
บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
การศึกษาการพัฒนารูปแบบการบริหารงานแบบชุมชนมีสวนรวมโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน 

ในกรุงเทพมหานครในครั้งนี้มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาสภาพการบริหารแบบมีสวนรวมของโรงเรียน
อาชีวศึกษาเอกชน ในกรุงเทพมหานคร เพื่อศึกษาปจจัยที่สงผลตอการบริหารงานแบบมีสวนรวมของ
โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนในกรุงเทพมหานครและเพื่อพัฒนารูปแบบการบริหารงานแบบมีสวนรวม
ของโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

 โดยผูวิจยัไดทําการศึกษา คนควาหนังสือ  เอกสาร และรายงานการวิจัยทีเ่กีย่วของเพื่อนําเสนอ
ตามลําดับดังตอไปนี ้

2.1  ขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับการจัดการอาชีวศึกษาเอกชนในประเทศไทย 
2.2  หนาที่คณะกรรมการสถานศึกษาตามพระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน 2550 

  2.3   ระบบการศึกษาไทย 
  2.4  แนวคดิเกีย่วกับการบริหารแบบมีสวนรวม 
  2.5 วงจรเดมมิง่ (Deming :PDCA) 
  2.6 รูปแบบและการพัฒนารปูแบบการบรหิาร 
  2.7 งานวิจยัที่เกี่ยวของ 

   2.7.1 งานวิจยัในประเทศ 

   2.7.2 งานวิจยัตางประเทศ 

2.1 ขอมูลท่ัวไปเกี่ยวกับการจัดการอาชีวศึกษาเอกชนในประเทศไทย 
2.1.1 สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน  มีอํานาจหนาที่ 

              สํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน เปนหนวยงานในสังกัดสํานักงาน
ปลัดกระทรวง  กระทรวงศึกษาธิการ มีอํานาจหนาที่ตามกฎกระทรวงแบงสวนราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวง พ.ศ. 2546 ซ่ึงออกตาม  พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ
ดังตอไปนี้  
  1.  เปนหนวยงานในการสงเสริมและประสานงานการศึกษาเอกชนและดําเนินการใหมีการ
ปฏิบัติตามกฎหมายเกี่ยวกับการศึกษาเอกชน 

2.  เสนอนโยบายยุทธศาสตร แผนพัฒนาการศึกษาเอกชน กําหนดกฎระเบียบและเกณฑ
มาตรฐานกลางในการจัดการศึกษาเอกชน รวมทั้งสงเสริมสนับสนุนดานวิชาการการประกันคุณภาพ 
การวิจัยและพัฒนาเพื่อปรับปรุงคุณภาพการศึกษาเอกชน 
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3.  ดําเนินการเกี่ยวกับกองทุนทางการศึกษาเอกชน การอุดหนุนการศึกษาเอกชน การคุมครอง
การทํางาน สิทธิประโยชนของครูบุคลากรทางการศึกษาเอกชน และผูเกี่ยวของกับการจัดการศึกษา
เอกชน 

4.  เปนศูนยสงเสริมสนับสนุนขอมูลและทะเบียนกลางทางการศึกษาเอกชน ตลอดจนติดตาม 
ตรวจสอบและประเมินผลการจัดการศึกษาเอกชน 

5.  ปฏิบัติงานรวมกันหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรือที่ไดรับ
มอบหมาย ( สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน . [Online] : Available. 
  
2.2 หนาที่คณะกรรมการสถานศึกษา 
 หนาที่ของคณะกรรมการสถานศึกษา มีรายละเอียดดังนี้ 
 2.2.1 หนาที่ของคณะกรรมการโดยทัว่ไป 
 บทบาทกรรมการสถานศึกษา    
           คณะกรรมการสถานศึกษา เปนรูปแบบการบริหารจดัการศึกษา ที่กระทรวงศึกษาธิการได
กําหนดใหมีทกุโรงเรียน โดยใหมีจํานวนแตกตางกันไปตามขนาดทีน่ับจากจํานวนนักเรยีนในโรงเรียน
นั้น และกําหนดใหมีการประชุมอยางนอยภาคเรยีนละ 2 คร้ัง เพื่อกํากับและสงเสริมกิจกรรมของ
สถานศึกษาใหมีประสิทธิภาพ คณะกรรมการสถานศึกษามบีทบาทหนาทีต่ามระเบียบกระทรวง 
ศึกษาธิการ วาดวยคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน พ.ศ. 2543 ดังนี้.  

  1. กําหนดนโยบายและแผนพัฒนาของสถานศึกษา มแีนวปฏิบัติ ดังตอไปนี ้ 
             1.1 ศึกษาและทําความเขาใจในความมุงหมายหลักการของการจัดการศึกษา
ตาม พ.ร.บ. การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  
             1.2 ศึกษาและทําความเขาใจขอมูลเกี่ยวกับสภาพปจจุบนัของชุมชน/ทองถ่ิน 
ที่ตั้งของสถานศึกษา  
             1.3 กําหนดแผนพัฒนาสถานศึกษา ดานวิชาการบุคลากร งบประมาณ อาคาร
สถานที่ กิจกรรม  

1.4. กําหนดนโยบาย เปา หมาย และทิศทางการพัฒนาคณุภาพการศึกษาของ 
สถานศึกษา  
             1.5 กําหนดใหสถานศึกษา จดัทําธรรมนูญโรงเรียน  

2.ใหความเห็นชอบแผนปฏิบัติการประจําปของสถานศึกษามีแนวปฏิบตัิดังตอไปนี ้ 
             2.1 ศึกษาและทําความเขาใจเกี่ยวกับแผนปฏิบัติการประจาํปของสถานศึกษา  
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             2.2 พิจารณาความสอดคลองของแผนปฏิบัติการประจําป กับแผนพัฒนาของ
สถานศึกษา  
             2.3 พิจารณาถงึความเปนไปไดและความเหมาะสมเกีย่วกับวิธีการหรือ 
ยุทธศาสตรการดําเนินงานของกิจกรรม งาน/โครงงานที่ระบุไวในแผนปฏิบัติการของสถานศึกษา  
             2.4 ใหความเห็นชอบแผนปฏิบัติการของสถานศึกษา  

3. ใหความเหน็ชอบในการจัดทําสาระหลกัสูตรใหสอดคลองกับความตองการของ 
ทองถ่ิน มีแนวปฏิบัติ ดังตอไปนี้  
             3.1ศึกษาหลักการ จุดหมาย โครงสรางของหลักสูตร การศึกษาขั้นพื้นฐาน  
             3.2 พิจารณาความสอดคลองของสาระการเรียนรูกับหลักสูตรการศึกษาขั้น
พื้นฐาน  
             3.3 พิจารณาความถูกตองความสมบูรณของสาระการเรียนรูและความ
สอดคลองกับความตองการของทองถ่ิน  
             3.4 ใหความเห็นชอบในการจัดทําสาระการเรียนรูของสถานศึกษา  

4.กํากับและตดิตามการดําเนินงานตามแผนของสถานศึกษา มีแนวปฏิบัติ 
ดังตอไปนี ้ 
             4.1 กําหนดแผนการกํากับและติดตามรวมกบัสถานศึกษา ไดแก วิธีการ 
ระยะเวลา  
             4.2 ดําเนินการกํากับติดตามการดําเนินงานของสถานศึกษาตามแผนทีก่ําหนด
ไว โดยใชเครือ่งมือที่หลากหลาย  
             4.3 ใหขอมูลปอนกลับแกสถานศึกษาและใหความชวยเหลือสนับสนุนและ
ขวัญกําลังใจในการดําเนนิงานของสถานศึกษาใหเปนไปตามแผนและมีวิธีการพัฒนาอยางตอเนื่อง  

5.สงเสริมและสนับสนุนใหเด็กทุกคนในเขตบริการไดรับการศึกษาขั้นพื้นฐานอยาง
ทั่วถึงมีคุณภาพและไดมาตรฐาน มีแนวปฏบิัติ ดังตอไปนี ้ 
             5.1 สถานศึกษาจัดทําขอมูล สารสนเทศที่เกี่ยวของกับจํานวนผูเรียนการ
คมนาคม สภาพทางเศรษฐกจิ  
             5.2 สนับสนุนและจดัหาที่เรียนใหแกเดก็ในพื้นที่บริการไดเขาเรียนใน
สถานศึกษาใหมากที่สุด  
             5.3 จัดหาทนุการศึกษาอุปกรณการศึกษาและสิ่งจําเปนอืน่ ๆ แกผูเรียนที่ขาด
แคลน  
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6. พิทักษสิทธิเด็ก ดแูลเด็กพกิาร เด็กดอยโอกาสและเดก็ที่มีความสามารถพิเศษ ให 
ไดรับการพัฒนาเต็มศักยภาพ มีแนวปฏิบัติ ดังตอไปนี ้ 
             6.1 สนับสนุนใหเดก็พกิาร ไดมีการเรียนรวมกับเด็กปกต ิ 
             6.2 สอดสอง ดูแลเด็กที่ไดรับการทารุณ กดขี่ ขมเหง ลวงละเมิดทางเพศ ใช
แรงงานเดก็ กกัขัง ฯลฯ ใหไดรับความชวยเหลือและสงไปขอรับบริการที่เหมาะสม  
             6.3 สอดสอง ดูแลเด็กที่มีความบกพรอง ทางรางกาย จิตใจ สติปญญา อารมณ 
สังคม การสื่อสารและการเรียนรูหรือมีรางกายที่พกิาร หรือทุพพลภาพหรือไมมีผูดแูลหรือดอยโอกาส
ใหไดรับการศกึษาขั้นพืน้ฐานอยางทั่วถึง  
             6.4 สงเสริม สนับสนุน ใหสถานศึกษาใหแกเด็กที่มีความสามาถพิเศษให
ไดรับการพัฒนาเปนรายบุคคลใหมากที่สุด  
             6.5 สนับสนุน สงเสริมการทํางานรวมกับ องคกรการพิทกัษสิทธิเด็ก  

7. เสนอแนะและมีสวนรวมในการบริหารดานวิชาการดานงบประมาณ ดานการ 
บริหารงานบุคคลและดานการบริหารงานทั่วไปของสถานศึกษา มีแนวปฏิบัติ ดังตอไปนี้  

7.1 การบริหารจัดการดานวชิาการ  
              1. มีสวนรวมในการกําหนดมาตรฐานวิชาการของศึกษา  
              2. มีสวนรวมในการจัดหาผลิตสื่อเพื่อพัฒนาการเรียน  

7.2 การบริหารจัดการดานงบประมาณ  
              1. มีสวนรวมในการกําหนดวิธีการบริหารใชงบประมาณของ
สถานศึกษา โดยคํานึงถึงประสิทธิภาพ  
              2.มีสวนรวมในการกําหนดวิธีการตรวจสอบติดตามและประเมินผล  

7.3 การบริหารจัดการดานการบริหารงานบุคคล  
              1. มีสวนรวมในการกําหนดแผนพัฒนาครแูละบุคลากรอื่นใน
สถานศึกษาและสงเสริมใหมีการพัฒนาการอยางตอเนื่อง  
              2. ใหขวัญกําลังใจและยกยองเชิดชูเกยีรติแกครูและบุคลากรอื่นใน
สถานศึกษา  

8.ระดมทรัพยากรเพื่อการศกึษา ตลอดจนวิชาวิทยากรภายนอกและภูมิปญญาทองถ่ิน
เพื่อสงเสริมพัฒนาการของนักเรียนทุกดาน รวมทั้งสื่อสารจารีตประเพณีศิลปวัฒนธรรมของทองถ่ินและ
ของชาติ มีแนวปฏิบัติ ดังตอไปนี ้ 
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            8.1 หารายไดทรัพยสินและทรัพยากรจากแหลงตางๆ เพือ่สนับสนุนจดัการ
เรียนการสอน  
             8.2 สงเสริมและกํากับติดตามการใชวิทยากรและภูมิปญญาทองถ่ิน  
             8.3 สงเสริมและกํากับติดตามเพื่อใหสถานศึกษากจิกรรมที่ศึกษาจารีต
ประเพณีศิลปวัฒนธรรมของทองถ่ินและของชาติ พรอมทั้งการยกยองเชิดชูเกยีรติภมูิปญญาทองถ่ินตาม
ความเหมาะสมและโอกาสอันสมควร  

9.เสริมสรางความสัมพันธระหวางสถานศึกษากับชุมชนตลอดจนประสานงานกับ 
องคกรทั้งภาครัฐและเอกชนเพื่อใหสถานศกึษาเปนแหลงวิทยากรของชุมชนและมีสวนรวมในการ
พัฒนาชุมชนและทองถ่ิน มีแนวปฏิบัติ ดังตอไปนี ้ 
             9.1 สงเสริมและสนับสนุนใหสถานศึกษารวมกับชุมชน องคกรทั้งภาครัฐและ
เอกชนจดักิจกรรมเพื่อพัฒนาทองถ่ิน  
             9.2 สงเสริมและสนับสนุนใหสถานศึกษาเปนแหลงวิทยาการและใหบริการ
ดานตางๆ แกชุมชน  

10.ใหความเหน็ชอบรายงานผลการดําเนินงานประจําปของสถานศึกษา กอนเสนอตอ
สาธารณชน มีแนวปฏิบัติ ดังตอไปนี ้ 
             10.1 ใหสถานศกึษาจัดทํารายงานผลการดาํเนินงานประจําป  
             10.2 เสนอแนะในการปรับปรุงรายงานผลการดําเนินงานประจําป  
             10.3 ใหความเห็นชอบรายงานผลการดําเนนิงานของสถานศึกษากอนเผยแพร
ของสาธารณชน  

11.แตงตั้งที่ปรึกษาและหรือคณะอนกุรรมการ เพื่อการดําเนินงานตามระเบียบนีต้ามที่
เห็นสมควร มแีนวปฏิบัติ ดังตอไปนี ้ 
            ประธานกรรมการสถานศึกษาแตงตั้งที่ปรึกษาและหรือคณะอนกุรรมการตามความ
เหมาะสมและความจําเปนในแตละกรณี (บทบาทกรรมการสถานศึกษา . [Online] : Available ) 
 
2.3 ระบบการศึกษาไทย  

2.3.1 การบริหารงานโดยคณะกรรมการบริหารโรงเรียน 
 คณะกรรมการบริหารโรงเรียน (พระราชบญัญัติการศกึษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 : 17-18)  เปน
คณะกรรมการที่มาจากชุมชน  ผูแทนผูปกครอง ผูแทนองคกรชุมชน ผูแทนองคกรสวนทองถ่ิน ผูแทน
ศิษยเกา และผูทรงคุณวุฒิ โดยมีคณะกรรมการจากโรงเรยีน คือ ผูแทนครู และผูบริหารโรงเรียนซึ่งตอมา 
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 พระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ.2550 กําหนดใหคณะกรรมการประกอบดวยผูรับ
ใบอนุญาตผูจดัการ ผูอํานวยการ ผูแทนผูปกครอง ผูแทนครู และผูทรงคุณวุฒิอยางนอยหนึ่งคนแตไม
เกินสามคนเปนกรรมการ ในกรณีที่ผูรับใบอนุญาตเปนบุคคลเดียวกบัผูจัดการหรือผูอํานวยการ หรือ
เปนบุคคลเดียวกันทั้งสามตําแหนง ใหตั้งกรรมการผูทรงคุณวุฒิเพิ่มขึ้นอีกหนึ่งหรือสองคน แลวแตกรณ ี

สวนคณะกรรมการบริหารโรงเรียนในประเทศนวิซีแลนด ตามแนวคิดของ  เจษฎา  แชม
ประเสริฐ  [Online ] : Available เห็นวา คณะกรรมการบริหารโรงเรียน (Broads of Trustees) มีบทบาท
มากในการทําใหเกดิคุณภาพการศึกษา เพราะตองควบคุม กํากับ ดูแล โดยการรวมคดิ รวมปฏิบัติ และ
รวมติดตามผล ในการบรหิารบุคคล บริหารหลักสูตร บริหารงบประมาณและสินทรพัย ซ่ึงบางเรื่องได
มอบอํานาจใหผูบริหารโรงเรียนเปนผูดําเนนิการ เชน การจางครูและบคุลากรในโรงเรียน 
คณะกรรมการบริหารโรงเรียน ประกอบดวย ผูแทน ผูปกครอง และประชาชน 3 – 7 คน ตามขนาดของ
โรงเรียน ผูแทนครู 1 คน ผูแทนนักเรียน (เฉพาะโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา) 1 คน และผูบริหาร
สถานศึกษา1 คน ทําหนาที่เปนกรรมการและเลขานุการ โรงเรียนจะเปดโอกาสใหผูปกครองและ
ประชาชน เขามาดูการเรียนการสอน และเสนอแนะวิธีการไดโดยผานทางคณะกรรมการบริหาร
โรงเรียน หรือในคราวประชุมรวมกันระหวางครู ผูปกครอง ทั้งนี้ การบริหารและการจัดการศกึษาใน
ภาคบังคับขึ้นอยูกับประชาชนเปนสวนใหญ รัฐเปดโอกาสใหประชาชนกําหนดทิศทางการจัดการศกึษา
ในทองถ่ินของตนเอง มากกวารัฐจะเปนผูกําหนด ดวยเหตนุีค้ณะกรรมการบริหารโรงเรียน จึง
เปรียบเสมือนนายจางของผูบริหารโรงเรียน เพราะเปนผูสรรหาและแตงตั้งใหมาทําหนาทีบ่ริหาร
โรงเรียน หากมีผลงานที่ผูปกครองพึงพอใจก็จางใหทําหนาที่ตอไปเรื่อย ๆ และอาจเลิกจาง หากบริหาร
โรงเรียนไมไดตามความคาดหวังของผูปกครอง ในขณะเดียวกันเมื่อคณะกรรมการบรหิารโรงเรียน
ไดรับเลือกเขามาทําหนาที่จะไดรับการพัฒนา ฝกอบรม ใหมีความรูความเขาใจในระบบการศึกษาการ
บริหารโรงเรียน หลักสูตร โดยมีหนวยงานที่มีความเชีย่วชาญการฝกอบรมมาจัดการให   

ในการบริหารงานของโรงเรียนเอกชนนั้น โรงเรียนจัดโครงสรางในการบริหารตามโครงสราง
ของกระทรวงศึกษาธิการ และในบางกรณีก็เปนไปตามความตองการของสถานศึกษา ดังภาพที่ 2.1 

แผนภาพที่ 2.1 การบริหารงานของกรรมการบริหารโรงเรียน  

 
ภาพที่ 2.1 โครงสรางการบริหารงานของคณะกรรมการบริหารโรงเรียน 

(สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน.2546 ) 
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2.3.1.1 การบริหารและการจดัการศึกษา ( พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542   

หมวด 5 ) 

 การบริหารและการจัดการศกึษาของรัฐ แบงเปนสามระดับ คือ ระดับชาติ ระดับเขตพื้นที่
การศึกษาและระดับสถานศึกษา เพื่อเปนการกระจายอํานาจ ลงไปสูทองถ่ิน และสถานศึกษาใหมากที่สุด  
 ระดับชาต ิ ใหมีกระทรวงการศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม มีอํานาจหนาที ่ กํากับดแูล
การศึกษาทุกระดับและทุกประเภทรวมทั้ง การศาสนา ศิลปะและวัฒนธรรม กําหนดนโยบาย แผน และ
มาตรฐานการศึกษาสนับสนนุทรัพยากรรวมทั้งการติดตาม ตรวจสอบและประเมนิผลการจัดการศึกษา 
ศาสนา ศิลปะและวัฒนธรรม กระทรวงการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม มีองคกรหลักที่เปนคณะ 
บุคคลในรูปสภาหรือคณะกรรมการ  4  องคกร คือ สภาการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรมแหงชาติ   
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน   คณะกรรมการการอุดมศึกษา   คณะกรรมการการศาสนาและ
วัฒนธรรม   
 มีหนาที่พิจารณาใหความเหน็หรือใหคําแนะนําแกรัฐมนตรี หรือคณะรัฐ มนตรีและมีอํานาจ
หนาที่อ่ืนตามที่กฎหมายกําหนด   ใหสํานักงานของทั้ง 4  องคกรเปนนิติบุคคล มีคณะกรรมการแตละ
องคกร ประกอบดวยกรรมการ โดยตําแหนงจากหนวยงานที่เกี่ยวของ ผูแทน องคกรเอกชน ผูแทน
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน ผูแทนองคกรวิชาชีพ และผูทรงคุณวุฒิซ่ึงมีจํานวนไมนอยกวาจาํนวน
กรรมการประเภทอื่นรวมกนั มีเลขาธิการของแตละสํานักงาน เปนกรรมการและเลขานุการ สภา
การศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรมแหงชาติ มีหนาที่พิจารณาเสนอนโยบาย แผน และมาตรฐานการศึกษา
ของชาติ นโยบายและแผนดานศาสนา ศิลปะ และวัฒนธรรม การสนับสนุนทรัพยากร การประเมินผล
การจัดการศกึษา การดําเนินการดานศาสนาศิลปะและวัฒนธรรม รวมทั้งการพิจารณากลัน่กรอง
กฎหมายและกฎกระทรวง คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีหนาที่พิจารณาเสนอนโยบาย 
แผนพัฒนา มาตรฐานและหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐานที่สอดคลองกับแผนการศึกษา ศาสนา 
ศิลปะและวัฒนธรรมแหงชาติ การสนับสนุนทรัพยากร การติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการจัด
การศกึษาขั้นพื้นฐาน  คณะกรรมการการอุดมศึกษา มีหนาที่พิจารณาเสนอนโยบาย แผนพัฒนา และ
มาตรฐานการอุดมศึกษาที่สอดคลองกับแผนการศึกษา ศาสนา ศิลปะและวัฒนธรรมแหงชาติ การ
สนับสนุนทรัพยากร การติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการจัดการศึกษาระดับอุดมศกึษา โดย
คํานึงถึงความเปนอิสระตามกฎหมายวาดวยการจัดตั้งสถานศึกษาแตละแหง คณะกรรมการการศาสนา
และวัฒนธรรม มีหนาที่พจิารณาเสนอนโยบายและแผนพัฒนาที่สอดคลองกับแผนการศึกษา ศาสนา 
ศิลปะและวัฒนธรรมแหงชาติการสนับสนุนทรัพยากรการติดตามตรวจสอบและประเมินผลการ
ดําเนินการดานศาสนา ศิลปะและวัฒนธรรม สถานศึกษาของรัฐทีจ่ัดการศึกษาระดับปริญญาเปนนิติ
บุคคล ดําเนนิการจัดการศึกษาและอยูภายใตการกํากับดูแลของสภาสถานศึกษาตามกฎหมายวาดวยการ
จัดตั้งสถานศึกษานั้น  
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 คณะกรรมการเขตพื้นที่การศกึษา ประกอบดวยผูแทนองคกรชุมชน ผูแทนองคกรเอกชน 
ผูแทนองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ผูแทนสมาคมผูประกอบวิชาชพีครู และผูประกอบวิชาชพีบริหาร
การศึกษาผูแทนสมาคมผูปกครองและครู ผูนําทางศาสนาและผูทรงคุณวุฒดิานการศึกษา ศาสนา 
ศิลปวัฒนธรรม โดยใหผูอํานวยการสํานักงานการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรมเขตพื้นที่การศึกษาเปน
กรรมการและเลขานุการของคณะกรรมการ  
 ระดับสถานศึกษา ใหแตละสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน และสถานศึกษาอุดมศึกษาระดับ ต่ํากวา
ปริญญา มีคณะกรรมการสถานศึกษา เพื่อทําหนาที่กาํกับและสงเสริมสนับสนุนกิจการของสถานศึกษา
และจัดทําสาระของหลักสูตรในสวนที่เกี่ยวกับสภาพปญหาในชุมชนและสังคมภูมิปญญาทองถ่ิน 
คุณลักษณะอนัพึงประสงค คณะกรรมการสถานศึกษาประกอบดวย ผูแทน ผูปกครอง ผูแทนครู ผูแทน
องคกรชุมชน ผูแทนองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ผูแทนศิษยเกาของสถานศึกษา และผูทรงคุณวฒุิ และ
ใหผูบริหารสถานศึกษาเปนกรรมการและเลขานุการของคณะกรรมการ ทั้งนี้ ใหกระทรวงกระจาย
อํานาจ ทั้งดานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป ไปยังคณะกรรมการ
และสํานักงานการศึกษาฯ เขตพื้นที่การศึกษา และสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาโดยตรง  
 การบริหารและการจัดการศกึษาขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน ใหองคกรปกครองสวน
ทองถ่ินจัดการศึกษาไดทกุระดับและทุกประเภทตามความพรอม ความเหมาะสมและความตองการ
ภายในทองถ่ินเพื่อเปนการรองรับสิทธิและการมีสวนรวมในการจดัการศึกษาขององคกรปก 
ครองสวนทองถ่ิน ตามที่กําหนดในรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย โดยกระทรวงกําหนดหลักเกณฑ
และวิธีการประเมินความพรอม รวมทั้งประสานและสงเสริมใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินสามารถจัด
การศึกษาได  
 2.3.2  ปจจัยที่สงผลตอการบริหารการศึกษา 
 ในการบริหารการศึกษานั้นยอมมีปจจัยที่สงเสริมหรือสนับสนุนการบริหารงานใหเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด  ดังนี้ 
  2.3.2.1 ปจจัยดานบุคลิกภาพ 

