
บทที่ 2  

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

การวิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบการบริหารหลักสูตรที่มีประสิทธิผลของ

โรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดใหญ่ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน ผูว้ิจัยได้ศึกษาค้นคว้า 

เอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยได้น าเสนอตามหัวข้อดังนี้ 

ตอนที่ 1  แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับองค์ประกอบการบริหารหลักสูตร 

ที่มปีระสิทธิผล 

 1.  แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวกับหลักสูตร 

 2.  องค์ประกอบของปัจจัยสนับสนุนการบริหารหลักสูตร 

  2.1  การก าหนดวิสัยทัศน์ เป้าหมายและนโยบาย 

  2.2  การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ 

  2.3  การนเิทศภายใน  

  2.4   ภาวะผูน้ าทางวิชาการของผู้บริหารและครู 

  2.5  การบริหารจัดการแบบมีสว่นร่วม 

  2.6  การพัฒนาระบบประกันคุณภาพ  

  2.7  การพัฒนาบุคลากรและการพัฒนาตนเอง 

    3. แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับกระบวนการบริหาร 

     3.1  ความหมายของการบริหาร 

 3.2  กระบวนการบริหาร   

        3.2.1  การวางแผน (Planning) 

        3.2.2  การจัดองค์การ (Organizing) 

        3.2.3  การน าองค์การ (Leading) 

        3.2.4  การควบคุม (Controlling) 

    4. ประสิทธิผลของการบริหารหลักสูตร 

    4.1  แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 4.2 องคป์ระกอบประสิทธิผลการบริหารหลักสูตร 
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ตอนที่ 2 หลักการ แนวคิด เกี่ยวกับทฤษฎีระบบ 

 1.  ความหมายของทฤษฏีระบบ 

 2.  องค์ประกอบของระบบ   

 3.  ขั้นตอนของการวิเคราะหร์ะบบ   

 4.  ลักษณะการบริหารองค์การโดยอาศัยทฤษฎีระบบ   

ตอนที่ 3 แนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบ 

 1.  ความหมายของรูปแบบ   

 2.  ประเภทของรูปแบบ   

 3.  องค์ประกอบของรูปแบบ   

 4.  ลักษณะของรูปแบบที่ดี   

 5.  การพัฒนารูปแบบ   

 6.  การตรวจสอบรูปแบบ   

ตอนที่ 4 เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง  

 1.  ความหมายของเทคนิคเดลฟาย 

 2.  รูปแบบของเทคนิคเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง   

 3.  ลักษณะของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

 4.  กระบวนการวิจัยโดยใช้เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

 5.  ข้อดีและข้อเสียของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง   

 6.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับเดลฟายแบบปรับปรุง 

 

ตอนที่ 1  แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับปัจจัยสนับสนุนการบริหารหลักสูตรที่มี  

   ประสิทธิผล 

1.  แนวคดิ ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับหลักสูตร 

1.1  ความหมายของหลักสูตร 

 ค าว่า หลักสูตร (Curriculum) มีความหมายได้หลายอย่าง นักวิชาการ 

ได้ให้ความหมายของหลักสูตร ดังนี้  

ปรยีาพร วงศอ์นุตรโรจน ์(2543, หนา้ 25) ได้กล่าวว่าหลักสูตรมี

ความหมาย 3 ประการ คอื 1) หลักสูตรเป็นศาสตรท์ี่มทีฤษฎี หลักการและการน าไปใช้ใน
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การจัดการเรียนการสอนตามที่มุ่งหมายไว้ 2) หลักสูตรเป็นระบบในการจัดการศกึษา โดย

มีปัจจัยน าเข้า (Input) ได้แก่ ครู นักเรียน วัสดุอุปกรณ์ อาคารสถานที่ กระบวนการ 

(Process) ได้แก่ การจัดกิจกรรมการเรียนการสอน ผลผลิต (Output) ได้แก่ผลสัมฤทธิ์

ทางการเรยีน ความส าเร็จทางการศกึษา และ 3) หลักสูตรเป็นแผนการจัดการเรียนการ

สอนที่มุง่ประสงค์จะอบรมฝึกฝนผู้เรยีนใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายที่ตอ้งการ วัฒนาพร                      

ระงับทุกข์ (2545, หน้า 64) กล่าวว่าหลักสูตรคือมวลประสบการณ์ ที่จัดให้ผู้เรยีนได้เกิด

การเรียนรูแ้ละพัฒนาเพื่อใหม้ีความรู้ ความสามารถ ทักษะ เจตคตแิละพฤติกรรมตาม

จุดมุง่หมายที่ก าหนดไว้ 

สุนีย์ ภู่พันธ์ (2546, หน้า 9-14) ได้สรุปแนวคิดเกี่ยวกับความหมาย

หลักสูตรไว้ดังนี้ 1) หลักสูตรในฐานะที่เป็นวิชาและเนือ้หาสาระที่จัดให้แก่ผู้เรยีน หมายถึง

วิชาและเนือ้หาสาระที่จัดให้แก่ผู้เรยีนในช้ันและระดับต่างๆ หรือกลุ่มวิชาที่จัดขึน้ด้วย

วัตถุประสงค์เฉพาะอย่างใดอย่างหนึ่ง 2) หลักสูตรในฐานะที่เป็นเอกสารหลักสูตรหมายถึง 

การที่คนกลุ่มหนึ่งจัดเอกสารให้คนอื่นอีกกลุ่มหนึ่งประกอบด้วย หลักการ โครงสร้าง 

เนือ้หาสาระ อัตราเวลาเรียน กิจกรรม ประสบการณ์และประเมินผลการเรียนเพื่อให้

ผูเ้รียนมีความรูค้วามสามารถ 3) หลักสูตรในฐานะที่เป็นกิจกรรมต่างๆ ที่จะให้แก่ผู้เรียน 

หมายถึง การมองหลักสูตรในลักษณะกิจกรรมที่ครูและนักเรียนจัดขึ้น หรอืกิจกรรมการ

เรียนการสอนชนิดต่างๆ ที่เตรยีมไว้และจัดใหแ้ก่นักเรียน ทั้งในโรงเรียนและนอกโรงเรียน 

เพื่อให้นักเรียนมีความรู้ ประสบการณแ์ละคุณลักษณะที่พึงประสงค์ตามที่ก าหนด 4) 

หลักสูตรในฐานะแผนส าหรับจัดโอกาสการเรียนรู้หรอืประสบการณท์ี่คาดหวังแก่เรียน

หมายถึง แผนในการจัดการศกึษาเพื่อเป็นแนวทางให้ผูเ้กี่ยวข้องปฏิบัติ โดยมุ่งใหผู้เ้รียนมี

ความรู ้ความสามารถและพฤติกรรมตามที่ก าหนด 5) หลักสูตรในฐานะที่เป็นมวล

ประสบการณ ์หมายถึงประสบการณท์ุกอย่างของนักเรียนที่อยู่ในความรับผดิชอบของ

โรงเรียน รวมถึงเนื้อหาวิชาที่ทางโรงเรียนจัดให้แก่ผู้เรยีน 6) หลักสูตรในฐานะที่เป็น

จุดหมายปลายทางหมายถึง สิ่งที่สังคมมุ่งหวังหรอืคาดหวังหรอืคาดหมายใหเ้ด็กได้รับ 

กล่าวคือผู้ที่ศกึษาจนจบหลักสูตรไปแล้วจะมีคุณสมบัติอย่างไรบ้าง จะเกิดผลอย่างไรบ้าง 

7) หลักสูตรในฐานะที่เป็นระบบการเรียนการสอนและกิจกรรมการเรียนการสอน หมายถึง 

การมองหลักสูตรในฐานะที่เป็นแผนการเตรียมโอกาสของการเรยีนรู้ส าหรับผู้เรยีนที่จัดขึน้

โดยโรงเรยีน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ เป็นการคาดการณ์ลว่งหน้าโดยรวมเอา

แผนย่อยๆ ที่เป็นโอกาสของการเรียนรูท้ี่คาดหวังเข้าไว้ด้วย  
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บุญเลีย้ง ทุมทอง (2553, หน้า 5) กล่าวว่า ค าว่า "หลักสูตร" แปลมา

จากภาษาอังกฤษค าว่า Curriculum ซึ่งมีรากศัพท์มาจากภาษาลาตินว่า “Currere”  

หมายถึงช่องทางส าหรับวิ่ง (Running Course) ซึ่งน ามาใช้กับความหมายในทางการศกึษา       

ก็หมายถึง แนวทางส าหรับการเรียนรู้ (A Course of Study) ประสาท เนอืงเฉลิม (2553, 

หนา้ 64) กล่าวว่าหลักสูตรคือเอกสารและแนวทางในการจัดการเรียนรู้ ประกอบด้วย

วัตถุประสงค์ของหลักสูตร เนื้อหาสาระ การจัดกิจกรรมหรอืประสบการณ์ที่จะให้แก่ผู้เรยีน

และกระบวนการประเมินผลการเรียนรู้ที่จะเกิดขึ้นแก่ผู้เรียนที่ก าหนดโดยผู้พัฒนาหรอื

หนว่ยงานที่เกี่ยวข้องกับหลักสูตรนัน้ๆ หลักสูตรจงึเป็นสิ่งที่สรา้งขึ้นในลักษณะของรายวิชา

ซึ่งประกอบด้วย เนือ้หาสาระที่จัดเรียงล าดับความยากง่ายหรือเป็นขั้นตอนอย่างดแีล้วเป็น

ประสบการณท์างการเรยีนซึ่งได้วางแผนไว้เป็นการล่วงหนา้เพื่อมุ่งหวังให้เด็กได้

เปลีย่นแปลงพฤติกรรมไปในทิศทางที่ต้องการ  

ส่วนนักวิชาการต่างประเทศได้ให้ความหมายของหลักสูตรดังนี้ Hass 

(1977, p. 5) กล่าวว่า หลักสูตร หมายถึงประสบการณ์ทั้งปวงที่ผู้เรียนแต่ละคนได้รับจาก

โปรแกรมการศกึษา ซึ่งมีจุดมุ่งหมายเพื่อให้ผูเ้รียนบรรลุจุดประสงคท์ั่วไปและจดุมุ่งหมาย

เฉพาะ ทั้งนี้ได้วางแผนไว้โดยใช้ทฤษฎีและผลงานวิจัยหรอืการปฏิบัติในวิชาชีพทั้งในอดีต

และปัจจุบัน Ragan and Shepherd (1977, p. 3) ได้ให้ความหมายว่า หลักสูตร หมายถึง 

ประสบการณท์ั้งปวงของนักเรียนที่โรงเรียนรับผดิชอบ  

 จากที่กล่าวมาสรุปได้วา่ หลักสูตร หมายถึง มวลประสบการณท์ั้ง

กิจกรรมวิชาการและกิจกรรมอื่นๆ ที่อยู่ในความรับผิดชอบของสถานศกึษา เพื่อน าไปใช้

เป็นหลักในการจัดการเรียนการสอน เพื่อพัฒนาผูเ้รียนให้เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปในทาง

ที่ตอ้งการรวมทั้งพัฒนาตนเองให้สามารถด ารงชีวติอยู่ในสังคมได้อย่างมคีวามสุขและ

เจริญงอกงามบรรลุตามความมุง่หมายของการศกึษาแต่ละระดับ 

 

1.2  ความส าคัญของหลักสูตร 

  หลักสูตร เป็นสิ่งที่ก าหนดทิศทางในการพัฒนาผูเ้รียนและในการ

จัดการเรยีนการสอนทุกอย่าง ในการจัดการศกึษาจึงจ าเป็นต้องมีหลักสูตร ความส าคัญ

ของหลักสูตรมีหลายประการ เช่น หลักสูตร เป็นเครื่องมอืพัฒนาสังคม หลักสูตรเป็น

เกณฑม์าตรฐานให้ทุกสถาบันศกึษาจัดขึน้ด้วยจุดประสงค์อย่างเดียวกันมีมาตรฐาน
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เดียวกัน หลักสูตรเป็นหลักและแนวทางการปฏิบัติของครู หลักสูตรเป็นเครื่องบ่งช้ีความ

เจริญของประเทศ ได้มนีักการศกึษากล่าวถึงความส าคัญของหลักสูตรดังนี้  

ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2543, หนา้ 23-24)และกระทรวง  

ศกึษาธิการ (2544, หน้า 3-4) ได้กล่าวถึงความส าคัญของหลักสูตร ไวด้ังนี้ 

1.  ความส าคัญต่อการจัดการศกึษาของชาต ิการศกึษาเป็น

กระบวนการพัฒนาบุคคลทั้งในด้านความรู้ กระบวนการ และคุณธรรม ค่านิยม การศกึษา

จงึเป็นเครื่องมือในการพัฒนาคนในสังคม ดังนั้นหากต้องการทราบว่าประเทศต่างๆ มี

ความเจรญิก้าวหน้าอยู่ในระดับใด ตัวชี้วัดที่ส าคัญประการหนึ่งคือ คุณภาพการศึกษา 

ความเสมอภาค และโอกาสทางการศึกษาของประชากรในประเทศ  

2. ความส าคัญต่อการจัดการเรียนรู้  หลักสูตรเปรียบเสมอืนเข็มทิศ

ส าหรับครูที่ก าหนดทิศทางในการจัดการเรียนรู้ใหแ้ก่ผูเ้รียน ท าให้การศกึษาด าเนินไปสู่

เป้าหมายที่วางไว้ หรืออาจกล่าวได้ว่า หลักสูตรเป็นมาตรฐานก าหนดคุณภาพในการจัด

การศกึษา เพื่อให้ผูเ้รียนบรรลุเป้าหมายการเรียนรู้ได้อย่างเสมอภาคและเท่าเทียมกัน 

3. งานด้านหลักสูตรท าให้การศกึษามีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล

ตามเป้าหมาย  

4. หลักสูตรเปรียบเสมอืนแปลนการจัดการเรียนการสอน ซึ่งในการ

พัฒนาหลักสูตรจะก าหนดวัตถุประสงค์ที่ตอ้งการมอีะไร จะใช้อะไรเป็นวัสดุอุปกรณ์จะ

สอนจะเตรียมการสอนอย่างไร เพื่อช่วยในด้านการเรียนการสอนหลักสูตรจึงมคีวามส าคัญ

เป็นแผนยุทธศาสตร์ที่จะน าไปสู่ความส าเร็จที่ตอ้งการเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานของครู

ที่จัดประสบการณใ์ห้ผูเ้รียนได้มคีวามรูท้ักษะความประพฤติมีเจตคตทิี่ดตี่อวิชาชีพ 

บุญเลีย้ง  ทุมทอง (2553, หนา้ 13) ได้กล่าวถึงความส าคัญของ

หลักสูตรไว้ 8 ประการ คอื 1) หลักสูตรเป็นแนวทางปฏิบัติงานหรอืเครื่องบ่งชีแ้นวทางการ

ปฏิบัติของครูเพราะหลักสูตรจะก าหนดจุดหมาย เนือ้หาสาระการจัดกิจกรรมการเรียนการ

สอนและการประเมินผลไว้เป็นแนวทาง 2) หลักสูตรเป็นข้อก าหนดแผนการเรียนการสอน

อันเป็นส่วนรวมของประเทศเพื่อน าไปสู่จุดหมายตามแผนการศึกษาชาติ 3) หลกัสูตรเป็น

เอกสารทางราชการเป็นบัญญัติของรัฐบาลเพื่อใหบุ้คคลที่ท าการเกี่ยวข้องกับการศกึษา

ปฏิบัติตาม 4) หลักสูตรเป็นเกณฑม์าตรฐานการศกึษา เพื่อควบคุมการเรียนการสอนใน

สถาบันการศึกษาระดับต่างๆ และยังเป็นเกณฑ์มาตรฐานอย่างหนึ่งในการจัดสรร

งบประมาณ บุคลากรอาคารสถานที่ วัสดุอุปกรณ์ ฯลฯ 5) หลักสูตรจะก าหนดแนวทาง  
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ในการส่งเสริมความเจริญงอกงามและพัฒนาการของเด็กตามจุดมุ่งหมายของการศกึษา 

6) หลักสูตรจะก าหนด ลักษณะ รูปร่าง ของสังคมในอนาคตไว้ว่าเป็นไปในรูปใด                              

7) หลักสูตรจะก าหนดแนวทางให้ความรู้ ทักษะ ความสามารถ ความประพฤติ ที่จะเป็น

ประโยชน์ตอ่สังคม อันเป็นการพัฒนาก าลังคน ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม

แหง่ชาติที่ได้ผล 8) หลักสูตรจะเป็นสิ่งชีค้วามเจรญิของประเทศเพราะการศกึษาเป็น

เครื่องมือในการพัฒนาคน ประเทศใดจัดการศกึษาโดยมีหลักสูตรที่เหมาะสม ทันสมัยและ

มีประสิทธิภาพทันต่อเหตุการณ์และการเปลี่ยนแปลงย่อมได้ก าลังคนที่มีประสิทธิภาพสูง 

  จากที่กล่าวมาแล้วสรุปได้ว่า หลักสูตรเป็นสิ่งส าคัญในการจัด

การศกึษา 3 ระดับ คอื 1) ระดับประเทศ เป็นการชีใ้ห้เห็นถึงแนวทางการจัดการศกึษาโดย

ภาพรวมและเป็นตัวบ่งชีใ้ห้เห็นแนวโน้มของสังคมกับการจัดการศกึษาในอนาคต 2)ระดับ

สถานศกึษา หลักสูตรเป็นหัวใจและจุดเด่นของการจัดการเรียนการสอนในสถานศึกษา

นั้นๆ 3 ระดับหอ้งเรียน หลักสูตรมีความส าคัญต่อการน าไปสู่การปฏิบัติเพื่อจัดการเรียนรู้

ที่เกิดกับผูเ้รียนโดยตรง 

1.3  องค์ประกอบของหลักสูตร 

  ได้มนีักการศกึษากล่าวถึงองค์ประกอบของหลักสูตร ดังนี้ 

  ธ ารง บัวศรี (2542, หน้า 8-9) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของหลักสูตร 

ประกอบด้วย  1) เป้าหมายและนโยบายการศกึษา (Education Goal and Policies) หมายถึง 

สิ่งที่รัฐตอ้งตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหง่ชาติในเรื่องเกี่ยวกับการศกึษา 

2) จุดหมายของหลักสูตร (Curriculum Amis) หมายถึงผลสว่นรวมที่ต้องการใหเ้กิดแก่

ผูเ้รียนหลังจากเรียนจบหลักสูตรไปแล้ว 3)  รูปแบบและโครงสร้างหลักสูตร (Type and 

Structure ) หมายถึง ลักษณะและแผนผังที่แสดงการแจกแจงวิชาหรอืกลุ่มวิชา หรือกลุ่ม

ประสบการณ์ 4) จุดประสงค์ของวชิา (Subject  Objectives) หมายถึงผลที่ตอ้งการใหเ้กิด

แก่ผู้เรยีนหลังจากที่ได้เรียนวิชานั้นแล้ว 5) เนื้อหา (Content) หมายถึงสิ่งที่ตอ้งการให้

ผูเ้รียนได้เรียนรูท้ักษะและความสามารถที่ตอ้งการให้มี รวมทั้งประสบการณ์ที่ตอ้งการให้

ได้รับ ส่วนนริมล ศตวุฒิ (2548, หน้า 10-11) ได้สรุปองค์ประกอบของหลักสูตร ว่า

ประกอบด้วย 1) หลักการ เป็นเป้าหมายปลายทางของหลักสูตรนั้น จะบอกใหรู้้ว่าหลักสูตร

นั้นๆ จัดขึน้เพื่ออะไร ซึ่งจะก าหนดไว้ในลักษณะเชิงปรัชญาของหลักสูตร 2) จุดมุ่งหมาย 

แสดงความคาดหวังของหลักสูตรว่าผูท้ี่เรยีนจบหลักสูตรนี้แล้วจะมีคุณลักษณะอย่างไร                 

3) จุดมุ่งหมายเฉพาะ หรอืจุดประสงคข์องกลุ่มวิชาและรายวิชาระบุเฉพาะเจาะจงถึง
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คุณลักษณะของผูเ้รียนเมื่อเรียนจบ แต่ละกลุ่มวิชา และแตล่ะรายวิชา 4)โครงสร้างของ

หลักสูตรแสดงภาพรวมของหลักสูตรว่าได้จัดเนื้อหาและประสบการณ์ของหลักสูตรใน

ลักษณะใด สัดส่วนของเนื้อหาและประสบการณ์ที่จะให้ผูเ้รียนได้เรียนรูเ้ป็นอย่างไร 

ระยะเวลาในการจัดการเรียนการสอนตลอดหลักสูตร 5) เนื้อหาหลักสูตร ประกอบด้วย 

ขอบเขตเนื้อหาความรูท้ี่จะใหผู้เ้รียนได้เรียนรู้ ประสบการณ์การเรียนรูท้ี่ผู้เรยีนจะได้รับจาก

การได้ลงมอืท าหรอืปฏิบัติ และกิจกรรมการเรยีนการสอนที่เป็นแนวทางหรอืวิธีการที่จะ

ช่วยใหผู้เ้รียนเรียนรู้เนื้อหาและประสบการณ์ต่างๆ 6) การประเมินผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 

ประกอบด้วยแนวทางหรอืวิธีการวัดผลและประเมินผลว่าผูเ้รียนได้บรรลุจุดประสงค์                

การเรียนรู ้และจุดหมายของหลักสูตรหรอืยัง รวมถึงระยะเวลาการประเมินผล                                   

7) แนวทางการใช้หลักสูตร ให้ค าแนะน าแก่บุคคลที่เกี่ยวข้องกับการใชห้ลักสูตรได้อย่าง

ถูกต้องเหมาะสม และเป็นไปตามเจตนารมณ์ของหลักสูตร 

Taba (1962, p. 422) ได้กล่าวถึง ประกอบของหลักสูตรไว้ว่า ตอ้ง

ประกอบด้วย 1) จุดมุง่หมายทั่วไปและจุดมุง่หมายเฉพาะ 2) เนือ้หาสาระและประสบการณ์

เรียนรู ้3) การประเมินผล Saylor and Alexander (1974, p. 100) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบ

ของหลักสูตรประกอบด้วย 1) แผน 2)  ขอบเขตของหลักสูตร 3) การออกแบบหลักสูตร 

4) รูปแบบการประเมนิผล 5) ระเบียบการประเมนิผล  Beauchamp (1975, p. 107) ได้

ก าหนดองค์ประกอบของหลักสูตรไว้ 4 ประการ คือ 1) เนือ้หา 2) จุดมุง่หมาย 3) การน า

หลักสูตรไปใช้ และ 4) การประเมินผล   

Ornstein and Hunkins (2009, p. 15) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของ

หลักสูตรประกอบด้วย  

  1.  ความมุ่งหมาย (Objectives) คือ เป็นเสมือนการก าหนดทิศทางของ

การจัดการศกึษา การจัดการเรียนการสอน เพื่อมุ่งให้ผูเ้รียนได้พัฒนาไปในลักษณะต่างๆ  

ที่พึงประสงค์อันก่อให้เกิดประโยชน์ในสังคมนัน้การก าหนดความมุ่งหมายของหลักสูตรตอ้ง

ค านงึถึงขอ้มูลพืน้ฐานของสังคม เพื่อประโยชน์ ในการแก้ปัญหา และสนองความต้องการ

ของสังคมและผูเ้รียน และต้องสอดคล้องสัมพันธ์กับนโยบายการจัดการศกึษาของชาติดว้ย 

กรมวิชาการ กระทรวงศกึษาธิการ ก าหนดองค์ประกอบของหลักสูตรส่วนนี ้เป็น 2 

ลักษณะ คอื 1) หลักการของหลักสูตร หมายถึง แนวทางหรอืทิศทางในการจัดการศกึษา

ซึ่งผูท้ี่เกี่ยวข้องทุกฝ่ายในการจัดการศึกษาระดับนั้นๆ จะได้ยึดถือเป็นแนวปฏิบัติ และ             
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2) จุดหมายของหลักสูตร  หมายถึง พฤติกรรมต่างๆ หรอืคุณสมบัติต่างๆ ที่ตอ้งการให้

เกิดขึ้นแก่ผูเ้รียน เมื่อผ่านกระบวนการต่างๆ ตามที่ก าหนดไว้ในหลักสูตรนั้นแลว้ 

  2.  เนือ้หาวิชา (Content) เป็นสาระส าคัญที่ก าหนดไว้ในหลักสูตรให้

ชัดเจน โดยมุ่งให้ผู้เรยีนได้มีประสบการณก์ารเรียนรู้เพื่อพัฒนาไปสู่ความมุง่หมายของ

หลักสูตร เนือ้หาสาระที่ได้ก าหนดไว้ต้องสมบูรณ์ ต้องผนวกความรู ้ประสบการณ์ ค่านิยม 

แนวคิด และทัศนคตเิข้าด้วยกันเพื่อให้ผู้เรยีนได้พัฒนาทั้งในด้านความรู ้ทัศนคติ และ

พฤติกรรมอันพงึประสงค์ต่างๆ 

  3. การน าหลักสูตรไปใช้ (Curriculum Implementation) เป็น

องค์ประกอบที่ส าคัญยิ่ง เพราะเป็นกิจกรรมที่จะแปลงหลักสูตรไปสู่การปฏิบัติกิจกรรม          

นั้นมีหลายลักษณะ แตก่ิจกรรมที่ส าคัญที่สุด คอื กิจกรรมการเรยีนการสอน หรอื อาจ

กล่าวได้ว่า “การสอนเป็นหัวใจของการน าหลักสูตรไปใช้” ดังนัน้ ครูผู้สอนจงึเป็นผู้ที่มี

บทบาทส าคัญในฐานะเป็นผู้จัดการเรียนรู้ การก าหนดวิธีการที่จะน าผูเ้รียนไปสู่ความ                

มุ่งหมายของหลักสูตร ประกอบด้วย 

   3.1  วิธีการจัดการเรียนรู้ การก าหนดวิธีการจัดการเรียนรู้ 

หลักสูตรจะเน้นแบบยึดครูเป็นส าคัญหรอืยึดผูเ้รียนเป็นส าคัญนั้น ย่อมขึน้อยู่กับปรัชญา

การศกึษา หรอืแนวความคิด ความเชื่อในการจัดการศึกษา และขึ้นอยู่กับจุดหมายของ

หลักสูตรนั้นเป็นส าคัญ ส าหรับวิธีการจัดการเรียนรู้ตามหลักสูตรในปัจจุบันเน้นแบบยึด

ผูเ้รียนเป็นส าคัญ หรอืเน้น “การสอนคนมากกว่าการสอนหนังสือ” โดยมีแนวทางการ

จัดการเรยีนรู้ เช่น กระบวนการเรียนหรอืวิธีการเรียนส าคัญพอๆ กับเนือ้หาวิชาให้ผูเ้รียน

เป็นผู้แสดงและครูเป็นผูก้ ากับการแสดงชี้แนะแนวทาง ผูเ้รียนค้นหาความรู ้สรุป และ 

ตัดสินใจเอง สอนปฏิบัติควบคู่ไปกับทฤษฎี เป็นต้น 

   3.2  วัสดุประกอบหลักสูตร หมายถึง วัสดุ เอกสาร รวมทั้งสื่อ      

การเรียนการสอนต่างๆ เพื่อช่วยใหค้รูใช้หลักสูตรได้โดยง่าย สะดวก และมีประสิทธิภาพ

สูงขึ้น แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 1) วัสดุประกอบหลักสูตรส าหรับครู เช่น แผนการ

จัดการเรยีนรู้ คู่มือครู คู่มือการใชห้ลักสูตร คูม่อืการวัดและประเมินผล คู่มือการแนะแนว 

คู่มอืการจัดกิจกรรมเสริมหลักสูตร เป็นต้น และ 2) วัสดุประกอบหลักสูตรส าหรับนักเรียน 

เชน่ หนังสอืเรียน หนังสือแบบฝกึหัด บัตรงาน หนังสอือ่านเพิ่มเติม แบบคัดลายมือ เป็นต้น 

4.  การประเมินผล (Evaluation) เป็นองค์ประกอบที่ช้ีให้เห็นว่าการน า

หลักสูตร แปลงไปสู่การปฏิบัตินัน้ บรรลุจุดมุ่งหมายหรือไม่ หลักสูตรเกิดสัมฤทธิผลมาก
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น้อยเพียงใด ขอ้มูลจากการประเมินผลนีจ้ะเป็นแนวทางไปสู่การปรับปรุงและพัฒนา

หลักสูตรต่อไป 

สรุปได้ว่า องค์ประกอบที่ส าคัญของหลักสูตร ได้แก่ ความมุ่งหมาย 

(Objectives) เนือ้หาวิชา (Content) การน าหลักสูตรไปใช้ (Curriculum Implementation)        

และการประเมินผล (Evaluation)  
1.4  รูปแบบของหลักสูตร 

  ได้มนีักวิชาการกล่าวถึงรูปแบบของหลักสูตร ตามแนวคิด ปรัชญา  

และทฤษฎีของการศกึษา ได้แก่ ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, (2543, หนา้ 27-29) รุจริ์                 

ภูส่าระ (2546, หน้า 8-19) นิรมล ศตวุฒิ (2548, หน้า 72-76) ชวลิต ชูก าแพง (2551, 

หนา้ 22-28) ดังนี ้  

  1.4.1  หลักสูตรแบบรายวิชา (The Subject Curriculum)  เป็นหลักสูตร        

แบบเก่าแก่ที่สุด ได้รับอิทธิพลมาจากปรัชญาการศกึษาแนวสารัตถนิยมและ  นิรันตรนยิม 

เน้นการถ่ายทอดเนือ้หาวิชาเป็นหลัก ตอ้งการให้ผู้เรยีนได้เนื้อหาวิชาความรูม้ากๆ ใช้

วิธีการบรรยาย เน้นครูเป็นศูนย์กลาง วิธีการประเมินผลใช้การวัดความจ าเป็นส่วนใหญ่ 

หลักสูตรแบบนีเ้น้นการสอนหนังสือมากกว่าสอนคน ข้อดี คือ ประหยัดเวลา สะดวกต่อ

การสอนของครู เหมาะต่อการสอนติวเพื่อสอบเข้าหรือบรรจุท างาน ขอ้เสีย คือ ผูเ้รียน         

ไม่มสี่วนรว่มในการเรียน ท าให้ไม่มคีวามกระตือรือรน้  

  1.4.2  หลักสูตรแบบสัมพันธ์วชิา (Correlated Curriculum) เป็น

หลักสูตรที่ตอ้งการปรับปรุงหลักสูตรแบบรายวิชา โดยการน าเนือ้หาวิชาที่มคีวาม

คล้ายคลึงกันมาเชื่อมโยงไว้ด้วยกัน หลักสูตรแบบนีย้ังคงเอกลักษณ์ของวิชาอยู่เชน่เดิม 

การสอนเน้นครูเป็นศูนย์กลาง ท าใหค้รูมีโอกาสวางแผนรว่มกัน การวัดผลมุ่งวัดด้าน

เนือ้หาวิชา ข้อด ีคอื นักเรียนได้เรียนรู้ความสัมพันธ์ระหว่างวิชา ข้อเสีย คอื หา

ความสัมพันธ์ของแต่ละวิชาได้ยาก 

  1.4.3  หลักสูตรผสมผสาน (Fused Curriculum) เป็นการน ารายวิชาที่

เคยสอนแยกกันมารวมหันเป็นวิชาเดียวกัน แตย่ังรักษาเนือ้หาวิชาเดิมมากกว่า ส าหรับวลีที่

ใช้อธิบายหลักสูตรแบบนีก้็คือ "การสอนหลายวิชาเหมือนกับเป็นวิชาเดียว" เชน่ การรวม

วิชาสัตวศาสตร์และวิชาพฤกษศาสตร์เขา้เป็นวิชาชีววิทยา เป็นต้น 
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  1.4.4  หลักสูตรแบบหมวดวิชา (The Broad Field Curriculum) เป็นการ

ผสมผสานเนือ้หาวิชาที่มคีวามใกล้เคียงกัน การสอนยึดการบรรยาย เน้นวัดความรู้ด้าน

เนือ้หาวิชา ได้แนวคิดมาจากสารัตถนิยมและนิรันตรนยิม  

  1.4.5  หลักสูตรวิชาแกน (The Core Curriculum) เป็นการผสมผสาน

เนือ้หาวิชา ที่มีความสัมพันธ์กับประสบการณชี์วติของผูเ้รียน หลักสูตรนี้ก าหนดวิชาใดวิชา

หนึ่งเป็นศูนย์กลาง วิชาแกนจะเน้นการผสมผสานความรู้ซึ่งเรยีกว่า บูรณาการในการสอน

(Integration) ได้แนวคิดมาจากปรัชญาปฏิรูปนิยม  ข้อดี คอื มกีารผสมผสานเนือ้หาวิชา 

  1.4.6  หลักสูตรที่เน้นกิจกรรมและปัญหาทางสังคม (Social Activity 

and Problem Curriculum) เป็นหลักสูตรที่เกิดจากพื้นฐานความเชื่อทางทฤษฎีที่แตกต่างกัน 

โดยมี 3 ฝ่าย ได้แก่ ฝา่ยที่ 1 หลักสูตรควรตรงกับการด ารงชีวติในสังคมจรงิ การสร้าง

หลักสูตรต้องยึดรากฐานของหน้าที่ทางสังคมซึ่งเป็นสถานการณใ์นชีวติจรงิ ฝา่ยที่ 2 

หลักสูตรเป็นเรื่องเกี่ยวกับปัญหาซึ่งเป็นแนวคิดของสถานศกึษา ชุมชน และฝ่ายที่ 3 

หลักสูตรคือ การปรับปรุงสังคม โดยใช้โรงเรียนเป็นที่อบรมผู้เรยีนโดยตรง อย่างไรก็ตาม 

ความเช่ือในทฤษฎีทั้งสามฝ่ายมีจุดเน้นตรงกันก็คือ เป็นหลักสูตรที่เน้นกิจกรรมหรอืปัญหา

ทางสังคมมากกว่าเป็นวิชา ส าหรับตัวอย่างหลักสูตรแบบนีเ้น้นหน้าที่ส าคัญทางสังคมของ

แตล่ะพื้นที่ เช่น เกี่ยวกับการศกึษา การส ารวจ การตดิต่อสื่อสาร และการขนส่งสินค้า  

เป็นต้น 

  1.4.7  หลักสูตรที่เน้นความตอ้งการและความสนใจของแต่ละบุคคล 

(Individual and Interest Curriculum) ส าหรับหลักสูตรแบบนีม้ีช่ือเรยีกได้หลายแบบ เช่น 

หลักสูตรเน้นผูเ้รียนเป็นศูนย์กลาง (Child Center) หลักสูตรเน้นประสบการณ์ (Experienced 

Center) จัดเป็นหลักสูตรที่มีความยืดหยุ่นสูง โดยจัดเตรียมใหส้อดคล้องแก่ความตอ้งการ

และความสนใจของผู้เรียน หลักสูตรแบบนีพ้บได้ในสถานศกึษาระดับมัธยมศกึษาที่จัดวิชา

ต่างๆ เพื่อส ารวจความถนัดและความสนใจของผู้เรยีน ส่วนในระดับอุดมศกึษาก็จัดอยู่ใน

รูปของมหาวิทยาลัยเปิดที่สมบูรณ์ มีวิชาให้เลือกเรียนอย่างมากมายและการศกึษาต่อเนื่อง

โดยทั่วไป ส าหรับหลักสูตรเน้นความต้องการและความสนใจของแต่ละบุคคล 

  1.4.8  หลักสูตรเพื่อชีวติและสังคม (The Social Process and Life 

Function Curriculum) เป็นหลักสูตรที่มุ่งแก้ไขข้อบกพร่องของหลักสูตรที่ผา่นมา ดว้ยการ

รวบรวมความรู้ที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน โดยยึดกิจกรรมตา่งๆ ของคนในสังคมเป็นหลัก 

เป็นหลักสูตรที่ถูกคาดว่ามีคุณค่ามากที่สุดส าหรับผูเ้รียน เพื่อผู้เรยีนน าไปประยุกต์ใชใ้น
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ชีวติประจ าวัน  เพราะมีการเชื่อมโยงความสัมพันธ์ระหว่างเนื้อหาวิชาในหลักสูตรกับชีวติ

จรงิของผูเ้รียน ซึ่งหลักการจัดหลักสูตรนี้ ได้รับอิทธิพลจากความคิดของ จอห์น ดวิอี ้           

กับ ปรัชญาการศกึษาพิพัฒนาการนยิม และปรัชญาการศกึษาสาขาปฏิรูปนิยม 

  2.4.9  หลักสูตรแบบบูรณาการ (The Integrated Curriculum)                      

การผสมผสานเนือ้หาวิชาเข้าด้วยกัน ไม่แยกเป็นรายวิชา การบูรณาการเนือ้หาวิชาจะเน้นที่

ตัวเด็กและปัญหาสังคมเป็นส าคัญ การเรียนการสอนจะยึดตัวผูเ้รียนและสังคมเป็น

ศูนย์กลาง ใหผู้เ้รียนได้ประสบการณต์รง การวัดผลจะเน้นพัฒนาการทุกด้านโดยเฉพาะ

ความสามารถในการแก้ปัญหา ขอ้ดี คือ ผูเ้รียนมีประสบการณต์่อเนื่อง มปีระโยชน์ตอ่         

การด าเนินชีวติ ข้อเสีย คอื นักเรียนตอ้งมกีิจกรรมมาก ครูมักมีปัญหาในการจัดกิจกรรม 

  1.4.10  หลักสูตรอิงมาตรฐาน (Standards-based Curriculum)                  

เป็นหลักสูตรที่มมีาตรฐานการเรียนรู้เป็นเป้าหมาย ในการก าหนดเนือ้หา ทักษะ 

กระบวนการ การจัดกิจกรรมการเรยีนการสอน และการวัดผลประเมินผล เพื่อพัฒนา

ผูเ้รียนใหม้ีความรูค้วามสามารถบรรลุมาตรฐานที่ก าหนด 

  จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่า ในการแบ่งรูปแบบของหลักสูตรนัน้อาจยึด

ตาม แนวความคิด จุดมุ่งหมาย โครงสร้าง และปรัชญาการศกึษาเป็นหลัก แตกต่างกัน

ออกไป ซึ่งสรุปได้เป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มหลักสูตรที่เน้นเนือ้หาวิชาเป็นหลักซึ่งอาจแยก

วิชา สัมพันธ์วิชา หรอืบูรณาการ  กลุ่มหลักสูตรที่เน้นกระบวนการทางสังคมและการ

ด าเนนิชีวิตของคนในสังคมเป็นหลัก และกลุ่มหลักสูตรที่เน้นกิจกรรมหรอืประสบการณ์

ของผู้เรยีนเป็นหลัก  

1.5  การพัฒนาหลักสูตร 

  หลักสูตรโดยทั่วไปนั้น เมื่อใช้ไปเป็นระยะเวลาอันสมควรแล้วก็มีความ

จ าเป็นที่จะต้องพัฒนาและปรับปรุงเพื่อใหส้อดคล้องและเหมาะสมกับสภาพการจัด

การศกึษาที่เปลี่ยนแปลงไปตามกระแสการพัฒนาของสังคมโลก ดังนั้น การพัฒนา

หลักสูตรจึงเป็นสิ่งจ าเป็น เนื่องจากเป็นกระบวนการหรอืขั้นตอนการตัดสินใจเลือกแนว

ทางการจัดการเรียนการสอนที่เหมาะสมและในการพัฒนาหลักสูตรนั้น มีนักการศกึษา

หลายท่านได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตรดังนี้  

  สงัด  อุทรานันท์ (2532, หน้า 38-39) ได้เสนอแนวคิดการพัฒนา

หลักสูตรโดยยึดหลักการพัฒนาหลักสูตรทั้งระบบ ไว้  6 ขั้นตอน ได้แก่ ขั้นตอนที่ 1                        

การวิเคราะหข์้อมูลพืน้ฐาน คือ ข้อมูลทางดา้นความต้องการ ความจ าเป็นและปัญหาทาง
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สังคม เศรษฐกิจ การเมอืงและการปกครอง ตลอดจนนโยบายทางการศึกษาของรัฐ ขอ้มูล

ทางดา้นจติวิทยา ปรัชญาการศกึษา ความต้องการของผูเ้รียน ตลอดจนวเิคราะหห์ลักสูตร

เดิม เพื่อพิจารณาข้อบกพร่องที่ควรปรับปรุงแก้ไข ขั้นตอนที่ 2 การก าหนดจุดมุ่งหมายของ

หลักสูตร ให้สอดคล้องกับข้อมูลพืน้ฐาน โดยค านึงถึงพัฒนาการทางร่างกาย และจิตใจ 

ตลอดจนปลูกฝังนสิัยที่ดงีาม เพื่อให้เป็นพลเมืองดี ขั้นตอนที่ 3 การก าหนดเนือ้หาและ

ประสบการณก์ารเรียนรู้ ขั้นตอนที่ 4 การน าหลักสูตรไปใช้ เป็นขั้นของการแปลงหลักสูตร

ไปสู่การสอน ซึ่งเป็นขั้นตอนที่มีความส าคัญและเกี่ยวข้องกับครูผูส้อน หลักสูตรจะประสบ

ผลส าเร็จ มีประสิทธิภาพนั้นขึน้อยู่กับผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อน ขั้นตอนที ่5                        

การประเมนิผลหลักสูตร เป็นการประเมินสัมฤทธิ์ผลของหลักสูตรว่าเมื่อได้น าหลักสูตร             

ไปใช้แล้วนั้น ผู้ที่จบหลักสูตรนัน้ๆ ไปแล้ว มคีุณสมบัติ มีความรูค้วามสามารถตามที่

หลักสูตรก าหนดไว้หรอืไม่ และขั้นตอนที่ 6 การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหลักสูตร เป็นขั้นตอน

ที่เกิดขึน้หลังจากได้ผา่นกระบวนการประเมินผลหลักสูตรแลว้ ซึ่งเมื่อมีการใช้หลักสูตรไป

ระยะหนึ่งอาจจะมีการเปลี่ยนแปลงทางสภาวะแวดล้อมและสังคม จนท าให้หลักสูตรขาด

ความเหมาะสม จ าเป็นต้องมีการปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสมกับสภาวะแวดล้อมที่เปลี่ยนไป 

ซึ่งสอดคล้องกับวิชัย วงษ์ใหญ่ (2543, หน้า 77) ได้เสนอขั้นตอนการพัฒนาหลักสูตร ไว้ 5 

ขั้นตอน ได้แก่ 1) การก าหนดจุดหมาย หลักการ โครงสร้าง และการออกแบบหลักสูตร               

2) ยกร่างเนื้อหาสาระแตล่ะกลุ่มประสบการณ์แตล่ะหน่วยการเรียนและรายวิชา                                  

3) น าหลักสูตรที่พัฒนาแล้วไปทดลองใช้ในโรงเรียนน าร่องและปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่อง 

4) อบรมครู ผูบ้ริหารทุกระดับและบุคลากรทาง การศึกษาให้เข้าใจในหลักสูตร                                   

5) น าหลักสูตรไปใช้ปฏิบัติการสอนในโรงเรยีนและประกาศใชห้ลักสูตร สว่นนิรมล ศตวุฒ ิ

(2548, หนา้ 21 – 23) ได้เสนอขั้นตอนการพัฒนาหลักสูตรเป็น 8 ขั้นตอน ได้แก่                            

1) วเิคราะห์รวบรวมข้อมูลพื้นฐาน 2) ก าหนดจุม่มุ่งหมายของหลักสูตร 3) เลือกและจัด

เนือ้หาของหลักสูตร 4) ก าหนดแนวทางการประเมินผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน 5) ตรวจสอบ

คุณภาพหลักสูตร ปรับแก้ก่อนน าไปใช้ 6) น าหลักสูตรไปใช้ 7) ประเมินหลักสูตร                              

8) ปรับปรุงแก้ไขหลักสูตร  

Taba (1962, pp. 422-425 อ้างถึงใน ฆนัท ธาตุทอง, 2550, หนา้ 27) 

ได้เสนอขั้นตอนการพัฒนาหลักสูตร ดังนี ้1) วินิจฉัยความตอ้งการของผู้เรยีน 2) ก าหนด

จุดมุง่หมาย 3) เลือกเนื้อหา การเลือกเนื้อหาในแต่ละหัวข้อจะต้องได้มาจากการก าหนด

จุดมุง่หมาย 4) เรียงล าดับเนือ้หา 5) เลือกประสบการณ์การเรียนรู้ 6) เรียงล าดับ
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ประสบการณก์ารเรียนรู้ 7) ก าหนดรูปแบบการประเมินผล Carter V. Good, (1973, pp. 

157 –158 อ้างถึงใน ฆนัท ธาตุทอง, 2550, หนา้ 27) ได้ให้ความเห็นไว้ว่า การพัฒนา

หลักสูตรเกิดขึ้นได้ 2 ลักษณะ คอื 1) การปรับปรุงหลักสูตร เป็นวิธีการพัฒนาหลักสูตร

อย่างหนึ่ง เพื่อให้เหมาะกับโรงเรียนและระบบโรงเรียน จุดมุง่หมายของการสอนวัสดุ

อุปกรณ์ วธิีสอนรวมทั้งการประเมินผล และ 2) การเปลี่ยนแปลงหลักสูตร หมายถึงการ

แก้ไขหลักสูตรให้แตกต่างไปจากเดิม เป็นการสร้างโอกาสทางการเรียนใหม่ Tyler (1975, 

p. 1) เสนอแนวความคิดเกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตรโดยใหห้ลักการและเหตุผลในการ

พัฒนาหลักสูตรไว้ว่า ในการจัดหลักสูตรและการสอนนั้น ควรใหส้อดคล้องกับหลักการ 4 

ประการเพื่อตอบค าถามในการพัฒนาหลักสูตร คอื 1) จุดมุง่หมายทางการศกึษาอะไรบ้าง

ที่โรงเรียนควรจัดให้ 2) ควรจะจัดประสบการณท์างการศกึษาอะไรบ้าง เพื่อช่วยใหบ้รรลุ

จุดมุง่หมายที่ก าหนดไว้ 3) จะจัดประสบการณท์างการศกึษาอย่างไร จึงจะมีประสิทธิภาพ

สูงสุด 4) จะประเมินผลของประสบการณใ์นการเรียนอย่างไร จึงจะตัดสินใจได้ว่าบรรลุ

จุดมุง่หมายที่ก าหนดไว้   

  จากแนวคิดของนักวิชาการดังกล่าว สามารถสรุปขั้นตอนการพัฒนา

หลักสูตร ประกอบด้วย ขั้นการศกึษาข้อมูลพืน้ฐาน เพื่อส ารวจสภาพปัญหา ความต้องการ

และ ความจ าเป็นในการสร้างหลักสูตร  ขั้นการพัฒนาหลักสูตร โดยการก าหนดเนื้อหา

สาระ กิจกรรมการเรียนการสอน การวัดและประเมินผล ขัน้การทดลองใชห้ลักสูตร และ

ขั้นประเมินและตดิตามผลหลักสูตร เพื่อตรวจสอบว่าหลักสูตรที่พัฒนาขึ้นมีความเหมาะสม

เพียงใด  

1.6  การน าหลักสูตรไปใช้ (Curriculum Implementation) 

  นักการศกึษาหลายท่านได้แสดงความคิดเห็นหรอืให้ค านิยามของค าว่า

การน าหลักสูตรไปใช้ ดังนี้ 

  สันต ์ธรรมบ ารุง (2527, หนา้ 120) กล่าวว่า การน าหลักหลักสูตรไปใช้

หมายถึงการที่ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูน าโครงการของหลักสูตรที่เป็นรูปเล่มนัน้ไปปฏิบัติ

ให้บังเกิดผล และรวมถึงการบริหารงานด้านวิชาการของโรงเรียนเพื่ออ านวยความสะดวก

ให้ครูและนักเรียนสามารถสอนและเรียนได้อย่างมปีระสิทธิภาพ สงัด อุทรานันท์ (2535, 

หนา้ 260) ได้ให้ความเห็นเกี่ยวกับการน าหลักสูตรไปใช้วา่ เป็นขั้นตอนของการพัฒนา

หลักสูตรไปสู่การเรยีนการสอนในห้องเรยีน ประกอบด้วย 4 ขัน้ตอน คอื 1) การจัดเอกสาร

ประกอบหลักสูตร 2) การเตรยีมบุคลากร 3) การบริหารและบริการหลักสูตร และ                         
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4) การนเิทศการใช้หลักสูตร และ วิชัย ประสทิธิ์วุฒิเวชช์ (2542, หนา้ 104) กล่าวถึง

กระบวนการน าหลักสูตรไปใช้มีขัน้ตอน 4 ขั้นตอน คอื 1) การขออนุมัติหลักสูตร 2) การ

วางแผนการใช้หลักสูตร อาจด าเนินการระหว่างรอการอนุมัต ิเช่น การประชาสัมพันธ์ 

หลักสูตร เตรียมงบประมาณ เตรยีมความพร้อมบุคลากร เป็นต้น 3) การบริหารหลักสูตร

ให้เป็นไปตามจุดมุง่หมาย 4) การน าหลักสูตรไปใช้ ส่วน Beauchamp. (1981, p.164) ได้ให้

ความหมายของการน าหลักสูตรไปใช้วา่ การน าหลักสูตรไปใช้ หมายถึง การน าหลักสูตรไป

ปฏิบัติ โดยประกอบด้วยการะบวนการที่ส าคัญที่สุด 2 ขั้นตอน คือการแปลงหลักสูตรไปสู่

การสอน และการจัดสภาพสิ่งแวดล้อมในโรงเรียนให้ครูได้มีพัฒนาการเรียนการสอน 

  พอสรุปได้วา่ การน าหลักสูตรไปใช้ หมายถึง การด าเนินงานและ

กิจกรรมต่างๆ ในอันที่จะท าให้หลักสูตรที่สรา้งขึ้นด าเนินไปสู่การปฏิบัติเพื่อให้บรรลุ

เป้าหมาย ม ี2 ขั้นตอนใหญ่ๆ คือ การวางแผนการใชห้ลักสูตรและการด าเนินการสอนตาม

หลักสูตร ส าหรับการวางแผนการใช้หลักสูตรนั้นประกอบด้วย การประสานงานและ                  

การเตรียมบุคลากร การจัดท าแผนการจัดกิจกรรมการเรียนรู้เอกสารประกอบการเรียน

การสอน  การประชาสัมพันธ์หลักสูตร หลังจากนั้นด าเนินการสอนตามหลักสูตรนับแต่ 

การเตรียมบุคลากร อาคาร สถานที่วัสดุอุปกรณ์ สภาพแวดล้อม และการจัดการเรียน 

การสอนในโรงเรยีน  

1.7  ปัจจัยที่สง่ผลต่อการน าหลักสูตรไปใช้ 

  นักวิชาการได้ให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่สง่ผลต่อการน าหลักสูตร

ไปใช้ ดังนี้ 

  ธ ารง บัวศร ี(2542, หน้า 165-195) ได้สรุปชี้ให้เห็นปัจจัยที่จะน าไป            

สู่ความส าเร็จของการน าหลักสูตรไปใช้ไว้ว่า ควรค านึงถึง โครงการสอน เช่น                            

การวางโครงการสอนแบบหน่วย (Unit Organization of Instruction,Teaching Unit) ประเภท         

ของหน่วยการสอนมี 2 ประเภท คือ หนว่ยรายวิชา (Subject Matter Unit) และหนว่ย

ประสบการณ์ (Experience Unit) หนว่ยวิทยาการ (Resource Unit) เป็นแหล่งให้ความรู้          

แก่ครู เชน่เอกสารคู่มอื และแนวการปฏิบัติต่างๆ องค์ประกอบอื่นๆ ที่ช่วยในการสอน เชน่

สถานที่และเครื่องมอืเครื่องใช้ อุปกรณ์การเรียนการสอน วิธีการสอน และวัดผลการศกึษา 

กิจกรรมรว่มหลักสูตร การแนะแนวและการจัดและบริหารโรงเรียน ส่วน Beauchamp 

(1975, pp.164-169) กล่าวว่า สิ่งแรกที่ควรท าคือ การจัดสภาพแวดล้อมของโรงเรียน ครู

ผูน้ าหลักสูตรไปใช้มีหน้าที่แปลงหลักสูตรไปสู่การสอน โดยใช้หลักสูตรเป็นหลักในการ
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พัฒนากลวิธีการสอน สิ่งที่ควรค านงึถึงในการน าหลักสูตรไปใช้ใหไ้ด้เห็นผลตามเป้าหมาย 

คือ 1) ครูผูส้อนควรมีสว่นร่วมในการรา่งหลักสูตร 2) ผู้บริหารตอ้งเห็นความส าคัญและ

สนับสนุนการด าเนินการใหเ้กิดผลส าเร็จได้ ผูน้ าที่ส าคัญที่จะรับผิดชอบได้ดี ได้แก่ ครูใหญ่ 

  จากแนวคิดดังกล่าวสรุปได้ว่า การน าหลักสูตรไปใช้เป็นงานหรอื

กิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับบุคคลหลายฝ่าย นับแต่ผู้บริหารระดับ กระทรวง กรม กอง 

ผูบ้ริหารระดับโรงเรียน ครูผูส้อน ศกึษานิเทศก์ และบุคคลอื่นๆ ขอบเขตและงานของการ

น าหลักสูตรไปใช้มีขอบเขตกว้างขวาง เพราะฉะนั้นการน าหลักสูตรไปใช้จงึเป็นสิ่งที่ต้องท า

อย่างรอบคอบและระมัดระวัง 

1.8  หลักการที่ส าคัญในการน าหลักสูตรไปใช้ 

  สงัด อุทรานันท์ (2532, หนา้ 263-271) กล่าวว่า การน าหลักสูตรไปใช้

มีงานหลัก 3 ประการคอื 

  1. งานบริหารและบริการหลักสูตรจะเกี่ยวข้องกับการเตรียมบุคลากร 

การจัดครูเข้าท าการสอนตามหลักสูตร การบริหารและบริการวัสดุหลักสูตร การบริการ

หลักสูตรภายในโรงเรียน 

  2. การด าเนินการสอนตามหลักสูตรประกอบด้วย การปรับปรุง

หลักสูตรใหส้อดคล้องกับสภาพท้องถิ่น การจัดแผนการสอน การจัดกิจกรรมการเรียน 

การสอน 

  3. งานสนับสนุนและส่งเสริมการใช้หลักสูตรประกอบด้วย การนเิทศ 

และติดตามผล การใชห้ลักสูตรและการตั้งศูนย์บริการเพื่อสนับสนุนการใช้หลักสูตร 

  สุมิตร คุณานุกร (2532, หนา้ 130-132) ได้เสนอกิจกรรมที่เกี่ยวข้อง

กับการน าหลักสูตรไปใช้ดังนี ้

  1. มีการวางแผนและเตรียมการในการน าหลักสูตรไปใช้ ผู้มีส่วน

เกี่ยวข้องควรจะได้ศึกษาวิเคราะห์ ท าความเข้าใจหลักสูตรที่จะน าไปใช้ใหม้ีความเข้าใจ

ตรงกันเพื่อให้การปฏิบัติเป็นไปในท านองเดียวกันและสอดคล้องตอ่เนื่องกัน 

  2. มีคณะบุคคลทั้งส่วนกลางและส่วนท้องถิ่นที่จะต้องท าหนา้ที่

ประสานงานกันเป็นอย่างด ีในแตล่ะขัน้ตอนในการน าหลักสูตรไปใช้  

  3. ด าเนินการอย่างเป็นระบบเป็นไปตามขั้นตอนที่วางแผนและ

เตรียมการไว้การน าหลักสูตรไปใช้จะต้องค านึงถึงปัจจัยส าคัญ ที่จะช่วยใหก้ารน าหลักสูตร

ไปใช้ประสบความส าเร็จได้ ปัจจัยต่างๆ ได้แก่ งบประมาณ วัสดุอุปกรณ์  เอกสาร
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หลักสูตรต่างๆ ตลอดจนสถานที่ต่างๆ ที่จะเป็นแหล่งให้ความรูป้ระสบการณต์่างๆ สิ่ง

เหล่านีจ้ะต้องได้รับการจัดเตรยีมไว้เป็นอย่างด ีและพร้อมที่จะให้การสนับสนุนได้เมื่อได้รับ

การรอ้งขอ 

  4. ครูเป็นบุคลากรที่ส าคัญในการน าหลักสูตรไปใช้ ดังนัน้ครูจะต้อง

ได้รับการพัฒนาอย่างเต็มที่และจริงจัง ตัง้แตก่ารอบรมความรู้ ความเข้าใจทักษะและเจต

คติเกี่ยวกับการใชห้ลักสูตรอย่างเข้มข้น  

  5. การน าหลักสูตรไปใช้ควรจัดตัง้ให้มีหนว่ยงานที่มีผู้ช านาญการ

พิเศษ เพื่อให้การสนับสนุนและพัฒนาครูโดยการท าหน้าที่นเิทศ ติดตามผลการน า

หลักสูตรไปใช้ และควรปฏิบัติงานรว่มกับครูอย่างใกล้ชิด 

  6. หน่วยงานและบุคลากรในฝ่ายต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการน าหลักสูตร

ไปใช้ ไม่ว่าจะเป็นส่วนกลางหรอืส่วนท้องถิ่นต้องปฏิบัติงานในบทบาทหน้าที่ของตนอย่าง

เต็มที่และเต็มความ สามารถ 

  7. การน าหลักสูตรไปใช้ส าหรับผูท้ี่มบีทบาทเกี่ยวข้องทุกฝ่าย  ทุก

หนว่ยงาน จะต้องมีติดตามและประเมินผลเป็นระยะๆ เพื่อจะได้น าข้อมูลต่างๆ มาประเมิน

วิเคราะห์ เพื่อพัฒนาทั้งในแงก่ารปรับปรุงเปลี่ยนแปลง และการวางแนวทางในการน า

หลักสูตรไปใช้  ให้มปีระสิทธิภาพ ดียิ่งขึ้น 

  จากแนวคิดดังกล่าวสรุปได้ว่า การน าหลักสูตรไปใช้ต้องมีการวางแผน

และเตรยีมการในการน าหลักสูตรไปใช้  จะต้องมีองค์คณะบุคคลทั้งส่วนกลางและส่วน

ท้องถิ่นที่จะต้องท าหน้าที่ประสานงานกันเป็นอย่างดี  มีการอบรมผูใ้ช้หลักสูตรในท้องถิ่น  

การน าหลักสูตรไปใช้จะต้องค านงึถึงปัจจัยส าคัญ ที่จะช่วยใหก้ารน าหลักสูตรไปใช้ประสบ

ความส าเร็จได้ ปัจจัยต่างๆ เหล่านั้นก็คืองบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ เอกสารหลักสูตรต่าง 

ตลอดจนสถานที่ต่างๆ ที่จะเป็นแหล่งให้ความรูป้ระสบการณต์่างๆ สิ่งเหล่านี้จะต้องได้รับ

การจัดเตรยีมไว้เป็นอย่างดี และพร้อมที่จะให้การสนับสนุนได้เมื่อได้รับการรอ้งขอ 

1.9  การประเมินผลหลักสูตร 

  การประเมินผลหลักสูตร เป็นกระบวนการที่ส าคัญ เพราะเป็นการ

ก าหนดค่าของหลักสูตรเพื่อจะน าไปสู่การตัดสินใจที่ถูกต้อง หรอืการประเมินผลหลักสูตร 

สุนีย์ ภูพ่ันธ์ (2546. หนา้ 250-251) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับจุดมุ่งหมายของการประเมิน

หลักสูตร มี 6 อย่าง ได้แก่ 1) เพื่อหาคุณค่าของหลักสูตรนัน้ โดยดูว่า หลักสูตรที่จัดท าขึน้

นั้นสามารถสนองวัตถุประสงค์ ที่หลักสูตรนั้นต้องการหรอืไม่ สนองความต้องการของ
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ผูเ้รียนและสังคมอย่างไร 2) เพื่ออธิบายและพิจารณาว่าลักษณะของส่วนประกอบต่างๆ 

ของหลักสูตรในแง่ต่างๆ เช่น หลักการ จุดมุ่งหมาย เนื้อหาสาระ การเรียนรู้ กิจกรรมการ

เรียนการสอน สื่อการเรียนการสอนและการวัดผลว่าสอดคล้องตอ้งกันหรอืไม่ หรือสนอง

ความตอ้งการหรอืไม่ 3) เพื่อตัดสินว่าหลักสูตรมคีุณภาพดีหรือไม ่เหมาะสมหรอืไม่

เหมาะสมกับการน าไปใช้  มีข้อบกพร่องที่จะต้องปรับปรุงแก้ไขอะไรบ้าง การประเมินผลใน

ลักษณะนี ้มักจะด าเนินไปในช่วงที่ขณะใช้หลักสูตร 4) เพื่อตัดสนิว่า การบริหารงานด้าน

วิชาการและบริหารงานด้านหลักสูตร เป็นไปในทางที่ถูกต้องหรอืไม่ เพื่อหาทางแก้ไขระบบ

การบริหารหลักสูตร การน าหลักสูตรไปใช้ใหม้ีประสิทธิภาพ 5) เพื่อติดตามผลผลิตจาก

หลักสูตร คือผูเ้รียนมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมหลังจากการผ่านกระบวนการทาง

การศกึษามาแล้วตามหลักสูตรว่าเป็นไปตามความมุ่งหวังหรอืไม่ 6) เพื่อหาทางปรับปรุง

แก้ไขสิ่งบกพร่องที่พบในองค์ประกอบต่างๆ ในหลักสูตร 7) เพื่อช่วยในการตัดสินว่าควรใช้

หลักสูตรต่อไปหรอืควรปรับปรุงพัฒนาหรอืเพื่อยกเลิกการใช้หลักสูตรนัน้หมด                       

การประเมนิผลในลักษณะนี้ จะด าเนินการหลังจากที่ใช้หลักสูตรไปแล้วระยะหนึ่ง แล้วจงึ

ประเมินเพื่อสรุปผลตัดสินว่าหลักสูตรมีคุณภาพดีหรอืไม่ด ีบรรลุตามเป้าหมายที่หลักสูตร

ก าหนดไว้มากน้อยเพียงใด  สนองความตอ้งการของสังคมเพียงใด เหมาะสมกับ                           

การน าไปใช้ตอ่ไปหรือไม่ 

  สรุปได้วา่จุดมุ่งหมายของการประเมนิหลักสูตรประการแรกเพื่อ

ปรับปรุงหลักสูตร เป็นการประเมินระหว่างการปฏิบัติงานพัฒนาหลักสูตรว่ามีปัญหาและ

อุปสรรคอะไรบ้าง และประการที่สองเพื่อสรุปผลว่าคุณค่าของการพัฒนาหลักสูตรมคีวาม

เหมาะสมหรือไม่หลักสูตรได้สนองความตอ้งการของผูเ้รียนของสังคมเพียงใดควรจะใช้ได้

ต่อไปหรอืควรจะยกเลิกทั้งหมา หรอืจะยกเลิกเพียงบางสว่นและปรับแก้ในส่วนใด 

   ส่วนระยะเวลาของการประเมินหลักสูตร มี  3 ระยะ (ใจทิพย์                     

เชื้อรัตนพงษ์, 2539, หน้า 193-194) คือ 1) การประเมินหลักสูตรก่อนน าไปใช้                      

2) การประเมนิหลักสูตรระหว่างด าเนินการใชห้ลักสูตร 3) การประเมินหลักสูตรหลัง                    

การใชห้ลักสูตร 

  สิ่งทีค่วรประเมินในหลักสูตร ประกอบด้วย (กาญจนา คุณารักษ์, 

2540, หน้า220)  

