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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การวิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบการด าเนินงานที่มีประสิทธิผลของคณะพัฒนา

การศกึษาระดับหมูบ่้าน สังกัดหอ้งการศกึษาธิการและกีฬาเมอืงไชบัวทอง แขวงค าม่วน 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ผูว้ิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และได้น าเสนอตามหัวข้อตอ่ไปนี้ 

  1. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนารูปแบบ 

   1.1 ความหมายของรูปแบบ 

   1.2 ประเภทของรูปแบบ 

   1.3 องค์ประกอบรูปแบบ 

   1.4 ลักษณะของรูปแบบที่ดี 

   1.5 ขั้นตอนการพัฒนารูปแบบ 

   1.6 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนารูปแบบ 

  2. แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่สง่ผลต่อการด าเนินงานที่มี

ประสิทธิผล 

   2.1 ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผล 

   2.2 ความหมายของประสิทธิผลในการด าเนินงาน 

   2.3 ปัจจัยที่สง่ผลต่อการด าเนินงาน 

   2.4 ขอบข่ายการด าเนินงานของ คณะพัฒนาการศกึษาระดับหมูบ่้าน   

   2.5 กระบวนการด าเนินงานของ คณะพัฒนาการศกึษาระดับหมูบ่้าน   

   2.6 ประสิทธิผลการด าเนินงานของ คณะพัฒนาการศึกษาระดับหมูบ่้าน   
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การพัฒนารูปแบบ 

 ความหมายของรูปแบบ 

 รูปแบบมีความหมายตรงกับค าในภาษาอังกฤษว่า “model” โดยมีนักวิชาการได้

ให้ความหมายของรูปแบบ ไว้ดังนี้ 

  พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 ให้ความหมายของ 

“รูปแบบ” หมายถึง รูปที่ก าหนดขึ้นเป็นหลักหรอืเป็นแนวซึ่งเป็นที่ยอมรับ เช่น  

รูปแบบร้อยกรอง (ศิลปะ) สิ่งที่แสดงใหเ้ห็นว่าเป็นเชน่นั้นๆ อย่างรูปคน รูปบ้าน รูปปลา  

รูปใบไม้ เช่น รูปแบบผูห้ญิง รูปแบบเป็ด รูปแบบวัด (ราชบัณฑติยสถาน, 2456, หนา้ 965) 

  วาโร เพ็งสวัสดิ์ (2560, หนา้ 184 อ้างถึงใน รัตนะ บัวสนธ์, 2552, หนา้ 

124) ได้กล่าวถึงความหมายของรูปแบบ โดยจ าแนกออกเป็น 3 ความหมาย ดังนี้ 

   1. แผนภาพหรอืภาพร่างของสิ่งใดสิ่งหน่ึงที่ยังไม่สมบูรณ์เหมอืนของจริง

รูปแบบในความหมายนี้ มักจะเรียกทับศัพท์ในภาษาไทยว่า “โมเดล” ได้แก่ โมเดลบ้าน

โมเดลรถยนต์ โมเดลเสือ้ เป็นต้น 

   2. แบบแผนความสัมพันธ์ของตัวแปร หรอืสมการทางคณิตศาสตรท์ี่รูจ้ัก

กันในชื่อที่เรียกว่า “mathematical model” 

   3. แผนภาพที่แสดงถึงองค์ประกอบ การท างานของสิ่งใดสิ่งหนึ่งรูปแบบ

ในความหมายนี้ บางทีเรียกว่าภาพย่อส่วนของทฤษฎีหรอืแนวคิดในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง เชน่ 

รูปแบบการสอน รูปแบบการบริหาร รูปแบบการประเมิน รูปแบบ คอื กรอบความคิด

ทางดา้นหลักการ วิธีการด าเนินงานและเกณฑต์่างๆ ของระบบ ที่สามารถยึดถือเป็น

แนวทางในการด าเนินงานเพื่อให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ได้ 

  ณะภา ลพีรม (2558, หนา้ 12) ให้ความหมายว่า รูปแบบ คอื  

กรอบความคิดทางด้านหลักการ อธิบายแบบอย่างของสิ่งใดสิ่งหน่ึงที่เป็นชุดของตัวแปร

หรอืองค์ประกอบที่บ่งบอกถึงความสัมพันธ์กัน ซึ่งอาจเป็นแนวคิดที่เป็นรูปธรรมและ

นามธรรมก็ได้ สามารถยึดถือเป็นแนวทางในการด าเนินงานเพื่อให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ 

  ประกอบ ตันมูล (2558, หน้า 70) ให้ความหมาย “รูปแบบ” หมายถึง 

แบบจ าลอง แบบแผน หุ่นจ าลองแผนภูม ิแผนผัง โครงสร้างที่สร้างขึ้น ซึ่งแสดง 

ความเกี่ยวข้องระหว่างองค์ประกอบ ปัจจัย และกิจกรรมที่ส าคัญในเชิงความสัมพันธ์  

เพื่อช่วยใหเ้ข้าใจข้อเท็จจรงิในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 
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  วิลัยวรรณ ปู่ธิรัตน์ (2558, หนา้ 113) ใหค้วามหมายของ “รูปแบบ” คือ  

สิ่งที่สรา้ง หรอืพัฒนาขึ้น แสดงใหเ้ห็นถึงองค์ประกอบส าคัญๆ ของเรื่องนัน้ให้เข้าใจง่ายขึ้น 

อธิบายแบบอย่างของสิ่งนัน้ เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการด าเนินงานต่อไป ที่บ่งบอกถึง

ความสัมพันธ์กัน สามารถยึดถือเป็นแนวทางในการด าเนินงาน เพื่อให้บรรลุตาม

วัตถุประสงค์ได้ 

 สรุปได้วา่ รูปแบบ หมายถึง กรอบแนวความคิด และวิธีการด าเนินงาน ที่ได้รับ

การยอมรับ และสามารถยืดถือเป็นแนวทางในการด าเนินงาน เพื่อให้บรรลุตาม

วัตถุประสงค์ได้ 

 ประเภทของรูปแบบ 

 รูปแบบสามารถจ าแนกได้หลายประเภท ซึ่งจ าแนกประเภทของรูปแบบ ดังนี้ 

  วาโร เพ็งสวัสดิ์ (2560, หน้า 185 อ้างถึงใน Smith and other,1980,  

p. 461) ได้จ าแนกรูปแบบเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 

   1. รูปแบบเชงิกายภาพ (physical model) จ าแนกออกเป็น 

    1.1 รูปแบบคล้ายจริง (iconic model) มีลักษณะคล้ายของจริง เช่น

เครื่องบินจ าลอง หุน่ไล่กา หุน่ตามรา้นตัดเสื้อผ้า 

    1.2 รูปแบบเสมือนจริง (analog model) มีลักษณะคล้ายปรากฏการณ์

จรงิเช่นการทดลองทางเคมี ในหอ้งปฏิบัติการก่อนจะท าการทดลองเครื่องบินจ าลองที่บิน

ได้เป็นต้น รูปแบบชนิดนี้มคีวามใกล้เคียงความจรงิ มากกว่าแบบแรก 

   2. รูปแบบเชงิสัญลักษณ์ (symbolic model) จ าแนกออกเป็น 

    2.1 รูปแบบข้อความ (verbal model) หรอืรูปแบบเชงิคุณภาพ 

(qualitative model) เป็นการใชข้้อความปกติธรรมดาในการอธิบายโดยย่อ เชน่  

ค าพรรณนาลักษณะงาน ค าอธิบายรายวิชา เป็นต้น Bertalanffy (1968, หน้า 24) ผูส้ร้าง

ทฤษฎีระบบกล่าวว่าการมีรูปข้อความนัน้ แม้บางครัง้จะเข้าใจยาก แตก่็ยังดกีว่าไม่มี

รูปแบบเสียเลย เพราะอย่างน้อยก็เป็นแนวทาง ในการสร้างรูปแบบประเภทอื่นตอ่ไป 

    2.2 รูปแบบทางคณิตศาสตร์ (mathematical model) หรอืรูปแบบ 

เชงิปริมาณ (quantitative model) เชน่ สมการ และโปรแกรมเชิงเส้น เป็นต้น 
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  Schwirian (อ้างถึงใน Bardo & Hardman, 1982, pp. 70-72) นักนิเวศวิทยา

คนส าคัญได้แบ่งประเภทของรูปแบบด้วยการอธิบายลักษณะจากลักษณะของเมอืง

ออกเป็นรูปแบบที่อธิบายโดยลักษณะพืน้ที่และรูปแบบที่อธิบายโดยลักษณะของประชากร 

รูปแบบที่ใชใ้นการอธิบายโดยพืน้ที่นั้นมีจุดมุ่งหมายในการบรรยายลักษณะของเมอืงว่ามี

ลักษณะเชน่ไร เช่น Concentric Zone Model และ Social Area Analysis Model เป็นต้น 

ส าหรับรูปแบบที่ใชอ้ธิบายคุณลักษณะของประชากรเมืองนัน้ เป็นรูปแบบที่เสนอแนวคิดใน

การอธิบายเกี่ยวกับลักษณะของประชากรเมอืงต่างๆ เช่น Residential Segregation Model 

เป็นต้น 

  Smith and other (1980, p. 461 อ้างถึงใน วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2553, หนา้ 3) 

ได้จ าแนกรูปแบบเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 

   1. รูปแบบเชงิกายภาพ (physical model) จ าแนกออกเป็น 

    1.1 รูปแบบคล้ายจริง (iconic model) มีลักษณะคล้ายของจริง เช่น

เครื่องบินจ าลอง หุน่ไล่กา หุน่ตามรา้นตัดเสื้อผ้า 

    1.2 รูปแบบเสมือนจริง (analog model) มีลักษณะคล้าย 

ปรากฏการณ์จรงิ เช่น การทดลองทางเคมีในห้องปฏิบัติการก่อนจะท าการทดลอง

เครื่องบินจ าลองที่บินได้หรือเครื่องฝึกหัดบิน เป็นต้น รูปแบบชนิดนี้มคีวามใกล้เคียง 

ความจริงมากกว่าแบบแรก 

   2. รูปแบบเชงิสัญลักษณ์ (symbolic model) จ าแนกออกเป็น 

    2.1 รูปแบบข้อความ (verbal model) หรอืรูปแบบเชิงคุณภาพ 

(qualitative model) เป็นการใชข้้อความปกติธรรมดาในการอธิบายโดยย่อ เชน่  

ค าพรรณนาลักษณะงาน ค าอธิบายรายวิชา เป็นต้น Bertalanffy (1968, หน้า 24)  

ผูส้ร้างทฤษฎีระบบกล่าวว่าการมรีูปข้อความนัน้แมบ้างครั้งจะเข้าใจยาก แต่ก็ยังดีกว่าไม่มี

รูปแบบเสียเลย เพราะอย่างน้อยก็เป็นแนวทางในการสร้างรูปแบบประเภทอื่นต่อไป 

    2.2 รูปแบบทางคณิตศาสตร์ (mathematical model) หรอืรูปแบบ 

เชงิปริมาณ (quantitative model) เชน่ สมการ และโปรแกรมเชิงเส้น เป็นต้น 

  Dell’Olio and Donk (2007, pp. 69-71) ได้จัดประเภทประเภทของรูปแบบ

ตามแนวคิดพืน้ฐานในการเสนอรูปแบบ ในการบรรยายและอธิบายปรากฏการณ์นั้นๆ  

เป็นหลักและได้แบ่งรูปแบบการสอนไว้ 4 รูปแบบ คอื 
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   1. Informational–processing model เป็นรูปแบบที่ยึดหลักความสามารถ

ในกระบวนการ ประมวลข้อมูลของผู้เรียนและแนวทางในการปรับปรุงวธิีการจัดเก็บข้อมูล

ให้มปีระสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

   2. Personal model เป็นรูปแบบที่ให้ความส าคัญกับปัจเจกบุคคล และ

การพัฒนาบุคคลเฉพาะราย โดยมุ่งเน้นกระบวนการที่แต่ละบุคคลจัดระบบและปฏิบัติตอ่

สรรพสิ่ง (reality) ทั้งหลาย 

   3. Social Interaction model เป็นรูปแบบ ที่ให้ความส าคัญกับ

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและบุคคลต่อสังคม 

   4. Behavioral model เป็นกลุ่มรูปแบบการสอน ที่ใชค้วามรูด้้าน

พฤติกรรมศาสตร ์เป็นหลักในการพัฒนารูปแบบ จุดเน้นที่ส าคัญคือ การเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมที่สังเกตได้ของผู้เรียนมากกว่า การพัฒนาโครงสรา้งทางจติวิทยาและพฤติกรรม

ที่ไม่สามารถสังเกตได้ 

  Keeves (1988, pp. 561-565) ได้แบ่งประเภทของรูปแบบไว้ 4 ประเภท 

ดังนี้ 

   1. รูปแบบเชงิอุปมาอุปมัย (analogue model) เป็นรูปแบบที่ใช้ 

ในการเปรียบเทียบอุปมาอุปมัยกับปรากฏการณ์ที่เป็นรูปธรรม เพื่อสร้างความเข้าใจ 

ในปรากฏการณ์ที่เป็นนามธรรม ลักษณะเป็นรูปแบบเชิงกายภาพ 

   2. รูปแบบเชงิภาษา (semantic model) เป็นรูปแบบเชงินามธรรม 

อย่างหนึ่งที่มลีักษณะส าคัญคือ เป็นการอธิบายโดยใช้ปรากฏการณ์ทางภาษาซึ่งอาจเป็น

ตัวอักษรรูปภาพ หรอืแผนภูมิ เพื่อให้เห็นโครงสร้างทางความคิด องค์ประกอบ และ

ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบของปรากฏการณ์นัน้เป็นอย่างดี 

   3. รูปแบบเชงิคณิตศาสตร ์(mathematical model) น ามาใช้ในการวัดผล

การศกึษา ต่อมาจงึขยายไปใช้กับการวิจัยการศกึษาในสาขาวิชาต่างๆ รูปแบบชนิดนีใ้ช้

สมการทางคณิตศาสตร์เป็นสื่อในการแสดงความสัมพันธ์ของตัวแปรต่างๆ 

   4. รูปแบบเชงิสาเหตุ (casual model) เป็นรูปแบบที่พัฒนามาจากเทคนิค

การวิเคราะหเ์ส้นทาง (path analysis) เป็นวิธีวัดความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่สามารถ

บอกได้ว่าตัวแปรอิสระตัวใดบ้างที่มผีลกระทบทางตรงและทางออ้มตอ่ตัวแปรที่สนใจศึกษา

ทั้งขนาด และทิศทางที่มีผลกระทบร่วมกับหลักการสร้างรูปแบบเชงิภาษา โดยน า 

ตัวแปรต่างๆ มาสัมพันธ์เชิงเหตุและผลที่เกิดขึ้น (ธนีนาฏ ณ สุนทร, 2545, หน้า 75-76) 
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  จากการศกึษาประเภทของรูปแบบ สรุปได้ว่าการแบ่งประเภทของรูปแบบ 

จะขึน้อยู่กับวัตถุประสงค์ในการอธิบายรูปแบบนั้นๆ 

  ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ รูปแบบที่ใชเ้ป็นประเภท Semantic Model  

ซึ่งเป็นรูปแบบที่ใชภ้าษาเป็นสื่อในการบรรยายหรอือธิบายปรากฏการที่ศึกษาเพื่อให้เห็น

โครงสรา้งทางความคิด องค์ประกอบ และความสัมพันธ์ในการด าเนินงานอย่างมี

ประสิทธิผลของคณะ 

องค์ประกอบรูปแบบ 

 มีผู้ให้แนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบของรูปแบบ ดังนี้ 

  Keeves (1988, pp. 561-565) ได้กล่าวว่า รูปแบบโดยทั่วไปควรมี

องค์ประกอบที่ส าคัญ ดังนี้ 

   1. รูปแบบจะต้องน าไปสู่การท านาย (Prediction) ผลที่ตามซึ่งสามารถ

พิสูจนท์ดสอบได้ กล่าวคือ สามารถน าไปสร้างเครื่องมือเพื่อไปพิสูจนท์ดสอบได้ 

   2. โครงสรา้งของรูปแบบจะต้องประกอบไปด้วยความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ 

(Causal Relationship) ซึ่งสามารถอธิบายปรากฏการณ์/เรื่องนั้นได้ 

   3. รูปแบบจะต้องสามารถสร้างจินตนาการ (Imagination)  

ความคิดรวบยอด (Concept) และความสัมพันธ์ (Interrelations) รวมทั้งช่วยขยายขอบเขต

ของการสบืเสาะความรู้ 

   4. รูปแบบควรจะประกอบด้วยความสัมพันธ์เชิงโครงสร้าง (Structural 

Relationships) มากกว่าความสัมพันธ์เชงิเชื่อมโยง (Associative Relationships) 

  วาโร เพ็งสวัสดิ์ (2560, หนา้ 188 อ้างถึงใน ชนกนารถ ชื่นชม, 2550, หนา้ 

179-180) ได้พัฒนารูปแบบการจัดการศกึษาต่อเนื่องในสถาบันอุดมศกึษาเอกชน พบว่ามี

องค์ประกอบ 9 องค์ประกอบ ได้แก่ 

   1. ปรัชญาและหลักการของการศกึษาต่อเนื่อง 

   2. กลุ่มเป้าหมายของการจัดการศกึษาต่อเนื่อง 

   3. จุดมุ่งหมายของการจัดการศกึษาต่อเนื่อง 

   4. โครงสร้างระบบบริหารของการศึกษาต่อเนื่อง 

   5. หลักสูตรการเรียนการสอนของการศกึษาต่อเนื่อง 

   6. วิธีการจัดการศกึษาต่อเนื่อง 
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   7. สื่อการศกึษาและแหล่งเรียนรูข้องการศกึษาต่อเนื่อง 

   8. การตดิตามและประเมินผลของการศกึษาต่อเนื่อง 

   9. การเทียบระดับและเทียบโอนผลการเรียน 

  ชนกนารถ ช่ืนเชย (2550, หนา้ 179-180) ได้พัฒนารูปแบบการจัด 

การศกึษา ต่อเนื่องสถาบันอุดมศกึษาเอกชน พบว่า รูปแบบมีองค์ประกอบ 9 องค์ประกอบ 

ได้แก่ 

   1. ปรัชญาและหลักการของการศกึษาต่อเนื่อง 

   2. กลุ่มเป้าหมายของการจัดการศกึษาต่อเนื่อง 

   3. จุดมุ่งหมายของการจัดการศกึษาต่อเนื่อง 

   4. โครงสร้างระบบบริหารของการศึกษาต่อเนื่อง 

   5. หลักสูตรการเรียนการสอนของการศกึษาต่อเนื่อง 

   6. วิธีการจัดการศกึษาต่อเนื่อง 

   7. สื่อการศกึษาและแหล่งเรียนรูข้องการศกึษาต่อเนื่อง 

   8. การตดิตามและประเมินผลของการศกึษาต่อเนื่อง 

   9. การเทียบระดับและเทียบโอนผลการเรียน 

  เพลินใจ พฤกษชาติรัตน์ (2549, หนา้ 135) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบ 

รูปแบบว่าการก าหนดรูปแบบนั้นไมม่ีหลักเกณฑท์ี่แน่นอนขึน้อยู่กับลักษณะเฉพาะของ 

ปรากฏการที่ศึกษาเป็นส าคัญ แตท่ั้งนีรู้ปแบบต้องมตีัวแปรผันครบ แสดงให้เห็น 

ความสัมพันธ์ในลักษณะเป็นเหตุเป็นผล และความสัมพันธ์เหลา่นั้น สามารถตอบ  

วัตถุประสงค์ของการสร้างรูปแบบนั้นโดยใช้ขอ้มูลต่างๆ ที่เช่ือถอืได้ พิสูจน์จนได้ และ 

เป็นที่ยอมรับทั่วไป 

 สรุปได้วา่ การก าหนดองค์ประกอบของรูปแบบ ขึ้นอยู่กับปรากฏการณ์ ปัจจัย

หรอืตัวแปรต่างๆ ที่ก าลังศึกษาซึ่งจะออกแบบตามแนวคิดทฤษฎีงานวิจัยและ หลักการ

พืน้ฐานในการก าหนดรูปแบบนั้นๆ เป็นหลัก ลักษณะจึงไม่อาจก าหนดให้เป็น หลักเกณฑ์

แนน่อนตายตัวได้ 
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ลักษณะของรูปแบบท่ีดี 

 รูปแบบที่ดคีวรมีลักษณะ ดังนี้ 

  วาโร เพ็งสวัสดิ์ (2560, หนา้ 189) ได้กล่าวว่า ลักษณะของรูปแบบที่ดคีวรมี

ลักษณะดังนี้ 

   1. รูปแบบควรประกอบด้วยความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างระหว่างตัวแปร 

มากกว่าความสัมพันธ์เส้นตรงธรรมดา อย่างไรก็ตามความสัมพันธ์เชิงเส้นก็มีประโยชน์ 

ในช่วงของการพัฒนารูปแบบ 

   2. รูปแบบควรน าไปสู่การท านายผลที่ตามมา ซึ่งสามารถตรวจสอบได้ 

ด้วยข้อมูลเชงิประจักษ์ โดยเมื่อทดสอบรูปแบบแล้ว ถ้าปรากฏว่าไม่สอดคล้องกับข้อมูล 

เชงิประจักษ์ รูปแบบนั้นต้องถูกยกเลิก 

   3. รูปแบบควรอธิบายโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงเหตุผลของเรื่องที่ 

ศกึษาได้อย่างชัดเจน 

   4. รูปแบบควรเป็นเครื่องมือในการสร้างความคิดรวบยอด (concept) 

ใหม่ และการสร้างความสัมพันธ์ของตัวแปรใหม่ ซึ่งจะเป็นการเพิ่มองค์ความรู้ (body of 

knowledge) ในเรื่องที่ก าลังศกึษา 

   5. รูปแบบในเรื่องใด จะเป็นเชน่ไรขึ้นอยู่กับกรอบของทฤษฎีและ 

หลักการพืน้ฐานเกี่ยวกับเรื่องนั้นๆ 

  พูลชัย ยาวริาช (2550, หนา้ 23) ได้กล่าวว่า ลักษณะของรูปแบบที่ดี

หมายถึง รูปแบบหรอืแบบจ าลองที่ดี ควรจะต้องสามารถอธิบายหรอืเป็นตัวแทนของเรื่อง 

หรอืสถานการณ์ที่ตอ้งการศกึษาหรอือธิบายได้ชัดเจนและสมเหตุสมผล แนวคิดที่เกี่ยวข้อง

กับประสิทธิผล 

 สรุปได้วา่ลักษณะของรูปแบบที่ดนีั้นควรอธิบายโครงสร้างความสัมพันธ์  

เป็นเหตุผลของเรื่องที่จะศกึษาได้อย่างชัดเจน มีความสมเหตุสมผล และสามารถน าไปสู่

การท านายผลที่ตามมา ซึ่งสามารถตรวจสอบได้ ด้วยข้อมูลเชงิประจักษ์ 
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ขั้นตอนการพัฒนารูปแบบ 

 การสรา้งหรอืพัฒนารูปแบบ จึงขึน้อยู่กับเกณฑก์ารตัดสินความเหมาะสมของ

รูปแบบ หรอืโมเดลที่เลือกใช้ อาจพิจารณาได้จากการวิเคราะหค์วามสอดคล้องระหว่าง 

ปรัชญา หรอืแนวคิดรูปแบบการประเมนิกับประเด็นปัญหาของสิ่งที่ตอ้งการประเมิน  

มีนักวิชาการที่ได้เสนอแนวคิดในการพัฒนารูปแบบ ดังนี ้

  วาโร เพ็งสวัสดิ์ (2560, หนา้ 193) ได้กล่าวว่า ขัน้ตอนการพัฒนารูปแบบ  

ได้แบ่งออกเป็น 2 ขั้นตอน คือ 1) การพัฒนารูปแบบ 2) การตรวจสอบความเที่ยงตรงของ

รูปแบบ โดยแตล่ะขัน้ตอนมีรายละเอียด ดังนี้  

   1. การพัฒนารูปแบบ ขัน้ตอนนีผู้ว้ิจัยจะสร้างหรอืพัฒนารูปแบบขึน้มา

ก่อนเป็นรูปแบบฉบับร่าง หรอืรูปแบบตามสมมตฐิาน (hypothesis model) โดยการศกึษา 

ค้นคว้าแนวคิดทฤษฎี และผลการวิจัยที่เกี่ยวข้อง นอกจากนี้อาจจะศกึษารายกรณี

หนว่ยงานที่ด าเนินการในเรื่องนัน้ๆ ได้ ผลอย่างดี ซึ่งผลการศกึษาจะน ามาใช้ก าหนดองค์ 

ประกอบหรอืตัวแปรต่างๆ ภายในรูปแบบ รวมทั้งลักษณะความสัมพันธ์ระหว่าง  

องคป์ระกอบหรอืตัวแปรเหล่านั้น หรือล าดับก่อนหลังของแต่ละองค์ประกอบในรูปแบบ 

ดังนี้ การพัฒนารูปแบบในขั้นตอนนี้จะต้องอาศัยหลักการของเหตุผลเป็นรากฐานส าคัญ 

ซึ่งโดยทั่วไปการศึกษาในขั้นตอนนี้จะมีขัน้ตอนย่อยๆ ดังนี ้ 

    1.1 การศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อน าสารสนเทศที่

ได้มาวิเคราะห ์และสังเคราะหเ์ป็นรา่งกรอบแนวคิดการวิจัย 

    1.2 การศกึษาจากบริบทจริง ในขั้นตอนนีอ้าจจะด าเนนิการได้หลาย

วิธี ดังนี้ 

     1.2.1 การศกึษาสภาพและปัญหาการด าเนินการในปัจจุบันของ 

หนว่ยงาน โดยศกึษาความคิดเห็นจากบุคคลที่เกี่ยวของ (stakeholder) ซึ่งวิธีการศกึษา

อาจจะใช้วธิีการสัมภาษณ์ การสอบถาม การส ารวจ การสนทนากลุ่ม เป็นต้น  

     1.2.2 การแสดงความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญหรอืผูท้รงคุณวุฒิวิธี 

การศกึษาอาจจะใช้ วิธีการสัมภาษณ์ การสนทนากลุ่ม (focus group discussion) เป็นต้น  

     1.2.3 การศกึษารายกรณี (case study) หรอืพหุกรณี (multiple 

case study) หนว่ยงานที่ประสบความส าเร็จ หรอืมีแนวปฏิบัติที่ดีในเรื่องที่ศึกษา เพื่อน ามา

เป็นสารสนเทศที่ส าคัญในการพัฒนารูปแบบ 
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    1.3 การพัฒนารูปแบบ ในขั้นตอนนี้จะใช้ สารสนเทศที่ได้ในข้อ 1.1 

และ 1.2 มาวิเคราะห ์และสังเคราะห์ เพื่อก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย เพื่อน ามา

จัดท ารา่งรูปแบบหรอืที่เรยีกว่ารูปแบบตามสมมุตฐิาน 

   2. การทดสอบความเที่ยงตรงของรูปแบบ ภายหลังที่ได้พัฒนารูปแบบใน

ขั้นตอนแรกแล้ว จ าเป็นจะต้องทดสอบความเที่ยงตรงของรูปแบบ เพราะรูปแบบที่

พัฒนาขึ้น ถึงแม้จะพัฒนาโดยมีรากฐานจากทฤษฎี แนวคิดรูปแบบของบุคคลอื่น และผล 

การวิจัยที่ผ่านมา แต่ก็เป็นเพียงรูปแบบตามสมมตฐิาน ซึ่งจ าเป็นที่จะต้องตรวจสอบ 

ความเที่ยงตรงของรูปแบบตามสมมตฐิาน ซึ่งจ าเป็นจะต้องตรวจสอบความเที่ยงตรงของ

รูปแบบ วา่มีความเหมาะสมหรอืไม่ เป็นรูปแบบที่มปีระสิทธิภาพตามที่มุ่งหวังหรอืไม่ 

ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในสถานการณ์จรงิ หรอืทดลองใชรู้ปแบบในสถานการณจริงจะ

ช่วยใหท้ราบอิทธิพลหรอืความส าคัญขององค์ประกอบย่อยหรือตัวแปรต่างๆ ในรูปแบบ

การทดสอบ รูปแบบอาจกระท าได้ใน 3 ลักษณะ ดังนี ้การทดลองรูปแบบด้วยการประเมิน

โดยผู้ทรงคุณวุฒิการทดสอบรูปแบบในบางเรื่องไม่สามารถท าได้โดยข้อมูลเชิงประจักษ์

โดยการประเมินค่าพารามิเตอร์ของรูปแบบ หรอืการด าเนินการทดสอบรูปแบบด้วยวิธีการ

ทางสถิติแต่งานวิจัยบางเรื่องนัน้ต้องการความละเอียดอ่อนมากกว่าการได้ตัวเลขแล้วสรุป

ซึ่ง ไอส เนอร (Eisner, 1976, pp. 192-193 อ้างถึงใน วาโร เพ็งสวัสดิ์ 2553, หน้า 10)  

ได้เสนอแนวคิดของการทดสอบหรอืประเมินรูปแบบโดยใช้ผู้ทรงวุฒิ โดยมีแนวคิด ดังนี้ 

    2.1 การทดลองรูปแบบด้วยการประเมนิโดยผูท้รงคุณวุฒิการทดสอบ

รูปแบบในบางเรื่องไม่สามารถท าได้โดยข้อมูลเชิงประจักษ์โดยการประเมนิค่าพารามิเตอร์

ของรูปแบบ หรอืการด าเนินการทดสอบรูปแบบด้วยวิธีการทางสถิติแตง่านวิจัยบางเรื่อง

นั้นต้องการความละเอียดอ่อนมากกว่าการได้ตัวเลขแล้วสรุปซึ่ง ไอส เนอร (Eisner, 1976, 

pp. 192-193 อ้างถึงใน วาโร เพ็งสวัสดิ์ 2553, หนา้ 10) ได้เสนอแนวคิดของการทดสอบ

หรอืประเมินรูปแบบโดยใช้ผู้ทรงวุฒ ิโดยมีแนวคิด ดังนี้  

     2.1.1 การประเมินโดยผูท้รงวุฒิจะด าเนินการวิเคราะห ์และ

วิจารณอ์ย่างลกึซึง้เฉพาะในประเด็นที่ถูกพิจารณาซึ่งไม่จ าเป็นต้องเกี่ยวโยงกับ

วัตถุประสงค์ หรอืผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับการตัดสินใจเสมอไปแตอ่าจจะผสมผสานกับปัจจัย

ต่างๆ ในการพิจารณาเข้าด้วยกันตามวิจารณญาณของผูท้รงคุณวุฒิ เพื่อได้ขอ้สรุป

เกี่ยวกับข้อมูลคุณภาพประสิทธิภาพ และความเหมาะสมของสิ่งที่จะท าการประเมิน 
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     2.1.2 รูปแบบการประเมนิที่เป็นความเฉพาะทาง (specialization) 

ในเรื่องที่จะประเมิน โดยที่พัฒนามาจากแบบการวิจารณ์งานศลิปะ (art criticism) ที่ม ี

ความละเอียดอ่อนลกึซึง้ และตอ้งอาศัยผูเ้ชี่ยวชาญระดับสูงมาเป็นผู้วิจัย เนื่องจากเป็น 

การวัดคุณค่าไม่อาจประเมินด้วยเครื่องวัดใดๆ และต้องใชค้วามรู้ ความสามารถของ 

ผูป้ระเมินอย่างแท้จรงิ แนวคิดนีไ้ด้น ามาประยุกต์ใชใ้นทางการศึกษาระดับสูงมากขึน้ ทั้งนี้

เพราะเป็นองค์ความรูเ้ฉพาะสาขาผู้ศึกษาเรื่องนั้นๆ จึงจะทราบ และเข้าใจอย่างลกึซึง้ 

ดังนัน้ ใน วงการศกึษาจงึนิยมน ารูปแบบนีม้าใช้ในเรื่องที่ตอ้งการความลึกซึง้ 

ความเช่ียวชาญเฉพาะสูง 

     2.1.3 รูปแบบที่ใชต้ัวบุคคล กล่าวคือผู้ทรงคุณวุฒิเป็นเครื่องมอืใน

การประเมนิ โดยให้ความเช่ือถือว่าผูท้รงวุฒินัน้เที่ยงธรรม และมีดุลพินิจที่ด ีทั้งนี้มาตรฐาน 

และเกณฑพ์ิจารณาต่างๆ นั้น จะเกิดขึ้นจากประสบการณ์ และความช านาญของผู้ทรงวุฒิ

นั้นเอง 

     2.1.4 รูปแบบที่ยอมรับให้ มีความยืดหยุ่นในกระบวนการท างาน

ของผู้ทรงวุฒิตามอัธยาศัย และความถนัดของแตล่ะคน นับตั้งแตก่ารก าหนดประเด็น

ส าคัญที่จะน ามาพิจารณา การบ่งช้ีข้อมูลที่ต้องการ การเก็บรวบรวมข้อมูล การประมวล 

การวินจิฉัยข้อมูลตลอดจนวิธีการน าเสนอ  

    2.2 การทดสอบรูปแบบโดยการส ารวจความคิดเห็นของบุคคลที่

เกี่ยวข้อง มักจะใช้กับการพัฒนารูปแบบโดยใช้เทคนิคเดลฟาย เมื่อผูว้ิจัยได้พัฒนารูปแบบ

โดยใช้เทคนิคเดลฟายเสร็จสิน้เรียบร้อยแลว้ ผูว้ิจัยจะน ารูปแบบที่พัฒนาขึน้ในรอบสุดท้าย

มาจัดท าเป็นแบบสอบถามที่มลีักษณะเป็นแบบมาตราประมาณค่า (ratting scale) เพื่อ

น าไปส ารวจความคิดเห็นของบุคคลที่เกี่ยวข้องกับความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของ

