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ธรรมาภิบาล กับการบริหารโรงเรียนที่มีประสิทธิภาพ
โดย ผศ. สมเกียรติ พ่วงรอด
กระแสโลกาภิวัตน์ (Globalization) และความก้าวหน้าของระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ (Information Technology : IT) ก่อให้เกิดความเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ขึ้นในโลกมากมาย ทั้งในเชิงที่ได้ผลประโยชน์ ที่เป็นโอกาสในการเรียนรู้วิทยาการและระบบบริหารจัดการที่ก้าวหน้า และในเชิงที่เสียผลประโยชน์ ผู้มีข้อมูลมากกว่า ความรู้มากกว่า สามารถสร้างกฎ ระเบียบโลก (New World Order) ระบบเศรษฐกิจใหม่ (New Economy) และใช้ความก้าวหน้าของ IT ออกมาหาประโยชน์จากประเทศที่
ล้าหลังกว่า หรือปรับตัวไม่ทัน รวมทั้งประเทศไทยด้วย ดังเช่นที่สังคมไทยสามารถติดต่อค้าขายกับต่างประเทศสะดวกรวดเร็วขึ้นจากระบบพาณิชย์อิเล็คทรอนิคส์(E- Commerce) รับรู้ข่าวสารที่เกิดขึ้นในอีกซีกโลกหนึ่งไปได้พร้อม ๆ กับประชาชนเจ้าของประเทศนั้น ๆ สามารถเรียนรู้องค์ความรู้จากมหาวิทยาลัยหรือแหล่งความรู้
รูปแบบอื่น ๆ ในต่างแดน ฯลฯ ในขณะเดียวกัน สังคมไทยก็ต้องเผชิญกับปัญหาวิกฤติเศรษฐกิจ จากการรู้ไม่เท่าทัน เปิดเสรีทางการเงิน โดยที่ยังมิได้เตรียมการด้านระเบียบและโครงสร้างทางการเงินระหว่างประเทศและตลาดทุน ไว้รองรับความเปลี่ยนแปลงอันเกิดจากความก้าวหน้าและความเปลี่ยนแปลงของโลกเหล่านั้น อันนำมาซึ่งปัญหาสังคมต่าง ๆ ตามมามากมาย ทั้งทางตรง คือ การไหลเข้ามาของ วัฒนธรรมอันไม่
พึงประสงค์จากต่างประเทศ ผ่านระบบเครือข่ายข้อมูลระหว่างประเทศ (Internet) และ
แม้แต่ระบบสื่อสารมวลชนปกติ เช่น วิทยุ โทรทัศน์ หนังสือพิมพ์ ฯลฯ เป็นต้น และ
ทางอ้อม ที่ต้องมีคนตกงาน เป็นโรคเครียดและป่วยทางจิต ปัญหายาเสพติด ฯลฯ 
ผลกระทบอันเกิดจากกระแสโลกาภิวัตน์ได้ก่อให้เกิดกระแสต่อต้านขึ้นทั่วโลก จากผู้ที่ได้รับผลกระทบในเชิงที่เสียผลประโยชน์ เพราะมองเห็นว่าเป็นการเอาเปรียบจากผู้ที่เจริญทางวัตถุและมีโอกาสมากกว่า ซึ่งเราเรียกกระแสการต่อต้านนี้ว่าเป็นกระแสของ “คลื่นลูกที่สาม” (The Third Wave) ที่ต้องการสร้างความเป็นธรรมขึ้นในสังคมโลก โดยมีแนวคิดว่า จะต้องเริ่มต้นจากการกระจายอำนาจในการตัดสินใจจาก
รัฐบาลที่มีระบบและโครงสร้างการบริหารไม่ทันต่อการเปลี่ยนแปลงตามบริบทของโลก เพื่อนำไปสู่การกระจายอำนาจด้านอื่น ๆ ในสังคม ทั้งทางด้านการเมือง เศรษฐกิจ
การสื่อสาร พลังงาน ระบบการศึกษา ลักษณะการประกอบการ จึงอาจเกิดจากความ
ขัดแย้งกันกัน ระหว่างคลื่นลูกที่สอง คือ สังคมอุตสาหกรรมแบบดั้งเดิม กับคลื่นลูกที่สาม เพื่อให้สังคมไทยเป็นสังคมแห่งสันติสุข ไม่เกิดความขัดแย้งระหว่างแนวคิดของคลื่นลูกที่สองกับแนวคิดคลื่นลูกที่สามสังคมไทยจึงต้องปรับตัว เริ่มตั้งแต่การปรับ กระบวนทัศน์ใหม่ (Paradigm Shift Change) ในการพัฒนาประเทศ ดังจะเห็นได้จากการกระจายอำนาจการตัดสินใจผ่านกระบวนการกำหนดนโยบายการพัฒนาประเทศ ให้ประชาชนทุกระดับ ทุกอาชีพ ทั่วประเทศ เข้ามาร่วมร่างแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 8 และ 9 ที่ต่างก็เน้นที่การพัฒนา “คน” เพื่อให้คนไทย เป็น
คนดี มีความรู้ ปรับตัวได้ทันโลก (Empowerment) และการพัฒนา “ระบบรอบตัวคนเก่ง” อันได้แก่ กฎ ระเบียบ วิธีบริหารจัดการ ให้เอื้อต่อการพัฒนาคน (Enabling Environment) ให้คนไทยทุกคน มีโอกาสร่วมสร้างความสุขและคุณภาพชีวิตอย่าง
เท่าเทียมกันขึ้นในสังคมไทย อีกทั้งยังได้ให้ประชาชนทั่วประเทศได้ร่วมกัน
ร่างรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 ขึ้นมาเป็นกรอบในการบริหารจัดการการบริหารประเทศ โดยทั้งนี้จะเห็นได้ว่า ทั้งแผนฯ 8 และ 9 รวมทั้ง
รัฐธรรมนูญฯ พ.ศ.2540 ต่างยึดหลัก “ธรรมาภิบาล”(Good Governance) ขึ้นมาเป็นหลักการในการนำแผนฯ และรัฐธรรมนูญฯ ไปสู่การปฏิบัติ ซึ่งย่อมหมายถึง ความ
จำเป็นที่จะต้องปฏิรูปหรือเปลี่ยนแปลงระบบบริหารจัดการ เช่น ระบบบริหาร
ราชการ ระบบการเงินการคลัง ตลอดจนระบบการควบคุมคุณภาพการบริหารจัดการ เป็นต้น เพื่อให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Steak Holder) ทุกกลุ่ม โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในทุกขั้นตอนของการบริหารจัดการ ซึ่งในด้านการจัดการศึกษา อันเป็นกลไกที่สำคัญที่สุดในการพัฒนา “คน” ก็เช่นกัน นอกจากจะมี 
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พุทธศักราช 2542 ออกมาเป็นเครื่องมือในการปฏิรูปการจัดการศึกษาอย่างชัดเจนแล้ว ยังมีแผนพัฒนาการศึกษาแห่งชาติ ฉบับที่ 8 และ 9 และแผนมหาดไทย ฉบับที่ 6 และ 7 ออกมาเป็นปัจจัยสนับสนุนให้เกิดการกระจายอำนาจทางการศึกษาออกไปสู่ชุมชนและประชาชนมีส่วนร่วมตามหลักของธรรมาภิบาลเหตุใดต้อง ธรรมาภิบาล และธรรมาภิบาล คือ อะไร
ประเทศไทยได้มีมติโดยคณะรัฐมนตรีเมื่อเดือนพฤษภาคม 2542. ให้ใช้คำว่า “ระบบการบริหารและการจัดการบ้านเมืองที่ดี หรือ ธรรมาภิบาล (Good Governance)” : ซึ่งเดิมเราเคยใช้ คำว่าธรรมรัฐ ประชารัฐ หรือธรรมรัฐแห่งชาติ 
การนำเอาคำนี้มาใช้ในระยะแรกถูกใช้อยู่ในงานด้านการพัฒนาทางสังคม และด้าน
การเงินของสถาบันการเงินนานาชาติ ประเทศไทยนำมาใช้อย่างจริงจัง เมื่อ IMF และ ADB ได้เข้ามาช่วยแก้ปัญหาวิกฤตทางเศรษฐกิจในปี 2540 ฉะนั้น Governance และ Good Governance ตามที่ทาง UN ESCAP ได้ให้กำหนดเป็นแนวปฏิบัติเพื่อ
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการภาครัฐไว้ หลักการและแนวความคิดของธรรมรัฐ (Governance) ไม่ใช่สิ่งใหม่ มันเก่าเท่ากับอารยธรรมมนุษยชาติและอยู่คู่กับมนุษย์มานานมาก Governance คือกระบวนการตัดสินใจที่จะปฏิบัติหรือไม่ปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่ง Governance ที่ใช้อยู่ เช่น บรรษัทภิบาล (Corporate Governance) ฯลฯ
คำว่า Governance เป็นกระบวนการโดยการตัดสินใจ วิเคราะห์ได้ว่า Governance จะให้ความสำคัญกับองค์การที่มีรูปแบบ (Formal) และไม่มีรูปแบบ (Informal) คนที่อยู่ในองค์การเป็นผู้ตัดสินใจ และกระทำตามโครงสร้างและแนวทาง
ที่ได้กำหนดไว้
รัฐบาลเป็นผู้บริหารและจัดการประเทศ ฉะนั้นในการกำหนดนโยบายและแผนการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี จะต้องออกมาจากนายกรัฐมนตรีพร้อมด้วยคณะ
รัฐมนตรีที่ดูแลกระทรวง และ ทบวงต่าง ๆ
ธรรมาภิบาล (Good Governance)


หลักการของธรรมาภิบาล หรือ Good Governance ตามที่ UN ESCAP กำหนดไว้มี 8 หลักการ คือ การมีส่วนร่วม  การปฏิบัติตามกฎหมาย  ความโปร่งใส  ความ
รับผิดชอบ ความสอดคล้อง ความเสมอภาค การมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และการมีเหตุผล


การมีส่วนร่วม (Participatory)


การมีส่วนร่วมของสมาชิกทั้งชายหญิงคือการตัดสินใจที่สำคัญในสังคมและ
สร้างความสามัคคีให้เกิดกับประชาชน การมีส่วนร่วมสามารถทำได้โดยอิสระไม่มี
การบังคับ สมาชิกเต็มใจให้ความร่วมมือด้วยตนเอง หรือมีส่วนร่วมผ่านหน่วยงาน สถาบันหรือผู้แทนตามระบอบประชาธิปไตย
การปฏิบัติตามกฎ (Rule of Law)


ธรรมาภิบาลต้องการความถูกต้องตามกรอบของกฎหมาย ไม่เลือกปฏิบัติ 
ไม่ลำเอียง มีการปฏิบัติอย่างเสมอภาค และเป็นธรรมกับประชาชนโดยเท่าเทียมกัน
ทุกคนในสังคมอยู่ภายใต้ข้อกำหนดของกฎหมายเดียวกัน
ความโปร่งใส (Transparency)


ความโปร่งใสเป็นการตรวจสอบความถูกต้อง มีการเปิดเผยข้อมูลอย่างตรงไปตรงมาสิ่งนี้ช่วยแก้ปัญหาการทุจริตและคอรัปชั่นได้ทั้งในภาครัฐและเอกชน สื่อจะเข้ามามีบทบาทอย่างมากในากรตรวจสอบและรายงานผลงานดำเนินงานโดยการนำเสนอข่าวสารที่ถูกต้องให้แก่สังคมได้รับทราบ
 ความรับผิดชอบ (Responsiveness)


ความรับผิดชอบเป็นการพยายามให้คนทุกฝ่ายทำหน้าที่ของตนให้ดีที่สุดในการปฎิบัติงาน กล้าที่จะคิด กล้าที่จะตัดสินใจและรับผิดชอบต่อผลการคิดและ
การตัดสินใจนั้น ๆ
ความสอดคล้อง (Consensus Oriented)


ความสอดคล้องต้องกันเป็นการกำหนดและสรุปความต้องการของคนในสังคม ซึ่งมีความแตกต่างกันอย่างมาก โดยพยายามหาจุดสนใจร่วมกันและความต้องการ
ที่สอดคล้องต้องกันของสังคมมาเป็นข้อปฏิบัติเพื่อลดปัญหาความขัดแย้งในสังคม 
การจะพัฒนาสังคมได้ ต้องทราบความต้องการที่สอดคล้องต้องกันของสังคมนั้น ๆ ด้วยวิธีการเรียนรู้วัฒนธรรมของสังคมนั้น ๆ ก่อน
ความเสมอภาค (Equity and Inclusiveness)


ความเสมอภาคเป็นสิทธิขั้นพื้นฐานที่ประชาชนทุกคนพึงได้รับจากรัฐบาล ทั้งการบริการด้านสวัสดิการตลอดจนสาธารณูปโภคด้านอื่น ๆ
หลักประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Effectiveness and Efficiency)


  เป็นวิธีการจัดการทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจำกัด โดยการผลิตและจำหน่ายเพื่อให้ได้ผลตอบแทนที่คุ้มค่ากับเงินที่ลงทุนหรือการใช้ทรัพยากรให้ได้ประโยชน์สูงที่สุดต่อมวลมนุษยชาติ โดยมีการพัฒนากระบวนการเพิ่มผลผลิตอย่างต่อเนื่องและยั่งยืน
การมีเหตุผล (Accountability)

     การมีเหตุผลเป็นความต้องการในทุกสังคม ประชาชนทุกคน ต้องตัดสินใจและ
รับผิดชอบต่อการกระทำของตนด้วยผลที่สมเหตุสมผล การมีเหตุผลไม่สามารถกระทำได้ถ้าปราศจากการปฏิบัติตามกฎหมาย ความโปร่งใส และตรวจสอบได้

พอจะกล่าวสรุปได้ว่า ธรรมาภิบาล (Good Governance) แม้จะดีเลิศสักเพียงใดก็ตาม แต่ก็ยากที่จะกระทำให้สำเร็จให้ครบทุกหลักการ ฉะนั้นก่อนที่จะมาให้ความสนใจการพัฒนาด้านการบริหารและการจัดการนั้น ควรให้ความสำคัญกับการศึกษาก่อนเป็นอันดับแรก เพราะว่าการศึกษาเป็นเครื่องมือที่สำคัญต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ก่อนที่จะนำไปสู่การพัฒนาด้านอื่น ๆ การพัฒนางานใด ๆ ต้องพัฒนาที่
อุดมการณ์ของคนให้ไปสู่จุดมุ่งหมายที่แท้จริง
หลักธรรมาภิบาลกับการศึกษา (Good Governance and Education)

หลักธรรมาภิบาลกับการศึกษา(Good Governance) การกระจายอำนาจ
การมีส่วนร่วม ทางการศึกษา นับเป็นปัจจัยที่สำคัญที่สุด ในการปฏิรูปการศึกษา
ตามเจตนารมณ์แห่ง พ.ร.บ.การศึกษาฯ พ.ศ.2542 แก้ไขเพื่มเติม(ฉบับที่ 2) 
พ.ศ.2545เพราะจะช่วยให้มีคณะบุคคลเข้ามามีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา/
หน่วยงานทางการศึกษา และบริหารจัดการโรงเรียนให้มีประสิทธิภาพ อาทิ การสร้างหลักสูตรอันเหมาะสมของท้องถิ่นที่ทันสมัย ทันโลก ผสมผสานกับภูมิปัญญาของ
ท้องถิ่น สอคล้องกับความต้องการของผู้เรียนและชุมชน (People Needed) ทำให้เกิดการประหยัดการใช้ทรัพยากร ในด้านต่างๆ อาทิ ทรัพยากรบุคคล งบประมาณ เพราะทุกภาคส่วนร่วมพัฒนาโดยเข้ามามีส่วนร่วม (Participation) ในความรับผิดชอบ เพื่อยกระดับคุณภาพการจัดการศึกษา ผลจากการเข้ามามีส่วนร่วมในการติดตามตรวจสอบ มีผลทำให้การจัดการศึกษาในท้องถิ่นดีขึ้น สอดคล้องกับระเบียบสำนักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการสร้างระบบบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมที่ดี พ.ศ.2542 ไว้ใน ข้อ 4 หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมที่ดี ที่ระบุไว้ในข้อย่อย 4.2 ว่าในการบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมที่ดี ควรจัดหรือส่งเสริมให้สังคมไทยอยู่บนพื้นฐานของหลักสำคัญอย่างน้อย 6 ประการ คือ หลักนิติธรรม หลักคุณธรรม หลักความโปร่งใส หลักการมีส่วนร่วม หลักความรับผิดชอบ และหลักความคุ้มค่าคุ้มทุน  โดยเฉพาะหลักการมีส่วนร่วม เพื่อเปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วมรับรู้ และเสนอความเห็นในการ
ตัดสินใจปัญหาสำคัญของประเทศ ไม่ว่าด้วยการแจ้งความเห็น การไต่ส่วนสาธารณะ การประชาพิจารณ์ การแสดงประชามติ หรือ อื่น ๆ และข้อ 6 แนวทางปฏิบัติในข้อย่อย 6.3 เร่งรัดให้เกิดการปฏิรูปและเปลี่ยนแปลงในการบริหารภาครัฐอย่างเป็นรูปธรรม โดยเฉพาะอย่างยิ่งการปฏิรูประบบราชการ และการปฏิรูปการศึกษา
การกระจายอำนาจทางการศึกษา 

     วิเคราะห์ถึงจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และข้อจำกัดหรือภัยคุกคาม (SWOT Analysis) ซึ่งจะวิเคราะห์จุดแข็งและโอกาส ซึ่งเป็นเชิงบวก และวิเคราะห์จุดอ่อนและข้อจำกัด ซึ่งเป็นเชิงลบ  ดังนี้ 
1. จุดแข็ง (Strength) และโอกาส (Opportunity) ได้แก่ แผนฯ 8 และ 9 

ต่างยึดพื้นที่ หน้าที่ และการมีส่วนร่วม (Area-Function-Participation Approach : AFP) มาเป็นหลักในการนำแผนพัฒนาประเทศไปดำเนินการในระดับปฏิบัติ ดังนั้น การกระจายอำนาจทางการศึกษา โดยยึดที่....

1.1 พื้นที่ จึงมีทั้งในมิติของเขตการศึกษา โรงเรียน (School Based) 

และชุมชน (Community Based) 

1.2 หน้าที่ ที่จะต้องปรับบทบาทของภาครัฐ จากผู้สั่งการ (Instructor) 

มาเป็นผู้ประสานงาน (Coordinator) และเอื้ออำนวยความสะดวก (Facilitator) ให้เกิดกลไกและเครือข่ายความร่วมมือกันในการจัดการศึกษา 

1.3 การมีส่วนร่วมเป็นหลัก ในการจัดการศึกษา ดังนั้นจะต้องกระจาย
หรือมอบอำนาจในการจัดการศึกษา ไปให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในทุกขั้นตอนของ
การจัดการศึกษา ตั้งแต่ขั้นของการวางแผน กำหนดหลักสูตร ร่วมกันสร้างโรงเรียนและชุมชนให้กลายเป็นองค์กรชุมชนแห่งการเรียนรู้ร่วมกัน (Learning Society) จนถึงขั้นของการติดตามประเมินผลคุณภาพของการจัดการศึกษา บทบัญญัติในรัฐธรรมนูญฯ พ.ศ. 2540 พ.ร.บ.กำหนดแผนและขั้นตอน การกระจายอำนาจไปสู่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542 และ พ.ร.บ.การศึกษาฯ พ.ศ.2542 ล้วนสร้างกลไกใน
การกระจายอำนาจทางการศึกษา รวมทั้งกลไกการบริหารจัดการที่เกี่ยวข้อง ให้
เอื้ออำนวยต่อการกระจายอำนาจทางการศึกษาไปให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ชุมชน และประชาชนในที่สุด    

1.4 ความก้าวหน้าของระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ นอกจากจะช่วย
สนับสนุนให้เกิดโอกาสในการเรียนรู้เรื่องการกระจายอำนาจทางการศึกษาร่วมกันในระหว่างชุมชนต่าง ๆ รวมทั้งกันร่วมมือกันเป็นเครือข่ายแล้ว ยังจะช่วยสร้างกระแสความตื่นตัวในการเข้ามีส่วนร่วมในการจัดการศึกษาให้แพร่กระจายออกไปอีกด้วย 

2. จุดอ่อน (Weakness) และอุปสรรคหรือข้อจำกัด (Threat) ได้แก่ 

2.1 งบประมาณสนับสนุนของรัฐมีจำกัด รวมทั้งข้อจำกัดทางด้าน
ทรัพยากรและงบประมาณในพื้นที่ ตามผลกระทบจากวิกฤติเศรษฐกิจ จะเป็นอุปสรรคต่อการสนับสนุน ทั้งจากภาครัฐ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ธุรกิจเอกชน หรือแม้แต่จากชุมชนเอง
2.2 การขาดความจริงใจและเข้าใจของผู้ที่เกี่ยวข้อง ทั้งในระดับนโยบาย
โดยเฉพาะอย่างยิ่งนักการเมืองท้องถิ่น ซึ่งส่วนใหญ่มิใช่นักการศึกษา และในระดับปฏิบัติการ เช่น ครู หรือแม้แต่ประชาชนในชุมชนนั้น ทำให้ไม่สามารถเข้ามีส่วนร่วมได้ตามบทบาทที่ได้รับอย่างเหมาะสม
2.3 ระบบและโครงสร้างการบริหารจัดการ ยังปรับตัวไม่ทัน ตั้งแต่ใน
ระดับส่วนกลางที่ยังต้องการปฏิรูประบบต่าง ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งระบบราชการ และความชัดเจนในขอบเขตของการกระจายอำนาจ
2.4 มีกลไกความร่วมมือน้อยในลักษณะของพหุภาคี เพื่อให้เกิดการมี
ส่วนร่วมในการกระจายอำนาจทางการศึกษา ให้ตรงกับเจตนารมณ์ของการปฏิรูป
การศึกษาอย่างแท้จริง ในทุกระดับตั้งแต่ในระดับชาติ ระดับอุดมศึกษาการสอบเข้ามหาวิทยาลัย ที่ยังเน้นการท่องจำมาสอบ ทำให้ยังไม่สอดคล้องกับเจตนารมณ์
การปฏิรูปการศึกษา ระดับเขตพื้นที่การศึกษา ระดับท้องถิ่น และระดับชุมชน จะต้องผสมผสานความทันสมัยให้เข้ากับบริบทของท้องถิ่น
การบริหารโรงเรียนให้มีประสิทธิภาพ
โลกในปัจจุบันมีการพัฒนาด้านเทคโนโลยีอย่างรวดเร็วส่งผลต่อการพัฒนา ระบบสื่อสารมวลชน ทำให้กระแสข้อสนเทศแผ่กระจายครอบคลุมพื้นที่ส่วนต่าง ๆ ของโลกอย่างรวดเร็วจนได้ชื่อว่า “โลกไร้พรหมแดน” ผลของการเปลี่ยนแปลงทำให้เกิดกระแสสำคัญๆที่เข้าสู่ความเป็นสากลรวมทั้งการจัดการศึกษา ขณะเดียวกันก็อาจก่อให้เกิดปัญหาต่างๆหลายประการ เช่น ความสับสนในข้อสนเทศ ข้อจำกัดด้านการใช้เทคโนโลยี รวมทั้งการรับกระแสวัฒนธรรมโดยขาดการกลั่นกรอง และการยั้งคิด
จนกระทั่งวัฒนธรรมดั้งเดิมที่ดีงาม เอกลักษณ์ไทยและภูมิปัญญาท้องถิ่นไม่ได้รับการอนุรักษ์ไว้เท่าที่ควร ในขณะที่สังคมโลกต้องการด้านคุณภาพและมีคุณลักษณะที่
พึงประสงค์ต่างไปจากเดิม ดังนั้นระบบการศึกษาจึงเป็นกลไกสำคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีคุณภาพที่ยั่งยืนและสามารถรักษาเอกลักษณ์ไทยไว้ ในฐานะที่ข้าพเจ้าเป็นผู้สอน สาขาวิชาการบริหารการศึกษาได้คำนึงถึงสภาพปัญหาจากบริบทของสังคมที่เกิดขึ้น จึงได้นำเสนอแนวทางธรรมาภิบาลในการบริหารและจัดการศึกษา
โรงเรียนนิติบุคลโดยเฉพาะ 2 ด้านที่เป็นสิ่งสำคัญมากในขณะนี้คือด้านการบริหารบุคคล บุคคลทั่วไป และที่เป็นบุคลากรในโรงเรียนซึ่งถือเป็นทรัพยากรที่สำคัญที่สุด ซึ่งอาจกล่าวได้ว่า “บุคลากรในโรงเรียนมีความสำคัญต่อการบริหารฯ” เพราะบุคลากรฯเป็นผู้รับผิดชอบฯและดำเนินการเกี่ยวกับปัจจัยต่างๆ ทั้ง วัสดุ อุปกรณ์ และการจัดการต่างๆ เพื่อการบริหารจัดการศึกษาในโรงเรียนให้ประสบกับความสำเร็จได้นั้น
ผู้บริหารฯต้องสร้างภาวะผู้นำและควรยึดหลักวิชาที่ได้ศึกษาเล่าเรียนมาบูรณาการไปสุ่การปฏิบัติที่เน้นการมีส่วนร่วมอย่างมุ่งมั่นและจริงจัง ดังนี้
1. มีความซื่อสัตย์สุจริต ถือว่าเป็นเรื่องที่สำคัญที่สุดของการบริหาร เพราะจะ
ต้องทำเป็นแบบอย่างที่ดี เพื่อให้เกิดความศรัทธาและเป็นตัวอย่างที่ดีแก่บุคลากร 
ผู้ใต้บังคับบัญชา ดังคำกล่าวที่ว่า “แบบอย่างที่ดีย่อมอยู่เหนือคำสอนอื่นใด” 

2. มีความยุติธรรม การบริหารงานด้วยความเสมอภาค เป็นกลาง และยุติธรรมกับทุกคน ซึ่งทำให้ลดความขัดแย้งภายในโรงเรียนได้ 


3. มีความมุ่งมั่น ขยัน อดทน และเป็นคนสู้งาน บุคลากรฯ จะเห็นการทำงานและจะนำไปเป็นแบบอย่าง โดยยึดหลักว่า “สอนให้รู้ ทำให้ดู อยู่ให้เห็น” (ท่านได้ทำในสิ่งเหล่านี้หรือยัง)

4. มีความรับผิดชอบสูง “ ความรับผิดชอบ” เป็นเรื่องที่สำคัญยิ่งอีกประการหนึ่ง เพราะ ความรับผิดชอบทำให้งานประสบความสำเร็จ แม้ในบางครั้งงานที่สำคัญของโรงเรียนเกิดความผิดพลาด ในฐานะผู้บริหารฯ จำเป็นต้องยอมรับและรับผิดชอบโดยไม่โยนความผิดไปให้ผู้อื่น 

5. มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ นำแนวคิดและวิธีการใหม่ๆมาปฏิบัติในโรงเรียนบ้างเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในเชิงสร้างสรรค์ แสดงให้เห็นถึงการเป็นผู้นำแห่ง
การเปลี่ยนแปลง 

6. มีภาวะผู้นำสูง ผู้บริหารต้องเป็นผู้นำแห่งการเปลี่ยนแปลงในโรงเรียนเชิงการพัฒนาที่ดีขึ้นใน 4 ด้าน กล่าวคือ ด้านบริหารงานบุคคล ด้านวิชาการ 
ด้านงบประมาณ และด้านการบริหารงานทั่วไป

7. กล้าที่จะคิด กล้าที่จะพูด กล้าที่จะนำ กล้าที่จะทำ กล้าที่จะตัดสินใจ และ
กล้าที่จะรับผิดชอบ ในฐานะผู้บริหารฯ
8. มีคุณธรรม และจริยธรรม ยึด พรหมวิหาร 4 เป็นธรรมะในการบริหารบุคลากร ได้แก่ 

- เมตตา ให้ความรัก ความปรารถนาดีแก่ทุกคนด้วยความเสมอภาค 

ไม่ลำเอียง 

 - กรุณา ให้ความช่วยเหลือแก่บุคลากรฯ ที่มีทุกข์ตามโอกาสและความ
เหมาะสมอย่างเท่าเทียมกันหรือกรณีมีปัญหาในหน้าที่การงานและปัญหาส่วนตัว 

 - มุฑิตา ยินดีให้กำลังใจแก่บุคลากรทุกคนเมื่อประสบความสำเร็จใน
ชีวิต หรือในหน้าที่ การงานตามความเหมาะสม พิจารณาความดีความชอบที่ใช้หลักความดี/ เก่ง ส่งเสริม และสบับสนุนให้ทำผลงานเพื่อการพัฒนาวิชาชีพที่สูงขึ้น การจัดทำการ์ดอวยพรและของที่ระลึกมอบให้ ในวันคล้ายวันเกิด ฯลฯ
         - อุเบกขา ทำงานโดยปราศจากอคติ วางตัวเป็นกลาง ให้ความยุติธรรมแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ไม่ลำเอียง ไม่เลือกที่รักมักที่ชัง ไม่แสดงความดีใจจนเกินควร หรือทับถมผู้อื่นเมื่อประสบเคราะห์กรรม 


9. มีวุฒิภาวะทางอารมณ์สูง สามารถเก็บความรู้สึกต่างๆ ได้ สุขุม รอบคอบ 

นุ่มนวล มีความอดทนต่อความรู้สึกที่ไม่ถูกต้อง หรือการปฎิบัติที่ขัดต่อกฎระเบียบ และวัฒนธรรม 

10. เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่บุคลากรใน
โรงเรียนและ ครอบครัว มีนิสัยรักการอ่าน การใช้เวลาว่างในวันหยุด โดยการวางแผนและบริหารเวลาให้คุ้มค่าที่สุดสำหรับการปฏิบัติงาน และการศึกษาเพื่อการพัฒนา
ตนเองเสมอ 

11. มีความจริงใจ ยึดอุดมการณ์ในการทำงานให้ความเป็นกันเองแก่ผู้ร่วมงาน ทุกคนด้วยความเสมอภาค ด้านการบริหารงาน การบริหารงานในด้านต่างๆ ของ
โรงเรียน ได้แก่ ด้านวิชาการ ด้านงบประมาณ และด้านบริหารงานทั่วไป ควรใช้วิธีการบริหารรูปแบบใหม่ “รูปแบบที่ทุกคนมีส่วนร่วม” ร่วมคิด ร่วมตัดสินใจ ร่วมทำ และร่วมรับผิดชอบโดยพิจารณาจัดทำภารกิจให้ชัดเจน ครอบคลุมงานทั้งหมดและมี
การกำหนดกลุ่มงานที่มีความสอดคล้องกัน จัดโครงสร้างบริหารที่เป็นนิติบุคคล มี
การบริหารเป็นระบบ มีสายบังคับบัญชา และการประสานคน /งาน เพื่อให้เกิดความคล่องตัว มีการกำหนดขอบเขต อำนาจหน้าที่ และความรับผิดชอบ ในทุกระดับของตำแหน่ง ตามความรู้ความสามารถและประสบการณ์ ทุกขั้นตอน ไว้อย่างชัดเจนและโปร่งใส ตรวจสอบได้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งต้องฝึกการสร้างจิตสำนึกในเรื่องของความรักและภักดี ความหวงแหน และความเป็นเจ้าของร่วมกัน (Sense of Belonging)

ดั่งที่กระแสพระราชดำรัสที่พระราชทานแก่ ข้าราชการทุกหมู่เหล่าได้นำมาเป็นข้อคิด “สำหรับ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา” นำหลักธรรมะมาใช้เป็น
แนวทางปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพได้แก่ ฉันทะ ความพึงพอใจ โดยให้บุคลากรทุกคนได้ทำงานอย่างที่ตนเองชอบ ปฏิบัติงานด้วยความวิริยะอุตสาหะมีความเพียรพยายามในการทำงาน ทำงานด้วยความคิดก่อนทำ การทำงานด้วยความไตร่ตรอง มีความรอบคอบ ถูกต้อง รวดเร็ว 
การบริหารโรงเรียนที่มีประสิทธิภาพนั้นขึ้นอยู่กับองค์ประกอบหลายประการทั้งจากภายในและภายนอกองค์กร ดังนั้นผู้บริหารโรงเรียนเป็นบุคคลที่มีความสำคัญอย่างยิ่งของโรงเรียนในการเป็นแบบอย่างที่ดีที่จะนำโรงเรียนให้มีประสิทธิภาพสู่ความสำเร็จ ต้องมีคุณลักษณะของผู้นำที่สำคัญ ได้แก่ มีความซื่อสัตย์ มีความยุติธรรม มีความ
มุ่งมั่น ขยัน อดทน มีความรับผิดชอบสูง มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีภาวะผู้นำสูง เป็นคนกล้าคิด กล้าเปลี่ยนแปลง กล้าตัดสินใจ มีคุณธรรมจริยธรรม มีวุฒิภาวะทางอารมณ์สูง เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้และมีความจริงใจ จากประสบการณ์ที่ข้าพเจ้าได้สอนสาขาการบริหารการศึกษามาเป็นเวลา 35 ปีเศษ มีโอกาสไปศึกษา ดูงานด้าน
การบริหารจัดการโรงเรียน ระดับประถมศึกษา มัธยมศึกษา และระดับอุดมศึกษา ทั้งในประเทศ และต่างประเทศในหลายๆ ประเทศ จากการสังเกตและพบปะแลกเปลี่ยนกันจะมีความแตกต่างกันบ้างตามบริบทของแต่ละประเทศ มีปัญหาอุปสรรคต่างกัน
แต่ที่ คล้ายๆ กัน คือ การบริหารเชิงคุณภาพ กับการประกันคุณภาพการศึกษา
คุณภาพผู้เรียนมุ่งน้นสู่ความเป็นสากล โดยใช้การบริหารที่เน้นแบบการมีส่วนร่วม
การบริหารโดยยึดประชาธิปไตย การสร้างทีมงาน หลัก 5 ส. เทคนิคการวิเคราะห์แบบ SWOT. การบริหารแบบ TQM. การบริหารระบบคุณภาพ ISO 9002 จนสามารถบริหารโรงเรียนได้อย่างมีประสิทธิภาพ
สำหรับการจัดการศึกษาในประเทศไทย มี พรบ.การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพิ่มเติม(ฉบับที่ 2 )พ.ศ. 2545 มีการปฎิรูปการเรียนรู้ แต่การจัดการศึกษาไทยก็ยังพัฒนาไปได้ไม่ถึงเท่าที่ควรจะเป็น.....เพราะมีเหตุใดหรือปัจจัยอะไร ข้าพเจ้าขอฝากให้นักบริหารการศึกษา นักการศึกษา และผู้เกี่ยวข้อง ช่วยกันคิดด้วย.....
สรุป: ในการบริหารโรงเรียนให้มีประสิทธิภาพ และประสบกับความสำเร็จได้นั้นไม่มีทฤษฎี และหลักการใดที่เหมาะสมที่สุด ที่สามารถนำมาใช้บริหารได้กับทุก
โรงเรียน แต่ถ้าโรงเรียนนั้นๆ มีผู้บริหารที่เป็นมืออาชีพ ใช้หลักธรรมาภิบาลใช้ความรู้ความเชี่ยวชาญในการนำเทคนิควิธีทฤษฎีและหลักการต่างๆที่หลากหลายมา
บูรณาการ/เพื่อปรับใช้กับการบริหารจัดการศึกษาให้เหมาะสมกับสภาพเหตุการณ์ สถานที่ ระยะเวลา และปัจจัยแวดล้อม จึงจะประสบกับความสำเร็จและมีประสิทธิภาพในที่สุด ตามภาพประกอบ ดังนี้...

