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ประกาศคณุูปการ 
 
 วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไปได ดวยความกรุณาจาก ผศ.ดร.บุญจันทร สีสันต อาจารยท่ี
ปรึกษาหลัก และดร.ขัตติยา ดวงสําราญ อาจารยท่ีปรึกษารวม ท่ีกรุณาใหคําปรึกษาแนะนําแนวทางที่
ถูกตอง  ตลอดจนแกไขขอบกพรองตาง ๆ ดวยความละเอียดถี่ถวน และเอาใจใสดวยดีเสมอมาผูวิจัยรูสึก
ซาบซ้ึงเปนอยางยิ่ง จึงขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ โอกาสนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณอาจารยของหลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา
ทุกทานท่ีใหการศึกษา ใหคําแนะนํา และประสิทธิ์ประสาทวิชาความรูในทุกๆดานจนสําเร็จการศึกษา 
 ขอขอบพระคุณ ดร. พะโยม ชิณวงศ ผู อํานวยการสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ           
นางวรัญญา เอ่ียมสําอาง ครูชํานาญการโรงเรียนวัดไรขิงวิทยา และนายอภัย จันทรงาม รองผูอํานวยการ       
การบริหารท่ัวไปโรงเรียนโสตศึกษาจังหวัดนครปฐม ท่ีใหความกรุณาเปนผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบ
เครื่องมือวิจัย ขอขอบพระคุณผูบริหารสถานศึกษา ครูผูปฏิบัติการสอนโรงเรียนโสตศึกษาสังกัดสํานัก
บริหารงานการศึกษาพิเศษทุกทาน ท่ีใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม   
 ผูวิจัยขอนอมระลึกถึงคุณบิดามารดา ครูอาจารย ผูมีพระคุณทุกทานรวมถึงพ่ีๆ และเพ่ือนๆ 
นักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษาท่ีใหความชวยเหลือ
และใหกําลังใจซ่ึงกันและกันดวยดีเสมอมา 
 คุณคาและประโยชนของวิทยานิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยขอมอบเปนกตัญูกตเวทิตาแดบุพการี
บูรพาจารย และผูมีพระคุณทุกทานท้ังในอดีตและปจจุบัน ท่ีทําใหขาพเจาเปนผูมีการศึกษาและประสบ
ความสําเร็จมาจนตราบเทาทุกวันนี ้
  
  

          จารุนันท  ปทมพงศพันธ 
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562040435015 : สาขาวิชา : การบริหารการศึกษา; ศษ.ม.  
คําสําคัญ  : การมีสวนรวม/การบริหารท่ัวไป 
 
 จารุนันท ปทมพงศพันธ: การมีสวนรวมท่ีสงผลตอการการบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษาสังกัดสํานัก
บริหารการศึกษาพิเศษ  (THE TEACHERS’ PARTICIPARTION AFFECTING GENERAL ADMINISTRATION OF 
THE SCHOOLS FOR THE  DEAF UNDER THE OFFICE OF  SPECIAL EDUCATION ADMINISTRATION) 
คณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ: ผศ.ดร.บุญจันทร สีสันต, ดร.ขัตติยา ดวงสําราญ.  155 หนา. ป พ.ศ. 2558 
  
  การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาระดับการมีสวนรวมของครูในโรงเรียนโสตศึกษาสังกัดสํานัก
บริหารการศึกษาพิเศษ 2) ศึกษาระดับการบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษาสังกัดสํานักบริหารการศึกษาพิเศษ 
และ 3) ศึกษาการมีสวนรวมของครูท่ีสงผลตอการบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษาสังกัดสํานักบริหารการศึกษา
พิเศษ  กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ไดแก บุคคลากรทางการศึกษา จํานวน 222 คน จากโรงเรียนโสตศึกษา 19 
โรงเรียน  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยคือ แบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลโดยโปรแกรมสําเร็จรูป  สถิติท่ีใชในการวิจัย
คือ คารอยละ การแจกแจงความถ่ี คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน วิเคราะหขอมูลดวยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ของเพียรสัน และการวิเคราะหถดถอยพหุคูณเชิงชั้น (Hierarchical Multiple Regression Analysis)  
 ผลการวิจัยพบวา  
 1.การมีสวนรวมของครูในโรงเรยีนโสตศึกษา โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก  
 2.การบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษา พบวาโดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก  
 3.การมีสวนรวมของครูท่ีสงผลตอการบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษาสังกัดสํานักบริหารการศึกษา
พิเศษ พบวาผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบเชิงชั้นของ การมีสวนรวมทุกดานมีอิทธิพลทางตรงตอการบริหาร
ท่ัวไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ดังนี้ การมีสวนรวมในการตัดสินใจ    มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ 
.144 การมีสวนรวมในการดําเนินงานมีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ .112 การมีสวนรวมในผลประโยชน มีอิทธิพล
ทางตรงตอการบริหารท่ัวไป มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ .336 การมีสวนรวมในการประเมินผล มีอิทธิพล
ทางตรงไปยังไปยังการบริหารท่ัวไป มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ .260  
 เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สัมพันธพหุคูณของการมีสวนรวมท่ีสงผลตอการบริหารท่ัวไปพบวาคา        
R =.747 , R2 =.558 , R2 change = 023 แสดงวาตัวแปรการมีสวนรวมในการตัดสินใจ การมีสวนรวมในการ
ดําเนินงาน การมีสวนรวมในผลประโยชน และการมีสวนรวมในการประเมิน   รวมกันอธิบายการบริหารท่ัวไป ได
รอยละ 55. 
 
 



ซ 

5620140435015: MAJOR: EDUCATIONAL ADMINISTRATION; M.Ed.  
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 JARUNAN PATTAMAPONGSAPAN: THE TEACHERS’ PARTICIPARTION AFFECTING 
GENERAL ADMINISTRATION OF THE SCHOOLS FOR THE DEAF UNDER THE OFFICE OF  
SPECIAL EDUCATION ADMINISTRATION. ADVISOR: DR. BOONJAN SEESAN, Ed.D.CO-
ADVISOR:  DR. KATTIYA  DUANGSAMRAN, Ed.D. ACADEMIC YEAR :  B.E. 2558 (2015). pp. 155 
  
 The objectives of this research were to study 1) the teachers’ participation in 
the administration of the school for the DEAF under the Office of Special Education 
Administration, 2) the general administration of the school for the DEAF, and 3) the 
teachers’ participation affecting the general administration of the school for the DEAF 
under the Office of Special Education Administration. The samples were 222 education 
personnel of the 19 schools for the DEAF. The questionnaire was used as an 
instrument to collect the data, which were analyzed by the computer package. The 
statistics used were frequency, percentage, mean, and standard deviation. The 
inferential statistics in this study were Pearson’s correlation coefficient and Hierarchical 
Multiple Regression Analysis 
 The results found were as follows: 
 The teachers’ participation in administration of the school the DEAF, as a whole, was found to stand 
at the high level. The general administration of the schools for the DEAF, as a whole, was also found 
to be high. And the teachers’ participation affecting the general administration of the said schools, 
which was analyzed by the method of multiple regression analysis, was found to render both direct 
and indirect effects on the general administration and feature the statistical significance of 0.01. The 
analysis based on the regression coefficients of all individual aspects displayed the following results:  
Decision-making = .114; Operation = .112; benefit sharing = .336; Evaluation = .260. 
 The multiple correlation coefficient of teachers’ participation affecting the general 
administration of the schools in mention showed the following results: R = .747, 
 R2=.558, R2 change =.023. It meant that the such variables as decision-making, operation, benefit-
sharing and evaluation could mutually predict the 55.8 percentage point of general administration.  
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แสดงคาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการมีสวนรวมของครูในโรงเรียน 
โสตศึกษาสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษในภาพรวม 
แสดงคาเฉลี่ยคาสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับการมีสวนรวมของครู  
ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
แสดงคาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการมีสวนของครู 
ดานการมีสวนรวมในการดําเนินงาน 
แสดงคาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการมีสวนรวมของครู 
ดานการมีสวนรวมในผลประโยชน 
แสดงคาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการมีสวนรวมของครู 
ดานการมีสวนรวมในการประเมิน 
แสดงคาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการบริหารท่ัวไป ในโรงเรียน 
โสตศึกษาสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษในภาพรวม 
แสดงคาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการบริหารท่ัวไป 
ดานงานเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา 
แสดงคาเฉลีย่ คาสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับการบริหารท่ัวไปดานงานสัมพันธชุมชน 
แสดงคาเฉลีย่ คาสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับการบริหารท่ัวไปดานอาคารสถานท่ี  
แสดงคาเฉลีย่ คาสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับการบริหารท่ัวไปดานงานกิจการนักเรียน 
แสดงคาเฉลีย่ คาสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับการบริหารท่ัวไปดานงานประชาสัมพันธ 
แสดงคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธของการมีสวนรวมของครูกับการบริหารท่ัวไป 
โดยภาพรวมและรายดาน 
แสดงคา Variance inflation factor (VIF) ของการมีสวนรวมในแตละดาน 
แสดงคาสัมประสิทธิ์ถดถอยแตละโมเดล 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 การพัฒนาคนใหมีคุณธรรม จริยธรรม มีคานิยมท่ีดี มีความรู ตองมีระบบการบริหารจัดการท่ีดี     
ทุกภาคสวนมีสวนรวมผลิต พัฒนาครูใหมีคุณภาพ ดึงดูดคนเกง คนดี มีจิตวิญญาณความเปนคร ู            
มาเปนครู สนับสนุน และยกยองครูดี เพ่ือเปนตนแบบใหแกครูอ่ืนๆ มีระบบจูงใจใหครูพัฒนาตนเองอยาง
ตอเนื่อง  ควบคูกับการปรับวิธีประเมินสมรรถนะท่ีสะทอนประสิทธิภาพในการจัดการเรียนการสอน และการพัฒนา
คุณภาพผูเรียนเปนสําคัญ เสริมสรางทักษะและพฤติกรรมสุขภาพท่ีเหมาะสมและถูกตองใหแกเด็ก 
โดยเฉพาะการสรางสัมพันธภาพท่ีดีกับผูอ่ืน สามารถจัดการ ควบคุม ดูแลอารมณตนเองได             
อยางเหมาะสม มีความรูความเขาใจในหลักโภชนาการ การออกกําลังกาย และการใชเวลาอยางสรางสรรค 
และมีคุณภาพ พัฒนาสุขาภิบาลในโรงเรียน โดยจัดโรงเรียนใหถูกสุขลักษณะเอ้ือตอการมีสุขภาวะ ควบคุมดูแล    
และปรับปรุงสิ่งแวดลอมตางๆในโรงเรียนใหอยูในสภาพท่ีดี ปลอดภัยจากโรค การเจ็บปวย หรืออุบัติเหตุ
จัดใหมีการวางแผน และพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรภาครัฐอยางเปนระบบ และตอเนื่องสรางความชัดเจนใน
บทบาท และภาระงานของขาราชการ พนักงาน และลูกจาง เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
ภาครัฐ ใหมีผลผลิตคุณภาพสูงข้ึน ปรับปรุงระบบบริหารงานบุคคลใหเอ้ือตอการสงเสริมคุณธรรม
จริยธรรม ผลิตและพัฒนากําลังคนรองรับการพัฒนา และเสริมสรางศักยภาพการแขงขันของประเทศ            
สรางองคความรู เทคโนโลยี และนวัตกรรม สนับสนุนการพัฒนาประเทศอยางยั่งยืน (สํานักงาน-
เลขาธิการสภาการศึกษา, 2553, หนา 27-47)  

50รัฐจะตองจัดการศึกษาใหอยางท่ัวถึงและมีคุณภาพ โดยไมเก็บคาใชจาย ผูยากไรหรือผูพิการ
ทุพพลภาพ หรือผู อยู ในสภาวะยากลําบากตองไดรับสิทธิไดรับการสนับสนุนจากรัฐเพื่อใหไดรับ
การศึกษาโดยทัดเทียมกับบุคคลอื่น นโยบายที่สําคัญในการพัฒนาการศึกษาจะตองพัฒนา และนํา
เทคโนโลยีสารสนเทศมาใชเพ่ือการพัฒนาคุณภาพเพ่ิมโอกาสทางการศึกษา และการเรียนรูตลอด
ชีวิต สง เสริมการผลิตสื ่อการเรียนการสอนผลิตหนังสือท่ีมีคุณภาพ 5 0 (สํานักงานเลขาธิการสภา
การศึกษา, 2553, หนา 3) สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษไดกําหนดจุดเนนใหสอดคลองกับนโยบาย
ของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ประกอบดวยจุดเนนดานผูเรียน คือสภาพการณ
ผูเรียนท่ีเปนนักเรียนพิการ ผูดอยโอกาสมีสมรรถนะท่ีสําคัญ มีความสามารถทางวิชาการ มีทักษะทาง
วิชาชีพ สามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางมีความสุข พรอมเขาสูประชาคมอาเซียน มีคุณธรรม
จริยธรรม รักษาความเปนไทยมีคุณลักษณะและทักษะทางสังคม ท่ีเหมาะสม ไดรับการสงเสริม และพัฒนา
เต็มศักยภาพเปนรายบุคคล จุดเนนดานครูและบุคลากร ทางการศึกษา คือสภาพการณท่ีครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ไดรับการพัฒนาตามมาตรฐานวิชาชีพการศึกษาพิเศษอยางตอเนื่อง และสามารถจัดการเรียน
การสอนเด็กพิการและผูดอยโอกาสอยางมืออาชีพ มีการพัฒนา ระบบแรงจูงใจ เพื่อสงเสริมใหครู         
และบุคลากรทางการศึกษามีกําลังใจและแสดงศักยภาพในการจัดการเรียนการสอนอยางมีคุณภาพ      
และการสงเสริมใหครูบุคลากรทางการศึกษามีวินัย มีคุณธรรมจริยธรรม และจรรยาบรรณตาม
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มาตรฐานวิชาชีพ เปนแบบอยางท่ีดีตอสังคม จุดเนนดาน การบริหารคือลักษณะสภาพการณสถานศึกษา 
และสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ บริหารจัดการโดยเนนการมีสวนรวมและมีความรับผิดชอบตอ                
ผลดําเนินงานของสถานศึกษา และสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จัดการศึกษาอยางมีคุณภาพตามระดับ
มาตรฐานทุกดาน จัดการศึกษาสําหรับคนพิการและผูดอยโอกาสในรูปแบบท่ีหลากหลาย สอดคลองกับ
ความตองการจําเปนพิเศษ ของแตละบคุคล (สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ. 2557, หนา 6) 

5 0การจัดการศึกษาสําหรับคนหูหนวกของประเทศไทย ไดดําเนินการตั้งแตป พ.ศ. 2494 จนถึง
ปจจุบัน โดยตระหนักถึงเรื่องสิทธิมนุษยชนท่ีทุกคนควรจะไดรับโอกาส ทางการศึกษาเทาเทียมกัน    5 0

ดวยเหตุนี้ โรงเรียนโสตศึกษาจึงกอต้ังกระจายอยูท่ัวประเทศ แตเนื่องมาจากการจัดการศึกษาที่ไม
สอดคลองตอภาษา และวัฒนธรรมของคนหูหนวกจึงทําใหการศึกษาของ คนหูหนวกไมประสบ
ความสําเร็จเทาท่ีควร ดังนั้น ในป พ.ศ. 2544 โรงเรียนโสตศึกษาจังหวัดนครปฐมจึงไดแสวงหาเครือขาย
สรางความรวมมือทางวิชาการกับวิทยาลัยราชสุดา มหาวทิยาลัยมหิดล จัดทําโครงการ  นํารองการสอนแบบ
สองภาษาสําหรับเด็กหูหนวกในชั้นอนุบาล พบวาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนอยูในระดับเปนท่ีนาพอใจ   
แตเม่ือเปรียบเทียบกับโรงเรียนสอนเด็กท่ีมีการไดยิน พบวาเด็กหูหนวกมีความสามารถในการใช
ภาษาไทยท่ีต่ํากวาเด็กท่ีมีการไดยินในระดับชั้นเรียนและระดับอายุเดียวกัน (จิตประภา ศรีออน และคณะ. 
2547, บทคัดยอ) ตอมาจึงทําโครงการโรงเรียนตนแบบการทดลองสอนแบบสองภาษา ตามแนว
การศึกษาวอลดอรฟ ใน 6 โรงเรียนกับอีกหนึ่งหนวยงาน ผลการวิจัยพบวา ความสามารถดานภาษา          
ของนักเรียนอยูในเกณฑท่ีนาพอใจเชนกัน (จงกลนี วีระเศรษฐกุลชัย และคณะ. 2552 , หนา 37) จากผล
การศึกษาดังกลาว สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จึงมีนโยบายใหโรงเรียนโสตศึกษาท่ัวประเทศ
เปลี่ยนนโยบายการจัดการศึกษา โดยเริ่มปรับเปลี่ยนมาใชวิธีการสอนแบบสองภาษา ตามแนวการศึกษา
วอลดอรฟ ถึง 16 โรงเรียน สวนอีก 5 โรงเรียนยังคงสอนแบบระบบรวม ไมวาจะสอนดวยวิธีใด โรงเรียน
โสตศึกษาทุกโรงเรียนตางตระหนักดีวาจําเปนตองปรับพัฒนากระบวนการจัดการเรียนการสอนให      
เด็กหูหนวกมีผลสัมฤทธิ์การเรียนการสอนสูงข้ึนกวาเดิม ซ่ึงตองอาศัยการมีสวนรวมของครูในการขับเคลื่อน
นโยบาย แตประสิทธิผลของโรงเรียนไมใชผลสําเร็จดานผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน หรือความพึงพอใจ
ในการทํางานเพียงอยางหนึ่งอยางใด แต หมายถึง ผลสําเร็จท่ีโรงเรียนสามารถบรรลุเปาประสงคท้ังระบบ 
คือ สามารถผลิตนักเรียนท่ีมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง พัฒนาใหนักเรียนใหมีทัศนคติในทางบวก 
ปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมภายนอกได บุคลากรมีความพึงพอใจในการทํางานดวย (มัทนา วังถอมศักดิ์. 
2550, หนา 141) เนื่องจาก โรงเรียนโสตศึกษา ทุกแหงเปนโรงเรียนประจําครูในโรงเรียนนอกจากมีภาระงาน
จัดการเรียนการสอนแลวยังมีภาระงานดูแลนักเรียนประจําหลังเลิกเรียน ประสานงานติดตอสื่อสารกับ
ผูปกครอง นํานักเรียนทํากิจกรรมท้ังในโรงเรียน และนอกโรงเรียน ตอบสนองนโยบายของผูบริหารในทุกๆ
ดาน จะเห็นไดวาครใูนโรงเรียนโสตศึกษา มีภาระงานคอนขางมาก (อรุณ ชุมทอง, 2548, หนา 19-20 )  
 จากเหตุผลดังกลาวขางตนผูบริหารจําเปนตองตระหนักถึงบทบาทและภาระงานการบริหาร
ท่ัวไปท่ีจําเปนตองมีการประชาสัมพันธใหครู ผูปกครอง และคณะกรรมการสถานศึกษาทราบนโยบาย
การศึกษา ใหมีสวนรวมในการระดมทรัพยากรเพ่ือปรับปรุงหองเรียน และอาคารเรียนบางสวน 
จัดระบบการดูแลนักเรียนและกิจกรรมตางๆใหสอดคลองกับวิถีชีวิตของคนหูหนวก สนับสนุนการสรางสื่อ 
และนวัตกรรมใหสอดคลองตอการจัดการศึกษา ผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาการมีสวนรวมของครู       
ท่ีสงผลตอการบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษา สังกัดสํานักบริหารงานหารศึกษาพิเศษ เพ่ือศึกษา
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แนวทางในการพัฒนาการบริหารท่ัวไป ใหสามารถดําเนินงานสนับสนุนการจัดการเรียนการสอนแกเด็ก
หูหนวกเกิดผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงสุด  
 

1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาการมีสวนรวมของครูในโรงเรียนโสตศึกษา สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  
 2.เพ่ือศึกษาการบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษา สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  
 3.เพ่ือศึกษาการมีสวนรวมของครูท่ีสงผลตอการบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษาสังกัดสํานัก
บริหารงานการศึกษาพิเศษ  
 

1.3 ขอคําถามของการวิจัย 
 1. การมีสวนรวมของครูในโรงเรียนโสตศึกษา สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ อยูในระดับใด 
 2. การบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษา สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ มีการ
บริหารงานท่ีดีอยูในระดับใด 
 3.การมีสวนรวมของครูในโรงเรียนโสตศึกษาสงผลตอการบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษา 
 สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ อยูในระดับใด 
 

1.4 สมมติฐานของการวิจัย 
 ปจจัยการมีสวนรวมในการตัดสินใจ การมีสวนรวมในการดําเนินงาน การมีสวนรวมใน
ผลประโยชน และการมีสวนรวมในการประเมิน อยางนอย 1 ตัว สงผลตอการบริหารท่ัวไปในโรงเรียน
โสตศึกษา สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

 
1.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวของในบทท่ี 2 ของการวิจัยเรื่อง “การมีสวนรวมของครูท่ี
สงผลตอการบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษา สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ” ผูวิจัยได
นํามาใชเปนกรอบแนวคิดการวิจัยดังนี้ 
 
                        ตัวแปรตน                  ตัวแปรตาม 
 (Independent Variables)        (dependent Variables) 

          การมีสวนรวม*  (Xtot)          การบริหารท่ัวไป**  (Y) 
1.การมีสวนรวมในการตัดสินใจ  (X1) 
2.การมีสวนรวมในการดําเนินงาน (X2) 
3.การมีสวนรวมในผลประโยชน (X3)  
 4.การมีสวนรวมในการประเมิน (X4) 

 

1.งานเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา  
2.งานสัมพันธชุมชน  
3.งานอาคารสถานท่ี  
4.งานกิจการนักเรยีน  
5.งานประชาสัมพันธ 
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ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย ในการแสดงความสัมพันธระหวางตัวแปร 
ท่ีมา* John M. Cohen & Norman T. Uphoff1977 อางถึงใน ปยนุช สมสมัย, 2553,หนา 9) 
**พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 ซ่ึงแกไขเพ่ิมเติมโดยพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 
(ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 
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1.6 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการวิจัย  
 1. ทําใหทราบถึงการมีสวนรวมของครูในโรงเรียนโสตศึกษา สังกัดสาํนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
 2. ทําใหทราบถึงการบริหารท่ัวไปของโรงเรียนโสตศึกษา สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ
 3. ทําใหทราบถึงการมีสวนรวมของครูท่ีสงผลตอการบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษาสังกัด
สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
 4. สามารถนําแนวทางในการบริหารท่ัวไป การบริหารงานดานอ่ืนๆ และการมีสวนรวมของครู
ในโรงเรียนโสตศึกษา มาพัฒนาองคกรใหไปสูมาตรฐานตามท่ีสถานศึกษากําหนด  
 

1.7 ขอบเขตของการวิจัย  
 1. ขอบเขตดานเนื้อหา  
 การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาการมีสวนรวมของครูท่ีสงผลตอการบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสต-ศึกษา
สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive  researth)โดยใช
ผูบริหาร ผูชวยผูบริหาร และครูในโรงเรียนโสตศึกษาสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษเปนผูให
ขอมูล โดยใชการมีสวนรวมเปนตัวแปรตน และการบริหารท่ัวไปเปนตัวแปรตาม 
 2. ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง 
  ประชากร ไดแก โรงเรียนโสตศึกษา สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จํานวน 21 
โรงเรียน จํานวนท้ังสิ้น 536 คน ขอมูลสารสนเทศสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ (ออนไลน). 
  กลุมตัวอยาง ไดแก โรงเรียนโสตศึกษา สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จํานวน 19 
โรงเรียน ผูใหขอมูลคือผูบริหาร ผูชวยผูบริหาร ผูชวยผูบริหาร ครู ไดมาโดยการสุมแบบหลายข้ันตอน 
จํานวน 230 คน 
 3. ขอบเขตดานเวลา  
 ไดแก ระยะเวลาจํานวน 10 เดือน เริ่มตั้งแตวันท่ี 1 ตุลาคม พ.ศ.2557 -31 กรกฎาคม พ.ศ.2558        
4. ขอบเขตดานตัวแปร   
 การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยใชการมีสวนรวมเปนตัวแปรตนของการวิจัยและการบริหารท่ัวไป ซ่ึงมี
ขอบเขตดานเนื้อหา ดังนี ้
  1) ตัวแปรตนของการวิจัยคือ “การมีสวนรวม”ไดแก (1) การมีสวนรวมในการตัดสินใจ             
(2) การมีสวนรวมในการดําเนินงาน (3) การมีสวนรวมในผลประโยชน (4) การมีสวนรวมในการประเมินจาก
องคประกอบการมีสวนรวมของ John M. Cohen & Norman T. Uphoff 
  2) ตัวแปรตามของการวิจัยคือ“การบริหารท่ัวไป” ไดแก (1) งานเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา      
(2) งานสัมพันธชุมชน (3) งานอาคารสถานท่ี (4) งานกิจการนักเรียน และ (5) งานประชาสัมพันธจากขอบขายใน
การบริหารท่ัวไปของกระทรวงศึกษาธิการ และนานาทัศนะจากนักวิชาการ ผูวิจัย และผูเชี่ยวชาญจาก
หนวยงานสถานศึกษาตาง ท่ีสอดคลองกับบริบทของการบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษาสังกัดสํานัก
บริหารงานการศึกษาพิเศษ 
 

1.8 นิยามศัพทเฉพาะ 
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 การมีสวนรวม หมายถึง การใหครูไดเขามามีสวนรวมทุกข้ันตอนท้ังทางตรงและทางออมโดย
การมีสวนรวมในการตัดสินใจ รวมดําเนินงาน รวมรับผลประโยชน และรวมประเมินผล โดยคํานึงถึงความ
เหมาะสม และความเปนธรรม เพ่ือใหองคกรเปนองคกรท่ีมีประสิทธิภาพ  สามารถดําเนินงานไดบรรลุ
เปาหมายอยางมีประสิทธิผลสูงสุด ประกอบดวย 
  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ หมายถึง การท่ีครูไดรวมประชุมรับทราบขอมูลขาวสารของ
โรงเรียน เพ่ือนําเสนอขอมูลท่ีเปนประโยชนในการตัดสินใจดานนโยบาย เพ่ือรวมกันตัดสินใจเลือกวิธี
ปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม และเพ่ือเลือกวิธีประเมินผลการดําเนินงานท่ีดีท่ีสุด 
 การมีสวนรวมในการดําเนินงาน หมายถึง การท่ีครูมีสวนรวมในการแกไขปญหาของโรงเรียนยินดี
รับผิดชอบในงานท่ีตนเองไดรับมอบหมายอยางเต็มท่ี บุคลากรครูรวมมือกันทํางานดวยความสามัคคีใน
หมูคณะ 
 การมีสวนรวมในผลประโยชน หมายถึง การไดรับมอบหมายใหทํางานท่ีตรงกับความสามารถของตน
มีสวนสําคัญสนับสนุนใหองคกรหรือหนวยงานดําเนินงานไดบรรลุเปาหมายตามท่ีกําหนดไว ไดรับ
คาตอบแทนท่ีเหมาะสม โรงเรียนสนับสนุนใหครไูดพัฒนาตนเองอยูเสมอ ครูมีความกาวหนาในตําแหนง
หนาท่ี และมีความภาคภูมิใจท่ีไดอยูในองคกร 
 การมีสวนรวมในการประเมินผล หมายถึง การท่ีครูไดรวมกันติดตามผลการดําเนินงานงาน
ของโรงเรียน โดยเก็บขอมูลปจจัยท่ีสงเสริมใหการดําเนินงานประสบความสําเร็จ รวบรวมปจจัยท่ีเปน
อุปสรรคในการดําเนินงานงาน สรุปประเมินคุณคาผลการดําเนินงานงานและ เสนอแนะแนวทาง
แกไขปญหาการดําเนินงาน  
 การบริหารท่ัวไป หมายถึง กระบวนการบริหารงานท่ีมีการวางแผนงาน การปฏิบัติงาน     
และประเ มินผลงาน ท่ี มุ ง พัฒนาโรงเรียนให ใชนวัตกรรม  และเทคโนโลยีอย าง เหมาะสม                
ชวยประสานงานเผยแพรขาวสาร สนับสนุน สงเสริมและอํานวยการ ใหบุคลากรท้ังในโรงเรียน             
และนอกโรงเรียน ชุมชนและองคกรท่ีเก่ียวของไดมีสวนรวมในการบริหารและการจัดการศึกษา      
เพ่ือใหการจัดการศึกษามีประสิทธิภาพ และเปนโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผล ตามหลักการบริหารงานท่ีมุงเนน
ผลสัมฤทธิ์ของงานเปนหลัก ประกอบดวย 
 งานเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา หมายถึง  การบริการเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษาท่ีพรอมใหใช
บริการอยูเสมอ สนับสนุนใหมีการวิจัยเพ่ือพัฒนาสรางสื่อท้ังแบบท่ีเปนอุปกรณไอทีและการจัดทํา
เอกสารหนังสือเพ่ือใชในการเรียนการจัดการเรียนการสอน สนับสนุนใหมีการพัฒนาคิดคนนวัตกรรม
การจดัการเรียนการสอนท่ีเปนกระบวนการ  
 งานสัมพันธชุมชน หมายถึง งานเลขานุการประสานงานกับคณะกรรมการสถานศึกษางาน  ใหบริการ
สาธารณะ การประสานงานกับบุคลากรนอกองคกร และประสานงานกับหนวยงานอ่ืน เพ่ือสรางเครือขาย
ในการทํางานรวมกัน  เปนการระดมทรัพยากรท่ีเปนทรัพยสิน และการระดมทรัพยากรบุคคลเพ่ือ     
การสนับสนุนพัฒนางานของโรงเรียน 
 งานอาคารสถานท่ี หมายถึง การกําหนดแผนใชอาคารสถานท่ี การสรางอาคารเพ่ือใช
ประโยชนในการจัดการศึกษาอยางเหมาะสม มีการปรับปรุงบํารุงอาคารสถานท่ีโดยรอบ และภายใน
สถานศึกษา ใหสะอาดสวยงามปลอดภัย พรอมใชงานอยูเสมอ สรุปรายงานการประเมินผลงานการใชอาคาร
สถานท่ี 
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 งานกิจการนักเรียน หมายถึง การดูแลนักเรียน ชวยเหลือดูแลนักเรียนท่ีมีภูมิลําเนาหางไกล
ดวยการ บริการจัดท่ีพักใหนักเรียนประจํา มีระบบควบคุมใหนักเรียนมีระเบียบวินัยท่ีดี ดูแลความ
ประพฤตินักเรียนอยางเขมแข็ง จัดกิจกรรมเสริมสรางหลักสูตรตอบสนองตอการเรียนรูของนักเรียน
สนับสนุนกิจกรรมสงเสริมประชาธิปไตย นักเรียนมีสวนรวมในการปกครองกันเอง มีสวัสดิการดาน
สุขภาพ นักเรียนมีคุณภาพชีวิตท่ีด ีมีจัดกิจกรรมนันทนาการในโรงเรียน สงเสริมการเลนกีฬาตอบสนอง
ตอความสนใจของนักเรียน 
 งานประชาสัมพันธ หมายถึง กระบวนการใชสื่อท่ีหลากหลายเพ่ือสรางความสัมพันธอันดี
ระหวางบุคคลากรในโรงเรียนและนอกโรงเรียน ทําใหบุคคลากรในองคกรทราบขาวสารทันตอเหตุการณ 
และบุคลากรนอกองคกรตางๆ เขาใจรับทราบขอมูลในเชิงบวก สงผลใหชุมชนรอบดานยินดีสนับสนุนให
ความรวมมือในการพัฒนาโรงเรียน งานประชาสัมพันธถือเปนหนาที่ของครูทุกคนในการทําหนาท่ี
ประชาสัมพันธภาพลักษณท่ีดีของโรงเรียน 
 ผูบริหาร หมายถึง ผูอํานวยการ หรือผูท่ีรักษาการผูอํานวยการโรงเรียนโสตศึกษาท่ีจัดการ
เรียนการสอน บริการทางการศึกษาใหแกนักเรียนหูหนวกหรือนักเรียนท่ีบกพรองทางการไดยินสังกัด
สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
 ผูชวยผูบริหาร หมายถึง รองผูอํานวยการดานการบริหารท่ัวไป หรือผูท่ีไดรับแตงตั้งมอบหมาย
งานใหดูแลบริหารงานดานการบริหารท่ัวไป 
 ครู หมายถึง ผูท่ีมีการไดยินซ่ึงเปนขาราชการครู/พนักงานราชการครูซ่ึงปฏิบัติหนาท่ีสอนใน
โรงเรียนโสตศึกษาท่ีจัดการเรียนการสอน บริการทางการศึกษาใหแกนักเรียนหูหนวกหรือนักเรียนท่ี
บกพรองทางการไดยินสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
 
 โรงเรียนโสตศึกษา หมายถึง โรงเรียนโสตศึกษาสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษท่ี
กระจายอยูท่ัวประเทศ มีท้ังหมด 21 แหง เปนโรงเรียนเฉพาะความพิการจัด การศึกษาใหแกเด็กหูตึง       
และเด็กหูหนวก (DEAF) จัดการเรียนการสอนตั้งแตระดับชั้นอนุบาล จนถึงระดับชั้นมัธยมศึกษาตอนปลาย 
เปนโรงเรียนประจํา รับท้ังนักเรียนท้ังประจํา และไป-กลับ เด็กหูหนวก มีภาษาและวัฒนธรรมเปนของ
ตนเอง จึงใชภาษามือสื่อสารเปนภาษาหลัก ครูท่ีสอนเด็กหูหนวกจําเปนตองมีความสามารถในการใชภาษามือ
อยูในระดับดี 
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บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
 ในการวิจัยเรื่อง “การมีสวนรวมของครูท่ีสงผลตอผลตอการบริหารท่ัวไปสังกัดสํานัก-
บริหารงานการศึกษาพิเศษ” ผูวิจัยไดศึกษาคนควาแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยท่ีเก่ียวของเพ่ือ
ใชเปนแนวทางในการศึกษา ซ่ึงมีรายละเอียดในประเด็นสําคัญดังนี้ 
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการมีสวนรวม 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารท่ัวไป 
 2.3 การบริหารท่ัวไปกับโรงเรียนโสตศึกษา 
 2.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
    

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการมีสวนรวม 
 2.1.1 ความหมายของการมีสวนรวม 
 อารนสไตน (Aronstein, 1969, pp. 219-224, อางถึงใน ทรงพล เจริญคํา, 2555, หนา 24)
กลาววา การมีสวนรวมท่ีมี “คุณภาพ” นั้น ผูเขาไปมีสวนรวมจะตองมีอํานาจและการควบคุมอยาง
แทจริง ในอันที่จะกระทําการอยางใดอยางหนึ่งใหบังเกิดผลขึ้นมา มิใชเพียงแตเขาไปมีสวนรวม
โดยไมไดทําอะไรเลย  
 ดูจลา (Dougiah, 1970, อางถึงใน นฤมล พอดี, 2549, หนา 15) กลาววา การมีสวนรวม เปนคํา     
ท่ีมีความหมายกวางและใชบริบทท่ีแตกตางกัน นักการศึกษาใชคํานี้ในการอางอิงถึงการมีสวนรวม     
ในเหตุการณ กิจกรรม หรือโครงการที่มีว ัตถุประสงคเ พื ่อการศึกษา นักรัฐศาสตรใชคํานี้      
ในความหมายของ การเขารวมกับสถาบันทางการเมืองของชุมชน เชน การออกเสียงเลือกต้ัง นักสังคม
วิทยาใชคํานี้ในความหมายของการมีปฏิสัมพันธกับกลุมบุคคลอ่ืน สวนกลุมอ่ืนๆ ใชคํานี้ในความหมายของ    
การมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจ  
 โคเฮนและอัพฮอฟ (Cohen and Uphoff, 1977, pp. 7-9, อางถึงใน ปยนุช สมสมัย, 2553, หนา 9) 
กลาววา การมีสวนรวม หมายถึง การท่ีผูมีสวนรวมตองมีสวนเก่ียวของกับกระบวนการ  4 กระบวนการ 
คือ 1) มีสวนในกระบวนการตัดสินใจ 2) มีสวนในการดําเนินงาน 3) มีสวนรวมในการแบงผลประโยชน 
และ 4) มีสวนรวมในการประเมินผลโครงการ โดยมีบุคคล 4 ฝายที่มีสวนสําคัญในการ มีสวนรวม     
คือ ประชาชนทองถ่ิน ผูนําทองถ่ิน เจาหนาท่ีรัฐ และบุคคลภายนอก 
 องคการอนามัยโลก และยูนิเซฟ (WHO and UNICEF, 1978, p. 11, อางถึงใน ปยนุช สมสมัย, 2553, 
หนา 9) กลาววา การมีสวนรวมทําใหเกิดกระบวนการและโครงสรางท่ีทําใหประชาชนแสดงถึงความ
ตองการของตน เขารวมในการพัฒนาและไดรับประโยชนจากการพัฒนานั้น โดยประชาชน มีอํานาจ           ใน
การตัดสินใจเอง 
 สหประชาชาติ (United Nation, 1981, p. 5) กลาววา การมีสวนรวม หมายถึง การสราง
โอกาสใหสมาชิก ทุกคนของชุมชน และสมาชิกในสังคมท่ีกวางกวา สามารถเขามามีสวนรวมชวยเหลือ 
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และเขามามีอิทธิพลตอกระบวนการดําเนินกิจกรรมในการพัฒนา รวมท้ังมีสวนไดรับประโยชนจากผล
ของการพัฒนาอยางเทาเทียมกัน 
 นฤมล พอดี (2549, หนา 16) กลาววา การมีสวนรวม หมายถึง การท่ีสมาชิกไดมีสวนใน
กิจกรรมท่ีผูบริหารบุคคลากรในองคกรและสมาชิกของกลุมรวมกันคิดรวมกันปฏิบัติและรวมกัน
ประเมินผลเพ่ือใหงานประสบผลสําเร็จตามเปาหมายโดยประการสําคัญของการมีสวนรวมคือการเปด
โอกาสใหประชาชนและบุคคลเขามามีสวนรวมในกิจกรรมขององคกรมากท่ีสุดไมวาจะเปนทางตรง    
หรือทางออม 
 เบญจรงค แสงสุกวาว (2551, หนา15) กลาววา การมีสวนรวม หมายถึง การท่ีบุคคลไดมี
โอกาสเขาไปมีสวนรวม แสดงความคิดเห็นและกระทําในสิ่งท่ีเห็นพองตองกันในองคการ รวมกัน
พิจารณากําหนดปญหา รวมตัดสินใจแกปญหาตางๆ และปรับปรุงพัฒนาการดําเนินงานโดยใชความคิด
สรางสรรคและความชํานาญรวมกัน ซ่ึงบุคคล และคณะบุคคลมีความเก่ียวของกัน จนเกิดความผูกพัน
ตอสมาชิกและองคการ เพ่ือใหเกิดผลท้ังตนเองและหนวยงาน/องคการ แลวรวมกันลงมือปฏิบัติ 
แบงปนผลประโยชนท่ีเกิดจากการกระทํารวมกัน 
 อรทัย กกผล (2552, หนา 17) กลาววา การมีสวนรวม หมายถึง การเขารวมในการกําหนด
กฎเกณฑ นโยบาย กระบวนการบริหารและตัดสินใจเพ่ือผลประโยชนของสวนรวมอยางแทจริง โดยอยู
บนพ้ืนฐานท่ีมีอิสระทางความคิด มีความรู มีความสามารถในการกระทํา และเต็มใจท่ีจะเขารวม
กิจกรรมนั้น ๆ  
 ทวิท รโหฐาน (2552, หนา 6) กลาววา การมีสวนรวม หมายถึง การเปดโอกาสใหครูใน
สถานศึกษามีสวนเก่ียวของในการตัดสินใจ มีสวนรวมในการปฏิบัติการ การมีสวนรวมในผลประโยชน    
ท่ีเกิดจากการดําเนินงาน และการมีสวนรวมในการประเมินผล  
 ปกรณ ศรีตนทิพย (2553, หนา 9) กลาววา การมีสวนรวม หมายถึง การท่ีใหผูปฏิบัติงานหรือ
ผูเก่ียวของในองคกรไดเขามามีสวนรวม ในการแสดงความคิดเห็น กําหนดเปาหมาย และตัดสินใจใน
การทํางานและจะทําใหผูปฏิบัติงานหรือผูเก่ียวของมีความรูสึกผูกพันกับองคกร 
 รัชนิดา นิลมณี (2554, หนา 33) กลาววา การมีสวนรวม หมายถึง การใหบุคคลทุกระดับท่ีมี
สวนเก่ียวของในงานกิจกรรมนั้น ๆ เขามามีสวนรวมในทุกข้ันตอนท้ังในการรวมคิด รวมวางแผน       
รวมตัดสินใจ รวมปฏบิัติ และรวมประเมินผล ในกิจกรรมใด กิจกรรมหนึ่ง โดยมีปจจัยหลายอยางท่ีมีผล
ตอการมีสวนรวม ไมวาจะเปนอายุ เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน รายได รวมท้ังความรู
และทัศนะของบุคคลท่ีมีตอกิจกรรมนั้น ๆ ก็มีผลตอการมีสวนรวมดวย เปดโอกาสใหประชาชนไมวา    
จะเปนบุคคล หรือกลุมบุคคลเขามามีสวนรวมในกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่ง จะเปนทางตรงหรือทางออม
ในลักษณะของการรวมรับรู รวมคิด รวมแสดงความคิดเห็นรวมทําในสิ่งท่ีมีผลกระทบตอตนเอง       
หรือสวนรวม 
 สรุปไดวา การมีสวนรวม หมายถึง การใหครูไดเขามามีสวนรวมทุกขั้นตอนทั้งทางตรง     
และทางออมโดยการมีสวนรวมในการตัดสินใจ รวมดําเนินงาน รวมรับผลประโยชน และรวมประเมินผล 
โดยคํานึงถึงความเหมาะสม และความเปนธรรม เพ่ือใหองคกรเปนองคกรท่ีมีประสิทธิภาพ สามารถ
ดําเนินงานไดบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิผลสูงสุด 
 2.1.2 ความสําคัญของการมีสวนรวม 
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 จินตนา สุจจานันท (2549: 48-49) กลาววา การมีสวนรวมของประชาชน เปนกระบวนการ
ดําเนินงานรวมพลังประชาชนกับองคกรของรัฐหรือองคกรเอกชน เพ่ือประโยชนในการพัฒนา        
หรือแกปญหาของชุมชน โดยใหสมาชิกเขามารวมวางแผน ปฏิบัติและประเมินงาน เพ่ือแกปญหาของ
ชุมชน และยังใหความสําคัญของการมีสวนรวม และประเภทของการมีสวนรวมของประชาชน ดังนี้  
 1.ชวยใหประชาชนยอมรับโครงการมากข้ึน เนื่องจากเปนโครงการท่ีตรงกับปญหาและความ
ตองการของประชาชน 
  2.ประชาชนมีความรูสึกผูกพัน รูสึกเปนเจาของโครงการมากข้ึน 
  3.การดําเนินงานของโครงการไดรับความรวมมือจากประชาชนมากข้ึน 
  4.โครงการใหประโยชนแกประชาชนมากข้ึน มีการระดมทรัพยากร เพ่ือการพัฒนามากข้ึน 
  5.ชวยพัฒนาขีดความสามารถของประชาชนมากข้ึน 
 ถวิล มาตรเลี่ยม (2545, หนา 195) กลาววา การมีสวนรวม เกิดผลดี เปนประโยชนตอการบริหาร
จัดการเชิงกลยุทธหลายประการ ดังนี ้
  1. การมีสวนรวมเปนการระดมสรรพกําลังทรัพยากรมนุษย สามารถนําเอาประสบการณ
ความรู และทักษะของแตละคนมาใชในการวางแผนทําใหไดแผนงานท่ีดี สมบูรณข้ึน และนําไปฏิบัติ    
จะประสบผลสําเร็จไดดีข้ึน 
   2. การมีสวนรวมทําใหคุณภาพในการตัดสินใจสูงข้ึน และทําใหไดแผนงานท่ีเกิดจาก   
หลายๆ ทัศนะท่ีหลากหลาย 
  3. การมีสวนรวมอยางเต็มท่ีสงเสริมใหเกิดความรับผิดชอบอยางเต็มท่ี ทําใหเกิด          พันธะ
สัญญา พรอมท่ีจะใหตรวจสอบ ตลอดจนชวยใหเกิดการสนับสนุนในการนําไปปฏิบัติ และมีสวนรวม
รับผิดชอบในผลลพัธ 
  4. การมีสวนรวมในการวางแผนและตัดสินใจเปนมรรควิธีหนึ่ง ในการพัฒนา หรือเปนการ
สรางวัฒนธรรมในการปฏิบัติงาน สนับสนุนใหเกิดความสามัคคีในทีมงาน และสรางความเปนน้ําหนึ่ง      
ใจเดียวกันในหนวยงาน 
  5. การมีสวนรวมในการบริหารเปดโอกาสใหแตละบุคคล กลุมบุคคลเพ่ิมพูนประสบการณ
ในวชิาชีพ และเสาะแสวงหาแนวทางพัฒนาวิชาชีพของตน 
  6. การมีสวนรวมในการวางแผน และตัดสินใจ เปนการเปดโอกาสอันยิ่งใหญสําหรับ
สถานศึกษา ท่ีจะลดการตอตานและปรับเปลี่ยนไปสูแนวปฏิบัติท่ีมีประสิทธิภาพ  
  7. การมีสวนรวมถือวาเปนความชอบธรรม หรือเปนสิทธิของผูรวมงานทุกคน 
 โคเฮน และอัพฮอฟ (Cohen and Uphoff, 1980, pp. 213-214, อางถึงใน ทิพยรัตน ชมภูแสง, 2550, 
หนา 48) ไดแบง ความสําคัญของการมีสวนรวมออกเปน 4 ชนิดดังนี้ 
  1. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (decisios making) ประกอบดวย 3 ข้ันตอน คือ การริเริ่ม
ตัดสินใจ ดําเนินการตัดสินใจและตัดสินใจลงมือปฏิบัติการ 
  2. การมีสวนรวมในการดําเนินงาน (impiementation) ประกอบดวยการสนับสนุนดาน
ทรัพยากรการบริหาร และการประสานขอความรวมมือ 
  3. การมีสวนรวมในผลประโยชน (benefits) เปนผลประโยชนทางดานวัตถุ ผลประโยชน
ทางดานสังคม หรือผลประโยชนสวนบุคคล 
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  4. การมีสวนรวมในการประเมินผล (evaiuation)  
 สิริลักษณ แพรพรม (2550, หนา 11) กลาววา ความสําคัญของการมีสวนรวมคือ ประสิทธิภาพ     
การทํางาน และขวัญกําลังใจสูงข้ึน ลดความสูญเสียและการขาดงานนอยลง อีกท้ังการบริหารแบบ      
มีสวนรวมใชไดดีกับองคกรและพนักงานทุกประเภท 
 จํานงศ แกวเนื้อออน (2552, หนา 11) กลาวถึงความสําคัญของการมีสวนรวม ไววา การมีสวน
รวมของประชาชนเปนสิทธิข้ันพ้ืนฐานอันชอบธรรมของทุกคน ท่ีเราเคารพใหการยอมรับและยกยอง 
โดยการใหประชาชนเขามามีสวนรวมในการแสดงออกเก่ียวกับการปรับปรุงชีวิตของตนเอง การพัฒนา
เปนงานท่ีตองเก่ียวของกับประชาชนเปนจํานวนมาก จําเปนตองใหคนหมูมาก ไดมีสิทธิ์ มีเสียงในการ
แสดงออก กลยุทธท้ังหลายในการพัฒนาท่ีผานมา ยังไมสามารถสงผลถึงกลุมประชาชน ผูดอยโอกาส 
และยากจน และในทางตรงกันขามกลับสงผลใหกลุมคนท่ีไดเปรียบมีโอกาสมากข้ึน จึงจําเปนตองปรับปรุง 
ในการพัฒนาใหม โดยประชาชนเขามามีสวนรวมในการวางแผนมากข้ึน ประสบการณท่ีผานมาไดพบวา  
มีโครงการจํานวนไมนอยท่ีประสบความสําเร็จ โดยอาศัยวิธีการมีสวนรวมในรูปแบบการรวมกลุม    
และการจัดต้ังองคกรประชาชน ในขณะเดียวกันมีตัวอยางโครงการท่ีลมเหลวเปนจํานวนมากเนื่องจาก
ไมเปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวม การมีสวนรวมของประชาชน เปนเรื่องของการปฏิบัติการเปนกลุม 
หรือของกลุมอันเปนผลมาจากความรูสึกผูกพันของสมาชิกแตละคน ท่ีเขามารวมเพ่ือพิทักษประโยชน
ของเขา และในขณะเดียวกัน ก็ใหประโยชนตอสวนรวมดวย การมีสวนรวมจึงเปนสิ่งจําเปน การมีสวนรวม    
ของประชาชน เปนตัวชี้วัดของการพัฒนาชุมชน ยิ่งประชาชนเขามามีสวนรวมมากเทาใด ยิ่งแสดงวา
ประชาชนจะไดรับประโยชนจากการพัฒนามากยิ่งข้ึนประชาชนยอมรูดีวาตนเองกําลังตองการอะไร 
และอยากจะแกปญหาอยางไร ถาใหโอกาสแกประชาชนเขามามีสวนรวมในกิจกรรมการพัฒนายอมชวย
ใหโครงการตางๆ ตอบสนองความตองการท่ีแทจริงของประชาชนไดดีกวา 
 สรุปวา ความสําคัญของการมีสวนรวม หมายถึง การสงเสริมใหคนในองคกรมีความรับผิดชอบ
ท่ีสูงข้ึน ไดระดมแรงกาย ระดมกําลังสมองและทรัพยากรบุคคล เพ่ือทําใหเกิดประโยชนในการตัดสินใจ
อยางมีคุณภาพ รวมกันวางแผนการทํางานในการรวมมือดําเนินงานอยางเต็มใจ รวมกันประเมินผลท่ีได
จากการทํางาน บุคลากรในองคกรไดแลกเปลี่ยนเรียนรู  เ พ่ือพิทักษผลประโยชนในองคกร               
และผลประโยชนของตนเอง พัฒนามนุษยสัมพันธในองคกร สงผลใหมีขวัญและกําลังใจ การทําใหบุคลากร
มีสวนรวมมาก จะสงผลใหองคกรมีประสิทธิภาพมาก การดําเนินงานมีประสิทธิผลสูงสุด 
 2.1.3 ประเภทของการมีสวนรวม 
 จินตนา  สุจจานันท (2549: 48-49) กลาววา ประเภทของการมีสวนรวมของประชาชนไวเปน    
2 ประเภท ดังนี ้
  1.การมีสวนรวมท่ีแทจริง (Genuine Participation) เปนการเปดโอกาสใหประชาชนเขามามี
สวนรวมในโครงการตั้งแตเริ่มตนจนกระท่ังจบโครงการ เริ่มตั้งแตรวมศึกษาปญหาและความตองการ   รวม
หาวิธีแกปญหา รวมวางนโยบายและแผนงาน รวมตัดสินใจการใชทรัพยากร ที่มีอยูและรวมปฏิบัติ
ตามแผนท่ีกําหนดไว และรวมประเมินผลโครงการ 
  2.การมีสวนรวมท่ีไมแทจริง (Nongenuine Participation) เปนการมีสวนรวมเพียง
บางสวนโดยเฉพาะเขารวมในการปฏิบัติตามโครงการท่ีไดมีการกําหนดไวแลว เชน การเขาเปนสมาชิก 
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หรือการรวมเสียสละแรงงาน ซ่ึงนอกจากการแบงการมีสวนรวมออกเปนประเภทท่ีมีสวนรวมอยาง
แทจริง และไมแทจริงแลว ยังไดมีการแบงระดับการมีสวนรวม ออกเปน 7 ระดับ ดังนี้  
  ระดับท่ี 1 การถูกบังคับ การมีสวนรวมลักษณะนี้ประชาชนท่ีเขารวมโครงการ เพราะถูกบังคับโดยไมมี
ทางหลีกเลี่ยง 
  ระดับท่ี 2 การถูกหลอกลอ การมีสวนรวมลักษณะนี้ประชาชนจะถูกลอใจดวยผลประโยชน
อาจเปนในรูปของคาจางแรงงานหรือความสะดวกสบายบางอยาง แตเบื้องหลังจริงๆแลวเปนการหาเสียงของ
นักการเมืองท่ียื่นโครงการมาลอเทานั้น 
  ระดับท่ี 3 การถูกชักชวน การมีสวนรวมลักษณะนี้ประชาชนถูกชักชวนใหเขารวมโครงการท่ี
ถูกคิดและวางแผนจากทางราชการ แลวถึงชักชวนใหประชาชนรวมมือโดยประชาสัมพันธผานสื่อตางๆ 
วาเปนโครงการท่ีดีขอใหประชาชนใหความรวมมือ 
  ระดับท่ี 4 การถูกสัมภาษณแลววางแผนให การมีสวนรวมลักษณะนี้ผูท่ีวางแผนโครงการจะ
สํารวจปญหาความตองการของประชาชนโดยการประชุม และสัมภาษณ แตการตัดสินใจวาปญหาคืออะไร
จะวางแผนแกปญหาอยางไร และปฏิบัติการอยางไรยังอยูท่ีการตัดสินใจของทางราชการ  ระดับ
ท่ี 5 การมีโอกาสเสนอความคิดเห็น การมีสวนรวมลักษณะนี้ประชาชนเริ่มเขาไปมีสวนรวมในการเสนอ
ความเห็นท่ีเก่ียวกับการวางโครงการและการดําเนินการตามโครงการ แตตัดการสินใจยังเปนของสวนราชการ 
  ระดับท่ี 6 การมีโอกาสเสนอโครงการ การมีสวนรวมลักษณะนี้ประชาชนมีโอกาสเสนอ
โครงการราชการกับประชาชนจะมีการปรึกษาหารือกันอยางใกลชิด ประชาชนจะมีโอกาสตัดสินใจวา
ปญหาของตนคืออะไรจะแกไขไดอยางไร วิธีใดดีท่ีสุด จนกระท่ังมีสิทธิเสนอโครงการและเขารวมปฏิบัติ
ในโครงการ 
  ระดับท่ี 7 การมีโอกาสตัดสินใจ การมีสวนรวมลักษณะนี้ประชาชนจะเปนผูตัดสินใจทุก
เรื่องตั้งแตการวางแผน การปฏิบัติตามแผน และการประเมินโครงการ 
 ฉัฏฐมณฑน ฟกแยม (2550, หนา 13) กลาววา การมีสวนรวมแบงออกเปน 2 ทฤษฎี ใหญๆ 
คือ ทฤษฎีความเปนผูแทน (Representative) ทฤษฎีนี้เนนการเปนตัวแทนของผูนําและถือวาการมีสวนรวม   
ในการเลือกตั้ง หรือถอดถอนผูนําเปนเครื่องหมายของการท่ีจะใหเปนหลักประกันกับ การบริหารงานท่ีดี 
อยางไรก็ตามทฤษฎีนี้ เนนเฉพาะการวางโครงสรางสถาบันเพ่ือเปนเครื่องมือในการใหผูตามเขามามีสวน
รวมเทานั้นเชนการเลือกตั้งท่ัวไป การเลือกตั้งโดยคะแนนลับและการประชุมปรึกษาหารือประจําป     
จะเห็นไดวาการมีสวนรวมตามนัยของทฤษฎีนี้มิไดเปดโอกาสใหผูตามไดเขามามีสวนในการตัดสินใจของ
องคการอยางแทจริง ผูท่ีมีสวนรวมอยางแทจริงในการตัดสินใจ ไดแก บรรดาผูนําตางๆ ท่ีเสนอตัวเขามา
สมัครรับเลือกตั้ง สวนผูตามนั้นเปนเพียงไมประดับเทานั้น ทฤษฎีประชาธิปไตยแบบ มีสวนรวม 
(Participatory Democracy) ตามแนวความคิดของทฤษฎีนี้ การมีสวนรวมไมเฉพาะวัตถุประสงคเพียงแต
เขาไปพิจารณาเลือกตั้ง หรือถอดถอนผูนําเทานั้น แตยังรวมไปถึงการเขาไปมีสวนรวมในทุกข้ันตอนของ
การวางนโยบายยิ่งกวานั้นทฤษฎีนีย้ังมองการมีสวนรวมเปนการใหคําปรึกษา และพัฒนาการกระทําทาง
การเมือง และการกระทําทางสังคมใหเด็กมีความรับผิดชอบนั้นคือการไมยอมใหมีสวนรวม ถือวาเปน
การคุกคามเสรีภาพของผูตาม 
 บรายอันและไวท (Bryant and White) (อางถึงในรัชนิดา นิลมณี, 2554, หนา 25–27) กลาววา 
การบริหารแบบมีสวนรวม (Participation Administration) เปนการเปดโอกาสใหครูและบุคลากร
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ทางการศึกษาทุกระดับ และบุคลากรทุกฝายมีสวนรวมในการบริหารจัดการศึกษา โดยสามารถแบงออกเปน    
3 ลักษณะ ดังตอไปนี ้
  1. ระดับแนวราบ เปนการมีสวนรวมไมจริงจงั 
  2. การมีสวนรวมแนวดิ่ง เปนการมีสวนรวมกับผูท่ีมีอํานาจมากกวา มีผลประโยชนมากกวา
  3. การมีสวนรวมแนวดิ่งและแนวนอน 
 4.การมีสวนรวมท่ีมีสวนเก่ียวของกับการเขาไปมีอํานาจและควบคุม ซ่ึงแบงการมีสวนรวมไว 8 ประการดังนี้
  4.1 กุศโลบาย (Manipulation) เปนการเขามาเพ่ือประชาสัมพันธตนเอง ไมไดมุงหวังการมี
สวนรวม นักวิชาการบางทานใชคําวาข้ันจัดฉาก เปนการเขามามีบทบาท ในกิจกรรมโดยมิไดมุงหวังเขา
มามีสวนรวมในการบริหาร แตแฝงพฤติกรรมไวเพียง เพ่ือตองการแสดงหรืออวดตนเอง      ใหคนอ่ืน
สนใจหรือรูจักเทานั้น   
  4.2 การรักษา (Therpy) หรือบํารุงรักษา มีลักษณะเชนเดียวกับกุศโลบาย แตเปนการ   
เขามามีสวนรวมเพ่ือใหทุกคนอยูรวมกัน และมีพฤติกรรมตามท่ีผูนําตองการเทานั้น หรือสําหรับ
ผูใตบังคับบัญชาท่ีปฺฏิบัติการ เปนการเขามามีสวนรวมเพ่ือ การเขาไปนั่งฟงคําสั่ง และนโยบาย        
แลวปฏิบัติตามโดยไมมีสวนรวมในการตัดสินใจใดๆ 
  4.3 การบอกกลาว (Informing) หรือข้ันแจงขาวสาร เปนการท่ีผูนําใหผูตาม เขามามีสวน
รวมเพียงเล็กนอย เปนการท่ีผูนําเปดโอกาสใหผูตามมีสวนรวมในการบริหารงานเพียงเล็กนอยคลายกับ
เม่ือมีการประชุม ประธานในท่ีประชุมจะเปนผูพูด เพ่ือแจงนโยบายวิธีการดําเนินงานเปาหมาย   และ
ขอมูลอ่ืนๆเปนสวนใหญเพียงผูเดียว และจะเปดโอกาสใหท่ีประชุมซักถามขอสงสัยในตอนทายแลวจึง
ปดประชุม ซ่ึงผูบริหารมีบทบาทเปนเหมือนพนักงานประชาสัมพันธเทานั้น ครู และผูมีสวนรวมไมมี
โอกาสสนทนาสื่อสารสองทางเต็มข้ัน 
  4.4 การใหคําปรึกษา (Consultaion) การท่ีผูนําใหผูตามคอยพิจารณาถึงขอคิดเห็นตางแต
ไมไดบังคับใหผูนําตองทําตามการมีสวนรวมของผูตาม ลักษณะนี้เหมือนการนิเทศงานของผูบริหารงาน 
หรือผูรวมงานไดมีโอกาสตรวจเยี่ยม สวนผูปฏิบัติงานไดแสดงความเห็นท่ีผูบริหารเปนผูรับฟงความ
คิดเห็นอยางแทจริง แตผูบริหารจะปฏิบัติตามความคิดเห็นนั้นหรือไมก็เปนอีกเรื่องหนึ่ง  
  4.5 การปลอบโยน (Placation) มีลักษณะเหมือนกับการเห็นอกเห็นใจคลอยตาม แตในใจนั้นไมได
มีการทําใดๆท่ีคลอยตาม อาจเปนเพราะวาแนวความคิดของผูตามนั้นไมตรงกับแนวความคิดของ
ผูบริหารก็ได  
  4.6 การเปนหุนสวน (Partnership) หมายถึง การมีสวนรวมนั้นจะมีลักษณะการรวมกันคิด 
รวมกันทํา และรวมกันตัดสินใจมากข้ึน ลักษณะนี้เปนการดําเนินกิจกรรมของหางหุนสวน 
  4.7 การมอบอํานาจ (Delegated Power) เปนการท่ีผูนํามอบอํานาจ ใหผูตามปฏิบัติแทน   ซ่ึง
เปนการเขามามีบทบาทในกิจกรรมของผูตามมากข้ึน เพราะผูท่ีไดรับมอบอํานาจมีอํานาจในการ
ตัดสินใจเทียบเทาผูมอบอํานาจทุกประการ มีอิสระในการใชความสามารถเต็มท่ี แสดงใหเห็นวา
ผูบริหารไววางใจ เปนการเปดโอกาสในการบริหารมากข้ึน 
  4.8 อํานาจและการควบคุม (Power and Control) คือการท่ีผูนําใชอํานาจ และควบคุม      ผูตาม
ใหท่ีผูตามเขามามีสวนรวมและกําหนดบทบาทหนาท่ีอยางแทจริง บางทานเรียกข้ันนี้วาควบคุม(Citizen 
and Control) สวนมากข้ันนี้ ผูตามตองอยูในองคกรนี้มานาน หรือมีสวนไดสวนเสีย ใหคุณ   ใหโทษแก
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องคกร  และไดรับความไววางใจจากคนในองคกรและผูบริหารวามีบุคคลผูนี้ มีความสามารถ มีวิสัยทัศน 
และรักองคกรอยางแทจริง 
 ระดับท่ี 1 จากขอท่ี 4.1 ถึงขอ 4.2 รวมเรียกวาเปนข้ันการมีสวนรวมเทียม หรือไมมีสวนรวม  
ยังไมมีสวนรวมในการตัดสินใจอยางแทจริง ระดับท่ี 2 ขอท่ี 4.3 ถึงขอ 4.5 รวมเรียกวาขนการมีสวนรวม    
พอเปนพิธี หรือการมีสวนรวมบางสวน หมายถึงเปดโอกาสใหมีสวนรวมไดในบางสวนบางเรื่องเทานั้น  
เพราะบางสวนผูมีอํานาจสงวนไวแตยังดีกวาข้ันท่ี 4.1และ 4.2 ระดับท่ี 3 ขอท่ี 4.6 ถึงขอ 4.8 รวมเรียกวา
ระดับท่ีมีอํานาจ ซ่ึงเปนระดับท่ีมีสวนรวมในการตัดสินใจมากโดยพัฒนาจากระดับท่ี 2 มีอํานาจในการ
ตัดสินใจหรือผานตัวแทน 
 เบญจรงค แสงสุกวาว (2551, หนา 24) กลาววา ลักษณะการมีสวนรวมนั้นพิจารณาไดหลาย
รูปแบบ แตลักษณะโดยรวม ไดแก มีลักษณะการมีสวนรวมการวางแผน การตัดสินใจ มีสวนรวมใน    
การจัดองคการ การปฏิบัติหรือการดําเนินงาน การบริหาร การสื่อสาร และการประเมินผล ซ่ึงอาจเปนการ      
มีสวนรวมโดยตรงหรือมีสวนรวมทางออม ท้ังในระดับของการมีสวนรวมเพียงบางสวนและมีสวนรวม
ทั้งหมด โดยเฉพาะผูบริหารสถานศึกษา สามารถนําแนวคิดลักษณะการมีสวนรวมเหลานี้ไป
ประยุกตใชในการจัดการศึกษาใหบรรลุตามจุดประสงคท่ีวางไวไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 สุภาพ อุตตะวิใจ (2553, หนา19) กลาววา รูปแบบของการมีสวนรวมนั้นจะเกิดจากผลกระทบของ 
บุคคล สังคมชุมชน ทองถ่ิน และโรงเรียน ซ่ึงจะเปนการแลกเปลี่ยนปจจัยพ้ืนฐาน และมอบประโยชนแกกัน
ตามท่ีตองการ จึงพิจารณาการมีสวนรวมใน 2 รูปแบบ คือ 
  1. การมีสวนรวมในเชิงกระบวนการ จะมีข้ันตอนในการรวมกันปฏิบัติภารกิจดังนี้ 
      1.1 การวางแผน (Plan)  
      1.2 การปฏิบัติงาน/ปฏิบัติตามแผน (Implementation)  
   1.3 การตรวจสอบการปฏิบัติงาน (Evaluation)  
   1.4 การปรับปรุงแกไขและพัฒนา (Improvement)  
  2. การมีสวนรวมในเชิงปริมาณ หรือระดับของการมีสวนรวม โดยจะเริม่จากนอยไปหามากดังนี้  
   2.1 การเปนผูใหการสนับสนุน 
   2.2 การเปนท่ีปรึกษา 
   2.3 การมีสวนรวมครั้งเดียว 
   2.4 การมีสวนรวมบางโอกาส 
   2.5 การเปนผูรวมงาน 
   2.6 การเปนผูนํา 
 ซ่ึงในสภาพความเปนจริงท้ัง 2 รูปแบบอาจจะเกิดข้ึนพรอมๆ กันหรือตอเนื่องกันก็ได 
 สรุปไดวา การมีสวนรวมมีหลายประเภท แบงตามกระบวนการ คือการมีสวนรวมแทจริง     
และการมีสวนรวมไมแทจริง แบงตามสถานะคือ การมีสวนรวมของบุคคลากรในองคกรท่ีสามารถเขามา
มีสวนรวมดวยอยางเต็มท่ี และการมีสวนรวมบุคคลากรนอกองคกรท่ีเขามาใหการสนับสนุนตามวาระ
และโอกาส แบงตามระดับอํานาจคือ ในฐานะผูบริหารจะเปนผูเปดโอกาสอํานวยการใหมีสวนรวมตาม
ความเหมาะสมกับศักยภาพของผูมีสวนรวมและเนื้องาน ในฐานะผูบังคับบัญชาและในฐานะผูปฏิบัติการ 
แบงตามลักษณะของผลประโยชนคือ เปนผูใหบริการและผูรับบริการ 
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 2.1.4 แนวคิดเกี่ยวกับการมีสวนรวม 
 แนวคิดเก่ียวกับการมีสวนรวมในการรับผลประโยชน ปจจัยท่ีสําคัญท่ีเปนแรงจูงใจในการทํางาน      
คือผลประโยชน ผลประโยชนของครูในสถานศึกษานอกจากเงินเดือน การเลื่อนข้ันกรณีพิเศษแลวยัง
เสริมความม่ันคงดานสวัสดิการ ท่ีอยูอาศัย อาหารการดํารงชีพท่ีอยู การพัฒนาวิชาชีพความกาวหนา
ทางตําแหนง วิทยฐานะ 
 เฟรดเดอรริก ดับบิว เทเลอร (Frederic W. Tayior, 1903, อางถึงใน วิโรจน สารัตนะ (2555, หนา14) 
กลาววา ปญหาคนทํางานไมเต็มศักยภาพนั้น สามารถแกไขไดดวยการออกแบบงานและการจัดสิ่งจูงใจ
เสียใหม โดยวางแผนแบงงานแบงหนาท่ีใหชัดเจน เขาเชื่อวาเงินเปนปจจัยจูงใจท่ีสําคัญ คนงานท่ีทํางาน
เกินมาตรฐานท่ีกําหนดจะไดคาตอบแทนพิเศษเพ่ิมข้ึนจากคาจางปกติตามจํานวนผลงานท่ีทําไดเพ่ิมข้ึน 
ซ่ึงหลักการนี้มีผูนํามาประยุกตใชกันมาก แตมีขอวิจารณกันวา การใหความสําคัญกับสิ่งจูงใจที่เปนตัว
เงินเปนการตอบสนองทางดานเศรษฐกิจมากกวาทางดานสังคมไมคํานึงถึงความเครียดอันเกิดจาก
ความตองการดานสังคมไมไดรับการตอบสนอง นอกจากนั้นการแบงงานกันทําไมไดหมายความวาจะทํา
ใหไดผลผลิตท่ีมีคุณภาพ ไมไดทําใหคนงานมีขวัญกําลังใจดีไมไดทําใหองคกรมีประสิทธิภาพเสมอไป    
แตอาจทําใหงานมีลักษณะเฉพาะเจาะจงเกินไป คนงานขาดความพึงพอใจ เบื่องาน คุณภาพการทํางานต่ํา 
ขาดงาน และลาออกจากงาน 
  สัมมา รธนิธย (2556, หนา 52-53) กลาววา ผลประโยชนของคนทํางานหมายถึงผลประโยชน     
ท่ีมาในรูปแบบขวัญและกําลังใจในการทํางาน การกระตุนใหมนุษยแสดงพฤติกรรมไปในทิศทางท่ีผูจูงใจ
ตองการ โดยใชความตองการของมนุษยเปนสื่อ หลักการในการจูงใจประกอบดวย 
  1. ความพยายามในการคนหาความตองการท่ีแทจริงในองคกร 
  2. การดําเนินการเนนวิธีการทางบวกมากกวาทางลบ 
  3. ยึดม่ันในหลักการของความยุติธรรม เสมอภาค ใครทําดีตองไดดี 
 การจูงใจดวยสิ่งตอบแทน แบงออกเปนสามประเภทดังตอไปนี้  
  1. การจูงใจดวยสิ่งตอบแทนในรูปเงิน ไดแกเงินเดือน คาตอบแทน เบี้ยเลี้ยงการทํางาน 
  2. รางวัลตอบแทนท่ีไมใชเงิน ไดแก รางวัลท่ีเปนสัญลักษณแสดงสถานภาพ การใหโอกาส
ความรูและความสามารถ การสงเสริมกระตุนใหพนักงานตระหนักถึงความสําคัญของตนเองท่ีมีตอ
องคกร 
  3. รางวัลตอบแทนท่ีตีคาเปนตัวเงินไดแก การเลื่อนข้ันเงินเดือน เลื่อนตําแหนงประโยชน
และบริการตาง ๆ ในการบํารุงขวัญหรือสรางกําลังใจ  
 ในการทํางานของผูรวมงาน สิ่งท่ีจะตองพิจารณาประกอบดวย 
  1. ตองมีรายไดเพียงพอตอคาครองชีพ ไมมีหนี้สิน ถารายไดไมพอก็ยากท่ีจะมีขวัญดี 
  2. สวัสดิการ ใหมีสิทธิพิเศษ ความกาวหนาในการประกอบอาชีพ เชน มีโอกาสไปฝกอบรม    
 3. ความภูมิใจในองคกร ชื่อเสียงองคกร บุคลากรมีขวัญกําลังใจท่ีจะทํางาน มีความผูกพันกับ
องคกรท่ีจะดําเนินการตอไป  
 คลินตัน (Clinton, 2006, อางถึงใน มัทนา วังถนอมศักดิ์, 2550 หนา 221) กลาววา บุคลากร ท่ีไดรับ
การอบรมเพ่ิมทักษะในการปฏิบัติงาน จะมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงกวาบุคลากรท่ีไมไดรับ
การพัฒนาทักษะ 
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 สรุปไดวา ถาตองการกระตุนใหบุคลากรในองคกรมีสวนรวมใหมากท่ีสุดตองมีแรงจูงใจ       
ดานผลประโยชน ซ่ึงมีสองรูปแบบคือการไดรับวัตถุ เงินคาจาง และการไดรับความภาคภูมิใจในการ
ทํางานโดยผูบริหารตองคนหาความตองการท่ีแทจริงในองคกรกอนวาบุคลากรตองการสิ่งใดแลว
ดําเนินการในเชิงบวก เพ่ิมขวัญ และกําลังใจใหแกบุคลากรในองคกร โดยยึดม่ันในหลักความยุติธรรม 
และความเสมอภาค พยายามทําใหบุคลากรตระหนักถึงความสําคัญของตนเองท่ีมีตอองคกร 
  1. แนวคิดเก่ียวกับมนุษยสัมพันธท่ีด ี
 สัมมา รธนิธย (2556, หนา 296-297) กลาววา มนุษยสัมพันธท่ีดีจะเปนสวนหนึ่งในการสราง
ความรวมมือ การสรางความรวมมือคือการทําใหผูรวมงานรวมมือกันทํางาน ถาทุกคนรวมมือกันทํางาน
ทุกอยางจะดําเนินไปโดยไมตองมีการควบคุมดูแลมากนัก ความรวมมือเกิดจากความพอใจ ดังนั้น 
ผูบริหารควรสรางความพอใจใหเกิดกับผูรวมงานโดย สรางความเปนมิตร ใหทํางานเปนกลุม บรรจุคน
ใหเหมาะสมกับงาน ระบุอํานาจหนาท่ีชัดเจน การมีระบบติดตอสื่อสารท่ีดี นโยบาย วัตถุประสงค 
วิธีการดําเนินงานท่ีดี มีเหตุผล และสามารถปฏิบัติตามได มีระบบการควบคุมท่ีดี ผูบริหารใหการ
สนับสนุนเพ่ือนรวมงาน โดย ใหความชวยเหลือในการทํางาน สนองความตองการใหรวมในการตัดสินใจ 
นอกจากนี้ยังมีการใหขวัญและกําลังใจซ่ึงนับวาเปนแนวทางหนึ่งในการสรางความรวมมือ เพราะคนท่ีมี
ขวัญและกําลังใจ ดียอมมีสภาพจิตท่ีเปนสุข พรอมท่ีจะใหความรวมมือในการทํางาน ซ่ึงขวัญหมายถึง 
ภาวะทางจิตท่ีแสดงออกในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง ท้ังท่ีนาพึงปารถนา และไมพึงปารถนา เชนมีความสุข มีชีวิตชีวา
มีความกระตือรือรน หรือมีความเบื่อหนาย ขวัญของบุคคลในองคกรมีสวนทําใหบุคคลทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ทําใหบุคคลมีกําลังใจ มีความพรอม และมีความกระตือรือรนท่ีจะทํางาน คนท่ีมีความ
รับผิดชอบ มีความฉลาด มีความคิดริเริ่มสรางสรรคบวกกับมีขวัญและกําลังใจ ยอมทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ สวนคนท่ีมีความสามารถมีความรับผิดชอบ มีความฉลาดและมีความคิดริเริ่มสรางสรรค แตไมมี
ขวัญและกําลังใจในการทํางาน ยอมทําใหการทํางานดอยประสิทธิภาพลง การสรางขวัญ และกําลังใจ 
 2. แนวคิดเก่ียวกับระบบการดําเนินงาน 
 สมพิศ โหงาม (2555, หนา 149-152) กลาววา การบริหารงานในระดับตาง ๆ ทุกระดับต้ังแต
เล็กสุดคือการปฏิบัติงานประจําวันของบุคคลหนึ่ง จนถึงโครงการในระดับใหญท่ีตองใชกําลังคน และเงิน 
งบประมาณจํานวนมาก ยอมมีกิจกรรม PDCA เกิดข้ึนเสมอ โดยมีการดําเนินงานดังนี้ 
  1. การวางแผน (Plan) จะตองทําความเขาใจกับเปาหมาย วัตถุประสงคใหชัดเจนเปาหมาย
ท่ีกําหนดตองเปนไปตามนโยบาย วิสัยทัศนพันธกิจขององคกร เพ่ือกอใหเกิดการพัฒนาท่ีเปนไปใน
แนวทางเดียวกันท่ัวท้ังองคกร การวางแผนบางดานอาจจําเปนตองกําหนดมาตรฐานของวิธีการทํางาน
หรือเกณฑมาตรฐานตาง ๆ ไปพรอมกันดวย ขอกําหนดท่ีเปนมาตรฐานนี้จะชวยใหการวางแผนมีความ
สมบูรณยิ่งข้ึน เพราะใชเปนเกณฑในการตรวจสอบไดวาการปฏิบัติงานเปนไปตามมาตรฐานท่ีระบุไว 
  2. การดําเนินงานตามแผน (Do) เปนการปฏิบัติใหเปนไปตามแผนท่ีกําหนดไว ซ่ึงกอนท่ีจะปฏิบัติงาน 
ควรจะศึกษาขอมูลและเง่ือนไขตางๆ ของสภาพงานท่ีเก่ียวของกอนและหากเปนงานประจําท่ีเคยปฏิบัติ
อาจใชวิธีเรียนรู ศึกษา คนควาดวยตนเอง ทวาหากเปนงานใหมหรืองานใหญท่ีตองใชบุคลากรจํานวน
มาก อาจตองจัดใหมีการฝกอบรมกอนท่ีจะปฏิบัติจริง ท้ังนี้ในการดําเนินการตามแผนมีขอพึงปฏิบัติ 
ไดแก 1) สงเสริม สนับสนุน 2) จัดสิ่งอํานวยความสะดวก และ 3) สนับสนุนทรัพยากร การปฏิบัติจะตอง
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ดําเนินการไปตามแผน วิธีการ และข้ันตอน ท่ีไดกําหนดไว อีกท้ังตองเก็บรวบรวมบันทึกขอมูลท่ีเก่ียวกับ
การปฏิบัติงานไวดวย เพ่ือใชเปนขอมูลในการดําเนินงานตอไป 
  3. การตรวจสอบประเมินผล (Check) เปนกิจกรรมท่ีมีข้ึนเพ่ือประเมินผลวามีการ
ปฏิบัติงานตามแผนหรือไม และมีปญหาระหวางการปฏิบัติงานอยางไรบาง ข้ันตอนนี้จึงมีความสําคัญ 
เนื่องจากมักจะเกิดปญหาแทรกซอนท่ีทําใหเกิดการดําเนินงานมีอุปสรรคท่ีไมเปนไปตามแผน กลาวคือมี
อุปสรรคตอประสิทธิภาพและคุณภาพของการทํางาน การติดตามการตรวจสอบ การประเมินปญหา 
จึงตองกระทําควบคูไปกับการดําเนินงานเพ่ือจะไดทราบขอมูลท่ีเปนประโยชนในการปรับปรุงคุณภาพ
ของการดําเนินงานตอไป โดยมีข้ันตอนการตรวจสอบประเมินผลไดแก 1) วางกรอบประเมิน 2) จัดหา
หรือทําเครื่องมือ 3) เก็บขอมูล 4) วิเคราะหขอมูล 5) แปลความหมาย 6) ตรวจสอบ และปรับปรุงคุณภาพ
การประเมิน ในการตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบัติงาน จะตองตรวจสอบดวยวาการปฏิบัตินั้นเปนไป
ตามมาตรฐานท่ีกําหนดไวหรือไม เพ่ือประโยชนตอการพัฒนาคุณภาพของงาน  
  4. การปรับปรุง (Act) เปนกิจกรรมท่ีมีข้ึนเพ่ือแกปญหาท่ีเกิดข้ึนหลังจากไดทําการตรวจสอบ
แลว การปรับปรุงอาจเปนการแกไขแบบเรงดวนเฉพาะหนา หรือการคนหาปญหาท่ีแทจริงของปญหา 
เพ่ือปองกันไมใหเกิดปญหาซํ้ารอยเดิม และการปรับปรุงอาจนําไปสูการกําหนดมาตรฐานวิธีการทํางาน
ท่ีตางไปจากเดิม เม่ือมีการดําเนินงานตามวงจร PDCA ในรอบใหม ขอมูลท่ีไดจากการปรับปรุงจะชวย
ใหการวางแผนมีความสมบูรณ และมีคุณภาพ 1) ปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคลากร2) วางแผนใน
ระยะตอไป 3) จัดทําขอมูลสารสนเทศ ดวยนัยวงจร PDCA ดังกลาวขางตน สามารถแสดงแผนภูมิของ
วงจร PDCA อันมีกระบวนการดําเนินงานครบท้ังสามดาน คือการพัฒนาคุณภาพการตรวจติดตาม
คุณภาพ และการประเมินคุณภาพ การบริหารงานในระดับตาง ๆ ทุกระดับตั้งแตเล็กสุดคือการ
ปฏิบัติงานประจําวันของบุคคลหนึ่ง จนถึงโครงการในระดับใหญท่ีตองใชกําลังคน และเงินงบประมาณ
จํานวนมาก ยอมมีกิจกรรม PDCA เกิดข้ึนเสมอ โดยมีการดําเนินกิจกรรมท่ีครบวงจรบางไมครบวงจร
บางแตกตางกันตามลักษณะงาน และสภาพแวดลอมในการทํางาน ในแตละองคกรจะมีวงจร PDCA   
อยูหลายวง วงใหญสุดคือ วงท่ีมีวิสัยทัศน และแผนยุทธศาสตรขององคกรเปนแผนงาน (P) แผนงานวง
ใหญสุดนี้ อาจครอบคลุมระยะเวลาตอเนื่องกันหลายปจึงจะบรรลุผล การผลักดันใหวิสัยทัศน และแผน
ยุทธศาสตรขององคกรปรากฏเปนจริงไดจะตองปฏิบัติ (P) โดยนําแผนยุทธศาสตรมากําหนดเปน
แผนปฏิบัติงานประจําปของหนวยงานตาง ๆ ขององคกร แผนงานประจําปจะกอใหเกิดวงจร PDCA 
ของหนวยงานข้ึนใหม หากหนวยงานมีขนาดใหญ มีบุคลากรท่ีเก่ียวของมาก ก็จะตองแบงกระจายความ
รับผิดชอบไปยังหนวยงานตาง ๆ ทําใหเกิดวงจร PDCA เพ่ิมข้ึนอีกหลายวง โดยมีความเชื่อมโยงและ
ซอนกันอยู        การปฏิบัติงานของหนวยงานท้ังหมดจะรวมกันเปน (D) ขององคกรนั้นซ่ึงองคกร
จะตองทําการติดตามตรวจสอบ (C) และแกไขปรับปรุงจุดท่ีเปนปญหาหรืออาจตองปรับแผนใหมแตละ
ป (A) เพ่ือใหวิสัยทัศนและแผนยุทธศาสตรระยะยาวนั้นปรากฏเปนจริงและทําใหการดําเนินงานบรรลุ
เปาหมาย             และวัตถุประสงครวมขององคกรไดอยางมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพ 
 สรุปไดวา กระบวนการ PDCA เปนกระบวนการสําคัญท่ีอยูในระบบงานทุกงานทุกระดับตั้งแต
เล็กสุดคือการปฏิบัติงานประจําวันของบุคคลคนหนึ่ง จนถึงโครงการในระดับใหญท่ีตองใชกําลังคนและ
เงินท่ีมีการกําหนดงบประมาณ  การวางแผน (Plan) จะตองทําความเขาใจกับเปาหมาย วัตถุประสงคให
ชัดเจน เปาหมายท่ีกําหนดตองเปนไปตามนโยบาย วิสัยทัศนพันธกิจขององคกร เพ่ือกอใหเกิดการ
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พัฒนาท่ีเปนไปในแนวทางเดียวกันท่ัวท้ังองคกรการดําเนินงานตามแผน (Do) เปนการปฏิบัติใหเปนไป
ตามแผนท่ีกําหนดไว ซ่ึงกอนท่ีจะปฏิบัติงานควรจะศึกษาขอมูลและเง่ือนไขตางๆ ของสภาพงานท่ี
เก่ียวของกอน การตรวจสอบประเมินผล (Check) เปนกิจกรรมท่ีมีข้ึนเพ่ือประเมินผลวามีการ
ปฏิบัติงานตามแผนหรือไม และมีปญหาระหวางการปฏิบัติงานอยางไรบาง การปรับปรุง (Act)            
เปนกิจกรรมท่ีมีข้ึนเพ่ือแกปญหาท่ีเกิดข้ึนหลังจากไดทําการตรวจสอบแลว การปรับปรุงอาจเปนการแกไข
แบบเรงดวนเฉพาะหนา หรือการคนหาปญหาท่ีแทจริงของปญหา เพ่ือปองกันไมใหเกิดปญหาซํ้ารอยเดิม 
และการปรับปรุงอาจนําไปสูการกําหนดมาตรฐานวิธีการทํางานท่ีตางไปจากเดิม 
  
 
 2.1.5 ทฤษฏีท่ีสงเสริมสนับสนุนการมีสวนรวม  
 การบริหารโรงเรียนใหประสบความสําเร็จไดนั้นผูบริหารไมสามารถกระทําไดดวยตนเองท้ังหมด
ท้ังสิ้น ผูบริหารจึงจําเปนตองเขาใจธรรมชาติความเปนมนุษยของบุคลากรครูในโรงเรียนท่ีมีความ
ตองการท่ีหลากหลายแตกตางกันไปตาม เพศ วัย สถานภาพ สถานการณ ระยะเวลา ลักษณะของงาน ท่ีครู
รับผิดชอบอยูในขณะนั้น ผูบริหารจําเปนตองใชท้ังศาสตรและศิลปเขามาชวยในการบริหาร ซ่ึงในครั้งนี้
ผูวิจัยไดศึกษาทฤษฎีตางๆท่ีผูบริหารสามารถนําไปใชเพ่ือสงเสริมการมีสวนรวมใหแกบุคลากรเพ่ือให
การบริหารงานมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน ดังนี ้
 ทฤษฏีแรงจูงใจ 
 แมคเคลแลนด (Mc Clelland, 1961, pp. 99–112, อางใน พิภพ วชังเงิน, 2547, หนา 164) 
นักจิตวิทยาแหงมหาวิทยาลัยฮารวารด ไดทําการวิจัยเก่ียวกับสิ่งจูงใจของมนุษยในการทํางานใหเกิดผล
สําเร็จ ท้ังในระดับบุคคลและระดับสังคม ผลของการศึกษาสรุปไดวาคนเรามีความตองการอยู 3 ประการดังนี้
  1. ความตองการสัมฤทธิ์ผล (need for achievement) เปนความปรารถนาจะทําสิ่งหนึ่ง
สิ่งใดใหสําเร็จลุลวงไปดวยด ีพยายามเอาชนะอุปสรรคตาง ๆ  มีความสบายใจเม่ือประสบความสําเร็จ มีความวิตก
กังวลเม่ือประสบความไมสําเร็จ  
  2. ความตองการความผูกพัน (need for affiliation) เปนความตองการการอยูรวมกับผูอ่ืน
ในสังคม ตองการความเปนมิตรและสัมพันธภาพท่ีอบอุน  
  3. ความตองการมีอํานาจบารมี (need for power) ไดแกความตองการรับผิดชอบบุคคลอ่ืน 
ตองการควบคุมและใหคุณใหโทษแกผูอ่ืนได  
 เฟรดเดอริค เฮอรชเบอรก (Herzberg’s dual factortheory by Frederick Herzberg) 
เฮอรชเบอรก คือ นักจิตวิทยาไดคิดคนทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางาน ซ่ึงเปนท่ียอมรับกันอยางกวางขวาง
ในวงการบริหาร มีชื่อเรียกแตกตางกันออกไป คือ Motivation-maintenance หรือDual factor theory     
หรือ The motivation hygiene theory ขอสมมติฐานตามทฤษฎีนี้ เฮอรซเบอรก เชื่อวาคนหรือ
ผูปฏิบัติงานจะปฏิบัติงานไดผลดีมีประสิทธิภาพไดนั้นยอมข้ึนกับความพอใจของผูปฏิบัติงาน เพราะความพึงพอใจ
ในงานจะชวยเพ่ิมความสนใจในงานและเพ่ิมความกระตือรือรนในการทํางานมากข้ึนยอมทําใหผลผลิต
สูงข้ึน ในทางตรงกันขามหากเกิดความไมพอใจในงานแลว ยอมกอใหเกิดผลเสียทําใหคนไมสนใจ       
ไมกระตือรือรน ผลผลิตก็ตกต่ํา หนาท่ีของผูบริหารก็คือ จะตองรูวิธีท่ีจะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความ    
พึงพอใจ เพ่ือจะใหงานบรรลุเปาหมาย และผลผลิตของงานสูงข้ึน เฮอรซเบอรก กลาววา มีปจจัยอยู         
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2 ประการ ท่ีเปนแรงจูงใจทําใหคนอยากทํางาน คือ ปจจัยจูงใจหรือปจจัยกระตุน (Motivator factors)        
และปจจัยคํ้าจุน หรือปจจัยสุขอนามัย (Hygiene factors) ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 
  1. ปจจัยจูงใจ หรือปจจัยกระตุน (Motivator factors) เปนปจจัยท่ีจะนําไปสูความพึงพอใจ       
ในการทํางาน มีอยู 5 ประการ คือ 

- ความสําเร็จของงาน หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทํางานไดเสร็จสิ้น และประสบ 
ความสําเร็จไดเปนอยางด ี
  - การยกยองนับถือหรือการยอมรับ หมายถึง การท่ีบุคคลไดรับการยอมรับนับถือ     
ท้ังจากกลุมเพ่ือน ผูบังคับบัญชา หรือจากบุคคลอ่ืนท่ัวไป 
  - ลักษณะของงาน หมายถึงความรูสึกท่ีดีหรือไมดีของบุคคลท่ีมีตอลักษณะของงาน
  - ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบ
งานใหมๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มท่ี 

- ความกาวหนาในตําแหนงการงาน หมายถึง การท่ีปจจัยจูงใจหรือปจจัยกระตุน ทําใหเกิด 
ความพึงพอใจในการทํางาน ก็เนื่องจากวา ความชื่นชมยินดีในผลงาน และความสามารถของตนทํา
ใหเกิดความเชื่อม่ันในตนเอง ดังนั้นผูบริหารควรใชปจจัยท้ัง 5 ประการขางตนตอผูปฏิบัติงานจะชวย
สงเสริมการเรียนรูและจูงใจใหคนตั้งใจทํางานจนสุดความสามารถ 
  2. ปจจัยคํ้าจุน หรือปจจัยสุขอนามัย (Hygiene factors) เปนปจจัยท่ีเก่ียวของกับสิ่งแวดลอมใน
การทํางาน และเปนปจจัยท่ีจะสามารถปองกันการเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน คือ นโยบาย    
และการบริหารงาน เงินเดือน หรือคาจาง ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา 
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน สถานภาพในการทํางาน วิธีการปกครองบังคับบัญชา ความม่ันคงในการ
ทํางาน สถานะของอาชีพ ใหบุคคลเกิดความรูสึกท่ีดีตองาน เชน การมีรถประจําตําแหนง สิ่งท่ีกลาวมา
ไมใชสิ่งจูงใจใหคนทํางาน หรือไมมีคุณคาในดานการจูงใจคนแตเปนปจจัยท่ีมีสวนสรางความพอใจแก
บุคคลท่ีทํางาน หรือการปองกันมิใหเกิดความไมพึงพอใจในงานมีสวนทําใหการทํางานสุขสบายมากข้ึน 
ถือไดวาเปนเพียงมาตรการหนึ่งในการสนองความตองการของคนไมใชสิ่งท่ีจะกอใหเกิดแรงจูงใจใหบุคคล
ทํางาน ถาหากวาภาวะแวดลอมท่ีไดจัดไวดีเพียงพอแลว ก็เปนการสนองความตองการของคนในการ
ทํางานเทานั้น 
 ทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมศาสตร 
 สุรางค มันยานนท (2542, หนา 102-107) กลาววาทฤษฎีเก่ียวกับมนุษยสัมพันธท่ีสําคัญมีดังนี้ 
1) “ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมนุษย” ของ อับราฮัม มาสโลว 2) “ทฤษฎีจิตวิเคราะห” ของ ซิกมัน ฟรอยต 
3) “ทฤษฎี X และ Y” ของ ดักลาส แมคเกรเกอร และ 4) “ทฤษฏีหนาตางโจฮารี” 1ของ 1โจเซฟ ลุฟท 
และแฮรี่ อินแกม 5) ทฤษฎีหลักความสัมพันธระหวางบุคคล ของ โรเจอร (Carl R. Roger) ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 
  1) ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมนุษย ของอับราฮัม มาสโลว (Hierarchy of Human 
Needs by Abraham Maslow) อับราฮัม มาสโลว (Abraham H. Maslow, 1967) ไดเสนอ ทฤษฎีลําดับข้ัน
ของความตองการของมนุษย โดยตั้งสมมติฐานของการจูงใจไว 3 ประการ ดังนี้ 
    1. มนุษยมีความตองการอยูตลอดเวลาไมมีการสิ้นสุดตราบใดท่ียังมีชีวิตอยู 
   2. ความตองการท่ีรับการตอบสนอง แลวจะไมเปนแรงจูงใจหรือเปนสิ่งกระตุน สําหรับ
พฤติกรรมนั้นอีกตอไป  
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   3. ความตองการของคนมีลักษณะเปนลําดับข้ันจากต่ําไปหาสูงตามลําดับความสําคัญมาสโลว 
(Maslow) แบงความตองการของมนุษยออกเปน 5 ลําดับข้ัน คือลําดับข้ันท่ี 1 ความตองการทาง
กายภาพ ไดแก อาหาร เครื่องนุมหม ยารักษาโรค ท่ีอยูอาศัยและการพักผอน ลําดับข้ันท่ี 2 ความตองการ
ความม่ันคงปลอดภัย  ไดแก ความปลอดภัยทางรางกาย เชน ปลอดภัยจากอุบัติเหตุโจรผูราย เปนตน 
และความม่ันคงทางเศรษฐกิจ เชน ความม่ันคงในงานท่ีทํา ลําดับข้ันท่ี 3 ความตองการทางสังคม ไดแก 
ความตองการท่ีจะเขาไปเปนสวนหนึ่งของสังคม ตองการท่ีจะเขาไปมีความผูกพันในสังคมตองการท่ีจะ   
มีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ของสังคมตองการท่ีจะมีสถานภาพทางสังคมท่ีสูงข้ึน ลําดับข้ันท่ี 4 ความตองการ    
ทางเกียรติยศ ชื่อเสียง การยกยองนับถือ ไดแก ความตองการการยกยองและยอมรับความตองการท่ีจะมี
ชื่อเสียงเกียรติยศ ไดรับการเคารพยกยองในสังคม ตองการใหผูอ่ืนยอมรับนับถือวาเปนบุคคลท่ีมีคุณคา 
ตองการใหผู อ่ืนยอมรับในความรูความสามารถ ตองการเปนผูท่ีมีความสามารถ มีทักษะหรือ          
ความชํานาญดานตางๆ ลําดับข้ันท่ี 5 ความตองการท่ีจะไดรับความสําเร็จตามความนึกคิด (เปนข้ันสูงสุด)  
ไดแก ความตองการประจักษในคุณคาของตนเองความตองการท่ีจะประสบความสําเร็จหรือสมหวังในชีวิต
อยากทําอยากเปนในสิ่งท่ีตนหวังไวฝนไวไดทําอะไรตามท่ีตนตองการจะทํา และมีความสุขกับสิ่งตนเองตองการทํา 
และหวังท่ีจะทํา  
  2) ทฤษฎีจิตวิเคราะห ของซิกมัน ฟรอยต (Sigmunnd Freud) โครงสรางบุคลิกภาพของ
มนุษยประกอบไปดวยเชื่อวาธรรมชาติของมนุษย 2 อยาง ประกอบดวย 1) จิต 3 สวน และ 2) พลัง1 3 ชนิด ดังนี ้ 
   1. จิต แบงเปน 3 สวน คือ จิตสํานึก (Conscious) จิตใตสํานึก (Subconscious)     
และจิตไรสํานึก (Unconscious)  
   2. แรงขับพ้ืนฐาน มี 3 ชนิด คือ แรงขับท่ีจะดํารงชีวิตอยู แรงขับท่ีจะทําลายแรงขับทาง
เพศ ฟรอยด แบงโครงสรางทางจิตของบุคลิกภาพออกเปน 3 ชนิด คือ 1) Id-เปนความตองการท่ีจะ
แสวงหาความสุขความสบายใหกับตนเองไมวาดวยวิธีการใดๆ 2) Ego–เปนความตองการใชเหตุผล      
และศีลธรรมเขามารวมพิจารณาเก่ียวกับการกระทําตาง ๆ ของคนเรา และ 3) Super egoไดแก มโนธรรม 
วัฒนธรรม ประเพณี รวมถึงความเสียสละตางๆ ในการดําเนินชีวิตเพ่ือใหตนเอง 
  3) ทฤษฎี X และ Y ของดักลาส แมคเกรเกอร (Theory X and Theory Y by Douglas 
McGregor) ทฤษฎี X และทฤษฎี Y เปนเรื่องท่ีเก่ียวกับพฤติกรรมของบุคคลในองคการ ซ่ึง McGregor 
ไดศึกษาเก่ียวกับแนวคิด ทฤษฎีการจูงใจท่ีรวมการจูงใจภายนอกและภายในไวดวยกัน และไดจําแนก
ทฤษฎีในการควบคุม การปฏิบัติงาน และเปนการจูงใจของผูปฏิบัติงานไว 2 ทฤษฎี คือ 
   
 
  1. ทฤษฎ ีX  
   1.1 ผูปฏิบัติงานสวนมากเกียจคราน ไมชอบทํางาน และพยายามหลีกเลี่ยงการทํางาน    
ทุกอยางเทาท่ีจะทําได 
   1.2 วิธีการควบคุมผูปฏิบัติงานตองใชวิธีรุนแรง การใชอํานาจบังคับ หรือการขูบังคับ 
การควบคุมการเขมงวดเพ่ือใหงานสําเร็จตามวัตถุประสงค 
   1.3 ไมมีความรับผิดชอบในการทํางาน มีความกระตือรือรนนอยแตตองการ ความม่ันคง
มากท่ีสุด 
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  ลักษณะของบุคคลตามทฤษฎี X ชี้ใหเห็นวา โดยธรรมชาติแลว มนุษยไมชอบทํางาน
พยายามหลีกเลี่ยงงานเม่ือมีโอกาส แตในขณะเดียวกันมนุษยสนใจประโยชนสวนตัวไปดวย ดังนั้น
ผูบริหารจะตองพยายามกําหนดมาตรฐานในการควบคุมผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิด มีการสั่งการ
โดยตรง การจูงใจจะเนนคาตอบแทนดานรางวัลและผลประโยชนอ่ืนๆ การใชระเบียบ หนาท่ี และคุกคาม
ดานการลงโทษท่ีผูบริหารจะเห็นวาจุดสําคัญของการจูงใจคือ การตอบสนองความตองการของคนดวย
ความตองการข้ันพ้ืนฐานเทานั้น 
  2. ทฤษฎ ีY 
    2.1 ผูปฏิบัติงานชอบท่ีจะทุมเทกําลังกายใจใหกับงาน และถือวาการทํางาน เปนการเลน
สนุกหรือการพักผอน ทังนี้ยอมข้ึนอยูกับลักษณะงาน และลักษณะของการควบคุมงาน 
    2.2 ผูปฏิบัติงานกลุมนี้ไมชอบการขูบังคับ ทุกคนปรารถนาท่ีจะเปนตัวของตัวเองชอบ
คําพูดท่ีเปนมิตร และทํางานตามวัตถุประสงคท่ีเขามีสวนผูกพัน 
   2.3 มีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน มีความกระตือรือรน และมีความคิดริเริ่ม
สรางสรรคในสิ่งตางๆ รวมท้ังยังแสวงหาความรับผิดชอบเพ่ิมข้ึนดวย 
 ลักษณะของบุคคลตามทฤษฎี Y เปนแนวความคิดท่ีคํานึงถึงจิตวิทยาของบุคคล อยางลึกซ้ึง 
และเปนการมองพฤติกรรมของบุคคลในองคการจากสภาพความเปนจริง โดยเชื่อวาการมี
สภาพแวดลอม และการใชแนวทางท่ีเหมาะสม จะทําใหบุคคลสามารถปฏิบัติงานไดประสบความสําเร็จ
ตามเปาหมายของตนเอง และเปาหมายขององคการ 
 4) ทฤษฏีหนาตางโจฮารี 1 ของ 1โจเซฟ ลุฟท และแฮรี่ อินแกม (Johari Window by Joseph 
Luft and Harry Ingham)“หนาตางโจฮารี”ไดรับการขนานนามตามชื่อผูคิดคนทฤษฎี คือ โจเซฟ ลุฟท 
(Joseph Luft) และ แฮรี่ อินแกม (Harry Ingham) ท้ังสองไดจัดคุณลักษณะของแตละบุคคล
ออกเปน 4 สวนหรือ หนาตาง 4 บานดังนี้ 1. พ้ืนท่ีสาธารณะหรือเปด 2. พ้ืนท่ีลับหรือซอนเรน 3. พ้ืนท่ีบอด
หรืออึดอัด และ 4. พ้ืนท่ีมืดหรือไมรู เพ่ือใหเขาใจงายข้ึน พ้ืนท่ีเหลานี้จัดแสดงออกเปน 4 ชอง 
(Quadrants) ดังภาพท่ี 2.1 
 

บริเวณเปดเผย 
(Open Area) 

บริเวณจุดบอด 
(Blind Area) 

บริเวณจุดซอนเรน 
(Hidden Area) 

บริเวณอวิชา 
(Unknown Area) 

 
ภาพท่ี 2.1 ทฤษฏหีนาตางโจฮารี่ (Johari, 1970, อางถึงใน เรียม ศรีทอง, 2542, หนา 115) 
 
 
  จากภาพท่ี 2.1 สามารถอธิบายไดดังนี้ 
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  1. บริเวณเปดเผย (Open Area) คือ เรารู คนอ่ืนรู หมายถึง เรารูวาตัวเองมีจุดบกพรอง         
และเปดเผยใหคนอ่ืนรับรู เปนการเปดเผยตนเองเพ่ือใหคนอ่ืนแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับจุดบกพรอง
ของเราแลวนํามาแกไข ปรับปรุง และพัฒนาบุคลิกภาพ 
  2. บริเวณจุดบอด (Blind Area) คือ เราไมรู คนอ่ืนรู หมายถึง เราไมรูจุดบกพรองของ
ตนเอง แตคนอ่ืนรู เราควรลดจุดบอด เนื่องจากการท่ีเราไมรูจุดบกพรองของตนเอง เทากับเราหลงทาง
และไมชวยใหเกิดการปรับปรุงและพัฒนาบุคลิกภาพ 
  3. บริเวณจุดซอนเรน (Hidden Area) คือ เรารู คนอ่ืนไมรู หมายถึง เรารูวาตัวเองมี
จุดบกพรอง แตปกปดเปนความลับไมใหคนอ่ืนรู เราควรลดความลับ เนื่องจากการปกปด มีความลับทํา
ใหเกิดความรูสึกโดดเดี่ยว และไมชวยใหเกิดการปรับปรุงและพัฒนาบุคลิกภาพ 
  4. บริเวณอวิชา (Unknown Area) คือ เราไมรู คนอ่ืนไมรู หมายถึง เราไมรูจุดบกพรองของ
ตนเอง และผูอ่ืนก็ไมรู เราควรลด ปริศนา เนื่องจากท้ังเราและคนอ่ืนไมมีใครรู ทําใหไมรูจักตนเองไม
ชวยใหเกิดการปรับปรุงและพัฒนาบุคลิกภาพ 
  ประโยชนของหนาตางโจฮาร ี 
  1. การสรางบรรยากาศท่ีอบอุนถาเราพรอมท่ีจะเปดตนเองตอผูอ่ืนมากเพียงใด คนอ่ืน ก็พรอมท่ี
จะสนองตอบมากเพียงนั้นเปนผลตอการขจัดสิ่งขวางก้ัน และการเปนอยูทางสังคม ทํานองเดียวกัน ในขณะท่ี
เปดตนเอง เราอาจจะไดผลสะทอนกลับ อีกประการหนึ่งในแงของความสัมพันธสวนบุคคล เรารูจักคน
อ่ืนมากเทาไร เราก็ยิ่งมีความเขาใจและเรียนรูถึงจุดแข็ง และจุดออนมากข้ึนเทานั้น 
  2. ชวยพัฒนาใหเปนผูประกอบการท่ีมีอาชีพอิสระท่ีมีความสามารถมีความเชื่อม่ันในตัวเอง 
สามารถแกปญหาดานตาง ๆ กับผูท่ีเก่ียวของได เชน ลูกคา ผูจัดจําหนาย ขาราชการ คูแขง เปนตน 
สามารถใชความคิดรวบยอดของหนาตางโจฮารีเปนแนวทางในการสรางกลยุทธ ในการแกไขปญหา เชน 
ผูประกอบการอาจจะเปดเผยความในใจเรื่องวิธีการจัดการ และเรื่องเก่ียวกับตนเอง ของเถาแก นายธนาคาร 
แตกับคูแขงแลวเขาจะเปดเผยพ้ืนท่ีใหนอยท่ีสุด 
  3. เปนกลยุทธเพ่ือการเจรจาตอรอง ถาทานรูขอมูลของคูแขง หรือรูความตองการของคูแขง
มากเทาไร นั่นก็หมายความวาทานไดเปดพ้ืนท่ีซอนเรนของคูแขงและอยูในสถานะท่ีไดเปรียบในการ
ตอรอง ซ่ึงมีโอกาสท่ีจะชนะ 
  5) ทฤษฎีหลักความสัมพันธระหวางบุคคล ของ โรเจอร (Carl R. Roger) หลักความสัมพันธ
ระหวางบุคคลของโรเจอรนี้มีความสําคัญวาบุคคลท่ีจะสามารถสรางความสัมพันธกับผูอ่ืนไดดี จะตองมี
สิ่งสําคัญ 3 ประการตอไปนี ้
   1. ความจริงใจ 1 คือ การคิด การพูด การปฏิบัติ และการแสดงทาทางประกอบออกมา
ตรงตามความเปนจริง ไมมีการเสแสรงแบบท่ีเรียกวา “ปากกับใจตรงกัน” ถาบุคคลท่ีตองเก่ียวของกันมี
ความจริงใจตอกัน คิดอยางไรก็พูดอยางนั้น แสดงอยางท่ีคิดท่ีรูสึก ไมวาจะในแงบวกหรือลบก็ตาม 
   2. ความเขาใจ1 หมายถึง การทําความเขาใจบุคคลอ่ืนในสภาพท่ีตรงตามความเปนจริง
ปญหาประการหนึ่งท่ีเปนอุปสรรคในการเสริมสรางมนุษยสัมพันธระหวางบุคคลก็คือการขาดความเขาใจ
ในสภาพการณท่ีถูกตอง คนเรามักจะมองและตัดสินคนอ่ืนๆจากพฤติกรรม หรือผลของการกระทําโดย
ไมศึกษาดูวา สาเหตุของพฤติกรรมจริงๆเหลานั้นคืออะไร 
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   3. การยอมรับคาของคน1 หมายถึง การใหความสําคัญแกคนทุกคนวาบุคคลนั้นๆ มีคุณคาและ
ความสําคัญตอสังคมในหนวยงานหนึ่งๆ การดําเนินงานของหนวยงานนั้นจะตองประกอบไปดวยความ
รวมมือรวมใจจากทุกคนในหนวยงาน ท้ังจากบุคคลทีมีความสําคัญมากและนอย ถาขาดความรวมมือ
จากบุคคลหนึ่งบุคคลใด ยอมมีผลกระทบกระเทือนตอความสําเร็จของงานในหนวยงานนั้น 
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 2.1.6 กระบวนการมีสวนรวม 
 โคเฮนและอับฮอฟ (Cohen and Uphoff 1977, อางถึงใน รัชนก สวางทิพย 2556, หนา 22) 
ระดับข้ันของการมีสวนรวมมี 4 ระดับ ดังนี้ 1) การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Decision Making)       
2) การมีสวนรวมในการดําเนินการ 3) (Implementation) การมีสวนรวมในการรับผลประโยชน 
(Benefit) และ4) การมีสวนรวมในการประเมินผล (Evaluation) ซ่ึงแผนภูมิวงจรของการมีสวนรวมใน
รปูภาพตอไปนี ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  ภาพท่ี 2.1 วงจรของการมีสวนรวม (Cohen & Uphoff, 1977, อางถึงใน รัชนก สวางทิพย. 2556, หนา 22) 
 
 โคเฮนและอัพฮอฟ (Cohen & Uphoff, 1980, p. 213-218, อางถึงใน ปยนุช สมสมัย. 2553 
หนา 11-13) ไดจําแนกรูปแบบของการมีสวนรวมไว 4 ดานคือ การมีสวนรวมในการตัดสินใจ การมีสวน
รวมในการปฏิบัต ิการมีสวนรวมในผลประโยชน และการมีสวนรวมในการประเมินผล ซ่ึงไดอธิบายการ
มีสวนรวมไว 4 ข้ันตอนดังนี้  
  1. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (participation in decision making) การตัดสินใจชนิดนี้ 
เปนศูนยกลางของการเกิดทางเลือกตัดสินความคิดท่ีหลากหลาย มีการกําหนดและประเมินทางเลือก
และการตัดสินใจเลือก ซ่ึงเปรียบไดกับการวางแผนเพ่ือนําทางท่ีเลือกมาสูการปฏิบัติสามารถแบงการ
ตัดสินใจนี้ออกเปน 3 ระยะ คือ  
     1.1 การตัดสินใจชวงเริ่มตน (initial decision) เปนการเริ่มตนหาความตองการ      
และวิธีการเขาไปมีสวนรวมในโครงการท่ีสําคัญ ข้ันตอนนี้มีความสําคัญท่ีจะเลือกเอาโครงการท่ีเปน
ประโยชนตอกลุมคนและมีความเปนรูปธรรม โดยผานการใชกระบวนการตัดสินใจในระยะนี้สามารถให
ขอมูลท่ีสําคัญและเสนอกลยุทธเพ่ือแกไขปญหา  
     1.2 การตัดสินใจในชวงดําเนินการ (ongoing decision) ความสําเร็จในชวงนี้เกิดข้ึนได
มากกวาการมีสวนรวมในการตัดสินใจชวงเริ่มตน ซ่ึงโครงการจะตองคนหาความตองการของบุคคล  ท่ี
เขามามีสวนรวมในภายหลังนี้ และจัดลําดับความสําคัญของโครงการและวิธีการดําเนินโครงการ      
และวิธีการดําเนินโครงการท่ีสอดคลองกับความตองการของผูท่ีเขามามีสวนรวม  
     1.3 การตัดสินใจในชวงปฏิบัติการ (operational decision) เปนความเก่ียวของใน
องคกรเม่ือโครงการเขามามีการเชื่อมโยงโครงการ มีการรวมตัวขององคกรตางๆ ท่ีเก่ียวของเพ่ือกําหนด