รูปแบบ สตับเฟลบีม (Stufflebeam) และคณะได้น าเสนอหลักการประเมินเพื่อเป็น 

บรรทัดฐานของกิจกรรมการตรวจสอบรูปแบบประกอบด้วยมาตรฐาน 4 ด้าน  

(สุวิมล วอ่งวานิช, 2549, หน้า 54-56 อ้างถึงใน วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2553, หน้า 10) ดังนี้  

     2.2.1 มาตรฐานความเป็นไปได้ (feasibility standards) เป็นการ

ประเมินเป็นไปได้ในการน าไปปฏิบัติจริง 

     2.2.2 มาตรฐานด้านความเป็นประโยชน์ (utility standards)  

เป็นการประเมนิการสนองตอบต่อความตอ้งการของผู้ใช้รูปแบบ 
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     2.2.3 มาตรฐานด้านความเหมาะสม (feasibility standards)  

เป็นการประเมนิความเหมาะสมทั้งในด้านกฎหมายและศลีธรรม 

     2.2.4 มาตรฐานด้านความถูกต้องครอบคลุม (accuracy 

standards) เป็นการประเมนิความเช่ือถอื และได้สาระครอบคลุมครบถ้วนตาม 

ความตอ้งการอย่างแท้จริง 

     2.2.5 การทดสอบรูปแบบโดยการทดลองใช้ รูปแบบ การทดสอบ 

รูปแบบโดยการทดลองใช้ รูปแบบนีผู้ว้ิจัยจะน ารูปแบบที่พัฒนาขึน้ไปทดลองใช้จรงิกับ

กลุ่มเป้าหมายมีการด าเนินการตามกิจกรรมอย่าง 

  โฉมฉาย กาศโอสถ (2554, หนา้ 101) ได้กล่าวว่า ขั้นตอนการพัฒนา

รูปแบบ คือ การศกึษาองค์ประกอบของรูปแบบ ขัน้สร้างรูปแบบ ขั้นทดลองใช้รูปแบบ และ

ขั้นประเมินรูปแบบ 

 สรุปได้วา่ขั้นตอนการพัฒนารูปแบบแบ่งออกเป็น 2 ขั้นตอน คือ 1) พัฒนา

รูปแบบ คือ สร้างรูปแบบจ าลองขึ้นมาโดยอาศัยข้อมูลจากการศกึษาเอกสาร หรอืจาก

บุคคล 2) ทดสอบความเที่ยงตรงของรูปแบบ คือ น ารูปแบบจ าลองที่สร้างขึ้นไปตรวจสอบ

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ของรูปแบบ หรอืทดลองใชต้่อไป ดังกระบวนการพัฒนา 
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ขั้นตอนการวิจัย  กจิกรรม ผลทีไ่ด้รบั 

การศึกษาเอกสารและงานวจิัยท่ีเกี่ยวข้องกับ

เนื้อหาและรูปแบบของเร่ืองท่ีศึกษา 
(ร่าง) กรอบ

แนวคิด 

การวจิัย 

1. ขั้นตอนการ

พัฒนารูปแบบ  

 

การศึกษาจากบริบทจรงิ ได้แก ่

1) การศึกษาสภาพ และปัญหาการด าเนนิงาน

ของหน่วยงาน หรือ 

2) การศึกษาแนวคิดจากผู้เชี่ยวชาญหรือ

ผู้ทรงคุณวุฒ ิโดยการสัมภาษณ ์ 

การสนทนากลุ่ม เป็นต้น 

3) การศึกษารายกรณ ีหรอืพหกุรณหีนว่ยงานท่ี

ด าเนนิการได้ ดใีนเร่ืองท่ีศึกษา 

กรอบแนวคิดการ

วจิัย 

การวจิัย 

การพัฒนารูปแบบ โดยการวเิคราะห์และ 

สังเคราะห์ขอมูลท่ีได้จากการศึกษาเอกสารและ

งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้องและจากการศกึษาจาก

บริบทจรงิ 

 

รูปแบบ (หรือ

เรียกว่า รูปแบบ

สมมติฐาน) 

การทดสอบความเท่ียงตรงของรูปแบบ

ด าเนนิการ ดังนี้   

1) การส ารวจความคิดเห็นของบุคคลที่เกี่ยวข้อง 

ซึ่งอาจกระท าได้โดยการสัมภาษณ์ การสนทนา

กลุ่ม การสอบถาม เป็นต้น หรอื 

2) การประเมินโดยผู้ทรงคุณวุฒอิาจจะใช้ 

วธีิการสัมภาษณ ์การสนทนากลุ่ม การสัมมนา 

ผู้ทรงคุณวุฒ ิเป็นตน้ หรือ 

3) การทดสอบรูปแบบ 

 

ได้ขอ้เสนอแนะ 

ค าแนะน าในการ 

ปรับปรุงแกไ้ข

รูปแบบ 

ปรับปรุงและน าเสนอรูปแบบ รูปแบบท่ีเหมาะสม 

2. ขั้นตอน

ตรวจสอบ 

ความเที่ยงตรง 

ของรูปแบบ 
 

ภาพประกอบ 2 ขั้นตอนการวิจัยพัฒนารูปแบบ โดยการวิเคราะหเ์อกสารและบริบทจริง 

(วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2560, หน้า 196) 
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งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนารูปแบบ 

 การวิจัยการพัฒนารูปแบบการด าเนินงานที่มีประสิทธิผลของคณะพัฒนา

การศกึษาระดับหมูบ่้าน สังกัดหอ้งการศกึษาธิการและกีฬาเมืองไชบัวทอง แขวงค าม่วน 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว มีงานวิจัยในประเทศที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนา

รูปแบบ ดังนี้ 

  สุพจน์ สุขสบาย (2547, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง

ความพึงพอใจ ในงานของครูผู้สอนกับประสิทธิผลของโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาเลย เขต 2 ผลการวิจัย พบว่า 1) การศกึษาความพึงพอใจในงานของครูผู้สอน  

8 ดา้น ได้แก่ ความส าเร็จในงาน การได้รับการยอมรับนับถือ ความก้าวหนา้ เงนิเดือน และ

สวัสดิการความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล การนเิทศงาน นโยบายและการบริหาร  

สภาพการท างาน พบว่า ครูผูส้อนมีความพึงพอใจในงาน โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก  

2) การศกึษาประสิทธิผลของโรงเรียน 6 ด้าน ได้แก่ บรรยากาศ และสิ่งแวดล้อม 

การก าหนดหน้าที่รับผดิชอบ และเป้าหมายของโรงเรียนความคาดหวังของโรงเรียนที่มีตอ่

นักเรียน การอุทิศเวลาให้กับงานในหน้าที่ ความเอาใจใส่ตอ่คุณภาพการจัด  

การเรียนการสอน ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างโรงเรียนกับชุมชน พบว่า โรงเรียนสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาเลย เขต 2 มปีระสิทธิผลโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

3) ความพึงพอใจในงานของครูผูส้อนโดยภาพรวมมี ความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผล

ของโรงเรียนโดยภาพรวม และรายด้าน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

  วินัย ค าประดิษฐ์ (2547, หนา้ 87-90) ได้ศกึษาวิจัยเรื่องความสัมพันธ์

ระหว่างวิสัยทัศน์ของผู้บริหารกับประสิทธิผลของสถานศกึษา สังกัด ส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาตาก เขต 1-2 ผลการวิจัยพบว่า 1) ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัด ส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาตาก เขต 1-2 มวีิสัยทัศนใ์นภาพรวม อยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณารายด้าน 

พบว่า วิสัยทัศนข์องผูบ้ริหารศกึษาอยู่ในระดับสูง 2 ดา้น ได้แก่ ด้านการสร้างวิสัยทัศน ์

และด้านการปฏิบัติ ตามวิสัยทัศน ์สว่นด้านการเผยแพร่วสิัยทัศนอ์ยู่ในระดับปานกลาง  

2) ประสิทธิผลของสถานศึกษาสังกัด ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาตากเขต 1-2  

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ประสทิธิผลของสถานศกึษา

อยู่ในระดับมาก 2 ด้าน ได้แก่ ด้านความสามารถในการแก้ปัญหา และด้านความสามารถ

ในการปรับตัวใหเ้ข้ากับสิ่งแวดล้อมส่วนอกี 2 ด้าน อยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่  

ด้านความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีเจตคติทางบวก และด้านความสามารถ 
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ในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนสูง 3) วิสัยทัศนข์องผู้บริหารมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับประสิทธิผลของสถานศกึษา สังกัด ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา ตาก เขต 1-2 

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

  จันจิรา อมรสถิต (2548, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาวิจัยเรื่องการบริหาร

งบประมาณของ สถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาสุราษฎร์ธานี 

เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า 1) สภาพการบริหารงบประมาณของสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน  

ทั้ง 7 ด้านในภาพรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากถึงมากที่สุด 2) ปัญหาการบริหาร

งบประมาณของสถานศกึษาขั้นพื้นฐานทั้ง 7 ด้านในภาพรวมมีปัญหาอยู่ในระดับน้อย 

ถึงนอ้ยที่สุด 

  อุบล เพียรพิทักษ์ (2548, หนา้ 67) ได้ศกึษาวิจัยเรื่องการศกึษาสภาพ และ

ปัญหาการบริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐานจังหวัดฉะเชิงเทรา เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า  

สภาพการบริหารงานทั้ง 4 งาน ของสถานศกึษาขั้นพื้นฐานจังหวัดฉะเชิงเทรา เขต 1  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกด้านเรียงล าดับเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยตามล าดับ ดังนี้ คือ 

การบริหารงานบุคคล การบริหารงานทั่วไป การบริหารงาน งบประมาณ และ 

การบริหารงานวิชาการ และปัญหาจากการบริหารงานทั้ง 4 งาน อยู่ในระดับน้อยทุกงาน

โดยเรียงตามล าดับ คอื การบริหารงานบุคคล การบริหารงานทั่วไปการบริหารงาน

งบประมาณ และการบริหารงานวิชาการ 

  วานชิย์ สาขามุละ (2549, หนา้ 140) ได้ศกึษาวิจัยเรื่องประสทิธิผล 

การบริหารสถานศกึษาในโรงเรยีนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาในจังหวัด

สกลนคร ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับประสิทธิผลการบริหารสถานศกึษาในโรงเรียน 

ขนาดเล็ก สังกัดสานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาในจังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหาร และครูผูส้อน โดยรวมอยู่ในระดับมากเมื่อจ าแนกเป็นรายด้านพบว่า  

อยู่ในระดับมากทุกด้าน เรยีงล าดับเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยตามลาดับดังนี้ คอื  

การบริหารงานบุคคล การบริหารงานทั่วไป การบริหารงานงบประมาณ และ 

การบริหารงานวิชาการ 2) ผู้บริหาร และครูผูส้อนมีความคิดเห็นต่อประสิทธิผล 

การบริหารสถานศกึษาในโรงเรยีนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

ในจังหวัดสกลนคร โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

โดยผู้บริหารมีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศกึษาสูงกว่าครูผู้สอน 
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  พรพรรณ อนิทรประเสริฐ (2550, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาวิจัยเรื่อง

องค์ประกอบการบริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐานในทศวรรษหน้า ผลการวิจัยพบว่า 

องค์ประกอบการบริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐานในทศวรรษหน้าประกอบด้วยองค์ประกอบ 

5 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านโครงสร้าง และกระบวนการบริหารงานวิชาการ 2) ด้านโครงสร้าง 

และกระบวนการบริหารงานบุคลากร 3) ด้านโครงสร้างและกระบวนการบริหารงาน

งบประมาณ 4) ด้านโครงสร้างและกระบวนการบริหารงานวิชาการกับการตดิตาม  

5) ดา้นโครงสร้างและกระบวนการบริหารการจัดองคก์รตามล าดับ ผลการตรวจสอบ 

มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยแตล่ะองค์ประกอบการบริหารสถานศกึษา 

ขั้นพื้นฐานมคีวามถูกต้องเหมาะสม และเป็นไปได้ 

  ประภาศิร ิสุรพันธ์ (2550, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาวิจัยเรื่องการบริหาร

สถานศกึษาขั้น พื้นฐานที่ส่งผลตอ่คุณภาพมาตรฐานด้านการบริหาร และการจัดการศกึษา

ของสถานศกึษาสังกัดเทศบาล ภูมิภาคตะวันตก ผลการวิจัยพบว่า 1) การบริหาร

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน สังกัดเทศบาลภูมิภาค ตะวันตก โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก  

เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่าอยู่ในระดับมาก 3 ด้าน เรยีงล าดับจากมากไปหาน้อย คือ 

ด้านวิชาการ ดา้นงบประมาณ ดา้นการบริหารงานบุคคล ส่วนดา้นการบริหารงานทั่วไป 

อยู่ในระดับ ปานกลาง 2) มาตรฐานด้านการบริหาร และการจัด การศกึษาของ 

สถานศกึษา สังกัดเทศบาล ภูมภิาคตะวันตก โดยภาพรวม และรายด้าน อยู่ในระดับมาก 

3) การบริหารสถานศกึษาขั้นพืน้ฐาน ด้านการบริหารทั่วไป สง่ผลต่อมาตรฐานการบริหาร 

และการจัดการศกึษาของสถานศกึษาเทศบาล ภูมิภาคตะวันตก โดยภาพรวมอย่าง 

มีนัยส าคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ดา้นวิชาการ  

ด้านการบริหารงานบุคคล และด้านการบริหารทั่ว ไปส่งผลต่อ มาตรฐานที่ 15 สถานศกึษา

มีการจัด กิจกรรมส่งเสริมคุณภาพผูเ้รียนที่หลากหลาย 

  กรุณา บุญแก้ว (2552, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง 

การบริหารงานวิชาการกับประสิทธิผลของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา  

อ าเภอวังสมบูรณ์ ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาสระแก้ว เขต 1 ผลการวิจัย พบว่า  

1) การบริหารงานวิชาการ จ าแนกตามวุฒิการศกึษา และ ประสบการณ์สอนของครู 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก 2) เปรียบเทียบการบริหารงานวิชาการ เมื่อจ าแนกตามวุฒิ

การศกึษา และประสบการณ์สอนของครูแตกต่างกันอย่างไม่มนีัยส าคัญทางสถิติ  

3) ประสทิธิผลของโรงเรียน เมื่อจ าแนกตามวุฒิการศกึษา และประสบการณ์สอนของครู  
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โดยรวมอยู่ในระดับมาก 4) ประสิทธิผลของโรงเรียน จ าแนกตามวุฒิการศกึษา และ

ประสบการณใ์นการสอนของครูด้านความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์

ทางการเรยีนสูง และด้านความสามารถในการปรับเปลี่ยน และพัฒนาให้เข้ากับ

สิ่งแวดล้อมแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ (p<.05) 5) การบริหารงานวิชาการของ

โรงเรียน มคีวามสัมพันธ์กับประสิทธิผลของโรงเรียน อยู่ในระดับมาก 

  พิมพรรณ สุริโย (2551, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาวิจัยเรื่องปัจจัยด้าน 

ผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สง่ผลต่อประสิทธิผลโรงเรยีนเทศบาลกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่  

9 กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น ผลการวิจัย พบว่า 1) ระดับปัจจัย  

ด้านผู้บริหารสถานศกึษา โดยภาพรวมพบว่า พนักงานครู และบุคลากรทางการศึกษา

ท้องถิ่น ที่มคีวามคิดเห็นอยู่ในระดับมากทุกด้าน 2) ระดับประสิทธิผลของ โรงเรียน

เทศบาล พบว่า พนักงานครู และบุคลากรทางการศกึษาท้องถิ่นมีความคิดเห็นอยู่ใน 

ระดับมาก 3) ปัจจัยด้านผู้บริหาร กับ ประสิทธิผลของโรงเรียนเทศบาล  

มีความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับปานกลางอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

4) ปัจจัยที่สง่ผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนเทศบาลกลุ่ม การศกึษาท้องถิ่นที่ 9 กรม

ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น โดยภาพรวม อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ  

ปัจจัยด้านภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ด้านการตัดสินใจ ด้านวิสัยทัศน ์และมีนัยส าคัญทาง

สถิต ิที่ระดับ .05 คอืด้านการตดิต่อสื่อสาร 

  โสภา วงษ์นาคเพ็ชร์ (2553, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่องการบริหารงาน

วิชาการกับประสิทธิผลของสถานศกึษา สังกัด ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาสุพรรณบุรี 

เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า 1) การบริหารงานวิชาการของสถานศกึษา โดยภาพรวม และ 

รายด้าน อยู่ในระดับมาก 2) ประสทิธิผลของสถานศกึษา โดยภาพรวม และรายด้านอยู่ใน

ระดับมาก 3) การบริหารงานวิชาการกับประสิทธิผลของสถานศึกษา เฉพาะส่วนที่

เกี่ยวข้องกับผู้เรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาสุพรรณบุรี เขต 2 มคีวามสัมพันธ์

โดยรวมในระดับมาก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ปริชาติ ชมช่ืน (2555, หนา้ 

150-170) ได้ศกึษารูปแบบการบริหารงานวิชาการแบบมีสว่นร่วมของชุมชนที่มีประสิทธิผล

ในสถานศกึษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา การวิจัยครั้งนี ้มี

วัตถุประสงค์เพื่อพัฒนารูปแบบการบริหารงานวิชาการแบบมีสว่นร่วมของชุมชนที่มี

ประสิทธิผลในสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาซึ่งได้

ด าเนนิการ 4 ขั้นตอน ได้แก่ 1) ศึกษาสภาพปัจจุบันปัญหา และความตอ้งการในการ
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บริหารงานวิชาการแบบมีส่วนรวมของชุมชนที่มีประสทิธิผลในสถานศกึษา 2) สรา้งรูปแบบ

การบริหารงานวิชาการแบบมีสว่นร่วมของชุมชนที่มี ประสิทธิผลในสถานศกึษา  

3) น ารูปแบบการบริหารงานวิชาการแบบมีสว่นร่วมของชุมชนที่มีประสทิธิผลใน

สถานศกึษาไปใช้ในสภาพจริงตามกระบวนการวิจัยปฏิบัติการ จ านวน 2 วงรอบ ของ 

Kemmis and McTaggart ผลการวิจัยพบว่า 1) ผลการศกึษาสภาพปัจจุบัน ปัญหา และ

ความตอ้งการในการบริหารงานวิชาการแบบมีสว่นรวมของชุมชนที่มีประสิทธิผลใน

สถานศกึษา พบว่าได้แนวคิด และข้อมูลเพื่อสังเคราะห์องค์ประกอบหลักในการบริหารงาน

วิชาการ 7 องค์ ประกอบ ได้แก่ (1) การพัฒนาหลักสูตร และการน าหลักสูตรไปใช้  

(2) การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ (3) การพัฒนาสื่อนวัตกรรม และเทคโนโลยีทางการ

ศกึษา (4) การวางแผนและพัฒนาการส่งเสริมทางวิชาการ (5) การพัฒนาแหลง่เรียนรู้  

(6) การนิเทศภายใน และ (7) การวัดและประเมินผล 2) ผลการสร้างรูปแบบการ 

บริหารงานวิชาการแบบมีส่วนร่วมของชุมชนที่มีประสทิธิผลในสถานศกึษามีองค์ประกอบ

ของรูปแบบ 6 ขัน้ตอน ได้แก่ (1) หลักการ (2) จุดมุ่งหมาย (3) กลไกการด าเนินการ  

(4) การด าเนินการ (5) การประเมินผลและ (6) เงื่อนไขความส าเร็จโดยรูปแบบ

ประกอบด้วยองค์ประกอบการบริหารงานวิชาการ 7 องค์ประกอบหลัก 63 องค์ประกอบ

ย่อย และองค์ประกอบผูท้ี่มีส่วนรว่ม 8 องค์ประกอบหลัก 57 องค์ประกอบย่อย  

3) ผลการน ารูปแบบการบริหารงานวิชาการแบบมีสว่นร่วมของชุมชนที่มีประสทิธิผลใน

สถานศกึษาไปใช้ในสภาพจริง พบว่าการขับเคลื่อนเพื่อให้เกิดการพัฒนาตาม

กระบวนการวิจัย ปฏิบัติการซึ่งม ี4 ขั้นตอน ได้แก่ การวางแผนการปฏิบัติการสังเกต และ

การสะท้อนผล จ านวน 2 วงรอบ ท าให้ได้รูปแบบที่มปีระสิทธิผลเพื่อใช้เป็นแนวทาง 

ในการบริหารงานวิชาการแบบมีสว่นร่วมของชุมชน 4) ผลการน าเสนอการใชรู้ปแบบ 

การบริหารงานวิชาการแบบมีสว่นร่วมของชุมชนที่มีประสิทธิผลในสถานศกึษา พบว่า 

รูปแบบมีความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มากที่สุด และเมื่อพจิารณารายด้าน พบว่าความเหมาะสมความเป็นไปได้ดา้นเงื่อนไข

ความส าเร็จ และความเป็นประโยชน์ในด้านกลไกการด าเนินการอยู่ในระดับมากที่สุด    

  ขวัญใจ เกตุอุดม (2554, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาวิจัยเรื่องการศกึษา

ความสัมพันธ์ระหว่าง พฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศกึษากับประสิทธิผลของโรงเรียน 

สังกัดองค์การบริหารส่วน จังหวัดชลบุรี ผลการวิจัย พบว่า 1) ผู้บริหารสถานศกึษามี

พฤติกรรมผู้น า โดยรวมอยู่ในระดับมาก คือ พฤติกรรมผูน้ าที่เน้นงาน พฤติกรรมผู้น าที่เน้น
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การเปลี่ยนแปลง และพฤติกรรมผูน้ าที่ เน้นความสัมพันธ์ตามล าดับ 2) ประสทิธิผลของ

โรงเรียน โดยรวมอยู่ในระดับมาก คือ ผลในการปรับเปลี่ยน และพัฒนาโรงเรียน  

ผลในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน ผลของการผลิตนักเรียนใหม้ี ผลสัมฤทธิ์ทาง 

การเรียนสูง และผลการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวกตามล าดับ และ  

3) ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารสถานศกึษากับ ประสิทธิผลของ

โรงเรียน ในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรีเป็นไปในทางบวกอย่างมนีัยส าคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .05 

 จากการศกึษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการวิจัยการพัฒนารูปแบบการด าเนินงาน

ที่มปีระสิทธิผลของคณะพัฒนาการศกึษาระดับหมูบ่้าน ในสาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว สรุปได้ว่าในด้านการการพัฒนาการด าเนินงานต่างๆ นั้นมีการน าปัจจัย 

กระบวนการด าเนินงานมาใช้ได้แก่ การวางแผน การด าเนินงาน การติดตามประเมินผล 

และการปรับปรุงพัฒนา เพื่อให้เกิดประสทิธิภาพสูงสุด 

แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อการด าเนินงานที่มี

ประสิทธิผล 

 ความหมายของประสิทธิผลในการด าเนินงาน 

 ค าวา่ประสิทธิผลในการด าเนินงาน หรอืในทีนี้ผูว้ิจัยใชค้ าจ ากัดความใน

ภาษาอังกฤษว่า Organizational Effectiveness หรอื Effective Performance Model  

เป็นการรวมกันค าสองค าระหว่าง ประสทิธิผล (Effectiveness) และ องค์การ 

(Organization) เพราะเป็นการท างานรว่มกันอย่างเป็นคณะ จึงได้ใช้ค านี้มาแทน ค าว่า 

การด าเนินงาน หรือ Performance ซึง่มคีวามจ าเป็นที่จะต้องศกึษาสองค านีก้่อน ค าว่า

ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง ความมากน้อย (Degree) ขององค์การที่สามารถ

บรรลุถึงเป้าหมายทั้งหมด ส่วนค าว่าองค์การ หรอืการด าเนนิงานเป็นคณะ (Organization) 

หมายถึง ศูนย์กลางกิจกรรมที่ประกอบกันขึ้นเป็นหน่วยงาน ถ้าเป็นหนว่ยงานสาธารณะ 

เรียกว่า องค์การบริหารราชการ ถ้าเป็นหน่วยงานของเอกชน เรยีกว่า องค์การบริหาร 

ส่วนธุรกิจ (ราชบัณฑติยสถาน, 2546, หนา้ 871) และอีกความหมายหนึ่งคอืการกล่าวถึง

คณะพัฒนาการศกึษาระดับหมูบ่้าน ซึง่เป็นองค์การจัดตั้งหนึ่งของใหญ่บ้าน ที่มหีน้าที่

รับผิดชอบในการพัฒนาการศกึษาภายในหมูบ่้าน (VEDC handbook version 2013, MoES,  

หนา้ 7) ซึ่งในที่นีเ้ราจะใช้ค าว่า การด าเนินงานที่มีประสิทธิผล 
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   ภารดี อนันต์นาวี (2545, หนา้ 24) กล่าวว่า ประสิทธิผล หมายถึง การที่ 

โรงเรียนสามารถจัดการศกึษาให้ส าเร็จโดยสามารถผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทาง 

การเรียนสูง และครูมคีวามพึงพอใจในการท างาน 

  อุทัยวรรณ โชช่ืน (2546, หนา้ 45) ได้ให้ความหมายว่า ประสทิธิผล 

หมายถึง ความสามารถของโรงเรียนในการจัดการศกึษาให้ผู้เรยีนมีคุณภาพด้านการศกึษา 

และมีผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมายของโรงเรียน และตรงตามความตอ้งการของสังคม 

  ปาลิกา นิธิประเสริฐกุล (2547, หนา้ 38) กล่าวว่า ประสิทธิผล หมายถึง 

ความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มผีลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่สูงขึน้ ความสามารถใน

การปรับตัวใหเ้ข้ากับสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก สามารถแก้ปัญหาภายใน

โรงเรียนตลอดจนมีความสามารถในการบูรณาการ การผสมผสานเพื่อให้ 

บรรลุวัตถุประสงค์ของโรงเรียนตามที่ได้ตัง้ไว้ 

  นิคม กันตะคะนันท์ (2548, หนา้ 48) ให้ความหมายว่า ประสิทธิผล 

หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารโรงเรียน และครูอาจารย์ที่ปฏิบัติการสอนในโรงเรยีน 

ที่สามารถด าเนินงานทั้งทางด้านการบริหาร และการจัดการเรียนการสอนจนท าให้นักเรียน

ในโรงเรยีนส่วนใหญ่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนโดยเฉลี่ยในระดับสูง 

  สุดา บุญเถื่อน (2549, หนา้ 61) ใหค้วามหมายว่า ประสิทธิผล หมายถึง 

ความสามารถของผู้บริหารสถานศกึษาและครูที่ปฏิบัติการสอนในสถานศกึษา ที่สามารถ 

ด าเนนิงานทั้งทางดา้นการบริหาร และการจัดการเรียนการสอน จนท าให้นักเรียนใน 

สถานศกึษาส่วนใหญ่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนโดยเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง 

  อ าภา ปิยารมย์ (2549, หน้า 39) ได้ให้ความหมายว่า ประสิทธิผลของ 

สถานศกึษา หมายถึง การที่ผู้บริหารสถานศกึษาสามารถพัฒนานักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ 

ทางการเรยีนสูงขึ้น สามารถปรับตัวใหเ้ข้ากับสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก 

สามารถแก้ปัญหาภายในโรงเรียน ส่งผลใหค้รูเกิดความพึงพอใจในการท างาน  

การปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมายที่ได้ตัง้ไว้ และใช้ทรัพยากรที่มอียู่อย่างจ ากัดให้เกิด

ประโยชน์ 
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  Bennis (1989, pp. 214-215 อ้างถึงใน บุษรา กาญจน์ เป็ดทอง, 2549,  

หนา้ 35) ได้ให้ความหมายของประสทิธิผล หมายถึง ความสามารถในการปรับตัว 

เปลี่ยนแปลงพัฒนาให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ และความสามารถ 

ในการประสานสัมพันธ์ของสมาชิกในโรงเรียนเพื่อรวมพลังให้เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 

ในการปฏิบัติภารกิจ 

 จากความหมายที่กล่าวมาข้างตน้ สามารถสรุปได้วา่ ประสทิธิผล 

การด าเนินงาน หมายถึง การบรรลุ หรอืความส าเร็จในการด าเนินงานตามเป้าหมาย 

วัตถุประสงค์ของคณะ หรอืองค์การที่ได้ตัง้ไว้ อย่างมปีระสิทธิภาพ น าไปสู่ความเป็นเลิศ 

และคุณภาพอย่างแท้จริง 

 ปัจจัยที่ส่งผลต่อการด าเนินงาน 

 การด าเนินงานเพื่อให้ สถานศกึษา หรอืคณะบรรลุวัตถุประสงค์รว่มกันนั้น  

ล้วนมปีัจจัยต่างๆ ในการบริหาร ซึ่งเป็นเครื่องมอืส าคัญในอันจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลของสถานศึกษาโดยตรง ฉะนั้นปัจจัยที่ได้รับการวางแผนมาเป็นอย่างดแีล้ว

จะเป็นเครื่องมอืและยุทธศาสตร์ส าคัญในการบริหารสถานศกึษา มีนักการศกึษาหลาย

ท่านได้ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลด้านวิชาการ สรุปได้ ดังนี้ 

  ธีระ รุญเจริญ (2550, หนา้ 132-135) ได้ศกึษาเกี่ยวกบัปัจจัยที่เกี่ยวข้อง 

กับประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ โดยประกอบด้วย 

   1. ด้านผูบ้ริหาร ได้แก่ 

    1.1 ความรูค้วามสามารถในการบริหารงานวิชาการ 

    1.2 การพัฒนาครูทางดา้นวิชาการ 

    1.3 การสร้างขวัญและก าลังใจ 

    1.4 การนเิทศ ก ากับ ตดิตามผล 

    1.5 การจัดบุคลากรทางวิชาการ 

    1.6 การด าเนินงานด้านระบบบริหารจัดการงานวิชาการ 

   2. ด้านครู ได้แก่ 

    2.1 ความรู ้ความสามารถในเรื่องหลักสูตรและการจัดกระบวนการ

เรียนรู ้
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   3. ด้านสภาพทั่วไปของสถานศกึษา ได้แก่ 

    3.1 ความพร้อมด้านอาคาร สถานที่ 

    3.2 ความพรอ้มกับด้านวัสดุ อุปกรณ์และเทคโนโลยีทางการศกึษา 

    3.3 ความพร้อมด้านงบประมาณ 

    3.4 บรรยากาศที่เอือ้อ านวยต่อการบริหารงานวิชาการ 

    3.5 ขนาดของโรงเรียน 

   4. ด้านชุมชน ได้แก่ 

    4.1 การมีสว่นร่วมของชุมชน 

    4.2 ความพร้อมด้านสภาพเศรษฐกิจของผู้ปกครอง 

    4.3 สภาพสังคมที่เอือ้อ านวยต่อการบริหารงานวิชาการ 

  พระมหาชนแดน สมบุตร (2549, หนา้ 57-60) ได้สรุปปัจจัยที่เกี่ยวข้องต่อ

ประสิทธิผล การบริหารงานวิชาการ ประกอบด้วย 

   1. ด้านสภาพทั่วไปของโรงเรียน 

    1.1 ความพร้อมของโรงเรียน 

    1.2 การก าหนดนโยบายการศกึษาของโรงเรียน 

   2. ด้านผู้บริหาร 

    2.1 ความรูค้วามสามารถในการบริหารงานวิชาการ 

    2.2 การอ านวยการปฏิบัติงานวิชาการ 

    2.3 การเป็นผู้น าในการบริหารงานวิชาการ 

   3. ด้านครูผูส้อน 

    3.1 การมคีุณลักษณะความเป็นครูสอนที่ดี 

    3.2 การพัฒนาศักยภาพครูให้ปฏิบัติงานการจัดการเรียนการสอนให้ 

   4. ด้านชุมชน 

    4.1 การส่งเสริมให้ชุมชนเข้ามามีสว่นร่วมก าหนดนโยบายการศกึษา 

    4.2 การให้บริการด้านวิชาการแก่ชุมชนและสถานศกึษาอื่น 

   5. ด้านทรัพยากร 

    5.1 การด าเนินการด้านเงนิทุน และงบประมาณ 

    5.2 การด าเนินงานด้านวัสดุอุปกรณ์ และเทคโนโลยีการศกึษา 
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   6. ด้านกระบวนการ 

    6.1 กระบวนการบริหารงานวิชาการ 

  จุไรรัตน์ สุดรุ่ง (2549, หนา้ 81) ได้ศึกษาปัจจัยที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพ 

การด าเนินงานวิชาการในโรงเรียน ประกอบด้วย 

   1. ปัจจัยด้านสภาพทั่วไปของโรงเรียน 

    1.1 ความพร้อมด้านอาคารสถานที่ 

    1.2 ความพรอ้มด้านวัสดุอุปกรณ์ 

    1.3 บรรยากาศและสิ่งแวดล้อมทางวิชาการ 

   2. ปัจจัยด้านผูบ้ริหาร 

    2.1 ประสบการณ์และระยะเวลาที่ด ารงต าแหน่งในโรงเรียน 

    2.2 ความรูเ้รื่องการบริหารงานวิชาการ 

    2.3 คุณลักษณะของผูบ้ริหาร 

    2.4 การพัฒนาครูทางดา้นวิชาการ 

    2.5 การจัดบุคลากรทางด้านวิชาการ 

    2.6 การนเิทศตดิตามผล 

    2.7 การสร้างขวัญและก าลังใจ 

   3. ปัจจัยด้านครู 

    3.1 วุฒิการศกึษา 

    3.2 ประสบการณใ์นการสอน 

    3.3 ทัศนคตติ่อวิชาชีพครู 

    3.4 การได้รับการอบรมความรูเ้รื่องหลักสูตรและการสอน 

    3.5 การจัดการเรียนการสอน 

    3.6 การใชเ้วลาของครู 

    3.7 ความรว่มมอืระหว่างครู 

   4. ปัจจัยด้านผู้ปกครอง 

    4.1 การให้ความรว่มมอืของผูป้กครอง 

    4.2 การสนับสนุนช่วยเหลือของสมาคมผู้ปกครองและครู 
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  พัฒนะ เส็งเรียบ (2550, หนา้ 77) ได้ศึกษาและสังเคราะห์แนวคิดทฤษฎี 