[image: image1]ภาพประกอบ: ภาพรวมธรรมาภิบาลกับการบริหารโรงเรียนที่มีประสิทธิภาพ
บรรณานุกรม
การปกครอง,กรม. 2540 วิสัยทัศน์การจัดการศึกษาท้องถิ่นที่สนองต่อรัฐธรรมนูญ

แห่งราชอาณาจักรไทย .กรุงเทพฯ : กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย,

โรงพิมพ์อาสา รักษาดินแดน กรมการปกครอง. 

คณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, สำนักงาน. 2545 ความสามารถในการแข่งขัน
ด้านการศึกษาของประเทศไทย” กรุงเทพฯ: สำนักงานคณะกรรมการการ
ศึกษาแห่งชาติ สำนักนายกรัฐมนตรี, พิมพ์ครั้งที่ 1, ห้างหุ้นส่วนจำกัด
ภาพพิมพ์.

____________ 2542. “พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542”, 

สำนักงาน.กรุงเทพฯ: คณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ สำนักนายกรัฐมนตรี
บริษัท พริกหวานกราฟฟิค จำกัด.

____________.2509._คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 

สำนักงาน. “แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 1-9

(พ.ศ.2504-2509) , สำนักงาน กรุงเทพฯ : คณะกรรมการพัฒนา
การเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ.  

_______________, 2549.. “ยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพคนและคุ้มครองทาง
สังคมในช่วงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 

(พ.ศ.2545-2549)”, สำนักงานกรุงเทพฯ : คณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ. 

ธีระ รุญเจริญ. 2548 สู่ความเป็นผู้บริหารสถานศึกษามืออาชีพ. กรุงเทพฯ : 

บริษัทสำนักพิมพ์ข้าวฟ่าง จำกัด 
เชิดศักดิ์ ศุภโสภณ. ม.ป.ป.  การบริหารโรงเรียนที่มีประสิทธิภาพ โครงการพัฒนา

คุณภาพการศึกษา http:// www.itie.org/eqi
บวรศักดิ์ อุวรรณโณ, ศจ.ดร.2542. “การสร้างธรรมาภิบาล (Good Governance) ในสังคมไทย”, เอกสารวิจัยส่วนบุคคลชมเชย ในฐานะนักศึกษาวิทยาลัย
ป้องกันราชอาณาจักร รุ่นที่ 41 ประจำปีการศึกษา พุทธศักราช 2541-2542,กรุงเทพฯ : วิทยาลัยป้องกันราชอาณาจักร 

เลขาธิการรัฐสภา, สำนักงาน. 2540. “รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย
พุทธศักราช 2540”, สำนักงานเลขาธิการรัฐสภา, กรุงเทพฯ, สุกัญญา
ตีระวนิช บรรณาธิการ และร่วมเรียบเรียงกับคณะ. “คลื่นลูกที่สาม”,เรียบเรียง
จาก “The Third Wave” ของ อัลวิน ทอฟฟเลอร์, กรุงเทพฯ : สำนักพิมพ์
หยินหยาง.

________________2542. “ระเบียบสำนักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการสร้างระบบบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมที่ดี พ.ศ.2542”, สำนักนายกรัฐมนตรี, กรุงเทพฯ : ฝ่ายโรงพิมพ์ กองกลาง สำนักงาน ก.พ.

สุทัศนา สุทธิกุลสมบัติ  ม.ป.ป. ธรรมาภิบาล คืออะไร แปลจาก What is Good 

Governance: http://www.unescap.org/ อาจารย์ประจำคณะวิทยาการ
จัดการ และกรรมการสาขาสังคมศาสตร์เพื่อการพัฒนา.  UNESCP. United 

Nation Economic and Social Commission for Asia and Pacific.  

IMF. International Monetary Funds ADB. Asia for Development Bank 

อาร์มสตรอง, โธมัส. อารี สัณหฉวี แปล. 2542.“พหุปัญญาในห้องเรียน : 

วิธีการสอนเพื่อพัฒนาปัญญาหลายด้าน (Multiple Intelligence in the 

Classroom) .กรุงเทพฯ : ศูนย์พัฒนาหนังสือ กรมวิชาการ กระทรวง
ศึกษาธิการ. 
มุมมองใหม่ของภาวะผู้นำ
โดย ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อำภา บุญช่วย

เป็นที่ยอมรับกันโดยทั่วไปถึงความสำคัญของผู้นำที่มีต่อประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของโรงเรียนจนมีคำกล่าวที่ว่า “Effective leadersereate erate effective schools” จึงทำให้นักวิชาการทำการศึกษาเกี่ยวกับเรื่องภาวะผู้นำมาอย่างต่อเนื่อง มีการปรับปรุงและขยายทฤษฎีภาวะผู้นำออกไปอีก จากเดิมที่มีการศึกษาทฤษฎีภาวะ
ผู้นำเชิงคุณลักษณะ ซึ่งผู้นำทางการศึกษาในยุคนั้นมีความเชื่อว่า ผู้นำที่ประสบความสำเร็จในการบริหารมีคุณลักษณะเฉพาะบุคคล อะไรบ้างที่นำไปสู่ความสำเร็จ เช่นลักษณะทางกาย บุคลิกภาพ ลักษณะที่เกี่ยวข้องกับงาน ลักษณะทางสังคม เป็นต้น
มีการจำแนกความแตกต่างระหว่างผู้นำและผู้ที่ไม่ใช่ผู้นำ หรือระหว่างผู้นำที่ประสบความสำเร็จกับผู้นำที่ไม่ประสบความสำเร็จ เนื่องจากเหตุผลต่าง ๆ ซึ่งประกอบด้วยความไม่เพียงพอในการกำหนดทฤษฎีและการวัดคุณลักษณะ จึงทำให้การศึกษาทฤษฎีคุณลักษณะไม่ประสบความสำเร็จเท่าที่ควร

ต่อมามีการศึกษาทฤษฎีผู้นำเชิงพฤติกรรม มีการวิจัยดั้งเดิมที่เกี่ยวข้องกับทฤษฎีนี้โดยมหาวิทยาลัยมิชิแกน และมหาวิทยาลัยโอไฮโอ จากการศึกษาพบว่า ผู้นำเป็นศูนย์กลางในการดำเนินงานในองค์การ และมีความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา ก่อให้เกิดผลลัพธ์อื่น ๆ ด้วย ผลการศึกษาพบว่า ผู้นำที่มุ่งคน หรือคำนึงถึงผู้อื่นเป็นหลัก (Consideration Structure) ทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความพึงพอใจในระดับสูง และมีการปฏิบัติงานที่ดีขึ้นมากกว่าผู้นำที่มุ่งงาน หรือคำนึงถึงตนเองเป็นหลัก(Initiating Structure)
หลังจากนั้นได้มีนักวิชาการอีกหลายคนที่ศึกษาทฤษฎีผู้นำ
เชิงพฤติกรรม เช่น White และ Lippitt, Blake และ Mouton, Likert ฯลฯ เป็นต้นผลการศึกษาพบว่าผู้นำที่มีประสิทธิผล คือ ผู้นำที่เอาใจใส่ทั้งคนและงาน หรือให้
ผู้ไต้บังคับบัญชามีส่วนร่วม ทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีขวัญ และกำลังใจในการปฏิบัติงาน ตลอดจนให้ความเคารพนับถือ และไว้วางใจซึ่งกันและกัน อย่างไรก็ตามการศึกษา
ในยุคทฤษฎีผู้นำเชิงพฤติกรรม แสดงให้เห็นถึงผู้นำในอุดมคติของแต่ละแนวคิดไว้ด้วย  


ในสมัยต่อมาประมาณ ปี คศ.1960 เป็นการศึกษาทฤษฎีภาวะผู้นำเชิง
สถานการณ์ นักวิชาการในยุคนี้ได้แก่ Fiedler, House, Tannenbaum, Vroom และ Yetton, Hersey และ Blanchard เป็นต้น พวกเขาเหล่านี้มีความเชื่อว่าผู้นำที่มี
ประสิทธิผล ขึ้นอยู่กับความเหมาะสมในการปรับแบบการนำ (Style) ให้สัมพันธ์หรือสอดคล้องกับสถานการณ์ที่เกี่ยวข้อง อาจได้แก่ ผู้ใต้บังคับบัญชา ลักษณะปัญหา ลักษณะขององค์การ ความเร่งด่วน ลักษณะการทำงานของกลุ่ม เป็นต้น

การศึกษาเรื่องภาวะผู้นำทั้ง 3 ยุคดังกล่าวแล้ว มีการศึกษามาตั้งแต่ คศ.1940เป็นต้นมา ในปัจจุบันผู้นำต้องบริหารงานภายในองค์การ ซึ่งมีความซับซ้อนมากขึ้น
ภายใต้กระแสของการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว ทำให้มีผลกระทบต่อองค์การโดยรวม 
นักวิชาการมีความพยายามศึกษา เรื่อง ภาวะผู้นำที่ดึงดูดความสนใจมาทดแทน
ภาวะผู้นำในยุคก่อน ๆ มุมมองใหม่ของการศึกษาภาวะผู้นำที่กล่าวถึงในปัจจุบัน ได้แก่ ภาวะผู้นำเชิงบารมี (Charismatic Leadership) ภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) ภาวะผู้นำเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) และภาวะผู้นำแบบแบ่งกันทำงาน (Distributed Leadership) ในบทความนี้จะนำเสนอภาวะผู้นำในมุมมองใหม่ 4 ลักษณะ ดังนี้ 

1. ภาวะผู้นำเชิงบารมี (Charismatic Leadership)

ภาวะผู้นำมุมมองแรก คือ Charismatic Leadership มีชื่อเรียกในภาษาไทย
หลายคำด้วยกัน เช่น ภาวะผู้นำเชิงบารมี ภาวะผู้นำเชิงบันดาลใจ ภาวะผู้นำเชิงสัญลักษณ์ (สมยศ นาวีการ, 2543) ภาวะผู้นำที่ความสามารถพิเศษ (รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2544) ในที่นี้จะใช้ชื่อ ภาวะผู้นำเชิงบารมี

  คำว่า บารมี (Charisma) เป็นคำในภาษากรีก หมายถึง พรสวรรค์ (Divinely inspire gift) เช่น ความสามารถในการทำงานได้อย่างมหัศจรรย์ หรือความสามารถในการทำนายเหตุการณ์ในอนาคตได้อย่างถูกต้อง บารมีนี้เป็นปัจจัยของผู้นำในการดลใจผู้อื่นทำให้เกิดความน่าเชื่อถือ ความเคารพ ความนิยม ความสามารถในการถ่ายทอดความรู้สึก มีการมอบอำนาจหน้าที่ และการสร้างภาพพจน์ที่ดีให้ผู้ใต้บังคับบัญชา บารมี คือเสน่ห์ดึงดูดที่พิเศษ หรือทำให้บุคคลมีอำนาจเหนือบุคคลอื่น คุณสมบัติเชิงบารมีของผู้นำจะทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชาไว้วางใจ และเชื่อมั่นต่อวิสัยทัศน์ และค่านิยมภาวะผู้นำ และสร้างความผูกพันทางจิตใจอย่างแรงกล้าต่อผู้นำ
 Schermerhorn, Hunt and Osborn (2003 : 299) ให้นิยาม “ภาวะผู้นำเชิงบารมี” ว่าเป็นผู้นำที่มีความสามารถพิเศษ ที่สามารถจูงใจผู้ตามได้ ทำให้เกิด
การสนับสนุนร่วมมือ และยอมรับ ผู้นำมีลักษณะพิเศษเฉพาะตัว ซึ่งส่งผลกระทบอย่างมากต่อผู้ตาม
Dubrin (1998 : 55) ได้ยกตัวอย่างภาวะผู้นำเชิงบารมีว่ามีลักษณะดังนี้
1. มีการอุทิศเวลา เป็นผู้มีความน่าเคารพ กล้าแสดงออก เป็นตัวอย่าง
แก่คนอื่น ๆ 

2. มีการสะสมคุณงามความดี
3. ใช้อิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในองค์การเพื่อให้เกิดเปลี่ยนแปลง
ทัศนคติ และสร้างข้อผูกพัน ให้สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุจุดมุ่งหมายขององค์การ
4. ใช้ภาวะผู้นำในการดลใจคน
5. ผสมผสานคุณลักษณะส่วนบุคคล สติปัญญา ซึ่งนำไปสู่การมี
ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง
House เป็นอีกผู้หนึ่งที่ศึกษาภาวะผู้นำเชิงบารมีจากความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำและสมาชิกในกลุ่มโดยการทำงานร่วมกัน เขาพบว่าสมาชิกในกลุ่มมีพฤติกรรมต่อผู้นำของเขาสรุปได้ดังนี้
1. Trust สมาชิกมีความไว้วางใจในตัวผู้นำ
2. Belief สมาชิกมีความเชื่อในตัวผู้นำ
3. Acceptance สมาชิกให้การยอมรับในการกระทำของผู้นำ
4. Affection สมาชิกมีความรักใคร่ผู้นำและมีทัศนคติที่ดีต่อผู้นำ
5. Obedience สมาชิกเชื่อฟังผู้นำ
6. Emulation สมาชิกเลียนแบบผู้นำ
7. Emotional involvement สมาชิกมีอารมณ์ร่วมในการทำงานกับกลุ่ม
8. Heightened goals สมาชิกปฏิบัติงานโดยมีเป้าหมายในระดับสูง
9. Perceived ability is contribute the mission สมาชิกอุทิศตนอย่าง
เต็มความสามารถเพื่อให้พันธกิจขององค์การประสบความสำเร็จ
2. ภาวะผู้นำเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) 

ภาวะผู้นำมุมมองที่สอง คือ Transformational Leadership ซึ่งมีชื่อเรียกเป็น
ภาษาไทยอยู่หลายคำ อาทิ ภาวะผู้นำเชิงปฏิรูป ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้นำเปลี่ยนสภาพ ภาวะผู้นำปริวรรต ในที่นี้จะใช้คำว่า ภาวะผู้นำเชิงปฏิรูป ภาวะผู้นำแบบนี้จะมีปัจจัยสำคัญ 3 ประการ คือ 1) ภาวะผู้นำเชิงบารมีซึ่งเป็นส่วนสำคัญเข้าไปด้วย นั่นคือ ผู้นำจะต้องปลูกฝังความภูมิใจ ความเคารพซึ่งกันและกัน และความสามัคคี
2) การพิจารณาส่วนบุคคลที่จะชี้ให้เห็นว่า ผู้นำใช้การมอบหมายงาน เพื่อให้มี
การเรียนรู้และการพัฒนา และการให้ความสนใจส่วนบุคคล 3) การกระตุ้นความ
คิดเห็น ซึ่งจะชี้ให้เห็นว่าผู้นำจะต้องมีวิสัยทัศน์และเสนอความคิดเห็นที่เรียกร้อง
การหวนคิดถึงวิธีการดำเนินงานที่ผ่านมาเสียใหม่ และเปิดโอกาสให้กับการพัฒนา
วิถีทางใหม่ของการคิด (สมยศ นาวีการ 2543 : 248) ภาวะผู้นำเชิงปฏิรูปเกิดขึ้นเมื่อผู้นำมีการขยายและเพิ่มความสนใจของผู้ตามมากขึ้นก่อให้เกิดการรับรู้ และ
การยอมรับในจุดมุ่งหมาย และภารกิจของกลุ่ม รวมทั้งกระตุ้นผู้ตามให้พิจารณาถึงความสนใจของตนเอง ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อผู้อื่น (รังสรรค์ ประเสริฐศรี 2548 : 243)


รัตติกรณ์ จงวิศาล (2544 อ้างจาก Bass and Avolio 1994 : 2-6 ; Bass and Avolio 1993 : 114-122) ได้อธิบายลักษณะภาวะผู้นำเชิงปฏิรูปมีรายละเอียดดังนี้

ภาวะผู้นำเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) เป็นกระบวนการที่ผู้นำ
มีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานหรือ
ผู้ตามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานหรือ
ผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและศักยภาพมากขึ้น ทำให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีมและขององค์การ จูงใจให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามมองให้ไกลเกินกว่า
ความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่ม องค์การหรือสังคม ซึ่งกระบวนการที่
ผู้นำมีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือ ผู้ตามนี้จะกระทำโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือที่เรียกว่า “4I” (Four l’s) คือ


1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or Charismatic Leadership) หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผู้นำแสดงให้เห็นในการจัดการหรือการทำงานที่เป็นกระบวนการทำให้ผู้ร่วมงานมีการยอมรับ เชื่อมั่น ศรัทธา 
ภาคภูมิใจ และไว้วางใจในความสามารถของผู้นำ มีความยินดีที่จะทุ่มเทการปฏิบัติงานตามภารกิจ โดยผู้นำจะมีการประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อื่น เสียสละ
เพื่อประโยชน์ของกลุ่ม เน้นความสำคัญในเรื่องค่านิยม ความเชื่อและการมีเป้าหมาย
ที่ชัดเจน มีความมั่นใจที่จะเอาชนะอุปสรรค ผู้นำจะมีคุณลักษณะสำคัญในด้านการมีวิสัยทัศน์ และการถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปยังผู้ร่วมงาน มีความมุ่งมั่นและทุ่มเทใน
การปฏิบัติงานตามภารกิจ มีความสามารถในการจัดการหรือการควบคุมอารมณ์ตนเอง มีการเห็นคุณค่าในตนเอง มีศีลธรรม และจริยธรรม


2.) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผู้นำแสดงให้เห็นในการจัดการหรือการทำงานที่เป็นกระบวนการ ทำให้
ผู้ร่วมงานมีแรงจูงใจภายใน ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน แต่อุทิศตนเพื่อกลุ่ม มีการ
ตั้งมาตรฐานในการทำงานสูงและเชื่อมั่นว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมาย มีความตั้งใจ
แน่วแน่ในการทำงาน มีการให้กำลังใจผู้ร่วมงาน มีการกระตุ้นผู้ร่วมงานให้ตระหนักถึงสิ่งที่สำคัญ โดยผู้นำจะมีคุณลักษณะสำคัญในด้านการสร้างแรงจูงใจภายในให้กับ
ผู้ร่วมงาน มีการสร้างเจตคติที่ดี และการคิดในแง่บวก


3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผู้นำแสดงให้เห็นในการจัดการ หรือการทำงานที่เป็นกระบวนการ กระตุ้นผู้ร่วมงานให้เห็นวิธีการหรือแนวทางใหม่ในการแก้ไขปัญหา มีการพิจารณาวิธีการทำงานแบบเก่า ๆ ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานแสดงความคิดเห็น มองปัญหาในแง่มุมต่าง ๆ มีการวิเคราะห์ปัญหาโดยใช้เหตุผล และข้อมูลหลักฐาน มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์


4) การพิจารณาความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผู้นำแสดงให้เห็นในการจัดการหรือ
การทำงานโดยคำนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา มี
การติดต่อสื่อสารแบบสองทางและเป็นรายบุคคล มีการวิเคราะห์ความต้องการและความสามารถของแต่ละบุคคล เป็นพี่เลี้ยงสอนและให้คำแนะนำ และส่งเสริมพัฒนา
ผู้ร่วมงานให้พัฒนาตนเอง มีการกระจายอำนาจโดยการมอบหมายงานให้ผู้ร่วมงาน โดยผู้นำจะมีคุณลักษณะสำคัญในด้านความเข้าใจในความแตกต่างระหว่างบุคคล และการเอาใจเขามาใส่ใจเรามี ความสามารถในการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคล และเทคนิคการมอบหมายงาน
จะเห็นว่า แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้นำเชิงปฏิรูป ให้ความสำคัญกับการมอบหมายงาน การเอื้ออำนาจ (Empowerment) ให้ผู้ตามรับผิดชอบมากขึ้น ให้อิสระในการแสดงความคิดเห็น ให้มีส่วนร่วมในการวางกรอบ และตัดสินใจดำเนินงานในหน้าที่ของตน ภาวะผู้นำเชิงปฏิรูปจะมีบทบาทเป็นผู้ริเริ่ม ผู้ตัดสินใจ และผู้สั่งการน้อยที่สุด แต่จะมีบทบาทค่อนข้างมากในการเป็นผู้รับรู้ ผู้ประสานงาน ผู้สนับสนุน และอำนวยความสะดวก เพื่อให้ผู้ตามมีโอกาสใช้ความสามารถของตนอย่างเต็มที่ในการริเริ่มงาน ตัดสินใจแก้ปัญหาต่าง ๆ และพัฒนางานในหน้าที่ให้ดำเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด ภาวะผู้นำเชิงปฏิรูปนี้จะมีลักษณะเป็นผู้นำของผู้นำ (Leader of Leader) มากกว่าจะเป็นผู้นำที่มีผู้ตาม (รัชนี วิเศษสังข์ 2537 : 18) กล่าวคือ ภาวะผู้นำเชิงปฏิรูป
มุ่งพัฒนาภาวะผู้นำให้เกิดขึ้นกับผู้ร่วมงานให้มากที่สุด โดยมีความเชื่อว่าเมื่อผู้นำ
ร่วมงานมีภาวะผู้นสูงมีความเป็นตัวของตัวเอง ความรับผิดชอบในการพัฒนางานในหน้าที่ย่อมทำได้อย่างเต็มที่ กล้าคิด กล้าริเริ่มงาน กล้าตัดสินใจแก้ปัญหา เห็นประโยชน์การรวมพลังความคิดร่วมกันในการทำงานเป็นกลุ่ม ซึ่งจะส่งผลโดยตรงต่อคุณภาพ และสำเร็จของงาน

3. ภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) 

มุมมองที่สาม คือ Transactional Leadership ภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยน 

เป็นการใช้กระบวนการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับผู้ตาม โดยที่ผู้นำยอมรับความต้องการของผู้ตามด้วยการให้วัตถุสิ่งของมีค่าตามที่ต้องการ แต่มีเงื่อนไขแลกเปลี่ยนให้ผู้ตามต้องทำงานบรรลุวัตถุประสงค์ที่กำหนดหรือปฏิบัติหน้าที่ได้สำเร็จตามข้อตกลง
ผู้ตามก็จะได้รางวัลตอบแทนเป็นการแลกเปลี่ยน ขณะที่ผู้นำก็จะได้ประโยชน์จากผลงานที่สำเร็จนั้น ผู้นำจะช่วยให้ผู้ตามระบุเป้าหมาย และเข้าใจว่าความต้องการหรือรางวัลที่พวกเขาต้องการจะเชื่อมโยงกับความสำเร็จตามเป้าหมายอย่างไร

   ผู้นำแบบแลกเปลี่ยน อาจแสดงพฤติกรรมอยู่ใน 4 แบบ ดังต่อไปนี้ 
(www. Leadingtoday.org/onmag/jan 03/ transaction 1200 3.html)

3.1 การให้รางวัลตามสถานการณ์ (Contingent Reward) ผู้นำจะชี้แจง
ให้ผู้ตามเข้าใจชัดเจนว่าต้องการ ให้ผู้ตามทำอะไร หรือคาดหวังอะไรจากเขา เมื่อ
ผู้ตามปฏิบัติงานสำเร็จบรรลุเป้าหมายตามที่คาดหวัง ผู้นำจะจูงใจด้วยการให้รางวัล (Reward) หรือสิ่งล่อใจ (Incentive) เป็นการตอบแทนการจูงใจที่ผู้นำใช้มักเป็นแรงจูงใจขั้นพื้นฐาน หรือแรงจูงใจภายนอก
3.2 การบริหารแบบมีข้อยกเว้นเชิงรับ (Passive Management by 

Exception) ผู้นำจะเข้าไปแทรกแซงหรือลงโทษ ถ้าผลปฏิบัติงานไม่ได้มาตรฐาน หรือถ้ามีบางอย่างผิดพลาด
3.3 การบริหารแบบมีข้อยกเว้นเชิงรุก (Active Management by 

Exception) ผู้นำคอยสังเกตหรือเฝ้ามองการปฏิบัติงานของผู้ตาม และช่วยแก้ไขให้
ถูกต้องเพื่อให้เกิดความแน่ใจว่างานที่ปฎิบัตินั้นสำเร็จได้ตามมาตรฐานที่วางไว้
3.4 ภาวะผู้นำแบบตามสบาย (Laissez-faire Leadership) ผู้นำแบบนี้อาจไม่มีภาวะผู้นำเลย ผู้นำไม่มีความรับผิดชอบ ไม่มีการตัดสินใจ ขาดการมีส่วนร่วม เมื่อผู้ตามต้องการผู้นำ ผู้นำจะไม่อยู่ ไม่มีวิสัยทัศน์เกี่ยวกับพันธกิจขององค์การ ไม่มีความชัดเจนในเป้าหมาย

หากจะเปรียบเทียบลักษณะภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผู้นำเชิงปฏิรูปเพื่อทำให้เข้าใจได้ยิ่งขึ้นสามารถดูได้จากตาราง 1 และ 2 ดังนี้
ตาราง 1 เปรียบเทียบภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยนกับภาวะผู้นำเชิงปฏิรูป
	ภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยน
	ภาวะผู้นำเชิงปฏิรูป

	1) การให้รางวัลตามสถานการณ์
	การทำสัญญาแลกเปลี่ยนระหว่างรางวัลและความพยายาม และสัญญาจะให้รางวัลกับผลการปฏิบัติงานที่ดี และยกย่องความสำเร็จ
	1) การใช้บารมี การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือ
	การให้วิสัยทัศน์และจิตสำนึกทางภารกิจ ปลูกฝังความภูมิใจ และสร้างความเคารพและความไว้วางใจ

	
	
	
	

	ภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยน
	ภาวะผู้นำเชิงปฏิรูป

	2) การบริหารแบบมีข้อยกเว้น
(เชิงรุก)
	การจ้องมองและค้นหาข้อแตกต่างจากกฎและมาตรฐานและดำเนินการแก้ไข
	2) การสร้างแรงบันดาลใจ
	การติดต่อสื่อสารความคาดหวังที่สูง และใช้สัญลักษณ์แสดงความมุ่งหมายที่สำคัญด้วยวิถีทางที่เรียบง่าย 

	3) การบริหารโดยแบบมีข้อยกเว้น (เชิงรับ)
	การเข้าสอดแทรกต่อเมื่อมาตรฐานไม่บรรลุเท่านั้น

	3) การกระตุ้นทางปัญญา
	การส่งเสริมความคิดเห็นและแก้ปัญหาอย่างมีเหตุผลและระมัดระวัง

	4) ภาวะผู้นำแบบตามสบาย
	การสละความรับผิดชอบและหลีกเลี่ยงการตัดสินใจ
	4) การพิจารณาความเป็นปัจเจกบุคคล
	การให้ความสนใจส่วนบุคคล ปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานหรือ
ผู้ตามเป็นรายบุคคล และสอนงานและแนะนำ


ตาราง 2 ภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผู้นำเชิงปฏิรูป
	ภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยน
	ภาวะผู้นำเชิงปฏิรูป

	ฐานะเดิม
การมุ่งเป้าหมาย
การมุ่งเวลา
กลยุทธ์การจูงใจ
พฤติกรรม
มาตรฐาน
การแก้ปัญหา