สวนรวมในการตัดสินใจ

 

สวนรวมในการดําเนินงาน 

 

สวนรวมในการประเมินผล 

สวนรวมในผลประโยชน 



ซ 

เกณฑสําหรับปฏิบัติกิจกรรมในโครงการ กรอบท่ีสมาชิกยืดถือประกอบดวยการประชุมเพ่ือจัดทํา
นโยบายการคัดเลือกผูนําท่ีมีอิทธพิลตอองคกร 
  2. การมีสวนรวมในการปฏิบัติ (participation in implementation) การมีสวนรวมในการ
ปฏิบัติแบงได 3 ทางคือ  
   2.1 การมีสวนรวมในการสละทรัพยากร (resource contribution) สามารถดําเนินการได
หลายรูปแบบ ไดแกแรงงาน เงิน วัสดุอุปกรณและขอมูลขาวสาร ท้ังหมดนี้เปนแหลงทรัพยากรท่ีสําคัญ      
เพ่ือพัฒนาโครงการการสงเสริมโดยใชแรงงานในทองถ่ินเปนสิ่งท่ีดี การบริจาคเงินและวัสดุ แสดงใหเห็นถึง   
การมีสวนรวม สิ่งสําคัญของการรวมนี้คือ การรูวาใครเปนผูสนับสนุนและทําอยางไรโดยวิธีการจูงใจ   
การไดรับคาตอบแทน หรือโดยการบีบบังคับสนับสนุนเรื่องทรัพยากร บอยครั้งท่ีพบวามีความไมเทาเทียมกัน
และแสวงหาผลประโยชนสวนตวั  
   2.2 การมีสวนรวมในการบริหารและประสานงาน (project administration and 
coordination) คนในองคกรสามารถรวมตัวกันในการปฏิบัติงาน หรือสมาชิกทีมท่ีปรึกษา หรือเปน
ผูบริหารโครงการ เปนสมาชิกอาสาซ่ึงทําหนาท่ีประสานงานกิจกรรมของโครงการมีการฝกอบรมใหรู
เทคนิคการปฏิบัติงานในโครงการสําหรับผูเขามาบริหาร หรือประสานงาน วิธีนี้นอกจากจะเพ่ิมความ
ไววางใจใหกับคนในองคกรแลว ยังชวยใหสมาชิกเกิดความตระหนักถึงปญหาของตนเองอีกดวยอีกท้ังยัง
ทําใหเกิดการสื่อสารขอมูลภายใน และไดรับคําแนะนาซ่ึงเปนปญหาของคนในทองถ่ิน ตลอดจน
ผลกระทบท่ีไดรับเม่ือโครงการเขามา 
   2.3 การมีสวนรวมในการขอความรวมมือ (Participation in enlistment) การขอความ
รวมมือไมจําเปนตองการผลประโยชนเสมอไป แตพิจารณาขอเท็จจริงท่ีวาผลเสียท่ีจะเกิดข้ึนตามมา
ภายหลังนําโครงการมาใช และผลกระทบตอคนในองคกรท่ีเขารวมโครงการ  
  3. การมีสวนรวมในผลประโยชน (participation in benefits) เปนสิ่งท่ีเกิดข้ึนมานาน   
และมีผลในทางเศรษฐกิจมีความสําคัญตอการยอมรับเอาโครงการท่ีสําคัญๆ เขามาท้ังท่ีการตัดสินใจ
อาจไมเกิดข้ึนหรือมีขีดจํากัด การมีสวนรวมในผลประโยชนแบงได 3 ชนิด  
   3.1 ผลประโยชนดานวัตถุ (material benefits) เปนความตองการข้ันพ้ืนฐานของ
บุคคล เชน เปนการเพ่ิมการบริโภค รายได ทรัพยสิน แตสิ่งเหลานี้อาจจะทําใหการสรุปขอมูลลมเหลว
ไดซ่ึงควรวิเคราะหใหไดวา ใครคือผูมีสวนรวมและดําเนินการใหเกิดข้ึน  
   3.2 ผลประโยชนดานสังคม (social benefits) เปนความตองการดานพ้ืนฐานดาน
สาธารณะ ไดแก บริการหรือความพึงพอใจจากสาธารณูปโภค โดยใชรูปแบบผสมผสานเพ่ือเพ่ิมคุณภาพ
ชีวิตใหกับคนยากจน จึงจําเปนตองมีการกําหนดการมีสวนรวมในผลประโยชน ท้ังในเรื่องปริมาณการแบงผลประโยชน
และคุณภาพบริการและความพึงพอใจ 
   3.3 ผลประโยชนดานบุคคล (personal benefits) เปนความปรารถนาท่ีจะเขามาเปน
สมาชิกกลุมหรือไดรับการคัดเลือกเขามา เปนความตองการอํานาจทางสังคมและการเมือง โดยผานความ
รวมมือในโครงการ ผลประโยชนสําคัญท่ีไดจากโครงการมี 3 ชนิด คือความรูสึกมีคุณคาในตนเอง 
อํานาจการเมือง และความรูสึกวาตนเองทํางานมีประสิทธิภาพ การมีสวนรวมในผลประโยชนควรศึกษา
ผลเสียท่ีจะเกิดข้ึนตามมาภายหลังดวย เพราะอัตราการมีสวนรวมในผลประโยชนแตกตางกันจะเปนขอมูล
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สําคัญในการวางนโยบายหลักท่ีเก่ียวของวา จะใหใครมีสวนรวมหากผลออกมาตรงขามกับความคาดหวัง 
จะไดแกไขเพ่ือหาแนวทางท่ีมีความเปนไปไดในการวางรูปแบบใหม  
  4. การมีสวนรวมในการประเมินผล (participation in evaluation) แบงออกเปน 2 แบบ        
คือการมีสวนรวมทางตรง และการมีสวนรวมทางออมในการประเมินผลดานงบประมาณ ความพึงพอใจ
ของบุคคลตอโครงการ การมีสวนรวม วิธีการเขามามีสวนรวม การแสดงความคิดเห็นผานสื่อตางๆ    
หรือผานตัวแทนท่ีเลือกเขาไปเพ่ือนําความคิดเห็นไปใชประโยชน  
 สมลักษณา ไชยเสริฐ (2549, หนา142-149) แบงแนวทางการจัดการการมีสวนรวมเปน 3 ดาน
ไดแก ดานประชาชน ดานการมีสวนรวม และดานภาครัฐหรือหนวยงานท่ีเก่ียวของ โดยมีวัตถุประสงค
หลักเพ่ือใหเกิดการยอมรับและกอใหเกิดผลประโยชนสูงสุดในทุกๆ ฝาย ดังนี้ 
  1. การรับรู (Perception) โดยตองสรางจิตสํานึกในการรับรูใหมใหแกทุกฝายวา ไมใช“รัฐ
กิจ” หากแตเปน “สาธารณกิจ” ท่ีสาธารณชนตองมีสวนรวมตั้งแตการคิด รวมทํา และรวมตรวจสอบ
หนาท่ีเทาๆ กัน โดยไมวาจะเปนเจาหนาท่ีรัฐ หรือประชาชนก็มีสิทธิ ทุกฝายตองประสานประโยชนและ
แกปญหาดวยวิธีการออมชอม 
  2. ทัศนคติ (Attitude) การปรับทัศนคติทุกฝายใหมีทัศนคติท่ีดีตอการมีสวนรวม และทุก
ฝายตองมีทัศนคติท่ีดีตอกัน และมีความอดทนในการทํางาน เพราะกระบวนการมีสวนรวมจะใชระยะ
เวลานานตองทําอยางตอเนื่อง มีความจริงใจตอกัน เพ่ือใหบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพดังนั้น
ทุกฝายควรมีทัศนคติท่ีดีตอกัน เพ่ือใหเกิดการรวมมือแบบ “ประชารัฐ” จะเกิดการพัฒนาท่ีดียิ่งข้ึน 
  3. การเปนตัวแทน (Representation) การเลือกตัวแทนท่ีดีจะทําใหเกิดการประสานผลประโยชน
อยางเปนธรรมโดยตองคํานึงถึงคุณสมบัติของตัวแทนในดานตางๆ เชน ทักษะและความสามารถ         
ท่ีเก้ือหนุนกัน ความสอดคลองทางคานิยม และวัฒนธรรมองคกร ความรับผิดชอบ ความม่ันคงทางการเงิน อีกท้ัง
ตองมีความนาเชื่อถือจากทุกฝายดวย 
  4. ความเชื่อม่ันและไววางใจ (Trust) การสรางความเชื่อม่ันและไววางใจนั้นตองแสดงให
เห็นอยางชัดเจน เปนรูปธรรมและเปนวัฒนธรรมองคกร ซ่ึงจะสรางความเชื่อถือและศรัทธา เปนเง่ือนไข
สําคัญท่ีจะทําใหการมีสวนรวมประสบความสําเร็จหรือลมเหลว การสรางความเชื่อม่ันและไววางใจสรางไดดวย
การแลกเปลี่ยนขอมูลดําเนินกิจการ และนําเสนอขอมูลขอเท็จจริงอยางตรงไปตรงมาและครบถวน โดยทําอยาง
ตั้งใจท้ังเปนทางการ และไมเปนทางการ 
  5. การแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร (Information-sharing) การไดรับขอมูลท่ีหลากหลายสมบูรณ
และครบถวน ทําใหเกิดการวินิจฉัยปญหาและการเสนอแนวทางการแกปญหาท่ีหลากหลาย และตรงตามความ
ตองการมากข้ึน ผลท่ีตามมาคือทําใหการตัดสนิใจและวางแผนการดําเนินงานเปนไปอยางรอบคอบ และรอบรู 
ดังนั้นการมีสวนรวมไดอยางมีประสิทธิภาพจําเปนตองมีความรูและขอมูลขาวสารท่ีเพียงพอ 
   6. ฉันทามติ (Consensus) การแกปญหาความยุงยากซับซอนรวมกัน การหาทางออก
สําหรับปญหา ในทางสันติ เปนท่ียอมรับหรือเปนฉันทามติของประชาสังคม เปนการท่ีทุกคนยินยอม
เห็นพองกันในทุกข้ันตอน โดยหลักการท่ีดีท่ีสุดคือ การสรางขอตกลงท่ีม่ันคงยืนยาว มีการยอมรับกัน
ระหวางกลุมและหาขอสรุปรวมกันไดในทุกฝาย หากมีขอคิดเห็นท่ีตางกันตองสามารถปรับความเห็นท่ี
ตางกันดวยการเจรจาหาขอยุติไดอยางสันติวิธี 
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  7. การมีปฏิสัมพันธ (Intersection) ตองจัดใหมีกิจกรรมพบปะ พูดคุย แลกเปลี่ยนขอมูล
ขาวสารกัน ตองเปนการสื่อสารแบบ 2 ทาง (Two way communication) กอใหเกิดความสัมพันธอัน
ดีตอกัน ซ่ึงจะนําไปสูการลดอคติท่ีมีตอกัน และเขาใจท่ีดีข้ึน 
  8. ความประสงคหรือมุงหมาย (Purpose) ตองกําหนดจุดประสงคและจุดมุงหมายไวอยาง
ชัดเจน เพ่ือใหผูเขารวมตัดสินใจไดวาจะเขารวมหรือไม และทําใหเกิดความเขาใจท่ีตรงกัน และดําเนิน
โครงการไปในทิศทางเดียวกัน ในการใหประชาชน เขามามีสวนรวมตองระบุลักษณะของกิจกรรมวามี
รูปแบบ และลักษณะอยางไร รวมท้ังข้ันตอนของกิจกรรมจะตองระบุวา ในกิจกรรมแตละอยาง          
มีก่ีข้ันตอนและประชาชนสามารถเขารวมในข้ันตอนใดบาง 
  9. การะประเมินผล (Appraisal) ตองดําเนินการไปดวยความเปนธรรม โปรงใส และขจัด
ทัศนคติสวนตัว เพ่ือนําผลการประเมินมาพัฒนา และปรับปรุงแกไขการดําเนินงานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน
  10. ความโปรงใส (Transparency) เนื่องจากกระบวนการมีสวนรวมเปนกระบวนการท่ีให
ประชาชนมีโอกาสตรวจสอบสําหรับการตัดสินใจของรัฐบาล หรือหนวยงานของรัฐ ซ่ึงตองประกอบดวยความ
ไววางใจ การเปดเผยขอมูล การเขาถึงขอมูล และกระบวนการตรวจสอบ 
  11. ความเปนอิสระ (Independence) ทุกฝายควรมีอิสระทางความคิด เพ่ือจะไดเกิด
ขอเสนอแนะ และความคิดเห็นในการตัดสินใจรวมกันอยางหลากหลาย และเปนการมีสวนรวมอยาง
สมัครใจ ไมมีการบังคับ วาจางคุกคาม ถาเปนเชนนั้นถือวาไมเปนกระบวนการการมีสวนรวม  
  12. กาวไปขางหนาอยางตอเนื่อง (Onward-doing) ตองเปดโอกาสใหทุกฝายเขามา            
มีสวนรวมอยางตอเนื่องสมํ่าเสมอ ทําใหเกิดประสบการณการเรียนรูใหมอยางตอเนื่อง โดยความสัมพันธระหวาง
สมาชิกจะเปนตัวกําหนดท่ีสําคัญ ท่ีจะทําใหการมีสวนรวมของประชาชนเปนไปอยางตอเนื่องสมํ่าเสมอ และการ
มีสวนรวมของประชาชนอยางตอเนื่อง จะเปนปจจัยสําคัญท่ีจะบงบอกถึงความเขมแข็งของการมีสวนรวม 
 13. เครือขาย (Network) ทุกฝายควรมีความเขาใจกัน มาผนึกกําลังกัน เปนหนึ่งเดียวกัน ท่ีสําคัญ
ตองเปนไปเพ่ือสรางผลประโยชนในเชิงการทํางานรวมในรูปกิจกรรม โครงการ แผนงาน ท่ีจะตองอาศัย
ความรวมกัน ซ่ึงเครือขายความรวมมือจะตองเกิดข้ึนจากวิธีคิดของสมาชิก ผูบริหาร และบุคคลในชุมชน
เปนหลัก โดยเครือขายความรวมมือนั้นจําเปนตองใหมีตัวแทนของประชาชนมาพบปะพูดคุยเพ่ือกอตัว 
และกลาวถึงวัตถุประสงครวมกัน การพัฒนาชุมชนของตนเองโดยอาศัยเครือขายการมีสวนรวมในการ
ทํางานของคนในชุมชน เพ่ือรวมกันแกไขปญหาของคนและปญหาสวนรวมในชุมชน ซ่ึงการดําเนินงาน
ของเครือขายจะนําไปสูการพัฒนาการมีสวนรวมท่ียั่งยืนได 
 อคิน ระพีพัฒน (2547, หนา 49) แบงการมีสวนรวมออกเปน 4 ข้ันตอนดังนี้  
  1. การคนหาปญหา สาเหตุของปญหาและแนวทางแกไข หมายถึงการตัดสินใจวาอะไรคือปญหา
ของตนเอง อะไรคือสาเหตุ และจะแกปญหานั้นอยางไร โดยกําหนดแนวทางแกไขปญหาพรอมกันไปดวย 
  2. การตัดสินใจเลือกแนวทางการวางแผนพัฒนาและแกไขปญหาหมายถึงการตัดสินใจรวมกันใน
การปฏิบัติตามแนวทางใหเปนไปตามโครงการและแผนท่ีไดกําหนดข้ึน  
  3. การปฏิบัติงานในกิจกรรมการพัฒนาตามแผน หมายถึง การรวมกันปฏิบัติดําเนินตามแผนงาน 
มีสวนรวมในการบํารุงรักษาสิ่งท่ีเกิดข้ึนจากกิจกรรมหรือการดําเนินงานนั้น  
   4. การประเมินผลงานกิจกรรมการพัฒนา หมายถึง การประเมินผลงานของตนเอง และประเมิน
สภาพการณภายนอกดวย 
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 จากการศึกษาการมีสวนรวม ผูวิจัยไดนําแนวคิดเก่ียวกับกระบวนการมีสวนรวม ของโคเฮน   
และอัพฮอฟ (Cohen and Uphoff) ใชเปนตัวแปรตนของการวิจัย เนื่องจาก1สอดคลองกับการดําเนินงาน
ของโรงเรียนโสตศึกษา สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ท่ีใหความสําคัญกับครู ซ่ึงเปนผูสราง
ผลประโยชนในการทํางานรวมกัน ประสานความรวมมือจากทุกฝาย การท่ีครูเปนผู ขับเคลื่อน
กระบวนการตางๆ  ไปสูการพัฒนาท่ียั่งยืนไดนั้นมีอยู 4 ข้ันตอน คือ การมีสวนรวมในการตัดสินใจ การมีสวนรวมใน
การดําเนินงาน การมีสวนรวมในผลประโยชน และการมีสวนรวมในการประเมินผล  
 2.1.7 องคประกอบการมีสวนรวมของคร ู
 ในการวิจัยเรื่อง “การมีสวนรวมของครูท่ีสงผลตอการบริหารท่ัวไปสังกัดสํานักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษ” ผูวิจัยไดศึกษาคนควาแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยท่ีเก่ียวของเพ่ือใชเปน
แนวทางในการศึกษา การมีสวนรวมของครู ซ่ึงไดมาจากแนวคิดการมีสวนรวมของโคเฮน และอัพฮอฟ
(Cohen and Uphoff) ประกอบดวยการมีสวนรวมท่ีเปนจุดสําคัญในการกอเกิดความสําเร็จจนกระท่ัง
ถึงสิ้นสุดการดําเนินงาน และเปนจุดเริ่มตนท่ีสําคัญของกระบวนการ มีอิทธิพลตอแรงจูงใจเชิงบวกซ่ึง
สงผลใหครูในโรงเรียนเขามามีสวนรวมอยางแทจริง คือ การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
 1.การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (participation in decisios making) 
 โคเฮน และอัพฮอฟ (Cohen and Uphoff, 1980, หนา 213-214, อางถึงใน ทิพยรัตน ชมภูแสง, 2550, 
หนา 48) ไดแบงการมีสวนรวมในการตัดสินใจ (decision making) ประกอบดวย 3 ข้ันตอนคือ การริเริ่ม
ตัดสินใจ ดําเนินการตัดสินใจ และตัดสินใจลงมือปฏิบัติการ 
 รับบินซและคอตเตอร (Rubbins and Coulter, 1996, อางถึงใน วิโรจน สารัตนะ, 2555, หนา 54) 
กลาววา การตัดสินใจในการบริหารในปจจุบัน ควรเปนการตัดสินใจโดยกลุม (Group) มากกวาโดย
เพียงคนคนเดียว (individual) เนื่องจากจะทําใหขอมูลสารสนเทศ และความรูประกอบการตัดสินใจได
มากกวา สามารถสรางสรรคทางเลือกเพ่ือการตัดสินใจไดมากข้ึน ทําใหเกิดความเขาใจ และยอมรับผล
การตัดสินใจไดดีกวา สมาชิกองคการสามารถพัฒนาทักษะใหสอดคลองกับผลการตัดสินใจในอนาคตไดดีกวา
 ปาริชาติ วลัยเสถียร และคณะ (2543, หนา 143) กลาววา การมีสวนรวมในการศึกษาชุมชน 
เปนการกระตุนใหประชาชนไดรวมกันเรียนรูสภาพของชุมชน การดําเนินชีวิต ทรัพยากรและสิ่งแวดลอม         
เพ่ือเปนขอมูลในการทํางาน  และหาปญหา สาเหตุของปญหา และการมีสวนรวมในการวางแผน โดยจะมี
การรวมกลุมอภิปราย และแสดงความคิดเห็นเพ่ือกําหนดนโยบาย วัตถุประสงค วิธีการ แนวทาง      
การดําเนินงาน และทรัพยากรท่ีจะตองใช 
 ถวิล มาตรเลี่ยม (2545, หนา 195) กลาววา การมีสวนรวมในการวางแผนและตัดสินใจ     
เปนมรรควิธีหนึ่งในการพัฒนา หรือเปนการสรางวัฒนธรรมในการปฏิบัติงาน สนับสนุนใหเกิดความสามัคคี   
ในทีมงานและสรางความเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกันในหนวยงาน 
 สมลักษณา ไชยเสริฐ (2549, หนา 142-149) กลาววาแบงแนวทางการจัดการการมีสวนรวม
โดยมีวัตถุประสงคหลัก เพ่ือใหเกิดการยอมรับและกอใหเกิดผลประโยชนสูงสุดในทุกๆฝาย โดยการรับรู
(Perception) โดยตองสรางจิตสํานึกในการรับรูใหมใหแกทุกฝายวา ไมใช“รัฐกิจ”หากแตเปน“สาธารณะกิจ”
ท่ีสาธารณชนตองมีสวนรวมตั้งแตการคิด รวมทํา และรวมตรวจสอบ โดยไมวาจะเปนเจาหนาท่ีรัฐ หรือ
ประชาชนก็มีสิทธิ และหนาท่ีเทาๆกัน และทุกฝายตองประสานประโยชน และแกปญหาดวยวิธีการรออมชอม 
มีทัศนคติ (Attitude) การปรับทัศนคติทุกฝายใหมีทัศนคติท่ีดีตอการมีสวนรวมและทุก ฝายตองมี
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ทัศนคติท่ีดีตอกันและมีความอดทนในการทํางาน เพราะกระบวนการมีสวนรวมจะใชระยะเวลานาน  
และตองทําอยางตอเนื่อง มีความจริงใจตอกัน เพ่ือใหบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้นทุก
ฝายควรมีทัศนคติท่ีดีตอกัน เพ่ือใหเกิดการรวมมือแบบ “ประชารัฐ” จะเกิดการพัฒนาท่ีดียิ่งข้ึน มีความ
ประสงคหรือมุงหมาย (Purpose) ตองกําหนดจุดประสงคและจุดมุงหมายไวอยางชัดเจน เพ่ือใหผูเขารวม
ตัดสินใจไดวาจะเขารวมหรือไม และทําใหเกิดความเขาใจท่ีตรงกัน และดําเนินโครงการไปในทิศทางเดียวกัน   
ในการใหประชาชนเขามามีสวนรวมตองระบุลักษณะของกิจกรรมวา มีรูปแบบและลักษณะอยางไร รวมทั้ง
ข้ันตอนของกิจกรรมจะตองระบุวาในกิจกรรมแตละอยางมีกี่ขั้นตอนและประชาชนสามารถเขารวม
ในข้ันตอนใดบาง 
 วรูมและเยทตัน (Vroom and Yetton, 1973, อางถึงใน รัชนก สวางทิพย, 2556, หนา 19) กลาววา 
เม่ือไรควรจะมีสวนรวมในการตัดสินใจ และควรจะมีสวนรวมมากนอยอยางไรในการตัดสินใจตัวแบบ 
(Model) ของวรูม และเยทตัน ไดเสนอแนะวาการมีสวนรวมในการตัดสินใจนี้ ควรจะข้ึนกับธรรมชาติของ
ปญหาและสถานการณในการกําหนดรูปแบบและปริมาณของการมีสวนรวมในการตัดสินใจนั้น     
 เฉลิมขวัญ ถือความสัตย (2555, หนา 33) กลาววา ครูสวนมากมิไดมีความตองการเขาไปมีสวน
รวมในการตัดสินใจทุกๆ เรื่อง การท่ีครูจะเขาไปมีสวนรวมในการตัดสินใจหรือไมนั้นข้ึนอยูกับบทบาท
ขอบเขตและเง่ือนไขท่ีจําเปน ตามสถานการณตาง การท่ีครูไดมีโอกาสเขารวมในการตัดสินใจก็นับวามี
ประโยชนตอขวัญ ความพึงพอใจ ความรูสึกท่ีดีตอการบริหารงานและตอตัวผูบริหารเองดวย 
  วิโรจน สารัตนะ (2555, หนา 53) กลาววา การตัดสินใจทางการบริหารนั้น ผูบริหาร มักเผชิญ
กับปญหาสามลักษณะ คือปญหาวิกฤติ (crisis) ท่ีตองการแกปญหาอยางฉับไว ปญหาไมวิกฤติ (non-
crisis) แตตองไดรับการแกไข ผูบริหารสวนใหญจะเผชิญกับปญหาลักษณะนี้ ปญหาเชิงโอกาส 
(opportunity) เปนสถานการณท่ีองคการจะไดรับผลประโยชน หากมีการตัดสินใจท่ีเหมาะสม 
 พระพลมา ถามวโร (2557, หนา 64) กลาววา การมีสวนรวมในการตัดสินใจเปนสิ่งสําคัญ    
โดยเริ่มจากกําหนดความตองการและการจัดลําดับความสําคัญ วางเปาหมาย วางแผนดําเนินงานตามท่ี
วางแผนไว โดยทุกข้ันตอนผูมีสวนไดสวนเสียควรมีสวนรวมในการตัดสินใจทุกข้ันตอนตามบริบท      
ของสถานศึกษา 
 รับบินซและคอตเตอร (Rubbins and Coulter, 1996, อางถึงใน วิโรจน สารัตนะ, 2555, หนา 54) 
กลาววา ผูบริหารจะเผชิญกับสภาวะการตัดสินใจสองรูปแบบ คือ 
 1. การตัดสินใจแบบมีเหตุผล (rational model) กอใหเกิดผลตอการตัดสินใจท่ีดี เนื่องจากมี
กระบวนการและขอมูลสาระสนเทศอยางเพียงพอ 
 2. การตัดสินใจอยางไมมีเหตุผล (non-rational model) ไมกอใหเกิดผลดีเนื่องจากขาด
กระบวนการและขอมูลสารสนเทศประกอบการตดัสินใจอยางเพียงพอ จําแนกไดดังนี้ 
  2.1 การตัดสินใจตามความพอใจ (satisfying Model) มุงหาทางเลือกจนไดทางเลือกท่ีคิด
วาเปนท่ีพึงพอใจไมคํานึงวาดีแลวหรือไม 
  2.2 การตัดสินใจแบบคอยเปนคอยไป (incremental Model) มุงแกปญหาเพียงเพ่ือใหอยู
ในระดับท่ีพอทนไดแบบขายผาเอาหนารอดไมหวังผลระยะยาว 
  2.3 การตัดสินใจแบบคอยเปนคอยไป (Rubbish-bin Model) เกิดข้ึนกรณีท่ีการบริหาร
ยุทธศาสตรไมเข็มแข็ง ขาดทิศทางและวิธีการท่ีชัดเจน แมผลการตัดสินใจในบางครั้งอาจใหผลลัพธท่ีดี 
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แตก็อาจกอใหเกิดความยุงยาก และเกิดปญหาอ่ืนตามมาอีกมากมาย อาจทําใหการตัดสินใจลาชาทําให
เกิดความรูสึกท่ีไมดีตอกัน การมีอิทธิพลของบางคนตอกลุม และความพยายามใหเกิดความเห็นสอดคลองกัน 
ความคาดหวังจากการตัดสินใจโดยกลุม คือ ความริเริ่มสรางสรรค (Creativity) อาจทําใหเกิดข้ึนโดย
เทคนิคระดมสมอง (brainstorming) เปนเทคนิคท่ีเปดโอกาสใหสมาชิกกลุมแสดงความคิดเห็นออกมา
อยางเต็มท่ี แลวอภิปรายเพ่ือประเมินความคิดเห็นท่ีเหมาะสมรวมกัน  
 วรูมและเยทตัน (Vroom and Yetton, 1973, อางถึงใน รัชนก สวางทิพย, 2556, หนา 1)
แนวคิดเก่ียวกับการตัดสินใจทางการบริหาร (managerial decision making) ไดเสนอแนวทางในการ
กําหนดวา เม่ือไรควรจะมีสวนรวมในการตัดสินใจ และควรจะมีสวนรวมมากนอยอยางไรในการตัดสินใจ
ตัวแบบ (Model) ของวรูม และเยทตัน ไดเสนอแนะวาการมีสวนรวมในการตัดสินใจนี้ควรจะข้ึนกับ
ธรรมชาติของปญหาและสถานการณในการกําหนดรูปแบบและปริมาณของการมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจนั้น วรูม และเยทตันไดเสนอกฎไว 2 กลุม คือ กฎกลุมแรกเปนการสงเสริมคุณภาพของการ
ตัดสินใจ และกฎกลุมท่ีสองเปนการสงเสริมการยอมรับการตัดสินใจ ในการตัดสินใจนั้นมีทางเลือกอยู 5 วิธี
ตั้งแตผูบริหารตัดสินใจเองคนเดียว (unilateral) ไปจนถึงการมีสวนรวมในการตัดสินใจอยางเต็มท่ี 
(shared) ทางเลือกในการตัดสินใจท้ัง 5 วิธี คือ 1) ผูบริหารใชขอมูลท่ีมีอยูแลวตัดสินใจเองตามลําพัง 
2) ผูบริหารแสวงหาขอมูลจากผูอ่ืน และตัดสินใจเอง 3) ผูบริหารหารือกับผูเก่ียวของเปนรายคน 
แสวงหาความคิดและขอเสนอแนะแลวตัดสินใจเอง 4) ผูบริหารปรึกษากับผูเก่ียวของเปนกลุม แสวงหา
ความคิดเห็นรวมกันโดยการอภิปรายแลวตัดสินใจ 5) ผูบริหารรวมคิดกับกลุมเก่ียวกับสถานการณ     
และปญหา แลวกลุมตัดสินใจ 
 วิโรจน สารัตนะ (2555, หนา 53) กลาวการตัดสินใจในการบริหารในปจจุบัน ควรเปนการ
ตัดสินใจโดยกลุม (Group) มากกวาโดยเพียงคนคนเดียว (individual) เนื่องจากจะทําใหขอมูล
สารสนเทศและความรูประกอบการตัดสินใจไดมากกวา สามารถสรางสรรคทางเลือกเพ่ือการตัดสินใจ
ไดมากข้ึน ทําใหเกิดความเขาใจและยอมรับผลการตัดสินใจไดดีกวา สมาชิกองคการสามารถพัฒนา
ทักษะใหสอดคลองกับผลการตัดสินใจในอนาคตไดดีกวา แมจะมีขอเสียบางประการ เชน ใชเวลามาก
ความเห็นท่ีไมลงรอยกันอาจทําใหการตัดสินใจลาชา ทําใหเกิดความรูสึกท่ีไมดีตอกัน การมีอิทธิพลของ
บางคนตอกลุม และความพยายามใหเกิดความเห็นสอดคลองกัน ความคาดหวังประการหนึ่งจากการ
ตัดสินใจโดยกลุมคือ ความริเริ่มสรางสรรค (creativity) อาจทําใหเกิดข้ึนโดยเทคนิคระดมสมอง(brain 
storming) เปนเทคนิคท่ีเปดโอกาสใหสมาชิกกลุมแสดงความคิดเห็นออกมาอยางเต็มท่ีแลวอภิปราย
เพ่ือประเมินความคิดเห็นท่ีเหมาะสมรวมกัน  
 สรุปไดวา การมีสวนรวมในการตัดสินใจ หมายถึง การท่ีครูไดรวมประชุมรับทราบขอมูล
ขาวสารของโรงเรียน เพ่ือนําเสนอขอมูลท่ีเปนประโยชนในการตัดสินใจดานนโยบาย เพ่ือรวมกัน
ตัดสินใจเลือกวิธีปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม และเพ่ือเลือกวิธีประเมินผลการดําเนินงานท่ีดีท่ีสุด 
 
 2. การมีสวนรวมในการดําเนินงาน (participation in implementation) 
 ปาริชาติ วลัยเสถียร และคณะ (2543, หนา 143) กลาววา การมีสวนรวมในการศึกษาชุมชน
เปนการกระตุนใหประชาชนไดรวมกันเรียนรูสภาพของชุมชน การดําเนินชีวิต ทรัพยากร และสิ่งแวดลอม           
เพ่ือเปนขอมูลในการทํางานและหาปญหา สาเหตุของปญหา 
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 ถวิล มาตรเลี่ยม (2545, หนา 195) กลาววา การมีสวนรวมในการวางแผนและตัดสินใจ      
เปนการเปดโอกาสอันยิ่งใหญ สําหรับสถานศึกษาท่ีจะลดการตอตานและปรับเปลี่ยนไปสูแนวปฏิบัติท่ีมี
ประสิทธิภาพ  
 สมลักษณา ไชยเสริฐ (2549, หนา 142-149) กลาววาการมีสวนรวมกอใหเกิดการยอมรับและ
กอใหเกิดผลประโยชนสูงสุดในทุกๆ ฝายโดยตองมีความเชื่อม่ันและไววางใจ (Trust) มีการแลกเปลี่ยน ขอมูล
ขาวสาร (Information-sharing) มีปฏิสัมพันธท่ีดี (Intersection) มีความเปนอิสระ(Independence) ทําตาม
ความสมัครใจเปนเครือขาย (Network) สามัคคีกัน เพ่ือรวมกันแกไขปญหาของคนและปญหาสวนรวมใน
ชุมชน การดําเนินงานของเครือขายจะนําไปสูการพัฒนาการมีสวนรวมท่ียั่งยืนได 
 รัชนก คําวัจนัง (2551, หนา 7) กลาววา การมีสวนรวมในการดําเนินตามวัตถุประสงคดวยการ
ปฏิบัติงานจริง ตองมีความระมัดระวังในการดําเนินกิจกรรมเพ่ือนําไปสูผลสําเร็จ 
 ยุธณา แดงนุย (2551, หนา 14) การมีสวนรวมปฏิบัติ/ดําเนินงาน หมายถึง การท่ีประชาชนมี
สวนรวมในโครงการ/กิจกรรมตามแผนงาน รวมเปนคณะกรรมการในโครงการ/กิจกรรมตางๆ รวม
ตัดสินใจ ใชทรัพยากรท่ีมีอยูใหเปนประโยชน รวมไปศึกษาดูงานเพ่ือพัฒนาตนเองและกลุมตลอดจน 
การเสียสละเวลาแรงงานเขารวมกิจกรรมตางๆ 
 อรทัย ก็กผล (2552, หนา 28) กลาววา การมีสวนรวมของประชาชนเม่ือประสบความสําเร็จจะ
ทําใหประชาชนเกิดความรูสึกเปนเจาของและมีความกระตือรือรนในการชวยใหเกิดผลในการปฏิบัติ
 โคเฮนและอัพฮอฟ (Cohen and Uphoff, 1980, pp. 213-218, อางถึงใน ปยนุช สมสมัย, 2553) กลาววา 
การมีสวนรวมปฏิบัติการ (Implementation) ประกอบดวยการสนับสนุนทรัพยากรบริหาร            
การประสานความรวมมือ 
 ธวัช เสือทรงศีล (2556, หนา 8) การมีสวนรวมดําเนินการ (Implementation) หมายถึงการมี
สวนรวมในการบริหารกิจกรรม บริหารการใชทรัพยากร หรือชวยสนับสนุนทรัพยากร เชน ออกเงินวัสดุ
อุปกรณ รวมท้ังการรวมลงแรงในกิจกรรมพัฒนาและการปฏิบัติตามนโยบายหรือแผนงานโครงการ
กิจกรรมใหบรรลุตามเปาหมาย  
 พระพลมา ถามวโร (2557,หนา 41) กลาววา การมีสวนรวมในการปฏิบัติตามแผนท่ีตกลง
กําหนดไว ตองมีการกําหนดวาเปนผูรับผิดชอบทําประโยชนใหแกองคกร และทําโดยวิธีใด โดย การชวยเหลือ
ดานทรัพยากร การบริหารงาน การประสานงาน และการใหความชวยเหลือดานแรงงาน หรือขอมูล
 สรุปไดวา การมีสวนรวมในการดําเนินงาน หมายถึง การท่ีครูมีสวนรวมในการแกไขปญหาของ
โรงเรียน ยินดีรับผิดชอบในงานท่ีตนเองไดรับมอบหมายอยางเต็มท่ี บุคลากรครูรวมมือกันทํางานดวย
ความสามัคคีในหมูคณะ 
 3. การมีสวนรวมในผลประโยชน (participation in benefits) 
 ถวิล มาตรเลี่ยม (2545, หนา 195) กลาววา การมีสวนรวมในการบริหารเปดโอกาสใหแตละ
บุคคล กลุมบุคคลเพ่ิมพูนประสบการณในวิชาชีพ เสาะแสวงหาแนวทางพัฒนาวิชาชีพของตน 
 สมลักษณา ไชยเสริฐ (2549, หนา 142-149) กลาววา การมีสวนรวมมีวัตถุประสงคหลักเพ่ือให
เกิดการยอมรับและกอใหเกิดผลประโยชนสูงสุดในทุก ๆ ฝาย โดยการเปนตัวแทน (Representation)       
การเลือกตัวแทนท่ีดีจะทําใหเกิดการประสานผลประโยชนอยางเปนธรรมโดยตองคํานึงถึงคุณสมบัติของ
ตัวแทนในดานตางๆ ท้ังทักษะและความสามารถท่ีเก้ือหนุนกัน ความสอดคลองทางคานิยม           
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และวัฒนธรรมองคกร ความรับผิดชอบ ความม่ันคงทางการเงิน และตองมีความนาเชื่อถือจากทุกฝาย
ดวย การมีสวนรวมท่ีกอประโยชนสูงสุดตองกาวไปขางหนาอยางตอเนื่อง (Onward-doing) ตองเปด
โอกาสใหทุกฝายเขามามีสวนรวมอยางตอเนื่องสมํ่าเสมอ ทําใหเกิดประสบการณ การเรียนรูใหม
อยางตอเนื่อง โดยความสัมพันธระหวางสมาชิกจะเปนตัวกําหนดท่ีสําคัญท่ีจะทําใหการมีสวนรวมของ
ประชาชนเปนไปอยางตอเนื่องสมํ่าเสมอ และการมีสวนรวมของประชาชนอยางตอเนื่อง จะเปนปจจัย
สําคัญท่ีจะบงบอกถึงความเขมแข็งของการมีสวนรวม 
 ยุธณา แดงนุย (2551, หนา 14) กลาววา การมีสวนรวมรับผลประโยชน หมายถึง การท่ี
ประชาชนมีสวนรวมในการรับผลประโยชนในแผนงานดานตางๆ จากแผนพัฒนา  
 เฟรดเดอรริก ดับบิว เทเลอร (Tayior, 1903, อางถึงใน วิโรจน สารัตนะ, 2555, หนา14)กลาว
วา ปญหาคนทํางานไมเต็มศักยภาพนั้น สามารถแกไขไดดวยการออกแบบงานและการจัดสิ่งจูงใจเสีย
ใหม โดยวางแผนแบงงาน แบงหนาท่ีใหชัดเจน เขาเชื่อวาเงินเปนปจจัยจูงใจท่ีสําคัญ คนงานท่ีทํางาน
เกินมาตรฐานท่ีกําหนดจะไดคาตอบแทนพิเศษเพ่ิมข้ึนจากคาจางปกติตามจํานวนผลงานท่ีทําไดเพ่ิมข้ึน 
ซ่ึงหลักการนี้มีผูนํามาประยุกตใชกันมาก แตมีขอวิจารณกันวา การใหความสําคัญกับสิ่งจูงใจท่ีเปนตัวเงิน
เปนการตอบสนองทางดานเศรษฐกิจมากกวาทางดานสังคม ไมคํานึงถึงความเครียดอันเกิดจากความ
ตองการดานสังคมไมไดรับการตอบสนอง นอกจากนั้นการแบงงานกันทําไมไดหมายความวาจะทําให
ไดผลผลิตท่ีมีคุณภาพ ไมไดทําใหคนงานมีขวัญกําลังใจดี ไมไดทําใหองคกรมีประสิทธิภาพเสมอไป       
แตอาจทําใหงานมีลักษณะเฉพาะเจาะจงเกินไป คนงานขาดความพึงพอใจ เบื่องาน คุณภาพการทํางานต่ํา 
ขาดงาน และลาออกจากงาน 
 ธวัช เสือทรงศีล (2556, หนา 8) กลาววา การมีสวนรวมรับผลประโยชน (Benefit) หมายถึง 
ผลการดําเนินกิจกรรม โครงการนั้นเกิดประโยชนตอโรงเรียน ผูปกครองยอมตองไดรับประโยชนดวย 
ท้ังในแงวัตถุและจิตใจ โดยทุกคนไดรับประโยชนเทาเทียมกัน 
 สัมมา รธนิธย (2556, หนา 52-53) กลาววา ผลประโยชนของคนทํางานท่ีมาในรูปแบบขวัญ
และกําลังใจในการทํางาน หมายถึง การกระตุนใหมนุษยแสดงพฤติกรรมไปในทิศทางท่ีผูจูงใจตองการ 
โดยใชความตองการของมนุษยเปนสื่อ หลักการในการจูงใจประกอบดวย ความพยายามในการคนหาความ
ตองการท่ีแทจริงในองคกร การดําเนินการเนนวิธีการทางบวกมากกวาทางลบ ยึดม่ันในหลักการของความ
ยุติธรรม เสมอภาค ใครทําดีตองไดดีการมีสวนรวมในผลประโยชนนั้นตองไดรับแรงจูงใจดวยสิ่งตอบแทน      
คือ การจูงใจดวยสิ่งตอบแทนในรูปเงิน ไดแก เงินเดือน คาตอบแทน เบี้ยเลี้ยงการทํางาน การจูงใจท่ี
เปนรางวัลตอบแทนท่ีไมใชเงิน ไดแก รางวัลท่ีเปนสัญลักษณแสดงสถานภาพ การใหโอกาสความรู           
และความสามารถ การสงเสริมกระตุนใหพนักงานตระหนักถึงความสําคัญของตนเองท่ีมีตอองคกร และรางวัล
ตอบแทนท่ีตีคาเปนตัวเงินไดแก การเลื่อนข้ันเงินเดือน เลื่อนตําแหนง ประโยชน และบริการตางๆ       
ในการบํารุงขวัญหรือสรางกําลังใจในการทํางานของผูรวมงาน สิ่งท่ีจะตองพิจารณาประกอบดวย ตองมี
รายไดเพียงพอตอคาครองชีพ ไมมีหนี้สิน ถารายไดไมพอก็ยากท่ีจะมีขวัญกําลังใจท่ีดี ตองมีสวัสดิการดี 
ใหมีสิทธิพิเศษ ความกาวหนาในการประกอบอาชีพ เชน มีโอกาสไปฝกอบรม ตองมีความภูมิใจใน
องคกร ชื่อเสียงองคกร บุคลากรมีขวัญกําลังใจท่ีจะทํางาน มีความผูกพันกับองคกรท่ีจะดําเนินการตอไป  
 พระพลมา  ถามวโร (2557, หนา 41) กลาววา การมีสวนรวมรับผลประโยชนหมายถึง การไดรับ
ผลประโยชนจากการทํางานรวมกันและทุกคนตองรักษาผลประโยชนท่ีไดคงไวตลอดไป มีท้ังประโยชน
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ในเชิงประมาณและประโยชนเชิงคุณภาพ คํานึงถึงการกระจายผลประโยชนภายในกลุมรวมท้ังผลของ
งาน ท่ีเปนประโยชนทางบวกและผลของงานท่ีเกิดข้ึนในทางลบท่ีเปนผลเสียของโครงการ/งาน ซ่ึงอาจ
เปนประโยชนและเปนโทษตอบุคคลและสังคม 
 สรุปไดวา การมีสวนรวมในผลประโยชน หมายถึง การไดรับมอบหมายใหทํางานท่ีตรงกับ
ความสามารถของตน  มีสวนสําคัญสนับสนุนใหองคกรหรือหนวยงานดําเนินงานไดบรรลุเปาหมาย
ตามท่ีกําหนดไว ไดรับคาตอบแทนท่ีเหมาะสม โรงเรียนสนับสนุนใหครูไดพัฒนาตนเองอยูเสมอ         
ครมีูความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี และมีความภาคภูมิใจท่ีไดอยูในองคกร 
 4. การมีสวนรวมในการประเมินผล (participation in evaluation) 
 โคเฮน และ อัพฮอฟ (Cohen & Uphoff, 1980, อางถึงใน ธนวรรณ สมชื่น, 2548, หนา 13)
กลาววา การมีสวนรวมในการประเมินผล เปนการควบคุมและตรวจสอบการดําเนินกิจกรรมท้ังหมด 
และเปนการแสดงถึงการปรับตัวในการมีสวนรวมตอไป 
 สมลักษณา ไชยเสริฐ (2549 หนา 142-149) กลาววา แนวทางการจัดการการมีสวนรวมมี
วัตถุประสงคหลักเพ่ือใหเกิดการยอมรับและกอใหเกิดผลประโยชนสูงสุดในทุก ๆ ฝายโดยตองมีฉันทา
มต ิ(Consensus) การแกปญหาความยุงยากซับซอนรวมกัน การหาทางออกสําหรับปญหา ในทางสันต ิ
เปนท่ียอมรับหรือเปนฉันทามติของประชาสังคม เปนการท่ีทุกคนยินยอมเห็นพองกันในทุกข้ันตอน    
โดยหลักการท่ีดีท่ีสุดคือ การสรางขอตกลงท่ีม่ันคงยืนยาว มีการยอมรับกันระหวางกลุมและหาขอสรุป
รวมกันไดในทุกฝาย หากมีขอคิดเห็นท่ีตางกันตองสามารถปรับความเห็นท่ีตางกันดวยการเจรจาหาขอ
ยุติไดอยางสันติวิธี มีการประเมินผล (Appraisal) การประเมินผลตองดําเนินการไปดวยความเปนธรรม 
โปรงใส และขจัดทัศนคติสวนตัว เพ่ือนําผลการประเมินมาพัฒนาและปรับปรุงแกไขการดําเนินงานใหมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน มีความโปรงใส (Transparency) เนื่องจากกระบวนการมีสวนรวมเปนกระบวนการท่ีให
ประชาชนมีโอกาสตรวจสอบสําหรับการตัดสินใจของรัฐบาลหรือหนวยงานของรัฐ ซ่ึงตองประกอบดวยความ
ไววางใจ การเปดเผยขอมูล การเขาถึงขอมูลและกระบวนการตรวจสอบ 
 ภูดิศ พันแสน (2550, หนา 16) กลาววา การประเมินผล หมายถึง การตรวจสอบกระบวนการ
ดําเนินงานท่ีไดมา เพ่ือจะไดทราบวาแผนท่ีวางไวและนํามาปฏิบัตินั้น ไดผลตามวัตถุประสงคท่ีกําหนด
ไวหรือไม มีขอบกพรองหรือมีปญหาอะไรบาง เพ่ือจะไดนําขอมูลยอนกลับนําไปปรับแผนและหา
ทางแกไขการปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคใหมากท่ีสุด  
  ยุธณา แดงนุย (2551 หนา 14) กลาววา การมีสวนรวมประเมินผล หมายถึง การท่ีประชาชน
เขารวมประชุม ประเมินผลการปฏิบัติงานในแผนพัฒนา การเสนอความคิดเห็นในการปรับปรุงข้ันตอน
การดําเนินงาน ตลอดจนการมีสวนรวมในการประเมินความกาวหนาของแผนพัฒนา อร ทัย  ก กผล 
(2552, หนา 18) กลาววา การรวมกันติดตามประเมินผล ตลอดเวลาท่ีทํางานรวมกันประชาชนจะตองมี
สวนรวมในการตรวจสอบถึงปญหา อุปสรรค และรวมหาทางแกไขปญหา เพ่ือใหงานหรือภารกิจดังกลา
สามารถสําเร็จลุลวงตามเปาหมาย 
 จงกลนี วีระเศรษฐกุลชัย และคณะ (2552, หนา 12) กลาววา การประเมินผลคือ การเก็บขอมูล การ
วิเคราะหความหมาย ขอเท็จจริงของโครงการอยางเปนระบบ เพ่ือการตัดสินใจเก่ียวกับคุณคาของ
โครงการ และการปรับปรงุเพ่ิมคุณภาพ และประสิทธิภาพไดดียิ่งข้ึน  
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 พงเทพ สุธีรวุฒิ (2553, หนา 8) กลาววา การประเมิน (Evaluation) หมายถึงการศึกษาคุณคา
ท่ีเกิดข้ึนจากกระบวนการดําเนินโครงการตั้งแตปจจัยนําเขา (Input) ข้ันตอนการดําเนินงาน(Process) 
ผลผลิต ผลลัพธ และผลกระทบ (Output, Outcome, Impact) ท่ีเกิดข้ึน การบงชี้คุณคามักใชการ
เปรียบเทียบกับเกณฑหรือมาตรฐานท่ีกําหนดไว ปรัชญาการประเมินเปนวิธีการศึกษาปรากฏการณเชิง
ประจักษ ศึกษาขอเท็จจริงในแงมุมตาง ๆ เพ่ือใหไดความจริงในคุณคา การประเมินจึงตองใชหลัก
ปรัชญา วิทยาศาสตร สังคมศาสตร และศาสตรอ่ืน ๆ เพ่ือใหความรอบดาน และตองใชวิจารณญาณอัน
สมเหตุสมผลภายใตแตละบริบทของสังคม การประเมินควรจะตอบคําถามไดวา มีปจจัยใดบางท่ีทําใหโครงการ
บรรลุและไมบรรลุเปาหมาย ควรมีปจจัยสําคัญ อะไรบางท่ีจะสงผลตอความสําเร็จในการดําเนิน
โครงการการดําเนินงานแตละข้ันตอน ตองใชกระบวนการอะไร อยางไรบาง และควรใชกระบวนการ
สําคัญอะไรบางท่ีจะสงผลตอความสําเร็จ ในการดําเนินงานของโครงการผลท่ีเกิดข้ึนโดยตั้งใจและไม
ตั้งใจ มีอะไรบางท่ีเปนผลผลิต ผลลัพธ ผลกระทบคุณคาความสําเร็จท่ีสําคัญของโครงการและแนว
ทางการพัฒนาอยางตอเนื่อง     
 วิโรจน สารัตนะ (2555, หนา 78-79) กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน (performance 
appraisal) เปนกระบวนการกําหนดความคาดหวังในการปฏิบัติงานของคนงานแลวมีการวัดผล
ประเมินผล แลวสงเปนขอมูลยอนกลับใหผูถูกประเมินทราบ โดยมีจุดหมายเพ่ือเปนแรงกระตุน         
ในทางบวกตอการปฏิบัติงาน แตอาจใชในจุดมุงหมายอ่ืนดวย เชน การเพ่ิมคาจาง การวางแผนจุดหมาย
ในอนาคต การกําหนดความจําเปนในการอบรมพัฒนาและการประเมินศักยภาพของบุคคลในการ    
เลื่อนตําแหนงใหสูงข้ึน การประเมินผลจึงมีหลายบทบาท หลายมิติ (multi-dimension) มีท้ังการประเมินท่ี
เนนพฤติกรรมและการประเมินท่ีเนนผลลัพธ การประเมินผลงานนั้นมีสิ่งท่ีพึงใหความใสใจคือ
ขอผิดพลาดท่ีอาจเกิดข้ึนคือ การใชความเห็นท่ีมีตอคุณลักษณะเพียงหนึ่ง หรือสองลักษณะไปประเมิน
คุณลักษณะอ่ืนๆท้ังหมด 
  ธวัช เสือทรงศีล (2556, หนา 8) การมีสวนรวมประเมินผล หมายถึง Evaluation) การท่ี
ผูปกครองมีสวนรวมในการจัดการศึกษาไดรับการแตงตั้ง และเขารวมรับรูข้ันตอน วิธีการท่ีใชในการ
นิเทศ ติดตามและประเมินผลความกาวหนาในการดําเนินงานจัดการศึกษา ใหเปนไปตามข้ันตอนท่ี
กําหนด โดยรวมกันวิเคราะหจุดเดน จุดดอย เขียนรายงาน สรุปผลการดําเนินงาน และผลท่ีไดรับจาก
การทํางาน เพ่ือนําผลท่ีไดไปปรับปรุงและพัฒนา 
 พระพลมา ถามวโร (2557, หนา 41) กลาววา การมีสวนรวมในการประเมินผล หมายถึง     
การติดตามผลและการประเมินผลการดําเนินงานที่กลุมไดปฏิบัติรวมกัน สิ่งสําคัญที่จะตองสังเกต
คือ ความเห็น ความชอบ และความคาดหวังซ่ึงจะมีอิทธิพลสามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคล   
ในกลุมตางๆได 
 สรุปไดวา การมีสวนรวมในการประเมินผล หมายถึง การท่ีครูไดรวมกันติดตามผลการ
ดําเนินงานงานของโรงเรียน โดยเก็บขอมูลปจจัยท่ีสงเสริมใหการดําเนินงานประสบความสําเร็จ รวบรวม
ปจจัยท่ีเปนอุปสรรคในการดําเนินงานงาน สรุปประเมินคุณคาผลการดําเนินงานงาน และ เสนอแนะแนวทาง
แกไขปญหาการดําเนินงานท่ีผานมาเพ่ือเปนขอมูลในการดําเนินงานครั้งตอไป 
 2.1.8 ประโยชนของการมีสวนรวม 
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 การมีสวนรวมในการดําเนนิงานในองคกรนั้นกอใหเกิดประโยชน ทําใหองคกรขับเคลื่อนพัฒนา
ไดเปนอยางดมีีนักวิชาการไดกลาวถึงประโยชนของการมีสวนรวมดังนี้ 
  สมยศ นาวีการ (2545, หนา 22-23, 102) ไดกลาววา การใสวนรวมมีประโยชนท่ีนาสนใจ
เนื่องจากบุคคลจะยอมรับการเปลี่ยนแปลง เม่ือ 
  1.บุคคลไดเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจในทางดานท่ีจะเปลี่ยนแปลงแลว จะเกิดการ
ยอมรับมากกวาการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดจากบุคคลคนเดียวหรือกลุมเดียวท่ีจะใหมีการเปลี่ยนแปลงท่ีมี
ผลกระทบตอหนาท่ีผูรับผิดชอบ โดยปราศจากการมีสวนรวมแลว เชน ผูบริหารพยายามใหมีการ
เปลี่ยนแปลงในองคกรท่ีมีผลกระทบตอพนักงาน โดยท่ีพนักงานไมไดเขามามีสวนรวมในกระบวนการ
ตั้งแตตนก็จะเกิดแรงตอตานจากพนักงาน 
  2. ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชามีความราบรื่น การใชการมีสวน
รวมทําใหเกิดการสื่อสารกันท้ัง 2 ฝาย เกิดการปฏิสัมพันธกันในทางท่ีดี 
  3. ความผูกพันของพนักงานตอองคกรเพ่ิมมากข้ึน พนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ      
จะทําใหเกิดความผูกพันตอองคกร และมีความรูสึกวาตนเองมีคุณคาในการรวมตัดสินใจในองคกร
  4. ความไววางใจฝายบริหารมีมากข้ึน การท่ีพนักงานไดมีสวนในกระบวนการบริหารท้ังการ
วางแผน การตัดสินใจ ยอมทําใหพนักงานรูถึงความตองการของฝายบริหาร ทําใหเขาไววางใจผูบริหาร
มากข้ึน ความรูสึกไววางใจเปนองคประกอบท่ีจําเปนอยางหนึ่งในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 
  5. การบริหารผูใตบังคับบัญชางายข้ึน เนื่องจากการท่ีผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการ
ตัดสินใจท่ีกระทบตอพวกเขา ทําใหการยอมรับในการเปลี่ยนแปลงและยอมรับในอํานาจของผูบริหาร   
มีมากข้ึน 
  6. การตัดสินใจของฝายบริหารมีคุณภาพมากข้ึน เพราะวาการบริหารแบบมีสวนรวม
สามารถเพ่ิมคุณภาพของการตัดสินใจเปนการรวบรวมความรู ความสามารถของบุคคลและความคิด
อยางหลากหลายจากผูรวมงานในการตัดสินใจ 
  7. การสรางทีมงานท่ีมีคุณภาพการมีสวนรวมชวยปรับปรุงทีมงานใหดีข้ึน ทีมงานมี     
ความรวมมือกันในการกําหนดเปาหมายและการดําเนินงานใหบรรลุตามเปาหมาย 
  8. การติดตอสื่อสารจากเบื้องลางสูเบื้องบนดีข้ึน เปนการปฏิบัติงานสนองตอบตอความ
ตองการของผูปฏิบัติไดเปนอยางดี มีการติดตอสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพ 
 การมีสวนรวม ในการตัดสินใจจะ ชวยปรับปรุงคุณภาพของการตัดสินใจในองคการใหดีข้ึน  
การแกปญหาดวยกลุมทําใหการวิเคราะหปญหาและการสรางทางเลือกแกปญหาไดดีกวา ความคิด
สรางสรรคในกระบวนการตัดสินใจมีมากข้ึน ความผูกพันของพนักงานตอการปฏิบัติตามการตัดสินใจ   
มีมากกวา เพราะมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในการตัดสินใจ 
 รัชนก สวางทิพย (2556, หนา 20) กลาววา การมีสวนรวมในการดําเนินงานในองคกรมีประโยชน 
คือ การท่ีผูมีสวนไดเสียหรือพนักงานในองคกรไดมีสวนรวมในกระบวนการทํางานทุกข้ันตอนจะทําให
การดําเนินงานขององคกรมีประสิทธิภาพ เกิดความรวมมือในทุกดานและทําใหองคกรประสบผลสําเร็จ
ตามเปาหมาย 
 สรุปไดวา การมีสวนรวมมีประโยชน คือ ถาโรงเรียนตองการการเปลี่ยนแปลงตองใหครูใน
โรงเรียนหรือผูมีสวนไดสวนเสียไดมีสวนรวมในกระบวนการทํางานทุกข้ันตอนจะสงผลใหผูบริหาร
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สามารถลดการตอตานลงไดเนื่องจาก บุคลากรจะยอมรับการเปลี่ยนแปลงเพ่ือการพัฒนา เพ่ิมการระดม
ความคิด เพ่ิมมนุษยสัมพันธ เพ่ิมความผูกพันและเกิดความรูสึกรักองคกร มีความสามัคคี มีความรับผิดชอบ    
ในการทํางาน ไมวาจะเปนการทํางานของการบริหารท่ัวไป หรือการบริหารดานอ่ืนๆ ผูใตบังคับบัญชา
จะไวใจผูบริหารสงผลใหผูบริหารตัดสินใจงาย การดําเนินงานขององคกรมีประสิทธิภาพ 
 

2.2 แนวคิดทฤษฏีเกี่ยวกับการบริหารทั่วไป 
 2.2.1 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหาร 
 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ซ่ึงแกไขเพ่ิมเติมโดยพระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาติ (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 รัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการ ออกกฎกระทรวงไว  (ศึกษาธิการ.
2553, หนา 29-33) กําหนดขอบขายงานเพ่ือกระจายอํานาจหนาท่ีในการบริหารงาน ดานตาง ๆ ดังนี้ 
  1. ใหปลัดกระทรวงศึกษาธิการ หรือเลขาธิการคณะกรรมการ การศึกษาข้ันพ้ืนฐานพิจารณา
ดําเนินการกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษา ในดานวิชาการ ดานงบประมาณดานการ
บริหารงานบุคคล และดานการบริหารท่ัวไป ยังคณะกรรมการเขตพ้ืนท่ีการศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษา หรือสถานศึกษาในอํานาจหนาท่ีของตน แลวแตกรณี ในเรื่องดังตอไปนี้ 
  2. ดานวิชาการ มีขอบขายงาน การพัฒนาหรือการดําเนินการเก่ียวกับการใหความเห็นการ
พัฒนาสาระหลักสูตรทองถ่ิน การวางแผนงานดานวิชาการ การจัดการเรียนการสอนในสถานศึกษาการ
พัฒนาหลักสูตรของสถานศึกษา การพัฒนากระบวนการเรียนรู การวัดผล ประเมินผล และดําเนินการ
เทียบโอนผลการเรียน การวิจัยเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษาในสถานศึกษา การพัฒนาและสงเสริมใหมี
แหลงเรียนรู การนิเทศการศึกษา การแนะแนว การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในและมาตรฐาน
การศึกษา การสงเสริมชุมชนใหมีความเขมแข็งทางวิชาการ การประสานความรวมมือในการพัฒนา
วิชาการกับสถานศึกษาและองคกรอ่ืน การสงเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแกบุคคลครอบครัวองคกร 
หนวยงานสถานประกอบการและสถาบันอื่นที่จัดการศึกษา การจัดทําระเบียบและแนวปฏิบัติ
เก่ียวกับงานดานวิชาการของสถานศึกษา การคัดเลือกหนังสือ แบบเรียนเพ่ือใชในสถานศึกษา        
การพัฒนาและใชสื่อเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา 
  3. ดานงบประมาณ มีขอบขายงาน การจัดทําแผนงบประมาณและคําขอตั้งงบประมาณเพ่ือ
เสนอตอปลัดกระทรวงศึกษาธิการ หรือเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานแลวแตกรณี     
การจัดทําแผนปฏิบัติการใชจายเงิน ตามท่ีไดรับจัดสรรงบประมาณจากสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐานโดยตรง การอนุมัติการใชจายงบประมาณท่ีไดรับจัดสรร การขอโอนและการขอ
เปลี่ยนแปลงงบประมาณ การรายงานผลการเบิกจายงบประมาณ การตรวจสอบติดตามและรายงานการ
ใชงบประมาณ การตรวจสอบติดตามและรายงานการใชผลผลิตจากงบประมาณ การระดมทรัพยากรและ
การลงทุนเพ่ือการศึกษา การปฏิบัติงานอ่ืนใดตามท่ีไดรับมอบหมายเก่ียวกับกองทุนเพ่ือการศึกษา   
การบริหารจัดการทรัพยากรเพ่ือการศึกษามีการวางแผนงานพัสดุ กําหนดรูปแบบรายการหรือคุณ
ลักษณะเฉพาะของครุภัณฑ หรือสิ่งกอสรางท่ีใชเงินงบประมาณเพ่ือเสนอตอปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
หรือเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน การจัดทํารายงานทางการเงินและงบการเงิน       
การจัดทําหรือจัดหาแบบพิมพบัญชี ทะเบียน และรายงาน 
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  4. ดานการบริหารงานบุคคลมีขอบขายงาน การวางแผนอัตรากําลัง การจัดสรรอัตรากําลัง
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา การสรรหาและบรรจุแตงต้ัง การเปลี่ยนตําแหนง   ใหสูงข้ึน 
การยายขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา การดําเนินการเก่ียวกับการเลื่อนข้ันเงินเดือน การลา
ทุกประเภท การประเมินผลการปฏิบัติงาน การดําเนินการทางวินัย และการลงโทษ การสั่งพักราชการ 
และการสั่งใหออกจากราชการไวกอน การรายงานการดําเนินการทางวินัย และการลงโทษ การอุทธรณ
และการรองทุกข การออกจากราชการ การจัดระบบและการจัดทําทะเบียนประวัติ การจัดทําบัญชี
รายชื่อ และใหความเห็นเก่ียวกับการเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณการสงเสริมการประเมิน
วิทยฐานะ ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาการสงเสริมและยกยองเชิดชูเกียรติ การสงเสริม
มาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ การสงเสริมวินัย คุณธรรมและจริยธรรมสําหรับ
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา การริเริ่มสงเสริมการขอรับใบอนุญาต การพัฒนาขาราชการ
ครู และบุคลากรทางการศึกษาการดําเนินการท่ีเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล ใหเปนไปตามกฎหมายวา
ดวยการนั้น 
  5. ดานการบริหารท่ัวไปมีขอบขายงาน การพัฒนาระบบและเครือขายขอมูลสารสนเทศ 
การประสานงานและพัฒนาเครือขายการศึกษา การวางแผนการบริหารงานการศึกษา งานวิจัยเพ่ือ
พัฒนานโยบายและแผน การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองคกร การพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงาน 
งานเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา การดําเนินงานธุรการ การดูแลอาคารสถานท่ี และสภาพแวดลอม การจัดทํา       
สํามะโนผูเรียน การรับนักเรียน การเสนอความเห็นเก่ียวกับเรื่องการจัดต้ังยุบ รวมหรือเลิกสถานศึกษา 
การประสานการจัดการศึกษาในระบบ นอกระบบและตามอัธยาศัย การระดมทรัพยากรเพ่ือการศึกษา งาน
ทัศนะศึกษา งานกิจการนักเรียน การประชาสัมพันธงานการศึกษา การสงเสริมสนับสนุนและประสานการ
จัดการศึกษาของบุคคล ชุมชน องคกรหนวยงานและสถาบันสังคมอ่ืนท่ีจัดการศึกษา งานประสานราชการ
กับสวนภูมิภาคและสวนทองถ่ิน การรายงานผลการปฏิบัติงาน การจัดระบบการควบคุมภายในหนวยงาน 
แนวทางการจัดกิจกรรมเพ่ือปรับเปลี่ยนพฤตกิรรมในการลงโทษนักเรียน 
 การกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษา ใหคํานึงถึง  
  1. หลักการ ความพรอม และความเหมาะสมในการปฏิบัติหนาท่ีของคณะกรรมการเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา และสถานศึกษา ท่ีจะสามารถรับผิดชอบดําเนินการตามขีด
ความสามารถไดอยางมีประสิทธิภาพ 
  2. ความสอดคลองกับกฎหมาย กฎ ระเบียบ ประกาศหรือมติคณะรัฐมนตรีท่ีเก่ียวของกับ
เรื่องท่ีจะกระจายอํานาจ 
  3. ความเปนเอกภาพดานมาตรฐานและนโยบายดานการศึกษา 
  4. ความเปนอิสระและความคลองตัวในการบริหารและการจัดการศึกษา 
  5. มุงเนนการมีสวนรวมของชุมชน และผูมีสวนไดเสียในพ้ืนท่ี 
  6. มุงใหเกิดผลสําเร็จแกสถานศึกษา โดยเนนการกระจายอํานาจใหแกสถานศึกษาใหมาก
ท่ีสุด เพ่ือใหสถานศึกษานั้นมีความเขมแข็งและความคลองตัว 
  7. เพ่ิมคุณภาพและประสิทธิภาพใหแกสถานศึกษา 
  8. เพ่ือใหผูมีหนาท่ีรับผิดชอบในการดําเนินการเปนผูตัดสินใจในเรื่องนั้นๆ โดยตรง 
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    สรุปไดวา ขอบขายของงานบริหารการศึกษา แมจะมีกฎหมายระบุขอบขายหนาท่ีการบริหาร
ดําเนินการกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษา ในดานวิชาการ ดานงบประมาณ ดานการบริหาร   
งานบุคคล และดานการบริหารท่ัวไปอยางชัดเจน แตมียังหลักการอยู 8 ขอท่ีเปดทางใหสถานศึกษาใช
วิจารณญาณในการบริหารงานการศึกษาเพ่ือเพ่ิมคุณภาพและประสิทธิผล ท้ังนี้ใหคํานึงถึงความสะดวก
ในการบริหารงานตามบริบทของแตละองคกรโดยใหมีความเปนอิสระและความคลองตัวในการบริหาร
และการจัดการศึกษา ซ่ึงสถานศึกษาใดมีองคกรท่ีมีขนาดเล็กมาก การดําเนินงานบริหารบางดานนั้น
สามารถบูรณาการกันรวมกันได 
 
 2.2.2 ความหมายของการบริหารท่ัวไป 
 กระทรวงศึกษาธิการ นักวิชาการ และหนวยงานสถานศึกษา ไดใหความหมายและคําจํากัด
ความ ขอบขายการบริหารท่ัวไปไวดังนี ้
 บงกศ อาษา (2548, หนา 66) กลาววา การบริหารทั่วไปเปนงานที่รวมเอาภารกิจหนาท่ี     
ท่ีเห็นวาเปนดานยอย ๆ และไมอาจจะจัดเขาไวในภารกิจหนาท่ีหลักใดๆ ได โดยมีบทบาทหลักในการ
ประสานสงเสริมสนับสนุน และการอํานวยความสะดวกตาง ๆ ในการใหบริการการศึกษาทุกรูปแบบ  
มุงพัฒนาสถานศึกษาใหใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีอยางเหมาะสม สงเสริมในการบริหาร และการจัด
การศึกษาของสถานศึกษา ตามหลักการบริหารงานท่ีมุงเนนผลสัมฤทธิ์ของงานเปนหลักโดยเนนความ
โปรงใส ความรับผิดชอบท่ีตรวจสอบได ตลอดจนการมีสวนรวมของบุคคล ชุมชน และองคการท่ีเก่ียวของ
เพ่ือใหการจัดการศึกษามีประสิทธิภาพและประสิทธผิล 
 นฤมล พอดี (2549, หนา 35) กลาววา การบริหารท่ัวไปเปนงานท่ีเก่ียวของกับการจัดระบบ
บริหารองคกร ใหบริการบริหารงานอ่ืนๆ บรรลุตามมาตรฐาน คุณภาพและเปาหมายท่ีกําหนดไวโดยมี
บทบาทหลักในการสงเสริม สนับสนุนและอํานวยความสะดวกตาง ๆ ในการใหการศึกษาทุกรูปแบบ  
มุ งพัฒนาสถานศึกษาใหใช นว ัตกรรมและเทคโนโลยีอยางเหมาะสม สงเสริมในการบริหาร           
และจัดการศึกษาของสถานศึกษา ตามหลักการบริหารงานท่ีมุงเนนผลสัมฤทธิ์ของงานเปนหลัก โดยเนน
ความโปรงใส ความรับผิดชอบท่ีตรวจสอบได ตลอดจนการมีสวนรวมของบุคคล ชุมชนและองคกรท่ี
เก่ียวของ เพ่ือใหการจัดศึกษามีประสิทธิภาพและประสิทธิผล งานบริหารท่ัวไปซ่ึงแมวาพระราชบัญญัติ
การศึกษาจะกําหนดไว 22 กลุมงาน แตเม่ือดูจัดกลุมเครือขายงานแลวรวมเปนกลุมงานใหญ ๆ ได 6 งาน
 นิเทศ ธาตุอินทร (2549, หนา 28) กลาววา การบริหารท่ัวไปเปนงานท่ีเก่ียวของกับการ
จัดระบบบริหารองคกร ใหบริการแกการบริหารอ่ืนๆ บรรลุผลตามมาตรฐาน คุณภาพและเปาหมายท่ี
กําหนดไว โดยมีบทบาทหลักในการประสานงานสงเสริมสนับสนุนและอํานวยความสะดวกในการ
บริหารการศึกษาทุกรูปแบบ มุงพัฒนาสถานศึกษาใหใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีอยางเหมาะสม 
สงเสริมการบริหารและจัดการศึกษาของสถานศึกษา ตามหลักการบริหารงานท่ีมุงเนนผลสัมฤทธิ์ของ
งานเปนหลัก โดยเนนความโปรงใส ความรับผิดชอบท่ีตรวจสอบได ตลอดจนการมีสวนรวมของบุคคล 
ชุมชนและองคกรท่ีเก่ียวของ เพ่ือใหการจัดการศึกษามีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 สมพิศ โหงาม (2555, หนา 102) กลาววาการบริหารท่ัวไปเปนงานท่ีเก่ียวของกับการจัดระบบ
บริหารองคกร ใหบริการ บริหารงานอ่ืน ๆ บรรลุผลตามมาตรฐาน คุณภาพและเปาหมายท่ีกําหนดไว 
โดยมีบทบาทหลักในการประสานสงเสริม สนับสนุนและอํานวยการ ความสะดวกตางๆ ในการใหบริการ
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การศึกษาทุกรูปแบบ มุงพัฒนาสถานศึกษา ตามหลักการบริหารงานท่ีมุงเนนผลสัมฤทธิ์ของงานเปน
หลักโดยเนนความโปรงใส ความรับผิดชอบท่ีตรวจสอบได ตลอดจนการมีสวนรวมของบุคคล ชุมชนและ
องคกรท่ีเก่ียวของ เพ่ือใหการจัดการศึกษามีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 รัตนา กาญจนพันธุ (2556, หนา 74-87) กลาววา การบริหารท่ัวไปเปนงานท่ีเก่ียวของกับการ
จัดระบบบริหารองคการ เพ่ือใหองคการบริหารงานอ่ืนๆ บรรลุตามมาตรฐาน คุณภาพ และเปาหมาย    
ที่กําหนดไว โดยมีบทบาทหลัก ประสาน สงเสริมสนับสนุน และอํานวยการความสะดวกตางๆในการ
ใหการศึกษาทุกรูปแบบ มุงพัฒนาสถานศึกษาใหใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีอยางเหมาะสมสงเสริมใน
การบริหารและจัดการศึกษาของสถานศึกษา ตามหลักการบริหารงานท่ีมุงเนนผลสัมฤทธิ์ของงานเปนหลัก 
โดยเนนความโปรงใสความรับผิดชอบท่ีตรวจสอบได ตลอดจนการมีสวนรวมของบุคคล ชุมชน และองคกร     
ท่ีเก่ียวของ เพ่ือใหการจัดศึกษามีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
 สัมมา รธนิธย (2556, หนา101-102) กลาววา งานการบริหารท่ัวไป กระบวนการท่ีเก่ียวของ
กับการจดัการระบบบริหารองคกรท่ีชวยประสานสงเสริมและสนับสนุนใหการบริหารอ่ืนๆ บรรลุผลตาม
มาตรฐานคุณภาพและเปาหมายท่ีกําหนดไว โดยมีบทบาทหลักในการประสาน สงเสริม สนับสนุน 
อํานวยการ และความสะดวกตาง ๆ ในการบริการการศึกษาทุกรูปแบบมุงพัฒนาสถานศึกษาใหใช
นวัตกรรมและเทคโนโลยีอยางเหมาะสม เพ่ือใหการจัดการการศึกษามีประสิทธิภาพและประสิทธิผล                 
กลุมบริหารท่ัวไป มีขอบเขตภารกิจเก่ียวกับการพัฒนาระบบ และเครือขายขอมูลและสารสนเทศ           
การประสานงานและการพัฒนาเครือขายการศึกษา การวางแผนการบริหารงานการศึกษา การจัดระบบ
การบริหารและพัฒนาองคกร 
 นันทพร วงษจารย (255, หนา 24) กลาววา งานการบริหารท่ัวไป หมายถึงการดําเนินงาน      
ท่ีเก่ียวกับการจัดองคกรเพ่ือเอ้ือใหงานอ่ืนๆ บรรลุผลตามเปาหมายมีคุณภาพตามมาตรฐานท่ีกําหนดไว
โดยมีบทบาทหลักในการประสานสงเสริมสนับสนุน และการอํานวยความสะดวกตางๆ ในการใหบริการ 
และการจัดการศึกษา หลักการบริหารท่ัวไปประกอบดวย การบริการ สนับสนุน สงเสริมประสานงาน
และอํานวยการใหการปฏิบัติงานของสถานศึกษาเปนไปดวยความเรียบรอยมีประสิทธิภาพ             
และประสิทธิผล ประชาสัมพันธเผยแพรขอมูลขาวสาร ผลงานของสถานศึกษา ตอสาธารณชน 
กอใหเกิดความรู ความเขาใจ เลื่อมใส มีเจตคติท่ีดี ศรัทธาและใหการสนับสนุนการจัดการศึกษา 
 คํามร หลอดแพง (2557, หนา 116) กลาววา งานการบริหารท่ัวไป เปนงานท่ีเก่ียวของกับการ
จัดระบบบริหารองคกร ใหบริการงานบริหารอ่ืนๆ บรรลุผลตามมาตรฐาน คุณภาพและเปาหมาย         
ท่ีกําหนดไว โดยมีบทบาทหลักในการประสานสงเสริมสนับสนุนและการอํานวยการ อํานวยความสะดวกตางๆ
ในการใหบริการการศึกษาทุกรูปแบบ มุงพัฒนาสถานศึกษาใหใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีอยาง
เหมาะสม สงเสริมในการบริหารและการจัดการศึกษา งานท่ีรับผิดชอบสามารถตรวจสอบได ตลอดจน 
การมีสวนรวมของบุคคล ชุมชนและองคกรท่ีเก่ียวของเพ่ือใหการจัดการศึกษาท่ีประสิทธิภาพ               
และมีประสิทธิผล 
 พระพลมา ถามวโร (2557,หนา 36) กลาววา การบริหารท่ัวไป หมายถึง งานท่ีไมใชภารกิจ
หนาท่ีหลักแตมีความสําคัญตอการดําเนินงานของสถานศึกษาในการใหบริการแกหนวยงานตางๆ      
ของสถานศึกษาเพ่ือใหสามารถดําเนินไปตามจุดหมายท่ีไดวางไว การจัดระบบบริหารองคกร           
การใหบริการงานอ่ืนๆ เพ่ือใหบรรลุตามมาตรฐาน คุณภาพและเปาหมายท่ีกําหนดไวโดยมีวัตถุประสงค
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หลักคือ ประสานงาน สงเสริม สนับสนุน และอํานวยความสะดวกตางในการใหบริการการศึกษาทุก
รูปแบบ การบริหารท่ัวไปมีขอบขายหนาท่ีความรับผิดชอบในการใหบริการสนับสนุนสงเสริม 
ประสานงาน อํานวยความสะดวกใหงานหลักของโรงเรียนบริหารการจัดการศึกษาทุกรูปแบบมุงพัฒนา
สถานศึกษาใหใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีอยางเหมาะสม สงเสริมในการบริหาร และจัดการศึกษาของ
สถานศึกษาตามหลักการบริหารท่ีมุงเนนผลสัมฤทธิ์ของงานเปนหลัก โดยเนนความโปรงใส ความ
รับผิดชอบทีตรวจสอบได 
 สรุปไดว า  การบริหาร ท่ัวไป หมายถึงกระบวนการบริหารงานท่ีมีการวางแผนงาน                
การปฏิบัติงานและประเมินผลงาน ท่ีมุงพัฒนาโรงเรียนใหใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีอยางเหมาะสม 
ชวยประสาน เผยแพรขาวสาร สนับสนุน สงเสริมและอํานวยการ ใหบุคลากรท้ังในโรงเรียน           
นอกโรงเรียน ชุมชน และองคกรท่ีเก่ียวของไดมีสวนรวมในการบริหารและการจัดการศึกษา เพื่อให
การจัดการศึกษามีประสิทธิภาพและเปนโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผล ตามหลักการบริหารงานท่ีมุงเนน
ผลสัมฤทธิ์ของงานเปนหลัก 
  
 
 
