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บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยมุงศึกษาการมีสวนรวมในการบริหารโรงเรียนของครูโรงเรียน
เอกชนในเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรปราการเขต 1 ผูวิจัยไดศึกษาคนควา แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย
ที่เกี่ยวของตามลําดับดังนี้ 
 1.  การบริหาร 
 2.  การบริหารแบบมีสวนรวม 
 3.  การบริหารโรงเรียน 
 4.  การบริหารโรงเรียนเอกชนในเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรปราการ เขต 1 
 5.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

การบริหาร 
 
 1.  ความหมายของการบริหาร 
  คําวา  “การบริหาร” ไดมีผูใหคําจํากัดความไวมากมาย ซ่ึงความหมายเหลานี้ตางก็
กลาวไปในทํานองเดียวกัน โดยใหความสําคัญแกผูบริหารวาเปนผูนําองคการไปสูความสําเร็จตาม
เปาหมายทั้งส้ิน การใหนิยามวา “การบริหาร” อาจจะแตกตางกันไปบางตามแนวทางที่นกับรหิารแต
ละคนไดศึกษา 
  สมพงษ  เกษมสิน(2521, หนา14) ไดกลาววา การบริหารหมายถึง การใชศาสตรและ
ศิลป เพื่อนําเอามาทรัพยากรการบริหารมาประกอบกัน ตามกระบวนการบริหารใหบรรลุ
วัตถุประสงคที่กําหนดไวอยางมีคุณภาพ 
  สมบูรณ  พรรณนาภพ (2521, หนา 3) ไดกลาววา การบริหารหมายถึง การใชศาสตร
และศิลปะ ในการนําเอาทรัพยากรการบริหารมาประกอบการตามกระบวนการบริหาร 
  ภิญโญ  สาธร (2523, หนา 1) ไดใหความหมายวา การบริหาร คือศิลปะในการทําให
กิจกรรมตางๆไดรับการปฏิบัติจนเปนผลสําเร็จ 
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  นพพงษ  บุญจิตราดุล (2534, หนา 3) ไดกลาววาการบริหาร หมายถึงกิจกรรมตางๆ 
ที่บุคคลตั้งแตสองคนขึ้นไปรวมมือกันดําเนินการหรือกิจกรรม เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคอยางใด
อยางหนึ่ง หรือหลายอยางที่บุคคลรวมกันกําหนด โดยใชกระบวนการอยางมีระเบียบและใช
ทรัพยากรตลอดจนเทคนิคตางๆอยางเหมาะสม 
  ธงชัย  สันติวงษ (2537, หนา 26) ใหความหมายวา การบริหารหมายถึงภาระหนาที่
ของผูนํากลุม ซ่ึงจะตองจัดการใหทรัพยากรทั้งที่เปนตัวตนและวัตถุ สามารถประสานเขาดวยกัน
เพื่อรวมกันทํางานเปนองคการที่มีประสิทธิภาพได 
  ระวัง  เนตรโพธิ์แกว (2537, หนา 41) ไดใหความหมายของการบริหารไววาคือ
กระบวนการที่จะจัดใหบุคคลกระทํากิจกรรมตางๆ เพื่อใหไดผลตามจุดมุงหมาย การบริหารเปน
การทํางานใหเสร็จโดยอาศัยผูอ่ืน ซ่ึงมีลักษณะดังนี้ 
   (1)  เปนกระบวนการทํางานใหสําเร็จโดยอาศัยผูอ่ืน 
   (2)  มีจุดมุงหมายของการใชทรัพยากร 
   (3)  มีคณะบุคคลรวมมือ รวมใจกันดําเนินงาน 
   (4)  เปนกิจกรรมที่มีการวางแผน การจัดการองคการ การควบคุม และการ
อํานวยการตางๆ 
   (5)  มีผูจัดการที่มีความรู ความสามารถ และผูจัดการมักไมใชเจาของธุรการนั้นๆ 
   (6)  ตองอาศัยทรัพยากรตางๆ มาดําเนินการ เชน บุคคล เงิน วัสดุ เทคโนโลยี 
ลูกคา อุปกรณ ขอมูลและขาวสาร เปนตน 
  Drucker (อางถึงใน สมคิด บางโม, 2540, หนา 60) ไดใหความหมายของการบริหาร
วา คือ ศิลปะในการทํางานใหบรรลุเปาหมายรวมกัน 
  ประพันธ  สุริหาร (2542, หนา 9) ใหความหมายไวดังนี้ การบริหาร หมายถึง 
   (1)  การบริหารเปนกิจกรรมของกลุมบุคคล  ตั้งแต 2 คน ขึ้นไป 
   (2)  กลุมบุคคลรวมมือกันทํากิจกรรม 
   (3)  เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงครวมกัน 
   (4)  โดยใชขบวนการและทรัพยากรที่เหมาะสม 
  Simon (อางถึงใน จันทรานี สงวนนาม, 2545, หนา 10) กลาววา “การบริหาร
หมายถึงศิลปะในการทําใหส่ิงตางๆ ไดรับการกระทําจนเปนผลสําเร็จ กลาวคือผูบริหารมิใช
ผูปฎิบัติแตใชศิลปะทําใหผูปฏิบัติงานทํางานจนสําเร็จตามจุดมุงหมายที่ผูบริหารตัดสินใจเลือก
แลว” 
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  จากคําจํากัดความที่ไดยกตัวอยางมาขางตนนี้ จะเห็นไดวา การบริหารมีสวนสัมพันธ
กับสิ่งตอไปนี้ 
   (1)  การกําหนดวัตถุประสงค หรือเปาหมายขององคการ 
   (2)  ทรัพยากรทางการบริหาร ซ่ึงรวมถึงกลุมบุคคลในองคการ 
   (3)  กลไกการดําเนินงาน หรือการจัดกิจกรรมขององคการ 
  การบริหารเปนเรื่องของการทํากิจกรรมโดยผูบริหารและสมาชิกขององคการเพื่อให
บรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ ดวยการใชทรัพยากรและเทคโนโลยีใหเกิดประโยชน
สูงสุด นักบริหารหลายคนตางเห็นพองตองกันวา การบริหารเปนกระบวนการทํางานรวมกันของ
คณะบุคคล โดยมีวัตถุประสงคเฉพาะที่แนนอนในการทํางานบางคนเห็นวา การบริหารเปนศิลปะ
ของการเปนผูนําที่จะนําผูอ่ืนใหทํางานตามวัตถุประสงคได บางคนใหความหมายวาการบริหารเปน
กระบวนการทางสังคมซึ่งมีบุคคลตั้งแตสองคนขึ้นไปมาทํากิจกรรมรวมกัน เพื่อนําไปสูความสําเร็จ
ตามเปาหมาย จึงเห็นไดวา เรื่องของการบริหารเปนเรื่องที่คอนขางยุงยากสลับซับซอนเปนเรื่องที่
ตองเกี่ยวพันกับคน ความรูสึกนึกคิด ทรัพยากร จุดมุงหมาย รวมทั้งกระบวนการในการบริหาร  
เปนตน 
  ลักษณะเดนที่เปนสากลของการบริหาร 
   (1)  การบริหารตองมีวัตถุประสงคหรือเปาหมาย 
   (2)  ตองอาศัยปจจัยเปนองคประกอบสําคัญ 
   (3)  ตองใชทรัพยากรการบริหารเปนองคประกอบพื้นฐาน 
   (4)  ตองมีลักษณะการดําเนินการเปนกระบวนการทางสังคม 
   (5)  ตองเปนการดําเนินการรวมกันระหวางกลุมบุคคลตั้งแต 2 คน ขึ้นไป 
  สรุป การบริหารคือกิจกรรมที่กลุมบุคคล ตั้งแตสองคนขึ้นไป รวมกันดําเนินการ 
เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงครวมกันอยางประสิทธิภาพและตองอาศัยทรัพยากรที่มีอยูทั้งองคกรอัน
ไดแก คน เงิน วัสดุอุปกรณ รวมทั้งความรู ความสามารถ ประสบการณและทักษะของผูบริหารแต
ละคนที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมาย ซ่ึงเปนการประยุกตเอาความรู หลักการและทฤษฎีไปปรับใช
ในการปฏิบัติงานเพื่อใหเหมาะกับสถานการณ ส่ิงแวดลอมและบริบทขององคการทรัพยากรการ
บริหาร 
 2.  แนวคิดการบริหาร 
  วีระ  บํารุงรักษ (2541, หนา 118-119) กลาวถึงแนวคิดในการบริหารงานตองอาศัย
หลักประชาธิปไตยอยางมีระบบและตอเนื่อง กลาวคือผูบริหารตองยึดหลัก 3 ประการ คือ 
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   (1)  หลักคารวะธรรม (Respect individual) หลักที่วาดวยมนุษยทุกคนมีคุณคามี
ศักดิ์ศรี มนุษยทุกคนมีเกณฑของตนเอง และคานิยมที่เกี่ยวของกับความถูกตองดีงาม ตลอดทั้งมี
พลังสรางสรรคดวยกันทุกคน ในหลักการนี้ผูบริหารจะตองใหความเคารพในความเปนมนุษยของ
ผูรวมงานและดําเนินการใหผูรวมงานทุกประเภทและทุกระดับมีความเคารพในคุณคาและศักดิ์ศรี 
ของความเปนมนุษยเทาเทียมซ่ึงกันและกัน อยางจริงจังและจริงใจ 
   (2)  หลักสามัคคีธรรม (Sharing participating) คือ หลักที่วาการสรางสรรคใดๆ 
จะมีพลังมากนอยแคไหน เพียงใด ขึ้นอยูกับความเห็นชอบและความรวมมือกันของคนหมูมาก
สําหรับการบริหารใดๆ ถึงแมผูบริหารจะมีความเกงกาจสามารถเฉพาะตัวเพียงใด ถาสามารถ
ดําเนินการใหผูรวมงานทุกคนเห็นชอบและรวมมือกันอยางแทจริง ส่ิงที่สรางสรรคนั้น ไมควรคา
แหงความภูมิใจและไมมีความอมตะแตประการใด ดั้งนั้นสิ่งที่ยิ่งใหญและยั่งยืนนั้นคือผลงานที่ทุก
คนและทุกฝายรวมมือกันอยางแทจริงในทุกขั้นตอนของการบริหาร 
   (3)  หลักปญญาธรรม (Intelligence method) คือหลักที่วาดวยความถูกตองดีงาม
ตามกฎของเหตุผลซ่ึงเปนของธรรมชาติและเปนกระแสพื้นฐานของการเจริญกาวหนาของสังคม
มนุษยและเปนพื้นฐานวิชาการทุกประเภทและทุกระดับ หลักการนี้ผูบริหารจะตองพิจารณาเห็นวา 
ผลทุกอยางไมวาจะเปนรูปธรรมหรือนามธรรมยอมมาจากเหตุปจจัยที่เกี่ยวของนั้นขึ้นมาเสียกอน 
และในทางกลับกันการสรางเหตุปจจัยเพื่อใหบรรลุผลนั้นจะตองมีวิธีการ ซ่ึงจะตองเปนวิธีการของ
เหตุและผล เชนวิธีการวิทยาศาสตร วิธีการวิจัยและอริยสัจ 4 (ทุกข สมุทัย นิโรธ มรรค)  
 3.  กระบวนการบริหาร 
  ในการบริการนอกเหนือจากจะอาศัยทรัยพากรแลว ยังตองใชกระบวนการในการ
บริหารอีกดวย จึงจะทําใหผลการบริหารสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ 
  กระบวนการบริหารการศึกษาพัฒนามาจากทฤษฎีการบริหารทั่วไป สําหรับ Fayo 
(อางถึงใน จันทรานี สงวนนาม, 2545 หนา 20-21) นักทฤษฎีอีกทานหนึ่งไดเสนอกระบวนการ
บริหารวาประกอบดวย 5 ขั้นตอน ไดแก 
   (1)  การวางแผน (Planning) 
   (2)  การจัดองคการ (Organizing) 
   (3)  การสั่งการหรือการบังคับบัญชา (Commanding) 
   (4)  การประสานงาน (Coordinating) 
   (5)  การควบคุม (Controlling) 
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  ในป ค.ศ.1955 สมาคมผูบริหารโรงเรียนอเมริกัน (The American Association of 
School Administrators) เรียกชื่อยอวา AASA (อางถึงใน พระวีระ  คุณาบัณฑิตย, 2550, หนา 29)ได
มีการประชุมสัมมนาและสรุปกําหนดเปนแนวภารกิจของการบริหารโรงเรียนไว 5 ประการ คือ 
   (1)  การวางแผน (Planning) 
   (2)  การจัดสรรทรัพยากร (Allocation) 
   (3)  การกระตุนหรือแรงเสริมการทํางาน (Stimulation) 
   (4)  การประสานงาน (Coordinating) 
   (5)  การประเมิน (Evaluation) 
  กระบวนการบริหารการศึกษาตามแนวความคิดของ Sears (อางถึงใน เมตต เมตตกา
รุณจิต, 2547, หนา 46) ไดนําออกเปดเผยแพรเมื่อป ค.ศ.1950 ซ่ึงไดรับความสนใจเปนอันมาก มี 5 
ประการคือ 
   (1)  การวางแผน (Planning) 
   (2)  การจัดองคการ (Organizing) 
   (3)  การวินิจฉัยส่ังการ (Directing) 
   (4)  การประสานงาน (Co-Ordinating) 
   (5)  การควบคุม (Controlling) 
  Gregg (1957 อางถึงใน เมตต  เมตตการุณจิต, 2547, หนา 46) เสนอกระบวนการ
บริหารมี 7 ขั้นดั้งนี้ 
   (1)  การตัดสินใจ (Decision-Making) 
   (2)  การวางแผน (Planning) 
   (3)  การจัดองคการ (Organizing) 
   (4)  การสื่อสาร (Communication) 
   (5)  การใชอิทธิพล (Influencing) 
   (6)  การประสานงาน (Coordinating) 
   (7)  การประเมินผลงาน (Evaluation) 
 4.  ทรัพยากรการบริหาร 
  การบริหารใดๆ ก็ตามจําเปนตองใชทรัพยากรหรือปจจัยในการผลิต ไมวาจะเปน
ภาครัฐ หรือเอกชน ถาปราศจากทรัพยากรองคกรก็ไมสามารถดําเนินการภารกิจใหบรรลุเปาหมาย
ไดทรัพยากรจึงเปนตัวกลางที่จะนําภารกิจขององคกรไปสูความสําเร็จ ซ่ึงเปนองคประกอบพื้นฐาน
ของการดําเนินงาน คือ 
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   (1)  คน 
   (2)  ทรัพยากร  
   (3)  ภารกิจหรือกิจกรรม 
 
 
 
 
                                     

คน ภารกิจ ทรัพยากร เปาหมาย 

ภาพที่ 2.1   ความสําคัญของทรัพยากร 
ที่มา :  เมตต  เมตตการุณจิต, 2547, หนา 42 
 
  ทรัพยากรตามแนวคิดของ Bender (อางอึงใน ปรีชา คัมภีปกรณ, 2536, หนา 8) มี 2 
ดาน 
   (1)  แนวคิดดานเศรษฐศาสตร มีอยูดวยกัน 4 ประเภท คือ 
    (1.1)  ทรัพยากรมนุษย 
    (1.2)  ทรัพยากรทางกายภาพ ประกอบดวย 
     -  ที่ดิน (Land) 
     -  ส่ิงอํานวยความสะดวก (Facilities)  
     -  เครื่องมือ (Equipment) 
     -  วัสดุอุปกรณและ/หรือพลังงาน (Materials and/or Energy) 
    (1.3)  ทรัพยากรการเงิน ไดแก เงิน และส่ิงอ่ืนๆ ที่สามารถแทนเงินได 
    (1.4)  ขอสนเทศ ประกอบดวย 
     -  ขอมูล (Data)  
     -  ความรู (Knowledge)  
     -  ละมุนภัณฑ (Software) 
     -  อุปกรณ (Hardware) 
   (2)  แนวคิดดานการบริหารทั่วไป ปจจัยสําคัญที่จําเปนตองใชในการบริหารมี 4 
ประการ คือ คน (Men) เงิน (Money) วัสดุอุปกรณ (Material) และวิธีหรือการจัดการ (Method or 
Management) ซ่ึงนิยมเรียกวา 4 M’s 
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  ที่กลาววาปจจัยทั้ง 4 เปนปจจัยพื้นฐานสําคัญในการบริหารก็เพราะวาในการบริหาร
ทุกประเภทไมวาจะเปนภาครัฐหรือเอกชน จะตองอาศัยปจจัยดังกลาว อยางไรก็ตาม ในปจจุบันได
มีนักวิชาการเห็นวาปจจัยนี้ยังไมพอ จะตองอาศัยปจจัยดานอื่นเขามาชวยจึงจะทําใหการบริหารมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น เชน ศาสตราจารย William T. Greenwood เห็นวา ทรัพยากรการบริหารควรมี 7
ปจจัย คือ คน เงิน วัสดุอุปกรณ อํานาจหนาที่ (Authority) เวลา (Time) กําลังใจในการทํางาน (Will) 
และความสะดวกตางๆ (Facilities) โดยเนนเรื่องอํานาจหนาที่ กับเวลาวาเปนสิ่งสําคัญ และชี้ใหเห็น
วาถาปราศจากอํานาจหนาที่ และการกําหนดเวลาที่เหมาะสมแลว จะไมสามารถดําเนินการไดผล
ตามวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้บางทานเห็นวาปจจัยบริหารควรจะเปน 6 M’s 
ไดแก คน เงิน วัสดุอุปกรณ วิธีการจัดการ การตลาด และเครื่องจักร 
  อยางไรก็ตาม แมวาจะมีการเพิ่มทรัพยากรการบริหาร แตโดยพื้นฐานแลวยังคงตอง
อาศัยปจจัย 4 ประการ ดังกลาวขางตน 
  การจัดสรรทรัพยากร 

  การบริหารมิใชเปนเรื่องงาย ไมวาจะเปนการบริหารคนหรือส่ิงอื่นๆ คนเปน
ทรัพยากรที่มีชีวิตจิตใจ บางคนขยัน มีวินัยในตนเอง ตรงกันขางกับบางคนซึ่งเฉื่อยชา ทุจริต หยอน
สมรรถภาพ เปนตน สวนการบริหารเงินหรือวัสดุอุปกรณก็เชนกัน ถาหากมีจํากัดและไมมีคุณภาพก็
จะทําใหการดําเนินงานไมสามารถบรรลุวัตถุประสงคได แมวาผูบริหารจะมีความรูความสามารถ
เพียงใดก็ตาม 
  การบริหารทรัพยากรใดๆ หรือแมแตทรัพยากรทางการศึกษามีหลักที่จะนํามา
พิจารณาดังนี้ 
   (1)  ความพอเพียง (adequacy) ในดานปริมาณของทรัพยากรจะตองสมดุลหรือมี
ความพอเพียงกับภารกิจ ซ่ึงในบางกรณีภารกิจจะเปนตัวกําหนดทรัพยากร แตถาทรัพยากรมีจํากัดก็
อาจจะเปนตัวกําหนดภารกิจไดเชนกัน อยางไรก็ตามในการใชทรัพยากร จะตองพิจารณาถึงตนทุน
กับผลผลิตดวยวาจะคุมคาหรือไม 
   (2)  ประสิทธิภาพ (efficiency) ในการดําเนินงานใดๆจะมีประสิทธิภาพหรือไม 
พิจารณาไดจากเปาหมายเปนสําคัญ เชน งานราชการมีเปาหมายที่จะใหประชาชนมีความสุขความ
พอใจ ดังนั้น ประสิทธิภาพจึงวัดจากความพึงพอใจในงานดานธุรกิจมีเปาหมายอยูที่กําไรเปนสําคัญ 
เมื่อผลที่ไดมากกวาที่ลงทุนไป กําไรก็จะเปนตัวช้ีวัดถึงประสิทธิภาพของงาน เปนตน 
   (3)  ประสิทธิผล (effectiveness) คําวา ประสิทธิภาพกับประสิทธิผลมีความ
แตกตางกันมักใชกันอยางสับสนเพราะความหมายนั้นใกลเคียงกันมาก กลาวคือ ประสิทธิภาพเปน
การทํางานใหสําเร็จตามวัตถุประสงค โดยยึดหลักประหยัดในการใชทรัพยากร 
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  สําหรับประสิทธิผลก็คํานึงถึงความสําเร็จของงานตามวัตถุประสงคเชนกัน แตการ
ปฏิบัติงานอาจไมประหยัดหรือไมมีประสิทธิภาพก็ได เพราะยึดเอาเปาหมายของงานเปนหลัก เชน 
รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 บัญญัติไววา “การจัดการศึกษาของชาติเปนไปอยางมี
คุณภาพภายในไมเกิน 5 ป นับแตวันที่รัฐธรรมนูญประกาศใช.....” ซ่ึงเปนการตั้งเปาหมายไวภายใน 
5 ป ดังนั้น ถากรณีดังกลาวสามารถดําเนินงานไดสําเร็จภายใน 5 ป ถือวามีประสิทธิผล คือบรรลุ
เปาหมายที่วางไว แมวาจะตองสิ้นเปลืองงบประมาณไปมากเพียงใดก็ตาม เพราะเปนสิ่งที่ไมอาจจะ
หลีกเลี่ยงได 
   (4)  คุณภาพ (quality) คุณภาพของทรัพยากรมีความสัมพันธกับภารกิจของ
องคการ หากวาทรัพยากรไมมีคุณภาพ เชน วัสดุอุปกรณ คอมพิวเตอร รถยนต หรือเครื่องใชอยูใน
สภาพเกา ชํารุด ยอมเปนอุปสรรคตอการบริหารงาน หรือแมแตบุคลากร ถาเปนคนไมมีความรู 
ความสามารถ และไมมีประสบการณแลว ก็จะทําใหงานลาชาและเกิดความเสียหายได 
  สรุป  การบริหารใด ๆก็ตาม จําเปนตองใชทรัพยากรหรือปจจัยในการผลิต ไมวาจะ
เปนภาครัฐหรือเอกชนถาปราศจากทรัพยากร องคกรก็ไมสามารถดําเนินภารกิจใหบรรลุเปาหมาย
ได ทรัพยากรจึงเปนตัวกลางที่จะนําภารกิจขององคกรไปสูความสําเร็จ ซ่ึงเปนองคประกอบพื้นฐาน
ของการดําเนินงานคือ  คน ทรัพยากร ภารกิจ หรือ กิจกรรม การบริหารมิใชเปนเรื่องงายไมวาจะ
เปนการบริหารคนหรือส่ิงอื่นๆ คนเปนทรัพยากรที่มีชีวิตจิตใจ บางคนขยัน มีวินัย ในตนเอง บาง
คนเฉื่อยชา สวนการบริหารเงินหรือวัสดุอุปกรณก็เชนกันถาหากมีจํากัดและไมมีคุณภาพก็จะทําให
การดําเนินงานไมสามารถบรรลุวัตถุประสงคได แมวาผูบริหารจะมีความรูความสามารถเพียงใดก็
ตาม 
 

