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หนังสือเรื่อง “หลักการ แนวคิด ทฤษฎี และหลักธรรมเพ่ือการบริหารการศึกษา” เล่มนี้  เขียนขึ้น

โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ผู้ศึกษาหรือผู้ที่สนใจทั่วไปได้เรียนรู้และสามารถประยุกต์ใช้เนื้อหาสาระเพ่ือประโยชน์
ในการบริหารการศึกษาและการวิจัยทางการบริหารการศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

เนื้อหาสาระส าคัญในหนังสือเล่มนี้ แบ่งออกเป็น 5 บท ได้แก่ บทที่ 1 หลักการ แนวคิด และทฤษฎี
การบริหารงาน บทที่ 2 หลักการ แนวคิด และทฤษฎีการบริหารคน  บทที่ 3 หลักการ แนวคิด และทฤษฎีการ
บริหารองค์การ บทที่ 4 หลักการ แนวคิด และทฤษฎีภาวะผู้น า และ บทที่ 5 หลักธรรมเพ่ือการบริหารตน คน 
และงาน ซึ่งเนื้อหาสาระส าคัญท้ัง 5 บท เป็นเนื้อหาสาระที่ครอบคลุมการบริหารการศึกษา  

หนังสือเล่มนี้ มิใช่สื่อที่เบ็ดเสร็จสมบูรณ์ในตัว แต่เป็นเพียงสื่อที่มุ่งเสนอสาระโดยสังเขปของแต่ละ
เรื่องเท่านั้น กล่าวคือ ผู้เขียนได้ถ่ายทอดเนื้อหาสาระส าคัญโดยสังเขปเกี่ยวกับศาสตร์ทางการบริหารการศึกษา
โดยเน้นประเด็นเกี่ยวกับหลักการ แนวคิด และทฤษฎีการบริหารงาน การบริหารคน การบริหารองค์การ และ
ภาวะผู้น า รวมทั้งเน้นหลักธรรมเพ่ือการบริหารตน บริหารคน และบริหารงาน ทั้งนี้ เพ่ือให้ผู้ศึกษาสามารถ
ผสมผสานองค์ความรู้ในเชิงหลักการ แนวคิด และ/หรือทฤษฎีที่เกี่ยวกับการบริหารงาน การบริหารคน การ
บริหารองค์การ และภาวะผู้น า เข้ากับหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาส าหรับการบริหารตนเพ่ือ “การครองตน” 
การบริหารคนเพ่ือ “การครองคน” และการบริหารงานเพ่ือ “การครองงาน” และสามารถประยุกต์ใช้ให้เป็น
ประโยชน์ในทางการบริหารการศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  

ผู้เขียนหวังเป็นอย่างยิ่งว่า หนังสือเล่มนี้จะเป็นแหล่งความรู้หรือสารสนเทศด้านการบริหารการศึกษา 
ซึ่งผู้ศึกษาหรือผู้สนใจทั่วไปสามารถประยุกต์ใช้เพ่ือการบริหารการศึกษาและการวิจัยทางการบริหารการศึกษา
ได้ตามสมควร 
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หลกัการ แนวคดิ และทฤษฎ ี
                การรหิารงาน  

 
 
 

 
ในการบริหารสถานศึกษาหรือองค์การทางการศึกษา ผู้บริหารจ าเป็นจะต้องรู้จักประยุกต์ใช้ศาสตร์

ทางด้านการบริหารงานโดยเฉพาะอย่างยิ่งศาสตร์ที่เกี่ยวกับหลักการ แนวคิด และทฤษฎีการบริหารงาน ทั้งนี้ 
เพ่ือการบริหารงานให้ประสบความส าเร็จหรือบรรลุตามวัตถุประสงค์ของสถานศึกษาหรือองค์การทางการศึกษา 
ดังนั้น ในบทนี้จะน าเสนอศาสตร์ที่เกี่ยวกับหลักการ แนวคิด และทฤษฎีการบริหารงาน โดยมีรายละเอียด 
ดังต่อไปนี้ 

  
 
 
 
ผู้พัฒนาแนวคิดการบริหารโดยยึดวัตถุประสงค์ คือ Peter F. Drucker (1951) ซึ่งกระบวนการ

บริหารโดยยึดวัตถุประสงค์นั้น เป็นเครื่องมือทางการบริหารในองค์การของรัฐ เอกชน รวมทั้งองค์การไม่หวังผล
ก าไร (Nonprofit organization) วัตถุประสงค์เปรียบเสมือนเข็มทิศที่ชี้บอกแนวทางแก่ผู้บริหารและ
ผู้ปฏิบัติงานที่จะต้องด าเนินไป หรือเป็นกุญแจส าคัญของผู้บริหารที่จะด าเนินการวางแผนที่มีประสิทธิผล
วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนจะเป็นตัวกระตุ้นและส่งเสริมการวางแผนด้านการบริหาร การตัดสินใจ ถ้าองค์การมีการ
ก าหนดวัตถุประสงค์อย่างชัดเจนมักจะไม่ประสบปัญหาในการพัฒนาองค์การทั้งระยะสั้นและระยะยาว   

ในส่วนของการบริหารโดยยึดวัตถุประสงค์นี้ ประกอบด้วยสาระส าคัญที่ควรศึกษา 3 ประเด็น ได้แก่ 
ความหมายของการบริหารโดยยึดวัตถุประสงค์ องค์ประกอบที่ส าคัญของ MBO  และกระบวนการบริหารโดย
ยึดวัตถุประสงค์ โดยมีรายละเอียด ดังต่อไปนี้ 

1.1.1 ความหมายของการบริหารโดยยึดวัตถุประสงค์ 

นักวิชาการทั้งในประเทศและต่างประเทศ เช่น Odiorne (1965); Schreiber and Sloan (1970) ; 
Reddin (1971); บุญชัย โกศลธนากุล (2561) ฯลฯ ได้ให้ความหมายของการบริหารโดยยึดวัตถุประสงค์ไว้ ซึ่ง
อาจสรุปได้ ดังนี้  

บทที ่
1 

 

1.1 (แนวคิด) การบริหารโดยยึดวัตถุประสงค์ 
 



 
 

2 
 

            การบริหารโดยวัตถุประสงค์ (Management by Objectives) หรือ MBO หมายถึง การบริหารงาน
โดยผู้บริหารกับผู้ร่วมงานร่วมกันก าหนดวัตถุประสงค์ เพ่ือให้การด าเนินงานไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ร่วมกัน โดยมี
ทิศทางการท างานที่แน่นอน ซึ่งจะท าให้บุคคลในองค์การท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

1.1.2 องค์ประกอบท่ีส าคัญของ MBO 

การน าแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารโดยยึดวัตถุประสงค์ (MBO) ไปใช้ในการบริหารงานให้มี
ประสิทธิภาพนั้น ขึ้นอยู่กับองค์ประกอบและเงื่อนไขที่ส าคัญ ดังนี้ (บุญชัย โกศลธนากุล, 2561) 

1. การก าหนดวัตถุประสงค์กับการวางแผน   ในการก าหนดวัตถุประสงค์กับการวางแผน
เพ่ือให้ได้มาซึ่งวัตถุประสงค์นั้น จะต้องด าเนินการควบคู่กัน นอกจากนั้นวัตถุประสงค์ของแต่ละฝ่ายในองค์การ
นั้น จะต้องประสานสอดคล้องกันด้วย 

2. ความรู้ความสามารถของผู้บริหาร ผู้บริหารในระดับต่าง ๆ ควรจะต้องมีทัศนคติและความรู้
ความสามารถในด้านการบริหารอย่างกว้างขวางเพ่ือที่จะได้น ามาใช้ในการวิเคราะห์ วางแผน และก าหนด
เป้าหมายในการท างานเพื่อที่จะท าให้การน า MBO มาใช้ในองค์การบรรลุผล 