บุคลิกภาพ คือ  ภาพของบุคคลที่สามารถมองเห็นและสัมผัสได  การมีบคุลิกภาพที่ดีเปนสิ่ง
สําคัญในการบริหาร เนื่องจากผูบริหารเปนผูนํา  จึงจําเปนตองมีความนาเชื่อถือทั้งในดานการแตงกาย  
การพูด  การวางตัว  และการมีมนุษยสัมพันธที่ดี  ทัง้ตอผูใตบังคับบัญชาและผูอ่ืน  การที่ผูบริหารมี
บุคลิกภาพที่นาเชื่อถือยอมสงผลดีตอการบังคับบัญชา   
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( ปจจยัดานบคุคล  ที่จําเปนตอการพัฒนาองคการและบคุลากร.[ Online ] : Available ) 
  
1. รูจักบริหารตนเอง 
 

วางระบบใหแกตนเอง  ฝกตนเองใหเปนคนมีวินยัโดยเขมงวดตอ
ตนเอง ประกอบหนาที่ดวยการกําหนดเปาหมาย  นโยบาย  วิธีการ  
โครงการและแผนปฏิบัติงานอยางแจมชัด  ไมเพอฝนปฏิบัติได  
รูจักประพฤติใหถูกทํานองครองธรรม  ละเวนการกระทําที่ถูกใจ
แตไมถูกตอง เก็บความรูสึกมใิหออกนอกหนา 

 
2.  ทํางานอยางมีระบบ 
 

มีโครงการ แผนงาน มีการสรุปประเมินผล  สํารวจตรวจสอบการ
ปฏิบัติงานของตนเองและลกูนองอยูเสมอ ทํางานดวยการ
วางเปาหมาย และตองทําใหดีที่สุด ใหบรรลุเปาหมายใหจงได 

 
3.  รักในงานที่ทํา 
 

ทํางานอยางมชีีวิตชีวา  กระตือรือรน  ขยัน  อดทน  มุมานะบาก
บั่น อยางเต็มที่  หนักเอาเบาสูไมทอถอย  กลาตอสูกลาเอาชนะ  ไม
กลัวความยากลําบาก  ทํางานดวยความตั้งใจ  รับผิดชอบตอหนาที ่

4.  รูจักใชคนใหเหมาะกับงานและ 
     รูจักใชงานใหเหมาะกับคน 

รูจักภูมหินาภมูิหลัง  นิสัยใจคอ  จุดดีจดุดอยของคน  รูจักชื่อและ
นิสัย ยิ่งรูถึงบตุรภรรยา/สามีไดยิ่งด ี ตองรูความคิดความอานวามี
แนวคดิแบบไหน  อานคนใหทะลุ  ใหความสําคัญของคน 

5.  รูหลักโอนออนผอนปรน 
    (ชา-เร็ว/ ออน-แข็ง/ มาก-นอย) 

ยึดหลักชา-เร็ว  อะไรควรทําชาก็ไมใจรอน  อะไรเรงดวนตองทํา
ทันที อยาปลอยคางเพราะบางทีพรุงนี้ก็สายเสียแลว  ออน-แข็ง  
อะไรที่ควรผอนปรนก็คงยดืหยุน  อะไรทีค่วรแข็งตองยดืหยดัยอม
ไมได มาก-นอย อะไรควรทําใหมากก็ทําใหมาก  อะไรควรนอยก็
ทําใหนอยลง  ไมหยอนไมตงึ 

6.  แสวงหาความรูใสตัวเองอยู 
     ตลอดเวลา 

หาความรูเพิ่มเติมใหทันเกม  ทันสถานการณ  อานหนังสือพิมพ  ดู
โทรทัศน  เขาสัมมนา 

7.  จิตใจกวางขวาง ไมคิดแคบ  ไมคิดเล็กคิดนอย  จิตคับแคบจะทํางานใหญไมได  ถา
จะทํางานใหญอยาคิดเรื่องเล็ก 

8.  มีสายตายาวไกล ทําอะไรไมหวงัผลเพียงระยะสั้น ๆ หากตองหวังผลระยะยาวดวย 
9.  มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค กลาคิด  กลาทํา  กลานํา  กลาสู  มิใชเปนผูรับคําสั่งเพียงประการ

เดียว 
 10.  รูจักบริหารเวลา เวลาทุกนาทีเปนสิ่งที่มีคา  ใชทุกนาทใีหเกิดประโยชน เวลาไหน

ควรทําอะไร  ทํานานาแคไหน  ตองกําหนดโปรแกรมใหแนนอน 
อะไรเรงดวนก็รีบทํากอน  แยกเรื่องดวนกับไมดวนออกจากกัน 

11.  เก็บรับบทเรียนในอดีต ปองกันไมใหความผิดพลาดเกิดซ้ําอดีต แกไขความผิดพลาด 
นําเอาความผดิพลาดมาเปนครู  เพื่อมิใหเกิดความผิดพลาดอีก 
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12.  มีคุณธรรม  พรหมวหิารสี่ 
(เมตตา กรุณา มุทิตา อุเบกขา) 

เมตตาเห็นใจ  กรุณาใหความชวยเหลือ มุทิตาเมื่อคนอื่นไดดีกย็ินดี
ดวย และอุเบกขา เปนผูวางเฉย  ไมยดึมั่นถือมั่นอะไรจนเกินไป 
ไมจริงจังกับชวีิตการงานจนเกินขอบเขต  รูจักปลอยวาง  
สนุกสนานราเริง    ซ่ึงจะทําใหไมเครียด 

13.  รูจักรุก  รูจักถอย  เรียนรูจาก 
       ผูอ่ืน 

รูจักชนะโดยไมหยิ่งผยอง  รูจักแพอยางสงบ  รูจัดใหอภัย  เรียนรู
จากผูอ่ืน  แมวาผูนั้นจะเปนศตัรูคูปรปกษกบัเรา 

14.  มีคุณธรรม ซ่ือสัตย  ยุติธรรม  ไมโกงกิน  ไมเห็นแกพรรคพวก วางตัวเปน
ตัวอยางทีด่ี  ใหนาเคารพนับถือ 

15.  มีความสามารถและ 
      ประสบการณ 

มีความสามารถสูงในการแกปญหาตางกรรม ตางวาระ  
ใชประสบการณในการทํางานจนประสบความสําเร็จอยางดี 

16. เด็ดเดีย่วและฉับไว แกปญหาไดทนัฉับพลัน  แกไขสถานการณวกิฤติไดอยางรวดเร็ว 
17.  หนักแนนและมั่นคง  มีนโยบายเปาหมายทีแ่นนอน  มีจุดยืนและใชความพยายาม

ผลักดัน  ในการทํางาน 
18.  มีความคิดสรางสรรค มองการณไกลไปขางหนา  มแีนวคดิใหม ๆ มองไดกวางไกลกวา

ผูอ่ืน 
 

2.3.2.2 ปจจัยดานแรงจูงใจ 
แรงจูงใจ (Motivation) คือ ส่ิงซึ่งควบคุมพฤติกรรมของมนุษย อันเกดิจากความตองการ(Needs) 

พลังกดดัน (Drives) หรือ ความปรารถนา (Desires) ที่จะพยายามดิ้นรนเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุ 
ประสงค ซ่ึงอาจจะเกิดมาตามธรรมชาติหรือจากการเรียนรูก็ได แรงจูงใจเกิดจากสิ่งเราทั้งภายในและ
ภายนอกตวับคุคลนั้น ๆ เอง ภายใน ไดแก ความรูสึกตองการ หรือขาดอะไรบาง อยาง จึงเปนพลังชกัจูง 
หรือกระตุนใหมนุษยประกอบกิจกรรมเพือ่ทดแทนสิ่งทีข่าดหรือตองการนั้น สวนภายนอกไดแก ส่ิงใด
ก็ตามที่มาเรงเรา นําชองทาง และมาเสริมสรางความปรารถนาในการประกอบกจิกรรมในตัวมนุษย ซ่ึง
แรงจูงใจนี้อาจเกิดจากสิ่งเราภายในหรือภายนอก แตเพยีงอยางเดยีว หรือทั้งสองอยางพรอมกันได อาจ
กลาวไดวา แรงจูงใจทําใหเกดิพฤติกรรมซึ่งเกิดจากความตองการของมนุษย ซ่ึงความตองการเปนสิ่งเรา
ภายในที่สําคัญกับการเกิดพฤติกรรม นอกจากนีย้ังมีส่ิงเราอื่น ๆ เชน การยอมรับของสังคม สภาพ
บรรยากาศที่เปนมิตร การบังคับขูเข็ญ การใหรางวัลหรือกําลังใจหรือการทําใหเกดิความพอใจ ลวนเปน
เหตุจูงใจใหเกดิแรงจูงใจได 
                1.ทฤษฎีแรงจูงใจแบงออกไดเปนทฤษฎีใหญๆ คือ 
               1.1 ทฤษฎีพฤติกรรมนิยม (Behavioral View of Motivation) ทฤษฎี นี้ ให 
ความสําคัญกับประสบการณในอดีต (Past Experience) วามีผลตอแรงจูงใจของบุคคลเปนอยางมาก 
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ดังนั้นทุกพฤติกรรมของมนุษยถาวิเคราะหดูแลวจะเห็นวาไดรับอิทธิพลที่เปนแรงจูงใจมาจาก
ประสบการณใน อดีตเปนสวนมาก โดยประสบการณในดานดแีละกลายเปนแรงจูงใจทางบวกที่สงผล
เราใหมนษุยมคีวามตอง การแสดงพฤติกรรมในทิศทางนั้นมากยิ่งขึ้นทฤษฎีนี้เนนความสําคัญของสิ่งเรา
ภายนอก(Extrinsic Motivation)   
               1.2 ทฤษฎีการเรียนรูทางสังคม (Social Learning View of Motivation) ทฤษฎีนี้เห็นวา
แรงจูงใจเกิดจากการเรียนรูทางสังคม โดยเฉพาะอยางยิ่งการสรางเอกลักษณและการเลียนแบบ 
(Identification and Imitation) จากบุคคลทีต่นเองชื่นชม หรือคนที่มีช่ือเสียงในสังคมจะเปนแรงจูงใจที่
สําคัญในการแสดงพฤติกรรมของบุคคล 
                1.3 ทฤษฎีพุทธินิยม (Cognitive View of Motivation)  ทฤษฎีนี้เห็นวา
แรงจูงใจในการกระทําพฤติกรรมของมนุษยนั้นขึ้นอยูกับการรับรู (Perceive) ส่ิงตาง ๆ ที่อยูรอบตัว โดย
อาศัยความสามารถทางปญญาเปนสําคัญ มนุษยจะไดรับแรงผลักดันจากหลาย ๆ ทางในการแสดง
พฤติกรรม ซ่ึงในสภาพเชนนี้ มนุษยจะเกดิสภาพความไมสมดุล (Disequilibrium) ขึ้น เมื่อเกิดสภาพเชน
วานี้มนษุยจะตอง อาศัยขบวนการดูดซึม (Assimilation) และการปรับ (Accomodation) ความแตกตาง
ของประสบการณที่ไดรับใหมให  เขากับประสบการณเดมิของตนซึ่งการจะทําไดจะตองอาศัยสติปญญา
เปนพื้นฐานทีสํ่าคัญทฤษฎีนี้เนนเรื่องแรงจงู ใจภายใน(intrinsic Motivation) นอกจากนั้นทฤษฎีนีย้ังให
ความสําคัญกับเปาหมาย วัตถุประสงค และการวางแผน ทฤษฎีนี้ใหความสําคัญกับระดับของความ
คาดหวัง (Level of Aspiration) โดยที่เขากลาววาคนเรามแีนวโนมที่จะตั้ง ความคาดหวังของตนเองให
สูงขึ้น เมื่อเขาทํางานหนึ่งสําเร็จ และตรงกนั ขามคือจะตัง้ความตาดหวงัของตนเองต่ําลง เมื่อเขาทํางาน
หนึ่งแลวลมเหลว 
                1.4 ทฤษฎีมานุษยนิยม (Humanistic View of Motivation) แนวความคิดนี้เปน
ของมาสโลว (Maslow) ที่ไดอธิบายถึงลําดับความตองการของมนุษย โดยที่ความตองการจะเปน 
ตัวกระตุนใหมนุษยแสดงพฤติกรรมเพื่อไปสูความตองการนั้น ดังนี้ถาเขาใจความตองการของมนุษยก็
สามารถ อธิบายถึงเรื่องแรงจูงใจของมนษุยไดเชนเดยีวกนั 

               2. องคประกอบของแรงจูงใจ   นักจติวิทยาปจจุบันไดศกึษาและสรุปวา องคประกอบ
ของแรงจูงใจ มี 3 ดานคือ 
                2.1 องคประกอบทางดานกายภาพ (Biological Factor) ในองคประกอบดานนี้
จะพิจารณาถึงความตองการทางกายภาพของมนุษย เชน ความตองการปจจัย 4 เพื่อจะดํารงชีวิตอยูได 
                                         2.2 องคประกอบทางดานการเรยีนรู (Learned Factor) องคประกอบดานนี้เปน
ผลสืบเนื่องตอจากองคประกอบขอ 1 ทั้งนี้เพราะมนุษยทกุคนไมสามารถไดรับการตอบสนองความ
ตองการในปรมิาณ ชนิด และคุณภาพตามที่ตนเองตองการ และในหลาย ๆ คร้ัง ส่ิงแวดลอมเปนตัววาง
เงื่อนไขในการสรางแรงจูงใจของมนุษย 
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                                        2.3 องคประกอบทางดานความคิด (Cognitive Factor) 
                               3. ประเภทของแรงจูงใจ  นักจติวิทยาไดแบงลักษณะของแรงจูงใจออกเปน 

ประเภทใหญ ๆ ไดดังนี ้
                 กลุมที่1 แรงจงูใจฉับพลัน (Aroused Motive) คือแรงจูงใจที่กระตุนใหมนุษย
แสดงพฤติกรรมออกมาทันทีทันใด แรงจงูใจสะสม (Motivational Disposition หรือ Latent Motive) คือ
แรงจูงใจที่มีอยูแตไมไดแสดงออกทันที จะคอย ๆ เก็บสะสมไวรอการแสดงออกในเวลา ใดเวลาหนึ่งตอ 
   กลุมที่ 2 แรงจงูใจภายใน (Intrinsic Motive) คือแรงจงูใจที่ไดรับอิทธิพลมา
จากสิ่งเราภายในตัวของบุคคลผูนั้น  แรงจงูใจภายนอก (Extrinsic Motive) คือแรงจูงใจที่ไดรับอิทธิพล
มาจากสิ่งเราภายนอก 
   กลุมที่ 3 แรงจงูใจปฐมภูมิ (Primary Motive) คือแรงจูงใจอันเนื่องมาจากความ
ตองการที่เห็นพื้นฐานทางรางกาย เชน ความหิว, กระหาย แรงจูงใจทุตยิภูมิ (Secondary Motive) คือ
แรงจูงใจทีเ่ปนผลตอเนื่องมาจากแรงจูงใจขั้นปฐมภูม ิ
  4. รูปแบบของแรงจูงใจ  บุคคลแตละคนมรูีปแบบแรงจูงใจที่แตกตางกนั ซึง
นักจิตวิทยาไดแบงรูปแบบ แรงจูงใจของมนุษยออกเปนหลายรูปแบบที่สําคัญ มีดังนี้ 
   4.1 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Motive) หมายถึง แรงจูงใจทีเ่ปนแรง
ขับใหบุคคลพยายามที่จะประกอบพฤติกรรมที่จะประสบสัมฤทธิผลตามมาตรฐานความเปนเลิศ 
(Standard of Excellence) ที่ตนตั้งไว บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จะไมทํางานเพราะหวังรางวัลแตทํา
เพื่อจะประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว   ผูมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จะมีลักษณะสําคัญ ดังนี้  มุง
หาความสําเร็จ (Hope of Success) และกลัวความลมเหลว (Fear of Failure)มีความทะเยอทะยานสูง
ตั้งเปาหมายสงู มีความรับผิดชอบในการงานด ีความอดทนในการทํางาน รูความสามารถที่แทจริงของ
ตนเอง เปนผูทีท่ํางานอยางมกีารวางแผน  เปนผูที่ตั้งระดบัความคาดหวงัไวสูง 
                                        4.2 แรงจูงใจใฝสัมพันธ (Affiliative Motive)ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมพันธ มักจะ
เปนผูที่โอบออมอารี เปนที่รักของเพื่อน มีลักษณะเหน็ใจผูอ่ืน ซ่ึงเมื่อศึกษาจากสภาพครอบครัวแลวผูที่
มแีรงจูงใจใฝสัมพันธมักจะเปนครอบครัวที่อบอุน บรรยากาศในบานปราศจาก การแขงขัน พอแมไมมี
ลักษณะขมขู พี่นองมีความรักสามัคคีกันดี ผูมีแรงจูงใจใฝสัมพันธจะมีลักษณะสําคัญ ดังนี้ เมื่อทําสิ่งใด 
เปาหมายก็เพือ่ไดรับการยอมรับจากกลม  ไมมีความทะเยอทะยาน มีความเกรงใจสูง ไมกลาแสดงออก
ตั้งเปาหมายต่ําหลีกเลี่ยงการโตแยงมักจะคลอยตามผูอ่ืน     

4.3 แรงจูงใจใฝอํานาจ (Power Motive) สําหรับผูที่มีแรงจูงใจใฝอํานาจนั้น 
พบวา ผูที่มีแรงจูงใจแบบนี้สวนมากมกัจะพัฒนามาจากความรูสึกวา ตนเอง "ขาด" ในบางสิ่งบางอยางที่
ตองการ อาจจะเปนเรื่องใดเรื่องหนึ่งก็ไดทําใหเกดิมีความรูสึกเปน "ปมดอย" เมื่อมีปมดวยจึงพยายาม
สราง "ปมเดน" ขึ้นมาเพื่อชดเชยกับสิ่งที่ตนเองขาด ผูมีแรงจูงใจใฝอํานาจจะมีลักษณะสําคัญ ดังนี้ ชอบ
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มีอํานาจเหนือผูอ่ืน ซ่ึงบางครั้งอาจจะออกมาในลักษณะการกาวราว  มกัจะตอตานสังคม  แสวงหา
ช่ือเสียง   ชอบเสี่ยง ทั้งในดานของการทํางาน รางกาย และอุปสรรคตาง ๆ  ชอบเปนผูนํา 
         4.4 แรงจูงใจใฝกาวราว (Aggression Motive)ผูที่มีลักษณะแรงจูงใจแบบนี้มัก
เปนผูที่ไดรับการเลี้ยงดูแบบเขมงวดมากเกินไป บางครัง้พอแมอาจจะใชวิธีการลงโทษที่รุนแรงเกนิไป 
ดังนั้นเด็กจึงหาทางระบายออกกับผูอ่ืน หรืออาจจะเนื่องมาจากการเลยีนแบบ บุคคลหรือจากสื่อตาง ๆ ผู
มีแรงจูงใจใฝกาวราว จะมีลักษณะที่สําคัญดังนี้   ถือความคิดเห็นหรือความสําคัญของตนเปนใหญ  ชอบ
ทํารายผูอ่ืน ทั้งการทํารายดวยกายหรือวาจา 

4.5 แรงจูงใจใฝพึ่งพา (Dependency Motive)สาเหตุของการมีแรงจูงใจแบบนี้ก็
เพราะการเลี้ยงดูที่พอแมทะนุถนอมมากเกนิไป ไมเปดโอกาสใหเดก็ไดชวยเหลือตนเอง ผูที่มีแรงจูงใจ
ใฝ พึ่งพา จะมลัีกษณะสําคัญ ดังนี้   ไมมั่นใจในตนเอง   ไมกลาตัดสินใจในเรื่องตาง ๆ ดวยตนเอง มักจะ
ลังเล  ไมกลาเสี่ยง   ตองการความชวยเหลือและกําลังใจจากผูอ่ืน    แรงจูงใจ.2553 [Online:Available]  
                             2.3.2.3 ปจจัยดานสิ่งอํานวยความสะดวกในการบริหาร 

ในการบริหารการศึกษานัน้ ส่ิงอํานวยความสะดวกในการริหารนัน้มีความสําคัญมากตอการ
บริหารการศึกษา ทั้งนี้เนื่องจาก  ในการทํางานของคณะกรรมการนั้น  ถาไดรับความสะดวกสบายใน
การทําหนาที ่ ก็จะทําใหการทํางานมีความราบรื่น ไดแก โรงเรียนมี อาคาร สถานที่ ที่เอื้อตอการ
ปฏิบัติงานของคณะกรรมการ โรงเรียนมีวัสดุอุปกรณและส่ิงอํานวยความสะดวกตอการปฏิบัติงานของ
คณะกรรมการ   เชน อุปกรณสํานักงานตางๆ  เครื่องมือ เครื่องใช ตลอดจน บุคลากรที่จะอํานวยความ
สะดวกในการติดตอประสานงานกับหนวยงานตางๆในสถานศึกษา การไดรับการบริการที่ดีจาก
โรงเรียนในการเดินทางมาปฏิบัติหนาที่    การไดรับการดูแล เอาใจใสการอํานวยความสะดวกในการ
ปฏิบัติจากผูบริหาร ครู อาจารย และบุคลากร อ่ืนของโรงเรียน  โรงเรียนมีบรรยากาศในการทํางานที่ดี 
การมอบอาจในการบริหารงานอยางจริงจัง สามารถตัดสินใจได  และมีสวนรวมในการบริหารงาน ซ่ึง
สถานศึกษาจะตองระดมทรพัยากรเหลานีม้าสนับสนุนการบริหารงานของคณะกรรมการ  ซ่ึงสอดคลอง
กับที่พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาต ิ พ.ศ.2542 แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2 ) พ.ศ.2545 มีแนวทางการ
ระดมทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศึกษา ตามมาตรา 58 ซ่ึงบัญญัติไวดังนี้ ( สํานกังานคณะกรรมการ
การศึกษาแหงชาติ 2542 : 29 ) เพื่อการบรหิารจัดการเพิม่ประสิทธิภาพมากขึ้น และปจจัยพืน้ฐานในการ
บริหารจัดการไดแก คน เงนิ วสัดุอุปกรณ และการจัดการ จะเห็นไดวา วัสดุปกรณก็เปนปจจยัหนึ่งที่
สงผลใหกระบริหารจัดการประสบผลสําเร็จ 

  2.3.2.4  ปจจัยดานงบประมาณสําหรับการบริหาร การบริหารงบประมาณที่มุงเนน
ผลงาน 
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  มูลนิธิสงเสริมนโยบายศกึษาและกรทรวงศกึษาธิการ(2544:3) กลาวถึงระบบงบประมาณแบบ
มุงเนนผลงานวา หมายถึงการจัดสรรงบประมาณโดยคํานงึถึงผูเรียน หรือการจัดงบประมาณตามจํานวน
นักเรียนในโรงเรียน 
 งบประมาณทีโ่รงเรียน/สถานศึกษาจะไดรับแบงออกเปน 
  1.งบบุคลากร 
  2.งบดําเนินการ  
  3.งบลงทุน 
 งบประมาณแบบมุงเนนผลงานเปนงบประมาณที่เนนในดานประสิทธิภาพการบริหาร ไดรับ
แนวคดิมาจากการจัดการแบบวิทยาศาสตร  โดยมแีนวคดิวา การบริหารงานตองทําโดยมีหลักเกณฑซ่ึง
กําหนดขึ้นจากการศึกษาวิเคราะหอยางรอบคอบ เพื่อใหไดวิธีที่ดีทีสุ่ด ในอันทีก่อใหเกดิประสทิธิภาพ
ในการผลิตมากขึ้น ระบบงบประมาณแบบมุงเนนผลงานเริ่มครั้งแรกในประเทศสหรัฐในป ค.ศ.1949 
ลักษณะของงบประมาณระบบนี้ คือ จําแนกงบประมาณตามลักษณะงานวัตถุประสงคของงาน มีการวัด
ประสิทธิภาพของการดําเนนิงานเปรียบเทียบ Output กับ Input เพื่อหาวิถีทางที่ดทีี่สุดในการปฏิบัติงาน  
กําหนดมาตรฐานในการวัดงาน 

