
 

บทที่  2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

 การวิจัยการพัฒนารูปแบบการบริหารโรงเรยีนมัธยมศึกษาขนาดเล็กที่มี

ประสิทธิผลสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

ครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้ศึกษาเอกสาร แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เสนอตามล าดับหัวข้อ

ต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 

 1. หลักการแนวคิดทฤษฎีองค์การที่มปีระสิทธิผล 

  1.1 ความหมายขององค์การที่มีประสิทธิผล 

  1.2 การบริหารองค์การที่มีประสิทธิผล 

  1.3 การประเมนิประสิทธิผลองค์การ 

 2. แนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบการบริหารโรงเรียนที่มีประสิทธิผล 

  2.1 องค์ประกอบของการบริหารโรงเรียนที่มีประสิทธิผล 

   2.1.1 ด้านการจัดการเรียนการสอน 

   2.1.2 ด้านสภาพแวดล้อมภายในโรงเรยีน 

   2.1.3 ด้านสมรรถนะของครูผูส้อน 

   2.1.4 ด้านวิธีการบริหาร 

   2.1.5 ด้านวัฒนธรรมองค์การ 

   2.1.6 ด้านภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 

   2.1.7 ด้านการมสี่วนรว่มของผู้ปกครองและชุมชน 

   2.1.8 ด้านการประกันคุณภาพการศกึษา 

   2.1.9 ด้านการบริหารจัดการหลักสูตร 

 3. แนวคิดทฤษฎีการบริหารโรงเรียนมัธยมศกึษา 

  3.1 แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการศกึษาขั้นพื้นฐาน 

  3.2 แนวคิดดานการบริหารโรงเรียนมัธยมศกึษา        

  3.3 ขอบขายของงานบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา    
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 4. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับรูปแบบและการพัฒนารูปแบบ 

  4.1 แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบ 

  4.2 ความหมายของรูปแบบ 

  4.3 ประเภทของรูปแบบ 

  4.4 องค์ประกอบของรูปแบบ 

  4.5 การตรวจสอบรูปแบบ 

  4.6 การพัฒนารูปแบบ 

 5. เทคนิคส าคัญที่ใช้ในการวิจัย      

  5.1 การวเิคราะหเ์นือ้หา 

  5.2 การสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ  

  5.3 การใช้เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง  

   

หลักการแนวคิดทฤษฎีองค์การที่มีประสทิธิผล 

 ความหมายขององค์การที่มีประสิทธิผล 

 ประสิทธิผล (Effectiveness) เป็นเครื่องมอืหรอืตัวบ่งชีใ้นการตัดสินใจเกี่ยวกับ

การบริหารว่าการบริหารองค์การหรอืหนว่ยงานใดหน่วยงานหนึ่งสามารถด าเนินการจน

บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ได้มากน้อยเพียงใด ประสิทธิผลจึงมคีวามหมาย

แตกต่างกันตามความเข้าใจของนักวิชาการหรอืผูบ้ริหารของแตล่ะสถานศกึษาทั้งนี้ ขึน้อยู่

กับลักษณะขององค์การและความส าเร็จของงานซึ่งมีผู้ใหค้วามหมายขอประสิทธิผล

ดังต่อไปนี ้

 นงคล์ักษณ์ เรือนทอง (2550, หนา้ 16)ให้ความหมายขององค์การที่มี 

ประสิทธิผลว่าหมายถึงองค์การที่ประสบผลส าเร็จในการผลิตผลลัพธ์ที่มคีุณภาพด้วย

สมรรถนะเพื่อความอยู่รอดขององค์การ 

 สัมฤทธิ์ กางเพ็ง (2551, หน้า 29)ได้ให้นิยามค าวา่ประสิทธิผลหมายถึงระดับ

การบรรลุวัตถุประสงค์หรอืเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
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 มนทิพย์ ทรงกิตตพิิศาล (2552, หน้า 86) ได้กล่าวไว้ว่าประสิทธิผลหมายถึง

ความส าเร็จตามจุดมุ่งหมายขององค์การและเป็นจุดมุง่หมายร่วมกัน (Common Purpose)  

มีผลต่อสังคมโดยส่วนรวมซึ่งประสทิธิผลในการปฏิบัติงานเป็นสิ่งส าคัญที่จะบอกถึง

ความสามารถของผู้ปฏิบัติประสิทธิผลขององค์การย่อมมีความสัมพันธ์กับความสามารถ

ขององค์การในการใชท้รัพยากรในการบริหารอย่างมปีระสิทธิภาพเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย

ขององค์การประสิทธิผลจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อกิจกรรมต่างๆบรรลุวัตถุประสงค์ 

 Chein (1970, p. 118) ได้กลา่วว่าประสิทธิผลขององค์การ หมายถึง สมรรถนะ

ขององค์การในการที่จะอยู่รอดการปรับตัวการรักษาสภาพและการสร้างความเติบโตไม่ว่า

องค์การนัน้จะมีหน้าที่ใดจะต้องกระท าใหลุ้ล่วงไป 

 Steer (1977, p. 40) กล่าวว่าประสิทธิผล หมายถึง ระดับขององค์การที่ประสบ

ความส าเร็จในงาน 

 Nahavendi & Malekzadeh (1999, p. 532) ได้ให้ความหมายของค าว่า

ประสิทธิผลหมายถึง บุคคลหรอืองค์การได้บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ตามแผน 

อันหมายถึง 4 ประการดังนี้ 

  1. คุณภาพของงาน 

  2. ความพึงพอใจของลูกค้าหรอืผูร้ับบริการ 

  3. นวัตกรรมใหม่ ๆ ที่ดกีว่าเดิม 

  4. ความพึงพอใจของบุคลากรที่ท างาน 

 Gibson (2000, p. 55) ได้ใหค้วามหมายของค าว่าประสิทธิผล (Effectiveness) 

ว่ามาจากค าว่า Effect ที่ใชใ้นบริบทของความสัมพันธ์ระหว่างเหตุและผลโดยอธิบายถึง

ประสิทธิผลว่ามี 3 ระดับได้แก่ ระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์การ ซึ่งในแต่ละ

ระดับของประสิทธิผลจะมีปัจจัยที่เป็นเหตุผลแตกต่างกัน ดังนี้ 

  1. ประสิทธิผลระดับบุคคล (Individual Effectiveness) เป็นการเน้นผล 

การปฏิบัติงานเฉพาะบุคคลหรอืสมาชิกในองค์การที่ท างานตามหน้าที่และต าแหน่ง 

ในองค์การ ซึ่งโดยทั่วไปผูบ้ังคับบัญชาประเมินประสิทธิผลระดับบุคคล โดยใช้กระบวน 

การประเมนิผลการปฏิบัติงานเพื่อพิจารณาการขึ้นค่าตอบแทนหรอืการให้รางวัลตอบแทน 

เป็นปัจจัยที่เป็นเหตุให้เกิดประสิทธิผลระดับบุคคลอันได้แก่ ความสามารถทักษะความรู้ 

เจตคติแรงจูงใจและความเครียด 
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  2. ประสิทธิผลระดับกลุ่ม (Group Effectiveness) เป็นภาพรวมของกลุ่ม

บุคคลที่เป็นสมาชิกในองค์การที่ท างานตามหน้าที่และต าแหน่งในองค์การเป็นปัจจัยที่เป็น

เหตุให้เกิดประสทิธิผลระดับกลุ่ม อันได้แก่ ความสามัคคี ภาวะผู้น า โครงสร้าง สถานภาพ 

บทบาทและบรรทัดฐาน 

  3. ประสิทธิผลระดับองค์การ (Organizational Effectiveness) เป็นภาพรวม 

ของประสทิธิผลระดับบุคคลและระดับกลุ่ม เป็นปัจจัยที่เป็นเหตุให้เกิดประสิทธิผลระดับ

องค์การอันได้แก่ สภาพแวดล้อมเทคโนโลยีกลยุทธ์โครงสรา้งกระบวนการตา่ง ๆ และ

วัฒนธรรมโดยที่ประสิทธิผลองค์การทั้ง 3 ระดับมีความสัมพันธ์กันซึ่งประสทิธิผลองค์การ

ขึน้อยู่กับประสิทธิผลของบุคคลและกลุ่มนั่นเอง นอกจากนี้ ยังขึน้อยู่กับปัจจัยอื่นอีกหลาย

ประการ เช่น ชนิดขององค์การงานที่องค์การท าและเทคโนโลยีที่ใชใ้นการท างานของ

องค์การ 

 จากความหมายขององค์การที่มีประสิทธิผลข้างตน้ สามารถสรุปได้วา่องค์การ

ทีม่ีประสิทธิผล หมายถึง องคการที่มุง่ใหเ้กิดผลส าเร็จตามเป้าหมายที่องค์การก าหนดไว้ 

มีความสามารถในการด าเนินการเพื่อใหบรรลุผลส าเร็จตามเปาหมายตาง ๆ มี

ความสามารถในการได้มาซึ่งทรัพยากรที่หายาก มีการปรับตัว มีการรักษาสภาพ และ

สร้างความเติบโต ประสบผลส าเร็จในการผลิตผลลัพธ์ที่มคีุณภาพเพื่อความก้าวหน้า 

และอยู่รอดขององค์การ 

 การบรหิารองค์การที่มีประสิทธิผล 

 ในการบริหารองค์กรที่มปีระสิทธิผล ซึ่งหมายถึงการใช้วิธีการบริหารและปัจจัย

ในการบริหาร ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด คุ้มค่าภายใต้ข้อจ ากัดและบริบทขององค์การ 

เพื่อให้บรรลุผลตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ตัง้ไว้ได้ซึ่งมนีักการศกึษาได้ศึกษาวิธีการ

บริหารองคก์ารที่มีประสิทธิผลไว้ดังนี้ 

 Steers (1977, pp. 59-60) ได้เสนอปัจจัยการบริหารซึ่งเป็นตัวก าหนด

ประสิทธิผลขององค์การไว้4 ประการใหญ่ ๆ คือ 

  1. ลักษณะขององค์การ (Organization characteristics) ประกอบด้วย 

   1.1 โครงสร้างขององค์การ 

   1.2 บทบาทของเทคโนโลยี 
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  2. ลักษณะของสภาพแวดล้อม (Environment characteristics)ประกอบด้วย 

   2.1 ลักษณะสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ 

   2.2 ลักษณะสภาพแวดล้อมภายในองค์การ 

  3. ลักษณะของบุคลากร (Employee characteristics) ประกอบด้วย 

   3.1 ความผูกพันต่อองค์การ 

   3.2 การปฏิบัติงาน 

  4. นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน (Policies and practices)

ประกอบด้วย 

   4.1 การก าหนดเป้าหมาย 

   4.2 การจัดหาและการใชท้รัพยากร 

   4.3 สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 

   4.4 กระบวนการตดิต่อสื่อสาร 

   4.5 ภาวะผูน้ าและการตัดสินใจ 

   4.6 การปรับตัวขององค์การและการรเิริ่มสิ่งใหม ่ 

 ซึ่ง Steers กล่าวว่า หากองค์การสามารถก าหนดปัจจัยทั้งสี่ประการให้บังเกิด

ผลได้ จะท าให้องคก์ารประสบผลส าเร็จในการปฏิบัติภารกิจตามอ านาจหน้าที่ 

 สอดคล้องกับ Campbell & Beaty, E. (1977, pp. 132-135) ได้ศึกษาวิเคราะห์

ประสิทธิผลขององค์การประกอบด้วย 19 เกณฑ ์ที่ใชก้ันอย่างแพร่หลายดังนี้ 

  1. ความมีประสิทธิผลโดยรวม (Overall effectiveness)  

  2. คุณภาพ (Quality)  

  3. ผลผลติ (Productivity)  

  4. ความพร้อม (Readiness) 

  5. ประสิทธิภาพ (Efficiency)  

  6. ผลก าไร (Profit)  

  7. การเติบโต (Growth)  

  8. การใชป้ระโยชน์จากสภาพแวดล้อม (Utilization of environment)  

  9. ความมั่นคง (Stability)  

  10. การเปลี่ยนงาน (Turnover) หรอืคงอยู่ต่อ (Retention)  

  11. การขาดงาน (Absenteeism)  
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  12. อุบัติเหตุ (Accidents) 

  13. ขวัญ (Morale)  

  14. การจูงใจ (Motivation)  

  15. ความพึงพอใจ (Satisfaction)  

  16. ความเห็นที่พ้องกันในเป้าหมาย (Internalization of Organization Goals)  

  17. ความขัดแย้ง-ความสามัคคี (Conflict Cohesion) 

  18. ความยดืหยุ่น–ปรับตัว (Flexibility-adaptation)  

  19. การประเมินโดยสภาพแวดล้อมภายนอก (Evaluations by External 

Entities) 

 Milton (1981, pp. 11-12) ได้เสนอองค์ประกอบการบริหารองค์การที่มี

ประสิทธิภาพไว้ 3 ประเภทใหญ่ ๆ คือ 

  1. ลักษณะเฉพาะของบุคลากร (Individual Characteristics) ซึ่งประกอบด้วย 

ความสนใจ เจตคต ิความสามารถในการปฏิบัติงาน ความตอ้งการ ทักษะความช านาญ 

  2. ลักษณะของงาน (Characteristics of the Job) ประกอบด้วย  

ความหลากหลายของงาน ข้อมูลย้อนกลับรางวัลความชัดเจนของบทบาท 

  3. ลักษณะสิ่งแวดล้อมของงาน (Characteristics of Work Environment) 

ประกอบด้วย สิ่งแวดล้อมปัจจุบันและบรรยากาศองค์การ 

 จากแนวคิดของนักการศกึษาข้างต้นสามารถสรุปได้วา่ องค์การที่มีประสิทธิผล 

หมายถึง ความสามารถขององค์การในการใช้กระบวนการทางการบริหารด้วยการปรับตัว

ให้เข้ากับสภาพแวดล้อม สามารถด าเนินกิจกรรมให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ โดยการ

ใช้วธิีการบริหารและปัจจัยในการบริหาร ให้เกิดประสทิธิภาพสูงสุด คุ้มค่าภายใต้ข้อจ ากัด

และบริบทขององค์การ เพื่อให้บรรลุผลตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ตัง้ไว้ได้ด้วย

การบูรณาการเพื่อความอยู่รอด และธ ารงรักษาวัฒนธรรมองค์การที่ดีไว้ 

 การประเมินประสิทธิผลองค์การ 

 ในการประเมินประสิทธิผลขององค์การนัน้มวีัตถุประสงค์เพื่อศึกษาให้ทราบว่า

องค์การมสีภาพของความส าเร็จเป็นอย่างไร ซึ่งได้มนีักวิชาการที่ได้เสนอแนวทางและ

มาตรฐานสากลที่จะใช้ประเมินประสิทธิผลขององค์การ ไว้ดังนี้ 
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 Robbins (1983, pp. 24-41) เสนอว่าวธิีวัดประสิทธิผลขององค์การมีอยู่ 4 วิธี

ด้วยกัน คือ 

  1. วัดจากความสามารถขององค์การในการบรรลุเป้าหมาย 

  2. วัดโดยอาศัยความคิดระบบ 

  3. วัดจากความสามารถขององค์การในการชนะใจผูม้ีอิทธิผล 

  4. วัดจากค่านิยมที่แตกต่างกันของสมาชิกองค์การ 

 Steers et.al. (1985, p. 77) ได้ก าหนดแนวทางในการประเมินประสิทธิผล

องค์การ โดยใหค้วามส าคัญในเรื่องของการบรรลุเป้าหมาย วิธีการเชงิระบบ และ

พฤติกรรมของมนุษย์ในองค์การ ดังนี้ 

  1. การบรรลุเป้าหมายขององค์การ (The Goal Optimization Approach) 

ปัจจุบันวิธีการที่ใชใ้นการประเมินประสิทธิผลองค์การ ส่วนใหญ่เน้นไปที่การบรรลุ

เป้าหมายขององค์การ องค์การทุกองค์การมเีป้าหมายที่ชัดเจน และมีความแตกต่างกัน 

ดังนัน้การประเมินประสิทธิผลขององค์การการประเมินที่เป้าหมายขององค์การ รูปแบบ 

ที่ใชใ้นการประเมินประสิทธิผลองค์การมหีลายรูปแบบแตส่่วนใหญ่จะให้ความส าคัญ 

กับการบรรลุเป้าหมาย หรอืผลสุดท้ายมากกว่าวิธีการ ดังนัน้ผู้บริหารในองค์การจะต้อง

ก าหนดเป้าหมายที่สามารถท าได้ หรอืเป้าหมายที่เป็นจริง สามารถวัดได้ไม่ใชเ่ป้าหมาย 

ในอุดมคติ การประเมินประสิทธิผลองค์การโดยใช้แนวทางการบรรลุเป้าหมาย ท าให้ได้

ประโยชน์หลายประการ ประการแรก ท าให้ทราบว่าการที่จะบรรลุเป้าหมายสูงสุดมี 

ความเป็นไปได้หรอืไม่ จะสร้างความเสียหายใหก้ับองค์การ หรือจะท าให้องคก์าร

เจริญเติบโตและสามารถอยู่รอดได้ประการที่สอง การประเมินตามแนวทางการบรรลุ

เป้าหมายต้องยอมรับว่าองค์การที่แตกต่างกันย่อมมีเป้าหมายที่แตกต่างกันด้วย ผู้บริหาร

ในองค์การจะยังให้ความส าคัญกับคนในองค์การรูว้ิธีการจูงใจคนใหเ้ขาเกิดความรัก และ

ความพึงพอใจในการท างาน เพื่อจะได้ทุ่มเทแรงกายแรงใจเพื่อเป้าหมายขององค์การ 

ประการที่สาม ท าให้ผูบ้ริหารในองค์การทราบปัญหาและขอ้จ ากัดต่าง ๆ ท าใหอ้งค์การไม่

บรรลุเป้าหมาย เชน่ ขอ้จ ากัดด้านงบประมาณ บุคลากร หรอืแม้แต่เทคโนโลยี ประการที่สี่  

เกณฑท์ี่ใชใ้นการประเมินประสิทธิผลองค์การตามแนวทางนี้มคีวามยืดหยุ่นปรับเปลี่ยนไป

ตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 

  2. วิธีการเชงิระบบ (A Systems Perspective) การประเมินประสิทธิผล

องค์การตามแนวคิดนี ้ใช้แนวคิดระบบเปิดเป็นแนวทางในการวิเคราะห์ แนวคิดนี้ 
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เน้นความสัมพันธ์ของส่วนต่าง ๆ ในองค์การ และสภาพแวดล้อม ซึ่งทั้งหมดมอีิทธิพล 

ต่อประสิทธิผลองค์การ แนวคิดนีเ้ราสามารถก าหนดองค์ประกอบหลัก 4 ประการ ที่ท าให้

องค์การมปีระสิทธิผล คอื 

   2.1 ลักษณะเฉพาะขององค์การ เชน่ โครงสร้างขององค์การเทคโนโลยี 

   2.2 ลักษณะเฉพาะของสภาพแวดล้อม เช่นเศรษฐกิจ เงื่อนไข 

ทางการตลาด 

   2.3 ลักษณะเฉพาะของพนักงาน เช่น ระดับความพึงพอใจในงานความ

ผูกพันกับงาน 

   2.4 นโยบายด้านการบริหาร และการปฏิบัติงาน ดังภาพที ่2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่2 แสดงองค์ประกอบหลักที่มอีิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ 

 ที่มา : Steers, R.M., Gerardo R.U. &  Mowday, R.T,.  Managing 

 Effective Organization An Introduction (U.S.A.: Kent Publish Company,  

 (1985, p. 77) 

 

  3. การเน้นพฤติกรรม (A Behavioral Emphasis) แนวคิดนี้มคีวามเชื่อวา่

พฤติกรรมของแต่ละบุคคลมีผลต่อความส าเร็จหรอืความล้มเหลวขององค์การ  

การประเมนิองค์การหรอืการวิเคราะห์องค์การตอ้งพิจารณาถึงพฤติกรรมของคนใน

องค์การที่มีอทิธิพลต่อการบรรลุเป้าหมายของบุคคลและเป้าหมายขององค์การที่มี

ความสัมพันธ์กัน โดยเน้นที่เป้าหมายขององค์การเป็นเป้าหมายร่วมซึ่งเกิดจากกลุ่มบุคคล

 

องค์การ 

โครงสรา้งและ 

เทคโนโลยี 

ลักษณะเฉพาะ

ของพนักงาน

และทักษะ 

นโยบายด้านการ

บรหิารและ 

การปฏิบัติงาน 

 

สภาพแวดล้อม

ภายนอก 

ประสิทธิผล 

องคก์าร 
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ที่มสี่วนรว่มในองค์การช่วยกันก าหนดเป้าหมาย และยอมรับเป้าหมายร่วมกันและยึดถือ

เป็นเป้าหมายขององค์การ ดังนัน้บางสว่นของเป้าหมายองค์การจะเป็นเป้าหมายของบุคคล 

ผูบ้ริหารในองค์การจะต้องจูงใจและใช้ภาวะผูน้ า ในการกระตุน้ให้บุคคลในองค์การแสดง

พฤติกรรม ที่คาดหวังและตอบสนองตอ่เป้าหมายส่วนบุคคลเพื่อผลสัมฤทธิ์ของเป้าหมาย

องค์การ 

 Hoy& Miskel (1991, p. 383) ได้เสนอรูปแบบการประเมินประสิทธิผลองค์การ

ไว้ 3 รูปแบบดังนี้ 

  1. รูปแบบที่ยึดเป้าหมายขององค์การ โดยพิจารณาว่าผลการด าเนินงาน 

ขององค์การเป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้หรอืไม่ ซึ่งพิจารณาจากเงื่อนไขแหง่

ความส าเร็จคอื 

   1.1 เป้าหมายที่ก าหนดขึ้นโดยการตัดสินใจอย่างมเีหตุผลของกลุ่ม 

   1.2 จ านวนเป้าหมายต้องเพียงพอที่จะบรรลุผลได้ 

   1.3 เป้าหมายต้องชัดเจนและผูม้ีสว่นรว่มต้องเข้าใจตรงกัน และ 

   1.4 สามารถก าหนดเกณฑก์ารประเมินเป้าหมายได้ 

  2. รูปแบบที่ยึดระบบทรัพยากร ซึ่งมีแนวคิดว่าองค์การที่มปีระสิทธิผลต้อง

สามารถแสวงหาผลประโยชน์ดา้นทรัพยากรจากสภาพแวดล้อมเพื่อใหบ้รรลุวัตถุประสงค์

ขององค์การโดยเน้นความส าคัญของปัจจัยป้อนเข้ามากกว่าผลผลิตซึ่งยึดหลักที่วา่องค์การ

ที่ได้รับทรัพยากรมากกว่าย่อมมปีระสิทธิผลมากกว่าส าหรับเกณฑท์ี่ใชป้ระเมิน 

ในระบบนีค้ือ ความคงที่ของกระบวนการภายในโครงสร้างและความสามารถในการก ากับ

ติดตามและการปรับตัวใหเ้ข้ากับสภาพแวดล้อม 

  3. รูปแบบบูรณาการ เป็นการรวมรูปแบบที่ยึดเป้าหมายขององค์การ 

และรูปแบบที่ยึดระบบทรัพยากรเข้าดว้ยกัน โดยใช้เกณฑเ์ดียวซึ่งเป็นลักษณะส าคัญ  

3 ประการ คอื มิติเวลากลุ่มผู้ที่เกี่ยวข้องและความเป็นพหุเกณฑ ์ดังนี้ 

   3.1 มิติเวลา ในการประสิทธิผลขององค์การนัน้ สิ่งที่เป็นเกณฑ์ประเมิน 

คือช่วงเวลาซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ระยะคอื ระยะสั้น (Short–term) ระยะกลาง (Intermediate) 

และระยะยาว (Long–term) กล่าวคือ การประเมินจะเปลี่ยนไปตามลักษณะวงจรชีวิตของ

องค์การ เช่น ในระยะเริ่มแรกของการด าเนินงานต้องใชเ้กณฑ์ที่เน้นความยดืหยุ่น และ 
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การได้มาซึ่งทรัพยากรเมื่อองค์การมวีุฒิภาวะแล้วใช้เกณฑ์ในการตดิต่อสื่อสาร

ความสามารถในการผลิตและความมีประสิทธิภาพและเมื่อองค์การอยู่ในระยะเสื่อมถอย

ต้องใช้เกณฑ์การปรับตัว นวัตกรรมและการได้มาซึ่งทรัพยากร 

   3.2 กลุ่มผู้เกี่ยวข้อง ในการใช้เกณฑ์การประเมินประสิทธิผลจ าเป็นต้อง

ค านงึถึงค่านิยมและความคิดของบุคคลหรอืกลุ่มบุคคลทั้งภายในและภายนอกองค์การ  

ซึ่งเป็นผู้ที่มอีิทธิพลต่อการด าเนนิงานขององค์การ ดังนั้นเกณฑ์การประเมินจึงตอ้ง

สอดคล้องกับความพึงพอใจของกลุ่มที่เกี่ยวข้อง 

  รูปแบบการบูรณาการนี้ได้มีพืน้ฐานแนวคิดมาจากทฤษฎีระบบสังคมตาม

รูปแบบหนา้ที่ทางสังคมของพารส์ัน (Parsons) ที่กล่าวถึงองค์การว่าเป็นระบบสังคมของ

ระบบเปิดที่ประกอบด้วยปัจจัยน าเข้า กระบวนการ และผลผลิตตัวบ่งชีป้ระสิทธิผลของ

องค์การ จงึตอ้งประกอบด้วยหน้าที่พื้นฐาน 4 ประการ เพื่อให้องค์การอยู่รอดได้คอื 

  1. การปรับตัว (Adaptation–A) หมายถึง การที่องค์การจะต้องปรับตัว 

ให้สอดคล้องกันสิ่งแวดล้อมภายนอก โดยการปรับเปลี่ยนการด าเนินงานภายในองค์การ 

ให้สนองตอ่สภาพการณ์ใหม่ที่มผีลกระทบต่อองค์การ ตัวบ่งชีท้ี่จะใช้วัด ได้แก่ 

   1.1 ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) 

   1.2 นวัตกรรม (Innovation) 

   1.3 ความเจรญิเติบโต (Growth) 

   1.4 การพัฒนา (Development) 

  2. การบรรลุเป้าหมาย (Goal attainments-G) หมายถึง การก าหนด

วัตถุประสงค์ขององค์การ การจัดหา และการใชท้รัพยากรต่าง ๆ ภายในองค์การ เพื่อให้

การด าเนินงานขององค์การบรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้ ตัวบ่งชีท้ี่จะวัด ได้แก่ 

   2.1 ผลสัมฤทธิ ์(Achievement) 

   2.2 คุณภาพ (Quality) 

   2.3 การได้แสวงหาทรัพยากร (Resource Acquisition) 

   2.4 ประสิทธิภาพ (Efficiency) 

  3. การบูรณาการ (Integration–I) หมายถึง การประสานความสัมพันธ์ของ

สมาชิกภายในองค์การ เพื่อการรวมพลังใหม้ีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในการปฏิบัติ

ภารกิจขององค์การตัวบ่งชี้ที่จะใช้วัด ได้แก่ 

   3.1 ความพึงพอใจ (Satisfaction) 
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   3.2 บรรยากาศองค์การ (Climate) 

   3.3 การติดตอ่สื่อสาร (Communication) 

   3.4 ความขัดแย้ง (Conflict) 

  4. การรักษาแบบแผนวัฒนธรรม (Latency-L) หมายถึง การด ารงและรักษา

ระบบค่านิยมขององค์การ ซึ่งประกอบด้วยรูปแบบทางดา้นวัฒนธรรมองคก์ารและ

แรงจูงใจในการท างานใหค้งอยู่ในองค์การ ตัวบ่งชีท้ี่จะใช้วัด ได้แก่ 

   4.1 ความจงรักภักดี (Loyalty) 

   4.2 ความสนใจในชีวติ (Central Life Interest) 

   4.3 แรงจูงใจ (Motivation) 

   4.4 เอกลักษณ์ขององค์การ (Identity) 

  จากแนวคิดข้างต้นในการประเมินประสิทธิผลองค์การ Hoy & Miskel ได้

น ามาบูรณาการเป็นรูปแบบดังนี้ 

มติขิองประสิทธิผล สิ่งท่ีพิจารณา ตังบ่งช้ีประสิทธิผล 

 

การปรับตัว 

(Adaptation ) 

 

เวลา 

กลุ่มผู้ท่ีเกี่ยวข้อง 

ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) 

นวัตกรรม (Innovation) 

ความก้าวหนา้ (Growth) 

การพัฒนา (Development) 

  

การบรรลุเป้าหมาย 

(Goal Attainment) 

 

เวลา 

กลุ่มผู้ท่ีเกี่ยวข้อง 

ผลสัมฤทธ์ิ (Achievement) 

คุณภาพ (Quality) 

การแสวงหาทรัพยากร (Resource Acquition) 

ประสิทธิภาพ (Efficiency) 

 

การบูรณาการ 

(Integration) 

 

เวลา 

กลุ่มผู้ท่ีเกี่ยวข้อง 

ความพงึพอใจ (Satisfaction) 

บรรยากาศองค์การ (Climate) 

การตดิตอ่สื่อสาร (Communication) 

ความขัดแย้ง (Conflict) 

 

การรักษาแบบแผน

วัฒนธรรม 

(Latency) 

 

เวลา 

กลุ่มผู้ท่ีเกี่ยวข้อง 

ความจงรักภักด ี(Royalty) 

ความสนใจในชีวิต (Central Life Interest) 

การจูงใจ (Motivation) 

การมเีอกลักษณ์ขององคก์าร (Identity) 

 

 ภาพที่ 3 แสดงรูปแบบบูรณาการของประสทิธิผลองค์การ 

    ที่มา : Hoy, W.K. & Miskel, C.G.,Educational administration : Theory,  

    researchand practice,(5thed). New York: McGraw-Hill, (1991, p. 383) 
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  3.3 ความเป็นพหุเกณฑ์ คอื การประเมินที่ใช้เกณฑ์โดยการค านึงถึง

องค์ประกอบหลายส่วนที่เป็นตัวบ่งชี ้โดยเฉพาะความเป็นระบบ (System) ขององค์การ 

ที่ประกอบด้วย ปัจจัยป้อนเข้า กระบวนการ และปัจจัยป้อนออก โดยแตล่ะปัจจัยจะต้องมี

ส่วนประกอบต่าง ๆ และจะต้องประเมินตามส่วนประกอบนั้น ๆ  

 กล่าวโดยสรุป การประเมินประสิทธิผลขององค์การเป็นการตรวจสอบผล 

การด าเนินงานว่าองค์การมีสภาพการปฏิบัติงานเป็นอย่างไร เป็นไปตามเป้าหมายหรอืไม่ 

ประสบผลส าเร็จเพียงใดซึ่งในการประเมินความมปีระสิทธิผลขององค์การดังกล่าว

จ าเป็นต้องค านึงถึงองค์ประกอบต่าง ๆขององค์การ พร้อมทั้งสภาพแวดล้อมที่อยู่รอบ ๆ 

องค์การด้วย เพื่อให้การประเมินประสทิธิผลได้ผลอย่างจริงจังทั้งในระยะสั้น  

ระยะปานกลาง และระยะยาว 

 

แนวคิดทฤษฎีการบริหารโรงเรียนที่มปีระสิทธิผล 

 โดยที่การบริหารโรงเรียนที่มีประสิทธิผล เป็นแนวคิดที่ยังไม่มกีารแพร่หลาย

มากนักในประเทศไทย ผูว้ิจัยจึงได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีของการบริหารโรงเรียนที่มี

ประสิทธิผลไว้ดังตอ่ไปนี้ 

 ความหมายของการบริหารโรงเรยีนที่มีประสิทธิผล 

 โรงเรียนเป็นองค์การทางสังคมที่มหีนา้ที่สร้างเยาวชนใหเ้ป็นผู้ที่มคีุณภาพ  

และสามารถด ารงชีวติอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข สังคมจงึตัง้ความหวังไว้กับโรงเรียน 

สูงกว่าองค์การอื่นๆจึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่นักการศกึษาจะต้องให้ขอบเขตและความหมาย 

ของการบริหารโรงเรียนที่มีประสิทธิผล เพื่อเป็นกรอบในการประเมินผลของผู้ประเมิน 

และเป็นกรอบการท างานของผู้บริหารโรงเรียนที่ผา่นมามีผู้ให้ความหมายของการบริหาร

โรงเรียนที่มปีระสิทธิผลไว้ดังนี้ 

 วินัย ค าประดิษฐ์ (2547, หน้า 23) ให้ความเห็นว่าประสิทธิผลของโรงเรียน

หมายถึง ความสามารถของโรงเรียนในการปฏิบัติงานร่วมกันเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย 

ที่วางไว้โดยสามารถปรับตัวใหส้อดคล้องกับสภาพแวดล้อมตา่ง ๆ รวมถึงพฤติกรรมใน 

การวางตนในการทางานและบรรยากาศที่เอือ้ต่อการปฏิบัติภารกิจใหบ้รรลุวัตถุประสงค์ที่

ต้องการได้ 
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 สุพจน์ สุขสบาย (2547, หน้า 52) ให้ความหมายว่าประสิทธิผลของโรงเรียน

หมายถึง การที่โรงเรยีนสามารถผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนสูงสามารถ

พัฒนานักเรียนให้มีเจตคติทางบวกสามารถก าหนดหน้าที่รับผดิชอบและเป้าหมายของ

โรงเรียนก าหนดความคาดหวังของโรงเรยีนที่มีต่อนักเรียนตลอดจนสามารถปรับตัวเข้ากับ

สภาพแวดล้อมทั้งภายในภายนอก 

 วิรัตน ์มะโนวัฒนา (2548, หน้า47) ได้กล่าวถึงประสิทธิผลขององคก์ารหรอื

โรงเรียน คือ การที่องค์การหรอืโรงเรียนสามารถน าทรัพยากรที่มอียู่อย่างจ ากัดมาใช้ 

ด าเนินงานขององค์การหรอืโรงเรียนได้บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้โดยเฉพาะประสิทธิผล

ของโรงเรียนที่จะต้องค านึงถึงในด้านผลผลตินักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงมี 

เจตคติที่ดีมคีวามสามารถในการปรับตัวใหเ้ข้าสิ่งแวดล้อมภายใต้ความสามารถของ

โรงเรียนในการแก้ปัญหาต่างๆจนท าให้เกิดความพึงพอใจและมีคุณภาพชวีิตที่ดีขึ้น 

 ปรีชา ทัศน์ละไม (2549, หน้า 35) ได้กล่าวไว้ว่าประสิทธิผลของโรงเรียน

หมายถึง การที่โรงเรยีนมีความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มผีลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง

และพัฒนานักเรียนให้มเีจตคติทางบวกตลอดจนสามารถปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม 

ทั้งภายในและภายนอกรวมทั้งแก้ปัญหาภายในโรงเรียนซึ่งทาให้เกิดความพึงพอใจในการ

ท างานโดยเป็นการมองประสิทธิผลของทั้งระบบ 

 อรวรรณ อุ่นวิเศษ (2549, หน้า56) ได้ให้ความหมายประสิทธิผลของโรงเรียน

ว่าหมายถึง ความส าเร็จในการท างานของโรงเรียนตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ประกอบด้วย

การด าเนินงาน ด้านหลักสูตร ด้านการตัดสินใจ ด้านทรัพยากร ด้านภาวะผูน้ า  

ด้านบรรยากาศและด้านผลลัพธ์ 

 นงค์ลักษณ์ เรือนทอง (2550, หนา้ 16) การบริหารโรงเรียนที่มีประสิทธิผล

หมายถึง โรงเรียนที่มีความพร้อมสมบูรณ์ดว้ยคุณภาพสามารถด าเนินการพัฒนาตนเอง

ตามเป้าหมายพัฒนานักเรียนให้ประสบความส าเร็จตามความสามารถของตน 

 พิมพรรณ สุริโย (2552, หน้า25) ได้นยิามความหมายว่าประสิทธิผล หมายถึง

ความสามารถของผู้บริหารและครูในโรงเรียนที่ท างานร่วมกันจนสามารถท าให้นักเรียนใฝรู่้

รักการอ่านแสวงหาความรู้ด้วยตนเองความพึงพอใจในการท างานของครูความสามารถใน

การใชส้ื่อนวัตกรรมและเทคโนโลยีของครูความสามารถในการจัดสรรทรัพยากรอย่างมี

ประสิทธิภาพความสามารถในการปรับเปลี่ยนต่อสภาวะแวดล้อมที่มากระทบภายในและ

ภายนอก 
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 ธนิต ทองอาจ (2553, หน้า11) ได้ให้ความหมายว่าประสิทธิผลของโรงเรียน

หมายถึง การที่โรงเรียนสามารถจัดการศกึษาได้ส าเร็จด้วยดีโดยที่ผู้น าได้ใชค้วามสามารถ

จูงใจผูใ้ต้บังคับบัญชา 

 เรียม สุขกล่ า (2553, หน้า28) ได้ให้แนวคิดว่าประสิทธิผลโรงเรยีน คือ

ความส าเร็จของโรงเรียนที่สามารถท าหน้าที่ให้บรรลุตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ทั้งนี้เกิดจาก

ประสิทธิภาพของผู้บริหารครูที่สามารถใช้ความรู้ความสามารถและประสบการณใ์นการ

บริหารจัดการเพื่อแสดงให้เห็นว่ามีความสามารถในการปฏิบัติงานบรรลุตามวัตถุประสงค์

ที่ตัง้ไว้คือความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนสูงความสามารถ

พัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวกความสามารถปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียนใหเ้ข้ากับ

สิ่งแวดล้อมและความสามารถแก้ปัญหาภายในโรงเรียน 

 Glickman (1987, pp. 622-624) ได้ให้ค าอธิบายถึงการบริหารโรงเรียนที่มี

ประสิทธิผลว่า หมายถึง โรงเรียนที่ประสบผลส าเร็จ ซึ่งเป็นองค์การแนวหน้าที่สามารถ

อธิบายถึงการศึกษาที่ดดี้วยตนเองตามเป้าหมายและวิธีปฏิบัติที่เหมาะสม 

 Mortimore et.al. (1988, p. 9) อธิบายถึงการบริหารโรงเรียนที่มปีระสิทธิผลว่า

นักเรียนจะมคีวามก้าวหน้า และประสบผลส าเร็จเกินกว่าความคาดหวังที่ตั้งไว้ 

 Reynolds & Creemers(1990, p. 1) ได้กล่าวถึงการบริหารโรงเรียนที่มี

ประสิทธิผลว่า เป็นโรงเรยีนที่เต็มเปี่ยมไปด้วยคุณภาพของการศึกษา 

 กล่าวโดยสรุป การบริหารโรงเรยีนที่มปีระสิทธิผล หมายถึง โรงเรียนที่มีความ

พร้อมสมบูรณ์ดว้ยคุณภาพสามารถด าเนินการพัฒนาตนเองตามเป้าหมาย พัฒนานักเรียน

ให้ประสบความส าเร็จตามความสามารถของตนทั้งนีเ้กิดจากประสิทธิภาพของผู้บริหารครู

ที่สามารถใช้ความรูค้วามสามารถและประสบการณใ์นการบริหารจัดการเพื่อแสดงให้เห็น

ว่ามีความสามารถในการปฏิบัติงานบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ 

 

องค์ประกอบของการบริหารโรงเรียนที่มปีระสิทธิผล 

 1. องค์ประกอบของการบรหิารโรงเรยีนที่มีประสิทธิผล 

  นักการศกึษาได้เสนอแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับองค์ประกอบของการบริหาร

โรงเรียนที่มปีระสิทธิผล ไว้ดังนี้ 
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  สนั่น แก้วนุช (2549, หนา้ 142) ได้ศึกษาวิจัยความคดิเห็นของครูที่มีต่อ 

การบริหารโรงเรยีน โครงการหนึ่งอ าเภอหนึ่งโรงเรียนในฝัน พบว่า ผู้บริหารต้องส่งเสริมครู

ให้มคีวามรูค้วามสามารถ ด้วยการจัดอบรมประชุม สัมมนา ส่งเสริมให้มีการน านวัตกรรม

ใหม่ ๆ เข้ามาใช้ในการสอน เพื่อใหก้ารปฏิบัติการสอนมีประสิทธิภาพเกิดประโยชน์กับ

นักเรียน โดยที่ผู้บริหารต้องใช้หลักการบริหารแบบมีสว่นรว่ม ซึ่งครูและผูบ้ริหารต้อง

เรียนรู้ และพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา 

  กมลวรรณ  รอดจ่าย (2550, หน้า 186) กล่าวว่าองค์ประกอบที่สง่ผลต่อ

ประสิทธิภาพโรงเรยีนประกอบด้วย (1) ภาวะผูน้ าของผู้บริหาร (2) สมรรถนะของครูและ

บุคลากรทางการศกึษา (3) การบริหารจัดการ (4) การจัดการเรยีนรู้ (5) การจัด

สภาพแวดล้อมทางการเรียนรู้ (6) การมีสว่นร่วมของชุมชน และ (7) การน านโยบาย 

สู่การปฏิบัติ    

  นงลักษณ์ เรือนทอง (2550, หน้า 174) กล่าวว่า องค์ประกอบของการ

บริหารโรงเรียนที่มปีระสิทธิผล ประกอบด้วย (1) การเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้  

(2) ผู้บริหารและครูเป็นมอือาชีพ (3) การประกันคุณภาพ ตรวจสอบได้ และความ

น่าเชื่อถือ (4) สภาพแวดล้อมที่เอือ้ต่อการเรียนรู้ (5) การมีวสิัยทัศน์และวัตถุประสงค์

ร่วมกัน (6) เน้นการเรยีนการสอน (7) การสอนที่มวีัตถุประสงค์ และ (8) การมีความ

คาดหวังต่อนักเรียนสูง 

  มานะ สินธุวงษานนท์ (2550, หนา้ 167) กล่าวว่าองค์ประกอบทีส่่งเสริม

การจัดการศกึษาที่มีประสิทธิผลประกอบด้วย (1) โครงสร้างการบริหารโรงเรียน (2) พันธ

กิจที่ชัดเจน (3) ความกลมเกลียว  (4) การมีส่วนร่วมของผูป้กครอง และ (5) กระบวนการ

บริหารคุณภาพ 

  สุภาพ วาทหงษ์ (2550, หน้า 201) ซึ่งกล่าวว่าองค์ประกอบโรงเรียนที่มี

ประสิทธิผลประกอบด้วย (1) บุคลากร  (2) กระบวนการเรียนการสอน  (3) สื่อและเทคโนโลยี   

(4) การมีสว่นร่วมของผูป้กครอง (5) บริหารงานทั่วไป  

  ส าราญ ค าเฟื่องฟู (2550,หนา้ 223) กล่าวว่า องค์ประกอบการบริหาร 

ที่สง่ผลต่อคุณภาพนักเรียน ประกอบด้วย (1) บริบทของผู้ปกครอง (2) ชุมชน (3) สภาพ

ของโรงเรียน และ (4)สภาพการจัดการเรียนการสอน   
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  วีรเทพ  เนียมหัตถี (2553,หนา้ 198) กล่าวว่า ข้อเสนอเพื่อการบริหาร

จัดการสถานศกึษาสู่ความเป็นเลิศตามนโยบายของส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 

ขั้นพื้นฐาน ประกอบด้วย ด้านปัจจัย ได้แก่  (1) โครงสร้าง (2) บุคลากร (3) เทคโนโลยี   

(4) หลักสูตร (5) ทรัพยากรและงบประมาณ และ (6) ภาวะผูน้ า ด้านกระบวนการ ได้แก่  

(1) การรองรับการกระจายอ านาจการบริหารจัดการศกึษา (2) ด้านกิจกรรมการเรียนการสอน 

(3) บรรยากาศในสถานศกึษา  (4) การประกันคุณภาพและมาตรฐานการศกึษา   

  Steers (1977, pp. 7-10) ได้ศึกษาประสิทธิผลองค์การตามแนวคิด 

ระบบเปิด ซึ่งเป็นความสัมพันธ์ของส่วนต่างๆในองค์การและสภาพแวดล้อมจากแนวคิดนี้

ท าให้สามารถก าหนดองค์ประกอบหลักที่ท าให้องค์การมีประสิทธิผลได้ 4 ประกา คือ 

(1) ลักษณะองค์การ (Organizational Characteristics) ได้แก่โครงสรา้งขององค์การและ

เทคโนโลย ี(2) ลักษณะของสภาพแวดล้อม (Environmental Characteristics) ได้แก่

สิ่งแวดล้อมภายนอกและสิ่งแวดล้อมภายใน (3) ลักษณะของพนักงาน (Employee 

Characteristics) ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การและการปฏิบัติงาน (4) นโยบายบริหารและ

การปฏิบัติ (Management Policies and Practice) ได้แก่การก าหนดเป้าหมายการจัดหาและ

การใชท้รัพยากรการสร้างสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานการสื่อสารและการตัดสินใจ

รวมถึงการปรับตัวขององค์การและการสร้างสิ่งใหม่ ๆ 

  Katz & Kahn ( 1978, pp. 114-115) กล่าวถึง ความส าเร็จขององค์การว่า

นอกจากจะต้องอาศัยทรัพยากรด้านวัตถุดิบและงบประมาณแล้วองค์การยังตอ้งใช้

ความสามารถของบุคลากรของตนได้อย่างเต็มที่และมีประสิทธิภาพด้วย โดยกล่าวถึง

พฤติกรรมที่ท าให้องค์การสามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุดดังนี้  

(1) บุคลากรจะต้องมีความสนใจที่จะท างานกับองค์การและต้องการที่จะท างานกับองค์การ

ต่อไป (2) บุคลากรสามารถปฏิบัติงานตามบทบาทที่ก าหนดไว้ได้ (3) บุคลากรจะต้อง

ปฏิบัติงานในองค์การด้วยความคิดที่สร้างสรรค์ 

  Edmonds (1979, p. 37) ได้เสนอแนวคิดที่น าไปสู่การบริหารโรงเรียนที่มี

ประสิทธิผลด้วยปัจจัย 5 ประการ คือ (1) ภาวะผูน้ าที่แข็งแกร่งของผู้บริหาร (2) ความเป็น

ผูเ้ชี่ยวชาญในด้านทักษะพืน้ฐาน (3) สภาพแวดล้อมของโรงเรียนที่สะอาดเรียบร้อยและ

ปลอดภัย (4) ความคาดหวังของครูที่มตี่อนักเรียนในระดับสูง (5) การเฝ้าติดตามประเมิน

ความก้าวหน้าของนักเรียนอย่างตอ่เนื่อง 
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  Stedman (1987, pp. 215–244) ได้ศึกษาวิจัยถึงความส าเร็จของโรงเรียน 

ซึ่งสรุปได้วา่ องค์ประกอบที่แสดงถึง ความส าเร็จซึ่งเกี่ยวเนื่องกับประสิทธิผลของโรงเรียน 

คือ (1) การเน้นที่ชาติพันธุ์และเชือ้ชาติ (2) การมสี่วนรว่มของผู้ปกครอง (3) การรว่มกัน

วางแผนดูแลนักเรียนระหว่างครูและผู้ปกครอง (4) หลักสูตรที่เน้นทางด้านวิชาการ  

(5) การใชแ้ละพัฒนาครูอย่างมปีระสิทธิภาพ (6) การให้การดูแลนักเรียนอย่างใกล้ชิด 

(7) ความรับผดิชอบของนักเรียนที่มีต่อโรงเรียน (8) สภาพแวดล้อมที่เอือ้อ านวย 

(9) การสอนที่ปราศจากปัญหาทางวิชาการ 

  Bossert (1988, p. 346) กล่าวว่า ในการศกึษาถึงการบริหารสถานศกึษา 

ที่มปีระสิทธิผลต้องพิจารณาจาก (1) ความเป็นผู้น าทางวิชาการ (2) การนเิทศงานอย่าง

ใกล้ชิด (3) การประเมินกิจกรรมทางวิชาการ (4) การเพิ่มความเชี่ยวชาญในการสอนของ

อาจารย์ (5) การเพิ่มอสิระในหอ้งเรียน 

  Austin & Raynolds (1990, pp. 167-178.) กล่าวว่าสถานศกึษาที่มี

ประสิทธิผลต้องมีองค์ประกอบแหง่ความส าเร็จ ดังนี ้(1) การจัดอาคารสถานที่ (2) ภาวะ

ผูน้ า (3) ความมเีสถียรภาพของบุคลากร (4) การจัดระบบของหลักสูตรและการเรียนการ

สอน (5) การพัฒนาบุคลากร (6) การจัดเวลาเรียนที่เกิดประโยชน์สูงสุด (7) ความเป็นเลิศ

ทางวิชาการที่ได้รับการยอมรับ (8) การมสี่วนรว่มและการสนับสนุนของผู้ปกครอง  

(9) การวางแผนร่วมกัน (10) ความรูส้ึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน (11) มเีป้าหมายและ 

ความคาดหวังรว่มกันที่ชัดเจน (12) มีระเบียบวินัย 

  Sergiovanni (1991, pp. 258-263) ได้สรุปองค์ประกอบของสถานศกึษา 

ที่มปีระสิทธิผลว่าควรมีองค์ประกอบดังนี้ (1) เน้นนักเรียนเป็นศูนย์กลาง (2) มีแผนงานทาง

วิชาการที่ดี (3) จัดการเรยีนการสอนที่ส่งเสริมการเรยีนรูข้องนักเรียน (4) มีบรรยากาศ

สถานศกึษาในทางบวก (5) ส่งเสริมความมปีฏิสัมพันธ์ต่อกันแบบเป็นกลุ่ม(6) มีการพัฒนา

บุคลากรอย่างกว้างขวาง (7) ใช้ภาวะผูน้ าแบบมีสว่นร่วม (8) ส่งเสริมการแก้ปัญหาอย่าง

สร้างสรรค์ (9) ผูป้กครองและชุมชนเข้ามามีสว่นร่วม 

  Hanson (1996, p. 35) กล่าวว่า การบริหารสถานศกึษาที่มปีระสิทธิผลมี

องค์ประกอบ ดังนี้ (1) มีการปรับปรุงผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผู้เรียน (2) บรรยากาศ

สนับสนุนการเรียน (3) มีการตดิตามก ากับกระบวนการเรียนการสอน (4) บุคลากรมี

มาตรฐาน (5) ส่งเสริมการรักษาวินัยของผู้เรยีน(6)มีการจัดสภาพแวดล้อมและสวัสดิการ 

การท างาน 
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  Gibson (2000, pp. 15-17) ได้อธิบายถึง การบริหารองค์การที่มีประสิทธิผล 

(organizational effectiveness) ว่าเป็นภาพรวมของประสิทธิผลระดับบุคคลและระดับกลุ่ม

ปัจจัยที่เป็นเหตุให้เกิดประสิทธิผลระดับองค์การได้แก่ (1) สภาพแวดล้อม (2) เทคโนโลยี 

(3) กลยุทธ์ (4) โครงสรา้ง (5) กระบวนการต่าง ๆ (6) วัฒนธรรม 

  Hoy & Miskel (2001, p. 297) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับ 

การบริหารโรงเรียนที่มีประสิทธิผล ดังนี ้(1) มุ่งสัมฤทธิ์ผล (2) มีภาวะผู้น าทางวิชาการ   

(3) มคีวามสอดคล้องและกลมเกลียว (4) หลักสูตรมีคุณภาพและใหโ้อกาสในการเรียนรู ้  

(5) บรรยากาศของโรงเรียน (6) บรรยากาศในช้ันเรยีน (7) การมสี่วนร่วมของผู้ปกครอง  

(8) ศักยภาพในการประเมิน (9) การใช้เวลาเรยีนรู้อย่างมีประสิทธิภาพ (10) มีรูปแบบ 

การจัดการเรียนการสอน (11) มีการเรียนรู้อย่างอิสระ (12) มีการปรับการจัดการเรียน 

การสอน และ (13) มกีารให้ข้อมูลย้อนกลับและมีการเสริมแรง    

  Glickman Gordon & Ross-gordon (2001, p. 49 ) ได้ศึกษาองค์ประกอบ 

ของการบริหารสถานศกึษาที่มปีระสิทธิผลพบว่ามีลักษณะดังนี้ (1) ผูบ้ริหารมคีวาม

หลากหลายของภาวะผูน้ า (2) ตระหนักถึงสภาพแวดล้อมและวัฒนธรรมของสถานศกึษา 

(3) การมสี่วนรว่มของผู้ปกครอง(4) การมวีิสัยทัศนร์่วมกันและมีการปรับเปลี่ยนวิสัยทัศน์

อย่างตอ่เนื่อง (5) ได้รับการสนับสนุนในเรื่องเวลาเรียนการจัดกิจกรรมด้านวิชาการ

คุณธรรมจริยธรรมจากทั้งภายในและภายนอกสถานศกึษา (6) เน้นการเรยีนการสอน  

(7) มีการพัฒนาที่ตอ่เนื่อง (8) มีแผนการสอนที่ดี (9) ครูใหค้วามรว่มมอืในการท างาน  

(10) มีการศกึษาวิจัยเพื่อหาข้อมูลในการพัฒนาสถานศึกษา (11) มีความสามัคคีในการ

พัฒนาสถานศกึษา (12) ใช้วธิีการที่หลากหลายเพื่อพัฒนาและปรับปรุงสถานศกึษา 

  Holt & Hinds (วิโรจน ์สารรัตนะ,2544 หนา้ 22) กล่าวถึงองค์ประกอบที่

ส่งผลตอ่ความมปีระสิทธิผลของการบริหารสถานศกึษาตามแนวคิดของ Holton ว่าแบ่ง

ออกได้เป็น 3 กลุ่มใหญ่โดยแตล่ะกลุ่มมีองค์ประกอบย่อยออกไปอีกดังนี้ (1) องค์ประกอบ

การมจีุดมุ่งหมายร่วมกันประกอบด้วยการมจีุดมุ่งหมายที่ชัดเจนการมีคา่นิยมและความ

เชื่อร่วมกันและการมภีาวะผู้น าทางการเรียนการสอน (2) องค์ประกอบด้านบรรยากาศ 

การเรียนรูป้ระกอบด้วยการมีสว่นเกี่ยวข้องและความรับผดิชอบของนักเรียสภาพแวดล้อม 

ทางกายภาพ การยอมรับและการมสีิ่งจูงใจพฤติกรรมในทางบวกของนักเรียนการได้รับ 

การสนับสนุนจากชุมชน (3) องค์ประกอบด้านการเรียนรู้ประกอบด้วยหลักสูตรการสอน 
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การพัฒนาบุคลากรความคาดหวังในความส าเร็จสูงและการตดิตามความก้าวหน้าของ

นักเรียนอย่างสม่ าเสมอ 

  Purkey & Smith (วิโรจน ์สารรัตนะ,2544 หนา้ 29) ได้จัดองค์ประกอบที่

แสดงถึงการบริหารสถานศึกษาที่มปีระสิทธิผล ประกอบด้วย 2 ด้านคือ (1) ด้านโครงสรา้ง

ซึ่งประกอบด้วยการบริหารและภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจความมั่นคงในการปฏิบัติงาน

ของครูหลักสูตรชัดเจนและจัดเป็นระบบการพัฒนาคณะครูการมีสว่นร่วมและสนับสนุน 

จากผู้ปกครองมีการยอมรับจากนักเรียนอย่างกว้างขวางการมีเวลาเพื่อการเรียนรู้สูงสุด

และมีการสนับสนุนจากท้องถิ่น (2) ด้านกระบวนการประกอบด้วยมีการวางแผนแบบมี

ส่วนรว่ม 

 จากแนวคิดและข้อค้นพบที่ส าคัญของนักวิชาการและผลงานวิจัยเกี่ยวกับ

องค์ประกอบการบริหารโรงเรียนที่มปีระสิทธิผล ผู้วิจัยได้สังเคราะห์รวมองค์ประกอบ 

ที่มีลักษณะคล้ายคลึงไว้ดว้ยกัน ดังนี้ 

  1. ด้านชาติพันธุ์และเชือ้ชาติของชุมชน 

  2. ด้านภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร ผูว้ิจัยได้สังเคราะห์รวมด้านภาวะผูน้ าของ

ผูบ้ริหาร และด้านการที่ผู้บริหารสามารถพัฒนาครูให้มีสมรรถนะ สามารถใช้ครูได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ และสามารถส่งเสริมให้ชุมชนเข้ามามีสว่นร่วมในการจัดการศกึษา 

ด้านการสื่อสารและการตัดสินใจ 

  3. ด้านหลักสูตร ผูว้ิจัยได้สังเคราะหร์วมด้านการจัดเวลาเรยีน และการจัด

กิจกรรมนักเรียน 

  4. ด้านการจัดการเรียนการสอน ผูว้ิจัยได้สังเคราะห์รวมด้านการมีแผนการ

สอน  การสอนที่มีวัตถุประสงค์การเน้นการเรียนการสอน การมคีวามคาดหวังตอ่นักเรียน

สูง  การตดิตามความก้าวหน้าของนักเรียน การดูแลนักเรียนอย่างใกล้ชิด การส่งเสริม 

ความรับผดิชอบ ความมวีินัย ความมคีุณธรรมจริยธรรมกับนักเรียน 

  5. ด้านสื่อ เทคโนโลยีทางการศกึษา  

  6. ด้านการมสี่วนร่วมของผู้ปกครองและชุมชน ผูว้ิจัยได้สังเคราะหร์วม 

ด้านการมีสว่นร่วมของผูป้กครองและชุมชน ดา้นการมีส่วนรว่มจากท้องถิ่น 

  7. ด้านสภาพแวดล้อมในโรงเรยีนผูว้ิจัยได้สังเคราะหร์วมด้านงานอาคาร

สถานที่ สภาพแวดล้อมตา่ง ๆ ด้านแหลง่เรียนรู ้ ในโรงเรียนและบรรยากาศในการเรียนรู้ 

  8. ด้านงบประมาณ   
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  9. ด้านการประกันคุณภาพการศกึษา   

  10. ด้านวิธีการบริหาร ผูว้ิจัยได้สังเคราะหร์วมด้านโครงสรา้งการบริหาร 

การวางแผนแบบมีสว่นร่วม การมวีิสัยทัศน์ พันธกิจและวัตถุประสงค์ร่วมกัน การน า

นโยบายสู่การปฏิบัติ การกระจายอ านาจ การบริหารคุณภาพ การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์  

  11. ด้านองค์กรแห่งการเรยีนรู้ 

  12. ด้านสมรรถนะของครู ผู้วิจัยได้สังเคราะหร์วมด้านการพัฒนาตนเอง 

ของบุคลากรอยู่ตลอดเวลา ด้านการเป็นครูมอือาชีพ ด้านความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ 

ของบุคลากร  

  13. ด้านวัฒนธรรมองค์การ ผู้วจิัยได้สังเคราะหร์วมด้าน ความมีระเบียบ

วินัย การรับรู้เกี่ยวกับองค์การ ด้านความกลมเกลียว ความผูกพันต่องค์กรและการ

ปฏิบัติงาน 

  ผูว้ิจัยได้แสดงองค์ประกอบการบริหารโรงเรยีนที่มปีระสิทธิผลและแจกแจง

เป็นความถี่ดังแสดงในตาราง  1 

 

ตาราง 1  องค์ประกอบของการบริหารโรงเรียนทีม่ีประสิทธิผล 

                นกัวิชาการ/นักวจิยั 

 

 

 

องคป์ระกอบ 

ของการบริหาร 

โรงเรียนท่ีมี     

ประสิทธิผล 
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นุช
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ษณ

์ เรื
อน

ทอ
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4.
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 ส
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วง

ษ์ 
(2
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0)
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ส า

รา
ญ
  ค

 าเ
ฟื่อ

งฟ
 ู(2
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0)

 

6.
สุภ

าพ
  ว

าท
หง

ษ์ 
(2

55
0)

 

7.
วรี

เท
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 เน
ยีม

หัต
ถี 

(2
55

3)
 

8.
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te
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(19
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9.
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at
z 
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, (
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) 
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1. ด้านชาติพันธ์ุและเช้ือชาติ 

ของชุมชน 

           

2. ด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร            

3. ด้านการบริหารหลักสูตร            

4. ด้านการจัดการเรียนการสอน              
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ตาราง 1  (ต่อ) 

                นกัวิชาการ/นักวจิยั 

 

 

 

องคป์ระกอบ 

ของการบริหาร 

โรงเรียนท่ีมี     

ประสิทธิผล 

1.ส
นั่น

 แ
ก้ว

นุช
 (2

54
9)

 

2.
กม

ลว
รร

ณ
  ร

อด
จา่

ย 
(2

55
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ลัก
ษณ

์ เรื
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ทอ
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4.
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 ส

ินธุ
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ษ์ 
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55

0)
 

5.
ส า

รา
ญ
  ค

 าเ
ฟื่อ

งฟ
 ู(2
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0)

 

6.
สุภ

าพ
  ว

าท
หง

ษ์ 
(2

55
0)

 

7.
วรี

เท
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 เน
ยีม

หัต
ถี 

(2
55

3)
 

8.
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s, 
(19
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) 
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5. ด้านส่ือ เทคโนโลยทีางการ

ศกึษา 

           

6. ด้านการมสี่วนร่วมของ

ผู้ปกครองและชุมชน 

           

7. ด้านสภาพแวดลอ้มในโรงเรียน              

8. ด้านงบประมาณ            

9. ด้านการประกันคุณภาพ

การศึกษา   

           

10. ด้านรูปแบบการบริหาร               

11. ด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้            

12. ด้านสมรรถนะของบุคลากร            

13. ด้านวัฒนธรรมองค์การ            
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ตาราง 1  (ต่อ) 

                 นักวชิาการ/นักวจิยั 

 

 

 

 

 

องคป์ระกอบ 

ของการบริหาร 

โรงเรียนท่ีมีประสิทธิผล 12
. B

os
se

rt,
 ( 

19
88

) 

13
. A

us
tin

 a
nd

 R
ay

no
lds

, (
19

90
) 

14
. S

er
gio

va
nn

i, 
(19

91
) 

15
. H

an
so

n,
 (1

99
6)

 

16
. G

ibs
on

, (
20

00
) 

17
.H

oy
 a

nd
 M

isk
el,

 (2
00

1) 

18
. G

lic
km

an
, G

or
do

n,
 (2

00
1) 

19
. H

olt
 a

nd
 H

ind
s,
 (2

00
1) 

20
. P

ur
ke

y 
an

d 
Sm

ith
, (

20
01

) 

คว
าม

ถี่ 

ร้อ
ยล

ะ 

1. ด้านชาติพันธ์ุและเช้ือชาติ 

ของชุมชน 

         1 5 

2. ด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร          10 50 

3. ด้านการบริหารหลักสูตร          6 30 

4. ด้านการจัดการเรียนการสอน            14 70 

5. ด้านส่ือ เทคโนโลยทีางการ

ศกึษา 

         4 20 

6. ด้านการมสี่วนร่วมของ

ผู้ปกครองและชุมชน 

         10 50 

7. ด้านสภาพแวดลอ้มในโรงเรียน            14 70 

8. ด้านงบประมาณ          1 5 

9. ด้านการประกันคุณภาพ

การศึกษา   

         7 35 

10. ด้านรูปแบบการบริหาร             12 60 

11. ด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้          3 15 

12. ด้านสมรรถนะของบุคลากร          13 65 

13. ด้านวัฒนธรรมองค์การ          11 55 

 

 จากตาราง 1 ผูว้ิจัยได้สังเคราะห์องค์ประกอบของการบริหารโรงเรียนที่มี

ประสิทธิผล จากแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องโดยสังเคราะห์รวมองค์ประกอบที่มี

ลักษณะคล้ายคลึงกันและสอดคล้องกันเป็นองค์ประกอบเดียวกัน ซึ่งได้จ านวน 13 
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องค์ประกอบ จากนั้นผู้วจิัยใช้เกณฑ์ความถี่ร้อยละ 30 ขึน้ไปในการเลือกเป็นองค์ประกอบ

การบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็กที่มีประสิทธิผลซึ่งได้องค์ประกอบต่อไปนี้ คือ  

(1) ด้านการจัดการเรียนการสอน (2) ด้านสิ่งแวดล้อมในโรงเรียน (3) ด้านสมรรถนะของ

ครูผู้สอน  (4) ด้านวิธีการบริหาร (5) ด้านวัฒนธรรมองค์การ (6) ด้านภาวะผู้น าของ

ผู้บริหาร (7) ด้านการมีส่วนร่วมของผู้ปกครองและชุมชน (8) ด้านการประกันคุณภาพ

การศึกษา (9) ด้านการบริหารจัดการหลักสูตร ทั้ง 9 องค์ประกอบ ผู้วิจัยได้จ าแนก

ออกเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มที่เป็นองค์ประกอบด้านปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน 

ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ (1) ด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร (2) ด้านสมรรถนะของ

ครูผู้สอน (3) ด้านสิ่งแวดล้อมในโรงเรียน (4) ด้านวัฒนธรรมองค์การ และ(5) ด้านการมี

ส่วนร่วมของผู้ปกครองและชุมชน  กลุ่มที่เป็นกระบวนการพัฒนาโรงเรียนที่มีประสิทธิผล 

ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ (1) ด้านวิธีการบริหาร (2) ด้านการจัดการเรียนการสอน 

(3) ด้านการบริหารจัดการหลักสูตร และ (4) ด้านการประกันคุณภาพการศึกษา 

 1.1 การจัดการเรียนการสอน 

  จากพระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม  

(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 หมวดที่ 4 แนวทางการจัดการศึกษา มาตรา 22 ได้กล่าวไว้ว่า  

“การจัดการศกึษาต้องยึดหลักว่าผูเ้รียนทุกคนมคีวามสามารถเรียนรูแ้ละพัฒนาตนเองได้

และถือว่าผู้เรยีนมีความส าคัญที่สุดกระบวนการจัดการศกึษาต้องส่งเสริมใหผู้เ้รียนสามารถ

พัฒนาตามธรรมชาติและเต็มศักยภาพ”ดังนั้น ผู้สอนทุกคนจึงจ าเป็นต้องปรับเปลี่ยนบทบาท

ของตนเองจากการเป็นผูบ้อกความรู้ให้จบไปในแต่ละครั้งที่เข้าสอนมาเป็นผู้เอือ้อ านวย 

ความสะดวก (Facilitator) ในการเรียนรูใ้ห้แก่ผูเ้รียนกล่าวคือเป็นผู้กระตุ้นส่งเสริมสนับสนุน 

จัดสิ่งเร้าและจัดกิจกรรมให้ผูเ้รียนเกิดการพัฒนาให้เต็มตามศักยภาพ ความสามารถ 

ความถนัด และความสนใจของแต่ละบุคคลการจัดกิจกรรมจึงต้องเป็นกิจกรรมที่  

ผู้เรียนได้คิดวิเคราะห์ วิจารณ์สร้างสรรค์ศกึษาและค้นคว้าได้ลงมอืปฏิบัติจนเกิด 

การเรียนรูแ้ละค้นพบความรู้ดว้ยตนเองเป็นสาระความรู้ ด้วยตนเอง รักการอ่านรัก 

การเรียนรูอ้ันจะน าไปสู่การเรียนรู้ตลอดชีวิต (Long-life Education) และเป็นบุคคลแหง่ 

การเรียนรู ้(Learning Man) ผูส้อนจึงตอ้งสอนวิธีการแสวงหาความรู้ (Learn How to 

Learn) มากกว่าสอนตัวความรูส้อนการคิดมากกว่าสอนให้ท่องจ าสอนโดยเน้นผูเ้รียนเป็น

ส าคัญมากกว่าเน้นที่เนือ้หาวิชา 
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  การจัดการเรียนการสอนโดยเน้นที่ผู้เรียนเป็นส าคัญ จะช่วยพัฒนาผูเ้รียนใน

ทุกด้าน ทั้งด้านร่างกาย อารมณ์ สังคม สตปิัญญา ทั้งด้านความรู ้ทักษะและเจตคติ 

(ลักษณะนิสัย) และทั้งด้าน IQ (Intelligence Quotient) และดา้น EQ (Emotional Quotient) 

ซึ่งจะน าไปสู่ความเป็นคนเก่ง คนดีและมีความสุข 

  การจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรยีนเป็นส าคัญ 

  นักวิชาการได้กล่าวถึงความหมายของการจัดการเรยีนรู้ที่เน้นผูเ้รียนเป็น

ส าคัญ ดังนี้  

  โกวิท ประวาลพฤกษ์  (2543, หน้า 1) กล่าวว่า การจัดการเรียนการสอน 

ที่เน้นผูเ้รียนเป็นส าคัญเป็นการสอนที่ก าหนดจุดหมาย สาระ กิจกรรม แหล่งการเรียนรู้  

สื่อการเรียน การวัดผลประเมินผลที่มุง่พัฒนาผูเ้รียนให้เกิดประสบการณ์การเรียนรู้ เป็น

การสอนที่มุ่งจัดกิจกรรมที่สอดคล้องกับการด ารงชีวติเหมาะสมกับความสามารถและความ

สนใจของผู้เรียน โดยผู้เรยีนมีสว่นร่วมและลงมอืปฏิบัติจรงิทุกขั้นตอน จนเกิดการเรียนรู้

ด้วยตนเอง เป็นการสอนที่เน้นให้ผู้เรยีนสร้างความรู้ โดยผา่นกระบวนการคิดด้วยตนเอง 

ซึ่งจะเป็นแนวทางให้เยาวชนของชาตสิามารถสะสมองค์ความรู้ได้เป็นอย่างดีสอดคล้องกับ  

  กิ่งฟ้า สินธุวงษ์ (2545, หน้า 29) กล่าวว่า เป็นการจัดกิจกรรมที่ใหโ้อกาส

ผูเ้รียนมีส่วนร่วมกิจกรรมมากที่สุด ดว้ยความมุ่งหวังที่จะให้ผู้เรียนได้พัฒนากระบวนการ

คิด สรา้งความรู้ได้ด้วยตนเอง โดยมีปฏิสัมพันธ์แบบมีส่วนรว่มกับผูส้อนและผูเ้รียนด้วยกัน

เพื่อพัฒนากาย อารมณ์ สังคมและสติปัญญา ในบริบทที่มอียู่และเกิดขึ้นตามสภาพจรงิ 

และพัฒนาศักยภาพในการเรียนรูท้ี่จะคิด วเิคราะห ์วพิากษ์วจิารณ์ วางแผน และตัดสินใจ

แก้ไขปัญหาได้ดว้ยตนเอง เพื่อการเรยีนรู้ตลอดชวีิต ที่จะช่วยท าให้คุณภาพชวีิตดีขึน้ 

สอดคล้องกับ 

  บูรชัย ศริิมหาสาคร (2545, หนา้ 219) กล่าวว่าเป็นแนวทางการจัดกิจกรรม 

ที่เปิดโอกาสให้ผู้เรยีนมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมในรูปแบบต่าง ๆ มีโอกาสได้คิดเอง 

ท าเอง สร้างความรูด้้วยตนเอง ที่ตอบสนองความสนใจหรอืความต้องการของผูเ้รียน 

เพื่อให้เกิดทักษะในการแสวงหาความรู้ จนค้นพบความรู้ดว้ยตนเองและสามารถน าความรู้

นั้นไปใช้ได้ในชวีิตจริง 

 จากแนวความคิดดังกล่าวสรุปได้ว่า การจัดการเรียนรู้ที่เน้นผูเ้รียนเป็นส าคัญ

เป็นกระบวนการจัดการเรียนรูท้ี่ให้ความส าคัญกับผูเ้รียน เนน้ให้ผู้เรยีนได้มีสว่นร่วมใน 

การคิดริเริ่ม แสวงหา วเิคราะห์ จัดการความรู ้และลงมีปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ด้วยตัวเอง 
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ตามความตอ้งการและความสนใจ และสามารถน าความรูไ้ปประยุกต์ใชใ้นชีวติประจ าวันได้ 

  หลักการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรยีนเป็นส าคัญ 

  ระวิวรรณ โพธิ์วัง (2543, หน้า 20) ; ทิศนา แขมมณี (2540, หน้า 8)  

ได้กล่าวถึงหลักการจัดการเรียนรูพ้อสรุปได้วา่  

  1. ผูเ้รียนเป็นผู้สร้างความรู้ด้วยตนเอง (Construct) ด้วยวิธีดังนีแ้สวงหาความรู้ 

ศกึษาท าความเข้าใจ คิดวิเคราะห์ ตีความ แปลความ  สังเกต สัมภาษณ์ ปฏิบัติจริง 

สังเคราะหข์้อมูล และสรุปความรู้ 

  2. ผูเ้รียนจะมีสว่นร่วม (Participation) ในกระบวนการเรียนรู้มากที่สุด 

  3. ผูเ้รียนมีปฏิสัมพันธ์ (Interaction) มกีารแลกเปลี่ยนข้อมูล ความคิด และ

ประสบการณร์ะหว่างกันมากที่สุด  

  4. ผูเ้รียนได้เรียนรู้ กระบวนการแสวงหาความรูค้วบคู่ไปกับผลงานที่ได้จาก 

กระบวนการ(Process and Product) 

  5. ผูเ้รียนสามารถน าความรู้ไปใช้ในชีวติประจ าวัน (Application) 

  กระบวนการเรยีนรู้ที่เน้นผู้เรยีนเป็นส าคัญ 

  การเรียนการสอนเป็นกิจกรรมส าคัญที่สุดในกระบวนการใชห้ลักสูตรเพราะ

เป็นกิจกรรมทีใ่กล้ชิดกับนักเรียน และนักเรียนไดป้ฏิบัติมากที่สุด การเรียนการสอนเปน็

กิจกรรมที่ครูและนักเรียนท าร่วมกัน ถ้าจะแยกเป็น 2 ส่วน ได้แก่ การเรียน คือ กิจกรรม 

ที่นักเรียนท าและการสอนก็คือ กิจกรรมที่ครูท าแตใ่นทางปฏิบัติแลว้ทั้งสองอย่างนี้ท าไป

พร้อม ๆ กัน จงึเรียกรวมกันว่าการเรียนการสอน   

  สุวิทย์ มูลค า (2543, หน้า 135-136) ได้ให้แนวคิดและรูปแบบเกี่ยวกับ 

การเรียนรูท้ี่เน้นผูเ้รียนเป็นส าคัญ ดังนี้ 

  1. การจัดเนื้อหาสาระและกิจกรรมให้สอดคล้องกับความสนใจและความ

ถนัดของผูเ้รียนโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 

  2. การฝกึทักษะกระบวนการคิดการจัดการเผชิญสถานการณ์และการประยุกต์ 

ความรูม้าใช้เพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหา 

  3. จัดกิจกรรมให้ผูเ้รียนได้เรียนรู้จากประสบการณ์จริง ฝึกการปฏิบัติใหท้ าได้ 

คิดเป็น ท าเป็น รักการอ่านและใฝ่รู้อย่างต่อเนื่อง 
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  4. จัดการเรียนการสอน โดยผสมผสานสาระความรู้ด้านต่าง ๆ อย่างได้

สัดส่วนสมดุลกัน รวมทั้งปลูกฝังคุณธรรม ค่านิยมที่ดีงามและคุณลักษณะอันพึงประสงค์ 

ไว้ในทุกวิชา 

  5. ส่งเสริมสนับสนุนใหผู้้สอนสามารถจัดบรรยากาศ สภาพแวดล้อม สื่อ 

การสอน และอ านวยความสะดวกเพื่อให้ผู้เรยีนเกิดการเรียนรู ้และมีความรอบรู้รวม 

ทั้งสามารถใช้การวิจัยเป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการเรียนรู ้ทั้งนี้ผูส้อนและผูเ้รียนอาจ

เรียนรู้ไปพร้อมกันจากสื่อการเรียนการสอนและแหล่งวิทยาการประเภทต่าง ๆ 

  6. จัดการเรยีนรูใ้ห้เกิดขึ้นได้ทุกเวลาทุกสถานที่ มกีารประสานความรว่มมอื 

กับบิดา มารดา ผูป้กครองและบุคคลในชุมชนทุกฝ่ายเพื่อพัฒนาผูเ้รียนตามศักยภาพ 

  วัฒนาพร ระงับทุกข์ (2542, หนา้ 12-14) ได้เสนอขั้นตอนในการเรียน 

การสอนที่เน้นผูเ้รียนเป็นส าคัญ ซึ่งมีหลักการและขั้นตอน ตอ่ไปนี้ 

  1. ขั้นเตรยีมการ ประกอบด้วย 

   1.1 การศกึษาและวิเคราะหเ์รื่องที่จะสอน เพื่อเตรียมตนเองใหพ้ร้อม

ส าหรับบทบาทของผูเ้ป็นแหล่งความรู้ (Resource Person) ซึ่งต้องใหค้ าอธิบาย ค าแนะน า 

ค าปรึกษาและใหข้้อมูลความรู้ที่เพียงพอและชัดเจนแก่ผู้เรียน  ครูจะต้องมีภาระหนัก  

การเตรียมตัวเองด้านการศึกษา ค้นคว้า และการทดสอบ ลองปฏิบัติมาก ๆ ในประเด็น 

และเนือ้หาที่ตนเองรับผดิชอบ รวมทั้งเตรียมขอ้มูลและประสบการณอ์ื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องที่ 

จะเป็นประโยชน์ตอ่ผูเ้รียน 

   1.2 การเตรียมแหล่งข้อมูล เมื่อบทบาทครูไม่ใช่การบอกเล่ามวลความรู้

อีกต่อไป ครูจงึตอ้งเตรยีมแหล่งข้อมูลความรู้แก่นักเรียนทั้งในรูปแบบของสื่อการสอน  

ใบความรูแ้ละวัสดุอุปกรณ์ต่าง ๆ ที่ใชป้ระกอบกิจกรรมในห้องเรียน หรอืศูนย์การเรียนรู้

ด้วยตนเองที่มีข้อมูลความรู้ที่นักเรียนสามารถเลือกศกึษาค้นคว้าตามต้องการ หรือแหล่ง

เรียนรู้ต่าง ๆ เช่น ศูนย์วิทยุบริการ ศูนย์สื่อ ห้องสมุด ห้องโสตทัศนศึกษา ห้องสมุด

หอ้งปฏิบัติการวิชาต่าง ๆ ไว้ส าหรับผูเ้รียนได้ศึกษาค้นคว้าตามก าหนดในกิจกรรมการเรียน

เพิ่มทั้งในและนอกเวลาเรียน 

   1.3 การจัดท าแผนการสอน บทบาทของครูก่อนการเรียนการสอนทุกครั้ง    

การวางแผนการจัดกิจกรรมตามจุดประสงค์การเรียนรู้ที่ก าหนด ครูจะต้องวิเคราะห์

จุดประสงค์การเรียนรู้ เพื่อใหไ้ด้สาระส าคัญและเนื้อหาข้อความรู้อันจะน าไปสู่การออกแบบ

กิจกรรมการเรียนรูท้ี่เน้นผูเ้รียนเป็นส าคัญ โดยบทบาทในส่วนนีค้รูจะท าหน้าที่คล้าย
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ผูจ้ัดการ (Manager) ที่ก าหนดบทบาทในการเรียนรู้และความรับผิดชอบแก่ผู้เรยีน ให้เขาได้

ท ากิจกรรมตามความตอ้งการตามความสามารถและความสนใจของแต่ละคน เพื่อให้

บรรลุจุดประสงค์การเรียนรู้ที่ก าหนด 

   1.4  การเตรียมสื่อ วัสดุอุปกรณ์ เมื่อออกแบบและก าหนดกิจกรรมการเรียนรู้

แล้วครูจะต้องพิจารณาและก าหนดว่าจะใช้สื่อ อุปกรณ์ เอกสาร หนังสือหรือข้อมูลแหล่ง

ความรู้ต่าง ๆ รวมถึงห้องเรียนและสถานที่ใดบ้างในการจัดกิจกรรม เพื่อให้การเรียนรู้

ดังกล่าวบรรลุผล  แล้วจัดเตรยีมใหพ้ร้อม บทบาทของครูตรงนี้ จงึเป็นผูอ้ านวยความ

สะดวกเพื่อการเรยีนรู้บรรลุผล 

   1.5 การเตรียมการวัดผลประเมินผล บทบาทในการเตรียมการอีก

ประการหนึ่ง คอื การเตรียมเครื่องมอืวัดและประเมินผลการเรียนรู้ โดยการวัดใหต้รง

จุดประสงคก์ารเรียนรู้และวัดใหค้รอบคลุมทั้งในส่วนของกระบวนการ (Process) และ

ผลงาน (Product) ที่เกิดขึน้ทางด้านพุทธิพิสัย (Cognitive)  จติพิสัย (Affective) และทักษะ 

(Skill) โดยการเตรียมวิธีวัดและเครื่องมือใหพ้ร้อมก่อนทุกครั้ง 

  2. ขั้นด าเนินการ 

   2.1 การเป็นผู้ช่วยเหลือให้ค าแนะน าปรึกษา (Helper and Adviser)  

คอยให้ค าตอบเมื่อนักเรียนต้องการความช่วยเหลือ เช่น ใหข้้อมูลและความรูใ้นเวลาที่

นักเรียนตอ้งการเพื่อให้การเรียนรู้นัน้มปีระสิทธิภาพมากขึ้น 

   2.2 การเป็นผู้สนับสนุนและเสริมแรง (Supporter and Encourager)  

ช่วยสนับสนุนและช่วยเหลือลงมอืปฏิบัติดว้ยตนเอง  รวมทั้งการใหก้ารเสริมแรงตามความ

เหมาะสม 

   2.3 การเป็นผู้มสี่วนรว่มในกิจกรรม (Active  Participant) โดยมีสว่นร่วม 

ขณะที่ผู้เรยีนปฏิบัติกิจกรรม ใหค้วามคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการและผลการเรียนรู้ของ

ผูเ้รียนและอาจให้ขอ้มูลเนื้อหาความรูเ้พิ่มเติมแก่ผู้เรยีนตามความเหมาะสม 

   2.4 การเป็นผู้ติดตามตรวจสอบ (Monitor) ตรวจสอบผลการท างานตาม

กิจกรรมของผูเ้รียนเพื่อใหถู้กต้องชัดเจน สมบูรณ์ สังเกตและบันทึกผลการเรียนรู้ของ

ผูเ้รียนรวมทั้งประเด็นส าคัญ ๆ ที่มผีลตอ่การเรียนรู้ที่เกิดขึ้นขณะด าเนินกิจกรรม 

   2.5 การเป็นผู้ให้ขอ้มูลป้อนกลับ (Feedback) ให้ขอ้มูลป้อนกลับแก่

ผูเ้รียนเกี่ยวกับพฤติกรรมและกระบวนการเรียนรู้ของผู้เรียน และให้ข้อเสนอแนะแก่ผูเ้รียน 

ตามความเหมาะสม 
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   2.6 การเป็นผู้สร้างเสริมบรรยากาศที่อบอุ่น เป็นมิตรโดยการสนับสนุน

เสริมแรงและกระตุ้นให้ผูเ้รียนได้เข้าร่วมท างานกับกลุ่ม แสดงความคิดเห็นด้วยท่วงท่าที่

นุ่มนวล ให้เกียรติและเป็นมิตรโดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อให้เป้าหมายของกลุ่มบรรลุผลส าเร็จ 

  3. ขัน้ประเมินผล เป็นบทบาทที่ครูผู้สอนต้องด าเนินการเพื่อตรวจสอบว่า

การจัดการเรียนการสอนบรรลุตามจุดประสงค์ที่ก าหนดไว้หรือไม ่ ทั้งนีค้รูตอ้งเตรียม

เครื่องมือและวิธีการให้พร้อมก่อนถึงขัน้ตอนการวัดและประเมินผลทุกครั้ง และการวัด 

ควรใหค้รอบคลุมทุกด้านโดยเน้นการวัดจากสภาพจรงิ (Authentic Measurement) จาก 

การปฏิบัติ (Performance) และจากแฟ้มสะสมงาน (Portfolio) ซึ่งในการวัดและประเมินนี้

นอกจากครูเป็นผูว้ัดและประเมินผลเองแล้ว ผูเ้รียนและสมาชิกของแต่ละกลุ่มควรมีบทบาท 

ร่วมวัดและประเมินผลตัวเองดว้ย 

  จากกระบวนการจัดการเรียนรูท้ี่เน้นผูเ้รียนเป็นส าคัญดังกล่าวสอดคล้องกับ

งานวิจัยของ ธนรัตน์ มังคะโชติ (2550, หนา้ 125-129) ได้วจิัยเรื่องการพัฒนาระบบการ

บริหารการจัดคุณภาพการศกึษาด้านการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรยีนเป็นส าคัญของโรงเรียน

ประชาสามัคคี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาพิษณุโลก เขต 2  พบว่า การพัฒนาระบบ

การบริหารคุณภาพการศกึษาด้านการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรยีนเป็นส าคัญมีกระบวนการ 

7 ขั้นตอน ดังนี ้การจัดโครงสร้างองค์กร การวางแผน การด าเนินการพัฒนาทีมงาน การนิเทศ

แบบกลัยาณมิตร การประเมนิเพื่อทบทวน การปรับปรุง และการสรุปรายงาน และ

สอดคล้องกับงานวิจัยของ หัน พันชัย (2551, หนา้ 79-80) ได้วิจัยการพัฒนาบุคลากร

เกี่ยวกับการปฏิบัติการอย่างมีสว่นร่วมในการพัฒนาครูด้านการจัดการเรียนการสอนที่เน้น