 
 2.2.3. ความสําคัญของการบริหารท่ัวไป  
 นักวิชาการ นักบริหาร และหนวยงานสถานศึกษา ไดกลาวถึงความสําคัญของการบริหารท่ัวไป 
เปนท่ีนาสนใจไวดังนี ้
 สุฤทธิ์ บุนนาค (2547, หนา 12) กลาววา การบริหารท่ัวไป หมายถึง การท่ีผูบริหารใชอํานาจท่ี
มีอยูจัดการและดําเนินงานของสถาบันนั้นใหดําเนินไปสูจุดหมายท่ีตองการ มีข้ันตอนการดําเนินงานคือ 
ข้ันวางแผน (Planning) ข้ันปฏิบัติตามแผน (Executing) การประเมินผลงาน (Evaluating) กระบวนการ
บริหารเปนแนวทาง เทคนิคหรือวิธีการท่ีผูบริหารปฏิบัติภารกิจใหประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงค
หรือเปาหมายท่ีวางไว โดยการบริหารท่ัวไปเปนการจัดระบบการบริหารงานในโรงเรียนใหเหมาะสมกับ
สภาพของโรงเรียน ดานการกําหนดแผนงานการบริหารโรงเรียน การแจกแจงงานในโรงเรียน การ
มอบหมายงานใหบุคลากรการเตรียมงานท้ังในระยะสั้นระยะยาว การติดตามและการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานประจําปจากนโยบายการบริหารแบบมีสวนรวม โดยใชสถานศึกษาเปนฐาน ทําใหชุมชนและ
องคกรเขามามีบทบาทในการชวยพัฒนาการศึกษา แตละฝายตางก็มีบทบาทภาระหนาท่ีในองคกร ท้ังนี้
เพ่ือเปนการกระจายอํานาจหนาท่ี เพ่ือใหเกิดการมีสวนรวม เพ่ือประโยชนในการบริหารงานอยางมี
ประสิทธิภาพและไดรับประสิทธิผลสูงสุด  
 รัตนา กาญจนพันธุ (2556, หนา 74-87) กลาววางานการบริหารท่ัวไปมีวัตถุประสงคของงานเพ่ือให
บริการ สนับสนุน สงเสริม ประสานงานและอํานวยการใหการปฏิบัติงานของสถานศึกษาเปนไปดวย
ความเรียบรอย มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพ่ือเผยแพรขาวสารและผลงานของสถานศึกษาตอสาร
ธารณชนซ่ึงจะกอใหเกิด ความรู ความเขาใจ เจตคติท่ีดี เลื่อมใส ศรัทธาใหการสนับสนุนการศึกษา
 คํามร หลอดแพง (2557, หนา 116) กลาววา การบริหารท่ัวไป มีวัตถุประสงคเพ่ือใหบริการ
สนับสนุน สงเสริม ประสานงานและอํานวยการ ใหการปฏิบัติงานของสถานศึกษา เปนไปดวยความเรียบรอย      
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มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลและเพ่ือประชาสัมพันธ เผยแพรขอมูลขาวสาร ผลงานของสถานศึกษา        
ตอสาธารณชน ซ่ึงจะกอใหเกิดความรู ความเขาใจ เจตคติท่ีดี เลื่อมใส ศรัทธา และใหการสนับสนุนการจัดการศึกษา 
 สรุปไดวา งานการบริหารท่ัวไปมีความสําคัญมีหนาท่ีใหบริการ สนับสนุน สงเสริม ประสานงาน     
และอํานวยการใหการปฏิบัติงานของสถานศึกษาใหเปนไปดวยความเรียบรอยมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
รับผิดชอบงานประชาสัมพันธเผยแพรขอมูลขาวสารและผลงานของสถานศึกษาตอสาธารณชน ซ่ึงจะ
กอใหเกิด ความรู ความเขาใจ เลื่อมใส ศรัทธา มีเจตคติท่ีดีตอสถานศึกษาทําใหสถานศึกษาไดรับการ
สนับสนุนทางการศึกษา 
 2.2.4. ขอบขายของงานการบริหารท่ัวไป 
 โรงเรียนโสตศึกษาทุงมหาเมฆ (ม.ป.ป., หนา2-5) กลาววา ขอบขายงาน การบริหารท่ัวไป
ประกอบดวย กลุมงานอํานวยการ งานเลขานุการ งานธุรการ งานสหกรณโรงเรียน งานดูแลอาคารสถานท่ี
สิ่งแวดลอม งานสัมพันธชุมชน งานยานพาหนะ งานดูแลรักษาความปลอดภัย งานสงเสริมประสิทธิภาพ    
งานประชาสัมพันธ   
 โรงเรียนโสตศึกษาจังหวัดนครปฐม (ม.ป.ป., หนา 2 ) กลาววา ขอบขายงาน การบริหารท่ัวไป
ประกอบดวยการอํานวยการและสงเสริมกิจกรรมการปกครองของนักเรียน จัดระบบดูแลชวยเหลือ
นักเรียน15 ปกครอง15ดูแลนักเรียนประจํา สงเสริมกิจกรรมประชาธิปไตย2 ปองกันและแกไขปญหาการใชสาร
เสพติดในสถานศึกษา2 สงเสริมความประพฤตินักเรียน ดูแลงานโภชนาการ งานอนามัยโรงเรียนสรางสัมพันธ
ท่ีดีกับชุมชน ประสานงานคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ประสานงานเครือขายผูปกครอง ชมรม
ผูปกครอง และชมรมศิษยเกา เพ่ือระดมทรัพยากรเพ่ือการศึกษา บริการรานคาสวัสดิการ ประสานงาน
ประกันอุบัติเหตุ สนับสนุน ดูแลงานอาคารสถานท่ี และสิ่งแวดลอมสาธารณูปโภค งานรักษาความปลอดภัย 
บริการงานโสตทัศนูปกรณ จัดทําสารสนเทศ บริหารงานสํานักงานผูอํานวยการ      
  สมพิศ โหงาม (2555, หนา 102-112) กลาววาขอบขายและภารกิจท่ีอยูในความรับผิดชอบของการ
บริหารท่ัวไปมีเปนจํานวนมาก แตกลาวสรุปงานท่ีสําคัญ และสัมพันธกับการบริหารท่ัวไปเปนการเฉพาะ 
เชน การดําเนินงานธุรการ การพัฒนาเครือขายขอมูลสารสนเทศ งานเทคโนโลยีทางการศึกษา การดูแล
อาคารสถานท่ีและสภาพแวดลอม การสงเสริมกิจการนักเรียน การประชาสัมพันธ  
 รัตนา กาญจนพันธุ (2556, หนา 74-87) กลาววา งานการบริหารท่ัวไปมีขอบขายของงานคือ การดําเนินงาน
ธุรการ งานเลขานุการคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน การประสานงาน และพัฒนาเครือขาย การจัดระบบบริหาร
และพัฒนาองคการ การจัดระบบบริหาร งานเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา การสงเสริมสนับสนุน ดานวิชาการ งบประมาณ 
บุคลากรและบริหารท่ัวไป สํารวจปญหาความตองการ ความจําเปนดานวิชาการ การบริหารจัดการอาคารสถานท่ี     
และสภาพแวดลอม การจัดทําสํามะโนผูเรียน การรับนักเรียน สงเสริมและประสานงานการจัดการศึกษาในระบบ     
และการศึกษาตามอัธยาศัย สํารวจความตองรับบริการการศึกษาทุกรูปแบบท้ังในและนอกระบบ การสงเสริมกิจการ
นักเรียน การจัดระบบควบคุมภายในหนวยงาน งานบริการสาธารณะ งานท่ีไมไดระบุไวในงานอ่ืนๆ ติดตาม              
การดําเนินงานของผูท่ีไดรับมอบหมาย ประเมินผลการปฏิบัติงานของผูท่ีไดรับมอบหมาย                 
 สัมมา รธนิธย (2556, หนา 101-105) กลาววา ขอบขายของการบริหารท่ัวไป หมายถึง การดําเนินงานดาน
ตางๆ ดังนี้ 
  1. งานธุรการและสารบรรณ ประกอบดวย การจัดทําหนังสือ และเอกสารอ่ืน ๆ การสงเสริมและรับ
เอกสาร การเก็บรักษา การยืม และการทําลายเอกสาร การจัดระเบียบขอบังคับ ประกาศ คําสั่ง 
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  2. งานทะเบียนและสถิติรายงาน ประกอบดวย การจัดทําสถิตินักเรียน ครู บุคลากร
ทางการศึกษา และลูกจาง จัดทํารายงานผลการดําเนินงานตอหนวย และสาธารณชน การเก็บรักษา
ขอมูลตางๆ และการจัดทําปฏิทินปฏิบัติงานของสถานศึกษา 
  3. งานกิจกรรมนักเรียนและบริการตาง ๆ ประกอบดวยการควบคุมความประพฤติ การแนะแนว  
และใหคําปรึกษา การจัดกิจกรรมเสริมหลักสูตร การบริการดานอาหาร สุขภาพ การนํานักเรียนไป
ทัศนะศึกษา การจัดหาทุนการศึกษา การจัดพาหนะรับสง การประสานงานกับผูปกครอง และพัฒนา
เครือขายทางการศึกษา การบริการดานกีฬา การเกณฑเด็กเขาเรียน และการรับนักเรียน การจัดบริการน้ําด่ืมน้ํา
ใชการจัดบริการโสตทัศนูปกรณ การปฐมนิเทศ การจัดโครงการตางๆ  
  4. งานความสัมพันธระหวางชุมชน ประกอบดวย การรวมมือและสงเสริมกิจกรรมของ
ชุมชนในรูปแบบตาง ๆ การประชาสัมพันธ การจัดทําและใหบริการขอมูลและสารสนเทศ การใหบริการ
ดานอาคารสถานที่ การสงเสริมและสนับสนุนสมาคมผูปกครองและครู สมาคมศิษยเกา หรือมูลนิธิ 
การรวบรวมและวิเคราะหขอมูลชุมชน การระดมความรวมมือในชุมชน การจัดประชุมผูปกครอง
นักเรียน การสํารวจความตองการและการใหบริการศึกษาแกชุมชน การเสนอแตงตั้งและจัดประชุม
คณะกรรมการสถานศึกษา 
  5. งานอาคารสถานท่ี ประกอบดวยการวางผังบริเวณสถานศึกษา การกําหนดแผนการใช
อาคารสถานท่ี การควบคุมการกอสรางและการปรับปรุง การกําหนดมาตรการการปองกันการรักษา
ความปลอดภัยตางๆ การจัดทําทะเบียนประวัติการใช และการซอมแซม การกําหนดการใชงานให
เหมาะสมกับรูปแบบอาคารและอาคารประกอบ การจัดการดูแลความสะอาดหองเรียน อาคารเรียน   
และบริเวณสถานศึกษา 
  6. การวางแผน การอํานวยการ และประสานงานประกอบดวยการวางแผนกลยุทธและแผนปฏิบัติการ
ของโรงเรียน การจัดระบบและพัฒนาโรงเรียน การพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงาน การจัดตั้ง ยุบ รวม
หรือเลิกสถานศึกษา การจัดระบบควบคุมภายในหนวยงาน การประสานงานราชการตางๆ การจัดประชุมครู 
และการดําเนินงานดานเลขานุการตางๆ การพัฒนาระบบและเครือขายขอมูลสารสนเทศ การกํากับ ติดตาม 
ตรวจสอบ ประเมินผล และรายงานการปฏิบัติงาน 
 คํามร หลอดแพง (2557, หนา 116) กลาววา การบริหารท่ัวไปมีขอบขาย คือ การดําเนินงานธุรการการ
พัฒนาระบบและเครือขายขอมูลสารสนเทศ การประสานงานและพัฒนาเครือขายการศึกษา การวางแผน     
การบริหารงานการศึกษา งานวิจัยเพ่ือพัฒนานโยบายและแผน การจัดระบบการบริหาร และพัฒนา
องคกร การพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงาน งานเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา การดูแลอาคารสถานท่ี          
และสภาพแวดลอม การเสนอความเห็นเก่ียวกับการจัดตั้ง ยุบ รวมหรือเลิกสถานศึกษา การประสาน
การจัดการศึกษาในระบบ นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย การระดมทรัพยากรเพ่ือการศึกษา 
งานสงเสริมงานกิจการนักเรียน การประชาสัมพันธงานการศึกษา การสงเสริมสนับสนุนและประสาน
การจัดการศึกษาของบุคคล ชุมชน องคกร หนวยงานและสถาบันสังคมอ่ืนท่ีจัดการศึกษา การจัดระบบ
การควบคุมภายในหนวยงาน 
 กระทรวงศึกษาธกิาร (2553, หนา 29-33) ออกกฎกระทรวงไวเพ่ือกําหนดขอบขายงาน ในการ
กระจายอํานาจหนาท่ีในการบริหารงานดานตาง ๆ ดานการบริหารท่ัวไปประกอบดวย การพัฒนาระบบ
และเครือขายขอมูลสารสนเทศ การประสานงานและพัฒนาเครือขายการศึกษา การวางแผนการ
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บริหารงานการศึกษา งานวิจัยเพ่ือพัฒนานโยบายและแผน การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองคกร
การพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงาน งานเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา การดําเนินงานธุรการ การดูแลอาคาร
สถานท่ีและสภาพแวดลอม การจัดทําสํามะโนผูเรียน การรับนักเรียนการเสนอความเห็นเก่ียวกับเรื่อง
การจัดต้ัง ยุบ รวมหรือเลิกสถานศึกษา การประสานการจัดการศึกษาในระบบ นอกระบบและตามอัธยาศัย 
การระดมทรัพยากรเพ่ือการศึกษา การทัศนะศึกษา งานกิจการนักเรียน งานประชาสัมพันธงานการศึกษา     
การสงเสริมสนับสนุนและประสานการจัดการศึกษาของบุคคล ชุมชน องคกรหนวยงานและสถาบัน
สังคมอ่ืนท่ีจัดการศึกษา งานประสานราชการกับสวนภูมิภาคและสวนทองถ่ินการรายงานผลการ
ปฏิบัติงาน การจัดระบบการควบคุมภายในหนวยงาน แนวทางการจัดกิจกรรมเพ่ือปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมในการลงโทษนักเรียน 
 จากการศึกษาเอกสารเรื่องการบริหารท่ัวไปในสถานศึกษา เก่ียวกับขอบขายการบริหารท่ัวไป 
ของกระทรวงศึกษาธิการ ขอบขายงาน จากโรงเรียนโสตศึกษา และจากหลายนาทัศนะ ของนักวิชาการนัก
บริหาร ผูวิจัยจึงนําขอบขายของการบริหารท่ัวไปท่ีมีความสอดคลองกับการบริหารงานของโรงเรียนโสต
ศึกษา ประกอบดวย งานเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา งานสัมพันธชุมชน งานอาคารสถานท่ี งานกิจการนักเรียน  
และงานประชาสัมพันธ ซ่ึงมีนักวิชาการ และผูปฏิบัติงานไดใหคํานิยามเชิงปฏิบัติการไวดังนี้ 
 1. เทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา 
 โรงเรียนโสตศึกษาทุงมหาเมฆ ( ม.ป.พ. หนา 4 ) กลาววา งานเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา
หมายถึง งานนวัตกรรมและเทคโนโลยีท่ีประกอบดวย งานสงเสริมพัฒนากระบวนการเรียนรู สงเสริม
งานวิจัยผลิตสื่อ งานพัฒนา และจัดแหลงเรียนรู งานพัฒนาสื่อนวัตกรรม และเทคโนโลยีทางการศึกษา     
และจัดทําศูนยสื่อการเรียนเพ่ือบริการแกครู และนักเรียน   
 กระทรวงศึกษาธิการ (2546, หนา 64-73) กลาววา งานเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา เปน การ
กําหนดนโยบาย วางแผนระดมจัดหาเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา สนับสนุนใหบุคลากรนํานวัตกรรม     
และเทคโนโลยีมาใชในการจัดการศึกษา และสงเสริมใหมีการวิจัย และพัฒนา  
 ดามพ กันแกว (2547, หนา 41-42) กลาววา เทคโนโลยีการศึกษา (Education Technology) กําลัง
เปนท่ีกลาวถึงกันอยางกวางขวางในวงการศึกษา ความหมายของคําวาเทคโนโลยีการศึกษานั้น อาจเขาใจ
วาเปนสิ่งเดียวกับคําวา โสตทัศนศึกษา ( Aduio Visual Education) เพราะเนื่องจากในสมัยหนึ่งไดให
ความสําคัญกับโสตทัศนศึกษาหรือโสตทัศนูปกรณเปนอยางมาก จะเห็นไดจากการวิจัยตางๆ มักจะวิจัย
เก่ียวกับสื่อการเรียนการสอน (Instructional Media) ท้ังในรูปการเปรียบเทียบระหวางสื่อตางชนิดกันหรือสื่อ
ชนิดเดียวกันแตตางวิธีการเพ่ือตองการจะทราบวา สื่อประเภทใดท่ีทําใหผลการเรียนรูของนักเรียนดีกวา
สื่อชนิดใด แทท่ีจริงแลวสื่อแตละชนิดไมสามารถจะนํามาเปรียบเทียบกันได เนื่องจากสื่อแตละชนิดมี
คุณสมบัติเฉพาะตัวของมันเอง ดังนั้น การท่ีเขาใจวา เทคโนโลยีการศึกษา คือ การนําเอาเครื่องมือหรือ
ผลิตผลทางวิทยาศาสตรมาใชนั้นก็ไมผิดอะไร แตก็ไมถูกท้ังหมด เทคโนโลยีการศึกษามิไดหมายความ
เฉพาะแตวิธีการหรือเทคนิคใหมๆ  เพียงอยางเดียว การปรับปรุงใหวิธีการสอนหรือวิธีการจัดการศึกษามีผลดี
หรือมีประสิทธิภาพสูงข้ึน ก็ถือวาเปนเทคโนโลยีการศึกษา เทคโนโลยีการศึกษาท่ีแทจริงนั้นหมายรวม
ตลอดถึงกรรมวิธีในการกําหนดจุดหมายปลายทางของการศึกษา การปรับปรุงหลักสูตรใหเหมาะสมและ
ทันสมัยการทดลองใชวิธีการและวัสดุตางๆ การประเมินผลของระบบการศึกษาท้ังระบบ และเม่ือทราบผลท่ี
ประเมินแลว การท่ีจะปรับปรุงจุดมุงหมายของการศึกษาเสียใหมเพ่ือใหสอดคลองกับความจริงท่ีไดทราบ
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 ฟาฏิมา วงศเลขา (2547, หนา 89-90) กลาววา สื่อการเรียนการสอนเปนปจจัยสําคัญอยาง
หนึ่งท่ีจะชวยใหการจัดการเรียนการสอนมีประสิทธิภาพแตในชวงท่ีผานมาสื่อการเรียนการสอนท่ีใชอยู
ในสถานศึกษาท้ังระดับประถมศึกษาและมัธยมศึกษาสวนใหญรัฐเปนผูผลิต ซ่ึงตามสาระสําคัญของ
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 ทําใหกระทรวงศึกษาธิการไดประกาศ “นโยบายสื่อเสรี” ข้ึน     
มีสาระสําคัญดังนี้ กระทรวงศึกษาธิการสงเสริมสนับสนุนใหมีการผลิตและพัฒนาสื่อ และเทคโนโลย ี     
เพ่ือการศึกษาทุกประเภท ทุกสาระการเรียนรูและทุกชวงชั้น โดยเปดโอกาสใหมีการแขงขันกันผลิต
อยางเสรีและเปนธรรม และสงเสริมสนับสนุนใหสถานศึกษามีและใชสื่อ และเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษาท่ี
มีคุณภาพในกระบวนการเรียนการสอน จากนโยบายดังกลาว กระทรวงศึกษาธิการมิไดสนับสนุนเฉพาะ
สื่อท่ีเปนหนังสือเรียนของภาคเอกชนเทานั้น ยังไดสงเสริมสนับสนุนใหสถานศึกษามี และใชสื่อ       
และเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษาท่ีมีคุณภาพและหลากหลาย 
 สมพิศ โหงาม (2555, หนา, 112) กลาววา เทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา(e - Education) นอกจากสรางความ
พรอมของทรัพยากรมนุษยท้ังหมดของประเทศ ใหเกิดสังคมแหงภูมิปญญา และการเรียนรูท่ีมีคุณภาพ 
พรอมท้ังสงเสริมสนับสนุน โครงสรางพ้ืนฐานสารสนเทศและอุปกรณเก่ียวเนื่องกับการศึกษาและการ
เรียนรู รวมถึงวิชาการ ความรูสารสนเทศตางๆ และผูสอน อันจะมีสวนในการจัดการพัฒนา และยกระดับ
ความรูของทรัพยากรมนุษยของไทยใหมีศักยภาพและมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึนโดยมีเทคโนโลยีท่ีสําคัญไดแก 
แบบเรียน ตํารา หนังสือทางวิชาการ สื่อและสิ่งพิมพอ่ืนๆ วัสดุอุปกรณ และเทคโนโลยีอ่ืน ๆเชนวัสดุ 
อุปกรณ วิธีการ และเทคนิคกระบวนการ 
 สัมมา รธนิธย (2556, หนา 101-102, 112) กลาววา มีปญหาการดําเนินการ เนื่องจากขาดการพัฒนา
เนื้อหาผานสื่อที่มีคุณภาพ รวมทั้งการเรียนการสอนและการพัฒนาผูสอน ครูและนักเรียนนําความรู
ดานเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษาไปใชในกระบวนการเรียนการสอนและการเรียนรูดวยตนเองนอย สถานศึกษา
มีจํานวนคอมพิวเตอรและอุปกรณไมเพียงพอ ลาสมัยใน การพัฒนาสื่อและเทคโนโลยีทางการเรียนรูมา
ใชในการเรียนการสอนนั้นผูเรียนและผูสอนควรรวมกันจัดทําหรือพัฒนาข้ึนเอง ขอเสนอการปฏิรูป
การศึกษาในทศวรรษท่ีผานมา การศึกษาวิจัยทิศทางการศึกษา ปจจัยท่ีสงผลตอการศึกษาไทยใน
อนาคต ท้ังการประกาศใชรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทยพุทธศักราช 2550 นโยบายของรัฐใน
ปจจุบัน และแนวโนมการเปลี่ยนแปลงดานเศรษฐกิจสังคม ประชากร พลังงานสิ่งแวดลอม วิทยาศาสตร
และเทคโนโลยี ในทามกลางกระแสโลกาภิวัฒน การเคลื่อนยายคน เงินเทคโนโลยี ขอมูล ขาวสาร และความรู
อยางเสรี เปนตน จึงกําหนดหลักการและกรอบแนวคิดวิสัยทัศน เปาหมาย และกรอบแนวทางปฏิรูป
การศึกษาในทศวรรษท่ีสองบนฐานของหลักการ และแนวทางแหงพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 
และท่ีแกไขเพ่ิมเติม พ.ศ.2545 ดังนี้ 
 1. เนนการปฏิรูประบบการศึกษาและการเรียนรู และเสนอกลไกท่ีจะกอใหเกิดผลตอการ
พัฒนาการศึกษาและการเรียนรูอยางเปนระบบ ไมใชสวนใดสวนหนึ่งของระบบและพิจารณาระบบ
การศึกษา และเรียนรูในฐานะท่ีเปนสวนหนึ่งของระบบการพัฒนาประเทศการจางงานเปนตน 
 2. ระบบการศึกษา ประกอบดวยปจจัยตางๆ  ท่ีสําคัญคือ ครู หลักสูตร สถานศึกษา และกระบวนการสราง 
และถายทอดความรู ประเด็นสําคัญท่ีสุดในการปฏิรูประบบการศึกษาคือการพัฒนาคุณภาพมาตรฐาน
การศึกษา สงเสริมและยกระดับมาตรฐานวิชาชีพครู คณาจารย และบุคคลากรทางการศึกษาอยางยั่งยืน 
เปนวิชาชีพท่ีมีคุณคา ปจจัยสําคัญอ่ืน ๆ คือระบบการบริหารจัดการท่ีมีธรรมาภิบาล มีการกระจายอํานาจ
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และทรัพยากรสูทองถ่ิน การเพ่ิมโอกาสทางการศึกษาและสงเสริมการมีสวนรวมของทุกภาคสวน สงผล
ใหการศึกษามีสัมฤทธิผลสําหรับผูเรียนท้ังประเทศ ท้ังในเมืองและชนบท ท้ังท่ีมีฐานะดี และยากจน 
 3. ระบบการเรียนรูคือ ระบบท่ีเอ้ืออํานวยใหผูเรียนสามารถเรียนรูดวยตนเองอยางตอเนื่อง
ตลอดชีวิต มีนิสัยใฝเรียนรู มีความสามารถท่ีจะคิด วิเคราะห แกปญหา และมีคุณธรรมนําความรู โดยอาจอยูใน
ระบบการศึกษาและนอกระบบการศึกษา และมีปจจัยและเครื่องมือตางๆ เพ่ือสนับสนุนใหเกิดการเรียนรู
อยางเหมาะสมและเต็มศักยภาพ ท้ังท่ีมาจากระบบการศึกษาปกติและนอกระบบเชน สื่อการเรียนรูท่ีสามารถ
เขาไดถึงทุกแหงและทุกเวลา ประเด็นสําคัญในการปฏิรูประบบการเรียนรูคือการเนนความสําคัญของ
ปจจัยท่ีเอ้ืออํานวยใหเกิดการเรียนรู นับตั้งแตครู ผูปกครอง ชุมชน บุคลากรตัวอยาง สื่อมวลชน รวมถึง
สื่อการเรียนการสอน และเทคโนโลยี ท่ัวไปแลวคนมักจะนึกถึงเทคโนโลยีในทางท่ีเก่ียวกับเทคนิควิธี
สมัยใหม เครื่องยนตกลไกหรืออุปกรณเครื่องมือตางๆ ท่ีมีระบบการทํางานท่ียุงยากซับซอน และมีราคา
แพงหรืออาจจะเปนในแงของความรูระดับสูง ทฤษฎีหรือหลักการใหมๆ ท่ีนําไปใชแลวสามารถชวย            
ในการทํางานใหมีประสิทธิภาพดีข้ึนและมีประสิทธิภาพสูง 
 รัตนา กาญจนพันธุ (2556, หนา 74-87) กลาววางานเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา มีแนวทาง
ปฏิบัติคือ สํารวจขอมูลดานเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษาของสถานศึกษา วางแผนกําหนดนโยบาย และแนวทาง
การนํานวัตกรรมและเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษาของสถานศึกษา ระดมจัดหาเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษาให
งานดานตางของสถานศึกษา สนับสนุนใหบุคลากรนํานวัตกรรมและเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษามาใช           
ในการบริหารและพัฒนาการศึกษา สงเสริมใหมีการพัฒนาบุคลากรใหมีความรูความสามารถ และทักษะ
ในการผลิต รวมท้ังการใชเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมมีคุณภาพ และมีประสิทธิภาพ สงเสริมใหมีการวิจัย และพัฒนา    
เทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา 
 สรุปไดวา งานเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา หมายถึง การบริการเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษาท่ีพรอม
ใหใชบริการอยูเสมอ สนับสนุนใหมีการวิจัยเพ่ือพัฒนาสรางสื่อท้ังแบบท่ีเปนอุปกรณไอทีและการจัดทํา
เอกสารหนังสือเพ่ือใชในการเรียนการจัดการเรียนการสอน สนับสนุนใหมีการพัฒนาคิดคนนวัตกรรม
การจัดการเรียนการสอนท่ีเปนกระบวนการ  
 2. งานสัมพันธชุมชน 
 โรงเรียนโสตศึกษาทุงมหาเมฆ (ม.ป.ป., หนา5) กลาววางานสัมพันธชุมชน หมายถึง การจัดทํา
โครงการงบประมาณแผนปฏิบัติงานดานชุมชนสัมพันธและบริการสาธารณะตลอดจนการติดตามการ
ปฏิบัติงานเพ่ือนําไปใชในงานสรางความสัมพันธระหวางชุมชนกับโรงเรียนและบริการสาธารณะ
ใหบริการชุมชนในดานขาวสาร สุขภาพอนามัย อาคารสถานท่ี วัสดุ ครุภัณฑ และวิชาการ จัดกิจกรรม
เพ่ือพัฒนาชุมชน โดยการบริจาควัสดุ สิ่งของ อุปโภค บริโภค ใหความรู และจัดนิทรรศการ การมีสวน
รวมในการอนุรักษศิลปวัฒนธรรมไทย ประเพณีไทย ศาสนาและงานท่ีเก่ียวกับชุมชนสนับสนุนสงเสริม
ใหมีการจัดตั้งองคกรตาง ๆ เพ่ือชวยเหลือโรงเรียน ชวยเหลือสมาคม มูลนิธิ ประสานและใหบริการแก
คณะครู  ผูปกครอง ชุมชน หนวยงานตางๆท้ังภาครัฐและเอกชนในดานอาคารสถานท่ี วัสดุ
ครุภัณฑ บุคลากร งบประมาณ ประเมินสรุป รายงาน ผลการการดําเนินงานตามแผนงานประจําปการศึกษา
 โรงเรียนโสตศึกษานครปฐม (ม.ป.ป., หนา8, 19, 20) กลาววา งานสัมพันธชุมชน หมายถึง              
การประสานงานคณะกรรมการสถานศึกษา ประสานงานเครือขายผูปกครอง และชมรมศิษยเการับผิดชอบ
ใหความรูและรณรงคดานสาธารณสุขและภัยจากสารเสพติด จัดกิจกรรมรวมกับวัดชุมและหนวยงาน
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ราชการท่ีใกลเคียงเพ่ือมีสวนรวมพัฒนาชุมชน และรวมกิจกรรมวันสําคัญทางศาสนา และวันสําคัญอ่ืนๆ 
สรางความสัมพันธท่ีดีกับชุมชนและองคกรตางๆ ประสานกับชุมชน ในการใหการสนับสนุนโรงเรียน  
 กระทรวงศึกษาธิการ (2546, หนา 64-73) กลาววา ขอบขายงานเลขานุการ คณะกรรมการ
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน คือการรวบรวมประมวลวิเคราะห และสังเคราะหขอมูล สนับสนุนขอมูล
รับทราบหรือดําเนินการตามมติของคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ดําเนินงานดานธุรการในการ
จัดประชุม จัดทํารายงาน การประชุม และแจงมติท่ีประชุมใหผูเก่ียวของรับทราบดําเนินการ หรือถือ
ปฏิบัติแลวแตกรณี งานบริการสาธารณะนั้นควรจัดใหมีระบบการบริการสาธารณะ จัดระบบขอมูล
ขาวสาร บริการขอมูลขาวสารแกสาธารณชน พัฒนาระบบใหมีประสิทธิภาพเกิดความพึงพอใจตอผูมา
รับบริการ ประเมินความพึงพอใจงานบริการสาธารณะจากผูมาขอรับบริการ นําผลการประเมินมา
ปรับปรุงแกไข พัฒนาระบบงานบริการสาธารณะ 
 ลัดดาวรรณ อินทรยิ้ม (2547, หนา 19) กลาววา ความสําคัญยิ่งท่ีผูบริหารโรงเรียนจะตอง
ดําเนินการใหตอเนื่อง เปนงานท่ีสนับสนุนการเรียนการสอนใหมีประสิทธิภาพไดโดยสงเสริมความเขาใจ
แกชุมชน ใหชุมชนมีสวนรวมในการพัฒนาสถานศึกษาท้ังในดานวิชาการ กิจกรรม ทรัพยากรบุคคล 
และงบประมาณ และตามภาระหนาท่ีของสถานศึกษาแลวสถานศึกษาจะตองเปนศูนยกลางหรือ
เครือขายรวมกับชุมชน พัฒนาใหมีความเจริญกาวหนาในทุกดาน ท้ังทางดานเศรษฐกิจ สังคมการเมือง การ
ปกครอง วิทยาศาสตรเทคโนโลยีและสิ่งแวดลอม  
 รัชพล คชารุงโรจน (2548, หนา 106-108) ไดกลาวถึงการบริหารจัดการงานสัมพันธชุมชนวา 
โรงเรียนเปนสถาบันทางสังคมท่ีตองมีการปฏิสัมพันธกันอยางตอเนื่องกับชุมชน สิ่งแวดลอมตางๆรอบๆ 
โรงเรียนเปนปจจัยในการเสริมสรางการจัดการศึกษารวมกัน การบริหารจัดการงานสัมพันธกับชุมชน 
เชน สรางความสัมพันธโดยใชกีฬาเปนสื่อ สรางสมาคมศิษยเกา สมาคมผูปกครองและครู การสรางเครือขาย
ผูปกครอง ชุมชน เพ่ือชวยดูแลนักเรียน  
 ทัศนา แสวงศักดิ์ (2548, หนา 46-49) กลาววางานสัมพันธชุมชน เปนการสรางความสัมพันธระหวาง
สถานศึกษากับชุมชน เปนการเปดโอกาสใหชุมชนไดมีสวนรวมในการพัฒนาการศึกษาใหมีประสิทธิภาพ 
เปนไปตามความตองการของทองถ่ิน ใหสถานศึกษาใชทรัพยากรในชุมชนใหเกิดประโยชน และสงเสริม
ใหสถานศึกษา ประชาชน รวมมือกันพัฒนาชุมชนของตนเองโดยมีหลักสําคัญ คือ สถานศึกษาเปนผูให
ความรวมมือ ชวยเหลือ สนับสนุนชุมชนและชุมชนก็เปนผูใหความรวมมือ ชวยเหลือ สนับสนุน
สถานศึกษา ซ่ึงสถานศึกษาตองเปนฝายเริ่มตนกอนผูบริหาร และบุคลากรในสถานศึกษาตองให
ความสําคัญ และคํานึงถึงแนวทางในการดําเนินงานเรื่องนี้ซ่ึงท่ีผานมาการสรางความสัมพันธกับ
ชุมชนไมคอยประสบผลสําเร็จเนื่องจากสถานศึกษาเปนฝายรับเพียงฝายเดียว ใหชุมชนรวมคิด รวมปรึกษา  
รวมตัดสินใจ รวมวางแผน รวมดําเนินการรวมประเมินผล รวมรับผลประโยชนในกิจกรรม 
 รัตนา กาญจนพันธุ (2556, หนา 74-87) กลาววางานสัมพันธชุมชนจะตองมีการจัดใหมีระบบ
การประสานงานและเครือขายการศึกษา พัฒนาบุคลากรใหมีความรูความสามารถใหพัฒนาเครือขาย
ทางการศึกษา ประสานงานกับเครือขายการศึกษาเพ่ือแสวงหาความรวมมือความชวยเหลือเพื่อสงเสริม 
สนับสนุนการศึกษาของสถานศึกษา เผยแพรขอมูลเครือขายการศึกษาใหบุคลากรในสถานศึกษา
และผูเก่ียวของทราบ กําหนดแผนโครงการหรือกิจกรรมเพ่ือการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางเครือขาย
การศึกษาท่ีเก่ียวของกับสถานศึกษา ใหความรวมมือและสนับสนุนทางวิชาการแกเครือขายการศึกษา
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ของสถานศึกษาและเขตพ้ืนท่ีการศึกษาอยางตอเนื่อง งานบริการสาธารณะตองมีการจัดใหมีระบบ         
การบริหารสาธารณะ จัดระบบขอมูลขาวสาร ของสถานศึกษาเพ่ือใหบริการตอสาธารณะ จัดบริการ
ขอมูลขาวสารและบริการอ่ืนๆ แกสาธารณชน ตามความเหมาะสมและศักยภาพของสถานศึกษา พัฒนา
ระบบการใหบริการแกสาธารณชน ใหมีประสิทธิภาพ เกิดความพึงพอใจตอผูมารับบริการ ประเมิน
ความพึงพอใจงานบริการสาธารณะจากผูมาขอรับบริการ นําผลการประเมินมาปรับปรุง แกไขพัฒนา
ระบบงานบริการสาธารณะ 
 สัมมา รธนิธย (2556, หนา 110-117) กลาววางานสัมพันธชุมชนเปนการพัฒนาระบบบริหาร
จัดการเพ่ือสงเสริมสนับสนุนการมีสวนรวมของประชาชน ภาคเอกชนและทุกภาคสวนในการจัด
การศึกษาและสนับสนุนการศึกษาการเรียนรูใหมากข้ึน เพ่ือใหบุคคลครอบครัว ชุมชน องคกรชุมชน 
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน เอกชน องคกรเอกชน องคกรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ        
และสถาบันสังคมอ่ืนทุกภาคสวน เขามามีสวนรวมในการจัดการศึกษาและสนับสนุนการศึกษามากข้ึน
ซ่ึงงานสัมพันธชุมชนมีแนวทางปฏิบัติโดยสงเสริมการมีสวนรวมของบุคคลคลครอบครัว ชุมชน องคกร
ชุมชน เอกชน องคกรเอกชน องคกรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันสังคมอ่ืนใน
การจัดการศึกษาและสนับสนุนการศึกษาใหมากขึ้นสนับสนุนและมรมาตรการจูงใจทั้งดานภาษีและ
สิทธิประโยชนตางๆ เพ่ือใหเอกชนเขามารวมจัดการศึกษา และสนับสนุนการศึกษาการเรียนรูทุก
ระดับ/ประเภท ใหมากข้ึนควบคูกับการสนับสนุน ดานวิชาการ การพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากร      
และ/หรืการอุดหนุนคาใชจายรายหัวท่ีเปนธรรม เพ่ือใหมีคุณภาพมาตรฐานและเปนการประกันความ
เปนธรรมใหแกผูเรียน รวมถึงกําหนดแนวทางท่ีเปนมาตรฐานเดียวกับรัฐ ลดบทบาทของรัฐในการจัด
การศึกษาเปนหลัก มาเปนผูกํากับนโยบายแผนมาตรฐานการศึกษา นิเทศ และติดตามประเมินผลการ
บริหารจัดการศึกษา รวมท้ังการพัฒนาตนแบบท่ีดี และสงเสริมสนับสนุน ยกยอง และขยายผล เพ่ือใหการจัด
การศึกษาและเรียนรูมีคุณภาพมาตรฐานและสอดคลองกับแนวนโยบายของรัฐสงเสริมการมีสวนรวม
ของประชาชนในการกําหนดนโยบายวางแผนพัฒนาการศึกษาทั้งในระดับชาติและระดับทองถ่ิน 
สนับสนุนการศึกษาทางเลือก และการจัดตั้งศูนยการเรียน โดยบุคคล ครอบครัวสถานประกอบการ 
องคกรวิชาชีพ สถาบันศาสนาองคกรชุมชน องคกรเอกชน ตามความตองการท่ีแตกตางหลากหลาย โดย
ใหมีคณะกรรมการระดับชาติเพ่ือขับเคลื่อนเชิงนโยบายและปฏิบัติเสริมสรางความเขมแข็งใหสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษา ในการสงเสริม สนับสนุนและพัฒนาคุณภาพมาตรฐานเอกชน และการศึกษา
ทางเลือกสงเสริมสนับสนุนสถาบันครอบครัว สถาบันศาสนา และสถาบันการศึกษารวมพัฒนา
การศึกษาและการเรียนรู พัฒนาคุณธรรม จริยธรรม และคุณลักษณะ ท่ีพึงประสงคแกผูเรียนมากข้ึนใน
รูปแบบหลากหลาย โดยปรับปรุงกลไกลรองรับการบริหารจัดการของสถานศึกษาใหยืดหยุนและมีความ
คลองตัว สงเสริมการจัดการศึกษา และเรียนรูของสถาบันทางสังคมท้ังท่ีเปนการศึกษาในระบบ  
และการศึกษานอกระบบ การศึกษาตามอัธยาศัยในทุกระดับ และประเภทการศึกษา รวมจัดการศึกษา      
และการเรียนรู การพัฒนาคุณธรรม จริยธรรม และคุณลักษณะท่ีพึงประสงคแกผูเรียนในรูปแบบท่ี
หลากหลาย พัฒนาระบบการวัดประเมิน การรับเขาศึกษาตอการจัดหลักสูตรการเรียนการสอน ใหเอ้ือ
ตอการศึกษาทางเลือก และการศึกษานอกระบบ โดยยึดผูเรียนเปนสําคัญสงเสริมสถาบันครอบครัว 
สถาบันศาสนาและสถาบันการศึกษา ภาคเอกชน องคกรชุมชน องคกรเอกชน องคกรวิชาชีพ สภา
หอการคาไทย สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย และสถาบันสังคมอ่ืนรวมจัดการศึกษาและการเรียนรู 
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การพัฒนาคุณธรรม จริยธรรม และคุณลักษณะอันพึงประสงคแกผูเรียนมากข้ึนในรูปแบบท่ีหลากหลาย 
สงเสริมองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ใหเขารวมจัด   และสนับสนุนจัดการศึกษามากข้ึน เพ่ือใหองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินเขามามีสวนรวมจัดการศึกษา และสนับสนุนการศึกษาตามความเหมาะสมและ
ความตองการของทองถ่ินในทุกระดับ/ประเภทการศึกษามากข้ึน โดยคํานึงถึงความสอดคลองกับ
มาตรฐานและระบบการศึกษาของชาติ  
 อํานวย ทองโปรง (2555, หนา 31-34) กลาววา การระดมทรัพยากรทางการศึกษาเพ่ือสงเสริม
การศึกษาตลอดชีวิต การพัฒนาครู การประกันคุณภาพการศึกษาและการเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหาร
จัดการ ซ่ึงลวนแตตองใชงบประมาณมาดําเนินการจัดการปฏิรูปการศึกษาดําเนินการไปตาม
วัตถุประสงคไดอยางมีประสิทธิภาพตองมีการระดมทรัพยากร ใหระดมทรัพยากรท้ังภาครัฐเอกชน 
องคกรตางๆ สถาบันชุมชน การระดมทุนทองถ่ิน ทุนทางสังคม ครอบครัวชุมชนสถาบันศาสนา องคกร
พัฒนาเอกชน สื่อมวลชน สถานประกอบการเอกชน หนวยงานทางการศึกษากลุมอาชีพ ชมรม มูลนิธิ
 ทุนทางวัฒนธรรม อนุรักษวิถีชีวิตของสังคมท่ีตองมีการศึกษาเรียนรูเก่ียวกับภาษา การอุปโภค
บริโภค การดูแลสุขภาพ ท่ีอยูอาศัย การอยูรวมกับผูอ่ืน การพักผอนอุปกรณเครื่องใช เอกลักษณ ศิลปะ
ซ่ึงทุนทางวัฒนธรรมท่ีสามารถนํามาใชเปนทรัพยากรทางการศึกษาประกอบดวย แหลงวิทยากร             
ชุดความรู ประสบการณ แหลงโบราณสถาน จิตรกรรมประติมากรรมการแลกเปลี่ยนวิถีชีวิตมนุษย 
คานิยม การแตงกาย อาหาร เครื่องใชในครัวเรือนมหรสพ ยาสมุนไพรสิ่งตีพิมพ ทรัพยากรบุคคล เชน 
ปราชญชาวบานและภูมิปญญาทองถิ่น ทรัพยากรที่เปนสถาบันและหนวยงานตางๆ ทุนท่ีเปน
ทรัพยากรธรรมชาติ แรธาตุ พืชและสัตว แมนํา ภูเขา ทุนท่ีเปนตัวเงินสถานศึกษามีหนาท่ีระดมทุน
เหลานี้เพ่ือมาสนับสนุนใหสถานศึกษาสามารถบริหารงานบรรลุเปาหมายและกระทําไดโดยการให
บุคคลากรในองคกรมีสวนรวมในการระดมทุน 
 สรุปไดวา งานสัมพันธชุมชน หมายถึง งานเลขานุการประสานงานกับคณะกรรมการ
สถานศึกษา งานใหบริการสาธารณะ การประสานงานกับบุคคลากรนอกองคกร และประสานงานกับ
หนวยงานอ่ืนเพ่ือสรางเครือขายในการทํางานรวมกัน เปนการระดมทรัพยากรท่ีเปนทรัพยสิน และการระดม
ทรัพยากรบุคคลเพ่ือการสนับสนุนพัฒนางานของโรงเรียน 
 3. งานอาคารสถานท่ี 
 โรงเรียนโสตศึกษาทุงมหาเมฆ (ม.ป.ป., หนา 5) กลาววา งานอาคารสถานท่ี หมายถึง การดูแลอาคาร
สถานท่ีและสิ่งแวดลอม จัดทําโครงการงบประมาณแผนปฏิบัติงานดานอาคารสถานท่ี และสภาพแวดลอม      
ติดตามการปฏิบัติงานของแผนงาน วางแผนรวมกับฝายแผนงานของโรงเรียน และฝายพัสดุโรงเรียน 
เพ่ือเสนอของบประมาณจัดสรางอาคารเรียน และอาคารประกอบ จัดซ้ือ จัดหาโตะเกาอ้ี อุปกรณการสอน 
อุปกรณทําความสะอาดหองเรียน หองปฏิบัติการใหเพียงพอและใหอยูในสภาพท่ีดี จัดเครื่องมือรักษา
ความปลอดภัยในอาคาร จัดบรรยากาศภายในอาคารเรียน ซอมแซมอาคารสถานท่ี ครุภัณฑ ดูแลความ
สะอาดท่ัวไปของอาคารเรียน ใหคําแนะนําในการใชอาคารสถานท่ี จําหนายพัสดุเสื่อมสภาพ อํานวยความสะดวก
ในการใชอาคารสถานท่ีแกบุคคลภายนอก จัดทําสถิติการใหบริการและรวบรวมขอมูลจัดซ้ือ จัดหา 
สาธารณูปโภคในโรงเรียนใหเพียงพออยูตลอดเวลา จัดบริการและติดตามการใชสาธารณูปโภคใหเปนไป
อยางคุมคา ใหอยูในสภาพท่ีไดมาตรฐาน จัดทําปายคําเตือนเก่ียวกับการใชระบบสาธารณูปโภค อบรม
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นักเรียนเก่ียวกับการใชสาธารณูปโภค ซอมแซมสาธารณูปโภคใหอยูในสภาพท่ีดี  และปลอดภัยอยู
ตลอดเวลาประเมิน สรุปและรายงานผลการดําเนินงานตามแผนงานประจําปการศึกษา 
 โรงเรียนโสตศึกษาจังหวัดนครปฐม (ม.ป.ป., หนา 16) กลาววา งานอาคารสานท่ีมีหมายถึง 
การมีหนาท่ีเก่ียวกับการปรับปรุง บํารุงรักษา ซอมแซม และพัฒนาอาคารสถานท่ีและสิ่งแวดลอม
ภายในโรงเรียน ประเมินความสะอาดของหองเรียน อาคารเรียน อาคารประกอบ และบริเวณพ้ืนท่ีตาม
เขตพ้ืนท่ีตางๆในโรงเรียน จัดใหมีผูรับผิดชอบดูแลความสะอาดเรียบรอย จัดทําทะเบียนประวัติอาคารเรียน
อาคารประกอบ และสิ่งปลูกสราง จัดระบบรักษาความปลอดภัยภายในโรงเรียน ใหมีประสิทธิภาพสูงสุด 
โดยเนนสะดวก จัดทําเอกสาร สารสนเทศงานท่ีรับผิดชอบ เปนรูปเลม จัดทําปายบอกอาคาร สถานท่ี      
ตามอาคารตางๆ ของโรงเรียน ระดมทรัพยากรในทองถ่ินเพ่ือพัฒนาโรงเรียน พัฒนาหองเรียนใหเปน
หองเรียนคุณภาพ จัดทําระเบียบขอปฏิบัติในการใชอาคารสถานท่ีและติดตามตรวจสอบการใชอาคาร
สถานท่ี และสภาพแวดลอมของโรงเรียนใหบริการ และอํานวยความสะดวกกับบุคลากรภายใน        
และภายนอกในการใชสถานท่ี พัฒนาบุคลากรท่ีรับผิดชอบดานการจัดการอาคารสถานท่ีและ
สภาพแวดลอมใหมีทักษะในการปฏิบัติภารกิจอยางมีประสิทธิภาพ สรุป และรายงานผลการปฏิบัติงาน
ตามคําสั่งและขอบขายหนาท่ีภาคเรียนละ 1 ครั้ง 
 สุฤทธิ์ บุนนาค (2547, หนา 17) กลาววา การบริหารอาคารสถานท่ี หมายถึง โรงเรียน 
หนวยงานทางการศึกษาซ่ึงประกอบไปดวย อาคารสถานท่ี วัสดุ อุปกรณตางๆ และบุคคลในโรงเรียน
จะตองมีความสมบูรณในสวนประกอบทุกดาน เพ่ือใหผูเรียนเกิดการเรียนรูอันจะเปนประโยชนตอชีวิต
อาคารสถานท่ีและสิ่งแวดลอม เปนสวนประกอบหนึ่งในสถานศึกษา มีสวนสําคัญท่ีจะชวยอํานวยความ
สะดวกในการจัดการศึกษาหรือการเรียนการสอนใหบรรลุวัตถุประสงคทางการศึกษาไดโดยตองใหการ
ดูแลเอาใจใสอาคารสถานท่ีดวยการวางผังใหเปนระเบียบเหมาะสม เปนสัดสวน สะอาดรมรื่น สวยงาม 
สงผลใหการเรียนการสอนเปนไปดวยความเรียบรอย ชวยในการสงเสริมพัฒนาการทางความคิดและ
จิตใจ ตลอดจนการปลูกฝงคุณธรรมอันพึงประสงคได ผูบริหารตองจัดแบงหนาท่ีใหถูกตองเพ่ือเปนการ
อํานวยความสะดวกตอการเรียนการสอน ซ่ึงจะเปนงานท่ีสงเสริมงานวิชาการใหดียิ่งข้ึน  
 รัชพล คชารุงโรจน (2548, หนา 105) กลาววา งานอาคารสถานท่ีของโรงเรียนถือวาเปน
หนาตาของโรงเรียน เม่ือบุคคลภายนอกมองเห็นโรงเรียนจากภายนอกทําใหรูไดเลยวาโรงเรียนทันสมัย
หรือไม ตองมีการวางแผนผังระบบอาคารและบริเวณโรงเรียนใหเอ้ืออํานวยในการสรางบรรยากาศให
เกิดการเรียนรู สะอาด ปลอดภัย สงเสริมการเรียนรูดวยอุปกรณ เทคโนโลยีท่ีทันสมัยท้ังในหองเรียน 
หองประชุม โรงอาหาร สามารถใหขอมูลขาวสารไดอยางท่ัวถึง โรงเรียนท่ีทันสมัย อาคารสถานท่ีเปน
เอกลักษณภายนอกท่ีมองเห็นจะเปนภาพลักษณของโรงเรียนในการประชาสัมพันธสูภายนอก และจะเปน
การพัฒนาการเรียนรูของนักเรียนอยางสมบูรณ 
 อํานวย ทองโปรง (2555, หนา 77) กลาววา การบริหารอาคารสถานท่ีหมายถึง การท่ีผูบริหารรูจัก
จัดหาใชทรัพยยากรท่ีมีมาดําเนินการจัดการใหเกิดประโยชนสูงสุด ควบคุมดูแลรักษา ทํานุบํารุงอาคาร
สถานท่ี และสิ่งแวดลอมใหอยูในสภาพท่ีดีสนองความตองการแกบุคลากรในหนวยงาน และใหบริการ
แกชุมชนเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพและเปนท่ีพึงพอใจแกทุกฝาย 
 สมพิศ โหงาม (2555, หนา 107-109) กลาววา การบริหารอาคารสถานท่ีหมายถึงการบริหาร
จัดการท่ีเก่ียวกับลักษณะและสภาพของอาคารสถานท่ี อาทิ บริเวณสภาพพ้ืนท่ีของสถานท่ีต้ัง ลักษณะ
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ของอาคารเรียน หองเรียน หองปฏิบัติการ หองสมุด หองน้ํา หองประชุม หองคอมพิวเตอร โรงอาหาร 
ท่ีนั่งพักผอน สนามกีฬา การตกแตงภายในและนอกอาคารเรียน ความสะดวก สะอาดสวยงาม ความ
ปลอดภัยในบริเวณสถานศึกษา การบริหารจัดการอาคารสถานท่ี และสภาพแวดลอม 
 รัตนา กาญจนพันธุ (2556, หนา 81) กลาววา งานอาคารสถานท่ีนั้นมีการกําหนดแนวทางการวางแผน          
การบริหารจัดการอาคารสถานท่ีและสภาพแวดลอมสถานศึกษาบํารุงดูแล และพัฒนาอาคารสถานท่ี            
และสภาพแวดลอม ของสถานศึกษาใหอยูในสภาพท่ีม่ันคง ปลอดภัย เหมาะสมพรอมท่ีจะใชประโยชน 
ติดตามและตรวจสอบการใชอาคารสถานท่ีและสภาพแวดลอมของสถานศึกษา เพ่ือใหเกิดความคุมคา
และเอ้ือประโยชนตอการเรียนรูสรุป ประเมินผล การรายงาน การใชอาคารสถานท่ี และสภาพแวดลอม 
การบริหารอาคารสถานท่ี มีรายละเอียดดังนี ้
  1. การบริหารอาคารสถานท่ี นับเปนสภาพแวดลอมทางกายภาพท่ีมีอิทธิพลตอพัฒนาการ
ดานตางๆ ของผูเรียนเปนอันมาก เพราะขนาดของสถานท่ี การตกแตงอาคารบริเวณโดยรอบ รวมท้ัง
แสง สี ทัศนียภาพ ทิศทางลม การจัดระเบียบอาคาร สุขลักษณะ ลวนเปนแรงจูงใจใหผูเรียนรัก หวง
แหน และภาคภูมิใจในสถานศึกษา และยังชวยหลอหลอมพฤติกรรมของผูเรียนใหตั้งใจศึกษาหาความรู 
ตลอดจนประสบการณตางๆ ในสถานศึกษาตอไปจนจบการศึกษา และเพ่ือใหการบริหารอาคารสถานท่ี
สมบูรณแบบ ผูบริหารสถานศึกษาควรจะคํานึงถึงลักษณะอาคารสถานท่ี และสิ่งแวดลอมดังนี ้     
   1.1 อาคารเรียน ควรเปนอาคารถาวร สามารถใชงานไดหลายๆ งาน ถูกสุขลักษณะ 
จํานวน ขนาดของอาคารเรียนเหมาะสมกับจํานวนนักเรียนเพ่ือสะดวกในการจัดกิจกรรม 
   1.2 หองเรียนควรอยูในสภาพท่ีใชการได มีอุปกรณ ครุภัณฑครบถวนและอยูในสภาพ
พรอมใชงาน ปราศจากเสียง ฝุน กลิ่น ควัน และมลภาวะอ่ืน ๆ หองเรียนควรมีแสงสวางพอเหมาะ 
ขนาดหองเรียนเพียงพอกับจํานวนนักเรียน เพ่ือสะดวกในการจัดกิจกรรม 
   1.3 อาคารประกอบและหองพิเศษ เชน หองสมุด หองพยาบาล หองวิทยาศาสตรหอง
ดนตรี และหองอ่ืน ๆ ควรมีอุปกรณท่ีจําเปนตามหลักสูตร 
   1.4 บริเวณโรงเรียน ควรคํานึงถึงความปลอดภัยของนักเรียน มีรั้วรอบ ไมมีน้ําขังตกแตง
บริเวณสวยงาม รมรื่น เหมาะแกการจัดกิจกรรมและเปนท่ีพักผอนหยอนใจของนักเรียน 
   1.5 สภาพแวดลอมโรงเรียน สอดคลองกับความตองการดานรางกาย จิตใจ และความตองการ
ทางการศึกษา เพราะมีอิทธิพลมากในดานการเรียนรูและการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของนักเรียน 
  2. การจัดสิ่งแวดลอมในสถานศึกษา สภาพแวดลอมในสถานศึกษามีความสําคัญตอการพัฒนา
สติปญญา ความรู ความคิด ทัศนคติ พฤติกรรม และพัฒนาการตาง ๆ ของผูเรียนโดยตรงดวยสภาพแวดลอม
ท่ีดีและเหมาะจะสงเสริมใหผูเรียนเกิดความพึงพอใจ สนใจ และตั้งใจศึกษา หาความรูตลอดจนประสบการณ
ตาง ๆ ในสถานศึกษาไดมากยิ่งข้ึนท้ังนี้การพัฒนาสิ่งแวดลอมดังกลาวใหบรรลุผลสัมฤทธิ์ท่ีพึงประสงค      
จึงควรมุงพัฒนาใหมีความรมรื่น สวยงาม ปราศจากมลภาวะ มีความปลอดภัย พรอมดวยไมดอก       
ไมประดับ ปายบอกทาง ปายประกาศ มีถังขยะและการกําจัดสิ่งปฏิกูล อันสงเสริมใหบริเวณ
สถานศึกษาสะอาดเรียบรอย คํานึงถึงความสมดุลของปจจัยสี่ประการดังนี้   
 2.1 การจัดบริเวณและความงามของบริเวณ เนื่องจากผูเรียนตองใชเวลาอยูในสถานศึกษาเปน
เวลานานหลายป และในชวงเวลาดังกลาวจะสงผลใหผูเรียนซาบซ้ึงพอใจ และภาคภูมิใจกับความงดงามของ
สถานศึกษา ดังนั้นหากสภาพแวดลอมของสถานศึกษาไมสวยงาม เม่ือจบการศึกษาผูเรียนก็จะสราง
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สภาพแวดลอมของตนเอง โดยอาศัยประสบการณท่ีไดรับจากสถานศึกษาเปนสวนใหญ ดวยเหตุนี้สถานศึกษา
จึงควรดูแลเอาใจใสในสภาพแวดลอมใหสวยงาม สะอาดเรียบรอย เพ่ือกระตุนใหเปนแบบอยางแกผูเรียน
   2.2 แสง สี การมองเห็น และแสงสวาง เปนสิ่งจําเปนตอการเรียนรูของผูเรียน เพราะการจัด ระบบ
แสงสวางท่ีพอเหมาะจะชวยใหผูเรียนมองเห็นไดเร็ว สบายตา และชัดเจน 
   2.3 เสียงเปนสิ่งจําเปนเชนกัน หากมีเสียงรบกวนจากบริเวณรอบๆ หรือภายนอก
หองเรียน จะทําใหผูเรียนรูสึกรําคาญหงุดหงิด เครียด กระวนกระวายใจ และเหน็ดเหนื่อย เพราะเสียงรบกวน
เปนอุปสรรคตอความเขาใจในการสื่อความหมายระหวางผูสอน และผูเรียนเปนอยางมาก 
   2.4 อุณหภูมิและการถายเท เปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีกอใหเกิดความสบายทางรางกายดวย
เปนปจจัยท่ีเก่ียวกับอุณหภูมิและความชื้นในอากาศ โชคดีท่ีปจจุบันมนุษยสามารถควบคุมอากาศ     
และปรับระดับความรอนหนาวภายในอาคารไดตามตองการ 
  3. การปองกันอุบัติภัยในสถานศึกษา เปนสิ่งท่ีอาจเกิดข้ึนไดในทุกโอกาส ท้ังจากการกระทํา 
หรืองดเวนการกระทําของบุคคลและสภาพแวดลอม โดยอุบัติภัยในสถานศึกษาอาจจําแนกไดสอง
ลักษณะคือ อุบัติภัยรายแรง เชนตกตนไม ตกอาคาร ตกน้ํา หรือรถชน อุบัติภัยธรรมดาไมรายแรง เชน 
หกลม ถูกของมีคมบาด ท้ังนี้สถานศึกษาจึงจําเปนตองหามาตรการในการปองกันอุบัติภัยใน
สถานศึกษา เพ่ือขจัดอุบัติภัยมิใหเกิดข้ึนอีกตอไป นอกจากนั้น เพ่ือใหการบริหารอาคารสถานท่ี  
และสภาพแวดลอมดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ และถูกตองตามสุขลักษณะยิ่งข้ึน สถานศึกษาจึงควร
กําหนดแนวทางปฏิบัติใหไดมาตรฐานดังนี้ 
   3.1 กําหนดแผนการบรหิารจัดการอาคารสถานท่ี และสภาพแวดลอมของสถานศึกษา 
   3.2 บํารุง ดูแลและพัฒนาอาคารสถานท่ีสภาพแวดลอมของสถานศึกษาใหอยูในสภาพท่ี
ม่ันคง ปลอดภัย เหมาะสมท่ีจะใชประโยชน 
   3.3 ติดตาม และตรวจสอบการใชอาคารสถานท่ี และสภาพแวดลอมของสถานศึกษา 
เพ่ือใหเกิดความคุมคาและเอ้ือประโยชนตอการเรียนรู 
   3.4 สรุปประเมินผล และรายงานการใชอาคารสถานท่ี และสภาพแวดลอมของ
สถานศึกษา 
 อํานวย ทองโปรง (2555, หนา 77-85) กลาววา อาคารสถานท่ี และสิ่งแวดลอมของสถานศึกษาเปน
องคประกอบท่ีสําคัญท่ีจะชวยสนับสนุนใหการเรียนการสอนมีประสิทธิภาพ ดังนั้นผูบริหารสถานศึกษาตอง  
ใหความสนใจมีความรูความสามารถทักษะในการจัดอาคารสถานท่ีและสิ่งแวดลอมใหถูกตองตามหลักวิชา     
เอ้ือตอกิจกรรมการเรียนการสอนใหมากท่ีสุด ตองมีการวางแผนดานอาคารสถานท่ีและสิ่งแวดลอม
เลือกทําเล ที่ตั้งของสถานศึกษา คิดคาเสื่อมราคาอาคารสถานที่ การวางแผนดานอาคารสถานท่ี
และสิ่งแวดลอม ตองมีการวางแผนใชอยางคุมคา คุมทุนใชไดเต็มศักยภาพ ศึกษาขอมูลอยาละเอียด
กอนใชงาน ตองใหบุคลากรทุกฝายทราบอยางชัดเจนวา อาคารสถานท่ีท่ีกอสรางนั้นมีวัตถุประสงค  
เพื่อทําอะไร กําหนดหนาที่บริหารอาคารไวอยางชัดเจน มีนโยบายในการใชทั้งอาคารสถานท่ี  
และสิ่งแวดลอมชัดเจน เตรียมพิจารณาคาดคะเนปญหาลวงหนาเพ่ือเปนการปองกันและแกไข      
รักษาระบบการบริหารอาคารสถานท่ี การวางแผนบริหารอาคารสถานท่ีมีความสําคัญคือ ชวยใหการ
บริหารงานเปนไปโดยประสานสอดคลองกัน การปฏิบัติตามแผนจะทําใหประหยัดท้ังเงิน คน และเวลา
ดําเนินงานมีประสิทธิภาพ ตรวจสอบติดตามประเมินผลแลควบคุมงานงายยิ่งข้ึน แบงเบาภาระหนาท่ี
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การงานของผูบังคับบัญชาใหนอยลง ระดมกําลังคนและทรัพยากรมาใชอยางไดผล ชวยใหการขยาย
งานและปรับปรุงดําเนินไปไดโดยรวดเร็วและสะดวก การสํารวจความตองการอาคารสถานท่ีตองมี
ขอมูลใหครบถวนโดย ศึกษาธรรมชาติและความตองการของชุมชนมีการเปลี่ยนแปลงการใชท่ีดิน
อยางไร การยายถ่ิน ประชากรในทองถ่ินเดิมเปนอยางไร การคมนาคมแนวโนมในอนาคต ความตองการรับ
การศึกษาของชุมชนเปนอยางไร ศึกษามวลประชากรท่ีเขาเรียนมีสภาพเปนชุมชนเมือง ชุมชน
อุตสาหกรรม อัตราการเกิด การยายเขาและยายออกระหวางเรียน ศึกษาแผนการเรียนและหลักสูตร 
ทําความเขาใจกับปรัชญาการศึกษาของชาติ และของทองถ่ิน จุดมุงหมาย นโยบายและแผนการ
ดําเนินงานของหลักสูตร ทองถ่ินนั้นตองการใหเยาวชนเรียนรูอะไรมีคุณสมบัติอยางไรเม่ือจบการศึกษา 
วิชาท่ีเปดสอนนั้นสอนอยางไร มีกิจกรรมและบริการใดๆบาง โครงสรางลักษณะ การบริหารจํานวน
นักเรียนสูงสุดและต่ําสุด แตละหองเรียน การจัดสรรอัตรากําลังครู การประเมินผลอาคารเรียนท่ีมีอยูแลว 
การแปรผลการคาดคะเนเปนความตองการอาคารเรียน งบประมาณกอสราง แผนหลักของอาคาร
สถานท่ีเรียน การประเมินสิ่งอํานวยประโยชนทางการศึกษา ท่ีต้ังของสิ่งอํานวยประโยชนทางการศึกษา
กระบวนการจัดทําแผนเก่ียวกับอาคารสถานท่ีและสิ่งแวดลอม มักจะจัดทําเปนแผนอาคารสถานท่ี   
และสิ่งแวดลอมหลายกระบวนการ นับตั้งแตการจัดสรางอาคารสถานท่ีและสิ่งแวดลอม การใชและการ
ควบคุมดูแลรักษาอาคารสถานท่ีและสิ่งแวดลอม ทําใหผูมาเยือนประทับใจ ทําใหบุคลากรทางการศึกษา
สบายใจ นักเรียนเกิดระเบียบวินัยโดยออม โดยการมีสวนรวมรับผิดชอบในการดูแลรักษาอาคารสถานท่ี
และสิ่งแวดลอม เอาใจใส ควบคุม ติดตามงานท่ีไดมอบหมายแกบุคคลซ่ึงมีความรูความสามารถ มีความ
รับผิดชอบงานดําเนินไปดวยดี มีสภาพเรียบรอย ผูบริหารตองจัดเตรียมเรื่องสนับสนุนใหงานอาคาร
สถานท่ีและสิ่งแวดลอมดําเนินไปตามนโยบาย 
 สรุปไดวา งานอาคารสถานท่ี หมายถึง การกําหนดแผนใชอาคารสถานท่ี การสรางอาคารเพ่ือ
ใชประโยชนในการจัดการศึกษาอยางเหมาะสม มีการปรับปรุงบํารุงอาคารสถานท่ีโดยรอบภายใน
สถานศึกษาใหสะอาดสวยงามปลอดภัย ใหพรอมใชงานอยูเสมอ สรุปรายงานการประเมินผลงานการใช
อาคารสถานท่ี 
 4. งานกิจการนักเรียน 
 โรงเรียนโสตศึกษาทุงมหาเมฆ (ม.ป.ป. หนา 3) กลาววางานกิจการนักเรียน หมายถึงงานสงเสริม
พัฒนากิจกรรมนักเรียน สงเสริมสุขภาพอนามัยนักเรียน สงเสริมจัดกิจกรรมและนันทนาการใหนักเรียน
ดูแลงานใหคณะกรรมการนักเรียนทําการปกครองนักเรียนกันเอง และดูแลกิจการเรือนนอน จัดระบบ
ชวยเหลือนักเรียน แกไขพฤติกรรมนักเรียน   
 โรงเรียนโสตศึกษาจังหวัดนครปฐม (ม.ป.พ. หนา 2-10) กลาววา งานกิจการนักเรียนหมายถึง            
งานสงเสริมกิจกรรมประชาธิปไตยใหคําปรึกษาสภานักเรียนมีการทํางานอยางเปนระบบ ดําเนินการ  
ใหความชวยเหลือนักเรียนท่ีมีปญหาในดาน 2ควบคุมการปฏิบัติตน ตลอดจนพฤติกรรมนักเรียนใหปฏิบัติ
ตามกฎระเบียบของโรงเรียน สงเสรมิ สนับสนุนในดานคุณธรรมจริยธรรม สามารถอยูรวมกับผูอ่ืนไดอยาง
มีความสุข2 ดูแลนักเรียนประจํา แกไขพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสม ของนักเรียน 2ปองกันและแกไขปญหา    
การใชสารเสพติดในสถานศึกษา 2 ดูแลโภชนาการมีหนาที่และความรับผิดชอบ เผยแพรใหความรู             
ดานบริโภคอาหารท่ีถูกหลักโภชนาการและเปนประโยชนตอสุขภาพ ประสานงานกับสถานพยาบาล                         
หรือหนวยงาน ท่ีเก่ียวของ ในการเสริมสรางภูมิคุมกันท่ีจําเปนใหแกนักเรียน  
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 กรมวิชาการ กระทรวงศึกษาธิการ (2545, หนา 1-3) กลาววา งานกิจการนักเรียน หมายถึง การบริหาร
กิจการนักเรียน นักศึกษา ในสถาบันการศึกษามีภารกิจท่ีประกอบดวย การบริหารกิจกรรมนักเรียน  
และการจัดรูปองคการของนักเรียน การรับและคัดเลือกนักเรียน ซ่ึงตองเก่ียวของกับระเบียบ และทะเบียนตาง  ๆ
การจัดสวัสดิการหรือการจัดบริการใหแกนักเรียน และการควบคุมความประพฤติ และระเบียบวินัยของนักเรียน
 กูด (Good, 1995, อางถึงใน อรุณ ชุมทอง, 2548, หนา 18) กลาววา งานการบริหารกิจการ
นักเรียน หมายถึง การบริหารของสถาบันแกนักเรียนนักศึกษาเปนรายบุคคล และรายกลุม ในแงของการให
คําปรึกษา การบริหารและสวัสดิการแกนักศึกษาเชน การแนะแนวทางการศึกษา อาชีพและการจัดหางาน 
การบริการหอพักและการใหบริการองคกรของนักเรียน 
 อรุณ ชุมทอง (2548, หนา 6 ) กลาววา งานการบริหารกิจการนักเรียนหมาย ถึงการวางแผน
งานกิจการนักเรียน การบริหารงานกิจการนักเรียน งานสงเสริมใหนักเรียนมีวินัย คุณธรรมจริยธรรม 
การปองกัน และแกไขพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสมและการสรางความอบอุนใหเกิดแกนักเรียนดําเนินการ
สงเสริมประชาธิปไตยในโรงเรียน การประเมินผลงานกิจการนักเรียน 
  สงา พุมพวง (2548, หนา 6) กลาววา การบริหารกิจการนักเรียน มีความหมายโดยรวม คืองานท่ี
เก่ียวของกับนักเรียนในกิจการตาง ๆ นอกหองเรียน ซ่ึงผูบริหารโรงเรียนมีหนาท่ีจะตองจัดใหกับนักเรียน 
เพ่ือใหนักเรียนไดพัฒนาท้ังทางดานรางกายอารมณ สังคม และสติปญญา  
 ดํารง ประเสริฐกุล (2551. อางถึงใน สมพิศ โหงาม หนา110) กลาววา โดยท่ัวไปแลว
สถานศึกษาทุกแหง มีหนาท่ีตองดูแลการจัดกิจกรรมนักเรียนใหเหมาะสม นาสนใจ และเปนประโยชน
มากท่ีสุด เพ่ือเสริมสรางทักษะและกระบวนการคิดวิเคราะหและสรางสรรคใหคิดเปน พรอมท่ีจะปฏิบัติ
ตนใหเขากับสังคมแวดลอม ทันตอเหตุการณ พัฒนาตนเองไดเต็มศักยภาพ และเพ่ือใหการสงเสริมงาน
กิจการนักเรียนบรรลุผลสัมฤทธิ์  
 ปกรณ ศรีตนทิพย (2553, หนา 32) กลาววางานกิจการนักเรียนเปนงานท่ีจัดกิจกรรมสงเสริม                 
การเรียนการสอนในหลักสูตรใหบรรลุผลดียิ่งข้ึน สงเสริมใหนักเรียนพัฒนาในทุกๆดานสามารถปรับตัว
ใหเขากับสภาพสังคม เพ่ือใหผูเรียนพัฒนาความสามารถของตนพัฒนาความเปนมนุษยใหครบทุกดาน 
เปนแนวทางหนึ่งท่ีจะสนองนโยบายในการสรางเยาวชนของชาติใหเปนผูมีศีลธรรม จริยธรรม มีระเบียบ 
มีคุณภาพ เพ่ือพัฒนาความเปนมนุษยท่ีสมบูรณ ปลูกฝง และสรางจิตสํานึกในการทําประโยชนเพ่ือสังคม  
 สมพิศ โหงาม (2555, หนา 109-110) กลาววา งานกิจการนักเรียนหมายถึงการจัดดําเนินการตาง  ๆ              
ท่ีเก่ียวของกับนักเรียน ไมเก่ียวของกับการเรียนการสอนในหองเรียน เริ่มตั้งแตกอนท่ีนักเรียนจะเขาเรียน 
(สมัครเรียน) ระหวางอยูในโรงเรียน จนกระท่ังอออกจากโรงเรียน และมิไดเปนการเรียนการสอน 
 รัตนา กาญจนพันธุ (2556, หนา 74-87) กลาววา แนวทางการปฏิบัติงานกิจการนักเรียนตอง
วางแผนกําหนดการสงเสริมการจัดกิจกรรมนักเรียนของสถานศึกษาโดยสนับสนุนใหนักเรียนไดมีสวน
รวมในกระบวนการวางแผนดําเนินการจัดกิจกรรมนักเรียน และสงเสริมสนับสนุนใหนักเรียนไดมีสวน
รวมในการจัดกิจกรรมอยางหลากหลายตามความถนัดและความสนใจของนักเรียน จัดกิจกรรมให
ผูเรียนไดเรียนรูจากประสบการณจริง ฝกการปฏิบัติใหทําได คิดเปน รักการอานและเกิดการใฝรูอยาง
ตอเนื่อง สรุปและประเมินผลเพ่ือปรับปรุงแกไขการสงเสริมกิจการนักเรียน เพ่ือใหการจัดกิจกรรมนั้น
เกิดคุณคาและประโยชนตอผูเรียนอยางแทจริง ใหสอดคลองกับพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ
พุทธศักราช 2542 ท่ีกําหนดแนวการจัดการศึกษา โดยยึดหลักวาผูเรียนทุกคนมีความสามารถเรียนรู
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และพัฒนาตนเองได และถือวาผูเรียนมีความสําคัญท่ีสุด กระบวนการจัดการศึกษาตองสงเสริมให
ผูเรียนสามารถพัฒนาตามธรรมชาติ และเต็มศักยภาพ โดยจัดเนื้อหาสาระและกิจกรรมใหสอดคลองกับ
ความสนใจและความถนัดของผูเรียน จุดมุงหมายของการบริหารงานกิจการนักเรียน ทําเพ่ือพัฒนา
ผูเรียนในสถานศึกษา รูจักและเห็นคุณคาในตนเองและผูอ่ืน มีวุฒิภาวะทางอารมณ มีกระบวนการคิด  
มีทักษะในการดําเนินชีวิตท่ีเหมาะสม และมีความสุขมีจิตสํานึกในการรับผิดชอบตอตนเอง ครอบครัว 
สังคม และประเทศชาติ โดยกําหนดจุดมุงหมายในการบริหารงานกิจกรรมพัฒนาผูเรียน 5 ประการ ดังนี้                                             
  1. ผูเรียนไดรับประสบการณท่ีหลากหลายเกิดความรูความชํานาญ ท้ังวิชาการ และวิชาชีพอยาง
กวางขวางมากยิ่งข้ึน 
  2. ผูเรียนคนพบความสนใจ ความถนัด และพัฒนาความสามารถพิเศษเฉพาะตัว             
มองชองทางในการสรางงานอาชีพในอนาคตไดอยางเหมาะสม 
  3. ผูเรียนเห็นคุณคาขององคความรูตาง ๆ สามารถนําความรูและประสบการณไปใชใน              
การพัฒนาตนเองและประกอบสัมมาชีพ 
  4. ผูเรียนพัฒนาบุคลิกภาพ เจตคติ คานิยมในการดําเนินชีวิต และเสริมสรางศีลธรรมจริยธรรม
  5. ผูเรียนมีจิตสํานึก สามารถทําประโยชนเพ่ือสังคมและประเทศชาติ 
 สมพิศ โหงาม (2551, หนา110) กลาววา สถานศึกษาจึงควรยึดหลักการจัดกิจกรรม ในสถานศึกษาโดย 
กิจกรรมตางๆ จะตองอยูในความดูแลของสถานศึกษา โดยครูอาจารยทําหนาท่ีใหคําปรึกษาแนะนํา 
ตองยึดปรัชญา และจุดมุงหมายในการจัดการศึกษาเปนหลักสําคัญ จะตองไมมีผลเสียตอการเรียน    
การสอนของนักเรียนยึดหลักการจัดกิจกรรมเพ่ือนักเรียน ผูบริหารและครูอาจารยมีหนาที่ใหคําปรึกษา
ควบคุมดูและยึดหลักประชาธิปไตย ใหนักเรียนกลาแสดงความคิด ตัดสินใจ และชวยกันแกปญหาท่ี
เกิดข้ึน ดวยเหตุนี้ สถานศึกษาจึงสมควรท่ีจะกําหนดแนวทางการปฏิบัติ เพ่ือการสงเสริมกิจการนักเรียนใน
สถานศึกษา ใหเปนระบบและลุลวงตามเปาหมาย ดวยการวางแผนกําหนดแนวทางสงเสริมการจัด
กิจกรรมนักเรียนของสถานศึกษา สนับสนุนใหนักเรียนไดมีสวนรวมในการวางแผน ดําเนินการจัด
กิจกรรมนักเรียน ใหนักเรียนไดมีสวนรวมในการจัดกิจกรรมอยางหลากหลายตามความถนัด จัดกิจกรรมให
ผูเรียนไดเรียนรูจากประสบการณจริงฝกปฏิบัติใหทําได คิดเปน ทําเปน รักการอาน และเกิดการไฝรู
อยางตอเนื่อง สรุปและประเมินผลเพ่ือปรับปรุงแกไข การสงเสริมกิจกรรม เพ่ือใหการจัดกิจกรรมเกิด
คุณประโยชนตอผูเรียนอยางแทจริง 
 อรุณ ชุมทอง (2548, หนา 20-24) กลาววา โรงเรียนโสตศึกษามีระบบการดูแลนักเรียน เปนระบบ           
พอแมปกครองลูก มีพ่ีชวยดูแลนอง เหมือนกับกิจกรรมในครอบครัว แตเนื่องจากนักเรียนมีจํานวน
มากกวาบุตรในครอบครัว จึงจําเปนตองมีกฎ ระเบียบ ขอบังคับ นํามาใชเปนเครื่องมือใหนักเรียนปฏิบัติ
เปนแนวเดียวกัน เหมือนกฎหมายของบานเมือง และการทํากิจกรรมตองสอดคลองกับกิจกรรมของ
บานเมืองในระบอบประชาธิปไตย โรงเรียนประจําโดยท่ัวไป ครู-อาจารยจะตองใหความรักความอบอุนแก
นักเรียนมากกวานักเรียนไปกลับ โรงเรียนโสตศึกษานั้นยิ่งตองเพ่ิมความรัก ความอบอุนใหมากข้ึน 
โรงเรียนโสตศึกษาจึงตองพิจารณาสิ่งตอไปนี้โดยรอบคอบการจัดครูเขาหอพัก ตองคํานึงถึงคุณภาพของ
ครูประจําหอพักโดย มีความรักและความจริงใจตอนักเรียนโดยท่ัวไป มีคุณธรรมจริยธรรม พรอมท่ีจะ
เปนตัวอยางท่ีดีแกนักเรียนได มีสุขภาพกาย สุขภาพจิต สมบูรณแข็งแรงดี การจัดนักเรียนจะตองแยกตาม
เพศและวัยท่ีเหมาะสม เนื่องจากกิจกรรมนักเรียนในวัยตาง ๆ ยอมมีความตองการตางกัน วิธีการ
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กิจกรรมจะตองใชวิธีการท่ีแตกตาง ใหนักเรียนรุนพ่ีมีสวนรวมในการดําเนินกิจกรรม โดยอาจจะแยก
นักเรียนเปนกลุมหรือหมู กลุมละ 8-10 คน มีนักเรียนรุนพ่ีเปนหัวหนาผูดูแลนักเรียนรุนนองอยาง
ใกลชิด กฎระเบียบของหอนอนตองเปนระเบียบท่ีปฏิบัติได ไมเขมงวดจนเกินความจําเปน เพราะอาจ
ทําใหนักเรียนมีความเครียดและเปนผลเสียตอการจัดกิจกรรม มีการอบรมคุณธรรม จริยธรรมโดย
สมํ่าเสมอควบคุมดูแลความสะอาด ความเปนระบบระเบียบในหอพัก และบริเวณรอบหอพักอยางถูก
สุขลักษณะ โดยใหนักเรียนในหอพักรับผิดชอบ มีการสรางความอบอุนใหแกนักเรียน โดยคํานึงถึง
นักเรียนอยูดีกินดี อาหารถูกหลักโภชนาการ มีมาตรฐานการดําเนินชีวิตทีดี ดูแลทุกขสุขอยางใกลชิด 
แสดงความเห็นอกเห็นใจใหนักเรียนมีโอกาสไปทัศนะศึกษาตามเวลา และโอกาสอันควร จัดกิจกรรม
เพ่ือการบันเทิงตามเวลาและโอกาสอันควร จัดใหมีเวลาวางในบางเวลาเพ่ือความสุขสวนตัวอยาง
เหมาะสมนักเรียนประจําในโรงเรียนโสตศึกษาไมตองเสียวลาในการเดินทางดังนั้นชวงเชาและเย็นจึงมี
เวลาวางมาก โรงเรียนจําเปนตองจัดกิจกรรมท่ีเปนประโยชน เชน 
  1. กิจกรรมกลุมสัมพันธ เปนกิจกรรมมุงเนนใหนักเรียนใหมทําความคุนเคยกัน นิยมจัด
กิจกรรมนี้เม่ือเปดภาคเรียน โดยนํานักเรียนเขาใหมมาอยูรวมกัน เรียนรูการดําเนินชีวิตในโรงเรียน
ประจํา เพ่ือใหนักเรียนไดมีการปรับตัว คบเพ่ือนตางสถาบัน ทําใหคลายกังวลจากความคิดถึงบาน การจัด
กิจกรรมสอดแทรกกฎระเบียบ ขอบังคับของโรงเรียน สงผลใหนักเรียนท่ีมีฐานะและวัฒนธรรม          
ท่ีแตกตางกันสามารถอยูรวมกันไดอยางมีความสุข สรางจิตสํานึกใหภูมิใจในสถาบัน 
  2. การจัดประกวดหอพักนักเรียน เชน การประกวดหอพักสะอาด ประกวดตูเสื้อผาสะอาดมี
ระเบียบ ประกวดมารยาทนักเรียนในหอพัก สิ่งเหลานี้เปนกิจกรรมที่สงเสริมระเบียบวินัยสราง
ความเรียบรอยใหแกหอพัก ปลูกฝงวิถีการดําเนินชีวิตท่ีมีคุณภาพ 
  3. กิจกรรมลูกเสือเนตรนารี ยุวกาชาด เสริมสรางระเบียบวินัย และนํารูปแบบบางอยางใชใน
หอพักเชน การจัดกลุมหรือระบบหมู การทํางานเปนหมูคณะ การสรางผูนํา การเปนผูตามท่ีดี 
  4. กิจกรรมประกวดระเบียบแถว เปนกิจกรรมท่ีใหนักเรียนแตละหอพักไดฝกระเบียบ                
ความพรอมเพรียง การสรางภาพลักษณของหมูคณะ ความสามัคคีของหมูคณะนักเรียน 
  5. กิจกรรมกายบริหารภาคเชาเพ่ือเสริมสรางพลานามัย  
  6.กิจกรรมกีฬา เปนกิจกรรมใหญ สงเสริมใหนักเรียนเลือกฝกกีฬาตามความถนัดเนื่องจาก
กีฬาทุกประเภทมีกฎ กติกาเพ่ือใหนกัเรียน เรียนรูท่ีจะเคารพในกฎ ระเบียบ วินัย ใชเสริมสรางความสมบูรณ
ท้ังทางรางกายและจิตใจ 
  7. กิจกรรมเสริมสรางคุณธรรมและจริยธรรม อาจจัดในโรงเรียนหรือนํานักเรียนออกไปรวม
กิจกรรมท่ีจัดในละแวกใกลโรงเรียน ใหนักเรียนไดฟงเทศน ฟงธรรม นิมนตพระมาสอน หรือครูฝายกิจกรรมจัด
ใหมีการสวดมนตและอบรมกอนเขานอนทุกคืน 
  8. กิจกรรมตามความสนใจ เชนนักเรียนท่ีสนใจทางนาฏศิลปการแสดง ดนตรี กิจกรรม           
เขาจังหวะ โรงเรียนเปดโอกาสใหนักเรียนกลุมนี้ไดฝกฝน และแสดงความสามารถใหเพ่ือนๆ นักเรียนใน
โรงเรียนชื่นชม สรางความบันเทิงใหแกนักเรียนท้ังสองฝาย  
  9. กิจกรรมอาชีพอิสระ เปนกิจกรรมท่ีใชเวลาวางใหเกิดประโยชน โรงเรียนโสตศึกษาท่ัวไป
ทําไดผลดี เนื่องจากนักเรียนสวนใหญเปนเด็กท่ีมีความบกพรองทางการไดยินครอบครัวมีฐานะยากจน 
โรงเรียนจึงมุงเนนสอนอาชีพ กิจกรรมนี้เปนจึงจุดเดนของโรงเรียนโสตศึกษา 
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  10.กิจกรรมท่ีสงผลตอการควบคุมความประพฤตินักเรียน ไดแก กิจกรรมท่ีสนับสนุน                
สรางแรงจูงใจ ใหนักเรียนปฏิบัติตามกฎระเบียบ ขอบังคับ ท้ังท่ีกําหนดโดยกฎกระทรวง กรม และโรงเรียน เชน
การจัดประกวดและใหรางวัลนักเรียนท่ีรักษาวินัยไดดีเยี่ยม ซ่ึงข้ันตอนการจัดกิจกรรมนักเรียนควรมี
ข้ันตอนการวิเคราะหปญหาดานกิจกรรมของโรงเรียนตามดวยการทําแผนและโครงการ ดําเนินตามแผน 
ติดตามและประเมินผลการจดักิจกรรม 
  11.ระเบียบวาดวยการอยูประจําของนักเรียนนั้น โรงเรียนตองมีกฎระเบียบเพ่ือใหเปน
แนวทางใหนักเรียนประพฤติปฏิบัติ เปนแนวทางใหกระทําตนอยูในขอบเขตเพ่ือความสงบสุขของ
สวนรวม โดยกฎระเบียบนั้นเกิดจากความคิดและขอตกลงของสังคม มีความชัดเจนสามารถปฏิบัติได 
และบังคับใชเพ่ือใหเกิดผลดีตอสวนรวมมีผลบังคับใชกับทุกคน ครูและนักเรียนรับทราบโดยท่ัวกัน มีความเหมาะสม
อยูเสมอแมวาการเวลาท่ีเปลี่ยนแปลงไป ในการออกกฎระเบียบของนั้น ผูบริหารควรแตงตั้งกรรมการ
จากบุคคลหลายฝายเชน รองผูอํานวยการ นักเรียน ครูผูปกครองหรือครูประจําหอพัก ครูแนะแนวหรือ
ครูสังคมสงเคราะห ครูผูสอน ครูฝายกิจการนักเรียน การรางระเบียบนั้น จะตองคํานึงถึงสภาพแวดลอม
และระดับชั้นเรียนและอายุของนักเรียน ท้ังนี้เพ่ือเสริมสรางวินัยตนเองใหเกิดข้ึนกับนักเรียนจนนําไปสู
การปฏิบัติ และเกิดความเคยชินตลอดจนมีความรับผิดชอบตองานและหนาท่ีเพ่ือเสริมสรางพลานามัย
ใหสมบูรณแข็งแรง มีสุขภาพจิตดีตลอดจนมีสุขนิสัยท่ีดี และปฏิบัติจนเปนนิสัยเพ่ือยกระดับมาตรฐานการ
ดํารงชีวิตสูงข้ึน เพ่ือเสริมสรางคุณธรรมและจริยธรรมใหนักเรียนไดปฏิบัติอยูเสมอเพ่ือใหนักเรียนรูจักชวย
ตนเอง พ่ึงตนเอง มีความเชื่อม่ันในตนเองจนสามารถดํารงชีวิตรวมกับสังคมปกติได เพ่ือใหนักเรียนมีความรัก
ความอบอุนอยูรวมกับผูอ่ืนอยางมีความสุข เปนท่ีรักของบุคคลท่ัวไปในสังคม 
 สรุปไดวา งานกิจการนักเรียนหมายถึง การดูแลนักเรียน ชวยเหลือดูแลนักเรียนท่ีมีภูมิลําเนา
หางไกลดวยการ บริการจัดท่ีพักใหนักเรียนประจํา มีระบบควบคุมใหนักเรียนมีระเบียบวินัยท่ีดี ดูแล
ความประพฤตินักเรียนอยางเขมแข็ง จัดกิจกรรมเสริมสรางหลักสูตร ตอบสนองตอการเรียนรูของ
นักเรียนสนับสนุนกิจกรรมสงเสริมประชาธิปไตย นักเรียนมีสวนรวมในการปกครองกันเอง มีสวัสดิการ
ดานสุขภาพ นักเรียนมีคุณภาพชีวิตท่ีดีจัดกิจกรรมนันทนาการในโรงเรียน สงเสริมการเลนกีฬา
ตอบสนองตอความ สนใจของนักเรียน 
 5. งานการประชาสัมพันธ 
 โรงเรียนโสตศึกษาทุงมหาเมฆ (ม.ป.ป., หนา2-5) กลาววา งานประชาสัมพันธ หมายถึง การ
กําหนดนโยบาย วางแผน การดําเนินการประชาสัมพันธใหสอดคลองกับนโยบาย และจุดประสงค ของโรงเรียน 
ประสานงาน รวมมือกับกลุมสารการเรียนรู และงานตางๆ ของโรงเรียน ตอนรับและบริการผูปกครอง
หรือแขกผูมาติดตอกับนักเรียนและทางโรงเรียน ประกาศขาวสารของกลุมสาระการเรียนรู หรือขาวทาง
ราชการใหบุคลากรในโรงเรียนทราบ ประสานงานดานประชาสัมพันธท้ังในและนอกโรงเรียน เผยแพร
กิจกรรมตางๆ และชื่อเสียงของโรงเรียนทางสื่อมวลชน จัดทําจุลสารประชาสัมพันธเพ่ือเผยแพรขาวสาร
เก่ียวกับงานประชาสัมพันธและจัดทํารายงานประจําปของงานประชาสัมพันธ ออกแบบ พัฒนาเว็บไซต 
และมัลติมีเดียออนไลนโรงเรียน  จัดการบริหารเก่ียวกับฐานขอมูลบนเว็บไซต ใหการสนับสนุน       
งานประชาสัมพันธในการเผยแพรขาวสาร ดวยเครือขายอินเตอรเน็ต บริการบันทึกภาพกิจกรรมตาง 
แลวนําออกไปเผยแพร 
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 มนทิรา เดชชนะขจรสุข (2548, หนา 11) กลาววา งานการประชาสัมพันธโรงเรียน หมายถึง 
กระบวนการสรางความสัมพันธและความเขาใจท่ีถูกตองรวมกันกับบุคคลตางๆ ท่ีเก่ียวของท้ังบุคคล
ภายในโรงเรียนและบุคคลภายนอก เพ่ือกอใหเกิดความเขาใจและความรวมมือในการสงเสริม           
และสนับสนุนการดําเนินงานตางของโรงเรียนใหสําเร็จตามความมุงหมายท่ีกําหนดไว 
 เสนาะ ติเยาว (2551, หนา 269) กลาววา การประชาสัมพันธ หมายถึง การสื่อสารสรางความ
เขาใจอันดีระหวางบุคคล และเปนกระบวนการทางสังคมท่ีเก่ียวของกับคนตั้งแตสองคนข้ึนไปเพ่ือ
แลกเปลี่ยนขาวสาร ทัศนคติ ความรู ความเขาใจ พฤติกรรม ความคิดเห็น ตลอดจนความรูซ่ึงกันและกัน   
และยั ง เปนกระบวนการสร า งความเข า ใจ อันดี ระหว า งสถานศึกษา กับชุมชน โดยอา ศัย                             
การประชาสัมพันธในรูปแบบตางๆ เ พ่ือใหชุมชนเขาใจ และใชความรวมมือแกสถานศึกษา 
ขณะเดียวกัน การสื่อสารเพ่ือประชาสัมพันธ ยังเปนเครื่องมือในการบริหาร ท่ีผูบริหารสามารถนํามาใช
กับหนวยงานหรือการศึกษาได  
  ศศิธร แกวรักษา (2552, หนา 26) กลาววา งานการประชาสัมพันธโรงเรียน หมายถึง การสรางความ
เขาใจอันดี และความสัมพันธระหวางบุคคลหรือกับกลุมบุคคลท้ังภายในและภายนอกโรงเรียน           
เปนกระบวนสรางการไมตรีสองทางโดยโรงเรียนตองเปนผูใหและผูรับแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน เปนผล
ใหเกิดความเขาใจเลื่อมใสศรัทธาและสงเสริมสนับสนุนโรงเรียนในดานตางๆ  
 รัตนา กาญจนพันธุ (2556, หนา 84-85) กลาววา การประชาสัมพันธนั้นตองศึกษาความ
ตองการการเผยแพรขาวสารขอมูลและผลงานของสถานศึกษาท้ังความตองการในการไดรับขาวสาร
ขอมูลการศึกษาของชุมชน วางแผนการประชาสัมพันธของสถานศึกษา โดยการมีสวนรวมของบุคคล
ชุมชน องคกร สถาบันและสื่อมวลชนในทองถ่ิน จัดใหมีเครือขายการประสานงานประชาสัมพันธ 
พัฒนาบุคลากรผูรับผิดชอบงานประชาสัมพันธให มีความรูความสามารถ ในการดําเนินการ
ประชาสัมพันธผลงานของสถานศึกษา สรางกิจกรรมการประชาสัมพันธในหลากหลายรูปแบบ โดยยึด
หลักการมีสวนรวมของเครือขายประชาสัมพันธ ติดตามประเมินผลการประชาสัมพันธ เพ่ือใหทราบถึง
ผลท่ีไดรับ และนําไปดําเนินการปรับปรุงแกไขพัฒนาใหเหมาะสมตอไป 
 ความสําคัญชองงานประชาสัมพันธ 
 เสนาะ ติเยาว (2551, หนา 269) กลาววา งานประชาสัมพันธ มีความสําคัญดังนี้ดังนี้ 
  1. เพ่ือบอกขอมูล (to inform) การบอกขอมูลเพ่ือใหแนใจวาผูปฏิบัติงานมีขอมูลพรอม
สําหรับใชในการตัดสินใจและแกปญหาในการทํางาน 
  2. เพ่ือประสานงาน (to coordinate) การประสานงานจะทําใหงานสําเร็จสมบูรณเพราะมี
งานหลายอยางท่ีแบงแยกกันทํางานระหวางบุคคลหรือระหวางหนวยงาน 
  3. เพ่ือการแลกเปลี่ยนขอมูล (to share) ขอมูลสวนใหญขององคกรเปนเรื่องการทํางานให
เสร็จตามเปาหมาย ซ่ึงจําเปนตองอาศัยขอมูลจากหลายๆ ฝาย ท้ังภายนอกและภายในองคกร ขอมูล
ไมไดเกิดข้ึนโดยตรงกับผูบริหาร แตตองอาศัยการมีสวนรวมจากพนักงาน จากภายนอกและหนวยงานอ่ืนๆ 
  4. เพ่ือควบคุม (to control) ผูบริหารจะตองตรวจสอบความกาวหนาในการปฏิบัติงานของ
พนักงานทุกคน วาไดทําตามแผนและบรรลุเปาหมายเพียงใด หากผิดพลาดจะไดแกไขไดถูกตอง   
  5. เพ่ือใชอิทธิพล (to influence) การชักจูงใหคนในองคกรมีพฤติกรรมท่ีองคกรตองการ ก็
เปนสวนหนึ่งท่ีทําใหงานเปนไปตามเปาหมายท่ีกําหนด 



ซ 

  6. เพ่ือกระตุน (to inspire) ใหคนมีทัศนคติท่ีดีตอองคกร เกิดความผูกพัน เชื่อม่ัน มุงม่ันในการ
ทํางาน มีความสุข มีความสบายใจ และมีสํานึกท่ีดีตอองคกร 
  สําหรับสถานศึกษาทุกแหงการประชาสัมพันธจัดวาเปนเครื่องมือสําคัญ และจําเปนอยางยิ่ง
ของสถานศึกษา เนื่องจากทําใหสามารถสื่อสารและประสานความเขาใจอันดีท้ังภายใน และภายนอก
สถานศึกษา กลาวคือ การประชาสัมพันธภายในสถานศึกษาจะชวยใหเกิดการรับรูรับทราบ และความ
เขาใจอันดีระหวางผูปริหารกับครู และผูบริหารหรือครูกับนักเรียนในสถานศึกษาอันทําใหสามารถ
สื่อสารกับผูปกครองและชุมชน โดยผานการใชสื่อประเภทตางๆ อาทิ จดหมายเอกสาร แผนพับ 
โทรศัพท ซ่ึงจะชวยสานสรางความสัมพันธอันดีงามระหวางชุมชนกับสถานศึกษาใหดียิ่งข้ึนกอใหเกิด
การมีสวนรวมดวยความเต็มใจของชุมชนอันเปนท่ีพึงประสงคของสถานศึกษาเปนอยางมาก ในการนี้
สถานศึกษาจึงควรกําหนดแนวทางการปฏิบัติเพ่ือการประชาสัมพันธของสถานศึกษาใหรัดกุมโดย 
 1. ศึกษาความตองการในการเผยแพรขาวสารขอมูลและผลงานของสถานศึกษารวมท้ังความ
ตองการในการไดรับขาวสารขอมูลทางการศึกษาของชุมชน 
  2. วางแผนประชาสัมพันธของสถานศึกษา โดยการมีสวนรวมของบุคคล ชุมชน องคกร 
สถาบัน และสื่อมวลชนในทองถ่ิน 
  3. จัดใหมีเครือขายประสานงานประชาสัมพันธ 
  4. พัฒนาบุคลากรผูรับผิดชอบงานประชาสัมพันธ ใหมีความรูความสามารถในการดําเนินการ
ประชาสัมพันธผลงานของสถานศึกษา 
  5. สรางกิจกรรมประชาสัมพันธ เพ่ือใหทราบถึงผลท่ีไดรับ และนําไปดําเนินการปรับปรุงแกไข
 รูปแบบประชาสัมพันธ 
 ศศิธร แกวรักษา (2552, หนา 32-43) กลาววา เภทของประชาสัมพันธมีสามประเภทไดแก 
แบบท่ีเปนการประชาสัมพันธภายใน การประชาสัมพันธภายนอก และการประชาสัมพันธเฉพาะกิจ  
การประชาสัมพันธภายใน หมายถึง การเผยแพรขอมูลขาวสารท่ีจําเปนเ ก่ียวกับเรื่องราว                
และสภาพการณโดยท่ัวไปของโรงเรียน เชน นโยบาย บทบาทหนาท่ี ผลการดําเนินงาน โครงการตางๆ       
ท่ีจะดําเนินการ ตลอดจนสภาพการเงินโดยท่ัวไปของโรงเรียน เพ่ือพัฒนาการสื่อสารท่ีดีระหวางบุคคล 
และระหวางกลุมยอยในโรงเรียน โดยสรางความสํานึกใหแกบุคคลภายในโรงเรียนวาทุกคนมีสวนรวมใน
ความเจริญกาวหนาของโรงเรียน ทําใหเกิดความรวมมือประสานงานกันภายในโรงเรียน และสามารถ
เปนตัวแทนท่ีดีของโรงเรียน ในสังคมภายนอกได ซ่ึงสอดคลองกับหลักการประชาสัมพันธท่ีกําหนดไววา      
การประชาสัมพันธภายในท่ีดี ยอมนําไปสูการประชาสัมพันธกับกลุมบุคคลภายนอกท่ีมีประสิทธิภาพ 
การประชาสัมพันธภายนอก หมายถึง การประชาสัมพันธกับบุคคลภายนอกสถาบันท่ีไมไดเก่ียวของ
ผูกพันกับโรงเรียนในฐานะผูปฏิบัติงาน แตมีผลประโยชนหรือกิจกรรมเก่ียวของกับโรงเรียน และมี
อิทธิพลตอการสรางทัศนคติ ตลอดจนประชามติท่ีเปนท้ังผลบวกท้ังผลลบตอโรงเรียนซ่ึงไดแกกลุมบุคคล
ท่ีเก่ียวของโดยตรงกับสื่อมวลชน กลุมบุคคลท่ีไดรับผลกระทบจากการดําเนินงานของโรงเรียนโดยตรง 
กลุมชนในละแวกใกลเคียง หนวยงานอ่ืนๆ ประชาชนในทองถ่ิน และกลุมประชาชนท่ัวไป  
 การประชาสัมพันธเฉพาะกิจ หมายถึง การประชาสัมพันธท่ีมีวัตถุประสงคเฉพาะงานหรือ
เฉพาะเหตุการณ เพ่ือสงเสริมความเขาใจอันดีตอกัน เพ่ือปองกันแกไขความเขาใจผิดท่ีกลุมบุคคลท้ัง
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ภายในและภายนอกโรงเรียน กระบวนการประชาสัมพันธก็จะเนนหนักแตกตางกันไปตามวัตถุประสงคนั้นๆ  
อาจจัดรูปแบบตางๆ ดังนี้ 
   1. การจัดวันและสัปดาหพิเศษ โดยโรงเรียนกําหนดวันข้ึนเอง หรือกําหนดวันสําคัญปฏิบัติ
ตามปฏิทิน เชนวันเฉลิมพระชนมพรรษา วันสงกรานต สวนสัปดาหพิเศษโรงเรียนอาจกําหนดข้ึนเอง และ
จัดงานท่ีเปนประโยชนตอประชาชนสวนรวม ใหความรูความเขาใจแกประชาชนซ่ึงเปนการเผยแพร
ชื่อเสียงของโรงเรียนดวย 
  2. การจัดการแสดงและนิทรรศการ เปนการจัดงานของโรงเรียน เพ่ือผลงานวิชาการเพื่อ
เปนการประชาสัมพันธ แสดงใหเห็นถึงกิจการความกาวหนาตลอดจนผลงานท่ีผานมาใหประชาชนท่ัวไป
ไดทราบการพบปะและการประชุมเพ่ือเปดโอกาสใหบุคคลหลายฝายไดมีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
ซ่ึงกันและกัน เชนการประชุมสัมมนาวิชาการ ประชุมกันระหวางผูนําทองถ่ินในชุมชนตางๆ กับโรงเรียน
การจัดงานวันครบรอบป เปนการจัดงานวันครบรอบของการกอต้ัง หรือการสถาปนาโรงเรียน ซ่ึงเปน
โอกาสอันดีท่ีโรงเรียนจะไดแสดงความกาวหนา ความสําเร็จและการมีสวนชวยเหลือสรางสรรคสังคมสวนรวม
ใหประจักษแกสายตาประชาชน สรางความไววางใจและเลื่อมใสศรัทธาตอโรงเรียน 
  3. การใหรางวัลพิเศษแกบุคคลท่ีสรางสรรค หรือบําเพ็ญประโยชนตอสังคมสวนรวมหรือ
เปนบุคคลดีเดน หรือเปนบุคคลตัวอยาง โดยอาจเปนบุคคลภายในหรือบุคคลภายนอกโรงเรียนก็ได      
สวนรางวัลพิเศษอาจเปนประกาศเชิดชูเกียรติ เหรียญตรา ถวยหรือโลเกียรติยศ ในการมอบรางวัลใหแก
บุคคลตางๆ สถาบันตองเผยแพรขาวสารไปยังสื่อมวลชนตางๆ รวมท้ังประชาสัมพันธภายในโรงเรียนให
ทราบโดยท่ัวกัน 
  4. การเปดใหเยี่ยมชมโรงเรียน ไดแก การเปดโอกาสบุคคลท่ัวไป ทุกกลุม ทุกอาชีพ เขาเยี่ยมชมเพ่ือ
ไมใหเปนการสรางทัศนคติท่ีไมดีแกประชาชนวาโรงเรียนมีความลําเอียง การเยี่ยมชมอาจกระทําโดย   
การบรรยาย ฉายสไลดหรือภาพยนตรประกอบ การแสดงสาธิต หรือการนําชมบริเวณตางๆ 
  5. การประกวดโรงเรียนอาจจัดประกวดเฉพาะบุคคลภายใน หรือจัดประกวดใหบุคคล 
ภายนอกมีสวนรวมในการประกวดดวย เชนระดับนักเรียน ระดับประชาชนท่ัวไป การจัดประกวดเชน
จัดประกวดคําประพันธ คําขวัญ เรื่องสั้น 
  6. การจัดขบวนแหเนื่องในวันสําคัญตาง ๆ 
   7. การอุปถัมภงานของชุมชนเพ่ือปรับปรุงสภาพความเปนอยูของชุมชนหรือทองถ่ินไดแก
การสงเสริมปรับปรุงดานการศึกษา ดานสุขภาพอนามัยของชุมชนในทองถ่ิน วัฒนธรรมและนันทนาการตางๆ 
  8. การจัดงานประชาสัมพันธใหทราบถึงบริการใหม ๆ หรือสิ่งอํานวยความสะดวกใหมๆ 
ของโรงเรียน เชน การใหบริการระบบใหม โดยมีการสาธิตใหผูรวมงานชมดวย 
 การประชาสัมพันธภายในโรงเรียนกระทําไดโดย จัดเจาหนาท่ีพนักงานเดินหนังสือเพ่ือใหทุกคน
ภายในโรงเรียนลงชื่อรับทราบเรื่องตางๆ จากฝายบริหาร จัดเจาหนาท่ีติดตอสอบถามรับผิดชอบการ
ประชาสัมพันธของโรงเรียนในระดับสายวิชา มอบหมายใหหัวหนาสายวิชาเปนศูนยกลางการ
ติดตอสื่อสารในสวนท่ีเก่ียวของกับสายวิชาท่ีรับผิดชอบ แลวประชาสัมพันธใหครูในสาขาวิชาไดทราบ 
จัดเครื่องขยายเสียงและตอลําโพงไปยังหองตางๆ เพ่ือแจงขาวสารใหทราบโดยท่ัวกัน โดยมอบหมายให
ฝายประชาสัมพันธรับผิดชอบ ติดตั้งโทรศัพทภายในตามอาคารสํานักงานของสาขาตางๆ หรือหองพัก
ครูจัดทําแผนประกาศไวใกลๆ กับโตะลงชื่อของครู เพ่ือใหครูไดรับทราบเม่ือมาลงชื่อทํางานจัดทําเปน
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คําสั่งแจกสําหรับทุกคนท่ีมีรายชื่อในคําสั่ง หรือจะสงไปยังหัวหนาสายวิชาใหแจงใหครูในหมวดวิชา
ทราบ จัดทําเอกสารสื่อสิ่งพิมพเผยแพรจัดกิจกรรมพบปะสังสรรคเปนประจําเพ่ือแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็น จัดเชิญวิทยากรมาบรรยายเรื่องท่ีนาสนใจจัดใหมีการประชุมท้ังในระดับสายวิชาและหมวด
โรงเรียนมีการประชุมนักเรียนอยูเสมอ เพ่ือชี้แจง เสนอแนะ ฝกอบรมใหประพฤติปฏิบัติในสิ่งดีงาม   
และแจงขาวสารตางๆ ใหนักเรียนทราบจัดทําปายประกาศไวตามอาคารเรียน หรือตามสถานท่ี          
ท่ีนักเรียนสวนมากตองผานเปนประจําจัดกิจกรรมตางๆ ของนักเรียนโดยใหครูไดมีโอกาสเขารวม
กิจกรรมกับนักเรียนในฐานะท่ีปรึกษา และควบคุมดูแลกิจกรรมนั้นจัดใหมีกลองแจงเรื่องราวตางๆ   
และรับความคิดเห็นจากนักเรียนจัดชั่วโมงโฮมรูม (Homeroom) ข้ึนทุกวันศุกร เพ่ือเปดโอกาสใหครู
และนักเรียนไดพบแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน ครูจะไดทําการอบรมและแจงขาวสารท่ีเห็นวาเปนเรื่องท่ี
นักเรียนควรทราบการประชาสัมพันธภายนอกโรงเรียน กระทําไดโดยสงเสริมใหครูไดติดตอสัมพันธกัน 
เพ่ือทราบพฤติกรรมของเด็กนักเรียนเพ่ือรวมมือกับครูในการอบรม จัดตั้งคณะกรรมการประชาชน
เพ่ือใหเปนท่ีปรึกษาของโรงเรียน จัดตั้งสมาคมผูปกครองและครู 
 การประชาสัมพันธภายนอกทําโดย สํารวจประชามติและความคิดเห็นของบุคลากรภายนอก
โรงเรียน แกไขความเขาใจผิดตาง ๆ ท่ีเกิดแกโรงเรียนเพ่ือใหประชาชนมีทัศนคติกับโรงเรียนในแงด ี  
นักประชาสัมพันธจะตองเปนตัวแทนของโรงเรียนในกิจกรรมตางๆ ของประชาชนในทองถ่ิน          
และกิจกรรมนอกโรงเรียนทุกอยาง หลักการประชาสัมพันธของโรงเรียนจะตองคํานึงถึงวาเปนหนาท่ี
หลักของครูทุกคนในโรงเรียนตองรวมรับผิดชอบ ถึงแมวาโรงเรียนจะมอบหมายใหบุคคลใดบุคคลหนึ่ง
หรือกลุมใดกลุมหนึ่งรับหนาท่ีจัดการประชาสัมพันธแลวก็ตาม การประชาสัมพันธนั้นตองเปนไปเพ่ือ
สรางความเขาใจอันดีระหวางโรงเรียน ชุมชนผูเก่ียวของทุกฝายโรงเรียนตองรูจักเลือกสื่อกลางในการ
ประชาสัมพันธ สิ่งพิมพ วิทยุ โทรทัศน สื่ออ่ืนท่ีเหมาะสมงานประชาสัมพันธตองกระทําอยางตอเนื่อง
ตลอดปการศึกษาและทุกๆ ป งานประชาสัมพันธโรงเรียนถือวาเปนกระบวนการสองทาง(Two Way 
Process) ดังนั้นโรงเรียนจึงควรเปดโอกาสใชชุมชนและผูเก่ียวของไดแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับการ
ดําเนินงานของโรงเรียน โดยโรงเรียนตองรับฟงดวยความบริสุทธิ์ใจ โรงเรียนควรจัดใหมีการประเมินผล
กิจกรรมประชาสัมพันธของโรงเรียนท่ีไดจัดข้ึนในแตละปอยางตอเนื่อง เพ่ือจะไดนําผลหารประเมินมา
ปรับปรุงวิธีดําเนินงานตอไป 
 สรุปไดวา งานประชาสัมพันธ หมายถึง กระบวนการใชสื่อท่ีหลากหลายเพ่ือสรางความสัมพันธ
อันดีระหวางบุคคลากรในโรงเรียนและนอกโรงเรียน ทําใหบุคคลากรในองคกรทราบขาวสารทันตอ
เหตุการณ และบุคลากรนอกองคกรตางๆ เขาใจรับทราบขอมูลในเชิงบวก สงผลใหชุมชนรอบดานยินดี
สนับสนุนใหความรวมมือในการพัฒนาโรงเรียน งานประชาสัมพันธถือเปนหนาท่ีของครูทุกคน ในการ
ทําหนาท่ีประชาสัมพันธภาพลักษณท่ีดีของโรงเรียน 
 
2.3 โรงเรียนโสตศึกษาในสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  
 สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษเปนหนวยงานสําคัญในการประสานงาน และพัฒนาบุคลากร
ครู ท่ีไมไดจบสาขาการศึกษาพิเศษใหมีความรูความเขาใจดานภาษาและวัฒนธรรมของคนหูหนวก พัฒนา
บุคลากรครูที่จบสาขาการศึกษาพิเศษซึ่งความตองการพัฒนาตนเองใหมีความชํานาญในการสอน
วิชากลุมสาระการเรียนรู และทักษะการสอนวิชาชีพ มีโรงเรียนโสตศึกษา16 แหง ท่ีสอนแบบสองภาษา 
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สวนอีกโรงเรียนอีก 5 แหงสอนแบบระบบรวม การสอนแบบสองภาษา (Blingual Education)              
เปนรูปแบบการสอนท่ีใชในชนกลุมนอย หรือชุมชนซ่ึงมีภาษาเปนของตนเอง โดยใชภาษาท่ีแตกตางจาก
คนสวนใหญในสังคมใชกัน การเรียนการสอนจะใหความสําคัญกับท้ังสองภาษา โดยถือวาภาษาท่ีใชใน
ชุมชนเปนภาษาแม หรือเปนภาษาแรก และภาษาท่ีใชในสังคมเปนสวนใหญหรือภาษาประจําชาติเปนภาษาท่ี
สอง การจัดการเรียนการสอนจะใชท้ังสองภาษาเปนสื่อกลางในการสอน การสอนแบบสองภาษาพบวา 
ไดผลดีและใชกันแพรหลายในชนกลุมนอย เชน ชาวเขา กลุมผูอพยพ (พะโยม ชิณวงศ 2548, หนา 85)
 จากขอมูลเชิงประจักษ โรงเรียนโสตศึกษาเปนโรงเรียนในสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษา
พิเศษเปนโรงเรียนประจํา จัดการศึกษาใหแกนักเรียนเฉพาะความพิการหูหนวก ตั้งแตกอนวัยเรียน
จนถึงระดับมัธยมปลาย ในระดับชั้นอนุบาลใหความสําคัญกับการฟนฟู เยียวยา และเตรียมความพรอม 
ในระดับประถมศึกษาจะใหความสําคัญกับการฟนฟูและการเรียนรูวิชาการใหอานออกเขียนไดควบคูไป
กับการเตรียมความพรอมเพ่ือการพ่ึงพาตนเองเสริมดวยการฝกการงานพ้ืนฐานอาชีพ ในระดับ
มัธยมศึกษาตอนตนจะสอนวิชาการควบคูไปกับวิชาชีพ ในระดับมัธยมศึกษาตอนปลายจะสอนวิชาการ 
และฝกงาน งานเทคโนโลยีและนวัตกรรมทางการศึกษาในโรงเรียนโสตศึกษา มีการพัฒนาสงเสริมท้ังใน
รูปแบบกระบวนการโดยเฉพาะเด็กกอนวัยเรียนและเด็กนักเรียนชั้นประถมชวงชั้นท่ี 1 แลวเพ่ิมสัดสวน
การใชนวัตกรรมท่ีเปนเอกสารและเทคโนโลยีมากข้ึนตามลําดับ งานสัมพันธชุมชนจะมีสวนสําคัญ
สงเสริมใหโรงเรียนไดรับการสนับสนุนตอบแทนกลับมาอยางเต็มท่ีท้ังในดานทรัพยากรเงินทุน วัสดุ
อุปกรณ การสนับสนุนองคความรูจากชุมชน เนื่องจากโรงเรียนโสตศึกษาสวนใหญมีสถานท่ีกวางขวาง 
จึงสามารถใหบริการชุมชนดานการใชสถานท่ีไดเปนอยางดี การบริการชุมชนถือเปนงานสําคัญ สานสัมพันธ  
กับบุคคลและหนวยงานนอกโรงเรียน ใหบริการดานสถานท่ีแกโรงเรียนในสังกัดสํานักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษท่ีมาขอความรวมมือ เนื่องจากมีอาคารเรียน อาคารฝกงาน โรงอาหาร สนามกีฬากลาง
อาคารฝกกีฬา อาคารเรือนนอนของนักเรียนประจํา เรือนพยาบาล แหลงเรียนรูตางๆ ตามหลัก
เศรษฐกิจพอเพียง บรรยากาศ รมรื่น ชุมชนตอบแทนโรงเรียนดวยการสนับสนุนกําลังทรัพยและ
บุคลากร ผูบริหารและครู ผูนํานักเรียนทําท้ังกิจกรรมกลุมยอย กลุมใหญ ท้ังนี้เพื่อเปดโอกาสให
นักเร ียนมีทักษะทางสังคม เปนการประชาสัมพันธผลงานหนวยงานทางออมเปนประโยชน        
ตอการระดมทรัพยากร  
 สรุปไดวา โรงเรียนโสตศึกษา หมายถึง โรงเรียนโสตศึกษาสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษา
พิเศษ ท่ีกระจายอยูท่ัวประเทศ มีท้ังหมด 21 แหง เปนโรงเรียนเฉพาะความพิการจัดการศึกษาใหแก
เด็กหูตึง และเด็กหูหนวก (DEAF) จัดการเรียนการสอนตั้งแตระดับชั้นอนุบาลจนถึงระดับชั้น
มัธยมศึกษาตอนปลาย เปนโรงเรียนประจํา รับท้ังนักเรียนท้ังประจําและไป-กลับ เด็กหูหนวกมีภาษา  
และวัฒนธรรมเปนของตนเอง จึงใชภาษามือสื่อสารเปนภาษาหลัก ครูท่ีสอนจะตองมีความสามารถในการใช
ภาษามืออยูในระดับดี 
   

2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวของ  
 1. งานวิจัยในประเทศ 
 ประสาน พุมเข็ม (2549) ไดศึกษาการดําเนินการเพ่ือรองรับการประเมินคุณภาพภายนอก 
ระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน จังหวัดสุพรรณบุรี พบวา โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก แนวทาง
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และขอเสนอแนะพบวาควรใหผูเก่ียวของมีสวนรวมตอการจัดการศึกษา มีสวนรวมในการดําเนินงาน
เพ่ือใหบรรลุเปาหมายหรือมาตรฐานการศึกษาท่ีตองการ บุคคลากรตองมีความตระหนักและเห็น
ความสําคัญของการประเมินคุณภาพมาตรฐานการศึกษา จะตองมีการกํากับติดตามผลการดําเนินงาน
อยางตอเนื่อง ปญหาในการดําเนินการ การดําเนินการเพ่ือรองรับมาตรฐานไมมีความตอเนื่อง บุคลากร
ไมมีความรูความเขาใจ และขาดการมีสวนรวมของผู ท่ีมีสวนเก่ียวของกับการจัดการศึกษาของ
สถานศึกษา บุคลากรในสถานศึกษามีภาระงานมาก ประกอบกับมีการเปลี่ยนแปลงหนาท่ีภาระงานบอย 
 กานนท อินทปญญา (2549) ไดศึกษาการปฏิบัติงานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู ของครู
โรงเรียนกรรณสูตศึกษาลัย สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสุพรรณบุรี เขต1 พบวาระดับการ
ปฏิบัติงานตามเกณฑมาตรฐานของครู โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ควรสรางแรงจูงใจยกยองเชิด
ชูเกียรติ จัดใหมีการอบรมเชิงปฏิบัติการ ใหครูไดศึกษาดูงาน จัดแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางกลุมสาระ 
สงเสริมใหครูผลิตสื่อใชเอง สงเสริมใหครูใชสื่อใหหลากหลาย สงเสริมใหครูไดทํางานตามความถนัด 
ตามความสนใจ และผูบริหารควรชี้แจงสรางความเขาใจกับครูถึงบทบาทหนาท่ีท่ีมีตอชุมชน จัดหา
แหลงขอมูลขาวสารใหเพียงพอกับความตองการ สรางความตระหนักและมีนโยบายใหครูจัดกิจกรรม
การเรียนการสอนท่ีใหนักเรียนไดปฏิบัติจริง 
 มัทนา วังถนอมศักดิ์ (2550) ได ศึกษาเรื่อง รูปแบบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
ประกอบดวยองคประกอบจูงใจดานผูบังคับบัญชาและแนวทางบริหารจัดการ ความตองการความสําเร็จ
ของบุคลากร คุณลักษณะของบุคลากร ลักษณะของหนวยงาน ลักษณะงานและความรับผิดชอบ 
วันหยุด ผลตอบแทนและสวัสดิการ ภาระงานหลากหลาย องคประกอบดานการปฏิบัติงาน ไดแก วินัย
ในวิชาชีพครู ผลการปฏิบัติงานตามหนาท่ี การปฏิบัติงานท่ีพึงประสงค หนาท่ีรับผิดชอบในวิชาชีพครู 
ความเอาใจใสของครู โดยพิจารณาคาดัชนีวัดความสอดคลอง รูปแบบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักในระดับด ี
 ธิดารัตน รัฐวิเศษ (2550, หนา 119) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีความสัมพันธตอการนํานโยบาย
โรงเรียนสงเสริมสุขภาพไปสูการปฏิบัติของโรงเรียนระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐานจังหวัดนครปฐม พบวา
ปจจัยการทํางานเปนทีมการติดตอสื่อสารในองคกรและการจูงใจ มีความสัมพันธกับการนํานโยบายไปสู
การปฏิบัติ ในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 รัชนก คําวัจนัง (2551, หนา 53) ไดศึกษาเรื่อง การใชอํานาจของผูบริหารกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของขาราชการในโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดเขตพ้ืนท่ีการศึกษานครนายกพบวาการ
ปฏิบัติงานของครูข้ึนอยูกับปจจัยดานคุณภาพชีวิต การบริหารงานของผูบริหารความสัมพันธกับผูอ่ืน 
และรายได นอกจากนี้ตัวแปรท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของครู คือสถานภาพประสบการณในการ
ทํางาน ขนาดของโรงเรียน วุฒิการศึกษา ที่ตั้งของโรงเรียน มีทั้งที่แตกตางกันและไมแตกตางกัน
แสดงวาตัวแปรดังกลาวอาจมีผลตอการปฏิบัติงานของครู ตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู นอกจากนี้
การปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ีและภาระงานของครูนั้นจะตองมีมาตรฐานในการดําเนินงาน        
เพ่ือใหผลการปฏิบัติงานนั้นบรรลุวัตถุประสงคของโรงเรียน ทําใหการศึกษามีคุณภาพ ครูไดรับการยก
ยองวาเปนปูชนียบุคคล 
 พัทยาภรณ เปรมภิวงค (2553) ไดศึกษาเรื่อง การปฏิบัติงานกิจการนักเรียนในโรงเรียนแมสะ
เรียง“บริพัตรศึกษา”จังหวัดแมฮองสอนมีการปฏิบัติงานกิจการนักเรียนจัดอบรม วินัยและคุณธรรม
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จริยธรรมทุกสัปดาห เขาคายพุทธศาสนาทุกปการศึกษา จัดกิจกรรมสงเสริมการมีสวนรวมของทุกศาสนา    
โฮมรูมอยางนอยสัปดาหละ 1 คาบ ประชุมผูปกครองภาคเรียนละ 1 ครั้ง เลือกตั้งคณะกรรมการ
นักเรียนตามแนวการเลือกตั้งท่ัวไป และไดแตงตั้งคณะกรรมการนักเรียนปฏิบัติงานดานประชาธิปไตย 
 กัญญวัลย ศรีสวัสดิ์พงษ (2554) ไดศึกษาเรื่อง การมีสวนรวมของบุคลากรในการพัฒนา
คุณภาพโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดกาฬสินธุท่ีวา พบวาการมีสวนรวมของบุคลากรในการพัฒนาคุณภาพ 
ประกอบดวยปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบ ปจจัยคํ้าจุนดานสถานภาพของวิชาชีพ ปจจัยการ
สนับสนุนจากองคกรดานการปฏิบัติงาน 
 ประไพ อุดมผล (2554, หนา 116) ไดศึกษาเรื่อง การปฏิบัติงานของผูบริหารท่ีสงผลตอ
ประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 พบวา 
การปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา ดานแสวงหาและใชขอมูลขาวสารในการพัฒนา และดานการพัฒนา
และใชนวัตกรรมการบริหารจนเกิดผลงานมีคุณภาพสูงข้ึนเปนลําดับ สงผลตอประสิทธิผลของ
สถานศึกษาดานคุณภาพโดยท่ัวไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 ศิริศักดิ์ เลิศพานิชพันธ (2555) ไดศึกษาเรื่อง นโยบายการใชเทคโนโลยีสารสนเทศและการ
สื่อสารในการจัดการศึกษาของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร กรณีศึกษากลุม
กรุงเทพกลาง พบวาครูมีความสามารถในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศมาพัฒนาการจัดการเรียนการสอน
โดยรวมอยูในระดับมาก 
 เฉลิมขวัญ ถือความสัตย (2555) ไดศึกษาเรื่อง การตัดสินใจของผูบริหารกับการปฏิบัติงานของ
ครู ในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาประจวบคีรีขันเขต 2 พบวา                    
การปฏิบัติงานของครูโดยรวมอยูในระดับมาก สัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ (2557, หนา175 -176) ไดประเมินติดตามผลการจัด
การศึกษาของโรงเรยีนโสตศึกษาพบวาการพัฒนา ผลิต จัดหาและใชสื่อนวัตกรรม เทคโนโลยี สิ่งอํานวยความ
สะดวกและแหลงเรียนรูในการจัดกิจกรรมเรียนรูอยูในระดับมากท่ีสุด ( X =3.65, SD =.59) การบริหาร
ท่ัวไปอยางเปนระบบอยูในระดับมากท่ีสุด ( X =3.50, SD=.61) การบริหารกิจการนักเรียนอยางเปน
ระบบอยูในระดับมากท่ีสดุ (X =3.60, SD=.60) 
 2. งานวิจัยตางประเทศ 
  ฟาวเลอร (Fowler, 1986). ไดศึกษาถึงความสัมพันธระหวาการมีสวนรวมในการตัดสินใจ
สั่ งการ กับขวัญและกําลั ง ใจในการทํางานของครู -อาจารย ในโรงเรียนประถมศึกษาในรั ฐ 
Southeasthern เก่ียวกับการบริหารงานการศึกษา 5 ดาน คือ ดานหลักสูตร ดานกิจการนักเรียน ดาน
บุคลากร ดานทรัพยากร และดานความสัมพันธชุมชน ผลการวิจัยพบวา การมีสวนรวมในการตัดสินใจมี
ความสัมพันธทางบวกกับขวัญและกําลังใจในการทํางาน ครู–อาจารย ท่ีเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ กับครู อาจารยท่ีไมเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ มีขวัญและกําลังใจในการทํางาน
แตกตางกัน 
  บรัดดี (Braddy, 1991) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางรูปแบบความเปนผูนําของผูบริหาร
กับการมีสวนรวมในการตัดสินใจของครู โดยศึกษาจากความคิดเห็นของครู ซ่ึงอยูในโรงเรียนประถมศึกษา
และมัธยมศึกษาในรัฐแคริปฟอรเนียตอนเหนือ ผลการวิจัย พบวาท้ังครูประถมศึกษา และมัธยมศึกษา 
ตองการการมีสวนรวมในการตัดสินใจ โดยเฉพาะการตัดสินใจเรื่องการเรียนการสอน นอกจากนั้นยัง
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พบวาลักษณะของผูนําจะสงผลตอความตองการมีสวนรวมในการตัดสินใจ ซ่ึงยิ่งถาผูบริหารใหครูมีสวน
รวมในการตัดสินใจนอย ครูจะยิ่งมีความตองการมีสวนรวมในการตัดสินใจมากข้ึน 
  เฟอกูสัน (Ferguson, 1997) ศึกษาการใชภูมิปญญาและความคิดสรางสรรคสําหรับกลวิธี
การในการพัฒนาภูมิปญญาท่ีอยูในรูปของการผสมผสาน ระหวางวิธีการระดมพลังสมองระดับชุมชนกับ
การเสริมสรางความคิดสรางสรรค ใหเด็กออกไปหาประสบการณนอกสถานที่พบกับผูประกอบอาชีพ
ระดับทองถ่ิน และเรียนรูจากภูมิปญญาทองถ่ินพบวาเด็กจะสามารถนําภูมิปญญาท่ีตนไดศึกษาเรียนรูจากภูมิ
ปญญาทองถ่ิน นํามาผสมผสานเขากับแนวคิดเดิมของตนเองไดดีกวาการเรียนอยูแตในสถานศึกษา 
  แฮร (Hare, 2003) ศึกษาเก่ียวกับความสัมพันธของผูรวมงานกับการมีสวนรวมของกลุมกับ
ประสิทธิภาพการทํางาน โดยใชกระบวนการกลุม Systematizing Person-Group Reations (SPGR) 
พบวาการเขามามีสวนรวมนั้นจะมีผลตอแรงจูงใจของสมาชิกในการปฏิบัติงาน ใหบรรลุเปาหมาย ตาม
กลุมท่ีตองการ และยังทําใหการสื่อสารระหวางสมาชิกมีเพ่ิมข้ึน สงผลใหสมาชิกแตละคน ใหความเปนมิตรตอ
กันเพ่ิมมากข้ึน ในท่ีสุดจะทําใหผลผลิตในกระบวนการทํางานเพ่ิมข้ึนตาม 
  ชูเมคเกอร (Shumacher, 2004) ไดทําการวิจัยศึกษามุมมองของครูผูสอนเกี่ยวกับผล
การปฏิบัติการสอน (impact on instructional) และการเรียนรูของเด็ก (student learning) และระบบ      
การประเมินการปฏิบัติงาน โดยใชทฤษฎีความคาดหวังของ (Vroom) เปนแนวทางในการศึกษาคือ 
ความคาดหวัง (expectancy: บุคลากรเชื่อวาตนสามารถปรับปรุงวิธีปฏิบัติหนาท่ีเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคของ
การประเมินหรือไม) การกระทําหรือผลลัพธ (instrumentality: บุคลากรมีความเชื่อวาผลลัพธบางอยาง     
จะไดมาจากความพยายามปฏิบัติงานของตนเองหรือไม)และความชอบ (valance: บุคลากรมีความชอบ
หรือใหคุณคากับผลการกระทําของตนหรือไมอยางไร) การวิจัยพบวา แมบุคลากรจะมีความคาดหวังสูง    
แตการกระทําและความชอบ (คุณคา)กลับอยูในระดับต่ํา บุคลากรคนนั้นก็จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน
ระดับต่ําไปดวย ชูเมคเกอรเสนอแนะไว 4 ประเด็น คือ 1) ระบบการประเมินการปฏิบัติงานครู ตองมีความ
ชัดเจนและมีความเชื่อมโยงกับผลลัพธท่ีคาดหวังไว 2) การสรางแรงจูงใจตองไดรับความสําคัญมากข้ึน 
3) ระบบการประเมินตองใหความสําคัญกับผลลัพธมากกวากระบวนการ 4) ตองระบุเปาหมายของการ
ประเมินอยางชัดเจน  
  โจนส (Jonea, 2005) ไดศึกษาการวิเคราะหความคิดเห็นเก่ียวกับข้ันตอนการตัดสินใจของ
ผูบริหารของรัฐ ผูบริหารโรงเรียน ผูประสานงานระหวางประเทศ และผูบริหารมหาวิทยาลัยในเมืองใหญๆ  
ผลประกฎวาตัวแปรท่ีศึกษา ไดแก เศรษฐกิจ การเมือง เวลาท่ีจํากัด แรงกดดันจากเพ่ือนขาวสารท่ีหามาได 
บทบาทท่ีจํากัดและการขาดประสบการณ ท้ังหมดนี้ขอท่ีมีบทบาทมากคือ แรงกดดันจากเพ่ือน ซ่ึงสรุป
ไดดังนี้คือ กระบวนการตัดสินใจมีรูแบบตามโครงสราง หรือขอกําหนดของหนวยงานระดับสูง ผูบริหาร
ระดับสูงของรัฐตัดสินใจโดยยึดตัวเองมากกวาผูบริหารองคกรอ่ืน ผูบริหารระดับสูงท้ัง 4 องคกรท่ีศึกษา
จะรับฟงเหตุผลของกลุมเพ่ือนตอการตัดสินใจมากกวาตัวแปรท่ีศึกษาอ่ืนๆ  
  กรีนและคณะ (Green & Others, 2008) ไดศึกษาแนวทางการตรวจสอบประเมินผลการ
บริหารงานกิจการนักเรียน พบวา มีความจําเปนอยางยิ่งในการสรางความรูความเขาใจท่ีถูกตองแก
บุคลากร เพ่ือชวยใหฝายงานตาง ๆ ไดมีสวนรวมในการประเมินผลการบริหารงานกิจการนักเรียน โดย
ผูบริหารควรจัดการใหการดําเนินการประเมินเปนไปอยางราบรื่นและควรพยายามสรางความสัมพันธ
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ระหวางการประเมินผลและการปฏิบัติงานเพ่ือชวยใหการบริหารงานกิจการนักเรียนเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพมากท่ีสุด 
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บทท่ี 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยในครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา 1) การมีสวนรวมของครูในโรงเรียนโสตศึกษาสังกัด
สํานักงานบริหารงานการศึกษาพิเศษ 2) การบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษาสังกัดสํานักงาน
บริหารงานการศึกษาพิเศษ และ 3) การมีสวนรวมของครูท่ีสงผลตอการบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษา   
สังกัดสํานักงานบริหารงานการศึกษาพิเศษ เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) กลุมตัวอยาง
ประกอบดวย ผูบริหาร ผูชวยผูบริหาร และบุคลากรครูในโรงเรียนโสตศึกษา สังกัดสํานักบริหารงานหาร
ศึกษาพิเศษ 19 โรงเรียน เพ่ือใหการดําเนินการวิจัยเปนระบบ และมีประสิทธิภาพผูวิจัยจึงเสนอ
สาระสําคัญของข้ันตอนการดําเนินการวิจัย  และระเบียบวิธีวิจัยโดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 
3.1 ข้ันตอนดําเนินการวิจัย 
 เพ่ือเปนแนวทางสําหรับการดําเนินงานวิจัยเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคและมีประสิทธิภาพ ผูวิจัย
จึงกําหนดรายละเอียดและข้ันตอนการดําเนินการวิจัยไวเปน 3 ข้ันตอน ดังนี้ 
 ข้ันตอนท่ี 1 การจัดเตรียมโครงการวิจัย ข้ันตอนนี้เปนการจัดเตรียมโครงการเพ่ือใหเปนไปตาม
กระบวนการของการดําเนินการตามโครงรางงานวิจัย โดยการศึกษาจากเอกสาร ตํารา ขอมูลสถิติ 
เอกสาร และปญหา งานวิจัยท่ีเก่ียวของ ปรับปรุงแกไขขอบกพรองตางๆใหสมบูรณ นําเสนอขอความเห็นชอบ
โครงการวิจัยจากคณะศึกษาศาสตรมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 
 ข้ันตอนท่ี 2 เปนข้ันตอนท่ีผูวิจัยจัดสรางเครื่องมือตามขอบเขตการวิจัย โดยไดรับความ
เห็นชอบจากอาจารยท่ีปรึกษาและนําไปใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบ ตอจากนั้นนําไปทดลองใช (Try out) 
กับกลุมทดลอง 40 คนซ่ึงไดจากการคํานวณตามตาราง เครซ่ี และมอแกน (Krejcie and Earyle W.Morgen) 
(ประภาพรรณ เส็งสมวงศ 2550, หนา 238) ในโรงเรียนท่ีมีบริบทคลายกันกับกลุมตัวอยางจํานวน 40 คน 
นําแบบสอบถามปรับปรุง แกไขขอบกพรองของเครื่องมือแลวนําเครื่องมือท่ีสรางไปเก็บขอมูลจากกลุม
ตัวอยาง นําขอมูลท่ีเก็บรวบรวมไดมาตรวจสอบความถูกตอง ทําการวิเคราะหขอมูล จัดทํารายงานการวิจัย
 ข้ันตอนท่ี 3 รายงานผลการวิจัย เปนข้ันตอนการรางรายงานผลการวิจัย นําเสนอคณะกรรมการ
ควบคุมวิทยานิพนธ ตรวจสอบความถูกตอง ปรับปรุงแกไขขอบกพรองตามท่ีคณะศึกษาศาสตรมหาวิทยาลัย
มหามกุฏราชวิทยาลัยกําหนด เพ่ือขออนุมัติจบการศึกษา 
   
 
 

3.2 ระเบียบวิธีวิจัย  
 เพ่ือใหการวิจัยครั้งนี้มีประสิทธิภาพ และเปนไปตามวัตถุประสงคของการวิจัย ผูวิจัยจึงได
กําหนดระเบียบวิธีวิจัย ซ่ึงประกอบดวย แผนแบบการวิจัย ประชากร กลุมตัวอยาง และขนาดของกลุม
ตัวอยาง ตัวแปรท่ีศึกษา เครื่องมือในการวิจัย การสรางและพัฒนาเครื่องมือ การเก็บรวบรวมขอมูล 
สถิติท่ีใชในการวิจัยและการวิเคราะหขอมูล ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 
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 แผนแบบการวิจัย  
 การวิจัยในครั้งนี ้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาการมีสวนรวมของขาราชการครูในโรงเรียนโสตศึกษา 
สังกัดสํานักงานบริหารงานการศึกษาพิเศษ เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) 
 ประชากร 
 ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก ผูบริหาร ผูชวยผูบริหาร และบุคลากรครู ในโรงเรียนโสต
ศึกษาท่ัวประเทศ จํานวน 21 โรงเรียน ท่ีสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จํานวนท้ังสิ้น 536 คน 
ขอมูล ณ วันท่ี 30 กันยายน 2557 (ออนไลน สารสนเทศสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ, 2557) 
 กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย สุมมาจากประชากร  ไดแก ผูบริหาร ผูชวยผูบริหาร และบุคลากรครู
ในโรงเรียนโสตศึกษาจํานวนท้ังสิ้น 19 โรงเรียน จํานวน 451คน การคํานวณขนาดของกลุมตัวอยาง  ท่ีใ 7 3

ช 7 3 ในการวิจัยครั้งนี้ ใชโปรแกรมการกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง G.Power 3.1.9.2 โดยกําหนดขนาด

อิทธิพลขนาดกลาง (Effect size f2) ท่ี 0.15 ระดับนัยสําคัญ (α error problem) ท่ี 0.01 (ความเชื่อม่ันท่ี 

99%)  อํานาจการทํานาย Power (1-β error problem) ท่ี 0.99 (ทํานายผิดพลาดไดแค 1%) ไดขนาด
กลุมตัวอยาง  209 คน เพ่ือปองกันการตอบรับกลับคืนอยางไมสมบูรณ จึงใชขนาดกลุมตัวอยาง 230 คน 
แลวทําการสุมตัวอยางแบบหลายข้ันตอน (Muiti stage  Random Samping) ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 
 1.คนทําการสุมอยางตามสัดสวนกลุมตัวอยางท่ีคํานวณไดจํานวน 230 คน ไว (AX230/N=n) 
ตามจํานวนสัดสวนของประชากรในโรงเรียน แบงเปน 2 กลุมคือ กลุมผูบริหารไดแก ผูบริหาร และผูชวยผูบริหาร  
กลุมครู คือขาราชการครูและพนักงานราชการครู นํามาหาสัดสวนกลุมตัวอยางท่ีไดกําหนด รายละเอียด
ดังตารางท่ี 3.1 
 2.ทําการเลือกแบบเจาะจง (Purposive sampling) โดยเลือกผูบริหารซ่ึงเปนผูอํานวยการ 
จํานวน 1 คน/โรงเรียนและรองผูอํานวยการ การบริหารท่ัวไปหรือผูปฏิบัติหนาท่ีแทนท่ีมีประสบการณ
ในดานการบริหารท่ัวไป จํานวน 1 คน/โรงเรียน รวมเปน 2 คน/โรงเรียน ไดกลุมตัวอยางท่ีเปนผูบริหาร 
38  คน เปนบุคลากรครู จํานวน 192 คน รายละเอียดดังตารางท่ี 3.1 
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  ตารางท่ี 3.1 แสดงจํานวนประชากร กลุมตัวอยาง และผูใหขอมูลจากสถานศึกษาสังกัด
สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ปงบประมาณ 2557 
 

 
โรงเรียนโสตศึกษา 

ประชากร 
(N = 
451) 

กลุม
ตัวอยาง 

(A) 

ผูใหขอมูล (n) 

ผูบริหาร 
(1 คน) 

ผช.ผูบริหาร 
(1 คน) 

 ครูผูสอน 
 

จังหวัดตาก 31 16 1 1 14 
จังหวัดรอยเอ็ด 20 10 1 1 8 
จังหวัดสงขลา 40 20 1 1 18 
เทพรัตน 19 10 1 1 8 
จังหวัดสุรินทร 18 10 1 1 8 
จังหวัดปราจีนบุรี 13 7 1 1 5 
จังหวัดชลบุร ี 34 17 1 1 15 
จังหวัดขอนแกน 40 20 1 1 18 
จังหวัดมุกดาหาร 20 10 1 1 8 
จังหวัดเพชรบูรณ 20 10 1 1 8 
จังหวัดอุดรธาน ี 22 11 1 1 9 
จังหวัดพังงา 5 4 1 1 2 
จังหวัดนนทบุรี 27 14 1 1 12 
จังหวัดชัยภูมิ 14 7 1 1 5 
จังหวัดกาญจนบุรี 17 9 1 1 7 
นครศรีธรรมราช 26 13 1 1 11 
ปานเลิศ 6 3 1 1 1 
ทุงมหาเมฆ 36 18 1 1 16 
อนุสารสุนทร 43 21 1 1 19 
           รวม 451 230 19 19 192 

 
ท่ีมา : สารสนเทศสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ. (ออนไลน). สืบคนเม่ือ 1 ธันวาคม, 2557, เขาถึง                
        ไดจาก http://special.obec.go.th/ 
 