 1. ความสําคัญของงบประมาณ   งบประมาณถือเปนเครื่องมือสําคัญในการควบคุม
ตนทุนโครงการ ตลอดจนแผนงานตั้งแตในระดับโครงการจนถึงการบริหารจัดการบริษัทโดยรวม ใน
ภาครัฐงบประมาณแผนดินถือเปนเครื่องมือของฝายนิติบัญญัติในการควบคุมการบรหิารงานแผนดนิ 
ขณะเดียวกันกเ็ปนเครื่องมือของฝายบริหารในการบริหารงานใหมีประสิทธิภาพ สําหรับภาคเอกชนนั้น
งบประมาณถอืเปนเครื่องมือสําคัญในการวางแผนทางการเงินเนื่องจากเปนแผนงานที่แสดงออกใน
ลักษณะเชิงปรมิาณในรูปของเม็ดเงินที่เกิดขึ้นในเวลาที่กาํหนด เชน รายเดือน  รายไตรมาส หรือ รายป 
โดยทั่วไปงบประมาณจะจดัทําขึ้นปละครั้ง จึงเรียกวา งบประมาณประจําป โดยปงบประมาณของ
เอกชนก็มกัจะเปนไปตามรอบบัญชีของบริษัท เชน เร่ิมตนตั้งแตวันที่ 1 มกราคมและสิ้นสุดในวนัที ่ 31 
ธันวาคม เปนตน สวนของภาครัฐจะเริ่ม  ปงบ ประมาณในวันที ่ 1 ตุลาคม และสิ้นสุดปงบประมาณใน
วันที่ 30 กันยายนของปถัดไป  งบประมาณจึงเปนเครื่องมือชวยในการวางแผนกําหนดวัตถุประสงคและ
เปาหมายในการดําเนินกจิการ ใชในการประสานงานและวางแผนของแตละหนวยงาน  โดยเฉพาะธรุกิจ
อสังหาริมทรัพย ที่มักจะประสบปญหาดานการสื่อสารและประสานงานระหวางโครงการและสํานกังาน
กลาง นอกจากนี้การนํางบประมาณไปใชในการควบคมุแผนงานกจ็ะชวยใหฝายบรหิารสามารถติดตาม
ผลการปฏิบัติการของแตละหนวยงานไดใกลชิดมากยิ่งขึน้  
  2. การบริหารงบประมาณ ขั้นตอนการบรหิารงบประมาณ ถือเปนขั้นตอนที่สําคัญที่สุด
ที่จะแปลงแผนงาน ใหเกดิขึ้นเปนรูปธรรม ในอดีตเรื่องของงบประมาณถือเปนเรื่องความลับที่ผูบริหาร
ระดับสูงเทานัน้ที่จะมีสิทธิรับรู  อยางไรกต็ามในทัศนคติของศาสตราจารย จอหน พี คอตเตอร  เขามอง
วาในการบริหาร ธุรกิจยุคใหม ผูบริหารในทุกระดับชัน้ จําเปนอยางยิ่งที่ตองมีขอมูลตางๆ ตั้งแตขั้น
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แผนงานจนถึงขั้นงบประมาณ ตลอดจนควรเปนผูมีสวนตั้งแตตน ในการจัดทําแผนงานและงบประมาณ
ดังกลาวเพื่อที่เมื่อตองลงมือปฏิบัติงานจะไดเขาใจภาพรวมในการบริหารจัดการ อันจะนําพาใหกจิการ
สามารถกาวหนาไดอยางรวดเร็วและเปนระบบ อีกทั้งหากมีปจจัยเสีย่งเกิดขึน้ จะไดมีสวนรวมในการ
แกไขปญหาใหกับองคกรตลอดจนกํากับดูแลงานในความรับผิดชอบของตนใหมีประสิทธิภาพ ทั้งดาน
การบริหารจัดการและการควบคุมตนทุน รวมทั้งคาใชจายตางๆใหเกิดประโยชนสูงสุดกับองคกรดวย 
                         3. การติดตามประเมินผล   การจัดทํารายงานและติดตามประเมินผล  การปฏิบัติงาน
ของหนวยงานตางๆ ในชวงเวลาที่กําหนดวาสามารถบรรลุเปาหมาย และวัตถุประสงคของโครงการ
หรือไม มีปญหาอุปสรรคอยางไรหรือไม และมีความจาํเปนตองปรับปรุง หรือทบทวนแผนงานหรือไม 
นับเปนขั้นตอนสําคัญที่ฝายบริหารตองทําหนาที่ติดตามประเมินผลดังกลาว ทั้งนี ้ เพื่อเปนเครื่องมือ
วัดผลดําเนนิงานของแตละหนวยงานอกีดวย ลดความเสี่ยง..ดวยการจัดทํางบประมาณหวัของบประมาณ
คืออะไร.2553[Online:Available] 
  จากความสําคญัดังกลาวจะเห็นไดวางบประมาณมีความสําคัญมากตอการบริหารงาน
ดังนั้นผูอํานวยการหรือผูบริหารสถานศึกษาจะตองจัดสรรงบประมาณใหเพยีงพอตอการบริหารงานของ
คณะกรรมการบริหารโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนเพื่อใชในการบริหารงานในโรงเรียนในโครงการตางๆ
อยางเพยีงพอทั้งดานวิชาการ  ดานการจัดกิจกรรมการเรยีนการสอน กจิกรรมเสริมหลักสูรตางตลอดจน
กิจกรรมที่เกีย่วของกับการสรางประสบการณใหกับนักเรียนนักศกึษา  
  2.3.2.5  ปจจัยดานระบบการบริหารของสถานศึกษา   การบริหารการศึกษามคีวาม 
สําคัญมากเพราะการศึกษาของเยาวชนหรอืคนในประเทศจะดหีรือเลว จะทําใหคนในประเทศแขงขัน
กับคนในประเทศอื่น ๆ ไดดหีรือไมขึ้นอยูกับการบริหารการศึกษา หรืออีกนัยหนึ่งกค็ือขึ้นอยูกับบริหาร
การศึกษาของบานเมืองนั่นเอง หากประเทศใดไดนักบริหารการศึกษาที่มีความรูความสามารถอยาง
แทจริง มีวิสัยทัศนที่กวางไกล มีความเขาใจงานดานการศึกษา และผลกระทบของการศึกษาตอความ 
กาวหนาของประชาชนและประเทศชาตแิลว ประเทศนั้นก็จะมีความรุงเรืองในทุกๆ ทาง ในทางตรงกัน
ขาม หากประเทศใดไมมนีักบริหารการศึกษาที่เกง และ ทํางานโดยกาํหนดเอาความกาวหนาและความ
รุงเรืองของประเทศชาติเปนธงชัยแลว ก็ยากที่ประเทศนัน้จะรุงเรืองได 
         การบริหารงานใดๆ ในยุคนี้จําเปนตองมเีครื่องมือที่เหมาะสม เครื่องมือที่รูจักกันทั่วไปกไ็ดแก
เครื่องมือที่ใชในสํานักงาน ซ่ึงปจจุบันนี้กไ็ดแกระบบคอมพิวเตอร ระบบฐานขอมลู ฯลฯ นอกจากนั้น
ยังมีเครื่องมือทางปญญาอีกหลายอยาง เชนBalanced Score Card, เครื่องมือการวางแผน, เครื่องมือการ
ติดตามงาน ฯลฯ เครื่องมือเหลานี้ขอรวมเรียกวาเปนเทคโนโลยีสําหรับบริหารการศึกษา บทความนี้
ตองการนําเสนอความรูเกีย่วกับความหมายและความสําคัญของเทคโนโลยีเหลานีว้ามีอะไรบาง โดยยัง
ไมไดกลาวถึงเทคโนโลยีแตละประเภท 
               ปจจบุันนี้เราตางตระหนกัดวีาการศึกษามีความสําคัญอยางยิ่งตอความรุงเรืองของประเทศชาติ 
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ยิ่งประเทศมีผูไดรับการศึกษาในระดับสูงโดยเฉพาะทางดานที่เปนที่ตองการมากเทาใด ประเทศก็จะมี
ศักยภาพในการพัฒนางานดานตาง ๆ ที่จําเปนมากขึ้นเทานั้น ผลงานตาง ๆ ทั้งของภาครัฐและเอกชนก็
จะมีคุณภาพมากขึ้น เพราะผูปฏิบัติมีความรูและความสามารถเปนอยางดี เมื่อประชาชนมีความรูมากขึ้น 
มีความเขาใจในความถูกผิดชั่วดีมากขึน้ การกระทําผิดกฎหมายและจริยธรรมก็อาจจะลดลง และทําให
ประเทศมีความระดับความสามารถในการแขงขันกับประเทศอื่นสูงขึ้นตามไปดวย 

               การที่จะปรับปรุงการศึกษาใหดีขึ้นกวาทีเ่ปนอยูซ่ึงเราเรยีกวาการปฏิรูปการศึกษานัน้จําเปน
จะตองอาศัยการสนับสนุนจากผูมีสวนไดสวนเสียทุกฝาย นับตั้งแตรัฐบาล สภาผูแทนราษฎร หนวยงาน
ที่เกี่ยวของกับการศึกษา ครูอาจารย ผูปกครอง และ นกัเรียนนักศึกษา หากผูมีสวนไดสวนเสียเหลานี้
เพิกเฉย หรือไมรวมมือสนับสนุนเสียแลว การปฏิรูปการศกึษากจ็ะไมประสบความสําเร็จตามที่ตองการ 
ดวยเหตนุี้เองผูเกี่ยวของกับการดําเนินการปรับปรุงหรือปฏิรูปการศึกษาจึงจําเปนจะตองรูวิธีการบริหาร
จัดการที่ด ี ระดับการจดัการศึกษาที่เล็กลงมาจากการปฏิรูปการศึกษา ก็คือการดูแลใหการศึกษาใน
สถาบันการศึกษาดําเนินไปอยางราบรื่น การจัดการศกึษานั้นอาจจะพิจารณาไดเปนสองแนวทาง แนว 
ทางหนึ่งก็คือพิจารณาจากลักษณะงานของผูบริหารการศึกษาเอง และอีกแนวทางหนึ่งก็คือพจิารณาจาก
เนื้องานที่เกีย่วกบัการศึกษา   
  1.ความสําคัญของระบบการบริหารของสถานศึกษา 
การจัดการเมื่อพิจารณาจากลักษณะงานของผูบริหารการศึกษาในสถาบัน การศึกษาแลวอาจแบงไดเปน
งานสําคัญๆ ซ่ึงงานเหลานี้มคีวามสําคัญตอการบริหารสถานศึกษาเปนอยางมากจุงตองมีการจัดการอยาง
เปนระบบ ดังตอไปนี ้ 

1.1 การวางแผนการศึกษา ไดแกการวางแผนงานในทุก ๆ ดานเพื่อใหการจดัการ
เรียนการสอนในสถาบันดําเนินไปอยางราบรื่น อาทิ การวางแผนดานหลักสูตร การวางแผนการสราง
อาคาร การวางแผนการดําเนินงานดานตาง ๆ ฯลฯ  
                                 1.2 การจัดองคกร ไดแกการจดัรูปแบบการดําเนินงานภายในสถาบันการ ศึกษา
รวมทั้งการจัดหาบุคลากรที่เหมาะสมเพื่อใหมารับตําแหนงหนาที่ตามที่กําหนดไว งานนี้ยังรวมไปถึง
การพัฒนาและประเมินการทํางานของบุคลากรดวย  
                                 1.3 การจัดงานและควบคุมใหการทํางานเปนไปตามที่กําหนด ไดแกการกาํหนด
เนื้องาน การมอบหมายงานใหบุคลากรรับไปดําเนนิงาน การประสานงานบุคลากร และ การควบคมุให
บุคลากรเหลานั้นดําเนินงานตามที่กําหนดอยางครบถวนและไดผลด ี 
                                 1.4 การสั่งการและการแกไขปรับปรุงงาน ไดแกการออกคําสั่ง การออกระเบียบวิธี
ปฏิบัติ การกําหนดนโยบาย เพื่อใหการดําเนินงานตางๆ ของสถาบันเปนไปอยางราบรื่น และหากการ
ดําเนินงานมีปญหา ก็แกไขปรับปรุงระเบียบและวิธีการตาง ๆ ใหไดผลดียิ่งขึ้น 
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                                 1.5 การประเมินผลการปฏิบัติงานในดานตางๆ เปนงานที่มคีวามสําคัญอยางยิ่ง  
เพราะผูบริหารจําเปนจะตองทราบตลอดเวลาวา งานบริหารการศึกษาที่กําลังดําเนินอยูนัน้เปนไปตาม
แผนงานหรือไม และสามารถใหผลงานที่ตรงกับวัตถุประสงคหรือไม ดังนั้นผูบริหารจะตองจัดใหมี
ระบบการประกันคุณภาพของการปฏิบัติงานและของผลงานดวย  
                               1.6 การจดัทํารายงาน ไดแก การจดัทาํรายงานตางๆ ตามระดับทีจ่าํเปนเพื่อนําเสนอ
ตอผูมีสวนไดสวนเสีย หรือตอผูบริหารที่อยูสูงขึ้นไปอกี โดยเฉพาะก็คือรายงานทีแ่สดงผลการประเมิน
การปฏิบัติงานที่กลาวถึงไปแลว  

 1.7 การจัดทํางบประมาณ ไดแก การพจิารณาวางแผนดานการใชจายของสถาบัน
ลวงหนา นําเสนอแผนงบประมาณตอผูมีสวนไดสวนเสยี หรือตอผูบริหารเพื่อใหอนุมตัิ จากนัน้ก็
ควบคุมดูแลการใชจายเงนิใหเปนไปตามแผนงบประมาณนั้น  

                      หากพิจารณาหัวของานจัดการศึกษาโดยพจิารณาจากเนือ้งานที่เกี่ยวของกับการศึกษาเอง ก็
อาจจะแบงเปนงานตาง ๆ ไดดังตอไปนี ้ 

1. งานจัดการหลักสูตร ไดแกการแตงตั้งผูเชี่ยวชาญเปนกรรมการรางหลักสูตรที่คาดวา
นาจะเหมาะสมและสอดคลองกับความตองการของประเทศ การพิจารณาอนุมัติหลักสูตร การจัดหา
ทรัพยากรที่จําเปนสําหรับการดําเนินการตามหลักสูตร  
                     2. งานจัดการนกัศึกษา ไดแกการประชาสัมพันธใหนักศึกษาสมัครเขามาศึกษาในสถาบัน 
การลงทะเบียนนักศึกษา การแกปญหาตางๆ ที่เกี่ยวของกับนักศกึษา  
                     3.  งานจัดการเรียนการสอน ไดแกการกําหนดตารางการเรียนการสอน การจัดอาจารยและ
วิทยากรมาสอน การจัดทําสือ่การสอน การสอบ การใหคะแนน  
                     4.  งานบริหารบุคลากร ไดแก การจัดหาบคุลากรระดับตางๆ มาปฏิบัติงานในสถาบัน การ
พัฒนาบุคลากร การประเมินผล  
                     5. งานจัดการงบประมาณ ไดแกการพจิารณากําหนดงานทีจ่ะตองดําเนินการ การทําคําขอ
งบประมาณ การควบคุมคาใชจายใหเปนไปตามงบประมาณ  

       6.งานจัดการทรัพยากรและอุปกรณการศึกษา ไดแกการจัดหา ควบคุม และ การดูแลรักษา
ทรัพยากรและอุปกรณการศกึษาตาง ๆ ใหอยูในสภาพด ี 

 7.งานจัดการหองสมุด ไดแกการจัดหาหนังสือและวารสาร การจัดสถานที่อาน การ
ใหบริการยืมคนื การใหบริการคนคืนขอมูลและเอกสาร  

8. งานจัดการศนูยบริการคอมพวิเตอร ไดแกการจัดหาฮารดแวรและซอฟตแวร การ
ใหบริการอาจารยและนกัศึกษาเพื่อใหใชงานคอมพิวเตอร การใหบริการดานอินเทอรเน็ต  
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9.งานจัดการเอกสาร ไดแกการจัดระบบเอกสาร และ ระบบสารบรรณ  

10.งานจัดการการสื่อสาร ไดแกการจดัหาระบบสื่อสารโทรคมนาคมเพื่อใหบริการการ
ส่ือสารตางๆ เชน ระบบโทรศัพท โทรสาร การประชุมทางไกล และระบบเครือขายคอมพิวเตอร งาน
ใหบริการชุมชน ไดแกการจดัการงานบริการตางๆ ใหแกชุมชน เชน บริการการศึกษาตอเนื่อง การเขา
รวมกิจกรรมชุมชน  

การตัดสินใจและการบริหารจัดการในเรื่องตางๆ ใหมีประสิทธิผลนั้นอาจกลาวไดวามีปจจัยที่
สําคัญอยูสองสวน สวนแรกคือการมีขอมูลและสารสนเทศที่เปนปจจุบันและถูกตอง และสวนที่สองก็
คือความรูวาในสถานการณนั้นๆ จะตดัสินใจอยางไร หรือจะดําเนินการอยางไรจึงจะเหมาะสมครรชิต 
มาลัยวงศ .2553.[Online] : Available    

จะเห็นไดวาในระบบการบริหารโรงเรียนนั้นจะตองอาศยัขอมูลตางๆมาชวยใหการบริหารงาน
ของคณะกรรมการประสบผลสําเร็จไดจากขอมูลขาวสารที่ไดรับจากแหลงตางๆทั้งภายในและภายนอก
โรงเรียน และโรงเรียนจะตองมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่เอื้อตอการบริหารมีนโยบายและแผนการ
จัดการศึกษาอยางเปนระบบที่ชัดเจน มีระบบการบริหารที่เอื้อตอการบริหารงานวิชาการที่ชัดเจน มี
ระบบการบริหารบุคลากรที่เอื้อตอการบริหาร  มีระบบพัฒนาและสงเสริมการศึกษาอยางตอเนื่อง   และ
ที่สําคัญตองมีนโยบายในการพัฒนาศักยภาพของโรงเรียนอยางเปนระบบ 

ปจจัยที่สําคัญอีกปจจยัหนีงที่จะชวยใหการบริหารงานประสบผลสําเร็จ ไดแก  แรงจงูใจใน
การทํางาน.2553.[online]  : Available 

การสรางแรงจูงใจในการทํางาน ประกอบขึน้จากแรงกระตุน 2 ดาน คือ แรงกระตุนจาก
ภายใน และแรงกระตุนจากภายนอก เราจะใชแรงกระตุนทั้ง 2 ดานอยางไร เพื่อสรางแรงจูงใจในการ
ทํางาน    แรงกระตุนภายใน Internal inspiration 
              1. การตั้งเปาหมายในการทํางานอยางชัดเจน เพื่อกําหนดอนาคตและความกาวหนาในอาชพีการ
งาน 
              2. ความทาทาย (Challenge) เปาหมายที่เราตั้งเอาไวจะกลายเปนความทาทายที่ทําใหเรากาวไป
จนประสบความสําเร็จ แตทีสํ่าคัญเปาหมายจะตองไมไกลเกินตัว เพราะจะกลายเปนความเพอฝนไมมี
วนัจบสิ้น 
             3. ความมั่นใจ (confident) เราตองมั่นใจในตวัเอง มั่นใจในความสามารถ ความพยายาม ความ
พากเพยีรและความอดทน ซ่ึงจะนํามาสูความสําเร็จได 
             4. คํามั่นสัญญา (Commitment) เราตองมีคํามั่นสัญญากับตัวเราในการที่จะทําใหเปาหมายทีว่าง
เอาไวประสบความสําเร็จใหได คํามั่นสัญญานี้จะเปนตัวกระตุนใหเราสรางวินัยในตวัเอง เพื่อ
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ความสําเร็จทีต่ั้งเอาไว 
              อาจจะสรุปไดวา เราจําเปนอยางยิง่ที่จะตองวางเปาหมายในการทํางานใหชัดเจน มิใชการ
ทํางานแบบวนัตอวัน เพื่อสรางแรงจูงใจทีจ่ะทํางานใหประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่วางเอาไว 
แรงกระตุนภายนอก External inspiration 
               1. สถานที่ทํางาน บรรยากาศ สภาพแวดลอมที่เอื้ออํานวย 
               2. เพื่อนรวมงาน หวัหนางาน ผูบริหาร 
               3. กฎ กติกา ระเบยีบ และการลงโทษ 
               4. การใหคําชมเชย หรือของรางวัลในความสําเร็จ 
               5. คําตําหนิ หรือการสอนสั่งตางๆ เพื่อกระตุนใหเราประสบความสําเร็จ 
               6. สิทธิ ผลประโยชน รายได หรือสวัสดิการตางๆ ที่พอเหมาะพอเพยีง (การทํางานไมจําเปนที่
เราตองหวังผลตอบแทนจนเกินตัว) 
               แรงกระตุนจากภายนอกเปนสิ่งที่เราไมสามารถควบคุมได แตใหเราพยายามมองใหมุมบวกให
มากที่สุด เพื่อที่จะทําใหเราสามารถทํางานไดอยางมีความสุข  
 เทคนิคการบริหารสถานศึกษาและเขตพื้นที่การศึกษาสูองคกรสมัยใหม อาจมีวิธีการอื่นอีก    
ผูบริหารควรศึกษาเพิ่มเติมอยูตลอดเวลา  เพื่อผลแหงการพัฒนาคุณภาการศึกษาอยางมีประสิทธิภาพ 

วิเคราะหปจจยัภายนอกที่มผีลตอการศึกษาไทย  เกรยีงศกัดิ์ เจริญวงศศกัดิ์.2551. [ Online ] : 
Available  

การกําหนดทศิทางและนโยบายการจัดการศึกษาไทย จําเปนอยางยิ่งทีจ่ะตองจดัทําฐานขอมูล 
โดยวิเคราะหและสกัดปจจยัสําคัญออกมา บทความนี้นําเสนอปจจัยภายนอก 5 ประการสําคัญที่มีผลตอ
การจัดการศกึษาไทย ดงันี ้ 

               1. ปจจัยดานเทคโนโลยี ความกาวหนาของเทคโนโลยีมีผลตอการกําหนดคุณสมบัตแิละ
คุณภาพของแรงงานในอนาคต เทคโนโลยีสารสนเทศ เทคโนโลยีการขนสง เทคโนโลยีการผลิต นาโน
เทคโนโลยี เทคโนโลยีชีวภาพ ฯลฯ มีความกาวหนาขึ้นอยางตอเนื่อง ซ่ึงเทคโนโลยีเหลานี้มีประโยชน
ในการเพิ่มศกัยภาพการแขงขันของประเทศ ดังนั้นการจดัการศึกษาจึงตองมีการเพิ่มเติมความรูเกีย่วกับ
เทคโนโลยีใหม ๆ ในหลักสตูรการเรียนการสอน และปรับปรุงใหทันตอการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลย ี
              2. ปจจัยดานเศรษฐกิจ ปจจัยทางเศรษฐกจิมีผลตอตลาดแรงงานและตลาดการศึกษา เนื่องจาก
การกําหนดลักษณะของแรงงานที่ตองการ อาทิ เศรษฐกจิใหม จะแขงขันกันดวยนวตักรรมใหม ๆ ซ่ึง
ตองอาศัยการวิจัยและพฒันา ดังนั้น การศึกษาตองพฒันาคนใหมีทกัษะการทําวจิยั ใหสามารถสราง
นวัตกรรมใหมที่มีคุณคาตอระบบเศรษฐกจิ การเปดเสรีทางการคาและการลงทุน เกิดการเคลื่อนยาย
สินคา และเงนิลงทุนจากตางประเทศมากขึ้น ประเทศตาง ๆ ไมเพียงแตตองลดการกีดกันการแขงขัน
เทานั้น ยังตองแขงขันกันดวยสินคาที่มีคณุภาพ ซ่ึงตองอาศัยแรงงานที่มีฝมือ มีทักษะความสามารถที่
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หลากหลาย เชน ความรูดานเทคโนโลยี ภาษาตางประเทศ การบริหาร ฯลฯ ซ่ึงเปนหนาที่ของผูบริหาร
การศึกษาที่จะพัฒนาคนใหมคีุณภาพ 
              3. ปจจัยดานระบบราชการ การปฏิรูปการศึกษาที่ผานมาเคลื่อนไปอยางยากลําบาก เนื่องดวย
ระบบราชการเปนอุปสรรค ซ่ึงเกิดจาก ความลาชาในการประสานงาน เนื่องจากการทํางานตามระบบ
ราชการไทย มักทํางานแบบตางคนตางทําไมไปในทิศเดียวกัน นอกจากนี้ ยังมีลักษณะของการรวมศูนย
ที่สวนกลางมากเกินไป การทํางานแบบราชการ ที่ยดึกฎระเบียบตายตัว ขาดความยืดหยุน และเอื้อตอ
การปฏิบัติงานของผูบริหารการศึกษาและครูบางสวนที่ไมยอมปรับตัว 
              4.ปจจัยดานการเมือง กลาวกนัวา การปฏิรูปหรือพัฒนาการจัดการศึกษาจะสําเร็จหรือลมเหลว 
ขึ้นอยูกับการเมืองมากกวาแนวทางและวิธีการแตหากการเมืองไทยมีเงือ่นไขบางประการที่เปนอุปสรรค 
จะสงผลใหการปฏิรูปการศึกษาไทยไมกาวหนาหรือประสบความสําเร็จเทาที่ควร อาทิ  