การบริหารแบบมีสวนรวม 
 
 ในการบริหารองคการนั้น นอกจากผูบริหารซึ่งมีบทบาทสําคัญในองคการแลว สมาชิก
หรือบุคคลในองคการเปนสวนหนึ่งที่ทําใหองคการกาวหนาไปดวยดี การบริหารในปจจุบันจึง
พยายามหาวิ ธีการที่จะใหมีการยอมรับและเขาใจระหวางผูบริหารและผูที่อยูใตองคการ
แนวความคิดหนึ่งของการบริหารก็คือ การบริหารแบบมีสวนรวม (Participative Management) ได
ถูกนํามาใช เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพขององคการ ตามแนวความคิดของ Mc Gregor (อางถึงใน
จันทรานี  สงวนนาม, 2545) มีความเห็นวา การบริหารแบบมีสวนรวมจะกอใหเกิดผลดีตอการ
ควบคุมตนเอง และการควบคุมตนเองจะชวยใหตนเองรูจักพัฒนาบุคลิกภาพของตนเองในดานการ
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ตัดสินใจ การแสดงออก เทคนิคการควบคุมงาน ตลอดจนทัศนคติและความสามารถที่จะนําไปสู
ความสําเร็จได 
 1.  ความหมายของการบริหารแบบมีสวนรวม 

  ความหมายของการบริหารแบบมีสวนรวมไดมีนักวิชาการ  หลายทานไดให
ความหมายดังตอไปนี้ 
  การบริหารแบบมีสวนรวมจึงหมายถึง “การที่บุคคลไดมีสวนเกี่ยวของในการ
ปฏิบัติงานทั้งในดานการแสดงความคิดเห็น การตัดสินใจและการปฏิบัติงาน ตลอดจนการ
ประเมินผล”  
  การบริหารแบบมีสวนรวมหมายถึง การบริหารที่เนนการระดมกําลังความคิด จิตใจ
ใหเกิดพลังทางการบริหารและเปนการบริหารที่จัดกิจกรรมใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมใน
กระบวนการตัดสินใจ เพื่อใชความคิดสรางสรรคและความเชี่ยวชาญในการแกปญหาในลักษณะ
ของการแบงอํานาจหนาที่เพื่อตัดสินใจในปญหาที่สําคัญขององคการ ธรรมรส  โชติกุญชร (2536, 
หนา 228) 
  เอกชัย  กี่สุขพันธ (2538, หนา 237) ไดใหความหมายของการบริหารแบบมีสวนรวม           
วาหมายถึง รูปแบบของความเกี่ยวของผูกพันรวมกัน (Involvement) ของสมาชิกในการประชุมหรือ
เพื่อตัดสินใจ และควบคุมการทํางานรวมกัน ซ่ึงระดับของความผูกพันดังกลาวจะเห็นชัดเจนดังภาพ 
 
 

ขอผูกมัดหรือตกลงใจรวมกนั 
(commitment) 

ความเกีย่วของผูกพัน 
(involvement) 

การมีสวนรวม 
(participation) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.2   ระดับความผูกพัน 
ที่มา :  เมตต  เมตตการุณจิต, 2547, หนา 13 
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  จํารัส  นวลนิ่ม (2540, หนา 248-250) ไดใหความหมายของการบริหารแบบมีสวน
รวมไววา 
   (1)  ความรวมมือการมีสวนรวมในบางสิ่งบางอยาง รวมถึงการรับผิดชอบดวย 
   (2)  การมีสวนรวมในการสังสรรคทางสังคมของบุคคลหรือกลุม 
   (3) ผลจากการเห็นพองตองกันในเรื่องความตองการและทิศทางของการ
เปล่ียนแปลงความเห็นพองตองกันจะตองมีมากพอจนเกิดการริเร่ิม โครงการปฏิบัติการและดวย
เหตุผลเบื้องแรกที่บุคคลตองตระหนักคือปฏิบัติการหรือการกระทําในนามกลุมนั้นตองกระทําผาน
องคการ 
  สมยศ นาวีการ (2545, หนา 1) กลาววา การบริหารแบบมีสวนรวมคือกระบวนการ
ใหผูใตบังคับบัญชา มีสวนรวมเกี่ยวของในกระบวนการตัดสินใจ เนนการมีสวนรวมอยางเขมแข็ง
ของบุคคล เปนการใชความคิดสรางสรรค และความเชี่ยวชาญของพวกเขา ในการแกปญหาของการ
บริหาร ที่สําคัญการบริหารแบบมีสวนรวมอยูบนพื้นฐานของแนวคิดของการแบงอํานาจหนาที่ ที่
ถือวา ผูบริหารแบงอํานาจหนาที่การบริหารของพวกเขา ใหกับผูใตบังคับบัญชาของพวกเขาและ
เปนการบริหารที่ผูบังคับบัญชา ตองการใหผูใตบังคับบัญชามีสวนเกี่ยวของอยางแทจริงใน
กระบวนการตัดสินใจที่สําคัญขององคการ 
  โอเวน เอ็น ดี (Owen n.d., อางถึงใน แสวง  จันทรซุย, 2542, หนา 12) ใหความหมาย
ไววาการมีสวนรวมในการบริหารในแงของการมีสวนรวมในการตัดสินใจ เปนการใหผูรวมงานเขา
มาเกี่ยวของทางดานจิตใจ (Mental) และอารมณ (Emotion) โดยใหเขามารวมเปนเจาของ ซ่ึงเปน
การสนองตอบความตองการพื้นฐาน  หรือความรูสึกเปนเจาของ เปนการกระทําใหบุคคลมีความ
รับผิดชอบตอประสิทธิภาพขององคการมากขึ้น 

  จากความหมายดังกลาว สรุปไดวา การบริหารแบบมีสวนรวม หมายถึง การให
ผูรวมงาน หรือผูอยูใตบังคับบัญชาเขามามีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายในกระบวนการ
ตัดสินใจอันเปนการใหความสําคัญตอบุคคล และเปนการสนองตอบ ความตองการขั้นพื้นฐานของ
มนุษยที่ตองการใหความสําคัญตอบุคคลและเปนการสนองตอบความตองการขั้นพื้นฐานที่มนุษย
ตองการไดมีสวนรวม 
 2.  ความสําคัญของการบริหารแบบมีสวนรวม 

  HaroId Koontz และคณะ (อางถึงใน แสวง  จันทรซุย, 2542, หนา 12) กลาววาเปน
เทคนิคอยางหนึ่งที่ผูบริหารตองการใหไดรับการสนับสนุนที่เขมแข็ง อันมีผลมาจากการศึกษาและ
ทฤษฎีการสรางแรงจูงใจ ที่ตระหนักถึงประโยชนของการมีสวนรวมและการสรางความยอมรับ 
นับถือ 
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  Hoy and MiskeI, n.d. (อางถึงใน ดํารงพล ดอกบัว, 2548, หนา 12) ไดกลาวถึง
ความสําคัญของการมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายไววา มีหลักฐานอยางเพียงพอที่จะยืนยันวา 
การใหผูปฏิบัติงานไดมีสวนรวมในการกําหนดปญหานั้น แมวาจะเพิ่มระดับของความยากไปบาง 
แตเมื่อผูรวมงานยอมรับแลวจะทําใหไดผลงานที่สูงกวาการกําหนดเปาหมายที่ผูบริหารทําแตเพียง
ลําพัง 
  การมีสวนรวมจะชวยสรางกําลังใจใหรวมกันปฏิบัติงานอยางเต็มที่ มีประสิทธิภาพ
มากกวาการยินยอมปฏิบัติตามคําส่ัง ยิ่งกวานั้นการมีสวนรวมจะชวยใหบุคคลสนับสนุนเปาหมาย
ของกลุม ตลอดจนวัตถุประสงครวมขององคการดวย เทคนิคการบริหารตามแนวคิดนี้ถือวาเปนการ
รวมเอาเปาหมายของบุคคลและเปาหมายขององคการเขาดวยกัน (The integration of individual and 
organization goals) เหมือนกับหลักการของทฤษฎี Y ตามแนวคิดของ McGregor (อางถึงใน สมยศ  
นาวีการ, 2545, หนา 173) โดยผูบริหารจะจัดสภาพการบริหารและวิธีการปฏิบัติตอบุคคลใน
องคการใหประสบความสําเร็จตามความมุงหมายของเขา และควบคุมใหเปนไปตามวัตถุประสงค
หรือจุดมุงหมายขององคการ ในการบริหารไมวาองคการใดตางก็มุงที่จะสรางความรวมมือรวมใจ 
เพื่อที่จะใหงานสําเร็จ แมวาจะแบงแยกการทํางาน ซ่ึงเปนภารกิจสําคัญขององคการไปใหแตละ
บุคคลปฏิบัติแลวก็ตาม แตการที่จะใหบุคคลมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน 
นับวาเปนสิ่งที่มีความสําคัญและจําเปนอยางยิ่งขององคการ ถาในการปฏิบัติงานมีความไมเขาใจ
หรือเกิดความรูสึกวาตนเองไมไดเปนสวนหนึ่งของหมูคณะ และมิไดมีสวนรวมในการดําเนินการ
ขององคการแลว การบริหารงานขององคการก็จะบรรลุวัตถุประสงคไดโดยยากหากจะเปรียบเทียบ
แนวความคิดของการบริหารแบบมีสวนรวม ซ่ึงมีประเด็นสําคัญอยูที่การใหบุคคลไดมีสวนรวมใน
การแสดงความคิดเห็นและการปฏิบัติงานกับทฤษฎี Z ที่ William G. Ouchi (อางถึงในสมยศ  
นาวีการ, 2545, หนา 173)เปนผูคิดขึ้นจะเห็นวาหลักการของทฤษฎี Z ที่สําคัญประการหนึ่ง และตรง
กับแนวคิดการบริหารแบบมีสวนรวมนี้ก็คือ การใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการตัดสินใจใน
สังคมประชาธิปไตยจําเปนตองสงเสริมบรรยากาศการทํางานเปนหมูคณะ ผูบริหารองคการจะทํา
อะไรคนเดียวไมได ตองทํางานรวมกับผูใตบังคับบัญชา การเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวน
รวมในการตัดสินใจและการปฏิบัติงาน จึงเปนวิธีการหนึ่งที่จะทําใหผูรวมงานมีความผูกพันกับ
ผูบริหารโดยใหผูรวมงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ จึงจะถือไดวาเปนการใชหลักประชาธปิไตยใน
การบริหารงาน 
  จากความหมายดังกลาว สรุปไดวา การบริหารแบบมีสวนรวม หมายถึง การให
ผูรวมงาน หรือผูอยูใตบังคับบัญชาเขามามีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายในกระบวนการ
ตัดสินใจอันเปนการใหความสําคัญตอบุคคล และเปนการสนองตอบ ความตองการขั้นพื้นฐานของ
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มนุษยที่ตองการใหความสําคัญตอบุคคลและเปนการสนองตอบความตองการขั้นพื้นฐานที่มนุษย
ตองการไดมีสวนรวม 
 3.  แนวคิดการบริหารแบบมีสวนรวม 

  การบริหารแบบมีสวนรวม จัดไดวาเปนวิธีการบริหารเปนที่ยอมรับกันในยุคปจจุบัน
วามีความเหมาะสมและสอดคลองกับการปกครองในระบอบประชาธิปไตย เพราะคํานึงถึง
ความสําคัญของผูรวมงานทุกฝาย ซ่ึง ธรรมรส โชติกุญชร (2536, หนา 220-227) ไดใหแนวคิด
เกี่ยวกับการบริหารแบบมีสวนรวมไววา เปนรูปแบบการบริหารที่ใชยุทธศาสตรในการระดมกําลัง
ความคิดจิตใจใหเกิดพลังทางการบริหารโดยพฤติกรรม การบริหารที่องคกรจะไดทั้งมือ หัวใจและ
ความคิดเปนการบริหารที่มีประสิทธิภาพตามความคาดหวังทางการบริหาร การบริหารโดยการมี
สวนรวมเปนการจัดกิจกรรมที่ใหผูปฏิบัติ รวมกันทํา ตั้งแตระดับกลุมเล็กๆ จนกระทั่งเปนความ
รับผิดชอบมากขึ้นและมีความหลากหลาย ปญหาและอุปสรรคที่สําคัญของการบริหารแบบมีสวน
รวมคือ ผูบริหาร บรรยากาศขององคการ นิสัยความคิดเห็นของผูรวมงานในองคการเองเปนสําคัญ 
เพราะการบริหารในปจจุบันหรือเรียกวาการบริหารงานสมัยใหม มุงบริหารที่จะไดทั้งมือ หัวใจ 
และความคิด โดยการบริหารใหผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการบริหาร เนนใหทุกคนมีสวนรวมใน
กิจกรรมมีความคิดเห็น มีเปาหมายตรงกันในกิจกรรมที่ปฏิบัติ การรวมมือจึงจะเกิดขึ้นอยางแทจริง 
  การบริหารแบบมีสวนรวม จะสามารถเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน ขวัญและความ
พอใจในงานที่ทําของพนักงานไดอยางไร ในการพิจารณาเรื่องนี้ผูบริหารจะตองมีความเขาใจ
เกี่ยวกับพฤติกรรมของมนุษยกอน เพราะเปนแนวคิดพื้นฐานของการบริหารงานแบบมีสวนรวม 
แนวคิดดังกลาว จะเปนแนวในการปรับปรุงประสิทธิภาพ ปรับปรุงขวัญและความพอใจ ผูบริหาร
ในองคการ แบบมีสวนรวม จะตองสนองตอบตอการตองการดานตางๆ ดังนี้ 
  การจูงใจเปนพฤติกรรมพื้นฐานของมนุษย บุคคลจะมีพฤติกรรมที่แสดงออกมาเพื่อ
สนองความตองการบางอยาง ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการสรางแรงจูงใจและไดรับการยอมรับ เปนที่
แพรหลายมากที่สุด ก็คือ ทฤษฎีลําดับความตองการของ Maslow คือ บุคคลมีความตองการ
เรียงลําดับความสําคัญ (สมยศ  นาวีการ, 2545, หนา 169) ดังภาพ 
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5.  ความตองการความสมหวัง 
ของชีวิต (ความสําเร็จ) 

 

4.  ความตองการชื่อเสียง (สถานภาพและการยกยอง) 

    3.  ความตองการทางดานสังคม (ความรักและการมีสวนรวม) 

2.  ความตองการความปลอดภัย  (การคุมครองอันตรายตางๆ) 

1.  ความตองการทางดานรางกาย  (อาหาร น้ํา การพักผอน ที่อยูอาศัยเปนตน) 

 
ภาพที่ 2.3   ลําดับความตองการของ Maslow 
ที่มา :  A.H. Maslow, 1943, p.169 
 
  ระดับแรก คือ ความตองการทางดานรางกาย เชน อาหาร น้ํา การพักผอนเมื่อ
เพียงพอแลวมนุษยจะใหความสําคัญในระดับตอไปนี้ คือ ความปลอดภัย และความมั่นคง ความ
ตองการระดับที่ 3 คือ การมีสวนรวม และความรักเมื่อความตองการดานสังคมไดรับการตอบสนอง
แลว มนุษยตองการความรักและการยอมรับ ความตองการลําดับที่ 4 คือ เกียรติยศชื่อเสียง มนุษย
ตองการ สถานภาพและการยกยองจากคนอื่น ความตองการลําดับสุดทาย คือความสมหวังในชีวิต 
บุคคลแตละบุคคล ตองการในสิ่งที่พวกเขาสามารถจะเปนได 
  จากลําดับความตองการดังกลาว ส่ิงหนึ่งที่ผูบริหารมักจะมองขาม ซ่ึงสิ่งนี้เปนเครื่อง
ตอบสนองความตองการที่สําคัญก็คือ การมีสวนรวมเพราะบุคคลถามีโอกาสรวมงาน หรือมีสวน
รวมในการตัดสินใจ ชวยใหพนักงานตอบสนองความตองการ ความสมหวังในชีวิต และความ
เชื่อถือในตนเอง 
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  แนวคิดในการจูงใจอีกอยางหนึ่ง ที่สนับสนุนการบริหารแบบมีสวนรวมคือทฤษฎี
การจูงใจของ Herzberg (Motivation Hygiene Theory, 1959) ซ่ึงถือวาปจจัยที่กอใหเกิดการจูงใจที่
สําคัญ คือ 

   (1)  ความสําเร็จในการทํางาน 
   (2)  การไดรับการยอมรับ ยกยองนับถือ 
   (3)  ความกาวหนาในหนาที่การงานที่นําไปสูความสําเร็จ 
   (4)  ลักษณะของงานที่ทํา 
   (5)  ความรับผิดชอบในงานที่ไดรับมอบหมาย 
   (6)  ความเจริญเติบโตสวนบุคคล 
  ปจจัยเหลานี้มีความสําคัญ สามารถตอบสนองความตองการของบุคคล และพบวาถา
องคการสามารถจัดใหตอบสนองได ความตองการมีสวนรวมดังกลาวจะทําใหมีแรงจูงใจสูงมาก 
  บุคลิกภาพของมนุษยบุคลิกภาพที่ เจริญวัยจะเขาไมไดกับองคการใหญ Chris 
Argyris (1957 อางถึงใน สมยศ นาวีการ, 2545, หนา 18) ช้ีใหเห็นวาบุคคลที่เจริญวัย (บรรลุนิติ
ภาวะ) มีบุคลิกภาพที่ตองการเปนตัวของตัวเองตองการควบคุมการทํางานของเขาเอง การแสดงออก
และความเปนอิสระ มองเหตุการณในระยะยาว ตองการใชความสามารถของพวกเขาอยางเตม็ทีแ่ละ
ตองการความสําเร็จ แตองคการสวนใหญมักจะมีสภาพแวดลอมดังนี้ 
   (1)  ใหบุคคลควบคุมการทํางานของพวกเขาใหนอยที่สุด 
   (2)  คาดหวังวาพนักงานไมตองการแสดงออก ไมเปนตัวของตัวเอง และจุดยืนที่
ต่ํากวา 
   (3)  คาดหวังวาพนักงานมองเหตุการณในระยะสั้น 
   (4)  ความขัดแยงระหวางความตองการของบุคคล ที่มีบุคลิกภาพเจริญวัยและ
ขอกําหนดขององคการที่เปนทางการ อาจจะนําไปสูความขัดแยงความเขาใจในองคการ นักทฤษฎี
ในองคการไดกลาววารากฐานบางอยางที่สนับสนุนการบริหารแบบมีสวนรวมก็คือ ความเขาใจใน
องคการของพวกเขา พวกเขาตองใหความสนใจวา การพัฒนาองคการของพวกเขาจะสามารถรับมือ
กับสภาพแวดลอมขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพไดอยางไร ปจจัยภายในที่มีผลตอองคการมี 2 
อยาง คือ 
    1)  ระดับความเหมือน- ความแตกตาง (Homogeneity Heterogeneity) ลูกคา
ขององคการจะเผชิญกับสภาพแวดลอมที่แตกตางกันและสภาพแวดลอมที่คลายคลึงกัน 
    2)  ระดับความเปนระเบียบในสภาพแวดลอม สภาพแวดลอมมีความแนนอน
มากนอยแคไหน สภาพแวดลอมเปลี่ยนแปลงบอยๆ หรือไม การเปลี่ยนแปลงสามารถคาดคะเนได

 22 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

หรือไมความแนนอน และความคลายคลึงกัน มีผลกระทบตอองคการสภาพแวดลอมยอมมีความไม
แนนอน และความแตกตางกันมากเทาไร องคการตองกระจายอํานาจ การตัดสินใจขององคการยอ
มมากยิ่งขึ้นเทานั้น การบริหารแบบมีสวนรวมจะตองถูกนํามาใชใหมากขึ้น ทั้งนี้เพราะวาในกรณีที่
สภาพแวดลอมมีความเปลี่ยนแปลง และความแตกตางกันมากแลว องคการตองตัดสินใจอยาง
รวดเร็ว จึงจะทําใหองคการตอบสนองตอโอกาสตางๆ อยางมีประสิทธิภาพกอนที่โอกาสเหลานี้จะ
หายไป ดังภาพ 
 
