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เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

  
  การวิจัยเ ร่ืองการศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมภาวะผูนําของผูบริหาร
สถานศึกษา กับการมีสวนรวมการบริหารงานวิชาการของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
โรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 2 ผูวิจัยไดศึกษา
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของตางๆ ดังนี้ 
 1.  หลักการแนวคิดพฤติกรรมภาวะผูนํา 
  1.1  ผูนํา  
  1.2  ภาวะผูนํา  
  1.3 รูปแบบการเปนผูนํา  
  1.4  แนวความคิดเกี่ยวกับยุทธวิธีและยุทธศาสตรของผูนําที่มีคุณภาพ 
 2.  แนวคิดและทฤษฎีการมีสวนรวม 
  2.1  แนวคิดการมีสวนรวม 
  2.2  ความหมายของการมีสวนรวม  
  2.3  ทฤษฎีที่เกี่ยวกับการมีสวนรวม  
   2.4  การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  
 3.  ความเปนมาของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  
  3.1  ความสําคัญของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
  3.2  องคประกอบของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
  3.3  บทบาทหนาที่ของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 4.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
  4.1  งานวิจัยภายในประเทศ 
  4.2  งานวิจัยตางประเทศ 
 5.  สรุปแนวคิดที่นําไปสูการกําหนดกรอบการวิจัย 
 
1.  หลักการแนวคิดพฤติกรรมภาวะผูนํา 
 1.1 ผูนํา  
 เศาวนิต เศาฌานนท (2541 : 1) กลาววา ผูนํา หมายถึง บุคคลที่มีความสามารถในการใช
อิทธิพลใหคนอื่นทํางานในระดับตางๆ ที่ตองการ ใหบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคที่ตั้งไว  
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 สุรศักดิ์ มวงทอง (2543 : 7) กลาววา ผูนํา หมายถึง บุคคลซึ่งถูกแตงตั้งขึ้น หรือไดรับการ
ยกยองขึ้นให เปนหัวหนามีความสามารถในการปกครองบังคับบัญชา  และอาจชักนําพา
ผูใตบังคับบัญชาหรือหมูชนไปในทางที่ดีหรือช่ัวได เรียกผูนําในลักษณะนี้วา ผูนําแบบพลวัต 
(Dynamic leader) ซ่ึงถาหากนําไปในทางที่ถูกที่ควรก็เรียกวา เปนผูนําในทางดี (Positive leader) 
และถานําไปในทางไมถูกตอง ปฏิบัติการอันเปนปฏิปกษตอระเบียบแบบแผนของสังคมก็เรียกวา 
เปนผูนํานิเสธ (Negative leader) คือผูนําในทางไมดี  
 เสนาะ ติเยาว (2544 : 183) กลาววา ผูนํา คือ บุคคลที่สามารถใชอํานาจโดยไมมีการบังคับ
กระตุนคนอื่นใหทํางานอยางเต็มที่จนประสบความสําเร็จตามตองการ  
 ฟดเลอร (Fiedler.  1967 : 8) ใหความเห็นวา ผูนําเปนบุคคลในกลุม และไดรับมอบหมาย
ใหทํางานในดานประสานงาน และอํานวยการเกี่ยวกับกิจกรรมของกลุม  
  ฮัลปน (Halpin.  1967 : 30) กลาววา ผูนําคือผูที่มีลักษณะอยางใดอยางหนึ่งตอไปนี้ คือ 1) 
เปนบุคคลที่มีบทบาทหรืออิทธิพลในหนวยงานมากกวาผูอ่ืน 2) เปนบุคคลที่มีบทบาทเหนือผูอ่ืน 3) 
เปนบุคคลที่มีบทบาทสําคัญที่สุดในการทํางานในหนวยงานใหดําเนินไปสูจุดหมายที่วางไว 4) เปน
บุคลซึ่งไดรับการยอมรับจากคนอื่นใหเปนผูนํา และ 5) ผูซ่ึงดํารงตําแหนงผูนําหรือหัวหนาใน
หนวยงาน  
  เบอรบี (Burrby.  1972 : 43-46) กลาววา ผูนํา คือบุคคลที่สามารถจูงใจใหคนอื่นปฏิบัติ
ตามดวยความเต็มใจ ทําใหผูตามมีความเชื่อมั่นในตัวเขา สามารถชวยคล่ีคลายความตึงเครียดตางๆ 
ลงได สามารถนํากลุมใหบรรลุถึงจุดมุงหมายที่ตั้งเอาไว  
  ดันนและเคลลี่ (Dunn & Kelley.  1973 : 718) ก็กลาวในลักษณะเดี่ยวกันวา ผูนํา คือ ผูที่มี
อิทธิพลเหนือคนอื่น โดยชักชวนใหคนอื่นเหลานั้นชวยปฏิบัติภารกิจใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมายที่
กําหนดไว  
 จากที่กลาวมาสรุปไดวา ผูนํา หมายถึง บุคคลผูซ่ึงสังคมใหการยอมรับ นับถือ ยกยองหรือ
แตงตั้งใหเปนผูที่มีอํานาจในการตัดสินใจ ช้ีขาด และมีอิทธิพลเหนือสมาชิกในสังคมหรือสามารถ
ควบคุมพฤติกรรมอื่นๆ ได และมีความสามารถในการจูงใจใหผูอ่ืนรวมกันทํางานและดําเนินการ
ตางๆ จนประสบผลสําเร็จ ตามวัตถุประสงค 
 1.2 ภาวะผูนํา  
 การดําเนินการของหนวยงาน หรือขององคกรการจะบรรลุวัตถุประสงคขององคการ
ไดมากนอยเพียงใด มีประสิทธิภาพหรือไมนั้น ยอมขึ้นอยูกับพฤติกรรมการบริหารของผูนํา หรือ
การใชภาวะความเปนผูนําของผูบริหารนั่นเอง 
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  ผูบริหารจึงเปรียบไดวาเปนจอมทัพสําคัญที่จะนําพาองคกรใหกาวไปในกระแสแหงการ
ปฏิรูปไดอยางมีเกียรติศักดิ์ศรี โดยเฉพาะอยางยิ่งผูบริหารการศึกษา ประดุจหัวจักรสําคัญของขบวน
รถไฟยุคปฏิรูปการศึกษา ที่จะทําหนาที่สําคัญตอการขับเคลื่อนขบวนรถไฟไปสูเปาหมายที่พึง
ประสงคได (สุรศักดิ์  ปาเฮ.  2543 : 71) และจากกระแสการปฏิรูปการศึกษาของไทยจะสังเกตเห็น
วาปจจุบันทุกคนตื่นตัวกันมาก ทั้งผูบริหาร ครู อาจารยผูปกครอง ตลอดจนประชาชนและสังคม
โดยมากจะมุงเนนในเรื่องการปฏิรูปโครงสรางทางการบริหาร การปฏิรูปหลักสูตร การปฏิรูปครู
และบุคลากรทางการศึกษา และลงไปสูการปฏิรูปการเรียนรูของนักเรียน เพื่อไปสูเปาหมายดาน
คุณภาพการศึกษา รวมทั้งยกระดับคุณภาพการศึกษาใหทัดเทียมกับสากล แตในสวนที่เปนหัวใจ
ของการปฏิรูปการศึกษาและนับวาสําคัญ ซ่ึงไดแก คุณภาพของผูนํา ที่มิไดนํามาพิจารณากันสัก
เทาใดนักสวนใหญมุงเนนในการจัดการอบรมและหาวิธีการคัดเลือกเพื่อจัดบุคลากรรองรับ
ตําแหนงบริหารในโครงสรางใหมผูบริหารบางคนก็กังวลใจเกี่ยวกับการถูกยุบโอนไปในตําแหนงที่
ตนไมถนัด โดยมิไดใสใจในการพัฒนาของตนเอง เพื่อใหเปนเพชรที่สองประกายแวววาวเพื่อให
คนนําไปใชอยางทรงคุณคา ซ่ึงในการปฏิรูปการศึกษานั้น ผูนํานับวามีความสําคัญที่นําพาองคกร
ไปสูเปาหมาย โดยเฉพาะอยางยิ่งคุณภาพการศึกษา ผูนํายุดใหมที่เนนการปฏิรูป จึงตองเปนผูนํา
คุณภาพเพราะผูนําที่ไมมีความรูความสามารถ ขาดความเขาใจในดานคุณภาพแลวอาจจะนําองคกร
สูความลมเหลวและหลงทางได  
  โดยทั่วไปบุคคลเปนจํานวนมากเขาใจไปวา ภาวการณเปนผูนํานั้นเปนเรื่องของนัก
บริหารในระดับสูงเทานั้น อันที่จริงแลวผูปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงบริหารตางๆ ในทุกระดับตางก็
ตองมีบทบาทของความเปนผูนํา หรือภาวการณเปนผูนํานี้ทั้งสิ้น ในองคการหลายๆ องคการ และ
ในระดับตางๆ ขององคการ บุคคลมักจะไดยินคําพูดคุยใหความเห็นอันดูเปนการสรุปถึงสภาวะของ
องคการที่มีแตจะเลวรายลงทุกวันๆ วาเปนเพราะไมมีภาวะการเปนผูนําที่ดี หรือขาดภาวะการเปน
ผูนํา คํากลาวเหลานี้เปนการเนนความสําคัญของภาวการณเปนผูนําที่มีตอความสําเร็จแหงเปาหมาย
องคการอยางเห็นไดชัด (สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ.  2543 : 253) 
 แทนเนนบอม, เวชเลอร และมาสซาริก (Tannenbaum, Weschler & Massarik.  1959 :15)           
ไดใหความหมายของภาวะผูนําไววา “เปนอิทธิพลระหวางบุคคลที่ใชในสถานการณใดสถานการณ
หนึ่ง  และสั่งการโดยกระบวนการติดตอส่ือสาร  เพื่อใหบรรลุเปาหมายโดยเฉพาะ  หรือ
กลุมเปาหมายที่วางไว”  
  เทอรรี่, คูนซ และดอนเนล (Terry, Koontz & Donnell.  1964 : 493) ไดใหทัศนะใน
ทํานองเดียวกันวา ภาวะผูนําเปนการใชอิทธิพลตอบุคคลใหพยายามปฏิบัติตามอยาง เต็มใจ เพื่อ
ความสัมฤทธิ์ผลของเปาหมายทั่วไป  
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 เฮอรเซย และบลันฮารด (Hersey & Blanchard.  1970 : 86) กลาววา คนเปน ผูนําหรือ
ภาวะผูนํา เปนกระบวนการใชอิทธิพลในการปฏิบัติของบุคลหรือกลุมบุคคลหนึ่งที่มุงสูการบรรลุ
เปาหมายภายสถานการณที่กําหนด  ถาสถานการณ เปลี่ยนแปลงความเปนผูนําในรูปของ
กระบวนการใชอิทธิพลก็ตองแปรเปลี่ยนไปดวย  
 กิลเมอร (Gilmer.  1971 : 4) กลาววา ภาวะผูนําเปนศิลปะของการสรางศรัทธาใหเกิดกับ
ผูอ่ืน และนําเขาเหลานั้นปฏิบัติภารกิจใหบรรลุไปได  
 อาจิริส (Argyris.  1976 : 29) ที่วาภาวะผูนําเปนการนําเทคนิค ทางจิตวิทยามาประยุกตใช
อยางมีประสิทธิภาพ  
 เดวิส (Davis.  1982 : 124) ไดกลาวถึง ภาวะผูนําวาเปนความสามารถในการชักจูง หรือ
กระตุนใหผูอ่ืน ดําเนินงานไปตามจุดหมายขององคการได  
 นักวิชาการทางดานการบริหารตางเห็นพองตองกันวา ภาวะผูนําเปนกระบวนการในการ
ใชอิทธิพลตอกิจกรรมของแตละบุคคล หรือกลุมในความพยายามที่จะใหสัมฤทธิ์ผลตามเปาหมาย
ในสถานการณใดสถานการณหนึ่ง จากขอความดังกลาวนี้ช้ีใหเห็นวากระบวนการของภาวะผูนํา
และตัวแปรสถานการณ 
 ภาวะผูนําเปนปรากฏการณทางสังคมที่มีผลกระทบตอบุคคล และปจจัยตางๆ ในองคการ 
แบบจําลองของภาวะผูนําแปรเปลี่ยนไปตามปจจัยตอไปนี้ 
 1. คุณลักษณะสวนตัวที่ผูบริหารมีคุณลักษณะเฉพาะ  เชน เจตคติ แรงจูงใจ และ
บุคลิกภาพ คุณลักษณะ เหลานี้มีอิทธิพลตอผูนํา 
 2. พฤติกรรมผูนํา ผูบริหารจะแสดงรูปแบบพฤติกรรม ในการบริหารบุคคลและความ
ตองการของสถานการณ พฤติกรรมเหลานี้ไดแก การสั่งการ การสนับสนุน การมีสวนรวม และมุง
ผลสัมฤทธิ์ 
 3. ปจจัยสถานการณ เชน กลุมงานสมาชิกของกลุม การปฏิบัติงานในองคการ 
 4. ความกลมกลืนของภาวะผูนํา ผูบริหารที่ทําหนาที่ผูนําอยางมีประสิทธิภาพนั้น 
ผูบริหารจําตองใชพฤติกรรมผูนํา ซ่ึงเหมาะสมกับลักษณะประจําตัวของผูนําและความตองการของ
สถานการณ ถาไมกลมกลืนยอมไมมีประสิทธิภาพ ประสิทธิภาพของผูนําจะเกิดขึ้นไดตองคํานึงถึง
ส่ิงตอไปนี้คือ เลือกสถานการณตองปรับใหเหมาะสม ตลอดจนเพิ่มแบบภาวะผูนําใหมากให
กลมกลืนกับสถานการณที่แปรเปลี่ยน 
 5. ประสิทธิผลของภาวะผูนํา ประสิทธิภาวะของพฤติกรรมจะเพิ่มขึ้น ถามีความ
กลมกลืนระหวางแบบภาวะผูนํากํากับสถานการณที่ปรับเขากันได ประสิทธิผลของภาวะผูนําอาจ
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วัดได โดยดูระดับที่ผูบริหารบรรลุเปาหมายขององคกร และผูใตบังคับบัญชา ไดรับการตอบสนอง
อยางพอใจ ดังภาพประกอบ 2  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

ภาพประกอบ 2 แสดงแบบจาํลองกระบวนการภาวะผูนํา 
 
ที่มา : คียและแมกกนิสัน (Kae & Magginson.  1981 : 282) 
 
 แบบจําลองกระบวนการภาวะผูนํา ซ่ึงปรากฏอยูกับสถานการณอันเปนเครื่องชี้ถึง
ประสิทธิผลของภาวะผูนํา ทฤษฎีตางๆ ของภาวะผูนําสัมพันธใกลชิดกับตัวแปรตางๆ ใน
แบบจําลองของกระบวนการนี้ กลาวคือ ทฤษฎีคุณลักษณะของผูนําซึ่งสัมพันธกับลักษณะของผูนํา 

1 
ลักษณะสวนตวั 
-  เจตคต ิ
-  แรงจูงใจ 
-  บุคลิกภาพ 

2 
พฤติกรรมตางๆ  ของผูนํา 
-  การสั่งการ 
-  การสนับสนนุ 
-  การมุงผลสัมฤทธิ์ 

4 
-  ความเหมาะสมของผูนํา 
-  พฤติกรรมของผูนํา  
   เหมาะสมกบัสถานการณ  
   หรือไม 

5 
-  ประสิทธิผล 
-  ความพึงพอใจ 
-  แรงจูงใจ 
-  ผลผลิต 

3 
ปจจัยสถานการณ 
-  โครงสรางของงาน 
-  สมาชิกของกลุม 
-  อํานาจในตําแหนง 
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ทฤษฎีพฤติกรรม ดวยการศึกษาผลของพฤติกรรมผูนํา ทฤษฎีสถานการณ ตรวจสอบความสัมพันธ
ระหวางคุณลักษณะผูนํา พฤติกรรมผูนํา และปจจัยสถานการณ 
 กลาวโดยสรุป ภาวะผูนําคือ การสรางสรรคหรือการปลูกฝงศรัทธา ความกลมเกลียว 
ความรวมมือรวมใจใหเกิดขึ้น ระหวางผูรวมงานหรือผูตาม ทั้งนี้เพื่อใหการปฏิบัติงานเปนไปใน
ทิศทางที่ผูนําหรือผูบริหารตองการ อันเปนไปตามวัตถุประสงคและเปาหมายขององคการนั้นเอง 
 1.3  รูปแบบการเปนผูนํา  
 สําหรับรูปแบบของความเปนผูนํา ไดมีการจําแนกโดยอาศัยการพิจารณาในลักษณะตางๆ 
ตั้งแตการพิจารณาที่ตัวผูนําเพียงสวนประกอบเดียว การพิจารณาทั้งผูนําและพฤติกรรมในการนํา
ของผูนํา และการพิจารณาที่จะใชความเปนผูนําในสถานการณตางๆ แตไมวาการศึกษา และการ
พิจารณาจะเปนไปในลักษณะใดก็ตาม  ลวนแตมุงหวังที่จะหารูปแบบของผูนําที่จะสราง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ชวยใหกลุมหรือองคกรบรรลุประสงค มีความอยูรอด กาวหนา และ
พัฒนาการยิ่งขึ้น ยูคล (Yukl.  1981 : 7-8) ซ่ึงแนวความคิดพื้นฐานในการจําแนกรูปแบบผูนํามี
ลักษณะเชนเดียวกับการจําแนกกลุม หรือยุคของการศึกษาเกี่ยวกับผูนํานั้นเอง อาทิ กลุมนักทฤษฎีที่
มีความเชื่อเกี่ยวกับเรื่องคุณลักษณะหรือคุณสมบัติของผูนํา ก็จะจําแนกผูนําตามลักษณะ เชน ลูวิน, 
ลิพพิท และไวน (Lewin, Lippitt & White) กลาววา กลุมนักทฤษฎีดังกลาวไดจําแนกรูปแบบของ
ผูนําออกเปนสาม  ประเภทคือ  ผูนําแบบอัตตาธิปไตย  ผูนําแบบตามสบาย  และผูนําแบบ
ประชาธิปไตย (สมยศ นาวีการ.  2520 : 219) 
 เบลค และมูตัน (Blanke & Mouton.  1964 : 11) ไดจําแนกผูนําในรูปของตะแกรงการ
จัดการซึ่งประกอบดวยแบบหลักของผูนํา 5 แบบคือ ผูนําแบบ 1,1 ใหความสําคัญกับคนและงาน
นอย ผูนําแบบ 1,9 ใหความสําคัญ กับคนมาก แตใหความสําคัญกับงานนอย ผูนําแบบ 9,1 ที่ให
ความสําคัญกับคนนอย แตใหความสําคัญกับงานมาก ผูนําแบบ 9,9 ที่ใหความสําคัญกับคนและงาน
มาก และผูนําแบบ 5,5 ที่ใหความสําคัญกับคนและงานอยูในระดับปานกลาง เปนตน ซ่ึงแนวคิดเชิง
ทฤษฎีในกลุมนี้    
  ฟดเลอร (Fiedler.  1967 : 143-144) ไดวิจัยเพื่อศึกษาดูวา ปจจัยอะไรที่มีอิทธิพลตอความ
มีประสิทธิภาพของผูนํา พบวามีองคประกอบที่สําคัญอยู 2 ประการ คือ บุคลิกภาพ หรือแบบภาวะ
ผูนํา และการควบคุมสถานการณโดยควรจะเขาใจในการรับรูของผูนําและความรูสึกที่มีตอ
สถานการณ ดังนั้นผูนําจะเปนผูนําที่ดีไดตองแสดงแบบฉบับของความเปนผูนําในอันที่จะ 
ตอบสนองตอสถานการณที่ผูนํานั้นรับรู  
  แมคเกรเกอร (McGregor.  1972 : 46-48) กลับมีความเห็นวาผูนํามีสองประเภทคือ ผูนําที่
มีความเชื่อสมมุติฐานธรรมชาติของมนุษยแบบ X และในทางตรงกันขามคือ Y เปนตน สวนนัก
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ทฤษฎีที่มีความเชื่อเกี่ยวกับพฤติกรรมของผูนําวามีความสําคัญก็จะจําแนกรูปแบบผูนําไปอีกแนว
หนึ่ง เชน เกทเซลลและกูบา (Getzels & Guba.  1957 : 423 - 441) ไดจําแนกผูนําในรูปของผูนําเปน
สามประการคือ ผูนําที่มีพฤติกรรมยึดสถาบันเปนหลัก ผูนําที่มีพฤติกรรมยึดบุคคลเปนหลัก และ
ผูนําที่มีพฤติกรรมมุงการประสานประโยชนเปนหลัก  
  แมคคอล (McCall.  1977 : 376) ช้ีใหเห็นวาแมจะมีการแบงรูปแบบหรือประเภทของผูนํา
แตกตางกัน มากนอยเพียงใด โดยแทจริงจะมีการแบงรูปแบบหรือประเภทของผูนําแตกตางกัน มาก
นอยเพียงใด ที่เกิดจากความสนใจและพฤติกรรมของ ผูนําที่สนใจงาน หรือสนใจคนนั่นเอง สวน
การจําแนกรูปแบบของผูนําตามแนวความเชื่อเกี่ยวกับองคประกอบของสถานการณ ซ่ึงการศึกษา
รูปแบบของผูนําในแนวนี้ในระยะหลังไดพยายามหาขอความจริงที่มีความคลาดเคลื่อนนอยที่สุด 
ในการพิจารณาวา ผูนําจะตองเลือกแบบของผูนําโดยการเขาถึงสถานการณตางๆ ลอรสัน, ฮันท 
และ ออสบอน (Lorson, Hunt & Osborn) ไดเร่ิมพิจารณาแยกสถานการณมาเปนตัวบอกรูปแบบ
ของผูนําที่มีประสิทธิภาพ ผลงานที่ โลวินและเครท (Lowin & Craige) ฟารรีสและลิม (Farris & 
Lim) วูรม และเยททอน (Vroom & Yetton) ฮิลล และฮิวส (Hills & Huges) และกรีน (Green) ได
นําเสนอไวกอนนั้นในระยะตอมา แมคคอล ไดช้ีใหเห็นวา แตละกลุมดังกลาวไดพยายามศึกษา เพื่อ
สรางรูปแบบที่อาศัยการพิจารณาองคประกอบดานสถานการณเปนหลัก แตก็คงไมเพียงพอที่จะ
ครอบคลุมสถานการณ ทั้งหมดได  
 1.4  แนวความคิดเกี่ยวกับยุทธวิธีและยุทธศาสตรของผูนําท่ีมีคุณภาพ 
 การกลาวถึงคุณภาพของผูนําวา ผูนําคนนั้นมีคุณภาพหรือไมนั้น เปนการยากที่จะสรุปลง
ไป เพราะคําวาคุณภาพของงานเกินความไปถึงปจจัยอีกหลายๆ อยาง  ผูนําทุกคนสามารถ
บริหารงานได แตจะไดมาตรฐานมากนอยเพียงใดยอมอยูที่คุณภาพของงาน ผลงานขององคการเกิด
จากผลผลิตของการจัดการดําเนินงานของผูบริหาร ซ่ึงผลของการปฏิบัติงานจะดีหรือไมขึ้นอยูกับ
หลายอยาง เชน วัตถุประสงคในการทํางาน พฤติกรรมและประสิทธิภาพในการทํางานของผูนําเปน
ตน อยางไรก็ตาม แมจะเปนที่ยอมรับกันโดยทั่วไปวา ผลของงานขึ้นอยูกับตัวผูบริหารเอง ดังที่
กลาวแลว แตก็ยังมีผูเชื่อและสนับสนุนในแนวคิดที่วาผลของงานจะดีหรือไมเพียงใดยอมขึ้นอยูกับ
องคประกอบใหญ 2 ตัว คือ ยุทธวิธี และยุทธศาสตรของงาน (กิติมา ปรีดีดิลก.  2526 : 1) 
 ความหมายของยุทธวิธีและยุทธศาสตร ไดมีผูใหความหมายของยุทธวิธี และยุทธศาสตร
ไวในแนวความคิดตางๆ กัน เชน ยุทธวิธีเปนการหาวิธีเพื่อใหประสบผลสําเร็จโดยใชยุทธศาสตรที่
ตองการ (อรุณ รักธรรม.  2525 : 12) เอกสารการสอนชุดวิชาองคการและการจัดการของมหาวิทยาลัย 
สุโขทัยธรรมาธิราช (2525 : 298) สรุปไววา ยุทธวิธี หมายถึง แนวทางเฉพาะเจาะจงที่สรางขึ้นมา
เพื่อใหการเปลี่ยนแปลงบรรลุ โดยมีการกําหนดเงื่อนไขในเรื่องของวิธีปฏิบัติและเวลาที่ แนนอน
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เอาไว ซ่ึง สุรพงษ ปนาทกุล (2526 : 234) ไดใหความหมายในแนวเดียวกันวา ยุทธวิธี หมายถึง การ
จัดรูปกระบวนการ และปจจัยประกอบ ใหอยูในฐานะไดเปรียบ และเปนสิ่งที่สนับสนุน หรือ
รองรับยุทธศาสตร เพื่อเปนการหาวิธีการเพื่อใหประสบผลสําเร็จ และ เซอรจิโอวานนี ไดให
ความหมายตามดิกชันนารีของ เวปเตอร (Webster’s dictionary) ไววา ยุทธวิธี หมายถึง การกระทํา 
หรือวิธีการที่สามารถทําใหยุทธศาสตรบรรลุวัตถุประสงคหรือแผนไดอยางดี และรวดเร็ว  
  และคําวา ยุทธศาสตรนั้น อรุณ รักธรรม (2523 : 12) ใหความหมายไววา ยุทธศาสตร 
หมายถึง องคประกอบตางๆ ที่เกี่ยวของกับกระบวนการเปลี่ยนแปลงและทําใหบรรลุวัตถุประสงคที่
กําหนดไว จากเอกสารการสอนชุดวิชาองคการและการจัดการของมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
สรุปไววา ยุทธศาสตร หมายถึง การกําหนดขอบเขตของกลุม หรือระบบที่เปนเปาหมายในการ
เปลี่ยนแปลง (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช.  2525 : 298) สําหรับ สุรพงษ ปนาทกุล (2526 : 23) 
ใหความหมายไววา ยุทธศาสตร หมายถึง แผนงาน และวิธีการในการปฏิบัติ เปนเรื่องเกี่ยวกับการ
ใชกลอุบาย ยุทธวิธีในการทํางานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค สวนบรรจง ชูสกุลชาติ (2533 : 92) ได
ใหความหมายในแนวกวางวา ยุทธศาสตร มีความหมายในความกวางๆ ไดหลายประการ เชน ตํารา
พิชัยสงคราม การนําทัพ แผนการ อุบาย เลหเหล่ียม หรือวิธีพลิกแพลง สําหรับ เซอจิโอวานนี
(Sergiovanni.  1982 : 330) ไดใหความหมายตามดิกชันนารีของ เวปเตอรไววา ยุทธศาสตร หมายถึง
ศาสตร และศิลป ของการจัดเพื่อสนับสนุนความเปนมาหรือการใชแผนนโยบายใหบรรลุ
วัตถุประสงค และ นอกจากนี้ ยังมีผูใหแนวความคิดที่เกี่ยวโยงกันไว โดย โจนส (Jones.  1969 : 
321-325) กลาววา คําวายุทธศาสตร และยุทธวิธีนั้น ไมอาจกําหนดไวอยางแนนอนไดวา เมื่อใดคือ
จุดจบของยุทธศาสตร และจุดเริ่มตนของยุทธวิธี แตความแตกตางระหวางยุทธศาสตร และยุทธวิธี 
จะขึ้นอยูกับการปฏิบัติและการใชนโยบาย และเชาวนวัศ สุดลาภา (2530 : 65) กลาวไววา คําขวัญ
เปนนโยบาย นโยบายออกมาเปนยุทธศาสตร จากยุทธศาสตรก็ออกมาเปนยุทธวิธีวาจะทําอยางไร 
ดังไดกลาวแลววาคุณภาพผลงานของผูบริหารขึ้นอยูกับทั้งยุทธศาสตร และยุทธวิธีแตจากที่เปนมา
และเห็นไดชัด คุณภาพของผลงานคอนขางจะขึ้นอยูกับยุทธวิธีเปนสวนใหญ ไดมีผูใหความ
แตกตางระหวางขอกําหนดของทั้งยุทธศาสตรและยุทธวิธีของผูบริหารไว ดังตาราง 1 
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ตาราง 1 ความแตกตางระหวางขอกําหนดของยุทธศาสตร และขอกําหนดของยุทธวิธี 
 