 ปจจัยพืน้ฐานของการบริหาร ( ทองแถม นาถจํานง.2553 [Online] : Available 
แบงออกเปน 17 ประการ ดงัตอไปนี ้
            1.จุดมุงหมาย  การจะทํากิจสิง่ใดลวนตองมจีุดมุงหมายเปนอันดับแรก การวางแผน 
การกําหนดนโยบาย จําเปนตองมีจุดมุงหมายมากอน  จุดมุงหมายจึงมีความสําคัญในการบริหารมาก 
ฉะนั้น ก็ยิ่งจําเปนตองสราง "เปาหมาย" รวมกันขึ้นมา  ถาปราศจาก "เปาหมายรวมกนั" ก็จะไมมีพลัง
อะไรมาดึงดดูใหกลุมคนมารวมกําลังกนั แตหากไมมี"จดุมุงหมาย" ก็เทากับวา "พายแพตั้งแตยังไมไดสู" 
            2.การวางแผน การบริหารจําเปนตองมีแผนงานโครงการแลวปฏิบัติตามแผนนั้น ๆ จะ
วางแผนไดอยางไร และแผนที่วางนั้นดีแคไหน  เปนสวนสําคัญของการบริหารซึ่งเราตองใหความสนใจ
อยางมาก   
            3.การกําหนดนโยบาย  การวางแผนจัดเปนการกําหนดนโยบาย  แตการกําหนด
นโยบายไมจํากัดอยูเฉพาะการวางแผน  ทุกสิ่งที่เกี่ยวกับเรื่องการตัดสินใจ  เร่ืองยุทธศาสตร  ลวนจัดเขา
อยูในขายของการกําหนดนโยบาย 
            4.การจัดองคการ ประกอบดวยส่ิงที่เกีย่วกบัเรื่องโครงสรางและระบบการบริหาร  อัน
เปนการจัดตั้งองคการแบบแผน (static) และการจัดตั้งองคการรูปธรรม ไปดําเนินตามแผน  อันเปนการ
จัดตั้งองคการแบบพลวัต (dynamic) 
            5.การบริหารงานบุคคล  คือการงานที่เกีย่วกับบุคลากรทั้งหมด  เปนงานสําคัญ
เกี่ยวเนื่องกับผลแพชนะ มีเนือ้หาสลับซับซอนและเปนงานที่ลําบากยากเย็น 
            6.การนําหรือการอาํนวยการ  คืองานบัญชาการนั่นเอง  การบริหารกบัการอํานวยการ
เกิดขึ้นพรอมกนั  เมื่อมีการบริหารก็ตองมีการอํานวยการหรือการนํา 
            7.การประสานงาน  ความสมัครสมานสามัคคีปรองดองเปนสิ่งสําคัญในการทํางาน  ไม
วาจะเกิดความขัดแยงประการใดก็ตาม  ตองรีบแกปญหาอยางเหมาะสมและรวดเร็ว  อยาให
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กระทบกระเทอืนการดําเนนินาน  ดังนั้นจงึจําเปนตองมกีารประสานงานที่ด ี
            8.การตรวจสอบ  บางแหงกเ็รียกวาการควบคุม หรือการรายงาน  ซ่ึงก็คือการติดตาม
ตรวจสอบ  เพือ่ประกันใหการงานดําเนินไปตามปกติและมีประสิทธิภาพนั่นเอง 
            9.วัตถุปจจยั  รวมถึงงานดานคลังและพลาธิการ  การคลังก็คือเร่ืองทุนทรัพย  เร่ือง
งบประมาณ  สวนพลาธิการก็รวมถึงการจดัการดานพัสดุตางๆ 
            10.กฎระเบียบเกี่ยวกับระบบระเบียบ กฎเกณฑในการทํางานดานตาง ๆ ทั้งหมดกนิ
ความไปถึงประกาศ กฎขอบังคับ วินัย คําสั่ง หากบริหารโดยปราศจากกฎระเบยีบยอมกอปญหาตาง ๆ 
ขึ้น 
            11.ขวัญกําลังใจ  ในการบรหิารก็มีปญหาภาวะจติใจของบุคลากรเชนกนั  ดังนั้นจึงตอง
มีการทํางานความคิด  มีแรงจูงใจ  เพื่อเสริมสรางความกระตือรือรนอยูเสมอ  
            12.ขาวสารหรือการสื่อสารขอมูล  การบริหารจําเปนตองพึ่งการสื่อสารขอมูล  การ
ส่ือสารขอมูลก็ตองมีการบริหาร  การสื่อสารขอมูลกินความไปถึงการติดตอส่ือสาร  การวิเคราะห
ขาวสาร  การใชขอมูล  เปนตน 
            13.การประชาสัมพันธ  งานประชาสัมพันธมีทั้งตอภายในและตอภายนอก    
            14.การบริหารสํานักงาน  สํานักงานคือ  กองบัญชาการนั่นเอง  การจัดการ 
"กองบัญชาการ" จะมีความหมายสงผลกระทบถึงการบริหารทั้งหมด  
            15.การปฏิรูป  การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงพฒันางานดานตาง ๆ เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพ
ดียิ่ง ๆ ขึ้น  เปนสิ่งจําเปนการปฏิรูปเปนการยกระดับความกาวหนานัน่เอง 
            16.ผลงาน  หมายถึงผลงานที่เปนจริง  และประสิทธิผลของการทํางานซึ่งมีหลาย
แงมุม  เชน  ผลงานทางดานเศรษฐกิจ  ผลงานดานสังคม  เปนตน 
            17.การศึกษาคนควา  เปนปจจัยสําคัญอยางยิ่งที่จะนําพาไปสูความสําเร็จ 
 
2.4 แนวคิดเกี่ยวการบริหารแบบมีสวนรวม 

 

 นักวิชาการไดใหความหมายของการบริหารแบบมีสวนรวมไวหลายประการ 
 สมยศ  นาวีการ ( 2525 : 1 ) การบริหารแบบมีสวนรวม  คือ  กระบวนการของการให
ผูใตบังคับบัญชามีสวนเกี่ยวของในกระบวนการตัดสินใจ  โดยเนนการมีสวนเกี่ยวของอยางเขมแข็งของ
บุคคลใชความคิดสรางสรรคและความเชี่ยวชาญ  ของพวกเขาในการแกไขปญหาของการบริหารที่
สําคัญอยูบนพื้นฐาน  แนวคิดของการแบงอํานาจหนาที่ที่ถือวาผูบริหารแบงอํานาจหนาที่ของพวกเขา
ใหกับผูอยูใตบังคับบัญชาของพวกเขา  ผูบริหารตองใหผูรวมงานมีสวนรวมเกี่ยวของอยางแทจริงใน
กระบวนการตัดสินใจที่สําคัญขององคการ 
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 Chel ( อางใน จุรี  เพ็ชรรัตน.2534 : 13 )กลาวถึงการบริหารงานแบบมีสวนรวมวา เปนลักษณะ
ของการเขาไปสัมพันธกับกิจกรรมโดยตรงของผูใตบังคับบัญชา  โดยที่พวกเขาเขาไปแบงปนการ
ควบคุมผลลัพธขององคกร  ตลอดจนมีความเทาเทียมในสิทธิ ( Rights) นอกจากนี้ การปฏิสัมพันธ
จะตองคํานึงถึงองคกรและโครงสรางหนาที่ทางสังคมขององคกรดวย 
 Vroom  และ  Dect ( 1970 : 16) พิจารณาปริมาณการมีสวนรวมในเชิงจิตวิทยาวา  เปนปริมาณ
ของอิทธิพลที่บุคคลรูสึกวาไดเขาไปรวมในการตัดสินใจ  และบุคคลจะไดรับความพึงพอใจจากการ
ทํางานที่มีประสิทธิภาพดวยตนเอง  บุคคลจะพัฒนาความผูพันธที่มีตองานและจะสามารถทํางานไดดี
เมื่อเห็นชัดวา  ตนเองสามารถขยายเปาหมายขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพนั่นคือ  ปรัชญาของ
แนวคิดในการควบคุมตนเอง ( Self – Control หรือ Self – Regulation ) มิใชควบคุมโดยองคการ 
(Organization Control ) 
 Maier ( อางใน จุรี  เพ็ชรรัตน. 2534 : 12 ) ไดใหคําจํากัดความลักษณะการบริหารแบบมีสวน
รวมวาเปนลักษณะของการสงเสริมหรือสนับสนุนความคิดเห็นที่เปนอิสระการวิเคราะหปญหาการเลือก
เปาหมาย  การวางแผน  และการจัดตารางทํางาน  ผูบังคับบัญชาตองดูแลและเอาใจใสใกลชิด  เปาหมาย
ขององคการ  ตลอดจนพิจารณาถึงการเลื่อนไหลของขางสาร ขอทูล  ( Information  Flow ) ที่จะไปสู
ผูใตบังคับบัญชามีขอมูลเพื่อการสื่อสารที่เพียงพอ 
 Likert ( 1961 : 223 ) อธิบายถึงการบริหารแบบมีสวนรวมวา  การกําหนดเปาหมายและการ
ตัดสินใจภายในองคการตั้งอยูบนพื้นฐานของความไววางใจในความเชื่อมั่นในสมาชิก  การสื่อสารไม
เพียงแตจากบนลงลาง ( Dowmward  Communication ) และจากลางขึ้นบน ( Upward Communication ) 
เทานั้น  แตยังมีการสื่อสารตามแนวนอน ( Horizontal Communication ) ระหวางเพื่อนรวมงานในระดับ
เดียวกัน ในการจูงใจผูใตบังคับบัญชาไมเพียงแตใหผลตอบแทนทางเศรษฐกิจเทานั้น  แตผูบริหาร
พยายามทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวาพวกเขามีความสําคัญในองคการ  ความสัมพันธระหวางผูบริหาร
และผูใตบังคับบัญชา  จะดําเนินไปอยางตรงไปตรงมาในบรรยากาศแหงมิตรภาพ 
 ประยุทธ  สุวรรณโกตา ( 2536 : 17 ) ไดกลาวถึงลักษณะสําคัญของการบริหารแบบมีสวนรวม
จําเปนความรูสึกทางดานความคิด  จิตใจ  อารมณ  ของคนหลายคนที่ทํางานรวมกัน  การมีสวนรวมเปน
ความรูสึกดวยใจ  ผูรวมงานจะตองไดรับแรงจูงใจที่จะแสดงออกทางความคิดลงมือกระทํา  และ
รับผิดชอบรวมกันในผลของการปฏิบัติงาน 
 จากความหมายของการบริหารงานแบบมีสวนรวมดังกลาว  อาจสรุปสาระสําคัญของการ
บริหารแบบมีสวนรวมไดดังนี้ 
 1.ลักษณะเดนของการบริหารงานแบบนี้  คือ  มีความไววางใจและเชื่อมั่นในหมูสมาชิกการ
ส่ือสารเปนอิสระเปดกวาง  มีการโตแยงกันอยางเปดเผยและมีการเห็นพองกัน ( Consensus) 
 2.ผูบริหารกระตุนจูงใจผูใตบังคับบัญชาใหเกิดกําลังใจในการปฏิบัติงาน  โดยใหเขามามีสวน
รวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารกิจการขององคการ  ทําใหเกิดทัศนคติที่ดีตอองคการ 
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ประพนธ   ปยรัตน  (2543 : 17) กลาววา  การมีสวนรวม   หมายถึง    การกระทํารวมกันของ
บุคคลในการพัฒนามี    2     ลักษณะ   คือ 

      1.   การมีสวนรวมเปนมรรค (Participation as a mean) หมายถึง   การมีสวนรวมเปนมรรค   
วิธีของการนําทรัพยากรทางเศรษฐกิจและสังคมของประชาชนไปสูเปาหมายของการพัฒนาที่วางไวกอน
แลว 

2.  การมีสวนรวมเปาประสงค (Participation as a end)     หมายถึง   เปาประสงคที่ให 
ประชาชนทํากจิกรรมรวมกนั เกิดความเชื่อมั่นในตนเองและมีความสามัคคีเปนอันหนึ่งอันเดยีวจนทํา
ใหเกดิการพึ่งตนเองไดในทีสุ่ด เปนการรวมกลุมของบคุคลที่มีความสามารถและมีศักยภาพในกระ บวน
การแกปญหาและรวมทํากิจกรรม ซ่ึงมีความสําคัญยิ่งกวาผลลัพธที่ไดจากการกระทาํนั้น แมโครงการจะ
ส้ินสุดแลวก็ตาม แตการมสีวนรวมกย็ังคงอยูตลอดไป ทําใหประชาชนไดรับประโยชนอยางถาวรและ
ยั่งยืน 

       ประพนธ ปยะรัตน(2543 :14) ระบุวา การมีสวนรวมของประชาชนของชุมชนเปน
กระบวนการสําคัญ ซ่ึงองคการสหประชาชาติไดมีมติประกาศกลวิธีทศวรรษที่สามของการพัฒนา
ระหวางประเทศในป 2543 วาเปาหมายของการพัฒนาอยูที่ความผาสุกของประชาชนทั้งมวลถวนหนา
โดยอาศัยการมีสวนรวมของประชาชนในกระบวนการกระจายผลประโยชนของการพัฒนาอยาง
ยุติธรรม  

          อลิศรา   ชูชาติ   และคณะ (2543:9)  กลาววา  การมีสวนรวม ถือวาเปนสิทธิมนุษยชนขั้น
พื้นฐานของประชาชนที่จะเขามาแสดงความคิดเห็นในการกําหนดรูปการพัฒนา    ที่จะพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตของตนเอง  

สมพงษ   เกษมสิน  (2523 : 194)  ไดใหความหมายของการมีสวนรวมวา การที่บุคคลไดมีสวน
เกี่ยวของในการปฏิบัติงานทั้งในดานการแสดงความคิดเห็นและการปฏิบัติ   การมีสวนรวมจะชวยสราง
พลังจิตใหรวมกันปฏิบัติงานอยางเต็มที่มีประสิทธิภาพมากกวาการยินยอมปฏิบัติตามคําสั่ง    นอกจาก 
นี้การมีสวนรวมจะชวยกระตุนใหบุคคลสนับสนุนเปาหมายตลอดจนวัตถุประสงครวมขององคการดวย     
จากความหมายดังกลาวจะเห็นวาการมีสวนรวมปฏิบัติงานในองคการประกอบดวยสาระสําคัญ 3 
ประการ 

    1)  การมีสวนรวมในดานการแสดงความคิดเห็น 
 2)  การมีสวนรวมชวยใหเกดิการยอมรับในเปาหมาย 
 3)  การมีสวนรวมชวยใหเกดิความสํานึกในหนาที่ความรับผิดชอบ 
 นิรันดร   จงวฒุิเวศย  (2527 : 183, อางถึงใน เมตต   เมตตการุณจิต.  2541 : 13)   กลาววาการ
มีสวนรวม  หมายถึง  การเกี่ยวของทางดานจิตใจและอารมณ  (Mental and Emotional Involvement) 
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ของบุคคลหนึ่งในสถานการณกลุม (Group Situation) ซ่ึงผลของการเกี่ยวของเปนเหตุเราใจใหกระทํา
การ (Contribution) ใหบรรลุจุดมุงหมายของกลุมนั้นกับทั้งทําใหเกิดความรูสึกรวม  รับผิดชอบกับกลุม
ดังกลาวดวย 
 เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ  (2537 :182-183) ใหความหมายของการมีสวนรวม (Participation)   
การที่บุคคลหรือคณะบุคคลเขามาชวยเหลือสนับสนุนทําประโยชนในเรื่องตางๆ หรือกิจกรรมตางๆ อาจ
เปนการมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจหรือกระบวนการบริหาร 
 อรุณ   รักธรรม  (2544 : 270 )  กลาววาการมีสวนรวมหมายถึงการที่บุคคลเขาไปเกี่ยวของกับ
การดําเนินกิจกรรมของการกําหนดแนวทางการปฏิบัติงานหรือเขาไปมีสวนในกระบวนการใด
กระบวนการหนึ่ง 

       จากแนวคดิตางๆ สรุปไดวาการมสีวนรวมเปนกระบวนการสาํคัญในการพฒันาที่กอให 
เกิดความยั่งยนื  และมีเปาหมายสุดทาย  คือ  ประชาชนสามารถพึ่งตนเองได  ดังนัน้  ในการพัฒนาจึง
มุงเนนสงเสริมการมีสวนรวมของชุมชน โดยการใหอํานาจและพัฒนาศักยภาพในการคิดคนวิเคราะห
ปญหา หาสาเหตุและตดัสินใจเลือกแนวทางในการแกไขและพัฒนาดวยตนเอง การมีสวนรวมเปนสิทธิ
ขั้นพื้นฐานของประชาชน ที่จะเขามาแสดงความคิดเหน็ในการกําหนดรูปแบบการพัฒนาตนเอง ชุมชน
และทองถ่ิน  

หลักการพัฒนาการทํางานแบบมีสวนรวมของชุมชน ๆ  จะตองไดรับการพัฒนาทักษะที่จําเปน
ในการทํางานแบบมีสวนรวม คือ 

1. ทักษะในการแกปญหา (Problem Solving Skill)  
2. ทักษะในการสื่อสารขอมูลขาวสาร(Communication Skill)  
3. ทักษะในการทํางานเปนทมี(Team Building Skill) 

ทั้งนี้   เพื่อใหผูเรียนไดเรียนรูและคนหาศักยภาพของตนเองกอใหเกิดการพัฒนาที่ยั่งยืน จึงจําเปนตอง
อาศัยกระบวนการเทคนิคการเรียนรูแบบมีสวนรวมที่มีพื้นฐานการศึกษาเพื่อปวงชน(Popular 
Education) 
 

2.4.1 องคประกอบรูปแบบการบริหารงานแบบชุมชนมีสวนรวม   
 ปราชญา   กลาผจัญ และสมศักดิ์   คงเที่ยง  (2542 : 16) ไดกลาววา กิจกรรมที่สําคัญเกี่ยวกับ
การบริหารนั้นมีอยู  5 ประการ   ประกอบไปดวย  การวางแผน  การจัดองคการ   การจัดคนลงสูงาน   
การอํานวยการ   และการควบคุมงาน แสดงตามดังภาพที ่2.2 
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ภาพที ่2.2  กระบวนการบรหิาร          

ที่มา : ปราชญา   กลาผจัญ และสมศักดิ์   คงเที่ยง (2542 : 16) 
 
 1)  การวางแผน (Planning) เกี่ยวของกับจุดประสงค และการวางแผนวาจะทําให
บรรลุจุดประสงคที่ตั้งไวไดอยางไร จะตองทําอะไรบาง  ใครเปนผูกระทํา จะทําใหเสร็จไดที่ตรงไหน
และอยางไร   โดยผูบริหารระดับสูงจะเปนผูวางแผนกลยทุธ (Strategic Plan) ผูบริหารระดับกลางและ
ระดับตน เปนผูกําหนดแผนปฏิบัติการ (Operational /Action Plan) 
 2)  การจัดองคการ (Organizing) เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการผูบริหาร
จําเปนตองออกแบบและพัฒนาองคการ 
 3)  การอํานวยการ (Directing) เปนกจิกรรมเกี่ยวกับการเปนผูนําไดแกความสามารถ 
ในดานสื่อสารการจูงใจ การตัดสินใจ การแกปญหา เพื่อใหงานสําเร็จตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ 
 4)  การควบคมุ (Controlling) เกี่ยวของกบัองคประกอบ 3 อยางคือ 
                        (1)   การกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน   
    (2)   การวัดผลการปฏิบัติงาน 
                             (3)  การแกไขผลผลิตการปฏิบัติงาน 
 5)   การจัดบุคลากรลงสูหนวยงาน (Staffing) เปนหนาทีข่องการบริหารงานบุคคลที่
เกี่ยวของกับการสรรหา   การบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมในการปฏิบัติงานตางๆในองคกร     
  2.4.2  ทักษะการบริหาร    
 ในฐานะที่ผูบริหารสถานศึกษา จะตองมีความรูความสามารถและมีทักษะความชํานาญใน
ดานการบริหารงาน เปนสวนสําคัญ ซ่ึงผูบริหารจึงตองมีทักษะที่จําเปนประกอบดวย 4  ดานคือ 
    1)  ทักษะดานเทคนิค (Technical Skill) หมายถึง ความสามารถในการใชเครื่องมือ 
ระเบียบวิธีการปฏิบัติงานซึ่งผูบริหารงานทุกคนจะตองมีทักษะดานเทคนิคในขอบเขตของงานที่ไดรับ
มอบหมายจนสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายจนสําเร็จตามเปาหมาย 

การวางแผน 

การจัดคน 
ลงสูงาน การอํานวยการ 

การจัดองคการ การควบคุมงาน 



 34

 2)  ทักษะดานมนุษย (Human Skill) หมายถึง  ความสามารถในการทํางานรวมกับ 
ผูอ่ืน เขาใจและจูงใจบุคคลอื่นได  มีความชาํนาญในการตดิตอ มีการประสานกันเปนทีม 
 3)  ดานทักษะดานความคิด (Conceptual Skill) หมายถึง  ความสามารถในการ         
ใชสมอง  มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  คิดวางแผนการลวงหนากอนที่จะลงมือปฏิบัติ  สามารถคาดคะเน
เหตุการณและผลกระทบที่อาจจะเกิดขึ้นตอหนวยงาน 
 4)  ทักษะดานการบริหาร (Managerial Skill) หมายถึง  ความรู ความชาํนาญ ดานการ
บริหารในหนวยงานที่ตนเองรับผิดชอบอยูโดยสามารถเขาใจนโยบาย และอํานาจหนาที่ตามที่ไดรับ
มอบหมายมาทําการวางแผน จัดหนวยงาน จัดบุคลากร ส่ังการ แกไขปญหา  ติดตามประสานงาน  
ควบคุม รายงานและควบคุมคาใชจายอยางมีประสิทธิภาพ  (ปราชญา  กลาผจัญ และสมศักดิ์  คงเทีย่ง.  
2542 : 19–20) 
 ในการพิจารณาสมรรถภาพในการบริหารงานของผูบริหารนั้นไมไดใชการมองแบบผิวเผิน
หรือดูแตเพียงบุคลิกภาพ  รูปรางหนาตาเพียงเทานั้น   แตในความเปนจริงแลว การพิจารณาผูบริหารที่มี
ความสามารถในทํางานใหประสบผลสําเร็จไดนั้นจําเปนตองดูวิธีการในการทํางานการบริหารงานของ
ผูบริหาร  ซ่ึงในการพิจารณาประสิทธิภาพการบริหารของผูบริหาร  จึงมีความจําเปนตองอาศัยยึดหลัก
ทางวิชาการ  ซ่ึงมีทฤษฎี  3 ทักษะเปนตัวบงชี้ถึงความสามารถของผูบริหารในการบริหารงาน
ประกอบดวย 
 1)  ทักษะในคตินิยม  (Conceptual  Skill)  เปนทักษะที่ผูบริหารจําเปนตองมีมาก 
ที่สุด  คือสามารถเขาใจหนวยงานของตนเองทุกลักษณะ  เห็นความสัมพันธระหวางหนวยงานของ 
ตนเองกับหนวยงานอื่น เขาใจงานและหนาที่ในองคการ 
 2)   ทักษะทางมนุษยสัมพนัธ  (Human Skill)  ผูบริหารจําเปนตองมีความรูในดาน
มนุษยสัมพนัธ  เพราะผูบริหารตองทํางานสัมพันธกับบุคคลหลายประเภทซึ่งมีความแตกตางกนัทางดาน
ขนบธรรมเนียมและวัฒนธรรม  สังคม  ส่ิงแวดลอม  เศรษฐกิจ ทัศนคตแิละคานิยม   
 3)   ทักษะทางเทคนิค  (Technical Skill)  เปนความสามารถทํางานเกี่ยวกับกิจกรรม
เฉพาะอยางทีเ่กี่ยวกับวิธีการ  กระบวนการและเทคนิค  อาศัยความรู  การวิเคราะห และรูจักใชเครื่องมือ
ในการปฏิบัติงาน  (นพพงษ   บุญจิตราดุลย.  2534 : 17) 
 

 2.4.3  ทรัพยากรการบริหาร   4 M’S    
    ทรัพยากรทางการบริหารหรือปจจัยพื้นฐานที่ใชในการบริหารโดยทัว่ไปแลวเปนทีย่อมรับ
กันวามี 4 ประการ หรือที่เรียกวา   4 M’S   ประกอบดวย 
 1)  คน  (Man) 
 2)  เงิน (Money) 
 3)  วัสดุส่ิงของ (Materials) 
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 4)  วิธีการจดัการ (Management) 

 อยางไรก็ตามยังมีนักบรหิารไดพยายามกําหนดขอบเขตการบริหารใหครอบคลุมมากยิ่งขึ้น 
และไดอธิบายปจจัยสําคัญอนัพึงถือวาเปนทรัพยากรเพิ่มขึ้น เชน 
 วิลเล่ียม ที  กรีนวูด (William T. Greenwood.  อางถึงใน  สมพงศ  เกษมสิน.  2523 : 8)  ไดให
ความเหน็วาทรัพยากรทางการบริหารมีอยางนอย 7 ประการ คือ 
 1)  คน  (Man)  
 2)  เงิน  (Money)  
 3)  วัสดุส่ิงของ  (Materials)  
 4)  อํานาจหนาที่  (Authority)  
 5)  เวลา  (Time)  
 6)  กําลังใจในการทํางาน (Will)  
 7)  ความสะดวก (Facilities) 

 ในการบริหารงานทางดานการศึกษาก็มีความจําเปนตองใชทรัพยากรในการดําเนนิงานที่
เรียกวา 4  M’S  มากกวาการบริหารงานในดานอื่นเพราะ 
 1)   ระบบการบริหาร  (Management ) ระบบการบริหารมีความซับซอนมากกวาการ
บริหารใดๆ 