	การเห็นด้วยและพยายามจะรักษาฐานะเดิม
เป้าหมายจะไม่แตกต่างจากฐานะเดิมจนเกินไป
การมีมุมมองระยะสั้น การมุ่งผลลัพธ์ปัจจุบัน
การจูงใจผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาด้วยรางวัลที่มองเห็นได้ในปัจจุบัน
ความพอใจที่จะให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาทำตามกฎและธรรมเนียม
การแก้ไขปัญหาให้กับ
ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาหรือบอกพวกเขาว่าคำตอบจะถูกค้นหาได้จากที่ไหน
	การคัดค้านและพยายามจะ
เปลี่ยนแปลงฐานะเดิม
เป้าหมายเชิงอุดมคติจะแตกต่างอย่างมากจากฐานะเดิม การมีมุมมองระยะยาว
การจูงใจผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาให้มุ่งที่เป้าหมายระยะยาว
การจูงใจผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาด้วยการบันดาลใจพวกเขาให้ตอบสนองความต้องการส่วนบุคคลระดับสูง (ความสมหวังของชีวิต)

การกระตุ้นผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาให้คิดค้นสิ่งใหม่และทดลอง
การถามคำถาม ทำงานร่วมกันหรือกระตุ้นผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาให้พัฒนาคำตอบของพวกเขาเอง



               จากการนำเสนอภาวะผู้นำเชิงปฏิรูป และภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยนดังกล่าว
จะเห็นว่าผู้นำเชิงปฏิรูปมีคุณลักษณะที่สามารถก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่สำคัญขึ้น 
ผู้นำแบบนี้มีความสามารถในการนำการเปลี่ยนแปลงวิสัยทัศน์ กลยุทธ์ และวัฒนธรรมขององค์การพร้อมไปกับการส่งเสริมการริเริ่มสร้างสรรค์ด้านผลงาน ผลิตภัณฑ์และเทคโนโลยีใหม่ ๆ อีกด้วย ผู้นำแบบเชิงปฏิรูปจะไม่ใช้แรงจูงใจทางวัตถุให้มีอิทธิพลเหนือผู้ตาม แต่จะเน้นคุณลักษณะที่เป็นนามธรรมมากกว่า เช่นใช้วิสัยทัศน์ ค่านิยมร่วมและความคิดในการสร้างความสัมพันธ์ต่อกัน การทำให้กิจกรรมต่าง ๆ เกิด
ความหมายในเชิงคุณค่า การสร้างความเข้าใจ และความรู้สึกร่วมของผู้ตามตลอดกระบวนการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้นำเชิงปฏิรูปจึงขึ้นอยู่กับคุณลักษณะเฉพาะตัวของ
ผู้นำ เช่นค่านิยม ความเชื่อ และคุณสมบัติอื่นของผู้นำเองมากกว่ากระบวนการ
แลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับผู้ตาม ดังเช่นผู้นำแบบแลกเปลี่ยน อย่างไรก็ตามความสัมพันธ์ของผู้นำทั้งสองแบบดังกล่าวขึ้นอยู่กับสมมติฐานความเชื่อว่า ผู้นำที่ประสบความสำเร็จนั้น ต้องวัดจากความมีประสิทธิภาพ และความมีประสิทธิผลแล้ว ผู้นำก็จำเป็นต้องแสดงพฤติกรรมทั้งการบริหารจัดการ (Managing) ควบคู่ไปกับการนำ (Leading) นั่นก็หมายความว่า จำเป็นต้องมีทั้งความเป็นผู้นำแบบแลกเปลี่ยนพร้อมกับภาวะผู้นำเชิงปฏิรูป แต่ทั้งนี้ จะต้องคำนึงถึงสถานการณ์นั้น ๆ เป็นสำคัญ

โดยสรุปถ้าจะเปรียบเทียบภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยนกับภาวะผู้นำเชิงปฏิรูป
จะเห็นว่า “ภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยน” เกิดขึ้นเมื่อผู้นำได้กำหนดเป้าหมายไว้ชัดเจนแล้ว มีความเข้าใจถึงความต้องการของผู้ปฏิบัติงานเป็นอย่างดี และเลือกรางวัล
เพื่อการจูงใจได้อย่างเหมาะสมได้ผลการดำเนินงานตามที่ตกลงกันไว้ ส่วน “ภาวะผู้นำเชิงปฏิรูป” เป็นกระบวนการสร้างความผูกพันของผู้ปฏิบัติงานด้วยค่านิยมและ
วิสัยทัศน์ร่วมซึ่งเหมาะสมอย่างยิ่งกับบริบทของการบริหารการจัดการการเปลี่ยนยุคปัจจุบันที่จำเป็นต้องสร้างสัมพันธภาพระหว่างผู้นำกับผู้ถูกนำบนพื้นฐานของความไว้วางใจต่อกันผลการดำเนินงานสูงกว่าความคาดหวัง

จะเห็นว่าภาวะผู้นำทั้งสองแบบมีความสำคัญต่อความสำเร็จขององค์การ ผู้นำที่ดีจึงต้องรู้จักเลือกใช้ภาวะผู้นำทั้งเชิงปฏิรูป และภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยนควบคู่กันไป แต่จะเลือกใช้ภาวะผู้นำแบบใดมากน้อยกว่ากัน ย่อมขึ้นอยู่กับตัวแปร 2 ประการคือ
1) ระดับความสลับซับซ้อนขององค์การ 2) ระดับความจำเป็นที่ต้องการเปลี่ยนแปลง โดยในภาวะที่จำเป็นต้องเปลี่ยนแปลงสูง จำเป็นต้องใช้ภาวะผู้นำเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) มาก ส่วนในสถานการณ์ที่มีความซับซ้อนสูง จำเป็นต้องใช้หลักการบริหารจัดการ (Management) นั่นคือต้องใช้ภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยน (Transformational Leadership) มากนั่นเอง (สุเทพ พงษ์ศรีวัฒน์ www. Suthep.ricr.ac.th)


4. ภาวะผู้นำแบบแบ่งกันทำงาน (Distributed Leadership – DL) 


  มุมมองสุดท้ายนี้จะนำเสนอนี้ คือ Distributed Leadership ผู้เขียนขอแปลว่าภาวะผู้นำแบบแบ่งกันทำงาน ซึ่งเป็นลักษณะภาวะผู้นำที่ได้รับความสนใจในปัจจุบัน จากนักการศึกษา นักวิจัยหรือสมาชิกในชุมชนรวมถึงผู้กำหนดนโยบาย โดยมีความเห็นพ้องต้องกันว่าผู้บริหารโรงเรียนไม่สามารถนำโรงเรียนได้โดยลำพังอีกต่อไปเนื่องจาก ผู้บริหารมีบทบาทหน้าที่หลายอย่างที่ต้องทำ รวมถึงการตอบสนองความต้องการต่อ
พ่อแม่ ผู้ปกครอง และชุมชน ต้องให้ความร่วมมือกับหน่วยงานภายนอกอีกด้วย 
ทั้งนี้เพื่อให้หน่วยงานเหล่านั้นสนับสนุนโรงเรียนต่อไป นอกจากนั้นการบริหารงานอาคาร งานการเงิน งานพัฒนาบุคลากรตลอดจนมาตรฐานการสอนในห้องเรียนและ
ผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนเป็นหน้าที่ของผู้บริหารโรงเรียนทั้งสิ้น จึงไม่น่าแปลกใจที่
ผู้บริหารโรงเรียนหลายคนลาออกจากอาชีพและคนที่จะเข้าสู่ตำแหน่งผู้บริหารเกิดความลังเลใจ
ในฐานะสมาชิกขององค์การที่เราทำงานอยู่ ทุกคนที่ทำงานมีความสำคัญในกระบวนการทำงาน เราเรียกว่า Distributed Leadership หมายถึงภาวะผู้นำแบบแบ่งกันทำงาน ภาวะผู้นำแบบนี้เป็นเรื่องของทัศนคติมากกว่าเทคนิคการจัดการซึ่งหมายถึงการเห็นสมาชิกทุกคนในองค์การอยู่ในฐานะผู้เชี่ยวชาญ เป็นแหล่งทรัพยากรที่สำคัญด้านความรู้ ประสบการณ์ และภูมิปัญญา หลักคิดนี้เป็นวิสัยทัศน์ที่จะไปสู่การ
ปฏิบัติงานขององค์การ

ภายใต้ภาวะผู้นำแบบแบ่งกันทำงาน ทุกคนจะต้องรับผิดชอบในการเป็นผู้นำ
ในงานของตน ความคิดดี ๆ จะหลั่งไหลมาทั่วทั้งองค์การ ทุกคนจะให้ความร่วมมือในการคิดเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้นำแบบแบ่งกันทำงานคือ สิ่งแวดล้อมที่ทุกคนรู้สึกมีอิสระในการพัฒนาและแบ่งปันความคิดใหม่ ๆ 


เป้าหมายของแนวคิดเรื่องภาวะผู้นำแบบแบ่งกันทำงานนี้เพื่อความสำเร็จของแต่ละบุคคลภายใต้บรรยากาศของการร่วมกันกำหนดวัตถุประสงค์ ร่วมเป็นทีมงาน และการเคารพซึ่งกันและกัน บรรยากาศดังกล่าวนี้ นำไปสู่การช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และการร้องขอความช่วยเหลือแก่กันด้วย กล่าวอีกนัยหนึ่งคือภาวะผู้นำแบบแบ่งกันทำงานช่วยสนับสนุนและสร้างความเข้มแข็งให้แก่บุคคลอย่างเด่นชัด หลักการของภาวะผู้นำแบบแบ่งกันทำงานมีดังนี้

4.1 DL ไม่ได้หมายถึง การมอบหมายงาน ตรงกันข้าม DL หมายถึง การแสวงหาทางที่ดีที่สุดเพื่อพัฒนา (Tapping) ความเชี่ยวชาญ (Expertise) ความคิด (Ideas) และความพยายาม (Effort) ของทุกคนที่เกี่ยวข้อง

4.2 DL นำมาสู่ความสำเร็จในการจัดการปัญหา (Handling Problem) ภาวะคุกคาม (Threats) และการเปลี่ยนแปลง (Change) DL ส่งเสริมการร่วมกันคิดความคิดดี ๆ นำไปสู่สีสรร (Fruition) เนื่องจากทีมงานพร้อมที่จะจุดประกาย (Ignite) กระบวนการทำงานให้ขับเคลื่อนจากแนวความคิดไปสู่ความจริงหรือการปฏิบัติให้บรรลุผล

4.3 วิธีการที่เราจะประสบความสำเร็จ ไม่จำเป็นต้องเป็นทางที่ดีที่สุด การใช้ DL เราสามารถหาทางที่ดีกว่า และตรวจสอบได้โดยการควบคุม และดูเหตุผลของ
การเสี่ยง

4.4 ในสภาพแวดล้อมของ DL ความผิดพลาดอาจนำไปสู่การค้นพบแนวคิดใหม่ ๆ ที่มีคุณค่าได้

4.5 DL ไม่ใช่ทุกคนจะเป็นผู้ตัดสินใจ แต่ทุกคนเป็นผู้เชี่ยวชาญในการที่จะให้ข้อมูล ความรู้ เพื่อนำไปสู่กระบวนการตัดสินใจ

4.6 DL ไม่ใช่เรื่องสำหรับพวกข้ามาคนเดียว (Mavericks) หรือพวก
นกอินทรีย์บินเดี่ยว (Lone eagle) 


4.7 DL เกี่ยวข้องกับความร่วมมือ และความไว้วางใจ ไม่เกี่ยวกับการแข่งขันระหว่างหน่วยงาน เราทุกคนจะมีส่วนร่วมในการกำหนดพันธกิจร่วมกัน แม้ว่าเราจะให้ข้อมูลในวิถีทางที่แตกต่างกัน

4.8 DL เอื้ออำนาจ (Empower) ให้ทุก ๆ คนเพื่อให้งานแต่ละคนมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น (More efficient) มีความหมาย (Meaningful) และมีประสิทธิผล (Effective) 


4.9 DL เป็นเรื่องของทุกคนในองค์การ (www. Wcupa.edu/ information/

afa/vp admin fiscal/Distlead. Htm)


ภาวะผู้นำแบบแบ่งกันทำงาน เป็นแนวคิดในการกระจายภาวะผู้นำให้เกิดขึ้น
กับผู้ร่วมงานทุกคน ผู้บริหารโรงเรียนถูกคาดหวังให้บริหารงานเพื่อให้เกิดความร่วมมือ
ที่ดี จากการศึกษาของ Murphy และ Datnou พบว่า อาจารย์ใหญ่ที่ประสบความสำเร็จในงานปฏิรูปการศึกษาของโรงเรียนส่วนใหญ่จะให้ความสำคัญของการใช้ภาวะผู้นำแบบแบ่งกันทำงาน (DL) โดยดำเนินกิจกรรมต่าง ๆ ขึ้นรองรับ เช่น การพัฒนาทักษะตนเองด้านความร่วมมือ การพัฒนาภาวะผู้นำของครู การแสวงหาทรัพยากรมาสนับสนุนความงอกงามทางวิชาชีพของครู และชุมชนของโรงเรียน การสร้างความมั่นใจต่อความก้าวหน้าให้แก่ครู และการกระจายภาวะผู้นำให้แก่ผู้ปฏิบัติงานในระดับต่าง ๆ อย่างเป็นระบบ เป็นต้น ส่วน Leithwood และ Riehl เห็นว่า หัวใจของความสำเร็จ
ในการพัฒนาปรับปรุงโรงเรียนอยู่ที่การสร้างชุมชนแห่งความร่วมมือ ซึ่งให้ความสำคัญในการส่งเสริมการพัฒนาการเรียนการสอนควบคู่ และสัมพันธ์ไปกับการพัฒนา
ความงอกงามทางวิชาชีพของครู
 
อย่างไรก็ตามในขณะที่ DL เป็นเรื่องที่ได้รับความสนใจเพราะถือเป็นกลยุทธ์สำหรับการพัฒนาโรงเรียน แต่ก็เกิดคำถามขึ้นอย่างมากมายในการปฏิบัติ เช่น 
ภาวะผู้นำแบบแบ่งกันทำงานมีลักษณะอย่างไร ใครบ้างที่เกี่ยวข้องและใช้ที่ไหน 
ความคุ้มค่าและประโยชน์คืออะไร ตำแหน่งผู้นำอย่างเป็นทางการในโรงเรียนเป็น
อย่างไร ประเด็นใดบ้างที่จะใช้ภาวะผู้นำแบบแบ่งกันทำงาน ซึ่งคำถามเหล่านี้ชวนให้ศึกษาต่อไป ในที่นี้ขอเสนอหลักการให้ผู้อ่านทราบเป็นเบื้องต้นเพียงเท่านี้
จากที่กล่าวถึงมุมมองใหม่เกี่ยวกับเรื่องภาวะผู้นำทั้งหมดที่เสนอมา มี 4 ประเด็น คือ
1. ภาวะผู้นำเชิงบารมี (Charismatic Leadership)

2. ภาวะผู้นำเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership)

3. ภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยน (Transaction Leadership)

4. ภาวะแบบแบ่งกันทำงาน (Distributed Leadership)

ภาวะผู้นำแต่ละแบบ มีมุมมองที่แตกต่างกันออกไปอยู่บ้าง แต่ทั้ง 4 แบบนี้ยังมี
ความคาบเกี่ยวกันอยู่ เช่น ภาวะผู้นำเชิงปฏิรูปยังต้องอาศัยความมีบารมี (Charisma) ของผู้นำ เช่นความน่าเชื่อถือ ศรัทธา น่าไว้วางใจ ความเป็นแบบอย่างของผู้นำ ควบคู่ไปด้วย ตลอดจนบางสถานการณ์อาจต้องใช้ภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยน โดยการตอบแทนด้านรางวัลให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา นอกจากนั้นภาวะผู้นำเชิงปฏิรูปดังได้กล่าว
ในตอนต้นว่า เป็นภาวะผู้นำที่ช่วยพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้สามารถนำตัวเอง มีความรับผิดชอบในงาน เป็นการสร้างภาวะผู้นำให้เกิดขึ้นในตัวผู้ใต้บังคับบัญชา ทำให้เกิดปรากฏการณ์ที่เรียกว่า ผู้นำของผู้นำ (Leader of Leader) ซึ่งหลักคิดนี้ก็เป็นหลักคิดเดียวกับ Distributed Leadership ที่มองผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นผู้มีความรู้ความสามารถ เป็นผู้เชี่ยวชาญจึงมอบหมายงาน หรือแบ่งงานให้รับผิดชอบ หรือมอบให้ตัดสินใจ 
การที่นักการศึกษา นักวิจัย ทำการศึกษาเรื่องภาวะผู้นำในแนวคิดใหม่ ๆ เพื่อการพัฒนางาน และพัฒนาคนในองค์การควบคู่กันไปนั่นเอง
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                       ทฤษฎีพลังอำนาจ (Theory of Power)
โดยรองศาสตราจารย์ ดร.ชุมศักดิ์ อินทร์รักษ์
ความหมายของ “พลังอำนาจ”


พลังอำนาจ (Power) เป็นความสามารถและศักยภาพของบุคคลที่เกิดจาก
การสร้างสมเพิ่มพูนโดยประสบการณ์และการเรียนรู้ ปฏิบัติจนเป็นคุณลักษณะที่มีพลัง ผลักดันทำให้เกิดการเคลื่อนที่ (Movement) หรือเปลี่ยนแปลงได้และกลายเป็น
อิทธิพลส่งผลต่อบุคคลหรือสิ่งแวดล้อม จึงมีคำและความหมายที่คล้ายคลึงกัน คือ พลังอำนาจและอิทธิพล (Power and Influence) พลังอำนาจ หมายถึง แรงผลักดัน
ที่เกิดจากความสามารถหรือศักยภาพของบุคคลที่เป็นผลมาจากพลังทางกายภาพและพลังทางจิตใจ รวมทั้งการใช้พลังทางปัญญาทำให้เกิดพลังอำนาจ ส่วนอิทธิพล คือ 
การส่งผลเกี่ยวเนื่องกันซึ่งเป็นผลมาจากการใช้พลังอำนาจ อย่างไรก็ตาม พลังอำนาจเกิดจากภายในบุคคลเป็นการเรียนรู้และฝึกปฏิบัติจนกลายเป็นอำนาจ เป็นคุณลักษณะของบุคคล
ความสำคัญและประโยชน์ของพลังอำนาจ

พลังอำนาจถูกนำไปใช้ตลอดเวลาของการดำรงชีวิต ตั้งแต่มีการปฏิสนธิ
จนกระทั่งหมดสภาพของพลังอำนาจ พฤติกรรมของบุคคลรวมไปถึงการปฏิบัติงานต้องใช้พลังกาย พลังใจหรือพลังจิต และพลังทางปัญญา ทำให้งานประสบความสำเร็จ
มีประสิทธิผล พลังอำนาจทั้งสามส่วนนี้ทำให้บุคคลมีความสามารถและศักยภาพของตนเองที่สามารถเคลื่อนไหว เปลี่ยนแปลง ปรับปรุง และพัฒนาไปในทิศทางของตนเองอย่างอิสระเสรี ยิ่งมีพลังอำนาจมาก ยิ่งทำให้บุคคลมีอิสระเสรีภาพ ขณะเดียวกันยิ่งมีอิทธิพลต่อสิ่งแวดล้อมรอบข้างด้วยเช่นเดียวกัน เสมือนพลังอำนาจของดวงอาทิตย์ที่มีพลังมหาศาล และทำให้จักรวาลต้องผันแปรตามไปด้วย พลังอำนาจของพระศาสดา
ทุกศาสนาทำให้คนทั้งโลกต้องมีวิถีชีวิตผันแปรตามคำสอน มีความเชื่อศรัทธา 
พลังอำนาจของ พระเจ้าแผ่นดินหรือผู้นำของประเทศ ทำให้ประชาชนเชื่อถือศรัทธา พลังอำนาจของครูและผู้บริหารสถานศึกษาทำให้นักเรียนเชื่อถือรักและเคารพ เป็นต้น ดังนั้นจึงสรุปได้ว่าพลังอำนาจต้องถูกนำไปใช้ทุกสถานการณ์ ไม่จำกัดสถานที่ เวลา และบุคคล อย่างไรก็ตามการใช้พลังอำนาจที่ดีเหมาะสมกับบุคคล กาล และสถานที่ย่อมจะเกิดประโยชน์แก่ตนเองและสังคม ถ้าใช้ไม่เหมาะสมหรือไม่ถูกกับบุคคล 
กาลและสถานที่ก็ย่อมเป็นอันตรายต่อตนเองและสังคมเช่นเดียวกัน จึงต้องใช้พลังอำนาจทางปัญญาให้มากที่สุดโดยการใช้การคิด วิเคราะห์ และการใช้เหตุผลคำนึงถึงคุณค่าก่อนการตัดสินใจใด ๆ 

ลักษณะของพลังอำนาจ

พลังอำนาจเริ่มต้นของชีวิตเกิดจากตัวสเปริม์ของพันธุ์พ่อที่มีความแข็งแรงที่สุด หนึ่งในจำนวนล้าน ๆ ตัวที่มีพลังสามารถเข้าผสมพันธุ์กับไข่ของพันธุ์แม่ และเจริญ
เติบโตเป็นทารกอยู่ในครรภ์มารดา เป็นเวลา 8-9 เดือน โดยอาศัยการเพิ่มพลังจากอิทธิพลของแม่ ดังนั้นถ้าพลังของแม่สมบูรณ์ทั้งร่ายกาย จิตใจ และสติปัญญา ลูกที่คลอดออกมาจะสมบูรณ์เป็นพลังที่ได้รับอิทธิพลมาจากแม่ เพราะแม่ใช้เวลาฟูมฟักอยู่เป็นเวลานานพอที่จะมีพลังเจริญเติบโตต่อไป

การพัฒนาการหลังคลอดจากครรภ์มารดาแล้วเริ่มสร้างสมพลังด้วยการเรียนรู้สิ่งแวดล้อมภายนอกซึมซับเข้าสู่ภายในทั้งทางกาย ทางจิตใจ และทางสมองหรือปัญญา จึงจำแนกพลังอำนาจเป็น 3 ลักษณะคือ 1) พลังทางกายภาพ 2) พลังทางจิตใจ 
3) พลังทางปัญญา ทั้งสามลักษณะรวมกันทำให้เกิดพลังอำนาจเป็นพลังอำนาจของตัวบุคคล เรียกว่า พลังอำนาจบุคคล เมื่อบุคคลอยู่ในสังคมย่อมส่งผลต่อบุคคลอื่นจึงกลายเป็นพลังอำนาจทางสังคมและเป็นพลังอำนาจในระดับประเทศและระดับโลก ซึ่งพลังอำนาจเหล่านี้ขึ้นอยู่กับการสร้างสมพลังอำนาจของบุคคลตั้งแต่เริ่มต้นของชีวิต
จนกระทั่งหมดพลังอำนาจหรือสูญสลายทางกายภาพ ดังภาพประกอบ 1


สเปริม์


เด็กทารก


เริ่มต้นของชีวิต

ครอบครัว (พ่อ-แม่
  โรงเรียน
 ชุมชน
            สังคม ประเทศ
       โลก
พี่-ญาติ)

เริ่มต้นของชีวิต





การสูญสลายทางกายภาพ
ภาพประกอบ 1 ลักษณะที่มาของพลังอำนาจ

จากภาพประกอบ 1 แสดงให้เห็นว่าการเริ่มต้นของชีวิตนับตั้งแต่อยู่ในครรภ์มารดาคือทารกและคลอดออกมาเป็นเด็กตัวเล็ก ๆ ยังไม่มีพลังมากต้องได้รับการ
เลี้ยงดูอย่างทะนุถนอมการอบรมสั่งสอน ฝึกฝนจนเติบใหญ่เป็นกระบวนการทาง
การศึกษา ซึ่งสร้างสมพลังขึ้นเรื่อย ๆ อย่างต่อเนื่องจนเป็นพลังอำนาจของบุคคลที่มีความแตกต่างกันตามสภาวะความพร้อมของสิ่งแวดล้อม เช่น ครอบครัว พ่อแม่ อาหาร ภูมิอากาศ ที่อยู่อาศัย การบำรุงรักษา ความอบอุ่นวัฒนธรรมการเลี้ยงดู สังคมชุมชนหรือท้องถิ่น เป็นต้น พลังอำนาจเหล่านี้ก็ถูกสร้างสมอย่างต่อเนื่องด้วยการปฏิบัติของบุคคลโดยพัฒนาทั้งทางกายภาพ พัฒนาทางจิตใจ พัฒนาทางปัญญา และรวมถึงการพัฒนาทางสังคมด้วย พลังอำนาจเหล่านี้จะถูกสร้างและถูกนำไปใช้อย่างต่อเนื่องจนกระทั่งหมดพลังอำนาจ ซึ่งเป็นการสูญสิ้นพลังอำนาจทางกายภาพ ส่วนพลังอำนาจที่อาจยังหลงเหลืออยู่คือพลังอำนาจทางจิตและพลังอำนาจทางปัญญา โดยขึ้นอยู่กับผลของการปฏิบัติที่แสดงพฤติกรรมไว้เมื่อตอนยังไม่สูญสิ้นพลังอำนาจทางกายภาพที่ผ่านมา พลังอำนาจทางจิตและพลังอำนาจทางปัญญาอาจแสดงออกมาในรูปของคำสอน บทกวี คำประพันธ์ การสร้างวัตถุ อาคาร สถานที่ ชื่อเสียง ความอยู่ยงคงกะพัน ความดีหรือความชั่ว เป็นต้น
ประเภทของพลังอำนาจ

อำนาจจำแนกเป็นประเภทโดยอาศัยแหล่งที่มา 7 ประเภท ดังนี้

1. อำนาจรางวัล (Reward Power) ผู้บริหารชอบให้รางวัลเพื่อให้ผู้ร่วมงานมีความพึงพอใจ โดยการให้รางวัล เช่น คำชมเชย ให้สิ่งของตอบแทน เลื่อนขั้นเงินเดือน จ่ายค่าตอบแทนสูงขึ้นให้การยอมรับยกย่องชมเชย รางวัลเกียรติยศ เป็นต้น การได้รับรางวัลเหล่านี้ทำให้ผู้ร่วมงานเกิดความรู้สึกภูมิใจ รู้สึกเป็นเจ้าของ และพึงพอใจต่อ
ผู้บังคับบัญชา จึงทำให้เกิดอำนาจเรียกว่า “อำนาจรางวัล”


2. อำนาจการบังคับ (Coercive Power) เป็นอำนาจที่เกิดจากผู้บริหารใช้ในการยับยั้งความพึงพอใจ หรือต้องผลักดันให้เปลี่ยนแปลงไปสู่สิ่งที่ผู้บริหารต้องการ จึงต้องอาศัยกฎระเบียบ หรือข้อบังคับเพื่อให้การปฏิบัติของผู้ร่วมงานสำเร็จตาม
เป้าหมาย ลักษณะเช่นนี้เรียกว่า “อำนาจการบังคับ”


3. อำนาจตามกฎหมาย (Legitimate Power) เป็นอำนาจที่ผู้บริหารมีตำแหน่งหน้าที่ตามกฎหมาย เช่น เป็นผู้บริหารสถานศึกษา เป็นประธานกรรมการ เป็นหัวหน้างาน เป็นต้น จึงทำให้เกิดการยอมรับโดยตำแหน่งหน้าที่ มีกฎหมายรองรับ ซึ่งผู้มีอำนาจเหนือขึ้นไปเป็นผู้แต่งตั้งและมีการบังคับบัญชาเป็นชั้น ๆ ลงไปตามลำดับ ปฏิบัติงานตามอำนาจหน้าที่ซึ่งได้กำหนดไว้ อำนาจของบุคคลที่เกิดจากบทบัญญัติและระเบียบต่าง ๆ นี้เรียกว่า อำนาจตามกฎหมาย

4. อำนาจอ้างอิง (Referent Power) เป็นอำนาจที่ผู้ร่วมงานอ้างถึง เกิดจาก
ผู้บริหารมีคุณลักษณะพิเศษ เช่น ความสามารถหรือศักยภาพ ความยุติธรรม ความ
ซื่อสัตย์ และมีคุณค่าทำให้ผู้ร่วมงานประทับใจ จึงนำไปอ้างอิงเพื่อให้ได้รับการยอมรับและเชื่อถือมากขึ้น โดยเฉพาะการอ้างอิงบุคคลที่คุ้นเคย รู้จักดี มีชื่อเสียง และเป็นที่ยอมรับของทุกคน เป็นการนำไปอ้างอิงแล้วทำให้มีอำนาจมากขึ้น อย่างเช่นการเขียนงานวิชาการใช้อำนาจอ้างอิงมาก

5. อำนาจเชี่ยวชาญ (Expert Power) เป็นอำนาจที่มาจากการสร้างสมความรู้ การศึกษาค้นคว้า วิจัยสร้างองค์ความรู้อยู่ตลอดเวลาอย่างต่อเนื่อง จนทำให้เป็นผู้รู้และเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน ทำให้ผู้ร่วมงานยอมรับในความสามารถและความเชี่ยวชาญของบุคคล และได้ปฏิบัติงานได้ตรงกับความสามารถ ความถนัดก็จะยิ่งทำให้เพิ่มความเชี่ยวชาญยิ่งขึ้น อำนาจดังกล่าวนี้เป็นอำนาจทางปัญญาเพราะต้องใช้ความรู้ความสามารถจนเป็นอำนาจเชี่ยวชาญได้

6. อำนาจเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology Power) เป็นอำนาจที่เกิดจากการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ ที่มีความสามารถเชิงข้อมูลข่าวสาร สามารถตัดสินใจโดยอาศัยข้อมูลหรือสารสนเทศ จึงทำให้ปฏิบัติได้ถูกต้องแม่นยำ และน่าเชื่อถือ อำนาจเช่นนี้มาจากการใช้ทักษะความชำนาญด้านเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ และสามารถเก็บข้อมูลไว้เป็นระบบจำนวนมากเกินกว่าความสามารถที่บุคคลจำได้ ทั้งยังสามารถสืบค้นข้อมูลได้อย่างกว้างขวางทั่วโลกได้อย่างรวดเร็ว ซึ่งยุคปัจจุบันเรียกว่า “ยุคไอซีที” (ICT-Information Communication Technology) ทำให้บุคคลและสังคมมีความเจริญก้าวทันสถานการณ์

7. อำนาจบารมี (Charismatic Power) เป็นอำนาจที่เกิดจากการปฏิบัติและสร้างสมความดี เพื่อความสุขแก่ตนเองและผู้อื่น ซึ่งอำนาจบารมีอาจบูรณาการมาจากอำนาจต่าง ๆ เช่น การให้รางวัล การใช้ตำแหน่งหน้าที่ตามกฎหมาย การได้รับการ
ยอมรับจนเป็นที่ชื่นชมและได้รับการอ้างอิง มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านจนเป็นที่
ยกย่อง จึงทำให้สั่งสมมากขึ้นจนกลายเป็นอำนาจบารมี  อำนาจดังกล่าวทั้งเจ็ดประเภทเป็นประโยชน์และมีอิทธิพลต่อการบริหารจัดการมาก ทั้งผู้บริหารและผู้ร่วมงานสามารถใช้พลังอำนาจให้เกิดคุณค่าต่อองค์การหรือหน่วยงาน พลังอำนาจอยู่
ภายในตัวบุคคล เมื่อถูกนำมาใช้อย่างมีเหตุผลและเหมาะสมยิ่งทำให้องค์การหรือหน่วยงานมีความเจริญก้าวหน้า จึงจำเป็นอย่างยิ่งที่ทุกคนในองค์การต้องสร้างพลังอำนาจของตนเองเพิ่มขึ้นจนเป็นอำนาจขั้นสูงคืออำนาจบารมี
หลักการของพลังอำนาจ