หลักการของปัจจัยที่สง่ผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานวิชาการของสถานศกึษา  

จ าแนก ได้เป็น 3 ปัจจัยหลัก คือ 

   1. ปัจจัยด้านบุคลากร 

    1.1 ด้านผูบ้ริหาร 

     1.1.1 คุณวุฒิและการศกึษาอบรม 

     1.1.2 ความสามารถในการบริหาร 

     1.1.3 หน้าที่และความรับผดิชอบ 

     1.1.4 มนุษย์สัมพันธ์ของผู้บริหาร 

   1.2 ด้านครู 

     1.2.1 คุณวุฒิและการศกึษาอบรม 

     1.2.2 ความสามารถในการสอน 

     1.2.3 ความรับผดิชอบในหน้าที่การงาน 

     1.2.4 ขวัญและก าลังใจ 

   2. ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม ได้แก่ 

    2.1 สภาพที่ตัง้ของสถานศกึษา 

    2.2 ขนาดของสถานศกึษา 

    2.3 ฐานะทางเศรษฐกิจของผูป้กครอง 

   3. ปัจจัยด้านกระบวนการ ได้แก่ 

    3.1 กระบวนการบริหาร 

    3.2 กระบวนการเรียนการสอน 

    3.3 กระบวนการนเิทศ 

  สวัสดิ์ พานกลาง (2550, หน้า 35-55) ได้ศึกษาปัจจัยที่สง่ผลต่อสภาพ 

การบริหารงานวิชาการของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศกึษา สังกัดส านักงาน 

การประถมศึกษาจังหวัดสกลนคร ประกอบด้วย 

   1. ด้านผูบ้ริหาร/ภาวะผูน้ า 

   2. ความสามารถในการบริหารงานของผู้บริหาร 

   3. ความรูค้วามสามารถของ ครู–อาจารย์ 

   4. บรรยากาศในโรงเรยีน 
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   5. คุณภาพการสอนของครู 

   6. ความรู้ ความสามารถของนักเรียน 

   7. ขนาดของโรงเรียน 

   8. ประสบการณใ์นการท างานของผูบ้ริหารและครู 

  จุไรรัตน์ เอิบกมล (2550, หน้า 105-112) ได้ศึกษาและสังเคราะหป์ัจจัยที่มี 

ความสัมพันธ์ตอ่การบริหารงานวิชาการของโรงเรียนประถมศึกษาจังหวัด 

พระนครศรีอยุธยา จ าแนกเป็น 4 ด้าน คอื 

   1. ปัจจัยด้านผู้บริหารโรงเรียน 

   2. ปัจจัยด้านครูผูส้อน 

   3. ปัจจัยด้านการเงิน 

   4. ปัจจัยด้านชุมชน 

  Steers (1991 อ้างถึงใน รุง่ แก้วแดง และชัยณรงค์ สุวรรณสาร, 2546,  

หนา้ 196-198) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับตัวแปรส าคัญซึ่งมีอทิธิพลต่อประสิทธิผลของ

องค์การ โดยจ าแนกเป็น 4 ประเภท สรุปได้ดังนี้   

   1. ลักษณะขององค์การ ได้แก่ ลักษณะของโครงสร้างองค์การ และ

ความสัมพันธ์ระหว่างสายงาน การบังคับบัญชาตามบทบาทหนา้ที่ และตัวบุคคลใน

องค์การ ตลอดจนขนาดขององค์การ ซึ่งในลักษณะขององค์การนั้นมีองค์ประกอบในเรื่อง

ต่างๆ ดังนี้ 

    1.1 การกระจายอ านาจ หมายถึง ความมากน้อยของอ านาจที่ 

กระจายใหไ้ปตามช้ันของการบังคับบัญชา การมสี่วนรว่มในการตัดสินใจ และ 

การมสี่วนรว่มรับผดิชอบในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานและกิจกรรมขององค์การ 

    1.2 ความช านาญเฉพาะทาง หมายถึง การแบ่งสว่นงานตาม 

ความ ช านาญเฉพาะอย่างหรอืเฉพาะที่การแบ่งงานตามความช านาญเฉพาะอย่างจะ

น าไปสู่ประสทิธิผลสูง เพราะเป็นการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรได้มคีวามเช่ียวชาญ  

ซึ่งท าให้ผลงานเข้ามีสว่นร่วมกิจกรรมหรือรับผิดชอบสนองเป้าหมายได้สูงขึ้น 

    1.3 ความเป็นทางการ หมายถึง การก าหนดกฎเกณฑ ์ระเบียบ 

ข้อบังคับอย่างเป็นทางการขององค์การ ซึ่งใชเ้ป็นเครื่องควบคุมพฤติกรรมของคนงาน  

แตท่ั้งนีม้ีขอควรตระหนักว่า การที่องค์การมคีวามเป็นทางการมากเท่าไรจะกลับเป็น 
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อุปสรรค์ตอ่การมีประสิทธิผลมากยิ่งขึน้ เพราะผูบ้ริหารมักยึดตดิระเบียบแบบแผนตาม

ตัวหนังสือ ซึ่งมผีลกระทบต่อพฤติกรรมใหม่ๆ  ทุกอย่างต้องปฏิบัติตามระเบียบแบบแผน  

ในบางครัง้ จงึอาจจ าเป็นต้องมกีารปรับพฤติกรรมหรือแนวทางปฏิบัติ 

    1.4 ช่วงการบังคับบัญชา หมายถึง จ านวนผูใ้ต้บังคับบัญชาที่รายงาน 

ตรงต่อผูบ้ังคับบัญชา ซึ่งหากมีความเหมาะสมในสุดส่วนระหว่างผูบ้ังคับบัญชา และ 

ผูใ้ต้บังคับบัญชาจะมีผลตอ่ประสิทธิผลต่อการท างานกลุ่ม นอกจากนี้ยังรวมถึงลักษณะ

ของเทคโนโลยี อันหมายถึง เครื่องมือ เครื่องใช้ ตลอดจนวิธีที่ใช้ในองค์การ นั้นคือ 

องค์การซึ่งมปีระสิทธิผลเป็นองค์การที่ใช้เทคโนโลยีในการผลิต 

    1.5 ขนาดขององค์การ ขนาดขององคก์ารที่เพิ่มขึ้นมีผลในทางบวก 

กับประสิทธิภาพที่เพิ่มขึ้นขององค์การ แต่มีผลในทางลบต่อความผูกพันของบุคคลต่อ 

องค์การ 

    1.6 ขนาดของหน่วยงาน หมายถึง กลุ่มบุคคลในแต่ละหน่วยงานกลุ่ม 

งานเล็กๆ สมาชิกในกลุ่มมีโอกาสที่ใกล้ชิดมคีวามสัมพันธ์ คุ้นเคยกันมากกว่ากลุ่มท างาน 

ใหญ่ๆ 

   2. ลักษณะของสภาพแวดล้อม ซึ่งมีทั้งสภาพแวดล้อมภายนอก ได้แก่ 

ความสลับซับซ้อน ความมั่นคง และความไม่แน่นอน และสภาพแวดล้อมภายในองค์การ 

หมายถึง บรรยากาศองค์การ ซึ่งจะมีผลกระทบต่อการด าเนินงาน 

   3. ลักษณะของบุคคลในองค์การ พฤติกรรมของบุคคลในองค์การมี 

ผลกระทบหรอืมีอทิธิพลต่อการปฏิบัติงานอื่น จะน าไปสู่ความส าเร็จหรือความล้มเหลวของ

องค์การ ความสามารถในการสรรหาและรักษาไว้ซึ่งทรัพยากรคน โดยจัดระบบรางวัลตอบ

แทนใหเ้หมาะสมกับผลงานและสนองความตอ้งการของบุคคล และมีความก้าวหน้าใน

อาชีพบุคลากรปฏิบัติงานตามบทบาทงานที่รับผดิชอบอย่างเต็มใจ มบีรรยากาศ 

ในการท างานที่เอื้ออ านวย 

   4. ลักษณะของนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ มอีิทธิพลต่อ

ประสิทธิผล เช่น การก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจนและแน่นอน การจัดหาและการใชท้รัพยากร 

การสรา้งบรรยากาศและสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงาน กระบวนการตดิต่อสื่อสาร  

ภาวะผูน้ าและการตัดสินใจการปรับตัวขององค์การและการรเิริ่มสร้างสรรค์ 
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  กรมวิชาการ (2550, หนา้ 1-4) ได้ให้ความคิดเห็นไว้วา่ การจัดการศกึษา 

ในโรงเรยีนใหม้ีประสิทธิภาพ จ าเป็นต้องอาศัยปัจจัยต่างๆ มาผนึกก าลังเป็นหนึ่งเดียว 

ประสานสัมพันธ์ใหม้ีพลังผลักดันการเรียนรูใ้ห้เกิดขึ้นกับผูเ้รียนอย่างต่อเนื่อง ปัจจัย 

ดังกล่าวจ าแนกได้เป็น 2 ประเภทใหญ่ๆ สรุปได้ดังนี้ 

   1. ปัจจัยพืน้ฐาน 

    1.1 ปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้บริหารสถานศกึษา 

     1.1.1 มีวสิัยทัศนก์ว้างไกล 

     1.1.2 มีบุคลิกภาพประชาธิปไตยใช้หลักเหตุผลในการบริหาร 

     1.1.3 มีจิตส านกึในความมุง่มั่น 

     1.1.4 ใจกว้าง เปิดโอกาสให้ครูมีเสรีในการคิด 

     1.1.5 ปฏิบัติการเปลี่ยนแปลงการจัดการเรียนรู้ใหเ้กิดผลตาม 

เป้าหมายของการจัดการศึกษา 

     1.1.6 มศีักยภาพในการจัดการระบบบริหารของโรงเรียน โดยน า 

ระบบคุณธรรมมาใช้มุ่งพัฒนาโดยองค์รวม 

     1.1.7 สร้างขวัญ ก าลังใจให้ครูมีก าลังใจที่จะเป็นครูดี ครูเก่งและ

ครูที่ปรึกษา 

     1.1.8 ตระหนักในการพัฒนาโรงเรียนสู่ระบบคุณภาพ 

     1.1.9 มุง่ปฏิรูปการเรียนรู้ตามแนวทางของพระราชบัญญัติ

การศกึษาแหง่ชาติ และเข้าใจหลักสูตรและแนวการจัดการเรียนรู้ 

     1.1.10 เป็นบุคุคลแห่งการเรียนรู้ 

    1.2 ปัจจัยด้านคุณลักษณะของครูผู้สอน 

     1.2.1 ครูมบีุคลิกภาพประชาธิปไตย มั่นคงเป็นแบบอย่างที่ดขีอง 

นักเรียนเปิดโอกาสใหน้ักเรียนมเีสรีในการคิด พัฒนาปัญญาและอารมณ์อย่างสมดุล  

มีความรัก ความเมตตาต่อศษิย์ 

     1.2.2 มีความรู้ ความเข้าใจในการเปลี่ยนแปลงทางสังคม 

เศรษฐกิจการเมอืงและเทคโนโลยี 

     1.2.3 เข้าใจหลักสูตรและแนวทางการจัดการเรยีนรู้ที่เน้นผู้เรยีน 

เป็นส าคัญ ประจ าประเมินสภาพจริง 
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     1.2.4 ใช้กระบวนการวิจัยช้ันเรียนเพื่อพัฒนาการเรียนรู้อยู่เป็น 

     1.2.5 สร้างผลงานในการปรับปรุงคุณภาพการเรียนรู้ 

     1.2.6 มีศักยภาพในการออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้ การวัดและ

ประเมินสภาพจริง 

     1.2.7 เป็นบุคคลแหง่การเรียนรู้ 

    1.3 ระบบบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ 

     1.3.1 ก าหนดเป็นแผนยุทธศาสตรใ์นการพัฒนาระยะ 5-10 ปีไว้ใน

ธรรมนูญสถานศกึษา 

     1.3.2 ก าหนดแนวทางในการพัฒนาการเรียนรู้ใหส้อดคล้องกับ 

หลักสูตรและแนวการจัดการเรียนรู้ 

     1.3.3 มีการตรวจสอบ ทบทวนตนเองของโรงเรียนทุกด้านเพื่อน า 

โรงเรียนสู่ระบบประกันคุณภาพ 

     1.3.4 พัฒนาระบบข้อมูลสารสนเทศใหมป่ระสิทธิภาพ 

     1.3.5 ก าหนดแผนก ากับ ติดตาม ตรวจสอบทบทวน ประเมิน 

น าเสนออย่างเป็นระบบและรายงานต่อสาธารณะชนอย่างตอ่เนื่อง 

   2. ปัจจัยสนับสนุน 

    2.1 การสนับสนุนและการมีส่วนรว่มของชุมชน 

    2.2 มีความเข้มแข็งในการที่จะเข้ามามีส่วนรว่มสนับสนุนโรงเรียน 

    2.3 คณะกรรมการสถานศึกษาจะต้องประกอบด้วยผูท้รงคุณวุฒิ

หลายๆ ด้านในท้องถิ่น 

    2.4 ศักยภาพของสถาบันการศกึษาในท้องถิ่น 

     2.4.1 เป็นที่ปรึกษาแก่ผู้บริหารสถานศกึษาและครูในด้าน 

การจัดการเรียนรู ้และการวิจัยในชัน้เรียน 

     2.4.2 เป็นแหล่งวิทยาการ 

    2.5 ศักยภาพและบทบาทของศึกษานิเทศก์ และนักวิชาการในท้องถิ่น 

     2.5.1 มีศักยภาพในการนเิทศ 

     2.5.2 ให้ค าปรึกษาอย่างตอ่เนื่อง  
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  จากการศกึษาปัจจัยที่สง่ผลต่อการการด าเนินงานที่มีประสิทธิผล และ

บริหารงานวิชาการ ผูว้ิจัยจึงสังเคราะห์ ปัจจัยที่สง่ผลต่อประสิทธิผลในการการด าเนินงาน 

ดังตาราง 1  

ตาราง 1 การสังเคราะหป์ัจจัยที่สง่ผลต่อการด าเนินงานที่มีประสทิธิผล 

                    

                   นกัการศกึษา/หนว่ยงาน 

 

ปัจจัย 

ท่ีสง่ผลตอ่ 

การด าเนนิงาน  

จุไ
รรั

ตน์
 ส

ุดรุ่
ง 

(2
54

9)
 

ธีร
ะ 
รูญ

เจ
รณิ

 (2
55

0)
 

 พร
ะม

หา
ชน

แด
น 

สม
บุด

ร 
(2

54
9)

 

 กร
มว

ชิา
กา

ร 
(2

55
0)

 

 จุไ
รรั

ตน์
 เอ

บิก
มล

 (2
55

0)
 

 พัฒ
นะ

 เส
์งเ
รีย

บ 
(2

55
0)

 

 สัว
สด

ิ์ พ
าน

กล
าง

 (2
55

0)
 

 ste
er

s 
(19

91
) 

 คว
าม

ถี ่

 ขอ
บข

่าย
ปัจ

จัย
กา

รบ
ริห

าร
งา

นว
กิา

ร 

 

ด้านผู้บริหาร /ภาวะผู้น า          8  
ด้านบุคลากรการพัฒนาบุคลากร         8  
ด้านสภาพท่ัวไป /สภาพแวดลอ้ม          6  
ด้านการมสี่วนร่วมของผู้ปกครอง/

ชุมชน 
        5  

ด้านระบบการบริหารจัดการ /ด้าน

กระบวนการ 
        3  

ด้านปัจจัยการบริหาร /ทรัพยากร          2  

ด้านเทคโนโลย ี         1  

 

  จากตาราง 1 ผูว้ิจัยได้น ามาสังเคราะหป์ัจจัยที่สง่ผลตอ่การด าเนินงานที่มี

ประสิทธิผล โดยคัดเลือกจากปัจจัยที่สง่ผลต่อการด าเนินงานที่มีประสิทธิผล ที่นักการ

ศกึษามีความคิดเห็นตรงกันในแต่ละด้าน ที่มคีวามถี่ตั้งแต่ 5 ขึ้นไป ซึ่งผู้วจิัยได้เลือกปัจจัย

ทั้งหมดไปใช้ในการพัฒนารูปแบบการด าเนินงานที่มีประสิทธิผล ของคณะพัฒนาการศกึษา 

ระดับหมูบ่้าน สังกัดหอ้งการศกึษาธิการและกีฬาเมอืงไชบัวทอง แขวงค าม่วน สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว ทั้งหมด 4 ปัจจัย ประกอบไปด้วย 
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  1. ด้านผูบ้ริหาร/ภาวะผูน้ า 

  2. ดา้นบุคลากรและการพัฒนาบุคลากร 

  3. ด้านสภาพทั่วไป/สภาพแวดล้อม 

  4. ด้านการมสี่วนรว่มของผู้ปกครอง/ชุมชน 

   1.1 ปัจจัยด้านผู้บริหาร/ภาวะผูน้ า 

   ปัจจัยเกี่ยวกับผูบ้ริหาร ผูบ้ริหารสถานศกึษานับว่า เป็นผู้ที่มคีวามส าคัญ

ยิ่งในการบริหารงานวิชาการโดยตรงและส่งผลตอ่การจัดการเรยีนการสอนของครู  

หนา้ทีท่ี่ส าคัญคือ การอ านวยการให้การบริหารงานวิชาการด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

ก ากับดูแล และติดตามประเมินผลใหป้ระสบผลส าเร็จ ซึ่งมีนักการศกึษา หลายท่านได้

ท าการศกึษาเกี่ยวกับปัจจัยด้านผู้บริหาร/ภาวะผูน้ า ดังนี ้

    ประคอง รัศมแีก้ว (2551, บทคัดย่อ) เรื่ององค์ประกอบ คุณลักษณะ

ผูน้ าของผู้บริหารในสถานศึกษาที่มคีุณภาพ พบว่ามี 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความฉลาด

ทางอารมณ์ของผู้บริหาร 2) การครองตนของผู้บริหาร 3) ความสามารถในการปฏิบัติงาน

ของผู้บริหาร 4) บุคลิกภาพของผู้บริหาร 

    อาภารัตน์ ราชพัฒน์ (2554, บทคัดย่อ) เรื่องการพัฒนาตัวบ่งชี้  

ภาวะผูน้ าของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่า การเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

มีองค์ประกอบที่มคีวามหมายเดียวกัน มีดังนี้ 1) เป็นผู้น าด้านการปรับปรุงและ

เปลี่ยนแปลง 2) แปลงแนวคิดวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติที่ท าให้จริง 3) มีความสามารถใน

การระบุลักษณะของปัญหาและข้อขัดแย้ง 4) เข้าใจความขัดแย้งอันมักจะเกิดขึ้นกับภารกิจ

ของโรงเรียน 5) เป็นบุคคลแหง่การเปลี่ยนแปลง 6) เมื่อถึงคราวคับขันก็พร้อมที่จะปลุกให้

ทุกคนลุกขึ้นสูเ่พื่อโรงเรียนและเพื่อนักเรียนของตน 

    ดังนัน้ การศกึษาถึงแนวคิดต่างๆ เกีย่วกับลักษณะของภาวะผูน้ า  

เป็นสิ่งที่จ าเป็นและเป็นปัจจัยส าคัญยิ่งส าหรับผูบ้ริหารโรงเรยีน ที่จะต้องน าไปประยุกต์ใช้

ให้เหมาะสมกับสถานการณ์และท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในลักษณะที่เอื้ออ านวยต่อการ 

ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลต่อโรงเรียนให้มากที่สุด 

    1.1.1 ความหมายของผูน้ าและภาวะผูน้ า 

    การบริหารและการจัดการศกึษาในยุคโลกาภวิัตน์ จ าเป็นต้อง อาศัย

ผูบ้ริหารมอือาชีพ โดยมีภาวะผู้น าที่มสีมรรถนะในการบริหารการเปลี่ยนแปลง ซึ่งเป็น

ลักษณะส าคัญของยุคโลกาภวิัตน์ 
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     ธีระ รุญเจริญ (2550, หนา้ 160) กล่าวว่า สมรรถนะผู้น าดังกล่าว 

ครอบคลุมหลายลักษณะ เช่น การจัดองค์กรแหง่การเรียนรู้ การจัดการความรู้ ภาวะผูน้ า

ทางวิชาการ การขับเคลื่อนองค์การไปสู่ความส าเร็จ การปรับระบบการบริหารให้โปร่งใส

และตรวจสอบได้ มีความจริงหนึ่งที่หลายคนกล่าวกันมานานว่า “ไม่ใช่ผู้น าทุกคน ที่

สามารถเป็นผู้บริหารได้ (Not all leaders are managers)” และเช่นเดียวกัน “ไม่ใช่ผู้บริหาร

ทุกคนที่สามารถเป็นผู้น าได้ (Not all managers are leaders)” การที่องค์การได้มอบหมาย

อ านาจหน้าที่ให้แก่ผูบ้ริหารนั้น ยังไม่มีหลักประกันอย่างเพียงพอว่า ผูน้ั้นจะสามารถบริหาร

ได้อย่างมปีระสิทธิผลทั้งนี ้อาจมอีิทธิพลจากปัจจัยแวดล้อมภายนอกที่ม ีผลกระทบ

มากกว่าอิทธิพลที่ก าหนดตามโครงการสร้างในองค์การก็ได้ เพราะบางครัง้ ผู้น าสามารถ

เกิดขึ้นจากกลุ่มคนให้การยอมรับนับถือ เช่น ที่มาจากการแต่งตั้งอย่างเป็น ทางการใน

องค์การที่ดีจ าเป็นต้องมีทั้งภาวะผูน้ าและการบริหารจัดการที่เข้มแข็ง จึงจะท า ให้เกิด

ประสิทธิผลได้สูงสุดโดยเฉพาะภายใต้ภาวะยุคโลกาภวิัตน์ ย่อมตอ้งการได้ผูน้ าที่กล้า

เปลี่ยนแปลง กล้าท้าทายต่อการด ารงสถานภาพเดิม มีความสามารถในการสร้างวิสัยทัศน์

และสามารถในการน าสมาชิกทั้งองค์การใหมุ้่งต่อความส าเร็จตาวิสัยทัศนน์ั้น 

    1.1.2 ความหมายของผู้น า 

    มีค าส าคัญอยู่ 2 ค าที่จ าเป็นต้องเข้าใจในเบือ้งตน้ คอื ค าวา่ 

“Leader” แปลว่า ผูน้ าและค าวา่ “Leadership” แปลว่า ภาวะผู้น า ทั้งสองค ามีความหมาย 

แตกต่างกัน มนีักวิชาการหลายท่านใหค้วามหมายของค าวา่ “ผูน้ า” ไว้ ดังนี้ 

    วาโร เพ็งสวัสดิ์ (2549, หน้า 16) กล่าวว่า ผูน้ า หมายถึง บุคคลที่ 

ได้รับการแตง่ตั้งหรอืได้รับการยอมรับจากสมาชิกใหเ้ป็นหัวหน้ากลุ่ม โดยจะเป็นศูนย์รวม 

ในการตัดสินใจ เพื่อแก้ไขปัญหา ประสานงานและด าเนินงานของกลุ่ม ซึ่งมักจะเกิดจาก 

ความยินยอมของสมาชิกมากกว่าการแต่งตัง้อย่างเป็นทางการ 

    อาคม อึ่งพวง (2551, หนา้ 116) กล่าวว่า ผูน้ า หมายถึง บุคคลที่ 

ได้รับการแตง่ตั้งหรอืได้รับการยอมรับจากสมาชิกใหเ้ป็นหัวหน้ากลุ่ม สามารถแสดง 

อิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้อื่นในกลุ่มหรอืองค์การ โดยจะเป็นศูนย์รวมในการตัดสินใจ   

จูงใจ ชักน า ชีน้ า เพื่อแก้ไขปัญหา ประสานการด าเนินงาน รวมพลัง เพื่อปฏิบัติภารกิจของ 

กลุ่มเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์น้ันๆ 
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    ส าหรับรูปแบบของผูน้ า ประกอบด้วย 3 สว่นผสมกัน คือ 

บุคลิกลักษณะ + อุปนิสัย - ภาวะผู้น า โดยทั่วไปรูปแบบของผู้น า มี 4 รูปแบบ คอื 1) ผูน้ า 

แบบเสรีนิยม (Laissez-faire leader) ผูน้ าจะปล่อยใหผู้ร้่วมงานตัดสินใจด าเนินการได้เอง 

ไม่ต้องรอการตัดสินใจจากผูบ้ังคับบัญชา 2) ผู้น าแบบเกือ้กูล หรอืแบบใช้พระคุณ 

(Charismatic Leadership) มีพฤติกรรมออ่นโยน เห็นใจผู้ใต้บังคับบัญชาใช้หลักธรรมหลัก

มนุษย์สัมพนัธ์ 3) ผู้น าแบบเผด็จการ (Autocratic Leader) เชื่อมั่นตนเองชอบสั่งการ 

ตัดสินใจตามอารมณ์ ผูกขาดการตัดสินใจที่ตัวคนเดียว 4) ผูน้ าแบบประชาธิปไตย 

(Democratic leader) ถือเอาความคิดของกลุ่มเป็นหลัก ให้ทุกคนมีสว่นร่วมในการแก้ปัญหา 

ปัจจุบันถือว่าเป็นแบบผูน้ าที่ดทีี่สุด 

    อาจกล่าวได้ว่า ความเป็น “ผูน้ า” จะต้องมปีัจจัยในการสร้าง  

ความเป็นผู้น า ที่ส าคัญมี 5 ปัจจัยหลัก คอื 1) ภูมหิลังและประสบการณ์ (Background and 

Experience) พืน้ฐานครอบครัวและมวลประสบการณ์เดิมที่ผ่านมาในช่ัวชวีิต 2) สติปัญญา

และคุณภาพสมอง (Intellectual and mental quality) มีทักษะทางภาษา การตดิต่อสื่อสาร

ความสามารถด้านการมเีหตุผล ความจ า ความรอบรู้ 3) คุณลักษณะ ทางรา่งกาย 

(Physical attributes) ผูน้ าที่ร่างกายแข็งแรงจะมีจิตใจที่ด ี4) บุคลิกภาพและ ความสนใจ 

(Personality and Interests) ความสนใจกระตือรอืร้นและความเต็มใจในการปฏิบัติงาน  

5) ความเชื่อมั่นในตัวเอง (Self-confidence) 

   1.1.3 ความหมายของภาวะผูน้ า 

   ส่วนความหมายของค าว่า “ภาวะผูน้ า” ก็มีมากมายหลากหลาย แล้วแต่

ผูใ้ห้ความหมายจะใหค้วามส าคัญด้านใด ดา้นการศกึษา ดา้นสังคม ดา้นธุรกิจ แต่โดยรวม

ก็จะมคีวามหมายในแนวทางเดียวกัน ดังนี้ 

    ธีระ รุญเจริญ (2550, หนา้ 161) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า (Leadership) 

คือ คุณสมบัติ เช่น สติปัญญา ความดีงาม ความรู้ ความสามารถของบุคคล ที่ชักน าให้คน

ทั้งหลายมาประสานกันและพากันไปสู่จุดหมายที่ดงีาม 

    เชวงศักดิ์ พฤกษาเทเวศ (2553, หนา้ 42) กล่าวว่า ภาวะผู้น า คอื 

ความสามารถที่จะสร้างความเชื่อมั่นและให้การสนับสนุนบุคคล เพื่อท าตามในสิ่งที่ตนเอง 

ต้องการได้เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ เป็นแรงบันดาลใจในการท างาน จากบุคคล 

ไปสู่กลุ่มตามที่ผูน้ าต้องการ 
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    สุวัฒน์ จุลสุวรรณ (2554) กล่าวไว้ว่า ภาวะผูน้ า คอืรูปแบบที่ผู้น า  

ซึ่งเป็นบุคคลที่มคีวามรู้ ความสามารถและได้รับความไว้วางใจและใช้อทิธิพลเหนอื  

กลุ่มผู้ตาม เพื่อให้การด าเนินงานของกลุ่มบรรลุผลตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ เป็นรูปแบบ 

ของการสร้างอทิธิพล โดยการกระท าของบุคคลที่จะเปลี่ยนพฤติกรรมของผูใ้ต้บังคับบัญชา 

และผูใ้ต้บังคับบัญชา เห็นว่า เป็นอิทธิพลที่ถูกต้องและต้องการเปลี่ยนแปลงโดยมี 

ความ สอดคล้องกันกับจุดมุ่งหมาย ขององค์การ รวมทั้งได้ให้แนวคิดภาวะผูน้ าตาม

ความหมาย ของตัวอักษร “LEDERSHIP” ไว้ดังนี ้1) L=Love คือ ความรัก หมายถึง

ผูบ้ังคับบัญชาหรอื ผูน้ าต้องเริ่มด้วยการมคีวามรักเสียก่อน คอื รักในหน้าที่การงาน  

รักผู้ร่วมงาน รักผู้ใต้บังคับบัญชา รักความก้าวหน้า รักความยุติธรรม 2) E=Education and 

Experience หมายถึง คุณสมบัติทางดา้นการศกึษาและประสบการณท์ี่ด ีเป็นแบบอย่าง

และสามารถสั่งสอนแนะน าผูใ้ต้บังคับบัญชาได้ถูกต้อง 3) A=Adaptability หมายถึง 

ความสามารถใน การปรับตัวใหเ้ข้ากับสถานการณ์ รู้จักการแก้ปัญหาเฉพาะหน้า  

4) D=Decisiveness หมายถึง มคีวามสามารถในการพิจารณาตัดสินใจได้รวดเร็ว ถูกต้อง

แนน่อน 5) E=Enthusiasm หมายถึง ความกระตือรือร้น มีความตัง้อกตั้งใจในการ

ปฏิบัติงานและ สนับสนุนชักน า (Encourage) ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานอย่างจริงจังดว้ย 

6) R=Responsibility หมายถึง ผูม้ีความรับผดิชอบ ทั้งในหนา้ที่ความรับผิดชอบของตนเอง 

และผูใ้ต้บังคับบัญชาไม่ทอดทิง้หรอืปัดความรับผิดชอบให้ผู้อื่น 7) S=Sacrifice and sincere 

หมายถึง ต้องเป็นผูเ้สียสละเพื่อส่วนรวม จริงใจซึ่งจะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิด  

ความเคารพนับถือ 8) H=Harmanize หมายถึง เป็นผูม้ีความนุม่นวล ผ่อนปรน เพื่อ 

เสริมสร้างความสามัคคีและความเข้าใจอันดีต่อกันในหมู่ผู้รว่มงาน อาจรวมถึงการถ่อมตัว 

(Humble) ตามกาลเทศะอันควร 9) I=Intellectual capacity หมายถึง เป็นผู้มี ความเฉลียว

ฉลาด มไีหวพริบ ทันคน ทันต่อเหตุการณ์ เป็นผู้รอบรู้ และมีความคิดรเิริ่ม  

10) P=Persuasiveness หมายถึงเป็นผู้มศีลิป์ในการจูงใจคน ซึ่งจ าเป็นจะต้องใช้  

หลักจิตวทิยา (Psychology) และต้องมอี านาจ (Power) ในตัวเองพอสมควร 
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   1.1.4 ทฤษฎีภาวะผู้น า 

    ประยุทธ ชูสอน (2548, หน้า 16) ได้อธิบายถึงพัฒนาการทฤษฎี 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership Theory) ประกอบด้วยภาวะผู้น า  

3 แบบ คอื ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ภาวะผูน้ าแบบ

แลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) และภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย  

(Laissez-Faire Leadership) หรอืพฤติกรรมความไม่มีภาวะผูน้ า (Non-leadership 

Behavior) ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 

     1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)  

เป็นกระบวนการที่ผูน้ ามีอทิธิพลต่อผูร้่วมงานและผูต้าม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายาม 

ของผู้รว่มงานและผูต้ามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของ 

ผูร้่วมงานและผูต้ามไปสู่ระดับที่สูงขึน้และมีศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดการตระหนักรู้ใน 

ภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีมในองค์กรจูงใจให้ผูร้่วมงานและผู้ตามมองใหไ้กลเกินกว่า 

ความ สนใจของพวกเขาไปสู่ 

      1.1 การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or 

Charisma Leadership : II or CL) หมายถึง การที่ผูน้ าประพฤติตัวเป็นแบบอย่างหรือเป็น

โมเดลส าหรับผู้ตามผูน้ าจะเป็นที่ยกย่องเคารพนับถือศรัทธาไว้วางใจและท าให้ผูต้าม  

เกิดความภาคภูมใิจได้รว่มงานกัน ผูต้ามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น าและ 

ต้องการเลียนแบบผูน้ าของเขาสิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงลักษณะนี้ คอื ผูน้ าจะต้อง 

มีวสิัยทัศนแ์ละสามารถถ่ายทอดไปยังผูต้าม ผู้น าจะมีความสม่ าเสมอมากกว่าการเอาแต่ 

อารมณส์ามารถควบคุมอารมณไ์ด้ในสถานการณ์วกิฤต เป็นผูม้ีศีลธรรมและจรยิธรรมสูง 

หลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน ผูน้ าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด 