 นอย มาก 
 
                     

 

   การใหความสําคัญ การวางแผน นอย 

1 
การรวบอํานาจ 

 ใหความสําคญักับกฎ 

3 
การรวบอํานาจ 

ใหความสําคญักับการวางแผน 

4 
การมีสวนรวม 

ใหความสําคญักับการวางแผน 

2 
การมีสวนรวม 

ใหความสําคญักับกฎ 

 

  
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.4  ความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมและการบริหารองคการ (ปรับจาก สมยศ นาวีการ) 
ที่มา  :  สมยศ  นาวีการ, 2545, หนา 20 
 
  จากการศึกษาวิจัย พบวา ประสิทธิภาพการทํางานเพิ่มมากขึ้นที่สุดในกลุมที่ใชการมี
สวนรวมของทุกคนในองคกร 
  แนวคิดของสมาคมสาธารณสุขอเมริกา (America Pubic Health Association) เห็นวา
การมีสวนรวม ไมไดมีความแปรเปลี่ยนเฉพาะชนิด (kinds) และปริมาณกิจกรรมที่กระทําเทานั้น 
แตยังมีความแปรเปลี่ยนในระดับความเขม (degree) ในการเขาไปมีสวนรวมในการรับผิดชอบใน
การริเร่ิม และวางแผนกิจกรรมดวย ตั้งแตระดับการยอมรับการบริการที่จัดไวแลวไป จนถึงการ
รวมกลุมเพื่อตัดสินใจ ซ่ึงระดับความเขมขนของการมีสวนรวม หรือระดับการมีสวนรวม ตาม
แนวคิดของสมาคมสาธารณสุขอเมริกานั้น จําแนกได 3 ระดับ คือ 
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   (1)  ระดับการตัดสินใจ (Decision-Making) ในระดับนี้ครูจะเขามามีสวนรวมใน
การวางแผนและการจัดกิจกรรมพัฒนาดวยตัวเขาเองดังนั้น จึงถือวาการมีสวนรวมในระดับนี้เปน
ระดับความรับผิดชอบดวยตนเอง 
   (2)  ระดับการรวมมือ (Cooperation) ในระดับนี้ ครูจะใหความรวมมือตอแผนงาน
ที่ริเร่ิมโดยหนวยงาน ซ่ึงอาจตองการความเสียสละจากครู ในดานเวลา ทรัพยสินและแรงงาน เพื่อ
ชวยใหโครงการประสบผลสําเร็จ การมีสวนรวมในระดับนี้ถือวา เปนการมีสวนรวมในระดับที่
ยอมรับได 
   (3)  ระดับการใชประโยชน (Utilization) ในระดับนี้ครูจะยอมรับและใช
ประโยชนจากบริการที่วางโครงการไว เปนการมีสวนรวมในระดับการยอมรับบริการเทานั้น เชน 
การเขารวมในการทําอาหารกลางวัน กิจกรรมสหกรณ การเกษตรเพื่ออาหารกลางวันเปนตน ซ่ึงทาง
โครงการมีความพึงพอใจที่จะใหเขามามีสวนรวมในระดับนี้เทานั้นสวนความคิดของ Arnstein  n.d. 
(อางถึงใน ดํารงพล ดอกบัว, 2548,หนา 27) เห็นวาการมีสวนรวมมีลักษณะเปนรูปของบันได การมี
สวนรวม(Participative Ladder)  8 ขั้น ดังภาพ 
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ขั้นควบคุมโดยประชาชน 
(Citizen Control) 

ขั้นมอบอํานาจ 
(Delegated Power) 

ขั้นเปนหุนสวน 
(Partnership) 

ขั้นปลอบใจ 
(Placation) 

ขั้นใหคําปรึกษา 
(Consolation) 

ขั้นแจงขาวขาวสาร 
(Information) 

ขั้นบําบัดรักษา 
(Therapy) 

ขั้นการจัดฉาก 

(Degree of Tokenism or Partial 
Participation) 

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

การมีสวนระดับพิธีกรรมรวมระดับมี
สวนรวมบางสวน 

การมีสวนรวมระดับอํานาจของ
ประชาชน 

(Degree of Citizen Power) 

(Manipulation) 

7 8 

 

1 
 

2 
 

3 

 

4 

 

5 

 

 
 

6 

 

 
 

7 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.5   บันไดของการมีสวนรวม 8 ขั้นตอน ของ Arnstien 
ที่มา  :   ดํารงพล ดอกบัว, 2548, หนา 28 
 
  จากภาพประกอบ ในขั้นต่ําของบันได คือ ขั้นถูกจัดกระทําและขั้นที่สอง คือ ขั้น
บํารุงรักษานั้น เรียกวา การมีสวนรวมเปนขั้นที่ครูเขาไมถึง การมีสวนรวมที่แทจริงในการตัดสินใจ 
หรือทําการศึกษา (educate) ผูที่เขามามีสวนรวม (cure) 
  บันไดขั้นที่ 3 ถึง 5 กาวหนาระดับที่เรียกวา การมีสวนรวมแบบพิธีกรรมหรือการมี
สวนรวมบางสวน ในขั้นที่ 3 และขั้นที่ 4 ความเห็นหรือความคิดเห็นของครู จะไดรับการยอมรับ
จากผูกุมอํานาจมากขึ้น แตยังไมสามารถนําไปสูการเปลี่ยนแปลงได สวนขั้นที่ 5 ขั้นปลอบใจ ใน
ขั้นนี้ยอมใหครูใหคําแนะนําได แตก็ยังคงไวซ่ึงสิทธิในการตัดสินใจของผูมีอํานาจ 
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  บันไดระดับสูงขึ้นไป เปนระดับที่เรียกวา อํานาจเปนของครู ซ่ึงเพิ่มระดับการมีสวน
รวมในการตัดสินใจ ในขั้นที่ 6 ครูสามารถเขาเปนหุนสวนสามารถเขาเจรจาเพื่อผลไดเสีย      
(Trade Offs) สวนขั้นที่ 7 ขั้นใชอํานาจผานตัวแทน และขั้นที่8เปนขั้นควบคุมโดยครูเปนการใช
อํานาจผานตัวแทนหรือครูเปนผูใชอํานาจนั้นเอง  
  ความเขมของการมีสวนรวมของ Padron n.d. (อางอิงใน ดํารงพล ดอกบัว, 2548,      
หนา 29) แบงไดเปน 4 ประเภท ไดแก 
  ประเภทที่ 1 การมีสวนรวมแบบถูกกระทํา (Passive Participation) ขั้นนี้เปนขั้นแรก
จึงถือวา การมีสวนรวมในระดับเปนการยอมรับ (accepting) 
  ประเภทที่ 2 การมีสวนรวมแบบสะทอนการถูกกระทํา (Passive Reflective 
Participation) การมีสวนรวมประเภทนี้ เปนสวนตอเนื่องจากแบบที่ 1 โดยถือวาการมีสวนรวมเปน
กิจกรรมทางการศึกษาบางประการหรือบางทีเรียกวา การสรางมโนสํานึก (Conscioustization) หรือ
การศึกษาแบบบูรณาการ (Integrate education) 
  ประเภทที่ 3 การมีสวนรวมแบบกระตือรือรน (Active partigcipation) การมีสวนรวม
ในขั้นนี้ เปนกิจกรรมที่เกี่ยวกับองคการของบุคคลระดับพื้นฐาน (grass root) ซ่ึงเปนผูรับ
ผลประโยชน จากองคการการมีสวนรวมระดับนี้ คือการสงเสริม (promote) หรือรวมผลักดันให
องคการของพวกเขาเขาดําเนินการ หรือควบคุมติดตามผลของโครงการ 

  ประเภทที่ 4 การมีสวนรวมแบบสะทอนความกระตือรือรน (Active/Reflective 
Participation) ในขั้นนี้จะเปนรูปแบบที่ซับซอนเสริมตอจากการมีสวนรวมอยางกระตือรือรนในขั้น
นี้เปนการสะทอนหรือประเมินเกี่ยวกับขอจํากัดและความหมายของโครงการภายใตบริษัท
ระดับชาติ เปนการเขาไปมีสวนรวมประเมินเกี่ยวกับยุทธศาสตรทางเลือกของการพัฒนา ซ่ึง
เกี่ยวกับลักษณะเฉพาะของโครงการและลักษณะของสังคมทั่วไปจะเห็นวาแนวคิดของการมีสวน
รวมของ (Padron n.d.) นี้มองความเขมการมีสวนรวมวามีพิสัย ตั้งแตเปนฝายถูกกระทําไปจนถึงการ
มีสวนรวมในการกระทําโดยตนเอง 
  จากแนวคิดของการมีสวนรวม ที่เกี่ยวกับระดับความเขม ในการมีสวนรวมที่เสนอ
มาทั้งหมดนี้ เห็นวา การมีสวนรวมของครูผูสอนในการบริหารโรงเรียน ครูผูสอนก็ยอมจะมีสวน
เกี่ยวของตั้งแตการยอมรับหรือเปนผูถูกกระทําดวยตนเองซึ่งเกี่ยวของกับการจัดทําแผน การกําหนด
นโยบาย และการตัดสินใจการดําเนินการตามแผน การรับผลประโยชนจากโครงการและการ
ประเมินโครงการ 

  สุรัฐ  ศิลปะอนันท (2542, หนา 8-11) ใหแนวคิดเกี่ยวกับการมีสวนรวมใน การ
ปฏิรูปการศึกษาวา การปฏิรูปการศึกษาจะตองใหผูเรียน ครู ผูบริหารผูปกครองและชุมชนมีสวน
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รวมอยางจริงจัง เร่ิมตั้งแต การวางแผนการพัฒนาสถานศึกษา การจัดการเรียนการสอน การพัฒนา
ปรับปรุงสถานศึกษา และการติดตามประเมินผล โดยการปฏิรูประบบบริหารและการจัดการใหมี
เอกภาพและมีการกระจายอํานาจสูทองถ่ิน โดยเนนใหสถานศึกษาเปนหนวยงานวางแผน
ยุทธศาสตรของการจัดการศึกษาในทองถ่ิน เปดโอกาสใหบุคคล ครอบครัวชุมชนและองคกรพัฒนา
ระบบการวางแผน ระดม จัดสรรทรัพยากร การควบคุม กํากับ ติดตามและประเมินผลที่เอ้ือตอการ
พัฒนาคุณภาพและประสิทธิภาพการจัดการศึกษาและเปดโอกาสการมีสวนรวมใหหนวยงานทั้ง
ภาครัฐและเอกชน องคกรทองถ่ิน และผูประกอบการไดเขามามีสวนรวมเปนคณะกรรมการหรือ
คณะทํางานทุกระดับ เพื่อสรางแนวรวม การปฏิรูปการศึกษาใหเกิดขึ้นในสังคมและชุมชน 

  ธรรมรส โชติกุญชร (2536, หนา 220-227) ใหแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารแบบมีสวน
รวมไววา เปนรูปแบบการบริหารท่ีใชยุทธศาสตรในการระดมกําลังความคิดจิตใจใหเกิดพลัง
ทางการบริหารโดยพฤติกรรม การบริหารที่องคกรจะไดทั้งมือ หัวใจและความคิดเปนการบริหารที่
มีประสิทธิภาพตามความคาดหวังทางการบริหาร การบริหารโดยการมีสวนรวมเปนการจัดกิจกรรม
ที่ใหผูปฏิบัติรวมกันทํา ตั้งแตระดับกลุมเล็กๆ จนกระทั่งเปนความรับผิดชอบมากขึ้นและมีความ
หลากหลาย ปญหาและอุปสรรคที่สําคัญของการบริหารแบบมีสวนรวมคือ ผูบริหาร บรรยากาศของ
องคการ นิสัยความคิดเห็นของผูรวมงานในองคการเองเปนสําคัญ เพราะการบริหารในปจจุบันหรือ
เรียกวาการบริหารงานสมัยใหม มุงบริหารที่จะไดทั้งมือ หัวใจ และความคิด โดยการบริหารให
ผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการบริหาร เนนใหทุกคนมีสวนรวมในกิจกรรมมีความคิดเห็น มเีปาหมาย
ตรงกันในกิจกรรมที่ปฏิบัติ การรวมมือจึงจะเกิดขึ้นอยางแทจริง 
 4.  การมีสวนรวมกับกระบวนการบริหาร 
  ในระบบการบริหาร ซ่ึงประกอบไปดวยการศึกษาสภาพปจจุบัน ปญหา ความ
ตองการ การวางแผน การดําเนินงานการตามแผนและการประเมินผลการวางแผน ไดรับการยอมรับ
วามีความสําคัญและมากอนภารกิจดานอื่น เพราะการวางแผนเปนการตัดสินใจลวงหนาเพื่อผลที่จะ
เกิดขึ้นในอนาคต การตัดสินใจที่ดี และถูกตอง ยอมสงผลดีตามมา แผนที่ดียอมเกิดจากความเขาใจ 
รูสาเหตุของปญหาและมีขอมูลที่ดีเพียงพอวาในองคการมีสภาพปญหาขององคการอยางไร องคการ
ตองการอะไรเพื่อแกไขปญหานั้น การวางแผนจะประสบความสําเร็จไดตอเมื่อมีการนําไปปฏิบัติ 
และในการปฏิบัติตามแผนนั้น ถาหากผูปฏิบัติไดมีสวนรวมตั้งแตตน ยอมกอใหเกิดความผูกพัน 
และใหความรวมมือดวยดี การใหมีสวนรวมในการวางแผน ก็คือ การใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ
เกี่ยวกับส่ิงที่จะทําในอนาคต การตัดสินใจในนโยบายและในแผนงานที่สําคัญถาปราศจากขอมูลที่
เพียงพอ จะไมสามารถบรรลุเปาหมายขององคการได และทําใหบุคคลมีขวัญต่ํา ดังนั้นจึงตองมี
ระบบสารสนเทศที่ดีหนวยงานตองหาหนทางในการกําหนดนโยบายและแผน 
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  วิธีการที่ดีที่สุด ก็คือการใหมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจ ถาบุคคลากรไมมี
สวนรวมในการกําหนดแผนตามนโยบาย ยอมจะทําใหเขาใจมากกวา เพียงใหนําไปปฏิบัติและการ
มีสวนรวมของกลุมเปนสิ่งจําเปนของการตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพ ในการใหมีสวนรวมไมได 
หมายความวาจะทําใหทุกคนเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจไดทุกเรื่อง โดยเฉพาะอยางยิ่งในงาน
ประจํา ตองพิจารณาวามีขอจํากัดอะไรในการใหมีสวนรวม อะไรเปนตัวกระตุนใหเกิดการมีสวน
รวมและการมีสวนรวมอยางแทจริง 
 5.  เทคนิควิธีการบริหารแบบมีสวนรวม 

  เทคนิควิธีที่ใชในการบริหารแบบมีสวนรวมมีอยูมากมาย ในที่นี้จะใชเทคนิควิธีการ
บริหารแบบมีสวนรวม ซ่ึงมี 10 ขั้นตอน คือ (วีระ บํารุงรักษ, 2541, หนา 120-125) 
   (1)  การปรับความฝนใหตรงกัน ผูบริหารจะตองมีการสํารวจความเชื่อ ความ
คาดหวังของทุกฝายและทุกคนที่เกี่ยวของเพื่อนํามากําหนดทิศทางและจุดเนนในการดําเนินงานของ
องคการ ซ่ึงรวมเรียกวา “ความฝนขององคการ” โดยปกติความฝนขององคการโดยสวนมากมักจะ
เปนความฝนของผูบริหารเพียงคนเดียวหรือมักจะเปนความฝนรวมกันของบุคลากรในฝายบริหาร
ตามลําดับเทานั้น บุคคลในองคการที่ไมใชระดับผูบริหารจึงมองเห็นวางานที่ทํานั้นเปนงานของ
หัวหนา ตนเปนเพียงผูปฏิบัติตามคําสั่งเทานั้น ดังนั้นผูบริหารควรจะหลอมรวมความฝนของทุก
ประเภทและทุกระดับจากทุกคนที่เกี่ยวของใหเปนความฝนรวมกัน เปนความฝนของทุกคนและใน
ที่สุดทุกคนมีสวนชวยใหความฝนเปนจริงดวย ความฝนดังกลาวนี้มาจากความเชื่อ ปรัชญา 
อุดมการณและนโยบายของหนวยเหนือเปนสําคัญนอกนั้นมาจากความคิด ความเชื่อ ความรู
ประสบการณและความคาดหวังรวมกันของทุกฝายที่เปนสมาชิกขององคกรและบุคคลอื่นที่
เกี่ยวของ สําหรับสถานศึกษานั้นผูบริหารจะตองหาทางหลอมรวมความฝนจากแผนการศึกษา
แหงชาติ แผนพัฒนาประเทศ และแผนพัฒนาของกระทรวง ทบวง กรมเจาสังกัด ตลอดทั้งนโยบาย
ของทบวงและกรมที่ดูแลสถานศึกษานั้น นอกจากนั้นควรจะหลอมรวมความฝนที่มาจากครูบา
อาจารย นักการภารโรง นักเรียนนักศึกษา และพอแมผูปกครองทั้งหลายและผลที่ไดรับจากการปรับ
ความฝนใหตรงกันนั้น ก็คือทิศทางและจุดเนนของสถานศึกษานั่นเอง 
   (2)  การสํารวจสภาพที่เปนจริงทุกดาน เมื่อผูบริหารไดทราบทิศทางและจุดเนน
หรือความฝนที่ตรงกันของการดําเนินงานรวมกันแลว ในขั้นที่สองนี้ ผูบริหารควรจะไดสํารวจ
สภาพที่เปนจริงหรือสภาพปจจุบันขององคการที่เกี่ยวของกับทิศทางหรือจุดเนนเหลานั้นทั้งในเชิง
ปริมาณและคุณภาพ ตัวอยางเชน หากสถานศึกษามีทิศทางในการทํางานวาตอไปนี้จะมุงพัฒนา
คุณภาพการเรียนการสอนและตองการที่จะเนนการเรียนการสอนโดยยึด “ทักษะกระบวนการ” ก็จะ
สํารวจในเชิงปริมาณวามีครู อาจารย จํานวนเทาไรที่มีความรูความสามารถในการเรียนการสอนโดย
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ยึด “ทักษะกระบวนการ”และในเชิงคุณภาพผูที่มีความรูความสามารถนั้นดําเนินการไดผลดีมาก
นอยเพียงไร ผลสัมฤทธิ์ในการเรียนการสอน บรรลุเปาหมายหรือไม (ตามเกณฑที่กําหนดไว) การ
ดําเนินการในลักษณะนี้ เพื่อใหทราบสภาพที่เปนจริงเกี่ยวกับทิศทางและจุดเนนเหลานั้น ในเทคนิค
การบริหารแบบมีสวนรวมควรจะใหทุกฝายที่เกี่ยวของรวมกันสํารวจ รวมกันคิด และรวมกัน
พิจารณาและรวมกันสรุปสภาพความเปนจริง 
   (3)  การระบุปญหาที่ชัดเจน เมื่อผูบริหารไดทราบถึงทิศทางและจุดเนน ตลอดทั้ง
สภาพที่เปนจริงซึ่งถูกตองดังกลาวแลว ภารกิจในขั้นที่ 3 ก็คือการระบุปญหาขององคการใหชัดเจน 
ปญหาที่ชัดเจนนั่นก็คือผลตางของความฝนในขั้นที่ 1 และสภาพที่เปนจริงในขั้นที่ 2 ในการระบุ
ปญหาอาจระบุเปนเชิงปริมาณหรือเชิงคุณภาพก็ได ขึ้นอยูกับวาเรื่องนั้นระบุเปนเชิงปริมาณได
หรือไม ถาระบุไมไดก็ระบุเปนเชิงคุณภาพก็ได แตตองระบุใหชัดเจนและเปนที่เขาใจรวมกันของ
ทุกฝายและทุกคน จึงกลายเปนปญหาของทุกคน 
   (4)  การระบุสาเหตุของปญหา เมื่อทุกคนทุกฝายในองคการทราบ ปญหาที่ชัดเจน
แลว ซ่ึงอาจจะมีปญหาหลายประการและหลายระดับใหพิจารณา ผูบริหารควรจะพิจารณาประเด็น
วาปญหาอะไรบางที่ทุกฝายและทุกคนเห็นวาเปนปญหาขององคการหรือสถานศึกษา เมื่อไดปญหา
จํานวนหนึ่งแลว ควรจะมอบใหบุคลากรกลุมหนึ่งมีจํานวนตามความเหมาะสมของแตละปญหา 
แยกกันไปพิจารณา ระบุสาเหตุของปญหา ในที่สุดผูบริหารควรจะแนะนําปญหาสาเหตุเหลานั้น เขา
ที่ประชุมโดยสวนรวม เพื่อการอภิปราย 
   (5)  กําหนดแผน แผนงาน และโครงการ เมื่อสถานศึกษาไดรับปญหาตางๆแลว 
ส่ิงที่บุคลากรทุกคนจะตองพิจารณารวมกันก็คือ สถานศึกษาที่จะแกไขปญหาหรือพัฒนาอะไรกอน
หรือหลังในชวงเวลาหนึ่งปที่จะแกกี่ปญหาหรือจะใชเวลากี่ปในการแกปญหา ในการกําหนดแผน 
และแผนงานโครงการ โดยเทคนิควิธีการบริหารแบบมีสวนรวม ผูบริหารจะตองดําเนินการให
บุคคลที่เกี่ยวของกับทุกฝายไดรวมกันกําหนดขึ้น ซ่ึงวิธีการที่จะสะดวกก็คือใหบุคลากรจํานวนหนึง่
ไปจัดการยกรางแผนงานและโครงการมานําเสนอที่ประชุม เพื่อใหเกิดการยอมรับรวมกัน คือใน
ที่สุดก็เปนแผนงาน และโครงการของทุกคนในองคการ 
   (6)  การกําหนดคณะทํางานรับผิดชอบ และผูบริหารควรใหที่ประชุมรวมกัน
พิจารณาวาจะใหผูใดเปนผูยกรางแผนงานรวม ผูใดยกรางแตละแผนงานและผูใดกี่คนเปนผูยกราง
โครงการ ซ่ึงในเรื่องนี้ผูบริหารอาจจะมอบใหคณะบุคคลรวมกันพิจารณายกรางก็ได ในการกําหนด
คนทํางานและผูรับผิดชอบควรจะมีความรูเรื่องการจัดทําแผนและโครงการรวมอยูดวย และถา
จําเปนก็เชิญผูรูหรือผูชํานาญการในเรื่องนี้มาเปนที่ปรึกษาในปแรก หรือไมก็ในโอกาสตอไปถามี
ความจําเปน นี้คือเทคนิควิธีการบริหารแบบมีสวนรวมในขั้นที่ 6 
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   (7)  การมอบหมายภารกิจและอํานาจหนาที่ผูบริหารควรจะพิจารณามอบหมาย
ภารกิจและอํานาจหนาที่ใหบุคลกรที่เกี่ยวของเปนผูรับแผน แผนงาน และโครงการไปปฏิบัติ หรือ
ดําเนินการใหบรรลุมรรคผล การมอบหมายที่ดีควรจะมีการสั่งการเปนลายลักษณอักษรและใหผูรับ
มอบทุกคนทราบ 
   (8)  การติดตามและประเมินผล เมื่อผูบริหารไดมอบหมายภารกิจและอํานาจ
หนาที่ในการดําเนินโครงการไปแลวจะตองวางแผนติดตามประเมินผลตอไป ผูบริหารจะตอง
ติดตามเองหรือมอบใหผูชวยผูบริหารทานหนึ่งทานใดเปนผูติดตาม แตถาโครงการใดมีความจําเปน
ที่จะตองประเมินผล ก็ควรแตงตั้งคณะบุคคลเพื่อทําการประเมินโครงการดวย ควรจะมีการนําเสนอ
ผลการติดตามผลในที่ประชุมและใหที่ประชุมรวมกันพิจารณาผลการดําเนินการตลอดทั้งอุปสรรค
และปญหาในการปฏิบัติและชวยกันปรับปรุง แกไข เพื่อใหทุกโครงการบรรลุผลสําเร็จในที่สุด 