 
 ตัวแปรท่ีศึกษา  
 ตัวแปรท่ีใชศึกษาครั้งนี้ประกอบดวยตัวแปรพ้ืนฐาน และตัวแปรท่ีศึกษามีรายละเอียด ดังนี้
 1.ตัวแปรพ้ืนฐาน เปนตัวแปรท่ีเก่ียวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก 
  1.1 เพศ หมายถึง เพศชาย เพศหญิง 
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  1.2 อายุ หมายถึง อายุของผูใหขอมูล แบงออกเปน 5 กลุมคือ 21-30, 31-40, 41-50, 51-
60 และ 60 ปข้ึนไป 
  1.3 ระดับการศึกษาสูงสุด หมายถึง ระดับการศึกษาของผูตอบแบบสอบถาม โดยแบง
ออกเปน 4 กลุม คือ ต่ํากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญาเอก 
  1.4 หนวยงานท่ีสังกัด หมายถึง โรงเรียนโสตศึกษาในสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
  1.5 ตําแหนงหนาท่ี หมายถึงตําแหนงหนาท่ีซ่ึงแบงออกเปน 5 กลุมคือ ผูอํานวยการ รองผูอํานวยการ
การบริหารท่ัวไป ขาราชการคร ูครพูนกังานราชการ 
  1.6 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน หมายถึง ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานท่ีสังกัดอยูในโรงเรียนปจจุบัน 
 2. ตัวแปรท่ีศึกษา ประกอบดวยตัวแปรตนและตัวแปรตามดังนี้ 
  2.1 ตัวแปรตนเปนตัวแปรการมีสวนรวมตามแนวคิดของ โคเฮน และอัฟฮอฟ (John M. Cohen & 
Norman T. Uphoff) ประกอบดวย การมีสวนรวมในการตัดสินใจ การมีสวนรวมในการดําเนินงาน การมีสวนรวม   
ในผลประโยชน และการมีสวนรวมในการประเมิน  
  2.2 ตัวแปรตาม เปนตัวแปรการบริหารท่ัวไปประกอบดวย งานเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา งานสัมพันธชุมชน 
งานอาคารสถานท่ี งานกิจการนักเรียน และงานประชาสัมพันธ 
 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ขอมูล โดยมีข้ันตอนการสรางแบบสอบถามดังนี้ 
 1)  ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับเรื่องท่ีศึกษาแลวกําหนด 
เปนกรอบแนวคิดของการวิจัย ใหครอบคลุมเนื้อหาและวัตถุประสงคท่ีตองการศึกษา  
 2)  สรางแบบสอบถามตามกรอบแนวคิดของการวิจัย โดยแบงแบบสอบถามออกเปน  
3 ตอน ดังนี ้
  ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบสํารวจ
รายการ (Checklist) จํานวน 6 ขอ 
  ตอนท่ี 2 การมีสวนรวมของขาราชการครูในโรงเรียนโสตศึกษา สังกัดสํานักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษ ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ เปนเกณฑ 
การใหคะแนน จํานวน 19 ขอ 
  ตอนท่ี 3 การบริหารงานท่ัวไป ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 
(Rating Scale) 5 ระดับ เปนเกณฑการใหคะแนน จํานวน 28 ขอ 
  สําหรับแบบสอบถามในตอนท่ี 2 และตอนท่ี 3 มีลักษณะแบบสอบถามเปนแบบสอบถาม
ตามมาตรตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ตามแนวคิดของไลเคิรธ (Likert’s five rating scale) 
(Likert, อางถึงใน สุวิมล ติการนันท, 2557, หนา 115-119) โดยกําหนดคาคะแนนเปน 5 ระดับ คือ 
นอยท่ีสุด นอย ปานกลาง มาก มากท่ีสุด เปนเกณฑการใหคะแนน ซ่ึงมีความหมาย ดังนี้ 
  ระดับ 1 หมายถึง การมีสวนรวม/การบริหารท่ัวไป อยูในระดับนอยท่ีสุดใหมีน้ําหนัก
คะแนนเทากับ 1    
  ระดับ 2 หมายถึง การมีสวนรวม/การบริหารท่ัวไป อยูในระดับนอยใหมีน้ําหนักคะแนน
เทากับ 2 
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  ระดับ 3 หมายถึง การมีสวนรวม/การบริหารท่ัวไป อยูในระดับปานกลางใหมีน้ําหนัก
คะแนนเทากับ 3    
  ระดับ 4 หมายถึง การมีสวนรวม/การบริหารท่ัวไป อยูในระดับมากใหมีน้ําหนักคะแนนเทากับ 4 
  ระดับ 5 หมายถึง การมีสวนรวม/การบริหารท่ัวไป อยูในระดับมากท่ีสุดใหมีน้ําหนักคะแนนเทากับ 5       
 การสรางและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเครื่องมือเปนแบบสอบถามโดยมีข้ันตอนดังนี้ 
  ข้ันท่ี 1  ศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฏี เอกสารและผลงานการวิจัยท่ีเก่ียวของ เพ่ือใชเปน
กรอบแนวคิดของการวิจัยใหครอบคลุมเนื้อหา และวัตถุประสงคท่ีตองการศึกษา ภายใตคําแนะนําของ
อาจารยผูควบคุมวิทยานิพนธ 
  ข้ันท่ี 2 สรางแบบสอบถามตามกรอบแนวคิดของการวิจัย จําแนกแบบสอบถามออกเปน
สามตอน โดยขอตําถามไดมาจากนิยามเชิงปฏิบัติการ 
   3) นําแบบสอบถามท่ีสรางเสนออาจารยท่ีปรึกษา เพ่ือพิจารณาตรวจสอบโครงสรางคําถาม 
การใชภาษา เพ่ือใหไดขอคําถามท่ีครอบคลุมตรงตามขอบเขตเนื้อหาและวัตถุประสงคการวิจัยแลวนํามา
ปรับปรุงแกไขใหสมบูรณยิ่งข้ึน 
  ผูวิจัยดําเนินการหาคุณภาพเครื่องมือ ซ่ึงมีข้ันตอนดังนี้ 
  1) ตรวจสอบความถูกตอง ความครอบคลุมของเนื้อหาของแบบสอบถามแลวนําเสนออาจารย     
ท่ีปรึกษาและผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความตรงของเนื้อหา (content validity) ของแบบสอบถาม โดยนํา
แบบสอบถามท่ีสรางข้ึนไปใหผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 3 ทาน พิจารณาตรวจสอบขอความ สํานวนภาษา ความถูกตอง        
และความเท่ียงตรงของเนื้อหาคือใชวิธี IOC (Item Objective Congruence) (สุวิมล ติรกานันท, 2553, หนา 127)       
โดยหาคาความสอดคลองท่ียอมรับไดตองมีคาตั้งแต 0.50 ข้ึนไป (วรรณี แกมเกตุ, 2551, หนา 219 - 221)
  2) นําผลการพิจารณาเครื่องมือจากผูเชี่ยวชาญท้ัง 3 ทาน มาหาคา IOC เปนรายขอและคัด
ขอรายการท่ีมีคา IOC ผานเกณฑท่ีกําหนดไว ผลการพิจารณาพบวามีคา IOC อยูระหวาง 0.67- 1.00 
แสดงวาขอคําถามทุกขอ มีความตรงเชิงเนื้อหาผานเกณฑท่ีกําหนด สามารถนําไปทดลองใชได         
นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุง แกไขแลวไปทดลองใช (try-out) กับกลุมท่ีมีลักษณะใกลเคียงกับกลุม
ตัวอยางการวิจัย จํานวน 40 คน โดยหาสัดสวนกลุมตัวอยางท่ีสุมจากประชากรของ เครซ่ีและมอแกน 
(Robert V. Krejcie and W. MorGan) ไดจํานวนท่ีนําไปทดลองเครื่องมือไมต่ํากวา 30 คน 
 3) นําแบบสอบถามท่ีไดคืนมาตรวจสอบความเท่ียง (Reliability) ดวยวิธีการประมาณคา

สัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient : α) (Cronbach, 1970, p. 161 
อางถึงใน นันทนา วุนหน,ู 2551, หนา 48) ไดคาความเชื่อม่ันเทากับ .974 
 4) ออกเลขรหัสชุดแบบสอบถาม เรียบเรียง และจัดพิมพแบบสอบถามใหมีความเหมาะสม และมี
คุณภาพ เพ่ือนําแบบสอบถามไปใชกับกลุมตัวอยาง  
 5) การตรวจสอบการแจกแจงความถ่ีพิจารณาจากคา KMO (Kaiser-Meyer-Measure of 
Sampling Adequacy) ใชเกณฑมากกวา .50 และคา Bartlett’s Test of Sphericity มีนัยสําคัญ 
และการวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis) ความตรงเชิงโครงสรางของ Factor ท่ีมี ตอไปไดคา
Eigenvalues ท่ีมีคาเกิน 1 (Hair ,J.F,Jr., 1995, p99) นําขอมูลท่ีไดจากการตรวจสอบการแจกแจง
ขอมูลและการตรวจสอบเชิงโครงสราง วิเคราะหขอมูลตอไป พบวา 



ซ 

  - การมีสวนรวมในการตัดสินใจ มีคา KMO เทากับ .86 และคา Bartlett’s Test of 
Sphericity มีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 เม่ือพิจารณาความตรงเชิงโครงสราง พบวาคา Initial Eigenvalues 
total (Eigenvalues = 3.82) เกิน 1 มีจํานวน 1 Factor (Component) แสดงวาขอคําถาม ทุกขอ (จํานวน 5 ขอ) 
เปนองคประกอบของการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
  - การมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน มีคา KMO เทากับ .62 และคา Bartlett’s Test of 
Sphericity มีนัยสําคัญท่ีระดับ.05เม่ือพิจารณาความตรงเชิงโครงสราง พบวาคา Initial Eigenvalues 
total (Eigenvalues = 2.15) เกิน 1 มีจํานวน 1 Factor (Component) แสดงวา ขอคําถามทุกขอ (จํานวน 3 ขอ) 
เปนองคประกอบของการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน 
  - การมีสวนรวมในผลประโยชน มีคา KMO เทากับ .87 และคา Bartlett’s Test of 
Sphericity  มีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 เม่ือพิจารณาความตรงเชิงโครงสราง พบวาคา Initial Eigenvalues 
total (Eigenvalues = 3.73) เกิน 1 มีจํานวน 1 Factor (Component) แสดงวาขอคําถาม ทุกขอ (จํานวน 6 ขอ) 
เปนองคประกอบของการมีสวนรวมในผลประโยชน 
  - การมีสวนรวมในการประเมิน มีคา KMO เทากับ .83 และคา Bartlett’s Test of 
Sphericity  มีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 เม่ือพิจารณาความตรงเชิงโครงสราง พบวาคา Initial Eigenvalues 
total (Eigenvalues = 3.85) เกิน 1 มีจํานวน 1 Factor (Component) แสดงวาขอคําถาม ทุกขอ (จํานวน 5 ขอ) 
เปนองคประกอบของการมีสวนรวมในผลประโยชน 
  - การบริหารงานท่ัวไป มีคา KMO เทากับ .85 และคา Bartlett’s Test of Sphericity มีนัยสําคัญ    
ท่ีระดับ .05 เม่ือพิจารณาความตรงเชิงโครงสราง พบวาคา Initial Eigenvalues total (Eigenvalues = 3.53)             
เกิน 1 มีจํานวน 1 Factor (Component) แสดงวาขอคําถามทุกขอ (จํานวน 28 ขอ)  เปนองคประกอบของ
การบริหารงานท่ัวไป 
  

3.3 การเก็บรวบรวมขอมลู 
 เพ่ือใหไดรับความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม และไดขอมูลตามความจริง ผูวิจัยได
ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลมีข้ันตอน ดังนี้ 
 1) ผูวิจัยทําหนังสือตอคณบดีคณะศึกษาศาสตรมหาวิทยาลัยมหามกุฎราชวิทยาลัย วิทยาเขตศาลายา            
เพ่ือขอความอนุเคราะหในการเก็บขอมูลและตอบแบบสอบถามไปยังสถานศึกษา ในสังกัดสํานัก
บริหารงานการศึกษาพิเศษ จํานวน 19 โรงเรียน  
 2) สงแบบสอบถามพรอมหนังสือขอความอนุเคราะหตอบแบบสอบถามพรอมสงคืนจาก      
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย ไปยังกลุมตัวอยาง ไดแก โรงเรียนโสตศึกษา สังกัด
สํานักบริหารงานหารศึกษาพิเศษ ท้ังหมดจํานวน 19 โรงเรียน 
 3) เม่ือไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาท้ังหมดของจํานวนกลุมตัวอยาง และตรวจสอบความถูกตอง
ครบถวนของแบบสอบถามทุกฉบับใหมีความสมบูรณ พรอมใชวิเคราะหขอมูลตอไป 
 

3.4  การวิเคราะหขอมูล 
 เพ่ือใหการวิจัยครั้งนี้ เปนไปอยางถูกตองตามระเบียบวิธีวิจัย ผูวิจัยรวบรวมขอมูลทุก 
ข้ันตอนจากแบบสอบถามและนํามาวิเคราะห โดยใชเทคนิคทางสถิติทางคอมพิวเตอรประมวลผลขอมูล 
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ซ่ึงไดนําขอมูลจากแบบสอบถามเปนรหัสแทนคาแลวประมวลผลดวยโปรแกรมสําเร็จรูปแบบสอบถาม  
มี 4 ตอน ดังนี ้
  1) การวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบ
สํารวจรายการ (Checklist) วิเคราะหโดยการแจกแจงความถ่ี (Frequency Distributions) และคารอยละ 
(Percentages) เพ่ือดูการกระจายของตัวแปรและนําเสนอขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลของ
กลุมตัวอยาง 
  2) การวิเคราะหการมีสวนรวม ลักษณะแบบสอบถามสวนนี้เปนแบบสอบถามตามมาตรา
สวนประเมินคา (Rating Scale) วิเคราะหขอมูลดวยคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Division)  
  3) การวิเคราะหงานบริหารงานท่ัวไปโรงเรียนโสตศึกษา สังกัดสํานักบริหารงาน การศึกษา
พิเศษ ท้ังหมดจํานวน 19 โรงเรียน ลักษณะแบบสอบถามสวนนี้เปนแบบสอบถามตาม มาตราสวน
ประมาณคา (Rating Scale) วิเคราะหขอมูลดวยคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Division)  
 ในสวนของตอนท่ี 2 และ 3 มีการแปลความหมายคาเฉลี่ย เทียบกับเกณฑคาเฉลี่ย (บุญชม  ศรีสะอาด, 
2545, หนา 100) การแปลความหมายสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานคา S.D. < 1 จึงถือวาผานเกณฑ  
  คาเฉลี่ย 4.51 – 5.00  หมายถึง มีผลการดําเนินการในเรื่องการมีสวนรวม/ 
      การบริหารท่ัวไปในระดับมากท่ีสุด 
  คาเฉลี่ย 3.51 – 4.50  หมายถึง มีผลการดําเนินการในเรื่องการมีสวนรวม/ 
      การบริหารท่ัวไปในระดับมาก 
  คาเฉลี่ย 2.51 – 3.50  หมายถึง มีผลการดําเนินการในเรื่องการมีสวนรวม/ 
      การบริหารท่ัวไปในระดับปานกลาง 
  คาเฉลี่ย 1.51 – 2.50 หมายถึง มีผลการดําเนินการในเรื่องการมีสวนรวม/ 
      การบริหารท่ัวไปในระดับนอย 
  คาเฉลี่ย 1.00 – 1.50 หมายถึง มีผลการดําเนินการในเรื่องการมีสวนรวม/ 
      การบริหารท่ัวไปในระดับนอยท่ีสุด 
  4) การวิเคราะหขอมูลดวยการมีสวนรวมของขาราชการครูในโรงเรียนโสตศึกษา สังกัด
สํานักงานบริหารงานการศึกษาพิเศษ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน และการวิเคราะหถดถอย
พหุคูณเชิงชั้น (Hierarchical Multiple Regression Analysis) เพ่ือสรางสมการทํานายตัวแปรหนึ่ง            
จากตัวแปรอิสระมากกวาหนึ่งตัว 
   การแปรระดับความสัมพันธของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ มีดังนี้ 
   ถาคา r  มีคาระหวาง  0.91 – 1.00  แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับสูงท่ีสุด 
   ถาคา r  มีคาระหวาง  0.71 – 0.90  แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับสูง 
   ถาคา r  มีคาระหวาง  0.31 – 0.70  แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 
   ถาคา r  มีคาระหวาง  0.01 – 0.30  แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับต่ํา 
   ถาคา r  มีคาระหวาง  0.00             แสดงวามีความสัมพันธกัน 
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3.5  สถิติที่ใชในการวิจัย 
 ภายหลังจากการเก็บรวบรวมแบบสอบถาม ผูวิจัยไดตรวจสอบความถูกตองสมบูรณของ
แบบสอบถามแลวจึงลงรหัสเพ่ือประมวลผลและวิเคราะหผลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ  
ซ่ึงสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล มี 4 ตอน ดังนี้ 
 ตอนท่ี 1 สถิติท่ีใชวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม คือ การแจกแจงความถ่ี 
(Frequency Distributions) และคารอยละ (Percentages)  
 ตอนท่ี 2 และตอนท่ี 3 สถิติท่ีใชวิเคราะหการมีสวนรวมของขาราชการครู คือ คาเฉลี่ย (Mean) 
และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Division) นําไปเปรียบเทียบกับเกณฑ 
 ตอนท่ี 4 สถิติท่ีใชวิเคราะห49การมีสวนรวมท่ีสงผลตอการบริหารงานท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษา 
สังกัดสํานักบริหารการศึกษาพิเศษ คือ  
49  -  การวิเคราะหขอมูลดวยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coeficientf) เพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
  -  การวิเคราะหถดถอยพหุคูณเชิงชั้น (Hierarchical Multiple Regression Analysis) ใช
วิเคราะหสถิติเพ่ือสรางสมการทํานายตัวแปรหนึ่งตัวจากตัวแปรอิสระมากกวาหนึ่งตัว  
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิจัยครั้งนี้ทําการศึกษา “การมีสวนรวมของครูท่ีสงผลตอการบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษา
สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ” โดยสงแบบสอบถามไปยังกลุมตัวอยางจํานวน 230 คนใน
โรงเรียน 19 แหง ผูตอบแบบสอบถามแตละหนวยงานคือ ผูอํานวยการโรงเรียน 1 คน รองผูอํานวยการ
โรงเรียน 1 คน และครู ตามตามสัดสวนของบุคลากรแตละสถานศึกษา ไดรับแบบสอบถามกลับคืนมา
จํานวน 222 ฉบับ คิดเปนรอยละ 96.52 ซ่ึงนํามาวิเคราะหและเสนอผลการวิเคราะหขอมูลจําแนกเปน        
4 ตอน ดังนี้ 
 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม     
 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหการมีสวนรวมของครูในโรงเรียนโสตศึกษาสังกัดสํานักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษ          
 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะหการบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษา สังกัดสํานักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษ 
 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหการมีสวนรวมของครูท่ีสงผลตอการบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษา
สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
 สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
  Xtot    แทน ตัวแปรการมีสวนรวมของครูในโรงเรียนโสตศึกษา 
  X1   แทน ตัวแปรการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
  X2   แทน ตัวแปรการมีสวนรวมในการดําเนินงาน 
  X3    แทน ตัวแปรการมีสวนรวมในผลประโยชน  
  X4   แทน ตัวแปรการมีสวนรวมในการประเมินผล 
  Ytot  แทน ตัวแปรการบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษา  
  Y1   แทน งานเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา 
  Y2   แทน งานสัมพันธชุมชน 
  Y3   แทน งานอาคารสถานท่ี 
  Y4   แทน งานกิจกรรมนักเรยีน 
  Y5   แทน งานประชาสัมพันธ 
  X    แทน คาเฉลี่ยของขอมูล 
  S.D.  แทน คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  P   แทน คาระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
  B   แทน คาประมาณสัมประสิทธิ์การถดถอย 
  Constant แทน คาคงท่ี  
  R   แทน คาแสดงความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม  
  R2    แทน คาสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ แสดงถึงอิทธิพลของตัวแปรอิสระท่ีมี    
                               ตอตัวแปรตาม  
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  R2 change แทน คาสัมประสิทธิ์การพยากรท่ีเปลี่ยนไป 
  Df   แทน ระดับความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 
  p-value แทน ระดับนัยสําคัญทางสถิติ  
  F   แทน สถิติท่ีทดสอบการวิเคราะหความแปรปรวน 
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ตอนที่ 1. ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
  
ตารางท่ี 4.1 แสดงคาความถี่และคารอยละขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
            ขอมูลท่ัวไป จํานวน รอยละ 

1.เพศ     ชาย  79 35.6 
หญิง 143 64.4 
รวม 222 100.0 
2. อายุ    21-30 ป 23 10.4 
31-40 ป 59 26.6 
41-50 ป 78 35.1 
51-60 ป 62 27.9 
รวม 222 100.0 
3. ระดับการศึกษาสูงสุด   
ปริญญาตรี 128 57.7 
ปริญญาโท 91 41.0 
ปริญญาเอก   3 1.4 
รวม 222 100.0 
4. ตําแหนงหนาท่ีในสถานศึกษา   
ผูอํานวยการ 15 6.8 
รองผูอํานวยการฝายบริหารท่ัวไป 16 7.2 
ขาราชการครู 162    73.0 
ครูพนักงานราชการ 29 13.1 
รวม      222    100.0 
5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ณ หนวยงานท่ีสังกัดอยูปจจุบัน   
นอยกวา 5 ป 46 20.7 
5-10 ป 35 15.8 
11-15 ป 43 19.4 
16-20 ป 50 22.5 
21-25 ป 8 3.6 
26 ปข้ึนไป 40 18.0 
รวม 222 100.0 
จากตารางท่ี 4.1 พบวา กลุมตัวอยางในการวิจัยสวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 79 คน คิดเปนรอยละ 
35.6 เพศหญิง จํานวน 143 คน คิดเปนรอยละ 64.4 
 เม่ือพิจารณาตามอายุอยูในชวง 41-50 ปข้ึนไปมากท่ีสุด ซ่ึงมีจํานวน 78 คน คิดเปนรอยละ 35.1 
รองลงมาคือชวงอายุ 51-60 ป จํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 27.9 คน ชวงอายุ 31-40 ปจํานวน 59 คน 
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คิดเปนรอยละ 26.6 และชวงอายุ 21-30 ป จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 10.4 ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญ
จบการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 128 คน คิดเปนรอยละ 57.7 รองลงมาคือ ปริญญาโท จํานวน 91 คน 
คิดเปนรอยละ 41.0 และปริญญาเอก จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 1.4 ตามลําดับ 
 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญดํารงตําแหนงในสถานศึกษาเปน ขาราชการครู 162 คน คิดเปนรอยละ 73.0
รองลงมาคือครูพนักงานราชการ จํานวน 28 คน คิดเปนรอยละ 12.6 รองผูอํานวยการฝายบริหารท่ัวไป 
จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 7.2 และผูอํานวยการ จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 6.8 ตามลําดับ ผูตอบ
แบบสอบถามสวนใหญมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 16-20 ป จํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ 22.5 
รองลงมาคือ ระยะเวลานอยกวา 5 ป จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 20.7 ระยะเวลา11-15 ปข้ึนไป 
จํานวน 43 คน คิดเปนรอยละ 19.4 ระยะเวลา 26 ปข้ึนไป 40 คน คิดเปนรอยละ 18.0ระยะเวลา 5-10 ปจํานวน 
35 คน คิดเปนรอยละ 15.8 และนอยท่ีสุดคือ ระยะเวลา 21-25 ป จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 3.6 ตามลําดับ 
 
 



 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหดานการมีสวนรวมของครูในโรงเรียนโสตศึกษาสังกัดสํานัก 
 บริหารงานการศึกษาพิเศษ 
 ผลการวิเคราะหการมีสวนรวมของครูในโรงเรียนโสตศึกษาสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษา
พิเศษ เพ่ือทราบขอมูลวาอยูระดับใด เปนการวิเคราะหการมีสวนรวมท้ัง 4 ดาน ตามแนวคิดของตาม
แนวคิดของ โคเฮน และอัฟฮอฟ (John M. Cohen & Norman T. Uphoff ) ซ่ึงวิเคราะหจาก คามัฌิมเลขคณิต 
( X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S. D.) โดยภาพรวมและรายดานดังตารางตารางท่ี 4.2- 4.6 
 
ตารางท่ี 4.2  แสดงคาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของการมีสวนรวมของครูในโรงเรียนโสตศึกษา 
 สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในภาพรวม 
 
ขอ     การมีสวนรวมของครูในโรงเรียนโสตศึกษา 
         สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 1(Xtot) 

 

X  

 
S. D. 

ระดับ 

1.       การมีสวนรวมในการตดัสินใจ (X1)  3.71 .79 มาก 
2.         การมีสวนรวมในการดําเนินงาน (X2) 4.12 .67 มาก 
3.       การมีสวนรวมในผลประโยชน (X3) 4.05 .62 มาก 
4.       การมีสวนรวมในการประเมิน  (X4) 3.78 .72 มาก 

โดยภาพรวม(Xtot) 3.91 .61 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.2 พบวา การมีสวนรวมของครูในโรงเรียนโสตศึกษาสังกัดสํานักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษในภาพรวม มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X = .91, S.D.=.61) เม่ือพิจารณารายดานท่ีมี
คาเฉลี่ยมากไปหานอย ขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ การมีสวนรวมในการดําเนินงาน มีการปฏิบัติอยูใน
ระดับมาก (X = 4.12, S.D.=.67) รองลงมาคือ การมีสวนรวมในผลประโยชน มีการปฏิบัติอยูในระดับ
มาก ( X =4.05, S.D.=.62) การมีสวนรวมในการประเมิน มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก( X =3.78, 
S.D.=.72) และท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ การมีสวนรวมในการตัดสินใจ มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก 
( X = 3.71,S.D.= 79)  
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ตารางท่ี 4.3 แสดงคาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการมีสวนรวมของครู 
 ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
 
ขอ     การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (X1) X ̅ S.D. ระดับ 

1.      การมีสวนรวมประชมุรับทราบขอมูลขาวสารของ โรงเรียน 4.07 .82 มาก 
2.      การมีสวนรวมนําเสนอขอมูลเพ่ือตัดสินใจดานนโยบายการ 
         บริหารงานของโรงเรียน 

3.62 .94 มาก 

3.      การมีสวนรวมนําเสนอวิธีการดําเนินงานเพ่ือเปนทางเลือก  
        ตัดสินใจปฏิบัติงานของโรงเรียน 

3.58 .94 มาก 

4.      การมีสวนรวมนําเสนอวิธีการดําเนินงาน เพ่ือเปนทางเลือก 
        ตัดสินใจเลือกวิธีประเมินผลของโรงเรียน 

3.59 .92 มาก 

5.      การไดรับโอกาสจากโรงเรียนใหตัดสินใจเลือกวิธีการ 
        ปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายดวยตนเอง 

3.69 .93 มาก 

รวม 3.71 .79 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.3 พบวา การมีสวนรวมของครู ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ โดยภาพรวม       
มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X =3.71,S.D.=.79) เม่ือพิจารณารายขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากไปหานอย พบวา
ขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ การมีสวนรวมประชุมรับทราบขอมูลขาวสารของโรงเรียน มีการปฏิบัติอยูใน
ระดับมาก ( X = 4.07,S.D.=.82) รองลงมาคือ การไดรับโอกาสจากโรงเรียนใหตัดสินใจเลือกวิธีการ
ปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายดวยตนเอง มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ( X =3.69,S.D.=.93)สวนขอท่ีมี

คาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ การมีสวนรวมในการนําเสนอวิธีการดําเนินงานเพ่ือเปนทางเลือกตัดสินใจ
ปฏิบัติงานของโรงเรียน มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ( X =3.58,S.D.=.94)  
 
 
 
 
 
 
 
 



ซ 

ตารางท่ี 4.4 แสดงคาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของการมีสวนรวมของครู ดานการมีสวนรวม 
 ในการดาํเนนิงาน  
 
ขอ     การมีสวนรวมในการดําเนินงาน  (X2) X ̅ S.D. ระดับ 

1.      มีสวนรวมแกไขปญหาของโรงเรียน 3.77 .89 มาก 
2.      มีสวนรวมรับผิดชอบในงานท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็มท่ี 4.27 .76 มาก 
3.      มีสวนรวมปฏิบัติงานรวมกับหมูคณะดวยความสามัคคี 4.33 .74 มาก 
รวม 4.12 .67 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.4 พบวา การมีสวนรวมของครู ดานการมีสวนรวมในการดําเนินงาน โดยภาพรวม     
มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X =4.12, S.D.=.67) เม่ือพิจารณารายขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากไปหานอย พบวา
ขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ  มีสวนรวมปฏิบัติงานรวมกับหมูคณะดวยความสามัคคี มีการปฏิบัติอยูใน
ระดับมาก ( X =4.33, S.D.=.74) รองลงมาคือ มีสวนรวมรับผิดชอบในงานท่ีไดรับมอบหมายอยาง
เต็มท่ี มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ( X =4.27, S.D.=.76) ตามลําดับ สวนท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ      
มีสวนรวมแกไขปญหาของโรงเรียน มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก (X =3.77, S.D.=.89)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ตารางท่ี 4.5 แสดงคาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของการมีสวนรวมของครู 
 ดานการมีสวนรวมในผลประโยชน  
 
ขอ     การมีสวนรวมในผลประโยชน  (X3) X ̅ S.D. ระดับ 

1.       มีสวนรวมในการสนับสนุนใหโรงเรียนดําเนินงานไดบรรลุ 4.24 .67 มาก 



ซ 

ขอ     การมีสวนรวมในผลประโยชน  (X3) X ̅ S.D. ระดับ 

         ตามเปาหมายท่ีกําหนด 
2.       ไดรับมอบหมายงานตรงกับความสามารถ 4.07 .82 มาก 
3.       ไดรับการสนับสนุนจากโรงเรียน ใหไดเขารับการอบรม  
         ประชุม สัมมนา เพ่ือพัฒนาความรู ทักษะการทํางาน 

4.06 .85 มาก 

4.       มีความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี ตามสายงานท่ีปฏิบัต ิ 3.94 .81 มาก 
5.       ไดรับคาตอบแทนอยางเหมาะสม 3.99 .76 มาก 
6.       รูสึกภูมิใจเนื่องดวยโรงเรียนยอมรับความสามารถ 4.00 .80 มาก 
รวม 4.05 .62 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.5 พบวา การมีสวนรวมของครู ดานการมีสวนรวมในผลประโยชน โดยภาพรวม         
มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก X =4.05, S.D.=.62) เม่ือพิจารณารายขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากไปหานอยพบวา
ขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ มีสวนรวมในการสนับสนุนใหโรงเรียนดําเนินงานไดบรรลุตามเปาหมาย               
ท่ีกําหนด มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก (X =4.24, S.D.=.67) รองลงมาคือ ไดรับมอบหมายงานตรงกับ
ความสามารถ มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ( X =4.07, S.D.=.82) สวนท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ         
มีความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีตามสายงานท่ีปฏิบัติ มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก( X =3.94, 
S.D.=.81)  
 
 
 
 
 
 
 
 



ซ 

ตารางท่ี 4.6  แสดงคาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของการมีสวนรวมของครูดานการมี
 สวนรวมในการประเมิน 
 
ขอ     การมีสวนรวมในการประเมิน (X4) X ̅ S.D. ระดับ 

1       มีสวนรวมรับผิดชอบติดตามผลการปฏิบัติงานของ 
         โรงเรียน 

3.84 .77 มาก 

2.      มีสวนรวมเก็บขอมูลปจจัยท่ีสงเสริมใหงานของโรงเรียน    
        ประสบความสําเร็จ 

3.82 .79 มาก 

3.      มีสวนรวมเก็บรวบรวมขอมูลปจจัยท่ีเปนอุปสรรคในการ 
        ปฏิบัติงานของโรงเรียน 

3.77 .80 มาก 

4.      มีสวนรวมในการสรุปประเมินคุณคาผลท่ีไดรับจากการ  
        ปฏิบัติงานของโรงเรียน 

3.75 .81 มาก 

5       มีสวนรวมในการเสนอแนะแนวทางในการแกไขปญหา 
        ของโรงเรียน 

3.72 .92 มาก 

รวม 3.78 .72 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.6 พบวา การมีสวนรวมของครู ดานการมีสวนรวมในการประเมิน
โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X =3.78, S.D=72) เม่ือพิจารณารายขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากไปหา
นอย พบวาขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ การมีสวนรวมรับผิดชอบติดตามผลการปฏิบัติงานของโรงเรียน
มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ( X =3.84, S.D.=.77) รองลงมาคือ มีสวนรวมเก็บขอมูลปจจัยท่ีสงเสริม
ใหงานของโรงเรยีนประสบความสําเร็จ มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ( X =3.82, S.D.=.79) และสวนท่ี
มีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ สวนรวมในการเสนอแนะแนวทางในการแกไขปญหาของโรงเรียน มีการปฏิบัติ
อยูในระดับ ( X =3.72, S.D.=.92) 



ซ 

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหการบริหารทั่วไปในโรงเรียนโสตศึกษาสังกัดสํานักบริหารงาน 
 การศึกษาพิเศษ 
 ผลการวิเคราะหการมีสวนรวมของครูในโรงเรียนโสตศึกษาสังกัดสํานักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษ เพื่อทราบขอมูลวาอยูระดับใด เปนการวิเคราะหการบริหารทั่วไปทั้ง 5 ดาน
ซ่ึงวิเคราะหจากคามัฌิมเลขคณิต ( X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S. D.) โดยภาพรวมและรายดาน
ดังตารางท่ี 4.7-4.12 
 
ตารางท่ี 4.7  แสดงคาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของการบริหารท่ัวไปใน

โรงเรียนโสตศึกษาสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษในภาพรวม 
 
ขอ     การบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษา สังกัด 
        สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ (Y) 

 S.D. ระดับ 

1.       งานเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา  3.72 .65 มาก 
2.       งานสัมพันธชุมชน  3.98 .63 มาก 
3.       งานอาคารสถานท่ี  3.96 .71 มาก 
4.       งานกิจการนักเรียน  4.10 .60 มาก 
5.       งานประชาสัมพันธ  3.99 .72 มาก 
รวม      3.95            .55          มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.7 พบวา การบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษา สังกัดสํานักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษ ในภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X =3.95, S.D.=.55) เม่ือพิจารณารายดานท่ีมี
คาเฉลี่ยมากไปหานอย พบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ งานกิจการนักเรียน มีการปฏิบัติอยู       
ในระดับมาก ( X =4.10, S.D.=.60) รองลงมาคือ งานประชาสัมพันธ มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก
( X =3.99,S.D.=.72) งานสัมพันธชุมชน มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ( X =3.98,S.D.=.63) งานอาคาร
สถานท่ี มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก (X =3.96, S.D =.71) และดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ งานดาน
เทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก (X =3.72, S.D.=.65) 
 
 
 
 



ซ 

ตารางท่ี 4.8  แสดงคาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของการบริหารท่ัวไป ดานงาน 
 เทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา 
 
ขอ     งานเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา  X ̅ S.D. ระดับ 

1.       โรงเรียนสนับสนุนการวิจัยเพ่ือพัฒนเทคโนโลยีทาง 
         การศึกษาในรูปแบบสื่ออุปกรณไอที 

3.72 .74 มาก 

2.       โรงเรียนสนับสนุนการวจิัยเพ่ือพัฒนาเทคโนโลยีทาง   
         การศึกษาในรูปแบบสื่อเอกสาร 

3.75 .72 มาก 

3.       โรงเรียนสนับสนุนการวิจัยเพ่ือพัฒนาเทคโนโลยีทาง  
         การศึกษาในรูปแบบกระบวนการ 

3.70 .75 มาก 

4.       โรงเรียนมีทีมงานบริการเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษาท่ี   
         พรอมใหบริการอยูเสมอ 

3.70 .79 มาก 

รวม 3.72 .65 มาก 
  
จากตารางท่ี 4.8 พบวา การบริหารท่ัวไป ดานงานเทคโนโลยีเพ่ือทางการศึกษา โดยภาพรวมมี
คาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X  = 3.72, S.D. = .65) เม่ือพิจารณารายขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากไปหานอย
พบวาขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ โรงเรียนสนับสนุนการวิจัยเพ่ือพัฒนาเทคโนโลยีทางการศึกษาใน
รูปแบบสื่อเอกสาร มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ( X =3.75, SD.=.72) รองลงมาคือ โรงเรียนสนับสนุน
การวิจัยเพ่ือพัฒนาเทคโนโลยีทางการศึกษาในรูปแบบสื่ออุปกรณไอที มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก 
( X =3.72, S.D.=.74) สวนท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ โรงเรียนมีทีมงานบริการเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษาท่ี
พรอมใหบริการอยูเสมอ มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก (X =3.70, S.D.=.79)  
 
 
 
 
 
 
 
 



ซ 

ตารางท่ี 4.9  แสดงคาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของการบริหารท่ัวไป ดานงาน 
 สัมพันธชุมชน  
 
ขอ    งานสัมพันธชุมชน  X ̅ S.D. ระดับ 

1.      โรงเรียนประชุมคณะกรรมการสถานศึกษาไมนอยกวาภาค   
        เรียนละ 1 ครั้ง 

4.06 .80 มาก 

2.      โรงเรียนพรอมใหบริการสาธารณะแกชุมชน 4.11 .72 มาก 
3.      โรงเรียนทํางานประสานความรวมมือกับองคการบริหารสวน 
        ทองถ่ินไดเปนอยางดี 

4.08 .79 มาก 

4.      โรงเรียนจัดกิจกรรมรวมกันกับโรงเรียนในเครือขาย 3.95 .81 มาก 
5.      โรงเรียนไดรบัการสนับสนุนการพัฒนาองคกร จากท่ี  
        ตางๆในรูปแบบของทรัพยสิน 

3.93 .73 มาก 

7.      โรงเรียนไดรบัการสนับสนุนการพัฒนาองคกรจากท่ี 
        ตางๆในรูปแบบของกําลังคน 

3.77 .79 มาก 

รวม 3.98 .63 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.9 พบวา การบริหารท่ัวไป ดานงานสัมพันธชุมชน โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับมาก ( X =3.98, S.D.=.63) เม่ือพิจารณารายขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากไปหานอย พบวาขอท่ีมีคาเฉลี่ย
มาก ท่ีสุดคือ โรงเรียนพรอมใหบริการสาธารณะแกชุมชน มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก( X =4.11, 
S.D.=.72) รองลงมาคือ โรงเรียนทํางานประสานความรวมมือกับองคการบริหารสวนทองถ่ินไดเปน
อยางดี มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ( X =4.08, S.D.=.79) สวนท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือโรงเรียนไดรับ
การสนับสนุนการพัฒนาองคกรจากท่ีตางๆ ในรูปแบบของกําลังคน มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก 
( X =3.77, S.D.=.79)  
 
 
 
 
 
 
 
 
ตารางท่ี 4.10 แสดงคาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของการบริหารท่ัวไป ดานงาน 
 อาคารสถานท่ี 
 
ขอ    งานอาคารสถานท่ี                X ̅ S.D. ระดับ 

1.      โรงเรียนกําหนดแผนการใชอาคารสถานท่ีอยางเหมาะสม   3.92 .79 มาก 



ซ 

ขอ    งานอาคารสถานท่ี                X ̅ S.D. ระดับ 

2.      โรงเรียนสรางอาคารเพ่ือประโยชนในการจัดการศึกษาอยาง 
         เหมาะสม 

3.95 .85 มาก 

3.      โรงเรียนปรับปรุงซอมบํารุงอาคารสถานท่ีโดยรอบใหปลอดภัย     
        เพ่ือใหพรอมใชงานอยูเสมอ 

3.96 .80 มาก 

4.      โรงเรียนมีสถานท่ีสะอาดสวยงาม 4.16 .77 มาก 
5.      โรงเรียนจัดทํารายงานการประเมินผลงานการใชอาคารสถานท่ี   
        ทุกปการศึกษา 

3.82 .92 มาก 

รวม 3.96 .71 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.10 พบวา การบริหารท่ัวไป ดานงานอาคารสถานท่ี โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยู
ในระดับมาก ( X =3.96, S.D.=.71) เม่ือพิจารณารายขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากไปหานอย พบวาขอท่ีมี
คาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ โรงเรียนมีสถานท่ีสะอาดสวยงาม มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ( X =4.16, 
S.D.=.77) รองลงมาคือ โรงเรียนปรับปรุงซอมบํารุงอาคารสถานท่ีโดยรอบใหปลอดภัยเพ่ือใหพรอมใช
งานอยูเสมอ มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก (X =3.96, S.D.=.80) สวนท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ โรงเรียน
จัดทํารายงานการประเมินผลงาน การใชอาคารสถานท่ีทุกปการศึกษามาก มีการปฏิบัติอยูในระดับ
มาก (X =3.82, S.D.=.92)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ตารางท่ี 4.11 แสดงคาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของการบริหารท่ัวไป ดานงาน 
 กิจการนักเรียน  
 
ขอ     งานกิจการนักเรียน  X ̅ S.D. ระดับ 

1.       โรงเรียนมีระบบการชวยเหลือดูแลนักเรียนท่ีมีภูมิลําเนา  
         หางไกลดวยการ บริการจัดท่ีพักใหนักเรียนประจํา 

4.19 .81 มาก 

2.       โรงเรียนมีระบบควบคุมใหนกัเรียนมีระเบียบวินัยท่ีดี 3.97 .80 มาก 
3.       โรงเรียนมีทีมงานครดููแลความประพฤต ินักเรียนอยาง    
         เขมแข็ง 

3.91 .80 มาก 



ซ 

ขอ     งานกิจการนักเรียน  X ̅ S.D. ระดับ 

4.       โรงเรียนจัดกิจกรรมเสริมสรางหลักสูตร ตอบสนองตอ   
         การเรียนรูของนักเรียน 

4.01 .72 มาก 
 

5.       โรงเรียนสนับสนุนกิจกรรมสงเสริมประชาธิปไตย     
         นักเรียนมีสวนรวมในการปกครองกันเอง 

4.11 .65 มาก 

6.       โรงเรียนมีสวัสดิการดานสุขภาพ นักเรียนมีคุณภาพชีวิตท่ีด ี 4.20 .67 มาก 
7.       โรงเรียนจัดกิจกรรมนันทนาการในโรงเรียนใหแกนักเรียน 
         อยางเหมาะสม 

4.15 .77 มาก 

8.       โรงเรียนสงเสริมการเลนกีฬาตอบสนองตอความสนใจ 
         ของนักเรียน 

4.23 .73 มาก 

                                           รวม 4.10 .60 มาก 
  
 จากตารางท่ี 4.11 พบวา การบริหารท่ัวไป ดานงานกิจการนักเรียน โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ย
อยูในระดับมาก ( X =4.10,S.D.=.60) เม่ือพิจารณารายขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากไปหานอย พบวาขอท่ีมี
คาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ โรงเรียนสงเสริมการเลนกีฬาตอบสนองตอความสนใจของนักเรียน มีการปฏิบัติ
อยูในระดับมาก ( X =4.23, S.D.=.73) รองลงมาคือ โรงเรียนมีสวัสดิการดานสุขภาพ นักเรียนมี
คุณภาพชีวิตท่ีดี มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ( X =4.20, S.D.=.67) สวนท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ
โรงเรียนมีทีมงานครูดูแลความประพฤติ นักเรียนอยางเขมแข็ง มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก 
( X =3.91, S.D.=.80)  
 
 
 
 
ตารางท่ี 4.12แสดงคาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการบริหารท่ัวไปดานงานประชาสัมพันธ 
 
ขอ     งานประชาสัมพันธ  X ̅ S.D. ระดับ 

1.       โรงเรียนมีกระบวนการประชาสัมพันธท่ีมีรูปแบบหลากหลาย 3.93 .78 มาก 
2.       โรงเรียนมีการประชาสัมพันธใหบุคลากรในองคกรทราบ 
         ขาวสารทันตอเหตุการณ 

3.96 .76 มาก 

3.       โรงเรียนมีการประชาสัมพันธใหบุคคลภายนอกรับทราบ  
         ขอมูลเชิงบวก 

4.02 .81 มาก 

4.       โรงเรียนใชระบบการประชาสัมพันธท่ีเขาถึงชุมชนสงผลให     
         ชุมชนรอบดานยินดีสนับสนุนกิจกรรมของโรงเรียน 

3.95 .84 มาก 

5.       โรงเรียนตระหนักถึงความสําคัญในการมีสวนรวมของ           
         บุคลากรครูทุกคน ในการทําหนาท่ีประชาสัมพันธ    
         ภาพลักษณท่ีดีของโรงเรียน 

4.12 .77 มาก 



ซ 

ขอ     งานประชาสัมพันธ  X ̅ S.D. ระดับ 

รวม 3.99 .72 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.12 พบวา การบริหารท่ัวไป ดานงานประชาสัมพันธ โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยู
ในระดับมาก ( X =3.99, S.D=.72) เม่ือพิจารณารายขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากไปหานอย พบวาขอท่ีมี
คาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ โรงเรียนตระหนักถึงความสําคัญในการมีสวนรวมของบุคลากรครูทุกคน ในการ
ทําหนาท่ีประชาสัมพันธภาพลักษณท่ีดีของโรงเรียนมากท่ีสุด มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ( X =4.12, 
S.D=.77) รองลงมาคือ โรงเรียนมีการประชาสัมพันธใหบุคคลภายนอกรับทราบขอมูลเชิงบวกมีการ
ปฏิบัติอยูในระดับมาก ( X = 4.02, S.D.=.81) สวนท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ โรงเรียนมีกระบวนการ
ประชาสัมพันธท่ีมีรูปแบบหลากหลาย มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก (X =3.93, S.D.=.78)  



ซ 

ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหการมีสวนรวมของครูกับการบริหารทั่วไปในโรงเรียนโสตศึกษา 
        สงักัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  
 
ตารางท่ี 4.13 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของการมีสวนรวมของครูกับการบริหารท่ัวไป 
 โดยภาพรวมและรายดาน 
 
ตัวแปร (Y) (X1) (X2) (X3) (X4) 
การบริหารท่ัวไป (Y) 1     
การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (X1)  .66** 1    
การมีสวนรวมในการดําเนินงาน (X2)  .55**  .61** 1   
การมีสวนรวมในผลประโยชน (X3)  .68**  .71**  .59** 1  
การมีสวนรวมในการประเมิน (X4)  .67**  .79**  .59*  .68** 1 

**p ≤ .01 
 
 จากตารางท่ี 4.13 พบวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Correlation) 
ของการบริหารท่ัวไป (Y) สัมพันธกับการมีสวนรวมในการตัดสินใจ (X1 ) การมีสวนรวมในการ
ดําเนินงาน (X2) การมีสวนรวมในผลประโยชน (X3) และการมีสวนรวมในการประเมิน (X4)  มีความสัมพันธเชิงบวก
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี.01ซ่ึงมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง  
 เม่ือพิจารณาการมีสวนรวม ความสัมพันธกันเองมีคาสหสัมพันธระหวาง.59-.79 ซ่ึงมี
ความสัมพันธกันในระดับปานกลางถึงระดับสูง ซ่ึงอาจเกิดภาวะ MutiCollinearity Statistic จึงทําการ
ตรวจสอบภาวะ MutiCollinearity Statistic ดังตารางท่ี 4.14 
 
 
 
 



ซ 

ตารางท่ี 4.14 แสดงคา Variance Inflation Factor (VIF) ของการมีสวนรวมในแตละดาน 
 Collinearity Statistic 

Tolerance VIF 

1. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (X1)  .31 3.23 

2. การมีสวนรวมในการดําเนินงาน (X2) .57 1.76 
3. การมีสวนรวมในผลประโยชน (X3) .44 2.30 

4. การมีสวนรวมในการประเมินผล (X4) .35 2.90 

  
 จากตารางท่ี 4.14 พบวา คา VIF (Variance inflation factor :) หากมีคาตั้งแต 10 ข้ึนไปจะ
สรางปญหาตอ Regression model ได จากการทดสอบ พบวาคา VIF ของการมีสวนรวม ดานการมีสวนรวม
ในการตัดสินใจ (x1) คือ 3.23 ดานการมีสวนรวมในการปฏิบัติการ (x2) คือ 1.76 ดานการมีสวนรวม
ในผลประโยชน (X3) คือ 2.30 และดานการมีสวนรวมในการประเมินผล (x4) คือ 2.90 แสดงใหเห็นวา       
คา VIF ของการมีสวนรวมแตละดาน มีคา ไมเกิน 10 จึงไมเกิดปญหา Collinearity  
 เม่ือเปนไปตามเกณฑคา VIF กําหนดไว จึงทําการทดสอบ การวิเคราะหถดถอยพหุคูณเชิงชั้น 
(Hierarchical Multiple Regression Analysis) เปนลําดับตอไป  
 



 

ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะหการมีสวนรวมของครูที่สงผลตอการบริหารทั่วไปในโรงเรียนโสตศึกษาสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
 
ตารางท่ี 4.15 แสดงคาสัมประสิทธิ์ในสมการถดถอยแตละโมเดล 
 
 Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 

   b  SE    t   beta       b    SE     t   beta     b     SE    t  beta     b     SE     t beta 

Constant 1.895 0.51   1.865 .049   1.854 .046   1.838 .045   

การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (X1) .656 0.51 .656 .656 .512 .062 8.204 .512 .293 .070 4.185 .293 .144 .081 1.779 .144 
การมีสวนรวมในการดําเนินงาน (X2)     .237 .062 3.796 .237 .143 .061 2.365 .143 .112 .060 1.877 .112 
การมีสวนรวมในผลประโยชน (X3)         .388 .068 5.684 .388 .336 .068 4.902 .336 

การมีสวนรวมในการประเมิน (X4)             .260 .077 3.382 .260 

R .656    .682    .731    .747    
R2 .430    .465    .534    .558    
R2 change .430    .035    .069    .023    
F Change 166.102    14.409    32.307    11.436    
Df change 1, 220    1, 219    1, 218    1, 217    
p-value .000    .000    .000    .001    

F 166.102    14.409    32.307    11.436    
Df 1, 220    1, 219    1, 218    1, 217    
p-value .000    .000    .000    .001    
*p ≤ .05 
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จากตารางท่ี 4.15 พบวา การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (X1) มีอิทธิพลทางตรงตอการบริหารท่ัวไป 
(Y) มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ .144 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.01 มีอิทธิพลทางออมผาน
การ มีสวนรวมในการดําเนินงาน (X2) ไปยังการบริหารทั่วไป (Y) มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอย
เทากับ.144 (.656-.512) มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีท่ีระดับ.01 มีอิทธิพลทางออมผานการมีสวนรวม               
ในผลประโยชน(X3) ไปยังการบริหารท่ัวไป (Y) มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ-.149 (.14–.293) 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีท่ีระดับ.01 มีอิทธิพลทางออมผานการมีสวนรวมในการประเมิน (X4) ไปยังการบริหาร
ท่ัวไป (Y) มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ-.293 (-.149–.144) อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  
 การมีสวนรวมในการดําเนินงาน (X2) มีอิทธิพลทางตรงตอการบริหารท่ัวไป (Y) มีคา
สัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ.112 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.01 มีอิทธิพลทางออมผานการมีสวน
รวมในผลประโยชน (X3) ไปยังการบริหารท่ัวไป (Y) มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ.094 (.237–.143) 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.05 มีอิทธิพลทางออมผานการมีสวนรวมในการประเมินผล (X4)                  
ไปยังการบริหารท่ัวไป (Y) มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ-.018 (.094–.112) อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ   
 การมีสวนรวมในผลประโยชน (X3) มีอิทธิพลทางตรงตอการบริหารท่ัวไป (Y) มีคา
สัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ.336 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.01 มีอิทธิพลทางออมผานการมีสวน
รวมในการประเมินผล มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ.052 (.388-.336) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.01 
  การมีสวนรวมในการประเมินผล (X4)  มีอิทธิพลทางตรงไปยังไปยังการบริหารท่ัวไป (Y) มีคา
สัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ.260 ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ.01  
 การวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุคูณเชิงชั้นของการมีสวนรวมท่ีสงผลตอการบริหารท่ัวไปใน
โรงเรียนโสตศึกษา สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ สามารถสรุปเปนแผนผังได ดังภาพท่ี 4.1 
 
 
 



 

ภาพท่ี 4.1  แสดงผลการวิเคราะหของการมีสวนรวมท่ีสงผลตอการบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสต 
 ศึกษาสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  หมายถึง   คาประมาณสัมประสิทธิ์การถดถอย 
  หมายถึง   ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรง 
                 หมายถึง   ตัวแปรท่ีมีอิทธพิลทางออม 
 
 เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สัมพันธพหุคูณของการมีสวนรวมท่ีสงผลตอการบริหารท่ัวไปของ
ครใูนโรงเรียนโสตศึกษาสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ พบวาคา R =.747,R2=.558 , R2 change = .023    
แสดงวาตัวแปรการมีสวนรวมในการตัดสินใจ (X1), ( =.144**) การมีสวนรวมในการดําเนินงาน         
(X2 ),(  =.112**) การมีสวนรวมในผลประโยชน (X3),( =.336**) และการมีสวนรวมในการประเมิน 
(X4),( =.260**) มีอิทธิพลตอการบริหารท่ัวไป (Y) คิดเปนรอยละ 55.8 
 
 

การมีสว่นร่วมในการตดัสนิใจ (X1)  

 

การบริหารท่ัวไป 

 (Y) 
การมีสว่นร่วมในการดําเนินงาน (X2)   

 

การมีสว่นร่วมในผลประโยชน์ (X3)   

 

การมีสว่นร่วมในการประเมินผล 

   

 

 = .144** 

 = .112** 

 = .336** 

 = .144** 

 = .094*  =-.293 

 = .260** 
 = .052** 

 = -.149** 

 =-.018 

 



 

บทท่ี 5 
สรุปผลและขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยศึกษาการมีสวนรวมของครูท่ีสงผลตอการบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสต
ศึกษา สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ มีวัตถุประสงค เพ่ือ1) ศึกษาการมีสวนรวมของครูใน
โรงเรียนโสตศึกษา สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 2) ศึกษาการบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษา 
สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ และ 3) ศึกษาการมีสวนรวมของครูท่ีสงผลตอการบริหาร
ท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษาสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุมตัวอยางคือ ครูในโรงเรียนโสต
ศึกษา สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จํานวน 230 คน จาก 19 โรงเรียน เปนหนวยวิเคราะห
เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยคือแบบสอบถาม เก่ียวกับการมีสวนรวม และการบริหารท่ัวไป ผูวิจัยไดรับ
แบบสอบถามกลับคืน จํานวน 222 ฉบับ คิดเปนรอยละ 96.52 หาคุณภาพเครื่องมือ โดยตรวจสอบความ
เท่ียงตรงดวยวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบราคได .974 ทําการวิเคราะหขอมูลเชิง
ปริมาณโดยใชการหาคาสถิติพ้ืนฐาน ไดแกความถ่ีคารอยละ เพ่ืออธิบายลักษณะของผูตอบแบบสอบถาม 
และหาคาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพ่ืออธิบายการปฏิบัติงานบริหารงานท่ัวไป สวนการ
วิเคราะหขอมูล เพ่ือทดสอบสมมุติฐานไดใชการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน และการ
วิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Hierarchical Multiple Regression Analysis)  
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
 จากผลการวิจัยเรื่อง “การมีสวนรวมของครูท่ีสงผลตอการบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษา
สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ” สามารถนํามาสรุปเปนประเด็นสําคัญตามวัตถุประสงคของ
การวิจัยได ดังนี้ 
 1. การมีสวนรวมของครูในโรงเรียนโสตศึกษาในสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
พบวา โดยภาพรวม มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากท้ัง 4 ดาน โดยมีคาเฉลี่ยมากไปหานอยดังนี้ ดานการมี
สวนรวมในการดําเนินงาน ดานการมีสวนรวมในผลประโยชน ดานการมีสวนรวมในการประเมินผล 
และดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ  
 2. การบริหารท่ัวไปของโรงเรียนโสตศึกษาในสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ พบวา 
คาเฉลี่ยมากไปหานอย ดังนี้ ดานงานกิจการนักเรียน ดานงานประชาสัมพันธ ดานงานสัมพันธชุมชน 
ดานงานอาคารสถานท่ี และดานงานเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา  
 3.การมีสวนรวมของครูท่ีสงผลตอการบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษาสังกัดสํานัก
บริหารงานการศึกษาพิเศษพบวา การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (X1) มีอิทธิพลทางตรงตอการบริหาร
ท่ัวไป (Y) มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ .144 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 มีอิทธิพล
ทางออมผานการ มีสวนรวมในการดําเนินงาน (X2) ไปยังการบริหารท่ัวไป (Y) มีคาสัมประสิทธิ์
ถดถอยเทากับ .144 (.656 - .512) มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีท่ีระดับ .01 มีอิทธิพลทางออมผานการมี
สวนรวมในผลประโยชน (X3) ไปยังการบริหารท่ัวไป (Y) มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ -.149 (.144 
– .293) นัยสําคัญทางสถิติท่ีท่ีระดับ.01 มีอิทธิพลทางออมผานการมีสวนรวมในการประเมิน (X4) ไป



 

ยังการบริหารท่ัวไป (Y) มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ -.293 ( -.149 – .144) อยางไมมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ  
 การมีสวนรวมในการดําเนินงาน (X2) มีอิทธิพลทางตรงตอการบริหารท่ัวไป (Y) มีคา
สัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ .112 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 มีอิทธิพลทางออมผานการมี
สวนรวมในผลประโยชน (X3) ไปยังการบริหารท่ัวไป (Y) มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ .094 (.237 – .143) 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 มีอิทธิพลทางออมผานการมีสวนรวมในการประเมินผล (X4) ไป
ยังการบริหารท่ัวไป (Y) มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ -.018 (.094 – .112) อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ
 การมีสวนรวมในผลประโยชน (X3) มีอิทธิพลทางตรงตอการบริหารท่ัวไป (Y) มีคา
สัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ .336 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 มีอิทธิพลทางออมผานการมี
สวนรวมในการประเมินผล มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ .052 (.388 - .336) อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .01 
  การมีสวนรวมในการประเมินผล (X4) มีอิทธิพลทางตรงไปยังไปยังการบริหารท่ัวไป (Y) มีคา
สัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ .260 ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01  
 เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สัมพันธพหุคูณของการมีสวนรวมท่ีสงผลตอการบริหารท่ัวไป
พบวาคา R = .747, R2 = .558, R2 change = .023 แสดงวาตัวแปรการมีสวนรวมในการตัดสินใจ การมีสวน
รวมในการดําเนนิงาน การมีสวนรวมในผลประโยชน และการมีสวนรวมในการประเมิน รวมกันอธิบาย
การบริหารท่ัวไป ไดรอยละ 55.8 
 

5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
 จากสรุปผลการวิจัยเรื่อง“การมีสวนรวมของครูท่ีสงผลตอการบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษา
สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ”สามารถนํามาอภิปรายผลการวิจัยไดดังนี้ 
 1. การมีสวนรวมของครูในโรงเรียนโสตศึกษา (Xtot) โดยภาพรวมทุกดานมีคาเฉลี่ยอยู                   
ในระดับมาก แสดงวามีการดําเนินงานอยูมาก ดานท่ีมีการดําเนินงานมากท่ีสุดคือ ดานการมีสวนรวม
ในการดําเนินงาน (X2) ท่ีเปนเชนนี้อาจเปนเพราะ ผูบริหารใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีมของ
ครูซ่ึงเปนผูขับเคลื่อนกระบวนการดําเนินงานสูความสําเร็จ ดังแสดงในผลการวิจัยท่ีชี้ใหเห็นวา ครูมี
สวนรวมในการแกไขปญหา ยินดีรับผิดชอบในหนาท่ีของตน และลงมือปฏิบัติงานดวยความระมัดระวัง                       
มีความสามัคคีในหมูคณะ ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดกระบวนการมีสวนรวมของ โคเฮนและอัพฮอฟ 
(Cohen & Uphoff, 1980) ท่ีวา การมีสวนรวมในการปฏิบัตินั้นมีท้ังการขอความรวมมือ การสละ
ทรัพยากรแรงงาน  เงิน วัสดุอุปกรณ และขอมูลขาวสาร รวมท้ังการประสานงานใหคนในองคกร
สามารถรวมกันปฏิบัติงาน โดยตระหนักถึงปญหาของงานท่ีรับผิดชอบ สอดคลองกับแนวคิด                       
การมีสวนรวมของ ถวิล มาตรเลี่ยม (2545) ท่ีวา การมีสวนรวมอยางเต็มท่ีสงเสริมใหเกิดความ
รับผิดชอบอยางเต็มท่ี ทําใหเกิดพันธะสัญญา พรอมท่ีจะใหตรวจสอบ ตลอดจนชวยใหเกิด                      
การสนับสนุนในการนําไปปฏิบัติ และมีสวนรวมรับผิดชอบในผลลัพธ สอดคลองกับทฤษฎีแรงจูงใจ
ของเฟรดเดอริค เฮอรชเบอรก (Herzberg’s dual factor theory by Frederick Herzberg) ท่ีวา 
ปจจัยจูงใจ หรือ ปจจัยกระตุน (Motivator factors) เปนปจจัยท่ีจะนําไปสูความพึงพอใจในการ
ทํางาน  คือความสําเร็จของงาน โดยการท่ีบุคคลสามารถทํางานไดเสร็จสิ้นและประสบความสําเร็จได



 

เปนอยางดี การยกยองนับถือหรือการยอมรับ  ท้ังจากกลุมเพ่ือน ผูบังคับบัญชา หรือจากบุคคลอ่ืน
ท่ัวไป ลักษณะของงาน ท่ีผูปฏิบัติรูสึกดีหรือไมดีตอลักษณะของงาน ความรับผิดชอบท่ีเกิดจาก                                 
ความพึงพอใจท่ีไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหมๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มท่ี 
ความกาวหนาในตําแหนงการงาน การท่ีปจจัยจูงใจหรือปจจัยกระตุน ทําใหเกิดความพึงพอใจในการ
ทํางานเนื่องจาก ความชื่นชมยินดีในผลงาน และความสามารถของตน ทําใหเกิดความเชื่อม่ันใน
ตนเอง ผูบริหารควรใชปจจัยเหลานี้สงเสริมการเรียนรูและจูงใจใหคนตั้งใจทํางานจนสุดความสามารถ 
สอดคลองกับงานวิจัยตางประเทศของ แฮร (Hare, 2003) ท่ีวา การเขามา มีสวนรวมของผูรวมงานนั้น
จะมีผลตอแรงจูงใจของสมาชิกในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย ตามกลุมท่ีตองการ และยังทําให                   
การสื่อสารระหวางสมาชิกมีเพ่ิมข้ึน สงผลใหสมาชิกแตละคนใหความเปนมิตรตอกันเพ่ิมมากข้ึน                
และในท่ีสุดจะทําใหผลผลิตในกระบวนการทํางานเพ่ิมข้ึน สอดคลองกับงานวิจัยในประเทศของ     
กัญญวัลย ศรีสวีสดิ์พงษ (2554) ท่ีวา การมีสวนรวมของบุคลากรในการพัฒนาคุณภาพ ประกอบดวย
ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบ ปจจัยคํ้าจุนดานสถานภาพของวิชาชีพ ปจจัยการสนับสนุนจาก
องคกรดานการปฏิบัติงาน 
 สวนท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดซ่ึงอยูในระดับมากคือ การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (X1) ท่ีเปน
เชนนี้อาจเปนเพราะ ผูบริหารเล็งเห็นความสําคัญของการมีสวนรวมของครู ในการรับทราบขอมูล
นโยบายและแผนงานจากหนวยงานท่ีโรงเรียนสังกัดอยู เปนการเปดโอกาสใหครูไดตัดสินใจเลือก
วิธีการดําเนินงาน ตัดสินใจเลือกวิธีการประเมินผลการดําเนินงาน เพ่ือสรางความรับผิดชอบในการ
ดําเนินงานสูเปาหมายท่ีกําหนด สอดคลองกับแนวคิดการมีสวนรวมของ โคเฮนและอัพฮอฟ (Cohen 
& Uphoff, 1980) ท่ีวา การมีสวนรวมในการตัดสินใจ เปนศูนยกลางของการเกิดทางเลือก มีการ
กําหนดและประเมินทางเลือก การตัดสินใจเลือกเพ่ือนําไปสูการปฏิบัติ นําเสนอกลยุทธเพ่ือแกไขปญหา 
ตองเริ่มตนท่ีมีขอมูลท่ีสําคัญ สอดคลองกับแนวคิดหลักความสัมพันธระหวางบุคคลของ คาล โรเจอร (Roger) 
ท่ีวา การใหความสําคัญแกคนทุกคนวาบุคคลนั้น ๆ มีคุณคาและความสําคัญตอสังคม ในหนวยงานหนึ่ง ๆ 
การดําเนินงานของหนวยงานนั้นจะตองประกอบไปดวยความรวมมือรวมใจจากทุกคนในหนวยงาน  
ท้ังจากบุคคลท่ีมีความสําคัญมากและนอย ถาขาดความรวมมือจากบุคคลหนึ่งบุคคลใด ยอมมีผล
กระทบกระเทือนตอความสําเร็จของงานในหนวยงาน สอดคลองกับแนวคิดประโยชนการมีสวนรวม
ของ สมยศ นาวีการ (2545) ท่ีวา การมีสวนรวมในการตัดสินใจจะชวยปรับปรุงคุณภาพของการ
ตัดสินใจในองคกรใหดีข้ึน การแกปญหาดวยกลุมทําใหวิเคราะหปญหาและการสรางทางเลือกในการ
แกปญหาไดดีกวา ความคิดสรางสรรคในกระบวนการตัดสินใจ และความผูกพันของพนักงานตอ            
การปฏิบัติตามการตัดสินใจมีมากข้ึน เพราะมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในการตัดสินใจ สอดคลองกับ
แนวคิดการมีสวนรวมในการตัดสินใจของ รับบินซและคอตเตอร (Rubbins & Coulter, 1996) ท่ีวา 
กระบวนการรับทราบขอมูลสาระสนเทศท่ีดีเพียงพอจะทําใหเกิดการตัดสินใจแบบมีเหตุผล กอใหเกิด
ผลตอการตัดสินใจท่ีดี สอดคลองกับแนวคิดของ วิโรจน สารัตนะ (2555) ท่ีวา การตัดสินใจ                      
ในการบริหารในปจจุบัน ควรเปนการตัดสินใจโดยกลุมมากกวาการตัดสินใจเพียงคนคนเดียว ทําให
เกิดความเขาใจและยอมรับผลการตัดสินใจไดดีกวา สมาชิกในองคกรสามารถพัฒนาทักษะให
สอดคลองกับผลการตัดสินใจในอนาคตได สอดคลองกับงานวิจัยตางประเทศของ โจนส (Jonea, 
2005) ท่ีศึกษาการวิเคราะหความคิดเห็นเก่ียวกับข้ันตอนการตัดสินใจของผูบริหารของรัฐ ผูบริหาร



 

โรงเรียน ผูประสานงานระหวางประเทศ และผูบริหารมหาวิทยาลัยในเมืองใหญๆ ปรากฎวา ผูบริหาร
ระดับสูงท้ัง 4 องคกรท่ีศึกษา จะรับฟงเหตุผลของกลุมเพ่ือนตอการตัดสินใจมากกวาตัวแปรท่ีศึกษา
อ่ืนๆ ขัดแยงกับงานวิจัยตางประเทศของบรัดดี (Braddy,1991) ท่ีศึกษาความสัมพันธระหวางรูปแบบ 
ความเปนผูนําของผูบริหารกับการมีสวนรวมของครูในโรงเรียนมัธยมและโรงเรียนประถมใน
แคลิฟอรเนียตอนเหนือ พบวาถาผูบริหารใหครูมีสวนรวมในการตัดสินใจนอย ครูจะยิ่งมีความตองการ
ในการตัดสินในมากข้ึน 
 2. การบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษาสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ (Ytot) โดยภาพรวมอยู
ในระดับมาก แสดงวามีการดําเนินงานอยูในระดับมาก ดานท่ีมีการดําเนินงานมากท่ีสุดคือการ
บริหารงานกิจการนักเรยีน (Y4) ท่ีเปนเชนนี้อาจเปนเพราะ ผูบริหารตระหนักถึง ผูเรียนมีความสําคัญ
ท่ีสุด ตองการใหผูเรียนมีวุฒิภาวะทางอารมณ มีกระบวนการคิด มีทักษะในการดําเนินชีวิตท่ีเหมาะสม 
มีความสุข มีจิตสํานึกรับผิดชอบตอตนเอง ผูบริหารจึงเนนใหสถานศึกษามีระบบการชวยเหลือดูแล
นักเรียนอยางเขมแข็ง มีคุณภาพชีวิตท่ีด ีสงเสริมใหผูเรียนสามารถพัฒนาตามธรรมชาติ เต็มศักยภาพ 
โดยจัดกิจกรรมใหสอดคลองกับความสนใจและความถนัดของผูเรียนท้ังในและนอกสถานศึกษา
สอดคลองกับนโยบายของสํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2553) ท่ีวา ตองการผูเรียนรูจักการ
สรางสัมพันธภาพท่ีดีกับผูอ่ืน สามารถจัดการ ควบคุม ดูแลอารมณไดอยางเหมาะสม มีความรู     
ความเขาใจในหลักโภชนาการ การออกกําลังกาย และการใชเวลาอยางสรางสรรคมีคุณภาพ มีสุขภาวะ 
ปลอดภัยจากโรค การเจ็บปวย หรืออุบัติเหตุ สอดคลองกับแนวคิดของอรุณ ชุมทอง (2548) ท่ีวา 
โรงเรียนโสตศึกษาเปนโรงเรียนประจําครูและนักเรียนอยูรวมกัน ครูสอนตามหลักสูตรในเวลากลางวัน 
หลังเลิกเรียนครูดูแลอบรมความประพฤติและการปฏิบัติตน จัดกิจกรรมเสริมสรางระเบียบวินัย และดูแล
ปกครองอยางรัดกุม ใหความสําคัญเรื่องคุณภาพชีวิต มีกิจกรรมกีฬาและนันทนาการตอบสนองตอ
ความตองการของนักเรียน สอดคลองกับแนวคิดของปกรณ ศรีตนทิพย (2553) ท่ีวา งานกิจการ
นักเรียนเปนงานท่ีจัดกิจกรรมสงเสริมการเรียนการสอนในหลักสูตรใหบรรลุผลดียิ่งข้ึน สงเสริมให
นักเรียนพัฒนาในทุก ๆ ดานใหสามารถปรับตัวใหเขากับสภาพสังคม ผูเรียนพัฒนาความสามารถของตนสู
ความเปนมนุษยท่ีสมบูรณ เปนแนวทางหนึ่งท่ีจะสนองนโยบายในการสรางเยาวชนของชาติใหเปนผูมี
ศีลธรรม จริยธรรม มีระเบียบ  สอดคลองกับงานวิจัยในประเทศของ พัทยาภรณ เปรมภิวงค (2553) 
ท่ีวาครูมีการปฏิบัติงานกิจการนักเรียน จัดอบรม วินัยและคุณธรรมจริยธรรมทุกสัปดาห เขาคายพุทธ
ศาสนาทุกปการศึกษา จัดกิจกรรมสงเสริมการมีสวนรวมของทุกศาสนา โฮมรูมอยางนอยสัปดาหละ 1 คาบ
ประชุมผูปกครองอยางนอยภาคเรียนละ 1 ครั้ง เลือกต้ังคณะกรรมการนักเรียนตามแนวการเลือกตั้ง
ท่ัวไป และไดแตงตั้งคณะกรรมการนักเรียนปฏิบัติงานดานประชาธิปไตย สอดคลองกับงานวิจัย
ตางประเทศของ กรีนและคณะ (Green and Others, 2008) ท่ีวา บุคลากรตองมีความรูความเขาใจ
ท่ีถูกตองเพ่ือชวยใหฝายงานตาง ๆ  ไดมีสวนรวมในการประเมินผลการบริหารงานกิจการนักเรียน โดยผูบริหาร
ควรจัดการใหการดําเนินการประเมินเปนไปอยางราบรื่น และควรพยายามสรางความสัมพันธระหวาง
การประเมินผลและการปฏิบัติงาน เพ่ือชวยใหการบริหารงานกิจการนักเรียนเปนไปอยาง              
มีประสิทธิภาพมากท่ีสุด สอดคลองกับรายงานการประเมินติดตามผลการจัดการศึกษาของโรงเรียน
โสตศึกษาโดยสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ (2557) พบวา การบริหารท่ัวไปอยางเปนระบบอยูใน
ระดับมากท่ีสุด การบริหารกิจการนักเรียนอยางเปนระบบอยูในระดับมากท่ีสุดเชนกัน 



 

 สวนท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ งานดานเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา (Y1) การดําเนินงานอยูใน
ระดับมาก ท่ีเปนเชนนี้อาจเปนเพราะครูไดรับการสนับสนุนอยางดีจากผูบริหารท้ังดานเทคโนโลย ี
อุปกรณไอที สื่อ วัสดุอุปกรณ เอกสาร สนับสนุนใหครูปรับเทคนิคกระบวนการจัดการเรียนการสอน
ใหเหมาะสมกับเด็กหูหนวก สอดคลองกับแนวคิดของ สมพิศ โหงาม (2555) ท่ีวา งานเทคโนโลยีเพ่ือ
การศึกษา สรางความพรอมของทรัพยากรมนุษย มีสวนในการพัฒนาและยกระดับความรูของ
ทรัพยากรมนุษยใหมีศักยภาพและประสิทธิภาพยิ่งข้ึน ท้ังแบบเรียน ตํารา หนังสือทางวิชาการ             
สื่อ สิ่งพิมพ วัสดุ อุปกรณ และเทคโนโลยี วิธีการ และเทคนิคกระบวนการ สอดคลองกับแนวคิดของ 
รัตนา กาญจนพันธุ (2556) ท่ีวา งานเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา ตองมีการสนับสนุนใหบุคลากร            
นํานวัตกรรม และเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษามาใชในการบริหาร และพัฒนาการศึกษา สงเสริมพัฒนา
บุคลากรใหมีความรูความสามารถ และทักษะในการผลิต รวมท้ังการใชเทคโนโลยีท่ีเหมาะสม             
มีคุณภาพ และมีประสิทธิภาพ สงเสริมใหมีการวิจัยและพัฒนาการผลิต สอดคลองกับงานวิจัย
ตางประเทศของ เฟอรกูสัน (Ferguson, 1997) ท่ีวา การใชภูมิปญญาและความคิดสรางสรรคของ
เด็กในชนบท สําหรับกลวิธีการในการพัฒนาภูมิปญญาท่ีอยูในรูปของการผสมผสาน ระหวางวิธีการ
ระดมพลังสมองระดับชุมชนกับการเสริมสรางความคิดสรางสรรค โดยนําเด็กออกไปหาประสบการณ
นอกสถานท่ี มีการพบกับผูประกอบอาชีพระดับทองถ่ิน และเรียนรูจากภูมิปญญาทองถ่ิน พบวาเด็ก
สามารถนําภูมิปญญาท่ีตนไดศึกษาเรียนรูจากภูมิปญญาทองถ่ินนํามาผสมผสานเขากับแนวคิดของ
ตนเองไดดีกวาการเรียนอยูแตในสถานศึกษา สอดคลองกับงานวิจัยในประเทศของ ศิริศักดิ์ เลิศพานิชพันธ                            
(2555) ท่ีวา ครูในโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานคร มีความสามารถในการใชเทคโนโลยี
สารสนเทศมาพัฒนาการจัดการเรียนการสอนโดยรวมอยูในระดับมาก สอดคลองกับรายงาน         
การประเมินของสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ (2557) ท่ีไดประเมินติดตามผลการจัดการศึกษา
ของโรงเรียนโสตศึกษา พบวา การพัฒนา ผลิต จัดหาและใชสื่อนวัตกรรม เทคโนโลยี สิ่งอํานวยความ
สะดวก และแหลงเรียนรูในการจัดกิจกรรมเรียนรูอยูในระดับมากท่ีสุด 
  3. การมีสวนรวมของครูท่ีสงผลตอการบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษา พบวา 1) การมีสวนรวม   
ในการตัดสินใจ (X1) มีอิทธิพลทางตรงตอการบริหารท่ัวไป (Y) มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ.144 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 แสดงใหเห็นวา ผูบริหารเห็นความสําคัญของการประชุม และการแจง
ขอมูลขาวสาร เพ่ือใหบุคลากรในโรงเรียนไดมีโอกาสรับทราบขอมูลขาวสารอยางท่ัวถึงและตรงกัน ท่ีเปนเชนนี้
เพราะผูบริหารเองก็ไดรับขอมูลสะทอนกลับ เปนประโยชนในการระดมความคิดตัดสินใจดานนโยบาย 
เพ่ือรวมกันตัดสินใจเลือกวิธีในการดําเนินงาน และตัดสินใจเลือกวิธีประเมินผลงาน สอดคลองกับแนวคิด
ของ รับบินซ และคอตเตอร (Rubbins and Coulter, 1996) ท่ีวา ความคาดหวังประการหนึ่งจาก
การตัดสินใจโดยกลุม คือ ความริเริ่มสรางสรรค (creativity) อาจทําใหเกิดข้ึนโดยเทคนิคระดมสมอง
(brainstorming) เปนเทคนิคท่ีเปดโอกาสใหสมาชิกกลุมแสดงความคิดเห็นออกมาอยางเต็ม ท่ี   
แลวอภิปรายเพ่ือประเมินความคิดเห็นท่ีเหมาะสม สอดคลองกับแนวคิดของ สมยศ นาวีการ 
(2545) ท่ีวา ความผูกพันของพนักงานตอองคกรเพ่ิมมากข้ึน ถาพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
และมีความรูสึกวา ตนเองมีคุณคาในการรวมตัดสินใจรวมกับองคกร สอดคลองกับงานวิจัยในประเทศ
ของของ ประไพ อุดมผล (2554) ท่ีวา การปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา ดานแสวงหาและใช
ขอมูลขาวสารในการพัฒนา และดานการพัฒนาใชนวัตกรรมการบริหาร จนเกิดผลงานมีคุณภาพสูงข้ึนเปน



 

ลําดับ สงผลตอประสิทธิผลของสถานศึกษาดานคุณภาพโดยท่ัวไป สอดคลองงานวิจัยในประเทศของ 
ธิดารัตน รัฐวิเศษ (2550) ท่ีวา ปจจัยการทํางานเปนทีม การติดตอสื่อสารในองคกร และการจูงใจมี
ความสัมพันธกับการนํานโยบายไปสูการปฏิบัต ิ
 การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (X1) มีอิทธิพลทางออมผานการมีสวนรวมในการดําเนินงาน 
(X2) ไปยังการบริหารท่ัวไป (Y) มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ .144 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ.01 แสดงใหเห็นวาผูบริหารเห็นความสําคัญของการประชุมแจงขอมูลขาวสารเพ่ือใหบุคลากรใน
โรงเรียนไดมีโอกาสรับทราบขอมูลขาวสารท่ัวถึงและตรงกัน เปนประโยชนตอการตัดสินใจการ
ดําเนินงาน ท่ีเปนเชนนี้เพราะ เม่ือบุคลากรไดรับขอมูลขาวสารท่ีถูกตองเพียงพอ สงผลใหบุคลากร   
มีสวนรวมในการตัดสินใจอยางมีเหตุผล อยูภายใตการควบคุมในองคกรท่ีผูบริหารดูแล  บุคลากรยอม
มีขวัญ และกําลังใจในการปฏิบัติงาน สอดคลองกับแนวคิดของ สมพิศ โหงาม (2555) ท่ีวา การดําเนินงานตาม
แผน (Do) เปนการปฏิบัติใหดําเนินไปตามแผนท่ีกําหนดไว ซ่ึงกอนท่ีจะปฏิบัติงานควรจะศึกษาขอมูล
และเง่ือนไขตาง ๆ ของสภาพงานท่ีเก่ียวของกอนและหากเปนงานประจําท่ีเคยปฏิบัติอาจใชวิธีเรียนรู 
ศึกษา คนควาดวยตนเอง ทวาหากเปนงานใหมหรืองานใหญท่ีตองใชบุคลากรจํานวนมาก อาจตองจัด
ใหมีการฝกอบรมกอนท่ีจะปฏิบัติ สอดคลองกับแนวคิดของ ถวิล มาตรเลี่ยม (2545) ท่ีวา การมีสวน
รวมในการวางแผนและตัดสินใจ เปนการเปดโอกาสอันยิ่งใหญสําหรับสถานศึกษาท่ีจะลดการตอตาน
และปรับเปลี่ยนไปสูแนวปฏิบัติท่ีมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับงานวิจัยตางประเทศของ ฟาวเลอร 
(Fowler, 1986) ท่ีวา การมีสวนรวมในการตัดสินใจมีความสัมพันธทางบวกกับขวัญและกําลังใจใน
การทํางาน สอดคลองกับงานวิจัยในประเทศของ เฉลิมขวัญ ถือความสัตย (2555) ท่ีศึกษา การปฏิบัติงาน
ของครูในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาประจวบคีรีขันธเขต 2 พบวา
โดยรวมอยูในระดับมาก สัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.01 
  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (X1) มีอิทธิพลทางออมผานการมีสวนรวมในผลประโยชน 
(X3) ไปยังการบริหารท่ัวไป (Y) มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ -.149 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .01 แสดงใหเห็นวาบุคลากรอาจตองการมีสวนรวมในการตัดสินใจเก่ียวกับการมีสวนรวมใน
ผลประโยชน แตผูบริหารไมสามารถตอบสนองความตองการไดเปนท่ีพึงพอใจของบุคลากร ท่ีเปนเชนนี้
เพราะวานอกจากท่ีบุคลากรตองการมีสวนรวมในการตัดสินใจรักษาผลประโยชนสวนไดสวนเสียใหแก
องคกรท่ีตนรักและภาคภูมิใจแลว ยังมีความตองการมีสวนรวมในการตัดสินใจเก่ียวกับผลประโยชน
โดยตรง ท่ีจะไดรับมอบหมายหนาท่ี ใหตรงกับความสามารถของตน ยังมีความตองการพัฒนาตนเอง 
ตองการคาตอบแทนและตองการมีชื่อเสียงเปนท่ียอมรับ ซ่ึงยากท่ีจะเปดใจคุยกันตรง ๆ ได สอดคลอง
กับทฤษฏีหนาตางโจฮารี 1 ของ 1โจเซฟ ลุฟท และแฮรี่ อินแกม (Johari Window by Joseph Luft 
and Harry Ingham) ท่ีวา ลักษณะจิตใจมนุษย มี สวนท่ีเปดเผยเรารู คนอ่ืนรู สวนท่ีเปนจุดบอด เราไมรูแต
คนอ่ืนรู สวนท่ีซอนเรน เรารู คนอ่ืนไมรู และกนบึ้งท่ีล้ําลึก เราไมรู คนอ่ืนไมรู ผูบริหารสามารถนํา
ทฤษฏีนี้ไปใช เพ่ือการการสะทอนขอมูลความตองการของบุคลากรในองคกรได สอดคลองกับทฤษฎี
ลําดับข้ันความตองการของมนุษยของ อับราฮัม มาสโลว ท่ีวา ตราบใดท่ียังมีชีวิตอยูมนุษยมีความตองการ
อยูตลอดเวลาไมมีการสิ้นสุด สอดคลองทฤษฎีจิตวิเคราะหของ ซิกมัน ฟรอยต (Sigmunnd Freud) 
ท่ีวา มนุษยมี Id เปนความตองการท่ีจะ แสวงหาความสุขความสบายใหกับตนเอง ไมวาดวยวิธีการ
ใดๆ มนุษยมี Ego เปนความตองการใชเหตุผล และศีลธรรมเขามารวมพิจารณาเก่ียวกับการกระทํา 



 

และมี Super ego คือมีมโนธรรม วัฒนธรรม ประเพณี รวมถึงความเสียสละตาง ๆ  ในการดําเนินชีวิตเพ่ือผูอ่ืน
และตนเอง สอดคลองกับงานวิจัยในประเทศของ มัทนา วังถนอมศักดิ์ (2550) ท่ีศึกษารูปแบบแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู ประกอบดวย องคประกอบจูงใจดาน ผูบังคับบัญชาและแนวทางบริหารจัดการ            
ความตองการความสําเร็จของบุคลากร คุณลักษณะของบุคลากร ลักษณะของหนวยงาน ลักษณะงาน
และความรับผิดชอบ วันหยุด ผลตอบแทนและสวัสดิการ ภาระงานหลากหลาย 
 การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (X1) มีอิทธิพลทางออมผานการมีสวนรวมในการประเมิน (X4) ไป
ยังการบริหารท่ัวไป (Y) มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ -.293 แสดงใหเห็นวา ครูตองการท่ีจะมีสวนรวม
ในการประเมินงานท้ังงานท่ีตนเองไดรับมอบหมาย และการประเมินสมรรถนะของตนเองซ่ึงยากท่ี
ผูบริหารจะสนองความตองการของครูได ดังนั้นผูบริหารจําเปนตองควบคุมการประเมินในระยะสุดทาย
ของการปฏิบัติงานทุกดาน ไมสามารถปลอยใหครูประเมินเองโดยไมคอยชวยเหลือแนะนําการประเมินท่ี
เปนเชนนี้เพราะวา กระบวนการตัดสินใจท่ีสําคัญจะมุงไปท่ีการรับทราบขาวสาร และนโยบายสูการ
ดําเนินงานมากกวา การประเมินผลงานของตนเอง การประเมินสมรรถนะของตนเองอาจไดรับอิทธิพล
จากแรงจูงใจดานผลประโยชน การมีสวนรวมในการตัดสินใจดานการประเมินอาจคลาดเคลื่อน 
สอดคลองกับแนวคิดของ วิโรจน สารัตนะ (2555) ท่ีวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนกระบวนการ
กําหนดความคาดหวังในการปฏิบัติงานของคนงานมีการวัดผล ประเมินผล แลวสงเปนขอมูลยอนกลับให
ผูถูกประเมินทราบ โดยมีจุดหมายเพ่ือเปนแรงกระตุนในทางบวกตอการปฏิบัติงาน การประเมินผลงาน
นั้นมีสิ่งท่ีพึงใหความใสใจคือ ขอผิดพลาดท่ีอาจเกิดข้ึนจากการใชความเห็นท่ีมีตอคุณลักษณะเพียงหนึ่ง 
หรือสองลักษณะไปประเมินคุณลักษณะอ่ืนๆท้ังหมด สอดคลองแนวคิดของ โคเฮนและอัพฮอฟ (Cohen 
& Uphoff, 1980) ท่ีวา การการตัดสินใจท่ีกอใหเกิดความสําเร็จในชวงการดําเนินงาน เกิดข้ึนไดมากกวา
การมีสวนรวมในการตัดสินใจในชวงเริ่มตน ซ่ึงตองคนหาความตองการของบุคคลท่ีเขามามีสวนรวมใน
ข้ันตอนการดําเนินงาน ทุกข้ันตอนสอดคลองกับแนวคิดของ สมลักษณา ไชยเสริฐ (2549) ท่ีวาการ
ประเมินผลตองดําเนินการไปดวยความเปนธรรม โปรงใส และขจัดทัศนคติสวนตัว เพ่ือนําผลการ
ประเมินมาพัฒนา และปรับปรุงแกไขการดําเนินงานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน สอดคลองกับงานวิจัยใน
ประเทศของ เฉลิมขวัญ ถือความสัตย (2555) ท่ีวาการตัดสินใจของผูบริหารกับการปฏิบัติงานของครู  
ในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาประจวบคีรีขันเขต 2 โดยรวมอยูในระดับมาก 
สัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ครูสวนมากมิไดมีความตองการเขาไปมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจทุก ๆ เรื่อง การท่ีครูจะเขาไปมีสวนรวมในการตัดสินใจหรือไมนั้นข้ึนอยูกับบทบาทขอบเขต 
และเง่ือนไขท่ีจําเปนตามสถานการณตาง 
  2) การมีสวนรวมในการดําเนินงาน (X2) มีอิทธิพลทางตรงตอการบริหารท่ัวไป (Y) มีคา
สัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ .112 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 แสดงใหเห็นวาผูบริหารสงเสริม
ใหครูมีสวนรวมในการดําเนินงานตั้งแตเริ่มตน ท้ังรับทราบปญหา วางแผน และลงมือปฏิบัติอยางอิสระ 
ท่ีเปนเชนนี้เพราะผูบริหารใหบุคลากรมีสวนรวมในการดําเนินงาน ทุกข้ันตอนในการดําเนินงาน บุคลากร
มีความสามัคคี รับผิดชอบงานท่ีตนไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถ สอดคลองแนวคิดของ โคเฮน 
และอัพฮอฟ ท่ีวาการมีสวนรวมในการดําเนินงาน ประกอบดวยการสนับสนุนดานทรัพยากร การบริหาร
และการประสานขอความรวมมือ สอดคลองกับทฤษฏีแรงจูงใจของ แมคเคลแลนด ท่ีวา มนุษยมีความ
ตองการสัมฤทธิ์ผล (need for achievement) เปนความปรารถนา จะทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดใหสําเร็จลุลวงไป



 

ดวยดี พยายามเอาชนะอุปสรรคตาง ๆ มีความสบายใจเม่ือประสบความสําเร็จ มีความวิตกกังวลเม่ือไม
ประสบความสําเร็จ ตองการความผูกพัน (need for affiliation) เปนความตองการการอยูรวมกับผูอ่ืนใน
สังคม ตองการความเปนมิตรและสัมพันธภาพท่ีอบอุน ตองการมีอํานาจบารมี (need for power) ไดแก
ความตองการรับผิดชอบบุคคลอ่ืน ตองการใหคุณใหโทษแกผูอ่ืนได สอดคลองกับแนวคิดของ สมลักษณา 
ไชยเสริฐ (2549) ท่ีวาการมีสวนรวมกอใหเกิดการยอมรับและกอใหเกิดผลประโยชนสูงสุดในทุกๆ ฝาย 
โดยตองมีความเชื่อม่ันและไววางใจกอน สอดคลองกับรายงานการประเมินของสํานักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษ พบวา การบริหารท่ัวไปอยางเปนระบบอยูในระดับมากท่ีสุด การพัฒนา ผลิต จัดหา 
และใชสื่อนวัตกรรม เทคโนโลยี สิ่งอํานวยความสะดวกและแหลงเรียนรูในการจัดกิจกรรมเรียนรูอยูใน
ระดับมากท่ีสุด การบริหารกิจการนักเรียนอยางเปนระบบอยูในระดับมากท่ีสุด  
  การมีสวนรวมในการดําเนินงาน มีอิทธิพลทางออมผานการมีสวนรวมในผลประโยชน  (X3) 
ไปยังการบริหารท่ัวไป (Y) มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ .094 ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงให
เห็นวาบุคลากรมีขวัญและกําลังใจในการทํางานเพราะไดทํางานท่ีตรงกับความสามารถของตน ไดรับ
คาตอบแทนท่ีเหมาะสม มีความกาวหนาในวิชาชีพ จึงทําใหบุคลากรรักองคกร ท่ีเปนเชนนี้เพราะวา 
ผูบริหารไดมอบหมายงานใหตรงกับความสามารถ สนับสนุนใหบุคลากรเขารับพัฒนาอยูเสมอ สงเสริม
บุคลากรใหไดมีวิทยฐานะสูงข้ึน ดูแลดานสวัสดิการ ท่ีพัก อาหาร บุคลากรมีความเปนอยูดี สอดคลองกับ
ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของ อับราฮัม มาสโลว (Abraham H. Maslow, 1967) ท่ีวา มนุษยมีความ
ตองการดานกายภาพ ตองการมีความปลอดภัย และมีความสุขกับสิ่งท่ีตนเองตองการทําและหวังท่ีจะทํา
ใหประสบความสําเร็จ มีชื่อเสียงเกียรติยศไดการยกยองและยอมรับ สอดคลองกับแนวคิดของ คลินตัน 
(Clinton) ท่ีวาบุคลากรท่ีไดรับการอบรมเพ่ิมทักษะในการปฏิบัติงาน จะมีระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานสูงกวาบุคลากรท่ีไมไดรับการพัฒนาทักษะ สอดคลองกับแนวคิดของ สัมมา รธนิธย (2556) 
ท่ีวา การใหขวัญและกําลังใจเปนแนวทางหนึ่งในการสรางความรวมมือ เพราะคนท่ีมีขวัญ และกําลังใจดี
ยอมมีสภาพจิตท่ีเปนสุขพรอมท่ีจะใหความรวมมือในการทํางานสอดคลองกับงานวิจัยในประเทศของรัช
นก คําวัจนัง (2551) ท่ีศึกษาเรื่อง การใชอํานาจของผูบริหารกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการในโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดเขตพ้ืนท่ีการศึกษาจังหวัดนครนายก พบวาการปฏิบัติงานของ
ครูข้ึนอยูกับปจจัยดานคุณภาพชีวิต การบริหารงานของผูบริหาร ความสัมพันธกับผูอ่ืนและรายได 
นอกจากนี้ตัวแปรท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของครู คือสถานภาพประสบการณในการทํางาน ขนาดของ
โรงเรียน ขัดแยงกับกับงานวิจัยในประเทศของ กานนท อินทปญญา (2549) ท่ีไดศึกษาการปฏิบัติงาน
ตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู ของครูโรงเรียนกรรณสูตศึกษาลัย สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
สุพรรณบุรี เขต1 พบวาระดับการปฏิบัติงานตามเกณฑมาตรฐานของครู โดยภาพรวมอยูในระดับปาน
กลาง ควรสรางแรงจูงใจยกยองเชิดชูเกียรติ จัดใหมีการอบรมเชิงปฏิบัติการ ใหครูไดศึกษาดูงาน                    
จัดแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางกลุมสาระ สงเสริมใหครูผลิตสื่อใชเอง สงเสริมใหครูใชสื่อใหหลากหลาย 
สงเสริมใหครูไดทํางานตามความถนัด ตามความสนใจ และผูบริหารควรชี้แจงสรางความเขาใจกับครูถึง
บทบาทหนาท่ีท่ีมีตอชุมชน 
  การมีสวนรวมในการดําเนินงาน มีอิทธิพลทางออมผานการมีสวนรวมในการประเมิน (X4) 
ไปยังการบริหารท่ัวไป (Y) มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ -.018 แสดงใหเห็นวาบุคลากรมีความ
รับผิดชอบ ปฏิบัติหนาท่ีอยางเขมแข็ง ท่ีเปนเชนนี้อาจเปนเพราะวา มีแผนการดําเนินงานอยางเปน



 

ระบบ และดําเนินตามแผน ติดตามผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่องอยูแลว ทําใหงายแกการตรวจสอบ
เก็บขอมูลปจจัยท่ีเปนอุปสรรค และปจจัยท่ีสงเสริมความสําเร็จของการดําเนินงาน สอดคลองกับทฤษฎี
แรงจูงใจของ เฟรดเดอริค เฮอรชเบอรก (Frederick Herzberg) ท่ีวา ปจจัยจูงใจหรือปจจัย
กระตุน (Motivator factors) เปนปจจัยท่ีจะนําไปสูความพึงพอใจในการทํางาน นําไปสูความสําเร็จ              
ของงาน การไดรับยกยองนับถือหรือการยอมรับลักษณะของงานหรือความรูสึกท่ีดีหรือไมดีตอลักษณะ
ของงาน ความรับผิดชอบนําไปสูความกาวหนาในตําแหนงการงาน เนื่องจากความชื่นชมยินดีในผลงาน                  
และความสามารถของตน ยิ่งทําก็ยิ่งเกิดความเชื่อม่ัน สอดคลองกับแนวคิดของ สมลักษณา ไชยเสริฐ 
(2549) ท่ีวา การประเมินผลตองดําเนินการไปดวยความเปนธรรม โปรงใส และขจัดทัศนคติสวนตัว เพ่ือ
นําผลการประเมินมาพัฒนา และปรับปรุงแกไขการดําเนินงานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน สอดคลองกับ
งานวิจัยของประสาน พุมเข็ม (2549) ท่ีศึกษาการดําเนินการเพ่ือรองรับการประเมินคุณภาพภายนอก 
ระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน จังหวัดสุพรรณบุรี พบวา โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก แนวทาง
และขอเสนอแนะพบวาควรใหผูเก่ียวของมีสวนรวมตอการจัดการศึกษา มีสวนรวมในการดําเนินงาน
เพ่ือใหบรรลุเปาหมายหรือมาตรฐานการศึกษาท่ีตองการ บุคคลากรตองมีความตระหนักและเห็น
ความสําคัญของการประเมินคุณภาพมาตรฐานการศึกษา จะตองมีการกํากับติดตามผลการดําเนินงาน
อยางตอเนื่อง  
 3) การมีสวนรวมในผลประโยชน (X3) มีอิทธิพลทางตรงไปยังการบริหารท่ัวไป (Y) มีคา
สัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ .336 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 แสดงใหเห็นวาบุคลากร มีความ
ตองการพัฒนาตนเองใหมีความกาวหนา เพ่ือใหไดรับคาตอบแทนท่ีตนพึงพอใจ ตองการเปนท่ียอมรับ
ของหนวยงาน ไดปฏิบัติหนาท่ีตรงกับความรูความสามารถท่ีมี เพ่ือสนับสนุนใหโรงเรียนดําเนินงานได
บรรลุตามเปาหมาย ท่ีเปนเชนนี้เพราะปจจัยท่ีสําคัญท่ีเปนแรงจูงใจในการทํางานคือผลประโยชน 
ผลประโยชนของครูในสถานศึกษานอกจากเงินเดือน การเลื่อนข้ันกรณีพิเศษแลวยัง ตองการความม่ันคง
ดานสวัสดิการ อาหาร ท่ีอยูอาศัย สอดคลองกับทฤษฎีการบริหารเชิงวิทยาศาสตรของ เฟรดเดอรริกดับ
บิว เทเลอร (Frederic W. Tayior, 1903) ท่ีวาปญหาคนทํางานไมเต็มศักยภาพนั้น สามารถแกไขไดดวย
การออกแบบงานและการจัดสิ่งจูงใจ สอดคลองกับแนวคิดของ สัมมา รธนิธย (2556) ท่ีวาผลประโยชน
ของคนทํางานหมายถึงผลประโยชนท่ีมาในรูปแบบขวัญและกําลังใจ ผูบริหารตองพยายามคนหา     
ความตองการท่ีแทจริงในองคกร การดําเนินงานเนนวิธีการทางบวกมากกวาทางลบ มีการจูงใจดวยสิ่ง
ตอบแทนเปนเงิน และ มีรางวัลตอบแทนท่ีไมใชเงินท่ีเปนสัญลักษณแสดงสถานภาพ การใหโอกาส               
การใหความรูและเพ่ิมความสามารถ การสงเสริมกระตุนใหบุคลากร ตระหนักถึงความสําคัญของตนเองท่ี
มีตอองคกร ความภูมิใจในองคกร ตระหนักถึงชื่อเสียงขององคกร บุคลากรมีขวัญกําลังใจท่ีจะทํางาน      
มีความผูกพันกับองคกรท่ีจะดําเนินงานตอไป สอดคลองกับทฤษฎีแรงจูงใจของ แมคเคลแลนด          
(Mc Clelland, 1961) ทีวา สิ่งจูงใจของมนุษยในการทํางานใหเกิดผลสําเร็จ ท้ังในระดับบุคคลและระดับ
สังคม มีอยู 3 ประการ คือความตองการสัมฤทธิ์ผล (need for achievement) เปนความปรารถนาจะ
ทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี พยายามเอาชนะอุปสรรคตาง ๆ มีความสบายใจเม่ือประสบ
ความสําเร็จ มีความวิตกกังวลเม่ือไมประสบความสําเร็จ ความตองการความผูกพัน (need for 
affiliation) เปนความตองการการอยูรวมกับผูอ่ืนในสังคม ตองการความเปนมิตรและสัมพันธภาพท่ี
อบอุน ความตองการมีอํานาจบารมี (need for power) ไดแกความตองการรับผิดชอบบุคคลอ่ืน 



 

ตองการควบคุมและใหคุณใหโทษแกผูอ่ืนได สอดคลองกับผลงานวิจัยในประเทศของ มัทนา วังถอมศักด์ิ 
(2550) ท่ีไดศึกษาเรื่อง รูปแบบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูประกอบดวยองคประกอบจูงใจดาน 
ผูบังคับบัญชาและแนวทางบริหารจัดการ ความตองการความสําเร็จของบุคลากร คุณลักษณะของ
บุคลากร ลักษณะของหนวยงาน ลักษณะงานและความรับผิดชอบ วันหยุด ผลตอบแทนและสวัสดิการ 
ภาระงานหลากหลาย องคประกอบดานการปฏิบัติงาน ไดแก วินัยในวิชาชีพครู ผลการปฏิบัติงานตาม
หนาท่ี การปฏิบัติงานท่ีพึงประสงค หนาท่ีรับผิดชอบในวิชาชีพครู ความเอาใจใสของครู โดยพิจารณาคา
ดัชนีวัดความสอดคลอง รูปแบบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักในระดับ
ดี  ประสิทธิผลของโรงเรียน ไมใชผลสําเร็จดานผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนหรือความพึงพอใจใน
การทํางานเพียงอยางหนึ่งอยางใดเทานั้น แตประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง ผลสําเร็จท่ีองคกร
สามารถบรรลุเปาประสงคท้ังระบบท่ี สามารถผลิตนักเรียนท่ีมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง สามารถพัฒนา
นักเรียนใหมีทัศนคติในทางบวก สามารถปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมภายนอกได รวมถึงการท่ีบุคลากร
มีความพึงพอใจในการทํางานดวย  
   การมีสวนรวมในผลประโยชน (X3) มีอิทธิพลทางออมไปยังการมีสวนรวมในการประเมิน 
(X4) ไปยังการบริหารท่ัวไป (Y) มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ .052 ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 
แสดงใหเห็นวา ผลประโยชนท่ีบุคลากรไดรับจากการประเมินนั้น อาจเปนแรงกดดันจากภาระงานหนัก
เพ่ิมมากข้ึน ท่ีเปนเชนนี้เพราะ นอกจากบุคลากรมีภาระงานเปนผูประเมินงานท่ีตนรับผิดชอบโดยตรง 
หรือประเมินในฐานะผูรวมงาน บุคลากรยังเปนผูถูกประเมินจากผูบริหาร สอดคลองกับ งานวิจัยใน
ประเทศของ มัทนา วังถนอมศักดิ์(2550) ท่ีศึกษารูปแบบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูพบวา 
แรงจูงใจท่ีสําคัญท่ีจะชวยเพ่ิมประสิทธิผลใหกับสถานศึกษา คือ ในการทํางานครูตองการการประเมิน 
การมอบหมายงานและการใหผลตอบแทนท่ีเปนธรรม สอดคลองกับแนวคิดของ สัมมา รธนิธย (2556) 
ท่ีวาการใหความเปนธรรมแกผูใตบังคับบัญชา เชน แบงงานใหเหมาะสมกับตําแหนง แบงงบประมาณ
อยางเปนธรรม และพิจารณาใหผลประโยชนอยางเปนธรรมและท่ัวถึงจะเปนสวนหนึ่งในการสราง    
ความรวมมือ สอดคลองกับแนวคิดของ สมลักษณา ไชยเสริฐ ท่ีวา การประเมินผล ตองดําเนินงานไปดวย
ความเปนธรรม โปรงใส และขจัดทัศนคติสวนตัว เพ่ือนําผลการประเมินมาพัฒนาและปรับปรุงแกไข           
การดําเนินงานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน  
 4) การมีสวนรวมในการประเมินผล (X4) มีอิทธิพลทางตรงไปยังไปยังการบริหารท่ัวไป (Y)  
มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ .260 ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 แสดงใหเห็นวาผูบริหารมอบหมาย
ใหบุคลากรมีสวนรวมในการติดตามผลการดําเนินงาน เก็บขอมูลปจจัยท่ีเปนอุปสรรค และปจจัยท่ี
สงเสริมการดําเนินงาน สรุป ประเมิน นําเสนอ แนวทางในการแกไขปญหาของโรงเรียน บุคลากร
ตระหนักถึงการควบคุมการทํางานของผูบริหารผานการการประเมิน ท่ีเปนเชนนี้อาจเปนเพราะ                   
การมีสวนรวมในการประเมินเปนปจจัยสําคัญท่ีจะทําใหผูบริหารและบุคลากรทราบถึงผลการปฏิบัติงาน
โรงเรียนท้ังหมดในภาพรวม อีกท้ังผูบริหารยังทราบผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเปนรายบุคคล      
การประเมิน มีสวนสําคัญท่ีผูบริหารใชเปนขอมูลในการพิจารณาเพ่ิมแรงจูงใจ และมอบหมายงานให
ใหแกบุคลากรในครั้งตอไป สอดคลองกับทฤษฎี X และ Y ของ ดักลาส แมคเกรเกอร (Douglas 
McGregor) ท่ีวา ลักษณะของบุคคลตามทฤษฎี X โดยธรรมชาติแลว มนุษยไมชอบทํางาน พยายาม
หลีกเลี่ยงงานเม่ือมีโอกาส แตในขณะเดียวกันมนุษยสนใจประโยชนสวนตัวดวย ดังนั้นผูบริหารจะตอง



 

พยายามกําหนดมาตรฐาน ในการควบคุมผูใตบังคับบัญชา การจูงใจจะเนนคาตอบแทนดานรางวัล          
และผลประโยชนอ่ืนๆการใชระเบียบ หนาท่ี และคุกคามดานการลงโทษท่ีผูบริหารจะเห็นวาจุดสําคัญ
ของการจูงใจคือ การตอบสนองความตองการของคนดวยความตองการข้ันพ้ืนฐาน สวนทฤษฎี Y 
ผูปฏิบัติงานชอบท่ีจะทุมเทกําลังกายใจใหกับงาน ผูปฏิบัติงานกลุมนี้ไมชอบการขูบังคับ จะเปนตัว             
ของตัวเอง ชอบคําพูดท่ีเปนมิตร และทํางานตามวัตถุประสงคท่ีเขามีสวนผูกพัน มีความรับผิดชอบใน
การปฏิบัติงาน และแสวงหาความรับผิดชอบเพ่ิมข้ึนดวย สอดคลองกับงานวิจัยตางประเทศของ                    
ชูเมคเกอร (Shumacher, 2004) ท่ีไดทําการวิจัยศึกษามุมมองของครูผูสอนเก่ียวกับผลการปฏิบัติการ
สอน การเรียนรูของเด็ก และระบบการประเมินการปฏิบัติงาน โดยใชทฤษฎีความคาดหวังของวรูม 
(Vroom) เปนแนวทางในการศึกษาคือ ความคาดหวัง (eXpectancy: บุคลากรเชื่อวาตนสามารถ
ปรับปรุงวิธีปฏิบัติหนาท่ีเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคของการประเมินหรือไม) การกระทําหรือผลลัพธ 
(instrumentality: บุคลากรมีความเชื่อวาผลลัพธบางอยาง จะไดมาจากความพยายามปฏิบัติงาน          
ของตนเองหรือไม) และความชอบ (valance: บุคลากรมีความชอบหรือใหคุณคากับผลการกระทํา                 
ของตนหรือไม อยางไร)  ชูเมคเกอรเสนอแนะไววา ระบบการประเมินการปฏิบัติงานครู ตองมีความ
ชัดเจนและมีความเชื่อมโยงกับผลลัพธท่ีคาดหวังไว การสรางแรงจูงใจตองไดรับความสําคัญมากข้ึน 
ระบบการประเมินตองใหความสําคัญกับผลลัพธมากกวากระบวนการ ตองระบุเปาหมายของการประเมิน
อยางชัดเจน สอดคลองกับแนวคิดของ สมลักษณา ไชยเสริฐ (2549) ท่ีวา การประเมินผลตองดําเนินงาน
ไปดวยความเปนธรรม โปรงใส และขจัดทัศนคติสวนตัว เพ่ือนําผลการประเมินมาพัฒนาและปรับปรุง
แกไขการดําเนินงานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน สอดคลองกับแนวคิดของสมพิศ โหงาม ท่ีวา การตรวจสอบ
ประเมินผล (Check) เปนกิจกรรมท่ีมีข้ึนเพ่ือประเมินผลวามีการปฏิบัติงานตามแผนหรือไม และมีปญหา
ระหวางการปฏิบัติงานอยางไร ข้ันตอนนี้จึงมีความสําคัญ การติดตามการตรวจสอบ การประเมินปญหา 
ตองกระทําควบคูไปกับการดําเนินงานเพ่ือจะไดทราบขอมูลท่ีเปนประโยชนในการปรับปรุงคุณภาพ        
ของการดําเนินงาน ในการตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบัติงาน ตองตรวจสอบดวยวาการปฏิบัตินั้น
เปนไปตามมาตรฐานท่ีกําหนดหรือไมเพ่ือประโยชนตอการพัฒนาคุณภาพของงานขัดแยงกับงานวิจัยใน
ประเทศของ ประสาน พุมเข็ม (2549) ท่ีศึกษาการดําเนินการเพ่ือรองรับการประเมินคุณภาพภายนอก 
ระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน จังหวัดสุพรรณบุรี พบวา ไดแนวทางและขอเสนอแนะพบวาควรให
ผูเก่ียวของมีสวนรวมตอการจัดการศึกษา มีสวนรวมในการดําเนินงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายหรือ
มาตรฐานการศึกษาท่ีตองการบุคคลากรตองมีความตระหนักและเห็นความสําคัญของการประเมิน
คุณภาพมาตรฐานการศึกษาจะตองมีการกํากับติดตามผลการดําเนินงานอยางตอเนื่อง ปญหาในการ
ดําเนินการเพ่ือรองรับมาตรฐานไมมีความตอเนื่อง บุคลากรไมมีความรูความเขาใจและขาดการมีสวนรวม
ของผูท่ีมีสวนเก่ียวของกับการจัดการศึกษาของสถานศึกษา บุคลากรในสถานศึกษามีภาระงานมาก 
ประกอบกับมีการเปลี่ยนแปลงหนาท่ีภาระงานบอย 
 

5.3 ขอเสนอแนะ 
 1.ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
   1) การศึกษาวิจัย “การมีสวนรวมของครูในโรงเรียนโสตศึกษา สังกัดสํานักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษ” ผูวิจัยมีขอเสนอแนะเชิงนโยบายดังนี้ 



 

  2) การมีสวนรวมของครูในโรงเรียนโสตศึกษา ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ ผูบริหาร
การจัดประชุมหรือแจงขาวสารนโยบายและขอมูลตาง ๆ อยางท่ัวถึงเพ่ือท่ีผูบริหารจะไดขอมูลสะทอน
กลับ จะชวยใหผูบริหารเกิดความเขาใจทัศนคติในการทํางานของครูมากข้ึน สามารถสรางแรงจูงใจ             
ในการมีสวนรวมของครูไดตรงกับความตองการ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานของครู  
 3) การบริหารท่ัวไปของโรงเรียนโสตศึกษา ผูบริหารควรสนับสนุนพัฒนาเทคโนโลยี                            
เพ่ือการศึกษา เพราะครูมีความตองการ สื่อ เทคโนโลยี เอกสารแบบฝกและกระบวนการจัดการเรียนการ
สอน ซ่ึงแตกตางจากโรงเรียนท่ัวไป โรงเรียนโสตศึกษาจัดการเรียนการสอนใหแกเด็กหูหนวก                      
การสงเสริมใหครูเขารับการอบรม สนับสนุนงบประมาณ ประสานความรวมมือกับหนวยงาน
มหาวิทยาลัยและศึกษานิเทศกจะตอบสนองตอความตองการขององคกรดานนี้ไดเปนอยางดี 
   4) การมีสวนรวมของครูท่ีสงผลตอการบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษา ดานการมีสวนรวม
ในผลประโยชน แสดงวาครูตองการการมีสวนรวมในการตัดสินใจในผลประโยชน ดังนั้นถาผูบริหาร
ตองการเพ่ิมประสิทธิผลของการบริหารท่ัวไป ผูบริหารตองใหความสําคัญตอครูดานแรงจูงใจ แตท้ังนี้ 
ผูบริหารตองตระหนักถึงความยุติธรรมและความเหมาะสม และการมีสวนรวมอยางมีขอบเขตเพ่ือท่ีครู
ยังคงมีความสามัคคีในหมูคณะอยู 
 2. ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใชประโยชน 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง “การมีสวนรวมของครูท่ีสงผลตอการบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษา 
สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ” ผูวิจัยมีขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใชประโยชนดังนี้
  1) งานวิจัยนี้เปนขอมูลในการบริหารสถานศึกษาดานการมีสวนรวมอยางเปนกระบวนการ 
  2) งานวิจัยนี้เปนขอมูลในการบริหารสถานศึกษาดานการบริหารท่ัวไป ผูบริหารควร
สนับสนุนครูพัฒนานวัตกรรมและเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา ท้ังในรูปแบบ อุปกรณไอที เอกสาร และท่ี
สําคัญคือนวัตกรรมท่ีเปนกระบวนการ งานสัมพันธชุมชนควรเพ่ิมการระดมองคความรูจากปราชญ
ชาวบาน และควรทําอยางตอเนื่อง ดานงานอาคารสถานท่ีควรมีการประเมินความคุมคา และประโยชน              
ของการใชอาคารสถานท่ี งานกิจการนักเรียนควรสงเสริมใหผูปกครองเขามามีสวนรวมใหมากข้ึนเพ่ือให
ผูปกครองจะเขาใจถึงความตองการเด็กในปกครอง และเขาใจถึงสภาพปญหาของโรงเรียน  เปนการลด
ภาระงานของครู งานประชาสัมพันธควรเพ่ิมความทันสมัย มีศูนยขาวภายในโรงเรียนเพ่ือใหครู        
และผูปกครองไดเขาถึง มีกระดานขาวท่ีเปนสําเนาคําสั่ง เอกสารประชาสัมพันธท้ังจากนอกสถานศึกษา 
และภายในสถานศึกษา ควบคูไปดวย  
 3) งานวิจัยนี้เปนขอมูลในการบริหารสถานศึกษาดานการมีสวนรวมท่ีสงผลตอการบริหารท่ัวไป
และการบริหารดานอ่ืนๆ ผูบริหารควรตระหนักถึงกระบวนการมีสวนรวมของครู ท่ีสงผลท้ังทางตรงและ
สงผลทางออมไปยังการบริหารทุกดาน  
 
 3. ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัย 
  1) ควรศึกษาวิจัย การมีสวนรวมในการตัดสินใจของครูในโรงเรียนโสตศึกษาสังกัดสํานัก
บริหารงานการศึกษาพิเศษ 
  2) ควรศึกษาวิจัย ปจจัยท่ีสงผลตองานกิจการนักเรียนในโรงเรียนโสตศึกษาสังกัดสํานัก
บริหารงานการศึกษาพิเศษ 



 

  3) ควรศึกษาวิจัย แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนโสตศึกษาสังกัดสํานัก
บริหารงานการศึกษาพิเศษ 
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แบบสอบถามการวิจัยเร่ือง 
การมีสวนรวมของครูที่สงผลตอการบริหารทั่วไปในโรงเรียนโสตศึกษา 

สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
เรื่อง  ขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม 
เรียน  ผูตอบแบบสอบถาม 
 แบบสอบถามชุดนี้จัดทําข้ึนเพ่ือใชประกอบการทําโครงการวิจัยเรื่อง “การมีสวนรวมของครูท่ีสงผลตอ
การบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษา สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ” ในการวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ
ศึกษาการมีสวนรวมในการทํางานของครูท่ีสงผลตอการบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษา อันจะเปนแนวทางในกา
พัฒนาการบรหิารท่ัวไป ของโรงเรียนโสตศึกษาในสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  ขณะนี้การวิจัยอยูระหวาง
การเก็บรวบรวมขอมูล จึงใครขอความอนุเคราะหจากทาน ในการตอบแบบสอบถามฉบับนี้ทุกตอนตามความเปนจริง 
คําตอบของทานจะไมมีผลกระทบใด  ๆกับตัวทานท้ังสิ้น ขอมูลของทานจะถือเปนความลับและการนําเสนอผลการ
วิเคราะหขอมูลจะเสนอเปนภาพรวมเทานั้น และโปรดสงกลับมายัง นางสาวจารุนันท  ปทมพงศพันธ ตามท่ีอยู
โรงเรียนโสตศึกษาจังหวัดนครปฐม ซอยสุวรรณ อ.นครชัยศรี จ.นครปฐม 73120   
 ผูวิจัยขอขอบพระคุณทุกทานเปนอยางสูงท่ีกรุณาใหขอมูลมา ณ โอกาสนี้  
             ขอแสดงความนับถือ 
                                                                                          นางสาวจารุนันท   ปทมพงศพันธ  
                                                                                                          ผูวิจัย 
 
คําจํากัดความ 
 
 โรงเรียนคือ โรงเรียนโสตศึกษาท่ีจัดการเรียนการสอน  บริการทางการศึกษาใหแกนักเรียนหู
หนวกหรือนักเรียนท่ีบกพรองทางการไดยินสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
 ผูอํานวยการ คือ ผูบริหาร หรือผูบริหารท่ีรักษาการผูอํานวยการโรงเรียนโสตศึกษาท่ีจัดการ
เรียนการสอน  บริการทางการศึกษาใหแกนักเรียนหูหนวกหรือนักเรียนท่ีบกพรองทางการไดยินสังกัด
สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
รองผูอํานวยการ คือ รองผูอํานวยการดานการบริหารท่ัวไป หรือผูท่ีไดรับแตงตั้งมอบหมายงานให
ดูแลบริหารงานดานการบริหารท่ัวไป 
ครู คือ ผูท่ีมีการไดยินซ่ึงเปน ขาราชการครู/พนักงานราชการผูปฏิบัติการสอน/ผูปฏิบัติหนาท่ีสอนใน
โรงเรียนโสต-ศึกษาท่ีจัดการเรียนการสอน  บริการทางการศึกษาใหแกนักเรียนหูหนวกหรือนักเรียนท่ี
บกพรองทางการไดยินสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
 
ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 6 ขอ 
คําชี้แจง โปรดกาเครื่องหมาย  ใน  หนาขอความท่ีเปนจริง หรือระบุขอมูลลงใน………........ 
 