ความมสีมรรถภาพความตั้งใจการเชื่อมั่นในตนเอง ความแนว่แนใ่นอุดมการณ์ ความเช่ือ 

และค่านิยมของเขาจะเสริมความภาคภูมใิจ ความจงรักภักดีและความเชื่อมั่นของผู้ตาม 

และท าให้ผูต้ามมคีวามเป็นพวกเดียวกันกับผูน้ า โดยอาศัยวิสัยทัศนแ์ละการมีจุดประสงค์

ร่วมกันผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบัติ 

ภาระหน้าที่ขององค์การ 
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    1.2 การสรา้งแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) หมายถึง 

การที่ผูน้ าจะประพฤติในการที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผูต้าม โดยการสร้าง แรงจูงใจ

ภายใน การให้ความหมายและท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม ผูน้ าจะกระตุ้น  

จติวิญญาณของทีม (Team Spirit) ให้มชีีวติและชีวา มกีารแสดงออกซึ่งความกระตือรอืร้น 

โดยการสร้างเจตคตทิี่ดแีละการคิดในแงบ่วก ผูน้ าจะท าให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพที่งดงาม 

ของอนาคต ผูน้ าจะสร้างและสื่อความหวังที่ผูน้ าต้องการอย่างชัดเจน ผูน้ าจะแสดง  

การอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมายและมีวสิัยทัศน์ร่วม จะช่วยให้ผูต้ามมองข้าม  

ผลประโยชน์ของตน เพื่อวสิัยทัศนแ์ละภารกิจขององค์การ ช่วยใหผู้ต้ามพัฒนา 

ความ ผูกพันของตนตอ่เป้าหมายระยะยาว 

    1.3 การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง 

การที่ผูน้ ามีการกระตุ้นผูต้ามให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นในหนว่ยงาน ท าให้ผูต้าม

มีความตอ้งการหาแนวทางใหม่ๆ  มาแก้ปัญหาในหนว่ยงาน เพื่อหาข้อสรุปใหม่ ที่ดกีว่าเดิม

เพื่อให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ โดยผู้น ามีการคิดแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มคีวามคิดที่

ริเริ่มสร้างสรรค์ มีการตัง้สมมตฐิานการเปลี่ยนกรอบการมองปัญหา 

    1.4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized 

Consideration : IC) ผูน้ าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น า ให้การดูแล 

เอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคลและท าให้ผูต้ามรูส้ึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็น 

โค้ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของผู้ตามแต่ละคนเพื่อการพัฒนาผูต้าม ผูน้ าจะ

เอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคลเพื่อความสัมฤทธิ์และเติบโตของ  

แตล่ะคนผูน้ าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพื่อนร่วมงานให้สูงขึ้น นอกจากนี้ ผู้น าจะ  

มีการปฏิบัติต่อผูต้ามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ สรา้งบรรยากาศของการให้ 

การสนับสนุนค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและความต้องการ 

การประพฤติของผู้น า แสดงให้เห็นวา่เข้าใจและยอมรับในความแตกต่างระหว่างบุคคล 

ผูน้ ามีการส่งเสริมการสื่อสารสองทางและมีการจัดการด้วยการเดินดูรอบ (Management 

by Walking Around) มีปฏิสัมพันธ์กับผูต้ามเป็นการส่วนตัวผูน้ ามีความสนใจในความกังวล 

ของแต่ละบุคคล ผู้น าจะมีการฟังอย่างมปีระสิทธิภาพมีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา 

(Empathy) ผูน้ าจะมีการมอบหมายงาน เพื่อเป็นเครื่องมอืในการพัฒนาผู้ตาม เปิดโอกาส 

ให้ผู้ตามได้ใชค้วามสามารถพิเศษอย่างเต็มที่และเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ที่ท้าทายความสามา 
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    2. ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เป็น 

กระบวนการที่ผู้น าจะให้รางวัลหรอืลงโทษผูต้ามนัน้ ขึ้นอยู่ กับผลการปฏิบัติงานของผู้ตาม 

ผูน้ าใช้กระบวนการแลกเปลี่ยนเสริมแรงตามสถานการณ์ผู้น าจูงใจ ผู้ตามให้ปฏิบัติงานตาม

ระดับที่คาดหวังไว้ ผู้น าช่วยให้ ผู้ตามบรรลุเป้าหมายท าให้ ผู้ตามเชื่อมั่นที่จะ ปฏิบัติงาน

ตามบทบาทและเห็นคุณค่าของผลลัพธ์ ที่ก าหนด ซึ่งผู้น าจะต้องรู้ ถึงสิ่งที่ผูต้าม  

ต้องปฏิบัติเพื่อให ้ได้ ผลลัพธ์ ที่ต้องการ ผูน้ าจูงใจโดยเชื่อมโยงความตอ้งการและรางวัล

กับความส าเร็จตามเป้าหมายรางวัลส่วนใหญ่ เป็นรางวัลภายนอก ผูน้ าจะรับรู้ 

ความตอ้งการ ของผูต้ามจะชว่ยใหผู้ต้ามระบุเป้าหมายและเขา้ใจว่าความตอ้งการหรอื

รางวัลที่พวกเขาต้องการจะเชื่อมโยงกับความส าเร็จตามเป้าหมายอย่างไร ภาวะผู้น าแบบ

แลกเปลี่ยน ประกอบด้วย 2.1) การให้รางวัลตามสถานการณ (Contingent Reward : CR) 

ผูน้ าจะท าให้ ผู้ตามเข้าใจชัดเจนว่าต้องการให้ ผู้ตาม ท าอะไรหรือคาดหวังอะไร จากผู้ตาม

และจากนั้นจะ จัดการแลกเปลี่ยนรางวัลในรูปของค ายกย่องชมเชย ประกาศความดี

ความชอบ การจ่าย เพิ่มขึ้นให้โบนัส เมื่อผูต้ามสามารถบรรลุเป้าหมายตามที่คาดหวัง  

ผูน้ าแบบนีม้ักจูงใจโดย ให้รางวัลเป็นการตอบแทนและมักจูงใจด้วยแรงจูงใจขั้นพื้นฐาน

หรอืแรงจูงใจภายนอก 2.2) การบริหารแบบวางเฉย (Management-by Exception)  

เป็นการบริหารงานที่ปล่อยใหเ้ป็นไปตามสภาพเดิม (Status Quo) ผูน้ าไม่พยายามเข้าไป 

ภาวะผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลง 

ความเป็นผู้น า 

แห่งการจัดการ 

ความพยายามระดับ 

คาดหวังปกต ิ

ความพยายามเกินระดับ 

คาดหวังคาดหวงัปกติ 

 

การปฏบัิตงิานระดับ 

คาดหวังปกต ิ

 

การปฏบัิตงิานเกินระดับ 

คาดหวังปกต ิ

 

ภาพประกอบ 3 ความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง (วิโรจน ์สารรัตนะ, 2545, หนา้ 286) 
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ยุ่งเกี่ยวกับการท างานจะเข้าไป แทรกต่อเมื่อมีอะไรเกิดผดิพลาดขึ้นหรอืการท างานต่ ากว่า

มาตรฐาน การเสริมแรงมักจะ เป็นทางลบหรือใหข้้อมูลย้อนกลับทางลบ มีการบริหารงาน

โดยไม่ ปรับปรุงเปลี่ยนแปลง อะไรแบ่งได้ เป็น 2 แบบ คือ การบริหารแบบวางเฉยเชงิรุก 

(Active Management-by Exception : MBE-A) ผูน้ าจะใช้วธิีการท างานแบบกันไว้ ดีกว่าแก่  

ผูน้ าจะคอยสังเกตผลการปฏิบัติงานของผู้ตามและช่วยแก้ไขให ้ถูกต้องเพื่อป้องกันการเกิด 

ความผิดพลาดหรอืล้มเหลวและการบริหารแบบวางเฉยเชงิรับ (Passive Management-by 

Exception : MBE-P) ผูน้ าจะใช้วธิีการท างานแบบเดิมและพยายามรักษาสภาพเดิมผูน้ าจะ

เข้าไปแทรกแซงถ้าผลการปฏิบัติงานไม่ได้ ตามมาตรฐานหรอืถ้ามีบางอย่างผดิพลาด 

    3. ภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership : LF) 

หรอืพฤติกรรมความไม่ มีภาวะผูน้ า (Non-Leadership Behavior) เป็นภาวะผู้น าที่ไม่มีความ

พยายาม ขาดความรับผิดชอบไม่มกีารตัดสินใจไม่เต็มใจที่จะเลือกยืนอยู่ฝ่ายไหนขาด  

การมสี่วนรวมองคป์ระกอบของ “ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร” 

     1) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารตามแนวคิดของ  

ประยุทธ ชูสอน (2548) จ านวน 14 ประเด็น คือ คุณภาพสูงขึน้ 

      (1) การใชก้ฎระเบียบในการบริหาร วางแผน 

      (2) ก าหนดนโยบายและแผนงานที่เหมาะสม 

      (3) พัฒนาและใช้ นวัตกรรมบริหารจนเกิดผลงานมี 

      (4) เน้นสรา้งบรรยากาศองค์การในเชงิจติวิทยาสังคม  

      (5) มุ่งมั่นพัฒนาผู้รวมงานใหท้ างานเต็มศักยภาพ 

      (6) รายงานผลการพัฒนาคุณภาพได้อย่างเป็นระบบ 

      (7) ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี 

      (8) ร่วมมอืกับชุมชนและหน่วยงานอื่นอย่างสร้างสรรค์ 

      (9) เป็นผู้น าและสร้างผู้น า 

      (10) พัฒนาความมปีระสิทธิผลของโรงเรียน 

      (11) พัฒนาวิสัยทัศนร์่วมและเสริมสร้างค่านิยม 

      (12) พัฒนาทีมงาน ทักษะการสื่อสารและการตัดสินใจร่วมกับ

ผูอ้ื่น 

      (13) ให้ความส าคัญทั้งสุขภาพจิตและสุขภาพกาย 

      (14) สร้างโอกาสในการพัฒนาได้ทุกสถานการณ์ 
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     2) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร ตามแนวคิดของ 

สุเทพ พงศศ์รวีัฒน์ (2549, หนา้ 20-21) ดังนี้ 

      (1) เป็นคนดีและมีความรูค้วามสามารถการเปลี่ยนแปลง 

      (2) ความสามารถตัดสินใจได้ดี 

      (3) ซื่อสัตย์ 

      (4) กล้าหาญ 

      (5) ตัดสินใจน ากลุ่มและสามารถแก้ไขข้อผดิพลาดได้   

      (6) เป็นนักบริหารความเสี่ยง 

      (7) มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะก่อใหเ้กิด 

      (8) มีจิตใจดีงาม 

      (9) มีความนา่เชื่อถอื 

      (10) เฉลียวฉลาด 

      (11) เป็นผู้ที่มขี้อมูลขา่วสาร 

      (12) เป็นผู้มบีารมี 

      (13) เป็นผู้มสีุขภาพดี 

      (14) สามารถสร้างสัมพันธภาพที่ดี 

      (15) มีความจรงิใจ 

      (16) รับฟังความคิดเห็นของเพื่อนรว่มงาน  

      (17) มีวสิัยทัศนท์ี่ดี 

      (18) มีความเมตตากรุณา 

     3. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร ตามแนวคิดของ 

สมถวิล ชูทรัพย์ (2550, หน้า 247) จ านวน 7 ดา้น ได้แก่ 

      (1) คุณลักษณะด้านทักษะในการบริหาร 

      (2) คุณลักษณะด้านความสามารถในฐานะผูน้ า ด้านศาสนา

วัฒนธรรม จรยิธรรมและความสัมพันธ์กับชุมชน 

      (3) คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ 

      (4) คุณลักษณะด้านความรู้ 

      (5) คุณลักษณะด้านคุณธรรม จรยิธรรม  

      (6) คุณลักษณะด้านทัศนคติและ 
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      (7) คุณลักษณะทางกาย 

     4) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารตามแนวคิดของ  

ไผทแถบเงิน (2552) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง คือ พฤติกรรมของผูน้ าองค์การ

ที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา (1) ด้านการเป็นแบบอย่าง

พฤติกรรม (2) ดา้นการสร้างแรงดลใจ (3) ดา้นภาวะผู้น าเชงิวิสัยทัศน ์(4) ด้านการมุง่

ความสัมพันธ์ในฐานะเอกบุคคล (5) ดา้นการกระตุน้การใชป้ริญญา (6) ด้านด ารงไว้ 

ซึ่งอ านาจส่วนบุคคล 

     5) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร ตามแนวคิดของ  

อาภารัตน์ ราชพัฒน์ (2554) มีองค์ประกอบ ดังนี้ 1) เป็นผู้น าด้านการปรับปรุงและ

เปลี่ยนแปลง 2) แปลงแนวคิดวิสัยทัศนไ์ปสู่การปฏิบัติที่ท าได้จรงิ 3) มคีวามสามารถใน 

การระบุลักษณะของปัญหาและข้อขัดแย้ง 4) เข้าใจความขัดแย้งอันมักจะเกิดขึน้กับภารกิจ 

ของโรงเรียน 5) เป็นบุคคลแหง่การเปลี่ยนแปลง 6) เมื่อถึงคราวคับขันก็พร้อมที่จะปลุกให้

ทุกคนลุกขึ้นสูเ้พื่อโรงเรียนและเพื่อนักเรียนขอตน 

     6) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร ตามแนวคิดของ  

พรนพ พุกกะพันธุ์ (2554, หนา้ 10) ผู้บริหารมืออาชีพจะต้องมคีุณสมบัติและ

ความสามารถ ดังต่อไปนี้ 

      (1) ความรอบรู้และความช านาญในเทคนิคงาน  

      (2) ความอุตสาหะ และความทุ่มเทใส่ใจ 

      (3) มนุษย์สัมพันธ์ 

      (4) สุขภาพและพลังงาน 

      (5) การควบคุมตนเองได้ภายใต้ภาวะกดดัน  

      (6) ความมุง่มั่นต่อความส าเร็จ 

      (7) ความเป็นที่พึ่งพาได้ 

      (8) ความสามารถในการสอนงาน 

      (9) ทักษะในการแก้ปัญหา 

      (10) ศักยภาพของความเป็นผู้น า 

      (11) ความมทีัศนคตทิี่ดตี่อฝ่ายบริหาร 
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     7) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารตามแนวคิดของ   

Yukl (1998) 13 ประการ ดังนี ้

      (1) การปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ 

      (2) ไวต่อสิ่งแวดล้อมทางสังคมที่เปลี่ยนแปลง  

      (3) มีความกระตอืรอืร้น 

      (4) เป็นผู้รักษาผลประโยชน์ส่วนรวม 

      (5) ให้ความร่วมมือกับทุกฝ่าย 

      (6) การตัดสินใจที่ถูกต้อง 

      (7) มีอสิระในการคิดการท า 

      (8) สร้างจุดเด่นให้เกิดขึ้น 

      (9) มีชีวติชีวา 

      (10) มีความมุ่งมั่น 

      (11) มีความเชื่อมั่นในตนเอง 

      (12) มีความอดทนต่อความเครียด 

      (13) มีความพอใจที่จะรับผิดชอบ 

     8) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร ตามแนวคิดของ  

DuBrin A.J. (1995) ประกอบด้วยปัจจัย 11 ประการ ต่อไปนี้ 

      (1) มีวสิัยทัศน ์

      (2) มีพันธะสัญญากับสมาชิก อุทิศตนให้กับองค์การและมี

ความพากเพียร 

      (3) มีความพยายามในการแก้ไขปัญหา 

      (4) มีพลังและความกระตอืรอืร้น ใฝ่ดี  

      (5) กล้าเสี่ยง 

      (6) ท้าทายการเปลี่ยนแปลง 

      (7) ยืดหยุ่นและปรับตัวได้ 

      (8) มีความเป็นตัวของตัวเอง 

      (9) มีความเชื่อมั่นในตนเองและมองโลกในแงด่ี  

      (10) มีความรู้รอบตัว 

      (11) มีความมุง่มั่นที่จะก้าวหน้าไปสู่ความส าเร็จ 
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     9) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร ตามแนวคิดของ  

Davis H. Holt (1993) ได้ระบุคุณลักษณะที่ส าคัญของผู้บริหารไว้ 4 ประการ ดังนี้ 

      (1) มีความเฉลียวฉลาด 

      (2) มีความสามารถทางด้านสังคม 

      (3) มีแรงจูงใจภายในที่ต้องการความส าเร็จ  

      (4) มีทัศนคติดา้นมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี 

     10) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารตามแนวคิดของ 

Caldwell & Spinks (1990) ประกอบด้วย 

      (1) การแบ่งสรรหน้าที่และทรัพยากรเพื่อการปฏิบัติงานที่มี

ประสิทธิภาพ 

      (2) การจัดสรรทรัพยากรได้สอดคล้องกับความต้องการ

ทางการศึกษา 

      (3) การตอบสนองและสนับสนุนความต้องการของครู  

      (4) ความใส่ใจต่อการพัฒนาในวิชาชีพครู 

      (5) การกระตุน้คณะครูให้มีการพัฒนาวิชาชีพและใช่ครูที่มี

ทักษะ 

      (6) มีความตระหนักถึงสิ่งที่ก าลังเกิดขึน้ในโรงเรยีนในระดับสูง 

      (7) การสรา้งความสัมพันธ์อันดีกับหนว่ยงานทางการศึกษา 

ชุมชน ครู และนักเรียน 

      (8) มีตัวแบบการบริหารที่ยืดหยุ่น 

      (9) มีความพยายามที่จะใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลง  

      (10) จัดให้มขี้อมูลย้อนกลับส าหรับครูในระดับสูง  

      (11) มีการตรวจสอบแผนงานอย่างตอ่เนื่องและวัด

ความก้าวหน้าตามจุดมุง่หมาย 

     11) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร ตามแนวคิดของ 

Bass Barnard (1985) ได้กล่าวถึงลักษณะพิเศษของผู้บริหารไว้ว่า ผู้บริหารที่ดีควรมี 

ลักษณะที่ด ี7 ประการต่อไปนี้ 

      (1) มีร่างกายแข็งแรง สุขภาพจติที่ดี 

      (2) มีความรูค้วามช านาญการพิเศษ 
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      (3) มีความสามารถรับรู้เรื่องราวต่างๆ เป็นอย่างด ี 

      (4) มีความจ าดี 

      (5) มีการจนิตนาการ และความคิดสร้างสรรค์ 

      (6) มีความสามารถในการตัดสินใจดี รวดเร็ว ถูกต้อง  

      (7) มีความอดทน กล้าหาญ อดทนต่อการท างาน และการถูก

ต าหนิ กล้าเสนอแนวความคิดใหม่ๆ  

     12) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารตามแนวคิดของ 

Stogdill (1974) พบว่า มีคุณลักษณะบางประการของผู้น าที่ประสบความส าเร็จ ได้แก่ 

(1) การมีความรับผิดชอบ (2) มคีวามมุง่มั่นที่จะท างานให้ส าเร็จ (3) มคีวามแข็งแรง  

(4) มีความเพียรพยายาม (5) รูจ้ักเสี่ยง (6) มคีวามคิดริเริ่ม (7) มคีวามเชื่อมั่นในตนเอง  

(8) มคีวามสามารถในการที่จะจัดการกับความเครียด (9) มคีวามสามารถที่จะมีอิทธิพล

ต่อคนอื่น (10) มีความสามารถที่จะประสานพลังทั้งหลายเพื่อการท างานให้ส าเร็จ 

     13) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารตามแนวคิดของ  

Stadt (1973, pp 49-53) ได้สรุปลักษณะผูบ้ริหารที่ดี ไว้ดังนี้ (1) ค านึงถึงมาตรฐาน 

ในการท างาน (2) เป็นที่พึ่งของคนอื่นหรอืพึ่งพาอาศัยได้ (3) มคีวามกล้า กล้าคิด  

กล้าที่จะเสี่ยง (4) มีความรับผดิชอบ (5) มคีวามสามารถที่จะแบ่งงานให้ผูอ้ื่นช่วยปฏิบัติ  

(6) มวีินัยใน ตนเอง (7) มีมโนภาพที่ดี (8) มมีนุษย์สัมพันธ์ที่ดี (9) มคีวามสามารถ 

ในการสื่อความหมาย (10) มีสุขภาพดีและแข็งแรง (11) มีสตปิัญญา (12) มคีวามสามารถ

ในการจัดรูปงาน (13) มคีวามสามารถในการตัดสินในอย่างมเีหตุผล 

     14) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารตามแนวคิดของ 

Magnuson (1971) ระบุว่าคุณลักษณะของผูบ้ริหารโรงเรียนมอีงค์ประกอบที่ส าคัญ  

2 ประการ คือ ประการแรก คุณลักษณะด้านวิชาชีพ ได้แก่ (1) ความสามารถในการติดตอ่ 

และเข้ากับคนอื่นได้ดี (2) มคีวามรูใ้นสาขาวิชาชีพ เป็นอย่างด ี(3) รู้จักมอบหมายงานให้

ผูอ้ื่นท า (4) ท างานรว่มกับผู้อื่นได้ดี (5) ให้ผู้รว่มงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (6) เป็นผู้น า

ที่เข้าใจและมีเวลาส าหรับผู้ร่วมงาน (7) ให้ความสนใจในบุคคลอื่นๆ (8) มคีวามสามารถใน 

การวางแผนและการจัดระเบียบงาน (9) รับฟังความคิดเห็นจากบุคคลอื่นๆ (10) รู้จักให้ 

ช่องทางแห่งอ านาจหนา้ที่ ประการที่ 2 คุณลักษณะส่วนตัว ได้แก่ (1) มวีิจารณญาณและมี

ความยุติธรรม (2) มคีวามซื่อสัตย์ และจงรักภักดี (3) มีความรู้กว้างขวาง (4) เป็นผู้มีสต ิ
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ไม่ใช้อารมณ์ (5) มคีวามจริงใจ (6) มคีวามเป็นมติร (7) มอีารมณ์ข าขัน (8) ใจกว้างและ

เปิดเผย (9) มคีวามเสมอต้นเสมอปลาย (10) มีความเมตตาปราณีและเอือ้อาทรต่อผูอ้ื่น 

     15) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารตามแนวคิดของ 

Tead, Ordway (1935) ได้สรุปลักษณะเด่นของผูบ้ริหารที่ประสบความส าเร็จได้ 8 ปัจจัย

ดังนี้ (1) มพีลังสูง มีความคิดริเริ่มสิ่งใหม่ๆ (2) มคีวามเชื่อม่ันในตนเอง (3) มีความคิด 

สร้างสรรค์ มักท าสิ่งใหม ่(4) มคีวามสามารถในการคิด มีสตปิัญญา (5) มคีวามรูพ้ื้นฐาน 

เทคนิค (6) มคีวามสามารถในการจูงใจคน (7) มคีวามสามารถในการยืดหยุ่น สามารถ 

ปรับตัวใหเ้ข้ากับคนอื่นได้ดี (8) มคีวามซื่อสัตย์ และโปร่งใส เป็นที่พึ่งของคนอื่นได้ 

    สรุปได้วา่ ผู้บริหารและภาวะผูน้ า หมายถึง พฤติกรรมหรอื 

กระบวนการที่ผูบ้ริหารมีอทิธิพลเหนอืบุคคลอื่นในการท างาน เพื่อใหง้านบรรลุผลตาม 

เป้าหมาย บุคคลและกลุ่มยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ ได้แก่ คุณลักษณะพืน้ฐาน 

คุณลักษณะความสามารถและทักษะเฉพาะตัว และคุณลักษณะความสามารถ  

เชงิบูรณาการ 

  1.2 ปัจจัยด้านบุคลากรและการพัฒนาบุคลากร 

  การพัฒนาบุคลากร เป็นภารกิจส าคัญของแต่ละหนว่ยงานที่ต้อง 

ด าเนนิการ เพราะเป็นตัวจักรที่ส าคัญที่จะขับเคลื่อนให้การท างานในหน่วยงานที่ 

ประสบความส าเร็จ บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ และถือว่าการพัฒนาบุคลากรเป็นปัจจัยที่ 

ส าคัญยิ่งที่จะส่งผลใหผ้ลผลิตตา่งๆ ขององค์การมคีุณภาพเป็นที่ยอมรับของสังคม 

   พิชญาดา ยืนยาว (2552, บทคัดย่อ) เรื่องรูปแบบการบริหาร ทรัพยากร

บุคคลในสถาบันอุดมศึกษา พบว่า มปีัจจัยทั้งหมด 7 ปัจจัย ได้แก่ 

    1. การจัดการองคก์าร 

    2. การตดิต่อสื่อสาร 

    3. ความเช่ียวชาญในวิชาชีพ 

    4. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

    5. การบริหารความเปลี่ยนแปลง 

    6. จรรยาบรรณในวิชาชีพ 

    7. การบริหารที่ดี และสอดคล่องกับงานวิจัยของ 
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   สายัณต ์ดลภักดี (2553, บทคัดย่อ) เรื่องการพัฒนาบุคลากร  

ด้านการด าเนินงานตามระบบดูแลช่วยเหลือนักเรียนโรงเรียนโคกกลาง อ าเภอเมอืง 

จังหวัดกาฬสินธุ ผลการศกึษา พบว่าการพัฒนาบุคลากรด้านการด าเนินงานตามระบบ 

ดูแลช่วยเหลือนักเรียนที่ประสบความส าเร็จ โดยใช้กลยุทธ์การประชุมเชิงปฏิบัติการ  

การนเิทศภายในโรงเรียนและการเยี่ยมบ้านนักเรียน 

   1.2.1 ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 

   การพัฒนาบุคลากร นับว่าเป็นภารกิจของแต่ละหน่วยงานและ ถือวา่เป็น

ปัจจัยที่จะส่งผลให้ผลผลิตมีคุณภาพเป็นที่ยอมรับของสังคม อาษา เขมะวิบูลย (2553, 

หนา้ 8) กล่าวว่า การพัฒนา หมายถึงการเปลี่ยนแปลงให้ดีขึ้นและมีสาระส าคัญที่ 

เกี่ยวข้อง 3 ประการ คือ สภาพชวีิต เป้าหมายและสมรรถภาพ “การพัฒนา” ผสมกับค าวา่ 

“บุคลากร” จงึหมายถึง การเปลี่ยนแปลงปรับปรุงบุคคลผูป้ฏิบัติงานในองค์กรหรอื 

หนว่ยงานใหด้ีขึ้น ฉะนั้น การพัฒนาบุคลากรจึงจ าเป็นต้องท ากันอย่างตอ่เนื่อง และ 

หลากหลายรูปแบบ สุพรรณ บุตรอุดม (2550, หนา้ 9) การพัฒนาบุคลากร คอื  

การด าเนินงานหรอืกระบวนการในการส่งเสริมเพิ่มพูนความรู้ทักษะความสามารถและ 

ความช านาญการในการปฏิบัติงานในหน้าที่ของบุคลากรให้มปีระสิทธิภาพสูงขึน้และ  

บรรลุวัตถุประสงค์ของหน่วยงานที่ตัง้ไว้ เข็มทอง แสวง (2544, หนา้ 9) การพัฒนา 

บุคลากร คอื กระบวนการสร้างเสริมสมรรถภาพของบุคลากรใหม้ีความรูค้วามสามารถ  

มีทักษะ ความช านาญ มีประสบการณใ์นการปฏิบัติงานอย่างมปีระสิทธิภาพและ 

บรรลุเป้าหมายขององค์การและบรรลุวัตถุประสงค์ของหนว่ยงานที่ตั้งไว้  

คะนงึนิจ กองผาพา (2543, หนา้ 10) การพัฒนาบุลากร คอื การปรับปรุงการเพิ่มพูน

คุณภาพบุคลากร การพัฒนาด้านความรู้ เจตนคติ และวิธีปฏิบัติงานในโรงเรยีนให้มี

ประสิทธิภาพ เพื่อยกระดับคุณภาพการศกึษาให้สูงขึ้น กรมวิชาการ (2543, หนา้ 21)  

การพัฒนาบุคลากร มีความจ าเป็นต่อการท าให้การปฏิรูป การเรียนรู้ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 

ผูบ้ริหาร ควรได้รับการพัฒนาให้สามารถน าภาวะผูน้ าและบุคลิกภาพประชาธิปไตยมาเอือ้

ต่อการ ท างานของครู ให้ครูมเีสรีภาพในการคิดมโีอกาสพัฒนาคุณภาพผลงาน รวมทั้ง 

การพัฒนาศักยภาพในการท าหลักสูตรไปใช้ สามารถพัฒนาการจัดกิจกรรมการเรียนรูใ้ห้ 

สอดคล้องกับความสนใจ ความต้องการและระดับพัฒนาการของผู้เรยีน ดว้ยเทคนิควิธีที่มี 

ประสิทธิภาพยิ่งขึ้นและมีเจตคติที่ดีตอ่การน าหลักสูตรไปสู่การปฏิบัติให้เกิดผลจริง  
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นารีรัตน์ ตั้งสกุล (2542, หนา้ 23) การพัฒนาบุคลากร เป็นกระบวนการส่งเสริมให ้

บุคลากรมีทิศทางแนวความรู้ความสามารถประสบการณ์และทัศนคติตอ่การท างานอย่าง 

มีระบบและต่อเนื่องเกิดประสิทธิภาพสูงขึน้ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม (2540, หนา้ 154) 

การพัฒนาบุคลากร คอื การด าเนินการให้บุคลากรในหน่วยงานให้มคีวามสามารถ 

เหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติหรืองานที่จะปฏิบัติหรอืใหม้ีความสามารถสูงขึ้น 

   1.2.2 ความส าคัญในการพัฒนาบุคลากร 

   การพัฒนาบุคลากร เป็นยุทธวิธีที่ส าคัญและจ าเป็นต่อการบริหาร  

งานขององค์การ ท าให้เกิดระบบและวิธีการปฏิบัติที่มีสมรรถภาพที่ดยีิ่งขึน้และน าองค์กร

ไปสู่ความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล สมาน รังสิโยกฤษฎ์ (2540, หนา้ 

83) กล่าวว่า ความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร เป็นสิ่งจ าเป็นต่อ ประสทิธิภาพของงาน

เป็นอย่างมาก คอื มกีารบรรจุและแตง่ตั้งบุคคลเข้าท างานแลว้ก็มิได้  

หมายความว่า จะสามารถใหเ้ข้าท างานได้ทันทีเสมอไป จ าเป็นจะต้องมกีารอบรมและ 

แนะน าเบือ้งตนให้แก่ผู้เข้าท างานใหม ่(Orientation) ในบางกรณี อาจต้องมีการอบรมถึง 

วิธีการท างาน (In-Service Training) ให้ด้วย ทั้งนี้เพราะการศกึษา ที่ได้มาจากโรงเรียน

วิทยาลัยหรือ มหาวิทยาลัยนั้นสว่นใหญ่จะเป็นเพียงความรูพ้ืน้ฐานและมีหลายอย่างที่ยังไม่

มีสอนในโรงเรียนวิทยาลัยหรอืมหาวิทยาลัย ท าให้ผู้ส าเร็จการศกึษาจากโรงเรียนวิทยาลัย

หรอืมหาวิทยาลัย ไม่สามารถจะท างานได้ทันที ตอ้งมกีารอบรมกันก่อนจงึจะท างานได้ 

นอกจากนั้น เมื่อผู้ปฏิบัติงานได้ท างานไปนานๆ ประกอบกับระเบียบหลักเกณฑ์ และ 

เทคนิคต่างๆ ในการท างานได้เปลี่ยนแปลงไปก็จ าเป็นจะต้องมีการอบรมเพื่อให้สามารถ 

ท างานได้ดีเช่นเดิม โดยหน่วยงานการเจา้หนา้ที่หรอืหน่วยงานฝึกอบรมของสว่นราชการจะ 

เป็นผู้ด าเนินการเองหรอือาจส่งไปรับการอบรมในส่วนราชการอื่นหรอืสถานบันอื่นก็ได้ทั้ง 

ในและต่างประเทศ ดังนั้น การพัฒนาบุคลากร จงึเป็นภาวะหน้าที่อันส าคัญอีกประการ

หนึ่งของนักบริหารและหัวหน้างานที่จะต้องสร้างสรรค์และจัดใหม้ีขึ้นในองค์การหรือ  

ทุกหน่วยงานเพื่อเป็นปัจจัยส าคัญในการบริหารงานขององค์การต่างๆ ดังนี้  

    1. พัฒนาศักยภาพการท างานของบุคลากรใหม้ีคุณภาพมากยิ่งขึน้ 

    2. เสรมิสร้างก าลังใจในการปฏิบัติงานให้แต่ละบุคคลในองค์การ 

    3. สง่เสริมและเสริมสร้างพลังความสามัคคีในหมู่คณะ 

    4. ช่วยเสริมสร้างให้เกิดความจงรักภักดีตอ่องค์การ 

    5. ช่วยท าให้การควบคุมงานด าเนนิไปด้วยความราบรื่น  

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



60 

    6. เกื้อหนุนและจูงใจให้สมาชิกองค์การ เกิดความคิดสร้างสรรค์ 

    7. ท าให้เกิดศรัทธาและความเชื่อมั่นในองค์การที่ตนปฏิบัติงานอยู่ 

   1.2.3 องค์ประกอบของ “การพัฒนาบุคลากร” 

    1. การพัฒนาบุคลากรตามแนวคิดของส านักงาน คณะกรรมการการ

ประถมศึกษาแหง่ชาติ (2547, หนา้ 29-32) ได้ก าหนดไว้ ดังนี้ 

     1.1 การแนะน าชี้แจง หมายถึง การที่หัวหน้าหรอืผูท้ี่ได้รับ

มอบหมายแนะน าชีแ้จงเป็นรายบุคคลหรือกลุ่มเล็กๆ ใหค้วามรูค้วามเข้าใจเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 

อันเกี่ยวกับการปฏิบัติงานรวมทั้งปัญหาอุปสรรค หรอืข้อขัดข้องวิธีการแก้ปัญหา และเรื่อง