พลังอำนาจมีการเกิดขึ้นและหมดไปขึ้นอยู่กับระยะเวลา กาลเวลาโดยมีหลักการดังนี้
1. พลังอำนาจเกิดจากการสร้างสมสามส่วนคือ พลังกาย พลังจิต และพลัง
ปัญญา โดยการสร้างประสบการณ์และการเรียนรู้
2. พลังอำนาจเริ่มต้นจากการกำเนิดของชีวิตและสิ้นสุดทางกายภาพ แต่จะ
เหลือเพียงพลังจิตและพลังทางปัญญา ขึ้นอยู่กับความแตกต่างของพลังอำนาจบุคคล

3. พลังที่สำคัญสูงสุดคือ พลังอำนาจทางปัญญา อาศัยองค์ประกอบของพลังกายและพลังจิต เป็นพลังที่ทำให้เกิดการเคลื่อนไหวและพัฒนา

4. การปฏิบัติงานใด ๆ ก็ตามจะใช้แต่พลังกายอย่างเดียวไม่ประสบผลสำเร็จ ต้องอาศัยพลังจิตและพลังทางปัญญาประกอบด้วย

5. พลังอำนาจมีผลต่อการประพฤติและการปฏิบัติต่อตนเองและสังคม

6. การเพิ่มพลังอำนาจอาศัยการสร้างโดยเริ่มต้นจากตนเองไปสู่พลังอำนาจ
ทางสังคม

7. พลังอำนาจต้องมีการเคลื่อนไหวและพัฒนาอย่างต่อเนื่องจึงทำให้มีพลังมหาศาล

8. การปฏิบัติทุกอย่างของบุคคลนำไปสู่การสร้างพลังอำนาจทั้งสิ้น

9. การเพิ่มพลังอำนาจต้องอาศัยความรู้ การฝึกปฏิบัติ การมีสมาธิตั้งใจแน่วแน่ในสิ่งที่พึงปฏิบัติ แล้วจะนำไปสู่ความสำเร็จในชีวิตอันสูงสุด

จากหลักการดังกล่าวทำให้เห็นความสัมพันธ์ของการสร้างพลังโดยการเรียนรู้ และประสบการณ์กับช่วงอายุหรือระยะเวลาดังแสดงในภาพประกอบ 2

      ประ
     สบ
    การณ์





    และ


       พลัง
    การ

                  อำนาจ
   เรียน
   รู้





อายุ - ระยะเวลา
ภาพประกอบ 2  ความสัมพันธ์ระหว่างประสบการณ์และการเรียนรู้กับ
   ระยะเวลาในการสร้างพลังอำนาจ
ตัวอย่างประโยคที่แสดงถึงการไร้อำนาจ

ท่านเห็นด้วยกับข้อความต่อไปนี้มากน้อยเพียงไร
1. ข้าพเจ้าไม่มีเรี่ยวแรงจะทำงานต่อไปอีก
2. ข้าพเจ้าเห็นสิ่งนี้แล้วหมดกำลังใจ ไม่คิดอะไรแล้ว
3. ข้าพเจ้าเบื่อรำคาญและไม่อยากให้เหตุผลอะไร
4. ข้าพเจ้าต้องทำใจอยู่ไปวัน ๆ ทั้งที่เห็นว่าเพื่อน / หัวหน้าไม่ยุติธรรม
5. ข้าพเจ้าไม่มีอำนาจการตัดสินใจใด ๆ ในการกระทำครั้งนี้
6. ข้าพเจ้าไม่มีส่วนรับรู้การกระทำของเพื่อนร่วมงาน
7. ข้าพเจ้าได้รับค่าตอบแทนน้อยกว่าระดับที่ควรจะได้รับ
8. ข้าพเจ้าไม่มีอำนาจต่อรองในเรื่องใด ๆ ในหน่วยงานเลย
9. ข้าพเจ้าได้รับการยอมรับจากภายในหน่วยงานน้อยกว่าคนอื่น
10.ข้าพเจ้าไม่อยากเข้าไปยุ่งเกี่ยวกับเรื่องของคนอื่น
11.ข้าพเจ้าไม่มีสมาธิในการทำงานเลย
12.ข้าพเจ้ายอมรับว่าอายุมากแล้ว ปล่อยให้คนรุ่นใหม่หนุ่ม ๆ สาว ๆ ทำงาน
ไปเถอะ
ถ้าใช้มาตรวัด (Rating Scale) 5 ระดับแล้วท่านเห็นด้วยอย่างยิ่ง (ระดับ 5)

มาก ๆ ก็ประเมินได้ว่าท่านเริ่มหมดสภาพพลังอำนาจ (Powerlessness) ในขณะ
เดียวกันถ้าท่านประเมินเห็นด้วยน้อยมาก (ระดับ 1) ก็แสดงว่ายังมีพลังอำนาจมาก (Powerfulness) และสามารถทำให้มีชีวิตชีวาในการดำรงชีวิตหรือปฏิบัติงานในหน้าที่ของท่าน
การนำพลังอำนาจไปใช้ในการบริหารจัดการ

ความรู้ในโลกปัจจุบันนี้เป็นความรู้ที่ต้องการพัฒนาทางนวัตกรรม ซึ่งได้มาจากการใช้ศักยภาพของบุคคล กลยุทธ์ที่ถกเถียงกันมาก คือ การเปลี่ยนจากการจัดการความรู้ไปเป็นการจัดการคนด้อยความรู้ (Managing Knowledge to managing people with knowledge) โดยที่ความรู้ต้องค้นหาและพัฒนาให้เป็นความรู้ที่ยอดเยี่ยม (Suprknowledge)


คนเป็นบุคคลสำคัญที่ทำให้เกิดองค์การแห่งการเรียนรู้เพราะว่าคนมีศักยภาพในการเรียนรู้ แปลงความร็เป็นข้อมูลสารสนเทศให้มีค่าและสามารถนำไปใช้ในการบริหารจัดการได้ มาร์ควอร์ด (Marquardt, 2002 : 111) ได้กล่าวถึงรูปแบบองค์การแห่งการเรียนรู้ที่เกี่ยวกับระบบของคนในองค์การประกอบด้วย 6 องค์การประกอบคือ 1) ผู้จัดการและผู้นำ 2) พนักงานหรือผู้ร่วมงาน 3) ลูกค้าหรือผู้รับบริการ 4) ผู้มีส่วนร่วม 5) ผู้จำหน่วยและผู้นำไปยังลูกค้า (Suppliers and Venders) และ 6) ชุมชน บุคคลที่จะช่วยให้เกิดองค์การเรียนรู้ต้องได้รับการเสริมพลังและเสริมศักยภาพถ้าคนได้รับการเสริมพลังแต่ไม่ได้เสริมศักยภาพก็ได้แต่สิ่งที่เป็นความต้องการด้านพื้นฐานซึ่งไม่สามารถทำให้เกิดผลได้อย่างมีประสิทธิภาพ ถ้าคนได้รับทั้งเสริมพลังและเสริม ศักยภาพด้วยก็สามารถนำไปใช้ในองค์การได้ทำให้องค์การมีศักยภาพเพิ่มขึ้นอีกด้วย การเสริมพลังและศักยภาพของบุคคลทั้ง 6 กลุ่มมีดังนี้

1. ผู้บริหารและผู้นำ ผู้บริหารหลายคนที่ใช้วิธีการจัดการจนได้รับการยอมรับในอดีตยังปฏิบัติอยู่เช่นเดิม จึงไม่ได้รับการยอมรับในองค์การแห่งการเรียนรู้ในอนาคต เพราะผู้บริหารต้องมีภาวะผู้นำทีมงาน ตัดสินใจ และผลักดันพนักงานให้ทำงานได้เต็มศักยภาพในองค์การที่มีโครงสร้างควบคุมการเสริมพลังและนำไปสู่การเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง ดังตาราง 1


ความเคลื่อนไหวการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง (Marquardt 2002)

      จากการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง
            ไปสู่

     การปฏิรูป

การปรับปรุงคุณภาพ


ไปสู่

การปรับกระบวนการ

การจัดการแนวตั้ง (Matrix) 

ไปสู่

การจัดการระบบเครือข่าย

การประเมินการปฏิบัติงาน

ไปสู่

การจัดการปฏิบัติงาน

การนิยมชมชอบเทคโนโลยี

ไปสู่

การใช้เทคโนโลยี

การเน้นบทบาทหน้าที่


ไปสู่

การเน้นกระบวนการ

การควบคุม



ไปสู่

การเสริมพลัง

การใช้แรงงาน



ไปสู่

การใช้ความสามารถ

ผู้บริหารจึงต้องเปลี่ยนบทบาทจากการควบคุมเป็นการเสริมพลังใช้การสั่งการให้น้อยลง เปลี่ยนจากบริหารที่ปรับเปลี่ยนอย่างช้า ๆ เป็นผู้บริหารยุคปฏิรูป องค์การสมัยใหม่ต้องการผู้นำแบบใหม่ที่สามารถนำบทบาทด้วยการสร้างทักษะใหม่ ๆ 
ขึ้นในองค์การ

บทบาทของผู้บริหารยุคใหม่ในองค์การแห่งการเรียนรู้ คือ เป็นผู้สอน (Instructor) เป็นผู้ชี้นำ (Coach) และเป็นผู้ให้คำปรึกษา (Mentor) บทบาทที่สำคัญ คือ ผู้บริหารต้องส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานเกิดการเรียนรู้จึงต้องแสดงบทบาททั้งสามคือ เป็นผู้สอน เป็นผู้ชี้นำ และเป็นผู้ให้คำปรึกษา ลักษณะของงานในหน้าที่ คือ การช่วยเหลือการสร้างความสัมพันธ์ในกิจกรรม การแสดงความเป็นเจ้าของซึ่งบทบาทดังกล่าวเปรียบเทียบได้ดังแสดงในตาราง 2

	บทบาทผู้บริหาร
ลักษณะงานบริหาร
	    เป็นผู้สอน
	     ผู้ชี้นำ
	     ผู้ให้คำปรึกษา

	  ด้านความช่วยเหลือ
	สอนงาน
	ผลของงาน
	พัฒนาบุคคลทั่วทั้งชีวิต

	   ระยะเวลา
	ระยะเวลาสั้น
	ระยะเป็นเดือนหรือเป็นปี
	ตลอดชีวิตในการประกอบอาชีพ

	  วิธีการให้ความ
  ช่วยเหลือ
	บอกแสดงให้ปฏิบัติให้โอกาสในการสร้างทักษะ
ใหม่ ๆ
	สำรวจปัญหาร่วมกัน
	ปฏิบัติต่อกันฉันเพื่อนมีความเป็นมิตรที่ดีและ
รับรู้ ร่วมกันนำไปสู่การแก้ไขปัญหาร่วมกัน

	  ความสัมพันธ์ใน
   กิจกรรม
	วิเคราะห์งานสอนงานอย่างชัดเจน  แนะนำให้  ข้อมูล
ป้อนกลับ
	ร่วมวิเคราะห์ปัญหา   สร้างและพัฒนาให้โอกาสและ
ทบทวน
	เชื่อมโยงงานเข้ากับชีวิตกำหนดเป้าหมายทั้งระยะสั้นและระยะยาวเพื่อชีวิต

	   ความเป็นเจ้าของ
	  ครูหรือผู้สอน
	      ผู้ให้
	   ผู้เรียนรู้ร่วมกัน


สรุป

การใช้พลังอำนาจในการบริหารจัดการจึงเป็นบทบาทของภาวะผู้นำบุคคลที่มีภาวะผู้นำสูงย่อมต้องทำหน้าที่ทั้งเป็นผู้สอน ผู้นิเทศ และเป็นผู้ให้คำปรึกษา ดังนั้นผู้นำจึงต้องจัดการความรู้ที่แต่ละคนมีอยู่มาใช้ให้เป็นประโยชน์กับหน่วยงาน โดยไม่จำเป็นต้องเปรียบเทียบว่าความรู้อะไรจะดีกว่าหรือสูงกว่าอย่างไร แต่สิ่งที่จะนำมาทำให้มีประโยชน์ต่อหน่วงงานอย่างไรย่อมสำคัญและเป็นหน้าที่ของผู้นำ ในขณะเดียวกันผู้นำต้องกระตุ้นหรือส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานได้เรียนรู้จากแหล่งเรียนรู้ ให้สามารถแสดงหรือสาธิตสิ่งที่ได้เรียนรู้ นำเอาประสบการณ์เหล่านั้นมาแลกเปลี่ยนเรียนรู้กันภายใน
หน่วยงาน ร่วมกันปฏิบัติและประเมินผลเพื่อนำไปสู่การสร้างนวัตกรรมของทีมงานต่อไป ผู้นำจึงต้องเป็นทั้งผู้ออกแบบ วางแผน และกำหนดนโยบายใหม่ ๆ ร่วมทั้งกลยุทธ์ต่าง ๆ เพื่อทำให้ผู้ร่วมงานในหน่วยงานได้เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง

การจูงใจต้องใช้พลังอำนาจที่เกิดจากความรักความศรัทธา ซึ่งเป็นพลังภายในหรือแรงจูงใจภายใน เช่น ความมุ่งมั่น ความใส่ใจ ตั้งใจ ความสำเร็จ เป็นต้น พลัง
ภายนอกหรือ สิ่งจูงใจภายนอก ได้แก่ ทรัพย์สิน เงินทอง รถยนต์ บ้าน หรือสิ่งที่อำนวยความสะดวกและความสุขภายนอกร่างกาย ภาวะผู้นำจึงต้องอาศัยการจูงใจ เพื่อให้
ผู้ร่วมงานแสดงพฤติกรรมที่พึงประสงค์ และเป็นพลังอำนาจในหลากหลายประเภท เพื่อให้งานสำเร็จตามวัตถุประสงค์ จึงกล่าวได้ว่าพลังอำนาจเป็นพลังที่สร้างขึ้นจากประสบการณ์ และการเรียนรู้ของบุคคล (Mastery Learning) และพัฒนาไปสู่การเรียนรู้ขององค์กร (Organization Learning) ทำให้สามารถจัดการความรู้ภายในองค์การได้ เรียกว่า การจัดการความรู้ (Knowledge Management) และในที่สุดองค์การนั้นจะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization)
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ให้ความสำคัญของหน่วยงานทุกแห่ง ที่พยายามผลักดันให้สมาชิกในองค์การได้ทำการวิจัยและนำผลการวิจัยมาใช้ให้เป็นประโยชน์ กระบวนการทำวิจัยได้นำเอากระบวนการทางวิทยาศาสตร์มาประยุกต์ใช้ ทำให้บุคลากรที่รู้จักการทำวิจัยนอกจากจะได้ความรู้จากผลของการทำวิจัย แล้วยังได้พัฒนากระบวนการคิดอย่างเป็นระบบ และมีเหตุมีผล ซึ่งจัดได้ว่าเป็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลทางหนึ่ง นักวิชาการได้จำแนกกลุ่มวิจัยออกเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มการวิจัยทางวิทยาศาสตร์ และกลุ่มการวิจัยทางสังคมศาสตร์และพฤติกรรมศาสตร์ สำหรับการวิจัยทางการศึกษา จัดอยู่ในกลุ่มการวิจัยทาง
สังคมศาสตร์ และพฤติกรรมศาสตร์ การวิจัยทางการศึกษามีรูปแบบหลากหลายเป็น
ที่น่าศึกษา ในที่นี้จะขอกล่าวถึงความหมาย กระบวนการและรูปแบบการวิจัยทาง
การศึกษา
ความหมายของการวิจัยทางการศึกษา 

การศึกษาจัดเป็นสาขาวิชาหนึ่งในกลุ่มสังคมศาสตร์ ซึ่งเป็นศาสตร์ที่ว่าด้วย
พฤติกรรมทางสังคมศาสตร์หรือปรากฎการณ์ทางสังคมที่เกิดขึ้นตลอดเวลา และมีการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ กระบวนการของการศึกษาจึงเป็นได้ทั้งศาสตร์ทางมนุษย์ศาสตร์และศาสตร์ทางวิทยาศาสตร์ มีนักวิชาการให้ความหมายของการวิจัยทางการศึกษา
ต่าง ๆ ดังเช่น

การวิจัยทางการศึกษา หมายถึงกระบวนการหาความรู้ความจริงที่เชื่อถือได้ โดยอาศัยวิธีการที่มีระบบแบบแผนเชื่อถือได้ ในเรื่องที่อยู่ในขอบเขตการศึกษา การวิจัยทางการศึกษาจะเกี่ยวข้องด้านใดด้านหนึ่งหรือหลายด้านก็ได้ ในกิจกรรม ปรากฏการณ์และวิธีการแก้ปัญหาทางการศึกษา (พิศเพลิน เขียวหวาน, 2524 : 8)


Best (1977 : 11) กล่าวว่า การวิจัยทางการศึกษา หมายถึงความพยายามที่จะค้นหาความรู้หรือทดสอบกฎเกณฑ์ ทฤษฎีต้นเหตุที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการเรียนการสอน กระบวนการเรียนรู้ และสื่อการสอน 


นอกจากนี้ Borg and Gall (1983 : 30) ได้ให้ความหมายว่าการวิจัยทาง
การศึกษาจะหมายรวมถึงการสืบสวนตรวจสอบประเภทต่าง ๆ ที่นักวิจัยทางการศึกษาจะทำการสืบสวนตรวจสอบในหัวข้อสำคัญบางประการดังนี้ กระบวนการเรียนรู้ ความสามารถทางพุทธิศึกษา วิธีการสอนในชั้นเรียน บุคลิกภาพของนักเรียนและการสร้างแรงจูงใจ บรรยากาศในโรงเรียน ภาวะผู้นำในการบริหารการศึกษา การบริหารเงินทุนทางการศึกษา การจัดโปรแกรมการศึกษาให้แก่ผู้เรียนกลุ่มคนพิเศษ (เช่น คนพิการ นักเรียนปัญญาเลิศ เป็นต้น) การศึกษาต่อเนื่องของครู การพัฒนาหลักสูตร การจัดการเรียนการสอน เป็นเนื้อหารายวิชา (เช่น การอ่าน การเขียน และคณิตศาสตร์ เป็นต้น)


สรุปได้ว่า การวิจัยทางการศึกษาเป็นการนำหลักวิชาการทางวิจัยมาใช้โดยมี
จุดเน้นทางการศึกษา ซึ่งอาจจะเกี่ยวข้องกับกฎเกณฑ์และทฤษฎีของกระบวนการ
การเรียนการสอน กระบวนการเรียนรู้ สื่อการเรียนการสอน พฤติกรรมของผู้บริหาร ครู นักเรียน การบริหารการศึกษา เป็นต้น และได้นำวิธีการทางวิทยาศาสตร์มาใช้ในกระบวนการวิจัยเพื่อทำให้ผลการวิจัยมีความถูกต้องและน่าเชื่อถือมากขึ้น
กระบวนการทางการวิจัย

การทำวิจัยมีกระบวนการดำเนินงานใกล้เคียงกับกระบวนการทางวิทยาศาสตร์ เพียงแต่ขยายกระบวนการให้ละเอียดขึ้น เพื่อให้สอดคล้องกับการปฏิบัติ มีนักวิชาการกำหนดกระบวนการทางวิจัยแตกต่างกัน ดังนี้
1. Wiersma (1991 : 8) กำหนดกระบวนการวิจัยไว้ 5 ขั้นตอน ดังนี้

  



2. Fraenkel and Wallen (1993 : 16) ได้จัดกระบวนการวิจัยออกเป็น 8

ขั้นตอน ดังนี้
1) กำหนดปัญหา (Research problem)

2) ตั้งสมมติฐานหรือคำถาม (Hypothese or Questions)

3) กำหนดกรอบการวิจัย (Definitions)

4) ทบทวนวรรณกรรม (Literature Review)

5) กำหนดกลุ่มตัวอย่าง (Sample)

6) สร้างเครื่องมือเก็บข้อมูล (Instrumentation)

7) วิธีการวิจัยหรือออกแบบการวิจัย (Procedures/Design)

8) วิเคราะห์ข้อมูล (Data Analysis)

3. Rose and Sullivan (1993 : 10) ได้ใช้หลักการวิจัยทางสังคมศาสตร์และ
กำหนดกระบวนการวิจัยเป็น 4 ขั้นตอน ดังนี้
1) กำหนดแนวคิด (Concept Formation)

2) ดำเนินการ (Operationalization)

ออกแบบวิจัย (Research Design)

เทคนิควิธีการรวบรวมข้อมูล (Data Collection Techniques)

3) ตรวจทานข้อมูล (Editing)

กำหนดรหัส (Coding)

วิเคราะห์ข้อมูล (Analysis)

4) อ้างอิงสาเหตุ (Causal Inference)

4. พวงรัตน์ ทวีรัตน์ (2538 : 15) ได้สรุปกระบวนการวิจัยในเชิงปฏิบัติเป็น
13 ขั้นตอนดังนี้
1) เลือกหัวข้อปัญหา
2) ศึกษาค้นคว้าทฤษฎี
3) ให้คำจำกัดความปัญหา
4) สร้างสมมติฐาน
5) พิจารณาขัดเกลาปัญหาและสมมติฐาน
6) พิจารณาแหล่งที่มาของข้อมูล
7) วางแบบแผนการวิจัย
8) สร้างเครื่องมือ
9) ทดลองทำและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ
10) เลือกกลุ่มตัวอย่างและกำหนดขนาดตัวอย่าง
11) เก็บรวบรวมข้อมูลจริง
           12) จัดกระทำข้อมูล
     13) เขียนรายงานการวิจัย
แนวคิดกระบวนการวิจัยจากนักวิชาการต่าง ๆ ที่กล่าวมาข้างต้น จะเห็นได้ว่ามีความคล้ายคลึงกัน โดยสรุปกระบวนการวิจัยในเชิงปฏิบัติที่นักวิจัยหรือนักศึกษา
ที่ทำวิทยานิพนธ์ จะมีขั้นตอนดำเนินการ ดังนี้
1. ศึกษาปัญหาของการวิจัย
2. กำหนดวัตถุประสงค์ของการวิจัย
3. กำหนดขอบเขตการวิจัย
4. สร้างเครื่องมือวิจัย
5. เก็บรวบรวมข้อมูล
6. วิเคราะห์ข้อมูล
7. จัดทำรายงาน
รูปแบบการวิจัย

การทำวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการศึกษา โดยเฉพาะสาขาวิชาการบริหารการศึกษา
ผู้วิจัยสามารถเลือกรูปแบบการวิจัยได้หลากหลายตามวัตถุประสงค์ที่ต้องการศึกษา ในที่นี้ได้นำเสนอ 5 รูปแบบดังนี้ 

1. รูปแบบการวิจัยเชิงปฏิบัติการ (Action Research)

การวิจัยเชิงปฏิบัติการ เป็นการศึกษาหาองค์ความรู้หรือสร้างนวัตกรรม
ที่เกี่ยวข้องกับปัญหาหรือเหตุการณ์ที่จำเป็นต้องแก้ไขอย่างเร่งด่วน และสามารถนำผลไปใช้ได้ทันที การวิจัยในลักษณะนี้จะต้องมีการนำผลไปทดลองใช้ก่อนจึงสามารถสรุปได้ว่าองค์ความรู้หรือนวัตกรรมนั้นมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลการวิจัยลักษณะนี้นิยมใช้ในการแก้ปัญหาการเรียนการสอนในห้องเรียน จึงเรียกอีกชื่อว่า การวิจัยใน
ชั้นเรียน
รูปแบบการวิจัยจึงไม่ใช่ทำครั้งเดียวแล้วสรุปผลได้ จะต้องทำการทดลอง
หลาย ๆ ครั้ง และแต่ละครั้งต้องมีการตรวจสอบคุณภาพของผลงานนั้น กระบวนการดำเนินงานเปรียบเสมือนวัฎจักรของเดมิ่ง (Deming Cycle) หรือวงจร PDCA
(วรภัทร์ ภู่เจริญ 2541 : 46) วัฎจักรของเดมิ่งเป็นการทำงานที่มีขั้นตอน มีเหตุผล มีเอกสารอธิบายขั้นตอน มีเอกสารบันทึก และครบวงจรที่เรียกว่า PDCA และมีลักษณะเป็นวงจรหมุนเวียนไปจนกว่าเรื่องที่ทำนั้นจะบรรลุเป้าหมาย ซึ่งเป็นหลักการกำหนดว่าการทำงานให้สำเร็จในระยะเวลาสั้นแต่มีประประสิทธิภาพ ดังภาพที่ 1






Plan

 Act





Do


Check

ภาพที่ 1 
การวิจัยเชิงปฏิบัติหรือการวิจัยในชั้นเรียนกับระบบ PDCA

Plan
(P) 
หมายถึง วางแผนการปฏิบัติงานและการวิจัย
Do
(D)
หมายถึง ดำเนินการทดลองหรือจัดการเรียนการสอนตามแผน
  และเก็บรวบรวมข้อมูล
Check
(C)    หมายถึง ประเมินผล (วิเคราะห์และสรุปผลการดำเนินงาน)

Act
(A)
หมายถึง นำผลการวิจัยไปใช้พัฒนางานที่กำหนดหรือการจัด
   การเรียนการสอน
เมื่อดำเนินการครบวงจรรอบแรกแล้ว จะต้องวนมาพบ P อีกครั้ง แต่ P นี้
จะหมายถึง การวางแผนและการมีส่วนร่วม (Plan and Participation) เป็นการพัฒนาข้อความรู้ต่อไปให้มีความถูกต้องเป็นสากลและเป็นประโยชน์มากยิ่งขึ้น เพื่อส่งผลต่อคุณภาพของผลลัพธ์ที่กำหนดไว้
กระบวนการวิจัย 

กระบวนการวิจัยของการวิจัยเชิงปฏิบัติการหรือการวิจัยในชั้นเรียน มี
กระบวนการดำเนินงานลักษณะเดียวกับการทำวิจัยทั่วไป ดังนี้
1. กำหนดปัญหา
2. วางแผนแก้ปัญหา
3. ดำเนินการแก้ปัญหา
4. วิเคราะห์และสรุปข้อมูลเพื่อหาทางแก้ไขปรับปรุง
5. นำไปทดลองใช้
6. สรุปและสะท้อนผลจากการทดลองใช้
7. สรุปผลการวิจัย
8. จัดทำรายงานการวิจัย
           แสดงขั้นตอนตามกระบวนการวิจัยได้ ดังภาพที่ 2
















 
 


ภาพที่ 2   กระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการ

กระบวนการวิจัยในชั้นเรียน มีลักษณะเช่นเดียวกับกระบวนการวิจัยเชิง
ปฏิบัติการ จุดสำคัญของกระบวนการวิจัยในชั้นเรียน คือครูต้องคิดสร้างนวัตกรรมหรือสื่อการเรียนการสอนหรือเทคนิควิธีการเรียนการสอนหรือกิจกรรมการเรียนการสอนใหม่ ๆ ที่เป็นประโยชน์ในการแก้ปัญหาการเรียนการสอน และเมื่อครูได้คิดพัฒนานวัตกรรมแล้ว ผลจากการสร้างนวัตกรรม ครูสามารถนำไปใช้เป็นผลงานทางวิชาการเพื่อเลื่อนตำแหน่ง ดังนั้น การเขียนรายงานเพื่อให้ครอบคลุมกระบวนการทำวิจัยจึงสามารถสรุปขั้นตอนการดำเนินงานได้ดังนี้
1. ศึกษาและวิเคราะห์เพื่อกำหนดปัญหา
2. ศึกษาหลักการและทฤษฎีการเรียนรู้
3. สร้างนวัตกรรม
4. หาประสิทธิภาพของนวัตกรรม โดยการสร้างเครื่องมือเพื่อเก็บรวบรวม
ข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมที่ต้องการวัด
5. นำนวัตกรรมนั้นไปทดลองใช้
6. สร้างเครื่องมือเพื่อประเมินผลการทดลองใช้ โดยเครื่องมือวิจัยนั้นต้องมีคุณภาพ ผ่านการตรวจสอบคุณภาพตามหลักทฤษฎีของการวิจัย
7. เก็บรวบรวมข้อมูล
8. วิเคราะห์ข้อมูล
9. สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูล
        10. สรุปการวิจัย
        11. เขียนรายงานการวิจัย
กระบวนการวิจัยในชั้นเรียนสามารถแสดงภาพตามขั้นตอนการดำเนินงานได้
ดังภาพที่ 3




   














ภาพที่ 3  กระบวนการวิจัยในชั้นเรียน
2. รูปแบบการวิจัยและพัฒนา (Research and Development)

การวิจัยและพัฒนาเป็นการศึกษาหาองค์ความรู้ใหม่ ๆ ที่เป็นประโยชน์
ในการบริหารและการจัดการทางการศึกษา เป็นการเชื่อมโยงกระบวนการวิจัยให้เข้ากับกระบวนการพัฒนา ดังนั้น ผลจากการวิจัยลักษณะนี้ จึงสามารถนำไปใช้ได้โดยตรงตามหัวข้อเรื่องที่ศึกษา รูปแบบของการวิจัยและพัฒนาใกล้เคียงกับการวิจัยเชิงปฏิบัติการหรือการวิจัยในชั้นเรียนเพียงแต่การวิจัยและพัฒนามีขอบข่ายการศึกษากว้างกว่า
การวิจัยในชั้นเรียน ในที่นี้ สามารถสรุปให้เป็นขอบข่ายลักษณะการวิจัยและพัฒนาได้ ดังนี้
กระบวนการวิจัย

กระบวนการวิจัยของการวิจัยและพัฒนา มีกระบวนการดำเนินงานพัฒนา
หมุนเวียนเป็นวัฎจักรเดมิ่งหรือระบบวงจร PDCA เช่นเดียวกับการวิจัยเชิงปฏิบัติ ซึ่งมีขั้นตอน ดังนี้
1. การวางแผน (Plan = P) ผู้ทำการวิจัย จะเริ่มต้นด้วยการวางแผนปฏิบัติ
การ กำหนดจุดมุ่งหมาย ขอบเขตของปัญหาวิจัย โดยกำหนดให้แคบและเฉพาะเจาะจงเพื่อมุ่งนำผลไปใช้แก้ปัญหาและพัฒนางานภายในสถานศึกษานั้น
2. การลงมือปฏิบัติ (Do = D) ผู้ทำการวิจัยลงมือปฏิบัติอย่างเป็นระบบตาม
แนวทางที่กำหนด
3. การตรวจสอบหรือการประเมินผล (Check = C) ผู้ทำการวิจัยต้องวางแผน
ตรวจสอบหรือประเมินผลตามจุดมุ่งหมาย โดยกำหนดให้ชัดเจนว่าต้องการประเมินเพื่ออะไร ประเมินอะไร อย่างไร ได้อะไร และแบบใด
4. การนำผลประเมินไปสู่การปรับปรุงหรือพัฒนา (Act = A) การนำผลการ
วิจัยไปใช้ปรับปรุงงานของสถานศึกษาและมีการประเมินผลการใช้ เป็นจุดมุ่งหมายสำคัญของการวิจัย จากผลการประเมินผู้วิจัยต้องนำมาปรับปรุงและพัฒนาใหม่หรือ
วางแผนปรับเปลี่ยนหาแนวทางที่เหมาะสม ซึ่งจะย้อนกลับไปที่วางแผน แล้วจึงนำไปปฏิบัติใหม่