เพศ   (1) ชาย   (2) หญิง   
 



 

อายุ   (1) 21-30 ป            (2) 31-40 ป   (3) 41-50 ป   
   (4) 51-60 ป            (5) 61 ป ข้ึนไป 
 
ระดับการศึกษาสูงสุด  (1) ปริญญาตรี        (2) ปริญญาโท          (3) ปริญญาเอก  
    
 
หนวยงานท่ีสังกัด โรงเรียน..................................................................................................... 
 
ตําแหนงหนาท่ี  
   (1) ผูอํานวยการ  
   (2) รองผูอํานวยการ  
   (3) ครู (ขาราชการครู) 
   (4) ครู (พนักงานราชการ) 
   
6.   ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ณ โรงเรียนท่ีทานสังกัดอยูปจจุบัน 
  (1) นอยกวา 5 ป  (2) 5-10 ป            (3) 11-15 ป   
  (4) 16-20 ป            (5) 21-25 ป          (6) 26 ปขึ้นไป 
 
 



 

สวนท่ี 2 การมีสวนรวม จํานวน 19 ขอ 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ในตารางชองระดับการดําเนินการท่ีสอดคลองกับความเปนจริงมากท่ีสุด 

ขอคําถาม 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย 
ท่ีสุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 

การมีสวนรวมในการตัดสินใจ      
1.  ทานมีสวนรวมในการประชุมรับทราบขอมูลขาวสารของ  
     โรงเรียน 

  
 

  

2 . ทานมีสวนรวมนําเสนอขอมูลเพ่ือตัดสินใจดานนโยบาย  
     การบริหารงานของโรงเรียน 

     

3.  ทานมีสวนรวมนําเสนอวิธีการดําเนินงานเพ่ือเปนทางเลือก 
    ตัดสินใจปฏิบัติงานของโรงเรียน      

     

4.  ทานมีสวนรวมนําเสนอวิธีการดําเนินงาน เพ่ือเปน   
    ทางเลือกตัดสินใจเลือกวิธีประเมินผลของโรงเรียน 

     

5.  ทานไดรับโอกาสจากโรงเรียนใหตัดสินใจเลือกวิธีการ 
    ปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายดวยตนเอง 

     

การมีสวนรวมในการดําเนินงาน      
6.  ทานมีสวนรวมแกไขปญหาของโรงเรียน      
7.  ทานรับผิดชอบในงานท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็มท่ี      
8.  ทานสามารถปฏิบัติงานรวมกับหมูคณะดวยความสามัคคี      
การมีสวนรวมในผลประโยชน      
9.  ทานมีสวนรวมในการสนับสนุนใหโรงเรียนดําเนินงานได  
    บรรลุตามเปาหมายท่ีกําหนด 

     

10. ทานไดรับมอบหมายงานตรงกับความสามารถของทาน      
1.1 ทานไดรับการสนับสนุนจากโรงเรียน ใหไดเขารับการ  
    อบรม ประชุม สัมมนา เพ่ือพัฒนาความรูทักษะการทํางาน 

 
 
 
 

 
 
 
 

  

ขอคําถาม 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย 
ท่ีสุด 

 (5) (4) (3) (2) (1) 



 

 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
สวนท่ี 3 การบริหารท่ัวไป จํานวน 28 ขอ 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ในตารางชองระดับความคิดเห็นท่ีสอดคลองกับความคิดเห็นของ
ทานมากท่ีสุด 
 

ขอคําถาม 

ระดับการปฏิบัติ 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย 
ท่ีสุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 

12. ทานมีความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี ตามสายงานท่ีทาน    
    ปฏิบัติ 

     

13. ทานไดรับคาตอบแทนอยางเหมาะสม      
14. ทานรูสึกภูมิใจเนื่องดวยโรงเรียนยอมรับความสามารถของทาน      

การมีสวนรวมในการประเมินผล      
15. ทานมีสวนรวมรับผิดชอบติดตามผลการปฏิบัติงานของ   
     โรงเรียน 

     

16. ทานมีสวนรวมเก็บขอมูลปจจัยท่ีสงเสริมใหงานของ 
     โรงเรียนประสบความสําเร็จ 

     

17. ทานมีสวนรวมเก็บรวบรวมขอมูลปจจัย ท่ีเปนอุปสรรคใน    
     การปฏิบัติงานของ  โรงเรียน 

     

18. ทานมีสวนรวมในการสรุปประเมินคุณคาผลท่ีไดรับจาก 
     การปฏิบตัิงานของโรงเรียน 

     

19.  ทานมีสวนรวมในการเสนอแนะแนวทางในการแกไข  
      ปญหาของโรงเรียน 

     



 

ขอคําถาม 

ระดับการปฏิบัติ 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย 
ท่ีสุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 
งานดานเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา      
20. โรงเรียนสนับสนุนการวจิัยเพ่ือพัฒนาเทคโนโลยี    
     ทางการศึกษาในรูปแบบสื่ออุปกรณไอที 

     

21. โรงเรียนสนับสนุนการวจิัยเพ่ือพัฒนาเทคโนโลยี  
     ทางการศึกษาในรูปแบบสื่อเอกสาร 

     

22. โรงเรียนสนับสนุนการวจิัยเพ่ือพัฒนาเทคโนโลยี 
     ทางการศึกษาในรปูแบบกระบวนการ 

     

23.โรงเรียนมีทีมงานบริการเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา  
     ท่ีพรอมใหบริการอยูเสมอ 

     

งานสัมพันธชุมชน      
24. โรงเรียนประชุมคณะกรรมการสถานศึกษาไม 
     นอยกวาภาคเรียนละ 1 ครั้ง 

     

25. โรงเรียนพรอมใหบริการสาธารณะแกชุมชน      
26. โรงเรียนทํางานประสานความรวมมือกับ 
     องคการบริหารสวนทองถ่ินไดเปนอยางดี 

     

27. โรงเรียนจัดกิจกรรมรวมกันกับโรงเรียนใน  
     เครือขาย 

 
 

    

28. โรงเรียนไดรบัการสนับสนุนการพัฒนาองคกร  
      จากท่ีตางๆในรูปแบบของ    ทรัพยสิน 

     

29. โรงเรียนไดรบัการสนับสนุนการพัฒนาองคกร 
     จากท่ีตางๆในรูปแบบของกําลังคน 

 
 
 

    

งานดานอาคารสถานท่ี      
30. โรงเรียนกําหนดแผนการใชอาคารสถานท่ี  
      อยางเหมาะสม 

     

31. โรงเรียนสรางอาคารเพ่ือประโยชนในการจัด  
      การศึกษาอยางเหมาะสม 

     

32. โรงเรียนปรับปรุงซอมบํารุงอาคารสถานท่ี   
     โดยรอบใหปลอดภัยเพ่ือใหพรอมใชงานอยูเสมอ      

33  โรงเรียนมีสถานท่ีสะอาดสวยงาม      
34  โรงเรียนจัดทํารายงานการประเมินผลงาน การ      



 

ขอคําถาม 

ระดับการปฏิบัติ 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย 
ท่ีสุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 
     ใชอาคารสถานท่ีทุกปการศึกษา 
งานกิจการนักเรยีน      
35. โรงเรียนมีระบบการชวยเหลือดูแลนักเรียนท่ีมี 
     ภูมิลําเนาหางไกลดวยการ  บริการจัดท่ีพักให 
     นักเรียนประจํา 

     

36. โรงเรียนมีระบบควบคุมใหนักเรียนมีระเบียบ 
     วินัยท่ีด ี

     

37. โรงเรียนมีทีมงานครูดูแลความประพฤต ิ  
     นักเรียนอยางเขมแข็ง 

     

38. โรงเรียนจัดกิจกรรมเสริมสรางหลักสูตร  
     ตอบสนองตอการเรียนรูของนักเรียน 

     

39. โรงเรียนสนับสนุนกิจกรรมสงเสรมิ 
ประชาธิปไตย  
     นักเรียนมีสวนรวมในการปกครองกันเอง 

     

40. โรงเรียนมีสวัสดิการดานสุขภาพ นักเรียนมี 
     คุณภาพชีวิตท่ีด ี

     

41. โรงเรียนจัดกิจกรรมนันทนาการในโรงเรียน   
      ใหแกนักเรียนอยางเหมาะสม 

     

42.  โรงเรียนสงเสริมการเลนกีฬาตอบสนองตอ 
      ความสนใจของนักเรียน 

     

งานการประชาสัมพันธ      
43. โรงเรียนมีกระบวนการ ประชาสัมพันธท่ีมี 
     รูปแบบหลากหลาย 

     

44. โรงเรียนมีการประชาสัมพันธใหบุคลากรใน 
     องคกรทราบขาวสารทันตอเหตุการณ 

     

46. โรงเรียนมีการประชาสัมพันธใหบุคคลภายนอก  
     รับทราบขอมูลเชิงบวก 

     

47. โรงเรียนใชระบบการประชาสัมพันธท่ีเขาถึง 
     ชุมชน  สงผลใหชุมชนรอบดานยินดีสนับสนุน 
     กิจกรรมของโรงเรียน 

     

45. โรงเรียนตระหนักถึงความสําคัญในการมีสวน 
     รวมของครูทุกคน ในการทําหนาท่ี 

     



 

ขอคําถาม 

ระดับการปฏิบัติ 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย 
ท่ีสุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 
     ประชาสัมพันธภาพลักษณท่ีดีของโรงเรียน 
 
              ขอขอบพระคุณเปนอยางสูง 
                   (นางสาวจารุนันท   ปทมพงศพันธ) 
                                 ผูวิจัย 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
ผลการหาคาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม(Realiability) 

 
 



 

 
eliability Statistics 

Cronbach's Alpha 
Cronbach's Alpha Based on 

Standardized Items N of Items 
.974 .975 48 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item 

Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

discision 196.00 626.513 .609 .974 
discision 196.80 619.703 .599 .974 
discision 196.73 623.743 .645 .974 
discision 196.73 618.871 .710 .974 
discision 196.40 639.990 .363 .975 
do 196.60 616.810 .785 .973 
do 195.88 631.907 .525 .974 
do 195.88 633.446 .508 .974 
benefit 196.05 640.972 .434 .974 
benefit 196.28 639.948 .458 .974 
benefit 196.15 624.438 .655 .974 
benefit 196.40 629.067 .680 .974 
benefit 196.18 625.481 .749 .974 
benefit 196.25 631.885 .620 .974 
evaluate 196.30 619.087 .800 .973 
evaluate 196.40 622.092 .670 .974 
evaluate 196.48 615.538 .769 .973 
evaluate 196.48 611.076 .819 .973 
evaluate 196.43 624.353 .731 .974 
tecnology 196.30 621.908 .761 .973 
tecnology 196.25 621.218 .841 .973 
tecnology 196.28 622.769 .818 .973 
tecnology 196.38 625.266 .673 .974 
public relation 196.15 629.874 .594 .974 
public relation 195.83 636.097 .533 .974 
public relation 195.80 639.190 .468 .974 
public relation 195.90 625.426 .686 .974 



 

public relation 195.95 634.305 .654 .974 
public relation 196.10 629.323 .642 .974 
building 196.15 623.823 .816 .973 
building 196.00 631.846 .761 .974 
building 196.03 625.461 .746 .974 
building 195.80 637.959 .589 .974 
building 196.28 621.794 .777 .973 
activity 195.75 639.474 .491 .974 
activity 196.08 626.584 .775 .973 
activity 196.05 630.510 .688 .974 
activity 196.00 631.179 .730 .974 
activity 196.08 635.969 .537 .974 
activity 195.83 633.840 .685 .974 
activity 195.75 638.603 .563 .974 
activity 195.93 623.712 .732 .974 
activity 196.03 626.897 .651 .974 
information 196.13 634.830 .596 .974 
information 196.23 638.230 .514 .974 
information 196.18 637.276 .549 .974 
information 196.08 630.020 .761 .974 
information 195.88 635.343 .644 .974 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 



 

 
ภาคผนวก จ 

ผลการหาคาความสัมพนัธของตัวแปรตนและตัวแปรตาม 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ผลการหาคาความสัมพันธ (Correlations) เรื่อง 
การมีสวนรวมของครูท่ีสงผลตอการบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษา 
สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
Correlations 
 x1 x2 x3 x4 y 
x1 Pearson Correlation 1 .657** .713** .790** .658** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 

N 222 222 222 222 222 

x2 Pearson Correlation .657** 1 .615** .626** .568** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 

N 222 222 222 222 222 

x3 Pearson Correlation .713** .615** 1 .677** .678** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 

N 222 222 222 222 222 



 

x4 Pearson Correlation .790** .626** .677** 1 .670** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 

N 222 222 222 222 222 

y Pearson Correlation .658** .568** .678** .670** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  

N 222 222 222 222 222 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ฉ 
ผลการหาคา KMO , Bartlett’s Test และคา. Regression 

 



 

Factor Analysis 
X1 ,  KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .863 
Bartlett's Test of 
Sphericity 

Approx. Chi-Square 897.403 

df 10 

Sig. .000 
X1 , Total Variance Explained 

Component 

Initial Eigenvalues 
Extraction Sums of Squared 

Loadings 

Total % of Variance Cumulative % Total 
1 3.821 76.418 76.418 3.821 
2 .509 10.177 86.596  
3 .353 7.059 93.655  
4 .193 3.862 97.516  
5 .124 2.484 100.000  

X2 , KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .616 

Bartlett's Test of 
Sphericity 

Approx. Chi-Square 293.762 

df 3 

Sig. .000 
X2 , Total Variance Explained 

Component 

Initial Eigenvalues 
Extraction Sums of Squared 

Loadings 

Total % of Variance Cumulative % Total 
1 2.146 71.528 71.528 2.146 
2 .673 22.429 93.957  
3 .181 6.043 100.000  

 

X3 , KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .870 

Bartlett's Test of 
Sphericity 

Approx. Chi-Square 627.666 
df 15 

Sig. .000 
X3 , Total Variance Explained 



 

Component 

Initial Eigenvalues 
Extraction Sums of Squared 

Loadings 

Total % of Variance Cumulative % Total 
1 3.734 62.232 62.232 3.734 
2 .675 11.250 73.482  
3 .529 8.824 82.306  
4 .444 7.402 89.708  
5 .327 5.449 95.157  
6 .291 4.843 100.000  

X4 , KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .831 

Bartlett's Test of 
Sphericity 

Approx. Chi-Square 887.385 

df 10 

Sig. .000 
X4 , Total Variance Explained 

Component 

Initial Eigenvalues 
Extraction Sums of Squared 

Loadings 

Total % of Variance Cumulative % Total 
1 3.854 77.080 77.080 3.854 
2 .479 9.577 86.657  
3 .310 6.207 92.864  
4 .220 4.405 97.269  
5 .137 2.731 100.000  

 
 
 
 
Factor Analysis 
y ,  KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .850 

Bartlett's Test of 
Sphericity 

Approx. Chi-Square 666.514 

df 10 
Sig. .000 

y , Total Variance Explained 



 

Component 
Initial Eigenvalues 

Extraction Sums of Squared 
Loadings 

Total % of Variance Cumulative % Total 
1 3.532 70.649 70.649 3.532 
2 .538 10.769 81.418  
3 .464 9.280 90.698  
4 .254 5.071 95.769  
5 .212 4.231 100.000  

Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square Std. Error of the Estimate 
1 .656a .430 .428 .75656257 
2 .682b .465 .460 .73451004 
3 .731c .534 .528 .68704223 
4 .747d .558 .550 .67116572 

Regression Correlations 
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1 for 
analysis 5 

1.000 .656 .549 680 .666 

1 for 
analysis 1 

.656 1.000 .610 .711 .786 

1 for 
analysis 2 

.549 .610 1.000 .585 .585 

1 for 
analysis 3 

.680 .711 .585 1.000 .677 

1 for 
analysis 4 

.666 .786 .585 .677 1.000 

 

Model 

Change Statistics 

R 
Square 
Change F Change df1 df2 Sig. F Change 

1 .430 166.102 1 220 .000 

 



 

2 .035 14.409 1 219 .000 
3 .069 32.307 1 218 .000 
4 .023 11.436 1 217 .001 

ANOVAe 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 95.075 1 95.075 166.102 .000a 

Residual 125.925 220 .572   

Total 221.000 221    
2 Regression 102.848 2 51.424 95.317 .000b 

Residual 118.152 219 .540   
Total 221.000 221    

3 Regression 118.098 3 39.366 83.398 .000c 
Residual 102.902 218 .472   
Total 221.000 221    

4 Regression 123.249 4 30.812 68.401 .000d 
Residual 97.751 217 .450   
Total 221.000 221    

 
 
Coefficientsa 

odel 

Unstandardized Coefficients 

B Std. Error 
1 (Constant) -1.895E-15 .051 

REGR factor score   1 for 
analysis 1 

.656 .051 

2 (Constant) -1.865E-15 .049 
REGR factor score   1 for 
analysis 1 

.512 .062 

REGR factor score   1 for 
analysis 2 

.237 .062 

3 (Constant) -1.854E-15 .046 

REGR factor score   1 for 
analysis 1 

.293 .070 

REGR factor score   1 for 
analysis 2 

.143 .061 



 

REGR factor score   1 for 
analysis 3 

.388 .068 

4 (Constant) -1.838E-15 .045 
REGR factor score   1 for 
analysis 1 

.144 .081 

REGR factor score   1 for 
analysis 2 

.112 .060 

REGR factor score   1 for 
analysis 3 

.336 .068 

REGR factor score   1 for 
analysis 4 

.260 .077 

 
Coefficientsa 

Model Standardized 
Coefficients 

t Sig. Correlations 

Beta Zero-
order 

Partial 

1 (Constant)  .000 1.000   
REGR factor 
score   1 for 
analysis 1 

.656 12.888 .000 .656 .656 

2 (Constant)  .000 1.000   
REGR factor 
score   1 for 
analysis 1 

.512 8.204 .000 .656 .485 

REGR factor 
score   1 for 
analysis 2 

.237 3.796 .000 .549 .248 

3 (Constant)  .000 1.000   
REGR factor 
score   1 for 
analysis 1 

.293 4.185 .000 .656 .273 

REGR factor 
score   1 for 
analysis 2 

.143 2.365 .019 .549 .158 



 

REGR factor 
score   1 for 
analysis 3 

.388 5.684 .000 .680 .359 

4 (Constant)  .000 1.000   
REGR factor 
score   1 for 
analysis 1 

.144 1.779 .077 .656 .120 

REGR factor 
score   1 for 
analysis 2 

.112 1.877 .062 .549 .126 

REGR factor 
score   1 for 
analysis 3 

.336 4.902 .000 .680 .316 

REGR factor 
score   1 for 
analysis 4 

.260 3.382 .001 .666 .224 

Coefficientsa 

Model 
Correlations Collinearity Statistics 
Part Tolerance VIF 

1 (Constant)    

REGR factor 
score   1 for 
analysis 1 

.656 1.000 1.000 

2 (Constant)    
REGR factor 
score   1 for 
analysis 1 

.405 .628 1.592 

REGR factor 
score   1 for 
analysis 2 

.188 .628 1.592 

3 (Constant)    

REGR factor 
score   1 for 
analysis 1 

.193 .437 2.288 



 

REGR factor 
score   1 for 
analysis 2 

.109 .582 1.719 

REGR factor 
score   1 for 
analysis 3 

.263 .458 2.183 

4 (Constant)    
REGR factor 
score   1 for 
analysis 1 

.080 .310 3.229 

REGR factor 
score   1 for 
analysis 2 

.085 .568 1.760 

REGR factor 
score   1 for 
analysis 3 

.221 .435 2.301 

REGR factor 
score   1 for 
analysis 4 

.153 .345 2.895 

Excluded Variablesd 
Model Beta In t Sig. Partial Correlation 
1 REGR factor 

score   1 for 
analysis 2 

.237a 3.796 .000 .248 

REGR factor 
score   1 for 
analysis 3 

.432a 6.503 .000 .402 

REGR factor 
score   1 for 
analysis 4 

.394a 5.046 .000 .323 

2 REGR factor 
score   1 for 
analysis 3 

.388b 5.684 .000 .359 



 

REGR factor 
score   1 for 
analysis 4 

.345b 4.385 .000 .285 

3 REGR factor 
score   1 for 
analysis 4 

.260c 3.382 .001 .224 

Excluded Variablesd 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF Minimum Tolerance 
1 REGR factor score   1 

for analysis 2 
.628 1.592 .628 

REGR factor score   1 
for analysis 3 

.494 2.023 .494 

REGR factor score   1 
for analysis 4 

.382 2.620 .382 

2 REGR factor score   1 
for analysis 3 

.458 2.183 .437 

REGR factor score   1 
for analysis 4 

.364 2.747 .347 

3 REGR factor score   1 
for analysis 4 

.345 2.895 .310 

158 



 

 

Collinearity Diagnosticsa 

Model Dimension 

Variance Proportions 

(Constant) 

REGR factor 
score   1 for 
analysis 1 

REGR factor 
score   1 for 
analysis 2 

REGR 
factor 

score   1 
for 

analysis 3 

REGR factor 
score   1 for 
analysis 4 

1 1 1.00 .00    

2 .00 1.00    

2 1 .00 .20 .20   

2 1.00 .00 .00   

3 .00 .80 .80   

3 1 .00 .07 .08 .07  

2 1.00 .00 .00 .00  

3 .00 .10 .91 .22  

4 .00 .83 .01 .71  

4 1 .00 .03 .04 .04 .03 

2 1.00 .00 .00 .00 .00 

3 .00 .05 .95 .03 .08 

4 .00 .06 .01 .90 .23 

5 .00 .86 .00 .03 .66 
a. Dependent Variable: REGR factor score   1 for analysis 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 การพัฒนาคนใหมีคุณธรรม จริยธรรม มีคานิยมท่ีดี มีความรู ตองมีระบบการบริหารจัดการท่ีดี     
ทุกภาคสวนมีสวนรวมผลิต พัฒนาครูใหมีคุณภาพ ดึงดูดคนเกง คนดี มีจิตวิญญาณความเปนครู มาเปนครู 
สนับสนุน และยกยองครูดี เพ่ือเปนตนแบบใหแกครูอ่ืนๆ มีระบบจูงใจใหครูพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง  
ควบคูกับการปรับวิธีประเมินสมรรถนะท่ีสะทอนประสิทธิภาพในการจัดการเรียนการสอน และการพัฒนาคุณภาพ
ผูเรียนเปนสําคัญ เสริมสรางทักษะและพฤติกรรมสุขภาพท่ีเหมาะสมและถูกตองใหแกเด็ก โดยเฉพาะการ
สรางสัมพันธภาพท่ีดีกับผูอ่ืน สามารถจัดการ ควบคุม ดูแลอารมณตนเองไดอยางเหมาะสม มีความรูความ
เขาใจในหลักโภชนาการ การออกกําลังกาย และการใชเวลาอยางสรางสรรค และมีคุณภาพ พัฒนาสุขาภิบาลใน
โรงเรียน โดยจัดโรงเรียนใหถูกสุขลักษณะเอ้ือตอการมีสุขภาวะ ควบคุมดูแล  และปรับปรุงสิ่งแวดลอมตางๆ
ในโรงเรียนใหอยูในสภาพท่ีดี ปลอดภัยจากโรค การเจ็บปวย หรืออุบัติเหตุจัดใหมีการวางแผน และพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในองคกรภาครัฐอยางเปนระบบ และตอเนื่องสรางความชัดเจนในบทบาท และภาระงานของ
ขาราชการ พนักงาน และลูกจาง เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของภาครัฐ ใหมีผลผลิต
คุณภาพสูงข้ึน ปรับปรุงระบบบริหารงานบุคคลใหเอ้ือตอการสงเสริมคุณธรรมจริยธรรม ผลิตและพัฒนา
กําลังคนรองรับการพัฒนา และเสริมสรางศักยภาพการแขงขันของประเทศ สรางองคความรู เทคโนโลยี 
และนวัตกรรม สนับสนุนการพัฒนาประเทศอยางยั่งยืน (สํานักงาน-เลขาธิการสภาการศึกษา, 2553, 
หนา 27-47)  

50รัฐจะตองจัดการศึกษาใหอยางท่ัวถึงและมีคุณภาพ โดยไมเก็บคาใชจาย ผูยากไรหรือผูพิการ
ทุพพลภาพ หรือผู อยู ในสภาวะยากลําบากตองไดรับสิทธิไดรับการสนับสนุนจากรัฐเพื่อใหไดรับ
การศึกษาโดยทัดเทียมกับบุคคลอื่น นโยบายที่สําคัญในการพัฒนาการศึกษาจะตองพัฒนา และนํา
เทคโนโลยีสารสนเทศมาใชเพ่ือการพัฒนาคุณภาพเพ่ิมโอกาสทางการศึกษา และการเรียนรูตลอด
ชีวิต สง เสริมการผลิตสื ่อการเรียนการสอนผลิตหนังสือท่ีมีคุณภาพ 5 0 (สํานักงานเลขาธิการสภา
การศึกษา, 2553, หนา 3) สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษไดกําหนดจุดเนนใหสอดคลองกับนโยบาย
ของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ประกอบดวยจุดเนนดานผูเรียน คือสภาพการณ
ผูเรียนท่ีเปนนักเรียนพิการ ผูดอยโอกาสมีสมรรถนะท่ีสําคัญ มีความสามารถทางวิชาการ มีทักษะทาง
วิชาชีพ สามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางมีความสุข พรอมเขาสูประชาคมอาเซียน มีคุณธรรม
จริยธรรม รักษาความเปนไทยมีคุณลักษณะและทักษะทางสังคม ท่ีเหมาะสม ไดรับการสงเสริม และพัฒนา
เต็มศักยภาพเปนรายบุคคล จุดเนนดานครูและบุคลากร ทางการศึกษา คือสภาพการณท่ีครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ไดรับการพัฒนาตามมาตรฐานวิชาชีพการศึกษาพิเศษอยางตอเนื่อง และสามารถจัดการเรียน
การสอนเด็กพิการและผูดอยโอกาสอยางมืออาชีพ มีการพัฒนา ระบบแรงจูงใจ เพื่อสงเสริมใหครู         
และบุคลากรทางการศึกษามีกําลังใจและแสดงศักยภาพในการจัดการเรียนการสอนอยางมีคุณภาพ      
และการสงเสริมใหครูบุคลากรทางการศึกษามีวินัย มีคุณธรรมจริยธรรม และจรรยาบรรณตาม
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มาตรฐานวิชาชีพ เปนแบบอยางท่ีดีตอสังคม จุดเนนดาน การบริหารคือลักษณะสภาพการณสถานศึกษา 
และสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ บริหารจัดการโดยเนนการมีสวนรวมและมีความรับผิดชอบตอ                
ผลดําเนินงานของสถานศึกษา และสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จัดการศึกษาอยางมีคุณภาพตามระดับ
มาตรฐานทุกดาน จัดการศึกษาสําหรับคนพิการและผูดอยโอกาสในรูปแบบท่ีหลากหลาย สอดคลองกับ
ความตองการจําเปนพิเศษ ของแตละบคุคล (สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ. 2557, หนา 6) 

5 0การจัดการศึกษาสําหรับคนหูหนวกของประเทศไทย ไดดําเนินการตั้งแตป พ.ศ. 2494 จนถึง
ปจจุบัน โดยตระหนักถึงเรื่องสิทธิมนุษยชนท่ีทุกคนควรจะไดรับโอกาส ทางการศึกษาเทาเทียมกัน    5 0

ดวยเหตุนี้ โรงเรียนโสตศึกษาจึงกอต้ังกระจายอยูท่ัวประเทศ แตเนื่องมาจากการจัดการศึกษาที่ไม
สอดคลองตอภาษา และวัฒนธรรมของคนหูหนวกจึงทําใหการศึกษาของ คนหูหนวกไมประสบ
ความสําเร็จเทาท่ีควร ดังนั้น ในป พ.ศ. 2544 โรงเรียนโสตศึกษาจังหวัดนครปฐมจึงไดแสวงหาเครือขาย
สรางความรวมมือทางวิชาการกับวิทยาลัยราชสุดา มหาวิทยาลยัมหิดล จัดทําโครงการ  นํารองการสอนแบบ
สองภาษาสําหรับเด็กหูหนวกในชั้นอนุบาล พบวาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนอยูในระดับเปนท่ีนาพอใจ   
แตเม่ือเปรียบเทียบกับโรงเรียนสอนเด็กท่ีมีการไดยิน พบวาเด็กหูหนวกมีความสามารถในการใช
ภาษาไทยท่ีต่ํากวาเด็กท่ีมีการไดยินในระดับชั้นเรียนและระดับอายุเดียวกัน (จิตประภา ศรีออน และคณะ. 
2547, บทคัดยอ) ตอมาจึงทําโครงการโรงเรียนตนแบบการทดลองสอนแบบสองภาษา ตามแนว
การศึกษาวอลดอรฟ ใน 6 โรงเรียนกับอีกหนึ่งหนวยงาน ผลการวิจัยพบวา ความสามารถดานภาษา          
ของนักเรียนอยูในเกณฑท่ีนาพอใจเชนกัน (จงกลนี วีระเศรษฐกุลชัย และคณะ. 2552 , หนา 37) จากผล
การศึกษาดังกลาว สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จึงมีนโยบายใหโรงเรียนโสตศึกษาท่ัวประเทศ
เปลี่ยนนโยบายการจัดการศึกษา โดยเริ่มปรับเปลี่ยนมาใชวิธีการสอนแบบสองภาษา ตามแนวการศึกษา
วอลดอรฟ ถึง 16 โรงเรียน สวนอีก 5 โรงเรียนยังคงสอนแบบระบบรวม ไมวาจะสอนดวยวิธีใด โรงเรียน
โสตศึกษาทุกโรงเรียนตางตระหนักดีวาจําเปนตองปรับพัฒนากระบวนการจัดการเรียนการสอนให      
เด็กหูหนวกมีผลสัมฤทธิ์การเรียนการสอนสูงข้ึนกวาเดิม ซ่ึงตองอาศัยการมีสวนรวมของครูในการขับเคลื่อน
นโยบาย แตประสิทธิผลของโรงเรียนไมใชผลสําเร็จดานผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน หรือความพึงพอใจ
ในการทํางานเพียงอยางหนึ่งอยางใด แต หมายถึง ผลสําเร็จท่ีโรงเรียนสามารถบรรลุเปาประสงคท้ังระบบ 
คือ สามารถผลิตนักเรียนท่ีมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง พัฒนาใหนักเรียนใหมีทัศนคติในทางบวก 
ปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมภายนอกได บุคลากรมีความพึงพอใจในการทํางานดวย (มัทนา วังถอมศักดิ์. 
2550, หนา 141) เนื่องจาก โรงเรียนโสตศึกษา ทุกแหงเปนโรงเรียนประจําครูในโรงเรียนนอกจากมีภาระงาน
จัดการเรียนการสอนแลวยังมีภาระงานดูแลนักเรียนประจําหลังเลิกเรียน ประสานงานติดตอสื่อสารกับ
ผูปกครอง นํานักเรียนทํากิจกรรมท้ังในโรงเรียน และนอกโรงเรียน ตอบสนองนโยบายของผูบริหารในทุกๆ
ดาน จะเห็นไดวาครใูนโรงเรียนโสตศึกษา มีภาระงานคอนขางมาก (อรุณ ชุมทอง, 2548, หนา 19-20 )  
 จากเหตุผลดังกลาวขางตนผูบริหารจําเปนตองตระหนักถึงบทบาทและภาระงานการบริหาร
ท่ัวไปท่ีจําเปนตองมีการประชาสัมพันธใหครู ผูปกครอง และคณะกรรมการสถานศึกษาทราบนโยบาย
การศึกษา ใหมีสวนรวมในการระดมทรัพยากรเพ่ือปรับปรุงหองเรียน และอาคารเรียนบางสวน 
จัดระบบการดูแลนักเรียนและกิจกรรมตางๆใหสอดคลองกับวิถีชีวิตของคนหูหนวก สนับสนุนการสรางสื่อ 
และนวัตกรรมใหสอดคลองตอการจัดการศึกษา ผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาการมีสวนรวมของครู       
ท่ีสงผลตอการบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษา สังกัดสํานักบริหารงานหารศึกษาพิเศษ เพ่ือศึกษา
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แนวทางในการพัฒนาการบริหารท่ัวไป ใหสามารถดําเนินงานสนับสนุนการจัดการเรียนการสอนแกเด็ก
หูหนวกเกิดผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงสุด  
 

1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาการมีสวนรวมของครูในโรงเรียนโสตศึกษา สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
 2 .เพ่ือศึกษาการบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษา สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  
 3. เพ่ือศึกษาการมีสวนรวมของครูท่ีสงผลตอการบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษาสังกัดสํานัก
บริหารงานการศึกษาพิเศษ  
 

1.3 ขอคําถามของการวิจัย 
 1. การมีสวนรวมของครูในโรงเรียนโสตศึกษา สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ อยูในระดับใด 
 2. การบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษา สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ มีการบริหารงานท่ีดี
อยูในระดับใด 
 3. การมีสวนรวมของครูในโรงเรียนโสตศึกษาสงผลตอการบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษา สังกัด
สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ อยูในระดับใด 
 

1.4 สมมติฐานของการวิจัย 
 ปจจัยการมีสวนรวมในการตัดสินใจ การมีสวนรวมในการดําเนินงาน การมีสวนรวมใน
ผลประโยชน และการมีสวนรวมในการประเมิน อยางนอย 1 ตัว สงผลตอการบริหารท่ัวไปในโรงเรียน
โสตศึกษา สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

 
1.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวของในบทท่ี 2 ของการวิจัยเรื่อง “การมีสวนรวมของครูท่ี
สงผลตอการบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษา สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ”ผูวิจัยไดนํามาใช
เปนกรอบแนวคิดการวิจัยดังนี้ 
 
                        ตัวแปรตน                  ตัวแปรตาม 
 (Independent Variables)        (dependent Variables) 

          การมีสวนรวม*  (Xtot)          การบริหารท่ัวไป**  (Y) 
1.การมีสวนรวมในการตัดสินใจ  (X1) 
2.การมีสวนรวมในการดําเนินงาน (X2) 
3.การมีสวนรวมในผลประโยชน (X3)  
 4.การมีสวนรวมในการประเมิน (X4) 

 

1.งานเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา  
2.งานสัมพันธชุมชน  
3.งานอาคารสถานท่ี  
4.งานกิจการนักเรยีน  
5.งานประชาสัมพันธ 
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ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย ในการแสดงความสัมพันธระหวางตัวแปร 
ท่ีมา* John M. Cohen & Norman T. Uphoff1977 อางถึงใน ปยนุช สมสมัย, 2553,หนา 9) 
**พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 ซ่ึงแกไขเพ่ิมเติมโดยพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 
(ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 
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1.6 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการวิจัย  
 1. ทําใหทราบถึงการมีสวนรวมของครูในโรงเรียนโสตศึกษา สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
 2. ทําใหทราบถึงการบริหารท่ัวไปของโรงเรียนโสตศึกษา สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ
 3. ทําใหทราบถึงการมีสวนรวมของครูท่ีสงผลตอการบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษาสังกัด
สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
 4. สามารถนําแนวทางในการบริหารท่ัวไป การบริหารงานดานอ่ืนๆ และการมีสวนรวมของครู
ในโรงเรียนโสตศึกษา มาพัฒนาองคกรใหไปสูมาตรฐานตามท่ีสถานศึกษากําหนด  
 

1.7 ขอบเขตของการวิจัย  
 1. ขอบเขตดานเนื้อหา  
 การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาการมีสวนรวมของครูท่ีสงผลตอการบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษาสังกัดสํานัก
บริหารงานการศึกษาพิเศษ เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive  researth) โดยใชบุคลากรทาง
การศึกษาประกอบดวย ผูบริหาร ผูชวยผูบริหารการบริหารท่ัวไป และครูในโรงเรียนโสตศึกษาสังกัดสํานัก
บริหารงานการศึกษาพิเศษเปนผูใหขอมูล โดยใชการมีสวนรวมเปนตัวแปรตนและการบริหารท่ัวไปเปนตัวแปรตาม 
 2. ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง 
  ประชากร ไดแก โรงเรียนโสตศึกษา สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จํานวน 21 โรงเรียน 
จํานวนท้ังสิ้น 536 คน ขอมูลสารสนเทศสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ (ออนไลน). 
  กลุมตัวอยาง ไดแก โรงเรียนโสตศึกษา สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จํานวน 19 
โรงเรียน ผูใหขอมูลคือคือบุคคลากรทางการศึกษา ปรกอบดวย ผูบริหาร ผูชวยผูบริหารการบริหารท่ัวไป          
และคร ูไดมาโดยการสุมแบบหลายข้ันตอน จํานวน 230 คน 
 3. ขอบเขตดานเวลา  

 ไดแก ระยะเวลาจํานวน 10 เดือน เริ่มตั้งแตวันท่ี 1 ตุลาคม พ.ศ.2557 -31 กรกฎาคม พ.ศ.2558        
4. ขอบเขตดานตัวแปร   

 การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยใชการมีสวนรวมเปนตัวแปรตนของการวิจัย และการบริหารท่ัวไป ซ่ึงมีขอบเขต
ดานเนื้อหา ดังนี ้
  1) ตัวแปรตนของการวิจัยคือ “การมีสวนรวม”ไดแก (1) การมีสวนรวมในการตัดสินใจ             
(2) การมีสวนรวมในการดําเนินงาน (3) การมีสวนรวมในผลประโยชน (4) การมีสวนรวมในการประเมินจาก
องคประกอบการมีสวนรวมของ โคเฮน และอัฟฮอฟ (John M. Cohen & Norman T. Uphoff) 
  2) ตัวแปรตามของการวิจัยคือ“การบริหารท่ัวไป” ไดแก (1) งานเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา      
(2) งานสัมพันธชุมชน (3) งานอาคารสถานท่ี (4) งานกิจการนักเรียน และ (5) งานประชาสัมพันธจากขอบขายใน
การบริหารท่ัวไปของกระทรวงศึกษาธิการ และนานาทัศนะจากนักวิชาการ ผูวิจัย และผูเชี่ยวชาญจาก
หนวยงานสถานศึกษาตาง ท่ีสอดคลองกับบริบทของการบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษาสังกัดสํานัก
บริหารงานการศึกษาพิเศษ 
 

1.8 นิยามศัพทเฉพาะ 
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 การมีสวนรวม หมายถึง การใหครูไดเขามามีสวนรวมทุกข้ันตอนท้ังทางตรงและทางออมโดย
การมีสวนรวมในการตัดสินใจ รวมดําเนินงาน รวมรับผลประโยชน และรวมประเมินผล โดยคํานึงถึงความ
เหมาะสม และความเปนธรรม เพ่ือใหองคกรเปนองคกรท่ีมีประสิทธิภาพ  สามารถดําเนินงานไดบรรลุ
เปาหมายอยางมีประสิทธิผลสูงสุด ประกอบดวย 
  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ หมายถึง การท่ีครูไดรวมประชุมรับทราบขอมูลขาวสารของ
โรงเรียน เพ่ือนําเสนอขอมูลท่ีเปนประโยชนในการตัดสินใจดานนโยบาย เพ่ือรวมกันตัดสินใจเลือกวิธี
ปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม และเพ่ือเลือกวิธีประเมินผลการดําเนินงานท่ีดีท่ีสุด 
 การมีสวนรวมในการดําเนินงาน หมายถึง การท่ีครูมีสวนรวมในการแกไขปญหาของโรงเรียนยินดี
รับผิดชอบในงานท่ีตนเองไดรับมอบหมายอยางเต็มท่ี บุคลากรครูรวมมือกันทํางานดวยความสามัคคีใน
หมูคณะ 
 การมีสวนรวมในผลประโยชน หมายถึง การไดรับมอบหมายใหทํางานท่ีตรงกับความสามารถของตน
มีสวนสําคัญสนับสนุนใหองคกรหรือหนวยงานดําเนินงานไดบรรลุเปาหมายตามท่ีกําหนดไว ไดรับ
คาตอบแทนท่ีเหมาะสม โรงเรียนสนับสนุนใหครไูดพัฒนาตนเองอยูเสมอ ครูมีความกาวหนาในตําแหนง
หนาท่ี และมีความภาคภูมิใจท่ีไดอยูในองคกร 
 การมีสวนรวมในการประเมินผล หมายถึง การท่ีครูไดรวมกันติดตามผลการดําเนินงานงาน
ของโรงเรียน โดยเก็บขอมูลปจจัยท่ีสงเสริมใหการดําเนินงานประสบความสําเร็จ รวบรวมปจจัยท่ีเปน
อุปสรรคในการดําเนินงานงาน สรุปประเมินคุณคาผลการดําเนินงานงานและ เสนอแนะแนวทาง
แกไขปญหาการดําเนินงาน  
 การบริหารท่ัวไป หมายถึง กระบวนการบริหารงานท่ีมีการวางแผนงาน การปฏิบัติงาน     
และประเ มินผลงาน ท่ี มุ ง พัฒนาโรงเรียนให ใชนวัตกรรม และเทคโนโลยีอย าง เหมาะสม                
ชวยประสานงานเผยแพรขาวสาร สนับสนุน สงเสริมและอํานวยการ ใหบุคลากรท้ังในโรงเรียน             
และนอกโรงเรียน ชุมชนและองคกรท่ีเก่ียวของไดมีสวนรวมในการบริหารและการจัดการศึกษา      
เพ่ือใหการจัดการศึกษามีประสิทธิภาพ และเปนโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผล ตามหลักการบริหารงานท่ีมุงเนน
ผลสัมฤทธิ์ของงานเปนหลัก ประกอบดวย 
 งานเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา หมายถึง  การบริการเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษาท่ีพรอมใหใช
บริการอยูเสมอ สนับสนุนใหมีการวิจัยเพ่ือพัฒนาสรางสื่อท้ังแบบท่ีเปนอุปกรณไอทีและการจัดทํา
เอกสารหนังสือเพ่ือใชในการเรียนการจัดการเรียนการสอน สนับสนุนใหมีการพัฒนาคิดคนนวัตกรรม
การจัดการเรียนการสอนท่ีเปนกระบวนการ  
 งานสัมพันธชุมชน หมายถึง งานเลขานุการประสานงานกับคณะกรรมการสถานศึกษางาน  ใหบริการ
สาธารณะ การประสานงานกับบุคลากรนอกองคกร และประสานงานกับหนวยงานอ่ืน เพ่ือสรางเครือขาย
ในการทํางานรวมกัน  เปนการระดมทรัพยากรท่ีเปนทรัพยสิน และการระดมทรัพยากรบุคคลเพ่ือ     
การสนับสนุนพัฒนางานของโรงเรียน 
 งานอาคารสถานท่ี หมายถึง การกําหนดแผนใชอาคารสถานท่ี การสรางอาคารเพ่ือใช
ประโยชนในการจัดการศึกษาอยางเหมาะสม มีการปรับปรุงบํารุงอาคารสถานท่ีโดยรอบ และภายใน
สถานศึกษา ใหสะอาดสวยงามปลอดภัย พรอมใชงานอยูเสมอ สรุปรายงานการประเมินผลงานการใชอาคาร
สถานท่ี 
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 งานกิจการนักเรียน หมายถึง การดูแลนักเรียน ชวยเหลือดูแลนักเรียนท่ีมีภูมิลําเนาหางไกล
ดวยการ บริการจัดท่ีพักใหนักเรียนประจํา มีระบบควบคุมใหนักเรียนมีระเบียบวินัยท่ีดี ดูแลความ
ประพฤตินักเรียนอยางเขมแข็ง จัดกิจกรรมเสริมสรางหลักสูตรตอบสนองตอการเรียนรูของนักเรียน
สนับสนุนกิจกรรมสงเสริมประชาธิปไตย นักเรียนมีสวนรวมในการปกครองกันเอง มีสวัสดิการดาน
สุขภาพ นักเรียนมีคุณภาพชีวิตท่ีด ีมีจัดกิจกรรมนันทนาการในโรงเรียน สงเสริมการเลนกีฬาตอบสนอง
ตอความสนใจของนักเรียน 
 งานประชาสัมพันธ หมายถึง กระบวนการใชสื่อท่ีหลากหลายเพ่ือสรางความสัมพันธอันดี
ระหวางบุคคลากรในโรงเรียนและนอกโรงเรียน ทําใหบุคคลากรในองคกรทราบขาวสารทันตอเหตุการณ 
และบุคลากรนอกองคกรตางๆ เขาใจรับทราบขอมูลในเชิงบวก สงผลใหชุมชนรอบดานยินดีสนับสนุนให
ความรวมมือในการพัฒนาโรงเรียน งานประชาสัมพันธถือเปนหนาที่ของครูทุกคนในการทําหนาท่ี
ประชาสัมพันธภาพลักษณท่ีดีของโรงเรียน 
 ผูบริหาร หมายถึง ผูอํานวยการ หรือผูท่ีรักษาการผูอํานวยการโรงเรียนโสตศึกษาท่ีจัดการ
เรียนการสอน บริการทางการศึกษาใหแกนักเรียนหูหนวกหรือนักเรียนท่ีบกพรองทางการไดยินสังกัด
สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
 ผูชวยผูบริหาร หมายถึง รองผูอํานวยการดานการบริหารท่ัวไป หรือผูท่ีไดรับแตงตั้งมอบหมาย
งานใหดูแลบริหารงานดานการบริหารท่ัวไป 
 ครู หมายถึง ผูท่ีมีการไดยินซ่ึงเปนขาราชการครู/พนักงานราชการครูซ่ึงปฏิบัติหนาท่ีสอนใน
โรงเรียนโสตศึกษาท่ีจัดการเรียนการสอน บริการทางการศึกษาใหแกนักเรียนหูหนวกหรือนักเรียนท่ี
บกพรองทางการไดยินสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
 
 โรงเรียนโสตศึกษา หมายถึง โรงเรียนโสตศึกษาสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษท่ี
กระจายอยูท่ัวประเทศ มีท้ังหมด 21 แหง เปนโรงเรียนเฉพาะความพิการจัด การศึกษาใหแกเด็กหูตึง และเด็ก
หูหนวก (DEAF) จัดการเรียนการสอนตั้งแตระดับชั้นอนุบาล จนถึงระดับชั้นมัธยมศึกษาตอนปลาย          
เปนโรงเรียนประจํา รับท้ังนักเรียนท้ังประจํา และไป-กลับ เด็กหูหนวกมีภาษาและวัฒนธรรมเปนของ
ตนเอง จึงใชภาษามือสื่อสารเปนภาษาหลัก ครูท่ีสอนเด็กหูหนวกจําเปนตองมีความสามารถในการใชภาษามือ
อยูในระดับดี 
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บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
 ในการวิจัยเรื่อง “การมีสวนรวมของครูท่ีสงผลตอผลตอการบริหารท่ัวไปสังกัดสํานัก-
บริหารงานการศึกษาพิเศษ” ผูวิจัยไดศึกษาคนควาแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยท่ีเก่ียวของเพ่ือ
ใชเปนแนวทางในการศึกษา ซ่ึงมีรายละเอียดในประเด็นสําคัญดังนี้ 
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการมีสวนรวม 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารท่ัวไป 
 2.3 การบริหารท่ัวไปกับโรงเรียนโสตศึกษา 
 2.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
    

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการมีสวนรวม 
 2.1.1 ความหมายของการมีสวนรวม 
 อารนสไตน (Aronstein, 1969, pp. 219-224, อางถึงใน ทรงพล เจริญคํา, 2555, หนา 24) 
กลาววา การมีสวนรวมท่ีมี“คุณภาพ”ผูเขาไปมีสวนรวมจะตองมีอํานาจและการควบคุมอยางแทจริงในอันท่ีจะ
กระทําการอยางใดอยางหนึ่งใหบังเกิดผลข้ึนมา มิใชเพียงแตเขาไปมีสวนรวมโดยไมไดทําอะไรเลย
 ดูจลา (Dougiah, 1970, อางถึงใน นฤมล พอดี, 2549, หนา 15) กลาววา การมีสวนรวม เปนคําท่ีมี 
ความหมายกวางและใชบริบทท่ีแตกตางกัน นักการศึกษาใชคํานี้ในการอางอิงถึงการมีสวนรวมใน
เหตุการณ กิจกรรม หรือโครงการท่ีมีวัตถุประสงคเพ่ือการศึกษา นักรัฐศาสตรใชคํานี้ 
ในความหมายของการเขารวมกับสถาบันทางการเมืองของชุมชน เชน การออกเสียงเลือกตั้ง นักสังคม
วิทยาใชคํานี้ในความหมายของการมีปฏิสัมพันธกับกลุมบุคคลอ่ืน สวนกลุมอ่ืนๆ ใชคํานี้ในความหมายของ    
การมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจ  
 โคเฮนและอัพฮอฟ (Cohen and Uphoff, 1977, pp. 7-9, อางถึงใน ปยนุช สมสมัย, 2553, หนา 9)  
กลาววา การมีสวนรวม หมายถึง การท่ีผูมีสวนรวมตองมีสวนเก่ียวของกับกระบวนการ  4 กระบวนการ 
คือ 1) มีสวนในกระบวนการตัดสินใจ 2) มีสวนในการดําเนินงาน 3) มีสวนรวมในการแบงผลประโยชน 
และ 4) มีสวนรวมในการประเมินผลโครงการ โดยมีบุคคล 4 ฝายที่มีสวนสําคัญในการ มีสวนรวม     
คือ ประชาชนทองถ่ิน ผูนําทองถ่ิน เจาหนาท่ีรัฐ และบุคคลภายนอก 
 องคการอนามัยโลก และยูนิเซฟ (WHO and UNICEF, 1978, p. 11, อางถึงใน ปยนุช สมสมัย
, 2553,หนา 9) กลาววา การมีสวนรวมทําใหเกิดกระบวนการและโครงสรางท่ีทําใหประชาชนแสดงถึง
ความตองการของตน เขารวมในการพัฒนาและไดรับประโยชนจากการพัฒนานั้น โดยประชาชน มีอํานาจใน
การตัดสินใจเอง 
 สหประชาชาติ (United Nation, 1981, p. 5) กลาววา การมีสวนรวม หมายถึง การสรางโอกาสให
สมาชิก ทุกคนของชุมชน และสมาชิกในสังคมท่ีกวางกวา สามารถเขามามีสวนรวมชวยเหลือ และเขามา
มีอิทธิพลตอกระบวนการดําเนินกิจกรรมในการพัฒนา รวมท้ังมีสวนไดรับประโยชนจากผลของการพัฒนา
อยางเทาเทียมกัน 
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 นฤมล พอดี (2549, หนา 16) กลาววา การมีสวนรวม หมายถึง การท่ีสมาชิกไดมีสวนในกิจกรรมท่ี
ผูบริหารบุคคลากรในองคกรและสมาชิกของกลุมรวมกันคิดรวมกันปฏิบัติและรวมกันประเมินผลเพ่ือให
งานประสบผลสําเร็จตามเปาหมายโดยประการสําคัญของการมีสวนรวมคือการเปดโอกาสใหประชาชน
และบุคคลเขามามีสวนรวมในกิจกรรมขององคกรมากท่ีสุดไมวาจะเปนทางตรงหรือทางออม 
 เบญจรงค แสงสุกวาว (2551, หนา15) กลาววา การมีสวนรวม หมายถึง การท่ีบุคคลไดมีโอกาสเขาไป 
มีสวนรวม แสดงความคิดเห็นและกระทําในสิ่งท่ีเห็นพองตองกันในองคการ รวมกันพิจารณากําหนด
ปญหา รวมตัดสินใจแกปญหาตางๆ และปรับปรุงพัฒนาการดําเนินงานโดยใชความคิดสรางสรรค    
และความชํานาญรวมกัน ซ่ึงบุคคล และคณะบุคคลมีความเก่ียวของกัน จนเกิดความผูกพันตอสมาชิก
และองคการ เพ่ือใหเกิดผลท้ังตนเองและหนวยงาน/องคการ แลวรวมกันลงมือปฏิบัติ แบงปน
ผลประโยชนท่ีเกิดจากการกระทํารวมกัน 
 อรทัย กกผล (2552, หนา 17) กลาววา การมีสวนรวม หมายถึง การเขารวมในการกําหนดกฎเกณฑ 
นโยบาย กระบวนการบริหารและตัดสินใจเพ่ือผลประโยชนของสวนรวมอยางแทจริง โดยอยูบนพ้ืนฐานท่ีมี
อิสระทางความคิด มีความรู มีความสามารถในการกระทํา และเต็มใจท่ีจะเขารวมกิจกรรมนั้นๆ  
 ทวิท รโหฐาน (2552, หนา 6) กลาววา การมีสวนรวม หมายถึง การเปดโอกาสใหครใูนสถานศึกษามี 
สวนเก่ียวของในการตัดสินใจมีสวนรวมในการปฏิบัติการการมีสวนรวมในผลประโยชนท่ีเกิดจากการดําเนินงาน 
และการมีสวนรวมในการประเมินผล  
 ปกรณ ศรีตนทิพย (2553, หนา 9) กลาววา การมีสวนรวม หมายถึง การท่ีใหผูปฏิบัติงานหรือ 
ผูเก่ียวของในองคกรไดเขามามีสวนรวม ในการแสดงความคิดเห็น กําหนดเปาหมาย และตัดสินใจในการทํางาน
และจะทําใหผูปฏิบัติงานหรือผูเก่ียวของมีความรูสึกผูกพันกับองคกร 
 รัชนิดา นิลมณี (2554, หนา 33) กลาววา การมีสวนรวม หมายถึง การใหบุคคลทุกระดับท่ีมีสวน 
เก่ียวของในงานกิจกรรมนั้น  ๆเขามามีสวนรวมในทุกข้ันตอนท้ังในการรวมคิด รวมวางแผน รวมตัดสินใจ รวมปฏิบัต ิ
และรวมประเมินผล ในกิจกรรมใด กิจกรรมหนึ่ง โดยมีปจจัยหลายอยางท่ีมีผลตอการมีสวนรวม ไมวา
จะเปนอายุ เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน รายได รวมท้ังความรูและทัศนะของบุคคลท่ี
มีตอกิจกรรมนั้นๆ ก็มีผลตอการมีสวนรวมดวย เปดโอกาสใหประชาชนไมวาจะเปนบุคคล หรือกลุม
บุคคลเขามามีสวนรวมในกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่ง จะเปนทางตรงหรือทางออมในลักษณะของการรวม
รับรู รวมคิด รวมแสดงความคิดเห็นรวมทําในสิ่งท่ีมีผลกระทบตอตนเองหรือสวนรวม 
 สรุปไดวา การมีสวนรวม หมายถึง การใหครูไดเขามามีสวนรวมทุกข้ันตอนท้ังทางตรง และทางออม
โดยการมีสวนรวมในการตัดสินใจ รวมดําเนินงาน รวมรับผลประโยชน และรวมประเมินผล โดยคํานึงถึง
ความเหมาะสม และความเปนธรรม เพ่ือใหองคกรเปนองคกรท่ีมีประสิทธิภาพ สามารถดําเนินงานได
บรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิผลสูงสุด 
 2.1.2 ความสําคัญของการมีสวนรวม 
 จินตนา สุจจานันท (2549: 48-49) กลาววา การมีสวนรวมของประชาชน เปนกระบวนการ 
ดําเนินงานรวมพลังประชาชนกับองคกรของรัฐหรือองคกรเอกชน เพ่ือประโยชนในการพัฒนาหรือแกปญหา 
ของชุมชน โดยใหสมาชิกเขามารวมวางแผน ปฏิบัติและประเมินงาน เพ่ือแกปญหาของชุมชน และยังให
ความสําคัญของการมีสวนรวม และประเภทของการมีสวนรวมของประชาชน ดังนี้   
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  1.ชวยใหประชาชนยอมรับโครงการมากข้ึน เนื่องจากเปนโครงการท่ีตรงกับปญหาและความตองการ
ของประชาชน 
  2.ประชาชนมีความรูสึกผูกพัน รูสึกเปนเจาของโครงการมากข้ึน 
  3.การดําเนินงานของโครงการไดรับความรวมมือจากประชาชนมากข้ึน 
  4.โครงการใหประโยชนแกประชาชนมากข้ึน มีการระดมทรัพยากร เพ่ือการพัฒนามากข้ึน 
  5.ชวยพัฒนาขีดความสามารถของประชาชนมากข้ึน 
 ถวิล มาตรเลี่ยม (2545, หนา 195) กลาววา การมีสวนรวม เกิดผลดี เปนประโยชนตอการบริหาร 
จัดการเชิงกลยุทธหลายประการ ดังนี ้
  1. การมีสวนรวมเปนการระดมสรรพกําลังทรัพยากรมนุษย สามารถนําเอาประสบการณ
ความรู และทักษะของแตละคนมาใชในการวางแผนทําใหไดแผนงานท่ีดี สมบูรณข้ึน และนําไปฏิบัติ    
จะประสบผลสําเร็จไดดีข้ึน 
   2. การมีสวนรวมทําใหคุณภาพในการตัดสินใจสูงข้ึน และทําใหไดแผนงานท่ีเกิดจากหลายๆ 
ทัศนะท่ีหลากหลาย 
  3. การมีสวนรวมอยางเต็มท่ีสงเสริมใหเกิดความรับผิดชอบอยางเต็มท่ี ทําใหเกิด พันธะสัญญา 
พรอมท่ีจะใหตรวจสอบ ตลอดจนชวยใหเกิดการสนับสนุนในการนําไปปฏิบัติ และมีสวนรวมรับผิดชอบใน
ผลลัพธ 
  4. การมีสวนรวมในการวางแผนและตัดสินใจเปนมรรควิธีหนึ่ง ในการพัฒนา หรือเปนการ
สรางวัฒนธรรมในการปฏิบัติงาน สนับสนุนใหเกิดความสามัคคีในทีมงาน และสรางความเปนน้ําหนึ่ง           
ใจเดียวกันในหนวยงาน 
  5. การมีสวนรวมในการบริหารเปดโอกาสใหแตละบุคคล กลุมบุคคลเพ่ิมพูนประสบการณ
ในวิชาชีพ และเสาะแสวงหาแนวทางพัฒนาวิชาชีพของตน 
  6. การมีสวนรวมในการวางแผน และตัดสินใจ เปนการเปดโอกาสอันยิ่งใหญสําหรับ
สถานศึกษา ท่ีจะลดการตอตานและปรับเปลี่ยนไปสูแนวปฏิบัติท่ีมีประสิทธิภาพ  
  7. การมีสวนรวมถือวาเปนความชอบธรรม หรือเปนสิทธิของผูรวมงานทุกคน 
 โคเฮน และอัพฮอฟ (Cohen and Uphoff, 1980, pp. 213-214, อางถึงใน ทิพยรัตน ชมภูแสง, 2550, 
หนา 48) ไดแบง ความสําคัญของการมีสวนรวมออกเปน 4 ชนิดดังนี้ 
  1. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (decisios making) ประกอบดวย 3 ข้ันตอน คือ การริเริ่ม
ตัดสินใจ ดําเนินการตัดสินใจและตัดสินใจลงมือปฏิบัติการ 
  2. การมีสวนรวมในการดําเนินงาน (impiementation) ประกอบดวยการสนับสนุนดาน
ทรัพยากรการบริหาร และการประสานขอความรวมมือ 
  3. การมีสวนรวมในผลประโยชน (benefits) เปนผลประโยชนทางดานวัตถุ ผลประโยชน
ทางดานสังคม หรือผลประโยชนสวนบุคคล 
  4. การมีสวนรวมในการประเมินผล (evaiuation)  
 สิริลักษณ แพรพรม (2550, หนา 11) กลาววา ความสําคัญของการมีสวนรวมคือ ประสิทธิภาพ     
การทํางาน และขวัญกําลังใจสูงข้ึน ลดความสูญเสียและการขาดงานนอยลง อีกท้ังการบริหารแบบ      
มีสวนรวมใชไดดีกับองคกรและพนักงานทุกประเภท 
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 จํานงศ แกวเนื้อออน (2552, หนา 11) กลาวถึงความสําคัญของการมีสวนรวม ไววา การมีสวน 
รวมของประชาชนเปนสิทธิข้ันพ้ืนฐานอันชอบธรรมของทุกคน ท่ีเราเคารพใหการยอมรับและยกยอง 
โดยการใหประชาชนเขามามีสวนรวมในการแสดงออกเก่ียวกับการปรับปรุงชีวิตของตนเอง การพัฒนา
เปนงานท่ีตองเก่ียวของกับประชาชนเปนจํานวนมาก จําเปนตองใหคนหมูมาก ไดมีสิทธิ์ มีเสียงในการ
แสดงออก กลยุทธท้ังหลายในการพัฒนาท่ีผานมา ยังไมสามารถสงผลถึงกลุมประชาชน ผูดอยโอกาส 
และยากจน และในทางตรงกันขามกลับสงผลใหกลุมคนท่ีไดเปรียบมีโอกาสมากข้ึน จึงจําเปนตองปรับปรุง 
ในการพัฒนาใหม โดยประชาชนเขามามีสวนรวมในการวางแผนมากข้ึน ประสบการณท่ีผานมาไดพบวา  
มีโครงการจํานวนไมนอยท่ีประสบความสําเร็จ โดยอาศัยวิธีการมีสวนรวมในรูปแบบการรวมกลุม    
และการจัดตั้งองคกรประชาชน ในขณะเดียวกันมีตัวอยางโครงการท่ีลมเหลวเปนจํานวนมากเนื่องจาก
ไมเปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวม การมีสวนรวมของประชาชน เปนเรื่องของการปฏิบัติการเปนกลุม 
หรือของกลุมอันเปนผลมาจากความรูสึกผูกพันของสมาชิกแตละคน ท่ีเขามารวมเพ่ือพิทักษประโยชน
ของเขา และในขณะเดียวกัน ก็ใหประโยชนตอสวนรวมดวย การมีสวนรวมจึงเปนสิ่งจําเปน การมีสวนรวม    
ของประชาชน เปนตัวชี้วัดของการพัฒนาชุมชน ยิ่งประชาชนเขามามีสวนรวมมากเทาใด ยิ่งแสดงวา
ประชาชนจะไดรับประโยชนจากการพัฒนามากยิ่งข้ึนประชาชนยอมรูดีวาตนเองกําลังตองการอะไร 
และอยากจะแกปญหาอยางไร ถาใหโอกาสแกประชาชนเขามามีสวนรวมในกิจกรรมการพัฒนายอมชวย
ใหโครงการตางๆ ตอบสนองความตองการท่ีแทจริงของประชาชนไดดีกวา 
 สรุปวา ความสําคัญของการมีสวนรวม หมายถึง การสงเสริมใหคนในองคกรมีความรับผิดชอบ 
ท่ีสูงข้ึน ไดระดมแรงกาย ระดมกําลังสมองและทรัพยากรบุคคล เพ่ือทําใหเกิดประโยชนในการตัดสินใจ
อยางมีคุณภาพ รวมกันวางแผนการทํางานในการรวมมือดําเนินงานอยางเต็มใจ รวมกันประเมินผลท่ีได
จากการทํางาน บุคลากรในองคกรไดแลกเปลี่ยนเรียนรู เพ่ือพิทักษผลประโยชนในองคกร และผลประโยชนของ
ตนเอง พัฒนามนุษยสัมพันธในองคกร สงผลใหมีขวัญและกําลังใจ การทําใหบุคลากรมีสวนรวมมาก จะสงผล
ใหองคกรมีประสิทธิภาพมาก การดําเนินงานมีประสิทธิผลสูงสุด 
 2.1.3 ประเภทของการมีสวนรวม 
 จินตนา สุจจานันท (2549: 48-49) กลาววา ประเภทของการมีสวนรวมของประชาชนไวเปน 
2 ประเภท ดังนี้ 
  1.การมีสวนรวมท่ีแทจริง (Genuine Participation) เปนการเปดโอกาสใหประชาชนเขามามี
สวนรวมในโครงการตั้งแตเริ่มตนจนกระท่ังจบโครงการ เริ่มตั้งแตรวมศึกษาปญหาและความตองการ รวมหา
วิธีแกปญหา รวมวางนโยบายและแผนงาน รวมตัดสินใจการใชทรัพยากร ท่ีมีอยูและรวมปฏิบัติตาม
แผนท่ีกําหนดไว และรวมประเมินผลโครงการ 
  2.การมีสวนรวมท่ีไมแทจริง (Nongenuine Participation) เปนการมีสวนรวมเพียงบางสวน 
โดยเฉพาะเขารวมในการปฏิบัติตามโครงการท่ีไดมีการกําหนดไวแลว เชน การเขาเปนสมาชิก หรือการรวม
เสียสละแรงงาน ซ่ึงนอกจากการแบงการมีสวนรวมออกเปนประเภทท่ีมีสวนรวมอยางแทจริง และไมแทจริงยัง
ไดมีการแบงระดับการมีสวนรวม ออกเปน 7 ระดับ ดังนี้  
  ระดับท่ี 1 การถูกบังคับ การมีสวนรวมลักษณะนี้ประชาชนท่ีเขารวมโครงการ เพราะถูกบังคับโดยไมมี
ทางหลีกเลีย่ง 
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  ระดับท่ี 2 การถูกหลอกลอ การมีสวนรวมลักษณะนี้ประชาชนจะถูกลอใจดวยผลประโยชน
อาจเปนในรูปของคาจางแรงงานหรือความสะดวกสบายบางอยาง แตเบื้องหลังจริงๆแลวเปนการหาเสียงของ
นักการเมืองท่ียื่นโครงการมาลอเทานั้น 
  ระดับท่ี 3 การถูกชักชวน การมีสวนรวมลักษณะนี้ประชาชนถูกชักชวนใหเขารวมโครงการท่ี
ถูกคิดและวางแผนจากทางราชการ แลวถึงชักชวนใหประชาชนรวมมือโดยประชาสัมพันธผานสื่อตางๆ 
วาเปนโครงการท่ีดีขอใหประชาชนใหความรวมมือ 
  ระดับท่ี 4 การถูกสัมภาษณแลววางแผนให การมีสวนรวมลักษณะนี้ผูท่ีวางแผนโครงการจะ
สํารวจปญหาความตองการของประชาชนโดยการประชุม และสัมภาษณ แตการตัดสินใจวาปญหาคืออะไร
จะวางแผนแกปญหาอยางไร และปฏิบัติการอยางไรยังอยูท่ีการตัดสินใจของทางราชการ 
  ระดับท่ี 5 การมีโอกาสเสนอความคิดเห็น การมีสวนรวมลักษณะนี้ประชาชนเริ่มเขาไป                  
มีสวนรวมในการเสนอความเห็นท่ีเก่ียวกับการวางโครงการและการดําเนินการตามโครงการ แตตัดการสินใจยัง
เปนของสวนราชการ 
  ระดับท่ี 6 การมีโอกาสเสนอโครงการ การมีสวนรวมลักษณะนี้ประชาชนมีโอกาสเสนอ 
โครงการราชการกับประชาชนจะมีการปรึกษาหารือกันอยางใกลชิด ประชาชนจะมีโอกาสตัดสินใจวา
ปญหาของตนคืออะไรจะแกไขไดอยางไร วิธีใดดีท่ีสุด จนกระท่ังมีสิทธิเสนอโครงการและเขารวมปฏิบัติ
ในโครงการ 
  ระดับท่ี 7 การมีโอกาสตัดสินใจ การมีสวนรวมลักษณะนี้ประชาชนจะเปนผูตัดสินใจทุกเรื่อง
ตั้งแตการวางแผน การปฏิบัติตามแผน และการประเมินโครงการ 
 ฉัฏฐมณฑน ฟกแยม (2550, หนา 13) กลาววา การมีสวนรวมแบงออกเปน 2 ทฤษฎีใหญ  ๆ คือทฤษฎี
ความเปนผูแทน (Representative) ทฤษฎีนี้เนนการเปนตัวแทนของผูนําและถือวาการมีสวนรวมในการเลือกตั้ง 
หรือถอดถอนผูนําเปนเครื่องหมายของการท่ีจะใหเปนหลักประกันกับ การบริหารงานท่ีดี อยางไรก็ตาม
ทฤษฎีนี้ เนนเฉพาะการวางโครงสรางสถาบันเพ่ือเปนเครื่องมือในการใหผูตามเขามามีสวนรวมเทานั้นเชน
การเลือกตั้งท่ัวไป การเลือกตั้งโดยคะแนนลับและการประชุมปรึกษาหารือประจําปจะเห็นไดวา การมีสวนรวม
ตามนัยของทฤษฎีนี้มิไดเปดโอกาสใหผูตามไดเขามามีสวนในการตัดสินใจขององคการอยางแทจริง ผูท่ีมี
สวนรวมอยางแทจริงในการตัดสินใจ ไดแก บรรดาผูนําตางๆ ท่ีเสนอตัวเขามาสมัครรับเลือกต้ัง สวนผู
ตามนั้นเปนเพียงไมประดับเทานั้น ทฤษฎีประชาธิปไตยแบบ มีสวนรวม (Participatory Democracy) ตามแนวคิด
ของทฤษฎีนี้ การมีสวนรวมไมเฉพาะวัตถุประสงคเพียงแตเขาไปพิจารณาเลือกต้ัง หรือถอดถอนผูนําเทานั้น   
แตยังรวมไปถึงการเขาไปมีสวนรวมในทุกข้ันตอนของการวางนโยบายยิ่งกวานั้นทฤษฎีนี้ยังมองการมี
สวนรวมเปนการใหคําปรึกษา และพัฒนาการกระทําทางการเมือง และการกระทําทางสังคมใหเด็กมี
ความรับผิดชอบนั้นคือการไมยอมใหมีสวนรวม ถือวาเปนการคุกคามเสรีภาพของผูตาม 
 บรายอัน และไวท (Bryant and White) (อางถึงในรัชนิดา นิลมณี, 2554, หนา 25–27) กลาววา การบรหิาร 
แบบมีสวนรวม (Participation Administration) เปนการเปดโอกาสใหครูและบุคลากรทางการศึกษาทุกระดับ
และบุคลากรทุกฝายมีสวนรวมในการบริหารจัดการศึกษา โดยสามารถแบงออกเปน 3 ลักษณะ ดังตอไปนี้ 
  1. ระดับแนวราบ เปนการมีสวนรวมไมจริงจงั 
  2. การมีสวนรวมแนวดิ่ง เปนการมีสวนรวมกับผูท่ีมีอํานาจมากกวา มีผลประโยชนมากกวา
  3. การมีสวนรวมแนวดิ่งและแนวนอน 
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  4. การมีสวนรวมท่ีมีสวนเก่ียวของกับการเขาไปมีอํานาจและควบคุม ซ่ึงแบงการมีสวนรวมไว    
8 ประการดังนี้ 
   4.1 กุศโลบาย (Manipulation) เปนการเขามาเพ่ือประชาสัมพันธตนเอง ไมไดมุงหวัง 
การมีสวนรวม นักวิชาการบางทานใชคําวาข้ันจัดฉาก เปนการเขามามีบทบาท ในกิจกรรมโดยมิได
มุงหวังเขามามีสวนรวมในการบริหาร แตแฝงพฤติกรรมไวเพียง เพ่ือตองการแสดงหรืออวดตนเองใหคน
อ่ืนสนใจหรือรูจักเทานั้น   
   4.2 การรักษา (Therpy) หรือบํารุงรักษา มีลักษณะเชนเดียวกับกุศโลบาย แตเปนการเขามา 
มีสวนรวมเพ่ือใหทุกคนอยูรวมกัน และมีพฤติกรรมตามท่ีผูนําตองการเทานั้น หรือสําหรับผูใตบังคับบัญชา
ท่ีปฺฏิบัติการ เปนการเขามามีสวนรวมเพ่ือ การเขาไปนั่งฟงคําสั่ง และนโยบาย แลวปฏิบัติตามโดยไมมีสวนรวม
ในการตัดสินใจใดๆ 
   4.3 การบอกกลาว (Informing) หรือข้ันแจงขาวสาร เปนการท่ีผูนําใหผูตาม เขามามี 
สวนรวมเพียงเล็กนอย เปนการท่ีผูนําเปดโอกาสใหผูตามมีสวนรวมในการบริหารงานเพียงเล็กนอยคลาย
กับเม่ือมีการประชุม ประธานในท่ีประชุมจะเปนผูพูด เพ่ือแจงนโยบายวิธีการดําเนินงานเปาหมาย และขอมูล
อ่ืนๆเปนสวนใหญเพียงผูเดียว และจะเปดโอกาสใหท่ีประชุมซักถามขอสงสัยในตอนทายแลวจึงปด
ประชุม ซ่ึงผูบริหารมีบทบาทเปนเหมือนพนักงานประชาสัมพันธเทานั้น ครู และผูมีสวนรวมไมมีโอกาส
สนทนาสื่อสารสองทางเต็มข้ัน 
   4.4 การใหคําปรึกษา (Consultaion) การท่ีผูนําใหผูตามคอยพิจารณาถึงขอคิดเห็นตาง 
แตไมไดบังคับใหผูนําตองทําตามการมีสวนรวมของผูตาม ลักษณะนี้เหมือนการนิเทศงานของผู
บริหารงาน หรือผูรวมงานไดมีโอกาสตรวจเยี่ยม สวนผูปฏิบัติงานไดแสดงความเห็นท่ีผูบริหารเปนผูรับ
ฟงความคิดเห็นอยางแทจริง แตผูบริหารจะปฏิบัติตามความคิดเห็นนั้นหรือไมก็เปนอีกเรื่องหนึ่ง  
   4.5 การปลอบโยน (Placation) มีลักษณะเหมือนกับการเห็นอกเห็นใจคลอยตาม แตในใจนั้น 
ไมไดมีการทําใดๆท่ีคลอยตาม อาจเปนเพราะวาแนวความคิดของผูตามนั้นไมตรงกับแนวความคิดของ
ผูบริหารก็ได  
   4.6 การเปนหุนสวน (Partnership) หมายถึง การมีสวนรวมนั้นจะมีลักษณะการรวมกัน 
คิด รวมกันทํา และรวมกันตัดสินใจมากข้ึน ลักษณะนี้เปนการดําเนินกิจกรรมของหางหุนสวน 
   4.7 การมอบอํานาจ (Delegated Power) เปนการท่ีผูนํามอบอํานาจ ใหผูตามปฏิบัติแทน ซ่ึงเปนการ 
เขามามีบทบาทในกิจกรรมของผูตามมากข้ึน เพราะผูท่ีไดรับมอบอํานาจมีอํานาจในการตัดสินใจเทียบเทา       
ผูมอบอํานาจทุกประการ มีอิสระในการใชความสามารถเต็มท่ี แสดงใหเห็นวาผูบริหารไววางใจ เปนการ
เปดโอกาสในการบริหารมากข้ึน 
   4.8 อํานาจ และการควบคุม (Power and Control) คือการท่ีผูนําใชอํานาจ และควบคุมผูตาม 
ใหผูตามเขามามีสวนรวมและกําหนดบทบาทหนาท่ีอยางแทจริง บางทานเรียกข้ันนี้วาควบคุม (Citizen 
and Control) สวนมากข้ันนี้ ผูตามตองอยูในองคกรนี้มานาน หรือมีสวนไดสวนเสีย ใหคุณ ใหโทษแก
องคกร และไดรับความไววางใจจากคนในองคกรและผูบริหารวามีบุคคลผูนี้ มีความสามารถ มีวิสัยทัศน 
และรักองคกรอยางแทจริง 
 ระดับท่ี 1 จากขอท่ี 4.1 ถึงขอ 4.2 รวมเรียกวาเปนข้ันการมีสวนรวมเทียม หรือไมมีสวนรวม  
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ยังไมมีสวนรวมในการตัดสินใจอยางแทจริง ระดับท่ี 2 ขอท่ี 4.3 ถึงขอ 4.5 รวมเรียกวาขนการมีสวนรวมพอเปนพิธ ี
หรือการมีสวนรวมบางสวน หมายถึงเปดโอกาสใหมีสวนรวมไดในบางสวนบางเรื่องเทานั้น เพราะบางสวน  
ผูมีอํานาจสงวนไวแตยังดีกวาข้ันท่ี 4.1และ 4.2 ระดับท่ี 3 ขอท่ี 4.6 ถึงขอ 4.8 รวมเรียกวาระดับท่ีมีอํานาจ 
ซ่ึงเปนระดับท่ีมีสวนรวมในการตัดสินใจมากโดยพัฒนาจากระดับท่ี 2 มีอํานาจในการตัดสินใจ หรือผาน
ตัวแทน 
 เบญจรงค แสงสุกวาว (2551, หนา 24) กลาววา ลักษณะการมีสวนรวมนั้นพิจารณาไดหลาย 
รูปแบบ แตลักษณะโดยรวม ไดแก มีลักษณะการมีสวนรวมการวางแผน การตัดสินใจ มีสวนรวมในการจัดองคการ 
การปฏิบัติหรือการดําเนินงาน การบริหาร การสื่อสาร และการประเมินผล ซ่ึงอาจเปนการมีสวนรวม
โดยตรงหรือมีสวนรวมทางออม ท้ังในระดับของการมีสวนรวมเพียงบางสวน และมีสวนรวมทั้งหมด 
โดยเฉพาะผูบริหารสถานศึกษา สามารถนําแนวคิดลักษณะการมีสวนรวมเหลานี้ไปประยุกตใชใน
การจัดการศึกษาใหบรรลุตามจุดประสงคท่ีวางไวไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 สุภาพ อุตตะวิใจ (2553, หนา19) กลาววา รูปแบบของการมีสวนรวมนั้นจะเกิดจากผลกระทบของ 
 บุคคล สังคมชุมชน ทองถ่ิน และโรงเรียน ซ่ึงจะเปนการแลกเปลี่ยนปจจัยพ้ืนฐาน และมอบประโยชนแกกัน
ตามท่ีตองการ จึงพิจารณาการมีสวนรวมใน 2 รูปแบบ คือ 
  1. การมีสวนรวมในเชิงกระบวนการ จะมีข้ันตอนในการรวมกันปฏิบัติภารกิจดังนี้ 
      1.1 การวางแผน (Plan)  
      1.2 การปฏิบัติงาน/ปฏิบัติตามแผน (Implementation)  
   1.3 การตรวจสอบการปฏิบัติงาน (Evaluation)  
   1.4 การปรับปรุงแกไขและพัฒนา (Improvement)  
  2. การมีสวนรวมในเชิงปริมาณ หรือระดับของการมีสวนรวม โดยจะเริ่มจากนอยไปหามากดังนี้  
   2.1 การเปนผูใหการสนับสนุน 
   2.2 การเปนท่ีปรึกษา 
   2.3 การมีสวนรวมครั้งเดียว 
   2.4 การมีสวนรวมบางโอกาส 
   2.5 การเปนผูรวมงาน 
   2.6 การเปนผูนํา 
 ซ่ึงในสภาพความเปนจริงท้ัง 2 รูปแบบอาจจะเกิดข้ึนพรอมๆ กันหรือตอเนื่องกันก็ได 
 สรุปไดวา การมีสวนรวมมีหลายประเภท แบงตามกระบวนการ คือการมีสวนรวมแทจริง และการมีสวนรวม 
ไมแทจริง แบงตามสถานะคือ การมีสวนรวมของบุคลากรในองคกรท่ีสามารถเขามามีสวนรวมดวยอยางเต็มท่ี                   
และการมีสวนรวมบุคคลากรนอกองคกรท่ีเขามาใหการสนับสนุนตามวาระและโอกาส แบงตามระดับ
อํานาจคือ ในฐานะผูบริหารจะเปนผูเปดโอกาสอํานวยการใหมีสวนรวมตามความเหมาะสมกับศักยภาพ
ของผูมีสวนรวมและเนื้องาน ในฐานะผูบังคับบัญชาและในฐานะผูปฏิบัติการ แบงตามลักษณะของ
ผลประโยชนคือ เปนผูใหบริการและผูรับบริการ 
 2.1.4 แนวคิดเกี่ยวกับการมีสวนรวม 
 แนวคิดเก่ียวกับการมีสวนรวมในการรับผลประโยชน ปจจัยท่ีสําคัญท่ีเปนแรงจูงใจในการทํางาน      
คือผลประโยชน ผลประโยชนของครูในสถานศึกษานอกจากเงินเดือน การเลื่อนข้ันกรณีพิเศษแลวยัง
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เสริมความม่ันคงดานสวัสดิการ ท่ีอยูอาศัย อาหารการดํารงชีพท่ีอยู การพัฒนาวิชาชีพความกาวหนา
ทางตําแหนง วิทยฐานะ 
 เฟรดเดอรริก ดับบิว เทเลอร (Frederic W. Tayior, 1903, อางถึงใน วิโรจน สารัตนะ (2555, หนา14)  
กลาววา ปญหาคนทํางานไมเต็มศักยภาพนั้น สามารถแกไขไดดวยการออกแบบงานและการจัดสิ่งจูงใจ
เสียใหม โดยวางแผนแบงงานแบงหนาท่ีใหชัดเจน เขาเชื่อวาเงินเปนปจจัยจูงใจท่ีสําคัญ คนงานท่ีทํางาน
เกินมาตรฐานท่ีกําหนดจะไดคาตอบแทนพิเศษเพ่ิมข้ึนจากคาจางปกติตามจํานวนผลงานท่ีทําไดเพ่ิมข้ึน 
ซ่ึงหลักการนี้มีผูนํามาประยุกตใชกันมาก แตมีขอวิจารณกันวา การใหความสําคัญกับสิ่งจูงใจที่เปนตัว
เงินเปนการตอบสนองทางดานเศรษฐกิจมากกวาทางดานสังคมไมคํานึงถึงความเครียดอันเกิดจาก
ความตองการดานสังคมไมไดรับการตอบสนอง นอกจากนั้นการแบงงานกันทําไมไดหมายความวาจะทํา
ใหไดผลผลิตท่ีมีคุณภาพ ไมไดทําใหคนงานมีขวัญกําลังใจดีไมไดทําใหองคกรมีประสิทธิภาพเสมอไป    
แตอาจทําใหงานมีลักษณะเฉพาะเจาะจงเกินไป คนงานขาดความพึงพอใจ เบื่องาน คุณภาพการทํางานต่ํา 
ขาดงาน และลาออกจากงาน 
  สัมมา รธนิธย (2556, หนา 52-53) กลาววา ผลประโยชนของคนทํางานหมายถึงผลประโยชน 
ท่ีมาในรูปแบบขวัญและกําลังใจในการทํางาน การกระตุนใหมนุษยแสดงพฤติกรรมไปในทิศทางท่ีผูจูงใจ
ตองการ โดยใชความตองการของมนุษยเปนสื่อ หลักการในการจูงใจประกอบดวย 
  1. ความพยายามในการคนหาความตองการท่ีแทจริงในองคกร 
  2. การดําเนินการเนนวิธีการทางบวกมากกวาทางลบ 
  3. ยึดม่ันในหลักการของความยุติธรรม เสมอภาค ใครทําดีตองไดด ี
 การจูงใจดวยสิ่งตอบแทน แบงออกเปนสามประเภทดังตอไปนี้ 
  1. การจูงใจดวยสิ่งตอบแทนในรูปเงิน ไดแกเงินเดือน คาตอบแทน เบี้ยเลี้ยงการทํางาน 
  2. รางวัลตอบแทนท่ีไมใชเงิน ไดแก รางวัลท่ีเปนสัญลักษณแสดงสถานภาพ การใหโอกาส
ความรูและความสามารถ การสงเสริมกระตุนใหพนักงานตระหนักถึงความสําคัญของตนเองท่ีมีตอ
องคกร 
  3. รางวัลตอบแทนท่ีตีคาเปนตัวเงินไดแก การเลื่อนข้ันเงินเดือน เลื่อนตําแหนงประโยชน
และบริการตางๆ ในการบํารุงขวัญหรือสรางกําลังใจ  
 ในการทํางานของผูรวมงาน สิ่งท่ีจะตองพิจารณาประกอบดวย 
  1. ตองมีรายไดเพียงพอตอคาครองชีพ ไมมีหนี้สิน ถารายไดไมพอก็ยากท่ีจะมีขวัญดี 
  2. สวัสดิการ ใหมีสิทธิพิเศษ ความกาวหนาในการประกอบอาชีพ เชน มีโอกาสไปฝกอบรม  
  3. ความภูมิใจในองคกร ชื่อเสียงองคกร บุคลากรมีขวัญกําลังใจท่ีจะทํางาน มีความผูกพัน        
กับองคกรท่ีจะดําเนินการตอไป  
 คลินตัน (Clinton, 2006, อางถึงใน มัทนา วังถนอมศักดิ์, 2550 หนา 221) กลาววา บุคลากร ท่ีไดรับ 
การอบรมเพ่ิมทักษะในการปฏิบัติงาน จะมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงกวาบุคลากรท่ีไมไดรับ
การพัฒนาทักษะ 
 สรุปไดวา ถาตองการกระตุนใหบุคลากรในองคกรมีสวนรวมใหมากท่ีสุดตองมีแรงจูงใจดานผลประโยชน          
ซ่ึงมีสองรูปแบบคือการไดรับวัตถุ เงินคาจาง และการไดรับความภาคภูมิใจในการทํางานโดยผูบริหาร
ตองคนหาความตองการท่ีแทจริงในองคกรกอนวาบุคลากรตองการสิ่งใดแลวดําเนินการในเชิงบวก เพ่ิม



17 

ขวัญ และกําลังใจใหแกบุคลากรในองคกร โดยยึดม่ันในหลักความยุติธรรม และความเสมอภาค 
พยายามทําใหบุคลากรตระหนักถึงความสําคัญของตนเองท่ีมีตอองคกร 
  1. แนวคิดเกี่ยวกับมนุษยสัมพันธท่ีด ี
 สัมมา รธนิธย (2556, หนา 296-297) กลาววา มนุษยสัมพันธท่ีดีจะเปนสวนหนึ่งในการสราง 
ความรวมมือ การสรางความรวมมือคือการทําใหผูรวมงานรวมมือกันทํางาน ถาทุกคนรวมมือกันทํางาน
ทุกอยางจะดําเนินไปโดยไมตองมีการควบคุมดูแลมากนัก ความรวมมือเกิดจากความพอใจ ดังนั้น 
ผูบริหารควรสรางความพอใจใหเกิดกับผูรวมงานโดย สรางความเปนมิตร ใหทํางานเปนกลุม บรรจุคน
ใหเหมาะสมกับงาน ระบุอํานาจหนาท่ีชัดเจน การมีระบบติดตอสื่อสารท่ีดี นโยบาย วัตถุประสงค 
วิธีการดําเนินงานท่ีดี มีเหตุผล และสามารถปฏิบัติตามได มีระบบการควบคุมท่ีดี ผูบริหารใหการ
สนับสนุนเพ่ือนรวมงาน โดย ใหความชวยเหลือในการทํางาน สนองความตองการใหรวมในการตัดสินใจ 
นอกจากนี้ยังมีการใหขวัญและกําลังใจซ่ึงนับวาเปนแนวทางหนึ่งในการสรางความรวมมือ เพราะคนท่ีมี
ขวัญและกําลังใจ ดียอมมีสภาพจิตท่ีเปนสุข พรอมท่ีจะใหความรวมมือในการทํางาน ซ่ึงขวัญหมายถึง 
ภาวะทางจิตท่ีแสดงออกในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง ท้ังท่ีนาพึงปารถนา และไมพึงปารถนา เชนมีความสุข มีชีวิตชีวา
มีความกระตือรือรน หรือมีความเบื่อหนาย ขวัญของบุคคลในองคกรมีสวนทําใหบุคคลทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ทําใหบุคคลมีกําลังใจ มีความพรอม และมีความกระตือรือรนท่ีจะทํางาน คนท่ีมีความ
รับผิดชอบ มีความฉลาด มีความคิดริเริ่มสรางสรรคบวกกับมีขวัญและกําลังใจ ยอมทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ สวนคนท่ีมีความสามารถมีความรับผิดชอบ มีความฉลาดและมีความคิดริเริ่มสรางสรรค แตไมมี
ขวัญและกําลังใจในการทํางาน ยอมทําใหการทํางานดอยประสิทธภิาพลง การสรางขวัญ และกําลังใจ 
  
 
 2. แนวคิดเกี่ยวกับระบบการดําเนินงาน 
 สมพิศ โหงาม (2555, หนา 149-152) กลาววา การบริหารงานในระดับตางๆ ทุกระดับตั้งแต 
เล็กสุดคือการปฏิบัติงานประจําวันของบุคคลหนึ่ง จนถึงโครงการในระดับใหญท่ีตองใชกําลังคน และเงิน 
งบประมาณจาํนวนมาก ยอมมีกิจกรรม PDCA เกิดข้ึนเสมอ โดยมีการดําเนินงานดังนี้ 
  1. การวางแผน (Plan) จะตองทําความเขาใจกับเปาหมาย วัตถุประสงคใหชัดเจนเปาหมาย 
ท่ีกําหนดตองเปนไปตามนโยบาย วิสัยทัศนพันธกิจขององคกร เพ่ือกอใหเกิดการพัฒนาท่ีเปนไปใน
แนวทางเดียวกันท่ัวท้ังองคกร การวางแผนบางดานอาจจําเปนตองกําหนดมาตรฐานของวิธีการทํางาน
หรือเกณฑมาตรฐานตางๆ ไปพรอมกันดวย ขอกําหนดท่ีเปนมาตรฐานนี้จะชวยใหการวางแผนมีความ
สมบูรณยิ่งข้ึน เพราะใชเปนเกณฑในการตรวจสอบไดวาการปฏิบัติงานเปนไปตามมาตรฐานท่ีระบุไว 
  2. การดําเนินงานตามแผน (Do) เปนการปฏิบัติใหเปนไปตามแผนท่ีกําหนดไว ซ่ึงกอนท่ีจะ 
ปฏิบัติงาน ควรจะศึกษาขอมูลและเง่ือนไขตางๆ ของสภาพงานท่ีเก่ียวของกอนและหากเปนงานประจํา
ท่ีเคยปฏิบัติอาจใชวิธีเรียนรู ศึกษา คนควาดวยตนเอง ทวาหากเปนงานใหมหรืองานใหญท่ีตองใช
บุคลากรจํานวนมาก อาจตองจัดใหมีการฝกอบรมกอนท่ีจะปฏิบัติจริง ท้ังนี้ในการดําเนินการตามแผนมี
ขอพึงปฏิบัติ ไดแก 1) สงเสริม สนับสนุน 2) จัดสิ่งอํานวยความสะดวก และ 3) สนับสนุนทรัพยากร การ
ปฏิบัติจะตองดําเนินการไปตามแผน วิธีการ และข้ันตอน ท่ีไดกําหนดไว อีกท้ังตองเก็บรวบรวมบันทึก
ขอมูลท่ีเก่ียวกับการปฏิบัติงานไวดวย เพ่ือใชเปนขอมูลในการดําเนินงานตอไป 
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  3. การตรวจสอบประเมินผล (Check) เปนกิจกรรมท่ีมีข้ึนเพ่ือประเมินผลวามีการปฏิบัติงาน 
ตามแผนหรือไม และมีปญหาระหวางการปฏิบัติงานอยางไรบาง ข้ันตอนนี้จึงมีความสําคัญ เนื่องจาก
มักจะเกิดปญหาแทรกซอนท่ีทําใหเกิดการดําเนินงานมีอุปสรรคท่ีไมเปนไปตามแผน กลาวคือมีอุปสรรค
ตอประสิทธิภาพและคุณภาพของการทํางาน การติดตามการตรวจสอบ การประเมินปญหา จึงตอง
กระทําควบคูไปกับการดําเนินงานเพ่ือจะไดทราบขอมูลท่ีเปนประโยชนในการปรับปรุงคุณภาพของการ
ดําเนินงานตอไป โดยมีข้ันตอนการตรวจสอบประเมินผลไดแก 1) วางกรอบประเมิน 2) จัดหาหรือทํา
เครื่องมือ 3) เก็บขอมูล 4) วิเคราะหขอมูล 5) แปลความหมาย 6) ตรวจสอบ และปรับปรุงคุณภาพการ
ประเมิน ในการตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบัติงาน จะตองตรวจสอบดวยวาการปฏิบัตินั้นเปนไปตาม
มาตรฐานท่ีกําหนดไวหรือไม เพ่ือประโยชนตอการพัฒนาคุณภาพของงาน  
  4. การปรับปรุง (Act) เปนกิจกรรมท่ีมีข้ึนเพ่ือแกปญหาท่ีเกิดข้ึนหลังจากไดทําการตรวจสอบ 
แลว การปรับปรุงอาจเปนการแกไขแบบเรงดวนเฉพาะหนา หรือการคนหาปญหาท่ีแทจริงของปญหา 
เพ่ือปองกันไมใหเกิดปญหาซํ้ารอยเดิม และการปรับปรุงอาจนําไปสูการกําหนดมาตรฐานวิธีการทํางาน
ท่ีตางไปจากเดิม เม่ือมีการดําเนินงานตามวงจร PDCA ในรอบใหม ขอมูลท่ีไดจากการปรับปรุงจะชวย
ใหการวางแผนมีความสมบูรณ และมีคุณภาพ 1) ปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคลากร2) วางแผนใน
ระยะตอไป 3) จัดทําขอมูลสารสนเทศ ดวยนัยวงจร PDCA ดังกลาวขางตน สามารถแสดงแผนภูมิของ
วงจร PDCA อันมีกระบวนการดําเนินงานครบท้ังสามดาน คือการพัฒนาคุณภาพการตรวจติดตาม
คุณภาพ และการประเมินคุณภาพ การบริหารงานในระดับตาง ๆ ทุกระดับตั้งแตเล็กสุดคือการ
ปฏิบัติงานประจําวันของบุคคลหนึ่ง จนถึงโครงการในระดับใหญท่ีตองใชกําลังคน และเงินงบประมาณ
จํานวนมาก ยอมมีกิจกรรม PDCA เกิดข้ึนเสมอ โดยมีการดําเนินกิจกรรมท่ีครบวงจรบางไมครบวงจร
บางแตกตางกันตามลักษณะงาน และสภาพแวดลอมในการทํางาน ในแตละองคกรจะมีวงจร PDCA   
อยูหลายวง วงใหญสุดคือ วงท่ีมีวิสัยทัศน และแผนยุทธศาสตรขององคกรเปนแผนงาน (P) แผนงานวงใหญสุด 
อาจครอบคลุมระยะเวลาตอเนื่องกันหลายปจึงจะบรรลุผล การผลักดันใหวิสัยทัศน และแผนยุทธศาสตรของ
องคกรปรากฏเปนจริงไดจะตองปฏิบัติ (P) โดยนําแผนยุทธศาสตรมากําหนดเปนแผนปฏิบัติงาน
ประจําปของหนวยงานตาง ๆ ขององคกร แผนงานประจําปจะกอใหเกิดวงจร PDCA ของหนวยงานข้ึน
ใหม หากหนวยงานมีขนาดใหญ มีบุคลากรท่ีเก่ียวของมาก ก็จะตองแบงกระจายความรับผิดชอบไปยัง
หนวยงานตาง ๆ ทําใหเกิดวงจร PDCA เพ่ิมข้ึนอีกหลายวง โดยมีความเชื่อมโยงและซอนกันอยู การปฏิบัติงาน
ของหนวยงานท้ังหมดจะรวมกันเปน (D) ขององคกรนั้นซ่ึงองคกรจะตองทําการติดตามตรวจสอบ (C) และแกไข
ปรับปรุงจุดท่ีเปนปญหาหรืออาจตองปรับแผนใหมแตละป (A) เพ่ือใหวิสัยทัศนและแผนยุทธศาสตร
ระยะยาวนั้นปรากฏเปนจริงและทําใหการดําเนินงานบรรลุเปาหมาย และวัตถุประสงครวมขององคกร
ไดอยางมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพ 
 สรุปไดวา กระบวนการ PDCA เปนกระบวนการสําคัญท่ีอยูในระบบงานทุกงานทุกระดับตั้งแต
เล็กสุดคือการปฏิบัติงานประจําวันของบุคคลคนหนึ่ง จนถึงโครงการในระดับใหญท่ีตองใชกําลังคนและ
เงินท่ีมีการกําหนดงบประมาณ  การวางแผน (Plan) จะตองทําความเขาใจกับเปาหมาย วัตถุประสงคให
ชัดเจน เปาหมายท่ีกําหนดตองเปนไปตามนโยบาย วิสัยทัศนพันธกิจขององคกร เพ่ือกอใหเกิดการ
พัฒนาท่ีเปนไปในแนวทางเดียวกันท่ัวท้ังองคกรการดําเนินงานตามแผน (Do) เปนการปฏิบัติใหเปนไป
ตามแผนท่ีกําหนดไว ซ่ึงกอนท่ีจะปฏิบัติงานควรจะศึกษาขอมูลและเง่ือนไขตางๆ ของสภาพงานท่ี
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เก่ียวของกอน การตรวจสอบประเมินผล (Check) เปนกิจกรรมท่ีมีข้ึนเพ่ือประเมินผลวา มีการปฏิบัติงาน                 
ตามแผนหรือไม และมีปญหาระหวางการปฏิบัติงานอยางไรบาง การปรับปรุง (Act) เปนกิจกรรมท่ีมีข้ึน
เพ่ือแกปญหาท่ีเกิดข้ึนหลังจากไดทําการตรวจสอบแลว การปรับปรุงอาจเปนการแกไขแบบเรงดวนเฉพาะ
หนา หรือการคนหาปญหาท่ีแทจริงของปญหา เพ่ือปองกันไมใหเกิดปญหาซํ้ารอยเดิม และการปรับปรุง
อาจนําไปสูการกําหนดมาตรฐานวิธีการทํางานท่ีตางไปจากเดิม 
  
 2.1.5 ทฤษฏีท่ีสงเสริมสนับสนุนการมีสวนรวม  
 การบริหารโรงเรียนใหประสบความสําเร็จไดนั้นผูบริหารไมสามารถกระทําไดดวยตนเองท้ังหมด
ท้ังสิ้น ผูบริหารจึงจําเปนตองเขาใจธรรมชาติความเปนมนุษยของบุคลากรครูในโรงเรียนท่ีมีความ
ตองการท่ีหลากหลายแตกตางกันไปตาม เพศ วัย สถานภาพ สถานการณ ระยะเวลา ลักษณะของงานท่ีครู
รับผิดชอบอยูในขณะนั้น ผูบริหารจําเปนตองใชท้ังศาสตรและศิลปเขามาชวยในการบริหาร ซ่ึงในครั้งนี้
ผูวิจัยไดศึกษาทฤษฎีตางๆท่ีผูบริหารสามารถนําไปใชเพ่ือสงเสริมการมีสวนรวมใหแกบุคลากรเพ่ือให
การบริหารงานมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน ดังนี ้
 ทฤษฏีแรงจูงใจ 
 แมคเคลแลนด (Mc Clelland, 1961, pp. 99–112, อางใน พิภพ วชังเงิน, 2547, หนา 164) นักจิตวิทยา
แหงมหาวิทยาลัยฮารวารด ไดทําการวิจัยเก่ียวกับสิ่งจูงใจของมนุษยในการทํางานใหเกิดผลสําเร็จ            
ท้ังในระดับบุคคลและระดับสังคม ผลของการศึกษาสรุปไดวาคนเรามีความตองการอยู 3 ประการดังนี้ 
  1. ความตองการสัมฤทธิ์ผล (need for achievement) เปนความปรารถนาจะทําสิ่งหนึ่ง
สิ่งใดใหสําเร็จลุลวงไปดวยด ีพยายามเอาชนะอุปสรรคตาง ๆ  มีความสบายใจเม่ือประสบความสําเร็จ มีความวิตก
กังวลเม่ือประสบความไมสําเร็จ  
  2. ความตองการความผูกพัน (need for affiliation) เปนความตองการการอยูรวมกับผูอ่ืน
ในสังคม ตองการความเปนมิตรและสัมพันธภาพท่ีอบอุน  
  3. ความตองการมีอํานาจบารมี (need for power) ไดแกความตองการรับผิดชอบบุคคลอ่ืน 
ตองการควบคุมและใหคุณใหโทษแกผูอ่ืนได  
 เฟรดเดอริค เฮอรชเบอรก (Herzberg’s dual factortheory by Frederick Herzberg) เฮอรชเบอรก คือ 
นักจิตวิทยาไดคิดคนทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางาน ซ่ึงเปนท่ียอมรับกันอยางกวางขวางในวงการบริหาร 
มีชื่อเรียกแตกตางกันออกไป คือ Motivation-maintenance หรือDual factor theory หรือ The 
motivation hygiene theory ขอสมมติฐานตามทฤษฎีนี้ เฮอรซเบอรก เชื่อวาคนหรือผูปฏิบัติงานจะ
ปฏิบัติงานไดผลดีมีประสิทธิภาพไดนั้นยอมข้ึนกับความพอใจของผูปฏิบัติงาน เพราะความพึงพอใจในงานจะชวย
เพ่ิมความสนใจในงานและเพ่ิมความกระตือรือรนในการทํางานมากข้ึนยอมทําใหผลผลิตสูงข้ึน ในทาง
ตรงกันขามหากเกิดความไมพอใจในงานแลว ยอมกอใหเกิดผลเสียทําใหคนไมสนใจไมกระตือรือรน 
ผลผลิตก็ตกต่ํา หนาท่ีของผูบริหารก็คือ จะตองรูวิธีท่ีจะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจเพ่ือจะให
งานบรรลุเปาหมาย และผลผลิตของงานสูงข้ึน เฮอรซเบอรก กลาววา มีปจจัยอยู 2 ประการ ท่ีเปน
แรงจูงใจทําใหคนอยากทํางาน คือ ปจจัยจูงใจหรือปจจัยกระตุน (Motivator factors) และปจจัยคํ้าจุนหรือ
ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene factors) ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 



20 

  1. ปจจัยจูงใจ หรือปจจัยกระตุน (Motivator factors) เปนปจจัยท่ีจะนําไปสูความพึงพอใจ       
ในการทํางาน มีอยู 5 ประการ คือ 

- ความสําเร็จของงาน หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทํางานไดเสร็จสิ้น และประสบ 
ความสําเร็จไดเปนอยางด ี
  - การยกยองนับถือหรือการยอมรับ หมายถึง การท่ีบุคคลไดรับการยอมรับนับถือ ท้ังจากกลุม
เพ่ือน ผูบังคับบัญชา หรือจากบุคคลอ่ืนท่ัวไป 
  - ลักษณะของงาน หมายถึงความรูสึกท่ีดีหรือไมดีของบุคคลท่ีมีตอลักษณะของงาน
  - ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบ
งานใหมๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มท่ี 