ขอกําหนดของยุทธศาสตร ขอกําหนดของยุทธวิธี 
  

1.  เรื่องของยุทธศาสตรเปนเรื่องราวของการคิดวา
อะไร คือ สิ่งดีในการกาวหนา  

1. เรื่องยุทธวิธี เปนเรื่องราวของการจะคิดวา
อะไรควรจะกระทําในขณะนี้เพื่อบรรลุ
จุดประสงค  

2.  จัดทําปรัชญาของการนิเทศงาน การจัดการ และ
การจัดองคการใหมั่นคงตรงตามจุดประสงคและ
มีความหมาย 

2.  นําเอาปรัชญาการนิเทศ การจัดการ และการ
จัดองคการมาวางแผนระยะสั้นเพื่อจัด
ดําเนินการ 

3.  เนนคุณภาพของผูนําซึ่งสะทอนตอปรัชญาของ
องคการ 

3.  เนนรูปแบบของการเปนผูนาํใหสอดคลอง
กับงานที่กําหนด 

4.  จัดทําแผนงานทั้งหมดของหนวยงานเพื่อใหได
ขอบขายของการนําไปทําใหบรรลุจดุประสงค 

4.  จัดทําโครงสรางงานเพื่อปฏิบัติจริงการ
ดําเนินงานและตารางการทํางานเพื่อให
บรรลุจุดประสงค  

5.  การตัดสินใจ ควรดําเนินไปโดยปรัชญา และ
จุดประสงคหลักของงาน 

5.  การตัดสินใจควรกระทําตามจุดประสงคท่ีตั้ง
ไว 

6.  ปรัชญา หรือ จุดมุงหมาย ของหนวยงานมี
ความสําคัญตอสมาชิกในหนวยงาน จึงควร
ระมดัระวังเกี่ยวกับเรื่องราวและกระบวนการ         
ในการทํางาน 

6.  ผลงานที่ไดรับความสําเร็จเปนสิ่งสําคัญควร
คํานึงถึงโครงสรางของงานและผลที่จะ
เกิดข้ึน 

7.  การมีสวนรวมและความรูสึกของสมาชิกใน
หนวยงานเปนกุญแจที่นําไปสูความสําเร็จ 

7.  การจัดทําและเทคนิคการดําเนินงานเปน
กุญแจนําไปสูความสําเร็จ 

8.  การควบคุมคุณภาพเปนเรื่องเกีย่วกับจิตใจซึ่ง
สวนใหญจะรับจากความจงรักภักดี และการ
ไดรับการยอมรบัในการทํางาน 

8.  การควบคุมคุณภาพเปนผลของการวางแผน
ท่ีระมัดระวัง และการจัดใหมีข้ึน การทํางาน 
และประเมินผลที่ตอเนื่อง 

9.  การประเมินผลควรจะดูระยะยาวเพียงพอที่จะ
ตัดสินคุณภาพของชีวิตและประเมินผลท่ีจะไดรับ 

9.  การประเมินผลควรดูระยะสั้น เพื่อพิจารณา
ปรับปรุง 

  
 
  จะเห็นไดวาทั้งยุทธวิธี และยุทธศาสตร เปนสิ่งที่เกี่ยวของซึ่งกันและกัน และผลของการ
เกี่ยวของซึ่งกันและกันนี้ จะเกิดเปนผลผลิต นั่นคือ คุณภาพของงานนั่นเอง ดังนั้น เกือบจะกลาวได
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วา ยุทธศาสตรเปนหัวใจของงาน สวนยุทธวิธีจะทําใหงานนั้นไดรับผลสําเร็จ นี่คือคุณภาพของงาน 
ผูบริหารมักจะตองมี ยุทธศาสตรเปนเปาประสงค และมียุทธวิธีที่ใชเปนเทคนิคในการดําเนินงาน  
(กิติมา ปรีดีดิลก.  2526 : 2-4) 
 ยุทธวิธีและยุทธศาสตรของผูนําที่มีคุณภาพจากแนวความคิดดังกลาว เซอรจิโอวานนี ได
เสนอยุทธวิธีและยุทธศาสตรเปนหลักสิบประการของการเปนผูนําที่มีคุณภาพ (The 10 – P Model 
of quality leadership) โดยกลาววา ผูนําที่มีคุณภาพ จะตองมีลักษณะดังนี้ คือ 1) ความจําเปน
พื้นฐาน 2) การมองการณไกล 3) มีหลักการ 4) หลักในการทํางาน 5) หลักการปกครอง 6) ความมุง
ประสงค 7) การวางแผน 8) ความยืนหยัด 9) การบริหารคน และ 10) ความรักองคกร จาก
แนวความคิดดังกลาวสรุปสาระสําคัญได ดังนี้ 
 1.  ความจําเปนพื้นฐาน (Prerequisites) เซอรจิโอวานนี (Sergiovanni.  1982 : 331-336) 
เสนอแนวคิดวาความจําเปนพื้นฐาน ไดแก ทักษะที่จําเปนของผูนําที่จะพัฒนาและคงความสามารถ
ของการเปนผูนําเบื้องตนไว ซ่ึงทักษะเหลานี้มีกลาวไวในทฤษฎีผูนํามากมาย เชน ทักษะในการแก
ขอขัดแยง รูปแบบการตัดสินใจ การบริหารงานเปนทีม และกระบวนการกลุม เปนตน ทักษะของ
การเปนผูนําจัดเปนยุทธวิธีในลักษณะที่วาทักษะเหลานี้เปนเรื่องสถานการณเฉพาะเปนเรื่องราวท่ี
เกิดเปนระยะส้ันๆ และเนนที่จุดมุงหมายเฉพาะที่จะใหผลผลิตออกมา จะพบวาผูนําที่ประสบ
ความสําเร็จสวนใหญมักจะมีทักษะพื้นฐานเหลานี้อยูในตัวของแตละคนอยูแลว เวนเสียแตวาจะมี
ทักษะทางนี้เกงมากนอยตางกันเทานั้น และในแตละทักษะดังกลาวสรุปใหเห็นถึงความสําคัญได 
ดังตอไปนี้ 
  1.1 ทักษะในการแกขอขัดแยง คําวา ความขัดแยง (Conflict) เปนคําที่มีความหมาย
ใชกันมาก โดยทั่วไปจะนําไปใชในกระบวนการวินิจฉัยส่ังการ (Decision making process) ของการ
บริหาร (อรุณ  รักธรรม.  2527 : 327) ซ่ึงเกิดจากความไมสอดคลองตองกัน ส่ิงตรงกันขาม ความ
แตกตาง ความไมแตกตาง ถามนุษยรับรูวา ความแตกตางมีอยู ดังนั้น ความขัดแยงก็ยอมมีอยู 
นอกเหนือจากนั้น คํานิยามของความขัดแยงจะรวมไปถึงความคิดที่ตรงกันขาม การใชเลหเพทุบาย 
การไมลงรอยกันซึ่งจะตองใชความพยายามสูง ในการควบคุมความขัดแยงที่เปดเผยออกมาใหเห็น 
เชน การสไตรค การจลาจล หรือสงคราม เปนตน (Robbins.  1983 : 349) มารชและไซมอน (March 
& Simon.  1958 : 112) ไดแบงชนิดของความขัดแยงออกเปนสามสวนดวยกัน คือ 1) ความขัดแยง
ตอตนเอง (Individual conflict) คือ ความขัดแยงในการวินิจฉัยส่ังการของตน 2) ความขัดแยงของ
องคการ (Organization conflict) ไดแก ความขัดแยงของกลุมหรือคนงานภายในองคการ และ 3) 
ความขัดแยงระหวางองคการ (Inter-organizational conflict) คือ ความขัดแยงที่เกิดขึ้นระหวาง
องคการกับองคการหรือระหวางกลุมกับกลุม  
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 สาเหตุของความขัดแยง รอบบินส (Robbins.  1983 : 340-341) ไดสรุปไววาสาเหตุของ
ความขัดแยงในองคการเกิดจากสาเหตุ 3 ประการ คือ 1) โครงสรางขององคการ ไดแก ขนาดของ
องคการ ซ่ึงสัมพันธกับความตองการทรัพยากรอันเปนเหตุใหเกิดความขัดแยง 2) การสื่อสาร อาจ
เกิดจากความยาก ในความหมายของภาษา การแลกเปลี่ยนขอมูล ไมมีประสิทธิภาพ ขอมูลในการ
ส่ือสารไมเพียงพอ และ 3) พฤติกรรมสวนบุคคล ซ่ึงเกิดจากความแตกตางกัน อันไดแก อายุ ระดับ
คานิยม บุคลิกภาพของแตละคน  
 นิวแมน และ เคอรบี (Newman & Kirby.  1977 : 175-179) ไดทําการวิจัยพบสาเหตุของ
ความขัดแยง 5 ประการ คือ 1) การแขงขันเพื่อใหไดทรัพยากรที่มีอยูจํากัด 2) ความขัดแยงที่เกิดขึ้น
ในองคการ เชน ฝายสายงานหลักกับฝายที่ปรึกษา หรือการควบคุมการปฏิบัติ 3) ความแตกตางใน
ลักษณะของงาน 4) ความแตกตางในคานิยมและวัตถุประสงคสวนตัว และ 5) องคการสับสน เชน 
ขอบเขตของอํานาจไมชัดเจน  
 ในองคการทางการศึกษาก็มีความขัดแยงเกิดขึ้นเชนเดียวกันกับองคการอื่นๆ พนัส           
หันนาคินทร (2525 : 234-235) ไดกลาวถึงสาเหตุของความขัดแยงในโรงเรียนไว 5 ประการ คือ 1) 
ความไมเขาใจซึ่งกันและกัน เชน ผูนอยไมเขาใจในจุดประสงค และวิธีดําเนินงานในหนวยงาน 2) 
เครื่องกีดกั้นการติดตอระหวางผูใหญกับผูนอย  การทําตัวเปนเจาขุนมูลนาย  3) การขาด
ประสิทธิภาพในการบริหารงานและการปกครองของผูบริหาร 4) ผลประโยชนและความสนใจที่
ขัดกัน และ 5) ความคิดที่แตกตางกัน สําหรับ เอกชัย  กี่สุขพันธ (2527 : 26-28) ไดสรุปถึงสาเหตุ
ของความขัดแยงในโรงเรียนไว 6 ประการ คือ 1) ความขัดแยงในดานสายงาน 2) ความขัดแยงใน
ดานเปาหมาย 3) ความขัดแยงในดานบทบาท 4) ความขัดแยงระหวางกลุมรูปนัยและกลุมอรูปนัยใน
โรงเรียน 5) ความขัดแยงระหวางผูบริหารกับหนวยงาน และ 6) ความขัดแยงที่มีสาเหตุมาจากความ
คับของใจ  
 ผลเสียของความขัดแยง กอรทเนอร (Gortner.  1977 : 206 - 207) ไดกลาวถึง ผลเสียของ
ความขัดแยงไววา 1) ความขัดแยงทําใหตนทุนการใชจายสูง หรือทําใหไดรับผลกําไรนอยลง
เนื่องจากผูปฏิบัติงานในองคการไมพอใจสถานการณที่มีความขัดแยง ขาดแรงจูงใจในการทํางานทํา
ใหองคการตองเพิ่มเงินรางวัล หรือคาตอบแทนเพื่อกระตุนใหทํางานในจํานวนที่สูงขึ้น 2) ความ
ขัดแยงสรางความแตกแยกระหวางสมาชิก ทําใหมีการแสวงหากลวิธีตางๆ เพื่อเอาชนะฝายตรงขาม 
เชน ใหทรัพยากรที่มีอยูสนับสนุนการตอสูของตน และ 3) เมื่อความขัดแยงมีผลกระทบกระเทือน
ตอผลผลิตและเสถียรภาพ การติดตอส่ือสารภายในองคการก็มีอุปสรรค มีการออกกฎระเบียบ
ขอบังคับตางๆ มากขึ้น ความสามารถในการปรับตัวขององคการก็เปนไปไดยาก เพราะความขัดแยง
ทําใหสมาชิกไมสนใจในการศึกษาคนควา หนวยงานจึงยากตอการเปลี่ยนแปลง และอรุณ รักธรรม
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(2526 : 34) ไดกลาวถึงผลเสียของความขัดแยงไว 5 ประการคือ 1) ทําใหเกิดการสูญเสียกําลังคน
ออกจากองคการเนื่องจากทนดูหรือทนรวมงานภายใตบรรยากาศของความขัดแยงอยางรุนแรง
ตอไปไมได 2) ทําใหมิตรภาพระหวางบุคคลหรือกลุมลดนอยลงไปจากเดิม 3) บรรยากาศของความ
เชื่อถือและไววางใจซึ่งกันและกันจะหมดไป 4) ทําใหเกิดการตอตานความขัดแยง และ 5) เกิดการ
บิดเบือนการรับรู  
 การแกปญหาความขัดแยง เนื่องจากความขัดแยงกอใหเกิดปญหาและผลเสียดังกลาว จึง
เปนหนาที่ของผูบริหารโรงเรียนที่จะตองจัดการรับความขัดแยง เพื่อใหเกิดผลดีกับโรงเรียนใหได
เพราะการบริหารความขัดแยงเปนหนาที่สําคัญอยางหนึ่งของการบริหารงาน (Gorton.  1976 : 63-
69) จากผลการวิจัยของ โทมัส และชมิดท (Thomas & Schmidt.  1976 : 315 - 318) พบวาผูบริหาร
ระดับสูงกับผูบริหารระดับกลางของสมาคมการจัดการศึกษาของสหรัฐอเมริกา ไดใชเวลาในการ
บริหารความขัดแยงถึงรอยละ 20 และในการแกปญหาความขัดแยงนั้น ไดมีวิชาการเสนอ
แนวความคิดเห็นไวตางๆ กัน อาทิเชน มารช และไวมอน (March & Simon.  1985 : 129) เสนอวิธี
แกปญหาความขัดแยงไว 4 ประการ คือ 1) การแกปญหาความขัดแยงโดยการเลือกแนวทางที่จะ
กอใหเกิดความพึงพอใจรวมกันใหความสําคัญกับขาวสารขอมูล 2) การเกลี้ยกลอม โดยการใช
ศิลปะชักจูงใหทุกคนหรือทุกกลุมไดทราบ เห็นประโยชนสวนรวมขององคการทําใหเกิดความ
รวมมือกันปฏิบัติงาน 3) การตอรองสามารถใชแกปญหาและลดความขัดแยงในองคการได แตตอง
ยึดมั่นอยูบนพื้นฐานของความยุติธรรม และ 4) กลวิธีการเมือง โดยการใชอํานาจในการตอรองดวย
การรวมกันระหวางบุคคลหรือกลุมเพื่อใหมีพลังอํานาจในการตอรอง สวนความคิดเห็นของ           
ลิตเตอรเรอร (Litterer.  1966 : 178-186) นั้น ไดเสนอแนะวิธีแกปญหาความขัดแยงไวสามวิธี คือ 1) 
การจัดองคการอยางมีระบบ 2) เพิ่มสิ่งอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานใหมากขึ้น 3) การ
เปลี่ยนแปลงโครงสรางขององคการ สําหรับความขัดแยงที่เกิดขึ้นในระบบราชการนั้น บารเรทท 
(Barrett.  1970 : 285) มีความเห็นวา เกิดจากความขัดแยงกันระหวางเปาหมายของเอกัตบุคคลกับ
องคการดังนั้น จึงควรแกไขปญหาดวยการ 1) การประสานประโยชนระหวางเปาหมายของเอกัต
บุคคลและขององคการใหสอดคลองกัน 2) ผสมผสานระหวางเปาหมายของเอกัตบุคคลและของ
องคการ และ 3) การแลกเปลี่ยน คือ องคการตองใหส่ิงจูงใจแกคนงานเพื่อเปนการแลกเปลี่ยนกับ
ผลงาน สวน เบลค และมูตัน (Blake & Mouton.  1964 : 413-426) ไดเสนอวิธีแกปญหาความขัดแยง
ไว 5 วิธี คือ 1) การกดไว 2) การเผชิญหนากัน 3) การประนีประนอม 4) การหลีกเลี่ยง และ 5) กลบ
ใหเรียบ ตอมา ฟลเลย (Filley.  1975 : 22-30) ไดเสนอวิธีแกปญหาความขัดแยงไว 3 วิธี คือ 1) วิธี
ชนะ – ชนะ 2) วิธีชนะ – แพ 3) วิธีแพ – แพ สําหรับ รอบบินส (Robbins.  1983 : 353) ไดเสนอวิธี
แกปญหาความขัดแยงไว 9 วิธี คือ 1) การแกปญหาแบบเผชิญหนากัน 2) การพิจารณาวัตถุประสงค
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ระดับสูง 3) การเพิ่มทรัพยากร 4) การหลีกหนี 5) การกลบใหเรียบรอย 6) การประนีประนอม 7) 
การใชอํานาจบังคับ 8) การเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคล และ 9) การเปลี่ยนแปลงโครงสรางโดยการ
เปลี่ยนแปลงสมาชิกของกลุม  
 ประสิทธิภาพของการจัดการความขัดแยงและงานวิจัยที่เกี่ยวของในการแกปญหาความ
ขัดแยงใหเกิดประสิทธิภาพนั้น ลิเคิรท (Likert.  1976 : 127) ไดสรุปไววา การแกปญหารวมกันจะ
เปนวิธีการแกปญหาความขัดแยงที่มีประสิทธิผลแตขึ้นอยูกับเงื่อนไขของความขัดแยงดวย ในทาง
ตรงกันขามยังมีวิธีการที่มีประสิทธิผลอีกมากมาย เทคนิคที่เลือกใชขึ้นอยูกับแตละสถานการณ จาก
สาเหตุของความขัดแยง และความคุมทนที่จะเลือกใชวิธีการเหลานั้น สวนโทมัส และพอนดี 
(Thomas & Pondy.  1977 : 108-110) ไดวิจัยพบวา ผูบริหารระดับสูงโดยรูปแบบแลวจะพรรณนา
ตัวเขาวาใชรูปแบบการมีเหตุผล หรือการประนีประนอมในการแกปญหาความขัดแยง ในขณะที่
ผูบริหารกลุมเดียวกันนี้จะพรรณนาคูกรณีอีกฝายหนึ่งวา ใชรูปแบบการแขงขันเกือบจะมากเปน
พิเศษ ประชุม โพธิกุล (2529 : 147-148) ไดวิจัยพบวาความสําเร็จในการใชยุทธวิธีตางๆ ในการ
คล่ีคลายความขัดแยงเรียงตามลําดับจากมากไปหานอย คือ การแกปญหารวมกัน การเปลี่ยน
พฤติกรรมบุคคล การประนีประนอม การพิจารณาวัตถุประสงคระดับสูง การหลีกเลี่ยง การ
เปลี่ยนแปลงโครงสราง การใชอํานาจบังคับ การเพิ่มทรัพยากร และการกลบเกลื่อน และ ทวีศักดิ์ 
บุญบูชา (2532 : 110-111) ไดวิจัยพบวา ระบบบริหารซึ่งใชโดยผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ไมมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมความขัดแยงในโรงเรียนมัธยมศึกษา  
  1.2 รูปแบบการตัดสินใจ จากการศึกษาของ อีสตัน (Easton.  1976 : 4) ไดแยก
ความหมายของการตัดสินใจออกเปน 2 ความหมาย ในขอบขายที่กวาง การตัดสินใจจะกลาวถึง
กระบวนการที่ซับซอน ซ่ึงเริ่มตนดวยการยอมรับความจําเปนที่จะตองเปลี่ยนแปลงและจะจบสิ้น
เมื่อไดมีการอนุมัติ และนําไปใชในการปฏิบัติ การตัดสินใจในความหมายที่แคบจะหมายถึง การ
เลือกซึ่งเปนขั้นหนึ่งของการตัดสินใจ การเลือกจะเกิดขึ้นเมื่อผูตัดสินใจไดประเมินทางเลือกในการ
ปฏิบัติตางๆ อยางสมบูรณแลว ไซมอน (Simon.  1960 : 1) ใหความคิดเห็นวา การตัดสินใจเปนสิ่ง
เดียวกับการบริหารที่ดียอมไมแสดงความผิดพลาดในการตัดสินใจบอยคร้ัง โดยเฉพาะอยางยิ่งการ
ตัดสินใจในเรื่องสําคัญ ผูบริหารไมวาระดับใด หากไมมีความสามารถหรือความชํานาญในการ
ตัดสินใจแลว ก็เปนการยากที่จะปฏิบัติงานในหนาที่ตางๆ ใหบรรลุไปดวยดี (วุฒิชัย จํานง.  2522 : 
283) ลิฟแฮม (Lipham.  1974 : 163-164) ใหความเห็นวาผูบริหารโรงเรียนตองแสดงบทบาทในการ
ตัดสินใจ จะตองตัดสินใจดวยความรอบคอบไมโลเล รับผิดชอบการตัดสินใจของตนเอง การ
ตัดสินใจในการบริหารจะมีสามแบบ คือ 1) การตัดสินใจเกี่ยวกับงานประจํา (Routine decision - 
making) 2) การตัดสินใจเกี่ยวกับสรางสรรค (Heuristic decision - making) และ 3) การตัดสินใจ
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เกี่ยวกับการประนีประนอม (Compromise decision - making) การตัดสินใจจะถูกตองหรือไมขึ้นอยู
กับปจจัยสองสิ่ง คือ ขอมูลที่ไดรับมา (Data) และความถูกตองของขอมูล (Validity) สวนปจจัยอ่ืนๆ 
เชน ความรู ความสามารถ ประสบการณ และสถานการณ อาจถือเปนปจจัยสําคัญรองลงมา 
(ชวนชม ชินะตังกูร.  2524 : 123)  
 ขั้นตอนการตัดสินใจ แทนเนนบอม (Tannenbuam.  1950 : 23-24) มีความเห็นวา การ
ตัดสินใจที่มีเหตุผลตามวิธีวิทยาศาสตร ควรมีขั้นตอนตางๆ ที่เปนระบบ ซ่ึงควรประกอบดวย
ขั้นตอนตางๆ ดังนี้ คือ 1) การรับรูและกําหนดปญหา เพื่อจะไดมีการพยายามแกปญหาที่เกิดขึ้น 2) 
การระบุปญหา เพื่อใหรูวาปญหานั้นเกิดที่ใด ประกอบดวยปญหายอยๆ อะไรบาง ปญหาใดควรตอง
รับการแกไขกอน 3) การสรางทางเลือกในการแกปญหาเปนการกําหนดทางเลือกหลายๆ ทางที่จะ
ใชแกปญหา 4) การเลือกทางแกปญหา เปนการตัดสินใจเลือกทางใดทางหนึ่งมาดําเนินการ
แกปญหา และ 5) การดําเนินการและการประเมินผล เปนการวางแผนและดําเนินการแกไขปญหา
ดังกลาวตามทางเลือกที่ดีที่สุดที่ตัดสินใจแลว พรอมทั้งติดตามประเมินผลเพื่อ แกไขขอบกพรองที่
อาจเกิดขึ้น ซ่ึงตามขั้นตอนของการตัดสินใจของ แทนเนนบอม นี้เปนวิธีการที่พยายามตัดสินใจ
แกปญหาตางๆ อยางมีระบบ โดยคํานึงถึงองคประกอบทุกๆ สวนภายในระบบ และแหลง
สนับสนุนภายนอกระบบ นําขอพิจารณาตางๆ มาจัดระเบียบเพื่อใหเปนวิธีการทางวิทยาศาสตร            
ใหมากยิ่งขึ้น ตามแนวคิดนี้จะชวยใหผูบริหาร ทําการตัดสินใจ ไดอยางมีประสิทธิภาพอีกดวย   
(ประไพพรรณ เวชรักษ.  2532 : 20) 
 แนวความคิดเกี่ยวกับรูปแบบของการตัดสินใจ กริฟฟท (Griffiths.  1959 : 34) มีความเห็น
วาการตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพสูงสุดในองคการนั้น ผูบริหารจะตองกระจายอํานาจการ ตัดสินใจ
ไปสูผูบริหารระดับรองๆ ลงไป หรือไปสูผูปฏิบัติใหมาก โดยที่ผูบริหารเพียงแตควบคุมให
กระบวนการตัดสินใจดําเนินไปดวยดีเทานั้น แตการที่จะกําหนดวางานชนิดใดใหใคร เปนผูนํา 
หนาที่ส่ังการ หรือตัดสินใจแทนเปนสิ่งที่ยุงยาก และควรจะไดไตรตรองอยางรอบคอบ ฮอยและ           
มิสเคล (Hoy & Miskel) ไดกําหนดรูปแบบของการตัดสินใจไว ดังภาพประกอบ 3 
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ความเกีย่วของ  มี   มี      ไมมี   ไมมี  
(ในแงบุคคล) 
 
