยได 
ดังภาพที่ 2.6 
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กรอบความคดิในการวิจัย 
 การวิจยัในครัง้นี้ ผูวิจยัไดแบงการดําเนินการวิจยัออกเปน 2 ชวง คือ ชวงที่ 1 เปนการศึกษา
ปญหาของการบริหารการศึกษาโดยใชโรงเรียนเปนฐานของโรงเรียนวดัเขาฆองชัย   ชวงที่ 2 เปน
การนําปญหาของการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานมาจัดรูปแบบของการบริหารการศึกษาโดยใช 
โรงเรียนเปนฐานของโรงเรียนวัดเขาฆองชยั สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุทัยธาน ี
 
ชวงที่ 1    ศึกษาปญหาการบรหิารการศึกษาโดยใชโรงเรียนเปนฐานของโรงเรียนวัดเขาฆองชัย 
 
 
 
 

  
 
 
 
 
ชวงท
 
 
 
 
 
 

ภาพท
 

•  ผูนําชุมชน 
•  คณะกรรมการสถานศึกษา 
     ขั้นพื้นฐาน  
•  ผูปกครอง 
•  ผูบริหารและคณะครู 
ี่ 2    รูปแบบการบริหารการศึกษาโดยใชโรงเรียนเปนฐา

 

•  รางรูปแบบการบริหาร
การศึกษาโดยใชโรงเรียนเปน
ฐานของโรงเรียนวัดเขาฆองชัย 
•  ผูเช่ียวชาญ    

ี่ 2.6    แสดงกรอบความคิดในการวิจยั 
 
 
 
 

ปญหาการบริหารการศึกษาโดยใช
โรงเรียนเปนฐานของโรงเรียนวัด
เขาฆองชัยใน 4  ดาน คือ       
1) หลักการกระจายอํานาจ 
2) หลักการบริหารแบบมีสวนรวม    
3) หลักการบริหารตนเอง            
4) หลักการตอบสนองความตองการ 
ของชุมชน 
นของโรงเรียนวดัเขาฆองชัย 

รูปแบบของการบริหาร
การศึกษาโดยใช 
โรงเรียนเปนฐานของ 
การสนทนากลุม
(F.G.D.) 
 

โรงเรียนวัดเขาฆองชัย 