3. การจัดงานให้สมาชิกของกลุ่ม ผู้บริหารจัดงานให้สมาชิกของกลุ่มปฏิบัติงานในองค์การได้
เข้ามามีส่วนร่วม โดยเน้นถึงการท างานเป็นทีม (Teamwork) และผลส าเร็จจากความร่วมมือร่วมใจของคนทุก
คนในองค์การ 

4. การจัดให้มีระบบข้อมูลย้อนกลับ ผู้บริหารจัดให้มีระบบข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงาน หรือความรู้ต่าง ๆ เกี่ยวกับผลงานซึ่งเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญประการหนึ่งของการบริหารงานโดย
ยึดวัตถุประสงค์ 

1.1.3 กระบวนการบริหารโดยยึดวัตถุประสงค์  

กระบวนการบริหารโดยยึดวัตถุประสงค์ (The MBO Process) ประกอบด้วยขั้นตอนการบริหาร 5 
ขั้นตอน ดังนี้ (Odiorne,1965; Schreiber and Sloan, 1970 ; Reddin, 1971; บุญชัย โกศลธนากุล, 2561) 

1. การทบทวนวัตถุประสงค์ขององค์กร (Review organizational objectives) เป็นการ
ทบทวนวัตถุประสงค์ขององค์การทั้งหมด เพ่ือให้เข้าใจถึงวัตถุประสงค์ขององค์การ 

2. ก าหนดวัตถุประสงค์ในการปฏิบัติงาน ( Set worker objectives) เป็นการก าหนด
วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายในการปฏิบัติงาน ซึ่ งเป็นการตกลงร่วมกันระหว่างผู้บั งคับบัญชาและ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ทั้งนี้ต้องมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์หลักขององค์การ 

3. ติดตามความก้าวหน้า (Monitor Progress) ในระหว่างการท างาน ผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ใต้บังคับบัญชาต้องมีการประชุมพบปะเพ่ือตรวจสอบความก้าวหน้าของการปฏิบัติงานว่า  เป็นอย่างไร และ
ผลลัพธ์จะบรรลุวัตถุประสงค์ ตามที่ก าหนดไว้หรือไม่ หากมีปัญหาเกิดขึ้น จะได้พิจารณาด าเนินการแก้ไขใน
ระหว่างกระบวนการได้ 

4. ประเมินผลการปฏิบัติงาน (Evaluate performance) เมื่อสิ้นสุดการปฏิบัติงานจะต้องมี
การประเมินผลว่าผลลัพธ์เป็นไปตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายหรือไม่ ซึ่งขณะนี้ทั้งผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ใต้บังคับบัญชาท าการประเมินผลร่วมกัน ทั้งนี้ เพ่ือให้ทราบว่าหากผลลัพธ์ไม่เป็นไปตามวัตถุประสงค์ จะได้
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ร่วมกันพิจารณา และหาแนวทางในการแก้ไขปัญหาร่วมกันต่อไป การประเมินผลต้องก าหนดระยะเวลาซึ่ง
อาจจะเป็น 3 เดือน หรือ 1 ปี และต้องมีการบันทึกผลการปฏิบัติงานด้วย 

5. การก าหนดรางวัลตอบแทน เป็นการก าหนดรางวัลตอบแทนให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาที่
ปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ ซึ่งอาจจะท าให้รูปของ การประกาศเกียรติคุณของ
บุคคล/ทีมที่ท างานบรรลุวัตถุประสงค์ การให้รางวัลตอบแทนทางเศรษฐกิจ การร่วมรับประทานอาหารกับ
ผู้บริหารระดับสูง เป็นต้น 

กล่าวโดยสรุป  การบริหารโดยยึดวัตถุประสงค์ หมายถึง วิธีการบริหารโดยการก าหนดวัตถุประสงค์
หรือเป้าหมายร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาในเรื่องเกี่ยวกับการก าหนดวัตถุประสงค์ 
แผนงานมาตรฐานที่ใช้วัดผลงานและการประเมินผลการบริหารโดยยึดวัตถุประสงค์ มีกระบวนการในการ
ปฏิบัติ ได้แก่ การทบทวนวัตถุประสงค์ขององค์การเพ่ือให้เข้าใจถึงวัตถุประสงค์หลักขององค์การ การก าหนด
วัตถุประสงค์ในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้ ต้องสอดคล้องกับวัตถุประสงค์หลัก  การติดตามความก้าวหน้า การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน และการก าหนดรางวัลตอบแทนส าหรับผู้ที่ปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ที่ก าหนด  
 

 
 
 

การบริหารแบบสมดุลหรือการประเมินแบบสมดุล (Balanced Scorecard: BSC) เป็นแนวคิดที่มี
ความส าคัญและเป็นเครื่องมือทางด้านการจัดการที่สามารถน ามาใช้ในการบริหารองค์ก ารได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ปัจจุบันได้รับความนิยมมาก เพราะหากน ามาประยุกต์ใช้ในองค์การจะท าให้องค์การกลายมาเป็น
องค์การเชิงกลยุทธ์ที่มีการบริหารจัดการในเชิงรุก  เพราะเป็นระบบที่ท าให้องค์การจะต้องมองไปข้างหน้าให้
ไกล เน้นการแปลงวิสัยทัศน์ (Vision) กลยุทธ์ (Strategy) ให้ออกมาเป็นวัตถุประสงค์และตัวชี้วัดความส าเร็จ 
รวมถึงการมีแผนงานโครงการที่รองรับ ซึ่งจะท าให้การบริหารงานขององค์การเป็นไปอย่างสมดุลอย่างแท้จริง 
(อัจฉรา จันทร์ฉาย, 2550) 

บุคคลที่ พัฒนาแนวคิดนี้  คื อ  Robert Kaplan จาก Harvard Business School และ David 
Norton จาก  
Norton จาก Balanced Scorecard Collaborative โดยตั้งชื่อแนวคิดนี้ว่า “Balanced Scorecard: BSC” 
เพ่ือที่ผู้บริหารของสถาบัน/องค์การจะได้รับรู้ถึงจุดอ่อน และความไม่ชัดเจนของการบริหารงานที่ผ่านมา  

Norton และ Kaplan ยืนยันหนักแน่นว่า ความสมดุล (Balance) ในการพัฒนาสถาบัน/องค์การนั้น 
สามารถวัดและประเมินได้จากการมองผ่านมุมมองของระบบการวัดและประเมินผลใน 4 ด้านหลักดังกล่าว
ข้างต้น ดังนั้น BSC จึงเป็นเสมือนเครื่องมือหรือกลไกในการวางแผนและบริหารกลยุทธ์ที่มีการก าหนดมุมมอง
ทั้ง 4 ด้าน เพื่อให้เกิดความสมดุลในการพัฒนาสถาบัน/องค์การ จนบรรลุแผนกลยุทธ์ที่ได้วางไว้ในที่สุด 

ในส่วนของการบริหารแบบสมดุลหรือการประเมินแบบสมดุล (Balanced Scorecard: BSC) นี้ 
ประกอบด้วยสาระส าคัญที่ควรศึกษา 2 ประเด็น ได้แก่ ความหมายของการบริหารแบบสมดุล และองค์ประกอบ
ของการบริหารแบบสมดุล โดยมีรายละเอียด ดังต่อไปนี้ 

1.2 (แนวคิด) การบริหารแบบสมดุล  
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1.2.1 ความหมายของการบริหารแบบสมดุล 