ความสามารถ   มี   ไมมี      มี   ไมมี  
(ในแงผลประโยชน) 
 
การมีสวนรวม   ได         ไมได 
  
  (ตลอดกาล)         (ตลอดกาล) 
 

 
สถานการณ    1    2   3   4 
 

ภาพประกอบ 3 แสดงรูปแบบของการตัดสินใจ 
 
ที่มา : ชวนชม  ชินะตังกูร.  2524 : 124 
    
 มีรูปแบบของการตัดสินใจ ดังปรากฏดังภาพประกอบ 3 สถานการณที่ 1 (มีสวนรวมสูง) 
ใชในกรณีที่สาระของเนื้อหาเกี่ยวของกับผูรวมงาน และผูรวมงานมีความสามารถเพียงพอสําหรับ
การชวยตัดสินใจ ซ่ึงกรณีเชนนี้ผูบริหารควรจะเปดโอกาสใหผูรวมงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ
เทาที่จะทําได เพื่อใหผูรวมงานเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน สถานการณที่ 2 และที่ 3 (บาง

 
 
 

ระหวางกลาง 
 

บริเวณที่อยูใน
เขตการยอมรบั นอกขอบเขต

การยอมรับ 

ในบางกรณ ี
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กรณี) อยูในระดับก้ํากึ่งระหวางการรวบอํานาจหรือการกระจายอํานาจโดยที่สถานการณนี้อาจมี
ผลกระทบตอการบริหาร ฉะนั้น สถานภาพบางอยางจึงจําเปนที่ผูบริหารควรจะทดสอบเพื่อความ
แนใจ แตการตัดสินใจขั้นสุดทาย ผูบริหารควรจะทําดวยตนเองสถานการณลักษณะนี้ อาจเกี่ยวของ
กับผูรวมงานโดยตรง หรือไมเกี่ยวของ และผูรวมงานอาจมีความสามารถเพียงพอหรือไมก็ตาม แต
ในสถานการณที่ 4 นั้น ผูบริหารจะตองดําเนินการตัดสินใจเองโดยตลอด เพราะสถานการณใน
ลักษณะนี้จะไมเกี่ยวของกับผูรวมงานเลย ชวนชมไดช้ีใหเห็นวา รูปแบบของการตัดสินใจนี้มีทั้ง
ขอดีและขอเสีย ขอดี คือ 1) กระจายอํานาจมากขึ้น 2) แบงเบาภาระผูบริหาร 3) การบริหารงานเปน
ระบบมากขึ้น และ 4) เปนการรับผิดชอบรวมกันในระหวางกลุม  
 ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการตัดสินใจของผูบริหาร เเฮมฟล กรีฟฟธ และ             
เฟรดเดอริคสัน (Hamphil, Griffiths & Frederickson.  1962 : 121-137) ไดทําการวิจัยเพื่อเปรียบเทียบ
พฤติกรรมการตัดสินใจกับผลการปฏิบัติงานของครูใหญโรงเรียนประถมศึกษาเกี่ยวกับการแกปญหา
ประจําวัน พบวา ครูใหญมีความแตกตางกันในเรื่องความรวดเร็วในการแกปญหา ครูใหญที่มี
ประสิทธิภาพในการตัดสินใจมักจะเปนผูที่มีความรอบรูเกี่ยวกับปญหานั้น มีการเตรียมการเพื่อ             
การตัดสินใจอยางรอบคอบ และปฏิบัติงานอยางมีระบบและขั้นตอนและรับฟงความคิดเห็นของ
บุคลากรใน ประกอบ คุณารักษ และคณะ (2530 : ง) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง ตัวการทางวัฒนธรรมที่
นําไปสูการตัดสินใจของหัวหนาสถาบันการประถมศึกษาไทยพบวาผูบริหารที่มีเวลารับราชการ
นานๆ จะไมตัดสินใจโดยใชกระบวนการและขั้นตอนของการตัดสินใจ ชอบที่จะเลี่ยงการตัดใจ   
ในเรื่องที่เสี่ยงในทางกลับกันผูบริหารเพศชายที่มีการศึกษาสูงมีประสบการณบริหารมาก และเคย
เปนผูบริหารโรงเรียนมาหลายแหง จะยิ่งอาศัยกระบวนการและขั้นตอน ในการตัดสินใจ มากขึ้น 
รังสฤษฎิ์  ศรีวิชัย (2530 : 240) ไดวิจัยพบวาผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในเขตการศึกษา 11 มี
พฤติกรรมการตัดสินใจโดยการนําขอมูลจากบุคลากรมาประกอบการตัดสินใจเปนสวนใหญ                
สวนพฤติกรรมรองลงมา คือการตัดสินใจรวมกับบุคลาการ ซ่ึงสอดคลองกับการวิจัยของ สมร          
นาคประสิทธิ์ (2523 : 243) ที่พบวา ในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก ผูบริหารตองใชพฤติกรรม
การตัดสินใจ เปนปจจัยพฤติกรรมการบริหารที่สงผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน  
  1.3 การบริหารงานเปนทีม และกระบวนการกลุม โดยธรรมชาติแลวคนเราจะอาศัย
รวมกันเปนกลุมๆ ถามีอยู 2-3 คน ก็เปนกลุมยอยๆ หรือกลุมเล็กๆ ถาหลายๆ คน ก็เปนกลุมขนาด
ใหญ การใชวิธีการใดก็ตามที่จะใหสมาชิกในกลุมไดหันเขามารวมมือชวยเหลือกัน แกปญหา
รวมกัน ก็จะทําใหเกิดความเปนอยูที่ดีเรียกวา การพัฒนาเกิดขึ้นการสรางทีมงานเปนวิธีการหนึ่งที่
จะโนมนาวใหคนมารวมกลุมทํางาน (เทื้อน  ทองแกว.  2527 : 45 - 44) และ ฮัลปน (Halpin.  1966 : 
150) กลาวเนนไววา ถาผูบริหารเปดโอกาสใหผูรวมงานแสดงความคิดเห็น มุงการทํางานเปนกลุม
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งานสวนใหญจะบรรลุเปาหมายและมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคลองกับ สถิติ วงษสวรรค (2529 : 377-
378) ที่กลาวไววาแนวทางที่ผูบริหารสามารถปฏิบัติเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพการบริหารนั้น ส่ิงที่
สําคัญประการหนึ่งคือ ตองรูจักสรางความเปนกระบวนการกลุม (Group process) โดยสนับสนุนให
สมาชิกดําเนินการใหสําเร็จตามเปาหมายของกลุมสอดคลองกับเปาหมายขององคการ กระตุนให
สมาชิกเห็นความสําคัญของการทํางานกลุม การทํางานรวมกัน สรางความไววางใจ ความมั่นคงให
เกิดกับกลุม  ใหสมาชิกในกลุมมีความยึดเหนี่ยวสามัคคีกัน  ซ่ึงเปนพื้นฐานที่จะทําใหเกิด
กระบวนการกลุมที่ดีและเกิดความราบรื่นในการดําเนินงานรวมกันตอไป  
  2.  การมองการณไกล (Perspective) เซอรจิโอวานนี (Sergiovanni.  1982 : 331) ให
แนวคิดวา การมองการณไกล ไดแก ความสามารถของผูนําที่สามารถจะมองเห็นความแตกตาง
ระหวางยุทธวิธีและยุทธศาสตร และเขาใจที่จะนํามาสัมพันธกันไดอยางดี ผูนําที่มองเห็นการณไกล
จะเปนคนที่มองอะไรไดกวางๆ มีความอดทน มีแนวความคิดไกล ซ่ึงทําใหสามารถเขาใจอะไรได
โดยใชเวลาเพียงเล็กนอย ผลผลิตที่ไดก็คุมคา บรรจง ชูสกุลชาติ (2533 : 99) กลาวไววา นักบริหาร
ตองมองใหไกลและมองผานอุปสรรคใหทะลุ ตองมีความตั้งใจไมยอทอเปนรากฐานสําคัญ
โดยเฉพาะผูบริหารโรงเรียนยิ่งตองมีทักษะทางดาน มองการณไกล คือ สามารถรับรูและเขาใจใน
ส่ิงตางๆ อยางกวางขวาง ทะลุปรุโปรงรวมทั้งตองสามารถที่จะคาดคะเนไดถึงสิ่งหรือเหตุการณที่จะ
เกิดขึ้นตอไปอีกไดอยางถูกตอง  
 3.  มีหลักการ (Principle) เซอรจิโอวานนี (Sergiovanni.  1982 : 331) เสนอแนวคิดวา 
ในการบริหารงานนั้น ผูนําจะตองมีแนวความคิดหรือหลักการในการที่จะปฏิบัติงานนั้นๆ หลักการ
กอใหเกิดบูรณาการ และมีความหมายตอผูนําอยางมาก หนังสือ “Wall Strut Journal – Gallup Poll” 
ไดกลาวถึงวา ผูบริหารระดับสูงในองคการธุรกิจ 282 แหง ยอมรับวา หลักการชวยทําใหเกิด
ความกาวหนาในการทํางานอยางดี และในเรื่องของหลักการนี้ไดมีผูใหความหมายของคําวา
หลักการไวหลายทาน อาทิเชน บาร และคณะ (Barr and others.  1947 : 45) กลาวไววา หลักการ
หมายถึง กฎเกณฑทั่วไป ความคิดรวบยอด ขอเท็จจริงพื้นฐาน ความเชื่อถืออันเปนที่ยอมรับซึ่งเปน
แนวทางปฏิบัติจากสภาพการณอยางหนึ่งไปสูสภาพอีกอยางหนึ่ง และเปนสิ่งสําคัญที่จะควบคุม
กิจกรรม และวิธีการสําหรับการปฏิบัตินั้นๆ สําหรับ บริกส และโจเซฟ (Briggs & Joseph.  1952 : 
406) ใหความคิดเห็นไววา หลักการ คือ วิถีทางแหงการแกปญหาที่คิดวามีความเชื่อมั่นมากที่สุด  
ไมเฉพาะแตอาศัยจากประสบการณเดิมเทานั้น แตอาจไดจากขอเท็จจริงพื้นฐานและรูวาจะนําไปใช
อยางไร ในความคิดเห็นของนักการศึกษาไทยนั้น นิพนธ กินาวงศ (2523 : 7) กลาวไววา หลักการ
หมายถึง กฎเกณฑซ่ึงกําหนดไว หรือวิธีการที่มนุษยคนพบจากประสบการณหรือการคนควานํามา
รวมกันเปนหมวดหมู ซ่ึงคลายกับ สุพิชญา ธีระกุล, กาญจนา ศรีกาฬสินธุ และวิจิตร วรุตบางกูร 
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(2524 : 12) ที่กลาววา หลักการ หมายถึง นโยบาย กฎเกณฑพื้นฐาน หรือความเชื่อมั่นอันเปนที่
ยอมรับซึ่งควบคุมการกระทําในรูปแบบตางๆ  
 สําหรับ ชาญชัย อาจินสมาจาร (2526 : 14) ไดใหแนวความคิดเกี่ยวกับหลักการไววา เมื่อ
บุคคลไดรับประสบการณจากการกระทําสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เขาจะวิเคราะหประสบการณนั้นอยางพินิจ
พิเคราะหจนสรุปเปนความคิดรวบยอด (Concept) กฎและทฤษฎีที่เขาจะนําไปปฏิบัติในอนาคต
ขอสรุปเหลานี้เรียกวา “หลักการ” ซ่ึงเปนสิ่งที่เปนประโยชนและจําเปนตอการกระทํา และจาก
ความหมายดังกลาวพอจะสรุปเปนประเด็นตางๆ ได ดังนี้ คือ 1) เปนจุดเริ่มตนที่เปนเหตุใหเกิดสิ่ง
ตางๆ 2) คํากลาวทั่วๆ ไปซึ่งอธิบายถึงความสัมพันธระหวางปรากฏการณตั้งแตสองอยางขึ้นไป ซ่ึง
ใชเปนแนวทางของการกระทํา 3) ความคิดรวบยอด ขอเท็จจริงพื้นฐาน หรือความเชื่ออันเปนที่
ยอมรับ ซ่ึงเปนแนวทางปฏิบัติจากสถานการณอยางหนึ่งไปสูอีกสถานการณหนึ่ง และเปนสิ่งสําคัญ
ที่จะควบคุมกิจกรรม และวิธีการสําหรับการปฏิบัติตามแนวนั้น 4) กฎหมาย ระเบียบขอบังคับที่จะ
นําไปตัดสินใจเพื่อใชในการปฏิบัติทั่วๆ ไป 5) วิธีทางแหงการแกปญหาที่คาดวามีความเชื่อมั่นได
มากที่สุด ไมเฉพาะแตอาศัยจากประสบการณเดิมเทานั้น แตอาจจะไดจากขอเท็จจริงพื้นฐานและรู
วาจะนําไปใชอยางไร และ 6) การสรุปขอความโดยทั่วไป ซ่ึงเปนที่ยอมรับกันในลักษณะของ
ขอเท็จจริงพื้นฐาน หรืออาจจะหมายถึงกฎเกณฑพื้นฐาน คําสั่ง นโยบายหรือความเชื่อซ่ึงควบคุม
การกระทําในรูปแบบตางๆ ของมนุษย หรือหมายถึงปรัชญาซึ่งเปนเครื่องกําหนดและประเมินคา 
จุดหมาย เจตคติ ประพฤติปฏิบัติ และผลิตผล จากแนวความคิดตาง ๆ จะเปนเครื่องชี้ใหเห็นวา 
หลักการนั้นจําเปนในการบริหารงาน ซ่ึง โกวิท  วรพิพัฒน (2530 : 22) ไดกลาวไววาผูบริหารจะ
บริหารไดดีตองรูลูทาง รูหลักการ และรูนโยบาย  
 4.  หลักในการทํางาน (Platform) เซอรจิโอวานนี (Sergiovanni.  1982 : 331-332) เสนอ
แนวคิดวา หลักในการทํางาน ไดแก การที่จะนําเอาหลักการในขอขางตนไปใชในการปฏิบัติงาน 
และวางเกณฑ หรือมาตรฐานในการทํางาน หลังจากที่ไดทําการตัดสินใจแลว หลักในการทํางานจะ
มีสวนชวยการตัดสินใจไดอยางดี หลักการทํางานในดานการศึกษาหรือดานธุรกิจอื่นๆ ยอมมีผลตอ
ผูนําที่มีคุณภาพเชนเดียวกัน  
 ในการจัดการมัธยมศึกษานั้นกรมสามัญศึกษาไดเห็นความสําคัญของหลักในการทํางาน
ดังกลาว จึงไดกําหนดมาตรฐานโรงเรียนมัธยมศึกษาเปนมาตรฐานกลางขึ้น เพื่อใหโรงเรียนถือ
ปฏิบัติ เรียกวา เกณฑมาตรฐานโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา (กรมสามัญศึกษา.  
2531 : 1) โดยยึดถือตามแนวความคิด ดังนี้ 
  4.1  ความหมายของเกณฑมาตรฐานโรงเรียน เกณฑมาตรฐานโรงเรียน หมายถึง การ
กําหนดคุณลักษณะตางๆ ของโรงเรียนในทุกๆดาน เปนมาตรฐานกลาง เพื่อใหทุกโรงเรียนสามารถ
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นําไปปฏิบัติไดอยางเหมาะสม และนําเกณฑมาตรฐานมาใชในการสํารวจพิจารณาหาทางปรับปรุง
แกไขในสิ่งที่เห็นวาจําเปนในขณะเดียวกันผูที่เกี่ยวของกับการศึกษาในระดับสูงจะไดทราบปญหา
และอุปสรรคที่แทจริงของโรงเรียน เพื่อจะไดหาทางสนับสนุนสงเสริมในอันจะทําใหโรงเรียนได
พัฒนาใหมีมาตรฐานที่สูงยิ่งขึ้นไป 
  4.2  จุดมุงหมายของเกณฑมาตรฐานโรงเรียนมัธยมศึกษา มีดังนี้ 
   4.2.1  เพื่อใหเปนเครื่องอํานวยความสะดวกในการกําหนดแนวทางการพัฒนา
การศึกษาใหตรงตามวัตถุประสงคดวยความเขาใจตรงกันทุกฝาย ซ่ึงจะชวยใหโรงเรียนคนพบ
ปญหาตางๆ ในการจัดการศึกษาที่โรงเรียนประสบอยู จะทําใหสามารถแกปญหาไดตรงจุดและเปน
พื้นฐานในการปรับปรุงมาตรฐานโรงเรียนใหดียิ่งขึ้น ขณะเดียวกันกรมสามัญศึกษาก็จะไดทราบ
ปญหาและอุปสรรค และสภาพที่แทจริงของโรงเรียนที่ตองการความชวยเหลือสนับสนุนอันจะเปน
เครื่องชี้แนะแนวทางการพัฒนาโรงเรียนใหมีคุณภาพยิ่งขึ้น 
   4.2.2  เพื่อความสะดวกในการปฏิบัติดานเนื้อหาสาระของเกณฑมาตรฐาน
โรงเรียน ไดวางไวเปนแนวทางที่โรงเรียนและทุกขนาดจะสามารถดําเนินการไดในทุกๆ เร่ือง 
ตามที่กรมสามัญศึกษาไดกําหนด  
 5.  หลักการปกครอง (Politics) เซอรจิโอวานนี (Sergiovanni.  1982 : 331) ใหแนวคิดวา 
ผูนําควรมีลักษณะของการเปนนักปกครอง นั่นคือ มีความสามารถในการใชอิทธิพลตอบุคคลหรือ
กลุม ไดชวยทํางานเพื่อใหงานบรรลุตามเปาหมาย เร่ืองการปกครองมักจะมีเร่ืองอํานาจ (Power) เขา
มาเกี่ยวของดวย อํานาจเปนเรื่องสําคัญในการกระทําของผูนํา เพราะสามารถที่จะทําใหเกิดผลตางๆ 
ขึ้นได ผูนําและอํานาจนี้จะไปควบคูกันเสมอ เชน ผูบริหารโรงเรียนตองสรางความรวมมือเพื่อให
ครูไดทํางานดวยความสมัครใจ ภิญโญ สาธร (2516 : 421-422) กลาวไววาผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาทุกคน อยางนอยที่สุดจะตองมีลักษณะของความเปนผูนําทั้งในฐานะผูบริหารการศึกษา 
และในฐานะนักปกครอง ซ่ึงจะตองมีความรอบรู และความชํานาญในการริเร่ิม วางแผนงาน รูจักคิด 
และรูวิธีการดําเนินงานเพื่อแปลความคิดใหเปนการกระทําจริงๆ โดยอาศัยกระบวนการบริหารที่
ละเอียดรอบคอบและลึกซึ้ง  
 อรุณ รักธรรม (2527 : 136) ไดกลาวถึงลักษณะของนักปกครองไววา นักปกครองที่ดีตอง
มีคุณลักษณะ ดังนี้คือ มีความรอบรูและประสบการณอยางกวางขวางจากการศึกษาและการ
ฝกอบรม มีหลักในการปกครองบังคับบัญชา ซ่ึงประกอบดวย รูจักประวัติ นิสัย ความประพฤติของ
ผูใตบังคับบัญชาโดยละเอียด รูจักชมเชย หรือตําหนิผูใตบังคับบัญชาในโอกาสอันควร รักษาความ
เที่ยงธรรม มีความคิดริเร่ิม มีหลักในการบริหารงาน คือ รูจักจังหวะที่จะทํางานใหเปนผลสําเร็จรูจัก
ใชคนใหเหมาะสมกับงาน รูจักถายทอดความรูใหผูใตบังคับบัญชาทํางานได รูจักรับผิดชอบ  
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 สําหรับการใชอํานาจในการปกครองนั้น เฟรนซ และ เรเวน (French & Raven.  1975 : 
259-269) ไดกลาวไววา ในการบริหารโรงเรียนนั้น ผูบริหารมีความจําเปนอยางยิ่งที่จะตองใช
อํานาจทางสังคมในการบริหาร เพื่อใหเกิดประโยชนแกหนวยงาน และงานนั้นๆ ดําเนินไปดวยดีมี
คุณภาพและประสิทธภิาพ ผูบริหารควรศึกษาวิธีการใชอํานาจ ดังนี้ 
  5.1  อํานาจการใหรางวัล (Reward power) เปนอํานาจที่ผูอยูใตบังคับบัญชารับรูวา
ผูบังคับบัญชาสามารถจะใหรางวัลแกเขาไดประสิทธิภาพของรางวัลจะขึ้นอยูกับความตองการของ
แตละบุคคล ผูบริหารจะตองเลือกใชรางวัลใหสอดคลองกับความตองการของแตละบุคคล 
  5.2  อํานาจตามกฎหมาย (Coercive power) เปนอํานาจที่เกิดจากผูใตบังคับบัญชารูวา
จะไดรับโทษถาไมทําตามที่ผูบังคับบัญชาตองการ ผลงานที่เกิดจากอํานาจชนิดนี้จะมีคุณภาพไมดี
เทาที่ควร และบางครั้งอาจเกิดแรงตอตานอีกดวย  
  5.3  อํานาจตามกฎหมาย (Legitimate power) เปนอํานาจที่เกิดจากผูใตบังคับบัญชา
ยอมรับผูบังคับบัญชาตามกฎหมาย หรือตามขนบธรรมเนียมประเพณีของหนวยงาน 
  5.4 อํานาจบารมี (Reference power) เปนอํานาจอันเกิดจากการที่ผูอยูใตบังคับบัญชา
มีความรูสึกวาอยูขางเดียวกับผูบังคับบัญชา ความแข็งของอํานาจนี้ขึ้นอยูกับความรูสึก และความ
ปรารถนาดังกลาวของผูใตบังคับบัญชาวามีมากนอยเพียงใด 
  5.5 อํานาจความเชี่ยวชาญ (Expert power) เปนอํานาจที่เกิดจากผูใตบังคับบัญชา
ยอมรับในความรูความสามารถ หรือความชํานาญดานตางๆ ของผูบังคับบัญชา ความแข็งของ
อํานาจนี้ขึ้นอยูกับผูบังคับบัญชาวาจะแสดงใหผูอยูใตบังคับบัญชาเชื่อในความชํานาญของตนได
มากนอยเพียงใด 
  5.6  อํานาจขาวสาร (Information power) เปนอํานาจที่เกิดจากผูอยูใตบังคับบัญชา
ยอมรับวาผูบังคับบัญชา เปนผูที่มีความรูในขาวสารตาง ๆ ความแข็งของอํานาจนี้ขึ้นอยูกับวา
ขาวสารนั้น มีความสําคัญตอผูอยูใตบังคับบัญชามากนอยเพียงใด 
  5.7 อํานาจแฝง (Connection power) เปนอํานาจที่เกิดจากผูใตบังคับบัญชายอมรับวา