วงจรการปฏิบัติของการวิจัยและพัฒนาตามระบบ PDCA นี้เพื่อให้ผลวิจัย
ถูกต้องเชื่อถือได้ จะต้องมีการดำเนินงานตามวงจร ซ้ำหลาย ๆ รอบ จนกว่าจะได้ผล
การวิจัยที่ตอบคำถามวิจัยตามที่ผู้ทำวิจัยต้องการ

กระบวนการวิจัยและพัฒนา สามารถแสดงภาพตามขั้นตอนการดำเนินงานได้ ดังภาพที่ 4









 

ภาพที่ 4   กระบวนการวิจัยและพัฒนา
3. รูปแบบการวิจัยเชิงสำรวจ (Survey Research)

การวิจัยเชิงสำรวจสามารถจำแนกรูปแบบการศึกษาเป็น 2 รูปแบบ คือ
การศึกษาองค์ประกอบและการศึกษาเปรียบเทียบ
3.1 การศึกษาองค์ประกอบ รูปแบบการศึกษาลักษณะนี้เป็นการสำรวจ
กลุ่มประชากร หรือกลุ่มตัวอย่างที่ผู้วิจัยสนใจจะศึกษาให้ทราบถึงองค์ประกอบของกลุ่มประชากร หรือกลุ่มตัวอย่างในด้านต่าง ๆ ว่าองค์ประกอบใดบ้างที่ทำให้กลุ่มประชากรเป็นเช่นนั้น
ตัวแปรที่ศึกษา ได้แก่ องค์ประกอบด้านต่าง ๆ ที่เป็นสาเหตุให้กลุ่มประชากร หรือกลุ่มตัวอย่างมีลักษณะเป็นเช่นนั้น รูปแบบการศึกษาสามารถแสดงได้ ดังภาพที่ 5













ภาพที่ 5 การวิจัยเชิงสำรวจแบบการศึกษาองค์ประกอบ
3.2 การศึกษาเปรียบเทียบ รูปแบบการศึกษาลักษณะนี้เป็นการสำรวจ
สภาพสถานศึกษา เป็นการศึกษาลักษณะสภาพความเป็นอยู่ของเรื่องหรือปรากฎการณ์ภายในสถานศึกษาและศึกษาความแตกต่างของเรื่องระหว่างตัวแปรที่ต้องการ
เปรียบเทียบ
    ตัวแปรที่ศึกษาประกอบด้วยตัวแปรอิสระหรือตัวแปรต้นและตัวแปร
ตาม และนิยมศึกษาความแตกต่างของตัวแปรตามตามกลุ่มตัวแปรต้น ดังภาพที่ 6










ภาพที่ 6 การวิจัยเชิงสำรวจแบบการศึกษาเปรียบเทียบ
ตัวอย่างการวิจัยเชิงสำรวจ
ตัวอย่างที่ 1 :

การวิจัยเชิงสำรวจแบบการศึกษาองค์ประกอบ
งานวิจัยเรื่อง :
องค์ประกอบที่สนับสนุนการได้รับรางวัลดีเด่นของครู
ประถมศึกษาในเขตการศึกษา 3

ผู้วิจัย
   :   

นายวิทยา เกื้อด้วง วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขา
วิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์
พ.ศ. 2541

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
1. เพื่อศึกษาว่าองค์ประกอบใดบ้างที่สนับสนุนการได้รับรางวัลดีเด่นของครู
ประถมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติในเขตการศึกษา 3 องค์ประกอบเหล่านั้น ได้แก่
1.1 ด้านตัวครู
1.2 ด้านผู้บริหารโรงเรียน
1.3 ด้านโรงเรียน
1.4 ด้านนักเรียน
2. เพื่อรวบรวมปัญหาและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับองค์ประกอบที่สนับสนุนการ
ได้รับรางวัลดีเด่นของครูประถมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการประถมศึกษา
แห่งชาติในเขตการศึกษา 3

สมมติฐานการวิจัย

ในการศึกษาเรื่องนี้ ผู้วิจัยใช้กลุ่มประชากรทั้งหมด ดังนั้น จึงไม่มีการตั้งสมมติฐานการวิจัย
ตัวอย่างที่ 2 : การวิจัยเชิงสำรวจแบบการศึกษาเปรียบเทียบ
งานวิจัยเรื่อง : 
ศักยภาพและการปฏิบัติงานของคณะกรรมการสถานศึกษา ใน
สถานศึกษาเกษตรภาคใต้
ผู้วิจัย
    : 

นายประสงค์ ชูวิจิตร์ วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขา
วิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 

พ.ศ. 2541

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
1. เพื่อศึกษาศักยภาพของคณะกรรมการสถานศึกษาในสถานศึกษาเกษตร
ภาคใต้สังกัดกรมอาชีวศึกษา
2. เพื่อศึกษาระดับการปฏิบัติงานของคณะกรรมการสถานศึกษา ใน
สถานศึกษาเกษตรภาคใต้ สังกัด กรมอาชีวศึกษา
3. เพื่อเปรียบเทียบการปฏิบัติงานของคณะกรรมการสถานศึกษา ใน
สถานศึกษาเกษตรภาคใต้ สังกัดกรมอาชีวศึกษา ที่มีความแตกต่างกันตามตัวแปรจำแนกตามประเภท ตำแหน่งและคุณวุฒิการศึกษาของคณะกรรมการสถานศึกษา
4. เพื่อรวบรวมการปฏิบัติงานของคณะกรรมการสถานศึกษา ในสถานศึกษา
เกษตรภาคใต้สังกัดกรมอาชีวศึกษาที่ปฏิบัติอยู่จริงนอกเหนือข้อความในวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 ของงานวิจัยนี้
สมมติฐานการวิจัย
1. คณะกรรมการสถานศึกษาที่มาจากประเภทของกรรมการต่างกัน มีการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกัน
2. คณะกรรมการสถานศึกษาที่มีตำแหน่งต่างกัน มีการปฏิบัติงานแตกต่างกัน
3. คณะกรรมการสถานศึกษาที่มีคุณวุฒิทางการศึกษาต่างกัน มีการปฏิบัติงาน
แตกต่างกัน
ตัวอย่างที่ 3 การวิจัยเชิงสำรวจแบบการศึกษาเปรียบเทียบ
งานวิจัยเรื่อง :
การเตรียมความพร้อมขององค์การบริหารส่วนตำบลในการจัด
การศึกษาปฐมวัย จังหวัดอุบลราชธานี
ผู้วิจัย
    : 

นายสุรชาติ แสนทวีสุข ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต แขนง
วิชาบริหารการศึกษา สาขาวิชาศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย
สุโขทัยธรรมาธิราช พ.ศ. 2545

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
1. เพื่อศึกษาการเตรียมความพร้อมขององค์การบริหารส่วนตำบลในการจัด
การศึกษาปฐมวัย ในจังหวัดอุบลราชธานี ด้านบุคลากร ด้านงบประมาณ และด้านอาคารสถานที่
2. เพื่อเปรียบเทียบการเตรียมความพร้อมขององค์การบริหารส่วนตำบลใน
การจัดการศึกษาปฐมวัยในจังหวัดอุบลราชธานี ด้านบุคลากร ด้านงบประมาณ และด้านอาคารสถานที่ของประธานกรรมการบริหารองค์การบริหารส่วนตำบล ประธานสภาองค์การบริหารส่วนตำบล และปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล
3. เพื่อจัดลำดับปัญหาเกี่ยวกับการเตรียมความพร้อมในการจัดการศึกษา
ปฐมวัยขององค์การบริหารส่วนตำบล จังหวัดอุบลราชธานี ด้านบุคลากร ด้าน
งบประมาณ และด้านอาคารสถานที่
4. เพื่อรวบรวมแนวทางการแก้ปัญหาในการเตรียมการจัดการศึกษาปฐมวัยใน
จังหวัดอุบลราชธานี ด้านบุคลากร ด้านงบประมาณ และด้านอาคารสถานที่
สมมติฐานการวิจัย

ประธานกรรมการบริหารองค์การบริหารส่วนตำบล ประธานสภาองค์การบริหารส่วนตำบล และปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการเตรียมความพร้อมในการจัดการศึกษาปฐมวัย ด้านบุคลากร ด้านงบประมาณ และด้านอาคาร
สถานที่ แตกต่างกันทั้งโดยรวมและรายด้าน

4.  รูปแบบการวิจัยเชิงความสหสัมพันธ์ (Correlation Studies)



4.1 การศึกษาสหสัมพันธ์ รูปแบบการศึกษานี้เป็นวิธีการศึกษาเพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรโดยการคำนวณหาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เพื่อดูขนาดและทิศทางของความสัมพันธ์เท่านั้นไม่ได้ศึกษาว่าตัวแปรใดเป็นตัวแปรต้นเหตุและ
ตัวแปรใดเป็นตัวแปรเกิดผล


สำหรับตัวแปรที่ศึกษา เนื่องจากการศึกษาความสัมพันธ์นี้ ไม่ได้ศึกษาว่าตัวแปรใดเป็นตัวแปรต้นเหตุ ตัวแปรใดเป็นตัวแปรตาม จึงไม่มีการระบุตัวแปรที่ศึกษาว่าตัวแปรใดเป็นตัวแปรอิสระหรือตัวแปรต้นและตัวแปรตาม แต่จะระบุว่า
“ตัวแปรที่ศึกษา” ดังภาพที่ 7








  ภาพที่ 7  การวิจัยเชิงความสัมพันธ์แบบสหพันธ์
ตัวอย่างที่ 4 : การวิจัยเชิงความสัมพันธ์แบบการศึกษาสหสัมพันธ์
งานวิจัยเรื่อง :
ความสัมพันธ์ระหว่างแบบผู้นำกับการปฏิบัติงานของผู้บริหาร 

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสำนักงานการประถมศึกษาจังหวัด
ปัตตานี
ผู้วิจัย
   : 

นายประเสริฐ รุจิรา รายงานการวิจัยวิชาการศึกษาเอกเทศ
หลักสูตรปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ พ.ศ. 2541

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
1. เพื่อศึกษาแบบผู้นำของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสำนักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี
2. เพื่อศึกษาการปฏิบัติงานของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี
3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแบบผู้นำของผู้บริหารโรงเรียนกับ
การปฏิบัติงานใน 6 ด้าน และการปฏิบัติงานในภาพรวมของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดสำนักงานการประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี
สมมติฐานการวิจัย
1. แบบผู้นำกับการปฏิบัติงานด้านวิชาการมีความสัมพันธ์กันทางบวก
2. แบบผู้นำกับการปฏิบัติงานด้านบุคลากรมีความสัมพันธ์กันทางบวก
3. แบบผู้นำกับการปฏิบัติงานด้านกิจการนักเรียนมีความสัมพันธ์กันทางบวก
4. แบบผู้นำกับการปฏิบัติงานด้านธุรการการเงินและพัสดุมีความสัมพันธ์กัน
ทางบวก
5. แบบผู้นำกับการปฏิบัติงานด้านอาคารสถานที่มีความสัมพันธ์กันทางบวก
6. แบบผู้นำกับการปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชนมี
ความสัมพันธ์กันทางบวก
7. แบบผู้นำกับการปฏิบัติงานในภาพรวมทั้ง 6 ด้าน มีความสัมพันธ์กันทาง
บวก
4.2 การศึกษาทำนายตัวแปร รูปแบบการศึกษานี้ เป็นวิธีการศึกษาเพื่อหาสาเหตุของตัวแปรต่าง ๆ ที่ทำให้เกิดตัวแปรผลโดยไม่ได้ศึกษาจากการทดลอง เป็นเพียงการศึกษา ปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้นอยู่ก่อนแล้ว และศึกษาว่ามีสาเหตุอะไรและ
เกิดขึ้นได้อย่างไร โดยไม่สามารถควบคุมตัวแปรที่ไม่ต้องการศึกษาได้

ตัวแปรที่ศึกษา ประกอบด้วยตัวแปรอิสระหรือตัวแปรต้น ซึ่งจะเป็นตัวแปรสาเหตุหรือปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดตัวแปรตาม และตัวแปรตามจะเป็นตัวแปรผลที่เกิดจากตัวแปรสาเหตุหรือปัจจัย ดังภาพที่ 8

  






     


หาตัวแปร




          สาเหตุ

ตัวอย่างที่ 5 : การวิจัยความสัมพันธ์แบบการศึกษาทำนายตัวแปร
งานวิจัยเรื่อง :
ปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อคุณภาพข้อมูลและสารสนเทศใน
สำนักงานศึกษาธิการอำเภอเขตการศึกษา 2

ผู้วิจัย     : 

นายวีรพัฒน์ แจ้งศิริ วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขา
วิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 

พ.ศ. 2541

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
1. เพื่อศึกษาปัจจัยการบริหารและคุณภาพข้อมูลและสารสนเทศ ในสำนักงาน
ศึกษาธิการอำเภอ เขตการศึกษา 2 จำแนกตามความคิดเห็นของผู้ปฏิบัติงานและ
ผู้บริหาร
2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการบริหารกับคุณภาพข้อมูลและ
สารสนเทศในสำนักงานศึกษาธิการอำเภอ เขตการศึกษา 2

3. เพื่อค้นหาปัจจัยการบริหารที่สำคัญที่ใช้เป็นตัวพยากรณ์คุณภาพข้อมูลและ
สารสนเทศ และสร้างสมการในการพยากรณ์คุณภาพข้อมูลและสารสนเทศ
สมมติฐานการวิจัย
1. ปัจจัยการบริหาร มีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพข้อมูลและสารสนเทศ
ในสำนักงานศึกษาธิการ อำเภอ เขตการศึกษา 2 ตามความคิดเห็นของผู้ปฏิบัติงาน
2. ปัจจัยการบริหารมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพข้อมูลและสารสนเทศ
ในสำนักงานศึกษาธิการ อำเภอ เขตการศึกษา 2 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร
3. ปัจจัยการบริหาร ตามความคิดของผู้ปฏิบัติงานในสำนักงานศึกษาธิการ
อำเภอ สามารถพยากรณ์คุณภาพข้อมูลและสารสนเทศได้อย่างน้อยหนึ่งด้าน
4. ปัจจัยการบริหาร ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร ในสำนักงานศึกษาธิการ
อำเภอ สามารถพยากรณ์คุณภาพข้อมูลและสารสนเทศได้อย่างน้อยหนึ่งด้าน
5. รูปแบบการวิจัยเชิงอนาคต (Futuristic Research) การวิจัยเชิงอนาคต
สามารถจำแนกรูปแบบการศึกษา เป็น 3 รูปแบบ คือ การฉายภาพอนาคต เทคนิค
เดลฟาย และเทคนิค EFR.

   5.1 แบบการฉายภาพอนาคต (Trend Extrapolation) เป็นวิธีการหนึ่งในช่วง
ต้นของการวิจัยเชิงอนาคต ข้อสมมติของการดำเนินการโดยวิธีนี้คือ “อนาคตย่อมเป็นเหมือนอดีตที่ผ่านมา” (ดิลก บุญเรืองรอด, 2530: 22) เช่น การพบว่าในอดีต
ประชากรในประเทศไทยมีอัตราเพิ่มร้อยละ 3 ต่อปี การฉายภาพอนาคตเพื่อทราบ
แนวโน้มจำนวนประชากรสามารถทำได้โดยการใช้จำนวนประชากรปีปัจจุบันเป็นฐานแล้วเพิ่มจากปีฐานร้อยละ 3 ต่อปี จะช่วยให้ทราบจำนวนประชากรในอนาคตได้ วิธีการนี้เป็นการฉายภาพอนาคตแบบเส้นตรง (Linear Projection) เหมาะสำหรับการพยากรณ์บางอย่างที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบอื่น ๆ น้อยตัว และมีประโยชน์ที่ช่วยให้ทราบสาเหตุของแนวโน้มที่เกิดขึ้นในอนาคต รู้วิธีการที่จะคงไว้หรือเปลี่ยนแปลง
แนวโน้มนั้น รู้ความขัดแย้งกับแนวโน้มอื่น ๆ เป็นต้น ข้อเสียของวิธีการนี้ คือการจำกัดขอบเขตตัวแปรแคบและไม่มีทางเลือก


ตัวแปรที่ศึกษา เป็นองค์ประกอบตัวเดียวหรือหลายตัวที่เป็นข้อมูลปัจจุบันและนำไปพยากรณ์ภาพอนาคต ดังภาพที่ 9






ภาพที่ 9  การวิจัยเชิงอนาคตแบบการฉายภาพอนาคต
ตัวอย่างที่ 6
การวิจัยเชิงอนาคตแบบการฉายภาพอนาคต
งานวิจัย
:
การคาดประมาณจำนวนประชากรวัยเรียน เพื่อการวางแผน
การศึกษาระดับอำเภอ ในจังหวัดพัทลุง
ผู้วิจัย

: 
นายสานิต ทองคำ ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต แขนงวิชา
บริหารการศึกษา สาขาศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยสุโขทัย
ธรรมาธิราช พ.ศ. 2538

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
1. เพื่อศึกษาวิธีการคาดประมาณจำนวนประชากรวัยเรียนที่เหมาะสม
กับการวางแผนการศึกษาระดับอำเภอ ในจังหวัดพัทลุง
2. เพื่อคาดประมาณจำนวนประชากรวัยเรียน ในอำเภอป่าบอน จังหวัด
พัทลุง ช่วงปี พ.ศ.2538-2543

ข้อตกลงเบื้องต้น
1. ข้อมูลจำนวนประชากรรายอายุ ตั้งแต่อายุ 1 ปีถึงอายุ 18 ปี ของ
เภอป่าบอนในปี 2533-2536 ที่ใช้เป็นข้อมูลพื้นฐานในการคาดประมาณจำนวนประชากรวัยเรียนในอนาคตมีไม่ครบถ้วนสมบูรณ์ จึงต้องใช้ข้อมูล การย้ายเข้า การย้ายออก และการตาย ของประชากร มาคำนวณจำนวนประชากรดังกล่าว
2. การนับอายุประชากรใช้ช่วงปี พ.ศ.เกิดเป็นสำคัญ เช่น คนที่เกิด
ระหว่างปี พ.ศ.2516 ในปี พ.ศ.2516 ถือว่ามีอายุ 1 ปี
5.2 แบบเทคนิคเดลฟาย (Delphi Technique) เป็นวิธีการพยากรณ์
ภาพอนาคตโดยใช้รูปแบบของตัวเลขและแผนภูมิ เทคนิคนี้เป็นกระบวนการหนึ่งของการเก็บข้อมูลความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญที่กระจัดกระจายกันให้สอดคล้องกันอย่างมีระบบ ซึ่งจะนำไปตัดสินใจในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ลักษณะทั่วไปของเทคนิคเดลฟายนี้
ผู้ทรงคุณวุฒิแต่ละคนที่ร่วมการวิจัยจะไม่ทราบการออกความเห็นของคนอื่น ซึ่งเป็นการขจัดอิทธิพลของแต่ละคนที่จะส่งผลต่อความคิดเห็นคนอื่น สื่อของการแสดงความคิดเห็นจะอยู่ในรูปของแบบสอบถามและต้องสอบถามหลายรอบ ในแต่ละรอบที่ถามไปจะต้องมีการสรุปความคิดเห็นของกลุ่มในรอบที่ผ่านมาให้ทราบด้วย


เทคนิคเดลฟายจะใช้แบบสอบถามสี่รอบ แต่บางกรณีอาจใช้เพียงสองหรือสามรอบเท่านั้น โดยเฉพาะเมื่อแบบสอบถามฉบับแรกเป็นแบบสอบถามปลายปิดและความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิไม่เปลี่ยนแปลงมากนักหรือมีค่าพิสัยระหว่าง
ควอไทล์น้อย (ดิลก บุญเรืองรอด, 2530: 24)



สิ่งสำคัญของการวิจัยโดยใช้เทคนิคเดลฟาย คือการเลือกผู้ทรงคุณวุฒิที่จะตอบแบบสอบถาม ทั้งนี้เพราะผลการวิจัยจะออกมาดี มีความถูกต้องและเชื่อถือได้มากน้อยเพียงใดย่อมขึ้นอยู่กับกลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ ซึ่งเป็นผู้ที่สามารถให้ข้อมูลที่ผู้วิจัยต้องการได้ ดังนั้น จึงต้องมีการพิจารณาอย่างรอบคอบที่จะให้ได้ผู้ทรงคุณวุฒิที่รอบรู้เรื่องที่ต้องการอย่างแท้จริงและมีความร่วมมือดีตั้งแต่ต้นจนสิ้นสุดการวิจัย


สำหรับจำนวนผู้ทรงคุณวุฒิที่ใช้ในการวิจัยแต่ละครั้งไม่มีการกำหนด
แน่นอน ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับปัจจัยดังนี้ 1) ธรรมชาติของปัญหา 2) จำนวนผู้ทรงคุณวุฒิที่มีอยู่จริง และ 3) ลักษณะของกลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ กรณีที่กลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ มีลักษณะเป็นเอกพันธ์จะใช้จำนวน 10-15 ท่าน และกลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิมีลักษณะเป็นอเนกพันธ์หรือหลากหลายจะใช้จำนวนมากขึ้น อย่างไรก็ตาม แมคมิลแลน (Macmillan อ้างถึงในเกษม บุญอ่อน, 2522 : 27-28) ได้เสนอผลการวิจัยเกี่ยวกับจำนวนผู้ทรงคุณวุฒิที่ใช้ในการวิจัย และค่าการเปลี่ยนแปลงของความคลาดเคลื่อน ซึ่งจำนวนผู้ทรงคุณวุฒิ
ตั้งแต่ 17 คนขึ้นไป ความคลาดเคลื่อนจะน้อยมาก ดังตารางที่ 1

ตารางที่ 1 จำนวนผู้ทรงคุณวุฒิและการลดลงของความคลาดเคลื่อน
	จำนวนผู้ทรงคุณวุฒิ
(Panel Size)
	การลดลงของความคลาดเคลื่อน
(Error Reduction)
	ความคลาดเคลื่อนลดลง
(Net Change)

	1-5

5-9

9-13

13-17

17-21

21-25

25-29
	1.20-0.70

0.70-0.58

0.58-0.54

0.54-0.50

0.50-0.48

0.48-0.46

0.46-0.44
	0.50

0.12

0.04

0.04

0.02

0.02

0.02


ขั้นตอนการวิจัยเชิงอนาคตแบบเทคนิคเดลฟาย มีดังนี้
1. คัดเลือกกลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิที่ร่วมการวิจัย โดยเป็นผู้ที่มีความรอบรู้ในสาขา
นั้น ๆ และเป็นผู้ที่สามารถให้ข้อมูลตามที่นักวิจัยต้องการได้
2. ส่งแบบสอบถามไปยังกลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ เพื่อให้ได้ความคิดเห็นที่ตรงกับ
ความเป็นจริงและเชื่อถือได้ ดังนี้
2.1 รอบที่ 1 ผู้วิจัยส่งแบบสอบถามปลายเปิดให้กลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิตอบ
อย่างกว้าง ๆ เพื่อเก็บรวบรวมความคิดเห็นของแต่ละคน หรืออาจใช้วิธีการสัมภาษณ์กึ่งมีโครงสร้างแบบเปิดและไม่จำกัดคำตอบ ให้ผู้ถูกสัมภาษณ์พูดแสดงความคิดเห็นอย่างอิสระมากที่สุด
2.2 รอบที่ 2 รวบรวมความคิดเห็นที่ได้จากแบบสอบถามหรือการ
สัมภาษณ์ในรอบแรกและนำมาวิเคราะห์พิจารณารวมโดยตัดข้อมูลที่ซ้ำซ้อนออกแล้วสร้างเป็นแบบสอบถามรอบที่ 2 ส่งกลับไปยังกลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิอีกครั้ง แบบสอบถามรอบนี้ผู้ทรงคุณวุฒิแต่ละคนต้องลงมติจัดระดับความสำคัญของแต่ละข้อในรูปของการให้เปอร์เซ็นต์ (Percentage) หรือมาตรวัดแบบลิเคิร์ท (Likert Scale) รวมทั้งให้
เหตุผลที่เห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วยในแต่ละข้อ
2.3 รอบที่ 3 นำข้อคำตอบแต่ละข้อมาวิเคราะห์หาค่ามัธยฐาน 

(Median) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (Interquartile Range) แล้วสร้างแบบสอบถามใหม่โดยใช้ข้อความเดียวกับแบบสอบถามรอบที่ 2 เพียงแต่เพิ่มตำแหน่งค่ามัธยฐาน ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ และตำแหน่งที่ผู้ตอบท่านนั้นได้ตอบในรอบที่ 2 แล้วส่งกลับไปยังกลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิอีกครั้ง จุดประสงค์ของแบบสอบถามรอบนี้เพื่อให้ผู้ตอบได้เห็นความแตกต่างระหว่างคำตอบเดิมของตนเองดกับค่ามัธยฐานและค่าพิสัยระหว่าง
ควอไทล์ของคำตอบที่ได้จากกลุ่มผู้ตอบทั้งหมดแล้วพิจารณาทบทวนอีกครั้งว่าต้องการยืนยันคำตอบเดิมหรือต้องการเปลี่ยนแปลงคำตอบใหม่ โดยให้เหตุผลประกอบด้วย
2.4 รอบที่ 4 ผู้วิจัยทำแบบเดียวกับรอบที่ 3 โดยวิเคราะห์ค่ามัธยฐาน
และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ใหม่และระบุตำแหน่งที่ผู้ตอบท่านนั้นได้ตอบในรอบที่ 3แล้วส่งกลับไปยังผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อพิจารณาทบทวนคำตอบอีกครั้ง
            2.5 รอบที่ 5 ผลการวิเคราะห์จากข้อมูลในรอบที่ 4 ถ้ายังพบความ
คิดเห็นแตกต่างกันมากเช่นเดิม ให้ดำเนินการเช่นเดียวกับรอบที่ 4 ถ้าไม่มีความ
แตกต่างกันหรือแตกต่างกันน้อยมากก็หยุดดำเนินการ โดยทั่วไปมักจะใช้ผลที่ได้ในรอบที่ 3 พิจารณาเสนอผลการวิจัย เพราะความคิดเห็นในรอบที่ 3 และ 4 ไม่แตกต่างกันมากนัก ดังนั้นในการทำวิจัยโดยใช้เทคนิคเดลฟายนิยมทำเพียง 3 รอบเท่านั้น
3. รายงานผลการวิจัย ให้นำค่ามัธยฐานจากการสำรวจครั้งสุดท้ายซึ่งจะเป็น
ค่าตัวแทนคำตอบของกลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิทั้งหมด การเขียนรายงานโดยให้แสดงค่าสถิติที่วิเคราะห์ได้ทั้งหมดพร้อมเหตุผลประกอบ เพื่อให้ผู้เกี่ยวข้องใช้ประโยชน์ต่อไป
ตัวอย่างที่ 7  การวิจัยเชิงอนาคตแบบเทคนิคเดลฟาย
งานวิจัยเรื่อง
:
แนวโน้มการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนประถมศึกษาใน 5 

จังหวัดชายแดนภาคใต้ในทศวรรษหน้า (พ.ศ.2540-

พ.ศ. 2549

ผู้วิจัย

: 
นายจตุพงศ์ แก้วใส วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขา
วิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 

พ.ศ. 2540

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
1. เพื่อศึกษาและรวบรวมความคิดเห็นของกลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ เกี่ยวกับแนวโน้ม
การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนประถมศึกษาใน 5 จังหวัดชายแดนภาคใต้ ในช่วงระยะ 10 ปีข้างหน้า (พ.ศ. 2540-พ.ศ. 2549) ในด้านการสรรหาข้าราชการครู ด้านการพัฒนาข้าราชการครู ด้านการธำรงรักษาข้าราชการครู ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครู และด้านการพ้นจากงานของข้าราชการครู
2. เพื่อบูรณาการความคิดของกลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ ในการกำหนดวิสัยทัศน์
การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนประถมศึกษาใน 5 จังหวัดชายแดนภาคใต้ในช่วงระยะ 10 ปีข้างหน้า
3. เพื่อกำหนดรูปแบบที่เหมาะสมของการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน
ประถมศึกษาใน 5 จังหวัดชายแดนภาคใต้ ตามกรอบที่กำหนด 5 ด้าน
ข้อตกลงเบื้องต้น
1. กลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิจะมีความเป็นอิสระในการตอบแบบสอบถามและเต็มใจ
ให้คำตอบด้วยความจริงใจ
2. วันเวลาในการตอบแบบสอบถามในแต่ละรอบไม่มีผลต่อความคิดเห็นที่
แตกต่างกันหรือไม่แตกต่างกัน
3. แนวโน้มการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนประถมศึกษาใน 5 จังหวัด
ชายแดนภาคใต้ ในทศวรรษหน้าจะพิจารณาจากกลุ่มข้อความที่มีค่ามัธยฐาน(Median)  ตั้งแต่ 3.50 ขึ้นไป มีค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (Interquartile Range) ไม่เกิน 1.50 และค่าความแตกต่างระหว่างมัธยฐาน (Median) กับฐานนิยม (Mode) ไม่เกิน 1.00 จึงจะตัดสินว่าเป็นแนวโน้มการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนประถมศึกษาใน 5 จังหวัดชายแดนภาคใต้ในทศวรรษหน้า ที่ผู้ทรงคุณวุฒิมีความคิดเห็นสอดคล้องกัน (Consensus)

5.3 แบบเทคนิค EFR (Ethnographic Futures Research) เป็นวิธีการสร้าง
อนาคตโดยการศึกษาหรือคาดการณ์แนวทางการเปลี่ยนแปลงทางสังคมและวัฒนธรรมในอนาคต เทคนิคนี้เป็นกระบวนการพัฒนาวิธีการจากการฉายภาพอนาคตและ
การพยากรณ์มาเป็นการวิจัยทางมนุษยวิทยาที่เรียกว่า ชาติพันธุ์วรรณนา(Ethnographic

Futures Research) ตามแนวของโรเบร์ต บี เท็กเตอร์ (Robert B. Textor อ้างถึงใน จุมพล พูลภัทรชีวิน, 2540: 260)


การสร้างภาพอนาคตตามแนว EFR นี้เป็นการเล่าเรื่องราวในอนาคตหรือ
เรียกว่าประวัติศาสตร์อนาคต โดยมีประเด็นสำคัญ 2 ประเด็น คือสิ่งต่าง ๆ จะ
เปลี่ยนแปลงอย่างไร และมีกระบวนการอย่างไรการวิจัยด้านเทคนิคนี้มีวัตถุประสงค์
ดังนี้ (พันธ์สูรย์ ลดาวัลย์, 2524: 145)



1) เพื่ออธิบายให้ทราบถึงทางเลือกในอนาคต ที่คาดว่าจะเป็นไปได้สำหรับประชากรในสังคมหนึ่ง ๆ


2) เพื่อให้ทราบถึงขอบเขตและความรู้ ความสามารถของตนเองในการคาดการณ์อนาคตที่จะเป็นไปได้นั้น


3) เพื่อชี้ให้ทราบถึงการแก้ไขปัญหาและผลกระทบที่อาจจะเกิดขึ้นจากอนาคตที่คาดการณ์ไว้