   (9)  การสรุปและรายงาน เพื่อดําเนินการตามแผนงานและโครงการสําเร็จลุลวง
ตามที่กําหนดไว เชนเมื่อรอบปหรือรอบสี่ป ถาเปนแผนระยะสี่ปก็ควรจะใหทุกคนทุกฝายจัดทํา
สรุปผลการปฏิบัติเพื่อรายงานความสําเร็จตลอดท้ังอุปสรรคปญหาที่เกี่ยวของเพื่อรายงายผูบริหาร 
อยางไรก็ตามผูที่ควรรับทราบรวมมือกันก็คือบุคลากรทั่วไปขององคการ ซ่ึงผลของการดําเนินการที่
ประสบผลสําเร็จดีเยี่ยมควรจะเปนรางวัล เกียรติยศและอื่นๆ ที่เปนสิ่งชวยในการบํารุงขวัญกําลังใจ
บุคลากรเหลานั้น ซ่ึงในชั้นนี้ถือวาเปนการจบสิ้นขั้นตอนของเทคนิควิธีการบริหารแบบมีสวนรวม 
   (10)  เร่ิมตนวงจรตอไป เนื่องจากการดําเนินงานขององคการเปนงานที่ตอเนื่อง
เมื่อดําเนินการครบวงจรที่หนึ่งแลวก็ตองเร่ิมวงจรตอไปตามขั้นตอนเดิมที่กลาวแลว และหวังวาใน
วงจรที่ 2 นี้ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานและความสามารถของบุคลากรจะสูงขึ้น
ตามลําดับ จึงถือไดวาการใชเทคนิคการบริหารแบบมีสวนรวมนี้เปนกระบวนการพัฒนางานและ
พัฒนาคนไปพรอมๆ กัน 

  วิธีการที่กอใหเกิดการมีสวนรวมซึ่งมีแนวทางในการดําเนินการ 5 ประการ (สมยศ   
นาวีการ, 2545 อางถึงใน ดํารงพล  ดอกบัว, 2548, หนา 23) คือ 

   (1)  การชี้แนะและสอนวิธีนี้จะชวยใหผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานได
ประโยชนในแงที่จะเพิ่มทักษะในการปฏิบัติงานและไดรับความอุนใจ รวมทั้งการที่จะแสดงความ
คิดเห็นตอผูบังคับบัญชา 
   (2)  การใหกลุมเสนอความคิดเห็น วิธีการนี้จะชวยสรางความสามัคคีธรรมใน
กลุมและเปนการระดมความคิดเห็นของกลุม ซ่ึงจะทําใหไดรับความคิดเห็นอยางกวางขวาง และ
ลักษณะของกลุมจะทําใหมีสวนรวมในองคการ 
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   (3)  การใหกลุมควบคุมตนเอง การควบคุมกันเองระหวางกลุมยอยกอใหเกิดผลดี 
มีประสิทธิภาพมากกวา ที่ผูบังคับบัญชามาคอยติดตามควบคุม 
   (4)  จัดใหเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับความรูความสามารถ 
   (5)  เปดโอกาสใหสมาชิกองคการทุกคน แสดงความคิดเห็นในการมีสวนรวมใน
การปฏิบัติงานขององคการซึ่งอาจทําไดหลายวิธี เชน ตั้งตูรับฟงความคิดเห็นหรือตั้งกรรมการ คอย
ติดตอสอบถามความคิดเห็นของสมาชิกในองคการ 
 6.  ลักษณะของการมีสวนรวม 
  ไดมีนักวิชาการไดใหความหมายลักษณะของการมีสวนรวม ดังนี้ 
  ทัศนา แสวงศักดิ์ (2539, หนา 25-26) ไดสรุปวิธีการบริหารแบบมีสวนรวมได 8
รูปแบบดังนี้ 
   (1)  การวางแผนแบบสแกนลอน (The Scanlon Plan) เปนแนวทางที่ประสบ
ความสําเร็จมากที่สุดแนวทางหนึ่งเปนการทํางานแบบทีมระหวางคนงานกับผูบริหาร เพื่อลดตนทุน
การผลิตและเพิ่มผลผลิต คาจาง และผลกําไร 

   (2)  เจ เค กรุป (Jishu Kanri-JK) เปนการจัดตั้งกลุมอิสระเล็กๆที่มีอํานาจเด็ดขาด 
กลุมเหลานี้จะพิจารณาปญหาที่เกี่ยวของกับการทํางาน แลวพยายามจะหาขอยุติอยางสรางสรรค
ผูนํากลุมอาจไดรับการคัดเลือกตั้งหรือสับเปลี่ยนกันระหวางสมาชิกภายในกลุม กลุมจะตองมีความ
เปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 

   (3)  การปรึกษาตามสายบังคับบัญชา (Consultative Hierarchy) เปนวิธีการที่ให
ลูกจางมีสวนรวมในการตัดสินใจ โดยเครือขายคณะกรรมการตางๆ ซ่ึงเปนตัวแทนของกลุมตางๆ
ภายในบริษัท 
   (4)  ที กรุป (T-Group or Sensitivity) วิธีการนี้ใชในการบริหารแบบมีสวนรวมใน
การฝกอบรมและพัฒนามนุษยสัมพันธของฝายบริหารเทคนิคชนิดนี้ใชเพื่อทําความเขาใจคนอื่น 
และทํางานรวมกับคนอื่น รูถึงคานิยม แรงจูงใจ จุดออน จุดแข็งของผูใตบังคับบัญชา โดยที่แตละ
คนจะตองเขาใจตนเองเสียกอน 

   (5)  การบริหารที่มีสวนเกี่ยวของกับผูบริหารระดับตางๆ ในองคกร (Multiple 
Management) เปนการบริหารแบบมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจ โดยมีความตั้งใจที่จะแกไข
ขอบกพรองที่เกิดขึ้น จากการตัดสินใจเพียงคนเดียว จึงตองการที่จะใหบุคคลในระดับตางๆมีสวน
รวมในการบริหารดวย 
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   (6)  คิว ซี ซี (Quality Control Circle) ระบบคิวซีซีเปนการทํางานของกลุมเล็กๆ
ซ่ึงมีบุคลากรตั้งแต 3-15คน โดยมีวัตถุประสงคที่จะแกไขปญหารวมกัน โดยวิเคราะหปญหาที่
สงผลกระทบตอการทํางาน จากนั้นจะหาแนวทางแกไข 
   (7)  แนวทางในการใชคณะกรรมการในการบริหารแบบมีสวนรวม (Committee 
Approach Participation) คณะกรรมการเปนเครื่องมือสําคัญในการนําแนวความคิดการบริหารแบบ
มีสวนรวมไปใชปฏิบัติ โดยเฉพาะอยางยิ่งในระดับสูงกวาพนักงานปฏิบัติ คณะกรรมการจะเปน
กลุมที่จัดตั้งชั่วคราว เพื่อปรึกษาปญหาเฉพาะหนา 
   (8)  การมีสวนรวมและการสรางทีมงาน (Participation and Team Building) 
กิจกรรมการมีสวนรวมและการสรางทีม มีความสัมพันธอยางใกลชิด เมื่อการมีสวนรวมในการ
บริหารของคณะบุคคลในองคการมีความมั่นคง สมาชิกของกลุมจะชวยเหลือซ่ึงกันและกัน มี
ความคิดริเร่ิม 

 7.   ระบบการบริหารแบบมีสวนรวม 

  ระบบการบริหารแบบมีสวนรวมที่ใชอยูในปจจุบันและเปนที่ยอมรับวาไดผลในเชิง
ปฏิบัติมากมี 4 แบบดังนี้ (อุทัย บุญประเสริฐ, 2547, หนา 15-17) 
   (1)  ระบบการปรึกษาหารือ เปนการบริหารแบบเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดมี
สวนรวมปฏิบัติงานในรูปคณะกรรมการตางๆ รูปแบบนี้เปนการกระจายอํานาจการบริหารและการ
ตัดสินใจใหผูที่มีสวนเกี่ยวของมีสวนรวมรับผิดชอบ 

   (2)  ระบบกลุมคุณภาพ เปนการบริหารที่เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดมีสวนรวม
ในรูปกลุมทํางาน ระบบคุณภาพแบบนี้เหมาะสําหรับใชกับพนักงานระดับปฏิบัติหรือระดับหัวหนา
งานเปนการฝกฝน และเปดโอกาสใหทํางานรวมกันเพื่อคนหาปญหา วิเคราะหปญหา หาสาเหตุของ
ปญหาตลอดแนวทางแกปญหาดวยตนเอง 
   (3)  ระบบขอเสนอแนะ หลักการปฏิบัติทุกคน ไดกรอกแบบแสดงความคิดเห็น
ตามที่กําหนดและมีคณะกรรมการพิจารณาขอเสนอแนะตามแบบฟอรมที่กําหนดหากมี
ขอเสนอแนะใดที่ดีและนําไปปฏิบัติจะไดรับรางวัลตอบแทนแกผูเสนอความคิดเห็น 

   (4)  ระบบสงเสริมใหผูปฏิบัติงานมีสวนรวมเปนเจาของกิจการและรูสึกผูกพันใน
การปฏิบัติงานเกี่ยวของมีสวนเพื่อผลประโยชนรวมกัน 
 8.  แบบของการมีสวนรวม 

  การมีสวนรวมในการบริหารอาจจะมีหลายแบบอันเกี่ยวของกับลักษณะขององคการ
และองคประกอบในการบริหารอื่นๆ (สมยศ นาวีการ, 2545 อางถึงใน ดํารงพล  ดอกบัว, 2548, 
หนา 23) ไดกลาวถึงแบบการมีสวนรวมที่สําคัญ 4 รูปแบบ คือ 
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   (1)   การมีสวนรวมแบบกลุมงาน  กลุมงานประกอบดวย  ผูบังคับบัญชา 
ผูใตบังคับบัญชา และบุคคลอื่นในองคการที่กลุมเกี่ยวของอยูบอยครั้ง บุคคลเหลานี้ทํางานรวมกัน 
และประสานงานกัน เพื่อบรรลุเปาหมาย อยางมีระสิทธิภาพ โดยทําเปนแบบประชาธิปไตย ภายใต
แหลงความคิดของการเพิ่มงานและความรับผิดชอบ และความเปนอิสระและความทาทายของงาน
ใหมากขึ้น คือทําใหงานมีปจจัยจูงใจ เมื่อกรณีของการเพิ่มและความรับผิดชอบเต็มที่แลว ผูอยูใต
บังคับบัญชาจะเลือกผูบริหารของพวกเขา นอกจากนั้นยังประเมินผลการปฏิบัติของเพื่อนรวมงาน
แตละคนอีกดวย ภายใตแนวความคิดนี้การบริหารงานบางอยางจะถูกโยกยายไปยังผูอยูใตบังคับ
บัญชา ส่ิงเหลานี้ทําใหผูใตบังคับบัญชามีอํานาจที่มีความเปนอิสระ และมีสวนรวมมากขึ้น 
   (2)  การมีสวนรวมแบบองคการ หรือ แมทริก (Matrix or Project Management) 
การมีสวนรวมแบบนี้เกี่ยวของกับการจัดโครงสรางองคการโดยสวนรวมเสียใหม  ผูอํานวยการ
โครงการถูกแตงตั้ง เพื่อประสานงานพนักงาน จากแผนกงานตามที่ตางๆของบริษัท เพื่อทํางาน
รวมกันในโครงการเฉพาะของบริษัทที่มีวันเริ่มตนและมีวันสิ้นสุดอยางแนนอน พนักงานจากแผนก
งานตามหนาที่ตางๆ ถูกมอบหมายไปยังผูอํานวยการโครงการ เพื่อทํางานกับโครงการเฉพาะ
ในขณะทํางาน พนักงานตองรายงานตัวตอพวกเขาองคการแบบนี้สนับสนุนใหใชการบริหารแบบมี
สวนรวมมาก องคการจะผลักดันการตัดสินใจองสูขางลาง เพราะวาผูอํานวยการโครงการ ไดรับ
อํานาจหนาที่วางแผนและดําเนินงานโครงการ ทําใหเกิดความคลองตัวทางดานองคการดวยการ
โยกยายพนักงานไปยังที่ที่ตองการ  ตามความเชี่ยวชาญของพวกเขานอกจากนั้น  ยังขยาย
ประสบการณของพนักงานไปยังที่ที่ตองการ ตามความเชี่ยวชาญของพวกเขานอกจากนั้น ยังขยาย
ประสบการณของพนักงานที่แตกตางกัน ภายใตผู อํานวยการโครงการตางๆ เนื่องจากการ
บริหารงานโครงการ ตองอาศัยพนักงานที่มีความรูความสามารถและความชํานาญสูง พนักงานจะมี
บทบาทคอนขางมาก ในกระบวนการตัดสินใจขององคการ โดยเฉพาะกับองคการที่เผชิญกับ
โครงการที่เปลี่ยนแปลง อยูตลอดเวลา จะเห็นวาการบริหารแบบ แมทริก หรือแบบโครงการของ
องคการ มีความจําเปนมากขึ้น ส่ิงเหลานี้จะนําไปสูการบริหารแบบมีสวนรวมมากขึ้น 
   (3)  การมีสวนรวมแบบมีการเจรจาตอรอง (Collective Bargaining) การรวมเจรจา
ตอรองเปนการบริหารแบบมีสวนรวมอีกแบบหนึ่ง ผูบริหารหลายคนมักไมยอมรับ การที่พนักงาน
เลือกสภาพแรงงานใหเปนตัวแทนของพวกเขา ในการเจรจาตอรองกับฝายบริหารแสดงวาพวกเขา
กําลังมีสวนรวมอาจจะเปนคาจาง ช่ัวโมงการทํางาน การรวมเจรจาตอรองเปนตัวแทนขอความ
ตองการ เพื่อใหมีขอมูลบางอยางในการตัดสินใจ แทนที่จะใหนายจางกําหนดคาจาง ช่ัวโมงการ
ทํางาน การรวมเจรจาตอรองเปนตัวแทนขอความตองการ เพื่อใหมีขอมูลบางอยางในการตัดสินใจ 
แทนที่จะใหนายจางกําหนดคาจาง ช่ัวโมงการทํางานแตเพียงฝายเดียว 
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   (4)   การมีสวนรวมแบบประชาธิปไตย  ในทางอุตสาหกรรม  ( Industril 
Democratic) องคการที่มีลักษณะเปนประชาธิปไตยการใหความสําคัญของพนักงานในการ
ตัดสินใจมากกวาหรือนอยที่สุดเทากับความตองการของเจาของกรรมการบริหารแทนที่จะถูก
แตงตั้งโดยเจาของคนงานอาจจะเลือกสมาชิกเปนกรรมการของบริษัท ไดผูจัดการคณะกรรมการ
วางแผนและนโยบายอาจจะประกอบขึ้นดวยคนงานที่แตงตั้งโดยฝายบริหารหรือถูกเลือกโดย
คนงานอื่นๆ พนักงานที่มีสวนเกี่ยวของเปนอยางมากโดยผานกระบวนการทางประชาธิปไตยในการ
บริหารงานของบริษัทการขายหุนใหพนักงานของบริษัททุกคน ทําใหพวกเขาเปนสวนหนึ่งของ
เจาของสหกรณตางๆ ก็เปนอีกรูปแบบหนึ่งของประชาธิปไตย ในทางอุตสาหกรรม มีวิจัยเปน
จํานวนมากสรุปวาประสิทธิภาพในระบบอุตสาหกรรมที่กาวหนา ประชาธิปไตยเปนสิ่งที่หลีกเล่ียง
ไมได เพราะวาประชาธิปไตยเปนระบบเดียวเทานั้น ที่สามารถรับมือกับความตองการเปลี่ยนแปลง
ของอารยะธรรมในปจจุบันไดสําเร็จ 
  ประโยชนของการมีสวนรวม (สมยศ นาวีการ, 2545 อางถึงใน ดํารงพล  ดอกบัว, 
2548, หนา 25) ไดกลาวถึงประโยชนของการมีสวนรวมดังนี้ 
   (1)  การยอมรับการเปลี่ยนแปลงมีมากกวา 
   (2)  ความสัมพันธระหวางผูใตบังคับบัญชาและผูบริหารสภาพแรงงานมีความ
ราบรื่นมากขึ้น 
   (3)  ความผูกพันของพนักงานตอองคการมีเพิ่มมากขึ้น 
   (4)  ความไววางใจฝายบริหารมีมากขึ้น 
   (5)  การบริหารผูใตบังคับบัญชา มีความงายขึ้น 
   (6)  การตัดสินใจทางการบริหาร มีคุณภาพดีขึ้น 
   (7)  การติดตอส่ือสารจากเบื้องบนดีขึ้น 
   (8)  ชวยปรับปรุงทีมงานใหมีประสิทธิภาพในดานการตัดสินใจ ถาหากครูปฏิบัติ
ไดมีสวนรวมในการตัดสินใจตั้งแตตนแลวจะทําใหเกิดผลลัพธในทางบวก และการมีสวนรวมทํา
ใหประสิทธิภาพการทํางาน และความพอใจของพนักงานเพิ่มขึ้น ลดความสูญเสียและขาดงาน
นอยลง การมีสวนรวมทําใหการขาดงานมีนอยกวาการบริหารแบบเผด็จการมาก เพราะกลุม
พนักงานที่มีสวนรวมมีความรู และผูกพันตอแผนงานมากกวา และมีความไววางใจตอฝายบริหาร
มาก 
 9.  ประโยชนการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
  โอกาสของการมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย เปนองคประกอบที่สําคัญใน ดาน
ขวัญและกําลังใจ และความกระตือรือรนของครูอาจารย 
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   (1)  การมีสวนรวมในการตัดสินใจสัมพันธอยางใกลชิด ในทางบวกกับความพึง
พอใจของครู อาจารย 
   (2)  ผูบริหารเปดโอกาสใหครูอาจารย เขาไปมีสวนรวม ในการตัดสินใจ จะเปนที่
รักของครูอาจารย 
   (3)  ครูอาจารยไมไดคาดหวังหรือตองการเขารวมในการตัดสินใจทุกครั้งเสมอไป
การเขารวมมากเกินไป สามารถสรางผลลัพธในทางลบได 
   (4)  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ มีลําดับขึ้น และแตกตางกันตามสถานการณ 
   (5)  บทบาทหนาที่ของครูอาจารยและผูบริหาร ในการตัดสินใจ จําเปน จะตองผัน
แปรไปตามธรรมชาติของปญหา 
   (6)  องคประกอบทั้งภายในและภายนอก มีผลกระทบตอปริมาณความมากนอย 
ในการมีสวนรวมของครู อาจารย 
   (7)  เปนผูบริหารที่ปฏิบัติงานแบบเปนพิธีการมากไป สงผลดีตอการยอมรับของ
ลูกนอง และจํากัดคุณภาพของการตัดสินใจ 
 10.  ขั้นตอนของการมีสวนรวม 
  การจําแนกขั้นตอนของการมีสวนรวม สวนมากอาศัยหลักการของการมีสวนรวม 
คือ กิจกรรมที่มนุษยทําขึ้น เปนกระบวนการที่แบงแยกออกไดเปนหลายขั้นตอนซึ่งแบงไว ดังนี้     
ดํารงพล ดอกบัว (2548, หนา 26) ไดแบงขั้นตอนการมีสวนรวม 6 แบบ คือ  
   (1)  การวิเคราะหปญหาความตองการของชุมชนหรือกลุมชน 
   (2)  การกําหนดแนวทางการดําเนินการใหบรรลุในการแกปญหาหรือบรรลุ
เปาหมาย 
   (3)  การระดมทรัพยากรทั้งในและนอกชุมชน 
   (4)  การปฏิบัติตามแผนการสอนที่กําหนดไว 
   (5)  การปฏิบัติตามแผนการสอนและประเมินผล 
   (6)  การจัดสรรผลประโยชนที่เกิดขึ้นอยางยุติธรรม 
  การมีสวนรวมของครูผูสอนในการบริหารโรงเรียนออกเปน 5 ขั้นตอน คือ 
  ขั้นที่ 1 การมีสวนรวมในขั้นริเร่ิมโครงการ เปนขั้นที่ครูผูสอนเขามามีสวนรวมใน
การคนหาปญหาภายในโรงเรียน ตลอดจนมีสวนรวมในการตัดสินใจกําหนดความตองการของ
โรงเรียน และมีสวนรวมในการจัดลําดับความสําคัญ 
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  ขั้นที่ 2 การมีสวนรวมในการวางแผน เปนขั้นที่ครูผูสอน และผูที่มีสวนเกี่ยวของ
เขามามีสวนรวม ในการกําหนดนโยบาย และวัตถุประสงค ของโรงเรียน กําหนดวิธีการและ
แนวทางดําเนินงาน กําหนดทรัพยากรและแหลงของทรัพยากรที่จะใช 
  ขั้นที่ 3 การมีสวนรวมในขั้นดําเนินโครงการ เปนขั้นที่ครูขามามีสวนรวมในการทาํ
ประโยชนใหแกโครงการ โดยการรวมชวยเหลือดานทุนทรัพยวัสดุอุปกรณ และแรงงาน หรือโดย
การบริหาร และประสานงาน ตลอดจนการดําเนินงานขอความชวยเหลือจากภายนอก 