ค าว่า สมดุล (Balance) ใน BSC มิได้หมายถึง การเติมเต็มมุมมองการพัฒนาทั้ง 4 ด้าน (F-C-I-L) 
เท่านั้น แต่หมายถึง ความสมดุลตามความมุ่งมาดคาดหมายของ BSC คือ ความสมดุล (Balance) ระหว่าง 1) 
จุดมุ่งหมาย (Objective) ระยะสั้นและระยะยาว  2) การวัดผล (Measure) ทางด้านการเงินและไม่ใช่
การเงิน 3) ดัชนีชี้วัด (Indicator)  เพ่ือการติดตามและการผลักดัน และ 4) มุมมอง (Perspective)  ภายในและ
ภายนอก   

นักวิชาการทั้งในประเทศและต่างประเทศจ านวนมาก เช่น  Kaplan and Norton, (1996a); นภดล 
ร่มโพธิ์ (2553) ฯลฯ  ได้ให้ความหมายของการบริหารแบบสมดุลไว้ ซึ่งอาจสรุปได้ ดังนี้ 

การบริหารแบบสมดุล (Balanced Scorecard) หมายถึง ระบบการบริหารงานและประเมินผลทั่วทั้ง
สถาบัน/องค์การ และไม่ใช่เฉพาะเป็นระบบการวัดผลเพียงอย่างเดียว แต่จะเป็นการก าหนดวิสัยทัศน์ (Vision) 
และแผนกลยุทธ์ (Strategic plan) แล้วแปลงลงไปสู่ทุกจุดของสถาบัน/องค์การเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการ
ด าเนินงานของแต่ละฝ่ายงานและแต่ละคน  

Kaplan and Norton (2000) ได้ศึกษาและส ารวจถึงสาเหตุของการที่ตลาดหุ้นของสหรัฐอเมริกา
ประสบปัญหาในปี 1987 และพบว่าสถาบัน/องค์การส่วนใหญ่ในสหรัฐอเมริกานิยมใช้แต่ตัวชี้วัดด้านการเงิน
เป็นหลัก เขาท้ังสองจึงได้เสนอแนวคิดการประเมินผลองค์การโดยพิจารณาตัวชี้วัดในสี่มุมมองแทนการพิจารณา
เฉพาะมุมมองด้านการเงินอย่างเดียวและได้อธิบายถึงระบบ Balanced Scorecard ที่คิดค้นข้ึนมาใหม่ ดังนี้ 

1.2.2 องค์ประกอบของการบริหารแบบสมดุล 

การบริหารแบบสมดุล (Balance Scorecard) ของสถาบัน/องค์การ เป็นเครื่องมือวัดผลโดยวิธีการ
รวบรวมข้อมูลและน าผลที่ได้มาวิเคราะห์ ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ หรือ 4 มุมมอง ดังนี้ (Kaplan and 
Norton, 1992; Martinsons et al. 1999; Saull, 2000; Stewart and Mohamed, 2001) 

1. มุมมองด้านการเงิน (Financial Perspective; F)  เช่น การเพ่ิมรายได้   ประสิทธิภาพใน
การผลิตที่มีต้นทุนต่ าและมีการสูญเสียระหว่างผลิตน้อย  การหาแหล่งเงินทุนที่มีต้นทุนต่ า ฯลฯ  

2 .  มุมมองด้ านลูกค้ า  (Customer Perspective; C)   เช่น  ความพึงพอใจของลูกค้ า  
ภาพลักษณ์  กระบวนการด้านการตลาด  การจัดการด้านลูกค้าสัมพันธ์ ฯลฯ 

3. มุมมองด้านการด าเนินการภายใน (Internal Perspective; I) เป็นมุมมองด้านกระบวนการ
ท างานภายในสถาบัน/องค์การเอง เช่น การคิดค้นนวัตกรรมใหม่ ๆ  การจัดโครงสร้างองค์การที่มีประสิทธิภาพ  
การประสานงานภายในสถาบัน/องค์การ  การจัดการด้านสายงานผลิตที่มีประสิทธิภาพ ฯลฯ 

4. มุมมองด้านการเรียนรู้และการเติบโต (Learning and Growth Perspective; L)  เช่น 
การพัฒนาความรู้ความสามารถของพนักงาน ความพึงพอใจของพนักงาน การพัฒนาระบบอ านวยความสะดวก
ในการท างาน ฯลฯ 

แนวคิดการบริหารแบบสมดุล (Balanced Scorecard: BSC) ซึ่งประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ หรือ 
4 มุมมอง ดังกล่าวข้างต้น อาจแสดงให้เห็นได้อย่างชัดเจนดังภาพที่ 1.1  
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 ภาพที่ 1.1  การบริหารแบบสมดุล  

 
จากภาพที่  1.1 การบริหารแบบสมดุล หรือการประเมินแบบสมดุล (Balanced Scorecard: 

BSC) เป็นระบบหรือกระบวนการหรือกลยุทธ์ในการบริหารงานสมัยใหม่ และได้รับความนิยมไปทั่วโลกรวมทั้ง
ประเทศไทย  

กล่าวโดยสรุป การบริหารแบบสมดุล (Balanced Scorecard) เป็นแนวคิดที่จะช่วยท าให้การ
ก าหนดกลยุทธ์ในการจัดการสถาบัน/องค์การเกิดความชัดเจน โดยดูจากผลของการวัดค่าได้จากทุกมุมมอง 
เพ่ือให้เกิดดุลยภาพในทุก ๆ ด้าน มากกว่าที่จะใช้มุมมองด้านการเงินเพียงด้านเดียว อย่างที่องค์กรธุรกิจส่วน
ใหญ่ค านึงถึง เช่น รายได้ ก าไร ผลตอบแทนจากเงินปันผล และราคาหุ้นในตลาด  ฯลฯ การน าแนวคิดการ
บริหารแบบสมดุลมาใช้ จะท าให้ผู้บริหารมองเห็นภาพของสถาบัน/องค์การชัดเจนยิ่งขึ้น 

 
 
 

 
การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์เป็นกิจกรรมส าคัญของแผนการปรับเปลี่ยนบทบาท ภารกิจและวิธีการ

บริหารงานของภาครัฐตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 และพระราชบัญญัติระเบียบ
บริหารราชการแผ่นดิน (ฉบับที่  5) พ.ศ. 2545 มาตรา 3/1 ซ่ึงค านึงถึงประชาชนและผลสัมฤทธิ์ของงาน เพ่ือ
ใหการท างานของหน่วยงานหรือโครงการมุ่งเน้นผลลัพธ์ของงานมากกว่าเน้นปัจจัยน าเข้า กระบวนการท างาน 
และกฎระเบียบทีเ่คร่งครัด โดยจะมีการวัดผลอย่างเป็นรูปธรรม 

มุมมองด้านการด าเนินการภายใน  
 (Internal Perspective) 

Vision  

and  

Strategy 

มุมมองด้านการเงนิ 
  (Financial Perspective) 

มุมมองด้านลกูค้า 
 (Customer Perspective)  

มุมมองด้านการเรียนรู้และการเติบโต 
(Learning and Growth Perspective) 

  
 

1.3 แนวคิดการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
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  ในส่วนของแนวคิดการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์นี้ ประกอบด้วยสาระส าคัญที่ควรศึกษา 2 ประเด็น 
ได้แก่  ความหมายของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ และองค์ประกอบของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ โดยมี
รายละเอียด ดังต่อไปนี้ 

 1.3.1 ความหมายของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

 นักวิชาการทั้งในประเทศและต่างประเทศจ านวนมาก เช่น Canadian International 
Development Agency ; CIDA (1999); ปิยะชัย จันทรวงศ์ไพศาล (2554); อ านาจ วัดจินดา (2550) ฯลฯ  ได้
ให้ความหมายของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ไว้ ซึ่งอาจสรุปได้ ดังนี้ 

 การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Result Based Management: RBM) หมายถึง วิธีการบริหาร
ที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ขององค์การเป็นหลัก โดยเป็นการเปรียบเทียบผลผลิตและผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจริงกับเป้าหมาย
ที่ก าหนดโดยใช้ระบบการประเมินผลงานที่อาศัยตัวชี้วัดเป็นตัวสะท้อนผลงานให้ออกมาเป็นรูปธรรม เพ่ือให้มี
การปรับปรุงผลการด าเนินงานขององค์การให้เกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล โปร่งใสสามารถตรวจสอบได้ และ
เกิดความคุ้มค่า รวมถึงมีความรับผิดชอบต่อประชาชนผู้รับบริการ  

 
                 การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

                      (Result Based Management: RBM) 
ผลสัมฤทธิ์ 
(Results) 

= ผลผลิต 
(Outputs) 

+ ผลลัพธ์ 
(Outcomes) 

คือ การบริหารที่มุ่งเน้นที่ผลของการปฏิบัติงาน  
                                หรอืผลสัมฤทธิ์เป็นหลัก 

ผลสัมฤทธิ์ (Results) หมายถึง งาน บริการ หรือกิจกรรมที่เกิดจากการท างานที่ได้ผลผลิต 
(Outputs) ตามเป้าหมาย และเกิดผลลัพธ์ (Outcomes) ตรงตามวัตถุประสงค์ กล่าวคือ ผลผลิตสามารถ
น าไปใช้ประโยชน์ได้อย่างแท้จริงหรือเป็นที่พึงพอใจ เช่น ปลูกบ้านได้ 1 หลังเป็นผลผลิต (Outputs) บ้านหลัง
ดังกล่าว น่าอยู่ มีอากาศถ่ายเทได้สะดวกเป็นผลลัพธ์ (Outcomes) หรือการซ่อมถนนได้ 5 กิโลเมตรเป็น
ผลผลิต (Outputs) ถนนสายนั้นท าให้ประชาชนได้รับความสะดวกในการเดินทางจากการซ่อมแซม เป็นต้น 

ผลผลิต (Outputs) หมายถึง งานบริการ หรือกิจกรรมที่เจ้าหน้าที่ท าเสร็จสมบูรณ์พร้อมส่ง
มอบให้ประชาชนผู้รับบริการ ผลผลิตเป็นผลงานที่เกิดจากการด าเนินกิจกรรมของส่วนราชการโดยตรง 
ตัวอย่างเช่น ผลผลิตของกรมชลประทาน ได้แก่ จัดสรรน้ าให้เกษตรกร 22 ล้านไร่ หรืออาคารบรรเทาอุทกภัยที่
ก่อสร้างแล้วเสร็จ 10 แห่ง เป็นต้น 

ผลลัพธ์ (Outcomes) หมายถึง ผลที่เกิดขึ้นติดตามมา ผลกระทบ หรือเงื่อนไขที่เกิดจาก
ผลผลิต ผลลัพธ์มีความสัมพันธ์โดยตรงกับประชาชนผู้รับบริการและสาธารณชน ตัวอย่างเช่น การที่ประชาชนมี
รายได้เพ่ิมขึ้นเป็นผลลัพธ์ของการจัดสรรน้ าของโครงการชลประทาน และประชาชนได้รับผลกระทบจาก
อุทกภัยลดลง เป็นผลลัพธ์ของการก่อสร้างอาคารบรรเทาอุทกภัยแล้วเสร็จ 
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 1.3.2 องค์ประกอบของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์  

 การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ เป็นการบริหารงานที่มุ่งผลงานหรือผลสัมฤทธิ์ขององค์การเป็น 
หลัก โดยเน้นวัตถุประสงค์ของการด าเนินงานในรูปของผลผลิต (Outputs)  และผลลัพธ์ (Outcomes)  รวมทั้ง
ความคุ้มค่าในการลงทุน และความพึงพอใจของลูกค้าหรือผู้รับบริการ มีองค์ประกอบที่ส าคัญ 5 ประการ ดังนี้ 
(Richard S. Williams, 1998: 25-27 และทศพร ศิริสัมพันธ์, 2543: 151-152) 

1. การวางแผนกลยุทธ์  (Strategic planning)  เป็นการสร้างภาพอนาคตของ
องค์การโดยการสร้างวิสัยทัศน์เกี่ยวกับทิศทางขององค์การที่จะด าเนินต่อไป เป็นจุดมุ่งหมายรวมขององค์การ
ด้วยการก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ชัดเจน เริ่มต้นจากการก าหนดภารกิจหลัก การวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกขององค์การ การวิเคราะห์และจัดองค์การ การวางกลยุทธ์ การจัดท า
แผนงานและโครงการ การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ การแก้ไขปัญหา และการทบทวนกลยุทธ์เพื่อจัดการ วางกลยุทธ์
ใหม่ ในการบริหารงานขององค์การ ซึ่งการวางแผนกลยุทธ์จะท าให้บุคลากรในองคก์ารเข้าใจชัดเจนถึงเป้าหมาย
ความส าเร็จหรือผลสัมฤทธิ์ขององค์การ และจะต้องร่วมกันด าเนินงานตามแผนกลยุทธ์ที่ได้ก าหนดไว้เพ่ือให้
บรรลุผลตามท่ีองคก์ารก าหนดไว้ 

2. การด าเนินงานที่เชื่อมโยงกับผลสัมฤทธิ์ (Results chain) เป็นการเน้นกิจกรรมที่
ท าให้เกิดผลสัมฤทธิ์ของงานตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ขององค์การ โดยค านึงถึงนโยบาย แผนงาน โครงการ 
กิจกรรม ที่มีการวิเคราะห์อย่างเหมาะสมกับสภาพแวดล้อมทางสังคมและเศรษฐกิจขององค์การนั้น องค์การแต่
ละองค์การจะมีรูปแบบการด าเนินงาน (Logic model)  ที่เชื่อมโยงระหว่าง กิจกรรมการด าเนินงานของแต่ละ
โครงการที่เขียนไว้กับผลสัมฤทธิ์ของงานที่เกิดขึ้นขององค์การ รูปแบบโครงสร้างการบริหารจะท า ให้บุคลากร
ระดับผู้บริหารและผู้ปฏิบัติการเข้าใจชัดเจนถึงผลผลิตและผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ้นจากการด าเนินกิจกรรมนั้น  ส่วน
รูปแบบการด าเนินงาน  (logic model)  จะตอ้งประกอบด้วยกิจกรรม ผลผลิต และผลลัพธ์ระยะต่าง ๆ ดังนี้ 

1) กิจกรรม (Activities)  กิจกรรมที่เกิดขึ้นจะต้องเป็นกิจกรรมที่บุคลากรใน
องค์การร่วมกันคิดตามโครงการที่เขียนไว้ในแผนกลยุทธ์ขององค์การ  

2) ผลผลิต (Outputs) ผลผลิตหรือผลงานหลักที่ เกิดขึ้นจริงจากการด าเนิน
กิจกรรมนั้น   

3) ผลลัพธ์ระยะแรก (Immediate outcomes)  เป็นผลลัพธ์เบื้องต้นที่เกิดขึ้น
จากการด าเนินกิจกรรม ซึ่งจะต้องแสดงให้รู้ว่าควรจะลดกิจกรรมนั้นหรือต้องปรับปรุงการด าเนินกิจกรรม
เพ่ือให้เกิดผลที่ดีขึ้นในระยะต่อไป   

4) ผลลัพธ์ระยะปานกลาง  (Intermediate outcomes)  เป็นผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น
หลังจากการด าเนินกิจกรรมนั้นมาแล้วสักระยะหนึ่ง ซึ่งจะอยู่ในช่วงการด าเนินงานกลางปี  