 2)   กําลังคน (Man  Power)  มีการใชกําลังคนมากกวาหนวยงานอื่นบคุลากรมีวุฒิทาง
การศึกษาสูง 
 3)   งบประมาณ  (Money)ในดานงบประมาณ   การใชงบประมาณทางดานการศึกษา
ในทุกระดับการศึกษาใชงบประมาณระดบัสูง 
 4)   วัสดุอุปกรณ  (Materials) วัสดุอุปกรณและเครื่องอํานวยความสะดวกที่ใชในการ
ดําเนินการจัดการศึกษามีการใชเปนจํานวนมาก 
 เมื่อเอา  4 M’S  มาบวกเขาดวยกันกจ็ะเห็นวา   การจดัการศึกษามีการลงทุนสูงมีขอบขาย
กวางขวางมีความตองการระบบการบริหารที่ดีที่สุด  มีการใชกําลังคน วัสดุอุปกรณ และงบประมาณมาก
ที่สุด   แตในความเปนจริงเราใชกระบวนการบริหารการเตรียมตัวบุคคลที่จะเปนผูบริหารนอยกวาการ
บริหารงานในดานอื่นๆ โดยเฉพาะผูบริหารในเชิงธุรกิจ   ดังนั้นการเตรียมตัวผูบริหารทางการศึกษา
จําเปนตองใหมีการศึกษาตอ  การประชุม การอบรม  การสัมมนาทางดานการบริหารการศึกษาจึงนาจะ
เกิดประโยชนและควรไดรับการสนับสนุนมากขึ้น 
 

 2.4.4 ลักษณะการมีสวนรวม       
 การพิจารณาลกัษณะการมีสวนรวมจะพบวา   การมีสวนรวมมีดวยกนัหลายลักษณะดังนี ้
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 1)  การมีสวนรวมโดยดูที่กิจกรรม เชน  การมีสวนรวมในการเลือกตั้ง  การติดตอ 
ผูอ่ืนในการประทวง  การเปนหัวคะแนนใหพรรคการเมืองเปนตน  (Huntington and Nelson.  1975 : 12 
– 15, อางใน  อรุณ  รักธรรม.  2544 : 270) 
 2)  การมีสวนรวมโดยพจิารณาจากระดับการบริหาร บรายอันทและไวท  (Bryant and 
White.  1982 : 207 – 207,  อางใน  อรุณ  รักธรรม.  2544 : 270)  ช้ีใหเห็นวาการมีสวนรวมแบงได 3 
ระดับ  คือการมีสวนรวมระดับแนวราบเปนการมีสวนรวมแบบไมจริงจัง   การมีสวนรวมในแนวดิ่งเปน
การมีสวนรวมกับผูที่มีอํานาจมากกวามีผลประโยชนมากกวา และการมสีวนรวมในการบริหารงานที่
เกี่ยวของกับแนวดิ่งและแนวนอน 
  3)  การมีสวนรวมที่เกีย่วกับการเขาไปมีอํานาจและการควบคุมตามแนวความคิดของ
อารสไตน  (Arnstein.  1969 : 219 – 224, อางใน อรุณ  รักธรรม.  2544 : 270  ) ซ่ึงแบงการเขามามีสวน
รวมได  8 กลุม  ประกอบดวย 
   (1)  กุศโลบาย  การเขามาเพื่อประชาสัมพันธตนเองไมไดมุงหวังการมสีวนรวม 
   (2)  การรักษา  คลายกับกุศโลบายแตเปนการเขามามีสวนรวมเพื่อใหทุกคนอยู
รวมกันและมีพฤติกรรมตามที่ผูนําตองการ 
   (3)   การบอกกลาว  การที่ผูนําใหผูตามเขามามีสวนรวมเพียงเล็กนอย 
   (4)  การใหคําปรึกษา  การที่ผูนําใหผูตามคอยพิจารณาถึงขอคิดเห็นตางๆ แตไม
บังคับใหผูตามตองทําตาม 
   (5)  การปลอบโยน   เหมือนกับลักษณะเห็นอกเห็นใจคลอยตามแตในใจไมมีการ
ยอมรับและปฏิบัติตาม 
   (6)  การเปนหุนสวน การมีสวนรวมนั้นมีลักษณะ รวมกันคิด รวมกันทํารวมกัน
ตัดสินใจมากขึ้น  
 (7)  การมอบอํานาจ   เปนการที่ผูนํามอบอํานาจใหผูตามปฏิบัติแทนซึ่งเปนการเขา
มามีบทบาทในกิจกรรมของผูตามมากขึ้น 

  (8)  อํานาจและการควบคุมอยูในมือของผูตาม   เปนการที่ผูตามเขามามีสวน 
รวมในการกําหนดอยางแทจริง 
 จากนานาทัศนะของนักวิชาการหลายทานสรุปไดวาการมสีวนรวม หมายถึง  กระบวนการที่
บุคคลหรือกลุมบุคคลไดมีสวนเขามาเกี่ยวของในกระบวนการปฏิบัติงานขององคการโดยการเขามามี
สวนรวมในดานการแสดงความคิดเห็น  ดานกระบวนการบริหารและดานกระบวนการตัดสินใจ     ซ่ึง
ทําใหเกดิการยอมรับตามเปาหมายและมีความรับผิดชอบในกิจกรรมที่เขาไปมีสวนรวมโดยการเขามี
สวนรวมมักจะมีลักษณะการมีสวนรวมในบางขั้นตอนหรือมีสวนรวมทุกขั้นตอนในการปฏิบัติงาน    
 กระบวนการที่เขามามีสวนรวมที่มีประสิทธิภาพนั้นประกอบดวย    กระบวนการมีสวนรวม
รับรูคือ   มีการรับรูในการดําเนินกิจกรรมของสถานศึกษา  กระบวนการมีสวนรวมคิด  คือมีการแสดง
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ความคิดเห็น  ขอเสนอแนะ  มีสวนรวมในการตัดสินใจ  และกระบวนการมีสวนรวมทําคือ การมีสวน
รวมในการปฏิบัติกิจกรรมของโรงเรียนที่ไดรับมอบหมาย 

การมีสวนรวมการบริหาร     
   ธรรมรส  โชติกุญชร  (2544 : 223)  กลาววา ธรรมชาติของการมีสวนรวมในการบริหารเปน
การบริหารโดยเปดโอกาสใหผูรวมงานมสีวนรวม  3  ประการคือ 
 1)  การเขามีสวนรวม 
 2)  การมีสวนชวย 
 3)  การมีสวนรับผิดชอบ 
 สมพงศ    เกษมสิน  (2523 : 194)  กลาววา  การมีสวนรวมในการบริหารงานองคการ
(Participation) นั้นเปนแนวความคิดในการบริหารแผนใหม ที่มุงจูงใจใหผูรวมปฏิบัติงานในองคการได
มีสวนรวมในการตัดสินใจรวมรับผิดชอบและรวมมือกันในองคการที่ตนปฏิบัติอยูดวยความเต็มใจ    มุง
สรางความรวมมือรวมใจเพื่อใหงานสําเร็จ    

 การที่แตละบุคคลไดมีสวนรวมและแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานก็นับวาเปนสิ่งที่มี
ความสําคัญและจําเปนอยางยิ่งในการบริหารงานในองคการ   หากวาสมาชิกในองคการไมวาจะมจีาํนวน
นอยเพียงใดก็ตามที่ไมเห็นดวยในการปฏิบัติเพราะความไมเขาใจ   เพราะมีความรูสึกวาตนไมไดเปน
สวนหนึ่งของหมูคณะ  เพราะมิไดมีสวนรวมในการดําเนินงานขององคการ  การบริหารงานองคการนั้น
ก็จะบรรลุวัตถุประสงคไดอยางลําบาก 
            สัมฤทธิ์   กางเพ็ง  (2545 : 8)  กลาววา  การเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานหรือผูที่เกี่ยวของ มีสวนใน
การทํางานที่จะทําใหเกิดความรูสึกเกี่ยวของผูกพันกับงานหรือองคการนั้นๆ  ความรูสึกผูกพันเกี่ยวของ
ที่วานี้หากการตัดสินใจดําเนินการอยางหนึ่งอยางใดรวมกันแลวจะเปนผลใหเกิดขอผูกพันหรือส่ิงที่ตก
ลงใจรวมกันซึ่งสามารถแสดงระดับความสัมพันธ  ดังภาพที่2.3 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่  2.3  ระดับความสัมพนัธการมีสวนรวม 
ที่มา : สัมฤทธิ์   กางเพ็ง  (2545 : 8) 

 

การมีสวนรวม 
(Participation) 

ความเกีย่วของผูกพัน 
(Involvement) 

ขอผูกมัดหรือขอตกลง 
ใจรวมกัน (Commitment) 
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 วิญู   อังคณารักษ  (2517 : 91)  ไดกลาวถึงวิธีการทํางานใหไดผลดีจะตองใหลูกนองมีสวน
รวมทํางานดวย (Participation) นั้นมิไดหมายความวาคอยแตออกคําสั่งใหลูกนองปฏิบัติอยางใดอยาง
หนึ่งเพียงอยางเดียว แตหมายถึง 
 1)  การเสาะหาความคิด ปฏิกิริยาและความรูสึก 
 2)  การทําใหลูกนองแตละคนเกิดความรูสึกวาตนเปนคนสําคัญเหมือนกัน 
 3)  การแสดงขอเท็จจริง ความคิด แผนการและปญหาตอผูเกี่ยวของและเปดโอกาสให
แสดงความคิดเห็นกอนที่จะไดออกคําสั่งไป 
 4)  การทํางานใดก็ตาม จะไดรับผลดีขึ้น ถาหากการทํางานนั้นไดเปดโอกาสใหผูที่
เกี่ยวของไดมสีวนรวมในการแสดงความคดิเห็นและมีสวนรวมในการวางแผนปฏิบตัิงาน 
 ทวีทอง   หงษวิวัฒน  (2527 : 2 ) กลาวถึง  การมีสวนรวมของประชาชนการที่ประชาชน
หรือชุมชนพัฒนาขีดความสามารถของตนในการจัดการและควบคุมการใชทรัพยากร   การกระจาย
ทรัพยากรและปจจัยการผลิตที่มีอยูในสังคมเพื่อประโยชนการดํารงชีพ ทางเศรษฐกิจและสังคมตาม
ความจําเปนอยางสมศักดิ์ศรีในฐานะภูมิปญญาซึ่งแสดงออกในรูปของการตัดสินใจในการกําหนดชีวิต
อยางเปนตัวของตัวเอง 
 ยุวัฒน   วุฒิเมธี  (2534 : 67)  กลาววา  สาระสําคัญของการมีสวนรวมของประชาชนนั้น
หมายถึง  การเปดโอกาสใหประชาชนเขามามีสวนรวมในการคิดริเร่ิม การพิจารณาตัดสินใจ  การรวม
ปฏิบัติและการรวมรับผิดชอบในเรื่องตางๆ อันมีผลกระทบมาถึงตัวประชาชนเอง 
 

2.4.5 ทฤษฎีเกีย่วกับการมีสวนรวมในการบริหาร      
 ธรรมรส   โชติกุญชร  (2544 : 223)  กลาววา  การมีสวนรวมในการบริหารนั้นเปนการมี
สวนรวมใน  2  ลักษณะคือ 
 1)  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

 2)  การมีสวนรวมในกระบวนการบริหาร 
 วรูม และเยทตนั  (Vroom and Yetton.  1973,  อางถึงใน  เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ.  2537 : 
183-184) ไดนาํเสนอแนวทางตามทฤษฎีการตัดสินใจวา 
 1)  เมื่อไรควรจะมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
 2)  ควรจะมีสวนรวมมากนอยเพยีงใดในการตัดสินใจ  
 นอกจากนี้ วรูมและ เยทตันไดนําเสนอตวัแบบ  (Model) ของการมีสวนรวมในการ 
ตัดสินใจวาควรจะขึ้นอยูกับธรรมชาติของปญหาและสถานการณโดยกาํหนดรูปแบบและปริมาณของ
การมีสวนรวมในการตัดสินใจ โดยมีกฎไว 2 กลุมคือ  
  กฎกลุมที่ 1 เปนการสงเสริมคุณภาพของการตัดสินใจ 
  กฎกลุมที่ 2 เปนการสงเสริมการยอมรับการตัดสินใจ 
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 จากทฤษฎีการตัดสินใจ ไดมกีารกําหนดทางเลือกในการตัดสินใจไว 5 วิธี ดังนี ้
 1)  ผูบริหารใชขอมูลที่มีอยูแลวตัดสินใจเองตามลําพัง 
 2)  ผูบริหารแสวงหาขอมูลจากผูอ่ืน แลวตดัสินใจเอง 
 3)  ผูบริหารหารือกับผูเกี่ยวของเปนรายคน แสวงหาความคิดเห็นและขอเสนอแนะ       
แลวตัดสินใจเอง 
 4)  ผูบริหารปรึกษาหารือกับผูเกี่ยวของเปนกลุม แสวงหาความคิดเห็นรวมกันโดย
การอภิปราย แลวตัดสินใจ 
 5) ผูบริหารรวมคิดกับกลุมในสถานการณและปญหา แลวใหกลุมตัดสินใจ 
 การมีสวนรวมเปนสิ่งจูงใจอยางแทจริง  ดังนั้นองคการจะบรรลุถึงความสําเร็จตาม
เปาหมายมากนอยเพียงใดยอมขึ้นอยูกับความรวมมือรวมใจของผูปฎิบัติงาน  การใหความรวมมือในการ
ทํางานอยางสมานฉันทนั้นผูบริหารตองมีความเขาใจถึงความตองการของมนุษยและสามารถเลือกใช
วิธีการจูงใจใหผูปฏิบัติงานเกิดความมั่นใจและเกิดความรูสึกที่จะอุทิศตนในการทํางาน 
 

 2.4.6 ความจําเปนในการมีสวนรวมของประชาชนในการบริหารการศึกษา 
 การมีสวนรวมของประชาชนในการบริหารการศึกษาเปนวิธีการสําคัญอยางหนึ่งในการ
พัฒนาการศึกษาของชาติ   โรงเรียนเปนสถาบันสังคม (Social Institution ) เชนเดียวกับบานซึ่งเปน  
ตัวแทนของสถาบันครอบครัว  วัดเปนตัวแทนของสถาบันศาสนา  โรงเรียนจึงเปนหนวยงานที่สังคม
จัดตั้งขึ้นมาเพื่อสนองความตองการของสังคมในดานการใหบริการทางการศึกษาแกสมาชิกของสังคม
นั้นๆ     ดังนั้นภารกิจของโรงเรียนคือการใหบริการทางการศึกษาที่เหมาะสมและสอดคลองกับความ
ตองการของสังคม   วิธีการหนึ่งที่จะทราบความตองการของสังคมก็คือ  การใหประชาชนมีสวนรวมใน
การบริหารงานการศึกษา 
 โรงเรียนเปนสถานที่ที่ตั้งอยูในชุมชนและเปนสวนหนึ่งของชุมชน  ชุมชนจึงเปนบริบทดาน
ส่ิงแวดลอมอยางหนึ่งที่มีอิทธิพลตอโรงเรียนเปนอันมาก   ดังนั้นโรงเรียนจะตองรับผิดชอบตอ
ประชาชนในดานการจัดการศึกษาใหแกสมาชิกของชุมชนนั้น ดวยเหตุนี้ประชาชนจึงควรมีสวนรวมใน
การกําหนดนโยบายของโรงเรียน   นักการศึกษายอมรับวาการจัดการศึกษาเปนหนาที่ของทองถ่ินที่
จะตองดําเนินจัดใหบริการแกบุคคลในชุมชนตามความตองการและสอดคลองกับบริบทของทองถ่ิน
ดังนั้นหนาที่สําคัญอยางหนึ่งของผูบริหารสถานศึกษาคือ  การจัดหา  จัดระบบ และจัดสรรทรัพยากร
ตางๆ ใหแกคณะครู  ชุมชนเพื่อใชในการจัดการศึกษา   ในทางดานภูมิปญญาทองถ่ินก็เปนทรัพยากรที่
สําคัญอยางหนึ่งในการจัดการศึกษา  โรงเรียนที่ประสบความสําเร็จไดเพราะการใหประชาชนมา
เกี่ยวของดวย     
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 ในดานการจัดการศึกษาก็เชนเดียวกันจําเปนตองใหชุมชนเขามามีสวนรวมในการจัด
การศึกษา   ซ่ึงนับวาเปนแนวทางในการปรับปรุงพัฒนาการศึกษาใหเหมาะสมสอดคลองกับความ
ตองการของทองถ่ิน   การที่ประชาชนเขามามีสวนรวมเปนวิธีการหนึ่งที่จะทราบถึงความตองการของ
ทองถ่ิน   เปนที่ยอมรับกันโดยทั่วไปโรงเรียนที่มีประสิทธิภาพในดานวิชาการ  ดานอาคารสถานที่
จะตองมีความสัมพันธอันดีระหวางโรงเรียนกับบานกับชุมชนเปนอยางดี ทําใหการบริหารงานโรงเรียน
ไดรับความรวมมือจากประชาชนทั้งในดานการบริหารและดานงบประมาณ  การพิจารณาการให
ความสําคัญของชุมชนตอโรงเรียน    นอกจากพิจารณาหนาที่ตางๆของชุมชนแลวจะตองพิจารณาจาก
ส่ิงแวดลอมตางๆภายในชุมชนนั้นดวยเพราะสิ่งแวดลอมตางๆไมวาเปนสิ่งแวดลอมตามธรรมชาติ  
ส่ิงแวดลอมทางสังคมตางก็เปนปจจัยสําคัญของการดํารงชีวิตในทองถ่ินหรือชุมชนนั้นๆอยูเปนอันมาก      
 จากบทสรุปของ  สุวัฒน  มทุธเมธา  (2528 : 14-51, อางใน  พนจิดา  วรีะชาติ.  2542 : 22-
26) ในเรื่องบทบาทและความสําคัญของชุมชนตอโรงเรียนมีรายละเอยีดดังนี ้
 1)  ชุมชนมีบทบาทและความสําคัญตอโรงเรียนในการกาํหนดปรัชญาและ 
จุดมุงหมายของโรงเรียน  ในโรงเรียนแตละโรงเรียนมีปรัชญาและจุดมุงหมายทีแ่ตกตางกันซึ่งปรชัญา
และจุดมุงหมายเปนสิ่งสําคัญของโรงเรียนในอันที่จะตองรวมกันกําหนดขึ้นเพื่อเปนแนวทางและทิศทาง
ในการจดัการศึกษาของโรงเรียนนั้นๆ 
 2)  ชุมชนมีบทบาทและความสําคัญตอโรงเรียนในการที่โรงเรียนพัฒนาหลักสูตรเพื่อ
เปนแนวทางในการจัดกิจกรรมและมวลประสบการณทั้งหลายที่โรงเรียนดําเนินการจัดขึ้นเพื่อความ
เจริญงอกงามของผูเรียนนั้นโรงเรียนจะตองศึกษาทําความเขาใจหลักสูตรและเอกสารประกอบหลักสูตร
ซ่ึงกําหนดเปนแผนรวมของชาติแลวนําผลการศึกษามาพิจารณาปรับปรุงเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองใน
การดํารงชีวิตและความตองการของชุมชน 
 3)   ชุมชนมีบทบาทและความสําคัญตอโรงเรียนในการที่โรงเรียนพัฒนาคนอันเปน
สวนสําคัญของชุมชน  สมาชิกของชุมชนแตละคนมีความแตกตางระหวางบุคคลอยูตามธรรมชาติ 
โรงเรียนมีหนาที่สําคัญยิ่งในการพัฒนาคนใหเจริญงอกงามเปนไปตามความถนัดของบุคคลและจัดแยก
คนไปประกอบอาชีพ  ทําภารกิจตางๆของชุมชนตามความจําเปน   ตามความตองการและความ
เหมาะสมของชุมชน   
 4)   ชุมชนมีบทบาทและความสําคัญตอโรงเรียนในการพัฒนาปรับปรุงการดําเนิน
ชีวิตและความเปนอยูของสังคม   การใหการศึกษาอบรมใหชุมชนโรงเรียนจะตองพิจารณาปญหาและ
ความตองการของชุมชนและในขณะเดียวกันชุมชนจะตองยอมรับในความสําคัญของโรงเรียน  ชุมชน
แตละแหงมีปญหาในเรื่องการดํารงชีวิตที่แตกตางกันไปปญหาตางๆของชุมชนโรงเรียนมีสวนสําคัญใน
การแกไขปรับปรุงใหดีขึ้น   โดยใชกระบวนการในดานการศึกษา  การฝกอบรม 
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 5)   ชุมชนมีบทบาทและความสําคัญตอโรงเรียนในการที่จะพัฒนาปรับปรุงสิ่ง 
แวดลอมในโรงเรียน  โรงเรียนเปนผูนําในการเปลี่ยนแปลงในชุมชน เปนผูนําและแบบอยางที่ดีแก
ชุมชน โรงเรียนตองพิจารณาจัดสิ่งแวดลอมภายในโรงเรยีนใหเหมาะสมและสอดคลองกับชุมชน 
 6)   ชุมชนมีบทบาทและความสําคัญตอโรงเรียนในฐานะชุมชนเปนแหลงปฏิบัติชีวิต
ที่แทจริงของนักเรียน  การเรียนรูชีวิตของนักเรียนในโรงเรียนเปนขอบเขตที่จํากัดแตชีวิตในชุมชนอัน
กวางใหญและสลับซับซอนนั้นเปนชีวิตที่ผูเรียนจะตองเผชิญตลอดไป   ดังนั้นการจัดการเรียนการสอน
และสิ่งแวดลอมในโรงเรียนจะตองสัมพันธสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงในชุมชน 
 7)  ชุมชนมีบทบาทและความสําคัญตอโรงเรียน  ในการที่โรงเรียนจะใชแหลง
ทรัพยากรของชุมชนใหมีประโยชน  ในชุมชนแตละแหงมีทรัพยากรตางๆมากมาย ทั้งทรัพยากรบุคคล  
ทรัพยากรทางธรรมชาติและทรัพยากรที่มนุษยสรางขึ้นทรัพยากรเหลานี้โรงเรียนตองนํามาใชใหเกิด
ประโยชนสูงสุดในการจัดการศึกษา 
 8)  ชุมชนมีบทบาทและความสําคัญตอโรงเรียนในการที่โรงเรียนจะพัฒนาชุมชนไป
อยางตอเนื่องเพื่อชีวิตที่ดีของนักเรียนและชุมชนโรงเรียนไมเพียงแตพัฒนานักเรียนแตจําเปนตองพัฒนา
ชุมชนและสังคมควบคูกันไป   ทั้งนี้เพื่อใหการดําเนินชีวิตของคนในสังคมเปนไปอยางราบรื่นสมดุล 
 9)  ชุมชนมีบทบาทและความสําคัญตอโรงเรียนในการที่โรงเรียนจะอนุรักษและถาย 
ทอดวัฒนธรรมโรงเรียนมีความจําเปนตองศึกษาพื้นฐานทางวัฒนธรรมระเบียบแบบแผนประเพณีเพื่อ
ประโยชนในการสงเสริม  แสวงหาวิธีการปรับปรุง  สงเสริมและอนุรักษวัฒนธรรมของชุมชน 
 10)  ชุมชนมีบทบาทและความสําคัญตอโรงเรียนในการชวยเหลือสนับสนุน 
โรงเรียนในดานตางๆ  โรงเรียนเปนสถานศึกษาของชุมชนโรงเรียนตองอาศัยความรวมมือสนับสนุน
ชวยเหลือจากชุมชนและการไดรับความชวยเหลือเปนสิง่สําคัญที่แสดงใหเห็นวา  ชุมชนสนใจเอาใจใส
สนับสนุนและถือวาโรงเรียนเปนสมบัติของชุมชน 
 11)   ชุมชนมีบทบาทและความสําคัญตอโรงเรียนในฐานะที่ชุมชนเปนที่ตั้งของ
หนวยงานองคการ สถาบันตางๆ รวมทั้งโรงเรียน  โรงเรียนเปนสถานที่ใหการศึกษาแกประชาชน  การที่
โรงเรียนจะทําหนาที่ของตนใหประสบผลสําเร็จโรงเรียนตองประสานความสัมพันธกับชุนชนเพื่อ
ประโยชนในการจัดการศึกษา 
 12)  ชุมชนมีบทบาทความสําคัญตอโรงเรียนในการควบคุม สนับสนุนและสงเสริม 
โรงเรียน เปนสถาบันของชุมชนมีหนาทีสํ่าคัญในการใหการศึกษา การที่ชุมชนสง สมาชิกในชุมชน     
เขาศึกษาในโรงเรียนกเ็พื่อมุงหวังใหสมาชกิเหลานั้นเปนสมาชิกที่มีคุณภาพของชุมชน  
 

 2.4.7 ขั้นตอนการมีสวนรวมของประชาชนในการบริหาร 
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 อคิน รพีพัฒน และเจิมศักดิ์  ปนทอง   (อคิน  รพีพัฒน.  2527 : 100-101. เจิมศักดิ์  ปนทอง.  
2527 : 272-273, อางถึงใน  ธีระพงษ  แกวหาวงษ.  2543 : 150 - 154) ไดเสนอขั้นตอนของการมี      สวน
รวมจากประสบการณภาคสนามในประเทศไทยวาการมีสวนรวมที่แทจริงนั้นนาจะมี  4 ขั้นตอน คือ  
 ขั้นที่ 1   การมีสวนรวมในการคนหาปญหาและสาเหตุของปญหา  ขั้นตอนนี้เปนสวน
แรกที่สําคัญที่สุด เพราะถาชาวบานยังไมสามารถเขาใจปญหาและคนหาสาเหตุของปญหาดวย ตัวของ
เขาเองไดกิจกรรมตางๆ ที่ตามมาก็ไรประโยชนเพราะจะขาดความเขาใจและมองไมเห็นความสําคัญของ
กิจกรรมนั้น   