ผูเ้รียนเป็นส าคัญกรณีศกึษาโรงเรียนบ้านหนองหัวงัว ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

อุบลราชธานี เขต 4 ผลการวิจัยพบว่า ครูมีการพัฒนาด้านการเรียนการสอน มีเจตคติที่ดี

ต่อการเตรียมการสอน และการจัดกิจกรรมการเรยีนรู้ที่หลากหลายสอดคล้องกับความ

ต้องการ ความสนใจและความแตกต่างของผูเ้รียนได้มากขึน้ครูมีความมั่นใจในการปฏิบัติ

กิจกรรมการเรียนการสอนมากขึ้น และมีความสุขกับการสอน นักเรียนสนใจบทเรียนและ 

มีสว่นร่วมในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนมากยิ่งขึ้น นักเรียนสามารถสร้างองค์ความรู้

ใหม่ และสามารถเชื่อมโยงองค์ความรูใ้หม่และประสบการณ์เดิมได้เป็นอย่างดี นักเรียนมี

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงขึน้ และนักเรียนมคีวามพึงพอใจตอ่การจัดกิจกรรมการเรียน

การสอนของครูสูงขึ้นด้วย 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



45 

  บทบาทของครูในการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ที่เน้นผูเ้รียนเป็นส าคัญที่จะ

ส่งผลตอ่ประสิทธิผลของโรงเรียนนั้น อาจมาจากความรู้ความสามารถของครู การมคีวาม

รับผิดชอบจติส านกึในความเป็นครู มเีจตคติที่ดีตอ่อาชีพครู ดังงานวิจัยของ นฤพันธ์  

วัลลภวิสุทธิ์  (2548,  หน้า 86) วจิัยเรื่องการสนับสนุนพฤติกรรมการสอนของครูที่เน้น

ผูเ้รียนเป็นส าคัญของผู้บริหารโรงเรียน เขตบางกอกน้อย กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย

พบว่า พฤติกรรมการสอนของครูที่เน้นผู้เรยีนเป็นส าคัญประกอบด้วยเตรยีมการสอน 

ทั้งเนือ้หาและวธิีการ จัดสิ่งแวดล้อมและบรรยากาศที่ปลุกเร้า จูงใจ และเสริมแรงให้

นักเรียนเกิดการเรยีนรู้ เอาใจใส่นักเรียนเป็นรายบุคคล จัดกิจกรรมและสถานการณ์ 

ให้นักเรียนได้แสดงออกและคิดอย่างสร้างสรรค์  ส่งเสริมให้นักเรียนฝึกคิด ฝกึท าและ 

ฝกึปรับปรุงตนเอง ส่งเสริมกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้จากกลุ่ม ใช้สื่อการสอนเพื่อฝึกคิด 

แก้ปัญหา และค้นพบความรู้ ใช้แหล่งเรียนรู้ที่หลากหลาย และเชื่อมโยงประสบการณ์กับ

ชีวติจริง ฝกึฝนนักเรียนในเรื่องกิริยามารยาทและวินัยตามวิถีวัฒนธรรมไทย  และสังเกต

ประเมินพัฒนาการของนักเรียนอย่างตอ่เนื่อง ส่วนบรรยง ยี่สารพัฒน์ (2550, หนา้ 125-

126) ได้วิจัยสภาพการจัดกิจกรรมการเรยีนรูท้ี่เน้นผูเ้รียนเป็นส าคัญของสถานศกึษา 

ขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษากาฬสินธุ์ เขต 1 โดยให้ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับ

การด าเนินงานการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญของสถานศกึษาขั้นพืน้ฐาน 

ตามความคิดเห็นของครูผูส้อนในสถานศกึษาเรียงล าดับข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุดในแตล่ะด้าน 

คือ ควรจัดหาสื่อและวัสดุอุปกรณ์ประกอบการจัดการเรียนการสอนที่หลากหลายและ

ทันสมัยใหผู้เ้รียนใช้ประกอบการเรียนรู ้ควรจัดกิจกรรมในลักษณะที่เป็นการส่งเสริม

ความสามารถเฉพาะด้านของนักเรียนและใหน้ักเรียนลงมอืปฏิบัติอย่างเต็มที่ และควรจัด 

ให้มกีารวัดผลประเมินผลอย่างเป็นระบบและมีการรายงานผลใหผู้ป้กครองทราบอย่าง

สม่ าเสมอ และสุวัฒน์ ศรจีันทวงศ ์(2550, หน้า 215) ได้วิจัยเรื่องแนวทางการพัฒนา 

การจัดการเรียนการสอนที่เน้นผูเ้รียนเป็นส าคัญ กรณีศึกษาโรงเรียนบ้านนาแปน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาเลย เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า แนวทางการพัฒนาการเรียน 

การสอนที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ ครูผูส้อนควรปฏิบัติตนใหเ้ป็นผูม้ีคุณธรรมจริยธรรมและ 

เป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้เรียนและชุมชน มมีนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับทุกคน มีความมุง่มั่นใน 

การปฏิบัติงานและอุทิศตนในการพัฒนาผูเ้รียนใหเ้ต็มศักยภาพ โรงเรียนส่งเสริมและ

สนับสนุนให้ครูผู้สอนและผูเ้รียนแสวงหาความรูแ้ละเทคนิควิธีการสอนใหม่ ๆ อยู่เสมอ  
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มีการศกึษาเป้าหมายการจัดการศกึษาและหลักสูตรสถานศกึษาร่วมกันอย่างชัดเจน 

ครูผูส้อนมีความเข้าใจเป้าหมายในการพัฒนาที่ตรงกันเพื่อให้การปฏิบัติงานที่ถูกต้อง  

ควรมีการวเิคราะหศ์ักยภาพของผู้เรยีนในการศกึษาเรียนรู้และจัดท าข้อมูลผูเ้รียนเป็น

รายบุคคล มีการวิเคราะหแ์ก้ไขปรับปรุงกิจกรรมการเรียนการสอนให้เหมาะสมกับวัยของ

ผูเ้รียน ครูผูส้อนมีการท าวิจัยในช้ันเรยีนและมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้วชิาการ ซึ่งกันและกัน 

มีการประสานเครือข่ายการปฏิบัติงาน มีการวัดผลประเมินผลตามสภาพจริง และส่งเสริม

ให้ผูเ้รียนเรียนรู้อย่างมคีวามสุข สอดคล้องกับสุรชัช  จันทร์ส่อง (2551, หนา้ 104-105)  

ได้วจิัยปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการจัดการเรยีนการสอนที่เน้นผูเ้รียนเป็นส าคัญของครู 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาอุบลราชธานี เขต 4 ผลการวิจัยพบว่า (1) แรงจูงใจใน

การปฏิบัติงาน คุณธรรมของครู ความเชื่ออ านาจในตน สัมพันธภาพระหว่างครูกับนักเรียน 

ความสุขใจ และเจตคติต่ออาชีพครู มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับพฤติกรรมการจัดการเรียน

การสอนที่เน้นผูเ้รียนเป็นส าคัญของครู (2) ตัวพยากรณ์ที่ดขีองพฤติกรรมการจัดการเรียน

การสอนที่เน้นผูเ้รียนเป็นส าคัญของครู คือ คุณธรรมของครู ความเชื่ออ านาจในตน สัมพันธภาพ

ระหว่างครูกับนักเรียน และความสุขใจ นอกจากนีย้ังสอดคล้องกับ สมบัติ ยศปัญญา 

(2552, หนา้ 87) ได้วิจัยเรื่องแนวทางการพัฒนาการจัดการเรียนรูท้ี่เน้นผูเ้รียนเป็นส าคัญ

ในโรงเรยีนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาเลย เขต 1 พบว่า แนวทางการพัฒนา 

การจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาเลย 

เขต 1 นั้นจะต้องพัฒนาทั้งระบบสร้างความเข้าใจร่วมกันระหว่าง ผูบ้ริหาร ครู นักเรียน 

คณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน และ ผู้ปกครองนักเรียน ใหทุ้กคนมสี่วนรว่มใน 

การวางแผนการจัดกิจกรรมการเรยีนรู้ ครูจะต้องเข้าใจเกี่ยวกับการจัดการเรียนรู้ที่เน้น

ผูเ้รียนเป็นส าคัญ ครูตอ้งพัฒนาตนเองใหอ้ยู่ในกรอบศีลธรรมและวัฒนธรรมไทย มีความ

รับผดิชอบต่อการปฏิบัติหน้าที่ ครูต้องจัดการเรียนรู ้โดยใหผู้เ้รียนได้เรียนรูอ้ย่างมีความสุข

จากการปฏิบัติจรงิครูควรเปิดโอกาสใหน้ักเรียนได้แสดงออกอย่างอสิระตามความสามารถ

เป็นรายบุคคล ครูควรน าวัสดุในท้องถิ่นมาประยุกต์ใช้ในการผลิตสื่อ สื่อมีความหลากหลาย 

มีความเพียงพอ มีความเหมาะสมกับวัยของผูเ้รียน ครูและนักเรียนควรมีส่วนรว่มใน 

การผลิตสื่อ และการประเมินผลการเรียนรู้น้ัน ต้องประเมินอย่างหลากหลาย ทุกฝ่าย 

มีสว่นร่วม และจะต้องรายงานผลให้ผูป้กครองและผูม้ีส่วนได้เสียทราบ 
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  จากแนวคิดและข้อค้นพบที่ส าคัญของนักวิชาการและผลงานวิจัยเกี่ยวกับ

องค์ประกอบการบริหารโรงเรียนที่มปีระสิทธิผล ด้านการจัดการเรียนการสอน ผู้วิจัยได้

สังเคราะห์รวมองค์ประกอบที่มีลักษณะคล้ายคลึงไว้ดว้ยกัน และแจกแจงองค์ประกอบ 

ของการจัดการเรียนการสอน ซึ่งประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ เพื่อก าหนดเป็นกรอบแนวทาง 

ในการพัฒนารูปแบบการบริหาร ได้แก่ 

  1. ด้านครูผู้สอน 

  2. ด้านนักเรียน 

  3. ด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างครูกับนักเรียน 

  4. ด้านการเตรียมการ 

  5. ด้านการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน 

  6. ด้านการประเมินผล 

ดังแสดงในตาราง 2 

  

ตาราง 2  องค์ประกอบด้านการจัดการเรียนการสอน 

                          นักวิชาการ/ 

                                นักวิจัย 
 

 

 

องค์ประกอบ 

ด้านการจัดการเรยีน 

การสอน 1. 
ทศิ

นา
 แ
ขม

มณ
 ี (

25
42

) 

2.
 ว
ัฒ
นา

พร
 ร
ะง

ับทุ
กข

์  (
25

42
) 

3.
 ก

ิ่งฟ
า้ 
สิน

ธุว
งษ์

 (2
54

5)
 

4.
 น

ฤพ
ันธ์

 ว
ัลล

ภว
สิุท

ธ์ 
(2
54

8)
 

5.
 บ

รร
ยง

 ย
ี่สา

รพั
ฒ
น์ 

(2
55

0)
 

6.
 ส

ุวัฒ
น ์

 ศ
รีจ

ันท
วง

ศ์ 
(2
55

0)
 

7.
 ส

ุรช
ัช 
 จ
ันท

ร์ส
อ่ง

 (2
55

1) 

8.
 ส

มบั
ต ิ

ยศ
ปัญ

ญ
า 
(2

55
2)

 

คว
าม

ถี ่

ร้อ
ยล

ะ 

1. ครูผู้สอน         8 100 

2. นักเรียน         6 75 

3. ปฏิสัมพันธ์ระหว่างครูกับนักเรียน         8 100 

4. การเตรียมการ         6 75 

5. การจัดกิจกรรมการเรียนการสอน         7 87.5 

6. การประเมินผล         6 75 
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 จากตาราง 2 ผูว้ิจัยได้สังเคราะหอ์งค์ประกอบด้านการจัดการเรยีนการสอน

และใชเ้กณฑค์วามถี่ร้อยละ 30 ขึ้นไปเป็นเกณฑ ์ได้องค์ประกอบด้านการจัดการเรียน 

การสอน 6 องค์ประกอบ ได้แก่ (1)ครูผูส้อน  (2) นักเรียน (3) ปฏิสัมพันธ์ระหว่างครูกับ

นักเรียน(4) การเตรียมการสอน (5) การจัดกิจกรรมการเรียนการสอน และ  

(6) การประเมินผล  

 สรุปได้วา่ การจัดการเรยีนการสอนที่เน้นผูเ้รียนเป็นส าคัญเป็นการจัดการเรียน

การสอนที่มุ่งจัดกจิกรรมที่สอดคล้องกับการด ารงชีวติเหมาะสมกับความสามารถและ 

ความสนใจของผูเ้รียน โดยผู้เรียนมสี่วนรว่มและลงมอืปฏิบัติจริงทุกขั้นตอน จนเกิด 

การเรียนรูด้้วยตนเอง ผ่านกระบวนการคิดด้วยตนเอง การจัดการเรียนรูท้ี่เน้นผูเ้รียน 

เป็นส าคัญควรค านึงถึงองค์ประกอบต่อไปนี ้คอื (1)ครูผู้สอน  (2) นักเรียน (3) ปฏิสัมพันธ์

ระหว่างครูกับนักเรียน (4) การเตรียมการสอน (5) การจัดกิจกรรมการเรียนการสอน และ  

(6) การประเมินผล 

 1.2 ส่ิงแวดล้อมในโรงเรียน 

  ในกระบวนการจัดการเรียนการสอนนัน้ ครูมิใช่ตัวจักรส าคัญที่สรา้ง 

ความเจรญิเติบโตทุกด้านใหแ้ก่เด็กเพียงอย่างเดียว สิ่งแวดล้อมภายในโรงเรียนก็มีส่วน

เสริมสรา้งความเจรญิงอกงามทางร่างกาย จิตใจ สตปิัญญา และสังคมของนักเรียนด้วย 

สิ่งแวดล้อมสามารถเอือ้อ านวยต่อการเรียนรู้และ การมีปฏิสัมพันธ์ซึ่งกันและกันระหว่าง

ครู นักเรียน ผูบ้ริหารโรงเรียนและประชาชนทั่วไป 

  ความหมายของสิ่งแวดล้อมในโรงเรียน 

  ส านักงานคณะกรรมการการประถมศกึษาแห่งชาติ  (2541, หน้า 50) ได้นยิาม

สิ่งแวดล้อมว่าหมายถึงสิ่งต่างๆที่มลีักษณะทางกายภาพและชีวภาพที่อยู่รอบตัวมนุษย์ ซึ่ง

เกิดขึ้นตามธรรมชาติและมนุษย์สรา้งขึ้นสอดคล้องกับ วิเรอืงรอง รัตนวิไสสกุล (2542, 

หนา้ 1) ให้ทัศนะว่าสิ่งแวดล้อมหมายถึงทุกสิ่งทุกอย่างที่อยู่รอบตัวมนุษย์ทั้งมีชีวติและไม่มี

ชีวติทั้งที่เป็นรูปธรรมและนามธรรมมีอิทธิพลเกี่ยวโยงถึงกันเป็นปัจจัยในการเกื้อหนุนซึ่งกัน

และกันผลกระทบจากปัจจัยหนึ่งจะมีสว่นเสริมสร้างหรอืท าลายอีกส่วนหนึ่งอย่าง

หลีกเลี่ยงไม่ได้สิ่งแวดล้อมจึงเป็นวงจรและวัฏจักรที่เกี่ยวข้องกันไปทั้งระบบ 

  ดังนัน้จงึสรุปได้วา่ สิ่งแวดล้อมในโรงเรยีน หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่อยู่รอบ ๆ 

นักเรียน ซึ่งมีทั้งสิ่งแวดล้อมทางดา้นกายภาพได้แก่ อาคารเรยีน หอ้งเรียน ห้องพิเศษ 

อุปกรณ์การเรียน และสิ่งแวดล้อมทางสังคม ได้แก่ ครู และนักเรียน ส่วนอรพันธ์  
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ประสิทธิรัตน์ (2545, หนา้ 8 อ้างถึงใน มะลิวรรณ  บุญแก้ว, 2550 หน้า 16) กล่าวว่า 

การจัดสภาพแวดล้อมทางการเรียนรู้ จ าแนกออกเป็น 3 ลักษณะ คือ (1) สภาพแวดล้อมทาง

กายภาพเป็นสภาพแวดล้อมที่มนุษย์สรา้งขึ้นหมายถึงอาคารสถานที่โต๊ะเก้าอี้สื่อวัสดุ

อุปกรณ์การเรียนการสอนต่าง ๆ รวมทั้งสิ่งต่าง ๆ ที่อยู่ตามธรรมชาติสภาพแวดล้อม

ทางการเรียนทางกายภาพจะส่งผลทั้งทางตรงและโดยอ้อมต่อการเรียนการสอนและ

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนได้แก่สภาพแวดล้อมในหอ้งเรียนและสภาพแวดล้อม

ภายนอกหอ้งเรียน (2) สภาพแวดล้อมทางจิตภาพเป็นสภาพแวดล้อมที่มีผลกระทบต่อ

ความรูส้ึกจิตใจเจตคตขิองนักเรียนที่มีต่อการเรียนรู้ได้แก่สภาพแวดล้อมด้านนักเรียน 

และด้านผู้สอน (3) สภาพแวดล้อมทางสังคม เป็นสภาพที่เกิดจากการปฏิสัมพันธ์ระหว่าง

พฤติกรรมของบุคคลเช่นความสัมพันธ์ระหว่างนักเรียนกับนักเรียนด้วยกันนักเรียนกับครู

นักเรียนกับผู้สอน รวมถึงกฎระเบียบข้อบังคับต่าง ๆ ของโรงเรียนสภาพแวดล้อมทางสังคม

จ าแนกเป็น3 ด้านคือด้านการสร้างบรรยากาศในช้ันเรียนด้านการสร้างแรงจูงใจในช้ันเรียน

และด้านความสัมพันธ์ 

  การจัดบรรยากาศและสิ่งแวดล้อมในโรงเรียน  

  กรมอนามัย (2542, หน้า 10) ได้ให้ขอ้เสนอแนะถึงเรื่องการจัดสิ่งแวดล้อม 

ในโรงเรยีนว่า โรงเรียนตอ้งจัดสิ่งแวดล้อมทางกายภาพและทางสังคมซึ่งต้องด าเนินการ

ควบคู่กันและอย่างต่อเนื่อง โดยค านึงถึงเด็กนักเรียนและบุคลากรทุกคนซึ่งมีรายละเอียด 

ดังนี้ 

  1. การจัดสภาพแวดล้อมทางกายภาพในโรงเรียนสามารถด าเนินการ 

ให้เกิดขึ้นได้ภายใต้สภาพแวดล้อมที่เป็นวัตถุจับต้องได้สัมผัสได้โดยสามารถปรับปรุง

เปลี่ยนแปลงหรอืพัฒนาให้เกิดขึ้นได้จากการด าเนินงานของโรงเรียนดังต่อไปนี้ 

   1.1 พืน้ที่บริเวณโรงเรียนต้องมพีืน้ที่เพียงพอต่อการใชป้ระโยชน์ต่าง ๆ 

ไม่เป็นหลุมเป็นบ่อรับแสงสว่างจากธรรมชาตไิด้มากมีการปลูกต้นไม้ใหญ่ให้รม่เงา 

ปลูกไม้ดอกไม้ประดับให้เกิดความสวยงามและมีร้ัวโดยรอบ 

   1.2 อาคารเรียนและสิ่งก่อสร้างตัวอาคารเรียนควรหันหน้าอาคารไป

ทิศทางที่รับลมได้สะดวกแสงแดดหรอืฝนไม่รบกวนมากนักภายในห้องเรียนควรใช้สเีย็นตา

ตกแต่งด้วยรูปภาพใหส้วยงามอยู่เสมอส าหรับอาคารประกอบเชน่อาคารอเนกประสงค์ 

โรงอาหารจะต้องค านึงถึงความสะอาดเป็นส าคัญอาคารเรียน ควรใช้ได้ดีทุกฤดูกาล 

ถูกสุขลักษณะ จ านวนและขนาดของอาคารพอเหมาะกับจ านวนนักเรียน การบริหารอาคาร 
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ควรค านึงถึงประโยชน์ใช้สอย ไม่มุ่งแต่เอาความสวยงามเปน็ใหญ่ มุ่งไปในทางประโยชนใ์ช้สอย 

ที่จะเกิดแกก่ารเรียนการสอน ความสะดวกและความปลอดภัย สามารถดัดแปลงได้หลาย

อย่าง ไม่ว่าจะเป็นผนังกั้นห้อง หรือวัสดุอุปกรณ์ที่จะเกี่ยวกับตัวอาคาร ต้องดัดแปลงแก้ไข

เพิ่มเติมได้งา่ย มีแสงสว่างพอสมควร บรรยากาศเหมือนบ้านส าหรับเด็ก บริเวณโรงเรยีน

ร่มรื่น ผนังทาสีเย็นตา พืน้ไม่ลื่น โต๊ะเก้าอีใ้ช้ได้สะดวก ทนทานต่อการใช้งาน อาคารสถานที่ 

เครื่องใช้ไม้สอยต้องแข็งแรงสมบูรณ์  โรงเรียนควรมีอาคารและเครื่องมือที่ใช้สอยที่สมบูรณ์ 

   1.3 หอ้งเรียนและเครื่องใชใ้นหอ้งเรียนการจัดโต๊ะเรียนและเก้าอีไ้ม่ควร

จัดแบบติดกับพืน้หอ้งเรียนตายตัวต้องใหส้ามารถเคลื่อนที่ได้และมีความเหมาะสมตอ่ 

การจัดกลุ่มหรอืต้องการใช้หอ้งเรียนเพื่อประโยชน์อย่างอื่นการจัดแถวของโต๊ะเรียนต้อง 

จัดให้มช่ีองว่างแถวเพียงพอที่จะเดิมผ่านไปได้โดยสะดวก 

   1.4 การถ่ายเทอากาศและแสงสว่างหอ้งเรียนต้องไม่มคีวามร้อนความชืน้

และกลิ่นถ้าห้องเรยีนมีการระบายอากาศไม่ดพีอจะท าให้รอ้นอบอ้าวมีกลิ่นไม่ดีท าให้

นักเรียนไม่กระปรีก้ระเปร่าและอาจท าให้เกิดการตดิต่อของโรคได้โดยงา่ยต้องจัดให้มช่ีอง

ลมหนา้ต่างประตูและมีพื้นที่ส าหรับถ่ายเทอากาศอย่างเพียงพอ 

   1.5 เสียงห้องเรียนที่ดตี้องออกแบบใหส้ามารถป้องกันเสียงรบกวนได้ถ้ามี 

เสียงดังมากเล็ดลอดเข้ามาในหอ้งเรียนจะเป็นอุปสรรคต่อการเรียนการสอนนักเรียนจะ

ขาดสมาธิฟังครูสอนไม่ได้ยินระดับความดังของเสียงภายนอกอาคารเรยีนไม่ควรเกิน 

70 เดซิเบลภายในหอ้งเรียนไม่ควรมีระดับความดังของเสียรบกวนเกินกว่า 35 – 40 เดซิเบล 

   1.6 หอ้งพยาบาลทุกโรงเรยีนต้องจัดให้มีห้องพยาบาลเพื่อด าเนินงาน 

ด้านสุขภาพของนักเรียนควรจัดหอ้งพยาบาลไว้ช้ันล่างของอาคารเรียนเพื่อให้นักเรียนใช้ได้ 

โดยสะดวกและภายในหอ้งพยาบาลต้องจัดให้มเีครื่องมอืเครื่องใช้ในการปฐมพยาบาล

อย่างครบถ้วน 

   1.7 โรงอาหารควรจัดใหม้ีโรงอาหารหรอืที่ส าหรับให้นักเรียนรับประทาน

อาหารกลางวันจะช่วยฝกึหัดใหน้ักเรียนได้รู้ระเบียบทัศนคตแิละสุขนิสัยที่ดใีนการ

รับประทานอาหารมีโต๊ะที่นั่งเพียงพอกับจ านวนนักเรียนมนี้ าดื่มน้ าใช้ที่สะอาดและเพียงพอ

มีภาชนะส าหรับรองรับเศษอาหารที่ถูกสุขลักษณะมีสภาพดีมฝีาปิดมดิชิดไม่รั่วไม่ซึมน้ า

และต้องมคีวามสะอาดอยู่เสมอ 
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   1.8 โรงครัวเป็นสถานที่ใช้ประกอบหรือปรุงอาหารโรงเรียนจัดให้เป็น

สัดส่วนพืน้ที่ห้องครัวต้องท าด้วยวัสดุที่ไม่ดูดซึมน้ าต้องใส่มุง้ลวดตาข่ายประตูหน้าต่าง

ป้องกันแมลงวันและหนูเข้ามาห้องครัว 

   1.9 สนามควรจัดให้มีสนามทั้งขนาดใหญ่และขนาดเล็กโดยสนามใหญ่

ควรอยู่ด้านหน้าโรงเรียนเพื่อใช้เป็นที่สอนวิชาพลศึกษาและออกก าลังกายประเภทที่

ต้องการเนื้อที่มากเช่นฟุตบอลส่วนด้านข้างและพืน้ที่ว่างขา้ง ๆ อาคารเรียนควรจัดเป็น

สนามขนาดเล็ก ๆ เพื่อใช้ส าหรับกิจกรรมที่ต้องการเนือ้ไม่มากนักควรจัดใหส้ามารถใช้เป็น

ทีผ่ักผอ่นหย่อนใจของนักเรียนได้ด้วยสภาพของสนามควรเป็นพื้นราบเรียบไม่มีหลุมหรอืบ่อ 

   1.10 น้ าดื่มน้ าใช้ทุกโรงเรียนต้องจัดให้มีน้ าดื่มน้ าใช้ที่สะอาดปราศจาก

เชื้อโรคและมีปริมาณพอเพียงกับจ านวนนักเรียนแตล่ะวัน 

   1.11 ส้วมและที่ปัสสาวะต้องจัดส้วมที่ถูกสุขลักษณะให้นักเรียนใชอ้ย่าง

เพียงพอโดยเฉลี่ยส้วมชาย 1 ที่ต่อนักเรียน 40 คน สว้มหญิง 1 ที่ ต่อนักเรียน 25 คน  

และที่ปัสสวะชาย 1 ที่ ต่อนักเรียน 30 คน 

   1.12 การก าจัดขยะมูลฝอยขยะที่เกิดขึ้นในโรงเรียนมี 2 ชนิด คือ ขยะแห้ง

และขยะเปียกจ าเป็นต้องได้รับการเก็บรวบรวมและก าจัดใหห้มดไปอย่างถูกต้องมิฉะนั้นจะ

เป็นแหล่งของแมลงและเชือ้โรคขาดความสวยงามและเป็นแบบอย่างที่ได้ดีแก่นักเรียนและ

ชุมชน 

   1.13 การก าจัดน้ าโสโครกโรงเรยีนต้องจัดท ารางน้ าเพื่อระบายน้ าฝน 

ออกนอกบริเวณโรงเรียนน้ าโสโครกต้องมีระบบรวบรวมน้ าทิง้โดยจัดท าเป็นท่อน้ าทิง้หรอื 

รางน้ าโสโครกเฉพาะของโรงเรียนไปยังแหลง่ก าจัดน้ าโสโครก 

   1.14 การรักษาความสะอาดและการดูแลรักษาสิ่งที่โรงเรียนตอ้งรักษา 

ความสะอาดอยู่เป็นประจ าคือบริเวณโรงเรียนและสนามหอ้งเรียนและอาคารเรียน 

อุปกรณ์เครื่องใช้ในการเรียนเชน่กระดานด าโต๊ะเก้าอีห้นังสอืเครื่องสุขภัณฑ์ต่าง ๆ 

  การจัดสภาพแวดล้อมทางกายภาพในโรงเรียนดังกล่าวข้างตน้สอดคล้องกับ 

สุชาติ โสมประยูร และเอมอัชฌา วัฒนบุรานนท์ (2544, หนา้ 39) ได้กล่าวถึง การจัดการ

สิ่งแวดล้อมภายในโรงเรียนใหถู้กสุขลักษณะ สรุปได้ว่า การจัดการสิ่งแวดล้อมภายใน

โรงเรียนใหถู้กสุขลักษณะนับว่าเป็นสิ่งส าคัญมากในการจัดการศึกษาให้เด็กนักเรียน  

การจัดสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะ คือ การจัดสถานที่ตั้งของอาคารเรียน อาคารประกอบ

ต่าง ๆ บริเวณโรงเรยีนใหถู้กหลักสุขาภิบาล การก าจัดขยะมูลฝอยและเหตุร าคาญต่าง ๆ 
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การจัดน้ าดื่มน้ าใช้ การรักษาความสะอาดทั่วไป การซ่อมแซมสิ่งที่ช ารุดทรุดโทรม การจัด

ตกแต่งหอ้งเรียน 

  2. การจัดสภาพแวดล้อมทางสังคมในโรงเรยีนสามารถจัดได้โดยการจัด

บรรยากาศในช้ันเรยีน Trickett & Moos (1973, pp. 96-97) ได้ท าศึกษาเกี่ยวกับ

สภาพแวดล้อมทางสังคมในช้ันเรยีน โดยแบ่งสภาพแวดล้อมทางสังคมในชัน้เรียนออกเป็น 

9 ด้าน คือ 

   2.1 การมีส่วนร่วมในกิจกรรมของห้องเรียน (Involvement) คือ การที่

นักเรียนมีสว่นรว่มในกิจกรรมตา่ง ๆ ที่จัดขึ้นในหอ้งเรียน หรอืเป็นผูม้ีสว่นร่วมใน 

การก าหนดกิจกรรมต่าง ๆ ในการเรียนการสอน 

   2.2 ความสัมพันธ์ในกลุ่มเพื่อน (Affiliation) คอืปฏิสัมพันธ์ระหว่าง

นักเรียนในห้องเรียน ความรักความปรองดอง ความสามัคคี  

   2.3 การแข่งขัน (Competition) คอืการเปรียบเทีย่บผลสัมฤทธิ์กับเกณฑ์

ที่ตัง้ไว้ ซึ่งอาจจะเป็นการแข่งขันกับตนเอง หรอืกับเพื่อน เพื่อพัฒนาตนเองให้ดีขึน้ 

   2.4 ระเบียบและการมรีะบบ (Order and Organization) คอื การจัดล าดับ

ขั้นตอนการท างาน แบ่งแยกหน้าที่ตามความเหมาะสม รูจ้ักการวางแผน มเีหตุมีผล 

   2.5 การมีกฎเกณฑท์ี่ชัดเจน (Rule Clarity) คือ การที่ห้องเรียนมกีฏ

ระเบียบที่ชัดเจนและเป็นที่รับรู้ของนักเรียนโดยทั่วถึง 

   2.6 การควบคุมของครู (Teacher Control) คอื การปกครองของครูใน

การควบคุมนักเรียนในห้องเรียน ไมว่่าจะเป็นความยุติธรรม การสร้างความเชื่อมั่น 

ศรัทธาในตัวครู 

   2.7 การใช้นวัตกรรม (Innovation) คอื การน าประสบการณ์หรอื

นวัตกรรมใหม่ ๆ มาใช้ในห้องเรียน เพื่อให้นักเรียนได้รับประสบการณท์ี่หลากหลาย 

   2.8 การสนับสนุนจากครู (Teacher Support) คอื การได้รับความ 

เอาใจใส่ ส่งเสริมใหก้ าลังใจ แนะน า ชี้แนะจากครูผู้สอน และการยอมรับฟังความคิดเห็น 

ของนักเรียน 

   2.9 การมุ่งความส าเร็จของงาน (Task Orientation) คอื การจัดกิจกรรม 

ในห้องเรยีนที่มุง่ให้นักเรียนเกิดการเรยีนรู้ตามจุดประสงค์การเรียนการสอน 

  จะเห็นได้ว่าการจัดสิ่งแวดล้อมในโรงเรยีนดังกล่าวข้างต้นมีทั้งทางด้าน

กายภาพและทางด้านสังคม ในส่วนทางด้านสังคมซึ่งเป็นสภาพแวดล้อมหรือบรรยากาศที่
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เกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอนส าหรับนักเรียนนั้นมีทั้งทางด้านสังคมที่เป็นปฏิสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล ซึ่งอาจจะเป็นปฏิสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ริหาร ครู นักเรียนที่จะมีการให้ 

ความร่วมมอืซึ่งกันและกัน  ในการพัฒนาภารกิจงานต่าง ๆ ใหบ้รรลุเป้าหมาย และ 

ทางด้านสภาพแวดล้อมที่เป็นอุปกรณ์ สื่อเทคโนโลยี แหล่งค้นคว้าต่าง ๆ ที่เอือ้ต่อ 

การเรียนรู้ทางการเรียนของนักเรียน ดังนัน้ ผู้วิจัยจึงแบ่งองค์ประกอบของสิ่งแวดล้อม 

ในโรงเรยีนออกเป็น 3 อย่าง ได้แก่ สิ่งแวดล้อมทางกายภาพ สิ่งแวดล้อมทางวิชาการ 

และสิ่งแวดล้อมทางสังคม สอดคล้องกับ บรรจง พงศศ์าสตร์ (2536,  หน้า 16; อ้างถึงใน  

นรนิทร์ สนิเนืองนอง. 2551, หน้า 3) ที่ได้กล่าวถึงเรื่องสภาพการจัดบรรยากาศ

สิ่งแวดล้อมในโรงเรียนและได้แบ่งบรรยากาศสิ่งแวดล้อมในโรงเรยีนออกเป็น 3 ด้าน คอื 

(1) สภาพแวดล้อมทางกายภาพ หมายถึง บริเวณอาคารเรียน ห้องเรียน แหล่งวิทยา 

การ (2) สภาพแวดล้อมทางวิชาการ หมายถึง การจัดการเรียนการสอน การบริการสื่อ 

การเรียนการสอน การวัดผลประเมินผลการเรียนการสอนและกิจกรรมต่างๆ ที่มสี่วน

ส่งเสริมตอ่การเรียนรู้ของนักเรียน (3) สภาพแวดล้อมด้านการบริหาร หมายถึง 

กระบวนการในการบริหารและการจัดการต่างๆ ที่เป็นผลให้ภารกิจของโรงเรียนบรรลุ

เป้าหมายด้วยความร่วมมือของบุคลากรในโรงเรียน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชาญชัย 

ทุมดี (2548,  หน้า 31)  ได้วิจัยเรื่องความพึงพอใจของนักเรียนช่วงช้ันที่ 3 ที่มตี่อการจัด

สภาพแวดล้อมโรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” อ าเภอบ้านบึง จังหวัดชลบุรี  

โดยมุ่งศึกษาสภาพแวดล้อมในโรงเรยีน 3 ประเด็น คือ ด้านกายภาพ เป็นการจัดปรับปรุง

ตกแต่งหอ้งเรียน อาคารเรียนอาคารประกอบตลอดจนบริเวณโรงเรยีน ด้านการบริหาร 

เป็นกระบวนการด าเนินการต่างๆ ที่กระท าด้วยความรว่มมอืร่วมใจของบุคลากรในโรงเรยีน

ให้ภารกิจงานของโรงเรียนบรรลุตามเป้าหมายและด้านวิชาการ เป็นการจัดกิจกรรมการ

เรียนการสอนตลอดจนกิจกรรมที่ส่งเสริมทางวิชาการต่าง ๆ ผลการวิจัยพบว่า นักเรียนมี

ความพึงพอใจต่อการจัดสภาพแวดล้อมโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยพึงพอใจในด้าน

วิชาการอยู่ในระดับมาก รองลงไปคือดา้นการบริหารและดา้นกายภาพอยู่ในระดับปาน

กลาง ตามล าดับสอดคล้องกับงานวิจัยของอาคม รุนสีงาม (2550, หน้า 65) ที่ศกึษา

สภาพแวดล้อมทางการเรยีนของนักเรียนโรงเรยีนคลองน้ าใสวิทยาคาร สังกัดส านักงาน

เขตพื้นทีก่ารศกึษาสระแก้ว เขต 2 ใน 6 ด้าน คอื ดา้นอาคารสถานที่ ด้านการเรียน 

การสอน ด้านการให้บริการผูเ้รียน ด้านการจัดการศกึษาเพื่อสนองความมุ่งหวังของผู้เรียน 

ด้านกิจกรรมผูเ้รียน และด้านสังคมกลุ่มเพื่อน  ผลการวิจัยพบว่า สภาพแวดล้อมทางการ

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



54 

เรียนของนักเรียนทั้งโดยรวมและรายด้านส่วนใหญ่มคีวามเหมาะสมอยู่ในระดับมาก ยกเว้น

การให้บริการผูเ้รียน และด้านการจัดการศกึษาเพื่อสนองความมุ่งหวังของผูเ้รียนอยู่ใน

ระดับปานกลาง โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้คอื ด้านอาคารสถานที่ ด้านสังคม

กลุ่มเพื่อน ดา้นการจัดกิจกรรมผู้เรยีน  ด้านการเรียนการสอน ด้านการจัดการศกึษา 

เพื่อสนองความมุง่หวังและด้านการบริการผู้เรยีนเป็นอันดับสุดท้าย และสอดคล้องกับ

นรนิทร์ สนิเนืองนอง (2551, หน้า67) ได้ศกึษาความพึงพอใจของนักเรียนที่มีต่อ

สภาพแวดล้อมในโรงเรยีนธรรมวาท ีอ าเภอเมอืง จังหวัดชลบุรี พบว่า นักเรียนมีความ 

พึงพอใจอยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน ทั้งโดยภาพรวมและรายด้าน โดยพึงพอใจใน 

ด้านวิชาการ อันดับแรก ดา้นการบริหารและด้านกายภาพเป็นอันดับรองลงมาตามล าดับ

และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ดล ฤทธิ์เรืองเดช (2552,  หนา้ 58)ได้ศึกษาปัญหา

สภาพแวดล้อมทางการเรยีนของนักเรียนในอ าเภอเกาะกูด สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาตราด พบว่า ปัญหาสภาพแวดล้อมทางการเรียนของนักเรียนในอ าเภอเกาะกูด 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาตราด โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับปานกลาง

เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่สภาพแวดล้อมดา้นกลุ่มสังคม สภาพแวดล้อม

ด้านอาคารสถานที่ สภาพแวดล้อมด้านการเรียนการสอน และสภาพแวดล้อมด้านการ

บริหารเป็นอันดับสุดท้าย ส าหรับงานวิจัยของ วุฒิชัย  ดานะ (2553, บทคัดย่อ) ได้ศึกษา

เรื่องความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศและสิ่งแวดล้อมในโรงเรยีนกับผลสัมฤทธิ์ทางการ

เรียนของนักเรียนในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาในจังหวัดเลย ผลการวิจัย

พบว่าบรรยากาศและสิ่งแวดล้อมในโรงเรียน โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียนของนักเรียน โดยบรรยากาศและสิ่งแวดล้อมในโรงเรยีน มคีวามสัมพันธ์

ทางบวกกับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนวิชาสังคมศกึษา คณิตศาสตร์ วิทยาศาสตร์ ภาษาอังกฤษ 

และภาษาไทย นอกจากนี ้สมทรง สรรพสาร (2547,บทคดัย่อ) กล่าวว่า การจัด

สภาพแวดล้อมที่เอือ้ต่อการเรียนรู้ของนักเรียน ประกอบด้วย สภาพแวดล้อมทางกายภาพ 

สภาพแวดล้อมทางสังคม และสภาพแวดล้อมทางจิตใจ ซึ่งมคีวามส าคัญต่อการเรียนรู้ของ

นักเรียน เพราะสภาพแวดล้อมทางกายภาพท าใหน้ักเรียนเกิดความสนใจการท ากิจกรรม

การเรียนรูแ้ละการเรียนภายใต้สภาพแวดล้อมที่มีความสุข และสภาพแวดล้อม ทางสังคม

และจติใจมคีวามส าคัญต่อพัฒนาการด้านการปรับตัวของนักเรียน การเลียนแบบจากครู 

ที่เป็นต้นแบบที่เกิดจากการปฏิสัมพันธ์ระหว่างครูกับนักเรียนสอดคล้องกับ ทรรศนีย์  

วราห์ค า (2554, หน้า 5)  
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ได้ศึกษา การจัดสภาพแวดล้อมที่เอือ้ต่อการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดจันทร์ประดิษฐาราม 

สังกัดเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร โดยก าหนดประเภทของสิ่งแวดล้อมภายในโรงเรยีน  

4 ด้าน ได้แก่ ด้านอาคารสถานที่ด้านการจัดการเรียนรู้ ด้านการบริหาร และด้านสังคม

กลุ่มเพื่อน 

  จากการศกึษาแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมในโรงเรยีน   

ผูว้ิจัยได้แจกแจงองค์ประกอบด้านสิ่งแวดล้อมในโรงเรียนเพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนา

รูปแบบการบริหาร ดังตาราง 3 

 

ตาราง 3  องค์ประกอบด้านสิ่งแวดล้อมในโรงเรียน 

 

 

               นักวิชาการ/ 

                    นักวิจัย 

องค์ประกอบ 

ด้านสิ่งแวดล้อม 

ในโรงเรยีน 
 

 1.ก
รม

อน
าม

ัย 
(2
54

2)
 

2.
 อ

รพ
ันธ์

 ป
ระ

สิท
ธิ์รั

ตน์
 (2

54
5)

 

3.
สม

ทร
ง 
 ส

รร
พส

าร
 (2

54
7)

 

4.
 ช
าญ

ชัย
 ทุ

มด
 ี(2

54
8)

 

5.
 อ

าค
ม 

 รุ
นส

งีา
ม 

(2
55

0)
 

6.
 น

ริน
ทร์

  ส
ินเ

นอื
งน

อง
 (2

55
1) 

7.
 ด

ล 
เรื
อง

ฤท
ธ์ 

(2
55

2)
 

8.
 ว
ทิร

รศ
นีย์

  ว
รา

หค์
 า 
(2
55

4)
 

คว
าม

ถี ่

ร้อ
ยล

ะ 
1. สิ่งแวดล้อมทางกายภาพ         8 100 

2. สิ่งแวดลอ้มทางจิตภาพ         2 25 

3. สิ่งแวดลอ้มทางวิชาการ         5 62.5 

4. สิ่งแวดลอ้มทางด้านการบริหาร         4 50 

5. สิ่งแวดลอ้มทางสังคม         6 75 

           

 

 จากตาราง 3 ผูว้ิจัยได้สังเคราะหอ์งค์ประกอบด้านสิ่งแวดล้อมในโรงเรยีน 

และใชเ้กณฑค์วามถี่ร้อยละ 30 ขึ้นไปเป็นเกณฑใ์นการเลือก ซึ่งได้องค์ประกอบด้าน

สิ่งแวดล้อมในโรงเรียน 4 องค์ประกอบ คอื (1) สิ่งแวดล้อมทางกายภาพ (2) สิ่งแวดล้อม

ทางวิชาการ (3) สิ่งแวดล้อมทางการบริหาร และ (4) สิ่งแวดล้อมทางสังคม  
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  สรุปได้ว่าสิ่งแวดล้อมในโรงเรียนประกอบด้วยส่วนต่าง ๆ ที่มลีักษณะ 

ทางกายภาพและชีวภาพที่อยู่รอบตัวมนุษย์ ทั้งที่เกิดขึน้เองโดยธรรมชาติและสิ่งที่มนุษย์ 

สร้างขึ้น ซึ่งจะส่งผลกระทบต่อนักเรียนและบุคลากรในโรงเรียน ท าให้ทุกคนมีความสุขกาย 

สบายใจ อบอุ่นใจ ส่งผลต่อคุณภาพการศกึษาของผู้เรยีน ท าใหผู้เ้รียนมผีลสัมฤทธิ์ทางการ

เรียนสูงขึน้และเพิ่มประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรในโรงเรยีนใหสู้งขึน้

องค์ประกอบของการจัดสิ่งแวดล้อมในโรงเรียนจงึประกอบไปด้วย (1) สิ่งแวดล้อมทาง

กายภาพ ได้แก่ การจัดบริเวณโรงเรียน อาคารเรยีนและสิ่งก่อสร้าง หอ้งเรียน โรงอาหาร 

หอ้งสว้ม ใหม้ีความสะอาด ร่มรื่น ปลอดภัย น่าเรียน  (2) สิ่งแวดล้อมทางวิชาการ ได้แก่ 

อุปกรณ์ สื่อเทคโนโลยี แหล่งค้นคว้าต่าง ๆ แหล่งเรียนรู้ ที่เอื้อตอ่การเรียนรูท้างการเรียน  

(3) สิ่งแวดล้อมทางการบริหาร ได้แก่ การด าเนินการในโรงเรียนใหบ้รรลุ วัตถุประสงค์ 

ด้วยความรว่มมือร่วมใจของบุคลากร และจัดระบบท างานการบังคบับัญชาที่มีความเป็น

กันเอง มีความเป็นประชาธปิไตย บุคลากรในโรงเรียนมีส่วนในการบริหารและตัดสินใจ  

ซึง่เป็นปัจจัยหนึ่งทีม่ีความส าคัญที่จะท าใหโ้รงเรยีนพัฒนางานด้านต่างๆ ให้บรรลุเป้าหมาย

ทีว่างไว้และ (4) สิ่งแวดล้อมทางสังคม ได้แก่ ความสัมพันธ์ระหว่างนักเรียนกับครู และ

เพื่อนให้เอือ้ต่อการเรียนรู้  

 1.3 สมรรถนะของครู 

 แนวคดิเกี่ยวกับสมรรถนะของครู 

 แนวคิดในการน าสมรรถนะหรอืขีดความสามารถในการท างาน (Competency) 

มาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้กลายมาเป็นเรื่องส าคัญที่องค์การต่าง ๆ ให้ความ

สนใจกัน อย่างต่อเนื่อง โดยองค์การเหล่านีพ้ยายามศกึษาวิจัยเพือ่ค้นหาว่ามี สมรรถนะ

อะไรบ้างทีจ่ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน เพื่อช่วยให้องคก์ารประสบความส าเร็จ ความจริงแลว้

แนวคิดเรือ่งสมรรถนะไม่ใช่เรื่องใหม ่เป็นเรือ่งที่เกิดขึ้นในชว่งตน้ของศตวรรษที่ 1970  

โดย นักวชิาการช่ือ David McClelland ซึง่ได้ท าการศกึษาวิจัยว่าท าไมบุคลากร ที่ท างาน 

ในต าแหน่งเดียวกันจึงมีผลงานที่แตกต่างกัน  McClelland จงึท าการศกึษาวิจัยโดยแยก 

บุคลากรทีม่ีผลการปฏิบัติงานดีออกจากบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานพอใช้ แลว้จงึศึกษา

ว่า บุคลากรทั้ง 2 กลุ่ม มีผลการท างานที่แตกต่างกันอย่างไร ผลการศกึษาสรุปได้วา่ 

บุคลากรทีม่ ีผลการปฏิบัติงานดีจะมีสิ่งหนึ่งทีเ่รียกว่าสมรรถนะ (Competency) (จริประภา  

อัครบวร, 2549, หน้า 58) และในปี ค.ศ. 1973  McClelland เขียนบทความวิชาการ เรือ่ง 
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“Testing  for  Competence  rather  than  Intelligence”  ซึง่ถือเป็นจุดก าเนิดของแนวคิด

เรือ่งสมรรถนะที่สามารถอธิบาย บุคลิกลักษณะของคนว่าเปรียบเสมอืนกับภูเขาน้ าแขง็ 

(Iceberg) ดังภาพประกอบ 4 

 

 
 

ภาพประกอบ 4  แบบจ าลองภูเขาน้ าแข็ง (The Iceberg Model) 

     ที่มา :  ชูชัย  สมิทธิไกร, 2550, หน้า 29 

 

 จากภาพที ่4 สามารถอธิบายได้ว่าคุณลักษณะของบุคคลนั้นเปรียบเสมอืนภูเขา

น้ าแข็งที ่ลอยอยู่ในน้ าโดยมีส่วนหนึ่งทีเ่ป็นส่วนน้อยลอยอยู่เหนอืน้ าซึง่สามารถสังเกตและ

วัดได้ง่าย ได้แก่  ความรู้สาขาตา่ง ๆ ทีไ่ด้เรียนมา (Knowledge) และส่วนของทักษะ ได้แก่ 

ความเช่ียวชาญ ความช านาญพิเศษด้านต่าง ๆ (Skill)  ส าหรับส่วนของภูเขาน้ าแขง็ที่จมอยู่

ใต้น้ าซึง่เป็นส่วนที่มีปริมาณ มากกว่านั้น เป็นส่วนทีไ่ม่อาจสังเกตได้ชัดเจนและวัดได้ 

ยากกว่า จะพัฒนาเมื่อผา่นการหลอ่หลอม จากการด ารงชีวติ และประสบการณ์ 

การท างาน (ปิยะชัย จันทรวงศ์ไพศาล. 2549, หน้า 13) และเป็นส่วนที่มีอทิธิพลต่อฤติ

กรรมของบุคคลมากกว่า ได้แก่ บทบาทที่แสดงออกต่อสังคม (Social Role) ภาพลักษณ์

ของบุคคลทีม่ีต่อตนเอง (Self Image) ลักษณะส่วนบุคคล (Trait) และแรงจูงใจ (Motive) 

ส่วนที่อยู่เหนือน้ าเป็นส่วนที่มีความสัมพันธ์กับเชาว์ปัญญาของบุคคล ซึ่งการที่บุคคลมี

ความฉลาด สามารถเรียนรู้องค์ความรู้ต่าง ๆ และทักษะได้นั้น  ยังไม่เพียงพอที่จะท าให้มี

ผลการปฏิบัติงาน ที่โดดเด่น จงึจ าเป็นตอ้งมแีรงผลักดันเบือ้งลกึ คุณลักษณะส่วนบุคคล 
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ภาพลักษณ์ของบุคคลที่มี ต่อตนเอง และบทบาทที่แสดงออกต่อสังคมอย่างเหมาะสมด้วย 

จงึจะท าให้บุคคลกลายเป็นผูท้ี่ม ีผลงานโดดเด่นได้ (McClelland, D. C., 1973,  pp. 1-14)  

อย่างไรก็ตาม รูปแบบสมรรถนะ (Competency Model) จะเห็นได้ชัดเจนจากองค์ประกอบ 

หลกั ๆ ที่มาจาก 2 สว่น คอื ความสามารถที่มีมาแตเ่ดิม (Innate Ability) และ

ความสามารถทีม่ีมาใน ภายหลัง (Acquired Ability) ซึง่สามารถน าเสนอในรูปแบบของปิรา

มิดสมรรถนะ (Competency Pyramid)  ดังภาพที ่5 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 5 ปิรามิดสมรรถนะ (Competency Pyramid) 

ที่มา : Lucia and Lepsinger,1998, p. 7 

 

 จากภาพที ่5 สามารถอธิบายได้ว่า ความถนัด (Aptitude) เป็นความสามารถ 

ทีม่ีมาแตเ่ดิม (Innate Ability) จะน าไปสู่ทักษะ (Skill) และความรู้ (Knowledge) ซึง่เป็น

ความสามารถทีเ่กิดขึ้น ภายหลัง (Acquired ability) ทีจ่ าเป็นต้องอาศัยการเรียนรู้ความ

พยายามศึกษาหาความรู้และ ประสบการณ์ ส่วนที่เป็นคุณสมบัติอื่น ๆ เช่น อุปนิสัยที่

เชื่อมัน่ในตนเอง ความเป็นผู้น า ความมั่นคง ทางอารมณ์จะน าไปสู่ความสามารถใน 

การท างาน (ปิยะชัย จันทรวงศ์ไพศาล. 2549, หน้า 14-15)              

 จากทีก่ล่าวมาพอสรุปได้ว่า แนวคิดเรื่องของสมรรถนะไม่ใช่เรื่องใหม ่ 

เป็นเรือ่งทีเ่กิดขึ้น ในช่วงต้นศตวรรษ 1970 โดยนักวิชาการช่ือ David  McClelland  

เป็นผูท้ าการศกึษาวิจัยและผลการศกึษาพบว่า บุคลากรที่มีผล การปฏิบัติงานดีจะ 

มีสิง่หนึ่งทีเ่รียกว่า สมรรถนะ (Competency) เป็นคุณลักษณะเชงิพฤติกรรมที่ท า  

ให้บุคลากรปฏิบัติงานได้ผลงานที่โดดเด่นกว่าคนอื่น ๆ ในสถานการณ์ทีห่ลากหลาย  

คุณสมบัติอื่น ความถนัด 

พฤติกรรม 

ทักษะ ความรู้ 

สังเกต 

เรียนรู ้

พัฒนา 

ทักษะ 

มีอยู่แล้ว 
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ซึง่เกิดจาก แรงผลักดันเบือ้งลกึ (Motives) อุปนิสัย (Traits) ภาพลักษณ์ภายใน (Self-

image) และบทบาทที่ แสดงออกต่อสังคม (Social Role) โดยเปรียบเสมอืนกับภูเขาน้ าแข็ง 

(Iceberg)  

 ความเป็นมาของสมรรถนะ             

 McClelland, D.C. (อ้างถึงใน ส านักงานพัฒนาและส่งเสริมวชิาชีพ, 2549,  

หนา้ 56) ศาสตราจารย์ทางด้านจติวิทยาแห่งมหาวทิยาลัยฮาร์วาร์ดเป็นคนแรกทีร่ิเริม่ใช ้

ค าว่า สมรรถนะ และเป็นผู้น าแนวคิดนีม้าใช้ในองคก์าร  แมคเคลล์ แลนด์ ได้พัฒนา

แบบทดสอบขึ้น ชุดหนึ่งเพือ่ศกึษาว่าคนทีท่ างานได้อย่างมปีระสิทธิภาพนั้นมอีุปนิสัยและ

เจตคติอย่างไร  โดยเก็บ ข้อมูลของกลุ่มบุคคลที่มีผลการปฏิบัติงานโดดเด่นกับผูท้ี่ไม่ได้มี

ผลงานโดดเด่นด้วยวิธีสัมภาษณ์  ผลจากการศกึษาหลายครั้งท าให้พบว่า แบบทดสอบ 

วัดความถนัด (Aptitude Test) ทีนั่กจิตวทิยา สร้างขึน้เพื่อใชท้ านายผลการปฏิบัติงานของ

บุคคลนั้น  ไม่สามารถใช้ท านายผลความส าเร็จในการ ปฏิบัติงานจริงของบุคคลได้ และ 

ยงัมคีวามโน้มเอียงด้านวัฒนธรรม  ซึ่งในประเด็นนี้แมคเคลล์แลนด ์ได้น ามาอธิบาย 

ในภายหลงัว่า ความผดิพลาดทีเ่กิดขึ้นในครั้งนัน้เกิดจากตัวแบบทดสอบ ไม่ได้เกิดจาก

เกณฑใ์นการประเมินเนือ่งจากนักจิตวทิยาได้ออกข้อสอบเพื่อจะใช้วัดเชาวนป์ัญญา  

ไม่ได้ใชว้ัดเพื่อหาผูป้ฏิบัติงานที่ดีที่สุด (The Best Performer) แนวคิดของแมคเคลแลนด์

ปรากฏชัดเจนในบทความช่ือ  “Testing for Competence Rather Than Intelligence”   

ทีต่ีพมิพ์ ในปี ค.ศ. 1973 ซึ่งสรุปได้ว่าองคป์ระกอบที่ท าให้บุคคลประสบความส าเร็จใน 

การท างาน มิได้ขึ้นอยู่กับระดับสติปัญญา (IQ) ของคนเท่านั้น หากแต่ยังเกี่ยวข้อง กับ

คุณลักษณะอืน่ ๆ ของบุคคลด้วย โดยเฉพาะในเรื่องความมัน่คงทางอารมณ์  (EQ)  

การปรับตัวและเจตคตขิองบุคคล  สมรรถนะเป็นสิ่งที่สามารถใช้ท านายความส าเร็จใน 

การท างาน ได้ดีกว่าวิธีการท านายแบบเดิมทีพ่ิจารณาความสามารถของบุคคลจากระดับ

การศกึษา คะแนนสอบ (พลสัณห์ โพธิศรทีอง. 2548 อ้างถึงใน  ส านักงานพัฒนาและ

ส่งเสริมวชิาชีพ, 2549, หน้า 56) 

 แนวคิดในการใช้สมรรถนะเป็นตัวขับเคลือ่นที่ส าคัญเพื่อน าองคก์ารไปสู่

ความส าเร็จได้รับความสนใจอย่างแพร่หลายในอเมริกาเหนอื โดยในปี ค.ศ. 1982 

Boyatzis, R.E.ได้เสนอ ผลงานตีพมิพเ์รื่อง “The Competent Manager: A Model for  

Effective Performance”  ซึง่เป็น การประยุกต์แนวคิดเรื่องสมรรถนะไปใช้ในงานบริหาร 

ในช่วงเวลาทีใ่กล้เคียงกันนีเ้อง Raven, J. ก็ได้พิมพ์หนังสือเล่มหนึ่งชือ่ “Competence in  
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Modern World” ทีป่ระเทศอังกฤษ งานพิมพ์เกี่ยวกับสมรรถนะทั้งสองเรื่องได้ขยายความ

สนใจออกไปในวงกว้างจากแวดวง ของนักวิชาการออกไปสู่โลกของผูบ้ริหารทีป่รึกษา 

และฝ่ายฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย์ตั้งแตต่้นปี  ค.ศ. 1990 เป็นต้นมา จนถึงปัจจุบันความรู้

เกีย่วกับสมรรถนะก็ยังมีอทิธิพลต่อการน าไปประยุกต์ใช้ในงานด้านต่าง ๆ อาทิ การบริหาร

จัดการองค์กรการบริหารงานบุคคล วงการศกึษาสุขภาพจิต การพัฒนาเศรษฐกิจและ 

การพัฒนาประเทศ ส าหรับประเทศไทยได้มกีารน าแนวคิดเรื่องสมรรถนะ มาใช้ในองค์การ

ทีเ่ป็นเครือขา่ยบริษัทข้ามชาติช้ันน าก่อนทีจ่ะแพร่หลายเข้าไปสู่บริษัทช้ันน า ของประเทศ 

เชน่ เครือซีเมนต์ไทยมีผลให้เกิดการตื่นตัวในวงราชการและมีการน าแนวคิด เรื่อง

สมรรถนะไปใช้ให้เกิดผลส าเร็จอย่างเห็นได้ชัดและมีการน าแนวคิดไปทดลองใช้ในหนว่ย

ราชการ ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนได้จา้ง บริษัทเฮย์กรุ๊ป (Hey Group)  

เป็นทีป่รึกษาในการน า แนวคิดนีม้าใช้ในการพัฒนาข้าราชการพลเรือน ในระยะแรกได้

ทดลองน าแนวคิดการพัฒนา ทรัพยากรมนุษย์โดยยึดหลักสมรรถนะ (Competency Based 

Human Resource Development)มาใช้ในระบบการสรรหาผูบ้ริหารระดับสูงในระบบ

ราชการไทยและก าหนดสมรรถนะของข้าราชการทีจ่ะสรรหาในอนาคต   

 จากทีไ่ด้กล่าวถึงความเป็นมาของสมรรถนะพอสรุปได้ว่า การใช้สมรรถนะ 

เป็นตัวขับเคลือ่น การท างานเพือ่น าองค์การไปสู่ความส าเร็จได้รับความสนใจอย่าง

แพรห่ลายในอเมรกิาเหนอื และมีผลงานตีพมิพ์เกี่ยวกับเรื่องของสมรรถนะ 2 เรื่อง จากนั้น

ได้เริ่มขยายความสนใจออกไปในโลกของ ผู้บริหาร ทีป่รึกษาและฝา่ยฝกึอบรมทรัพยากร

มนุษย์ตั้งแตต่้นปี ค.ศ.1900  จนถึงปัจจุบัน  ประเทศไทยได้มกีารน าแนวคิดเรื่องสมรรถนะ

มาใช้ในองค์การทีเ่ป็นเครือข่าย  บริษัทข้ามชาติช้ันน าก่อน แล้วจึงแพร่หลายเข้าไปสู่บริษัท

ช้ันน าของประเทศ เชน่ เครือซีเมนต์ไทย ก่อนที่จะน ามาประยุกต์ใชใ้นระบบราชการด้วย 

 ความหมายของสมรรถนะ 

 ค าว่า สมรรถนะ (Competency) มีความหมายตามพจนานุกรมว่าความสามารถ 

หรอื สมรรถนะ ในภาษาองักฤษมีค าทีม่ีความหมายคล้ายกันอยู่หลายค า ได้แก่ Capability, 

Ability, Proficiency, Expertise, Skill, Fitness, Aptitude โดยส านักงานคณะกรรมการ

ข้าราชการพลเรือน ใช้ภาษาไทยว่า “สมรรถนะ” แตใ่นบางองค์การใชค้ าว่า 

“ความสามารถ” ดังนั้น เพื่อให้เข้าใจตรงกัน ผูว้ิจัยจึงขอใช้ค าวา่ สมรรถนะ หรอื 

Competency ซึ่งมีนักการศึกษาได้ให้ความหมาย ของค าว่า “สมรรถนะ” ไว้หลายทัศนะ

ดังตอ่ไปนี ้
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  สุพจน์ ทรายแก้ว (2545, หนา้ 46) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะว่าเป็น

ความรู ้(Knowledge) ความสามารถ (Skill) และคุณลักษณะ (Attributes) ของบุคคลทีม่ี

ความสัมพันธ์โดยตรงกับงานทีป่ฏิบัติ (Job Roles) เพื่อให้ได้ผลงานทีม่ีประสิทธิภาพและ

ทรงคุณค่าโดยคุณลักษณะจะหมายรวมถึงพฤติกรรม (Behavior) บุคลิกภาพ (Personality) 

ทีม่องเห็นได้และค่านิยม (Value) เจตคติ (Attitude) ความเช่ือ(Trait) ที่มองไม่เห็นแต่จ าเป็น

ต่องานทีป่ฏิบัตินั้น 

  ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548, หน้า 5-6) ได้ให้

ความหมายของสมรรถนะ ว่า  เป็นคุณลักษณะเชงิพฤติกรรมทีเ่ป็นผลมาจากความรู ้

(Knowledge) ทักษะ (Skill) ความสามารถ (Ability) และคุณลักษณะอืน่ ๆ ทีท่ าให้บุคคล

สร้างผลงานได้โดดเด่นในองค์การ 

  กนกอร ปราชญ์นคร (2550, หน้า 90) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะว่า   

เป็นความรู้ ทักษะและคุณลักษณะทีจ่ าเป็นของบุคคลในการท างานให้ประสบความส าเร็จ  

มีผลงานได้ตามเกณฑ ์หรอืมาตรฐานทีก่ าหนดหรอืสูงกว่า  สมรรถนะเป็นส่วนประกอบขึน้

จากความรู้ ทักษะและเจตคติ แรงจูงใจ หรอื ความรู้ ทักษะและเจตคติ แรงจูงใจก่อใหเ้กิด

สมรรถนะ             

  วิชัย วงษ์ใหญ่ (2551, หน้า12) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะวา่เป็น

คุณลักษณะ ความรู ้ความสามารถ ความช านาญทักษะ เจตคติ ความเชื่อตลอดจน

พฤติกรรมของบุคคลทีจ่ะสามารถ ปฏิบัติงานใหป้ระสบความส าเร็จ 

  Good, C.V. (1973, p. 121) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะว่า หมายถึง 

ความรู ้ความสามารถ ทักษะ และเจตคติที่จ าเป็นในอาชีพอย่างกว้าง ๆ ซึ่งสิ่งเหล่านีเป็น

ประโยชน  ์ในการประกอบอาชีพ           

   Boyatzis, R.E. (1982, p. 58) ได้ให้ความหมายว่าสมรรถนะ หมายถึง สิ่งที่

มีอยู่ในตัวบุคคลซึ่งถือเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมของบุคคลเพื่อให้บรรลุถึงความต้องการ

ของงานภายใต้ปัจจัยสภาพแวดล้อมขององค์การและท าให้บุคคลมุ่งมั่นสู่ผลลัพธ์ที่ต้องการ 

  Spencer & Spencer(1993, p. 9) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะว่า เป็น

คุณลักษณะของบุคคลที่มคีวามสัมพันธ์เชิงเหตุและผลต่อความมีประสิทธิผล ของเกณฑ์ 

ที่ใชแ้ละหรือการปฏิบัติงานที่ได้ผลการท างานที่ดีขึน้กว่าเดิม             

  Dale & Hes (1995, p. 80) ได้กล่าวถึง สมรรถนะว่า เป็นการค้นหาสิง่ที่ท า

ให้เกิดการปฏิบัติงานที่เป็นเลิศ (Excellence) หรอืปฏิบัติงานที่เหนือกว่า (Superior 
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Performance) นอกจากนี้  ยงัได้ให้ความหมายของสมรรถนะในด้านอาชีพ (Occupational 

Competency) ว่า หมายถึง ความสามารถ (Ability) ในการท ากิจกรรมตา่ง ๆ ในสายอาชีพ 

เพือ่ให้เกิดการปฏิบัติงาน เป็นไปตามมาตรฐานที่ถูกคาดหวังไว้ค าว่า มาตรฐานในที่น ี

หมายถึง องค์ประกอบของ ความสามารถรวมกับเกณฑก์ารปฏิบัติงานและค าอธิบาย

ขอบเขตงาน             

 จากทีไ่ด้กล่าวถึงความหมายของค าว่า สมรรถนะ (Competency) มาทั้งหมด  

จงึพอสรุป ได้ว่า สมรรถนะ หมายถึง ความรู ้ความสามารถ ทักษะ และเจตคติ ที่มีอยู่ใน

ตัวของแต่ละบุคคล  ซึ่งถือเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมทีก่่อให้เกิดการปฏิบัติงานทีเ่ป็นเลิศ 

(Excellence) หรอืการปฏิบัติ งานทีเ่หนอืกว่าคนอื่น (Superior Performance)  ท าให้ตนเอง

ประสบความส าเร็จในการท างาน  รวมไปถึงความส าเร็จขององค์การด้วย 

 ความส าคัญของสมรรถนะ            

 ปัจจุบันนี ้สมรรถนะมบีทบาทและมีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร

และองค์การ ทุกประเภท กล่าวคอื ช่วยสนับสนุนวิสัยทัศน์ภารกิจ และกลยุทธ์ขององค์การ

ได้รวมทั้งสามารถใช้เป็นกรอบในการสร้างวัฒนธรรมองค์การ และใช้เป็นเครื่องมอืใน 

การบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์เชน่ การคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน การพัฒนา

ฝกึอบรม การเลือ่นระดับปรับต าแหน่งงาน การโยกย้ายต าแหน่งหน้าทีก่ารงาน  

การประเมนิผลการปฏิบัติงานและการบริหารผลตอบแทน เป็นต้น 

 สุทัศน ์น าพลูสุขสันต์ (2546, อ้างถึงใน จรัมพร ประถมบูรณ์, 2548, หน้า 25) 

ได้กล่าวว่า สมรรถนะ (Competency)  มีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของพนักงานและ

องค์การดังนี้ 

 1. ช่วยให้การคัดสรรบุคคลทีม่ลีักษณะดีทั้งความรู้ ทักษะ และความสามารถ 

ตลอดจน พฤติกรรมทีเ่หมาะสมกับงาน เพื่อปฏิบัติงานใหส้ าเร็จตามความต้องการของ

องค์การอย่างแท้จริง 

 2. ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานทราบถึงระดับความสามารถของตัวเองว่าอยู่ในระดับใด 

จะต้องพัฒนา ในเรื่องใด และช่วยให้เกิดการเรียนรู้ด้วยตนเองมากขึ้นเพียงใด 

 3. ใชป้ระโยชน์ในการพัฒนาฝกึอบรมแก่พนักงานในองค์การ 

 4. ช่วยสนับสนุนให้ตัวชีว้ัดหลักของผลงาน (KPIs) บรรลุเป้าหมาย เพราะ

สมรรถนะ จะเป็นตัวบ่งบอกได้วา่ ถ้าต้องการให้บรรลุเป้าหมาย KPIs แล้วจะต้องใช้

สมรรถนะตัวไหนบ้าง             
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 5. ป้องกันไม่ให้ผลงานเกิดจากโชคชะตาเพียงอย่างเดียว             

 6. ช่วยให้เกิดการหล่อหลอมไปสู่สมรรถนะขององค์การทีด่ีขึน้ 

 จากทีก่ล่าวมาสรุปได้วา่ ในปัจจุบันนีส้มรรถนะมีความส าคัญทั้งตอ่ตัวบุคคล

และองค์การซึ่งจะช่วยท าให้เห็นถึงระดับความสามารถของแตล่ะบุคคลว่าเป็นอย่างไร 

สามารถใช้เป็นกรอบ ในการสร้างวัฒนธรรมองค์การท าใหก้ารท างานขององค์การประสบ

ผลส าเร็จ สามารถแข่งขันกับองค์การอืน่ ๆ และด ารงอยู่ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลง 

ของสังคมได้ 

 ประเภทของสมรรถนะ             

 McClelland (1973, อ้างถึงใน ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2549, หน้า 60-

63) ได้ศึกษา พบว่า  สมรรถนะของบุคคลสามารถแบ่งออกเป็น 2 กลุ่มใหญ่ ๆ คอื 

 1. สมรรถนะขั้นพืน้ฐาน (Threshold Competency) หมายถึง ความรู้หรือทักษะ

พืน้ฐานทีบุ่คคลจ าเป็นต้องมีในการท างาน เช่น ความสามารถในการอ่าน การพูด หรอื 

การเขียน ซึ่งสมรรถนะเหล่านีไม่ได้ท าให้บุคคลนั้นมีผลงานทีแ่ตกต่างจากผู้อื่นหรอืไม่

สามารถท าให้บุคคลนั้นมีผลงานทีด่ีกว่าผูอ้ื่นได้นักวิชาการบางกลุ่มจงึมคีวามเห็นว่าความรู้

และทักษะพืน้ฐานเหล่านีไ้ม่จัดเป็นสมรรถนะ          

 2. สมรรถนะขั้นแยกแยะได้ (Differentiating Competency) หมายถึง ปัจจยัทีท่ า

ให้บุคคล มีผลการท างานสูงกว่ามาตรฐานหรอืดีกว่าบุคคลทั่วไป  ซึ่งท าให้บุคคลผู้นั้นมี

ความแตกต่างจากผู้อื่นอย่างเห็นได้ชัดสมรรถนะกลุ่มนี้มุ่งเน้นทีก่ารใช้ความรู้ ทักษะ และ

คุณลักษณะอืน่ ๆ รวมไปถึง ค่านิยม แรงจูงใจ และเจตคติเพื่อช่วยใหเ้กิดผลงานที่ดีเลิศ 

นักวิชาการจ านวนมากจึงให้ ความสนใจสมรรถนะกลุ่มนี้เพราะสามารถพัฒนาให้เกิดขึน้ใน

ตัวบุคคลได้ 

 Kierstead (1998) ได้แบ่ง ประเภทสมรรถนะเพื่อใช้ในการประเมินความส าเร็จ

ขององค์การ  ออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ 

 1. สมรรถนะด้านพฤติกรรม (Behavioral Competency) หมายถึง สิง่ทีค่นพูด

หรอืกระท าซึ่งจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานได้ดีหรอืไม่ดี  

 2. สมรรถนะด้านความรู้ (Knowledge Competency)  หมายถึง สิ่งทีค่นรู้เป็น

ความรูท้ี ่เกีย่วข้องกับข้อเท็จจรงิ เทคโนโลย ีวชิาชีพ กระบวนการ ตลอดจนความรู้ทีใ่ช้ใน

การปฏิบัติงาน และความรูเ้กี่ยวกับองค์การ 
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 3. สมรรถนะด้านแรงจูงใจ (Motivational Competency) หมายถึง วิธีทีบุ่คคล

แสดงความรูส้ึกต่องาน ต่อองค์การหรอืต่อสภาพทางภูมิศาสตร์ขององค์การ 

 โดยทั้ง 3 สมรรถนะนี้จะเกี่ยวข้องกับองค์ประกอบด้านความรู ้(Knowledge : K)  

ทักษะ (Skill : S) และความสามารถ (Ability : A) รวมทั้งคุณลักษณะอืน่ ๆ ของบุคคลซึ่งจะ

ส่งผลตอ่ความส าเร็จขององค์การดังแสดงในภาพที6่ 

 
 

ภาพที่  6   สมรรถนะ องค์ประกอบของสมรรถนะ และผลส าเร็จขององค์การ 

ที่มา : ส านักงานพัฒนาและส่งเสริมวิชาชีพ. 2549, หนา้ 62 

 

 ณรงคว์ิทย์ แสนทอง (2547, หน้า 10-11) ได้แบ่งประเภทของสมรรถนะ

ออกเป็น  3  ประเภท  คือ  

 1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่

สะท้อนให้เห็น ถึงความรู้ ทักษะทัศนคตคิวามเชื่อและอุปนิสัยของคนในองค์การโดยรวม 

ทีจ่ะช่วยสนับสนุนให้ องค์การบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศนไ์ด้ 

 2. สมรรถนะตามสายงาน (Job Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคน 

ทีส่ะท้อนให้เห็นถึงความรู ้ทักษะทัศนคตคิวามเชื่อและอุปนิสัยทีจ่ะช่วยเสริมสร้างให้คน ๆ 

นั้นสามารถสร้างผลงานในการปฏิบัติงานต าแหน่งนัน้ ๆ ได้สูงกว่ามาตรฐาน   

 3. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของ

คนทีส่ะท้อนให้ เห็นถึงความรู ้ทักษะความเชื่อและอุปนิสัยทีท่ าให้บุคคลนั้นมีความสามารถ

ในการท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดได้โดดเด่นกว่าคนทั่วไป เช่น พวกทีส่ามารถอาศยัอยู่กับแมลงป่อง
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หรอือสรพิษได้เป็นต้นซึ่งเรา มกัจะเรียก Personal Competency ว่าความสามารถพิเศษ

ส่วนบุคคล หา้มลอกเลียนแบบ  

 จริประภา อัครบวร (2549, หนา้ 68) กล่าวว่า สมรรถนะในต าแหน่งหนึ่ง ๆ  

จะประกอบไปด้วย  3 ประเภท คือ            

 1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) คือ พฤติกรรมที่ดีที่ทุกคนในองค์การ

ต้องมีเพื่อแสดง ถึงวัฒนธรรมและหลักนิยมขององค์การ 

 2. สมรรถนะบริหาร (Professional Competency) คือ คุณสมบัติความสามารถ

ด้านการบริหาร ทีบุ่คลากรในองค์การทุกคนจ าเป็นต้องมีในการท างาน เพื่อใหง้านส าเร็จ

และสอดคล้องกับแผนกลยทุธ์ วิสยัทัศนข์ององค์การ 

 3. สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) คือ ทักษะด้านวชิาชีพที่

จ าเป็นในการน าไปปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จ โดยจะแตกต่างกันตามลักษณะงาน ซึ่ง

สามารถจ าแนกได้เป็น 2 ส่วนย่อย ได้แก่สมรรถนะเชงิเทคนิคหลัก (Core Technical  

Competency) และสมรรถนะเชงิเทคนิคเฉพาะ (Specific Technical Competency)            

 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน จัดประเภทของสมรรถนะออกเป็น 

2 กลุ่ม เพื่อ ใชส้ าหรับระบบจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทนทีป่รับปรุงใหม ่โดยจัดท าเป็น

โมเดลสมรรถนะ ส าหรับข้าราชการไทย (ส านักงานพัฒนาและส่งเสริมวิชาชีพ, 2549, หน้า 

63-64)           

 1. สมรรถนะหลัก หมายถึง คุณลักษณะร่วมของข้าราชการพลเรือนไทย 

ทั้งระบบเพื่อหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมทีพ่ึงประสงค์รว่มกัน ประกอบด้วย 5 

สมรรถนะ ได้แก่การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริการทีด่ ีการสั่งสมความเช่ียวชาญในวิชาชีพ  

จรยิธรรมและความรว่มแรงร่วมใจ           

 2. สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน หมายถึง สมรรถนะทีก่ าหนดเฉพาะส าหรับ 

กลุ่มงาน เพื่อสนับสนุนให้ข้าราชการแสดงพฤติกรรมทีเ่หมาะสมแก่หน้าทีแ่ละส่งเสริมให้

ปฏิบัติภารกิจในหนา้ที ่ให้ได้ดียิ่งขึน้ มีทั้งหมด 20 สมรรถนะ โดยสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน

บริหารจะมีเพียง 5 สมรรถนะ เท่านั้นได้แก่วิสัยทัศนศ์ักยภาพเพื่อการน ามาเปลี่ยนแปลง 

การวางกลยทุธ์ภาครัฐ การควบคุมตนเอง และการให้อ านาจผูอ้ื่น 

 จากทีไ่ด้กล่าวถึงประเภทของสมรรถนะ พอสรุปได้ว่า สมรรถนะสามารถ 

แบ่งออกเป็น 2 ประเภทใหญ่ ๆ คือ สมรรถนะหลัก (Core Competency) และสมรรถนะ

ตามสายงาน (Functional Competency) สมรรถนะหลักเป็นคุณลักษณะทีบุ่คลากรทุกคน 
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ในองค์การต้องมี ทั้งนี เพื่อใหง้านขององค์การส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย ส่วนสมรรถนะ

ตามสายงานเป็นคุณลักษณะของบุคลากรทีส่ะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคต ิ

ความเช่ือและอุปนิสัยทีจ่ะช่วยส่งเสริมให้ สามารถสร้างผลงานในการปฏิบัติงานต าแหน่ง

นั้น ๆ ได้สูงกว่ามาตรฐานขององค์การ 

 การประเมินสมรรถนะ  

 การประเมนิสมรรถนะเพื่อให้เกิดความคลาดเคลื่อนของการประเมินน้อยทีสุ่ด

จ าเป็นต้องสร้างแบบประเมิน ซึ่งวิธีการสร้างแบบประเมินสมรรถนะนั้นสามารถท าได้

หลายวิธีแตว่ิธีทีพ่บว่า นยิมใช้กันอย่างแพร่หลาย ได้แก่ แบบประเมินทีใ่ชค้วามถี่ใน 

การก าหนดคะแนนและแบบประเมิน ทีใ่ชพ้ฤติกรรมในการก าหนดระดับคะแนน นอกจากนี้ 

ยงัมีการประเมินแบบอื่น ๆ เชน่ การเลือกรายการพฤติกรรมทีก่ าหนดอย่างไรก็ดีไม่มี 

การประเมนิแบบใดที่ดีเหนอืกว่าการประเมินวิธีอืน่อย่างชัดเจนการเลือกใช้แบบใดขึน้กับ

การพิจารณาจากข้อดีข้อด้อยของการประเมินแต่ละประเภท โดยเอกสารฉบับนีจ้ะขอ

น าเสนอมาตรการประเมิน  2  แบบ คอื           

 1. มาตรการประเมินทีใ่ชค้วามถี่ในการก าหนดคะแนน หรอืทีเ่รียกว่า Likert  

Scale เป็นมาตรแบบประเมินทีคุ่้นเคยและเห็นกันบ่อยลักษณะการประเมินแบบนี้ มีการ

ก าหนดสิ่งทีต่้องการประเมินซึ่งในทีน่ีไ้ด้แก่ พฤติกรรมทีแ่สดงสมรรถนะทีพ่ึงประสงค์ 

ตัวอย่างเช่น สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์หากจะใช้มาตรแบบ Likert ขั้นแรกของการประเมิน 

คือ การก าหนดพฤติกรรมที่ต้องการประเมิน แล้วน าพฤติกรรมทีต่้องการประเมินนั้นมา

เขียนเป็นมาตรประเมิน ด้านล่างนีเ้ป็นตัวอย่างของมาตรประเมินแบบ Likert  ในการ

ประเมินสมรรถนะ ดังตาราง 4 
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ตาราง  4  แสดงตัวอย่างการประเมินสมรรถนะแบบทีใ่ชค้วามถี่ของพฤติกรรม 

              ในการก าหนดระดับ 

 

รายการพฤติกรรมในการท างาน 

ระดับพฤติกรรมในการท างาน 

นอ้ยมาก น้อย 
ปาน

กลาง 
มาก มากที่สุด 

1. แสดงความพยายามท างาน 

ในหน้าที่ให้ดีและถูกต้อง 

2. มีความมานะ อดทน ขยัน หมัน่

เพียรในการท างานและตรงต่อเวลา 

3. มคีวามรับผดิชอบในงาน  

สามารถส่งงานได้ตามก าหนดเวลา  

4. แสดงออกว่าต้องการท างาน 

ให้ดีขึ้น 

5. แสดงความเห็นในเชิงปรับปรุง 

พัฒนาเมือ่เห็นสิ่งทีก่่อให้เกิด  

การสูญเปล่า 

     

 

  ข้อจ ากัดของการประเมินแบบทีใ่ชค้วามถี่หรอืปริมาณในการก าหนดระดับ  

คือ ผลของการประเมินอาจผดิพลาดได้ง่าย เนือ่งจากพฤติกรรมในการท างานนั้นไม่มี

บริบทของงานเป็นตัวก ากับ ดังนั้นอาจท าให้ข้าราชการระดับต้นมีสมรรถนะของข้าราชการ

ในระดับนักบริหารระดับสูงได้ทั้ง ๆ ทีโ่ดยหนา้ที่แล้วข้าราชการระดับต้นไม่มโีอกาสทีจ่ะ

แสดงสมรรถนะของข้าราชการใน ระดับนักบริหารระดับสูง  เนื่องจากหน้าทีร่ับผิดชอบใน

งานแตกต่างกัน 

  2. แบบประเมินทีใ่ชพ้ฤติกรรมในการก าหนดระดับหรอืทีเ่รียกว่า 

Behaviorally Anchored Rating  Scale – BARS  แบบประเมินประเภทนี้ก าหนดใช้

พฤติกรรมในการก าหนด ระดับอย่างไรก็ดี ก่อนทีข่้าราชการจะประเมินสมรรถนะได้จ าเป็น

ทีจ่ะต้องท าความเข้าใจกับ ความหมายของสมรรถนะแต่ละสมรรถนะและในแต่ละระดับ

ก่อนว่าหมายถึงอะไรตัวอย่างเช่น สมรรถนะการมุง่ผลสัมฤทธิ์ซึ่งหมายถึงความมุง่มั่นจะ

ปฏิบัติราชการให้ดีหรือให้เกินมาตรฐานทีม่ีอยู่ โดยมาตรฐานนี้อาจจะเป็นผลกาปฏิบัติงาน
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ทีผ่า่นมาของตนเอง หรอืเกณฑว์ัดผลสัมฤทธิ์ที่ส่วนราชการก าหนดขึน้อีกทั้งยังหมายความ

รวมถึงการสร้างสรรค์ พัฒนาผลงานหรอืกระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมายทีย่ากและ

ท้าทายชนดิทีอ่าจไม่เคยมีผู้ใดสามารถกระท าได้มาก่อนโดย ระดับที ่1 หมายถึง พฤติกรรม

การแสดงความพยายามในการท างานให้ด ีระดับที ่2 นอกจากแสดงความพยายามใน 

การท างานให้ดีแล้วยังต้องสามารถท างานให้ได้ตามเป้าหมายทีว่างไว้ ระดับที ่3 นอกจาก

สามารถท างานให้ได้ตามตามเป้าหมายทีว่างไว้แล้วยังต้องสามารถท างานได้ผลงานตาม 

ทีว่างไว้ เชน่ ก าหนดเป้าหมายเพื่อให้ได้ผลงานทีด่ี ท างานได้ตามผลงานทีก่ าหนดไว้  

มีความละเอียดรอบคอบ ตรวจตราความถูกต้องของงาน เพือ่ให้งานมคีุณภาพมากยิ่งขึน้ 

ระดับที ่4 นอกจากการสามารถท างานให้ได้ผลงานทีม่ีประสิทธิภาพมากยิงขึน้แล้วยังต้อง 

สามารถพัฒนาวิธีการท างาน  เพื่อให้ได้ผลงานทีโ่ดดเด่นและแตกต่างอย่างทีไ่ม่เคยมีใคร

ท าได้มาก่อน ระดับที่ 5 นอกเหนอืจากพฤติกรรมใน 4 ระดับทีก่ล่าวมาแล้วยังต้องสามารถ

ตัดสินใจได้ แม้จะมีความเสี่ยงเพือ่ให้องค์การบรรลุเป้าหมาย            

  ค าอธิบายของสมรรถนะแต่ละระดับแสดงคุณลักษณะเชงิพฤติกรรมต่าง ๆ 

ทีแ่สดงออกมาท าให้เห็นคุณลักษณะเชงิพฤติกรรมทีแ่ฝงอยู่ เช่น ระดับที ่1 การแสดงความ

พยายามในการท างานให้ดีขึ้นจะรู้ได้หากบุคคลมีพฤติกรรมตา่ง ๆ เช่น พยายามท างาน 

ในหนา้ที่ให้ดแีละถูกต้อง มีความรับผิดชอบในงานสามารถส่งงานได้ตรงตามก าหนดเวลา 

แสดงออกว่าต้องการท างานให้ดีขึ้น เช่น ถามถึงวิธีการหรอืขอค าแนะน าอย่างกระตือรอืร้น  