  ขั้นที่ 4 การมีสวนรวมในขั้นรับผิดชอบที่เกิดจากโครงการ เปนขั้นที่ครูผูสอนเขา
มามีสวนรวมในการรับผลประโยชนที่พึงไดรับจากโครงการ หรือมีสวนรวมในการรับผลที่อาจจะ
เกิดขึ้นจากโครงการ ซ่ึงผลประโยชนหรือผลเสียนี้อาจเปนดานวัสดุหรือดานจิตใจที่มีผลตอสังคม 
หรือบุคคลได 
  ขั้นที่ 5 การมีสวนรวมในขั้นประเมินผล เปนขั้นที่ครูผูสอนเขามามีสวนรวมในการ
ประเมินวา โครงการที่พวกเขาดําเนินการเปนการกระทําที่เปนระยะหรือการประเมินผลรวม 
(Summative Evaluation) ซ่ึงเปนการประเมินผลสรุปรวมยอดของโครงการทั้งหมด 

  ปาริชาติ วลัยเสถียร และคณะ (2543, หนา 13) ไดสรุปกระบวนการมีสวนรวมไว
ดังนี้ 
   (1)  การมีสวนรวมในการศึกษาชุมชน เปนการกระตุนใหประชาชนไดรวมกัน
เรียนรูสภาพของชุมชน การดําเนินชีวิต ทรัพยากรและสิ่งแวดลอม เพื่อใชเปนขอมูลในการทํางาน
และรวมกันคนหาปญหาและสาเหตุของปญหา ตลอดจนระดับความสําคัญของปญหา 
   (2)  การมีสวนรวมในการวางแผน โดยมีการรวมกลุมอภิปรายและมีการแสดง
ความคิดเห็นเพื่อกําหนดนโยบาย วัตถุประสงคและวิธีการแนวทางการดําเนินงานและทรัพยากรที่
จําเปนตองใช 
   (3)  การมีสวนรวมในการดําเนินการพัฒนา โดยการสนับสนุนอุปกรณ แรงงาน
เงินทุนหรือเขารวมบริหารงาน การใชทรัพยากร การประสานงาน และดําเนินการขอความชวยเหลือ
จากภายนอก 
   (4)  การมีสวนรวมในการรับผลประโยชนจากการพัฒนา เปนการนําเอา
กิจกรรมมาใชใหเกิดประโยชน 
   (5)  การมีสวนรวมในการติดตามผลและประเมินผล เพื่อแกไขปญหาตางๆที่
เกิดขึ้น 
 11.  ขอดีของการบริหารแบบมีสวนรวม 
  กอใหเกิดความสามัคคีระหวางผูบริหารและผูรวมงานทุกระดับในองคการ 
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   (1)  ลดความขัดแยงในการทํางาน และเพิ่มความไววางใจซึ่งกันและกันมากขึ้น 
   (2)  สรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน 
   (3)  ชวยใหผูรวมงานมีสุขภาพจิตดีทุกคนมีงานทํา 
   (4)  สรางความเปนประชาธิปไตยในองคการ 
   (5)  ลดคาใชจาย และใชทรัพยากรอยางทะนุถนอม 
   (6)  ชวยใหการใชงบประมาณเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
   (7)  ชวยใหพนักงานเกิดความรูสึกวาเขาเปนสวนหนึ่งขององคการ 
 12.  ขอจํากัดของการบริหารแบบมีสวนรวม 
  ถึงแมวาการบริหารแบบมีสวนรวมจะมีสวนดี แตการที่ผูบริหารจะนําการบริหาร
ในรูปแบบนี้มาใชควรระมัดระวังถึงขอจํากัดของการใหกลุมมีสวนรวม ในการแสดงความคิดเห็น
และตัดสินใจ เพราะอาจจะทําใหเกิดกลุมอิทธิพลขึ้นไดและกอใหเกิดความขัดแยงกันความ
รับผิดชอบและการกระทําของกลุมไมมีหลักประกันอันใดแนชัด เพราะทุกอยางขึ้นอยูกับการ
ตัดสินใจของกลุม ผูบริหารควรคํานึงถึงผลไดผลเสีย เชน คาใชจาย เวลา ปญหา และสถานการณ 
การกําหนดนโยบายและวัตถุประสงคขององคการ จึงควรไดรับการพิจารณาอยางรอบคอบ กอนจะ
ใหกลุมมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

 13.  ประโยชนของการบริหารแบบมีสวนรวม 

  การบริหารแบบมีสวนรวม มีผลตอการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานของ
ผูบริหารและหนวยงาน ซ่ึงธรรมรส โชติกุญชร (2536, หนา 228-230) กลาววา การมีสวนรวมใน
การตัดสินใจ เปนการตอบสนองความตองการ ความสมหวัง ความเชื่อถือตัวเอง อันเปนความ
ตองการสูงสุดของมนุษยได และประโยชนของการบริหารโดยการมีสวนรวมมีหลายประการ คือ 

   (1)  เมื่อมีผูรวมงานมีสวนรวมในการทํางานหรือโครงการ เขาจะยอมรับการ
เปลี่ยนแปลงแทนที่จะตอตานการเปลี่ยนแปลง 
   (2)  ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา-ผูใตบังคับบัญชา จะมีความราบรื่นมาก
ขึ้น ความไมพอใจ-การรองทุกขนอยลง 
   (3)  ความผูกพันของบุคคลกับองคการจะรูสึกผูกพันมากยิ่งขึ้น 
   (4)  บุคลากรจะไววางใจฝายบริหารมากขึ้น เพราะบุคลากรรูแรงจูงใจและความ
ตองการของฝายบริหาร 
   (5)  การบริหารผูใตบังคับบัญชามีความงายขึ้น เพราะผูใตบังคับบัญชามีการ
เปลี่ยนแปลง 
   (6)  การตัดสินใจทางการบริหารมีคุณภาพดีขึ้น 
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   (7)  การติดตอส่ือสารระหวางองคกรระดับสูงกับระดับต่ําดีขึ้น 
   (8)  กอใหเกิดการสรางทีมงานที่มีประสิทธิภาพ 
  โดยสรุปแลว  การบริหารแบบมีสวนรวมจะชวยสรางกําลังใจใหรวมกันปฏิบัติงาน
อยางเต็มที่มีประสิทธิภาพมากกวาการยินยอมปฏิบัติคําสั่ง ยิ่งกวานั้นการบริหารแบบมีสวนรวม   
จะชวยใหบุคคลสนับสนุนเปาหมายของกลุมตลอดจนวัตถุประสงครวมกันขององคกรดวย ใน   
การบริหารไมวาองคกรใดตางก็มุงที่จะสรางความรวมมือ รวมใจ เพื่อที่จะใหงานสําเร็จแมวาจะ  
แบง แยกการทํางาน ซ่ึงเปนภารกิจสําคัญขององคกร ในสังคมประชาธิปไตย จําเปนตองสงเสริม
บรรยากาศการทํางานเปนหมูคณะผูบริหารองคการจะทําอะไรคนเดียวไมได  ตองทํางานรวมกับ
ผูใตบังคับบัญชา การเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการคิด การตัดสินใจและการ
ปฏิบัติงานในหลากหลายรูปแบบ  เพื่อใหเกิดความผูกพันกับผูบริหารและองคการโดยผูบริหาร  
ตองแบงอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบทั้งดานความคิด ดานการปฏิบัติ แมกระทั่งการแกปญหา    
ใหกระจายไปสูผูปฎิบัติ 
 

การบริหารโรงเรียน 
 
 ตามหลักการจัดโครงสรางและกระบวนการจัดการศึกษา ตามพระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน เปน
หนวยงานที่รับผิดชอบการจัดการศึกษาระดับพื้นฐาน คือ ระดับกอนประถมศึกษา (การศึกษาระดับ
ปฐมวัย) ประถมศึกษาและมัธยมศึกษาตอนตน ถือไดวาเปนสถานศึกษาที่เปนจุดเริ่มตนของการจัด
การศึกษาอยางเปนระบบโดยมีภารกิจหลัก คือ จัดการศึกษาตอนตนใหเด็กมีคุณลักษณะตามที่
หลักสูตรกําหนด หากสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสามารถบริหารงานใหมีประสิทธิภาพแลว ยอมสงผล
ไปถึงการพัฒนาคนในประเทศไทยใหมีคุณภาพอีกดวย 
 1.  ความหมายของการบริหารโรงเรียน 

  มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายการบริหารงานโรงเรียนไวตางๆกัน เชน 
สมศักดิ์  มั่นสวัสดิ์ (2531, หนา 43) อธิบาย การบริหารงานโรงเรียน หมายถึง การที่ผูบริหารใช
อํานาจสองประการ คือ อํานาจหนาที่ของตําแหนง (Format authority) โดยอาศัยระเบียบ กฎ และ
คําส่ังกับอํานาจของผูปกครอง ตําแหนง (Functional authority) หรืออํานาจที่เกิดมาจากความดีงามที่
มีในตัวจัดองคประกอบในการบริหารใหเกิดประสานกันเพื่อจัดการศึกษาในโรงเรียน นอกจากนี้  
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  รุงทิวา  จักรกร (2526, หนา 138) ไดใหความหมายการบริหารโรงเรียนหมายถึงการ
ดําเนินงานของกลุมบุคคลในสวนที่เกี่ยวกับการปฏิบัติตามหนาที่ความรับผิดชอบของโรงเรียน 
ไดแก การใหบริการทางการศึกษาแกสมาชิกของสังคมใหบรรลุจุดมุงหมายที่กําหนด 

  ถวิล  เกื้อกูลวงศ (2530, หนา 16) กลาววาการบริหารโรงเรียน คือ พฤติกรรมอยาง
หนึ่งซึ่งเปนกระบวนการทางสังคมที่ผูบริหารใชสําหรับเกิดสนใจสั่งการเพื่อใหกลุมคนซ่ึงมา
ปฏิบัติงานรวมกันไดดําเนินการใหบรรลุเปาหมายขององคการ โดยท่ีการดําเนินงานใหบรรลุ
เปาหมายหรือวัตถุประสงคที่องคการกําหนดไวนั้นตองอาศัยปจจัยตางๆ ไดแก คน เงิน วัสดุ ส่ิงของ
และวิธีการปฏิบัติงานเปนอุปกรณในการดําเนินงาน 

  การดําเนินงานขององคการใดก็ตามจะบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลไดนั้นจําเปนอยางยิ่งที่บุคลากรในองคการนั้นๆ จะตองปฏิบัติงานไดสอดคลองและ
สัมพันธกัน โดยคํานึงถึงขั้นตอนกระบวนการแนวทางปฏิบัติและวิธีการที่จะบรรลุเปาหมายการ
บริหารงาน  จึงเปนกระบวนการสําคัญที่จะทําใหทุกคนในองคการเกิดความเขาใจ เกิดแนวคิดและรู
ทิศทางที่จะเดินไปสูเปาหมายไดอยางถูกตอง  (สมศักดิ์  คงเที่ยง, 2544, หนา 173) 
 

โครงสรางการบริหารโรงเรียน 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

คณะกรรมการโรงเรียน 

ผูบริหารโรงเรียน 

วิชาการ บุคลากร งบประมาณ บริหารทั่วไป 

ภาพที่ 2.6   โครงสรางการบริหารโรงเรียน 
ที่มา  :  คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี, 2550, หนา 49 
 
  โครงสรางในการบริหารสถานศึกษา ประกอบดวย คณะกรรมการสถานศึกษาขั้น
พื้นฐานหรือคณะกรรมการสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาต่ํากวาปริญญา และผูอํานวยการสถานศึกษา 
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  คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานหรือคณะกรรมการสถานศึกษาระดับ 
อุดมศึกษา ต่ํากวาปริญญา และผูอํานวยการสถานศึกษา มีอํานาจหนาที่ ดังตอไปนี้  
   (1)  ใหความเห็นชอบนโยบายและแผนพัฒนาการศึกษาของสถานศึกษา 
   (2)  สงเสริมงานวิชาการของสถานศึกษา 
   (3)  ใหความเห็นชอบการขอจัดตั้งงบประมาณ เงินอุดหนุนทั่วไป และเสนอแนะ
การจัดสรรงบประมาณของสถานศึกษา 
   (4)  สงเสริมการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาอื่น ของสถานศึกษา 
   (5)  ระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา และสงเสริมใหมีการดูแล บํารุงรักษา พัฒนา 
ใช และจัดหาประโยชน จากทรัพยสินของสถานศึกษา ทั้งที่เปนที่ราชพัสดุและที่เปนทรัพยสินอื่น 
   (6)  สงเสริมสนับสนุนใหมีการประกันคุณภาพ ภายในสถานศึกษา และประเมิน
คุณภาพการศึกษาจากหนวยงานภายนอกสถานศึกษา 
   (7)  ประสานและสงเสริมความสัมพันธในสถานศึกษา และระหวางสถานศึกษา 
ชุมชน ทองถ่ิน 
   (8)  ใหคําแนะนําปรึกษาแกผูบริหารสถานศึกษา ในกิจการที่เกี่ยวกับสถานศึกษา 
   (9)  มีสวนรวมในการติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ผูบริหารสถานศึกษา 
   (10)  สงเสริมและสนับสนุนการดําเนินงานของสถานศึกษาตามที่ได รับ
มอบหมาย จากปลัดกระทรวง เลขาธิการสภาการศึกษา เลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน เลขาธิการคณะกรรมการการอุดมศึกษา เลขาธิการคณะกรรมการการอาชีวศึกษา และ
ผูอํานวยการเขตพื้นที่การศึกษา รวมทั้งงานอื่นๆ  ที่กระทรวงมอบหมาย 
   (11)  แตงตั้งคณะอนุกรรมการและคณะทํางาน เพื่อปฏิบัติงานใดๆ ตามที่
คณะกรรมการสถานศึกษามอบหมาย 
 2.  ขอบขายของการบริหารงานโรงเรียน 

  ขอบขายการบริหารงานโรงเรียน 4 งาน (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546 อางถึงใน  
ณัฐพงศ  พุดหลา, 2550, หนา 46)  คือ  1. งานวิชาการ 2. งานงบประมาณ 3. งานการบริหารงาน
บุคคล 4. งานบริหารทั่วไป ดังมีรายละเอียดตอไปนี้ 
  1.  งานวิชาการ  
   เปนงานหลักหรือภารกิจหลักของสถานศึกษาที่พระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 มุงใหมีการกระจายอํานาจในการ
บริหารจัดการลงไปใหสถานศึกษามากที่สุด ดวยเจตนารมณที่จะใหสถานศึกษาดําเนินการไดโดย
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อิสระ เกิดความคลองตัว รวดเร็ว สอดคลองกับความตองการของผูเรียน สถานศึกษา ชุมชน ทองถ่ิน 
และการมีสวนรวมจากผูที่มีสวนไดสวนเสียทุกฝาย ซ่ึงเปนปจจัยสําคัญทําใหสถานศึกษามีความ
เขมแข็งในการบริหาร และ การจัดการ สามารถพัฒนาหลักสูตรและกระบวนการเรียนรู ตลอดจน
การวัดผล ประเมินผล รวมทั้งปจจัยเกื้อหนุนการพัฒนาคุณภาพนักเรียน ชุมชน ทองถ่ินไดอยางมี
คุณภาพ และมีประสิทธิภาพ กระทรวงศึกษาธิการไดกําหนดงานวิชาการไวดังนี้   
   1.1  กลุมงานหลักสูตรและการสอน 
    1.1.1  หลักสูตร และการพัฒนาหลักสูตร 
    1.1.2  ระดับ และหมวดหมูวิชา การสอน สอบ วัดผลประเมินผล 
    1.1.3  ส่ือ นวัตกรรม และเทคโนโลยีการศึกษา 
    1.1.4  บริการเอกสารการสอน 
    1.1.5  หลักสูตรพิเศษ 
   1.2  กลุมงานนิเทศการศึกษาและการพัฒนาคุณภาพการสอน 
    1.2.1  นิเทศ และพัฒนาการเรียนการสอน 
    1.2.2  การวิจัยการสอน 
    1.2.3  การศึกษากับชุมชน และภูมิปญญาทองถ่ิน 
  1.3  กลุมงานกิจการและกิจกรรมนักเรียน 
   1.3.1  กิจการนักเรียน และสวัสดิการ 
   1.3.2  แนะแนว 
   1.3.3  ทุนการศึกษา 
   1.3.4  กิจกรรมนักเรียนตามหลักสูตร 
   1.3.5  กิจกรรมเสริมหลักสูตร 
  1.4  กลุมงานสื่อ หองสมุด และเทคโนโลยีการศึกษา 
   1.4.1  บริการสื่อ โสตทัศนูปกรณ ส่ือผสม 
   1.4.2  หองสมุดสถานศึกษา 
   1.4.3  บริการเอกสาร และส่ิงพิมพทางวิชาการ 
   1.4.4  นวัตกรรม และเทคโนโลยีการศึกษา บริการไอทีเพื่อการเรียนการสอน (ถา
มี) 
  1.5  กลุมงานวัดผลประเมินผลและมาตรฐานคุณภาพทางวิชาการของสถานศึกษา 
   1.5.1  ระบบระเบียน และทะเบียนนักเรียน 
   1.5.2  การวัดผล การเทียบโอน และคลังขอสอบ 
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  1.6  กลุมงานการพัฒนาวิชาชีพครู 
   1.6.1  การวิจัยการเรียนการสอน 
   1.6.2  การพัฒนาวิชาชีพครู 
  1.7  กลุมงานการศึกษานอกระบบ 
    1.7.1  การศึกษาตามอัธยาศัย และบริการทางวิชาการของสถานศึกษา (ถามี) 
    1.7.2  กลุมงานวิชาการชุมชน และภูมิปญญาทองถ่ิน (ถามี) 
    1.7.3  กลุมงานโครงการพิเศษทางวิชาการของสถานศึกษา (ถามี) 
   ความสําคัญของการบริหารงานวิชาการ 
   งานการบริหารวิชาการนับวาเปนงานที่สําคัญของโรงเรียนจุดมุงหมายของงาน
วิชาการนั้นอยูที่การสรางนักเรียนใหมีความรูมีคุณภาพสามารถประกอบอาชีพได ซ่ึงสอดคลองกับ
แนวคิดของนักการศึกษาที่กลาวไวดังนี้ 
   กิติมา  ปรีดีดิลก (2532 อางถึงใน อุเทน  บุญสีลา, 2550, หนา 35) ไดกลาวไววา
ความสําคัญของงานวิชาการเปนงานหลักของโรงเรียนไมวาจะเปนโรงเรียนประเภทใด มาตรฐาน
และคุณภาพมักจะไดพิจารณาจากงานวิชาการเปนสําคัญ 