ผูบังคับบัญชามีความเกี่ยวของกับบุคคลที่มีความสําคัญกับองคการ ถาบุคคลนั้นมีอํานาจสูงกับ
ผูบังคับบัญชาก็จะมีอํานาจแฝงสูงตามไปดวย  
 จากงานวิจัยหลายๆ เร่ืองที่เกี่ยวของกับฐานอํานาจ สวนมากเปนไปในทํานองเดียวกัน คือ 
ฐานอํานาจที่ทําใหบุคคลยอมรับหรือปฏิบัติตามมากที่สุด คืออํานาจความเชี่ยวชาญและอํานาจตาม
กฎหมาย อํานาจที่ทําใหบุคคลยอมรับหรือปฏิบัติตามพอประมาณ คืออํานาจอางอิง สวนอํานาจที่ทํา
ใหบุคคลยอมรับปฏิบัติตามดวย คือ อํานาจการใหรางวัล และอํานาจการบังคับ (นวล กัลปยาณธรรม.  
2523 : 243) 
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 6.  ความมุงประสงค (Purposing) เซอรจิโอวานนี (Sergiovanni) เสนอแนวคิดวาผูนําที่ดี
เวลาปฏิบัติงานควรตั้งความมุงหมายในการทํางานเพราะความมุงหมายจะชวยแสดงใหเห็นถึง
แนวทางในการทํางาน ความสําเร็จ และความผิดพลาด นอกจากนี้ การมีความมุงหมายยังชวยให
ผูนําไดจัดกิจกรรมตางๆ ตามหลักการและวิธีการดําเนินการ และเปนเครื่องชวยประสานให
ผูปฏิบัติงานไดเขาใจ และดําเนินไปตามทางเดียวกัน (Sergiovanni.  1982 : 332) 
 สมพงษ เกษมสิน (2516 : 87) ไดใหแนวความคิดไววา ในการดําเนินงานของโรงเรียน
นั้นจะตองกําหนดแนวทางที่เหมาะสมเพื่อใหการปฏิบัติงานราบรื่น โดยเรียกวาเปนการกําหนด
เปาหมายของโรงเรียน และไดสรุปไววาเปาเหมายที่ดีนั้นจะตองมีลักษณะดังนี้ คือ 1) เปาหมายตอง
มีความสัมพันธกับความตองการขององคการและบุคคลที่อยูในองคการ 2) เปาหมายตองชัดเจน 
เปนไปได 3) เปาหมายตองมีเหตุผล 4) เปาหมายตองมีลักษณะพอดีและเหมาะสมกับระยะเวลาใด
เวลาหนึ่ง พรอมทั้งยังตองสัมพันธกับสวนอื่นๆ ขององคการดวยเพื่อลดความขัดแยงใหนอยที่สุด 5) 
เปาหมายจะตองกะทัดรัดมีลักษณะกําหนดเปนมาตรฐานไมใชเปนอุดมการณหรือคานิยมอยางใด
อยางหนึ่งในราชการ และ 6) เปาหมายจะตองไมยากเกินไปจนทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความทอแท
และหมดกําลังใจ  
  นรา สมประสงค (2540 : 161) กลาววา การตั้งเปาหมายการบริหารนั้น ผูบริหารจะตอง
ชวยเหลือผูใตบังคับบัญชาตั้งเปาหมาย เพื่อใหเปาหมายมีลักษณะเฉพาะเจาะจง มีความยากที่
พอเหมาะ และเกิดการยอมรับจากผูใตบังคับบัญชาโดยตัวของเขาเอง  
 ในการกําหนดเปาหมายจะตองกําหนดลดหลั่นกันไปตามสายการบังคับบัญชาจากการ 
ศึกษาของนักวิชาการบริหารบางทานไดช้ีใหเห็นวา การบริหารที่มีประสิทธิภาพนั้น การกําหนด
เปาหมายจะตองเกิดจากการที่ทุกคนรวมกันกําหนด และบริหารรวมกัน (Kast & Ronsenzweigh.  
1974 : 173) และจากการศึกษาพฤติกรรมการบริหารของผูบริหารกับประสิทธิภาพของการบริหาร
โรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสํานักงานการประถมศึกษา จังหวัดนครราชสีมา ของ สมร นาคประสิทธิ์ 
(2523 : 240) พบวา ผูบริหารโรงเรียนขนาดใหญตองเนนพฤติกรรมการบริหารดานการกําหนด
เปาหมายจึงจะทําใหเกิดประสิทธิผลดานผลการปฏิบัติงานของโรงเรียน  
 7.  การวางแผน (Planning) เซอรจิโอวานนี (Sergiovanni.  1982 : 332) ใหแนวคิดไววา 
การวางแผนเปนเรื่องการเชื่อมโยงความมุงหมายและโครงการปฏิบัติงานระยะยาวใหเปนเชิง
ประจักษ การวางแผนเปนสิ่งที่ผูไมควรขาดในการบริหารงานเพราะการวางแผนจะชวยทําให
โครงสรางใหญของงานออกมาในรูปของการนําไปปฏิบัติ และจะไดทราบวาอะไรควรทําเปน
ขั้นตอนที่จะชวยใหเกิดความสําเร็จ การวางแผนคลายๆ กับขอกําหนดทางยุทธศาสตรของผูบริหาร
ซ่ึงจะออกมาเปนวิธีการบริหารโดยยึดวัตถุประสงคในแงของยุทธวิธี เชน ผลผลิตเฉพาะในระยะสั้น 
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หรือตารางการทํางานตางๆ ในรูปของแกนทชารท (Gantt chart หรือ PERT) เปนตน ในเรื่องของ
การวางแผนสรุปสาระสําคัญได ดังนี้ 
  7.1  ความหมายของการวางแผน ไดมีผูใหความหมายของการวางแผนไวตางๆ กัน 
อาทิ เชน กูลิก (Gulick.  1963 : 13) กลาววา การวางแผน หมายถึง การวางโครงการ อยางกวางๆ วา
มีงานอะไรบางที่จะตองทําตามลําดับ พรอมทั้งการกําหนดวิธีปฏิบัติ และวัตถุประสงคของการ
ปฏิบัติงานนั้นๆ กอนลงมือปฏิบัติ สําหรับคูน และไวริช (Koontz & Weihrich.  1990 : 67) ให
ความหมายไววา เปนความตองการอยางชาญฉลาด โดยอาศัยการตัดสินใจเลือกทางปฏิบัติที่
สอดคลองกับวัตถุประสงค หลักวิชาการ และการประมาณอยางรอบคอบ วิจิตร วรุตบางกูร และ 
สุพิชญา ธีระกุล (2523 : 21) ใหความเห็นวา การวางแผนเปนการกําหนดความมุงหมายของงานและ
แนวทางที่จะปฏิบัติไวอยางกวางๆ กอนลงมือปฏิบัติงาน อนันต  เกตุวงศ (2534 : 3 - 4) ไดให
ความหมายของการวางแผนไว คือ การตัดสินใจลวงหนาในบรรดาทางเลือกทั้งหลายวาจะทําอะไร 
(What) ทําไมจึงตองทํา (Why) ใครบางที่จะเปนผูกระทํา (Who) จะกระทําเมื่อใด (When) จะกระทํา
กันที่ไหนบาง (Where) และจะกระทํากันอยางไร (How) สุธี สุทธิสมบูรณ และสมาน รังสิโยกฤษณ 
(2541 : 13) ยังไดสรุปความหมายของการวางแผนไวคือ เปนการใชสามัญสํานึกอยางมีเหตุผล มอง
ปญหาที่มีอยูและพยายามหาวิธีการเพื่อแกไขปญหานั้นๆ เปนการหาทางเลือกที่ดีที่สุดในการ
ปฏิบัติงานใดๆ ภายในเวลาที่กําหนด เปนการจัดสรรทรัพยากรที่มีจํากัด ใหเกิดประโยชนมากที่สุด 
เปนความพยายามอยางตอเนื่องและเปนขั้นตอนในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย เปนการใช
ความรูความสามารถ และสามารถวินิจฉัยเหตุการณในอนาคต การวางแผน เปนขั้นตอนที่สําคัญใน
การบริหาร ซ่ึงการวางแผนเปนขั้นตอนหรือเปนสวนหนึ่งในการบริหารดวยเสมอ ฉะนั้น ผูที่เปน
นักบริหารจึงตองศึกษาและทําความเขาใจในเรื่องการวางแผนใหถองแท 
  7.2  ความสําคัญของการวางแผน การวางแผนนั้นเปนภาระหนาที่ที่สําคัญของ
ผูบริหารที่ตองการความเจริญกาวหนาในผลงานของตน เพราะการวางแผนจะเปนการกําหนด
แนวทางในการปฏิบัติงานในระยะใดระยะหนึ่ง ซ่ึงอาจจะเปนไปไดทั้งชวงสั้นและชวงยาว ใน
ระดับโรงเรียนจําเปนตองมีการวางแผน เพราะแผนงานเปนหลักสําคัญ ในระดับโรงเรียน
จําเปนตองมีการวางแผน เพราะแผนงานเปนหลักสําคัญขั้นมูลฐานของกระบวนการบริหาร แผนที่ดี
จะชวยใหการบริหารงานสําเร็จลุลวงไปดวยความราบรื่น 
  7.3 กระบวนการวางแผน  นักวิชาการดานการวางแผนไดแบงขั้นตอนของ
กระบวนการวางแผนไวอยางหลากหลาย อาทิเชน สมยศ นาวีการ (2522 : 88) ไดสรุปไววา 
กระบวนการวางแผนจะเกี่ยวกับ ขั้นตอนสําคัญ 4 ขั้น คือ 1) การกําหนดเปาหมายที่ตองการให
ประสบความสําเร็จ 2) การพิจารณาวาองคการหรือหนวยงานยอยอยูที่ไหน เมื่อเปรียบเทียบกับ
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เปาหมาย การตัดสินใจวาหนวยงานอยูหางไกลจากเปาหมายแคไหน ทรัพยากรอะไรบางที่มีอยูทั้งนี้
เพื่อความสําเร็จของเปาหมายและขอจํากัดขององคการ 3) พิจารณาวาปจจัยอะไรบางที่จะเปน
อุปสรรค ขั้นตอนดังกลาวนี้จะรวมทั้งการคาดคะเนหรือการพยากรณ และ 4) การทําแผนพัฒนางาน
ขึ้น เพื่อความสําเร็จของเปาหมาย การสรางทางเลือกตางๆ การประเมินทางเลือกและเลือกทางที่ดี
ที่สุด  
  กูรุจ (Guruge.  1977 : 3) กลาวถึงกระบวนการวางแผนไววา ในการวางแผนการศึกษานั้น
อาจแบงไดเปนหกขั้นตอน ดังนี้ 1) ขั้นเตรียมการวางแผน 2) ขั้นวางแผน 3) ขั้นการจัดทําแผน 4) 
ขั้นการจัดทํารายละเอียดของแผน 5) ขั้นนําแผนไปปฏิบัติ และ 6) ขั้นประเมินผล ปรับแผน และทํา
แผนใหม  
  แบงฮารท และ ทรูลล (Banghart & Trull.  1973 : 1-133) ไดใหแนวความคิดในลักษณะ
ของการผสมผสานวิธีเกาและวิธีใหมเขาดวยกัน โดยแบงกระบวนการวางแผนการศึกษาออกเปน 
เจ็ดขั้นตอน คือ 1) กําหนดปญหาการศึกษา 2) วิเคราะหสวนที่เปนปญหา 3) กําหนดโครงรางของ
แผน 4) วิเคราะหและตรวจสอบแผน 5) ตัดสินใจเลือกแผน 6) การนําแผนไปปฏิบัติ และ 7) 
ควบคุมการปฏิบัติตามแผน  
  ปยะ สัตยาวุธ (2532 : 61) ไดสรุปเกี่ยวกับการวางแผนไววา จากผลงานวิจัยตางๆ 
ช้ีใหเห็นวา หนวยงานทางการศึกษาทุกระดับตางใหความสําคัญการวางแผนมาก ดวยตระหนักวา
แผนเปนเครื่องมือที่ สําคัญยิ่งในการบริหารงาน  การบริหารงานจะสําเร็จลุลวงดวยดีจะมี
ประสิทธิภาพยอมขึ้นอยูกับการวางแผนที่มีประสิทธิภาพ และมีการนําแผนไปใชในการบริหาร
อยางจริงจังและการวางแผนที่มีประสิทธิภาพนั้น จะตองเกิดจากผูบริหารที่มีความสามารถ
ดําเนินการวางแผนตามหลักการและกระบวนการวางแผนซึ่งประกอบดวยขั้นตอนสําคัญๆ คลายกัน 
คือ ขั้นการเตรียมการวางแผน ขั้นจัดทําแผน ขั้นนําแผนไปปฏิบัติ ขั้นติดตาม ควบคุม กํากับ และ
ประเมินผล และขั้นสุดทาย คือ การปรับแผนหรือจัดทําแผนใหม ซ่ึงเปนกระบวนการวางแผนที่จะ
ทําใหการดําเนินงานเกิดประสิทธิภาพไดอยางสมบูรณ  
 8.  ความยืนหยัด (Persisting) เซอรจิโอวานนี (Sergiovanni.  1982 : 332) มีแนวความคิด
วา ผูนําที่ดีควรจะมีความยืดหยัดตอหลักการที่สําคัญที่ไดกําหนดไวเปนเปาประสงคและผลผลิต 
ทั้งนี้หมายความวา ผูนําจะตองเขาใจถึงคุณคาที่พึงจะไดรับดวย ความยืนหยัดของผูนําจําเปนจะตอง
ส่ือความหมายใหถูกตอง และเขาใจตรงกัน เพื่อไมใหเกิดปญหาในการทํางาน และควรยืนหยัดใน
หลักการอันกอใหเกิดประโยชนสูงสุดแกหนวยงานนั้นๆ  
 9.  การบริหารคน (Peopling) เซอรจิโอวานนี (Sergiovanni.  1982 : 332) ยอมรับวา ถา
ปราศจากความปรารถนาดีจากบุคคลอื่นในหนวยงานแลว ความสําเร็จของงานนั้นจะมีไดนอยมาก 
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ดังนั้น ถาผูนําหวังที่จะแสวงหาผลงานที่ดี ควรจะไดแสวงหาชองทางที่จะเขาใกลประสงคหรือ
วัตถุประสงคและความตองการของหนวยงาน จุดประสงคของการบริหารงานในหนวยงานควรเปน
การพัฒนาบุคคลในหนวยงานใหเจริญงอกงามขึ้น การบริหารควรจัดเปนขอกําหนดทางยุทธศาสตร
ของผูนําที่มีคุณภาพ 
 ธีรยุทธ หลอเลิศรัตน (2531 : 8) ไดสรุปใหเห็นถึงประโยชนที่พึ่งไดจากการพัฒนา
บุคลากรไว ดังนี้คือ 1) ชวยปรับปรุงหรือเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 2) ชวยใหผูปฏิบัติงาน
ไดสามารถปรับตัวเองใหทันกับการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม และความเปลี่ยนแปลงอื่นๆ 
3) ชวยเสริมสรางเจตคติที่ถูกตองในการปฏิบัติงาน 4) ชวยเสริมสรางขวัญและกําลังใจของ
ผูปฏิบัติงาน 5) ชวยแกปญหาการขาดแคลนผูปฏิบัติงานโดยใชวิธีที่เพิ่มคุณภาพของผูปฏิบัติงานที่มี
อยูจํากัดแทนการเพิ่มปริมาณหรือเพิ่มจํานวนผูปฏิบัติการ 6) ชวยยกระดับความสามารถของ
ขาราชการใหเปนไปตามโครงการพัฒนาประเทศของรัฐบาล และเปนไปตามทิศทางเปาหมาย 
นโยบาย และแผนที่วางไวอยางดียิ่ง  
  พะยอม วงศสารศรี (2538 : 5) ไดใหความหมายของการบริหารงานบุคคลไวคือ 
กระบวนการที่ผูบริหารใชศิลปะและกลยุทธดําเนินการสรรหาคัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มี
คุณสมบัติเหมาะสมใหปฏิบัติงานในองคการ พรอมทั้งสนใจการพัฒนาธํารงรักษาใหสมาชิกที่
ปฏิบัติงานในองคการเพิ่มพูนความรู ความสามารถ มีสุขภาพกาย และสุขภาพจิตที่ดีในการทํางาน 
และยังรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการที่ทําใหสมาชิกในองคการที่ตองพนจากการทํางานดวยเหตุ
ทุพพลภาพ เกษียณอายุ หรือเหตุอ่ืนใดในงาน ใหสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมอยางมีความสุข  
 ธงชัย สันติวงษ (2539 : 3) ไดใหความหมายไวคือ ภารกิจของผูบริหารทุกคนและของ
ผูชํานาญการดานบุคลากรโดยเฉพาะที่มุงปฏิบัติในกิจกรรมทั้งปวงที่เกี่ยวกับบุคลากรเพื่อใหปจจัย
ดานบุคคลขององคการเปนทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลา ซ่ึงจะสงผลสําเร็จตอ
เปาหมายขององคการ  
  สุธี สุทธิสมบูรณ และสมาน รังสิโยกฤษณ (2541 : 33) ไดใหความหมายของการบริหารงาน
บุคคลวา เปนกระบวนการเกี่ยวกับนโยบาย การวางแผน การวางระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับตัวบุคคล
ที่ปฏิบัติงานในองคการหรือหนวยงาน ทั้งนี้เพื่อจะไดมาใชประโยชน และบํารุงรักษาไวซ่ึงทรัพยากร 
ดานมนุษยใหมีประสิทธิภาพและมีปริมาณเพียงพอเพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุตามวัตถุประสงค 
กระบวนการที่วานี้รวมถึงหนาที่ตางๆ ทั้งหมด นับตั้งแตการสรรหาบุคคลเขาปฏิบัติงาน จนกระทั่ง
ออกจากงาน ในการพัฒนาบุคลากรจะดวยวิธีใดก็ตาม ยอมเกิดประโยชนตอตัวบุคคลและหนวยงาน
นั้นๆ  
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 10.  ความรักองคกร (Patriotism) เซอรจิโอวานนี (Sergiovanni.  1982 : 332) ไดให
แนวคิดไววา เมื่อทุกสิ่ง ทุกอยางไดรับการปฏิบัติแลว ส่ิงที่ผูนํา ตองคํานึงถึงมากกวาวิธีการจัดการก็
คือการแสดงออกอยางมีวัฒนธรรม ในหนวยงานที่ประสบความสําเร็จสูงๆ คนทํางานมักจะตกลง
กันวาลักษณะใดควรทํา และจะทําอยางไร แลวสมาชิกของหนวยงานยังจะแสดงออกถึงความรัก
องคกรอยางซื่อสัตย ลักษณะความรักองคกรของหนวยงานอาจจะดูไดจากวัตถุประสงคที่เปนที่
ยอมรับ มีการทํางานหลัก มีความตระหนักในสิ่งที่เขากําลังทําอยู และทํางานอยางมีความหมาย 
ไมใชทําดวยความกระหาย  
 โดยธรรมชาตินั้นความรูสึกรักชาติของแตละบุคคลยอมมากนอยแตกตางกันไปทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจากลักษณะการรวมตัวของคนในชาตินั้นๆ อันกอใหเกิดความเปนปกแผนของชาติ ถาชาติ
ใดมีความเปนปกแผนอันเกิดจากการสรางความเจริญใหกับชาติโดยสวนรวมประชาชนไดรับความ
เปนธรรม มีความมั่นคง และการดํารงชีวิตเปนไปดวยดี ส่ิงเหลานี้จะกอใหเกิดความผูกพันความ
จงรักภักดีตอชาติของตน การรูสึกผูกพันกับชาติ หรือความรักองคกรยอมสงเสริมใหชาติแข็งแกรง 
การมีความกตัญูรูคุณชาติ การผูกพันกับชาติของตน ยอมทําใหยอมพลีแมชีวิตและเลือดเนื้อเพื่อ
ปองกันชาติ และสงเสริมชาติใหรุงเรืองยิ่งขึ้น (บรรพต วีระสัย, สุขุม นวลสกุล และบวร ประพฤติดี.  
2520 : 287) คณะกรรมการวัฒนธรรมแหงชาติ ไดเห็นความสําคัญของความรักองคกร จึงไดกําหนด
คานิยมพื้นฐานหาประการ ใหชนในชาติถือปฏิบัติ คือ 1) การพึ่งตนเอง ขยันหมั่นเพียร และมีความ
รับผิดชอบ 2) การประหยัดและออม 3) การมีระเบียบวินัยและเคารพกฎหมาย 4) การปฏิบัติตาม
คุณธรรมของศาสนา และ 5) ความรักองคกร ศาสน กษัตริย และกรมสามัญศึกษาไดใหนิยามไววา 
ความรักองคกร หมายถึง การมีความรักไทย นิยมไทย สํานึกและภูมิใจในความเปนคนไทย มีความ
ผูกพันหวงแหนมาตุภูมิ มุงมั่นสงเสริมความเจริญกาวหนา และความมั่นคงของประเทศรวมทั้งการ
รักษาเกียรติของชาติ (กรมสามัญศึกษา.  2529 : 2 - 3) จากเหตุผลดังกลาวสรุปไดวา ความรักองคกร
เปนความผูกพันทางใจที่มีอยูในตัวบุคคลกับชาติของตน ถาบุคคลใดปฏิบัติงานดวยใจที่ผูกพันใน
ความรักองคกรแลว ก็ยอมสงผลใหผลงานนั้นมีประสิทธิภาพไดอยางสูงสง 
 เซอรจิโอวานนี (Sergiovanni.  1982 : 334) ไดพยายามแสวงหาคุณลักษณะของผูนําซึ่ง
สัมพันธกับการทํางานที่เปนระบบมากๆ โดยผันแปรไปตามหลักการเปนผูนําที่มีคุณภาพหลายๆ 
ประการ ผลการวิจัยสรุปคุณลักษณะทั่วไปสามประการของผูนําที่มีการทํางานเปนระบบสูง คือ            
1) ผูนําที่มีผลการทํางานจะใชเวลานอกในการทํางานมาก ทํางานหนัก จะทดลองในสิ่งซึ่งสงสัย
พยายามศึกษาถึงปญหาในระบบการทํางาน 2) ผูนําที่มีผลการทํางานสูงจะมีความรูสึกรุนแรงมาก
เกี่ยวกับวัตถุประสงคของระบบ ไมวาจะเปนโครงสราง หรือการทํางาน อดีตการทํางาน หรือความ
มั่งคงในอนาคต มีความตองการใหระบบประสบผลสําเร็จ ตองการใหระบบมีสวนชวยสังคม ชวย