สนใจใคร่รูแ้ละแสดงความเห็นในเชงิปรับปรุงพัฒนาเมื่อเห็นสิงทีก่่อให้เกิดการสูญเปล่า

หรอืหย่อนประสิทธิภาพในการท างานในการประเมินนั้นผูถู้กประเมินไม่จ าเป็นต้องมี

พฤติกรรมครบทุกข้อในพฤติกรรมตัวอย่าง โดยอาจมีพฤติกรรมบางข้อและมีพฤติกรรม 

อืน่ ๆ เพิมเติม (ซึ่งต้องก าหนดไว้ล่วงหนา้ว่า พฤติกรรมอะไร)ทีท่ าให้ผูป้ระเมินแนใ่จได้วา่

บุคคลนั้นได้แสดงความพยายามในการท างานให้ดีขึ้น อย่างไรก็ดี เพื่อหลีกเลี่ยงความ

ล าเอียง การประเมินสมรรถนะควรต้องมีการท าความเข้าใจ ร่วมกันทั่วทั้งองค์การว่า  

สมรรถนะใด หรอืพฤติกรรมแบบใดเป็นสิ่งทีอ่งค์การคาดหวังว่าข้าราชการ จะต้องมี 

เพือ่หลีกเลี่ยงปัญหาการประเมิน   

  จากที่กล่าวมาพอสรุปได้วา่ การประเมินสมรรถนะนั้นสามารถท าได้หลาย

วิธีแตว่ิธีทีน่ิยมกันอย่างแพร่หลาย มี 2 วิธี คือ การประเมินทีใ่ชค้วามถี่ในการก าหนด

คะแนน และการประเมินทีใ่ช ้พฤติกรรมในการก าหนดระดับคะแนน ในการประเมิน

สมรรถนะนั้นผูป้ระเมินจะต้องท าความเข้าใจกับความหมายของสมรรถนะแตล่ะสมรรถนะ 
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และในแต่ละระดับก่อนว่ามีความหมายอย่างไร เพื่อจะได้ไม่ท าให้ผลการประเมินมีความ

คลาดเคลือ่นเกินความเป็นจรงิ            

 ประโยชน์ของสมรรถนะ            

 ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2547, หน้า 38) ไดก้ลา่วถึงประโยชนข์องสมรรถนะไว้วา่

มดีังนี้ 

 1. ช่วยสนับสนุนวิสัยทัศน์ ภารกิจและกลยทุธ์ขององค์การ สมรรถนะทีเ่ป็นหลัก

หรอืทีเ่รียกกันว่า สมรรถนะหลัก (Core Competency)นั้นจะช่วยในการสร้างกรอบแนวคิด 

พฤติกรรม ความเชื่อทัศนคติของคนในองค์การให้เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับวิสัยทัศน์

ภารกิจ และกลยทุธ์ขององค์การ และสมรรถนะทีเ่ป็นหลักเปรียบเสมอืนตัวเร่งปฏิกิริยา 

ให้เป้าหมายต่าง ๆ บรรลุเป้าหมาย ได้ดแีละเร็วยิงขึน้ 

 2. การสร้างวัฒนธรรมองค์การ (Corporate Culture) ถา้องค์การใดไม่ได้

ออกแบบวัฒนธรรมโดยรวมขององค์การไว้อยู่ไปนาน ๆ พนักงาน หรอืบุคลากรจะสร้าง

วัฒนธรรมองค์การขึน้มาเองโดยธรรมชาติ ซึ่งวัฒนธรรมองค์การทีเ่กิดขึน้เองตาม

ธรรมชาตินี ้อาจจะมีบางอย่างสนับสนุนหรอืเอือ้ต่อการด าเนินธุรกิจขององค์การแต่

วัฒนธรรมบางอย่างอาจจะเป็นปัญหาอุปสรรคต่อการเติบโตขององค์การดังนั้นสมรรถนะ

จงึมปีระโยชน์ตอ่การก าหนดวัฒนธรรมองค์การดังนี้ 

  2.1 ช่วยสร้างกรอบการแสดงออกทางพฤติกรรมของคนในองค์การ โดยรวม

ให้เป็นไปใน ทิศทางเดียวกัน                

  2.2 ชว่ยสนับสนุนการด าเนินงานขององค์การใหบ้รรลุเป้าหมายได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ มากขึน้ 

  2.3 ช่วยให้เห็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรในภาพรวมขององค์การได้ 

  2.4 ช่วยป้องกันไม่ให้เกิดวัฒนธรรมองค์กรตามธรรมชาติทีไ่ม่พึงประสงค์ได  

 3. เป็นเครื่องมอืในการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ 

  3.1 การคัดเลือกบุคลากร (Recruitment) สมรรถนะมีประโยชน์ในการ

คัดเลือกบุคลากร ดังนี้ 

   3.1.1 ช่วยใหก้ารคัดเลือกคนเข้าท างานถูกต้องมากขึน้ เพราะคนบางคน

เก่งมีความรู้ ความสามารถสูง ประสบการณ์ด ีแตอ่าจจะไม่เหมาะสมกับลักษณะ 

การท างานในต าแหน่งนั้น ๆ หรอืไม่เหมาะสมกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์การก็ได้ 

   3.1.2 น าไปใช้ในการออกแบบค าถาม หรอืแบบทดสอบ  
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   3.1.3 ลดการสูญเสียเวลา และค่าใช้จ่ายในการทดลองงาน  

   3.1.4 ช่วยลดการสูญเสียเวลา และทรัพยากรในการพัฒนาฝกึอบรม

พนักงานใหม่ ทีม่ีความสามารถไม่สอดคลอ้งกับความต้องการของต าแหน่งงาน             

   3.1.5 ป้องกันความผิดพลาดในการคัดเลือกเพราะหลายครั้งทีผู่ท้ าหน้าที่

คัดเลือกมีประสบการณ์น้อยตามผูส้มัครไม่ทัน หรอือีกนัยหนึ่ง คือ ถูกผูส้มัครหลอกนั้นเอง        

  3.2  การพัฒนาและฝกึอบรม (Training and Development) สมรรถนะมี

ประโยชน์ใน การพัฒนาและฝกึอบรม  ดังนี้ 

   3.2.1 น ามาใช้ในการจัดเส้นทางความก้าวหน้าในการพัฒนาและ

ฝกึอบรม  (Training Road Map)                             

   3.2.2 ชว่ยให้ทราบว่าผูด้ ารงต าแหนง่นั้น ๆ จะต้องมีความสามารถ 

เรื่องอะไรบ้าง และช่องว่าง (Training Gap) ระหว่างความสามารถทีต่ าแหน่งต้องการกับ

ความสามารถทีเ่ขามีจริง ห่างกันมากน้อยเพียงใด เพื่อน าไปใช้ในการจัดท าแผนพัฒนา

ความสามารถส่วนบุคคล (Individual Development Plan) ต่อไป  

   3.2.3 ช่วยในการวางแผนการพัฒนาผูด้ ารงต าแหน่งให้สอดคล้องกับ

เส้นทาง ความก้าวหนา้ในอาชีพ ด้วยการน าเอาสมรรถนะของต าแหนง่งานทีสู่งขึน้ไป 

มาพัฒนาบุคลากร ในขณะทีเ่ขายังด ารงต าแหน่งงานทีต่่ ากว่า  

  3.3 การเลื่อนระดับ ปรับต าแหน่ง (Promotion) สมรรถนะมีประโยชน์ในการ

เลือ่นระดับ และปรับต าแหน่ง ดังนี้ 

   3.3.1 ใช้ในการพิจารณาความเหมาะสมในการด ารงต าแหน่งหรอืระดับที่

สูงขึน้ไป โดยพิจารณาทั้งเรื่องราวความสามารถในงาน (Technical Competencies) และ

ความสามารถทั่วไป (General Competencies) เชน่ ด้านการบริหารจัดการ ด้านการท างาน

ร่วมกับผูอ้ื่นด้านระบบการคิด                            

   3.3.2 ช่วยป้องกันความผิดพลาดในการเลื่อนระดับ ปรับต าแหน่งเหมอืน

อดีตทีผ่า่นมาดังค ากล่าวทีว่่า“ได้หัวหนา้แย่ ๆ มาหนึ่งคน และสูญเสียผูป้ฏิบัติงานเก่ง ๆ ไป

อีกหนึ่งคน”ซึ่งหมายถึง การทีอ่งค์การพิจารณาเลื่อนต าแหน่งจากคุณสมบัติทีว่่าคน ๆ นั้น

ท างานเก่งในต าแหนง่เดิมอยู่มานาน ผลงานดีตลอด ซื่อสัตย์สุจรติ แล้วตอบแทนเขาโดย

การเลือ่นต าแหน่งงานให้สูงขึน้ ทั้ง ๆ ทีผู่ไ้ด้รบัการเลื่อนต าแหน่งนั้นเขาไม่มคีวามสามารถ

ในการปกครองคนเลย  
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  3.4 การโยกย้ายต าแหน่งหน้าที ่(Rotation) สมรรถนะมีประโยชน์ในการ

โยกย้ายต าแหน่งหน้าทีด่ังนี              

   3.4.1 ช่วยใหท้ราบว่าต าแหน่งทีจ่ะย้ายไปนั้นจ าเป็นต้องมีสมรรถนะ

อะไรบ้างแล้วผูท้ี่จะย้ายไปนั้นมีหรอืไม่มสีมรรถนะอะไรบ้าง 

   3.4.2 ช่วยลดความเสี่ยงในการปฏิบัติงาน เพราะถ้าย้ายคนทีม่ีสมรรถนะ

ไม่เหมาะสมไป อาจท าให้เสียทั้งงานและก าลังใจของผูป้ฏบิัติงาน  

  3.5 การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) สมรรถนะ 

มีประโยชน์ ในการประเมินผลการปฏิบัติงานดังนี้ 

   3.5.1 ช่วยใหท้ราบว่าสมรรถนะเรื่องใดทีจ่ะช่วยให้ผูป้ฏิบัติงาน สามารถ 

ปฏิบัติงานได้สูงกว่าผลงานตามมาตรฐานทั่วไป                              

   3.5.2 ช่วยในการก าหนดแผนพัฒนาความสามารถส่วนบุคคล                   

  3.6 การบริหารผลตอบแทน (Compensation) สมรรถนะมีประโยชน์ใน 

การบริหาร ผลตอบแทน ดังนี้ 

   3.6.1 ช่วยในการก าหนดอตัราค่าจ้างพนักงานใหม่ว่าควรจะได้รับ

ผลตอบแทน ทีเ่หมาะสมกับระดับความสามารถ ไม่ใช่ก าหนดอัตราจา้งเริม่ต้นด้วย 

วุฒิการศกึษาเหมอืนอดีตที่ผา่นมา                               

   3.6.2 ช่วยในการจา่ยผลตอบแทนตามระดับความสามารถทีเ่พิ่มขึน้ไม่ใช่

จา่ยผลตอบแทนตามอายุงาน หรอืจ านวนปีที่ผา่นมาทีเ่พิมขึน้เหมอืนสมัยก่อน            

  จากทีไ่ด้กล่าวถึงประโยชน์ของสมรรถนะพอสรุปได้วา่ สมรรถนะมีประโยชน์

ในการ ช่วยสนับสนุนวิสัยทัศน์ภารกิจและกลยุทธ์ขององค์การ เนือ่งจากสมรรถนะสามารถ

เป็นเครืองมอื ที่ช่วยในการสร้างกรอบแนวคิด พฤติกรรม ความเชื่อและทัศนคติของคนใน

องค์การให้เป็นไปใน ทิศทางเดียวกัน ช่วยสร้างวัฒนธรรมขององค์การ ถ้าองค์การใดยัง

ไม่ได้ก าหนดวัฒนธรรมขององค์การ และเป็นเครื่องมอืในการบริหารงานด้านทรัพยากร

มนุษย์ ในด้านการคัดเลือกบุคลากร การพัฒนา และการฝึกอบรมบุคลากร การเลื่อน

ระดับปรับต าแหนง่ การโยกย้ายต าแหนง่หนา้ที ่การประเมินผล การปฏิบัติงาน และ 

การบริหารผลตอบแทน เป็นต้น 
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 สมรรถนะของครู                

 ความหมายของสมรรถนะของครู                

 สรัญญา วัฒนวิศาล (2541, หน้า 43) ได้สรุปความหมายของสมรรถนะของ 

ครูว่า หมายถึง ความสามารถของครูในด้านความรู้ ความเข้าใจ เจตคติทีใ่ช้ในการเรียน 

การสอนเพือ่ให้นักเรียน เกิดพัฒนาการทังด้านร่างกาย อารมณ์ สังคมและสติปัญญา    

 คณะกรรมการปฏิรูปการเรียนรู้ (2542, หน้า 25) กล่าวว่า สมรรถนะทีส่ าคัญ

ของครู คือ รักการอ่าน รักการศกึษาค้นคว้าวิจัย ทดลอง เพื่อทีจ่ะน าผลมาปรับปรุงตนเอง

ให้ทันสมัยอยู่เสมอ เพื่อท าหนา้ทีเ่ป็นครูทีพ่ึงประสงค์ มีความมั่นใจ ความเลื่อมใสศรัทธา

และจรรยาบรรณในอาชีพครู  มีความคิดเป็นของตัวเอง มีวจิารณญาณ และรู้จักไตร่ตรอง

หาเหตุผลก่อนตัดสินใจ กล้าแสดงออก เพื่อเผยแพร่ความคิดเห็นหรอืความรูใ้หม่ ๆ ตอ่

สาธารณะ หรอืเพื่อพัฒนาวชิาชีพของตนโดย บริสุทธิ์ใจ  ประพฤติและวางตนอยู่ในกรอบ

ศลีธรรม อันเป็นบรรทัดฐานทีย่อมรับกันทั่วไปใน ชุมชน  ประกอบอาชีพเพื่อหารายได้เลี้ยง

ชีพพอสมควรแก่อัตภาพ มานะบากบั่น ประหยัด อดออมมีกิจนิสัยในการท างาน ไม่เห็นแก่

ความเจรญิทางวัตถุกว่าคุณธรรมและวัฒนธรรม 

 จุฑารัตน์ จันทร์ค า (2543, หน้า 8) ได้สรุปความหมายของค าว่าสมรรถนะ 

การสอนของครไูว้วา่หมายถึง ความรู้ ความสามารถ ความเข้าใจทัศนคติ และความ

ช านาญทีบุ่คคลผูเ้ป็นครูพึงมี อย่างเพียงพอและสามารถแสดงออกมาเพื่อให้การเรียน 

การสอนบรรลุเป้าหมายทีว่างไว้ 

 จากความหมายของค าว่าสมรรถนะของครูผูส้อนทีก่ล่าวมาทั้งหมด จึงพอสรุป

ได้วา่สมรรถนะของครู หมายถึง พฤติกรรมของครูทีแ่สดงออกถึงความรู้ ความสามารถ 

ทักษะและ เจตคติที่ดี จนท าให้มีผลการปฏิบัติงานในหน้าทีอ่ย่างโดดเด่น 

 สมรรถนะของครูผู้สอนในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน 

 หนว่ยงานทีท่ าหน้าทีห่ลักเกีย่วข้องกับการก าหนดมาตรฐานและสมรรถนะของ

ครูผูส้อน มี  3 สถาบันได้แก่ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษา (ก.ค.ศ.) สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา (สค.บศ.) และ

ส านักมาตรฐานวิชาชีพ ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา ซึ่งแตล่ะหนว่ยงานได้ก าหนด

สมรรถนะไว้ดังนี้ 
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  1. สมรรถนะครูของส านักมาตรฐานวิชาชีพ ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา 

(2548, หน้า 10-15) ได้ก าหนดมาตรฐานความรู้ของครูและสมรรถนะของครูไว้ 

ทั้งหมด 9ด้านดังนี้ 

   1.1 ภาษาและเทคโนโลยีส าหรับครู สมรรถนะที่ครูพึงมี     

    1.1.1 สามารถใช้ทักษะในการฟัง การพูด การอ่าน การเขียนภาษาไทย 

เพื่อการสื่อความหมายได้อย่างถูกต้อง 

      1.1.2 สามารถใช้ทักษะในการฟัง การพูด การอ่าน การเขียน 

ภาษาอังกฤษหรอืภาษาต่างประเทศอื่น ๆ เพื่อการสื่อความหมายได้อย่างถูกต้อง 

      1.1.3 สามารถใช้คอมพิวเตอร์ข้ันพืน้ฐาน   

   1.2 การพัฒนาหลักสูตรสมรรถนะที่ครูพึงมี    

      1.2.1 สามารถวิเคราะห์หลักสูตร     

      1.2.2 สามารถปรับปรุงและพัฒนาหลักสูตรได้อย่างหลากหลาย     

      1.2.3 สามารถประเมินหลักสูตรได้ทั้งก่อนและหลังการใช้หลกัสูตร    

      1.2.4 สามารถจัดท าหลักสูตร   

   1.3 การจัด การเรียนรู ้สมรรถนะที่ครูพึงมี     

      1.3.1 สามารถน าประมวลรายวิชามาจัดท าแผนการเรียนรู้รายภาค

และตลอดภาค     

      1.3.2 สามารถออกแบบการเรียนรูท้ี่เหมาะสมกับวัยของผู้เรยีน 

      1.3.3 สามารถเลือกใช้พัฒนาและสร้างสื่อ อุปกรณ์ที่สง่เสริม 

การเรียนรูข้องผูเ้รียน 

      1.3.4 สามารถจัดกิจกรรมที่สง่เสริมการเรียนรู้ของผูเ้รียนและ

จ าแนก ระดับการเรียนรู้ของผู้เรยีนจากการประเมินผล   

   1.4  จิตวิทยาส าหรับครู สมรรถนะที่ครูพึงมี  

      1.4.1 เข้าใจธรรมชาตขิองผูเ้รียน 

      1.4.2 สามารถชว่ยเหลอืผูเ้รียนให้เรียนรูแ้ละพัฒนาไดต้ามศักยภาพ 

ของตน     

      1.4.3 สามารถใหค้ าํแนะน าช่วยเหลือผูเ้รียนให้มีคุณภาพชวีิตที่ดขีึน้ 

      1.4.4 สามารถส่งเสริมความถนัดและความสนใจของผูเ้รียน 
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   1.5  การวดัและประเมินผลการศกึษาสมรรถนะที่ครูพึงมี     

      1.5.1 สามารถวัด และประเมินผลได้ตามสภาพความเป็นจรงิ     

      1.5.2 สามารถน าผลการประเมินไปใชใ้นการปรับปรุง การจัดการ

เรียนรู้และปรับปรุงหลักสูตร   

   1.6  การบริหารจัดการหอ้งเรียน สมรรถนะที่ครูพึงมี  

      1.6.1 มีภาวะผูน้ า 

      1.6.2 สามารถบริหารจัดการในชั้นเรียน     

      1.6.3 สามารถสื่อสารได้อย่างมีคุณภาพ     

      1.4.4 สามารถในการประสานประโยชน์     

      1.4.5 สามารถน านวัตกรรมใหม่ ๆ มาใช้ในการบริหารจัดการ   

   1.7การวิจัยทางการศกึษา สมรรถนะที่ครูพึงม ี    

      1.7.1 สามารถน าผลการวิจัย ไปใช้ในการจัดการเรียนการสอน     

      1.7.2 สามารถท าวิจัย เพื่อพัฒนาการเรียนการสอนและพัฒนา

ผูเ้รียน 

   1.8 นวตักรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศทางการศึกษาสมรรถนะที่ครู 

พึงมี     

      1.8.1 สามารถเลือกใช้ออกแบบ สรา้งและปรับปรุงนวัตกรรมเพื่อให้

ผูเ้รียนเกิดการเรยีนรู้ที่ดี     

      1.8.2 สามารถพัฒนาเทคโนโลยีและสารสนเทศ เพื่อใหผู้เ้รียนเกิด

การเรียนรู ้   

      1.8.3 สามารถแสวงหาแหล่งเรียนรู้ที่หลากหลาย เพื่อส่งเสริม 

การเรียนรู ้ 

   1.9 ความเป็นครู สมรรถนะที่ครูพึงมี     

      1.9.1 รัก เมตตา และปรารถนาดตี่อผูเ้รียน 

      1.9.2 อดทนและรับผดิชอบ     

      1.9.3 เป็นบุคคลแหง่การเรียนรู้และเป็นผูน้ าทางวชิาการ     

      1.9.4 มีวสิัยทัศน ์

      1.9.5 ศรัทธาในวิชาชีพครู     

      1.9.6 ปฏิบัตัติตามจรรยาบรรณของวิชาชีพครู  
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  สรุปได้วา่ สมรรถนะครูของส านักมาตรฐานวชิาชีพส านักงานเลขาธิการ 

คุรุสภา ได้ก าหนดมาตรฐานความรู้ของครูและสมรรถนะของครูไว้ทั้งหมด 9 ด้าน คือ  

ด้านภาษาและเทคโนโลยีส าหรับครู ความสามารถใช้ทักษะในการฟัง การพูด การอ่าน 

การเขียนภาษาไทย เพื่อการสื่อความหมายได้อย่างถูกต้อง การพัฒนาหลักสูตร  

การจัดการเรียนรู ้จติวิทยาส าหรับครู การวัดและประเมินผลการศกึษา การบริหารจัดการ

หอ้งเรียน การวิจัยทางการศกึษา นวัตกรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศทางการศกึษา  

และความเป็นครู  

  2. สมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานของครู ของสถาบันพัฒนาครู  

คณาจารย์และบุคลากรทางการศกึษา (สค.บศ.) ในปี พ.ศ.2549 สถาบันพัฒนาครู 

คณาจารย์และ บุคลากรทางการศึกษาได้จัดท าโครงการสร้างระบบการพัฒนาครู เพือ่เป็น

แนวทางและขอ้เสนอแนะ ต่อหนว่ยงานทีเ่กี่ยวข้องกับการพัฒนาครูให้มีแนวทางในการ

พัฒนาครูอย่างเป็นระบบโดยยึดหลักการพัฒนาสมรรถนะของครูในด้านการจัดการเรียน

การสอนทีค่ านึงถึงผลการเรียนรูข้องผูเ้รียนเป็นส าคัญ และพัฒนาสมรรถนะทีจ่ าเป็นใน

การปฏิบัติงานตามเกณฑม์าตรฐานวชิาชีพครูเพื่อให ้ครูเพิ่มพนูสมรรถนะในการปฏิบัติงาน

อย่างตอ่เนือ่ง สามารถพัฒนาตนเองใหม้ีคณุภาพระดับสูง และมีความก้าวหน้าในวิชาชีพ  

โดยมีสมรรถนะ ดังนี้ 

   2.1 ความสามารถในการใช้ภาษาไทยเพื่อการสื่อสาร ความสามารถใน

การใชภ้าษาอังกฤษเพื่อการแสวงหาความรู้ ความสามารถในการใช้คอมพิวเตอร์ เพื่อการ

แสวงหา ความรู ้ความสามารถในการสร้าง และพัฒนาหลักสูตร 

   2.2 ความสามารถในการจัดกระบวนการเรียนรู้ทีเ่น้นผู้เรียนเป็นส าคัญ 

   2.3 ความสามารถในการจัดช้ันเรียน     

   2.4 ความสามารถในการพัฒนา และการใชน้วัตกรรม เทคโนโลยี

สารสนเทศ     

   2.5 ความสามารถในการ ประเมินผลการเรียนรู้   

   2.6 ความสามารถในการท าการวิจัยในช้ันเรียน      

   2.7 ความสามารถในการแนะแนวและให้ค าปรึกษา 

   2.8 ความสามารถในการสร้างความรว่มมอืกับชุมชน        

   2.9 ความสามารถในการปฏิบัตตินเป็นครูผูน้ า 
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   2.10 การปฏิบัตตินให้มีคณุธรรม จริยธรรม สอดคลล้องกับ 

จรรยาบรรณวิชาชีพ      

   2.11 ความสามารถในการวิเคราะห์ และพัฒนาตนเอง  

  สรุปได้วา่ สมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานของครู ของสถาบันพัฒนา 

ครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา (สค.บศ.) ในปี พ.ศ. 2549 ประกอบด้วย 11 

สมรรถนะ ได้แก่ ความสามารถในการใช้ภาษาไทยเพื่อการสื่อสารความสามารถในการจัด 

กระบวนการเรียนรู้ที่เน้น ผู้เรียนเป็นส าคัญความสามารถในการจัดช้ันเรียนความสามารถ

ในการพัฒนา และการใช้นวัตกรรม เทคโนโลยีสารสนเทศความสามารถในกาประเมินผล

การเรียนรู ้ความสามารถในการท า การวิจัยในช้ันเรียน ความสามารถในการแนะแนว  

และให้ค าปรึกษาความสามารถในการสร้าง ความร่วมมอืกับชุมชน ความสามารถใน 

การปฏิบัตติน เป็นครูผูน้ า การปฏิบัติตนให้มีคณุธรรม จริยธรรม สอดคล้องกับ

จรรยาบรรณวชิาชีพ และความสามารถในการวิเคราะห ์และพัฒนาตนเอง 

  3. สมรรถนะครูของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) (2553) ซึ่งมีหน้าที่หลักอย่างหนึ่งคอื ก าหนดหลักเกณฑ์และ

วิธีการใหค้รูมีหรือเลื่อนวิทยฐานะ ได้ก าหนดสมรรถนะหลัก สมรรถนะประจ าสายงาน  

และมาตรฐานด้านวินัย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวชิาชีพเพื่อใช้ในการประเมิน

สมรรถนะของครดูังนี้ 

   3.1 สมรรถนะหลัก (Core Competency) ในการปฏิบัตงิานของครู 

ประกอบด้วย 

    3.1.1 การมุ่งผลสัมฤทธิ์หมายถึง ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานใน

หนา้ทีใ่ห้มคีุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ โดยมีการ

วางแผน ก าหนดเป้าหมาย ติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน และปรับปรุงพัฒนา

ประสิทธิภาพและผลงานอย่างตอ่เนื่องประกอบด้วย (1) ความสามารถใน การวางแผนการ

ปฏิบัตงิาน (2) ความสามารถในการปฏิบัติงาน (3) ผลการปฏิบัตงิาน 

    3.1.2 การบริการที่ดี หมายถึง ความตั้งใจและความเต็มใจในการ

ให้บริการ และการปรับปรุงระบบบริการให้มปีระสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง เพื่อตอบสนอง

ความตอ้งการของผู้รับบริการ ประกอบด้วย (1) ความสามารถในการสร้างระบบการ

ให้บริการ (2) ความสามารถในการให้บริการ  
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      3.1.3 การพัฒนาตนเอง หมายถึง การศกึษาค้นคว้า หาความรู้ 

ติดตามและแลกเปลี่ยนเรียนรู้องค์ความรูใ้หม่ๆ ทางวิชาการและวิชาชีพ มีการสร้าง 

องค์ความรู้และนวัตกรรม เพื่อพัฒนาตนเอง และพัฒนางาน ประกอบด้วย  

(1) ความสามารถในการวิเคราะห์ตนเอง  (2) ความสามารถในการใช้ภาษาไทยเพื่อ 

การสื่อสาร (3) ความสามารถในการใช ้ภาษาอังกฤษเพื่อการแสวงหา ความรู้  

(4) ความสามารถในการตดิตาม ความเคลื่อนไหวทางวิชาการ และวิชาชีพ  

(5) ความสามารถในการประมวลความรูแ้ละน าความรู้ไปใช  ้   

      3.1.4 การท างานเป็นทีม หมายถึง การให้ความรว่มมือ ช่วยเหลือ 

สนับสนุนเสริมแรงให้ก าลังใจแก่เพื่อนรว่มงาน การปรับตัวเข้ากับผูอ้ื่นหรอืทีมงาน แสดง

บทบาทการเป็นผู้น าหรอืผู้ตามได้อย่างเหมาะสมในการท างานร่วมกับผูอ้ื่น เพื่อสรา้งและ

ด ารงสัมพันธภาพของสมาชิก ตลอดจนเพื่อพัฒนาการจัดการศึกษาให้บรรลุผลส าเร็จ 

ตามเป้าหมายประกอบด้วย(1) ความสามารถในการวางแผน เพื่อการปฏิบัติงานเป็นทีม 

(2) ความสามารถในการ ปฏิบัตงิานรว่มกับผูอ้ื่น 

      3.1.5 จรยิธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพครู (Teacher’s Ethics  

and Integrity) หมายถึงการประพฤติปฏิบัติตนถูกต้องตามหลักคุณธรรม จริยธรรม 

จรรยาบรรณวิชาชีพครู เป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผูเ้รียน และสังคม เพื่อสรา้งความศรัทธา 

ในวิชาชีพครู ประกอบด้วย (1) การควบคุมตนเอง (2) การประพฤติปฏิบัตตินเป็น 

แบบอย่างที่ดี (3) การด ารงชีวติอย่างเหมาะสม(4) ความรักและศรัทธาในวิชาชีพ  

(5) ความรับผดิชอบในวิชาชีพ    

   3.2 สมรรถนะประจ าสายงาน (Functional Competency) ในการ

ปฏิบัตงิานของครู ประกอบด้วย 

    3.2.1 การจัดการเรียนรู้ หมายถึง ความสามารถในการสร้างและ

พัฒนาหลักสูตร การออกแบบการเรียนรูอ้ย่างสอดคล้องและเป็นระบบ จัดการเรียนรู้ที่

เน้นผู้เรยีนเป็นส าคัญ ใชแ้ละพัฒนาสื่อนวัตกรรมเทคโนโลยีและการวัด ประเมนิผล  

การเรียนรู ้เพื่อพัฒนาผูเ้รียนอย่างมปีระสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุดประกอบด้วย 

(1) ความสามารถในการสร้าง และพัฒนาหลักสูตร  (2) ความสามารถในเนื้อหาสาระ 

ทีส่อน (3) ความสามารถในการจัด กระบวนการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรยีน เป็นส าคัญ  

(4) ความสามารถในการใช้และ พัฒนานวัตกรรม เทคโนโลยี สารสนเทศเพื่อการจัดการ

เรียนรู ้(5) ความสามารถในการวัดและ ประเมินผลการเรียนรู้    
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    3.2.2 การพัฒนาผูเ้รียนหมายถึง ความสามารถในการปลูกฝัง

คุณธรรมจริยธรรม การพัฒนาทักษะชีวิต สุขภาพกาย และสุขภาพจติ ความเป็น

ประชาธิปไตย ความภูมิใจในความเป็นไทย การจัดระบบดูแลช่วยเหลือผูเ้รียนเพื่อพัฒนา

ผูเ้รียนใหม้ีคุณภาพ ประกอบด้วย (1) ความสามารถในการปลูกฝัง คุณธรรม จรยิธรรม 

(2) ความสามารถในการพัฒนา ทักษะชีวิต สุขภาพกาย และ สุขภาพจิต (3) ความสามารถ

ในการปลูกฝังความเป็นประชาธิปไตย(4) ความสามารถในการปลูกฝัง ความเป็นไทย  

(5) ความสามารถในการจัดระบบดูแลและช่วยเหลือผูเ้รียน 

    3.2.3 การบริหารจดัการช้ันเรียน หมายถึง การจัดบรรยากาศ 

การเรียนรู ้การจัดท าข้อมูลสารสนเทศและเอกสารประจ าช้ันเรียน/ประจ าวิชา การก ากับ

ดูแลช้ันเรยีนรายช้ัน/รายวิชา เพื่อสง่เสริมการเรยีนรู้อย่างมคีวามสุข และความปลอดภัย

ของผู้เรยีน ประกอบด้วย (1) ความสามารถในการจัดบรรยากาศการเรียนรู้  

(2) ความสามารถในการจัดท าข้อมูลสารสนเทศและเอกสารประจ าช้ันเรยีน/ ประจ าวชิา 

(3) ความสามารถในการก ากับดูแลช้ันเรียน    

    3.2.4 การวเิคราะห ์สังเคราะห ์และการวิจัยเพื่อพัฒนาผูเ้รียน 

(Analysis & Synthesis & Classroom Research) หมายถึงความสามารถในการท าความ

เข้าใจ แยกประเด็นเป็นส่วนย่อย รวบรวม ประมวลหาข้อสรุปอย่างมรีะบบและน าไปใช้       

ในการวิจัยเพื่อพัฒนาผูเ้รียน รวมทั้งสามารถวิเคราะห์องค์กรหรอืงานในภาพรวมและ

ด าเนนิการแก้ปัญหาเพื่อพัฒนางานอย่างเป็นระบบประกอบด้วย (1) ความสามารถ 

ในการวิเคราะห(์2) ความสามารถในการสังเคราะห์  (3) ความสามารถในการเขียน 

เอกสารทางวชิาการ (4) ความสามารถในการวิจัย 

    3.2.5 ภาวะผู้น าครู (Teacher Leadership) หมายถึง คุณลักษณะและ

พฤติกรรมของครูที่แสดงถึงความเกี่ยวข้องสัมพันธ์ส่วนบุคคล และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้

ซึ่งกันและกันทั้งภายในและภายนอกหอ้งเรียนโดยปราศจากการใชอ้ิทธิพลของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา ก่อให้เกิดพลังแหง่การเรียนรู้เพื่อพัฒนาการจัดการเรียนรู้ใหม้ีคุณภาพ 

    3.2.6 การสร้างความสัมพันธ์และความรว่มมือกับชุมชนเพื่อการ

จัดการเรยีนรู้ (Relationship & Collaborative –building for Learning Management) 

หมายถึง การประสานความร่วมมือ สร้างความสัมพันธ์ที่ด ีและเครอืข่ายกับผูป้กครอง 

ชุมชน และองค์กรอื่น ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน เพื่อสนับสนุนส่งเสริมการจัดการเรียนรู้

ประกอบด้วย (1) ความสามารถในการน า ชุมชนมสี่วนร่วมในกิจกรรมของ สถานศึกษา  
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(2) ความสามารถในการเข้าร่วม กิจกรรมของชุมชน 

  จากที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า สมรรถนะครู ส านักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขั้นพื้นฐาน ประกอบด้วย สมรรถนะหลัก 5 สมรรถนะ ได้แก่ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

ในการปฏิบัติงานการบริการที่ดีการท างานเป็นทีมการพัฒนาตนเอง และจริยธรรมและ

จรรยาบรรณวิชาชีพครู ส่วนสมรรถนะประจ าสายงาน ประกอบด้วย 6 สมรรถนะ คือ  

การบริหารหลักสูตรและการจัดการเรยีนรู้ การพัฒนาผูเ้รียน การบริหารจัดการช้ันเรียน

การวิเคราะห ์สังเคราะห์ และการวิจัยเพื่อพัฒนาผูเ้รียน ภาวะผูน้ าครู และ การสร้าง

ความสัมพันธ์และความรว่มมอืกับชุมชนเพื่อการจัดการเรียนรู้ 

 พิมพ์พันธ์ เดชะคุปต์ และพรทิพย์ แข็งขัน ( 2551, หน้า 223-253) ได้ศกึษา

สมรรถนะครูและแนวทางการพัฒนาครูในสังคมที่เปลี่ยนแปลง เป็นงานวิจัยเอกสารที่

รวบรวมเอกสารของกระทรวงศกึษาธิการ ตั้งแต่ช่วงหลังประกาศใช้พระราชบัญญัติ

การศกึษาแหง่ชาติ พ.ศ. 2542 (2542 - 2549) และการสบืค้นขอ้มูลจากอินเตอร์เน็ต 

ตั้งแต ่ค.ศ. 2000-2006 ซึ่งประเทศไทยและต่างประเทศก าหนดกรอบแนวคิดสมรรถนะ

ครูสอดคล้องกัน 15 ด้าน ได้แก่ (1) ความรูใ้นเนื้อหาวิชา (2) การสื่อสารและการใช้ภาษา  

(3) การพัฒนาหลักสูตร (4) การจัดการเรียนรู้ (5) การจัดการเรยีนรู้ที่เน้นผูเ้รียนเป็น

ส าคัญ (6) การบริหารจัดการช้ันเรียน (7) การใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรม 

ทางการศึกษา (8) การวัดและประเมินผล (9) การวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนการสอน (10) 

จติวิทยาส าหรับครู (11)การสร้างความสัมพันธ์กับชุมชน (12) คุณธรรมจริยธรรมและ

จรรยาบรรณวิชาชีพ (13) ภาวะผูน้ าและการท างานเป็นทีม (14) การพัฒนาตนเองและ

วิชาชีพ (15) การพัฒนาคุณลักษณะของผูเ้รียน  

 ไพรบูรณ์ จารีต (2553, หน้า 84-96) ได้ศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะของ

ข้าราชการครูกรุงเทพมหานคร เขตยานนาวา พบว่า สมรรถนะของขา้ราชการครู

กรุงเทพมหานคร เขตยานนาวา ที่มลีักษณะเชิงพฤติกรรมในการน าไปสู่ความส าเร็จ 

ในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก มี 3 ด้านอยู่ในระดับมากที่สุด เรยีงตามล าดับ

ได้แก่ (1) ด้านการพัฒนาคุณลักษณะของผูเ้รียน (2) ด้านคุณธรรม จริยธรรมและ

จรรยาบรรณวิชาชีพ (3) ด้านภาวะผูน้ าและการท างานเป็นทีม 

 ฤตินันท์ สมุทร์ทัย (2556, หนา้ 210-216) ได้ท าการวิจัยน าร่องการพัฒนา

หลักสูตรการผลติครูส าหรับศตวรรษที่ 21 ผลการสังเคราะห์แนวคิด ที่เกี่ยวข้องกับ 
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การผลิตครู ส าหรับศตวรรษที่ 21 พบว่า ควรม ี5 องค์ประกอบ คอื (1) ความสามารถ

พืน้ฐานทางจรยิธรรม (2) ความรูท้ี่จ าเป็นส าหรับการด ารงชีวติ (3) ความสามารถใน 

การคิด (4) ความสามารถในการน าตนเอง (5) สมรรถนะที่จ าเป็นในการประกอบอาชีพครู 

 Calderon(1989, p. 2512-A) ได้ศึกษาเกี่ยวกับลักษณะของครูที่สอนได้ดเียี่ยม 

ในทัศนะของนักเรียน เพื่อนครู และผูบ้ริหารโรงเรียน ในเขตวิทยาลัยชุมชนลอสแองจีลสิ 

เป็นการวิจัยเชิงส ารวจความคิดเห็นกลุ่มตัวอย่างเลือกจากประชากรในเขตวิทยาลัยชุมชน 

ลอสแองจิลีส ผลการศกึษาพบว่า นักเรียน ครู และผูบ้ริหารโรงเรียน มีความเห็นตรงกัน 

ด้านคุณภาพและลักษณะที่ดี 3 ลักษณะ คอื(1) ลักษณะการสอนที่ดี (2) ลักษณะเกี่ยวกับ

บุคลิกภาพที่ดี และ (3) ลักษณะเกี่ยวกับอาชีพครู 

 White (1996, pp. 327-343) ได้ศึกษาคุณลักษณะของครูที่มคีวามมุ่งมั่นใน 

การสอนในสหรัฐอเมริกา โดยการศกึษาจากครูใหญ่และครูที่เข้าร่วมโครงการ ผล

การศกึษาพบว่า คุณลักษณะที่เป็นมาตรฐานของครูม ี5 ลักษณะ คอื (1) มีความมั่นใจ 

สูง (2) มีความรูด้ี (3) มีประสบการณแ์ละทักษะความช านาญ (4)มีทัศนคติที่ด ี(5) มีความ

ภูมใิจในอาชีพ  

 จากสมรรถนะของครูทีก่ล่าวมาข้างต้นผูว้ิจัยได้สังเคราะหอ์งค์ประกอบของ

สมรรถนะของครูผูส้อน จากแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องโดยสังเคราะหร์วม

องค์ประกอบที่มลีักษณะคล้ายคลึงกันและสอดคล้องกันเป็นองค์ประกอบเดียวกัน  

ดังนี้ 

 กลุ่มที่ 1 ด้านคุณธรรม จรยิธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ ได้จากการหลอม

รวมองคป์ระกอบ ที่มคีวามคล้ายคลึงกัน ได้แก่ มคีุณธรรม จริยธรรม มีจรรยาบรรณ

วิชาชีพโดยใช้ช่ือว่า คุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ 

 กลุ่มที่ 2 ด้านการจัดการเรียนการสอน ได้จากการหลอมรวมองค์ประกอบที่มี

ความคล้ายคลึงกัน ได้แก่ การจัดการเรียนการสอน การบริหารจัดการหอ้งเรียนลักษณะ

การสอนที่ดีเน้นผูเ้รียนเป็นส าคัญและ พัฒนาคุณภาพผูเ้รียน โดยใช้ช่ือว่าการจัดการเรียน

การสอน 

 กลุ่มที่ 3 ด้านการวิจัยและพัฒนาหลักสูตร ได้จากการหลอมรวมองค์ประกอบ

ที่มคีวามคล้ายคลึงกัน ได้แก่ การวจิัยทางการศกึษา การพัฒนาหลักสูตร โดยใช้ช่ือว่า  

การวิจัยและพัฒนาหลักสูตร 
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 กลุ่มที่ 4 ด้านการพัฒนาตนเองและมุ่งผลสัมฤทธิ์  ได้จากการหลอมรวม

องค์ประกอบ ที่มคีวามคล้ายคลึงกัน ได้แก่ ภาษาและเทคโนโลยี การพัฒนาตนเอง มี

ความรูใ้นเนื้อหาวิชา มีความรูพ้ืน้ฐานในการด ารงชีวติ ประสบการณแ์ละทักษะใน 

การท างาน การมุง่ผลสัมฤทธิ์ โดยใช้ช่ือวา่ การพัฒนาตนเองและมุ่งผลสัมฤทธิ์   

 กลุ่มที่ 5 ด้านการวัดและประเมินผลการศกึษา  

 กลุ่มที่ 6 ด้านนวัตกรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศทางการศกึษา  

 กลุ่มที่ 7 ด้านการสร้างเครือข่ายความร่วมมือ ได้จากการหลอมรวม

องค์ประกอบ ที่มคีวามคล้ายคลึงกัน ได้แก่ การสร้างความร่วมมอืกับชุมชน การบริการที่ดี 

และ การท างานเป็นทีม โดยใช้ช่ือวา่ การสร้างเครือข่ายความรว่มมือ 

 กลุ่มที่ 8 ด้านความเป็นครู ได้จากการหลอมรวมองค์ประกอบที่มคีวาม

คล้ายคลึงกัน ได้แก่ จิตวทิยาส าหรับครู ความเป็นครู ความสามารถในการแนะแนว  

ภาวะผูน้ าของครูความสามารถในการน าตนเอง สมรรถนะที่จ าเป็นในการประกอบอาชีพ 

มีบุคลิกที่ด ีมลีักษณะเกี่ยวกับอาชีพครู การวิเคราะห์ สังเคราะห ์มีความมั่นใจสูง  

มีทัศนะคติที่ดี มีความภูมิใจในอาชีพ โดยใช้ชื่อว่า ความเป็นครู 

 ผูว้ิจัยได้แสดงองค์ประกอบการบริหารโรงเรยีนที่มปีระสิทธิผลด้านสมรรถนะ

ของครูผู้สอนและแจกแจงเป็นความถี่ดังแสดงในตาราง  5 

 

ตาราง 5 องค์ประกอบด้านสมรรถนะของครู 

                      นักวิชาการ/ 

                            นักวิจัย 
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5.
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9)

 

8.
 W
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e,
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9)
 

คว
าม

ถี่ 

ร้อ
ยล

ะ 

1. คุณธรรม จริยธรรมและ

จรรยาบรรณวิชาชีพ 

        6 75 

2. การจัดการเรียนการสอน         7 87.5 
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ตาราง 5 (ต่อ) 

                      นักวิชาการ/ 

                            นักวิจัย 
 

 

 

 

องค์ประกอบ 

ด้านสมรรถนะครู 1.ส
 าน

กัม
าต

รฐ
าน

วช
ิาชี

พ 
(2

54
8)

 

2.
สถ

าบ
ันพ

ัฒ
นา

คร
ู (2

54
9)

 

3.
ส า

นัก
งา

นข
้าร

าช
กา

รค
รู(

25
53

) 

4.
พิม

พ์พ
ันธ

์ ,พ
รท

ิพย
์ ( 

25
51

) 

5.
ไพ

รบ
ูรณ

์  จ
าร

ีต 
(2

55
3)

 

6.
ฤต

ินัน
ท์ 

 ส
มุท

ร์ท
ัย 

(2
55

6)
 

  7.
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ald
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on
 (1

98
9)

 

8.
 W

hit
e,

 (1
98

9)
 

คว
าม

ถี่ 

ร้อ
ยล

ะ 

3.การวิจัยและพัฒนาหลักสูตร         4 50 

4. การพัฒนาตนเองและ 

มุ่งผลสัมฤทธิ์   

        6 75 

5. การวดัและประเมินผล 

การศกึษา 

        2 25 

6. นวัตกรรมและเทคโนโลยี

สารสนเทศทางการศกึษา 

        3 37.5 

7. การสร้างเครอืข่าย 

ความรว่มมอื 

        4 50 

8. ความเป็นครู         7 87.5 

 

 จากตาราง 5 ผูว้ิจัยได้สังเคราะหอ์งค์ประกอบด้านสมรรถนะของครูผู้สอน และ

ใช้เกณฑ์ความถี่ร้อยละ 30 ขึน้ไปเป็นเกณฑใ์นการเลือก ซึ่งได้องค์ประกอบด้านสมรรถนะ

ของครูผู้สอน จ านวน 7 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านคุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณ

วิชาชีพ ด้านการจัดการเรยีนการสอน ด้านการวิจัยและพัฒนาหลักสูตร ดา้นการพัฒนา

ตนเองและมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านนวัตกรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศทางการศึกษา ด้านการ

สร้างเครือข่ายความรว่มมือ และด้านความเป็นครู  
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 สรุปได้วา่ ผลการสังเคราะหอ์งค์ประกอบการบริหารโรงเรยีนที่มปีระสิทธิผล 

ด้านสมรรถนะของครูผู้สอนดังกล่าวท าให้ได้องค์ประกอบที่จะศกึษาในครั้งนี้ จ านวน 7 

องค์ประกอบ ได้แก่ (1) ด้านคุณธรรม จรยิธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ (2) ด้านการ

จัดการเรยีนการสอน (3) ด้านการวิจัยและพัฒนาหลักสูตร  (4) ด้านการพัฒนาตนเอง 

และมุ่งผลสัมฤทธิ์ (5) ด้านนวัตกรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศทางการศกึษา (6) ด้านการ

สร้างเครือข่ายความรว่มมือ และ (7) ด้านความเป็นครู  

 1.4 วธิีการการบริหาร 

  การบริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนนั้นมีแนวคิด ทฤษฎีการบริหาร

คุณภาพแนวใหม่หลายทฤษฎี ผูว้ิจัยได้ศึกษาทฤษฎีการบริหารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

แล้วน ามาประยุกต์ใช้ในการวิจัย ดังนี ้การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Result Base 

Management: RBM)การบริหารโดยวัตถุประสงค์ (Management by Objectives : MBO)  

การบริหารแบบคุณภาพทั้งองค์กร (Total Quality Management: TQM) และงานวิจัยที่

เกี่ยวข้องซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

  1. การบรหิารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์(Result Base Management: RBM) 

   ในช่วงเวลาตั้งแต่ปี ค.ศ. 1980 เป็นต้นมารัฐบาลของประเทศตา่ง ๆ ได้มี 

ความพยายามที่จะท าการปฏิรูประบบราชการโดยต้องการที่จะปรับปรุงระบบการบริหาร 

งานราชการใหม้ีความทันสมัยขจัดความไม่คล่องตัวทางการบริหาร ตลอดจนได้เปลี่ยนแปลง 

กระบวนทัศน์การบริหารแบบเดิมที่มุ่งเน้นให้ความส าคัญต่อปัจจัยน าเข้าและกฎระเบียบ

มาใช้วธิีการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Results Based Management: RBM) เพื่อปรับเปลี่ยน

วิธีการบริหารรัฐกิจให้มีลักษณะเป็นอย่างภาคธุรกิจเอกชน โดยมุ่งเนน้ถึงประสทิธิภาพและ

ประสิทธิผลของการบริหารงานก าหนดยุทธศาสตร์วัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กร

พร้อมทั้งต้องสร้างตัวชีว้ัดวัดความส าเร็จของการด าเนินงานที่ชัดเจนและสามารถตรวจสอบได้

(ทศพร ศริิสัมพันธ์, 2543, หน้า 145) 
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   ความหมายและแนวความคดิของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

   ระบบการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ มักจะมีช่ือเรียกที่แตกต่างกันออกไป

เช่น การบริหารแบบเน้นผลส าเร็จ (Managing Results) การบริหารที่เน้นผล (Results – 

oriented Management) หรอืการบริหารผลการด าเนินงาน (Performance Management) ซึ่ง

นักวิชาการได้ใหค้วามหมายของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ไว้ ดังนี้ ทิพาวดี  เมฆสวรรค์ 

(2545, หน้า 3), วีระยุทธ ชาตะกาญจน ์(2547, หน้า 2) ได้ใหค้วามหมายของการบริหาร

แบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ที่คล้ายคลึงกันว่าเป็นการบริหารโดยมุ่งเน้นที่ผลลัพธ์หรอืผลผลิตเป็นหลัก 

ใหค้วามส าคัญทีก่ารก าหนดพันธกิจและวัตถปุระสงค์ของงาน การก าหนดผลลัพธ์หรอืผลผลิต

ต้องสอดคล้องเป็นไปในทางเดียวกันกบัภารกิจและวัตถปุระสงค์ขององค์กร มกีารก าหนด

ตัวชีว้ัดผลการท างานหลัก (Key Performance Indicators) ไว้อย่างชัดเจนใช้ระบบการประเมินผล

งานที่อาศัยตัวชี้วัดเป็นตัวสะท้อนผลงานให้ออกมาเป็นรูปธรรมเพื่อการพัฒนาปรับปรุง

กระบวนการปฏิบัติงานใหด้ียิ่งขึ้นและแสดงผลงานต่อสาธารณะ  ส่วนทศพร ศริิสัมพันธ์ 

(2543, หน้า 146) กล่าวว่า การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์เป็นการบริหารที่เน้นการวางแผน 

การก าหนดวัตถุประสงค์ เป้าหมาย และกลยุทธ์การด าเนินงานแบบมีสว่นร่วม ผูบ้ริหารใน

แตล่ะระดับขององค์กรตอ้งยอมรับและค านึงถึงผลงานรวมทั้งตอ้งให้ความส าคัญกับจัด

วางระบบ การตรวจสอบผลงานและการให้รางวัลตอบแทนผลงาน (Performance Related 

Pay) 

   จากที่กล่าวมาสามารถสรุปได้วา่ การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Results 

Based Management : RBM) เป็นการบริหารที่ให้ความส าคัญต่อผลการด าเนินงานและ 

การตรวจวัดผลส าเร็จในการด าเนินงานขององค์กรทั้งในแง่ของปัจจัยน าเข้า กระบวนการ 

ผลผลิตและผลลัพธ์ ซึ่งจะต้องมกีารก าหนดตัวชีว้ัดวัดผลการด าเนินงาน (Key 

Performance Indicators) รวมทั้งการก าหนดเป้าหมาย (Target) และวัตถุประสงค์ 

(Objective) ไว้ล่วงหน้าโดยอาศัยการมีสว่นร่วมระหว่างผูบ้ริหาร สมาชิกขององค์กร และ

รวมถึงผูท้ี่มสี่วนได้ส่วนเสียกลุ่มต่าง ๆ (Stakeholders) ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานของ

องค์กร 

   การบริหารงานของภาครัฐในอดีตจะเน้นที่การบริหารปัจจัยน าเข้า 

(Input) ได้แก่ การบริหารทรัพยากรจะน ามาใช้ในการปฏิบัติงาน คอื เงนิ คน วัสดุ ครุภัณฑ์

ต่าง ๆ โดยเน้นการท างานตามกฎ ระเบียบ และความถูกต้องตามกฎหมายและมาตรฐาน  

แต่การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์จะเน้นที่ผลลัพธ์ (Outcomes) ของงานโดยจะให้ความส าคัญ
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ที่การก าหนดพันธกิจและวัตถุประสงค์ของโครงการ/งานเป้าหมายที่ชัดเจน การก าหนด

ผลผลิตและผลลัพธ์ที่ตอ้งการของทุกโครงการในองค์การให้สอดคล้องเป็นไปในทาง

เดียวกับภารกิจและวัตถุประสงค์ขององค์การ มีการก าหนดตัวชีว้ัดผลการท างานหลัก (Key 

Performance Indicators) ไว้อย่างชัดเจน เป็นที่เข้าใจของทุกคนในองค์กร การวัด

ความก้าวหน้าของการปฏิบัติงานโดยใช้ตัวชีว้ัดการยืดหยุ่นทางการบริหารและสนับสนุน

ทรัพยากรแก่ผูบ้ริหารระดับล่างอย่างเหมาะสม การประเมินผลการปฏิบัติงานและการให้

ค่าตอบแทนตามผลงาน ตลอดจนถึงการปรับปรุงพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

สูงขึ้น เพื่อให้สามารถสนองตอบต่อปัญหาและความตอ้งการของประชาชนในฐานะ

ผูร้ับบริการจากองค์การของรัฐได้เป็นอย่างดีดังนั้นการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Results 

Based Management: RBM) จึงเป็นการบริหาร เพื่อการจัดหาให้ได้ทรัพยากรการบริหาร

มาอย่างประหยัด (Economy) เน้นใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ (Efficiency) และ 

การได้ผลงานที่บรรลุเป้าหมายขององค์กร (Effectiveness) 

   กระบวนการของการบรหิารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

   การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ ประกอบด้วยขั้นตอนที่ส าคัญ ๆ 4 ขัน้ตอน  

(ทศพร  ศริิสัมพันธ์ 2543, หนา้ 151-152) ซึ่งมรีายละเอียด ดังนี้ 

   ขั้นตอนที่ 1 การวางแผนกลยุทธ์ขององค์กร ซึ่งองค์กรจะต้องท าการก าหนด

ทิศทางโดยรวมว่าต้องการที่จะท าอะไรอย่างไร ซึ่งเป็นเรื่องของการวางยุทธศาสตร์หรือ

วางแผนกลยุทธ์เพื่อท าการวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมทั้งภายนอกและภายในองค์กร  (SWOT 

Analysis) และได้มาซึ่งเป้าประสงค์สุดท้ายที่ตอ้งการขององค์กรหรอืวิสัยทัศน์ (Vision)  

อันจะน าไปสู่การก าหนดพันธกิจ (Mission) วัตถุประสงค์ (Objective) เป้าหมาย (Target) 

และกลยุทธ์การด าเนินงาน (Strategy) รวมทั้งพิจารณาถึงปัจจัยส าคัญแห่งความส าเร็จ

ขององค์กร(Critical Success Factors) และสร้างตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (Key Performance 

Indicators) ในด้านต่าง ๆ 

   ขั้นตอนที่ 2 การก าหนดรายละเอียดของตัวชีว้ัดผลด าเนินงาน  

เมื่อผู้บริหารขององค์กรได้ท าการตกลงร่วมเกี่ยวกับตัวชี้วัดผลการด าเนินงานแล้วจะ

เริ่มด าเนินการส ารวจเพื่อหาข้อมูลหลักฐานเกี่ยวกับสภาพในปัจจุบัน (Baseline Data) 

เพื่อน ามาช่วยในการก าหนดความชัดเจนของตัวช้ีวัดดังกล่าว ทั้งในเชิงปริมาณ (Quality) 

คุณภาพ (Quality) เวลา (Time) และสถานที่หรือความครอบคลุม (Place) อันเป็น

เป้าหมายที่ต้องการของแตล่ะตัวช้ีวัด 
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   ขั้นตอนที่ 3 การวัดและการตรวจสอบผลการด าเนินงาน ผู้บริหารจะต้อง

จัดให้มีการตรวจสอบ และรายงานผลการด าเนินงานของแต่ละตัวชีว้ัดตามเงื่อนไขที่ก าหนดไว้ 

เชน่ รายเดือน รายไตรมาส และรายปี เป็นต้น เพื่อแสดงความก้าวหน้าและสัมฤทธิ์ผลของ

การด าเนินงานว่าเป็นไปตามเป้าหมายที่ต้องการหรอืไม่ อย่างไร นอกจากนี้ในบางกรณี

อาจจะจัดให้มีคณะบุคคลเพื่อท าการตรวจสอบผลการด าเนนิงาน เป็นเรื่อง ๆ ไปก็ได้ 

   ขั้นตอนที่ 4  การให้รางวัลตอบแทนหลังจากที่มกีารพิจารณาผลการ

ด าเนินงานแล้วผูบ้ริหารจะต้องมีการให้รางวัลตอบแทนตามระดับของผลงานที่ได้ตกลงกันไว้

นอกจากนีอ้าจจะมีการให้ข้อเสนอแนะหรอืก าหนดมาตรการบางประการเพื่อให้มีการ

ปรับปรุงผลงานให้เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

   จากรายละเอียดของกระบวนการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์นั้นสามารถ

จะสรุปดังภาพประกอบ 7 

 
 

 

 

 

 

 

  ภาพประกอบ 7 แสดงกระบวนการของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

  ที่มา : ทศพร  ศริิสัมพันธ์ 2543, หนา้ 152 

 

   ลักษณะขององค์กรที่บริหารงานแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ 

   องค์การที่ได้ใชร้ะบบการบริหารงานแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์จะมีลักษณะ

ทั่ว ๆ ไป ดังต่อไปนี ้(วีระยุทธ ชาตะกาญจน์, 2547 ; อ้างถึงใน กัญญาภัค ทองจันทร์, 2552,  

หน้า 16) 

   1. มีพันธกิจ วัตถุประสงค์ขององค์กรที่ชัดเจน และมีเป้าหมายที่เป็น

รูปธรรมโดยเน้นที่ผลผลติ และผลลัพธ์ไม่เนน้กิจกรรมหรอืการท างานตามกฎระเบียบ 

การให้รางวัล 

ผลตอบแทน 

การวางแผน 

กลยุทธ์ 
การวัดและตรวจสอบ/ 

ผลการด าเนนิงาน 

การก าหนดรายละเอยีด 

ของตัวชีว้ัด 
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   2. ผูบ้ริหารทุกระดับในองค์กรต่างมเีป้าหมายของการท างานที่ชัดเจน 

และเป้าหมายเหล่านั้นสั้นกระชับไม่คลุมเครือและเป็นเป้าหมายที่มฐีานมาจากพันธกิจของ

องค์กรนัน้ 

   3. เป้าหมายจะวัดได้อย่างอย่างเป็นรูปธรรมโดยมีตัวชีว้ัดที่สามารถวัดได้

เพื่อให้สามารถ ติดตามผลการปฏิบัติงานได้และสามารถเปรียบเทีย่บผลการปฏิบัติงานกับ

องค์กรอื่นที่มีลักษณะงานที่เทีย่บเคียงกันได ้

   4. การตัดสินในการจัดสรรงบประมาณให้หนว่ยงานหรือโครงการต่าง ๆ 

จะพิจารณาจากผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นหลัก ซึ่งจะสอดคล้องกับการให้ค่าตอบแทน

สวัสดิการและรางวัลแก่เจ้าหนา้ที่ที่จะประเมินจากผลการปฏิบัติงานเป็นหลัก 

   5. เจ้าหนา้ที่ทุกคนรู้ว่างานที่องค์การคาดหวังคอือะไร ทุกคนในองค์การ

จะคิดเสมอว่างานที่ตน ท าอยู่นั้นเพื่อให้เกิดผลอย่างไร ผลที่เกิดขึ้นจะช่วยใหบ้รรลุ

เป้าหมายของโครงการและองค์กรอย่างไร และทุกคนรู้สึกรับผดิชอบต่อผลงานที่ได้ก าหนด

ไว้อย่างเหมาะสมกับก าลังความสามารถของแต่ละคน 

   6. มีการกระจายอ านาจการตัดสินใจการบริหารเงนิบริหารคนสู่

หนว่ยงานระดับล่างเพื่อให้สามารถท างานบรรลุผลได้อย่างเหมาะสมเป็นการเปิดโอกาส 

ให้ผู้บริหารระดับต้นและระดับกลางซึ่งเข้าใจปัญหาเป็นอย่างดีได้เป็นผู้แก้ปัญหาและสะสม

ประสบการณเ์พื่อก้าวสู่ผูบ้ริหารระดับที่สูงขึน้ต่อไป ซึ่งนอกจากชว่ยลดขั้นตอนใน 

การท างานแก้ปัญหาการท างานที่ล่าช้าแล้วยังเป็นการเพิ่มความยืดหยุ่นและประสิทธิภาพ

ในการท างานอีกด้วย 

   7. มีวัฒนธรรมและอุดมการณ์ร่วมกันเพื่อการท างานที่สร้างสรรค์เป็น

องค์การที่มุง่มั่นจะท างานร่วมกันเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้เป็นองค์กรเอื้อการเรียนรู้ 

ที่เปิดกว้างตอ่ความคิดและความรูใ้หม่ ๆ สามารถปรับตัวใหเ้ข้ากับสถานการณ์ตา่ง ๆ ได้ดี 

   8. เจ้าหน้าที่มีขวัญและก าลังใจดี เนื่องจากได้มโีอกาสปรับปรุงงานและ

ใช้ดุลยพินิจในการท างานที่กว้างขวางขึ้น ท าให้ผู้รับบริการได้รับความพึงพอใจส่วน

เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานเองก็จะได้การตอบแทนตามผลการประเมินจากผลสัมฤทธิ์ของงาน 

   ปัจจัยที่สง่ผลต่อความส าเร็จของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ปัจจัย

ส าคัญส าคัญที่จะท าให้การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ประสบความส าเร็จอยู่ที่ความเข้าใจ

แนวคิดวิธีการและประโยชน์ของวิธีการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงาน

รวมถึงความรู้ความสามารถของเจ้าหน้าที่ทุกระดับที่จะปรับตัวและท างานภายใต้

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



88 

ระบบงานที่จะต้องรับผดิชอบต่อผลการปฏิบัติงาน ทั้งนี้เงื่อนไขความส าเร็จที่ส าคัญ มดีังนี้ 

(ทิพาวดี เมฆสวรรค์, 2545, หน้า 40-44) 

   1. ผูบ้ริหารระดับสูงมคีวามเข้าใจและสนับสนนอย่างเต็มที่ การบริหาร

แบบมุ่งผลสัมฤทธิ์จะประสบความส าเร็จ คือสนับสนุนในการจัดท าระบบการใชข้้อมูลผล 

การวัดผลการปฏิบัติงาน การจัดสรรงบประมาณ และการสรา้งสิ่งจูงใจเพื่อให้เจ้าหนา้ที่

ท างานโดยมุ่งผลสัมฤทธิ์ รวมถึงการมอบอ านาจในการตัดสินใจเพื่อแลกเปลี่ยนกับความ

รับผิดชอบต่อผลการปฏิบัติงาน 

   2. การก าหนดพันธกิจและแผนกลยุทธ์ที่ชัดเจน ผูบ้ริหารองคก์รจะต้อง

ให้ความส าคัญ และเข้าไปมีส่วนรว่มในกระบวนการก าหนดพันธกิจและแผนกลยุทธ์ 

วัตถุประสงค์และเป้าหมายของโครงการเพื่อใหเ้กิดผล 

   3. การใชข้้อมูลผลการปฏิบัติงานการบริหาร ผูบ้ริหารจะต้องระลึกเสมอ

ว่าการวัดผลไม่ได้ท าให้ผลการปฏิบัติงานดีขึ้นโดยอัตโนมัติแต่ข้อมูลจากการวัดผลการ

ปฏิบัติงานจะเป็นข้อมูลท าจะช่วยให้ผู้บริหารสามารถปรับปรุงเกณฑ์มาตรฐานในการท างาน

ใหด้ียิ่งขึน้ แก้ปัญหาได้ถูกต้องมากขึ้น ดังนั้นผู้บริหารจึงตอ้งเอาข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์

อย่างรอบคอบ เพื่อก าหนดมาตรการที่จะปรับปรุงผลการปฏิบัติงานให้ดีขึ้นต่อไป 

   4. การจัดระบบข้อมูลผลการปฏิบัติงาน การจัดท าระบบข้อมูลผลการ

ปฏิบัติงานจะต้องค านึงเสมอว่าระบบข้อมูลนั้นสามารถที่จะแสดงถึงระดับการเปลี่ยนแปลง

ของผลลัพธ์สูเ่ป้าหมายขององค์กรได้ซึ่งจะต้องจัดท าเพิ่มเติมขึ้นจากระบบข้อมูลเดิมที่เน้น

ปัจจัยน าเข้าและกิจกรรมเพื่อให้ผู้บริหารมขี้อมูลในการตัดสินใจได้ดีขึน้ต่อไป 

   5. การพัฒนาตัวชี้วัด การเลือกตัวชี้วัดที่จ าเป็นต่อการให้บริการและ

การตัดสินใจนั้นจะต้องเลือกตัวชี้วัดให้ครอบคลุมความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

ที่เกี่ยวข้องซึ่งจะต้องพัฒนาโดยผู้ที่มปีระสบการณใ์นงานด้านน้ัน ๆ กับผู้มีสว่นได้ส่วนเสีย

กับงานนั้น ๆ ด้วยโดยตัวชี้วัดจะมีทั้งส่วนของปัจจัยน าเข้ากิจกรรม ผลผลิต และ

ผลลัพธ์ รวมถึงตัวช้ีวัดที่แสดงความพึงพอใจของผูร้ับบริการแตค่วรจะให้มีตัวชี้วัด 

ในจ านวนเท่าที่จ าเป็นโดยค านงึถึงความคุ้มค่าของการจัดท าและรักษาระบบข้อมูลนีด้้วย 

   6. การวางระบบสารสนเทศเพื่อเก็บรวมรวมขอ้มูลและประมวลผลข้อมูล 

ผูพ้ัฒนาระบบจะต้องมีความเข้าใจในเนื้อหาสาระของโครงการหรอืงานที่จะวัดผลการปฏิบัติงาน

โดยต้องค านึงถึงการจัดท ารายงานผลซึ่งจะแยกเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนที่จะรายงานเป็นช่วงเวลา

ตามก าหนดทุกครึ่งปีหรอืหนึ่งปีเพื่อประโยชน์ในการก าหนดนโยบายและวางแผนหรอืการจัดท า

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



89 

งบประมาณประจ าปีและส่วนที่เป็นการรายงานเฉพาะกิจที่สามารถเรียกดูข้อมูลตัวชีว้ัดได้

ทันในกรณีที่เกิดปัญหาขึน้ ซึ่งความส าเร็จใน การจัดท าระบบข้อมูลผลการปฏิบัติงานที่ใช้

ประโยชน์ได้จึงอยู่ที่การจัดท าข้อมูลที่สะท้อนผลงานจริง ทันเวลาและมีปริมาณข้อมูลที่

เหมาะสม โดยมีค่าใช้จ่ายที่ประหยัดการพัฒนาบุคลากรและองค์การ  

   ผูบ้ริหารทุกระดับนับว่ามีบทบาทส าคัญในการด าเนินงานโครงการตา่ง ๆ 

ให้บรรลุเป้าหมายภายใต้ระบบการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ดังนั้นจงึจ าเป็นที่จะต้องให้

การพัฒนาผูบ้ริหารไว้ล่วงหน้าให้สามารถปฏิบัติงานที่ต้องรับผดิชอบต่อผลสัมฤทธิ์ของงาน

ภายใต้สภาวะที่มคีวามคล่องตัวและมีอ านาจในการบริหารเพิ่มขึน้ ผูบ้ริหารทุกคนจ าเป็น

จะต้องมีความรู้ในการวางแผนกลยุทธ์การวัดผลการปฏิบัติงานรวมถึงการใช้ข้อมูลผลการ

ปฏิบัติงานเพื่อการตัดสินใจในการท างานประจ าวันในขณะเดียวกันจะต้องมีระบบการพัฒนา

และฝกึอบรมเจ้าหน้าที่ผูป้ฏิบัติงานให้มคีวามช านาญที่หลากหลายมากขึ้น เพื่อให้มี

ศักยภาพที่จะสับเปลี่ยนบทบาทหนา้ที่ในยุคที่มีความเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและเข้าใจ

เรื่องการวัดและการใช้ข้อมูลผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานประจ าวันด้วย 

   ประโยชน์ของการบริหารงานแบบการบรหิารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์  

   องค์การที่ได้น าการบริหารจัดการแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ ไปใช้ท าใหเ้กิด

ประโยชน์ในองค์การ ดังนี้ (ทิพาวดี  เมฆสวรรค์, 2545, หนา้ 20 - 22) 

   1. การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ ซึ่งจะท าให้เจ้าหน้าที่ตระหนักถึง

ความส าคัญของงานที่ท าอยู่ว่าส่งผลต่อปัจจัยหลักแหง่ความส าเร็จ 

   2.การสรา้งพันธะรับผิดชอบของผู้บริหาร การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

เป็นกลไกที่ยอดเยี่ยมส าหรับการสร้างพันธะรับผดิชอบเพราะมีการวัดผลการปฏิบัติงาน

จากตัวชีว้ัดผลการด าเนินงานหลักเปรียบเที่ยบกับเป้าหมายแล้วรายงานผลอย่างสม ่าเสมอ 

   3. การจัดสรรงบประมาณ การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ช่วยใหข้้อมูลที่เป็น

ประโยชน์กับการตัดสินใจเกี่ยวกับงบประมาณ 

   4. การก าหนดนโยบายข้อมูลจากการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์สามารถชว่ย

ผูบ้ริหารให้ก าหนดนโยบายว่าองค์การควรเลือกทางเลือกใดในการบริหารองค์การ  

   5. การสื่อสารกับผูม้ีส่วนได้เสียผลประโยชน์ ซึ่งจะท าให้ผู้มสี่วนได้เสีย 

ได้ประโยชน์ ทราบวัตถุประสงค์ของหน่วยงานอย่างชัดเจนทราบว่าปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ

ว่ามีอะไรและองค์การจะวัดความส าเร็จตามที่ปัจจัยเหล่านั้นก าหนดได้อย่างไร 
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   สรุปได้วา่การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์เป็นการบริหารรูปแบบหนึ่งที่

มุ่งเน้นที่ผลลัพธ์ มีการก าหนดตัวชีว้ัดผลการท างานหลัก (Key Performance Indicators) ไว้อย่าง

ชัดเจน ใช้ระบบการประเมินผลงานที่อาศัยตัวชี้วัดเป็นตัวสะท้อนผลงานให้ออกมาเป็น

รูปธรรม เพื่อการพัฒนาปรับปรุงกระบวนการปฏิบัติงานใหด้ียิ่งขึน้กระบวนการบริหารแบบ 

มุ่งผลสัมฤทธิ์มีอยู่ 4 ขั้นตอนหลัก คือ (1) การวางแผนกลยุทธ์ขององค์การ เป็นการก าหนด

ทิศทางโดยรวมขององค์การ เชน่ วางแผนกลยุทธ์ การก าหนดวิสัยทัศน์  พันธกิจ

วัตถุประสงค์ เป้าหมาย (2) การก าหนดรายละเอียดของตัวชี้วัด (3) การวัดและ 

การตรวจสอบผลการด าเนินงาน (4) การให้รางวัลตอบแทนตามผลการด าเนนิงาน 

  2. การบริหารโดยยึดวัตถุประสงค์ (Management by Objectives:  

MBO) 

   การบริหารโดยยึดวัตถุประสงค์ หรอื MBO เป็นระบบการจัดการที่ 

เปิดโอกาสให้ผูบ้ริหารและพนักงานร่วมกันก าหนดวัตถุประสงค์ขององค์กร เพื่อใช้เป็น 

แนวทางการก าหนดวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายในการท างานของพนักงานแต่ละคน 

เพื่อให้พนักงานทุกคนปฏิบตัิงานไปในทิศทางเดียวกันกับความต้องการขององค์กkร และ 

ในระหว่างการด าเนินงานผูบ้ริหารและพนักงานจะช่วยกันตรวจสอบเพื่อเปรียบเทียบผลงาน

จริงกับเป้าหมายที่ตอ้งการและผูบ้ริหารสามารถใช้เทคนิค MBO ในการจูงใจพนักงาน   

โดยการใหร้างวัลพนักงานแต่ละคนจากการพิจารณาตามระดับของความส าเร็จในการบรรลุ

เป้าหมาย ซึ่งจะมคีวามสัมพันธ์กับการให้ผลตอบแทนตามผลงาน (Pay for Performance)  

ของบุคลากรในทางปฏิบัติ MBO อาจจะถูกก าหนดจากระดับล่างขึ้นบนหรือจากระดับบนลง

ล่างก็ได้ เพราะวัตถุประสงค์ของระดับหนึ่งต่างก็จะถูกเชื่อมโยงไปยังระดับถัดไปเป็นล าดับ 

ขั้น (Cascade) แต่โครงการ MBO ที่จะประสบความส าเร็จได้นั้น จะต้องได้รับการสนับสนุน

จากผูบ้ริหาร โดยพนักงานแต่ละคนจะระบุวัตถุประสงค์เฉพาะในการปฏิบัติงานของแต่ละ

บุคคล  ซึ่งจะสนับสนุนการปฏิบัติงานในหน่วยงานนั้น ๆ และถ้าพนักงานทุก ๆ คนสามารถ

บรรลุเป้าหมายของตนเองได้ผลที่ตามมาก็คือ วัตถุประสงค์ขององค์การก็จะเป็นจริง ท าให้

หน่วยงานประสบความส าเร็จด้วยเช่นกัน (ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์ และฉัตยาพร เสมอใจ,  

2547, หน้า 96) 

   วัตถุประสงค์ (Objective) เป็นวิถีทางสู่จุดหมายปลายทาง (Means-end 

Approach) ซึ่งมีความส าคัญที่ก่อใหเ้กิดผลดีต่อองค์การดังนี้  คือ มีเอกภาพด้านการวางแผน   
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เป็นวิธีการที่น าไปสู่การกระจายอ านาจ กระตุ้นใหเ้กิดการจูงใจในการท างาน  และเป็น

เครื่องมือในการท างาน  

   หัวใจส าคัญของการบริหารโดยยึดวัตถุประสงค์ คือ การที่ผู้บังคับบัญชา

และผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมกันก าหนดแผนงานและร่วมกันควบคุมผลลัพธ์ที่จะเกิดขึน้ ใน

ขอบเขตของการกระท า MBO หมายความโดยนัยว่า ผูใ้ต้บังคับบัญชาอาจถูกกระตุ้นใหเ้กิด

การควบคุมตนเอง (Self-control) ซึ่งผู้ร่วมงานมีโอกาสตัดสินใจในงานของตนเองอย่างเต็มที่   

สิ่งเหล่านีจ้ะเป็นพลังและเป็นผลกระทบเชิงบวกที่จะจูงใจการท างาน เพื่อบรรลุเป้าหมายที่

ก าหนดได้เป็นอย่างดี โดยมีวัตถุประสงค์ในการท า MBO เพื่อมุ่งที่จะก าหนดวัตถุประสงค์

แบบมีสว่นร่วม อาจระบุได้ 3 ประการ คือ (1) เพื่อปรับปรุง (Improvement) อาจเป็น 

เพราะมีเอกสารที่ตอ้งการปรับปรุงหรือมีการประเมินผลในทิศทางเฉพาะเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 

และเป็นการยอมรับองค์ประกอบเฉพาะงาน  (2) เพื่อพัฒนาบุคลากร (Personal 

Development) เป็นเรื่องเกี่ยวกับกิจกรรมการเติบโตของบุคลากร โดยการขยายความรู้  

และความช านาญงาน (3) เพื่อธ ารงรักษา (Maintenance)  แสดงถึงความตั้งใจอย่างเป็น

ทางการที่จะรักษาไว้ ซึ่งผลการด าเนินงานในระดับที่มอียู่ใหด้ีตอ่ไป   

   ความหมายของการบริหารโดยยึดวัตถุประสงค์ (MBO) 

   มีนักวิชาการให้ความหมายของ MBO ไว้ดังนี ้ Peter F. Drucker (1974, 

p. 11) ได้ให้ความหมายว่า MBO เป็นเทคนิคการบริหารที่ตัง้อยู่บนรากฐานของการท างาน

แบบควบคุมตนเอง และมุ่งเปิดโอกาสให้สมาชิกขององค์การในทุกระดับได้มีส่วนร่วมใน

กระบวนการตามเป้าหมายขององค์การอย่างแท้จริง Koontz et.al. (1984, p. 42) ได้ให้

ความหมายว่า MBO เป็นระบบการบริหารแบบรวบยอดที่รวมเอากิจกรรมทางการบริหาร 

ที่ส าคัญทั้งหลายเข้าด้วยกันอย่างมรีะบบแล้วควบคุมให้ด าเนนิไปสู่ความส าเร็จตาม

วัตถุประสงค์ขององค์กรและปัจเจกบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งสอดคล้อง

กับนักวิชาการของไทย ได้แก่ สมยศ นาวีการ (2546, หนา้ 79) ได้ให้ความหมายว่า MBO 

เป็นวิธีการอย่างหนึ่งที่ผู้บริหารและผูใ้ต้บังคับบัญชาจะก าหนดวัตถุประสงค์รว่มกันเพื่อ

แผนกงานทุกแผนก  โครงการทุกโครงการและบุคคลทุกคนและใช้วัตถุประสงค์เหล่านี้

ควบคุมผลการปฏิบัติงาน และเสนาะ ติเยาว ์(2546, หนา้ 93) ได้ให้ความหมายของ MBO 

ว่าเป็นกระบวนการร่วมกันก าหนดวัตถุประสงค์และการควบคุมระหว่างผูบ้ังคับบัญชา 

กับผูใ้ต้บังคับบัญชา ซึ่งเป็นการเชื่อมหนา้ที่ทางการบริหารระหว่างการวางแผนและ 

การควบคุมเข้าด้วยกัน มีแนวคิดที่ส าคัญ 4 อย่าง คือ (1) ก าหนดวัตถุประสงค์หรอืเป้าหมาย
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ในการท างานของผูใ้ต้บังคับบัญชาแต่ละคนว่าจะท างานให้ได้ผลตามเป้าหมายเท่าไหร่ภายใน

ระยะเวลาก าหนด (2) รว่มกันวางแผนงานโดยผู้ใต้บังคับบัญชาจะท างานให้ส าเร็จได้ด้วย

วิธีการของแต่ละคน (3) ร่วมกันก าหนดมาตรฐานที่ใช้วัดผลการปฏิบัติงานของ

ผู้ใต้บังคับบัญชา (4) ร่วมกันในการวัดผลงานที่เกิดขึน้จริง ทบทวน แกไ้ขผลการปฏบิัติงาน

และกระบวนการ MBO ใหม่ และสุรัสวดี ราชกุลชัย (2547, หน้า 72) กล่าวว่า MBO คือ 

เทคนิคหรอืวิธีการบริหารที่ให้โอกาสสมาชิกทุกคนมสี่วนรว่มในการก าหนดวัตถุประสงค์

ขององค์การและสามารถปฏิบัติงานโดยยึดวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การเป็น

หลักโดยจัดการเรื่องแนวคิดระบบการควบคุมด้วยตนเอง ซึ่งแนวความคิดของ MBO เกิดมา

จากแนวคิดหลัก 3 ประการ คือ (1) วัตถุประสงค์เป็นสิ่งจ าเป็นต่อการบริหาร  (2) การน า

วัตถุประสงค์มาใช้ควบคุมจะท าใหม้ีประสิทธิภาพ (3) ความต้องการถือเป็นวัตถุประสงค์อย่าง

หนึ่งของมนุษย์ 

   สรุปว่าการบริหารโดยวัตถุประสงค์ (MBO) หมายถึง การมสี่วนรว่ม 

ของคนในองค์การในการก าหนดวัตถุประสงค์ วางแผนปฏิบัติงาน ควบคุม วัดผลและ

ปรับปรุงแก้ไขการปฏิบัติงานเพื่อให้องค์กรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

   กระบวนการของการบรหิารงานโดยยึดวัตถุประสงค์MBO 

   ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์ และฉัตยาพร เสมอใจ (2547, หน้า 82) กล่าวว่า  

MBO เป็นกระบวนการต่อเนื่องที่จะเช่ือมโยงการด าเนินงานของพนักงานแต่ละคนไปสู่

ความส าเร็จในเป้าหมายขององค์กรโดยการบรรลุเป้าหมาย การวางแผน การท าให้ 

เป็นผลส าเร็จและการประเมินผลจะแตกต่างกันไปในแต่ละบุคคลและแต่ละระดับขั้นของ

องค์กร ซึ่งสอดคล้องกับกระบวนการ MBO ของ สมยศ นาวีการ (2546, หนา้ 46) 

ได้สรุป กระบวนการ MBO ประกอบไปด้วยขั้นตอนที่ส าคัญ 4 ขัน้ตอน ดังภาพประกอบ 8 

 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



93 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 8 กระบวนการบริหารโดยยึดวัตถุประสงค์ (MBO) 

       ที่มา: ณัฎฐพันธ์  เขจรนันทน์ และฉัตยาพร  เสมอใจ (2547, หน้า 82) 

 

   กระบวนการบริหารงานโดยยึดวัตถุประสงค์ (MBO) 4 ขั้นตอน มีดังนี้ 

   1. ก าหนดเป้าหมาย  ผูบ้ริหารระดับสูงจะต้องก าหนดเป้าหมายและแผน

โดยรวมขององค์กรและท างานรว่มกับผู้จัดการระดับกลาง เพื่อพัฒนาเป้าหมายแต่ละฝ่าย

หรอืหนว่ยธุรกิจต่าง ๆ ขององค์กร  ในระหว่างกระบวนการ MBO ผูจ้ัดการและพนักงาน

ทุกระดับจะตอ้งรว่มมือกันเพื่อก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลอย่าง 

เป็นรูปธรรม  อันจะท าให้การท างานเป็นกลุ่มขององค์กรมีประสทิธิภาพมากขึ้น 

   2. วางแผนปฏิบัติการ ผูบ้ริหารจะก าหนดเป้าหมายส่วนบุคคล เป้าหมาย 

ของกลุ่ม และแนวทางการท างานให้ส าเร็จ โดยผู้บริหารจะตัดสินใจในรายละเอียดของ  

“ใคร  อะไร  เมื่อไหร่ ที่ไหน และอย่างไร” ที่จ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมายแต่ละอย่าง  

ขณะเดียวกันผู้บริหารก็จะเตรยีมตารางการด าเนินงานส าหรับติดตาม ตรวจสอบและ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อให้แน่ใจว่าพนักงานจะท างานได้ตามที่

ต้องการและทันเวลาตามที่ตกลงกัน 

   3. ปฏิบัติงานให้เป็นผลส าเร็จ ผูบ้ริหารจะต้องพูดคุยและท าความเข้าใจ

ในเป้าหมายร่วมกับพนักงาน  ก่อนจะอนุมัติใหพ้นักงานปฏิบัติงานตามเป้าหมายและ

แนวทางปฏิบัติ เพื่อใหบุ้คลากรสามารถก าหนดเป้าหมาย  ทิศทาง และความช านาญของ

เขาอย่างเต็มที่ เพื่อประโยชน์ขององค์กร ขณะที่พนักงานก็สามารถจะพัฒนาตนเองให้

 

ก าหนดเป้าหมาย 

ประเมินผล 

การปฏบัิตงิาน 

 

วางแผนปฏบัิตกิาร 

ปฏบัิตงิานให้เป็น

ผลส าเร็จ 
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ปฏิบัติงานและแก้ไขปัญหาซึ่งซับซ้อนและท้าทายได้มากขึน้ โดยผู้บริหารสามารถกระจาย

อ านาจและควบคุมการปฏิบัติงานอยู่ห่าง ๆ โดยการติดตามตรวจสอบจากเป้าหมายและ

ผลงานของแตล่ะบุคคล เป้าหมายของ MBO อาจจะถูกปรับปรุงหรอืก าหนดขึน้มาใหม่ใน

ระหว่างขัน้ตอนนี้ 

   4. ประเมินผลการปฏิบัติงาน  ปกติแล้วผูบ้ริหารจะประเมินผลการ

ปฏิบัติงานตามกระบวนการ MBO และมีการให้รางวัลแก่พนักงานในทุก ๆ ปี เพื่อเป็นการ

ให้ก าลังใจและการเสริมแรงให้เขาปฏิบัติตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนด โดย MBO จะไม่

เพียงแต่ให้ความส าคัญกับผลลัพธ์เท่านั้น แต ่MBO ยังให้ความสนใจกับการเรียนรู้และการ

พัฒนาบุคลากรในระยะยาวด้วย 

   โดยส่วนใหญ่กระบวนการ MBO จะเน้นวัตถุประสงค์ในการปรับปรุง

และพัฒนาบุคลากรซึ่งจะต้องมีการระบุเป็นลายลักษณ์อักษร และท าการตกลงอย่างเป็น

ทางการทั้งฝ่ายผูบ้ังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชา  โดยต้องค านึงถึงความเป็นไปได้ของ