5) ผลลัพธ์ระยะสุดท้าย (Final outcomes)  เป็นผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นหลังจากการ
ด าเนินงานตามกิจกรรมนั้นเสร็จแล้วตามแผนที่วางไว้ และผลนั้นอาจจะส่งผลกระทบต่อนโยบายแผนงาน/ 
โครงการนั้น 

3. การวัดผลการด าเนินงานอย่างต่อเนื่อง (Ongoing performance measure) 
การวัดผลการด าเนินงานอย่างต่อเนื่อง เป็นการวัดผลการด าเนินงานที่มีการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน
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หลัก (Key Performance Indicators KPIS) ซึ่งจะต้องบอกให้รู้ถึงวิธีการวัดและจ านวนครั้งรวมทั้งผู้ที่จะวัด
ข้อมูลเอกสารที่ต้องการประกอบในการวัดผลการด าเนินงาน ตัวชี้วัดจะต้องชัด เที่ยงตรง เชื่อถือได้  และต้อง
ค านึงถึงความคุ้มค่าในการลงทุน (Cost effectiveness) ที่จะท าให้เกิดผลผลิต และผลลัพธ์ในการด าเนินงาน
ขององคก์าร   

4. การประเมินผลการด าเนินงาน (Evaluation  strategy)  การประเมินผลการ
ด าเนินงานตามยุทธวิธีในการประเมินผลการด าเนินกิจกรรมว่า บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ขององค์การ 
หรือการประเมินผลสัมฤทธิ์อาจจะประเมินการด าเนินงาน ระหว่างปี (Formative mid – form evaluation) 
และมีการประเมินผลการด าเนินงานภาพรวมทั้งหมดขององค์การ (Summative evaluation) ว่า มีผลสัมฤทธิ์ 
หรือผลการด าเนินงานตามที่ก าหนดเป้าหมายตามแผนกลยุทธ์ขององค์การที่ต้องมีระบบข้อมูลที่ได้มาอย่าง
ถูกต้องชัดเจน มีการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (Key performance indicators) และประเมินผลการ
ด าเนินงานอย่างต่อเนื่อง จนกระท่ังสิ้นสุดการด าเนินงานและได้ผลสัมฤทธิ์เป็นภาพรวมขององค์การ 

5. การรายงานผลการด า เนินงาน (Reporting strategy) การรายงานผลการ
ด าเนินงานเน้นองค์ประกอบสุดท้ายของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ที่ต้องรายงานผลสัมฤทธิ์ในการด าเนินงาน 
ประจ าปี 3 หรือ 5 ปี ขององค์การต่อผู้บริหารระดับสูง และหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง การรายงานนั้น ต้องมียุทธวิธี
ในการรายงานผลที่แสดงผลสัมฤทธิ์ของงานตามที่ ได้มีการรวางแผนกลยุทธ์ การก าหนดเป้าหมายที่เป็น
ผลสัมฤทธิ์ตามที่ด าเนินกิจกรรมและประเมินผลการด าเนินงาน ที่มีการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานอย่าง
ชัดเจน การประเมินผลสัมฤทธิ์ขององค์การต้องค านึงถึงความคุ้มค่าในการลงทุน และการใช้ทรัพยากรอย่าง
ประหยัดมีคุณค่าในการด าเนินกิจกรรมตามแผนงาน/ โครงการขององค์การ ยุทธวิธีในการรายงานควรสรุปให้
เห็นชัดเจนถึงวิธีการวัดผลการด าเนินงานอย่างต่อเนื่อง จนมาเป็นรายงานประจ าปีของหน่วยงาน รวมทั้งการ
รายงานผลการด าเนินงานที่อาจเป็นครึ่งเทอมของแผนกลยุทธ์ในปีที่ 3 และการรายงานผลสัมฤทธิ์ในการ
ด าเนินงานภาพรวมในปีที่ 5 ของแผนกลยุทธ์ที่องค์การด าเนินการ ซึ่งจะท าให้รู้ถึงการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 
ทิศทางการด าเนินงาน ระบบการบริหาร รวมทั้งการประเมินผลการด าเนินงานที่องค์การด าเนินการได้ผล
สัมฤทธิ์ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ขององค์การ  

อย่างไรก็ตาม เพ่ือให้การบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ในภาคราชการหรือองค์การใด ๆ เกิด
ผลส าเร็จ จ าเป็นต้องน าหลักการส าคัญของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีและสังคมที่ดีมาใช้ประกอบ จ านวน 
10 หลัก ดังนี้ (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2552) 

1) หลักประสิทธิผล  (Effectiveness)   หมายถึง ผลการปฏิบัติราชการที่บรรลุ
วัตถุประสงค์และเป้าหมายของแผนการปฏิบัติราชการตามที่ได้รับงบประมาณมาด าเนินการ รวมถึงสามารถ
เทียบเคียงกับส่วนราชการหรือหน่วยงานที่มีภารกิจคล้ายคลึงกันและมีผลการปฏิบัติงานในระดับชั้นน าของ
ประเทศเพ่ือให้เกิดประโยชน์สุขต่อประชาชนโดยการปฏิบัติราชการจะต้องมีทิศทางยุทธศาสตร์ และ
เป้าประสงค์ที่ชัดเจน มีกระบวนการปฏิบัติงานและระบบงานที่เป็นมาตรฐาน รวมถึงมีการติดตามประเมินผล
และพัฒนาปรับปรุงอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ   

2) หลักประสิทธิภาพ (Efficiency)   หมายถึง  การบริหารราชการตามแนวทางการ
ก ากับดูแลทีด่ีที่มีการออกแบบกระบวนการปฏิบัติงานโดยใช้เทคนิคและเครื่องมือการบริหารจัดการที่เหมาะสม
ให้องค์การสามารถใช้ทรัพยากรทั้งด้านต้นทุน แรงงานและระยะเวลาให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการพัฒนาขีด
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ความสามารถในการปฏิบัติราชการตามภารกิจเพ่ือตอบสนองความต้องการของประชาชนและผู้ มีส่วนได้ส่วน
เสียทุกกลุ่ม   

3) หลักการตอบสนอง (Responsiveness)   หมายถึง  การให้บริการที่สามารถ
ด าเนินการได้ภายในระยะเวลาที่ก าหนด และสร้างความเชื่อมั่น ความไว้วางใจ รวมถึงตอบสนองความคาดหวัง
หรือความต้องการของประชาชนผู้รับบริการ และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่มีความหลากหลายและมีความแตกต่าง   

4) หลักภาระรับผิดชอบ (Accountability)     หมายถึง  การแสดงความรับผิดชอบใน
การปฏิบัติหน้าที่และผลงานต่อเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยความรับผิดชอบนั้นควรอยู่ในระดับที่สนองต่อความ
คาดหวังของสาธารณะ รวมทั้งการแสดงถึงความส านึกในการรับผิดชอบต่อปัญหาสาธารณะ 

5) หลักความโปร่งใส  (Transparency)   หมายถึง  กระบวนการเปิดเผยอย่าง
ตรงไปตรงมา ชี้แจงได้เมื่อมีข้อสงสัยและสามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสารอันไม่ต้องห้ามตามกฎหมายได้อย่างเสรี 
โดยประชาชนสามารถรู้ทุกขั้นตอนในการด าเนินกิจกรรมหรือกระบวนการต่าง ๆ และสามารถตรวจสอบได้ 

6) หลักการมีส่วนร่วม (Participation)   หมายถึง  กระบวนการที่ข้าราชการ ประชาชน
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกกลุ่มมีโอกาสได้เข้าร่วมในการรับรู้ เรียนรู้ ท าความเข้าใจ ร่วมแสดงทัศนะ ร่วมเสนอ
ปัญหาหรือประเด็นที่ส าคัญที่เกี่ยวข้อง ร่วมคิดแนวทาง ร่วมการแก้ไขปัญหา ร่วมในกระบวนการตัดสินใจ และ
ร่วมกระบวนการพัฒนาในฐานะหุ้นส่วนการพัฒนา    