   ขั้นที่ 2   การมีสวนรวมในการวางแผนดําเนินกิจกรรม  การวางแผนการดําเนิน 
กิจกรรมเปนขัน้ตอนตอไปทีข่าดไมได  หากเจาหนาที่หรือนักพัฒนาตองการแตผลงานการพัฒนาให
เสร็จสิ้นโดยฉบัไวกจ็ะดําเนนิการวางแผนงานดวยตนเอง  การมีสวนรวมของชุมชนในการวางแผนจะ
ชวยใหชุมชนเขาใจปญหาของตนเองและสามารถวางแผนไดดวยตนเองในที่สุด 
  ขั้นที่ 3  การมีสวนรวมในการลงทุนและการปฏิบัติงาน  ชุมชนมีทรัพยากรที่สามารถ
ลงทุนและปฏิบัติงานได  เพราะจากประสบการณการทํางานในชนบท อยางนอยก็มีแรงงานของตนเอง
เปนขั้นต่ําสุดที่จะเขารวมไดการรวมลงทนุและปฏิบัติงานจะทําใหชุมชนรูจักคิดตนทุนใหกับตัวเองในน
การดําเนินงานและจะระมดัระวังรักษากจิกรรมที่ทําขึ้นเพราะจะมีความรูสึกรวมเปนเจาของซึ่งตางจาก  
สภาพที่การลงทุนและการปฏิบัติงานทั้งหมดมาจากปจจยัภายนอกมีอะไรเสียหายก็ไมเดือดรอนมากนัก     

    ขั้นที่ 4  การมีสวนรวมในการติดตามและประเมินผลงาน เปนขั้นตอนสุดทายที่สําคัญ
อยางยิ่งอีกเหมือนกันเพราะถาหากการติดตามและการประเมินผลงานขาดการมีสวนรวมของชุมชน  แต
เปนการดําเนินการโดยบุคคลภายนอกชุมชนก็ไมสามารถทราบวางานที่ทําไปนั้นไดรับ 

ผลดี  ไดรับประโยชนอยางไรหรือไม ถึงแมอาจจะมีผูโตแยงวาการประเมินที่เที่ยงธรรมที่สุด
นาจะมาจากบุคคลภายนอกที่ไมไดยุงเกี่ยวกับกิจกรรมนั้นๆแตถาคิดถึงจุดมุงหมายของการพัฒนาที่มุง
พัฒนาคน   การคํานึงถึงแตความเที่ยงธรรมอาจจะไรประโยชนการผสมผสานระหวางคนภายนอกกับ
ชุมชนนาจะเกิดประโยชนตามวัตถุประสงคมากกวา  
 ระดับความเขมของการมีสวนรวม      
 การจําแนกตามระดับความเขมของการมีสวนรวมตามแนวคิดสมาคมสาธารณสุขของอเมริกา 
(American Public Health Association.  1983 : 35, อางใน ธีระพงษ   แกวหาวงษ.  2543 : 150-154)  เห็น
วาการมีสวนรวมนั้นไมไดมีความแปรเปลี่ยนเฉพาะชนิด  และปริมาณของกิจกรรมที่กระทําเทานั้นแตยัง
มีความแปรเปลี่ยนในระดับความเขมของการมีสวนรวมอาจจะมีตั้งแตระดับการ ยอมรับการบริการที่จัด
ไวใหไปจนถึงการเขามามีสวนรวมระดับการมีสวนรวมตามแนวคิดของสมาคมสาธารณสุขของอเมริกา
นั้น จําแนกได 3 ระดับ คือ  
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 1)  ระดับการตัดสินใจ (Decision-Making) ในระดับนี้ประชาชนเขามามีสวนรวมใน
การวางแผน และจัดการกับกจิกรรมการพฒันาดวยตวัของเขาเอง ดังนัน้ จึงถือวาการมีสวนรวมระดับนี้
เปนระดับการรับผิดชอบดวยตนเอง 
   2)ระดับการรวมมือ (Cooperation) ในระดับนี้ประชาชนจะใหความรวมมือตอ 
แผนงานที่ริเร่ิม โดยหนวยงานภายนอกซึ่งอาจตองการความเสียสละจากประชาชน ในดานเวลา  
ทรัพยสิน และแรงงาน เพื่อชวยใหโครงการประสบผลสําเร็จ   การมีสวนรวมในระดับนี้ถือวาเปนการมี
สวนรวมในระดับที่ยอมรับได    
 3)  ระดับการใชประโยชน (Utilization) ในระดับนี้ประชาชนจะยอมรับและใช
ประโยชนจากบริการที่ไดวางโครงการไวใหเปนการมีสวนรวมในระดบัการยอมรับบริการเทานั้น 
 แนวความคิดของอารนสไตล (Arnstein.  อางถึงใน ธีระพงษ  แกวหาวงษ.  2543 : 153-154)  
เห็นวาการมีสวนรวมมีลักษณะเปนรูปของบันไดการมสีวนรวม (Participation Ladder)  8  ขั้น ดังนี้ 
 
8. ขั้นควบคุมโดยประชาชน (Citizen Control ) 
 
7. ขั้นใชอํานาจผานตัวแทน (Delegated Power ) 
 
6. ขั้นเปนหุนสวน  (Partnership) 
 
5. ขั้นใหแสดงความคิดเหน็ (Placation) 
 
4. ขั้นปรึกษาหารือ  (Consultation) 
 
3.ขั้นใหขอมูลขาวสาร  (Informing ) 
 
2. ขั้นชี้แจง  (Therapy)  
 
1.ขั้นถูกจัดกระทํา  (Manipulation) 
 

ภาพที ่2.4  บันไดของการมสีวนรวม 8 ขั้น ของอารนสไตน 
                                            ที่มา : ธีระพงษ   แกวหาวงษ (2543 : 153-154 ) 

การมีสวนรวมระดับอํานาจเปน
ของประชาชน( Degree of 
Citizen Power ) 

การมีสวนรวมเทียมหรือไมมี
สวนรวม (Pseudo -Participation 
  or  Non - Participation ) 
                      

การมีสวนรวมระดับพิธีกรรม
หรือการมีสวนรวมบางสวน  
 (Degree of  Lokenism or 
Partial Participation ) 
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 ขั้นที่หนึ่งของบันไดคือขั้นถูกจัดกระทํา   เปนขั้นที่เรียกวาการมีสวนรวมเทียมหรือไมมีสวน
รวม   เปนขั้นที่ประชาชนเขาไมถึงการมีสวนรวมที่แทจริงในการตัดสินใจ ในกรณีนี้จะมีกลุมบุคคล
จํานวนนอยที่อยูในอํานาจเทานั้นทําหนาที่ตัดสินใจโดยไมมีการพูดถึงเนื้อหาวิธีการของการ 
ตัดสินใจหรือตําแหนงและอํานาจหนาที่ของผูมีอํานาจตัดสินใจนั้น  

 ขั้นที่สองนี้ สรางขึ้นมาเพื่อที่จะทดแทนการมีสวนรวมที่แทจริง วัตถุประสงคที่แทจริงของ
สองขั้นนี้ไมใชเปนการทําใหประชาชนเขาถึงการมีสวนรวมในการวางแผนหรือควบคุมโครงการ แตจะ
ชวยใหผูกุมอํานาจอยูดําเนินการใหการศึกษา (Educate) หรือการชี้แจงแกผูที่เขามารวม 
 บันไดขั้นที่ 3 ถึง 5 กาวหนาถึงระดับที่เรียกวา   การมีสวนรวมแบบพิธีกรรมหรือการมี 
สวนรวมบางสวนโดยขั้นที่ 3  เปนขั้นใหขอมูลขาวสาร และขั้นที่ 4 เปนขั้นปรึกษาหารือ ใหความเห็น
ใหขอคิดของประชาชนไดรับฟงจากผูกุมอํานาจมากขึ้น แตภายใตเงื่อนไขเหลานี้พวกเขาไมมีอํานาจที่
จะรับประกันไดวาความคิดเห็นของพวกเขาจะไดรับการเอาใจใสจากผูมีอํานาจเต็ม  สวนในขั้นที่ 5  เปน
ขั้นใหแสดงความคิดเห็น เปนขั้นสูงของการมีสวนรวมบางสวน   คือยอมใหคนไรอํานาจ (Have-nots) 
ใหคําแนะนําได แตยังคงไวซ่ึงสิทธิในการตัดสินใจของผูมีอํานาจตอไป 
 บันไดลําดับสงูขึ้นไปเปนระดับที่เรียกวา   อํานาจเปนของประชาชนซึ่งเพิ่มระดับของการมี
สวนรวมในการตัดสินใจมากขึ้นประชาชนสามารถเขาไปสูขั้นที่ 6  ขั้นเปนหุนสวนซึ่งจะทําใหสามารถ
เขารวมในการเจรจาเพื่อผลไดผลเสีย (Tradeoffs) กับผูมีอํานาจดั้งเดิม  สวนในขัน้ที่  7  ขั้นใชอํานาจ
ผานตัวแทน และขั้นที่  8  ขั้นควบคุมโดยประชาชน เปนการใชอํานาจตัดสินใจของประชาชนโดยผาน
ตัวแทนหรือประชาชนเปนผูใชอํานาจนัน้เอง    จากแนวคิดการมีสวนรวมของอารนสไตลนี้ มองความ
เขมของการมีสวนรวมในแงของการมีอํานาจในการตดัสินใจของประชาชน ซ่ึงมีพิสัยของความเขม
ตั้งแตการไมมอํีานาจในการตัดสินใจเลยไปจนถึงการมอํีานาจในการตดัสินใจอยางเต็มที่ 
 กัลจารท  (Galjart. 1981 : 145, อางใน  ธีระพงษ  แกวหาวงษ.  2543 : 156-157) เห็นวาความ
เที่ยงตรงที่จะใชวิเคราะหการมีสวนรวมได โดยใชลักษณะการวเิคราะห  4 ประเภท คอื 
 ประเภทที่  1  การมีสวนรวมแบบถูกกระทาํ  (Passive Participation)  ขั้นนี้เปนขั้นเริ่มแรก  
ซ่ึงถือวาการมีสวนรวมนัน้เปนการยอมรบัหรือการเพิ่ม  การเขาถึงผลประโยชนที่เปนรูปธรรม หรือการ
ชวยเหลือปจจยัการดํารงชวีติเฉพาะหนาบางประการ   สําหรับผูที่เขาไปเกี่ยวของกันกับโครงการพัฒนา
ซ่ึงอาจจะหมายถึงบริการหรอืส่ิงอํานวยความสะดวกเฉพาะซึ่งไมเคยมมีากอนหรือหมายถึงการปรับปรุง
หรือการแนะนํารูปแบบการผลิตตามแนวทางเศรษฐกิจใหม 
 ประเภทที่  2  การมีสวนรวมแบบสะทอนการถูกกระทํา (Passive/ Reflective Participation) 
การมีสวนรวมประเภทนี้เปนสวนตอเนื่องจากประเภทที่หนึ่ง  โดยถือวาการมีสวนรวมเปนกิจกรรมทาง
การศึกษาบางประการที่สามารถชวยใหประชาชนเขาใจสาเหตุของสภาพ การณตางๆ เชนการดอยการ
พัฒนาและการไมเขาใจปญหา ซ่ึงจะตองแกไขโดยการจัดทําโครงการพัฒนา 
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 ประเภทที่ 3  การมีสวนรวมแบบกระตือรือรน (Active Participation) การมีสวนรวมใน 
ขั้นที่ 3  นี้ เปนกิจกรรมที่เกี่ยวกับองคกรหรือบุคคลระดับพื้นฐาน ซ่ึงเปนผูรับประโยชนจากโครงการ 
การมีสวนรวมในระดับนี้คือการสงเสริมหรือการรวมผลักดันใหองคกรที่เกี่ยวของของชุมชนเขา
ดําเนินการควบคุม หรือติดตามผลของโครงการหรือทําการกระตุนการมีสวนรวมของประชาชนใน
ระดับกวางจากกลุมอื่นๆ ทั่วไปที่มีอยูในสวนตางๆ ของสังคมนอกเหนือไปจากกลุมผลประโยชนเอง    
 ประเภทที ่ 4 การมีสวนรวมแบบสะทอนความกระตอืรือรน (Active / Reflective 
Participation) ขั้นนี้เสริมตอจากขั้นการมีสวนรวมอยางกระตือรือรนเปนการสะทอนหรือการประเมิน
เกี่ยวกับขอจํากัดและทางเลือกตางๆ ของโครงการภายใตบริบทระดับชาติภายใตเงื่อนไขเดิมของ โครง 
การที่มีอยู โดยปกตจิะรวมถึงการออกแบบการกอรูปหรือการประเมนิเกี่ยวกบัยุทธศาสตรทางเลือกของ
โครงการพัฒนา ซ่ึงเกี่ยวของกับลักษณะความจําเพาะของโครงการ และลักษณะทัว่ไปของสังคมที่
ตองการเขามามีสวนรวมโดยเนนการเขารวมตั้งแต   การศึกษา  การตัดสินใจไปจนถึงการประเมินผล
และควบคุม 
 การที่จะทําใหการเขามามีสวนรวมกอใหเกิดผลในทางปฏิบัติมีประสิทธิภาพมีความ
จําเปนตองกําหนดกรอบระดับความเขมของการมีสวนรวมกวางๆเปน  3  ระดับ คือ  
 ระดับที่ 1  ระดับการมีสวนรวมเทียม (Pseudo- Participation) หรือการมีสวนรวมแบบถูก
กระทํา (Passive Participation)  การมีสวนรวมในระดับนี้ผูเขารวมไมมีอํานาจใดในการตัดสินใจแตเปน
ฝายกระทําตามการตัดสินใจของบุคคลอื่นเทานั้น 
 ระดับที่ 2  ระดับการมีสวนรวมบางสวน (Partial Participation) การมีสวนรวมระดบันี้  
ผูเขารวมมีสวนในการเสนอความคิดเหน็ แตอํานาจในการตัดสินใจอยูที่บุคคลอื่น 
 ระดับที่ 3  ระดับการมีสวนรวมที่แทจริง (Genuine Participation)  การมีสวนรวมในระดับนี้
ความคิดเหน็ของบุคคลที่เขารวมไดรับการรับฟง   และยอมรับเปนสวนใหญซ่ึงแสดงใหเห็นวาอํานาจ
การตัดสินใจอยูที่ผูเขารวมนัน้เอง   
  อยางไรก็ตามความสําคัญที่ตองย้ําคือ  กิจกรรมการพฒันาที่มีผลกระทบตอคุณภาพชีวิตของ
บุคคลในชุมชนทองถ่ิน อํานาจการตัดสินใจควรอยูที่ประชาชนในชุมชน ดังนัน้การที่ประชาชนสามารถ
เขามีสวนรวมและรับผิดชอบในกิจกรรมที่มีผลตอคุณภาพชีวิตสวนหนึ่งจะตองจัดกระบวนการที่
เหมาะสมเพื่อใหประชาชนมีสวนรวมทีแ่ทจริงคืออํานาจการตัดสินใจอยูที่ประชาชน (Genuine 
Participation) (บัญชร แกวสอง.  2539 : 122 , อางใน  ธีระพงษ  แกวหาวงษ .  2543 : 157 ) 
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2.5 วงจรเดมมิ่ง (Deming ) 
 

 PDCA มาจากคําภาษาอังกฤษ 4 คํา ไดแก Plan (วางแผน) Do (ปฏิบัติตามแผน) Check 
(ตรวจสอบแกไข) Act (ประเมินและพัฒนา)  

แนวคิดเกี่ยวกับวงจร PDCA เร่ิมขึ้นเปนครั้งแรกโดยนักสถิติ Walter Shewhart ซ่ึงไดพัฒนาจาก
การควบคุมกระบวนการเชิงสถิติที่ Bell Laboratories ในสหรัฐอเมริกาเมื่อทศวรรษ 1930 ในระยะ
เร่ิมแรก วงจรดังกลาวเปนที่รูจักกันในชื่อ "วงจร Shewhart" จนกระทั่งราวทศวรรษที่ 1950 ไดมีการ
เผยแพรอยาง กวางขวางโดย W.Edwards Deming ปรมาจารยทางดานการบริหารคุณภาพ หลายคนจึง
เรียกวงจรนี้วา " วงจร Deming "  

เมื่อเร่ิมแรก Deming ไดเนนถึงความสัมพันธ 4 ฝาย ในการดําเนินธุรกิจเพื่อใหไดมาซึ่งคุณภาพ 
และความพึงพอใจของลูกคา ซ่ึงไดแก ฝายออกแบบ ฝายผลิต ฝายขาย และฝายวิจัย ความสัมพันธองทั้ง 
4 ฝายนั้น จะตองดําเนินไปอยางตอเนื่อง เพื่อยกระดับคุณภาพของสนิคาตามความตองการของลูกคาที่
เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา โดยใหถือวาคณุภาพจะตองมากอนสิ่งอื่นใด 

ตอมาแนวคดิเกี่ยวกับกับวงจร Deming ไดถูกดัดแปลงใหเขากบัวงจรการบรหิาร ซ่ึง
ประกอบดวย ขั้นตอนการวางแผน ขัน้ตอนการปฏบิัติ ขั้นตอนการตรวจสอบ และขั้นตอนการ
ดําเนินการใหเหมาะสม (ซ่ึงในระยะเริม่แรกหมายถึงการปรับปรุงแกไข) แตยังไมสามารถใชงานได
อยางมีประสิทธิผล เพราะแตละขั้นตอนถกูมอบหมายใหเปนหนาที่รับผิดชอบของแตละฝาย ขณะที่ฝาย
บริหารกําหนดแผนงานและตั้งเปาหมายสาํหรับพนักงาน พนักงานก็ตองลงมือปฏิบัติใหบรรลุตาม
เปาหมายที่ฝายบริหารไดกําหนดขึ้น ในขณะที่ผูตรวจสอบคอยตรวจสอบผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
เปนระยะๆและรายงานผลใหผูบริหารทราบ หากการปฏิบัติงานมีความผิดพลาดหรือเบี่ยงเบนไปจาก
เปาหมายก็จะไดแกไขไดทนัที พนักงานที่สามารถปฏิบัติงานไดตามเปาหมายก็จะไดรางวัลเปนการตอบ
แทน แตถาไมสามารถทําไดตามเปาหมายก็จะถูกประเมินผลการปฏิบัติงานที่ต่ํา การดําเนนิงานใน
ลักษณะนี้จะเห็นไดวาคอนขางแข็งกระดาง นอกจากผูบริหารจะไมประเมินศักยภาพของพนกังานซึ่ง
เปนผูที่รูดีที่สุดเกี่ยวกบักระบวนการทํางานแลว ยังขาดวิสัยทัศนทีด่ีในเรื่องของการประสานงานภายใน
หนวยงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งการใหพนกังานมีสวนรวมในขั้นตอนการวางแผนและแกไขปรับปรุงใหดี
ขึ้นอยางไรก็ตาม วงจร Deming ไดพัฒนาไปในทศิทางที่นุมนวลขึ้น ในประเทศญี่ปุนซึ่งไดให
ความสําคัญกับพื้นฐานการบริหารงาน 2 อยาง นั้นก็คือ การสื่อสารและความรวมมือรวมใจจากทุกคนใน
หนวยงาน โดยผูบริหารยังคงเปนผูกําหนดแผนงาน แตจะสื่อสารผานชองทางหัวหนางานและพนักงาน
ตามลําดับขั้นเปาหมายถูกกําหนดขึ้นตามความเหมาะสมเปนไปได เราใชวงจร PDCA เพื่อการปรับปรุง
งานอยางตอเนือ่ง ทุกครั้งที่วงจรหมุนครบรอบก็จะเปนแรงสงใหหมุนในรอบตอไป วธีิการใหม ๆ ที่ทํา
ใหเกดิการปรบัปรุงก็จะถูกจดัทําเปนมาตรฐานการทํางาน ซ่ึงจะทําใหการทํางานมีการพัฒนาอยางไม
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ส้ินสุด เราอาจเริ่มดวยการปรับปรุงเล็ก ๆ นอย ๆ กอนที่จะกาวไปสูการปรับปรุงที่มีความซับซอนมาก
ยิ่งขึ้น  

วงจร PDCA สามารถประยุกตใชไดกับทุก ๆ เร่ือง นับตั้งแตกจิกรรมสวนตัว เชน การปรุง
อาหาร การเดนิทางไปทํางานในแตละวนั การตั้งเปาหมายชีวิต การดําเนินงานในระดับบริษัท จนกระทั่ง
ในระดับสถาบันการศึกษา หรือที่นํามาใชในระบบประกนัคุณภาพการศึกษา 

โครงสรางของวงจร PDCA 

ขั้นตอนทั้ง 4 ขั้นตอนของวงจร PDCA ประกอบดวย "การวางแผน" อยางรอบคอบ เพื่อ " การ
ปฏิบัติ " อยางคอยเปนคอยไป แลวจึง "ตรวจสอบ" ผลที่เกิดขึ้น วิธีการปฏิบัติใดมีประสิทธิผลที่สุด ก็จะ
จัดใหเปนมาตรฐาน หากไมสามารถบรรลุเปาหมายได ก็ตองมองหาวิธีการปฏิบัติใหมหรือใชความ
พยายามใหมากขึ้นกวาเดิม  ดังภาพ ที่ 2.5 

 
 

                                              A : Action          P : Plan 

 

                                             C : Check           D : Do 

 
 
                                                        ภาพ ที่ 2.5  แผนภาพแสดงวงจร เดมมิ่ง 

                                 ที่มา : (Deming:PDCA ,อางถึงใน จาํรัส  นองมาก 2544 : 43-44 ) 
วงจรเดมมิ่งแบงออกเปน 4 ขั้นตอนดังนี้ 
1. ขั้นตอนการวางแผน (Plan) ขั้นตอนการวางแผนครอบคลุมถึงการกําหนดกรอบหัวขอที่

ตองการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง ซ่ึงรวม ถึงการพัฒนาสิ่งใหม ๆ การแกปญหาที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน 
ฯลฯ พรอมกับพิจารณาวามีความจําเปนตองใชขอมูลใดบางเพื่อการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงนั้น โดยระบุ
วิธีการเก็บขอมูลใหชัดเจน นอกจากนี้ จะตองวิเคราะหขอมูลที่รวบรวมได แลวกําหนดทางเลือกในการ
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงดังกลาวการวางแผนยังชวยใหเราสามารถคาดการณส่ิงที่เกิดขึ้นในอนาคต และ
ชวยลดความสูญเสียตาง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นได ทั้งในดานแรงงาน วัตถุดิบ ช่ัวโมงการทํางาน เงิน เวลา ฯลฯ 
โดยสรุปแลว การวางแผนชวยใหรับรูสภาพปจจุบัน พรอมกับกําหนดสภาพที่ตองการใหเกิดขึ้นใน
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อนาคต ดวยการผสานประสบการณ ความรู และทักษะอยางลงตัว โดยทั่วไปการวางแผนมีอยูดวยกัน 2
ประเภทหลัก ๆ ดังนี้ 

ประเภทที่ 1 การวางแผนเพื่ออนาคต เปนการวางแผนสําหรับสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคตหรือกาํลัง
จะเกิดขึ้นบางอยางไมสามารถควบคุมสิ่งนั้นไดเลยแตเปนการเตรียมความพรอมสําหรับสิ่งนั้น 
 ประเภทที่ 2 การวางแผนเพื่อการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง เปนการวางแผนเพื่อเปลี่ยนแปลงสภาพ
ที่เกิดขึ้นในปจจุบันเพื่อสภาพที่ดีขึ้น ซ่ึงเราสามารถควบคุมผลที่เกิดในอนาคตไดดวยการเริ่มตน
เปลี่ยนแปลงตั้งแตปจจุบัน 

 2. ขั้นตอนการปฏิบัติตามแผน (DO) 
ขั้นตอนการปฏิบัติ คือ การลงมือปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตามทางเลือกที่ไดกําหนดไวในขั้นตอน

การ วางแผน ในขั้นนี้ตองตรวจสอบระหวางการปฏิบัติดวยวาไดดําเนินไปในทิศทางที่ตั้งใจหรือไม 
พรอมกับสื่อสารใหผูที่เกี่ยวของรับทราบดวย เราไมควรปลอยใหถึงวินาทีสุดทายเพื่อดูความคืบหนาที่
เกิดขึ้น หากเปนการปรับปรุงในหนวยงานผูบริหารยอมตองการทราบความคืบหนาอยางแนนอน เพื่อจะ
ไดมั่นใจวาโครงการปรับปรุงเกิดความผิดพลาดนอยที่สุด 

3.ขั้นตอนการตรวจสอบแกไข(Check) 
 ขั้นตอนการตรวจสอบ คือ การประเมินผลที่ไดรับจากการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง แตขั้นตอนนี้

มักจะถูกมองขามเสมอการตรวจสอบทําใหเราทราบวาการปฏิบัติในขั้นที่สองสามารถบรรลุเปาหมาย
หรือวัตถุประสงคที่ไดกําหนดไวหรือไม ส่ิงสําคัญก็คือ เราตองรูวาจะตรวจสอบอะไรบางและบอยครั้ง
แคไหนขอมูลที่ไดจากการตรวจสอบจะเปนประโยชนสําหรับขั้นตอนถัดไป 