   ระวิวรรณ  เสวตาพร (2540 อางถึงใน อุเทน  บุญสีลา, 2550, หนา 35) ไดกลาววา
งานที่นับวาเปนหัวใจของการบริหารโรงเรียนก็คืองานวิชาการเพราะจุดหมายของการมีโรงเรียน
โดยสวนรวมก็คือการจัดการเรียนการสอนใหผูเรียนสามารถดํารงชีวิตไดดวยความสุขตามนโยบาย
การจัดการศึกษาแหงชาติ ซ่ึงเนนจุดหมายแตกตางกันตามแตละดับชั้นดังนั้นจึงจําเปนอยางยิ่งที่
ผูบริหารโรงเรียนจะพยายามที่จะทําทุกวิถีทางเพื่อใหงานวิชาการของโรงเรียนดําเนินไปดวยวิธีการ
ที่ถูกตอง บรรลุเปาหมายที่กําหนดไวและมีความเปนเลิศทางวิชาการเพราะบริหารโรงเรียน
เปรียบเสมือนธงชัยที่จะเขามาซึ่งความสําเร็จของโรงเรียน 

   หลักการและแนวคิด 
    1)  ยึดหลักใหสถานศึกษาจัดทําหลักสูตรสถานศึกษาใหเปนไปตามกรอบ
หลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน และสอดคลองกับสภาพปญหา และความตองการของ
ชุมชน และสังคมอยางแทจริง โดยมีครูผูสอน ผูบริหาร ผูปกครอง และชุมชนมีสวนรวมในการ
ดําเนินงาน 
    2)  มุงสงเสริมสถานศึกษาใหจัดกระบวนการเรียนรู โดยถือวาผูเรียนมี
ความสําคัญสูงสุด 
    3 )   มุ งสง เสริมให ชุมชน  สังคมมีสวนรวมในการกํ าหนดหลักสูตร 
กระบวนการเรียนรูรวมทั้งเปนเครือขายและแหลงเรียนรู 
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    4)  มุงจัดการศึกษาใหมีคุณภาพ และมาตรฐาน โดยจัดใหมีดัชนีช้ีวัดคุณภาพ
การจัดหลักสูตรกระบวนการเรียนรูสามารถตรวจสอบคุณภาพการจัดการศึกษาไดทุกชวงชั้น ทั้ง
ระดับเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา 
    5)  มุงสงเสริมใหมีการรวมมือเปนเครือขายเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและคุณภาพ
ในการจัดและพัฒนาการศึกษา 
   ขอบขายภารกิจ 
    1)  การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 
    2)  การพัฒนากระบวนการเรียนรู 
    3)  การวัดผล ประเมินผล และการเทียบโอนผลการเรียน 
    4)  การประเมินคุณภาพภายในและมาตรฐานการศึกษา 
    5)  การพัฒนาการใชส่ือ และเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 
    6)  การพัฒนาและการสงเสริมใหมีแหลงเรียนรู 
    7)  การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
    8)  การสงเสริมชุมชนใหมีความเขมแข็งทางวิชาการ 
  2.  งานงบประมาณ 

   การบริหารงานงบประมาณของสถานศึกษามุงเนนความเปนอิสระในการบริหาร
จัดการมีความคลองตัว โปรงใส และตรวจสอบได  ยึดหลักการบริหารมุงเนนผลสัมฤทธิ์ และ
บริหารงบประมาณแบบมุงผลงาน ใหมีการจัดหาผลประโยชนจากทรัพยสินของสถานศึกษา 
รวมทั้งจัดหารายไดจากบริการมาใชบริหารจัดการเพื่อประโยชนทางการศึกษา  สงผลใหเกิด
คุณภาพที่ดีตอผูเรียน กระทรวงศึกษาธิการไดกําหนดงานงบประมาณไวดังนี้   
   2.1  กลุมงานนโยบายและแผน 
    2.1.1  นโยบาย แผน โครงการ 
    2.1.2  สารสนเทศ และระบบขอมูลเพื่อการบริหาร 
    2.1.3  การติดตาม และการรายงาน 
   2.2  กลุมงานการงบประมาณ 
    2.2.1  การจัดสรรงบประมาณ 
    2.2.2  การติดตาม และรายงานการงบประมาณ 
   2.3  กลุมงานจัดหารายไดและกองทุนสถานศึกษา 
    2.3.1  การจัดหารายได 
    2.3.2  งานบริหารกองทุนสถานศึกษา 
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   2.4  กลุมงานการบริหารทรัพยสินและผลประโยชน (ถามี) 
    2.4.1  การบริหารทรัพยสิน และผลประโยชน 
    2.4.2  การประกอบกิจการพิเศษ และการลงทุน (ถามี) 
   ความสําคัญของการบริหารงานงบประมาณ 

   การบริหารงานงบประมาณเปนการบริหารเพื่ออํานวยความสะดวกและสงเสริม
ใหงานอื่นประสบความสําเร็จมากยิ่งขึ้น การบริหารงานงบประมาณนับวาเปนภารกิจที่สําคัญอยาง
หนึ่งของผูบริหารการศึกษาในฐานะที่ผูบริหารเปนฝายใหบริการความสะดวกและในการที่จะ
ประกอบธุรกิจอื่นๆของโรงเรียนใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมาย ผูบริหารการศึกษาบางแหง
ประสบผลสําเร็จในการบริหารการศึกษาเพราะเขาเหลานั้นสํานึกในบทบาทหนาที่ของการเปน
ผูบริหารการศึกษาโดยเฉพาะอยางยิ่งการบริหารงานงบประมาณ ถาจัดระบบมีระเบียบขึ้นภายใน
หนวยงานแลวยอมเปนที่เชื่อไดวาการดําเนินงานตามแผนงานอื่นๆของสถาบันการศึกษาจะตอง
เปนไปตามกําหนดและประสบผลสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ (อุเทน  บุญสีลา, 2550, หนา 40) 
   ปญญา  แกวกียูร และสุภัทร  พันธพัฒนกุล (2545, อางถึงใน อุเทน  บุญสีลา, 
2550, หนา 40) ไดกลาวถึงการบริหารจัดการดานงบประมาณและการเงินวา สถานศึกษาเปนหนวย
บริหารการเงินที่สามารถกําหนดความตองการ งบประมาณของตนเองมีความเปนอิสระและ
คลองตัวควบคูกับระบบการตรวจสอบเพื่อความโปรงใสและความรับผิดชอบที่ตรวจสอบไดภายใต
การบริหารจัดการทรัพยากรที่มุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลกําหนดมาตรฐานการจัดการทาง
การเงินโดยมีการคํานวณตนทุนของกิจกรรมการบริหารสินทรัพย การจัดทําระบบบัญชีรายรับ-
รายจาย เพื่อใหเกิดความรวดเร็วมีขั้นตอนที่ไมตองผานการกลั่นกรองหลายขั้นตอนเกินความจําเปน
ทั้งนี้การตัดสินใจในทางงบประมาณและแนวทางการเงินจะอยูในระดับสถานศึกษาและเขตพื้นที่
การศึกษามากที่สุด 
   ภารดร  พวงดี (2546, หนา25) กลาววาการบริหารงานการเงินเปนงานที่สงเสริม
สนับสนุนใหโรงเรียนไดดําเนินกิจกรรมตางๆ ไปสูเปาหมายและวัตถุประสงคของโรงเรียนที่
กําหนดไวอยางเรียบรอยราบรื่นซ่ึงในการจัดการเกี่ยวกับงานงบประมาณจัดเปนภารกิจที่สําคัญยิ่ง
ของการบริหารงานในโรงเรียน 

   หลักการและแนวคิด 

    1)  ยึดหลักความเทาเทียมกันและความเสมอภาคทางโอกาสการศึกษาของ
ผูเรียนในการจัดสรรงบประมาณเพื่อจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานโดยรัฐจัดสรรเงินอุดหนุนเปน
คาใชจายรายบุคคล สําหรับผูเรียนในระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานใหแกสถานศึกษาของรัฐและ
เอกชนอยางเทาเทียมกันและจัดสรรเพิ่มเติมใหแกผูเรียนที่มีลักษณะพิเศษตามความจําเปน 
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    2)  มุงเนนการเสริมสรางประสิทธิภาพ  และประสิทธิผล ของระบบการ
จัดการงบประมาณโดยใหเขตการศึกษา  สถานศึกษามีความเปนอิสระในการตัดสินใจ  มีความ
คลองตัวควบคูกับความโปรงใสและความรับผิดชอบที่ตรวจสอบไดจากผลสําเร็จของงานและ
ทรัพยากรที่ใช 
    3)  ยึดหลักการกระจายอํานาจในการบริหารจัดการงบประมาณโดยจัดสรร
งบประมาณใหเปนวงเงินรวมแกเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา 
    4)  มุงพัฒนาขีดความสามารถในการบริหารจัดการงบประมาณ  ตาม
มาตรฐานการจัดการทางการเงินทั้ง 7 ดานคือ 
     -  การวางแผนงบประมาณ 
     -  การคํานวณตนทุนผลผลิต 
     -  การจัดระบบการจัดหาพัสดุ 
     -  การบริหารทางการเงิน และการควบคุมงบประมาณ 
     -  การรายงานทางการเงิน และผลการดําเนินงาน 
     -  การบริหารสินทรัพย 
     -  การตรวจสอบภายใน 
    5)  มุงสงเสริมการระดมทรัพยากรและการลงทุนดานงบประมาณ การเงิน
และทรัพยสินจากทุกสวนของสังคมมาใชเพื่อการจัดและพัฒนาการศึกษา  
   ขอบขายภารกิจ 

    1)  การจัดตั้งงบประมาณ 
    2)  การจัดสรรงบประมาณ การเบิกจาย และการอนุมัติงบประมาณ การโอน 
และการเปลี่ยนแปลงงบประมาณ การรายงานผล 
    3)  การตรวจสอบ ติดตามและประเมินประสิทธิภาพการใชจายงบประมาณ 
การตรวจสอบติดตามการใชงบประมาณ การตรวจสอบติดตามการใชผลผลิต 
    4)  การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศึกษา ทุนการศึกษา กองทุน
กูยืมเพื่อการศึกษา การจัดทรัพยากร การสงเสริมการบริหาร การจัดหารายไดและผลประโยชนใน
รูปแบบที่หลากหลาย 
    5)  การบริหารการเงิน การเบิกเงินจากคลัง การรับเงิน การเก็บรักษาเงิน การ
จายเงิน การนําเงิน 
    6)  การบริหารบัญชี การจัดทําบัญชีการเงิน การจัดทําทะเบียนทางการเงิน 
การจัดทํารายงานทางการเงินและงบการเงิน การจัดทําจัดหาแบบพิมพบัญชี ทะเบียนและรายงาน 
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    7)  การบริหารพัสดุและสินทรัพย การวางแผนจัดหาพัสดุ การกําหนดแบบ
รูปรายการหรือคุณลักษณะเฉพาะ การพัฒนาระบบขอมูลและสารสนเทศเพื่อการจัดทําและจัดหา
พัสดุ การจัดหาพัสดุ การควบคุมดูแล บํารุงรักษา และจําหนายพัสดุ การจัดหาผลประโยชน
สินทรัพย 
  3.  งานการบริหารงานบุคคล 

   การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาเปนภารกิจสําคัญ มุงสงเสริมใหสถานศึกษา
สามารถปฏิบัติงาน เพื่อตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา เพื่อดําเนินการดานการบริหารงานบุคคล 
ใหเกิดความคลองตัวมีอิสระภายใตกฎหมาย ระเบียบ เปนไปตามหลักธรรมาภิบาล ขาราชการครู 
และบุคลากรทางการศึกษาไดรับการพัฒนา มีความรู ความสามารถ มีขวัญกําลังใจ ไดรับการยกยอง
เชิดชูเกียรติ มีความมั่นคง และกาวหนาในวิชาชีพ ซ่ึงจะสงผลตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของ
ผูเรียนเปนสําคัญ กระทรวงศึกษาธิการไดกําหนดงานการบริหารงานบุคคลไวดังนี้   
   1.  กลุมงานการวางแผนกําลังคน สรรหา คัดเลือก 
   2.  กลุมงานการบรรจุ แตงตั้ง และระบบทะเบียนบุคคล 
   3.  กลุมงานการประเมิน การพัฒนาบุคคล และงานวิจัย 
   4.  กลุมงานสวัสดิการ และกองทุนบุคลากร 
   ความสําคัญของงานการบริหารงานบุคคล 
   ในการบริหารองคการเรื่องเกี่ยวกับตัวบุคคลเปนเรื่องสําคัญและยุงยากที่สุดทั้งนี้
เพราะตามหลักทั่วไปในการบริหารงานนั้นแมวาจะมีงบประมาณใหอยางเพียงพอมีการจัดองคการ
และการบริหารงานที่ดีมีอุปกรณและวัสดุตางๆพรอมมูลเพียงใด ถาผูปฏิบัติงานไมดีไรสมรรถภาพ 
ขาดความซื่อสัตยสุจริตและไมประพฤติอยูในระเบียบวินัยอันดีแลวก็เปนการยากที่การบริหารงาน
จะบรรลุผลดีสมความมุงหมายแตถาหากไดคนดีมีความรูความสามารถเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ
ปญหาอื่นๆก็จะลดนอยลง  สวนสาเหตุที่ทําใหการบริหารงานบุคคลยุงยากนั้นก็นาจะเปนเพราะเปน
เร่ืองเกี่ยวพันและมีผลกระทบตอส่ิงมีชีวิตจิตใจซึ่งเปนมนุษยปุถุชนปญหาที่เกิดขึ้นแทบจะกลาวได
วาไมมีที่ส้ินสุด (อุเทน  บุญสีลา, 2550, หนา 43) 
   หลักการและแนวคิด 
    1)  ยึดหลักการบริหารเพื่อใหเกิดการพัฒนาบุคคลอยางตอเนื่อง 
    2)  ยึดหลักความเปนอิสระในการบริหารงานบุคคลของเขตพื้นที่การศึกษา 
และสถานศึกษาตามนโยบาย กฎหมาย และหลักเกณฑที่กําหนด 
    3)  ยึดหลักธรรมาภิบาล 
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   ขอบขายภารกิจ  
    1)  การวางแผนอัตรากําลัง 
    2)  การกําหนดตําแหนงวิทยฐานะขาราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา 
    3)  การเกลี่ยอัตรากําลังขาราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา 
    4)  การสรรหา และบรรจุแตงตั้ง 
  4.  งานบริหารทั่วไป 
   การบริหารงานทั่วไป เปนงานที่เกี่ยวของกับการจัดระบบบริหารองคกรและ
ใหบริการงานอื่นๆ บรรลุผลตามมาตรฐานคุณภาพและเปาหมายที่กําหนดไว โดยมีบทบาทหลักใน
การประสานงาน สงเสริมสนับสนุนและการอํานวยความสะดวกตางๆ ในการใหบริการการศึกษา
ทุกรูปแบบ มุงพัฒนาสถานศึกษาใหใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีอยางเหมาะสม สงเสริมความ
สัมฤทธิ์ผลของงานเปนหลักโดยเนนถึงความโปรงใส ความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได ตลอดจนการ
มีสวนรวมของบุคคล ชุมชน องคกรที่เกี่ยวของ เพื่อใหการจัดการศึกษามีประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลกระทรวงศึกษาธิการไดกําหนดงานการบริหารทั่วไปไวดังนี้   
    1)  กลุมงานธุรการ และสารบรรณ 
    2)  กลุมงานเลขานุการกิจ และกรรมการสถานศึกษา 
    3)  กลุมงานการเงิน และการบัญชี 
    4)  กลุมงานพัสดุ และการจัดจางบริการ 
    5)  กลุมงานอาคารสถานที่ การพัฒนาพื้นที่ และส่ิงแวดลอม 
    6)  กลุมงานรักษาความปลอดภัย และระบบสัญจร 
    7)  กลุมงานประชาสัมพันธ 
    8)  กลุมงานบริการพิเศษ (ถามี) 
    9)  กลุมงานบริการอนามัย และโภชนาการ 
    10)  กลุมงานระบบการตรวจสอบผลงาน และการเงิน (Audit system) (ถามี) 
    11.  กลุมงาน โครงการชุมชน 
   ความสําคัญของงานการบริหารทั่วไป 
   สํานักงานปฏิรูปการศึกษา (2545, หนา 57 อางถึงใน อุเทน  บุญสีลา, 2550, หนา 
46) ไดกลาวถึงการบริหารงานทั่วไปเปนกระบวนการสําคัญที่ชวยประสานสงเสริมและสนับสนุน
ใหการบริหารงานอื่นๆบรรลุผลตามมาตรฐานคุณภาพและเปาหมายที่กําหนดไวโดยมีบทบาทหลัก
ในการประสาน สงเสริม สนับสนุนและอํานวยความสะดวกตางๆในการใหบริการทุกรูปแบบทั้ง
การศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ การศึกษาตามอัธยาศัย  ตามบทบาทของสถานศึกษา
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ตลอดจนการจัดและใหบริการทางการศึกษาของบุคคล ชุมชน  องคกรหนวยงานและสถาบันทาง
สังคมอื่นๆ 
   ภราดร  พวงดี (2546, หนา 24) กลาววาการบริหารงานธุรการเปนงานในหนาที่
ของผูบริหารโรงเรียนอีกอยางหนึ่งที่ผูบริหารควรใหความสนใจ เพราะงานธุรการมีสวนชวยใหฝาย
การเรียนการสอนทํางานไดดีมีประสิทธิภาพ 
   หลักการและแนวคิด 
    1)  ยึดหลักในสถานศึกษา มีความเปนอิสระในการบริหาร และจัดการศึกษา
ดวยตนเองใหมากที่ สุดโดยเขตพื้นที่การศึกษามีหนาที่กํากับดูแล  สงเสริมสนับสนุนและ
ประสานงานในเชิงนโยบายใหสถานศึกษาจัดการศึกษาใหเปนไปตามนโยบาย และมาตรฐาน
การศึกษาของชาติ 
    2)  มุงสงเสริมประสิทธิภาพ ประสิทธิผลในการบริหาร และการจัดการศึกษา
ของเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา ตามหลักการการบริหารงานที่มุงเนนผลสัมฤทธิ์ ของงาน
เปนหลักโดยเนนความโปรงใส ความรับผิดชอบที่ตรวจสอบไดตามเกณฑ กติกา ตลอดจนการมี
สวนรวมของบุคคล ชุมชนและองคกรที่เกี่ยวของ 
    3)  มุงพัฒนาองคกรทั้งระดับเขตพื้นที่การศึกษา และสถานศึกษาใหเปน
องคกรสมัยใหม โดยนํานวัตกรรมและเทคโนโลยีการใชอยางเหมาะสม สามารถเชื่อมโยง 
ติดตอส่ือสารกันไดอยางรวดเร็วดวยระบบเครือขาย และเทคโนโลยีที่ทันสมัย 
    4)  การบริหารงานทั่วไปเปนกระบวนการสําคัญที่ชวยประสานสงเสริมและ
สนับสนุนใหการบริหารอื่นๆ บรรลุผลตามมาตรฐานคุณภาพ และเปาหมายที่กําหนดไวโดยมี
บทบาทหลักการในการประสานสงเสริม สนับสนุน และการอํานวยความสะดวกตางๆ ในการ
ใหบริการการศึกษาทุกรูปแบบ ทั้งการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยตามบทบาทของ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา  สถานศึกษาตลอดจนการจัดและใหบริการการศึกษาของบุคคล 
ชุมชน องคกร หนวยงาน และสถาบันสังคมอื่น 
   ขอบขายภารกิจ  
    1)  การพัฒนาระบบ และเครือขายขอมูลสารสนเทศ 
    2)  การประสานงาน และพัฒนาพื้นที่ 
    3)  การวางแผนการศึกษาหรือ 
     3.1)  แผนพัฒนาการศึกษา หรือแผนกลยุทธ 
     3.2)  แผนพัฒนาการศึกษาประจําป และแผนปฏิบัติการประจําป 
    4)  งานวิจัยเพื่อพัฒนานโยบายและแผน 
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    5)  การจัดระบบการบริหาร และพัฒนาองคกร 
    6)  การพัฒนามาตรฐานปฏิบัติงาน 
    7)  งานเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 
    8)  การดําเนินงานธุรการ ดานการเงิน การคลัง บัญชี และพัสดุ 
    9)  การอํานวยการดานบุคลากร 

    10)  การดูแลอาคารสถานที่ และสภาพแวดลอม 

    11)  การจัดทําสํามะโนผูเรียน 

    12)  การรับนักเรียน 

    13)  การจัดตั้ง ยุบ รวม หรือเลิกสถานศึกษา 
    14)  การอํานวยการ และประสานงานการจัดการศึกษาในระบบ นอกระบบ 
และตามอัธยาศัย 
    15)  การระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา 
    16)  การทัศนศึกษา 
    17)  การสงเสริมงานกิจการนักเรียน 

    18)  การประชาสัมพันธงานการศึกษา 
    19)  การสงเสริมสนับสนุน และประสานการจัดการศึกษาของบุคคลชุมชน 
องคกรหนวยงาน และสถาบันสังคมอื่นที่จัดการศึกษา 
    20)  งานประสานราชการกับสวนภูมิภาค และสวนทองถ่ิน 