37 
 

สราง คุณภาพชีวิตของคน ซ่ึงรวมอยูในระบบ เห็นความสําคัญของวัตถุประสงคขององคการและ 
คุณคาที่ไดรับ และ 3) ผูนําที่มีผลการทํางานสูงจะเนนเรื่องตัวแปรที่สําคัญๆ พรอมทั้งการคํานึง
ความสําคัญในการตั้งจุดประสงคและคุณคาขององคการ โดยใหผูปฏิบัติเขาใจวาสิ่งใดเปน
จุดประสงคสําคัญ  
 จากการที่ไดศึกษาถึงความสําเร็จในการบริหารงานของคนญี่ปุน และพบวาการบริหาร
ของญี่ปุนมีประสิทธิภาพเพราะใชเทคนิคที่เรียกวา วงจรควบคุมคุณภาพ (Quality control circles) 
โดยแบงความรับผิดชอบระหวางคนงาน เพื่อหาทางแกปญหา และระบบริงกิ (Ringi) ซ่ึงเปนการสั่ง
การอยางรอบคอบที่ไดมาจากแนวความคิดใหมๆ จากสมาชิกในหนวยงานทั้งสองระบบนี้ถือไดวา
เปนกุญแจสําคัญของความสําเร็จ และญี่ปุนมีความเชื่อ และเห็นดวยที่วาญี่ปุนเจริญกาวหนา เพราะ
หลัก 10 ประการ ของการเปนผูนําที่มีคุณภาพรวมทั้ง หลักทฤษฎี Z ของ โออุชิ (Ouchi) ที่เนน
เกี่ยวกับวัฒนธรรม วิธีการดําเนินชีวิตซึ่งเกิดขึ้นในหนวยงาน การสรางความไวเนื้อเชื่อใจ ความ
จงรักภักดีตอหนวยงาน มีความผูกพันกับงานของตน 
  
2.  แนวคิดและทฤษฎีการมีสวนรวม 
  2.1  แนวคิดเกี่ยวกับการมีสวนรวม 
 ในการจัดการศึกษาใหมีคุณภาพนั้นตองอาศัยปจจัยและทรัพยากรจากหลายๆแหงมา
ประกอบกันและแหลงที่สําคัญประการหนึ่งคือ จากชุมชน โดยปกติชุมชนกับโรงเรียนจะมี
ความสัมพันธพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกัน คือ โรงเรียนจะตองอยูในฐานะ “ของสังคม” (สุเชษฐ            
บัวชาติ.  2537 : 251)  
 หากพิจารณาองคการทางสังคมในรูปเชิงระบบจะพบวา ชุมชนเปนระบบใหญ ซ่ึงมี
โรงเรียนเปนระบบยอมภายในและโรงเรียนเปนสถาบันของชุมชน ซ่ึงมีบทบาทภาระหนาที่ทาง
การศึกษา เพื่อตอบสนองปญหาและความตองการของชุมชน ชุมชนจึงควรมีสวนรวมโดยตรงตอ
การดําเนินงานของโรงเรียนและรับผิดชอบใหการสนับสนุนชวยเหลือโรงเรียนในดานตางๆ (อุทัย 
บุญประเสริฐ.  2538 : 67-68) 
 การบริหารและการจัดการโรงเรียนในประเทศไทยที่ผานมานั้น ปรากฏวาไดพยายามให
ผูปกครองและชุมชนเขามามีสวนรวมในการจัดการศึกษาคอนขางมาก ในรูปของคณะกรรมการ
สถานศึกษา แตในบทบาทที่เปนจริงแลว สวนใหญมีบทบาทเปนคณะกรรมการที่ปรึกษามากกวา
การเปนคณะกรรมการบริหาร และเมื่อพิจารณาโดยทัศนะเชิงการบริหารแลวอาจกลาวไดวา 
คณะกรรมการมีสวนรวมในการบริหารจัดการ การศึกษาของโรงเรียนนอยมาก (กรมสามัญศึกษา. 
2544 : 2) ตอมาไดมีการปฏิรูประบบการบริหารการศึกษาในประเทศไทยตามพระราชบัญญัติ
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การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ไดระบุชัดเจน ใหกระทรวงศึกษาธิการกระจายอํานาจการบริหารและ
การจัดการศึกษาทั้งดานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไปยัง
คณะกรรมการสถานศึกษา (สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ.  2539 : 2) สําหรับ
ประเทศไทย คณะกรรมการสถานศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ไดเลือก
รูปแบบคณะกรรมการที่มาจากชุมชนมีบทบาทหลักโดยมีสัดสวนคณะกรรมการที่มาจากชุมชน ซ่ึง
ประกอบดวย ผูแทนผูปกครอง ผูแทนองคกรชุมชน ผูแทนองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ผูแทนศิษย
เกา และผูทรงคุณวุฒิ มากที่สุด (กรมสามัญศึกษา.  2544 : 17) 
 สรุปไดวา การมีสวนรวมของชุมชนในการจัดการศึกษาในรูปแบบของคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียน ซ่ึงเปนการคืนอํานาจการจัดการศึกษาจากรัฐสูชุมชน โดยเปด
โอกาสใหชุมชนมีสวนรวมรับผิดชอบในการจัดการศึกษาของโรงเรียนระหวางโรงเรียน ผูปกครอง 
ชุมชน และองคกรชุมชนอื่นๆ ไดใหการสนับสนุน ความรวมมือ เพื่อเปนการสรางความผูกพัน 
 2.2  ความหมายของการมีสวนรวม 
 ไดมีนักการศึกษาไดใหความหมาย การมีสวนรวม (Participation) ไวหลายประการซึ่งมี
ความหมายกวางขวางและใชในบริบทที่แตกตาง ดังนี้ 
 เมตต เมตตการุณจิต (2541 : 17) ไดใหความหมายของการมีสวนรวม คือ การเปดโอกาส
ใหประชาชนไมวาจะเปนบุคคลหรือกลุมบุคคลเขามามีสวนรวมในกิจกรรม ไมวาจะเปนทางตรง
หรือทางออม ในลักษณะของการรวมรับรู รวมคิด รวมทํา ที่มีผลกระทบตอตนหรือชุมชน  
  วัชระ สกุล ณ มรรคา (2541 : 18) กลาววา การมีสวนรวม หมายถึง กระบวนการทํางานมี
บุคลากรในองคการมีสวนเกี่ยวของกับการดําเนินงานขององคการทุกขั้นตอนดวยความตั้งใจ เต็มใจ
และสบายใจ เพื่อใหงานบรรลุจุดมุงหมายตามที่องคการตองการ และทําใหบุคลากรเหลานั้นเกิด
ความรูสึกรวมรับผิดชอบกับองคการ  
  สกล สกลเดช (2542 : 11-13) ไดใหความหมายของการมีสวนรวมวา หมายถึง การเขามา
เกี่ยวของดวยประการใดๆ ของประชาชน ในการรวมรูเห็น ตัดสินใจ ควบคุม ดูแล ตลอดจนการ
ตรวจสอบใหกระทํานั้นๆ เกิดความถูกตอง สุจริต และเกิดประโยชนสูงสุดตอสวนรวม  
  ดูจลาห (Douglas.  1970 : 88-89) ไดใหความหมายของการมีสวนรวมวา การมีสวนรวม
ในเหตุการณ กิจกรรมหรือโครงการที่มีวัตถุประสงค เพื่อการศึกษา นักรัฐศาสตรใชคํานี้ในการให
ความหมายของการเขารวมกับสถาบันทางการเมืองของชุมชน เชน การไปออกเสียงเลือกตั้ง นัก
สังคมวิทยาใชในความหมายของการปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น สวนกลุมอื่นๆ ใชคํานี้ในความหมาย
ของการมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจ  
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 โดยสรุป การมีสวนรวม หมายถึง กระบวนการของบุคคลหลายๆ คนที่มีสวนเกี่ยวของ
กันในการวางแผน การดําเนินงานตามแผนและการประเมินผล เพื่อใหงานบรรลุจุดมุงหมายที่
ตองการ ซ่ึงบุคคลเหลานั้นเกิดความรูสึกรวมกับรับผิดชอบ รวมคิด รวมตัดสินใจ และรวมกัน
แกปญหา 
 2.3  ทฤษฎีท่ีเก่ียวกับการมีสวนรวม 
 จากการศึกษาทฤษฎีการมีสวนรวมของนักวิชาการทั้งหลาย พบวา การมีสวนรวมจะ
เกี่ยวของกับดานจิตวิทยาและสังคมวิทยา มีทฤษฎีที่เกี่ยวกับการมีสวนรวม ดังตอไปนี้ 
 ทฤษฎีลําดับความตองการของมาสโลว (Hierarchy of Needs Theory) 
  ทฤษฎีลําดับความตองการของมาสโลว นับวาเปนทฤษฎีดั้งเดิมเกี่ยวกับการจูงใจใหบุคคล
เขามามีสวนรวมในการดําเนินงานตางๆ ใหบรรลุความสําเร็จดวยการจูงใจบุคคลโดยคํานึงถึงความ
จําเปนพื้นฐานของมนุษยเปนหลัก อับราฮัม เอช มาสโลว (Abraham H. Maslow) กลาววา ความ
ตองการของมนุษยจะตองมีความตองการปจจัยตางๆ ที่ไมมีที่ส้ินสุดตามลําดับ ดังนี้ 
 1.  ความตองการพื้นฐานทางกายภาพและชีวภาพ ถือวาเปนปจจัยในขั้นพื้นฐานของ
มนุษยทุกคน ตองการเพื่อการดํารงอยูและความอยูรอดของชีวิต ไดแก อาหาร น้ํา ความอบอุน ที่อยู
อาศัย การพักผอน การนอน การขับถาย และเรื่องเพศ 
 2.  ความตองการมั่นคงและความปลอดภัย เปนความตองการที่เปนอิสระจากภยันตราย
ทางดานรางกาย ความกลัวตอการสูญเสียงาน ทรัพยสินตางๆ อาหารและที่อยูอาศัย 
 3.  ความตองการทางสังคม ความรักใครและความเปนเจาของ เนื่องจากอยูในสังคมยัง
ตองการความรัก การเปนเจาของบุคคลอื่นรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของสังคม เปนคนที่มีคุณคา
ของกลุมที่เปนสมาชิกนั้นๆ 
 4.  ความตองการไดรับการยกยองและเปนที่ยอมรับจากสังคม ซ่ึงเปนความตองการของ
บุคคลที่จะเปนบุคคลที่มีคุณคาในสายตาของคนอื่น และไดรับการยอมรับทั่วไปวาตนเองมี
ความกาวหนาและประสบผลสําเร็จในสิ่งที่ปรารถนา โดยตระหนักถึงศักยภาพ ทักษะความสามารถ
ของตนเอง และเกิดความเชื่อมั่นในตัวเองสูง 
 5.  ความตองการที่จะประสบความสําเร็จสูงสุดในชีวิต หมายถึง แนวโนมของบุคคลที่
จะเปนหรืออยูในสถานภาพอยางใดอยางหนึ่งที่เปนไปได อาจกลาวไดวา เปนความปรารถนาที่จะ
เปนอยางที่ตนเองเปนมากขึ้น สูงขึ้น โดยปกติทุกสิ่งทุกอยางที่สามารถจะเปนไดและประสบ
ความสําเร็จ เพื่อที่จะมีศักยภาพบรรลุในระดับสูงสุด (สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ.  
2542 : 92-97) 
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 ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก (Herzbert’s Two-Factors Theory) 
 เฟรเดอริค เฮอรซเบอร (Frederick Herzbert) ไดนําประเด็นปจจัยจูงใจและปจจัย
สุขอนามัยรวมกัน เรียกวา ทฤษฎีสองปจจัย นําเสนอปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจและไมพึง 
พอใจในการทํางานใหแกพนักงาน เพื่อใหการเขามามีสวนรวมในการปฏิบัติงานบรรลุตาม
เปาหมายที่วางไว ทําใหเกิดประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ ประกอบดวยปจจัย 2 ประการ คือ 
 1.  ปจจัยรักษาหรือปจจัยสุขอนามัย (Maintenance factors or hygiene factors) เปนปจจัย
ที่มีอิทธิพลในการสรางความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนปจจัยภายนอก ไดแก นโยบาย
และการบริหาร เงินเดือน ความมั่นคงในการทํางาน การบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางบุคคล 
สถานภาพการทํางานและสถานภาพ 
 2.  ปจจัยจูงใจ (Motivation factors) นับเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอการสรางความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานเปนปจจัยภายใน ปจจัยเหลานี้มีผลตอพนักงานคลายกับการรักษาอนามัยของคน 
ไดแก ความกาวหนาสวนตัว ลักษณะงานที่ทาทาย ความสําเร็จ การยกยองชมเชย และความกาวหนา
ในหนาที่การงาน (ศิริวรรณ เสรีรัตน.  2539 : 243-244) 
 ทฤษฎีหมุดเชื่อมโยงของไลเคิรท (Linking Pin Function Theory) 
 เมื่อ ค.ศ. 1967 เรนซิส ไลเคิรท (Rensis Likert) ผูอํานวยการสถาบันวิจัยทางสังคมศาสตร 
มหาวิทยาลัยมิชิแกน กลาวถึง ทฤษฎีการจัดรูปองคการเชิงมนุษยสัมพันธ เรียกวา “ทฤษฎีหมุด
เชื่อมโยง” กลาวโดยสรุป องคการจะปฏิบัติหนาที่ไดดีที่สุดก็ตอเมื่อการปฏิบัติหนาที่โดยสมาชิก
จะตองไมปฏิบัติหนาที่ในลักษณะคนเดียว หากแตการปฏิบัติหนาที่รวมกันในลักษณะกลุมงานที่มี
ประสิทธิภาพ มีเปาหมายการปฏิบัติงานชัดเจน ฝายบริหารตองรับผิดชอบตอการสรางกลุมงานที่มี
ประสิทธิภาพ มีความเชื่อมโยงทั้งระหวางกันทั้งองคการ ผูบังคับบัญชาในกลุมหนึ่งยอมจะเปน
ผูใตบังคับบัญชาในอีกกลุมหนึ่งที่สูงขึ้นไป และเปนเชนนี้ไปตลอดทั้งองคการ  
 การเปดโอกาสใหทุกคนในหนวยงานเขามามีสวนรวมในการปฏิบัติงานใดๆ รวมกันดวย
การรวมตัดสินใจ รวมจัดการและพัฒนา การใหขอเสนอแนะและใหความคิดเห็นตางๆในองคการ 
การใหเกียรติและถือวาทุกคนในองคการลวนมีความสําคัญอยางเทาเทียมกัน หนวยงานที่มีคุณภาพ 
จะมีโครงสรางการปฏิบัติงานรวมกับแบบหมุดเชื่อมโยง ดังนี้ 
 1.  การทํางานเปนกลุมชวยใหงานมีประสิทธิภาพ ส่ิงจูงใจมากขึ้น หนวยงานไดผลงาน
ที่ดีที่สุด เมื่อทุกคนมีสวนรวมในการปฏิบัติงานไมใชตางคนตางทํา ในการบริหารงานตองสราง
กลุมปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 
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 2.  การปฏิบัติงานกลุมใชไดกับทุกระดับองคการ ทั้งนี้ขึ้นอยูกับหมุดเชื่อมโยง คือ 
ผูบังคับบัญชาชั้นเหนือขึ้นไป เปนผูนํากลุมหรือตัวแทนกลุม เพื่อเชื่อมโยงกับกลุมในระดับสูง
ตอไป 
 3.  หลักการสําคัญที่สุดตองถือวาการวางแผนและการแกไขปญหาเปนเรื่องของกลุมให
กลุมตัดสินใจโดยสมาชิก ทุกคนจะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ผูกพันยอมรับกัน (สมคิด 
บางโม.  2542 : 33-34) 
 สรุปไดวา การมีสวนรวมของทุกคนในหนวยงานถือวาเปนสิ่งสําคัญ เพราะในหนวยงาน
จะดํารงอยูไดตองอาศัยการตัดสินใจ การแสดงความคิดเห็น การวางแผน และปรับปรุงแกไขปญหา
ใหเปนเรื่องของกลุมสมาชิก โดยมีผูนํากลุมจะเชื่อมโยงกับกลุมอื่นๆ ในระดับสูงขึ้นหนวยงานก็จะ
เปนหนวยงานแหงคุณภาพในที่สุด 
 2.4  การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  
  การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน (School - based management : SBM) เปนแนวคิดใน 
การบริหารโรงเรียนที่ริเร่ิมในประเทศสหรัฐอเมริกา ซ่ึงไดรับอิทธิพลจากกระแสการบริหารแนว
ใหมในทางธุรกิจ ที่เนนความพึงพอใจของผูรับบริการและผลักดันใหมีการกระจายอํานาจไปสู
หนวยปฏิบัติใหมากที่สุด ในทางการศึกษาไดมีกระแสการปฏิรูปการศึกษา โดยเนนการกระจาย
อํานาจการบริหารและการจัดการศึกษาไปยังสถานศึกษา และใหผูมี่วนเกี่ยวของไดมีสวนรวมใน
การจัดการศึกษา 
   เมื่อประเทศไทยมีนโยบายปฏิรูปการศึกษา โดยไดกําหนดสาระเกี่ยวกับการศึกษาใน
รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย 2550 การดําเนินการใหเกิดผลตามเปาหมายการปฏิรูปการศึกษา
เร่ิมเปนรูปธรรมมากขึ้น เมื่อมีการประกาศใชพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 โดยยึด
หลักการกระจายอํานาจ และการใชประชาชนและสังคมมีสวนรวมในการจัดการศึกษา เพื่อมุงให
การจัดการศึกษามีคุณภาพ สนองตอบตอความตองการของผูเรียน ผูปกครอง และชุมชนมากที่สุด 
แนวทางดังกลาวเปน หลักการสําคัญของการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน (SBM) 
   หลักการสําคัญของการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน (SBM) ไดแก หลักการกระจาย
อํานาจไปยังสถานศึกษา หลักการมีสวนรวม หลักการคืนอํานาจการจัดการศึกษาใหประชาชน 
หลักการบริหาร ตนเองและหลักการตรวจสอบและถวงดุล 
  หลักการกระจายอํานาจ การบริหารและการจัดการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาติ มาตรา 39 กําหนดใหกระทรวงกระจายอํานาจไปยังสถานศึกษาโดยตรง 4 ดาน ไดแก ดาน
วิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคลและการบริหารทั่วไป หลักการมีสวนรวมไดกําหนดให
การบริหารสถานศึกษายึดหลักการใหสังคมและชุมชนมีสวนรวมในการจัดการศึกษา โดยบริหาร
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ในรูปคณะบุคคล เรียกวาคณะ กรรมการสถานศึกษา ตามมาตรา 40 มีตัวแทน 6 กลุม ไดแก ผูแทน 
ผูปกครอง ผูแทนครู ผูแทน องคกรชุมชน ผูแทนองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ผูแทนศิษยเกาของ
สถานศึกษาและผูทรงคุณวุฒิ โดยมีผูบริหารสถานศึกษาเปนกรรมการและเลขานุการ มีบทบาท
หนาที่กําหนดนโยบายและจัดทําแผนพัฒนาคุณภาพสถานศึกษา ใหคําปรึกษา แนะนํา และ
สนับสนุนการดําเนินงานของสถานศึกษา ประสานความรวมมือกับหนวยงานอื่น รายงานผลการจัด
การศึกษาตามระบบการประกันคุณภาพการศึกษา และมีอํานาจหนาที่อ่ืน ที่ไดรับการกระจายอํานาจ
จากสวนกลางใน 4 ดาน คือ ดานวิชาการ ดานงบประมาณ ดานการบริหารงานบุคคล และดานการ
บริหารงานทั่วไป 
  ความสําเร็จของการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน (SBM) นอกจากจะยึดหลักการ
ของ SBM และแนวทางตาม พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติแลว เงื่อนไขความสําเร็จที่สําคัญ
ประการหนึ่ง คือ กฎ ระเบียบที่จะนําสูการปฏิบัติ จะตองมีความชัดเจนนําไปปฏิบัติได และจะตอง
สรางความเขาใจใหกับผูที่มีสวน เกี่ยวของ โดยเฉพาะคณะกรรมการบริหารการศึกษาตองเขาใจ
บทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของตนเอง เพื่อใหการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานมี
ประสิทธิภาพสูงสุด นําไปสูการพัฒนาคุณภาพของผูเรียนที่เปนเปาหมายสําคัญของการปฏิรูป
การศึกษา 
 แนวคิดและหลักการ SBM 
 1.  สาระสําคัญของการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน (SBM) 
 จากการวิจัยเร่ือง การศึกษาแนวทางการบริหารและการจัดการศึกษาของสถานศึกษาใน
รูปแบบการบริการโดยใชโรงเรียนเปนฐาน ของ อุทัย บุญประเสริฐ ที่ไดสรุปสาระสําคัญ ดังนี้ 
  1.1  ความเปนมา การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน เปนแนวคิดในการบริหาร
โรงเรียนที่ริเร่ิมในประเทศสหรัฐอเมริกาในชวงทศวรรษที่ 1980 แลวแพรหลายไปยังประเทศอื่น 
แนวความคิดนี้มีความเชื่อมโยงกับการปฏิรูปการศึกษาและการกระจายอํานาจทางการศึกษา ซ่ึงเกิด
จากความไมพอใจของผูเกี่ยวของกับระบบการบริหารจัดการศึกษาของรัฐ มีการศึกษาและผลักดัน
ใหเกิดนโยบายที่ชัดเจนและตอเนื่อง ปจจุบันมีการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานครอบคลุมทั่ว
ประเทศสหรัฐอเมริกา แพรหลายไปยังประเทศอื่น ๆ รวมทั้งจะถูกนํามาใชในประเทศไทยตาม
สาระบัญญัติของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ใน มาตรา 40    
  1.2  แนวความคิดพื้นฐาน แนวคิดเรื่องการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานนั้น ไดรับ
อิทธิพลมาจากกระแสการเปลี่ยนแปลงของโลกธุรกิจอุตสาหกรรมที่ประสบความสําเร็จจาก 
หลักการ วิธีการ และกลยุทธในการทําใหองคการมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ผลการ
ปฏิบัติงานมีคุณภาพ สรางกําไรและสรางความพึงพอใจแกลูกคาและผูเกี่ยวของยิ่งขึ้น ความสําเร็จ
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ดังกลาวนี้ทําใหประชาชนและผูเกี่ยวของเห็นวา การพัฒนาคุณภาพการศึกษาใหดีขึ้นนั้น ตองปรับ
กระบวนการและวิธีการที่เคยเนนแตเร่ืองการเรียนการสอน ปรับไปสูการบริหารโดยการกระจาย
อํานาจไปยังโรงเรียนที่เปนหนวยปฏิบัติและใหมีสวนเกี่ยวของไดมีสวนรวมในการบริหารและจัด
การศึกษาอยางแทจริง 
  1.3  ความหมาย จากการประมวลแนวความคิดของนักวิชาการและองคการตาง ๆ 
จํานวนมาก อาจสรุปไดวา การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานเปนกลยุทธในการปรับปรุงการศึกษา 
โดยเปลี่ยนอํานาจหนาที่ในการตัดสินใจจากสวนกลางไปยังแตละโรงเรียน โดยใหคณะกรรมการ
โรงเรียน (School council หรือ School board) ซ่ึงประกอบดวย ผูปกครอง ครู สมาชิกในชุมชน 
ผูทรงคุณวุฒิ ศิษยเกา และผูบริหารโรงเรียน (บางโรงเรียนมีตัวแทนนักเรียนเปนกรรมการดวย) ได
มีอํานาจในการบริหารจัดการศึกษาในโรงเรียน มีหนาที่และความรับผิดชอบในการตัดสินใจที่
เกี่ยวของกับงบประมาณ บุคลากร และวิชาการ โดยใหเปนไปตามความตองการของนักเรียน 
ผูปกครอง และชุมชน 
  1.4  หลักการ หลักการสําคัญในการบริหารแบบ (School - based management) 
โดยทั่วไป ไดแก 
   1.4.1 หลักการกระจายอํานาจ (Decentralization) ซ่ึงเปนการกระจายอํานาจการ
จัดการศึกษาจากกระทรวงและสวนกลางไปยังสถานศึกษาใหมากที่สุด โดยมีความเชื่อวาโรงเรียน
เปนหนวยสําคัญในการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาการศึกษาเด็ก 
    1.4.2 หลักการมีสวนรวม (Participation or collaboration or involvement) เปด
โอกาสใหผูเกี่ยวของและผูมีสวนไดสวนเสียไดมีสวนรวมในการบริหาร ตัดสินใจ และรวมจัด
การศึกษา ทั้งครู ผูปกครองตัวแทนศิษยเกา และตัวแทนนักเรียน การที่บุคคลมีสวนรวมในการจัด
การศึกษา จะเกิดความรูสึกเปนเจาของและจะรับผิดชอบในการจัดการศึกษามากขึ้น 
    1.4.3 หลักการคืนอํานาจจัดการศึกษาใหประชาชน (Return power to people) 
ในอดีตการจัดการศึกษาจะทําหลากหลายทั้งวัดและองคกรในทองถ่ินเปนผูดําเนินการ ตอมามีการ
รวมการจัดการศึกษาไปใหกระทรวงศึกษาธิการ เพื่อใหเกิดเอกภาพและมาตรฐานทางการศึกษา แต
เมื่อประชากรเพิ่มขึ้น ความเจริญตาง ๆ กาวไปอยางรวดเร็ว การจัดการศึกษาโดยสวนกลางเริ่มมี
ขอจํากัด เกิดความลาชาและไมสนองความตองการของผูเรียนและชุมชนอยางแทจริง จึงตองมีการ
คืนอํานาจใหทองถ่ินและประชาชนไดจัดการศึกษาเองอีกครั้ง 
    1.4.4 หลักการบริหารตนเอง (Self-managing) ในระบบการศึกษาทั่วไป มักจะ
กําหนดใหโรงเรียนเปนหนวยปฏิบัติตามนโยบายของสวนกลาง โรงเรียนไมมีอํานาจอยางแทจริง 
สําหรับการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานนั้น ไมไดปฏิเสธเรื่องการทํางานใหบรรลุเปาหมาย และ