4.ขั้นตอนการประเมินและพัฒนา(Act) 
 ขั้นตอนการดําเนินงานใหเหมาะสมจะพิจารณาผลที่ไดจากการตรวจสอบ ซ่ึงมีอยู 2 กรณี คือ 

ผลที่เกิดขึ้นเปนไปตามแผนที่วางไว หรือไมเปนไปตามแผนที่วางไว หากเปนกรณีแรก ก็ใหนําแนวทาง
หรือกระบวนการปฏิบัตินั้นมาจัดทําใหเปนมาตรฐาน พรอมทั้งหาวิธีการที่จะปรับปรุงใหดียิ่งขึ้นไปอีก 
ซ่ึงอาจหมายถึงสามารถบรรลุเปาหมายไดเร็วกวาเดิม หรือเสียคาใชจายนอยกวาเดิม หรือทําใหคุณภาพดี
ยิ่งขึ้นก็ไดแตถาหากเปนกรณีที่สอง ซ่ึงก็คือผลท่ีไดไมบรรลุวัตถุประสงคตามแผนที่วางไว เราควรนํา
ขอมูลที่รวบรวมไวมาวิเคราะห และพิจารณาวาควรจะดําเนินการอยางไรตอไปนี้  
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2.6 รูปแบบและการพัฒนารูปแบบการบริหาร 
 ในการบริหารสถานศึกษานัน้มีรูปแบบในการบริหารหลายรูปแบบดวยกัน สําหรับการจัด
การศึกษาในประเทศไทย ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542   เนนคณะกรรมการโรงเรียน
ที่ชุมชนมีบทบาทหลัก โดยมีสัดสวนที่มคีณะกรรมการที่มาจากชุมชน ไดแก ผูแทนผูปกครอง ผูแทน
องคกรชุมชน ผูแทนองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ผูแทนศิษยเกา และผูทรงคุณวุฒ ิและมีคณะกรรมการ
จากในโรงเรยีน คือ ผูแทนครูและผูบริหารโรงเรียน และตอมาพระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ.2550 
กําหนดให  สถานศึกษามีคณะกรรมการบริหารสถานศึกษาประกอบดวยบุคคลจากภาคสวนตางๆ เขามา
มีสวนรวมในการบริหารสถานศึกษา จึงมรูีปแบบในการบริหารที่แตกตางกัน 
 พรพิมล  ประวัติรุงเรือง (2550 : บทคัดยอ) ไดศกึษาและพัฒนารูปแบบการบริหารโรงเรียน
อาชีวศึกษาเอกชนโดยคณะกรรมการบริหารโรงเรียน พบวา รูปแบบการบริหารโรงเรียนอาชีวศึกษา
เอกชนโดยคณะกรรมการบริหารโรงเรียน ประกอบดวย 2 สวน คือ 
 สวนที่ 1 วัตถุประสงค  เพื่อใชเปนแนวทางในการบรหิารโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน ที่จัด
การศึกษาในระดับ ปวช. และ/หรือ ปวส. โดยมีคณะองคกรบุคคลตามมาตรา 44  แหงพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 และทีแ่กไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545 ทําหนาที่เปนคณะ
กรรมการบริหารโรงเรียนที่ครอบคลุมหนาที่การบริหาร และภารกิจการบริหารโรงเรียน 
 สวนที่ 2 องคประกอบของรูปแบบ 5 ดาน  ไดแก  การบริหารโดยคณะกรรมการบริหาร
โรงเรียน การวางแผน การจดัองคการ  การนําและการควบคุม ดังภาพที่ 2.6 
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ภาพที่ 2.6 รูปแบบการบริหารโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนโดยคณะกรรมการบริหารโรงเรียน 
 

ลัดดาวัลย และคณะ ( 2544 : บทคัดยอ ) ไดศึกษารูปแบบการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
ตามแนวพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาต ิ พ.ศ.2542   โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาทางเลือกเกี่ยวกับ
รูปแบบและอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการสถานศึกษา และเพื่อศึกษาอํานาจหนาทีใ่นการบริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานในดานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคลและการบริหารทั่วไป โดยมี
ผลการศึกษาในรูปแบบและอํานาจหนาทีข่องคณะกรรมการสถานศึกษาซึ่งมี 3 รูปแบบ  ไดแก  
  รูปแบบที่ 1 คณะกรรมการบริหารมีอํานาจในการวนิจิฉัยส่ังการหรอืการตัดสินใจใน
ภารกิจทั้งที่เปนงานสําคัญและงานประจํา ของการบริหารในสถานศึกษา ทั้งในดานวิชาการ งบประมาณ 
การบริหารงานบุคคล และการบริหรทั่วไป 

แนวคิดรูปแบบการบริหารโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน 
โดยคณะกรรมการบริหารโรงเรียน 

1.การบริหารโยคณะกรรมการบริหาร
โรงเรียน 
   1.1 วัตถุประสงคของการบริหารโดย
คณะกรรมการบริหารโรงเรียน 
   1.2 หลักการบริหารโดยคณะ
กรรมการบริหารโรงเรียน 
   1.3 องคประกอบคณะกรรมการโรงเรียน 
   1.4 อํานาจหนาที่ของคณะ
กรรมการบริหารโรงเรียน 
   1.5 หลักเกณฑการสรรหาคณะ
กรรมการบริหารโรงเรียน 
   1.6 วาระการดํารงตําแหนงของคณะ
กรรมการบริหารโรงเรียน 
   1.7 การพนจากตําแหนงของคณะ
กรรมการบริหารโรงเรียน 
   1.8 การสรรหาคณะกรรมการบริหาร
โรงเรียนแทนตําแหนงวาง 
   1.9 การประชุมคณะกรรมการบริหาร
โรงเรียน 

2.การวางแผน(Planning) 
   2.1 การวางแผนกลยุทธ 
   2.2 การจัดทําแผนพัฒนา 
        และแผนปฏิบัติการ 
        ประจําป 

3.การจัดองคการ (Organizing) 
   3.1 การจัดโครงสรางการ 
         บริหารโรงเรียน 
   3.2 ภารกิจการบริหาร 
         โรงเรียน 4 ดาน 

4.การนํา ( Leading ) 
   4.1 ภาวะผูนํา 
   4.2 การบริหารแบบมี 
        สวนรวมและการ 
        ทํางานเปนทีม 
   4.3 การสื่อสารที่มี 
         ประสิทธิภาพ 
   4.4 การบริหารความ 
         ขัดแยง 

5.การควบคุม (Controlling ) 
   5.1 ระบบการประเมินคุณภาพ
ภายใน 
   5.2 ระบบการควบคุมภายใน 
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รูปแบบที่ 2 คณะกรรมการที่ปรึกษา มีอํานาจหนาที่ในการใหคาํปรึกษา แนะนํา
สนับสนุนสงเสริมการบริหารแกผูบริหาร และอาจมีอํานาจหนาที่ในการตัดสนิใจในงานประจําของ
สถานศึกษาได ตลอดจนการดําเนินการหรอืรวมดําเนนิการในบางเรื่อง คณะกรรมการในรูปแบบนีจ้ึงไม
มีอํานาจหนาที่ในการวินิจฉยัส่ังการ หรือการตัดสินใจในภาระกจิการบริหารสถานศึกษาโดยเฉพาะที่
เปนงานสําคัญ เชน ดานวิชาการ ดานการบริหารงานบุคคล และงบประมาณ  

รูปแบบที่ 3 คณะกรรมการกึ่งบริหารและที่ปรึกษา มีอํานาจหนาที่ในการวินจิฉัย
ตัดสินใจในเรือ่งที่เปนงานสาํคัญบางเรื่องหรือหลายเรื่อง  นอกนัน้ก็มอํีานาจหนาทีใ่หคําปรึกษา แนะนํา
สนับสนุน สงเสริมการบริหารแกผูบริหารเทานั้น 

สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา ( 2549 : 12-34 ) คําวารูปแบบ  ส่ือความแผนหรือวิธีการ
ดําเนินตางๆ  มากขึ้น  รวมทั้งนักวิชาการในวงการศึกษาดวย โดยเฉพาะรูปแบบการสอน  และรูปแบบ
การบรหิาร  แตบอยครั้งมีการนําคํานี้ไปใชอยางหละหลวม ไมระมัดระวัง ทําใหเกดิความสับสนและ
ขาดหลักสําคัญในการพัฒนางานดานนี้อยางเปนระบบและตอเนื่อง   
 กลไกของรูปแบบเปนองคประกอบของระบบงานที่มีความเปนอิสระจากกันและกันแตทํางาน 
สัมพันธกันและพึ่งพาอาศัยกันในการทํางานตามวัตถุประสงคของรูปแบบคลายกันกับสวนประ กอบ
เครื่องยนตที่ออกแบบไวเพื่อใหเครื่องยนตทํางานตามวัตถุประสงคที่สรางเครื่องยนตนั้นขึ้นมาอยางไรก็
ตามการออกแบบรูปแบบการบริหาร  ไมวาจะเปนรูปแบบที่ครอบคลุมงานทั้งระบบองคการหรืองาน
บางสวนของระบบองคการก็ตามผูออกแบบไมสามารถที่จะออกแบบองคประกอบยอยของระบบทั้ง 
หมด เพราะจะมีรายละเอียดและความสลับซับซอนมากเกินไป ดังนั้นในการออกแบบรูปแบบการ
บริหารจึงกําหนดเฉพาะองคประกอบสําคัญของระบบนั้นๆ  เทานั้น   โดยมีสมมติฐานวาหาก
องคประกอบเหลานั้นทําหนาที่ตามที่ออกแบบไวแลว การดําเนินการขององคการจะเปนไปตามวัตถุ 
ประสงคที่กําหนดไวคอยขางแนนอน  ขอสําคัญผูออกแบบรูปแบบตองอธิบายองคประกอบที่กําหนดไว
ใหชัดเจน วาองคประกอบนั้นๆ คืออะไร  มีลักษณะอยางไร  ทําหนาที่อะไร  สัมพันธเกี่ยวของกับ
องคประกอบยอยอ่ืนๆอยางไร  และองคประกอบที่กําหนดขึ้นทั้งหมดทําหนาที่รวมกันอยางไรเพื่อการ
บรรลุวัตถุประสงคตามที่กําหดไว   ไมวานักออกแบบรูปแบบการบริหารจะมีวัตถุประสงคอยางไรและมี
องคประกอบอะไรบาง  องคประกอบของรูปแบบบริหารควรจะครอบคลุมลักษณะสําคัญของการ
บริหารในประเด็นตอไปนี้  สมาน  อัศวภูมิ ( อางในสํานักงานสภาการศึกษา.  2549 : 45 ) 
 1. องคประกอบการบริหารควรมีกลไกการตัดสินใจในการบริหาร  หมายถึง  ระบบขอมูลเพื่อ
การตัดสินใจ  ระบบและรูปแบบการตัดสนิใจในการบรหิารงานในองคการ 
 2. องคประกอบการบริหารควรมีกลไกการบริหารภายใน  หมายถึง  ระบบงานและระบบคน
ในองคการ  การไหลเวยีนของงาน  ขอบเขตอํานาจหนาที่และความสมัพันธของหนวยงานยอยใน
องคการและกระบวนการบริหารงานทั้งในระดับองคการและหนวยงานยอยในองคการ 
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 3.องคประกอบการบริหารควรมีกลไกการบริหารสัมพันธกับภายนอก  หมายถึง  ระบบงาน
อํานาจหนาทีข่องหนวยงานรับผิดชอบ  กําหนดขอบเขตของหนวยงานและบุคลกรภายนอกที่เกีย่วของ  
กําหนดกระบวนการและวิธีการดําเนินงานความสัมพันธกับหนวยงานและบุคลภายนอก 
 4.องคประกอบการบริหารควรมีกลไกตรวจสอบผลการดําเนินงานและการปรับตัว หมายถึง  
ระบบงานระบบคนขอบเขตอํานาจหนาทีข่องหนวยงานรับผิดชอบ  กระบวนการและวิธีการดําเนนิงาน
เพื่อการตรวจสอบผลการดําเนินงานขององคการและดําเนินการแกไขเพื่อใหองคการมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล 
 5.องคประกอบการบริหารควรมีกลไกการบาํรุงและพัฒนาทรัพยากรในองคการหมายถึง 
ระบบ และกระบวนการในการดําเนนิงานเพื่อการบํารุงและพัฒนาทรัพยากรในองคการ โดยเฉพาะ
ทรัพยากรเทคโนโลยีและทรพัยากรบุคคลขององคการ 
 การศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบสวนใหญจะเนนการศึกษาสภาพปจจุบันของรูปแบบนั้น  และการ
นําเสนอรูปแบบที่สรางขึ้นเทานั้น ( สมาน  อัศวภูมิ อางใน สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา.2549 : 
15 ) สวนการพัฒนารูปแบบการครบวงจร  คือ มีการนํารูปแบบที่พัฒนาขึ้นไปทดลองใชเต็มรูปแบบมี
การควบคุมตัวแปรอยางเขมขนตามแบบการวิจัยเชงิทดลอง  สวนใหญเปนการทดลองภาค สนามใน
ลักษณะโครงการนํารอง ( กรมสามัญศึกษา.อางใน สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา.2549 : 15) 
อยางไรก็ตามตามหลักทฤษฎีแลวการทดลองในสภาพเปนจริงเปนสิ่งทีเ่ปนไปได ทัง้โดยวิธีการสาํรวจ
ความคิดเหน็ และแนวทางในการศึกษาเกีย่วกับรูปแบบไว  3  แบบ (สมาน  อัศวภมูิ อางใน สํานักงาน
เลขาธิการสภาการศึกษา.2549 : 15 )  ดังนี้ คือ 

1. การศึกษารปูแบบ  หมายถึง การศึกษาสภาพปจจุบนัของรปูแบบนั้นๆ ตามกรอบรูปแบบที่
กําหนดไววามสีภาพอยางไร  ซ่ึงอาจจะดําเนินการไดโดยวิธีการสํารวจความคิดเห็น  หรือการศึกษา
สภาพจริงในภาคสนาม 

2. การนําเสนอรูปแบบ หมายถึง  การวจิัยที่นอกเหนอืจากสภาพปจจุบันปญหาของรูปแบบ
ปจจุบันแลว  ผูวิจัยยังตองออกแบบและนาํเสนอรูปแบบใหม  เพื่อใหไดรูปแบบการดําเนินงานหรอืการ
บริหารที่ดีกวาที่เปนอยู  แตการวิจยัเพื่อนาํเสนอรูปแบบนี้ผูวจิยัยังไมตองทดลองใชรูปแบบ  เพียงแตจดั
โอกาสในการนําเสนอรูปแบบเพื่อการพิจารณาของผูเกี่ยวของในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่งเทานัน้เชน การ
นําเสนอผูทรงคุณวุฒิ เพื่อการพิจารณาและประเมินในรูปแบบของแบบสอบถามหรือรูปแบบของการ
ประ ชุมสัมมนา การนําเสนอรูปแบบใหผูปฏิบัติประเมินความเหมาะสมและความเปนไปได  ตลอดจน
การใหขอความคิดเห็น  ขอเสนอแนะเทานั้น  การายงานผลการวิจัยจะนําเสนอทั้งสวนที่เปนการศึกษา
สภาพปจจุบนัของรูปแบบ  การออกแบบรปูแบบ  และผลการนําเสนอรูปแบบ 

3.การพัฒนารปูแบบ หมายถึง การวิจยัที่ผูวิจัยตองดําเนินการทั้งสามสวน คือ การศึกษา
รูปแบบ  การออกแบบรูปแบบใหม  และการนํารูปแบบใหมไปทดลองใชในสภาพจริง  ซ่ึงจะเปนการ
ทดลองใชตามสภาพจริงโดยไมตองควบคมุตัวแปรอยางเขมงวดมากนกั  หรือทดลองตามแบบการวิจัย
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ทดลองก็ได  และรายงานผลการทดลองใช  สวนจะมีการทดลองใชรูปแบบจะมกีารดําเนินการกี่รอบ  
ในลักษณะการวิจัยและพัฒนานั้น  กแ็ลวแตโครงการวจิัยนัน้ 

2.6.1 คุณลักษณะของรูปแบบที่ดี 
Keeves 1988. ( อางใน พรพิมล ประวัติรุงเรือง.2549 : 34 ) ไดกลาวถึงคุณลักษณะสําคัญของ

รูปแบบ 4  ประการ ไดแก 
1.รูปแบบควรประกอบขึ้นดวยความสัมพนัธอยางมีโครงสรางของตัวแปรมากกวาความ 

สัมพันธเชิงเสนตรงธรรมดา อยางไรกต็ามความสัมพันธเชิงเสนตรงก็มีประโยชนในชวงตนของการ
พัฒนารูปแบบ 

2. รูปแบบควรใชเปนแนวทางในการพยากรณผลที่เกิดขึน้  จากการใชรูปแบบสามารถ 
ตรวจสอบไดโดยการสังเกตุ และหาขอมูลสนับสนุนดวยขอมูลเชิงประจักษได 

3. รูปแบบควรจะตองระบหุรือช้ีใหเหน็ถึงกลไกเชิงเหตผุลของเรื่องที่ศึกษา  ดังนัน้นอกจาก
รูปแบบจะเปนเครื่องมือในการพยากรณแลว  ยังใชเปนเครื่องมือในการอธิบายปรากฏการณไดดวย 

4.รูปแบบควรเปนเครื่องมือในการสรางความคิดรวบยอด (Concept) ใหมและการสราง 
ความสัมพันธของตัวแปรใหม ซ่ึงจะเปนการเพิ่มองคความรู ในเรื่องที่กาํลังศึกษา 

พูลสุข  หิงคานนท ( 2540 : 53 ) สรุปความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบที่ดเีปรียบเสมือนสิ่งที่ทําให
ผูสนใจศึกษาในเรื่องใดๆ ไดมีความเขาใจเปนเบื้องตนกอนการศึกษาในแนวลึกตอไป  รูปแบบที่ดคีวรมี
ลักษณะดังนี ้

1.รูปแบบควรประกอบดวยความสัมพันธเชิงโครงสรางระหวางตัวแปรมากกวาทีจ่ะเนน
ความสัมพันธระหวางตัวแปรรวมๆ 

2.รูปแบบควรนําไปสูการทํานายผลที่ตามมา  ซ่ึงสามารถตรวจสอบไดดวยขอมูลเชงิประจักษ 
โดยเมื่อทดสอบรูปแบบแลว หากปรากฏวาไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ รูปแบบนั้นตองถูก
ยกเลิกไป 

3.รูปแบบควรอธิบายโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผลของเรื่องที่จะศึกษาไดอยางชัดเจน 
4.รูปแบบควรนําไปสูการสรางแนวความคดิใหม หรือความสัมพันธใหมของเรื่องที่ศึกษาได 
5.รูปแบบในเรื่องใดจะเปนเชนไร  ขึ้นอยูกับกรอบของทฤษฎีในเรื่องนั้นๆ 

 ผูวิจัยไดศึกษารูปแบบการบริหารสถานศึกษาเพื่อเปนแนวทางในการพฒันารูปแบบการ
บริหารงานโรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชนในกรุงเทพมหานครจากสํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา
กระทรวงศกึษาธิการ   ดังนี ้
 

2.6.2 รูปแบบการบริหารสถานศึกษา (สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา กระทรวงศกึษาธิการ.
2549 ) 

รูปแบบที่ 1 รูปแบบการวางแผนกลยุทธในการบริหารจดัการโรงเรียน 
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 1.1 วัตถุประสงคของรูปแบบ 
 รูปแบบการบริหารฐานโรงเรียนที่ใชการวางแผนกลยุทธสําหรับการบริหารจัดการ กรณี
สถานศึกษาตนแบบกดุสะเทียนวิทยาคารมีวัตถุประสงคเพื่อใชการวางแผนกลยุทธเปนเครื่องมือในการ
บริหารสถานศึกษาที่สงเสริมการปฏิรูปการเรียนรู ทั้งดานการบริหาร ดานผูสอน และดานผูเรียน โดยมี
เปาหมายคือคณุภาพการศึกษาของสถานศึกษา 

1.2 องคประกอบพื้นฐานของรูปแบบ 
 รูปแบบการบริหารฐานโรงเรียนที่ใชการแผนกลยุทธในการบริหารจัดการของโรงเรียนกดุสะ
เทียนวิทยาคารมีองคประกอบพื้นฐานสําคญั 6 องคประกอบคือ 
  1. การพัฒนาบุคลากรและการมีสวนรวมของผูเกี่ยวของ ความพรอมและความรู 
ความสามารถของบุคลากรและการมีสวนรวมของผูเกี่ยวของในการบรหิารสถานศึกษา โดยใหแผนกล
ยุทธเปนฐานทีม่ีความสําคัญตอความสําเร็จในการบรหิารโรงเรียนเปนอยางยิ่ง องคคณะบุคคลในการ
วางแผนกลยุทธของสถานศึกษาตนแบบกดุสะเทียนวิทยาคารประกอบดวยบุคคล 4 ฝายคือ ฝายบริหาร 
ผูแทนครู ผูแทนคณะกรรมการสถานศึกษาและชุมชน และผูแทนนกัเรียน 
  2. การวเิคราะหสภาพปจจบุันปญหา การวิเคราะหสภาพปจจุบันปญหาที่นํามาใชใน
การวางแผนกลยุทธในการบริหารจัดการสถานศึกษากรณีสถานศึกษาตนแบบกดุสะเทียนวิทยาคารใช
การวิเคราะหสภาพแวดลอม (SWOT) ทั้งดานการบริหาร ดานครูผูสอน และนกัเรยีน แตละดานจะ
วิเคราะหปจจยัภาพนอกดานสังคมวัฒนธรรม ดานเทคโนโลยี ดานเศรษฐกิจ ดานการเมือง และวิเคราะห
ปจจัยภายในทีเ่กี่ยวของทุกดาน 
  3. การจัดวางทิศทางขององคกร หมายถึงกําหนดวิสัยทศันและภารกิจในทิศทางที ่
ตองการจะเปนในอนาคต จากการบูรณาการผลการวิเคราะหสภาพปจจุบันปญหาทัง้สามดาน เพือ่เปน
กรอบและแนวทางในการวางแผนกลยุทธของสถานศึกษาตอไปโดยการมีสวนรวมของทุกฝาย 
  4. การกําหนดกลยุทธ เปนกิจกรรมและวธีิการดําเนินงานใหสอดคลองกับทิศทางของ
สถานศึกษาทัง้ 3 ดานคือ ดานการบริหาร ดานผูสอน และดานผูเรียน ทั้งนี้สถานศึกษาไดใชแนวคดิการ
บริหารเชิงกลยุทธ การบริหารแบบมีสวนรวม และการบริหารฐานโรงเรียนเปนหลักในการดําเนนิงาน 
  5. การปฏิบัติตามกลยุทธ หมายถึงการดาํเนินงานในทศิทางและเปนไปตามกลยุทธที่
กําหนด โดยใชภาวะผูนําและการกํากับติดตาม 
  6. การควบคุมกลยุทธ หลังจากสถานศึกษาดําเนนิการตามแผนที่กําหนดไว สถาบันมี
การประเมินผลการดําเนินงานตามแผนกลยุทธในแตละดาน ทั้งดานการบริหาร ดานครูผูสอน และดาน
นักเรียน โดยใชตวับงชีต้ามมาตรฐานการศึกษาของสํานักงานประเมินและรับรองคณุภาพการศกึษา 
(สมศ) เปนกรอบในการประเมิน เพื่อกํากับติดตาม และพฒันางานอยางตอเนื่อง 
 โดยสรุปแลวรูปแบบการวางแผนกลยุทธเพือ่การบริหารจดัการโรงเรียนกุดสะเทยีนวิทยาคาร
มีลักษณะสําคัญดังแผนภูมิตอไปนี ้   ดังภาพที่ 2.7 
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ภาพที่ 2.7 รูปแบบการวางแผนกลยุทธในการบริหารจัดการโรงเรียน 

 
รูปแบบที่ 2 รูปแบบการบรหิารฐานโรงเรียนที่เนนครูและชุมชนเปนสําคัญเพื่อสงเสริมการ

ปฏิรูปการเรียนรูของผูเรียนและความเปนเลิศของสถานศึกษา 
 2.1 วัตถุประสงคของรูปแบบ 
 รูปแบบการบริหารฐานโรงเรียน กรณีสถานศึกษาตนแบบเทพามีวัตถุประสงคที่จะพัฒนา
ศักยภาพและโอกาสครูและชุมชนในการมีสวนรวมในการบริหารจัดการเพื่อการปฏิรูปการเรียนรูของ
ผูเรียนและความเปนเลิศของสถานศึกษา และการปฏิรูปผูเรียนวัดไดจากสิ่งที่สถานศึกษาคาดหวังจาก
การนํารูปแบบไปใชคือ “คุณภาพและความเปนเลิศของโรงเรียน” ซ่ึงมีตัวบงชี้สําคัญดังนี้ 

(1) นักเรียนเกง ดี มีสุข 
(2) ครูมืออาชีพ 
(3) ชุมชนมีสวนรวมที่เปนรูปธรรม 
(4) ความพึงพอใจของผูเกี่ยวของ 

2.2 องคประกอบพื้นฐานของรูปแบบ 
  1. องคประกอบดานครู สถานศึกษาใหความสําคัญกับครูและใหอํานาจครูทํางาน 