7) หลักการกระจายอ านาจ (Decentralization)   หมายถึง  การถ่ายโอนอ านาจการ
ตัดสินใจทรัพยากร และภารกิจจากส่วนราชการส่วนกลางให้แก่หน่วยการปกครองอ่ืน ๆ (ราชการบริหารส่วน
ท้องถิ่น) และภาคประชาชนด าเนินการแทนโดยมีอิสระตามสมควร รวมถึงการมอบอ านาจและความรับผิดชอบ
ในการตัดสินใจและการด าเนินการให้แก่บุคลากร โดยมุ่งเน้นการสร้างความพึงพอใจในการให้บริการต่อ
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การปรับปรุงกระบวนการ และเพ่ิมผลิตภาพเพ่ือผลการด าเนินงานที่ดีของ
ส่วนราชการ    

8) หลักนิติธรรม (Rule of Law)   หมายถึง การใช้อ านาจของกฎหมาย กฎระเบียบ 
ข้อบังคับในการบริหารราชการด้วยความเป็นธรรม โดยไม่เลือกปฏิบัติ และค านึงถึงสิทธิเสรีภาพของผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย 

9) หลักความเสมอภาค (Equity)   หมายถึง การได้รับการปฏิบัติและได้รับบริการอย่าง
เท่าเทียมกันโดยไม่มีการแบ่งแยกด้าน ชายหรือหญิง ถิ่นก าเนิด เชื้อชาติ ภาษา เพศ อายุ ความพิการ สภาพทาง
กายหรือสุขภาพ สถานะของบุคคล ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม ความเชื่อทางศาสนา การศึกษา การฝึกอบรม
และอ่ืน ๆ     

10) หลักมุ่งเน้นฉันทามติ (Consensus Oriented)  หมายถึง   การหาข้อตกลงทั่วไป
ภายในกลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่เกี่ยวข้อง ซึ่งเป็นข้อตกลงที่เกิดจากการใช้กระบวนการเพ่ือหาข้อคิดเห็นจาก
กลุ่มบุคคลที่ได้รับประโยชน์และเสียประโยชน์ โดยเฉพาะกลุ่มที่ได้รับผลกระทบโดยตรงซึ่งต้องไม่มีข้อคัดค้านที่
ยุติไม่ได้ในประเด็นที่ส าคัญ โดยฉันทามติไม่จ าเป็นต้องหมายความว่าเป็นความเห็นพ้องโดยเอกฉันท์  

กล่าวโดยสรุป การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์มีองค์ประกอบที่ส าคัญประกอบด้วยการวางแผน
กลยุทธ์ การด าเนินงานที่เชื่อมโยงกับผลสัมฤทธิ์ การวัดผลการด าเนินงานอย่างต่อเนื่อง การประเมินผลการ
ด าเนินงาน และการรายงานผลการด าเนินงาน 
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แนวคิดการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน (Concept of School Based Management: SBM) 
เป็นแนวคิดในการบริหารโรงเรียนที่เน้นความพึงพอใจของผู้รับบริการและผลักดันให้มีการกระจายอ านาจไปสู่
หน่วยปฏิบัติให้มากท่ีสุด 

  ในส่วนของแนวคิดการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานนี้ ประกอบด้วยสาระส าคัญที่ควรศึกษา 2 
ประเด็น ได้แก่  ความหมายของการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน และรูปแบบการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็น
ฐาน โดยมีรายละเอียด ดังต่อไปนี้ 

1.4.1 ความหมายของการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน 

นักวิชาการทั้งในประเทศและต่างประเทศจ านวนมาก เช่น Merman (1991); Cheng (1996); 
ดิเรก วรรณเศียร (2551) ฯลฯ  ได้ให้ความหมายของการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานไว้ ซึ่งอาจสรุปได้ ดังนี้ 

การบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน หมายถึง การกระจายอ านาจจากส่วนกลางให้โรงเรียนที่
เป็นหน่วยปฏิบัติ มีอ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบในการตัดสินใจบริหารและจัดการทางด้านวิชาการ 
งบประมาณ บริหารบุคคล และบริหารทั่วไปได้อย่างโปร่งใส ตรวจสอบได้ โดยมีคณะกรรมการสถานศึกษา ครู
และบุคลากร ผู้เรียน ผู้ปกครอง และชุมชน ร่วมกันพัฒนาคุณภาพการศึกษาให้เป็นไปตามความต้องการของ
ชุมชนและท้องถิ่น  

1.4.2 รูปแบบการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน 

                   อุทัย บุญประเสริฐ (2542 อ้างถึงใน สุทธิวรรณ ตันติรจนาวงศ์ , 2556)  ได้ศึกษาเกี่ยวกับ
รูปแบบการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน พบว่า รูปแบบการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานมีอยู่อย่างน้อย 4 
รูปแบบ  ดังนี้ 

1.  รูปแบบที่ มีผู้ บริ หารโรง เรี ยน เป็นหลั ก  (Administrative Control SBM)  
คณะกรรมการโรงเรียนที่ตั้งขึ้นมีบทบาทส าคัญในการเป็นคณะกรรมการที่ปรึกษาของผู้บริหารโรงเรียน 
ผู้บริหารโรงเรียนเป็นประธานคณะกรรมการโดยต าแหน่ง คณะกรรมการประกอบด้วยผู้แทนผู้ปกครอง ผู้แทน
ชุมชน และผู้แทนนักเรียน (ชั้นมัธยมศึกษา) คณะกรรมการมีบทบาทในการให้ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะใน
การบริหาร แต่อ านาจการตัดสินใจขั้นสุดท้ายยังอยู่ที่ผู้บริหารโรงเรียน ตัวอย่าง เช่น ใน Edmonton ประเทศ
แคนาดา รัฐ Texas สหรัฐอเมริกา ฯลฯ  

2. รูปแบบที่มีครูเป็นหลัก (Professional Control SBM)  รูปแบบนี้เกิดจากความ
เชื่อว่า ครูเป็นผู้ใกล้ชิดนักเรียนมากที่สุด และเป็นผู้ปฏิบัติการสอน ย่อมจะรับรู้ปัญหาต่าง ๆ ได้ดีกว่าผู้แทน 
คณะครูจะมีสัดส่วนมากที่สุดในคณะกรรมการ คณะกรรมการโรงเรียนประกอบด้วยผู้บริหาร โรงเรียนเป็น
ประธาน  ผู้แทนครูจากสหภาพครู 1 คน  ผู้แทนครูที่เลือกโดยกลุ่มผู้บริหารโรงเรียน 2 คน ผู้แทนครูซึ่งกลุ่มครู
เลือกกันเอง 2 คน ผู้แทนผู้ปกครอง 1-2 คน  และสมาชิกจากสภา ABC (Association Building Council)  1  

1.4 แนวคิดการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน 
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คน  บทบาทของคณะกรรมการเป็นทั้งกรรมการที่ปรึกษาและกรรมการบริหาร ตัวอย่าง เช่น เขต Columbus  
รัฐ Ohio สหรัฐอเมริกา ฯลฯ 