44 
 

นโยบายของสวนรวม แตมีความเชื่อวาวิธีการทํางานใหบรรลุเปาหมายนั้นทําไดหลายวิธี การที่
สวนกลางทําหนาที่เพียงกําหนดนโยบายและเปาหมายแลวปลอยใหโรงเรียนมีระบบการบริหารดวย
ตนเอง โดยใหโรงเรียนมีอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบในการดําเนินงาน ซ่ึงอาจดําเนินการได
หลากหลายดวยวิธีการที่แตกตางกัน แลวแตความพรอมและสถานการณของโรงเรียน ผลที่ไดนาจะ
มีประสิทธิภาพสูงกวาเดิม ที่ทุกอยางกําหนดมาจากสวนกลาง ไมวาจะโดยทางตรงหรือทางออม 
    1.4.5 หลักการตรวจสอบและถวงดุล (Check and balance) สวนกลางมีหนาที่
กําหนดนโยบายและควบคุมมาตรฐาน มีองคกรอิสระทําหนาที่ตรวจสอบคุณภาพการบริหารและ
การจัดการศึกษาเพื่อใหมีคุณภาพและมาตรฐานเปนไปตามกําหนดและเปนไปตามนโยบายของชาติ 
 จากหลักการดังกลาวทําใหเกิดความเชื่อมั่นวาการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน จะเปน
การบริหารงานที่ทําใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากกวารูปแบบการจัดการศึกษาที่ผานมา 
  1.5  รูปแบบการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน จากการศึกษาพบวา มีรูปแบบที่
สําคัญอยางนอย 4 รูปแบบ ไดแก 
    1.5.1 รูปแบบที่มีผูบริหารโรงเรียนเปนหลัก (Administration control SBM) 
ผูบริหารเปนประธานคณะกรรมการสวนกรรมการอื่น ๆ ไดจากการเลือกตั้งหรือคัดเลือกจากกลุม
ผูปกครอง ครู และชุมชน คณะกรรมการมีบทบาทใหคําปรึกษา แตอํานาจการตัดสินใจยังคงอยูที่
ผูบริหารโรงเรียน 
    1.5.2 รูปแบบที่มีครูเปนหลัก (Professional control SBM) เกิดจากแนวคิดที่วา 
ครูเปนผูใกลชิดนักเรียนมากที่สุด ยอมรูปญหาไดดีกวาและสามารถแกปญหาไดตรงจุด ตัวแทน
คณะครูจะมีสัดสวนมาก ที่สุดในคณะกรรมการโรงเรียน ผูบริหารยังเปนประธานคณะกรรมการ
โรงเรียนบทบาทของคณะกรรมการโรงเรียน เปนคณะกรรมการบริหาร 
    1.5.3 รูปแบบที่ชุมชนมีบทบาทหลัก (Community control SBM) แนวคิดสําคัญ 
คือ การจัดการศึกษาควรตอบสนองความตองการและคานิยมของผูปกครองและชุมชนมากที่สุด 
ตัวแทนของผูปกครอง และชุมชนจึงมีสัดสวนในคณะกรรมการโรงเรียนมากที่สุด ตัวแทน
ผูปกครองและชุมชนเปนประธานคณะกรรมการ โดยมีผูบริหารโรงเรียนเปนกรรมการและ
เลขานุการ บทบาท หนาที่ของคณะกรรมการ โรงเรียนเปนคณะกรรมการบริหาร 
   1.5.4 รูปแบบที่ครูและชุมชนมีบทบาทหลัก (Professional community control 
SBM) แนวคิดเรื่องนี้เชื่อวา ทั้งครูและผูปกครองตางมีความสําคัญในการจัดการศึกษาใหแกเด็ก 
เนื่องจากทั้ง 2 กลุมตางอยูใกลชิดนักเรียนมากที่สุด รับรูปญหาและความตองการไดดีที่สุดสัด 
สวนของครูและผูปกครอง (ชุมชน) ในคณะกรรมการโรงเรียนจะมีเทา ๆ กันแตมากกวาตัวแทน
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กลุมอื่น ๆ ผูบริหารโรงเรียนเปนประธาน บทบาทหนาที่ของคณะกรรมการโรงเรียนเปนคณะ
กรรมการบริหาร 
  1.6  ปจจัยที่เอื้อและปจจัยที่เปนอุปสรรคตอการดําเนินการนํารูปแบบการบริหารโดย
ใชโรงเรียนเปนฐานไปใช 
    1.6.1 กระจายอํานาจหนาที่การบริหาร จากหนวยงานบริหารสวนกลางไปยัง
คณะกรรมการโรงเรียนอยางแทจริง 
    1.6.2 ไดรับการยอมรับจากผูเกี่ยวของทุกฝาย ทั้งหนวยงานสวนกลาง บุคลากร
ในโรงเรียน ผูปกครองและชุมชน 
    1.6.3 มีการประชาสัมพันธที่ดี มีระบบการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพเพื่อใหทุก
ฝายไดรับรูขอมูลสารสนเทศตรงกัน 
    1.6.4 บุคลากรในสํานักงานเขตการศึกษาและในโรงเรียนจะตองไดรับการ
อบรม หรือใหความรูเกี่ยวกับการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน 
    1.6.5 ทําการฝกอบรมคณะกรรมการโรงเรียน เกี่ยวกับบริหารและการจัด
การศึกษา เชน การทํางานเปนทีม การประชุม การตัดสินใจสั่งการ นโยบาย การวางแผนปฏิบัติ การ
บริหารการเงิน การบริหารบุคคล การบริหารงานวิทยาการ หลักสูตรการเรียนการสอน การ
ประเมินผล เปนตน 
    1.6.6 ไดผูบริหารโรงเรียนที่มีความรู ความสามารถ มีภาวะผูนําที่เหมาะสม 
พัฒนาความรู ทักษะ และภาวะผูนําใหผูบริหารเพื่อเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง (Change agent) ที่ดี 
    1.6.7 ผูบริหารคณะกรรมการโรงเรียน บุคลากรในโรงเรียนรูบทบาทหนาที่ของ
ตนเอง และของผูที่เกี่ยวของอยางชัดเจน 
    1.6.8 มีการใหรางวัลสําหรับโรงเรียนที่ประสบความสําเร็จในดานการบริหาร 
และจัดการศึกษา โดยใชโรงเรียนเปนฐานปจจัยที่เปนที่เปนอุปสรรค ไดแก การเปลี่ยนรูปแบบแต
ไมเปลี่ยนวิธีการบริหารงานและการทํางาน อํานาจการตัดสินใจผูกขาดอยูในคณะกรรมการ
โรงเรียนไมกระจายไปทั่วโรงเรียน ผูบริหารยังใชความคิดเห็นสวนตัวในการตัดสินใจ การขัดแยง
ระหวางผูบริหารครู และคณะกรรมการโรงเรียน 
  1.7 ประสบการณการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานในตางประเทศ ในประเทศ  
ตาง ๆ ไดแก สหรัฐอเมริกา นิวซีแลนด ออสเตรเลีย สาธารณรัฐเกาหลี สิงคโปร อิสราเอล และ 
สหราชอาณาจักร พบวา 
   1.7.1 ในประเทศเหลานั้น ตางประสบปญหาความไมพึงพอใจในคุณภาพ
การศึกษา จึงไดหาทางปรับปรุงและพัฒนาและตางใชวิธีการ ปฏิรูปการศึกษาโดยการกระจาย
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อํานาจการศึกษาไปยังหนวยปฏิบัติที่ใกลชิดผูเรียนมากที่สุด ไดแก โรงเรียน ครู ผูปกครองและ
ชุมชน 
   1.7.2 ในการดําเนินกระจายอํานาจการศึกษาไดลดบทบาทในสวนกลาง คือ 
รัฐบาลกลางกระทรวงศึกษาธิการ หรือมลรัฐ ใหทําหนาที่เกี่ยวกับนโยบายการสนับสนุนทรัพยากร 
กําหนดมาตรฐานและตรวจสอบคุณภาพการศึกษา โดยมอบอํานาจเกือบทั้งหมดไปให โรงเรียน
ดําเนินการบริหารและจัดการศึกษา โดยในบางประเทศมีเขตการศึกษาเปนหนวยงานเชื่อมโยง
ระหวางสวนกลางกับสถานศึกษา 
   1.7.3 ผูปกครอง ชุมชน มีความพึงพอใจในการศึกษามากขึ้นเนื่องจากไดมีสวน
รวมในการจัดการศึกษา ครู อาจารย และบุคลากรทางการศึกษามีขวัญและกําลังใจดีขึ้น มีความรูสึก
เปนเจาของและรับผิดชอบตองานมากขึ้น 
   1.7.4 ยังไมไดมีการศึกษาอยางจริงจังวาการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานทํา
ใหผลสมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนดีขึ้นมากนอยเพียงไร แตก็พบวา การบริหารรูปแบบนี้ไมมี
ผลทางการเรียนลดลงสิ่งที่เห็นไดชัดก็คือ อัตราการออกกลางคันของนักเรียนลดลง อัตราการเรียน 
ตอสูงขึ้น 
    1.7.5 ความสําเร็จของการกระจายอํานาจการศึกษา อยูที่รัฐบาลใหความสําคัญ
และดําเนินการอยางจริงจัง บางประเทศ เชนออสเตรเลีย นายกรัฐมนตรีไดดํารงตําแหนงรัฐมนตรี        
วาการกระทรวงศึกษาดวยและทุกประเทศลวนแตใชการศึกษาเปนเครื่องมือในการพัฒนาประเทศ
ทั้งสิ้น 
  1.8  แนวทางการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานในประเทศไทย 
   1.8.1 หลักการพื้นฐานในการกําหนดรูปแบบการบริหาร โดยใชโรงเรียนเปน
ฐาน ไดแก 1) หลักการกระจายอํานาจ 2) หลักการมีสวนรวม 3) หลักการคืนอํานาจจัดการศึกษาให
ประชาชน 4) หลักการบริหารตนเอง และ 5) หลักการตรวจสอบและถวงดุล 
   1.8.2 รูปแบบที่เหมาะสมกับริบทและกฎหมายการศึกษาของไทยในปจจุบัน คือ 
รูปแบบการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานที่มีชุมชนเปนหลัก คณะกรรมการสถานศึกษาประกอบดวย 
กรรมการที่เปนตัวแทนจากกลุมตาง ๆ 6 กลุม ไดแกผูแทนผูปกครอง ผูแทนครู ผูแทนองคกรชุมชน 
ผูแทนองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ผูแทนศิษยเกาของสถานศึกษา ผูทรงคุณวุฒิ กลุมละไมนอยกวา 
2 คน และมีจํานวนเทา ๆ กัน ใหคณะกรรมการสถานศึกษาเลือกกรรมการคนหนึ่งมีจํานวนเทา ๆ กัน 
ใหคณะกรรมการสถานศึกษาเลือกกรรมการคนหนึ่งเปนประธาน และอีกคนหนึ่งเปนรองประธาน 
โดยผูบริหารสถานศึกษาเปนกรรมการและเลขานุการ โดยตําแหนง สําหรับจํานวนคณะกรรมการ
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สถานศึกษาควรอยูในดุลพินิจและขึ้นอยูกับขนาดของโรงเรียน ซึ่งควรอยูระหวาง 13 - 19 คน 
คณะกรรมการมีวาระการทํางาน 2 ป และอาจไดรับการแตงตั้งอีกได 
   1.8.3 วิธีการไดมา สถานศึกษาแตงตั้งคณะกรรมการชุดหนึ่ง ทําหนาที่สรรหา
กรรมการที่เปนผูแทนจากกลุมบุคคลตาง ๆ ทั้ง 6 กลุม ทั้งนี้อาจทําไดโดยการเลือกตั้งหรือการสรร
หาและแตงตั้งแลวแตความเหมาะสม เมื่อไดรายช่ือผูสมควรไดรับการแตงตั้งแลว ผูบริหาร
สถานศึกษาเสนอใหผูอํานวยการสํานักงานการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม เขตพื้นที่การศึกษา
เปนผูแตงตั้ง 
    1.8.4 บทบาทหนาที่ ใหคณะกรรมการสถานศึกษามีบทบาทหนาที่และความ
รับผิดชอบ ทั้งการเปนคณะกรรมการบริหารสถานศึกษา และการเปนที่ปรึกษาแกผูบริหาร
สถานศึกษา โดยใหมีบทบาทหนาที่ทั่วไป บทบาทหนาที่ในการบริหารสถานศึกษา ทั้งดานวิชาการ 
บุคลากร  ธุรการ  งบประมาณ  อาคารสถานที่  บริการ แผนงานและโครงการ  ศาสนา  และ
วัฒนธรรม (สมศักดิ์  ดลประสิทธ.  2546 : 45)  
 