- ความกาวหนาในตําแหนงการงาน หมายถึง การท่ีปจจัยจูงใจหรือปจจัยกระตุน ทําใหเกิด 
ความพึงพอใจในการทํางาน ก็เนื่องจากวา ความชื่นชมยินดีในผลงาน และความสามารถของตนทํา
ใหเกิดความเชื่อม่ันในตนเอง ดังนั้นผูบริหารควรใชปจจัยท้ัง 5 ประการขางตนตอผูปฏิบัติงานจะชวย
สงเสริมการเรียนรูและจูงใจใหคนตั้งใจทํางานจนสุดความสามารถ 
  2. ปจจัยคํ้าจุน หรือปจจัยสุขอนามัย (Hygiene factors) เปนปจจัยท่ีเก่ียวของกับสิ่งแวดลอมใน
การทํางาน และเปนปจจัยท่ีจะสามารถปองกันการเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน คือ นโยบาย และการบริหารงาน 
เงินเดือน หรือคาจาง ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพ่ือน
รวมงาน สถานภาพในการทํางาน วิธีการปกครองบังคับบัญชา ความม่ันคงในการทํางาน สถานะของ
อาชีพ ใหบุคคลเกิดความรูสึกท่ีดีตองาน เชน การมีรถประจําตําแหนง สิ่งท่ีกลาวมาไมใชสิ่งจูงใจให
คนทํางาน หรือไมมีคุณคาในดานการจูงใจคนแตเปนปจจัยท่ีมีสวนสรางความพอใจแกบุคคลท่ีทํางาน 
หรือการปองกันมิใหเกิดความไมพึงพอใจในงานมีสวนทําใหการทํางานสุขสบายมากข้ึน ถือไดวาเปนเพียง
มาตรการหนึ่งในการสนองความตองการของคนไมใชสิ่งท่ีจะกอใหเกิดแรงจูงใจใหบุคคลทํางาน ถาหากวา
ภาวะแวดลอมท่ีไดจัดไวดีเพียงพอแลว ก็เปนการสนองความตองการของคนในการทํางานเทานั้น 
 ทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมศาสตร 
 สุรางค มันยานนท (2542, หนา 102-107) กลาววาทฤษฎีเก่ียวกับมนุษยสัมพันธท่ีสําคัญมีดังนี้  
1) “ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมนุษย” ของ อับราฮัม มาสโลว 2) “ทฤษฎีจิตวิเคราะห” ของ ซิกมัน ฟรอยต 
3) “ทฤษฎี X และ Y” ของ ดักลาส แมคเกรเกอร และ 4) “ทฤษฏีหนาตางโจฮารี” 1ของ 1โจเซฟ ลุฟท 
และแฮรี่ อินแกม 5) ทฤษฎีหลักความสัมพันธระหวางบุคคล ของ โรเจอร (Carl R. Roger) ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 
  1) ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมนุษย ของอับราฮัม มาสโลว (Hierarchy of Human 
Needs by Abraham Maslow) อับราฮัม มาสโลว (Abraham H. Maslow, 1967) ไดเสนอ ทฤษฎีลําดับข้ัน
ของความตองการของมนุษย โดยตั้งสมมติฐานของการจูงใจไว 3 ประการ ดังนี้ 
    1. มนุษยมีความตองการอยูตลอดเวลาไมมีการสิ้นสุดตราบใดท่ียังมีชีวิตอยู 
   2. ความตองการท่ีรับการตอบสนอง แลวจะไมเปนแรงจูงใจหรือเปนสิ่งกระตุน สําหรับ
พฤติกรรมนั้นอีกตอไป  
   3. ความตองการของคนมีลักษณะเปนลําดับข้ันจากต่ําไปหาสูงตามลําดับความสําคัญมาสโลว 
(Maslow) แบงความตองการของมนุษยออกเปน 5 ลําดับข้ัน คือลําดับข้ันท่ี 1 ความตองการทาง
กายภาพ ไดแก อาหาร เครื่องนุมหม ยารักษาโรค ท่ีอยูอาศัยและการพักผอน ลําดับข้ันท่ี 2 ความตองการ
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ความม่ันคงปลอดภัย  ไดแก ความปลอดภัยทางรางกาย เชน ปลอดภัยจากอุบัติเหตุโจรผูราย เปนตน 
และความม่ันคงทางเศรษฐกิจ เชน ความม่ันคงในงานท่ีทํา ลําดับข้ันท่ี 3 ความตองการทางสังคม ไดแก 
ความตองการท่ีจะเขาไปเปนสวนหนึ่งของสังคม ตองการท่ีจะเขาไปมีความผูกพันในสังคมตองการท่ีจะ   
มีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ของสังคมตองการท่ีจะมีสถานภาพทางสังคมท่ีสูงข้ึน ลําดับข้ันท่ี 4 ความตองการ    
ทางเกียรติยศ ชื่อเสียง การยกยองนับถือ ไดแก ความตองการการยกยองและยอมรับความตองการท่ีจะมี
ชื่อเสียงเกียรติยศ ไดรับการเคารพยกยองในสังคม ตองการใหผูอ่ืนยอมรับนับถือวาเปนบุคคลท่ีมีคุณคา 
ตองการใหผูอ่ืนยอมรับในความรูความสามารถ ตองการเปนผูท่ีมีความสามารถ มีทักษะ หรือความชํานาญ          
ดานตางๆ ลําดับข้ันท่ี 5 ความตองการท่ีจะไดรับความสําเร็จตามความนึกคิด (เปนข้ันสูงสุด)  ไดแก ความตองการ
ประจักษในคุณคาของตนเองความตองการท่ีจะประสบความสําเร็จหรือสมหวังในชีวิตอยากทําอยากเปนใน
สิ่งท่ีตนหวังไวฝนไวไดทําอะไรตามท่ีตนตองการจะทํา และมีความสุขกับสิ่งตนเองตองการทํา และหวังท่ีจะทํา 
  2) ทฤษฎีจิตวิเคราะห ของซิกมัน ฟรอยต (Sigmunnd Freud) โครงสรางบุคลิกภาพของ
มนุษยประกอบไปดวยเชื่อวาธรรมชาติของมนุษย 2 อยาง ประกอบดวย 1) จิต 3 สวน และ 2) พลัง1 3 ชนิด ดังนี ้ 
   1. จิต แบงเปน 3 สวน คือ จิตสํานึก (Conscious) จิตใตสํานึก (Subconscious) และจิตไรสํานึก 
(Unconscious)  
   2. แรงขับพ้ืนฐาน มี 3 ชนิด คือ แรงขับท่ีจะดํารงชีวิตอยู แรงขับท่ีจะทําลายแรงขับทาง
เพศ ฟรอยด แบงโครงสรางทางจิตของบุคลิกภาพออกเปน 3 ชนิด คือ 1) Id-เปนความตองการท่ีจะ
แสวงหาความสุขความสบายใหกับตนเองไมวาดวยวิธีการใดๆ 2) Ego– เปนความตองการใชเหตุผล      
และศีลธรรมเขามารวมพิจารณาเก่ียวกับการกระทําตาง ๆ ของคนเรา และ 3) Super egoไดแก มโนธรรม 
วัฒนธรรม ประเพณี รวมถึงความเสียสละตางๆ ในการดําเนินชีวิตเพ่ือใหตนเอง 
  3) ทฤษฎี X และ Y ของดักลาส แมคเกรเกอร (Theory X and Theory Y by Douglas 
McGregor) ทฤษฎี X และทฤษฎี Y เปนเรื่องท่ีเก่ียวกับพฤติกรรมของบุคคลในองคการ ซ่ึง McGregor 
ไดศึกษาเก่ียวกับแนวคิด ทฤษฎีการจูงใจท่ีรวมการจูงใจภายนอกและภายในไวดวยกัน และไดจําแนก
ทฤษฎีในการควบคุม การปฏิบัติงาน และเปนการจูงใจของผูปฏิบัติงานไว 2 ทฤษฎี คือ 
   1. ทฤษฎ ีX  
    1.1 ผูปฏิบัติงานสวนมากเกียจคราน ไมชอบทํางาน และพยายามหลีกเลี่ยงการ
ทํางานทุกอยางเทาท่ีจะทําได 
    1.2 วิธีการควบคุมผูปฏิบัติงานตองใชวิธีรุนแรง การใชอํานาจบังคับ หรือการขูบังคับ 
การควบคุมการเขมงวดเพ่ือใหงานสําเร็จตามวัตถุประสงค 
    1.3 ไมมีความรับผิดชอบในการทํางาน ขาดความกระตือรือรน แตตองการความ
ม่ันคงมากท่ีสุด ลักษณะของบุคคลตามทฤษฎี X ชี้ใหเห็นวา โดยธรรมชาติแลว มนุษยไมชอบทํางาน
พยายามหลีกเลี่ยงงานเมื่อมีโอกาส แตในขณะเดียวกันมนุษยสนใจประโยชนสวนตัวไปดวย ดังนั้น
ผูบริหารจะตองพยายามกําหนดมาตรฐานในการควบคุมผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิด มีการสั่งการ
โดยตรง การจูงใจจะเนนคาตอบแทนดานรางวัลและผลประโยชนอ่ืนๆ การใชระเบียบ หนาท่ี และคุกคาม
ดานการลงโทษท่ีผูบริหารจะเห็นวาจุดสําคัญของการจูงใจคือ การตอบสนองความตองการของคนดวย
ความตองการข้ันพ้ืนฐานเทานั้น 
   2. ทฤษฎ ีY 
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     2.1 ผูปฏิบัติงานชอบท่ีจะทุมเทกําลังกายใจใหกับงาน และถือวาการทํางาน เปนการ
เลนสนุกหรือการพักผอน ทังนี้ยอมข้ึนอยูกับลักษณะงาน และลักษณะของการควบคุมงาน 
     2.2 ผูปฏิบัติงานกลุมนี้ไมชอบการขูบังคับ ทุกคนปรารถนาท่ีจะเปนตัวของตัวเอง
ชอบคําพูดท่ีเปนมิตร และทํางานตามวัตถุประสงคท่ีเขามีสวนผูกพัน 
    2.3 มีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน มีความกระตือรือรน และมีความคิดริเริ่ม
สรางสรรคในสิ่งตางๆ รวมท้ังยังแสวงหาความรับผิดชอบเพ่ิมข้ึนดวย 
 ลักษณะของบุคคลตามทฤษฎี Y เปนแนวความคิดท่ีคํานึงถึงจิตวิทยาของบุคคล อยางลึกซ้ึง 
 และเปนการมองพฤติกรรมของบุคคลในองคการจากสภาพความเปนจริง โดยเชื่อวาการมี
สภาพแวดลอม และการใชแนวทางท่ีเหมาะสม จะทําใหบุคคลสามารถปฏิบัติงานไดประสบความสําเร็จ
ตามเปาหมายของตนเอง และเปาหมายขององคการ 
  4) ทฤษฏีหนาตางโจฮารี 1 ของ 1โจเซฟ ลุฟท และแฮรี่ อินแกม (Johari Window by Joseph Luft 
and Harry Ingham) “หนาตางโจฮารี” ไดรับการขนานนามตามชื่อผูคิดคนทฤษฎี คือ โจเซฟ ลุฟท (Joseph 
Luft) และ แฮรี่ อินแกม (Harry Ingham) ท้ังสองไดจัดคุณลักษณะของแตละบุคคลออกเปน 4 สวนหรือ 
หนาตาง 4 บานดังนี ้1. พ้ืนท่ีสาธารณะหรือเปด 2. พ้ืนท่ีลับหรือซอนเรน 3. พ้ืนท่ีบอดหรืออึดอัด และ 4. พ้ืนท่ี
มืดหรือไมรู เพ่ือใหเขาใจงายข้ึน พ้ืนท่ีเหลานี้จัดแสดงออกเปน 4 ชอง (Quadrants) ดังภาพท่ี 2.1 
 

บริเวณเปดเผย 
(Open Area) 

บริเวณจุดบอด 
(Blind Area) 

บริเวณจุดซอนเรน 
(Hidden Area) 

บริเวณอวิชา 
(Unknown Area) 

 
ภาพท่ี 2.1 ทฤษฏหีนาตางโจฮารี่ (Johari, 1970, อางถึงใน ,สุรางค มันยานนท (2542, หนา 104) 
  จากภาพท่ี 2.1 สามารถอธิบายไดดังนี้ 
  1. บริเวณเปดเผย (Open Area) คือ เรารู คนอ่ืนรู หมายถึง เรารูวาตัวเองมีจุดบกพรอง และเปดเผย
ใหคนอ่ืนรับรู เปนการเปดเผยตนเองเพ่ือใหคนอ่ืนแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับจุดบกพรองของเราแลว
นํามาแกไข ปรับปรุง และพัฒนาบุคลิกภาพ 
  2. บริเวณจุดบอด (Blind Area) คือ เราไมรู คนอ่ืนรู หมายถึง เราไมรูจุดบกพรองของ
ตนเอง แตคนอ่ืนรู เราควรลดจุดบอด เนื่องจากการท่ีเราไมรูจุดบกพรองของตนเอง เทากับเราหลงทาง
และไมชวยใหเกิดการปรับปรุงและพัฒนาบุคลิกภาพ 
  3. บริเวณจุดซอนเรน (Hidden Area) คือ เรารู คนอ่ืนไมรู หมายถึง เรารูวาตัวเองมีจุดบกพรอง 
แตปกปดเปนความลับไมใหคนอ่ืนรู เราควรลดความลับ เนื่องจากการปกปด มีความลับทําใหเกิดความรูสึกโดดเดี่ยว 
และไมชวยใหเกิดการปรับปรุงและพัฒนาบุคลิกภาพ 
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  4. บริเวณอวิชา (Unknown Area) คือ เราไมรู คนอ่ืนไมรู หมายถึง เราไมรูจุดบกพรองของ
ตนเอง และผูอ่ืนก็ไมรู เราควรลด ปริศนา เนื่องจากท้ังเราและคนอ่ืนไมมีใครรู ทําใหไมรูจักตนเองไม
ชวยใหเกิดการปรับปรุงและพัฒนาบุคลิกภาพ 
  ประโยชนของหนาตางโจฮาร ี 
  1. การสรางบรรยากาศท่ีอบอุนถาเราพรอมท่ีจะเปดตนเองตอผูอ่ืนมากเพียงใด คนอ่ืน ก็พรอมท่ี
จะสนองตอบมากเพียงนั้นเปนผลตอการขจัดสิ่งขวางก้ัน และการเปนอยูทางสังคม ทํานองเดียวกัน ในขณะท่ี
เปดตนเอง เราอาจจะไดผลสะทอนกลับ อีกประการหนึ่งในแงของความสัมพันธสวนบุคคล เรารูจักคน
อ่ืนมากเทาไร เราก็ยิ่งมีความเขาใจและเรียนรูถึงจุดแข็ง และจุดออนมากข้ึนเทานั้น 
  2. ชวยพัฒนาใหเปนผูประกอบการท่ีมีอาชีพอิสระท่ีมีความสามารถมีความเชื่อม่ันในตัวเอง 
สามารถแกปญหาดานตาง ๆ กับผูท่ีเก่ียวของได เชน ลูกคา ผูจัดจําหนาย ขาราชการ คูแขง เปนตน 
สามารถใชความคิดรวบยอดของหนาตางโจฮารีเปนแนวทางในการสรางกลยุทธ ในการแกไขปญหา เชน 
ผูประกอบการอาจจะเปดเผยความในใจเรื่องวิธีการจัดการ และเรื่องเก่ียวกับตนเอง ของเถาแก นายธนาคาร 
แตกับคูแขงแลวเขาจะเปดเผยพ้ืนท่ีใหนอยท่ีสุด 
  3. เปนกลยุทธเพ่ือการเจรจาตอรอง ถาทานรูขอมูลของคูแขง หรือรูความตองการของคูแขง
มากเทาไร นั่นก็หมายความวาทานไดเปดพ้ืนท่ีซอนเรนของคูแขงและอยูในสถานะท่ีไดเปรียบในการ
ตอรอง ซ่ึงมีโอกาสท่ีจะชนะ 
  5) ทฤษฎีหลักความสัมพันธระหวางบุคคล ของ โรเจอร (Carl R. Roger) หลักความสัมพันธระหวาง
บุคคลของโรเจอรนี้ มีความสําคัญวาบุคคลท่ีจะสามารถสรางความสัมพันธกับผูอ่ืนไดดี จะตองมีสิ่ง
สําคัญ 3 ประการตอไปนี ้
   1. ความจริงใจ 1 คือ การคิด การพูด การปฏิบัติ และการแสดงทาทางประกอบออกมา
ตรงตามความเปนจริง ไมมีการเสแสรงแบบท่ีเรียกวา “ปากกับใจตรงกัน” ถาบุคคลท่ีตองเก่ียวของกันมี
ความจริงใจตอกัน คิดอยางไรก็พูดอยางนั้น แสดงอยางท่ีคิดท่ีรูสึก ไมวาจะในแงบวกหรือลบก็ตาม 
   2. ความเขาใจ1 หมายถึง การทําความเขาใจบุคคลอ่ืนในสภาพท่ีตรงตามความเปนจริง
ปญหาประการหนึ่งท่ีเปนอุปสรรคในการเสริมสรางมนุษยสัมพันธระหวางบุคคลก็คือการขาดความเขาใจ
ในสภาพการณท่ีถูกตอง คนเรามักจะมองและตัดสินคนอ่ืนๆจากพฤติกรรม หรือผลของการกระทําโดย
ไมศึกษาดูวา สาเหตุของพฤติกรรมจริงๆเหลานั้นคืออะไร 
   3. การยอมรับคาของคน1 หมายถึง การใหความสําคัญแกคนทุกคนวาบุคคลนั้นๆ มีคุณคาและ
ความสําคัญตอสังคมในหนวยงานหนึ่งๆ การดําเนินงานของหนวยงานนั้นจะตองประกอบไปดวยความ
รวมมือรวมใจจากทุกคนในหนวยงาน ท้ังจากบุคคลทีมีความสําคัญมากและนอย ถาขาดความรวมมือ
จากบุคคลหนึ่งบุคคลใด ยอมมีผลกระทบกระเทือนตอความสําเร็จของงานในหนวยงานนั้น 
 2.1.6 กระบวนการมีสวนรวม 
 โคเฮนและอับฮอฟ (Cohen and Uphoff 1977, อางถึงใน รัชนก สวางทิพย 2556, หนา 22)  
ระดับข้ันของการมีสวนรวมมี 4 ระดับ ดังนี้ 1) การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Decision Making)       
2) การมีสวนรวมในการดําเนินการ 3) (Implementation) การมีสวนรวมในการรับผลประโยชน 
(Benefit) และ4) การมีสวนรวมในการประเมินผล (Evaluation) ซ่ึงแผนภูมิวงจรของการมีสวนรวมใน
รูปภาพตอไปนี ้
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  ภาพท่ี 2.1 วงจรของการมีสวนรวม (Cohen & Uphoff, 1977, อางถึงใน รัชนก สวางทิพย. 2556, หนา 22) 
 
 โคเฮนและอัพฮอฟ (Cohen & Uphoff, 1980, p. 213-218, อางถึงใน ปยนุช สมสมัย. 2553  
หนา 11-13) ไดจําแนกรูปแบบของการมีสวนรวมไว 4 ดานคือ การมีสวนรวมในการตัดสินใจ การมีสวน
รวมในการปฏิบัต ิการมีสวนรวมในผลประโยชน และการมีสวนรวมในการประเมินผล ซ่ึงไดอธิบายการ
มีสวนรวมไว 4 ข้ันตอนดังนี้  
  1. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (participation in decision making) การตัดสินใจชนิดนี้ 
เปนศูนยกลางของการเกิดทางเลือกตัดสินความคิดท่ีหลากหลาย มีการกําหนดและประเมินทางเลือก
และการตัดสินใจเลือก ซ่ึงเปรียบไดกับการวางแผนเพ่ือนําทางท่ีเลือกมาสูการปฏิบัติสามารถแบงการ
ตัดสินใจนี้ออกเปน 3 ระยะ คือ  
     1.1 การตัดสินใจชวงเริ่มตน (initial decision) เปนการเริ่มตนหาความตองการและวิธีการเขา
ไปมีสวนรวมในโครงการท่ีสําคัญ ข้ันตอนนี้มีความสําคัญท่ีจะเลือกเอาโครงการท่ีเปนประโยชนตอกลุม
คนและมีความเปนรูปธรรม โดยผานการใชกระบวนการตัดสินใจในระยะนี้สามารถใหขอมูลท่ีสําคัญและ
เสนอกลยุทธเพ่ือแกไขปญหา  
     1.2 การตัดสินใจในชวงดําเนินการ (ongoing decision) ความสําเร็จในชวงนี้เกิดข้ึนได
มากกวาการมีสวนรวมในการตัดสินใจชวงเริ่มตน ซ่ึงโครงการจะตองคนหาความตองการของบุคคลท่ีเขา
มามีสวนรวมในภายหลังนี ้และจัดลําดับความสําคัญของโครงการและวิธีการดําเนินโครงการ และวิธีการ
ดําเนินโครงการท่ีสอดคลองกับความตองการของผูท่ีเขามามีสวนรวม  
     1.3 การตัดสินใจในชวงปฏิบัติการ (operational decision) เปนความเก่ียวของในองคกร
เม่ือโครงการเขามามีการเชื่อมโยงโครงการ มีการรวมตัวขององคกรตางๆ ท่ีเก่ียวของเพ่ือกําหนดเกณฑ
สําหรับปฏิบัติกิจกรรมในโครงการ กรอบท่ีสมาชิกยืดถือประกอบดวยการประชุมเพ่ือจัดทํานโยบายการ
คัดเลือกผูนําท่ีมีอิทธิพลตอองคกร 
  2. การมีสวนรวมในการปฏิบัติ (participation in implementation) การมีสวนรวมในการ 
ปฏิบัติแบงได 3 ทางคือ  
   2.1 การมีสวนรวมในการสละทรัพยากร (resource contribution) สามารถดําเนินการได
หลายรูปแบบ ไดแกแรงงาน เงิน วัสดุอุปกรณและขอมูลขาวสาร ท้ังหมดนี้เปนแหลงทรัพยากรท่ีสําคัญเพ่ือ
พัฒนาโครงการการสงเสริมโดยใชแรงงานในทองถ่ินเปนสิ่งท่ีดี การบริจาคเงินและวัสดุ แสดงใหเห็นถึงการมีสวนรวม 

สวนรวมในการตัดสินใจ

 

สวนรวมในการดําเนินงาน 

 

สวนรวมในการประเมินผล 

สวนรวมในผลประโยชน 
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สิ่งสําคัญของการรวมนี้คือ การรูวาใครเปนผูสนับสนุนและทําอยางไรโดยวิธีการจูงใจการไดรับคาตอบแทน 
หรือโดยการบีบบังคับสนับสนุนเรื่องทรัพยากร บอยครั้งท่ีพบวามีความไมเทาเทียมกันและแสวงหา
ผลประโยชนสวนตัว  
   2.2 การมีสวนรวมในการบริหารและประสานงาน (project administration and coordination) 
คนในองคกรสามารถรวมตัวกันในการปฏิบัติงาน หรือสมาชิกทีมท่ีปรึกษา หรือเปนผูบริหารโครงการ 
เปนสมาชิกอาสาซ่ึงทําหนาท่ีประสานงานกิจกรรมของโครงการมีการฝกอบรมใหรูเทคนิคการปฏิบัติงาน
ในโครงการสําหรับผูเขามาบริหาร หรือประสานงาน วิธีนี้นอกจากจะเพ่ิมความไววางใจใหกับคนใน
องคกรแลว ยังชวยใหสมาชิกเกิดความตระหนักถึงปญหาของตนเองอีกดวยอีกท้ังยังทําใหเกิดการสื่อสาร
ขอมูลภายใน และไดรับคําแนะนาซ่ึงเปนปญหาของคนในทองถ่ิน ตลอดจนผลกระทบท่ีไดรับเม่ือ
โครงการเขามา 
   2.3 การมีสวนรวมในการขอความรวมมือ (Participation in enlistment) การขอความ
รวมมือไมจําเปนตองการผลประโยชนเสมอไป แตพิจารณาขอเท็จจริงท่ีวาผลเสียท่ีจะเกิดข้ึนตามมา
ภายหลังนําโครงการมาใช และผลกระทบตอคนในองคกรท่ีเขารวมโครงการ  
  3. การมีสวนรวมในผลประโยชน (participation in benefits) เปนสิ่งท่ีเกิดข้ึนมานาน และมีผล
ในทางเศรษฐกิจมีความสําคัญตอการยอมรับเอาโครงการท่ีสําคัญๆ เขามาท้ังท่ีการตัดสินใจอาจไม
เกิดข้ึนหรือมีขีดจํากัด การมีสวนรวมในผลประโยชนแบงได 3 ชนิด  
   3.1 ผลประโยชนดานวัตถุ (material benefits) เปนความตองการข้ันพ้ืนฐานของ
บุคคล เชน เปนการเพ่ิมการบริโภค รายได ทรัพยสิน แตสิ่งเหลานี้อาจจะทําใหการสรุปขอมูลลมเหลว
ไดซ่ึงควรวิเคราะหใหไดวา ใครคือผูมีสวนรวมและดําเนินการใหเกิดข้ึน  
   3.2 ผลประโยชนดานสังคม (social benefits) เปนความตองการดานพ้ืนฐานดานสาธารณะ 
ไดแก บริการหรือความพึงพอใจจากสาธารณูปโภค โดยใชรูปแบบผสมผสานเพ่ือเพ่ิมคุณภาพชีวิตใหกับ
คนยากจน จึงจําเปนตองมีการกําหนดการมีสวนรวมในผลประโยชน ท้ังในเรื่องปริมาณการแบงผลประโยชน                    
และคุณภาพบริการและความพึงพอใจ 
   3.3 ผลประโยชนดานบุคคล (personal benefits) เปนความปรารถนาท่ีจะเขามาเปน
สมาชิกกลุมหรือไดรับการคัดเลือกเขามา เปนความตองการอํานาจทางสังคมและการเมือง โดยผานความ
รวมมือในโครงการ ผลประโยชนสําคัญท่ีไดจากโครงการมี 3 ชนิด คือความรูสึกมีคุณคาในตนเอง 
อํานาจการเมือง และความรูสึกวาตนเองทํางานมีประสิทธิภาพ การมีสวนรวมในผลประโยชนควรศึกษา
ผลเสียท่ีจะเกิดข้ึนตามมาภายหลังดวย เพราะอัตราการมีสวนรวมในผลประโยชนแตกตางกันจะเปนขอมูล
สําคัญในการวางนโยบายหลักท่ีเก่ียวของวา จะใหใครมีสวนรวมหากผลออกมาตรงขามกับความคาดหวัง 
จะไดแกไขเพ่ือหาแนวทางท่ีมีความเปนไปไดในการวางรูปแบบใหม  
  4. การมีสวนรวมในการประเมินผล (participation in evaluation) แบงออกเปน 2 แบบ คือการมีสวนรวม
ทางตรง และการมีสวนรวมทางออมในการประเมินผลดานงบประมาณ ความพึงพอใจของบุคคลตอ
โครงการ การมีสวนรวม วิธีการเขามามีสวนรวม การแสดงความคิดเห็นผานสื่อตางๆ หรือผานตัวแทนท่ี
เลือกเขาไปเพ่ือนําความคิดเห็นไปใชประโยชน  
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 สมลักษณา ไชยเสริฐ (2549, หนา142-149) แบงแนวทางการจัดการการมีสวนรวมเปน 3 ดาน
ไดแก ดานประชาชน ดานการมีสวนรวม และดานภาครัฐหรือหนวยงานท่ีเก่ียวของ โดยมีวัตถุประสงค
หลักเพ่ือใหเกิดการยอมรับและกอใหเกิดผลประโยชนสูงสุดในทุกๆ ฝาย ดังนี้ 
  1. การรับรู (Perception) โดยตองสรางจิตสํานึกในการรับรูใหมใหแกทุกฝายวา ไมใช“รัฐกิจ” 
หากแตเปน“สาธารณกิจ”ท่ีสาธารณชนตองมีสวนรวมตั้งแตการคิด รวมทํา และรวมตรวจสอบหนาท่ี
เทา  ๆกัน โดยไมวาจะเปนเจาหนาท่ีรัฐ หรือประชาชนก็มีสิทธิ ทุกฝายตองประสานประโยชนและแกปญหาดวย
วิธีการออมชอม 
  2. ทัศนคติ (Attitude) การปรับทัศนคติทุกฝายใหมีทัศนคติท่ีดีตอการมีสวนรวม และทุก
ฝายตองมีทัศนคติท่ีดีตอกัน และมีความอดทนในการทํางาน เพราะกระบวนการมีสวนรวมจะใชระยะ
เวลานานตองทําอยางตอเนื่อง มีความจริงใจตอกัน เพ่ือใหบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพดังนั้น
ทุกฝายควรมีทัศนคติท่ีดีตอกัน เพ่ือใหเกิดการรวมมือแบบ“ประชารัฐ”จะเกิดการพัฒนาท่ีดียิ่งข้ึน 
  3. การเปนตัวแทน (Representation) การเลือกตัวแทนท่ีดีจะทําใหเกิดการประสานผลประโยชน
อยางเปนธรรมโดยตองคํานึงถึงคุณสมบัติของตัวแทนในดานตางๆ เชน ทักษะและความสามารถท่ี
เก้ือหนุนกัน ความสอดคลองทางคานิยม และวัฒนธรรมองคกร ความรับผิดชอบ ความม่ันคงทางการเงิน อีกท้ัง
ตองมีความนาเชื่อถือจากทุกฝายดวย 
  4. ความเชื่อม่ันและไววางใจ (Trust) การสรางความเชื่อม่ันและไววางใจนั้นตองแสดงให
เห็นอยางชัดเจน เปนรูปธรรมและเปนวัฒนธรรมองคกร ซ่ึงจะสรางความเชื่อถือและศรัทธา เปนเง่ือนไข
สําคัญท่ีจะทําใหการมีสวนรวมประสบความสําเร็จหรือลมเหลว การสรางความเชื่อม่ันและไววางใจสรางไดดวย
การแลกเปลี่ยนขอมูลดําเนินกิจการ และนําเสนอขอมูลขอเท็จจริงอยางตรงไปตรงมา และครบถวน โดยทําอยาง
ตั้งใจท้ังเปนทางการ และไมเปนทางการ 
  5. การแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร (Information-sharing) การไดรับขอมูลท่ีหลากหลายสมบูรณ
และครบถวน ทําใหเกิดการวินจิฉัยปญหาและการเสนอแนวทางการแกปญหาท่ีหลากหลาย และตรงตามความ
ตองการมากข้ึน ผลท่ีตามมาคือทําใหการตัดสนิใจและวางแผนการดําเนินงานเปนไปอยางรอบคอบ และรอบรู 
ดังนั้นการมีสวนรวมไดอยางมีประสิทธิภาพจําเปนตองมีความรูและขอมูลขาวสารท่ีเพียงพอ 
   6. ฉันทามติ (Consensus) การแกปญหาความยุงยากซับซอนรวมกัน การหาทางออก
สําหรับปญหา ในทางสันติ เปนท่ียอมรับหรือเปนฉันทามติของประชาสังคม เปนการท่ีทุกคนยินยอม
เห็นพองกันในทุกข้ันตอน โดยหลักการท่ีดีท่ีสุดคือ การสรางขอตกลงท่ีม่ันคงยืนยาว มีการยอมรับกัน
ระหวางกลุมและหาขอสรุปรวมกันไดในทุกฝาย หากมีขอคิดเห็นท่ีตางกันตองสามารถปรับความเห็นท่ี
ตางกันดวยการเจรจาหาขอยุติไดอยางสันติวิธี 
  7. การมีปฏิสัมพันธ (Intersection) ตองจัดใหมีกิจกรรมพบปะ พูดคุย แลกเปลี่ยนขอมูล
ขาวสารกัน ตองเปนการสื่อสารแบบ 2 ทาง (Two way communication) กอใหเกิดความสัมพันธอัน
ดีตอกัน ซ่ึงจะนําไปสูการลดอคติท่ีมีตอกัน และเขาใจท่ีดีข้ึน 
  8. ความประสงคหรือมุงหมาย (Purpose) ตองกําหนดจุดประสงคและจุดมุงหมายไวอยาง
ชัดเจน เพ่ือใหผูเขารวมตัดสินใจไดวาจะเขารวมหรือไม และทําใหเกิดความเขาใจท่ีตรงกัน และดําเนิน
โครงการไปในทิศทางเดียวกัน ในการใหประชาชน เขามามีสวนรวมตองระบุลักษณะของกิจกรรมวามี
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รูปแบบ และลักษณะอยางไร รวมท้ังข้ันตอนของกิจกรรมจะตองระบุวา ในกิจกรรมแตละอยางมีก่ีข้ันตอน       
และประชาชนสามารถเขารวมในข้ันตอนใดบาง 
  9. การะประเมินผล (Appraisal) ตองดําเนินการไปดวยความเปนธรรม โปรงใส และขจัด
ทัศนคติสวนตัว เพ่ือนําผลการประเมินมาพัฒนา และปรับปรุงแกไขการดําเนินงานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน
  10. ความโปรงใส (Transparency) เนื่องจากกระบวนการมีสวนรวมเปนกระบวนการท่ีให
ประชาชนมีโอกาสตรวจสอบสําหรับการตัดสินใจของรัฐบาล หรือหนวยงานของรัฐ ซ่ึงตองประกอบดวยความ
ไววางใจ การเปดเผยขอมูล การเขาถึงขอมูล และกระบวนการตรวจสอบ 
  11. ความเปนอิสระ (Independence) ทุกฝายควรมีอิสระทางความคิด เพ่ือจะไดเกิด
ขอเสนอแนะ และความคิดเห็นในการตัดสินใจรวมกันอยางหลากหลาย และเปนการมีสวนรวมอยาง
สมัครใจ ไมมีการบังคับ วาจางคุกคาม ถาเปนเชนนั้นถือวาไมเปนกระบวนการการมีสวนรวม  
  12. กาวไปขางหนาอยางตอเนื่อง (Onward-doing) ตองเปดโอกาสใหทุกฝายเขามามีสวนรวมอยาง
ตอเนื่องสมํ่าเสมอ ทําใหเกิดประสบการณการเรียนรูใหมอยางตอเนื่อง โดยความสัมพันธระหวางสมาชิกจะเปน
ตัวกําหนดท่ีสําคัญ ท่ีจะทําใหการมีสวนรวมของประชาชนเปนไปอยางตอเนื่องสมํ่าเสมอ และการมีสวนรวมของ
ประชาชนอยางตอเนื่อง จะเปนปจจัยสําคัญท่ีจะบงบอกถึงความเขมแข็งของการมีสวนรวม 
  13. เครือขาย (Network) ทุกฝายควรมีความเขาใจกัน มาผนึกกําลังกัน เปนหนึ่งเดียวกัน ท่ีสําคัญ
ตองเปนไปเพ่ือสรางผลประโยชนในเชิงการทํางานรวมในรูปกิจกรรม โครงการ แผนงาน ท่ีจะตองอาศัย
ความรวมกัน ซ่ึงเครือขายความรวมมือจะตองเกิดข้ึนจากวิธีคิดของสมาชิก ผูบริหาร และบุคคลในชุมชน
เปนหลัก โดยเครือขายความรวมมือนั้นจําเปนตองใหมีตัวแทนของประชาชนมาพบปะพูดคุยเพ่ือกอตัว 
และกลาวถึงวัตถุประสงครวมกัน การพัฒนาชุมชนของตนเองโดยอาศัยเครือขายการมีสวนรวมในการ
ทํางานของคนในชุมชน เพ่ือรวมกันแกไขปญหาของคนและปญหาสวนรวมในชุมชน ซ่ึงการดําเนินงาน
ของเครือขายจะนําไปสูการพัฒนาการมีสวนรวมท่ียั่งยืนได 
 อคิน ระพีพัฒน (2547, หนา 49) แบงการมีสวนรวมออกเปน 4 ข้ันตอนดังนี้  
  1. การคนหาปญหา สาเหตุของปญหาและแนวทางแกไข หมายถึงการตัดสินใจวาอะไรคือปญหา
ของตนเอง อะไรคือสาเหตุ และจะแกปญหานั้นอยางไร โดยกําหนดแนวทางแกไขปญหาพรอมกันไปดวย 
  2. การตัดสินใจเลือกแนวทางการวางแผนพัฒนาและแกไขปญหาหมายถึงการตัดสินใจรวมกันใน
การปฏิบัติตามแนวทางใหเปนไปตามโครงการและแผนท่ีไดกําหนดข้ึน  
  3. การปฏิบัติงานในกิจกรรมการพัฒนาตามแผน หมายถึง การรวมกันปฏิบัติดําเนินตามแผนงาน 
มีสวนรวมในการบํารุงรักษาสิ่งท่ีเกิดข้ึนจากกิจกรรมหรือการดําเนินงานนั้น  
   4. การประเมินผลงานกิจกรรมการพัฒนา หมายถึง การประเมินผลงานของตนเอง และประเมิน
สภาพการณภายนอกดวย 
 จากการศึกษาการมีสวนรวม ผูวิจัยไดนําแนวคิดเก่ียวกับกระบวนการมีสวนรวม ของโคเฮน และอัพฮอฟ 
(Cohen and Uphoff) ใชเปนตัวแปรตนของการวิจัย เนื่องจาก1สอดคลองกับการดําเนินงานของโรงเรียน
โสตศึกษา สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ท่ีใหความสําคัญกับครู ซ่ึงเปนผูสรางผลประโยชนใน
การทํางานรวมกัน ประสานความรวมมือจากทุกฝาย การท่ีครูเปนผูขับเคลื่อนกระบวนการตาง  ๆไปสูการ
พัฒนาท่ียั่งยืนไดนั้นมีอยู 4 ข้ันตอน คือ การมีสวนรวมในการตัดสินใจ การมีสวนรวมในการดําเนินงาน การมีสวน
รวมในผลประโยชน และการมีสวนรวมในการประเมินผล  
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 2.1.7 องคประกอบการมีสวนรวมของคร ู
 ในการวิจัยเรื่อง “การมีสวนรวมของครูท่ีสงผลตอการบริหารท่ัวไปสังกัดสํานักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษ” ผูวิจัยไดศึกษาคนควาแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยท่ีเก่ียวของเพ่ือใชเปน
แนวทางในการศึกษา การมีสวนรวมของครู ซ่ึงไดมาจากแนวคิดการมีสวนรวมของโคเฮน และอัพฮอฟ
(Cohen and Uphoff) ประกอบดวยการมีสวนรวมท่ีเปนจุดสําคัญในการกอเกิดความสําเร็จจนกระท่ัง
ถึงสิ้นสุดการดําเนินงาน และเปนจุดเริ่มตนท่ีสําคัญของกระบวนการ มีอิทธิพลตอแรงจูงใจเชิงบวกซ่ึง
สงผลใหครูในโรงเรียนเขามามีสวนรวมอยางแทจริง คือ การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
 1.การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (participation in decisios making) 
 โคเฮน และอัพฮอฟ (Cohen and Uphoff, 1980, หนา 213-214, อางถึงใน ทิพยรัตน ชมภูแสง, 2550, 
 หนา 48) ไดแบงการมีสวนรวมในการตัดสินใจ (decision making) ประกอบดวย 3 ข้ันตอนคือ การริเริ่ม
ตัดสินใจ ดําเนินการตัดสินใจ และตัดสินใจลงมือปฏิบัติการ 
 รับบินซและคอตเตอร (Rubbins and Coulter, 1996, อางถึงใน วิโรจน สารัตนะ, 2555, หนา 54)  
กลาววา การตัดสินใจในการบริหารในปจจุบัน ควรเปนการตัดสินใจโดยกลุม (Group) มากกวาโดย
เพียงคนคนเดียว (individual) เนื่องจากจะทําใหขอมูลสารสนเทศ และความรูประกอบการตัดสินใจได
มากกวา สามารถสรางสรรคทางเลือกเพ่ือการตัดสินใจไดมากข้ึน ทําใหเกิดความเขาใจ และยอมรับผล
การตัดสินใจไดดีกวา สมาชิกองคการสามารถพัฒนาทักษะใหสอดคลองกับผลการตัดสินใจในอนาคตไดดีกวา
 ปาริชาต ิวลัยเสถียร และคณะ (2543, หนา 143) กลาววา การมีสวนรวมในการศึกษาชุมชน 
 เปนการกระตุนใหประชาชนไดรวมกันเรียนรูสภาพของชุมชน การดําเนินชีวิต ทรัพยากรและสิ่งแวดลอม         
เพ่ือเปนขอมูลในการทํางาน  และหาปญหา สาเหตุของปญหา และการมีสวนรวมในการวางแผน โดยจะมีการ
รวมกลุมอภิปราย และแสดงความคิดเห็นเพ่ือกําหนดนโยบาย วัตถุประสงค วิธีการ แนวทางการดําเนินงาน           
และทรัพยากรท่ีจะตองใช 
 ถวิล มาตรเลี่ยม (2545, หนา 195) กลาววา การมีสวนรวมในการวางแผนและตัดสินใจเปนมรรควิธีหนึ่ง
ในการพัฒนา หรือเปนการสรางวัฒนธรรมในการปฏิบัติงาน สนับสนุนใหเกิดความสามัคคีในทีมงาน            
และสรางความเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกันในหนวยงาน 
 สมลักษณา ไชยเสริฐ (2549, หนา 142-149) กลาววาแบงแนวทางการจัดการการมีสวนรวม
โดยมีวัตถุประสงคหลัก เพ่ือใหเกิดการยอมรับและกอใหเกิดผลประโยชนสูงสุดในทุกๆฝาย โดยการรับรู
(Perception) โดยตองสรางจิตสํานึกในการรับรูใหมใหแกทุกฝายวา ไมใช“รัฐกิจ”หากแตเปน“สาธารณะกิจ”
ท่ีสาธารณชนตองมีสวนรวมต้ังแตการคิด รวมทํา และรวมตรวจสอบ โดยไมวาจะเปนเจาหนาท่ีรัฐ หรือประชาชน 
ก็มีสิทธิ และหนาท่ีเทาๆกัน และทุกฝายตองประสานประโยชน และแกปญหาดวยวิธีการรออมชอม มีทัศนคติ 
(Attitude) การปรับทัศนคติทุกฝายใหมีทัศนคติท่ีดีตอการมีสวนรวมและทุก ฝายตองมีทัศนคติท่ีดีตอกัน
และมีความอดทนในการทํางาน เพราะกระบวนการมีสวนรวมจะใชระยะเวลานาน และตองทําอยาง
ตอเนื่อง มีความจริงใจตอกัน เพ่ือใหบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้นทุกฝายควรมีทัศนคติท่ีดี
ตอกัน เพ่ือใหเกิดการรวมมือแบบ “ประชารัฐ” จะเกิดการพัฒนาท่ีดียิ่งข้ึน มีความประสงคหรือมุงหมาย 
(Purpose) ตองกําหนดจุดประสงคและจุดมุงหมายไวอยางชัดเจน เพ่ือใหผูเขารวมตัดสินใจไดวาจะเขารวม
หรือไม และทําใหเกิดความเขาใจท่ีตรงกัน และดําเนินโครงการไปในทิศทางเดียวกัน ในการใหประชาชนเขามามี
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สวนรวมตองระบุลักษณะของกิจกรรมวา มีรูปแบบและลักษณะอยางไร รวมทั้งขั้นตอนของกิจกรรม
จะตองระบุวาในกิจกรรมแตละอยางมีก่ีข้ันตอนและประชาชนสามารถเขารวมในข้ันตอนใดบาง 
 วรมู และ เยทตัน (Vroom and Yetton, 1973, อางถึงใน รัชนก สวางทิพย, 2556, หนา 19) กลาววา  
เม่ือไรควรจะมีสวนรวมในการตัดสินใจ และควรจะมีสวนรวมมากนอยอยางไรในการตัดสินใจตัวแบบ 
(Model) ของวรูม และเยทตัน ไดเสนอแนะวาการมีสวนรวมในการตัดสินใจนี้ ควรจะข้ึนกับธรรมชาติของ
ปญหาและสถานการณในการกําหนดรูปแบบและปริมาณของการมีสวนรวมในการตัดสินใจนั้น 
  เฉลิมขวัญ ถือความสัตย (2555, หนา 33) กลาววา ครูสวนมากมิไดมีความตองการเขาไปมีสวน 
รวมในการตัดสินใจทุกๆ เรื่อง การท่ีครูจะเขาไปมีสวนรวมในการตัดสินใจหรือไมนั้นข้ึนอยูกับบทบาท
ขอบเขตและเง่ือนไขท่ีจําเปน ตามสถานการณตาง การท่ีครูไดมีโอกาสเขารวมในการตัดสินใจก็นับวามี
ประโยชนตอขวัญ ความพึงพอใจ ความรูสึกท่ีดีตอการบริหารงานและตอตัวผูบริหารเองดวย 
  วิโรจน สารัตนะ (2555, หนา 53) กลาววา การตัดสินใจทางการบริหารนั้น ผูบริหาร มักเผชิญ 
กับปญหาสามลักษณะ คือปญหาวิกฤติ (crisis) ท่ีตองการแกปญหาอยางฉับไว ปญหาไมวิกฤติ (non-crisis)            
แตตองไดรับการแกไข ผูบริหารสวนใหญจะเผชิญกับปญหาลักษณะนี้ ปญหาเชิงโอกาส (opportunity) 
เปนสถานการณท่ีองคการจะไดรับผลประโยชน หากมีการตัดสินใจท่ีเหมาะสม 
 พระพลมา ถามวโร (2557, หนา 64) กลาววา การมีสวนรวมในการตัดสินใจเปนสิ่งสําคัญโดยเริ่มจาก 
กําหนดความตองการและการจัดลําดับความสําคัญ วางเปาหมาย วางแผนดําเนินงานตามท่ีวางแผนไว 
โดยทุกข้ันตอนผูมีสวนไดสวนเสียควรมีสวนรวมในการตัดสินใจทุกข้ันตอนตามบริบท ของสถานศึกษา 
 รับบินซ และ คอตเตอร (Rubbins and Coulter, 1996, อางถึงใน วิโรจน สารัตนะ, 2555, หนา 54) กลาววา 
ผูบริหารจะเผชิญกับสภาวะการตัดสินใจสองรูปแบบ คือ 
 1. การตัดสินใจแบบมีเหตุผล (rational model) กอใหเกิดผลตอการตัดสินใจท่ีดี เนื่องจากมี
กระบวนการและขอมูลสาระสนเทศอยางเพียงพอ 
 2. การตัดสินใจอยางไมมีเหตุผล (non-rational model) ไมกอใหเกิดผลดีเนื่องจากขาดกระบวนการ             
และขอมูลสารสนเทศประกอบการตัดสินใจอยางเพียงพอ จําแนกไดดังนี้ 
  2.1 การตัดสินใจตามความพอใจ (satisfying Model) มุงหาทางเลือกจนไดทางเลือกท่ีคิด
วาเปนท่ีพึงพอใจไมคํานึงวาดีแลวหรือไม 
  2.2 การตัดสินใจแบบคอยเปนคอยไป (incremental Model) มุงแกปญหาเพียงเพ่ือใหอยู
ในระดับท่ีพอทนไดแบบขายผาเอาหนารอดไมหวังผลระยะยาว 
  2.3 การตัดสินใจแบบคอยเปนคอยไป (Rubbish-bin Model) เกิดข้ึนกรณีท่ีการบริหาร
ยุทธศาสตรไมเข็มแข็ง ขาดทิศทางและวิธีการท่ีชัดเจน แมผลการตัดสินใจในบางครั้งอาจใหผลลัพธท่ีด ี
แตก็อาจกอใหเกิดความยุงยาก และเกิดปญหาอ่ืนตามมาอีกมากมาย อาจทําใหการตัดสินใจลาชาทําให
เกิดความรูสึกท่ีไมดีตอกัน การมีอิทธิพลของบางคนตอกลุม และความพยายามใหเกิดความเห็นสอดคลองกัน 
ความคาดหวังจากการตัดสินใจโดยกลุม คือ ความริเริ่มสรางสรรค (Creativity) อาจทําใหเกิดข้ึนโดย
เทคนิคระดมสมอง (brainstorming) เปนเทคนิคท่ีเปดโอกาสใหสมาชิกกลุมแสดงความคิดเห็นออกมา
อยางเต็มท่ี แลวอภิปรายเพ่ือประเมินความคิดเห็นท่ีเหมาะสมรวมกัน  
 วรูม และ เยทตัน (Vroom and Yetton, 1973, อางถึงใน รัชนก สวางทิพย, 2556, หนา 1)
แนวคิดเก่ียวกับการตัดสินใจทางการบริหาร (managerial decision making) ไดเสนอแนวทางในการ
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กําหนดวา เม่ือไรควรจะมีสวนรวมในการตัดสินใจ และควรจะมีสวนรวมมากนอยอยางไรในการตัดสินใจ
ตัวแบบ (Model) ของวรูม และเยทตัน ไดเสนอแนะวาการมีสวนรวมในการตัดสินใจนี้ควรจะข้ึนกับ
ธรรมชาติของปญหาและสถานการณในการกําหนดรูปแบบและปริมาณของการมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจนั้น วรูม และเยทตันไดเสนอกฎไว 2 กลุม คือ กฎกลุมแรกเปนการสงเสริมคุณภาพของการ
ตัดสินใจ และกฎกลุมท่ีสองเปนการสงเสริมการยอมรับการตัดสินใจ ในการตัดสินใจนั้นมีทางเลือกอยู 5 วิธี
ตั้งแตผูบริหารตัดสินใจเองคนเดียว (unilateral) ไปจนถึงการมีสวนรวมในการตัดสินใจอยางเต็มท่ี 
(shared) ทางเลือกในการตัดสินใจท้ัง 5 วิธี คือ 1) ผูบริหารใชขอมูลท่ีมีอยูแลวตัดสินใจเองตามลําพัง 
2) ผูบริหารแสวงหาขอมูลจากผูอ่ืน และตัดสินใจเอง 3) ผูบริหารหารือกับผูเก่ียวของเปนรายคน 
แสวงหาความคิดและขอเสนอแนะแลวตัดสินใจเอง 4) ผูบริหารปรึกษากับผูเก่ียวของเปนกลุม แสวงหา
ความคิดเห็นรวมกันโดยการอภิปรายแลวตัดสินใจ 5) ผูบริหารรวมคิดกับกลุมเก่ียวกับสถานการณ และปญหา 
แลวกลุมตัดสินใจ 
 วิโรจน สารัตนะ (2555, หนา 53) กลาวการตัดสินใจในการบริหารในปจจุบัน ควรเปนการ
ตัดสินใจโดยกลุม (Group) มากกวาโดยเพียงคนคนเดียว (individual) เนื่องจากจะทําใหขอมูล
สารสนเทศและความรูประกอบการตัดสินใจไดมากกวา สามารถสรางสรรคทางเลือกเพ่ือการตัดสินใจ
ไดมากข้ึน ทําใหเกิดความเขาใจและยอมรับผลการตัดสินใจไดดีกวา สมาชิกองคการสามารถพัฒนา
ทักษะใหสอดคลองกับผลการตัดสินใจในอนาคตไดดีกวา แมจะมีขอเสียบางประการ เชน ใชเวลามาก
ความเห็นท่ีไมลงรอยกันอาจทําใหการตัดสินใจลาชา ทําใหเกิดความรูสึกท่ีไมดีตอกัน การมีอิทธิพลของ
บางคนตอกลุม และความพยายามใหเกิดความเห็นสอดคลองกัน ความคาดหวังประการหนึ่งจากการ
ตัดสินใจโดยกลุมคือ ความริเริ่มสรางสรรค (creativity) อาจทําใหเกิดข้ึนโดยเทคนิคระดมสมอง(brain 
storming) เปนเทคนิคท่ีเปดโอกาสใหสมาชิกกลุมแสดงความคิดเห็นออกมาอยางเต็มท่ีแลวอภิปราย
เพ่ือประเมินความคิดเห็นท่ีเหมาะสมรวมกัน  
 สรุปไดวา การมีสวนรวมในการตัดสินใจ หมายถึง การท่ีครูไดรวมประชุมรับทราบขอมูล
ขาวสารของโรงเรียน เพ่ือนําเสนอขอมูลท่ีเปนประโยชนในการตัดสินใจดานนโยบาย เพ่ือรวมกัน
ตัดสินใจเลือกวิธีปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม และเพ่ือเลือกวิธีประเมินผลการดําเนินงานท่ีดีท่ีสุด 
 
 2. การมีสวนรวมในการดําเนินงาน (participation in implementation) 
 ปาริชาต ิวลัยเสถียร และคณะ (2543, หนา 143) กลาววา การมีสวนรวมในการศึกษาชุมชน 
เปนการกระตุนใหประชาชนไดรวมกันเรียนรูสภาพของชุมชน การดําเนินชีวิต ทรัพยากร และสิ่งแวดลอม เพ่ือเปน
ขอมูลในการทํางานและหาปญหา สาเหตุของปญหา 
 ถวิล มาตรเลี่ยม (2545, หนา 195) กลาววา การมีสวนรวมในการวางแผนและตัดสินใจเปนการเปด 
โอกาสอันยิ่ งใหญ สําหรับสถานศึกษาท่ีจะลดการตอตานและปรับเปลี่ยนไปสูแนวปฏิบัติ ท่ี มี
ประสิทธิภาพ  
 สมลักษณา ไชยเสริฐ (2549, หนา 142-149) กลาววาการมีสวนรวมกอใหเกิดการยอมรับและ 
กอใหเกิดผลประโยชนสูงสุดในทุกๆ ฝายโดยตองมีความเชื่อม่ันและไววางใจ (Trust) มีการแลกเปลี่ยน ขอมูล
ขาวสาร (Information-sharing) มีปฏิสัมพันธท่ีดี (Intersection) มีความเปนอิสระ(Independence) ทําตาม
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ความสมัครใจเปนเครือขาย (Network) สามัคคีกัน เพ่ือรวมกันแกไขปญหาของคนและปญหาสวนรวมใน
ชุมชน การดําเนินงานของเครือขายจะนําไปสูการพัฒนาการมีสวนรวมท่ียั่งยืนได 
 รัชนก คําวัจนัง (2551, หนา 7) กลาววา การมีสวนรวมในการดําเนินตามวัตถุประสงคดวยการ 
ปฏิบัติงานจริง ตองมีความระมัดระวังในการดําเนินกิจกรรมเพ่ือนําไปสูผลสําเร็จ 
 ยุธณา แดงนุย (2551, หนา 14) การมีสวนรวมปฏิบัติ/ดําเนินงาน หมายถึง การท่ีประชาชนมี
สวนรวมในโครงการ/กิจกรรมตามแผนงาน รวมเปนคณะกรรมการในโครงการ/กิจกรรมตางๆ รวม
ตัดสินใจ ใชทรัพยากรท่ีมีอยูใหเปนประโยชน รวมไปศึกษาดูงานเพ่ือพัฒนาตนเองและกลุมตลอดจน 
การเสียสละเวลาแรงงานเขารวมกิจกรรมตางๆ 
 อรทัย ก็กผล (2552, หนา 28) กลาววา การมีสวนรวมของประชาชนเม่ือประสบความสําเร็จจะ 
ทําใหประชาชนเกิดความรูสึกเปนเจาของและมีความกระตือรือรนในการชวยใหเกิดผลในการปฏิบัติ
 โคเฮนและอัพฮอฟ (Cohen and Uphoff, 1980, pp. 213-218, อางถึงใน ปยนุช สมสมัย, 2553) กลาววา 
การมีสวนรวมปฏิบัติการ (Implementation) ประกอบดวยการสนับสนุนทรัพยากรบริหาร การประสาน       
ความรวมมือ 
 ธวัช เสือทรงศีล (2556, หนา 8) การมีสวนรวมดําเนินการ (Implementation) หมายถึงการมี
สวนรวมในการบริหารกิจกรรม บริหารการใชทรัพยากร หรือชวยสนับสนุนทรัพยากร เชน ออกเงินวัสดุ
อุปกรณ รวมท้ังการรวมลงแรงในกิจกรรมพัฒนาและการปฏิบัติตามนโยบายหรือแผนงานโครงการ
กิจกรรมใหบรรลุตามเปาหมาย  
 พระพลมา ถามวโร (2557,หนา 41) กลาววา การมีสวนรวมในการปฏิบัติตามแผนท่ีตกลง
กําหนดไว ตองมีการกําหนดวาเปนผูรับผิดชอบทําประโยชนใหแกองคกร และทําโดยวิธีใด โดย การชวยเหลือ
ดานทรัพยากร การบริหารงาน การประสานงาน และการใหความชวยเหลือดานแรงงาน หรือขอมูล
 สรุปไดวา การมีสวนรวมในการดําเนินงาน หมายถึง การท่ีครูมีสวนรวมในการแกไขปญหาของ
โรงเรียน ยินดีรับผิดชอบในงานท่ีตนเองไดรับมอบหมายอยางเต็มท่ี บุคลากรครูรวมมือกันทํางานดวย
ความสามัคคีในหมูคณะ 
 3. การมีสวนรวมในผลประโยชน (participation in benefits) 
 ถวิล มาตรเลี่ยม (2545, หนา 195) กลาววา การมีสวนรวมในการบริหารเปดโอกาสใหแตละ
บุคคล กลุมบุคคลเพ่ิมพูนประสบการณในวิชาชีพ เสาะแสวงหาแนวทางพัฒนาวิชาชีพของตน 
 สมลักษณา ไชยเสริฐ (2549, หนา 142-149) กลาววา การมีสวนรวมมีวัตถุประสงคหลักเพ่ือให
เกิดการยอมรับและกอใหเกิดผลประโยชนสูงสุดในทุก ๆ ฝาย โดยการเปนตัวแทน (Representation) การเลือก
ตัวแทนท่ีดีจะทําใหเกิดการประสานผลประโยชนอยางเปนธรรมโดยตองคํานึงถึงคุณสมบัติของตัวแทน
ในดานตางๆ ท้ังทักษะและความสามารถท่ีเก้ือหนุนกัน ความสอดคลองทางคานิยม และวัฒนธรรม
องคกร ความรับผิดชอบ ความม่ันคงทางการเงิน และตองมีความนาเชื่อถือจากทุกฝายดวย การมีสวน
รวมท่ีกอประโยชนสูงสุดตองกาวไปขางหนาอยางตอเนื่อง (Onward-doing) ตองเปดโอกาสใหทุกฝายเขามามี
สวนรวมอยางตอเนื่องสมํ่าเสมอ ทําใหเกิดประสบการณ การเรียนรูใหมอยางตอเนื่อง โดยความสัมพันธระหวาง
สมาชิกจะเปนตัวกําหนดท่ีสําคัญท่ีจะทําใหการมีสวนรวมของประชาชนเปนไปอยางตอเนื่องสมํ่าเสมอ 
และการมีสวนรวมของประชาชนอยางตอเนื่อง จะเปนปจจัยสําคัญท่ีจะบงบอกถึงความเขมแข็งของการ
มีสวนรวม 
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 ยุธณา แดงนุย (2551, หนา 14) กลาววา การมีสวนรวมรับผลประโยชน หมายถึง การท่ี
ประชาชนมีสวนรวมในการรับผลประโยชนในแผนงานดานตางๆ จากแผนพัฒนา  
 เฟรดเดอรริก ดับบิว เทเลอร (Tayior, 1903, อางถึงใน วิโรจน สารัตนะ, 2555, หนา14)กลาววา 
ปญหาคนทํางานไมเต็มศักยภาพนั้น สามารถแกไขไดดวยการออกแบบงานและการจัดสิ่งจูงใจเสียใหม 
โดยวางแผนแบงงาน แบงหนาท่ีใหชัดเจน เขาเชื่อวาเงินเปนปจจัยจูงใจท่ีสําคัญ คนงานท่ีทํางานเกิน
มาตรฐานท่ีกําหนดจะไดคาตอบแทนพิเศษเพ่ิมข้ึนจากคาจางปกติตามจํานวนผลงานท่ีทําไดเพ่ิมข้ึน ซ่ึง
หลักการนี้มีผูนํามาประยุกตใชกันมาก แตมีขอวิจารณกันวา การใหความสําคัญกับสิ่งจูงใจท่ีเปนตัวเงิน
เปนการตอบสนองทางดานเศรษฐกิจมากกวาทางดานสังคม ไมคํานึงถึงความเครียดอันเกิดจากความ
ตองการดานสังคมไมไดรับการตอบสนอง นอกจากนั้นการแบงงานกันทําไมไดหมายความวาจะทําให
ไดผลผลิตท่ีมีคุณภาพ ไมไดทําใหคนงานมีขวัญกําลังใจดี ไมไดทําใหองคกรมีประสิทธิภาพเสมอไป แตอาจทําให
งานมีลักษณะเฉพาะเจาะจงเกินไป คนงานขาดความพึงพอใจ เบื่องาน คุณภาพการทํางานตํ่า ขาดงาน 
และลาออกจากงาน 
 ธวัช เสือทรงศีล (2556, หนา 8) กลาววา การมีสวนรวมรับผลประโยชน (Benefit) หมายถึง 
ผลการดําเนินกิจกรรม โครงการนั้นเกิดประโยชนตอโรงเรียน ผูปกครองยอมตองไดรับประโยชนดวย 
ท้ังในแงวัตถุและจิตใจ โดยทุกคนไดรับประโยชนเทาเทียมกัน 
 สัมมา รธนิธย (2556, หนา 52-53) กลาววา ผลประโยชนของคนทํางานท่ีมาในรูปแบบขวัญ
และกําลังใจในการทํางาน หมายถึง การกระตุนใหมนุษยแสดงพฤติกรรมไปในทิศทางท่ีผูจูงใจตองการ 
โดยใชความตองการของมนุษยเปนสื่อ หลักการในการจูงใจประกอบดวย ความพยายามในการคนหาความ
ตองการท่ีแทจริงในองคกร การดําเนินการเนนวิธีการทางบวกมากกวาทางลบ ยึดม่ันในหลักการของความ
ยุติธรรม เสมอภาค ใครทําดีตองไดดีการมีสวนรวมในผลประโยชนนั้นตองไดรับแรงจูงใจดวยสิ่งตอบแทน คือ การจูง
ใจดวยสิ่งตอบแทนในรูปเงิน ไดแก เงินเดือน คาตอบแทน เบี้ยเลี้ยงการทํางาน การจูงใจท่ีเปนรางวัล
ตอบแทนท่ีไมใชเงิน ไดแก รางวัลท่ีเปนสัญลักษณแสดงสถานภาพ การใหโอกาสความรู และความสามารถ    
การสงเสริมกระตุนใหพนักงานตระหนักถึงความสําคัญของตนเองท่ีมีตอองคกร และรางวัลตอบแทนท่ีตีคา
เปนตัวเงินไดแก การเลื่อนข้ันเงินเดือน เลื่อนตําแหนง ประโยชน และบริการตางๆ ในการบํารุงขวัญ
หรือสรางกําลังใจในการทํางานของผูรวมงาน สิ่งท่ีจะตองพิจารณาประกอบดวย ตองมีรายไดเพียงพอ
ตอคาครองชีพ ไมมีหนี้สิน ถารายไดไมพอก็ยากท่ีจะมีขวัญกําลังใจท่ีดี ตองมีสวัสดิการดี ใหมีสิทธิพิเศษ 
ความกาวหนาในการประกอบอาชีพ เชน มีโอกาสไปฝกอบรม ตองมีความภูมิใจในองคกร ชื่อเสียง
องคกร บุคลากรมีขวัญกําลังใจท่ีจะทํางาน มีความผูกพันกับองคกรท่ีจะดําเนินการตอไป  
 พระพลมา ถามวโร (2557, หนา 41) กลาววา การมีสวนรวมรับผลประโยชนหมายถึง การไดรับ
ผลประโยชนจากการทํางานรวมกันและทุกคนตองรักษาผลประโยชนท่ีไดคงไวตลอดไป มีท้ังประโยชน
ในเชิงประมาณและประโยชนเชิงคุณภาพ คํานึงถึงการกระจายผลประโยชนภายในกลุมรวมท้ังผลของ
งาน ท่ีเปนประโยชนทางบวกและผลของงานท่ีเกิดข้ึนในทางลบท่ีเปนผลเสียของโครงการ/งาน ซ่ึงอาจ
เปนประโยชนและเปนโทษตอบุคคลและสังคม 
 สรุปไดวา การมีสวนรวมในผลประโยชน หมายถึง การไดรับมอบหมายใหทํางานท่ีตรงกับ
ความสามารถของตน  มีสวนสําคัญสนับสนุนใหองคกรหรือหนวยงานดําเนินงานไดบรรลุเปาหมายตามท่ี
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กําหนดไว ไดรับคาตอบแทนท่ีเหมาะสม โรงเรียนสนับสนุนใหครูไดพัฒนาตนเองอยูเสมอ ครูมีความกาวหนาใน
ตําแหนงหนาท่ี และมีความภาคภูมิใจท่ีไดอยูในองคกร 
 4. การมีสวนรวมในการประเมินผล (participation in evaluation) 
 โคเฮน และ อัพฮอฟ (Cohen & Uphoff, 1980, อางถึงใน ธนวรรณ สมชื่น, 2548, หนา 13)
กลาววา การมีสวนรวมในการประเมินผล เปนการควบคุมและตรวจสอบการดําเนินกิจกรรมท้ังหมด 
และเปนการแสดงถึงการปรับตัวในการมีสวนรวมตอไป 
 สมลักษณา ไชยเสริฐ (2549 หนา 142-149) กลาววา แนวทางการจัดการการมีสวนรวมมี
วัตถุประสงคหลักเพ่ือใหเกิดการยอมรับและกอใหเกิดผลประโยชนสูงสุดในทุก ๆ ฝายโดยตองมีฉันทามต ิ
(Consensus) การแกปญหาความยุงยากซับซอนรวมกัน การหาทางออกสําหรับปญหา ในทางสันติ  
เปนท่ียอมรับหรือเปนฉันทามติของประชาสังคม เปนการท่ีทุกคนยินยอมเห็นพองกันในทุกข้ันตอน โดยหลักการ
ท่ีดีท่ีสุดคือ การสรางขอตกลงท่ีม่ันคงยืนยาว มีการยอมรับกันระหวางกลุมและหาขอสรุปรวมกันไดในทุก
ฝาย หากมีขอคิดเห็นท่ีตางกันตองสามารถปรับความเห็นท่ีตางกันดวยการเจรจาหาขอยุติไดอยางสันติ
วิธี มีการประเมินผล (Appraisal) การประเมินผลตองดําเนินการไปดวยความเปนธรรม โปรงใส และขจัดทัศนคติ
สวนตัว เพ่ือนําผลการประเมินมาพัฒนาและปรับปรุงแกไขการดําเนินงานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน มีความโปรงใส 
(Transparency) เนื่องจากกระบวนการมีสวนรวมเปนกระบวนการท่ีใหประชาชนมีโอกาสตรวจสอบสําหรับการ
ตัดสินใจของรัฐบาลหรือหนวยงานของรัฐ ซ่ึงตองประกอบดวยความไววางใจ การเปดเผยขอมูล การเขาถึง
ขอมูลและกระบวนการตรวจสอบ 
 ภูดิศ พันแสน (2550, หนา 16) กลาววา การประเมินผล หมายถึง การตรวจสอบกระบวนการ 
ดําเนินงานท่ีไดมา เพ่ือจะไดทราบวาแผนท่ีวางไวและนํามาปฏิบัตินั้น ไดผลตามวัตถุประสงคท่ีกําหนด
ไวหรือไม มีขอบกพรองหรือมีปญหาอะไรบาง เพ่ือจะไดนําขอมูลยอนกลับนําไปปรับแผนและหา
ทางแกไขการปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคใหมากท่ีสุด  
  ยุธณา แดงนุย (2551 หนา 14) กลาววา การมีสวนรวมประเมินผล หมายถึง การท่ีประชาชน 
เขารวมประชุม ประเมินผลการปฏิบัติงานในแผนพัฒนา การเสนอความคิดเห็นในการปรับปรุงข้ันตอน
การดําเนินงาน ตลอดจนการมีสวนรวมในการประเมินความกาวหนาของแผนพัฒนา 
 อรทัย กกผล (2552, หนา 18) กลาววา การรวมกันติดตามประเมินผล ตลอดเวลาท่ีทํางานรวมกัน 
ประชาชนจะตองมีสวนรวมในการตรวจสอบถึงปญหา อุปสรรค และรวมหาทางแกไขปญหา เพ่ือใหงาน
หรือภารกิจดังกลาสามารถสําเร็จลุลวงตามเปาหมาย 
 จงกลนี วีระเศรษฐกุลชัย และคณะ (2552, หนา 12) กลาววา การประเมินผลคือ การเก็บขอมูล การวิเคราะห 
ความหมาย ขอเท็จจริงของโครงการอยางเปนระบบ เพ่ือการตัดสินใจเก่ียวกับคุณคาของโครงการ และการปรับปรุง      
เพ่ิมคุณภาพ และประสิทธิภาพไดดียิ่งข้ึน  
 พงเทพ สุธีรวุฒิ (2553, หนา 8) กลาววา การประเมิน (Evaluation) หมายถึงการศึกษาคุณคา 
ท่ีเกิดข้ึนจากกระบวนการดําเนินโครงการตั้งแตปจจัยนําเขา (Input) ข้ันตอนการดําเนินงาน(Process) 
ผลผลิต ผลลัพธ และผลกระทบ (Output, Outcome, Impact) ท่ีเกิดข้ึน การบงชี้คุณคามักใชการ
เปรียบเทียบกับเกณฑหรือมาตรฐานท่ีกําหนดไว ปรัชญาการประเมินเปนวิธีการศึกษาปรากฏการณเชิง
ประจักษ ศึกษาขอเท็จจริงในแงมุมตางๆ เพ่ือใหไดความจริงในคุณคา การประเมินจึงตองใชหลัก
ปรัชญา วิทยาศาสตร สังคมศาสตร และศาสตรอ่ืนๆ เพ่ือใหความรอบดาน และตองใชวิจารณญาณอัน
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สมเหตุสมผลภายใตแตละบริบทของสังคม การประเมินควรจะตอบคําถามไดวา มีปจจัยใดบางท่ีทําใหโครงการ
บรรลุและไมบรรลุเปาหมาย ควรมีปจจัยสําคัญ อะไรบางท่ีจะสงผลตอความสําเร็จในการดําเนิน
โครงการการดําเนินงานแตละข้ันตอน ตองใชกระบวนการอะไร อยางไรบาง และควรใชกระบวนการ
สําคัญอะไรบางท่ีจะสงผลตอความสําเร็จ ในการดําเนินงานของโครงการผลท่ีเกิดข้ึนโดยต้ังใจและไม
ตั้งใจ มีอะไรบางท่ีเปนผลผลิต ผลลัพธ ผลกระทบคุณคาความสําเร็จท่ีสําคัญของโครงการ และแนวทาง
การพัฒนาอยางตอเนื่อง  
 วิโรจน สารัตนะ (2555, หนา 78-79) กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน (performance appraisal)
เปนกระบวนการกําหนดความคาดหวังในการปฏิบัติงานของคนงานแลวมีการวัดผลประเมินผล แลวสง
เปนขอมูลยอนกลับใหผูถูกประเมินทราบ โดยมีจุดหมายเพ่ือเปนแรงกระตุน ในทางบวกตอการปฏิบัติงาน                 
แตอาจใชในจุดมุงหมายอ่ืนดวย เชน การเพ่ิมคาจาง การวางแผนจุดหมายในอนาคต การกําหนดความ
จําเปนในการอบรมพัฒนาและการประเมินศักยภาพของบุคคลในการ เลื่อนตําแหนงใหสูงข้ึน การประเมินผลจึง
มีหลายบทบาท หลายมิติ (multi-dimension) มีท้ังการประเมินท่ีเนนพฤติกรรมและการประเมินท่ีเนน
ผลลัพธ การประเมินผลงานนั้นมีสิ่งท่ีพึงใหความใสใจคือขอผิดพลาดท่ีอาจเกิดข้ึนคือ การใชความเห็นท่ี
มีตอคุณลักษณะเพียงหนึ่ง หรือสองลักษณะไปประเมินคุณลักษณะอ่ืนๆท้ังหมด 
 ธวัช เสือทรงศีล (2556, หนา 8) การมีสวนรวมประเมินผล หมายถึง Evaluation) การท่ีผูปกครอง             
มีสวนรวมในการจัดการศึกษาไดรับการแตงตั้ง และเขารวมรับรูข้ันตอน วิธีการท่ีใชในการนิเทศ ติดตาม
และประเมินผลความกาวหนาในการดําเนินงานจัดการศึกษา ใหเปนไปตามข้ันตอนท่ีกําหนด โดย
รวมกันวิเคราะหจุดเดน จุดดอย เขียนรายงาน สรุปผลการดําเนินงาน และผลท่ีไดรับจากการทํางาน 
เพ่ือนําผลท่ีไดไปปรับปรุงและพัฒนา 
 พระพลมา ถามวโร (2557, หนา 41) กลาววา การมีสวนรวมในการประเมินผล หมายถึง การติดตามผล 
และการประเมินผลการดําเนินงานที่กลุมไดปฏิบัติรวมกัน สิ่งสําคัญที่จะตองสังเกตคือ ความเห็น 
ความชอบ และความคาดหวังซ่ึงจะมีอิทธิพลสามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคล ในกลุมตางๆได 
 สรุปไดวา การมีสวนรวมในการประเมินผล หมายถึง การท่ีครูไดรวมกันติดตามผลการดําเนินงาน            
งานของโรงเรียน โดยเก็บขอมูลปจจัยท่ีสงเสริมใหการดําเนินงานประสบความสําเร็จ รวบรวมปจจัยท่ีเปนอุปสรรค        
ในการดําเนินงานงาน สรุปประเมินคุณคาผลการดําเนินงานงาน และ เสนอแนะแนวทางแกไขปญหาการ
ดําเนินงานท่ีผานมาเพ่ือเปนขอมูลในการดําเนินงานครั้งตอไป 
 2.1.8 ประโยชนของการมีสวนรวม 
 การมีสวนรวมในการดําเนินงานในองคกรนั้นกอใหเกิดประโยชน ทําใหองคกรขับเคลื่อนพัฒนา
ไดเปนอยางดมีีนักวิชาการไดกลาวถึงประโยชนของการมีสวนรวมดังนี้ 
  สมยศ นาวีการ (2545, หนา 22-23, 102) ไดกลาววา การใสวนรวมมีประโยชนท่ีนาสนใจ 
เนื่องจากบุคคลจะยอมรับการเปลี่ยนแปลง เม่ือ 
  1.บุคคลไดเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจในทางดานท่ีจะเปลี่ยนแปลงแลว จะเกิดการ
ยอมรับมากกวาการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดจากบุคคลคนเดียวหรือกลุมเดียวท่ีจะใหมีการเปลี่ยนแปลงท่ีมี
ผลกระทบตอหนาท่ีผูรับผิดชอบ โดยปราศจากการมีสวนรวมแลว เชน ผูบริหารพยายามใหมีการ
เปลี่ยนแปลงในองคกรท่ีมีผลกระทบตอพนักงาน โดยท่ีพนักงานไมไดเขามามีสวนรวมในกระบวนการ
ตั้งแตตนก็จะเกิดแรงตอตานจากพนักงาน 
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  2. ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชามีความราบรื่น การใชการมีสวน
รวมทําใหเกิดการสื่อสารกันท้ัง 2 ฝาย เกิดการปฏิสัมพันธกันในทางท่ีดี 
  3. ความผูกพันของพนักงานตอองคกรเพ่ิมมากข้ึน พนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ จะทําให
เกิดความผูกพันตอองคกร และมีความรูสึกวาตนเองมีคุณคาในการรวมตัดสินใจในองคกร 
 4. ความไววางใจฝายบริหารมีมากข้ึน การท่ีพนักงานไดมีสวนในกระบวนการบริหารท้ังการ
วางแผน การตัดสินใจ ยอมทําใหพนักงานรูถึงความตองการของฝายบริหาร ทําใหเขาไววางใจผูบริหาร
มากข้ึน ความรูสึกไววางใจเปนองคประกอบท่ีจําเปนอยางหนึ่งในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 
  5. การบริหารผูใตบังคับบัญชางายข้ึน เนื่องจากการท่ีผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการ
ตัดสินใจท่ีกระทบตอพวกเขา ทําใหการยอมรับในการเปลี่ยนแปลงและยอมรับในอํานาจของผูบริหาร มีมากข้ึน 
  6. การตัดสินใจของฝายบริหารมีคุณภาพมากข้ึน เพราะวาการบริหารแบบมีสวนรวม
สามารถเพ่ิมคุณภาพของการตัดสินใจเปนการรวบรวมความรู ความสามารถของบุคคลและความคิด
อยางหลากหลายจากผูรวมงานในการตัดสินใจ 
  7. การสรางทีมงานท่ีมีคุณภาพการมีสวนรวมชวยปรับปรุงทีมงานใหดีข้ึน ทีมงานมี     
ความรวมมือกันในการกําหนดเปาหมายและการดําเนินงานใหบรรลุตามเปาหมาย 
  8. การติดตอสื่อสารจากเบื้องลางสูเบื้องบนดีข้ึน เปนการปฏิบัติงานสนองตอบตอความ
ตองการของผูปฏิบัติไดเปนอยางดี มีการติดตอสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพ 
 การมีสวนรวม ในการตัดสินใจจะ ชวยปรับปรุงคุณภาพของการตัดสินใจในองคการใหดีข้ึน  
การแกปญหาดวยกลุมทําใหการวิเคราะหปญหาและการสรางทางเลือกแกปญหาไดดีกวา มีความคิด
สรางสรรคในกระบวนการตัดสินใจมีมากข้ึน ความผูกพันของพนักงานตอการปฏิบัติตามการตัดสินใจ   
มีมากกวา เพราะมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในการตัดสินใจ 
 รัชนก สวางทิพย (2556, หนา 20) กลาววา การมีสวนรวมในการดําเนินงานในองคกรมีประโยชน คือ 
การท่ีผูมีสวนไดเสียหรือพนักงานในองคกรไดมีสวนรวมในกระบวนการทํางานทุกข้ันตอนจะทําใหการ
ดําเนินงานขององคกรมีประสิทธิภาพ เกิดความรวมมือในทุกดานและทําใหองคกรประสบผลสําเร็จตาม
เปาหมาย 
 สรุปไดวา การมีสวนรวมมีประโยชน คือ ถาโรงเรียนตองการการเปลี่ยนแปลงตองใหครูใน
โรงเรียนหรือผูมีสวนไดสวนเสียไดมีสวนรวมในกระบวนการทํางานทุกข้ันตอนจะสงผลใหผูบริหาร
สามารถลดการตอตานลงไดเนื่องจาก บุคลากรจะยอมรับการเปลี่ยนแปลงเพ่ือการพัฒนา เพ่ิมการระดม
ความคิด เพ่ิมมนุษยสัมพันธ เพ่ิมความผูกพันและเกิดความรูสึกรักองคกร มีความสามัคคี มีความรับผิดชอบ     
ในการทํางาน ไมวาจะเปนการทํางานของการบริหารท่ัวไป หรือการบริหารดานอ่ืนๆ ผูใตบังคับบัญชา
จะไวใจผูบริหารสงผลใหผูบริหารตัดสินใจงาย การดําเนินงานขององคกรมีประสิทธิภาพ 
 

2.2 แนวคิดทฤษฏีเกี่ยวกับการบริหารทั่วไป 
 2.2.1 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหาร 
 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ซ่ึงแกไขเพ่ิมเติมโดยพระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาติ (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 รัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการ ออกกฎกระทรวงไว (ศึกษาธิการ.
2553, หนา 29-33) กําหนดขอบขายงานเพ่ือกระจายอํานาจหนาท่ีในการบริหารงาน ดานตางๆ ดังนี้ 
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  1. ใหปลัดกระทรวงศึกษาธิการ หรือเลขาธิการคณะกรรมการ การศึกษาข้ันพ้ืนฐานพิจารณา
ดําเนินการกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษา ในดานวิชาการ ดานงบประมาณดานการ
บริหารงานบุคคล และดานการบริหารท่ัวไป ยังคณะกรรมการเขตพ้ืนท่ีการศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษา หรือสถานศึกษาในอํานาจหนาท่ีของตน แลวแตกรณี ในเรื่องดังตอไปนี้ 
  2. ดานวิชาการ มีขอบขายงาน การพัฒนาหรือการดําเนินการเก่ียวกับการใหความเห็นการ
พัฒนาสาระหลักสูตรทองถ่ิน การวางแผนงานดานวิชาการ การจัดการเรียนการสอนในสถานศึกษาการ
พัฒนาหลักสูตรของสถานศึกษา การพัฒนากระบวนการเรียนรู การวัดผล ประเมินผล และดําเนินการ
เทียบโอนผลการเรียน การวิจัยเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษาในสถานศึกษา การพัฒนาและสงเสริมใหมี
แหลงเรียนรู การนิเทศการศึกษา การแนะแนว การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในและมาตรฐาน
การศึกษา การสงเสริมชุมชนใหมีความเขมแข็งทางวิชาการ การประสานความรวมมือในการพัฒนา
วิชาการกับสถานศึกษาและองคกรอ่ืน การสงเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแกบุคคลครอบครัวองคกร 
หนวยงานสถานประกอบการและสถาบันอื่นที่จัดการศึกษา การจัดทําระเบียบและแนวปฏิบัติ
เก่ียวกับงานดานวิชาการของสถานศึกษา การคัดเลือกหนังสือ แบบเรียนเพ่ือใชในสถานศึกษา        
การพัฒนาและใชสื่อเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา 
  3. ดานงบประมาณ มีขอบขายงาน การจัดทําแผนงบประมาณและคําขอตั้งงบประมาณเพ่ือ
เสนอตอปลัดกระทรวงศึกษาธิการ หรือเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานแลวแตกรณี     
การจัดทําแผนปฏิบัติการใชจายเงิน ตามท่ีไดรับจัดสรรงบประมาณจากสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐานโดยตรง การอนุมัติการใชจายงบประมาณท่ีไดรับจัดสรร การขอโอนและการขอ
เปลี่ยนแปลงงบประมาณ การรายงานผลการเบิกจายงบประมาณ การตรวจสอบติดตามและรายงานการ
ใชงบประมาณ การตรวจสอบติดตามและรายงานการใชผลผลิตจากงบประมาณ การระดมทรัพยากรและ
การลงทุนเพ่ือการศึกษา การปฏิบัติงานอ่ืนใดตามท่ีไดรับมอบหมายเก่ียวกับกองทุนเพ่ือการศึกษา   
การบริหารจัดการทรัพยากรเพ่ือการศึกษามีการวางแผนงานพัสดุ กําหนดรูปแบบรายการหรือคุณ
ลักษณะเฉพาะของครุภัณฑ หรือสิ่งกอสรางท่ีใชเงินงบประมาณเพ่ือเสนอตอปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
หรือเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน การจัดทํารายงานทางการเงินและงบการเงิน       
การจัดทําหรือจัดหาแบบพิมพบัญชี ทะเบียน และรายงาน 
  4. ดานการบริหารงานบุคคลมีขอบขายงาน การวางแผนอัตรากําลัง การจัดสรรอัตรากําลัง
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง การเปลี่ยนตําแหนง ใหสูงข้ึน 
การยายขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา การดําเนินการเก่ียวกับการเลื่อนข้ันเงินเดือน การลา
ทุกประเภท การประเมินผลการปฏิบัติงาน การดําเนินการทางวินัย และการลงโทษ การสั่งพักราชการ 
และการสั่งใหออกจากราชการไวกอน การรายงานการดําเนินการทางวินัย และการลงโทษ การอุทธรณ
และการรองทุกข การออกจากราชการ การจัดระบบและการจัดทําทะเบียนประวัติ การจัดทําบัญชี
รายชื่อ และใหความเห็นเก่ียวกับการเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณการสงเสริมการประเมิน
วิทยฐานะ ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาการสงเสริมและยกยองเชิดชูเกียรติ การสงเสริม
มาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ การสงเสริมวินัย คุณธรรมและจริยธรรมสําหรับ
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา การริเริ่มสงเสริมการขอรับใบอนุญาต การพัฒนาขาราชการ
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ครู และบุคลากรทางการศึกษาการดําเนินการท่ีเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล ใหเปนไปตามกฎหมายวา
ดวยการนั้น 
  5. ดานการบริหารท่ัวไปมีขอบขายงาน การพัฒนาระบบและเครือขายขอมูลสารสนเทศ 
การประสานงานและพัฒนาเครือขายการศึกษา การวางแผนการบริหารงานการศึกษา งานวิจัยเพ่ือ
พัฒนานโยบายและแผน การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองคกร การพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงาน 
งานเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา การดําเนินงานธุรการ การดูแลอาคารสถานท่ี และสภาพแวดลอม การจัดทํา       
สํามะโนผูเรียน การรับนักเรียน การเสนอความเห็นเก่ียวกับเรื่องการจัดต้ังยุบ รวมหรือเลิกสถานศึกษา 
การประสานการจัดการศึกษาในระบบ นอกระบบและตามอัธยาศัย การระดมทรัพยากรเพ่ือการศึกษา งาน
ทัศนะศึกษา งานกิจการนักเรียน การประชาสัมพันธงานการศึกษา การสงเสริมสนับสนุนและประสานการ
จัดการศึกษาของบุคคล ชุมชน องคกรหนวยงานและสถาบันสังคมอ่ืนท่ีจัดการศึกษา งานประสานราชการ
กับสวนภูมิภาคและสวนทองถ่ิน การรายงานผลการปฏิบัติงาน การจัดระบบการควบคุมภายในหนวยงาน 
แนวทางการจัดกิจกรรมเพ่ือปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการลงโทษนักเรียน 
 การกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษา ใหคํานึงถึง  
  1. หลักการ ความพรอม และความเหมาะสมในการปฏิบัติหนาท่ีของคณะกรรมการเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา และสถานศึกษา ท่ีจะสามารถรับผิดชอบดําเนินการตามขีด
ความสามารถไดอยางมีประสิทธิภาพ 
  2. ความสอดคลองกับกฎหมาย กฎ ระเบียบ ประกาศหรือมติคณะรัฐมนตรีท่ีเก่ียวของกับ
เรื่องท่ีจะกระจายอํานาจ 
  3. ความเปนเอกภาพดานมาตรฐานและนโยบายดานการศึกษา 
  4. ความเปนอิสระและความคลองตัวในการบริหารและการจัดการศึกษา 
  5. มุงเนนการมีสวนรวมของชุมชน และผูมีสวนไดเสียในพ้ืนท่ี 
  6. มุงใหเกิดผลสําเร็จแกสถานศึกษา โดยเนนการกระจายอํานาจใหแกสถานศึกษาใหมาก
ท่ีสุด เพ่ือใหสถานศึกษานั้นมีความเขมแข็งและความคลองตัว 
  7. เพ่ิมคุณภาพและประสิทธิภาพใหแกสถานศึกษา 
  8. เพ่ือใหผูมีหนาท่ีรับผิดชอบในการดําเนนิการเปนผูตัดสินใจในเรื่องนั้นๆ โดยตรง 
    สรุปไดวา ขอบขายของงานบริหารการศึกษา แมจะมีกฎหมายระบุขอบขายหนาท่ีการบริหาร
ดําเนินการกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษา ในดานวิชาการ ดานงบประมาณ ดานการบริหารงานบุคคล 
และดานการบริหารท่ัวไปอยางชัดเจน แตมียังหลักการอยู 8 ขอท่ีเปดทางใหสถานศึกษาใชวิจารณญาณ
ในการบริหารงานการศึกษาเพ่ือเพ่ิมคุณภาพและประสิทธิผล ท้ังนี้ใหคํานึงถึงความสะดวกในการ
บริหารงานตามบริบทของแตละองคกรโดยใหมีความเปนอิสระและความคลองตัวในการบริหารและการ
จัดการศึกษา ซ่ึงสถานศึกษาใดมีองคกรท่ีมีขนาดเล็กมาก การดําเนินงานบริหารบางดานนั้นสามารถ
บูรณาการกันรวมกันได 
 