  1. การประเมินเอกสารหลักสูตร เป็นการตรวจสอบคุณภาพของ

องค์ประกอบต่างๆ ของหลักสูตร ว่ามีความเหมาะสมสอดคล้องกันหรอืไม่อย่างไร                    
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การประเมนิเอกสารหลักสูตรมักใช้วธิีการวิเคราะหเ์นื้อหา และใช้วธิีใฝรู่้ เช่ียวชาญหรอืผูท้ี่

เกี่ยวข้องด าเนินการประเมิน นอกจากนี้ ยังสามารถใช้วิธีการอื่นๆ เชน่ การสัมภาษณ์              

การตอบแบบสอบถามโดยก าหนดรายการและระดับที่ตอ้งการประเมิน เป็นต้น  

  2. การประเมินการใชห้ลักสูตร เป็นการตรวจสอบว่าหลักสูตรสามารถ

น าไปใช้ ได้ดกีับสถานการณ์จริงเพียงใด การจัดการเรียนการสอนตามหลักสูตรท าอย่างไร 

มีปัญหาอุปสรรคอะไรในการใชห้ลักสูตร เพื่อจะแก้ไขปรับปรุงใหด้ีขึ้น และสามารถใช้

หลักสูตรได้อย่างมีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ วิธีการประเมินผลอาจใชก้ารสังเกต 

การสัมภาษณ์ และสง่แบบสอบถามให้ผู้ใชค้ือ ครูผูส้อน ผู้บริหาร ผูเ้รียน ผูป้กครอง เป็น

ต้น การประเมินการใชห้ลักสูตรอาจประเมินการใชห้ลักสูตรทั้งหมดหรอืประเมินเพียง

บางสว่นก็ได้  

  3. การประเมินสัมฤทธิผลของหลักสูตร เป็นการตรวจสอบสัมฤทธิผล

ของผู้เรยีนซึ่งประกอบด้วยผลสัมฤทธิผลทางวิชาการ ได้แก่ ความรู้ ความสามารถทาง

วิชาการตา่งๆ ที่เรียน และผลสัมฤทธิ์ที่ไม่ใชท่างวิชาการ ได้แก่ บุคลิกภาพ ความ

รับผิดชอบ ความสามัคคี ความซื่อสัตย์ เป็นต้น วธิีการประเมินอาจใช้การศกึษาเอกสาร 

การสัมภาษณ์ การส่งแบบสอบถาม เป็นต้น  

  4. การประเมินระบบหลักสูตร การประเมินหลักสูตรควรประเมิน

หลักสูตรทั้งระบบพร้อมกันไป เพราะการประเมินเอกสารหลักสูตร การประเมินการใช้

หลักสูตร และการประเมินผลสัมฤทธิ์ผลของหลักสูตร เป็นสิ่งสัมพันธ์เกี่ยวข้องกัน ซึ่ง

รูปแบบของการประเมินหลักสูตรทั้งระบบมีหลายรูปแบบ 

  โดยสรุปแล้ว การประเมินหลักสูตรใดๆ ก็ตาม จะมีความมุง่หมายและ

ขั้นตอนของการปฏิบัติที่สว่นใหญ่คล้ายคลึงกัน คอื 1) เพื่อหาคุณค่าของหลักสูตรหรอืการ

ประเมินปัจจัยเบือ้งต้นว่าหลักสูตรที่พัฒนาขึ้นมานั้น สามารถบรรลุตามวัตถุประสงค์

หรอืไม่ 2) เพื่อวัดดูว่าการวางเค้าโครงและรูปแบบระบบของหลักสูตร รวมทั้งวัสดุประกอบ

หลักสูตร และการบริหารหลักสูตร เป็นไปในทางที่ถูกต้องหรอืไม่และ 3) การประเมินผล

จากตัวผูเ้รียนเองหรือการประเมินผลผลิตเพื่อตรวจสอบดูว่ามีลักษณะที่พึงประสงค์เป็นไป

ตามจุดมุ่งหมายของหลักสูตรหรือไมเ่พียงใด 
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2.  องค์ประกอบปัจจัยสนับสนุนการบรหิารหลักสูตร 

ผูว้ิจัยได้ศกึษาแนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยเกี่ยวกับองค์ประกอบ                     

ปัจจัยสนับสนุนการบริหารหลักสูตรจากนักการศกึษาได้ดังนี้ 

 บรรจง เจริญสุข (2552, หน้า 113) ได้พัฒนารูปแบบการบริหารงาน

วิชาการ พบว่าม ี7 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การก าหนดยุทธศาสตรก์ารบริหารงานวิชาการ                       

2) ส่งเสริมให้มีการสอดแทรกคุณธรรมในการจัดการเรียนรู้ 3) มีการก าหนดแผนและ

ขั้นตอนในการด าเนินงานด้านบริหารที่ชัดเจน 4) มีการด าเนินการให้มีการประกันคุณภาพ

ภายใน 5) มีการประเมินความพึงพอใจของผูม้ีสว่นได้เสียต่อหลักสูตรและการจัดการ

เรียนรู้ของสถานศกึษา 6) จัดการเรียนการสอนโดยยึดประโยชน์ที่จะเกิดกับผูเ้รียนเป็นหลัก 

7) น าผลจากการนเิทศ ติดตาม ประเมินผลจากการปฏิบัติงานไปวางแผนเพื่อพัฒนา                 

ธีระพงษ์ อายุวัฒน์ (2552, หนา้ 380-414 ) กล่าวว่าแนวปฏิบัติที่เป็นเลิศในการ

บริหารงานวิชาการของสถานศกึษาขั้นพื้นฐานขนาดเล็ก มี 17 องค์ประกอบ ได้แก่                              

1) การพัฒนาหรอืการด าเนินการเกี่ยวกับการให้ความเห็นการพัฒนาสาระหลักสูตรท้องถิ่น 

2) การวางแผนด้านวิชาการ 3) การจัดการเรียนการสอนในสถานศกึษา 4) การพัฒนา

หลักสูตรสถานศกึษา  5) การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ 6) การวัดผล ประเมินผล และ

การด าเนินการเทียบโอนผลการเรียน 7) การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศกึษาใน

สถานศกึษา 8) การพัฒนาและส่งเสริมให้มแีหล่งเรียนรู้ 9) การนเิทศการศกึษา                           

10) การแนะแนว 11) การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในและมาตรฐานการศึกษา                             

12) การส่งเสริมให้ชุมชนมคีวามเข้มแข็งทางดา้นวิชาการ 13) การประสานความรว่มมอืใน

การพัฒนาวิชาการกับสถานศกึษาและองค์กรอื่น 14) การส่งเสริมและสนับสนุนงาน

วิชาการ แก่บุคคล ครอบครัว องคก์ร หน่วยงาน สถานประกอบการและสถาบันอื่นที่จัด

การศกึษา 15) การจัดท าระเบียบและแนวปฏิบัติที่เกี่ยวกับงานด้านวิชาการของสถานศกึษา 

16) การคัดเลือกหนังสือ แบบเรียนเพื่อใช้ในสถานศกึษา 17) การพัฒนาและใช้สื่อและ

เทคโนโลยีทางการศกึษา  

วิเศษ ภูมวิิชัย (2552, หนา้ 12) ได้ศกึษาองค์ประกอบที่ส่งผลต่อประสิทธิผล

สถานศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานในภาคตะวันออก                    

เฉียงเหนอื มี 12 องค์ประกอบคือ 1) ภาวะผู้น าผูบ้ริหารสถานศกึษา 2) ลักษณะกรรมการ

สถานศกึษา 3) แรงจูงใจในการท างานและความผูกพันต่อสถานศึกษา 4) สภาพการใช้

เทคโนโลยีสารสนเทศ 5) การบริหารจัดการหลักสูตร 6) สภาพแวดล้อมภายใน
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สถานศกึษา 7) คุณภาพการจัดการเรยีนรู้ของครู 8) ระบบดูแลช่วยเหลือนักเรียน                        

9) โครงสร้างสถานศกึษา 10) การจัดสรรทรัพยากร 11) มาตรฐานในการท างานของครู    

12) การมอบหมายงานที่ชัดเจน ส่วนส านักวิชาการและมาตรฐานการศกึษา (2552, หน้า 

7) ได้กล่าวถึงปัจจัยสูความส าเร็จในการพัฒนาและใช้หลักสูตร ม ี4 องค์ประกอบ คือ                   

1) การกระจายอ านาจและการมีสว่นร่วมในการจัดการศกึษา 2) การมุ่งสูเ่ป้าหมายเดียวกัน 

คือ การพัฒนาผู้เรียนให้บรรลุตามมาตรฐานซึ่งเป็นเป้าหมายที่ก าหนดไวร่วมกัน                           

3) การบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ 4) การมีระบบก ากับตรวจสอบคุณภาพที่ดี 

ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน (2552, หน้า 61-65 ) ได้สรุปแนวทาง              

การบริหารจัดการหลักสูตรตามหลักสูตรแกนกลางการศกึษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 

2551 ได้สรุปมาตรการส่งเสริม สนับสนุนการใช้หลักสูตรในด้านต่างๆ ได้แก่ 1) การพัฒนา

บุคลากร 2) การสนับสนุนงบประมาณ ทรัพยากร 3) การด าเนินงานแบบมีสว่นร่วม                        

4) การส่งเสริมสนับสนุนทางวิชาการ 5) การนเิทศ ติดตาม การใชห้ลักสูตร 6) การประกัน

คุณภาพภายใน 7) การวิจัย และติดตามผลการใชห้ลักสูตร ศราวุธ สุตะวงค์ (2554, หนา้ 

32) กล่าวว่า องค์ประประกอบการบริหารงานวิชาการมี 9 อย่าง ได้แก่ 1) การมีภาวะผูน้ า 

2) การบริหารจัดการเรยีนรู้ 3) การพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา 4) การนิเทศภายใน

สถานศกึษา 5) การพัฒนาตนเอง 6) การท างานเป็นทีม 7) การสื่อสารและจูงใจ 8) การมุง่

ผลสัมฤทธิ ์9) การบริการที่ดี     

 สมนึก แซ่อึง้ (2555, หนา้ 8) ได้ศึกษา รูปแบบการส่งเสริมการน าหลักสูตร

แกนกลางการศกึษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2551 ไปใช้อย่างมปีระสิทธิผล พบว่า มี 3 

องค์ประกอบหลัก ประกอบด้วย 1) กลไกในการด าเนินงานซึ่งประกอบด้วยคณะกรรมการ 

และหน้าที่ของคณะกรรมการ 2) กระบวนการในการด าเนินงาน ประกอบด้วยการเตรียม

ความพรอ้ม การจัดท าหลักสูตรสถานศกึษา น าหลักสูตรไปใช้ และการนเิทศ ติดตามและ

ประเมินผลการใช้หลักสูตร 3) การสง่เสริมการด าเนินงาน ประกอบด้วย ด้านหลักสูตร

สถานศกึษา ด้านโครงสร้างรายวิชา ด้านการออกแบบหนว่ยการเรียนรู้ ด้านอาคารสถานที่ 

ด้านการจัดหาสื่อการเรียนการสอนด้านงบประมาณและทรัพยากร ด้านการจัดการเรียน

การสอนเน้นผูเ้รียนเป็นส าคัญ ด้านการจัดการเรียนการสอนโดยใช้สื่อ ด้านการวัดและ

ประเมินผล ส่วน ประหยัด  สุขส าราญ (2555, หน้า 34) ได้ศกึษารูปแบบการบริหารแบบมี

ส่วนรว่มในการจัดท าหลักสูตรสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน ประกอบด้วย องค์ประกอบหลัก 4 

องค์ประกอบและองค์ประกอบย่อย 46 องค์ประกอบย่อย คือ 1) การบริหารแบบมีสว่น
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ร่วมในการจัดท าหลักสูตรสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน ม ี5 ด้าน คือ 1.1) ด้านร่วมคดิในการ

จัดท าหลักสูตรสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 1.2) ด้านรว่มวางแผนในการจัดท าหลักสูตร

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 1.3) ด้านรว่มตัดสินในการจัดท าหลักสูตรสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 

1.4) ด้านรว่มปฏิบัติการในการจัดท าหลักสูตรสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 1.5) ด้านรว่มก ากับ

ติดตามและประเมินผลในการจัดท าหลักสูตรสถานศกึษา ขั้นพื้นฐาน 2) การบริหาร

หลักสูตรสถานศกึษาขั้นพื้นฐานมี 2 ด้าน คือ 2.1) ด้านการส่งเสริมสนับสนุน 2.2) ด้านการ

พัฒนาหลักสูตรสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 3) นโยบายแนวคิดการบริหารการศกึษาขั้นพืน้ฐาน 

4) การบริหารโรงเรียน ส่วน จักร์ทพิย์ กีฬา (2555, หน้า 11) ได้ศกึษารูปแบบการบริหาร

การจัดการเรียนการสอนที่มีประสทิธิผลในโรงเรยีนมัธยมศกึษาขนาดใหญ่ พบว่า รูปแบบ

มีหลักการที่ส าคัญคือ 1) หลักการมุง่ประโยชน์และคุณภาพนักเรียนเป็นหลัก 2) หลักการมี

ส่วนรว่มในการจัดการศกึษา 3) หลักการใชธ้รรมาภบิาลในการบริหารจัดการศกึษาทั้ง

ระบบ 4) หลักการสอนโดยเน้นผู้เรยีนเป็นส าคัญ 5) หลักการสร้างโรงเรียนให้เป็นสังคม

แหง่การเรียนรู้ และ 6) หลักการการกระจายอ านาจ 

  Delvin (1989, p.177) ได้ศึกษาการส่งเสริมกระบวนการพัฒนาหลักสูตร

ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศกึษา พบว่า 1) ผู้บริหารควรมีเวลาในการปรับปรุงหลักสูตร

ใหม่ 2) จัดบริการวัสดุอุปกรณ์ 3) ภาวะผูน้ า 4) ปรับขยายโครงสรา้งการบริหาร ให้

ค าปรึกษาในการใช้หลักสูตรและการจัดสภาพแวดล้อมทางการเรยีน สว่น UNESCO 

(2000, p.66) ได้ศึกษาปัญหาการใช้หลักสูตรของบางประเทศในทวีปเอเชยี ได้แก่                     

บังคลาเทศ อินเดีย มาเลเซีย ฟิลิปปินส์ และศรลีังกา พบว่า 1) การประสานงานที่ดี

ระหว่างหน่วยงานต่างๆ ที่เกี่ยวกับการน าหลักสูตรไปใช้ 2) ผู้บริหารในระดับต่างๆ ไม่ให้

ความสนใจเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงหลักสูตร 3) ขาดการตดิตามการใชห้ลักสูตรของครู 

4) หลักสูตรหลักขาดประสิทธิภาพ และ 5) ขาดการวางแผนที่ดใีนการน าหลักสูตรไปใช้ 

Oestreich (2003, p.782)  ได้ศกึษาองค์ประกอบของหลักสูตรสังคมศกึษาแหง่ชาติใน

แคว้นเบลิเซ ระหว่าง ค.ศ. 1950-2001 พบว่า 1) การใหเ้งินสนับสนุนไม่เพียงพอที่จะ

พัฒนาอุปกรณ์การสอน 2) การพัฒนาครูมีจ ากัด 3) การสื่อสารทั้งแคว้นยังไม่ดพีอ 4) ขาด

ครูผูท้รงคุณวุฒิ 5) การพัฒนาหลักสูตรไม่สอดคล้องกับความตอ้งการ ขณะที ่ 

จากแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องสามารถน ามาสรุปเป็นตารางสังเคราะห์

องค์ประกอบด้านปัจจัยสนับสนุนการบริหารหลักสูตร ดังรายละเอียด แสดงในตาราง 1   
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       ตาราง 1 แสดงการสังเคราะหเ์อกสารแนวคิดและงานวิจัยเกี่ยวกับองค์ประกอบปัจจัยสนับสนุนการบริหารหลักสูตร 

องค์ประกอบปัจจัยสนับสนุน 

การบริหารหลักสูตร 
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กลไกการด าเนนิงาน         ✓    1 

กระบวนการด าเนนิงาน         ✓    1 

การสง่เสริมการด าเนนิงาน         ✓   ✓ 2 

การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ ✓ ✓  ✓ ✓ ✓   ✓    6 

การพัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายใน ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  ✓      6 

การพัฒนาบุคลากรและการพฒันาตนเอง  ✓ ✓  ✓  ✓    ✓  ✓ 6 

การจัดการเรียนรู้ท่ีเนน้ผู้เรียนเป็นส าคัญ ✓ ✓      ✓     3 

การพัฒนาสื่อนวัตกรรมและเทคโนโลย ี ✓    ✓        2 

การสร้างคุณธรรม จรยิธรรมแก่นักเรียนและครู  ✓           1 

การบริหารจัดการแบบมสี่วนร่วม ✓  ✓ ✓   ✓ ✓  ✓   6 
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      ตาราง 1  (ต่อ) 

องค์ประกอบปัจจัยสนับสนุน 

การบริหารหลักสูตร 
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การมุง่ประโยชนแ์ละคุณภาพนกัเรียน  ✓      ✓     2 

การใชห้ลักธรรมาภบิาล     ✓   ✓     2 

การสร้างสังคมแหง่การเรียนรู้          ✓     1 

การกระจายอ านาจ   ✓     ✓     2 

ภาวะผู้น าทางวชิาการของผู้บริหารและครู ✓ ✓   ✓ ✓ ✓   ✓   6 

การสง่เสริมคุณภาพนักเรียน           ✓  1 

การนเิทศภายใน ✓ ✓  ✓  ✓ ✓  ✓    6 

การท างานเป็นทีม      ✓ ✓      2 

การจัดสรรทรัพยากร ✓   ✓ ✓        3 
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      ตาราง 1 (ต่อ)  
 

องค์ประกอบปัจจัยสนับสนุน 

การบริหารหลักสูตร 
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การสื่อสารและจูงใจ     ✓ ✓      ✓ 3 

การมุง่ผลสัมฤทธ์ิ      ✓       1 

การบริการท่ีด ี      ✓       1 

การก าหนดวสิัยทัศน์ พันธกิจและนโยบาย ✓ ✓ ✓   ✓ ✓     ✓ 6 

การสง่เสริมสนับสนุนด้านวิชาการ ✓   ✓         2 

การแนะแนว ✓     ✓       2 
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ตาราง 1 (ต่อ)  
 

องค์ประกอบปัจจัยสนับสนุน 

การบริหารหลักสูตร 
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การอบรมเลีย้งดูของครอบครัว ✓            1 

การพัฒนาสาระหลักสูตรท้องถิน่ ✓         ✓   2 

การคัดเลอืกหนังสอื แบบเรียน ✓    ✓        2 

รวม 15 9 4 7 8 10 6 6 5 4 1 4  
1 
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 จากตาราง 1 การสังเคราะหเ์อกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบ

ด้านปัจจัยสนับสนุนการบริหารหลักสูตร ผูว้ิจัยได้คัดเลือกประเด็นที่มีความถี่ตั้งแต่ 6 ขึน้

ไปหรอืร้อยละ 50 และน ามาจัดกลุ่มใหม่โดยรวมประเด็นที่มีความหมายคล้ายกันเข้า

ด้วยกัน ได้องค์ประกอบด้านปัจจัยสนับสนุนการบริหารหลักสูตร  ประกอบด้วย 

1.  การก าหนดวิสัยทัศน์ เป้าหมายและนโยบาย 

2.  การพัฒนากระบวนการเรียนรู้  

3.  การนิเทศภายใน  

4.  ภาวะผูน้ าทางวิชาการของผูบ้ริหารและครู 

5.  การบริหารจัดการแบบมีสว่นร่วม 

6.  การพัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายใน   

7.  การพัฒนาบุคลากรและการพัฒนาตนเอง 

โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

  

1.  การก าหนดวิสัยทัศน์ เป้าหมายและนโยบาย 

 

1.1  ความหมายของการก าหนดวิสัยทัศน ์เป้าหมายและนโยบาย     

 สมคิด จาตุศรพีิทักษ์ (2541, หนา้ 5) ใหค้วามหมายของวิสัยทัศน์ในเชิง

การหยั่งรูเ้หตุการณ์หรอืสถานการณใ์นอนาคตโดยมักน ามาใช้ในบริบทการวางแผนเชงิกล

ยุทธ์ ในท านองวา่ “การมีวิสัยทัศน์” นับเป็นคุณสมบัติอันหนึ่งของผู้บริหารหรอือีกนัยหนึ่ง

คือจะต้องเป็นผู้ที่มคีวามสามารถในการอ่านสถานการณ์แวดล้อมที่คาดว่าจะส่งผลกระทบ

ต่อการด าเนินงานขององค์การในอนาคตได้ถูกต้องโดยสามารถเล็งเห็นปัจจัยต่างๆ ที่เป็น

องค์ประกบของการบริหารอย่างมปีระสิทธิภาพ 

 สัมฤทธิ์ กางเพ็ง (2551, หน้า 13) กล่าวว่า การก าหนดวิสัยทัศน ์

เป้าหมายและนโยบาย หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผูบ้ริหารและครทูี่แสดงออก

ถึงความสามารถน าวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติได้จรงิ โดยการเชื่อมโยงและแปลงวิสัยทัศน์

ไปสู่นโยบาย เป้าหมาย แผนงาน โครงการขององค์การ รวมถึงการที่ผูบ้ริหารสถานศกึษา

โดยการส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรได้มีสว่นร่วมในการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์   

  สุเทพ พงษ์ศรวีัฒน์ (2554, หนา้ 149) กล่าวว่า การก าหนดวสิัยทัศน์ 

เป้าหมายและนโยบาย หมายถึง ทุกคนมีวัตถุประสงค์เดียวกัน มุ่งมั่น คงเส้นคงวาในการ
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ท างานอย่างเชิงรุก  เน้นท างานแบบกัลยาณมิตรและการรว่มมือร่วมใจกัน (Collegiality 

and Collaboration)  

  ศริิชัย กาญจนวาสี (2555, หนา้ 8) กล่าวว่า การก าหนดวิสัยทัศน ์

เป้าหมายและนโยบาย หมายถึง ทุกฝ่ายที่เป็นพลังในการขับเคลื่อนสถาบันต้องมีวสิัยทัศน์

เดียวกัน พร้อมมุง่มั่น คงเส้นคงวาในการท างานอย่างเชิงรุก เน้นท างานด้วยความเป็นมติร

และการร่วมมือร่วมใจกัน ต้องมกีารจัดการเรยีนการสอนที่ก าหนดเป้าหมายการพัฒนา

อย่างชัดเจน คือต้องมีจุดมุง่หมายที่แน่ชัดและสามารถปฏิบัติได้จริง ก าหนดความคาดหวัง

ที่ตอ้งการให้ผูเ้รียนสามารถบรรลุถึงได้  

  Sammons, Hilman and Mortimore (1995 อ้างองิใน นงลักษณ์               

เรือนทอง, 2550, หน้า 29) ได้สรุปลักษณะของการมีวสิัยทัศนแ์ละเป้าหมายร่วมกัน 

ประกอบด้วย การมเีอกภาพของเป้าหมายของโรงเรียน มีการปฏิบัติอย่างต่อเนื่องเพื่อ

ความก้าวหน้าของนักเรียน และมีความเคารพในสถาบัน 

  สรุปได้วา่ การมวีิสัยทัศน์และเป้าหมายร่วมกัน หมายถึง การให้

ความส าคัญต่อการมุ่งไปสู่จุดหมายปลายทาง มีความผูกพัน มุง่มั่นปฏิบัติตามด้วยความ

เต็มใจ มกีารท างานและมีชีวิตอยู่อย่างมเีป้าหมาย และทุ่มเทเพื่อคุณภาพของผลงานที่

ปฏิบัติ องค์กรมคีุณภาพ และสังคมที่เจรญิก้าวหน้ามีความเป็นเลิศในทุกด้าน 

1.2  ความส าคัญของวิสัยทัศน์ 

  สมศักดิ์ ดลประสิทธ์ (2550, หน้า 56) ได้กล่าวถึงความส าคัญของ

วิสัยทัศนด์ังนี้ 

  1.  ช่วยก าหนดทิศทางที่จะด าเนินชีวติหรอืกิจกรรมองค์กร โดยมี

จุดหมายปลายทางที่ชัดเจน 

  2.  ช่วยใหส้มาชิกทุกคนรู้ว่า แตล่ะคนมีความส าคัญต่อการมุง่ไปสู่

จุดหมายปลายทาง และรู้วา่จะท าอะไร (What) ท าไมต้องงท า (Why) ท าอย่างไร (How) 

และท าเมื่อใด (When)  

  3.  ช่วยกระตุ้นใหส้มาชิกทุกคนมคีวามรูส้ึกน่าสนใจ มีความผูกพัน 

มุ่งมั่นปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจ ท้าท้าย เกิดความหมายในชีวติการท างาน มีการท างาน

และมีชีวติอยู่อย่างมเีป้าหมายด้วยความภูมใิจ และทุ่มเทเพื่อคุณภาพของผลงานที่ปฏิบัติ 

  4.  ช่วยก าหนดมาตรฐานของชีวติ องค์กร และสังคมที่แสดงถึงการมี

ชีวติที่มีคณุภาพ องค์กรที่มีคุณภาพ และสังคมที่เจริญก้าวหน้ามีความเป็นเลิศในทุก 
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Barker (1990, p. 5 อ้างถึงใน เรมวล นันท์ศุภวัฒน์, 2542, หนา้ 128) 

มองวา่วิสัยทัศน์จะให้กรอบของทิศทางที่น าไปสู่การตัดสินใจท าให้ผู้ปฏิบัติงานที่อยู่ในระดับ

ต่ าขององค์การมีอสิระในการตัดสินใจในงานของตนเองได้ โดยไม่ต้องร้องขอใหผู้บ้ริหาร   

ที่อยู่ในระดับสูงตัดสินใจให้ เพราะทุกคนได้รับทราบทิศทางที่องคก์ารก าลังจะไป 

เชน่เดียวกับ Hitchcock (1996, p 65) กล่าวว่าวิสัยทัศน์มิใช่เป็นเพียงกรอบแนวคิดเท่านั้น 

ยังเป็นเครื่องมอืที่เป็นประโยชนใ์นการท างานด้วยความภาคภูมใิจและมุ่งมั่นในคุณภาพของ

งานบริการที่เป็นเลิศและมีการเสริมสร้างอ านาจให้แก่บุคลากรผูป้ฏิบัติงาน ตลอดจนการ

ยึดมั่นผูกพันของบุคลากรต่อองค์การด้วย ซึ่งถ้าบุลากรมีการยึดมั่นผูกพันต่อเป้าหมาย

เดียวกัน มีกฎระเบียบย่อมท าให้บุคคลเหล่านีร้วบรวมแหลง่พลังทางใจ ที่จะก่อให้เกิด

ความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมขึน้ด้วย ดังนัน้วิสัยทัศนจ์งึมคีวามส าคัญต่อองค์การและ

บุคลากรที่อยู่ในองค์การ 

  สรุปได้วา่ วสิัยทัศน์มีความส าคัญ ดังนี้ 

  1.  บอกถึงทิศทางการเปลี่ยนแปลงที่ชัดเจน ทิศทางที่ชัดเจนในการ

เปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งส าคัญ เมื่อผูค้นไม่เห็นด้วย หรือสับสน กังขาว่าการเปลี่ยนแปลงจะ

ส าคัญอย่างไร วิสัยทัศนท์ี่สนับสนุนด้วยกลยุทธ์ที่ดจีะสามารถแก้ปัญหาเหล่านีไ้ด้ 

  2.  กระตุ้นผูค้นในองค์กรใหม้องเห็นโอกาสที่ดกีว่าที่ต้องการไปใหถ้ึง

วิสัยทัศนท์ี่ดบีอกใหรู้้วา่การเสียสละมีความจ าเป็นแมว้่าอาจตอ้งยอมสละความ

สะดวกสบายในกิจวัตรประจ าวัน หรอือาจตอ้งยอมตัดใจกระท าการบางอย่างที่เจ็บปวดก็

ตาม เพื่อจะเกิดประโยชน์และสิ่งตอบแทนที่ดกีว่าในอนาคต 

  3.  ท าให้ผู้คนในองค์กรประสานรว่มกันปฏิบัติในทิศทางเดียวกันท าให้

เกิดผลอย่างมีประสิทธิภาพและรวดเร็ว 

1.3  ลักษณะของวิสัยทัศนท์ี่ดี   

  ลักษณะของวิสัยทัศน์ที่ดี มดีังนี้ (ธีระชน มโนมัยพิบูลย์, 2550, หนา้ 

91)  

  1.3.1  มีมุมมองแหง่อนาคต (Future Perspective) สอดคล้องเหมาะสม

กับสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ สังคมวัฒนธรรม และค่านิยมขององค์กร รวมทั้ง

วัตถุประสงค์และภารกิจขององค์กรนั้น  

  1.3.2  ริเริ่มโดยผูน้ าและสมาชิกมีสว่นรว่มคิดและให้การสนับสนุน 

(Share and Supported) มีความน่าเชื่อถือ ทุกคนเต็มใจที่จะปฏิบัติตาม การมีสว่นร่วมของ
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สมาชิกจะก่อใหเ้กิดความผูกพัน (Commitment) ร่วมกัน และทุกคนพร้อมที่จะใหก้าร

สนับสนุน 

  1.3.3 มีสาระครบถ้วนและชัดเจน (Comprehensive and Clear) สะท้อน

ให้เห็นถึงจุดหมายปลายทางและทิศทางที่จะก้าวไปในอนาคตที่ทุกคนเข้าใจง่าย สามารถ

ท าให้ส าเร็จได้ตรงตามเป้าหมาย สาระต่างๆ จะช่วยกระตุ้น ท้าทายความสามารถและ

ความรูส้ึกนึกคิดของบุคลากรที่จะปฏิบัติงาน 

  1.3.4  ให้ความฝันและพลังดลใจ (Positive and Inspiring) ท้าท้าย 

ทะเยอทะยาน สามารถปลุกเร้าและสร้างความคาดหวังที่เป็นสิ่งพึงปรารถนาที่มองเห็นได้ 

นั่นคือ มีเส้นทางที่ท้าท้ายความสามารถ 

  1.3.5  มีแผนปฏิบัติที่แสดงให้เห็นวธิีการที่มุ่งสู่จุดหมายชัดเจน และเมื่อ

ปฏิบัติตามแลว้จะให้ผลคุม้ค่าในอนาคต ทั้งในด้านบุคคลและองค์กร ทั้งนีจ้ะต้องมีความ

สอดคล้องกับจุดหมายปลายทางที่ก าหนดเป็นวิสัยทัศน์ 

1.4  แนวทางการสร้างวิสัยทัศน์ 

  ส าหรับวิธีการสร้างวิสัยทัศนน์ั้นมีหลายวิธี เช่น วีระวัฒน์ ปันนิตามัย 

(2541, หนา้ 10) กล่าวถึงการสร้างวิสัยทัศน์ในระดับการสร้างภาพอนาคตที่วาดฝันไว้วา่ 

เป็นเรื่องของการคิดอย่างเป็นระบบ เห็นความเกี่ยวเนื่องกันของปัจจัยต่างๆ คิดอย่าง

สมเหตุสมผล คิดไปข้างหน้า โดยเสนอแนวทางต่างๆ ดังนี้ 

  1.4.1  การคิดจากหลายผัสสะ (Multisensory Thinking) ความมสีติและ 

สัมปชัญญะผนวกเข้ากับระดับภูมปิัญญาที่ช่างพินจิพิเคราะห์ตอ่สิ่งที่เข้ามา จะก่อให้เกิด

ภาพใหมท่ี่พึงปรารถนาได้ เป็นความฉุกคิดขึ้นได้ จากแวบหนึ่งที่เข้ามาในสมอง จากการ

เชื่อมโยงสว่นต่างๆ เข้าด้วยกัน การคิดแบบนีจ้ะไม่ใช่คิดหาเหตุและตอบผลได้หรือว่า

ความสัมพันธ์ของสิ่ง แตเ่ป็นการคิดแบบใยแมงมุมในแต่ละเวลาและสถานการณ์ 

  1.4.2 การสร้างแผนที่ไว้ในสมอง (Mind Mapping) เป็นการให้ (กลุ่ม) 

บุคคล คิดคาดคะเนวิเคราะหส์ิ่งต่างๆ แบบใยแมงมุม โดยใหร้ะบุความคิดหลักหรือ

เป้าหมายก่อนเขียนไว้ตรงกลางแผน่กระดาษ จากนั้นก็ใหค้ิดระบุว่าจะมีปัจจัยอื่นใดที่

เกี่ยวพันกับความคิดหลักนั้นๆ เป็นการใชส้มองอย่างได้ดุลยภาพที่เขียนไว้ตรงกลาง

แผ่นกระดาษจะเป็นตัวกระตุ้นความทรงจ าและการสร้างสรรคค์วามคิดใหม่ๆ จากนั้นสมอง

จะคิดเชื่อมโยงเครือข่ายต่างๆ ที่สะท้อนถึงความสามารถในการคิด 
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  1.4.3  การระดมสมอง (Brain Stroming) โดยใหผู้เ้ข้าร่วมประชุมกลุ่ม

เขียนความคิดของตนลงในกระดาษ โดยไม่ต้องเขียนช่ือจากนั้นก็มีการรว่มกันช่วยคิด                

“ต่อยอด” ความคิดจากภาพที่อกีคนหนึ่งระบุไว้ วิธีนีใ้ช้ได้ดแีมค้นในกลุ่มจะมีสถานภาพ

และต าแหน่งแตกต่างกัน ใช้ได้เหมาะกับการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นต่างๆ หลักการ

พืน้ฐาน คือ การเสนอแนะความคิดเห็นก่อนโดยไม่มกีารประเมิน 

  1.4.4  แผน่บอกเรื่องราว (Story Boarding) ให้สมาชิกของกลุ่มเขียน

แนวคิดเห็นของตนลงในกระดาษแล้วน าไปติดไว้ที่กระดานตามหอ้งพักทานกาแฟ ใหค้นอื่น

ได้รว่มแสดงทัศนะ ปรับปรุงแก้ไข วิธีนีจ้ะใช้ได้ดีกับกระบวนการปฏิบัติงาน ใหห้ลายๆ คน

ช่วยกันมอง ปรับปรุงใหด้ีขึ้น หรอืจัดให้มกีล่องรับความคิดเห็น 

  1.4.5  การฝกึญาณหยั่งรู้ (Intuition) เป็นเทคนิคการผ่อนคลาย เมื่อจติ

นิ่ง เราจะมีความพร้อมที่จะคิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ หาเวลาอยู่กับตนเอง ท าสมาธิ ฟัง

ดนตรีคลาสสิค ฝึกความยืดหยุ่นและมีจิตใจเปิดกว้าง แสวงหาการคิด วเิคราะหใ์นแง่มุม

ต่างๆ ซึ่งการฝึกญาณหยั่งรู้จะช่วยสร้างชีน้ าวิสัยทัศนท์ี่เหมาะสมได้ 

  1.4.6  การวิเคราะหส์ภาวะแวดล้อมขององค์การ (SWOT Analysis) 

เป็นการวิเคราะหโ์ดยอาศัยกรอบของเวลา 3 ช่วง คือ อดีต ปัจจุบันและอนาคต พิจารณาดู

แนวโน้มของการเปลี่ยนแปลงตา่งๆ ที่เกิดขึ้นทั้งภายในและภายนอกองค์การ ที่มีผลต่อ

ความเจรญิก้าวหน้าขององค์การ 4 ลักษณะ คอื พิจารณาดูว่าภายในองค์การมีจุดแข็ง 

จุดอ่อนได้แก่อะไร ภายนอกองค์การมปีัจจัยใดบ้างที่เป็นโอกาสและอุปสรรคต่อ

ความก้าวหน้าขององค์การและเป็นวิธีที่ดีเพราะการวิเคราะห์สภาวะแวดล้อมถือเป็น

ขั้นตอนที่ส าคัญมากของกระบวนการวางแผน เพื่อการเก็บรวบรวมข้อมูลใหม้ากที่สุดเท่าที่

ได้และน าข้อมูลเหล่านีม้าท าการวิเคราะหเ์พื่อเป็นแนวทางในการวางแผน 

7.  การวิเคราะหส์ถานการณ์ดว้ยการวางแผนด้วยฉากหรอืสถานการณ์ 

(Scenario Planning) โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

7.1  ระบุประเด็นหรอืการตัดสินใจที่มีความส าคัญ เริ่มต้นพจิารณา

จากปัญหาข้อพิจารณาภายในองค์การออกไปสู่สภาวะแวดล้อม พิจารณาผลกระทบระยะ

ยาว 

7.2  ก าหนดผู้มีสว่นผลักดันในสภาวะแวดล้อม ผู้เกี่ยวข้องทั้งหลาย        

มีบทบาทต่อความส าเร็จ ความล้มเหลวต้องมีข้อมูลประกอบการตัดสินใจ 
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7.3  ระบุปัจจัยที่มีผลกระทบต่อผู้มสี่วนเกี่ยวข้อง เป็นการมองภาพ

ใหญ่ของปัจจัยต่างๆ จากสภาพแวดล้อม 

7.4  จัดล าดับความส าคัญ และไม่แน่นอน ที่อาจเป็นไปได้ โดย

พิจารณาโอกาสที่จะประสบความส าเร็จของเรื่องนัน้ๆ ก่อน จากนั้นพิจารณาระดับของ

ความไม่แน่นอน การเล็งเห็นผลที่จะเกิดขึ้นได้ไม่ชัดเจน พิจารณาระดับของความเสี่ยงของ 

2-3 ปัจจัยส าคัญ 

7.5  เลือกสร้างฉาก น าปัจจัยส าคัญๆ มาสร้างเรื่อง ในรายละเอียด        

มีกระบวนการและปัจจัยต่างๆ ที่อาจเป็นไปได้มาเกี่ยวข้อง โดยใหค้ านึงถึงตัวแปรและ

ความเสี่ยงต่างๆ ให้มากที่สุด อาจน าเสนอในรูปของกรอบแนวคิด เป็นตารางสามารถน า

ฉากหรือสถานการณ์ต่างๆ มาประกอบได้ 

7.6  พิจารณาสาระและนัยของฉาก ใส่ใจกับความส าคัญ ความเสี่ยง

ของปัจจัยต่างๆ ในแต่ละฉาก ผลกระทบกับสิ่งอื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง เขียนเล่าเป็นค าบรรยาย

ลองพิจารณาแนวทางการตัดสินใจที่พึงปฏิบัติจะใช้กลยุทธ์ใด จะมีการปรับแนวทางของตน

อย่างไร 

7.7  การประชุมร่วมกันหรือเพื่อหาเอกฉันท์ของข้อความที่จะเลือก

เป็นตัวแทนวิสัยทัศนท์ี่ด ีท าได้ 3 ระดับ คือ การจัดอันดับข้อความ ความสอดคล้องของ

ข้อความกับเกณฑค์วามส าเร็จ และความสอดคล้องกับสภาพปัจจัยต่างๆ ขององค์การ 

โดยมีเกณฑก์ารพิจารณาการสร้างวิสัยทัศน์ที่ดี คือข้อความนัน้ๆ 

สิทธิโชค วรานุสันติกุล (2539, หน้า 12) กล่าวถึงขั้นตอนการสร้าง

วิสัยทัศนด์ังนี้ 

1.  ขั้นเตรยีมการ เป็นขั้นตอนการสร้างความรูค้วามเข้าใจ เกี่ยวกับ

ความหมายและให้เห็นความส าคัญและความจ าเป็นในการสร้างวิสัยทัศนใ์นองค์การรวมถึง

การมเีจตคติที่ดีของสมาชิกที่มตี่อองค์กร 

2.  ขั้นด าเนินการสร้างวิสัยทัศน ์มขีั้นตอนดังนี้ 

 2.1  รวบรวมข้อมูลพืน้ฐาน ที่เกี่ยวข้องกับหน่วยงาน เช่น 

วัตถุประสงค์ ภารกิจหน่วยงาน ความคาดหวังและความตอ้งการของสมาชิก ผู้รับบริการ

และหนว่ยงานที่เกี่ยวข้อง เป็นต้น 

 2.2  วิเคราะหส์ถานภาพปัจจุบันของหนว่ยงานเพื่อให้ผูบ้ริหารเข้าใจ

และตระหนักในสถานภาพปัจจุบัน และศักยภาพของหน่วยงาน 
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 2.3  กลุ่มผูบ้ริหารเสนอมุมมองแห่งอนาคต เป็นลักษณะของการ

สร้างฝันของผูบ้ริหารแต่ละคน (Create Individuals Dream) จะได้มุมมองที่หลากหลายและ

ครอบคลุม 

 2.4  น ามุมมองของผู้บริหารแต่ละคนมารวมและเชื่อมโยงกัน (Share 

and Relate the Dreams) เพื่อให้มุมมองของแต่ละคนมาเชื่อมโยงกัน แล้วเรยีงล าดับ

ความส าคัญ 

 2.5  คัดเลือกและตัดสินใจอนาคตของหน่วยงานที่เป็นความฝันของ

ทุกคน 

 2.6  ขัดเกลาส านวนให้สื่อความหมายชัดเจน ปลุกเร้า ท้าท้าย สร้าง

พลังดลใจมสีาระครอบคลุมองค์ประกอบของวิสัยทัศน์ 

3.  ขั้นน าวิสัยทัศนไ์ปปฏิบัติ เมื่อก าหนดวิสัยทัศนต์ามขั้นตอนการสร้าง

วิสัยทัศนแ์ล้วจะได้วสิัยทัศน์ของหน่วยงาน และเมื่อคณะกรรมการบริหารแล้ว ควรสื่อสาร

ให้สมาชิกทุกคนได้รับทราบและเข้าใจตรงกัน ก าหนดแผนงานและโครงการให้สอดคล้อง

กับวิสัยทัศน์ และน าแผน/โครงการไปปฏิบัติ 

4.  ขั้นประเมินวิสัยทัศน์ การประเมินวิสัยทัศนท์ าให้ทราบว่าวิสัยทัศนน์ั้น

มีพลังและมีประสิทธิภาพเพียงใด โดยพิจารณาจากผลการด าเนินงานตามแผน และ

โครงการว่ามีความก้าวหน้าที่มุง่ไปสู่วิสัยทัศนเ์พียงใด ควรปรับปรุงแก้ไขการด าเนินงาน

เพื่อให้เป็นไปตามวิสัยทัศน์อย่างไร 

นิคม จาตุรันต์ (2539, หน้า 2) กล่าวถึงขั้นตอนการสร้างวิสัยทัศน์ ดังนี้ 

ขั้นที่ 1 วิเคราะหส์ถานภาพปัจจุบัน (Current Situation Analysis) ด้วย

การสรา้งแนวคิดให้เกิดขึน้ จากการน าแนวคิดต่างๆ มารวบรวมและเรียบเรียงสู่การ

จัดล าดับความคิด ข้อมูลที่ได้จะเป็นกระแสความคิดผสมผสานกัน ซึ่งเป็นผลที่ได้จากการ

ระดมสมอง 

ขั้นที่ 2 สรา้งความฝันของปัจเจกบุคคล (Create Individuals’ Dream) 

โดยใหต้ัวแทนจากอนาคตของตนเอง ที่มคีวามหลากหลายกว้างขวางครอบคลุมทุกๆ ดา้น

เกี่ยวกับวิสัยทัศน ์

ขั้นที่ 3 น ามารวบรวมและเชื่อมโยงความสัมพันธ์ (Share and Relate the 

Dream) เป็นการน าเอาความคิดรเิริ่มของตัวแทนในแต่ละสายงานมาร่วมกัน 
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ขั้นที่ 4 เรียงล าดับความส าคัญและคัดเลือก (Select the Priorties) 

ขั้นตอนนีจ้ะเป็นการตัดสินใจเลือกอนาคตขององค์การหรอืหนว่ยงานรว่มกัน 

ขั้นที่ 5 ขัดเกลาส านวนให้สื่อความหมายชัดเจนและปลุกเร้า (Get the 

Vision) เพื่อให้ได้วิสัยทัศนท์ี่มีพลังดลใจ และมีสาระครอบคลุมครบถ้วนตามต้องการ 

สรุปได้วา่ การสร้างวิสัยทัศน์ใหเ้กิดขึ้นนัน้ต้องมีการประสาน

แนวความคิดของการวาดวิสัยทัศนด์้านต่างๆ ให้เข้ากันได้เพื่อสรา้งคุณค่าของวิสัยทัศนแ์ละ

อาศัยการระดมสมองในการคิด วเิคราะหร์่วมกันของบุคลากรในองค์การที่มีสว่นร่วมใน

การก าหนดวิสัยทัศน์ 

1.5  ข้อควรค านึงในการสร้างวิสัยทัศน์ 

  แนวคิดในการสร้างวิสัยทัศน ์มดีังนี้ (สมศักดิ์ ดลประสิทธ์, 2542,    

หนา้ 37) 

  1.5.1  การสร้างวิสัยทัศน์ใหเ้กิดขึ้นตอ้งมาจากการใชว้ิธีการระดมสมอง

ของผู้น า และผูต้ามทุกคนที่เป็นผู้ร่วมสร้างวิสัยทัศน์ 

  1.5.2  กลุ่มที่รว่มกันสร้างวิสัยทัศนจ์ะต้องเป็นกลุ่มเล็กเพื่อให้ง่ายต่อ

การสรุปข้อตกลงในการเขียนข้อความวิสัยทัศน์ 

  1.5.3  อาจจ าเป็นที่จะส่งกลุ่มผู้สรา้งวิสัยทัศน์ไปดูงานที่อื่น เพื่อช่วยให้

มีวสิัยทัศนก์ว้างไกล  

  1.5.4  อาจหรือต้องมีการนัดประชุมการสร้างวิสัยทัศน์ทุกสัปดาห์ใน

ระยะแรก ในระหว่างการประชุมอาจต้องใช้เวลาหลายชั่วโมงในการอภิปรายร่วมกัน 

  สรุปได้วา่ในการสร้างวิสัยทัศน ์ตอ้งเกิดจากการสร้างจติส านึก

บุคลากรในองค์การ มกีารระดมสมองและตกลงเป็นวิสัยทัศนข์ององค์การ 

1.6  วิธีการท าให้วิสัยทัศนอ์ยู่กับองค์การ  

      Peters (1976, p. 406) ได้กล่าวถึงวิธีการท าให้วสิัยทัศนอ์ยู่กับองค์การ

ดังนี้ 

  1.6.1  ผูน้ าและผู้ตามหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชาต้องกล่าวถึงวิสัยทัศนท์ี่

ก าหนดขึ้นทุกครั้งเมื่อมีโอกาส เช่น ขณะประชุมประจ าเดือน การที่ทุกคนจะอยู่กับ

วิสัยทัศนท์ี่ก าหนดขึน้ก็ต่อเมื่อวิสัยทัศนอ์ยู่ในใจของผูน้ าและการที่วิสัยทัศนอ์ยู่ในใจของ

ผูน้ าจะเป็นการดึงดูดให้ผูต้ามหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชามีวสิัยทัศนอ์ยู่ในใจด้วย   
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  1.6.2  หลังจากประกาศวิสัยทัศนข์องหน่วยงานให้ทุกคนรับทราบและ

ปฏิบัติตามแลว้ ผู้ปฏิบัติทุกคนจะต้องมคีวามรับผดิชอบ ประพฤติตามใหส้อดคล้องกับ

วิสัยทัศนท์ี่ก าหนดขึน้ 

  1.6.3  ผู้ตามหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชาที่ปฏิบัติเบี่ยงเบนไปจากวิสัยทัศนท์ี่

ก าหนดขึ้น ผู้น าจะต้องแจ้งใหผู้ป้ฏิบัติทราบว่าได้ปฏิบัติเบี่ยงเบนไปจากวิสัยทัศนท์ี่ก าหนด

ขึน้ เพื่อใหโ้อกาสผูป้ฏิบัติคนนั้นได้มกีารปรับปรุง 

  1.6.4  มีการทบทวนวิสัยทัศนเ์ป็นระยะๆ เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น

ในหน่วยงาน 

  สรุปได้วา่การที่จะท าใหว้ิสัยทัศนอ์ยู่กับองค์การนัน้ วิสัยทัศนต์้องเกิด

จากบุคลากรในองค์การ และทุกคนรับทราบและถือปฏิบัติเป็นกิจวัตร และมีการทบทวน

วิสัยทัศนเ์ป็นระยะๆ   

1.7  องค์ประกอบของวิสัยทัศน์ 

  ฝ่ายวิชาการส านักฝึกอบรมแมนเพาเวอร์ (2539, หน้า 71) กล่าวถึง 

องค์ประกอบที่น าไปสู่การมีวิสัยทัศนจ์ะต้องประกอบด้วยองค์ประกอบ 4 ประการ ดังนี้ 

  1.  จะต้องมวีิสัยทัศน์เชิงสร้างสรรค์ 

  2.  ต้องมเีป้าหมายที่ชัดเจน แน่นอน และอดทนที่จะไปสู่เป้าหมาย 

  3.  มคีวามเฉลียวฉลาดและเฉียบแหลม และต้องท างานหนักพร้อมการ

ฝกึฝน 

  4.  อยู่ในสภาพแวดล้อมหรอืวงการที่มคีวามเติบโตและก้าวหน้า 

  Quigley (1995, p. 8) กล่าวว่า วสิัยทัศน์ประกอบด้วย 

  1.  ค่านิยมหรอืเป้าหมาย ซึ่งอาจจะก าหนดขึ้นจากผู้น าองค์การ หรือ

จากความคิดเห็นร่วมกันของผู้รว่มงานทุกคนก็ได้ 

  2.  ภารกิจ ซึ่งจะต้องเป็นภารกิจที่น าไปปฏิบัติได้จริงและก าหนดเป็น

แผนระยะยาว 

  3.  เป้าหมาย ซึ่งมาจากการแปลความหรอืขยายความค่านิยมและ

ภารกิจออกมาเป็นกลยุทธ์และกลวิธีเชงิปฏิบัติ มีความเป็นรูปธรรม สมเหตุสมผลทั้งนี้

จะต้องมทีั้งเป้าหมายระยะสั้นและระยะยาว 

  จากการศกึษาแนวคิด หลักการและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ในด้านการมี

วิสัยทัศนแ์ละเป้าหมายร่วมกัน ได้องค์ประกอบ 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1)  มีมุมมองแหง่
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อนาคต 2) มีเป้าหมายที่ชัดเจนแน่นอน 3) มีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ 4) การประสาน

ความคิด 5) บุคลากรได้มสี่วนร่วมในการปฏิบัติ 

 

2.  การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ 

 

2.1  ความหมายของกระบวนการเรียนรู้ 

 นักวิชาการได้แก่ ทิศนา แขมมณ ี(2541, หน้า 1) ปรียาพร                               

วงศอ์นุตรโรจน์ (2543, หน้า 26-27) และชัยวัฒน์ สุทธิรัตน์ (2554, หน้า 80) ให้

ความหมายของกระบวนการเรียนรู้ว่ามาจากค า 2 ค าได้แก่ กระบวนการ (Process) และ

การเรียนรู ้(Learning) กระบวนการ (Process) หมายถึง การด าเนินการอย่างเป็นขั้นตอน 

ส่วนการเรยีนรู้ (Learning) หมายถึง การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคลอย่างถาวรอัน

เนื่องมาจากการฝึกหัดหรอืการมปีระสบการณ์ ดังนัน้กระบวนการเรียนรู้ (Learning 

Process) จงึเป็นกระบวนการที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงจากพฤติกรรมเดิมเป็นพฤติกรรม

ใหม่ที่ค่อนขา้งถาวร เป็นผลที่ได้จากประสบการณ์ ผลจากการตอบสนองตามธรรมชาติที่

เกิดขึ้นโดยบังเอิญ ซึ่งการเรียนรู้มพีฤติกรรม 2 ส่วน คือ 1) พฤติกรรมเดิมก่อนใหก้าร

เรียนรู ้2) พฤติกรรมหลังจากใหก้ารเรียนรูแ้ล้ว  

Bloom (1976, p.18) กล่าวว่า การเกิดการเรียนรู้ในแต่ละครั้งจะต้องมี

การเปลี่ยนแปลง เกิดขึ้น 3 ประการ จงึจะเรียกว่าเป็นการเรียนรู้ที่สมบูรณ์ คือ  

1.  การเปลี่ยนแปลงทางด้านความรู้ ความคิด ความเข้าใจ (Cognitive 

Domain) หมายถึง การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในสมอง เช่น ความคิดรวบยอด  

2.  การเปลี่ยนแปลงทางดา้นอารมณ์หรอืความรูส้ึก (Affective Domain) 

หมายถึงการเปลี่ยนแปลงทางดา้นจติใจ เชน่ ความเชื่อเจตคติ ค่านิยม  

3.  การเปลี่ยนทางการเคลื่อนไหวของร่างกาย (Psychomotor Domain) 

เพื่อให้เกิดทักษะ และความช านาญ เช่น การว่ายน้ า เล่นกีฬา  

จากความหมายดังกล่าว จึงมีขอ้น่าสังเกตเกี่ยวกับการเรียนรู ้5 ประการ 

คือ  

1.  การเรียนรู้คอืการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม แสดงว่าผลที่เกิดจากการ

เรียนรู้ จะต้องอยู่ในรูปของพฤติกรรม ที่สังเกตได้ หลังจากเกิดการเรียนรู้แล้ว ผูเ้รียน

สามารถท าสิ่งที่ไม่เคยท ามาก่อนการเรียนรูน้ั้น 
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2.  การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมนัน้ ต้องเป็นการเปลี่ยนแปลงค่อนข้าง

ถาวร นั่นก็คือ พฤติกรรมที่เปลี่ยนไปนั้น จะไม่เป็นพฤติกรรมในช่วงสั้น หรือเพียงชั่วครู่ 

และในขณะเดียวกันก็ ไม่ใช่พฤติกรรมที่คงที่ที่ไม่เปลี่ยนแปลงอีกต่อไป 

3.  การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมดังกล่าว ไม่จ าเป็นต้องเปลี่ยนไปอย่าง

ทันทีทันใด แตม่ันอาจเป็นการเปลี่ยนแปลงศักยภาพ (Potential) ที่จะกระท า สิ่งต่างๆ ต่อไป

ในอนาคต การเปลี่ยนแปลงศักยภาพนีอ้าจแฝงอยู่ในตัวผูเ้รียน ซึ่งอาจจะยังไม่ได้แสดง

ออกมา เป็นพฤติกรรมอย่าง ทันทีทันใดก็ได้ 

4.  การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม หรอืการเปลี่ยนแปลงศักยภาพในตัว

ผูเ้รียนนั้นจะเป็นผลมาจากประสบการณห์รอืการฝกึเท่านั้น การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 

หรอืศักยภาพอันเนื่องมาจากสาเหตุอื่นไม่ถือเป็นการเรียนรู้ 

5.  ประสบการณ์หรือการฝึกต้องเป็นการฝึกหรอืปฏิบัติที่ได้รับการ

เสริมแรง (Reinforced Practice) หมายความว่า เพียงแต่ผูเ้รียนได้ รับรางวัลหลังจากที่

ตอบสนองก็จะใหเ้กิดการเรียนรู้ขึ้นในแง่นี้ค าว่า "รางวัล" กับ "ตัวเสริมแรง" (Reinforce)                

จะให้ความหมายเดียวกัน ต่างก็คือหมายถึงอะไรบางอย่างที่อินทรีย์ (บุคคล) ตอ้งการ 

สรุปได้วา่ กระบวนการจัดการเรียนรู้ หมายถึงการเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมเดิมเป็นพฤติกรรมใหม่ที่ถาวร ทั้งด้านความรู้ ทักษะ และเจตคต ิที่เป็นผลมา

จากการได้รับประสบการณ์หรอืการฝกึทักษะ 

2.2  ขั้นตอนของการเรยีนรู้  

  Cronbach (1970, pp. 123-139) ได้ก าหนดสภาพการณ์ที่จะท าให้เกิด

การเรียนรูข้องบุคคลว่าประกอบด้วย 7 ขั้น คือ  

  1.  สภาพการณ์ หมายถึง สภาพแวดล้อมต่างๆ ที่ผู้เรียนต้องเผชิญ  

  2.  ลักษณะประจ าตัวบุคคล เป็นคุณสมบัติประจ าตัวผูเ้รียนที่ช่วยให้

เกิดการเรยีนรู้ได้ เร็วขึ้น คุณสมบัติเหล่านีไ้ด้แก่ ความสามารถทางสมอง เจตคติ ความ

สนใจและความพร้อม 

  3.  เป้าหมาย คือ สิง่ที่ผู้เรียนคาดหวังว่าจะได้รับจากการเรียนรูน้ั้น  

  4.  การแปลความหมาย คือ การที่ผูเ้รียนเพ่งเล็งความสนใจไปยัง

สถานการณท์ี่ แวดล้อมอยู่ พิจารณาเกี่ยวโยงไปยังประสบการณท์ี่ผ่านมา แล้วเลือก

วิธีการตอบสนองที่คาดว่า จะให้ผลสมตามเป้าหมายที่วางไว้  
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  5.  การกระท าจะเกิดขึ้นภายหลังจากที่ผู้เรยีนได้แปลความหมายของ

สถานการณท์ี่ เผชิญอยู่แล้ว ผูเ้รียนจะเลือกกระท าสิ่งที่คาดว่า จะน าไปสู่เป้าหมายที่สรา้ง

ความพอใจให้แก่ตน  

  6.  ผลการปฏิบัติ เป็นสิ่งที่เกิดขึน้ตามมาจากการกระท า ถ้าผลของ

พฤติกรรมเป็นที่นา่ พอใจ และบรรลุเป้าหมายที่มุ่งหวัง ผูเ้รียนก็น าพฤติกรรมนัน้ไปใช้ใน

สถานการณใ์หม่ที่มคีวาม คล้ายคลึงกัน  

  7.  ปฏิกิรยิาต่อความล้มเหลว เมื่อผูเ้รียนประสบความล้มเหลวในการ

แสวงหาความ พอใจในการมุ่งทิศทางไปสู่เป้าหมายก็จะเริ่มแปลความหมายสถานการณ์

ใหม่อกีครั้งหนึ่ง ทดลองแสวงหาพฤติกรรมเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย และเกิดความพอใจใน

ที่สุด 

2.3  ทฤษฎีการเรียนรู้  

  ทฤษฎีการเรียนรู้เป็นพื้นฐานเพื่อความเข้าใจเกี่ยวกับการเรียนการสอน 

ทฤษฎีการเรียนรู้จะเป็นหลักของการสอนและวิธีการสอน ทฤษฎีการเรียนรู้แบ่งเป็น 4 กลุ่ม 

คือ  

  1.  ทฤษฎีกลุ่มพฤติกรรมนิยม (Behaviorism) ซึ่งแบ่งเป็นทฤษฎีย่อย 

(พรรณี ช. เจนจิต, 2538, หนา้ 275-351) ได้แก่  

  1.1  ทฤษฎีการเรียนรู้การวางเงื่อนไขของพาฟลอฟ (Pavlov) เชื่อว่า   

สิ่งเร้าที่เป็น กลางจะเกิดขึ้นพร้อมๆ กับสิ่งเร้าที่ท าให้เกิดกิริยาสะท้อนอย่างหนึ่งหลายๆ    

ครั้ง สิ่งเร้าที่เป็น กลางจะท าให้เกิดกริยาสะท้อนอย่างนั้นด้วย การเรียนรู้ของสิ่งมีชีวิตเกิด

จากการวางเงื่อนไข 

  1.2  ทฤษฎีการเรียนรู้การวางเงื่อนไขของวัตสัน (Watson) การน า

หลักการลดพฤติกรรมมาใช้ โดยการลดในสิ่งที่ตอ้งเรียนรูซ้้ าซาก ควรมีการปรับเปลี่ยน

พฤติกรรมเพื่อไม่ใหเ้กิดความเบื่อหนา่ย การน ากฎความคล้ายคลึงกันมาใช้เป็นการ

เปรียบเทียบเพื่อให้เข้าใจยิ่งขึน้และการน ากฎแห่งการจ าแนกมาใช้ โดยการอธิบายถึงความ

แตกต่างของสิ่งที่เรียน  

  1.3  ทฤษฎีการเรียนรู้แบบวางเงื่อนไขของสกินเนอร์ (Skinner) การ

เรียนรู้เกิดจากผู้เรยีนเป็นผู้กระท า โดยการมองเห็นความสัมพันธ์ระหว่างสิ่งเร้าและการ

ตอบสนอง และการกระท าใดถ้าได้รับการเสริมแรงมีแนวโน้มจะท าพฤติกรรมนัน้อีก 
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  1.4  ทฤษฎีการเรียนรู้ของฮัลล์ (Hull) เชื่อว่า พฤติกรรมการเรยีนรู้

เกิดจากแรงขับคือ ความหวิ ความกระหายกับอุปนิสัยของบุคคลนั้น เมื่อได้รับการเสริมแรง 

  1.5  ทฤษฎีการเรียนรู้ของธอร์นไดค์ (Thorndike) เชื่อว่าการเรียนรู้

เกิดจาก ความสัมพันธ์เชื่อมโยงระหว่างสิ่งเร้าและการตอบสนองโดยมีสิ่งภายนอกเป็นตัว

เสริมแรง มีกฏในการเรียนรู้ 3 ขอ้ คอื กฎแหง่ความพร้อม (Law of Readiness) กฎแหง่การ

ฝกึหัด (Law of Exercise) กฎแหง่ผลที่ได้รับ (Law of Effect) 

  สรุปทฤษฏีกลุ่มพฤติกรรมนิยมคอื สิ่งแวดล้อมหรอืประสบการณจ์ะ

เป็นตัวก าหนดพฤติกรรม การเรียนรู้จะเกิดขึ้นเมื่อมีการเชื่อมโยงระหว่างสิ่งเร้าและการ

ตอบสนอง การแสดงพฤติกรรมจะมีความถี่มากขึ้นถ้าหากได้รับการเสริมแรง 

  2.  ทฤษฎีกลุ่มความรู้ความเข้าใจหรือทฤษฎีกลุ่มปัญญา (Cognitive 

Theories) แบ่งออกเป็น ทฤษฎีย่อย (พรรณี ช. เจนจติ, 2538, หน้า 404-406) คือ  

  2.1 ทฤษฎีกลุ่มเกสตัลท์ (Gestalt's Psychology) ส่วนรวมจะมีคา่

มากกว่าผลบวกของสว่นย่อย ซึ่งท าให้เกิดการเรยีนรู้ 2 ลักษณะ คือ การรับรู้ (Perception)   

และการหยั่งเห็น (Insight) 

  2.2  ทฤษฎีการเรียนรู้ของทอลแมน (Tolman) การให้ผู้เรียนสร้าง

โครงสรา้ง หรอืเครื่องหมายขึน้ และโยงความสัมพันธ์ระหว่างเครื่องหมายและเป้าหมาย

เข้าด้วยกันและการจะบรรลุเป้าหมายก็ด้วยการกระท าของผู้เรยีน 

  2.3  ทฤษฎีการเรียนรู้ของบรูเนอร์ (Bruner) ความพร้อมของผูเ้รียน

สามารถจัดกระท าได้ โดยไม่ต้องรอให้เกิดความพร้อมตามธรรมชาติ ความสนใจของ

ผูเ้รียนเป็นสิ่งเสริมที่ให้เกิดความพรอ้มในการเรียน 

  สรุปได้วา่ทฤษฎีกลุ่มความรูค้วามเข้าใจ เป็นการศกึษาพฤติกรรมเน้น

ความส าคัญของกระบวนการคิด และการรับรู้ของคน การที่เด็กได้มโีอกาสเรียนตาม             

ความตอ้งการ และความสนใจจะเป็นสิ่งที่มคีวามหมายส าหรับเด็ก ดังนั้นทฤษฏีนีจ้งึเป็น

ที่มาของการจัดการเรียนการสอน โดยเน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ 