4) เพื่อเป็นการเตือนให้ทราบล่วงหน้าจากสิ่งบอกเหตุที่ไม่พึงปรารถนาต่าง ๆ อันอาจจะเกิดขึ้นได้ในอนาคต


5) เพื่อทำความเข้าใจถึงกระบวนการเปลี่ยนแปลงที่มีอยู่เป็นพื้นฐานนั้น
วิธีการรวบรวมข้อมูลในการวิจัยเทคนิคนี้ คือการสัมภาษณ์ผู้ที่เกี่ยวข้องด้วยการถามแบบเปิดและไม่ชี้นำ ดังนั้น ผู้วิจัยต้องสร้างกรอบคำถามกว้าง ๆ ว่าหัวข้อที่จะถามมีอะไรบ้าง และครอบคลุมเรื่องที่ต้องการอะไรบ้าง

แนวทางการสัมภาษณ์แบบเทคนิค EFR นี้ จุมพล พูลภัทรชีวิน (2540: 263-264) ได้เสนอขั้นตอนไว้ดังนี้
1. แบ่งช่วงการสัมภาษณ์เป็นช่วง ๆ ตามหัวข้อที่สัมภาษณ์หรือแบ่งช่วง
เวลาที่เหมาะสม เช่น ทุก ๆ 10 นาที
2. ทำการสัมภาษณ์ ผู้ให้สัมภาษณ์สร้างภาพอนาคต 3 ภาพ เรียงตาม
ลำดับ คือ อนาคตภาพดี อนาคตภาพไม่ดี และอนาคตภาพที่น่าจะเป็นไปได้มากที่สุด


3. ทำการสรุปสะสม ผู้สัมภาษณ์จะสรุปผลการสัมภาษณ์ระหว่าง
การสัมภาษณ์ให้ผู้สัมภาษณ์ฟังเป็นระยะ ๆ และดำเนินการเช่นนี้จนจบการสัมภาษณ์ เพื่อสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้วิจัยว่าข้อมูลที่ได้มามีความน่าเชื่อถือ และถูกต้อง


4. นำผลจากการสัมภาษณ์มาทำการวิเคราะห์ เพื่อหาฉันทามติระหว่างกลุ่มผู้ให้สัมภาษณ์


5. นำแนวโน้มที่เป็นฉันทามติมาเขียนรายงานเป็นอนาคตภาพ

การสรุปข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ ประกอบด้วย 4 ขั้นตอบ คือ
1) การบรรยายสรุป เป็นการจำแนกแจกแจงแนวความคิดที่มีลักษณะคล้ายคลึงกันหรือเป็นความเห็นร่วมกันของผู้ให้สัมภาษณ์ทั้งหมดในแต่ละหัวข้อของการสัมภาษณ์ 2) การวิเคราะห์ เป็นการค้นหาและตรวจสอบคำอธิบายกรณีที่มีแนวความคิดที่
เบี่ยงเบนไปหรือขัดแย้งกับแนวความคิดของคนกลุ่มใหญ่ 3) การตีความ เป็นการหาความสัมพันธ์ของแนวความคิดที่ปรากฎในรายงานการสัมภาษณ์กับระบบสังคมปัจจุบัน 4) การวินิจฉัย เป็นการแสวงหาแนวทางที่นำไปสู่การแก้ปัญหา การป้องกันอันตราย และการขัดแย้งที่มีอยู่ในรายงานการสัมภาษณ์
ตัวอย่างที่ 8 :  การวิจัยเชิงอนาคตแบบเทคนิค EFR

งานวิจัยเรื่อง 
:
รูปแบบการประกันคุณภาพภายในของสถานศึกษา ระดับ
การศึกษาขั้นพื้นฐานในจังหวัดปัตตานี
ผู้วิจัย 

: 
นางวาสนา แสงงาม วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขา
วิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 

พ.ศ. 2543

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
1. เพื่อศึกษาและวิเคราะห์แนวทางการประกันคุณภาพการศึกษาของ
สถานศึกษาระดับประถมศึกษาและมัธยมศึกษา สังกัดคณะกรรมการประถมศึกษา
แห่งชาติ สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน และสังกัดกรมสามัญศึกษา
2. เพื่อนำเสนอรูปแบบการประกันคุณภาพภายในของสถานศึกษาระดับ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตพื้นที่การศึกษาในจังหวัดปัตตานี
เอกสารอ้างอิง
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การเมืองในองค์การ

โดย  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุวิทย์ บุญช่วย

เมื่อกล่าวถึงการเมืองในองค์การ หลายคนมักจะเข้าใจว่าเป็นเรื่องเกี่ยวกับ
การบริหารที่มีการเลือกตั้งในตำแหน่งต่าง ๆ ที่องค์การนั้นกำหนดซึ่งเกี่ยวกับ
การบริหารที่เป็นทางการ แต่จริง ๆ แล้วนักวิชาการมองว่าเป็นเรื่องที่เกี่ยวกับกิจกรรมของแต่ละบุคคลภายในองค์การที่มุ่งความก้าวหน้าในตำแหน่งและผลประโยชน์ของ
ตนเอง และพวกตนเป็นสำคัญ

นักวิชาการได้นิยามไว้หลากหลายทัศนะ ซึ่งสรุปได้ดังนี้

1) การเมืองในองค์การ หมายถึง การใช้อำนาจในองค์การ เพื่อจัดสรรทรัพยากร หรือเพื่อการตัดสินใจ

2) การเมืองในองค์การ หมายถึง ความสามารถในการจัดการกับทรัพยากร พลังงาน ข่าวสาร เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของบุคคล หรือกลุ่มคน

3) การเมืองในองค์การ หมายถึง การกระทำใด ๆ ของบุคคลที่ไม่เป็นทางการขององค์การที่มีอิทธิพลเหนือคนอื่น เพื่อให้เกิดการทำงานตามเป้าหมายของตน

4) การเมืองในองค์การ หมายถึง พฤติกรรมใด ๆ ของสมาชิกภายในองค์การที่มุ่งสนองผลประโยชน์ของตนเองเป็นสำคัญ

5) การเมืองในองค์การ หมายถึง การใช้เทคนิคหรือกลวิธีหลาย ๆ อย่าง เพื่อให้ได้รับความสนับสนุน ความก้าวหน้าในอาชีพ และ/หรือ ได้รับอำนาจเพิ่มขึ้น
1. ลักษณะและประเภทของการเมืองในองค์การ
ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2543 : 222) ได้กล่าวถึงการเมืองในองค์การไว้
2 ลักษณะคือ
1) การเมือง : อำนาจทางปฏิบัติ (Politics : Power in Action) บุคคลเข้ามา
รวมกันเป็นกลุ่มก็จะเกิดอำนาจขึ้น เมื่อบุคลากรในองค์การเปลี่ยนอำนาจของเขาเป็นการกระทำเราอธิบายว่านั่นเป็นเรื่องของการเมือง คนที่มีทักษะทางด้านการเมืองดีจะมีความสามารถในการใช้ฐานอำนาจของเขาอย่างมีประสิทธิผล
2) พฤติกรรมการเมือง (Political Behavior) ในองค์การ คือ กิจกรรมซึ่งไม่ใช่
บทบาทที่เป็นทางการของบุคคลในองค์การ แต่มีอิทธิพลต่อการสร้างข้อได้เปรียบหรือข้อเสียเปรียบ เมื่อพูดถึงการเมืองขององค์การ พฤติกรรมทางการเมืองเป็นสิ่งที่อยู่
นอกเหนือจากงานที่ทำพฤติกรรมต้องการความพยายามในการใช้ฐานอำนาจของคนใดคนหนึ่ง ความพยายามในการทำให้เกิดอิทธิพลต่อเป้าหมาย กฎเกณฑ์ หรือขบวนการที่ใช้ในการตัดสินใจ (Decision Mading) การเมืองเกี่ยวข้องกับการสร้างข้อได้เปรียบและข้อเสียเปรียบในองค์การ เช่น พฤติกรรมที่หลากหลายในการกระจายข่าว
การรั่วไหลของข้อมูลในองค์การไปยังสื่อมวลชน การสร้างความพอใจให้กับคนใน
องค์การ การล็อบบี้บุคคล การชักจูงเพื่อให้เกิดพฤติกรรมต่อต้านเหล่านี้เป็นวิธีการสร้างพฤติกรรมการเมืองขึ้นในองค์การทั้งสิ้น

นอกจากนั้น ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2543 : 223) กล่าวถึง การเมืองในองค์การ 

2 ประเภท คือ

1) พฤติกรรมทางการเมืองตามกฎหมาย (Legitimate Political Behavior) หมายถึงการเมืองตามปกติเป็นการกระทำตามหัวหน้าตามสายการบังคับบัญชา
รูปแบบของการรวมตัวกัน การปฏิบัติตามนโยบายขององค์การ การตัดสินใจ
การพัฒนาการตัดสินใจ และการพัฒนาการติดต่อนอกองค์การโดยผ่านกิจกรรมที่เป็นมืออาชีพ เหล่านี้จะกระทำอย่างเป็นทางการโดยผ่านสาย การบังคับบัญชาตามลำดับขั้น

2) พฤติกรรมทางการเมืองที่ไม่เป็นไปตามกฎหมาย (Illegitimate Political Behaviors) เป็นพฤติกรรมที่ไม่เป็นไปตามกฎเกณฑ์ รุนแรง ละเมิดกฎเกณฑ์ กิจกรรมที่ไม่ถูกต้องรวมถึงการทำลายทรัพย์สินโดยเจตนา การแถลงการณ์ถึงสิ่งที่ผิดของ
ผู้บริหารต่อสาธารณชนและการที่กลุ่มของพนักงานนัดหยุดงานพร้อม ๆ กัน
2.  สาเหตุของการเกิดการเมืองในองค์การ
สาเหตุของการพฤติกรรมการเมืองในองค์การ คือ ความคลุมเครือในด้าน
ต่าง ๆ เช่น กฎระเบียบ เป้าหมาย นโยบาย อำนาจตามกฎหมายของแต่ละตำแหน่ง การมอบหมายงาน หากความคลุมเครือต่าง ๆ ดังกล่าวมีมากเท่าไหร่หรือมีความไม่
ชัดเจน จะเป็นสาเหตุสำคัญของการเล่นการเมืองในองค์การมากเท่านั้น (Baron and Greenberg, 1990 : 421) สำหรับ Miles 1890 : 182) กล่าวว่า ทำไมพฤติกรรมองค์การจึงมีลักษณะการเมืองมากกาว่าการใช้เหตุผล 5 ประการ ดังนี้ 
1) Scarcity of Resources ทรัพยากรมีน้อย ต้องตัดสินใจในการจัดสรร บาง
กลุ่มอาจได้น้อย ทำให้ต้องต่อสู้ แย่งชิงทรัพยากรให้ฝ่ายตนได้มากที่สุด หากองค์การมีทรัพยากรเพียงพอการเล่นการเมืองในองค์การอาจไม่มี
2) Nonprogrammed Decision การตัดสินใจที่ไม่ได้กำหนดไว้ล่วงหน้า ทำให้
เกิดความคลุมเครือ จึงทำให้บุคคลพยายามตัดสินใจเข้าข้างตัวเองมากที่สุด
3) Ambiguous goal เป้าหมายขององค์การไม่ชัดเจน มีความคลุมเครือ 
สมาชิกในองค์การ จะพยายามตีความข้อความที่คลุมเครือนั้นเพื่อเข้าข้างตนเองหรือฝ่ายของตน
4) Technology and Environment การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและ
สิ่งแวดล้อมยิ่งซับซ้อนเพียงใด ทำให้เพิ่มความเข้มของพฤติกรรมการเมืองมากขึ้น
เท่านั้น โดยทำให้บุคคลใช้ความไม่แน่นอนนั้นหาผลประโยชน์ให้กับฝ่ายตนมากยิ่งขึ้น
5) Organization Change การเปลี่ยนแปลงในองค์การ ทำให้เกิดความพยายาม
หาโอกาสปรับปรุงองค์การเพื่อให้เป็นไปตามความสนใจและเป้าหมายของตน ยิ่งการเปลี่ยนแปลงนี้ไม่ได้เตรียมการมาก่อน ยิ่งทำให้เกิดลักษณะการเมืองมากยิ่งขึ้น
2. แหล่งที่เกิดของการเมืองในองค์การ
สมยศ นาวีการ (2543 : 261-262) ได้กล่าวถึง การวิจัยหนึ่งที่ศึกษาการเมืององค์การอย่างกว้างขวางด้วยการสัมภาษณ์ผู้บริหาร 87 คน ของบริษัทอิเล็กทรอนิกส์ 30 บริษัท ณ เซ้าธ์เทิร์นแคลิฟอร์เนีย ตัวอย่างของการวิจัยนี้จะมีทั้งผู้บริหารสูงสุด 30 คน ผู้บริหารระดับกลาง 28 คน และหัวหน้างาน 29 คน ผลการวิจัยที่สำคัญจะมีดัง
ต่อไปนี้
1) ระดับการบริหารยิ่งสูงเท่าไหร่ จำนวนของกิจกรรมการเมืองที่ถูกรับรู้ยิ่งมี
มากขึ้นเท่านั้น
2) องค์การยิ่งมีขนาดใหญ่เท่าไหร่ จำนวนของกิจกรรมการเมืองยิ่งมีมากขึ้น
เท่านั้น

3) บุคคลที่ดำรงตำแหน่งสายงานที่ปรึกษาจะถูกมองว่ามีการเมืองมากกว่า
บุคคลที่ดำรงตำแหน่งสายงานปฏิบัติการ
4) บุคคลจากสายการตลาดจะมีการเมืองมากที่สุด บุคคลจากสายการผลิตจะ
มีการเมืองน้อยที่สุด
5) การเปลี่ยนแปลงทางโครงสร้างองค์การจะมีกิจกรรมทางการเมืองมากกว่า
ด้านอื่นทุกด้านของการเปลี่ยนแปลงองค์การ
6) บุคคลที่ถูกสัมภาษณ์ส่วนใหญ่ (61%) เชื่อว่าการเมืององค์การช่วยเหลือ
ต่อความก้าวหน้าทางอาชีพงานของบุคคล
7) บุคคลที่ถูกสัมภาษณ์ร้อยละ 45 เชื่อว่าการเมืององค์การทำให้ไขว้เขวไป
จากเป้าหมายขององค์การ

ตามผลการวิจัยสองข้อสุดท้าย การเมืองในองค์การจะถูกมองว่ามีประโยชน์ต่อบุคคลภายในอีกทางหนึ่ง ผู้บริหารที่ถูกสัมภาษณ์จะมีความเห็นที่แตกต่างกันต่อ
คำถามของคุณค่าของการเมืองต่อองค์การ ผู้บริหารที่เชื่อว่าพฤติกรรมทางการเมืองมีผลกระทบทางบวกต่อองค์การจะอ้างเหตุผลต่อไปนี้ : การมองเห็นได้ของความคิดเห็น การปรับปรุงการประสานงานและการติดต่อสื่อสารการพัฒนาทีมงานและกลุ่ม และ
การเพิ่มความสามัคคี ผลการะทบทางลบที่มักจะถูกอ้างบ่อยครั้งที่สุดของการเมือง คือ การเบี่ยงเบนผู้บริหารไปจากเป้าหมายขององค์การ การใช้ทรัพยากรอย่างไม่ถูกต้องและความขัดแย้งมักจะถูกกล่าวถึงว่าเป็นปัญหาโดยทั่วไปอีกด้วย
3. ลักษณะของบุคคลที่มีแนวโน้มในการเล่นการเมืองในองค์การ
จากการทดสอบกลุ่มตัวอย่างประกอบด้วย ผู้จัดการ นักบริหาร นักวิชาการ พนักงานขาย เลขานุการ มากกว่า 500 คน ด้วยแบบสอบถามเพื่อประเมินความสามารถในการเล่นเกมการเมืองพบว่าคะแนนเฉลี่ยที่ได้คือ 21 คะแนน จากการแบ่งช่องคะแนนทำให้สามารถจัดประเภทบุคคลได้เป็น 5 ประเภท (อินทิรา ปัทมินทร, 2539 : 8-24) ดังนี้
4.1 พวกกระหายอำนาจ
พวกนี้จะใช้เกมการเมืองทุกวิถีทางเพื่อให้ได้มาซึ่งสิ่งที่ต้องการ ชอบประจบสอพลอกับผู้ที่มีอำนาจมากกว่าเพื่อให้ได้ผลประโยชน์ตอบแทน มีพฤติกรรมให้ร้ายเพื่อนร่วมงานที่เป็นคู่แข่งเพื่อกำจัดให้พ้นทาง คนในหน่วยงานจะมองว่า พวกกระหายอำนาจเป็นคนเจ้าเล่ห์ ใจคอโหดเหี้ยม หน้าเนื้อใจเสือ บ้าอำนาจ สร้างความเจ็บช้ำน้ำใจ และความโกรธแค้นให้กับผู้อื่น เมื่อใดก็ตามที่พวกกระหายอำนาจเกิดทำพลาด และตกจากอำนาจ เข้าจะถูกรุมกินโต๊ะจากผู้ที่เจ็บแค้นอาฆาตเขาทันที
4.2 พวกนักการเมืองประจำหน่วยงาน
พวกนี้มีลักษณะคล้ายกับพวกแรก แต่มีศีลธรรมมากกว่าพวกนักการเมืองประจำหน่วยงาน จะพยายามทำทุกอย่างเพื่อให้ตัวเองก้าวหน้า ยกเว้นการที่จะทำให้
ผู้อื่นเสียหายร้ายแรงหรือเป็นอันตราย บุคคลเหล่านี้จะฉลาดหลักแหลมรู้การควร
การไม่ควรเป็นอย่างดี ก่อนจะเล่นเกมการเมืองใด ๆ เขาจะต้องพิจารณาดูให้ถ่องแท้ก่อนว่าจะเกิดผลอะไรตามมาบ้าง เป็นรอบคอบทีเดียว
4.3 พวกเก่งในทางเอาตัวรอด
พวกเก่งในทางเอาตัวรอดจะเลือกใช้เกมการเมืองเฉพาะให้ตัวเองรอดพ้นจากความผิดพลาดต่าง ๆ ในที่ทำงาน เช่น พวกเขาจะไม่แข็งข้อกับผู้บริหารเป็นอันขาด จะยิ้มแย้ม ทำตัวดีกับผู้บริหารเมื่อใกล้เวลาที่จะพิจารณาให้สองขั้น หรือถ้าผู้บริหารชวนไปกินกลางวันด้วยกันเขาก็จะไม่ปฏิเสธเลย
พวกเก่งในทางเอาตัวรอดจะสามารถใช้เกมการเมืองช่วยให้ตัวเขาสามารถผ่านพ้นวิกฤตการณ์หรือความเดือดร้อนอันเนื่องมาจากหัวหน้าหรือผู้บริหารระดับสูงได้ ใครก็ตามที่มีความรักในอาชีพและอยากเจริญก้าวหน้าในตำแหน่งการงานมักจะเป็นบุคคลประเภทนี้ด้วยกันทั้งนั้น
4.4 พวกตรงไปตรงมา
พวกนี้จะตั้งอกตั้งใจทำงาน ขยัน ซื่อสัตย์ เป็นที่เชื่อถือไว้วางใจได้ พวกเขาจะพยายามสร้างความก้าวหน้าให้ชีวิตโดยเน้นที่ผลงานล้วน ๆ ไม่ใส่ใจกับการเล่นเกม
การเมืองใด ๆ ทั้งสิ้นจึงไม่มีใครเคยเห็นเลยว่าคนพวกนี้จะเข้าหาผู้ใหญ่เป็นการส่วนตัว หรือพูดจาประจบสอพลอผู้บริหาร หรือใส่ร้ายป้ายสีใคร ๆ เพื่อให้ตัวเองเด่นกว่าคนอื่น ๆ เลย
4.5 พวกลูกแกะแสนซื่อ
พวกลูกแกะแสนซื่อจะยึดมั่นในระบบคุณธรรม เชื่อว่าใครทำดีย่อมได้ดีหากเขาทำงานดีมีผลงานผู้บริหารก็ย่อมมองเห็นและให้ความก้าวหน้ากับเขาเอง คนพวกนี้จึงก้มหน้าก้มตาทำงานพวกลูกแกะแสนซื่อที่มีความสามารถสูงส่งเหนือใคร จริง ๆ อาจประสบความสำเร็จในชีวิตได้ เช่น นักประดิษฐ์ผู้ยิ่งใหญ่ ศิลปินผู้มีชื่อเสียง นักเขียน
ชื่อดัง หรือนักกีฬาเหรียญทองเป็นต้น แต่ถ้าเขาไม่มีความสามารถที่พิเศษขนาดนั้น อาจไม่มีทางก้าวหน้าในอาชีพได้เลย อาชีพที่เหมาะสมที่สุด น่าจะเป็นอาชีพนักวิชาการ 100% ซึ่งอาชีพนี้ไม่จำเป็นต้องประจบเอาใจเจ้านาย อาศัยผลงานของตัวเองล้วน ๆ ที่จะสร้างความก้าวหน้าและชื่อเสียงให้ปรากฏ
5. กลยุทธ์ : วิธีเล่นการเมืองในองค์การ
พฤติกรรมการเมืองในองค์การส่วนมากมุ่งที่จะสร้างความสัมพันธ์อันดีกับ
ผู้บริหารซึ่งถือว่าเป็นจุดเริ่มต้นของความก้าวหน้าในองค์การ
ฉลอง ปิ่นทอง (2530 : 35-36) ได้รวบรวมกลยุทธ์ 10 ประการที่ใช้กันมากในทุกระดับชั้นขององค์การ และมีการปรับเปลี่ยนให้เข้ากับสถานการณ์เสมอ
5.1 การช่วยเหลือผู้บริหารให้ประสบความสำเร็จ
จุดมุ่งหมายเบื้องต้นของการสรรหาบุคลากร คือ การให้มาช่วยเหลือผู้บริหารและองค์การให้ประสบความสำเร็จ ผู้บริหารทุกคนจึงหวังความร่วมมือจากลูกน้อง
ดังนั้นเราควรทำงานตามที่ได้รับมอบหมายให้ดีที่สุด ยินดีเหนื่อย เพื่อทำงานให้สำเร็จจงได้ ผู้บริหารก็จะชื่นชมความสามารถ และเห็นว่าเรามีคุณค่ามากกว่าใคร ๆ
5.2 แสดงความภักดีต่อผู้บริหาร
ความซื่อสัตย์และจงรักภักดี เป็นวิธีหนึ่งที่ทำให้ผู้บริหารไว้วางใจ และปรึกษาในเรื่องสำคัญ ๆ กับเรา
5.3 หลีกเลี่ยงการแสดงความไม่ภักดีต่อผู้บริหาร
การไม่ภักดีต่อผู้บริหาร เช่น ด่าหรือโจมตีผู้บริหารในที่สาธารณะ พูดถึงคุณงามความดีของหน่วยงานอื่นให้ผู้บริหารฟัง การขัดคอผู้บริหารเช่นนี้อาจมีผลให้ผู้บริหารไม่ชอบหน้าเรา ไม่มอบหมายงานที่เราสามารถทำได้ อาจทำให้เราถูกบอนไซ และไม่ก้าวหน้าได้

             5.4 ทำเอกสารรายงานความสำเร็จของผู้บริหาร
การช่วยเหลือในการทำรายงานความสำเร็จของผู้บริหารและหน่วยงาน เผยแพร่ให้คนอื่นหรือหน่วยงานอื่นทราบ เท่ากับเป็นการเผยแพร่เกียรติคุณของผู้บริหารไปในตัว ซึ่งทำให้ผู้บริหารอาจให้ความสำคัญแก่เรา
5.5 การสรรเสริญผู้บริหารของเรากับผู้บริหารระดับสูงขึ้นไป
เมื่อมีโอกาสพบผู้บริหารระดับสูง พยายามพูดถึงความสำเร็จและความดีของ
ผู้บริหารของเราให้ฟัง หากผู้บริหารของเราได้รับความก้าวหน้าหรือเลื่อนตำแหน่ง เราอาจจะเจริญรุ่งเรืองตามไปด้วย
5.6 อย่าสร้างความยุ่งยากให้ผู้บริหาร
การสร้างความสัมพันธ์อันดีกับผู้บริหาร คือ ช่วยแก้ปัญหาให้ผู้บริหาร อย่างเพิ่มปัญหาโดยเฉพาะเรื่องเล็ก ๆ น้อย ๆ ที่สำคัญอย่าพูดถึงปัญหา โดยไม่ได้เสนอแนวทางแก้ไขไว้ด้วย
5.7 ทำให้นายเห็นความสำคัญในตัวเรา
การช่วยเหลือผู้บริหารในงานสำคัญ ๆ ไม่ปฏิเสธงานที่ผู้บริหารมอบหมายพยายามตอบสนองจุดมุ่งหมายของผู้บริหารให้ดีที่สุด เราจะกลายเป็นคนสำคัญที่
ผู้บริหารนึกถึงเสมอ
5.8 สนใจสิ่งที่ผู้บริหารพูด
การเป็นผู้ฟังที่ดี สนใจฟังปัญหาส่วนตัวของผู้บริหาร การขอคำแนะนำเมื่อไม่เข้าใจการแสดงอาการรับรู้ด้วยความกระตือรือร้น จดบันทึกในที่ประชุมขณะที่ผู้บริหารพูด การกระทำเช่นนี้ทำให้ผู้บริหารเห็นความเอาการเอางานของเราและมีทัศนคติที่ดีต่อเรา
5.9 ทำตัวใกล้ชิดกับผู้บริหาร
เป็นวิธีการที่ใช้กันอย่างกว้าขวาง เช่น นำจดหมายไปให้ แจ้งข้อความที่มีคนโทรศัพท์มาหาผู้บริหาร การเข้าไปถามข้อข้องใจในการทำงาน ไปร่วมงานที่ผู้บริหารไปหรือจัดขึ้น แต่วิธีการนี้ต้องระวังเช่นกัน เช่น ผู้บริหารอาจรำคาญ หรือเห็นว่าเราเป็นคนที่ตัดสินใจอะไรไม่ได้ ต้องคอยถาม

           5.10 ทำตัวเป็นสุนัขเฝ้าสำนักงาน (The Department Watchdog)

คอยรายงานให้ผู้บริหารทราบถึงเรื่องต่าง ๆ ภายในหน่วยงาน ข้อสำคัญควรรายงานเฉพาะเรื่องที่เกิดขึ้นจริง ๆ และมีเหตุผลสมควรที่จะรายงานให้ทราบเท่านั้น
กลยุทธ์ทั้ง 10 ประการนี้ อาจช่วยให้เสริมการทำงานให้ประสบความสำเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ อย่างไรก็ตามศิลปะการใช้กลยุทธ์เหล่านี้ เป็นตัวแปรสำคัญที่อาจนำไปสู่ความสำเร็จหรือล้มเหลวได้
6. พฤติกรรมการเมืองในองค์การที่ขาดจริยธรรม
พฤติกรรมการเมืองในองค์การบางอย่างมีผลเสียต่อองค์การโดยส่วนรวม ก่อให้เกิดความแตกแยก ขาดความไว้วางใจในหมู่สมาชิกขององค์การ เป็นพฤติกรรมที่
ผู้บริหารควรควบคุมหรือขจัดให้หมดไป ฉลอง ปิ่นทอง (2530 : 26-37) ได้กล่าวถึงพฤติกรรมการเมืองในองค์การที่ผิดศีลธรรมไว้ 4 ประการดังนี้

6.1 การแบ่งแยกแล้วปกครอง (Divide and Rule) เป็นกลยุทธ์เก่าแก่ที่ใช้กันมาหลายยุคหลายสมัย ทั้งในทางธุรกิจ ราชการ และวงการการศึกษา วิธีการก็คือ สร้างความไม่เข้าใจให้เกิดขึ้นในหมู่สมาชิกขององค์การ ทำให้สมาชิกมีความคิดเห็นแตกต่างกันมากที่สุด เพื่อจะได้รวมตัวกันไม่ติด และไม่สามารถต่อต้านท่านได้
ส่วนมากวิธีการนี้ผู้บริหารจะใช้กับลูกน้อง ข้อควรระวังก็คือต้องมั่นใจว่าลูกน้องจะไม่มีโอกาสปรึกษาหารือ หรือทำความเข้าใจกันได้ เพราะถ้าเป็นเช่นนั้นผลร้ายจะตกแก่ตัว
ผู้ใช้เอง กล่าวคือ จะไม่มีใครเชื่อถือและไว้วางใจอีกต่อไป



6.2 การทำลายชื่อเสียงของฝ่ายตรงข้าม (Discredit Your Rival) เป็นวิธีการง่าย ๆ แต่ใช้กันมากทำได้ก็ทำให้คนอื่นเลวเสียเลย ผู้บริหารที่หูเบาอาจเชื่อโดยไม่หาข้อมูลให้แน่ชัดก่อนก็ได้

6.3 การปกปิดความจิรง คือ การบิดเบือนข้อมูลบางอย่างให้เป็นประโยชน์ต่อตนเองการดึงดูดความสนใจของผู้บริหารไปในเรื่องอื่นไม่ให้มาสนใจกับข้อบกพร่องของตน การโกหกเป็นต้น

6.4 การหาชื่อเสียงในทางมิชอบ (Take Undue Credit) โดยอ้างเอาความคิดหรือผลงานของคนอื่นว่าเป็นของตน วิธีการนี้ผู้บริหารใช้กันมาก ที่เห็นได้ชัดก็คือ การอ้างความสำเร็จของลูกน้องว่าเป็นของตน แต่ปฏิเสธความล้มเหลวทุกอย่าง เรียกว่า รับผิดชอบ แต่ไม่รับผิด นับว่าเป็นวิธีการที่ไร้ศีลธรรมอย่างยิ่ง
7. ผลของพฤติกรรมการต่อสู้ทางการเมืองในองค์การ
การที่คนในองค์การมีการเล่นการเมืองในองค์การสูงเกินไป ทำให้เกิดสิ่ง
ต่อไปนี้
1) อีกฝ่ายหนึ่งทนดู และร่วมทำงานด้วยไม่ได้
2) มิตรภาพที่ดีระหว่างกันลดลง
3) ขาดความไว้วางใจซึ่งกันและกัน
4) มีการต่อต้านกัน ซึ่งบางครั้งอาจจะขัดกับวัตถุประสงค์ขององค์การ
5) ความร่วมมือร่วมใจน้อย
8. บทบาทผู้บริหารในการจัดการกับพฤติกรรมการเมืองในองค์การ
ผู้บริหารจำเป็นต้องดูแลไม่ให้มีคนเล่นเกมการเมืองในองค์การมากเกินไป
ดังนั้น บทบาทของผู้บริหารในการจัดการพฤติกรรมการเมืองในองค์การ ตามที่ 
ไสว เลี่ยมแก้ว (2539 : 6) และ ฉลอง ปิ่นทอง (2530 : 37) ตามที่กล่าวไว้มีดังนี้
1) ทำความชัดเจนเกี่ยวกับเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์การ การมอบ
หมายงานการสั่งการแก่สมาชิกในองค์การ
2) การสื่อสารภายในองค์การและการตัดสินใจจะต้องโปร่งใส ชัดเจน เปิดเผย
และชี้แจงเหตุผลในการกระทำต่าง ๆ ได้
3) วางตัวให้เหมาะสมกับบทบาทและตำแหน่ง เป็นตัวอย่างที่ดีแก่สมาชิกใน
หน่วยงาน
4) จัดการกับพวกชอบเล่นเกมการเมือง อาจกระทำโดยการเรียกประชุม
ประกาศ จะดูผลงาน ผู้ทำงานดีจะได้รับการส่งเสริมและมีความแตกต่างจากผู้ไม่ทำงาน
5) วางหลักเกณฑ์ในการพิจารณาความดีความชอบให้ชัดเจน ต้องสร้าง
มาตรการประเมินผลงานที่เป็นปรนัยและชัดเจน