การพัฒนาบุคลากรและการมีสวนรวมของผูเกี่ยวของ 
(บุคลากรและผูเกี่ยวของประกอบดวย ผูบริการ ครู คณะกรรมการสถานศึกษา และนกัเรียน 

การวิเคราะหสภาพแวดลอม (SWOT) 
ดานครู  ผูบริหาร และผูเรียน 

การจัดนิทรรศการขององคกร ( วิสัยทัศนกร ) 

กลยุทธดานการบริหาร กลยุทธดานผูสอน กลยุทธดานผูเรียน 

คุณภาพการศึกษา 

P P P 

C C C 

D D D A A A 

การประเมินกลยุทธดานการ การประเมินกลยุทธผูสอน การประเมินกลยทธดานผเรียน 
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รวมกับชุมชนเพื่อเปนฐานสําคัญในการบริหารที่สงเสริมการปฏิรูปการเรียนรู ใหครูสามารถจัดการ
เรียนรูตามแนวการปฏิรูปการศึกษา และพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง และเพื่อใหครูมีศักยภาพในการ
ดําเนินงานดังกลาว ฝายบรหิารไดพัฒนาครูใหเปนครูมอือาชีพ สามารถทํางานเปนทีม มีสวนรวมในการ
บริหารจัดการที่ดี ใชส่ือและเทคโนโลยีในการจัดการเรยีนสอน และมีระบบดูแลชวยเหลือนักเรียน 
  2. องคประกอบดานชุมชน สถานศึกษาเปดโอกาสใหชุมชนมีสวนรวมและมีอํานาจใน
บริหารกิจการของสถานศึกษา ในฐานะองคประกอบสําคัญของรูปแบบการบริหาร ดังนั้นเพื่อใหชุมชน
มีบทบาทและมีสวนรวมตามบทบาทดังกลาวไดอยางเตม็ที่ จึงมีการพฒันาชุมชนใหมีความรูความเขาใจ
ในบทบาทหนาที่ โดยเฉพาะการมีสวนรวม การใหการสนับสนุน การใหความไววางใจ และการมสีวน
ในการดแูลชวยเหลือนกัเรียน 
  3. องคประกอบดานผูบริหารและการบริหารจัดการ สถานศึกษาตนแบบเทพาใช 
รูปแบบการบริหารฐานโรงเรียนในการบริหารงานทั้งสี่ดานคือ ดานวชิาการ ดานงานบุคลากร ดาน
งบประมาณและการบริหารทั่วไป โดยมีผูบริหารเปนผูอํานวยการขับเคลื่อนการดําเนินงานของโรงเรียน 
ดวยวงจรคณุภาพ PDCA และหลักการบริหารสําคัญอยู 5 ประการคือ 
   (1) การบริหารเชิงระบบ 
   (2) การบริหารโดยยึดวัตถุประสงค 
   (3) การบริหารฐานโรงเรียน 
   (4) การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
   (5) การมีสวนรวมของชุมชน 
 โดยสรุปแลวการบริหารฐานโรงเรียนที่เนนครูและชุมชนเปนสําคัญเพื่อสงเสริมการปฏิรูปการ
เรียนรูและความเปนเลิศของสถานศึกษา กรณีโรงเรียน มลัีกษณะสําคัญดังแผนภูมิตอไปนี้  ภาพที่ 2.8 
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ภาพที่ 2.8 รูปแบบการบริหารฐานโรงเรียนที่เนนครูและชุมชนเปนสาํคัญเพื่อสงเสริมการปฏิรูปการ

เรียนรูของผูเรียนและความเปนเลิศของสถานศึกษา 
 
2.7 เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

ผูวิจัยไดศึกษางานวิจัยเกี่ยวของกับการบริหารงานแบบมีสวนรวม  ดังนี้  
 

2.7.1 งานวิจัยในประเทศ 
 สุนทร ชอบทําดี (2534 : บทคัดยอ) ไดศึกษาบทบาทของคณะกรรมการศึกษาเกีย่วกับ

ความสัมพันธระหวางโรงเรยีนกับชุมชนของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถม ศึกษา
จังหวดัอางทอง   พบวาคณะกรรมการศึกษามีสวนรวมในการประชาสมัพันธโรงเรียน มีสวนรวมในการ
ประชุมผูปกครอง  ประสานงานใหมีการเผยแพรขาวสารในที่ชุมชนและขอความรวมมือใหผูปกครอง
มาเยี่ยมโรงเรียน  โดยรวมกจิกรรมของโรงเรียนดานการใหบริการแกชุมชน   การมสีวนรวมเสนอแนะ
และประสานงานใหโรงเรียนรวมกับหนวยงานอื่นใหบริการความรูแกประชาชนที่โรงเรียน 

จากผลการวิจยัเร่ืองสภาพปจจุบันและปญหาการมีสวนรวมในการบริหารและจัดการศึกษาของ
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  พบวา 

ศักยภาพที่เปนชุมชน 
- มีความรูความเขาใจใน
บทบาทหนาที่ 
- การใหการสนับสนุน 
- การมีสวนรวม 
- การดูแลชวยเหลือนักเรียน 
- ความไววางใจ 

ศักยภาพที่เปนของครู 
- การทํางานเปนทีม 

- การเปนครูมืออาชีพ 
- การใชเทคโนโลยี 
- มีสวนรวมในการบริหาร 
-  การดูแลชวยเหลือนักเรียน 
- การจัดการเรียนรูตามแนว  
  ปฏิรูป 
- การพัฒนาตนเองตอเนื่อง 

การมีสวนรวมในการ
บริหารแบบฐานโรงเรียน
ทั้ง 4 ดาน 

- งานทั่วไป 
- งานบุคคล 
- งานงบประมาณ 
- งานวิชาการ 

คุณภาพนักเรียนและความ
เปนเลิศของโรงเรียน 
- นักเรียนดี เกง มีสุข 
- ครูมืออาชีพ 
- ชุมชนมีสวนรวมอยาง 
   เปนรูปธรรม 
- นักเรียน ครูและชุมชน 
  พึงพอใจ 

P 

C 

A D 
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(1) คณะกรรมการสถานศึกษายังปฏิบัติตามอํานาจหนาทีไ่มสมบูรณ สวนมากยดึวัฒนธรรมการ
ปฏิบัติแบบเดมิ ๆ หลายคณะเปนเพียงรางเงาของโรงเรียน โรงเรียนไมคอยกระจายอาํนาจและยอมรับใน
ความจําเปนและกระทรวงศกึษาธิการยังไมสนับสนุนสงเสริมเต็มที่ 

(2) กรรมการสถานศึกษาจํานวนมากยังมศีักยภาพ ความรู ความสามารถ และคณุลักษณะไมถึง
ระดับที่จะมีสวนรวมในการตัดสินใจ และปฏิบัติตามอํานาจหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 

(3) การปฏิบัติตามอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการสถานศึกษายังมีปญหาหลายประการ ทั้งนี้
เนื่องมาจากกรรมการเอง และเนื่องมาจากโรงเรียนซึ่งไดแกผูบริหารคณะคร ูและทรัพยากรอื่น ๆ 

(4) ทั้งกรรมการสถานศึกษา ผูบริหารโรงเรียน และครู เห็นวากรรมการสถานศึกษาจาํเปนตอง
ไดรับการพัฒนายกระดับสมรรถภาพหรือศักยภาพ ทั้งความรู ความสามารถ และคุณลักษณะพึงประสงค
โดยใชรูปแบบและแนวทางที่หลากหลาย (ธีระ รุญเจริญ.  2547 :  ช-ฌ) 
 เริงจิตร  กลันทปุระ ( 2540 ) ทําการวิจัยเร่ือง  รูปแบบการบริหารมหาวิทยาลัยในกํากับของ
รัฐบาล  พบวา  รูปแบบการบริหารมหาวิทยาลัยมรกํากับของรัฐบาลควรมีลักษณะดังนี้ 
 1.การบริหารงานทั่วไป  ควรมีอิสระ คลองตัวในขอบเขตอํานาจหนาที่ 
 2.การบริหารงานวิชาการ  ควรมีสภาวิชาการเปนผูดําเนินงานบริหารวิชาการตามหลักสากล
โดยอิสระ  ในการกําหนดหลักสูตร  การเปดภาควิชา  สาขาวิชาและคณะ ตลอดจนการพิจารณาแตงตั้ง
อาจารยทุกระดับ 
 3.การบริหารงานบุคคล  ควรดําเนินการในรูปแบบคณะกรรมการบริหารงานบุคคล 
 4.การบริหารงานการเงินและทรัพยสิน  ควรมีอํานาจอิสระในรูปคณะกรรมการบริหาร
การเงินและทรัพยสิน  
 อนงค  อนันตริยเวช ( 2540 ) ทําวิจัยเร่ืองการมีสวนรวมในการบริหารมหาวิยาลัยของอาจารย
มหาวิทยาลัยไทย : การศึกษาเชิงประวิติศาสตรพบวา  ปจจัยที่มีผลกระทบตอการมีสวนรวมในการ
บริหารมหาวิทยาลัยของอาจารย  มีทั้งปจจัยภายในและปจจัยภายนอกมหาวิทยาลัย  ซ่ึงปจจัยภายใน  
ไดแก 1) ความซับซอนของโครงสรางการบริหารภายในมหาวิทยาลัย 2) จํานวนและคุณวุฒิของอาจารย 
3) การรับแนวคิดตะวันตกในการบริหารมหาวิทยาลัย  4 ) การปรับปรุงพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยและ
สถาบันที่เอื้อตอการมีสวนรวม  สวนปจจัยภายนอก  ไดแก 1) นโยบายการบริหารมหาวิทยาลัยของรัฐ  2 
) การกระจายสังกัดและรวมสังกัดของมหาวิทยาลัย 3 ) สภาพเศรษฐกิจสังคมและการเมืองที่เปน
ประชาธิปไตย  นอกจากนี้  ผูบริหารตองมีทัศนคติที่ดีตอการมีสวนรวมในการบริหารของอาจารยโดย
การรับฟงความคิดเห็นและเปดโอกาสใหอาจารยไดรวมในการตัดสินใจอยางกวางขวาง สวนอาจารย
ตองมีวินัยในตนเอง  มีความรับผิดชอบตอหนาที่  มีความรูเกี่ยวกับเรื่องที่มีสวนรวมในการตัดสินใจ
อยางชัดเจน  ถูกตองและควรมีการพัฒนาอาจารยใหมีความรู  ความเขาใจเกี่ยวกับการบริหาร  และการ
จัดการยุคใหมประการสําคัญ  ตองสรางจิตสํานึกรวมกันระหวางผูบริหารและอาจารยวา  การมีสวนรวม
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ในการบริหารอาจารย  ซ่ึงเปนกลุมบุคคลที่สําคัญที่สุดในมหาวิทยาลัย  จะมีผลโดยตรงตอคุณภาพของ
สถาบันและสังคมโดยรวม 
  เมตต    เมตตการุณจิต  (2541 : 85-86)  ไดศึกษาการมีสวนรวมในการบริหารโรงเรียนของ
คณะกรรมการศึกษาประจําโรงเรียนเทศบาล  ในจังหวัดนครราชสีมา พบวา  คณะกรรมการศึกษามี สวน
รวมในการประสานงานระหวางโรงเรียนกับชุมชนอยูระดับมากและสวนที่รองลงมาไดแกการมีสวน
รวมในการประเมินแผน  การจัดสรรทรัพยากร  การกระตุนการทํางาน  การวางแผนการประเมิน
โรงเรียน    
 เรืองยศ   พจนนุสนธิ์  (2541 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการปฏิบัติงานตามบทบาทของ 
คณะกรรมการโรงเรียนประถมศึกษา  จังหวัดมหาสารคาม  พบวา  การปฏิบัติงานของคณะกรรมการ
โรงเรียนโดยรวมทุกดานอยูในระดับปานกลาง   สําหรับปญหาการปฏิบัติงาน  พบวา  คณะกรรมการ
โรงเรียน ขาดความรูความเขาใจในเรื่องการจัดการศึกษาและขาดความรูความเขาใจในบทบาทหนาที่
ของตนเอง อันเนื่องมาจากมีการอบรมพัฒนาตนเองนอยมีภารกิจการงานมาก    

บุญเชิด    สุขอภิรมย  (2541 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาเกี่ยวกับบทบาทของคณะกรรมการศึกษา
ประจําโรงเรียนกับการมีสวนรวมแกปญหาการดําเนินงานโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก  สังกัด
สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดราชบุรี   พบวา คณะกรรมการศึกษาประจําโรงเรียนมีสวนรวมในการ
แกไขปญหาในการดําเนินงานของโรงเรียนอยูในระดับมาก 

สายพิณ   เชื้อชูชาติ  (2541 :  บทคัดยอ) ไดศึกษาสภาพและปญหาการปฏิบัติงานของ
คณะกรรมการการศึกษาโรงเรียนประถมศึกษา   สังกัดกรุงเทพมหานคร  พบวา คณะกรรมการการศึกษา
สวนใหญไดปฏิบัติตามระเบียบกรุงเทพมหานคร   สวนในเรื่องปญหาการปฏิบัติงานของคณะกรรมการ
การศึกษา พบวา  คณะกรรมการการศึกษาไมมีเวลาในการเขามามีสวนรวมเพราะตองประกอบอาชีพ มี
งานประจํา  นอกจากนี้คณะกรรมการการศึกษา ขาดความรู  ขาดความเขาใจในบทบาทหนาที่ของตนเอง 

ทิพทยา    สุวรรณภูมิ  (2544 : 108)  ไดศึกษาการสรางความสัมพันธระหวางโรงเรยีนกับชุมชน
ตามการรับรูของคณะกรรมการโรงเรียน  กลุมศรีนครินทร   สังกัดกรุงเทพมหานคร  มีขอเสนอวา
โรงเรียนควรใหความสําคัญกับคณะกรรมการโรงเรียนโดยจดัมีการอบรมสัมมนาเพื่อแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นและแลกเปลี่ยนประสบการณในดานการพัฒนาการศึกษาของแตละคน มกีารดําเนินการสราง
ความรูความเขาใจและสรางความตระหนกัใหเห็นความสําคัญในบทบาทของคณะกรรมการ 

อุดร   พูลสวัสดิ์  (2544 : 98) ไดศึกษาการมีสวนรวมของชุมชนตอการปฏิบัติงานในโรงเรียน
มัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  จังหวัดกาญจนบรีุ  พบวา  โรงเรียนมีความพยายามใหผูปกครอง
และชุมชนเขามามีสวนรวมในการจัดการศึกษาคอนขางมากในรูปแบบกรรมการสถานศึกษา แตใน
ความเปนจริงคณะกรรมการศึกษามีบทบาทเปนเพยีงคณะที่ปรึกษามากกวาจะเปนคณะกรรมการในการ
บริหาร 
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ชนะพงษ  คงบํารุง ( 2545 : บทคัดยอ ) ไดศึกษาการบริหารโรงเรียนประถมศึกษาโดยใชวงจร
เดมมิ่งตามทัศนะของผูบริหารและครูผูสอนสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวดัตาก พบวา สภาพ
การบริหารโรงเรียนประถมศึกษาโดยใชวงจรเดมมิ่งตามทัศนะของผูบริหารและครูผูสอนสังกัดสํานัก 
งานการประถมศึกษาจังหวดัตากอยูในระดบัมากไดแก การบริหารงานบุคลากร  การบริหารงานธุรการ  
การเงินและพสัดุ  การบริหารงานกิจการนกัศึกษา  และการบริหารงานอาคารสถานที่ 

และแนวทางพฒันาการบริหารโรงเรียนประถมศึกษาโดยใชวงจรเดมมิ่ง 4 ข้ันตอน  ดังนี้ 
 1. ขั้นการวางแผน (Plan) ควรมีการจดัทําแผนพัฒนางานใหครอบคลุมภารกิจงาน

บริหารโรงเรียนประถมศึกษา โดยการกาํหนดเปาหมาย จัดลําดับควาสําคัญ กําหนดแนวทางการ
ดําเนินงาน กําหนดระยะทาง กําหนดงบประมาณ และกําหนดผูรับผิดชอบในการดําเนินงานตาม
แผนงานที่กําหนด 

 2. ขั้นการปฏิบัติตามแผน (Do) ควรใหบคุลากรทุกคนไดรวมกนัดําเนินงานตามแผนที่
กําหนดไวโดยระหวางการดําเนินการผูบริหารควรสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรทุกคนทํางานอยางมี
ความสุข เชน การจัดสิ่งอํานวยความสะดวก สนับสนนุทรัพยากรเพือ่ใหการปฏิบตัิงานเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพ  กํากับ ติดตามเพื่อกระตุนและสงเสริมใหมกีารดําเนินงานตามแผน 

 3. ขั้นการตรวจสอบประเมินผล (Check) ควรมีการวางกรอบการประเมนิ มีการจัดทํา
เครื่องมือแลวนําเครื่องมือไปเก็บรวบรวมขอมูล นําขอมูลที่ไดมาทําการวิเคราะห  และแปลความหมาย
ของขอมูล  ทําเปนสารสนเทศเพื่อนําไปใช 

 4. ขั้นการปรับปรุงงาน (Action ) ควรมีการนําขอมูลมาตรวจสอบ  โดยมกีารประชุมผูมี
สวนเกีย่วของเพื่อปรึกษาหารือ  เพื่อนําขอมูลที่ไดมาใชในการวางแผนพัฒนาปรับปรุงงานตอไป 

ประกอบ  พอดี  ( 2549 : บทคัดยอ ) ไดศกึษาการนําวงจรเดมมิ่งมาใชในการปฏิบัติงานของ
ผูบริหารสถานศึกษา สังกดัสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 1 พบวาในการปฏิบัติงานนั้นมกีาร
ปฏิบัติตามแผน การตรวจสอบ การวางแผนและการแกไขปรับปรุงเปนลําดับสุดทาย 

 

2.7.2 งานวิจยัตางประเทศ 
 Bryant ( 1995 ) ไดศึกษาวจิัยกรณีตัวอยางบทบาทของผูนําสถานศึกษา  7  ดาน  คือ  1)การให

ความสําคัญกับผูบริหาร 2) การมีสวนรวมของบุคลากร 3) การกําหนดภาระงาน 4) การวัดและ
ประเมินผลกระบวนการบรหิาร 5) การใชภาวะผูนํา 6 ) การสื่อความหมาย 7) ความผูกพันตอการ
ปรับปรุงงานอยางตอเนื่องพบวา ภาวะผูที่มีการสนองตอบตอการปรับปรุงคุณภาพทั้ง 7 ประการ คือ 1) 
มีการประยกุตใชเทคโนโลยีเพื่อปรับปรุงคุณภาพการเรียนการสอน 2)ใหความสําคัญกับงานที่ปรับปรุง
การเรียนการสอน 3)พัฒนาภาวะผูนํากับบุคลากร 4) วางแผนยุทธศาสตรกับการปรับปรุงหลักสูตร 5) 
ใหความสําคญัตอการเรียนของนักเรียนมากขึ้น 6) ใหความสําคัญตอผูปกครองและชุมชนมากขึ้น 7) 
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เปลี่ยนแปลงบคุลิกภาพจากผูบริหารการศึกษาแบบเดิมมาเปนผูบริหารการศึกษาตามปรัชญาการบริหาร
แบบมุงคุณภาพทั้งองคกร 

Megan, T. Moran(  2001 )  ไดทําการวจิัยในหวัขอ “การมีสวนรวมและความตองการความ
ไววางใจ”   การกระตุนใหมสีวนรวมในสถานศึกษามากขึ้นนั้นเปนผลมาจากความพยายามในการปฏิรูป
การศึกษา  โดยทั้งครูใหญ ครู และผูปกครองก็ไดรับการสนับสนุนใหมีสวนรวมในการตัดสินใจตาม
วิถีทางประชาธิปไตย  โดยงานวิจยันี้ตั้งสมมุติฐานไววาระดับของการมีสวนรวมนัน้มีความสัมพนัธกับ
ระดับความไววางใจและทําการทดสอบสมมุติฐานดังกลาวดวยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ผลการวิจยั
พบวาการมีสวนรวมของครูใหญ ครู และผูปกครอง มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคญัทางสถิติกับความ
ไววางใจ  และเมื่อวิเคราะหดวยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ Canonical  ก็สามารถยืนยันไดวาตวัแปรความ
ไววางใจสามารถทํานายระดบัการมีสวนรวมในสถานศกึษา  อีกทั้งตวัแปรยอยความไววางใจของลูกคา
ที่อยูในตวัแปรความไววางใจนั้น  เปนตัวแปรที่มีอิทธิพลตอการมีสวนรวมมากที่สุด  

McGinty, S. (2002) ไดศึกษาเกี่ยวกับการสรางสมรรถนะใหกับชุมชน โดยเก็บขอมูลใน
สถานศึกษา 27 แหงของรัฐควีนสแลนด ประเทศออสเตรเลีย โดยใชกระบวนการสัมภาษณและสนทน
กลุม ชวงระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลคือเดือนตุลาคม 2001 ถึงเดือนเมษายน 2002ผลการวิจัย
พบวาสถานศึกษาเปนศูนยกลางในการพัฒนาของชุมชน  และเปนศูนยกลางในการเรียนรูของชุมชน อีก
ทั้งยังสามารถสรางสมรรถนะใหกับชุมชน  ซ่ึงการสรางสมรรถนะใหกับชุมชนนั้นจะหมายถึงการสราง
จุดแข็งดานความสามารถใหแกชุมชนโดยการเพิ่มทุนทางสังคมและความเปนหนึ่งเดียวกันในชุมชน  
ความสําเร็จของการเปนหุนสวนทางการศึกษาในรัฐควีนสแลนด ประเทศออสเตรเลีย คือแนวปฏิบัติของ
รัฐที่มีตอการสรางสมมรรถนะดานการศึกษาใหแกชุมชน การเปลี่ยนแปลงรูปแบบการจัดการศึกษา
เพื่อใหชุมชนมามีสวนรวมนั้น  เราตองแนใจวาชุมชนนั้น ๆ มีความรู มีทักษะ และมีสมรรถนะในการ
ตัดสินใจ  สถานศึกษาที่จะประสบความสําเร็จในการเชื่อมโยงกับชุมชนนั้นจะตองมีครูใหญที่มีภาวะ
ผูนําที่เขมแข็ง ตองไดรับการสนับสนุนจากเครือขายและสถานประกอบการตาง ๆ ละสถานศึกษาตองจดั
กิจกรรมที่หลากหลายเพื่อสรางสัมพันธภาพกับชุมชน เชน การจัดประชุมปฏิบัติการกับผูปกครอง  การ
แจงขาวสารของสถานศึกษาไปยังผูปกครองทุก ๆ สัปดาห การรวมจัดกิจกรรมกับชุมชนในเทศกาลที่
สําคัญ ๆ การรวมกับชุมชนจัดกิจกรรมกีฬา และการเผแพรความสําเร็จของสถานศึกษาลงใน
หนังสือพิมพทองถ่ิน 

Kubilay, G. et.al. (2008) พบวา ปจจัยสวนบุคคลมีอิทธิพลตอทีมงาน กลาวคือ 1) ความรูของ
สมาชิกในทีม หากสมาชิกในทีมขาดความรูที่เหมาะสมแลวจะสงผลใหระยะเวลาการการทําหนาทีข่อง
สมาชิกสั้นลง อีกทั้งการจะมีสวนรวมอยางมีประสิทธิภาพนั้นสมาชิกจําตองมคีวามรูและทักษะที่
เหมาะสม 2) ความไววางใจ  การที่ทีมงานจะแบงปนวสัิยทัศนรวมกนัไดนัน้ตองมคีวามไววางใจซึ่งกัน
และกัน  และความไววางใจกันกจ็ะเกิดจากประสบการณของสมาชิกในทีม 3) ทักษะในการประชุม    
การวางแผนการประชุม วาระการประชุม  การควบคุมการแสดงความคิดเห็นและการชี้แจงทิศทางของ
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การประชุมใหแกสมาชิกในทีม จะชวยใหการประชุมของทีมงานมีประสิทธิภาพ 4) การพัฒนาความรู
ของทีมดวยวิธีการที่หลากหลาย โดยการเพิ่มเติมวิสัยทศัน  จัดโครงสรางของทีมใหชัดเจน เชื่อมโยงการ
ทํางานของทีมไปยังสวนตาง ๆ ขององคการ และทําใหทีมงานเปนที่ยอมรับของสังคม 5) ความสามัคคี
ของทีมงาน โดยมีกระบวนกรสื่อสารและปฏิสัมพันธกันอยางใกลชิด 6) มีเครื่องมือในการแกไขปญหา
ของทีมงาน การทํางานเปนทีมนั้นอาจจะเกิดปญหาทีห่ลากหลายได  ดงันั้นจึงตองมีเครื่องมือสําหรับการ
แกไขปญหา 7) การวิเคราะหปญหาการสือ่สารของทีมงาน  ปจจยัที่มอิีทธิพลตอการสื่อสารของทีมงาน
คือ โครงสรางของภาระงาน  ขอมูลที่จําเปน และการประเมินความตองการ 8) การวเิคราะหปญหาของ
ทีม เชนการแยกตัวออกจากสงัคม การไมแสดงความคิดเห็นใด ๆ หรือการหาผลประโยชน 

 