3. รูปแบบที่ชุมชนมีบทบาทหลัก (Community Control SBM)  จุดประสงค์ของ
รูปแบบการบริหารที่ควบคุมโดยชุมชน คือ การเพ่ิมความรับผิดชอบในการจัดการศึกษาให้แก่ชุมชนและ
ผู้ปกครอง และเพ่ือให้ผู้รับบริการการศึกษามีความพึงพอใจในการศึกษาที่จัดให้มากที่สุด คณะกรรมการ
โรงเรียนจึงมีสัดส่วนจ านวนผู้แทนผู้ปกครองและชุมชนมากที่สุด ตัวอย่าง เช่น คณะกรรมการสภาบริหาร
โรงเรียน (Board of Trustees)  ในประเทศนิวซีแลนด์ ประกอบด้วย ผู้แทนผู้ปกครอง 5 คน ผู้แทนครู 1 คน 
ผู้บริหารโรงเรียน และผู้แทนนักเรียน 1 คน (เฉพาะระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย) ประธานคณะกรรมการมา
จากกลุ่มผู้แทนชุมชนหรือผู้ปกครอง บทบาทของคณะกรรมการโรงเรียน คือ การท าหน้าที่คณะกรรมการ
บริหารโรงเรียน  

4. รูปแบบที่ครูและชุมชนมีบทบาทหลัก (Professional/Community Control 
SBM)  รูปแบบนี้มีแนวคิดว่า ทั้งครูและผู้ปกครองต่างมีความส าคัญในการจัดการศึกษาให้แก่เด็ก สัดส่วนของ
ผู้แทนครู และผู้แทนผู้ปกครอง/ชุมชนจะมีเท่าๆ กันในคณะกรรมการโรงเรียน ตัวอย่าง เช่น เมือง Salt Lake 
City รัฐ Utah สหรัฐอเมริกา  ประเทศ Spain ฯลฯ คณะกรรมการโรงเรียนท าหน้าที่ เป็นคณะกรรมการบริหาร
โรงเรียน  

นอกจากนี้ Murphy (1995: 43) ซึ่งเป็นนักวิชาการต่างประเทศได้กล่าวถึงรูปแบบการบริหาร
โรงเรียนเป็นฐานมี 3 รูปแบบ ดังนี้ 

รูปแบบที่ 1 การตัดสินใจอยู่ที่ผู้บริหารสถานศึกษา (The Administrative Control 
Model) เป็นแบบรูปการบริหารโรงเรียนที่ถึงแม้จะมีการกระจายอ านาจในการตัดสินใจมาที่โรงเรียน โดยมี
คณะกรรมการโรงเรียนเป็นที่ปรึกษาแล้ว แต่อ านาจในการตัดสินใจยังอยู่ที่ผู้บริหารโรงเรียน ตัวอย่างเช่น การ
บริหารโรงเรียนรัฐบาลของมลรัฐเอ็ดมอนตัน (Edmonton) แคนาดา  

รูปแบบที่ 2 การตัดสินใจอยู่ที่คณะครู (The Professional Control Model) เป็น
แบบรูปการบริหารโรงเรียนที่มีคณะกรรมการโรงเรียนเป็นที่ปรึกษา ตัวอย่างเช่น การบริหารโรงเรียนที่รัฐ
ฟลอริดา ประเทศสหรัฐอเมริกา  

รูปแบบที่ 3 การตัดสินใจอยู่ที่ชุมชน (The Community Control Model) เป็นแบบ
รูปการบริหารโรงเรียนที่ผู้ปกครองมีบทบาทตัดสินใจในรูปของคณะกรรมการโรงเรียน ตัวอย่างเช่น การบริหาร
โรงเรียนที่ชิคาโก สหรัฐอเมริกา การบริหารโรงเรียนทีน่ิวซีแลนด์ ฯลฯ ซ่ึงเป็นรปูแบบที่ยั่งยืนมาจนถึงปัจจุบัน 

จากรูปแบบการบริหารโรงเรียนเป็นฐานดังกล่าวมาข้างต้น อาจกล่าวได้ว่ามีอย่างน้อย 4 
รูปแบบ ดังนี้ 

รูปแบบที่ 1 รูปแบบที่ผู้บริหารมีอ านาจในการตัดสินใจ โดยคณะกรรมการโรงเรียนมี
บทบาทให้ค าปรึกษาการด าเนินงานของโรงเรียน 

รูปแบบที่ 2 รูปแบบที่คณะครูมีอ านาจในการตัดสินใจ โดยคณะกรรมการโรงเรียนมี
บทบาทให้ค าปรึกษาการด าเนินงานของโรงเรียน  

รูปแบบที่ 3 รูปแบบที่ชุมชนมีอ านาจในการตัดสินใจ โดยผู้ปกครองมีบทบาทตัดสินใจใน
รูปของคณะกรรมการโรงเรียน  
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รูปแบบท่ี 4 รูปแบบที่ผู้บริหาร ครู ชุมชน บริหารงานในรูปแบบทีค่ณะกรรมการมีบทบาท
เป็นกรรมการที่ปรึกษา แต่อ านาจในการตัดสินใจอยู่ที่ผู้บริหารในการด าเนินงานของโรงเรียน 

ส าหรับประเทศไทยใช้รูปแบบการบริหารโดยใช้ชุมชนเป็นหลัก ซึ่งก าหนดไว้ในพระราชบัญญัติ
การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และแก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) มาตรา 40 คณะกรรมการที่ประกอบไปด้วยผู้แทน
จากกลุ่มต่าง ๆ ได้แก่ ผู้แทนผู้ปกครอง ผู้แทนครู ผู้แทนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ผู้แทนศิษย์เก่าของ
สถานศึกษา และผู้ทรงคุณวุฒิ  โดยแต่ละกลุ่มต้องไม่น้อยกว่า 2 คน และมีจ านวนเท่า ๆ กัน ให้คณะ กรรมการ
สถานศึกษาเลือกคณะกรรมการคนหนึ่งเป็นประธาน และเลือกอีกคนหนึ่งเป็นรองประธาน โดยมีผู้บริหาร
สถานศึกษาท าหน้าที่เป็นกรรมการและเลขานุการ 
 
 
 
 

ในการจัดองค์การทางการศึกษาจะสามารถจัดการได้อย่างเหมาะสม เมื่อมีการแบ่งงานกันตามหน้าที่
ที่ได้รับมอบหมาย และทุกคนรู้จักงานและหน้าที่ของตน ปฏิบัติงานภายในขอบเขตที่องค์การมอบหมายมา แต่
งานที่ด าเนินการจะสามารถสัมฤทธิ์ผลได้ก็ต่อเมื่อผู้บริหารที่มีอ านาจในการมอบหมายอ านาจหน้าที่นั้น ได้
ก าหนดความรับผิดชอบของบุคคลแต่ละคนในการปฏิบัติงานอีกด้วย 

1.5.1 แนวคิดเกี่ยวกับอ านาจ 

ในส่วนของแนวคิดเกี่ยวกับอ านาจนี้ ประกอบด้วยสาระส าคัญที่ควรศึกษา 4 ประเด็น ได้แก่  
ความหมายของอ านาจ แหล่งหรือฐานของอ านาจ การสร้างอ านาจ และการใช้อ านาจ โดยมีรายละเอียด 
ดังต่อไปนี้ 

1. ความหมายของอ านาจ 
นักวิชาการในต่างประเทศ ได้กล่าวว่า อ านาจมีความหมายรวมถึงค า 3 ค าในภาษาอังกฤษ คือ 

Power, Authority และ Influence โดยแต่ละค ามีความหมาย ดังนี้   
Power คือ อ านาจ หมายถึง อ านาจที่ซ่อนเร้นภายใน (Potential Force) หรือพลังแฝงที่มีผล

ก่อให้เกิดพฤติกรรม (McChanic, 1962: 349) เป็นพลังที่พร้อมให้ผู้บริหารหรือผู้น าได้น าไปใช้ ดังนั้น อ านาจจึง
มีลักษณะเป็นพลังแฝงหรือพลังงานที่จะส่งผลบางอย่างได้หากมีการน าเอาพลังแฝงหรือพลังงานดังกล่าวมาใช้ 
เช่น พลังงานไฟฟ้า หากมีการต่อหลอดต่อสายไฟ จัดวงจรให้ถูกต้องก็เกิดแสงสว่างได้ ฯลฯ 