  3.  ทฤษฎีกลุ่มมนุษยนิยม (Humanisticism) แบ่งเป็นทฤษฏีย่อย                

(พรรณี ช. เจนจิต, 2538, หนา้ 438-439) ดังนี้  

  3.1  ทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว์ (Maslow) การประสบ

ความส าเร็จในการเรียนรู้ และชีวติ ควรมีลักษณะดังนี้ 1) สามารถรับรู้ความเป็นจริงในชวีิต 
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2) มีความคิดเหมาะสมกับเวลา 3) ยอมรับตนเอง ผูอ้ื่น และสังคม 4) มีความเป็นอิสระใน

ด้านความคิด 5) มีความสนใจพื้นฐานของปรัชญาและจริยธรรม 

  3.2  ทฤษฎีของโรเจอร์ (Rogers) เชื่อว่าในการเรียนรูน้ักเรียนตอ้ง

เป็นผู้เรยีนเอง ครูคอยดูอยู่ห่างๆ และเป็นที่ปรึกษา การจัดกิจกรรมในการเรียนควรให้

นักเรียนเป็นศูนย์กลางการเรียนรู้ 

  3.3  ทฤษฎีของโคมส์ (Combs) เชื่อว่าความรู้สกึของผู้เรียนมี

ความส าคัญต่อการเรียนรู้มาก เพราะความรูส้ึกและเจตคติของผูเ้รียนมีอทิธิพลต่อ

กระบวนการเรียนรู้ของผูเ้รียน 

  สรุปแนวความคิดของกลุ่มมนุษยนิยม ได้วา่นักเรียนควรได้รับความ

ช่วยเหลือให้มคีวามเข้าใจในตนเองและ มีจุดยืนเป็นของตนเองชัดเจน ซึ่งความช่วยเหลอื

ไม่ใช่เฉพาะด้านความรู ้ หรือความเฉลียวฉลาดเพียงอย่างเดียว แต่ยังรวมถึงการใหรู้้จัก

ศกึษาและส ารวจเกี่ยวกับอารมณค์วามรูส้ึกนึกคิด เจตคติ และจุดมุง่หมายความต้องการ

ของตนเอง 

  4.  ทฤษฎีผสมผสาน (Intergrated Theory) ได้แก่ ทฤษฎีของกาเย่ 

(Gane) และทฤษฎีการเรียนรู้ของบลูม (Bloom) ได้แก่ 

  4.1  ทฤษฎีของกาเย่ (Gane) (ทิศนา แขมมณี, 2548, หนา้ 72-74)   

ซึ่งเป็นนักจิตวทิยาและนักการศกึษาได้ผสมผสานทฤษฎีพฤติกรรมนยิมกับทฤษฏีความรู้

ความเข้าใจ แล้วสรุปเป็น 8 ขัน้ตอนในการเรียนรู้ คือ 1) การเรียนรู้สัญญาณ (Sign  

Learning) เป็นการเรียนรู้ที่อยู่ในระดับต่ าสุด เป็นพฤติกรรมที่เกิดขึน้อย่างไม่ตั้งใจ                 

2) การเรียนรูค้วามสัมพันธ์ระหว่างสิ่งเร้าและการตอบสนอง (Stimulus Response 

Learning) เป็นการเคลื่อนไหวของอวัยวะต่างๆ ของร่างกายต่อสิ่งเร้า 3) การเรียนรู้              

การเชื่อมโยง (Chaining) เป็นการเรียนรูท้ี่เกิดจากการเชื่อมโยงระหว่างสิ่งเร้าและ                

การตอบสนองติดตอ่กันเป็นการเรียนรูใ้นด้านทักษะ 4) การเชื่อมโยงทางภาษา (Verbal          

Association) เป็นการเชื่อมโยงความหมายทางภาษาออกมาเป็นค าพูดแลว้จงึใช้ตัวอักษร         

5) การแยกประเภท (Multiple Discrimination Learning) เป็นความสามารถในการแยกสิ่ง

เร้าและการตอบสนอง ผูเ้รียนเห็นความแตกต่างของสิ่งของประเภทเดียวกัน 6) การเรียนรู้

ความคิดรวบยอด (Concept Learning) เป็นความสามารถที่ผู้เรยีนมองเห็นลักษณะร่วมของ

สิ่งต่างๆ 7) การเรียนรู้หลักการ (Principle Learning) เป็นการเรียนรู้ที่เกิดจากการน า

ความคิดรวบยอดสองความคิดหรอืมากกว่านั้นมาสัมพันธ์กัน แล้วสรุปตั้งเป็นกฎเกณฑข์ึน้  
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8) การเรียนรูก้ารแก้ปัญหา (Problem-solving) เกิดจากผู้เรยีนน าหลักการที่มี

ประสบการณ์มาก่อนมาใช้ในการแก้ปัญหา เป็นความสัมพันธ์ระหว่างสิ่งแวดล้อมและ

ปัญหา   

  4.2  ทฤษฎีการเรียนรู้ของ Bloom (1976, p.18) แบ่งจุดมุ่งหมาย 

ทางการศึกษาออกเป็น 3 ด้าน คอื 

1.  พุทธิพิสัย(Cognitive Domain) เป็นพฤติกรรมเกี่ยวกับ

สติปัญญา ความรู ้ความคิด ความเฉลียวฉลาด ความสามารถในการคิดเรื่องราวต่างๆ 

อย่างมปีระสิทธิภาพ ซึ่งม ี6 ระดับ ได้แก่ 1) ความรู้ความจ า ความสามารถในการเก็บ

รักษา มวลประสบการณ์ต่างๆ จากการที่ได้รับรู้ไว้และระลึกสิ่งนัน้ได้เมื่อต้องการ               

2) ความเข้าใจเป็นความสามารถในการจับใจความส าคัญของสื่อ และสามารถแสดง

ออกมาในรูปของการแปลความ ตคีวาม คาดคะเน ขยายความ หรอื การกระท าอื่นๆ               

3) การน าความรูไ้ปใช้ เป็นขั้นที่ผูเ้รียนสามารถน าความรู้ ประสบการณ์ไปใช้ในการ

แก้ปัญหาในสถานการณ์ต่างๆ ได้ 4) การวิเคราะห์ ผูเ้รียนสามารถคิด หรือ แยกแยะ

เรื่องราวสิ่งต่างๆ ออกเป็นส่วนย่อย เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญได้ และมองเห็น

ความสัมพันธ์ของสว่นที่เกี่ยวข้องกัน 5) การสังเคราะห์  เป็นความสามารถในการที่

ผสมผสานส่วนย่อยๆ เข้าเป็นเรื่องราวเดียวกันอย่างมีระบบ เพื่อให้เกิดสิ่งใหม่ที่สมบูรณ์

และดีกว่าเดิม 6) การประเมินค่าเป็นความสามารถในการตัดสิน ตีราคา หรอื สรุปเกี่ยวกับ

คุณค่าของสิ่งต่างๆ  

2.  ทักษะพิสัย (Psychomotor Domain) เป็นพฤติกรรมที่บ่งถึง

ความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างคล่องแคล่วช านิช านาญ ซึ่งแสดงออกมาได้โดยตรง

โดยมีเวลาและคุณภาพของงานเป็นตัวชีร้ะดับของทักษะ ประกอบด้วย พฤติกรรมย่อยๆ          

5 ขั้น ดังนี ้1) การรับรู้ 2) กระท าตามแบบ หรอื เครื่องชีแ้นะ 3) การหาความถูกต้อง  

4) การกระท าอย่างตอ่เนื่อง 5) การกระท าได้อย่างเป็นธรรมชาติ 

3.  จติพิสัย (Affective Domain) เป็นค่านิยม ความรู้สกึ ความ

ซาบซึง้ทัศนคติ ความเชื่อ ความสนใจและคุณธรรม พฤติกรรมดา้นนีอ้าจไม่เกิดขึน้ทันที 

ดังนัน้ การจัดกิจกรรมการเรียนการสอนโดยจัดสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม และสอดแทรก

สิ่งที่ดงีามอยู่ตลอดเวลา จะท าให้พฤติกรรมของผูเ้รียนเปลี่ยนไปในแนวทางที่พึงประสงค์ 

แบ่งเป็นพฤติกรรมย่อยๆ 5 ระดับ ได้แก่ 1) การรับรู้ 2) การตอบสนอง 3) การเกิดค่านิยม 

4) การจัดระบบ 5) บุคลิกภาพ  
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สรุปทฤษฏีการเรียนรู้ของกาเย่ มีองค์ประกอบที่ส าคัญได้แก่             

1) ผูเ้รียน (Learner) มีระบบสัมผัสและระบบประสาทในการรับรู้ 2) สิ่งเร้า (Stimulus) คือ 

สถานการณ์ต่างๆ ที่เป็นสิ่งเร้าให้ผู้เรยีนเกิดการเรียนรู้ และ  3) การตอบสนอง (Response) 

คือ พฤติกรรมที่เกิดขึ้นจากการเรียนรู้ ส่วนทฤษฏีการเรียนรู้ของบลูม สรุปได้วา่                  

เกิดการเรยีนรู้ในแต่ละครั้งจะต้องมกีารเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น 3 ประการ จงึจะเป็น                        

การเรียนรูท้ี่สมบูรณ์ คือ 1) การเปลี่ยนแปลงทางด้านความรู้ ความคิด ความเข้าใจ                                  

2) การเปลี่ยนแปลงทางด้านอารมณ์หรอืความรูส้ึก และ 3) การเปลี่ยนแปลงทางด้าน                  

การเคลื่อนไหวของรา่งกาย 

2.4  องค์ประกอบของการพัฒนากระบวนการเรียนรู้ 

  นักการศกึษา ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบการพัฒนา

กระบวนการเรียนรู้ ดังนี้  

  สงัด อุทรานันท์ (2526, หน้า 31) ได้เสนอแนะองค์ประกอบส าคัญ                   

ของการพัฒนากระบวนการเรียนรู้ มี 10 องค์ประกอบ คือ 1) ลักษณะของผูเ้รียน                                

2) จุดมุ่งหมายของการสอน 3) เนือ้หาสาระที่จะสอน 4) การเตรียมความพร้อม                                     

5) การด าเนนิการสอน 6) การสร้างเสริมทักษะ 7) กิจกรรมสนับสนุน 8) การควบคุมและ

ตรวจสอบ 9) สัมฤทธิ์ผลของการสอน 10) การปรับปรุงแก้ไข ส่วนทิศนา แขมมณ ี(2548, 

หนา้ 215) ได้สรุปองค์ประกอบส าคัญของการพัฒนากระบวนการเรียนรู้ ประกอบด้วย                       

1) พิจารณาหลักสูตร ปัญหาความต้องการของผูเ้รียน ผูส้อน 2) ก าหนดเนื้อหา มโนทัศน ์

3)ก าหนดวัตถุประสงค์ 4) ยุทธศาสตรห์รอืยุทธวิธีในการสอน 5) กิจกรรมการเรยีนการ

สอนและสื่อ 6) การวัดและประเมินผลการเรียนการสอน และประยูร เจรญิสุข (2553, 

หนา้ 76) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบย่อยของการพัฒนากระบวนการเรียนรู้ ม ี4 

องค์ประกอบย่อย คือ 1) ส ารวจปัญหาความตอ้งการ 2) วางแผนพัฒนา 3) ปฏิบัติตาม

แผนการพัฒนา และ 4) ประเมินผล และปรับปรุง ส่วน และ 

 นักวิชาการต่างประเทศ ได้แก่ Gerlach and Ely (1971, p. 13) ได้จัด

ขั้นตอนส าคัญของการจัดกระบวนการเรียนรู้ประกอบด้วย 1) การก าหนดวัตถุประสงค์                

2) การเลือก เนือ้หา วชิา 3) การประเมินพฤติกรรมก่อนการเรียน 4) การด าเนินการสอน  

ซึ่งครอบคลุมการพิจารณากลวิธีสอน การจัดกลุ่มผูเ้รียน การจัดหอ้งเรียน การจัดเวลาเรียน 

และการเลือกแหล่งวิทยาการ 5)การประเมินผลการเรียน และ 6) การวิเคราะหข์้อมูลเพื่อ

ป้อนกลับไปใช้ปรับปรุงสว่นต่างๆ ของระบบจากการศกึษาแนวคิด หลักการและงานวิจัยที่
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เกี่ยวข้องในด้านการพัฒนากระบวนการเรียนรู้ ได้องค์ประกอบ 6 องค์ประกอบ ได้แก่                 

1) การส ารวจความพร้อมของผู้เรยีน 2) การก าหนดเนื้อหาในการสอน 3) การก าหนด

วัตถุประสงค์ในการสอน 4) จัดกิจกรรมการเรียนการสอน 5) การวัดผลและประเมินผล 6) 

ปรับปรุงแก้ไขการเรียนการสอน ส่วน Klausmeier (1971, p. 11) กล่าวว่าองค์ประกอบของ

การพัฒนากระบวนการเรียนรู ้ประกอบด้วย 7 ส่วน คือ 1) การก าหนดจุดมุ่งหมายของการ

เรียนการสอน 2) พิจารณาความพรอ้มของผูเ้รียน 3) การจัดเนื้อหาวิชา วัสดุ อุปกรณ์และ

เครื่องมือต่างๆ 4) การจัดกิจกรรมการเรียนการสอน 5) การด าเนนิการสอน 6) การวัดและ

ประเมินผลการเรียนการสอน และ 7) สัมฤทธิ์ผล ของนักเรียน และ Kemp (1977, p. 9) ได้

กล่าวถึงองค์ประกอบของการพัฒนากระบวนการเรียนรู้วา่ ประกอบด้วย 1) ก าหนดหัวข้อที่

จะสอนและเขียนวัตถุประสงค์ทั่วไป 2) ศึกษาคุณลักษณะของผูเ้รียน 3) ระบุจุดมุ่งหมายของ             

การสอนในเชิงพฤติกรรม 4)ก าหนดเนื้อหาวิชาที่สนับสนุนวัตถุประสงค์ในแตล่ะข้อ                 

5) ทดสอบเพื่อวัดความรูค้วามสามารถก่อนที่จะท าการสอน 6) เลือกกิจกรรมและแหลง่

วิชาการส าหรับการเรียนการสอนเพื่อน าเนื้อหาวิชาไปสู่จุดหมายปลายทางที่วางไว้                 

7) ประสานงานในเรื่องต่างๆ เช่น การเงิน บุคลากร สถานที่ เครื่องมือเครื่องใช้ต่างๆ และ

ด าเนนิไปตามแผนการที่ก าหนดไว้ และ 8) ปรับปรุงแก้ไขการเรียนการสอนให้ดีขึ้น 

 

3.  การนิเทศภายใน 

 

 การนเิทศเป็นงานที่มีความส าคัญอย่างยิ่งของการจัดและบริหาร

สถานศกึษา ซึ่งสถานศกึษาจะขาดการนเิทศไปเสียไม่ได้เลย เพราะต้องมกีารนเิทศเป็น

หลักของการจัดกิจกรรมบริหารสถานศกึษา ด้วยเหตุนี้ การนเิทศจงึเป็นกระบวนการของ

การศกึษาที่มุง่ จะส่งเสริมใหก้ารสนับสนุนและพัฒนามาตรฐานของการศกึษา เป็นระบบ

หนึ่งของระบบการจัดและบริหารสถานศกึษา เป็นกระบวนการปรับปรุงการเรียนการสอน 

การชีแ้นะ การให้ความช่วยเหลอื และร่วมมอืกับครูรวมทั้งบุคคลที่เกี่ยวข้องในการจัด

การศกึษา โดยมีเป้าหมายคือ คุณภาพของผูเ้รียน การนิเทศนั้นถือเป็นทั้งศาสตรแ์ละศิลป์ 

เพราะกระบวนการนเิทศจัดเป็นศาสตร์ เนื่องจากเป็นปรัชญาที่แสวงหาความจรงิ ความรู ้

และคุณค่าในสิ่งต่างๆที่เกี่ยวกับการศกึษา ส่วนที่กล่าวว่าเป็นศลิป์ เพราะต้องอาศัยเทคนิค 

วิธีการ และมนุษยสัมพันธ์ในการท างานรว่มกับผูอ้ื่น รวมทั้งการสื่อสาร การจูงใจการ

ประสานงาน เพื่อปรับทัศนคติ แนวคิดน าไปสู่การเปลี่ยนแปลง 
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3.1  ความหมายของการนเิทศภายในโรงเรียน  

  อเนก ส่งแสง (2540, หน้า 136-137) กรองทอง จริเดชากุล (2550, 

หนา้ 2) สันติ บุญภิรมย์ (2552, หน้า 218) ได้กล่าวถึง ความหมายของการนเิทศภายใน

โรงเรียน สรุปได้วา่ เป็นกระบวนการให้ความช่วยเหลือครูและบุคลากรทางการศกึษาใน

การปรับปรุงแก้ไข และพัฒนาการเรียนการสอนให้มีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น ส่งผลให้

นักเรียนมผีลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงขึ้น 

3.2  จุดมุ่งหมายของการนเิทศภายในโรงเรียน 

  อเนก ส่งแสง (2540, หน้า 136-137) กรองทอง จริเดชากุล (2550, 

หนา้ 2) สันติ บุญภิรมย์ (2552, หน้า 218) ได้กล่าวถึงจุดมุ่งหมายของการนเิทศภายใน
โรงเรียนดังนี้ 

  3.2.1 เพื่อช่วยเหลือ สนับสนุน ให้ค าแนะน าเกี่ยวกับการจัดการเรียน

การสอนพัฒนาปรับปรุงกระบวนการ เพื่อให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลทางการเรียน
ของนักเรียน 

  3.2.2 เพื่อช่วยเหลือครูผูส้อนให้เข้าใจหลักสูตรและโครงสรา้งของ

หลักสูตรในแตล่ะระดับช้ัน มีการวิเคราะห์ ปรับปรุงหลักสูตรสถานศกึษาสามารถน าไป

จัดการเรยีนการสอนให้เหมาะสมกับผูเ้รียน 

  3.2.3 เพื่อพัฒนาบุคลากรโดยการประชุม อบรม สัมมนา และ

ปฏิบัติการเพิ่มพูนความรู้ และทักษะอยู่เสมอ ครูเกิดความงอกงามทางวิชาชีพ 

  3.2.4 เพื่อให้ผูบ้ริหารและคณะกรรมการนเิทศของสถานศึกษามี

ความรูค้วามเข้าใจและปฏิบัติการนิเทศภายในโรงเรียนได้ 

  3.2.5 เพื่อให้สถานศกึษามีแผนการนเิทศภายในโรงเรียน 

  3.2.6 เพื่อพัฒนาการใชส้ื่อและแหล่งการเรียนรู้ 

  3.2.7 เพื่อให้มีการวัดและประเมินผลตามสภาพจรงิ และปรับปรุง

กระบวนการ 

  3.2.8 เพื่อส่งเสริมและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครู ให้ครูได้มีสว่น

ร่วมในการวางแผนพัฒนาการเรียนการสอน เห็นความส าคัญของการท างานรว่มกันเป็น

ทีม เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของการศึกษา 

  กล่าวโดยสรุปแล้ว การนเิทศภายในโรงเรียน มีจุดมุ่งหมายเพื่อที่จะ

พัฒนาครูให้มีความสามารถในการสอน พัฒนาตนเอง ช่วยเหลือตนเองได้ สร้าง

ความสัมพันธ์ระหว่างครูและผูบ้ริหารโรงเรียนได้เป็นอย่างดี โดยการร่วมมือช่วยเหลือกัน
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และกัน ตลอดจนให้มีขวัญและก าลังใจในการท างาน อันจะส่งผลใหก้ารจัดการเรียนการ

สอนมีประสิทธิภาพสูงขึน้ 

3.3  หลักการนเิทศภายในโรงเรียน 

  การนเิทศการศกึษาทั้งภายในและภายนอกโรงเรียน มีหลักการที่ใช้

ยึดถือในการปฏิบัติการนเิทศ ตามทัศนะของกรองทอง  จริเดชากุล (2550, หน้า 5) 

ดังตอ่ไปนี ้

  3.3.1  การนเิทศภายในโรงเรียนจะต้องท าอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง

ตามขั้นตอน 

  3.3.2  บุคลากรที่เป็นหลักส าคัญในการด าเนินการพัฒนาระบบการ

นิเทศภายในโรงเรียน คือ ผู้บริหารสถานศกึษา 

  3.3.3  การนิเทศภายในโรงเรียน จะต้องสอดคล้องกับความตอ้งการ/

จ าเป็นในการพัฒนาครูและนักเรียน 

  3.3.4  การนเิทศการศกึษาควรตั้งอยู่บนพืน้ฐานของปรัชญา 

  3.3.5  การนิเทศการศกึษาควรเป็นวิทยาศาสตร์ 

  3.3.6  การนเิทศการศกึษาควรเป็นประชาธิปไตย 

  3.3.7  การนเิทศการศกึษาควรเป็นการสร้างสรรค์ 

  3.3.8  การนิเทศการศกึษาควรเป็นวิชาชีพ 

  เมื่อกล่าวโดยสรุปแล้ว การนเิทศภายในโรงเรียน เป็นกิจกรรมที่จัดขึน้

โดยบุคลากรทางการศกึษา เพื่อปรับปรุงประสทิธิภาพการสอนของครู ให้ผลสัมฤทธิ์

ทางการเรยีนของนักเรียนสูงขึ้น รวมทั้งพัฒนาการปฏิบัติงานรว่มกันของบุคลากรทาง

การศกึษาให้ด าเนินไปด้วยดีมีขวัญและก าลังใจในการท างาน 

3.4  ขอบข่ายของการนเิทศภายในโรงเรียน 

  Harris (1985, pp. 10-13) กล่าวถึง ขอบข่ายของงานนิเทศการศกึษา

ภายในโรงเรียนไว้ 10 ประการ ดังนี้ 

  3.4.1  การพัฒนาหลักสูตร (Developing Curriculum) คือการออกแบบ

หรอืปรับปรุงหลักสูตรที่จะน ามาใช้ โดยค านึงถึงบุคลากร เวลา สถานที่ และเทคนิควิธีสอน

ต่างๆ รวมทั้งการจัดท าคู่มือ การใช้หลักสูตร การจัดท ามาตรฐานทางวิชาการ การพัฒนา

แผนการเรียนการสอนและบทเรียน 
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  3.4.2  การจัดระบบการเรียนการสอน (Organizing for Instruction) คือ 

การจัดท าแผนงานเพื่อน าหลักสูตรไปใช้ในส่วนที่กับบุคลากร อาคารสถานที่และวัสดุ

อุปกรณ์ ขอบข่ายของงานนี้ ได้แก่ การจัดชัน้เรียน การจัดตารางสอน การจัดกิจกรรม                 

การเรียนการสอน และจัดครูเข้าสอน 

  3.4.3  การบริหารบุคลากร (Providing Staff) คือ การสรรหา                

การคัดเลือก การมอบหมายงานให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถของบุคลากร 

  3.4.4  การจัดหาสิ่งอ านวยความสะดวก (Developing Facilities) คือ

การวางแผนจัดเตรียมสิ่งอ านวยความสะดวกให้แก่ครูผู้สอนอย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้ง

จัดหาอาคารเรียนอาคารประกอบต่างๆ และการพัฒนาคุณลักษณะของเครื่องใชต้่างๆ           

ให้เหมาะสม 

  3.4.5  การจัดหาวัสดุอุปกรณ์ (Providing Materials) คือ การตรวจและ

เลือกวัสดุอุปกรณ์การสอนที่จะน ามาใช้ใหเ้กิดประสทิธิภาพต่อการจัดการเรียนการสอน 

  3.4.6  การศกึษาอบรมครูประจ าการ (Arranging for Inservices) คือ               

การจัดกิจกรรมเพื่อส่งเสริมให้ครูมคีวามก้าวหน้าและเลื่อนวิทยฐานะสูงขึ้น 

  3.4.7  การปฐมนเิทศครูใหม่ (Orienting New Staff Members) คือ         

การให้ขอ้มูลข่าวสารที่จ าเป็นและความเข้าใจในการปฏิบัติงานแก่ครูใหม่ 

  3.4.8  การจัดบริการพิเศษแก่ครู (Relating Special Services) คือ                  

การจัดบริการแก่ครูเพื่อสนองจุดมุ่งหมายหลักของการสอนในโรงเรยีน 

  3.4.9  การสร้างความสัมพันธ์กับชุมชน (Developing Public Relations) 

โดยใช้การเรียนการสอนเป็นสื่อ เชน่ การให้ข่าว การขอความรว่มมอื การหลกีเลี่ยงความ

ขัดแย้งต่างๆ 

  3.4.10  การประเมินผลการสอน (Evaluations) คือ การวางแผน

จัดระบบประเมินผลการปฏิบัติกิจกรรมในทุกด้านที่เกี่ยวข้องกับการสอน 

  กล่าวโดยสรุปขอบข่ายการนเิทศภายในสถานศกึษาครอบคลุม                    

การเรียนการสอนทั้งระบบ ตั้งแตก่ารพัฒนาหลักสูตร การจัดครูเข้าสอน การจัดการเรียน

การสอน  การพัฒนาสื่อและแหล่งเรียนรู ้การวัดผลประเมินผล รวมถึงการประสาน

สัมพันธ์ทั้งภายในและภายนอกโรงเรยีนเพื่อให้บรรลุผลตามเป้าหมายของหลักสูตร 

3.5  ความจ าเป็นของการนิเทศภายในโรงเรียน 
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  จากนิยามความหมาย จุดมุ่งหมายของการนเิทศการศกึษา และจาก

การเปลี่ยนแปลงของสังคมไทย รวมทั้งเทคโนโลยีทางการศกึษา ท าให้มองเห็นว่าการนเิทศ

การศกึษามีบทบาทส าคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนาคุณภาพทางการศึกษา ดังทัศนะของ                        

ชารี มณีศรี (2538, หน้า 201-202) ประทีป สยามชัย (2542, หนา้ 62) และกรองทอง                

จริเดชากุล (2550, หน้า 4)ซึ่งสรุปได้ ดังนี้ 

  3.5.1  เพื่อปรับปรุงคุณภาพของการจัดการศกึษาให้ได้มาตรฐาน

ใกล้เคียงกัน 

  3.5.2  ปริมาณศกึษานิเทศก์ไม่เพียงพอกับความตอ้งการของครูและ

สถานศกึษา 

  3.5.3  บุคลากรภายในสถานศกึษามีความรูค้วามสามารถ                

มีความคุ้นเคยและใกล้ชิดปัญหามากที่สุด 

  3.5.4  บรรยากาศในการนิเทศมีความเป็นกันเองและสามารถ

ปฏิบัติงานนิเทศได้อย่างตอ่เนื่อง 

  จากความความจ าเป็นของการนิเทศภายในโรงเรียน ตามทัศนะของนัก

การศกึษาหลายท่าน พอสรุปได้วา่ การนเิทศภายในโรงเรียน มีความจ าเป็นต่อการพัฒนา

คุณภาพการศกึษาเนื่องจากสภาพการเปลี่ยนแปลงของสังคม วิวัฒนาการทางการศกึษา 

รวมทั้งจ าเป็นต่อการแก้ไขปัญหาและอุปสรรคต่างๆ ในการเรียนการสอน ทั้งนีเ้พื่อพัฒนา

มาตรฐานการศกึษาให้ดียิ่งๆ ขึน้ไปฉะนั้น จะเห็นได้ว่าในการจัดการศกึษาให้มปีระสิทธิภาพ

นั้น การนเิทศการศกึษาเป็นกระบวนการที่ส าคัญอย่างหนึ่งที่จะต้องด าเนินงานให้เป็น

ประสานสัมพันธ์กับกระบวนการอื่นเพื่อพัฒนาคุณภาพการศกึษาให้บรรลุตามจุดหมาย

ของหลักสูตร 

3.6  กิจกรรมการนเิทศภายในโรงเรยีน 

  3.6.1  การประชุมก่อนเปิดภาคเรียน  

  3.6.2  การปฐมนเิทศ แนะน าบุคลากรใหมใ่ห้คุ้นเคย สามารถปรับตัว

เข้ากับสภาพแวดล้อม ระเบียบข้อบังคับต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง 

  3.6.3  การให้ค าปรึกษาแนะน า  

  3.6.4  การประชุมปฏิบัติการ  

  3.6.5  การอบรม  

  3.6.6  การสัมมนา  
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  3.6.7  การระดมความคิด  

  3.6.8  การสาธิตการสอน  

  3.6.9  การศกึษาเอกสารวิชาการ  

  3.6.10  การสนทนาวิชาการ 

  3.6.11  การเยี่ยมนิเทศช้ันเรียน  

  3.6.12  การศกึษาดูงาน  

  3.6.13  การสังเกตการณ์สอน  

  3.6.14  การวิจัยเชงิปฏิบัติ  

  3.6.15  การเขียนเอกสารหรอืทดสอบทางวิชาการ  

  3.6.16 การจดันิทรรศการ การเผยแพร่ผลงานทางวิชาการ 

  จากกิจกรรมการนเิทศภายในโรงเรียนดังกล่าวข้างตน้ ซึ่งมีหลากหลาย

รูปแบบและวิธีการ สรุปได้ว่าผูบ้ริหารหรอืผูท้ี่ได้รับมอบหมายใหร้ับผดิชอบงานการนิเทศ

ภายในโรงเรียนควรเลือกใช้กิจกรรมตามความเหมาะสมของวัตถุประสงค์ เป้าหมาย 

ระยะเวลา สถานที่ และงบประมาณ ทั้งนีเ้พื่อให้งานการนเิทศภายในโรงเรียนเกิด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

3.7  องค์ประกอบของการนิเทศภายในโรงเรียน 

  องค์ประกอบของการนิเทศภายในโรงเรียนมีดังนี้ (กรองทอง จิรเดชากุล, 

2550, หนา้ 4) 

  3.7.1  มีระบบข้อมูลและสารสนเทศ เพื่อใช้ในการวางแผนนิเทศภายใน

โรงเรียน 

  3.7.2  มีระบบการวางแผนนิเทศอย่างมียุทธศาสตร์ 

  3.7.3  มีระบบการจัดการที่เน้นการพัฒนาครูและนักเรียน 

  3.7.4  มีระบบการติดตาม ประเมินผลที่เน้นการพัฒนางานครู 

  3.7.5  มีระบบการเผยแพร่และขยายผล 

  สรุปได้วา่ การนเิทศภายในโรงเรียนต้องมีองค์ประกอบครบทั้ง 5 ข้อ 

ซึ่งจะขาดข้อใดข้อหนึ่งไปเสียไม่ได้เลย การนเิทศภายในโรงเรียนจึงจะประสบผลส าเร็จได้

อย่างมคีุณภาพและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

3.8 กระบวนการนเิทศภายในโรงเรียน 
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 กระบวนการนิเทศภายในสถานศกึษาจ าเป็นต้องอาศัยขั้นตอนการ

ด าเนนิงานอย่างมรีะบบและต่อเนื่อง  เพื่อให้เกิดความร่วมมอืประสานสัมพันธ์กันระหว่าง     

ผูน้ิเทศและผูร้ับการนเิทศ  กระบวนการและขั้นตอนของการนิเทศภายในนั้นส่วนใหญ่มี

ความเห็นสอดคล้องกันโดยมีหลักการใหญ่คล้ายคลึงกัน ดังนี้  

สงัด อุทรานันท์ (2535, หน้า 183-185) ได้เสนอแนะกระบวนการนเิทศ

แบบคลินิกที่น ามาใช้ในระบบโรงเรียนในประเทศไทย มี 5 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนที่ 1 การ

ประชุมปรึกษาหารือ ขั้นตอนที่ 2 การสังเกตการณ์สอน ขั้นตอนที่ 3 การวิเคราะหข์้อมูล 

ขั้นตอนที่ 4 การประชุมนิเทศ และขั้นตอนที่ 5 การพัฒนาการสอน 

ชุมศักดิ์ อินทร์รักษ์ (2536, หนา้ 25-26) ได้สรุปกระบวนการบริหาร

และการนิเทศภายในสถานศกึษาแบบมีสว่นร่วม 9 ขัน้ตอน หรือกระบวนการ 9 ร่วม คอื      

1) ร่วมประชุมปรึกษาหารอื 2) ร่วมทีมงาน 3) ร่วมวางแผน 4) ร่วมระดมสมอง 5) ร่วม

ศกึษาข้อมูล 6) ร่วมมือวเิคราะหข์้อมูล 7) ร่วมปฏิบัติการ 8) ร่วมประเมินผล 9) ร่วม

ปรับปรุงและพัฒนา 

ชารี  มณีศร ี(2538, หน้า 202-203) กล่าวถึงกระบวนการ 4 ขั้นตอนของ

การนิเทศภายใน ดังนี้ 

  ขั้นตอนที่ 1 การศกึษาสภาพปัจจุบัน ปัญหาและความตอ้งการ 

ประกอบด้วยการวิเคราะหข์้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพ เช่น ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน การซ้ าช้ัน 

คุณลักษณะต่างๆ ตามเกณฑม์าตรฐานเป็นต้น การส ารวจความต้องการของครู การ

จัดล าดับความส าคัญของปัญหาและความตอ้งการ การวิเคราะห์สาเหตุปัญหา การ

จัดล าดับ ก าหนดทางเลือกการแก้ปัญหาและด าเนินการตามความตอ้งการ 

  ขั้นตอนที่ 2 การวางแผน น าเอาทางเลือกตามขั้นที่ 1 มาก าหนด

รายละเอียดของกิจกรรมโดยเขียนเป็นโครงการนิเทศ  ซึ่งประกอบด้วยสาระส าคัญ คือ 

หลักการและเหตุผล  วัตถุประสงค์ผูร้ับผิดชอบโครงการ แผนด าเนนิงาน ระยะเวลา 

สถานที่ งบประมาณการประเมินผลและผลที่คาดว่าจะได้รับ 

  ขั้นตอนที่ 3 การปฏิบัติการนเิทศ เป็นขั้นลงมอืท าตามโครงการนิเทศที่

ก าหนดหลักโดยค านึงถึงหลักการนเิทศ  ซึ่งประกอบด้วยสาระส าคัญ คือ หลักการและ

เหตุผล วัตถุประสงค์ ผูร้ับผิดชอบโครงการ แผนด าเนินงาน ระยะเวลาสถานที่  

งบประมาณ  การประเมินผล และผลที่คาดว่าจะได้รับ 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



63 

 

  ขั้นตอนที่ 4 การประเมินผล  ตรวจสอบผลการด าเนินการนเิทศตาม

โครงการที่ก าหนด  ผลสัมฤทธิ์ตามวัตถุประสงค์  ประเมินความคิดเห็น  กระบวนการ

นิเทศภายในสถานศกึษา  รวมผลการประเมินผลขอ้มูลป้อนกลับเพื่อการปรับปรุงตอ่ไป 

กรมวิชาการ (2543, หน้า 17) กล่าวไว้ว่า การด าเนินการนเิทศภายใน

สถานศกึษา ควรจะเป็นกระบวนการตอ่เนื่องกัน ดังนี้ 1) ขั้นเตรยีมการนิเทศ 2) ขั้นวางแผน

การนเิทศ 3) ขั้นปฏิบัติตามแผนการนเิทศ 4) ขั้นประเมินผลการนิเทศ 5) ขั้นปรับปรุงแก้ไข

วิธีการนเิทศ    

วัชรา เล่าเรียนดี (2550, หน้า 27-28) ได้เสนอกระบวนการนเิทศการ

สอน ประกอบด้วย 7 ขั้นตอน ได้แก่ 1) วางแผนร่วมกันระหว่างผู้นิเทศและผูร้ับการนิเทศ 

2) เลือกประเด็นหรอืเรื่องที่สนใจจะปรับปรุงพัฒนา 3) น าเสนอโครงการพัฒนาและ

ขั้นตอนการปฏิบัติให้ผูบ้ริหารโรงเรียนได้รับทราบเพื่ออนุมัตดิ าเนินการ 4) ให้ความรู้หรอื

แสวงหาความรู้จากเอกสารต่างๆ และจัดการฝกึอบรมเชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับเทคนิคการ

สังเกตการสอนในช้ันเรียนและความรู้เกี่ยวกับวิธีสอนและนวัตกรรมใหม่ๆ  ที่สนใจ 5) จัดท า

แผนการนเิทศ ก าหนดวัน เวลาที่จะสังเกตการณ์สอน ประชุมปรึกษาหารือเพื่อการ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและประสบการณ์ 6) ด าเนินการตามแผนโดยครูและผูน้ิเทศ           

7) สรุปและประเมินผลการปรับปรุงและพัฒนารายงานผลส าเร็จ 

 Harris (1975, pp. 14-15) ได้ก าหนดขั้นตอนของการนิเทศภายในไว้ดังนี้ 

  1.  ขั้นวางแผน (Planning) ได้แก่ การคดิ การตัง้วัตถุประสงค์ การคาด

การล่วงหน้า  การค้นหาวิธีปฏิบัติงาน  

  2.  ขั้นการจัดโครงการ (Organizing) ได้แก่ การตั้งเกณฑ์มาตรฐาน 

การรวบรวมทรัพยากรที่มอียู่ การมอบหมายงาน การประสานงาน โครงสร้างขององค์กร 

และการพัฒนานโยบาย 

  3.  ขัน้การน าเข้าสู่การปฏิบัติ (Leading) ได้แก่การตัดสินใจ                  

การเลือกสรรบุคคล การจูงใจ การให้ค าแนะน า การกระตุ้นสง่เสริมก าลังใจ การแนะน า

นวัตกรรมใหม่ๆ  และความสะดวกในการท างาน 

  4.  ขัน้ควบคุม (Controlling) ได้แก่ การสั่งการ การให้รางวัล               

การลงโทษ การให้โอกาส การต าหน ิการบังคับให้กระท าตาม 
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  5.  ขั้นประเมินผล (Appraising) ได้แก่ การตัดสินใจการปฏิบัติงาน         

การวิจัยและการวัดผลการปฏิบัติงาน พิจารณาผลงานในเชิงปฏิบัติวา่ได้ผลมากน้อย

เพียงใด   

Copeland and Boyan (1978, p. 3) ได้เสนอกระบวนการนเิทศการสอน

ไว้ 4 ขั้นตอน คอื 1) การประชุมก่อนสังเกตการณ์สอน 2) การสังเกตการณ์สอน 3) การ

วิเคราะห์ข้อมูลจากการสังเกตการณ์สอน และ 4) การประชุมหลังการสังเกตการสอน ซึ่ง

สอดคล้องกับกระบวนการนิเทศของ Glickman, Gordon and Ross-Gordon (2004, pp. 

324-328) ได้น าเสนอกระบวนการนเิทศการสอน ประกอบด้วย 5 ขัน้ตอน คอื                                      

1) การประชุมรว่มกับครูก่อนการสังเกตการณ์สอน (Preconference with  Teacher)                               

2) การสังเกตการณ์สอนในช้ันเรยีน (Observation of Classroom) เป็นการตดิตาม

พฤติกรรมการสอนของครูในช้ันเรยีนเพื่อให้เกิดความเข้าใจสอดคล้องกับหลักการและ

รายละเอียดต่างๆ ที่ก าหนด 3) วิเคราะหแ์ละติดตามผลการสังเกตการสอนและพิจารณา

วางแผนการประชุมรว่มกับครู (Analyzing and Interpreting Observation and Determining   

Conference Approach) 4) ประชุมรว่มกับครูภายหลังการสังเกตการณ์สอน 

(Postconference with Teacher) 5) การวิพากษ์วจิารณ์ผลที่ได้รับจากขั้นตอนทั้ง 4 ขั้นตอน 

(Critique of Previous Four Steps) 

  จากการศกึษาแนวคิด หลักการและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ในด้าน

กระบวนการนิเทศภายในสถานศกึษา ได้องค์ประกอบ 4 องค์ประกอบ ได้แก่                                   

1) การประชุมปรึกษาหารือเพื่อวางแผนการนเิทศ 2) การวางแผนการนเิทศการสอน                           

3) การด าเนินการนเิทศและสังเกตการสอน 4) การสรุปและประเมินผลการนเิทศการสอน  

 

4.  ภาวะผู้น าทางวชิาการของผู้บริหารและครู  

 

4.1 ความหมายของภาวะผู้น าทางวิชาการ 

 ถาวร เส้งเอียด (2550, หน้า 150) ใหค้วามหมาย ภาวะผูน้ าทางวิชาการ 

หมายถึงความสามารถของผูบ้ริหารโรงเรียนในการน าความรู ้แนวคิด วิธีการ ตลอดจน

เทคโนโลยีที่มปีระสิทธิภาพมาใช้ในการบริหารจัดการ ใหเ้กิดประโยชน์กับคณะครูและ

นักเรียน 
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  สัมฤทธิ์ กางเพ็ง (2551, หน้า 150) ได้สรุปความหมายภาวะผูน้ าทาง

วิชาการว่า เป็นจติลักษณะ พฤติกรรม และกระบวนการตา่งๆ ที่ผูบ้ริหารโรงเรียนใช้เพื่อมี

อิทธิพลหรือสง่ผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน ประกอบด้วย การนยิามและการสื่อสาร

เป้าหมายร่วม การก ากับติดตาม และให้ข้อมูลป้อนกลับเกี่ยวกับ กระบวนการเรียน               

การสอน การส่งเสริมการพัฒนาวิชาชีพ และการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

  ไกศษิฏ์ เปลรินทร์ (2552, หนา้ 22) ให้ความหมายของภาวะผู้น าทาง

วิชาการว่า พฤติกรรมของผู้บริหารโรงเรียนที่มีอิทธิพลต่อการเพิ่มพูนการเรียนรู้ของ

นักเรียน โดยอาศัยกระบวนการเกี่ยวกับการก าหนดวิสัยทัศน์ เป้าหมายและพันธกิจการ

เรียนรู ้การบริหารจัดการหลักสูตรและการสอน การพัฒนานักเรียน การพัฒนาครู และ

การส่งเสริมบรรยากาศ สิ่งแวดล้อมและวัฒนธรรมการเรียนรู้ 

  Glickman (1985 cited in Blasé and Blasé, 2000, p. 131) กล่าวไว้ว่า 

ภาวะผูน้ าทางวิชาการ คือการบูรณาการของงานเพื่อให้การช่วยเหลือโดยตรงที่เกี่ยวข้อง

กับการพัฒนานักเรียน การพัฒนาบุคลากร และการพัฒนาหลักสูตร 

  Girvin (2001, p. 1) ได้กล่าวถึงผูบ้ริหารในฐานะผูน้ าทางวิชาการว่า

ผูบ้ริหารถือเป็นแกนกลางของความพยายามในฐานะผู้มีวิสัยทัศนก์ว้างไกล ผูจ้ัดระเบียบ

องค์การ ผูน้ าและผูป้ระเมิน เพื่อเป็นการรับประกันความก้าวหน้าทางวิชาการของโรงเรียน 

โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อที่จะท าให้นักเรียนประสบผลส าเร็จในการเรียนรูสู้งขึ้น 

  McEwan (2003, p. 6) ได้นิยามความหมายของ ภาวะผูน้ าทางวิชาการ 

คือภาวะผูน้ าที่เกี่ยวข้องโดยตรงตอ่กระบวนการเรียนการสอน ประกอบด้วยครูผูส้อน 

นักเรียนและหลักสูตร มีปฏิสัมพันธ์ตอ่กัน 

  สรุปได้วา่ ภาวะผู้น าทางวิชาการ หมายถึง  ลักษณะการปฏิบัติงานและ           

การบริหารจัดการในสถานศกึษาของผูบ้ริหารและครูตามภารงานด้วยความรูค้วามสามารถ

อย่างเต็มสมรรถนะที่มอียู่ เพื่อให้ได้ผลงานที่โดดเด่นและมีผลงานวิชาการที่น่าเชื่อถือ 

สามารถตอบสนอง และให้ประโยชน์แก่บุคคล หน่วยงานและสังคม 

  4.2  คุณสมบัติของความเป็นผู้น าทางวิชาการของผูบ้ริหาร 

ผูบ้ริหารสถานศกึษาจ าเป็นต้องมีความเป็นผู้น าทางวิชาการซึ่งเป็น

คุณสมบัติส าคัญในการบริหารงานสถานศกึษา เนื่องจากองค์การทางการศกึษานั้น

นอกจากจะมีจุดมุ่งหมายและพันธกิจเหมอืนองค์กรทั่วไปแล้ว ยังมีเป้าหมายในการจัด

การศกึษาอีก ซึ่งผูบ้ริหารสถานศกึษาจะต้องค านึงถึงจุดมุ่งหมายทั้งสองประการนี้ เพื่อน า
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สถานศกึษาให้บรรลุทั้งเป้าหมายของการบริหารองค์การ และเป้าหมายของการจัด

การศกึษา คอืคุณภาพของผูเ้รียนอันเป็นเป้าหมายสูงสุดของการจัดการศกึษา ดังนั้น

ผูบ้ริหารสถานศกึษาจงึควรมีคุณสมบัติ (เสริมศักดิ์ วศิาลาภรณแ์ละคณะ, 2545, หนา้ 6) 

ดังนี้ 

1.  การเป็นผูม้ีวสิัยทัศน์ (Vision) คือ การที่ผูบ้ริหารสถานศกึษา

สามารถมองเห็นภาพอนาคตของสถานศกึษา ที่เป็นภาพที่มคีวามเฉพาะเจาะจง และ

สามารถบรรลุถึงจุดหมายได้ ความสามารถหยั่งรู้ถึงก้าวต่อๆ ไปขององค์การนัน้ถือเป็น

คุณสมบัติเบื้องต้นของผู้น า เมื่อสามารถสร้างภาพอนาคตได้ชัดเจนแล้ว ตอ้งน าเผยแพร่ 

แก่คณะครูและผูร้่วมงานอื่นๆ เพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกันและเกิดการยอมรับ หาก

จะต้องมกีารปรับเปลี่ยนก็เป็นความเห็นพอ้งตอ้งกันว่า เป็นภาพอนาคตที่เป็นที่พึงประสงค์

ของทุกคนในสถานศกึษานั้น จากนั้นจงึจะมีผลท าใหทุ้กคนรวมพลังเพื่อปฏิบัติตาม

วิสัยทัศนน์ั้น ขณะเดียวกันผู้น าก็อาจจะน าวิสัยทัศน์นั้นไปปฏิบัติดว้ยตนเอง งานวิจัยหลาย

เรื่องในปัจจุบันต่างยืนยันว่าวิสัยทัศนเ์ป็นสิ่งจ าเป็นและเป็นองค์ประกอบพืน้ฐานที่ส าคัญ

ของผู้น า  

2.  การเป็นผู้มีแนวคิดกว้างไกลในเรื่องของการศกึษา การเป็นผู้มี

ความเช่ียวชาญในเรื่องของการศกึษา การเป็นผู้มคีวามตั้งใจแน่วแน่ การเป็นผู้มพีลังพรอ้ม

ที่จะท างาน การเป็นผู้มีความกล้าเสี่ยงและความเป็นผู้มีมนุษยสัมพันธ์ 

3.  การตรวจสอบการบริหารงาน เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในการ

บริหารงานในทางที่เป็นจรงิโดยการตรวจสอบหรือประเมินองค์ประกอบต่างๆ เช่น 

แผนงาน วธิีด าเนินงาน การควบคุม การใช้ทรัพยากร เป็นต้น การตรวจสอบด้วยการ

ประเมินมหีลายวิธี แล้วแตจ่ะเลือกใช้ เช่น 

 3.1  การประเมินผู้บริหาร เป็นการประเมนิรายบุคคล 

 3.2  การประเมินงาน เป็นการประเมินเนื้องานกิจกรรมการ

ทดลองเทคนิคใหม่ 

 3.3  การประเมินระบบ เป็นการใชว้ิธีการประเมินอย่างมรีะบบ 

เพื่อวิเคราะห์พฤติกรรมคนในองค์การอันเป็นผลสะท้อนจากพฤติกรรมการบริหารของ

ผูบ้ริหาร 

บทบาทของการเป็นผูน้ าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศกึษา 

(Instructional Leadership of School Administrators Trusty, 1986, p. 35) แหง่ภาควิชาการ
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บริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยเทนเนสซี่ สหรัฐอเมริกา ได้กล่าวถึงหนา้ที่ของผู้บริหาร

สถานศกึษาในฐานะที่เป็นผู้น าทางวิชาการไว้ 16 ประการ คอื 

1.  ส่งเสริมให้ครูได้พัฒนาเป้าหมายและวัตถุประสงค์ทางวิชาการของ

สถานศกึษา 

2.  ส่งเสริมให้ครูน าเป้าหมายและวัตถุประสงค์ทางวิชาการของ

สถานศกึษาไปปฏิบัติ 

3.  สร้างความเชื่อมั่นว่ากิจกรรมของสถานศกึษาและของห้องเรียน

สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของสถานศกึษา 

4.  สร้างความเชื่อมั่นว่าโครงการทางวิชาการของสถานศกึษาเป็นผล

มาจากผลการวิจัยและการปฏิบัติทางการศกึษา 

5.  มีการวางแผนรว่มกับคณะครูเกี่ยวกับโครงการต่างๆ ทางวิชาการ

เพื่อให้บรรลุความตอ้งการของนักเรียน 

6.  ส่งเสริมให้ครูน าโครงการทางวชิาการไปปฏิบัติ 

7.  ปฏิบัติงานรว่มกับคณะครูในการประเมินผลโครงการทางวิชาการ

ของโรงเรียน 

8.  ตดิต่อสื่อสารกับครูและนักเรียนด้วยความคาดหวังที่สูงในด้าน

มาตรฐานทางวิชาการ 

9.  ให้การสนับสนุนในการจัดกิจกรรมทางสังคมของนักเรียน 

10.  ให้การสนับสนุนในการจัดกิจกรรมเพื่อเสริมสร้างเชาวน์ปัญญา

ของนักเรียน 

11.  มีการจัดสรรเวลาเพื่องานวิชาการร่วมกับครูไว้อย่างชัดเจน 

12.  ให้ความร่วมมือกับนักเรียนในการก าหนดระเบียบเพื่อแก้ปัญหา

ด้านวินัย 

13.  ร่วมมอืกับนักเรียนให้มีการน าระเบียบกฎเกณฑ์ที่สร้างขึ้นมา

แก้ไขปัญหาดา้นวินัย 

14.  ร่วมมอืกับคณะครูใหม้ีการน าระเบียบกฎเกณฑ์ที่สร้างขึ้นมาใช้

ในการแก้ปัญหาด้านวินัยของนักเรียน 

15.  มกีารปฐมนเิทศคณะครูเกี่ยวกับโครงการของสถานศกึษา 

16.  มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของครูอย่างยุติธรรม 
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  สรุปได้วา่คุณสมบัติความเป็นผู้น าทางวิชาการของผูบ้ริหาร หมายถึง

ความสามารถในการวางแผนการใชภ้าวะผูน้ าทางวิชาการ บริหารการเปลี่ยนแปลง ระดม

ทรัพยากรจากแหล่งต่างๆ มาใช้ และสร้างชอ่งทางการมีสว่นร่วมของฝ่ายต่างๆ ให้

ความส าคัญที่ผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนของนักเรียน เน้นความสามารถและคุณภาพใน                

การสอนของครู มีความสามารถในการนเิทศการสอนของครู ประเมินผลการเรียนการสอน

ของครูและนักเรียน ออกแบบ สรา้งและพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา ประสานงานหลักสูตร 

ติดตาม ก ากับ ดูแลการใชห้ลักสูตร กระตุ้นให้ก าลังใจครูและนักเรียนในการเรียนการสอน

แบบอย่างทางคุณธรรม จริยธรรม ยอมรับความแตกต่างทางความคิดและการกระท าของ

ผูอ้ื่น คิดนอกกรอบ พัฒนาบุคลากรของโรงเรียนให้มีความเป็นผู้น า และสร้าง

ความสัมพันธ์ที่ดีตอ่ผูร้่วมงานและชุมชน 

  4.3  คุณสมบัติของผู้น าทางวิชาการของครู 

บุหงา วชิระศักดิ์มงคล (2556, หนา้ 3) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับ

คุณสมบัติของผูน้ าทางวิชาการของครู ดังนี้ 

1.  เป็นผู้ชีน้ าให้ค าปรึกษาหารอืในสิ่งที่ถูกต้องเหมาะสมและเป็น

ธรรม ในสังคมแหง่ความรู้มีความตอ้งการบุคคลที่มคีวามรู้ ความสามารถชีน้ า หรอืให้

ค าปรึกษาในฐานะเป็นผู้ช านาญการหรอืผูเ้ช่ียวชาญ เป็นผู้น าทางปัญญาย่อมเป็นผู้รอบรู้ใน

เรื่องใดเรื่องหนึ่งที่ชัดเจนเรียกว่า ระดับมืออาชีพ (Professional) เชน่ ครูมอือาชีพ ผูบ้ริหาร

มอือาชีพ นักธุรกิจมอือาชีพ เป็นตน้ คุณลักษณะมอือาชีพประกอบด้วยความรู้และ

ประสบการณ์ รวมทั้งเจตคติที่ดี มีคุณธรรม จรยิธรรมในวิชาชีพของตนเอง  

2.  เป็นผู้จูงใจให้ผู้อื่นปฏิบัติในสิ่งที่ถูกต้องตามตัวแบบหรอืตัวอย่างที่

ดีได้ ผูน้ าจงึตอ้งปฏิบัติตนเป็นตัวแบบที่ดี ท าให้ผู้อื่นเชื่อถือ ศรัทธา ยอมรับในบุคลิกภาพ 

ความคิดเห็น และยอมรับในพฤติกรรมดังกล่าว เชน่ ครู อาจารย์ พระสงฆ์ โต๊ะครู 

โต๊ะอหิม่าม นายกรัฐมนตรี นายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นต้น การจูงใจไม่ใช่

เพียงแต่การพูดเพื่อให้ผูอ้ื่นเช่ือและปฏิบัติตามเท่านั้น แต่ผู้น ายังตอ้งแสดงพฤติกรรมที่ท า

ให้เป็นตัวอย่างที่นา่เคารพ ศรัทธา ท าให้ผูอ้ื่นรับรู้และปฏิบัติตาม เกิดความเชื่อ ความชอบ 

และช่ืนชม 

3.  เป็นผู้พัฒนาให้เกิดความเปลี่ยนแปลงในสิ่งที่พึงประสงค์ของ

องค์การหรอืสังคม ผูน้ าจ าเป็นต้องมีวสิัยทัศน์ มองไกลในอนาคต และท าประโยชน์เพื่อ

ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน ไม่เห็นแก่ตัวและพวกพ้องตนเองมสี่วนรว่มในกิจกรรมทางสังคม
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และเป็นผู้พัฒนาให้สังคมอยู่อย่างมคีวามสุข สร้างความสามัคคี ความเอือ้เฟื้อเผื่อแผ่ตอ่

ผูอ้ื่น และมีความคิดเชิงบวก มองโลกในทางดี ท าตนใหเ้ป็นประโยชน์แก่สังคม  

4.  บทบาทในเชิงวิชาการ ผู้น าควรต้องมคีวามรู้ ความสามารถด้าน

วิชาการที่เป็นวิชาชีพของตนอย่างลุม่ลึก จนสามารถใช้ใน การให้ค าแนะน า ให้ข้อเสนอแนะ

เพื่อใช้ความรูใ้นสาขาของตนเพื่อการอธิบายเหตุการณ์ และจัดสถานการณ์เพื่อใหเ้กิดผลดี

ต่อภารกิจ/องค์กร เพื่อป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้นได้ตลอดถึงสามารถใหค้ าปรึกษาเพื่อ

แก้ปัญหาที่เผชิญอยู่ได้ส าเร็จในระดับหนึ่ง รวมทั้งมผีลงานเป็นที่ยอมรับ มีการพัฒนา

นวัตกรรมเชิงวิชาชีพ และมีผลงานเผยแพร่  

5.  บทบาทในการเป็นบุคคลที่มคีวามรอบรู้ เฉลียวฉลาด อารมณ์

มั่นคง มีความฉลาด มีอารมณ์ด ีและมีคุณธรรมและจริยธรรมสูง มีมนุษยสัมพันธ์สามารถ

ท างานร่วมกับผู้อื่นได้ เป็นทีมงานที่เข้มแข็ง มีบุคลิกภาพทั้งภายนอก และภายในงดงาม 

สรุปคุณสมบัติของผูน้ าทางวิชาการของครู จ าเป็นจะต้องเรียนรู ้และ

ปฏิบัติภารกิจในบทบาทต่างๆ อย่างหลากหลายทั้งนีเ้พราะผูน้ าทางวิชาการย่อมจะต้อง

เปี่ยมไปด้วยความรู ้ความสามารถ และความเท่าทันในองค์ความรู้ต่างๆ รวมทั้งต้องพัฒนา

ผลงานของตนเอง เรยีนรูส้ิ่งใหม่ และพัฒนาสิ่งใหม่ๆ เพื่อให้โรงเรียนได้ก้าวไปสู่การ

เปลี่ยนแปลง 

  4.4  องค์ประกอบของภาวะผูน้ าทางวิชาการ 

นักการศกึษา ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะผูน้ าทางวิชาการ 

ดังนี้ 

ส านักงานคณะกรรมการการประถมศกึษาแหง่ชาติ (2543, หนา้         

3-20) ได้ ก าหนดองคป์ระกอบของภาวะผู้น าทางวิชาการไว้ 6 ด้าน คือ 

1.  ด้านภูมิหลังและประสบการณ์ทีด่ี ประกอบด้วยภูมิหลัง และ

ประสบการณ ์ด้านการศกึษาด้านความรู้ และประสบการณ์ดา้นศลีธรรม ด้านสภาพ

เศรษฐกิจ และสังคม ดา้นความสามารถในการปฏิบัตงิาน 

2.  ด้านบุคลิกภาพที่ดี หมายถึง ลักษณะส่วนรวมของบุคคลที่เป็น

ลักษณะเฉพาะของบุคคลนั้นๆ และเป็นพฤติกรรมการกระท าทีแ่สดงออกของบุคคล 

องค์ประกอบด้านบุคลิกภาพที่ดีประกอบด้วยบุคลิกภาพดา้นร่างกาย ด้านอารมณ์ 

ความรูส้ึก และด้านสติปัญญา 
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3.  ด้านคุณธรรมจรยิธรรม คือ คุณธรรมจรยิธรรมที่เป็นเครื่อง

เกือ้หนุนตอ่ภาวะผูน้ าได้ แก่ ความรับผดิชอบ ความอดทน อดกลั้น ความมุง่มัน่ ความ

เพียร ความเสียสละ ความเที่ยงธรรม และการเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตัว 

4.  ด้านความรู ้หมายถึง ความรู้ ความเข้าใจในหลักการ ทฤษฎีที่

เกีย่วข้องกับภารกิจของผู้บริหารโรงเรียน ได้ แก่ ความรู้ เกี่ยวกับปรัชญา อุดมการณ์ 

หลักการในการจัดการศกึษา จิตวทิยาการศกึษา จิตวทิยาการเรยีนรู้ การบริ หารโรงเรียน 

หลักสูตร การพัฒนาระบบนิเทศภายในโรงเรียนการติดต่อสื่อสาร เป็นต้น 

5.  ด้านทักษะ หมายถึง ทักษะที่จะท าให้ ผู้บริหารโรงเรียนสามารถ

น าบุคลากรในโรงเรียนใหป้ฏิบัตงิานตามภารกิจไปสู่จดหมายปลายทางได้ อย่างมี

ประสิทธิภาพประกอบด้วย ทักษะในการจัดการตนเอง (Self-management Skill) และ

ทักษะการสรา้งปฏิสัมพันธ์ (Interpersonal skill) 

6.  ด้านความสามารถ (Abilities) ประกอบด้วย ความสามารถใน              

การรวมน าใจบุคลากรในโรงเรียน ความสามารถในการสร้างเครือข่ายการปฏิบัติงาน 

ความสามารถในการน าความคิดวิธีการ นวัตกรรมใหม่ๆ มาสู่โรงเรียนเพื่อใหเ้กิดการ

เปลีย่นแปลงไปในทิศทางที่พึงประสงค์และความสามารถในการน าโรงเรียนให้ท างานจน

บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

ประยูร อาคม (2548, หน้า 13) ให้ความหมายของภาวะผูน้ าทาง

วิชาการหมายถึงลักษณะการปฏิบัติงานและการบริหารจัดการในสถานศกึษาของผู้บริหาร

สถานศกึษาใน 8 ด้านประกอบด้วยพฤติกรรมการเป็นผู้น าของผูบ้ริหารสถานศกึษาการ

พัฒนาและการใชห้ลักสูตรการนเิทศการศกึษาการจัดการเรียนการสอนการจูงใจการ

สนับสนุนการจัดการในชั้นเรียนการสนับสนุนการประเมินผลการเรียนของนักเรียนและ

บรรยากาศในโรงเรียน 

ไกศษิฏ์ เปลรินทร์ (2552, หนา้ 60 ) ได้กล่าวถึงภาวะผูน้ าทาง

วิชาการหมายถึงพฤติกรรมของผู้บริหารโรงเรียนที่มีอทิธิพลต่อการเพิ่มพูนการเรียนรูข้อง

นักเรียนโดยอาศัยกระบวนการเกี่ยวกับการก าหนดวิสัยทัศนเ์ป้าหมายและพันธกิจการ

เรียนรู้การบริหารจัดการหลักสูตรและการสอนการพัฒนานักเรียนการพัฒนาครูและการ

ส่งเสริมบรรยากาศสิ่งแวดล้อมและวัฒนธรรมการเรียนรู้ 

รุ่งนภา นุตราวงศ์ (2552, หน้า 57) กล่าวถึงผูบ้ริหารโรงเรียนว่า

จะต้องเป็นผูน้ าทางวิชาการและมีความรูค้วามเข้าใจเรื่องมาตรฐานและหลักสูตรซึ่งเป็น
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หัวใจของการพัฒนาคุณภาพการศกึษาเพื่อให้สามารถชว่ยเหลอืให้ค าแนะน าแก่ครูและ

บุคลากรที่เกี่ยวข้องตลอดจนการตัดสินใจในทิศทางที่ถูกต้องเพื่อการจัดท าหลักสูตร

สถานศกึษาเป็นไปอย่างมคีุณภาพและเหมาะสมกับบริบทความตอ้งการของโรงเรียน

นอกจากนั้นผูบ้ริหารโรงเรียนจะต้องมคีวามรูค้วามเข้าใจเรื่องระบบตรวจสอบและประกัน

คุณภาพเป็นข้อมูลในการตัดสินใจและปรับปรุงการจัดการศกึษาเพื่อให้บรรลุผลตามที่

คาดหวังไว้ตอ่ไป 

กัญญ์รัชการย์  นลิวรรณ (2553, หน้า 33) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบ 