วัตถุประสงค์และวิธีการปฏิบัติที่ควรจัดให้สามารถวัดได้ในเชิงรูปธรรมชัดเจน 

   สรุปได้วา่การบริหารโดยยึดวัตถุประสงค์ (MBO) เป็นการบริหารรูปแบบ

หนึ่ง ซึ่งผูร้่วมงานต้องมีการก าหนดวัตถุประสงค์ร่วมกันและสามารถปฏิบัติงานโดยยึด

วัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การเป็นหลัก กระบวนการท างานของการบริหาร 

โดยวัตถุประสงค์ประกอบด้วย (1) การก าหนดเป้าหมาย  (2) การวางแผนปฏิบัติการ  

(3) การปฏิบัติงานให้เป็นผลส าเร็จ  และ (4) การประเมินผลการปฏิบัติงานร่วมกัน 

  3.  การบริหารคุณภาพแบบทั้งองค์กร (Total Quality Management 

:TQM) 

   การบริหารคุณภาพทั้งองค์กร (Total Quality Management)หรอืที่เรียก 

โดยย่อว่า (TQM) มช่ืีอเรยีกในภาษาไทยหลายชื่อด้วยกัน ยกตัวอย่างเช่น การบริหารแบบ

เบ็ดเสร็จ  การบริหารคุณภาพองค์รวม การบริหารคุณภาพโดยรวม การจัดการควบคุม

คุณภาพโดยรวม เป็นต้น   

   แนวคิดด้านการบริหารคุณภาพ เกิดขึ้นที่สหรัฐอเมริกาเป็นอันดับแรก  

โดยน ามาใช้ในสายการผลติของภาคอุตสาหกรรม เรยีกว่า การควบคุมคุณภาพเชิงสถิต ิ

(Statistical Quality Control : SQC) หลังจากนั้น แนวคิดด้านการบริหารคุณภาพก็มี 

การพัฒนาขึน้เป็นล าดับ จนกระทั่งญี่ปุ่นได้พัฒนาขึน้มาจนเป็นวิธีการที่ได้ผลด ี โดยเรียก

กันว่า TQC (Total Quality Control) ตอนหลังเปลี่ยนชื่อเป็น TQM : Total Quality 
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Management ซึ่งเป็นที่นิยมทั่วโลกผู้บุกเบิกการบริหารคุณภาพทั้งองค์กร (TQM) ได้แก่  

W. Edwards Deming, Joseph M.Juran  and Phillip B. Crosby นอกจากบุคคลทั้ง 3 คนนี้

แล้วยังรวมถึง Armand V. Feigenbaumและผูเ้ชี่ยวชาญญี่ปุ่น เชน่ Shigeo Shingo  

   ความหมายของTQM 

   มีนักวิชาการด้านคุณภาพ ได้ใหค้วามหมายค าว่า การบริหารคุณภาพ 

ทั้งองค์การ(Total Quality Management : TQM) ไว้หลายแงห่ลายมุม ดังนี้  

   วิฑูรย์ สิมะโชคดี (2541, หน้า 92) ให้ความหมายว่า ปรัชญา

แนวความคิดและเทคนิควิธีการในการบริหารจัดการองค์การสูค่วามเป็นเลิศ ซึ่งยึดเอา

ความตอ้งการของลูกค้าและคุณภาพเป็นศูนย์กลางในทุกกิจกรรมที่ด าเนินการ โดยให้

สมาชิกทุกคนมสี่วนรว่มปรับปรุงกระบวนการและสภาพแวดล้อมอย่างต่อเนื่องเพื่อบรรลุ

วัตถุประสงค์ ในการสร้างความประทับใจแก่ลูกค้าและมีผลการประกอบการที่เป็นเลิศ  

โดยมีความรับผดิชอบต่อสังคมด้วยอันเป็นการสร้างคุณค่าแก่ทั้งองค์กรและสังคมโดยรวม  

   ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2546, หน้า 59) TQM เป็นวัฒนธรรมของ

องค์การที่สมาชิกทุกคนต่างให้ความส าคัญ และมีสว่นร่วมในการพัฒนาการด าเนินการ 

ขององค์การอย่างตอ่เนื่อง โดยมุ่งที่จะตอบสนองความต้องการ และสร้างความพอใจ 

ให้แก่ลูกค้า ซึ่งจะสร้างโอกาสทางธุรกิจ ความได้เปรียบทางการแข่งขัน และ 

การพัฒนาการที่ยั่งยืนขององค์การ   

   วีรพจน ์ลอืประสิทธิกุล (2549, หน้า 113) ให้ค าจ ากัดความของ 

การบริหารคุณภาพโดยรวม คอื ระบบบริหารที่พนักงานทุกระดับตั้งแต่ระดับสูงสุด 

จนถึงระดับล่างสุดในทุกฝ่ายทุกแผนก ในทุกขั้นตอนการผลิต ด าเนินการปรับปรุงคุณภาพ

ของสนิค้าและบริการ และมาตรฐานการท างานอย่างต่อเนื่อง โดยใช้วธิีคิดและวิธีการ 

อย่างเป็นระบบ แบบ PDCA เชงิสถิติ ใช้เครื่องมอืควบคุมคุณภาพ ควบคู่กับส่งเสริม

การศกึษาหาความรูแ้ละพัฒนาจิตส านึกต่อคุณภาพในหมูพ่นักงาน ตลอดจนการวิจัย 

และพัฒนาเทคโนโลยีที่ใชใ้ห้มคีวามก้าวหน้าอยู่ตลอดเวลา  มีวัตถุประสงค์เพื่อสร้าง 

ความพึงพอใจให้แก่ลูกค้า พนักงานของบริษัทและสังคม ไปในทิศทางที่ก าหนดไว้ใน 

แผนยุทธศาสตรข์องการด าเนินธุรกิจเพื่อมุง่บรรลุวิสัยทัศนข์ององค์กรที่สอดคล้องกับ

ภาวะแวดล้อมทางธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา   
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   สรุปได้ว่า การบริหารคุณภาพทั้งองค์กร เป็นระบบการจัดการที่มุง่เปลี่ยน

คนทั้งหมดในองค์กรใหเ้กิดการปรับปรุงคุณภาพอย่างต่อเนื่อง จนเป็นกระบวนการทาง

วัฒนธรรมขององค์กรโดยมีเป้าหมายสูงสุด คือ สร้างความเป็นเลิศโดยการลดต้นทุนเพิ่ม

คุณภาพและถือว่าผู้บริหารเป็นผู้น าที่ส าคัญที่สุดในการด าเนินงานปรับปรุงคุณภาพทั้ง

องค์กรและแนวทางของคุณภาพโดยรวมเป็นการบูรณาการพื้นฐานของเทคนิคการ

จัดการความพยายามในการปรับปรุงกระบวนการอย่างตอ่เนื่อง โดยการมสี่วนร่วมของ     

ทุกๆ คนในองค์กรให้เกิดการปรับปรุงประสทิธิภาพในทุก ๆ ระดับซึ่งจะส่งผลโดยตรงกับ

ความพึงพอใจให้กับลูกค้า 

   หลักการของ TQM 

   มีนักวิชาการกล่าวถึงหลักการของ TQM ดังนี้ 

   สมศักดิ์  ดลประสิทธิ์ (2539,  หน้า 36) กล่าวถึงหลักการส าคัญของ TQM 

ประกอบด้วยการมุง่ให้ความส าคัญกับลูกค้า  การปรับปรุงกระบวนการท างาน และทุกคน

มีสว่นร่วม 

   สมาคมส่งเสริมเทคโนโลยีไทย-ญี่ปุ่น (อ้างถึงใน บรรจง จันทมาศ, 

2540, หน้า 58) กล่าวว่าหลักการของ TQM ประกอบด้วย 

   1. ต้องสร้างความพึงพอใจใหก้ับผูใ้ช้หรอืผูร้ับบริการ 

   2. ต้องน าหลักของวงจร PDCA (Plan-Do-Check-Act) มาปรับใช้ทุกงาน 

ที่ปฏิบัติ 

   3. การพิจารณาตัดสินใจต้องอยู่บนพื้นฐานของขอ้เท็จจรงิ 

   4. การจัดล าดับความส าคัญของปัญหาต้องผ่านกระบวนการของ QC 

เชน่ ใช้เทคนิค แผนภูมกิ้างปลา และ พาเรโตชาร์ท เป็นต้น 

   5. มีการจัดกลุ่มของปัญหาเพื่อน าไปสู่การแก้ปัญหา 

   6. หาความสัมพันธ์ระหว่างเหตุผลและผลโดยใช้เทคนิค QC 

   7. มีการสร้างมาตรฐานในการควบคุมงาน 

   8. จัดรูปแบบการบริหารงานเพื่อให้เกิดการประสานงานด้านคุณภาพ

เป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ 

   วิฑูรย์  สมิะโชคดี (2541, หน้า 61-62)ได้สรุปหลักส าคัญของการบริหาร

คุณภาพโดยรวมทั่วทั้งองค์การ (TQM) ประกอบด้วย 
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   1. การมุ่งเน้นที่คุณภาพ (Quality-oriented) องค์กร TQM จะต้องยึด 

“คุณภาพ” เป็นแกนหลักในการบริการจัดการ คุณภาพ หมายถึง คุณภาพของสนิค้าหรอื

บริการที่สร้างความพอใจให้แก่ลูกค้าได้ หรอืเป็นไปตามที่ลูกค้าต้องการ มคีุณภาพหรอืไม่

จงึตอ้งตัดสิน โดย “ลูกค้าภายนอก” เป็นหลัก  การที่จะสร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้าได้

ต้องรู้วา่ ลูกค้าต้องการอะไรเป็นเบือ้งตน้ โดยการวิจัยตลาดหรือสอบถาม การมุ่งเน้นที่

คุณภาพ คือ การยึดความต้องการของลูกค้าเป็นศูนย์กลางในการบริหารและด าเนินการ 

   2. การปรับปรุงกระบวนการ (Process Improvement) การที่จะสามารถ

ตอบสนองความตอ้งการของลูกค้าภายนอกได้นัน้  ผู้บริหารและพนักงานจะต้องมองการ

ท างานอย่างเป็นกระบวนการตอ่เนื่องกันไป ตัง้แตจุ่ดเริ่มตน้ที่เป็นวัตถุดิบ จนถึงจุดสุดท้าย

ของกระบวนการ คอื ได้สินค้าหรอืบริการที่ถึงมอืลูกค้า การมุ่งเน้นที่กระบวนการท าให้เกิด

สภาพ “ลูกค้าภายใน” ขึน้ คือพนักงานทุกคนจะเป็นทั้งผูซ้ือ้และผูข้ายในตัวเอง เมื่อรับงาน

จากพนักงานก่อนหน้าเขาก็จะเป็นผู้ซือ้ เมื่อเขาท างานในส่วนที่รับผิดชอบเสร็จแล้วส่งต่อ 

เขาก็จะเป็นผูข้าย  ดังนั้นคุณภาพงานที่แต่ละคนท าจงึเกี่ยวโยงกันไปถึงลูกค้าภายนอก  

โดยถือวา่ “กระบวนการถัดไปคือลูกค้าของเรา” พนักงานทุกคนในกระบวนการผลิต 

จงึมผีลต่อคุณภาพของสนิค้าหรอืบริการที่จะส่งให้ถึงมือลูกค้าภายนอก ซึ่งการบริหาร 

โดยยึดกระบวนการตัง้แตต่้นจนครบวงจร จะมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อเมื่อ

พนักงานแต่ละคนในกระบวนการสามารถท างานของตนได้อย่างถูกต้องตั้งแต่เริ่มต้นและ

ถูกต้องทุกครั้ง 

   3. ทุกคนในองค์กรมีสว่นร่วม (Total Involvement) องค์กร TQM จะเป็น

องค์กรที่ผูบ้ริหารและพนักงานทุกคนทุกระดับมีส่วนรว่มในการด าเนินการพัฒนาและ

ปรับปรุงสู ่“องค์กรคุณภาพ” ต้องเปิดโอกาสใหพ้นักงานมีส่วนรว่ม โดยถือว่า ผูป้ฏิบัติงาน

จะรับรู้ปัญหาและสามารถปรับปรุงแก้ไขได้ดทีี่สุด 

   Edward Deming W. (อ้างถึงใน บรรจง จันทมาศ, 2540, หน้า 63)  

ได้ก าหนดหลักการบริหารและนโยบายคุณภาพไว้ 14 ประการ (Deming’s 14 point)  

สรุปได้ ดังนี้ 

   1. ก าหนดเป้าหมายที่แน่นอน 

   2. ยอมรับแนวคิดปรัชญาใหม ่ๆ 

   3. ยึดมั่นในหลักการขององค์การ 

   4. สร้างความเชื่อมั่นให้กับผู้รับบริการในด้านต่าง ๆ 
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   5. ปรับปรุงระบบการผลติหรอืกระบวนการท างานอย่างต่อเนื่อง 

   6. ฝกึอบรมความรูเ้กี่ยวกับการปฏิบัติการให้มีคุณภาพให้กับบุคลากร 

   7. พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารเพื่อสร้างภาวะผูน้ า 

   8. ขจัดความกังวลต่าง ๆ ที่เป็นอุปสรรค เช่น กลัวความเงยีบ ไม่กล้า

แสดงความคิดเห็น 

   9. ร่วมท างานเป็นทีม่ 

   10. เน้นการกระตุ้นใหทุ้กคนมแีรงจูงใจในการค้นคิดวธิีการดี ๆ เพื่อ

น าไปสู่คุณภาพ 

   11. เน้นการท างานโดยค านึงถึงคุณภาพ 

   12. กระตุน้ให้ทุกคนใช้ความสามารถในการท างานใหเ้ต็มศักยภาพ 

หลีกเลี่ยงการน าผลการประเมินดา้นลบมาท าลาย 

   13. สนับสนุนให้บุคลากรได้รับการฝึกอบรม 

   14. ปฏิบัติงานโดยมีฝ่ายบริหารให้การสนับสนุน 

   สรุปได้วา่ หลักการของการบริหารคุณภาพทั้งองค์กร มีหลักการที่

ส าคัญ 3 ประการ คอืการใหค้วามส าคัญกับลูกค้าการพัฒนาอย่างตอ่เนื่อง และสมาชิกทุก

คนมีสว่นร่วม โดยทุกคนในองค์กรตั้งแต่พนักงานระดับปฏิบัติการ จนถึงผู้บริหารต้องมี

ความเข้าใจและยอมรับในการสร้างคุณภาพสูงสุดใหเ้กิดขึ้น ไม่เฉพาะบุคคลในหนว่ยงาน 

แตทุ่กหน่วยงานจะต้องรว่มมอืกันในการพัฒนาคุณภาพอย่างสอดคล้องและลงตัว โดยทุก

คนต้องปฏิบัติงานในฐานะสมาชิกขององค์การคุณภาพเดียวกัน เพื่อใหส้มาชิกสามารถ

ท างานให้ถูกต้องตัง้แตเ่ริ่มต้น และถูกต้องเสมอ โดยอาจจะจัดตัง้ทีมงานข้ามสายงาน  

เข้ามาร่วมรับผดิชอบในการด าเนนิงาน และพัฒนาคุณภาพอย่างต่อเนื่อง โดยทีมงานจะ

เป็นกลจักรส าคัญในการผลักดันให้องคก์ารไปข้างหน้าอย่างสม่ าเสมอ 

   กระบวนการ TQM 

   สุวรรณี แสงมหาชัย (2541, หนา้ 7) ได้เสนอขั้นตอนการน า TQM  

ไปปฏิบัติ 10 ขั้นตอน คอื 

   1. การสร้างแนวคิดพื้นฐาน เพื่อใหทุ้กคนในองค์การตระหนักถึงเป้าหมาย

โดยการประกาศวิสัยทัศน ์ภาระหน้าที่ และค่านิยมขององค์การอย่างกว้างขวาง 
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   2. ก าหนดแนวทางการน าไปปฏิบัติ เพื่อน าความรู้ ทักษะ และประสบการณ์

ต่าง ๆ ที่ได้รับการฝึกฝนอบรมไปใช้ใหเ้กิดประโยชน์ในการผลิตผลงานที่สามารถวัดได้ และ

ได้ผลงานที่มีคุณภาพโดยได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูงในการตดิตามดูแลและ 

เป็นที่ปรึกษา 

   3. ปลูกฝังให้เป็นวัฒนธรรมขององค์การ มุ่งสรา้งวัฒนธรรมที่เน้น 

การสรา้งคุณภาพ การมอบอ านาจในการตัดสินใจให้แก่พนักงานในการปรับปรุง

กระบวนการท างานของตนเพื่อใหบ้รรลุวัตถุประสงค์ สร้างความรู้สกึเป็นเจ้าของ มีจิตส านึก

ในการพัฒนาคุณภาพของผลงาน มีการยอมรับในพฤติกรรมการท างานที่มีคุณภาพและ 

มีการให้รางวัลแก่ผูป้ฏิบัติงานที่มีคุณภาพ 

   4. สร้างระบบการยอมรับและการให้รางวัล เพื่อตอบแทนความส าเร็จ 

ในผลการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละคนหรอืทีม่งานในแผนกต่าง ๆ  

   5. พัฒนาผูท้ าและการสร้างทีม่งาน ผูบ้ริหารตอ้งสนับสนุนให้พนักงาน 

ใช้พรสวรรค์หรือความสามารถพิเศษที่มอียู่ให้เกิดประโยชนส์ูงสุดให้พนักงานมีพฤติกรรม 

การท างานเป็นที่ม มีความรับผดิชอบในทุกระดับ 

   6. พัฒนาทักษะการจัดการ เน้นประสทิธิผลของการจัดการ มีการวัดผล

ส าเร็จโดยพิจารณาทักษะการเป็นหัวหน้างานในการท า TQM ไปปฏิบัติ 

   7. พัฒนาความรูด้้านเทคนิคที่ส าคัญ  แก้ปัญหาควรกระท าที่ระดับ

ปฏิบัติการล่างสุดในกระบวนการปรับปรุงคุณภาพ ควบคุมกระบวนการท างานโดยใช้

วิธีการทางสถิติ 

   8. พัฒนาความรู้ดา้นเทคนิคชั้นสูง เพื่อเป็นเครื่องมอืในการแก้ปัญหา  

   9. มุ่งเพิ่มคุณภาพเพื่อความพึงพอใจสูงสุดของลูกค้า 

   10. สร้างวิทยากรภายใน มีผูฝ้กึอบรมภายในของตนเอง เพื่อสามารถ

พึ่งตนเองได้ในการศกึษาต่อเนื่องของพนักงานทุกคน 

   การประยุกต์ใช้ TQM กับสถานศึกษา 

   สมศักดิ์  ดลประสิทธิ์ (2539, หน้า 198) กล่าวว่าในต่างประเทศ เช่น 

สหรัฐอเมรกิาออสเตรเลีย ได้น า TQM มาใช้ในทางการศึกษาเป็นจ านวนมาก ในประเทศไทยมี

ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาเอกชนได้จัดท าโครงการรับรองมาตรฐานคุณภาพ

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



100 

การศกึษาเอกชนและทบวงมหาวิทยาลัย จัดท าโครงการประกันคุณภาพ (QA) ใน

สถาบันอุดมศกึษา เป็นต้น 

   สุวรรณี  แสงมหาชัย (2541, หน้า 10) กล่าวว่าปัจจุบันมีการน า TQM 

มาประยุกต์ใช้กันมากในการบริหารจัดการ การผลติสินค้า หรอืการบริหารในภาคเอกชน  

จะเห็นได้จากการขอรับรองเป็นองค์การที่มีการจัดการตามมาตรฐานสากล เป็นจ านวน

มาก ในภาครัฐก็ใหค้วามสนใจกันมากขึน้ เช่น ด้านการศกึษา ก็สมควรปรบั TQM มาใช้ใน

หน่วยงานทางการศกึษาเพื่อคุณภาพมาตรฐานการศกึษาสูงขึ้น เป็นการเพิ่มคุณภาพการ

ใหบ้ริการทางการศกึษาอย่างทั่วถึง   

   จากแนวคิดทฤษฎีการบริหารที่สง่ผลต่อคุณภาพซึ่งได้แก่ การบริหาร 

แบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Management for Result : RBM)การบริหารโดยยึดวัตถุประสงค์ 

(Management by Objectives : MBO)  และการบริหารคุณภาพแบบทั้งองค์กร 

(Total Quality Management : TQM)และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับวิธีการบริหารที่ส่งผล 

ต่อประสิทธิผลขององค์การผูว้ิจัยได้สังเคราะห์และแสดงลักษณะของวิธีการบริหาร 

ที่มปีระสิทธิผล ประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ ดังนี้ 

   1. การก าหนดเป้าหมาย/วัตถุประสงค์ 

   2. การก าหนดตัวชี้วัดผลการท างาน 

   3. การวางแผนปฏิบัติงาน 

   4. การปฏิบัติงานตามแผน 

   5. การติดตามงานและประเมินผล 

   6. การปรับปรุงพัฒนางาน 

   7. การมีสว่นร่วม 

   ดังแสดงในตาราง 6 
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ตาราง  6 องค์ประกอบด้านวิธีการบริหารที่มีประสิทธิผล 

 

 

                              นักวชิาการ/ 

                                  นักวจิัย 

 

องค์ประกอบ 

ด้านวิธีการบริหาร 
 

 1. 
M

an
ag

em
en

t f
or

 re
su

lt 
: R

BM
 

2.
M

an
ag

em
en

t b
y 

Ob
jec

tiv
es

 : 
M

BO
 

         3.
To

ta
l Q

ua
lity

 M
an

ag
em

en
t :

 T
QM

 

4.
วรี

ะช
ัย 
 พ

มิพ
ร์ะ

เบี
ยบ

 (2
54

5)
 

5.
 ต

รีน
าถ

  ก
ลิ่น

ชัน้
 (2

54
7)

 

6.
 อ

นุส
รณ

์  ย
กใ

ห้ 
 (2

54
9)

 

7.
 ย
งยุ

ทธ
  ย

ะบุ
ญ
ธง

 (2
55

1) 

1. การก าหนดเป้าหมาย/วัตถุประสงค ์        

2. การก าหนดตัวชี้วัดผลการท างาน        

3. การวางแผนปฏิบัตงิาน        

4. การปฏบัิตงิานตามแผน        

5. การตดิตามงานและประเมินผล        

6. การปรับปรุงพัฒนางาน        

7. การมสี่วนร่วม        
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ตาราง 6 (ต่อ) 

 

 

                        นักวชิาการ/ 

                              นักวจิัย 

 

 องคป์ระกอบ 

ด้านวิธีการบริหาร 

 8.
  ด

ลว
ัฒ
น ์

นิ่ม
สุว

รร
ณ
์ (2

55
1) 

9.
 ส

มย
งค

์  แ
ก้ว

สุพ
รร

ณ
 (2

55
2)

 

         10
. ร

มย์
  พ

ะโ
ยม

 (2
55

2)
 

คว
าม

ถี ่

ร้อ
ยล

ะ 

1. การก าหนดเป้าหมาย/วัตถุประสงค ์    3 30 

2. การก าหนดตัวชี้วัดผลการท างาน    3 30 

3. การวางแผนปฏิบัตงิาน    9 90 

4. การปฏบัิตงิานตามแผน    7 70 

5. การตดิตามงานและประเมินผล    7 70 

6. การปรับปรุงพัฒนางาน    7 70 

7. การมสี่วนร่วม    5 50 

      

 

 จากตาราง 6 ผูว้ิจัยได้สังเคราะห์วิธีการบริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การ

จากทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องโดยรวมลักษณะเดียวกันและอยู่ในขั้นตอนเดียวกันเป็น

หมวดหมู่เดียวกันซึ่งได้ 7 องค์ประกอบ จากนั้นผูว้ิจัยใช้เกณฑ์ความถี่ร้อยละ 30 ขึ้นไปใน 

การเลือกเป็นวิธีการบริหารที่มปีระสิทธิผล ดังต่อไปนีค้ือ (1) การวางแผนการปฏิบัติงาน  

(2) การปฏิบัติงานตามแผน (3) การติดตาม และประเมินผลงาน (4) การปรับปรุงพัฒนางาน 

(5) การมีส่วนร่วมส่วนอีก (6) การก าหนดเป้าหมาย/วัตถุประสงค์ และ (7) การก าหนดตัวชีว้ัด

ความส าเร็จ 
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 1.5 วัฒนธรรมองค์การ  

  ความหมายของวัฒนธรรมองค์การ   

  วัฒนธรรมเปนสิ่งที่มนุษยสรางขึ้นอันตรงขามกับธรรมชาติที่เกิดขึ้นเอง 

วัฒนธรรมเปนกรอบ ใหมนุษยนึกคิด ยึดถือปฏิบัติหรือเวนปฏิบัติ ท าใหคนและองคการ 

นึกคิดแสดงออกไปตามวัฒนธรรม  
  เสนาะ ติเยาว (2543, หน้า 180) วัฒนธรรมองคการ หมายถึง คานิยม 

และความเชื่อที่คนมีรวมกัน อยางเปนระบบที่เกิดขึน้ภายในองคการ  ซึ่งใชเปนแนวทาง 

ในการก าหนดพฤติกรรมของสมาชิกใน องคการ ประกอบดวยการประดิษฐ์คิดคน 

สิ่งใหม ๆ ความมุงมั่นอยางลึกซึง้ การมุงที่ผลงาน การมุง ที่คน การมุงทีท่ีมท างาน  

การกาวไปขางหนาอยางจริงจังและความมั่นคง    

  พิภพ วชังเงิน (2547, หน้า 134) วัฒนธรรมองคการ คือ พื้นฐานคติที่มี 

แบบแผนซึ่งถูกประดิษฐ คนพบจากการเรียนรูโดยกลุมเพื่อใชเปนเครื่องมอืในการแก้ 

ปญหาการปรับตัว และถายทอด ไปยัง สมาชิกในองคการหรอืเปนสิ่งที่บุคคลใน 

องคการใดองคการหนึ่งปฏิบัติเหมือน ๆ กัน  เปนเอกลักษณ เฉพาะขององคการนั้น    

  นฤมล สุ่นสวัสดิ์(2549, หน้า 231)กล่าวว่า องคการที่มีวัฒนธรรมเปน 

รูปแบบอยางมรีะบบ เปนแรงผลักดันถึง ความรวมมอืเปนอันหนึ่งอันเดียวกันที่แสดงออก

เกี่ยวกับปทัสถาน คานิยม ปรัชญา ความเชื่อ การคาดหวัง เจตคติ เรื่องเลา แบบแผน 

พิธีการ ซึ่งเปนตัวก าหนดลักษณะของวัฒนธรรมองคการที่ดี  

  นาตยา เกตุสมสมบูรณ์(2549, หน้า 101)วัฒนธรรมองคการ หมายถึง   

ระบบของคุณคา ความเชื่อ และอุปนิสัย ที่มีรวมกันภายในองคการ ซึ่งมปีฏิสัมพันธกับ 

โครงสรางองคการที่เปนทางการ เพื่อสราง บรรทัดฐานพฤตกิรรมของคนในองคการ    

  วัลลี พทุโสม (2550, หน้า 138) วัฒนธรรมองคการหมายถึง การก าหนด 

บรรทัดฐานและคานิยมรวมกันที่ใชควบคมุความสัมพันธระหวางสมาชิกในองคการ   

  ศริิพงษ เศาภายน (2550, หน้า 71) วัฒนธรรมองคการ หมายถึง  

ความเช่ือความรูสึก พฤติกรรม และสัญลักษณที่มอียใํนองคการ แตถาจะกลาวอยาง

จ าเพาะเจาะจงแลว วัฒนธรรมองคการ  หมายถึง ปรัชญา อุดมการณ ความเชื่อ  

ความรสูึก คติ ฐานความคาดหวัง เจตคติ  บรรทัดฐาน และคานิยม   
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  สุนทร โคตรบรรเทา (2551, หน้า 258)วัฒนธรรมองคการ คอื  

แบบแผนของความเช่ือ ความคิด และสมมตฐิานตาง ๆ ที่มรีวมกันของสมาชิกในองคการ  

คุณลักษณะส าคัญของวัฒนธรรมองคการ ไดแก ขอบังคับทางพฤติกรรมที่สังเกตได้ 

ตา่ง ๆ ปทัสถาน คานิยมเดน ปรัชญา กฎระเบียบ และความรสูึก    

  Kilman & Serpa (2000, p. 60) วัฒนธรรมองคการ หมายถึง ปรัชญา  

อุดมการณ ความเชื่อ ความรูสึก สมมตฐิาน  ความคาดหวัง เจตคติ ปทัสถานและคานิยม 

รวมกันในองคการ    

  Lunenberg  & Ornstein(2000,  p. 60) วัฒนธรรมองคการ หมายถึง  

องคการที่มีองคประกอบดานความเช่ือ ความรูสึก การแสดงออกทางพฤติกรรมและสัญ

ลักษณที่ม ีความเปนเอกลักษณเฉพาะขององคการที่รวมถึงปรัชญา มโนคติ ขอสันนิษฐาน   

การคาดหวัง ทัศนคติ บรรทัดฐานและคานิยม ซึ่งในขณะเดียวกันวัฒนธรรมองคการ 

ก็มีการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหเกิดเอกลักษณเฉพาะขององคการ    

  Ivancevich & Matteson (2002, p. 66) วัฒนธรรมองคการ หมายถึง 

องคก์ารที่มีสัญลักษณภาษา ความรูสึกนึกคิด พิธีกรรมและวีรบุรุษขององคการที่เปนผูh 

กอตั้ง องคการนั้นขึ้นมา 

  Greenberg & Baron (2008, p. 544) วัฒนธรรมองคการเปนสิ่งที่มอียูทั่วไป 

เพื่อเปนกรอบการรับรูที่ใชในการท างานรวมกันของสมาชิกในองคการ ซึ่งวัฒนธรรม 

องคการ จะหมายถึง เจตคติ คานิยม ปทัสถานของพฤติกรรมและความคาดหวังของ

สมาชิกในองคการ ซึ่งจะสรางความแตกตางอยางชัดเจนจากองคการอื่น  

  ดังนัน้จงึกลาวไดวา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง ทุกสิ่งทุกอยางที่บุคคล 

ในองคการมกีาร ปฏิบัติรวมกันเกิดเป็นเอกลักษณเฉพาะองค์การนัน้  มีการเชื่อมโยง 

ผสมผสานกันระหวางเจตคตขิอง บุคคล คานิยม ความเชื่อ ปทัสถานและการกระท า 

ของบุคคล กลุมคนและองคการ รวมทั้งนโยบาย และวัตถุประสงคขององคการ การน า

เทคโนโลยีและนวัตกรรมมาใช ความส าเร็จขององคการ จนเปนที่ยอมรับของบุคคล 

ในองคการ   

  ความส าคัญของวัฒนธรรมองคการ   

  วัฒนธรรมองคการมีอิทธิพลตอภาวะผูน าในสถานศกึษาและองคการเพราะ

วัฒนธรรมมคีวามเกี่ยวพันกับบุคคล การโตแยงตาง ๆ แสดงใหเห็นถึงความส าคัญของ

วัฒนธรรมที่บุคคลแสดง ออกถึงพฤติกรรมในชวีิตประจ าวัน  ซึ่งอยูบนพืน้ฐานความเชื่อ 
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ที่มกีารปฏิบัติตอกันมาอยางตอเนื่อง ซึ่งสอดคลองกับ Limsays (2000, p. 284; อางถึงใน 

Dimmock & Walker, 2005, p. 51) ทีอ่ธิบายวัฒนธรรมองคการวาเปนรูปแบบทางความคิด

ของบุคคลและของกล ุม ที่มีความเฉพาะตัว และเปนเอกลักษณ ซึ่งสามารถเปลี่ยนแปลงได

วัฒนธรรมองคการแสดงใหเห็นถึงสภาวะการรวมกลุมที่มรีูปแบบเฉพาะ ที่มอีิทธิพลต

อความคิดที่บุคคลแสดงออกมา ซึ่งสองอยางนี้จะเชื่อมโยงกันและปรากฏเปนรูปแบบที่

ชัดเจน ซึ่งวัฒนธรรมองคการเปนสิ่งจ าเปนที่จะท าใหผูอื่นมองเห็นความเปน อันหนึง่ 

อันเดียวกัน  

  Lunenberg & Ornstein(2000, p. 60) วัฒนธรรมองคการเปนตัวการที่ 

ชวยใหบุคลากรในสถานศกึษาเขาใจถึงลักษณะการท างาน และการเลือกแนวทางที่ถูกตอง 

ในการแก้ปัญหาและการปฏิบัติงานรวมกัน จึงจ าเป็นตองท าความเขาใจถึงความส าคัญ

ของวัฒนธรรมสถานศกึษาที่เกี่ยวของกับความคิด ความเชื่อ การประพฤติปฏิบัติ  

ของบุคลากรในสถานศกึษา  

  Dimmock & Walker (2005, p. 51) วัฒนธรรมองคการจะมีความสัมพันธ์ที่ 

เชื่อมโยงกับความคิดในลักษณะอื่น ๆ ที่เกี่ยวของกับการบริหารการศกึษาในสถานศกึษา 

ดานโครงสรางตาง ๆ ที่จะเปนตัวสรางแรงจูงใจใหกับผูน า เพื่อการตัดสินใจการสื่อสารและ

การ แลกเปลี่ยนที่จะกอใหเกิดความเขาใจที่ดีในการปฏิบัติงานในองคการ  

  ยุวดี กังสดาล (2545, หนา้ 69) วัฒนธรรมองคการโดยทั่วไปอาจไมมี

ลักษณะเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน นั่นคือสมาชิกในองคการอาจไมไดคิดหรอืเชื่อเหมือนกัน

ทั้งหมด องคการอาจมีวัฒนธรรมหลักและวัฒนธรรมยอยในองคการได วัฒนธรรมหลัก 

คือ คานิยมหลัก ซึ่งมีสมาชิกสวนใหญขององคการเชื่อตามนัน้ สวนวัฒนธรรมยอย คือ  

คานิยมที่สมาชิกส่วนนอยในองคการมีความเชื่อรวมกัน ซึ่งเกิดจากคนที่มีพื้นฐาน

การศกึษาหรืออายุ ใกลเคียงกันหรอืมีความสนใจร่วมกันหรอืมีการท างานหรอืมี

ปฏิสัมพันธกันในองคการท าใหสมาชิกมี ความสัมพันธ์แนนแฟนมากขึ้น 

  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2546, หน้า 48-50) อธิบายความส าคัญ 

ของวัฒนธรรมองคการว่า เปนเครื่องมอืในการบริหารองคการสคูวามส าเร็จได 4 ประการ 

คือ  (1)วัฒนธรรมองคการเปนคานิยมรว่มชวยสรางองคการสคูวามเปนเลิศ (2) วัฒนธรรม

องคการเปนความเชื่อที่เหมือนกันของพนักงานและชวยสรางความส าเร็จในการท างาน  

(3) วัฒนธรรมองคการเปนแบบแผนพฤติกรรมที่ดีงามและชวยเสริมสรางภาพลักษณ์ 

องคการ (4) วัฒนธรรมองคการเปนเอกลักษณรวมกันและชวยสรางความเปนหนึ่งเดียว    
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  จริประภา อัครบวร (2549, หน้า 107-108) วัฒนธรรมองคการที่ดีจะ

สามารถน าพาองคการไปสูเปาหมายอย่างมีทิศทางมีการด าเนินงานที่ ชัดเจน   

  นฤมล สุนสวัสดิ์ (2549, หน้า 248) วัฒนธรรมองคการมผีลตอผบูริหาร 

ในการตัดสินใจการด าเนินงานหรอื การก าหนดทิศทางหรอืวิธีการด าเนินงานของผูบริหาร 

โดยองคการตาง ๆ อาจอยูภายใต้วัฒนธรรม องคการนั้นไม่มากก็นอยในทุกหนาที่การ

จัดการ  ดังนี้ (1) การวางแผน (Planning) จะใหความส าคญักับสิ่งแวดล้อมตาง ๆ ขององค

การทั้งภายนอก และภายในหรือผูที่มีสวนได้สวนเสียกับองคการ (Stakeholders) ในแตละ 

ฝายอยางไร  ตองค านึงถึงคานิยมหรือวัฒนธรรมองคการที่ยึดถือมาโดยตลอดเพียงใด 

(2)การจัดการองคการ (Organizing) การแบงงาน การจัดสายงานบังคบับัญชา การรวม

หรอื การกระจายอ านาจ อ านาจหนาที่หรอืความมเีอกภาพในการบังคับบญัชา (Unity of 

Command) สิ่งเหลานี้ลวนเกี่ยวของกับทรัพยากรมนุษย (Human  Resources) ขององคการ  

(3)การน า (Leading) จะใชรูปแบบผูน าแบบใดจงึจะเหมาะสมกับองค์การ (4) การควบคุม 

(Controlling) การวัดผลงาน การก าหนดมาตรฐานและการแก้ไขปรับปรุง การปฏิบัติงาน 

วัฒนธรรมองคการ (Organization Culture) เปนคุณคารวม (Shared  Value) ใหสมาชิก 

ทุกคน ในองคการกาวไปในทิศทางเดียวกันอยางมเีปาหมาย ชวยผลักดันในการน ากลยุทธ์ 

ใหม ๆ ไปปฏิบัติ โดยเฉพาะอยางยิ่ง เมื่อองคการจ าเปนตองมกีารปรับตัวตอสภาพ 

แวดล้อมที่มกีารแขงขันกันอยางรุนแรง อาจมผีลกระทบตอผลการท างานขององคการ 

ฉะนั้นการมีวัฒนธรรมองคการที่เหมาะสมและ เกิดการแบงปนกัน จึงสามารถสนับสนุน 

ผลการท างานขององคการได เพราะเหตุที่วัฒนธรรมองคการ เปนตัวขับเคลื่อนกลยุทธ

และการตัดสินใจในการด าเนินงานขององคการ จึงท าใหองคการเติบโตอยางยั่งยืน   

มีผลประกอบการสูง  มช่ืีอเสียง รวมทั้งเปนตัวแปรส าคัญที่สงผลตอการปฏิบัติงานใหเกิด 

ประสิทธิภาพขององคการในระยะยาว  

  ธร สุนทรายทุธ (2551, หน้า 505) ไดอธิบายวาวัฒนธรรมมีอทิธิพล 

อยางมากในการบริหารงาน โรงเรียนอยางนอย 3 ประการ (1) เปนเครื่องมอืหรอืวิธีการ 

ที่ท าใหโรงเรียนบรรลุวัตถุประสงค รวมทั้งเปนเทคนิควิธีที่จะ ปฏิบัติงานในโรงเรยีน   

(2) เปนกฎเกณฑหรอืเปนระเบียบของการกระท าหรอืการปฏิบัติงานของบุคคล  

(3) ชีท้ิศทางตามที่ก าหนดในเปาหมาย  ซึ่งจะแปลความหมายใหแตละคนท าสิ่งใด ๆ  

ตามนิยมของตน วัฒนธรรมองคการจะมีอิทธิพลตอการแสดงออกของทุกองคการ   

เปนปจจัยส าคัญของความ สงบสุขของสมาชิกองคการ เปนพืน้ฐานในความส าเร็จหรอื 
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ลมเหลวขององคการ แมวาวัฒนธรรม องคการจะเปนความเช่ือ ความนยิม ที่มรีากฝงลกึ

และเปลี่ยนแปลงยาก แตใชวาไมอาจเปลี่ยนแปลง ได ทางที่ดีผูบริหารตองใสใจ ตดิตาม  

ประเมินความเหมาะสมของวัฒนธรรมองคการ เพื่อปรับปรุง แกไข เปลี่ยนแปลง ในสวน 

ที่สรางปญหาใหกับองคการและสงเสริมวัฒนธรรมที่ด ีเพื่อเปนแนวทาง สูความส าเร็จของ

องคการ องคการจะเจริญรุงเรอืง มีประสิทธิภาพ ประสบความส าเร็จไดขึน้อยูกับ  

ปจจัยอยางหนึ่ง คอื ความรวมใจ ความสามัคคี ความพรอมเพรียงของบุคลากรที่ 

กระตอืรอืรนท างาน รวมกัน มีความซื่อสัตย วัฒนธรรมองคการเปนแรงกระตุนส าคัญ 

ใหไดผลงานที่มีประสิทธิภาพและ ประสิทธิผลตรงตามเปาหมาย  

  สุนทร โคตรบรรเทา (2551, หน้า 216) ไดเสนอวา วัฒนธรรมองคการ 

มีผลกระทบตอกระบวนการบริหาร ทั้งโครงสรางองคการ กระบวนการคัดเลือก ระบบ 

การประเมนิผล ระบบการควบคุมและระบบการใหรางวัล  นอกจากนี้ยังมอีิทธิพลตอ  

การปฏิบัติงานของพนักงานและประสิทธิผลขององคการ การประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของผูบริหาร อาศัยผลลัพธที่ผูบริหารมผีลสัมฤทธิ์   

  ดังนัน้ วัฒนธรรมองคการ จงึเปนสิ่งส าคัญที่ผูบริหารควรมีบทบาทใน 

การเปนผูน าในการน าพาองคการไปสูความส าเร็จอยางมีเปาหมาย โดยสงเสริมวัฒนธรรม 

องคการลักษณะที่ดแีละเขมแข็งใหเหมาะสมกับหนวยงาน ใหบุคลากรมีสวนรวมในการ 

สรางภาพลักษณที่เปนเอกภาพ    

  แนวคดิเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ   

  สงวน ชางฉัตร (2541, หน้า 227) องคการเปนระบบเปดและจะตองมวีิถี

ชีวติของมันเอง มีการปรับปรุงตัวเองเพื่อใหสามารถ อยูรอดภายใตความเปลี่ยนแปลง 

ทั้งทางเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและการศกึษา โดยเฉพาะอยางยิ่ง การเปลี่ยนแปลง 

ทางดานเทคโนโลยี ความอยูรอดและความเจรญิเติบโต เกี่ยวของกับสมาชิกของ องคการ   

ซึ่งจะสรางและถายทอดวัฒนธรรมไปสูสมาชิกใหมเพื่อใหเกิดความรวมมอื รวมใจกัน 

ท างานและชวยกันผลักดันใหงานบรรลุเปาหมาย  วัฒนธรรมองคการจงึเปนเรื่องส าคัญ 

ที่ผูบริหารตอง เสริมสรางใหองคการมวีัฒนธรรมที่แข็งแกรง โดยอาศัยคานิยมซึ่งเปน 

แกนของวัฒนธรรมชวยกาํหนด พฤติกรรมของพนักงานในองคการ ด าเนินการถายทอด

วัฒนธรรมไปสูพนักงานหรือคนกล ุมใหมใน องคการตามยุทธศาสตรที่เหมาะสม ซึ่งจะท า

ใหพนักงานผูกมัดตนเองกับการปฏิบัติงานที่ปรารถนา เต็มใจและเอาใจใสตอการ
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ปฏิบัติงาน มีความพยายามในการปฏิบัติงานสูงและชวยใหองคการสามารถ รักษา

บุคลากรที่มคีวามรูความสามารถไวท าประโยชนใหกับองคการอยางมีประสิทธิภาพ  

  เสนาะ ติเยาว (2543, หนา้ 180) ผูบริหารองคการจะตองใชวัฒนธรรม 

องคการ ไปในทิศทางที่สรางสรรคหรอืท าใหองคการมีวัฒนธรรมที่เขมแข็ง ซึ่งจะสงเสริม

ใหคนมีความ ทะเยอทะยานในการท างานและผลดทีางดานอื่น วัฒนธรรมองคการมี

ผลกระทบตอความมี ประสิทธิผลและความมปีระสิทธิภาพขององคการและตัวบุคคล 

ในสถานที่ท างาน  

  พิภพ วชังเงนิ (2547, หน้า 135) อธิบายวา วัฒนธรรมองคการเปน 

ประเพณี ปรัชญา คานิยม ที่ถือปฏิบัติกันในองคการ สมาชิกองคการสวนใหญยอมรับใช 

เปนแบบแผน เปนแนวทางปฏิบัติตนใน ฐานะสมาชิกองคการไมวาจะเปนการตดิต่อสื่อสาร 

การแตงกาย การปฏิบัติตน สายการบังคับบญัชา ระเบียบ วินยัในองคการ วัฒนธรรม 

องคการผานกระบวนการทางสังคม (Socialization) ทุกคนที่เปนสมาชิกองคการตองแสดง

บทบาท หนาที่ มีความสัมพันธ ตามที่คนสวนใหญยอมรับนับถอืปฏิบัติกัน มาอยาง 

เรียบร้อย สงบสุข โดยวัฒนธรรมองคการเกิดขึ้นจากองคประกอบ ตอไปนี ้(1) ความเชื่อ  

ปรัชญา วัตถุประสงค และคานิยม(2)สภาพแวดลอมและโครงสรางองคการ (3) ระเบียบ 

วินัย เครือขายทางสังคมองคการ การตดิตอสื่อสารในองคการ (4) ผูกอตั้งเจาของกิจการ 

หัวหนา ผนู า ผูบริหาร วรีบุรุษขององคการ (5)เหตุการณส าคัญและประเพณีปฏิบัติใน 

องคการ (6) สิ่งที่สมาชกิปฏิบัติกัน จนเปนนิสยัยอมรับกันโดยอัตโนมัติ   

  นฤมล สุนสวัสดิ์ (2549, หน้า 237-238) วัฒนธรรมองคการประกอบขึน้

จากวัฒนธรรมของเอกัตบุคคลในองคการแลวหลอมรวมเปนวัฒนธรรมองคการ โดยมี

ลักษณะ ดังนี้ (1) พิธีกรรมและประเพณีเปนการปฏิบัติเพื่อใหสิ่งตาง ๆ ด าเนินไปอยาง 

ราบเรียบ เชน ในการกินอาหารแลวตองยกชามไปไวทีก่ าหนดให้วาง (2) เรื่องเลาเรื่อง 

ที่คนในที่ท างานเลาขานสูกัน เปนต านาน เปนประวัตคิวามเปนมา ชวงเวลาแหงความ

ส าเร็จ ลมเหลว การตอสูของฝายตาง ๆ ใหไดมาซึ่งการบริการ (3) สัญลักษณอาจเปน 

เครื่องหมาย ต าแหน่ง ขนาดของหอ้งท างาน รถยนตประจ าต าแหนง ขั้นเงินเดือน ที่บอก

อ านาจและคุณคาของคนที่ครองอยู(4)โครงสรางอ านาจ ต าแหนงที่กฎหมายขอบังคับ

ก าหนดไว ความช านาญของคนหรือความ สัมพันธกับฝายมีอ านาจสั่งการ ท าใหไดรับ 

การสนับสนุนหรอืยับยั้งในองคการ นอกจากนั้นยังอาจ เกี่ยวกับโครงสรางที่ไมเปนทางการ 

เครอืขายความสัมพันธสวนตัวซึ่งส าคัญตอวัฒนธรรมองคการ (5) โครงสรางองคการเปน 
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ผังการบริหารหรอืบันไดที่ก าหนดความสัมพันธระหวางต าแหนงงานตาง ๆ ที่มอี านาจและ

ควบคุม (6) ระบบการควบคุม หมายถึง การวัด การประเมินผลการปฏิบัติงาน พฤติกรรม 

เพื่อใหสินจางรางวัลหรอืสิ่งจูงใจในองคการ การควบคุมอาจใชการควบคุมโดยสายการ

ท างาน ทุกองคการมวีัฒนธรรมเปนของตนเอง โดยสมาชิกจะเรียนรูและเปนสวนหนึ่งของ

วัฒนธรรม โดยวัฒนธรรมองคการจะพัฒนามาจาก 4 แหลง คือ ลักษณะของบุคคลภายใน

องคการ องคการ สทิธิครอบครองอยางถูกตอง โครงสรางองคการและจรยิธรรมองคการ 

ซึ่งเปนแหลงที่มาของ วัฒนธรรมที่แตกตางกนัและยังเปนสาเหตุท าใหวัฒนธรรมองคการ

เกิดการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ซึ่งสอดคลองกับ Hodge, W. & Gales(1996,  p. 266) 

วัฒนธรรมองคการอาจแบงเปนระดับที่มองเห็นเปนรูปธรรม ที่แสดงถึงลักษณะเฉพาะ 

ขององคการที่เกี่ยวกับโครงสรางทางสถาปตยกรรม การแตงกาย รูปแบบพฤติกรรม  

กฎ ระเบียบ เรื่องราว ต านาน ภาษาและพิธีการตาง ๆ อีกสวนคือระดับที่มองไมเห็น 

เปนนามธรรม โดยจะแสดงออกทางดานคานิยม ปทัสถาน ความเชื่อและขอสันนิษฐาน 

ของสมาชิกในองคการ โดยรูปแบบองคการทั้งสองระดับจะเป็นตัวก าหนดทิศทางใหสมาชิก

จัดการกับปญหาที่เกิดในองคการและสภาพแวดลอมที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงของ 

องคการ 

  Hoy & Miskel (2008, p. 178) ไดแบงระดับของวัฒนธรรมองคการ  

โดยพิจารณาจากปรากฏการณที่แสดงใหเห็นถึงปทัสถาน คานิยมและขอสันนิษฐาน 

ซึ่งแตละรายการจะแสดงใหเห็นในระดับที่แตกตางกัน ในดานความรูสึกและในดานที่ 

เปนนามธรรม  

  กลาวโดยสรุปแนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ มีลักษณะเปนความเชื่อ 

คานยิม ปรัชญา แนวปฏิบัติ เจตคต ิพิธีกรรมและความรู้สกึที่สมาชิกองคการมีรวมกัน 

ซึ่งจะมีอทิธิพลตอพฤติกรรม ของบุคคลในองคการ ที่สมาชิกถือปฏิบัติกันในองคการ  

โดยใหการยอมรับและใชเปนแบบแผนเปน แนวทางปฏิบัติตนในฐานะสมาชิกองคการ     

  ลักษณะของวัฒนธรรมองคการ  

  พิสิฐ พูลสวัสดิ ์(2548, หนา้ 32-34) ซึ่งไดศกึษาความสัมพันธระหวาง

ประสิทธิภาพขององคก์ารกับความเชื่อที่เปนบรรทัดฐานเปนหลักในการจ าแนกรูปแบบ 

ของวัฒนธรรมองคก์ารแตละประเภทออกเปน 3 แบบ คือ (1) วัฒนธรรมองคการลักษณะ 

สรางสรรค์ (2) วัฒนธรรมองคการลักษณะปองกันเชิงรับ และ (3) วัฒนธรรมองคการ

ลักษณะปองกันเชิงรุกซึ่งแตละประเภทจะแตกตางกันตามความเชื่อที่เปนบรรทัดฐาน ดังนี ้  
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  1. วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค์  

   องคการจะมีคานยิมที่มงุเปาหมายของงานที่รับผิดชอบ ใหความส าคัญ

กับบุคลากรและงานไปพรอม ๆ กันบุคลากรมีความคิดที่อสิระ บุคลากรจะมีลักษณะชอบ

ความทาทาย มีความกระตือรอืรนสูง มีสวนรวมในการท างานและ บริหารงานอย่างทั่วถึง 

สงเสริมการท างานเปนทีม การบริหารงานจะมีการวางแผน การก าหนด เปาหมาย  

ความส าเร็จสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจในการท างาน มีความสุขกับ 

การท างาน มีการตอบแทนผลประโยชนและสวัสดิการตาง ๆ อยางเพียงพอ ซึ่งประกอบ 

ดวยคุณลักษณะ 4ประการ คือ  

   1.1 การมุงความส าเร็จ คือ บุคลากรจะไดรับการกระตุนใหมุงสู

มาตรฐาน ของความยอดเยี่ยมของการผลติ มีการก าหนดเปาหมายทบี่รรลุผลอยางทาทาย

และมีความเปนไปได มีการท างานอย่างกระตอืรอืรน เพื่อบรรลุเปาหมาย มีการวางแผน

และสรางทางเลือกที่ชัดเจนกอนลงมอืปฏิบัติ 

   1.2 การมุงพัฒนาบุคลากร คือ ลักษณะองคการที่เห็นคุณคาของ

บุคลากรที่มคีวามคิดสรางสรรค เนนคุณภาพมากกวาปรมิาณ ใสใจกับผลส าเร็จของงาน

และความกาวหนาของบุคลากร ซึ่งจะไดรับการกระตุนใหมีความสุขกับการท างาน มี 

การพัฒนาตนเอง และมีสวนรวมในกิจกรรมใหม ๆ ที่หลากหลาย  

   1.3 การมุงใหค้วามส าคัญกับบุคลากร คือ ลักษณะขององคการ ที่ยึดคน

เป็นศูนยกลางโดยถือวาบุคลากรมีความส าคัญตอองคการมุงการมสีวนรวมของบุคลากร  

ยิ่งบุคลากรมีการชวยเหลอืซึ่งกันและกันในการพัฒนายิ่งเกิดความกาวหนา้ 

   1.4 การมุงผูกพันแบบพี่นอ้ง ใหความส าคัญกับความสัมพันธระหวาง

บุคคล สมาชิกมีความเปนมิตรกัน  เปดเผยและใส่ใจกับความพึงพอใจของกลุมท างาน   

  2. วัฒนธรรมองคการลักษณะปองกันเชิงรับ    

   องคการจะใหความส าคัญกับบุคลากรมากจนขาดความเอาใสตองาน 

แตบุคลากรก็ยังรูสึกขาดความมั่นคง กลุมสมาชิกจะ ปฏิบัติตอกันอยางระมัดระวัง ถึงแม

บุคลากรจะอยูภายใตองคการก็ตาม แตก็เกิดความตึงเครียดใน การท างาน องคการขาด

ความเจรญิกาวหนา สมาชิกจะแสวงหาความปลอดภัยใหกับตนเอง เกิดผลเสียในการเรียน

รู รวมถึงการปรับตัวและรากฐานของความอยูรอด สมาชิกในองคการจะมีลักษณะ เห็นพ

องกันในหมขูองสมาชิกคอนขางสูง บุคลากรในองคการจะหลีกเลี่ยงความขัดแยง จึงเปน 
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องคการที่มีลักษณะแบบอนุรักษนิยมที่ยึดถือระเบียบ กฎเกณฑ คลายกับระบบของ

ราชการ ซึ่งประกอบดวยคุณลักษณะ 4 ประการ คือ  

   2.1 การเหน็พองดว้ย เปนองคการที่มีคานิยมและพฤตกิรรมการ

แสดงออกทีบุ่คลากรใหการยอมซึ่งกันและกัน หลีกเลี่ยงการขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้นพฤติกรรม

ที่แสดงออก คือการ เห็นพองตองกันและคลอยตามความคิดเห็นคนสวนใหญ การปฏิบัติ

ตัวเหมอืนกับบุคลากรสวนใหญ ในองคการลักษณะที่คลอยตามกันเปนสิ่งที่บุคลากรใน

องคการพึงพอใจ 

   2.2 การเนนกฎระเบียบเปนองคการที่มีคานิยมและพฤติกรรมการแสดง 

ออกแบบอนุรักษนิยมเนนประเพณีที่มแีบบแผนการปฏิบัติงานมกีารควบคุมดวยระบบ

ราชการ ทุกคน ในองคการตองท าตามกฎระเบียบที่วางไวอยางเครงครัด บุคคลในองคการ

มีความรูสึกที่ดตีอกฎ ระเบียบ ใหความเคารพระบบอาวุโสและการอนุรักษนิยม   

   2.3 เนนการพึ่งพาเปนองคการที่มีคานิยมและพฤติกรรมการแสดงออก 

ที่ม ีสายงานการบังคับบัญชา มศีูนยรวมการบริหารจัดการ การตัดสินใจอยูที่ผบูริหารหรอื

ผูน ากลุม ซึ่งทุกคนตองปฏิบัติตามการตัดสินใจนั้นและเชื่อวาการตัดสินใจนัน้ถูกตอง  

ไมสนใจคุณภาพของงานหรือ ลักษณะงานที่ทาทาย ไมทราบจุดมุงหมายของตนเองในการ

ปฏิบัติงาน มุงการปกปองตนเอง โดยการ ปฏิบัติตามผ ูบริหารหรอืผูตรวจการแนะน า        

   2.4 เนนการหลีกเลี่ยง เปนองคการที่มีคานิยมและพฤติกรรมการ

แสดงออก ที่เนนการลงโทษเมื่อท างานผิดพลาด แตเมื่อท างานประสบความส าเร็จไมไดรับ

รางวัลอะไร ผลจาก การบริหารลักษณะนี ้ ท าใหบุคลากรรูสึกผดิ ต าหนิตนเองและรูสึกวา

ตนเองไมมีคุณคาเมื่อมีการ ท างานที่ผดิพลาด บุคลากรในองคการจะหลีกเลี่ยงการท างาน 

หรอืการปฏิบัติตัวที่กอใหเกิดการขัดแยงและความผดิตาง ๆ เหตุการณที่จะตองตัดสินใจ 

พยายามหลกีเลี่ยงไปใหผูรวมงานหรอืผูบริหาร   

  3. วัฒนธรรมองคการลักษณะปองกันเชิงรุก  

   เปนองคการที่ มกีารแขงขันกันสูง บุคลากรในองคการจะมุงแขงขันกันใน

การท างาน เพื่อใหไดมาซึ่งผลตอบแทนที่ ตนเองพึงไดรับ องคการจะมีคานิยมในเรื่องของ

ความสมบูรณแบบ บุคลากรในองคการจะตองท างาน โดยไมใหเกิดขอผดิพลาด โดยให

ความส าคัญของผลผลิตมากกวาเรื่องบุคคล ซึ่งประกอบดวย คุณลักษณะ 4 ประการ คือ        

   3.1 การเห็นตรงกันขาม เปนองคการที่บุคลากรมีคานิยมและพฤติกรรม 
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การ แสดงออกของการเผชิญหนาซึ่งกันและกัน การบริหารที่เนนการเจรจาตอรองบุคคลรู

สึกมีคุณคาถ้าได เขาไปแกปญหาเฉพาะหนา ขาดการวางแผนลวงหนา การแกปญหา

เฉพาะหนามักกอใหเกิดความ ขัดแยงกับบุคคลอื่นอยูเสมออันแสดงถึงความขัดแยงใน

ลักษณะสงสัยไมไวใจบุคคลอื่น        

   3.2 การเนน้อ านาจเปนองคการที่มีคานิยมและพฤติกรรมการแสดงออก

ทางโครงสรางการบริหารแบบไมมีสวนรวม อ านาจหนาที่จะเปนสิ่งก าหนดบทบาทของแต

ละคนในการ ด ารงต าแหนง รางวัลที่ไดรับจากองคการ คอื การเลื่อนต าแหนง การเลื่อน

ขั้น เพื่อไดควบคุมบุคคลที่มีระดับต่ ากว่า ทุกคนมีความตองการที่จะไดขั้นต าแหนงที่สูงขึ้น

และตองการเปนผตูรวจการ ตองการ อ านาจเพื่อบ ารุงรักษาความรูสึกที่มั่นคง โดยการ 

มุงเนนที่ผลงานการปฏิบัติ โดยการใชอ านาจหนาที่ ชอบเปนผูนิเทศและสอนงานเพื่อนรวม

งาน        

   3.3 การเนนการแขงขัน เปนองคการที่มีคานิยมและพฤติกรรมการแสดง 

ออกของการแขงขันที่ตองการมแีพชนะ โดยตองการชนะและดีกวาคนอื่น ทุกคนมุงการ 

แขงขันกัน เพื่อรักษาความรูสึกการมคีุณคาของตนเองจากการแบงระดับงานในหนทีแ่ละ

วัดผลส าเร็จของการ ท างานในรูปของผลงาน คนในองคการยอมรับลักษณะการท างานที่มี

การแขงขันและมีความเชื่อวา การท างานตองมกีารแขงขันจงึจะประสบความส าเร็จ        

   3.4 การเนนความสมบูรณแบบ เปนองคการที่คานิยมและพฤติกรรม 

การแสดงออกลักษณะที่เครงครัด กฎ ระเบียบ มีการท างานหนักและยึดมั่นในระบบ 

การท างาน แตไดเปาหมายนอย มีการตัง้ความหวังในการท างานไวสูง ท าใหท างานอยาง

ความละเอียดถี่ถวน แตไดรับผลผลิตขององคการนอยมากและใชเวลานานมากในการ

ท างานที่จะใหบรรลุเปาหมาย เนนการท างาน ที่มรีะบบระเบียบ และมีการปฏิบัติอยาง 

เครงครัด    

   นาตยา เกตุสมบูรณ (2549, หนา้ 107-109) ได้ท าการศกึษาวัฒนธรรม

องคการ พบวา ม ี4 รูปแบบ โดยความแตกตางของวัฒนธรรมองคการทั้ง 4 มาจาก 2 มิติ   

ไดแก (1) ระดับของเงื่อนไขภาวะแวดลอมภายนอกวาตองการความยืดหยุ่น (Flexibility) 

หรอืความ มั่นคง (Stability) เพียงไร (2) ระดับของเงื่อนไขด้านกลยุทธวาตองการเนน 

ภายใน (Internal) หรอืเน้นภายนอก (External) ซึ่งมิติทั้งสองผสมผสานกันเกิดวัฒนธรรม 

องคการขึ้น 4 แบบ โดยแตละแบบมุงเน้นคานิยมแตกตางกัน ไดแก วัฒนธรรมแบบ 
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เครือญาต ิ(Clan Culture) วัฒนธรรมแบบปรับตัว  (Adaptability Culture)วัฒนธรรมแบบ

ราชการ (Bureaucratic Culture) และวัฒนธรรมแบบมุงผลส าเร็จ (Achievement Culture)  

ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ (1) วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture)จะใหความส าคัญของ

การมสีวนรวมของพนักงาน ภายในองคการ เพื่อใหสามารถพัฒนาตนเองใหพรอมที่จะ

รองรับการเปลี่ยนแปลงผูน ามุงเนนเรื่องความรวมมอื การใหความเอาใจใสเอื้ออาทร  

ทั้งพนักงานและลูกคา บรรยากาศภายในองคการคลายอยูในครอบครัวเดียวกันผูน า 

จะยึดมั่นในการใหความเปนธรรมและการปฏิบัติตามค ามั่น สัญญาอยางเครงครัด  

(2) วัฒนธรรมแบบปรับตัว (Adaptability Culture) จะเกิดจากการที่ผูน าเชงิกลยุทธ

(Strategic Leader) มุงสรางคานิยมใหมขององคการ ที่เอือ้ตอขีดความสามารถใน 

การตคีวามหรอืคาดการณภาวะแวดลอมภายนอกเพื่อใหเกิดพฤติกรรมในองคการที่

สามารถตอบสนองไดตลอดเวลา (3) วัฒนธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture )  

เปนวัฒนธรรมที่ใหความส าคัญตอภาวะแวดลอมภายใน เพื่อใหเกิดความมั่นคง มุงเนน 

ดานวิธีการความเปนเหตุผล ความมีระเบียบของการ ท างานที่ยึดกฎระเบียบอยาง 

เครงครัดจนขาดความยืดหยุน ความส าเร็จขององคการจงึเกิดจากความรู ความสามารถ  

การบูรณาการและความมปีระสิทธิภาพ (4) วัฒนธรรมแบบมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement 

Culture) จะมีลักษณะที่ส าคัญ คือ การก าหนด วสิัยทัศนที่ชัดเจนของเปาหมายองคการ   

เนนคานิยมแบบแขงขันเชิงรุก ความสามารถริเริ่มของบุคคล และพึงพอใจกับการท างาน

จนกวาจะบรรลุเปาหมาย  มีคานิยมที่มุงเอาชนะจึงเปนเสมือนกาวเชื่อมทุก คนในองคการ

เขาดวยกัน โดยองคการหนึ่ง ๆ อาจมวีัฒนธรรมองคการมากกวาหนึ่งแบบหรอือาจครบ 

ทุกแบบ แตองคการที่ประสบความส าเร็จสูง พบวามีวัฒนธรรมที่เขมแข็งเพียงแบบเดียว 

เทานนัน้ 

   สุพาณ ีสฤษฎ์วานิช (2549,หนา้ 518-521) ได้กล่าวถึงวัฒนธรรม

องค์การว่ามี 4 ประเภท ประกอบด้วย วัฒนธรรมแบบญาตมิิตร วัฒนธรรมแบบปรับตัว 

วัฒนธรรมที่เนน้ความส าเร็จ และวัฒนธรรมแบบราชการ จะเป็นวัฒนธรรมที่เน้นความมี

เสถียรภาพ ความมั่นคงและมุ่งเน้นภายในองค์การเป็นส าคัญ โดยจะมีคา่นิยมในเรื่อง 

การประหยัดและมุ่งประสิทธิภาพในการท างาน เน้นความเป็นทางการและความเป็น

ระเบียบแบบแผน การใชเ้หตุผล ใช้อข้อมูลตัวเลขต่าง ๆในการปฏิบัติงาน เน้นระเบียบค าสั่ง 

กฎระเบียบต่าง ๆ การเชื่อฟัง ท าตาม กฎระเบียบ และค าสั่งของผู้บังคับบัญชา 
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   Deal & Kennedy (1982) ไดร้ะบุลักษณะวัฒนธรรมองค์การโดย

พิจารณาจากปัจจัย 2 ปัจจัย คือ ระดับของความเสี่ยงที่สัมพันธธ์กับกิจกรรมของบริษัท

และความเร็วของการได้รับข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) ในเรื่องการตัดสินใจและกลยทุธ์

ของบริษัท ซึ่งสามารถแบ่งวัฒนธรรมองคก์ารออกเป็น 4 ประเภท คือ วัฒนธรรมคน

เลือดร้อนและนักสู้ (The Tough–guy, Macho Culture) วัฒนธรรมมุง่งานหนักและสนุก 

(The Work–hard/play Hard Culture) วัฒนธรรมเอาบริษัทเป็นเดิมพัน (Bet–your Company 

Cculture) และวัฒนธรรมมุง่กระบวนการ (Process Culture) คือ วัฒนธรรมที่มคีวามเสี่ยง

ต่าง ๆ และใหข้้อมูลป้อนกลับช้าท าให้คนมุ่งที่กระบวนการท างานมากกว่าผลลัพธ์  

มีระบบการปกครองโดยล าดับช้ันและใหค้วามส าคัญกับอ านาจตาม ต าแหน่งคนที่จะได้รับ

การยกย่องในวัฒนธรรมลักษณะนีจ้ะต้องมีวนิัยตรงต่อเวลาและสนใจในรายละเอียด  

   Sonnenfeild (1994,  pp. 129-130) แหงมหาวิทยาลัยเอ็มโมรี (Emmory  

University) ไดท าการศกึษารูปแบบของวัฒนธรรมองคการและไดก าหนดแบบของ

วัฒนธรรมองคการ โดยยึดเอา องคประกอบทางวัฒนธรรมหลาย ๆ ดาน มาเปนเกณฑใน

การพิจารณาโดยแบงออกเปน 4 แบบ  คือ  

   1. วัฒนธรรมองคการแบบทีมเบสบอล (Baseball Team Culture)  

   2. วัฒนธรรมองคแบบสโมสร (Club Culture)   

   3. วัฒนธรรมองคการแบบวิทยาลัย (Academic Culture)  และ  

   4. วัฒนธรรมองคการแบบ ปอมปราการ(Fortress Culture) ซึ่งรูปแบบ 

ของวัฒนธรรมองคการจะมีลักษณะที่แตกตางกัน โดยมี รายละเอียด ดังนี้   

   วัฒนธรรมองคการแบบทีม่เบสบอล (Baseball Team Culture)  

เปนองคการที่มีลักษณะของ ความเปนผปูระกอบการสูง มุงเนนผลผลิตมกีารสราง

นวัตกรรมใหม ๆ ชอบความเสี่ยง ความทาทาย มีความกลาได กลาเสีย การบริหารจัดการ

บุคลากรจะเน้นที่ตัวบุคคล เปดโอกาสใหบ ุคลากรใชความรู ความสามารถที่มอียูอยาง

เต็มที่ กระตุนให้บุคลากรมีความคิดสรางสรรค มีอสิระทางความคิดเพื่อใหเกิดการสราง

นวัตกรรมใหม ๆ  ส าหรับการแขงขันทางธุรกิจ   

   วัฒนธรรมองคแบบสโมสร (Club Culture) เปนองคการที่มลีักษณะที่ให

ความส าคัญกับ ความร ูสึกของบุคลากรภายในองคการมาก โดยมีจุดมุงหมายเพื่อที่จะ 

สรางสมาชิกภายในองคการ ใหเกิดความรูสึกผูกพันและซื่อสัตยต์อองคการ ภายใน 
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องคการจะใหความส าคัญในเรื่องของการมสีวน รวมในการแสดงความคิดเห็นให

ความส าคัญกับระบบอาวุโส  

   วัฒนธรรมองคการแบบวิทยาลัย (Academic Culture) เปนองคการที่มี

ความมั่นคง เปดโอกาสกวางใหกับบุคลากรที่มคีวามรูความสามารถเขามาเปนสมาชิก 

ขององคการ ใหความอิสระกับ สมาชิกภายในองคการอยางเตม็ที่ในการแสดงความรู

ความสามารถ การจัดการดานบุคคลจะเนนใน เรื่องความสามารถในตัวบุคคลมากกวา

ระบบอาวุโส   

   วัฒนธรรมองคการแบบปอมปราการ (Fortress Culture) เปนลักษณะ

ขององคการที่มุงเนน ผลผลิตเพื่อตอบสนองความอยูรอดขององคการเปนส าคัญ    

   Harison (1993, p. 16) ไดเสนอลักษณะวัฒนธรรมองคการม ี4 ประเภท 

ไดแก  

   1. วัฒนธรรมแบบมุงอ านาจ (Power Orientation Culture) เปนองคการ 

ที่ผูน ามีบทบาทเดน และผูใตบังคับบัญชาจะยอมรับและเชื่อผูน า มีศูนยกลางของอ านาจ

เพียงที่เดียวแตสามารถควบคุมได ทั้งองคการ  ภายในองคการตองอาศัยความไววางใจ 

กันและกัน มีการเห็นใจกัน มีการสื่อสารที่เปนสวนตัวสูง สามารถตอบสนองกลับได้ 

อยางรวดเร็ว มกีารตอสูเพื่อหวงัผลประโยชนสวนตัว   

   2. วัฒนธรรมแบบมุงบทบาท (Role Orientation Culture) เปนองคการ 

ที่สมาชิกแตละคนมุง ท าตามบทบาทหนาที่ โดยมีความขยันมุงมั่นที่จะท างานใหประสบ

ความส าเร็จตามที่ตัวเองตั้งใจไวมลีักษณะระบบเปนราชการ ซึ่งยึดถือหลักเหตุผล  

กฎเกณฑ กระบวนการ เนนล าดับขั้นของอ านาจและสถานภาพ มกีารตระหนักและ

ตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงชาและใหคุณคากับความมั่นคงและ ความนาเคารพมาก 

เทา ๆ กับความสามารถของบุคคล   

   3. วัฒนธรรมแบบมุงงาน (Task Orientation Culture) เปนองคการที่มี

ลักษณะมุงเนนที่ความส าเร็จของงาน โดยการประเมินใหโครงการ กลไกและกิจกรรม 

ตาง ๆ ขององคการสามารถ ตอบสนองเปาหมายขององคการได มีความรวมมอื

ประสานงานกันและเพิ่มทักษะความสามารถให เหมาะสมกับการท างานอยางรวดเร็ว 

และยืดหยุน   

   4. วัฒนธรรมแบบมุงคน(People Orientation Culture)เปนองคการที่มี

ลักษณะที่มคีวามผูกพัน มีความรูสึกเห็นอกเห็นใจ มุงเนนการใหบริการตามความตองการ
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ของสมาชิกในองคการเปนหลัก บุคลากรมีความเปนตัวของตัวเองอยางสมบูรณแบบ มกีาร

แบงอ านาจกันในองคการมีการมอบหมาย อ านาจโดยจะพจิารณาที่ตัวบุคคลมากกวา

พิจารณาที่ความสามารถในการท างาน ลักษณะการท างาน นิยมใชหลักการลงมตเิปน 

เอกฉันท  

   Shein (1992, pp. 98-243) ไดศกึษาวัฒนธรรมองคการและได้แบง 

วัฒนธรรมองคการที่มี ลักษณะแตกตางกัน ออกเป็น4 ประเภท คือ   

   1. วัฒนธรรมมุงอ านาจ (Power Culture) คือ แบบแผนของคตฐิานของ

คนในองคการที่จะตองเรียนรูวาผูที่มคีวามสามารถเทานั้นที่จะสามารถเปนผูน าไดและ

พนักงานจะไดรับการจูงใจ โดย การใหรางวัลและการลงโทษ  

   2. วัฒนธรรมมุงบทบาท (Role Power Culture) คือ คติฐานที่มรีวมกันวา 

ผูน าและโครงสรางแบบระบบราชการมอี านาจเทาเทีย่มกัน มีการระบุบทบาท หนาที่และ

กฎเกณฑที่ชัดเจนและสรางเปนขอตกลง คานิยมของวัฒนธรรมลักษณะนี้ คือ การออก

ค าสั่ง การพึ่งพาอาศัย ความมเีหตุผลและการ แตงตัง้ตัวแทน มีการควบคุมดูแลนอย   

มีแนวโนมการตอตานนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง   

   3. วัฒนธรรมมุงผลส าเร็จ (Achievement Culture) คือ แบบแผนของ 

คติฐานซึ่งท าใหบุคคล ในองคการมคีวามตัง้ใจ มีแรงจูงใจและความผูกพันในการท างาน  

ผลักดันใหพวกเขาสามารถท างาน ดวยความกระตือรอืรนและการตั้งเปาหมายของ 

การท างานไว้สูง บุคลากรจึงทุมเทแรงกายแรงใจและ เวลาให้กับการท างานเปนอยางมาก  

   4. วัฒนธรรมการสนับสนุน (Support Power Culture) คือ แบบแผนของ

คติฐานที่สงเสริม ความสัมพันธรวมกันระหวางสมาชิก มีการตอบแทนกันและมีความ

ไว้วางใจซึ่งกันและกันพรอมทั้ง มคีวามสนใจในเรื่องสวัสดิการของผูอื่น การใหบริการคน

อื่น ๆ ในกลมุดวยความตั้งใจ    

   Hoy & Miskel (1996, p. 135) ไดศกึษาวัฒนธรรมองคการ โดยเสนอ 

แนะวาการจ าแนกประเภทของวัฒนธรรมองคการจะตองค านึงถึง ความสัมพันธระหวาง

ยุทธวิธีทีอ่งคก์ารน ามาใชและความตองการทางสิ่งแวดลอม ไดแก  
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   1. วัฒนธรรมแบบการปรับตัว (Adapability  Culture) วัฒนธรรม 

ประเภทนี้ สวนใหญจะเนนที่สิ่งแวดลอมภายนอกโดยเนนที่การเปลี่ยนแปลงและ 

การยืดหยุน วัฒนธรรมจะรักษาคานิยม บรรทัด ฐานและความเชื่อถือเพื่อสนับสนุนใหองค

การมสีมรรถนะในการรักษาสิ่งแวดล้อมใหคงอยูพรอม ๆ กับการตอบสนองความตองการ 

ของบุคลากรไดอยางรวดเร็ว  

   2. วัฒนธรรมแบบพันธกิจ (Mission  Culture) วัฒนธรรมประเภทนี้

ค านงึถึงสภาพแวดลอมภายนอก ในขณะเดียวกันก็ค านึงถึงความส าคัญของการด ารงอยู

และทิศทางขององคการ ดวยการรวมมือและก าหนดวิสัยทัศนเปนประเด็นหลักของ

วัฒนธรรมพันธกิจ วิสัยทัศนนีช้วยตอบสนอง ผูปฏิบัติงานประจ าใหเห็นแนวทาง

ความส าเร็จของงาน การที่สมาชิกไดมีโอกาสเสนอวิสัยทัศน ขององคการ ถาสิ่งแวดลอม

ภายนอกตองการความมั่นคงและทิศทางอยางไรแลววัฒนธรรมจะก าหนด พันธกิจและ

วิสัยทัศนที่จะน าไปสูการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล    

   3. วัฒนธรรมแบบผูกพัน (Involvement Culture) มีจุดประสงคเพื่อให

สมาชิกมีความผูกพันและมีสวนรวมกับองคการ โดยสามารถปรับใหเขากับสิ่งแวดลอม 

ที่เปลี่ยนไปไดอยางรวดเร็ว โดยสิ่งส าคัญในการด าเนินการตามลักษณะวัฒนธรรมลักษณะ

นีใ้หส าเร็จ คือ การสรางใหสมาชิกมีความรับผดิชอบและสรางขอตกลงรวมกัน ถาสภาพ

แวดลอมภายนอกมีการเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว ก็ จะมีการน ากลยุทธที่เกี่ยวของกับ

สภาพแวดลอมภายในมาปรับใช  โดยสมาชิกจะตองปรับเปลี่ยนได ทันทีโ่ดยยึดความผูกพัน

กับองคการเปนส าคัญ   

   4. วัฒนธรรมคงที่ (Consistency Culture) เนนสภาพภายในโดยให 

สภาพแวดลอมคงที่วัฒนธรรมประเภทนีเ้กืดขึน้จากหลักการทางตรรกวิทยาและวิธีการ

ทางธุรกิจ จุดเด่นของวัฒนธรรมนี้อยูที่การปฏิบัติตามและความเชื่อถือได การด าเนินการ

ขององคการยึดถือสัญลักษณ ประเพณี ความรวมมอืของผูน า ขนบธรรมเนยีม การท างาน

ใหไดมาตรฐาน นโยบายในการด าเนนิงานตามเปาหมาย ในสภาพแวดลอมที่คงที่  ใชการ 

บูรณาการและความเชื่อมัน่ตอองคการที่ประสบความส าเร็จจะท าใหมีประสิทธิผลสูง   

   Don, S. & Woodman (2001, pp. 524-526) ไดแบงชนิดของ วัฒนธรรม

องคการออกเปน 4 ประเภท ดังนี้   
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   1. วัฒนธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture) วัฒนธรรมองคการนี้

แสดงถึง คานิยมที่มีรูปแบบการปฏิบัติที่อยูในกฎ ระเบียบ สมาชิกในองคการมีความผูกพัน

ในการปฏิบัติงานแบบชนช้ัน ตามภาระงานที่รับผดิชอบ การปฏิบัติงานมุงประสิทธิภาพและ

ความมั่นคงของสมาชิกในองคการ สมาชิกจะมีมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ดี มีการบริการดี 

โดยมีปทัสถานและคานิยม อยางไมเปน ทางการในการแสดงออก โดยผูน าองคการจะเปน 

ผูคอยควบคุม ดูแล การปฏิบัติตนของสมาชิกใน องคการใหอยูภายในกฎระเบียบ   

   2. วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) การปฏิบัติตนของสมาชิกใน

องคการจะเปนไป ตามธรรมเนียม  ประเพณี  มีการมอบหมายใหความไววางใจสมาชิกใน

องคการมีมนุษยสัมพันธที่ดี ตอกัน โดยผูรวมงานจะมีหลักการบริหารตนเอง สิ่งแวดลอม

ทางสังคมจะมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน สภาพแวดลอมในการท างานของสมาชิกในองค

การมลีักษณะใกลชิด สมาชิกจะยอมรับตามภาระ หนาที่ของตนเองเพื่อแลกเปลี่ยนกับ 

รายไดที่องคการมใีห สมาชิกยอมรับสวัสดิการตามที่องคการปฏิบัติ โดยถือเปน 

ความรับผดิชอบที่จะต้องปฏิบัติตนตอองคการ   

   3. วัฒนธรรมแบบผจูัดการ (Entrepreneurial Culture) วัฒนธรรมองค

การลักษณะนีจ้ะมีการ ขับเคลื่อนอยูตลอดเวลา สมาชิกในองคการมอีิสระทางความคิด 

อยางสรางสรรค เพื่อใหเกิดการ ยอมรับในการใชประสบการณ เพื่อสรางนวัตกรรมที่ 

เกิดประโยชนตอองคการ ภาวะผนู าเปน สิ่งจ าเปนในการบริหาร วัฒนธรรมนีไ้มค านึงถึง 

การเปลี่ยนแปลงของสิ่งรอบตัว การเปลี่ยนแปลงที่เกิดจะเปนประสิทธิผลที่เกิดจาก 

การรับรูขาวสารใหม ๆ เพื่อใสใจรูปลักษณของผลิตภัณฑที่ตลาด ตองการ มุงการเติบโต 

อยางรวดเร็วขององคการ โดยยอมรับความคิดริเริ่มของสมาชิก องคการมคีวามยืดหยุน 

ในการปฏิบัติงานและสงเสริมความกาวหนาของสมาชิกอยางอสิระ โดยสนับสนุน 

ดานรางวัล เปนการตอบแทน วัฒนธรรมเชนนีจ้ะพบมากในองคการขนาดเล็ก ขนาดกลาง

และองคการที่ก าลังเริ่มกอตั้ง เพื่อสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของสมาชิก  

   4. วัฒนธรรมแบบตลาด (Market Culture) วัฒนธรรมองคการรูปแบบนี ้  

จะเนนการวัดผลจากความส าเร็จจากเปาหมายขององคการที่เป็นรากฐานที่ส าคัญขององค

การ เชน ประเมนิผลจากการขาย การเติบโต ผลก าไรและสวนแบงการตลาด องคการ

ลักษณะนีจ้ะมีการขับเคลื่อนที่เขมแข็ง เน้นการแขงขันและผลก าไร ที่จะเปนตัวก าหนด

ทิศทางขององคการ ความสัมพันธของสมาชิกในองคการจะ ขึน้อยูกับระดับหัวหนางานที่มี

การควบคมุชัดเจน ความรับผดิชอบที่มตีอองคการ คือ รางวัลที่องคการ ตอบแทน  
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การเพิ่มภาระงานขึน้อยูกับผลตอบแทนที่องคการจะมีให  

   จากขอมูลขางตนสรุปไดวา รูปแบบวัฒนธรรมองคการ ขึน้อยูกับแนวคิด  

ความเช่ือ ความศรัทธา ความสนใจในเรื่องที่จะศึกษาคนควา โดยยึดเอาเกณฑ แนวคิด

หรอืทฤษฎีตาง ๆ  แลวท าการจัดแบงประเภท รูปแบบวัฒนธรรมองคการตามลักษณะ 

ที่ปรากฏ   

 งานวจิัยที่เกี่ยวของ 

 สาทร ภูรโิสภษิฐ (2549, บทคัดยอ) ไดศกึษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรม

องคการโรงเรียนกับประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษา ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษากาฬสินธุ เขต 3 ผลการวิจยัพบวา วัฒนธรรมองคก์ารที่มีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิผลของโรงเรียน เรียงล าดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย 3 อันดับ คอื ดานความ

สามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน ดานความสามารถแกปญหาภายใน

โรงเรียน และดานความสามารถพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก และประสิทธิผล 

ของโรงเรียนขนาดเล็ก โรงเรียนขนาดกลาง โรงเรียนขนาดใหญ ไม่แตกต่างกัน   

 พยากรณ ลัชรี  เดชโยธิน (2550, บทคัดยอ) ไดท าการวิจัยเกี่ยวกับ วัฒนธรรม

องคการที่สงผลตอการเปนองคการแหงการเรยีนรูตามการรับรูของบุคลากรในโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาขอนแกน เขต 4  ผลการวิจัยพบวา ปจจัยวัฒนธรรม

องคการที่เปนตัวท านายการเปนองคการแหงการเรยีนรู คือ ดานความหลากหลายของ

บุคลากร ดานความเอือ้อาทร ดานการมอบอ านาจ ดานความเที่ยงธรรมและดานความรู

สึกเปนสวนหนึ่งขององคการ 

 พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต (2551, บทคัดยอ) ไดศกึษาวัฒนธรรมองคการกับ

ประสิทธิผลของหนวยงานราชการ มีวัตถุประสงคเพื่อ (1) เปรียบเทีย่บระดับวัฒนธรรม

องคการราชการ กอนและ หลังจากที่มกีารน าวัฒนธรรมแบบ“ I AM READY” (I หมายถึง

การท างานอยางมีศักดิ์ศรี, A  หมายถึง  ความขยันตั้งใจท างาน, M หมายถึง การมี

ศลีธรรม คุณธรรม,  R หมายถึง การรูทันโลก ปรับตัวทัน โลก ตรงกับสังคม, E หมายถึง 

การท างานมุงเนนประสิทธิภาพ,  A หมายถึง การรับผิดชอบตอผลงานตอสังคม, D 

หมายถึง การมใีจและการกระท าที่เปนประชาธิปไตย มีสวนรวม โปรงใส และ Y หมายถึง 

การมผีลงานการมุงเนนผลงาน) ไปปฏิบัติ (2) เปรียบเทีย่บการยึดถือและใหความส าคัญ 
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ตอมิติวัฒนธรรมแบบ “ I AM READY ” ของกระทรวงตาง ๆ และ (3) วิเคราะหความ

สัมพันธระหวาง วัฒนธรรมองคการแบบ  I AM READY กับประสิทธิผลขององคการ

ราชการ วธิีการศกึษาเปนการวิจัย เชิงส ารวจ ผลการวิจัยพบวา การน าวัฒนธรรมแบบ  

I AM READY ไปปฏิบัติเปนเวลา 2 ป ท าให คะแนนเฉลี่ยของวัฒนธรรมองคการ I AM 

READY ขององคการราชการเพิ่มขึน้จากเดิมอยางมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