    21)  งานกํากับดูแลสถานศึกษา ติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผล และรายงาน 

   สรุป  ขอบขายการบริหารงานโรงเรียน 
   1.  งานวิชาการ เปนงานหลักของสถานศึกษาโดยผูบริหารจะบริหารและจัดการ
โดย กระจายอํานาจ  เพื่อตองการใหการบริหารงานเกิดความคลองตัว  รวดเร็ว  สอดคลองกับความ
ตองการของผูเรียนและของชุมชนและปจจัยสําคัญทําใหสถานศึกษามี ความเขมแข็งในการบริหาร
และการจัดการสามารถพัฒนาหลักสูตร และกระบวนการเรียนรู พัฒนาคุณภาพการสอน การจัด
กิจกรรมนักเรียน รวมทั้งการพัฒนาสื่อ หองสมุด และเทคโนโลยีทางการศึกษามีความคลองตัวและ
งานวัดผล ประเมินผลมีคุณภาพและประสิทธิภาพ โดยยึดหลักและแนวคิดดังนี้ 
    1.1  สถานศึกษาจัดทําหลักสูตรสถานศึกษาใหเปนไปตามกรอบหลักสูตร
แกนกลาง การศึกษาขั้นพื้นฐานและสอดคลองกับสภาพปญหาและความตองการของชุมชน 
    1.2  สงเสริมใหสถานศึกษาจัดกระบวนการเรียนรูโดยถือวาผูเรียนสําคัญที่สุด 
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    1.3  สงเสริมใหชุมชน สังคมมีสวนรวมในการกําหนดหลักสูตรกระบวนการ
เรียนรูรวมทั้งเปนเครือขายและแหลงเรียนรู 
    1.4  จัดการศึกษาใหมีคุณภาพ และมาตรฐานสามารถตรวจสอบคุณภาพไดทุก
ชวงชั้นทั้งระดับการศึกษาเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา 
    1.5  สงเสริมใหมีการรวมมือเปนเครือขายเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและคุณภาพ
ในการจัดการศึกษาและพัฒนาการศึกษา 
   2.  งานงบประมาณ มุงเนนความเปนอิสระในการบริหารจัดการมีความคลองตัว 
โปรงใสและสามารถตรวจสอบได ยึดหลักการบริหารมุงเนนผลสัมฤทธิ์และการบริหารงบประมาณ
แบบมุงผลงานจัดใหมีการจัดหาผลประโยชนจากทรัพยสินของสถานศึกษารวมทั้งจัดหารายไดจาก
การบริการมาใหบริหารจัดการเพื่อประโยชนทางการศึกษา สงผลใหเกิดคุณภาพที่ดีตอผูเรียนโดย
มุงพัฒนาจัดความสามารถในการบริหารจัดการงบประมาณตามมาตรฐาน และยึดหลักดังนี้ 
    2.1  ยึดหลักความเทาเทียมกันและความเสมอภาคทางโอกาสการศึกษาของ
ผูเรียนในการจัดสรรงบประมาณเพื่อจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
    2.2  มุงเนนการเสริมสรางประสิทธิภาพและประสิทธิผลของระบบการจัดการ
งบประมาณ 
    2.3  ยึดหลักการกระจายอํานาจในการบริหารจัดการงบประมาณ 
    2.4  มุงพัฒนาขีดความสามารถในการบริหารจัดการงบประมาณตามมาตรฐาน
การจัดการทางการเงิน 
    2.5  มุงสงเสริมการระดมทรัพยากรและการลงทุนดานงบประมาณ การเงิน
และทรัพยสินจากทุกสวนของสังคมมาใชเพื่อการจัดและพัฒนาการศึกษา 
   3.  งานการบริหารงานบุคคล เปนภารกิจสําคัญ มุงสงเสริมใหสถานศึกษา
สามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา เพื่อดําเนินการดานการบริหารบุคคลให
เกิดความคลองตัวมีอิสระภายใตกฎหมาย ระเบียบ เปนไปตามหลักธรรมาภิบาล และบุคลากร
ทางการศึกษาใหไดรับการพัฒนา ความรูความสามารถ มีขวัญกําลังใจ ไดรับการยกยองเชิดชูเกียรติ 
มีความมั่นคงและกาวหนาในวิชาชีพ โดยยึดหลักการทํางานดังนี้ 
    3.1  ยึดหลักการบริหารเพื่อใหเกิดการพัฒนาบุคคลอยางตอเนื่อง 
    3.2  ยึดหลักความเปนอิสระในการบริหารงานบุคคลของเขตพื้นที่ และ
สถานศึกษาตามนโยบาย กฎหมายและหลักเกณฑที่กําหนด 
    3.3  ยึดหลักธรรมาภิบาล  
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   4.  งานบริหารท่ัวไป เปนงานที่เกี่ยวของกับการจัดระบบบริหารองคกรและ
ใหบริการงานอื่นๆ บรรลุผลตามมาตรฐานคุณภาพ และเปาหมายที่กําหนดไวโดยยึดหลักการ
บริการงานดังนี้ 
    4.1  ยึดหลักความเปนอิสระในการบริหารและจัดการศึกษาดวยตนเอง 
    4.2  มุงสงเสริมประสิทธิภาพ ประสิทธิผลในการบริหาร และการจัดการศึกษา
ของเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา 
    4.3  มุงพัฒนาองคกรทั้งระดับเขตพื้นที่การศึกษา และสถานศึกษาใหเปน
องคกรสมัยใหมโดยนํานวัตกรรมและเทคโนโลยีมาใชอยางเหมาะสมและสามารถเชื่อมโดย
ติดตอส่ือสารกันไดอยางรวดเร็ว 
    4.4  การบริหารงานทั่วไปเปนกระบวนการสําคัญที่ชวยประสานสงเสริมและ
สนับสนุนสถานศึกษาไดจัดบริหารการศึกษาแกชุมชนองคกรและหนวยงานตางๆ 
 

การบริหารโรงเรียนเอกชนในเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรปราการ เขต 1 
 
 1.  แผนการปฏิบัติการของสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสมุทรปราการ เขต 1 
  ความเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของสังคมโลกในดาน เทคโนโลยี เศรษฐกิจ สังคม 
การเมือง และการศึกษา สงผลกระทบตอการดํารงชีวิตของมนุษย ทั้งในดานความเปนอยูใน
ชีวิตประจําวัน การประกอบอาชีพ  และการเรียนรูอยางตอเนื่องตลอดชีวิต มนุษยจึงตองพัฒนาตน
ใหกาวทันกับความเปลี่ยนแปลง จึงจะดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางมีความสุข สํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาสมุทรปราการเขต 1 มีภารกิจสําคัญในการพัฒนาบุคลากรในความรับผิดชอบ ใหมีความรู 
ความสามารถ ในการปฏิบัติงานตามหนาที่ที่รับผิดชอบอยางมีประสิทธิภาพ ใชเทคโนโลยีที่
ทันสมัยในการพัฒนางานมีความเต็มใจและมีความสุขในการปฏิบัติงาน เพื่อรวมกันพัฒนาผูเรียน
ใหเปนคนดี คนเกง สามารถอยูในสังคมไทยและสังคมโลกไดอยางมีความสุข ตามพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 สอดคลองกับแผนการ
บริหารราชการแผนดิน แผนของกระทรวงศึกษาธิการ นโยบายของสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน วิสัยทัศนของจังหวัดสมุทรปราการ และสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
สมุทรปราการ เขต 1 โดยใช  4 กลยุทธสําคัญในการพัฒนางานไปสูเปาหมาย คือ พัฒนาองคกรให
พรอมบริการ พัฒนาวิชาการเพื่อการเรียนรู พัฒนาครูและบุคลากร เพื่อการปฏิบัติงาน และพัฒนา
ไปสูมาตรฐานสากล ซ่ึงในแตละกลยุทธไดกําหนดจุดเนนการพัฒนา 4 จุดเนน (รวม 16 จุดเนน) ที่
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หนวยงานและสถานศึกษาจะรวมกันพัฒนาตามกลยุทธอยางมีประสิทธิภาพ สงผลใหผูเรียนมี
คุณภาพตามเกณฑมาตรฐาน  ( กลยุทธ 16 จุดเนน สูการบริหารจัดการศึกษา, 2550, หนา 11-14) 
 2.  สภาพปจจุบันของโรงเรียน 

  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรปราการเขต 1 ซ่ึงมีพื้นที่ในการควบคุม ดูแล         
การจัดการศึกษาโรงเรียนเอกชนจํานวน 3 อําเภอ อันประกอบดวย  อําเภอเมือง จํานวน 59 โรงเรียน 
ครูจํานวน 2,501 คน  นักเรียนจํานวน 40,386 คน อําเภอพระประแดง จํานวน 17 โรงเรียน ครู 
จํานวน 628 คน นักเรียน  จํานวน10,444 คน และอําเภอพระสมุทรเจดีย จํานวน 5 โรงเรียน ครู
จํานวน 377 คน  นักเรียนจํานวน 6,052 คน โดยรวมมีโรงเรียนเอกชนจํานวน 81 โรงเรียน นักเรียน
จํานวน 56,882 คน ครูจํานวน 3,506 คน (สถิติขอมูลทางการศึกษา, 2550, หนา 36) 
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โครงสรางสํานักงานเขตพืน้ทีการศึกษา 
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สํานักงานเขตพื้นที ่

หนวยตรวจสอบภายใน คณะกรรมการนิเทศติดตาม 

กลุมอํานวยการ 
 

กลุมนโยบายและแผน กลุมสงเสริมการจัดการศึกษา 

คณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษา 

คณะอนุกรรมการขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาประจําเขตพื้นที่การศึกษา(อ.ก.ค.ศ.

เขตพื้นที่การศึกษา) 

กลุมนิเทศติดตามและ
ประเมินผล 

กลุมสงเสริมประสิทธิภาพการจัด
การศึกษา 

กลุมบริหารงานบุคคล 

สถานศึกษา 

- ประชาสัมพันธ 
- บริหารทั่วไป 
- การเงินบัญชีพัสดุ 

- แผนพัฒนา/ปฏิบัติการ 
- กิจการนักเรียน 
- ติดตามประเมินผล 
- ขอมูลสารสนเทศ 

- สงเสริมคุณภาพการจัด
การศึกษา 
- กิจการนักเรียน 
- กองทุน สวัสดิการ       
สวัสดิภาพ 
- สงเสริมกิจการพิเศษ 
- สงเสริมการจัดการศึกษา
เอกชน 

- พัฒนาหลักสูตรและ
กระบวนการเรียนรู 
- วัดและประเมินผล
การศึกษา 
- สื่อ นวัตกรรม เทคโนโลยี 
- นิเทศ ติดตามประเมินระบบ
บริหาร 
- ระบบประกันคุณภาพ
ภายใน 
- คณะกรรมการนิเทศฯ 
 

- งานการศึกษา วิเคราะห วิจัย
นวัตกรรมการศึกษา 
- งานระบบขอมูลสารสนเทศ 
- งานประสานการตรวจราชการ 
- งานติดตาม ตรวจสอบ 
ประเมินและรายงานผลการ
ดําเนินงาน 
- งานสงเสริม สนับสนุน สราง
องคความรูและเทคนิควิชาชีพ
ในการบริหารการศึกษา 

- งานบุคคล 
- วินัยและนิติกร 
- อ.ก.ค.ศ. 

ภาพที่ 2.7   โครงสรางสํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษา 
ที่มา : http://mcck.phetburil.net/index.php?module=ContentExpress&func=prit&ceid=1 
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 ทิศทางการดําเนินงานขององคกรโดยมี  วิสัยทัศน  พันธะกิจ เปาประสงค และ        
กรอบกลยุทธ เปนแนวทางในการดําเนินงาน ดั้งนี้ 
  วิสัยทัศน (Vision) 
  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรปราการ เขต 1 เปนองคกรนําในการบริหารจัด
การศึกษาขั้นพื้นฐานทั้งดานปริมาณ คุณภาพและพัฒนาสูมาตรฐานสากล 
  พันธะกิจ (Mission) 
  1.  สรางเสริมโอกาสทางการศึกษาใหประชากรในวัยเรียนทุกคนอยางทั่วถึง และ
เปนธรรม 
  2.  สรางระบบการศึกษาที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพ 
  3.  พัฒนาคุณภาพการเรียนรู 
  4.  พัฒนาบุคลากรสูการเปนมืออาชีพ 
  5.  พัฒนามาตรฐานการศึกษาและเพิ่มศักยภาพการแขงขัน 
  เปาประสงค (Goals) 
  1.  ประชากรในวัยเรียนไดรับการศึกษาขั้นพื้นฐานอยางทั่วถึงเทาเทียมและตอเนื่อง 
  2.  ทุกหนวยงานในสังกัดเปนองคกรแหงการเรียนรูและการบริการ 
  3.  ประชากรในวัยเรียนมีความรู มีคุณภาพและมีคุณธรรม 
  4.  บุคลากรมีคุณภาพและศักยภาพในการปฏิบัติงานระดับมืออาชีพ 
  5.  มาตรฐานการศึกษาขั้นพื้นฐานไดรับการพัฒนาใหสูงขึ้นสูความเปนสากล 
  กลยุทธ (Strategy)  
  1.  กลยุทธการพัฒนาบริหารจัดการ 
   1.1  พัฒนาองคกรใหพรอมบริการ 
   1.2  พัฒนาวิชาการเพื่อการเรียนรู 
   1.3  พัฒนาครูและบุคลากรเพื่อการปฏิบัติงาน 
   1.4  พัฒนาสูมาตรฐานสากล 
  2.  วัตถุประสงคเชิงกลยุทธ 
   กลยุทธที่ 1 พัฒนาองคกรใหพรอมบริการ 
   1)  พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการ 
   2)  พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพื่อการบริหารจัดการ 
   3)  พัฒนาระบบการวางแผน ตรวจติดตามและประเมินผล 
   4)  สงเสริมสนับสนุนใหทุกภาคมีสวนรวมในการจัดการศึกษา 

 54 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

   5)  ประกันโอกาสและสรางความเสมอภาคทางการศึกษา 
   จุดเนน 
   1.  Resort Office 
   2.  E-Office 
   3.  5 โรงงานสรางสรรค 1 โรงเรียน 
   4.  เพิ่มโอกาสทางการศึกษา 
   กลยุทธที่ 2 พัฒนาวิชาการเพื่อการเรียนรู 
   1)  พัฒนาปรับปรุงหลักสูตรและสื่อการเรียนรู 
   2)  พัฒนาการจัดการและคุณภาพมาตรฐานการเรียนรู 
   3)  สงเสริมคุณธรรม จริยธรรม 
   4)  พัฒนาวัตกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพื่อการเรียนรู 
   5)  พัฒนาการศึกษาตอเนื่องและการเรียนรูตลอดชีวิต 
   6)  บริการทางวิชาการแกสังคม 
   จุดเนน 
   1.  E-Learning 
   2.  พัฒนากระบวนการคิด 
   3.  จัดการเรียนรูแบบบูรณการ  
   4.  พัฒนาการอานเขียน 
   กลยุทธที่ 3 พัฒนาครูและบุคลากรเพื่อการปฏิบัติงาน 
   1)  สงเสริมสนับสนุนการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาใหเปนมืออาชีพ 
   2)  สงเสริมสวัสดิการและสวัสดีภาพของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
   3)  สงเสริมใหครูและบุคลากรทางการศึกษาพัฒนาตนเองใหเปนบุคลากรแหง
การเรียนรู 
   จุดเนน 
   1.  5 เรื่องประเทืองปญญา 
   2.  1 คน 1 ป 1 นวัตกรรม 
   3.  ครูมืออาชีพเสมาทอง 
   4.  คุณธรรมนําความรู 
   กลยุทธที่ 4 พัฒนาสูมาตรฐานสากล 
   1)  พัฒนาและยกระดับมาตรฐานสถานศึกษา 
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   2)  สงเสริมระบบเครือขายเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพการจัดการศึกษา 
   3)  สงเสริมการวิจัยและพัฒนากระบวนการจัดการเรียนรู 
   4)  สงเสริมและสนับสนุนการบริหารราชการตามหลักเกณฑและวิธีการบริหาร
กิจการบานเมืองที่ดี 
   จุดเนน 
   1.  ดํารงคุณภาพอยางยั่งยืน 
   2.  สรางจุดขายที่แตกตาง  
   3.  พัฒนาโรงเรียนสูความเปนเลิศแบบกาวกระโดด 
   4.  SBM (School Based Management) 
  การบริหารโรงเรียนเอกชนในเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรปราการ เขต 1 ใชกลยุทธ
สําคัญในการพัฒนางานไปสูเปาหมาย คือ พัฒนาองคกรใหพรอมบริการ พัฒนาวิชาการเพื่อการ
เรียนรู พัฒนาครูและบุคลากรเพื่อการปฏิบัติงาน และพัฒนาสูมาตรฐานสากล (กลยุทธ 16 จุดเนน สู
การบริหารจัดการศึกษา, 2550, หนา 11-14) 
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กลยุทธการบริหารจัดการศึกษาของสาํนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาสมุทรปราการเขต1 
 
              

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรปราการ เขต 1 เปนองคกรนําในการบริหารจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน ทั้งปริมาณ คุณภาพและพัฒนาสูมาตรฐานสากล 

จัด สงเสริม และสนับสนุนการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานอยางทั่วถึง มีคุณภาพและพัฒนาสูมาตรฐานสากล 

กลยุทธที่ 1 

พันธกิจ 

กลยุทธ 

วิสัยทัศน 

พัฒนาองคกรใหพรอมบริการ 
กลยุทธที่ 2 

พัฒนาวชิาการเพือ่การเรียนรู 
 

กลยุทธที่ 3 
พัฒนาครูและบุคลากรเพื่อการ

ปฏิบัติงาน 

กลยุทธที่ 4 

1. Resort-
Office 

 2.  e-Office 9. 5เรื่อง
ประเทือง
ปญญา 

5.  e-Learning 10. 1คน 1ป 1
นวัตกรรม 

13. ดํารง
คุณภาพอยาง
ยั่งยืน 

14. สรางจุดขาย
ที่แตกตาง 

11. ครูมืออาชีพ
เสมาทอง 

16. SBM 
(School Based 
Management) 

15. พัฒนาโรงเรียน
สูความเปนเลิศแบบ
กาวกระโดด 

12. คุณธรรมนํา
ความรู 

8.  พัฒนาการ
อาน การเขียน 

7.  เรียนรูแบบ   
บูรณาการ 

4.  เพิ่ม
โอกาส 

3. 5โรงงาน
สรางสรรค1 
โรงเรียน 

โรงเรียน : บานแหงการเรียนรู ครู  :   มีความเปนมืออาชีพ  ผูเรียน  :   คิดเปน ปฏิบัติได ใฝคุณธรรม มีความสุข 

พัฒนาสูมาตรฐานสากล 

ภาพที่ 2.8   กลยุทธการบริหารจัดการศกึษาของสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาสมุทรปราการเขต 1 
ที่มา : กลยุทธ 16จุดเนนสูการบริหารจัดการศึกษา, 2550, หนา 11-14 

จุดเนน 

ผลลัพธ 
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 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรปราการเขต 1 จัดบริการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ซ่ึง
ครอบคลุมพื้นที่ 3 อําเภอ ประกอบดวย อําเภอเมือง อําเภอพระประแดง และอําเภอพระสมุทรเจดีย 
โดยมีโรงเรียนเอกชน จํานวน 81โรงเรียน ดังแสดงในตาราง 
 
ตารางที่ 2.1 จํานวนครูและนักเรียนโรงเรียนเอกชนสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรปราการ 
  เขต 1 
 

ท่ี ชื่อโรงเรียน ครู นักเรียน 
 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 

อําเภอเมือง 
เฉลิมไฉไล 
เฉลิมวิทยา 
เซนตโยเซฟทิพวัล 
เซนตโยเซฟบางนา 
เซนตราฟาแอล 
เสงี่ยมพิทยานุกุล 
จตุพรวิทยา 
ฉัตรสุดา 
ชวลิตวิทยา 
ชํานิเทคโนโลยี 
ซิกขวิทยาลัย 
ดรุณรัตน 
ดิษลี 
ทรงวิทยา 
ทอรัก 
นพคุณวิทยา 
บุรารักษ 
ประภามนตรี 
ปราณีเนาวบุตร 
ปวยฮว 
ภรวิชญ 

 
45 
20 
171 
160 
97 
17 
8 
6 
11 
37 
17 
52 
30 
92 
35 
60 
138 
191 
70 
89 
18 

 
650 
316 

2,988 
2,983 
2,058 
239 
163 
46 
138 
622 
387 
928 
623 

1,535 
239 

1,654 
3,095 
2,269 
1,582 
1,576 
202 
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ตารางที่ 2.1 จํานวนครูและนักเรียนโรงเรียนเอกชนสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรปราการ 
  เขต 1 (ตอ) 
 

ท่ี ชื่อโรงเรียน ครู นักเรียน 
22 
23 
24 
25 
26 

มนตเสรี 
ลวนพฤกษา 
ศรีวิทยาปากน้ํา 
ศึกษาสรรค 
สิริวุฒิวิทยา 

14 
35 
83 
33 
40 

60 
529 

1,650 
709 
993 

27 
28 
29 
30 
31 
32 
33 
34 
35 
36 
37 
38 
39 
40 
41 
42 
43 
44 
45 
46 
47 