ต่างๆ ที่จ าเป็นต้องรู้ 

     1.2 การประชุมชีแ้จง หมายถึง การแนะน าชี้แจงเป็นกลุ่ม  

ในลักษณะของการประชุม ซึ่งเป็นการให้ขอ้มูลข่าวสารและให้ความรูค้วามเข้าใจกับบุคคล 

เป็นจ านวนมาก ใหเ้กิดความรูค้วามเข้าใจในเรื่องต่างๆ ที่เข้าใจได้ไม่อยากนัก เชน่ นโยบาย

ในการปฏิบัติงาน การตกลงนัดหมายในเรื่องการด าเนินงาน แผนงานมาตรฐานการ 

ด าเนนิงาน เป็นต้น ดังนั้น ในการประชุมชีแ้จงจะต้องมีการวางแผนในการด าเนินการ 

ประชุมชีแ้จงเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้ 

     1.3 การสอน หมายถึง การที่หัวหน้างานหรอื ผูท้ี่ได้รับ มอบหมาย

สอนวิธีปฏิบัติงานให้แก่บุคคลที่เข้ามาท างานใหม ่หรอืกรณีที่มกีารน าเทคโนโลยีใหม่ๆ  

เข้ามาใช้ทั้งนี้เพื่อที่จะให้บุคคลผูป้ฏิบัติงานได้มีความรูค้วามสามารถเหมาะสมในอันที่จะ

ปฏิบัติงานต่อไป 

     1.4 การปฏิบัติงานหรอืทดลองการปฏิบัติงาน หมายถึง การจัดให้

ผูป้ฏิบัติงานได้ฝกึปฏิบัติงานหรอืทดลองงานเพื่อให้ปฏิบัติได้ถูกต้อง มคีวามช านาญขึ้น 

     1.5 การมอบหมายงานให้ปฏิบัติ หมายถึง การที่หัวหน้า 

มอบหมายงานให้ปฏิบัติซึ่งการมอบหมายงานนีจ้ะใช้เป็นการพัฒนาครูได้ ถ้าหากจะ

มอบหมายงานให้เกิดความรู้ความเข้าใจและความช านาญและประสบการณ์ขึ้น 

     1.6 การให้ค าแนะน าปรึกษา หมายถึง การให้ค าแนะน า 

ปรึกษาในการปฏิบัติงานในกรณีตา่งๆ เช่น กรณีที่ตอ้งการเร่งรัดคุณภาพของงานใหด้ียิ่งขึน้

สามารถใช้เป็นวิธีการในการพัฒนาครูในขณะปฏิบัติงานได้อกีด้วย 
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     1.7 การจัดเอกสารคู่มอื ปฏิบัติงาน หมายถึง การจัดหา หรอื

จัดท าเอกสาร หรอืคู่มอืการปฏิบัติงานให้บุคคลได้ศกึษา เพื่อให้เกิดความสะดวกในการท า

ความเข้าใจและเป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะส่งผลใหเ้กิดการพัฒนา ความสามารถ

ในการปฏิบัติงานได้วิธีหน่ึง 

     1.8 การสับเปลี่ยนหน้าที่ หมายถึง การแลกเปลี่ยนหรอื สับเปลี่ยน

หนา้ที่ของผูป้ฏิบัติงานในหน่วยงาน เช่น การสับเปลี่ยนของผู้ช่วยอาจารย์ใหญ่หรอืผู้ช่วย

ผูอ้ านวยการโรงเรียนในโรงเรียนเดียวกัน เป็นต้น สว่นการปรับปรุงหน้าที่ หมายถึง  

การก าหนดหน้าที่และความรับผดิชอบของบุคคลใหม่ ซึ่งวิธีการนีอ้าจสามารถ ช่วยให้

บุคคลเกิดการพัฒนาได้เช่นเดียวกันเนื่องจากบุคคลที่ได้รับหน้าที่ใหม่หรอืได้รับ หน้าที่

เพิ่มขึน้ ท าให้มปีระสบการณ์เพิ่มขึ้นในโอกาสต่อไป 

     1.9 การโยกย้าย หมายถึง การย้ายบุคคลใหไ้ปปฏิบัติงาน  

ในต าแหน่งอื่น ซึ่งมหีน้าที่แตกต่างไปจากเดิม การโยกย้ายงานนีจ้ะท าให้บุคคลได้มี

ประสบการณเ์พิ่มขึ้นกับจะมีผลท าใหก้ารพัฒนาเพิ่มขึ้นด้วย 

    2. การพัฒนาบุคลากร ตามแนวคิดของ สุวรรณ บุตรอุดม 

(2550, หนา้ 10) กล่าวว่า ความจ าเป็นที่ต้องพัฒนาบุคลากร ดังนี้ 

     2.1 เมื่อได้มกีารบรรลุและแต่งตั้งบุคคลเข้าท างานแลว้จ าเป็นต้อง

มีการอบรมแนะน าเบื้องตน้แก่ ผู้ที่เข้ามาท างานใหญ่ๆ ในบางครัง้อาจตอ้งอบรม ใหรู้้ถึง

วิธีการท างานด้วย เพราะจากการเรียนจากสถาบันศึกษานั้นสว่นใหญ่จะเป็น  

ความรูพ้ืน้ฐานความรูเ้ฉพาะอย่างที่จ าเป็น ผูร้ับการบรรจุและแตง่ตั้งต้องมนีั้นมิได้ 

อบรมมาก่อน 

     2.2 โดยธรรมชาติของหน่วยงานต่างๆ ไม่ได้ หยุดกับที่ม ี 

การเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา ส่วนการบริหารหนว่ยงานใหบ้รรลุผลส าเร็จ

ผูบ้ริหารจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องพัฒนาก าลังคนภายในหน่วยงานทั้งในด้านความรู ้

ความสามารถความช านาญ ทัศนคติ ตลอดจนพฤติกรรมให้เปลี่ยนแปลงในทางที่

สอดคล้องกับการพัฒนาของหน่วยงานหากไม่ท าเช่นนั้นแล้ว อาจก่อให้เกิดความขัดแย่ง 

และท าให้ประสิทธิภาพของานลดลง 

 

 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



62 

     2.3 การพัฒนาก าลังคนภายในหนว่ยงานจะช่วยเพิ่มพูน คุณภาพ

และประสิทธิภาพของก าลังคนที่อยู่ในปัจจุบัน ใหส้อดคล้องกับความจ าเป็นและเป้าหมาย

ของหน่วยงานอีกทั้งเป็นการเตรียมคนส าหรับรับผดิชอบในต าแหน่งหน้าที่ของ หน่วยงานที่

อาจเพิ่มขึ้นหรอือาจเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

     2.4 การพัฒนาบุคคล ช่วยท าให้ผู้ปฏิบัติงานมขีวัญและ ก าลังใจดี

ขึน้เพราะ เมื่อผูป้ฏิบัติงานได้รับการฝึกอบรม จะมีก าลังใจและมีความมั่นใจในการ

ปฏิบัติงานมากยิ่งขึน้ 

     2.5 การพัฒนาบุคลากรจะช่วยลดความเบื่อหน่ายที่เกิดขึน้ 

เนื่องมาจากความจ าเจกับงานที่ปฏิบัติ การฝกึอบรมซึ่งเป็นการพัฒนาบุคคลเปิดโอกาสให้

ผูป้ฏิบัติงานพบปะกับบุคคลภายนอก สนทนาแลกเปลี่ยนความคดิเห็นระหว่างผูเ้ข้ารับ  

การอบรมด้วยกัน เป็นการผอ่นคลายความซ้ าซากไปในตัวนอกเหนอืจากการได้ความรู้เพิ่ม 

    3. การพัฒนาบุคลากรตามแนวคิดของ ธีรพงศ์ เสนาวงศ์ (2553, 

หนา้ 11) กล่าววา่ การด าเนินการเป็นขั้นตอนได้ 4 ขั้นตอน คอื 

     3.1 การหาความจ าเป็นในการพัฒนาบุคคล หรือหาปัญหา ที่ตอ้ง

แก้โดยวิธีการพัฒนาบุคคล 

     3.2 การวางแผนในการพัฒนาบุคคล 

     3.3 การด าเนินการในการพัฒนาบุคคล 

     3.4 การติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคคล 

    4.การพัฒนาบุคลากรตามแนวคิดของ จอมพงศ ์มงคลวนิช (2555, 

หนา้ 119) มี 2 วธิี คือ 

     4.1 กิจกรรมที่ครูอาจารย์ สามารถท าได้เอง เช่น การแสวงหา

ความรู ้การศกึษาค้นคว้าทางวิชาชีพ การหมุนเวียนต าแหน่ง การศกึษาวิจัยการทดลอง 

การเข้าร่วมประชุมทางวิชาการ การสังเกตการ การเข้าร่วมกิจกรรมกับ ชุมชน การศกึษา

ต่อ การประเมินผลการปฏิบัติงานตนเอง 

     4.2 กิจกรรมที่เป็นหมูค่ณะ ได้แก่ การประชุมครูใน โรงเรียน  

การประชุมเชิงปฏิบัติการ การแต่งตั้งคณะท างาน การด าเนนิงานตามโครงการการศกึษาดู

งานทั้งในและต่างประเทศ การจัดศูนย์วิชาการ 

    5. การพัฒนาบุคลากรตามแนวคิดของ Castetter (1992, p 70) ได้

ก าหนดไว้ 4 ขัน้ตอน ดังนี้ 
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     5.1 การก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร 

     5.2 การวางแผนพัฒนาบุคลากร 

     5.3 การปฏบิัติกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร  

     5.4 การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 

    สรุปได้วา่ การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวน การสร้างเสริม

บุคลากรใหส้ามารถน าศักยภาพที่มมีาใช้เกิดประโยชน ต่อองค์การมากที่สุด เป็นการ

เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ ความช านาญ ตลอดจนทัศนคตขิองบุคคลที่มผีลให้การ

ปฏิบัติงานมปีระสิทธิภาพ มีความพร้อมส าหรับรองรับการเปลี่ยนแปลงขององค์การได้ 

  1.3 ปัจจัยด้านสภาพทั่วไป/สภาพแวดล้อม 

   1.3.1 ความหมายของสภาพแวดล้อม  

   ส าหรับความหมายของสภาพแวดล้อม เจษฎา จันทรัตนา (2552)  

กล่าวไว้ว่า สภาพแวดล้อม หมายถึง สภาพต่างๆ ที่อยู่รอบตัวตัวเรา ทั้งที่เป็นรูปธรรม และ

นามธรรมสภาพแวดล้อมที่เป็นรูปธรรม (Concrete Environmental) หรอืสภาพ แวดล้อม

ทางกายภาพ (Physical Environment) ได้แก่ สภาพต่างๆ ที่มนุษย์ท าขึน้เชน่ อาคาร สถานที่ 

โต๊ะ เก้าอี ้วัสดุ อุปกรณ์ หรือสื่อต่างๆ รวมทั้งสิ่งตา่งๆ ที่อยู่ตาม ธรรมชาติ อันได้แก่ ตน้ไม้ 

พืช ภูมิประเทศ ภูมอิากาศ ส่วนสภาพแวดล้อมที่เป็นนามธรรม (Abstract Environment) 

หรอืสภาพแวดล้อมทางด้านจติวิทยา (Psychological Environmental) ได้แก่ ระบบคุณค่าที่

ยึดถือซึ่งเป็นส่วนส าคัญ ของวัฒนธรรม ของกลุ่ม สังคมข่าวสาร ความรู ้ความคิด 

ตลอดจนความรูส้ึกนึกคิดและเจตคตติ่างๆ ไม่ว่าจะเป็น ของตัวเองหรอืคนอื่นก็ตาม 

Wallbery (1989, p. 33) กล่าวว่า ถ้ามองกันให้แคบลงในระดับ ห้องเรียนสภาพแวดล้อม

ทางดา้นจติวิทยา ก็คือบรรยากาศของช้ันเรียน ซึ่งเปรียบเสมือนกลุ่มของสังคมที่มีอิทธิพล

ต่อสิ่งที่ผู้เรยีนเรียนรู้น่ันเอง 

   1.3.2 การจัดสภาพแวดล้อมทางการเรียนการจัด   

   สภาพแวดล้อมทางการเรยีน แบ่งได้เป็น 3 ลักษณะด้วยกัน คอื 

สภาพแวดล้อมทางดา้นกายภาพสภาพแวดล้อมทางด้านจิตภาพและ ภาพแวดล้อม

ทางดา้นสังคม 

    1. สภาพแวดล้อมทางด้านกายภาพ เป็นสภาพแวดล้อมที่  

มนุษย์สรา้งขึ้น ได้แก่ อาคารสถานที่ โต๊ะ เก้าอี ้สื่อ อุปกรณ์การสอนต่างๆ  
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รวมทั้งสิ่งต่างๆ ที่อยู่ตามธรรมชาติ ได้แก่ ต้นไม ้พืช ภูมิอากาศ ภูมิประเทศ เป็นต้น 

สภาพแวดล้อมทางการเรยีนด้านกายภาพ จะส่งผลต่อการเรียนการสอน และผลสัมฤทธิ์ 

ทางการเรยีนของนักเรียน แบ่งออกเป็นสภาพแวดล้อมในหอ้งเรียนและสภาพแวดล้อม 

ภายนอกหอ้งเรียน 

     1.1 สภาพแวดล้อมภายในห้องเรียน ประกอบด้วยห้องเรียน และ

อุปกรณ์การเรียนต่างๆ แสงสว่าง สี เสียง อุณหภูมิ เหล่านีเ้ป็นต้น 

      1.1.1 หอ้งเรียนและอุปกรณ์การเรียน ได้แก่ หอ้ง พื้นหอ้ง ผนัง 

ประตู หน้าต่าง ขนาดและพื้นที่ว่างภายในหอ้งเรียน โต๊ะ เก้าอี้ กระดานด าอุปกรณ์ตกแต่ง

หอ้งเรียน เช่น แจกันดอกไม้ ภาพวาด เป็นต้น 

      1.1.2 แสงสว่าง ได้แก่ แสงธรรมชาตจิากดวงอาทิตย์ และ

สิ่งประดิษฐ์ ซึ่งเป็นแสงจากหลอดไฟประดิษฐ์ 

      1.1.3 เสียง ได้แก่ เสียงบรรยายของผู้สอน เสียงการสนทนา

ระหว่างผู้สอนและผูเ้รียนหรือผู้เรยีนกับผูเ้รียน เสียงจากเครื่องขยายเสียง เหล่านี้ จะต้องมี

ระดับความดังที่พอเหมาะ 

      1.1.4 อุณหภูมิ ได้แก่ ระดับความช้ืน ของอากาศ การถ่ายเท

ของอากาศ การระบายอากาศโดยธรรมชาติและการ ระบายอากาศจากอุปกรณ์อ านวย

ความสะดวก ได้แก่ พัดลม เครื่องปรับอากาศ เป็นต้น 

    2. สภาพแวดล้อมภายนอกห้องเรียน ได้แก่ แหล่งความรูต้่างๆ เช่น 

แหลง่วิทยาการบริการ ห้องปฏิบัติการ ห้องทดลอง โรงฝกึงาน ห้องสมุด ศูนย์วัฒนธรรม

ต่างๆ ซึ่งสิ่งตา่งๆ เหล่านีจ้ะมีความสัมพันธ์เกี่ยวเนื่องกับ การเรียน และการศกึษาค้นคว้า

หาความรูเ้พิ่มเติมนอกเหนือจากในหอ้งเรียน 

    3. สภาพแวดล้อมทางด้านจติภาพ ได้แก่ สภาพแวดล้อมที่มี

ผลกระทบต่อ ความรูส้ึก จิตใจ เจตคติของนักเรียน ที่มีต่อการเรียนการสอน แบ่งออกเป็น 

องค์ประกอบ ส าคัญใหญ่ๆ 2 องค์ประกอบ คอื 

     3.1 องคป์ระกอบด้านนักเรียน 

      3.1.1 บุคลิกภาพและพฤติกรรมของนักเรียน จะมีความสัมพันธ์

และอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน บุคลิกภาพและพฤติกรรมของ นักเรียนที่ส าคัญ 

ได้แก่ การร่วมกิจกรรม การเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ การสมาคม ภายในกลุ่ม  

ความมรีะเบียบในการท างาน ความเป็นประชาธิปไตย เป็นต้น 
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      3.1.2 ระดับสติปัญญา ระดับสติปัญญาของนักเรียนมี 

ความสัมพันธ์และมีอทิธิพลต่อ ผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน ดังนั้นในการจัดกิจกรรมการเรียน

การสอนควรเลือกเนื้อหาและกิจกรรมใหเ้หมาะสมกับระดับสติปัญญาของนักเรียนด้วย  

      3.1.3 สถานภาพทางครอบครัว จากงานวิจัยพบว่าพืน้ฐานทาง

ครอบครัวจะส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนและ พบว่าอาชีพและรายได้ของ บิดา 

มารดา มคีวามสัมพันธ์ กับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนอีกทั้งการเอาใจใส่ ของผูป้กครอง  

จะส่งผลทางตรงกับผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน ดังนัน้การจัดการศึกษา ก็ควรค านึงถึง 

ในส่วน นี้ดว้ย หากพบว่านักเรียน มาจากสภาพครอบครัวอย่างไรแล้ว ก็จะได้จัด

สภาพแวดล้อม ทางการเรยีนให้เหมาะสม เช่น การจัดหาทุนการศึกษา แก่นักเรียนที่มี

สภาพครอบครัวที่ ยากจน เพื่อที่นักเรียนจะได้มกี าลังใจที่จะศกึษาเล่าเรียนมากยิ่งขึ้น 

     3.2 องค์ประกอบด้านผู้สอน 

      3.2.1 บุคลิกภาพและพฤติกรรมของครูผูส้อน 

บุคลิกภาพและพฤติกรรมของผู้สอนมีความสัมพันธ์กับผลสัมฤทธิ์ ทางการเรียน ของ

นักเรียน จากงานวิจัยพบว่า บุคลิกภาพและพฤติกรรมของครูที่นักเรียนตอ้งการ ได้แก่ 

อารมณด์ี รา่เริง ยิม้แย้มแจ่มใส ไม่ดุด่านักเรียนโดยไม่มีเหตุผล พูดจาไพเราะอ่อนหวาน  

ไม่หยาบคาย ไม่ดื่มสุรา ยาเสพติด และเล่นการพนัน 

      3.2.2 ความรูแ้ละประสบการณ์ มีความสัมพันธ์และมีอิทธิพล

ต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน ทั้งนี้จากงานวิจัยพบว่า วุฒิครูมคีวามสัมพันธ์กับผลสัมฤทธิ์

ทางการเรยีน กล่าวคือ นักเรียนที่เรียนกับครูที่มวีุฒิสูง จะมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงกว่า

นักเรียนที่เรียนจากครูที่มีวุฒิต่ า ทั้งนีเ้นื่องจากครูที่มีวุฒิสูงกว่า ย่อมจะผ่านกระบวนการ

และเทคนิควิธีการสอน และวิชาการมากกว่าครูที่มวีุฒิต่ าและยิ่งถ้าหากว่าได้สอนตรงหรอื

สอดคล่องกับสาขาที่ได้เรียนมาด้วยแล้วจะท าให้ผลสัมฤทธิ์ทางการ เรียนสูงขึ้น 

      3.2.3 เทคนิคการสอน การสอนของครูเริ่มตัง้แต่ การวางแผน

การสอน การด าเนินการสอนและการประเมินผล จากงานวิจัยพบว่าการวางแผนการสอน

เป็นตัวแปรส าคัญที่สง่ผลต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน หากครูผู้สอนม ีการวางแผน  

การสอนที่ดี จะท าให้การสอนด าเนนิไปอย่างมปีระสิทธิภาพ และท าให้ นักเรียนมี

ผลสัมฤทธิ์สูงขึน้ 
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    4. สภาพแวดล้อมทางด้านสังคม ได้แก่สภาพแวดล้อมที่เกิด  

จากปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เชน่ คามสัมพันธ์ระหว่าง นักเรียนกับนักเรียนด้วยกัน 

นักเรียนกับครูผูส้อน รวมถึงกฎระเบียบและข้อบังคับต่างๆ ของโรงเรียน องค์ประกอบ  

ของสภาพแวดล้อมทางการเรียนด้านสังคม เช่น 

     4.1 การสร้างบรรยากาศในช้ันเรยีน จากงานวิจัยพบว่า 

บรรยากาศในช้ันเรยีน มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับ ผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน 

     4.2 การสร้างแรงจูงใจ หากนักเรียนเกิดแรงจูงใจที่จะเรียน  

จะท าให้ผลการเรียนดีขึ้น แรงจูงใจจะมีทั้งภายนอกและ ภายใน ส าหรับแรงจูงใจภายนอก

นั้นผู้สอนสามารถกระตุ้นเพื่อให้นักเรียนสามารถ แสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง  

ตามที่ ตอ้งการได้ 

     4.3 ความสัมพันธ์ระหว่างครูกับนักเรียน ความส าเร็จด้าน 

วิชาการและพฤติกรรมของนักเรียนมผีลมาจากความสัมพันธ์ ที่มีระหว่างครูและนักเรียน 

กล่าวคือ คุณภาพของความสัมพันธ์และการให้ความสนับสนุน รว่มมอืกันส่วนบุคคล  

ในชั้นเรียน มีผลตอ่ระดับความตอ้งการของนักเรียนแต่ละคน เนื่องมาจนสามารถสร้าง 

กระบวนการเรียนรู้ และความสัมพันธ์ระหว่างครูกับนักเรียน และมีผลโดยตรงตอ่ 

ความส าเร็จในการท ากิจกรรมด้านการเรียนจากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่าสภาพทั่วไป/

สภาพแวดล้อม หมายถึง องค์ประกอบที่อยู่ ภายในโรงเรียนหรอืนอกโรงเรยีนหรอื 

อยู่รอบๆ ตัวผูบ้ริหารครูผูส้อนและบุคลากรทางการศกึษาและนักเรียน ทั้งสว่นที่เป็น

รูปธรรมและสว่นที่เป็นนามธรรม ที่จะก่อใหเ้กิดความพร้อม เกิดการเรียนรู้ และการ

พัฒนาตนเองในทุกๆ ด้าน สร้างความสุขและเพิ่มคุณภาพใหก้ับทุกคนในโรงเรยีน 

   จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า สภาพแวดล้อม หมายถึง องค์ประกอบ

ที่อยู่ภายในโรงเรียนหรือนอกโรงเรยีนหรอือยู่รอบๆ ตัวคณะพัฒนาการศกึษาระดับหมูบ่้าน  

นักเรียน พอ่แมป่ระชาชน และชุมชน ทั้งสว่นที่เป็นรูปธรรมและส่วนที่เป็นนามธรรม ที่จะ

ก่อใหเ้กิดความพร้อม เกิดการเรียนรู้ และการพัฒนาตนเองในทุกๆ ด้าน 

  1.4 ปัจจัยด้านการมีสว่นร่วมของผู้ปกครอง/ชุมชน  

   วิชาญ เกษเพชร (2556, หน้า 95) การมสี่วนรว่มของผูป้กครอง และ

ชุมชนมคีวามส าคัญต่อการจัดการศึกษา ดังนั้น การเรียนรู้ที่บ้านและโรงเรียนจึงมีส่วน

สนับสนุนซึ่งกันและกัน โดยที่ผู้ปกครองมสี่วนที่ใกล้ชิดกับนักเรียนมากที่สุดและสังคมหรอื 

ชุมชนเป็นส่วนสนับสนุนใหก้ารมสี่วนรว่มนัน้มคีวามส าเร็จตามเป้าหมาย 
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   1.4.1 ความหมายของการมีส่วนรว่ม 

    เซีย สงิห์ ประโคน (2549, หนา้ 10) กล่าวว่าการมีสว่นร่วม คือ 

กระบวนการของคนหลายๆ คนที่มสี่วนเกี่ยวข้องกันในการวางแผน การด าเนินงานตาม

แผนการประเมินผลและการมสี่วนได้เสียจากการด าเนินงานตามแผนที่ได้ วางไว้ เพื่อให้

งานบรรลุจุดมุง้หมายที่ตอ้งการ ซึ่งบุคคลเหล่านั้นเกิดความรู้สกึร่วมกันรับผิดชอบ  

ร่วมคดิร่วมตัดสินใจและร่วมแก้ปัญหา 

    สัญญา สัญญาวัฒน์ (2550, หนา้ 130) กล่าวว่า การม ีส่วนรว่มของ

ประชาชน หมายถึง การเปิดโอกาสใหป้ระชาชน ผูเ้ป็นเป้าหมายของการพัฒนา เข้าไปมี

ส่วนรว่มในโครงการพัฒนาตั้งแตเ่ริ่มด าเนินโครงการ การประเมิน โครงการ จนเสร็จสิ้น

โครงการ โดยมีวัตถุประสงค์ให้ชาวชุมชนบทได้เรยีนรู้ ทั้งเรื่องที่ท า และการท างานร่วมกัน 

ซึ่งหากสมประสงค์แล้ว ก็จะท าให้คนเกิดการพัฒนาได้ 

    ชาญชัยณรงค์ ทรงคาศร ี(2552, หนา้ 33) กล่าวว่า การม ีสว่นร่วม

เป็นกระบวนการที่สนับสนุนให้เกิดการมีสว่นร่วมของประชาชน ซึ่งเป็นการมองที่ตัว

บทบาทให้ความส าคัญที่ภาครัฐหรอืเป็นการมองที่ตัวผู้ปฏิบัติซึ่งก็คือประชาชนที่เป็น  

กลไกส าคัญที่สุดของการมีส่วนรว่ม  

    Marilee (2006, p. 54) ได้ใหค้วามหมายของการมีสว่นร่วม ของ

ชุมชนว่า คือ กระบวนการที่ผูร้ับผลประโยชน์ ได้รับอิทธิพลโดยตรงจากโครงการพัฒนา 

และการได้มาซึ่งรายได้เพิ่มขั้น ความก้าวหน้าของบุคคล การพึ่งตนเองได้  

   สรุป การมีสว่นร่วมของผู้ปกครองและชุมชน หมายถึง กระบวนการทาง

สังคมที่ประชาชนหรอืผูป้กครอง ทั้งระดับปัจเจกบุคคลและระดับกลุ่มคน หรอืชุมชน  

ในฐานะสมาชิกของสังคม มีส่วนร่วมในการด าเนินงานในกิจกรรมต่างๆ เพื่อใหเ้กิดการรับรู้ 

การเรียนรูแ้ละถ่ายทอดภูมิปัญญาร่วมกันตามรูปแบบที่เหมาะสม 

   1.4.2 ความส าคัญของการมีสว่นร่วม 

   การท างานในองค์กรใดๆ ก็ตาม หากมีการด าเนินงาน โดยเปิดโอกาส  

ให้บุคลากรในองค์การมีสว่นรว่มในการด าเนินงานทุกขั้นตอน คือ ตัง้แต่การหาข้อมูล  

การรว่มกันหาสาเหตุของปัญหารว่มกันปรึกษาหารือ หาแนวทางแก้ปัญหาร่วมกันตัดสินใจ

ร่วมกันวางแผน รว่มกันปฏิบัติงานรว่มกันติดตามจนถึงขั้นบ ารุงรักษา ย่อมท าใหก้าร

ด าเนนิงานนั้น ประสบผลส าเร็จและบุคลากรในองค์การ ได้ท างานด้วย  
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ความเตม็ใจมีขวัญก าลังใจในการท างาน อีกทั้งเกิดความรูส้ึกว่าเขาเป็นส่วนหนึ่งของ 

องค์การ จงึจ าเป็นต้องช่วยพัฒนาบุคลากรให้ดีขึน้ (มนทิพย์ ทรงกิตพิิศาล, 2552,  

หนา้ 78-79) 

   ดังนัน้ การมสี่วนรว่มของผู้ปกครองและชุมชน ในการจัด กิจกรรม

ทางการศึกษาจะเกิดขึ้นได้นั้นย่อมขึ้นอยู่กับการมสี่วนร่วมของคนในชุมชนนั้นๆ ได้ตระหนัก

ถึงปัญหา ความตอ้งการที่เกิดขึ้นในชุมชนร่วมกันและเป็นพลังผลักดันให้เกิด การรวมกลุ่ม

วางแผนโครงการ กิจกรรมและการลงมอืปฏิบัติรว่มกัน อันเป็นผลให้เกิดการ เปลี่ยนแปลง

กลุ่มหรอืชุมชนไปในทิศทางที่ปรารถนา ซึ่งการมสี่วนร่วมของผู้ปกครองและ ชุมชน 

ในการด าเนินกิจกรรมการพัฒนานั้น จะต้องเกิดจากแนวคิดหลายๆ ด้าน เพื่อความ  

เข้าใจในการศึกษาเกี่ยวกับการมสี่วนรว่มให้ดขีึน้ 

   1.4.3 คุณลักษณะของการมีส่วนรว่ม 

   จากความหมายของการมสี่วนร่วมที่กล่าวมา การมสี่วนรว่มจงึ  

เป็นกระบวนการที่เกิดจากการกระท าของบุคคล ชาญชัยณรงค์ ทรงคาศรี (2552,  

หนา้ 35) กล่าวว่า ประชาชน คอื ผูต้ัดสินใจหรอืเป็นผู้ก าหนดการพัฒนาของตัวเอง  

การพัฒนานั้นมุ่งเน้นที่การพัฒนาความสามารถของประชาชน เพื่อการพึ่งตนเองและ  

การพัฒนาตนเองและกระบวนการพัฒนานั้น เป็นการพัฒนาที่เริ่มจากประชาชน 

โดยรัฐบาลต้องกระจายอ านาจให้แก่ชุมชน 

    สมนึก ปัญญาสิงห์ (2542, หนา้ 288) สรุปถึงลักษณะของ  

การมสี่วนรว่มว่าประกอบด้วย 5 ลักษณะ ได้แก่ การกระท าของประชาชน กล่าวคือ

ประชาชนที่จะเข้าใจความสัมพันธ์ระหว่างตัวเขากับสังคม เศรษฐกิจ การเมอืงและ  

การพัฒนาว่าจะต้องท าอะไรเพื่อให้บรรลุจุดมุ้งหมายที่ตนต้องการเปลี่ยนแปลง  

ความเสมอภาคกันของประชาชน ที่จะมีสทิธิ์และหน้าที่ของแต่ละคน ตลอดจนมีศักดิ์ศรี

ของความเป็นมนุษย์โดยเท่าเทียมกัน ความเห็นพ้องตอ้งกันของประชาชน เมื่อเขารูส้ึกว่า 

กิจกรรม หรือโครงการนั้นใหใ้นสิ่งที่เขาตอ้งการ อันเป็นแรงจูงใจที่จะท าให้ พวกเขาเข้าร่วม 

อย่างมคีวามหวังและศักยภาพของประชาชน ทั้งนี้ก็จะต้องได้รับการสนับสนุนจาก 

หนว่ยงานของรัฐหรอืเอกชน ซึ่งอาจจะเป็น ความคิดเห็น วัสดุอุปกรณ์ หรอืผูเ้ชี่ยวชาญ 

ใน สาขาต่างๆ 
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    ปาริชาต ิวลัยเสถียร และคณะ (2543, หนา้ 146) ได้สรุปถึง ลักษณะ

ของการมีสว่นรว่มโดยแบ่งได้เป็น 2 ลักษณะ ได้แก่ การสนับสนุนทรัพยากร คอื 

การสนับสนุนเงนิ วัสดุอุปกรณ์ แรงงาน หรอืการช่วยท ากิจกรรม คือร่วมกันใน  

การวางแผน ประชุมแสดงความคิดเห็น ด าเนินการตดิตามและประเมินผล และอ านาจ 

หนา้ที่ของผูเ้ข้าร่วมคอื การเป็นผู้น า เป็นกรรมการ เป็นสมาชิก ลักษณะของการมีส่วนร่วม 

นี ้แสดงถึงระดับอ านาจของผูเ้ข้าร่วม จึงมกีารโต้แย้งว่า การมีสว่นร่วมโดยใช้วธิีการพัฒนา 

ความสามารถของประชาชนเป็นเพียงการเปิดโอกาสเข้าร่วมในการตัดสินใจทางออกที่ควร 

เป็นคือ การเสริมสร้างพลังอ านาจแก่ประชากร  

   1.4.4 วัตถุประสงค์ของการมีสว่นร่วม 

   การมสี่วนรว่มจะเป็นสิ่งที่ช่วยในการพัฒนาของรัฐให้  

ประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์และสอดคล้องกับความตอ้งการของชุมชน มิใช่ เป็น

เพียงการสร้างความภาคภูมิใจในการได้มีโอกาสเข้าร่วมของบุคคลและสร้างความ สามัคคี

ในชุมชนเท่านั้น ซึ่ง Bhatnagar and Williams (1992, p. 112 อา้งถึงใน ชาญชัยณรงค์  

ทรงคาศรี, 2552, หนา้ 35-36) ได้สรุปถึงวัตถุประสงค์ของการมสี่วนรว่ม ไว้ 5 ประการ 

ได้แก่ เพื่อประสทิธิภาพคือ การสรา้งความเห็นพ้องต้องกัน ความรว่มมอื และ

ความสัมพันธ์สามารถด าเนินโครงการส าเร็จได้ตามเป้าหมาย เพื่อผลประโยชน์ที่ได้รับ คือ 

ผลประโยชน์ที่ผูม้ีสว่นร่วมในโครงการจะได้รับ เพื่อการพึ่งพาตนเอง คือ ความรู้สึก  

ถึงการเป็นอิสระการตระหนักในตนเอง เพื่อการให้อ านาจ คือ การให้อาจในการจัดการ 

และเพื่อการสนับสนุน คอื การมสี่วนรว่มจะท าให้ประชาชนในท้องถิ่น รักษาและช่วยกัน

ด าเนนิงานโครงการให้ตอ่เนื่องตอ่ไป ดังนั้น วัตถุประสงค์ของการมสี่วนรว่ม จึงต้อง 

ด าเนนิการให้ประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์และสอดคล้องกับความต้องการของ 