กระทรวงตาง ๆ ยึดถือและใหความส าคัญกับมิติวัฒนธรรมแตกตางกัน ขึน้อยูกับลักษณะ

ภารกิจของแตกระทรวงและวัฒนธรรม I AM READY มีความสัมพันธเ์ชงิบวกกับ 

ประสิทธิผลขององคการราชการ   

 Sparkes (1991, Abstract) ไดท าการวิจัยเรื่องวัฒนธรรมโรงเรียนของประเทศ 

อังกฤษ พบวา องคประกอบดานบุคลิกลักษณะ ชีวประวัติ ระเบียบแบบแผน โลกทัศน 

ของครู ซึ่งเปนปจจัยส าคัญของวัฒนธรรมโรงเรียนมอีิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงโครง 

สรางขององคการและการ มีอทิธิพลตอครูโดยตรง   

 Cheri & Neal (1993, Abstract) ไดท าการศกึษาความสัมพันธระหวางลักษณะที่

หลายหลากขององคการ ในดานสิ่งแวดลอม กฎ ระเบียบ ขอบังคับ เปาหมายขององคการ 

บรรยากาศขององคการและระบบที่ไมเปนทางการกับประสิทธิผลและประสิทธิภาพของ

องคการ ผลการวิจัยพบวา วัฒนธรรม องคการที่มีกรอบขอบเขตการปฏิบัติที่ปรากฏ 

เดนชัด จะมีผลตอประสิทธิผลและประสิทธิภาพขององคการ แตกตางจากวัฒนธรรมองค

การที่มีการแบงแยกออกเปนแตละประเภท   

 Cheng, Y.C. (1993, Abstract) ไดท าการศกึษาลักษณะวัฒนธรรมองคการ 

และประสิทธิผลของโรงเรียน พบวา ดัชนีบงช้ีลักษณะองคการที่มีสวนส าคัญถึงการรับรู

องคการของสถานศกึษาที่มีประสิทธิผล จากการวัดลักษณะองคการ 10 ดาน ซึ่งดาน 

สติปญญาของครูและอิทธิพลของภาวะผูน าจะมี ความส าคัญที่สุดตอการพยากรณถึง 

การมวีัฒนธรรมองคการที่เขมแข็งและการมปีระสิทธิผลของ สถานศกึษาและระดับ

ประสิทธิผลของสถานศกึษาขึน้อยกูับการรับรูประสิทธิผลของวัฒนธรรมองคการและ

ความส าเร็จของวิชาการโรงเรียนขึน้อยูกับการตรวจสอบของชุมชนอีทั้งยังไดเสนอแนะวา 

วัฒนธรรมองคการเปนสิ่งส าคัญในการเปนแรงขับเคลื่อนให สถานศกึษามีการพัฒนา

ปรับปรุงและมีประสิทธิผลตอสถานศกึษา  
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 จากแนวคิดทฤษฎีการบริหารที่สง่ผลต่อประสิทธิผลขององค์การ ด้านวัฒนธรรม

องค์การ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์การที่สง่ผลต่อประสิทธิผลขององค์การ 

ผูว้ิจัยได้สังเคราะห์ องค์ประกอบของวัฒนธรรมองคก์ารได้ 11องค์ประกอบ ดังนี้ 

  1. การยึดกฎระเบียบแบบแผน 

  2. การปฏิบัติงานมุ่งเน้นประสิทธิภาพ 

  3. การยึดหลักเหตุผล 

  4. ล าดับช้ันการบังคับบัญชา 

  5. มุ่งเน้นการท างานตามบทบาทหน้าที่ 

  6. เน้นเรื่องอ านาจตามต าแหน่ง 

  7. เน้นเรื่องความมีเสถียรภาพและความมั่นคงในการท างาน 

  8. ต่อต้านนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง 

  9. การใหค้วามส าคัญกับความรู้สกึของบุคคลลในองค์การ 

  10. การก าหนดบทบาทหน้าที่ ความรับผดิชอบที่ชัดเจน 

  11. การด าเนินงานที่ยึดสัญลักษณ์และประเพณี 

 จากนั้นผูว้ิจัยได้แสดงองค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์กรและแจกแจงเป็น

ความถี่ ดังแสดงในตาราง  7 

 

ตาราง  7 องค์ประกอบด้านวัฒนธรรมองค์การ 
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1. การยึคกฎระเบียบแบบแผน         5 62.5 

2. การปฏบัิตงิานมุง่เนน้ 

ประสิทธิภาพ 

        7 87.5 

3. การยึดหลักเหตุผล         3 37.5 
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ตาราง  7 (ต่อ) 

                               นกัวิชาการ/ 

                                    นกัวิจัย 

 

 

 

 

องคป์ระกอบ 

ด้านวัฒนธรรมองค์การ 1.พ
สิิฐ
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4. ล าดับชัน้การบังคับบัญชา         3 37.5 

5. มุง่เนน้การท างานตามบทบาท 

    หนา้ท่ี 

        5 62.5 

6. เนน้เร่ืองอ านาจตามต าแหนง่         3 37.5 

7. เนน้เร่ืองความมเีสถียรภาพและ 

ความมั่นคงในการท างาน 

        1 12.5 

8. ตอ่ต้านนวัตกรรมและการ 

เปลี่ยนแปลง 

        1 12.5 

9. การให้ความส าคัญกับความรู้สกึ 

ของบุคคลลในองค์การ 

        4 50 

10. การก าหนดบทบาทหน้าท่ี  

ความรับผิดชอบท่ีชัดเจน 

        4 50 

11. การด าเนนิงานท่ียึดสัญลักษณ์ 

และประเพณี 

        1 12.5 

  

 จากตาราง 7 ผูว้ิจัยได้สังเคราะห์องค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์การที่มี

ประสิทธิผลจากทฤษฎี แนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องโดยรวมลักษณะเดียวกันและอยู่ใน

ขั้นตอนเดียวกันเป็นหมวดหมู่เดียวกันซึ่งได้ 11 องค์ประกอบ จากนั้นผูว้ิจัยใช้เกณฑค์วามถี่ร้อยละ 

30 ขึน้ไปในการเลือกเป็นองค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์การที่มปีระสิทธิผล จ านวน 8 

องค์ประกอบดังตอ่ไปนี้ คือ (1) การปฏิบัติงานมุ่งเน้นประสิทธิภาพ (2) มุ่งเน้นการท างานตาม

บทบาทหน้าที ่(3) การยึดกฎระเบียบแบบแผน  (4) การใหค้วามส าคัญกับความรู้สกึของบุคคลลใน
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องค์การ (5) การก าหนดบทบาทหน้าที่ ความรับผดิชอบที่ชัดเจน (6) การยึดหลักเหตุผล (7) ล าดับ

ช้ันการบังคับบัญชา และ (8) เน้นเรื่องอ านาจตามต าแหน่ง 

 1.6 ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 

    ผูน้ าเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญของการบริหารงานองค์กรจะประสบความ 

ส าเร็จหรอืล้มเหลวในการด าเนินงานปัจจัยส าคัญที่สุดก็คือผูน้ าถ้าองค์การใดได้ผู้น าที่มี

ประสิทธิภาพก็จะสามารถสั่งการและใช้อิทธิพลต่อผูใ้ต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงานตลอดจน 

ท ากิจกรรมต่างๆ ในองค์การใหส้ าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดีแต่ในทางตรงกันข้ามถ้าองค์การใด  

ได้ผู้น าไม่มีประสิทธิภาพก็จะไม่สามารถสั่งการและใช้อทิธิพลต่อผูใ้ต้บังคับบัญชาให้เชื่อฟังฃ

และปฏิบัติตามค าสั่งได้ซ้ าร้ายยังเป็นการท าลายขวญัของผูใ้ต้บังคับบัญชาซึ่งจะเป็นผลท าให้

การฏิบัติงานด้านต่าง ๆ ในองค์การประสบความล้มเหลว 

  ความหมายของภาวะผู้น า 

  ได้มผีูใ้ห้ความหมายของภาวะผูน้ า (Leadership) ไว้ดังนี ้Stoner & James  

(1968, p. 275); Gibson & Donnelly (1997, p. 272); Yukl  (1998, p. 2); Robbins (2000, 

p. 302); Dubrin. (2003, p. 2) กล่าวถึงภาวะผูน้ าสอดคล้องกันว่า ภาวะผู้น าเป็น

ความสามารถหรอืพฤติกรรมส่วนตัวของบุคคลหนึ่งที่จะสร้างความเชื่อม่ันและให้ 

การสนับสนุนบุคคลเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การส าหรับ เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ 

(2525, หนา้ 8 อ้างถึงใน สุกันยา หันจรัส, 2550, หนา้ 13) กล่าวว่าบุคคลจะเกิดภาวะผูน้ า

ได้ตอ้งมีอทิธิพล(Influence) อ านาจหน้าที่ (Authority) และพลังอ านาจ (Power) อยู่ในตัวเอง

และรู้จักใช้อ านาจเหล่านีใ้ห้สัมพันธ์กันอย่างดี 

  โดยสรุปภาวะผูน้ าคือพฤติกรรมหรอืกระบวนการของความเป็นผู้น าที่สรา้ง 

ความเช่ือมั่นและจูงใจให้บุคคลปฏิบัติตามโดยมีการใชอ้ิทธิพลหรือมนุษยสัมพันธ์ในการ

สนับสนุนเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การหรอืของกลุ่ม  

  ทฤษฎีภาวะผู้น า 

  ทฤษฎีภาวะผูน้ าแบ่งออกเป็น 4 ยุค ดังนี้  ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ

ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรม  ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ และทฤษฎีภาวะผูน้ า 

เชิงบูรณาการ (วิโรจน ์สารรัตนะ, 2553, หน้า 266-287) 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



124 

  1. ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ 

   ในช่วงศตวรรษ 1930-1940 มีการศกึษาวิจัยเพื่อหาค าตอบว่าภาวะผูน้ า

เกิดจากคุณลักษณะ (Traits) ใดบ้าง หรอืมีคุณลักษณะใดบ้างที่ท าให้ผู้น า (Leader) 

แตกต่างจากผูน้ าที่ไม่ใช่ผู้น า (Non-leader) ซึ่งก็พบว่า คุณลักษณะของผูน้ าที่มปีระสิทธิผล

มีดังนี ้เช่น ชอบน าคนอื่น (Dominance) มพีลังสูงตื่นตัวมุ่งความส าเร็จ (High Energy) 

เชื่อมั่นตนเอง (Self Confidence) ในความคิด การตัดสินใจ และความสามารถที่แสดงออกจน

ได้รับจากผูต้ามแต่ก็ไม่ได้หมายความว่าจะต้องเป็นผูรู้้ไปเสียทุกอย่าง (Know it all) หรือเป็นผูท้ี่

ถูกต้องอยู่เสมอ (Always Right) เช่ืออ านาจแหง่ตน (Internal Locus of Control) ว่าสามารถ 

เป็นผูฟ้ันฝ่าอุปสรรคสู่ความส าเร็จด้วยศักยภาพแหง่ตน ไม่ผู้หวังพึ่งโชคชะตา อารมณ์

มั่นคง (Stable) ควบคุมตนเองได้และเป็นไปในทางบวก  นา่เชื่อถือและไว้วางใจได้ 

(Integrity) มสีติปัญญาปฏิภาณไหวพริบ (Intelligence) ในการคิดวิเคราะหเ์ชิงวิพากษ์  

การแก้ปัญหาและการตัดสินใจ มีความยืดหยุ่น (Flexibility) สามารถปรับตัวเข้ากับ

สถานการณ์ต่าง ๆ ได้ดี และสามารถน าพาสู่ความส าเร็จได้แม้ในสถานการณ์ที่ตา่งกัน  

ไวต่อความรู้สกึของคนอื่น (Sensitive to Other)มีความเห็นอกเห็นใจ เขา้ใจสมาชิกเป็น

รายบุคคล สภาพงานที่ท า วิธีการสื่อสารและวิธีการจูงใจ เป็นต้น 

   นอกจากความเช่ือใน “คุณลักษณะของบุคคลแล้ว ในช่วงเวลานั้นยังเชื่อว่า

ทัศนคตแิละมโนทัศนแ์หง่ตน (Attitudes and Self-concept) ยังเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลตอ่ 

ภาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิผล ทั้งนีท้ัศนคติ (Attitude) หมายถึง ความรู้สึกในทางบวกหรือทาง

ลบที่มตี่อคน  สิ่งของ  หรอืเรือ่งราว การมีทัศนคตใินทางบวกจะส่งผลต่อภาวะผูน้ า (Leadership 

Style) ที่จะแสดงออกมาเป็นทางบวกดว้ย ส าหรับมโนทัศนแ์หง่ตน (Self-concept) เป็นทศันคติ

ทางบวกหรอืทางลบที่บุคคลมีต่อตนเอง บุคคลที่มทีัศนคติทางบวกต่อตัวเองมักมีศักยภาพ

แหง่ตน (Self-efficacy) และมีความเชื่อมั่นในตนเอง (Self Confidence) ดว้ย 

   ดังนัน้ จึงมขี้อเสนอแนะในเชิงวิชาการใหพ้ัฒนาทัศนคติและมโนทัศน์ 

แหง่ตนในทางบวกไว้อยู่เสมอเชน่ พยายามให้มีและใหค้งทัศนคติทางบวกหรอืในทางดไีว้ 

อยู่เสมอ ตระหนักอยู่เสมอว่าทัศนคตทิางลบมีประโยชน์เพียงเล็กน้อย ความกังวลหรอื

ความกลัวความล้มเหลวจะไม่ช่วยใหป้ระสบความส าเร็จ เพราะมีหลักฐานทางวิทยาศาสตร์

ชีใ้หเ้ห็นว่าร่างกายและจิตใจจะตอบสนองตอ่การคิดที่ดี  ถ้าพบว่าก าลังมทีัศนคตใินทางลบ

ต่อตนเองขอให้หยุดและเปลี่ยนเป็นทัศนคติในทางบวกทันที่ หลีกเลี่ยงบุคคลที่มีทัศนคติ

ทางลบ โดยเฉพาะเมื่อท าให้รู้สึกว่าก าลังท าให้มีทัศนคติทางลบต่อตนเองก าหนด
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เป้าหมายและท าให้ส าเร็จ (Set and Achieve Goals) จะช่วยเพิ่มมโนทัศน์แห่งตนและ

มองตนเองอย่างผู้ประสบความส าเร็จ มองที่ความส าเร็จของตน อย่าจมปลักกับสิ่งที่ท า

ไปแล้วล้มเหลว เพราะทุกคนต่างมีขอ้ผดิพลาด  จงน ามาเป็นบทเรียนไม่ใช่น ามาลงโทษ

ตนเอง ยอมรับในค าติชม (Accept Compliments) จะช่วยสร้างมโนทัศน์แห่งตนได้ดี อย่าดู

ถูกตนเองหรอืเปรียบเทีย่บตนเองกับบุคคลอื่น จงท าให้ดีที่สุดเท่าที่จะท าได้ ดีกว่าไม่ท า

อะไรเพราะติดอยู่แต่การคิดว่าถึงอย่างไรก็ไม่สามารถเป็นคนเก่งที่สุดได้  พัฒนาทัศนคติของ

ตัวเอง ไม่ลอกเลียนทัศนคติของบุคคลอื่น  เป็นแบบอย่างของผูท้ี่มบีทบาทในทางบวก เพราะ

ส่งผลต่อการประพฤติในทางบวกเชน่กัน 

   นอกจาก คุณลักษณะ ทัศนคติ และมโนทัศนแ์หง่ตนแล้ว นักวิชาการ 

ยุคนั้น ยังเช่ือว่า พฤติกรรมเชิงจริยธรรม (Ethical  Behavior) ก็เป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่จะส่งผลต่อ

ภาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิผล ในชีวติการท างาน บุคคลจะเผชิญกับสถานการณท์างเลือก 

เชงิจริยธรรมว่า ถูกหรอืผดิอยู่เสมอ  ซึ่งก็มีข้อเสนอแนะเพื่อการตัดสินใจที่ถูกต้อง  ดังนี้  

(1) ยึดในกฎทองค า (Golden Rule) ว่าอย่าท ากับคนอื่นในสิ่งที่ตนเองไม่อยากให้คนอื่นท ากับ

ตนเอง (2) ตั้งค าถามในสิ่งที่ท าว่า มันเป็นความจริงหรอืไม่ มันยุติธรรมส าหรับทุกคนที่

เกี่ยวข้องหรอืไม่  มันจะท าให้เกิดสิ่งที่ดหีรอืมิตรภาพที่ดขีึน้หรอืไม่ และมันจะให้ประโยชน์

ต่อทุกคนที่เกี่ยวข้องหรอืไม่ (3) ค านึงถึงสถานการณ์แบบ “ชนะ-ชนะ” โดยใหทุ้กฝ่ายได้รับ

ประโยชน์จากผลการตัดสินใจ 

   อย่างไรก็ตามจากผลการศึกษาพบว่า ไม่มีคุณลักษณะใดที่ท านาย 

หรอืจ าแนกผู้น าให้แตกต่างจากผู้มิใช่ผู้น าได้อย่างคงเส้นคงวา และแมจ้ะมีผลการวิจัย

ค้นพบเพิ่มเติมว่า คุณลักษณะ (Traits) มีสว่นสัมพันธ์กับภาวะผูน้ า แต่ในระยะต่อมามี 

ความเช่ือกันมากว่า ภาวะผูน้ ามีความสัมพันธ์กับสิ่งที่ผู้น าได้กระท ามากกว่าคุณลักษณะ 

ที่ผู้น ามี ดังนัน้การศกึษาวิจัยในระยะตอ่มาจึงเน้นไปที่พฤติกรรมของผูน้ า (Leader 

Behavior) 

  2. ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม 

   ในปลายทศวรรษ 1940 นักวิชาการภาวะผูน้ าได้เปลี่ยนความสนใจจาก

การศกึษาคุณลักษณะของผู้น าไปเป็นพฤติกรรมของผูน้ า โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อจะหา

ค าตอบหรอือธิบายว่า ผูน้ าที่มปีระสิทธิผลควรมีพฤติกรรมเป็นอย่างไร ดังเช่น ผลการวิจัย 

ที่มหาวิทยาลัยไอโอวา Lewin และคณะพยายามจะตอบค าถามดังกล่าวจากพฤติกรรม  

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



126 

3 รูปแบบ คือ (1) ผู้น าแบบอ านาจนยิม (Autocratic) เปน็แบบที่ผู้น ามีพฤติกรรมชอบ

ตัดสินใจเอง ก าหนดวิธีการท างานให้ท าให้ทราบจุดหมายการท างานทีล่ะขั้นตอน เน้นการ

ควบคุม (2) ผูน้ าแบบประชาธิปไตยนิยม (Democratic) ซึ่งผูน้ ามีพฤติกรรมให้มีการตัดสินใจ

โดยกลุ่ม  ให้ก าหนดวิธีการท างานกันเอง ใหท้ราบจุดหมายการท างานโดยรวม เน้นการให้

ค าแนะน าปรึกษาและ (3) ผู้น าแบบอิสรเสรีนยิม (Laissez-faire) ซึ่งปล่อยใหผู้ป้ฏิบัติมี

เสรีภาพในการท างานอย่างสมบูรณ์ เพียงแต่จัดหาวัสดุอุปกรณ์ที่จ าเป็นให้และคอยตอบ

ค าถามข้อสงสัย  

   การศึกษาวิจัย ได้ใช้วธิีการฝึกอบรมใหม้ีผู้แสดงพฤติกรรมสามรูปแบบนั้น

แล้วน าไปใช้กับกลุ่มคนสามคน พบว่า กลุ่มที่มีผู้น าแบบอิสรเสรีนยิมให้ผลการปฏิบัติงาน 

ต่ ากว่ากลุ่มที่มีผู้น าแบบอ านาจนยิมและแบบประชาธิปไตยนิยมทุกเกณฑท์ี่ใชใ้นการศกึษา 

ขณะที่กลุ่มที่มผีู้น าแบบประชาธิปไตยนิยมและแบบอ านาจนยิม แม้จะมีปริมาณงานเท่ากัน 

แตก่ลุ่มที่มผีูน้ าแบบประชาธิปไตยนิยมกลับมีคุณภาพของงาน และผูค้นมคีวามพึงพอใจใน

การท างานมากกว่า ผลจากการศกึษานี ้จงึดูเหมอืนว่าผู้น าแบบประชาธิปไตยนิยมจะมี

ประสิทธิผลมากกว่าแบบอื่น แต่มีผลการศกึษาวิจัยในระยะหลังพบว่า มคีวามไม่แน่นอน

ระหว่างผู้น าแบบประชาธิปไตยนิยมกับผูน้ าแบบอ านาจนิยม กล่าวคือ ในบางครั้งผู้น าแบบ

อ านาจนยิมได้ก่อใหเ้กิดผลงานสูงกว่าหรอืเท่ากันกับผูน้ าแบบประชาธิปไตยนิยมจึงก่อให้ 

เกิดความคลุมเครือและตอบค าถามได้ไม่ชัด 

  3. ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ 

   แมจ้ะมีความพยายามศกึษารูปแบบพฤติกรรมผู้น า เพื่อไปใช้กับทุก

สถานการณ์ แต่นักวิจัยก็พบว่าพฤติกรรมผูน้ าที่ใช้ได้ดีในที่หนึ่งอาจใช้ได้ไม่ดีในอีกที่หนึ่ง 

ดังนั้นในช่วงปลายทศวรรษ 1960 จึงได้พัฒนาทฤษฎีตามสถานการณ์ (Situation Theory) 

ขึน้มาโดยค านึงถึงปัจจัยตามสถานการณ์ด้านต่าง ๆ ทั้งในด้านเชิงบุคลิกภาพ (Personality 

Traits) ด้านพฤติกรรม (Behaviors) และด้านอื่น ๆ ดังนี้ 

   ทฤษฎีภาวะผูน้ าของ Fiedler มีทัศนะว่า ผูน้ ามีระดับการมุ่งงานและการมุ่ง

คนแตกต่างกัน ความแตกต่างนีท้ าใหผู้น้ าท าได้ดีในสถานการณ์หนึ่งมากกว่าในอีกสถานการณ์

หนึ่ง ทฤษฎีนีพ้ยายามที่จะชี้ให้เห็นว่าสถานการณ์แบบใดที่ผู้น าสามารถจะกระท าได้ดีที่สุด 

จงึได้จ าแนกภาวะผูน้ าเป็นสองรูปแบบ คือ แบบมุ่งสัมพันธ์และแบบมุ่งงาน (Relationship-

oriented & Task-oriented) โดยใช้เครื่องมอืวัดลักษณะเชงิบุคลิกภาพ (Personality Trait)  
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   รูปแบบภาวะผูน้ าเชงิปทัสถาน (Normative Leadership Model) 

พัฒนาขึน้โดย Vroom & Yetton เป็นรูปแบบที่จะช่วยให้ผูน้ าสามารถประเมินปัจจัย 

ด้านสถานการณ์ที่ส าคัญที่สง่ผลต่อการแสดงพฤติกรรมว่า เขาควรจะให้ผู้ใต้บังคับบัญชา

เข้ามามีสว่นร่วมในการตัดสินใจด้วยมากน้อยเพียงใด รูปแบบนีป้ระกอบด้วยวิธีการ

ตัดสินใจ 5 วิธี ดังนี้ (1) ผูน้ าแก้ปัญหาหรือตัดสินใจด้วยตนเอง โดยใช้ขอ้มูลเท่าที่หามาได้  

(2) ผู้น าได้รับข้อมูลที่ส าคัญจากผูใ้ต้บังคับบัญชา แล้วใช้ประกอบการตัดสินใจ อาจจะบอก

หรอืไม่บอกเกี่ยวกับปัญหาหรอืการตัดสินใจใหผู้้ใต้บังคับบัญชาทราบ (3) ผู้น าให้ผูใ้ต้ 

บังคับบัญชาที่เกี่ยวข้องมีส่วนรว่มในการให้ข้อคิดเห็นเป็นรายคน ไม่จัดเป็นกลุ่ม แล้วท า

การตัดสินใจเอง โดยการตัดสินใจนั้นอาจน าข้อเสนอแนะของผูใ้ต้บังคับบัญชามาใช้หรือไม่

ใช้ก็ได้ (4) ผูน้ าใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชามีสว่นร่วมแบบเป็นทีม่เมื่อได้รับความคิดเห็นและ

ข้อเสนอแนะแล้วก็ตัดสินใจแก้ปัญหาเอง โดยอาจใช้หรือไม่ใช้ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ

ของพวกเขา (5) ผูน้ าให้ผูใ้ต้บังคับบัญชามีสว่นร่วมแบบเป็นทีม่ ร่วมวิเคราะหป์ัญหาประเมิน

ทางเลือกและเลือกทางเลือก  ผูน้ ามีบทบาทเป็นเหมอืนกับประธานหรอืผูป้ระสานงาน 

เพื่อให้มกีารอภปิรายร่วมกัน โดยอาจจะเสนอความคิดเห็นแต่ไม่ได้กดดันใหย้อมรับและ

น าเอาทางเลือกที่ได้จากกลุ่มไปปฏิบัต ิ

   รูปแบบการตัดสินใจัดงกล่าวเห็นได้ว่า เริ่มจากการตัดสินใจด้วยตนเอง

ไปหาการตัดสินใจโดยกลุ่ม  ซึ่งการที่จะช่วยให้ผูน้ าก าหนดวิธีที่จะใช้กับสถานการณ์ใดสถานการณ์

หนึ่งนั้น  ต้องอาศัยค าถามที่เกี่ยวกับลักษณะของปัญหาและการตัดสินใจ 8 ค าถาม ดังนี้   

(1) ทางแก้ปัญหาที่จะช่วยให้บรรลุจุดหมายส าคัญแค่ไหนจากการตัดสินใจนี้ (2) ความมี

พันธะผูกพันของผูใ้ต้บังคับบัญชาส าคัญแค่ไหนจากการตัดสินใจนี้ (3) ท่านมีข้อมูลเพียงพอ

หรือไม่ที่จะท าใหก้ารตัดสินใจมีคุณภาพ (4) ปัญหามีความชัดเจนหรอืไม่  ปัจจุบันเป็นอย่างไร

ต้องการไปที่ไหนและท าอย่างไรจงึจะไปถึงที่นั่นได้ (5)ถ้าท่านต้องตัดสินใจเอง มีเหตุผล

เพียงพอที่จะใหผู้้ใต้บังคับบัญชามีพันธะผูกพันกับการตัดสินใจนั้นหรือไม่ (6) ผูใ้ต้บังคับบัญชา

มีสว่นร่วมในการแก้ปัญหาเพื่อบรรลุจุดหมายขององค์การหรือไม่  (7) มคีวามขัดแย้งกัน

ระหว่างผูใ้ต้บังคับบัญชาหรอืไม่ในการเลือกที่จะเลือกนั้น (8) ผูใ้ต้บังคบับัญชามีขอ้มูลเพียงพอ 

หรอืไม่ ที่จะท าให้การตัดสินใจมีคุณภาพ 
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   ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ ์(Situation Leadership Theory)   

Hersey & Blanchard เป็นผูพ้ัฒนาทฤษฎีนีข้ึน้ ในระยะแรกเรียกว่าทฤษฎีวงจรชีวติของภาวะผูน้ า  

(Life-cycle Theory of Leadership) ได้แบ่งพฤติกรรมออกเปน็สองมิติเช่นเดียวกับการศกึษาวิจัย

ที่รัฐโอไฮโอ คือ พฤติกรรมมุ่งงาน (Task Behavior) ซึ่งผูน้ าจะใหบุ้คคลหรอืกลุ่มได้ท าหน้าที่

และมีความรับผดิชอบในงานว่า จะท าอะไร ท าอย่างไร ท าเมื่อไร และท าที่ไหน เป็นต้น  

และพฤติกรรมมุ่งสัมพันธ์ (Relationship Behavior) ซึ่งผูน้ าจะใช้การติดต่อสื่อสารแบบสองทาง

หรอืมากกว่าพฤติกรรมใดจะเหมาะสมกับสถานการณใ์ด พิจารณาจากความพร้อม 

(Readiness) ของผูใ้ต้บังคับบัญชาใน 2 ด้าน คือ ด้านความสามารถ (Ability) ดูจากความรู ้ 

ทักษะ และประสบการณท์ี่จ าเป็นส าหรับงาน ด้านความเต็มใจ (Willingness) ที่จะท าให้งาน

ส าเร็จ ดูจากความเชื่อมั่น ความมีพันธะผูกพันและแรงจูงใจที่จะท างานนั้น ความพร้อมเหล่านี้

จะแบ่งได้ 4 ระดับ ที่ตอ่เนื่องกันคือ ระดับต่ า ระดับต่ าถึงปานกลาง ระดับปานกลางถึงสูงและ

ระดับสูง ในแตล่ะระดับมีเส้นโค้งตัดผ่าน ซึ่งจะชีใ้ห้เห็นว่าพฤติกรรมใดจะเหมาะสมกับ

ความพร้อมระดับใดเป็นภาวะผูน้ า 4 รูปแบบดังนี้ (1) แบบก ากับ (Telling) ต้องก าหนดสิ่งที่จะท า

และวิธีการด าเนินงานให้  ก ากับและควบคุมอย่างใกล้ชิด ใช้ในสถานการณ์ที่ผูใ้ต้บังคับบัญชา

มีความพร้อมต่ า ไม่มีความสามารถ ไม่เต็มใจ หรอืจะมีความเสี่ยงเกินไปถ้าใหร้ับผดิชอบงานนั้น 

(2) แบบขายความคิด (Selling)  อธิบายถึงสิ่งที่จะท าและใหโ้อกาสในการท าความเข้าใจในงาน 

ที่จะท านั้น ใช้ในสถานการณ์ที่ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่มคีวามสามารถแตม่ีความเต็มใจหรือมี

ความมั่นใจที่จะท างานนั้น (3) แบบมีสว่นร่วม (Participating) เน้นการติดต่อสื่อสารสองทาง

และความรว่มมอื ใชใ้นสถานการณท์ี่ผู้ใต้บังคับบัญชามีความสามารถที่จะรับผิดชอบงาน

แต่ไม่มีความเต็มใจหรือมีความเสี่ยงเกินไปที่จะใหท้ างานนั้น (4) แบบมอบอ านาจ (Delegating) 

ให้ความเป็นอิสระในการท างานมากใช้กับสถานการณ์ที่ผูใ้ต้บังคับบัญชามีความสามารถ  

มีความเต็มใจหรอืความมั่นใจที่จะท างานนั้น 

   ทฤษฎีเส้นทางและจุดหมาย (Path-goal Theory) พัฒนาขึน้โดย House และ

คณะเริ่มจากมีความพยายามที่จะอธิบายถึงประเด็นข้อโต้แย้งจากผลการศึกษาที่รัฐ

โอไฮโอ โดยเฉพาะในประเด็นที่พบว่า ในบางครั้งพฤติกรรมมุ่งงานได้ส่งผลต่อการเพิ่มผลผลิต

มากกว่าการมุ่งคน  ทฤษฎีนี้อาศัยทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) ใน 3 

องคป์ระกอบ คอื EP Expectancy, PO Expectancy และ Valence มาใช้เพื่ออธิบายว่า

พฤติกรรมของผูน้ ามีอทิธิพลต่อการจูงใจและความพึงพอใจในการท างานของผูใ้ต้บังคับบัญชา

ได้อย่างไร โดยมีพฤตกิรรม 4 รูปแบบ คือ (1) พฤตกิรรมเชิงชีน้ า (Directive) ใหผู้ใ้ต้บังคบับัญชา
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ทราบถึงสิ่งที่จะท า ก าหนดแนวปฏิบัติให ้มีตารางการท างาน และมาตรฐานการประเมินผล

งานคล้ายกับพฤติกรรมการมุ่งงานหรอืมุ่งโครงสร้างงาน (2) พฤติกรรมเชิงสนับสนุน 

(Supportive) ค านึงถึงฐานะความเป็นอยู่ และความตอ้งการของผูใ้ต้บังคับบัญชา ท าให้งาน

น่าสนใจ  มีมิตรภาพคล้ายกับพฤติกรรมมุง่ความสัมพันธ์  (3) พฤติกรรมแบบมีสว่นรว่ม 

(Participative) มกีารปรึกษาหารอืซึ่งกันและกัน  ขอความเห็นข้อเสนอแนะและน าความเห็น

มาประกอบการตัดสินใจ (4) พฤติกรรมแบบมุ่งความส าเร็จ (Achievement Oriented)  

ก าหนดจุดหมายที่ท้าทาย คาดหวังให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานสูงสุด และน าพาสู่ 

ความเช่ือมั่นในตนเองสูง 

   ส าหรับปัจจัยด้านสถานการณ์ (Situational Factors) มี 2 ด้าน คือ  

ด้านคุณลักษณะของผูใ้ต้บังคับบัญชาและด้านสภาพแวดล้อม ในกรณีด้านคุณลักษณะ 

ของผูใ้ต้บังคับบัญชาพิจารณาถึงลักษณะเชิงบุคลิกภาพ ทักษะ ความสามารถและ 

ความต้องการ เช่น คนที่มทีักษะในงานต่ าควรได้รับการจูงใจด้วยพฤติกรรมแบบชีน้ า คนที่มี

ความสามารถสูงอาจจูงใจด้วยพฤติกรรมแบบมีสว่นร่วม  ด้านสภาพแวดล้อม มี 3 ประเภท 

คือ (1) งาน (2) ที่มงาน และ (3) ระบบอ านาจหน้าที่แบบทางการขององค์การ เชน่ สายการ

บังคับบัญชา ระดับการกระจายอ านาจ ระบบการให้รางวัล 

  4.  ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงบูรณาการ  

   กลางทศวรรษ 1970 ทฤษฎีภาวะผู้น าเริ่มเปลี่ยนไปสู่กระบวนทัศน์เชิง 

บูรณาการซึ่งพยายามจะรวบรวมทฤษฎีเชิงคุณลักษณะ  ทฤษฎีเชิงพฤติกรรมและทฤษฎี 

ตามสถานการณ์  เพื่ออธิบายถึงการมอีิทธิพลต่อความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ าและผูต้ามที่มี

ประสิทธิผล  เช่น นักวิจัยพยายามที่จะศกึษาว่าท าไมผู้ตามบางคนจึงอุทิศตนให้กับงาน 

และความส าเร็จของกลุ่มและองค์การระดับสูง หรือศึกษาคุณลักษณะและพฤติกรรมผู้น า 

ที่มปีระสิทธิผลและมีอทิธิพลต่อพฤติกรรมของผู้ตาม หรอืศกึษาว่าท าไมพฤติกรรม 

อย่างเดียวกันของผูน้ าจึงส่งผลตอ่ผู้ตามแตกต่างกันในสถานการณท์ี่แตกต่างกัน 

   ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงบูรณาการที่ส าคัญมี 3 ทฤษฎี คือ ภาวะผูน้ าเชิงศรัทธา

บารมีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง  และภาวะผูน้ าเชิงยุทธศาสตร์ ทั้งสามทฤษฎีนี้มีค าอธิบาย

ร่วมกันหลายประเด็น  จนนักวิชาการบางท่านใช้ค าทั้งสามค านีใ้นความหมายเดียวกันหรอื

ทดแทนกัน  แตก่็มีนักวิชาการบางท่านได้พยายามแยกแยะช้ีให้เห็นประเด็นที่มีความ

แตกต่างกัน ดังนี้ 
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   4.1  ภาวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารมี (Charismatic Leadership) เป็นทฤษฎีที่อธิบาย

ถึงกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงในทัศนคติและข้อตกลงเบือ้งต้นของ

สมาชิกในองค์การและการสร้างความผูกพันกับวัตถุประสงค์ขององค์การ  โดยเฉพาะใน

สภาวะวิกฤตโิดยอาศัยคุณลักษณะหรือคุณภาพของผู้น าในด้านต่าง ๆ เช่น ความเป็น 

ผู้มีวิสัยทัศน์  การมทีักษะในการสื่อสารที่ดี  ความมั่นใจในตนเอง  ความเชื่อมั่นในหลัก

คุณธรรม ความสามารถสร้างแรงบันดาลใจใหเ้กดิความเชื่อถือ กล้าเสี่ยง มีพลังตื่นตัวและ 

มุ่งก่อใหเ้กิดการกระท า แสดงอ านาจเชิงสัมพันธ์  มั่นคงในวิสัยทัศนแ์ละยุทธศาสตร์แมอ้ยู่ใน

สภาวะเพลี่ยงพล้ าให้อ านาจผูอ้ื่น ประชาสัมพันธ์ตนเองเป็นต้น อย่างไรก็ตามมีขอ้เตือนใจ

ว่าการแสดงภาวะผู้น าตามทฤษฎีนีม้ีลักษณะเป็นดาบสองคม ผูน้ าจะต้องมุ่งใหเ้ป็นไปใน

ทางบวก ตอบสนองต่ออุดมการณ์และผลประโยชน์ขององค์การหรอืการมีสว่นร่วม 

(Socialized Charismatic) ไม่มุ่งการตอบสนองตอ่ความต้องการหรอืผลประโยชน์สว่นตน 

(Personalized Charismatic) 

   4.2 ภาวะผู้น าแหง่การเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)  

เป็นทฤษฎีที่อธิบายถึงสิ่งที่ผู้น าท าแล้วประสบความส าเร็จหรือท าแล้วก่อใหเ้กิดการ

เปลี่ยนแปลงในสิ่งใหม ่ๆ มากกว่าที่จะมุ่งอธิบายถึงการใช้คุณลักษณะของผู้น า เพื่อให ้

เกิดความศรัทธาและมีปฏิกิริยาจากผูต้าม เพราะลักษณะส าคัญของภาวะผูน้ าแห่ง 

การเปลี่ยนแปลงนีค้ือ การมุ่งใหม้ีการเปลี่ยนแปลงจากสภาพเดิมที่เป็นอยู่ (Change 

Oriented) โดยกระตุ้นใหผู้้ตามได้ตระหนักถึงโอกาสหรือปัญหาและการรว่มก าหนดวิสัยทัศน์

ให้เกิดสิ่งใหม่ ๆ ในองค์การ จากค าอธิบายดังกล่าวนักวิชาการบางท่านได้กล่าวว่า ทฤษฎี

ภาวะผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลงก้าวล้ าน าทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารมีไปก้าวหนึ่ง  

เพราะเน้นก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างจรงิจัง และภาวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารมใีน 

บางกรณีก็เป็นไปเพื่อมุง่ประโยชนส์่วนตัว นอกจากนั้น ภาวะผูน้ าแห่งการเปลี่ยนแปลง 

ยังเกิดขึ้นได้กับบุคคลในทุกระดับขององค์การ แต่ภาวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารมอีาจมีได้จ ากัด

เพราะส่วนใหญ่จะเกิดขึ้นในสภาวะวิกฤติ  ส าหรับคุณลักษณะที่ส าคัญของผูน้ าแห่ง 

การเปลี่ยนแปลง เช่น เป็นตัวการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) มวีิสัยทัศนแ์ละแนว่แนท่ี่จะ

ท าให้บรรลุผล กล้าเสี่ยงแต่ด้วยการไตร่ตรองสามารถสร้างค่านิยมหลักเพื่อชีน้ าพฤติกรรม

แหง่ตนมีความสามารถทางสติปัญญา เคารพในความสามารถของบุคคลอื่น  มคีวาม

ยืดหยุ่น เปิดกว้างต่อการเรียนรู้จากประสบการณ์ 
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   4.3 ภาวะผูน้ าเชงิยุทธศาสตร์ (Strategic Leadership) เปน็ทฤษฎีที่

อธิบายถึงกระบวนการก าหนดทิศทางองค์การ การสร้างทางเลือกและการน าไปสู่ 

การปฏิบัติ ผู้น าตามทฤษฎีนี้จะเช่ือว่าการที่จะบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การนั้นไม่ใช่จะ

อาศัยโชคช่วยแต่จะต้องเป็นผลจากการที่ตอ้งคอยติดตามสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงทั้งภายใน

และภายนอกองค์การ การคาดการณ์ถึงอนาคตขององค์การในระยะยาว และการพัฒนา

ยุทธศาสตรเ์พื่อมุง่ไปสู่อนาคตที่พึงประสงค์นั้น 

   จากที่กล่าวมาเห็นได้ว่า ทฤษฎีภาวะผูน้ าที่อธิบายถึงปัจจัยที่สง่ผลต่อ

ความเป็นผู้น าที่มีประสิทธิผลนั้น มีการเปลี่ยนแปลงในแนวคิดมาตลอดจากยุคความเชื่อ

ในทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงคุณลักษณะในช่วงทศวรรษ 1930-1940 มาสู่ยุคความเชื่อในทฤษฎี

ภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมในปลายทศวรรษ 1940 เข้าสู่ยุคความเชื่อในทฤษฎีภาวะผูน้ า 

ตามสถานการณ์ในช่วงทศวรรษ 1960 และท้ายสุดได้เข้าสู่ยุคความเชื่อในทฤษฎี 

ภาวะผู้น าเชิงบูรณาการตั้งแต่กลางทศวรรษ 1970 เป็นต้นมา กล่าวได้ว่า ปัจจุบันเราก าลัง

อยู่ในอิทธิพลของความเช่ือในทฤษฎีเชิงบูรณาการ ซึ่งประกอบไปด้วย ภาวะผูน้ าเชิงศรัทธา

บารม ีภาวะผูน้ าแหง่การเปลี่ยนแปลง และภาวะผูน้ าเชิงยุทธศาสตร์ 

  ภาวะผู้น าและบทบาทหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษา 

  บทบาทของผูบ้ริหารสถานศึกษามีความส าคัญไม่น้อยไปกว่าทักษะและ

คุณลักษณะของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่มสี่วนสัมพันธ์เกี่ยวกับภาระหน้าที่ในต าแหน่งผู้บริหาร

สถานศกึษามดีังนี้ 

  ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาแห่งชาติ (2544, หน้า 17-19) กล่าวถึง

บทบาทของผู้บริหารสถานศกึษา ดังนี้ 

  1. ทักษะภาวะผู้น าคือความสามารถที่จะชักน าบุคลากรให้ปฏิบัติงานไปสู่

เป้าหมายเดียวกันโดยสามารถใช้รูปแบบภาวะผูน้ าในการน าบุคลากรในโรงเรียนและสถานการณ์ 

ต่าง ๆ ผูบ้ริหารสถานศกึษาควรมีความรอบรู้ในวิชาชีพมีความเช่ียวชาญสามารถบอกทิศทาง 

ในการปฏิบัติงานในด้านวิชาชีพแก่บุคลากร น าการปฏิบัติที่ดจีากภาคอื่นและองค์กรอื่นมา

ปรับใช้กับโรงเรียนของตน  

  2. ทักษะการตัดสินใจคอืความสามารถในการสบืสวนการแก้ปัญหาและ 

การตัดสินใจผูบ้ริหารสถานศกึษา 
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  3. ทักษะในการสื่อสารคือความสามารถในการอธิบายความคิดได้อย่าง

ชัดเจนและสามารถเข้าใจทัศนะของบุคคลอื่นผู้บริหารสถานศกึษาควรจะมีความสามารถ

สื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพทั้งทางวาจาและเป็นลายลักษณ์อักษรแก่ผู้รับข่าวสาร  

ที่หลากหลายสามารถเจรจาต่อรองและด าเนินการปรึกษาหารอือย่างมีประสิทธิภาพและ

บริหารระบบการสื่อสารอย่างมปีระสิทธิภาพ 

  4. การบริหารตนเองคือความสามารถในการวางแผนเวลาอย่างมี

ประสิทธิภาพและควบคุมพฤติกรรมของตนเองได้ดีผูบ้ริหารสถานศกึษาควรมีความสามารถ

จัดล าดับความส าคัญและบริหารเวลาของตนเองได้อย่างมปีระสิทธิภาพท างานได้ภายใต้

ความกดดันและทันตามก าหนดเวลาสามารถบรรลุเป้าหมายทางวิชาชีพที่ท้าทายและ

รับผิดชอบในการพัฒนาวิชาชีพของตนได้ 

  5. คุณลักษณะที่เกี่ยวข้องผู้บริหารสถานศกึษาควรจะใช้ประโยชน์จาก

คุณลักษณะส่วนตนอื่น ๆ ที่มีอยู่และแสดงให้เห็นว่าประสบผลส าเร็จในบริบทภาวะผูน้ า

และการจัดการโรงเรียนของตนซึ่งได้แก่การมีพันธะสัญญากับงานในหน้าที่และมีอิทธิพล

จูงใจบุคลากรอื่นมีความสามารถในการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมและ 

ความคิดใหม่ๆ มีความอดทนมพีลังและมีแรงจูงใจที่จะท างานมีความมั่นใจในตนเอง  

มีความกระตอืรอืร้นมีความสามารถเชิงสติปัญญา มคีวามเชื่อถือได้และซื่อสัตย์สุจริต  

มีพันธะสัญญากับงานการพัฒนาวิชาชีพของตนเองอย่างตอ่เนื่อง 

  Knezevick (1984, หน้า 56)(อ้างถึงใน วันไช  ยงบันทม, 2551, หน้า 41-43) 

กล่าวถึงบทบาทของผู้บริหารสถานศกึษาที่จะต้องเป็นผู้น าซึ่งก าหนดไว้17 บทบาทคือ 

  1. บทบาทเป็นผู้ก าหนดทิศทาง (Direction Setting) หมายถึง การเป็น 

ผูก้ าหนดนโยบายแนวทางการด าเนินงานของสถานศกึษาเพื่อให้เป็นไปตามจุดมุ่งหมายของ

สถานศกึษา 

  2. บทบาทของผู้กระตุ้นความเป็นผูน้ า (Leader Catalyst) หมายถึง การเป็น 

ผูน้ าในงานด้านต่าง ๆ ของสถานศกึษาเป็นผู้ที่มีอิทธิพลและจูงใจผู้อื่นให้คล้อยตามได้ 

  3. บทบาทเป็นนักวางแผน (Planner) เป็นผู้วางแผนทั้งระยะสั้นและระยะยาว

ร่วมกับคณะกรรมการของสถานศกึษา 

  4. บทบาทเป็นผู้ตัดสนิใจ (Decision Maker) เป็นผู้ที่ตัดสินใจเกี่ยวกับงานของ

สถานศกึษา 
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  5.  บทบาทเป็นนักจัดองค์การ (Organizer) เป็นผู้ก าหนดโครงสรา้งการ

บริหารงานในสถานศกึษา 

  6.  บทบาทเป็นผู้จัดการเปลี่ยนแปลง (Change Manager) เป็นผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

การจูงใจในการเปลี่ยนแปลง 

  7. บทบาทเป็นผูป้ระสานงาน (Coordinator) เป็นผูป้ระสานงานกับหน่วยงาน 

ต่าง ๆ ในสถานศกึษา 

  8. บทบาทเป็นผู้สื่อสาร (Communicator) เป็นผู้ที่บุคลากรในสถานศึกษา

ติดต่อและประสานสัมพันธ์กับหน่วยงานต่างๆทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา 

  9. บทบาทเป็นผู้แก้ความขัดแย้ง (Conflict Manager) เป็นผู้คอยแก้ปัญหา

ความขัดแย้งระหว่างบุคคลและกลุ่มในสถานศกึษา 

  10. บทบาทเป็นผู้แก้ปัญหา (Problem Manager) เป็นผู้น าในการแก้ปัญหา

ต่างๆของสถานศกึษา 

  11. บทบาทเป็นผู้จัดระบบงาน (System Manager) เป็นผู้น าในการจัด

ระบบงานและการพัฒนาสถานศกึษา 

  12. บทบาทเป็นผู้บริหารการเรียนการสอน (Instructional Manager) เป็น

ผูน้ าด้านวิชาการการจัดการเรียนการสอนและการบริหารหลักสูตรในสถานศกึษา 

  13. บทบาทเป็นผู้บริหารงานบุคคล (Personnel Manager) เป็นผู้สรรหา

คัดเลือกและรักษาพัฒนาบุคลากรในสถานศกึษา 

  14. บทบาทเป็นผู้บริหารทรัพยากร (Resource Manager) เป็นผู้น าทรัพยากร

ทั้งทรัพย์สินสิ่งของและบุคคลมาใช้ใหเ้กิดประโยชน์และมีประสิทธิภาพสูงสุด 

  15. บทบาทเป็นผู้ประเมนิผล (Appraiser) เป็นผู้ประเมินผลการท างานและ

โครงการต่างๆของสถานศกึษา 

  16. บทบาทเป็นประธานในพิธี (Ceremonial Head) เป็นผูน้ าทางดา้นการจัด

งานและพิธีการต่างๆของหน่วยงานทั้งในสถานศกึษาและนอกสถานศกึษา 

  17. บทบาทเป็นผู้สรา้งความสัมพันธ์กับชุมชน (Public Relater) เป็นผู้น าใน 

การสรา้งความสัมพันธ์กับชุมชน (Public Relater) เป็นผู้น าในการสร้างความสัมพันธ์กับ

หนว่ยงานภายนอกการประชาสัมพันธ์การตดิต่อประสานงานรวมทั้งการใหบ้ริหารทาง

วิชาการแก่หน่วยงานนั้น ๆ 
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  จากบทบาทดังกล่าวสอดคล้องกับ Sergiovanni(1989, หนา้ 268 – 280 

อ้างถึงใน สุรพลชั่งดวงจิตร์, 2546, หนา้ 56-58) ซึ่งไดชี้ใ้ห้เห็นว่าบทบาทหนา้ที่ของผู้น า

การศกึษามี 3 ประการ คือ 

  1. พฤติกรรมของผูบ้ริหารผูบ้ริหารสถานศกึษาจ าเป็นจะต้องแสดงความเป็นผูน้ า 

โดยการมีพฤติกรรมที่เหมาะกับเกียรติและศักดิ์ศรีของต าแหน่งจะต้องประสานกิจกรรม

ต่าง ๆ ของกลุ่มที่จ าเป็นต่อการเปลี่ยนแปลงเพื่อการบรรลุเป้าหมายพฤติกรรมของผู้บริหาร 

มีอทิธิพลต่อโครงสร้างกระบวนการและวิธีท างานนอกจากนั้นยังมีอทิธิพลต่อขวัญก าลังใจ

ของครูอาจารย์พฤติกรรมของนักเรียนเนื้อหาสาระของหลักสูตรเป็นต้น 

  2. หัวหน้าสถานศึกษาจะต้องแสดงพฤติกรรมของผู้บริหารใน 2 ลักษณะ 

คือ ลักษณะแรกคือ พฤติกรรมมุ่งงานนั่นคือมุ่งในการปฏิบัติภารกิจของกลุ่มให้ส าเร็จ

ลักษณะประเด็นทีส่องคือพฤติกรรมมุ่งคนน่ันคือสนใจในบคุคลทีเ่กี่ยวข้องเช่นใหค้วามสนใจใน

เรื่องเกี่ยวกับความมั่นคงปลอดภัยการยอมรับนับถือศักดิ์ศรีและคุณค่าในความเป็นคน 

  3. พัฒนาคนอื่นเป้าหมายที่เด่นชัดอย่างหนึ่งของสถานศกึษาก็คือ การพัฒนาคน 

คนที่ควรจะต้องพัฒนานั้นจะต้องมุ่งทั้งที่ผู้เรยีนและผูส้อนจะต้องพัฒนาศักยภาพของผู้น า

รุ่นใหม่ให้เกิดขึ้นหากบุคคลในสถานศึกษาได้รับการพัฒนาทั้งความสามารถและจิตใจ

จนถึงระดับที่พึงปรารถนาแล้วก็เชื่อได้ว่าสถานศึกษาย่อมสามารถบรรลุเป้าหมายได้ 

  นอกจากนีย้ังสอดคล้องกับ Campbell & others, (1983, pp. 6–7 อ้างถึงใน 

อภวิัฒน์ ภูไชยแสง, 2542, หน้า 27) ได้ชีใ้หเ้ห็นหน้าที่ส าคัญของผูบ้ริหารสถานศกึษาดงันี้ 

  1. ผูบ้ริหารสถานศกึษาควรจะมองเห็นการณ์ไกลและมีอิทธิพลในการพัฒนา 

เป้าหมายและนโยบายของสถานศกึษา 

  2. ผูบ้ริหารสถานศกึษาควรจะกระตุ้นและชี้น าในการพัฒนาโครงการและ

โปรแกรมตา่ง ๆ เพื่อช่วยให้บรรลุเป้าหมายของสถานศึกษา 

  3. ผูบ้ริหารสถานศกึษาควรจะก าหนดวิธีการและประสานงานในการน า 

โครงการต่าง ๆ ไปปฏิบัติ 

  4. ผูบ้ริหารสถานศกึษาควรจะจัดหาและจัดสรรทรัพยากรต่าง ๆ ที่จ าเป็น 

เพื่อสนับสนุนโครงการและโปรแกรมของสถานศกึษา 

  5. ผูบ้ริหารสถานศกึษาควรจะเป็นตัวแทนของสถานศกึษาในกิจกรรมต่าง ๆ 

  6. ผูบ้ริหารสถานศกึษาควรจะประเมินผลประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน

การด าเนินงานของสถานศึกษา 
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  กาญจน์ เรืองมนตรี (2547, หน้า 217-219) ได้วิจัยเรื่ององค์ประกอบ 

ภาวะผูน้ าที่สง่ผลต่อประสิทธิผลการบริหารและการจัดการศกึษาสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน

ตามแนวปฏิรูปการศกึษา ผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาขั้นพืน้ฐานที่จะน าไปสู่ประสิทธิผลการบริหารและการจัดการศกึษาตามแนว

ปฏิรูปการศึกษา ครอบคลุม 3 ด้าน ได้แก่ (1) ดา้นบุคลิกภาพส่วนตัวผูบ้ริหาร เช่น มีความ

ซื่อสัตย์สุจริต มีคุณธรรมจริยธรรม มคีวามรับผดิชอบ มีวสิัยทัศน ์มคีวามคิดรเิริ่ม

สร้างสรรค์ (2) ดา้นพฤติกรรมการปฏิบัติ เช่นสง่เสริมและพัฒนาครูอย่างสม่ าเสมอ 

เพื่อให้ครูมปีระสิทธิภาพในการจัดการเรียนการสอนที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ บริหารจัดการ

ทรัพยากรที่มอียู่ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด  บริหารโดยยดึกระบวนการบริหารครบวงจร

(PDCA) ใช้หลักประชาธิปไตยในการท างาน (3) ด้านปัจจัยสนับสนุน เช่น ความสามัคคีของ

ครูและบุคลากร ความรู้ความสามารถของครูครบตามกลุ่มสาระการเรียนรู้ วัฒนธรรม

องค์การของโรงเรียนการสนับสนุนช่วยเหลือของผูป้กครองและชุมชน นโยบายหน่วยเหนือใน

ส่วนขององค์ประกอบภาวะผู้น าดังกล่าวน าไปสู่ประสทิธิผลการบริหารและการจัด

การศกึษาทั้ง 4 ด้าน คอื ดา้นประสิทธิภาพการบริหารจัดการ  ด้านความพึงพอใจของครู   

ด้านคุณภาพนักเรียนและด้านการมีสว่นร่วมของชุมชน  

  วาโร เพ็งสวัสดิ์ (2549, หน้า 112-113) ได้วิจัยเรื่องการพัฒนารูปแบบ

ความสัมพันธ์โครงสร้างเชงิเส้นตรงของประสิทธิผลภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลของโรงเรียน พบว่า ประสทิธิผลภาวะผูน้ าที่สง่ผลต่อประสิทธิผลของโรงเรยีน

ประกอบด้วย (1) องค์ประกอบด้านภูมิหลังของผู้บริหาร ประกอบด้วย อายุ ระดับการศกึษา 

การศกึษาอบรมทางการบริหาร และประสบการณใ์นการบริหาร (2) องค์ประกอบ 

ด้านคุณลักษณะผูน้ าของผู้บริหาร ประกอบด้วย คุณลักษณะส่วนตัวของผูน้ า ซึ่งได้แก่ 

คุณลักษณะด้านร่างกาย คุณลักษณะด้านอารมณ์และจติใจ คุณลักษณะด้านสังคม 

คุณลักษณะด้านสติปัญญา คุณลักษณะด้านคุณธรรม และองค์ประกอบด้าน ทักษะผูน้ า 

ซึ่งได้แก่ ทักษะด้านเทคนิควิธี  ทักษะด้านสังคม และทักษะด้านความคิดรวบยอด  

(3) องค์ประกอบด้านพฤติกรรมผู้น า ประกอบด้วย การสร้างวิสัยทัศน์ การสร้างบารมี  

การค านึงถึงความเป็นเอกบุคคล การกระตุ้นปัญญา การสร้างแรงบันดาลใจ การให้รางวัล

ตามสถานการณ์ ความเป็นผู้น าทางวิชาการ (4) องค์ประกอบด้านสถานการณ์ที่เกี่ยวข้อง 

ประกอบไปด้วย ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับผูใ้ต้บังคับบัญชาในโรงเรยีน  การจัด
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โครงสรา้งของงานโรงเรียน การใชอ้ านาจในต าแหน่งหน้าที่ของผูบ้ริหารโรงเรียน และ

ความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน 

  สอดคล้องกับบุษรากาญจน์ เป็ดทอง (2549, หนา้ 78-79) ได้วจิัยเรื่อง

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าแบบเปลี่ยนสภาพกับประสิทธิผลของสถานศกึษาในอ าเภอ

คลองหาด  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาสระแก้ว เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น า

แบบเปลี่ยนสภาพทุกด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย คือ การดลใจ 

ความมบีารม ีการมุง่ความส าพันธ์เป็นรายบุคคลและการกระตุ้นปัญญา ส่วนประสิทธิผล

ของสถานศกึษาโดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย คือ 

ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศกึษา  ความสามารถผลิตนักเรียนให้มี

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง ความสามารถในการแก้ปัญหาสถานศกึษา และความสามารถ

ในการพัฒนานักเรียนให้มทีัศนคตทิางบวก   

  Tanner (1982, p. 333-A) ได้ศึกษาถึงปัจจัยทางชีวสังคมของผู้บริหารและ

บรรยากาศของโรงเรียนที่มีผลตอ่ความส าเร็จของโรงเรียนโดยแยกศึกษาเป็น 2 มิติ คือ

ประสิทธิผลที่เกิดในโรงเรียนได้แก่การอ่านออกเขียนได้ของนักเรียนและความพึงพอใจ 

ในการท างานของครูส่วนปัจจัยทางชีวสังคมของผูบ้ริหารได้แก่เพศอายุแบบผูน้ าระยะเวลา

ของการด ารงต าแหนง่ในหน้าที่ของผู้บริหารและบรรยากาศของการท างานผลการวิจัย

พบว่าแบบของผูน้ ากับบรรยากาศของโรงเรียนเป็นปัจจัยพืน้ฐานที่เห็นได้ชัดต่อความส าเร็จ

ของโรงเรียนมากกว่าปัจจัยด้านชีวสังคมของผู้บริหาร 

  นอกจากนีย้ังมีนักวิจัยที่ได้ศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมของผูบ้ริหารที่ประสบ

ผลส าเร็จ ดังนี ้Beilfuss (1986, p. 2863-A) ศกึษากิจกรรมและพฤติกรรมของผูบ้ริหารโรงเรียน

ประถมศกึษาที่ประสบผลส าเร็จโดยจัดประเภทภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนไว้ใน 4 เรื่อง

คือ เป้าหมายและจุดเน้นที่ผลผลิตอ านาจหน้าที่กับการตัดสินใจการจัดองค์การการ

ประสานงานและมนุษยสัมพันธ์พบว่าการมีสว่นร่วมในงานและกิจกรรมที่สัมพันธ์กับ 

งานปฏิสัมพันธ์ระหว่างครูมีการตกลงที่ส าคัญระหว่างความคิดของครูกับผูบ้ริหารและ 

การฝกึอบรมของผูบ้ริหารช่วยพัฒนาทักษะการแก้ปัญหาของผูบ้ริหารได้สอดคล้องกับ Sloane 

(1983, p. 38-A) ทีศ่กึษาผลการปฏิบัติงานของผูบ้ริหารโรงเรียนแห่งรัฐไมอามี่ ซึ่งผ่านการ

อบรมระยะสั้นและไม่ผา่นการอบรมผลการเปรียบเทีย่บพบว่ากลุ่มผู้บริหารที่ผ่านการ

อบรมได้รับความรู้ในการปฏิบัติงานมากขึ้นและมีทัศนคติที่เปลี่ยนไปในทางบวกซึ่งส่งผล

ส าเร็จในการปฏิบัติหน้าที่สว่นกลุ่มผู้บริหารทีไ่ม่ผ่านการอบรมมีทักษะการปฏิบัติงานน้อย
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กว่ากลุ่มผูบ้ริหารทีผ่่านการอบรมและสอดคล้องกับ O’ Neal (1987, p. 3269-A) ทีศ่กึษา

คุณลักษณะงานของผู้บริหารการศึกษากับปัจจัยกระตุ้น พบว่า ผูบ้ริหารการศกึษาที่มี

ประสบการณม์ากจะท าให้มีความสามารถในการปฏิบัติงานและมีความเข้าใจงานมาก

ยิ่งขึ้น 

  จากคุณลักษณะผูน้ าที่ดคีุณสมบัติของผู้บริหารโรงเรียนและองค์ประกอบ

ดังกล่าวมาข้างต้นย่อมชีใ้หเ้ห็นว่าคุณสมบัติดังกล่าวเป็นสิ่งที่จ าเป็นจะต้องมีประจ าตัวเสมอ

ส าหรับผูบ้ริหารหรือผูน้ าองค์กรเพราะการเป็นผูน้ าที่ดนีั้นเป็นการสร้างศรัทธาความเลื่อมใส

ใหแ้ก่ผูร้่วมงานและบุคคลทั่วไปและยังเป็นองค์ประกอบทีส่ าคัญยิ่งที่จะน าองค์กรหรือหน่วยงาน 

นั้น ๆ ไปสู่จุดหมายและเจริญก้าวหน้าทั้งในปัจจุบันและอนาคต 

  จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎแีละงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ า ผูว้ิจัยได้แจก

แจงองค์ประกอบด้านภาวะผู้น าของผูบ้ริหารเพื่อก าหนดเป็นกรอบแนวทางในการพัฒนารูปแบบ    

การบริหาร ดังแสดงในตาราง 8 

 

ตาราง  8 องค์ประกอบด้านภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 

                    นักวชิาการ/ 

                         นกัวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

องคป์ระกอบ 

ด้านภาวะผู้น าของ 
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1. คุณลักษณะ

ส่วนตัว 

ของผู้น า 

        5 62.5 

2. ทักษะผู้น า         7 87.5 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



138 

 
ตาราง  8 องค์ประกอบด้านภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 

                    นักวชิาการ/ 

                         นกัวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

องคป์ระกอบ 

ด้านภาวะผู้น าของ 
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ถี ่
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ด้า
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3. การสร้างวสิัยทัศน์         6 75 

4. การสร้างบารมี         6 75 

5. การค านึงถงึเอก

บุคคล 

        5 62.5 

6. การกระตุน้ปัญญา         6 75 

7. การสร้างแรงบันดาล

ใจ 

        8 100 

8. การให้รางวัล         5 62.5 

9. การเป็นผู้น าทาง

วชิาการ 

        5 62.5 

ด้า
นส

ถา
นก

าร
ณ

 ์

10. การจัดโครงสร้าง

งาน 

        4 50 

11. ความสัมพันธ์ใน

โรงเรียน 

        6 75 

12. ความสัมพันธ์ใน

ชุมชนและหนว่ยงาน 

        5 62.5 
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  จากตาราง 7ผูว้ิจัยได้สังเคราะหอ์งค์ประกอบของภาวะผู้น าของผูบ้ริหาร 

และได้ใชเ้กณฑค์วามถี่ร้อยละ 30 ขึน้ไปเป็นเกณฑ์ ซึ่งได้องค์ประกอบ 3 องค์ประกอบหลัก 

ได้แก่ (1) องค์ประกอบด้านคุณลักษณะ  (2)  องค์ประกอบด้านพฤติกรรม และ (3) 

องค์ประกอบด้านสถานการณ์   

  สรุปได้ว่าภาวะผู้น าของผูบ้ริหารโรงเรียนเป็นพฤติกรรมหรอืกระบวนการ 

ของความเป็นผูน้ าที่สร้างความเช่ือมั่นและจูงใจใหบุ้คคลปฏิบัติตามโดยมีการใช้อิทธิพล 

หรือมนุษยสัมพันธ์ในการสนับสนุนเพื่อให้โรงเรียนบรรลุเป้าหมายในการจัดการศกึษาอย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลองค์ประกอบของภาวะผู้น าที่ส่งผลต่อการบริหารโรงเรียน

ประกอบไปด้วย (1) ด้านคุณลักษณะ ได้แก่ คุณลักษณะด้านร่างกาย อารมณ์ สังคม 

สติปัญญา ด้านความสามารถในการปฏิบัติงาน (2) ด้านพฤติกรรมของผูน้ า ได้แก่ การสร้าง

วิสัยทัศน์ การสร้างบารมีให้ครูยกย่องนับถือ การค านึงถึงความเป็นเอกบุคคลสามารถ

มอบหมายงานตามความรูค้วามสามารถ  การกระตุ้นปัญญากระตุน้ใหค้รูพัฒนางานใน

หนา้ที่ การสร้างแรงบันดาลใจ กระตุน้หรอืจูงใจให้ครูท างานส าเร็จ  การให้รางวัล การเป็น

ผูน้ าทางวิชาการ (3) ดา้นสถานการณท์ี่เกี่ยวข้อง ได้แก่ การจัดโครงสรา้งงานให้เหมาะสม

กับองค์กร การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างครูในโรงเรียนและความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียน

กับชุมชน 

 1.7 การมีส่วนร่วมของผู้ปกครองและชุมชน 

  การจัดการศกึษาเพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคนั้น ตองยึดหลัดการใหชุม 

มีสวนรวมในการจัดการศกึษาอยางแทจริง การมสีวนรวมเปนการเอื้อใหทุกสวนของสังคม

ใหมีโอกาสเขาไปมีบทบาทในการจัดการศกึษาเพื่อพัฒนาการศกึษาใหมีคุณภาพสอดคลอง

สัมพันธกับความตองการของชุมชนและทองถิ่น แนวทางการพัฒนาการศกึษา โดยใหคน 

ในชุมชนเขามามีสวนรวมนับเปนสิ่งที่มคีวามส าคัญอยางยิ่ง เพราะการมสีวนรวมจะท าให

ชุมชนและโรงเรียนมคีวามเขาใจมีความบรรลุเปาหมายที่ส าคัญ คือ เปนการสราง

คุณลักษณะของโรงเรียนเพื่อสนองตอบตอความตองการของผูปกครองชุมชนและนโยบาย

ของรัฐ   
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  ความหมายการมีสวนรวม 

  การมสีวนรวมของชุมชนหรือความรวมมอืของชุมชน มีนักการศกึษาของ 

ไทยและนักการศกึษาของตางประเทศหลายคน ไดใหความหมายเกี่ยวกับการมสีวน  

ไวดังตอไปนี ้ 

  เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ (2544, หนา้ 178-215) ไดใหความหมายของ 

การมสีวนรวมวาเปนการที่บุคคลหรือคณะบุคคลเขามาชวยเหลือ สนับสนุนท าประโยชน์ 

ในเรื่องตาง ๆ หรอืกิจกรรมตาง ๆ อาจจะเปนการมสีวนรวมในกระบวนการตัดสินใจหรอื

กระบวนการบริหารประสิทธิผลขององคกร ขึน้อยูกับการรวมพลังของบุคคลที่เกี่ยวกับ 

องคการนั้น ในการปฏิบัติภารกิจใหบรรลุเปาหมายวิธีการ หนึ่งในการรวมพลังความคิด

สติปญญาก็คือ การใหบุคคลมีสวนรวมในองคกรนั้นบุคคลจะตองมสีวน เกี่ยวของผูกพัน 

ตอกิจกรรมและองคการในที่สุด  

  ไพรัตน เดชะรินทร (2544, หนา้ 36) ใหความหมายและหลักการส าคัญของ 

การมสีวนรวมของ ชุมชนในชนการพัฒนาชมุชนวา หมายถึง กระบวนการที่รัฐบาลสงเสริม  

ชักน า สนับสนุนและสรางโอกาส ใหประชาชนในชุมชน ทั้งในรูปสวนบุคคล กลุมคน 

สมาคม มูลนธิิและองคกรอาสาสมัครรูปแบบตางๆ ได้แก่ การมสีวนรวม (Participation)  

การมสีวนเกี่ยวของ (Involvement) และการมคีวามผูกพัน (Commitment) ใหเขามามี 

สวนรวมในการด าเนินงานเรื่องใดเรื่องหนึ่งหรือหลายเรื่องรวมกัน เพี่อใหบรรลุวัตถุประ

สงคและ นโยบายการพัฒนาที่ก าหนดไว ดังนี้ 

   1. รวมกันท าการศกึษาคนควาปญหา และสาเหตุของปญหาที่เกิดขึน้ใน

ชุมชนตลอดจนความตองการของชุมชน        

   2. รวมคิดหาและสรางรูปแบบและวิธีพัฒนา เพื่อแกไขและลดปญหา 

ของชุมชนหรอื สรางสรรคสิ่งใหม ๆ ที่เปนประโยชนตอชุมชน หรือสนองความตองการ 

ของชุมชน        

   3. รวมวางนโยบาย แผนงาน โครงการหรอืกิจกรรม เพื่อขจัดและแกไข 

ปญหาและ ตอบสนองตอความตองการของชุมชน        

   4. รวมตัดสนใจในการใชทรัพยากรที่มีจ ากัดให้มปีระโยชนตอสวนรวม        

   5. รวมจัดหรอปืรับปรุงระบบบรหาิรงานพัฒนาใหมีประสิทธิภาพและ 

ประสทิธิผล         
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   6. รวมการลงทุนในกิจกรรมโครงการของชุมชนตามขีดความสามารถ

ของตนและหนวยงาน        

   7. รวมปฏิบัติตามนโยบาย แผนงาน โครงการและกิจกรรมใหบรรลุเป

าหมาย 

ที่วางไว  

   8. รวมควบคุม ตดิตาม ประเมินผล และรวมบ ารงุรักษาโครงการ    

   วัชระ สกุล ณ มรรคา (2544, หน้า 18) กลาววาการมสีวนรวม หมายถึง 

กระบวนการท างาน  มีบุคลากรในองคกร มสีวนเกี่ยวของกับการด าเนินงานขององคการ 

ทุกขั้นตอนดวยความตั้งใจและสบายใจ เพื่อใหงานบรรลุตามจุดมุงหมายตามที่องคการ

ต้องการและท าใหบุคลากรเหลานั้นเกิดความรูสึกรวมรับผดิชอบกับองคการ    

   สัมพันธ อุปลา (2544, หน้า 6) ไดใหความหมายของการมสีวนรวมวา

การบริหารแบบมีสวนรวมเปนการบริหารที่เห็นความส าคัญของผูรวมงานในฐานะมนุษย์ 

ในองคการที่มีความสามารถมีเหตุผลมี วจิารณญาณ การบริหารแบบมีสวนรวมจะกอให

เกิดการรวมพลังสองพลังงานจะกอใหเกิดการพลังอยางเขมแข็ง   

   อิทธิพร ศรแีถลง (2544, หน้า32) ไดใหความหมายการมสีวนรวมวา 

หมายถึง การท างานรวมกับ เพื่อใหบรรลุประสงคดวยความตั้งใจ โดยกระท างาน 

ดังกลาวในหวงเวลาและล าดับการที่ทรงประสทิธิภาพ คือ ถูกจังหวะและเหมาะสมกับ 

การกระท างานดังกลาวดวยความรสูึกผูกพันเปนที่ประจักษวา เชื่อถือไววางใจได  

การมสีวนรวมเปนหัวใจของการเสริมสรางพลังท างานรวมกับ (Teamwork) ที่มี

ประสิทธิภาพในการเสริมสราง และสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงโดยเฉพาะการมสีวนรวม 

ท าใหผูเกี่ยวของเขาใจสถานการณ และอุทิศ ตนเพื่อการเปลี่ยนแปลงและพัฒนา   

   เชาวนี แกวตาป (2545, หน้า23) ไดใหความหมายของการมสีวนรวม

ของประชาชนวา ประชาชนจะมีสวนรวมเริ่มตัง้แต แลกเปลี่ยนความคิด ตัดสินใจปฏิบัติ  

โดยประชาชนมสีวนรวมคนหา ปญหา จัดล าดับความส าคัญของปญหา ก าหนดทิศทาง  

รวมปฏิบัติรวมควบคุมติดตามผลและรวม รับผิดชอบผลการปฏิบัติที่เกิดขึน้   

   สกล สกลเดช (2545, หน้า11-13) ไดใหความหมายของการมีสวนรวม 

หมายถึงการเขามาเกี่ยวของ ดวยประการใด ๆ ของประชาชนในการรวมรูเห็น ตัดสินใจ 

ควบคุม ดูแลตลอดจนการตรวจสอบใหการกระท านั้น ๆ เกิดความถูกตองสุจรติ และ 

เกิดประโยชนสูงสุดตอสวนรวม   

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



142 

   ทัศนา แสวงศกัดิ์ (2549, หน้า 15-16) ใหความหมายของการมีสวนรวม

ไววา การมสีวนรวมเปนเรื่องของความเกี่ยวของทางดานจติใจและความรูสึกนึกคิดของ 

แตละคนที่มีตอกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งของกลุม หรือเปนแรงกระตุนที่ชวยท าใหมี

ความส าเร็จ ซึ่งเปนเปาหมายของกลุมหรือเปนความรับผดิชอบตอกิจกรรมรวมกัน  

ดวยการเขาไปเกี่ยวของ (Involvement) การชวยเหลือ (Contribution) และความรับผดิชอบ  

(Responsibility) การมสีวนรวมเกี่ยวของกัน 3 ลักษณะ คือ เปนการใหการชวยเหลือเปน 

การใหอ านาจและเปนงานขององคกร โดยย้ าถึงความส าคัญของการใหอ านาจวาเปน 

ความหมาย ของการมีสวนรวม การใหอ านาจเปนการเพิ่มหรอืพัฒนาทักษะหรอืขีด

ความสามารถในการบริหาร การมี สวนรวมจึงมคีวามสัมพันธกับการใหอ านาจองคการ 

เปนปจจัยพืน้ฐานของการใหอ านาจและเป็นรากฐาน ส าคัญของการใหความชวยเหลอืดวย 

ดังนัน้ การชวยเหลอืการใหอ านาจและงานขององคกรจงึมคีวาม เกี่ยวของกับการมี 

สวนรวม นอกจากนี้การมีสวนรวมยังเปนพืน้ฐานของกิจกรรมทุกกิจกรรม กระบวนการ 

ตัดสินใจของกลุมจะเกิดจากการมสีวนรวมของสมาชิกทุกคนในกลุม การมสีวนรวมในการ

บริหารจะ ท าใหการบริหารเปดกวางมอีิสระ ท าใหทุกคนมสีวนรวมในการบริหาร อันเปน 

วิถีทางในการขยายอิทธิพลของสายบังคับบัญชาและลงไปสูระดับปฏิบัติในองคกร ซึ่งปจจัย

ของการมีสวนรวมม ี4 ประการ  คอื (1) มีความพยายามที่เกี่ยวของกับทางจิตใจและความ 

รู้สึก (2) เปนการกระตุนใหเกิดความรวมมอื (3) เปนการให้บุคลากรรับผดิชอบตอ  

การปฏิบัตงิาน (4) เปนการพัฒนาการมีส่วนรวม ซึ่งค านึงถึงความสมดุลระหวางการมี

ส่วนรวมอยางน้อยไมแทจริงกับการมสีวนรวมมากเกินไป    

   อาคม ตรีเจริญ (2549, หน้า 11) ไดใหความหมายของการมสีวนรวม 

สอดคลองกันวา การด าเนิน กิจกรรมในชุมชน วางโครงการรวมปฏิบัติในรูปของการ

เสียสละแรงงานเสียสละเวลาและการบริจาคโดยตรงหรือผานองคกรในชุมชน เพื่อบรรลุ

วัตถุประสงคของชุมชนโดยมีการน าทรัพยากรที่มอียูมาใชใหเกิดประโยชน  

   Likert (อางถึงใน สมยศ  นาวีการ 2548, หน้า 191) กลาววา การบริหาร 

แบบมีสวนรวมนั้น ผูบริหารที่มมีนุษยสัมพันธดวยการใหเจาหนาที่ระดับตนมสีวนรวมใน

การตัดสินใจที่มีผลกระทบตอ พวกเขาบรรลุถึงการประสานงานไดดีกวา แรงจูงใจสูงกวา 

และประสิทธิภาพสูงกวา    
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   McGreygor (อางถึงใน เจริญผล สุวรรณโชติ 2549, หน้า 43) ไดกลาว   

การบริหารแบบมี สวนรวมนั้นประกอบดวยเงื่อนไขสภาวะที่เหมาะสม บุคคลใชส าหรับให

บุคคลมีโอกาสเขาไปมีอทิธิพล (Influence) ในการตัดสนิใจสิ่งที่จะเปนผลกระทบตอตนเอง 

โดยระดับของการมีอทิธิพล มีมากและ นอยตางกันออกไป บุคคลจะมเีสรีภาพในการเลือก

กระท าในสิ่งที่บุคคลนั้น ๆ รับผดิชอบอยูการมสีวนรวม ประกอบดวยความสัมพันธระหวาง

หนวยงานตาง ๆ หรอืสวนประกอบตาง ๆ ที่อยูในกระบวนการตัดสินใจมีความ เกี่ยวของ

กับเรื่องของอทิธิพล การปฏิสังสรรค (Interaction) และการแบงปนขอมูลขาวสาร 

(Information Sharing)     

   Gustavo (2002, p. 4)  กลาววา การมสีวนรวมโดยปกติทั่วไปเปนที่เขาใจ

กันวาเปนการเขาไปมี หนาที่หรอืมีความรับผิดชอบในบางสิ่งบางอยางตอมา ความหมาย 

ของการมีสวนรวมมคีวามชัดเจน และลงลึกไปกวาเพียงการมีส่วนรับผิดชอบ เมื่อการมี 

สวนรวมนีเ้ชื่อมโยงไปสูกระบวนการในการเขาไปมีสวนรับผิดชอบของแตละบุคคล หรอื

กระบวนการในการเปลี่ยนแปลงในภาพรวม    

   Oakley (2003, pp. 8-9) ใหความเห็นวาการมีสวนรวม หมายถึง   

การด าเนินกิจกรรมเกี่ยวของกัน 3 ลักษณะตอไปนี ้(1) เปนการใหการชวยเหลอื  

(2) เปนการใหอ านาจ และ (3) เปนงานขององคการ โดยย้ าความส าคัญของการใหอ านาจ 

วาหมายถึงการมสีวนรวม การใหอ านาจเปนการเพิ่มหรอืพัฒนา ทักษะขีดความสามารถใน

การบริหาร การมีสวนรวมจึงมคีวามสัมพันธกับการใหอ านาจองคการเปนปจจัยพืน้ฐาน

ของการใหอ านาจ และมักจะเปนรากฐานส าคัญของการใหความชวยเหลอืดวย ดังนั้น 

การชวยเหลือ การใหอ านาจและงานองคการจงึมีความเกี่ยวของกับการมสีวนรวม    

   จากแนวคิดที่กล่าวมา แสดงใหเห็นวาถึงแมนักวิชาการจะใหความหมาย

ของการสวนรวมไวแตกตางกันบาง แตโดยหลักการหรือแกนแทแลวมีลักษณะรวมกัน  

ซึ่งพอจะสรุปความหมายของการ มีสวนรวมไววา การมีสวนรวม หมายถึง การที่บุคคล 

หรอืกลุมคนไดมีโอกาสแสดงความรับผดิชอบหรอื แสดงพฤติกรรมเกี่ยวของในโครงการ

หรอืงานบางอยางทั้งในระดับของการแสดงความคดิเห็นตลอดจน การเขามามีสวน 

เกี่ยวของในการพัฒนาองคการโดยรวมคิด รวมตัดสินใจ รวมปฏิบัติกิจกรรมตลอดจน  

การควบคุม ก ากับ ตดิตามและประเมินผล เพื่อใหงานบรรลุเปาหมายที่วางไว และ 

เปนการสรางความสัมพันธอันดีระหวางโรงเรียนกับชุมชน  
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 ทฤษฎีแนวคดิและหลักการการมีส่วนร่วม 

 การท างานใหส าเร็จตามวัตถุประสงค์ โดยมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น 

มีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้อง อาศัยความรวมมอืจากหลายบุคคล หลายฝาย หรอืหลาย

หนวยงาน ในการใหความชวยเหลอืและสนับสนุน ผูว้ิจัยขอเสนอทฤษฏีที่เกี่ยวของกับ 

การมสีวนรวม โดยยึดทฤษฏีที่เกี่ยวของกับการมสีวนรวม โดยน า ทฤษฏีของนักการศกึษา  

ที่มแีนวคิดที่เกี่ยวของกับการมสีวนรวมในการบริหาร ดังนี้ 

 วรรณิการ์ ภูมวิงศ์พิทักษ์ (2540, หนา้ 9–10)  ได้กล่าวถึงแนวคิดการมีสว่นร่วม

ของประชาชน ไว้ว่า การมีส่วนร่วมของประชาชนในกิจกรรมต่าง ๆ ของชุมชนนั้น ได้บังเกิด

ขึน้ในชุมชนต่างๆ ทั่วโลก ทั้งซีกโลกตะวันออกและซีกโลกตะวันตก ดังจะเห็นได้จาก

ประเพณีลงแขก ซึ่งมกีารปฏิบัติในหมูเ่กษตรกรทั่วโลก การที่ประชาชนมสี่วนรว่มในการ

พัฒนาครอบครัวและกลุ่มละแวกบ้าน ชุมชน หมูบ่้าน ตลอดจนสังคมนั้น ได้พัฒนาชีวติ

ความเป็นอยู่ของมนุษย์ในครอบครัวและในสังคมให้เจริญก้าวหน้าและผาสุกเรื่อยมา  

การมสี่วนรว่มเกิดจากแนวคิดส าคัญ 3 ประการ คอื 

  1. ความสนใจและความหว่งกังวลร่วมกัน ซึ่งเกิดจากความสนใจและ 

ความห่วงกังวลส่วนบุคคล ซึ่งบังเอิญพ้องต้องกันกลายเป็นความสนใจและความห่วงกังวล

ร่วมกันของสว่นร่วม 

  2. ความเดือดรอ้นและความไม่พึงพอใจรว่มกันที่มีต่อสถานการณท์ี่เป็นอยู่

นั้นผลักดันให้ไปสู่การรวมกลุ่มวางแผนและลงมอืกระท าร่วมกัน 

  3. การตกลงใจที่จะเปลี่ยนแปลงกลุ่ม หรือชุมชนไปในทิศทางที่พึงปรารถนา

การตัดสินใจรว่มกันนี ้จะต้องรุนแรงมากพอที่จะท าให้เกิดความริเริ่มกระท าการที่

สนองตอบความเห็นชอบของคนส่วนใหญ่ที่เกี่ยวข้องกับกิจกรรมนั้น 

 รุ่ง แก้วแดง (2542, หน้า 277–278)  ได้กล่าวถึงแนวคิดการมีสว่นร่วมของ

ผูป้กครองและชุมชนไว้ว่า การจัดการศกึษาเป็นสิทธิและหน้าที่ของผูป้กครองและชุมชน 

จงึตอ้งกระจายความรับผิดชอบไปให้ผู้ปกครองและชุมชน ตอ้งสง่เสริมสมาคมผู้ปกครอง

และชุมชน ในทุกสถานศกึษาเพื่อให้มบีทบาทความรว่มมอืทางวิชาการ กิจการนักเรียน 

สามารถแสดงความคิดเห็นในการประชุมผ่านผูแ้ทนที่อยู่ในคณะกรรมการโรงเรียน  

เป็นวิธีที่ใหผู้ป้กครองและชุมชนรว่มกันจัดการศกึษาของโรงเรียนมากขึ้น 
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 ศริิกาญจน์  โกสุมภ์ (2542, หนา้ 42)  ได้กล่าวถึงแนวคิดการมสี่วนรว่ม ไว้วา่ 

การมสี่วนรว่มมเีป้าหมายสูงสุดคือการท าใหค้นที่ถูกละเลยหรอืถูกกีดกันให้ออกไปอยู่วง

นอกของการพัฒนา ได้เข้ามาเกี่ยวข้องกับการพัฒนา หรอืการที่ให้คนที่อยู่วงนอกของ 

การพัฒนาเคลื่อนย้ายเข้ามาอยู่วงในเพื่อกระจายผลการพัฒนาให้ครอบคลุมถ้วนทั่ว  

ให้ทุกคนมีสทิธิ์ที่จะมีสว่นร่วมในการบริโภคผลิตผลทางสังคม ทั้งในส่วนที่เป็นกิจกรรม 