 2.2.2 ความหมายของการบริหารท่ัวไป 
 กระทรวงศึกษาธิการ นักวิชาการ และหนวยงานสถานศึกษา ไดใหความหมายและคําจํากัด
ความ ขอบขายการบริหารท่ัวไปไวดังนี ้
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 บงกศ อาษา (2548, หนา 66) กลาววา การบริหารท่ัวไปเปนงานท่ีรวมเอาภารกิจหนาท่ี ท่ีเห็นวาเปน
ดานยอยๆ และไมอาจจะจัดเขาไวในภารกิจหนาท่ีหลักใดๆ ได โดยมีบทบาทหลักในการประสาน
สงเสริมสนับสนุน และการอํานวยความสะดวกตาง ๆ ในการใหบริการการศึกษาทุกรูปแบบ มุงพัฒนา
สถานศึกษาใหใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีอยางเหมาะสม สงเสริมในการบริหาร และการจัดการศึกษา
ของสถานศึกษา ตามหลักการบริหารงานท่ีมุงเนนผลสัมฤทธิ์ของงานเปนหลักโดยเนนความโปรงใส ความ
รับผิดชอบท่ีตรวจสอบได ตลอดจนการมีสวนรวมของบุคคล ชุมชน และองคการท่ีเก่ียวของเพ่ือใหการจัด
การศึกษามีประสิทธิภาพและประสิทธผิล 
 นฤมล พอดี (2549, หนา 35) กลาววา การบริหารท่ัวไปเปนงานท่ีเก่ียวของกับการจัดระบบ
บริหารองคกร ใหบริการบริหารงานอ่ืนๆ บรรลุตามมาตรฐาน คุณภาพและเปาหมายท่ีกําหนดไวโดยมี
บทบาทหลักในการสงเสริม สนับสนุนและอํานวยความสะดวกตาง ๆ ในการใหการศึกษาทุกรูปแบบ  
มุงพัฒนาสถานศึกษาใหใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีอยางเหมาะสม สงเสริมในการบริหาร และจัดการศึกษาของ
สถานศึกษา ตามหลักการบริหารงานท่ีมุงเนนผลสัมฤทธิ์ของงานเปนหลัก โดยเนนความโปรงใส ความ
รับผิดชอบท่ีตรวจสอบได ตลอดจนการมีสวนรวมของบุคคล ชุมชนและองคกรท่ีเก่ียวของ เพ่ือใหการจัด
ศึกษามีประสิทธิภาพและประสิทธิผล งานบริหารท่ัวไปซ่ึงแมวาพระราชบัญญัติการศึกษาจะกําหนดไว 22 
กลุมงาน แตเม่ือดูจัดกลุมเครือขายงานแลวรวมเปนกลุมงานใหญ ๆ ได 6 งาน 
 นิเทศ ธาตุอินทร (2549, หนา 28) กลาววา การบริหารท่ัวไปเปนงานท่ีเก่ียวของกับการจัดระบบ
บริหารองคกร ใหบริการแกการบริหารอ่ืนๆ บรรลุผลตามมาตรฐาน คุณภาพและเปาหมายท่ีกําหนดไว 
โดยมีบทบาทหลักในการประสานงานสงเสริมสนับสนุนและอํานวยความสะดวกในการบริหารการศึกษา
ทุกรูปแบบ มุงพัฒนาสถานศึกษาใหใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีอยางเหมาะสม สงเสริมการบริหารและ
จัดการศึกษาของสถานศึกษา ตามหลักการบริหารงานท่ีมุงเนนผลสัมฤทธิ์ของงานเปนหลัก โดยเนน
ความโปรงใส ความรับผิดชอบท่ีตรวจสอบได ตลอดจนการมีสวนรวมของบุคคล ชุมชนและองคกรท่ี
เก่ียวของ เพ่ือใหการจัดการศึกษามีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
 สมพิศ โหงาม (2555, หนา 102) กลาววาการบริหารท่ัวไปเปนงานท่ีเก่ียวของกับการจัดระบบ
บริหารองคกร ใหบริการ บริหารงานอ่ืน ๆ บรรลุผลตามมาตรฐาน คุณภาพและเปาหมายท่ีกําหนดไว 
โดยมีบทบาทหลักในการประสานสงเสริม สนับสนุนและอํานวยการ ความสะดวกตางๆ ในการใหบริการ
การศึกษาทุกรูปแบบ มุงพัฒนาสถานศึกษา ตามหลักการบริหารงานท่ีมุงเนนผลสัมฤทธิ์ของงานเปน
หลักโดยเนนความโปรงใส ความรับผิดชอบท่ีตรวจสอบได ตลอดจนการมีสวนรวมของบุคคล ชุมชน 
และองคกรท่ีเก่ียวของ เพ่ือใหการจัดการศึกษามีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
 รัตนา กาญจนพันธุ (2556, หนา 74-87) กลาววา การบริหารท่ัวไปเปนงานท่ีเก่ียวของกับการ
จัดระบบบริหารองคการ เพ่ือใหองคการบริหารงานอ่ืน  ๆบรรลุตามมาตรฐาน คุณภาพ และเปาหมาย ท่ีกําหนดไว    
โดยมีบทบาทหลัก ประสาน สงเสริมสนับสนุน และอํานวยการความสะดวกตางๆในการใหการศึกษา
ทุกรูปแบบ มุงพัฒนาสถานศึกษาใหใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีอยางเหมาะสมสงเสริมในการบริหารและ
จัดการศึกษาของสถานศึกษา ตามหลักการบริหารงานท่ีมุงเนนผลสัมฤทธิ์ของงานเปนหลัก โดยเนนความ
โปรงใสความรับผิดชอบท่ีตรวจสอบได ตลอดจนการมีสวนรวมของบุคคล ชุมชน และองคกร ท่ีเก่ียวของ 
เพ่ือใหการจัดศึกษามีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
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 สัมมา รธนิธย (2556, หนา101-102) กลาววา งานการบริหารท่ัวไป กระบวนการท่ีเก่ียวของ
กับการจดัการระบบบริหารองคกรท่ีชวยประสานสงเสริมและสนับสนุนใหการบริหารอ่ืนๆ บรรลุผลตาม
มาตรฐานคุณภาพและเปาหมายท่ีกําหนดไว โดยมีบทบาทหลักในการประสาน สงเสริม สนับสนุน 
อํานวยการ และความสะดวกตาง ๆ ในการบริการการศึกษาทุกรูปแบบมุงพัฒนาสถานศึกษาใหใช
นวัตกรรมและเทคโนโลยีอยางเหมาะสม เพ่ือใหการจัดการการศึกษามีประสิทธิภาพและประสิทธิผล                 
กลุมบริหารท่ัวไป มีขอบเขตภารกิจเก่ียวกับการพัฒนาระบบ และเครือขายขอมูลและสารสนเทศ           
การประสานงานและการพัฒนาเครือขายการศึกษา การวางแผนการบริหารงานการศึกษา การจัดระบบ
การบริหารและพัฒนาองคกร 
 นันทพร วงษจารย (255, หนา 24) กลาววา งานการบริหารท่ัวไป หมายถึงการดําเนินงาน      
ท่ีเก่ียวกับการจัดองคกรเพ่ือเอ้ือใหงานอ่ืนๆ บรรลุผลตามเปาหมายมีคุณภาพตามมาตรฐานท่ีกําหนดไว
โดยมีบทบาทหลักในการประสานสงเสริมสนับสนุน และการอํานวยความสะดวกตางๆ ในการใหบริการ 
และการจัดการศึกษา หลักการบริหารท่ัวไปประกอบดวย การบริการ สนับสนุน สงเสริมประสานงาน
และอํานวยการใหการปฏิบั ติงานของสถานศึกษาเปนไปดวยความเรียบรอยมีประสิทธิภาพ             
และประสิทธิผล ประชาสัมพันธเผยแพรขอมูลขาวสาร ผลงานของสถานศึกษา ตอสาธารณชน 
กอใหเกิดความรู ความเขาใจ เลื่อมใส มีเจตคติท่ีดี ศรัทธาและใหการสนับสนุนการจัดการศึกษา 
 คํามร หลอดแพง (2557, หนา 116) กลาววา งานการบริหารท่ัวไป เปนงานท่ีเก่ียวของกับการ
จัดระบบบริหารองคกร ใหบริการงานบริหารอ่ืนๆ บรรลุผลตามมาตรฐาน คุณภาพและเปาหมาย         
ท่ีกําหนดไว โดยมีบทบาทหลักในการประสานสงเสริมสนับสนุนและการอํานวยการ อํานวยความสะดวกตางๆ
ในการใหบริการการศึกษาทุกรูปแบบ มุงพัฒนาสถานศึกษาใหใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีอยาง
เหมาะสม สงเสริมในการบริหารและการจัดการศึกษา งานท่ีรับผิดชอบสามารถตรวจสอบได ตลอดจน 
การมีสวนรวมของบุคคล ชุมชนและองคกรท่ีเก่ียวของเพ่ือใหการจัดการศึกษาท่ีประสิทธิภาพ               
และมีประสิทธิผล 
 พระพลมา ถามวโร (2557,หนา 36) กลาววา การบริหารท่ัวไป หมายถึง งานท่ีไมใชภารกิจ
หนาท่ีหลักแตมีความสําคัญตอการดําเนินงานของสถานศึกษาในการใหบริการแกหนวยงานตางๆ ของ
สถานศึกษาเพ่ือใหสามารถดําเนินไปตามเปาหมาย จัดระบบบริหารองคกร การใหบริการงานอ่ืนๆ เพ่ือให
บรรลุตาม โดยมีวัตถุประสงคหลักคือ ประสานงาน สงเสริม สนับสนุน และอํานวยความสะดวกตางใหบริการ
การศึกษาทุกรูปแบบ รับผิดชอบในการใหบริการสนับสนุนสงเสริม ประสานงาน อํานวยความสะดวกใหแก
งานหลักของโรงเรียน บริหารการจัดการศึกษาทุกรูปแบบมุงพัฒนาสถานศึกษาใหใชนวัตกรรมและเทคโนโลยี
อยางเหมาะสม สงเสริมในการบริหาร และจัดการศึกษาของสถานศึกษาตามหลักการบริหารท่ีมุงเนน
ผลสัมฤทธิ์ของงานเปนหลัก โดยเนนความโปรงใส ความรับผิดชอบทีตรวจสอบได 
 สรุปไดวา การบริหารท่ัวไป หมายถึงกระบวนการบริหารงาน ท่ีมีการวางแผนงานการปฏิบัติงาน
และประเมินผลงาน ท่ีมุงพัฒนาโรงเรียนใหใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีอยางเหมาะสม ชวยประสาน เผยแพร
ขาวสาร สนับสนุน สงเสริมและอํานวยการ ใหบุคลากรท้ังในโรงเรียน นอกโรงเรียน ชุมชน และองคกร
ท่ีเก่ียวของไดมีสวนรวมในการบริหารและการจัดการศึกษา เพ่ือใหการจัดการศึกษามีประสิทธิภาพ
และเปนโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผล ตามหลักการบริหารงานท่ีมุงเนนผลสัมฤทธิ์ของงานเปนหลัก 
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 2.2.3. ความสําคัญของการบริหารท่ัวไป  
 นักวิชาการ นักบริหาร และหนวยงานสถานศึกษา ไดกลาวถึงความสําคัญของการบริหารท่ัวไป 
เปนท่ีนาสนใจไวดังนี ้
 สุฤทธิ์ บุนนาค (2547, หนา 12) กลาววา การบริหารท่ัวไป หมายถึง การท่ีผูบริหารใชอํานาจท่ี 
มีอยูจัดการและดําเนินงานของสถาบันนั้นใหดําเนินไปสูจุดหมายท่ีตองการ มีข้ันตอนการดําเนินงานคือ 
ข้ันวางแผน (Planning) ข้ันปฏิบัติตามแผน (Executing) การประเมินผลงาน (Evaluating) กระบวนการ
บริหารเปนแนวทาง เทคนิคหรือวิธีการท่ีผูบริหารปฏิบัติภารกิจใหประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงค
หรือเปาหมายท่ีวางไว โดยการบริหารท่ัวไปเปนการจัดระบบการบริหารงานในโรงเรียนใหเหมาะสมกับ
สภาพของโรงเรียน ดานการกําหนดแผนงานการบริหารโรงเรียน การแจกแจงงานในโรงเรียน การ
มอบหมายงานใหบุคลากรการเตรียมงานท้ังในระยะสั้นระยะยาว การติดตามและการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานประจําปจากนโยบายการบริหารแบบมีสวนรวม โดยใชสถานศึกษาเปนฐาน ทําใหชุมชนและ
องคกรเขามามีบทบาทในการชวยพัฒนาการศึกษา แตละฝายตางก็มีบทบาทภาระหนาท่ีในองคกร ท้ังนี้
เพ่ือเปนการกระจายอํานาจหนาท่ี เพ่ือใหเกิดการมีสวนรวม เพ่ือประโยชนในการบริหารงานอยางมี
ประสิทธิภาพและไดรับประสิทธิผลสูงสุด  
 รัตนา กาญจนพันธุ (2556, หนา 74-87) กลาววางานการบริหารท่ัวไปมีวัตถุประสงคของงานเพ่ือให 
บริการ สนับสนุน สงเสริม ประสานงานและอํานวยการใหการปฏิบัติงานของสถานศึกษาเปนไปดวย
ความเรียบรอย มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพ่ือเผยแพรขาวสารและผลงานของสถานศึกษาตอสาร
ธารณชนซ่ึงจะกอใหเกิด ความรู ความเขาใจ เจตคติท่ีดี เลื่อมใส ศรัทธาใหการสนับสนุนการศึกษา
 คํามร หลอดแพง (2557, หนา 116) กลาววา การบริหารท่ัวไป มีวัตถุประสงคเพ่ือใหบริการสนับสนุน  
สงเสริม ประสานงานและอํานวยการ ใหการปฏิบัติงานของสถานศึกษา เปนไปดวยความเรียบรอยมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลและเพ่ือประชาสัมพันธ เผยแพรขอมูลขาวสาร ผลงานของสถานศึกษา ตอสาธารณชน ซ่ึงจะ
กอใหเกิดความรู ความเขาใจ เจตคติท่ีดี เลื่อมใส ศรัทธา และใหการสนับสนุนการจัดการศึกษา  
 สรุปไดวา งานการบริหารท่ัวไปมีความสําคัญมีหนาท่ีใหบริการ สนับสนุน สงเสริม ประสานงาน     
และอํานวยการใหการปฏิบัติงานของสถานศึกษาใหเปนไปดวยความเรียบรอยมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
รับผิดชอบงานประชาสัมพันธเผยแพรขอมูลขาวสารและผลงานของสถานศึกษาตอสาธารณชน ซ่ึงจะ
กอใหเกิด ความรู ความเขาใจ เลื่อมใส ศรัทธา มีเจตคติท่ีดีตอสถานศึกษาทําใหสถานศึกษาไดรับการ
สนับสนุนทางการศึกษา 
 2.2.4. ขอบขายของงานการบริหารท่ัวไป 
 โรงเรียนโสตศึกษาทุงมหาเมฆ (ม.ป.ป., หนา2-5) กลาววา ขอบขายงาน การบริหารท่ัวไปประกอบดวย 
กลุมงานอํานวยการ งานเลขานุการ งานธุรการ งานสหกรณโรงเรียน งานดูแลอาคารสถานท่ีสิ่งแวดลอม               
งานสัมพันธชุมชน งานยานพาหนะ งานดูแลรักษาความปลอดภัย งานสงเสริมประสิทธิภาพงาน
ประชาสัมพันธ   
 โรงเรียนโสตศึกษาจังหวัดนครปฐม (ม.ป.ป., หนา 2 ) กลาววา ขอบขายงาน การบริหารท่ัวไป 
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ประกอบดวยการอํานวยการและสงเสริมกิจกรรมการปกครองของนักเรียน จัดระบบดูแลชวยเหลือนักเรียน1 5 
ปกครอง15ดูแลนักเรียนประจํา สงเสริมกิจกรรมประชาธิปไตย2 ปองกันและแกไขปญหาการใชสารเสพติดใน 
2สถานศึกษา2 สงเสริมความประพฤตินักเรียน ดูแลงานโภชนาการ งานอนามัยโรงเรียนสรางสัมพันธท่ีดีกับ
ชุมชน ประสานงานคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ประสานงานเครือขายผูปกครอง ชมรม
ผูปกครอง และชมรมศิษยเกา เพ่ือระดมทรัพยากรเพ่ือการศึกษา บริการรานคาสวัสดิการ ประสานงาน
ประกันอุบัติเหตุ สนับสนุน ดูแลงานอาคารสถานท่ี และสิ่งแวดลอมสาธารณูปโภค งานรักษาความปลอดภัย 
บริการงานโสตทัศนูปกรณ จัดทําสารสนเทศ บริหารงานสํานักงานผูอํานวยการ 
  สมพิศ โหงาม (2555, หนา 102-112) กลาววาขอบขายและภารกิจท่ีอยูในความรับผิดชอบของการ 
บริหารท่ัวไปมีเปนจํานวนมาก แตกลาวสรุปงานท่ีสําคัญ และสัมพันธกับการบริหารท่ัวไปเปนการเฉพาะ 
เชน การดําเนินงานธุรการ การพัฒนาเครือขายขอมูลสารสนเทศ งานเทคโนโลยีทางการศึกษา การดูแล
อาคารสถานท่ีและสภาพแวดลอม การสงเสริมกิจการนักเรียน การประชาสัมพันธ  
 รัตนา กาญจนพันธุ (2556, หนา 74-87) กลาววา งานการบรหิารท่ัวไปมีขอบขายของงานคือ การดําเนินงาน 
ธุรการ งานเลขานุการคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน การประสานงาน และพัฒนาเครือขาย การจัดระบบบริหาร
และพัฒนาองคการ การจัดระบบบริหาร งานเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา การสงเสริมสนับสนุน ดานวิชาการ งบประมาณ 
บุคลากรและบริหารท่ัวไป สํารวจปญหาความตองการ ความจําเปนดานวิชาการ การบริหารจัดการอาคารสถานท่ี              
และสภาพแวดลอม การจัดทําสํามะโนผูเรียน การรับนักเรียน สงเสริมและประสานงานการจัดการศึกษาในระบบ     
และการศึกษาตามอัธยาศัย สํารวจความตองรับบริการการศึกษาทุกรูปแบบท้ังในและนอกระบบ การสงเสริมกิจการ
นักเรียน การจัดระบบควบคุมภายในหนวยงาน งานบริการสาธารณะ งานท่ีไมไดระบุไวในงานอ่ืนๆ ติดตาม              
การดําเนินงานของผูท่ีไดรับมอบหมาย ประเมินผลการปฏิบัติงานของผูท่ีไดรับมอบหมาย 
 สัมมา รธนิธย (2556, หนา 101-105) กลาววา ขอบขายของการบริหารท่ัวไป หมายถึง การดําเนินงานดาน 
ตางๆ ดังนี้ 
  1. งานธุรการและสารบรรณ ประกอบดวย การจัดทําหนังสือ และเอกสารอ่ืน ๆ การสงเสริมและรับ
เอกสาร การเก็บรักษา การยืม และการทําลายเอกสาร การจัดระเบียบขอบังคับ ประกาศ คําสั่ง 
  2. งานทะเบียนและสถิติรายงาน ประกอบดวย การจัดทําสถิตินักเรียน ครู บุคลากรทางการศึกษา 
และลูกจาง จัดทํารายงานผลการดําเนินงานตอหนวย และสาธารณชน การเก็บรักษาขอมูลตางๆ และการจัดทํา
ปฏิทินปฏิบัติงานของสถานศึกษา 
  3. งานกิจกรรมนักเรียนและบริการตาง ๆ ประกอบดวยการควบคุมความประพฤติ การแนะแนว  
และใหคําปรึกษา การจัดกิจกรรมเสริมหลักสูตร การบริการดานอาหาร สุขภาพ การนํานักเรียนไป
ทัศนะศึกษา การจัดหาทุนการศึกษา การจัดพาหนะรับสง การประสานงานกับผูปกครอง และพัฒนา
เครือขายทางการศึกษา การบริการดานกีฬา การเกณฑเด็กเขาเรียน และการรับนักเรียน การจัดบริการน้ําดื่มน้ํา
ใชการจัดบริการโสตทัศนูปกรณ การปฐมนิเทศ การจัดโครงการตางๆ  
  4. งานความสัมพันธระหวางชุมชน ประกอบดวย การรวมมือและสงเสริมกิจกรรมของ
ชุมชนในรูปแบบตาง ๆ การประชาสัมพันธ การจัดทําและใหบริการขอมูลและสารสนเทศ การใหบริการ
ดานอาคารสถานที่ การสงเสริมและสนับสนุนสมาคมผูปกครองและครู สมาคมศิษยเกา หรือมูลนิธิ 
การรวบรวมและวิเคราะหขอมูลชุมชน การระดมความรวมมือในชุมชน การจัดประชุมผูปกครอง
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นักเรียน การสํารวจความตองการและการใหบริการศึกษาแกชุมชน การเสนอแตงตั้งและจัดประชุม
คณะกรรมการสถานศึกษา 
  5. งานอาคารสถานท่ี ประกอบดวยการวางผังบริเวณสถานศึกษา การกําหนดแผนการใช
อาคารสถานท่ี การควบคุมการกอสรางและการปรับปรุง การกําหนดมาตรการการปองกันการรักษา
ความปลอดภัยตางๆ การจัดทําทะเบียนประวัติการใช และการซอมแซม การกําหนดการใชงานให
เหมาะสมกับรูปแบบอาคารและอาคารประกอบ การจัดการดูแลความสะอาดหองเรียน อาคารเรียน   
และบริเวณสถานศึกษา 
  6. การวางแผน การอํานวยการ และประสานงานประกอบดวยการวางแผนกลยุทธและแผนปฏิบัติการ
ของโรงเรียน การจัดระบบและพัฒนาโรงเรียน การพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงาน การจัดตั้ง ยุบ รวม
หรือเลิกสถานศึกษา การจัดระบบควบคุมภายในหนวยงาน การประสานงานราชการตางๆ การจัดประชุมครู 
และการดําเนินงานดานเลขานุการตางๆ การพัฒนาระบบและเครือขายขอมูลสารสนเทศ การกํากับ ติดตาม 
ตรวจสอบ ประเมินผล และรายงานการปฏิบัติงาน 
 คํามร หลอดแพง (2557, หนา 116) กลาววา การบริหารท่ัวไปมีขอบขาย คือ การดําเนินงานธุรการการ 
พัฒนาระบบและเครือขายขอมูลสารสนเทศ การประสานงานและพัฒนาเครือขายการศึกษา การวางแผน     
การบริหารงานการศึกษา งานวิจัยเพ่ือพัฒนานโยบายและแผน การจัดระบบการบริหาร และพัฒนา
องคกร การพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงาน งานเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา การดูแลอาคารสถานท่ี          
และสภาพแวดลอม การเสนอความเห็นเก่ียวกับการจัดตั้ง ยุบ รวมหรือเลิกสถานศึกษา การประสาน
การจัดการศึกษาในระบบ นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย การระดมทรัพยากรเพ่ือการศึกษา 
งานสงเสริมงานกิจการนักเรียน การประชาสัมพันธงานการศึกษา การสงเสริมสนับสนุนและประสาน
การจัดการศึกษาของบุคคล ชุมชน องคกร หนวยงานและสถาบันสังคมอ่ืนท่ีจัดการศึกษา การจัดระบบ
การควบคุมภายในหนวยงาน 
 กระทรวงศึกษาธกิาร (2553, หนา 29-33) ออกกฎกระทรวงไวเพ่ือกําหนดขอบขายงาน ในการ 
กระจายอํานาจหนาท่ีในการบริหารงานดานตาง ๆ ดานการบริหารท่ัวไปประกอบดวย การพัฒนาระบบ
และเครือขายขอมูลสารสนเทศ การประสานงานและพัฒนาเครือขายการศึกษา การวางแผนการ
บริหารงานการศึกษา งานวิจัยเพ่ือพัฒนานโยบายและแผน การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองคกร
การพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงาน งานเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา การดําเนินงานธุรการ การดูแลอาคาร
สถานท่ีและสภาพแวดลอม การจัดทําสํามะโนผูเรียน การรับนักเรียนการเสนอความเห็นเก่ียวกับเรื่อง
การจัดต้ัง ยุบ รวมหรือเลิกสถานศึกษา การประสานการจัดการศึกษาในระบบ นอกระบบและตามอัธยาศัย 
การระดมทรัพยากรเพ่ือการศึกษา การทัศนะศึกษา งานกิจการนักเรียน งานประชาสัมพันธงานการศึกษา     
การสงเสริมสนับสนุนและประสานการจัดการศึกษาของบุคคล ชุมชน องคกรหนวยงานและสถาบัน
สังคมอ่ืนท่ีจัดการศึกษา งานประสานราชการกับสวนภูมิภาคและสวนทองถ่ินการรายงานผลการ
ปฏิบัติงาน การจัดระบบการควบคุมภายในหนวยงาน แนวทางการจัดกิจกรรมเพ่ือปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมในการลงโทษนักเรียน 
 จากการศึกษาเอกสารเรื่องการบริหารท่ัวไปในสถานศึกษา เก่ียวกับขอบขายการบริหารท่ัวไป 
ของกระทรวงศึกษาธิการ ขอบขายงาน จากโรงเรียนโสตศึกษา และจากหลายนาทัศนะ ของนักวิชาการนัก
บริหาร ผูวิจัยจึงนําขอบขายของการบริหารท่ัวไปท่ีมีความสอดคลองกับการบริหารงานของโรงเรียนโสต
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ศึกษา ประกอบดวย งานเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา งานสัมพันธชุมชน งานอาคารสถานท่ี งานกิจการนักเรียน  
และงานประชาสัมพันธ ซ่ึงมีนักวิชาการ และผูปฏิบัติงานไดใหคํานิยามเชิงปฏิบัติการไวดังนี้ 
 1. เทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา 
 โรงเรียนโสตศึกษาทุงมหาเมฆ ( ม.ป.พ. หนา 4 ) กลาววา งานเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษาหมายถึงงาน                  
นวัตกรรมและเทคโนโลยีท่ีประกอบดวย งานสงเสริมพัฒนากระบวนการเรียนรู สงเสริมงานวิจัยผลิตสื่อ 
งานพัฒนา และจัดแหลงเรียนรู งานพัฒนาสื่อนวัตกรรม และเทคโนโลยีทางการศึกษา และจัดทําศูนยสื่อการ
เรียนเพ่ือบริการแกครู และนักเรียน   
 กระทรวงศึกษาธิการ (2546, หนา 64-73) กลาววา งานเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา เปนการกําหนดนโยบาย 
วางแผนระดมจัดหาเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา สนับสนุนใหบุคลากรนํานวัตกรรม และเทคโนโลยีมาใชใน
การจัดการศึกษา และสงเสริมใหมีการวิจัย และพัฒนา  
 ดามพ กันแกว (2547, หนา 41-42) กลาววา เทคโนโลยีการศึกษา (Education Technology) กําลัง 
เปนท่ีกลาวถึงกันอยางกวางขวางในวงการศึกษา ความหมายของคําวาเทคโนโลยีการศึกษานั้น อาจเขาใจ
วาเปนสิ่งเดียวกับคําวา โสตทัศนศึกษา ( Aduio Visual Education) เพราะเนื่องจากในสมัยหนึ่งไดให
ความสําคัญกับโสตทัศนศึกษาหรือโสตทัศนูปกรณเปนอยางมาก จะเห็นไดจากการวิจัยตางๆ มักจะวิจัย
เก่ียวกับสื่อการเรียนการสอน (Instructional Media) ท้ังในรูปการเปรียบเทียบระหวางสื่อตางชนิดกันหรือสื่อ
ชนิดเดียวกันแตตางวิธีการเพ่ือตองการจะทราบวา สื่อประเภทใดท่ีทําใหผลการเรียนรูของนักเรียนดีกวา
สื่อชนิดใด แทท่ีจริงแลวสื่อแตละชนิดไมสามารถจะนํามาเปรียบเทียบกันได เนื่องจากสื่อแตละชนิดมี
คุณสมบัติเฉพาะตัวของมันเอง ดังนั้น การท่ีเขาใจวา เทคโนโลยีการศึกษา คือ การนําเอาเครื่องมือหรือ
ผลิตผลทางวิทยาศาสตรมาใชนั้นก็ไมผิดอะไร แตก็ไมถูกท้ังหมด เทคโนโลยีการศึกษามิไดหมายความ
เฉพาะแตวิธีการหรือเทคนิคใหมๆ  เพียงอยางเดียว การปรับปรุงใหวิธีการสอนหรือวิธีการจัดการศึกษามีผลดี
หรือมีประสิทธิภาพสูงข้ึน ก็ถือวาเปนเทคโนโลยีการศึกษา เทคโนโลยีการศึกษาท่ีแทจริงนั้นหมายรวม
ตลอดถึงกรรมวิธีในการกําหนดจุดหมายปลายทางของการศึกษา การปรับปรุงหลักสูตรใหเหมาะสมและ
ทันสมัยการทดลองใชวิธีการและวัสดุตางๆ การประเมินผลของระบบการศึกษาท้ังระบบ และเม่ือทราบผลท่ี
ประเมินแลว การท่ีจะปรับปรุงจุดมุงหมายของการศึกษาเสียใหมเพ่ือใหสอดคลองกับความจริงท่ีไดทราบ
 ฟาฏิมา วงศเลขา (2547, หนา 89-90) กลาววา สื่อการเรียนการสอนเปนปจจัยสําคัญอยาง 
หนึ่งท่ีจะชวยใหการจัดการเรียนการสอนมีประสิทธิภาพแตในชวงท่ีผานมาสื่อการเรียนการสอนท่ีใชอยู
ในสถานศึกษาท้ังระดับประถมศึกษาและมัธยมศึกษาสวนใหญรัฐเปนผูผลิต ซ่ึงตามสาระสําคัญของ
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 ทําใหกระทรวงศึกษาธิการไดประกาศ “นโยบายสื่อเสรี”ข้ึนมี
สาระสําคัญดังนี้ กระทรวงศึกษาธิการสงเสริมสนับสนุนใหมีการผลิตและพัฒนาสื่อ และเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา
ทุกประเภท ทุกสาระการเรียนรูและทุกชวงชั้น โดยเปดโอกาสใหมีการแขงขันกันผลิตอยางเสรีและเปน
ธรรม และสงเสริมสนับสนุนใหสถานศึกษามีและใชสื่อ และเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษาท่ีมีคุณภาพใน
กระบวนการเรียนการสอน จากนโยบายดังกลาว กระทรวงศึกษาธิการมิไดสนับสนุนเฉพาะสื่อท่ีเปน
หนังสือเรียนของภาคเอกชนเทานั้น ยังไดสงเสริมสนับสนุนใหสถานศึกษามี และใชสื่อ และเทคโนโลยี
เพ่ือการศึกษาท่ีมีคุณภาพและหลากหลาย 
 สมพิศ โหงาม (2555, หนา, 112) กลาววา เทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา(e - Education) นอกจากสรางความ 
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พรอมของทรัพยากรมนุษยท้ังหมดของประเทศ ใหเกิดสังคมแหงภูมิปญญา และการเรียนรูท่ีมีคุณภาพ 
พรอมท้ังสงเสริมสนับสนุน โครงสรางพ้ืนฐานสารสนเทศและอุปกรณเก่ียวเนื่องกับการศึกษาและการ
เรียนรู รวมถึงวิชาการ ความรูสารสนเทศตางๆ และผูสอน อันจะมีสวนในการจัดการพัฒนา และยกระดับ
ความรูของทรัพยากรมนุษยของไทยใหมีศักยภาพและมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึนโดยมีเทคโนโลยีท่ีสําคัญไดแก 
แบบเรียน ตํารา หนังสือทางวิชาการ สื่อและสิ่งพิมพอ่ืนๆ วัสดุอุปกรณ และเทคโนโลยีอ่ืน ๆเชนวัสดุ 
อุปกรณ วิธีการ และเทคนิคกระบวนการ 
 สัมมา รธนิธย (2556, หนา 101-102, 112) กลาววา มีปญหาการดําเนินการ เนื่องจากขาดการพัฒนา 
เนื้อหาผานสื่อที่มีคุณภาพ รวมทั้งการเรียนการสอนและการพัฒนาผูสอน ครูและนักเรียนนําความรู
ดานเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษาไปใชในกระบวนการเรียนการสอนและการเรียนรูดวยตนเองนอย สถานศึกษา
มีจํานวนคอมพิวเตอรและอุปกรณไมเพียงพอ ลาสมัยใน การพัฒนาสื่อและเทคโนโลยีทางการเรียนรูมา
ใชในการเรียนการสอนนั้นผูเรียนและผูสอนควรรวมกันจัดทําหรือพัฒนาข้ึนเอง ขอเสนอการปฏิรูป
การศึกษาในทศวรรษท่ีผานมา การศึกษาวิจัยทิศทางการศึกษา ปจจัยท่ีสงผลตอการศึกษาไทยใน
อนาคต ท้ังการประกาศใชรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทยพุทธศักราช 2550 นโยบายของรัฐใน
ปจจุบัน และแนวโนมการเปลี่ยนแปลงดานเศรษฐกิจสงัคม ประชากร พลังงานสิ่งแวดลอม วิทยาศาสตร
และเทคโนโลยี ในทามกลางกระแสโลกาภิวัฒน การเคลื่อนยายคน เงินเทคโนโลยี ขอมูล ขาวสาร และความรู
อยางเสรี เปนตน จึงกําหนดหลักการและกรอบแนวคิดวิสัยทัศน เปาหมาย และกรอบแนวทางปฏิรูป
การศึกษาในทศวรรษท่ีสองบนฐานของหลักการ และแนวทางแหงพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 
และท่ีแกไขเพ่ิมเติม พ.ศ.2545 ดังนี้ 
 1. เนนการปฏิรูประบบการศึกษาและการเรียนรู และเสนอกลไกท่ีจะกอใหเกิดผลตอการ
พัฒนาการศึกษาและการเรียนรูอยางเปนระบบ ไมใชสวนใดสวนหนึ่งของระบบและพิจารณาระบบ
การศึกษา และเรียนรูในฐานะท่ีเปนสวนหนึ่งของระบบการพัฒนาประเทศการจางงานเปนตน 
 2. ระบบการศึกษา ประกอบดวยปจจัยตางๆ  ท่ีสําคัญคือ ครู หลักสูตรสถานศึกษาและกระบวนการสราง 
และถายทอดความรู ประเด็นสําคัญท่ีสุดในการปฏิรูประบบการศึกษาคือการพัฒนาคุณภาพมาตรฐาน
การศึกษา สงเสริมและยกระดับมาตรฐานวิชาชีพครู คณาจารย และบุคคลากรทางการศึกษาอยางยั่งยืน 
เปนวิชาชีพท่ีมีคุณคา ปจจัยสําคัญอ่ืน ๆ คือระบบการบริหารจัดการท่ีมีธรรมาภิบาล มีการกระจายอํานาจ
และทรัพยากรสูทองถ่ิน การเพ่ิมโอกาสทางการศึกษาและสงเสริมการมีสวนรวมของทุกภาคสวน สงผล
ใหการศึกษามีสัมฤทธิผลสําหรับผูเรียนท้ังประเทศ ท้ังในเมืองและชนบท ท้ังท่ีมีฐานะดี และยากจน 
 3. ระบบการเรียนรูคือ ระบบท่ีเอ้ืออํานวยใหผูเรียนสามารถเรียนรูดวยตนเองอยางตอเนื่อง
ตลอดชีวิต มีนิสัยใฝเรียนรู มีความสามารถท่ีจะคิด วิเคราะห แกปญหา และมีคุณธรรมนําความรู โดยอาจอยูใน
ระบบการศึกษาและนอกระบบการศึกษา และมีปจจัยและเครื่องมือตางๆ เพ่ือสนับสนุนใหเกิดการเรียนรู
อยางเหมาะสมและเต็มศักยภาพ ท้ังท่ีมาจากระบบการศึกษาปกติและนอกระบบเชน สื่อการเรียนรูท่ีสามารถ
เขาไดถึงทุกแหงและทุกเวลา ประเด็นสําคัญในการปฏิรูประบบการเรียนรูคือการเนนความสําคัญของ
ปจจัยท่ีเอ้ืออํานวยใหเกิดการเรียนรู นับตั้งแตครู ผูปกครอง ชุมชน บุคลากรตัวอยาง สื่อมวลชน รวมถึง
สื่อการเรียนการสอน และเทคโนโลยี ท่ัวไปแลวคนมักจะนึกถึงเทคโนโลยีในทางท่ีเก่ียวกับเทคนิควิธี
สมัยใหม เครื่องยนตกลไกหรืออุปกรณเครื่องมือตางๆ ท่ีมีระบบการทํางานท่ียุงยากซับซอน และมีราคา
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แพงหรืออาจจะเปนในแงของความรูระดับสูง ทฤษฎีหรือหลักการใหมๆ ท่ีนําไปใชแลวสามารถชวย            
ในการทํางานใหมีประสิทธภิาพดีข้ึนและมีประสิทธิภาพสูง 
 รัตนา กาญจนพันธุ (2556, หนา 74-87) กลาววางานเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา มีแนวทางปฏิบัติ คือ 
สํารวจขอมูลดานเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษาของสถานศึกษา วางแผนกําหนดนโยบาย และแนวทางการนํา
นวัตกรรมและเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษาของสถานศึกษา ระดมจัดหาเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษาใหงานดาน
ตางของสถานศึกษา สนับสนุนใหบุคลากรนํานวัตกรรมและเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษามาใชในการบริหาร
และพัฒนาการศึกษา สงเสริมใหมีการพัฒนาบุคลากรใหมีความรูความสามารถ และทักษะในการผลิต 
รวมท้ังการใชเทคโนโลยี ท่ีเหมาะสมมีคุณภาพ และมีประสิทธิภาพ สงเสริมใหมีการวิจัย และพัฒนา    
เทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา 
 สรุปไดวา งานเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา หมายถึง การบริการเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษาท่ีพรอม
ใหใชบริการอยูเสมอ สนับสนุนใหมีการวิจัยเพ่ือพัฒนาสรางสื่อท้ังแบบท่ีเปนอุปกรณไอทีและการจัดทํา
เอกสารหนังสือเพ่ือใชในการเรียนการจัดการเรียนการสอน สนับสนุนใหมีการพัฒนาคิดคนนวัตกรรม
การจดัการเรียนการสอนท่ีเปนกระบวนการ  
 2. งานสัมพันธชุมชน 
 โรงเรียนโสตศึกษาทุงมหาเมฆ (ม.ป.ป., หนา5) กลาววา งานสัมพันธชุมชน หมายถึง การจัดทําโครงการ 
งบประมาณแผนปฏิบัติงานดานชุมชนสัมพันธและบริการสาธารณะตลอดจนการติดตามการปฏิบัติงาน
เพ่ือนําไปใชในงานสรางความสัมพันธระหวางชุมชนกับโรงเรียนและบริการสาธารณะใหบริการชุมชนใน
ดานขาวสาร สุขภาพอนามัย อาคารสถานท่ี วัสดุ ครุภัณฑ และวิชาการ จัดกิจกรรมเพ่ือพัฒนา
ชุมชน โดยการบริจาควัสดุ สิ่งของ อุปโภค บริโภค ใหความรู และจัดนิทรรศการ การมีสวนรวมในการ
อนุรักษศิลปวัฒนธรรมไทย ประเพณีไทย ศาสนาและงานท่ีเก่ียวกับชุมชนสนับสนุนสงเสริมใหมีการ
จัดตั้งองคกรตาง ๆ เพ่ือชวยเหลือโรงเรียน ชวยเหลือสมาคม มูลนิธิ ประสานและใหบริการแกคณะครู 
ผูปกครอง ชุมชน หนวยงานตางๆท้ังภาครัฐและเอกชนในดานอาคารสถานท่ี วัสดุครุภัณฑ บุคลากร 
งบประมาณ ประเมินสรปุ รายงาน ผลการการดําเนินงานตามแผนงานประจําปการศึกษา 
 โรงเรียนโสตศึกษานครปฐม (ม.ป.ป., หนา8, 19, 20) กลาววา งานสัมพันธชุมชน หมายถึง  
การประสานงานคณะกรรมการสถานศึกษา ประสานงานเครือขายผูปกครอง และชมรมศิษยเการับผิดชอบ
ใหความรูและรณรงคดานสาธารณสุขและภัยจากสารเสพติด จัดกิจกรรมรวมกับวัดชุมและหนวยงาน
ราชการท่ีใกลเคียงเพ่ือมีสวนรวมพัฒนาชุมชน และรวมกิจกรรมวันสําคัญทางศาสนา และวันสําคัญอ่ืนๆ 
สรางความสัมพันธท่ีดีกับชุมชนและองคกรตางๆ ประสานกับชุมชน ในการใหการสนับสนุนโรงเรียน  
 กระทรวงศึกษาธกิาร (2546, หนา 64-73) กลาววา ขอบขายงานเลขานุการ คณะกรรมการ 
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน คือการรวบรวมประมวลวิเคราะห และสังเคราะหขอมูล สนับสนุนขอมูล
รับทราบหรือดําเนินการตามมติของคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ดําเนินงานดานธุรการในการ
จัดประชุม จัดทํารายงาน การประชุม และแจงมติท่ีประชุมใหผูเก่ียวของรับทราบดําเนินการ หรือถือ
ปฏิบัติแลวแตกรณี งานบริการสาธารณะนั้นควรจัดใหมีระบบการบริการสาธารณะ จัดระบบขอมูล
ขาวสาร บริการขอมูลขาวสารแกสาธารณชน พัฒนาระบบใหมีประสิทธิภาพเกิดความพึงพอใจตอผูมา
รับบริการ ประเมินความพึงพอใจงานบริการสาธารณะจากผูมาขอรับบริการ นําผลการประเมินมา
ปรับปรุงแกไข พัฒนาระบบงานบริการสาธารณะ 
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 ลัดดาวรรณ อินทรยิ้ม (2547, หนา 19) กลาววา ความสําคัญยิ่งท่ีผูบริหารโรงเรียนจะตอง 
ดําเนินการใหตอเนื่อง เปนงานท่ีสนับสนุนการเรียนการสอนใหมีประสิทธิภาพไดโดยสงเสริมความเขาใจ
แกชุมชน ใหชุมชนมีสวนรวมในการพัฒนาสถานศึกษาท้ังในดานวิชาการ กิจกรรม ทรัพยากรบุคคล 
และงบประมาณ และตามภาระหนาท่ีของสถานศึกษาแลวสถานศึกษาจะตองเปนศูนยกลางหรือ
เครือขายรวมกับชุมชน พัฒนาใหมีความเจริญกาวหนาในทุกดาน ท้ังทางดานเศรษฐกิจ สังคมการเมือง การ
ปกครอง วิทยาศาสตรเทคโนโลยีและสิ่งแวดลอม  
 รัชพล คชารุงโรจน (2548, หนา 106-108) ไดกลาวถึงการบริหารจัดการงานสัมพันธชุมชนวา 
โรงเรียนเปนสถาบันทางสังคมท่ีตองมีการปฏิสัมพันธกันอยางตอเนื่องกับชุมชน สิ่งแวดลอมตางๆรอบๆ 
โรงเรียนเปนปจจัยในการเสริมสรางการจัดการศึกษารวมกัน การบริหารจัดการงานสัมพันธกับชุมชน 
เชน สรางความสัมพันธโดยใชกีฬาเปนสื่อ สรางสมาคมศิษยเกา สมาคมผูปกครองและครู การสรางเครือขาย
ผูปกครอง ชุมชน เพ่ือชวยดูแลนักเรียน  
 ทัศนา แสวงศักดิ์ (2548, หนา 46-49) กลาววางานสัมพันธชุมชน เปนการสรางความสัมพันธระหวาง
สถานศึกษากับชุมชน เปนการเปดโอกาสใหชุมชนไดมีสวนรวมในการพัฒนาการศึกษาใหมีประสิทธิภาพ 
เปนไปตามความตองการของทองถ่ิน ใหสถานศึกษาใชทรัพยากรในชุมชนใหเกิดประโยชน และสงเสริม
ใหสถานศึกษา ประชาชน รวมมือกันพัฒนาชุมชนของตนเองโดยมีหลักสําคัญ คือ สถานศึกษาเปนผูให
ความรวมมือ ชวยเหลือ สนับสนุนชุมชนและชุมชนก็เปนผูใหความรวมมือ ชวยเหลือ สนับสนุน
สถานศึกษา ซ่ึงสถานศึกษาตองเปนฝายเริ่มตนกอนผูบริหาร และบุคลากรในสถานศึกษาตองให
ความสําคัญ และคํานึงถึงแนวทางในการดําเนินงานเรื่องนี้ซ่ึงท่ีผานมาการสรางความสัมพันธกับ
ชุมชนไมคอยประสบผลสําเร็จเนื่องจากสถานศึกษาเปนฝายรับเพียงฝายเดียว ใหชุมชนรวมคิด รวมปรึกษา  
รวมตัดสินใจ รวมวางแผน รวมดําเนินการรวมประเมินผล รวมรับผลประโยชนในกิจกรรม 
 รัตนา กาญจนพันธุ (2556, หนา 74-87) กลาววางานสัมพันธชุมชนจะตองมีการจัดใหมีระบบ 
การประสานงานและเครือขายการศึกษา พัฒนาบุคลากรใหมีความรูความสามารถใหพัฒนาเครือขาย
ทางการศึกษา ประสานงานกับเครือขายการศึกษาเพ่ือแสวงหาความรวมมือความชวยเหลือเพื่อสงเสริม 
สนับสนุนการศึกษาของสถานศึกษา เผยแพรขอมูลเครือขายการศึกษาใหบุคลากรในสถานศึกษา
และผูเก่ียวของทราบ กําหนดแผนโครงการหรือกิจกรรมเพ่ือการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางเครือขาย
การศึกษาท่ีเก่ียวของกับสถานศึกษา ใหความรวมมือและสนับสนุนทางวิชาการแกเครือขายการศึกษา
ของสถานศึกษาและเขตพ้ืนท่ีการศึกษาอยางตอเนื่อง งานบริการสาธารณะตองมีการจัดใหมีระบบ         
การบริหารสาธารณะ จัดระบบขอมูลขาวสาร ของสถานศึกษาเพ่ือใหบริการตอสาธารณะ จัดบริการ
ขอมูลขาวสารและบริการอ่ืนๆ แกสาธารณชน ตามความเหมาะสมและศักยภาพของสถานศึกษา พัฒนา
ระบบการใหบริการแกสาธารณชน ใหมีประสิทธิภาพ เกิดความพึงพอใจตอผูมารับบริการ ประเมิน
ความพึงพอใจงานบริการสาธารณะจากผูมาขอรับบริการ นําผลการประเมินมาปรับปรุง แกไขพัฒนา
ระบบงานบรกิารสาธารณะ 
 สัมมา รธนิธย (2556, หนา 110-117) กลาววางานสัมพันธชุมชนเปนการพัฒนาระบบบริหาร 
จัดการเพ่ือสงเสริมสนับสนุนการมีสวนรวมของประชาชน ภาคเอกชนและทุกภาคสวนในการจัด
การศึกษาและสนับสนุนการศึกษาการเรียนรูใหมากข้ึน เพ่ือใหบุคคลครอบครัว ชุมชน องคกรชุมชน 
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน เอกชน องคกรเอกชน องคกรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ        
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และสถาบันสังคมอ่ืนทุกภาคสวน เขามามีสวนรวมในการจัดการศึกษาและสนับสนุนการศึกษามากข้ึน
ซ่ึงงานสัมพันธชุมชนมีแนวทางปฏิบัติโดยสงเสริมการมีสวนรวมของบุคคลคลครอบครัว ชุมชน องคกร
ชุมชน เอกชน องคกรเอกชน องคกรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันสังคมอ่ืนใน
การจัดการศึกษาและสนับสนุนการศึกษาใหมากขึ้นสนับสนุนและมรมาตรการจูงใจทั้งดานภาษีและ
สิทธิประโยชนตางๆ เพ่ือใหเอกชนเขามารวมจัดการศึกษา และสนับสนุนการศึกษาการเรียนรูทุก
ระดับ/ประเภท ใหมากข้ึนควบคูกับการสนับสนุน ดานวิชาการ การพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากร      
และ/หรืการอุดหนุนคาใชจายรายหัวท่ีเปนธรรม เพ่ือใหมีคุณภาพมาตรฐานและเปนการประกันความ
เปนธรรมใหแกผูเรียน รวมถึงกําหนดแนวทางท่ีเปนมาตรฐานเดียวกับรัฐ ลดบทบาทของรัฐในการจัด
การศึกษาเปนหลัก มาเปนผูกํากับนโยบายแผนมาตรฐานการศึกษา นิเทศ และติดตามประเมินผลการ
บริหารจัดการศึกษา รวมท้ังการพัฒนาตนแบบท่ีดี และสงเสริมสนับสนุน ยกยอง และขยายผล เพ่ือใหการจัด
การศึกษาและเรียนรูมีคุณภาพมาตรฐานและสอดคลองกับแนวนโยบายของรัฐสงเสริมการมีสวนรวม
ของประชาชนในการกําหนดนโยบายวางแผนพัฒนาการศึกษาทั้งในระดับชาติและระดับทองถ่ิน 
สนับสนุนการศึกษาทางเลือก และการจัดตั้งศูนยการเรียน โดยบุคคล ครอบครัวสถานประกอบการ 
องคกรวิชาชีพ สถาบันศาสนาองคกรชุมชน องคกรเอกชน ตามความตองการท่ีแตกตางหลากหลาย โดย
ใหมีคณะกรรมการระดับชาติเพ่ือขับเคลื่อนเชิงนโยบายและปฏิบัติเสริมสรางความเขมแข็งใหสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษา ในการสงเสริม สนับสนุนและพัฒนาคุณภาพมาตรฐานเอกชน และการศึกษา
ทางเลือกสงเสริมสนับสนุนสถาบันครอบครัว สถาบันศาสนา และสถาบันการศึกษารวมพัฒนา
การศึกษาและการเรียนรู พัฒนาคุณธรรม จริยธรรม และคุณลักษณะ ท่ีพึงประสงคแกผูเรียนมากข้ึนใน
รูปแบบหลากหลาย โดยปรับปรุงกลไกลรองรับการบริหารจัดการของสถานศึกษาใหยืดหยุนและมีความ
คลองตัว สงเสริมการจัดการศึกษา และเรียนรูของสถาบันทางสังคมท้ังท่ีเปนการศึกษาในระบบ  
และการศึกษานอกระบบ การศึกษาตามอัธยาศัยในทุกระดับ และประเภทการศึกษา รวมจัดการศึกษา      
และการเรียนรู การพัฒนาคุณธรรม จริยธรรม และคุณลักษณะท่ีพึงประสงคแกผูเรียนในรูปแบบท่ี
หลากหลาย พัฒนาระบบการวัดประเมิน การรับเขาศึกษาตอการจัดหลักสูตรการเรียนการสอน ใหเอ้ือตอ
การศึกษาทางเลือก และการศึกษานอกระบบ โดยยึดผูเรียนเปนสําคัญสงเสริมสถาบันครอบครัว สถาบัน
ศาสนาและสถาบันการศึกษา ภาคเอกชน องคกรชุมชน องคกรเอกชน องคกรวิชาชีพ สภาหอการคาไทย           
สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย และสถาบันสังคมอ่ืนรวมจัดการศึกษาและการเรียนรู การพัฒนา
คุณธรรม จริยธรรม และคุณลักษณะอันพึงประสงคแกผูเรียนมากข้ึนในรูปแบบท่ีหลากหลาย สงเสริม
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน ใหเขารวมจัด   และสนับสนุนจัดการศึกษามากข้ึน เพ่ือใหองคกรปกครอง
สวนทองถ่ินเขามามีสวนรวมจัดการศึกษา และสนับสนุนการศึกษาตามความเหมาะสมและความ
ตองการของทองถ่ินในทุกระดับ/ประเภทการศึกษามากข้ึน โดยคํานึงถึงความสอดคลองกับมาตรฐาน
และระบบการศึกษาของชาติ  
 อํานวย ทองโปรง (2555, หนา 31-34) กลาววา การระดมทรัพยากรทางการศึกษาเพ่ือสงเสริม
การศึกษาตลอดชีวิต การพัฒนาครู การประกันคุณภาพการศึกษาและการเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหาร
จัดการ ซ่ึงลวนแตตองใชงบประมาณมาดําเนินการจัดการปฏิรูปการศึกษาดําเนินการไปตาม
วัตถุประสงคไดอยางมีประสิทธิภาพตองมีการระดมทรัพยากร ใหระดมทรัพยากรท้ังภาครัฐเอกชน 
องคกรตางๆ สถาบันชุมชน การระดมทุนทองถ่ิน ทุนทางสังคม ครอบครัวชุมชนสถาบันศาสนา องคกร



48 

พัฒนาเอกชน สื่อมวลชน สถานประกอบการเอกชน หนวยงานทางการศึกษากลุมอาชีพ ชมรม มูลนิธิ
ทุนทางวัฒนธรรม อนุรักษวิถีชีวิตของสังคมท่ีตองมีการศึกษาเรียนรูเก่ียวกับภาษา การอุปโภคบริโภค 
การดูแลสุขภาพ ท่ีอยูอาศัย การอยูรวมกับผูอ่ืน การพักผอนอุปกรณเครื่องใช เอกลักษณ ศิลปะซ่ึงทุน
ทางวัฒนธรรมท่ีสามารถนํามาใช เปนทรัพยากรทางการศึกษาประกอบด วย แหล งว ิทยากร             
ชุดความรู ประสบการณ แหลงโบราณสถาน จิตรกรรมประติมากรรมการแลกเปลี่ยนวิถีชีวิตมนุษย 
คานิยม การแตงกาย อาหาร เครื่องใชในครัวเรือนมหรสพ ยาสมุนไพรสิ่งตีพิมพ ทรัพยากรบุคคล เชน 
ปราชญชาวบานและภูมิปญญาทองถิ่น ทรัพยากรที่เปนสถาบันและหนวยงานตางๆ ทุนท่ีเปน
ทรัพยากรธรรมชาติ แรธาตุ พืชและสัตว แมนํา ภูเขา ทุนท่ีเปนตัวเงินสถานศึกษามีหนาท่ีระดมทุน
เหลานี้เพ่ือมาสนับสนุนใหสถานศึกษาสามารถบริหารงานบรรลุเปาหมายและกระทําไดโดยการให
บุคคลากรในองคกรมีสวนรวมในการระดมทุน 
 สรุปไดวา งานสัมพันธชุมชน หมายถึง งานเลขานุการประสานงานกับคณะกรรมการ
สถานศึกษา งานใหบริการสาธารณะ การประสานงานกับบุคคลากรนอกองคกร และประสานงานกับ
หนวยงานอ่ืนเพ่ือสรางเครือขายในการทํางานรวมกัน เปนการระดมทรัพยากรท่ีเปนทรัพยสิน และการระดม
ทรัพยากรบุคคลเพ่ือการสนับสนุนพัฒนางานของโรงเรียน 
 3. งานอาคารสถานท่ี 
 โรงเรียนโสตศึกษาทุงมหาเมฆ (ม.ป.ป., หนา 5) กลาววา งานอาคารสถานท่ี หมายถึง การดูแลอาคาร 
สถานท่ีและสิ่งแวดลอม จัดทําโครงการงบประมาณแผนปฏิบัติงานดานอาคารสถานท่ี และสภาพแวดลอม      
ติดตามการปฏิบัติงานของแผนงาน วางแผนรวมกับฝายแผนงานของโรงเรียน และฝายพัสดุโรงเรียน 
เพ่ือเสนอของบประมาณจัดสรางอาคารเรียน และอาคารประกอบ จัดซ้ือ จัดหาโตะเกาอ้ี อุปกรณการสอน 
อุปกรณทําความสะอาดหองเรียน หองปฏิบัติการใหเพียงพอและใหอยูในสภาพท่ีดี จัดเครื่องมือรักษา
ความปลอดภัยในอาคาร จัดบรรยากาศภายในอาคารเรียน ซอมแซมอาคารสถานท่ี ครุภัณฑ ดูแลความ
สะอาดท่ัวไปของอาคารเรียน ใหคําแนะนําในการใชอาคารสถานท่ี จําหนายพัสดุเสื่อมสภาพ อํานวยความสะดวก
ในการใชอาคารสถานท่ีแกบุคคลภายนอก จัดทําสถิติการใหบริการและรวบรวมขอมูลจัดซ้ือ จัดหา 
สาธารณูปโภคในโรงเรียนใหเพียงพออยูตลอดเวลา จัดบริการและติดตามการใชสาธารณูปโภคใหเปนไป
อยางคุมคา ใหอยูในสภาพท่ีไดมาตรฐาน จัดทําปายคําเตือนเก่ียวกับการใชระบบสาธารณูปโภค อบรม
นักเรียนเก่ียวกับการใชสาธารณูปโภค ซอมแซมสาธารณูปโภคใหอยูในสภาพท่ีดี  และปลอดภัยอยู
ตลอดเวลาประเมิน สรุปและรายงานผลการดําเนินงานตามแผนงานประจําปการศึกษา 
 โรงเรยีนโสตศึกษาจังหวัดนครปฐม (ม.ป.ป., หนา 16) กลาววา งานอาคารสานท่ีมีหมายถึง การมีหนาท่ี 
เก่ียวกับการปรับปรุง บํารุงรักษา ซอมแซม และพัฒนาอาคารสถานท่ีและสิ่งแวดลอมภายในโรงเรียน 
ประเมินความสะอาดของหองเรียน อาคารเรียน อาคารประกอบ และบริเวณพ้ืนท่ีตามเขตพ้ืนท่ีตางๆใน
โรงเรียน จัดใหมีผูรับผิดชอบดูแลความสะอาดเรียบรอย จัดทําทะเบียนประวัติอาคารเรียนอาคารประกอบ 
และสิ่งปลูกสราง จัดระบบรักษาความปลอดภัยภายในโรงเรียน ใหมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยเนนสะดวก 
จัดทําเอกสาร สารสนเทศงานท่ีรับผิดชอบ เปนรูปเลม จัดทําปายบอกอาคาร สถานท่ี ตามอาคารตางๆ ของ
โรงเรียน ระดมทรัพยากรในทองถ่ินเพ่ือพัฒนาโรงเรียน พัฒนาหองเรียนใหเปนหองเรียนคุณภาพ จัดทํา
ระเบียบขอปฏิบัติในการใชอาคารสถานท่ีและติดตามตรวจสอบการใชอาคารสถานท่ี และสภาพแวดลอม           
ของโรงเรียนใหบริการ และอํานวยความสะดวกกับบุคลากรภายใน และภายนอกในการใชสถานท่ี พัฒนา
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บุคลากรท่ีรับผิดชอบดานการจัดการอาคารสถานท่ีและสภาพแวดลอมใหมีทักษะในการปฏิบัติภารกิจ
อยางมีประสิทธิภาพ สรุป และรายงานผลการปฏิบัติงานตามคําสั่งและขอบขายหนาท่ีภาคเรียนละ 1 ครั้ง 
 สุฤทธิ์ บุนนาค (2547, หนา 17) กลาววา การบริหารอาคารสถานท่ี หมายถึง โรงเรียน หนวยงาน
ทางการศึกษาซ่ึงประกอบไปดวย อาคารสถานท่ี วัสดุ อุปกรณตางๆ และบุคคลในโรงเรียนจะตองมี
ความสมบูรณในสวนประกอบทุกดาน เพ่ือใหผูเรียนเกิดการเรียนรูอันจะเปนประโยชนตอชีวิตอาคาร
สถานท่ีและสิ่งแวดลอม เปนสวนประกอบหนึ่งในสถานศึกษา มีสวนสําคัญท่ีจะชวยอํานวยความสะดวก
ในการจัดการศึกษาหรือการเรียนการสอนใหบรรลุวัตถุประสงคทางการศึกษาไดโดยตองใหการดูแลเอา
ใจใสอาคารสถานท่ีดวยการวางผังใหเปนระเบียบเหมาะสม เปนสัดสวน สะอาดรมรื่น สวยงาม สงผลให
การเรียนการสอนเปนไปดวยความเรียบรอย ชวยในการสงเสริมพัฒนาการทางความคิดและจิตใจ 
ตลอดจนการปลูกฝงคุณธรรมอันพึงประสงคได ผูบริหารตองจัดแบงหนาท่ีใหถูกตองเพ่ือเปนการอํานวย
ความสะดวกตอการเรียนการสอน ซ่ึงจะเปนงานท่ีสงเสริมงานวิชาการใหดียิ่งข้ึน  
 รัชพล คชารุงโรจน (2548, หนา 105) กลาววา งานอาคารสถานท่ีของโรงเรียนถือวาเปน
หนาตาของโรงเรียน เม่ือบุคคลภายนอกมองเห็นโรงเรียนจากภายนอกทําใหรูไดเลยวาโรงเรียนทันสมัย
หรือไม ตองมีการวางแผนผังระบบอาคารและบริเวณโรงเรียนใหเอ้ืออํานวยในการสรางบรรยากาศให
เกิดการเรียนรู สะอาด ปลอดภัย สงเสริมการเรียนรูดวยอุปกรณ เทคโนโลยีท่ีทันสมัยท้ังในหองเรียน 
หองประชุม โรงอาหาร สามารถใหขอมูลขาวสารไดอยางท่ัวถึง โรงเรียนท่ีทันสมัย อาคารสถานท่ีเปน
เอกลักษณภายนอกท่ีมองเห็นจะเปนภาพลักษณของโรงเรียนในการประชาสัมพันธสูภายนอก และจะเปน
การพัฒนาการเรียนรูของนักเรียนอยางสมบูรณ 
 อํานวย ทองโปรง (2555, หนา 77) กลาววา การบริหารอาคารสถานท่ีหมายถึง การท่ีผูบริหารรูจัก
จัดหาใชทรัพยยากรท่ีมีมาดําเนินการจัดการใหเกิดประโยชนสูงสุด ควบคุมดูแลรักษา ทํานุบํารุงอาคาร
สถานท่ี และสิ่งแวดลอมใหอยูในสภาพท่ีดีสนองความตองการแกบุคลากรในหนวยงาน และใหบริการ
แกชุมชนเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพและเปนท่ีพึงพอใจแกทุกฝาย 
 สมพิศ โหงาม (2555, หนา 107-109) กลาววา การบริหารอาคารสถานท่ีหมายถึงการบริหารจัดการ 
ท่ีเก่ียวกับลักษณะและสภาพของอาคารสถานท่ี อาทิ บริเวณสภาพพ้ืนท่ีของสถานท่ีตั้ง ลักษณะของ
อาคารเรียน หองเรียน หองปฏิบัติการ หองสมุด หองน้ํา หองประชุม หองคอมพิวเตอร โรงอาหาร ท่ีนั่ง
พักผอน สนามกีฬา การตกแตงภายในและนอกอาคารเรียน ความสะดวก สะอาดสวยงาม ความ
ปลอดภัยในบริเวณสถานศึกษา การบริหารจัดการอาคารสถานท่ี และสภาพแวดลอม 
 รัตนา กาญจนพันธุ (2556, หนา 81) กลาววา งานอาคารสถานท่ีนั้นมีการกําหนดแนวทางการวางแผน 
การบริหารจัดการอาคารสถานท่ีและสภาพแวดลอมสถานศึกษาบํารุงดูแล และพัฒนาอาคารสถานท่ี               
และสภาพแวดลอม ของสถานศึกษาใหอยูในสภาพท่ีม่ันคง ปลอดภัย เหมาะสมพรอมท่ีจะใชประโยชน 
ติดตามและตรวจสอบการใชอาคารสถานท่ีและสภาพแวดลอมของสถานศึกษา เพ่ือใหเกิดความคุมคา
และเอ้ือประโยชนตอการเรียนรูสรุป ประเมินผล การรายงาน การใชอาคารสถานท่ี และสภาพแวดลอม 
การบริหารอาคารสถานท่ี มีรายละเอียดดังนี ้
  1. การบริหารอาคารสถานท่ี นับเปนสภาพแวดลอมทางกายภาพท่ีมีอิทธิพลตอพัฒนาการ
ดานตางๆ ของผูเรียนเปนอันมาก เพราะขนาดของสถานท่ี การตกแตงอาคารบริเวณโดยรอบ รวมท้ัง
แสง สี ทัศนียภาพ ทิศทางลม การจัดระเบียบอาคาร สุขลักษณะ ลวนเปนแรงจูงใจใหผูเรียนรัก หวงแหน             
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และภาคภูมิใจในสถานศึกษา และยังชวยหลอหลอมพฤติกรรมของผูเรียนใหตั้งใจศึกษาหาความรู 
ตลอดจนประสบการณตางๆ ในสถานศึกษาตอไปจนจบการศึกษา และเพ่ือใหการบริหารอาคารสถานท่ี
สมบูรณแบบ ผูบริหารสถานศึกษาควรจะคํานึงถึงลักษณะอาคารสถานท่ี และสิ่งแวดลอมดังนี ้     
   1.1 อาคารเรียน ควรเปนอาคารถาวร สามารถใชงานไดหลายงาน ถูกสุขลักษณะ จํานวน 
ขนาดของอาคารเรียนเหมาะสมกับจํานวนนักเรียนเพ่ือสะดวกในการจัดกิจกรรม 
   1.2 หองเรียนควรอยูในสภาพท่ีใชการได มีอุปกรณ ครุภัณฑครบถวนและอยูในสภาพ
พรอมใชงาน ปราศจากเสียง ฝุน กลิ่น ควัน และมลภาวะอ่ืนๆ หองเรียนควรมีแสงสวางพอเหมาะ ขนาด
หองเรียนเพียงพอกับจํานวนนักเรียน เพ่ือสะดวกในการจัดกิจกรรม 
   1.3 อาคารประกอบและหองพิเศษ เชน หองสมุด หองพยาบาล หองวิทยาศาสตรหอง
ดนตรี และหองอ่ืน ๆ ควรมีอุปกรณท่ีจําเปนตามหลักสูตร 
   1.4 บริเวณโรงเรียน ควรคํานึงถึงความปลอดภัยของนักเรียน มีรั้วรอบ ไมมีน้ําขังตกแตง
บริเวณสวยงาม รมรื่น เหมาะแกการจัดกิจกรรมและเปนท่ีพักผอนหยอนใจของนักเรียน 
   1.5 สภาพแวดลอมโรงเรียน สอดคลองกับความตองการดานรางกาย จิตใจ และความตองการ
ทางการศึกษา เพราะมีอิทธิพลมากในดานการเรียนรูและการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของนักเรียน 
  2. การจัดสิ่งแวดลอมในสถานศึกษา สภาพแวดลอมในสถานศึกษามีความสําคัญตอการพัฒนา
สติปญญา ความรู ความคิด ทัศนคติ พฤติกรรม และพัฒนาการตาง ๆ ของผูเรียนโดยตรงดวยสภาพแวดลอม
ท่ีดีและเหมาะจะสงเสริมใหผูเรียนเกิดความพึงพอใจ สนใจ และตั้งใจศึกษา หาความรูตลอดจนประสบการณ
ตาง ๆ ในสถานศึกษาไดมากยิ่งข้ึนท้ังนี้การพัฒนาสิ่งแวดลอมดังกลาวใหบรรลุผลสัมฤทธิ์ท่ีพึงประสงค      
จึงควรมุงพัฒนาใหมีความรมรื่น สวยงาม ปราศจากมลภาวะ มีความปลอดภัย พรอมดวยไมดอก       
ไมประดับ ปายบอกทาง ปายประกาศ มีถังขยะและการกําจัดสิ่งปฏิกูล อันสงเสริมใหบริเวณ
สถานศึกษาสะอาดเรียบรอย คํานึงถึงความสมดุลของปจจัยสี่ประการดังนี้   
   2.1 การจัดบริเวณและความงามของบริเวณ เนื่องจากผูเรียนตองใชเวลาอยูในสถานศึกษาเปน
เวลานานหลายป และในชวงเวลาดังกลาวจะสงผลใหผูเรียนซาบซ้ึงพอใจ และภาคภูมิใจกับความงดงามของ
สถานศึกษา ดังนั้นหากสภาพแวดลอมของสถานศึกษาไมสวยงาม เม่ือจบการศึกษาผูเรียนก็จะสราง
สภาพแวดลอมของตนเอง โดยอาศัยประสบการณท่ีไดรับจากสถานศึกษาเปนสวนใหญ ดวยเหตุนี้สถานศึกษา
จึงควรดูแลเอาใจใสในสภาพแวดลอมใหสวยงาม สะอาดเรียบรอย เพ่ือกระตุนใหเปนแบบอยางแกผูเรียน
   2.2 แสง สี การมองเห็น และแสงสวาง เปนสิ่งจําเปนตอการเรียนรูของผูเรียน เพราะ
การจัดระบบแสงสวางท่ีพอเหมาะจะชวยใหผูเรียนมองเห็นไดเร็ว สบายตา และชัดเจน 
   2.3 เสียงเปนสิ่งจําเปนเชนกัน หากมีเสียงรบกวนจากบริเวณรอบๆ หรือภายนอก
หองเรียน จะทําใหผูเรียนรูสึกรําคาญหงุดหงิด เครียด กระวนกระวายใจ และเหน็ดเหนื่อย เพราะเสียงรบกวน
เปนอุปสรรคตอความเขาใจในการสื่อความหมายระหวางผูสอน และผูเรียนเปนอยางมาก 
   2.4 อุณหภูมิและการถายเท เปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีกอใหเกิดความสบายทางรางกายดวย
เปนปจจัยท่ีเก่ียวกับอุณหภูมิและความชื้นในอากาศ โชคดีท่ีปจจุบันมนุษยสามารถควบคุมอากาศ     
และปรับระดับความรอนหนาวภายในอาคารไดตามตองการ 
  3. การปองกันอุบัติภัยในสถานศึกษา เปนสิ่งท่ีอาจเกิดข้ึนไดในทุกโอกาส ท้ังจากการกระทํา 
หรืองดเวนการกระทําของบุคคลและสภาพแวดลอม โดยอุบัติภัยในสถานศึกษาอาจจําแนกไดสอง
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ลักษณะคือ อุบัติภัยรายแรง เชนตกตนไม ตกอาคาร ตกน้ํา หรือรถชน อุบัติภัยธรรมดาไมรายแรง เชน 
หกลม ถูกของมีคมบาด ท้ังนี้สถานศึกษาจึงจําเปนตองหามาตรการในการปองกันอุบัติภัยใน
สถานศึกษา เพ่ือขจัดอุบัติภัยมิใหเกิดข้ึนอีกตอไป นอกจากนั้น เพ่ือใหการบริหารอาคารสถานท่ี  
และสภาพแวดลอมดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ และถูกตองตามสุขลักษณะยิ่งข้ึน สถานศึกษาจึงควร
กําหนดแนวทางปฏิบัติใหไดมาตรฐานดังนี้ 
   3.1 กําหนดแผนการบรหิารจัดการอาคารสถานท่ี และสภาพแวดลอมของสถานศึกษา 
   3.2 บํารุง ดูแลและพัฒนาอาคารสถานท่ีสภาพแวดลอมของสถานศึกษาใหอยูในสภาพท่ี
ม่ันคง ปลอดภัย เหมาะสมท่ีจะใชประโยชน 
   3.3 ติดตาม และตรวจสอบการใชอาคารสถานท่ี และสภาพแวดลอมของสถานศึกษา 
เพ่ือใหเกิดความคุมคาและเอ้ือประโยชนตอการเรียนรู 
   3.4 สรุปประเมินผล และรายงานการใชอาคารสถานท่ี และสภาพแวดลอมของ
สถานศึกษา 
 อํานวย ทองโปรง (2555, หนา 77-85) กลาววา อาคารสถานท่ี และสิ่งแวดลอมของสถานศึกษาเปน 
องคประกอบท่ีสําคัญท่ีจะชวยสนับสนุนใหการเรียนการสอนมีประสิทธิภาพ ดังนั้นผูบริหารสถานศึกษาตอง  
ใหความสนใจมีความรูความสามารถทักษะในการจัดอาคารสถานท่ีและสิ่งแวดลอมใหถูกตองตามหลักวิชา     
เอ้ือตอกิจกรรมการเรียนการสอนใหมากท่ีสุด ตองมีการวางแผนดานอาคารสถานท่ีและสิ่งแวดลอม
เลือกทําเล ที่ตั้งของสถานศึกษา คิดคาเสื่อมราคาอาคารสถานที่ การวางแผนดานอาคารสถานท่ี
และสิ่งแวดลอม ตองมีการวางแผนใชอยางคุมคา คุมทุนใชไดเต็มศักยภาพ ศึกษาขอมูลอยาละเอียด
กอนใชงาน ตองใหบุคลากรทุกฝายทราบอยางชัดเจนวา อาคารสถานท่ีท่ีกอสรางนั้นมีวัตถุประสงค  
เพื่อทําอะไร กําหนดหนาที่บริหารอาคารไวอยางชัดเจน มีนโยบายในการใชทั้งอาคารสถานท่ี  
และสิ่งแวดลอมชัดเจน เตรียมพิจารณาคาดคะเนปญหาลวงหนาเพ่ือเปนการปองกันและแกไข      
รักษาระบบการบริหารอาคารสถานท่ี การวางแผนบริหารอาคารสถานท่ีมีความสําคัญคือ ชวยใหการ
บริหารงานเปนไปโดยประสานสอดคลองกัน การปฏิบัติตามแผนจะทําใหประหยัดท้ังเงิน คน และเวลา
ดําเนินงานมีประสิทธิภาพ ตรวจสอบติดตามประเมินผลแลควบคุมงานงายยิ่งข้ึน แบงเบาภาระหนาท่ี
การงานของผูบังคับบัญชาใหนอยลง ระดมกําลังคนและทรัพยากรมาใชอยางไดผล ชวยใหการขยาย
งานและปรับปรุงดําเนินไปไดโดยรวดเร็วและสะดวก การสํารวจความตองการอาคารสถานท่ีตองมี
ขอมูลใหครบถวนโดย ศึกษาธรรมชาติและความตองการของชุมชนมีการเปลี่ยนแปลงการใชท่ีดิน
อยางไร การยายถ่ิน ประชากรในทองถ่ินเดิมเปนอยางไร การคมนาคมแนวโนมในอนาคต ความตองการรับ
การศึกษาของชุมชนเปนอยางไร ศึกษามวลประชากรท่ีเขาเรียนมีสภาพเปนชุมชนเมือง ชุมชน
อุตสาหกรรม อัตราการเกิด การยายเขาและยายออกระหวางเรียน ศึกษาแผนการเรียนและหลักสูตร 
ทําความเขาใจกับปรัชญาการศึกษาของชาติ และของทองถ่ิน จุดมุงหมาย นโยบายและแผนการ
ดําเนินงานของหลักสูตร ทองถ่ินนั้นตองการใหเยาวชนเรียนรูอะไรมีคุณสมบัติอยางไรเม่ือจบการศึกษา 
วิชาท่ีเปดสอนนั้นสอนอยางไร มีกิจกรรมและบริการใดๆบาง โครงสรางลักษณะ การบริหารจํานวน
นักเรียนสูงสุดและต่ําสุด แตละหองเรียน การจัดสรรอัตรากําลังครู การประเมินผลอาคารเรียนท่ีมีอยูแลว 
การแปรผลการคาดคะเนเปนความตองการอาคารเรียน งบประมาณกอสราง แผนหลักของอาคาร
สถานท่ีเรียน การประเมินสิ่งอํานวยประโยชนทางการศึกษา ท่ีตั้งของสิ่งอํานวยประโยชนทางการศึกษา
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กระบวนการจัดทําแผนเก่ียวกับอาคารสถานท่ีและสิ่งแวดลอม มักจะจัดทําเปนแผนอาคารสถานท่ี   
และสิ่งแวดลอมหลายกระบวนการ นับตั้งแตการจัดสรางอาคารสถานท่ีและสิ่งแวดลอม การใชและการ
ควบคุมดูแลรักษาอาคารสถานท่ีและสิ่งแวดลอม ทําใหผูมาเยือนประทับใจ ทําใหบุคลากรทางการศึกษา
สบายใจ นักเรียนเกิดระเบียบวินัยโดยออม โดยการมีสวนรวมรับผิดชอบในการดูแลรักษาอาคารสถานท่ี
และสิ่งแวดลอม เอาใจใส ควบคุม ติดตามงานท่ีไดมอบหมายแกบุคคลซ่ึงมีความรูความสามารถ มีความ
รับผิดชอบงานดําเนินไปดวยดี มีสภาพเรียบรอย ผูบริหารตองจัดเตรียมเรื่องสนับสนุนใหงานอาคาร
สถานท่ีและสิ่งแวดลอมดําเนินไปตามนโยบาย 
 สรุปไดวา งานอาคารสถานท่ี หมายถึง การกําหนดแผนใชอาคารสถานท่ี การสรางอาคารเพ่ือ
ใชประโยชนในการจัดการศึกษาอยางเหมาะสม มีการปรับปรุงบํารุงอาคารสถานท่ีโดยรอบภายใน
สถานศึกษาใหสะอาดสวยงามปลอดภัย ใหพรอมใชงานอยูเสมอ สรุปรายงานการประเมินผลงานการใช
อาคารสถานท่ี 
  
4. งานกิจการนักเรียน 
 โรงเรียนโสตศึกษาทุงมหาเมฆ (ม.ป.ป. หนา 3) กลาววางานกิจการนักเรียน หมายถึงงานสงเสริม
พัฒนากิจกรรมนักเรียน สงเสริมสุขภาพอนามัยนักเรียน สงเสริมจัดกิจกรรมและนันทนาการใหนักเรียน
ดูแลงานใหคณะกรรมการนักเรียนทําการปกครองนักเรียนกันเอง และดูแลกิจการเรือนนอน จัดระบบ
ชวยเหลือนักเรียน แกไขพฤติกรรมนักเรียน   
 โรงเรียนโสตศึกษาจังหวัดนครปฐม (ม.ป.พ. หนา 2-10) กลาววา งานกิจการนักเรียนหมายถึงงานสงเสริม
กิจกรรมประชาธิปไตยใหคําปรึกษาสภานักเรียนมีการทํางานอยางเปนระบบ ดําเนินการใหความ
ชวยเหลือนักเรียนท่ีมีปญหาในดาน 2ควบคุมการปฏิบัติตน ตลอดจนพฤติกรรมนักเรียนใหปฏิบัติตาม
กฎระเบียบของโรงเรียน สงเสริม สนับสนุนในดานคุณธรรมจริยธรรม สามารถอยูรวมกับผูอ่ืนไดอยางมี
ความสุข2 ดูแลนักเรียนประจํา แกไขพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสม ของนักเรียน 2ปองกันและแกไขปญหาการใช
สารเสพติดในสถานศึกษา 2 ดูแลโภชนาการมีหนาที่และความรับผิดชอบ เผยแพรใหความรู             
ดานบริโภคอาหารท่ีถูกหลักโภชนาการและเปนประโยชนตอสุขภาพ ประสานงานกับสถานพยาบาล                         
หรือหนวยงาน ท่ีเก่ียวของ ในการเสริมสรางภูมิคุมกันท่ีจําเปนใหแกนักเรียน  
 กรมวิชาการ กระทรวงศึกษาธิการ (2545, หนา 1-3) กลาววา งานกิจการนักเรียน หมายถึง การบริหาร
กิจการนักเรียน นักศึกษา ในสถาบันการศึกษามีภารกิจท่ีประกอบดวย การบริหารกิจกรรมนักเรียน  
และการจัดรูปองคการของนักเรียน การรับและคัดเลือกนักเรียน ซ่ึงตองเก่ียวของกับระเบียบ และทะเบียนตาง  ๆ
การจัดสวัสดิการหรือการจัดบริการใหแกนักเรียน และการควบคุมความประพฤติ และระเบียบวินัยของนักเรียน
 กูด (Good, 1995, อางถึงใน อรุณ ชุมทอง, 2548, หนา 18) กลาววา งานการบริหารกิจการ
นักเรียน หมายถึง การบริหารของสถาบันแกนักเรียนนักศึกษาเปนรายบุคคล และรายกลุม ในแงของการให
คําปรึกษา การบริหารและสวัสดิการแกนักศึกษาเชน การแนะแนวทางการศึกษา อาชีพและการจัดหางาน 
การบริการหอพักและการใหบริการองคกรของนักเรียน 
 อรุณ ชุมทอง (2548, หนา 6 ) กลาววา งานการบริหารกิจการนักเรียนหมาย ถึงการวางแผน 
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งานกิจการนักเรียน การบริหารงานกิจการนักเรียน งานสงเสริมใหนักเรียนมีวินัย คุณธรรมจริยธรรม 
การปองกัน และแกไขพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสมและการสรางความอบอุนใหเกิดแกนักเรียนดําเนินการ
สงเสริมประชาธิปไตยในโรงเรยีน การประเมินผลงานกิจการนักเรียน 
  สงา พุมพวง (2548, หนา 6) กลาววา การบริหารกิจการนักเรียน มีความหมายโดยรวม คืองานท่ี
เก่ียวของกับนักเรียนในกิจการตาง ๆ นอกหองเรียน ซ่ึงผูบริหารโรงเรียนมีหนาท่ีจะตองจัดใหกับนักเรียน 
เพ่ือใหนักเรียนไดพัฒนาท้ังทางดานรางกายอารมณ สังคม และสติปญญา  
 ดํารง ประเสริฐกุล (2551. อางถึงใน สมพิศ โหงาม หนา110) กลาววา โดยท่ัวไปแลวสถานศึกษา                   
ทุกแหง มีหนาท่ีตองดูแลการจัดกิจกรรมนักเรียนใหเหมาะสม นาสนใจ และเปนประโยชนมากท่ีสุด เพ่ือ
เสริมสรางทักษะและกระบวนการคิดวิเคราะหและสรางสรรคใหคิดเปน พรอมท่ีจะปฏิบัติตนใหเขากับ
สังคมแวดลอม ทันตอเหตุการณ พัฒนาตนเองไดเต็มศักยภาพ และเพ่ือใหการสงเสริมงานกิจการ
นักเรียนบรรลุผลสัมฤทธิ์  
 ปกรณ ศรีตนทิพย (2553, หนา 32) กลาววางานกิจการนักเรียนเปนงานท่ีจัดกิจกรรมสงเสริม                 
การเรียนการสอนในหลักสูตรใหบรรลุผลดียิ่งข้ึน สงเสริมใหนักเรียนพัฒนาในทุกๆดานสามารถปรับตัว
ใหเขากับสภาพสังคม เพ่ือใหผูเรียนพัฒนาความสามารถของตนพัฒนาความเปนมนุษยใหครบทุกดาน 
เปนแนวทางหนึ่งท่ีจะสนองนโยบายในการสรางเยาวชนของชาติใหเปนผูมีศีลธรรม จริยธรรม มีระเบียบ 
มีคุณภาพ เพ่ือพัฒนาความเปนมนุษยท่ีสมบูรณ ปลูกฝง และสรางจิตสํานึกในการทําประโยชนเพ่ือสังคม  
 สมพิศ โหงาม (2555, หนา 109-110) กลาววา งานกิจการนักเรียนหมายถึงการจัดดําเนินการตาง  ๆ              
ท่ีเก่ียวของกับนักเรียน ไมเก่ียวของกับการเรียนการสอนในหองเรียน เริ่มตั้งแตกอนท่ีนักเรียนจะเขาเรียน 
(สมัครเรียน) ระหวางอยูในโรงเรียน จนกระท่ังอออกจากโรงเรียน และมิไดเปนการเรียนการสอน 
 รัตนา กาญจนพันธุ (2556, หนา 74-87) กลาววา แนวทางการปฏิบัติงานกิจการนักเรียนตอง
วางแผนกําหนดการสงเสริมการจัดกิจกรรมนักเรียนของสถานศึกษาโดยสนับสนุนใหนักเรียนไดมีสวน
รวมในกระบวนการวางแผนดําเนินการจัดกิจกรรมนักเรียน และสงเสริมสนับสนุนใหนักเรียนไดมีสวน
รวมในการจัดกิจกรรมอยางหลากหลายตามความถนัดและความสนใจของนักเรียน จัดกิจกรรมให
ผูเรียนไดเรียนรูจากประสบการณจริง ฝกการปฏิบัติใหทําได คิดเปน รักการอานและเกิดการใฝรูอยาง
ตอเนื่อง สรุปและประเมินผลเพ่ือปรับปรุงแกไขการสงเสริมกิจการนักเรียน เพ่ือใหการจัดกิจกรรมนั้น
เกิดคุณคาและประโยชนตอผูเรียนอยางแทจริง ใหสอดคลองกับพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ
พุทธศักราช 2542 ท่ีกําหนดแนวการจัดการศึกษา โดยยึดหลักวาผูเรียนทุกคนมีความสามารถเรียนรู
และพัฒนาตนเองได และถือวาผูเรียนมีความสําคัญท่ีสุด กระบวนการจัดการศึกษาตองสงเสริมให
ผูเรียนสามารถพัฒนาตามธรรมชาติ และเต็มศักยภาพ โดยจัดเนื้อหาสาระและกิจกรรมใหสอดคลองกับ
ความสนใจและความถนัดของผูเรียน จุดมุงหมายของการบริหารงานกิจการนักเรียน ทําเพ่ือพัฒนา
ผูเรียนในสถานศึกษา รูจักและเห็นคุณคาในตนเองและผูอ่ืน มีวุฒิภาวะทางอารมณ มีกระบวนการคิด  
มีทักษะในการดําเนินชีวิตท่ีเหมาะสม และมีความสุขมีจิตสํานึกในการรับผิดชอบตอตนเอง ครอบครัว 
สังคม และประเทศชาติ โดยกําหนดจุดมุงหมายในการบริหารงานกิจกรรมพัฒนาผูเรียน 5 ประการ ดังนี้                                             
  1. ผูเรียนไดรับประสบการณท่ีหลากหลายเกิดความรูความชํานาญ ท้ังวิชาการ และวิชาชีพอยาง
กวางขวางมากยิ่งข้ึน 
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  2. ผูเรียนคนพบความสนใจ ความถนัด และพัฒนาความสามารถพิเศษเฉพาะตัว             
มองชองทางในการสรางงานอาชีพในอนาคตไดอยางเหมาะสม 
  3. ผูเรียนเห็นคุณคาขององคความรูตาง ๆ สามารถนําความรูและประสบการณไปใชใน              
การพัฒนาตนเองและประกอบสัมมาชีพ 
  4. ผูเรียนพัฒนาบุคลิกภาพ เจตคติ คานิยมในการดําเนินชีวิต และเสริมสรางศีลธรรมจริยธรรม
  5. ผูเรียนมีจิตสํานึก สามารถทําประโยชนเพ่ือสังคมและประเทศชาติ 
 สมพิศ โหงาม (2551, หนา110) กลาววา สถานศึกษาจึงควรยึดหลักการจัดกิจกรรม ในสถานศึกษาโดย 
กิจกรรมตางๆ จะตองอยูในความดูแลของสถานศึกษา โดยครูอาจารยทําหนาท่ีใหคําปรึกษาแนะนํา 
ตองยึดปรัชญา และจุดมุงหมายในการจัดการศึกษาเปนหลักสําคัญ จะตองไมมีผลเสียตอการเรียน    
การสอนของนักเรียนยึดหลักการจัดกิจกรรมเพ่ือนักเรียน ผูบริหารและครูอาจารยมีหนาที่ใหคําปรึกษา
ควบคุมดูและยึดหลักประชาธิปไตย ใหนักเรียนกลาแสดงความคิด ตัดสินใจ และชวยกันแกปญหาท่ี
เกิดข้ึน ดวยเหตุนี้ สถานศึกษาจึงสมควรท่ีจะกําหนดแนวทางการปฏิบัติ เพ่ือการสงเสริมกิจการนักเรียนใน
สถานศึกษา ใหเปนระบบและลุลวงตามเปาหมาย ดวยการวางแผนกําหนดแนวทางสงเสริมการจัด
กิจกรรมนักเรียนของสถานศึกษา สนับสนุนใหนักเรียนไดมีสวนรวมในการวางแผน ดําเนินการจัด
กิจกรรมนักเรียน ใหนักเรียนไดมีสวนรวมในการจัดกิจกรรมอยางหลากหลายตามความถนัด จัดกิจกรรมให
ผูเรียนไดเรียนรูจากประสบการณจริงฝกปฏิบัติใหทําได คิดเปน ทําเปน รักการอาน และเกิดการไฝรู
อยางตอเนื่อง สรุปและประเมินผลเพ่ือปรับปรุงแกไข การสงเสริมกิจกรรม เพ่ือใหการจัดกิจกรรมเกิด
คุณประโยชนตอผูเรียนอยางแทจริง 
 อรุณ ชุมทอง (2548, หนา 20-24) กลาววา โรงเรียนโสตศึกษามีระบบการดูแลนักเรียน เปนระบบ           
พอแมปกครองลูก มีพ่ีชวยดูแลนอง เหมือนกับกิจกรรมในครอบครัว แตเนื่องจากนักเรียนมีจํานวน
มากกวาบุตรในครอบครัว จึงจําเปนตองมีกฎ ระเบียบ ขอบังคับ นํามาใชเปนเครื่องมือใหนักเรียนปฏิบัติ
เปนแนวเดียวกัน เหมือนกฎหมายของบานเมือง และการทํากิจกรรมตองสอดคลองกับกิจกรรมของ
บานเมืองในระบอบประชาธิปไตย โรงเรียนประจําโดยท่ัวไป ครู-อาจารยจะตองใหความรักความอบอุนแก
นักเรียนมากกวานักเรียนไปกลับ โรงเรียนโสตศึกษานั้นยิ่งตองเพ่ิมความรัก ความอบอุนใหมากข้ึน 
โรงเรียนโสตศึกษาจึงตองพิจารณาสิ่งตอไปนี้โดยรอบคอบการจัดครูเขาหอพัก ตองคํานึงถึงคุณภาพของ
ครูประจําหอพักโดย มีความรักและความจริงใจตอนักเรียนโดยท่ัวไป มีคุณธรรมจริยธรรม พรอมท่ีจะ
เปนตัวอยางท่ีดีแกนักเรียนได มีสุขภาพกาย สุขภาพจิต สมบูรณแข็งแรงดี การจัดนักเรียนจะตองแยกตาม
เพศและวัยท่ีเหมาะสม เนื่องจากกิจกรรมนักเรียนในวัยตาง ๆ ยอมมีความตองการตางกัน วิธีการ
กิจกรรมจะตองใชวิธีการท่ีแตกตาง ใหนักเรียนรุนพ่ีมีสวนรวมในการดําเนินกิจกรรม โดยอาจจะแยก
นักเรียนเปนกลุมหรือหมู กลุมละ 8-10 คน มีนักเรียนรุนพ่ีเปนหัวหนาผูดูแลนักเรียนรุนนองอยาง
ใกลชิด กฎระเบียบของหอนอนตองเปนระเบียบท่ีปฏิบัติได ไมเขมงวดจนเกินความจําเปน เพราะอาจ
ทําใหนักเรียนมีความเครียดและเปนผลเสียตอการจัดกิจกรรม มีการอบรมคุณธรรม จริยธรรมโดย
สมํ่าเสมอควบคุมดูแลความสะอาด ความเปนระบบระเบียบในหอพัก และบริเวณรอบหอพักอยางถูก
สุขลักษณะ โดยใหนักเรียนในหอพักรับผิดชอบ มีการสรางความอบอุนใหแกนักเรียน โดยคํานึงถึง
นักเรียนอยูดีกินดี อาหารถูกหลักโภชนาการ มีมาตรฐานการดําเนินชีวิตทีดี ดูแลทุกขสุขอยางใกลชิด 
แสดงความเห็นอกเห็นใจใหนักเรียนมีโอกาสไปทัศนะศึกษาตามเวลา และโอกาสอันควร จัดกิจกรรม
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เพ่ือการบันเทิงตามเวลาและโอกาสอันควร จัดใหมีเวลาวางในบางเวลาเพ่ือความสุขสวนตัวอยาง
เหมาะสมนักเรียนประจําในโรงเรียนโสตศึกษาไมตองเสียวลาในการเดินทางดังนั้นชวงเชาและเย็นจึงมี
เวลาวางมาก โรงเรียนจําเปนตองจัดกิจกรรมท่ีเปนประโยชน เชน 
  1. กิจกรรมกลุมสัมพันธ เปนกิจกรรมมุงเนนใหนักเรียนใหมทําความคุนเคยกัน นิยมจัด
กิจกรรมนี้เม่ือเปดภาคเรียน โดยนํานักเรียนเขาใหมมาอยูรวมกัน เรียนรูการดําเนินชีวิตในโรงเรียน
ประจํา เพ่ือใหนักเรียนไดมีการปรับตัว คบเพ่ือนตางสถาบัน ทําใหคลายกังวลจากความคิดถึงบาน การจัด
กิจกรรมสอดแทรกกฎระเบียบ ขอบังคับของโรงเรียน สงผลใหนักเรียนท่ีมีฐานะและวัฒนธรรม          
ท่ีแตกตางกันสามารถอยูรวมกันไดอยางมีความสุข สรางจิตสํานึกใหภูมิใจในสถาบัน 
  2. การจัดประกวดหอพักนักเรียน เชน การประกวดหอพักสะอาด ประกวดตูเสื้อผาสะอาดมี
ระเบียบ ประกวดมารยาทนักเรียนในหอพัก สิ่งเหลานี้เปนกิจกรรมที่สงเสริมระเบียบวินัยสราง
ความเรียบรอยใหแกหอพัก ปลูกฝงวิถีการดําเนินชีวิตท่ีมีคุณภาพ 
  3. กิจกรรมลูกเสือเนตรนารี ยุวกาชาด เสริมสรางระเบียบวินัย และนํารูปแบบบางอยางใชใน
หอพักเชน การจัดกลุมหรือระบบหมู การทํางานเปนหมูคณะ การสรางผูนํา การเปนผูตามท่ีดี 
  4. กิจกรรมประกวดระเบียบแถว เปนกิจกรรมท่ีใหนักเรียนแตละหอพักไดฝกระเบียบ                
ความพรอมเพรียง การสรางภาพลักษณของหมูคณะ ความสามัคคีของหมูคณะนักเรียน 
  5. กิจกรรมกายบริหารภาคเชาเพ่ือเสริมสรางพลานามัย  
  6.กิจกรรมกีฬา เปนกิจกรรมใหญ สงเสริมใหนักเรียนเลือกฝกกีฬาตามความถนัดเนื่องจาก
กีฬาทุกประเภทมีกฎ กติกาเพ่ือใหนักเรียน เรียนรูท่ีจะเคารพในกฎ ระเบียบ วินัย ใชเสริมสรางความสมบูรณ
ท้ังทางรางกายและจิตใจ 
  7. กิจกรรมเสริมสรางคุณธรรมและจริยธรรม อาจจัดในโรงเรียนหรือนํานักเรียนออกไปรวม
กิจกรรมท่ีจัดในละแวกใกลโรงเรียน ใหนักเรียนไดฟงเทศน ฟงธรรม นิมนตพระมาสอน หรือครูฝายกิจกรรมจัด
ใหมีการสวดมนตและอบรมกอนเขานอนทุกคืน 
  8. กิจกรรมตามความสนใจ เชนนักเรียนท่ีสนใจทางนาฏศิลปการแสดง ดนตรี กิจกรรม           
เขาจังหวะ โรงเรียนเปดโอกาสใหนักเรียนกลุมนี้ไดฝกฝน และแสดงความสามารถใหเพ่ือนๆ นักเรียนใน
โรงเรียนชื่นชม สรางความบันเทิงใหแกนักเรียนท้ังสองฝาย  
  9. กิจกรรมอาชีพอิสระ เปนกิจกรรมท่ีใชเวลาวางใหเกิดประโยชน โรงเรียนโสตศึกษาท่ัวไป
ทําไดผลดี เนื่องจากนักเรียนสวนใหญเปนเด็กท่ีมีความบกพรองทางการไดยินครอบครัวมีฐานะยากจน 
โรงเรียนจึงมุงเนนสอนอาชีพ กิจกรรมนี้เปนจึงจุดเดนของโรงเรียนโสตศึกษา 
  10.กิจกรรมท่ีสงผลตอการควบคุมความประพฤตินักเรียน ไดแก กิจกรรมท่ีสนับสนุน                
สรางแรงจูงใจ ใหนักเรียนปฏิบัติตามกฎระเบียบ ขอบังคับ ท้ังท่ีกําหนดโดยกฎกระทรวง กรม และโรงเรียน เชน
การจัดประกวดและใหรางวัลนักเรียนท่ีรักษาวินัยไดดีเยี่ยม ซ่ึงข้ันตอนการจัดกิจกรรมนักเรียนควรมี
ข้ันตอนการวิเคราะหปญหาดานกิจกรรมของโรงเรียนตามดวยการทําแผนและโครงการ ดําเนินตามแผน 
ติดตามและประเมินผลการจัดกิจกรรม 
  11.ระเบียบวาดวยการอยูประจําของนักเรียนนั้น โรงเรียนตองมีกฎระเบียบเพ่ือใหเปน
แนวทางใหนักเรียนประพฤติปฏิบัติ เปนแนวทางใหกระทําตนอยูในขอบเขตเพ่ือความสงบสุขของ
สวนรวม โดยกฎระเบียบนั้นเกิดจากความคิดและขอตกลงของสังคม มีความชัดเจนสามารถปฏิบัติได 
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และบังคับใชเพ่ือใหเกิดผลดีตอสวนรวมมีผลบังคับใชกับทุกคน ครแูละนักเรียนรับทราบโดยท่ัวกัน มีความเหมาะสม
อยูเสมอแมวาการเวลาท่ีเปลี่ยนแปลงไป ในการออกกฎระเบียบของนั้น ผูบริหารควรแตงตั้งกรรมการ
จากบุคคลหลายฝายเชน รองผูอํานวยการ นักเรียน ครูผูปกครองหรือครูประจําหอพัก ครูแนะแนวหรือครู
สังคมสงเคราะห ครูผูสอน ครูฝายกิจการนักเรียน การรางระเบียบนั้น จะตองคํานึงถึงสภาพแวดลอม
และระดับชั้นเรียนและอายุของนักเรียน ท้ังนี้เพ่ือเสริมสรางวินัยตนเองใหเกิดข้ึนกับนักเรียนจนนําไปสู
การปฏิบัติ และเกิดความเคยชินตลอดจนมีความรับผิดชอบตองานและหนาท่ีเพ่ือเสริมสรางพลานามัย
ใหสมบูรณแข็งแรง มีสุขภาพจิตดีตลอดจนมีสุขนิสัยท่ีดี และปฏิบัติจนเปนนิสัยเพ่ือยกระดับมาตรฐานการ
ดํารงชีวิตสูงข้ึน เพ่ือเสริมสรางคุณธรรมและจริยธรรมใหนักเรียนไดปฏิบัติอยูเสมอเพ่ือใหนักเรียนรูจัก            
ชวยตนเอง พ่ึงตนเอง มีความเชื่อม่ันในตนเองจนสามารถดํารงชีวิตรวมกับสังคมปกติได เพ่ือใหนักเรียนมี
ความรักความอบอุนอยูรวมกับผูอ่ืนอยางมีความสุข เปนท่ีรักของบุคคลท่ัวไปในสังคม 
 สรุปไดวา งานกิจการนักเรียนหมายถึง การดูแลนักเรียน ชวยเหลือดูแลนักเรียนท่ีมีภูมิลําเนา
หางไกลดวยการ บริการจัดท่ีพักใหนักเรียนประจํา มีระบบควบคุมใหนักเรียนมีระเบียบวินัยท่ีดี ดูแล
ความประพฤตินักเรียนอยางเขมแข็ง จัดกิจกรรมเสริมสรางหลักสูตร ตอบสนองตอการเรียนรูของ
นักเรียนสนับสนุนกิจกรรมสงเสริมประชาธิปไตย นักเรียนมีสวนรวมในการปกครองกันเอง มีสวัสดิการ
ดานสุขภาพ นักเรียนมีคุณภาพชีวิตท่ีดีจัดกิจกรรมนันทนาการในโรงเรียน สงเสริมการเลนกีฬา
ตอบสนองตอความ สนใจของนักเรียน 
 
 5. งานการประชาสัมพันธ 
 โรงเรียนโสตศึกษาทุงมหาเมฆ (ม.ป.ป., หนา2-5) กลาววา งานประชาสัมพันธ หมายถึง การกําหนด
นโยบาย วางแผน การดําเนินการประชาสัมพันธใหสอดคลองกับนโยบาย และจุดประสงค ของโรงเรียน 
ประสานงาน รวมมือกับกลุมสารการเรียนรู และงานตางๆ ของโรงเรียน ตอนรับและบริการผูปกครอง
หรือแขกผูมาติดตอกับนักเรียนและทางโรงเรียน ประกาศขาวสารของกลุมสาระการเรียนรู หรือขาวทาง
ราชการใหบุคลากรในโรงเรียนทราบ ประสานงานดานประชาสัมพันธท้ังในและนอกโรงเรียน เผยแพร
กิจกรรมตางๆ และชื่อเสียงของโรงเรียนทางสื่อมวลชน จัดทําจุลสารประชาสัมพันธเพ่ือเผยแพรขาวสาร
เก่ียวกับงานประชาสัมพันธและจัดทํารายงานประจําปของงานประชาสัมพันธ ออกแบบ พัฒนาเว็บไซต 
และมัลติมีเดียออนไลนโรงเรียน จัดการบริหารเก่ียวกับฐานขอมูลบนเว็บไซต ใหการสนับสนุนงานประชาสัมพันธ
ในการเผยแพรขาวสาร ดวยเครือขายอินเตอรเน็ต บริการบันทึกภาพกิจกรรมตางๆ แลวนําออกไปเผยแพร                  
 มนทิรา เดชชนะขจรสุข (2548, หนา 11) กลาววา งานการประชาสัมพันธโรงเรียน หมายถึง 
กระบวนการสรางความสัมพันธและความเขาใจท่ีถูกตองรวมกันกับบุคคลตางๆ ท่ีเก่ียวของท้ังบุคคล
ภายในโรงเรียนและบุคคลภายนอก เพ่ือกอใหเกิดความเขาใจและความรวมมือในการสงเสริม           
และสนบัสนุนการดําเนินงานตางของโรงเรียนใหสําเร็จตามความมุงหมายท่ีกําหนดไว 
 เสนาะ ติเยาว (2551, หนา 269) กลาววา การประชาสัมพันธ หมายถึง การสื่อสารสรางความเขาใจอันดี
ระหวางบุคคล และเปนกระบวนการทางสังคมท่ีเก่ียวของกับคนตั้งแตสองคนข้ึนไปเพ่ือแลกเปลี่ยน
ขาวสาร ทัศนคติ ความรู ความเขาใจ พฤติกรรม ความคิดเห็น ตลอดจนความรูซ่ึงกันและกัน และยังเปน
กระบวนการสรางความเขาใจอันดีระหวางสถานศึกษากับชุมชน โดยอาศัยการประชาสัมพันธในรูปแบบ
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ตางๆ เพ่ือใหชุมชนเขาใจ และใชความรวมมือแกสถานศึกษา ขณะเดียวกัน การสื่อสารเพ่ือ
ประชาสัมพันธ ยังเปนเครื่องมือในการบริหาร ท่ีผูบริหารสามารถนํามาใชกับหนวยงานหรือการศึกษาได  
  ศศิธร แกวรักษา (2552, หนา 26) กลาววา งานการประชาสัมพันธโรงเรียน หมายถึง การสรางความ
เขาใจอันดี และความสัมพันธระหวางบุคคลหรือกับกลุมบุคคลท้ังภายในและภายนอกโรงเรียน           
เปนกระบวนสรางการไมตรีสองทางโดยโรงเรียนตองเปนผูใหและผูรับแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน เปนผล
ใหเกิดความเขาใจเลื่อมใสศรัทธาและสงเสริมสนับสนุนโรงเรียนในดานตางๆ  
 รัตนา กาญจนพันธุ (2556, หนา 84-85) กลาววา การประชาสัมพันธนั้นตองศึกษาความตองการ                    
การเผยแพรขาวสารขอมูลและผลงานของสถานศึกษาท้ังความตองการในการไดรับขาวสารขอมูล
การศึกษาของชุมชน วางแผนการประชาสัมพันธของสถานศึกษา โดยการมีสวนรวมของบุคคลชุมชน 
องคกร สถาบันและสื่อมวลชนในทองถ่ิน จัดใหมีเครือขายการประสานงานประชาสัมพันธ พัฒนา
บุคลากรผูรับผิดชอบงานประชาสัมพันธใหมีความรูความสามารถ ในการดําเนินการประชาสัมพันธ
ผลงานของสถานศึกษา สรางกิจกรรมการประชาสัมพันธในหลากหลายรูปแบบ โดยยึดหลักการมีสวนรวม            
ของเครือขายประชาสัมพันธ ติดตามประเมินผลการประชาสัมพันธ เพ่ือใหทราบถึงผลท่ีไดรับ และนําไป
ดําเนินการปรับปรุงแกไขพัฒนาใหเหมาะสมตอไป 
 ความสําคัญชองงานประชาสัมพันธ 
 เสนาะ ติเยาว (2551, หนา 269) กลาววา งานประชาสัมพันธ มีความสําคัญดังนี้ดังนี้ 
  1. เพ่ือบอกขอมูล (to inform) การบอกขอมูลเพ่ือใหแนใจวาผูปฏิบัติงานมีขอมูลพรอม
สําหรับใชในการตัดสินใจและแกปญหาในการทํางาน 
  2. เพ่ือประสานงาน (to coordinate) การประสานงานจะทําใหงานสําเร็จสมบูรณเพราะมี
งานหลายอยางท่ีแบงแยกกันทํางานระหวางบุคคลหรือระหวางหนวยงาน 
  3. เพ่ือการแลกเปลี่ยนขอมูล (to share) ขอมูลสวนใหญขององคกรเปนเรื่องการทํางานให
เสร็จตามเปาหมาย ซ่ึงจําเปนตองอาศัยขอมูลจากหลายๆ ฝาย ท้ังภายนอกและภายในองคกร ขอมูล
ไมไดเกิดข้ึนโดยตรงกับผูบริหาร แตตองอาศัยการมีสวนรวมจากพนักงาน จากภายนอกและหนวยงานอ่ืนๆ 
  4. เพ่ือควบคุม (to control) ผูบริหารจะตองตรวจสอบความกาวหนาในการปฏิบัติงานของ
พนักงานทุกคน วาไดทําตามแผนและบรรลุเปาหมายเพียงใด หากผิดพลาดจะไดแกไขไดถูกตอง   
  5. เพ่ือใชอิทธิพล (to influence) การชักจูงใหคนในองคกรมีพฤติกรรมท่ีองคกรตองการก็เปน
สวนหนึ่งท่ีทําใหงานเปนไปตามเปาหมายท่ีกําหนด 
  6. เพ่ือกระตุน (to inspire) ใหคนมีทัศนคติท่ีดีตอองคกร เกิดความผูกพัน เชื่อม่ัน มุงม่ันในการ
ทํางาน มีความสุข มีความสบายใจ และมีสํานึกท่ีดีตอองคกร 
 สําหรับสถานศึกษาทุกแหงการประชาสัมพันธจัดวาเปนเครื่องมือสําคัญ และจําเปนอยางยิ่ง
ของสถานศึกษา เนื่องจากทําใหสามารถสื่อสารและประสานความเขาใจอันดีท้ังภายใน และภายนอกสถานศึกษา 
กลาวคือ การประชาสัมพันธภายในสถานศึกษาจะชวยใหเกิดการรับรูรับทราบ และความเขาใจอันดีระหวาง   
ผูปริหารกับครู และผูบริหารหรือครูกับนักเรียนในสถานศึกษาอันทําใหสามารถสื่อสารกับผูปกครองและ
ชุมชน โดยผานการใชสื่อประเภทตางๆ อาทิ จดหมายเอกสาร แผนพับ โทรศัพท ซ่ึงจะชวยสานสราง
ความสัมพันธอันดีงามระหวางชุมชนกับสถานศึกษาใหดียิ่งข้ึนกอใหเกิดการมีสวนรวมดวยความเต็มใจ
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ของชุมชนอันเปนท่ีพึงประสงคของสถานศึกษาเปนอยางมาก ในการนี้สถานศึกษาจึงควรกําหนดแนว
ทางการปฏิบัติเพ่ือการประชาสัมพันธของสถานศึกษาใหรัดกุมโดย 
  1. ศึกษาความตองการในการเผยแพรขาวสารขอมูลและผลงานของสถานศึกษารวมท้ัง
ความตองการในการไดรับขาวสารขอมูลทางการศึกษาของชุมชน 
  2. วางแผนประชาสัมพันธของสถานศึกษา โดยการมีสวนรวมของบุคคล ชุมชน องคกร สถาบัน  
และสื่อมวลชนในทองถ่ิน 
  3. จัดใหมีเครือขายประสานงานประชาสัมพันธ 
  4. พัฒนาบุคลากรผูรับผิดชอบงานประชาสัมพันธ ใหมีความรูความสามารถในการดําเนินการ
ประชาสัมพันธผลงานของสถานศึกษา 
  5. สรางกิจกรรมประชาสัมพันธ เพ่ือใหทราบถึงผลท่ีไดรับ และนําไปดําเนินการปรับปรุงแกไข
 รูปแบบประชาสัมพันธ 
 ศศิธร แกวรักษา (2552, หนา 32-43) กลาววา เภทของประชาสัมพันธมีสามประเภทไดแก 
แบบท่ีเปนการประชาสัมพันธภายใน การประชาสัมพันธภายนอก และการประชาสัมพันธเฉพาะกิจ  
การประชาสัมพันธภายใน หมายถึง การเผยแพรขอมูลขาวสารท่ีจําเปนเ ก่ียวกับเรื่องราว                
และสภาพการณโดยท่ัวไปของโรงเรียน เชน นโยบาย บทบาทหนาท่ี ผลการดําเนินงาน โครงการตางๆ       
ท่ีจะดําเนินการ ตลอดจนสภาพการเงินโดยท่ัวไปของโรงเรียน เพ่ือพัฒนาการสื่อสารท่ีดีระหวางบุคคล 
และระหวางกลุมยอยในโรงเรียน โดยสรางความสํานึกใหแกบุคคลภายในโรงเรียนวาทุกคนมีสวนรวมใน
ความเจริญกาวหนาของโรงเรียน ทําใหเกิดความรวมมือประสานงานกันภายในโรงเรียน และสามารถ
เปนตัวแทนท่ีดีของโรงเรียน ในสังคมภายนอกได ซ่ึงสอดคลองกับหลักการประชาสัมพันธท่ีกําหนดไววา      
การประชาสัมพันธภายในท่ีดี ยอมนําไปสูการประชาสัมพันธกับกลุมบุคคลภายนอกท่ีมีประสิทธิภาพ 
การประชาสัมพันธภายนอก หมายถึง การประชาสัมพันธกับบุคคลภายนอกสถาบันท่ีไมไดเก่ียวของ
ผูกพันกับโรงเรียนในฐานะผูปฏิบัติงาน แตมีผลประโยชนหรือกิจกรรมเก่ียวของกับโรงเรียน และมี
อิทธิพลตอการสรางทัศนคติ ตลอดจนประชามติท่ีเปนท้ังผลบวกท้ังผลลบตอโรงเรียนซ่ึงไดแกกลุมบุคคล
ท่ีเก่ียวของโดยตรงกับสื่อมวลชน กลุมบุคคลท่ีไดรับผลกระทบจากการดําเนินงานของโรงเรียนโดยตรง 
กลุมชนในละแวกใกลเคียง หนวยงานอ่ืนๆ ประชาชนในทองถ่ิน และกลุมประชาชนท่ัวไป  
 การประชาสัมพันธเฉพาะกิจ หมายถึง การประชาสัมพันธท่ีมีวัตถุประสงคเฉพาะงานหรือ
เฉพาะเหตุการณ เพ่ือสงเสริมความเขาใจอันดีตอกัน เพ่ือปองกันแกไขความเขาใจผิดท่ีกลุมบุคคลท้ัง
ภายในและภายนอกโรงเรียน กระบวนการประชาสัมพันธก็จะเนนหนักแตกตางกันไปตามวัตถุประสงคนั้นๆ  
อาจจัดรูปแบบตางๆ ดังนี้ 
   1. การจัดวันและสัปดาหพิเศษ โดยโรงเรียนกําหนดวันข้ึนเอง หรือกําหนดวันสําคัญปฏิบัติ
ตามปฏิทิน เชนวันเฉลิมพระชนมพรรษา วันสงกรานต สวนสัปดาหพิเศษโรงเรียนอาจกําหนดข้ึนเอง และ
จัดงานท่ีเปนประโยชนตอประชาชนสวนรวม ใหความรูความเขาใจแกประชาชนซ่ึงเปนการเผยแพร
ชื่อเสียงของโรงเรียนดวย 
  2. การจัดการแสดงและนิทรรศการ เปนการจัดงานของโรงเรียน เพ่ือผลงานวิชาการเพื่อ
เปนการประชาสัมพันธ แสดงใหเห็นถึงกิจการความกาวหนาตลอดจนผลงานท่ีผานมาใหประชาชนท่ัวไป
ไดทราบการพบปะและการประชุมเพ่ือเปดโอกาสใหบุคคลหลายฝายไดมีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
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ซ่ึงกันและกัน เชนการประชุมสัมมนาวิชาการ ประชุมกันระหวางผูนําทองถ่ินในชุมชนตางๆ กับโรงเรียน
การจัดงานวันครบรอบป เปนการจัดงานวันครบรอบของการกอตั้ง หรือการสถาปนาโรงเรียน ซ่ึงเปน
โอกาสอันดีท่ีโรงเรียนจะไดแสดงความกาวหนา ความสําเร็จและการมีสวนชวยเหลือสรางสรรคสังคมสวนรวม
ใหประจักษแกสายตาประชาชน สรางความไววางใจและเลื่อมใสศรัทธาตอโรงเรียน 
  3. การใหรางวัลพิเศษแกบุคคลท่ีสรางสรรค หรือบําเพ็ญประโยชนตอสังคมสวนรวมหรือ
เปนบุคคลดีเดน หรือเปนบุคคลตัวอยาง โดยอาจเปนบุคคลภายในหรือบุคคลภายนอกโรงเรียนก็ได      
สวนรางวัลพิเศษอาจเปนประกาศเชิดชูเกียรติ เหรียญตรา ถวยหรือโลเกียรติยศ ในการมอบรางวัลใหแก
บุคคลตางๆ สถาบันตองเผยแพรขาวสารไปยังสื่อมวลชนตางๆ รวมท้ังประชาสัมพันธภายในโรงเรียนให
ทราบโดยท่ัวกัน 
  4. การเปดใหเยี่ยมชมโรงเรียน ไดแก การเปดโอกาสบุคคลท่ัวไป ทุกกลุม ทุกอาชีพ เขาเยี่ยมชมเพ่ือ
ไมใหเปนการสรางทัศนคติท่ีไมดีแกประชาชนวาโรงเรียนมีความลําเอียง การเยี่ยมชมอาจกระทําโดย   
การบรรยาย ฉายสไลดหรือภาพยนตรประกอบ การแสดงสาธิต หรือการนําชมบริเวณตางๆ 
  5. การประกวดโรงเรียนอาจจัดประกวดเฉพาะบุคคลภายใน หรือจัดประกวดใหบุคคล 
ภายนอกมีสวนรวมในการประกวดดวย เชนระดับนักเรียน ระดับประชาชนท่ัวไป การจัดประกวดเชน
จัดประกวดคําประพันธ คําขวัญ เรื่องสั้น 
  6. การจัดขบวนแหเนื่องในวันสําคัญตาง ๆ 
   7. การอุปถัมภงานของชุมชนเพ่ือปรับปรุงสภาพความเปนอยูของชุมชนหรือทองถ่ินไดแก
การสงเสริมปรับปรุงดานการศึกษา ดานสุขภาพอนามัยของชุมชนในทองถ่ิน วัฒนธรรมและนันทนาการตางๆ 
  8. การจัดงานประชาสัมพันธใหทราบถึงบริการใหม ๆ หรือสิ่งอํานวยความสะดวกใหมๆ 
ของโรงเรียน เชน การใหบริการระบบใหม โดยมีการสาธิตใหผูรวมงานชมดวย 
 การประชาสัมพันธภายในโรงเรียนกระทําไดโดย จัดเจาหนาท่ีพนักงานเดินหนังสือเพ่ือใหทุกคน
ภายในโรงเรียนลงชื่อรับทราบเรื่องตางๆ จากฝายบริหาร จัดเจาหนาท่ีติดตอสอบถามรับผิดชอบการ
ประชาสัมพันธของโรงเรียนในระดับสายวิชา มอบหมายใหหัวหนาสายวิชาเปนศูนยกลางการ
ติดตอสื่อสารในสวนท่ีเก่ียวของกับสายวิชาท่ีรับผิดชอบ แลวประชาสัมพันธใหครูในสาขาวิชาไดทราบ 
จัดเครื่องขยายเสียงและตอลําโพงไปยังหองตางๆ เพ่ือแจงขาวสารใหทราบโดยท่ัวกัน โดยมอบหมายให
ฝายประชาสัมพันธรับผิดชอบ ติดตั้งโทรศัพทภายในตามอาคารสํานักงานของสาขาตางๆ หรือหองพัก
ครูจัดทําแผนประกาศไวใกลๆ กับโตะลงชื่อของครู เพ่ือใหครูไดรับทราบเม่ือมาลงชื่อทํางานจัดทําเปน
คําสั่งแจกสําหรับทุกคนท่ีมีรายชื่อในคําสั่ง หรือจะสงไปยังหัวหนาสายวิชาใหแจงใหครูในหมวดวิชา
ทราบ จัดทําเอกสารสื่อสิ่งพิมพเผยแพรจัดกิจกรรมพบปะสังสรรคเปนประจําเพ่ือแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็น จัดเชิญวิทยากรมาบรรยายเรื่องท่ีนาสนใจจัดใหมีการประชุมท้ังในระดับสายวิชาและหมวด
โรงเรียนมีการประชุมนักเรียนอยูเสมอ เพ่ือชี้แจง เสนอแนะ ฝกอบรมใหประพฤติปฏิบัติในสิ่งดีงาม   
และแจงขาวสารตางๆ ใหนักเรียนทราบจัดทําปายประกาศไวตามอาคารเรียน หรือตามสถานท่ี          
ท่ีนักเรียนสวนมากตองผานเปนประจําจัดกิจกรรมตางๆ ของนักเรียนโดยใหครูไดมีโอกาสเขารวม
กิจกรรมกับนักเรียนในฐานะท่ีปรึกษา และควบคุมดูแลกิจกรรมนั้นจัดใหมีกลองแจงเรื่องราวตางๆ   
และรับความคิดเห็นจากนักเรียนจัดชั่วโมงโฮมรูม (Homeroom) ข้ึนทุกวันศุกร เพ่ือเปดโอกาสใหครู
และนักเรียนไดพบแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน ครูจะไดทําการอบรมและแจงขาวสารท่ีเห็นวาเปนเรื่องท่ี



60 

นักเรียนควรทราบการประชาสัมพันธภายนอกโรงเรียน กระทําไดโดยสงเสริมใหครูไดติดตอสัมพันธกัน 
เพ่ือทราบพฤติกรรมของเด็กนักเรียนเพ่ือรวมมือกับครูในการอบรม จัดตั้งคณะกรรมการประชาชน
เพ่ือใหเปนท่ีปรึกษาของโรงเรียน จัดตั้งสมาคมผูปกครองและครู 
 การประชาสัมพันธภายนอกทําโดย สํารวจประชามติและความคิดเห็นของบุคลากรภายนอก
โรงเรียน แกไขความเขาใจผิดตาง ๆ ท่ีเกิดแกโรงเรียนเพ่ือใหประชาชนมีทัศนคติกับโรงเรียนในแงดี   
นักประชาสัมพันธจะตองเปนตัวแทนของโรงเรียนในกิจกรรมตางๆ ของประชาชนในทองถ่ิน          
และกิจกรรมนอกโรงเรียนทุกอยาง หลักการประชาสัมพันธของโรงเรียนจะตองคํานึงถึงวาเปนหนาท่ี
หลักของครูทุกคนในโรงเรียนตองรวมรับผิดชอบ ถึงแมวาโรงเรียนจะมอบหมายใหบุคคลใดบุคคลหนึ่ง
หรือกลุมใดกลุมหนึ่งรับหนาท่ีจัดการประชาสัมพันธแลวก็ตาม การประชาสัมพันธนั้นตองเปนไปเพ่ือ
สรางความเขาใจอันดีระหวางโรงเรียน ชุมชนผูเก่ียวของทุกฝายโรงเรียนตองรูจักเลือกสื่อกลางในการ
ประชาสัมพันธ สิ่งพิมพ วิทยุ โทรทัศน สื่ออ่ืนท่ีเหมาะสมงานประชาสัมพันธตองกระทําอยางตอเนื่อง
ตลอดปการศึกษาและทุกๆ ป งานประชาสัมพันธโรงเรียนถือวาเปนกระบวนการสองทาง(Two Way 
Process) ดังนั้นโรงเรียนจึงควรเปดโอกาสใชชุมชนและผูเก่ียวของไดแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับการ
ดําเนินงานของโรงเรียน โดยโรงเรียนตองรับฟงดวยความบริสุทธิ์ใจ โรงเรียนควรจัดใหมีการประเมินผล
กิจกรรมประชาสัมพันธของโรงเรียนท่ีไดจัดข้ึนในแตละปอยางตอเนื่อง เพ่ือจะไดนําผลหารประเมินมา
ปรับปรุงวิธีดําเนินงานตอไป 
 สรุปไดวา งานประชาสัมพันธ หมายถึง กระบวนการใชสื่อท่ีหลากหลายเพ่ือสรางความสัมพันธ
อันดีระหวางบุคคลากรในโรงเรียนและนอกโรงเรียน ทําใหบุคคลากรในองคกรทราบขาวสารทันตอ
เหตุการณ และบุคลากรนอกองคกรตางๆ เขาใจรับทราบขอมูลในเชิงบวก สงผลใหชุมชนรอบดานยินดี
สนับสนุนใหความรวมมือในการพัฒนาโรงเรียน งานประชาสัมพันธถือเปนหนาท่ีของครูทุกคน ในการ
ทําหนาท่ีประชาสัมพันธภาพลักษณท่ีดีของโรงเรียน 
 

2.3 โรงเรียนโสตศึกษาในสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  
 สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษเปนหนวยงานสําคัญในการประสานงาน และพัฒนาบุคลากร
ครู ท่ีไมไดจบสาขาการศึกษาพิเศษใหมีความรูความเขาใจดานภาษาและวัฒนธรรมของคนหูหนวก พัฒนา
บุคลากรครูที่จบสาขาการศึกษาพิเศษซึ่งความตองการพัฒนาตนเองใหมีความชํานาญในการสอน
วิชากลุมสาระการเรียนรู และทักษะการสอนวิชาชีพ มีโรงเรียนโสตศึกษา16 แหง ท่ีสอนแบบสองภาษา 
สวนอีกโรงเรียนอีก 5 แหงสอนแบบระบบรวม การสอนแบบสองภาษา (Blingual Education) เปนรูปแบบ             
การสอนท่ีใชในชนกลุมนอย หรอืชุมชนซ่ึงมีภาษาเปนของตนเอง โดยใชภาษาท่ีแตกตางจากคนสวนใหญ
ในสังคมใชกัน การเรียนการสอนจะใหความสําคัญกับท้ังสองภาษา โดยถือวาภาษาท่ีใชในชุมชนเปนภาษา
แม หรือเปนภาษาแรก และภาษาท่ีใชในสังคมเปนสวนใหญหรือภาษาประจําชาติเปนภาษาท่ีสอง การจัดการ
เรียนการสอนจะใชท้ังสองภาษาเปนสื่อกลางในการสอน การสอนแบบสองภาษาพบวา ไดผลดีและใช
กันแพรหลายในชนกลุมนอย เชน ชาวเขา กลุมผูอพยพ (พะโยม ชิณวงศ 2548, หนา 85) 
 จากขอมูลเชิงประจักษ โรงเรียนโสตศึกษาเปนโรงเรียนในสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษา
พิเศษเปนโรงเรียนประจํา จัดการศึกษาใหแกนักเรียนเฉพาะความพิการหูหนวก ตั้งแตกอนวัยเรียน
จนถึงระดับมัธยมปลาย ในระดับชั้นอนุบาลใหความสําคัญกับการฟนฟู เยียวยา และเตรียมความพรอม 
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ในระดับประถมศึกษาจะใหความสําคัญกับการฟนฟูและการเรียนรูวิชาการใหอานออกเขียนไดควบคูไป
กับการเตรียมความพรอมเพ่ือการพ่ึงพาตนเองเสริมดวยการฝกการงานพ้ืนฐานอาชีพ ในระดับ
มัธยมศึกษาตอนตนจะสอนวิชาการควบคูไปกับวิชาชีพ ในระดับมัธยมศึกษาตอนปลายจะสอนวิชาการ 
และฝกงาน งานเทคโนโลยีและนวัตกรรมทางการศึกษาในโรงเรียนโสตศึกษา มีการพัฒนาสงเสริมท้ังใน
รูปแบบกระบวนการโดยเฉพาะเด็กกอนวัยเรียนและเด็กนักเรียนชั้นประถมชวงชั้นท่ี 1 แลวเพ่ิมสัดสวน
การใชนวัตกรรมท่ีเปนเอกสารและเทคโนโลยีมากข้ึนตามลําดับ งานสัมพันธชุมชนจะมีสวนสําคัญ
สงเสริมใหโรงเรียนไดรับการสนับสนุนตอบแทนกลับมาอยางเต็มท่ีท้ังในดานทรัพยากรเงินทุน วัสดุ
อุปกรณ การสนับสนุนองคความรูจากชุมชน เนื่องจากโรงเรียนโสตศึกษาสวนใหญมีสถานท่ีกวางขวาง 
จึงสามารถใหบริการชุมชนดานการใชสถานท่ีไดเปนอยางดี การบริการชุมชนถือเปนงานสําคัญ สานสัมพันธ  
กับบุคคลและหนวยงานนอกโรงเรียน ใหบริการดานสถานท่ีแกโรงเรียนในสังกัดสํานักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษท่ีมาขอความรวมมือ เนื่องจากมีอาคารเรียน อาคารฝกงาน โรงอาหาร สนามกีฬากลาง
อาคารฝกกีฬา อาคารเรือนนอนของนักเรียนประจํา เรือนพยาบาล แหลงเรียนรูตางๆ ตามหลัก
เศรษฐกิจพอเพียง บรรยากาศ รมรื่น ชุมชนตอบแทนโรงเรียนดวยการสนับสนุนกําลังทรัพยและ
บุคลากร ผูบริหารและครู ผูนํานักเรียนทําท้ังกิจกรรมกลุมยอย กลุมใหญ ท้ังนี้เพื่อเปดโอกาสให
นักเร ียนมีทักษะทางสังคม เปนการประชาสัมพันธผลงานหนวยงานทางออมเปนประโยชน        
ตอการระดมทรัพยากร 
 สรุปไดวา โรงเรียนโสตศึกษา หมายถึง โรงเรียนโสตศึกษาสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษา
พิเศษ ท่ีกระจายอยูท่ัวประเทศ มีท้ังหมด 21 แหง เปนโรงเรียนเฉพาะความพิการจัดการศึกษาใหแก
เด็กหูตึง และเด็กหูหนวก (DEAF) จัดการเรียนการสอนตั้งแตระดับชั้นอนุบาลจนถึงระดับชั้น
มัธยมศึกษาตอนปลาย เปนโรงเรียนประจํา รับท้ังนักเรียนท้ังประจําและไป-กลับ เด็กหูหนวกมีภาษา  
และวัฒนธรรมเปนของตนเอง จึงใชภาษามือสื่อสารเปนภาษาหลัก ครูท่ีสอนจะตองมีความสามารถใน
การใชภาษามืออยูในระดับด ี
   

2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวของ  
 1. งานวิจัยในประเทศ 
 ประสาน พุมเข็ม (2549) ไดศึกษาการดําเนินการเพ่ือรองรับการประเมินคุณภาพภายนอก ระดับ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน จังหวัดสุพรรณบุรี พบวา โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก แนวทางและ
ขอเสนอแนะพบวาควรใหผูเก่ียวของมีสวนรวมตอการจัดการศึกษา มีสวนรวมในการดําเนินงานเพ่ือให
บรรลุเปาหมายหรือมาตรฐานการศึกษาท่ีตองการ บุคคลากรตองมีความตระหนักและเห็นความสําคัญ
ของการประเมินคุณภาพมาตรฐานการศึกษา จะตองมีการกํากับติดตามผลการดําเนินงานอยางตอเนื่อง 
ปญหาในการดําเนินการ การดําเนินการเพ่ือรองรับมาตรฐานไมมีความตอเนื่อง บุคลากรไมมีความรู
ความเขาใจ และขาดการมีสวนรวมของผูท่ีมีสวนเก่ียวของกับการจัดการศึกษาของสถานศึกษา บุคลากร
ในสถานศึกษามีภาระงานมาก ประกอบกับมีการเปลี่ยนแปลงหนาท่ีภาระงานบอย 
 กานนท อินทปญญา (2549) ไดศึกษาการปฏิบัติงานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู ของครู
โรงเรียนกรรณสูตศึกษาลัย สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสุพรรณบุรี เขต1 พบวาระดับการ
ปฏิบัติงานตามเกณฑมาตรฐานของครู โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ควรสรางแรงจูงใจยกยองเชิด