ชุมชนด้วยเสมอ เพื่อประสิทธิภาพผลประโยชน์ที่ได้รับ การพึ่งพาตนเอง การให้อ านาจและ 

การสนับสนุน ช่วยกันด าเนินงานโครงการให้ต่อเนื่องต่อไป 

   1.4.5 มิติของการมสี่วนรว่ม 

   ส าหรับมิติของการมสี่วนรว่มนัน้ มีอยู่หลายมิติดว้ยกัน แล้วแต่ มุมมอง

ของนักการศกึษาตามแนวคิดของนักวิชาการหลายท่าน ดังนี้ 

    ชินรัตน์ สมสืบ (2539, หนา้ 36-37) กล่าวว่า มติิของการม ีสว่นรว่ม

ประกอบด้วย 3 ดา้น ได้แก่ ชนิดของการมสี่วนรว่ม ได้แก่ การตัดสนิใจการด าเนินการ  

การใชป้ระโยชน์จากการประเมินผล วถิีทางการมสี่วนร่วม ได้แก่ ผู้น าชุมชน ผูอ้าศัย  

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



70 

ข้าราชการนักการเมอืง นักวิชาการชาวต่างประเทศ ดังนั้น องค์ประกอบหรอืมิติของการมี

ส่วนรว่มที่แท้จริงของประชาชนจะต้องมสี่วนร่วมในทุกขั้นตอนของ กระบวนการพัฒนา

ชุมชน ได้แก่ การศกึษาและวิเคราะห์ชุมชนการวิเคราะหส์าเหตุของ ปัญหาและจัดล าดับ

ความส าคัญของปัญหา การเลือกวิธีและวางแผนในการแก้ปัญหา การด าเนินงาน  

ตามแผน และขั้นตอนสุดท้าย คือการติดตามและประเมินผลและ  

   1.4.6 ปัจจัยที่ส่งเสริมการมีส่วนรว่ม 

    อรพินท์ สพโชคชัย (2538, หนา้ 2-3) กล่าวว่า การมี ส่วนรว่มของ

ประชาชนไม่ว่าจะเป็นทางตรงหรอืทางออ้ม อาจกล่าวได้ว่าเป็นกระบวนการติดตอ่สื่อสาร 

กล่าวคือ การที่สมาชิกทุกคนในชุมชน มคีวามสามารถ มีโอกาส สื่อความหมาย และเข้าใจ

ข้อมูลเหตุผลได้ดีซึ่งจะท าให้ชุมชนนั้นๆ สามารถแยกแยะความ ตอ้งการและพัฒนา 

ความสนใจรว่มกัน อันจะน าไปสู่การรว่มด าเนินการหรือกิจกรรมใดๆ เพื่อใหบ้รรลุ

เป้าหมาย ดังนัน้ การส่งเสริมการมีสว่นร่วมกล่าวโดยรวมจงึเป็นการพัฒนา วิธีการสื่อสาร 

ระหว่างฝ่ายต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง หรอืการถูกกระตุ้นจากภายนอก การพัฒนา ที่ทุกฝ่ายมีส่วน

ร่วมจะเกิดขึ้นเมื่อมีการเปิดโอกาสใหผู้ท้ี่เกี่ยวข้องได้เข้าร่วมในกระบวนการ คิดการตัดสิน

อนาคต  

    ปาริชาต ิวลัยเสถียร และคณะ (2543, หนา้ 7) ได้สรุปปัจจัยที่ ส่งผล

ต่อการมีสว่นร่วมไว้ 3 ปัจจัย ดังนี้ ได้แก่ ปัจจัยเกี่ยวกับกลไกของรัฐทั้งในระดับนโยบาย 

การด าเนินการ มาตรการและการปฏิบัติที่เอื้ออ านวย หรอืสร้างชอ่งทางการมี สว่นรว่ม

ของประชาชน จ าเป็นที่จะต้องท าให้การพัฒนาเป็นระบบเปิดที่มีความเป็น ประชาธิปไตย 

มีความโปร่งใส รับฟังความคิดเห็นของทุกฝ่ายและตรวจสอบได้ ปัจจัยด้าน ประชากร 

มคีวามส านึกต่อปัญหา และประโยชน์ร่วม มีส านกึต่อความสามารถและ ภูมิปัญญา 

ในการจัดการปัญหา ซึ่งเป็นผลจากประสบการณ์และการเรียนรู ้รวมทั้งม ีการสร้างพลัง

เชื่อมโยง ในรูปกลุ่ม องค์กร เครือขา่ยและประชาคมและปัจจัยด้าน นักพัฒนาและองค์กร

พัฒนามีบทบาทในการกระตุ้นสง่เสริมอ านวยกระบวนการพัฒนา สนับสนุนข่าวสารและ

ทรัพยากร ตลอดจนรว่มเรียนรู้กับสมาชิกชุมชน 

   1.4.7 ประโยชน์ของการมีส่วนร่วม 

   การมสี่วนรว่มของชุมชนหรือของผูป้กครองนักเรียนนั้น เป็น 

กระบวนการทางสังคม ที่คนในชุมชนท้องถิ่นเข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรมที่เป็นประโยชน์ตอ่ 

การด ารงชีวติในสังคมหรอืชุมชนนั้นอย่างมีศักดิ์ศรี  

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



71 

    สมศักดิ์ ศรีสันติสุข (2534, หนา้ 161) ได้สรุปถึงประโยชน์ของ  

การมสี่วนรว่ม คอื ท าให้ประชาชนได้มีโอกาสใช้ความสามารถของตนเอง ในรูปของ

ความคิด การตัดสินใจและการกระท าอย่างเต็มที่ ท าใหป้ระชาชนมคีวามรูส้ึกในการเป็น 

เจ้าของ ในการแก้ไขปัญหาของชุมชน ท าให้ประชาชนมีการพัฒนาไปสู่การพึ่งตนเองใน 

ที่สุดและท าให้บุคคลที่ท างานด้านการพัฒนาได้ตระหนักถึงความศรัทธาความเชื่อถือและ 

เกิดความนับถือในตัวประชาชนว่ามีความรูค้วามสามารถ ในการแก้ปัญหาชุมชนของตนเอง 

   1.4.8 องค์ประกอบของการมีสว่นร่วมของผู้ปกครองและชุมชน 

    1. การมีสว่นรว่มของผู้ปกครองและชุมชนตามแนวคิดของ  

อรัญญา บ าเพ็ญแพทย์ (2547, หนา้ 12) ประกอบด้วยกระบวนการ 4 ขั้นตอน คอื 

     1.1 การวางแผน (Planning) เป็นการเข้ามีสว่นร่วมใน การวิเคราะห์

ปัญหาและจัดล าดับความส าคัญของปัญหา ตั้งเป้าหมาย ก าหนดการใชท้รัพยากร ก าหนด

วิธีการตดิตามประเมินผลและประการส าคัญคือ การตัดสินใจ 

     1.2 การด าเนินกิจกรรม (Implementation) เป็นการเข้ามี 

ส่วนรว่มในการจัดการและบริหารในการใช้ทรัพยากรมีความรับผดิชอบในการจัดสรร 

งบประมาณ และการบริหาร 

     1.3 การใชป้ระโยชน์ (Utilization) เป็นการเข้ามีส่วนรว่มใน  

การน าเอากิจกรรมมาใช้ให้เกิดประโยชน์ ซึ่งเป็นการเพิ่มระดับการพึ่งพาตนเอง และ 

การควบคุมทางสังคม 

     1.4 การได้รับผลประโยชน์ (Obtaining Benefits) เป็น การเข้ามี

ส่วนรว่มในการแจกจ่ายผลประโยชน์จากชุมชนท้องถิ่นในพืน้ฐานที่เท่ากันซึ่งอาจจะเป็น

ผลประโยชน์ส่วนตัว สังคมหรอืวัตถุก็ได้ 

    2. การมสี่วนรว่มของผูป้กครองและชุมชนตามแนวคิดของ 

อภชัิย นุชเนื่อง (2551, หนา้ 1-2) กล่าวว่า องค์ประกอบการมสี่วนรว่มพัฒนาโรงเรียน 

ของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ ได้แก่ 

     2.1 การสง่เสริมให้ชุมชนรว่มพัฒนาโรงเรียน  

     2.2 การรับรู้และร่วมด าเนินการพัฒนาโรงเรียน  

     2.3 ความรูค้วามสามารถต่อหนา้ที่ 

     2.4 ความสามารถในการ ปฏิบัติตนต่อสว่นร่วม 

     2.5ความสามารถในการเข้าร่วมด าเนินงาน 
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     2.6 ความภาคภูมิใจและความศรัทธา 

     2.7 ประโยชน์ตอบแทนที่ควรจะได้รับ สามารถน ามาเขียน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 4 แสดงกระบวนการมสี่วนรว่มการบริหารสถานศกึษา 
   

    3. การมีสว่นรว่มของผู้ปกครองและชุมชนตามแนวคิดของ  

อภสิิทธิ์ บุญยา (2553) ได้สรุปการมสี่วนรว่มของชุมชนได้ว่า 

     3.1 ลักษณะการมีสว่นร่วมของชุมชนคือการมองตนเอง ของชุมชน 

ประกอบด้วย การเป็นชุมชนเข้มแข็งและการได้รับการยอมรับจากภายนอกกระบวนการมี

ส่วนรว่มมี 4 ขั้นตอนประกอบด้วย การก าหนดความต้องการร่วมกัน การสร้างทีมส่วนรว่ม

มี 4 ขั้นตอนประกอบด้วย การก าหนดความตอ้งการรว่มกัน การสร้างทีมและก าหนด

กิจกรรม การร่วมด าเนินการและการรายงานผลงาน เป้าหมาย การมีส่วนรว่ม

ประกอบด้วย การมุ่งสู่ความเป็นเลิศและการเป็นแหล่งเรียนรู้ และ พฤติกรรมการมีสว่น

ร่วมประกอบด้วย การสร้างค่านิยมรว่ม การเสียสละที่เกินระดับปกติ การแลกเปลี่ยน

เรียนรู้และการตัดสินใจร่วมกัน 

 

 

 

- คณะกรรมการ

สถานศึกษา 

- ผูป้กครอง 

- ชุมขน 

- ภาคเอกชน 

- บทบาท 

หนา้ที่ 

- การม ี   

ส่วนร่วม 

- การพัฒนา 

การศกึษา 

Feedback 

Input Process Output 
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     3.2 ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการมสี่วนรว่มของชุมชน คอื 

ปัจจัยพืน้ฐานของโรงเรียนประกอบด้วย การก าหนดปรัชญาของโรงเรียน การเป็น 

ศูนย์กลางการเรียนรู้ชุมชน และการมีเกียรติประวัตดิีเด่น การปฏิบัติงานของบุคลากร 

ประกอบด้วย การมคีวามผูกพันกับชุมชน การท างานด้วยความโปร่งใส และการประพฤติ 

ตนเป็นแบบอย่างที่ดี และความพร้อมของชุมชน ประกอบด้วยวิสัยทัศนผ์ูน้ าชุมชน  

การสรา้งบทบาทการมสี่วนร่วม และการเห็นคุณค่าการมสี่วนรว่ม 

     3.3 ยุทธศาสตรก์ารมสี่วนร่วมชุมชน คอื การสร้าง เครือข่าย

ชุมชน ประกอบด้วย การสร้างความไว้เนือ้เชื่อใจ และการแก้ปัญหาในชุมชน 

การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ประกอบด้วยการศกึษาดูงาน และการแก้ปัญหาในชุมชน  

การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ประกอบด้วยการศกึษาดูงาน และการสร้างทางเลือกการตัดสินใจ

ร่วมกัน การจัดการในชุมชน ประกอบด้วย การสร้างการรับรู้รว่มกัน การเลือกสรรและ 

ก าหนดบทบาทหน้าที่ และการสร้างความไว้เนือ้เชื่อใจ และการแก้ปัญหาในชุมชน การ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ ประกอบด้วยการศกึษาดูงาน และการสร้างทางเลือกการตัดสินใจ

ร่วมกัน การจัดการในชุมชนประกอบด้วย การสร้างการรับรู้ร่วมกัน การเลือกสรรและ  

การก าหนดบทบาทหน้าที่ และการสร้างแนวปฏิบัติร่วมกัน การประชาสัมพันธ์ 

ประกอบด้วย การประชุม การใช้หอกระจ่ายข่าว การพบปะพูดคุย และการรายงาน 

สาธารณะ และการเป็นหุน้ส่วนของโรงเรยีน ประกอบด้วย สร้างวิสัยทัศน์ร่วม  

การจัดกิจกรรมการเรยีนรู้สู่ชุมชน และการสร้างสัมพันธภาพที่ดี 

    4. การมีสว่นร่วมของผู้ปกครองและชุมชนตามแนวคิดของ Hoy and 

Miskel (2005) ได้กล่าวถึงการมีส่วนรว่มในการตัดสิน สรุปสาระได้ 6 ประการ คือ  

     1. การมีสว่นรว่มในการตัดสินใจเป็นความสัมพันธ์ทางบวก 

จะท าให้ครูมีความพึงพอใจในการจัดการเรียนการสอน 

     2. ครูจะแสดงออกและชื่นชมผู้บริหารที่ใหค้รูมีสว่นร่วม 

ในการตัดสินใจ 

     3. การเปิดโอกาสใหม้ีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ด้านนโยบาย

เป็นปัจจัยที่ท าให้เกิดขวัญก าลังใจ และมีความกระตอืรือร้นในการปฏิบัติงาน 

     4. การตัดสินใจที่ผูบ้ริหารไม่ยอมรับฟังผู้ร่วมงานเป็น 

การ ตัดสินใจที่ด้อยคุณภาพ และอาจเป็นการตัดสินใจที่ผิดพลาดได้ง่าย 
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     5. ผู้รว่มงานไม่ได้คาดหวังเกี่ยวกับการเข้ามามีสว่นรว่มใน  

การตัดสินใจมากนัก ดังนัน้ การมสี่วนรว่มจงึต้องมคีวามเหมาะสมไม่มากเกินไป  

หรอืไม่น้อยเกินไป  

     6. บทบาทหนา้ที่ในการตัดสินใจของผู้บังคับบัญชา และผูร้่วมงาน

จะเปลี่ยนแปลงไปตามสภาวการณ์ และธรรมชาติของปัญหา  

   โดยสรุป การมีสว่นร่วมของผูป้กครองและชุมชน หมายถึง การที่

ผูป้กครองนักเรียนและชุมชน เข้าร่วมส่งเสริมสนับสนุนให้เด็กนักเรียนได้มีพัฒนาการอย่าง

ถูกต้องและมีส่วนรว่มในกิจกรรมต่างๆ ระหว่างบ้านกับโรงเรียน 

ขอบข่ายการด าเนินงานของคณะพัฒนาการศกึษาระดับหมู่บ้าน   

 ส าหรับขอบข่ายการด าเนินงานของคณะพัฒนาการศกึษาระดับหมูบ่้าน  

ผูว้ิจัยได้ ศกึษาเอกสารที่เป็นทางการ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และสามารถสังเคราะห ์ 

สรุปโดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

  1. การบรหิารจัดการกองทุนการพัฒนาการศึกษาระดับหมู่บ้าน  

  ผลการจัดตั้งปฏิบัติ นโยบายการศกึษา จะมีผลอย่างไรนั้นขึ้นกับ 

การปฏิบัติงานของโรงเรียน ซึง่เป็นผู้อ านวยการโรงเรียนเป็นผู้มบีทบาทส าคัญ 

ในการบริหาร และ จัดการโรงเรยีนที่ได้ก าหนดไว้ในหน้าที่ของผู้อ านวยการโรงเรียน คอื

หนึ่งใน 7 หนา้ที่ ที่ผู้อ านวยการตอ้งรับผดิชอบ คอื การบริหารงบประมานของโรงเรียน 

เพื่อท าให้การคุม้ครองงบประมานถูกต้องตามระเบียบ หลักการ ด้านการเงนิ 

  โครงสรา้งการบริหาร และการคุ้มครองงบประมาน โดยทั่วไปประกอบด้วย 

ผูส้ั่งการ นายบัญช ีและนายคลัง ในกรณีที่รงเรียนที่มีครูประมาณ 2-3 คนลงมา นายบัญช ี

และนายคลังอาจเป็นคนเดียวกันก็ได้ โรงเรียนที่มคีรูเพียงคนเดียวควนเอาคณะพัฒนา

การศกึษาระดับหมูบ่้าน เข้ามามีสว่นร่วมในการคุ้มคลองงบประมาณด้วย. ส าหรับโรงเรยีน

ขนาดเล็ก ควนมีนิตกิรรมแต่งตั้งผูร้ับผิดชอบเพื่อคุ้มครองดา้นการเงิน 

  ผูส้ั่งการ คอืผู้อ านวยการโรงเรียน ผูท้ี่ได้รับการแตง่ตั้งจากรัฐ เพราะเป็น 

ผูท้ี่สรา้ง และรู้แผนพัฒนาโรงเรยีนเป็นอย่างดี และยังเป็นผู้สรา้งแผนรายรับ รายจ่ายของ

โรงเรียน การสั่งการของผู้สั่งการจ่ึงอยู่บนพื้นฐานแผนการปีที่ถูกรับรองจากรัฐ หรือ

หนว่ยงานที่เกี่ยวข้องที่ได้รว่มกันวางแผนตั้งแต่ต้นปี และการใช้จา่ยงบประมาณจะต้อง

สอดคล้องกับสารบัญงบประมานที่ได้ระบุไว้อย่างชัดเจน 
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  การประมูลจัดชือ้สินค้า การก่อสร้าง งานซ่อม และการบริหารด้วย

งบประมาณของรัฐ ผู้รับผดิชอบในการจัดชือ้ มีหน้าที่ในการเตรียมการ และจัดชือ้ตาม

แผนพัฒนาโรงเรียน ที่ได้รับการอนุมัติแล้ว โดยน าใช้งบประมานบริหารโรงเรยีน 

  ในวงเงนิต่ ากว่า หรอืเท่ากับ 3.000.000 กีบ ผู้จัดชือ้ หรอืเจ้าของกิจการ

สามารถด าเนินการจัดชือ้โดยตรง แต่ต้องมีใบรับเงิน และผูจ้ัดชือ้ต้องพิจารณาเรื่องราคาที่

รวมทั้งค่าขนส่งที่สมเหตุสมผล การจัดชื้อโดยตรงในจ านวนเงินที่อนุญาต เพื่อให้ชื้อ

เครื่องใช้ประจ าวันเท่านั้น และในวงเงนิที่สูงกว่า 3.000.000 กีบ ถึง 50.000.000 กีบ คอื

การเปรียบเทียบราคาแบบเรียบงา่ย หรือง่ายดาย โดยที่ผู้จัดชื้อต้องได้ เตรียมรายการจัด

ชือ้/มาตรฐาน เวลาการมอบส่งสินค้า เพื่อเชิญผู้เข้าร่วมอย่างนอ้ย 3 ร้านที่มีความสามรถ

ในการสนองสนิค้าได้ การเปิดชองเปรียบเทียบราคา หรอืซองประมูล ตอ้งเปิดต่อหนา้

คณะกรรมการ และผูเ้ข้าร่วมเสนอราคา พร้อมท าเอกสารรับรองการเปิดซองประมูล 

อย่างละเอียด หลังจากนั้นคณะกรรมการจัดชือ้ต้องได้ประเมินราคา และตัดสินเอาผูช้นะ

การประมูล พรอ้มท าบทบันทึกตามระเบียบ การประเมิน และรับรองเอาผู้ชนะการประมูล 

บนพืน้ฐานที่ประเมนิว่าราคาต่ า การแจง้การรับรองผูช้นะการประมูล คือ การตกลงมอบ

สัญญา 

  หนา้ทีร่ับผดิชอบของหนว่ยปฏิบัติงานขั้นต่างๆ ที่แบ่งตามขั้นในการคุ้มครอง 

   1.1 ขั้นโรงเรยีนปฐมศกึษา  

    - สร้างแผนการน าใช้เงนิบริหารโดยมีการปรึกษาหาลือกับ 

ทุกภาคส่วนในโรงเรียน สถาบันการศึกษา และทุกภาคส่วนที่เกี่ยวข้อง 

    - คุ้มครองการจัดตัง้ปฏิบัติงบประมานบริหารให้ถูกต้องตามระเบียบ 

และหลักการของรัฐที่วางออก 

    - ศูนย์ สถาบันการศกึษา ประกอบเอกสารเพื่อถอน/โอนงบประมาน

บริหารตามการอนุมัติ และประสานงานกับทุกพากส่วนที่เกี่ยวข้องในการจัดชือ้ต่างๆ  

    - สรุป และรายงานผลการจัดตัง้ปฏิบัติ งบประมารบริหารให้กับ

หนว่ยงานที่ตนชืน้กับ และพากส่วนที่เกี่ยวข้อง ให้ทันตามก าหนดเวลา 

    - ประกอบแบบฟอร์มต่างๆ เพื่อจัดส่งให้หนว่ยงานที่ตนชืน้กับ และ

พากส่วนที่เกี่ยวข้องใหท้ันตามก าหนดเวลา 

 

 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



76 

   1.2 การรับ และการจา่ยเงิน  

   ผูร้ับผิดชอบงานคลังเงินในทุกขั้นคุ้มตรองต้องมกีารลงบัญชี 

การเคลื่อนไหวของเงนิ (รับ-จา่ย) และต้องเก็บเอกสาร หลักฐานการรับ และการจ่ายต่างๆ  

   การรับเงิน หมายถึง การได้เงินจากการถอนเงนิสด/โอน จากคลังเงนิ 

(กระทรวง แขวง เมือง) การถอนเงนิของแต่ละระดับ ล้วนแล้วแตม่ีระเบียบการ และ

ขั้นตอนต่างๆ ในกรณีที่ห้องการศกึษาธิการ และกีฬาเมืองเป็นผู้ถอนเงิน หรอืรับเงินจาก

แผนกศึกษาธิการ และกีฬาแขวง ห้องการศกึษาเป็นผู้ถอนเงินสดที่จา่ยอยู่คลังเงิน 

ประจ าเมือง การเงินประจ าหอ้งการศกึษาธิการเมืองจะเป็นผู้ไปรับ และเมื่อรับมาแล้วต้อง

ได้มอบให้การเงนิของโรงเรียน เพื่อให้โรงเรียนไปใช้จ่ายตามแผนการของโรงเรียน  

การจา่ยเงินทุกครั้งในการจ่ายเงนิ นายบัญช ีและนายคลังเห็นดใีนการเบิกจ่ายตามระเบียบ 

การเก็บรักษาเอกสารที่เกี่ยวข้องในการช าระให้เป็นระเบียบ ครบถ้วน ถูกต้อง และสะดวก

ในการตรวจสอบ ทุกครั้งที่มกีารรับ และเบิกจ่าย ตอ้งได้ลงบันชอีย่างถูกต้อง และครบถ้วน 

ตามหลักการการบัญชี การจา่ยต้องมีเอกสารสั่งจ่ายจากผู้สั่งจ่าย/ผูอ้ านวยการโรงเรียน 

ศูนย์ สถาบันการศกึษาขั้นต่างๆ และหลักการใช้จ่ายต้องได้รับการยืนยัน ทุกการใช้จา่ยของ

โรงเรียนจะต้องด าเนินการตามแผนพัฒนาโรงเรียนที่ได้รับรองแล้ว 

   การรายงานการใชจ้่าย หลังจากการจา่ยเงนิเสร็จสิ้นแล้ว ในแต่ละครั้ง 

หรอืงวด 6 เดือน 9 เดือน และ ปี นายบัญชตี้องได้จัดท ารายงานให้ผูร้ับผิดชอบของตน

ยืนยัน และต้องได้ท าส าเนาไว้อย่างนอ้ย 2-3 ฉบับ เพื่อเก็บไว้เอง และอีกสองฉบับส่งให้

แผนกศึกษาธิการ และกีฬาแขวง และห้องการศกึษาธิการ และกีฬาเมอืง ตามก าหนดเวลา

ที่ได้ระบุไว้ในระเบียบหลักการ 

  2. การรับประกันคุณภาพการเรียน-การสอน  

  คณะพัฒนาศกึษาระดับหมู่บ้าน จะมีหน้าที่ และความรับผดิชอบหลักในการ

รับประกันคุณภาพการเรียน-การสอนในระดับประถมศึกษา ที่จะต้องเป็นไปตามนโยบาย

ของพรรคประชาชนปฏิวัติลาว กฎหมาย และค ามั่นสัญญากันสากล ที่เกี่ยวกับการศกึษา

ในระดับประถมศึกษา การรับประกันคุณภาพการเรียน-การสอน หรอืการสร้างมาตรฐาน

คุณภาพการศกึษานั้น ทางผูว้ิจัย จึงได้ศกึษาเอกสาร และงานวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง

โดยเฉพาะคู่มอืการมาตรฐานคุณภาพการศกึษาช้ันประถมศึกษา ของกระทรวงศกึษาธิการ 

และกีฬา ของสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว เพื่อให้เหมาะสม และเป็นไปตาม 

กรอบแนวคิดการด าเนินงานของคณะพัฒนาการศกึษาระดับหมูบ่้าน ซึ่งสามารถก าหนด
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มาตรฐานคุณภาพการศกึษาขั้นพืน้ฐาน หรอืขั้นประถมศกึษาเป็น 6 องประกอบหลัก และ 

42 ตัวชี้วัด ได้คอื ดา้นผู้เรยีน มี 9 ตัวชี้วัด ดา้นการเรียน-การสอน มี 8 ตัวชี้วัด  

ด้านสภาพแวดล้อม มี 8 ตัวชี้วัด ด้านอุปกรณ์การเรียน-การสอน ม ี5 ตัวชี้วัด  

ด้านการคุ้มครอง-บริหาร มี 9 ตัวชี้วัด และด้านการมีส่วนรว่มของชุมชน มี 3 ตัวชี้วัด 

   2.1 ด้านผู้เรียน ส าหรับองค์ประกอบด้านผูเ้รียนนี ้คอื การเน้นใส่ด้าน

การสนองโอกาสในการเข้าเรียน และผลสัมฤทธิ์ทางดา้นการเรียนของนักเรียนทุกคน 

โดยไม่จ าแนกเพศ เผา่ ศาสนา และสถานะทางสังคมให้ได้เข้าเรียน และเรียนจนจบ

ระดับประถม ดังนัน้เพื่อรับประกัน คุณภาพการเรียน-การสอน หรอืการศกึษา สิ่งแรก คือ

ต้องสร้างทุกเงื่อนไขใหเ้ด็กได้มโีอกาสเข้าถึงการเตรียมความพรอ้มทางด้านการเรียนรู้

ก่อนที่จะเข้าเรียนในช้ันประถมโดยผ่านการเตรียม หรอืเรียนในช้ันอนุบาล หอ้งเตรียม

ประถมหรอืได้รับค าแนะน าในขั้นพืน้ฐานจากผู้ปกครอง ทั้งนีก้็ยังจะต้องได้สง่เสริมใหเ้ด็กใน

เกณฑอ์ายุทุกคนได้เข้าเรยีน และเรียนจบชัน้ประถมศึกษา ทั้งนี ้การรับประกันคุณภาพคือ

การนัน้ให้นักเรียนทุกคนได้เรียนรู้อย่างเต็มขีดความสามารถ เพื่อให้มทีักษะ 

ในการด ารงชีวติ มีสุขภาพแข็งแรง มคีวามรับผดิชอบต่อการเรียน และมีคุณสมบัติที่ด ีและ

สุดท้ายคือนักเรียนจะต้องมีผลการเรียนในแต่ละวิชาที่ดีดังที่ได้ตัง้เป้าไว้ ซึ่งเป็นเงื่อนไขให้

นักเรียนสามารถเรียนตอ่ในช้ันที่สูงกว่า และเรียนจนจบชัน้ประถม และยังเป็นการลดอัตรา

การเรียนช้ าช้ัน และการออกโรงเรยีน 

   2.2 ด้านการเรียน-การสอน ครูเป็นปัจจัยพืน้ฐานส าคัญ ในกระบวน 

การเรียน-การสอน มาตรฐานในด้านนีน้ั้นใส่คุณภาพ และ ปริมาณของครูผู้สอน 

นอกจากนี ้ยังก าหนดทักษะของครูผู้สอน และการด าเนินการเรียน-การสอนไว้ 

ประกอบด้วย วุฒิการศกึษาของครู จรรยาบรรณในอาชีพครู มทีักษะในการจัดการเรียน

การสอน ทักษะในการวัดประเมินผล และมีทักษะในการด ารงชีวดิที่ดใีนสังคม 

   2.3 ด้านสภาพแวดล้อม ก็เป็นปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญที่ต้องมี 

ความปลอดภัยสูง เพื่อปกป้องนักเรียนจากสิ่งอันตรายที่รวมทั้งทางด้านรา่งกาย และจิตใจ 

นอกนั้น สภาพแวดล้อมยังจะต้องส่งเสริมให้นักเรียน และครูผู้สอน สามารถ 

ด าเนนิการเรียน-การสอนได้อย่างเต็มที่ อย่างมีประสิทธิภาพ และยังเป็นการดึงดูด 

กระตุน้ให้นักเรียนอยากมาโรงเรยีน และตั้งใจเรียนจนจบ สภาพแวดล้อมในที่นี่ หมายถึง 

ที่ตัง้ เนือ้ที่ของโรงเรียน สนามกีฬาโรงเรยีน อาคารเรียน หอ้งเรียน และสถานที่อ านวย
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ความสะดวกอื่นๆ โรงเรยีนที่มกีารจัดการ สภาพแวดล้อมที่ดี สามารถส่งผลในด้านดีตอ่

การเรียน-การสอน ส่งเสริมให้นักเรียนรักการอ่าน 

   2.4 ด้านอุปกรณ์การเรียน-การสอน คือการมุ่งนัน้ใส่อุปกรณ์ที่จ าเป็น   

ที่ครูผู้สอน และโรงเรียนตอ้งม ีเช่น โต๊ะ เก้าอี ้กระดาน ที่จะต้องเพียงพอ และ ได้

มาตรฐาน นอกจากนี้ ก็ยังต้องมุง่นัน้ถึงอุปกรณ์การเรียนของนักเรียน และอุปกรณ์ 

การสอนของครูผูส้อน อุปกรณ์กีฬา/ดนตรีอื่นๆ ซึ่งต้องมีเพียงพอ และสามารถน าไปใช้ได้

อย่างเหมาะสม 

   2.5 ด้านการคุ้มครอง-บริหาร หมายถึง ผู้อ านวยการโรงเรียน และคณะ 

โดยเริ่มจากผู้อ านวยการ ต้องเป็นผู้น าที่มแีนวคิดหลักหมั่นการเมือง นโยบายด้าน

การศกึษา และการน าพาที่ดี ผูอ้ านวยการต้องเป็นผู้ที่มีความรู้ ประสบการณ์ที่เหมาะสม 

ผา่นการฝึกอบรม ดา้นการบริหาร คุ้มครองโรงเรียน และงานประกันคุณภาพการศกึษา 

โรงเรยีนต้องมีระบบคุ้มครองสถิติ และข้อมูลข่าวสารที่ครบถ้วน มกีารคุ้มครองทรัพย์สนิ

อย่างเป็นระบบ มีการตดิตามการน าใช้หลักสูตร และมีการจัดกิจกรรมนอกหลักสูตรเป็น

ปกติ โรงเรียนต้องท างานร่วมกับอ านาจการปกครองบ้านอย่างสม่ าเสมอ และเก็บรวบรวม

สภาพการเข้าเรียนของเด็กนักเรียนทุกคนในเกณฑอ์ายุเข้าเรียน ผลักดันให้เด็กในเกณฑ์

อายุทุกคนมาเข้าเรียน และติดตาม สง่เสริมนักเรียน ให้เรียนจนจบชัน้ประถมโดยไม่มี 

การจ าแนก แบ่งแยก ศาสนา ชนเผ่า ฐานะทางสังคม และเด็กที่มคีวามต้องการเป็นพิเศษ 

โรงเรียนต้องส่งเสริมความเสมอภาพระหว่างหญิง ชาย มกีารปกป้องเด็กจากความรุนแรง 

และการกระทบกระเทือนด้านรา่งกาย-จติใจ โรงเรียนต้องมีการประเมินตนเอง  

สร้างแผนพัฒนาโรงเรียน ที่สอดคล้องกับสภาพความเป็นจรงิ แบ่งความรับผิดชอบให้

สมาชิกในโรงเรียนอย่างเหมาะสม และติดตามการด าเนินงานอย่างตอ่เนื่อง 

   2.6 ด้านการมีสว่นร่วมของชุมชน การพัฒนาการศกึษา เป็นหน้าที่ของ

ประชาชนทุกคน ซึ่งในระดับโรงเรียนก็เป็นหนา้ที่ของชุมชน ในระดับการศกึษาช้ันประถม

ตัวแทนของชุมชน คอืคณะพัฒนาการศกึษาระดับหมูบ่้าน ซึ่งประกอบด้วยตัวแทนจาก 

ทุกภาคส่วนที่เกี่ยวข้อง เช่น อ านาจการปกครองบ้าน สมาคมพ่อแมน่ักเรียน องค์การ

จัดตัง้มหาชน ผูบ้ริหารโรงเรียน และครูผูส้อนในโรงเรยีน มาตรฐานนีค้ือการเน้นใส่การ 

มีสว่นร่วม ของชุมชนในการวางแผน การคุ้มครอง การก่อสร้าง ปกปักรักษา และพัฒนา

โรงเรียน ชุมชนต้องมีสว่นร่วมในการเคลื่อนไหวกิจกรรมตา่งๆ ของโรงเรียน รวมทั้ง 

การถ่ายทอดศิลปะ วัฒนธรรม และภูมปิัญญาท้องถิ่นใหก้ับนักเรียนเพื่อสบืทอดต่อไป 
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  3. การเลือกวิธีการและกลยุทธ์ในการแก้ปัญหา  