โครงการ หรอืการด าเนินงานของรัฐ รวมทั้งกิจกรรม โครงการและการด าเนินชีวติของ

ประชาชนหรอืชุมชน มีเป้าหมายใหร้่วมด าเนินการอย่างมีศักดิ์ศร ีและมีสถานภาพ 

เท่าเทียมกัน โดยเน้นที่การตัดสินใจในการเริ่มด าเนนิการ การรว่มด าเนินการร่วมรับ

ผลประโยชน์จากการด าเนินการ และร่วมกันประเมินผลการด าเนินงาน เพื่อให้เกิด 

การพัฒนา  

 อุทัย บุญประเสริฐ (2542, หนา้ 5) ได้กล่าวถึง หลักการมสี่วนรว่มว่าเป็นการ

เปิดโอกาสให้ผู้มสี่วนเกี่ยวข้องและมีสว่นได้ส่วนเสียมสี่วนร่วมในการตัดสินใจและร่วมจัด

การศกึษาทั้งครูผูป้กครองตัวแทนชุมชนตัวแทนศษิย์เก่าและตัวแทนนักเรียนการที่บุคคล 

มีสว่นร่วมในการจัดการศกึษาจะเกิดความรูส้ึกเป็นเจ้าของและจะรับผดิชอบในการจัด

การศกึษา 

 สัญญา สัญญาวิวัฒน ์(2543, หน้า 52)กล่าวถึงทฤษฏีหน้าที่ที่เกี่ยวข้องกับ

หนา้ที่ของครอบครัว มี 7 อย่าง คือ 

  1. มีหน้าที่การจัดประสบการณ์การเรียนรู้ครั้งแรกของชีวิตของความเป็น

มนุษย์  

  2. การส่งเสริมสนับสนุนกริยาท่าทาง ความรู้สกึดีใจ โกรธ รัก ร้องไห้  

เพื่อตอบสนองพื้นฐานความเป็นมนุษย์สังคม  

  3. อบรมสั่งสอนใหส้มาชิกท าการถูกต้องตามกฎของสังคม ประเพณี

วัฒนธรรม  

  4. การปฏิบัติตนให้ถูกต้องตามวัยและเพศ  

  5. เป็นแหล่งก าเนิดล าดับของสังคม เช่น พ่อ แม่ พี่นอ้ง  

  6. จัดท าประโยชน์และสร้างฐานะเศรษฐกิจให้ครอบครัว  

  7. การดูแลป้องกัน การให้ความรัก และความเป็นเพื่อน  

 อภญิญา เวชยชัย (2544, หน้า 32–33)  ได้กล่าวถึงแนวคิดการมสี่วนรว่มของ

พ่อแม่ผู้ปกครองในการพัฒนาการศกึษาที่ส าคัญ ๆ ดังนี ้
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  1. แนวคิดการมสี่วนรว่มในฐานะเป็นหุ้นส่วนสถานศกึษาหรอืเป็น 

แบบเพื่อนผู้ปกครองและชุมชนทุกฝา่ยที่เกี่ยวข้องเข้ามามีสว่นร่วมอย่างแท้จริงในทุก

กระบวนการโดยมุ่งเน้นการท างานร่วมกันอย่างเสมอภาคมากกว่าความร่วมมือที่เป็น 

พิธีการหรือเป็นความรว่มมือที่ฝ่ายผู้ให้และสถานศกึษาเป็นฝ่ายรับฝ่ายเดียวเป็นการ 

พึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกันเป็นการเรียนรูร้่วมกัน 

  2. แนวคิดการสร้างความสัมพันธภาพที่เหมาะสมโดยอยู่บนพืน้ฐาน 

การยอมรับความแตกต่างของบุคคลเป็นความสัมพันธ์ที่เป็นไปตามธรรมชาติมากกว่าเป็น

แบบทางการและควรเป็นความสัมพันธ์แบบสองทาง มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น  

การสื่อสาร การยอมรับความเห็น การเรียนรู้ร่วมกัน การสร้างสัมพันธ์อย่างตอ่เนื่อง 

  3. การสื่อสารข้อมูลข่าวสารสองทางท าให้เกิดความร่วมมอืที่ข้อมูลเป็น

ข้อมูลจริง โปร่งใส มีการใช้การสื่อสารหลาย ๆ รูปแบบมีความจริงใจใช้ภาพที่ง่ายในการ

สื่อสารที่สม่ าเสมอ 

 ทฤษฏีการจูงใจแหงความส าเร็จของ McCelland (McCelland  

Achievement  Motivation)            

 McCelland (2005, p. 145) กลาววาปจจัยที่ส าคัญของความเต็มใจที่จะ

ปฏิบัติงาน คอื ความเขมแข็งของความตองการความส าเร็จของบุคคล McCelland กลาววา 

องคกรควรจะใหโอกาส ตอบสนองความตองการอยาสงนอยที่สุด 3 อยาง คือ  

 1.ความตองการอ านาจ บุคคลที่มคีวามตองการอ านาจสูงสุด จะมององคการ 

วาเปนโอกาสที่จะได้สถานภาพและอ านาจหนาที่ บุคคลเหลานี้จะถูกจูงใจดวยงานที่ให้

โอกาสสรางอ านาจ          

 2. ความตองการทางสังคม บุคคลที่มคีวามตองการทางสังคมสูงจะมอง 

องคกรวาเปนโอกาสของการมเีพื่อน พวกเขาจะถูกจูงดวยงานก าหนดใหเกี่ยวของกับ

เพื่อนรวมงานแตจะไมพอใจ งานที่ก าหนดใหท าตามล าพัง           

 3.ความตอการความส าเร็จ บุคคลที่มคีวามตองการความส าเร็จสูงจะมอง 

วาการเปนสมาชิกขององคการเปนปญหาที่ทาทาย และพบวาบุคคลคลที่มคีวามตองการ

ความส าเร็จสูงมีลักษณะ ดังนี้ พวกเขาตองการความรับผดิชอบสวนบุคคลในการคนหา 

ทางเลือกแกไข ปญหา พวกเขาจะพิจารณาความเสี่ยงภัยและก าหนดเป้าหมายกลาง เชน  
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เปาหมายที่ไมงายจนเกินไปหรอืเปนไปไมไดทจี่ะบรรลุถึงความส าเร็จ และพวกเขาตองการ

สิง่ย้อนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพวกเขา      

 นอกจากนี ้McCelland ไดตั้งขอสันนิษฐานวา บุคคลมีความตองกาความส าเร็จ

สูงต่ าเพียงใด ขึน้อยูกับการอบรมหรือประสบการณหากจ าเปนตองตอสู้แขงขันหรือถูก 

ผูอื่นอิจฉารษิยา ประสบการณ์จะท าให้พวกเขามคีวามพยายามสูงและตอสูไมยอมแพ  

 ทฤษฏี  X  และ  Y  ของ  McGregor  (McGregor : Theory  X and Theory  Y)        

 สมยศ นาวีการ (2548,หน้า 190) ไดกลาวถึง McGregor เพื่อชีใ้หเห็นถึง 

การบริหาร สองแบบ คือ ทฤษฎี X หรอืเผด็จการ  และทฤษฏี  Y หรอืการมีสวนรวม  

แตละแบบเกี่ยวของกับ สมมุตฐิานที่มีตอลักษณะของมนุษย ์ผูบริหารแบบทฤษฏี  X  

ช่ือวา (1) มนุษยโดยทั่วไปไมชอบการท างาน และพยายามหลกีเลี่ยงถาหากวาพวกเขา  

(2) เนื่องจากคุณลักษณะการไมชอบท างานของมนุษย มนษุยจงึถูกบังคับ ควบคุม หรอื 

ขมขดูวยการลงโทษ เพื่อใหพวกเขาใชความพยายาม เพื่อบรรลุถึงความส าเร็จของเปา

หมายขององคการ (3) มนุษยโดยทั่วไปไมชอบใหสั่งการ ตองการหลกีเลี่ยงความรับผดิชอบ 

มีความ ทะเยอทะยาน  และตองการความมั่นคงมากที่สุด ผูบริหารแบบทฤษฏี Y มีความ

เชื่อตรงกันขามกบัผูบริหารแบบทฤษฏี X สมมตฐิาน ของทฤษฎี Y คือ (1) การท างาน 

เปนแหล่งของการตอบสนองความพอใจอยางหนึง่  เหมอืนกับการ เลนและพักผอน  

(2) การขมขดูวยการลงโทษ เปนวิธีการอยางหนึ่งเทานั้นในการชักจูงบุคคลให้ท างาน  

และโดยปกติแลวการขมขูดวยการลงโทษไมไดเปนวิธีการที่ดีที่สุด บุคคลที่ถูกผูกพันตอ 

การบรรลุถึง ความส าเร็จของเปาหมายขององคการจะมีแรงจูงใจดวยตนเองและควบคุม

ตนเอง (3) ความผูกพันของบุคคลที่มตีอเปาหมาย ขึ้นอยูกับรางวัลตาง ๆ ที่พวกเขา

คาดหวังวาจะไดรบัเมื่อเปาหมายบรรลุความส าเร็จ ภายไตสภาพแวดลอมที่เหมาะสม  

บุคคลทั่วไปจะยอมรับและแสวงหาความรับผดิชอบ (4) บุคคลสวนใหญที่ความคิดริเริ่มสร

างสรรคในการแก้ปัญหา (5) ความสามารถทางความคิดของมนุษยของบุคคลสวนใหญ 

ถูกใชประโยชนนอยเกินไป  
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 วิธีการบรหิารแบบสวนรวม (Particpative Management Approach) 

 จติินันท์  เดชะคุปต์ (2547, หนา้ 41-42) กล่าวถึงทฤษฎีหน้าที่และครอบครัว 

มีดังนี ้ 

 1. ครอบครัวต้องพบปะ ประชุมถึงแนวทางในการขัดเกลาทางสังคมให้เด็กที่

เป็นสมาชิกใหม่ของชุมชน 

 2. สอนให้สมาชิกเห็นคุณค่าขนบธรรมเนยีมประเพณีและคุณค่าของสังคม  

 3. ครอบครัวต้องรว่มด้วยช่วยกันในการด าเนินการเกี่ยวกับผลประโยชน์ของตน 

 4. ครอบครัวช่วยส่งผ่านประสบการณท์ี่ก่อให้เกิดปัญหาจากที่สังคมได้รับการ

เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว  

 สมยศ นาวีการ  (2548, หน้า 191) ไดกลาวถึงวิธีการบริหารแบบมีสวนรวม 

วา Likert และเพื่อนรวมงานไดใชเวลาหลายปศกึษาค าถามที่วา การบริหารแบบไหนที่ท า

ใหเกิดผลดีที่สุดโดย พิจารณาการบริหารแบบเผด็จการ “จงท าตามแนวทางของผม” หรอื

การบริหารแบบมีสวนรวม” คณุมี ความคิดเห็นอะไรบางในการท างานใหส าเร็จ” ดีที่สุด  

การวิจัยของ Likert ชีใ้หเห็นวาผูบริหารที่มีมนุษยสัมพันธดวยการให้เจาหนาที่ระดับตนมี 

สวนรวมในการตัดสินใจ ที่มีผลกระทบตอพวกเขาบรรลุถึงการประสานงานไดดีกวา

แรงจูงใจสูงกวา และประสิทธิภาพสูงกวา เขาพบวาบุคคลที่ท างานตองการใหค าแนะน าวา

งานนั้นท าอยางไร  

 สรุปไดวาจากทฤษฏีตาง ๆ ที่กลาวมาแลว จะเห็นไดวาทุกทฤษฏีไดใชหลักการ

มีสวนรวมในการด าเนิน การเลือกใชแรงจูงใจจากความตองการของคน จึงมีความส าคัญ

ในการพัฒนาตนเปน อยางมาก การน าทฤษฏีตาง ๆ เหลานีไ้ปใชในการสรางความสัมพันธ

ระหวางโรงเรียนกับชุมชน เพื่อ พัฒนาชุมชน จ าเปนตองพจาิรณาหลายๆ ดาน และไมควร

ยึดทฤษฏีใดทฤษฏีหนึ่ง หลักวิธีที่เหมาะสมทที่สุด คือ  การรวมเอาข้อดแีต่ละทฤษฏี

ผสมผสานกันเขา ใชเปนแนวทางในการแกไขปญหา เพื่อพัฒนาโรงเรียน และชุมชน   

 ลักษณะการมีสวนรวม 

 ลักษณะการมสีวนรวมของมนุษย มีนักการศกึษาของไทยหลายคน ไดให้

ความหมายเกี่ยวกับ ลักษณะการมสีวนรวม ไวดังตอไปนี ้

 เมตต เมตตการุณจิต (2544, หนา้24-25) ไดสรุปลักษณะการมีสวนรวม 

โดยพิจารณาไดหลายมุมมอง ดังนี้ 
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 1. กระจ าแนกตามกระบวนการบรหิาร            

  1.1  การมีสวนรวมในการวางแผน            

  1.2  การมสีวนรวมในการตัดสินใจ            

  1.3  การมีสวนรวมในการจัดองคกร            

  1.4  การมสีวนรวมในการสื่อสาร             

  1.5  การมีสวนรวมในการใชอิทธิพล             

  1.6  การมีสวนรวมในการประสานงาน            

  1.7  การมสีวนรวมในการประเมลิผล       

 2. จ าแนกตามประเภทของกิจกรรมที่เข้าร่วม 

  2.1 การมสีวนรวมในการประชุม            

  2.2 การมสีวนรวมในการเสียสละทรพัยสิน            

  2.3 การมสีวนรวมเปนกรรมการ            

  2.4 การมสีวนรวมเปนผูชักชวน             

  2.5 การมสีวนรวมเปนผใูชแรงงาน 

 3. จ าแนกตามระดับความเขมขนของการมีสวนรวม           

  3.1 ระดับของการมีสวนรวมเทียบ           

  3.2 ระดับของการมสีวนรวมบางคน           

  3.3 ระดับของการมีสวนรวมที่แท้จรงิ 

 4. จ าแนกตามวิธีการมีสวนรวม  

  4.1 การมีสวนรวมโดยตรง           

  4.2 การมสีวนรวมโดยอ้อม   

 นิรันดร จงวุฒิเวศย (2547, หนา้ 185) ไดกลาวถึงการมีสวนรวมของประชาชน

ในการพัฒนาวา ควรมสีวนรวมในการเปนสมาชิก การเขารวมประชุมการเปนสมาชิกที่

บริจาคเงินชวยเหลือ เปนกรรมการและ เปนประธานกรรมการ นอกจากนี้ยังไดกลาวถึง

รูปแบบของการมีสวนรวมของประชาชนในการพัฒนาไว 3 ประการ ดังนี้ 

 1. การมสีวนรวมโดยตรง (Direct Participation) โดยผานองคกรที่จัดตั้งของ

ประชาชน ของกลุมชุมชน หรอืกลุมเยาวชนกลุมตาง ๆ       

 2. การมสีวนรวมทางออ้ม (Indirect Participation) โดยผานองคกรผูแทน

ประชาชน เชน กรรมการของกลุ่มหรอืชุมชน หรอืกรรมการหมูบาน         
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 3. การมสีวนรวมโดยการเปดโอกาสใหมีสวนรวม (Open Participation)  

โดยผานองคกรที่ไมใชผูแทนของประชาชนโดยตรง เชน สถาบันหรอืหนวยงานที่เชิญชวน

หรอืเปดโอกาสให เขามาไดทุกเวลา และกลาวถึงเงื่อนไขการมสีวนรวมไววา ประชาชนตอง

มีอสิรภาพในการมสีวนรวม โดยมีเง่ือนไข 5 ประการ ดังนี้            

  3.1 ตองมีเวลา            

  3.2 ตองไมเสียเงินทองมาก  

  3.3 ตองมคีวามสนใจ            

  3.4 ตองสามารถสื่อสารรูเรื่องกันทั้งสองฝาย            

  3.5 ตองไมรูสึกกระทบกระเทือนต่อต าแหนงหนาทีห่รอืสถานภาพทางสังคม 

 ทัศนา แสวงศักดิ์ (2549, หน้า 12) ไดสรุปวิธีการบริหารแบบมีส่วนรวม 8 

รูปแบบ คอื     

 1. การวางผานแบบสแกนลอน (The Scanlon Plan) เปนแนวทางที่ประสบ

ความส าเร็จ มากที่สุดแนวทางหนึ่ง เปนการท างานแบบที่มระหวางคนงานกับผูบริหาร  

เพื่อลดตนทุนการผลติและ เพิ่มผลผลิต คาจางและก าไร        

 2. เจเคกรุป (Jishu Kanri-JK) เปนการจัดตั้งกลุมอิสระเล็ก ๆ ที่มอี านาจ

เด็ดขาด กลุมเหลานีจ้ะพิจารณาปญหาที่เกี่ยวของกับการท างาน แลวพยายามที่จะหา 

ขอยุติอยางสรางสรรค ผูน ากลุมอาจไดรับการเลือกตั้งหรอืสับเปลี่ยนกันระหวางสมาชิก

ภายในกลุม กลุมจะตองมคีวามเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน    

 3. การปรึกษาตามสายบังคับบัญชา (Consultative Hierarchy) เปนวิธีการที่ให 

ลูกจางมี สวนรวมในการตัดสินใจ โดยเครือขายคณะกรรมการตาง ๆ ซึ่งเปนตัวแทนของ 

กลุมตาง ๆ ภายในบริษัท       

 4. T–Group Approach or Sensitiviry วิธีการนี้ใชการบริหารแบบมีสวนรวม 

ในการฝกอบรมและพัฒนามนุษยสัมพันธของฝายบริหาร เทคนิคชนิดนี้ใชท าเพื่อใจคนอื่น  

และ ท างานรวมกับผูอื่น  รูถึงคานิยม  แรงจูงใจ จุดออนและจุดแข็งของผูไดบังคับบัญชา  

โดยที่แตละคน จะตองเขาใจตนเองเสียกอน       

 5. การบริหารที่มีสวนเกี่ยวของกับผบูริหารระดับตาง ๆ ในองคกร (Multiple 

Management) เปนการบริหารแบมสีวนรวมในกระบวนการตัดสินใจ โดยมคีวามตั้งใจที่จะ

แกไขบกพรองที่เกิดขึ้นจาก การตัดสินใจเพียงคนเดียว จงึตองการที่จะใหบุคคลในระดับ 

ตาง ๆ ไดมีสวนรวมในบรหิารดวย       
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 6. ระบบ Q.C.C.(Quality Control Circle) เปนการท างานของกลุมเล็ก ๆ ซึ่งมี  

บุคลาการ  3-5 คน โดยมีวัตถุประสงคที่แกปญหารวมกัน โดยวิเคราะหปญหาที่สงผล 

กระทบตอการ ท างานจากนั้นจะหาแนวทางแกไข       

 7. แนวทางการใชคณะกรรมการในการบริหารแบบมีสวนรวม (Committee 

Approach or Pparticipation) คณะกรรมการเปนเครื่องมือส าคัญในการน าความคิด 

การบริหารแบบมีสวนรวมไปใชปฏิบัติ โดยเฉพาะอยางยิ่งในระดับที่สูงกวาพนักงานปฏิบัติ 

คณะกรรมการจะเปนกลุมที่จัดตั้ง ช่ัวคราวเพื่อปรึกษาปญหาเฉพาะหนา       

 8. การมสีวนรวมและการสรางทีมงาน (Participation and Team Building) 

กิจกรรมการมีสวนรวมและการสราที่มงานมคีวามสัมพันธอยางใกลชิด เมื่อการมสีวนรวม

ในการบริหารของบุคลากร ในองคกรมีความมั่นคง สมาชิกของกลุมจะชวยเหลอืซึ่งกันและ

กัน มีความคดิริเริ่มสรางสรรค  

 จากการศกึษาทฤษฎี แนวคิดและหลักการการมีสว่นร่วม ผู้วจิัยสรุปได้ว่าการมี

ส่วนรว่มของกลุ่มคนเป็นหัวใจของการพัฒนากิจกรรมและการตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ เป็น

การกระจายความรับผดิชอบไปให้ชุมชนมสี่วนร่วมพัฒนาในฐานะเป็นหุน้ส่วนของ

สถานศกึษาโดยเข้ามามสี่วนรว่มอย่างแท้จริงในทุกกระบวนการมุ่งเน้นการท างานร่วมกัน

อย่างเสมอภาคเป็นการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน เป็นการเรียนรูร้่วมกัน เกิดความสนใจ

และความหว่งกังวลร่วมกัน การตกลงใจร่วมกันที่จะเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ 

พึงปรารถนา เพื่อให้เกิดความก้าวหน้าในการจัดการศึกษาการให้ชุมชนและท้องถิ่นและ 

ทุกส่วนของสังคมมสี่วนรว่มในการจัดการศกึษาโดยการรู้เห็นและความร่วมมือของ

ประชาชนและชุมชนท าให้ชุมชนมคีวามเข้าใจในการจัดการศกึษาและถือเป็นหน้าที่ของ

ประชาชนที่จะต้องสนใจและมีสว่นร่วมดูแลการจัดการศกึษาของโรงเรียนใหเ้หมาะสมกับ

สภาพแวดล้อมและความต้องการของชุมชนส่งผลให้ผูเ้ข้ามามีสว่นร่วมมคีวามรูส้ึกว่า

ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของการพัฒนาและมีโอกาสใช้ความสามารถของตนเองในการร่วมกัน

ท างาน 

 กระบวนการสร้างการมีส่วนร่วม 

 มีนักการศกึษาและรายงานการวิจัยหลายเรื่องที่ศกึษากระบวนการสร้างการมี

ส่วนรว่มของชุมชนในการจัดการศกึษาขั้นพื้นฐาน ไว้หลากหลายและแตกต่างกัน ดังนี้ 
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 ศริิกาญจน์  โกสุมภ์ (2542, หนา้ 228) พบว่ากระบวนการสรา้งการมีสว่นร่วม

ของชุมชนในการจัดการศกึษาขั้นพื้นฐาน มขีั้นตอนที่ส าคัญ 8 ขั้นตอน ดังนี้ 

 1. การศกึษาข้อมูลพื้นฐานก่อนร่วมด าเนินการ 

 2. สร้างความสัมพันธ์กับประชาชนในชุมชน 

 3. การสรา้งเครือข่ายของกลุ่มผู้มสี่วนร่วม 

 4. การสรา้งกิจกรรม 

 5. การต่อรองเพื่อด าเนินการ 

 6. การรว่มด าเนนิการ 

 7. การรว่มกันประเมินผลการด าเนินการ 

 8. การรว่มกันรับผลประโยชน์จากการด าเนินการ   

 วีระ นยิมวัน(2547, หนา้ 11) กล่าวถึง กระบวนการสร้างการมีสว่นร่วมของ

ชุมชน โดยใช้กระบวนการ AIC ไว้วา่เป็นวิธีการประชุมเชิงปฏิบัติการที่มกีารระดม 

พลังสมอง พลังความคิดสร้างสรรคข์องสมาชิกในชุมชนเพื่อแก้ไขปัญหาและพัฒนาใน 

เชงิสร้างสรรค์อย่างเป็นขั้นตอน โดยเปิดโอกาสใหผู้เ้ข้าร่วมประชุมแสดงความคิดเห็น

แลกเปลี่ยนความรูแ้ละประสบการณ ์วเิคราะหป์ัญหาและหาทางเลือกร่วมกัน อันจะน า 

ไปสู่ความเข้าใจถึงสภาพปัญหา ข้อจ ากัด ความต้องการ และศักยภาพของผู้ที่เกี่ยวข้อง 

เป็นกระบวนการสร้างการมีส่วนรว่มของชุมชนที่มศีักยภาพในการสร้างพลังและมีการ

กระตุน้การยอมรับใหม้าร่วมพัฒนาชุมชน โดยใหค้วามส าคัญต่อความคิดเห็นและการมี

ส่วนรว่มของสมาชิกในชุมชนบนพืน้ฐานแหง่ความเสมอภาคอย่างเป็นประชาธิปไตยเป็น

กระบวนการน าเอาคนเป็นศูนย์กลางแล้วน ามาประยุกต์ให้เหมาะสมกับการวางแผนพัฒนา

ชุมชนและวางแผนปฏิบัติมีการแลกเปลี่ยนความรู้ประสบการณข์้อมูลข่าวสาร เปิดโอกาส

ให้ผู้มผีลประโยชน์เกี่ยวข้อง (Stakeholder) มีสว่นร่วมในกระบวนการวางแผนและตัดสินใจ

จะเป็นวิธีการที่จะน าไปสู่การพัฒนาชุมชนได้เหมาะสมและยั่งยนื (Sustainable 

Development) เพราะเป็นการสร้างความเข้าใจสร้างการยอมรับสร้างความเป็นเจ้าของ

ความรับผดิชอบร่วมกันหลักการส าคัญของเทคนิค AIC 6 ประการ ดังนี ้(นรินทร์ชัย  

พัฒนพงศา, 2547, หนา้ 53-58) 

 1. กระตุน้ให้ประชาชนตื่นตัวในการมสี่วนรว่มพัฒนาหมู่บ้านของตนเอง โดยชี้

ปัญหา จัดล าดับความส าคัญ ก าหนดแนวทางแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบครบวงจร  

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



153 

 2. การตดิตาม การด าเนินการ (ตามข้อ 1) กระท าโดยตัวแทนชาวบ้านกลุ่ม 

ต่าง ๆ รว่มกันวางแผนอย่างจริงจังจึงท าให้ประสบการณ์ในการค้นหาปัญหาของชุมชนและ

วางแผนแก้ไขปัญหาได้ดี 

 3. เน้นการวางเป้าหมายการพัฒนาและการรวมพลังเชิงสรา้งสรรค์  

 4. ให้ชาวบ้านรู้สกึเป็นเจ้าของโครงการและมีพลังการรวมกลุ่มเพื่อการพัฒนา 

 5. ช่วยใหน้ักพัฒนา หรอืวิทยากรกระบวนการจากภาครัฐที่เข้ามาร่วมงานได้มี

โอกาสใกล้ชิดประชาชนมากขึ้น 

 6. ใช้ระยะเวลา 2-3 วัน ในการจัดกิจกรรม ท าให้ชุมชนได้น าขอ้มูลที่มีอยู่แล้ว

มาใช้ได้ และสะดวกในการใช้งาน 

 กระบวนการสร้างการมสี่วนรว่มของชุมชนด้วยเทคนิค AIC ประกอบด้วย 3 

ขั้นตอน คอื 1) การสรา้งองค์ความรู้ (Appreciation : A) 2) การสรา้งแนวทางพัฒนา 

(Influence : I) 3) การสร้างแนวทางปฏิบัติ (Control : C) โดยมีรายละเอียด ดังนี้ (วีระ  

นิยมวัน, 2547, หนา้ 13-14 ; นรนิทร์ชัย พัฒนพงศา, 2547, หนา้ 53-58)   

 ขั้นตอนที่ 1 การสร้างองค์ความรู้ (Appreciation : A)ขั้นตอนนีใ้ห้ทุกภาคส่วน 

เข้าร่วมประชุม แล้วสร้างบรรยากาศเพื่อลดความตึงเครียดของที่ประชุม โดยการย้ าว่า 

เปิดโอกาสใหทุ้กคนได้แสดงออกอย่างเท่าเทียมกัน จากนั้นเป็นขั้นตอนการเรียนรู้ และ

แลกเปลี่ยนประสบการณ ์โดยมีการประชุมแบบไม่เป็นทางการ เริ่มจากการเปิดโอกาสให้

ผูเ้ข้ารว่มประชุมแสดงความคิดเห็น พรอ้มรับฟังผู้อื่น และหาข้อสรุปร่วมกัน แบบเป็น

ประชาธิปไตย อาจใชก้ารวาดภาพเป็นสื่อหรอืข้อความใด ๆ ที่ท าให้ชาวบ้านมบีทบาทสูง 

ในการประชุม เช่น 

  1. การให้ผูอ้าวุโสเล่าถึงสภาพของหมู่บ้านในอดีต เพื่อใหทุ้กคนได้ทราบถึง

ความทุกข์ยากในอดีต 

  2. ให้แตล่ะกลุ่มนกึถึงสภาพของหมู่บ้านในปัจจุบันในแง่มุมของตนเอง 

เพื่อให้เข้าใจสภาพการณ์ในปัจจุบัน 

 เมื่อด าเนินการตามข้อ 2 ขั้นตอนดังกล่าวมาแล้ว มีการแบ่งกลุ่มย่อย ใหส้มาชิก

แตล่ะกลุ่มมีความหลากหลาย เพื่อให้ทุกคนได้อธิบายความคิดเห็นของตนเอง และหา้ม

ผูอ้ื่นวิจารณ์ เพราะอาจท าใหผู้อ้ธิบายชะงัก และจะไม่แสดงความเห็นอีกต่อไป หลังจากนั้น

มีการสรุปสถานการณ์ของกลุ่มต่างๆ อาจมีการตั้งช่ือกลุ่มเพื่อให้เกิดบรรยากาศที่ดใีน 

การประชุม ในขั้นตอนนี้จงึมีการประชุมกลุ่มใหญ่ และมีการน าเสนอผลการประชุมด้วย 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



154 

  เมื่อน าเสนอในครั้งแรกแล้ว ให้แต่ละกลุ่มก าหนดอนาคตของหมู่บ้าน โดย

การก าหนดวิสัยทัศนห์มูบ่้าน หรอื เฉพาะเรื่องที่อยากใหเ้กิดขึ้นในหมูบ่้าน แล้วด าเนินการ

อธิบาย สรุปสถานการณ์ มีการประชุมกลุ่มใหญ่ และมีการน าเสนอผลการประชุม

เชน่เดียวกับขั้นตอนที่ผ่านมา 

  ขั้นตอนที่ 2 การสรา้งแนวทางพัฒนา (Influence : I) ขั้นตอนนี้เป็นการ

จ าแนกประเภทกิจกรรมในโครงการ และจัดล าดับความส าคัญ ควรเริ่มด้วยการสร้าง

บรรยากาศ และจัดกิจกรรมให้ทุกคนได้มสี่วนรว่มคิด และจ าแนกประเภทกิจกรรม หรอื

โครงการที่ท าได้เอง กิจกรรมหรอืโครงการที่ต้องขอความช่วยเหลือจากที่อื่น ใหท้ี่ประชุม

จัดล าดับความส าคัญก่อนหลังโดยการให้คะแนน 

  ขั้นตอนที่ 3 การสร้างแนวทางปฏิบัติ(Control : C) เป็นขั้นตอนการ

มอบหมายภารกิจและมีการจัดท าแผนงานโครงการให้ละเอียดว่า ใครรับผดิชอบเรื่องใด 

ท าร่วมกันเมื่อไหร่ ใครมีสว่นช่วยเหลือได้บ้าง และมอบหมายใหม้ีผูต้ิดตามแผนงาน

โครงการ โดยให้กลุ่มเขียนโครงการตามแนวทางต่อไปนี้ 

   1) ท าอะไร (ช่ือโครงการ) 

   2) ท าแล้วจะได้อะไร (ผลที่คาดว่าจะได้รับ) 

   3) ท าอย่างไร (กิจกรรม วิธีด าเนนิงาน) 

   4) ต้องใช้ทรัพยากร วัสดุ อุปกรณ์อะไร งบประมาณเท่าไร 

   5) ท าที่ไหน (สถานที่จะด าเนินโครงการ) 

   6) ท าเมื่อไร (วันเวลาที่จะด าเนินโครงการ) 

   7) ใครบ้างจะช่วยท า (ชื่อผู้ที่จะช่วยงานในโครงการ) 

   8) ใครรับผดิชอบ (ผูดู้แลประสานโครงการ) 

  ล าดับขั้นการจัดประชุมและปฏิบัติการตามกระบวนการ AIC ใช้ระยะเวลา

ประมาณ 1 - 2  วัน โดยมีรายละเอียดตามล าดับขั้น  ดังนี้ 
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ภาพที่ 8ล าดับขั้นการจัดประชุมและปฏิบัติการตามเทคนิคกระบวนการ AIC  

ที่มา :นรนิทร์ชัย พัฒนพงศา, 2547, หนา้ 56) 

 

 สรุปได้วา่กระบวนการ AIC เป็นกระบวนการพัฒนาที่เปิดโอกาสให้ผู้เข้าร่วมใน

กิจกรรมได้แลกเปลี่ยนความรูแ้ละประสบการณ์สามารถน าเสนอข้อมูลข่าวสารที่จะท าให้

เกิดความเข้าใจถึงสภาพปัญหาความตอ้งการข้อจ ากัดและศักยภาพของผู้ที่เกี่ยวข้องต่าง ๆ

ช่วยใหเ้กิดการระดมสมองในการศกึษาวิเคราะหแ์ละพัฒนาทางเลือกเพื่อใชใ้นการแก้ไข

ปัญหาเกิดการตัดสินใจรว่มกัน ชว่ยใหชุ้มชนเข้ามามีสว่นรว่มในการวางแผนและตัดสินใจ

ร่วมสรา้งความเข้าใจในการด าเนนิงานสร้างการยอมรับมีความรับผดิชอบในฐานะสมาชิก

ของชุมชนซึ่งจะก่อใหเ้กิดความรูส้ึกถึงความเป็นเจ้าของและเกิดความรูส้ึกภาคภูมใิจใน

ผลงานที่ตนมสี่วนร่วมเกิดพลังของการสร้างสรรค์และรับผดิชอบต่อการพัฒนาชุมชนอย่าง

แท้จรงิ 

 วัชรยุทธ บุญมา (2551, บทคัดย่อ) พบว่ากระบวนการพัฒนาการมสี่วนรว่ม

ของชุมชนในการจัดการศกึษาขั้นพื้นฐาน มขีั้นตอนที่ส าคัญ 6 ขั้นตอน ดังนี้ 

 1. การสร้างศรัทธาและการให้โอกาส 

 2. การระดมความคิดวิเคราะหป์ัญหา 

A 1.2 น าเสนอข้อมูลให้เข้าใจสภาพปัจจุบัน กลุ่มใหญ ่

C 2.2  เสนอแผนปฏิบัติการ กลุ่มใหญ ่

C 2.1   แผนปฏิบัติการ กลุ่มใหญ ่

 C 1  เลือกแนวทางทีส่มัครใจ กลุ่มย่อย 

I 2 จัดล าดับแนวทางสู่วสิัยทศัน์รวม กลุ่มย่อย 

 
I 1   แนวทางสู่วสิัยทศัน์รวม กลุ่มใหญ ่

A 2.2  วิสัยทัศน์รวม กลุ่มใหญ ่

A 2.1 เปา้หมายหรืออนาคตทีป่รารถนา กลุ่มย่อย 

A 1.1  เข้าใจสภาพ / สถานการณป์ัจจุบัน กลุ่มย่อย 

A 0  เข้าใจอดตีทบทวนงาน กลุ่มใหญ ่

(3) Control: C 

(1) Appreciation: A 

Appreciation: A 

(2) Influence: I 
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  3. การวางแผนร่วมกัน 

  4. การด าเนินการตามแผน 

  5. การประเมนิผลและปรับปรุง 

  6. การแสดงความรับผดิชอบและร่วมรับผล  

  พิสิฐ เทพไกรวัล (2554, หนา้153-155) กล่าวว่า กระบวนการสร้าง

เครือขา่ยความรว่มมอื มดีังนี้ 

  1. ขั้นตระหนักถึงความจ าเป็น 

   1.1 ผูบ้ริหารโรงเรียนต้องสร้างความตระหนักแก่สมาชิกในองค์กร 

เพื่อการพัฒนา 

   1.2 องค์กรตอ้งมีความเชื่อม่ันในศักยภาพของตนเอง 

   1.3 สมาชิกต้องมีความซื่อสัตย์และจริงใจต่อกันและกัน 

   1.4 สมาชิกที่เข้าร่วมตอ้งศรัทธาเครือขา่ยด้วยความเต็มใจ 

   1.5 สมาชิกต้องยอมรับในวัฒนธรรมองค์กรร่วมกัน 

   1.6 สมาชิกต้องตระหนักถึงความส าคัญของเครือข่ายอยู่เสมอ 

   1.7 เครือขา่ยต้องมีความพร้อมและควรมกีารเตรียมกลุ่มหรอืเตรียม

เครือขา่ย 

   1.8 กลุ่มบุคคลหน่วยงาน/องค์กรที่จะรวมตัวเป็นเครือข่ายต้องมี

เป้าหมายและความตอ้งการเหมอืนกัน 

  2. ขั้นประสานหนว่ยงาน/องค์กร 

   2.1 มีการประชาสัมพันธ์แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารทักษะความรู้ 

   2.2 มีการเชื่อมโยงสมาชิกที่ไม่มีโอกาสติดตอ่กันเพื่อให้เข้ากันได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

   2.3 สื่อสารให้สมาชิกเครอืข่ายสนใจท ากิจกรรมรว่มกัน 

   2.4 ชีใ้ห้สมาชิกเครอืข่ายเห็นสภาพปัญหาและประเด็นการพัฒนาร่วมกัน 

   2.5 ประสานหนว่ยงาน/องค์กรเครือขา่ยที่เป็นแหล่งวิชาการและแหล่ง

ทุนเพื่อการให้ความช่วยเหลือ 

   2.6 เสนอโครงการความรว่มมอืเพื่อการแบ่งปันทักษะและประสบการณ์

แก่เครือขา่ย 
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  3. ขั้นสรา้งพันธสัญญาร่วมกัน 

   3.1 ก าหนดและสร้างข้อตกลงเป็นพันธสัญญาร่วมกัน 

   3.2 สมาชิกเครอืข่ายต้องมีความอือ้เฟื้อเผื่อแผแ่ละมีความจริงใจต่อ

เพื่อนรว่มงานในเครือข่าย 

   3.3 สมาชิกเครอืข่ายควรก าหนดวัตถุประสงค์และข้อตกลงในการทางาน

ร่วมกัน 

   3.4 ควรมีบุคลากรฝ่ายกากับติดตามและประเมินผลแบบมีสว่นร่วม  

   3.5 ควรก าหนดบทบาทของสมาชิกให้ชัดเจน 

   3.6 สมาชิกควรสร้างส่งเสริมและด ารงไว้ซึ่งความสัมพันธ์อันดีตอ่กัน  

   3.7 ต้องมีการสื่อสารแบบสองทางและสื่อสารอย่างทั่วถึง 

   3.8 จะต้องเป็นเครือข่ายที่เข้มแข็งและมีศักยภาพ 

   3.9 สมาชิกควรมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และด าเนินงานตามแผนอย่าง

เป็นระบบ 

  4. ขั้นบริหารจัดการเครือข่ายความร่วมมือ 

   4.1 เครือขา่ยควรมีกระบวนการด าเนินงานและพัฒนางานอย่างเป็น

ระบบ 

   4.2 เครือขา่ยควรมีการก าหนดโครงสรา้งและบทบาทหนา้ที่ 

   4.3 ควรมีการก าหนดกฎกติกาของเครือข่าย 

   4.4 ควรมีการสื่อสารระหว่างผู้น ากับสมาชิกเครอืข่ายอย่างหลากหลาย

รูปแบบ 

   4.5 ควรมีการควบคุมตรวจสอบ 

  5. ขั้นพัฒนาความสัมพันธ์ 

   5.1 เครือขา่ยควรมีการสร้างนวัตกรรมใหม่และการจัดการความรู้ที่

ต่อเนื่อง 

   5.2 สมาชิกในเครือขา่ยต้องมีความสัมพันธ์ต่อกันในลักษณะของ

กัลยาณมติรที่แท้จริง 
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   5.3 ควรมีการสง่เสริมใหส้มาชิกมีอสิระในความคิดให้เกียรติกันยอมรับ

ความคิดเห็นของกันและกัน 

   5.4 เครือขา่ยควรมีการเสริมสร้างวัฒนธรรมเครือข่ายเพื่อขจัดความ

ขัดแย้ง 

   5.5 ต้องมีการสร้างผูน้ าทั้งองค์กรและสมาชิกเครอืข่าย 

   5.6 องค์กรเครือขา่ยควรมีการเสริมสร้างกิจกรรมสาธารณะและเวที

แหง่การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

   5.7 องค์กรเครือขา่ยควรสรุปและทบทวนสิ่งที่ได้เรียนรู้ร่วมกัน 

   5.8 มีบรรยากาศแบบพลังเกือ้กูลสามัคคีชว่ยเหลือซึ่งกันและกันเป็น

ลักษณะที่ดขีองการท างานเป็นทีม 

   5.9 มีกระบวนการทางานที่เชื่อมประสานจุดเล็กและขยายไปสู่จุดใหญ่ 

   5.10 เครือขา่ยควรมีความโปร่งใสสามารถตรวจสอบได้ 

   5.11 ควรมีการติดตามและประเมินผลการด าเนินงานของเครือขา่ยเป็น

ระยะๆสม่ าเสมอ 

  6. ขั้นรักษาความสัมพันธ์อย่างตอ่เนื่อง 

   6.1 ควรมีการเสริมสร้างผูน้ ารุ่นใหม่ในเครอืข่ายอย่างต่อเนื่อง 

   6.2 ควรมีการใหค้วามช่วยเหลือและการแก้ปัญหาภายในเครือขา่ย 

   6.3 เครือขา่ยควรมีการบริหารจัดการข้อมูลที่ทันสมัยและเหมาะสมกับ

การใชง้าน 

   6.4 ควรมีการรักษาสัมพันธภาพที่ดีระหว่างสมาชิกเครือข่ายทุกระดับ 

   6.5 เครือขา่ยต้องมคีวามสัมพันธ์ที่แน่นแฟ้นต่อกัน 

   6.6 เครือขา่ยควรมีการก าหนดและสร้างระบบแรงจูงใจในการท างาน 

   6.7 เครือขา่ยต้องส่งเสริมการใชเ้ทคโนโลยีในการพัฒนาฐานขอ้มูล

สารสนเทศ 

   6.8 เครือขา่ยต้องมกีารสร้างสรรคก์ิจกรรมใหม่ๆ  

   6.9 ควรสร้างบรรยากาศการท างานแบบสมานฉันท์ 

   6.10 ควรน าระบบเทคโนโลยีที่มปีระสิทธิภาพมาใช้ในระบบการ

ประสานงานของเครือข่าย 
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 จากการศกึษากระบวนการสร้างการมสี่วนรว่มของชุมชนในการจัดการศกึษา

ขั้นพื้นฐานดังกล่าวข้างตน้ ผูว้ิจัยสามารถสรุปได้ว่ากระบวนการสร้างการมสี่วนรว่มของ

ชุมชนในการจัดการศกึษาขั้นพืน้ฐาน ควรม ี3 ระยะ ประกอบด้วย 

  ระยะที่ 1 การสรา้งความรู้ (Appreciation) 

  ระยะที่ 2 การสร้างแนวทางการพัฒนา (Influence)ได้แก่ 

  ระยะที่ 3 การรว่มมอืปฏิบัติ (Control) 

   3.1 สร้างความตระหนักการมสี่วนรว่มพัฒนาการจัดการศกึษา 

   3.2 สร้างบันทึกข้อตกลงรว่มกัน(MOU) เพื่อสร้างความผูกพันที่จะ

พัฒนาการจัดการศกึษาหรือแก้ปัญหารว่มกัน 

   3.3 แตง่ตัง้คณะกรรมการพัฒนาการจัดการศกึษาและก าหนดบทบาท

หนา้ที่ของคณะกรรมการ 

   3.4 ร่วมกันวิเคราะห์สภาพแวดล้อมของสถานศกึษา 

   3.5 ร่วมกันก าหนดวสิัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ ของการพัฒนาการ

จัดการศึกษา 

   3.6 ก าหนดกลยุทธ์ในการขับเคลื่อนการพัฒนาการจัดการศกึษา 

   3.7 การจัดท าแผนปฏิบัติงาน/จัดสรรงบประมาณเพื่อพัฒนาการจัด

การศกึษา 

   3.8 การปฏิบัติตามแผนปฏิบัติงานและภาระงานการมีส่วนรว่ม

พัฒนาการจัดการศกึษา 

   3.9 การประเมนิผลส าเร็จของการมีสว่นรว่มพัฒนาการจัดการศึกษา 

   3.10 การรายงานผลโครงการพัฒนาการจัดการศกึษา 

 

แนวคิดเกี่ยวกับชุมชน 

 พระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที ่2) 

พ.ศ. 2545 ได้ให้ความส าคัญกับชุมชนได้มีสว่นร่วมบริหารจัดการศึกษาและมีสว่นร่วมจัด

กระบวนการเรียนการสอนดังปรากฏในมาตรา 29 ให้สถานศกึษาร่วมกับบุคคลครอบครัว

ชุมชนองค์กรชุมชนองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นเอกชนองค์กรเอกชนองค์กรวิชาชีพสถาบัน

ศาสนาสถานประกอบการและสถาบันสังคมอื่นส่งเสริมความเข้มแข็งของชุชน โดยจัด

กระบวนการเรียนรู้ภายในชุมชนเพื่อให้ชุมชนมกีารจัดการศกึษาอบรมมกีารแสวงหาความรู้
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ข้อมูลขา่วสารและรู้จักเลือกสรรภูมิปัญญาและวิทยาการตา่งๆเพื่อพัฒนาชุมชนให้

สอดคล้องกับสภาพปัญหาและความตอ้งการรวมทั้งหาวิธีการสนับสนุนให้มีการ

แลกเปลี่ยนประสบการณก์ารพัฒนาระหว่างชุมชนมาตรา 40 ให้มคีณะกรรมการ

สถานศกึษาขั้นพื้นฐานเพื่อท าหนา้ที่ก ากับและส่งเสริมสนับสนุนกิจการของสถานศกึษา

ประกอบด้วยผูแ้ทนผูป้กครองผู้แทนครูผูแ้ทนองค์กรชุมชนผูแ้ทนองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นผูแ้ทนศิษย์เก่าของสถานศกึษาผู้แทนพระภกิษุสงฆ์และผูแ้ทนองค์กรศาสนาอื่นใน

พืน้ที่และผูท้รงคุณวุฒิและมาตรา 24 ( 6 ) การจัดกระบวนการเรียนรู้ใหส้ถานศกึษาและ

หนว่ยงานที่เกี่ยวข้องจัดการเรียนรู้ให้เกิดขึน้ได้ทุกเวลาทุกสถานที่มีการประสานความ

ร่วมมือกับบิดามารดาผูป้กครองและบุคคลในชุมชนทุกฝา่ยเพื่อรว่มกันพัฒนาผูเ้รียน 

ตามศักยภาพ(กระทรวงศึกษาธิการ, 2546, อ้างถึงใน ไพโรจน์ คะเชนทร, 2557, หนา้ 1) 

 1. ความหมายของชุมชน 

  ประเวศ วะสี (2541, หนา้ 13) ให้ความหมายของชุมชนว่า หมายถึง  

การที่คนจ านวนหนึ่ง มีวัตถุประสงค์รว่มกัน มคีวามเอือ้อาทรตอ่กัน มีความพยายามท า

อะไรร่วมกัน มีการเรียนรู้ร่วมกันในการกระท า ซึ่งรวมถึงการติดตอ่สื่อสารกัน อกีทั้ง

หมายถึงการรวมตัวของกลุ่มคนที่มีวัตถุประสงค์ร่วมกัน อาจเป็นการรวมตัวกันตามพืน้ที่

หรอืไม่ใช่พื้นที่ก็ได้ สมาชิกของชุมชนมกีารตดิต่อสื่อสารกัน มีการเรียนรู้ร่วมกันใน 

การกระท าและมีการจัดการ 

  ไพรัตน์ เดชะรินทร์ (2544, หนา้ 1–2 ) ให้ความหมายของชุมชนว่า หมายถึง

กลุ่มชนที่อยู่รวมกันและสมาชิกทุกคนได้ใหค้วามสนใจในเรื่องราวต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ในชุมชน

นั้นร่วมกัน มเิพียงแต่ใหค้วามสนใจอย่างใดอย่างหนึ่งเฉพาะ แตใ่ห้ความสนใจโดยทั่วไป  

ซึ่งมีขอบเขตมากพอที่จะอยู่ร่วมกันในชวีิตประจ าวัน นอกจากนีแ้ล้วชุมชนนั้นอาจ 

หมายถึง การอยู่รวมกันอย่างง่าย ๆ เชน่ หมู่บ้านหนึ่ง ชนเผ่าหนึ่ง หรือการอยู่รว่มกัน 

ขนาดใหญ่ เชน่ เมืองหนึ่ง ๆ หรอืประเทศหนึ่ง ๆ  

  ชัญญา อภปิาลกุล (2545, หนา้ 9) ให้ความหมายของชุมชนว่า หมายถึง

ผูแ้ทนผูป้กครอง ผู้แทนครู ผูแ้ทนองค์กรชุมชน ผูแ้ทนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ผูแ้ทน

ศษิย์เก่า และผูท้รงคุณวุฒิที่ท าหน้าที่ในคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพืน้ฐาน 
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  อ านาจ บุญทวี (2546, หนา้ 7) ให้ความหมายของชุมชน วา่หมายถึง  

คณะบุคคลที่มคีวามสมัครใจเข้าร่วมดว้ยความยินดีในการพัฒนาการมีสว่นร่วมของชุมชน

ในการจัดการศกึษา ประกอบด้วย ก านันหรอืผูใ้หญ่บ้าน ผูป้กครองนักเรียน 

คณะกรรมการชมรมผูป้กครองและครู คณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน  

  ประสาท เที่ยงอยู่ (2548, หนา้ 5) กล่าวไว้ว่าชุมชน หมายถึง กลุ่มบุคคลที่มี

ส่วนรว่มในการจัดการศกึษา ได้แก่ คณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน ผูป้กครอง

นักเรียน และที่ปรึกษาโรงเรียน 

  นภาพร คงคาหลวง (2548, หนา้ 9) กล่าวไว้ว่าชุมชนหมายถึง กลุ่มบุคคล 

ที่มบีทบาทหนา้ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการศกึษาขั้นพื้นฐานในชุมชนที่ตั้งของสถานศกึษา

ประกอบด้วยผูป้กครองนักเรียนผู้น าชุมชนผูน้ าศาสนาและผู้แทนองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น 

  ช่วงชัย มาตะราช (2549, หน้า 9) ให้ความหมายของชุมชนว่า หมายถึง 

กลุ่มบุคคลที่มบีทบาทหนา้ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในชุมชนที่ตั้งของ

สถานศกึษา ประกอบด้วยกลุ่มบุคคล ได้แก่ ผูป้กครองนักเรียน ผู้น าชุมชน ผู้น าศาสนา 

และผู้แทนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

  อนุสรณ์ สองเมอืง (2549, หนา้ 9) กล่าวไว้ว่าชุมชน หมายถึง กลุมบุคคลที่

มีบทบาทหนาที่เกี่ยวของกับการจัดการศกึษาขั้นพื้นฐาน ในชุมชนที่ตั้งของสถานศกึษา ประ

กอบดวยกลุมบุคคลดังนี ้ ผูปกครองนักเรียน ผูน าชุมชน ผูน าศาสนา และผูแทนองคกร

ปกครองสวนทองถิ่น 

  วีซานา อับดุลเลาะ (2551, หนา้ 8) ให้ความหมายของชุมชนว่า หมายถึง 

กลุ่มบุคคลผู้ที่อยู่ในพื้นที่บริเวณสถานศกึษา ที่ตั้งอยู่ มีแนวคิดและความสนใจร่วมกันมีการ

สื่อสารและระเบียบสังคมร่วมกันในการกระท าและการจัดการ ได้แก่ ผู้ปกครองนักเรียน 

ศษิย์เก่าโรงเรียน ผู้น า เช่น ผูน้ าองค์กร ผูน้ าท้องถิ่น ผู้น าศาสนาต่าง ๆ ที่อยู่ในเขตบริการ

ของสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน  

  สรุปได้วา่ชุมชน หมายถึง กลุ่มบุคคลที่มบีทบาทหนา้ที่เกี่ยวข้องกับการจัด

การศกึษาขั้นพื้นฐานในชุมชนที่ตั้งของสถานศกึษา ที่มวีัตถุประสงค์รว่มกันมีปฏิสัมพันธ์ตอ่

กันมีส่วนรว่มกันในการพัฒนาการจัดการศกึษาขั้นพื้นฐานกับโรงเรียน ซึ่งการวิจัยในครั้งนี้

หมายถึง คณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐานและผูแ้ทนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
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 2. การมีส่วนร่วมของชุมชนในการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

  รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 และพระราชบัญญัติ

การศกึษาแหง่ชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 ได้ก าหนดใหม้ี

การเปลี่ยนแปลงการจัดการศกึษาไทยทั้งในด้านสทิธิและเสรภีาพของบุคคลอย่างเสมอ

ภาคกัน ในการได้รับการศกึษาขั้นพื้นฐานไม่น้อยกว่า 12 ปี อย่างต่อเนื่องและมีคุณภาพ

โดยไม่เสียค่าใช้จ่าย และการจัดการศึกษาจะต้องค านึงถึงการมีสว่นร่วมขององค์การ

ปกครองสว่นท้องถิ่นและเอกชน เป็นการศกึษาตลอดชีวิตส าหรับประชาชน ให้ประชาชนมี

ส่วนรว่มและมีการพัฒนาอย่างตอ่เนื่องหลักการส าคัญดังกล่าว ตรงกับแนวคิดหลักในการ

จัดการศึกษาเพื่อทุกคนทุกฝา่ย ( Education for all ) และทุกคนทุกฝา่ยมีส่วนร่วมในการจัด

การศกึษา (All for education) อันเป็นหลักการพื้นฐานที่ได้รับการยอมรับทั่วโลก 

(กระทรวงศึกษาธิการ, ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน, 2557,หนา้ 3)  

 3. การมีส่วนร่วมของชุมชนที่มีประสิทธิภาพ 

  3.1 ความหมายของประสิทธิภาพ นักวิชาการและนักบริหารหลายท่านได้

แสดงทัศนะเกี่ยวกับความหมายของค าว่าประสิทธิภาพ (Efficiency) แตกต่างกันออกไป 

ดังนี้ 

   Millet (อ้างถึงใน สถิต ค าลาเลี้ยง, 2544, หนา้ 13) ได้ให้ทรรศนะเกึ่ยว

กับประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง ผลการปฏิบัติงานที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจแก่มวล

มนุษย์ และได้รับผลก าไรจากการปฏิบัติงานนั้น (Human Satisfaction Andbenefit 

Produced) ซึ่งความพึงพอใจ หมายถึง ความพึงพอใจในการบริการให้กับประชาชน  

โดย พิจารณาจาก 

   1. การให้บริการอย่างเท่าเทียม (Equitable Service) 

   2. การให้บริการอย่างรวดเร็วและทันเวลา (Timely Service)  

   3. การให้บริการอย่างเพียงพอ (Ample Service)   

   4. การให้บริการอย่างก้าวหน้า (Progression Service)   

   กฤษฎ์ อุทัยรัตน์ (2545, หน้า 350) กล่าวว่าประสิทธิภาพ หมายถึง 

ผลสัมฤทธิ์ที่บรรลุแล้วโดยการเทียบกับทรัพยากรที่ใชไ้ป สมพงษ์ เกษมสิน (อ้างถึงใน 

คฑาวุธ พรหมายน, 2545, หนา้ 14) ได้กล่าวถึงแนวคิด ของ Harring Emerson ที่เสนอ

แนวความคิดเกี่ยวกับหลักการท างานให้มปีระสิทธิภาพในหนังสือ "The Twelve Principles 
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of Efficiency" ซึ่งได้รับการยกย่องและกล่าวขานกันมาก หลัก 12 ประการมดีังนี้ 

   1. ท าความเข้าใจและก าหนดแนวคิดในการท างานใหก้ระจา่ง  

   2. ใช้หลักสามัญส านกึในการพิจารณาความน่าจะเป็นไปได้ของงาน 

   3. ค าปรึกษาแนะน าต้องสมบูรณ์และถูกต้อง                

   4. รักษาระเบียบวินัยในการท างาน 

   5. ปฏิบัติงานด้วยความยุติธรรม 

   6. การท างานต้องเชื่อถือได้มีความฉับพลัน มีสมรรถภาพและมีการ

ลงทะเบียน ไว้เป็นหลักฐาน 

   7. งานควรมีลักษณะแจ้งให้ทราบถึงการด าเนินงานอย่างทั่วถึง  

   8. งานเสร็จทันเวลา 

   9. ผลงานได้มาตรฐาน 

   10. การด าเนินงานสามารถยึดเป็นมาตรฐานได้    

   11. ก าหนดมาตรฐานที่สามารถใช้เป็นเครื่องมือในการแก่สอนงานได้ 

   12. ให้บ าเหน็จแก่งานที่ดี   

   Peter Drucker (1967, อ้างถึงใน วิโรจน ์สารรัตนะ และสัมพันธ์  

พันธ์พฤษ,์ 2545, หนา้ 3) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถในการใช้

ทรัพยากรในกระบวนการเปลี่ยนแปลงเพื่อบรรลุจุดหมายขององค์การได้ดี 

   Plowman & Peterson (1989, p. 325 อ้างถึงใน กชกร เอ็นดูราษฎ์, 

2547, หนา้ 11) ได้ให้แนวคิดใกล้เคียงกับHarring Emerson โดยตัดทอนบางขอ้ลงและสรุป

องค์ประกอบของประสิทธิภาพไว้ 4 ข้อด้วยกัน คอื 

   1. คุณภาพของงาน (Quality) จะต้องมคีุณภาพสูง คอื ผู้ผลิตและผูใ้ช้ได้

ประโยชน์คุม้ค่าและมีความพึงพอใจ 

   2. ปริมาณงาน (Quantity) งานที่เกิดขึ้นจะต้องเป็นไปตามความคาดหวัง

ของหน่วยงาน 

   3. เวลา (Time) คือ เวลาที่ใช้ในการด าเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะที่

ถูกต้องตามหลักการเหมาะสมกับงานและทันสมัย 

   4. ค่าใช้จ่าย (Costs) ในการด าเนินการทั้งหมดจะต้องเหมาะสมกับงาน

และวิธีการ คอืจะต้องลงทุนน้อยและได้ก าไรมากที่สุด 
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  นฤมล กิตตะยานนท์ (อ้างถึงใน คฑาวุธ พรหมายน, 2545, หนา้ 15-16)  

ได้เสนอว่า การปฏิบัติงานของแต่ละคนจะถูกก าหนดโดย 3 ส่วน ดังนี้ 

  1. คุณลักษณะเฉพาะส่วนบุคคล (Individual Aattributes)  

แบ่งออก เป็น 3 กลุ่มดังนี้ 

   1.1 Demographic Characteristics เป็นลักษณะที่เกี่ยวกับ เพศ อายุ  

เชื้อชาตเิผ่าพันธุ 

   1.2 Competence Characteristics เป็นลักษณะที่เกี่ยวกับความรู้ 

ความสามารถ ความถนัดและความช านาญของบุคคลซึ่งคุณลักษณะเหล่านีจ้ะได้มาจาก

การศกึษาอบรม และสั่งสมประสบการณ์ 

   1.3 Psychological Characteristics เป็นคุณลักษณะทางด้านจติวิทยา  

ซึ่งได้แก่ ทัศนะคติ ค่านิยม การรับในเรื่องต่าง ๆ รวมทั้งบุคลิกภาพของแต่ละบุคคลด้วย 

  2. ระดับความพยายามในการท างาน (Work Effort) จะเกิดขึ้นจากการมี

แรงจูงใจ ในการท างาน ได้แก่ ความต้องการ แรงผลักดันอารมณ์ความรู้สกึ ความสนใจ 

ความตัง้ใจ เพราะว่าคนที่มีแรงจูงใจในการท างานสูงจะมีความพยายามที่จะอุทิศก าลังกาย

และ ก าลังใจให้แก่การท างาน มากกว่าผูท้ี่แรงจูงใจในการท างานต่ า 

  3. แรงสนับสนุนจากองค์การหรอืหนว่ยงาน (Organization Support)  

ซึ่งได้แก่ ค่าตอบแทน ความยุติธรรม การติดตอ่สื่อสาร และวิธีการที่จะมอบหมายงาน 

ซึ่งมีผลต่อ ก าลังใจผูป้ฏิบัติงาน 

  3.2 การมีส่วนร่วมของชุมชนที่มีประสิทธิภาพ 

     กระบวนการมสี่วนรว่มในกิจกรรมหรอืโครงการใด ๆ อย่างมี

ประสิทธิภาพ ในแตล่ะขั้นตอนการด าเนินงานและเทคนิคต่าง ๆ ที่น ามาใช้จะต้องอยู่บน

พืน้ฐานของการสร้างการมีส่วนรว่มอย่างมคีวามหมาย ซึ่งการมสี่วนร่วมของชุมชนอย่างมี

ความหมาย (Meaningful Public Participation) หมายถึง การที่ความคิดเห็นหรอืข้อมูลของ

ชุมชนมผีลหรอืมีความส าคัญต่อการตัดสนิใจของผูม้ีอ านาจตัดสินใจ ซึ่งองค์ประกอบของ

การมสี่วนรว่มของชุมชนอย่างมคีวามหมาย (Beierle & Cayford, 2002) ; Bond, Palerm & 

Haigh, 2004 ; Frewer & Rower, 2005) มรีายละเอียดต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 

     1. กระบวนการมีส่วนรว่มจะต้องเกิดขึน้ก่อนที่การตัดสินใจ 

โดยผู้อ านาจตัดสินใจจะเกิดขึน้ 
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   2. กระบวนมีส่วนรว่มจะต้องมกีารก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมาย

ของการมีสว่นรว่มอย่างชัดเจน 

   3. กระบวนการตัดสินใจที่ประกอบด้วยกระบวนการมีส่วนร่วมของชุมชน

อย่างแท้จริงและเหมาะสมในทุกขั้นตอน 
   4. การมสี่วนรว่มของชุมชนจะต้องประกอบด้วยผูม้ีส่วนได้เสียจากการ

ตัดสินใจนัน้ ๆ ในทุกภาคส่วนย่อยอย่างครอบคลุม และเหมาะสม 

   5. กระบวนการมสี่วนรว่มควรประกอบด้วยเทคนิคการมีสว่นร่วมที่

หลากหลายและมีความเหมาะสมกับแต่ละกลุ่มเป้าหมายที่มคีวามแตกต่างกัน 

   6. กระบวนการมสี่วนรว่มของชุมชนจะต้องมคีวามโปร่งใส สามารถ

ตรวจสอบได้ และการสื่อสารที่ใช้ในนกระบวนการมีสว่นรว่มต้องเป็นแบบสองทาง 

   7. ข้อเสนอแนะและบทสรุปที่ได้จากกระบวนการมีสว่นร่วมของชุมชน

จะต้องชัดเจนและเปิดเผย สามารถติดตามและตรวจสอบได้วา่ข้อเสนอแนะเหล่านั้นส่งผล

อย่างไรต่อการตัดสินใจขั้นสุดท้าย และหากข้อเสนอแนะเหล่านั้นไมม่ีอทิธิพลต่อการ

ตัดสินใจขั้นสุดท้าย ตอ้งมีค าอธิบายที่เหมาะสมจากผู้มีอ านาจตัดสินใจ   

   มูลนิธิปริญญาโทนักบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ (2551, 

หนา้ 18-20) กล่าวว่า การบริหารจัดการกระบวนการมีสว่นร่วมของชุมชนที่ประสบ

ผลส าเร็จมหีัวใจหรอืหลักการพืน้ฐานต้องยึดถือประกอบด้วยหลัก 4S ได้แก่  

   1. Starting Early (การเริ่มต้นเร็ว) กระบวนการมีสว่นร่วมของประชาชน

จะต้องเริ่มต้นต้ังแต่ระยะแรก มีการให้ข้อมูล กระตุ้นให้เกิดความคิดเห็น และให้มีการรับ

ฟังความคดิเห็นของประชาชนก่อนการตัดสินใจ  

   2. Stakeholders (ครอบคลุมผูเ้กี่ยวข้อง) การมสี่วนรว่มเป็นกระบวนการ

ที่ตอ้งการใหป้ระชาชนเข้ามามีสว่นรว่มอย่างกว้างขวาง ผู้ที่ได้รับผลกระทบหรอืผูม้ีส่วนได้

เสียทุกฝ่ายไม่วา่โดยตรงหรือโดยอ้อมส่วนได้เสีย ควรมีโอกาสเข้าสู่กระบวนการมสี่วนร่วม 

แตก่ลุ่มที่ได้รับผลกระทบโดยตรงอาจถือว่าต้องรับฟังข้อมูลหรอืปรึกษาหารอืเป็นอันดับ

แรก ๆ หนว่ยงานที่รับผดิชอบต้องให้ความส าคัญในการระบุผูม้ีสว่นได้ส่วนเสีย ระมัดระวัง

มิใหเ้กิดการผิดกลุ่มเป้าหมายและต้องตระหนักว่าประชาชนแตล่ะกลุ่มได้รับผลกระทบไม่

เท่ากัน การบริหารจัดการการมสี่วนรว่มทีดีจงึต้องมั่นใจว่ากลุ่มผูม้ีสว่นได้ส่วนเสียที่ส าคัญ 
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ทุกกลุ่มมีโอกาสเข้ามามีสว่นรว่มและแตล่ะกลุ่มอาจจะมีรูปแบบการมสี่วนรว่มที่แตกต่าง

กัน 

   3. Sincerity (ความจริงใจ) การมสี่วนรว่มเป็นกระบวนการที่มีความ

ละเอียดอ่อนและความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานที่รับผิดชอบในการจัดกระบวนการมี 

ส่วนรว่มและประชาชนถือว่าเป็นมติิที่มคีวามส าคัญในการบริหารการมสี่วนรว่มให้ 

ประสบผลส าเร็จ หนว่ยงานของรัฐที่มีอ านาจอนุมัติต้องจัดกระบวนการอย่างจรงิใจ 

เปิดเผย ซื่อสัตย์ ปราศจากอคติ ให้เกียรตซิึ่งกันและกัน รวมทั้งมีการสื่อสารสองทาง 

อยู่ตลอดเวลา  

   4. Suitability (วิธีการที่เหมาะสม) การเลือกเทคนิคหรือรูปแบบการมี

ส่วนรว่มของประชาชนที่เหมาะสม โดยพิจารณาจากประเภทและขนาดของโครงการ ความ

หลากหลายและลักษณะที่แตกต่างกันของพื้นที่และของกลุ่มผู้มสี่วนได้เสีย ตลอดจนความ

แตกต่างด้านวัฒนธรรม สังคม และค่านิยม ระดับความสนใจของชุมชนในประเด็นหรอื

โครงการ ความสามารถและความพร้อม รวมทั้งขอ้จ ากัดของหน่วยงานที่รับผิดชอบในการ

จัดกระบวนการมีสว่นร่วม เช่น ด้านระยะเวลา บุคลากร และงบประมาณ ซึ่งความส าเร็จ

ของการมีสว่นรว่มอยู่ที่ความสามารถในการวิเคราะหส์ถานการณ์และเลือกกระบวนการมี

ส่วนรว่มที่เหมาะสม 

  สรุปได้วา่ประสิทธิภาพ คอื ผลของการวิเคราะหก์ระบวนการด าเนินงาน

ทั้งหมดที่พิจารณาถึงต้นทุน  ทรัพยากร เวลา  และคุณภาพของงานโดยพิจารณา 

ทั้งกระบวนการตั้งแต่ปัจจัยน าเข้า (Input) หรอืวัตถุดิบ มีการคัดสรรอย่างดี มกีระบวนการ

ด าเนนิงาน กระบวนการผลิตหรอืการด าเนินการ (Process) ที่ด ีและมีผลผลิต (Output)  

ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้สนใจตรวจสอบประสิทธิภาพ และวิเคราะหค์วามส าเร็จของนวัตกรรม

และการด าเนนิงาน 2 ประเด็น  ได้แก่ 1) ความรูค้วามเข้าใจของบุคลากรในชุมชน เกี่ยวกับ

การมสี่วนรว่มในการจัดการศกึษาขั้นพื้นฐาน 2) ความพึงพอใจของบุคลากรในชุมชนที่มตี่อ

รูปแบบการพัฒนาบุคลากร 

 องค์ประกอบของการมีส่วนร่วมของผู้ปกครองและชุมชน 

 ปัจจัยที่สง่เสริมการมีสว่นร่วมของผู้ปกครองและชุมชนในการจัดการศกึษา  

มีนักวิชาการและผลงานการวิจัยกล่าวไว้ตา่ง ๆ กันดังนี้ 
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  พรประไพ อุทะนุต (2542, หนา้ 77-79) ได้เสนอไว้วา่ปัจจัยที่สง่เสริม 

การมสี่วนรว่มของชุมชนประกอบด้วยปัจจัยหลัก 3 ด้านคือ 

   1. ปัจจัยด้านประชาชน ประกอบด้วย ความตอ้งการพัฒนาหมู่บ้าน 

การมองเห็นประโยชน์ของกิจกรรมและการใช้เวลาที่ไม่ตรงกับเวลาทางาน 

   2. ปัจจัยด้านผูน้ าชุมชนทั้งผู้ที่เป็นทางการ เช่น ผูใ้หญ่บ้าน องค์การ

บริหารส่วนต าบล เป็นต้น และผู้น าที่ไม่เป็นทางการ เช่น ผู้น ากลุ่มต่าง ๆ 

   3. ปัจจัยด้านลักษณะการด าเนินการของศูนย์การเรียนชุมชน 

ประกอบด้วย วิธีการด าเนินงานของศูนย์การเรียนชุมชนที่สรา้งความรูค้วามเข้าใจใน 

การด าเนินงานและสื่อสารใหป้ระชาชนเกิดความพึงพอใจและสามารถโน้มน้าวให้เห็น

ความส าคัญและประโยชน์ของการมีสว่นรว่มได้การให้โอกาสและแนะน าในการตัดสินใจ 

แก่ประชาชนในการจัดการบทบาทของครูศูนย์การเรียนที่มีลักษณะรู้จักคุ้นเคยสนิทสนม 

ทั้งในระดับผู้น าท้องถิ่นผูน้ าชุมชนและประชาชนในหมู่บ้าน 

  ประยูร ศรปีระสาธน์ (2542, หนา้ 5) ได้น าเสนอปัจจัยของการมีสว่นรว่มว่า 

ปัจจัยที่สง่ผลต่อการมสี่วนร่วม มีดว้ยกัน 3 ปัจจัย คือ 

   1. ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ เพศ 

   2. ปัจจัยทางสังคมและเศรษฐกิจ ได้แก่ การศกึษา อาชีพ รายได้ และ

การเป็นสมาชิกกลุ่ม 

   3. ปัจจัยด้านการสื่อสาร ได้แก่ การรับข่าวสารจากสื่อมวลชนและ 

สื่อบุคคล 

  พิลึก ถามุลตรี (2546, หนา้ 19-21) กล่าวว่า ปัจจัยที่เอื้อต่อการมีสว่นรว่ม

ของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ประกอบด้วยคุณลักษณะของผูบ้ริหาร  

ด้านความรูค้วามเข้าใจในการจัดการศกึษา ด้านความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน 

และด้านสภาพแวดล้อม 

  ฐิติรัตน์ ปานผู้มทีรัพย์ (2547, หนา้ 59-65) กล่าวว่า ปัจจัยที่สง่เสริมการมี

ส่วนรว่มของชุมชนกับสถานศกึษา จ าแนกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ 

   1. ปัจจัยเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมการมสี่วนรว่มของชุมชนกับ

สถานศกึษา ได้แก่ 

    1.1 ปัจจัยด้านเศรษฐกิจ 

    1.2 ปัจจัยด้านการเมอืง การปกครอง และระบบราชการ 
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    1.3 ปัจจัยด้านสังคมวัฒนธรรม และเทคโนโลยี 

   2. ปัจจัยเกี่ยวกับชุมชนที่ส่งเสริมการมีสว่นรว่มของชุมชนกับสถานศกึษา 

ได้แก่ 

    2.1 ความศรัทธาที่ชุมชนมตี่อการศกึษาและสถานศกึษา 

    2.2 ความรูส้ึกว่าสถานศกึษาเป็นของชุมชน 

    2.3 สถานภาพที่เกี่ยวข้องกับสถานศกึษา 

    2.4 สถานภาพในชุมชน 

    2.5 ความคาดหวังของบุคคลในชุมชนต่อสถานศกึษา 

    2.6 ระบบเครอืข่ายที่เข้มแข็งของชุมชน 

    2.7 การมผีูน้ าชุมชนที่เข้มแข็ง 

    2.8 ความห่วงใยต่อบุตรหลาน 

    2.9 การที่ชุมชนส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้มคีวามรูค้วามสามารถเข้ามา

เป็นกรรมการสถานศกึษา 

   3. ปัจจัยเกี่ยวกับสถานศกึษาที่สง่เสริมการมสี่วนร่วมของชุมชนกับ

สถานศกึษา 

    3.1 ปัจจัยเกี่ยวกับบุคลากรของสถานศกึษา 

     3.1.1 ปัจจัยเกี่ยวกับผูบ้ริหารสถานศกึษา  

     3.1.2 ปัจจัยเกี่ยวกับครูผูส้อนในสถานศกึษา 

    3.2 ปัจจัยเกี่ยวกับวิธีปฏิบัตงิานของสถานศกึษา 

    3.3 ปัจจัยเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของสถานศกึษา 

    3.4 ปัจจัยเกี่ยวกับสถานศกึษาอื่นๆ เช่น 

     3.4.1 ประวัติความเป็นมาและช่ือเสียงของสถานศกึษา 

     3.4.2 ความเป็นสถานศึกษาของชุมชน 

     3.4.3 สถานศกึษามีคณะท างานที่ดี 

  สมศักดิ์ มัจฉาวิทยากุล (2547, หนา้ 92) กล่าวว่า ปัจจัยที่ท าให้เกิดการมี

ส่วนรว่มของชุมชนในการบริหารการศกึษาขั้นพืน้ฐาน เพื่อคุณภาพของนักเรียน

ประกอบด้วยปัจจัยที่เอื้อตอ่การมสี่วนรว่มของชุมชน ได้แก่ ภาวะผู้น าของชุมชน ชุมชนให้

ความส าคัญกับการศกึษา ระบบการปกครองของชุมชน ความรับผดิชอบต่อสังคมของ 
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ชุมชน การสื่อสารในชุมชน วิสัยทัศนข์องชุมชน หรอืความตอ้งการในการพัฒนาคุณภาพ

ของนักเรียนในชุมชน 

  ชลอ รอดปัญญา (2550, หนา้ 82) กล่าวว่า ปัจจัยที่มผีลต่อการมีสว่นร่วม

ในการบริหารของคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน ได้แก่  

   1. ปัจจัยด้านศักยภาพของชุมชน 

   2. ปัจจัยด้านบทบาทหน้าที่ของคณะกรรมการ 

   3. ปัจจัยด้านความเชื่อม่ันศรัทธาที่มตี่อครูและสถานศึกษาที่สบืทอด 

กันมา 

   4. ปัจจัยด้านความพร้อมของคณะกรรมการ 

   5. ปัจจัยด้านค่านิยมในการให้ความร่วมมอืบริจาคทรัพยากรต่างๆ  

แก่สถานศกึษา   

  ภริดี ลีภ้ากรณ์ (2554, หนา้ 46-47) กล่าวว่าปัจจัยที่ท าให้เกิดการมสี่วน

ร่วมของชุมชนขึน้อยู่กับปัจจัย 3 ประการ คือ 

   1. ปัจจัยด้านส่วนบุคคล  ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศกึษา อาชีพ รายได้ 

ศาสนา ทัศนคติ ความเชื่อ ค่านิยม ความผูกพันในชุมชน ประสบการณ์การเป็นสมาชิก

กลุ่มความรู ้ความเข้าใจ 

   2. ปัจจัยด้านทางสภาพแวดล้อมและสังคม ได้แก่ วัฒนธรรม 

ความสัมพันธ์ทางเครือญาติ การตดิต่อสื่อสาร 

   3. ปัจจัยด้านทางโอกาส ได้แก่  ผู้น าท้องถิ่น นโยบายการเมอืง 

การปกครองการเปิดโอกาส 

  Koufman (1949, unpaged) ศกึษาปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาชุมชนใน

ชนบท พบว่า อายุ เพศ การศกึษา ขนาดครอบครัว อาชีพ รายได้ และระยะเวลาการอยู่

อาศัยในท้องถิ่นมคีวามสัมพันธ์กับระดับการมสี่วนรว่มของประชาชน 

  จากแนวคิดและข้อค้นพบที่ส าคัญของนักวิชาการและผลงานวิจัยเกี่ยวกับ

องค์ประกอบการบริหารโรงเรียนที่มปีระสิทธิผล ผู้วิจัยได้สังเคราะห์รวมองค์ประกอบ 

ที่มีลักษณะคล้ายคลึงไว้ดว้ยกัน ดังนี้ 

   1. ด้านศักยภาพของชุมชน ผูว้ิจัยได้สังเคราะห์รวมด้านความพร้อมของ

ประชาชนและชุมชน ด้านการศกึษา อายุ ภาวะผูน้ าของผู้น าชุมชน ผูน้ าชุมชนที่เข้มแข็งอาชีพ
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และรายได้ของชุมชน ระบบการปกครองของชุมชน ความรับผดิชอบต่อสังคมของชุมชน 

วิสัยทัศนข์องชุมชน หรอืความตอ้งการในการพัฒนาคุณภาพของนักเรียนในชุมชน 

   2. ด้านสภาพแวดล้อม ผูว้ิจัยได้สังเคราะห์รวมด้าน สภาพสังคม 

วัฒนธรรม ความสัมพันธ์ทางเครือญาติ  

   3.ด้านศักยภาพของสถานศึกษา ผูว้ิจัยได้สังเคราะหร์วมด้าน ภาวะผู้น า

ของผูบ้ริหารสถานศกึษา ความพร้อมของครู ด้านความสามารถในการติดต่อสื่อสาร 

   4. ด้านโอกาส ผูว้ิจัยได้สังเคราะหร์วมด้าน นโยบายทางการเมอืง 

การปกครอง ปัจจัยด้านค่านิยมในการให้ความรว่มมือระยะเวลาการอยู่อาศัยในท้องถิ่น 
   5. ด้านความเช่ือม่ันศรัทธาที่มตี่อครูและสถานศกึษาผู้วิจัยได้สังเคราะห์

รวมด้านความผูกพันในชุมชนด้านความเชื่อม่ันศรัทธาที่มตี่อครูและสถานศกึษา 

  ผูว้ิจัยได้แสดงองค์ประกอบด้านการมีสว่นร่วมของผูป้กครองและชุมชน 

และแจกแจงเป็นความถี่ดังแสดงในตาราง 9 

 

ตาราง 9  องค์ประกอบด้านความร่วมมอืของผู้ปกครองและชุมชน 

 

              นักวชิาการ/นักวจิัย 

 

องคป์ระกอบ 

ด้านความร่วมมอื 

ของผู้ปกครองและชุมชน 
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คว
าม

ถี ่

ร้อ
ยล

ะ 

1. ด้านศักยภาพของชุมชน         8 100 

2. ด้านสภาพแวดลอ้ม         4 50 

3. ด้านศักยภาพของสถานศึกษา         5 62.5 

4. ด้านโอกาส         4 50 

5. ด้านความเชื่อม่ันศรัทธาที่มตี่อ

ครูและสถานศกึษา 

        4 50 
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 จากตาราง  9 ผูว้ิจัยได้สังเคราะห์องค์ประกอบของการบริหารโรงเรียนที่มี

ประสิทธิผลด้านความรว่มมือของผูป้กครองและชุมชน จากแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

โดยสังเคราะห์รวมองค์ประกอบที่มีลักษณะคล้ายคลึงกันและสอดคล้องกันเป็น

องค์ประกอบเดียวกัน ซึ่งได้จ านวน 5 องค์ประกอบ จากนั้นผู้วจิัยใช้เกณฑ์ความถี่ 

ร้อยละ 30 ขึน้ไปในการเลือกเป็นองค์ประกอบการบริหารโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

ที่มปีระสิทธิผลด้านความรว่มมอืของผูป้กครองและชุมชนซึ่งได้องค์ประกอบต่อไปนี้คือ 

(1) ด้านศักยภาพของชุมชน (2) ดา้นสภาพแวดล้อม (3) ด้านศักยภาพของสถานศกึษา 

(4) ด้านโอกาส และ(5) ด้านความเช่ือมั่นศรัทธาที่มีต่อครูและสถานศกึษา 

 1.8 การประกันคุณภาพการศึกษา 

   จากพระราชบัญญัติการศึกษาแหง่ชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม 

(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 ได้กล่าวถึง ด้านการประกันคุณภาพการศกึษาไว้ในมาตรา 47  

ว่า “ให้มีระบบการประกันคุณภาพการศกึษาเพื่อพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศกึษา

ทุกระดับ ประกอบด้วยระบบการประกันคุณภาพภายในและระบบการประกันคุณภาพ

ภายนอก ดังนัน้การประกันคุณภาพการศกึษาจึงถือได้ว่าเป็นองค์ประกอบที่มคีวามส าคัญ

และจ าเป็นส าหรับการจัดการศกึษา  

   ความหมายของการประกันคุณภาพการศึกษา 

   ส านักงานคณะกรรมการการประถมศกึษาแห่งชาติ (2541 ก,หน้า 2)  

ใหค้วามหมายการประกันคุณภาพการศกึษาว่าหมายถึงการด าเนินกิจกรรมใด ๆเพื่อสรา้ง

ความมั่นใจต่อผู้ปกครองชุมชนสังคมว่าการด าเนินงานของสถานศึกษาตามพันธกิจที่ได้

ร่วมกันก าหนดไว้นั้นจะได้ผลผลติของการศกึษาที่มีต่อคุณภาพอันพึงประสงค์ตามความ

คาดหวังของผู้ปกครองชุมชนและสังคมส่วนสงบลักษณะ (2539, หนา้ 2) ให้ความหมาย 

การประกันคุณภาพการศกึษาว่าหมายถึงการวางแผนและการปฏิบัติของหน่วยผลิตสิ่งที่มี

คุณภาพตรงกับความต้องการของผูใ้ช้ผลผลิตดังนั้นการประกันคุณภาพทางการศึกษา 

จงึเป็นกระบวนการวางแผนและกระบวนการจัดการของผู้ที่รับผดิชอบจัดการศกึษาที่จะได้

รับประกันให้สังคมโดยเช่ือมั่นว่าจะพัฒนาให้ผูเ้รียนเกิดการเรียนรู้ใหค้รบถ้วนตามมาตรฐาน

คุณภาพที่ระบุไว้ในหลักสูตรและตรงกับความมุ่งหวังของสังคมนอกจากนี้กรมวิชาการ 

(2542, หนา้ 10) ให้ความหมายการประกันคุณภาพการศกึษาว่าการประกันคุณภาพ

การศกึษาเป็นกระบวนการหรอืกิจกรรมที่ด าเนินการเพื่อสร้างความมั่นใจได้ว่าสถานศกึษา
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จะสามารถจัดการศกึษาได้ตามมาตรฐานโดยนักเรียนหรอืผูส้ าเร็จการศกึษาจะต้องมี

ความรู ้ความสามารถและคุณลักษณะต่าง ๆ ตามเป้าหมายของการจัดการศึกษาและเป็น

ที่ยอมรับของสังคม 

  สรุปได้วา่การประกันคุณภาพการศกึษาหมายถึงการที่โรงเรยีนปฏิบัติงาน

ต่าง ๆ อย่างมีระบบและแบบแผนที่ชัดเจนของระบบการจัดการศกึษาด้านกระบวนการและ

ผลผลิตวิเคราะห์ภารกิจ ขอบข่ายการจัดการศึกษาของโรงเรียนมาตรฐานการเรียน 

การสอนมาตรฐานการบริหาร เพื่อการสร้างความมั่นใจต่อสังคมว่าโรงเรียนที่ได้รับ

การรับรองมาตรฐานสามารถจัดการศกึษาได้อย่างมีคุณภาพและผูจ้บการศกึษาได้มาตรฐาน

ตามที่ก าหนด 

  องค์ประกอบของการประกันคุณภาพการศึกษา 

  องค์ประกอบของการประกันคุณภาพการศกึษา (Quality Assurance) 

ประกอบด้วย (กรมสามัญศึกษา, 2543, หน้า 6) 

  1. การควบคุมคุณภาพ (Quality Control)  เป็นการด าเนินงานที่เริ่มจาก

การศกึษาความตอ้งการของผู้เรยีนผูป้กครองชุมชนและก าหนดมาตรฐานของผูเ้รียน

วิธีการจัดการปัจจัยที่มีการวางแผนยุทธศาสตร์และด าเนินตามแผนอย่างเป็นระบบ 

  2. การตรวจสอบคุณภาพ (Quality Auditing) ระหว่างการด าเนินตามแผน 

จะมีการตรวจสอบคุณภาพโดยตรวจสอบมาตรฐานต่างๆของผลผลติตรวจสอบแผน

ยุทธศาสตรต์รวจสอบการปฏิบัติงานของบุคลากรเพื่อพัฒนาปรับปรุงแก้ไขจุดบกพร่อง 

ต่าง ๆ อย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ 

  3. การประเมินคุณภาพ (Quality Assessment)เป็นการประเมินคุณภาพ

โดยรวมทั้งองค์กรทั้งกระบวนการจัดการและผลผลติเพื่อรับรองคุณภาพการประเมิน

คุณภาพนี้พระราชบัญญัติการศกึษาแห่งชาติ พ.ศ.  2542  ได้ระบุไว้  2  ประเภท คือ การประกัน

คุณภาพภายในและการประกันคุณภาพภายนอก 

  มาตรฐานที่ว่าด้วยการประกันคุณภาพภายใน 

  พระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ พ.ศ. 2542 แกไ้ขเพิ่มเตมิ (ฉบับที2่) พ.ศ. 