6) ผู้บริหารไม่ควรเป็นผู้เล่นเกมการเมืองเสียเอง และอย่าทำตาบอดกับผู้เล่น
เกมการเมืองจะต้องรีบจัดการตักเตือน แก้ไข หากปล่อยทิ้งไว้ทั้ง ๆ ที่เห็น เท่ากับเป็นการให้ท้าย อาจทำให้เกมการเมืองลุกลามใหญ่โตได้
7) สร้างบรรยากาศของความเปิดเผย ไว้วางใจซึ่งกันและกัน ไม่เปิดโอกาสให้มี
การใช้เกมการเมือง เมื่อบุคลากรมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน ทุกคนจะเปิดเผยตนเอง ไม่มีเบื้องหน้าเบื้องหลังทำให้การพัฒนาองค์การเป็นไปด้วยความราบรื่น
การเมืองในองค์การมีทั้งผลดีและผลเสียต่อองค์การ ขึ้นอยู่กับว่าพฤติกรรม
การเมืองนั้นจะสอดคล้องหรือสนับสนุนต่อการบรรลุเป้าประสงค์ขององค์การหรือไม่ หากพฤติกรรมการเมืองเป็นไปเพื่อผลประโยชน์ของตนเองและสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ ก็จัดว่าเป็นพฤติกรรมที่มีผลดีต่อองค์การ หากพฤติกรรมเป็นไปเพื่อ
ผลประโยชน์ของตนเองฝ่ายเดียวและขัดขวางการบรรลุเป้าหมายขององค์การก็จัดว่าเป็นผลเสียต่อองค์การ ดังนั้น ผู้บริหารจำเป็นต้องรู้เท่าทันและพยายามจำกัด
พฤติกรรมการเมืองให้มีน้อยที่สุด และที่สำคัญหากผู้บริหารสามารถจำแนกคนที่ทำงานด้วยความรู้ความสามารถออกจากคนที่เล่นการเมืองได้ ผู้บริหารก็จะควบคุม
พฤติกรรมการเมืองในองค์การได้
9. กรณีตัวอย่าง
เราคงทราบพฤติกรรมของคนในองค์การ และคงอธิบายได้แล้วว่าทำไมจึงเป็นเช่นนั้น ตราบใดที่เรายังอยู่ในองค์การ เราก็จะพบพฤติกรรมต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับ
การเมือง ไม่ว่าเราจะเป็นบุคลากรระดับใด จะเป็นผู้บริหาร หรือผู้ปฏิบัติการ ต่อไปนี้เป็นพฤติกรรมประเภทหนึ่งที่ผู้เขียนเคยพบ ในฐานะผู้บริหารระดับหน่วยงานที่
เทียบเท่าคณะในสถานศึกษาระดับอุดมศึกษา
นาง A ตำแหน่งหัวหน้าหน่วยงานภายในคณะ มีนิสัยคล่องแคล่วว่องไว ชอบเข้าหานาย พูดคุยกับบุคคลในระดับเดียวกันหรือสูงกว่ารู้จักกับบุคลากรทั้งในวิทยาเขตปัตตานี และวิทยาเขตอื่น ๆ ดูเหมือนว่าจะสนิทกับคนไปทั่ว ลักษณะการทำงานการ
ติดต่อประสานงานคล่องแคล่วรวดเร็ว และพอใจในการได้ติดต่อประสานงาน ข้อเสียสำหรับเธอ คือ มักจะนำข่าวเกี่ยวกับเหตุการณ์ภายในหน่วยงานตัวเองไปเล่าให้
หน่วยงานภายนอกทราบ โดยเฉพาะการปฏิบัติงานของเพื่อนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชา ที่สำคัญกิจกรรมต่าง ๆ ในหน่วยงานตนเองมักจะถูกนำไปเล่าในทางลบเสมอ จึงเป็นที่รังเกียจกับเพื่อนร่วมงาน ที่สำคัญอีกอย่างหนึ่งคือการใช้อำนาจสั่งการข้ามฝ่ายที่ตัวเองรับผิดชอบ จนกระทั่งเพื่อนร่วมงานทนไม่ไหว ทำหนังสือรายงานพฤติกรรมถึงผู้บังคับบัญชาที่สูงกว่าอีกขั้นหนึ่ง ลงชื่อร่วมกันเกือบหมดสำนักงาน นี่คือเหตุการณ์
ย่อ ๆ ที่เกิดขึ้นก่อนผู้เขียนไปรับงานในหน่วยงานนี้
เมื่อผู้เขียนเข้าไปรับงานพร้อมกับได้รับข้อมูลดังกล่าวซึ่งเป็นเอกสารลับจาก
ผู้บังคับบัญชาที่สูงขึ้นไป ผู้เขียนเห็นว่าเป็นภารกิจที่สำคัญที่จะต้องแก้ปัญหานี้โดยด่วนนอกจากภาระงานปกติวิธีที่สำคัญก็คือการวางตัวของผู้เขียนเองในฐานะของผู้บังคับบัญชาคือ
1. ไม่สนิทหรือพูดคุยกับใครเป็นพิเศษ การพูดคุยควรกระทำในที่ประชุมที่
เป็นทางการ
2. การไม่เปิดโอกาสให้นาง A เข้ามาปรึกษาหารือเป็นการส่วนตัว
3. พูดถึงความสามัคคีทุกครั้งเมื่อมีโอกาสการประชุมที่เป็นทางการ
4. ทุกกิจกรรมของหน่วยงานผมจะเข้าร่วม ไม่ว่าจะเป็นงานบวช งานบุญ ของ
บุคลากรทุกคนทุกระดับยังมีข้อมูลอื่น ๆ ที่เกี่ยวกับตัวนาง A อีกมากมาย

โดยสรุปคือ มีพฤติกรรมที่ก่อให้เกิดความแตกแยกในหน่วยงาน แต่ในฐานะ
ผู้บริหารจะต้องวางตัวให้เหมาะสมเป็นประเด็นแรก แล้วค่อย ๆ ทำความเข้าใจกับปัญหาแต่ละเรื่อง อย่าพยายามเชื่อใครคนใดคนหนึ่ง ต้องเสาะแสวงหาข้อมูลให้ชัดเจนแล้วค่อย ๆ แก้ปัญหาไปทีละเรื่อง เมื่อทราบแน่ชัดว่าแต่ละเรื่องมักจะมีสาเหตุมาจากคน ต้องพยายามให้คน ๆ นั้นเข้าใจว่าเกิดอะไรขึ้น
นี่คือตัวอย่างหนึ่งที่เรียกว่าการเมืองในองค์การ แต่ละองค์การจะมีเหตุการณ์เกิดขึ้นในลักษณะที่แตกต่างกันออกไป แต่วิธีการแก้ปัญหาไม่จำเป็นต้องเหมือนกันเสมอไป เพราะว่าธรรมชาติขององค์การไม่เหมือนกัน แต่ที่สำคัญคือตัวผู้บริหารจะต้องวางตัวให้เหมาะสมกับธรรมชาติขององค์การนั้น ๆ
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การวิจัยปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วมเพื่อพัฒนารูปแบบการบริหารฐานโรงเรียนในเขตพื้นที่การศึกษากระบี่
(A Participatory Action Research to Develop School Based Management Approach In Krabi)
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การบริหารฐานโรงเรียน (School Based Management, SBM)

บทคัดย่อ



การบริหารฐานโรงเรียนอาศัยการมีส่วนร่วมของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับการศึกษาส่งผลให้บริการการศึกษามีคุณภาพ ตอบสนองต่อความต้องการของชุมชน
ท้องถิ่นและประเทศชาติ การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่ออธิบายกระบวนการวิจัยปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วมในการพัฒนารูปแบบการบริหารฐานโรงเรียนและนำเสนอ
รูปแบบการบริหารฐานโรงเรียนของโรงเรียนนำร่องในเขตพื้นที่การศึกษากระบี่ โดยใช้กรอบแนวคิดการสร้างศาสตร์การบริหารฐานโรงเรียนแบบทดลองนำร่องด้วยการเรียนรู้ปัญหาและการแก้ปัญหาร่วมกันของคณะกรรมการสถานศึกษา ครู ผู้นำชุมชน
ผู้ปกครองนักเรียน สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถาบันอุดมศึกษา เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีการสังเกตการปฏิบัติงานโครงการอย่างมีส่วนร่วม และการวิเคราะห์เอกสาร

ผลการวิจัย พบว่า กระบวนการวิจัยปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วมมีขั้นตอนสำคัญคือการเรียนรู้ปัญหาและวิธีการแก้ปัญหาร่วมกัน การนำวิธีการแก้ปัญหาไปปฏิบัติ
การประเมินผลและปรับปรุงแก้ไขอย่างต่อเนื่อง กระบวนการดังกล่าว
สร้างเจตคติทางบวกต่อการมีส่วนร่วม สร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้เกี่ยวข้องและสร้างความรู้ใหม่ในการพัฒนาการศึกษาที่สอดคล้องกับบริบทของชุมชน รวมทั้งได้รูปแบบการบริหารฐานโรงเรียนในส่วนของการบริหารงานวิชาการและความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชนของโรงเรียนนำร่อง
Abstract


A participation of stakeholders in School Based Management (SBM) provides a quality educational services to meet the needs of community and society. This research aims to describe a process of participatory action research(PAR) in SBM of 6 pilot schools and to propose A School Based Management Approach In Krabi. Collecting data by participative observation and document analysis. 

Findings: the process of a participatory action research in SBM are learning together through action in problem solving by plan- do- check and action cycle. PAR constructs a positive attitude toward participation, a new knowledge, a good relationship among participants and a SBM Approach of 6 pilot schools In Krabi.

Key Words
Participatory Action Research (PAR), School Based Management 

(SBM)

ความสำคัญของปัญหาและวัตถุประสงค์ของการวิจัย

พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 และฉบับแก้ไขเพิ่มเติม พ.ศ. 2545 และพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 กระจายอำนาจการบริหารจัดการศึกษาให้สถานศึกษาทั้งด้านการบริหารวิชาการ
การบริหารบุคคล งบประมาณ รวมทั้งบัญญัติให้สถานศึกษามีสภาพเป็นนิติบุคคล โดยมีเจตนารมย์ให้การบริหารจัดการสถานศึกษาตอบสนองต่อความต้องการของชุมชน ท้องถิ่น มีความคล่องตัว มีประสิทธิภาพสูง สามารถตรวจสอบได้ อาศัยการมีส่วนร่วมอย่างจริงจังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย โดยมีคณะกรรมการสถานศึกษากำกับ ดูแล สนับสนุน ส่งเสริมให้กระบวนการเรียนรู้ที่ผู้เรียนได้รับมีคุณภาพตามเจตนารมย์ของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 และกฎหมายการศึกษาที่เกี่ยวข้อง
         การพัฒนาการศึกษาตามเจตนารมย์ข้างต้นจำเป็นต้องอาศัยกระบวนทัศน์ใหม่ในการบริหารสถานศึกษา กล่าวคือต้องใช้กระบวนทัศน์การบริหารแบบมีส่วนร่วมซึ่ง
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียโดยเฉพาะคณะกรรมการสถานศึกษาได้แสดงบทบาทอย่างเข้มแข็ง และจำเป็นต้องอาศัยกระบวนการเรียนรู้และการปฏิบัติงานร่วมกันอย่างต่อเนื่อง (learning together through action) การวิจัยปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วมเพื่อพัฒนา
รูปแบบการบริหารฐานโรงเรียนในเขตพื้นที่การศึกษากระบี่ มีเป้าหมายเพื่อนำเสนอ
รูปแบบหนึ่งของความพยายามมีส่วนร่วมในการบริหารและจัดการศึกษาตามรูปแบบการบริหารฐานโรงเรียนที่สอดคล้องกับบริบทของสังคมไทย โดยมีวัตถุประสงค์ ของการวิจัยเพื่อ (1) อธิบายกระบวนการวิจัยปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วมในการพัฒนา
รูปแบบการบริหารฐานโรงเรียนของโรงเรียนนำร่องในเขตพื้นที่การศึกษากระบี่ และ (2) นำเสนอรูปแบบการบริหารฐานโรงเรียนของโรงเรียนนำร่องในเขตพื้นที่การศึกษากระบี่
วิธีดำเนินการวิจัย
ใช้กรอบแนวคิดการพัฒนาการบริหารสถานศึกษาโดยการวิจัยปฏิบัติการอย่าง
มีส่วนร่วม (participatory action research) และแนวคิดการสร้างศาสตร์การบริหารฐานโรงเรียนแบบทดลองนำร่อง(pilot project SBM) ของนายแพทย์วิจารณ์ พานิช 
ที่เน้นความสำคัญของการสร้างรูปแบบและดำเนินการนำร่อง โดยยกเว้นกฎระเบียบทางราชการบางอย่างที่เป็นอุปสรรคต่อการมีส่วนร่วม และภายใต้เงื่อนไขการสร้างศาสตร์การบริหารฐานโรงเรียนที่สอดคล้องกับสังคมไทย มีอิสระที่จะคิดทดลอง มีเวลาดำเนินการยาวนานพอสมควร  ผู้เกี่ยวข้องทุ่มเท หมกมุ่น ติดตาม มีกลุ่มใหญ่
เพียงพอที่จะเกิดความคิดหลากหลาย สร้างความรู้ซ้อนกับความรู้เดิม และมีการ
ตรวจสอบความรู้และหวังให้ให้โรงเรียนนำร่องเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (learning organization) สร้างผลผลิตคือนักเรียนที่มีคุณลักษณะตามที่พึงประสงค์ของ
คณะกรรมการการสถานศึกษา สร้างคนทำงาน คือครูโดยให้ครูได้รับการพัฒนา
ส่งเสริม สร้างศาสตร์หรือวิชาที่ใช้ในการทำงาน ภายใต้หลักการของการบริหารฐาน
โรงเรียนในบริบทไทย คือ มุ่งเป้าที่ผู้เรียน ลดขั้นตอนและการควบคุมสั่งการ 
เพิ่มประสิทธิผลและประสิทธิภาพ มองผู้ร่วมงานอย่างกว้าง เปิดโอกาสให้อิสระใน
การสร้างนวัตกรรม มีการตรวจสอบและประเมินผล
การดำเนินการวิจัยภายใต้กรอบความคิดข้างต้น ผู้บริหารโรงเรียน ครูทุกคน คณะกรรมการสถานศึกษา ชุมชน ผู้ปกครองนักเรียน มีความจำเป็นต้องได้รับการเตรียมความพร้อมให้มองเห็นคุณค่า มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการบริหารฐาน
โรงเรียน และดำเนินการอย่างต่อเนื่องโดยมีการติดตามและกำกับดูแลอย่างเป็นระบบ จึงคัดเลือกโรงเรียนนำร่องจำนวน 5 โรงเรียนคือ โรงเรียนบ้านบากันโรงเรียนบ้าน
อ่าวลึกน้อย โรงเรียนบ้านหนองหลุมพอ โรงเรียนบ้านควนโอ และโรงเรียนบ้านเขาล่อม ซึ่งตั้งอยู่ในอำเภออ่าวลึก จังหวัดกระบี่ มีลักษณะเฉพาะคือโรงเรียนตั้งอยู่ในชุมชน
ที่ประชาชนร้อยละ 100 นับถือศาสนาอิสลามจำนวน 4 โรง และอีก 1 โรงตั้งอยู่ใน
ชุมชนที่ประชาชนร้อยละ 100 นับถือศาสนาพุทธ โรงเรียนนำร่องทั้ง 5 โรง จัดการศึกษาระดับเดียวกัน คือ ชั้นเด็กเล็ก ช่วงชั้นที่ 1-2 (ป.1- ป.6) และช่วงชั้นที่ 3 (ม.1-ม.3) และก่อนที่พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 มีผลบังคับใช้โรงเรียนดังกล่าวอยู่ในสังกัดสำนักงานการประถมศึกษา
แห่งชาติ ผู้อำนวยการโรงเรียนของโรงเรียนนำร่องทั้ง 5 โรงเรียนมีความสัมพันธ์อย่างดีในฐานะเพื่อนสนิท และมีความประสงค์จะพัฒนาตนเองด้านการบริหารฐานโรงเรียน 

การดำเนินการวิจัยเริ่มต้นด้วยการที่ผู้อำนวยการสถานศึกษาทั้ง 5 โรง 
ประสานงานแบบไม่เป็นทางการกับศึกษานิเทศก์เขตพื้นที่การศึกษากระบี่ซึ่งปฏิบัติหน้าที่ผู้ตรวจราชการประจำเขตพื้นที่การศึกษากระบี่ ริเริ่มคิดจะทำโครงการ“พัฒนาการบริหารโรงเรียนโดยใช้รูปแบบการบริหารฐานโรงเรียน” และประสานงานขอความร่วมมือจากผู้วิจัยในฐานะอาจารย์ประจำสาขาวิชาการบริหารการศึกษาของสถาบันอุดมศึกษาในพื้นที่ การปฏิบัติงานโครงการนี้จึงเป็นความร่วมมือของ
สถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษา และสถาบันอุดมศึกษาในพื้นที่ โดยมีขั้นตอนสำคัญ ดังนี้ 

1. ผู้บริหารโรงเรียนนำร่อง ๕ โรง ผู้ตรวจราชการประจำเขตพื้นที่การศึกษากระบี่ และผู้วิจัยในฐานะอาจารย์สถาบันอุดมศึกษาร่วมเรียนรู้ปัญหา วางแผน และ
จัดทำรายละเอียดโครงโครงการ และขออนุมติโครงการ ทั้งนี้ ผู้ตรวจราชการประจำเขตพื้นที่การศึกษากระบี่ 

เป็นผู้ประสานงานและสร้างกระบวนการเรียนรู้เกี่ยวกับรายละเอียดโครงการแก่ 
ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษากระบี่และผู้ตรวจราชการประจำเขตพื้นที่
การศึกษากระบี่ ทุกคน 

2. ประสานงานบุคคลและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง โดยผู้อำนวยการสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษากระบี่มีหนังสือราชการประสานงานเป็นทางการเพื่อขอความอนุเคราะห์ผู้วิจัยเป็นวิทยากร สำหรับการประสานงานภายในเขตพื้นที่การศึกษากระบี่ ผู้ตรวจราชการประจำเขตพื้นที่การศึกษากระบี่ประสานงานกับผู้บริหารโรงเรียนนำร่อง และผู้บริหารของโรงเรียนนำร่องแต่ละโรงเรียนประสานงานคณะครู และคณะกรรมการสถานศึกษา
3. ปฏิบัติงานตามขั้นตอนที่ระบุไว้ในโครงการ โดยใช้เวลาปฏิบัติงานวิจัย 7 เดือน (ตั้งแต่ วันที่ 3 มีนาคม 2547 – 3 0 กันยายน 2547) และเก็บรวบรวมข้อมูลโดยอาศัยการสังเกตอย่างมีส่วนร่วม (Participative Observation) และวิเคราะห์เอกสาร จากเอกสารการประชุม เอกสารสรุปผลการประชุมสัมมนา และรายงานผลการปฏิบัติงานโครงการ โดยมีขั้นตอนการปฏิบัติงาน ดังนี้
(1) สัมมนาผู้บริหารสถานศึกษาเชิงปฏิบัติการเพื่อสร้างความตระหนักร่วมกันในการพัฒนาการบริหารฐานโรงเรียนใช้เวลา 1 วัน
(2) สัมมนาคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานเพื่อสร้างความตระหนักร่วมกันในการพัฒนาการบริหารฐานโรงเรียน ใช้เวลา 2 วัน
(3) ประชุมเชิงปฏิบัติการ(workshop)บุคลากรหลักของโรงเรียน และ
คณะกรรมการสถานศึกษาเพื่อเรียนรู้กระบวนทัศน์ใหม่ในการพัฒนา กระบวนการวิจัยปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม (participatory action research) และจัดทำแผนปฏิบัติงาน
(4) โรงเรียนนำร่องแต่ละโรงปฏิบัติตามแผนปฏิบัติงาน 

(5) นิเทศติดตาม ประเมินผลระหว่างดำเนินการ
(6) สัมมนาผู้เกี่ยวข้องเพื่อประเมินผลการปฏิบัติงาน
(7) ประชุมปฏิบัติการปรับปรุงแก้ไขการปฏิบัติงานและพัฒนา
กระบวนการ
(8) ปฏิบัติการนิเทศติดตามผล
(9) สัมมนาประเมินผลโครงการและจัดทำรายงานการวิจัย
ผลการวิจัย
1. จากการปฏิบัติงานในขั้นตอนที่ 1 – 2 พบว่าคณะกรรมการสถานศึกษาและ
ผู้นำชุมชนตระหนักและเห็นความจำเป็นของการมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษาอย่างมาก มีความพร้อมที่จะร่วมกันพัฒนาโรงเรียน ครูมีความจริงใจต่อชุมชนแต่ขาดความต่อเนื่องในการประสานงานและการสร้างกระบวนการเรียนรู้ให้กับชุมชนส่งผลให้
คณะกรรมการสถานศึกษาและผู้นำชุมชนมีความรู้ ความเข้าใจเรื่องการปฏิรูปการศึกษาจำกัด 

2. คณะกรรมการสถานศึกษาและผู้นำชุมชนมีความต้องการจะได้เรียนรู้
เกี่ยวกับบทบาทภาระหน้าที่ของคณะกรรมการสถานศึกษาและแนวทางการจัด
การศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ เพื่อสามารถปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่ของคณะกรรมการสถานศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น
3. ผลจากการอบรมสัมมนาเชิงปฏิบัติการเพื่อสร้างกระบวนการเรียนรู้ร่วมกัน
ทำให้ครู คณะกรรมการสถานศึกษาและผู้นำชุมชนมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน เกิดความเข้าใจซึ่งกันและกัน ผู้ร่วมประชุมทุกคนมีส่วนร่วมในการถ่ายทอดประสบการณ์และความคิดเห็นส่งผลให้เกิดพัฒนาการด้านความรู้ ความเข้าใจในภาระหน้าที่ของ
คณะกรรมการสถานศึกษา แนวทางการจัดการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ และเกิดความตระหนักในการมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษาของโรงเรียน 

4. สภาพความสำเร็จในอนาคตที่กรรมการสถานศึกษาและผู้นำชุมชนต้องการ
คือ ความเป็นหนึ่งเดียวของโรงเรียนและชุมชน นักเรียนมีคุณภาพทัดเทียมโรงเรียน
ในเมือง ความร่วมมือระหว่างโรงเรียนกับองค์การบริหารส่วนตำบลในการการลงทุนด้านเทคโนโลยีและสื่อการเรียนรู้ต่างๆ และโรงเรียนจัดการเรียนการสอนวิชาชีพ
มากขึ้น
5. การพัฒนาเพื่อบรรลุสภาพความสำเร็จดังกล่าวจำเป็นต้องอาศัยกระบวน
ทรรศน์การพัฒนาที่อาศัยความคิดและการปฏิบัติที่ทุกฝ่ายเข้ามาเรียนรู้ร่วมกันโดย
การทำงานร่วมกัน (interactive learning together through action) ความพยายาม
ร่วมกัน ความรักความเมตตาและไม่เป็นปฏิปักษ์ต่อกัน และความร่วมมือของ
”เบญจภาคี” ในการพัฒนา ซึ่งประกอบด้วย ชุมชน รัฐ นักวิชาการ องค์กรเอกชน
องค์กรธุรกิจ ซึ่งสามารถปฏิบัติได้โดยอาศัยการวิจัยปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม(Participatory Action Research) หรือ การวิจัยแบบ PAR ซึ่งหมายถึงการวิจัยที่บุคคล ผู้เกี่ยวข้องกับปัญหาเข้ามามีส่วนร่วมกันอย่างจริงจังเพื่อร่วมกันเปลี่ยนแปลงปรับปรุงการปฏิบัติงานโดยการสะท้อนให้เข้าใจปัญหา สาเหตุของปัญหาและแนวทางแก้ปัญหาร่วมกัน มีหลักสำคัญ สี่ประการ คือ (1) ให้ความสำคัญต่อภูมิความรู้ของผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง ปรับปรุงความสามารถและศักยภาพของผู้มี่สวนเกี่ยวข้อง (2) ให้ความรู้ที่เหมาะสมแก่ผู้เกี่ยวข้อง สนใจปริทัศน์ของผู้เกี่ยวข้องปลดปล่อยความคิด (3) เพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาอย่างต่อเนื่อง (4) เพื่อให้บุคลากรปรับเปลี่ยนสร้าง
วัฒนธรรมการปฏิบัติงานโดยอาศัยการปฏิบัติการอย่างมีส่วนร่วม
6. ครู คณะกรรมการสถานศึกษาและผู้นำชุมชนที่เข้าร่วมเรียนรู้ในการสัมมนา
มีความเห็นสอดคล้องกันว่าการจัดการศึกษาและประสบการณ์เรียนรู้เพื่อบรรลุสภาพอนาคตที่พึงประสงค์จำเป็นต้องออกแบบให้เหมาะสมกับชุมชน ให้ชุมชนมีความรู้สึกเป็นเจ้าของ “คนในสถานศึกษา” ให้นักเรียนได้เรียนรู้จากการปฏิบัติจริง กระบวนการสอนต้องให้นักเรียนได้เรียนรู้วิธีการแสวงหาความรู้และฝึกทักษะการแสวงหาความรู้จากผู้รู้ในชุมชน ได้แก่ การเรียนรู้ประวัติชุมชนการเรียนรู้ระบบนิเวศน์ในชุมชนจาก
ผู้เฒ่าผู้แก่ในชุมชน
7. ผลจากการประชุมเชิงปฏิบัติการในขั้นตอนที่ 3
ซึ่งจัดขึ้นเมื่อวันที่ 25-26 

พฤษภาคม 2547 ณ โรงเรียนบ้านหลุมพอ อำเภออ่าวลึก จังหวัดกระบี่ ผู้เข้าประชุมจำนวน 40 คน ประกอบด้วยคณะกรรมการสถานศึกษาของโรงเรียนนำร่อง ผู้ตรวจ
ราชการสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษากระบี่และผู้วิจัย พบว่าการจัดให้มีการเรียนรู้
ร่วมกันเรื่อง พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ ฯ การจัดการศึกษาตามเจตนารมย์ของพระราชบัญญัติดังกล่าว บทบาทหน้าที่ของคณะกรรมการสถานศึกษา กรณีศึกษาการบริหารฐานโรงเรียน จากสื่อ CD-ROM กรณีศึกษาการบริหารฐานโรงเรียน โปรแกรมคอมพิวเตอร์ Power-point ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น การประชุมกลุ่มย่อยรายโรงเรียน และ
การนำเสนอผลการประชุมกลุ่มย่อยต่อที่ประชุมกลุ่มใหญ่ ส่งผลให้กรรมการ
สถานศึกษาโรงเรียนนำร่องทั้ง 5 โรง ยืนยันว่าสามารถพัฒนาโรงเรียนตามรูปแบบ
การบริหารฐานโรงเรียนได้ และ มั่นใจว่าหากมีความตั้งใจทำ สามารถทำได้ดีกว่า
การบริหารฐานโรงเรียนของโรงเรียนที่เป็นกรณีศึกษาที่ได้ชมจากสื่อ CD-ROM
นอกจากนี้คณะกรรมการสถานศึกษาของแต่ละโรงเรียนได้สะท้อนปัญหาที่มีลักษณะร่วมกันทั้ง 5 โรงเรียน คือ (1) ขาดครู และครูมีวุฒิการศึกษาไม่ตรงกับกลุ่มสาระการเรียนรู้ที่ต้องสอน (2) นักเรียนขาดความพร้อมด้านสื่อการเรียนรู้และเสื้อผ้า เนื่องจากผู้ปกครองมีฐานะยากจน (3) ขาดอุปกรณ์และสื่อเรียนรู้คอมพิวเตอร์ 

สำหรับข้อเสนอแนะในการแก้ปัญหา ข้างต้น มีดังนี้ (1) กรรมการสถานศึกษา
ผู้นำชุมชน และโรงเรียนร่วมมือกันจัดทำแผนพัฒนาการจัดการศึกษา ตั้งแต่การสำรวจเด็กเข้าเรียน การดูแลช่วยเหลือนักเรียน การจัดทำแผนพัฒนาการเรียนรู้สำหรับ
นักเรียนร่วมกัน โดยจัดให้มีแหล่งการเรียนรู้ที่หลากหลายทั้งในโรงเรียนและชุมชน รวมทั้งร่วมกันส่งเสริมวัฒนธรรม ประเพณีของหมู่บ้านและชุมชน (2) นำภูมิปัญญาท้องถิ่นมาช่วยสอนเพื่อแก้ปัญหาขาดครู ในวิชาการงานและอาชีพ ได้แก่ การกรีดยาง การตัดปาล์ม การพัฒนาด้านโภชนาการแบบครบวงจรเพื่อการกินดีอยู่ดี (3) โรงเรียนจัดสอนวิชาชีพเสริมเพื่อให้นักเรียนสามารถหารายได้ระหว่างเรียนและเป็นพื้นฐาน
วิชาชีพ วิชาชีพเสริมที่ควรสอนได้แก่ การทำขนมพื้นบ้าน การเย็บเสื้อผ้า การทำกะปิ การทำปุ๋ยชีวภาพ (4) ชุมชนและโรงเรียนร่วมกันพัฒนาผู้เรียนด้านคุณธรรมจริยธรรม และความอบอุ่นด้านจิตใจ รวมทั้งจัดการสอนอิสลามศึกษาสำหรับนักเรียนในชุมชนที่นับถือศาสนาอิสลาม จัดกิจกรรมเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดี ความรักสามัคคีระหว่างครูและชุมชน รวมทั้งการสนับสนุนให้นักเรียนและครูได้ร่วมเรียนรู้โครงการโรงเรียนเกษตรกรของชุมชนทุกเดือน (5) องค์การบริหารส่วนตำบลร่วมมือกับโรงเรียนในการพัฒนาการศึกษา รวมทั้งการสนับสนุนด้านครุภัณฑ์คอมพิวเตอร์ให้โรงเรียน
(6) สถานศึกษาและผู้ตรวจราชการเขตพื้นที่การศึกษาเสนอข้อมูลการขาดครูให้
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษากระบี่เร่งรีบแก้ปัญหา โดยอาจพิจารณาให้ครูผู้สอนจากโรงเรียนอื่นไปช่วยเหลือและให้ค่าตอบแทนการสอนเป็นกรณีพิเศษ
7. ผลจากการสัมมนาเชิงปฏิบัติการในขั้นตอนที่ 4
เพื่อสร้างกระบวนการ
เรียนรู้เรื่อง การวิจัยปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม ซึ่งจัดขึ้น ณ โรงเรียนบ้านเขาล่อม
อ.อ่าวลึก จังหวัดกระบี่ เมื่อวันที่ 15 –16 มิถุนายน 2547 ผู้เข้าสัมมนาจำนวน 40 คน ประกอบด้วยคณะกรรมการสถานศึกษาของโรงเรียนนำร่อง ผู้ตรวจราชการ
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษากระบี่และผู้วิจัยได้ร่วมเรียนรู้สาระ สำคัญ คือ การทบทวนรายละเอียดการปฏิบัติงานตามโครงการพัฒนาการบริหารฐานโรงเรียน ศึกษาเอกสารรายงานผลการปฏิบัติงานในขั้นตอนที่ 1 และขั้นตอนที่ 2 กระบวนทัศน์ใหม่ในการพัฒนา และการพัฒนาการศึกษาโดนอาศัยการวิจัยปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม ร่วมจัดทำรายละเอียดแผนปฏิบัติการพัฒนาโรงเรียนแบบมีส่วนร่วมระยะ 3 เดือน สรุป ดังนี้
(1) สาระความรู้ใหม่ที่ได้ร่วมกันสร้างขึ้น คือ การพัฒนาการบริหารฐาน
โรงเรียนจำเป็นที่ผู้บริหารสถานศึกษาและคณะกรรมการสถานศึกษาต้องใช้กระบวนทัศน์ (paradigm)ในการพัฒนาที่อาศัยความคิด ความพยายาม และการปฏิบัติร่วมกันด้วยความรัก ความเมตตาและไม่เป็นปฏิปักษ์ต่อกัน โดยใช้ การวิจัยปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม (participatory action research) ซึ่งเป็นกระบวนการแสวงหาความรู้ร่วมกันโดยการปฏิบัติ มีหลักการสำคัญ คือ การให้ความสำคัญและความเคารพต่อภูมิความรู้ของผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง การให้ความรู้ที่เหมาะสมกับผู้เกี่ยวข้อง การให้ความสนใจ
สิ่งแวดล้อมรอบตัวอยู่เสมอ และการปลดปล่อยความคิด มีขั้นตอนการปฏิบัติที่สำคัญ 6 ขั้นตอน คือ การเสนอปัญหา การค้นหาสาเหตุของปัญหา การร่วมคิดหาทางเลือกในการแก้ปัญหา การลงมือปฏิบัติ การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการประเมินผลกระบวนการปฏิบัติงานร่วมกัน 