3.   ความเปนมาของคณะกรรมการสถานศึกษา 
 คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน คือตัวแทนของประชาชนผูมีสวนเกี่ยวของในเขต
ชุมชน ที่เขามามีสวนรวมในการจัดการศึกษา ของโรงเรียนหรือสถานศึกษา ที่ตั้งอยูในชุมชน
บทบาทหนาที่ของคณะกรรมการสถานศึกษาจึงมีความสําคัญอยางยิ่งในการกํากับและสงเสริม
สนับสนุนกิจการของสถานศึกษาในฐานะที่เปนองคกรอยางเปนทางการที่จะมีสวนรวมกับชุมชน
ในการจัดการศึกษาใหแกเด็กและเยาวชนที่เปนสมาชิกของชุมชน คณะบุคคลที่ทําหนาที่ในลักษณะ
ดังกลาวมีมาตั้งแตอดีต แตลักษณะบทบาทและภารกิจที่ไดรับมอบหมายมีความแตกตางกันไปบาง
ในแตละชวง ดังนี้ 
 พ.ศ. 2428 พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัวไดทรงสงเสริมใหมีการจัดการศึกษา
ที่มีระเบียบปฏิบัติที่แนนอนมากขึ้นและในป พ.ศ. 2452 ไดแตตั้งกรรมการตําบลประกอบดวย 
กรรมการ 3 คน คือ กํานัน หรือหัวหนาตําบล 1 คน เจาอธิการวัด ซ่ึงเปนเจาคณะหมวดในตําบล 1 
รูป และแพทยประจําตําบล 1 คน มีหนาที่จัดตั้งโรงเรียน ทํานุบํารุง หาเด็กเขาเรียน หาครูมาสอนใน
โรงเรียน เรียกโรงเรียนที่ตั้งขึ้นนี้วา โรงเรียนประชาบาล ซ่ึงดํารงอยูไดโดยอาศัยทุนทรัพยของ
ประชาชน 
 พ.ศ. 2525 มีการประกาศใชระเบียบกระทรวงศึกษาธิการวาดวยการแตงตั้งคณะกรรมการ
ศึกษาประจําโรงเรียนประถมศึกษาพุทธศักราช 2525 โดยมีสาระสําคัญที่กําหนดแนวทางการสรร
หา จํานวน คุณสมบัติ วาระและการพนตําแหนง รวมทั้งไดกําหนดบทบาทหนาที่ไวอยางชัดเจน 
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(สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ.  2539 : 8) ซ่ึงโรงเรียนไดใชระเบียบนี้มาจนถึง 
พ.ศ. 2539 กระทรวงศึกษาธิการไดประกาศนโยบายการปฏิรูปการศึกษาเพื่อแกไขปญหาสังคม โดย
มุงเนนใหสถานศึกษาทุกแหงไดพัฒนาคุณภาพมาตรฐานเปนโรงเรียนในอุดมคติตามแนวบัญญัติ 
10 ประการ เพื่อใหสอดคลองกับแนวปฏิรูปการศึกษาที่มีอยู (กระทรวงศึกษาธิการ.  2540 : 7) และ
ในการพัฒนาคุณภาพสถานศึกษาใหบังเกิดผลโดยเร็ว ยอมตองอาศัยความรวมมือสนับสนุนทั้งดาน
งบประมาณ บุคคล และทรัพยากรตางๆ จากหลายฝาย เชน ผูนําชุมชน ผูปกครอง องคกรทองถ่ิน 
เอกชน ฯลฯ มาชวยพัฒนาโรงเรียนอยางจริงจัง กระทรวงศึกษาธิการโดยความเห็นชอบของ
คณะกรรมการโรงเรียนประถมศึกษา พ.ศ. 2539 ขึ้น โดยมีวัตถุประสงคใหทุกฝายมีสวนรวมในการ
พัฒนาโรงเรียนและใหรูบทบาทหนาที่ ในการดําเนินงานเพื่อใหบรรลุตามเปาหมายของการศึกษา 
และยกเลิกระเบียบกระทรวงศึกษาธิการวาดวยการแตงตั้งคณะกรรมการการศึกษาประจําโรงเรียน
ประถมศึกษา พ.ศ. 2525 (สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ.  2540 : 12) 
 หลังจากคณะกรรมการโรงเรียนประถมศึกษา ไดมีสวนรวมในการจัดการศึกษารวมกับ
โรงเรียนไดมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับแนวทางการดําเนินการ และผลการดําเนินการมากมาย ผลจาก
การวิจัยมีหลายประการที่นาสนใจคือ การปฏิบัติงานของคณะกรรมการโรงเรียนในสวนโครงสราง
ของคณะกรรมการโรงเรียนเปนไปตามระเบียบที่กําหนดไว แตการปฏิบัติงานของคณะกรรมการ
โรงเรียนยังเนนดานการสนับสนุน การดําเนินงานของโรงเรียน มากกวาการกําหนดนโยบายและ
การรวมในการพัฒนาการเรียนการสอน จากผลการวิจัยดังกลาว ประกอบกับมีการประกาศใช
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ที่เนนหลักการใหประชาชนมีสวนรวมในการจัด
การศึกษาของชุมชน การกระจายอํานาจในการจัดการศึกษา รวมทั้งการพัฒนาองคกรชุมชนใหมี
ความเขมแข็งสามารถพึ่งตนเองและสามารถจัดการศึกษาในชุมชนได ดังนั้นกระทรวงศึกษาธิการจึง
ประกาศใชระเบียบกระทรวงศึกษาธิการวาดวยคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน พ.ศ. 2543 
เมื่อวันที่ 23 พฤษภาคม พ.ศ. 2543 ที่เนนการมีสวนรวมของบุคคลในชุมชนหลายฝายใหเขามามี
สวนรวมกับโรงเรียนในการจัดการศึกษาของชุมชน และเปนระเบียบคณะกรรมการสถานศึกษา
ฉบับแรกที่กําหนดใหผูหญิงสามารถเขามามีบทบาทในการเปนกรรมการสถานศึกษา ทําใหผูหญิงมี
โอกาสมากขึ้น ในการทํางานเพื่อชุมชนและโรงเรียน รวมทั้งทําใหคณะกรรมการสถานศึกษามี
บทบาทมากขึ้นในการจัดการศึกษาของทองถ่ินและจะมีบทบาทมากขึ้นตามลําดับ โดยเฉพาะเมื่อมี
การปฏิรูปการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติฉบับนี้อยางเต็มรูปแบบในป พ.ศ. 2545 
 3.1  ความสําคัญของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานเปนองคคณะบุคคลที่ทํางานรวมกับสถานศึกษา
เพื่อใหสถานศึกษามีความเขมแข็ง สามารถบริหารจัดการศึกษาดวยตนเองไดตามกรอบที่กฎหมาย
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กําหนด ดังนั้นความหลากหลายของบุคคลที่เขารวมเปนคณะกรรมการ จึงเอื้อตอการพัฒนาคุณภาพ
การศึกษา ที่ตองอาศัยความรู ความสามารถและประสบการณในดานตางๆ บุคคลที่ไดรับการ
คัดเลือกเขารวมเปนคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานจึงมีความสําคัญตอการจัดการศึกษาดังนี้ 
(สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน.  2547 : 19-20) 
 ผูแทนผูปกครอง เปนผูสะทอนปญหาและความตองการดานคุณภาพทางการศึกษาและ
คุณลักษณะที่พึงประสงคของนักเรียนทั้งในสวนที่คาดหวังและสภาพความเปนจริงที่เกิดขึ้นและ
รวมมือกับครู บุคลากรทางการศึกษา ผูปกครองและชุมชนในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน 
 ผูแทนครู เปนผูที่มีความชํานาญในสายวิชาชีพครูมีความสําคัญตอการนําเสนอขอมูลดาน
กระบวนการเรียนรู ปญหา และความตองการสนับสนุน ชวยเหลือ รวมทั้งรายงานผลการจัด
การศึกษา 
 ผูแทนองคกรชุมชน เปนผูสะทอนสภาพปญหาและความตองการในการพัฒนาผูเรียนซึ่ง
เปนสมาชิกสวนหนึ่งของชุมชน และใหความรวมมือกับสถานศึกษา 
 ผูแทนองคกรปกครองสวนทองถ่ิน เปนผูสะทอนสภาพปญหาและความตองการที่
ครอบคลุมทั้งเขตพื้นที่บริการของสถานศึกษาและมีความสําคัญตอสถานศึกษาอยางยิ่งในเรื่องการ
ขอรับการสนับสนุนดานงบประมาณ ทรัพยากรทางการจัดการศึกษา และเชื่อมโยงแผนพัฒนา
การศึกษากับแผนพัฒนาทองถ่ิน 
 ผูแทนศิษยเกาของสถานศึกษา เปนผูที่สะทอนภาพความรัก ความศรัทธา ความภาคภูมิใจ 
ตอสถาบันการศึกษาที่ตนไดรับการศึกษา ชวยจรรโลงคุณคาของสถาบันไปสูศิษยรุนหลังให
ประสบความสําเร็จในการศึกษาเชนกัน 
 ผูแทนพระภิกษุสงฆและหรือผูแทนองคกรศาสนาอื่นในพื้นที่ เปนผูนําเสนอและเติมเต็ม
ขอมูลดานคุณธรรม จริยธรรมตามหลักธรรมของศาสนา ซ่ึงเปนสวนสําคัญในการจัดการเรียนรู
เพื่อใหนักเรียนเปนคนดีของสังคม 
 ผูทรงคุณวุฒิ เปนผูที่มีความรู ความสามารถและประสบการณในดานตางๆ ที่จะชวย
เสริมใหสถานศึกษาจัดการศึกษาไดครอบคลุมในทุกๆ ดานอยางมีคุณภาพ และประสิทธิภาพ ทําให
สถานศึกษามีความเขมแข็งและมีการพัฒนาที่ยั่งยืน 
 ผูบริหารสถานศึกษา ในฐานะกรรมการและเลขานุการซึ่งเปนสัญลักษณของสถานศึกษา
เปนบุคคลสําคัญที่จะสะทอนภาพของการบริหารจัดการ ผูชวยเหลือ ใหคําปรึกษา สรางแจงจูงใจ 
กระตุนการทํางาน ทบทวนรายงาน สะทอนความคิด เปดโอกาสใหผูแทนแตละกลุมไดแสดง
บทบาทอยางเต็มที่ จัดเตรียมการประชุม บันทึกการประชุม รายงานผลการประชุมและสนับสนุน
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ดานอุปกรณ หองประชุม วัสดุใชสอย ฯลฯ รวมทั้งพิจารณานํามติ ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะจาก
ที่ประชุมไปสูการปฏิบัติ 
  3.2 องคประกอบของคณะกรรมการสถานศึกษา 
 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2539 : 20) ใหมีคณะกรรมการอยาง
นอยสถานศึกษาละเจ็ดคน แตไมเกินสิบหาคน ประกอบดวย 
 1.  ผูแทนผูปกครอง ไดแก ผูแทนของผูมีรายชื่อเปนผูปกครองตามทะเบียนนักเรียนที่
กําลังศึกษาอยูในสถานศึกษานั้น จํานวนไมเกินสองคน 
 2.  ผูแทนครู  ไดแก  ผูแทนของขาราชการครูผูปฏิบัติการสอนและผูชวยบริหาร
สถานศึกษานั้น จํานวนไมเกินสองคน 
 3.  ผูแทนองคกรชุมชน ไดแก ผูแทนของชมรม สมาคม มูลนิธิ องคกรเอกชนหรือกลุม
บุคคลในรูปอื่นใด ที่ดําเนินกิจกรรมเพื่อประโยชนของสาธารณะ และมีที่ตั้งอยูในเขตบริการของ
สถานศึกษานั้น จํานวนไมเกินสองคน 
 4.  ผูแทนองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ไดแก ผูแทนของเทศบาล องคการบริหารสวน
จังหวัด องคการบริหารสวนตําบล กรุงเทพมหานคร เมืองพัทยา หรือองคกรปกครองสวนทองถ่ิน
รูปแบบอื่นจํานวนไมเกินสี่คน 
 5.  ผูแทนศิษยเกา ไดแก ผูแทนสมาคมศิษยเกา ชมรมศิษยเกาหรือบุคคลที่เคยศึกษาจาก
สถานศึกษานั้น จํานวนไมเกินสี่คน 
 6.  ผูทรงคุณวุฒิ ไดแก ผูนําทางศาสนา ผูทรงภูมิปญญาไทยในทองถ่ิน ขาราชการ
บํานาญ ขาราชการอื่นนอกสังกัดสถานศึกษา พนักงานรัฐวิสาหกิจ เจาหนาที่ในหนวยงานอื่นของ
รัฐ เจาของหรือผูบริหารสถานประกอบการ ทั้งในและนอกเขตบริการของสถานศึกษานั้น จํานวน
ไมเกินสี่คน 
 ใหผูบริหารสถานศึกษาเปนกรรมการและเลขานุการ และใหคณะกรรมการเลือก
กรรมการคนหนึ่งใน 1, 2, 3, 4, 5 และ 6 เปนประธานและอีกคนหนึ่งเปนรองประธาน 
 ขั้นตอนและวิธีการสรรหาคณะกรรมการสถานศึกษา 
 1.  ประชุมคณะกรรมการสถานศึกษาชุดปจจุบัน เพื่อกําหนดจํานวนและสัดสวนของ
กรรมการในแตละองคประกอบวาจะมีจํานวนเทาใด รวมเปนจํานวนทั้งสิ้นเทาใดซึ่งจะตองไมนอย
กวา 7 คน และไมเกิน 15 คน 
 การกําหนดจํานวนและสัดสวนของคณะกรรมการนั้น ใหคํานึงถึงกรรมการที่เปนสตรี
จํานวนไมนอยกวาหนึ่งในสามของกรรมการทั้งหมดนั้น ในกรณีที่ไดพยายามดําเนินการสรรหา
ตามกระบวนการแลว ไมสามารถสรรหาไดตามจํานวนและสัดสวนขางตน ก็ใหปรับยึดหยุนจํานวน
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กรรมการที่เปนสตรีได ซ่ึงอาจมีจํานวนนอยกวาหรือไมมีก็ได แตทั้งนี้ตองรายงานเหตุผลความ
จําเปนหรือขอจํากัดในการดําเนินการดังกลาวใหผูบังคับบัญชาระดับเหนือขึ้นไปทราบในชวงการ
เสนอแตงตั้งคณะกรรมการสถานศึกษา 
 2.  ประกาศรับสมัครกรรมการสถานศึกษา ซ่ึงเปนผูแทนผูปกครอง ผูแทนครู ผูแทน
องคกรชุมชน ผูแทนองคกรปกครองสวนทองถ่ิน และผูแทนศิษยเกา ซ่ึงควรมีระยะเวลารับสมัคร
ไมนอยกวา 15 วัน กอนถึงวันดําเนินการคัดเลือก โดยจัดสงประกาศไปยังกลุมบุคคลหรือองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินใหไดรับทราบอยางทั่วถึง 
 3.  ดําเนินการคัดเลือกกรรมการสถานศึกษาในองคประกอบตางๆ ไดแก ผูแทน
ผูปกครอง ผูแทนครู ผูแทนองคกรชุมชน ผูแทนองคกรปกครองสวนทองถ่ิน และผูแทนศิษยเกา 
ดังนี้ 
  3.1  กรณีมีจํานวนผูสมัครมากกวาจํานวนกรรมการสถานศึกษาที่กําหนดไวใน
องคประกอบใดใหผูสมัครในองคประกอบนั้นคัดเลือกกันเองโดยวิธีการใดวิธีการหนึ่ง เชน การ
ลงคะแนนเสียง การประชุมตกลง เปนตน เพื่อใหไดกรรมการสถานศึกษาเทากันจํานวนที่กําหนดไว
ในองคประกอบนั้นๆ 
  3.2  กรณีที่มีจํานวนผูสมัครเทากับจํานวนกรรมการสถานศึกษาที่กําหนดไวใน
องคประกอบใดก็ใหถือวาผูสมัครในองคประกอบนั้นเปนผูไดรับการคัดเลือกใหเปนกรรมการ
สถานศึกษา 
  3.3 กรณีที่มีจํานวนผูสมัครนอยกวาจํานวนกรรมการสถานศึกษาที่กําหนดไวใน
องคประกอบใดก็ใหถือวาผูสมัครที่มีอยูในขณะนั้นเปนผูไดรับการคัดเลือกใหเปนกรรมการ 
สถานศึกษาในองคประกอบนั้น และใหกรรมการสถานศึกษาชุดปจจุบันเสนอรายชื่อบุคคลที่มี
คุณสมบัติเปนผูแทนขององคประกอบนั้น จํานวน 2 เทา ของจํานวนกรรมการสถานศึกษาที่ยังไม
ครบตามจํานวนทั้งหมดขององคประกอบนั้น แลวใหบุคคลที่ไดรับการเสนอชื่อคัดเลือกกันเองโดย
วิธีการใดวิธีการหนึ่ง เชน การลงคะแนนเสียง การประชุมตกลง เปนตน เพื่อใหไดกรรมการ
สถานศึกษาเทากับจํานวนที่ยังไมครบในองคประกอบนั้นๆ 
  3.4 กรณีที่ไมมีผูสมัครเขากับการคัดเลือก เปนกรรมการสถานศึกษาในองคประกอบ
ใดองคประกอบหนึ่ง ใหกรรมการสถานศึกษาชุดปจจุบันเสนอรายชื่อบุคคลที่มีคุณสมบัติเปน
ผูแทนขององคประกอบนั้น จํานวน 2 เทา ของจํานวนกรรมการสถานศึกษาตามที่กําหนดไวใน
องคประกอบนั้น แลวใหบุคคลที่ไดรับการเสนอชื่อ คัดเลือกกันเองโดยวิธีการใด วิธีการหนึ่ง เชน 
การลงคะแนนเสียง การประชุมตกลง เปนตน เพื่อใหไดกรรมการสถานศึกษาเทากับจํานวนที่
กําหนดไวในองคประกอบนั้นๆ 
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 4.  ดําเนินการคัดเลือกผูทรงคุณวุฒิ โดยใหผูบริหารสถานศึกษาและผูไดรับการคัดเลือก
เปนกรรมการสถานศึกษาในแตละองคประกอบประชุมรวมกัน เพื่อเสนอรายชื่อผูทรงคุณวุฒิ
จํานวน 2 เทา ของจํานวนกรรมการสถานศึกษาที่เปนผูทรงคุณวุฒิ แลวใหผูบริหารสถานศึกษาและ
กรรมการสถานศึกษาที่ไดรับการคัดเลือกใน 5 องคประกอบ รวมกันคัดเลือกโดยวิธีการใดวิธีการ
หนึ่ง เชน การลงคะแนนเสียง การประชุมตกลง เปนตน เพื่อใหไดกรรมการสถานศึกษาที่เปน
ผูทรงคุณวุฒิเทากับจํานวนที่กําหนดไว 
 5.  เสนอรายชื่อคณะกรรมการสถานศึกษาที่ไดรับการคัดเลือกตอหัวหนาการประถมศึกษา
อําเภอหรือหัวหนาการประถมศึกษากิ่งอําเภอ หรือผูอํานวยการประถมศึกษา กรุงเทพมหานคร
แลวแตกรณี เพื่อลงนามแตงตั้งเปนกรรมการสถานศึกษาตอไป พรอมทั้งรายงานเหตุผลความจําเปน
และขอจํากัดในการดําเนินการใดๆ ที่ไมเปนไปตามระเบียบฯ ที่กําหนด 
 การดําเนินการตามขั้นตอนดังกลาวในครั้งแรกใหดําเนินการภายใน 120 วัน นับแตวัน
ประกาศใชระเบียบ คร้ังตอไปใหดําเนินการภายใน 45 วัน นับจากวันครบวาระของคณะกรรมการ 
 3.3  บทบาทหนาท่ีของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 บทบาทหนาที่ของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ในการพัฒนาและจัดการศึกษา
ของชุมชนใหมีความเขมแข็ง ตามระเบียบกระทรวงศึกษาธิการวาดวยคณะกรรมการสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน พ.ศ. 2547 ประกอบดวย ผูแทนผูปกครอง ผูแทนครู ผูแทนองคกรชุมชน ผูแทนองคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน ผูแทนศิษยเกา ผูทรงคุณวุฒิ มีบทบาทหนาที่กํากับ สงเสริม สนับสนุนกิจการ
ของสถานศึกษาดังนี้ (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน.  2547 : 27-43)  
 1.  กําหนดเปาหมาย แผนแมบท และแผนพัฒนาของสถานศึกษา 
 นโยบายและแผนพัฒนาสถานศึกษาเปนเสมือน “เข็มทิศ” ที่จะนําพาสถานศึกษาไปสู
เปาหมายปลายทางของความสําเร็จ ดังนั้น เพื่อใหแผนพัฒนาสถานศึกษามีความสอดคลองกับความ
ตองการของทองถ่ิน คณะกรรมการสถานศึกษาจะเปนผูมีบทบาทสําคัญในการเสนอปญหาและ
ความตองการของทองถ่ินไดเปนอยางดี บทบาทหนาที่ของคณะกรรมการสถานศึกษาในสวนนี้
ไดแก 
  1.1  ศึกษาหาความรู และทําความเขาใจเรื่องการวางแผน และการจัดทําแผนพัฒนา
การศึกษาจากเอกสารและแหลงความรูตางๆ 
  1.2 แตงตั้งคณะอนุกรรมการในการจัดทํารางนโยบายและแผนพัฒนาการศึกษาของ
สถานศึกษา 
  1.3 พิจารณากําหนดนโยบายและแผนพัฒนาการจัดการศึกษาของสถานศึกษา 
 



53 
 

 2.  ใหความเห็นชอบแผนปฏิบัติการประจําปของสถานศึกษา 
 กอนสิ้นปงบประมาณ สถานศึกษานํานโยบายและแผนพัฒนาการศึกษาของสถานศึกษา
มาจัดทําแผนปฏิบัติการประจําป เพื่อใชเปนกรอบปฏิบัติงานในปงบประมาณตอไป ซ่ึงแผนปฏิบัติ
การดังกลาวจะตองไดรับความเห็นชอบจากคณะกรรมการสถานศึกษากอนคณะกรรมการ
สถานศึกษาจะมีบทบาท ดังนี้ 
  2.1 ศึกษานโยบาย แผนพัฒนาการศึกษาของสถานศึกษา 
  2.2  พิจารณาเห็นชอบแตงตั้งอนุกรรมการจัดทําแผนปฏิบัติการประจําปของ
สถานศึกษา 
  2.3  พิจารณาใหความเห็นชอบแผนปฏิบัติการประจําป 
  2.4  ใหการสนับสนุนการดําเนินงานตามแผน 
  2.5  กํากับติดตามการดําเนินตามแผนของสถานศึกษา 
 3.  ใหความเห็นชอบในการจัดทําสาระหลักสูตรใหสอดคลองกับความตองการของ
ทองถ่ิน 
 สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน มีหนาที่จัดทําสาระหลักสูตรใหสอดคลองกับสภาพปญหาและ
ความตองการของชุมชน ภูมิปญญาทองถ่ิน คุณลักษณะอันพึงประสงค เพื่อเปนสมาชิกที่ดีของ
ครอบครัว ชุมชน สังคม และประเทศชาติ คณะกรรมการสถานศึกษาจะชวยเสนอแนะความตองการ
ของทองถ่ินไดเปนอยางดี จึงควรมีบทบาท ดังนี้ 
  3.1 ศึกษาสภาพปญหา ความตองการภูมิปญญาทองถ่ิน และนําเสนอใหสถานศึกษา
ไวใชเปนขอมูลประกอบการจัดสาระหลักสูตร 
  3.2  พิจารณาใหความเห็นชอบในสาระหลักสูตรที่สถานศึกษาจัดทํา 
  3.3  สงเสริมและสนับสนุนใหสถานศึกษาไดสามารถจัดทํากิจกรรมการเรียนการ
สอนตามหลักสูตรไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 4.  กํากับและติดตามการดําเนินการตามแผนของสถานศึกษา 
 การดําเนินการตามแผนของสถานศึกษา ซ่ึงไดรับความเห็นชอบจากคณะกรรมการ
สถานศึกษาเมื่อสถานศึกษาดําเนินการไปแลว ผลของการดําเนินการเปนอยางไร มีปญหาและ
อุปสรรคหรือไม เมื่อเร่ืองที่คณะกรรมการสถานศึกษาจะตองรับรู เพื่อจะไดเขามาชวยสนับสนุน
หรือแกไขใหสามารถจัดการศึกษาไดอยางมีคุณภาพ คณะกรรมการสถานศึกษาจึงควรมีบทบาท
ดังนี้ 
  4.1 ศึกษาแนวทางการดําเนินการและปฏิทินการปฏิบัติตามแผนปฏิบัติการของ
สถานศึกษา 
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  4.2  รับทราบรายงานผลการปฏิบัติงานตามแผนปฏิบัติการของสถานศึกษา รวมทั้ง
ใหขอคิดเห็นและขอเสนอแนะ 
  4.3  ติดตามดูแล ชวยเหลือแกปญหาและสงเสริมสนับสนุนใหสถานศึกษาสามารถ
ดําเนินการจัดการศึกษาไดอยางมีคุณภาพ 
 5.  สงเสริมและสนับสนุนใหเด็กทุกคนในเขตบริการไดรับการศึกษาขั้นพื้นฐานอยาง
ทั่วถึงมีคุณภาพไดมาตรฐาน 
 คณะกรรมการสถานศึกษาเปนบุคคลที่อยูในทองถ่ิน มีความใกลชิดกับผูปกครองนักเรียน
รูสภาพปญหาและความตองการของทองถ่ินเปนอยางดี สามารถรวมกับสถานศึกษากําหนด
แนวทางที่จะทําใหเด็กทุกคนไดเขาเรียนอยางทั่วถึง และไดเรียนอยางมีคุณภาพ จึงควรกําหนด
บทบาทของคณะกรรมการสถานศึกษา ดังนี้ 
  5.1 รวมและสนับสนุนการดําเนินการในการจัดทําขอมูลพื้นฐานของเด็กในเขต
บริการของโรงเรียน 
  5.2 ประสานความรวมมือสรางความเขาใจกับประชาชนทั่วไป และผูปกครองของ
นักเรียนเพื่อใหเห็นความสําคัญในการศึกษา 
  5.3 สนับสนุนชวยเหลือเด็กที่ขาดแคลนหรือมีความตองการชวยเหลือเปนพิเศษ
เพื่อใหสามารถไดเรียนจนจบหลักสูตร 
 6.  สงเสริมใหมีการพิทักษ สิทธิ เด็กดูแลเด็กพิการเด็กดอยโอกาสและเด็กที่มี
ความสามารถพิเศษใหไดรับการพัฒนาอยางเต็มศักยภาพ 
 สิทธิและความเสมอภาคในการที่เด็กทุกคนจะไดรับการศึกษา ไมวาจะเปนเด็กที่มีความ
พิการ เด็กดอยโอกาส และเด็กที่มีความสามารถพิเศษ เด็กทุกคนจะตองไดรับการพัฒนาอยางเต็ม
ศักยภาพ คณะกรรมการสถานศึกษา ควรจะตองทําหนาที่ ดังนี้ 
  6.1 ศึกษาขอมูลเด็กที่มีความพิการ เด็กดอยโอกาสและเด็กที่มีความตองการพิเศษใน
ทองถ่ิน เพื่อเสนอขอมูลใหกับสถานศึกษา 
  6.2 สนับสนุนสิ่งตางๆ ที่จะเปนสื่อเครื่องมือ อุปกรณการเรียน และสิ่งอํานวยความ
สะดวกใหกับสถานศึกษาเพื่อชวยเหลือเด็กที่มีความตองการพิเศษในลักษณะตางๆ 
  6.3 สนับสนุน สงเสริมเด็กที่มีความตองการพิเศษใหไดรับการพัฒนาอยางเต็ม
ศักยภาพ 
 7.  เสนอแนวทางและมีสวนรวมในการบริการจัดการดานวิชาการ ดานงบประมาณ ดาน
บริหารงานบุคคล และดานบริหารทั่วไปของสถานศึกษา 
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 กระทรวงศึกษาธิการ กระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษาในดานวิชาการ 
งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารงานทั่วไปใหสถานศึกษาดําเนินการไดเกิดความ
คลองตัวมากขึ้น คณะกรรมการสถานศึกษาในฐานะที่เปนผูกําหนดนโยบายในการบริหารงานของ
สถานศึกษา เสนอแนวทางในการบริหารงานทั้ง 4 ดานของสถานศึกษา จึงเปนสิ่งสําคัญที่จะนําไปสู
การปฏิบัติที่สอดคลองกับนโยบายและแผนพัฒนาการศึกษา จึงควรกําหนดบทบาทหนาที่ไว ดังนี้ 
   7.1 เสนอแนะแนวทางในการบริหาร และจัดการในดานงานวิชาการ งบประมาณ 
บุคลากร และบริหารทั่วไปของสถานศึกษา 
  7.2 รวมเปนคณะทํางานในสวนที่เกี่ยวของกับภารกิจของสถานศึกษาทั้ง 4 ดาน
เพื่อใหการบริหารและการจัดการศึกษาของสถานศึกษาเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
 8.  สงเสริมใหมีการระดมทรัพยากร เพื่อการศึกษาตลอดจนเปนวิทยากรภายนอกและภูมิ
ปญญาทองถ่ิน เพื่อเสริมสรางการพัฒนาการของนักเรียนทุกวัย รวมทั้งสืบสานจารีตประเพณี
ศิลปวัฒนธรรมของทองถ่ินและของชาติ 
 คณะกรรมการสถานศึกษาเปนผูที่ไดรับการยอมรับของบุคคลในทองถ่ิน เปนผูที่สามารถ
ชวยระดมทรัพยากรตางๆ ทั้งภายในทองถ่ินและภายนอกทองถ่ินเขามาชวยในการพัฒนาปรับปรุง
สถานศึกษาไดเปนอยางดี รวมทั้งสามารถที่จะเขามาชวยเสริมสรางการพัฒนาของนักเรียนไดใน
หลายๆ ดาน จึงควรมีบทบาทหนาที่ 
  8.1 รวมกําหนดแนวทางในการระดมทรัพยากรตางๆ ทั้งภายนอกและภายในทองถ่ิน 
เพื่อนํามาพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
  8.2 สงเสริมการใชวิทยากรภายนอกและภูมิปญญาทองถ่ิน เชน ดานวิชาชีพใน
ทองถ่ินมาใหความรูกับนักเรียน โดยจัดหาและเขาไปมีสวนรวมเปนวิทยากรภายนอก 
  8.3  สนับสนุนการจัดกิจกรรมเพื่อสืบสานจารีตประเพณี ศิลปะและวัฒนธรรมของ
ทองถ่ินและของชาติโดยรวมเปนคณะกรรมการดําเนินการ 
 9.  เสริมสรางความสัมพันธระหวางสถานศึกษากับชุมชน ตลอดจนประสานกับองคกร
ทั้งภาครัฐและภาคเอกชน เพื่อใหสถานศึกษาเปนแหลงวิทยาการของชุมชนและมีสวนรวมในการ
พัฒนาทองถ่ิน 
 คณะกรรมการสถานศึกษาเปนผูแทนของกลุมบุคคลตางๆ ที่อยูใกลชิดกับประชาชนใน
พื้นที่ บทบาทในฐานะกรรมการสถานศึกษาจะทําหนาที่ตัวแทนของสถานศึกษา เสริมสราง
ความสัมพันธกับประชาชนหรือองคกรตางๆ ใหเห็นความสําคัญของสถานศึกษา และนําเสนอ
สถานศึกษาเขาไปมีสวนรวมในการพัฒนาชุมชนและทองถ่ินไดเปนอยางดี บทบาทหนาที่ของ
คณะกรรมการสถานศึกษาจึงควรมี ดงันี้ 
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  9.1 ประสานกับประชาชนองคกรตางๆ ทั้งภาครัฐและเอกชนใหเขามารวมกันพัฒนา 
ปรับปรุงสถานศึกษาใหมีความพรอมที่จะเปนแหลงวิทยาการของชุมชน และเปนแหลงที่จะ
ใหบริการชุมชน 
  9.2  ทําหนาที่เปนตัวแทนของสถานศึกษา ประสานสัมพันธกับชุมชนและองคกร
ภายนอกใหเห็นความสําคัญ ของสถานศึกษา และใชสถานศึกษาเปนแหลงวิทยาการของชุมชนและ
เปนแหลงบริการชุมชน 
  9.3  สงเสริมสนับสนุนใหสถานศึกษาเขาไปมีสวนรวมในการจัดกิจกรรมตางๆ ของ
ชุมชนและทองถ่ินเพื่อพัฒนาความเปนอยูของประชาชน 
 10.  ใหความเห็นชอบรายงานผลการดําเนินงานประจําปของสถานศึกษากอนเสนอตอ
สาธารณชน 
 คณะกรรมการสถานศึกษา มีสวนรับผิดชอบในการดําเนินการของสถานศึกษา เมื่อส้ินป
สถานศึกษาจะตองจัดทําสรุปรายงานการดําเนินการเสนอตอคณะกรรมการสถานศึกษาไดรับทราบ 
และเห็นชอบรายงานตอสาธารณชน ซ่ึงคณะกรรมการสถานศึกษาจึงมีบทบาท ดังนี้ 
  10.1 รับทราบและใหความเห็นชอบรายงานผลการดําเนินงานประจําปของ
สถานศึกษา 
  10.2  เสนอแนะเพื่อปรับปรุงรายงานผลการดําเนินงานประจําปใหมีความสมบูรณ
ยิ่งขึ้นกอนนําไปเผยแพรตอสาธารณชน 
 11.  แตงตั้งคณะที่ปรึกษาและหรือคณะอนุกรรมการเพื่อดําเนินงานตามระเบียบตามที่
เห็นสมควร 
 นอกจากคณะกรรมการสถานศึกษาแลวยังมีผูนําชุมชน หรือประชาชนในทองถ่ินอีกไม
นอยที่ยินดีที่จะเขามาชวยในการพัฒนาสถานศึกษา ดังนั้น เพื่อเปดโอกาสใหบุคคลดังกลาวไดเขา
มามีสวนรวม คณะกรรมการสถานศึกษาจึงมีบทบาทสําคัญที่จะสรรหาบุคคลเพื่อแตงตั้งเปนที่
ปรึกษาและคณะอนุกรรมการ เพื่อชวยดําเนินงานในภารกิจของคณะกรรมการสถานศึกษาใหมี
ประสิทธิภาพสูงขึ้นได คณะกรรมการสถานศึกษาจึงควรมีบทบาท ดังนี้ 
  11.1  พิจารณาแตงตั้ งที่ปรึกษา  และ /หรือคณะอนุกรรมการตามภารกิจของ
คณะกรรมการสถานศึกษาตามความจําเปน และความเหมาะสม 
  11.2  สงเสริมสนับสนุนเปนที่ปรึกษาใหคณะอนุกรรมการไดปฏิบัติหนาที่ไดอยาง
เต็มศักยภาพ ในการชวยเหลือกิจกรรมของสถานศึกษา 
 12.  ปฏิบัติการอื่นตามที่ไดรับมอบหมายจากหนวยงานตนสังกัดของสถานศึกษานั้นๆ 
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 การปฏิบัติงานของคณะกรรมการสถานศึกษา นอกจากภารกิจที่ระเบียบกําหนดไวยังมี
หลายสิ่งหลายอยางที่มีความจําเปนตองไดรับความชวยเหลือ ไดรับการสนับสนุนจากคณะกรรมการ
สถานศึกษา เชน เร่ืองนโยบายหรือเร่ืองเรงดวนที่หนวยงานตนสังกัดไดแจงใหสถานศึกษาปฏิบัติ 
ซ่ึงสิ่งตางๆ เหลานี้ถาไดรับความรวมมือ ไดรับการสนับสนุนจากคณะกรรมการสถานศึกษาก็จะทํา
ใหงานในภารกิจของสถานศึกษาประสบความสําเร็จไดรวดเร็วข้ึนคณะกรรมการสถานศึกษาจึงควร
มีบทบาท ดังนี้ 
  12.1 รับทราบใหความเห็นและขอเสนอแนะในการดําเนินงานตามภารกิจที่
หนวยงานตนสังกัดของสถานศึกษานั้นมอบหมาย 
  12.2 ใหความรวมมือ สงเสริมสนับสนุนการดําเนินการในภารกิจที่สถานศึกษา
จะตองปฏิบัติตามงานที่ไดรับมอบหมายใหเกิดผลสําเร็จ 
   