  จากการศกึษาเอกสาร และคู่มอืของกระทรวงศกึษาธิการ และกีฬา พบว่า 

คณะพัฒนาการศกึษาระดับหมูบ่้านจะต้องได้วิเคราะหป์ัญหา สาเหตุ และหาวิธีแก้ไข 

อย่างเหมาะสม และทันการณใ์นการก าหนด หรอืคัดเลือกปัญหาที่จะต้องปรับปรุง หรอื 

พัฒนา คือการน าเอาตัวชี้วัดทางดา้นสถิตทิี่ต่ ากว่าเป้าหมายแหง่ชาติมาเป็นปัญหาหลัก 

หลังจากนั้น จึงค้นหาสาเหตุของปัญหาหลัก ที่เป็นปัญหาย่อย โดยอ้างองิจากผลของ 

การประเมนิตนเองของโรงเรียนตาม 42 ตัวบ่งชีท้ี่ได้คะแนนต่ า และเกี่ยวข้องกับตัวบ่งชีท้าง

สถิตนิั้น การเลือกวิธีการ และกลยุทธ์ในการแก้ไขปัญหา คือการน าเอารายการของแตล่ะ

ตัวบ่งชีท้ี่จะต้องแก้ไข มาเขียน หรอืสร้างเป็นปัญหาย่อย หลังจากนั้นให้น าเอาปัญหาย่อย 

มาเขียนใส่ตารางวิเคราะหป์ัญหา และคณะรับผิดชอบการประเมิน หรือ คณะพัฒนา

การศกึษาระดับหมูบ่้าน ต้องได้ค้นหาสาเหตุของปัญหา และปรึกษาหารือ เพื่อหาวิธี

ทางแก้ไข ปรับปรุง (VEDC Handbook Final 2014.06.02, MoES, Lao PDR, pp. 22-28) 

  4. การบริหารจัดการความเสี่ยง และการท างานเป็นทมี  

  ความเสี่ยง หมายถึง โอกาสที่จะเกิดเหตุการณ์ซึ่งจะมีผลกระทบต่อ

วัตถุประสงค์ สามารถวัดได้จากผลกระทบที่ตามมา (consequences) และความเป็นไปได้ใน

การเกิด (likelihood) หรอืกล่าวโดยง่ายว่า ความเสี่ยงคือสิ่งใดก็ตามที่เกิดขึ้น แล้วจะท าให้

องค์กรไม่สามารถบรรลุ วัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ (Siri Thongsiri, Enterprise Risk Management 

and Internal Control Framework. Bangkok, 2003 [Online], accessed 10 December 

2550. Available from http://ozthaial umni.in.th/do) 

  ความเสี่ยง หมายถึง เหตุการณ์หรอืการกระท าใดๆ ที่อาจเกิดขึ้นภายใน

สถานการณท์ี่ไม่แน่นอนและจะส่งผลกระทบหรอืสร้างความเสี่ยงหรือความล้มเหลวหรอื

ลดโอกาสที่จะบรรลุ ความส าเร็จต่อการบรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ทั้งใน

ระดับประเทศ ระดับองค์กร ระดับ หนว่ยงานและบุคลากรได้ (เจนเนตร มณีนาค  

และคณะ, การบริหารความเสี่ยงระดับองค์กรจากหลักการสู่ภาคปฏิบัติ  

(กรุงเทพฯ: บริษัท ซัมซิล เท็ม จ ากัด, 2548), 5.) 
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  ความเสี่ยง หมายถึง เหตุการณ์หรอืการกระท าใดๆ ที่มีโอกาสจะเกิดขึ้นได้

ในอนาคต และจะส่งผลกระทบหรอืสร้างความเสี่ยง (ทั้งที่เป็นตัวเงนิ และไม่เป็นตัวเงิน) 

หรอืก่อใหเ้กิดความล้มเหลวหรอืลดโอกาสที่จะบรรลุเป้าหมายตามแผนปฏิบัติราชการ 4 ปี 

ของสว่นราชการ (ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, แผนบริหารความเสี่ยง, 2549) 

  ความเสี่ยง หมายถึง โอกาสเกิดของเหตุการณ์ที่ไม่พึงประสงค์ (undesirable 

event) ภายในระยะเวลาหรือภายในสภาวะแวดล้อมที่ระบุ อาจพิจารณาได้ในลักษณะของ

ความถี่ (frequency) ของเหตุการณ์ไม่พงึประสงค์ที่เกิดขึน้ในชว่งเวลาหนึ่งหรอื 

ความน่าจะเป็น (probability) ที่จะเกิดเหตุการณ์ไม่พงึประสงค์นั้นขึน้อีกครั้งหลังจาก 

ที่เคยเกิดมาแล้ว (วิรยิะ รัตนสุวรรณ “ลดความสูญเสียด้วยการบริหารความเสี่ยง” 

วารสาร Productivity World มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์) 

  จากความหมายที่กล่าวไว้ข้างตน้สามารถสรุปได้วา่ความเสี่ยง หมายถึง 

ภาวะหรอืสถานการณ์ที่มอีุปสรรคหรอืการสูญเสียโอกาส ซึ่งจะมีผลท าใหอ้งค์กร หรอื

คณะไม่สามารถ บรรลุวัตถุประสงค์ก าหนดไว้ 

  การบริหารความเสี่ยง (risk management) หมายถึง กระบวนการ 

ในการป้องกันอ านาจ และทรัพย์สินที่ได้มาของบริษัท โดยการลดโอกาสของการสูญเสีย 

ซึ่งมาจากเหตุการณ์ที่ไม่สามารถ ควบคุมได้ นอกจากนีก้ารบริหารความเสี่ยงยังเป็น

กระบวนการที่น าไปสู่การตัดสินใจที่ดี โดยการให้ ความเข้าใจอย่างลึกซึง้ต่อความเสี่ยงและ

ผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ้นซึ่งผูบ้ริหารในบริษัททุกประเภทจะต้อง ตื่นตัวต่อความเสี่ยงที่มีต่อ

บริษัท และผลกระทบที่อาจส่งผลถึงก าไรของบริษัทด้วย (ชัยเสฎฐ์ พรหมศรี, การบริหาร

ความเสี่ยง, กรุงเทพฯ: บริษัท เอ็กซเปอร์เน็ทจ ากัด, 2550) 

  การบริหารความเสี่ยง คือ การบริหารจัดการที่วางแผนส าหรับมองไป

ข้างหน้าและมีกิจกรรมเพื่อป้องกันความล้มเหลวที่เกิดขึน้กับโครงการ (Chester Simmons, 

Risk Management is the Sum of All Proactive Management-Directed Activities [Online], 

accessed 20 December 2007. Available from http://www. siliconrose.com.au 

/Articles/Risk%20Management%20Process.htm) 
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  การบริหารความเสี่ยง คือ เป็นการปฏิบัติการควบคุมความเสี่ยง 

ซึ่งประกอบด้วยการ วางแผนความเสี่ยง การประเมินความเสี่ยงต่างๆ การพัฒนาทางเลือก

ในการบริหารความเสี่ยง การตรวจสอบความเสี่ยงเพื่อหาว่าความเสี่ยงได้เปลี่ยนแปลงไป

อย่างไรและบันทึกการบริหาร ความเสี่ยงทั้งหมด (สงวน ช่างฉัตร, การบริหารความเสี่ยง

ของโครงการ, 2547)  

  การบริหารความเสี่ยง คือ วิธีการบริหารจัดการที่เป็นไปเพื่อการคาดการณ์

และลด ผลเสียของความไม่แนน่อนที่จะเกิดขึ้นกับองค์กร ทั้งนีเ้พื่อให้องคก์รสามารถ 

บรรลุวัตถุประสงค์ ได้โดยมีประสิทธิภาพมากขึ้น (นฤมล สอาดโฉม, 2550) 

  การบริหารความเสี่ยงขององค์กร คอื การบริหารปัจจัยและควบคุม

กิจกรรมรวมทั้ง กระบวนการด าเนินงานต่างๆ โดยลดมูลเหตุและโอกาสที่องค์กรจะเกิด

ความเสี่ยงเพื่อให้ ระดับของความเสี่ยงและขนาดของความเสี่ยงที่จะเกิดขึ้นในอนาคตอยู่ใน

ระดับที่องค์กรรับได้ ประเมินได้ ควบคุมได้ และตรวจสอบได้อย่างมรีะบบ โดยค านึงถึง 

การบรรลุวัตถุประสงค์หรอื เป้าหมายขององค์กรเป็นส าคัญ (The process of 

systematically and comprehensively identifying critical risk, quantifying their impacts, 

and then developing and implementing integrated risk management solutions aligning 

strategy, people, processes and technology - to maximize enterprise value) (เจนเนตร 

มณีนาค และคณะ, การบริหารความเสี่ยงระดับองค์กรจากหลักการส าภาคปฏิบัติ, 2548) 

  การบริหารความเสี่ยงองค์กร คอื การก าหนดกลยุทธ์ บุคลากร 

กระบวนการ เทคโนโลยีและองค์ความรูใ้ห้เป็นไปในแนวทางเดียวกัน เพื่อสร้างวัฒนธรรม

การบริหารความเสี่ยง ขององค์กร โดยมีวัตถุประสงค์ในการพัฒนาความสามารถในการ

จัดการความเสี่ยงขององค์กร COSO enterprise wide risk management ได้ให้ค าจ ากัด

ความของการบริหารความเสี่ยง องค์กรไวว่า “การบริหารความเสี่ยงองคก์ร เป็นวิธีการ

บริหารความเสี่ยงที่ผนวกเข้ากับแผนกล ยุทธ์ขององค์กร โดยท าการประเมินสถานการณท์ี่

มีผลกระทบต่อองค์กรและจัดท าแผนการป้องกัน ไว้ล่วงหน้า โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ 

บรรลุพันธ์กิจขององค์กรและเกี่ยวข้องกับคณะกรรมการบริหาร ทุกคนของบริษัท”  

(นฤมล สอาดโฉม, การบริหารความเสี่ยงองค์กร, 2550) 
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  จากความหมายของการบริหารความเสี่ยงที่กล่าวไว้ข้างตน้สามารถสรุปได้

ว่าการบริหารความเสี่ยงหมายถึง การจัดการกระบวนการด าเนินงานขององค์กรให้ 

บรรลุเป้าหมายโดย มีการวางแผน วเิคราะห ์ก ากับ พัฒนาทางเลือกในการบริหารความ

เสี่ยง ตรวจติดตามและ ควบคุมให้เป็นไปในแนวทางเดียวกันตามวัตถุประสงค์ขององค์กร 

  การท างานเป็นทีม 

   รัชนี สิงห์บุญตา (2541) กล่าวถึงการท างานเป็นทีมว่าการที่บุคคล

มากกว่า 2 คนขึน้ไปมา ร่วมกันท างานตามหน้าที่ และความรับผดิชอบ โดยมีเป้าหมายและ

วัตถุประสงค์รว่มกัน มกีารประสานงาน การวางแผน การตัดสินใจและการสนับสนุนเพื่อให้

งานที่ตนรับผดิชอบได้บรรลุ เป้าหมายที่ตัง้ไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 

   ปรีชา คงฤทธิ์ศกึษากร (2536) กล่าวว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง 

การรวมกลุ่มบุคคลที่รว่มมือร่วมใจและมีความพร้อมเพียงที่จะปฏิบัติงานตามหน้าที่  

ตามความรับผดิชอบที่ได้รับ มอบหมายเป็นอย่างดี โดยเข้าใจวัตถุประสงค์และเป้าหมาย

ขององค์การไปในแนวทิศทางเดียวกัน และสมาชิกภายในกลุ่มนั้นจะต้องยอมรับบทบาท

หนา้ที่ของตนเอง เพื่อให้สามารถดาเนินการปฏิบัติงานใหบ้รรลุเป้าหมายตามที่ก าหนดไว้ 

   วิชัย โถสุวรรณจินดา (2536) ได้ให้ความหมายของการทางานเป็นทีมว่า 

หมายถึง การที่บุคคลตั้งแต่ 2 คนชื้นไปมาท างานรว่มกัน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายและ

จุดประสงคเ์ดียวกันอย่างมี ประสิทธิภาพ และผูป้ฏิบัติงานต่างก็เกิดความพอพึงพอใจ 

ต่องาน และสมาชิกภายในกลุ่มด้วย 

   สุรพล พะยอมแย้ม (2545, หนา้ 161) กล่าวว่า การท างานเป็นทีม

หมายถึงการที่ทุกคนภายในทีม มีการประสานงานร่วมมอืรวมใจกันท างานอย่างราบรื่น 

เพื่อจะได้ แสดงถึงบทบาทและหน้าที่ของตน ได้อย่างชัดเจน 

   เอกชัย กี่สุขพันธ์ (2538, หน้า 139-140) กล่าวว่า ทีมที่ดนีั้นต้องมี 

การก าหนดเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนโดยที่สมาชิกภายในทีมมกีารรับรู้ และ

ความเข้าใจตรงกันสมาชิกในกลุ่มจะต้อง มีสว่นร่วมในการแก้ปัญหา และร่วมกันตัดสินใจ

ในงานที่เกี่ยวข้องกับของตนเองมากที่สุด มีการก าหนดบทบาทหนา้ที่อย่างชัดเจนและให้

สมาชิกเข้าใจตรงกัน 

 

 

 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



83 

  ดังนัน้ จึงกล่าวได้คอื ความหมายของทีมงาน คอืการรวมสมาชิก มากกว่า  

2 คนขึน้ไป เพื่อก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายร่วมกันมีการแบ่งหนา้ที่ให้แก่สมาชิก

ภายในทีมอย่างชัดเจน เพราะทีมยังช่วยสนับสนุนการมีส่วนร่วมของพนักงานในการ

ตัดสินใจ และทีมน้ัน สามารถปฏิบัติงานได้ผลสูงกว่าบุคคลแต่ละคนโดยเฉพาะถ้างานต้อง

อาศัยทักษะการทางาน การตัดสินใจ และประสบการณ์ที่หลากหลาย จึงท าให้ในปัจจุบัน

องค์กรหลายองค์กรต่างๆ จึงน าระบบการท างานเป็นทีมมาใช้มากขึ้น 

  5. การรณรงค์ให้ชุมชนในการมีส่วนร่วมในการพัฒนาการศึกษา  

  จากการศกึษาคู่มอืคณะพัฒนาการศกึษาระดับหมูบ่้าน ของ 

กระทรวงศึกษาการและกีฬา ของสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว พบว่า 

การรณรงคใ์หชุ้มชนในการมีสว่นร่วมในการพัฒนาการศกึษานั้น หมายถึง โฆษณา ศึกษา

อบรม ให้ชุมชนมีความตื่นตัว และสมัครใจในการมีสว่นร่วมพัฒนาการศกึษาใหม้ี 

การขยายตัว มีคุณภาพ และบรรลุตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ 

  ดังนัน้ การรณรงค์ใหชุ้มชนในการมสี่วนรว่มในการพัฒนาการศกึษา  

จงึมคีวามส าคัญที่สามารถท าให้ชุมชนรับรู้ และเข้าใจนโยบายของการศกึษา เพราะ 

การพัฒนาการศกึษาคือหน้าที่ของทุกคน ชุมชนมคีวามสมัครใจในการสนับสนุนสติปัญญา 

ปัจจัย แรงงานเข้าในการพัฒนาการศกึษา ดูแลการเป็นอยู่ของครูผูส้อน และโฆษณา 

รณรงคส์่งลูกหลานไปเข้าโรงเรียน และเรียนจนจบชัน้ประถม นอกจากนี้แล้ว ชุมชนยังมี

หนา้ที่ และสว่นร่วมในการบ ารุงรักษาโรงเรียน จัดสรร ปรับปรุงสภาพแวดล้อมโรงเรียน 

หอ้งเรียน และยังช่วยในการติดตามการสอนของครู และช่วยครูผูส้อนในการผลิตอุปกรณ์

การศกึษา    

  การรณรงคใ์หชุ้มชนนั้นมหีลายวิธีด้วยกันอย่างเช่น การจัดกองประชุมเพื่อ

เผยแพร่กฎหมายการศกึษา มติค าสั่ง แถลงการณ์ การปรึกษาหาลือระหว่างครูและชุมชน 

เข้าร่วมกิจกรรม และวันงานต่างๆ ที่ท้องถิ่นจัดขึน้   
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  6. การวางแผนพัฒนาการศึกษา  

  จากการศกึษาคู่มือคณะพัฒนาการศกึษาระดับหมูบ่้านของ 

กระทรวงศึกษาการและกีฬา ของสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว สามารถสรุป 

ได้วา่การวางแผนพัฒนาการศกึษา คอืกระบวนการก าหนดกรอบงานที่จ าเป็นของ 

การคุ้มครอง และพัฒนาการศกึษาในหมู่บ้าน เพื่อใหส้ามารถบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ ท าให้

สมาชิกมีความรู้ และความสามารถขั้นพืน้ฐานในการด ารงชีวติ มีความสุข เป็นพลเมอืงที่ดี

ของสังคม และประเทศชาติ  

  การวางแผนพัฒนาการศกึษาในระดับหมู่บ้านจึงมคีวามส าคัญ และจ าเป็น 

เนื่องจาก เป็นเตรยีมการในการท างาน และแก้ไขปัญหาที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนา

การศกึษาของหมู่บ้านไว้ล่วงหนา้ ช่วยใหก้ารปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาการศกึษา

ด าเนนิไปอย่างมีขัน้มตีอน และเป็นระบบ ซึ่งช่วยให้การใช้งบประมาน และทรัพยากรเข้าใน

การพัฒนาการศกึษาอย่างคุ้มค่า และมีประสิทธิผล ทั้งยังเป็นการช่วยใหเ้รารู้จัก 

การประสานงาน ประสานแผน ประสานโครงการกับภาคส่วนต่างๆ เพื่อดึงดูดเอาคนจาก

ภาคส่วนต่างๆ มามีสว่นร่วมในการปฏิบัติงาน และสะดวกในการก ากับ ตดิตาม 

ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  นอกจากนี ้การวางแผนพัฒนาการศกึษาระดับหมูบ่้าน ยังมีความส าคัญ

อย่างหนึ่งว่า มันเป็นก าหนดเป้าหมายอย่างละเอียด ชัดเจน หรือ ก าหนดงานที่ต้องการ

ปรับปรุง และพัฒนาการศกึษาในหมู่บ้านให้สอดคล้องกับสภาพความเป็นจรงิ  

ความตอ้งการ และความสามารถของชุมชนในหมู่บ้าน แผนการศกึษาในระดับหมูบ่้านเป็น

การวางแผน เพื่อน าไปปฏิบัติในทุกภาคส่วนที่เกี่ยวข้องกับการศกึษา เพราะฉะนั้น  

โครงประกอบของการวางแผนพัฒนาการศกึษา จงึรวมเอาการศึกษาก่อนวัยเรียน หรอื

การศกึษาขั้นอนุบาล การศึกษาช้ันประถม และการศกึษานอกโรงเรยีน ซึง่มคีวาม

จ าเป็นต้องน ามาประกอบในการวางแผนพัฒนาการศึกษาในระดับหมู่บ้านเพื่อให้บรรลุผล 

  การวางแผนพัฒนาการศกึษาระดับหมูบ่้าน เป็นขั้นตอนหนึ่งของ

กระบวนการพัฒนาการศกึษาของหมู่บ้าน โดยปกติแล้วการวางแผนพัฒนาการศกึษาที่ 

ถูกวิธี จะต้องเริ่มจาก (1) การเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูล สภาพปัญหา และ

การก าหนดวิธีการแก้ไข แล้วจึงน าไป (2) สร้างแผน (3) ปฏิบัติตามแผน (4) ติดตาม 

ทบทวนความคบืหนา้ และสรุปผล  
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   1. การเก็บข้อมูล การวิเคราะหข์้อมูล สภาพปัญหา 

   การเก็บข้อมูลในการวางแผนพัฒนาการศกึษาระดับหมู่บ้านต้องได้พึ่งพา

สถิตขิ้อมูลของหมูบ่้าน ที่ประกอบด้วย สมุดบันทึกข้อมูลประชากรของแขนงศกึษา  

ทีส่มาชิกคณะพัฒนาการศึกษาระดับหมูบ่้าน สามาถน าใช้ได้หลายปีทุกๆ ปี คณะพัฒนา

การศกึษาระดับหมูบ่้าน ควนตรวจสอบ และปรับปรุงข้อมูล และสร้างรายการต่างๆ  

โดยอ้างอิงตามร่างที่ทางกระทรวงออกแบบให้ ในการเก็บรวบรวมข้อมูลนี้ จะต้องเป็น

หัวหนา้หนว่ยงานต่างๆ ในหมู่บ้านเป็นคนเก็บรวบรวมข้อมูล นอกจากนี้แล้วยังมีขอ้มูลที่

ได้มาจากโรงเรียนโดยเฉพาะอัตราการเข้าโรงเรียนของเด็ก การออกโรงเรยีน  

ผูอ้ านวยการโรงเรียนคือผูท้ี่สนองขอ้มูลให้ 

   ภายหลังจากการเก็บข้อมูลของหมู่บ้าน คณะพัฒนาการศกึษาระดับ

หมูบ่้าน และผูอ้ านวยการโรงเรียนจะต้องได้น าเอาขอ้มูลของเด็กที่มอีายุตั้งแต่ 3-5 ปี 

(ส าหรับการเข้าเรียนในช้ันอนุบาล) ขอ้มูลของเด็กอายุ 6-14 ปี (ส าหรับการเข้าเรียนในชั้น

ประถม หรือ มัธยม) และข้อมูลของประชากรที่มอีายุตั้งแต่ 15-40 ปี (ส าหรับการศกึษา

นอกโรงเรยีน หรือนอกระบบ) เพื่อมาท าการวิเคราะห์ โรงเรยีนแต่ละแหง่ลว้นแล้วแต่มี

ปัญหา และความตอ้งการที่แตกต่างกันออกไป เพื่อที่จะค้นหาปัญหา และความต้องการ

ของโรงเรียน โรงเรียนแต่ละแหง่จะต้องได้มกีารประเมินตนเองเสียก่อน หลังจาก 

การประเมนิตนเอง โรงเรียนแตล่ะแหง่จะสามารครูสภาพ ปัญหา และความตอ้งการของ

โรงเรียน เชน่ บางโรงเรียนยังไม่มสีภาพแวดล้อมที่ดี บางโรงเรียนมปีัญหาด้านผลการเรียน

ของนักเรียนที่ต่ า และบางโรงเรยีนต้องการให้ชุมชนมีส่วนรว่มในพัฒนาโรงเรียน และอื่นๆ 

   คณะพัฒนาการศกึษาระดับหมูบ่้านต้องได้วิเคราะหใ์ห้เห็นถึงปัญหา 

สาเหตุ และหาวิธีทางแก้ไขอย่างเหมาะสม และทันท่วงที การวิเคราะหป์ัญหาคือการน าเอา

รายการของการประเมินตนเองของแต่ละตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญ เพื่อมาค้นหาสาเหตุของปัญหา 

และก าหนดวิธีการแก้ไขปัญหาน้ันๆ  

   2. การสรา้งแผน 

   หลังจากที่คณะพัฒนาการศึกษาระดับหมูบ่้าน ได้ท าการเก็บข้อมูล  

การวิเคราะหส์ าเร็จเป็นที่เรียบร้อยแลว้ ก็สามารถที่จะน าใช้ขอ้มูลที่มีมาสร้างเป็น

แผนพัฒนาการศกึษาของหมู่บ้าน หลังจากการสร้างแผนพัฒนาการศกึษาส าเร็จ แผนนั้น

จะได้สง่ให้โรงเรียน แล้วส่งต่อใหห้อ้งการศกึษาธิการ และกีฬาเมือง พร้อมเดียวกันนั้น
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คณะพัฒนาการศกึษาระดับหมูบ่้านน าแผนไปปฏิบัติ โดยการมอบหมายความรับผิดชอบให้

คณะพัฒนาการศกึษาระดับหมูบ่้าน แตล่ะคนน าไปสร้างแผนละเอียดอีกที และน าไปปฏิบัติ 

   3. การปฏิบัติตามแผน 

   เมื่อสรา้งแผนพัฒนาการศกึษาส าเร็จแล้ว คณะพัฒนาการศกึษาระดับ

หมูบ่้านต้องลงมือปฏิบัติ เผยแพร่ให้แก่ครู และพ่อแมน่ักเรียน ผู้ปกครองได้รับรู้เพื่อพร้อม

กันลงมือปฏิบัต ิแผนพัฒนาการศกึษาระดับหมูบ่้าน ควรเขียนติดไว้ที่ห้องการ หรอืที่ท า

การของผูใ้หญ่บ้าน และโรงเรียน เพื่อให้ทุกภาคส่วนสามารคติดตามการด าเนินงานตาม

แผนที่ตั้งไว้ จากนั้นก็ใหผู้ร้ับผดิชอบแต่ละหน่วยงาน หรือกิจกรรม น าไปเขียนแผนละเอียด 

   ในการด าเนินงาน หรอืปฏิบัติตามแผนนั้น ตอ้งได้มกีารปรึกษาหารอืกัน 

ระหว่างผู้มีสว่นเกี่ยวข้องทุกภาคส่วน การปฏิบัติแผน และการตดิตามความคืบหน้าปกติ

แล้วจะต้องได้ด าเนินงานไปพร้อมๆ กัน ภายหลังที่ คณะพัฒนาการศกึษาระดับหมู่บ้าน   

ได้มอบหมายหน้าที่ให้กับแต่ละภาคส่วนแล้ว, คณะพัฒนาการศกึษาระดับหมูบ่้าน และ

ผูอ้ านวยการโรงเรียนต้องได้ตดิตามเป็นรายบุคคล หรือเป็นกลุ่มตามการมอบหมาย  

เพื่อเป็นการกระตุ้น และส่งเสริมใหม้ีการด าเนินตามแผน และผูร้ับผิดชอบต้องได้จดบันทึก

ข้อมูล สถิต ิรูปถ่าย ความคืบหนา้ และอื่นๆ ไปพร้อมๆ กัน 

   4. ติดตาม ทบทวนความคืบหนา้ และสรุปผล 

   การตดิตาม-ทบทวนการปฏิบัติแผน โดยมีจุดประสงค์ ดังนี้ 

    - เพื่อตรวดสอบผลส าเร็จความมุ่งหมายที่ได้ตัง้ไว้ในแผนพัฒนา

การศกึษาระดับหมูบ่้าน 

    - เพื่อตรวจสอบประสิทธิภาพของการด าเนินงานตามแผน 

    - เพื่อเรียนรู้ และหาวิธีแก้ไขเพื่อปรับปรุงแผนพัฒนาการศกึษาระดับ

หมูบ่้านต่อไป 

   การตดิตามอาจจะไม่มรีูปแบบที่แน่นอน สิ่งส าคัญก็คือ คณะพัฒนา

การศกึษาระดับหมูบ่้าน ผู้อ านวยการ ครูผู้สอนทุกคนต้องรับรู้ถึงความรับผดิชอบของ 

แตล่ะภาคส่วน การติดตามก็ใหด้ าเนนิงานเป็นปกติ และก็ใช้การประชุมที่มีอยู่ของโรงเรยีน

เพื่อส่งข่าว และผลักดันให้มีการด าเนินงานตามแผนที่ได้ตัง้ไว้ ในขณะเดียวกันนั้น  

การตดิตาม ก็ควรที่จะค านึงถึง ข้อมูล และหลักฐานจริง จงึจะท าใหก้ารตดิตาม มีลักษณะ 

ความน่าเชื่อถือ ไม่ใช่เป็นการต าหนิ หรอืกล่าวโทษ และการสรุปผลการด าเนินงาน หรอื

การปฏิบัติ คอืจะต้องได้จัดขึน้ทุกๆ เดือน โดยบรรจุเขา้ในวาระของการประชุมประจ าเดือน
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ของหมู่บ้าน ผูร้ับผิดชอบแต่ละหน่วยงาน ก็จะต้องได้เตรียมการ สรุปข้อมูลที่ได้จากการ

ติดตามประเมินผล เพื่อรายงานให้ที่ประชุมรับทราบ และปรึกษาหารือกันต่อไป  

หลังจากนั้น คณะพัฒนาการศกึษาระดับหมูบ่้าน และ ผูอ้ านวยการ จะสรุปเขาเป็นรายงาน

ประจ าเดือน และเผยแผ่ให้ชุมชนรับทราบ 

กระบวนการด าเนินงานของคณะพัฒนาการศกึษาระดับหมู่บ้าน   

 เพื่อให้การด าเนินงานของคณะมีประสิทธิผล การที่มีกระบวนการที่ดี และเป็น

มาตรฐานย่อมเป็นสิ่งจ าเป็น และขาดไม่ได้ ดังนัน้ ผูว้ิจัยได้ศึกษาเอกสาร และงานวิจัยที่

เกี่ยวข้องจากกระทรวงศึกษาธิการและกีฬา ของสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

เกี่ยวกับกระบวนการของการด าเนินการของคณะพัฒนาการศกึษาระดับหมู่บ้านได้ ดังนี้ 

  MoES VEDC Report (2015, หน้า 35) ได้ระบุไว้วา่ การด าเนนิงานของ คณะ

พัฒนาการศกึษาระดับหมูบ่้าน จะต้องด าเนินไปตามกรอบที่ทางกระทรวงศึกษาธิการ

ก าหนด ตาม 4 กระบวนการ ดังนี้ 

   1. การแต่งตั้ง และการมีสว่นรว่มของ คณะพัฒนาการศกึษาระดับ

หมูบ่้าน   

   คณะพัฒนาการศกึษาระดับหมูบ่้าน หมายถึง หน่วยงานหนึ่งของรัฐ  

ที่มอียู่ในระดับหมู่บ้าน ที่มหีน้าที่รับผดิชอบในการพัฒนาการศกึษาในระดับหมู่บ้าน 

   คณะพัฒนาการศกึษาระดับหมูบ่้าน มีความส าคัญอย่างมาก 

ในการน าพาการพัฒนาการศกึษา เนื่องจากว่า คณะพัฒนาการศกึษาระดับหมูบ่้าน  

นีเ้ป็นผู้วางแผนพัฒนาการศึกษาในหมู่บ้านของตนทั้งในโรงเรียน และนอกโรงเรยีน  

พร้อมทั้งอ านวยความสะดวก และช่วยเหลือให้ทุกคนได้ส าเร็จการศกึษาช้ันประถมแบบ

บังคับอีกด้วย 

   โดยอ้างอิงตามข้อตกลงของรัฐมนตรกีระทรวงศกึษาธิการและกีฬา  

ว่าด้วยการรองรับ แต่งตั้ง และประกาศใชบ้ทเรียนพัฒนาการศกึษาของเมอืงเฟือง และ

เมืองชะนะคาม แขวงเวียงจันท์ เลขที่ 2300 / สส.จต / 08 ลงวันที 3 กันยายน 2008  
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   2. การก าหนดหน้าที่และบทบาท  

   โดยอิงตาม คู่มอืการด าเนนิงานของ คณะพัฒนาการศึกษาระดับหมูบ่้าน  

ของกระทรวงศกึษาธิการและกีฬา ของสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จึงสามารถ 

สรุปโครงสรา้ง หน้าที่ และบทบาทของคณะพัฒนาการศกึษาระดับหมู่บ้าน ได้ดังนี้ 

   โครงสรา้งของคณะพัฒนาการศกึษาระดับหมูบ่้าน   

    1. นายบ้าน        เป็นประธาน 

    2. ประธานแนวร่วมบ้าน    เป็นรองประธาน 

    3. ผูอ้ านวยการโรงเรียน    เป็นเลขา 

    4. ตัวแทนครู       เป็นคณะ 

    5. ประธานสหพันธ์แมบ่้าน   เป็นคณะ 

    6. เลขาชาวหนุ่มบ้าน     เป็นคณะ 

    7. ประธานสมาคมพ่อแม่นักเรียน เป็นคณะ 

   คณะพัฒนาการศกึษาระดับหมูบ่้าน ในแตล่ะหมูบ่้านอาจจะมีจ านวน

ตั้งแต ่7 ถึง 15 แล้วตรวจขนาดของหมูบ่้าน ว่าจะใหญ่ กลาง หรอื เล็กเพียงใด และจะต้อง

ขึน้อยู่กับความเหมาะสม การเห็นดี อนุมัติจากคณะพัฒนาการศกึษาในระดับเมืองอกีด้วย 

   หนา้ที่ของคณะพัฒนาการศึกษาระดับหมูบ่้าน   

    1. ประธาน (นายบ้าน) 

     - รับผิดชอบ และชีน้ ารวมแผนพัฒนาการศกึษา และกองทุน

พัฒนาการศกึษา 

     - วางแผน ตดิตาม การด าเนินงานของทุกแผนงาน พร้อมทั้งสรุป 

รายงานให้เมือง หรอือ าเภอ 

     - ชี้น า และติดตามการท างานของคณะ 

     - น าพาการจัดทุกๆ การประชุมที่เกี่ยวกับการพัฒนาการศกึษาใน

ระดับหมูบ่้าน 

     - ประสานงานกับทุกภาคส่วนเพื่อพัฒนาการศกึษาในหมูบ่้าน 

ของตน 

     - เผยแผก่ิจกรรมตา่งๆ ของ คณะพัฒนาการศกึษาระดับหมูบ่้าน  

ปลุกระดมชุมชนให้มีสว่นร่วมในการพัฒนาการศกึษา และสรา้งกองทุนการพัฒนา

การศกึษา 
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     - อนุมัติการใช้จา่ยงบประมาณกองทุน 