(2) แผนปฏิบัติงานของแต่ละโรงเรียนในระยะ 3 เดือน ซึ่งเขียนในรูปของ
โครงการพัฒนาการศึกษาตามกระบวนทัศน์ใหม่ จำนวน 7 โครงการ คือ
โรงเรียนบ้านบากัน มี 2 โครงการ คือ โครงการส่งเสริมอาชีพเพื่อหารายได้ระหว่างเรียน และโครงการอิสลามศึกษา
โรงเรียนบ้านอ่าวลึกน้อย มี 2 โครงการ คือ โครงการปลูกฝังคุณธรรมจริยธรรมในโรงเรียน และโครงการประชาธิปไตยในโรงเรียน
โรงเรียนบ้านหนองหลุมพอ มี 1 โครงการ คือ โครงการพัฒนาเกษตรแบบครบวงจรเพื่อครอบครัวอยู่ดีมีสุข
โรงเรียนบ้านควนโอ 
มี 1 โครงการ คือ โครงการส่งเสริมอาชีพการทำกะปิ
โรงเรียนบ้านเขาล่อม 
มี 1 โครงการ คือ โครงการเกษตรเพื่อชีวิต 

9. ผลจากการปฏิบัติงานขั้นตอนที่ 5-6 การนิเทศ ติดตามและประเมินผล
การปฏิบัติงานตามโครงการ โดยการเยี่ยมโรงเรียน และการสัมมนาเพื่อติดตามประเมินผลเมื่อวันที่ 29 กรกฎาคม 2547 ณ โรงเรียนบ้านหนองหลุมพอ สรุปผล ดังนี้
(1) การพัฒนาการศึกษาของแต่ละโรงเรียนหรือการพัฒนาการบริหารฐาน
โรงเรียน แต่ละโรงเรียนจำเป็นต้องสร้างมาตรฐานการศึกษาให้สอดคล้องกับมาตรฐานการศึกษาของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาและมาตรฐานการศึกษาของชาติ  โรงเรียนนำร่องทั้ง 5 ได้แสดงภาวะผู้นำในการพัฒนาการศึกษาเพื่อเข้าสู่มาตรฐานด้านคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมไทย คุณลักษณะความเป็นคนดี น่ารัก ตามมาตรฐานการศึกษาของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา การปฏิบัติงานโครงการส่งเสริมให้นักเรียนกล้าคิด กล้าทำ และเกิดความภูมิใจในตนเอง
(2) โรงเรียนนำร่องเห็นความจำเป็นของการกำหนดปฏิทินการประชุม
คณะกรรมการสถานศึกษาให้ชัดเจน ทั้งนี้ เพื่อให้เกิดความสะดวกในการเข้าร่วมประชุมของคณะกรรมการสถานศึกษา

(3) ผลการปฏิบัติงานโครงการของโรงเรียนนำร่อง สรุปดังนี้


(3.1) โรงเรียนบ้านบากัน พบว่าจากการปฏิบัติงานโครงการส่งเสริมอาชีพเพื่อหารายได้ระหว่างเรียน นักเรียนมีความต้องการเรียนวิชาชีพช่างยนต์และคอมพิวเตอร์ และโรงเรียนได้จัดการเรียนวิชาดังกล่าวโดยนำนักเรียนไปเรียนร่วมที่วิทยาลัยการอาชีพอาวลึก จังหวัดกระบี่ ผลการเรียนรู้ของนักเรียนเป็นที่พอใจของ
ผู้เกี่ยวข้อง


(3.2) โรงเรียนบ้านอ่าวลึกน้อย พบว่าจากการปฏิบัติงานโครงการ
ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม สำหรับนักเรียน โรงเรียนได้กรอบกิจกรรมที่เกิดจากการประชุมร่วมกันของคณะครูและคณะกรรมการสถานศึกษา ดังนี้ กิจกรรมการเรียน
การสอนอิสลามศึกษา กิจกรรมประชาธิปไตย กิจกรรมอบรมจริยธรรมและทำความสะอาดก่อนเข้าเรียน กิจกรรมอาหารกลางวัน กิจกรรมนำนักเรียนร่วมละหมาดกับ
ชุมชนที่มัสยิดหน้าโรงเรียนทุกวันศุกร์ กิจกรรมออมทรัพย์ กิจกรรมบันทึกความดี
กิจกรรมลูกเสือเนตรนารี กิจกรรมงานอาชีพการทำขนมพื้นบ้าน กิจกรมส่งเสริมดนตรีและกีฬา กิจกรรมการเรียนการสอนที่สอดแทรกคุณธรรมจริยธรรมในทุกสาระ
การเรียนรู้ทุกระดับชั้นเรียนในการดำเนินกิจกรรมดังกล่าวได้รับความร่วมมือจาก
ผู้ปกครองนักเรียนดีมาก สำหรับนักเรียนพบว่ามีความสนใจในกีฬา การวาดภาพและการทัศนศึกษาและต้องการได้ไปทัศนศึกษาที่สุสานหอย 75 ล้านปีของจังหวัดกระบี่


(3.3) โรงเรียนบ้านควนโอ พบว่าจากการปฏิบัติงานโครงการการทำกะปิด้วยภูมิปัญญาบ้านควนโอ คณะครู และคณะกรรมการสถานศึกษาได้ประชุมปรึกษาหารือ และร่วมวางแผนปฏิบัติการ โดยศึกษาสภาพพื้นฐานด้านความเป็นอยู่ของชุมชน และร่วมกันจัดทำหลักสูตรและเนื้อหาสาระที่จะจัดกระบวนการเรียนรู้ให้กับนักเรียนโดยบูรณาการกับการเรียนรู้วิชาชีพในช่วงชั้นที่ 2 (ป.4 - ป.6) เริ่มจากการให้ความรู้ และกำหนดเรียนรู้ภาคปฏิบัติในเดือนสิงหาคม 2547



(3.4) โรงเรียนบ้านหนองหลุมพอ พบว่าจากการปฏิบัติงานโครงการปลูกผักปลอดสารพิษ คณะครูได้ร่วมประชุมกับคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน และสำรวจความต้องการพืชผักสวนครัวของชุมชน จัดกระบวนการเรียนรู้เรื่องการ
ปลูกผักปลอดสารพิษ และนักเรียนได้ฝึกปฏิบัติการปลูกผักจริงที่บ้านของนักเรียน
แต่ละคน ส่งผลให้นักเรียนได้พัฒนาคุณธรรมด้านความรับผิดชอบ ดังจะเห็นได้จากพฤติกรรมของนักเรียนเมื่อกลับจากโรงเรียนถึงบ้านต้องรีบรดน้ำผักที่ปลูกไว้ก่อนจะทำเรื่องอื่นเสมอ


(3.5) โรงเรียนบ้านเขาล่อม พบว่าจากการปฏิบัติงานโครงการเกษตรเพื่อชีวิตดำเนินการมาตั้งแต่เดือนกรกฎาคม 2547 ได้เตรียมพื้นที่ เตรียมพันธ์พืช เตรียมการเพาะชำพืชที่ชุมชนต้องการ และกำลังดำเนินการพัฒนาให้การเรียนรู้ตามโครงการดังกล่าวเป็นหลักสูตรสถานศึกษา
4. ความพยายามร่วมกันพัฒนาการบริหารฐานโรงเรียนของโรงเรียนนำร่องทั้ง 
5 โรง ได้รับการยอมรับจากผู้บริหารการศึกษาในระดับเขตพื้นที่การศึกษา กล่าวคือ
ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษากระบี่ ให้ข้อมูลป้อนกลับทั้งในที่ประชุมว่าเป็น “นวัตกรรมการบริหารการศึกษา”และเขียนในเอกสารบันทึกข้อความของ
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา ลงวันที่ 3 สิงหาคม 2547 ว่า“เป็นโครงการที่ดี
น่ายกย่อง ควรขยายผลสู่เครือข่ายอื่นๆ ต่อไป”


5. ผลจากการปฏิบัติงานโครงการเป็นไปตามขั้นตอนที่โรงเรียนเสนอไว้ และพบว่าผลจากการร่วมเรียนรู้เป็นระยะๆ จากโครงการพัฒนาการบริหารฐานโรงเรียน
ในขั้นตอนที่ผ่านมาทำให้คณะกรรมการสถานศึกษา ผู้นำชุมชน และคนในชุมชนมา
ช่วยเหลือโรงเรียนทั้งด้านความคิดและกำลังงานทำให้เกิดผลดีต่อการบริหารอาคารสถานที่ ทำให้มีความสะอาด มีความเป็นระเบียบเรียบร้อย น่าอยู่ นอกจากนั้นยัง
ส่งผลให้มีการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการทำงานจากที่ผู้บริหารสถานศึกษาเป็น
ศูนย์กลาง มาเป็นการบริหารแบบมีส่วนร่วม ทั้งผู้บริหารสถานศึกษา คณะครู กรรมการสถานศึกษา และนักเรียนมีการทำงานเป็นทีมมากขึ้น ตลอดจนสามารถคิด วิเคราะห์งาน และเกิดกระบวนการเรียนรู้ที่จะพัฒนาการศึกษาอย่างเป็นระบบ

10. จากการปฏิบัติงานโดยอาศัยการวิจัยปฏิบัติการอย่างมีส่วนร่วม ได้ความรู้ใหม่ ดังนี้
(10.1) เงื่อนไขความสำเร็จในการปฏิบัติงานโครงการประกอบด้วย 
· การวางแผนและเขียนรายละเอียดโครงการที่ใช้กระบวนการ
ร่วมปรึกษาหารือระหว่างกลุ่มบุคคล 3 ฝ่าย คือ ผู้บริหารโรงเรียนนำร่อง 5 โรงเรียน 
ผู้ตรวจราชการเขตพื้นที่การศึกษา และวิทยากรจากภายนอกในที่นี้คือสถาบัน
อุดมศึกษาในพื้นที่
- การเลือกโรงเรียนนำร่อง เป็นโรงเรียนที่มีความเป็นเครือข่าย
อยู่ก่อนแล้ว ในการวิจัยครั้งนี้ผู้บริหารโรงเรียนทั้ง 5 โรง เป็นเพื่อนสนิทกัน  อยู่ในบริบทวัฒนธรรมและสภาพภูมิศาสตร์ใกล้เคียงกัน 

· มีผู้ประสานงานและกลไกประสานงานที่คล่องตัว ในการ
ดำเนินการวิจัยครั้งนี้ผู้ประสานงานคือผู้ตรวจราชการสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษากระบี่ซึ่งรับผิดชอบในการครวจราชการโรงเรียนนำร่องทั้ง 5 โรงใช้ กลไกประสานงาน คือ การตรวจราชการ หนังสือราชการภายนอกเพื่อประสานความร่วมมือระหว่าง
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษากระบี่กับสถาบันอุดมศึกษาในท้องถิ่นเพื่อขอความอนุเคราะห์วิทยากร และหนังสือราชการภายในเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อประสานงานและรายงานความก้าวหน้าให้ผู้อำนวยการเขตพื้นที่ได้รับรู้ผลการปฏบิตงานอย่างต่อเนื่อง
· การให้ข้อมูลป้อนกลับ และการเสริมแรงของผู้บริหาร
การศึกษาระดับเขตพื้นที่การศึกษา และวิทยากร โดยอาศัยกิจกรรมการเยี่ยมโรงเรียน การรับฟังการเสนอผลการปฏิบัติงาน การเขียนความเห็นในหนังสือราชการภายใน
(10.2) เงื่อนไขความสำเร็จในการจัดประสบการณ์เรียนรู้ร่วมกัน
ประกอบด้วย
· การสื่อสารโดยใช้ภาษาถิ่นปักษ์ใต้ในการสร้างกระบวน
การเรียนรู้ร่วมกันและการสัมมนาคณะกรรมการสถานศึกษาของโรงเรียนนำร่องทั้ง 5 โรงเรียน ทำให้เกิดความเป็นกันเอง มีบรรยากาศความเป็นกัลยาณมิตร และส่งเสริมให้กรรมการสถานศึกษาที่มีข้อจำกัดในการใช้ภาษาไทยกลางสามารถแสดงความคิดเห็นได้อย่างเต็มที่
- การสร้างกระบวนการเรียนรู้โดยอาศัยสื่อเทคโนโลยี ได้แก่ 

CD-ROM เรื่องการบริหารฐานโรงเรียนในประเทศไทย กรณีศึกษาความร่วมมือระหว่างโรงเรียนและชุมชนในการจัดประสบการณ์เรียนรู้เพื่อแก้ปัญหาของชุมชนบ้านน้ำขาว อำเภอจะนะ จังหวัดสงขลา และประสบการณ์การจัดการศึกษาของตำบล
เขาคราม อำเภอเมือง จังหวัดกระบี่ การบรรยายโดยใช้โปแกรม Power Point เรื่อง
การจัดการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.๒๕๔๒ รวมทั้งการที่วิทยากรใช้อุปกรณ์คอมพิวเตอร์ และ LCD Projector ส่งผลให้กรรมการสถานศึกษา ครู และนักเรียน เกิดเจตคติทางบวกต่อกิจกรรมการเรียนรู้ร่วมกัน และบรรลุ
จุดประสงค์การเรียนรู้อย่างมีประสิทธิภาพ
-การเลือกใช้สถานที่ประชุมและสัมมนาที่สับเปลี่ยนหมุนเวียน
ไปตามโรเรียนและองค์การปกครองส่วนตำบล ทำให้ผู้เกี่ยวข้องเกิดการเรียนรู้ชุมชนและกรณีศึกษาการพัฒนาของแต่ละโรงเรียน เกิดการถ่ายทอดประสบการณ์ซึ่งกันและกันระหว่างกรรมการสถานศึกษา นอกจากนี้ยังเป็นการเฉลี่ยภาระงานการเป็นเจ้าภาพในการประชุม สัมมนาระหว่างโรงเรียนนำร่องทั้ง 5 โรงเรียน อีกทั้งเป็นการเสริม
กำลังใจแก่ครูและนักเรียนของโรงเรียนที่เป็นเจ้าภาพสถานที่ประชุมสัมมนาแต่ละครั้ง


(10.3) ความรู้ด้านการบริหารฐานโรงเรียนจากการวิจัยปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วมในครั้งนี้ คือ
-รูปแบบการบริหารงานวิชาการของแต่ละโรงเรียนซึ่งเกิดจากความ
ต้องการร่วมกันของคณะกรรมการสถานศึกษาในการกำหนดคุณลักษณะของผู้จบการศึกษา การพัฒนาหลักสูตร และกระบวนการจัดประสบการณ์เรียนรู้เพื่อให้ผู้เรียนมี
คุณลักษณะดังกล่าว และพบว่าโรงเรียนที่ตั้งอยู่ในชุมชนที่นับถือศาสนาอิสลามจำนวน 4 โรงมีความต้องการสอดคล้องกันในเรื่องการจัดการเรียนการสอนอิสลามศึกษาให้แก่นักเรียน โดยที่ชุมชนมีความพร้อมในการสนับสนุนทรัพยากรบุคคล สื่อการเรียนรู้ และสถานที่จัดประสบการณ์เรียนรู้
-การบริหารฐานโรงเรียนจะประสบความสำเร็จดังเจตนารมย์
ของพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติได้จำเป็นต้องอาศัยระบบการพัฒนาคณะกรรมการสถานศึกษาที่มีประสิทธิภาพ คณะกรรมการสถานศึกษาจำเป็นต้องได้เรียนรู้ร่วมกันอย่างต่อเนื่องเพื่อจะได้เข้าใจบทบาทหน้าที่ สภาพปัญหาการศึกษาของโรงเรียน สาเหตุปัญหา และแนวทางแก้ปัญหา รูปแบบการบริหารฐานโรงเรียนของแต่ละ
โรงเรียนจึงเป็นผลการร่วมเรียนรู้ ร่วมคิด ร่วมปฏิบัติร่วมประเมินผล และร่วม
ปรับปรุง แก้ไข และร่วมพัฒนาอย่างต่อเนื่อง

11. รูปแบบการบริหารฐานโรงเรียนที่สังเคราะห์ความรู้จากการวิจัยครั้งนี้ มีขอบเขตครอบคลุมเฉพาะการบริหารงานวิชาการและความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน มีกรอบความคิดดังแผนภาพ 

แผนภาพ
รูปแบบการบริหารฐานโรงเรียน
(การบริหารงานวิชาการและความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน)




ซึ่งมีรายละเอียดของรูปแบบดังนี้
รูปแบบการบริหารฐานโรงเรียนของโรงเรียนในเขตพื้นที่การศึกษากระบี่ :

การบริหารงานวิชาการและความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน
ก.หลักการ

เป็นรูปแบบเชิงกระบวนการมีขอบข่ายครอบคลุมการบริหารงานวิชาการและความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน สนับสนุนให้คณะกรรมการสถานศึกษาได้ปฏิบัติหน้าที่กำกับและส่งเสริมสนับสนุนกิจการของสถานศึกษาตามเจตนารมย์ของพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 มาตรา 40 และพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ.2546 มาตรา 38 ภายใต้กระบวนทัศน์การบริหารแบบมีส่วนร่วม และใช้การวิจัยปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม(Participatory Action Research)เป็นยุทธศาสตร์ในการพัฒนาการศึกษาให้ผลผลิตของการบริหารจัดการสถานศึกษาตอบสนองต่อความต้องการของชุมชน สำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษา และประเทศชาติ
ข.วัตถุประสงค์


รูปแบบการบริหารฐานโรงเรียนมีวัตถุประสงค์เพื่อให้การบริหารของ
สถานศึกษาบรรลุวัตถุประสงค์ของการจัดการศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพ มีความ
สอดคล้องกับบริบททางวัฒนธรรมของชุมชนที่สถานศึกษาตั้งอยู่ ส่งผลให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับสถานศึกษาเกิดความพึงพอใจร่วมกัน
ค. องค์ประกอบ 

รูปแบบการบริหารฐานโรงเรียนมีองค์ประกอบที่สำคัญ 3 ด้าน ดังนี้

1. ด้านปัจจัย ประกอบ ด้วย
(1) คณะกรรมการสถานศึกษาที่มีความรู้ ความเข้าใจในเรื่องบทบาท
และ อำนาจหน้าที่ของคณะกรรมการสถานศึกษา หลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน พ.ศ.2544 แนวการจัดประสบการณ์เรียนรู้ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 การประกันคุณภาพการศึกษา มีความสามารถในการปฏิบัติตามอำนาจ
หน้าที่ของคณะกรรมการสถานศึกษา การจัดทำธรรมนูญโรงเรียน การกำหนดวิสัยทัศน์โรงเรียน การจัดทำหลักสูตรสถานศึกษา การกำกับติดตาม การจัดการศึกษาของ
โรงเรียน การวางแผนและโครงการของโรงเรียน มีความสนใจ เอาใจใส่และกระตือรือร้นในการจัดการศึกษา เป็นผู้ใฝ่รู้ ใฝ่เรียน ตลอดเวลา ใจกว้าง ยอมรับ
หลักการและความคิดเห็นของผู้อื่น มีอุดมการณ์ เสียสละ พร้อมที่จะอุทิศตนเพื่อ
การศึกษา มีเวลาสำหรับการปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่ของคณะกรรมการสถานศึกษา และมีความรับผิดชอบ
(2) ชุมชน องค์กรชุมชน สถาบันศาสนา และองค์การปกครองส่วน
ท้องถิ่น ที่เคารพในสิทธิขั้นพื้นฐานของประชาชนที่จะได้รับการศึกษาที่มีคุณภาพ ทั่วถึงและให้เปล่า รวมทั้งตระหนักถึงความจำเป็นของการมีส่วนร่วมในการบริหาร
จัดการศึกษาขั้นพื้นฐานที่มีคุณภาพ 

(3) สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษา ศึกษานิเทศก์และบุคลากรทางการศึกษาอื่นๆมีความจริงใจในการบริหารจัดการศึกษาที่ยึดหลักธรรมมาภิบาล กระบวนทัศน์การบริหารแบบมีส่วนร่วมและมีความรู้ ความเข้าใจในการพัฒนาโดยอาศัยกระบวนการวิจัยปฏิบัติการอย่างมีส่วนร่วม


(4) สถาบันอุดมศึกษาในพื้นที่ ที่บุคลากรมีความตระหนัก มีความรู้ ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติภารกิจการให้บริการทางวิชาการและการวิจัยเพื่อสร้างองค์ความรู้ใหม่ที่สอดคล้องกับบริบทของประเทศไทย

2. ด้านกระบวนการ ประกอบด้วย
(1) การเรียนรู้ปัญหาและแก้ปัญหาโดยการวิจัยปฏิบัติการแบบมี
ส่วนร่วม
(2) การปฏิบัติงานครบวงจรคุณภาพ Plan-Do-Check-Action

 หรือวงจร PDCA ภายใต้ทางเลือกที่ได้เรียนรู้และตัดสินใจร่วมกัน
(3) การจัดประสบการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นสำคัญตามหลักสูตร
สถานศึกษาที่พัฒนาขึ้นจากการมีส่วนร่วมของผู้มีส่วนได้เสีย
(4) การวัดและประเมินผลตามสภาพจริง
(5) การพัฒนานักเรียนตามระบบกิจกรรมพัฒนานักเรียนที่พัฒนา
ขึ้นจากการมีส่วนร่วมของผู้มีส่วนได้เสีย
(6) การดูแล ช่วยเหลือนักเรียนให้ประสบความสำเร็จตามระบบดูแล
ช่วยเหลือนักเรียนที่พัฒนาขึ้นจากการมีส่วนร่วมของผู้มีส่วนได้เสีย
5. ด้านผลผลิต คือ ผู้สำเร็จการศึกษาได้รับการพัฒนาเต็มตามศักยภาพ 

มีคุณลักษณะพึงประสงค์ครบถ้วนตามที่กำหนดไว้ในหลักสูตร
ข้อเสนอแนะในการพัฒนาการศึกษาและการวิจัยครั้งต่อไป
1. สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาควรพัฒนาศึกษานิเทศก์และผู้ตรวจ
ราชการสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาให้เกิดกระบวนทัศน์การปฏิบัติงานอย่างมีส่วนร่วมและใช้การวิจัยปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วมเป็นยุทธศาสตร์สำคัญในการพัฒนาการศึกษา 

2. สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษากระบี่ควรจัดโครงการนิเทศติดตามผลและ
สนับสนุนให้โรงเรียนนำร่องทั้ง 5 โรงเรียนดำเนินการพัฒนารูปแบบการบริหารฐาน
โรงเรียนอย่างต่อเนื่องเพื่อให้ได้รูปแบบการบริหารฐานโรงเรียนที่ครอบคลุมภารกิจ
การบริหารสถานศึกษาทุกด้าน
3. สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษากระบี่ควรขยายผลโครงการพัฒนาการ
บริหารฐานโรงเรียนโดยอาศัยการวิจัยปฏิบัติการอย่างมีส่วนร่วมสู่โรงเรียนอื่นๆ โดยอาศัยเครือข่ายที่มีอยู่เดิม ได้แก่ กลุ่มโรงเรียนสังกัดสำนักงานการประถมศึกษา
แห่งชาติเดิมของแต่ละอำเภอ และกลุ่มโรงเรียนกรมสามัญศึกษาเดิม เป็นต้น 
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กำหนดการจัดงานแสดงมุทิตาจิต
อาจารย์เกษียณอายุราชการ ภาควิชาการบริหารการศึกษา
ณ โรงแรมเซ้าท์เทิร์นวิว ปัตตานี
---------------------------------------------------------

วันเสาร์ ที่ 9 กันยายน 2549


13.00 –14.00 น.

ลงทะเบียน

14.00 - 14.30 น.

พร้อมกัน ณ ห้องพญาตานี


   


ประธานกล่าวเปิดงานมุทิตาจิต





โดย คณบดี คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย
สงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี
ผู้กล่าวรายงาน นายกสมาคมนักบริหารการศึกษา

14.30 – 15.00 น.

พิธีรดน้ำแสดงมุทิตาจิต (ดนตรีไทยบรรเลง)


15.00 – 16.00 น.

อาจารย์ผู้เกษียณ กล่าวแสดงความรู้สึก

16.00 เป็นต้นไป

ตามอัธยาศัย

17.00 น.


พร้อมกันบริเวณห้องอาหารพญาตานี





หัวหน้าภาควิชาการบริหารการศึกษากล่าว
ต้อนรับและแสดงความรู้สึก
นายกสมาคมกล่าวต้อนรับ

18.00 น.


รำอวยพรเปิดงาน

19.00 น.


รายการแสดงจากโรงเรียนเดชะปัตตนยานุกูล

19.30 น.


ผู้แทนศิษย์เก่ากล่าวแสดงความรู้สึก

19.45 น.


รายการแสดงจากโรงเรียนเบญจมราชูทิศ

20.00 น.


รายการเพลงจากศิษย์เก่า

22.00 น.


ปิดงาน
**********************


















ผู้เรียน


 เป็นคน เก่ง / ดี / มีสุข





หลักนิติธรรม





หลักความรับผิดชอบ





หลักการมีส่วนร่วม





หลักความ    


 โปร่งใส





หลักคุณธรรม





  หลักความคุ้มค่าคุ้มทุน





ด้านบริหารทั่วไป





ด้านการบริหารบุคคล





ด้านงบประมาณ





ด้านวิชาการ











พัฒนาพลังตามกาลเวลา





วิเคราะห์


ข้อมูล





รวบรวม


ข้อมูล





กำหนดปัญหา





สรุปผล





ทบทวน


วรรณกรรม





Identifying     the problem





Reviewing information





Collecting  data





Analyzing data





Drawing


conclusion





กำหนดปัญหา





P





วางแผนแก้ปัญหา





ดำเนินการแก้ปัญหา





C





D





วิเคราะห์/สรุปข้อมูล


หาทางแก้ไขปรับปรุง





ทดลองใช้





สรุปและสะท้อนผล





จัดทำรายงานการวิจัย





A





สรุปผลการวิจัย








คิด/ศึกษา





เก็บรวบรวมข้อมูล





ทดลองใช้





สร้างนวัตกรรม





หลักการ/ทฤษฎี





สร้างเครื่องมือประเมินผลการใช้








หาประสิทธิภาพ





วิเคราะห์ข้อมูล





คุณภาพ


เครื่องมือ





เขียนรายงาน





สรุปผลการวิจัย





สรุปการวิเคราะห์





การวางแผนการวิจัย


- ศึกษาปัญหาวิจัย


- วิเคราะห์ปัญหา


- สำรวจแนวทางแก้ปัญหา


- ตัดสินใจเลือกวิธีการแก้ปัญหา





P





การวางแผนการวิจัย


- ศึกษาปัญหาวิจัย


- วิเคราะห์ปัญหา


- สำรวจแนวทางแก้ปัญหา





DC





การปฏิบัติการวิจัย


- ทดลองใช้วิธีการแก้ปัญหาที่เลือกไว้





การตรวจสอบ/ประเมินผลวิธีการที่ใช้โดย


- การสังเกต


- การรวบรวมข้อมูล


- การสรุปความคิดและสะท้อนผลการทดลองใช้








C





A





การปรับปรุงวิธีดำเนินงาน


- ปรับปรุงแก้ไข


- ปรับแผน





สรุปผลการวิจัย





จัดทำรายงานการวิจัย





องค์ประกอบที่ 1





องค์ประกอบที่ 2





คุณลักษณะ


ของประชากร





องค์ประกอบที่ 3





        ฯลฯ





ตัวแปรตาม





ตัวแปรอิสระ





กลุ่มที่ 1





หาความแตกต่าง





เรื่อง


1





2


.


.


ฯลฯ























  ตัวแปรที่ 1





   กลุ่มที่ 2





กลุ่มที่ 1





  กลุ่มที่ 2





หาความแตกต่างต่าง





ตัวแปรที่ 2





กลุ่มที่ 3





ตัวแปรที่ศึกษา





เรื่อง


1


2


-


ฯลฯ





เรื่อง


1


2


-


ฯลฯ





   ตัวแปรตาม





ตัวแปรอิสระ





ตัวแปรอิสระ





ตัวแปรอิสระ





เรื่องที่ศึกษา





ตัวแปรอิสระ





.


.


ฯลฯ





ภาพที่ 8  การวิจัยเชิงความสัมพันธ์แบบทำนายตัวแปร





ตัวแปรที่ 1





  ตัวแปรที่ 3





ตัวแปรที่ 1





ตัวแปรที่ 2





อนาคต





ปัจจุบัน











A





B











ตัวแปรที่ 4





สำนักงานเขตพื้นที่


การศึกษา





ระบบการจัดประสบการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นสำคัญ / การวัดและประเมินผลตามสภาพจริง





หลักสูตรสถานศึกษาจากการมีส่วนรวมของผู้มีส่วนได้เสีย





ผู้สำเร็จการศึกษามี


คุณลักษณะที่พึงประสงค์





ชุมชน องค์กรชุมชน สถาบันศาสนา องค์การปกครองส่วนท้องถิ่น


ส่วนท้องถิ่น





ระบบกิจกรรมพัฒนานักเรียน





การเรียนรู้ปัญหาและ


แก้ปัญหาร่วมกันด้วยการวิจัยปฏิบัติการอย่างมีส่วนร่วม





คณะกรรมการ


สถานศึกษา





เอกชน องค์กรภาครัฐ องค์กรภาคเอกชน สถาบันอุดมศึกษา








นักเรียน





ระบบดูแล ช่วยเหลือนักเรียน








124