สิริศึกษา 
สุขเจริญผล 
สุขเจริญผลแพรกษา 
สุมานัน 
อนุบาลเทพดรุณ 
อนุบาลเทพารักษ 
อนุบาลเพชรงาม 
อนุบาลกิติมา 
อนุบาลจตุรมุก 
อนุบาลจันทนา 
อนุบาลจิอาทร 
อนุบาลดีพรอม 
อนุบาลตันติภักดิ์ 
อนุบาลธิติพร 
อนุบาลนนที 
อนุบาลบานไทรงาม 
อนุบาลบานหนู 
อนุบาลบุษยมาส 
อนุบาลพนาสนธิ์ 
อนุบาลพัฒนาสุข 
อนุบาลมิตรอุดม 

59 
102 
89 
16 
8 
15 
4 
9 
7 
8 
14 
5 
8 
5 
13 
8 
8 
10 
3 
7 
8 

899 
1,646 
1,382 
292 
57 
167 
82 
58 
48 
47 
102 
13 
95 
38 
148 
72 
69 
168 
8 
62 
134 
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ตารางที่ 2.1 จํานวนครูและนักเรียนโรงเรียนเอกชนสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรปราการ 
  เขต 1 (ตอ) 
 

ท่ี ชื่อโรงเรียน ครู นักเรียน 
48 
49 
50 
51 
52 
53 
54 
55 
56 
57 
58 
59 

อนุบาลรักษดรุณ 
อนุบาลสวนแพรกษา 
อนุบาลสวนปากน้ํา 
อนุบาลสาริน 
อนุบาลสีสวาท 
อนุบาลสุวิชา 
อนุบาลอนงคเวท 
อนุสาสนวิทยา 
อนุสาสนวิทยา สป. 
อัสสัมชัญ  สมุทรปราการ 
อุนอารีวิทยา 
อูทิพย 

9 
20 
33 
7 
9 
12 
7 
11 
50 
287 
36 
45 

77 
189 
648 
177 
162 
126 
58 
92 
959 

4,030 
26 
21 

 รวม 2,501 40,386 

 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 

อําเภอพระประแดง 
เยาวนารีคริสเตียน 
กาญจนวิทยา 
ณัฎฐเวศม 
ประชานาถ 
ปญจนะวิทย 
ราชประชา ฝายประถม 
ศิริวิทยา 
สันติดรุณ 
สายอนุสรณ 
สําราญวิทยา 
อนุบาลเจริญวัย 
อนุบาลเซ็นดาณ 

 
18 
12 
24 
59 
13 
79 
119 
18 
22 
16 
6 
7 

 
186 
159 
412 
938 
275 

1,511 
2,370 
256 
391 
151 
66 
65 
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ตารางที่ 2.1 จํานวนครูและนักเรียนโรงเรียนเอกชนสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรปราการ 
  เขต 1 (ตอ) 
 

ท่ี ชื่อโรงเรียน ครู นักเรียน 
13 
14 
15 
16 
17 

อนุบาลบัวขาว 
อนุบาลบุษยมาสปูเจา 
อนุบาลมารดา 
อาษาวิทยา 
อํานวยวิทย 

9 
6 
9 
75 
136 

78 
58 
168 

1,369 
1,991 

 รวม 628 10,444 
 
1 
2 
3 
4 
5 

อําเภอพระสมุทรเจดีย 
เทพกรศึกษา 
นพคุณศึกษา 
สารสาสนวิเทศศึกษา 
สารสาสนสมุทรสาร 
อนุบาลเทพกร 

 
17 
21 
214 
116 
9 

 
277 
535 

2,607 
2,517 
116 

 รวม 377 6,052 

 
ที่มา  :   สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรปราการ เขต 1, 2550, หนา 36-41. 
 
  โดยสรุป สํานักงานเขตพื้นทีสมุทรปราการเขต 1 ประกอบดวยอําเภอเมือง 59 
โรงเรียน   ครู 2,501 คน นักเรียน 40,386 คน อําเภอพระประแดง 17 โรงเรียน ครู 628 คน นักเรียน 
10,444 คน และอําเภอพระสมุทรเจดีย  5 โรงเรียน 377 คน  นักเรียน 6,052 คน โดยรวมมีโรงเรียน
เอกชนจํานวน 81 โรงเรียน นักเรียนจํานวน 56,882 คน ครูจํานวน 3,506 คน 
 

 

 

 

 

 61 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 1.  งานวิจัยในประเทศ 
  สุมาลย  สุรมณี (2536, บทคัดยอ) ทําการวิจัยเร่ือง การมีสวนรวมในกระบวนการ
ตัดสินใจ เกี่ยวกับภารกิจบริหารโรงเรียนของครู อาจารย โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญ
ศึกษา จังหวัดมหาสารคาม ผลการวิจัย พบวาครู อาจารยตองการมีสวนรวมในกระบวนการ
ตัดสินใจเกี่ยวกับภารกิจการบริหารโรงเรียนอยูในระดับมาก “มาก” ผลการเปรียบเทียบพบวา ครู 
อาจารยชายมีความตองการมากกวาครู อาจารยหญิง เมื่อเปรียบเทียบวุฒิ ครู อาจารยที่มีวุฒิสูงกวา
ปริญญาตรี หรือต่ํากวา และครู อาจารยในโรงเรียนขนาดเล็ก มีความตองการมีสวนรวมใน
กระบวนการตัดสินใจสูงกวาครูอาจารยที่ปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียนขนาดใหญ โรงเรียนใหญพิเศษ 
และโรงเรียนที่มีขนาดกลาง ครูอาจารยในโรงเรียนขนาดกลาง มีความตองการที่จะมีสวนรวมใน
การตัดสินใจสูงกวาครู อาจารยในโรงเรียนขนาดใหญ  ผลการเปรียบเทียบตามเพศ และวุฒิ
การศึกษา พบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนผลการเปรียบเทียบความ
ตองการของครู อาจารยตามขนาดโรงเรียน พบวา โรงเรียนขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ และ
ขนาดใหญพิเศษ พบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  แสวง จันทรซุย (2542, บทคัดยอ) ทําการวิจัยเร่ืองการมีสวนรวมในการบริหารงาน
ของอาจารยในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดขอนแกน ผล
การศึกษาพบวา อาจารยมีสวนรวมในการบริหารโรงเรียนอยูในระดับ “มาก” เมื่อพิจารณา
เรียงลําดับเปนรายดานจากมากไปหานอย พบวา อาจารยมีสวนรวมไดแก งานความสัมพันธระหวาง
โรงเรียนและชุมชน รองลงไปไดแก งานอาคารสถานที่ งานกิจการนักเรียน งานวิชาการ งาน
บุคลากร และงานธุรการการงานพัสดุ เมื่อนํามาเปรียบเทียบกันระหวางอาจารยโรงเรียนทั้ง 3 ขนาด 
พบวา อาจารยในโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสํานักงานประถมศึกษาจังหวัดขอนแกน มีสวนรวม
ในการบริหารโรงเรียนแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เมื่อนํามาเปรียบเทียบเปนราย
คู พบวาอาจารยในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดกลางมีสวนรวมในการบริหารโรงเรียนแตกตางกับ
อาจารยในโรงเรียนประถมศึกษาขนานใหญและขนาดเล็ก สวนอาจารยในโรงเรียนประถมศึกษา
ขนาดใหญและอาจารยในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก มีสวนรวมในการบริหารงานโรงเรียนไม
แตกตางกัน 
  ประยุทธ ตรีชัย (2544, บทคัดยอ) ทําการวิจัยเร่ือง การมีสวนรวมของครูในการ
บริหารโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสํานักงานประถมศึกษาจังหวัดสระบุรีโดยรวมและรายดานอยู
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ในระดับปานกลางการเปรียบเทียบการมีสวนรวมของครูในการบริหารโรงเรียน  ครู  ที่มี
ประสบการณใน การปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
  สมชิต ขันขวา (2544, บทคัดยอ) ทําการวิจัยเรื่องการมีสวนรวมในการบริหารจัด
การศึกษาของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัดขอนแกน  พบวา  คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในโรงเรียน
ประถมศึกษามีสวนรวมในการจัดการอยูในระดับ ปานกลาง เรียงลําดับจากมากไปหานอยไดแก 
ดานงบประมาณ ดานวิชาการ และดานบริหารงานบุคคล ยกเวนดานการบริหารทั่วไปมีสวนรวมอยู
ในระดับมาก และมีความเห็นวาปจจัยที่สงเสริมการมีสวนรวมในการบริหารจัดการศึกษาอยูใน
ระดับมาก อันดับแรกคือ ดานผูบริหารและครู รองลงมาคือ ดานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้น
พื้นฐานและดานโรงเรียน ปจจัยที่เปนอุปสรรคตอการมีสวนรวมในการบริหารจัดการศึกษาอยูใน
ระดับนอย ไดแกดานโรงเรียน ดานผูบริหารและครู ยกเวนดานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้น
พื้นฐานเปนอุปสรรคการมีสวนรวมอยูในระดับปานกลาง 
  ทับทิม กวีวัฒน (2545, บทคัดยอ) ทําการวิจัยเร่ืองการบริหารแบบมีสวนรวมใน
โรงเรียนสังกัดสํานักงานการประถมศึกษา อําเภอเมือง แมฮองสอน ประชากรที่ใชคือ ครูผูสอน 
จํานวน 254 คน เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถามที่เกี่ยวของกับเรื่องดังกลาวขางตน พบวา โดย
ภาพรวมครูผูสอนสวนใหญเห็นวาไดมีสวนรวมในการวางแผน การสั่งสอนและการควบคุม 
นอกจากนั้นครูผูสอนยังใหความเห็นในเรื่องการวางแผนวา ผูบริหารวางแผนดวยตนเอง ไมเปด
โอกาสใหครู ผูสอนไดแสดงความคิด เห็นในการกํ าหนดนโยบาย  เสนอแนะใหจัดกิจ
กรรมการบริหารแบบประชาธิปไตย ใหทุกคนเขามามีสวนรวมในการวางแผน สวนการสั่งการ 
ผูบริหารไมมีคุณธรรม ไมเปดใจกวาง ไมสนับสนุนผูใตบังคับบัญชาที่มีความรูความสามารถ 
เสนอแนะใหผูบริหารใหการยอมรับในความรูความสามารถ และมอบหมายงานใหตรงกับความรู
ความสามารถของครูผูสอนสําหรับการควบคุมนั้น ผูบริหารไมอยูประจําในโรงเรียน ขาดการนิเทศ
ติดตามงาน ควรจัดระบบการควบคุมการปฏิบัติงาน โดยสงเสริมการทํางานเปนทีมและพัฒนาทีม 
  ระพีพัฒน  ศิริจันทร (2545, บทคัดยอ) ทําวิจัยเร่ืองปญหาการปฏิบัติตามบทบาท
หนาที่ของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานตอการมีสวนรวมในการบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภออุบลรัตน จังหวัดขอนแกน ผลการศึกษา
พบวา 1) ปญหาการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ตอการ
มีสวนรวมในการบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภออุบลรัตน 
จังหวัดขอนแกน โดยรวม พบวามีปญหาการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนราย
ดาน พบวา มีปญหาการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาตามสถานภาพของ
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คณะกรรมการ ระหวางผูบริหารโรงเรียน ครูผูสอน และผูแทนจากองคประกอบอื่น พบวา มีการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลางเชนเดียวกัน 2) การเปรียบเทียบระดับปญหาการปฏิบัติงานตาม
บทบาทหนาที่ของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ตอการมีสวนรวมในการบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภออุบลรัตน จังหวัดขอนแกน ที่มีสถานภาพ
แตกตางกัน ระหวางผูบริหารโรงเรียน ครูผูสอน และผูแทนจากองคประกอบอื่น โดยรวม พบวา มี
ปญหาการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญอยางที่สถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณา
เปรียบเทียบเปนรายดาน พบวา มีปญหาในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน จํานวน 11 ดาน และมี
ปญหาการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จํานวน 1 ดาน คือ ดาน
แตงตั้งที่ปรึกษาและหรือคณะอนุกรรมการเพื่อดําเนินงานตามระเบียบตามที่เห็นสมควร โดยผูแทน
จากองคประกอบอื่นมีปญหาในการปฏิบัติงานมากกวาผูบริหารโรงเรียน 
  ชูศักดิ์   มาตยภูธร (2546, บทคัดยอ) ทําวิจัยเรื่องการบริหารโดยการมีสวนรวมใน
โรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยา เขตชนบท จังหวัดขอนแกน ผลการศึกษาพบวา สภาพการบริหาร
โดยการมีสวนรวมในโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยภาพรวม อยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาแตละ
ดาน เรียงลําดับจากคาเฉลี่ยรวมจากมากไปหานอย คือ ดานบริหารทั่วไป อยูในระดับมาก สวนดาน
วิชาการ ดานบริหารงานบุคคล และดานงบประมาณ อยูในระดับปานกลาง 
  พิทักษ  แพทยผล (2546, บทคัดยอ) ทําวิจัยเรื่องการมีสวนรวมของครูในการ
ตัดสินใจสั่งการในการบริหารโรงเรียนของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการ
ประถมศึกษาอําเภอบานบึง จังหวัดชลบุรี พบวา 
   (1)  การมีสวนรวมของครูในการตัดสินใจในการบริหารโรงเรียนของผูบริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอบานบึง จังหวัดชลบุรี โดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวาอยูในระดับมาก 1 ดานคือ ดานการบริหารงาน
วิชาการ และอยูในระดับปานกลาง 5ดาน เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย คือการบริหารงาน
กิจการนักเรียน การบริหารงานความสัมพันธโรงเรียนกับชุมชน การบริหารงานอาคารสถานที่ การ
บริหารงานธุรการ/การเงินและพัสดุ และการบริหารงานบุคลากร 
   (2)  การมีสวนรวมของครูชายและครูหญิงในการตัดสินใจในการบริหารโรงเรียน
ของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานประถมศึกษาอําเภอบานบึง จังหวัดชลบุรี
โดยรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ยกเวนดานการบริหารงานอาคารสถานที่ แตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.5 โดยครูชายมีสวนรวมในการตัดสินใจในการบริหารงาน
ของผูบริหารมากกวาครูหญิง 
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   (3)  การมีสวนรวมของครูที่มีประสบการณมากและครูที่มีประสบการณนอยใน
การตัดสินใจในการบริหารโรงเรียนของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการ
ประถมศึกษาอําเภอบานบึง จังหวัดชลบุรี โดยรวมและรายดานมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติระดับ0.5 โดยที่ครูมีประสบการณมากมีสวนรวมในการตัดสินใจสั่งการในการบริหารงาน
ของผูบริหารมากกวาครูที่มีประสบการณนอย 
   (4)  การมีสวนรวมของครูในการตัดสินใจสั่งการในการบริหารโรงเรียนของ
ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอบานบึง จังหวัดชลบุรี
จําแนกตามประเภทที่โรงเรียนเปดทําการสอน ครูโรงเรียนที่เปดทําการสอน 2ระดับ กับครูโรงเรียน
ที่เปดทําการสอน 3ระดับ มีสวนรวมในการตัดสินใจสั่งการในการบริหารโรงเรียนของผูบริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอบานบึง จังหวัดชลบุรี โดยรวมและ
รายดานมีความแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
  ภราดร  พวงดี (2546, บทคัดยอ) ทําการวิจัยเร่ืองการมีสวนรวมในการตัดสินใจ
บริหารงานโรงเรียนของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษากิ่งอําเภอเกาะ
จันทร จังหวัดชลบุรี ผลการวิจัยพบวา การมีสวนรวมในการตัดสินใจบริหารงานโรงเรียนของครูใน
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษากิ่งอําเภอเกาะจันทร จังหวัดชลบุรี โดยรวม
อยูในระดับมาก 
  นฤมล   พอดี (2549, บทคัดยอ) ทําการวิจัยเร่ืองการมีสวนรวมของครูในการบริหาร
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรีเขต 1 ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 1) การมีสวน
รวมของครูในการบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรีเขต 1 โดยรวม อยู
ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ทุกดานอยูในระดับมาก ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ 
ดานการบริหารวิชาการ ดานการบริหารทั่วไป ดานการบริหารงานบุคคล และดานการบริหารงาน
งบประมาณ 2) เปรียบเทียบการมีสวนรวมของครูในการบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาชลบุรีเขต 1 จําแนกตามขนดโรงเรียน โดยรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติ ยกเวนดานการบริหารงบประมาณ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  สรุป งานวิจัยที่ เกี่ยวของกับงานการมีสวนรวมในการบริหารโรงเรียนของครู
โรงเรียนเอกชนมีสาระคือ การมีสวนรวมของครูโดยภาพรวมอยูในระดับมาก เพราะครูทุกคน
ตองการมีบทบาทในการปฏิบัติหนาที่ ตองการบริหารแบบประชาธิปไตย โดยทุกคนมีสวนรวม 
รวมคิด รวมทํา รวมแกปญหา รวมประเมินผล และไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน อีกทั้งยังเปน
การลดปญหาการขัดแยง กระตุนใหเพื่อนรวมงานมีขวัญและกําลังใจมากกวาผูบริหารดําเนินการเอง 
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 2.  งานวิจัยตางประเทศ 
  FowIer (1986, หนา 3204-A) ทําการวิจัยเร่ืองความสัมพันธระหวางการมีสวนรวม
ในการตัดสินใจในการทํางานของครู อาจารยโรงเรียนประถมศึกษาในรัฐ Soutcastern จากกลุม
ตัวอยางที่เปนครู อาจารยผลการวิจัยพบวา การมีสวนรวมในการตัดสินใจมีความสัมพันธทางบวก
กับขวัญกําลังใจในการทํางานและพบวา อาจารยในโรงเรียนที่เปดโอกาสใหมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจกับครู อาจารยในโรงเรียนที่ไมเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ มีขวัญกําลังใจใน
การทํางานแตกตางกัน 
  Timothy (1986, หนา 2141-A) ทําการวิจัยเร่ืองความสัมพันธระหวางอัตราการ
แสดงออกทางวาจา ระหวางการมีสวนรวมในการตัดสินใจสั่งการกับความพึงพอใจในการทํางาน
ของครูอาจารย โดยการบันทึกอัตราการพูดแสดงความคิดเห็นของครูอาจารยแตละคนระหวางการ
เขาไปมีสวนรวมในการตัดสินใจแลวนําผลเปรียบเทียบกับความพึงพอใจในการทํางาน ผลการวิจัย
พบวา การมีสวนรวมในการตัดสินใจสั่งการมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการทํางาน 
  HoagIand (1986, หนา 3550-A) ทําการวิจัยเร่ืองความคิดเห็นของผูบริหารและครู 
อาจารยโรงเรียนมัธยมศึกษาเกี่ยวกับกระบวนการการมีสวนรวมในการตัดสินใจสั่งการของ
ผูบริหารโรงเรียน โดยมุงกลุมเปรียบเทียบทัศนะของครู อาจารยและผูบริหารโรงเรียนในเรื่องการมี
สวนรวมตัดสินใจ ความตองการมีสวนรวมในการตัดสินใจและความพึงพอใจในบทบาท โดยศึกษา
จากครู อาจารยและผูบริหารโรงเรียนของโรงเรียนมัธยมศึกษาในรัฐอิลลินอยส ผลการวิจัยพบวาครู 
อาจารยและผูบริหารโรงเรียน ทีมีอายุประสบการณการทํางานและขนาดโรงเรียนแตกตางกันมี
ทัศนะเกี่ยวกับการมีสวนรวมในการตัดสินใจสั่งการแตกตางกัน 
  MiIIer (1989, หนา 320-A) ทําการวิจัยเร่ืองมีสวนรวมในการวางแผนพัฒนา
การศึกษา โดยกําหนดการมีสวนรวมของครูในการวางแผนพัฒนาหลักสูตร และนําหลักสูตรไปใช
ของโรงเรียนชนบทในสหรัฐอเมริกา ผลการวิจัยพบวา ความสัมพันธทางบวกระหวางการมีสวน
รวมในการวางแผนพัฒนาหลักสูตรและการนําหลักสูตรไปใชการใหครูมีสวนรวมจะมีประโยชน
อยางมากในดานการยอมรับและความเขาใจ 
  Robertson (1996) ไดสรุปวา โปรแกรมการมีสวนรวมไดชวยพัฒนาอยางมืออาชีพ
แกผูนําโรงเรียน 12 แหง ซ่ึงจะนําไปสูโอกาสเพื่อผลสะทอนกลับและการฝกฝนการเปนผูนํา 
ผลกระทบที่สามารถเกิดจากผลสะทอนที่วิจารณในการฝกฝนและการเปลี่ยนแปลงสถานการณใน
การดําเนินงานที่เกิดขึ้น ในการศึกษาครั้งนี้ครูใหญโรงเรียนประถม 12 แหงไดยืนยันวา โปรแกรม
การมีสวนรวมไดชวยการพัฒนาอยางมืออาชพี 
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  สรุป  จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและผลการวิจัยทั้งที่เกี่ยวของโดยตรงและที่มีความ
ใกลเคียงกับเรื่องที่ทําการวิจัยจะเห็นไดวาครูทุกคนยอมรับและมีความพึงพอใจในการมีสวนรวมใน
การบริหารงาน มีขวัญและกําลังใจ ทําใหงานในโรงเรียนมีการพัฒนาอยางยั่งยืน
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