2545 มาตรา 48 ระบุว่า “ใหห้น่วยงานต้นสังกัดและสถานศกึษาจัดใหม้ีระบบการประกัน

คุณภาพภายในสถานศกึษาและให้ถือว่าการประกันคุณภาพภายในเป็นส่วนหน่ึงของ

กระบวนการบริหารการศกึษาที่ตอ้งด าเนินการอย่างต่อเนื่องโดยมีการจัดท ารายงาน

ประจ าปีเสนอต่อหน่วยงานต้นสังกัดหน่วยงานที่เกี่ยวข้องและเปิดเผยต่อสาธารณชน 
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เพื่อน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาและเพื่อรองรับการประกันคุณภาพ

ภายนอก” การประเมนิคุณภาพภายนอกรอบสี่ ก าหนดมาตรฐาน ไว้ดังนี้ 

  มาตรฐานการศกึษาขั้นพื้นฐาน พ.ศ.2561 มีจ านวน 3 มาตรฐาน คอื  

   1. มาตรฐาน คุณภาพของผู้เรียน  

   2. มาตรฐานกระบวนการบริหารและการจัดการ และ  

   3. มาตรฐานกระบวนการจัด การเรียนการสอนที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ  

  สถานศกึษาปรับแผนการด าเนินงานการก าหนดค่าเป้าหมาย ตัวชี้วัด  

แนวทางการ พัฒนาคุณภาพของสถานศกึษา รวมถึงวิธีการประเมิน/ตรวจสอบคุณภาพ 

และจัดท ารายงานการประเมินตนเอง (Self-assessment Report: SAR) ตามกรอบ

มาตรฐานการศกึษาขั้นพื้นฐาน พ.ศ.2561  

  แนวทางในการประเมินคุณภาพของสถานศกึษาตามกรอบมาตรฐาน

การศกึษาขั้นพื้นฐาน พ.ศ. 2561 และการให้ระดับคุณภาพของสถานศกึษา แบ่งคุณภาพ

ของสถานศกึษาออกเป็น 5 ระดับ คุณภาพ (ระดับ “ก าลังพัฒนา” “ปานกลาง” “ดี”  

“ดีเลิศ” และ “ยอดเยี่ยม”) โดยสถานศกึษาประเมิน ตนเองในลักษณะการประเมิน 

แบบองค์รวม เน้นการประเมินที่มขี้อมูลหลักฐานเชิงประจักษ์ มีการบรรยาย คุณภาพ 

ตามสภาพที่เป็นจริง โดยอาศัยหลักฐาน/ข้อมูลทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพควบคู่กัน  

  สถานศกึษาประเมินตนเองและจัดท ารายงานการประเมินตนเอง (Self-

Assessment Report: SAR) ส่งให้ตน้สังกัด โดยสถานศึกษาสามารถน าเสนอและจัดท า

รายงานการประเมินตนเองให้ สอดคล้องกับบริบท สภาพ และความตอ้งการของ

สถานศกึษา และไม่เน้นให้จัดท าเป็นเอกสารเสนอเป็น จ านวนมาก แตใ่ห้สะท้อนผล

คุณภาพของการด าเนินงานของสถานศกึษา โดยโครงสร้างของรายงานการ ประเมินตนเอง 

(SAR) มุ่งเน้นตอบค าถามดังนี้คอื 1) คุณภาพของสถานศกึษาอยู่ในระดับคุณภาพใด  

มีคุณภาพเป็นอย่างไร 2) สถานศกึษารู้ได้อย่างไรว่าตนเองมคีุณภาพในระดับนั้น มีข้อมูล 

หลักฐาน เอกสารเชิงประจักษ์อะไรบ้างที่จะสนับสนุน และ 3) สถานศกึษามีจุดเด่น จุดที่

ควรพัฒนา และข้อเสนอแนะเพื่อการ พัฒนาคุณภาพใหด้ีขึ้นตอ่ไปอย่างไร เป็นต้น ทั้งนี ้

เพื่อให้การด าเนินงานตามระบบการประเมนิและการประกันคุณภาพการศกึษา เป็นไป 

ตามแนวทางที่ก าหนดได้อย่างถูกต้อง มีประสิทธิภาพ และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  
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  ความสัมพันธ์ระหว่างการประกันคุณภาพภายในและการประเมิน

คุณภาพภายนอก 

  ตามมาตรา 48 ของพระราชบัญญัติการศึกษาแหง่ชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไข

เพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 ระบุว่า “ให้หน่วยงานต้นสังกัดและสถานศึกษาจัดให้มี

ระบบการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาและให้ถือว่าการประกันคุณภาพภายในเป็น

ส่วนหนึ่งของกระบวนการบริหารการศกึษาที่ตอ้งด าเนินการอย่างต่อเนื่อง” ในขณะที่

มาตรา 49 ของพระราชบัญญัติฉบับเดียวกันระบุถึงการประเมินคุณภาพภายนอกไว้ว่า  

“ใหม้ีส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศกึษา มีฐานะเป็นองค์การมหาชน 

ท าหน้าที่พัฒนาเกณฑ์ วธิีการประเมินคุณภาพภายนอก และท าการประเมินผลการจัด

การศกึษาเพื่อให้มกีารตรวจสอบคุณภาพสถานศกึษา” (ส านักงานรับรองมาตรฐานและ

ประเมินคุณภาพการศกึษา, 2554, หน้า3) 

  จากข้อมูลข้างต้นจะเห็นว่าการประกันคุณภาพภายในเป็นส่วนหน่ึงขอ

กระบวนการบริหารการศึกษาปกติที่ต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่อง โดยมีการควบคุมดูแล

ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพ มกีารตรวจสอบ ติดตามและประเมินผลการด าเนินงาน 

เพื่อน าไปสู่การพัฒนาปรับปรุงคุณภาพอย่างสม่ าเสมอ ด้วยเหตุนี้ระบบการประกัน

คุณภาพภายในจึงตอ้งดูแลทั้งปัจจัยน าเข้า (Input) กระบวนการ (Process) และผลผลติ 

หรอืผลลัพธ์ (Output/Outcome) ซึ่งต่างจากการประเมินคุณภาพภายนอกที่เน้นการประเมินผล 

การจัดการศกึษา ดังนั้น ความเช่ือมโยงระหว่างการประกันคุณภาพภายในกับการประเมิน

คุณภาพภายนอกจงึเป็นสิ่งจ าเป็น โดยได้เชื่อมโยงให้เห็นจากภาพประกอบ 10 
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      การประกันคุณภาพภายใน                                       การประเมินคุณภาพภายนอก 

 

 

 

 
 
ข้อมูลยอ้นกลับ 

 
 

                                                   ข้อมูลย้อนกลับ 

 

ภาพประกอบ 10 ความสัมพันธ์ระหว่างการประกันคุณภาพภายในกับการประเมินคุณภาพ 

   ภายนอก 

ที่มา : ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศกึษา, 2554, หน้า3) 

 

 จากแผนภาพจะเห็นว่า เมื่อสถานศกึษามีการด าเนินการประกันคุณภาพภายใน

แล้ว จ าเป็นต้องจัดท ารายงานประจ าปีที่เป็นรายงานประเมินคุณภาพภายใน ซึ่งเป็นผลจาก

การประกันคุณภาพภายในหรือเรียกว่ารายงานการประเมินตนเอง  เพื่อน าเสนอคณะกรรมการ

สถานศกึษา  หนว่ยงานต้นสังกัด  หน่วยงานที่รับผดิชอบก ากับดูแลสถานศกึษา หน่วยงาน 

ที่เกี่ยวข้องและเปิดเผยต่อสาธารณชน เอกสารดังกล่าวจะเป็นเอกสารเชื่อมโยงระหว่าง

การประกันคุณภาพภายในของสถานศึกษา การติดตามตรวจสอบโดยต้นสังกัดหรือ

หน่วยงานที่มีหน้าที่ก ากับดูแลสถานศึกษา และการประเมินคุณภาพภายนอก โดย สมศ. 

ดังนั้นสถานศกึษาจ าเป็นต้องจัดท ารายงานการประเมินตนเองที่มีความลุ่มลึก 

สะท้อนภาพที่แท้จริงของสถานศกึษาในองค์ประกอบของคุณภาพ 

  การด าเนินงานประกันคุณภาพการศกึษา ไพรัช มณีโชติ (2544, หนา้ 139-

143) ได้ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการบริหารที่ส่งผลตอ่คุณภาพโรงเรยีน

ประถมศึกษากับคุณภาพโรงเรียนประถมศกึษา พบว่า ปัจจัยที่สง่ผลต่อคุณภาพ 

โรงเรียนประถมศึกษา พบว่า โดยภาพรวมทุกปัจจัย คือ ดา้นผูบ้ริหาร ด้านครูผูส้อน  

ด้านการบริหารจัดการ  ด้านชุมชน ด้านการสนับสนุนอื่น ๆ สง่ผลตอ่คุณภาพโรงเรียน 

อยู่ในระดับมาก และพบว่า ปัจจัยด้านการบริหารจัดการมคีวามส าคัญที่สุด สอดคล้องกับ  

การปฏิบัติงาน 

ของสถานศึกษา 
การประเมินตนเอง

ของสถานศึกษา 
รายงานประจ าปี 

การ 

ตรวจเยี่ยม 

รายงานผล 

การประเมิน 

การ 

ติดตามผล 

ติดตามตรวจสอบ 

โดยต้นสังกัด 

ทุก 3 ปี 
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สุวิมล ว่องวานิช (2544, หน้า 64) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาระบบการประเมินภายใน

ของสถานศกึษาสังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจัยที่เป็นเงื่อนไขสู่ความส าเร็จ ได้แก่  

(1) ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารที่ใหก้ารสนับสนุนบุคลากรในการท างานประเมินใหก้ าลังติดตาม  

ผูบ้ริหารเข้าใจกระบวนการประเมินกระจายงานใหบุ้คลากรท างานอย่างทั่วถึง เป็นที่ปรึกษา

ให้ค าแนะน าได้ (2) การท างานเป็นทีม่ การประกันคุณภาพการศกึษาและการประเมินผล

ตนเองเป็นงานของบุคลากรทุกคนในสถานศกึษาที่ช่วยกันท า  ความรว่มมอืของบุคลากร

ฝา่ยต่าง ๆ ความเข้าใจ ความมุง่มั่นในการท างานจะช่วยใหป้ระสบผลส าเร็จด้วยดี   

(3) การนิเทศและการก ากับติดตามงาน เป็นปัจจัยส าคัญที่จะช่วยใหม้ีการด าเนินงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ  สอดคล้องกับ เก็จกนก เอือ้วงศ์ (2546, หน้า 345-353) ได้วิเคราะห์ปัจจัย

ที่สง่เสริมและปัจจัยที่เป็นอุปสรรคต่อการด าเนินการประกันคุณภาพการศกึษาของ

สถานศกึษา พบว่า สภาพการด าเนินการประกันคุณภาพการศกึษาในสถานศกึษา  

ส่วนใหญ่ด าเนนิการครบกระบวนการ คอื มีการวางแผนการด าเนินการ และการตรวจสอบ 

ประเมินและปรับปรุงคุณภาพ ปัจจัยส าคัญที่สง่เสริมการด าเนินการประกันคุณภาพ

การศกึษา ในกลุ่มปัจจัยภายนอก ได้แก่ การที่ผูบ้ริหารที่มคีวามมุง่มั่น ทุ่มเท สนใจใฝ่

เรียนรู้ ใช้ทั้งการบริหารแบบมีสว่นร่วมและการบริหารแบบเข้มงวด  การมีวัฒนธรรมองค์การ

ที่ด ีคือ มีความสัมพันธ์ที่ด ีมีแบบแผนการท างานเป็นที่ม มีตัวแบบการเป็นครูที่ดี ยอมรับ

การเปลี่ยนแปลงและคุณค่าของการประเมิน  รวมทั้งการที่ครูมีความรับผดิชอบและเอาใจ

ใส่ตอ่การสอน  สนใจใฝ่เรยีนรู ้และเชื่อว่าการประกันคุณภาพการศกึษาน าไปสู่การพัฒนา

คุณภาพการศกึษา นอกจากนั้นโครงสรา้งการประสานงานที่คล่องตัว และมีบุคลากรและ

คณะท างานรับผดิชอบงานประกันคุณภาพก็เป็นปัจจัยที่สง่เสริมเช่นกัน  ส าหรับกลุ่มปัจจัย

ภายนอก ได้แก่ การที่ชุมชนและกรรมการสถานศกึษาใหค้วามส าคัญกับการจัดการศกึษา

และสนับสนุนช่วยเหลอืและการที่กฎหมาย นโยบายต้นสังกัดผลักดันใหโ้รงเรียนด าเนินการ

ประกันคุณภาพ  รวมทั้งหน่วยงานต้นสังกัดนิเทศช่วยเหลือโรงเรียนจริงจัง และปัจจัยที่เป็น

อุปสรรคต่อการด าเนินการประกันคุณภาพการศกึษา ในกลุ่มปัจจัยภายใน ได้แก่ การที่

วัฒนธรรมองค์การมลีักษณะแตกแยก แขง่ขัน ไม่ให้เกียรติ และไม่ไว้วางใจกัน ขาดการ

ยอมรับความสามารถเพื่อนครู ครูไม่ยอมรับการเปลี่ยนแปลง นอกจากนี ้รัตนา  มณฑลเพชร 

(2551,  หน้า 110-118) ได้ศกึษาปัจจัยการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษาที่เอื้อต่อ

กระบวนการพัฒนาการประกันคุณภาพการศกึษาภายใน ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัย 

การบริหารของผูบ้ริหารสถานศกึษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับได้แก่   
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ด้านการควบคุมงาน ดา้นการก าหนดเป้าหมาย ด้านแรงจูงใจ ด้านการตัดสินใจ ดา้นการ

ปฏิสัมพันธ์และอทิธิพล ด้านการตดิต่อสื่อสาร และด้านมาตรฐานการปฏิบัติงานและ 

การฝึกอบรม ส่วนงานวิจัยที่เกี่ยวกับการมสี่วนรว่มของการประกันคุณภาพการศึกษานั้น 

เมษา นวลศรี (2550, หน้า 138-141) ได้ศกึษาการประเมินความต้องการจ าเป็นในการมี

ส่วนรว่มของชุมชนในการประกันคุณภาพภายในของสถานการศกึษาขั้นพืน้ฐาน  พบว่า 

ปัจจุบันชุมชนมีสว่นร่วมในการประกันคุณภาพการศกึษาขั้นพืน้ฐานในขั้นตอนการควบคุม

คุณภาพการศกึษา การตรวจสอบและทบทวนคุณภาพการศกึษา และการประเมินคุณภาพ

อยู่ในระดับปานกลาง แนวทางในการให้ชุมชนเข้ามามีส่วนรว่มในการประกันคุณภาพ

การศกึษาที่ส าคัญที่สุด คอื การสรา้งความตระหนักและการให้ความรู้เกี่ยวกับการประกัน

คุณภาพการศกึษาแก่ชุมชน  นอกจากนีย้ังมีแนวทางอื่น ได้แก่ การสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง

ชุมชนและสถานศกึษา การจดัอบรมเชิงปฏิบัติการและการเปิดโอกาสของโรงเรียนเพื่อให้ชุมชน

มีสว่นรว่ม 

  จากการศกึษา แนวคิด และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการประกันคุณภาพ

การศกึษาผูว้ิจัยได้แจกแจงองค์ประกอบด้านการประกันคุณภาพการศกึษาเพื่อเป็น

แนวทางในการพัฒนารูปแบบการบริหาร ดังแสดงในตาราง 10 
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ตาราง 10 องค์ประกอบด้านการประกันคุณภาพการศกึษา 

                                         นักวชิาการ/ 

                                               นักวจิัย 
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1. การก าหนดมาตรฐานการศึกษา       3 50 

2. จัดท าแผนพัฒนาการจัดการศกึษา       4 66.7 

3. จัดระบบบริหารและสารสนเทศ       3 50 

4. ด าเนนิงานตามแผนพัฒนาของ

สถานศกึษา 
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พ 6. จัดให้มีการประเมินคุณภาพภายใน       5 83.3 

7. จัดท ารายงานประจ าปี       4 66.7 

8. จัดให้มีการพัฒนาคุณภาพ

การศึกษา 

      4 66.7 

9. การประเมินเพื่อรับรอง       2 33.3 
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  จากตาราง 10  ผูว้ิจัยได้สังเคราะห์ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับด้าน

ประกันคุณภาพการศกึษา และได้ใชเ้กณฑค์วามถี่ร้อยละ 30 ขึน้ไปเป็นเกณฑใ์นการเลือก

องค์ประกอบด้านการประกันคุณภาพการศกึษาซึ่งได้ 3 องค์ประกอบ คือ (1) ดา้นการ

ควบคุมคุณภาพเป็นการก าหนดมาตรฐานการศกึษาจัดท าแผนพัฒนาการจัดการศึกษา

จัดระบบบริหารและสารสนเทศด าเนินงานตามแผนพัฒนาของสถานศกึษา(2) ดา้นการ

ตรวจสอบคุณภาพเป็นการจัดให้มกีารติดตามตรวจสอบคุณภาพการศกึษาและ (3) ดา้น

การประเมนิคุณภาพเป็นการจัดให้มกีารประเมินคุณภาพภายในจัดท ารายงานประจ าปีและ

จัดให้มกีารพัฒนาคุณภาพการศกึษา 

  สรุปได้วา่ การประกันคุณภาพการศกึษาเป็นการที่โรงเรียนปฏิบัติงานต่าง ๆ 

อย่างมรีะบบและแบบแผนที่ชัดเจนเพื่อสร้างความมั่นใจต่อสังคมว่าโรงเรียนที่ได้รับการ

รับรองมาตรฐาน สามารถจัดการศกึษาได้อย่างมีคุณภาพซึ่งองค์ประกอบของการประกัน

คุณภาพประกอบด้วย  

  1. การควบคุมคุณภาพ (Quality Control)  เป็นการด าเนินงานที่เริ่มจาก

การศกึษาความตอ้งการของผู้เรยีนผูป้กครองชุมชนและก าหนดมาตรฐานของผูเ้รียนวิธีการ

จัดการปัจจัยที่มกีารวางแผนยุทธศาสตร์การจัดท าขอ้มูลสารสนเทศ และด าเนินตามแผน

อย่างเป็นระบบ 

  2. การตรวจสอบคุณภาพ (Quality Auditing)เป็นขั้นตอนที่ในระหว่างการ

ด าเนินตามแผนจะมีการตรวจสอบคุณภาพโดยตรวจสอบมาตรฐานต่างๆของผลผลิต

ตรวจสอบแผนยุทธศาสตร์ตรวจสอบการปฏิบัติงานของบุคลากรเพื่อพัฒนาปรับปรุงแก้ไข

จุดบกพร่องต่าง ๆ อย่างตอ่เนื่องและสม่ าเสมอ 

  3. การประเมินคุณภาพ (Quality Assessment) เป็นการประเมินคุณภาพ

โดยรวมทั้งองค์กรทั้งกระบวนการจัดการและผลผลติเพื่อรับรองคุณภาพการประเมิน

คุณภาพนี้พระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ พ.ศ. 2542 โรงเรียนได้มีบทบาทในการประเมิน

คุณภาพระบุไว้ 2 ประเภท คือ การประกันคุณภาพภายในและการประกันคุณภาพภายนอก 
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 1.9 การบริหารจัดการหลักสูตร 

   สถานศกึษามีภารกิจหลักในการจัดการศกึษาให้ผูเ้รียนได้รับการพัฒนา 

อย่างเต็มตามศักยภาพ สถานศกึษาจงึมีบทบาทส าคัญในการจัดท าหลักสูตรสถานศกึษาและ

ด าเนินการน าหลักสูตรสู่การปฏิบัติในการจัดการเรียนการสอนในช้ันเรียนอย่างมีประสิทธิภาพ 

โดยต้องสร้างความมั่นใจต่อพ่อแม่ผูป้กครอง และชุมชนว่า ผูเ้รียนจะมีคุณภาพตามมาตรฐาน

การเรียนรู ้ตัวชีว้ัด และเกิดสมรรถนะส าคัญ ตลอดจนมีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ตามที่

ก าหนดไว้ในหลักสูตร เพื่อให้บรรลุตามเจตนารมณด์ังกล่าว  สถานศกึษาจะต้องออกแบบ

หลักสูตรใหค้รอบคลุมส่วนที่เป็นหลักสูตรแกนกลางการศกึษาขั้นพื้นฐาน ตามที่

กระทรวงศึกษาธิการได้ประกาศใช ้เพื่อพัฒนาผูเ้รียนให้บรรลุตามมาตรฐาน อันเป็น 

ความคาดหวังที่ก าหนดไว้ร่วมกันในการพัฒนาเยาวชนทุกคนในชาติ นอกจากนั้นหลักสูตร

สถานศกึษายังต้องสอดคล้องกับสภาพปัญหา และความตอ้งการของชุมชนและท้องถิ่น  

เพื่อพัฒนาให้ผูเ้รียนเป็นสมาชิกที่ดขีองชุมชน สามารถอยู่ในสังคมแวดล้อมได้อย่างมี

ความสุข และเกิดความรักผูกพันในบ้านเกิดเมอืงนอน 

  ความหมายของหลักสูตร 

  หลักสูตร แปลมาจากค าในภาษาอังกฤษว่า  “Curriculum”  ซึ่งมีรากศัพท์มา

จากภาษาละตินวา่ “Currere” หมายถึง “Running Course” หรอืเส้นทางที่ใช้วิ่งแขง่ ต่อมา

ได้น าค าศัพท์นี้มาใช้ในทางการศกึษาว่า “Running  Sequence or Learning Experience” 

(Amstrong, 1986,P. 2) เป็นการเปรียบเทีย่บหลักสูตรกับสนาม หรอืเส้นทางที่ใช้วิ่งแขง่อาจ

เนื่องมาจากการที่ผู้เรยีนจะส าเร็จการศกึษาในระดับใดหรอืหลักสูตรใดก็ตาม ผูเ้รียนจะต้องฟัน

ฝา่ความยากของวิชาหรอืประสบการณ์การเรียนรู้ตามล าดับขั้นที่ก าหนดไว้ในหลักสูตร

เช่นเดียวกับนักวิ่งที่ต้องวิ่งแข่งและฟันฝ่าอุปสรรคไปสู่ชัยชนะและความส าเร็จให้ได้  

(บุญเลีย้ง ทุมทอง, 2553, หน้า 5)ส่วน ธ ารง บัวศรี (2542, หน้า 2) วัฒนาพร ระงับทุกข์

(2545, หน้า 70) ได้ให้ความหมายของหลักสูตรที่สอดคล้องกันว่าหลักสูตรหมายถึง 

มวลประสบการณท์ี่จัดใหผู้เ้รียนได้เกิดการเรยีนรู้และพัฒนา เพื่อให้มีความรูค้วามสามารถ 

ทักษะ เจตคติ และพฤติกรรมตามจุดมุ่งหมายที่ก าหนดไว้ ทางด้านอุทัย บุญประเสริฐ

(2540, หน้า 5-6) ให้ความหมายของหลักสูตรว่า หลักสูตรเป็นกระบวนการทางการศกึษา

ที่พัฒนาให้เกิดความเป็นคน (Manhood) ที่สมบูรณ์ในตัวเด็ก หรอืในตัวผู้เรียนท าให้ผูเ้รียน

เป็นคนที่สมบูรณ์ ท าให้สังคมเป็นพลเมืองด ี(Good Citizen)  จากความหมายดังกล่าว

ข้างตน้พอสรุปได้วา่ หลักสูตรหมายถึง การก าหนดสาระและมวลประสบการณท์ั้งหลาย 
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ทีส่อดคล้องกับเหตุการณ์ปัจจุบันและตามแผนการศึกษาแห่งชาติ เพื่อให้ผู้เรียนได้

เรียนรู้ด้วยตนเองและเรียนรู้กับผูอ้ื่น ท าเกิดความรู้  ความสามารถ ทักษะ เจตคติและ

คุณลักษณะทีพ่ึงประสงค์ใหเ้กิดขึน้กับผูเ้รียน และท าให้ผูเ้รียนเป็นคนที่สมบูรณ์ เป็นพลเมือง 

ที่ดขีองสังคม 

  องค์ประกอบของหลักสูตร 

  จากค านิยามหรอืค าจ ากัดความของหลักสูตร นอกจากชีใ้หเ้ห็นว่าหลักสูตร 

มีสาระส าคัญและมีความหมายอย่างไรแล้วยังชี้ให้เห็นองค์ประกอบส าคัญที่มีอยู่ใน 

ตัวหลักสูตรด้วยนักการศึกษาหลายท่านได้กล่าวถึงองค์ประกอบของหลักสูตรไว้ดังนี้  

สงัด อุทรานันท์ (2532, หน้า244) กล่าวว่าหลักสูตรควรแบ่งออกเป็น 7 องค์ประกอบ 

คือ เหตุผลและความจ าเป็นของหลักสูตร จุดมุ่งหมายของหลักสูตร เนื้อหาสาระและ

ประสบการณ์ การเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอนการเสนอแนะเกี่ยวกับการใช้

สื่อการเรียนการสอนและแหล่งวิชาการในชุมชน การประเมินผลการเสนอแนะเกี่ยวกับ 

การช่วยเหลือและส่งเสริมผู้เรียน ส่วนกาญจนา  คุณารักษ์(2535, หน้า 10-14) กล่าวว่า

องค์ประกอบของหลักสูตรควรประกอบไปด้วย ความมุง่หมาย (Objective) เนื้อหาวิชาและ

ประสบการณ์ (Subject Matter and Experience) วิธีสอน (Method) วัสดุ อุปกรณ์การสอน 

(Materials) กิจกรรมการเรียนการสอน (Activities) การประเมินผล (Evaluation) และ 

ธ ารง บัวศรี (2542, หน้า 8-9) กล่าวว่า หลักสูตรมีองค์ประกอบอยู่ 6 อย่าง คือ 

จุดมุง่หมายของหลักสูตร  จุดประสงคข์องการเรียนการสอน เนื้อหาสาระและประสบการณ์ 

ยุทธศาสตร์การเรียนการสอน วัสดุอุปกรณ์และสื่อการเรียนการสอนและการประเมินผล ส่วน 

Taba,  1962; อ้างถึงใน บุญเลีย้ง ทุมทอง, 2553, หน้า 14 กล่าวว่าหลักสูตรควรมี

องค์ประกอบอยู่ 4 อย่าง คือ วัตถุประสงค์ทั่วไปและวัตถุประสงค์เฉพาะวิชา เนื้อหาวิชา

และจ านวนช่ัวโมงสอนแต่ละวิชา กระบวนการเรียนการสอนหรือการน าเทคโนโลยีไปใช้ 

โครงการประเมินผลการสอนตามหลักสูตร ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

(2553, หน้า 40) กล่าวถึงองค์ประกอบของหลักสูตรสถานศึกษา ได้แก่ (1) สว่นน า 

ข้อมูลสว่นนี้ช่วยใหค้รูทราบถึงเป้าหมายโดยรวมของสถานศกึษาในการพัฒนาผูเ้รียน เช่น  

วสิัยทัศน ์สมรรถนะของผูเ้รียน และคุณลักษณะอันพึงประสงค์ตามหลักสูตรแกนกลาง  

(2) โครงสรา้งหลักสูตรสถานศกึษาเป็นส่วนที่ให้ขอ้มูลเกี่ยวกับการก าหนดรายวิชาที่จัด

สอนในแต่ละปี/ภาคเรียน ซึ่งประกอบด้วยรายวิชาพืน้ฐาน รายวิชาเพิ่มเติม กิจกรรมพัฒนา

ผูเ้รียน พร้อมทั้งจ านวนเวลาเรียน หรอืหน่วยกิตของรายวิชาเหล่านั้น (3) ค าอธิบายรายวิชา 
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ส่วนนี้เป็นรายละเอียดที่ช่วยให้ทราบว่าผู้เรยีนจะเรียนรู้อะไรจากรายวิชานั้น ๆ (4) 

กิจกรรมพัฒนาผู้เรียนเป็นส่วนหนึ่งที่สถานศึกษาก าหนดให้ผู้เรียนได้พัฒนาตนเองตาม

ศักยภาพ ประกอบด้วยกิจกรรม 3 ลักษณะ ได้แก่ กิจกรรมแนะแนว กิจกรรมนักเรียน

และกิจกรรมเพื่อสังคมและสาธารณประโยชน์ และ (5) เกณฑ์การจบหลักสูตร เป็นส่วน

ที่สถานศึกษาก าหนดคุณสมบัติของผู้ที่จะจบการศึกษาในแต่ละระดับ โดยพัฒนาเกณฑ์

ดังกล่าวใหส้อดคล้องสัมพันธ์กับเกณฑก์ารจบหลักสูตรตามหลักสูตรแกนกลาง 

  จากการจ าแนกองค์ประกอบของหลักสูตรดังกล่าวจะเห็นได้ว่า อาจจะ

แตกต่างกันบ้างในรายละเอียด แตใ่นหลักใหญ่มีประเด็นหรอืองค์ประกอบที่ส าคัญ

เหมอืนกันอย่างครบถ้วนซึ่งจะช่วยให้ผูใ้ช้หลักสูตรสามารถน าหลักสูตรไปใช้ได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ องค์ประกอบที่ส าคัญ คือ ความมุ่งหมายของหลักสูตร (Curriculum Aim)  

เนื้อหา (Content) การน าหลักสูตรไปใช้ (Curriculum Implementation) และการประเมินผล 

(Evaluation)   

  ลักษณะของหลักสูตรที่ดี 

  หลักสูตรเป็นแนวทางส าคัญในการจัดการเรียนการสอน  ลักษณะของ

หลักสูตรที่ดจีะน าไปสู่การจัดการเรียนการสอนที่มีประสิทธิภาพ และเกิดสัมฤทธิผลทาง

การศกึษา หลกัสูตรที่ดีควรมีลักษณะดังนี้ (อุดม เชยกีวงศ์, 2550, หนา้ 7) 

   1. ตรงตามความมุ่งหมายของการศึกษา 

   2. ตรงตามลักษณะของพัฒนาการของเด็กวัยต่าง ๆ  

   3. ตรงตามลักษณะวัฒนธรรม  ขนบธรรมเนียมประเพณีเอกลักษณ์ 

ของชาติ 

   4. มีเนื้อหาสาระของเรื่องที่สอนบริบูรณ์เพียงพอที่จะช่วยใหน้ักเรียนคิด

เป็น ท าเป็นและมีพัฒนาการในทุกด้าน 

   5. สอดคล้องกับชีวิตประจ าวันของผู้เรยีน คอื จัดวิชาทักษะ  และวิชา

เนือ้หาให้เหมาะสมกันในอันที่จะส่งเสริมใหผู้เ้รียนเจริญงอกงามทุกด้าน 

   6. ควรส าเร็จด้วยความร่วมมอืของทุกฝ่าย เพื่อจะให้ผลดีควรจัดท าเป็น

รูปคณะกรรมการ 

   7. จะต้องให้ผูเ้รียนเรียนรู้ต่อเนื่องกันไป และจะต้องเรียงล าดับความ 

ยากง่ายไม่ใหข้าดตอนจากกัน 
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   8. จะต้องเป็นประสบการณ์ที่ดเีกี่ยวกับชีวติประจ าวันของเด็กเพื่อให้เด็ก

ได้มโีอกาสแก้ปัญหาต่าง ๆ ในชีวติ เพื่อใหม้ีความเป็นอยู่อย่างผาสุก 

   9. จะต้องเพิ่มพูนและส่งเสริมทักษะเบือ้งตน้ที่จ าเป็นของเด็ก 

   10. จะต้องสง่เสริมให้เด็กเกิดความรู ้ทักษะ เจตคติ ความคิดรเิริ่ม  

มีความคิดสร้างสรรค์ในการด าเนินชีวติ 

   11. จะต้องส่งเสริมให้เด็กท างานเป็นอิสระ และท างานร่วมกันเป็นหมู่

คณะเพื่อพัฒนาให้รูจ้ักการอยู่ร่วมกันในสังคมประชาธิปไตย 

   12. บอกแนวทาง วิธีสอน และอุปกรณ์สื่อสารประกอบเนือ้หาสาระที่

สอนไว้อย่างเหมาะสม 

   13. มีการประเมินอยู่ตลอดเวลา เพื่อทราบข้อบกพร่องในอันที่จะ

ปรับปรุงใหด้ียิ่ง ๆ ขึ้นไป 

   14. จะต้องจัดประสบการณ์ใหเ้ด็กเกิดความรู้ความเข้าใจ และมีโอกาส

แก้ปัญหาต่าง ๆ โดยเฉพาะปัญหาครอบครัว  ชุมชน และประเทศชาติ 

   15. ต้องส่งเสริมให้เด็กรู้จักแก้ปัญหา 

   16. ต้องจัดประสบการณ์ที่มคีวามหมายต่อชีวติของเด็ก 

   17. ต้องจัดประสบการณแ์ละกิจกรรมหลาย ๆ อย่าง เพื่อเปิดโอกาสให้

เด็กได้เลือกอย่างเหมาะสมตามความสนใจ ความต้องการ และความสามารถของแตล่ะ

บุคคล 

   18. ต้องวางกฎเกณฑ์ไว้อย่างเหมาะสมแก่การน าไปปฏิบัติและสะดวก 

แก่การวัดและประเมินผล 

  การพัฒนาหลักสูตร 

  นักการศกึษากล่าวถึงขัน้ตอนการพัฒนาหลักสูตรไว้หลายแนวทาง ดังนี ้ 

(อุดม เชยกีวงศ์, 2550, หนา้ 9-11) 

   1. การพัฒนาหลักสูตรตามแนวคิดของเซลเลอร์และอเล็กซานเดอร์ 

(J. Galan Sayler and William M. Alexander)ซึ่งได้เสนอความคดิในการพัฒนาหลักสูตร 

ดังนี้ 

    1.1 เป้าหมาย จุดมุ่งหมายและขอบเขต การพัฒนาหลักสูตรควร

ก าหนดเป้าหมายและจุดมุ่งหมาย ของหลักสูตรเป็นสิ่งแรก เป้าหมายแตล่ะประเด็นควรบ่ง

บอกถึงขอบเขตหนึ่งของหลักสูตร และขอบเขตที่ส าคัญควรให้ความสนใจการพัฒนา
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หลักสูตรได้แก่ พัฒนาการส่วนบุคคลมนุษย์สัมพันธ์ ทักษะการเรียนรูท้ี่ตอ่เนื่อง และความ

ช านาญเฉพาะด้านหรอือาจมีขอบเขตอื่นตามความเหมาะสม 

    1.2 การออกแบบหลักสูตร (Curriculum Design) การพิจารณา

ออกแบบหลักสูตรใหเ้หมาะสมและสอดคล้องกับเป้าหมายและจุดหมายของหลักสูตร 

ความตอ้งการของผู้เรียนและลักษณะของสังคม ข้อก าหนดต่างๆ ของสังคมและปรัชญา

ทางการศึกษา โดยตัดสินใจเลือกและจัดเนือ้หาสาระ การเลือกประสบการณเ์รียนรูท้ี่

เหมาะสม     

    1.3 การใช้หลักสูตร (Curriculum Implementation) หลังจากเลือก

รูปแบบหลักสูตรแล้ว ต้องก าหนดขัน้ตอนการน าหลักสูตรไปใช้ คือ การเลือกการเรียน 

การสอนและวัสดุ สื่อที่ช่วยให้ผู้เรยีนเกิดการเรียนรู้ตามที่ก าหนดไว้ 

    1.4 การประเมินผลหลักสูตร (Curriculum Evaluation) เน้นที่การ

ประเมินตัวหลักสูตรคุณภาพของการสอนและพฤติกรรมทางการเรียนของผู้เรียน ผลจากการ

ประเมินจะช่วยใหส้ามารถตัดสินใจได้วา่ยังคงใช้หลักสูตรนี้ตอ่ไป ควรปรับปรุงแก้ไขหรอื

ควรยกเลิกหลักสูตรดังกล่าว 

   2. การพัฒนาหลักสูตรตามแนวคิดของไทเลอร์ (Ralph W. Tyler) ซึ่งได้

ก าหนดปัญหาพื้นฐานในการพัฒนาหลักสูตรและการสอน 4 ข้อ ซึ่งนักพัฒนาหลักสูตร

ต้องตอบให้ครบ เรียงล าดับ ดังนี้ 

    2.1 จุดมุง่หมายทางการศกึษา (Education Purposes) ที่ตอ้งการบรรลุ 

มีอะไรบ้าง 

    2.2 การที่จะบรรลุจุดมุ่งหมายทางการศกึษาที่ก าหนดนั้น จะต้องมี

ประสบการณ์ทางการศกึษาอะไรบ้าง 

    2.3 ประสบการณท์างการศึกษาที่ก าหนดนั้น สามารถจัดใหม้ี

ประสิทธิภาพได้อย่างไร 

    2.4 จะทราบได้อย่างไรว่าผูเ้รียนได้บรรลุจุดมุ่งหมายทางการศกึษา 

นั้น ๆ แล้ว 

  จากค าถามทั้ง 4 ข้อ ชีใ้หเ้ห็นว่าการสร้างหรอืการพัฒนาหลักสูตรต้องค านึงถึง

การก าหนดจุดมุ่งหมาย การก าหนดประสบการณท์างการศกึษา การจัดประสบการณ์

ทางการศึกษาให้กับผูเ้รียน และการประเมินสัมฤทธิ์ผลของหลักสูตร 
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   3. การพัฒนาหลักสูตรตามแนวคิดของทาบา (Taba) ทาบาเชื่อว่าครูซึ่ง

เป็นผู้ใชห้ลักสูตรควรมสี่วนร่วมในการพัฒนาหลักสูตร กระบวนการพัฒนาหลักสูตรควรมี 

การพัฒนาจากระดับล่างขึ้นสู่ระดับบน (The Grass-roots Approach) ประกอบด้วย 

ขั้นตอน ดังนี้ 

    3.1 วินจิฉัยความตอ้งการ ส ารวจสภาพปัญหา ความตอ้งการและ 

ความจ าเป็นต่าง ๆ ของสังคมและผู้เรยีน 

    3.2 ก าหนดจุดประสงค์ การก าหนดจุดประสงค์ใหชั้ดเจนหลังจาก

วินจิฉัยความตอ้งการแล้ว 

    3.3 คัดเลือกเนื้อหาสาระ การก าหนดจุดประสงค์ใหชั้ดเจนจะช่วยใหก้าร

เลือกเนื้อหาสาระสอดคล้องกับจุดประสงค ์วัย และความสามารถของผูเ้รียน เนื้อหาสาระ

ต้องมีความเชื่อถือได้ และส าคัญต่อการเรียนรูด้้วย 

    3.4 จัดเนือ้หา ตอ้งจัดโดยค านงึถึงความตอ่เนื่อง ความยากง่ายของ

เนือ้หา และวุฒิภาวะ ความสามารถ ความสนใจของผู้เรียน 

    3.5 คัดเลือกประสบการณ์การเรียนรู ้ผูส้อนหรอืผูเ้กี่ยวข้องจะต้อง

เลือกประสบการณก์ารเรียนรูใ้ห้สอดคล้องกับเนือ้หาวิชา และจุดประสงค์ของหลักสูตร 

    3.6 จัดประสบการณ์การเรียนรู้ ควรจัดโดยค านึงถึงเนื้อหาสาระ 

ความตอ่เนื่องและความสามารถของผูเ้รียน 

    3.7 ก าหนดสิ่งที่จะประเมินและวิธีประเมินผล ต้องก าหนดว่าจะ

ประเมินอะไรเพื่อตรวจสอบผลวา่บรรลุตามจุดประสงค์หรอืไม่ และก าหนดด้วยว่าจะใช้วธิี

ประเมินผลอย่างไร ใชเ้ครื่องมอือะไรในการประเมิน 

  ส่วนการพัฒนาหลักสูตรท้องถิ่น นิคม ชมพูหลง (2545, หนา้55-56) ได้

กล่าวถึงขั้นตอนการพัฒนาหลักสูตรท้องถิ่นว่าการปรับปรุงหลักสูตรให้เข้ากับสภาพ

ท้องถิ่น หรอืการสร้างหลักสูตรท้องถิ่นเพื่อเสริมหลักสูตรแกนกลาง อาจด าเนินการในระดับ

เขตการศกึษา ระดับจังหวัด ระดับอ าเภอหรอืระดับโรงเรียนก็ได้ซึ่งมขีั้นตอนดังนี้ 

   1. ตั้งคณะกรรมการด าเนินงาน ควรเลือกบุคคลที่มคีวามรูค้วามสามารถ

และมีความตั้งใจในการปฏิบัติงาน 

   2. ศกึษาหลักสูตรแมบ่ท 
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   3. ศกึษาสภาพปัญหา ปัญหาและความตอ้งการ ซึ่งเป็นข้อมูลพืน้ฐาน

โดยอาจใชว้ิธีการวิจัย การสัมภาษณ์ ประชุมและสัมมนาหรอืวิธีการอื่นก็ได้ที่เห็นว่าจะเป็น 

ประโยชน์ท าใหท้ราบข้อมูลที่แท้จริง 

   4. ก าหนดจุดมุ่งหมายหลักสูตรท้องถิ่นควรจะบรรลุเป้าหมายอะไรบ้าง 

   5. พิจารณาความเหมาะสมของหลักสูตรแกนกลางกับสภาพท้องถิ่น

ด าเนนิการเลือกเนื้อหาที่มีอยู่ในหลักสูตรแกนกลาง ที่มีความสอดคล้องกับสภาพปัญหา 

และความตอ้งการของท้องถิ่น และถ้ามีสิ่งไหนที่ยังไม่คลอบคลุมกับสภาพปัญหา และ

ความตอ้งการของท้องถิ่นก็ด าเนนิการสร้างรายวิชานั้นขึน้มาใหม่ 

   6. ก าหนดวิธีการหรอืรูปแบบการพัฒนาหลักสูตรท้องถิ่น 

   7. จัดท าแผนการสอนหรอืคู่มอืครู 

   8. ทดลองและใช้หลักสูตร 

   9. ประเมินผลการใช้หลักสูตร 

   10. ปรับปรุงแก้ไข 

  การประเมินหลักสูตร 

  รูปแบบการประเมนิหลักสูตรที่ส าคัญ มดีังนี้ (วิมลรัตน์ สุนทรโรจน,์  2545,  

หนา้ 131-142) 

   1. รูปแบบการประเมินหลักสูตรของไทเลอร์ (Ralph W.Tyler’ s 

Curriculum Evaluation Model) เป็นรูปแบบการประเมนิที่ยึดจุดมุ่งหมายเป็นหลัก โดยดูว่า

ผูเ้รียนมกีารเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตามที่จุดมุ่งหมายที่ก าหนดไว้หรือไม่ โดยศกึษาจาก

ความสัมพันธ์ของ 3 องค์ประกอบ คอื จุดมุ่งหมายของการศกึษา ประสบการณก์ารเรียนรู้

ที่จัดใหก้ับผูเ้รียน และผลสัมฤทธิ์ที่เกิดขึ้นกับผูเ้รียนจากการวัดและประเมินผล 

   2. รูปแบบการประเมนิหลักสูตรของแฮมมอนด์ (Robert L. Hammond’ s  

Curriculum Evaluation Model) เป็นรูปแบบการประเมนิหลักสูตรที่ยึดจุดมุ่งหมายเป็นหลัก

เชน่เดียวกับรูปแบบการประเมินหลักสูตรของไทเลอร์ แต่จะประเมินประสทิธิภาพของ

พฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงไปตามจุดหมายที่หลักสูตรก าหนดไว้ โดยการเปรียบเทีย่บข้อมูล

พฤติกรรมกับจุดประสงค์ และเนน้การพัฒนาหลักสูตร ในระดับท้องถิ่น โดยการประเมิน  

3 มิติ ได้แก่ มิติด้านการเรียนการสอน มิติด้านสถาบัน และมิติด้านพฤติกรรม ซึ่งแต่ละมติิ

จะประกอบด้วยตัวแปรอื่นๆ อกีหลายตัว ซึ่งความส าเร็จของหลักสูตรจะขึน้อยู่กับ 

ปฏิสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในมติิตา่ง ๆ เหล่านี้ 
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   3. รูปแบบการประเมนิหลักสูตรของสเตค (Robert E. Stake’ s 

Curriculum Evaluation Model)เป็นการประเมนิหลักสูตรที่ยึดเกณฑ์เป็นหลัก ซึ่งเกณฑน์ั้น 

คือ มาตรฐาน 2 ประการ ได้แก่ มาตรฐานสมบูรณ์ และมาตรฐานสัมพันธ์ โดยค านึงถึง

ข้อมูลเชิงบรรยาย และขอ้มูลเชิงตัดสิน และต้องค านึงถึงแหล่งที่มาของขอ้มูล 3 ด้าน คือ  

ด้านปัจจัยเบือ้งต้นเพื่อตรวจสภาพก่อนใช้หลักสูตร ดา้นการด าเนินการใช้หลักสูตร และ

ด้านผลผลติของการใช้หลักสูตร 

   4. รูปแบบการประเมนิหลักสูตรของโพรวัส (Provus’ s Curriculum 

Evaluation Model) เป็นรูปแบบการประเมนิหลักสูตรที่ช่วยในการตัดสินใจหลักสูตรที่ก าลัง

ใช้อยูว่่าควรจะปรับปรุงหรือใช้ตอ่ไปหรอืจะยกเลิก ซึ่งการประเมินเป็นกระบวนการที่

เกี่ยวข้องกับ (1) การก าหนดมาตรฐานของหลักสูตร ได้แก่มาตรฐานด้านการพัฒนาและ

มาตรฐานด้านเนื้อหา (2) การพิจารณาความไม่สอดคล้องระหว่างสว่นต่าง ๆ ของหลักสูตร

กับมาตรฐานที่ก าหนดขึ้น (3) การใช้หลักสูตรที่ไม่สอดคล้องส าหรับการหาจุดอ่อนของ

หลักสูตร 

   5. รูปแบบการประเมินหลักสูตรของปุยซองค์ (Puissance Measure) เป็น

รูปแบบที่ใชใ้นการตรวจสอบองค์ประกอบของหลักสูตรคือจุดหมาย กิจกรรมการเรียน 

การสอน และการประเมิน โดยแต่ละส่วนของหลักสูตรจะเน้นเกณฑ์การวิเคราะหด์้านชนิด

หรอืแบบการเรียนรู้และพฤติกรรมการเรียนรู้ 

   6. รูปแบบการประเมินหลักสูตรของสตัฟเฟิลบีม (Daniel L. 

Stuffelbeam’s Curriculum Evaluation Model)  เป็นรูปแบบการประเมินหลักสูตรที่ช่วยใน

การตัดสินใจ 4 ประการ คือ  ตัดสินใจเกี่ยวกับการวางแผน การตัดสินใจเกี่ยวกับโครงสร้าง

การตัดสินใจเกี่ยวกับการด าเนินงาน และการตัดสินใจเมื่อสิน้สุดโครงการ โดยมีวัตถุประสงค์

เพื่อตรวจสอบความส าเร็จของการใช้หลักสูตร จึงเรียกวิธีการประเมินว่าการตัดสินใจ

เกี่ยวกับความส าเร็จการประเมินเพื่อน าไปสู่การตัดสินใจทั้ง 4 ประการ ซึ่งเป็นรูปแบบ

การประเมินที่มีความครอบคลุมมากที่สุด คือ เป็นการประเมินหลักสูตรทั้งระบบ นิยม

เรียกว่า การประเมินแบบซิปหรอืซิปโมเดล (CIPP Model) การประเมนิแบบซิป CIPP  

ย่อมาจาก  

    C =Context (สภาพแวดล้อมหรอืบริบท) 

    I  =Input (ปัจจัยเบือ้งตน้) 

    P= Process (กระบวนการ) 
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    P= Product (ผลผลิต) 

   การประเมนิแบบซิปหรอืซิปโมเดล (CIPP Model) เป็นรูปแบบการ

ประเมินที่นยิมกันมาก ซึ่งเป็นการประเมินทั้งสภาพแวดล้อม ปัจจัยเบือ้งต้น กระบวนการ

ท างานและผลผลิต โดยมีหลักการการประเมิน ดังนี้ 

   1. การประเมินสภาพแวดล้อม (Context Evaluation) คือ การประเมิน

สภาพปัจจุบัน ปัญหา และความตอ้งการที่สภาพพื้นฐานทั่วไปของโรงเรียนว่าสอดคล้องกับ

สภาพปัจจุบัน ปัญหาและความต้องการหรอืไม่ รวมทั้งความเป็นไปได้ของการด าเนินงาน

ว่ามีความราบรื่นและอุปสรรคหรอืไม่ สิ่งที่ควรประเมิน ได้แก่ 

    1.1 สภาพการจัดบริเวณโรงเรียน หอ้งเรียน 

    1.2 สภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้อง 

    1.3 จุดมุ่งหมาย 

    1.4 ผลกระทบ 

    1.5 นโยบาย 

   2. ประเมินปัจจัยเบือ้งต้น (Input Evaluation)เป็นกระบวนการประเมิน 

เพื่อตรวจสอบความพร้อมของปัจจัยเบือ้งตน้ที่ใช้ว่ามีความเป็นไปได้ตามวัตถุประสงค์ของ

หลักสูตรและคุ้มค่ากับการลงทุนเพียงใดสิ่งที่ควรประเมิน ได้แก่ 

    2.1 บุคลากร เช่น ครู นักเรียน 

    2.2 เอกสาร เช่น เอกสารหลักสูตร วัสดุอุปกรณ์ 

    2.3 งบประมาณ 

    2.4 เวลา และเทคนิควิธี 

   3. การประเมนิกระบวนการท างาน (Process Evaluation)เป็นการประเมนิ 

วิธีการ ขั้นตอน สภาพการท างาน ว่าเป็นไปอย่างราบรื่นเรียบร้อย มีประสทิธิภาพ หรอืเป็น 

ไปตามขั้นตอนที่วางไว้เพียงสิ่งที่ควรประเมิน ได้แก่ 

    3.1 การจัดกิจกรรมการเรียนการสอน 

    3.2 แผนการสอน ก าหนดการสอน 

    3.3 ตารางสอน 

    3.4 การบริหารจัดการ 

    3.5 การนเิทศตดิตาม 

    3.6 การวัดและประเมินผล 
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   4. ประเมินผลผลิต (Product  Evaluation) เป็นการประเมินผลที่ได้จากการ

ปฏิบัติงาน เพื่อตัดสินคุณภาพของผลผลติ/คุณภาพของโครงการ ผลที่ได้อาจเป็นผลที่

ก าหนดไว้แลว้ตามวัตถุประสงค์ หรือผลกระทบหรือผลข้างเคียงก็ได้ การประเมินผลผลิต 

จะช่วยใหผู้้ควบคุมโครงการตัดสินได้ว่าควรจะคงไว้หรอืยกเลิกโครงการนัน้ สิ่งที่ควร

ประเมิน ได้แก่ 

    4.1 ผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน 

    4.2 ทักษะในการปฏิบัติ 

    4.3 เจตคติและคุณลักษณะที่พึงประสงค์ 

    4.4 ทักษะกระบวนการ 

   จากรูปแบบการประเมินหลักสูตรดังกล่าวข้างต้น นักพัฒนาหลักสูตร 

มักนิยมใชรู้ปแบบการประเมินอยู่ 2 รูปแบบ คือ รูปแบบการประเมินหลักสูตรแบบซิป 

หรอืซิปโมเดล (CIPP Model) และรูปแบบการประเมนิหลักสูตรของ ปุยซองค์ 

   ประโยชน์ของการประเมินหลักสูตร วิชัย วงษ์ใหญ่ (2537, หน้า 295 ) 

กล่าวถึงประโยชน์ของการประเมินหลักสูตรดังนี้ 

   1. ช่วยใหมุ้่งหมายของหลักสูตรและจุดมุง่หมายในการสอนกระจ่างขึ้น 

   2. ช่วยใหก้ารบริหารทางดา้นการวิชาการ ผูบ้ริหารจะได้รูว้่าควรจะ

ตัดสินใจและสนับสนุนช่วยเหลือหรือบริการทางใดบ้าง 

   3. ช่วยส่งเสริมการเรยีนการสอน  เพราะข้อมูลที่ได้จากการประเมนิจะมี

ลักษณะผลสะท้อนไปสู่การปรับปรุงการเรียนการสอน 

   4. ส่งเสริมการเรยีนของนักเรียน เมื่อมีความมุ่งหมายแจ่มชัดแล้วจะท า

ให้นักเรียนได้ทราบว่าเรียนท าไม เพื่ออะไร และผลประโยชน์ที่ตนได้รับมีอะไรบ้าง  

เป็นแรงจูงใจ เสริมก าลังใจในการเรียน 

   5. ช่วยในการแนะแนวของครู ขอ้มูลต่าง ๆ ที่รวบรวมได้เกี่ยวกับนักเรียน

จะเป็นประโยชน์ตอ่การแนะแนวไปในตัวด้วย 

   6. ช่วยส่งเสริมความสัมพันธ์ระหว่างบ้านและโรงเรียนตลอดจนชุมชน 

   7. ช่วยในการประเมินผลหลักสูตรเป็นจุด (Target) ว่าจะประเมินอะไร 

   8. ช่วยในการประเมินผลเป็นระบบระเบียบ เพราะมีเครื่องมอืท าให้เป็น

แบบมีเหตุผลในทางวิทยาศาสตร์มากขึ้น 
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   9. ช่วยใหท้ราบว่าหลักสูตรมีความสอดคล้องกับสภาพสังคม  

วัฒนธรรมท้องถิ่นและตอบสนองความตอ้งการของผูเ้รียนได้มากน้อยเพียงใด 

   10. ช่วยใหไ้ด้ขอ้มูล เพื่อน าไปปรับปรุงแก้ไขหลักสูตรใหม้ีความสมบูรณ์

ยิ่งขึ้น 

  จากที่กล่าวข้างตน้พบว่าหลักสูตรมคีวามส าคัญยิ่งในการจัดการศึกษา 

เป็นสิ่งที่ช้ีใหเ้ห็นแนวทางในการจัดมวลประสบการณ์แก่ผูเ้รียน  อันเปรียบเสมือนแผนที่ 

หรอืเข็มทิศที่จะน าทางในการจัดการศกึษาให้บรรลุผล หลักสูตรที่ดจีะต้องมคีวามชัดเจน  

เหมาะสมกับผู้เรียนและสังคมซึ่งจะท าให้การน าหลักสูตรไปใช้ในการจัดการเรียน 

การสอนเป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ  เพราะฉะนั้นในการจัดท าหรอืการพัฒนาหลักสูตร 

จงึควรถือเป็นงานส าคัญที่ทุกฝ่ายจะต้องร่วมมอืเพื่อให้ได้หลักสูตรที่ดี เพราะถ้ามีหลักสูตร

ที่ด ีถูกต้องเหมาะสมจะส่งผลตอ่เป้าหมายในการจัดการศกึษานั่นคือ คุณภาพผูเ้รียน   

ในการพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษานั้น จารุวัลฐ์ สุทธิสานนท์ (2553, หน้า 11-112) ได้วิจัย

เรื่องปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาของโรงเรียนสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเลย เขต 1 พบว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาหลักสูตร

สถานศึกษานั้นมี 3 ปัจจัย เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย คือ (1) ครูผูใ้ช้หลักสูตร   

(2) กระบวนการท างาน (3) บุคลากรสนับสนุนการพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา ซึ่งสมทรง 

ชุมรักษ์ (2542, หน้า 108) ได้วิจัยเรื่องการศกึษาปัจจัยที่มคีวามสัมพันธ์กับการศกึษา

หลักสูตรท้องถิ่นในการพัฒนาหลักสูตรของข้าราชการครูโรงเรยีนประถมศกึษาสังกัด

ส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาจังหวัดพระนครศรอียุธยา พบว่า ปัญหา 

การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาในปัจจุบัน คือ ครูส่วนมากยังขาดความรู้ความเข้าใจใน 

การพัฒนาหลักสูตร ซึ่งสัมพันธ์กับงานวิจัยของสุชาดา บุญฤทธิ์ (2542, หนา้ 113) ได้วจิัย

เรื่องสภาพการใช้หลักสูตรท้องถิ่นของจังหวัดแม่ฮอ่งสอน และศริินา โพยประโคน (2545, 

หน้า 96) ได้วิจัยเรื่องปัญหาการพัฒนาหลักสูตรท้องถิ่นของครูประถมศกึษา สังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาเอกชน จังหวัดชลบุรี ได้ผลการวิจัยที่สอดคล้องกันว่าครูไม่มีเวลาที่

จะศึกษาค้นคว้าหาความรูท้างวิชาการ จึงส่งผลต่อการรับรู้ของตนเองในการจัดท า

หลักสูตร การพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษาควรให้ครูมสี่วนร่วมในทุกขั้นตอนของ

กระบวนการพัฒนาหลักสูตร ไม่เช่นนั้น ครูจะไม่เข้าใจ ไม่มีการวางแผนล่วงหน้า ไม่มีการ

ประเมินผล  ซึ่งครูควรมีสว่นเกี่ยวข้องและรับผดิชอบในกระบวนการต่าง ๆ ของหลักสูตรให้

ครบทุกขั้นตอนเพื่อให้เกิดแนวคิดของการมีสว่นร่วมในการพัฒนาหลักสูตรร่วมกัน 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



191 

 จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎแีละงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับหลักสูตร  ผูว้ิจัยได้แจกแจง

องค์ประกอบของหลักสูตรเพือ่ก าหนดเป็นกรอบแนวทางในการพัฒนารูปแบบการบริหาร 

ดังแสดงในตาราง 11 

 

ตาราง 11 องค์ประกอบด้านการบริหารจัดการหลักสูตร 

 

                   นกัวิชาการ/ 

                        นักวจิัย 

 

องคป์ระกอบ 

ด้านหลักสูตร 

 

1.ส
งัด

 อ
ุทร

าน
ันท์

 (2
53

2)
 

2.
กา

ญ
จน

า 
คุณ

าร
ักษ์

 (2
53

5)
 

3.
ธ า

รง
 บั

วศ
รี 
(2
54

2)
 

4.
 T

ab
a 
(19

62
) 

5.
 G

oo
d 

(19
73

) 

6.
 S

ay
lor

 a
nd

 A
lex

an
de

r (
19

74
) 

7.
 O

rn
ste

in(
19

93
) 

คว
าม

ถี่ 

ร้อ
ยล

ะ 

1. จุดมุ่งหมายหลักสูตร        7 100 

2. หลักการ        1 14.3 

3. โครงสร้าง        1 14.3 

4. เนื้อหาสาระ/ประสบการณ์        7 100 

5. การน าหลักสูตรไปใช ้        7 100 

6. จุดประสงค์การเรียนการสอน        1 14.3 

7. ยุทธศาสตร์การเรียนการสอน        2 28.6 

8.กิจกรรมการเรียนการสอน        2 28.6 

9.วัสดุอุปกรณ ์สื่อการเรียน        2 28.6 

10.การประเมินผลหลักสูตร        7 100 

  

 จากตาราง 10  ผูว้ิจัยได้สังเคราะห์องค์ประกอบด้านหลักสูตร โดยใช้เกณฑ์

ความถีร่้อยละ 30 ขึน้ไปเป็นเกณฑ ์ซึ่งได้องค์ประกอบต่อไปนีค้ือ (1) จุดมุง่หมายหลักสูตร 

(2) เนือ้หาสาระของหลักสูตร (3) การน าหลักสูตรไปใช้ และ (4) การประเมินผลหลักสูตร 

 สรุปได้วา่ หลักสูตรเป็นการก าหนดสาระและมวลประสบการณท์ั้งหลายที่

สอดคล้องกับเหตุการณ์ปัจจุบันและตามแผนการศกึษาแหง่ชาติ เพื่อให้ผู้เรยีนได้เรียนรู้

ด้วยตนเองและเรียนรู้กับผูอ้ื่น ท าให้เกิดความรู้  ความสามารถ ทักษะ เจตคติและ

คุณลักษณะที่พึงประสงค์ให้เกิดขึ้นกับผูเ้รียน และท าให้ผูเ้รียนเป็นคนที่สมบูรณ์  
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เป็นพลเมืองที่ดีของสังคม  องค์ประกอบของหลักสูตรที่สง่ผลต่อคุณภาพนักเรียนโรงเรียน

ต้องค านึงถึงองค์ประกอบ ดังนี้ (1) ความมุ่งหมายของหลักสูตร (Curriculum Aim)  

(2) เนือ้หาขอหลักสูตร (Content) (3) การน าหลักสูตรไปใช้ (Curriculum Implementation) 

และ (4) การประเมินผลหลักสูตร (Evaluation)   

 

แนวคิดเกี่ยวกับการจดัการศกึษาขั้นพืน้ฐาน 

 ความหมายของการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 ศริิกาญจน์  โกสุมภ์ (2542, หนา้ 38 – 39) กล่าวว่าการศกึษาขั้นพื้นฐาน

หมายถึง การศกึษาเบือ้งตน้เพื่อเตรียมคนให้มคีวามรูค้วามสามารถที่จะเข้าสู่สังคมได้อย่าง

ดีเพื่อเป็นพืน้ฐานในการประกอบอาชีพหรือเพื่อการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้นโดยหากเป็น

การจัดการศกึษาในระบบโรงเรียนจะศกึษาที่การจัดการศกึษาระดับประถมศกึษา ซึ่งเป็น

การศกึษาภาคบังคับเดิมหรือการจัดการศกึษาประชาบาลหรอืการจัดการศกึษาภาคบังคับ

ที่จัดใหค้นส่วนใหญ่ของประเทศรวมถึงการจัดการศกึษาขยายโอกาสทางการศกึษาใน

ปัจจุบันซึ่งเป็นการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานเพื่อคนส่วนใหญ่ของประเทศและมีววิัฒนา 

การสบืเนื่องมาจากการศกึษาแบบดั้งเดิมก่อนระบบโรงเรียนการศกึษาประชาบาลจนมา

เป็นการจัดการศกึษาขั้นพื้นฐานในปัจจุบัน 

  กระทรวงศึกษาธิการ (2542, หนา้ 15 – 16)กล่าวว่า การศกึษาขั้นพื้นฐาน

หมายถึง การจัดประสบการณ์ดา้นความรูค้วามสามารถทักษะและคุณค่าที่จ าเป็นต่อชีวติ

ซึ่งได้แก่ความรูค้วามสามารถและทักษะในการสื่อสารทั้งดา้นการพูดและการเรียนด้านการ

คิดค านวณด้านการวิเคราะหด์้วยเหตุผลเชิงวิทยาศาสตรต์ลอดจนมีความรูใ้นศาสตรต์่างๆ

ที่จะใช้ในการด ารงชีวติและเป็นการจัดการศกึษาขั้นพื้นฐาน ไม่น้อยกว่า 12 ปีที่ รัฐต้องจัด

ให้อย่างทั่วถึงมีคุณภาพและไม่เก็บค่าใช้จ่ายซึ่งระบบการจัดการศกึษาโดยทั่วไป 

ก็จะเริ่มตั้งแต่ขัน้ประถมศึกษาปีที่ 1 ถึงมัธยมศึกษาปีที่ 6 ทั้งสายสามัญและสายอาชีพ 

  กมล สุดประเสริฐ (2544, หนา้ 26) กล่าวว่าการศกึษาขั้นพื้นฐาน หมายถึง

การศกึษาที่จัดใหป้ระชาชนทั่วไปตั้งแตร่ะดับก่อนประถมประถมศกึษามัธยมศกึษาตอนตน้

จนถึงมัธยมศกึษาตอนปลาย 
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  ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาแห่งชาติ (2545 ข, หนา้ 4-5 ) กล่าวว่า 

การศกึษาขั้นพื้นฐาน หมายถึง การศกึษาก่อนระดับอุดมศกึษาสถานศกึษาหมายถึง

สถานศกึษาที่จัดการศกึษาขั้นพื้นฐานและมาตรา16 ได้บัญญัติวา่การศกึษาขั้นพื้นฐาน

ประกอบด้วยการศกึษาซึ่งจัดไม่น้อยกว่าสิบสองปีก่อนระดับอุดมศกึษาการแบ่งระดับและ

ประเภทของการศกึษาขั้นพื้นฐานใหเ้ป็นไปตามก าหนดในกฎกระทรวง 

  จากการที่กล่าวมาข้างต้นพอจะสรุปได้วา่การจัดการศึกษาขั้นพืน้ฐานเป็น

การจัดการศกึษาระดับก่อนอุดมศกึษาที่มุง่ให้ผูเ้รียนพัฒนาคุณภาพชีวติสามารถด ารงชีวติ

อย่างมคีวามสุขและท าประโยชน์ใหก้ับสังคมตามบทบาทและหน้าที่ในฐานะพลเมอืงดี 

  หลักการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

  กระทรวงศึกษาธิการ (2542, หนา้ 5) ให้หลักการจัดการศกึษาขั้นพื้นฐาน

ดังนี้ 

  1. สร้างความเจรญิงอกงามทางปัญญาความคิดจติใจและคุณธรรมของ

บุคคลเป็นสิ่งจ าเป็นและเป็นเป้าหมายส าคัญเพื่อน าไปสู่การพัฒนาที่สมดุลระหว่าง 

ความเจรญิทางจิตใจกับความเจรญิทางวัตถุและความเจรญิเติบโตทางเศรษฐกิจ 

  2. ในฐานะที่มนุษย์เป็นส่วนหนึ่งของธรรมชาติและจะต้องด ารงอยู่รว่มกัน 

กับธรรมชาติอย่างกลมกลืนและเกือ้กูลซึ่งกันและกันมนุษย์จะต้องตระหนักถึงการใช้และ

อนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติอย่างเหมาะสมโดยไม่ท าลายสิ่งแวดล้อม 

  3. การก้าวทันความเจริญก้าวหน้าทางวิทยาการสมัยใหมแ่ละการรับ

วัฒนธรรมจากต่างประเทศหรอืจากภายนอกชุมชนจะต้องประสานควบคู่ไปกับความเข้าใจ

และตระหนักในคุณค่าของภูมปิัญญาภาษาและวัฒนธรรมดั้งเดิมของท้องถิ่นและสังคมไทย

เพื่อประโยชน์ในการพัฒนาความรูใ้หม่ๆที่สอดคล้องกับสภาพและความตอ้งการของ

ท้องถิ่น 

  4. ความสมดุลระหว่างการพึ่งพาอาศัยกับการพึ่งตนเองเป็นหลักการ

พืน้ฐานที่จ าเป็นส าหรับการประสานความรว่มมอืร่วมใจกันทั้งในระดับบุคคลชุมชนท้องถิ่น

และประเทศเพื่อให้เกิดการพัฒนาที่ยั่งยืนอันจะช่วยส่งเสริมบทบาทของประเทศไทยใหโ้ดด

เด่นในประชาคมโลก 
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  ส านักงานรับรองมาตรฐานและการประเมินคุณภาพการศกึษา (2548,  

หนา้ 2) ให้หลักการในการจัดการศกึษาขั้นพื้นฐานยึดหลักที่สอดคล้องกับอุดมการณ์ดังนี้ 

  1. หลักการพัฒนาผูเ้รียนอย่างครบถ้วนสมบูรณ์ทั้งร่างกายจิตใจสติปัญญา

ความรูแ้ละคุณธรรมเป็นผู้ที่มีจริยธรรมในการด าเนินชีวิตสามารถอยู่รว่มกับผูอ้ื่นได้อย่างมี

ความสุขใฝรู่้มีทักษะในการแสวงหาความรู้ที่พอเพียงต่อการพัฒนางานอาชีพและคุณภาพ

ชีวติส่วนตนสามารถเผชิญความเปลี่ยนแปลงได้อย่างเท่าทันและชาญฉลาดและมีความเป็น

ประชาธิปไตย 

  2. หลักการจัดการศกึษาเพื่อความเป็นไทยใหม้ีความรักและภาคภูมใิจใน

ท้องถิ่นและประเทศชาติมีความรู้และทักษะพืน้ฐานส าหรับการประกอบอาชีพสุจริตมีความ

มุ่งมั่นขยันซื่อสัตย์ประหยัดอดทนมลีักษณะนิสัยและทัศนคตทิี่พึงประสงค์ เพื่อเป็นสมาชิก

ที่ดทีั้งของครอบครัวชุมชนสังคมไทยและสังคมโลก 

  3. หลักแหง่ความเสมอภาคคนไทยทั้งปวงตอ้งมสีิทธิ์เสมอกันในการรับ 

การศกึษาขั้นพื้นฐานไม่น้อยกว่า 12 ปีอย่างทั่วถึงเท่าเทียมควบคู่ไปกับความมคีุณภาพ 

โดยไม่แบ่งชนช้ันหรอืความแตกต่างทางสังคมวัฒนธรรม 

  4. หลักการมสี่วนรว่มองคก์รปกครองส่วนท้องถิ่นและภาคเอกชนมสี่วนรว่ม

ในการบริหารและการจัดการศกึษาร่วมกับคณะกรรมการส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

และสถานศกึษาเพื่อเสริมสร้างเอกลักษณ์ศักดิ์ศรีและตอบสนองความต้องการของท้องถิ่น

ตามนัยของรัฐธรรมนูญแหง่ราชอาณาจักรไทยพุทธศักราช 2540 และฉบับพุทธศักราช 

2550 เกี่ยวกับการกระจายอ านาจ 

  5. หลักแหง่ความสอดคล้องอุดมการณ์และมาตรฐานในการจัดการศกึษา

ขั้นพื้นฐานต้องสอดคล้องกับสาระบัญญัติในรัฐธรรมนูญแหง่ราชอาณาจักรไทย

พุทธศักราช 2540 และฉบับพุทธศักราช 2550 พระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ

พุทธศักราช 2542 และแก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที ่2) พุทธศกัราช 2545 นโยบายการศึกษา 

ของรัฐบาลที่แถลงต่อรัฐสภาสอดคล้องกับมาตรฐานการศกึษาของชาติและสัมพันธ์

เชื่อมโยงกับมาตรฐานการอาชีวศกึษาและมาตรฐานการอุดมศกึษา 

  จุดมุ่งหมายในการจัดการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

  กระทรวงศึกษาธิการ (2545, หนา้ 7) มีจุดมุ่งหมายในการจัดการศกึษา 

ขั้นพื้นฐานเน้นพัฒนาคนทั้ง 4 ด้าน อย่างสมดุลและกลมกลืนกัน คือ 
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  1. ด้านสติปัญญาบุคคลที่ได้รับการศกึษาพึงเป็นปัญญาคือรูจ้ักเหตุและผล

รู้จักแยกแยะผดิชอบช่ัวดีคุณและโทษสิ่งที่ควรกระท าและไม่ควรกระท าบนพืน้ฐานของ

ความจริงรูจ้ักแก้ไขปัญหาได้อย่างฉลาดและรู้เท่าทันความเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่เกิดขึน้

อย่างรวดเร็วและหลากหลายมีความคดิสร้างสรรค์และใฝ่เรยีนใฝรู่้เพื่อความก้าวหน้าทาง

ความรูแ้ละวิทยาการตา่ง ๆ รู้คุณค่าทางภูมิปัญญาและวัฒนธรรมของสังคมไทยและรู้จัก

เลือกรับวิทยาการและวัฒนธรรมจากภายนอก 

  2. ด้านจติใจบุคคลที่ได้รับการศกึษาพึงรู้จักฝึกฝนจติใจตนเองให้มี 

ความเจรญิงอกงามทางคุณธรรมได้แก่มีความละอายต่อการกระท าผดิรู้จักควบคุมตนเอง

ให้ประพฤติตามกรอบความถูกต้องที่ดงีามมีศาสนาเป็นเครื่องยึดเหนี่ยวจิตใจรู้จักพอมี

สมาธิและความอดทนหนักแนน่อันจะเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติหน้าที่การงานและการ

ด ารงชีวติ 

  3. ด้านร่างกายบุคคลที่ได้รับการศกึษาพึงมีร่างกายที่เจรญิเติบโตเหมาะสม

กับวัยรู้จักดูแลรักษาสุขภาพอนามัยของรา่งกายทั้งของตนเองและสมาชิกของครอบครัว

และสามารถพัฒนาสมรรถภาพของรา่งกายให้เหมาะสมกับการงานอาชีพ 

  4. ด้านสังคมบุคคลที่ได้รับการศกึษาพึงมีพฤติกรรมทางสังคมที่ดีงาม 

ทั้งด้านการท างานและการอยู่ร่วมกันในครอบครัวองค์กรและสังคมรูจ้ักการช่วยเหลือ

เกือ้กูลประโยชน์แก่กัน โดยไม่เห็นแก่ตัวมคีวามสามารถและทักษะในการสื่อสารกับผูอ้ื่น

สามารถใช้ภาษาได้อย่างถูกต้องและเหมาะสมรวมทั้งสามารถใช้ภาษาต่างประเทศ เพื่อ

ติดตอ่สื่อสารกับนานาประเทศได้สามารถธ ารงรักษาเอกลักษณ์วัฒนธรรมที่ดีงามของ 

ไทยตระหนักและปฏิบัติตามสิทธิหน้าที่และความรับผิดชอบที่พึงมีต่อผูอ้ื่นต่อสังคมและต่อ

มวลมนุษยชาติมีความมุง่มั่นที่จะพัฒนาและสร้างสรรค์สังคมให้มีสันติสุขรูจ้ักและเคารพใน

สิทธิและเสรภีาพของตนเองและผู้อื่นตามระบอบประชาธิปไตยอันมพีระมหากษัตริย์เป็น

ประมุขรูจ้ักใช้และอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมที่ดีตลอดจนร่วมสง่เสริม

บทบาทของประเทศไทยในประชาคมโลกในทางที่เหมาะสม 
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 แนวคดิเกี่ยวกับการบริหารโรงเรียนมัธยมศกึษา 

 ค าจ ากัดความ การบริหาร หมายถึง ศลิปะในการท าให้สิ่งต่าง ๆ ได้รับ 

การกระท าจนเป็นผลส าเร็จ กล่าวคือ ผูบ้ริหารไม่ใชเ่ป็นผูป้ฏิบัติแตเ่ป็นผูใ้ช้ศลิปะท าให้ผู้

ปฏิบัติท างานจนส าเร็จตาม จุดมุง่หมายที่ผูบ้ริหารตตัดสินใจเลือกแล้ว 

  Simon(1977, p. 112) การบริหาร คอื กระบวนการท างานรว่มกับผูอ้ื่น 

เพื่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมาย อย่างมีประสทิธิภาพ  

  Sergiovanni(1980, p. 191) การบริหาร คือ การท างานของคณะบุคคล

ตั้งแต ่2 คนขึน้ไป ที่รวมปฏิบัติการใหบ้รรลุ เป้าหมายร่วมกัน  

  Barnard (1968, p. 64)   การบริหารเป็นกระบวนการทางสังคมที่สามารถ

มองเห็นได้ 3 ทางคือ    

   1. ทางโครงสร้าง เป็นความสัมพันธ์ระหว่างผบู้งัคบับญัชาและ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา ตามลาํดับขั้นตอนของสายการบังคับบญัชา   

   2. ทางหน้าที่ เป็นขั้นตอนของหน่วยงานที่ระบุหนา้ที่ บทบาท  

ความรับผิดชอบ และสิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ เพื่อให้ส าเร็จเป้าหมาย    

   3. ทางปฏิบัติ เป็นกระบวนการที่บุคคลและบุคคลต้องการรว่มท า

ปฏิกิรยิาซึ่งกันและกัน  

  Robbins & Coulter(1999, p. 98) ลักษณะเด่นที่เป็นสากลของการบริหาร 

คือ (1) การบริหารต้องมีวตัถุประสงค์หรอืเป้าหมาย (2) ต้องอาศยัปัจจัยบุคคลเป็น

องค์ประกอบส าคัญ (3) ต้องใชท้รัพยากรบริหารเป็นองค์ประกอบพืน้ฐาน (4) ต้องมี

ลักษณะการด าเนินการเป็นกระบวนการทางสังคม (5) ต้องเป็นการด าเนินการร่วมกัน

ระหว่างกลุ่มบุคคล 2 คนขึ้นไป (6) ต้องอาศัยร่วมมอืร่วมใจเพื่อใหภ้ารกิจบรรลุวตัถุ

ประสงค์ (7) เป็นการรว่มมือด าเนินการอย่างมีเหตุผล (8)มลีักษณะเป็นการตรวจสอบผล

การปฏิบัติงานกับวตัถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ (9) การบริหารไม่มีตัวตน แต่มีอิทธิพลต่อ 

ความเป็นอยู่ของมนุษย์ การบริหารเป็นทั้งศาสตร์และศลิป์  

  Daft (1992, p. 71) การบริหารเป็นสาขาวิชาที่มกีารจัดการระเบียบ 

อย่างเป็นระบบ คอื มีหลักเกณฑ์ และทฤษฎีที่พึงเชื่อถือได้ อนัเกิดจาการค้นคว้าเชงิ

วิทยาศาสตร์ เพื่อประโยชน์ในการบริหาร โดยลักษณะนี ้การบริหารจึงเป็นศาสตร์ 

(Science) เป็นศาสตร์สังคมซึ่งอยู่กลุ่มเดียวกับวิชา จิตวิทยา สังคมวิทยา และรัฐศาสตร์ 

แตถ่าํพิจารณาการบริหารในลักษณะของการปฏิบัติทีต่้อง อาศยัความร  ู้ ความสามารถ 
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ประสบการณ ์และทักษะของผูบ้ริหารตแต่ละคน ที่จะท างานใหบ้รรลุ เป้าหมาย ซึ่งเป็น

การประยกุต์เอาความรู้ หลักการและทฤษฎีไปรับใช้ในการปฏิบัติงานเพื่อให้เหมาะสมกับ

สถานการณ์ และสิ่งแวดล้อม การบริหารก็จะมีลักษณะเป็นศลิป์ (Arts) ปัจจยัพืน้ฐาน

ทางการบริหารมี 4 อย่าง ที่เรียกว่า 4Ms ได้แก่ (1) คน (Man) (2) เงิน (Money) (3) วัสดุ

สิ่งของ (Materials) (4) การจัดการ (Management) ข้อจ ากดัทางการบริหาร ประกอบด้วย 

(1) สถานภาพทางภูมิศาสตร์ (2) ประชากร (3) ทรัพยากร (4) ลักษณะนิสยั และ

ความสามารถของคนในชาติ (5) ความเช่ือถือและความศรัทธา (6) ขนมธรมเนียมและ

ประเพณี และ (7) ค่านิยมและอุดมการณ์ทางสังคม 

 การบรหิารโรงเรยีนมัธยมศกึษา           

 การศกึษาระดับมัธยมศกึษา นับวาเป็นการศึกษาระดับที่มคีวามส าคัญมาก 

ระดับหนึ่ง ทั้งนี้เพราะผูเรียนในระดับนี้เปนวัยรุ่น ซึ่งมีลกัษณะออนไหว มีแนวโน้มที่จะ

เปลี่ยนแปลงเจต คติ และคานิยมไดมาก อีกทั้งก าลังจะเปนผูใหญในอนาคต การจัดการ

ศกึษาระดับนี้จงึตองม ีการวางแผนใหรัดกุม มีหลักการที่แนนอน เพื่อปลูกฝังและ 

สรางสรรคใหเยาวชนของชาติมี ลักษณะและมีคุณสมบัติที่สังคมและประเทศชาติ 

ต้องการการบริหารโรงเรียนเป็นกิจกรรมที่ส าคัญยิ่ง เนื่องจากเป็นการบริหารหนวยงาน 

ที่ตอ้งรับผดิชอบในการใหการศกึษาแกบุคคลอันจะเป็นก าลังในการพัฒนาประเทศชาติ 

ในอนาคตตอไป ดังนั้นการบริหารโรงเรียนจงึจ าเป็นตองด าเนินการใหเกิดประสิทธิภาพ

สูงสุด  

 พนมพันธ ไชยเพชร (2542, หนา้25) ใหความหมายของการบริหารโรงเรียน 

มัธยมศกึษา วา่หมายถึง การจัดการศึกษาในระดับมัธยมศกึษา โดยมีจุดมุ่งหมายใหผูเ้รียน

ไดพัฒนาคุณธรรม ความรู ความสามารถ และทักษะตอจากระดับประถมศึกษา ใหผูเ้รียน

ไดค้นพบความตองการ ความสนใจ และความถนัดของตนเอง ทั้งดาน วชิาการและวิชาชีพ 

ตลอดจนมคีวามสามารถในการประกอบการงานและอาชีพตามควรแกวัย ส่วนการศกึษา

ระดับมัธยมศกึษาตอนปลาย เปนการศึกษาที่มุง่สงเสริมใหผูเ้รียนไดศกึษาตามความถนัด

และความสนใจ  เพื่อเป็นพื้นฐานส าหรับการศกึษาตอในระดับอุดมศกึษา หรอืเพื่อให

เพียงพอแก่การประกอบการงานและอาชีพ และอยู ร่วมกันในสังคมอยางมสีันติสุข 

  ธวัชชัย เปรมปรีดิ ์(2542, หนา 88) กลาวว่าการบริหารโรงเรียน หมายถึง 

กิจกรรมตาง ๆ ที่บุคคลหลาย ๆ คนรวมกันด าเนินการ เพื่อใหบริการทางการศกึษาแก
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เยาวชนและผูสนใจ เพื่อใหเกิดการพัฒนาทางด้านความรู ความสามารถ เจตคติ ค่านิยม 

พฤติกรรมและคุณธรรมตาง ๆ เพื่อเปนสมาชิกที่ดขีองสังคมและประเทศชาติ                     

  จากความหมายของการบริหารโรงเรียนดังกลาว สามารถสรุปไดวา  

การบริหารโรงเรยีน หมายถึง กระบวนการตาง ๆ ในการด าเนินงานของกลุมบุคคล  

โดยอาศัยการวางแผนการด าเนินงาน การวินจิฉยัสั่งการ การควบคุม และการจัดการ

เกี่ยวกับงาน หรอืกิจการโรงเรียน และใชทรัพยากรที่เหมาะสมในการใหการศกึษาแกเด็ก

เยาวชน และประชาชนทั่ว เพื่อพัฒนาในด้าน ความรู ความสามารถ ทกัษะในการด าเนิน

ชีวติ และคุณธรรมตาง ๆ ในการเปนสมาชิกที่ด ีของสังคมและประเทศชาติ                     

  ดังนัน้ เพื่อให้การจัดการศกึษาในระดับมัธยมศึกษาเป็นไปตามจุดมงุหมายนี้     

พนมพันธ ไชยเพชร (2542, หนา้25) กลาวว่า ผู้บริหารโรงเรียนมีบทบาทที่ส าคัญอยางยิ่ง 

เนื่องจาก เปนผูทีไ่ดรับการแตงตั้งใหเปนผูบังคับบัญชาสูงสุดในโรงเรียน มีอ านาจตัดสินใจ

ใหเปนไปตาม จุดมุงหมายของโรงเรียน และสนองตอ่นโยบายของตน้สังกัด และการบริหาร

กิจการใด ๆ ก็ตามจะส าเร็จลุล่วงดวยดีนัน้ จะต้องมทีีมงานหรอืผูร่วมด าเนินการจาก

บุคคลหลายฝ่าย และการที่จะใหบุคคลหลายคนรวมมือกันท างาน ใหบรรลุวัตถุประสงค

นโยบาย และเปาหมาย ของหนว่ยงาน จะตองมกีารประชาสัมพันธอยางมรีะบบระเบียบ  

ตลอดจนการกาํกบั ตดติามผล ตามขั้นตอนอยางเหมาะสม ดังนั้น หากผู้บริหารมกีารวาง

โครงสรา้งการบังคับบัญชามีการมอบหมายหน้าที่การงานที่ถูกตองเหมาะสมแลว จะ 

ชวยใหการบริหารโรงเรยีนมีประสิทธิภาพ ขวัญของครูในโรงเรยีนจะสูงขึ้น เพราะครูทุกคน

จะรถูึงอ านาจหนาที่ของตนลดหลั่นกันไป สะดวก ในการควบคุมบังคับบัญชา ซึ่งกอใหเกิด

เอกภาพในการบริหารงานใหบรรลุวตัถุประสงคขององคการ  

  หลักการบริหารโรงเรยีนมัธยมศกึษา 

  กรมสามัญศกึษา (2539, หนา 2) มีหลักการบริหารโรงเรียนว่าการศกึษา 

ในระดับ มัธยมศกึษาถือวามีบทบาทส าคัญมาก ซึ่งบทบาทที่ส าคัญของโรงเรยีน

มัธยมศกึษาในการจัดการเรียนการสอนั้นน มุง่เนนให้นักเรียนไดรับความรูทั้งดานวิชา

สามัญและวิชาชีพควบคูกันไปใหเยาวชนไดพัฒนาความรู ความคิด ความเขาใจ  

มีคุณธรรม จรยิธรรมที่สังคมพึงประสงค มีคุณลักษณะและทักษะในการประกอบอาชีพ 

อยางเพียงพอตอการด ารงชีวิตในสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา  
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  จงึกลาวไดวา การบริหารโรงเรียน เปนการด าเนินงานของโรงเรียนใหบรรลุ 