ภาวะผูน้ าทางวิชาการว่าผูบ้ริหารสถานศกึษาเป็นบุคคลส าคัญแห่งการเปลี่ยนแปลงม ี                                 

บทบาทในการปรับเปลี่ยนสถานศกึษาและการศกึษาให้สอดคล้องกับความก้าวหน้าไปตาม

สังคมโดยเฉพาะการปรับปรุงระบบการเรียนการสอนซึ่งเป็นตัวหลักแห่งความส าเร็จส่งผล

ส าเร็จในการปฏิบัติงานวิชาการของบุคลากรและการบริหารงานวิชาการอย่างมปีระสิทธิภาพ

ซึ่งประกอบด้วย 1) มุมมองต่อแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงดา้นหลักสูตร 2) การประเมินผล

นักเรียน 3) การจัดโครงการส าหรับเด็กที่มคีวามตอ้งการพิเศษ 4) การประเมินผลการสอน

ของครู และ 5) การวางแผนเพื่อพัฒนาความก้าวหนา้ในวิชาชีพครู 

อ้อย สงมึรัมย์ (2554, หน้า 60) ได้สรุปองค์ประกอบภาวะผู้น าทาง

วิชาการของผูบ้ริหารโรงเรียน ประกอบด้วย 1) ด้านการก าหนดวิสัยทัศน์และเป้าหมายของ

โรงเรียน 2) ดา้นการจัดการหลักสูตรและการเรียนรู้ 3) ด้านการนิเทศและการประเมินผล

การจัดการเรียนรูแ้ละ 4) ด้านการจัดบรรยากาศทางวิชาการ 

Hallinger and Murphy (1985, pp. 217-247) ได้ก าหนดองค์ประกอบ

ภาวะผูน้ าทางวิชาการของผู้บริหารโรงเรียนไว้ 3 ด้านใหญ่ คอื การก าหนดภารกิจของ

โรงเรียน การจัดการด้านการเรียนการสอน และการส่งเสริมบรรยากาศทางวิชาการของ

โรงเรียน 

Weber (1996, p. 256) ได้ จ าแนกองค์ประกอบของภาวะผูน้ า                  

ทางวิชาการออกเป็น 5 ด้าน คือ 

1. การก าหนดพันธกิจของโรงเรียน 

2. การส่งเสริมบรรยากาศที่เอือ้ต่อการเรียนรู้ 

3. การสังเกตและให้ ขอ้มูลย้อนกลับแก่ครู 

4. การจัดการเกี่ยวกับหลักสูตรและการสอน 

5. การประเมินผลโปรแกรมการสอน 
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Kaiser (2000, p. 33) กล่าวว่าผูน้ าทางวิชาการเป็นผู้ที่ 1) มีความรู้

ความเข้าใจทฤษฎีปรัชญาของหลักสูตรต่างๆของสถานศกึษา 2) มีความรูค้วามเข้าใจในวิธี

สอนแบบต่างๆ 3) สนับสนุนให้ครูใชน้วัตกรรมการสอน 4) เป็นแบบอย่างที่ดีในเชิงวิชาการ 

5) สนับสนุนและส่งเสริมความเป็นเลิศทางวิชาการของโรงเรียน 6) ส่งเสริมการจัดการ

เรียนการสอนที่เน้นผูเ้รียนเป็นส าคัญ 7) นิเทศและก ากับให้การเรยีนการสอนเป็นไปตาม

แผนการสอนที่ก าหนดไว้ 

จากการศกึษาแนวคิด หลักการและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ในด้านภาวะ

ผูน้ าทางวิชาการของผูบ้ริหารและครู ได้องค์ประกอบ 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การ

วางแผนงานวิชาการ 2) การส่งเสริมบรรยากาศทางวิชาการ 3) การจัดการเรียนการสอน 

4) การนเิทศการศกึษา 5) ด้านการประกันคุณภาพการศกึษา 

 

5.  การบริหารจัดการแบบมีส่วนร่วม  

 

5.1  ความหมายของการบริหารแบบมีสว่นร่วม 

  ได้มีนักวิชาการ กล่าวถึงความหมายของการมสี่วนรว่ม ดังนี้  

  จันทราน ีสงวนนาม (2545, หนา้ 69) ได้ให้ความหมายว่า การบริหาร

แบบมีสว่นร่วม หมายถึง การที่บุคคลได้มสี่วนเกี่ยวข้องในการปฏิบัติงานทั้งด้านการแสดง

ความคิดเหน็การตัดสินใจและการปฏิบัติงานตลอดจนการประเมนิผล ในท านองเดียวกัน 

สมยศ นาวีการ (2545, หน้า 1) กล่าวว่า การบริหารแบบมีสว่นร่วม หมายถึง กระบวนการ

ของการให้ผูใ้ต้บังคับบัญชามีส่วนเกี่ยวข้องในกระบวนการตัดสินใจ เน้นการมสี่วนเกี่ยวข้อง

อย่างแข็งขันของบุคคลใช้ความคิดสร้างสรรค์และความเชี่ยวชาญของพวกเขาในการ

แก้ปัญหาของการบริหารที่ส าคัญ ซึ่งอยู่บนพืน้ฐานของแนวความคิดของการแบ่งอ านาจ

หนา้ที่ที่ถือว่าผู้บริหารแบ่งอ านาจหน้าที่การบริหารให้เข้ากับผูใ้ต้บังคับบัญชาและต้องการ

ให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนเกี่ยวข้องอย่างแท้จรงิในกระบวนการตัดสินใจที่ส าคัญของ

องค์การไม่ใช่เพียงแตส่ัมผัสปัญหาหรอืแสดงความหว่งใย และสอดคล้องกับ ถวิล                

มาตรเลี่ยม (2545, หนา้ 195) กล่าวว่า การบริหารแบบมีสว่นร่วม (Participation 

Management) หมายถึง การระดมสรรพก าลังจาก ทรัพยากรมนุษย์ เพื่อน าเอา

ประสบการณ ์ความรู้ ทักษะของแต่ละคน มาใช้ในการวางแผนและการตัดสินใจโดยได้

ความรูค้วามคิดและประสบการณจ์ากหลายๆ ทัศนะเพื่อวางแผนท าให้ได้แผนงานที่ดี 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



73 

 

สมบูรณ์ขึน้และน าไปปฏิบัติจนประสบผลส าเร็จได้ดขีึ้น การมสี่วนรว่มในการวางแผนและ

ตัดสินใจส่งเสริมใหเ้กิดความรับผดิชอบอย่างเต็มที่ ท าใหเ้กิดเป็นพันธสัญญา พร้อมที่จะให้

ตรวจสอบตลอดจนช่วยใหก้ารสนับสนุนในการน าไปปฏิบัติร่วมรับผดิชอบ การมีสว่นรว่ม

เป็นมรรควิธีหน่ึงในการพัฒนาหรอืเป็นการสร้างวัฒนธรรมการปฏิบัติงานให้เกิดความ

สามัคคี ลดการตอ่ต้านในหน่วยงานและปรับเปลี่ยนไปสู่วิธีการที่มปีระสิทธิภาพ ส่วน                   

สมเดช สีแสง (2547, หนา้ 229) ได้สรุปความหมายของ การบริหารแบบมีสว่นร่วมไว้ว่า 

การบริหารแบบมีสว่นร่วม (Praticipative Managment) เป็นการบริหาร ที่เปิดโอกาสให้

พนักงานทุกระดับได้มสี่วนร่วมในการบริหารกิจการภายในขอบเขตหน้าที่ของตน ซึ่งเป็น

หลักการส าคัญของการบริหารแบบใหม่ที่เรียกว่าการบริหารคุณภาพทั่ว ทั้งองค์การ (Total 

Quality Control หรอื TQC) ซึ่งสอดคล้องกับท านอง ภูเกิดพิมพ์ (2551, หนา้ 35)กล่าวว่า 

การบริหารแบบมีสว่นร่วม เป็นการท างานรว่มกันเพื่อใหบ้รรลุวัตถุประสงค์ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับ

สภาพความคิด ความเชื่อและความยึดมั่นของแตล่ะบุคคล แตล่ะหนว่ยงาน แตล่ะองค์กร 

อีกทั้งยังขึน้อยู่กับกาลเวลาแตล่ะยุคแต่ละสมัยอีกด้วย โดยการมสี่วนรว่มเป็นหัวใจส าคัญใน

การเสริมสร้างพลังการท างานรว่มกันเป็นกลุ่ม (Teamwork) ที่มปีระสิทธิภาพในการพัฒนา 

เพราะท าให้ผูเ้กี่ยวข้องหรอืผูม้ีสว่นร่วมเข้าใจสถานการณ์และอุทิศตนมากยิ่งขึน้ เพื่อการ

เปลี่ยนแปลงและพัฒนา   

   จากความหมายที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า การบริหารจัดการแบบ            

มีสว่นร่วม (Praticipative Managment) หมายถึง การระดมสรรพก าลังจากบุคลากร เพื่อ

น าเอาความรูป้ระสบการณ์และทักษะของแตล่ะคนมาใช้ในการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุ

วัตถุประสงค์หรือแก้ไขปัญหาต่างๆ ที่อาจเกิดขึ้นจากการบริหารงานในองค์การ 

5.2  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการบริหารแบบมีส่วนรว่ม 

  การบริหารแบบมีสว่นร่วมมีววิัฒนาการมาจากแนวคิดการบริหาร                  

เชงิมนุษยสัมพันธ์ (Human Relation Approach) และการบริหารเชิงพฤติกรรม (Behavioral 

Approach) บุคคลที่เป็นผู้บุกเบิกแนวคิดนี้คอื Mary Parke Folle โดยได้ เขียนบทความช่ือ 

Dynamics Administration บรรยายให้ผู้บริหารแก้ปัญหาความขัดแย้งในองค์การด้วยวิธีการ

สร้างมนุษยสัมพันธ์และพยายามให้นายทุนคิดถึงคนงานบ้าง ไม่ใช่คดิแตเ่รื่องเงนิเพียง       

อย่างเดียว แนวคิดนีไ้ด้รับการสนับสนุนโดย Elton Mayo และ F.J.Roethlisberger แหง่

มหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด ทั้งนี้มีนักวิชาการหลายท่านได้เสนอแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง

กับการบริหารแบบมีสว่นร่วม ดังนี้ 
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   อุทัย บุญประเสริฐ (2543, หนา้ 26–31) กล่าวถึงการบริหารแบบ             

มีสว่นร่วมว่า มแีนวความคิดพืน้ฐาน ดังนี้ 

   1.  ความเชื่อเรื่องธรรมชาติมนุษย์ (Assumption About Human 

Nature) ตามแนวคิดของ Mc Gregor มี 2 แนวทาง คือ ทฤษฎี x และทฤษฎี y ตามแนวคิด

ของทฤษฎี x เช่ือวา่มนุษย์ขี้เกียจและขาดความรับผดิชอบ ดังนัน้ต้องใชว้ิธีการบังคับหรอื

ควบคุมการท างานอย่างใกล้ชิด ส่วนทฤษฎี y เชื่อว่ามนุษย์มคีวามขยัน ชอบท างาน

โดยเฉพาะอย่างยิ่งถ้าสภาพการท างานที่มีความเหมาะสม และคนมีสว่นร่วมในการท างาน

โดยไม่ถูกบังคับก็จะมีความรับผิดชอบมากขึ้น 

   2.  ความคิดเกี่ยวกับความเป็นองค์การของโรงเรียน (Concept 

of School Organization) แนวความคิดของการบริหารปัจจุบันเชื่อว่า องค์การมใิช่เป็นเพียง

เครื่องมือส าหรับการบรรลุเป้าหมายหรอืผลผลิตเชิงปริมาณเท่านั้น แต่องค์การเป็นสถานที่

ส าหรับการด ารงชีวติและการพัฒนาด้วย 

   3.  ในด้านรูปแบบการตัดสินใจ (Decision Making Style) การตัดสินใจ

สั่งการในระดับสถานศกึษาควรมีลักษณะร่วมมอืกันใช้อ านาจระหว่างครู ผูป้กครอง              

นักเรียน ตลอดจนศษิย์เก่าเพื่อสะท้อนสภาวการณ์ปัจจุบัน ความตอ้งการในอนาคต                

ซึ่งจะต้องระดมสติปัญญาและแนวคิดให้สมาชิกได้มโีอกาสเรียนรู้และพัฒนาให้บริหาร

โรงเรียนได้ส าเร็จ อีกทั้งยังสร้างความรูส้ึกผูกพันกับโรงเรียนด้วย 

   4.  แบบภาวะผูน้ า (Leadership Style) ตามทฤษฎีของ Sergiovanni     

ได้จัดระดับภาวะผูน้ าของผู้บริหารสถานศกึษาไว้ 5 ระดับ คือ ภาวะผูน้ าด้านเทคนิค            

ภาวะผูน้ าด้านมนุษย์ ภาวะผูน้ าทางการศกึษา ภาวะผูน้ าเชงิสัญลักษณ์ และภาวะผู้น าทาง

วัฒนธรรม 

   5.  กลยุทธ์การใชอ้ านาจ (Use of Power) ในการบริหารโดยทั่วไปมี              

ความจ าเป็นที่จะต้องใชอ้ านาจเป็นสิ่งที่ขาดไม่ได้ แตต่ามทฤษฎีที่ว่าด้วยที่มาของอ านาจ 

(Source of Power) ของ French และ Raven นั้นได้แบ่งที่มาของอ านาจพื้นฐานเป็น 5 แบบ 

ได้แก่ อ านาจจากการให้รางวัล อ านาจจากการบังคับ อ านาจตามกฎหมาย อ านาจจาก

การอา้งองิ และอ านาจจากความรูค้วามเชี่ยวชาญ 

   6.  ทักษะเฉพาะในการบริหาร (Management Skills) ทักษะการบริหาร

แบบใหม่ๆ ที่ได้รับการพัฒนาและน ามาใช้ในองค์การ เช่น การใชว้ิธีการทางวทิยาศาสตร์       
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ในการวิเคราะหเ์พื่อการตัดสินใจ ใช้ทักษะการแก้ไขความขัดแย้ง ใช้กลยุทธ์เพื่อการ

เปลี่ยนแปลงและพัฒนาองค์การ เป็นต้น 

   7.  การใชท้รัพยากร (Use of Resources) สถาบันการศกึษามีอ านาจ

ในการใชแ้ละบริหารทรัพยากรด้วยตนเองมากขึ้น ท าให้สถานศกึษาได้บริหารงานตาม

สถานการณข์องตนเองอย่างมีประสทิธิผล ไม่ต้องสิ้นเปลืองบุคลากร งบประมาณ เวลา            

ในการควบคุมและตรวจสอบ 

   David Mc Clelland (1961, pp. 100–112) นักจิตวิทยาแหง่

มหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ดได้ท าการวจิัยเกี่ยวกับสิ่งจูงใจของมนุษย์ในการท างานให้เกิดผล

ส าเร็จทั้งในระดับบุคคลและระดับสังคม ผลของการศึกษาสรุปได้วา่คนเรามีความต้องการ

อยู่ 3 ประการ คือ 

   1.  ความตอ้งการสัมฤทธิผล (Need for Achievement) เป็นความ

ปรารถนาจะท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี พยายามเอาชนะอุปสรรคต่างๆ            

มีความสบายใจเมื่อประสบความส าเร็จ มีความวิตกกังวลเมื่อไม่ประสบความส าเร็จ 

   2.  ความต้องการความผูกพัน (Need for Affiliation) เป็นความ

ต้องการการอยู่รว่มกับผูอ้ื่นในสังคม ต้องการความเป็นมิตรและสัมพันธภาพที่อบอุ่น 

   3.  ความตอ้งการมอี านาจบารมี (Need for Power) ได้แก่ความ

ต้องการรับผดิชอบบุคคลอื่น ต้องการควบคุมและให้คุณให้โทษแก่ผู้อื่นได้ 

   สรุปได้วา่ การบริหารแบบมีสว่นร่วมมีแนวคิดพืน้ฐานมาจากความเชื่อ

เรื่องธรรมชาติของมนุษย์ที่มีความตอ้งการพื้นฐาน ผู้ที่จะท างานให้ประสบความส าเร็จตอ้ง

มีแรงจูงใจในด้านความต้องการสัมฤทธิผลอยู่ในระดับสูงหรือกล่าวได้ว่าความส าเร็จของ

งานจะท าได้โดยการกระตุ้นความตอ้งการด้านสัมฤทธิผลเป็นส าคัญ ถ้าแตล่ะคนมคีวาม

ต้องการด้านสัมฤทธิผลสูงก็สามารถท างานได้ส าเร็จและช่วยใหง้านของหน่วยงานส าเร็จ 

ไปด้วย 

5.3  ประโยชน์ของการบริหารแบบมีสว่นร่วม 

ธงชัย สันตวิงษ์ (2539, หน้า 138-139) กล่าวถึง ประโยชนข์องวิธีการ

จัดการโดยให้มสี่วนรว่มในการบริหาร สรุปได้ดังนี้ 1) ช่วยใหม้ีโอกาสได้รับทราบข้อเท็จจริง

ของปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้น ณ จุดปฏิบัติ โอกาสที่จะช่วยแก้ไขปัญหาหรอืตัดสินใจ

ด าเนนิการต่างๆ จะตรงกับสถานการณท์ี่เป็นจริงมากยิ่งขึน้ 2) ช่วยใหม้ีโอกาสได้รับ

ข้อคิดเห็นใหม่ๆ  จากผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งจะส่งผลใหเ้กิดแนวทางด าเนินงานใหม่ๆ ขึน้อีก
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หลายอย่างก็ได้ 3) ช่วยส่งเสริมก าลังใจของลูกน้อง ให้มีโอกาสมสี่วนรว่มและแสดงออก  

ซึ่งความสามารถส่งผลให้ผูใ้ต้บังคับบัญชามีขวัญและก าลังใจดีขึ้น 4) ช่วยใหเ้กิดการ

ติดตอ่สื่อสารที่ดขีึน้ ท าใหเ้ข้าใจระหว่างผูบ้ริหารและผูบ้ังคับบัญชาเป็นไปด้วยดี 

ผูใ้ต้บังคับบัญชาสามารถท างานด้วยความสบายใจ 

สัมฤทธิ์ กางเพ็ง (2545, หน้า 9–10) กล่าวถึงประโยชน์ของการบริหาร

แบบมีสว่นร่วมไว้ดังนี้ 1) การมสี่วนรว่มก่อใหเ้กิดการระดมความคดิและอภปิรายร่วมกัน

ระหว่างผู้เกี่ยวข้อง ท าให้เกิดความคิดเห็นที่หลากหลาย ท าให้การปฏิบัติมคีวามเป็นไปได้

มากกว่าการคิดคนเดียว 2) การมสี่วนรว่มในการบริหารมผีลในทางจิตวทิยาคือท าให้เกิด

การตอ่ต้านน้อยลงในขณะเดียวกันก็จะเกิดการยอมรับมากขึ้น 3) เปิดโอกาสให้มีการ

สื่อสารที่ดีกว่า สามารถแลกเปลี่ยนข้อมูลและประสบการณใ์นการท างานรว่มกัน ตลอดจน

การเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดตี่อกัน 4) เปิดโอกาสให้ผูร้่วมงานหรอืผูเ้กี่ยวข้อง มีโอกาส

ได้ใชค้วามสามารถและทักษะในการท างานรว่มกันเกิดความมีน้ าใจและความจงรักภักดีตอ่

หนว่ยงานมากขึ้น 5) การมีส่วนรว่มจะท าให้ผลการปฏิบัติงานดีขึ้น การตัดสินใจมีคุณภาพ

มากขึ้นและส่งเสริมให้มกีารปรับปรุงงาน ตลอดจนผูร้่วมงานมีความพึงพอใจใน                           

การปฏิบัติงานมากขึ้น   

สมยศ นาวีการ (2545, หน้า 101-102) กล่าวถึงประโยชน์การบริหาร

แบบมีสว่นร่วม ดังนี้ 1) ประสิทธิภาพการท างานดีขึน้ การบริหารแบบมีสว่นร่วมท าให้

ประสิทธิภาพการท างานดีขึ้น นี่คือผลติดตามมาจากการปรับปรุงการตัดสินใจให้ดีขึน้                

การตัดสินใจที่ดีท าให้ประสิทธิภาพการท างานสูงขึ้น เนื่องจากว่าผูอ้ยู่ใต้บังคับบัญชามี 

ส่วนเกี่ยวข้องในกระบวนการตัดสินใจ 2) ก าลังใจและความพอใจงานที่ท ามีมากขึ้น      

การตัดสินใจที่ดีและประสิทธิภาพการท างานที่สูงขึน้ เกิดจากการมีสว่นร่วมท าให้ก าลังใจ

และความพอใจงานที่ท าของพนักงานสูงขึ้น 3) การออกจากงาน การขาดงานและความ

เฉื่อยชาน้อยลง การบริหารแบบมีสว่นร่วม ช่วยลดความเฉื่อยชา การขาดงาน การออก

จากงานให้นอ้ยลง เนื่องจากพนักงานมคีวามรูส้ึกว่าได้รับการยอมรับ ความผูกพันต่องาน 

และความพอใจงานที่ท ามีมากขึ้น 4) การตดิต่อสื่อสารและการยุติความขัดแย้งดกีว่า 

องค์การทุกแห่งต้องมีความขัดแย้งเกิดขึน้ ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่ดตี่อองค์การถ้าหากว่า

ความขัดแย้งถูกจัดการอย่างถูกต้อง การบริหารแบบมีส่วนรว่มช่วยให้มีการตดิต่อสื่อสาร

ในการยุติความขัดแย้งอย่างเปิดเผยได้ ความขัดแย้งถูกยุติภายในกรอบของการมสี่วนร่วม 
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ธรรมรส โชตกิุญชร (2546, หนา้230) ได้กล่าวถึง ประโยชนข์อง                 

การบริหารโดยการมสี่วนร่วมไว้ดังนี้ 1) เมื่อผูร้่วมงานใดมีสว่นร่วมในการตัดสินใจใน                  

การเปลี่ยนแปลง เขาจะยอมรับการเปลี่ยนแปลงแทนที่จะต่อต้านการเปลี่ยนแปลง                           

2) ความสมัพันธ์ระหว่างผูบ้ังคับบัญชากับผูใ้ต้บังคับบัญชาจะมีความราบรื่นมากขึ้นความ

ไม่พอใจและการรอ้งทุกข์จะน้อยลง 3) ความผูกพันของบุคลากรกับองค์กรจะรู้สึกผูกพัน

มากขึ้น 4) บุคลากรจะไว้วางใจฝ่ายบริหารมากขึ้น 5)การบริหารผู้ใต้บังคับบัญชามีความ

งา่ยขึ้น เพราะผูใ้ต้บังคับบัญชายอมรับการเปลี่ยนแปลง และไว้วางใจฝ่ายบริหารมากขึน้              

6) การตัดสินใจทางการบริหารมคีุณภาพดีขึ้น 7) การติดตอ่สื่อสารระหว่างองค์กรระดับสูง

กับองค์กรระดับต่ าดีขึน้ 8) ก่อใหเ้กิดการสรา้งทีมงานที่มปีระสิทธิภาพ 

   จากแนวคิดที่กล่าวข้างต้น สามารถสรุปประโยชน์ของการบริหารแบบ

มีสว่นร่วม 3 ประการ คอื 1) ประโยชน์ตอ่องค์การ ซึ่งการบริหารแบบมีสว่นร่วมช่วยให้

บรรยากาศและการสื่อสารในองค์การดขีึ้น ลดความขัดแย้ง ลดต้นทุน เพิ่มผลผลติ และ

องค์การมคีวามพร้อมที่จะรับการเปลี่ยนแปลงได้ดีขึ้น 2) ประโยชน์ตอ่ผูบ้ริหารโดยฝา่ย

บริหารสามารถบริหารพนักงานได้ง่ายขึ้น การตัดสินใจมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมาก

ขึน้เนื่องจากได้รับข้อมูลและความคิดเห็นจากทุกฝ่าย และ 3) ประโยชน์ตอ่พนักงาน โดย

ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับฝา่ยบริหารและระหว่างพนักงานด้วยกันดีขึ้น มีความ

ไว้วางใจกันสูง มีความรับผิดชอบและผูกพันกับองค์การมากขึ้น รวมทั้งมคีวามเข้าใจ

กฎระเบียบและข้อจ ากัดขององค์การ 

5.4  รูปแบบการมีสว่นร่วม  

  เอกชัย กี่สุขพันธ์ (2533, หน้า 114-115) กล่าวถึง ระบบบริหารแบบมี

ส่วนรว่มที่ใชอ้ยู่ในปัจจุบันและเป็นที่ยอมรับว่า ได้ผลในเชงิปฏิบัติมากมี 3 ระบบคือ 

  1.  ระบบการปรึกษาหารอืเป็นการบริหารแบบเปิดโอกาสให้

ผูป้ฏิบัติงานมสี่วนรว่มในการปฏิบัติงานในรูปของคณะกรรมการ ซึ่งเป็นการกระจาย

อ านาจบริหารและการตัดสินใจใหผู้ม้ีสว่นเกี่ยวข้องกับงานรว่มมีความรับผิดชอบระบบ       

การปรึกษาหารือนี้เหมาะส า หรับการใชผู้บ้ริหารระดับต้นขึ้นไป โดยการมอบหมายใหท้ า 

หนา้ที่เป็นหัวหน้าคณะท า งาน ประธานโครงการคณะกรรมการ หรอืกรรมการ เป็นต้น 

  2.  ระบบควบคุมคุณภาพเป็นการบริหารแบบเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบัติงาน

ได้มสี่วนรว่มในการปฏิบัติงานในรูปแบบของกลุ่มท า งาน ซึ่งคงเรียกชื่อได้หลายอย่าง เช่น

กลุ่มคุณภาพ กลุ่มกิจกรรมคิวซี กลุ่มพัฒนาคุณภาพงาน ฯลฯ ระบบบริหารนี้เหมาะ                         
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ส าหรับใช้กับพนักงานระดับปฏิบัติหรอืระดับหัวหน้างาน เพราะเป็นการฝกึฝนและเปิด

โอกาสใหบุ้คคลเหล่านั้น มโีอกาสท า งานรว่มกันเพื่อค้นหาปัญหา วเิคราะหป์ัญหา                     

หาสาเหตุของปัญหา ตลอดจน แนวทางการแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 

  3.  ระบบข้อเสนอแนะระบบนีม้ีความแตกต่างจากข้อเสนอแนะที่พบ

เห็นทั่วไปที่มีลักษณะเป็นกลอ่งหรอืตู้รับฟังความคิดเห็นเท่านั้น แต่วธิีนีจ้ัดใหม้ีแบบฟอร์ม 

ข้อเสนอแนะ เพื่อให้พนักงาน เพื่อผู้ปฏิบัติงานทุกคน ได้กรอบแบบที่ก าหนด เช่นปัญญาที่

พบคืออะไร สาเหตุปัญหามาจากอะไร วิธีการแก้ปัญหามีอะไรบ้าง และผลที่คาดว่าจะ

ได้รับนั้นดีกว่าเดิม ซึ่งวิธีการนีใ้ช้ได้ผลในหลายบริษัท เช่น ธนาคารพาณิชย์ บริษัทเครือ

ซีเมนต์ไทย ซึ่งแต่บริษัทจะมีคณะกรรมการพิจารณาข้อเสนอแนะว่า แต่ละข้อเสนอแนะ เป็น

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์เพียงใด ความเป็นไปได้ในการน า ไปสู่การปฏิบัติมากน้อยเพียงใด 

และความสมควรทดลอง ด า เนินการตามข้อเสนอแนะหรือไม่ อย่างไรก็ตามหากข้อเสนอแนะ

ใดสามารถน า ไปสู่การปฏิบัติได้ผล ทางบริษัทก็จะให้รางวัลแก่ผู้เสนอความคิด 

สิรกิาญจน์ โกสุมภ ์(2542, หน้า 189) ได้กล่าวถึงรูปแบบการมสี่วนรว่ม 4 

ลักษณะ ได้แก่  

  1.  รูปแบบคณะกรรมการเพื่อการปรึกษาหารือ (Consulting 

Management) การด าเนินงานปรึกษาหารอืเพื่อช่วยตัดสินใจ เชน่ คณะกรรมการ

สถานศกึษา กรรมการที่ปรึกษา เป็นรูปแบบการมสี่วนร่วมคดิ ร่วมตัดสินใจ ร่วมท างาน

และร่วมภาคภูมใิจในความส าเร็จ  

  2.  รูปแบบการร่วมเสนอแนะ (Suggestion System) เป็นรูปแบบหนึ่ง

ของการมีสว่นรว่ม โดยวิธีการจัดประชุมรับฟังขอ้เสนอแนะ การเสนอแนะในแบบฟอร์ม 

การเสนอแนะผ่านเทคโนโลยี เป็นต้น  

  3.  รูปแบบการมสี่วนร่วมโดยการท างานเป็นกลุ่มเป็นทีม (Team 

Working) เป็นการเปิด โอกาสใหทุ้กคนรว่มคิดร่วมท าโดยใช้กระบวนการท างานเป็นทีมหรอื

กลุ่มคุณภาพ  

  4.  รูปแบบการมสี่วนรว่มเป็นเจ้าของธุรกิจหรอืเป็นเจ้าของรับผดิชอบ

งานบริหาร เช่น การ ร่วมลงทุน 

       อุทัย บุญประเสริฐ (2545, หน้า 113-114) ได้กล่าวถึงรูปแบบการมี

ส่วนรว่มในการวิจัยเรื่อง การมสี่วนรว่มของประชาชนที่มีผลต่อการพัฒนาเศรษฐกิจ: 

ศกึษาเฉพาะกรณีโครงการสารภี ต าบลท่าช้าง อ าเภอวารนิช าราบ จังหวัดอุบลราชธานี 
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ของ กรรณิกา ชมดี ซึ่งได้สรุปรูปแบบการมสี่วนรว่มเป็น 10 ประการคือ 1)การมสี่วนร่วม

ประชุม 2) การมีสว่นร่วมในการออกเงนิ 3) การมสี่วนร่วมเป็นกรรมการ 4) การมีส่วนร่วม

เป็นผู้น า 5) การมสี่วนรว่มสัมภาษณ์ 6) การมสี่วนรว่มเป็นผู้ชักชวน 7) การมสี่วนรว่มเป็น

ผูบ้ริโภค 8)การมีสว่นร่วมเป็นผู้รเิริ่มหรอืผูร้่วมงาน 9) การมสี่วนรว่มเป็นผู้ใช้แรงงาน         

10) การมสี่วนรว่มออกวัสดุอุปกรณ์ 

  จากที่กล่าวมา สรุปได้ว่า รูปแบบการมาส่วนร่วม  มี 2 รูปแบบ คอื              

1) รูปแบบการมสี่วนรว่มโดยพิจารณาจากผลงาน ได้แก่ การใหค้ าปรึกษาหารือหรือ

ข้อแนะน าในการปฏิบัติ การเข้าร่วมวางแผนและตัดสินใจในการปฏิบัติงาน การเข้าร่วม

ปฏิบัติงาน และการมสี่วนร่วมในการตดิตามและควบคุมการปฏิบัติงาน 2) รูปแบบการมี

ส่วนรว่มโดยพิจารณาจากภาระงาน ได้แก่ การมสี่วนรว่มนอกเหนือภาระงานที่รับผิดชอบ

และการมีสว่นร่วมในขอบเขตงานที่รับผิดชอบ 

5.5 องค์ประกอบการมสี่วนร่วม 
 นักวิชาการได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฏีเกี่ยวกับองค์ประกอบการบริหาร

แบบมีสว่นร่วมดังนี้ 
ปรีดาวรรณ อินทวิมลศรี (2548, หน้า 281) ได้สรุปรูปแบบการมสี่วน

ร่วมของผูป้กครองในการจัดการศกึษาของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย
องค์ประกอบ 5 ส่วน ได้แก่ องค์ประกอบที่ 1 หลักการ แนวคิดในการก าหนดรูปแบบ 
องค์ประกอบที่ 2 วัตถุประสงค์ของรูปแบบการมีสว่นร่วม องค์ประกอบที่ 3 ลักษณะการมี
ส่วนรว่มของผูป้กครอง องค์ประกอบ 4 ระดับการมีส่วนรว่มของผูป้กครอง 1) ร่วม
ด าเนนิการ ได้แก่  ร่วมปฏิบัติตามวัตถุประสงค์โดยการร่วมมือ ร่วมกิจกรรประสานงานกับ
ทางโรงเรียนเพื่อให้เกิดผลส าเร็จ 2) ร่วมตัดสินใจ ได้แก่ ร่วมออกความเห็น ร่วมวางแผน
หาแนวทางในการพัฒนานักเรียน และโรงเรียน 3) ร่วมในการประเมินผล ได้แก่ ร่วมคิด 
วิเคราะหใ์นผลงานที่ได้ปฏิบัติแลว้ของโรงเรียน เพื่อพัฒนาและแก้ไขในครั้งต่อไป 
องค์ประกอบที่ 5 บทบาทมีส่วนรว่มของผูป้กครอง จณิณวัตร ปะโคทัง (2549, หน้า 113) 
ได้พัฒนารูปแบบการมสี่วนร่วมของชุมชนในการจัดการศกึษาขั้นพื้นฐาน ของโรงเรียนดีเด่น
โรงเรียนกันทรารมณ์ จังหวัดศรสีะเกษ พบว่ารูปแบบการมสี่วนรว่ม มี 5 ประการ ได้แก่     
1) การระดมความคิด 2) การรว่มวางแผน 3) การรว่ม ลงมอืท า 4) การรว่มตดิตาม
ประเมินผล 5) การรับผลประโยชน์ร่วมกัน ศริิพร ตันติยมาศ (2550, หนา้ 188) ได้สรุป
รูปแบบการบริหารเครือข่ายโรงเรียนแบบมีสว่นร่วมที่มีประสิทธิผลสังกัดกรุงเทพมหานคร 
ประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) บรรยากาศแบบมีสว่นร่วม 2) องค์การ (เครือข่าย
โรงเรียน) แบบมีสว่นร่วม 3) ทักษะด้านภาวะผูน้ าของผู้ประสานงานเครือข่าย 4) การมสี่วน
ร่วมของสมาชิก 5) การใช้เทคโนโลยี 6) การติดตอ่สื่อสาร 7) กิจกรรมที่ท ารว่มกัน                                   
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ณัฐฐินันท์ พราหมณส์ังข ์(2550, หน้า 170-171) ได้พัฒนารูปแบบความสัมพันธ์            
เชงิสาเหตุของประสิทธิผลในการบริหารแบบมีสว่นร่วมของผู้อ านวยการสถานศกึษา                
ขั้นพื้นฐาน ผลการศกึษาพบว่าปัจจัยที่สง่ผลตอ่ประสิทธิผลในการบริหารแบบมีสว่นรว่ม 
ประกอบด้วย การมสี่วนรว่มในการตัดสินใจของครูและผูร้่วมงาน 2) การติดต่อ
ประสานงาน 3) ความสามารถของผูร้่วมงาน 4) โครงสร้าง ภารกิจและการบริหาร                       
5) บริบททางสังคม การเมืองและวัฒนธรรม ณฐกร สุขสม (2553, หน้า 145) ได้ศึกษา
รูปแบบการบริหารแบบมีสว่นร่วมขององค์การบริหารส่วนต าบลในการฝกึอบรมเพื่อพัฒนา
อาชีพ ผลการศกึษาพบว่า รูปแบบการบริหารแบบมีสว่นร่วม มีองค์ประกอบ 5 ดา้น ได้แก่ 
1) ดา้นการมีสว่นร่วมในการวางแผน 2) ด้านการมีสว่นร่วมในการด าเนินการ 3) ด้านการมี
ส่วนรว่มในการประเมินผล 4) ด้านการมสี่วนรว่มในการให้รางวัล 5) ด้านการมีส่วนรว่มใน
การจัดเก็บข้อมูล ซึ่งสอดคล้องกับ อภสิิทธิ์ บุญยา (2553, หน้า 175) ได้วิจัยการมีส่วน
ร่วมของชุมชนในโรงเรยีนดีเด่นขนาดเล็ก การศกึษาเพื่อสร้างทฤษฏีฐานราก ผลการวิจัย
พบว่า รูปแบบการมสี่วนร่วม ประกอบด้วยกระบวนการ 4 ขัน้ตอน ได้แก่ 1) การก าหนด
ความตอ้งการรว่มกัน 2) การสร้างทีมและก าหนดกิจกรรม 3) การรว่มด าเนินการ                                    
4) การรายงานผลงาน  

  สราวดี เพ็งศรีโคตร (2554, หนา้ 68) ได้ศึกษารูปแบบการมสี่วนรว่ม

ของผู้ปกครองในการจัดการศกึษาปฐมวัย พบว่า ม ี5 องค์ประกอบ ดังนี ้1) หลักการและ

แนวคิด ได้แก่ การส่งเสริมความเป็นหุ้นสว่นและการมีข้อตกลงรว่มกันในการท างาน

ระหว่างโรงเรียนกับผูป้กครอง  2) วัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาผูป้กครองและพัฒนาโรงเรียน 

3) ลักษณะการมสี่วนร่วมของผู้ปกครอง ม ี2 แบบ ได้แก่ แบบเป็นทางการและแบบไม่เป็น

ทางการ 4) การมีสว่นร่วมของผู้ปกครอง ได้แก่ ร่วมตัดสินใจ ร่วมด าเนินการ และร่วม

ประเมินผล 5) บทบาทการมส่วนรว่มของผู้ปกครองมี 6 ด้าน ได้แก่ ดา้นการอบรมเลี้ยงดู

ในฐานะผูป้กครองด้านการติดตอ่สื่อสาร ด้านการอาสาสมัคร ด้านการเรียนรู้ที่บ้าน ด้าน

การตัดสินใจ และด้านการร่วมมอืกับชุมชน ส่วน สุรียร์ัตน์ นนท์ตุลา (2555, หน้า 137) ได้

พัฒนารูปแบบการมีสว่นร่วมของคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพืน้ฐานในการพัฒนา

หลักสูตรสถานศกึษา พบว่าการพัฒนารูปแบบการมสี่วนร่วมของคณะกรรมการ

สถานศกึษาขั้นพื้นฐานในการพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา ม ี5 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ 

องคป์ระกอบที่ 1 การมสี่วนร่วมในการวิเคราะห์สถานการณ์ความตอ้งการในการพัฒนา

หลักสูตรสถานศกึษา องค์ประกอบที่ 2 การมสี่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย/จุดเน้นใน

การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา องค์ประกอบที่ 3 การมีสว่นรว่มในการจัดท าหลักสูตร

สถานศกึษา องค์ประกอบที่ 4 การมีส่วนรว่มในการระดมทรัพยากรวิทยากรภายนอก          
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ภูมปิัญญาท้องถิ่น และองค์ประกอบที่ 5 การมีส่วนรว่มในการติดตามและประเมินผลการ

เรียนของผู้เรียน สอดคล้องกับประหยัด สุขส าราญ (2555, หน้า 323) ได้พัฒนารูปแบบ

การบริหารแบบมีส่วนรว่มในการจัดท าหลักสูตรสถานศกึษาขั้นพื้นฐานประกอบด้วย

องคป์ระกอบหลัก 4 องคป์ระกอบ คือ องคป์ระกอบที ่1 การบริหารแบบมีส่วนรว่มในการ

จัดท าหลักสูตรสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน ม ี5 ด้าน คือ 1) ด้านรว่มคิด ในการจัดท าหลักสูตร

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 2) ด้านรว่มวางแผนในการจัดท าหลักสูตรสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน  

3) ด้านรว่มตัดสินในการจัดท าหลักสูตรสถานศกึษาขั้นพืน้ฐาน 4) ด้านร่วมปฏิบัติการใน

การจัดท าหลักสูตรสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 5) ด้านร่วมก ากับติดตามและประเมินผลในการ

จัดท าหลักสูตรสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน องคป์ระกอบที่ 2 การบริหารหลักสูตรสถานศกึษา

ขั้นพื้นฐานมี 2 ด้าน คือ 1) ด้านการส่งเสริมสนับสนุน  2) ด้านการพัฒนาหลักสูตร

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน องค์ประกอบที่ 3 นโยบายแนวคิดการบริหารการศกึษาขั้นพื้นฐาน 

องคป์ระกอบที ่4 การบริหารโรงเรียน  

  จากการศกึษาแนวคิด หลักการและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหาร

จัดการแบบมีสว่นร่วม ได้องค์ประกอบ 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การมีส่วนรว่มในการ

วางแผน 2) การมีสว่นร่วมในการตัดสินใจ 3) การมีสว่นรว่มในการด าเนินการปฏิบัติ             

4) การมสี่วนร่วมในการประเมินผล  

 

6.  การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายใน 

 

รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 มาตรา 81 ได้

ก าหนดให้รัฐต้อง จัดการศึกษาอบรมและสนับสนุนให้เกิด “ความรู้คูคุ่ณธรรม” และจัดให้

มีกฎหมายเกี่ยวกับการศกึษาแห่งชาติ ซึ่งน าไปสู่พระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ พ.ศ. 

2542 มาตรา 47 ก่อใหเ้กิดการปฏิรูปการศกึษาครั้งใหญ่ที่มุ่งเน้นคุณภาพการศกึษา คือ  

ได้ก าหนดให้มี ระบบการประกันคุณภาพการศกึษาเพื่อพัฒนาคุณภาพและมาตรฐาน

การศกึษาทุกระดับ 

6.1  ความหมายของการประกันคุณภาพการศกึษา     

เข็มทอง ศริิแสงเลิศ (2540, หนา้ 33) มีแนวคิดว่าการประกันคุณภาพ

การศกึษา หมายถึง การประกันคุณภาพของการบริหารงานโรงเรียน ว่าได้มกีารวาง

แผนการท างานและด าเนิน กิจกรรมต่างๆ อย่างเป็นระบบ เพื่อให้ผลผลติของโรงเรียนมี
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คุณภาพตรงตามมาตรฐานทาง การศกึษาและตรงกับความต้องการของผู้รับบริการได้

ตลอดเวลา 

ทบวงมหาวิทยาลัย (2541, หนา้ 1) ให้ความหมาย การประกันคุณภาพ 

คือ กิจกรรมหรอื แนวปฏิบัติ ที่จ าเป็นต้องด าเนินการประกันคุณภาพการศกึษาได้รับการ

รักษาไว้ และส่งเสริม เพิ่มพูน 

สงบ ลักษณะ (2542 , หน้า 2) ให้ความเห็นว่า การประกันคุณภาพทาง

การศกึษาเป็น กระบวนการวางแผนและกระบวนการจัดการของผูท้ี่รับผดิชอบจัด

การศกึษา ที่จะรับประกันให้ สังคม เชื่อมั่นว่าจะพัฒนา ให้ผู้เรียนเกิดการเรยีนรู้ใหค้รบถ้วน

ตามมาตรฐานคุณภาพ ที่ระบุไว้ใน หลักสูตรและตรงกับความมุง่หมายของสังคม 

การประกันคุณภาพการศกึษา  เกีย่วข้องกับการด าเนินการที่ส าคัญ 2 

เรื่อง (Murgatroyd, Stephen and Morgan, Colin, 1994, p. 45) ดังนี้  

  1.  การก าหนดมาตรฐานคุณภาพการศกึษาซึ่งหลักปฏิบัติทั่วไปจะ

ก าหนดโดยองค์คณะ บุคคล ผูเ้ชี่ยวชาญ หรอืผูม้ีประสบการณ์  ในระบบการศกึษาไทย

ตามพระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ พ.ศ. 2542 มาตรา 31ก าหนดให้ กระทรวง

การศกึษา ศาสนาและวัฒนธรรม เป็นผู้ก าหนดมาตรฐานการศึกษา โดยมีสภาการศกึษา 

ศาสนาและวัฒนธรรมแห่งชาติ คณะกรรมการศกึษาขั้นพืน้ฐานและคณะกรรมการ

อุดมศกึษาเป็นผู้พิจารณาเสนอตามล าดับสายงาน  

  2.  กระบวนการตรวจสอบและประเมินการด าเนินการจัดการศึกษาว่า

เป็นไปตาม มาตรฐาน คุณภาพการศกึษามากน้อยเพียงไร พระราชบัญญัติการศกึษา

แหง่ชาติ พ.ศ.2542 มาตรา 49 ได้ก าหนดให้หนว่ยงานต้นสังกัดและสถานศกึษาจัดใหม้ี

ระบบการประกันคุณภาพภายในสถานศกึษาและให้ถือว่าการประกันคุณภาพในเป็นส่วน

หนึ่งของกระบวนการบริหารการศึกษาที่ตอ้งด าเนินการอย่างตอ่เนื่องและให้มกีารประเมิน

คุณภาพภายนอกของสถานศกึษาทุกแห่งอย่างนอ้ยหนึ่งครั้งในทุก 5 ปี โดย ส านักงาน

รับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศกึษาเป็นผูด้ าเนินการ  

  สรุปได้วา่ การประกันคุณภาพเป็นกระบวนการพัฒนาคุณภาพ

การศกึษาให้เป็นไปตาม มาตรฐานคุณภาพของการศกึษาเพื่อสร้างความมั่นใจให้กับสังคม

ว่าการจัดการศกึษาของ โรงเรียนมคีุณภาพตามจุดมุ่งหมายของหลักสูตรการศกึษาทุก

ประการ  
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6.2  ความส าคัญของการประกันคุณภาพการศกึษา  

  โลกในยุคปัจจุบันเป็นยุคโลกาภวิัตน์ที่มคีวามเจรญิก้าวหน้าด้าน

เทคโนโลยีสารสนเทศ และการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้อย่างรวดเร็ว จงึจ าเป็นที่แตล่ะ

ประเทศตอ้งเรียนรูท้ี่จะปรับตัวใหท้ันกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้อยู่ตลอดเวลาและ

เตรียมพร้อมที่จะเผชิญกับความท้าทายจาก กระแสโลก โดยปัจจัยส าคัญที่จะเผชิญการ

เปลี่ยนแปลงและความท้าทายดังกล่าว คือคุณภาพ ของคน การจัดการศกึษาเพื่อพัฒนา

คนใหม้ีคุณภาพจึงเป็นเรื่องที่มคีวามจ าเป็นอย่างยิ่ง โดย จะต้องเป็นการศกึษาที่มีคุณภาพ 

เพื่อท าให้ศักยภาพที่มอียู่ในตัวคนได้รับการพัฒนาอย่างเต็มที่ ท าให้เป็นคนที่รูจ้ักคิด

วิเคราะห์ รู้จักแก้ปัญหา มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ รู้จักเรียนรูด้้วยตนเอง สามารถปรับตัว

ให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้อย่างรวดเร็ว มีจริยธรรม คุณธรรม รู้จัก พึ่งตนเองและ

สามารถด ารงชีวติอยู่ได้อย่างเป็นสุข  

  การประกันคุณภาพการศึกษา มีความส าคัญ 3 ประการ (ส านักงาน

คณะกรรมการการศกึษาแหง่ชาติ, 2543, หน้า 1) คือ  

  1.  ท าให้ประชาชนได้รับข้อมูลคุณภาพการศกึษาที่เช่ือถือได้ เกิดความ

เชื่อมั่นและ สามารถตัดสินใจเลือกใช้บริการที่มคีุณภาพมาตรฐาน  

  2.  ป้องกันการจัดการศกึษาที่ไม่มีคุณภาพ ซึ่งจะเป็นการคุ้มครอง

ผูบ้ริโภคและเกิด ความเสมอภาคในโอกาสที่จะได้รับการบริการศกึษาที่มีคุณภาพอย่าง

ทั่วถึง  

  3.  ท าให้ผู้รับผิดชอบในการจัดการศกึษามุ่งบริหารจัดการศกึษาสู่

คุณภาพและ มาตรฐานอย่างจริงจัง ซึ่งมีผลใหก้ารศกึษามีพลังที่จะพัฒนาประชากรให้มี

คุณภาพอย่างเป็น รูปแบบและตอ่เนื่อง 

  สรุปได้วา่การประกันคุณภาพมีความส าคัญต่อการบริหารจัดการและ

การด าเนินกิจกรรมตามภารกิจปกติของสถานศกึษาเพื่อพัฒนาคุณภาพของผู้เรียนอย่าง

ต่อเนื่อง ซึ่งจะเป็นการสร้างความมั่นใจให้ผูร้ับบริการการศกึษา ทั้งยังเป็นการป้องกันการ

จัดการศึกษาที่ดอ้ยคุณภาพ 

  6.3  ระบบการประกันคุณภาพการศกึษา 

ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาแห่งชาติ (2543, หน้า 11) ได้แบ่ง

ระบบการประกันคุณภาพการศกึษาไทยตามพระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ พ.ศ. 

2542 มาตรา 47 ประกอบด้วย 2 ระบบคือ   
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1.  ระบบการประกันคุณภาพภายใน หมายถึง ระบบการประเมินผล 

และการติดตามตรวจสอบคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาของสถานศกึษาจากภายในโดย

บุคลากรของสถานศกึษานั้นเองหรอืโดยหน่วยงานต้นสังกัดที่มหีนา้ที่ก ากับดูแล

สถานศกึษานั้น สถานศกึษาจะต้องพัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายในให้เป็นส่วนหน่ึง

ของกระบวนการบริหารและการปฏิบัติงาน โดยค านึงถึงหลักการและกระบวนการ 3 

ประการ คือ  

1.1  การควบคุมคุณภาพ (Quality Control) เพื่อประกันว่าการ

ปฏิบัติหน้าที่เป็นไปตามหน้าที่ความรับผดิชอบ โดยการควบคุมกิจกรรมและปัจจัยใน

กระบวนการต่างๆ เช่น การบริหารจัดการ การพัฒนาหลักสูตรการเรียนการสอน การ

ก ากับติดตามและการวัดประเมินผลการศกึษาที่จะส่งผลต่อคุณภาพการควบคุมภายใน 

เน้นที่ระบบการก ากับดูแลตนเองในระดับบุคคล โปรแกรมวิชา คณะและหนว่ยงานต่างๆ 

การควบคุมคุณภาพจะเป็นการก าหนดมาตรฐานคุณภาพและการพัฒนาสถานศกึษาให้เข้า

สู่มาตรฐานเชิงคุณภาพ 

1.2  การตรวจสอบคุณภาพ (Quality Audit) เป็นการตรวจสอบ

และติดตามผลการด าเนินงานให้เป็นไปตามมาตรฐานเชิงคุณภาพที่ก าหนดขึน้ของแตล่ะ

หนว่ยงาน หรอือาจจะใช้มาตรฐานกลางของหนว่ยงานของรัฐทั้งกระทรวงและส านัก

มาตรฐานการศกึษาการตรวจสอบคุณภาพจงึเป็นการตรวจสอบผลการศกึษาของตนเอง 

และตรวจสอบโดยผู้ตรวจสอบภายนอกหนว่ยงาน เน้นที่กระบวนการประกันคุณภาพ  

1.3  การประเมินคุณภาพ (Quality Assessment) เป็นกิจกรรม

ส าคัญที่จะติดตามตรวจสอบว่านโยบายคุณภาพได้ถูกน าไปใช้ปฏิบัติจนบรรลุวัตถุประสงค์

หรอืไม่เป็นการประเมินคุณภาพการศกึษาของสถานศึกษา  โดยสถานศกึษาและหน่วยงาน

ต้นสังกัดในระดับเขตพื้นที่การศกึษาฯ และระดับกระทรวง  

2.  การประกันคุณภาพการศกึษาภายนอก หมายถึง การประเมินผล

และการติดตามตรวจสอบคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาของสถาบันการศกึษาจาก

ภายนอกโดย ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศกึษา หรอืบุคคล หรอื

หนว่ยงานภายนอกที่ส านักงานดังกล่าวรับรอง เพื่อเป็นการประกันคุณภาพและให้มีการ

พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาของสถาบันการศกึษา  

สรุปได้วา่การประกันคุณภาพการศกึษา แบ่งเป็นการประกันคุณภาพ

ภายในและการประกันคุณภาพภายนอก ซึ่งการประกันดังกล่าวมีจุดเน้นอยู่ที่                               
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1) การตรวจสอบคุณภาพที่ผา่นกระบวนการประกันคุณภาพภายใน  2) การประเมิน

คุณภาพ และ 3) การให้การรับรอง 

6.4  องค์ประกอบของกระบวนการประกันคุณภาพภายในสถานศกึษา 

  นักวิชาการได้กล่าวถึงองค์ประกอบของกระบวนการประกันคุณภาพ

ภายใน ดังนี ้  

  กระทรวงศกึษาธิการ (2546, หนา้ 37) ได้ก าหนดแนวทางในการ

ปฏิบัติการพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในสถานศกึษา 1) จัดระบบโครงสรา้งองค์กร 

ให้รองรับการจัดระบบประกันคุณภาพภายในสถานศกึษา 2) ก าหนดเกณฑ์การประเมิน 

เป้าหมายความส าเร็จของสถานศกึษาตามมาตรฐานการศกึษา 3) วางแผนพัฒนาคุณภาพ

การศกึษาตามระบบประกันคุณภาพการศกึษาให้บรรลุผลตามเป้าหมายความส าเร็จของ

สถานศกึษา 4) ด าเนินการพัฒนางานตามแผนและติดตาม ตรวจสอบ และประเมิน

คุณภาพภายในเพื่อปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง 5) ประสานความรว่มมอืกับสถานศกึษาและ

หนว่ยงานอื่นในการปรับปรุงและพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายใน และการพัฒนา

คุณภาพการศกึษาตามระบบการประกันคุณภาพการศึกษา 6) ประสานความรว่มมอืกับ

เขตพื้นที่การศกึษาและหน่วยงานอื่นเพื่อประเมินคุณภาพการศกึษาของสถานศกึษาตาม

ระบบการประกันคุณภาพการศกึษาภายในเขตพืน้ที่การศกึษา 7) ประสานงานกับ

ส านักงานรับรองมาตรฐานการศกึษาและประเมินคุณภาพในการประเมินสถานศกึษาเพื่อ

เป็นฐานในการพัฒนาอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง  

ส านักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา (2549, หนา้ 6-7) ได้เสนอ

หลักการประกันคุณภาพภายใน โดยยึดหลักการมสี่วนร่วม 8 ประการ ได้แก่ 1) การ

ก าหนดมาตรฐานการศกึษาของสถานศกึษา 2) การจัดระบบบริหารและสารสนเทศ            

3) การจัดท าแผนพัฒนาสถานศกึษาที่มุง่เน้นคุณภาพการศกึษา 4)การด าเนินงานตาม

แผนพัฒนาสถานศกึษา 5) การตรวจสอบและทบทวนคุณภาพการศกึษา 6) การประเมิน

คุณภาพการศกึษาตามมาตรฐานที่ก าหนด 7) การรายงานคุณภาพการศกึษาประจ าปี                  

8) การพัฒนาคุณภาพการศกึษาอย่างต่อเนื่อง ส่วนทิภาวรรณ เลขวัฒนะ (2551, หน้า 

189) ได้ก าหนดโครงสร้างหลักเป็นขั้นตอนการด าเนินงานประกันคุณภาพภายใน

สถานศกึษา ประกอบด้วย 6 ขั้นตอน ได้แก่ 1) สร้างเป้าหมายร่วมกัน 2) เตรยีมการ

เทียบเคียง 3) ด าเนินการเทียบเคียง 4) ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงการท างาน 5)ทบทวนและ

ตรวจสอบการท างาน และ 6) ประเมนิภายในและจัดท ารายงานการประเมินตนเอง   
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ส านักทดสอบทางการศกึษา (2554, หน้า 187-188) ได้ก าหนดขั้นตอน

การประกันคุณภาพภายในสถานศกึษา 8 ขัน้ตอน คอื 1) การก าหนดมาตรฐานการศกึษา

ของสถานศกึษา 2)การจัดท าแผนพัฒนาการจัดการศึกษาของสถานศกึษาที่มุง่คุณภาพ

ตามมาตรฐานการศกึษาของสถานศึกษา 3)การจัดระบบบริหารและสารสนเทศ 4) การ

ด าเนนิงานตามแผนพัฒนาการจัดการศกึษาของสถานศกึษา 5)การจัดใหม้ีการติดตาม

ตรวจสอบคุณภาพการศกึษา 6)การจัดใหม้ีการประเมินคุณภาพภายในตามมาตรฐาน

การศกึษาของสถานศกึษา 7)การจัดท ารายงานประจ าปีที่เป็นรายงานประเมินคุณภาพ

ภายใน 8)การจัดให้มกีารพัฒนาคุณภาพการศกึษาอย่างตอ่เนื่อง  

ผอ่งศรี แก้วชูเสน (2555, หน้า 126) ได้เสนอขั้นตอนการประกันคุณภาพ

ภายใน แบ่งเป็น 7 ขั้นตอน ได้แก่ 1) การก าหนดมาตรฐานการศกึษา 2) การจัดท า

แผนพัฒนาคุณภาพ  3) การด าเนินงานตามแผนพัฒนาคุณภาพ 4) การตรวจสอบคุณภาพ 

5) การประเมินคุณภาพ 6) การรายงานผลการประเมิน และ 7) การพัฒนาคุณภาพอย่าง

ต่อเนื่อง ส่วนชลัยรัตน์ ปวิชวงศว์ริศ. (2555, หน้า 24) ได้ก าหนดขั้นตอนการด าเนินการ

ประกันคุณภาพภายใน ประกอบด้วย 3 ขัน้ตอน ได้แก่ 1) ขัน้เตรียมการ ได้แก่เตรยีมความ

พร้อมของบุคลากรและแตง่ตั้งกรรมการผู้รับผดิชอบ 2)ขั้นการด าเนินงานประกันคุณภาพ

ภายใน ได้แก่ การวางแผน การตรวจสอบประเมินผล และการน าผลการประเมินมา

ปรับปรุงงาน และ 3) ขั้นจัดท ารายงานประเมินตนเอง 

  จากการศกึษาแนวคิด หลักการและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ในด้าน

กระบวนการประกันคุณภาพภายในสถานศกึษา ได้องค์ประกอบ 7 องค์ประกอบ ได้แก่                  

1) การก าหนดมาตรฐานการศกึษา 2) การจัดท าแผนพัฒนาคุณภาพ 3) การด าเนินงาน

ตามแผนพัฒนาคุณภาพ 4) การตรวจสอบคุณภาพ 5) การประเมนิคุณภาพ 6) การายงาน

ผล 7) การพัฒนาคุณภาพอย่างตอ่เนื่อง 

 

7.  การพัฒนาบุคลากรและการพัฒนาตนเอง 

 

 การพัฒนาบุคลากรมีความส าคัญมากต่อการบริหารหลักสูตรและใช้

หลักสูตร ซึ่งจะส่งผลตอ่การพัฒนาคุณภาพผูเ้รียน ดังนั้นเพื่อส่งเสริมสนับสนุนการบริหาร

หลักสูตรใหม้ีประสิทธิผล สถานศกึษาจะต้องพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ  
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 7.1  ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 

  สมาน รังสโิยกฤษฎ์ (2535, หนา้ 80) ได้กล่าวถึงความหมายของการ

พัฒนาบุคลากร วา่หมายถึงการด าเนินการส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้ ความสามารถ มี

ทักษะ ในการท างานที่ดีขึน้ ตลอดจนมทีัศนคติที่ดีในการท างาน อันจะเป็นผลใหป้ฏิบัติงาน

ได้มปีระสิทธิภาพยิ่งขึ้น หรืออีกนัยหนึ่ง การพัฒนาบุคลากรเป็นขบวนการที่จะเสริมสร้าง

ความรู ้และเปลี่ยนแปลงผู้ปฏิบัติงานในด้านต่างๆ เช่น ความรู้ ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติ 

วิธีการในการท างานอันจะน าไปสู่ประสทิธิภาพในการท างานและเด่นดวง ค าตรง (2544, 

หนา้ 19) ให้ความหมายเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ว่าเป็นการพัฒนาบุคคลใน

องค์กรโดยใช้กิจกรรมการพัฒนาจะต้องครอบคลุมทั้งสองด้าน คอื ด้านบุคคลซึ่งจะต้อง

พัฒนาในด้านความรู้ ทักษะ และทัศนคติและด้านองค์กร คือ นโยบายโครงสร้างและการ

จัดการ เพื่อไปสู่คุณภาพและความสามารถในการผลติที่สูงขึน้และเกิดความพึงพอใจกับ

ปฏิบัติงาน  ผู้จัดการและสมาชิกในองค์กรมากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับเนตรพัณณา ยาวิราช 

(2546, หน้า 156) กล่าวไว้ว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการในการเสริมสร้าง

เพิ่มพูนความรู้และทักษะหรือความช านาญงานให้แก่ผูป้ฏิบัติงานแตล่ะคนในขอบเขตของ

การปฏิบัติงาน ส่วนสมคิด บางโม (2545, หน้า 164)  กล่าวไว้ว่า การพัฒนาบุคลากร 

หมายถึง กรรมวิธีตา่งๆ ที่มุ่งจะเพิ่มพูนความรู้ ความช านาญ ประสบการณ์ เพื่อให้ทุกคน

ในหน่วยงานสามารถปฏิบัติหนา้ที่ในความรับผดิชอบได้ดยีิ่งขึ้น สอดคล้องกับพิไลวรรณ 

อินทรักษา (2550, หน้า 9) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากรว่าหมายถึง การ

จัดการด าเนินงานให้บุคลากรได้รับประสบการณก์ารเรียนรู้ ช่วงระยะเวลาหนึ่งในอันที่จะ

น ามาซึ่งการปรับปรุงความสามารถในการท างานและส่งเสริมความก้าวหน้าซึ่งถือเป็น

กระบวนการการพัฒนาประสิทธิภาพการท างานของทรัพยากรมนุษย์เพื่อเอือ้ให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท างาน ให้สามารถปรับตัวได้ทันกับการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ทั้ง

ภายในและภายนอกองค์กรได้ และช่วยเสริมสร้างความเจริญเติบโตของ ทั้งทรัพยากร

มนุษย์และองค์กรในปัจจุบันและอนาคต  

   James (1970, p. 4) ได้สรุปแนวคิดส าหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ในองค์การไว้ดังตอ่ไปนี้ 1) การพัฒนาของมนุษย์ในองค์การโดยทั่วๆ ไป จะเกิดผลมาจาก

ประสบการณจ์ากการท างาน 2) เครือ่งมอืที่มปีระสิทธิภาพมากที่สุดส าหรับการพัฒนามี

อยู่ด้วยกันสามประการคือ การก าหนดความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน            

การก าหนดสิทธิอ านาจกับความรับผดิชอบในการจัดการตอ้งเป็นไปอย่างเหมาะสมและ
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ต้องป้อนข้อมูลใหก้ับผูป้ฏิบัติงานได้รู้ดว้ยตัวของเขาเองว่าเขาปฏิบัติงานได้ดีมากน้อยแค่

ไหน  3) การพัฒนาของมนุษย์ในองค์การจะเกิดขึ้นก็ต่อเมื่อ พนักงานในองค์การปรารถนา

ที่จะควบคุมพฤติกรรมหรอืปฏิบัติงานด้วยตัวของเขาเองให้มีความใกล้เคียง หรอืเป็นไป

ตามมาตรฐานของการปฏิบัติงานที่ได้ก าหนดไว้น าไปสู่การพัฒนา 4) กิจกรรมที่องค์การ

ก าหนดขึน้ เพื่อน าไปสู่การพัฒนาจะต้องมุง่เน้นอยู่ที่งานของบุคคล เป็นส าคัญ 5) การ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ เป็นเรื่องการสร้างสภาพแวดล้อมในการท างาน ที่

เอือ้อ านวยใหม้นุษย์ในองค์การสามารถพัฒนาตนเองได้ 6) การพัฒนามนุษย์ในองค์การจะ

เกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อการพัฒนานั้นสอดคล้องกับความตอ้งการในชีวิตและศักยภาพของเขาถ้า