4.  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 4.1 งานวิจัยภายในประเทศ 
 คติ หงษวิไล (2540 : บทคัดยอ) ไดศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาและ
ผูบริหารองคการธุรกิจเอกชนการใหบริการ เขตการศึกษา 5 พบวา ภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาขนาดใหญและภาวะผูนําของผูบริหารองคการธุรกิจเอกชนในเขตการศึกษา 5 อยูใน
ระดับสูงทุกองคประกอบ โดยมีภาวะผูนําดานทักษะการเปนผูนําอยูในลําดับสูงสุดเชนเดียวกัน 
และภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาและผูบริหารองคการธุรกิจเอกชน โดยภาพรวม
แตกตางกัน และเมื่อพิจารณาในแตละองคประกอบยอย มีความแตกตางกันแปดองคประกอบ คือ 
ความจําเปนพื้นฐาน การมองการณไกล มีหลักการ หลักการทํางาน ความมุงประสงค การวางแผน 
การบริหารคน และความรักสถาบัน  
 สัมพันธ อุปลา (2541 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่องการมีสวนรวมของชุมชนในการ
จัดการศึกษาโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอชนบทจังหวัดขอนแกน 
พบวาชุมชนมีสวนรวมในการจัดการศึกษาอยูในระดับปานกลาง โดยมีสวนรวมในงานกิจการ
นักเรียนมากกวาดานอื่นๆ ปญหาการมีสวนรวมอยูในระดับปานกลาง ปญหาที่สําคัญ คือ ชุมชน
เขาใจวาภารกิจการศึกษาเปนหนาที่ของโรงเรียนเทานั้น สวนคณะกรรมการโรงเรียนประถมศึกษามี
สวนรวมในการจัดการศึกษาอยูในระดับมาก โดยมีสวนรวมในเรื่องใหความเห็นชอบตอแผนปฏิบัติ
การประจําปของโรงเรียนมากกวาดานอื่นๆ ปญหาการมีสวนรวมอยูในระดับปานกลาง ปญหาที่
สําคัญ คือ เมื่อมีการประชุม คณะกรรมการโรงเรียนมักไมแสดงความคิดเห็น สวนใหญจะคลอย
ตามประธานที่ประชุม  
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 บุญครอง ยศมงคล และคณะ (2542 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการมีสวนรวมในการจัด
การศึกษาของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดแพร 
โดยมีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาระดับการมีสวนรวมในการจัดการศึกษาของคณะกรรมการ และ
เปรียบเทียบระดับการมีสวนรวมในการจัดการศึกษาของคณะกรรมการ และเปรียบเทียบระดับการ
มีสวนรวมในการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดแพร ปการศึกษา
2543 จํานวน 354 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยการใชแบบสอบถาม ผลการศึกษาพบวา ระดับการมี
สวนรวมมากที่สุดตามแตละหนาที่ คือ ดานการสงเสริมสนับสนุนใหเด็กทุกคนในเขตบริการให
ไดรับการศึกษาขั้นพื้นฐานอยางทั่วถึง มีคุณภาพและไดมาตรฐาน สวนดานที่มีระดับการมีสวนรวม
นอยที่สุด คือ ดานใหความเห็นชอบในการจัดทําสาระหลักสูตรใหสอดคลองกับความตองการของ
ทองถ่ิน  
 วลัญชร อดิพัฒน (2542 : บทคัดยอ) ไดศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารตามการรับรูของครู
โรงเรียนสังกัดมูลนิธิแหงสภาคริสตจักรในประเทศไทย ผลการวิจัย พบวา 1) ภาวะผูนําของ
ผูบริหารตามการรับรูของครูโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแหงสภาคริสตจักรในประเทศไทยมีการปฏิบัติ
มากในภาพรวมและเมื่อจําแนกตามขนาด พบวา ขนาดเล็กมีการปฏิบัติปานกลาง โดยเนนภาวะผูนํา
รวมกันเปนลําดับแรกพฤติกรรมของผูนํา และบทบาทของผูนํา ตามลําดับ สวนขนาดกลางและ
ขนาดใหญมีการปฏิบัติมาก โดยที่พฤติกรรมของผูนํามาเปนอันดับหนึ่ง และภาวะผูนํารวมกันกับ
บทบาทของผูนําปฏิบัติไดนอยกวา 2) ความแตกตางดานภาวะผูนําของผูบริหารตามการรับรูของครู
โรงเรียนสังกัดมูลนิธิแหงสภาคริสตจักรในประเทศไทย ในภาพรวมมีความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเมื่อจําแนกตามขนาด พบวา ขนาดกลางและขนาดใหญ มีความ
แตกตางกันกับขนาดเล็กอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยที่ขนาดกลางปฏิบัติสูงสุด  
 ชูศักดิ์ ชาญชาง (2544 : บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง พฤติกรรมของผูบริหารโรงเรียนที่
สงผลตอการมีสวนรวมของคณะกรรมการโรงเรียนประถมศึกษา พบวา 1) พฤติกรรมของผูบริหาร
อยูในระดับมากทุกดานทั้งในภาพรวมและจําแนกเปนรายดาน 2) การมีสวนรวมตามบทบาทหนาที่
ของคณะกรรมการโรงเรียน อยูในระดับปานกลาง ยกเวนดานการรับทราบความกาวหนาการ
ดําเนินงานตามแผนและดานการเสริมสรางความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชนอยูในระดับ
มาก และ 3) พฤติกรรมของผูบริหารที่สงผลตอการมีสวนรวมตามบทบาทของคณะกรรมการ
โรงเรียนประถมศึกษา โดยภาพรวมพบวามีสองดาน คือ ดานการจูงใจ และการกําหนดเปาหมาย 
  พัชรี จิรจีรังชัย (2545 : บทคัดยอ) ไดศึกษา ภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดกาญจนบุรี ตามการรับรูของครู ผลการวิจัยพบวา ระดับพฤติกรรม
ภาวะผูนําของผูบริหารในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาจังหวัดกาญจนบุรี ตามการ
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รับรูของครู ตามแนวความคิดของ เซอรจิโอวานนี โดยภาพรวม พบวา อยูในระดับปานกลาง และ
เมื่อพิจารณาแตละองคประกอบ พบวาอยูในระดับมาก 3 ดาน ไดแก ส่ิงที่จําเปนตองมีขณะที่เปน
ผูนํา ส่ิงซึ่งแสดงความรูสึกทางวัฒนธรรมของผูบริหาร และสิ่งที่มีมากอนในตัวผูนํา ตามลําดับ และ
ดานทักษะความเปนผูนํา อยูในระดับปานกลาง เมื่อจําแนกตามขนาด พบวา ระดับพฤติกรรมภาวะ
ผูนําของผูบริหารในโรงเรียนขนาดเล็ก อยูในระดับมาก ระดับพฤติกรรมภาวะผูนําของผูบริหารใน
โรงเรียนขนาดกลาง และโรงเรียนขนาดใหญ อยูในระดับปานกลาง  
 ปราณี มเหศักดานุภาพ (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา
ตามการรับรูของครูโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม ผลการวิจัย
พบวา ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาตามการรับรูของครูโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษานครปฐมโดยภาพรวมอยูในระดับสูงและเมื่อพิจารณารายดานพบวา ผูบริหาร
สถานศึกษามีภาวะผูนําสูงทุกดาน โดยดานพฤติกรรมผูนําอยูในระดับสูงสุด รองลงมาเปนดานการ
มีสวนรวมและดานบทบาทของผูนํา  
  สิงหะ บุตรดี (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของผูบริหาร
และความศรัทธาของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดราชบุรี 
ผลการวิจัยพบวา 1) ระดับภาวะผูนําของผูบริหารในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัดราชบุรี โดยภาพรวมอยูในระดับสูง 2) ระดับความศรัทธาของครูในโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดราชบุรี มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงเปนไปตามมุติฐานที่ตั้งไว และมีความสัมพันธกันในทางบวก ในระดับ
ปานกลาง  
 อรรณพ จูจันทร (2547 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการมีสวนรวมของคณะกรรมการสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐานในการจัดการศึกษาของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา อําเภอ
เชียงแสน จังหวัดเชียงราย ผลการวิจัยพบวา คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสวนใหญปฏิบัติ
หนาที่ตามที่กําหนดทุกหนาที่ ในระดับปานกลาง  
 อุดม อรุณราช (2548 : บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัย ภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอการ
ประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสงคราม 
ผลการวิจัยพบวา 1) ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาสมุทรสงครามทั้งโดยภาพรวมและรายดาน อยูในระดับมาก 2) การดําเนินงานการประกัน
คุณภาพภายในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสงคราม ทั้งโดย
ภาพรวมและรายขอ อยูในระดับมาก และ 3) พฤติกรรมผูนําดานผูสอน และบทบาทผูนําในการ
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เปลี่ยนแปลงสงผลตอการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาสมุทรสงครามโดยภาพรวม  
  กาญจนา สิริวงศาวรรณน (2550 : บทคัดยอ) ไดศึกษา ภาวะผูนําของผูบริหารที่สัมพันธ
กับการมีสวนรวมของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
สมุทรสาคร ผลการวิจัยพบวา 1) ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาสมุทรสาคร ทั้งโดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก โดยเรียงคาเฉลี่ยจากมากไปหา
นอย คือ ดานภาวะผูนํารวมกัน บทบาทของผูนํา และพฤติกรรมของผูนํา 2) การมีสวนรวมของ
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร ทั้งโดย
ภาพรวมและรายดานอยู ในระดับมาก  3)  ภาวะผูนําของผูบริหารกับการมีสวนรวมของ
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน มีความสัมพันธกันทุกดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01  
 4.2  งานวจัิยตางประเทศ 
  เฮฟเฟอรแมน (Hefferman.  1920 : Abstract) ไดวิจัยเร่ือง การรับรูของการมีสวนรวมของ
ผูปกครองและสมาชิกในการมีสวนรวมเปนคณะกรรมการตัดสินใจ ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารเปน
กุญแจสําคัญในการสนับสนุนสงเสริมใหผูปกครองและสมาชิกในชุมชนเขามามีสวนรวมใน
ระดับชาติ รับและทองถ่ิน ไดพยายามดําเนินการปรับปรุง ใหผูปกครองและสมาชิกในชุมชนมีสวน
รวมในคณะกรรมการ โดยโรงเรียนจะตองเปลี่ยนทัศนคติ ทักษะความรูและบทบาทของกลุมในการ
ตัดสินใจ มีสวนรวมบริหารโรงเรียน 
 ร็อค (Rock.  1996 : Abstract) ไดศึกษาการบริหารโรงเรียนระหวางคณะกรรมการ
โรงเรียนและชุมชนในการมีสวนรวมตัดสินใจ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษารูปแบบการมีสวนรวมใน
การตัดสินใจและความสามารถรวมกันในการตัดสินใจ การศึกษาพบวา คณะกรรมการโรงเรียนอาจ
เปลี่ยนแปลงรูปแบบการตัดสินใจโดยจัดหารูปแบบที่เขากันไดกับชุมชน เสนอรูปแบบการติดตอ
สรางความสัมพันธในการตัดสินใจแบบชวยเหลือกัน คณะกรรมการโรงเรียนมีการชวยเหลือในการ
ตกลงใจหาวิธีการดําเนินการที่เปนประโยชนกับชุมชน มีการตกลงตัดสินใจในผลลัพธที่ขัดแยงกัน 
 ไรดเอาท (Rideout.  1997 : Abstract) ไดศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารจัดการ
แบบมีสวนรวมของโรงเรียน (School-based management) ในนิวฟนแลนดและลาบราดอร โดยเปด
โอกาสใหผูมีสวนไดสวนเสียทางการศึกษาเขามามีบทบาทรวมในการจัดการศึกษาระดับทองถ่ิน 
โดยสวนมากดําเนินการโดยการตั้งสภาโรงเรียน (School council) การจัดทําขอมูลใชแบบสอบถาม
และสัมภาษณความคิดเห็นของผูปกครอง  ครู–อาจารย ครูใหญและศึกษานิเทศก  ในดาน
งบประมาณ หลักสูตร บุคลากร สภาโรงเรียน และปญหาอุปสรรคในการดําเนินงาน ผลการศึกษา
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เพียงเล็กนอยและในขอบเขตจํากัด สวนผูบริหารมีบทบาทมีสวนรวมมากที่สุด ทั้งผูปกครอง ครู-
อาจารย มีความตองการเขามามีสวนรวมในการรับผิดชอบและรวมมือในการดําเนินการจัด
การศึกษา และตองการใหสภาโรงเรียนทําหนาที่ใหคําปรึกษาหารือในการดําเนินงานดังกลาวและ
ทั้งกลุม ไมมีความตองการใหเกิดการปฏิรูปการจัดการศึกษาอยางรุนแรง แตตองการใหมีการ
ปรับเปลี่ยนแนวการดําเนินงานโดยเปดโอกาสใหผูมีสวนไดสวนเสียเขามามีบทบาทในการจัด
การศึกษามากยิ่งขึ้นตลอดจนตองการใหมีการกระจายอํานาจในการสงงบประมาณมายังโรงเรียน 
 วอเทอรแมน (Waterman.  1998 : Abstract) ไดศึกษาถึงผลกระทบของความสัมพันธ
ระหวางผูปกครองกับโรงเรียนที่มีผลตอการศึกษา ของนักเรียนวา ความสัมพันธระหวางผูปกครอง
กับโรงเรียน ในดานการศึกษาของเด็กมีความเชื่อมโยงกับผลการศึกษาอยางแทจริง การเชื่อมโยง
เชนนี้พรอมที่จะขยายความสัมพันธดังกลาวผานโปรแกรม ที่ทางการใหเปนผลสําเร็จไดทันที แตมี
บางโปรแกรมที่ยังมีการวัดผลที่เขมงวด ซ่ึงไมปรากฏวาจะชวยปรับปรุงผลการเรียนใหดียิ่งขึ้นเลย 
การศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยใชขอมูลในการศึกษาจากเด็กนักเรียนเกรด 2 และเกรด 3 กับแมของพวกเขา
จาก ลอสแองเจลีส จํานวน 193 คน ผูวิจัยพยายามยืนยังถึงความสัมพันธระหวางการเกี่ยวของของ
ผูปกครองกับผลการเรียนของเด็ก และทําความเขาใจวาอะไรคือขอควรพิจารณา ขอคนพบชี้ใหเห็น
วา การเกี่ยวของของผูปกครองกับโรงเรียนมีความสําคัญตอผลการเรียนของเด็กอยางแทจริง การ
เกี่ยวของเชนนี้ปรากฏใหเห็นเปนหลักฐานยืนยันถึงความกระตือรือรนของผูปกครอง และเปน
แบบอยางของพอแมผูปกครองกับโรงเรียนอยางแทจริง และเสนอแนะวาโปรแกรม การเกี่ยวของ
ผูปกครองกับโรงเรียน จะเกิดประสิทธิผล ถาชี้ชัดวาควรพิจารณาสรางความเปนพอแมใหเกิดขึ้น
กอน 
 โอคอนเนอร (O’Conner.  2001 : Abstract) ไดศึกษาถึงลักษณะของภาวะผูบริหารและ
บรรยากาศของโรงเรียน โดยมีสมมติฐานวา พฤติกรรมของผูบริหารมีความสัมพันธกับบรรยากาศ
ของโรงเรียนและลักษณะพฤติกรรมของผูบริหารและบรรยากาศของโรงเรียนมีความสัมพันธกับ
เพศของผูบริหาร ผลการศึกษาพบวา ผูบริหารที่มีพฤติกรรมที่พัฒนาแลวจะทําใหโรงเรียนเปดกวาง 
ซ่ึงตองมีเพื่อนรวมงาน คณะกรรมการและครูใหความสนับสนุน และไมพบความสัมพันธระหวาง
พฤติกรรมผูบริหารบรรยากาศของโรงเรียนกับเพศของผูบริหาร 
 มารเชล (Marshall.  2005 : Abstract) ไดศึกษาถึงภาวะผูนําทางการศึกษาของผูบริหาร
และครูเพื่อสังเกตความเหมือนและความแตกตางของการตระหนักรูถึงความสําคัญของพฤติกรรม 
ผลการศึกษาพบวา ไมมีความแตกตางในเรื่องของการตระหนักรูถึงความสําคัญของพฤติกรรมที่
ผูบริหารควรมี แตพบความแตกตางในเรื่องของการรวมมือกันในเรื่องหลักสูตร  
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5.  สรุปแนวคิดท่ีนําไปสูการกําหนดกรอบการวิจัย 
 จากแนวคิดและทฤษฎีที่กลาวมาขางตน จะเห็นไดวาการจัดการศึกษาใหมีประสิทธิภาพ
จําเปนตองอาศัยความรวมมือจากหลาย ๆ ฝาย เพื่อพัฒนาผูเรียนใหมีคุณภาพ และในการบริหาร
องคการยุคปจจุบัน ผูบริหารที่ดีจะตองแสดงพฤติกรรมการบริหารที่แสดงออกและสังเกตได โดย
ศึกษา หลักภาวะผูนําของเซอรจิโอวานนี (Sergiovanni) 10 ประการ (กิติมา  ปรีดีดิลก.  2526 : 1-4) 
มาเปนกรอบความคิดในการกําหนดขอบเขต คือ 1) ความจําเปนพื้นฐาน 2) การมองการณไกล 3) มี
หลักการ 4) หลักในการทํางาน 5) หลักการปกครอง 6) ความมุงประสงค 7) การวางแผน 8) ความ
ยืนหยัด 9) การบริหารคน และ 10) ความรักองคกร กับการมีสวนรวมการบริหารงานวิชาการของ
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ตามบทบาทหนาที่และระเบียบกระทรวงศึกษาธิการวาดวย
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน พ.ศ. 2547 ประกอบไปดวย การกําหนดเปาหมาย แผนแมบท 
และแผนพัฒนาของสถานศึกษา ใหความเห็นชอบแผนปฏิบัติการประจําปของสถานศึกษา ใหความ
เห็นชอบในการจัดทําสาระหลักสูตรใหสอดคลองกับความตองการของทองถ่ิน กํากับและติดตาม
การดําเนินการตามแผนของสถานศึกษา สงเสริมและสนับสนุนใหเด็กทุกคนในเขตบริการไดรับ
การศึกษาขั้นพื้นฐานอยางทั่วถึงมีคุณภาพไดมาตรฐานสงเสริมใหมีการพิทักษสิทธิเด็กดูแลเด็ก
พิการเด็กดอยโอกาสและเด็กที่มีความสามารถพิเศษใหไดรับการพัฒนาอยางเต็มศักยภาพ เสนอ
แนวทางและมีสวนรวมในการบริการจัดการดานวิชาการ ดานงบประมาณ ดานบริหารงานบุคคล 
และดานบริหารทั่วไปของสถานศึกษา สงเสริมใหมีการระดมทรัพยากร เพื่อการศึกษาตลอดจนเปน
วิทยากรภายนอกและภูมิปญญาทองถ่ิน เพื่อเสริมสรางการพัฒนาการของนักเรียนทุกวัย รวมทั้งสืบ
สานจารีตประเพณีศิลปวัฒนธรรมของทองถ่ินและของชาติ เสริมสรางความสัมพันธระหวาง
สถานศึกษากับชุมชน ตลอดจนประสานกับองคกรทั้งภาครัฐและภาคเอกชน เพื่อใหสถานศึกษา
เปนแหลงวิทยาการของชุมชนและมีสวนรวมในการพัฒนาทองถ่ิน ใหความเห็นชอบรายงานผลการ
ดําเนินงานประจําปของสถานศึกษากอนเสนอตอสาธารณชน มาเปนกรอบการวิจัยในครั้งนี้ 