ตามวัตถุประสงคและเปาหมายของหลักสูตรมธัยมศึกษา ส่งผลใหนักเรียนมีผลสัมฤทธิ์

ทางการเรยีน คุณลักษณะที่พึงประสงค มคีวามรูและทักษะพืน้ฐานในการด าเนนิชีวติ  

เปนสมาชิกที่ด ีและอยูรว่มกันในสังคมอยางมคีวามสุข  

  ขอบขายของงานบริหารโรงเรยีนมัธยมศกึษา  

  การบริหารโรงเรยีนนั้นผูบ้ริหารโรงเรียนหรอืหัวหนาสถานศกึษา นับว่า 

เปนบุคคล ส าคัญที่ตองรับผดิชอบและปฏิบัติงานตาง ๆ ของโรงเรียนใหมปีระสิทธิภาพ 

และเกิดประสิทธิผล ทางการศกึษาใหสูงขึ้น ซึ่งอาจกลาวไดวา ขอบขายของงานบริหาร

โรงเรียนก็คือขอบขายและหน้าที่ความรับผดิชอบของผู้บริหารนั่นเอง  

  ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน (2552, หนา้ 5-17)ได้ก าหนด

ขอบข่ายการบริหารจัดการศกึษาโรงเรียนมัธยมศกึษา ไว้ 4 ฝา่ย ตามกฎกระทรวง ซึ่ง

ก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศกึษา พ.ศ. 2550 

อาศัยอ านาจตามความในมาตรา 5 และมาตรา 39 วรรคสองแห่งพระราชบัญญัติ

การศกึษาแหง่ชาติ พ.ศ. 2542 (ซึ่งแก้ไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติการศกึษาแห่งชาติ

ฉบับที่ 2 พ.ศ.2545) ดังตอ่ไปนี”้  

  1. ด้านการบริหารงานวิชาการ มีภาระหน้าที่ 17 อย่างด้วยกันคือ  

   1.1 การพัฒนาหรอืการด าเนินการเกี่ยวกับการให้ความเห็นการพัฒนา

สาระหลักสูตรท้องถิ่น  

   1.2 การวางแผนงานด้านวิชาการ  

   1.3 การจัดการเรียนการสอนในสถานศกึษา  

   1.4 การพัฒนาหลักสูตรของสถานศึกษา  

   1.5 การพัฒนากระบวนการเรียนรู้  

   1.6 การวัดผล ประเมินผล และด าเนินการเทียบโอนผลการเรียน  

   1.7 การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศกึษาในสถานศกึษา  

   1.8 การพัฒนาและส่งเสริมให้มแีหลง่เรียนรู้  

   1.9 การนเิทศการศกึษา  

   1.10 การแนะแนว  
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   1.11 การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในและมาตรฐานการศกึษา  

   1.12 การส่งเสริมชุมชนให้มีความเข้มแข็งทางวิชาการ  

   1.13 การประสานความรว่มมอืในการพัฒนาวิชาการกับสถานศกึษาและ

องค์กรอื่น  

   1.14 การส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก่บุคคล ครอบครัว องค์กร 

หนว่ยงานสถานประกอบการ และสถาบันอื่นที่จัดการศึกษา  

   1.15 การจัดท าระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานด้านวิชาการของ

สถานศกึษา  

   1.16 การคัดเลือกหนังสอื แบบเรียนเพื่อใช้ในสถานศกึษา  

   1.17 การพัฒนาและใช้สื่อเทคโนโลยีเพื่อการศกึษา  

  2. ด้านการบริหารงานงประมาณ มีภาระหนา้ที่ 22 อย่างดว้ยกันคือ  

   2.1 การจัดท าแผนงบประมาณและค าขอตั้งงบประมาณเพื่อเสนอต่อ

ปลัดกระทรวงศกึษาธิการ หรอื เลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน แล้วแต่

กรณี  

   2.2 การจัดท าแผนปฏิบัติการใชจ้่ายเงนิตามที่ได้รับจัดสรรงบประมาณ

จากส านักงานคณะกรรมการ การศกึษาขั้นพื้นฐานโดยตรง  

   2.3 การอนุมัติการใช้จา่ยงบประมาณที่ได้รับจัดสรร  

   2.4 การขอโอนและการขอเปลี่ยนแปลงงบประมาณ  

   2.5 การรายงานผลการเบิกจ่ายงบประมาณ  

   2.6 การตรวจสอบติดตามและรายงานการใชง้บประมาณ  

   2.7 การตรวจสอบติดตามและรายงานการใช้ผลผลิตจากงบประมาณ  

   2.8 การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศกึษา  

   2.9 การปฏิบัติงานอื่นใดตามที่ได้รับมอบหมายเกี่ยวกับกองทุนเพื่อ

การศกึษา  

   2.10 การบริหารจัดการทรัพยากรเพื่อการศึกษา  

   2.11 การวางแผนพัสดุ  

   2.12 การก าหนดรูปแบบรายการ หรอืคุณลักษณะเฉพาะของครุภัณฑ ์

หรอืสิ่งก่อสร้างที่ใช้เงิน งบประมาณเพื่อเสนอต่อปลัดกระทรวงศกึษาธิการหรอืเลขาธิการ

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐานแล้วแต่ กรณี  
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   2.13 การพัฒนาระบบข้อมูลและสารสนเทศเพื่อการจัดท าและจัดหา

พัสดุ  

   2.14 การจัดหาพัสดุ  

   2.15 การควบคุมดูแล บ ารุงรักษาและจ าหน่ายพัสดุ  

   2.16 การจัดหาผลประโยชน์จากทรัพย์สิน  

   2.17 การเบิกเงินจากคลัง  

   2.18 การรับเงิน การเก็บรักษาเงิน และการจา่ยเงิน  

   2.19 การน าเงนิส่งคลัง  

   2.20 การจัดท าบัญชกีารเงิน  

   2.21 การจัดท ารายงานทางการเงนิและงบการเงิน  

   2.22 การจัดท าหรอืจัดหาแบบพิมพ์บัญชี ทะเบียน และรายงาน  

  3. ด้านการบริหารงานบุคคล มภีาระหนา้ที่ 20 อย่างด้วยกันคือ  

   3.1 การวางแผนอัตราก าลัง  

   3.2 การจัดสรรอัตราก าลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  

   3.3 การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง  

   3.4 การเปลี่ยนต าแหนง่ให้สูงขึ้น การย้ายข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา  

   3.5 การด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนขัน้เงินเดือน  

   3.6 การลาทุกประเภท  

   3.7 การประเมนิผลการปฏิบัติงาน  

   3.8 การด าเนินการทางวนิัยและการลงโทษ  

   3.9 การสั่งพักราชการและการสั่งใหอ้อกจากราชการไว้ก่อน  

   3.10 การรายงานการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ  

   3.11 การอุทธรณ์และการร้องทุกข์  

   3.12 การออกจากราชการ  

   3.13 การจัดระบบและการจัดท าทะเบียนประวัติ  

   3.14 การจัดท าบัญชีรายชื่อและให้ความเห็นเกี่ยวกับการเสนอขอ

พระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 
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   3.15 การส่งเสริมการประเมินวิทยฐานะข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา  

   3.16 การส่งเสริมและยกย่องเชิดชูเกียรติ  

   3.17 การส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ  

   3.18 การส่งเสริมวินัย คุณธรรมและจรยิธรรมส าหรับข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา  

   3.19 การรเิริ่มสง่เสริมการขอรับใบอนุญาต  

   3.20 การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา การ

ด าเนินการที่เกี่ยวกับการบริหารงาน บุคคลใหเ้ป็นไปตามกฎหมายว่าด้วยการนั้น  

  4. ด้านการบริหารงานทั่วไป มภีาระหนา้ที่ 21 อย่างดว้ยกันคือ  

   4.1 การพัฒนาระบบและเครอืข่ายข้อมูลสารสนเทศ  

   4.2 การประสานงานและพัฒนาเครอืข่ายการศกึษา  

   4.3 การวางแผนการบริหารงานการศกึษา  

   4.4 งานวิจัยเพื่อพัฒนานโยบายและแผน  

   4.5 การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองค์กร  

   4.6 การพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงาน  

   4.7 งานเทคโนโลยีเพื่อการศกึษา  

   4.8 การด าเนินงานธุรการ  

   4.9 การดูแลอาคารสถานที่และสภาพแวดล้อม  

   4.10 การจัดท าส ามะโนผู้เรียน  

   4.11 การรับนักเรียน  

   4.12 การเสนอความเห็นเกี่ยวกับเรื่องการจัดตัง้ ยุบ รวมหรอืเลิก

สถานศกึษา  

   4.13 การประสานการจัดการศกึษาในระบบ นอกระบบและตามอัธยาศัย  

   4.14 การระดมทรัพยากรเพื่อการศกึษา  

   4.15 การทัศนศกึษา  

   4.16 งานกิจการนักเรียน  

   4.17 การประชาสัมพันธ์งานการศึกษา  
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   4.18 การส่งเสริม สนับสนุนและประสานการจัดการศกึษาของบุคคล 

ชุมชน องค์กร หน่วยงานและ สถาบันสังคมอื่นที่จัดการศกึษา  

   4.19 งานประสานราชการกับส่วนภูมิภาคและส่วนท้องถิ่น การรายงาน

ผลการปฏิบัติงาน  

   4.20 การจัดระบบการควบคุมภายในหน่วยงาน  

   4.21 แนวทางการจัดกิจกรรมเพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการลงโทษ

นักเรียน  

  เนื่องจากโรงเรียนมัธยมศกึษาเปนสถาบันทางสังคมที่เป็นหนวยงานหรอื

องคก์ารที่จัดตั้งขึ้นเพื่อสนองความต้องการของสังคม อันไดแก การใหบริการทางดาน

การศกึษาแกผูเ้รียนซึ่งเปนเยาวชน และประชาชนโดยทั่ว ใหบริการดานวัสดุอุปกรณ  

และอาคารสถานที่แกชมุชน อันเปนสมาชิกของสังคมนั้น ดังนั้นการบริหารโรงเรียน

มัธยมศกึษา ก็คือ การด าเนินงานของ กลุมบุคคลเพื่อให้บรรลุจุดมุงหมายที่ก าหนดไว 

อย่างมปีระสิทธิผล โดยในโรงเรียนมัธยมศกึษาถือวาผู้บริหารโรงเรียนเป็นผูที่มบีทบาท

ส าคัญในการบริหาร ที่จะตองมคีวามรู ความเขาใจเกี่ยวกับบทบาทและภารกิจที่ต้อง

รับผิดชอบในดานการบริหารโรงเรยีน และสามารถ ปฏิบัติภิารกิจไดอยางมีประสิทธิภาพ 

โดยสภาพการปจจุบัน การจัดการศึกษามิไดจ ากัดอยูเฉพาะ การใหการศกึษาแก่นักเรียน 

ที่มโีอกาสเขารับการศกึษาอยูในสถานศกึษาเทานั้น แตไดขยายขอบเขตกวางขวางยิ่งขึน้ 

เพื่อใหทรัพยากรทางการศึกษาที่มีอยู่ในสถานศกึษาไดถูกน าไปใชอย่างคุมคา 
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แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบ 

  การวิจัยที่ใชรู้ปแบบเป็นการวิจัยทีไ่ด้รับความสนใจอย่างแพร่หลายทั้งนี้

เพราะการวิจัยที่ใชรู้ปแบบจะช่วยใหไ้ด้ความรูท้ี่มคีวามสมบูรณ์ยิ่งขึ้นเป็นการวิจัยที่ช่วย

พัฒนาความรูใ้ห้มคีวามชัดเจนและเป็นระบบเพื่อให้แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบที่จะน ามาใช้ใน

การศกึษาครั้งนี้มคีวามชัดเจนและเหมาะสมที่จะใช้กับการบริหารโรงเรยีน จงึขอเสนอ

ความหมาย ประเภทองค์ประกอบและการพัฒนารูปแบบดังตอ่ไปนี้ 

  ความหมายของรูปแบบ 

  มีนักวิชาการได้ใหค้วามหมายของค าว่ารูปแบบ (Model) ไว้เหมอืนกันและ

แตกต่างกันดังนี้   

  กรรณิกา เจิมเทีย่นชัย (2538, หน้า 82) กล่าวว่ารูปแบบ หมายถึง

แบบจ าลองอย่างง่ายหรือย่อส่วนของปรากฏการณ์ต่าง ๆ ที่ผู้เสนอได้ศกึษาและพัฒนาขึน้

เพื่อแสดงหรอือธิบายปรากฏการณใ์ห้เข้าใจง่ายขึ้น หรือาจใชป้ระโยชน์ในการท านาย

ปรากฏการณ์ที่จะเกิดขึ้นตลอดจนอาจใชเ้ป็นแนวทางในการด าเนินการอย่างใดอย่างหนึ่ง

ต่อไป  

  อุทุมพร จามรมาน (2541, หนา้ 22) ให้ความหมายของรูปแบบว่า 

โครงสรา้งของความเกี่ยวข้องระหว่างหนว่ยต่าง ๆ หรือตัวแปรต่าง ๆ ดังนัน้โมเดล จงึน่าจะ

มีมากกว่า 1 มิติ หลายตัวแปร และตัวแปรดังกล่าวต่างมีความเกี่ยวข้องเชิงความสัมพันธ์

หรอืเหตุผลซึ่งกันและกัน  

  ศุภลักษณ์  เศษธพานิช (2544, หน้า 15) กล่าวว่ารูปแบบ หมายถึง

แบบจ าลองอย่าง่ายของปรากฏการณ์ต่าง ๆ ที่ผูเ้สนอได้ศึกษาและพัฒนาขึ้นเพื่ออธิบาย 

ปรากกฎการณ์อย่างใดอย่างหนึ่ง และแสดงความสัมพันธ์ของตัวแปรหรอืปัจจัยต่าง ๆ  

ที่เกี่ยวข้องกันด้วย  

  ส่วนนักวิชาการต่างประเทศได้ให้ความหมายของรูปแบบไว้ดังนี ้ 

  Good (1973,  p. 370) ได้รวบรวมความหมายของรูปแบบไว้ 4 ความหมาย  

คือ (1) แบบอย่างของสิ่งใดสิ่งหนึ่งเพื่อเป็นแนวทางในการสร้างหรือท าซ้ า (2) เป็นตัวอย่าง

เพื่อการเลียนแบบ (3) เป็นแผนภูมิหรอืรูปสามมิติซึ่งเป็นตัวแทนของสิ่งใดสิ่งหน่ึง  

(4) เป็นชุดของปัจจัย องค์ประกอบ หรอืตัวแปรที่มคีวามสัมพันธ์ ซึ่งกันและกันรวมกันเป็น 
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ตัวประกอบและเป็นสัญลักษณ์ทางระบบสังคม อาจเขียนเป็นสูตรคณิตศาสตร์หรือบรรยาย

ด้วยภาษาก็ได้ 

  Smith & other (1980) ได้กล่าวว่ารูปแบบ หมายถึง การย่อส่วนของจริงให้

เล็กลง เพื่อให้พิจารณาและช่วยท าความเข้าใจในข้อเท็จจรงิปรากฏการณ์หรอืพฤติกรรม

ต่าง ๆ โดยการจัดวางแบบแผนให้เข้าใจง่ายขึ้น 

  Bardo & Hardman (1982, pp. 22-24) ได้ขยายความของรูปแบบว่า รูปแบบ 

เป็นอะไรบางอย่างที่เราพัฒนาขึน้ เพื่อบรรยายคุณลักษณะที่ส าคัญ ๆ ของปรากฏการณ์อย่าง

ใดอย่างหนึ่ง เพื่อให้ง่ายต่อการท าความเข้าใจ รูปแบบจงึไม่ใชก่ารบรรยายหรืออธิบาย

ปรากฏการณ์อย่างละเอียดทุกแง่ทุกมุม ส่วนการที่จะระบุว่ารูปแบบหนึ่ง ๆ จะต้องมี

รายละเอียดมากน้อยเพียงใดจึงจะเหมาะสม และรูปแบบนั้น ๆ ควรมีองค์ประกอบอะไร 

ไม่ได้มีขอ้ก าหนดตายตัว ทั้งนีข้ึน้อยู่กับปรากฏการณ์แต่ละอย่างและวัตถุประสงค์ที่ผูส้ร้าง

รูปแบบต้องการจะอธิบายปรากฏการณ์นัน้  

  Keeves (1988, p. 559) ให้ความหมายของรูปแบบว่า สิ่งที่แสดงโครงสร้าง

ของความเกี่ยวข้องระหว่างชุดของปัจจัยหรอืตัวแปรต่าง ๆ หรอืองค์ประกอบที่ส าคัญใน

เชงิความสัมพันธ์หรือเหตุผลซึ่งกันและกัน เพื่อช่วยใหเ้ข้าใจข้อเท็จจริง หรอืปรากฏการณ์

ในเรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะ 

  Joyce & Weil (1992) ให้ความหมายของรูปแบบว่าหมายถึง แผน (Plan) 

หรอืแบบ (pattern) ซึ่งสามารถใช้เพื่อการเรียนการสอนในห้องเรียน หรอืการสอนพิเศษ

เป็นกลุ่มย่อยหรือเพื่อจัดสื่อการสอน ซึ่งรวมถึงหนังสอื ภาพยนตร์ และเทปบันทึกเสียง 

โปรแกรมคอมพิวเตอร์ และหลักสูตร แต่ละรูปแบบจะใหแ้นวทางในการออกแบบการสอน

ที่ช่วยใหน้ักเรียนบรรลุวัตถุประสงค์ต่าง ๆ 

  Corsini & Auerbach (1996, pp. 537-574)ให้ความหมายของรูปแบบ 

หมายถึง ชุดของความสัมพันธ์ที่สร้างขึ้นระหว่างปรากฏการณ์ในความจริง และโครงสร้าง

ของสิ่งที่ก าลังศกึษาซึ่งเป็นตัวแทนของปรากฏการณ์ในโลกความจริง 

  สรุปได้ว่ารูปแบบ หมายถึง  โครงสร้างที่แสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่าง

องค์ประกอบหรอืตัวแปรต่าง ๆ เพื่อเป็นแบบอย่างหรอืแนวทางในการด าเนินการสิ่งใด 

สิ่งหนึ่งและแสดงถึงองค์ประกอบและกระบวนการตรวจสอบความแตกต่างระหว่าง

ความสัมพันธ์ในเชิงทฤษฎีกับปรากฏการณ์จริง อาจเป็นแผนภูมหิรือรูปสามมิติ 
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ซึ่งเป็นตัวแทนของสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรอืหลักการหรอืแนวคิดเป็นชุดของปัจจัยหรอื 

ตัวแปรที่มคีวามสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน 

  ประเภทของรูปแบบ 

  มีผู้แบ่งประเภทของรูปแบบ ดังนี้  

  Steiner (1988) ได้แบ่งรูปแบบออกเป็น 2 ประเภท คือ (1) รูปแบบเชงิปฏิบัติ 

(Practical Model or Model-of) รูปแบบประเภทนี้เป็นแบบจ าลองทางกายภาพ เช่น 

แบบจ าลองรถยนต์ เครื่องบิน ภาพจ าลอง (2) รูปแบบเชงิทฤษฎี (Theoretical Model or 

Model-of) เป็นแบบจ าลองที่สรา้งขึ้นจากกรอบความคิดที่มทีฤษฎีเป็นพื้นฐาน ตัวทฤษฎี

เองไม่ใช่รูปแบบหรอืแบบจ าลอง เป็นตัวช่วยใหเ้กิดรูปแบบที่มโีครงสรา้งต่าง ๆ ที่สัมพันธ์

กัน 

  Keeves (1988, p. 52) ได้จ าแนกรูปแบบออกได้เป็น 5 รูปแบบ คือ  

(1) รูปแบบคล้าย (Analogue Model) คอื รูปแบบที่มคีวามสัมพันธ์กับระบบกายภาพ มักเป็น

รูปแบบวิทยาศาสตร์กายภาพ เป็นรูปแบบที่น าไปใช้อุปมากับสิ่งอื่นได้ เชน่ รูปแบบจ าลอง

ระบบสุริยะกับระบบสุริยะ ที่เกิดขึน้ ธนาคารจ าลองกับระบบธนาคารที่เป็นจริงแบบจ าลอง

การผลิตกับการผลติจรงิ เป็นต้น (2) รูปแบบที่อธิบายความหมายหรือใหค้วามหมาย 

(Semantic Models) คอืเป็นรูปแบบที่ใชภ้าษาในการบรรยายลักษณะของรูปแบบ รูปแบบ

ชนิดนี้จะช่วยให้วิธีการอุปมาในการพิจารณาด้วยภาษามากกว่าจะใช้วธิีอุปมาใน 

การพิจารณาด้วยโครงสรา้งกายภาพ (3) รูปแบบที่มลีักษณะเป็นแผนภูมิ แบบแผน หรือ

โครงการ (Schematic Models) (4) รูปแบบเชงิคณิตศาสตร์ (Mathematical Models) คอืเป็น

รูปแบบที่ก าหนดความสัมพันธ์ขององค์ประกอบในรูปสมการหรือฟังก์ชันทางคณิตศาสตร์  

(5) รูปแบบเชิงเหตุผล (Causal Models) คือ รูปแบบที่มโีครงสร้างเป็นสมการเชิงเส้นที่

ประกอบ ด้วยตัวแปรสัมพันธ์กันเป็นเหตุและผล มกีารทดสอบสมมุตฐิานผลของรูปแบบ 

  สรุปได้ว่า รูปแบบสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ รูปแบบที่จ าลอง 

ทางกายภาพ ซึ่งเป็นรูปแบบที่สรา้งจ าลองมาจากของจริงมีลักษณะรูปร่างคล้ายของจรงิ

และรูปแบบที่จ าลองมาจากกรอบความคิดที่มีทฤษฎีเป็นพื้นฐาน ซึ่งเป็นโครงสรา้ง

ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบต่าง ๆ 
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  องค์ประกอบของรูปแบบ 

  มีผู้ก าหนดองค์ประกอบของรูปแบบไว้ ดังนี้ 

  ทิศนา แขมมณี (2545, หน้า 1-6) รูปแบบต้องมีองค์ประกอบส าคัญ ดังนี้ 

(1) มีปรัชญา ทฤษฎี หลักการ แนวคิด หรอืความเชื่อที่เป็นพืน้ฐานหรอืเป็นหลักของรูปแบบ

การสอนนั้น ๆ (2)มีการบรรยายและอธิบายสภาพหรอืลักษณะของการจัดการเรียนการสอน

ที่สอดคล้องกับหลักการที่ยึดถือ (3) มีการจัดระบบ คือมีการจัดองค์ประกอบและความสัมพันธ์

ขององค์ประกอบของระบบให้สามารถน าผูเ้รียนไปสู่เป้าหมายของระบบหรอืกระบวนการ

นั้น ๆ (4) มีการอธิบายหรือให้ข้อมูลเกี่ยวกับวิธีสอนและเทคนิคการสอนต่าง ๆ อันจะช่วย

ให้กระบวนการเรียนการสอนเกิดประสทิธิภาพสูงสุด 

  Brown & Moberg (1980, pp.16-17) ได้ก าหนดองค์ประกอบของรูปแบบ

ตามแนวคิดเชงิระบบ 5 ประการ คือ (1) สภาพแวดล้อม (2) เทคโนโลยี (3) โครงสร้าง  

(4) กระบวนการบริหารจัดการ และ (5) การตัดสินใจสั่งการ 

  Bush (1986, p. 19) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของรูปแบบที่ใชเ้ป็นเกณฑ์ 

ในการพิจารณารูปแบบขององค์การทางการศกึษา 4 ประการ คอื (1) เป้าหมาย  

(2) โครงสร้างองค์การ (3) สภาพแวดล้อม และ (4) ภาวะผู้น า 

  Invancevich & others (1986, p.16) เสนอรูปแบบระบบที่มลีักษณะบาง

ประการของระบบเปิด (Open System) เป็นรูปแบบที่แสดงถึงองค์ประกอบย่อยของ 

ระบบ  ซึ่งประกอบด้วย 4 ส่วน คอื (1) ปัจจัยน าเข้า (Input)  (2)กระบวนการ (Process)  

(3) ผลผลติ (Output) และ (4) ข้อมูลป้อนกลับจากสภาพแวดล้อม (Environment 

Feedback) การพิจารณารูปแบบในลักษณะนี ้ถือวา่ผลผลติของระบบเกิดจากการที่มปีัจจัย

น าเข้าส่งไปผา่นกระบวนการซึ่งจะจัดกระท าให้เกิดผลผลิตขึน้ และให้ข้อมูลย้อนกลับจาก

สภาพแวดล้อมภายนอก  ซึ่งแสดงถึงการเริ่มมีลักษณะของความเป็นระบบเปิด 

  สรุปได้วา่ องค์ประกอบของรูปแบบนั้นไมส่ามารถระบุได้ว่าจะประกอบไป

ด้วยองค์ประกอบใดบ้าง มีรายละเอียดมากน้อยเพียงใดจงึจะเหมาะสม ไม่ได้มีขอ้ก าหนด 

ที่แน่นอนตายตัวทั้งนีข้ึน้อยู่กับปรากฏการณ์นัน้ 
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  การพัฒนารูปแบบ 

  มีผู้กล่าวถึงการพัฒนารูปแบบไว้หลายท่าน ดังนี้ 

  Willer (1967) กล่าวถึง การพัฒนารูปแบบว่า การพัฒนารูปแบบอาจมี

ขั้นตอนการด าเนินงานที่แตกต่างกันไป แต่โดยทั่วไปอาจแบ่งเป็น 2 ส่วน คือ การสร้าง

รูปแบบและการหาความเที่ยงตรงของรูปแบบ สว่นในรายละเอียดแต่ละขัน้ตอนว่ามี 

การด าเนินการอย่างไรนั้น ขึ้นอยู่กับลักษณะและกรอบแนวคิด ซึ่งเป็นพืน้ฐานในการพัฒนา

รูปแบบนั้น ๆ 

  Joyce & Weil (1986, pp. 19-20) กล่าวว่า การพัฒนารูปแบบมีสาระส าคัญ 

คือ รูปแบบต้องมีทฤษฎีรองรับเมื่อพัฒนารูปแบบแล้วก่อนน าไปใช้ตอ้งมีการวิจัยและ

ทดสอบ การพัฒนารูปแบบจะมีสาระส าคัญ ดังนี้ (1) รูปแบบต้องมีทฤษฎีรองรับ เช่น 

ทฤษฎีดา้นจติวิทยาการเรียนรู ้เป็นต้น (2) เมื่อพัฒนารูปแบบแล้ว ก่อนน าไปใช้อย่าง

แพร่หลายต้องมีการวิจัย เพื่อทดสอบทฤษฎีและตรวจสอบคุณภาพในเชิงการใช้ใน

สถานการณ์จรงิ และน าข้อค้นพบมาปรับปรุงแก้ไขอยู่เรื่อย ๆ (3) การพัฒนารูปแบบอาจ 

จะออกแบบใหใ้ช้อย่างกว้างขวางหรือเพื่อวัตถุประสงค์เฉพาะ เจาะจงอย่างใดอย่างหนึ่ง 

ก็ได้ (4) การพัฒนารูปแบบจะมีจุดมุ่งหมายหลักที่ถือเป็นตัวตั้งในการพิจารณาเลือกรูปแบบ

ไปใช้ กล่าวคือถ้าผู้ใช้น ารูปแบบการสอนไปใช้ตรงกับจุดมุ่งหมายหลัก จะท าให้เกิดผลสูง

สุดแตก่็สามารถน ารูปแบบนั้นไปประยุกต์ในสถานการณ์อื่นได้ถ้าพิจารณาเห็นว่าเหมาะสม 

แตก่็อาจท าให้ได้ผลส าเร็จลดน้อยลงไป 

  สรุปได้วา่การพัฒนารูปแบบนั้นจะต้องมขีั้นตอนในการพัฒนาโดยสามารถ

แบ่งออกเป็น 2 ส่วนใหญ่ ๆ คอื การสร้างรูปแบบและการพัฒนารูปแบบ การสร้างรูปแบบ

เริ่มจากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎี หลักการต่าง ๆ แล้วน ามาก าหนดเป็นตัวรูปแบบส่วนการ

พัฒนารูปแบบ เป็นการน าเอารูปแบบที่ได้จากการสร้างมาหาความเที่ยงตรงหรือหาคุณภาพ

ของรูปแบบก่อนที่จะน ารูปแบบนั้นไปใช้ 

  ขั้นตอนการพัฒนารูปแบบ 

  จากการศกึษาการพัฒนารูปแบบของหน่วยงานหรอืนักวิชาการ พบว่า 

การพัฒนารูปแบบขึน้อยู่กับวัตถุประสงค์ และเป้าหมายของการพัฒนารูปแบบนั้น ๆ  

ซึง่สามารถแบ่งเป็นขั้นตอนการพัฒนารูปแบบ ดังนี้ 
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  สมาน อัศวภูมิ (2537, หน้า 35) ได้ท าการพัฒนารูปแบบการบริหาร

การประถมศึกษาระดับจังหวัด โดยมีขัน้ตอนการด าเนินงาน 4 ขั้นตอน คือ (1) การศกึษา

วิเคราะหเ์กี่ยวกับหลักการและข้อมูลพื้นฐานประกอบการสร้างรูปแบบ (2) การสร้างรูปแบบใน

ขั้นตอน (3) การประมวลความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับรูปแบบการบริหารการ

ประถมศึกษาจังหวัด (4) การปรับปรุงแก้ไขและพัฒนาเป็นรูปแบบที่สมบูรณ์ 

  สมศักดิ์ ดลประสิทธิ์ (2539, หนา้ 9) ได้วิจัยเพื่อน าเสนอรูปแบบระบบ 

การบริหารคุณภาพแบบมุ่งคุณภาพทั้งองค์การในการบริหารส านักงานศกึษาธิการจังหวัด  

โดยมีขั้นตอนการด าเนินงาน 6 ขั้นตอน คือ (1) ก าหนดกรอบแนวคิดส าหรับการวิจัย 

(2) การวิเคราะห์องค์การระบบงาน การประยุกต์การบริหารคุณภาพแบบมุ่งคุณภาพทั้ง

องค์การ(3) การออกแบบรูปแบบระบบการบริหารคุณภาพแบบมุ่งคุณภาพทั้งองค์การใน

ส านักงานศึกษาธิการจังหวัด (4) การตรวจสอบรูปแบบระบบบริหารแบบมุ่งคุณภาพ 

ทั้งองค์การในส านักงานศกึษาธิการจังหวัด จากผู้ทรงคุณวุฒิ (5) การปรับปรุงแก้ไขและ

พัฒนาเป็นรูปแบบระบบการบริหารคุณภาพแบบมุ่งคุณภาพทั้งองค์การที่สมบูรณ์ 

(6) สรุปและน าเสนอรูปแบบระบบการบริหารคุณภาพแบบมุ่งคุณภาพทั้งองค์การและ

จัดท ารายงานผลการวิจัย 

  พูนสุข หงิคานนท์ (2540, หน้า 48) ได้วิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบการจัด

องค์การของวิทยาลัยพยาบาลกระทรวงสาธารณสุข โดยมีขั้นตอนการวิจัย 5 ขั้นตอน คือ 

(1) ขั้นการศกึษาเอกสารที่เกี่ยวข้อง (2) การศกึษาสภาพและปัญหาของการจัดองคก์ารของ

วิทยาลัยพยาบาล (3) การสรา้งรูปแบบ(4) ขั้นทดสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้

ของการน ารูปแบบไปใช้ (5) ขั้นการปรับปรุงแก้ไขและพัฒนารูปแบบ 

  สุทัศน ์ขอบค า(2540, หน้า 26) ได้พัฒนารูปแบบเรื่อง รูปแบบการกระจาย

อ านาจการจัดการศกึษาของกระทรวงศกึษาธิการ โดยมีขัน้ตอนการด าเนินงาน 2 ขั้นตอน

คือ 

   ขั้นตอนที่ 1 เป็นการศึกษาทฤษฎีขอ้มูลที่เกี่ยวข้องและความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารการศึกษาทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมภิาค โดยแบ่งออกเป็นขั้นตอนย่อย ได้แก่  

(1) การศกึษาทฤษฎีการกระจายอ านาจการจัดการศกึษา (2) ศกึษาสภาพการกระจาย

อ านาจการจัดการศกึษาของกระทรวงศกึษาธิการไปสู่จังหวัด (3) ศกึษาแนวคิดการ

กระจายอ านาจการจัดการศึกษาของกระทรวงศกึษาธิการไปสู่จังหวัดของผูบ้ริหารการศกึษา 

และนักวิชาการ (4) ศกึษารูปแบบการกระจายอ านาจการจัดการศกึษาของตา่งประเทศ 
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(5) ศกึษาความคิดเห็นของผูบ้ริหารการศึกษาทั้งส่วนกลางและส่วนภูมภิาคที่มตี่อ 

การกระจายอ านาจการจัดการศกึษาของกระทรวงศกึษาธิการไปสู่จังหวัด 

   ขั้นตอนที่ 2 ขั้นการพัฒนา เป็นการน าเอาผลการศกึษาจากขั้นตอนที่

หนึ่งมาสังเคราะหส์ร้างรูปแบบจ าลองการกระจายอ านาจการจัดการศกึษาโดยใช้เทคนิค

เดลฟาย ประกอบด้วยขั้นตอนย่อย ได้แก่ (1) สร้างรูปแบบการกระจายอ านาจการจัด

การศกึษา (2) สอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบที่สร้างขึ้นจากผูเ้ชี่ยวชาญ รอบที่ 2 

(3) ปรับปรุงรูปแบบ (4) สอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบจากผู้เช่ียวชาญ รอบที่ 2 

(5) ปรับปรุงรูปแบบ 

  จากแนวทางการพัฒนารูปแบบจากการศกึษางานวิจัยที่ได้ด าเนินการ

เกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบดังกล่าวข้างตน้ อาจกล่าวได้ว่า การพัฒนารูปแบบเป็นวิธีการ

ปรับปรุงหรอืพัฒนาภารกิจหรอืแนวคิดที่ได้ด าเนินการมาแล้ว โดยรวมมขีั้นตอนการวิจัยที่

สามารถน าไปเป็นแนวทางพัฒนารูปแบบในเรื่องใดเรื่องหนึ่งตามที่สนใจได้ 2 ขั้นตอนหลักคือ 

   ขั้นตอนที่ 1 การสร้างหรอืพัฒนารูปแบบ  ในขั้นตอนนี้ผู้วิจัยจะสร้างหรอื

พัฒนารูปแบบขึ้นมาก่อน เป็นรูปแบบสมมติฐาน (Hypothesis Model)  โดยการศึกษาค้นคว้า

แนวคิด ทฤษฎี และผลการวิจัยที่เกี่ยวข้อง  นอกจากนี้ผู้วิจัยอาจจะศึกษารายกรณีหน่วยงาน

ที่ด าเนินการในเรื่องนั้น ๆ ได้เป็นอย่างด ี ซึ่งผลการศกึษาจะน ามาใช้ก าหนดองค์ประกอบ

หรอืตัวแปรต่าง ๆ ภายในรูปแบบ รวมทั้งลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบหรอื

ตัวแปรเหล่าน้ัน หรอืล าดับก่อนหลังของแตล่ะองค์ประกอบในรูปแบบ ดังนั้นการพัฒนา

รูปแบบในขั้นตอนนี้จะต้องอาศัยหลักการของเหตุผลเป็นรากฐานส าคัญซึ่งโดยทั่วไป

การศกึษาในขั้นตอนนีจ้ะมีขั้นตอนย่อย ๆ ดังนี้ 

    1.1 การศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  เพื่อน าสารสนเทศที่ได้มา 

วิเคราะห์และสังเคราะหเ์ป็นร่างกรอบแนวคิดการวิจัย 

    1.2 การศกึษาจากบริบทจริง  ในขั้นตอนนีอ้าจจะด าเนินการหลายวิธี  

ดังนี้ 

     1.2.1 การศกึษาสภาพและปัญหาการด าเนินการในปัจจุบันของ

หนว่ยงาน โดยศึกษาความคิดเห็นจากบุคคลที่เกี่ยวข้อง (Stakeholder) ซึ่งวิธีการศึกษา

อาจจะใช้วธิีการสัมภาษณ์ การสอบถาม การส ารวจ การสนทนากลุ่ม เป็นต้น 
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     1.2.2 การศกึษารายกรณี (Case Study) หรอืพหุกรณี หนว่ยงานที่

ประสบผลส าเร็จหรือมีแนวปฏิบัติที่ดีในเรื่องที่ศึกษา เพื่อน ามาเป็นสารสนเทศที่ส าคัญใน

การพัฒนารูปแบบ 

     1.2.3 การศกึษาข้อมูลจากผูเ้ช่ียวชาญหรอืผูท้รงคุณวุฒิ ซึง่วิธีการ

ศกึษาอาจจะใช้วธิีการสัมภาษณ์  การสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) เป็นต้น 

    1.3 การจัดท ารูปแบบในขั้นตอนนี ้ผูว้ิจัยจะใช้สารสนเทศที่ได้ในข้อ 1.1 

และ 1.2 มาวิเคราะห์และสังเคราะหเ์พื่อก าหนดเป็นกรอบความคิดการวิจัย เพื่อน ามา 

จัดท ารูปแบบ 

  อย่างไรก็ตาม ในงานวิจัยบางเรื่องนอกจากจะศกึษาตามขั้นตอนที่กล่าว

มาแล้วผูว้ิจัยยังอาจจะศกึษาเพิ่มเติมโดยใช้กระบวนการวิจัยแบบเดลฟาย (Delphi  

Technique) หรอืการสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion)  ในการพัฒนารูปแบบก็ได้ 

   ขั้นตอนที่ 2 การทดสอบความเที่ยงตรงของรูปแบบภายหลังที่ได้พัฒนา

รูปแบบในขั้นตอนแรกแล้ว จ าเป็นที่จะต้องทดสอบความเที่ยงตรงของรูปแบบดังกล่าว  

เพราะรูปแบบที่พัฒนาขึน้ถึงแม้จะพัฒนาโดยมีรากฐานจากทฤษฎี แนวความคิดรูปแบบ

ของบุคคลอื่นและผลการวิจัยที่ผ่านมา  แตก่็เป็นเพียงรูปแบบตามสมมุตฐิาน  ซึ่งจะต้อง

ตรวจสอบความเที่ยงตรงของรูปแบบว่ามีความเหมาะสมหรอืไม่ เป็นรปูแบบที่มปีระสทิธิภาพ

ตามที่มุ่งหวังหรอืไม่ ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในสถานการณจ์ริงหรอืทดลองใชรู้ปแบบ 

ในสถานการณ์จริงจะช่วยใหท้ราบอิทธิพลหรอืความส าคัญขององค์ประกอบย่อยหรอืตัวแปร

ต่าง ๆ ในรูปแบบ ผูว้ิจัยอาจจะปรับปรุงรูปแบบใหม่ โดยการตัดองคป์ระกอบหรอืตัวแปร 

ที่พบว่าไม่มีอทิธิพลหรือมีความส าคัญน้อยออกจากรูปแบบ  ซึ่งจะท าใหไ้ด้รูปแบบที่มีความ

เหมาะสมยิ่งขึ้น 

    การทดสอบรูปแบบอาจกระท าได้ใน 4 ลักษณะ ดังนี้ 

    2.1 การทดสอบรูปแบบด้วยการประเมินตามมาตรฐานที่ก าหนดการ

ประเมินที่พัฒนาโดย The Joint Committee on Standard of Educational Evaluation ภายใต้

การด าเนินงานของ Stufflebeam และคณะ ได้น าเสนอหลักการประเมนิเพื่อเป็นบรรทัด

ฐานของกิจกรรมการตรวจสอบรูปแบบ ประกอบด้วยมาตรฐาน 4 ดา้น ดังนี้ 

     2.1.1 มาตรฐานความเป็นไปได้  (Feasibility  Standards) เป็นการ

ประเมินความเป็นไปได้ในการน าไปปฏิบัติจริง 
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     2.1.2 มาตรฐานด้านความเป็นประโยชน์ (Utility Standards)  

เป็นการประเมนิการสนองตอบต่อความตอ้งการของผู้ใช้รูปแบบ 

     2.1.3  มาตรฐานด้านความเหมาะสม (Propriety Standards)  

เป็นการประเมนิความเหมาะสมทั้งในด้านกฎหมายและศลีธรรมจรรยา 

     2.1.4  มาตรฐานด้านความถูกต้องครอบคลุม (Accuracy 

Standards) เป็นการประเมินความน่าเช่ือถือ และได้สาระครอบคลุมครบถ้วนตามความต้องการ

อย่างแท้จริง 

    2.2 การทดสอบรูปแบบด้วยการประเมินโดยผู้ทรงคุณวุฒิ   

การทดสอบรูปแบบในบางเรื่อง ไม่สามารถกระท าได้โดยข้อมูลเชงิประจักษ์ โดยการ

ประเมินค่าพารามิเตอรข์องรูปแบบหรอืการด าเนินการทดสอบรูปแบบด้วยวิธีการทางสถิติ   

แตง่านวิจัยบางเรื่องนัน้ต้องการความละเอียดอ่อนมากกว่าการได้ตัวเลขแล้วสรุป  

ซึ่งไอส์เนอร ์(Eisner,1976, p. 192) ได้เสนอแนวความคิดของการทดสอบหรอืประเมิน

รูปแบบโดยใช้ผู้ทรงคุณวุฒิ โดยมีแนวคิด ดังนี้ 

     2.2.1 การประเมินโดยผูท้รงคุณวุฒิจะเน้นการวิเคราะห์และ

วิจารณ์อย่างลกึซึง้เฉพาะในประเด็นที่ถูกพิจารณา ซึ่งไม่จ าเป็นต้องเกี่ยวโยงกับ

วัตถุประสงค์ หรอืผูท้ี่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการตัดสินใจเสมอไป แตอ่าจจะผสมผสานกับ

ปัจจัยต่าง ๆ ในการพิจารณาเข้าด้วยกันตามวิจารณญาณของผู้ทรงคุณวุฒิ  เพื่อให้ได้

ข้อสรุปเกี่ยวกับข้อมูลคุณภาพ ประสิทธิภาพและความเหมาะสมของสิ่งที่จะท าการประเมิน 

     2.2.2 รูปแบบการประเมินที่เป็นความเฉพาะทาง (Specialization)  

ในเรื่องทีจ่ะประเมิน โดยพัฒนามาจากแบบการวิจารณ์งานศลิปะ (Art Criticism) ที่มคีวาม

ละเอียดอ่อนลึกซึง้และต้องอาศัยผูเ้ช่ียวชาญระดับสูงมาเป็นผู้วนิิจฉัย เนื่องจากเป็นการวัด

คุณค่าซึ่งไม่อาจประเมินด้วยเครื่องวัดใด ๆ และต้องใช้ความรู้ความสามารถของผูป้ระเมิน

อย่างแท้จริง แนวคิดนีไ้ด้น ามาประยุกต์ใช้ในทางการศกึษาระดับสูงมากขึ้น ทั้งนีเ้พราะ 

เป็นองค์ความรู้เฉพาะสาขาที่ผู้ศึกษาเรื่องนั้นจริง ๆ จึงจะทราบและเข้าใจอย่างลึกซึ้ง   

ดังนั้นในวงการศึกษาจึงนยิมน ารูปแบบนีม้าใช้ในเรื่องที่ต้องการความลึกซึง้และความ

เชี่ยวชาญเฉพาะสูง 
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     2.2.3 รูปแบบที่ใช้ตัวบุคคล  คือ ผูท้รงคุณวุฒิเป็นเครื่องมอืใน 

การประเมิน  โดยใหค้วามเชื่อถือว่าผูท้รงคุณวุฒินั้นเที่ยงธรรมและมีดุลพินิจที่ดี ทั้งนี้

มาตรฐานและเกณฑพ์ิจารณาต่าง ๆ นั้น จะเกิดขึ้นจากประสบการณแ์ละความช านาญของ

ผูท้รงคุณวุฒิน้ันเอง 

     2.2.4 รูปแบบที่ยอมให้มคีวามยดืหยุ่นในกระบวนการท างานของ

ผูท้รงคุณวุฒิตามอัธยาศัยและความถนัดของแต่ละคน  นับตั้งแต่การก าหนดประเด็นส าคัญ 

ทีจ่ะน ามาพิจารณา การบ่งชี้ข้อมูลที่ตอ้งการ การเก็บรวบรวมข้อมูล การประมวลผล  

การวินจิฉัยข้อมูล ตลอดจนวิธีการน าเสนอ 

    2.3 การทดสอบโดยการส ารวจความคิดเห็นของบุคลากรที่เกี่ยวข้อง  

มักจะใช้กับการพัฒนารูปแบบโดยใช้เทคนิคเดลฟาย เมื่อผู้วจิัยได้พัฒนารูปแบบโดยใช้

เทคนิคเดลฟายเสร็จสิน้เรียบร้อยแลว้ ผูว้ิจัยจะน ารูปแบบที่พัฒนาขึน้ในรอบสุดท้ายมา

จัดเป็นแบบสอบถามที่มลีักษณะเป็นแบบมาตราประมาณค่า (Rating  Scale) เพื่อน าไป

ส ารวจความคิดเห็นของบุคคลที่เกี่ยวข้องเกี่ยวกับความเหมาะสมและความเป็นไปได้ 

ของรูปแบบ 

    2.4 การทดสอบรูปแบบโดยการทดลองใชรู้ปแบบการทดสอบรูปแบบ

ด้วยวิธีนีผู้ว้ิจัยจะน ารูปแบบที่พัฒนาขึน้ไปทดลองใช้จรงิกับกลุ่มเป้าหมายมีการด าเนินการ

ตามกิจกรรมอย่างครบถ้วน  ผู้วิจัยจะน าข้อค้นพบที่ได้จากการประเมินไปปรับปรุงรูปแบบ

ต่อไป 

  ลักษณะของรูปแบบที่ดี 

  Keeves (1988, p. 560) กลา่วถึงลักษณะของรูปแบบที่ดวี่า รูปแบบที่ใช้

ประโยชน์ได้ควรมีขอ้ก าหนด 4 ประการ คือ (1) รูปแบบควรประกอบด้วยความสัมพันธ์

อย่างมโีครงสร้างมากกว่าความสัมพันธ์ที่เกี่ยวเนื่องกันแบบรวม (2) รูปแบบควรใช้เป็น

แนวทางในการพยากรณ์ผลที่จะเกิดขึ้นซึ่งสามารถถูกตรวจสอบได้โดยการสังเกต   

ซึ่งเป็นไปได้ที่จะทดสอบรูปแบบบนพื้นฐานของข้อมูลเชิงประจักษ์ได้ (3) รูปแบบควรจะต้อง

ระบุหรอืชีใ้ห้เห็นถึงกลไกถึงเหตุผลของเรื่องที่ศึกษา ดังนั้นนอกจากรูปแบบจะเป็นเครื่องมือ

ในการพยากรณ์ได้ ควรใช้อธิบายปรากฏการณ์ได้ด้วย (4) รูปแบบควรเป็นเครื่องมือในการ

สร้างมโนทัศน์ใหมแ่ละสร้างความสัมพันธ์ของตัวแปรใหม่ซึ่งเป็นการขยายในเรื่องที่ก าลัง

ศกึษา 
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เทคนิคส าคัญที่ใช้ในการวจิัย 

 1. การวิเคราะห์เน้ือหา 

  การวิเคราะหข์้อมูลและการได้มาของขอ้มูลจะมีความแตกต่างกัน  

เชน่ การสังเกต การทดสอบ การสัมภาษณ์ การสอบถาม การจดบันทกึจากแหล่งข้อมลู  

การตรวจสอบรายการ และการใชต้ัวอย่างของประชากร ในการวิเคราะหข์้อมูลเชงิคุณภาพ

อาจท าได้ 2 ลักษณะ คือ ลักษณะของเนื้อหาสาระ กับลักษณะของการปรับข้อมูลให้เป็น 

เชิงปริมาณก่อน โดยการแจงนับจ านวน การจัดจ าแนกตามบุคคล พฤติกรรม เหตุการณ์  

การจัดจ าแนกตามตัวแปรหรอืความสัมพันธ์ และการประเมิน (อุทุมพร จามรมาน, 2541, 

หน้า ก) 

  ความหมายและแนวคดิเกี่ยวกับการวิเคราะห์เนื้อหา 

  การวิเคราะหเ์นือ้หา (Content Analysis) หรอืการสังเคราะหเ์ชิงบรรยาย  

เป็นเทคนิคหนึ่งที่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูลที่ใช้ในการวิจัย  อุทุมพร จามรมาน (2541,  

หน้า ข) กล่าวว่า การวิเคราะหเ์นือ้หา หมายถึง การสรุปผลตามเกณฑข์องผูอ้่าน  

ผลการวิเคราะหจ์งึแตกต่างกันตามผูว้ิเคราะห ์ซึ่งลักษณะของการวิเคราะห์จะมีผลของ 

การวิเคราะหเ์ป็น 3 ลักษณะ คอื ลักษณะภาวะวสิัย (Objective) คอื ไม่ว่าผูใ้ดจะท า 

การวิเคราะห์ผลออกมาย่อมไม่แตกต่างกัน ลักษณะที่เป็นระบบ (Systematic) และลักษณะ

เป็นเชงิปริมาณ (Quantitative) แต่ในขณะเดียวกัน บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์ (2547,  

หนา้ 94) กล่าวว่า การวิเคราะห์เนื้อหามคีวามหมายใกล้เคียงกับการวิเคราะหเ์อกสาร 

(Documentary Analysis) ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงบรรยายชนิดหนึ่ง หมายถึง การน าเอาเอกสาร 

ที่ได้จากหนว่ยงานของรัฐและเอกชนมาวิเคราะห์ บรรยายสถานภาพ และคุณภาพของ

เอกสารเหล่านั้น การวิเคราะห์เอกสารคล้ายกับการวิจัยเชิงประวัติศาสตร ์ต่างกันตรงที่ 

อายุของเอกสารที่ใช้ในการวิจัยเท่านั้น 

  การวิเคราะหเ์นือ้หาเป็นส่วนหนึ่งที่มคีวามเหมือนกันกับการสังเคราะห์

งานวิจัย เพราะการวิเคราะหเ์นือ้หาถือเป็นประเภทหนึ่งของการสังเคราะห์งานวิจัย ซึ่งมี

ทั้งหมด 4 ประเภท คอื การวิเคราะหเ์นื้อหา การนับคะแนนเสียง การวิเคราะหเ์ชิงปริมาณ

เพื่อสรุปผลการวิจัย และการวิเคราะห์เชิงปริมาณเพื่อบอกขนาดของผล ดังนัน้จงึนับว่า

การวิเคราะหเ์นือ้หาเป็นเทคนิคหนึ่งของการสังเคราะหง์านวิจัย 
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  โดยสรุปการวิเคราะหเ์นือ้หา หมายถึง เทคนิคในการสังเคราะห์งานวิจัย  

ซึ่งมีลักษณะของการรวบรวมเนือ้หาที่มลีักษณะเหมอืนกัน หรอืใกล้เคียงกันเข้าไว้ด้วยกัน 

เพื่อจัดกลุ่ม หารูปแบบ หาความสัมพันธ์ของเรื่องที่ต้องการวเิคราะห์ 

  ประเภทของการวิเคราะห์เน้ือหา 

  การวิเคราะหเ์นือ้หามีหลายประเภท ทั้งนีข้ึน้อยู่เกณฑข์องนักวิจัยที่จะตั้งขึน้ 

ดังนัน้จงึมีนักวิจัยและนักวิชาการแยกประเภทของการวิเคราะหเ์นื้อหา ดังนี ้ 

  Holsti (1969, อ้างถึงใน อุทุมพร จามรมาน, 2541) จ าแนกการวิเคราะห์

เนือ้หาออกเป็น 3 ประเภท คือ การวิเคราะหห์าลักษณะของการสื่อความหมาย  

การวิเคราะหเ์ชิงเหตุผล และการวิเคราะหผ์ล สว่น Krippendorff (1980, อ้างถึงใน ไพรัช 

พลับพลา, 2539) จ าแนกการวิเคราะหเ์นือ้หาออกเป็น 6 ประเภท คือ การวิเคราะหเ์นือ้หา

ระบบ การวิเคราะหห์ามาตรฐาน การวิเคราะห์หาดัชนีบางประการ การวิเคราะหเ์พื่อหา

กลุ่มค าแบบต่าง ๆ การวิเคราะห์เพื่อหาความหมาย และการวิเคราะหเ์พื่อหารูปแบบ

ภายใน 

  องค์ประกอบของการวิเคราะห์เน้ือหา 

  ถ้าจะให้ได้ผลการวิเคราะห์เนื้อหามีความแมน่ย า ผูว้ิเคราะห์จะต้องเป็นผูท้ี่มี

ความเช่ียวชาญในเรื่องนัน้ ๆ โดยจะตอ้งมีความรู้ความเข้าใจในเรื่องที่วเิคราะห์เป็นอย่างดี

ในทุกด้าน และนอกจากนั้น อุทุมพร จามรมาน (2541) กล่าวว่า การวิเคราะหเ์นื้อหา 

มีองค์ประกอบที่ส าคัญ 4 ประการ  ดังนี้ 

   1. เนือ้หาการวิเคราะห ์ถือเป็นส่วนหน่ึงที่มคีวามส าคัญอย่างยิ่งในการ

วิเคราะห์ ซึ่งเนื้อหาดังกล่าวอาจจะอยู่ในรูปของเอกสาร รูปภาพ เพลง ฟิล์ม ค าพูด หรอื

อื่น ๆ 

   2. วัตถุประสงค์การวิเคราะห ์โดยทั่วไปการก าหนดวัตถุประสงค์ของ 

การวิเคราะหเ์นือ้หาจะเป็นไปใน 3 ลักษณะ คอื เพื่อสรุปข้อมูล เพื่อหารูปแบบ หรือหา

ความสัมพันธ์ภายใน และเพื่อหารูปแบบหรอืหาความสัมพันธ์ภายนอก 

   3. หนว่ยการวิเคราะห ์โดยปกติจะมีหน่วยในการวิเคราะหเ์นือ้หาจาก  

3 หน่วย คือ หน่วยจากการสุ่ม หนว่ยจากการบันทึก หน่วยจากเนื้อหา 
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   4. การสุ่มตัวอย่างประชากร การสุ่มตัวอย่างจากเอกสารหรอืจากสิ่งที่

ต้องน ามาวิเคราะห ์นักวิจัยควรก าหนดให้เหมาะสมกับระยะเวลาและงบประมาณ 

  รูปแบบของการวเิคราะห์เนื้อหา 

  ขั้นตอนการของการวิเคราะหเ์นือ้หาจะเริ่มตน้ขึน้หลังจากที่นักวิจัยได้ท า

ความเข้าใจกับปัญหาการวิจัย ก าหนดวัตถปุระสงค์การวจิัยและตั้งสมมติฐานการวิจัย

เรียบร้อยแล้ว ซึ่งมีรูปแบบของการวเิคราะห์ดังนี้ ศกึษางานที่ต้องการ วเิคราะหเ์นือ้หาให้

เข้าใจ ก าหนดกลุ่มที่จะใช้เป็นแนวทางการวิเคราะห์ ก าหนดดัชนีชีว้ัดในแต่ละกลุ่ม ก าหนด

หนว่ยที่ใชส้ าหรับการวิเคราะห ์และลงมอืวิเคราะหเ์นื้อหา โดยเปรียบเทีย่บหนว่ยการ

วิเคราะหใ์หต้รงกับดัชนีกลุ่มเนือ้หาที่ก าหนดไว้ นอกจากนี ้อุทุมพร จามรมาน (2541) 

กล่าวว่า รูปแบบการวิเคราะหเ์นื้อหาประกอบด้วย 2 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนการแปลภาษา 

เป็นข้อมูล และขั้นแปลข้อมูลเป็นตัวเลข ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 

   1. ขั้นตอนการแปลภาษาเป็นข้อมูล เป็นขั้นตอนของการอ่านเนือ้หา 

เพื่อจับประเด็นส าคัญ และจัดกลุ่มของประเด็นส าคัญดังกล่าวโดยอาจจะจัดกลุ่มตาม

เนือ้หา แยกเป็นสาย หรอืแยกเป็นมติิ เป็นต้น 

   2. ขั้นตอนการแปลข้อมูลเปน็ตัวเลข ซึ่งเป็นขั้นตอนที่ท าตอ่จากขั้นตอนที่ 1 

ซึ่งในขั้นตอนนี้สามารถแปลข้อมูลออกมาเป็นตัวเลขใน 2 ลักษณะ คอื ลักษณะของจ านวน

หรอืความถี่ และลักษณะของการแปลเป็นค่าหรอืคะแนน 

  ความน่าเชื่อถอืของผลการวิเคราะห์เนื้อหา 

  ส าหรับการวิเคราะหเ์นือ้หา ประการส าคัญที่สุดอยู่ที่การสร้างความ

น่าเชื่อถือให้เกิดขึ้นกับผลการวิเคราะห์ นักวิจัยจึงควรให้ความส าคัญกับประเด็นนี้ 

เป็นพิเศษ ในการวิเคราะหเ์นื้อหาที่น่าจะสร้างความน่าเชื่อถือได้หรือไม่ ส่วนหนึ่งน่าจะ 

ขึน้อยู่กับจ านวนงานวิจัยที่น ามาสังเคราะห์ ซึ่งไม่ควรน้อยกว่า 5 เรื่อง ส าหรับความ

น่าเชื่อถือจ าแนกออกเป็น 2 ประการ คอื ความเที่ยง (Reliability) และความตรง (Validity) 

ซึ่งสามารถอธิบายได้ดังนี้ 

    1. ความเที่ยงในการวิเคราะหเ์นือ้หา หมายถึง ผลการวิเคราะห์ที่ได้

ออกมาจะมีลักษณะที่ส าคัญ 2 ประการ คือ ความคงที่ คือ ความไม่แปรเปลี่ยนของผล 
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การวิเคราะหถ์ึงแม้จะมีการวิเคราะหซ์้ ากี่ครั้งผลก็ยังเหมอืนเดิม ความเหมอืนเดิม คือถึงแม้จะมี

การวิเคราะหโ์ดยบุคคลหลาย ๆ คน ผลก็ยังเหมอืนเดิม 

    2. ความตรง หมายถึง ผลของการวเิคราะหท์ี่ได้มคีวามสอดคล้องกับ

ความเป็นจริง ซึ่งมคีวามตรงใน 5 ประการ คือ ตรงตามเนื้อหา ตรงตามความหมาย  

ตรงตามการสุ่ม ตรงตามวิธีการ และตรงตามทฤษฎี 

  2. การสัมภาษณ์ (Interview) 

   การสัมภาษณ์เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลที่มกีารเผชิญหนา้ระหว่าง 

ผูส้ัมภาษณ์กับผูถู้กสัมภาษณ์ จุดมุ่งหมายเพื่อการส ารวจความคดิ ความเชื่อ ความรู้ 

และความเข้าใจเกี่ยวกับประเด็นที่ศึกษาหรือสิ่งที่ได้มสี่วนร่วมในประเด็นนั้นจากการรับรู้ 

โดยการสนทนาซักถามโต้ตอบซึ่งกันและกัน ต้องอาศัยการโต้ตอบวาจาเป็นหลัก การสัมภาษณ์ 

ในด้านบุคลิกภาพอีกด้วย เช่น ท่วงที ่วาจา เจตคต ิเป็นต้น และยังชว่ยกระตุ้นความทรงจ า 

กระตุน้เร้าในการตอบค าถามท าให้ได้รับข้อมูลเพิ่มจากการรับรู้ที่ไม่ได้กล่าวถึงในเครื่องมอื

อื่น ๆ 

  ประเภทของการสัมภาษณ์ 

  การสัมภาษณ์พื้นฐานที่นิยมทั่วไป แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ  

การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างและการสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง(ภัทราพร เกษสังข์, 

2554, หน้า  88) 

   1. การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured Interviews) หรอืกล่าวได้

ว่าเป็นการสัมภาษณ์เชิงปริมาณ เป็นการสัมภาษณ์ที่ผู้สัมภาษณ์ท าการสัมภาษณ์ตาม 

ชุดค าถามที่สร้างขึน้หรอืเตรียมไว้ก่อน และพิมพ์ไว้ในแบบสัมภาษณ์อย่างมีระบบแบบแผน

และก าหนดค าตอบที่ง่ายและสั้น นั่นคือ ก่อนการสัมภาษณ์ตอ้งวางแผนอย่างดี มีการเตรียมตัว

เตรียมอุปกรณ์เครื่องมอือย่างดีเพื่อให้ได้ข้อมูลที่ดทีี่สุด  ผูใ้หส้ัมภาษณ์ทุกคนจะตอบค าถาม

ชุดเดียวกัน ผู้สัมภาษณ์จะจดบันทึกค าตอบของผู้ให้สัมภาษณ์ลงในแบบสัมภาษณ์นั้น

ดังนั้นการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างเป็นเทคนิคที่ง่ายมากเมื่อต้องการข้อมูลทีเ่ฉพาะเจาะจง 

และสะดวกในการสรุปและลดเวลาในการสัมภาษณ์ 

   2. การสัมภาษณ์แบบไม่มโีครงสรา้ง (Unstructured Interviews) หรอื

กล่าวได้ว่าเป็นการสัมภาษณ์เชิงคุณภาพ (Qualitative Interview) เป็นการสัมภาษณ์ที่ผู้

สัมภาษณ์ท าการสัมภาษณ์ตามชุดค าถามที่สร้างขึน้หรือเตรียมไว้ก่อน แตค่ าถามไม่มี
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โครงสรา้งเพียงพอต่อการตอบ จึงสามารถท าการส ารวจการตอบสนองความคิดได้มาก 

ซึ่งการถามมีลักษณะมากกว่าค าถามปลายเปิดที่อนุญาตให้การตอบสนองโดยการอธิบาย

ค าตอบและการแกะรอย (Tracking) ที่เป็นการติดตามข้อมูลขยายความลึกให ้ซึ่งน าไปสู่ขอ้มูล

เชิงคุณภาพบางครั้งอาจเรียกวิธีการนี้ว่าเป็นการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) 

ดังนั้นการสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้างเป็นเทคนิคที่ใช้เมื่อต้องการสารสนเทศทั่วไปมาก ๆ 

ซึ่งการถามเจาะลึก (Probe) ที่เป็นการถามในสิ่งที่ไม่ชัดเจนคลุมเครือ ไม่สมบูรณ์หรือ

ค าตอบที่ยังไม่เข้าใจให้ชัดเจนขึน้ เพื่อใหก้ารสัมภาษณ์เป็นไปอย่างเป็นระบบอย่างมีประสิทธิภาพ  

การด าเนินการสัมภาษณ์จงึต้องมแีนวประเด็นการสัมภาษณ์เจาะลึก นอกจากนี้ผูส้ัมภาษณ์

ต้องท าให้ผูถู้กสัมภาษณ์รู้สึกไว้วางใจ (Trust) สรา้งสัมพันธ์อันด ี(Rapport) และใช้ค าถาม 

ทีเ่ข้าใจง่ายหรอือาจใช้ภาษาถิ่น องค์ประกอบของแนวประเด็นการสัมภาษณ์เจาะลึก 

ประกอบด้วยประเด็น ค าถามหลัก ค าถามรอง ค าถามเจาะลึก 

  สิ่งส าคัญของการน าไปสู่การสัมภาษณ์ เพื่อให้เป็นไปตามจุดมุ่งหมาย ควร

ด าเนินการตามหลักการสัมภาษณ์  ดังนี้  

   1. ก าหนดจุดมุง่หมายในการสัมภาษณ์ให้แนน่อนชัดเจน ถามตรงจุดว่า  

จะถามเรื่องอะไร กี่ข้อ ไม่ควรถามแบบครอบจักรวาล ซึ่งจะท าได้ค าตอบที่ลงสรุปไม่ได้ 

   2. ควรมีการฝกึหรือทดลองสัมภาษณ์ก่อนที่จะสัมภาษณ์จริง เพื่อให้เกิด

ความช านาญ 

   3. ก่อนเริ่มตน้การสัมภาษณ์ผู้สัมภาษณ์ควรแนะน าตนเองก่อนว่า 

เป็นใคร มาจากไหน มีจุดมุ่งหมายอะไรในการมาสัมภาษณ์ครัง้นี้ บอกความส าคัญใน 

การให้ความรว่มมอืและสร้างความมั่นใจให้ผูถู้กสัมภาษณ์รูส้ึกปลอดภัยเกี่ยวกับข้อมูล 

ให้สัมภาษณ์ ซึ่งจะเก็บเป็นความลับ นอกจากนี้ควรสนทนาเรื่องทั่ว ๆ ไปก่อนที่จะลงมอื

สัมภาษณ์ เพื่อสรา้งความคุ้นเคยเป็นกันเองระหว่างผูส้ัมภาษณ์กับผูใ้ห้สัมภาษณ์ 

   ข้อควรระวัง การสร้างความสัมพันธ์กับผูใ้ห้ข้อมูลควรอยู่ในระดับหนึ่ง  

ไม่ควรมีอยู่ในระดับมากเกินไปเพราะอาจท าให้ผูใ้ห้ข้อมูลกล่าวข้ามในประเด็นบางอย่าง 

ที่ส าคัญไปเพราะคิดว่าผูว้ิจัยนั้นอาจรูเ้รื่องแล้ว 

   4. ต้องมีการจดบันทึกการสัมภาษณ์เพื่อป้องกันการลมื ในการจดบันทึก

อย่าจดความคิดเห็นส่วนตัวลงไป จดตามสิ่งที่เกิดขึน้จริงอาจใช้เครื่องมือชว่ย เช่น  

เทปบันทึกเสียง แต่ตอ้งขออนุญาตให้ผูส้ัมภาษณ์ก่อน ถ้าไม่ยินยอมไม่ควรแอบบันทึก 
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   5. การสัมภาษณ์ที่ดีตอ้งเป็นการยั่วยุ หรอืกระตุ้นใหผู้้สัมภาษณ์อยากจะ

ตอบ และให้ค าตอบที่คงเส้นคงวา การใช้ค าถามควรเป็นค าถามที่น่าสนใจใหแ้ก่ผู้สัมภาษณ์ 

   6. น าค าถามที่สร้างไปทดลองสัมภาษณ์ผู้ที่มคีุณสมบัติใกล้เคียงกับผูใ้ห้

สัมภาษณ์ เพื่อศึกษาคุณภาพก่อน จะได้ปรับปรุงค าถามให้เหมาะสม รัดกุม 

   7. วางรูปแบบการสัมภาษณ์ให้ง่าย และสะดวกในการจดบันทึก 

   8. ไม่ใช้ค าถามหรอืค าพูดเชิงตัดสิน ลักษณะของค าถามควรเป็นค าถาม

กลาง ๆ 

   9. การสนทนาด้วยท่าทีเ่ป็นกันเอง สนใจและใส่ใจตลอดเวลา เช่น สบตา 

การโน้มไปข้างหนา้ 

   10. การด าเนินการสัมภาษณ์ควรจัดสภาพแวดล้อมที่เป็นธรรมชาติ 

   11. ควรใหเ้วลาเพียงพอกับผูถู้กสัมภาษณ์ในการตอบค าถามแต่ละข้อ 

แตไ่ม่ควรปล่อยใหก้ารสัมภาษณ์หยุดชะงัก 

   12. หลังจากการสัมภาษณ์ควรตรวจสอบความสมบูรณ์ของการจด

บันทึก และการบันทึกเพื่อใหม้ีคุณภาพและความสมบูรณ์ 

  เทคนิคการสัมภาษณ์ 

  ถ้าจะให้การสัมภาษณ์ด าเนินไปอย่างราบรื่น และผูส้ัมภาษณ์มคีวามยินดี 

ที่จะให้ข้อมูลในการสัมภาษณ์นั้น ผู้สัมภาษณ์จะต้องแสดงความเป็นมิตร และแสดง 

ความจริงใจกับผูใ้ห้สัมภาษณ์ให้มากเท่าที่จะท าได้หลังจากนั้นจึงเริ่มสัมภาษณ์  

ซึ่งในการสัมภาษณ์ควรปฏิบัติ ดังนี้ 

   1. ควรเริ่มจากค าถามง่าย ๆ ถามข้อมูลทั่ว ๆ ไปก่อนแล้วค่อย ๆ 

ถามค าถามที่ยากขึ้นไป สิ้นสุดลงที่ค าถามค่อย ๆ ง่ายลงไป 

   2. สัมภาษณ์ทีล่ะค าถามให้เรื่องตอ่เนื่องกันไม่กระโดไปกระโดมา 

หลีกเลี่ยงค าถามยาว 

   3. ใช้ถ้อยค าที่เข้าใจง่ายชัดเจน ระมัดระวังระดับเสียงที่มตี่อ 

การตอบสนอง 

   4. ฟังค าตอบจากผู้ใหส้ัมภาษณ์ดว้ยความตั้งใจ แล้วควรมกีารทวน

ค าตอบบ้าง 

   5. หลีกเลี่ยงการแนะค าตอบ และการถามนอกเรื่อง 
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   6. ก่อนเริ่มสัมภาษณ์ ผู้สัมภาษณ์ควรตรวจดูความพร้อมและความ

สมบูรณ์ของประเด็น 

  3. เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง (Modified Techniques) 

   เทคนิคเดลฟาย เป็นวิธีการที่ได้รับความนยิมอย่างมากในวงการ 

ของนักวิจัยเพราะเป็นการแสวงหาค าตอบโดยเปิดโอกาสให้ผู้เช่ียวชาญได้มีโอกาส

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ความเช่ียวชาญระหว่างกัน ท าให้ความเชี่ยวชาญของเขาเพิ่มขึน้ ท าให้

เขามคีวามเชื่อมั่นในเรื่องใดเรื่องหนึ่งเพิ่มขึน้ (จุมพล พูลภัทรชวีิน, 2548, หนา้ 19) โดยที่

ผูเ้ชี่ยวชาญสามารถแสดงความคิดเห็นของตนเองได้อย่างอิสระ เพราะไม่มีการเผชิญหน้ากัน

ระหว่างผูเ้ช่ียวชาญท าใหช่้วยขจัดปัญหาการใช้อทิธิพลครอบง าเหนือความคิดเห็นระหว่างกัน  

(สุวิมล ว่องวานิช,  2548, หน้า 220) วธิีการของเทคนิคเดลฟายเป็นวิธีการสรุป

แนวความคิดที่สอดคล้องกัน (Consensus) ที่มาจากความคิดเห็น การท านาย หรือความเชื่อ

ของผูท้รงคุณวุฒิ ผู้เช่ียวชาญหรือผูท้ี่มปีระสบการณ์สูง โดยการสอบถามเป็นรายคนแล้ว

น ามาสรุปความคิดที่สอดคล้องกัน (ประยูร อาษานาม, 2541, หน้า 60) 

  ความเป็นมาของเทคนิคเดลฟาย 

  เทคนิคเดลฟาย (Delphi) น ามาจากชื่อของวิหารศักดิ์สิทธิ์แห่งหนึ่งของกรีก 

ซึ่งมีช่ือเสียงด้านการท านายอนาคต ดังนั้นจงึได้น ามาเป็นชื่อเรียกเทคนิคการรวบรวมข้อมูล 

ที่เกี่ยวกับเหตุการณห์รอืแนวโน้มที่จะเกิดขึ้นในอนาคต เทคนิคเดลฟาย ได้รับการพัฒนา

อย่างมีระบบโดยการศกึษาวิจัยเกี่ยวกับทหารโดยเฮลเมอร์ และเดลเคย์ (Helmer and Dalkel) 

ซึ่งเป็นนักวิจัยของบริษัทแลนด์คอรเ์ปอร์เรช่ัน (Land Corporation) ในชว่งปี คริสตศักราช 

1950 ในรัฐแคลิฟอร์เนยี สหรัฐอเมริกา 

  แนวคิดและหลักการเทคนิคเดลฟาย (Delphi) เป็นเทคนิคการศกึษาข้อมูล 

ทีต่ั้งอยู่บนแนวคิดและหลักการพืน้ฐานที่วา่ การตัดสินใจของกลุ่มบุคคลจะมีความตรง

มากกว่าการตัดสินใจโดนบุคคลเดียว  โดยเฉพาะผูเ้ช่ียวชาญที่มคีวามรู้เฉพาะด้าน และไม่มีการ

เผชิญหน้าระหว่างสมาชิกในกลุ่มจะสามารถลดผลกระทบจากอิทธิพลจากอคติและความคิด

ของกลุ่มได ้(สุวิมล วอ่งวานิช, 2548) 
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  ขั้นตอนของเทคนิคการวิจัยแบบเดลฟาย 

  การใชเ้ทคนิคเดลฟายในการวิจัยเพื่อให้ได้ผลของการวิจัยมีความน่าเชื่อถือ

และเป็นที่ยอมรับ ผูว้ิจัยควรได้ออกแบบและวางแผนการด าเนินการอย่างมขีั้นตอน  

ซึ่งพอสรุปได้ ดังนี้ 

   1. การก าหนดกลุ่มผูเ้ชี่ยวชาญเพื่อรว่มในการตอบแบบสอบถามและ 

ให้ความคดิเห็นที่ตรงกับความเป็นจรงิมากที่สุด ซึ่งปกติจะใช้จ านวน 17 คน เหตุผลที่ตอ้ง

เลือกกลุ่มผู้เช่ียวชาญเพราะมีความเชื่อว่า ความเปลี่ยนแปลงใด ๆ ที่เกิดขึ้นย่อมเป็นที่

ยอมรับกันได้ว่าเกิดจากการที่กลุ่มผู้เช่ียวชาญอยู่เบื้องหลังทั้งสิน้ 

   2. การก าหนดแนวโน้มและสร้างเครื่องมอืส าหรับการวิจัย ซึ่งหมายถึง 

การก าหนดแนวทางหรอืวิธีการให้มาซึ่งข้อมูล โดยส่วนใหญ่จะใช้วธิีการตอบแบบสอบถาม

และการสัมภาษณ์แบบมีโครงสรา้ง 

   3. การก าหนดจ านวนรอบของการเก็บข้อมูล ขึน้อยู่กับจุดมุง่หมาย 

งบประมาณ เวลา และก าลังคนของการท าวิจัย เพราะการใช้เทคนิคเดลฟายมีวัตถุประสงค์

อยู่ที่การได้ค าตอบที่เป็นเอกพันธ์  ดังนั้นอาจจะหยุดอยู่ที่รอบที่ 2 หรอืรอบที่ 3 ก็ได้ เพราะ

โดยทั่วไปรอบที่ 1 แบบสอบถามจะเป็นค าถามแบบปลายเปิด และเป็นการถามแบบกว้าง ๆ 

เพื่อต้องการรวบรวมความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญแตล่ะคน  ส่วนรอบที่ 2 หรอืรอบต่อ ๆ ไป

จะพัฒนาจากค าตอบที่ได้จากรอบก่อน ๆ และส่งกลับไปใช้ผู้เช่ียวชาญอีกครั้งหนึ่ง 

   4. สรุปและอภปิรายผล เป็นการน าเสนอฉันทามติของผูเ้ชี่ยวชาญที่มี

ความคิดเห็นตรงกันในแต่ละประเด็น ซึ่งเป็นไปตามเกณฑท์ี่ก าหนด แล้วอภปิรายเสนอแนะ

จากผลการวิจัย 

  เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

  เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุงหรอื Modified Techniques หมายถึง เทคนิค

เดลฟาย ที่มกีารปรับปรุงวธิีการหรือข้ันตอนการด าเนินการให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ และ

ลดข้อจ ากัดที่เกิดขึน้ในเทคนิคเดลฟายแบบดั้งเดิม โดยเฉพาะข้อจ ากัดเกี่ยวกับเวลาในการ

เก็บข้อมูล การเก็บรวบรวมข้อมูลดว้ยแบบสอบถามของเทคนิคเดลฟายในแตล่ะรอบใช้

ระยะเวลาไม่ต่ ากว่า 40 วัน จงึมคีวามพยายามหาวิธีลดระยะเวลาในการเก็บข้อมูลด้วยวิธี

ต่างๆ ดังตัวอย่างตอ่ไปนี้ 
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   1. การใชว้ิธีระดมความคิดแทนการตอบแบบสอบถามปลายเปิดในรอบ

แรก มีจุดมุ่งหมายเพื่อรวบรวมแนวคิดที่หลาหลายของกลุ่มบุคคล ส าหรับการจัดท าเป็น

แบบสอบถามแบบปลายเปิดในรอบที่ 2 ของเทคนิคเดลฟายแบบดั้งเดิม การระดมความคดิ

จะช่วยลดระยะเวลาส าหรับการจัดท าแบบสอบถามในรอบสอง เพราะการมีปฏิสัมพันธ์

ภายในกลุ่มด้วยเทคนิคระดมควมคิดจะท าให้ได้ความคิดริเริ่ม สร้างสรรค์ และมีการ

อภปิรายภายในกลุ่มอย่างมีเหตุผล และช่วยลดระยะเวลาในการรอแบบสอบกลับคืนใน

รอบแรก 

   2. การใช้วธิีการสัมภาษณ์แทนการตอบแบบสอบถามปลายเปิดในรอบ

แรก จุมพล พูลภัทรชีวัน ได้ปรับปรุงเทคนิคเดลฟายใหเ้หมาะกับการวิจัยอนาคต โดย

พัฒนาเทคนิคที่เรยีกว่า EDFR( Ethnographic Delphi Futures Research) เทคนิคนีเ้ก็บ

รวบรวมข้อมูลรอบแรกด้วยการสัมภาษณ์ไม่ไม่การจ ากัดขอบเขตของแนวคิดของ 

กลุ่มผู้เช่ียวชาญ ใช้การสัมภาษณ์แบบเปิดและไม่ชีน้ า ผูใ้ห้สัมภาษณ์มโีอกาสปรับปรุง 

เปลี่ยนแปลง และแก้ไขข้อมูลที่ให้สัมภาษณ์ท าให้ข้อมูลที่ได้รับมีความน่าเชื่อถอื 

   3. การประชุมแบบเดลฟาย ( Delphi Conference ) เป็นการเก็บรวบรวม

ข้อมูลในลักษณะของการประชุม ระหว่างการประชุมจะเก็บข้อมูลซ้ าด้วยแบบสอบถามและ

น าเสนอข้อมูลย้อนกลับแก่สมาชิกในกลุ่ม และขอให้ผู้ใหข้้อมูลพจิารณาและตรวจสอบ

ความคิดเห็นของตนเองอกีครั้งพร้อมกับการสนับสนุนให้เกิดการอภปิรายกันภายในกลุ่ม 

การเก็บข้อมูลแบบนีไ้ม่สามารถปิดบังสถานภาพทางสังคมของผูใ้ห้ข้อมูลได้ ผูว้ิจัยสามารถ

สังเกตพฤติกรรมของผูใ้ห้ข้อมูลได้ 

   4. เดลฟายใช้คอมพิวเตอรเ์ป็นฐาน ( Computer–based Delphi ) การวิจัย 

ที่เก็บรวบรวมข้อมูลที่ผ่านทางคอมพิวเตอร์ ผู้ให้ขอ้มูลจะเห็นข้อมูลของสมาชิกใน

กระบวนการ โดยไม่ต้องอาศัยการสรุปหรอืวิเคราะหค์วามคิดโดยนักวิจัยซึ่งอาจมีความ

ล าเอียง วิธีนีจ้ะเก็บข้อมูลได้รวดเร็ว ประหยัด 

  5. เดลฟายกลุ่ม (Group Delphi ) Wikin และ Altschuld (1995) เสนอการใช้ 

เดลฟายกลุ่มโดยการก าหนดกลุ่มผู้เช่ียวชาญและเชิญเข้ามีสว่นร่วมในการประชุม เมื่อ

ได้รับการตอบรับและผูเ้ชี่ยวชาญใหค้วามสนใจที่จะเข้าร่วมในการประชุมแลว้ ผู้ประเมิน

ความตอ้งการจ าเป็น (Needsassessor) ส่งแบบสอบถามรอบที่ 1 ไปให้ก่อนการประชุม 
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หลังจากนั้นก่อนหรอืหลังการประชุมประมาณ 3-4 ช่ัวโมง กลุ่มผู้เช่ียวชาญจะได้รับ

แบบสอบถามฉบับที่ 2 ผูเ้ชี่ยวชาญใช้ช่วงเวลาระหว่างพักการประชุมประมาณ 20 นาที  

ในการตอบแบบสอบถามโดยผู้ประเมินความตอ้งการจ าเป็นขอความร่วมมือไมใ่ห้มีการ

อภปิรายเกี่ยวกับการตอบแบบสอบถามภายในกลุ่ม ผูป้ระเมินความตอ้งการจ าเป็น

รวบรวมค าตอบที่ได้อย่างรวดเร็ว จากนั้นสร้างแบบสอบถามรอบที่ 3 เมื่อกลุ่มผู้เช่ียวชาญ

ตอบแบบสอบถามรอบที่ 3 เสร็จเรียบร้อย ผู้ประเมินความตอ้งการจ าเป็นน าข้อเสนอแนะ

หรอืประเด็นที่มีผู้ไม่เห็นดว้ยมาพิจารณาร่วมกันแบบเผชิญหน้าเพื่อหาข้อสรุป โดยสรุป 

การใชเ้ทคนิคเดลฟาย เป็นวิธีการอภิปรายที่มีการควบคุมประเด็นการอภปิรายโดยผู้

อ านวยความสะดวก มีการเปิดเผยความคิดเห็น และใช้วิธีการสรา้งฉันทามตทิี่ปราศจาก

การแสดงอารมณ์ของผู้ให้ข้อมูล ไม่วา่จะเป็นอารมณโ์กรธ ร้อน หรอืเย็น แม้วา่ในบางครัง้

จะไม่สามารถหาฉันทามตไิด้จากเทคนิคนี ้แต่ก็มีขอ้มูลเหตุผลที่ผู้เกี่ยวข้องสามารถน าไปใช้

ในการวางแผนหรอืก าหนดนโยบายได้ หลักการของเดลฟายมี 3 ประการ คอื การก าหนด

โครงสรา้งของเส้นทางการส่งผา่นข้อมูลข่าวสาร การให้ขอ้มูลย้อนกลับ และการเก็บรักษา

ความลับของผูใ้ห้ข้อมูล เทคนิคนี้เหมาะสมกับการใช้กับการคาดการณ์ในมติิที่ซับซ้อน  

ส่วนใหญ่มมีิติเดียว วิธีนี้สามารถไปใช้คูก่ับเทคนิคเชงิอนาคตอื่นๆ เช่น การวิเคราะห์

ผลกระทบไขว้ 

  ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพของการใช้เทคนิคเดลฟาย 

  การที่ผูว้ิจัยจะใช้เทคนิคเดลฟายให้มปีระสิทธิภาพ ได้ข้อมูลที่เป็นข้อเท็จจริง

มากที่สุดจ าเป็นต้องเรียนรูเ้กี่ยวกับปัจจัยที่สง่ผลต่อการใชเ้ทคนิคเดลฟายทั้งทางบวกและ

ทางลบ ซึ่งสรุปได้ดังนี้ 

   1. ระยะเวลาในการด าเนินการวิจัย ก าหนดระยะเวลาให้พอเหมาะและ

เพียงพอในการด าเนินการ ซึ่งปกติจะใช้ระยะเวลาประมาณ 2-3 เดือน จึงจะเสร็จสิน้ตาม

รูปแบบ 

   2. ผูเ้ชี่ยวชาญ ส าหรับผู้เช่ียวชาญจะต้องพิจารณาในหลายด้าน ด้าน

จ านวนที่พอเหมาะ ด้านคุณภาพ ด้านความตัง้ใจจริง หรอืความเต็มใจของผูเ้ชี่ยวชาญ 

   3. เครื่องมือการวิจัย ควรจะต้องมีความชัดเจน ไม่มากจนเกินไป การใช้

ภาษาสละสลวยเข้าใจง่าย การออกแบบเหมาะสม 
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 จากแนวคิดและข้อค้นพบที่ส าคัญของนักวิชาการและผลงานวิจัยเกี่ยวกับการ

บริหารโรงเรียนที่มปีระสิทธิผล สามารถก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยได้ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ขอบเขตของการวจิัย 

 

 

           ภาพประกอบ 11 กรอบแนวคิดในการวิจัยที่ได้จากการสังเคราะหเ์อกสาร 

   

 

  

 

 

 

 

 

องค์ประกอบที่มผีลต่อประสิทธิผล

ของโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 
 

   1. ด้านภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 

   2. ด้านสมรรถนะของครู 

   3. ด้านสิ่งแวดล้อมในโรงเรียน 

   4. ด้านวัฒนธรรมองค์การ 

   5. ด้านการมสี่วนร่วมของ

ผูป้กครองและชุมชน 

   
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

ประสิทธิผล 

การบริหารโรงเรยีน

มัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

 

 

 

กระบวนการพัฒนา

โรงเรียนมัธยมศกึษา

ขนาดเล็ก 

ที่มปีระสิทธิผล 
 

1. ด้านวิธีการบริหาร 

2. ด้านการบริหาร

จัดการหลักสูตร 

3. ด้านการจัดการ

เรียนการสอน 

4. ด้านการประกัน

คุณภาพการศกึษา 
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