     - รับรองรายรับ และรายจ่ายกองทุน 

    2. รองประธาน (ประธานแนวร่วมบ้าน) 

     - ช่วยประธานในการวางแผนพัฒนาการศกึษา สร้างกองทุน และ

ติดตามการด าเนินงาน หรอืการปฏิบัติแผนต่างๆ 

     - ช่วยงานท่านประธานตามการแต่งตั้ง 

     - สร้างเอกสารเผยแผก่ิจกรรมของ คณะพัฒนาการศึกษาระดับ

หมูบ่้าน   

     - อบรมลูกหลานให้ปฏิบัติตามระเบียบ และกฎหมายของชาติ 

     - สร้างแผน สรุปรายรับ รายจ่ายของกองทุน เพื่อเสนอต่อที่

ประชุม 

     - เสนอจัดการประชุม เพื่อขออนุมัตกิารจ่ายงบประมานในกองทุน

ตามความตอ้งการของโรงเรียน 

    3. เลขาของ คณะพัฒนาการศกึษาระดับหมูบ่้าน (ผูอ้ านวยการ

โรงเรียน) 

     - สร้างแผนประจ าอาทิตย์ และประจ าเดือนจากแผนพัฒนา

โรงเรียน รว่มกับครูในโรงเรียน 

     - ก าหนดวันเวลาที่เหมาะสม เพื่อจัดการประชุมกับ คณะพัฒนา

การศกึษาระดับหมูบ่้านแจ้งให้ คณะพัฒนาการศกึษาระดับหมูบ่้าน แต่ละท่านทราบ 

เกี่ยวกับวัน และเวลาของการประชุมกับ คณะพัฒนาการศกึษาระดับหมูบ่้าน ในครั้งต่อไป 

     - เสริมขยายแผนพัฒนาบ้านมาเป็นแผนพัฒนาโรงเรียน 

     - เตรียมการประชุม คณะพัฒนาการศกึษาระดับหมูบ่้าน และ

เรียกประชุมคณะ และสมาชิกองทุน 

     - บันทึกการประชุมต่างๆ ที่เกี่ยวกับการพัฒนาการศกึษาของ

หมูบ่้าน 

     - รายงานผลของการประชุมแตล่ะครั้ง 

     - แจ้งให้ คณะพัฒนาการศึกษาระดับหมูบ่้าน ทราบเกี่ยวกับ

นักเรียนที่ไม่มาโรงเรียนเป็นประจ า 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



90 

     - แจ้งให้ คณะพัฒนาการศึกษาระดับหมูบ่้าน ทราบเกี่ยวกับผล

การเรียนของเด็ก 

     - แจ้งให้ คณะพัฒนาการศึกษาระดับหมูบ่้าน ทราบเกี่ยวกับ

ปัญหาในโรงเรียนที่จ าเป็นต้องปรึกษากับ คณะพัฒนาการศกึษาระดับหมูบ่้าน   

     - เก็บรักษาเอกสารต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาการศกึษาของ

หมูบ่้าน และกองทุน 

     - รายงานเพื่อแจ้งให้ชาวบ้านรับรู้ความคบืหน้าในการด าเนินงาน 

สภาพการศกึษา ปัญหา และความยุ่งยาก และวธิีการแก้ไขต่างๆ 

    4. คณะรับผิดชอบสถิตขิ้อมูล และบัญชี (ตัวแทนครู) 

     - เก็บข้อมูลจ านวนครัวเรือน ที่ยากจนภายในหมูบ่้าน 

     - เก็บข้อมูลเด็กในเกณฑอ์ายุเข้าเรียน ผู้ใหญ่ที่รู้หนังสือ และไม่รู้

หนังสือ เด็กที่สอบตก ไม่มาโรงเรียน เรียนไม่เก่ง  

     - เก็บข้อมูลเกี่ยวกับครูที่ได้มาตรฐาน และไม่ได้มาตรฐาน ผูท้ี่

สามารถชว่ยเหลอืครู หรือผู้อ านวยการ และความต้องการของครู 

     - ร่างบัญชีรายรับ และรายจา่ยตามการอนุมัตจิากประธาน 

     - บันทึกรายรับ และรายจ่าย 

     - สรุปบัญชรีาย และรายจ่าย 

     - รายงานรายรับ และรายจ่ายทุกๆ เดือนให้คณะที่รับผิดชอบ

กองทุน 

     - เข้าร่วมการประชุมประจ าภาคเรียน กองประชุมระดมทุนต่างๆ 

     - เข้าร่วมในการค้นคว้า วางแผน การติดตาม การประเมิน  

การสรุป และรายงานในการใชง้บประมานของกองทุน 

     - ติดตามราบรับ และรายจ่ายของกองทุน 

    5. คณะรับผดิชอบงานระดมชุมชน (สหพันธ์แมบ่้าน เลขาชาวหนุ่ม 

ประธานสมาคมพ่อแมน่ักเรียน) 

     - ปลุกระดมชุมชนให้ส่งลูกหลานมาเรียนหนังสอื 

     - แจ้งให้สมาชิก หรอืคณะพัฒนาการศกึษาระดับหมูบ่้าน  

ทราบเกี่ยวกับพฤติกรรมของเด็กในหมู่บ้าน 
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     - รายงานผลของการเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวพฤติกรรมของเด็ก 

     - ติดตามการเข้าเรียนของเด็ก และเด็กที่ไม่ชอบมาโรงเรียน 

     - ปกปักรักษาเงินสดของกองทุนไม่ใหเ้สียหาย 

     - รับ และจ่ายเงนิตามบันชีที่อนุมัติ 

     - เก็บรักษาเอกสารรับ และจา่ยต่างๆ 

     - รายงานเงนิสดที่มอียู่ทุกๆ เดือน 

     - เข้าร่วมการประชุมประจ าภาคเรียน และการประชุมต่างๆ  

ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาการศกึษาระดับหมูบ่้าน 

     - เข้าร่วมในการค้นคว้า วางแผน การติดตาม การประเมิน  

การสรุป และรายงานในการใชง้บประมานของกองทุน 

     - ติดตามรายรับ และรายจ่ายของกองทุน 

    6. การสร้างขดีความสามารถใหก้ับ คณะพัฒนาการศึกษาระดับ

หมูบ่้าน   

    เพื่อปรับปรุงการบริหารโรงเรียน และการมสี่วนรว่มของชุมชน และ

พร้อมทั้งสง่เสริมการเข้าเรียนของเด็กนักเรียน การเรียนจบชัน้ และผลการเรียนที่ดีของเด็ก 

ดังนัน้ การสร้างขีดความสามารถของคณะพัฒนาการศึกษาระดับหมูบ่้าน จึงมคีวามส าคัญ 

เพราะเป็นสิ่งที่รูก้ันดีอยู่แล้วว่า บทบาท และหน้าที่ของ คณะพัฒนาการศกึษาระดับ

หมูบ่้าน นั้นเป็นสิ่งส าคัญในการรับประกันการพัฒนาการศึกษาของหมู่บ้านให้มี

ประสิทธิผล ซึ่งมันต้องการความสามารถ และประสบการณท์ี่เกี่ยวข้องกับการศกึษามาก

ที่สุด ในเขตพืน้ที่ห่างไกลของประเทศ โดยเฉพาะชนเผา่ ที่มรีะดับความสามารถ 

ในการอ่าน-เขียน และระดับการศกึษาที่ต่ า โดยเฉพาะ คอื ผู้หญิง เพื่อแก้ไขปัญหา

ดังกล่าว หลายโครงการได้มุ่งเน้นการสร้างขีดความสามารถใหก้ับคณะพัฒนาการศกึษา

ระดับหมูบ่้าน (รวมทั้งการท างานของผูอ้ านวยการโรงเรียน ที่เกี่ยวข้องกับ คณะพัฒนา

การศกึษาระดับหมูบ่้าน) โดยผา่นการฝึกอบรม และการสร้างความเข้มแข็งที่ก าลัง

ด าเนนิการอยู่ และระบบการเรียนรู้จากเพื่อน หรอื Peer Learning Methods บางโครงการ 

รวมทั้ง iNGOs ได้มุง่เน้นใส่โรงเรยีนเป้าหมาย/ชุมชน ในขณะที่บางโครงการได้ท างาน

ร่วมกับกลุ่มเป้าหมายในระดับเมือง หรอือ าเภอ เพื่อสร้างขดีความสามารถใหก้ับ

ศกึษาธิการ และกีฬาเมือง เพื่อให้เขาสามารถที่จะอบรมในเมือง หรอือ าเภอของเขาเองได้ 

คณะพัฒนาการศกึษาระดับหมูบ่้าน จะต้องได้รับการอบรมโดยตรงจากศึกษานิเทศของ
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เมืองนั้นอย่างนอ้ยปีละครั้ง เพื่อรับประกันประสิทธิผลในการด าเนินงานตามบทบาท และ

หนา้ทีท่ีท่างรัฐได้มอบหมายให้ (ข้อมูลงานวิจัยของกระทรวงศกึษาธิการ และกีฬา ของ 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว Lao-VEDC-Final Report, p. 34-35) 

    7. วิธีการเพิ่มประสิทธิภาพในการด าเนินงาน 

    ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง การกระท าของแต่ละบุคคล

ที่มคีวามสามารถ และความพร้อม พยายามทุ่มเทอย่างเต็มใจในการปฏิบัติงาน ของตน

อย่างคล่องแคล่ว ดว้ยความมรีะเบียบ มกีฎเกณฑ์ ปฏิบัติงานให้เสร็จทันเวลา รวดเร็ว 

ถูกต้อง มคีุณภาพและมาตรฐาน จึงสรุปได้ว่าบุคคลจะมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  

ต้องเกิดจากความขยันหมั่นเพียรมีความ รับผดิชอบและเอาใจใส่ในงานพร้อมด้วยจติใจที่

ซื่อสัตย์ และภักดีตอ่องค์กร งานจะประสบ ความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กรที่ก าหนด

ไว้หรอืดียิ่งขึน้ 

     ปีเตอร์สัน และโพวแมน (Plowman and Peterson, 1989) ได้ให้

แนวคิดใกล้เคียงกับ Harring Emerson โดยตัดตอนบางข้อลงและสรุปองค์ประกอบของ

ประสิทธิ์ภาพไว้ 4 ข้อดว้ยกัน คอื 

      (1) คุณภาพของงาน (Quality) จะต้องมคีุณภาพสูง คือ ผูผ้ลติ

และผูใ้ช้ได้ประโยชน์ คุ้มค่าและมีความพึงพอใจ 

      (2) ปริมาณงาน (Quantity) งานที่เกิดขึ้นจะต้องเป็นไปตาม

ความคาดหวังของ หน่วยงาน 

      (3) เวลา (Time) คือ เวลาที่ใช้ในการด าเนินงานจะต้องอยู่ใน

ลักษณะที่ถูกต้องตาม หลักการเหมาะสมกับงานและทันสมัย 

      (4) ค่าใช้จ่าย (Costs) ในการด าเนินการทั้งหมดจะต้อง

เหมาะสมกับงานและวิธีการ คอืจะต้องลงทุนน้อยและได้กาไรมากที่สุดประสิทธิภาพ

(Efficiency) หมายถึง ผลส าเร็จที่พิจารณา ในแง่ของเศรษฐศาสตร์ ที่มตีัวบ่งชีไ้ด้แก่  

ความประหยัด หรือ คุ้มค่า (ประหยัดต้นทุน ประหยัดทรัพยากร ประหยัดเวลา)  

ความทันเวลา และมีคุณภาพ (ทั้งกระบวนการ ได้แก่ Input Process และ Output) 

     ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง กระบวนการด าเนินงานที่มี

ลักษณะ ดังนี้ 

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

ทรัพยากร (Resources) และประหยัดเวลา (Time) 
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      (2) เสร็จทันตามก าหนดเวลา (Speed) 

      (3) คุณภาพ (Quality) โดยพิจารณาทั้งกระบวนการตัง้แต่

ปัจจัยน าเข้า (Input) หรอื วัตถุดิบ มีการคัดสรรอย่างดีมีกระบวนการด าเนินงาน 

กระบวนการผลติ (Process)ที่ด ีและมีผลผลติ (Output) ที่ด ีดังนั้น การมปีระสิทธิภาพ 

จงึตอ้งพิจารณากระบวนการด าเนินงานว่า ประหยัด รวดเร็ว มีคุณภาพของงาน 

ซึ่งเป็นกระบวนการด าเนินงานทั้งหมด 

     ประสิทธิผล (Effective) หมายถึง ผลส าเร็จของงานที่เป็นไปตาม

ความมุง่หวัง (Purpose) ที่ก าหนดไว้ในวัตถุประสงค์ (Objective) หรอืเป้าหมาย (Goal) และ

เป้าหมายเฉพาะ (Target) ซึ่งประกอบด้วย 

      (1) เป้าหมายเชิงปริมาณ จะก าหนดชนิดประเภทและจ านวน

ของผลผลติ สุดท้าย ต้องการที่ได้รับเมื่อการด าเนินงานเสร็จสิ้นลงนั้น 

      (2) เป้าหมายเชิงคุณภาพ จะแสดงถึงคุณค่าของผลผลิตที่

ได้รับจากการด าเนินงาน 

      (3) มุ่งเน้นที่จุดสิน้สุดของกิจกรรมหรือการด าเนินงานว่าได้ผล

ตามที่ตั้งไว้หรอืไม่ 

      (4) มีตัวชี้วัด (Indicator) ที่ชัดเจน 

    สรุปได้วา่กระบวนการด าเนินงานของคณะพัฒนาการศึกษาระดับ

หมูบ่้าน หมายถึง การด าเนินงานตามขั้นตอนที่ก าหนดไวจ้นเสร็จสิน้ ทั้ง 4 กระบวนการ 

ประกอบด้วย 1) การแต่งตั้ง และการมสี่วนร่วม 2) การก าหนดหน้าที่และบทบาท  

3) การสรา้งขดีความสามารถ 4) วิธีการเพิ่มประสิทธิภาพในการด าเนินงาน 

ประสิทธิผลการด าเนนิงานของคณะพัฒนาการศกึษาระดับหมู่บ้าน   

 นักวิจัยได้เสนอแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลการด าเนินงานของคณะ

พัฒนาการศกึษาระดับหมูบ่้าน ดังนี้ 

  วาโร เพ็งสวัสดิ์ (2549, หน้า 112) ได้วิจัยการพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์

โครงสรา้งเชิงเส้นตรงของประสทิธิผลภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารที่ส่งผลตอ่ประสิทธิผลของ

โรงเรียนระดับประถมศกึษา ซึ่งได้สังเคราะหอ์งค์ประกอบด้านประสิทธิผลของโรงเรียน

จากหลักการ แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ตลอดจนการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ

พบว่า ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 8 ตัวแปร ได้แก่ 1) ความสามารถในการผลิต  
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2) ความสามารถในพัฒนาเจตคตทิางบวก 3) ความสามารถในการปรับตัว  

4) ความสามารถในแก้ปัญหาภายในโรงเรียน 5) การพัฒนาบุคลากร 6) ความสามัคคีของ

บุคลากร 7) ความพึงพอใจในงานของบุคลากร และ 8) บรรยากาศและสิ่งแวดล้อมของ

โรงเรียน    

  ณัฐฐินันท์ พราหมณส์ังข ์(2550,หนา้ 229) กล่าวว่าความพึงพอใจ 

ในการท างานประกอบด้วยความพอในในการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในค่าตอบแทน  

มีทัศนคติที่ดตี่อวชิาชีพและพัฒนาตนอย่างต่อเนื่องการยอมรับความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 

มีความพึงพอใจต่อผูบ้ริหารและมีเจตคติที่ดีตอ่ผูร้่วมงาน ผลจาการศกึษา พบว่า 

ความพึงพอใจในการท างานมีความสัมพันธ์สูงสุดต่อการยอมรับจากสังคม และสง่ผลตอ่ 

ประสิทธิผลของโรงเรียนโดยมีค่า สัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ .87 

  ภญิโญ มนูญศลิป์ (2551, หนา้ 8) ได้ศกึษาเกี่ยวกับการพัฒนาตัวแบบ 

ความสัมพันธ์โครงสร้างเชงิเส้นของปัจจัยที่สง่ผลตอ่ความมปีระสิทธิผลของทีมในโรงเรยีน 

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยได้ก าหนดองค์ประกอบของความ 

พึงพอใจในการท างานว่าประกอบด้วย 1) ความพึงพอใจในงานที่ได้รับมอบหมาย  

2) ความพึงพอใจในเพื่อนร่วมงานและความสัมพันธ์ที่ด ี3) ความพึงพอใจต่อโอกาสความ

เจริญก้าวหน้า ผลจากการศกึษา พบว่าตัวแปรด้านความพึงพอใจมีความสัมพันธ์กันสูงสุด 

กับการสะท้อนผล (r=0.812) ซึ่งสง่ผลต่อประสิทธิผลของทีมมากที่สุด 

  สัมฤทธิ์ กางเพ็ง (2551, หนา้ 196) ได้ศกึษาวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยทางการ 

บริหารที่มีอทิธิพลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน : การพัฒนา และตรวจสอบความตรงของ 

ตัวแบบ โดยได้ก าหนดขอบข่ายของความพึงพอในใจการท างานว่าประกอบด้วย 

สภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี การให้การยอมรับของเพื่อนรว่มงาน ความไว้วางใจของ 

ผูบ้ังคับบัญชา เงินเดือนและค่าตอบแทนที่ได้รับ และความก้าวหน้าในวิชาชีพครู  

ผลจากการศกึษาพบว่าตัวแปรดังกล่าวอยู่ในระดับมาก 

  อาทิตยา ศกุนะสิงห์ (2552, หนา้ 79) ได้ศกึษาเกี่ยวกับบทบาทของผู้บริหาร

ที่สัมพันธ์กับประสิทธิผลของสถานศกึษาสังกัดเทศบาล กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1  

ได้ก าหนดขอบข่ายของความพึงพอใจในการท างานว่าประกอบด้วย 1) ความพึงพอใจตอ่

ภาระงานที่รับผดิชอบ 2) ความพึงพอใจนโยบาย แผนงาน มาตรการ และกระบวนการ 

ท างาน 3) ความพึงพอใจในค่าตอบแทน ค่าจ้างแรงงาน และสวัสดิการ 4) ความพึงพอใจ 
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ต่อสถานที่ท างาน 5) ความพึงพอใจต่อผู้ร่วมงาน 6) ความพึงพอใจในโอกาสการเรียนรู ้

การพัฒนาวิชาชีพ การใช้ทักษะในการท างาน 7) ความพึงพอใจต่อ ความอิสระ 

ในการท างาน 8) ความพึงพอใจต่อโอกาสในการเลื่อนขั้น ซึ่งผลจากการศกึษา พบว่า 

ความพึงพอใจในภาพรวมอยู่ในระดับมากมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.73 และค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐานมคี่าเท่ากับ 0.28 

  ก่อนที่จะกล่าวถึงหลักการบริหารงานแบบโปร่งใส ผู้วจิัย ขอท าความเข้าใจ

กับ ความหมายของ ความโปร่งใสก่อนเป็นเบือ้งตน้ ทั้งนี ้นยิามของค าว่า “ความโปร่งใส” 

(Transparency) นั้น อาจกล่าวได้ว่า ไม่มีนิยามที่ตายตัว หากแต่วา่การให้ค านิยามของ ”

ความโปร่งใส” อาจขึน้อยู่กับ ความเข้าใจของหน่วยงาน ที่น าไปใช้รวมทั้งบริบทของสังคม 

วัฒนธรรม ซึ่งรวมไปถึงค่านิยม และวิถีชีวติ ความโปร่งใสจึงเป็นปรากฏการณ์ที่แตกต่าง 

และหลากหลาย เพราะหน่วยงานในแต่ละแหง่ในแต่ละสังคมมวีัฒนธรรมองคก์ร  

ธรรมเนียม และความสัมพันธ์ ระหว่างสมาชิกของสังคม หรอืหนว่ยงานที่แตกต่างกัน ทั้ง

ยังมีประเด็นเกี่ยวข้องที่ลว้นมีความหลากหลาย เช่น ความโปร่งใสในภาครัฐ อันเป็นผลมา

จากนโยบาย หน่วยงาน และ วธิีปฏิบัติที่จัดช่องทางให้ข้อมูลดว้ยวิธีที่เสริมความเข้าใจ

นโยบายสาธารณะ เพิ่มประสิทธิผลของวิถี การเมอืง และลดความไม่แน่นอนของนโยบาย 

เป็นต้น 

  โดยทั่วไปความโปร่งใส คอื การท าให้กระบวนการตัดสินใจของหนว่ยงาน

เป็นไปอย่าง เปิดเผย หรอืเรียกได้วา่ เป็นความส าเร็จที่เกิดขึ้นจาก การสื่อสารในนโยบาย

ของรัฐตอ่กลุ่มที่ให้ความ สนใจ หรือกลุ่มทีมีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders) ซึ่งการสื่อสาร

นีอ้าจมีอุปสรรคเพราะบุคคลที่ให้ความสนใจ หรอืมีสว่นเกี่ยวข้องน้ันมีหลายหลาก อาทิ 

ชาวบ้าน ประชาชนผูม้ีสทิธิออกเสียงเลือกตั้ง หรือนักลงทุนจากในประเทศ และ

ต่างประเทศ จากการศกึษาทบทวนเอกสารและงานวิจัย พบว่า มีผู้ใหค้วามหมาย เกี่ยวกับ 

“ความโปร่งใส” แตกต่างกันไป ดังนี้ 

   องค์กรเพื่อความโปร่งใสในประเทศไทย (Transparency Thailand 

Newsletter : June, 2001) ได้ ให้ความหมายของความโปร่งใสไว้วา่ “สถานะที่ชัดเจน  

ชัดแจ้ง ไม่คลุมเครือ ของการบริหารภาครัฐ ในการด าเนินธุรกรรมใดๆ ต่อสาธารณะ  

อย่างมเีหตุผล และมีหลักเกณฑ ์โดยอาจแสดงในรูปแบบของระบบ เอกสารที่ถูกต้อง 

ชัดเจน เช่น บันทึกการประชุม รายงาน การจดบันทึก ต่างๆ ฯลฯ” 
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   อัมมาร สยามวาลา (2547) ได้ให้ความหมายไว้ว่า “ความโปร่งใสเป็น

เครื่องมืออย่างหนึ่งที่สังคมจะป้องกัน และรู้ถึงปัญหาการฉ้อราษฎร์บังหลวงได้อย่าง

สะดวก จ าเป็นที่ต้องวางกฎระเบียบเพื่อให้ผู้มอี านาจตัดสินใจ ตอ้งเปิดเผยล่วงหน้าถึง

เกณฑท์ี่ใชใ้นการตัดสินใจ รวมไปถึงกระบวนการตัดสินใจ และมาตรการที่จะวัดผลอันเกิด

จากการตัดสินใจนัน้ๆ”ทั้งนี ้อัมมาร ให้ความเห็นตอ่ไปว่า “ความโปร่งใสไม่ จ าเป็นต้อง

น าไปสู่การฉ้อราษฎรบ์ังหลวงแตส่ังคมอาจตัง้ขอ้สังเกตได้วา่ หากผู้มีอ านาจบิดพลิ้วไม่

ยอม เปิดเผยข้อมูลที่เกี่ยวข้อง หรอืไม่โปร่งใสผูน้ั้นมีเจตนาที่จะฉ้อราษฎรบ์ังหลวง หรอื

ก าลังปกปิดพฤติกรรม ดังกล่าว” 

   พิศุทธิ์ กิติศรีวรพันธุ์ (2556, หนา้ 43) กล่าวว่าการเป็นองค์การแหง่ 

การเรียนรู ้หมายถึง การที่โรงเรยีนมีบรรยากาศการพัฒนาศักยภาพขีดความสามารถของ 

ผูเ้รียน ครู และบุคลากรทางการศึกษาทุกคนในโรงเรยีนให้มคีวามเป็นมืออาชีพในการเรียน 

การสอน และการท างานตามมาตรฐานที่ก าหนด มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน 

โดยอาศัยกระบวนการกลุ่มที่มคีุณภาพในการสร้างสรรค์นวัตกรรมทางการศึกษาใหม่ๆ  

อยู่เสมอเพื่อมุ่งสู่ความเป็นเลิศของโรงเรียนอย่างยั่งยืน 

   Pedler, Burgoync & Boydell (1997, pp. 1-2) เรยีกองค์การแห่ง 

การเรียนรูว้่าเป็นบริษัทแหง่การเรียนรูไ้ด้ให้ความหมายว่า “องค์การแหง่การเรียนรู้ คือ 

องค์การที่อ านวยความสะดวกในการเรียนรู้แก่สมาชิกทุกคน (สมาชิกหมายถึง พนักงาน 

ลูกค้า เจา้ของผู้ผลติ เพื่อนบ้าน สิ่งแวดล้อม และแมแ้ต่คูแ่ขง่ขันในบางกรณี) และเป็น

องค์การที่ปฏิรูปตนเองอย่างตอ่เนื่องโดยต้องสรา้งบรรยากาศในการเรียนรู้ที่ด ีและกระตุน้

ทุกคนให้เรียนรู ้รวมทั้งยังต้องสรา้ง และค านึงถึงความสามารถในการเรียนรูด้้วยตนเอง

ของพนักงาน” 

   กรวรรณ จันทร์ผา (2549, หนา้ 10) ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับคุณภาพ 

ของผู้เรยีนว่า หมายถึง ผลที่เกิดกับผูเ้รียนอันเนื่องมาจากการจัดกระบวนการเรียนรู้เพื่อ

พัฒนาผูเ้รียนด้านต่างๆ ตามมาตรฐานการจัดการศกึษาในคู่มอื การประเมินคุณภาพ 

ภายนอกรอบแรก 

   ณัฐฐินันท์ พราหมณ์สังข ์(2550, หน้า 50) ได้ให้ความหมายของคุณภาพ 

ของผู้เรยีนว่า หมายถึง ความส าเร็จด้านการผลิตผูเ้รียนที่มคีุณภาพ โดยวัดได้จากความรู้ 

ประสบการณ ์และพฤติกรรมตา่งๆ 
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   สัมฤทธิ์ กางเพ็ง (2551, หน้า 51, 245) กล่าวว่าผูเ้รียนที่มคีุณภาพตาม 

มาตรฐานการจัดการศกึษาแหง่ชาติ ได้แก่ คุณลักษณะของคนไทยที่พึงประสงค์ทั้งในฐานะ 

พลเมอืง และพลโลก ประกอบด้วยตัวบ่งชี ้ดังนี ้คอื 1) ก าลังกาย ก าลังใจที่สมบูรณ์  

2) ความรู ้และทักษะที่จ าเป็น และเพียงพอในการด ารงชีวติ และการพัฒนาสังคม  

3) ทักษะ การเรียนรู้ และการปรับตัว 4) ทักษะทางสังคมและ 5) คุณธรรมจติสาธารณะ 

และจติส านึกในความเป็นพลเมืองไทยและพลโลก ซึ่งเป้าหมายของการจัดการศกึษาอยู่ที่

การพัฒนาคนไทยทุกคน ใหเ้ป็น “คนเก่ง คนดี และมีความสุข” โดยมีการพัฒนาที่

เหมาะสมกับ ช่วงวัยพัฒนาคนตามธรรมชาติ และเต็มศักยภาพตรงตามความต้องการทั้ง

ในด้านสุขภาพ ร่างกาย และจติใจ สติปัญญา ความรู้ และทักษะคุณธรรม และจติส านกึที่

พึงประสงค์ และอยู่ในสังคมได้อย่างปกติสุข และได้ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยทางการ บริหารที่

มีอทิธิพลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน : การพัฒนา และตรวจสอบความตรงของ 

ตัวแบบ โดยได้ก าหนดขอบข่ายของคุณภาพผูเ้รียนว่าประกอบด้วย ผู้เรยีนมีความรู้ 

ความสามารถที่จ าเป็นตามหลักสูตร และมีทักษะการคิด มทีักษะในการแสวงหาความรู ้

ด้วยตนเอง มคีวามรับผดิชอบ ปฏิบัติตามหลักของศาสนา มีความซื่อสัตย์สุจรติทรัพย์ หรือ

สิ่งของอย่างคุ้มค่ามีสุขนสิัยในการดูและสุขภาพกายมสีมรรถภาพตาม เกณฑ์กระทรวง

สาธารณสุข และช่ืนชมศลิปะขนบธรรมเนยีมประเพณีไทย ผลการศกึษา พบว่าปัจจัย

ดังกล่าวมีค่าเฉลี่ยอยู่ระดับปานกลางถึงระดับมาก และมีคา่สัมประสิทธิ์ อิทธิพลต่อ

ประสิทธิผลของโรงเรียนเท่ากับ1.00 และ .06 

   Sammons (1995, p. 27) กล่าวว่า คุณภาพของผูเ้รียน หมายถึง 

คุณลักษณะของผูเ้รียนที่เกิดขึน้ภายหลักจากการจัดการเรียนรู้ 

   อาทิตยาศ ศกุนะสิงห์ (2552, หน้า 34) กล่าวว่าคุณภาพของผู้เรยีนคือ 

เป้าหมายที่ส าคัญในการจัดการศกึษาให้มคีวามสอดคล้องตามหลักสูตรเพื่อพัฒนาผูเ้รียน 

ให้ตรงตามความตอ้งการ 

   Yiasemis C.G. (2005, pp. 119, 144) ได้ศึกษาเกี่ยวกับความเข้าใจ

เกี่ยวกับ ประสทิธิผล และการพัฒนาของโรงเรียนในประเทศไซปรัส : การศกึษาระดับ 

การรับรู้ของ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียโดยได้ก าหนดขอบข่ายของคุณภาพของผูเ้รียนว่า

ประกอบด้วย 1) การมีพฤติกรรมทางบวก 2) มแีรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ 3) มีความมั่นใจใน

ตนเอง และรู้จัก ตัง้เป้าหมายในชีวติที่ดี 4) มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนที่ด ี5) มเีจตคติที่ดีใน

การเรียน 6) มทีักษะในการทางาน 7) มโีอกาสในการเรียนรู้ในระดับที่สูงขึน้ และ  
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8) มสี่วนรว่มในโรงเรยีน ผลจากการศกึษา พบว่า มีความสัมพันธ์ตอ่ประสิทธิผลของ

โรงเรียนโดยแบ่งเป็น 3 ระดับได้แก่ระดับการรับรู้ของครูผู้สอนตอ่คุณภาพของผูเ้รียนมีค่า

สัมประสิทธิอ์ัลฟา เท่ากับ .94 ระดับการรับรู้ของผูป้กครองตอ่คุณภาพของผู้เรยีนมีคา่

สัมประสิทธิ์อัลฟา เท่ากับ .84 ระดับการรับรู้ของผู้เรยีนต่อคุณภาพของผูเ้รียนมีค่า

สัมประสิทธิ์อัลฟาเท่ากับ .69 ตามลาดับ 

   Sammons (1995, pp. 25, 27) ได้ศกึษาเกี่ยวกับแนวทางการบริหาร 

โรงเรียนอย่างมีคุณภาพ โดยก าหนดองคป์ระกอบของคุณภาพของผู้เรยีนว่า ประกอบด้วย 

1) ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 2) ความมั่นใจในตนเอง 3) ความรับผดิชอบของผูเ้รียน และ  

4) ทักษะในการท างานที่ดี ผลจากการศกึษา พบว่าปัจจัยด้านคุณภาพของผู้เรยีน ส่งผลตอ่

ประสิทธิผลการบริหารโรงเรียน 

  สรุปได้วา่ ประสทิธิผลการด าเนินงานของคณะพัฒนาการศกึษาระดับ

หมูบ่้าน ประกอบด้วย 4 ด้าน คือ 1) ความพึงพอใจในการด าเนินงาน คือความรูส้ึก 

พึงพอใจต่อ กระบวนการปฏิบัติงาน ผลส าเร็จของงาน สภาพแวดล้อม และบรรยากาศ 

ในการท างาน และการรับบริการและของผูม้ีสว่นได้ส่วนเสีย (Stakeholders)  

ในกระบวนการบริหาร วิชาการของสถานศกึษา 2) ความโปร่งใสในการด าเนินงาน คือ 

การท าการใดๆ ของคณะ และองค์กรที่แสดงออกถึงความชัดเจน ตรงไปตรงมา  

มีการเปิดเผยข้อมูลต่อสาธารณชน การประพฤติปฏิบัติของบุคลากรตั้งอยู่บนฐานคติของ

ความช่ือสัตย์ สุจริตมีจิตส านึกที่ดีต่อหน้าที่ ทั้งนีก้ารกระการใดๆ นั้นสามารถตรวจสอบ 

และชี้แจงได้เมื่อมีขอ้สงสัย 3) การเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ คือการด าเนินงานที่มี

บรรยากาศ มกีารส่งเสริมการเรียนรู้ในกระบวนการท างาน ที่น าไปสู่ การเกิดการเรียนรู้ 

อย่างตอ่เนื่องและสามารถถ่ายทอดซึ่งกัน และกันได้เพื่อพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศ  

4) คุณภาพของผูเ้รียน คือ คุณลักษณะที่เกิดขึน้กับผูเ้รียนจาก การจัดการศกึษาของ

สถานศกึษา โดยส่งผลให้ผูเ้รียนมคีวามรู้ ความสามารถ มีทักษะที่ จ าเป็นตามหลักสูตร  

มีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ และสมรรถนะส าคัญเพื่อใช้ในการศกึษาต่อ การประกอบอาชีพ 

ได้รับการพัฒนาอย่างรอบด้านทั้งด้านร่างกาย อารมณ์ สังคม และ สติปัญญาเป็น

ทรัพยากรมนุษย์ที่มคีุณค่า และเป็นที่ต้องการของสังคม 
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