ไม่เชน่นั้นแล้วการพัฒนาจะไม่สามารถ เกิดขึ้นได้เลย 7) การพัฒนามนุษย์ในองค์การตอ้ง

ได้รับการสนับสนุนจากฝ่ายบริหารอย่างเต็มที่จึงจะท าใหก้ารพัฒนาสัมฤทธิ์ผล 

   ดังนั้น พอสรุปได้ว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การเพิ่มเติมความรู้ 

ทักษะ ประสบการณ์ และการปรับเปลี่ยนทัศนคตขิองบุคลากรใหเ้ป็นไปในทางที่ดีขึ้น 

เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและท างานด้วยความสุข 

 7.2  ความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร  

 วจิติร อาวะกุล (2540, หน้า 25-27) ได้กล่าวถึงความจ าเป็นที่

องค์การตอ้งพัฒนาบุคลากรไว้ดังนีว้่า บุคลากรใหมท่ี่เข้าท างานจะมีเพียงความรูก้่อน               

การท างาน ซึ่งได้ศึกษาเล่าเรียนมาจากสถาบันทางการศกึษา แตย่ังไม่อยู่ในสภาพที่จะ

ปฏิบัติงานในองค์การได้ต้องมกีารสอนงานอบรมเพื่อปรับปรุงความรูใ้ห้สามารถน ามาใช้

ปฏิบัติงานในองค์การได้ ขณะเดียวกันก็เป็นการเพิ่มพูนความรู้ให้กับบุคลากรเดิมให้เป็นผู้รู้

เท่าทันการเปลี่ยนแปลงในทุกๆ ด้าน และเพื่อความก้าวหนา้ขององค์การ ท าให้องค์การมี

ความพรอ้มที่จะด ารงอยู่ท่ามกลางการแขง่ขัน ส่วนมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

(2546, หนา้ 20) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรว่า ในการสรรหาและการ

คัดเลือกคนเข้าท างาน แมว้่าจะมีวิธีการสอบแข่งขัน หรือเลือกสรรคนที่มคีวามรัดกุมและมี

ประสิทธิภาพเพียงใดก็ตาม โดยปกติแล้วผู้ที่สอบผ่านการแข่งขันและการเลือกสรรเข้ามา 

จะเป็นผู้ที่เพิ่งส าเร็จการศกึษาซึ่งสิ่งที่ติดตัวมาก็คือความรูเ้ฉพาะด้านหรอืสาขาที่ได้เล่า

เรียนมาและการใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ เชน่ คอมพิวเตอร์ เป็นต้น ไม่มสีถาบันการศึกษา

ทั่วไปสถาบันใดที่สอนให้ผู้ส าเร็จการศกึษา รู้จักวิธีการท างานในหนว่ยงานใดหน่วยงาน

หนึ่งได้อย่างเต็มที่มปีระสิทธิภาพทันทีที่ได้รับการบรรจุ และไม่มีสถาบันการศกึษา

โดยทั่วไปสถาบันใดที่จะสอนให้นิสตินักศึกษารู้จักใช้ชีวิตในสิ่งแวดล้อมของการท างานใน
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องค์การหรอืหนว่ยงานใดหน่วยงานหนึ่งโดยเฉพาะ สิ่งเหล่านีจ้ึงเป็นสิ่งจ าเป็นที่ผูเ้ข้ารับการ

บรรจุเขา้ท างานจะต้องมาเรียนรู้ในองค์การเอง โดยองค์การเป็นผู้ด าเนินการหรอืจัดการให้

ในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง เช่น การสอนงาน การปฐมนิเทศ การให้ได้รับการศกึษาหรอื

อบรม การให้ทดลองฝึกหรือทดลองปฏิบัติงานหรอืโดยวิธีอื่น เพื่อให้ผู้ได้รับการบรรจุหรอื

ผูท้ างานในองค์การอยู่แลว้ได้มคีวามรูค้วามเข้าใจสามารถท างานในหนา้ที่ที่ได้รับ

มอบหมายได้อย่างเต็มที่ซึ่งวิธีการตา่งๆ นี ้เรียกว่า การพัฒนาบุคคล 

   พิไลวรรณ อินทรักษา (2550, หน้า 12) กล่าวถึง ความส าคัญของการ

พัฒนาบุคลากร แบ่งออกเป็น 3 ด้าน คือ ด้านองค์การ ช่วยปรับปรุงทัศนคติของบุคลากร

เป็นไปในทางบวก ช่วยปรับปรุงความรู้และทักษะของบุคลากรทุกระดับขององค์การ ช่วยให้

บุคลากรรู้ถึงนโยบายขององค์การ ช่วยใหก้ิจการขององค์การดีขึ้น เป็นเครื่องมอืช่วย

พัฒนาองค์การ ช่วยใหข้้อมูลต่อความต้องการในอนาคตขององค์การ ด้านบุคลากร ช่วยให้

บุคคลตัดสินใจและแก้ปัญหาได้ดขีึน้ ช่วยใหเ้กิดความตระหนักในความส าเร็จ ความเจรญิ

และความรับผดิชอบตลอดจนความก้าวหน้า ช่วยใหเ้กิดความมั่นใจในตนเอง ช่วยลด

ความเครียด ความไม่พอใจ ความขัดแย้ง ช่วยปรับปรุงความรู้ ทัศนคติ การตดิต่อสื่อสาร 

ช่วยใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างานและการยอมรับด้านมนุษยสัมพันธ์ ช่วยในการ

ปรับปรุงการติดตอ่สื่อสารระหว่างกลุ่มบุคคลเกิดความเท่าเทียมกันในโอกาสและการ

ท างาน สร้างความเป็นปึกแผ่นขึ้นในกลุ่มผูท้ างาน ช่วยใหเ้กิดบรรยากาศที่ดีในการเรียนรู้ 

และความรว่มมอืประสานงาน การพัฒนาขีดความสามารถท าให้องคก์ารเป็นสถานที่นา่

ท างานและน่าอยู่ ซึ่งสอดคล้องกับ สมชาติ กิจยรรยง (2550, หน้า 32) กล่าวว่าการ

พัฒนาบุคคลกร เป็นการแก้ปัญหาเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล เนื่องจากความเจริญ 

ของวิทยาการต่างๆ ตลอดจนเทคนิคในการท างานที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอคนที่มีความรู้

ความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ในสมัยหนึ่งก็อาจกลายเป็นคนที่หย่อน

ความสามารถไปในอีกสมัยหนึ่งก็ได้เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานเป็นผู้ที่มคีวามรู้ความเหมาะสมกับ

ต าแหน่งหน้าที่อยู่เสมอไม่ว่าวิทยาการและหนา้ที่ความรับผิดชอบจะได้เปลี่ยนแปลงไป     

   สรุปได้วา่ ความส าคัญของการพัฒนาบุคลากรมีความจ าเป็นต่อ

บุคลากรและองค์การเป็นอย่างยิ่ง เพราะถ้าคนได้ผ่านกระบวนการพัฒนาจะท าให้มีความรู้ 

ความสามารถ ความช านาญ เพิ่มพูนศักยภาพในการปฏิบัติงาน มีความเชี่ยวชาญในการ                

ที่ปฏิบัติแก้ไขข้อบกพร่องในการปฏิบัติงาน รู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลงทางดา้นเทคโนโลยี

สารสนเทศระเบียบหลักเกณฑ์ และเทคนิคในการท างาน เป็นการพัฒนาตนเอง พัฒนา
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องค์การ พัฒนาสังคมและประเทศชาติใหม้ีความเจริญก้าวหน้าและเป็นการแก้ปัญหาต่างๆ 

ในด้านการบริหาร 

 7.3  รูปแบบของการพัฒนาบุคลากร 

  ในการพัฒนาบุคลากร มีวิธีด าเนินการหลายรูปแบบ เช่น วิธีการ

พัฒนาตามแนวคิดของเสริมศักดิ ์วิศาลาภรณ ์และคณะ (2545, หน้า 24 )ได้เสนอรูปแบบ

การพัฒนาบุคลากร ประกอบด้วย 1) การฝึกอบรม 2)การเรียนรูด้้วยตนเองหรอืการพัฒนา

ตนเอง 3)การวิจัยปฏิบัติการ 4)การศกึษาดูงาน ทั้งภายในและภายนอกประเทศ 5)การจัด

กิจกรรมทางวิชาการ เช่น การประชุมทางวิชาการ การประชุมปฏิบัติการ (Workshop) การ

สัมมนา และการจัดนทิรรศการ 6)การจัดระบบพี่เลี้ยง (Mentoring) เพื่อให้การแนะแนว 

(Counseling) และเพื่อการเสนอแนะ (Coaching) 7) การศกึษาต่อ  มหาวิทยาลัยสุโขทัย     

ธรรมาธิราช (2546, หน้า 23) ได้สรุป เทคนิคและวิธีการพัฒนาบุคคลภาครัฐ ได้แก่ 1) 

การพัฒนาบุคคลโดยการฝึกอบรม 2) การพัฒนาบุคคลโดยวิธีอื่น ได้แก่ การดูงาน (Study 

Visit) การศกึษาต่อ (Further Education) 3) การพัฒนาตนเอง ส่วนสถาบันพัฒนา

ข้าราชการพลเรือน ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (รัตนา  เนื่องแก้ว, 2548, 

หนา้ 32-35) ได้แก่ 1) การปฐมนิเทศเป็นวิธีการอย่างหนึ่งในการพัฒนาบุคลากรใน

องค์การ ที่เข้ามาท างานใหม่ หรอืผูท้ี่รับราชการมานานแลว้ แต่เพิ่งย้ายสับเปลี่ยน หรอื

หมุนเวียนมาปฏิบัติงานหน้าที่ใหม ่ซึ่งเป็นกิจกรรมอย่างหนึ่งซึ่งมวีัตถุประสงค์ส าหรับ

แนะน าชี้แจง ให้ทราบความรู้ทั่วๆ ไป กฎ ระเบียบ สรา้งความคุ้นเคยกับผูร้่วมงานลักษณะ

โครงสรา้งขององค์การ นโยบายขององค์การ เพื่อใหส้มาชิกใหมเ่ข้าใจวัตถุประสงค์ รวมทั้ง

เรียนรู้สภาพแวดล้อมขององค์การ เพื่อสร้างความมั่นใจในการปฏิบัติงาน และเป็น

ประโยชน์ในการท างานต่อไป 2) การฝึกอบรม เป็นกระบวนการที่มีระเบียบแบบแผนซึ่งมุ่ง

หมายที่จะพัฒนาบุคลากรใหม้ีความรู้ ความช านาญ เพื่อวัตถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่ง ที่

สามารถน ามาใช้เพื่อเปลี่ยนแปลงการกระท า หรอืพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคคล 

3) การส่งเสริมด้านวิชาการ มวีัตถุประสงค์ให้บุคลากร ได้รับความรูก้ว้างขวางยิ่งขึ้น และ

สามารถท าได้หลายรูปแบบ เน้นในเรื่องของการให้ความรู้ 4) การส่งไปศกึษาดูงาน เป็น

การเพิ่มพูนวุฒิ ของบุคลากรให้มคีวามรู้ยิ่งขึน้ การที่บุคลากรท างานอยู่ที่ใดนานๆ ความรู้

ความสามารถอาจล้าสมัย ไม่ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีใหม่ๆ  หรอือาจใช้

วิธีการใหม่ๆ ไม่เป็น จึงตอ้งส่งบุคลากร ไปศกึษาดูงานในหนว่ยงานที่มีระบบการท างานที่ดี

และทันสมัย 5) การส่งเสริม ให้มกีารศกึษาต่อเป็นการพัฒนาบุคลากรอีกวิธีหนึ่ง ที่จะท า
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ให้บุคลากรมคีวามรูเ้พิ่มขึน้ หรอือาจได้รับความรู้ใหม ่ซึ่งอาจท าได้ทั้งภายในประเทศและ

ต่างประเทศ สอดคล้องกับส านักบริหารงานกลาง ส านักงานปลัดกระทรวงการพัฒนา

สังคมและความมั่นคงของมนุษย์ (2551, หน้า 31-40) ได้กล่าวถึงรูปแบบการพัฒนา

บุคลากร ได้แก่ 1) การฝึกอบรม 2) การวางระบบการพัฒนาคุณภาพชีวติในการท างานของ

บุคลากร 3)การส่งเสริมการเรียนรู้และการจัดการความรู้ 4) การด าเนินการจัดทาระบบ

ประกันคุณภาพการฝกึอบรม  

 จากแนวคิดที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้วา่ กระบวนการพัฒนาบุคลากร      

มีขัน้ตอนส าคัญคือ  การวิเคราะห์ความต้องการพัฒนา การวางแผนบุคลากร                   

การด าเนินการพัฒนาบุคลากร  และการวัดผลประเมินผลการพัฒนา เพื่อให้ทราบ

ข้อบกพร่องในการด าเนินงานและน ามาปรับปรุงแก้ไขให้ดียิ่งขึ้นในครั้งตอ่ไป โดยวิธีการ

พัฒนาบุคลากรจัดเป็นประเภทใหญ่ได้ 3 วิธีได้แก่ การฝกึอบรม การให้การศกึษาและการ

พัฒนา เพื่อเพิ่มพูนความรู ้ความสามารถ ทักษะ ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ตลอดจนการ

พัฒนาความรูส้ึกนึกคิดที่ดีต่อการปฏิบัติงาน ที่จะส่งผลใหก้ารปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย

ตามที่ต้องการขององค์การ   

 7.4  องค์ประกอบการพัฒนาบุคลากร 

   นักการศกึษาได้กล่าวถึงองค์ประกอบการพัฒนาบุคลากร ดังนี้       

   ชูชัย สมิทธิไกร (2544, หนา้ 21 ) ได้สรุปแนวคิดการพัฒนาบุคลากร

แนวใหม่จะต้องเริ่มต้นจากการการพัฒนาบุคลากรใน 3 มิติ ได้แก่ มิติแรก การพัฒนา

ทัศนคต ิ(Attitude) คือ การท าให้บุคลากรเปลี่ยนวิธีคิดและการท าให้บุคลากรรูส้ึกว่า

ตนเองมคีุณค่าและมีความส าคัญต่อองค์การ มิติสอง การพัฒนาลักษณะนิสัย (Traits) คือ

ท าให้บุคลากรมคีวามรักความผูกพันกับองค์การ มิติสาม การพัฒนาการจูงใจ (Motivation) 

คือการสรา้งแรงจูใจใหก้ับบุคลากรทั้งในรูปของเงินเดือน ค่าจ้างสวัสดิการ และต าแหน่ง

งานที่สูงขึ้น และสอดคล้องกับอาภรณ ์ภูว่ิทยพันธุ์ (2550, หน้า 32) กล่าวว่า คนเก่งของ

องค์การจะต้องม ีความสามารถพิเศษใน 4 เรื่องหลักๆ ได้แก่ 1) ความสามารถในการมอง

อนาคต เข้าใจอนาคต เน้นภาพใหญ่ มองเห็นทั้งโอกาสและภัยคุกคาม 2) ความสามารถใน

การดึงเอาคนอื่นให้เก่งตามไปด้วย 3) ความสามารถในคิดสร้างสรรค์ มี Creativity and 

Innovation มีความคิดที่แตกต่างไปจากคนอื่น ใฝ่รู้ รอบรู้ รู้กว้าง ตอ้งการพัฒนาและ

แสวงหาโอกาสใหม่ๆ  4) ความสามารถใน การเอาชนะอุปสรรค ฉลาดในการแก้ไขปัญหา 

มีการควบคุมอารมณไ์ด้อย่างเหมาะสมกับปัญหาที่เกิดขึน้ สุรวุฒิ ยัญญลักษณ์ (2550, 
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หนา้ 98) ได้ศึกษาการพัฒนาสมรรถนะเพื่อเพิ่มประสิทธิผลขององคก์ร ขา้ราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน  พบว่าสมรรถนะหลัก ได้แก่ 1) การมุง่

ผลสมัฤทธิ์ (Achievement Motivation) 2) การบริการที่ด ี(Service Mind) 3) การสั่งสม

ความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 4) ความกล้าหาญทางจรยิธรรม (Integrity) 5) 

ความรว่มแรงร่วมใจ สมรรถนะในงานรว่มของทุกกลุ่มงาน 3 สมรรถนะ คือ 1) การท างาน

เป็นทีม (Teamwork) 2) การมุง่เน้นที่ผู้เรยีน (Student Orientation) 3) ความรูใ้นสายวิชาชีพ 

(Technical Knowledge) และสอดคล้องกับเรชา ชูสุวรรณ ( 2550, หน้า 109-110) ได้ศึกษา

รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของสมรรถนะบุคคลที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ พบว่าสมรรถนะหลักบุคลากรทาง

การศกึษา ประกอบด้วยตัวแปร ที่สังเกตได้ 5 ตัวแปร คือ 1) การบริการที่ดี 2) การมุง่

ผลสัมฤทธิ ์3) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 4) จรยิธรรม 5) ความรว่มแรงรว่มใจ  

เนตรณัฏฐ์ ประยูรดารา (2552, หน้า 8) ได้ศึกษาความพึงพอใจต่อ

คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร พบว่าปัจจัยส าคัญที่ตอ้งน าไปประกอบการ

วางแผนกลยุทธ์การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานมี 5 ปัจจัย ปัจจัยที่ 1 คือการพัฒนา

ระบบค่าตอบแทนที่มปีระสิทธิผลในการกระจายค่าตอบแทนและสวัสดิการให้มีความ

เหมาะสมยุติธรรม โดยเป็นที่ยอมรับของบุคลากรส่วนใหญ่ในทุกสถานภาพและสังกัด ปัจจัย

ที่ 2 คือการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาล ปัจจัย ที่ 3 คือการ

จัดบทบาทภารกิจและโครงสร้าง เพื่อการกระจายภาระงานใหเ้หมาะสมและเป็นธรรม ปัจจัย

ที่ 4 คือการปรับเปลี่ยนค่านิยมและวัฒนธรรมองค์การเพื่อลดความรู้สกึแตกต่างระหว่าง

สถานภาพ โดยการเสริมสร้างสัมพันธภาพและความเอื้ออาทรให้เพิ่มขึ้นในบรรยากาศการ

ท างาน ปัจจัยที่ 5 คือการส่งเสริมให้หนว่ยงานประเมินตนเองในมิตติ่างๆ ส่วนพิชญาภา 

ยืนยาว (2552, หนา้ 250) ได้ศึกษารูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถาบันอุดม 

ศกึษา พบว่าปัจจัยที่จ าเป็นต่อการก าหนดสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน

สถาบันอุดมศกึษา ม ี7 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การจัดองค์การ 2) การติดตอ่สื่อสาร                  

3) ความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ 4)การมุง่ผลสัมฤทธิ์ 5) การบริหารความเปลี่ยนแปลง                  

6) จรรยาบรรณในวิชาชีพ 7) การบริการที่ดี มานพ สกลศลิป์ศิร ิ(2553, หน้า 8) ได้วจิัย

เรื่องการพัฒนาคุณภาพครูในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน: การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสว่น

ร่วม พบว่ากิจกรรมที่ด าเนินการในการพัฒนาครูในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน ม ี6 โครงการ 

คือ 1) โครงการพัฒนาครูมืออาชีพ 2)โครงการเสริมสร้างระบบการดูแลช่วยเหลือนักเรียน
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ที่เข้มแข็ง 3) โครงการนิเทศติดตามการปฏิบัติงานแบบกัลยาณมติร 4) โครงการฝึกอบรม

เรื่องการวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียน 5) โครงการประชุมปฏิบัติการการจัดท าหลักสูตร

สถานศกึษา 6) โครงการพัฒนาทักษะกระบวนการคิดของนักเรียน 

   จากการศกึษาแนวคิด หลักการและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง กับการพัฒนา

บุคลากรและพัฒนาตนเอง ได้องค์ประกอบ 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความเช่ียวชาญใน

อาชีพ 2) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 3) การบริการที่ดี ส่วนความรว่มแรงรว่มใจและการท างานเป็น

ทีมมีความหมายคล้ายคลึงกัน ผูว้ิจัยจึงรวมเป็นหัวเดียวกันได้ความถี่เพิ่มเป็น 3 จึงได้

องค์ประกอบเพิ่มอีก คอื ความร่วมแรงร่วมใจและท างานเป็นทีม 

 

    3. แนวคิด ทฤษฎี เกีย่วกับกระบวนการบรหิาร 

 

      3.1  ความหมายของการบริหาร 

        นักการศกึษาให้ความหมายของการบริหารดังนี้ สมยศ นาวีการ 

(2525, หนา้ 4) อุทัย ธรรมเตโช (2531, หนา้ 39) ธงชัย สันติวงษ์ (2546, หน้า 18)              

เนตร์พัณณา ยาวิราช (2546, หนา้ 2) สุรัสวดี ราชกุลชัย (2547, หนา้ 4) Simon (1957,           

p. 1) Robbins (1998, p. 6) Dessler (2004, p. 3) ซึ่งสรุปได้วา่ การบริหาร คอื การท าให้

กิจการต่างๆ ที่ปฏิบัติบรรลุตามวัตถุประสงค์อย่างมปีระสิทธิภาพและเกิดประสทิธิผลซึ่ง

อาจจะท ากับบุคคลอื่นหรืออาจจะผ่านบุคคลอื่น ที่ตอ้งอาศัยทั้งศาสตร์และศลิป์ เพื่อให้

องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ที่ได้ตัง้ไว้ 

 3.2  กระบวนการบริหาร 

     นักวิชาการอธิบายว่า การบริหารต้องด าเนินการกับคนและ

ทรัพยากรการศกึษาอย่างเป็นกระบวนการ กิจกรรมที่ท าให้การบริหารประสบความส าเร็จ 

เรียกว่าหนา้ที่ของผู้บริหาร หรอืหน้าที่การบริหาร ได้มีนักวิชาการเสนอกระบวนการบริหาร

ไว้หลายคน ได้แก่ สมบูรณ์ พรรณาภพ (2521, หนา้ 79) ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2535, 

หนา้ 29)  ได้ให้ความหมายของกระบวนการบริหาร หมายถึง ล าดับขั้นในการบริหารงาน 

หรอื หมายถึงขอบข่ายของงานต่างๆ ที่อยู่ในหน้าที่ความรับผดิชอบของนักบริหาร  ส่วน

Luther H. Gulick  and  Lyndall  Urwick (1983, p.13) ได้กล่าวถึงหน้าที่หรอืงานที่ผู้บริหาร

ระดับสูงตอ้งกระท า ประกอบด้วย 1) การวางแผน (Planning) 2) การจัดองคก์ร 

(Organizing)  3) การจัดคนเข้างาน (Staffing) 4) การอ านวยการ (Directing)5) การ
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ประสานงาน (Coordinating) 6) การรายงาน (Reporting) และ 7) งบประมาณ (Budgeting) 

หรอืเรียกโดยย่อวา่ POSDCoRB 

 เอกสารแนวคิดและงานวิจัยเกี่ยวกับกระบวนการบริหารมดีังนี้ 

 ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2535, หนา้ 36) ชุป กาญจนประกร 

(2535, หน้า 24) สมยศ นาวีการ (2540, หน้า 11) กล่าวถึง กล่าวถึงกระบวนการบริหาร

ทั่วๆ ไป ไว้ 4 อย่าง คือ 1) การวางแผน (Planning) 2) การจัดองค์การ (Organizing                          

3) การสั่งการ (Directing 4) การควบคุม (Controlling) สุพจน์ อวยประเสริฐ (2542,                        

หนา้ 8) ได้สรุปทฤษฎีการบริหารของ เซียร์ มี 5 ขั้น 1) Planning คือ การวางแผน                          

2) Organizing คือ การจัดหน่วยงาน 3) Directing คือ การอ านวยการ 4) Co–Ordinating 

คือ การประสานงาน 5) Controlling คือ การควบคุมการปฏิบัติงาน สิรวิรรณ  เสรีรัตน ์

และคณะ (2548, หน้า 25) วิโรจน ์สารรัตนะ (2546, หน้า 1) และเนตร์พัณณา ยาวิราช 

(2546, หนา้ 2-3) ได้สรุปกระบวนการทางการบริหารที่ส าคัญ ได้แก่ 1) การวางแผน 

(Planning) 2) การจัดองคก์าร (Organizing) 3) การน า (Leading) 4) การควบคุม 

(Controlling) สมชาย วงศ์เกษม (2547, หน้า 309) ได้กล่าวถึงหลักด าเนินการบริหาร 9 

ประการ คือ 1) การก าหนดนโยบาย 2) การจัดแบ่งและใช้อ านาจหน้าที่ เพื่อการบังคับ

บัญชา วินิจฉัยสั่งการ ตัดสินใจ 3) การวางแผน 4) การจัดองคก์ร 5) การจัดบุคลากร 6) 

การสั่งการ 7) การประสานงาน 8) การประเมินและการรายงาน 9) การจัดงบประมาณ

และจันทรานี สงวนนาม (2551, หน้า 51) ได้แบ่งกระบวนการบริหารออกเป็น 7 ขั้นตอน 

คือ 1) การวางแผน (Planning) 2) การจัดองค์การ (Organizing) 3) การสั่งการ (Directing) 

4) การจัดคนเข้าท างาน 5) การประสานงาน (Coordinating) 6) การรายงาน 7) การจัดท า

งบประมาณ  

Koontz and Donnel (1980, pp.221-222) กล่าวว่ากระบวนการบริหาร มี 5 

ขั้นตอน คือ 1) Planning คือ การวางแผน 2) Organizing คือ การจัดองค์การ 3) Controlling 

คือ การควบคุมการปฏิบัติงาน  4) Staffing คือ การจัดคนเข้าท างาน และ 5) Directing คือ 

การอ านวยการ สว่น Koontz, H., Cyrill O’Donnel & Weihrich, H. (1980, p. 13) ได้แบ่ง

กระบวนการบริหารออกเป็น 5 ขั้นตอน คือ 1) การวางแผน (Planning) 2) การจัดองค์การ 

(Organizing) 3) การสั่งการ (Directing) 4) การประสานงาน (Coordinating) 5) การควบคุม 

(Controlling) Luther H. Gulick  and  Lyndall  Urwick (1983, p.13) กล่าวว่ากระบวนการ

บริหาร มี 7 ขัน้ตอน ได้แก่ 1) Planning คือ การวางแผน 2) Organizing คือ การจัดการ
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องค์การ 3) Leading คือ การน าองค์การ 4) Staffing คือ การจัดคนเข้าท างาน 5) 

Communication คือ การประสานงาน 6) Reporting คือ การรายงาน และ 7) Budgeting 

คือ การจัดท างบประมาณ  Fayol (1984, pp. 43-107) Mescon and Khedouri (1985, 

p.376) Holt (1990, p.548) และ Robbins (1998, pp.194-205) ได้สรุปตรงกันว่า

กระบวนการบริหาร 4 ขั้นตอน คอื 1) Planning คือ การวางแผน 2) Organizing คือ การจัด

หนว่ยงาน 3) Leading คือ การน า 4) Controlling คือ การควบคุมการปฏิบัติงาน  

   จากเอกสารและงานวิจัยดังกล่าวข้างต้น สามารถสังเคราะห์เป็น

องค์ประกอบกระบวนการบริหารหลักสูตร ดังแสดงใน ตาราง 2 
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      ตาราง 2 แสดงการสังเคราะห์เอกสารแนวคิดและงานวิจัยเกี่ยวกับกระบวนการบริหารหลักสูตร 

กระบวนการบริหารหลักสูตร 
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คว
าม

ถี่ 

1. การวางแผน (Planning) ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 16 

2. การจัดการองคก์าร (Organizing) ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 16 

3. การน าองคก์าร (Leading) ✓  ✓  ✓ ✓ ✓ ✓ ✓   ✓  ✓ ✓ ✓ 11 

4. การควบคุม (Controlling)   ✓ ✓  ✓ ✓ ✓  ✓  ✓ ✓  ✓ ✓ ✓ ✓ 12 

5. การก าหนดนโยบาย  (Policy) ✓  ✓    ✓          3 

6. การก าหนดอ านาจหน้าท่ี  (Authority) ✓                1 

7. การจัดคนเข้าท างาน  (Staffing)  ✓        ✓ ✓  ✓     4 
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97 

      ตาราง 2 (ต่อ) 

 

กระบวนการบริหารหลักสูตร 
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ซุป
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คว
าม

ถี่ 

8. การอ านวยการ (Directing)  ✓ ✓  ✓      ✓       4 

9. การประสานงาน (Communicating) ✓ ✓  ✓   ✓  ✓   ✓ ✓    7 

10. การรายงาน  (Reporting) ✓  ✓    ✓  ✓   ✓     5 

11. การจัดท างบประมาณ (Budgeting)   ✓    ✓  ✓   ✓     4 

12. การบังคับบัญชา (Commanding)           ✓  ✓    2 

13. การจัดบุคลากร       ✓          1 

รวม 10 5 7 5 4 4 8 4 7 5 4 7 5 4 4 4  
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        จากตาราง 2 ผูว้ิจัยได้สังเคราะหเ์อกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผูว้ิจัยได้

คัดเลือกประเด็นที่มคี่าความถี่ตั้งแต ่8 ขึน้ไปหรอืร้อยละ 50 และน ามาจัดกลุ่มใหม่เกี่ยวกับ

กระบวนการบริหารหลักสูตร  ได้แก่ 

1.  การวางแผน (Planning) 

2.  การจัดองค์การ (Organizing) 

3.  การน าองค์การ (Leading) 

4.  การควบคุม (Controlling) 

โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 

1.  การวางแผน (Planning) 

 

1.1  ความหมายของการวางแผน  

 สนานจติร สุคนธทรัพย์ (2534, หนา้ 8) ได้ให้ความหมายเพิ่มเติมว่า 

“การวางแผนนอกจากเป็นกระบวนการการก าหนดทางเลือกที่จะด าเนินการในอนาคต 

เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้อง โดยวิธีการที่ให้ประโยชน์สูงสุด” 

ประชุม รอดประเสริฐ (2539, หนา้ 89) อนันต์ เกตุวงศ์ (2541, หนา้ 16) 

สุรัสวดี ราชกุลชัย (2547, หนา้ 112) ให้ความหมายของการวางแผนคล้ายคลึงกันดังนี้    

การวางแผนเป็นกิจกรรมที่เกี่ยวกับอนาคต ประกอบด้วยหลายขั้นตอน เพื่อเป็นแนวทาง

ส าหรับใหด้ าเนินการเป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้  

วิโรจน ์สารรัตนะ (2546, หน้า 59) กล่าวว่า การวางแผน หมายถึง 

หนา้ที่ทางการบริหารในการก าหนดจุดหมายและการตัดสินเลือกวิธีการที่ดีที่สุดให้บรรลุ

จุดหมายนั้น 

 Hartley (1968, p. 256) กล่าวว่า “การวางแผน คอื การเชื่อมโยง

วิธีการกับเป้าหมาย การก าหนดวิธีการที่ยืดหยุ่นได้อย่างมเีหตุผล โดยพิจารณาจาก

ทางเลือกหลาย ๆ ทาง อย่างมีระบบ 

Robbins (1980, p. 7, 421) และ Dessler (2004, p. 80) ให้ความหมาย

การวางแผนว่าการวางแผน คอื การก าหนดวัตถุประสงค์และวิธีการที่จะท าให้

วัตถุประสงค์สัมฤทธิ์ผลไว้ล่วงหนา้ กล่าวอีกนัยหนึ่ง คือ การวางแผน คอื การตัดสินใจ

ล่วงหน้าว่าจะต้องท าอะไร ท าเมื่อไร และใครจะเป็นผู้ท า การวางแผนที่ประสบผลส าเร็จ
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จะต้องมุง่ลดผลกระทบจากความเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดขึ้นในองค์การทั้งระยะสั้นและ

ระยะยาว  

 Hellriegel and Slocum (1989, p. 259) การวางแผน คือ กระบวนการ

ปฏิบัติงานอย่างเป็นทางการ อันประกอบด้วยลักษณะงานต่อไปนี้  

 1.  การเลือกภารกิจขององค์การวัตถุประสงค์ทั้งหมด ทั้งในระยะสัน้

และระยะยาว  

 2. การคัดแยกวัตถุประสงค์ตามส่วนงานต่างๆ รวมทั้งวัตถุประสงค์สว่น

บุคคลที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์การ  

 3. การเลือกกลยุทธ์และยุทธวิธีเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ 

 หลังจากที่ได้รวบรวมความคิดของนักวิชาการต่างๆ ทั้งไทยและ

ต่างประเทศ อาจกล่าวโดยสรุปได้วา่ การวางแผน คอื การก าหนดเป้าหมาย ก าหนด            

กลยุทธ์เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย รวมทั้งการรวบรวมและประสานงานกิจกรรมต่างๆ 

1.2  กระบวนการวางแผน  

  สนานจติร สุคนธทรัพย์ (2534, หนา้ 45) กล่าวว่า กระบวนการ

วางแผนแบ่งเป็น 3 ขั้นตอน คือ 

1.  ขั้นวางแผน เป็นขั้นตอนการก าหนดอนาคตที่ต้องการ คอื สิ่งที่

ต้องการจะให้เป็นในระยะเวลาที่ก าหนด วธิีการด าเนินงานให้บรรลุผลตามที่ตอ้งการ ไป

จนถึงวิธีการตรวจสอบว่าการด าเนินงานได้ผลตามที่ก าหนดวัตถุประสงค์ไว้หรือไม่ 

2.  ขั้นปฏิบัติตามแผน เป็นการน าแผนไปปฏิบัติ 

    3.  ขั้นประเมินผล เป็นการตรวจสอบผลกับวัตถุประสงค์ที่วางไว้  

เพื่อการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง 

  วิโรจน ์สารรัตนะ (2546, หนา้ 57-66) กล่าวว่า การวางแผนเป็น

กระบวนการของการก าหนดองค์ประกอบต่างๆ ที่ส าคัญ เริ่มจาก 

1. ภารกิจ (Mission) เป็นข้อความประกาศอย่างกว้าง ๆ เกี่ยวกับ

จุดมุง่หมายหรอืเหตุผลพื้นฐานในการด ารงอยู่ขององค์การ และขอบข่ายงานที่เป็น

ลักษณะเฉพาะขององค์การ ซึ่งก าหนดไว้อย่างง่ายต่อการแปลความและเข้าใจจากสมาชิก

ทุกฝ่ายขององค์การ 

2.  จุดหมาย (Goals) เป็นเป้าหมายแห่งอนาคต หรอืผลลัพธ์สุดท้ายที่

องค์การตอ้งการใหบ้รรลุผล 
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3.  แผน (Plans) หมายถึงวิถีทาง (Means) ที่จะท าให้บรรลุผลลัพธ์ที่

พึงปรารถนา 

  เนตร์พัณณา ยาวิราช (2546, หนา้ 47) กล่าวว่า ขัน้ตอนการวางแผน

ประกอบด้วย 6 ขั้นตอน คอื 

1.  การก าหนดวัตถุประสงค์ 

2.  การค้นหาทางเลือก 

3.  การวิเคราะหท์างเลือกแต่ละทางเลือก 

4.  การเลือกทางเลือก 

5.  พัฒนากลยุทธ์ของทางเลือก 

6.  การน าแผนไปปฏิบัติ 

สุรัสวดี ราชกุลชัย (2547, หนา้ 170-178) กล่าวว่า การวางแผนเป็น

กระบวนการตัดสินใจก าหนดเป้าหมายการปฏิบัติงาน และในกระบวนการวางแผน โดยมี

ขั้นตอนต่อไปนี้ 

1.  การก าหนดวัตถุประสงค์ หรอื เป้าหมาย 

2. การวิเคราะหส์ถานการณ์ 

3. การพิจารณาและก าหนดสมมตฐิาน 

4. การก าหนดทางเลือก 

5. การประเมินทางเลือก 

6. การเลือกทางเลือก 

7. การลงมอืปฏิบัติและสร้างแผนสนับสนุน 

8. การจัดท าแผนแบบตัวเลขโดยใช้งบประมาณ 

  Koontz and Weihrich (1990, pp. 52-58) กล่าวถึงขั้นตอนการวางแผน

ว่า ประกอบด้วย 8 ขั้นตอน 

1. การประเมินสถานการณ์ 

2. การก าหนดวัตถุประสงค์ เป้าหมาย 

3. พิจารณาปัจจัยที่เกี่ยวข้อง 

4. ก าหนดทางเลือก 

5. เปรียบเทียบทางเลือก 

6. ก าหนดแผน 
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7. เลือกทางเลือกที่ดทีี่สุด 

    8. ก าหนดแผน   

    Dubrin (1994, pp. 73-77) กล่าวถึงกระบวนการวางแผนไว้ ดังนี้ 

1. เริ่มตน้ด้วยการพิจารณาสถานการณใ์นปัจจุบัน 

2. ก าหนดเป้าหมาย วัตถุประสงค์ 

3. พิจารณาสิ่งที่สามารถชว่ยเหลอืหรอืเป็นอุปสรรคต่อการบรรลุ

วัตถุเป้าหมายหรอืวัตถุประสงค์ 

4. พัฒนาแผนปฏิบัติการเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย วัตถุประสงค์ 

5. ก าหนดงบประมาณ 

6. ปฏิบัติตามแผน 

7. การควบคุมแผน 

8. ก าหนดวิธีสนับสนุนแผน 

   ส าหรับ Robbins (1998, pp. 131-160) กล่าวว่า กระบวนการวางแผน

ช่วยใหเ้กิดความกระจา่งชัด การเปลี่ยนแปลงสามารถคาดการณ์ได้ล่วงหน้า และก าหนด

ล่วงหน้าได้ การวางแผนให้ทิศทางและเน้นความสนใจไปที่วัตถุประสงค์ ลดความซ้ าซ้อน

และกิจกรรมที่สูญเปล่าต่างๆ ช่วยแก้ไขปรับปรุงการด าเนินการใหม้ีความตอ่เนื่อง และ       

การวางแผนช่วยใหม้ีการประเมิน และการพิจารณา แก้ไขปรับปรุง กระบวนการวางแผน

ประกอบด้วย 5 ขั้นตอน คอื 

1.  การก าหนดวัตถุประสงค์ 

2.  การคาดคะเนสิ่งที่จะเกิดขึน้ในอนาคต 

3.  การก าหนดกลยุทธ์ 

4.  การก าหนดมาตรฐาน 

    5.  การตดิตามทบทวนแผน 

    ซึ่งแนวความคิดดังกล่าวคล้ายคลึงกับ Dessler (2004, pp. 81-82) 

กล่าวว่า กระบวนการวางแผนประกอบด้วย 5 ขั้นตอน กล่าวคือ 

1.  การก าหนดเป้าหมาย 

2.  การวิเคราะหส์ถานการณ์ พิจารณาทางเลือก 

3.  ตัดสินใจเลือกวิธีทางปฏิบัติเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 

4.  ก าหนดการประเมินผล 
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  กล่าวโดยสรุปได้ว่า กระบวนการวางแผนจะประกอบด้วย การ

พิจารณาถึงสภาพแวดล้อมในปัจจุบัน การก าหนดเป้าหมาย วัตถุประสงค์ การก าหนดกล

ยุทธ์ การปฏิบัติตามแผน และการประเมินผล ซึ่งเป็นขั้นตอนที่ท าให้การวางแผนบรรลุตาม

เป้าหมาย หรอืวัตถุประสงค์ขององค์การ 

  ในการวิจัยครั้งนี ้ผูว้ิจัยได้ยึดกรอบความคิดของ Robbins (1998, pp. 

131-160) ที่กล่าวถึงการวางแผน 5 ขั้นตอน คือ  

1. การก าหนดวัตถุประสงค์  

2. การคาดคะเนสิ่งที่จะเกิดขึน้ในอนาคต  

3. การก าหนดกลยุทธ์  

4. การก าหนดมาตรฐาน  

5. การตดิตามทบทวนแผน  

  โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

  การก าหนดวัตถุประสงค์ ในการวางแผนต้องท าการก าหนด

วัตถุประสงค์ของหน่วยงาน ต้องตอบค าถามให้ชัดเจนว่า หน่วยงานมีหน้าที่อะไร โดยที่

วัตถุประสงค์นี้ตอ้งสอดคล้องตรงกับความตอ้งการของหน่วยงานและผู้รับบริการ 

  การคาดคะเน เป็นกระบวนการในการรวบรวมข้อมูลและตั้งข้อ

สมมตฐิานเกี่ยวกับอนาคต รายละเอียดต่างๆ จะต้องถูกรวบรวมและตั้งขอ้สมมตฐิานโดย

พิจารณาจากปัจจัยภายในและภายนอก ปัจจัยภายนอกอาจพิจารณาจากนโยบายของรัฐ 

ผลติภัณฑม์วลรวมของประเทศ แนวโน้มประชากร และเทคโนโลยี ปัจจัยภายในเกี่ยวข้อง

กับผลผลิตหรือบริการของหนว่ยงาน เป็นต้น 

  กลยุทธ์ เป็นการน าเอาวัตถุประสงค์และการคาดคะเนมาพิจารณา เพื่อ

ก าหนดโอกาสและอุปสรรค ในอนาคตที่จะเกิดขึ้น วิเคราะหค์วามสามารถของหนว่ยงาน

และประเมินการปฏิบัติของคู่แขง่ ซึ่งจะเป็นปัจจัยส าคัญในการก าหนดทิศทางเฉพาะหรอื

แนวปฏิบัติที่หน่วยงานจะด าเนินตอ่ไป 

  การก าหนดมาตรฐาน เป็นการแปลการด าเนนิงานเฉพาะด้านต่างๆ ให้

เป็นมาตรฐานการปฏิบัติงาน ที่มลีักษณะเฉพาะด้านหรือมีความเฉพาะเจาะจง มากขึ้น ซึ่ง

เป็นสิ่งเกิดขึ้นหลังจากที่ได้ก าหนดแนวปฏิบัติแล้ว จงึน าเอาแนวปฏิบัติมาก าหนดเป็น

มาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
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  ส่วนการติดตามทบทวนแผน เป็นการพิจารณาทบทวนว่า มกีาร

ด าเนนิการตามแผนที่วางไว้ และการด าเนินการดังกล่าวส าเร็จลุลว่งไปตามวัตถุประสงค์ 

และโดยเฉพาะอย่างยิ่งเกณฑม์าตรฐานที่ก าหนดไว้หรอืไม่ ประการใด เพื่อน าสู่การแก้ไข

ปรับปรุง 

  จากการศกึษาแนวคิด หลักการและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ในด้าน

กระบวนการวางแผน ได้องค์ประกอบ 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การก าหนดวัตถุประสงค์ 

หรอืเป้าหมาย 2) การวิเคราะหส์ถานการณ์ 3) การก าหนดทางเลอืก 4) การประเมิน

ทางเลือก 5) การเลือกทางเลือก 6) การก าหนดแผน 

 

2.  การจัดองค์การ (Organizing) 

 

การจัดองค์การเป็นหน้าที่ทางการบริหารที่สืบเนื่องจากการวางแผน       

เมื่อองค์การจัดท าเป้าหมาย วัตถุประสงค์ ขององค์การและแผนกลยุทธ์แล้ว ผูบ้ริหารตอ้ง

ออกแบบโครงสรา้งองค์การเพื่อให้การบริหารบรรลุเป้าหมาย 

2.1  ความหมายของการจัดองค์การ  

 กิติมา ปรีดีดิลก (2532, หนา้ 26) กล่าวว่า “การจัดองค์การเป็น

เทคนิคพืน้ฐานการบริหารอย่างหนึ่ง มีลักษณะเป็นการก าหนดโครงสร้างขององค์การนั้นๆ 

ขึน้มา เป็นการช่วยใหท้ราบถึงต าแหนง่หน้าที่ สถานะและการควบคุมบังคับบัญชาอย่าง

กว้าง ๆ ท าให้สามารถจัดโครงสรา้งเหมาะสมสอดคล้องกับนโยบายวัตถุประสงค์ของ

องค์การ” 

ศริิวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2539, หนา้ 139) กล่าวว่า การจัด

องค์การ คอื กระบวนการที่ก าหนด กฎ ระเบียบ แบบแผน ในการปฏิบัติงานขององค์การ

ซึ่งรวมถึงวิธีการท างานรว่มกัน 

วรนารถ แสงมณี (2544, หน้า 3-2) ได้ให้ความหมายของการจัด

องค์การ หมายถึง “ความพยายามของผู้บริหารในการก าหนดแนวทางโครงสร้างองค์การ 

โดยใช้กระบวนการต่างๆ ในการสนับสนุนใหก้ารด าเนินงานสามารถประสบความส าเร็จได้

ตามที่วางแผนงานไว้ ซึ่งกระบวนการดังกล่าวนีม้ักประกอบด้วยความสัมพันธ์พืน้ฐาน 3 

ประการ คือ ความรับผดิชอบ อ านาจหน้าที่ และความพร้อมที่จะให้ตรวจสอบ” 
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 ธงชัย สันติวงษ์ (2546, หน้า 216) กล่าวว่า การจัดองค์การ คือ 

หนา้ที่งานที่เกี่ยวข้องกับการจัดระเบียบ เพื่อให้สิ่งของและบุคคลผู้เข้ามาอยู่ในองค์การ

สามารถท างานเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันอย่างมีประสิทธิภาพ และเพื่อเป็นประโยชน์ตอ่งานที่จะ

มีการประสานกันท าเป็นทีม  

Koontz and Weihrich (1986, pp. 221-222) Stoner and Wankle 

(1990, p. 134) Robbins and Coulter (2003, p. 101) Dessler (2004, p. 139) ได้ให้

ความหมายของการจัดองค์การ คือ กระบวนการในการจัดโครงสร้างขององค์การ ซึ่ง

ครอบคลุมเรื่องการแบ่งงานการก าหนดหน้าที่ความรับผดิชอบให้ผูป้ฏิบัติงาน การก าหนด

กลุ่มงาน การก าหนดความสัมพันธ์ในสายการบังคับบัญชาและการประสานงานของ

หนว่ยงานต่างๆ รวมทั้งการจัดสรรทรัพยากรใหก้ับหนว่ยงานต่างๆ การจัดองค์การจงึ

ครอบคลุมการจัดงาน จัดคน และวัตถุประสงค์ของทั้งหมดขององค์การ 

 Robbins and Mary (2003, pp. 8, 194-205) กล่าวว่า การจัด

องค์การ หมายถึง การแบ่งงานหรอืการมอบหมายงาน การก าหนดช่วงการบริหารหรอื

โครงสรา้งขององค์การ การก าหนดกลุ่มงาน การประสานงาน และเอกภาพในการบังคับ

บัญชา โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

 การแบ่งงานหรอืการมอบหมายงานด้วยสาเหตุ 2 ประการ กล่าวคือ 

ความซับซ้อนของงานไม่มีผู้ใดสามารถกระท าทุกอย่างได้ภายใต้ขอบเขตอันจ ากัดของ

ร่างกาย และ ความจ ากัดของความรู้ในงานด้านต่างๆ บางงานต้องใช้ทักษะขั้นสูง ถ้าไม่มี

ความช านาญก็ไม่สามารถจะท างานนั้นๆ ได้  

 การก าหนดช่วงการบริหาร ซึ่งหมายถึง จ านวนผูใ้ต้บังคับบัญชาที่

ผูบ้ริหารสามารถบริหารได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

 การก าหนดกลุ่มงาน ทุกองค์การตอ้งมีหน้าที่ตอ้งปฏิบัติโดยบุคคลที่

มีความสามารถแตกต่างกันเฉพาะงาน และบุคคลเหล่านั้นต้องประสานสัมพันธ์ซึ่งกันและ

กัน เนื่องจากความสามารถที่แตกต่างกัน จงึจ าเป็นต้องมีกลุ่มเพื่อจะติดตอ่ประสานงาน 

เชื่อมโยงกิจกรรมของกลุ่มต่างๆ เราเรียกว่า ฝ่ายหรอืแผนก โดยพิจารณาจากจ านวนคน

ของแต่ละแผนกหรือฝา่ย ภาระหนา้ที่ ผลผลติหรือบริการลูกค้า ภูมศิาสตร์หรอื

กระบวนการท างาน 
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 การประสานงาน หมายถึง การรว่มกันในการปฏิบัติภารกิจของ

องค์การให้บรรลุเป้าหมาย โดยผู้บริหารเป็นผูก้ าหนดความสัมพันธ์ต่างๆ เพื่อให้ภารกิจ

ขององค์การบรรลุประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 

 เอกภาพในการบังคับบัญชา ความเป็นเอกภาพของหน่วยงานมี

ความส าคัญ เพราะหากองค์การใดไม่มีเอกภาพ ไม่ยึดถือปฏิบัติตามกฎเกณฑ์จะก่อให้เกิด

ความขัดแย้ง ถ้าไม่มีการก าหนดผู้บังคับบัญชาที่ชัดเจน ย่อมเกิดความสับสนของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาและความขัดแย้งจะเกิดขึ้นในองค์การ 

 จากแนวคิดของนักวิชาการที่กล่าวมาสรุปได้วา่ การจัดองค์การ 

หมายถึง กระบวนการจัดการทรัพยากรต่างๆ ที่จ าเป็นและส าคัญที่จะท าใหง้านบรรลุ

เป้าหมายขององค์การ ต้ังแต่การจัดท าโครงสร้าง การจัดบุคลากรรับผดิชอบงานต่างๆ 

การจัดท ารายละเอียดและมาตรฐานการปฏิบัติงาน 

2.2  องค์ประกอบโครงสร้างองค์การ 

  Robbins (1998, p. 112) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับโครงสรา้งองค์การ 

มี 3 ประการ คือ  

  1.  ความซับซ้อน ซึ่งหมายรวมไปถึงการจ าแนกแยกแยะงานหรอื

ภารกิจต่างๆ ใหชั้ดเจน หรือแบ่งงานกันท า การจัดแผนก และการจัดช้ันสายการบังคับ

บัญชาขององค์การ 

  2. การสร้างแบบมาตรฐาน หมายถึง การที่องค์การใดองค์การหนึ่ง

ก าหนดมาตรฐาน หรอื กฎระเบียบต่างๆ และน ามาตรฐานหรอืกฎระเบียบเหล่านั้นไปใช้ใน

การน า หรอื การควบคุมพฤติกรรมของบุคลากรของตนให้ด าเนินไปในทิศทางที่ต้องการ 

  3. การรวมศูนย์อ านาจ หมายถึง การรวมอ านาจการตัดสินใจไว้ที่

ศูนย์กลางแหง่อ านาจภายในองค์การ เพื่อให้การตัดสินใจ สั่งการต่างๆ ด าเนนิไปอย่างมี

ประสิทธิภาพ 

  โครงสร้างองค์การทั้ง 3 ประการ เห็นได้ชัดในองค์การแบบราชการ 

กล่าว คือ องค์การดังกล่าวมีการจัดแผนกหรอืหนว่ยงานต่างๆ ตามภารกิจ และจัดสรร

บุคลากรเข้าท างานในแผนกหรอืหนว่ยงานนั้นๆ ตามความช านาญพิเศษ และมีการก าหนด

มาตรฐาน หรอื กฎระเบียบ ตลอดจนกระบวนการต่างๆ เพื่อใช้เป็นแนวทางการปฏิบัติงาน

ส าหรับบุคลากรของตน และการตัดสินใจขององค์การมักจะเป็นแบบจากบนสู่ล่าง
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ตามล าดับช้ันการบังคับบัญชา การตัดสินใจที่ส าคัญที่สุดจะกระท าโดยผู้บริหารระดับสูง

เท่านั้น 

  ในองค์การแบบราชการ มีการวางนโยบายและเป้าหมายไว้อย่าง

กระจา่งชัด ต าแหน่งต่างๆ ถูกจัดวางตามล าดับช้ัน การบังคับบัญชาแบบปิรามิด ผูท้ี่ได้รับ

การเลื่อนสูต่ าแหน่งที่สูงขึน้ในองค์การจะมีอ านาจมากขึ้น อ านาจอยู่ที่ต าแหน่งมากกว่าอยู่

ที่ตัวบุคคลที่ด ารงต าแหน่งนั้น การคัดสรรบุคลากรมีพื้นฐานอยู่บนคุณสมบัติต่างๆ ที่

องค์การตอ้งการ เป็นต้นว่า การศกึษาและประสบการณ์การท างาน โดยเฉพาะการศกึษา

และประสบการณ์ในด้านที่ตรงกับต าแหนง่งาน (Robbins, 1998, pp. 194-195) 

2.3  ประเภทขององค์การ (Types of Organization)  

  การจ าแนกองค์การโดยยึดโครงสรา้ง (สมคิด บางโม, 2538, หนา้ 

94 ) แบ่งออกเป็น 2 แบบ ดังนี ้ 

  1.  องค์การแบบเป็นทางการ (formal organization) เป็นองค์การที่มี

การจัดโครงสร้างอย่างเป็นระเบียบแบบแผนแน่นอน การจัดตั้งมกีฎหมายรองรับ บางแห่ง

เรียกว่า องค์การรูปนัย ได้แก่ บริษัท มูลนธิิ หนว่ยราชการ กรม โรงพยาบาล โรงเรียน ฯลฯ 

ซึ่งการศกึษาเรื่ององค์การและการจัดการจะเป็นการศึกษาในเรื่องขององค์การประเภทนี้

ทั้งสิน้  

  2.  องค์การแบบไม่เป็นทางการ (informal organization) เป็น

องค์การที่รวมกันหรอืจัดตั้งขึ้นด้วยความพึงพอใจและมีความสัมพันธ์กันเป็นส่วนตัว ไม่มี

การจัดระเบียบโครงสรา้งภายใน มีการรวมตัวกันอย่างงา่ยๆ และเลิกล้มได้ง่าย องค์การ

แบบนีเ้รียกว่า องค์การอรูปนัย หรอื องค์การนอกแบบ เชน่ ชมรมต่างๆหรอืกลุ่มต่างๆ 

อาจเป็นการรวมกลุ่มกันตามความสมัครใจของสมาชิกกลุ่ม ซึ่งเนื่องมาจากรายได้ อาชีพ 

รสนิยม ศาสนา ประเพณี ต าแหน่งงาน ฯลฯ  

2.4  หลักการจัดองคก์าร 

  หลักการจัดองคก์าร OSCAR ของ Henri Fayol มาจากค าว่า 

Objective, Specialization, Coordination, Authority และ Responsibility ซึ่ง Fayol ได้เขียน

หลักของการจัดองคก์ารไว้ 5 ข้อ เมื่อน าเอาตัวอักษรตัวแรกของค าทั้ง 5 มาเรียงต่อกัน      

จะท าให้สะกดได้ค าว่า OSCAR ส าหรับรายละเอียด ทั้ง 5 ค าจะขอกล่าวไว้ใน " หลักในการ

จัดองคก์ารที่ดี "  
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หลักในการจัดองค์การที่ดีจะต้องมีองค์ประกอบและแนวปฏิบัติ

ดังตอ่ไปนี ้(ศริิอร ขันธหัตถ์, 2536, หนา้ 36)  

1.  หลักวัตถุประสงค์ (Objective) กล่าวว่า องค์การต้องมี

วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้อย่างชัดเจน นอกจากนั้นต าแหน่งยังต้องมีวัตถุประสงค์ย่อย

ก าหนดไว้เพื่อว่าบุคคลที่ด ารงต าแหน่งจะได้พยายามบรรลุวัตถุประสงค์ย่อย ซึ่งช่วยให้

องค์การบรรลุวัตถุประสงค์รวม  

2.  หลักความรู้ความสามารถเฉพาะอย่าง (Specialization) กล่าวว่า 

การจัดแบ่งงานควรจะแบ่งตามความถนัด พนักงานควรจะรับมอบหน้าที่เฉพาะเพียงอย่าง

เดียวและงานหน้าที่ที่คล้ายกันหรือสัมพันธ์กัน ควรจะต้องอยู่ภายใต้บังคับบัญชาของคนคน

เดียว  

3.  หลักการประสานงาน (Coordination) กล่าวว่า การประสานงาน

กัน คือ การหาทางท าให้ทุกๆฝ่ายร่วมมือกันและท างานสอดคล้องกัน โดยใช้หลักสามัคคี

ธรรม เพื่อประโยชน์ขององค์การ  

4.  หลักของอ านาจหน้าที่ (Authority) กล่าวว่า ทุกองค์การตอ้งมี

อ านาจสูงสุด จากบุคคลผู้มีอ านาจสูงสุดนี้ จะมีการแยกอ านาจออกเป็นสายไปยังบุคคล

ทุกๆคนในองค์การ หลักนี้บางทีเรียกว่า Scalar Principle (หลักความลดหลั่นของอ านาจ) 

บางทีเรียกว่า Chain of Command (สายการบังคับบัญชา) การก าหนดสายการบังคับ

บัญชานีก้็เป็นวิธีประสานงานอย่างหนึ่ง  

2.5  กระบวนการจัดองค์การ (Process of Organizing)  

  ประกอบด้วย กระบวนการ 3 ขั้น (ศิรพิร พงศ์ศรีโรจน์, 2543, หนา้ 

125) ดังนี้  

  1.  พิจารณาแยกประเภทงาน จัดกลุ่มงาน และออกแบบงานส าหรับ    

ผูท้ างานแตล่ะคน (Identification of Work and Grouping Work) ก่อนอื่นผูบ้ริหารจะต้อง

พิจารณาตรวจสอบแยกประเภทดูว่า กิจการของตนนั้นมีงานอะไรบ้างที่จะต้องจัดท า

เพื่อให้กิจการได้รับผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ ขั้นตอ่มาก็คือ การจัดกลุ่มงานหรอืจ าแนก

ประเภทงานออกเป็นประเภท โดยมีหลักที่วา่งานที่เหมือนกันควรจะรวมอยู่ด้วยกัน เพื่อให้

เป็นไปตามหลักการของการแบ่งงานกันท า โดยการจัดจ าแนกงานตามหนา้ที่แต่ละชนิด

ออกเป็นกลุ่มๆ ตามความถนัด และตามความสามารถของผู้ที่จะปฏิบัติ  
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  2.  ท าค าบรรยายลักษณะงาน (Job Description and Delegation of 

Authority and Responsibility) ระบุขอบเขตของงานและมอบหมายงาน พรอ้มทั้งก าหนด          

ความรับผดิชอบ และใหอ้ านาจหน้าที่ ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี ้ 

  2.1 ระบุให้เห็นถึงขอบเขตของงานที่แบ่งให้ส าหรับแต่ละคน

ตามที่ได้ plan ไว้ในขั้นแรก เพื่อให้ทราบว่า งานแตล่ะชิน้ที่ได้แบ่งออกแบบไว้นัน้จะ

เกี่ยวข้องกับเรื่องอะไร ชนิดไหน มขีอบเขตและปริมาณมากน้อยแค่ไหน โดยการระบุชื่อเป็น

ต าแหน่งพร้อมกับให้รายละเอียดเกี่ยวกับงานชิน้นั้นเอาไว้  

  2.2 ขั้นตอ่มา ผูบ้ริหารก็จะด าเนนิการพิจารณามอบหมาย 

(Delegation) ให้ แก่ผู้ท างานในระดับรองลงไป (ส าหรับงานที่มอบหมายได้)  

  2.3 การมอบหมายงานประกอบด้วยการก าหนดความ

รับผิดชอบ (Responsibility) ที่ชัดแจง้เกี่ยวกับงานที่มอบหมายใหท้ า พรอ้มกันนั้นก็

มอบหมายอ านาจหน้าที่ (Authority) ให้ เพื่อใช้ส าหรับการท างานตามความรับผดิชอบ 

(Responsibility) ที่ได้รับมอบหมายใหเ้สร็จสิน้ไปได้  

  3.  จัดวางความสัมพันธ์ (Establishment of Relationship) การจัด

วางความสัมพันธ์จะท าให้ทราบว่า ใครต้องรายงานต่อใคร เพื่อให้งานส่วนต่างๆ ด าเนินไป

โดยปราศจากข้อขัดแย้ง มีการท างานรว่มกันอย่างเป็นระเบียบเพื่อให้ทุกฝา่ยร่วมมือกัน

ท างานมุ่งไป สู่จุดหมายอันเดียวกัน 

2.6  การจัดโครงสร้างขององค์การ (Organization Structure) 

  ศริิอร ขันธหัตถ์ (2547, หน้า 89) ได้เสนอแนวความคิดว่า การจัด

โครงสร้างขององค์การมีหลายแบบ ซึ่งแต่ละแบบก็มีข้อดีขอ้เสียในตัวของมันเอง ฉะนั้น 

การที่ผูบ้ริหารจะวางแนวในการจัดโครงสร้างนั้น อาจจะต้องพิจารณาจากหลาย ๆ ปัจจัย

ด้วยกัน อย่างไรก็ตามการจัดโครงสรา้งขององค์การสามารถแบ่งแยกออกเป็นประเภท

ใหญ่ ๆ ได้ 5 ประเภทดังนี้  

  1.  โครงสร้างองค์การตามหนา้ที่การงาน (Functional Organization 

Structure) หมายถึง โครงสร้างที่จัดตั้งขึ้นโดยแบ่งไปตามประเภทหรอืหน้าที่การงาน เพื่อ

แสดงให้เห็นว่าในแต่ละแผนกนั้นมหีน้าที่ตอ้งกระท าอะไรบ้าง ซึ่งผลดกี่อใหเ้กิดการได้คนมี

ความสามารถท างานในแผนกนั้น ๆ ทั้งยังฝกึบุคคลในแผนกนั้น ๆ ให้มีความเชี่ยวชาญกับ

หนา้ที่ของงานนั้นอย่างลึกซึง้ ส าหรับฝ่ายบริหารระดับสูงนัน้ก็เป็นเพียงแตก่ าหนดนโยบาย

ไว้กว้างๆ เพราะมีผูเ้ชี่ยวชาญเฉพาะด้านคอยป้อนขอ้มูลที่ถูกต้องให้พิจารณาตัดสินใจและ

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



109 

 

ให้มคีวามผดิพลาดได้น้อยมาก อีกประการหนึ่งในแต่ละแผนกนั้น เมื่อทุกคนมคีวาม

เชี่ยวชาญงานในหนา้ที่ชนิดเดียวกัน ย่อมก่อให้เกิดการประสานงานได้งา่ยเนื่องจากแตล่ะ

คนมีความสนใจในงานและใช้ภาษาเดียวกัน ท าให้สามารถสร้างบรรยากาศการท างานที่ดี

ได้ง่ายนอกจากนั้น การบริหารงานก็เกิดความประหยัดด้วย เพราะแตล่ะแผนกได้ใชค้วาม

เชี่ยวชาญเฉพาะด้านสร้างผลิตผลได้เต็มเม็ดเต็มหนว่ย การใชเ้ครื่องจักรและแรงงานก็ใช้

ได้ผลคุ้มค่า อย่างไรก็ตาม การจัดรูปแบบองค์การแบบนีก้็มีผลเสียในทางการบริหารหลาย

ประการ อาทิเช่น การแบ่งงานออกเป็นหลายแผนกและมีผู้เช่ียวชาญหลายคน ท าใหก้าร

วางแผนงานยุ่งยากขึ้น อาจมีการปัดความรับผิดชอบได้ นอกจากนั้นการจัดองค์การ

รูปแบบนีม้ักเน้นที่การรวมอ านาจไว้ ณ จุดที่สูงที่สุด ไม่มีการกระจายอ านาจในการบริหาร