Authority คือ อ านาจหน้าที่ หรือสิทธิอ านาจ หมายถึง อ านาจตามกฎหมาย เป็นอ านาจที่
เกิดจากกฎเกณฑ์ ข้อบังคับ กฎหมายสถาบัน ขนบธรรมเนียม ค่านิยม หรือวัฒนธรรม ซึ่งบุคคลส่วนใหญ่
ยอมรับว่าถูกต้องชอบธรรม ควรเชื่อฟัง (French and Raven,1959 cited in Owens, 1995: 118) หรืออาจ
กล่าวได้ว่า เป็นอ านาจที่องค์การมอบให้กับผู้ด ารงต าแหน่งเพ่ือที่จะได้ปฏิบัติภารกิจขององค์การได้ส าเร็จ เมื่ อ
บุคคลได้รับมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติ บุคคลนั้นก็จะมีอ านาจและความรับผิดชอบ ดังนั้น อ านาจหน้าที่จึงเป็น
สิทธิที่ผู้น าจะท าทุกอย่างในสิ่งที่จ าเป็นเพ่ือปฏิบัติสิ่งที่ต้องรับผิดชอบให้ส าเร็จ อ านาจหน้าที่เป็นสิทธิที่ผู้น าจะ

1.5 แนวคิดเกี่ยวกับอ านาจหน้าที่ของผู้บริหาร 
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ตัดสินใจว่า ควรจะท าอย่างไร สิทธิที่จะปฏิบัติสิ่งนั้นเอง หรือมอบให้ผู้อ่ืนปฏิบัติ อ านาจหน้าที่จะเกิดขึ้นได้ถ้าผู้
ตามยอมรับ 

Influence คือ อิทธิพล หมายถึง อ านาจที่แสดงถึงสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ในลักษณะที่
ฝ่ายหนึ่งได้กระท าการลงไปอันมีผลต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของอีกฝ่ายหนึ่ง เพ่ือให้เป็นไปตามความมุ่ง
หมายของตนเอง (Katz and Kahn, 1966: 218) การใช้อิทธิพลมีรูปแบบต่าง ๆ เช่น การจูงใจ การเกลี้ยกล่อม 
การเสนอแนะ ฯลฯ โดยเมื่อผู้บริหารหรือผู้น าใช้อิทธิพล ผู้ตามจะเชื่อฟังและปฏิบัติตามทั้ง ๆ ที่ผู้ตามมีสิทธิที่จะ
ใช้ดุลยพินิจว่า ควรจะปฏิบัติตามหรือไม่  

2. แหล่งที่มาหรือฐานของอ านาจ  
John French และ Bertram Raven (1959) ได้ศึกษาแหล่งที่มาของอ านาจ (Sources of 

power) หรือฐานของอ านาจ (Bases of Power) โดยมีผลการศึกษา พบว่า อ านาจมีแหล่งที่มา ดังต่อไปนี้ 
2.1 อ านาจตามกฎหมาย (Legitimate Power) เป็นอ านาจที่มากับต าแหนงหนาที่ 

โดยที่มีพ้ืนฐานมาจากกฎ ระเบียบ ค าสั่ง ซึ่งผู้บริหารสามารถใชอ านาจจากต าแหนงที่ตนครองอยู่ โดยอ านาจนี้
มาจากความเชื่อที่ว่า บุคคลมีสิทธิอย่างเป็นทางการที่จะเรียกร้องและคาดหวังการยินยอมปฏิบัติอย่างสมบูรณ์
จากผู้อื่น ประธานาธิบดี นายกรัฐมนตรี หรือกษัตริย์ มีอ านาจตามที่กฎหมายก าหนด ผู้บริหารสูงสุดขององค์กร 
รัฐมนตรี ก็มีอ านาจนี้เช่นกัน การเลือกตั้ง ล าดับชั้นในสังคม จารีตประเพณี และโครงสร้างองค์กร ล้วนเป็นที่มา
และพ้ืนฐานของอ านาจตามกฎหมาย 

      อ านาจประเภทนี้มักไม่ยั่งยืน เมื่อใดที่บุคคลพ้นจากต าแหน่ง อ านาจตามกฎหมายก็จะ
หมดสิ้นไปเนื่องจากมีผู้อื่นที่เข้ามาใช้อ านาจของต าแหน่งนั้นแทน ขอบเขตของอ านาจประเภทนี้จะถูกจ ากัดตาม
สถานการณ์ การอาศัยอ านาจตามกฎหมายแต่เพียงอย่างเดียวจึงไม่เพียงพอที่จะสร้างอิทธิพลแก่ผู้อ่ืน การจะ
เป็นผู้น าที่ยั่งยืนจึงต้องการอ านาจมากกว่านี้ 

2.2 อ านาจจากการให้รางวัล (Reward Power) เป็นอ านาจในการให้คุณ ซึ่งเป็นผลมา
จากการที่บุคคลมีความสามารถที่จะชดเชยให้แก่ผู้อื่นที่ยินยอมปฏิบัติตาม ผู้อยู่ในอ านาจมักจะเป็นผู้ที่สามารถ
ให้คุณแก่ผู้อ่ืน เช่น ขึ้นเงินเดือน เลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง มอบหมายงานที่ส าคัญ ให้โอกาสรับการศึกษาอบรม 
หรือแม้แต่การให้ของขวัญหรือของรางวัลต่าง ๆ สิ่งเหล่านี้ล้วนเป็นตัวอย่างของคุณประโยชน์ที่ผู้อยู่ในอ านาจ
สามารถให้ได้ เมื่อใดที่มีความคาดหวังว่า ผู้อยู่ในอ านาจสามารถให้ประโยชน์เป็นการตอบแทนถ้าท าในสิ่งที่ผู้อยู่
ในอ านาจนั้นต้องการได้ส าเร็จ ก็มีความเป็นไปได้ที่จะมีผู้ท าในสิ่งนั้น นี่คืออ านาจที่เกิดจากความสามารถในการ
ให้รางวัลหรือประโยชน์ 

           ปัญหาของอ านาจประเภทนี้ก็คือ บุคคลนั้นอาจไม่มีอ านาจเบ็ดเสร็จในการให้ประโยชน์
ได้เต็มที่ตามที่ต้องการ หัวหน้างานอาจไม่มีอ านาจโดยสมบูรณ์ในการขึ้นเงินเดือน หรือผู้จัดการอาจไม่มีอ านาจ
เต็มที่ในการเลื่อนต าแหน่งให้ลูกน้อง แม้แต่ผู้บริหารระดับสูงสุดขององค์กรก็ยังอาจต้องขออนุมัติจากคณะ
กรรมการบริหารของบริษัท ดังนั้น เมื่อใดที่บุคคลใช้อ านาจที่มีไปจนหมด หรือเมื่ออ านาจดังกล่าวไม่มี
ความหมายต่อผู้รับ อ านาจของบุคคลนั้นก็จะเสื่อมคลาย ข้อเสียอีกอย่างก็คือความจ าเป็นที่จะต้องเพ่ิม
ประโยชน์ให้ผู้รับในแต่ละครั้งที่ต้องการสร้างแรงจูงใจให้ได้ผลเท่าเดิม ถึงขนาดนั้นแล้วหากยังใช้อ านาจเป็นตัว
สร้างแรงจูงใจบ่อย ๆ ผู้รับก็จะเริ่มเบื่อหน่ายในสิ่งที่ได้รับ และเมื่อนั้นการใช้รางวัลหรือประโยชน์เป็นฐานของ
อ านาจก็จะไม่ได้ผลอีกต่อไป 