ให้ลดหลั่นลงไป  

  2.  โครงสรา้งองค์การตามสายงานหลัก (Line Organization 

Structure) หมายถึง การจัดรูปแบบโครงสรา้งให้มีสายงานหลัก และมีการบังคับบัญชาจาก

บนลงล่างลดหั่นเป็นขั้นๆ จะไม่มกีารสั่งการแบบข้ามขั้นตอนในสายงาน ซึ่งโครงสร้างแบบ

นีเ้หมาะสมส าหรับองค์การต่างๆ ที่ตอ้งการให้มีการขยายตัวในอนาคตได้ เพราะเพียงแต่

เพิ่มเติมโครงสร้างในบางสายงานให้มกีารควบคุมบังคับบัญชาลดหลั่นลงไปอีกได้ การจัด

องค์การแบบนี ้อาจจะค านึงถึงสภาพของงานที่เป็นจริง เช่น แบ่งตามลักษณะของ

ผลติภัณฑ ์หรอืแบ่งตามอาณาเขต หรอืแบ่งตามประเภทของลูกค้า หรอืแบ่งตาม

กระบวนการ ผลดขีองโครงสร้างแบบนีม้ีหลายประการ เช่น การจัดโครงสรา้งดว้ยรูปแบบ

ที่เข้าใจง่าย การบังคับบัญชาตามสายงานเป็นขั้นตอน ฉะนั้นจุดใดที่มกีารปฏิบัติงานล่าช้าก็

สามารถตรวจสอบได้รวดเร็ว จากผูบ้ังคับบัญชาในระดับนั้นได้ง่าย นอกจากนั้น

ผูป้ฏิบัติงานได้คลุกคลีกับสภาพของปัญหาที่เป็นจริงและเกิดขึ้นเสมอ ท าให้การตัดสินใจ

ต่างๆ มีข้อมูลที่แน่นอน และสามารถตัดสินใจได้ถูกต้องรวดเร็ว ซึ่งส่งผลสะท้อนใหม้ีการ

ปกครองบังคับบัญชาที่อยู่ในระเบียบวินัยได้ดี การตดิต่อสื่อสารและการควบคุมการท างาน

ท าได้ง่าย ตลอดจนเมื่อต้องการจะเปลี่ยนรูปโครงสร้างขององค์การก็สามารถที่จะเปลี่ยน

ได้ค่อนข้างสะดวก เพราะการจัดรูปแบบองค์การนี้ ไม่มีอะไรสลับซับซ้อนมากนัก ประการ

สุดท้าย องค์การนี้เหมาะส าหรับการจัดรูปแบบองค์การขนาดเล็ก แต่ไม่เหมาะที่จะจัดใน

ลักษณะองค์การขนาดใหญ่ที่มกีารปฏิบัติงานสลับซับซ้อน ส่วนขอ้เสียของโครงสร้างแบบนี้

นั้นได้ก่อให้เกิดปัญหาดังนีค้ือ ประการแรก ไม่ได้สนับสนุนให้ผู้ท างานมีความเช่ียวชาญ

เฉพาะด้าน นอกจากนั้นบางขณะปริมาณของงานมีมาก จนตอ้งใชเ้วลาท างานประจ าให้

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



110 

 

เสร็จ ไม่มเีวลาที่จะมาศกึษาถึงระบบการท างานที่ดีกว่า อีกประการหนึ่งลักษณะของ

โครงสรา้งเช่นนี้เป็นอุปสรรคต่อการด าเนินงาน เพราะไม่สามารถครอบคลุมขอบข่ายของ

งานได้ทังหมดได้ และประการสุดท้าย ผูบ้ริหารระดับสูงอาจจะไม่ยอมมอบหมายงาน ให้

ผูบ้ริหารงานระดับรองๆ ลงมา หรอืพยายามกีดกัน หรือส่งเสริมคนอื่นให้ขึ้นมาแทนตน ท า

ให้ขวัญของผู้ปฏิบัติงานในระดับรองๆ ไปไม่ดี หมดก าลังใจในการปฏิบัติงาน เนื่องจาก

โครงสรา้งแบบนีใ้ห้อ านาจควบคุมโดยตรงตอ่ผูบ้ังคับบัญชาระดับสูงเท่านั้น 

  3.  โครงสร้างองค์การแบบคณะที่ปรึกษา (Staff Organization 

Structure) หมายถึงการจัดโครงสรา้งโดยการให้มทีี่ปรึกษาเข้ามาช่วยการบริหารงาน เช่น 

ที่ปรึกษานายก ฯ ที่ปรึกษาผูว้่าฯ กทม. เป็นต้น เพราะว่าที่ปรึกษามีความรู้ ความช านาญ

เฉพาะด้าน โดยเฉพาะการใช้เทคโนโลยีสมัยใหม ่ซึ่งต้องอาศัยผูเ้ชี่ยวชาญมาช่วยหรอืคอย

แนะน า ท าให้องค์การมองเห็นความส าคัญของการมีที่ปรึกษาขึน้ อย่างไรก็ตาม พวกที่

ปรึกษาไม่มอี านาจในการสั่งการใดๆ นอกจากคอยป้อนขอ้มูลให้ผู้บริหารเป็นผูชี้ข้าดอีก

ช้ันหนึ่ง ซึ่งการจัดองคก์ารรูปแบบนีม้ีผลดีคือ ท าใหก้ารด าเนินงานต่างๆ มีการวางแผนและ

ประเมินสถานการณ์ลว่งหน้าได้ มีที่ปรึกษาคอยให้ความกระจ่างและประสานงานกับ

หนว่ยงานอื่นๆ และท าให้การท างานใช้หลักเหตุและผลมากขึ้น มีการใชเ้ครื่องมอืที่ทันสมัย 

และคนมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น นอกจากนั้น ยังท าให้งานตามสายงานและงานของคณะที่

ปรึกษาสัมพันธ์กัน และเข้าใจบทบาทซึ่งกันและกัน แต่ผลเสียของการใชท้ี่ปรึกษาอาจมกีาร

ปีนเกลียวกัน เนื่องจากความเห็นไม่ลงรอยกัน และฝ่ายคณะที่ปรึกษาอาจท้อถอยในการ

ท างานได้ เพราะมีหน้าที่เพียงเสนอแนะแตไ่ม่มีอ านาจสั่งการ  

  4.  โครงสร้างองค์การแบบคณะกรรมการบริหาร (Committees 

Organization Structure) หมายถึงการจัดโครงสร้างองค์การโดยให้มกีารบริหารงานใน

ลักษณะคณะกรรมการ เช่น คณะกรรมการบริหารงานรถไฟแหง่ประเทศไทย 

คณะกรรมการ อสมท. และคณะกรรมการบริหารบริษัทเจริญโภคภัณฑ์ เป็นต้น               

การบริหารงานองค์การโดยให้มคีณะกรรมการบริหารเช่นนี้ ผลดจีะช่วยขจัดปัญหา             

การบริหารงานแบบผูกขาดของคนๆ เดียว หรอืการใช้แบบเผด็จการเข้ามาบริหารงาน 

นอกจากนั้น การตั้งคณะกรรมการซึ่งประกอบด้วยบุคคลมาจากหลายๆ ฝ่ายจะท าให้ทุก

คนเข้าใจปัญหาและก่อใหเ้กิดการยอมรับในปัญหาที่ฝา่ยอื่นเผชิญอยู่ท าให้การประสานงาน

เป็นไปได้ง่ายขึ้น แตอ่ย่างไรก็ตาม ข้อเสียของการใช้ระบบคณะกรรมการก็คือเกิดการ

สูญเสียทรัพยากรโดยใช่เหตุ เนื่องจากเวลาสว่นใหญ่ใช้ไปในการประชุมถกเถียงกัน กว่าจะ
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ได้ขอ้ยุติอาจไม่ทันการตอ่การวินจิฉัยสั่งการได้ หรอือาจเป็นการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์

ในระดับคณะกรรมการหรอืยอมประนีประนอมกันเพื่อใหไ้ด้ขอ้ยุติที่รวดเร็ว ท าให้การตัง้

คณะกรรมการไร้ผล  

  5.  โครงสร้างองค์การงานอนุกร (Auxiliary) คือหน่วยงานช่วย                  

บางทีเรียกว่าหนว่ยงานแม่บ้าน (House-keeping Agency) ซึ่งเป็นงานเกี่ยวกับธุรการ และ

อ านวยความสะดวก เช่น งานเลขานุการ และงานตรวจสอบภายใน เป็นต้น 

จากการศกึษาแนวคิด หลักการและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ในด้านการจัด

องค์การ ได้องค์ประกอบ 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การแบ่งงาน 2) การก าหนดหน้าที่ 

ความรับผดิชอบ 3) การจัดท ามาตรฐานการปฏิบัติงาน 4) การตดิตามควบคุมงาน                         

5) การประสานงาน 

 

3.  การน าองค์การ (Leading) 

 

3.1  ความหมายของการน าองค์การ 

  การน าองค์การตามแนวทางของส านักงานรางวัลคุณภาพแหง่ชาติ 

(2554, หนา้ 21) ได้ให้ความหมายว่า วิธีการบริหารจัดการที่ผู้บริหารขององค์การน ามาใช้

ในการช้ีน าและสร้างให้เกิดความยั่งยืนกับองค์การ รวมถึงการก าหนดวิสัยทัศน ์ค่านิยม 

และการคาดหวังในผลการด าเนนิงานขององค์การ โดยจะใหค้วามส าคัญกับวิธีการที่ผูน้ า

ระดับสูงน ามาใช้ในการสื่อสาร กับบุคลากร เสริมสร้างทักษะความเป็นผู้น าของตนเอง และ

การมสี่วนรว่มในการเรียนรู้ระดับองค์การ การทีอ่งค์การพัฒนาผูน้ าในอนาคต การวัดผล

การด าเนินการในระดับองค์การรวมทั้งสร้างบรรยากาศที่สง่เสริมให้เกิดการประพฤติ

ปฏิบัติอย่างมจีริยธรรมและผลการด าเนินการที่ดี นอกจากนั้นยังรวมถึงระบบการก ากับ

ดูแลกิจการที่ดีและวิธีการที่องค์การจะใช้เพื่อใหบ้รรลุผลทางดา้นกฎหมาย จริยธรรม และ

ความรับผดิชอบต่อสังคมในภาพใหญ่ รวมทั้งการสนับสนุนตอ่ชุมชนที่ส าคัญ ทั้งนีก้ารน า

องค์การตามเกณฑร์างวัลคุณภาพแหง่ชาติ จะแบ่งออกเป็น 2 หัวข้อหลักที่ส าคัญ 

ประกอบด้วย การน าองค์การโดยผูน้ าระดับสูง และการก ากับดูแลและความรับผิดชอบต่อ

สังคมในภาพใหญ่ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

  3.1.1  การน าองค์การโดยผูน้ าระดับสูง เป็นการบริหารจัดการของผู้น า

ระดับสูงเกี่ยวกับการก าหนดและสื่อสาร วิสัยทัศน์ ค่านิยมของสถานศกึษาการสร้าง

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



112 

 

บรรยากาศเพื่อส่งเสริม ก ากับให้บุคลากรในสถานศกึษามีพฤติกรรมปฏิบัติตามกฎหมาย 

และท าให้สถานศกึษา  มีผลการด าเนินการที่ดีและยั่งยืนในด้านต่างๆ ดังนี้  

  3.1.1.1  วิสัยทัศน ์ค่านิยม และพันธกิจ ประกอบด้วย 1) ผู้น า

ระดับสูงตอ้งมบีทบาทในการก าหนดวสิัยทัศน์ ค่านิยมของสถานศึกษาและถ่ายทอดไปสู่

ผูเ้รียน ผูม้ีสว่นได้สว่นเสีย ครูและบุคลากร และสูค่วามรว่มมอืที่เป็นทางการ และผู้ส่งมอบ

หลัก เพื่อน าไปปฏิบัติ และผูน้ าระดับสูงต้องปฏิบัติตนที่แสดงให้เห็นถึงความมุ่งมั่นที่มีตอ่

ค่านิยมของสถานศกึษา 2) ผูน้ าระดับสูงต้องสร้างบรรยากาศเพื่อส่งเสริมก ากับให้บุคลากร

ในสถานศกึษามีพฤติกรรมที่ปฏิบัติตามกฎหมาย และมีจริยธรรม 3) ผูน้ าระดับสูงตอ้งท า

ให้เกิดการมุ่งเน้นอนาคต ผลักดัน และทบทวนผลการด าเนินงาน มีความมุ่งมั่นต่อการ

ปรับปรุงนวัตกรรม มีการพัฒนาให้มคีวามคล่องตัวของสถานศกึษามากยิ่งขึน้ รวมทั้งสร้าง

บรรยากาศแหง่การเรียนรู้ทั้งในระดับองค์การและระดับบุคคล 4) ผูน้ าระดับสูงตอ้งมีความ

มุ่งมั่นในการพัฒนาผูน้ าในอนาคตของสถานศกึษา การวางแผนการสืบทอดต าแหน่ง โดย

การมสี่วนรว่มโดยตรงของครู และบุคลากรทุกฝ่ายในสถานศกึษา 

  3.1.1.2  การสื่อสาร และผลการด าเนินการของสถานศกึษา 

ประกอบด้วย 1) ผู้น าระดับสูงตอ้งกระตุ้นใหเ้กิดการสื่อสารตรงไปตรงมาและเป็นลักษณะ

สองทิศทางคือ จากบนลงล่างและจากล่างขึน้บนทั่วทั้งสถานศกึษาและมีบทบาทอย่าง

จรงิจังในการให้รางวัล และการยกย่องชมเชยผลการด าเนินงานของครู บุคลากรและทีม

ปฏิบัติงาน 2) ผูน้ าระดับสูง ต้องมุ่งเน้นการปฏิบัติการเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ การปรับปรุง

ผลการด าเนินงาน และการบรรลุวิสัยทัศนข์องสถานศึกษา รวมทั้งการมุง่เน้นการสร้าง

คุณค่าอย่างสมดุลต่อผูเ้รียนและผู้มสี่วนได้ส่วนเสีย  

  3.1.2  การก ากับดูแลและการรับผดิชอบต่อสังคมในภาพใหญ่เป็นการ

บริหารจัดการเกี่ยวกับระบบธรรมาภิบาลของสถานศกึษา และการแสดงความรับผดิชอบ

ต่อสาธารณะของสถานศกึษา และการน าองค์การให้ปฏบิัติตามกฎระเบียบ กฎหมาย 

พฤติกรรมที่มจีรยิธรรมในด้านต่างๆ ดังนี้ 

  3.1.2.1  การก ากับดูแลสถานศกึษา ได้แก่ 1) สถานศกึษามีระบบ

ธรรมาภิบาลที่ด ีคอืมีความรับผิดชอบต่อการบริหารจัดการของผูน้ าระดับสูง มคีวาม

รับผิดชอบด้านการเงนิ มีความโปร่งใสในการปฏิบัติการ มกีารสรรหาคณะกรรมการอิสระ 

และการปกป้องผลประโยชน์ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 2) สถานศกึษามีการประเมินผลการ
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ปฏิบัติงานของผู้น า คณะกรรมการอสิระและการใช้ผลการประเมินไปพัฒนา และปรับปรุง

ประสิทธิผลของภาวะผูน้ าเป็นรายบุคคลและระบบการน าองค์การ 

  3.1.2.2  พฤติกรรมที่ปฏิบัติตามกฎระเบียบและจรยิธรรม ได้แก่ 

1) สถานศึกษา มีการด าเนินการของผลกระทบเชิงลบที่มตี่อสังคมในเรื่องของหลักสูตร 

การจัดการศกึษา การบริการที่ส่งเสรมิการเรยีนรู้ และบริการอื่น ๆ รวมถึงกระบวนการใช้

ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า และรักษาสิ่งแวดล้อม 2) สถานศกึษามีกระบวนการ ตัวชีว้ัด และ

เป้าประสงค์ที่ส าคัญของขอ้ก าหนดกฎหมาย และระเบียบข้อบังคับ และมีการจัดการความ

เสี่ยงที่เกี่ยวข้องกับหลักสูตร การจัดการศกึษา การบริการ และการปฏิบัติของสถานศกึษา 

3) สถานศึกษามีการส่งเสริมและสร้างความมั่นใจว่าปฏิสัมพันธ์ทุกด้านเป็นไปอย่างมี

จรยิธรรมในระบบธรรมาภิบาลทั่วทั้งองค์การ และการปฏิสัมพันธ์กับผูเ้รียน ผู้มีสว่นได้

ส่วนเสียและคูค่วามรว่มมอื ตลอดจนการก ากับดูแลและด าเนนิการในกรณีที่มกีารกระท า  

ที่ขัดตอ่จรยิธรรม 

  3.1.2.3  การให้การสนับสนุนชุมชนที่ส าคัญ แสดงถึงการ

สนับสนุน และสร้างความเข้มแข็งให้แก่ชุมชนหลัก มีการก าหนดจุดเน้นในการพัฒนาชุมชน

หลักโดยผู้บริหารระดับสูง บุคลากรและผูเ้รียน และประสานร่วมมือกันในการพัฒนาชุมชน 

  พรทิพย์ กาญจนนติย์ (2548, หนา้ 7-10) กล่าวว่า การน าองค์การมี

องค์ประกอบ  ที่ส าคัญคือการน าองค์การของผูน้ าระดับสูงที่นับว่ามีความส าคัญเป็นอย่าง

ยิ่งในการช้ีทิศทางและน าพาองค์การสู่ความส าเร็จ ในการเป็นนิติบุคคลของสถานศกึษาขั้น

พืน้ฐาน การน าองค์การอย่างมวีิสัยทัศนเ์ป็นหัวใจของการน าองค์การสู่ความเป็นเลิศ  

 บวรศลิป์ เชาวน์ช่ืน และไชยวิทย์ ธนไพศาล (2550, หน้า 26-27) กล่าว

ว่า การน าองค์การเป็นการตรวจประเมินว่าผู้น าระดับสูงขององค์การได้ช้ีน าและท าให้

องค์การยั่งยืนอย่างไรรวมทั้งตรวจประเมินระบบธรรมาภบิาลขององค์การและองค์การได้มี

การมุง่เน้นจรยิธรรม กฎหมายและความรับผดิชอบต่อชุมชนอย่างไร เช่น ผูน้ าระดับสูง

สื่อสารกับผูป้ฏิบัติงานและกระตุน้ให้มีผลการด าเนนิการที่ดีอย่างไร เกี่ยวกับวิสัยทัศนแ์ละ

ค่านิยมขององค์การ และองค์การที่ยั่งยืนต้อง ท าให้มั่นใจว่าสภาพแวดล้อมมคีวาม

ปลอดภัยและมีการรักษาความปลอดภัยส าหรับผูป้ฏิบัติงานและผูม้ีสว่นได้ส่วนเสียอื่นที่

ส าคัญ    

 นอกจากนี้ Draft (1992, p. 5) และ Robbins (1998, p. 206) ยังให้

ความส าคัญกับการสื่อสารในองค์การว่าเป็นความสัมพันธ์ของผู้น าและผู้ตามซึ่งท าให้เกิด
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การเปลี่ยนแปลงเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การตามที่ได้วางแผนไว้ เนื่องจากการ

เปลี่ยนแปลงอาจส่งผลกระทบทางลบหรือแม้อาจจะกระทบในทางบวกต่อคนในองค์การ

แตเ่มื่อจะมีการเปลี่ยนแปลงทุกครั้งมักจะมีการต่อต้านเสมอเพราะการเปลี่ยนแปลงนัน้ท า

ให้เกิดความไม่ชัดเจนและความไม่แน่นอนท าให้เกิดการสูญเสียผลประโยชน์หรอืสูญเสีย

สภาพเดิม รวมทั้งความเชื่อที่วา่การเปลี่ยนแปลงนั้นไม่สอดคล้องกับเป้าหมายและ

ผลประโยชน์ขององค์การ การใหค้วามรู้ด้วยการสื่อสารท าให้องค์การด าเนินงานบรรลุ

วัตถุประสงค์ที่วางไว้ สง่ผลต่อความยั่งยืนขององค์การ 

  กล่าวโดยสรุปการน าองค์การ หมายถึง วธิีการบริหารจัดการที่

ผูบ้ริหารขององค์การน ามาใช้ในการชีน้ าและสร้างให้เกิดความยั่งยืนกับองค์การ รวมถึง

การก าหนดวิสัยทัศน ์ค่านิยม และการคาดหวังในผลการด าเนินงานขององค์การ โดยจะให้

ความส าคัญกับวิธีการที่ผูน้ าระดับสูงน ามาใช้ในการสื่อสารกับบุคลากร เสริมสร้างทักษะ

ความเป็นผู้น า มีสว่นร่วมในการเรียนรูร้ะดับองค์การ และพัฒนาผูน้ าในอนาคต ส่งเสริมให้

เกิดการประพฤติปฏิบัติอย่างมีจริยธรรมและผลการด าเนินการที่ดีนอกจากนั้นยังรวมถึง

ระบบการก ากับดูแลกิจการที่ด ีและวธิีการที่องค์การจะใช้เพื่อใหบ้รรลุผลทางดา้น

กฎหมาย จรยิธรรม และความรับผดิชอบต่อสังคม 

3.2  ประโยชน์ของการน าองค์การ  

  การน าองค์การมีประโยชน์ตอ่องค์การคือ ช่วยให้วิสัยทัศน์ พันธกิจ 

วัฒนธรรมองค์การหรือยุทธศาสตรข์ององค์การบรรลุเป้าหมายในการด าเนินงาน ช่วยให้

องค์การสามารถประเมินจุดแข็งและจุดอ่อนในศักยภาพของบุคลากรในองค์การ และ

สามารถน าไปใช้ในการก าหนดแผนยุทธศาสตร์ การพัฒนาก าลังคน ทั้งในระยะสั้นและ

ระยะยาว ทั้งนี้องค์การจะต้องจัดใหม้ีการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูน้ าระดับสูง         

ซึง่รวมถึงผูน้ าสูงสุดขององค์การด้วย รวมทั้งจัดให้มกีารประเมินผลการด าเนินการของ

คณะกรรมการก ากับดูแลองค์การ โดยผู้น าระดับสูงและคณะกรรมการก ากับดูแลองค์การ

จะใช้ผลการทบทวนผลการด าเนนิการข้างต้นมาท าการพัฒนาและปรับปรุงประสทิธิผล

ของการน าองค์การของผู้น าแตล่ะคน และของคณะกรรมการ รวมถึงระบบการน าองค์การ 

(สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2549, หนา้ 20) 

  สรุปได้วา่ ประโยชน์ของการน าองค์การ ช่วยก าหนดทิศทางของกิจกรรม

ขององค์การให้มีจุดหมายปลายทางที่ชัดเจน ช่วยสร้างความตระหนักให้บุคลากรใน
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องค์การรูว้่าแต่ละคนมีความส าคัญต่อการมุง่ไปสูจุ่ดหมายปลายทาง มีความผูกพันมุง่มั่นที่

จะปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจ ก่อใหเ้กิดการท างานเป็นทีม 

3.3  กระบวนการน าองค์การ 

  การน าองค์การเป็นการมุ่งเน้นเพื่อปรับปรุงองค์การใน 2 กระบวนการ

หลัก คือ กระบวนการน าองค์การและกระบวนการรับผิดชอบสังคม (คณะครุศาสตร์ 

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน และส านักงาน

คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2553, หน้า 83) ดังนี้ 

  3.3.1  กระบวนการน าองค์การ เป็นกระบวนการที่ผู้บริหารใช้ชีน้ า

องคก์าร ประกอบด้วย 7 ขั้นตอน คือ ก าหนดทิศทางองค์การ สื่อสารสร้างความเข้าใจ 

สร้างบรรยากาศ เป็นตัวอย่างที่ดี ทบทวนผลการด าเนินการ จัดล าดับความส าคัญ และ

ปรับปรุงการปฏิบัติงานทั่วทั้งองค์การ ได้แก่ การก าหนดทิศทางขององค์การ ประกอบด้วย 

4 ประเด็นคือ การก าหนดวิสัยทัศน์ การก าหนดเป้าประสงค์ การก าหนดค่านิยม และ               

การก าหนดผล การด าเนินการที่คาดหวัง ซึ่งผูบ้ริหารจะมีบทบาทในการก าหนดทิศทาง

ขององค์การในประเด็นดังกล่าว ควรมุ่งเน้นการปฏิบัติการของผูบ้ริหารในเรื่องของการ

ก าหนดทิศทางของสถานศึกษา ให้มคีวามชัดเจน เพื่อเป็นกรอบแนวทางที่ชัดเจนในการ

ปฏิบัติงานให้กับบุคลากรในองค์การ ซึ่งการก าหนดทิศทางขององค์การนี้จะต้องครอบคลุม 

ใน 4 ประเด็น คือ 1) การก าหนดทิศทาง 2) วิสัยทัศน ์3) ผลการด าเนนิการที่คาดหวัง                                

4) ค่านิยมขององค์การ เมื่อผูบ้ริหารก าหนดทิศทางของสถานศกึษาชัดเจนแล้วหน้าที่แรก

ของผู้บริหารคือสื่อสารสร้างความเข้าใจ โดยผู้บริหารต้องมสี่วนรว่มและสนับสนุนผูท้ี่

เกี่ยวข้องในการถ่ายทอดทิศทางขององค์การให้แก่บุคลากรในองค์การอย่างจรงิจังเพื่อให้

เห็นทิศทางขององค์การ  ให้เข้าใจว่าองค์การเป็นอย่างไร มุ่งไปในทิศทางใดเพื่อใชเ้ป็น

กรอบหรอืแนวทางในการด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมาย การสื่อสารจะเกิดประสิทธิภาพได้

ต้องเป็นการสื่อสารแบบ 2 ทิศทาง (Two-ways Communication) ทั้งจากบนลงล่างและ

จากล่างขึน้บนโดยเลือกใช้วิธีถ่ายทอดใหเ้หมาะสมกับบุคลากรแตล่ะกลุ่ม องค์การจะบรรลุ

วิสัยทัศนไ์ด้ ผูบ้ริหารขององค์การตอ้งมีหน้าที่ในการกระตุ้นสง่เสริมและสร้างบรรยากาศ

ในการท างานที่ดีดังนี้ 1) กระจายอ านาจในการตัดสินใจให้กับผูป้ฏิบัติ 2) ส่งเสริมให้

บุคลากรมีการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 3) ส่งเสริมให้บุคลากรในองค์การเป็นคนดี 

  3.3.2  กระบวนการรับผิดชอบต่อสังคม การเป็นองค์การที่เป็นเลิศมใิช่

เพียงแค่มรีะบบการบริหารจัดการและผลการด าเนินงานที่ดีเพียงอย่างเดียว แต่องค์การ
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จะต้องมคีวามรับผดิชอบต่อสังคม ทั้งผลกระทบเชิงบวกและเชงิลบ ผูบ้ริหารขององค์การ

จะต้องสง่เสริมให้บุคลากรในองค์การเป็นทั้งคนเก่งและคนดี การส่งเสริมให้บุคลากรเป็น

คนดีมจีรยิธรรมนั้น คือการก าหนดวิธีปฏบิัติเพื่อใหบุ้คลากร องค์การมกีารด าเนินงาน

อย่างมจีริยธรรม ความซื่อสัตย์สุจรติประพฤติต่อเพื่อนรว่มงานด้วยความเคารพใหเ้กียรติ

ซึ่งกันและกัน รวมถึงการใช้ทรัพยากรขององค์การอย่างมคีวามรับผิดชอบบุคลากรใน

องค์การตอ้งมกีารด าเนินงานอย่างมีจริยธรรมต่อผูร้ับบริการและผูม้ีส่วนได้ส่วนเสียอื่นๆ 

ด้วย ผูบ้ริหารควรมีการก าหนดกรอบในการตรวจสอบการปฏิบัติตนของบุคลากรใน

องค์การว่าเป็นไปอย่างถูกต้องเหมาะสมหรอืไม่ 

  กล่าวโดยสรุป กระบวนการน าองค์การหมายถึงการที่ผู้บริหารใช้ภาวะ

ผูน้ า (Leadership) ในการชักจูงและส่งเสริมให้บุคคลอื่นปฏิบัติตามที่ตนต้องการได้แก่การ

ก าหนด เพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุจุดหมายขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล 

3.4  องค์ประกอบของการน าองค์การ  

  วริญญ์บิดร วัฒนา (2543, หนา้ 25-26) กล่าวว่า ลักษณะที่ผู้น า

จะต้องมคีือ 1) ความฉลาดรอบรู้ คอืความสามารถที่จะเห็นเหตุการณ์ได้เร็วกว่า และ

สามารถตีความประเด็นของสถานการณ์ได้ 2) มคีวามกระตอืรอืร้น 3) สนใจสิ่งภายนอก

และอยากเรียนรู้ตลอดเวลา 4) สามารถน าข้อมูลมาใช้ประโยชน์ได้ 5) มีความอยากรู้อยาก

เห็นว่าอะไรจะเกิดขึ้นอยู่เสมอ 6) มคีวามจ าดี 7) มคีวามโอบอ้อมอารี เอาใจเขามาใส่ใจเรา 

8) ไว้เนือ้เชื่อใจได้ ผู้ตามมีความรู้สกึมั่นใจที่ตามคนที่เขาไว้วางใจได้ 9) มีความสามารถจูง

ใจใหเ้ห็นตามด้วย 10) ท าตัวเป็นตัวอย่าง 11) มีความสามารถในการสื่อสาร 12) มีความ

ยุติธรรม ส่วนวิโรจน์ สารรัตนะ (2546, หน้า 151) กล่าวว่า การน า (Leading) เป็นความ

พยายามให้มีอิทธิพลต่อผู้อื่นเพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุจุดหมายขององค์การได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในองค์ประกอบ 4 ประการ ได้แก่ การจูงใจ ภาวะผู้น า             

การตดิต่อสื่อสารทางการบริหาร และการบริหารกลุ่ม นงลักษณ์ เรือนทอง (2551, หนา้ 

164 ) ได้ศกึษารูปแบบการบริหารโรงเรียนที่มปีระสิทธิผลพบว่า องค์ประกอบของการ

บริหารโรงเรียนที่มปีระสิทธิผลมี 8 องค์ประกอบและองค์ประกอบของการน าองค์การ  

เป็น 1 ใน 8 องค์ประกอบด้วย นอกจากนั้นยังพบว่า องค์ประกอบคุณภาพที่สถานศกึษา                       

มีคา่เฉลี่ยของระดับการปฏิบัติมากที่สุดคือ องค์ประกอบหลักที่ 1 การน าองค์การ 

องค์ประกอบย่อยที่ 1.1 การน าองค์การของผูน้ าระดับสูง เนื่องจากภาวะผูน้ าของผู้บริหารมี
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ส่วนส าคัญเป็นอย่างยิ่งในการชีท้ิศทางและน าพาองค์การสู่ความส าเร็จได้ ส านักงานรางวัล

คุณภาพแหง่ชาติ (2551, หน้า 21) กล่าวถึงองค์ประกอบของการน าองค์การประกอบด้วย 

1) การก าหนดวิสัยทัศน ์ค่านิยม พันธกิจและการคาดหวังผลการด าเนนิงานในองค์การ                   

2) การสื่อสารกับบุคลากร 3) การมสี่วนรว่มในการเรียนรูร้ะดับองค์การ 4) การสร้าง

บรรยากาศที่สง่เสริมให้เกิดการประพฤติปฏิบัติอย่างมีจริยธรรม 5) การก ากับดูแล 

สอดคล้องกับ ธนิก คุณเมธีกุล (2552, หนา้ 26) กล่าวว่า การน าองค์การประกอบด้วย 

การก าหนดทิศทางขององค์การโดยผู้น าระดับสูง ธรรมาภบิาล และทบทวนผล                             

การด าเนินงาน 

  จากการศกึษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการน าองค์การ 

ได้องค์ประกอบการน าองค์การ 5 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ 1) การสื่อสาร 2) การก ากับ

ดูแล 3) การก าหนดทิศทาง 4) การทบทวนและปรับปรุงผลการด าเนนิงาน 5) การจูงใจ 

กระตุน้ โน้มน้าว  

 

4.  การควบคุม (Controlling) 

 

4.1 ความหมายของการควบคุม   

 กิติมา ปรีดีดิลก (2532, หนา้ 36) ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2539, 

หนา้ 301) กล่าวว่า การควบคุม คอื การติดตามการปฏิบัติงานว่าเป็นไปตามแผนหรอืไม่ 

หากมีปัญหาจะได้หาทางแก้ไขได้   

 เนตร์พัณณา ยาวิราช (2546, หนา้ 3) อธิบายว่า การควบคุมเป็นหนา้ที่

ทางการจัดการส าหรับผูบ้ริหารในการรวบรวมข้อมูลเพื่อใช้เป็นมาตรวัดการท างานใน

องค์การในองค์การ ส่วนวิโรจน ์สารรัตนะ (2546, หน้า 254) การควบคุมเป็นเครื่องมอื              

ในการวิเคราะหจ์ุดอ่อน จุดแข็งขององค์การ การเสริมสร้างพฤติกรรมที่พึงประสงค์และ      

ลดพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ของสมาชกิในองค์การ  

 สุรัสวดี ราชกุลชัย (2547, หนา้ 253) กล่าวว่า การควบคุม หมายถึง 

วิธีการหรือกระบวนการตรวจตรา เพื่อตรวจตราแผนงานและกิจกรรมที่ได้ก าหนดไว้วา่มี

การปฏิบัติงานสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ หรอืเป็นไปตามมาตรฐานที่ระบุไว้หรอืไม่ 

อย่างไร และหากมีการคลาดเคลื่อนก็ด าเนนิการปรับเปลี่ยนแก้ไขเพื่อให้เป้าหมายเป็นไปใน

ทิศทางที่มุง่สู่ภารกิจหลักขององค์การที่ตั้งไว้   
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Mescon and Khedouri (1985, p. 376) Hellriegel and Slocum                       

(1989,  p. 623) Holt (1993, p. 548) DuBrin (1994, p. 364) กล่าวว่า การควบคุม คอื 

กระบวนการที่ท าให้แน่ใจได้ว่าองค์การบรรลุถึงวัตถุประสงค์ หรือ หมายถึง วธิีการ                    

และกลไกที่ใชเ้พื่อเพื่อให้เกิดความมั่นใจว่าพฤติกรรมและผลการปฏิบัติงานด าเนินตาม

วัตถุประสงค์ แผนและมาตรฐานขององค์การ นอกจากนี ้Robbins (1998, pp. 376-383) 

Robbins and Coulter (2003, p. 229) ให้ความหมายของการควบคุมที่มีรายละเอียด

แตกต่างออกไป กล่าวคือ การควบคุมเป็นกระบวนการตรวจสอบความถูกต้องของ

กิจกรรมเพื่อให้ได้ข้อสรุปของแต่ละหนว่ยงาน หากมีความเบี่ยงเบนไปจากแผนก็จะ

ด าเนนิการปรับปรุงแก้ไข ตลอดจนหาทางแก้ไขความเบี่ยงเบน ก่อนที่สิ่งนั้นจะเกิดขึ้น ทั้งนี้

เพื่อให้เกิดประสทิธิภาพและประสิทธิผล บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ ขณะที ่Dessler 

(2004, p. 366) การควบคุม เป็นการกระท าเพื่อให้มั่นใจว่า แผนงานที่วางไว้แลว้ มีการ

ด าเนนิการอย่างถูกต้องใชไ้ด้ผลทางการปฏิบัติ และถ้าจ าเป็นก็ต้องมีการปรับปรุงทบทวน

แผนงานนั้นเพื่อให้ได้ผลลัพธ์ที่ตอ้งการ 

  สรุปได้วา่การควบคุม หมายถึง กระบวนการตรวจตราว่างานหรอื

กิจกรรมที่ด าเนินการนัน้บรรลุวัตถุประสงค์ และได้มาตรฐานเพียงใดรวมไปถึงการให้

รายงานผลการด าเนินงาน 

4.2  กระบวนการควบคุม  

  ศริิวรรณ เสรรีัตน์ และคณะ (2539, หน้า 301) ได้กล่าวถึง

กระบวนการควบคุม ประกอบด้วย 4 ขั้นตอน คือ  

1. การก าหนดมาตรฐาน  

2. การวัดผลการท างาน  

3. การเปรียบเทียบการท างานกับมาตรฐาน  

    4. การปฏิบัติการแก้ไข 

   เนตร์พัณณา ยาวิราช (2546, หนา้ 50) ได้เสนอขั้นตอนการควบคุม 

ประกอบด้วย 3 ขั้นตอน กล่าวคือ  

1. การวัดผลการปฏิบัติงาน  

2. เปรียบเทียบกบัมาตรฐานหรอืเกณฑ์  

    3. เก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อปรับปรุงแก้ไขสิ่งที่ผิดพลาดหรอืเบี่ยงเบนไป

จากมาตรฐาน 
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   Haiman and Connor (1985, pp. 485-488) ได้เสนอกระบวนการใน

การควบคุมงานไว้ 4 ขั้นตอน คอื 

1. การก าหนดมาตรฐานของงาน เป็นการพิจารณาจากจุดมุง่หมาย

ขององค์การเป็นหลัก มกีารก าหนดมาตรฐานแตล่ะงานให้ชัดเจน 

2. การก าหนดวิธีการควบคุม โดยการเลือกวิธีควบคุมที่ดทีี่สุด 

3. การตรวจสอบการปฏิบัติงาน เป็นการตรวจสอบทั้งระหว่างการ

ปฏิบัติงานและหลังการปฏิบัติงาน ซึ่งจะท าให้เกิดความชัดเจนในการตรวจสอบมากขึ้น 

4. การแก้ไขข้อบกพร่อง ต้องมกีารวิเคราะหถ์ึงปัญหาและสาเหตุของ

การปฏิบัติที่ห่างไปจากมาตรฐานที่ก าหนดไว้ 

  กล่าวโดยสรุป การควบคุมเป็นการด าเนินการของผู้บริหารในการ

ตรวจสอบการด าเนินงานว่าบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การหรือไม่ หากการปฏิบัติงานไม่

ตรงตามวัตถุประสงค์องค์การตอ้งหากทางแก้ไขเพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์

ที่ตัง้ไว้ 

  จากการศกึษาแนวคิด หลักการและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ในด้านการ

ควบคุม ได้องคป์ระกอบ 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การก าหนดมาตรฐาน 2) การวัดผลการ

ท างาน 3) การเปรียบเทียบการท างานกับมาตรฐาน 4) การก าหนดวิธีการควบคุม 5) การ

ตรวจสอบการปฏิบัติงาน 

 

  4. ประสิทธิผลของการบรหิารหลักสูตร 

 

 4.1 แนวคดิเกี่ยวกับประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 4.1.1 ความหมายของประสิทธิผล 

        นักการศกึษาของไทย ได้แก่ สมศักดิ ์คงเที่ยง  (ม.ป.ป, หนา้ 61) 

เสริมศักดิ ์ วิศาลาภรณ (2538, หน้า 97) และศูนย์ประกันคุณภาพการศกึษาสถาบัน

เทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนอื (2545, หน้า 68) ได้ให้ความหมายของค าว่า 

ประสิทธิผล  (Effective) หมายถึง แนวทางหรอืวิธีการ กระบวนการหรอืตัววัดนั้นสามารถ

ตอบสนองจุดประสงค์ที่ตัง้ไว้ได้ดีเพียงใด การประเมินประสิทธิผล  ต้องประเมินว่าสามารถ

บรรลุความตอ้งการได้ดเีพียงใด ด้วยการใช้แนวทางที่เลือกการน าไปปฏิบัติหรอืตัววัดที่ใช ้ 
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       นักการศกึษาต่างประเทศ ได้แก่ Schein (1970, p.118) ได้กล่าวว่า 

ประสิทธิผล หมายถึง สมรรถนะ (Capacity) ขององค์กรในการที่จะอยู่รอด (Survive) 

ปรับตัว (Adapt) รักษาสภาพ (Maintain) ส่วน Steer (1977, p. 40) ได้กล่าวว่า ประสิทธิผล 

หมายถึง ระดับขององค์กรที่ประสบความส าเร็จในงาน ในท านองเดียวกัน Hoy and 

Miskel (1991, p. 373) ไดใหค้วามหมายของประสทิธิผลของโรงเรียน หมายถึง การที่

โรงเรียนสามารถผลิตนักเรียนที่มผีลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง สามารถพัฒนานักเรียนให้มี

ทัศนคตทิางบวก สามารถปรับตัวกับสิ่งแวดล้อมที่ถูกบีบบังคับได และรวมทั้งสามารถแก

ปัญหาภายในโรงเรียนไดเป็นอย่างดี 

   Nahavandi and Malekzadeh (1999, p. 532) ได้ให้ความหมายของ

ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง บุคคลหรอืองค์กรได้บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์

ตามแผน อันหมายถึง 1) คุณภาพของงาน 2) ความพึงพอใจของลูกค้าหรอืผู้รับบริการ 3) 

นวัตกรรมใหม่ๆ  ที่ดกีว่าเดิม 4) ความพึงพอใจของบุคลากรที่ท างาน ส่วนGibson (2000,             

p. 55) ได้ให้ความหมายของประสทิธิผล (Effectiveness) มาจากค าว่า Effect ทีใ่ช้ในบริบท

ของความสัมพันธ์ระหว่างเหตุและผล (Cause and Effect) โดยอธิบายถึงประสทิธิผลว่า มี 3 

ระดับ ได้แก่ ระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์กร ซึ่งในแต่ละระดับของประสิทธิผลจะ

มีปัจจัยที่เป็นเหตุผลแตกต่างกัน ดังนี้ 1) ประสิทธิผลระดับบุคคล (Individaul Effectiveness) 

เป็นการเน้นผลการปฏิบัติงานเฉพาะบุคคลหรอืสมาชิกในองค์กร ซึ่งโดยทั่วไปผูบ้ังคับบัญชา

ประเมินประสทิธิผลระดับบุคคล โดยใช้กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน ได้แก่ 

ความสามารถ (Ability) ทักษะ (Skills) ความรู้ (Knowledge) เจตคติ (Attitude) แรงจูงใจ 

(Motivation) และความเครียด (Stress)  2) ประสิทธิผลระดับกลุ่ม (Group Effectiveness) 

เป็นภาพรวมของกลุ่มบุคคลที่เป็นสมาชิกในองค์กรที่ท างานตามหน้าที่และต าแหน่งใน

องค์กรเป็นปัจจัยที่เป็นเหตุให้เกิดประสิทธิผลระดับกลุ่ม ได้แก่ ความสามัคคี 

(Cohesiveness) ภาวะผูน้ า (Leadership) โครงสร้าง (Structure) สถานภาพ (Status)  

บทบาท (Roles) และบรรทัดฐาน (Norms) 3) ประสิทธิผลระดับองค์กร (Organizational 

Effectiveness) เป็นภาพรวมของประสทิธิผลระดับบุคคลและระดับกลุ่ม เป็นปัจจัยที่เป็นเหตุ

ให้เกิดประสทิธิผลระดับองค์กร อันได้แก่ สภาพแวดล้อม (Environmemt) เทคโนโลยี 

(Technology) กลยุทธ์ (Strategy) โครงสรา้ง (Structure) กระบวนการต่างๆ (Process) และ

วัฒนธรรม (Culture)  
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จากแนวคิดดังกล่าวสรุปได้ว่า ประสิทธิผล คือกระบวนการท างาน ที่ท า

ให้เกิดผลลัพธ์ตามเป้าหมายหรือนโยบายที่ก าหนดไว้มีลักษณะดังนี้ 

               1. ประหยัด  (Economy) ได้แก่  ประหยัดต้นทุน (Cost) ประหยัดทรัพยากร 

(Resources)  และประหยัดเวลา (Time)        

               2. เสร็จทันตามก าหนดเวลา (Speed)  

               3. คุณภาพ (Quality) โดยพิจารณาทั้งกระบวนการตัง้แตป่ัจจัยน าเข้า 

(Input) หรอืวัตถุดิบ มีการคัดสรรอย่างดี มีกระบวนการด าเนนิงาน กระบวนการผลิต

(Process)ที่ดแีละมีผลผลติ (Output) ที่ด ี  

 4.1.2 ความหมายของประสิทธิภาพ   

        สถาพร ปิ่นเจริญ (2545, หนา้ 57-58) กล่าวว่า ในความเป็นจรงิแล้ววา่ 

“ประสิทธิภาพ” และ “ประสิทธิผล” สองค านี้มีความแตกต่างกันทั้งในแงค่วามหมาย และ

ในแงข่องการน าไปใช้ ในขณะเดียวกันก็อาจไม่แตกต่างกันมากนักหากมองในเชิงการ

บริหารองคก์ารให้ประสบผลส าเร็จ ทั้งสองค าต่างก็มุ่งไปสู่ความส าเร็จทั้งที่เป็นตัวเงินและ

ไม่ใช่ตัวเงิน เป็นการสร้างความอยู่รอดให้กับองค์การ ดังนัน้ แม้สองค านีจ้ะแตกต่างกัน แต่

ก็จ าเป็นจะต้องอยู่ควบคู่กัน เพื่อให้เกิดการบรรลุจุดมุ่งหมายขององค์การเป็นส าคัญ ค าวา่

ประสิทธิภาพมุ่งเน้นชีว้ัดผลตอบแทนที่เป็นตัวเงินโดยตรงเท่านั้น แตง่านบางอย่างไม่

สามารถวัดประสิทธิภาพได้โดยตรงส่วนประสทิธิผล หมายถึงการกระท าใด ๆ ที่ได้บรรลุ

จุดมุง่หมายตามที่ก าหนดไว้ ซึ่งจุดมุง่หมายดังกล่าวมีอยู่มากมายเช่น การมปีระสิทธิภาพ 

การมกี าไร การที่พนักงานท างานตรงเวลา ฯลฯ ดังนัน้ จะเห็นได้ว่าประสิทธิภาพเป็นส่วน

หนึ่งของประสิทธิผล  

  ภารดี  อนันต์นารี (2551, หน้า 204) ได้เปรียบเทียบให้เห็นอย่างชัดเจน 

ว่าประสิทธิผลหมายถึงผลส าเร็จ หรอืผลที่เกิดขึน้ของงาน สว่นประสิทธิภาพหมายถึง

ความสามารถที่ท างานให้เกิดความส าเร็จ การที่จะกล่าวว่าองค์การมปีระสิทธิผลโดย

ค านงึถึงแตผ่ลส าเร็จที่เกิดขึ้นของงานเพียงอย่างเดียวย่อมไม่ถูกต้อง จะต้องพิจารณาลึกลง

ไปอีกว่าผลส าเร็จของงานนั้นสนองตอบหรอืบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การหรอืไม่ เพราะ

บางครัง้พบว่าองค์การประสบความส าเร็จหรือมีผลงานชัดเจน แตป่รากฏว่าผลส าเร็จนัน้มี

การใชท้รัพยากรทั้งในด้านเงนิลงทุน ระยะเวลา และบุคลากร มากเกินความจ าเป็น ดังนัน้ 

ประสิทธิผลองค์การจงึจ าเป็นจะต้องพิจารณาประสิทธิภาพควบคู่กันไป 
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  Steers (1977, p. 55) ให้ความเห็นสอดคล้องกันว่า แม้ประสิทธิผลกับ

ประสิทธิภาพจะมีความสัมพันธ์กันอย่างมากแต่ประสิทธิภาพเป็นเพียงส่วนประกอบที่

จ าเป็นของประสิทธิผลเท่านั้น 

  ผูว้ิจัยจงึสรุปว่า ประสิทธิผล คือ การบรรลุเป้าหมายของงานที่ตั้งไว้

อย่างมปีระสิทธิภาพ กล่าวคือ สามารถบรรลุเป้าหมายตามเกณฑท์ี่ก าหนด และมีการใช้

ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า ส่วนประสิทธิผลของโรงเรียน คือ การที่โรงเรียนสามารถบริหาร

จัดการสถานศกึษาให้บรรลุเป้าหมายของโรงเรียนอย่างมีประสิทธิภาพ โดยสิ่งส าคัญที่สุด

คือการเน้นที่คุณภาพของนักเรียน ได้แก่ สมรรถนะตามหลักสูตร คุณลักษณะอันพึง

ประสงค์ และผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน  

4.1.3 องค์ประกอบของความมปีระสิทธิผลขององค์การ 

   องค์ประกอบของความมีประสิทธิผลขององค์การที่น ามาใช้ในการวัด

หรอืประเมินความมีประสิทธิผลขององค์การดังนี ้ อลิศรา ชูชาติ, นวรัตน์ สุวรรณผ่อง และ 

วิไลวรรณ โกยแก้วพริง้ (2538, หนา้ 37) ได้กล่าวถึง การท างานให้มปีระสิทธิภาพนั้นไม่

สามารถเกิดจากการท างานของบุคคลเดียว แตต่้องรว่มมอืกันระหว่างบุคคล โดยมีปัจจัยที่

มีอทิธิพลต่อการท างานรว่มกันอย่างมปีระสิทธิภาพ ดังต่อไปนี้ 1) ลักษณะและภาวะความ

เป็นผู้น าที่เหมาะสม 2) ด ารงสถานะของการเป็นสมาชิกกลุ่ม 3) ข้อผูกพันที่มีต่อทีม 4) มี

บรรยากาศที่สร้างสรรค์ 5) มีความมุ่งมั่นที่จะให้การด าเนินงานประสบความส าเร็จ 6) มี

บทบาทของความร่วมมอืที่ชัดเจน 7) มีวธิีการท างานที่มปีระสิทธิภาพ สอดคล้องกับ

ประเวศน์ มหารัตน์สกุล (2542, หนา้ 114-115) ได้กล่าวถึง การสร้างระบบบริหารที่มี

ประสิทธิภาพทั่วทั้งองค์การ ต้องมีองค์ประกอบอย่างน้อย 7 ประการคอื 1) การจัดองค์กร

ที่มคีวามยดืหยุ่นสูง ไม่ผูกยึดเป็นกรอบที่ตายตัวว่าองค์กรจะต้องเป็นแบบหนึ่งแบบใด              

2) ในเบือ้งตน้มโีครงสรา้งต าแหน่งรับงานครบถ้วนสมบูรณ์ และพร้อมที่จะขยายรับการ

เติบโตได้ตลอดเวลา 3) มีโครงสรา้งเงนิเดือน ที่สอดรับกับโครงสรา้งต าแหน่ง 4) มีระบบ

การประเมนิผลงานโดยยึดเอาเป้าหมายเป็นเกณฑว์ัดความส าเร็จของการท างาน 5) มีการ

ประยุกต์ใชร้ะบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 6) เสริมสร้างบรรยากาศการท างานบนความ

หลากหลายของวัฒนธรรม 7) ผูบ้ริหารมเีหตุผลและคุณธรรม โดยเฉพาะการประเมินผล

งานนั้นต้องมีความเป็นธรรมไม่มอีคติสอดคล้องกับ สมยศ นาวีการ (2544, หนา้ 28) ได้ให้

ข้อพิจารณาปัญหาบางอย่างที่ผู้บริหารควรพิจารณาในการออกแบบองค์การเพื่อบรรลุถึง

เป้าหมายขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ ได้แก่ 1) การรวมกลุ่มกิจกรรมต่างๆ ในแตล่ะ
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ระดับควรใช้หลักเกณฑ์อะไร 2) แตล่ะหนว่ยงานขององค์การควรจะมีขนาดของการ

ควบคุมเท่าไรและในแผนงานที่ส าคัญควรจะมีระดับการบริหารกี่ระดับ 3) องค์การควรมี

การรวมอ านาจหน้าที่หรอืกระจายอ านาจหนา้ที่มากน้อยแค่ไหน 4) ต าแหน่งหน้าที่แตล่ะ

ระดับควรจะมีความเป็นระเบียบแบบแผนมากน้อยแค่ไหน  

   สุรัฐ ศลิปอนันต์ (2545, หนา้ 154-159) ได้อธิบายถึงการด าเนินงาน

ปฏิรูปสถานศกึษาตามกระบวนการปรับปรุงที่มปีระสิทธิภาพในระดับสถานศกึษาใหส้ าเร็จ

ตามขั้นตอนตอ่ไปนี้ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมการ ประกอบด้วย 1) ปฐมนิเทศครูอาจารย์                            

2) ตั้งทีมปรับปรุงสถานศึกษา 3) ก าหนดภารกิจของสถานศกึษา ขั้นตอนที่ 2 การวิเคราะห์ 

ประกอบด้วย 4) ท าการประเมินความตอ้งการ ขั้นตอนที่ 3 การวางแผนและการปฏิบัติ

ตามแผน ประกอบด้วย 5) ตั้งความมุ่งหมายและจัดท าแผนยุทธศาสตรป์รับปรุง

สถานศกึษา 6) พิจารณารับรองแผนปรับปรุงสถานศกึษา 7) เผยแพร่แผนการปรับปรุง

สถานศกึษา 8) ปฏิบัติตามแผนปรับปรุงสถานศกึษา ส่วนสาโรจน์ โอพิทักษ์ชีวนิ (2546, 

หนา้ 87-91) ได้กล่าวถึง หลักการบริหารใหม้ีคุณภาพประสิทธิภาพ ซึ่งเป็น  ที่ยอมรับ              

และรู้จักทั่วโลก ได้แก่ หลักการของการบริหารแบบเดมมิ่ง (Principle of Daming 

management) ดังนี้ 1) การปรับปรุงคุณภาพเป็นพลังขับเคลื่อนเศรษฐศาสตร์ทั้งมวล                                

2) ลูกค้าต้องมาก่อนเสมอ 3) อย่าต าหนบิุคคล แต่แก้ไขระบบ 4) วางแผน ลองท า 

ตรวจสอบ ท าจรงิ 5) ฝ่ายบริหารระดับสูง ต้องเปลี่ยนแนวคิดสู่ปรัชญาใหม่ 6) ฝา่ยบริหาร

ระดับกลาง ต้องมีการฝกึอบรมปรัชญาใหม่ 7) ฝา่ยบริหารระดับล่าง หรือไม่ใช่ฝ่ายบริหาร

จัดสร้างทีมวินัยภายใน ส่วน พิภพ วชังเงนิ (2547, หน้า 19-20) ได้แก่ 1) ความสามารถใน

การหาก าไร 2) การเจริญเติบโต 3) การได้มาของทรัพยากร 4) ความสามารถในการ

ปรับตัว 5) นวัตกรรม 6) ผลผลติ 7) ความพอใจผูบ้ริโภค/ลูกค้า 8) ความพอในของลูกจ้าง/

ความไว้วางใจ  

 สรุปได้วา่ การบริหารงานที่มปีระสิทธิภาพ ต้องอาศัยหลักในการบริหาร 

การสรา้งระบบการบริหารที่ผ่านการวางแผน การวิเคราะหอ์ย่างเป็นขั้นตอน นอกจากนี้ 

ยังจ าเป็นต้องอาศัยความรว่มมอืจากทุกฝ่าย ความพร้อมของทรัพยากรต่างๆ ในองค์การ 

แตส่ิ่งที่ส าคัญยิ่งคอื ลักษณะภาวะความเป็นผู้น าของผู้บริหาร ที่พรอ้มจะด าเนนิกิจกรรม 

และพร้อมที่จะพัฒนาองค์การให้เจรญิก้าวหน้า ทันต่อความเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกิดขึ้น

รวดเร็วและตลอดเวลาในสังคมปัจจุบัน 
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 4.2 องค์ประกอบประสิทธิผลการบรหิารหลักสูตร    

 ศักดา ใจตรง (2553, หน้า 115) กล่าวว่า สมรรถนะส าคัญของผูเ้รียนตาม

หลักสูตรแกนกลางการศกึษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2551 นอกจากสมรรถนะส าคัญของ

ผูเ้รียน 5 ประการ และคุณลักษณะอันพึงประการ 8 ประการ และเพิ่มปฏิบัติตนให้เป็น

สุภาพชนคนคุรุราษฎร ์ และอ่อนนอ้มถ่อมตนเป็นผูท้ี่ให้การตอ้นรับผู้มาเยือนดั่งญาตมิิตร 

  ดวงใจ เปลี่ยนบ ารุง (2554, หน้า 40) กล่าวถึง ประสิทธิผลของการ

บริหารหลักสูตร มีองค์ประกอบ 6 อย่าง ได้แก่ สภาพแวดล้อม ผู้สอน ผูเ้รียน การเรียน

การสอน การดูแลอย่างเอื้ออาทร และบุคคลครอบครัวชุมชน โดยเฉพาะองค์ประกอบด้าน

ผูส้อน มีองค์ประกอบย่อย ได้แก่ เป็นปัจเจกบุคคล มีความรู้และทักษะเชิงวิชาชีพ พัฒนา

ตนเองอย่างตอ่เนื่อง เอือ้อ านวยใหเ้กิดการเรยีนรู้และเป็นแบบอย่างที่ดี ส่วนองค์ประกอบ

ย่อยด้านผู้เรยีน ประกอบด้วย เป็นปัจเจกบุคคล และมีศักยภาพในการเรียนรู้ 

 อุดม วเิศษชู (2556, หนา้ 18) กล่าวว่า ประสิทธิผลของหลักสูตรดูที่

คุณภาพของผู้ส าเร็จการศกึษา คุณลักษณะส าคัญของผูส้ าเร็จการศึกษาซึ่งเป็นที่ยอมรับ

ของสังคมทั่วไป 3 ด้าน คือ การเป็นคนเก่งคนดีมคีวามสุข เป็นคนท าเป็นคิดเป็นแก้ปัญหา

เป็น และเป็นคนที่สามารถปรับตัวเข้ากับชุมชนหรอืสังคมที่เปลี่ยนแปลงไปได้ โดยเฉพาะ

ความเก่งนัน้รวมถึงด้านความรู ้ทักษะ และทัศนคติ 

 จติรลดา อุปติมา (2558, หน้า 17) ได้สรุปประเด็นที่เกี่ยวข้องในการ

ประเมินผลการใช้หลักสูตร มี 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ปัจจัยการใชห้ลักสูตร ประกอบด้วย 

หลักสูตรสถานศกึษา ความพร้อมของบุคลากร ทักษะการถ่ายทอด เทคนิคการสอน สื่อ

การเรียนการสอน การวัดผลประเมินผล และการบริหารจัดการ 2) กระบวนการใช้

หลักสูตร ประกอบด้วย การออกแบบและการจัดการเรียนรู้ของครู การนเิทศติดตามการใช้

หลักสูตร และการประเมินผลการเรียนรู้ 3) ผลการเรียนของผู้เรยีน ประกอบด้วย คุณภาพ

ของผู้เรยีนตามมาตรฐานการเรียนรู้ตัวชี้วัด การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการเรียนรู้ของ

ผูเ้รียน คุณลักษณะอันพึงประสงค์และสมรรถนะส าคัญของผู้เรยีน และความส าเร็จใน

การศกึษาต่อและประกอบอาชีพ   

 จากที่กล่าวมา สามารถสรุปประสิทธิผลของการบริหารหลักสูตร มี 3 

องค์ประกอบ ได้แก่ 1) สมรรถนะและคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนักเรียน 2) สมรรถนะ

การสอนและการเป็นที่ยอมรับของครู และ 3) ความพึงพอใจของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
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 สมรรถนะ (Competency) หมายถึงความรู ้(Knowledge) ทักษะ (Skills) 

และคุณลักษณะ (Attributes) ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานใดงานหนึ่ง (Job Roles) ให้ประสบ

ความส าเร็จและมีความโดดเด่นกว่าคนอืน่ๆ ในเชิงพฤติกรรม (ส านักทดสอบทางการศกึษา 

ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน, 2555, หนา้ 35) 

 สมรรถนะส าคัญของผู้เรยีน (Competencies of learners) หมายถึง 

คุณลักษณะที่เด็กทุกคนมแีละใช้ได้อย่างเหมาะสม เพื่อผลักดันให้ผลการปฏิบัติงานบรรลุ

ตาม เป้าหมาย ซึ่งคุณลักษณะเหล่านีไ้ด้แก่ ความรู ้ทักษะ บุคลิกภาพ แรงจูงใจทางสังคม

ลักษณะ นสิัยส่วนตัว ตลอดจนรูปแบบความคิดและวิธีการคิด ความรูส้ึกและการกระท า 

ซึ่งการพัฒนาผูเ้รียนตามหลักสูตรแกนกลางการศกึษาขั้นพืน้ฐาน พุทธศักราช 2551 

มุ่งเน้นพัฒนาผูเ้รียนให้เป็นคนดี มีปัญญา มคีวามสุข มีศักยภาพในการศกึษาต่อ และ

ประกอบอาชีพ ซึ่งจะช่วยให้ผูเ้รียนเกิดสมรรถนะส าคัญ 5 ประการ ได้แก่ ความสามารถใน

การสื่อสาร ความสามารถในการคิด ความสามารถในการแก้ปัญหา ความสามารถในการ

ใช้ทักษะชีวติ และความสามารถในการใชเ้ทคโนโลยี   

               คุณลักษณะอันพึงประสงค์ หมายถึง คุณภาพของผูเ้รียนด้านคุณธรรม 

จรยิธรรม ค่านิยมที่ก าหนดขึน้โดยพิจารณาจากสภาพของสังคม และการเปลี่ยนแปลงของ

โลกยุคปัจจุบัน ซึ่งท าใหม้ีความจ าเป็นต้องเน้นและปลูกฝังลักษณะดังกล่าวใหเ้กิดขึน้ในตัว

ผูเ้รียนทุกคนเพื่อช่วยใหผู้เ้รียนเกิดการพัฒนาในองค์รวมทั้งด้านสติปัญญา และคุณธรรม 

อันจะน าไปสู่ความเจรญิก้าวหนา้และความมั่นคงสงบสุขในสังคม คุณลักษณะอันพึง

ประสงค์ตามหลักสูตรแกนกลางการศกึษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2551  มี 8 ประการ 

ได้แก่  1) รักชาติ ศาสน์ กษัตรยิ์ 2) ซื่อสัตย์สุจริต 3) มีวินัย  4) ใฝ่เรยีนรู้ 5) อยู่อย่าง

พอเพียง 6) มุ่งมั่นในการท างาน 7) รักความเป็นไทย 8) มีจิตสาธารณะ 

 สมรรถนะการสอนและการเป็นที่ยอมรับของครู หมายถึง ความสามารถ

ในการจัดการเรียนการสอนในชั้นเรียนของครูซึ่งได้รับการยอมรับจากเพื่อนครูและคนใน

ชุมชน ได้แก่ การเตรียมการสอน การจัดกิจกรรมการเรียนการสอน การวัดผลประเมินผล 

และการน าผลการประเมินไปปรับปรุงการเรียนการสอน  

 ความพึงพอใจของผูม้ีสว่นได้ส่วนเสีย หมายถึง ความรู้สึกชอบหรอืชื่นชม

ของผู้มไีด้สว่นเสียต่อการบริหารหลักสูตร ได้แก่ ครู นักเรียน ผู้ปกครอง ชุมชน กรรมการ

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน และบุคลากรอื่นในโรงเรียน 
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ตอนที่ 2 หลักการ แนวคิด เกี่ยวกับทฤษฏรีะบบ 

 

1.  ความหมายของทฤษฏีระบบ 

 

ทฤษฎีระบบ (System Theory) ทฤษฎีระบบจัดเป็นสาขาวิชาเกิดขึ้นช่วง

ปลายศตวรรษที่ 20 ทฤษฎีระบบจัดเป็นสาขาวิชาที่พัฒนาขึน้โดยอาศัยแนวความคิดหลาย

สาขา โดยก าหนดแนวคิดหลากหลายสาขาวิชามาประยุกต์ผสมผสานสร้างเป็นทฤษฎีระบบ

ขึน้มา 

ระบบ  หมายถึง  ส่วนประกอบต่างๆ ซึ่งประกอบกันขึ้นมาเป็นหนึ่งเดียวมี

ความสัมพันธ์กันในทางหนึ่งทางใดรวมกลุ่มอยู่ดว้ยกันกระท าการเพื่อความส าเร็จตามที่

ต้องการและการเคลื่อนไหวในส่วนหนึ่งจะมีปฏิกิรยิากระทบต่อสว่นอื่นๆ ดว้ยส่วนประกอบ

แตล่ะสว่นก็เป็นระบบย่อยในตัวของมันเอง โดยส่วนประกอบย่อยๆ หลายส่วนรวมกันอยู่

เชน่กัน เช่น องค์การเป็นส่วนหนึ่งขององค์ประกอบซึ่งประกอบไปด้วยฝา่ยการผลติ ฝ่าย

การตลาด และฝ่ายการเงิน ฯลฯ ในขณะเดียวกันที่ฝ่ายต่างๆ ก็เป็นระบบซึ่งประกอบด้วย

ระบบย่อยลงไปอีกคือ ประกอบไปด้วยงานหรอืกิจกรรมตา่งๆ ดังนัน้ การเปลี่ยนแปลงใดที่

เกิดขึ้นในส่วนหนึ่งของระบบย่อยมีผลกระทบต่อเนื่องกันไปเป็นลูกโซ่หรอือาจกล่าวอีก

อย่างหนึ่งว่า ระบบคือ กลุ่มของสว่นที่มคีวามสัมพันธ์ระหว่างกันจากการพิจารณาใน

กิจกรรมในรูปของระบบจงึหมายความว่า กิจกรรมหนึ่งๆ อาจเป็นผลมาจาก กิจกรรม

ย่อยๆ หลายๆ กิจกรรมรวมกันก็ได้ ซึ่งในระหว่างกิจกรรมเหล่านั้นการกระท าส่วนหนึ่งของ 

กิจกรรมหนึ่ง ก่อใหเ้กิดปฏิกิริยาขึน้ส่วนอื่นๆ หรอืกิจกรรมอื่นๆ ระบบที่เน้นความสนใจ

เฉพาะภายในระบบ คอื ระบบปิด ละระบบที่ขยายความสนใจไปถึงระบบภายนอกที่ใหญ่

กว่าก็คือ  ระบบเปิด ระบบเปิดนีถ้ือว่า องค์การเป็นระบบย่อยของระบบที่เป็นสภาพ 

แวดล้อมภายนอกอีกที่หนึ่ง วิธีการเชงิระบบเห็นว่า ระบบการบริหารซึ่งหมายถึง การจัด

ระเบียบความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลนั้น มีลักษณะที่เป็นระบบที่คล้ายกับระบบทาง

กายภาพและทางชีววิทยา และเห็นว่าในระบบบริหารนัน้ประกอบด้วยระบบใหญ่และระบบ

ย่อย ระบบเป็นเรื่องเกี่ยวกับการจัดตัวแปร ตัวคงที่ ซึ่งมีปัญหาเกี่ยวกับปฏิกิรยิาระหว่าง

กันและการติดตอ่สื่อสาร และตอ้งมีปัจจัย น าเข้า (Input) กับปัจจัยน าออก (Output)  
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2.  องค์ประกอบของระบบ 

 

 นักวิชาการหลายท่าน ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของระบบไว้คล้ายกันใน  

การวิจัยครั้งนี้ขอน าเสนอพอสังเขป ดังนี้ 

 ทิศนา แขมมณี (2545, หน้า 197-198) ได้แบ่งองค์ประกอบของระบบ

ออกเป็น 3 ส่วน เช่น ระบบโรงเรียน ประกอบด้วย 1) สัญลักษณ์ (Symbols) ได้แก่  สื่อ 

ภาษา ค าสั่ง 2) วัตถุ (Objects) เช่น โต๊ะ เก้าอี้ สิ่งปลูกสร้างต่างๆ 3) บุคคล (Subjects) 

ได้แก่ ครู อาจารย์ นักเรียน ผู้ปกครองเป็นต้นโดยองค์ประกอบแตล่ะสว่นเชื่อมโยงสัมพันธ์

กัน ดังนี้ ปัจจัยป้อน (Input) กระบวนการ (Process) ผลผลติ (Output) 

จันทรานี สงวนนาม (2545, หนา้ 86-87) ได้ก าหนดองค์ประกอบของระบบ

ทางการบริหาร ประกอบด้วยส่วนประกอบที่ส าคัญ ดังนี้ 

1.  ปัจจัยน าเข้า (Input) หมายถึง ทรัพยากรทางการบริหารทุกๆ ด้าน ได้แก่ 

บุคลากร (Man) งบประมาณ (Money) วัสดุ อุปกรณ์ (Materials) การบริหารจัดการ 

(Management) และแรงจูงใจ (Motivations) ที่เป็นส่วนรว่มเริ่มตน้และเป็นตัวส าคัญในการ

ปฏิบัติงานขององค์กร  

2.  กระบวนการ (Process) คือ การน าเอาปัจจัยทางการบริหารทุกประเภท

มาใช้ในการด าเนินงานร่วมกันอย่างเป็นระบบ เนื่องจากในกระบวนการจะมีระบบย่อยๆ 

รวมกันอยู่หลายระบบ ครบวงจร ตั้งแต่การบริหารจัดการ การนเิทศ การวัดผลประเมินผล 

การตดิตามตรวจสอบ เพื่อใหป้ัจจัยทั้งหลายเข้าสู่กระบวนการทุกกระบวนการได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

3.  ผลลัพธ์ (Product or Output) เป็นที่เกิดจากกระบวนการของการน าเอา

ปัจจัยมาปฏิบัติ เพื่อให้เกิดประสิทธิผลตามเป้าที่ก าหนดไว้ 

4.  ผลกระทบ (Outcome or Impact) เป็นผลที่เกิดขึน้ภายหลังจากผลลัพธ์           

ที่ได้ซึ่งอาจจะเป็นสิ่งที่คาดไว้ หรอืไม่เคยคาดคิดมาก่อน 

อรนชุ มหฤทัยนนท์ (2545, หนา้ 47-49) ได้ให้ความเห็นว่าองค์ประกอบ

ของระบบได้แก่ 

1.  สิ่งเข้าหรอืการน าเข้า (Input) เกี่ยวข้องกับการรับ และผสมองค์ประกอบ

เบือ้งตน้ที่ผา่นเข้าสู่ระบบ เพื่อผ่านกระบวนการ ตัวอย่างเช่น วัตถุดิบ พลังงาน ขอ้มูล 

แรงงานซึ่งจะต้องได้รับการจัดการ เพื่อที่จะผ่านเข้าสู่กระบวนการที่จัดเตรียมไว้ 
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2.  กระบวนการ (Process) เกี่ยวข้องกับกระบวนการในการเปลี่ยนแปลง ซึ่ง

จะท าการเปลี่ยนสิ่งเขา้ให้เป็นสิ่งออก ตัวอย่างเช่น กระบวนการผลิต กระบวนการหายใจ

ของมนุษย์หรอืกระบวนการค านวณทางคณิตศาสตร์ 

3.  สิ่งออกหรือการน าออก (Output) เกี่ยวข้องกับการเคลื่อนย้ายองค์ประที่

เกิดจากกระบวนการในการเปลี่ยนแปลงไปสู่จุดหมายปลายทาง เช่น สินค้าส าเร็จรูป      

การบริการหรอืสารสนเทศ เพื่อการจัดการสิ่งออกมาสู่สิ่งแวดล้อมอาจมีทั้งสิ่งออกที่เป็น

ผลติภัณฑ ์(Product) เป็นสินค้า หรอืการบริการ (Service) ซึ่งเป็นประโยชน์ตอ่สิ่งแวดล้อม 

4.  ผลย้อนกลับ (Feedback) ได้แก่ ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะของระบบ

เชน่ ขอ้มูลที่เกี่ยวกับสมรรถนะในการขาย เป็นผลย้อนกลับไปสู่ผู้จัดการฝ่ายขาย 

5.  การควบคุม (Control) เกี่ยวข้องกับการตรวจสอบและประเมินผล

ย้อนกลับเพื่อดูว่า ระบบด าเนนิงานไปในทิศทางที่จะบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ หรอืไม่ 

จากนั้นหน้าที่ควบคุมจะท าการปรับเปลี่ยนสิ่งเขา้ หรอืกระบวนการเท่าที่จ าเป็น เพื่อให้

แนใ่จว่า ระบบผลิตสิ่งออกที่ถูกต้อง   

ผลย้อนกลับมักจะรวมเป็นส่วนของแนวคิดของหน้าที่ควบคุมเพราะผล

ป้อนกลับจะเป็นส่วนหนึ่งที่จ าเป็นในการปฏิบัติการ ผลป้อนกลับที่เกิดขึน้แบ่งออกเป็น 2 

ประเภท คือ ผลป้อนกลับเชิงบวก (Positive Feedback) หมายถึง ผลป้อนกลับที่เป็นไปตาม

เป้าหมายที่วางไว้กับผลป้อนกลับเชงิลบ (Negative Feedback)หมายถึง ผลป้อนกลับแสดง

ให้เห็นว่า สิ่งออกเบี่ยงเบนออกไปจากเป้าหมายของระบบที่วางไว้ ซึ่งในสภาพความเป็น

จรงิ สมรรถนะของระบบโดยส่วนใหญ่จะมีแนวโน้มที่เบี่ยงเบน หรอืลดลงตลอดเวลา 

 

3.  ขั้นตอนของการวิเคราะห์ระบบ 

 

         สุพานี สฤษฏ์วานิช (2546, หนา้ 293-295) ได้สรุปขั้นตอนการวิเคราะห์

ระบบ ดังนี้ 

3.1  ปัญหา (Identify Problem) รวบรวมสิ่งที่เป็นปัญหา 

3.2  จุดมุ่งหมาย (Objective) ก าหนดวัตถุประสงค์เพื่อการแก้ปัญหา 

3.3  ศกึษาข้อจ ากัดต่างๆ (Constraints) พิจารณาขอบเขตเพื่อการศึกษา

ข้อจ ากัด ระบุหน้าที่ของส่วนต่างๆ ในระบบ 

3.4  ทางเลือก (Alternative) ค้นหาและเลือกวิธีการต่างๆ ในการแก้ปัญหา 
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3.5  การพิจารณาทางเลือกที่เหมาะสม (Selection) หาทางแก้ปัญหาที่

สามารถแก้ปัญหาได้จริง 

3.6  การทดลองปฏิบัติ (Implementation) ทดลองปฏิบัติกับกลุ่มย่อย 

3.7  การประเมิน (Evaluation) ประเมนิหาจุดดีจุดย่อย 

3.8  การปรับปรุงแก้ไข (Modification) ปรับปรุงส่วนที่บกพร่องน าส่วนดีไป

ปฏิบัติตอ่ไป  ดังภาพประกอบการบริหารเชิงระบบ (Strategic Management)  
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ในการก าหนดนโยบาย วางแผนเพื่อการใชก้ารบริหารองค์กรปัจจุบันจะต้อง

คิดให้เป็นระบบ ตัง้แต่ปัจจัยที่เกี่ยวข้องทั้งหมด กระบวนการหรอืขั้นตอนปฏิบัติ/วิเคราะห์ 

ผลลัพธ์/ผลผลติ/นโยบายที่ได้รับ และมีการพัฒนาโดยต่อเนื่องเพราะสถานการณ์และ

สิ่งแวดล้อมจะมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลารวมทั้งบทเรียนที่ได้รับจะต้องถูกน ามา

ปรับปรุงแก้ไขเป็นปัจจัยน าเข้าในระบบต่อไป 

1.  ปัจจัยน าเข้า (Input) โดยทั่วไปประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ คอื คน (Man) 

เป็นทรัพย์สิน (Assets) ที่ส าคัญที่สุดของการพัฒนาหน่วยงาน ผูน้ าแตล่ะระดับที่มี

ความส าคัญที่สุด ในการบริหารองค์กร คนจะต้องมจี านวนที่เหมาะสมกับงานโดยมีการลด

จ านวนจากเดิม (Downsizing) จะต้องพัฒนาคนให้มคีุณภาพสูงสุดใหอ้ยู่ในองค์กร ทั้งด้าน

ความรู ้ความเข้าใจ ทักษะ ค่านิยมหรือทัศนคตทิี่ด ีและมีพฤติกรรมที่ดี Material ได้แก่ 

วัสดุ อุปกรณ์  เครื่องมอื สิ่งก่อสรา้ง ที่ดิน เป็นต้นเงนิ (Money) ขอ้มูล ขา่วสาร 

(Information) ในยุคปัจจุบันถือว่ามีความส าคัญมาก โดยจะต้องมีองค์ประกอบ คอื ตอ้ง

ตรงกับความต้องการของผู้ใช้งาน (Relevance) น่าเชื่อถือ (Reliable) ทันสมัย (Update) 

ครบถ้วยสมบูรณ์ (Completeness) ถูกต้องแมน่ย า (Accurate) และทันเวลาการใช้งาน 

(Timely Technology)   

2.  กระบวนการ (Process) โดยทั่วไปจะมีองค์ประกอบดังนี้ การบริหาร

จัดการ (Management) ซึ่งจะต้องประกอบด้วย 

ภาพประกอบ  2  การบริหารเชงิระบบ (Strategic Management) (สุพาน ีสฤษฏ์วานิช,    

                      2546) 

ปัจจัยน าเข้า 

(Input) 

กระบวนการ 

(Process) 

Output 

Outcome 

Ultimate 

 
Feedback and 

Environment 

Change 
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2.1 การวางแผน (Planning) ส าหรับการวางแผนนั้นจะต้องประกอบด้วย

จุดหมายปลายทางที่ตอ้งการ (End) และวิธีการ (Mean) โดย End ต้องมีความชัดเจน

เกี่ยวกับวิสัยทัศน ์(Vision) ภารกิจ (Mission) เป้าประสงค์ (Goal) และวัตถุประสงค์ 

(Objective) ส าหรับวิธีการ (Mean) หรอืกลยุทธ์ จะต้องผา่นการท า SWOT Analysis เพื่อ

วิเคราะห์สภาพแวดล้อมโดยละเอียดได้แก่การวิเคราะหผ์ลกระทบจากปัจจัยภายในและ

ปัจจัยภายนอก เกี่ยวกับ จุดอ่อน จุดแข็ง อุปสรรค ละโอกาส เพื่อหาหนทางปฏิบัติที่ดี

เหมาะสมที่สุด ส าหรับการด าเนนิการนั้น ต้องตอบค าถามว่า จะท าอะไร ท าไม เมื่อไร        

ที่ไหน ใครรับผดิชอบ กลุ่มผู้ใช้ มีวธิีการอย่างไร ใช้งบประมาณที่ไหน 

2.2  การจัดการ (Organizing) ได้แก่ การจัดคน งาน ต าแหน่งที่เหมาะสม

องค์ประกอบหลักซึ่งการจัดองค์กรตอ้งค านึงถึง โครงสร้าง (Structure) โดยจะต้องไม่

ยุ่งยากซ้ าซ้อน (Complexity) ขัน้ตอนทางธุรการง่าย (Low Formalization) มกีารมอบ

อ านาจและการกระจายอ านาจ (Empowerment and Decentralization)   

2.3  ผลลัพธ์และผลกระทบ (Outcome and Impact) ในปัจจุบันการบริหาร

ระบบงานโครงการ จะต้องมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ดังนี้ 

2.3.1 ผลผลิตมีคุณภาพ ประสทิธิภาพ 

2.3.2 ประหยัด คุ้มค่า กับงบประมาณที่ใช้ 

2.3.3 เพียงพอ ทั่วถึง 

2.3.4 เป็นธรรม เสมอภาพ 

2.3.5 ซื่อสัตย์สุจริต 

2.3.6 ตอบสนองความตอ้งการผู้ใช้งาน 

2.3.7 ประชาชนพึงพอใจ ไม่ผลกระทบต่อสิ่งแวดล้ม เศรษฐกิจ และ

สังคม 

 

4.  ลักษณะการบริหารองค์การโดยอาศัยทฤษฎีระบบ 

 

การบริหารงานองค์การในเชิงระบบ หมายถึง ความพยายามที่จะน าข่าวสาร 

ทรัพยากรและเทคโนโลยีจากสภาพแวดล้อมภายนอกเข้ามาในองค์การและเป็นความ

พยายามที่จะให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทรัพยากรทั้งหลายให้ออกมาในรูปของผลงานตามที่
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องค์การตอ้งการระบบของศลิปะและทักษะในการบริหารถือเป็นระบบที่ส าคัญระบบหนึ่ง

ในองค์การและเป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยทั้งหมดในองค์การ 

Churchman (อ้างถึงใน Kast and Rosensweig, 1985, p. 109) ให้ความเห็น

เกี่ยวกับระบบศลิปะและทักษะในการบริหารองคก์ารไว้ว่า “ปัจจัยสุดท้ายที่ก าหนดหนา้ที่

ตัดสินใจวัตถุประสงค์ทั้งหมด และเชื่อมโยงมาตรฐานของระบบย่อยๆ ไปยังระบบใหญ่

ได้แก่ “ระบบการบริหาร” ระบบการบริหารเป็นความพยายามในการด าเนินการ

เปลี่ยนแปลงทรัพยากรทั้งหลายเพื่อให้เป็นไปตามเป้าหมายเฉพาะของระบบการบริหาร

นั้นๆ สังกัดอยู่ และส่งผลงานกลับออกไปสู่สภาพแวดล้อมในทัศนะของกสนบริหารเชงิ

ขบวนการกล่าวได้ว่า ขบวนการบริหารประกอบไปด้วยขั้นตอนที่ส าคัญ 4 ขั้น คอื 1) การ

วางแผน  2) การจัดองค์การ 3) การควบคุม 4) การประเมินผลงาน และขั้นตอนทั้ง 4 

ดังกล่าว เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับองค์การทุกประเภท ตั้งแต่องค์การทางธุรกิจถึงองค์การของ

รัฐ โดยไม่ค านงึถึงลักษณะเฉพาะที่แตกต่างกัน เช่น ลักษณะของผลผลิตการท างานและ

องค์ประกอบอื่นๆ ในองค์การนักทฤษฎีระบบได้ช้ีให้เห็นว่าขบวนการบริหารทั้ง 4 ขั้นตอน 

ดังกล่าวก็คือ ระบบการบริหารองค์การนั้นเอง นอกจากนี้ในระบบการบริหารองค์การยัง

เกีย่วพันกับทักษะและศลิปะในการตัดสินใจของผู้บริหารในทุกๆ ขั้นตอนของกระบวนการ

บริหาร 

Parson, Petit Thompson (อ้างถึงใน เฉลียว บุรีภักดี, 2542, หนา้ 37) ได้

ชีใ้ห้เห็นว่า ระบบการบริหารเป็นความพยายามในการด าเนนิการเปลี่ยนแปลงทรัพยากร

ทั้งหลาย (Input to the System) เพือ่ให้เป็นไปตามเป้าหมายเฉพาะของระบบที่การบริหาร

นั้นๆ สังกัดอยู่ และส่งผลงานกลับออกไปสู่สภาพแวดล้อม (Output to the Environment) 

การบริหารจะต้องประกอบไปด้วยระบบการด าเนินงานที่แตกต่างกันเป็น 3 ระดับ คือ 

ระดับของการปฏิบัติการ ระดับของการร่วมมอืประสานงาน และระดับของการวางแผนเพื่อ

ก าหนดยุทธวิธี 

ระดับของการปฏิบัติงานจริงๆ หรอืเรียกได้วา่เป็นระบบย่อยที่ท าหน้าใน 

การปฏิบัติงานจริงๆ จะเป็นผูด้ าเนนิการ ปฏิบัติงานจรงิๆ ยุ่งเกี่ยวโดยตรงอยู่กับปัญหา

ทางดา้นเทคนิค และประสิทธิภาพของการท างานในเชิงเศรษฐกิจ การศกึษาในระดับการ

ปฏิบัติงานนีอ้าศัยวิธีการของระบบปิด ซึ่ง Thompson กล่าวไว้ว่า “ภายใต้ปทัสถานของ

ความมเีหตุผล องค์การต้องการที่จะป้องกันเทคโนโลยีของตนจากอิทธิพลของ

สภาพแวดล้อมการที่เราไม่สามารถตัดปัจจัยภายนอกได้อย่างสมบูรณ์จงึจ าเป็นที่ต้อง
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ปกป้องอิทธิพลของสภาพแวดล้อม โดยน าเอาทรัพยากรและผลิตภาพของระบบเข้ามาเป็น

เครื่องมือปกป้องเทคโนโลยีของระบบดังกล่าว” ในระดับนีจ้งึจะไม่มีคดิค านึงถึงอทิธิพล

ของสภาพแวดล้อมแตจ่ะค านึงแตท่รัพยากร   ที่ต้องใช้และผลผลติที่ได้จากระบบว่ามี

ประสิทธิภาพเพียงใด 

ระดับของการวางแผนเพื่อก าหนดยุทธวิธี เรยีกได้วา่เป็นระดับของการ

ก าหนดนโยบายในระดับนีอ้งค์การจะต้องประสบกับความไม่แน่นอนในอัตราที่สูง

โดยเฉพาะอย่างยิ่งเกี่ยวกับการรับข้อมูลข่าวสารจากสภาพแวดล้อม ซึ่งปราศจากระบบ

ของการควบคุม หรอืมีการควบคุมที่นอ้ยมาก ดังนั้นการบริหารในระดับนีจ้ึงควรจะมี

ลักษณะของระบบเปิด และมุ่งเน้นในการที่จะปรับตัวหรือพัฒนายุทธวิธี ก าหนดนโยบาย

และสร้างเทคโนโลยีใหก้ับองค์การ 

ระดับของการรว่มมือประสานงาน เป็นระดับที่เกิดระหว่างระดับของการ

ปฏิบัติการและระดับของการวางแผนเพื่อสร้างยุทธวิธี ในระดับนีผู้บ้ริหารจะมีลักษณะของ

ผูไ้กล่เกลี่ย และท าหนา้ที่ประสานงานระหว่างระดับทั้งสอง ระดับนีจ้ะท าหน้าที่

เปลี่ยนแปลงความไม่แน่นอนของสภาพแวดล้อมให้อยู่ในลักษณะที่มเีหตุผล และเป็นสิ่งที่

จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงาน 

ระบบของการก าหนดยุทธวิธี และวางแผน เป็นระบบที่เกี่ยวข้องกับการ

น าเอาปรัชญาของระบบเปิดไปใช้ ผูบ้ริหารที่อยู่ในระดับนีจ้ะต้องเข้าใจถึงความตอ้งการ

ของสังคม เข้าใจถึงอิทธิพลของสภาพแวดล้อมที่มีต่อองค์การ การใชท้ฤษฎีระบบเป็น

เครื่องมือจะช่วยให้นักบริหารสามารถอธิบายธรรมชาติขององค์การในระยะยาวท าให้

สามารถตัดสินใจได้ถูกต้องในอันที่จะคัดเลือกทรัพยากรที่เหมาะสมเพื่อให้องค์การ

สามารถบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ 

บทบาทของผู้บริหาร การศึกษาองค์การในลักษณะของระบบท าให้บทบาท

ของผู้บริหารเปลี่ยนแปลงไปจากที่เคยเป็น ในทฤษฎีการบริหารสมัยเก่าได้เน้นความ

สมเหตุสมผลในแง่ของประสิทธิภาพเชิงเศรษฐกิจ ความคิดของระบบปิดเหมาะสมส าหรับ

การท างานในระดับปฏิบัติการแต่ไม่เหมาะสมในระดับของการประสานงาน และการ

ก าหนดแผนงาน นักพฤติกรรมศาสตรล์ะเลยเรื่องราวเกี่ยวกับเทคโนโลยีขององค์การ

โครงสรา้งขององค์การรวมทั้งอิทธิพลของสภาพเดิมแต่ใหค้วามสนใจเพียงเฉพาะเรื่องราว

ของเทคโนโลยี ที่สามารถน ามาช่วยประกอบการตัดสินใจของผู้บริหาร การพิจารณา

องค์การในลักษณะระบบเปิด ท าใหเ้กิดบทบาทที่ยุ่งยากในการบริหารเพิ่มมากขึ้นผูบ้ริหาร
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จะต้องเผชิญและจัดการกับลักษณะที่ไม่แน่นอน นา่สงสัยและที่ส าคัญที่สุดจะต้องเกี่ยวข้อง

กับการปรับองค์การให้เข้ากับเงื่อนไขใหม ่การบริหารจงึเป็นขบวนการอันหนึ่งที่จะช่วยให้

เกิดการเชื่อมโยงระหว่างปัจจัยย่อยๆ ทั้งหลายในองค์การ  

หลังจากที่ได้ทบทวนทฤษฎรีะบบ และทฤษฏีกระบวนการบริหาร ซึ่ง

สามารถสรุปได้วา่ แนวคิดเกี่ยวกับทฤษฏีระบบอันประกอบด้วย ตัวป้อน (Input) 

กระบวนการ (Process) และผลผลิต (Output) ทั้ง 3 องค์ประกอบ มคีวามสัมพันธ์

ต่อเนื่องกัน ขึ้นต่อกัน และมีความสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมซึ่งจะส่งผลกระทบต่อการ

ด าเนนิงานขององค์การ ท าใหอ้งค์การต้องปรับตัวโดยอาศัยข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) 

ระบบโดยทั่วไปมี 2 ระบบ กล่าวคือ ระบบปิด (Closed System) ซึ่งเป็นระบบที่ไม่สัมพันธ์

กับสิ่งแวดล้อม องค์การหรือหน่วยงานใดๆ ซึ่งตรงข้ามกับระบบเปิด (Open System) ซึ่ง

ผูว้ิจัยน ามาประกอบกับทฤษฎีการบริหารของ Robbins ที่กล่าวถึงกระบวนการบริหาร                    

อันประกอบด้วย การวางแผน (Planning) การจัดองค์กร (Organizing) การน า (Leading) 

การควบคุม (Controlling) ทฤษฎีทั้ง 2 เป็นกรอบความคิดของผู้วิจัยที่น าไปพัฒนารูปแบบ

การบริหารหลักสูตรที่มีประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่ในภาคตะวันออก   

เฉียงเหนอืตอนบน 

 

ตอนที่ 3 แนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบ 

1.  ความหมายของรูปแบบ 

รูปแบบหรอืโมเดล มาจากค าในภาษาอังกฤษ “Model” มนีักวิชาการได้ให้

ความหมายของ รูปแบบ ดังนี ้

พูนสุข หงิคานนท์ (2540, หน้า 50) วาโร เพ็งสวัสดิ์ (2543, หนา้ 6) ดิเรก 

วรรณเศียร (2545, หน้า 49) วิสุทธิ์ วิจติรพัชราภรณ์ (2547, หนา้ 10) และพูนย์ชัย                  

ยาวิราช (2550, หน้า 15)  ได้กล่าวถึงความหมายของรูปแบบซึ่งสรุปได้ว่า รูปแบบ 

หมายถึง แบบอย่างและแบบจ าลองของสถานการณ์ เพื่ออธิบายความสัมพันธ์ที่ซับซ้อน

ของปรากฏการณ์อย่างใดอย่างหนึ่งหรอืแสดงโครงสร้างระหว่างชุดปัจจัย หรอืตัวแปร

ต่างๆ หรอืองค์ประกอบที่ส าคัญในเชงิความสัมพันธ์ ซึ่งมีความเป็นเหตุผลซึ่งกันและกัน  

ท าให้เข้าใจข้อเท็จจรงิหรอืปรากฏการณ์ในเรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะได้ง่ายขึ้น 
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2.  ประเภทของรูปแบบ 

นักวิชาการได้แบ่งประเภทของรูปแบบดังนี้ 

กรรณิกา เจิมเทียนชัย (2539, หนา้ 82) ได้แบ่งประเภทของรูปแบบเป็น 2 

ชนิด ได้แก่   

1.  รูปแบบเป็นสิ่งที่เป็นรูปธรรม 

2.  รูปแบบของสิ่งที่เป็นนามธรรม 

วัฒนา สุวรรณไตรย์ และประยูร บุญใช้ (2549, หนา้ 59) ได้จ าแนกรูปแบบ

เป็น 5 ประเภทคือ  

1.  Analogue Models  เป็นรูปแบบที่ใชห้ลักและรูปแบบนี้ ให้ประโยชน์ใน

ด้านการท านาย  

2.  Semantic Models เป็นรูปแบบที่ใชก้ารบรรยายด้วย ภาษาเป็นหลัก 

รูปแบบนีจ้งึขึ้นอยู่กับความชัดเจนของภาษาที่บรรยาย และวิธีการบรรยาย  

3.  Schematic Models เป็นรูปแบบที่ใชแ้ผนภูมิหรอืแผนที่ ตลอดจนความ

เชื่อมโยงเป็นหลัก  

4.  Mathematical Models เป็นรูปแบบที่สามารถเขียน ความสัมพันธ์ในรูป

สูตรหรอืสมการทางคณิตศาสตร์ได้  

5.  Causal Models รูปแบบนีไ้ด้รับความสนใจช่วงหลัง ค.ศ. 1970 และเพิ่ม

ความส าคัญแก่วงการวิจัยมากขึ้น 

วาโร เพ็งสวัสดิ์ (2553, หน้า 3) ได้แบ่งรูปแบบเป็น  2 ลักษณะ คอื 

1.  รูปแบบเชงิกายภาพ (Physical  Models) แบ่งออกเป็น 2 ลักษณะคือ 

1.1  รูปแบบของสิ่งใดสิ่งหน่ึง (Model of) หมายถึง รูปแบบหรอื

แบบจ าลองที่ออกมาจากของจริง 

1.2  รูปแบบเพื่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง (Model for) หมายถึง รูปแบบหรอื

แบบจ าลองที่สร้างและออกแบบไว้เพื่อใชเ้ป็นต้นแบบของสิ่งใดสิ่งหน่ึง 

2.  รูปแบบเชงิแนวความคิด (Conceptual Models) แบ่งออกเป็น 2 ลักษณะ 

คือ 

2.1  รูปแบบเชงิแนวความคิดของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง (Conceptual Models-of) 

คือ  รูปแบบที่สรา้งขึน้โดยจ าลองมาจากทฤษฎีที่มอียู่แล้ว 
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2.2  รูปแบบเชงิแนวความคิดเพื่อสรา้งสิ่งใดสิ่งหน่ึง (Conceptual 

Models-for)  คือ  รูปแบบที่สรา้งขึ้นเพื่อใช้อธิบายตัวสาระของทฤษฎี 

Smith and Other (อ้างอิงในประสิทธิ์ เขียวศรี, 2544, หน้า 115) ได้จ าแนก

รูปแบบออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 

1.  รูปแบบเชงิกายภาพ (Physical Model) จ าแนกเป็น 

1.1  รูปแบบคล้ายจริง (Iconic Model) มีลักษณะคล้ายของจริง เช่น 

เครื่องบินจ าลอง  หุ่นไล่กา  หุ่นตามร้านตัดเสือ้ผา้ 

1.2  รูปแบบเสมือนจริง (Analog Model) มลีักษณะคล้ายปรากฏการณ์

จรงิ เช่น การทดลองทางเคมีในหอ้งปฏิบัติการก่อนจะท าการทดลอง เครื่องบินจ าลองที่บิน

ได้ หรอืเครื่องฝกึหัดบิน เป็นต้น รูปแบบชนิดนีม้ีความใกล้เคียงความจริงมากกว่าแบบแรก 

2.  รูปแบบเชงิสัญลักษณ์ (Symbolic Model) จ าแนกเป็น 

2.1  รูปแบบข้อความ (Verbal Model) หรือรูปแบบเชงิคุณภาพ 

(Qualitative  Model) เป็นการใชข้้อความปกติธรรมดาในการอธิบายโดยย่อ เชน่ ค า

พรรณนาลักษณะงานอธิบายรายวิชา เป็นต้น Bertalanffy (1968, หนา้ 24) ผู้สร้างทฤษฎี

ระบบกล่าวว่าการมรีูปแบบข้อความนัน้แมบ้างครั้งจะเข้าใจยาก แต่ยังดกีว่าไม่มีรูปแบบ

เสียเลย เพราะอย่างนอ้ยก็เป็นแนวทางในการสร้างรูปแบบประเภทอื่นตอ่ไป 

2.2  รูปแบบทางคณิตศาสตร ์(Mathematical Model) หรอืรูปแบบเชงิ

ปริมาณ (Quantitative Model) เช่น สมการ และโปรแกรมเชิงเส้น เป็นต้น 

Hersey, P; Blanchard, K.H. and Johnson, D.W. (อ้างอิงในพูนย์ชัย ยาวิราช, 

2550, หนา้ 17) รูปแบบกับทฤษฎีไมใ่ช่สิ่งเดียวกัน แต่มีความสัมพันธ์กันใน 2 ลักษณะ คอื 

1.  รูปแบบเชงิทฤษฎี (Theoretical Model) คือ โมเดลที่สร้างขึ้นจาก

ประสบการณ ์ งานวิจัยหรือทฤษฎีที่มอียู่แล้ว เพื่อหาข้อสรุปที่ใช้อธิบายท านายหรือ

ควบคุมปรากฏการณ์ของเรื่องที่ศกึษา เมื่อทดสอบโมเดลกับข้อมูลที่เก็บรวบรวมไว้แล้ว ถ้า

มีความสอดคล้องกับโมเดลนั้นก็มีความน่าเชื่อถือ อันอาจน าไปสู่การสร้างทฤษฎีในเรื่อง

นั้นๆ ตอ่ไป ดังนั้นการสร้างโมเดลเชิงทฤษฎีจึงอาจเป็นเพียงขั้นตอนหนึ่งของการสร้าง

ทฤษฎีใหม่ๆ เท่านั้น 

2.  รูปแบบเชิงปฏิบัติ (Practical Model) คือ โมเดลที่สร้างขึ้นจากทฤษฎี                       

ที่มอียู่แล้ว เพื่อท าให้เกิดความเข้าใจทฤษฎีน้ันได้งา่ยยิ่งขึน้ หรอืเพื่อน าไปใช้อธิบาย ท านาย
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หรอืควบคุมปรากฏการณ์ที่ศกึษา ดังนั้นโมเดลจึงเป็นเพียงรูปแบบอย่างหนึ่งที่ได้จากการ

ถ่ายทอดจากทฤษฎีไปสู่การปฏิบัติ  

 สรุปได้วา่การแบ่งประเภทของรูปแบบหรอืแบบจ าลองนั้นไมม่ีหลักเกณฑ์

ตายตัวว่า ควรมีองค์ประกอบอย่างไรจงึจะเหมาะสม เนื่องจากรายละเอียดและ

องค์ประกอบที่เหมาะสมอันเป็นแนวคิดที่สอดคล้องกับแนวคิดเชงิระบบ ทั้งนี้ขึ้นกับ

วัตถุประสงค์ในการอธิบาย หรอืการใช้รูปแบบหรอืแบบจ าลองนั้นๆ   

 

3.  องค์ประกอบของรูปแบบ 

นักวิชาการก าหนดขั้นตอนการพัฒนารูปแบบไว้ต่างๆ กันดังนี้ 

Brown and Moberg (อ้างอิงในพูนย์ชัย ยาวิราช, 2550, หนา้ 15) สังเคราะห์

รูปแบบขึน้มาจากแนวคิดเชิงระบบ (System Approach) กับหลักการบริหารตาม

สถานการณ์ (Contingency Approach) กล่าวว่าองค์ประกอบของรูปแบบประกอบด้วย  

1) สภาพแวดล้อม (Environment) 2) เทคโนโลยี (Technology) 3) โครงสรา้ง 

(Structure) 4) กระบวนการจัดการ  (Management Process) 5) การตัดสินใจสั่งการ 

(Decision making)  

Vancevion และคณะ (อ้างอิงในพูนย์ชัย  ยาวิราช, 2550, หน้า 15) กล่าวว่า 

รูปแบบ มีลักษณะบางประการของระบบปิด แสดงถึงองค์ประกอบย่อยของระบบซึ่ง

ประกอบด้วย 4 ส่วนคือ 1) ปัจจัยน าเข้า 2) กระบวนการ 3) ผลผลติ และ 4) ข้อมูล

ป้อนกลับจากสภาพแวดล้อม  รูปแบบในลักษณะนีถ้ือว่าผลผลติของระบบเกิดจากการที่มี

ปัจจัยน าส่งเข้าไปผ่านกระบวนการซึ่งจะจัดกระท าให้เกิดผลผลิตขึน้ และใหค้วามสนใจกับ

ข้อมูลป้อนกลับจากสภาพแวดล้อมภายนอก  ซึ่งแสดงถึงการเริ่มมลีักษณะของความเป็น

ระบบเปิด   

จากทัศนะของนักวิชาการข้างตน้ สรุปได้วา่องค์ประกอบของรูปแบบ 

จ านวนขององค์ประกอบ  โครงสรา้งและความสัมพันธ์ขององค์ประกอบขึน้อยู่กับ

ปรากฏการณ์ที่ก าลังศึกษาหรอืออกแบบ ทั้งนีเ้พื่อให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์และ

เป้าหมายที่ตอ้งการ 
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4.  ลักษณะของรูปแบบที่ดี 

จากการศกึษาแนวคิดของนักวิชาการเกี่ยวกับคุณลักษณะที่ดขีองรูปแบบ 

เชน่ รุ่งนภา จติรโรจนรักษ์ (2548, หนา้ 15) และวาโร เพ็งสวัสดิ์ (2553, หน้า 6) สรุป                    

ได้วา่รูปแบบหรอืแบบจ าลองที่ดี ควรจะสามารถอธิบายหรอืเป็นตัวแทนของเรื่องหรือ

สถานการณท์ี่ตอ้งศึกษาหรือต้องการอธิบายได้อย่างชัดเจนและสมเหตุสมผล คุณลักษณะ

ที่ดขีองรูปแบบมดีังนี้ 

4.1  ควรประกอบด้วยความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างระหว่างตัวแปรมากกว่าจะ

เน้นความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรรวมๆ และสามารถอธิบายโครงสรา้งความสัมพันธ์เชิง

เหตุผลของเรื่องที่จะศกึษาได้อย่างชัดเจน   

4.2  ควรใช้เป็นแนวทางในการพยากรณ์ผลที่ตามมาซึ่งสามารถตรวจสอบ

ได้โดย การสังเกตและหาข้อสนับสนุนด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ได้ เมื่อทดสอบแบบจ าลอง

แล้ว หากปรากฏว่าไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์แบบจ าลองนั้นต้องถูกยกเลิก 

4.3  ควรน าไปสู่การสร้างแนวคิดใหม่หรือความสัมพันธ์ใหมข่องเรื่องที่

ศกึษาได้ 

4.4  แบบจ าลองจะเป็นเช่นไรขึน้อยู่กับกรอบทฤษฎีในเรื่องนั้นๆ 

4.5  ควรจะต้องระบุหรอืชีใ้ห้เห็นถึงกลไกเชิงเหตุผลของเรื่องที่ศกึษา ดังนัน้                   

นอกจากแบบจ าลองจะเป็นเครื่องมือในการพยากรณ์แล้ว ยังใชเ้ป็นเครื่องมอืในการอธิบาย

ปรากฏการณ์ได้ด้วย 

4.6  ควรเป็นเครื่องมอืในการสร้างความคิดรวบยอดใหมแ่ละเสริมสร้าง

ความสัมพันธ์ของตัวแปรใหม่ ซึ่งจะเป็นการเพิ่มองคค์วามรูใ้นเรื่องที่ก าลังศกึษา 

 

5.  การพัฒนารูปแบบ 

วาโร  เพ็งสวัสดิ์ (2553, หน้า 9-10) ได้กล่าวว่า รูปแบบเป็นสิ่งที่ได้รับการ

พัฒนาขึ้น เพื่อบรรยายลักษณะที่ส าคัญของปรากฏการณ์อย่างใดอย่างหนึ่งในเรื่องที่ก าลัง

ศกึษาให้เกิดความเข้าใจเบือ้งตน้ จากการศกึษาแนวคิดและกระบวนการวิจัยเกี่ยวกับการ

พัฒนารูปแบบและน าไปสู่การศกึษาในเชิงลกึต่อไป ดังนั้นรูปแบบที่พัฒนาจึงมคีวามชัดเจน

และเหมาะสม การพัฒนารูปแบบแบ่งออกเป็น 2 ขั้นตอน ได้แก่   

ขั้นตอนที่ 1 การสร้างหรอืพัฒนารูปแบบ ในขั้นตอนนี้ผู้วิจัยจะสร้างหรอื

พัฒนารูปแบบขึน้มาก่อนเป็นรูปแบบตามสมมตฐิาน (Hypothesis Model) โดยศกึษาแนวคิด  
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ทฤษฎี และผลการวิจัยที่เกี่ยวข้อง นอกจากนี้ผู้วิจัยอาจศกึษารายกรณีหน่วยงานที่

ด าเนนิการในเรื่อง นั้นๆ ได้เป็นอย่างด ีซึ่งผลการศึกษาจะน ามาใช้ก าหนดองค์ประกอบหรอื

ตัวแปรต่างๆ ภายในรูปแบบ รวมทั้งลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบหรือตัวแปร

เหล่านั้น  หรือล าดับก่อนหลังของแต่ละองค์ประกอบในรูปแบบ ดังนั้นการพัฒนารูปแบบ      

ในขั้นตอนนี้จะต้องอาศัยหลักการของเหตุผลเป็นรากฐานส าคัญ ซึ่งโดยทั่วไปการศึกษา

ขั้นตอนนีจ้ะมีขั้นตอนย่อยๆ ดังนี้ 

1.  การศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพือ่น าสารสนเทศที่ได้มา

วิเคราะห์ และสังเคราะหเ์ป็นรา่งกรอบความคิดการวิจัย 

2.  การศกึษาจากบริบทจริง ในขั้นตอนนีอ้าจจะด าเนนิการได้หลายวิธี 

ดังนี้ 

2.1  การศกึษาสภาพและปัญหาการด าเนินการในปัจจุบันของ

หนว่ยงาน โดยศกึษาความคิดเห็นจากบุคคลที่เกี่ยวข้อง (Stakeholder) ซึ่งวิธีศกึษาอาจจะ

ใช้วธิีสัมภาษณ์ การสอบถาม การส ารวจ การสนทนากลุ่ม เป็นต้น 

2.2  การศกึษารายกรณี (Case study) หรอืพหุกรณี หน่วยงานที่

ประสบความส าเร็จ หรอืมีแนวปฏิบัติที่ดีในเรื่องที่ศกึษา เพื่อน ามาเป็นสารสนเทศที่ส าคัญ

ในการพัฒนารูปแบบ 

2.3  การศกึษาข้อมูลจากผู้เช่ียวชาญหรอืผูท้รงคุณวุฒิ  วธิีศึกษา

อาจจะใช้วธิีการสัมภาษณ์ การสนทนากลุ่ม (Focus  Group  Discussion) เป็นต้น 

3.  การจัดท ารูปแบบ ในขั้นตอนนี้จะใช้สารสนเทศที่ได้ในข้อ 1. มา

วิเคราะห์และสังเคราะหเ์พื่อก าหนดเป็นกรอบความคิดการวิจัย เพื่อน ามาจัดท ารูปแบบ 

อย่างไรก็ตามในการวิจัยบางเรื่องนอกจากจะศกึษาตามขั้นตอนที่กล่าว

มาแล้ว  ผูว้ิจัยยังอาจจะศกึษาเพิ่มเติมโดยใช้กระบวนการวิจัยเดลฟาย (Delphi Technique) 

หรอืการสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) ในการพัฒนารูปแบบก็ได้ 

ขั้นตอนที่ 2 การทดสอบความเที่ยงตรงของรูปแบบ ภายหลังจากที่ได้พัฒนา

รูปแบบในขั้นตอนแรกแล้ว  จ าเป็นจะต้องทดสอบความเที่ยงตรงของรูปแบบดังกล่าว  

เพราะรูปแบบที่พัฒนาขึน้ถึงแม้จะพัฒนาโดยมีรากฐานจากทฤษฎี แนวความคิด  รูปแบบ

ของบุคคลอื่น และผลวจิัยที่ผา่นมา แตก่็เป็นเพียงรูปแบบตามสมมติฐาน ซึ่งจ าเป็นที่

จะต้องตรวจสอบความเที่ยงตรงของรูปแบบว่ามีความเหมาะสมหรอืไม่ เป็นรูปแบบที่มี

ประสิทธิภาพตามที่มุ่งหวังไว้หรือไม ่การเก็บรวบรวมข้อมูลในสถานการณ์จริงหรอืทดลอง
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ใช้รูปแบบในสถานการณ์จริงจะช่วยให้ทราบอิทธิพลหรือความส าคัญขององค์ประกอบย่อย

หรอืตัวแปรต่างๆ  

ทิศนา แขมมณี (2551, หน้า 20) ได้เสนอขั้นตอนในการสร้างและพัฒนา

รูปแบบไว้ 5 ขัน้ตอน ดังนี้ 

1.  ขั้นรวบรวมปัญหา (Problem Formulation) เพื่อให้รู้ว่าอะไรคือปัญหาที่

แท้จรงิ 

2.  ขั้นพัฒนารูปแบบ (Model Construction) ด าเนนิการภายหลังจากที่ได้

รวบรวมปัญหาต่างๆ แล้ว ในการสร้างรูปแบบต้องพิจารณาวัตถุประสงค์เบื้องต้นของ            

การสรา้งและต้องรู้ถึงลักษณะเฉพาะที่ต้องการของผลผลติด้วย ตอ้งรูข้้อมูลสารสนเทศที่

จ าเป็นและควรค านึงถึงค่าใช้จ่ายในการสร้างและความสนใจของผู้ใช้ดว้ย เพราะถ้ารูปแบบ

มีคา่ใช้จ่ายสูงและไม่เป็นที่ยอมรับของผูใ้ช้ขอ้มูลที่รวบรวมมา อาจมีโอกาสบกพร่องได้ใน

ระหว่างการด าเนนิงานขั้นต่างๆ จึงควรมกีารให้จ ากัดความสภาพการณ์ การสุ่มตัวอย่าง

และท าตามหลักวิชาอย่างเคร่งครัด 

3.  การทดสอบรูปแบบ (Testing the Model) เมื่อสร้างรูปแบบเสร็จแล้วควร

ทดสอบโดยพิจารณาถึง 

3.1  มีความตรงตามสถานการณจ์ริง (Valid) รูปแบบที่สรา้งขึ้นหากมี

ความใกล้เคียงกับความจริงจะดีมาก เพราะจะช่วยให้ตัดสินใจได้ดขีึน้ ไม่ยุ่งยากต่อการ

น าไปใช้และควรพิจารณาถึงระดับความส าเร็จจากการแก้ปัญหา 

3.2  มีการน าไปทดลองใชเ้พื่อเปรียบเทียบว่าผลการน าไปใช้ท าใหม้ีการ

ปรับปรุงคุณภาพในการปฏิบัติงานอย่างไร การทดลองใช้มี 2 ลักษณะคือ ทดลองย้อนหลัง 

(Retrospective Evaluation) โดยใช้กับข้อมูลในอดีต และการทดลองใชใ้นปัจจุบัน (Pretest) 

4.  การท าให้ส าเร็จ (Implementation) เมื่อผ่านการทดสอบแล้วก็ควร

สามารถที่จะน าไปใช้ใหเ้กิดความส าเร็จ เพราะไม่มีรูปแบบใดที่จะเรียกว่า ส าเร็จอย่าง

สมบูรณ์จนกว่าจะได้รับการยอมรับ ได้รับความสนใจและมีการน าไปใช้ 

5.  การพัฒนาปรับปรุงรูปแบบให้ทันสมัย (Model Updating) แมว้่าจะมีการ

น ารูปแบบไปใช้อย่างประสบความส าเร็จ แต่ก็ควรมีการพัฒนาปรับปรุงประยุกต์ให้

เหมาะสมกับวัตถุประสงค์ขององค์กรและสถานการณ์ที่มากระทบจากภายในและภายนอก

องค์กร 
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การสรา้งรูปแบบประกอบด้วยขั้นตอนที่ส าคัญ ดังนี้ 

1.  ก าหนดแนวความคิดที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์กันอย่างเป็นระบบเพื่อชีใ้ห้เห็น

ชัดว่ารูปแบบเสนออะไร  เพื่อให้ได้อะไร และสิ่งที่ได้นัน้อธิบายปรากฏการณ์อะไร และ

น าไปสู่ขอ้ค้นพบอะไรใหม่ๆ   

2.  ศกึษาค้นคว้าทฤษฎี แนวคิด รูปแบบ และผลการวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อให้

สามารถก าหนดองค์ประกอบหรอืตัวแปรต่างๆ ภายในรูปแบบ ลักษณะความสัมพันธ์

ระหว่างองค์ประกอบ หรือตัวแปรเหล่าน้ัน หรอืล าดับก่อนหลังของแตล่ะองค์ประกอบใน

รูปแบบในการสร้างหรอืพัฒนารูปแบบนั้น   

3.  ปรับปรุงโดยอาศัยข้อสนเทศจากการศกึษาค้นคว้าทฤษฎี แนวความคิด   

รูปแบบ หรอืผลการวิจัยที่เกี่ยวข้อง หรอืท าการศกึษาองค์ประกอบย่อยหรือตัวแปรแตล่ะ

ตัว  แล้วคัดเลือกองค์ประกอบหรอืตัวแปรที่ส าคัญ ประกอบกันขึ้นเป็นโครงสรา้งรูปแบบ 

4.  มคีวามสัมพันธ์เชิงโครงสร้าง สามารถท านายผลได้ สามารถขยายความ

ผลท านายได้กว้างขวางขึ้น และสามารถน าไปสู่แนวคิดใหม่ๆ โดยต้องศึกษาแนวคิด ทฤษฎี

ในการสร้างรูปแบบ น าเอาข้อมูลที่จัดเก็บมาวิเคราะห์และสังเคราะหเ์พื่อก าหนด

ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบรูปแบบ 

5.  น าข้อมูลก าหนดโครงสร้างและข้อเสนอของรูปแบบอย่างชัดเจน เพื่อ

น าไปสู่ผลสรุปเพื่ออธิบายปรากฏการณ์ที่มุง่หวังของการวิจัย มีการทดสอบ และปรับปรุง

รูปแบบก่อนน ารูปแบบไปใช้งานจริง ประเมินผลหลังจากน ารูปแบบไปใช้จริง  

สรุปได้วา่การพัฒนารูปแบบเป็นการก าหนดแนวความคิดที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์

กันอย่างเป็นระบบ จากนั้นท าการศกึษาเพื่อก าหนดองค์ประกอบหรอื ตัวแปรต่างๆ โดย

อาศัยข้อสนเทศจากทฤษฎี แนวความคิด  รูปแบบ หรอืผลการวิจัยที่เกี่ยวข้อง  ศกึษา

องค์ประกอบย่อยหรือตัวแปรแตล่ะตัว  แล้วคัดเลือกองค์ประกอบหรอืตัวแปรที่ส าคัญ  

ประกอบกันขึ้นเป็นโครงสร้างรูปแบบ   

 

6.  การตรวจสอบรูปแบบ 

จากการศกึษาแนวคิดของนักวิชาการได้แก่ อุทุมพร จามรมาน (2541, หน้า 

23) พูนย์ชัย ยาวิราช (2550, หน้า 20 -21) และวาโร เพ็งสวัสดิ์ (2553, หน้า 6) สรุปได้ว่า

การตรวจสอบรูปแบบด้วยข้อมูลเชงิประจักษ์ม ี2 วิธีซึ่งอาจใชก้ารวิเคราะห์จากหลักฐาน 

ดังนี้ 
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1.  เชิงคุณลักษณะ (Qualitative) การตรวจสอบรูปแบบจากหลักฐาน              

เชงิคุณลักษณะอาจใช้ผู้ทรงคุณวุฒิเป็นผู้ตรวจสอบ โดยผู้ทรงคุณวุฒิในบางเรื่องที่ต้องการ

ความละเอียดอ่อนมากกว่าการวิจัยเชิงปริมาณโดยเชื่อว่าการรับรู้ที่เท่ากันนั้นเป็น

คุณสมบัติพื้นฐานของผูรู้้ และได้เสนอแนวคิดการประเมินโดยผู้ทรงคุณวุฒิไว้ดังนี้ 

1.1  การตรวจสอบโดยแนวทางนี้ มิได้เน้นผลสัมฤทธิ์ของเป้าหมาย                

หรอืวัตถุประสงค์ตามรูปแบบการตรวจสอบแบบอิงเป้าหมาย (Goal Based Model)                               

การตอบสนองปัญหาและความต้องการของผู้เกี่ยวข้องตามรูปแบบการประเมินแบบ

ตอบสนอง (Responsive Model) หรือกระบวนการตัดสินใจ (Decision Making Model)                       

แตอ่ย่างใดอย่างหนึ่ง แตก่ารตรวจสอบโดยผู้ทรงคุณวุฒิจะเป็นการวิเคราะห ์วิจารณ์ 

อย่างลกึซึง้เฉพาะในประเด็นที่น ามาพิจารณา ซึ่งไม่จ าเป็นต้องเกี่ยวโยงกับวัตถุประสงค์  

หรอืผูท้ี่มสี่วนเกี่ยวข้องกับการตัดสินใจเสมอไป แต่อาจจะผสมผสานปัจจัยใน                                        

การพิจารณาต่างๆ เข้าด้วยกัน ตามวิจารณญาณของผู้ทรงคุณวุฒิ เพื่อให้ได้ข้อสรุป

เกี่ยวกับคุณภาพ ประสิทธิภาพ หรือความเหมาะสมของสิ่งที่ท าการตรวจสอบ 

1.2  การตรวจสอบที่เน้นความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง (Specialization)          

ในเรื่องที่จะตรวจสอบ โดยที่พัฒนามาจากรูปแบบการวิจารณ์งานศลิป์ (Art Criticism) ที่มี

ความละเอียดอ่อนลึกซึง้และต้องอาศัยผูเ้ชี่ยวชาญระดับสูงมาเป็นผู้วินิจฉัย เนื่องจาก           

การวัดคุณค่าไม่อาจตรวจสอบด้วยเครื่องวัดใดๆ ได้ และต้องใช้ความรู้ความสามารถของผู้

ตรวจสอบอย่างแท้จริง ต่อมาได้น าแนวคิดนีม้าประยุกต์ใชใ้นการศกึษาระดับสูงในวงการ

อุดมศกึษามากขึ้นในสาขาเฉพาะที่ตอ้งอาศัยผูรู้้ ผู้เล่นในเรื่องนั้นจริงๆ จงึจะทราบและ

เข้าใจอย่างลึกซึง้ 

1.3  รูปแบบที่ใชต้ัวบุคคล คือ ผู้ทรงคุณวุฒิเป็นเครื่องมือในการ

ตรวจสอบ โดยใหค้วามเชื่อถือว่าผูท้รงคุณวุฒินัน้เที่ยงธรรม และมีดุลยพินิจที่ดี ทั้งนี้

มาตรฐานและเกณฑพ์ิจารณาต่างๆ นั้น จะเกิดขึ้นจากประสบการณแ์ละความช านาญ       

ของผู้ทรงคุณวุฒินั่นเอง 

1.4  รูปแบบที่ยอมให้มคีวามยืดหยุ่นในกระบวนการท างานของ

ผูท้รงคุณวุฒิ ตามอัธยาศัยและความถนัดของแตล่ะคน นับตั้งแต่การก าหนดประเด็น

ส าคัญที่พิจารณา การบ่งชี้ข้อมูลที่ตอ้งการเก็บรวบรวม การประมวลผล การวินิจฉัยข้อมูล 

ตลอดจนวิธีการน าเสนอ 
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ทั้งนีก้ารเลือกผูท้รงคุณวุฒิจะเน้นที่สถานภาพทางวิชาชีพ ประสบการณ์

และการเป็นที่น่าเชื่อถือของวิชาชีพนัน้เป็นส าคัญ 

2.  เชงิปริมาณ (Quantitative) ใชเ้ทคนิคทางสถิติ การตรวจสอบรูปแบบเชงิ

ปริมาณควรตรวจสอบคุณลักษณะ 2 อย่างคือ 

2.1  การตรวจสอบความมากน้อยของความสัมพันธ์/ความเกี่ยวข้อง/

เหตุผลระหว่างตัวแปร 

2.2  การประมาณค่าพารามิเตอรข์องความสัมพันธ์ดังกล่าวซึ่งการ

ประมาณค่านีส้ามารถประมาณข้ามกาลเวลา กลุ่มตัวอย่างหรือสถานที่ หรอือ้างอิงจาก

กลุ่มตัวอย่างไปหาประชากรก็ได้ โดยผลการตรวจสอบน าไปสู่ค าตอบ 2 ข้อคือ 

  2.2.1  การสร้างรูปแบบใหม่ หรอื 

  2.2.2  ปรับปรุงหรอืพัฒนารูปแบบเดิม 

สรุป รูปแบบ หมายถึง กรอบความคิดทางด้านหลักการ วธิีการด าเนินงาน 

และเกณฑต์่างๆ ของระบบ ที่สามารถยึดถือเป็นแนวทางในการด าเนินเพื่อให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ การก าหนดองค์ประกอบของรูปแบบว่าจะประกอบด้วยอะไร จ านวนเท่าใด  

มีโครงสรา้งและความสัมพันธ์กันอย่างไร ขึ้นอยู่กับปรากฏการณป์ัจจัยหรอืตัวแปรต่างๆ ที่

ก าลังศกึษา ซึ่งจะออกแบบตามแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัย และหลักการพืน้ฐานในการ

ก าหนดรูปแบบนั้นๆ เป็นหลัก ส่วนกระบวนการวิจัยเพื่อการพัฒนารูปแบบ สามารถสรุปได้

เป็น 2 ขั้นตอนได้แก่ 1) การสร้างหรอืพัฒนารูปแบบ และ 2) การตรวจสอบความเที่ยงตรง

ของรูปแบบ 

ส าหรับงานวิจัยฉบับนี ้ผูว้ิจัยได้จัดท าเป็นรูปแบบเชงิสัญลักษณ์ (Symbolic 

Model)  ที่เป็นข้อความ (Verbal Model) หรอืเชิงคุณภาพ (Qualitative Model) ในการ

อธิบาย การบริหารหลักสูตรที่มีประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดใหญ่ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน ซึ่งด าเนนิการเป็น  4 ระยะ ดังนี้ 

ระยะที่ 1  การศกึษาองค์ประกอบของรูปแบบ ประกอบด้วย 1) วิเคราะห์

เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง (Documentary Analysis) 2) สัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ 

จ านวน 9 คน (Expert Interview) และ 3) ศกึษาโรงเรียนดีเด่นดา้นการบริหารหลักสูตร 

จ านวน 2 โรงเรียน  (Case Study) 

ระยะที่ 2 การพัฒนารูปแบบ ประกอบด้วย 1) สอบถามผู้เช่ียวชาญ จ านวน 

5 คนเพื่อตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย ด้านความตรงเชิงเนื้อหา การใช้ภาษา โครงสร้าง
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และรูปแบบของแบบสอบถาม และ 2) การใชเ้ทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง (Delphi 

Technique) 3 รอบ โดยผู้เช่ียวชาญ จ านวน 21 คน  

ระยะที่ 3 การตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบ โดยผู้มีสว่นเกี่ยวข้อง

ซึง่เป็นผู้บริหาร หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้และครผููส้อน จ านวน 783  คน                 

ระยะที่ 4 การยืนยันรูปแบบ โดยการประชุมผู้เช่ียวชาญ (Expert Group 

Meetings) จ านวน 7 คน  

 

ตอนที่ 4 เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง เป็นเทคนิคเดลฟายที่มกีารปรับปรุงวธิีการหรอื

ขั้นตอนการด าเนินการให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ และลดข้อจ ากัดที่เกิดขึน้ในเทคนิค               

เดลฟายดั้งเดิมโดยเฉพาะข้อจ ากัดเกี่ยวกับเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล เพื่อแนวทางใน

การลดระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีการต่างๆ ผูว้ิจัยได้ศึกษาความหมาย 

รูปแบบของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง ลักษณะของเทคนิคเดลฟาย กระบวนการวิจัย

โดยใช้เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง และข้อดีและข้อเสียของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

ดังนี้ 

 

1.  ความหมายเทคนิคเดลฟาย 

เทคนิคเดลฟาย เป็นวิธีการหรอืกระบวนการรวบรวมความคิดเห็นหรอืการ

ตัดสินใจในเรื่องต่างๆ ในอนาคต จากกลุ่มผู้เช่ียวชาญหรอืทรงคุณวุฒิที่เกี่ยวข้อง เพื่อสรุป

มตจิากข้อค้นพบที่ได้ให้เป็นอันหนึ่งอันเดียวและมีความถูกต้อง โดยที่ผู้วจิัยไม่ต้องนัดหมาย

กลุ่มผู้เช่ียวชาญใหม้าประชุมกันเหมือนกับการระดมสมอง (Brain Storming) แต่ให้กลุ่ม

ผูเ้ชี่ยวชาญแต่ละคนแสดงความคิดเห็นจากการตอบแบบสอบถามแต่ละรอบ วธิีการนี้จะ

ท าให้สามารถระดมความคิดเห็นจากผูเ้ชี่ยวชาญที่อยู่ในสถานที่และเวลาแตกต่างกันได้โดย

ไม่มขี้อจ ากัด ผู้เช่ียวชาญแต่ละคนสามารถแสดงความคิดเห็นได้อย่างเต็มที่และอิสระ

สามารถกลั่นกรองความคิดเห็นของตนเองได้อย่างรอบคอบ ปราศจากการชีน้ าจากกลุ่ม

และไม่ตกอยู่ภายใต้อทิธิพลทางความคิดของผูอ้ื่น ท าให้ข้อมูลน่าเชื่อถือ รวมทั้ง

ประหยัดเวลาและค่าใช้จ่ายในการวิจัย  โดยเฉพาะการวิจัยในสถานศกึษา มกีารใช้เทคนิค

เดลฟายกันอย่างแพร่หลายเพื่อหาข้อสรุปในอนาคตเกี่ยวกับประเด็นต่าง ๆ ที่ตอ้งการ
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ศกึษาเนื่องจากยอมรับกันโดยทั่วไปถึงประโยชน์ที่ได้รับจากเทคนิคเดลฟาย ซึ่งได้ข้อสรุป

เกี่ยวกับอนาคตที่นา่เชื่อถือ และสามารถน าได้ใช้ประโยชน์ได้ (มนต์ชัย เทียนทอง, 2548, 

หนา้ 165-166)    

ส าหรับนิยามของเทคนิคเดลฟาย ได้มนีักวิชาการให้ความหมายไว้ ดังนี้   

ประยูร ศรปีระสาธน์ (2526, หนา้ 129) ได้ให้ความหมายว่า เทคนิคเดลฟาย หมายถึง 

กระบวนการเสาะแสวงหาความคิดเห็นที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของกลุ่มคน เกี่ยวกับ 

ความเป็นไปได้ในอนาคต เกี่ยวกับเรื่องเวลา ปริมาณ สภาพที่ตอ้งการจะให้เป็นทั้งนีโ้ดย

วิธีการเสาะแสวงหาความคิดเห็นด้วยการใช้แบบสอบถามแทนการเรียกประชุม สุวรรณา 

เชื้อรัตนพงษ์ (2528, หนา้ 24) ได้ให้ความหมายว่า เทคนิคเดลฟาย หมายถึง กระบวนการ

รวบรวมความคดิเห็น หรอืการตัดสินใจเรื่องใดเรื่องหนึ่งเกี่ยวกับอนาคตจากกลุ่ม

ผูเ้ชี่ยวชาญ เพื่อให้ได้ข้อมูลที่สอดคล้องเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและมีความถูกต้อง

น่าเชื่อถือมากที่สุด เสรี เพิ่มชาติ (2531, หนา้ 96) ได้ให้ความหมายว่า เทคนิคเดลฟาย 

เป็นกระบวนการที่มุ่งเสาะแสวงหาความคิดเห็นที่สอดคล้องกันของกลุ่มผูเ้ชี่ยวชาญ              

เพื่อการพัฒนาปรับปรุงแก้ไขและหาความเชื่อมั่นในการที่จะท านาย หรือคาดการณ์ใน  

เรื่องใดเรื่องหนึ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคต ใจทิพย์ เชือ้รัตนพงษ์ (2535, หนา้ 24) ได้ให้

ความหมายว่า เทคนิคเดลฟาย หมายถึง เทคนิคการวิจัยที่ถูกน าไปใช้อย่างแพร่หลาย              

และได้รับการยอมรับในหมู่นักวิจัยทางการศกึษาอย่างมากในปัจจุบัน  โดยการส ารวจ

ความเห็นและอภปิรายกลุ่มผูเ้ชี่ยวชาญในสาขาหนึ่งๆ ที่ได้รับคัดเลือกใหเ้ข้าร่วมในโครงนัน้  

เทียนฉาย กีระนันท์ (2544, หนา้ 122) ได้ให้ความหมายว่า เทคนิคเดลฟาย หมายถึง                  

การวิเคราะห ์อีกแบบหนึ่งที่ได้รับการประดิษฐ์และพัฒนาขึน้เพื่อใชใ้นการวิจัยอนาคต

โดยเฉพาะ เป็นวิธีการที่ใชส้ าหรับก าหนดโครงสร้างของกระบวนการสื่อสารระหว่าง

สมาชิกในกลุ่มเพื่อให้บรรลุผลในการพัฒนาปัญหาที่ซับซ้อนมากๆ รว่มกัน โดยเฉพาะ

ปัญหาที่เกี่ยวกับอนาคต ที่เกินกว่าที่คนใดคนหนึ่งจะสามารถวิเคราะหไ์ด้ถี่ถ้วนและ

รอบคอบพอ มนต์ชัย เทียนทอง (2548, หนา้ 166) น าเสนอว่า Alfred Rasp Jr.ได้ให้

ความหมายของเทคนิคเดลฟายว่า เป็นวิธีการรวบรวมการพิจารณาการตัดสินใจที่มุง่เพื่อ

เอาชนะจุดอ่อนของการตัดสินใจแบบเดิม ที่จ าเป็นต้องอาศัยความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ

คนใดคนหนึ่งโดยเฉพาะหรือความคิดเห็นของกลุ่ม รวมทั้งมตขิองที่ประชุม 

Duncanis (1970, p. 154)  ได้ให้ความหมายว่า เทคนิคเดลฟาย หมายถึง 

การท านายเกี่ยวกับเรื่องราวต่างๆ ที่จะเป็นไปได้ในอนาคต มุง่ที่จะลดผลกระทบหรือ
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อิทธิพลจากบุคคลอื่นในกรณีที่ตอ้งเผชิญหน้ากัน ขณะเดียวกันก็มีการลดผลกระทบ

ทางดา้นความคิดระหว่างกลุ่มผู้เช่ียวชาญด้วยกัน Johnson (1993, p. 982) ได้ให้

ความหมายว่า เทคนิคเดลฟาย หมายถึง การรวบรวมการพิจารณา การตัดสินใจที่มุ่ง   

เพื่อเอาชนะจุดอ่อนของการตัดสินใจแตเ่ดิมที่จ าเป็นต้องขึ้นอยู่กับความเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญ

คนใดคนหนึ่งโดยเฉพาะหรือความคิดเห็นของกลุ่มหรอืมตขิองที่ประชุม Jensen (1996,           

p. 857) ได้ให้ความหมายว่า เทคนิคเดลฟาย หมายถึง การจัดท ารายละเอียดอย่าง

รอบคอบในการที่จะสอบถามบุคคลด้วยแบบสอบถามในเรื่องต่างๆ เพื่อจะได้ให้ขอ้มูลและ

ความคิดเห็นกลับมา โดยมุ่งที่จะรวบรวมการพิจารณา การตัดสินใจและสร้างความเป็นอัน

เดียวกันในเรื่องที่เกี่ยวกับความเป็นไปได้ในอนาคต  

จากความหมายข้างตน้สรุปได้วา่ เทคนิคเดลฟาย หมายถึง กระบวนการ

รวบรวมความคดิเห็นหรอืการตัดสินใจเรื่องใดเรื่องหนึ่งจากผู้เช่ียวชาญ  โดยใช้

แบบสอบถามเพื่อลดผลกระทบทางดา้นอิทธิพลทางความคิดระหว่างกลุ่มผูเ้ชี่ยวชาญ

ด้วยกัน 

 

2.  รูปแบบของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง  

ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องกับรูปแบบของเทคนิค   

เดลฟายแบบปรับปรุงของ นงลักษณ์ วิรัชชัย (2538, หน้า 122), อุทุมพร จามรมาน (2541, 

หนา้ 131), จุมพล พูลภัทรชีวิน (2544, หน้า 261-263), เฉลิมพล จินดาเรือง (2555, หนา้ 

94-95), Witkin and Altschuld (1995, p. 204) และ Turoff and Hiltz (1995, p.163) ได้

กล่าวถึงรูปแบบเดลฟายแบบปรับปรุง สรุปได้ดังนี้ 

2.1  การใชว้ิธีระดมความคิดแทนการตอบแบบสอบถามปลายเปิดในรอบ

แรก เพื่อรวบรวมแนวคิดที่หลากหลายของกลุ่มบุคคล ส าหรับการจัดท าเป็นแบบสอบถาม

แบบปลายเปิดรอบที่ 2 การระดมความคิดจะช่วยลดระยะเวลาส าหรับการจัดท า

แบบสอบถามในรอบที่ 2 เพราะการมปีฏิสัมพันธ์ภายในกลุ่มดว้ยเทคนิคระดมความคิดจะ

ท าให้ได้ความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ และมีการอภปิรายภายในกลุ่มอย่างมีเหตุผล และช่วยลด

ระยะเวลาในการรอแบบสอบถามกลับคืนในรอบแรก 

2.2  การใชว้ิธีสัมภาษณ์แทนการตอบแบบสอบถามปลายเปิดในรอบแรก                   

จุมพล พูลภัทรชีวนิ (2544) ได้เสนอใหน้ าเทคนิคเดลฟายมาใชร้่วมกับวิธีการของ 

Ethnographic Futures Research (EFR) เรียกว่า Ethnographic Delphi Futures Research 
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(EDFR) เพื่อแก้ไขข้อจ ากัดประเด็นการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ เทคนิคใหม่นี ้จะใช้วธิีการ

สัมภาษณ์แบบปลายเปิดและไม่ชีน้ าผูท้ี่เกี่ยวข้องในเรื่องที่ตอ้งศึกษา ซึ่งไม่จ าเป็นต้องเป็น

ผูเ้ชี่ยวชาญ เทคนิควิธีนีโ้ดยทั่วไปต้องใช้ผู้ตอบจ านวนมากเพื่อให้ได้ขอ้มูลที่ได้นัน้

ครอบคลุมสิ่งที่ตอ้งการและจะไม่มกีารก าหนดกรอบของค าถามเพียงแตก่ าหนดหัวข้อให้

ผูต้อบ ตอบได้อย่างอิสระ มีโอกาสปรับปรุง เปลี่ยนแปลง และแก้ไขข้อมูลที่ใหส้ัมภาษณ์ 

จากนั้นน าความคิดเห็นที่ได้นีไ้ปสร้างเป็นแบบสอบถามรอบที่ 2 และรอบที่ 3 ของเทคนิค

เดลฟาย 

2.3  การใช้แบบสอบถามปลายปิด แทนแบบสอบถามปลายเปิดในรอบแรก 

ซึ่งได้ปรับจากเทคนิคเดลฟายเดิมดว้ยการใช้แบบสอบถามปลายเปิดไปเก็บข้อมูลในรอบ

แรก และหากผูต้อบแบบสอบถามไม่เห็นดว้ยในข้อใดให้แสดงหรอืระบุเหตุผลประกอบ และ

ในการเก็บข้อมูลรอบที่ 2 จะน าข้อเสนอแนะจากรอบแรกระบุแยกในแต่ละประเด็นแล้วให้

ผูต้อบเลือกตอบ ท าเช่นนี้ในรอบที่ 3 และรอบที่ 4 จนกว่าจะได้ขอ้มูลที่มีความเชื่อมั่น 

เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุงนี้ ช่วยใหไ้ด้ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญสอดคล้องกันมากขึ้น 

และลดข้อขัดแย้งได้เป็นอย่างด ี 

2.4  การประชุมแบบเดลฟายหรือเดลฟายประชุม เป็นการรวบรวมข้อมูลใน

ลักษณะของการประชุม ระหว่างการประชุมจะเก็บข้อมูลซ้ าด้วยแบบสอบถาม และ

น าเสนอข้อมูลย้อนกลับแก่สมาชิกในกลุ่ม และขอให้ผู้ใหข้้อมูลพจิารณาและตรวจสอบ

ความคิดเห็นของตนอกีครั้งพร้อมกับการสนับสนุนใหเ้กิดการอภปิรายกันภายในกลุ่ม การ

เก็บข้อมูลแบบนีไ้ม่สามารถปิดบังสถานทางสังคมและพฤติกรรมของผูใ้ห้ข้อมูลได้ เทคนิคนี ้

อุทุมพร จามรมาน (2541, หนา้ 131) น าเสนอว่าจะมีการใชแ้บบสอบถามโดยใช้โปรแกรม

ส าเร็จรูปเพื่อช่วยสรุปหาค าตอบ ซึ่งจะช่วยลดความล่าชา้ เนื่องจากการปรับปรุงค าตอบ

ของแต่ละรอบ วิธีการนีผู้ต้อบจะนั่งอยู่หนา้จอคอมพิวเตอร์ และเมื่อตอบค าถามไป

คอมพิวเตอร์จะประมวลรวมกับคนอื่นและสรุปผลให้รูไ้ด้ทันที พร้อมกับตอบโต้กลับ โดยมี

การท าเชน่นีเ้รื่อยๆ ทุกๆ คนที่เป็นผู้เช่ียวชาญ วิธีการนี้บางครัง้เรียกว่า “เดลฟายเชิงเวลา

จรงิ” (Real-time Delphi) 

2.5  เดลฟายใช้คอมพิวเตอร์เป็นฐาน ดว้ยความแพร่หลายของเทคโนโลยี

สารสนเทศที่สามารถน ามาปรับใช้ในกระบวนการวิจัย ได้ช่วยใหก้ระบวนการของการเก็บ

ข้อมูลและมีความรวดเร็วในการส่งถ่ายข้อมูล และยังสามารถปิดบังผูเ้ช่ียวชาญได้ตาม

ระเบียบวิธีเทคนิคเดลฟายเป็นอย่างมาก (Witkin and Alschuld, 1995,  p. 204) เทคโนโลยี                                 
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ที่ปรากฏแพรห่ลาย ได้แก่ การน าเอาระบบจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ (e-mail) ส าหรับการส่ง

แบบสอบถาม/แบบสัมภาษณ์ที่เป็นไฟล์ขอ้มูล ไปยังกลุ่มเป้าหมายตามระเบียบวิธีของ

เทคนิคเดลฟาย โดยใช้คอมพิวเตอร์และระบบเครือขา่ยช่วยประมวลผลขอ้มูล (Turoff and 

Hiltz, 1995, p.163) รวมถึงการใชร้ะบบ Multi-user Domain เพื่อคัดเลือกจดหมาย

อิเล็กทรอนิกส์ ซึ่งท าให้การเก็บรวบรวมข้อมูลซึ่งอาจมีปริมาณมากและเก็บข้อมูลหลาย

รอบเป็นไปด้วยความสะดวกรวดเร็ว และสามารถเชื่อมโยงเข้ากับโปรแกรมการวเิคราะห์

ทางสถิติ เพื่อน าข้อมูลที่ได้มารวบรวมในรูปของรหัสอิเล็กทรอนิกส์ และน ามาใช้ในการ

วิเคราะห์ข้อมูลตอ่ไป โดยเฉพาะความนยิมน าเอาสื่ออนิเทอร์เน็ตมาใช้เป็นสื่อและ วิธีวิจัย

ในรูปแบบการเก็บข้อมูลผ่านเว็บและอินเทอร์เน็ต เรยีกรวมว่าเป็นกระบวนการ Computer-

base Delphi โดยเฉพาะการวิจัยโดยใช้เทคนิคเดลฟายผ่านสื่ออนิเทอร์เน็ต เรยีกชื่อเฉพาะ

ว่า Beginning On-Line Delphi Ethnographic Research – BOLDER ซึ่งได้รับความนิยม

อย่างมากในปัจจุบันจากประโยชน์หรือข้อดใีนแงค่วามแม่นย าของข้อมูลและ การลด

ข้อผิดพลาดที่จะเกิดขึ้น ระเบียบวิธีวิจัยโดยใช้เทคนิคเดลฟายและเทคนิคอื่นๆ ผ่าน

อินเทอร์เน็ต น ามาใช้ได้ทั้งเป็นเครื่องมอืวิจัยเชิงสังคมศาสตร์ เครื่องมอืวิจัยทางธุรกิจ/

การตลาด การวิจัยระดับพฤติกรรมองค์การ และพฤติกรรมปัจเจกบุคคล เช่น การวิจัยใน

สาขาการศกึษาและการรักษาจติ ทิศทางของการผสมผสานความสามารถตามระเบียบวิธี

วิจัยเชงิคุณภาพที่มคีุณค่าของเดลฟายเข้ากับความก้าวหนา้ของเทคโนโลยีสารสนเทศนี้ 

เป็นความเคลื่อนไหวของการปรับเทคนิคหรอืวิธีระเบียบวิจัย รวมทั้งเทคโนโลยี

คอมพิวเตอร์ มีประโยชน์อย่างมากในการสร้างและพัฒนาองค์ความรูใ้หม่ ทั้งในด้านเนือ้หา

สาระ และตัวระเบียบวิธีวิจัยในชว่งปลายคริสต์ศตวรรษที่ 20 (นงลักษณ์  วิรัชชัย, 2542, 

หนา้ 93 ) 

2.6  เดลฟายกลุ่ม Witkin and Alschuld (1995, p. 205) ได้เสนอการใช้

เทคนิคเดลฟายกลุ่มขัน้เทคนิคใหม่ มีแนวทางในการก าหนดให้กลุ่มผู้เช่ียวชาญเข้ามามสี่วน

ร่วมในการประชุม เมื่อได้รับการตอบรับและผูเ้ชี่ยวชาญใหค้วามสนใจเข้าร่วมในการ

ประชุม ผู้ประเมินความตอ้งการจ าเป็น (Need Assessor) สง่แบบสอบถามรอบที่ 1 ใหก้่อน

การประชุม จากนั้นก่อนหรือหลังประชุมประมาณ 3-4 ช่ัวโมง กลุ่มผู้เช่ียวชาญจะได้รับ              

แบบสอบถามฉบับที่ 2 ผูเ้ชี่ยวชาญใช้ช่วงเวลาระหว่างพักการประชุมประมาณ 20 นาที        

ในการตอบแบบสอบถามโดยผู้ประเมินความตอ้งการจ าเป็น ขอความรว่มมอืไม่ให้มีการ

อภปิรายเกี่ยวกับการตอบแบบสอบถามภายในกลุ่ม ผูป้ระเมินความตอ้งการจ าเป็น
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รวบรวมค าตอบที่ได้อย่างรวดเร็ว จากนั้นสร้างแบบสอบถามรอบที่ 3 เมื่อกลุ่มผูเ้ชี่ยวชาญ

ตอบแบบสอบถามรอบที่ 3 เสร็จเรียบร้อย ผู้ประเมินความตอ้งการจ าเป็น น าข้อเสนอแนะ

หรอืประเด็นที่มีผู้ไม่เห็นดว้ย (Disagree) มาพิจารณาร่วมกันแบบเผชิญหน้าเพื่อหาข้อสรุป

ต่อไป 

จากการศกึษาเอกสารที่เกี่ยวข้องกับรูปแบบของเทคนิคเดลฟายแบบ

ปรับปรุง มี 6 รูปแบบ ดังนี ้1) การใชว้ิธีระดมความคิดแทนการตอบแบบสอบถาม

ปลายเปิดในรอบแรก 2) การใชว้ิธีสัมภาษณ์แทนการตอบแบบสอบถามปลายเปิดใน            

รอบแรก 3) การใช้แบบสอบถามปลายปิด แทนแบบสอบถามปลายเปิดในรอบแรก                         

4) การประชุมแบบเดลฟายหรอืเดลฟายประชุม 5) เดลฟายใช้คอมพิวเตอร์เป็นฐาน และ   

6) เดลฟายกลุ่ม 

 

3.  ลักษณะของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง   

ในการวิจัยครั้งนี้ผู ้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับลักษณะ

ของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง สรุปจาก ณัชชา มหปุญญานนท์ (2551, หนา้ 23) ได้ 

ดังนี้ 

3.1  ใช้แบบสอบถามปลายปิดเป็นแบบประเมินค่า 2 ระดับ ในรอบแรกให้

ผูต้อบเลือกตอบในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของตน ถ้าผูต้อบไม่เห็นด้วยใหแ้สดงเหตุผล

ประกอบว่าต้องการให้เปลี่ยนแปลงในลักษณะใด อย่างไร 

3.2  ในการเก็บรวบรวมข้อมูลรอบที่ 2 ผูว้ิจัยจะน าข้อมูลที่ได้รับการ

เสนอแนะเพิ่มเติมในรอบแรก แสดงให้ผูต้อบพิจารณาและแสดงจ านวนผู้ตอบแตล่ะ

ประเด็น รวมถึงแสดงต าแหน่งค าตอบของผู้ตอบในแตล่ะรอบที่ผ่านมา เพื่อเปิดโอกาสให้

ผูต้อบได้พิจารณาเปลี่ยนแปลงหรือยนืยันค าตอบ กรณีที่ผู้ตอบมีค าตอบที่ตา่งจากตัวเลือก

ที่มผีูต้อบมากที่สุดตอ้งแสดงเหตุผลประกอบ จากนั้นด าเนินการตามข้อมูลรอบที่ 2  

จนกว่าจะได้มาซึ่งฉันทามติ 

 

4.  กระบวนการวิจัยโดยใช้เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

กระบวนการของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง เริ่มตน้ด้วยการเลือกกลุ่ม

ตัวอย่าง ที่เป็นผูเ้ชี่ยวชาญในเรื่องที่จะท าการวิจัย ความส าคัญของการวิจัยตามเทคนิคนี้

อยู่ที่การใช้แบบสอบถามเนื่องจากเทคนิคนีเ้ป็นกระบวนการวิจัยที่ใชค้วามคิดเห็นของ
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ผูเ้ชี่ยวชาญเป็นหลัก  ดังนั้นเพื่อให้ได้ความคิดที่ถูกต้องแนน่อน จงึตอ้งมกีารถามย้ ากัน

หลายครั้งโดยใช้แบบสอบถามดังกล่าว โดยทั่วไปแบบสอบถามฉบับแรกจะก าหนดให้

ผูเ้ชี่ยวชาญตอบค าถามกว้างๆ เกี่ยวกับประเด็นปัญหาที่ผู้วจิัยต้องการทราบ และจะสร้าง

โดยการปรับปรุงจากแบบสอบถามฉบับก่อน กระบวนการจะสิ้นสุดลงเมื่อได้รับความ

คิดเห็นที่สอดคล้องกัน  หรือเมื่อได้ขอ้มูลที่เพียงพอแล้ว (สมบูรณ์ ตันยะ, 2524, หนา้ 13) 

กระบวนการวิจัยโดยใช้เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง (ณัชชา มหปุญญานนท์, 2551, หนา้ 

49-52) ดังนี้ 

1. ก าหนดประเด็นปัญหาของการวจิัย ประเด็นปัญหาของการวจิัยด้วย

เทคนิคเดลฟาย ควรเป็นการที่ไม่มีค าตอบถูกต้องและสามารถท าวิจัยได้โดยอาศัยมตจิาก

ผูเ้ชี่ยวชาญซึ่งส่วนใหญ่เป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับอนาคต เพื่อน าผลจากการวิจัยไปใช้ในการ

วางแผนการตัดสินใจหรอืวางแผนการด าเนนิการ 

2. คัดเลือกผูเ้ชี่ยวชาญ ผูเ้ชี่ยวชาญทีเ่ป็นกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยด้วย

เทคนิคเดลฟายจะต้องเป็นผูท้ี่รูจ้รงิและมีความเช่ียวชาญในสาขาที่ผู้วิจัยสนใจศกึษา 

นอกจากนีย้ังจะต้องคัดเลือกเฉพาะผูเ้ชี่ยวชาญที่ยินดเีสียสละเวลาให้สามารถตอบ

แบบสอบถามได้จนเสร็จสิ้นกระบวนการวิจัย และสามารถติดต่อได้สะดวกส าหรับจ านวน

ผูเ้ชี่ยวชาญที่ตอบแบบสอบถาม จะไม่มขี้อก าหนดตายตัวว่ามีจ านวนเท่าใด แต่จากผล           

การประชุมประจ าปีของ California Junior Association เมื่อปี พ.ศ. 2514 ได้ขอ้สรุปเกี่ยวกับ

จ านวนผูเ้ชี่ยวชาญที่ใชก้ารวิจัยด้วยเทคนิคดลฟายว่า ถ้าใช้ผู้เช่ียวชาญจ านวน 17 คนขึน้ไป 

อัตราการลดลงของความคลาดเคลื่อนจะน้อยมาก การวิจัยด้วยเทคนิคเดลฟายจึงใช้

ผูเ้ชี่ยวชาญจ านวน 17 คนเป็นส่วนใหญ่ เพราะการวิจัยที่ผ่านมาพบว่า จะมีผูเ้ช่ียวชาญ   

ส่วนหนึ่งสูญหายไปในระหว่างท าการวิจัยเนื่องจากไม่ได้ให้ความรว่มมอืในการตอบ

แบบสอบถามครบทุกราย อย่างไรก็ตามสามารถใช้ผูเ้ชี่ยวชาญน้อยกว่านีก้็ได้ แตอ่ัตราการ

ลดลงของความคลาดเคลื่อนจะสูงขึน้ ดังตาราง 3 
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ตาราง 3 จ านวนผู้เช่ียวชาญที่ใชใ้นการวิจัยด้วยเทคนิคเดลฟาย 

 

จ านวนผูเ้ชี่ยวชาญ ช่วงของความคลาดเคลื่อน ความคลาดเคลื่อนลดลง 

1 – 5 

5 – 9 

9 – 13 

13 – 17 

17 – 21 

21 – 25 

25 – 28 

1.20 - .70 

.70 - .58 

.58 - .54 

.54 - .50 

.50 - .48 

.48 - .46 

.46 - .44 

.50 

.12 

.04 

.04 

.02 

.02 

.02 

 

3.  สร้างเครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัยและเก็บรวบรวมข้อมูล เครื่องมือที่ใชใ้น

การวิจัยด้วยเทคนิคเดลฟายก็คือแบบสอบถาม โดยแบ่งการเก็บข้อมูลออกเป็น 3-4 รอบ 

ขึน้อยู่กับผลการวิจัยในแตล่ะรอบที่ได้รับ โดยทั่วไปจะใช้เวลาในการส่งและตอบกลับ

แบบสอบถามแต่ละรอบไม่เกิน 2 สัปดาห์ ดังนัน้ การวิจัยด้วยเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง

มีขัน้ตอน (ณัชชา มหปุญญานนท์, 2551, หน้า 49-52) ดังนี ้ 

 ขั้นตอนที่ 1 สร้างแบบสอบถามปลายปิดแบบมาตราส่วนประเมินค่า 

โดยน ากรอบเนือ้หา แนวคิด ทฤษฎีจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ส าหรับน ามาสร้าง

แบบสอบถาม 

 ขั้นตอนที่ 2  คัดเลือกผูเ้ช่ียวชาญเพื่อพิจารณาความเหมาะสม โดย

พิจารณาจากนักวิชาการและนักบริหารที่มีผลงานหรอืมีความรูค้วามเข้าใจเกี่ยวกับ

สาขาวิชานั้นๆ ขนาดของกลุ่มผู้เช่ียวชาญ พบว่าถ้าใช้ผู้เช่ียวชาญตั้งแต่ 17 คนขึน้ไป               

ค่าอัตราความคลาดเคลื่อนน้อย และลดลงประมาณ .02 คงที่ตลอด  

 ขั้นตอนที่ 3 ผูว้ิจัยติดตอ่ผูเ้ชี่ยวชาญและชีแ้จงเกี่ยวกับการขอความ

ร่วมมือในการพิจารณาความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแบบสอบถาม โดยใช้เทคนิค

เดลฟายแบบปรับปรุงรอบที่ 1 และส่งแบบสอบถามและหนังสือขอความอนุเคราะห ์โดยให้

เลือกตอบแบบสอบถามปลายปิดแบบมาตราส่วนประเมินค่าในช่องที่ตรงกับความคิดเห็น 

หากผู้ตอบแสดงความคิดเห็นไม่เห็นด้วยขอใหแ้สดงเหตุผลประกอบว่าต้องการให้

เปลี่ยนแปลงในทิศทางใด อย่างไร 
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ขั้นตอนที่ 4 เมื่อได้รับแบบสอบถาม รอบที่ 1 ในขั้นตอนที่ 4 ผูว้ิจัยน า

ข้อมูลที่ได้จากการเสนอแนะเพิ่มเข้าไปให้ผู้ตอบได้พิจารณาและแสดงจ านวนผูต้อบในแต่

ละประเด็นรวมถึงแสดงต าแหนง่ค าตอบของผูต้อบแต่ละข้อดว้ยการวงกลมล้อมรอบ

ค าตอบดังกล่าว เพื่อเปิดโอกาสใหผู้ต้อบทุกคนได้พิจารณาเปลี่ยนแปลงหรอืยืนยันค าตอบ

เดิม กรณีที่ผู้ตอบในประเด็นที่แตกต่างไปจากประเด็นที่มผีูต้อบมากที่สุด ขอให้แสดง

เหตุผลประกอบ แล้วส่งแบบสอบถามให้ผู้ทรงคุณวุฒิรอบที่ 2 และได้ฉันทามตใินรอบนี ้   

ซึ่งเกณฑก์ารพิจารณาระดับฉันทามต ิคอื ระดับความคิดเห็น 75% และพิจารณาความ

คงที่ของค าตอบจากการเปลี่ยนแปลงของระดับฉันทามติที่เพิ่มขึ้นหรอืลดลงนอ้ยกว่า 20% 

เมื่อเปรียบเทียบกบัรอบที่ผ่านมา  

ขั้นตอนที่ 5 น าฉันทามตทิี่ได้มาค านวณค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index 

of Congruence : IC) เกณฑ์ในการพิจารณาดัชนีความสอดคล้องที่มากกว่าหรอืเท่ากับ .80 

คือ ยอมใหม้ีความคลาดเคลื่อน .20 หรอื ร้อยละ 20 

ณรงคฤ์ทธิ์ กิตตกิวิน และคณะ (2556, หน้า 183) กล่าวไว้ว่าขั้นตอน

การเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง มีขัน้ตอน ดังนี้  

รอบที่ 1 ส่งแบบสอบถามให้ผูเ้ชี่ยวชาญกลุ่มตัวอย่างตอบความคิดเห็น

แล้วรวบรวมค าตอบที่ได้จาก Rating Scale มาสรุปเป็นค่ามัธยฐาน (Median) และค่าพิสัย

ระหว่างควอไทล์ (Interquartile Range: IR) ตามแนวทางวิเคราะหข์้อมูลด้วยเทคนิค                 

เดลฟาย และมีขอ้ก าหนเบื้องตน้ว่าในแตล่ะช่วงของ Rating Scale มีช่วงความกว้าง 

(Interval) จึงน าค่าที่ได้ไปใช้ในแบบสอบถามรอบถัดไป 

รอบที่ 2 ส่งแบบสอบถามใหแ้ก่ผู้เช่ียวชาญ โดยจะมีข้อความใน

แบบสอบถามเป็นเดียวกับรอบที่ 1 แตจ่ะเพิ่มเติมค่ามัธยฐานและค่าพิสัยระหว่างควอไทล์    

ที่ค านวณได้ รวมทั้งแสดงต าแหน่งของค าตอบเดิมของผูต้อบ เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็น

ของผู้ตอบกับกลุ่มวา่สอดคล้องหรอืแตกต่างและยืนยันค าตอบที่จะตอบเหมอืนเดิมหรอืไม่ 

จากนั้นจึงน าค าตอบที่ได้จากรายข้อมาวิเคราะหค์่าพิสัยควอไทล์  ถ้ามีคา่ที่แคบ (≤ 1) ถือ

ว่าความคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญในข้อนัน้มคีวามสอดคล้องกัน 

รอบที่ 3 เป็นการสง่แบบสอบถามให้ผู้เช่ียวชาญอีกครั้ง โดยแสดง

ค่ามัธยฐานและค่าพิสัยควอไทล์ที่ค านวณได้จากรอบที่ 2 รวมทั้งต าแหน่งของค าตอบที่มี

การเปลี่ยนแปลงจากรอบที่ 2 เพื่อให้ผู้เช่ียวชาญพิจารณาว่าจะมีการเปลี่ยนแปลงค าตอบ

อีกหรอืไม่ 
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จากการศกึษาขั้นตอนกระบวนการวิจัยโดยใช้เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

ผูว้ิจัยจงึสรุปได้ดังนี้ 1) สร้างแบบสอบถามปลายเปิดจากเอกสาร งานวิจัยและแนวคิด 

ทฤษฎี  2) คัดเลือกผูเ้ชี่ยวชาญผูม้ีผลงานหรอืมีความรูเ้กี่ยวกับเรื่องนั้นๆ จ านวน 21 คน 

เพื่อพิจารณาความเหมาะสมของแบบสอบถาม 3) ติดต่อผูเ้ชี่ยวชาญและส่งหนังสือเพื่อขอ

ความอนุเคราะหใ์นการตอบแบบสอบถามเดลฟายปรับปรุงรอบที่ 1 4) ผูว้ิจัยน าข้อมูลที่ได้

จากแบบสอบถามรอบที่ 1 จากการเสนอแนะมาให้ผูเ้ชี่ยวชาญยืนยันหรอืเปลี่ยนแปลง

ค าตอบ หากมีการเปลี่ยนแปลงให้แสดงเหตุผลประกอบ เพื่อให้ได้ฉันทามต ิและ 5) น า

ฉันทามตทิี่ได้ที่ได้มาค านวณค่าดัชนีความสอดคล้องต้องได้ค่าความสอดคล้องมากกว่า

หรอืเท่ากับ .80 ดังภาพประกอบ 3 
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ภาพประกอบ  3  กระบวนการวิจัยด้วยเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

    (ณัชชา มหปุญญานนท์, 2551, หนา้ 52) 

 

 

 

 

ก าหนดประเด็นของปัญหาการวิจัย 

คัดเลือกผูเ้ชี่ยวชาญ 

สร้างเครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย 

และเก็บรวบรวมข้อมูล 

รอบที่ 1: แบบ Close-ended 

รอบที่ 2: แบบ Rating Scale 
 

รอบที่ 3: แบบ Rating Scale 
 

รอบที่ 4: แบบ Rating Scale 
 

สรุปผลการวิเคราะหข์้อมูล 
 

พิจารณาค่า IR ว่า  

สอดคล้อง

หรือไม่? 
 

ใช ่

ไม่ 

- การพยากรณ์ภาพในอนาคต 

- อนาคตศาสตร์ (Futurism) 

- ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะทาง  

   จ านวน 17 คนขึน้ไป 

- แบบสอบถาม 

- ถามประเด็นหรือกรอบ 

   กว้าง ๆ ของปญัหา 

- ถามความคิดเห็นจากกรอบ 

   ของปัญหาที่ไดจ้ากรอบที่ 1 

- ค าถามเดียวกันกับรอบที่ 2 

   เพื่อให้ยืนยัน/เปลี่ยนแปลงค าตอบ 

- ค่า IR ต่ า แสดงว่าสอดคล้อง 

   ถ้าค่า IR สูง แสดงว่ายังไม่สอดคลอ้ง 

   ต้องเก็บข้อมูลอกีรอบ 

- ค าถามเดียวกันกับรอบที่ 3  

   เพื่อให้ยืนยัน/เปลี่ยนแปลงค าตอบ 

- สถิตทิี่ใช ้ได้แก่ IR และมัธยฐาน 
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5.  ข้อดีและข้อเสียของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ศึกษาเอกสาร แนวคิดเกี่ยวกับข้อดแีละข้อเสียของ

เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง ดังนี้ 

5.1  ข้อดขีองเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

  ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับข้อดขีองเทคนิค                        

เดลฟาย ตามแนวคิดของนักวิชาการได้กล่าวถึงข้อดขีองเทคนิคเดลฟายได้แก่ สุวรรณา 

เชื้อรัตนพงษ์ (2528, หน้า 27-28) ประเทือง เพ็ชรรัตน์ (2530, หน้า 41) ใจทิพย์                          

เชื้อรัตนพงษ์ (2539, หนา้ 50-52) ชนิดา รักษ์พลเมือง (2544, หน้า 67-68) สุวิมล                     

ว่องวาณิช (2548, หน้า 240) และนงนภัส คู่วรัญญู เที่ยงกมล (2551, หนา้ 89) สรุป                

ได้ดังนี ้

  5.1.1  เป็นเทคนิคที่สามารถรวบรวมความคดิเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญ

จ านวนมาก โดยไม่ต้องมกีารพบปะหรอืประชุมกัน ซึ่งเป็นการประหยัดเวลาและค่าใช้จ่าย

และเป็นกระบวนการกลุ่มที่มีปฏิสัมพันธ์ทางความคิด เกิดการแลกเปลี่ยนประสบการณ ์

แมจ้ะไม่มีการเผชิญหนา้กัน 

  5.1.2  ข้อมูลที่ได้เป็นค าตอบที่นา่เชื่อถือ เพราะเป็นความคิดเห็นของ

ผูเ้ชี่ยวชาญในสาขานั้นๆ อย่างแท้จริงและค าตอบที่ได้ผ่านการพิจารณาไตร่ตรองหลาย

ขั้นตอนจากการย้ าค าถามหลายรอบ จึงเป็นค าตอบที่กลั่นกรองมาอย่างรอบคอบเพราะ

ความสอดคล้องกันของความคิดเห็นที่ได้มาจากการพิจารณาร่วมกัน ช่วยใหค้วามเชื่อมั่น

ของค าตอบที่ได้รับนั้นสูงขึ้น 

  5.1.3  เป็นเทคนิคที่มีขัน้ตอนการด าเนินงานไม่ยากนัก ได้ผลรวดเร็ว

และมีประสิทธิภาพ 

  5.1.4  ผูเ้ช่ียวชาญที่เข้าร่วมการวจิัยมีโอกาสแสดงความคิดเห็นได้อย่าง

เต็มที่และมีอิสระไม่ได้ตกอยู่ภายใต้อทิธิพลทางความคิดหรอือ านาจเสียงสว่นใหญ่ เพราะ

ผูเ้ชี่ยวชาญเหล่านั้นจะไม่ทราบว่าใครอยู่ในกลุ่มผู้เช่ียวชาญบ้าง และไม่ทราบว่าแต่ละคนมี

ความคิดเห็นอย่างไร หากผู้เช่ียวชาญไม่เห็นดว้ยกับค าตอบของกลุ่มสามารถแสดงความ

คิดเห็นโดยใช้ค าถามปลายเปิด และมีโอกาสได้รับทราบผลการวิเคราะหข์้อมูลในแต่ละรอบ

สามารถปรับเปลี่ยนหรอืยืนยันความคิดของตนเอง รวมทั้งพิจารณาประเด็นปัญหาได้อย่าง

ลึกซึง้มากยิ่งขึน้  
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  5.1.5 วิเคราะหง์่าย ใช้ค่าสถิตทิี่แสดงการวัดแนวโน้มสู่ส่วนกลางเพียง 

2 ค่า คอื ค่ามัธยฐาน (Median) และค่าพิสัยระหว่างคลอไทล์ (Interquartile Range: IR) 

เป็นหลักในการน าเสนอข้อมูลอันเกี่ยวกับฉันทามตขิองผูเ้ชี่ยวชาญหรือผูใ้ห้ข้อมูล 

  5.1.6 ระดมความคิดเห็นจากผู้เช่ียวชาญได้ไม่จ ากัด ทั้งในเรื่องของ

จ านวนผูเ้ชี่ยวชาญ สภาพภูมิศาสตร์ หรือเวลา 

  5.1.7  สามารถจัดล าดับความส าคัญของขอ้มูล และเหตุผลในการตอบ

วิจัย รวมทั้งผูว้ิจัยสามารถอธิบายถึงความสอดคล้องในเรื่องความคิดเห็นได้เป็นอย่างด ี

เนื่องจากข้อมูลจะผ่านการพิจารณากลั่นกรองโดยผูเ้ชี่ยวชาญหลายขั้นตอน ความคิดเห็น

ของผู้เช่ียวชาญในเรื่องที่สนใจศึกษาจงึมักสอดคล้องกัน และส่งผลใหค้ าตอบที่ได้ที่มีความ

น่าเชื่อถือสูง 

  5.1.8  เป็นการศกึษาความคาดหวังที่ต้องการให้เกิดหรอืให้มขีึน้ใน

อนาคต จงึเป็นเทคนิคที่เหมาะสมส าหรับการวางนโยบาย การวางแผน และก าหนด

ทางเลือกในการปฏิบัติ รวมทั้งสามารถใช้แก้ปัญหาเชงิโครงสรา้งซับซ้อน และการหา

ข้อสรุป หลักการ และแนวคิดร่วมกันได้เป็นอย่างด ีโดยเฉพาะปัญหาที่ยากจะสามารถหา

ค าตอบได้ด้วยการวิจัยโดยใช้สถิติ 

5.2  ข้อเสียของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

  ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับข้อเสียของ                        

เทคนิคเดลฟาย ตามแนวคิดของนักวิชาการได้กล่าวถึงข้อเสียของเทคนิคเดลฟายได้แก่ 

สุวรรณา  เชื้อรัตนพงษ์ (2528, หน้า 27-28) ประเทือง เพ็ชรรัตน์ (2530, หน้า 41) 

ขนิษฐา วทิยาอนุมาศ (2531, หนา้ 35) ใจทิพย์ เชื้อรัตนพงษ์ (2539, หนา้ 50-52)                           

ชนิดา รักษ์พลเมือง (2544, หนา้ 67-68) นงนภัส คู่วรัญญู เที่ยงกมล (2551, หนา้ 89) 

และ Turoff and Hilt (1995, p. 9) สรุปได้ดังนี้ 

  5.2.1  ปัญหาของการคัดเลือกผูเ้ชี่ยวชาญ หากผู้เช่ียวชาญที่ได้รับ

คัดเลือกมามิใช่ผูท้ี่มคีวามเช่ียวชาญในสาขานั้นอย่างแท้จริง จะท าให้ผลการวิจัยนั้นขาด

ความเช่ือมั่นได้ 

  5.2.2  ปัญหาการไม่ได้รับความรว่มมอืจากผู้เช่ียวชาญ เนื่องจาก

ผูเ้ชี่ยวชาญเกิดความเบื่อหน่ายในการตอบแบบสอบถามหลายๆ รอบ เกิดความรูส้ึกว่า   

ถูกรบกวนมากเกินไป หรอืไม่สามารถใหค้วามรว่มมอืตอบค าถามในการวิจัยได้ตลอด 
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เนื่องจากขาดแรงจูงใจต่อการให้ขอ้มูล เป็นผลให้เกิดความล่าช้าหรือได้ค าตอบคืนมาไม่

ครบ สง่ผลให้งานวิจัยล่าช้าและผลการวิจัยขาดความเชื่อมั่น 

  5.2.3  การละเลย ขาดความรอบคอบหรอืมีความล าเอียงในการ

พิจารณาค าตอบของผูเ้ชี่ยวชาญหรอืคาดไม่ถึงแนวโน้มหรอืประเด็นส าคัญของผู้วจิัย 

โดยทั่วไปเป็นปัญหาจากกรณีการเก็บข้อมูลจากแบบสอบถามในรอบแรกนั้น เริ่มด้วย

แบบสอบถามหรือแบบสัมภาษณ์ที่มโีครงสร้างที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น ซึ่งอาจมีการละเลยแนวโน้ม

หรอืประเด็นส าคัญอื่นๆ ที่ผู้วิจัยคาดไม่ถึงหรอืไม่ทราบ วิธีนีอ้าจเป็นการประเมินค่า

ผูเ้ชี่ยวชาญต่ าไป เพราะไปจ ากัดข้อมูลที่ควรได้จากผู้เช่ียวชาญจากการก าหนดกรอบ

ความคิดของผูเ้ชี่ยวชาญโดยผู้วจิัย แม้วา่จะเป็นแบบสอบถามปลายเปิดก็ตาม ผู้เช่ียวชาญ

อาจจะไม่ตอบ หรอืถูกชักน าให้คิดถึงเฉพาะเรื่องที่ถูกถามในแบบสอบถาม ท าให้ไม่

ค านงึถึงประเด็นที่นา่สนใจไป 

  5.2.4  ตัวแปรสอดแทรก (Intervening Variable) ที่ท าให้การวจิัยเกิด

ปัญหาขึน้ได้ในขณะที่ด าเนินการวิจัย หรอืท าให้งานวิจัยไม่ส าเร็จ 

  5.2.5  แบบสอบถามที่ส่งไปสูญหายหรอืไม่ได้รับค าตอบคืนมา 

  5.2.6  เวลาที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยเฉพาะรอบแรกที่ตอ้งใช้

แบบสัมภาษณ์จะต้องใชเ้วลาในการเก็บข้อมูลจากผู้เช่ียวชาญแต่ละคนมาก ดังนัน้ หาก

ผูเ้ชี่ยวชาญที่เข้าร่วมมจี านวนมากก็ท าให้เสียเวลามากขึ้น 

  5.2.7  ค าตอบที่ได้จากค าถามปลายเปิดรอบแรก มักเป็นค าตอบที่ยาว 

ท าให้การวเิคราะหเ์นื้อหามีปัญหาและอาจเปลี่ยนล าดับความส าคัญแตกต่างกันไปจากที่

ผูต้อบต้องการ 

  5.2.8  ในการวิเคราะห์ข้อมูล ความเห็นของผู้เช่ียวชาญที่ไม่สอดคล้อง

กับความเห็นของกลุ่ม จะถูกตัดออกไปทั้งๆ ที่บางครั้งเป็นความคดิเห็นที่ด ีถูกต้องและมี

ประโยชน์ 

  5.2.9  บางครั้งผู้เช่ียวชาญอาจจะไม่ได้ตอบค าถามด้วยตนเอง หากไม่

เห็นความส าคัญของการวิจัยหรือดว้ยเหตุผลใดก็ตาม โดยเฉพาะกรณีที่สง่แบบสอบถาม

ทางไปรษณีย์ ซึ่งผู้วจิัยไม่มีโอกาสทราบ ท าให้ข้อมูลที่ได้นัน้ไม่ตรงตามจุดมุง่หมายของการ

วิจัย 

5.2.10  การตอบแบบสอบถามรอบที่ 3 กรณีที่ความคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญ

คนในคนหนึ่งไม่สอดคล้องกับความคิดเห็นของกลุ่มผู้เช่ียวชาญ และหากยังยืนยันความ
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คิดเห็นของตนและถูกขอร้องให้แสดงเหตุผลประกอบ เงื่อนไขนี้ท าให้ผูเ้ชี่ยวชาญหลายคน

เปลี่ยนความคิดเห็นของตนให้สอดคล้องกับความคิดเห็นของกลุ่ม 

จากการศกึษาเอกสาร แนวคิดที่เกี่ยวกับข้อดแีละข้อเสียของเทคนิคเดลฟาย

แบบปรับปรุง ผู้วิจัยจึงสรุปได้ดังนี้ ข้อดขีองเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง ประกอบด้วย               

1) เป็นกระบวนการกลุ่มที่มีปฏิสัมพันธ์ทางความคิดโดยไม่ต้องมีการพบปะหรอืประชุมกัน

ซึ่งเป็นการประหยัดเวลาและค่าใช้จา่ย 2) ข้อมูลที่ได้เป็นค าตอบที่นา่เชื่อถือเป็นค าตอบที่

กลั่นกรองมาอย่างรอบคอบเพราะความสอดคล้องกันของความคิดเห็นที่ได้มาจากการ

พิจารณาร่วมกัน 3) ขั้นตอนการด าเนินงานไม่ยากนัก ได้ผลรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ                 

4) ผูเ้ชี่ยวชาญมีโอกาสแสดงความคิดเห็นได้อย่างเต็มที่และทราบผลการวิเคราะหข์้อมูล               

ใน แตล่ะรอบซึ่งสามารถปรับเปลี่ยนหรอืยืนยันความคิดของตนเอง 5) วิเคราะห์งา่ย                             

6) ไม่จ ากัด ทั้งในเรื่องของจ านวนผูเ้ช่ียวชาญ สภาพภูมิศาสตร์ หรอืเวลา 7) ค าตอบที่ได้ที่

มีความน่าเชื่อถือสูง และ 8) การหาข้อสรุป หลักการ และแนวคิดร่วมกันได้เป็นอย่างดี 

และข้อเสียของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง ประกอบด้วย 1) การคัดเลือกผู้เช่ียวชาญมิใช่

ผูท้ี่มคีวามเช่ียวชาญในสาขานั้นอย่างแท้จริง 2) ไม่ได้รับความรว่มมอืจากผูเ้ชี่ยวชาญ                     

3) จากการก าหนดกรอบความคิดของผูว้ิจัย ท าให้เกิดการจ ากัดข้อมูลที่ควรได้จาก

ผูเ้ชี่ยวชาญ 4) เกิดตัวแปรสอดแทรก (Intervening Variable) ท าให้งานวิจัยไม่ส าเร็จ                     

5) แบบสอบถามที่ส่งไปสูญหายหรอืไม่ได้รับค าตอบคืนมา 6) เวลาที่ใชใ้นการเก็บรวบรวม

ข้อมูลในรอบแรกที่ตอ้งใช้แบบสัมภาษณ์จะต้องใช้เวลาในการเก็บข้อมูลจากผูเ้ชี่ยวชาญแต่

ละคนมาก 7) ค าถามปลายเปิดรอบแรก เป็นค าตอบที่ยาว ท าให้การวิเคราะหเ์นือ้หามี

ปัญหาและอาจเปลี่ยนล าดับความส าคัญแตกต่างกันไปจากที่ผู้ตอบต้องการ 8) ความเห็น

ของผู้เช่ียวชาญที่ไม่สอดคล้องกับความเห็นของกลุ่ม จะถูกตัดออกไปทั้งๆ ที่บางครั้งเป็น

ความคิดเห็นที่ดี ถูกต้องและมีประโยชน์ 9) ผูเ้ชี่ยวชาญอาจจะไม่ได้ตอบค าถามด้วยตนเอง 

ท าให้ข้อมูลที่ได้นัน้ไม่ตรงตามจุดมุ่งหมายของการวิจัย และ 10) แบบสอบถามรอบที่ 3 

กรณีที่ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญไม่สอดคล้องกับความคิดเห็นของกลุ่มผูเ้ชี่ยวชาญ และ

หากยังยืนยันความคิดเห็นของตนและถูกขอร้องให้แสดงเหตุผลประกอบ เงื่อนไขนี้ท าให้

ผูเ้ชี่ยวชาญหลายคนเปลี่ยนความคิดเห็นของตน ให้สอดคล้องกับความคิดเห็นของกลุ่ม 
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6.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับเทคนิคเดลฟายแบบ

ปรับปรุง ดังนี้ 
สุวลี ทวีบุตร (2540, หน้า 185) ได้ท าการวจิัยเรื่อง การเปรียบเทียบผลการ

สร้างฉันทามตแิละระดับการให้ความร่วมมอืของผู้เช่ียวชาญระหว่างการใชเ้ทคนิคเดลฟาย

แบบเดิมและเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุงที่ใชใ้นการประเมินความตอ้งการจ าเป็น พบว่า 

ด้านที่ 1 ด้านผลการสร้างฉันทามต ิพบว่า 1) เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุงมีความ

กว้างขวางและลึกซึง้ของข้อมูลเริ่มตน้มากกว่าเทคนิคเดลฟายแบบเดิม 2) เทคนิคเดลฟาย

แบบปรับปรุง มีสัดสว่นจ านวนข้อที่ได้รับคะแนนฉันทามติสูง เท่ากันกับเทคนิคเดลฟาย 

แบบเดิมในรอบที่ 2 ส่วนในรอบที่ 3 เทคนิคเดลฟายแบบเดิม มีสัดส่วนจ านวนข้อที่ได้รับ

ฉันทามตสิูงกว่าเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 3) เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง มีสัดส่วน

จ านวนข้อที่ได้ฉันทามตสิัมพันธ์กับเทคนิคเดลฟายแบบเดิม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่

ระดับ .01 ในรอบที่2 ส่วนรอบที่ 3 ยังไม่มีหลักฐานเพียงพอที่สรุปได้ว่า เทคนิคเดลฟาย

แบบปรับปรุงมีสัดส่วนจ านวนข้อที่ได้รับฉันทามต ิสัมพันธ์กับเทคนิคเดลฟายแบบเดิม                   

4) เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง มีสัดสว่นจ านวนข้อที่มีความคงที่ของระดับคะแนนฉันทา

มตสิูงกว่าเทคนิคเดลฟายแบบเดิม 5) เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุงและเทคนิคเดลฟาย ใช้

จ านวนรอบไม่แตกต่างกัน 6) ยังไม่มีหลักฐานเพียงพอที่จะสรุปได้วา่เทคนิคเดลฟายแบบ

ปรับปรุง ใช้ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูลน้อยกว่าเทคนิคเดลฟายแบบเดิม ด้านที่ 2 

ด้านระดับการให้ความรว่มมอืของผูเ้ชี่ยวชาญ พบว่า เทคนิคเดลฟายแบบเดิม มีสัดส่วน

จ านวนผูเ้ชี่ยวชาญที่ให้ความรว่มมือในการตอบกลับแบบสอบถามในระยะเวลา 1-7 วัน          

สูงกว่าเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง ในรอบที่ 2 และ 3 พบว่า เทคนิคเดลฟายแบบ

ปรับปรุงมีสัดส่วนจ านวนผูเ้ช่ียวชาญที่ให้ความรว่มมอืในการตอบกลับแบบสอบถาม 1-7 

วัน สูงกว่าเทคนิคเดลฟายแบบเดิม และเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง มีสัดส่วนจ านวน

ผูเ้ชี่ยวชาญที่ไม่ใหค้วามรว่มมอืในการตอบกลับแบบสอบถามต่ ากว่าเทคนิคเดลฟาย

แบบเดิม 

ปราโมทย์ เบญจกาญจน์ (2548, หน้า 45) ได้ท าการวิจัยเรื่อง รูปแบบ                

การพัฒนาพฤติกรรมภาวะผูน้ าทางวิชาการของผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน พบว่า 

พฤติกรรมภาวะผูน้ าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐานมี 3 ด้าน 23 ข้อ ได้แก่ 

ด้านที่ 1 การบริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย 1) การวางแผนยุทธศาสตร์ 2) การวางแผน
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ปฏิบัติการ 3) การจัดโครงสร้างที่สนับสนุนการใช้ภาวะผูน้ าทางวิชาการ 4) การบริหารการ

เปลี่ยนแปลง 5) การระดมทรัพยากร 6) การสร้างช่องทางการมีสว่นรว่มตัดสินใจของฝ่าย

ต่างๆ ด้านที่ 2 การบริหารจัดการหลักสูตรและการสอน ประกอบด้วย 7) การยกระดับ

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน 8) การพัฒนาความสามารถและคุณภาพในการสอน

ของคร ู9) การนเิทศการสอนของครู 10) การประเมินผลการเรียนการสอนของครูและ

นักเรียน 11) การออกแบบ สร้างและพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา 12) การประสานงาน

หลักสูตร 13) การก ากับ ดูแลการใชห้ลักสูตร 14) การกระตุ้นใหก้ าลังใจครู และนักเรียนใน

การเรียนการสอน 15) การสร้างสิ่งแวดล้อมที่เอือ้ต่อการเรียนรู้ 16) การบริหารเวลา 

พิทักษ์เวลาในการเรียนการสอน โดยท าตัวใหพ้บเห็นอยู่เป็นนิจในโรงเรยีนและชุมชน ด้านที่ 

3 การบริหารตนเอง ทีมงาน และชุมชน ประกอบด้วย 17) การเป็นแบบอย่างทางคุณธรรม 

จรยิธรรม 18) การเป็นแบบอย่างในทางการเรียนการสอน 19) การยอมรับความแตกต่าง

ทางความคิดและการกระท าของผูอ้ื่น 20) การคิดนอกกรอบ 21) การพัฒนาบุคลากรของ

โรงเรียนใหม้ีความเป็นผู้น า 22) การสื่อสาร และ23) การสร้างความสัมพันธ์ที่ดตี่อเพื่อน

ร่วมงานและชุมชน 
ดวงนภา ศรีนันทวงศ์ (2548, หนา้ 55) ได้ท าการวิจัยเรื่อง โรงเรียนสาธิต

มหาวิทยาลัยศลิปากรในทศวรรษหน้า พบว่า 1) ความคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญที่มตี่อ                  

การบริหารโรงเรยีนสาธิตมหาวิทยาลัยศิลปากรในทศวรรษหน้า ด้านต่างๆ มีดังนี้ ด้าน 

การบริหารงานวิชาการ การมุง่เน้นให้ผูเ้รียนมีความรูพ้ื้นฐานในการด ารงชีวติ รูจ้ักคิด

ประดิษฐ์หรอืหาแนวทางในการแก้ปัญหา ควรเพิ่มการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม และ

ปลูกฝังจติส านึกให้นักเรียนรักความเป็นไทย และควรมีการพัฒนาบุคลากรสายการสอนให้

มีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์การบริหารงารวิชาการ  ควรมีสวัสดิการและ

ระบบตอบแทนที่จูงใจให้คนมีความรูค้วามสามารถ และเป็นคนดีเข้ามาท างาน และควรจัด

สภาพแวดล้อมภายในโรงเรียนให้สวยงาม เป็นระเบียบเรียบร้อยมากขึ้น ด้านการบริหาร

กิจการนักเรียน ควรเน้นกิจกรรมสร้างบุคลิกภาพและความฉลาดทางอารมณใ์ห้กับ

นักเรียน ดา้นการบริหารงานประกันคุณภาพ ควรร่วมมอืกันพัฒนาคุณภาพอาจารย์และ

คุณภาพนักเรียน และควรเน้นการจัดท าประเมินตนเอง เชิงคุณภาพและเชิงประจักษ์ และ

ด้านการบริหารงานอื่นๆ ผู้บริหารควรเอาใจใส่ จริงจังและต่อเนื่องในทุกเรื่องของโรงเรยีน 

ผูบ้ริหารฝ่ายต่างๆ ควรมีการประสานงานกันมากขึ้นและบริหารงานในเชงิรุก และผู้บริหาร 

อาจารย์และบุคลากรควรมีความรว่มมอืและประสานความคิด โดยมุ่งเน้นผลประโยชนข์อง
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สถานศกึษาและนักเรียนเป็นส าคัญ และ 2) ข้อเสนอแนะของผูเ้ชี่ยวชาญเกี่ยวกับโรงเรียน

สาธิตมหาวิทยาลัยศิลปากรในทศวรรษหน้า คือ ควรมีการวางแผนพัฒนาของคณะ

ศกึษาศาสตร ์มหาวิทยาลัยศลิปากร อย่างจริงจังเพื่อประโยชน์ในการวางแผนได้ชัดเจน

ยิ่งขึ้น ควรใหค้วามส าคัญกับคณะกรรมการสถานศกึษา ผู้บริหาร อาจารย์ควรให้

ความส าคัญกับภาระหน้าที่และความรับผดิชอบอย่างจริงจัง โดยมุ่งที่ผลประโยชน์ของ

องค์กรและนักเรียนเป็นส าคัญ พัฒนาบุคลากรใหม้ีความรูค้วามสามารถด้านการสอนให้

สูงขึ้น เชญิบุคลากรจากโรงเรียนที่มชืี่อเสียงระดับประเทศมาเป็นวิทยากรแนะน าทางการ

จัดการเรียนการสอนตลอดเวลา และควรขยายโอกาสในระดับประถมศกึษา เพื่อเป็นแหล่ง

ทดลองที่สมบูรณ์ของคณะศกึษาศาสตร์ 
อาลิษา ทองทวี (2553, หน้า 112) ได้ท าการวิจัยเรื่อง สมรรถนะประจ าสาย

งานของขา้ราชการครูสายงานการสอน ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาขอนแก่น เขต 1 พบว่า 

สมรรถนะประจ าสายงานของขา้ราชการครูสายงานการสอน มี 18 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการ

ท างานให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ 2) ด้านการมุ่งเน้นการใหบ้ริการ 3) ด้านคุณธรรมและจริยธรรม 

4) ด้านการท างานเป็นทีม 5) ด้านการจัดการเรยีนรู้ 6) ด้านพัฒนาผูเ้รียน 7) ด้านภาวะ

ผูน้ า 8) ด้านความสามารถทางวิชาการ 9) ด้านการบริหารจัดการช้ันเรยีน 10) ด้านการใช้

เทคโนโลยีสารสนเทศ 11) ด้านการบริหารทรัพยากรคุ้มค่า 12) ด้านความสามารถในการ

แก้ไขปัญหา 13) ด้านความเป็นครูมอือาชีพ 14) ด้านการวิเคราะห์ สังเคราะห ์การวิจัย        

15) ด้านการสร้างความร่วมมอืกับชุมชน 16) ด้านทักษะในการสื่อสาร 17) ด้านการมี 

มนุษยสัมพันธ์ และ 18) ด้านการเสียสละอุทิศตนเพื่องาน 

เฉลิมพล จินดาเรือง (2555, หนา้ 12) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ตัวแบบ          

การจัดการคุณภาพศูนย์ฟิตเนสของมหาวิทยาลัยราชภัฏในประเทศไทย พบว่า ตัวแบบ          

การจัดการคุณภาพศูนย์ฟิตเนสของมหาวิทยาลัยราชภัฏในประเทศไทย ประกอบด้วย            

การมวีิสัยทัศนเ์ป็นศูนย์ฟิสเนสที่มันสมัย ได้มาตรฐาน ใช้ในการบริการออกก าลังกาย                

และการจัดการเรียนการสอน 

ณรงคฤ์ทธิ์ กิตตกิวิน และคณะ (2556, หน้า 181) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การ

ส ารวจความคิดเห็นของแพทย์ผูเ้ชี่ยวชาญทางด้านอาชีวเวชศาสตรเ์กี่ยวกับสมรรถนะของ

แพทย์อาชีวเวชศาสตรใ์นประเทศไทย ด้วยเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง พบว่า ความ

คิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะของแพทย์อาชีวเวชศาสตร์ในประเทศไทย 12 หัวข้อ ครอบคลุม 3 
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มิติ คือ ความรู้ ประสบการณ์ และความสามารถ ตามความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

สามารถใช้เป็นแนวทางส าหรับปรับปรุงหลักสูตรการฝกึอบรมแพทย์อาชีวเวชศาสตร์ต่อไป 

จากการศกึษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง ผูว้ิจัยได้น า

ระเบียบวิธีการวิเคราะหด์้วยเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง โดยการน าฉันทามติร่วมของ

ผูเ้ชี่ยวชาญเป็นข้อสรุปมาพัฒนาทางเลือกของการตัดสินใจ เพื่อน ามาใชใ้นวัตถุประสงค์

ของการพัฒนารูปแบบของงานวิจัย 

 

การสังเคราะห์กรอบแนวคดิการวจิัย 

การวิจัยเรื่องการพัฒนารูปแบบการบริหารหลักสูตรที่มีประสิทธิผลของ

โรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดใหญ่ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน ผูว้ิจัยได้ท าการศกึษา

เพื่อก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย ดังนี้ 

การสังเคราะหก์รอบแนวคิดการวิจัยจากการศกึษาเอกสาร ประกอบด้วย 3 

ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 องค์ประกอบด้านปัจจัยสนับสนุนการบริหารหลักสูตรที่มปีระสิทธิผล 

มี 7 ประการ ประกอบด้วย 1) การก าหนดวิสัยทัศน ์เป้าหมายและนโยบายของหลักสูตร   

2) การพัฒนากระบวนการเรียนรู ้3)การนเิทศภายใน 4) ภาวะผู้น าทางวิชาการของ

ผูบ้ริหารและครู 5) การบริหารจัดการหลักสูตรแบบมีส่วนรว่ม 6) การพัฒนาระบบการ

ประกันคุณภาพภายใน และ 7) การพัฒนาบุคลากรและพัฒนาตนเอง ส่วนที่ 2 

องค์ประกอบด้านกระบวนการบริหารหลกัสูตร มี 4 ขั้น ได้แก่ 1) การวางแผน                                   

2) การจัดการองค์กร 3) การน าองค์การ 4) การควบคุม และส่วนที่ 3 องค์ประกอบ                  

ด้านประสิทธิผลการบริหารหลักสูตร มี 3 ประการ ได้แก่ 1) สมรรถนะและคุณลักษณะ                   

อันพึงประสงค์ของนักเรียน 2) สมรรถนะการสอนและการเป็นที่ยอมรับของครู และ                        

3) ความพึงพอใจของผูม้ีสว่นได้ส่วนเสีย  ดังภาพประกอบ  4
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ภาพประกอบ 4  แสดงกรอบแนวคิดการวจิัย จากแนวคิด ทฤษฏี เอกสารและงานวิจัย 

                     ที่เกี่ยวข้อง  

รูปแบบการบริหารหลักสูตรท่ีมีประสิทธิผล 

ของโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดใหญ่ 

ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอืตอนบน 

ปัจจัยสนับสนุนการบรหิาร

หลักสูตรที่มีประสิทธิผล 

1. การก าหนดวสิัยทัศน์ เป้าหมาย

และนโยบาย  

2. การพัฒนากระบวนการเรียนรู้  

3. การนเิทศภายใน  

4. ภาวะผู้น าทางวชิาการของ

ผู้บริหารและครู        

5. การบริหารจัดการแบบมสี่วนร่วม 

6. การพัฒนาระบบการประกัน

คุณภาพ                      

7. การพัฒนาบุคลากรและ                     

การพัฒนาตนเอง 

กระบวนการบรหิาร

หลักสูตร 

1. การวางแผน   

    (Planning) 

2. การจัดองคก์าร 

(Organizing) 

3. การน าองคก์าร 

(Leading) 

4. การควบคุม 

(Controlling) 

ประสทิธิผลการ

บริหารหลักสูตร 

1. สมรรถนะและ 

   คุณลักษณะอันพึง   

   ประสงค์ของ  

   นักเรียน 

2. สมรรถนะการสอน 

    และการเป็นท่ี 

    ยอมรับของครู 

3. ความพงึพอใจของ   

ผู้มีสว่นได้สว่นเสีย 
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