62 

ชูเกียรติ จัดใหมีการอบรมเชิงปฏิบัติการ ใหครูไดศึกษาดูงาน จัดแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางกลุมสาระ 
สงเสริมใหครูผลิตสื่อใชเอง สงเสริมใหครูใชสื่อใหหลากหลาย สงเสริมใหครูไดทํางานตามความถนัด 
ตามความสนใจ และผูบริหารควรชี้แจงสรางความเขาใจกับครูถึงบทบาทหนาท่ีท่ีมีตอชุมชน จัดหา
แหลงขอมูลขาวสารใหเพียงพอกับความตองการ สรางความตระหนักและมีนโยบายใหครูจัดกิจกรรม
การเรียนการสอนท่ีใหนักเรียนไดปฏิบตัิจริง 
 มัทนา วังถนอมศักดิ์ (2550) ไดศึกษาเรื่อง รูปแบบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูประกอบดวยองคประกอบ
จูงใจดานผูบังคับบัญชาและแนวทางบริหารจัดการ ความตองการความสําเร็จของบุคลากร คุณลักษณะ
ของบุคลากร ลักษณะของหนวยงาน ลักษณะงานและความรับผิดชอบ วันหยุด ผลตอบแทนและ
สวัสดิการ ภาระงานหลากหลาย องคประกอบดานการปฏิบัติงาน ไดแก วินัยในวิชาชีพครู ผลการ
ปฏิบัติงานตามหนาท่ี การปฏิบัติงานท่ีพึงประสงค หนาท่ีรับผิดชอบในวิชาชีพครู ความเอาใจใสของครู 
โดยพิจารณาคาดัชนีวัดความสอดคลอง รูปแบบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสอดคลองกับขอมูล
เชิงประจักในระดับด ี
 ธิดารัตน รัฐวิเศษ (2550, หนา 119) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีความสัมพันธตอการนํานโยบายโรงเรียน 
สงเสริมสุขภาพไปสูการปฏิบัติของโรงเรียนระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐานจังหวัดนครปฐม พบวาปจจัยการ
ทํางานเปนทีมการติดตอสื่อสารในองคกรและการจูงใจ มีความสัมพันธกับการนํานโยบายไปสูการปฏิบัติ 
ในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 รัชนก คําวัจนัง (2551, หนา 53) ไดศึกษาเรื่อง การใชอํานาจของผูบริหารกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการในโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดเขตพ้ืนท่ีการศึกษานครนายกพบวาการ
ปฏิบัติงานของครูข้ึนอยูกับปจจัยดานคุณภาพชีวิต การบริหารงานของผูบริหารความสัมพันธกับผูอ่ืน 
และรายได นอกจากนี้ตัวแปรท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของครู คือสถานภาพประสบการณในการทํางาน 
ขนาดของโรงเรียน วุฒิการศึกษา ท่ีตั้งของโรงเรียน มีท้ังท่ีแตกตางกันและไมแตกตางกันแสดงวาตัวแปรดังกลาว
อาจมีผลตอการปฏิบัติงานของครู ตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู นอกจากนี้การปฏิบัติงานตามบทบาท
หนาท่ีและภาระงานของครูนั้นจะตองมีมาตรฐานในการดําเนินงาน เพ่ือใหผลการปฏิบัติงานนั้นบรรลุ
วัตถุประสงคของโรงเรยีน ทําใหการศึกษามีคุณภาพ ครูไดรับการยกยองวาเปนปูชนียบุคคล 
 พัทยาภรณ เปรมภิวงค (2553) ไดศึกษาเรื่อง การปฏิบัติงานกิจการนักเรียนในโรงเรียนแมสะเรียง 
“บริพัตรศึกษา”จังหวัดแมฮองสอนมีการปฏิบัติงานกิจการนักเรียนจัดอบรม วินัยและคุณธรรมจริยธรรม
ทุกสัปดาห เขาคายพุทธศาสนาทุกปการศึกษา จัดกิจกรรมสงเสริมการมีสวนรวมของทุกศาสนา โฮมรูมอยาง
นอยสัปดาหละ 1 คาบ ประชุมผูปกครองภาคเรียนละ 1 ครั้ง เลือกต้ังคณะกรรมการนักเรียนตามแนว
การเลือกตั้งท่ัวไป และไดแตงตั้งคณะกรรมการนักเรียนปฏิบัติงานดานประชาธิปไตย 
 กัญญวัลย ศรีสวัสดิ์พงษ (2554) ไดศึกษาเรื่อง การมีสวนรวมของบุคลากรในการพัฒนาคุณภาพ 
โรงพยาบาลชุมชนจังหวัดกาฬสินธุท่ีวา พบวาการมีสวนรวมของบุคลากรในการพัฒนาคุณภาพ ประกอบดวย
ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบ ปจจัยคํ้าจุนดานสถานภาพของวิชาชีพ ปจจัยการสนับสนุนจากองคกรดาน
การปฏิบัติงาน 
 ประไพ อุดมผล (2554, หนา 116) ไดศึกษาเรื่อง การปฏิบัติงานของผูบริหารท่ีสงผลตอประสิทธิผล
ของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 พบวา การปฏิบัติงาน
ของผูบริหารสถานศึกษา ดานแสวงหาและใชขอมูลขาวสารในการพัฒนา และดานการพัฒนาและใชนวัตกรรม
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การบริหารจนเกิดผลงานมีคุณภาพสูงข้ึนเปนลําดับ สงผลตอประสิทธิผลของสถานศึกษาดานคุณภาพ
โดยท่ัวไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 ศิริศักดิ์ เลิศพานิชพันธ (2555) ไดศึกษาเรื่อง นโยบายการใชเทคโนโลยีสารสนเทศและการ
สื่อสารในการจัดการศึกษาของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร กรณีศึกษากลุม
กรุงเทพกลาง พบวาครูมีความสามารถในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศมาพัฒนาการจัดการเรียนการสอน
โดยรวมอยูในระดับมาก 
 เฉลิมขวัญ ถือความสัตย (2555) ไดศึกษาเรื่อง การตัดสินใจของผูบริหารกับการปฏิบัติงานของ
ครู ในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาประจวบคีรีขันเขต 2 พบวาการ
ปฏิบัติงานของครูโดยรวมอยูในระดับมาก สัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ (2557, หนา175 -176) ไดประเมินติดตามผลการจัด
การศึกษาของโรงเรยีนโสตศึกษาพบวาการพัฒนา ผลิต จัดหาและใชสื่อนวัตกรรม เทคโนโลยี สิ่งอํานวยความ
สะดวกและแหลงเรียนรูในการจัดกิจกรรมเรียนรูอยูในระดับมากท่ีสุด ( X =3.65, SD =.59) การบริหาร
ท่ัวไปอยางเปนระบบอยูในระดับมากท่ีสุด ( X =3.50, SD=.61) การบริหารกิจการนักเรียนอยางเปน
ระบบอยูในระดับมากท่ีสุด (X =3.60, SD=.60) 
 2. งานวิจัยตางประเทศ 
  ฟาวเลอร (Fowler, 1986). ไดศึกษาถึงความสัมพันธระหวาการมีสวนรวมในการตัดสินใจสั่งการ
กับขวัญและกําลังใจในการทํางานของคร-ูอาจารยในโรงเรียนประถมศึกษาในรัฐ Southeasthern เก่ียวกับการ
บริหารงานการศึกษา 5 ดาน คือ ดานหลักสูตร ดานกิจการนักเรียน ดานบุคลากร ดานทรัพยากร และดาน
ความสัมพันธชุมชน ผลการวิจัยพบวา การมีสวนรวมในการตัดสินใจมีความสัมพันธทางบวกกับขวัญ
และกําลังใจในการทํางาน คร–ูอาจารย ท่ีเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ กับครู อาจารยท่ีไมเปดโอกาส
ใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ มีขวัญและกําลังใจในการทํางานแตกตางกัน 
  บรัดดี (Braddy, 1991) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางรูปแบบความเปนผูนําของผูบริหาร
กับการมีสวนรวมในการตัดสินใจของครู โดยศึกษาจากความคิดเห็นของครู ซ่ึงอยูในโรงเรียนประถมศึกษา
และมัธยมศึกษาในรัฐแคริปฟอรเนียตอนเหนือ ผลการวิจัย พบวาท้ังครูประถมศึกษา และมัธยมศึกษา 
ตองการการมีสวนรวมในการตัดสินใจ โดยเฉพาะการตัดสินใจเรื่องการเรียนการสอน นอกจากนั้นยัง
พบวาลักษณะของผูนําจะสงผลตอความตองการมีสวนรวมในการตัดสินใจ ซ่ึงยิ่งถาผูบริหารใหครูมีสวน
รวมในการตัดสินใจนอย ครูจะยิ่งมีความตองการมีสวนรวมในการตัดสินใจมากข้ึน 
  เฟอกูสัน (Ferguson, 1997) ศึกษาการใชภูมิปญญาและความคิดสรางสรรคสําหรับกลวิธี
การในการพัฒนาภูมิปญญาท่ีอยูในรูปของการผสมผสาน ระหวางวิธีการระดมพลังสมองระดับชุมชนกับ
การเสริมสรางความคิดสรางสรรค ใหเด็กออกไปหาประสบการณนอกสถานที่พบกับผูประกอบอาชีพ
ระดับทองถ่ิน และเรียนรูจากภูมิปญญาทองถ่ินพบวาเด็กจะสามารถนําภูมิปญญาท่ีตนไดศึกษาเรียนรูจากภูมิ
ปญญาทองถ่ิน นํามาผสมผสานเขากับแนวคิดเดิมของตนเองไดดีกวาการเรียนอยูแตในสถานศึกษา 
  แฮร (Hare, 2003) ศึกษาเก่ียวกับความสัมพันธของผูรวมงานกับการมีสวนรวมของกลุมกับ
ประสิทธิภาพการทํางาน โดยใชกระบวนการกลุม Systematizing Person-Group Reations (SPGR) 
พบวาการเขามามีสวนรวมนั้นจะมีผลตอแรงจูงใจของสมาชิกในการปฏิบัติงาน ใหบรรลุเปาหมาย ตาม
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กลุมท่ีตองการ และยังทําใหการสื่อสารระหวางสมาชิกมีเพ่ิมข้ึน สงผลใหสมาชิกแตละคน ใหความเปนมิตรตอ
กันเพ่ิมมากข้ึน ในท่ีสุดจะทําใหผลผลิตในกระบวนการทํางานเพ่ิมข้ึนตาม 
  ชูเมคเกอร (Shumacher, 2004) ไดทําการวิจัยศึกษามุมมองของครูผูสอนเกี่ยวกับผล
การปฏิบัติการสอน (impact on instructional) และการเรียนรูของเด็ก (student learning) และระบบ      
การประเมินการปฏิบัติงาน โดยใชทฤษฎีความคาดหวังของ (Vroom) เปนแนวทางในการศึกษาคือ 
ความคาดหวัง (expectancy: บุคลากรเชื่อวาตนสามารถปรับปรุงวิธีปฏิบัติหนาท่ีเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคของ
การประเมินหรือไม) การกระทําหรือผลลัพธ (instrumentality: บุคลากรมีความเชื่อวาผลลัพธบางอยาง     
จะไดมาจากความพยายามปฏิบัติงานของตนเองหรือไม)และความชอบ (valance: บุคลากรมีความชอบ
หรือใหคุณคากับผลการกระทําของตนหรือไมอยางไร) การวิจัยพบวา แมบุคลากรจะมีความคาดหวังสูง    
แตการกระทําและความชอบ (คุณคา)กลับอยูในระดับต่ํา บุคลากรคนนั้นก็จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน
ระดับต่ําไปดวย ชูเมคเกอรเสนอแนะไว 4 ประเด็น คือ 1) ระบบการประเมินการปฏิบัติงานครู ตองมีความ
ชัดเจนและมีความเชื่อมโยงกับผลลัพธท่ีคาดหวังไว 2) การสรางแรงจูงใจตองไดรับความสําคัญมากข้ึน 
3) ระบบการประเมินตองใหความสําคัญกับผลลัพธมากกวากระบวนการ 4) ตองระบุเปาหมายของการ
ประเมินอยางชัดเจน  
  โจนส (Jonea, 2005) ไดศึกษาการวิเคราะหความคิดเห็นเก่ียวกับข้ันตอนการตัดสินใจของ
ผูบริหารของรัฐ ผูบริหารโรงเรียน ผูประสานงานระหวางประเทศ และผูบริหารมหาวิทยาลัยในเมืองใหญๆ  
ผลประกฎวาตัวแปรท่ีศึกษา ไดแก เศรษฐกิจ การเมือง เวลาท่ีจํากัด แรงกดดันจากเพ่ือนขาวสารท่ีหามาได 
บทบาทท่ีจํากัดและการขาดประสบการณ ท้ังหมดนี้ขอท่ีมีบทบาทมากคือ แรงกดดันจากเพ่ือน ซ่ึงสรุป
ไดดังนี้คือ กระบวนการตัดสินใจมีรูแบบตามโครงสราง หรือขอกําหนดของหนวยงานระดับสูง ผูบริหาร
ระดับสูงของรัฐตัดสินใจโดยยึดตัวเองมากกวาผูบริหารองคกรอ่ืน ผูบริหารระดับสูงท้ัง 4 องคกรท่ีศึกษา
จะรับฟงเหตุผลของกลุมเพ่ือนตอการตัดสินใจมากกวาตัวแปรท่ีศึกษาอ่ืนๆ  
  กรีนและคณะ (Green & Others, 2008) ไดศึกษาแนวทางการตรวจสอบประเมินผลการ
บริหารงานกิจการนักเรียน พบวา มีความจําเปนอยางยิ่งในการสรางความรูความเขาใจท่ีถูกตองแก
บุคลากร เพ่ือชวยใหฝายงานตาง ๆ ไดมีสวนรวมในการประเมินผลการบริหารงานกิจการนักเรียน โดย
ผูบริหารควรจัดการใหการดําเนินการประเมินเปนไปอยางราบรื่นและควรพยายามสรางความสัมพันธ
ระหวางการประเมินผลและการปฏิบัติงานเพ่ือชวยใหการบริหารงานกิจการนักเรียนเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพมากท่ีสุด 
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บทท่ี 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยในครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา 1) การมีสวนรวมของครูในโรงเรียนโสตศึกษาสังกัด
สํานักงานบริหารงานการศึกษาพิเศษ 2) การบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษาสังกัดสํานักงาน
บริหารงานการศึกษาพิเศษ และ 3) การมีสวนรวมของครูท่ีสงผลตอการบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษา   
สังกัดสํานักงานบริหารงานการศึกษาพิเศษ เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) กลุมตัวอยาง
คือบุคลากรทางการศึกษาประกอบดวย ผูบริหาร ผูชวยผูบริหาร และครูในโรงเรียนโสตศึกษา สังกัด
สํานักบริหารงานหารศึกษาพิเศษ 19 โรงเรียน เพ่ือใหการดําเนินการวิจัยเปนระบบ และมี
ประสิทธิภาพผูวิจัยจึงเสนอสาระสําคัญของขั้นตอนการดําเนินการวิจัย  และระเบียบวิธีวิจัยโดยมี
รายละเอียดดังนี้ 
 

3.1 ข้ันตอนดําเนินการวิจัย 
 เพ่ือเปนแนวทางสําหรับการดําเนินงานวิจัยเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคและมีประสิทธิภาพ ผูวิจัย
จึงกําหนดรายละเอียดและข้ันตอนการดําเนินการวิจัยไวเปน 3 ข้ันตอน ดังนี้ 
 ข้ันตอนท่ี 1 การจัดเตรียมโครงการวิจัย ข้ันตอนนี้เปนการจัดเตรียมโครงการเพ่ือใหเปนไปตาม
กระบวนการของการดําเนินการตามโครงรางงานวิจัย โดยการศึกษาจากเอกสาร ตํารา ขอมูลสถิติ 
เอกสาร และปญหา งานวิจัยท่ีเก่ียวของ ปรับปรุงแกไขขอบกพรองตางๆใหสมบูรณ นําเสนอขอความเห็นชอบ
โครงการวิจัยจากคณะศึกษาศาสตรมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 
 ข้ันตอนท่ี 2 เปนข้ันตอนท่ีผูวิจัยจัดสรางเครื่องมือตามขอบเขตการวิจัย โดยไดรับความ
เห็นชอบจากอาจารยท่ีปรึกษาและนําไปใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบ ตอจากนั้นนําไปทดลองใช (Try out) 
กับกลุมทดลอง 40 คนซ่ึงไดจากการคํานวณตามตาราง เครซ่ี และมอแกน (Krejcie and Earyle W.Morgen) 
(ประภาพรรณ เส็งสมวงศ 2550, หนา 238) ในโรงเรียนท่ีมีบริบทคลายกันกับกลุมตัวอยางจํานวน 40 คน 
นําแบบสอบถามปรับปรุง แกไขขอบกพรองของเครื่องมือแลวนําเครื่องมือท่ีสรางไปเก็บขอมูลจากกลุม
ตัวอยาง นําขอมูลท่ีเก็บรวบรวมไดมาตรวจสอบความถูกตอง ทําการวิเคราะหขอมูล จัดทํารายงานการวิจัย
 ข้ันตอนท่ี 3 รายงานผลการวิจัย เปนข้ันตอนการรางรายงานผลการวิจัย นําเสนอคณะกรรมการ
ควบคุมวิทยานิพนธ ตรวจสอบความถูกตอง ปรับปรุงแกไขขอบกพรองตามท่ีคณะศึกษาศาสตรมหาวิทยาลัย
มหามกุฏราชวิทยาลัยกําหนด เพ่ือขออนุมัติจบการศึกษา 
   
 
 

3.2 ระเบียบวิธีวิจัย  
 เพ่ือใหการวิจัยครั้งนี้มีประสิทธิภาพ และเปนไปตามวัตถุประสงคของการวิจัย ผูวิจัยจึงได
กําหนดระเบียบวิธีวิจัย ซ่ึงประกอบดวย แผนแบบการวิจัย ประชากร กลุมตัวอยาง และขนาดของกลุม
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ตัวอยาง ตัวแปรท่ีศึกษา เครื่องมือในการวิจัย การสรางและพัฒนาเครื่องมือ การเก็บรวบรวมขอมูล 
สถิติท่ีใชในการวิจัยและการวิเคราะหขอมูล ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 
 แผนแบบการวิจัย  
 การวิจัยในครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาการมีสวนรวมของขาราชการครูในโรงเรียนโสตศึกษา 
สังกัดสํานักงานบริหารงานการศึกษาพิเศษ เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) 
 ประชากร 
 ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก ผูบริหาร ผูชวยผูบริหาร และครู ในโรงเรียนโสตศึกษาท่ัว
ประเทศ จํานวน 21 โรงเรียน ท่ีสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จํานวนท้ังสิ้น 536 คน ขอมูล ณ 
วันท่ี 30 กันยายน 2557 (ออนไลน สารสนเทศสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ, 2557) 
 กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย สุมมาจากประชากร ซ่ึงเปนบุคลากรทางการศึกษาประกอบดวย 
ผูบริหาร ผูชวยผูบริหาร และครูในโรงเรียนโสตศึกษาจํานวนท้ังสิ้น 19 โรงเรียน จํานวน 451คน การ
คํานวณขนาดของกลุ มตัวอยาง ท่ีใ 7 3ช 7 3 ในการวิจัยครั้งนี้ ใชโปรแกรมการกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง 

G.Power 3.1.9.2 โดยกําหนดขนาดอิทธิพลขนาดกลาง (Effect size f2) ท่ี 0.15 ระดับนัยสําคัญ (α error 
problem) ท่ี 0.01 (ความเชื่อม่ันท่ี 99%)  อํานาจการทํานาย Power (1-β error problem) ท่ี 0.99 
(ทํานายผิดพลาดไดแค 1%) ไดขนาดกลุมตัวอยาง  209 คน เพ่ือปองกันการตอบรับกลับคืนอยางไมสมบูรณ 
จึงใชขนาดกลุมตัวอยาง 230 คน แลวทําการสุมตัวอยางแบบหลายข้ันตอน (Muiti stage  Random 
Samping) ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี ้
 1.คนทําการสุมอยางตามสัดสวนกลุมตัวอยางท่ีคํานวณไดจํานวน 230 คน ไว (AX230/N=n) 
ตามจํานวนสัดสวนของประชากรในโรงเรียน แบงเปน 3 กลุมคือ กลุมผูบริหารไดแก 1) ผูบริหาร  2)ผูชวย
ผูบริหาร  และ 3) ครู ซ่ึงเปนขาราชการครู และพนักงานราชการครู นํามาหาสัดสวนกลุมตัวอยางท่ีได
กําหนด รายละเอียดดังตารางท่ี 3.1 
 2.ทําการเลือกแบบเจาะจง (Purposive sampling) โดยเลือกผูบริหารซ่ึงเปนผูอํานวยการ 
จํานวน 1 คน/โรงเรียน และผูชวยผูบริหาร ซ่ึงเปนรองผูอํานวยการ การบริหารท่ัวไปหรือผูปฏิบัติหนาท่ี
แทนท่ีมีประสบการณในดานการบริหารท่ัวไป จํานวน 1 คน/โรงเรียน รวมเปน 2 คน/โรงเรียน ไดกลุม
ตัวอยางท่ีเปนผูบริหาร 19  คน กลุมผูชวยผูบริหารการบริหารท่ัวไป19 คน เปนครู จํานวน 192 คน 
รายละเอียดดังตารางท่ี 3.1 
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  ตารางท่ี 3.1 แสดงจํานวนประชากร กลุมตัวอยาง และผูใหขอมูลจากสถานศึกษาสังกัด
สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ปงบประมาณ 2557 
 

 
โรงเรียนโสตศึกษา 

ประชากร 
(N = 
451) 

กลุม
ตัวอยาง 

(A) 

ผูใหขอมูล (n) 

ผูบริหาร 
(1 คน) 

ผช.ผูบริหาร 
(1 คน) 

 ครูผูสอน 
 

จังหวัดตาก 31 16 1 1 14 
จังหวัดรอยเอ็ด 20 10 1 1 8 
จังหวัดสงขลา 40 20 1 1 18 
เทพรัตน 19 10 1 1 8 
จังหวัดสุรินทร 18 10 1 1 8 
จังหวัดปราจีนบุรี 13 7 1 1 5 
จังหวัดชลบุร ี 34 17 1 1 15 
จังหวัดขอนแกน 40 20 1 1 18 
จังหวัดมุกดาหาร 20 10 1 1 8 
จังหวัดเพชรบูรณ 20 10 1 1 8 
จังหวัดอุดรธาน ี 22 11 1 1 9 
จังหวัดพังงา 5 4 1 1 2 
จังหวัดนนทบุรี 27 14 1 1 12 
จังหวัดชัยภูมิ 14 7 1 1 5 
จังหวัดกาญจนบุรี 17 9 1 1 7 
นครศรีธรรมราช 26 13 1 1 11 
ปานเลิศ 6 3 1 1 1 
ทุงมหาเมฆ 36 18 1 1 16 
อนุสารสุนทร 43 21 1 1 19 
           รวม 451 230 19 19 192 

 
ท่ีมา : สารสนเทศสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ. (ออนไลน). สืบคนเม่ือ 1 ธันวาคม, 2557, เขาถึง                
        ไดจาก http://special.obec.go.th/ 
 
 
 ตัวแปรท่ีศึกษา  
 ตัวแปรท่ีใชศึกษาครั้งนี้ประกอบดวยตัวแปรพ้ืนฐาน และตัวแปรท่ีศึกษามีรายละเอียด ดังนี้
 1.ตัวแปรพ้ืนฐาน เปนตัวแปรท่ีเก่ียวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก 
  1.1 เพศ หมายถึง เพศชาย เพศหญิง 
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  1.2 อายุ หมายถึง อายุของผูใหขอมูล แบงออกเปน 5 กลุมคือ 21-30, 31-40, 41-50, 51-
60 และ 60 ปข้ึนไป 
  1.3 ระดับการศึกษาสูงสุด หมายถึง ระดับการศึกษาของผูตอบแบบสอบถาม โดยแบง
ออกเปน 4 กลุม คือ ต่ํากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญาเอก 
  1.4 หนวยงานท่ีสังกัด หมายถึง โรงเรียนโสตศึกษาในสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
  1.5 ตําแหนงหนาท่ี หมายถึงตําแหนงหนาท่ีซ่ึงแบงออกเปน 5 กลุมคือ ผูอํานวยการ รองผูอํานวยการ
การบริหารท่ัวไป ขาราชการครู ครูพนกังานราชการ 
  1.6 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน หมายถึง ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานท่ีสังกัดอยูในโรงเรียนปจจุบัน 
 2. ตัวแปรท่ีศึกษา ประกอบดวยตัวแปรตนและตัวแปรตามดังนี้ 
  2.1 ตัวแปรตนเปนตัวแปรการมีสวนรวมตามแนวคิดของ โคเฮน และอัฟฮอฟ (John M. Cohen & 
Norman T. Uphoff) ประกอบดวย การมีสวนรวมในการตัดสินใจ การมีสวนรวมในการดําเนินงาน การมีสวนรวม   
ในผลประโยชน และการมีสวนรวมในการประเมิน  
  2.2 ตัวแปรตาม เปนตัวแปรการบริหารท่ัวไปประกอบดวย งานเทคโนโลยเีพ่ือการศึกษา งานสัมพันธชุมชน 
งานอาคารสถานท่ี งานกิจการนักเรียน และงานประชาสัมพันธ 
 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ขอมูล โดยมีข้ันตอนการสรางแบบสอบถามดังนี้ 
 1)  ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับเรื่องท่ีศึกษาแลวกําหนด 
เปนกรอบแนวคิดของการวิจัย ใหครอบคลุมเนื้อหาและวัตถุประสงคท่ีตองการศึกษา  
 2)  สรางแบบสอบถามตามกรอบแนวคิดของการวิจัย โดยแบงแบบสอบถามออกเปน  
3 ตอน ดังนี ้
  ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบสํารวจ
รายการ (Checklist) จํานวน 6 ขอ 
  ตอนท่ี 2 การมีสวนรวมของครูในโรงเรียนโสตศึกษา สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ เปนเกณฑ การใหคะแนน 
จํานวน 19 ขอ 
  ตอนท่ี 3 การบริหารงานท่ัวไป ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 
(Rating Scale) 5 ระดับ เปนเกณฑการใหคะแนน จํานวน 28 ขอ 
  สําหรับแบบสอบถามในตอนท่ี 2 และตอนท่ี 3 มีลักษณะแบบสอบถามเปนแบบสอบถาม
ตามมาตรตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ตามแนวคิดของไลเคิรธ (Likert’s five rating scale) 
(Likert, อางถึงใน สุวิมล ติการนันท, 2557, หนา 115-119) โดยกําหนดคาคะแนนเปน 5 ระดับ คือ 
นอยท่ีสุด นอย ปานกลาง มาก มากท่ีสุด เปนเกณฑการใหคะแนน ซ่ึงมีความหมาย ดังนี้ 
  ระดับ 1 หมายถึง การมีสวนรวม/การบริหารท่ัวไป อยูในระดับนอยท่ีสุดใหมีน้ําหนัก
คะแนนเทากับ 1    
  ระดับ 2 หมายถึง การมีสวนรวม/การบริหารท่ัวไป อยูในระดับนอยใหมีน้ําหนักคะแนน
เทากับ 2 
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  ระดับ 3 หมายถึง การมีสวนรวม/การบริหารท่ัวไป อยูในระดับปานกลางใหมีน้ําหนัก
คะแนนเทากับ 3    
  ระดับ 4 หมายถึง การมีสวนรวม/การบริหารท่ัวไป อยูในระดับมากใหมีน้ําหนักคะแนนเทากับ 4 
  ระดับ 5 หมายถึง การมีสวนรวม/การบริหารท่ัวไป อยูในระดับมากท่ีสุดใหมีน้ําหนักคะแนนเทากับ 5       
 การสรางและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเครื่องมือเปนแบบสอบถามโดยมีข้ันตอนดังนี้ 
   1. ศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฏี เอกสารและผลงานการวิจัยท่ีเก่ียวของ เพ่ือใชเปนกรอบ
แนวคิดของการวิจัยใหครอบคลุมเนื้อหา และวัตถุประสงคท่ีตองการศึกษา ภายใตคําแนะนําของ
อาจารยผูควบคุมวิทยานิพนธ 
   2. สรางแบบสอบถามตามกรอบแนวคิดของการวิจัย จําแนกแบบสอบถามออกเปนสาม
ตอน โดยขอตําถามไดมาจากนิยามเชิงปฏิบัติการ 
   3. นําแบบสอบถามท่ีสรางเสนออาจารยท่ีปรึกษา เพ่ือพิจารณาตรวจสอบโครงสรางคําถาม 
การใชภาษา เพ่ือใหไดขอคําถามท่ีครอบคลุมตรงตามขอบเขตเนื้อหาและวัตถุประสงคการวิจัยแลวนํามา
ปรับปรุงแกไขใหสมบูรณยิ่งข้ึน 
  ผูวิจัยดําเนินการหาคุณภาพเครื่องมือ ซ่ึงมีข้ันตอนดังนี้ 
  1) ตรวจสอบความถูกตอง ความครอบคลุมของเนื้อหาของแบบสอบถามแลวนําเสนออาจารย     
ท่ีปรึกษาและผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความตรงของเนื้อหา (content validity) ของแบบสอบถาม โดยนํา
แบบสอบถามท่ีสรางข้ึนไปใหผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 3 ทาน พิจารณาตรวจสอบขอความ สํานวนภาษา ความถูกตอง        
และความเท่ียงตรงของเนื้อหาคือใชวิธี IOC (Item Objective Congruence) (สุวิมล ติรกานันท, 2553, หนา 127)       
โดยหาคาความสอดคลองท่ียอมรับไดตองมีคาตั้งแต 0.50 ข้ึนไป (วรรณี แกมเกตุ, 2551, หนา 219 - 221)
  2) นําผลการพิจารณาเครื่องมือจากผูเชี่ยวชาญท้ัง 3 ทาน มาหาคา IOC เปนรายขอและคัด
ขอรายการท่ีมีคา IOC ผานเกณฑท่ีกําหนดไว ผลการพิจารณาพบวามีคา IOC อยูระหวาง 0.67- 1.00 
แสดงวาขอคําถามทุกขอ มีความตรงเชิงเนื้อหาผานเกณฑท่ีกําหนด สามารถนําไปทดลองใชได         
นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุง แกไขแลวไปทดลองใช (try-out) กับกลุมท่ีมีลักษณะใกลเคียงกับกลุม
ตัวอยางการวิจัย จํานวน 40 คน โดยหาสัดสวนกลุมตัวอยางท่ีสุมจากประชากรของ เครซ่ีและมอแกน 
(Robert V. Krejcie and W. MorGan) ไดจํานวนท่ีนําไปทดลองเครื่องมือไมต่ํากวา 30 คน 
 3) นําแบบสอบถามท่ีไดคืนมาตรวจสอบความเท่ียง (Reliability) ดวยวิธีการประมาณคา

สัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient : α) (Cronbach, 1970, p. 161 
อางถึงใน นันทนา วุนหนู, 2551, หนา 48) ไดคาความเชื่อม่ันเทากับ .974 
 4) ออกเลขรหัสชุดแบบสอบถาม เรียบเรียง และจัดพิมพแบบสอบถามใหมีความเหมาะสม และมี
คุณภาพ เพ่ือนําแบบสอบถามไปใชกับกลุมตัวอยาง  
 5) การตรวจสอบการแจกแจงความถ่ีพิจารณาจากคา KMO (Kaiser-Meyer-Measure of 
Sampling Adequacy) ใชเกณฑมากกวา .50 และคา Bartlett’s Test of Sphericity มีนัยสําคัญ 
และการวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis) ความตรงเชิงโครงสรางของ Factor ท่ีมี ตอไปไดคา
Eigenvalues ท่ีมีคาเกิน 1 (Hair ,J.F,Jr., 1995, p99) นําขอมูลท่ีไดจากการตรวจสอบการแจกแจง
ขอมูลและการตรวจสอบเชิงโครงสราง วิเคราะหขอมูลตอไป พบวา 



79 

  - การมีสวนรวมในการตัดสินใจ มีคา KMO เทากับ .86 และคา Bartlett’s Test of 
Sphericity มีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 เม่ือพิจารณาความตรงเชิงโครงสราง พบวาคา Initial Eigenvalues 
total (Eigenvalues = 3.82) เกิน 1 มีจํานวน 1 Factor (Component) แสดงวาขอคําถาม ทุกขอ (จํานวน 5 ขอ) 
เปนองคประกอบของการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
  - การมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน มีคา KMO เทากับ .62 และคา Bartlett’s Test of 
Sphericity มีนัยสําคัญท่ีระดับ.05เม่ือพิจารณาความตรงเชิงโครงสราง พบวาคา Initial Eigenvalues 
total (Eigenvalues = 2.15) เกิน 1 มีจํานวน 1 Factor (Component) แสดงวา ขอคําถามทุกขอ (จํานวน 3 ขอ) 
เปนองคประกอบของการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน 
  - การมีสวนรวมในผลประโยชน มีคา KMO เทากับ .87 และคา Bartlett’s Test of 
Sphericity  มีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 เม่ือพิจารณาความตรงเชิงโครงสราง พบวาคา Initial Eigenvalues 
total (Eigenvalues = 3.73) เกิน 1 มีจํานวน 1 Factor (Component) แสดงวาขอคําถาม ทุกขอ (จํานวน 6 ขอ) 
เปนองคประกอบของการมีสวนรวมในผลประโยชน 
  - การมีสวนรวมในการประเมิน มีคา KMO เทากับ .83 และคา Bartlett’s Test of 
Sphericity  มีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 เม่ือพิจารณาความตรงเชิงโครงสราง พบวาคา Initial Eigenvalues 
total (Eigenvalues = 3.85) เกิน 1 มีจํานวน 1 Factor (Component) แสดงวาขอคําถาม ทุกขอ (จํานวน 5 ขอ) 
เปนองคประกอบของการมีสวนรวมในผลประโยชน 
  - การบริหารงานท่ัวไป มีคา KMO เทากับ .85 และคา Bartlett’s Test of Sphericity มีนัยสําคัญ    
ท่ีระดับ .05 เม่ือพิจารณาความตรงเชิงโครงสราง พบวาคา Initial Eigenvalues total (Eigenvalues = 3.53)             
เกิน 1 มีจํานวน 1 Factor (Component) แสดงวาขอคําถามทุกขอ (จํานวน 28 ขอ)  เปนองคประกอบของ
การบริหารงานท่ัวไป 
  

3.3 การเก็บรวบรวมขอมลู 
 เพ่ือใหไดรับความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม และไดขอมูลตามความจริง ผูวิจัยได
ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลมีข้ันตอน ดังนี ้
 1) ผูวิจัยทําหนังสือตอคณบดีคณะศึกษาศาสตรมหาวิทยาลัยมหามกุฎราชวิทยาลัย วิทยาเขตศาลายา            
เพ่ือขอความอนุเคราะหในการเก็บขอมูลและตอบแบบสอบถามไปยังสถานศึกษา ในสังกัดสํานัก
บริหารงานการศึกษาพิเศษ จํานวน 19 โรงเรียน  
 2) สงแบบสอบถามพรอมหนังสือขอความอนุเคราะหตอบแบบสอบถามพรอมสงคืนจาก      
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย ไปยังกลุมตัวอยาง ไดแก โรงเรียนโสตศึกษา สังกัด
สํานักบริหารงานหารศึกษาพิเศษ ท้ังหมดจํานวน 19 โรงเรียน 
 3) เม่ือไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาท้ังหมดของจํานวนกลุมตัวอยาง และตรวจสอบความถูกตอง
ครบถวนของแบบสอบถามทุกฉบับใหมีความสมบูรณ พรอมใชวิเคราะหขอมูลตอไป 
 

3.4  การวิเคราะหขอมูล 
 เพ่ือใหการวิจัยครั้งนี้ เปนไปอยางถูกตองตามระเบียบวิธีวิจัย ผูวิจัยรวบรวมขอมูลทุก 
ข้ันตอนจากแบบสอบถามและนํามาวิเคราะห โดยใชเทคนิคทางสถิติทางคอมพิวเตอรประมวลผลขอมูล 
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ซ่ึงไดนําขอมูลจากแบบสอบถามเปนรหัสแทนคาแลวประมวลผลดวยโปรแกรมสําเร็จรูปแบบสอบถาม  
มี 4 ตอน ดังนี ้
  1) การวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบ
สํารวจรายการ (Checklist) วิเคราะหโดยการแจกแจงความถ่ี (Frequency Distributions) และคารอยละ 
(Percentages) เพ่ือดูการกระจายของตัวแปรและนําเสนอขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลของ
กลุมตัวอยาง 
  2) การวิเคราะหการมีสวนรวม ลักษณะแบบสอบถามสวนนี้เปนแบบสอบถามตามมาตรา
สวนประเมินคา (Rating Scale) วิเคราะหขอมูลดวยคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Division)  
  3) การวิเคราะหงานบริหารงานท่ัวไปโรงเรียนโสตศึกษา สังกัดสํานักบริหารงาน การศึกษา
พิเศษ ท้ังหมดจํานวน 19 โรงเรียน ลักษณะแบบสอบถามสวนนี้เปนแบบสอบถามตาม มาตราสวน
ประมาณคา (Rating Scale) วิเคราะหขอมูลดวยคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Division)  
 ในสวนของตอนท่ี 2 และ 3 มีการแปลความหมายคาเฉลี่ย เทียบกับเกณฑคาเฉลี่ย (บุญชม  ศรีสะอาด, 
2545, หนา 100) การแปลความหมายสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานคา S.D. < 1 จึงถือวาผานเกณฑ  
  คาเฉลี่ย 4.51 – 5.00  หมายถึง มีผลการดําเนินการในเรื่องการมีสวนรวม/ 
      การบริหารท่ัวไปในระดับมากท่ีสุด 
  คาเฉลี่ย 3.51 – 4.50  หมายถึง มีผลการดําเนินการในเรื่องการมีสวนรวม/ 
      การบริหารท่ัวไปในระดับมาก 
  คาเฉลี่ย 2.51 – 3.50  หมายถึง มีผลการดําเนินการในเรื่องการมีสวนรวม/ 
      การบริหารท่ัวไปในระดับปานกลาง 
  คาเฉลี่ย 1.51 – 2.50 หมายถึง มีผลการดําเนินการในเรื่องการมีสวนรวม/ 
      การบริหารท่ัวไปในระดับนอย 
  คาเฉลี่ย 1.00 – 1.50 หมายถึง มีผลการดําเนินการในเรื่องการมีสวนรวม/ 
      การบริหารท่ัวไปในระดับนอยท่ีสุด 
  4) การวิเคราะหขอมูลดวยการมีสวนรวมของขาราชการครูในโรงเรียนโสตศึกษา สังกัด
สํานักงานบริหารงานการศึกษาพิเศษ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน และการวิเคราะหถดถอย
พหุคูณเชิงชั้น (Hierarchical Multiple Regression Analysis) เพ่ือสรางสมการทํานายตัวแปรหนึ่ง            
จากตัวแปรอิสระมากกวาหนึ่งตัว 
   การแปรระดับความสัมพันธของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ มีดังนี้ 
   ถาคา r  มีคาระหวาง  0.91 – 1.00  แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับสูงท่ีสุด 
   ถาคา r  มีคาระหวาง  0.71 – 0.90  แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับสูง 
   ถาคา r  มีคาระหวาง  0.31 – 0.70  แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 
   ถาคา r  มีคาระหวาง  0.01 – 0.30  แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับต่ํา 
   ถาคา r  มีคาระหวาง  0.00             แสดงวามีความสัมพันธกัน 
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3.5  สถิติที่ใชในการวิจัย 
 ภายหลังจากการเก็บรวบรวมแบบสอบถาม ผูวิจัยไดตรวจสอบความถูกตองสมบูรณของ
แบบสอบถามแลวจึงลงรหัสเพ่ือประมวลผลและวิเคราะหผลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ  
ซ่ึงสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล มี 4 ตอน ดังนี้ 
 ตอนท่ี 1 สถิติท่ีใชวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม คือ การแจกแจงความถ่ี 
(Frequency Distributions) และคารอยละ (Percentages)  
 ตอนท่ี 2 และตอนท่ี 3 สถิติท่ีใชวิเคราะหการมีสวนรวมของขาราชการครู คือ คาเฉลี่ย (Mean) 
และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Division) นําไปเปรียบเทียบกับเกณฑ 
 ตอนท่ี 4 สถิติท่ีใชวิเคราะห49การมีสวนรวมท่ีสงผลตอการบริหารงานท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษา 
สังกัดสํานักบริหารการศึกษาพิเศษ คือ  
49  -  การวิเคราะหขอมูลดวยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coeficientf) เพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
  -  การวิเคราะหถดถอยพหุคูณเชิงชั้น (Hierarchical Multiple Regression Analysis) ใช
วิเคราะหสถิติเพ่ือสรางสมการทํานายตัวแปรหนึ่งตัวจากตัวแปรอิสระมากกวาหนึ่งตัว  
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บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิจัยครั้งนี้ทําการศึกษา “การมีสวนรวมของครูท่ีสงผลตอการบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษา
สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ” โดยสงแบบสอบถามไปยังกลุมตัวอยางจํานวน 230 คนใน
โรงเรียน 19 แหง ผูตอบแบบสอบถามแตละหนวยงานคือ ผูอํานวยการโรงเรียน 1 คน รองผูอํานวยการ
โรงเรียน 1 คน และครู ตามตามสัดสวนของบุคลากรแตละสถานศึกษา ไดรับแบบสอบถามกลับคืนมา
จํานวน 222 ฉบับ คิดเปนรอยละ 96.52 ซ่ึงนํามาวิเคราะหและเสนอผลการวิเคราะหขอมูลจําแนกเปน        
4 ตอน ดังนี้ 
 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม     
 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหการมีสวนรวมของครูในโรงเรียนโสตศึกษาสังกัดสํานักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษ          
 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะหการบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษา สังกัดสํานักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษ 
 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหการมีสวนรวมของครูท่ีสงผลตอการบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษา
สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
 สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
  Xtot    แทน ตัวแปรการมีสวนรวมของครูในโรงเรียนโสตศึกษา 
  X1   แทน ตัวแปรการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
  X2   แทน ตัวแปรการมีสวนรวมในการดําเนินงาน 
  X3    แทน ตัวแปรการมีสวนรวมในผลประโยชน  
  X4   แทน ตัวแปรการมีสวนรวมในการประเมินผล 
  Ytot  แทน ตัวแปรการบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษา  
  Y1   แทน งานเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา 
  Y2   แทน งานสัมพันธชุมชน 
  Y3   แทน งานอาคารสถานท่ี 
  Y4   แทน งานกิจกรรมนักเรยีน 
  Y5   แทน งานประชาสัมพันธ 
  X    แทน คาเฉลี่ยของขอมูล 
  S.D.  แทน คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  P   แทน คาระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
  B   แทน คาประมาณสัมประสิทธิ์การถดถอย 
  Constant แทน คาคงท่ี  
  R   แทน คาแสดงความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม  
  R2    แทน คาสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ แสดงถึงอิทธิพลของตัวแปรอิสระท่ีมี    
                               ตอตัวแปรตาม  
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  R2 change แทน คาสัมประสิทธิ์การพยากรท่ีเปลี่ยนไป 
  Df   แทน ระดับความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 
  p-value แทน ระดับนัยสําคัญทางสถิติ  
  F   แทน สถิติท่ีทดสอบการวิเคราะหความแปรปรวน 
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ตอนที่ 1. ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
  
ตารางท่ี 4.1 แสดงคาความถี่และคารอยละขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
            ขอมูลท่ัวไป จํานวน รอยละ 

1.เพศ     ชาย  79 35.6 
หญิง 143 64.4 
รวม 222 100.0 
2. อายุ    21-30 ป 23 10.4 
31-40 ป 59 26.6 
41-50 ป 78 35.1 
51-60 ป 62 27.9 
รวม 222 100.0 
3. ระดับการศึกษาสูงสุด   
ปริญญาตรี 128 57.7 
ปริญญาโท 91 41.0 
ปริญญาเอก   3 1.4 
รวม 222 100.0 
4. ตําแหนงหนาท่ีในสถานศึกษา   
ผูอํานวยการ 15 6.8 
รองผูอํานวยการฝายบริหารท่ัวไป 16 7.2 
ขาราชการครู 162    73.0 
ครูพนักงานราชการ 29 13.1 
รวม      222    100.0 
5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ณ หนวยงานท่ีสังกัดอยูปจจุบัน   
นอยกวา 5 ป 46 20.7 
5-10 ป 35 15.8 
11-15 ป 43 19.4 
16-20 ป 50 22.5 
21-25 ป 8 3.6 
26 ปข้ึนไป 40 18.0 
รวม 222 100.0 
จากตารางท่ี 4.1 พบวา กลุมตัวอยางในการวิจัยสวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 79 คน คิดเปนรอยละ 
35.6 เพศหญิง จํานวน 143 คน คิดเปนรอยละ 64.4 
 เม่ือพิจารณาตามอายุอยูในชวง 41-50 ปข้ึนไปมากท่ีสุด ซ่ึงมีจํานวน 78 คน คิดเปนรอยละ 35.1 
รองลงมาคือชวงอายุ 51-60 ป จํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 27.9 คน ชวงอายุ 31-40 ปจํานวน 59 คน 
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คิดเปนรอยละ 26.6 และชวงอายุ 21-30 ป จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 10.4 ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญ
จบการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 128 คน คิดเปนรอยละ 57.7 รองลงมาคือ ปริญญาโท จํานวน 91 คน 
คิดเปนรอยละ 41.0 และปริญญาเอก จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 1.4 ตามลําดับ 
 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญดํารงตําแหนงในสถานศึกษาเปน ขาราชการครู 162 คน คิดเปนรอยละ 73.0
รองลงมาคือครูพนักงานราชการ จํานวน 28 คน คิดเปนรอยละ 12.6 รองผูอํานวยการฝายบริหารท่ัวไป 
จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 7.2 และผูอํานวยการ จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 6.8 ตามลําดับ ผูตอบ
แบบสอบถามสวนใหญมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 16-20 ป จํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ 22.5 
รองลงมาคือ ระยะเวลานอยกวา 5 ป จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 20.7 ระยะเวลา11-15 ปข้ึนไป 
จํานวน 43 คน คิดเปนรอยละ 19.4 ระยะเวลา 26 ปข้ึนไป 40 คน คิดเปนรอยละ 18.0ระยะเวลา 5-10 ปจํานวน 
35 คน คิดเปนรอยละ 15.8 และนอยท่ีสดุคือ ระยะเวลา 21-25 ป จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 3.6 ตามลําดับ 
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหดานการมีสวนรวมของครูในโรงเรียนโสตศึกษาสังกัดสํานัก 
 บริหารงานการศึกษาพิเศษ 
 ผลการวิเคราะหการมีสวนรวมของครูในโรงเรียนโสตศึกษาสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษา
พิเศษ เพ่ือทราบขอมูลวาอยูระดับใด เปนการวิเคราะหการมีสวนรวมท้ัง 4 ดาน ตามแนวคิดของตาม
แนวคิดของ โคเฮน และอัฟฮอฟ (John M. Cohen & Norman T. Uphoff ) ซ่ึงวิเคราะหจาก คามัฌิมเลขคณิต 
(X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S. D.) โดยภาพรวมและรายดานดังตารางตารางท่ี 4.2- 4.6 
 
ตารางท่ี 4.2  แสดงคาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของการมีสวนรวมของครูในโรงเรียนโสตศึกษา 
 สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในภาพรวม 
 
ขอ     การมีสวนรวมของครูในโรงเรียนโสตศึกษา 
         สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 1(Xtot) 

 

X  

 
S. D. 

ระดับ 

1.       การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (X1)  3.71 .79 มาก 
2.         การมีสวนรวมในการดําเนินงาน (X2) 4.12 .67 มาก 
3.       การมีสวนรวมในผลประโยชน (X3) 4.05 .62 มาก 
4.       การมีสวนรวมในการประเมิน  (X4) 3.78 .72 มาก 

โดยภาพรวม(Xtot) 3.91 .61 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.2 พบวา การมีสวนรวมของครูในโรงเรียนโสตศึกษาสังกัดสํานักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษในภาพรวม มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X = .91, S.D.=.61) เม่ือพิจารณารายดานท่ีมี
คาเฉลี่ยมากไปหานอย ขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ การมีสวนรวมในการดําเนินงาน มีการปฏิบัติอยูใน
ระดับมาก (X = 4.12, S.D.=.67) รองลงมาคือ การมีสวนรวมในผลประโยชน มีการปฏิบัติอยูในระดับ
มาก ( X =4.05, S.D.=.62) การมีสวนรวมในการประเมิน มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก( X =3.78, 
S.D.=.72) และท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ การมีสวนรวมในการตัดสินใจ มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก 
(X = 3.71,S.D.= 79)  
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ตารางท่ี 4.3 แสดงคาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการมีสวนรวมของครู 
 ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
 
ขอ     การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (X1) X ̅ S.D. ระดับ 

1.      การมีสวนรวมประชมุรับทราบขอมูลขาวสารของ โรงเรียน 4.07 .82 มาก 
2.      การมีสวนรวมนําเสนอขอมูลเพ่ือตัดสินใจดานนโยบายการ 
         บริหารงานของโรงเรียน 

3.62 .94 มาก 

3.      การมีสวนรวมนําเสนอวิธีการดําเนินงานเพ่ือเปนทางเลือก  
        ตัดสินใจปฏิบัติงานของโรงเรียน 

3.58 .94 มาก 

4.      การมีสวนรวมนําเสนอวิธีการดําเนินงาน เพ่ือเปนทางเลือก 
        ตัดสินใจเลือกวิธีประเมินผลของโรงเรียน 

3.59 .92 มาก 

5.      การไดรับโอกาสจากโรงเรียนใหตัดสินใจเลือกวิธีการ 
        ปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายดวยตนเอง 

3.69 .93 มาก 

รวม 3.71 .79 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.3 พบวา การมีสวนรวมของครู ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ โดยภาพรวม       
มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X =3.71,S.D.=.79) เม่ือพิจารณารายขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากไปหานอย พบวา
ขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ การมีสวนรวมประชุมรับทราบขอมูลขาวสารของโรงเรียน มีการปฏิบัติอยูใน
ระดับมาก ( X = 4.07,S.D.=.82) รองลงมาคือ การไดรับโอกาสจากโรงเรียนใหตัดสินใจเลือกวิธีการ
ปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายดวยตนเอง มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ( X =3.69,S.D.=.93)สวนขอท่ีมี

คาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ การมีสวนรวมในการนําเสนอวิธีการดําเนินงานเพ่ือเปนทางเลือกตัดสินใจ
ปฏิบัติงานของโรงเรียน มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก (X =3.58,S.D.=.94)  
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ตารางท่ี 4.4 แสดงคาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของการมีสวนรวมของครู ดานการมีสวนรวม 
 ในการดาํเนนิงาน  
 
ขอ     การมีสวนรวมในการดําเนินงาน  (X2) X ̅ S.D. ระดับ 

1.      มีสวนรวมแกไขปญหาของโรงเรียน 3.77 .89 มาก 
2.      มีสวนรวมรับผิดชอบในงานท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็มท่ี 4.27 .76 มาก 
3.      มีสวนรวมปฏิบัติงานรวมกับหมูคณะดวยความสามัคคี 4.33 .74 มาก 
รวม 4.12 .67 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.4 พบวา การมีสวนรวมของครู ดานการมีสวนรวมในการดําเนินงาน โดยภาพรวม     
มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X =4.12, S.D.=.67) เม่ือพิจารณารายขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากไปหานอย พบวา
ขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ  มีสวนรวมปฏิบัติงานรวมกับหมูคณะดวยความสามัคคี มีการปฏิบัติอยูใน
ระดับมาก ( X =4.33, S.D.=.74) รองลงมาคือ มีสวนรวมรับผิดชอบในงานท่ีไดรับมอบหมายอยาง
เต็มท่ี มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ( X =4.27, S.D.=.76) ตามลําดับ สวนท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ      
มีสวนรวมแกไขปญหาของโรงเรียน มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก (X =3.77, S.D.=.89)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ตารางท่ี 4.5 แสดงคาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของการมีสวนรวมของครู 
 ดานการมีสวนรวมในผลประโยชน  
 
ขอ     การมีสวนรวมในผลประโยชน  (X3) X ̅ S.D. ระดับ 

1.       มีสวนรวมในการสนับสนนุใหโรงเรียนดําเนินงานไดบรรลุ 4.24 .67 มาก 
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ขอ     การมีสวนรวมในผลประโยชน  (X3) X ̅ S.D. ระดับ 

         ตามเปาหมายท่ีกําหนด 
2.       ไดรับมอบหมายงานตรงกับความสามารถ 4.07 .82 มาก 
3.       ไดรับการสนับสนุนจากโรงเรียน ใหไดเขารับการอบรม  
         ประชุม สัมมนา เพ่ือพัฒนาความรู ทักษะการทํางาน 

4.06 .85 มาก 

4.       มีความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี ตามสายงานท่ีปฏิบัต ิ 3.94 .81 มาก 
5.       ไดรับคาตอบแทนอยางเหมาะสม 3.99 .76 มาก 
6.       รูสึกภูมิใจเนื่องดวยโรงเรียนยอมรับความสามารถ 4.00 .80 มาก 
รวม 4.05 .62 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.5 พบวา การมีสวนรวมของครู ดานการมีสวนรวมในผลประโยชน โดยภาพรวม         
มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก X =4.05, S.D.=.62) เม่ือพิจารณารายขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากไปหานอยพบวา
ขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ มีสวนรวมในการสนับสนุนใหโรงเรียนดําเนินงานไดบรรลุตามเปาหมาย               
ท่ีกําหนด มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก (X =4.24, S.D.=.67) รองลงมาคือ ไดรับมอบหมายงานตรงกับ
ความสามารถ มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ( X =4.07, S.D.=.82) สวนท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ         
มีความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีตามสายงานท่ีปฏิบัติ มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก( X =3.94, 
S.D.=.81)  
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ตารางท่ี 4.6  แสดงคาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของการมีสวนรวมของครูดานการมี
 สวนรวมในการประเมิน 
 
ขอ     การมีสวนรวมในการประเมิน (X4) X ̅ S.D. ระดับ 

1       มีสวนรวมรับผิดชอบติดตามผลการปฏิบัติงานของ 
         โรงเรียน 

3.84 .77 มาก 

2.      มีสวนรวมเก็บขอมูลปจจัยท่ีสงเสริมใหงานของโรงเรียน    
        ประสบความสําเร็จ 

3.82 .79 มาก 

3.      มีสวนรวมเก็บรวบรวมขอมูลปจจัยท่ีเปนอุปสรรคในการ 
        ปฏิบัติงานของโรงเรียน 

3.77 .80 มาก 

4.      มีสวนรวมในการสรุปประเมินคุณคาผลท่ีไดรับจากการ  
        ปฏิบัติงานของโรงเรียน 

3.75 .81 มาก 

5       มีสวนรวมในการเสนอแนะแนวทางในการแกไขปญหา 
        ของโรงเรียน 

3.72 .92 มาก 

รวม 3.78 .72 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.6 พบวา การมีสวนรวมของครู ดานการมีสวนรวมในการประเมิน
โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X =3.78, S.D=72) เม่ือพิจารณารายขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากไปหา
นอย พบวาขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ การมีสวนรวมรับผิดชอบติดตามผลการปฏิบัติงานของโรงเรียน
มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ( X =3.84, S.D.=.77) รองลงมาคือ มีสวนรวมเก็บขอมูลปจจัยท่ีสงเสริม
ใหงานของโรงเรยีนประสบความสําเร็จ มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ( X =3.82, S.D.=.79) และสวนท่ี
มีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ สวนรวมในการเสนอแนะแนวทางในการแกไขปญหาของโรงเรียน มีการปฏิบัติ
อยูในระดับ ( X =3.72, S.D.=.92) 
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ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหการบริหารทั่วไปในโรงเรียนโสตศึกษาสังกัดสํานักบริหารงาน 
 การศึกษาพิเศษ 
 ผลการวิเคราะหการมีสวนรวมของครูในโรงเรียนโสตศึกษาสังกัดสํานักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษ เพื่อทราบขอมูลวาอยูระดับใด เปนการวิเคราะหการบริหารทั่วไปทั้ง 5 ดาน
ซ่ึงวิเคราะหจากคามัฌิมเลขคณิต ( X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S. D.) โดยภาพรวมและรายดาน
ดังตารางท่ี 4.7-4.12 
 
ตารางท่ี 4.7  แสดงคาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของการบริหารท่ัวไปใน

โรงเรียนโสตศึกษาสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษในภาพรวม 
 
ขอ     การบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษา สังกัด 
        สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ (Y) 

 S.D. ระดับ 

1.       งานเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา  3.72 .65 มาก 
2.       งานสัมพันธชุมชน  3.98 .63 มาก 
3.       งานอาคารสถานท่ี  3.96 .71 มาก 
4.       งานกิจการนักเรียน  4.10 .60 มาก 
5.       งานประชาสัมพันธ  3.99 .72 มาก 
รวม      3.95            .55          มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.7 พบวา การบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษา สังกัดสํานักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษ ในภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X =3.95, S.D.=.55) เม่ือพิจารณารายดานท่ีมี
คาเฉลี่ยมากไปหานอย พบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ งานกิจการนักเรียน มีการปฏิบัติอยู       
ในระดับมาก ( X =4.10, S.D.=.60) รองลงมาคือ งานประชาสัมพันธ มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก
(X =3.99,S.D.=.72) งานสัมพันธชุมชน มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ( X =3.98,S.D.=.63) งานอาคาร
สถานท่ี มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก (X =3.96, S.D =.71) และดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ งานดาน
เทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก (X =3.72, S.D.=.65) 
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ตารางท่ี 4.8  แสดงคาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของการบริหารท่ัวไป ดานงาน 
 เทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา 
 
ขอ     งานเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา  X ̅ S.D. ระดับ 

1.       โรงเรียนสนับสนุนการวิจัยเพ่ือพัฒนเทคโนโลยีทาง 
         การศึกษาในรูปแบบสื่ออุปกรณไอที 

3.72 .74 มาก 

2.       โรงเรียนสนับสนุนการวจิัยเพ่ือพัฒนาเทคโนโลยีทาง   
         การศึกษาในรูปแบบสื่อเอกสาร 

3.75 .72 มาก 

3.       โรงเรียนสนับสนุนการวิจัยเพ่ือพัฒนาเทคโนโลยีทาง  
         การศึกษาในรูปแบบกระบวนการ 

3.70 .75 มาก 

4.       โรงเรียนมีทีมงานบริการเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษาท่ี   
         พรอมใหบริการอยูเสมอ 

3.70 .79 มาก 

รวม 3.72 .65 มาก 
  
 จากตารางท่ี 4.8 พบวา การบริหารท่ัวไป ดานงานเทคโนโลยีเพ่ือทางการศึกษา โดยภาพรวม
มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X  = 3.72, S.D. = .65) เม่ือพิจารณารายขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากไปหานอย
พบวาขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ โรงเรียนสนับสนุนการวิจัยเพ่ือพัฒนาเทคโนโลยีทางการศึกษาใน
รูปแบบสื่อเอกสาร มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ( X =3.75, SD.=.72) รองลงมาคือ โรงเรียนสนับสนุน
การวิจัยเพ่ือพัฒนาเทคโนโลยีทางการศึกษาในรูปแบบสื่ออุปกรณไอที มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก 
(X =3.72, S.D.=.74) สวนท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ โรงเรียนมีทีมงานบริการเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษาท่ี
พรอมใหบริการอยูเสมอ มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก (X =3.70, S.D.=.79)  
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ตารางท่ี 4.9  แสดงคาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของการบริหารท่ัวไป ดานงาน 
 สัมพันธชุมชน  
 
ขอ    งานสัมพันธชุมชน  X ̅ S.D. ระดับ 

1.      โรงเรียนประชุมคณะกรรมการสถานศึกษาไมนอยกวาภาค   
        เรียนละ 1 ครั้ง 

4.06 .80 มาก 

2.      โรงเรียนพรอมใหบริการสาธารณะแกชุมชน 4.11 .72 มาก 
3.      โรงเรียนทํางานประสานความรวมมือกับองคการบริหารสวน 
        ทองถ่ินไดเปนอยางดี 

4.08 .79 มาก 

4.      โรงเรียนจัดกิจกรรมรวมกันกับโรงเรียนในเครือขาย 3.95 .81 มาก 
5.      โรงเรียนไดรบัการสนับสนุนการพัฒนาองคกร จากท่ี  
        ตางๆในรูปแบบของทรัพยสิน 

3.93 .73 มาก 

7.      โรงเรียนไดรบัการสนับสนุนการพัฒนาองคกรจากท่ี 
        ตางๆในรูปแบบของกําลังคน 

3.77 .79 มาก 

รวม 3.98 .63 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.9 พบวา การบริหารท่ัวไป ดานงานสัมพันธชุมชน โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับมาก ( X =3.98, S.D.=.63) เม่ือพิจารณารายขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากไปหานอย พบวาขอท่ีมีคาเฉลี่ย
มาก ท่ีสุดคือ โรงเรียนพรอมใหบริการสาธารณะแกชุมชน มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก( X =4.11, 
S.D.=.72) รองลงมาคือ โรงเรียนทํางานประสานความรวมมือกับองคการบริหารสวนทองถ่ินไดเปน
อยางดี มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ( X =4.08, S.D.=.79) สวนท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือโรงเรียนไดรับ
การสนับสนุนการพัฒนาองคกรจากท่ีตางๆ ในรูปแบบของกําลังคน มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก 
(X =3.77, S.D.=.79)  
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ตารางท่ี 4.10 แสดงคาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของการบริหารท่ัวไป ดานงาน 
 อาคารสถานท่ี 
 
ขอ    งานอาคารสถานท่ี                X ̅ S.D. ระดับ 

1.      โรงเรียนกําหนดแผนการใชอาคารสถานท่ีอยางเหมาะสม   3.92 .79 มาก 
2.      โรงเรียนสรางอาคารเพ่ือประโยชนในการจัดการศึกษาอยาง 
         เหมาะสม 

3.95 .85 มาก 

3.      โรงเรียนปรับปรุงซอมบํารุงอาคารสถานท่ีโดยรอบใหปลอดภัย     
        เพ่ือใหพรอมใชงานอยูเสมอ 

3.96 .80 มาก 

4.      โรงเรียนมีสถานท่ีสะอาดสวยงาม 4.16 .77 มาก 
5.      โรงเรียนจัดทํารายงานการประเมินผลงานการใชอาคารสถานท่ี   
        ทุกปการศึกษา 

3.82 .92 มาก 

รวม 3.96 .71 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.10 พบวา การบริหารท่ัวไป ดานงานอาคารสถานท่ี โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยู
ในระดับมาก ( X =3.96, S.D.=.71) เม่ือพิจารณารายขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากไปหานอย พบวาขอท่ีมี
คาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ โรงเรียนมีสถานท่ีสะอาดสวยงาม มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ( X =4.16, 
S.D.=.77) รองลงมาคือ โรงเรียนปรับปรุงซอมบํารุงอาคารสถานท่ีโดยรอบใหปลอดภัยเพ่ือใหพรอมใช
งานอยูเสมอ มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก (X =3.96, S.D.=.80) สวนท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ โรงเรียน
จัดทํารายงานการประเมินผลงาน การใชอาคารสถานท่ีทุกปการศึกษามาก มีการปฏิบัติอยูในระดับ
มาก (X =3.82, S.D.=.92)  
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ตารางท่ี 4.11 แสดงคาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของการบริหารท่ัวไป ดานงาน 
 กิจการนักเรียน  
 
ขอ     งานกิจการนักเรียน  X ̅ S.D. ระดับ 

1.       โรงเรียนมีระบบการชวยเหลือดูแลนักเรียนท่ีมีภูมิลําเนา  
         หางไกลดวยการ บริการจัดท่ีพักใหนักเรียนประจํา 

4.19 .81 มาก 

2.       โรงเรียนมีระบบควบคุมใหนกัเรียนมีระเบียบวินัยท่ีดี 3.97 .80 มาก 
3.       โรงเรียนมีทีมงานครดููแลความประพฤต ินักเรียนอยาง    
         เขมแข็ง 

3.91 .80 มาก 

4.       โรงเรียนจัดกิจกรรมเสริมสรางหลักสูตร ตอบสนองตอ   
         การเรียนรูของนักเรียน 

4.01 .72 มาก 
 

5.       โรงเรียนสนับสนุนกิจกรรมสงเสริมประชาธิปไตย     
         นักเรียนมีสวนรวมในการปกครองกันเอง 

4.11 .65 มาก 

6.       โรงเรียนมีสวัสดิการดานสุขภาพ นักเรียนมีคุณภาพชีวิตท่ีด ี 4.20 .67 มาก 
7.       โรงเรียนจัดกิจกรรมนันทนาการในโรงเรียนใหแกนักเรียน 
         อยางเหมาะสม 

4.15 .77 มาก 

8.       โรงเรียนสงเสริมการเลนกีฬาตอบสนองตอความสนใจ 
         ของนักเรียน 

4.23 .73 มาก 

                                           รวม 4.10 .60 มาก 
  
 จากตารางท่ี 4.11 พบวา การบริหารท่ัวไป ดานงานกิจการนักเรียน โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ย
อยูในระดับมาก ( X =4.10,S.D.=.60) เม่ือพิจารณารายขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากไปหานอย พบวาขอท่ีมี
คาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ โรงเรียนสงเสริมการเลนกีฬาตอบสนองตอความสนใจของนักเรียน มีการปฏิบัติ
อยูในระดับมาก ( X =4.23, S.D.=.73) รองลงมาคือ โรงเรียนมีสวัสดิการดานสุขภาพ นักเรียนมี
คุณภาพชีวิตท่ีดี มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ( X =4.20, S.D.=.67) สวนท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ
โรงเรียนมีทีมงานครูดูแลความประพฤติ นักเรียนอยางเขมแข็ง มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก 
(X =3.91, S.D.=.80)  
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ตารางท่ี 4.12 แสดงคาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการบริหารท่ัวไปดานงานประชาสัมพันธ 
 
ขอ     งานประชาสัมพันธ  X ̅ S.D. ระดับ 

1.       โรงเรียนมีกระบวนการประชาสัมพันธท่ีมีรูปแบบหลากหลาย 3.93 .78 มาก 
2.       โรงเรียนมีการประชาสัมพันธใหบุคลากรในองคกรทราบ 
         ขาวสารทันตอเหตุการณ 

3.96 .76 มาก 

3.       โรงเรียนมีการประชาสัมพันธใหบุคคลภายนอกรับทราบ  
         ขอมูลเชิงบวก 

4.02 .81 มาก 

4.       โรงเรียนใชระบบการประชาสัมพันธท่ีเขาถึงชุมชนสงผลให     
         ชุมชนรอบดานยินดีสนับสนุนกิจกรรมของโรงเรียน 

3.95 .84 มาก 

5.       โรงเรียนตระหนักถึงความสําคัญในการมีสวนรวมของ           
         บุคลากรครูทุกคน ในการทําหนาท่ีประชาสัมพันธ    
         ภาพลักษณท่ีดีของโรงเรียน 

4.12 .77 มาก 

รวม 3.99 .72 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.12 พบวา การบริหารท่ัวไป ดานงานประชาสัมพันธ โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยู
ในระดับมาก ( X =3.99, S.D=.72) เม่ือพิจารณารายขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากไปหานอย พบวาขอท่ีมี
คาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ โรงเรียนตระหนักถึงความสําคัญในการมีสวนรวมของบุคลากรครูทุกคน ในการ
ทําหนาท่ีประชาสัมพันธภาพลักษณท่ีดีของโรงเรียนมากท่ีสุด มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ( X =4.12, 
S.D=.77) รองลงมาคือ โรงเรียนมีการประชาสัมพันธใหบุคคลภายนอกรับทราบขอมูลเชิงบวกมีการ
ปฏิบัติอยูในระดับมาก ( X = 4.02, S.D.=.81) สวนท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ โรงเรียนมีกระบวนการ
ประชาสัมพันธท่ีมีรูปแบบหลากหลาย มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก (X =3.93, S.D.=.78)  
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ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหการมีสวนรวมของครูกับการบริหารทั่วไปในโรงเรียนโสตศึกษา 
        สงักัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  
 
ตารางท่ี 4.13 แสดงคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธของการมีสวนรวมของครูกับการบริหารท่ัวไป 
 โดยภาพรวมและรายดาน 
 
ตัวแปร (Y) (X1) (X2) (X3) (X4) 
การบริหารท่ัวไป (Y) 1     
การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (X1)  .66** 1    
การมีสวนรวมในการดําเนินงาน (X2)  .55**  .61** 1   
การมีสวนรวมในผลประโยชน (X3)  .68**  .71**  .59** 1  
การมีสวนรวมในการประเมิน (X4)  .67**  .79**  .59*  .68** 1 

**p ≤ .01 
 
 จากตารางท่ี 4.13 พบวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Correlation) 
ของการบริหารท่ัวไป (Y) สัมพันธกับการมีสวนรวมในการตัดสินใจ (X1 ) การมีสวนรวมในการ
ดําเนินงาน (X2) การมีสวนรวมในผลประโยชน (X3) และการมีสวนรวมในการประเมิน (X4)  มีความสัมพันธเชิงบวก
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี.01ซ่ึงมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง  
 เม่ือพิจารณาการมีสวนรวม ความสัมพันธกันเองมีคาสหสัมพันธระหวาง.59-.79 ซ่ึงมี
ความสัมพันธกันในระดับปานกลางถึงระดับสูง ซ่ึงอาจเกิดภาวะ MutiCollinearity Statistic จึงทําการ
ตรวจสอบภาวะ MutiCollinearity Statistic ดังตารางท่ี 4.14 
 
 
 
 



93 

ตารางท่ี 4.14 แสดงคา Variance Inflation Factor (VIF) ของการมีสวนรวมในแตละดาน 
 Collinearity Statistic 

Tolerance VIF 

1. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (X1)  .31 3.23 

2. การมีสวนรวมในการดําเนินงาน (X2) .57 1.76 
3. การมีสวนรวมในผลประโยชน (X3) .44 2.30 

4. การมีสวนรวมในการประเมินผล (X4) .35 2.90 

  
 จากตารางท่ี 4.14 พบวา คา VIF (Variance inflation factor :) หากมีคาตั้งแต 10 ข้ึนไปจะ
สรางปญหาตอ Regression model ได จากการทดสอบ พบวาคา VIF ของการมีสวนรวม ดานการมีสวนรวม
ในการตัดสินใจ (x1) คือ 3.23 ดานการมีสวนรวมในการปฏิบัติการ (x2) คือ 1.76 ดานการมีสวนรวม
ในผลประโยชน (X3) คือ 2.30 และดานการมีสวนรวมในการประเมินผล (x4) คือ 2.90 แสดงใหเห็นวา       
คา VIF ของการมีสวนรวมแตละดาน มีคา ไมเกิน 10 จึงไมเกิดปญหา Collinearity  
 เม่ือเปนไปตามเกณฑคา VIF กําหนดไว จึงทําการทดสอบ การวิเคราะหถดถอยพหุคูณเชิงชั้น 
(Hierarchical Multiple Regression Analysis) เปนลําดับตอไป  
 



 
 

ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะหการมีสวนรวมของครูที่สงผลตอการบริหารทั่วไปในโรงเรียนโสตศึกษาสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
 
ตารางท่ี 4.15 แสดงคาสัมประสิทธิ์ในสมการถดถอยแตละโมเดล 
 
 Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 

   b  SE    t   beta       b    SE     t   beta     b     SE    t  Beta     b     SE     t beta 

Constant 1.895 0.51   1.865 .049   1.854 .046   1.838 .045   

การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (X1) .656 0.51 .656 .656 .512 .062 8.204 .512 .293 .070 4.185 .293 .144 .081 1.779 .144 
การมีสวนรวมในการดําเนินงาน (X2)     .237 .062 3.796 .237 .143 .061 2.365 .143 .112 .060 1.877 .112 
การมีสวนรวมในผลประโยชน (X3)         .388 .068 5.684 .388 .336 .068 4.902 .336 

การมีสวนรวมในการประเมิน (X4)             .260 .077 3.382 .260 

R .656    .682    .731    .747    
R2 .430    .465    .534    .558    
R2 change .430    .035    .069    .023    
F Change 166.102    14.409    32.307    11.436    
Df change 1, 220    1, 219    1, 218    1, 217    
p-value .000    .000    .000    .001    

F 166.102    14.409    32.307    11.436    
Df 1, 220    1, 219    1, 218    1, 217    
p-value .000    .000    .000    .001    
*p ≤ .05 

100 
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จากตารางท่ี 4.15 พบวา การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (X1) มีอิทธิพลทางตรงตอการบริหารท่ัวไป 
(Y) มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ .144 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.01 มีอิทธิพลทางออมผาน
การ มีสวนรวมในการดําเนินงาน (X2) ไปยังการบริหารท่ัวไป (Y) มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ.144 (.656-
.512) มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีท่ีระดับ.01 มีอิทธิพลทางออมผานการมีสวนรวมในผลประโยชน(X3) ไปยัง         
การบริหารท่ัวไป (Y) มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ-.149 (.14–.293) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีท่ี
ระดับ.01 มีอิทธิพลทางออมผานการมีสวนรวมในการประเมิน (X4) ไปยังการบริหารท่ัวไป (Y) มีคาสัมประสิทธิ์
ถดถอยเทากับ-.293 (-.149–.144) อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  
 การมีสวนรวมในการดําเนินงาน (X2) มีอิทธิพลทางตรงตอการบริหารท่ัวไป (Y) มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอย
เทากับ.112 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.01 มีอิทธิพลทางออมผานการมีสวนรวมในผลประโยชน 
(X3) ไปยังการบริหารท่ัวไป (Y) มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ.094 (.237–.143) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ี
ระดับ.05 มีอิทธิพลทางออมผานการมีสวนรวมในการประเมินผล (X4) ไปยังการบริหารท่ัวไป (Y) มีคา
สัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ-.018 (.094–.112) อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  
 การมีสวนรวมในผลประโยชน (X3) มีอิทธิพลทางตรงตอการบริหารท่ัวไป (Y) มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอย
เทากับ.336 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.01 มีอิทธิพลทางออมผานการมีสวนรวมในการประเมินผล มีคา
สัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ.052 (.388-.336) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.01 
  การมีสวนรวมในการประเมินผล (X4)  มีอิทธิพลทางตรงไปยังไปยังการบริหารท่ัวไป (Y) มีคา
สัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ.260 ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ.01  
 การวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุคูณเชิงชั้นของการมีสวนรวมท่ีสงผลตอการบริหารท่ัวไปใน
โรงเรียนโสตศึกษา สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ สามารถสรุปเปนแผนผังได ดังภาพท่ี 4.1 
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ภาพท่ี 4.1  แสดงผลการวิเคราะหของการมีสวนรวมท่ีสงผลตอการบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสต 
 ศึกษาสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  หมายถึง   คาประมาณสัมประสิทธิ์การถดถอย 
  หมายถึง   ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรง 
                 หมายถึง   ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลทางออม 
 
 เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สัมพันธพหุคูณของการมีสวนรวมท่ีสงผลตอการบริหารท่ัวไปของ
ครใูนโรงเรียนโสตศึกษาสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ พบวาคา R =.747,R2=.558 , R2 change = .023    
แสดงวาตัวแปรการมีสวนรวมในการตัดสินใจ (X1), ( =.144**) การมีสวนรวมในการดําเนินงาน (X2 ),(  =.112**) 
การมีสวนรวมในผลประโยชน (X3),( =.336**) และการมีสวนรวมในการประเมิน (X4),( =.260**) 
มีอิทธิพลตอการบริหารท่ัวไป (Y) คิดเปนรอยละ 55.8 
 
 
 

การมีสว่นร่วมในการตดัสนิใจ (X1)  

 

การบริหารท่ัวไป 

 (Y) 
การมีสว่นร่วมในการดําเนินงาน (X2)   

 

การมีสว่นร่วมในผลประโยชน์ (X3)   

 

การมีสว่นร่วมในการประเมินผล 

   

 

 = .144** 

 = .112** 

 = .336** 

 = .144** 

 = .094*  =-.293 

 = .260** 
 = .052** 

 = -.149** 

 =-.018 
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บทท่ี 5 
สรุปผลและขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยศึกษาการมีสวนรวมของครูท่ีสงผลตอการบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษา 
สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ มีวัตถุประสงค เพ่ือ1) ศึกษาการมีสวนรวมของครูในโรงเรียนโสตศึกษา 
สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 2) ศึกษาการบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษา สังกัดสํานัก
บริหารงานการศึกษาพิเศษ และ 3) ศึกษาการมีสวนรวมของครูท่ีสงผลตอการบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษา
สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุมตัวอยางคือ บุคคลากรทางการศึกษาประกอบดวย ผูบริหาร 
ผูชวยผูบริหารและครูในโรงเรียนโสตศึกษา สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จํานวน  230 คน            
จาก 19 โรงเรียน เปนหนวยวิเคราะหเครื่องมือท่ีใชในการวิจัยคือแบบสอบถาม เก่ียวกับการมีสวนรวม            
และการบริหารท่ัวไป ผูวิจัยไดรับแบบสอบถามกลับคืน จํานวน 222 ฉบับ คิดเปนรอยละ 96.52 หาคุณภาพ              
เครื่องมือ โดยตรวจสอบความเท่ียงตรงดวยวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบราคได .974 ทําการ
วิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณโดยใชการหาคาสถิติพ้ืนฐาน ไดแกความถ่ีคารอยละ เพ่ืออธิบายลักษณะของ
ผูตอบแบบสอบถาม และหาคาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพ่ืออธิบายการปฏิบัติงานบริหารงานท่ัวไป 
สวนการวิเคราะหขอมูล เพ่ือทดสอบสมมุติฐานไดใชการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน และการ
วิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Hierarchical Multiple Regression Analysis)  
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
 จากผลการวิจัยเรื่อง “การมีสวนรวมของครูท่ีสงผลตอการบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษา
สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ” สามารถนํามาสรุปเปนประเด็นสําคัญตามวัตถุประสงคของ
การวิจัยได ดังนี้ 
 1. การมีสวนรวมของครูในโรงเรียนโสตศึกษาในสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
พบวา โดยภาพรวม มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากท้ัง 4 ดาน โดยมีคาเฉลี่ยมากไปหานอยดังนี้ ดานการมี
สวนรวมในการดําเนินงาน ดานการมีสวนรวมในผลประโยชน ดานการมีสวนรวมในการประเมินผล 
และดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ  
 2. การบริหารท่ัวไปของโรงเรียนโสตศึกษาในสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ พบวา 
คาเฉลี่ยมากไปหานอย ดังนี้ ดานงานกิจการนักเรียน ดานงานประชาสัมพันธ ดานงานสัมพันธชุมชน 
ดานงานอาคารสถานท่ี และดานงานเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา  
 3.การมีสวนรวมของครูท่ีสงผลตอการบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษาสังกัดสํานัก
บริหารงานการศึกษาพิเศษพบวา การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (X1) มีอิทธิพลทางตรงตอการบริหาร
ท่ัวไป (Y) มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ .144 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 มีอิทธิพลทางออม
ผานการ มีสวนรวมในการดําเนินงาน (X2) ไปยังการบริหารท่ัวไป (Y) มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ .144 (.656 - .512) 
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีท่ีระดับ .01 มีอิทธิพลทางออมผานการมีสวนรวมในผลประโยชน (X3) ไปยังการ
บริหารท่ัวไป (Y) มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ -.149 (.144 – .293) นัยสําคัญทางสถิติท่ีท่ีระดับ.01                
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มีอิทธิพลทางออมผานการมีสวนรวมในการประเมิน (X4) ไปยังการบริหารท่ัวไป (Y) มีคาสัมประสิทธิ์
ถดถอยเทากับ -.293 ( -.149 – .144) อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  
 การมีสวนรวมในการดําเนินงาน (X2) มีอิทธิพลทางตรงตอการบริหารท่ัวไป (Y) มีคาสัมประสิทธิ์
ถดถอยเทากับ .112 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 มีอิทธิพลทางออมผานการมีสวนรวมใน
ผลประโยชน (X3) ไปยังการบริหารท่ัวไป (Y) มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ .094 (.237 – .143) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 มีอิทธิพลทางออมผานการมีสวนรวมในการประเมินผล (X4) ไปยังการ
บริหารท่ัวไป (Y) มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ -.018 (.094 – .112) อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  
 การมีสวนรวมในผลประโยชน (X3) มีอิทธิพลทางตรงตอการบริหารท่ัวไป (Y) มีคาสัมประสิทธิ์
ถดถอยเทากับ .336 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 มีอิทธิพลทางออมผานการมีสวนรวมในการ
ประเมินผล มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ .052 (.388 - .336) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
  การมีสวนรวมในการประเมินผล (X4) มีอิทธิพลทางตรงไปยังไปยังการบริหารท่ัวไป (Y) มีคา
สัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ .260 ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01  
 เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สัมพันธพหุคูณของการมีสวนรวมท่ีสงผลตอการบริหารท่ัวไปพบวาคา 
R = .747, R2 = .558, R2 change = .023 แสดงวาตัวแปรการมีสวนรวมในการตัดสินใจ การมีสวนรวมใน
การดําเนินงาน การมีสวนรวมในผลประโยชน และการมีสวนรวมในการประเมิน รวมกันอธิบายการบริหาร
ท่ัวไป ไดรอยละ 55.8 
 

5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
 จากสรุปผลการวิจัยเรื่อง“การมีสวนรวมของครูท่ีสงผลตอการบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษา
สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ”สามารถนํามาอภิปรายผลการวิจัยไดดังนี้ 
 1. การมีสวนรวมของครูในโรงเรียนโสตศึกษา (Xtot) โดยภาพรวมทุกดานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 
แสดงวามีการดําเนินงานอยูมาก ดานท่ีมีการดําเนินงานมากท่ีสุดคือ ดานการมีสวนรวมในการดําเนินงาน 
(X2) ท่ีเปนเชนนี้อาจเปนเพราะ ผูบริหารใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีมของครูซ่ึงเปนผูขับเคลื่อน
กระบวนการดําเนินงานสูความสําเร็จ ดังแสดงในผลการวิจัยท่ีชี้ใหเห็นวา ครูมีสวนรวมในการแกไขปญหา 
ยินดีรับผิดชอบในหนาท่ีของตน และลงมือปฏิบัติงานดวยความระมัดระวัง มีความสามัคคีในหมูคณะ ซ่ึง
สอดคลองกับแนวคิดกระบวนการมีสวนรวมของ โคเฮนและอัพฮอฟ (Cohen & Uphoff, 1980) ท่ีวา การมี
สวนรวมในการปฏิบัตินั้นมีท้ังการขอความรวมมือ การสละทรัพยากรแรงงาน  เงิน วัสดุอุปกรณ และขอมูล
ขาวสาร รวมท้ังการประสานงานใหคนในองคกรสามารถรวมกันปฏิบัติงาน โดยตระหนักถึงปญหาของงานท่ี
รับผิดชอบ สอดคลองกับแนวคิดการมีสวนรวมของ ถวิล มาตรเลี่ยม (2545) ท่ีวา การมีสวนรวมอยางเต็มท่ี
สงเสริมใหเกิดความรับผิดชอบอยางเต็มท่ี ทําใหเกิดพันธะสัญญา พรอมท่ีจะใหตรวจสอบ ตลอดจนชวยให
เกิดการสนับสนุนในการนําไปปฏิบัติ และมีสวนรวมรับผิดชอบในผลลัพธ สอดคลองกับทฤษฎีแรงจูงใจ
ของเฟรดเดอริค เฮอรชเบอรก (Herzberg’s dual factor theory by Frederick Herzberg) ท่ีวา ปจจัยจูงใจ 
หรือ ปจจัยกระตุน (Motivator factors) เปนปจจัยท่ีจะนําไปสูความพึงพอใจในการทํางาน คือความสําเร็จ
ของงาน โดยการท่ีบุคคลสามารถทํางานไดเสร็จสิ้นและประสบความสําเร็จไดเปนอยางดี การยกยองนับถือ
หรือการยอมรับ  ท้ังจากกลุมเพ่ือน ผูบังคับบัญชา หรือจากบุคคลอ่ืนท่ัวไป ลักษณะของงาน ท่ีผูปฏิบัติรูสึกดี
หรือไมดีตอลักษณะของงาน ความรับผิดชอบท่ีเกิดจากความพึงพอใจท่ีไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงาน
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ใหมๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มท่ี ความกาวหนาในตําแหนงการงาน การท่ีปจจัยจูงใจหรือ
ปจจัยกระตุน ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานเนื่องจาก ความชื่นชมยินดีในผลงาน และความสามารถ
ของตน ทําใหเกิดความเชื่อม่ันในตนเอง ผูบริหารควรใชปจจัยเหลานี้สงเสริมการเรียนรูและจูงใจใหคนตั้งใจ
ทํางานจนสุดความสามารถ สอดคลองกับงานวิจัยตางประเทศของ แฮร (Hare, 2003) ท่ีวา การเขามา      
มีสวนรวมของผูรวมงานนั้นจะมีผลตอแรงจูงใจของสมาชิกในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย ตามกลุมท่ี
ตองการ และยังทําใหการสื่อสารระหวางสมาชิกมีเพ่ิมข้ึน สงผลใหสมาชิกแตละคนใหความเปนมิตรตอกัน
เพ่ิมมากข้ึน และในท่ีสุดจะทําใหผลผลิตในกระบวนการทํางานเพ่ิมข้ึน สอดคลองกับงานวิจัยในประเทศของ
กัญญวัลย ศรีสวีสดิ์พงษ (2554) ท่ีวา การมีสวนรวมของบุคลากรในการพัฒนาคุณภาพ ประกอบดวยปจจัย
จูงใจดานความรับผิดชอบ ปจจัยคํ้าจุนดานสถานภาพของวิชาชีพ ปจจัยการสนับสนุนจากองคกรดานการปฏิบัติงาน 
 สวนท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดซ่ึงอยูในระดับมากคือ การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (X1) ท่ีเปน
เชนนี้อาจเปนเพราะ ผูบริหารเล็งเห็นความสําคัญของการมีสวนรวมของครู ในการรับทราบขอมูล
นโยบายและแผนงานจากหนวยงานท่ีโรงเรียนสังกัดอยู เปนการเปดโอกาสใหครูไดตัดสินใจเลือก
วิธีการดําเนินงาน ตัดสินใจเลือกวิธีการประเมินผลการดําเนินงาน เพ่ือสรางความรับผิดชอบในการ
ดําเนินงานสูเปาหมายท่ีกําหนด สอดคลองกับแนวคิดการมีสวนรวมของ โคเฮนและอัพฮอฟ (Cohen 
& Uphoff, 1980) ท่ีวา การมีสวนรวมในการตัดสินใจ เปนศูนยกลางของการเกิดทางเลือก มีการ
กําหนดและประเมินทางเลือก การตัดสินใจเลือกเพ่ือนําไปสูการปฏิบัติ นําเสนอกลยุทธเพ่ือแกไขปญหา 
ตองเริ่มตนท่ีมีขอมูลท่ีสําคัญ สอดคลองกับแนวคิดหลักความสัมพันธระหวางบุคคลของ คาล โรเจอร (Roger) 
ท่ีวา การใหความสําคัญแกคนทุกคนวาบุคคลนั้น ๆ มีคุณคาและความสําคัญตอสังคม ในหนวยงานหนึ่ง ๆ 
การดําเนินงานของหนวยงานนั้นจะตองประกอบไปดวยความรวมมือรวมใจจากทุกคนในหนวยงาน  
ท้ังจากบุคคลท่ีมีความสําคัญมากและนอย ถาขาดความรวมมือจากบุคคลหนึ่งบุคคลใด ยอมมีผล
กระทบกระเทือนตอความสําเร็จของงานในหนวยงาน สอดคลองกับแนวคิดประโยชนการมีสวนรวม
ของ สมยศ นาวีการ (2545) ท่ีวา การมีสวนรวมในการตัดสินใจจะชวยปรับปรุงคุณภาพของการ
ตัดสินใจในองคกรใหดีข้ึน การแกปญหาดวยกลุมทําใหวิเคราะหปญหาและการสรางทางเลือกในการ
แกปญหาไดดีกวา ความคิดสรางสรรคในกระบวนการตัดสินใจ และความผูกพันของพนักงานตอ            
การปฏิบัติตามการตัดสินใจมีมากข้ึน เพราะมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในการตัดสินใจ สอดคลองกับ
แนวคิดการมีสวนรวมในการตัดสินใจของ รับบินซและคอตเตอร (Rubbins & Coulter, 1996) ท่ีวา 
กระบวนการรับทราบขอมูลสาระสนเทศท่ีดีเพียงพอจะทําใหเกิดการตัดสินใจแบบมีเหตุผล กอใหเกิด
ผลตอการตัดสินใจท่ีดี สอดคลองกับแนวคิดของ วิโรจน สารัตนะ (2555) ท่ีวา การตัดสินใจ                      
ในการบริหารในปจจุบัน ควรเปนการตัดสินใจโดยกลุมมากกวาการตัดสินใจเพียงคนคนเดียว ทําให
เกิดความเขาใจและยอมรับผลการตัดสินใจไดดีกวา สมาชิกในองคกรสามารถพัฒนาทักษะให
สอดคลองกับผลการตัดสินใจในอนาคตได สอดคลองกับงานวิจัยตางประเทศของ โจนส (Jonea, 
2005) ท่ีศึกษาการวิเคราะหความคิดเห็นเก่ียวกับข้ันตอนการตัดสินใจของผูบริหารของรัฐ ผูบริหาร
โรงเรียน ผูประสานงานระหวางประเทศ และผูบริหารมหาวิทยาลัยในเมืองใหญๆ ปรากฎวา ผูบริหาร
ระดับสูงท้ัง 4 องคกรท่ีศึกษา จะรับฟงเหตุผลของกลุมเพ่ือนตอการตัดสินใจมากกวาตัวแปรท่ีศึกษา
อ่ืนๆ ขัดแยงกับงานวิจัยตางประเทศของบรัดดี (Braddy,1991) ท่ีศึกษาความสัมพันธระหวางรูปแบบ 
ความเปนผูนําของผูบริหารกับการมีสวนรวมของครูในโรงเรียนมัธยมและโรงเรียนประถมใน
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แคลิฟอรเนียตอนเหนือ พบวาถาผูบริหารใหครูมีสวนรวมในการตัดสินใจนอย ครูจะยิ่งมีความตองการ
ในการตัดสินในมากข้ึน 
 2. การบรหิารท่ัวไปในโรงเรยีนโสตศึกษาสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ (Ytot) โดยภาพรวมอยู
ในระดับมาก แสดงวามีการดําเนินงานอยูในระดับมาก ดานท่ีมีการดําเนินงานมากท่ีสุดคือการ
บริหารงานกิจการนักเรยีน (Y4) ท่ีเปนเชนนี้อาจเปนเพราะ ผูบริหารตระหนักถึง ผูเรียนมีความสําคัญ
ท่ีสุด ตองการใหผูเรียนมีวุฒิภาวะทางอารมณ มีกระบวนการคิด มีทักษะในการดําเนินชีวิตท่ีเหมาะสม 
มีความสุข มีจิตสํานึกรับผิดชอบตอตนเอง ผูบริหารจึงเนนใหสถานศึกษามีระบบการชวยเหลือดูแล
นักเรียนอยางเขมแข็ง มีคุณภาพชีวิตท่ีดี สงเสริมใหผูเรียนสามารถพัฒนาตามธรรมชาติ เต็มศักยภาพ 
โดยจัดกิจกรรมใหสอดคลองกับความสนใจและความถนัดของผูเรียนท้ังในและนอกสถานศึกษา
สอดคลองกับนโยบายของสํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2553) ท่ีวา ตองการผูเรียนรูจักการ
สรางสัมพันธภาพท่ีดีกับผูอ่ืน สามารถจัดการ ควบคุม ดูแลอารมณไดอยางเหมาะสม มีความรู     
ความเขาใจในหลักโภชนาการ การออกกําลังกาย และการใชเวลาอยางสรางสรรคมีคุณภาพ มีสุขภาวะ 
ปลอดภัยจากโรค การเจ็บปวย หรืออุบัติเหตุ สอดคลองกับแนวคิดของอรุณ ชุมทอง (2548) ท่ีวา 
โรงเรียนโสตศึกษาเปนโรงเรียนประจําครูและนักเรียนอยูรวมกัน ครูสอนตามหลักสูตรในเวลากลางวัน 
หลังเลิกเรียนครูดูแลอบรมความประพฤติและการปฏิบัติตน จัดกิจกรรมเสริมสรางระเบียบวินัย และดูแล
ปกครองอยางรัดกุม ใหความสําคัญเรื่องคุณภาพชีวิต มีกิจกรรมกีฬาและนันทนาการตอบสนองตอ
ความตองการของนักเรียน สอดคลองกับแนวคิดของปกรณ ศรีตนทิพย (2553) ท่ีวา งานกิจการ
นักเรียนเปนงานท่ีจัดกิจกรรมสงเสริมการเรียนการสอนในหลักสูตรใหบรรลุผลดียิ่งข้ึน สงเสริมให
นักเรียนพัฒนาในทุก ๆ ดานใหสามารถปรับตัวใหเขากับสภาพสังคม ผูเรียนพัฒนาความสามารถของตนสู
ความเปนมนุษยท่ีสมบูรณ เปนแนวทางหนึ่งท่ีจะสนองนโยบายในการสรางเยาวชนของชาติใหเปนผูมี
ศีลธรรม จริยธรรม มีระเบียบ  สอดคลองกับงานวิจัยในประเทศของ พัทยาภรณ เปรมภิวงค (2553) 
ท่ีวาครูมีการปฏิบัติงานกิจการนักเรียน จัดอบรม วินัยและคุณธรรมจริยธรรมทุกสัปดาห เขาคายพุทธ
ศาสนาทุกปการศึกษา จัดกิจกรรมสงเสริมการมีสวนรวมของทุกศาสนา โฮมรูมอยางนอยสัปดาหละ 1 คาบ
ประชุมผูปกครองอยางนอยภาคเรียนละ 1 ครั้ง เลือกต้ังคณะกรรมการนักเรียนตามแนวการเลือกตั้ง
ท่ัวไป และไดแตงตั้งคณะกรรมการนักเรียนปฏิบัติงานดานประชาธิปไตย สอดคลองกับงานวิจัย
ตางประเทศของ กรีนและคณะ (Green and Others, 2008) ท่ีวา บุคลากรตองมีความรูความเขาใจ
ท่ีถูกตองเพ่ือชวยใหฝายงานตาง ๆ  ไดมีสวนรวมในการประเมินผลการบริหารงานกิจการนักเรียน โดยผูบริหาร
ควรจัดการใหการดําเนินการประเมินเปนไปอยางราบรื่น และควรพยายามสรางความสัมพันธระหวาง
การประเมินผลและการปฏิบั ติงาน เพ่ือชวยใหการบริหารงานกิจการนักเรียนเปนไปอยาง              
มีประสิทธิภาพมากท่ีสุด สอดคลองกับรายงานการประเมินติดตามผลการจัดการศึกษาของโรงเรียน
โสตศึกษาโดยสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ (2557) พบวา การบริหารท่ัวไปอยางเปนระบบอยูใน
ระดับมากท่ีสุด การบริหารกิจการนักเรียนอยางเปนระบบอยูในระดับมากท่ีสุดเชนกัน 
 สวนท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ งานดานเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา (Y1) การดําเนินงานอยูใน
ระดับมาก ท่ีเปนเชนนี้อาจเปนเพราะครูไดรับการสนับสนุนอยางดีจากผูบริหารท้ังดานเทคโนโลยี 
อุปกรณไอที สื่อ วัสดุอุปกรณ เอกสาร สนับสนุนใหครูปรับเทคนิคกระบวนการจัดการเรียนการสอน
ใหเหมาะสมกับเด็กหูหนวก สอดคลองกับแนวคิดของ สมพิศ โหงาม (2555) ท่ีวา งานเทคโนโลยีเพ่ือ
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การศึกษา สรางความพรอมของทรัพยากรมนุษย มีสวนในการพัฒนาและยกระดับความรูของ
ทรัพยากรมนุษยใหมีศักยภาพและประสิทธิภาพยิ่งข้ึน ท้ังแบบเรียน ตํารา หนังสือทางวิชาการ             
สื่อ สิ่งพิมพ วัสดุ อุปกรณ และเทคโนโลยี วิธีการ และเทคนิคกระบวนการ สอดคลองกับแนวคิดของ 
รัตนา กาญจนพันธุ (2556) ท่ีวา งานเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา ตองมีการสนับสนุนใหบุคลากร            
นํานวัตกรรม และเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษามาใชในการบริหาร และพัฒนาการศึกษา สงเสริมพัฒนา
บุคลากรใหมีความรูความสามารถ และทักษะในการผลิต รวมท้ังการใชเทคโนโลยีท่ีเหมาะสม             
มีคุณภาพ และมีประสิทธิภาพ สงเสริมใหมีการวิจัยและพัฒนาการผลิต สอดคลองกับงานวิจัย
ตางประเทศของ เฟอรกูสัน (Ferguson, 1997) ท่ีวา การใชภูมิปญญาและความคิดสรางสรรคของ
เด็กในชนบท สําหรับกลวิธีการในการพัฒนาภูมิปญญาท่ีอยูในรูปของการผสมผสาน ระหวางวิธีการ
ระดมพลังสมองระดับชุมชนกับการเสริมสรางความคิดสรางสรรค โดยนําเด็กออกไปหาประสบการณ
นอกสถานท่ี มีการพบกับผูประกอบอาชีพระดับทองถ่ิน และเรียนรูจากภูมิปญญาทองถ่ิน พบวาเด็ก
สามารถนําภูมิปญญาท่ีตนไดศึกษาเรียนรูจากภูมิปญญาทองถ่ินนํามาผสมผสานเขากับแนวคิดของ
ตนเองไดดีกวาการเรียนอยูแตในสถานศึกษา สอดคลองกับงานวิจัยในประเทศของ ศิริศักดิ์ เลิศพานิชพันธ                            
(2555) ท่ีวา ครูในโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานคร มีความสามารถในการใชเทคโนโลยี
สารสนเทศมาพัฒนาการจัดการเรียนการสอนโดยรวมอยูในระดับมาก สอดคลองกับรายงาน         
การประเมินของสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ (2557) ท่ีไดประเมินติดตามผลการจัดการศึกษา
ของโรงเรียนโสตศึกษา พบวา การพัฒนา ผลิต จัดหาและใชสื่อนวัตกรรม เทคโนโลยี สิ่งอํานวยความ
สะดวก และแหลงเรียนรูในการจัดกิจกรรมเรียนรูอยูในระดับมากท่ีสุด 
  3. การมีสวนรวมของครูท่ีสงผลตอการบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษา พบวา 1) การมีสวนรวม   
ในการตัดสินใจ (X1) มีอิทธิพลทางตรงตอการบริหารท่ัวไป (Y) มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ.144 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 แสดงใหเห็นวา ผูบริหารเห็นความสําคัญของการประชุม และการแจง
ขอมูลขาวสาร เพ่ือใหบุคลากรในโรงเรียนไดมีโอกาสรับทราบขอมูลขาวสารอยางท่ัวถึงและตรงกัน ท่ีเปนเชนนี้
เพราะผูบริหารเองก็ไดรับขอมูลสะทอนกลับ เปนประโยชนในการระดมความคิดตัดสินใจดานนโยบาย 
เพ่ือรวมกันตัดสินใจเลือกวิธีในการดําเนินงาน และตัดสินใจเลือกวิธีประเมินผลงาน สอดคลองกับแนวคิด
ของ รับบินซ และคอตเตอร (Rubbins and Coulter, 1996) ท่ีวา ความคาดหวังประการหนึ่งจาก
การตัดสินใจโดยกลุม คือ ความริเริ่มสรางสรรค (creativity) อาจทําใหเกิดข้ึนโดยเทคนิคระดมสมอง
(brainstorming) เปนเทคนิคท่ีเปดโอกาสใหสมาชิกกลุมแสดงความคิดเห็นออกมาอยางเต็ม ท่ี   
แลวอภิปรายเพ่ือประเมินความคิดเห็นท่ีเหมาะสม สอดคลองกับแนวคิดของ สมยศ นาวีการ 
(2545) ท่ีวา ความผูกพันของพนักงานตอองคกรเพ่ิมมากข้ึน ถาพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
และมีความรูสึกวา ตนเองมีคุณคาในการรวมตัดสินใจรวมกับองคกร สอดคลองกับงานวิจัยในประเทศ
ของของ ประไพ อุดมผล (2554) ท่ีวา การปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา ดานแสวงหาและใช
ขอมูลขาวสารในการพัฒนา และดานการพัฒนาใชนวัตกรรมการบริหาร จนเกิดผลงานมีคุณภาพสูงข้ึนเปน
ลําดับ สงผลตอประสิทธิผลของสถานศึกษาดานคุณภาพโดยท่ัวไป สอดคลองงานวิจัยในประเทศของ 
ธิดารัตน รัฐวิเศษ (2550) ท่ีวา ปจจัยการทํางานเปนทีม การติดตอสื่อสารในองคกร และการจูงใจ               
มีความสัมพันธกับการนํานโยบายไปสูการปฏิบัต ิ
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 การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (X1) มีอิทธิพลทางออมผานการมีสวนรวมในการดําเนินงาน (X2)              
ไปยังการบริหารท่ัวไป (Y) มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ.144 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.01 
แสดงใหเห็นวาผูบริหารเห็นความสําคัญของการประชุมแจงขอมูลขาวสารเพ่ือใหบุคลากรในโรงเรียนไดมี
โอกาสรับทราบขอมูลขาวสารท่ัวถึงและตรงกัน เปนประโยชนตอการตัดสินใจการดําเนินงาน ท่ีเปนเชนนี้เพราะ 
เม่ือบุคลากรไดรับขอมูลขาวสารท่ีถูกตองเพียงพอ สงผลใหบุคลากร มีสวนรวมในการตัดสินใจอยางมี
เหตุผล อยูภายใตการควบคุมในองคกรท่ีผูบริหารดูแล บุคลากรยอมมีขวัญ และกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
สอดคลองกับแนวคิดของ สมพิศ โหงาม (2555) ท่ีวา การดําเนินงานตามแผน (Do) เปนการปฏิบัติให
ดําเนินไปตามแผนท่ีกําหนดไว ซ่ึงกอนท่ีจะปฏิบัติงานควรจะศึกษาขอมูลและเง่ือนไขตาง ๆ ของสภาพ
งานท่ีเก่ียวของกอนและหากเปนงานประจําท่ีเคยปฏิบัติอาจใชวิธีเรียนรู ศึกษา คนควาดวยตนเอง 
ทวาหากเปนงานใหมหรืองานใหญท่ีตองใชบุคลากรจํานวนมาก อาจตองจัดใหมีการฝกอบรมกอนท่ีจะ
ปฏิบัติ สอดคลองกับแนวคิดของ ถวิล มาตรเลี่ยม (2545) ท่ีวา การมีสวนรวมในการวางแผนและตัดสินใจ 
เปนการเปดโอกาสอันยิ่งใหญสําหรับสถานศึกษาท่ีจะลดการตอตานและปรับเปลี่ยนไปสูแนวปฏิบัติท่ี
มีประสิทธิภาพ สอดคลองกับงานวิจัยตางประเทศของ ฟาวเลอร (Fowler, 1986) ท่ีวา การมีสวนรวม           
ในการตัดสินใจมีความสัมพันธทางบวกกับขวัญและกําลังใจในการทํางาน สอดคลองกับงานวิจัยใน
ประเทศของ เฉลิมขวัญ ถือความสัตย (2555) ท่ีศึกษา การปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาสังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาประจวบคีรีขันธเขต 2 พบวาโดยรวมอยูในระดับมาก สัมพันธกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.01 
  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (X1) มีอิทธิพลทางออมผานการมีสวนรวมในผลประโยชน 
(X3) ไปยังการบริหารท่ัวไป (Y) มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ -.149 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .01 แสดงใหเห็นวาบุคลากรอาจตองการมีสวนรวมในการตัดสินใจเก่ียวกับการมีสวนรวมใน
ผลประโยชน แตผูบริหารไมสามารถตอบสนองความตองการไดเปนท่ีพึงพอใจของบุคลากร ท่ีเปนเชนนี้
เพราะวานอกจากท่ีบุคลากรตองการมีสวนรวมในการตัดสินใจรักษาผลประโยชนสวนไดสวนเสียใหแก
องคกรท่ีตนรักและภาคภูมิใจแลว ยังมีความตองการมีสวนรวมในการตัดสินใจเก่ียวกับผลประโยชน
โดยตรง ท่ีจะไดรับมอบหมายหนาท่ี ใหตรงกับความสามารถของตน ยังมีความตองการพัฒนาตนเอง 
ตองการคาตอบแทนและตองการมีชื่อเสียงเปนท่ียอมรับ ซ่ึงยากท่ีจะเปดใจคุยกันตรง ๆ ได สอดคลอง
กับทฤษฏีหนาตางโจฮารี 1 ของ 1โจเซฟ ลุฟท และแฮรี่ อินแกม (Johari Window by Joseph Luft 
and Harry Ingham) ท่ีวา ลักษณะจิตใจมนุษย มี สวนท่ีเปดเผยเรารู คนอ่ืนรู สวนท่ีเปนจุดบอด เราไมรูแต
คนอ่ืนรู สวนท่ีซอนเรน เรารู คนอ่ืนไมรู และกนบึ้งท่ีล้ําลึก เราไมรู คนอ่ืนไมรู ผูบริหารสามารถนํา
ทฤษฏีนี้ไปใช เพ่ือการการสะทอนขอมูลความตองการของบุคลากรในองคกรได สอดคลองกับทฤษฎี
ลําดับข้ันความตองการของมนุษยของ อับราฮัม มาสโลว ท่ีวา ตราบใดท่ียังมีชีวิตอยูมนุษยมีความตองการ
อยูตลอดเวลาไมมีการสิ้นสุด สอดคลองทฤษฎีจิตวิเคราะหของ ซิกมัน ฟรอยต (Sigmunnd Freud) 
ท่ีวา มนุษยมี Id เปนความตองการท่ีจะ แสวงหาความสุขความสบายใหกับตนเอง ไมวาดวยวิธีการ
ใดๆ มนุษยมี Ego เปนความตองการใชเหตุผล และศีลธรรมเขามารวมพิจารณาเก่ียวกับการกระทํา 
และมี Super ego คือมีมโนธรรม วัฒนธรรม ประเพณี รวมถึงความเสียสละตาง ๆ  ในการดําเนินชีวิตเพ่ือผูอ่ืน
และตนเอง สอดคลองกับงานวิจัยในประเทศของ มัทนา วังถนอมศักดิ์ (2550) ท่ีศึกษารูปแบบแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู ประกอบดวย องคประกอบจูงใจดาน ผูบังคับบัญชาและแนวทางบริหารจัดการ            
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ความตองการความสําเร็จของบุคลากร คุณลักษณะของบุคลากร ลักษณะของหนวยงาน ลักษณะงาน
และความรับผิดชอบ วันหยุด ผลตอบแทนและสวัสดิการ ภาระงานหลากหลาย 
 การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (X1) มีอิทธิพลทางออมผานการมีสวนรวมในการประเมิน (X4) ไปยัง
การบริหารท่ัวไป (Y) มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ -.293 แสดงใหเห็นวา ครูตองการท่ีจะมีสวนรวมใน
การประเมินงานท้ังงานท่ีตนเองไดรับมอบหมาย และการประเมินสมรรถนะของตนเองซ่ึงยากท่ีผูบริหาร
จะสนองความตองการของครูได ดังนั้นผูบริหารจําเปนตองควบคุมการประเมินในระยะสุดทายของการ
ปฏิบัติงานทุกดาน ไมสามารถปลอยใหครูประเมินเองโดยไมคอยชวยเหลือแนะนําการประเมินท่ีเปน
เชนนี้ เพราะวา กระบวนการตัดสินใจท่ีสําคัญจะมุงไปท่ีการรับทราบขาวสาร และนโยบายสูการ
ดําเนินงานมากกวา การประเมินผลงานของตนเอง การประเมินสมรรถนะของตนเองอาจไดรับอิทธิพล
จากแรงจูงใจดานผลประโยชน การมีสวนรวมในการตัดสินใจดานการประเมินอาจคลาดเคลื่อน 
สอดคลองกับแนวคิดของ วิโรจน สารัตนะ (2555) ท่ีวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนกระบวนการ
กําหนดความคาดหวังในการปฏิบัติงานของคนงานมีการวัดผล ประเมินผล แลวสงเปนขอมูลยอนกลับให
ผูถูกประเมินทราบ โดยมีจุดหมายเพ่ือเปนแรงกระตุนในทางบวกตอการปฏิบัติงาน การประเมินผลงาน
นั้นมีสิ่งท่ีพึงใหความใสใจคือ ขอผิดพลาดท่ีอาจเกิดข้ึนจากการใชความเห็นท่ีมีตอคุณลักษณะเพียงหนึ่ง 
หรือสองลักษณะไปประเมินคุณลักษณะอ่ืนๆท้ังหมด สอดคลองแนวคิดของ โคเฮนและอัพฮอฟ (Cohen 
& Uphoff, 1980) ท่ีวา การการตัดสินใจท่ีกอใหเกิดความสําเร็จในชวงการดําเนินงาน เกิดข้ึนไดมากกวา
การมีสวนรวมในการตัดสินใจในชวงเริ่มตน ซ่ึงตองคนหาความตองการของบุคคลท่ีเขามามีสวนรวมใน
ข้ันตอนการดําเนินงาน ทุกข้ันตอนสอดคลองกับแนวคิดของ สมลักษณา ไชยเสริฐ (2549) ท่ีวาการ
ประเมินผลตองดําเนินการไปดวยความเปนธรรม โปรงใส และขจัดทัศนคติสวนตัว เพ่ือนําผลการประเมิน                 
มาพัฒนา และปรับปรุงแกไขการดําเนินงานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน สอดคลองกับงานวิจัยในประเทศ
ของ เฉลิมขวัญ ถือความสัตย (2555) ท่ีวาการตัดสินใจของผูบริหารกับการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาประจวบคีรีขันเขต 2 โดยรวมอยูในระดับมาก สัมพันธกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ครูสวนมากมิไดมีความตองการเขาไปมีสวนรวมในการตัดสินใจทุก 
ๆ เรื่อง การท่ีครูจะเขาไปมีสวนรวมในการตัดสินใจหรือไมนั้นข้ึนอยูกับบทบาทขอบเขต และเง่ือนไขท่ี
จําเปนตามสถานการณตาง 
  2) การมีสวนรวมในการดําเนินงาน (X2) มีอิทธิพลทางตรงตอการบริหารท่ัวไป (Y) มีคา
สัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ .112 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 แสดงใหเห็นวาผูบริหารสงเสริม
ใหครูมีสวนรวมในการดําเนินงานตั้งแตเริ่มตน ท้ังรับทราบปญหา วางแผน และลงมือปฏิบัติอยางอิสระ 
ท่ีเปนเชนนี้เพราะผูบริหารใหบุคลากรมีสวนรวมในการดําเนินงาน ทุกข้ันตอนในการดําเนินงาน บุคลากร
มีความสามัคคี รับผิดชอบงานท่ีตนไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถ สอดคลองแนวคิดของ โคเฮน 
และอัพฮอฟ ท่ีวาการมีสวนรวมในการดําเนินงาน ประกอบดวยการสนับสนุนดานทรัพยากร การบริหาร
และการประสานขอความรวมมือ สอดคลองกับทฤษฏีแรงจูงใจของ แมคเคลแลนด ท่ีวา มนุษยมีความ
ตองการสัมฤทธิ์ผล (need for achievement) เปนความปรารถนา จะทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดใหสําเร็จลุลวงไป
ดวยดี พยายามเอาชนะอุปสรรคตาง ๆ มีความสบายใจเม่ือประสบความสําเร็จ มีความวิตกกังวลเม่ือไม
ประสบความสําเร็จ ตองการความผูกพัน (need for affiliation) เปนความตองการการอยูรวมกับผูอ่ืนใน
สังคม ตองการความเปนมิตรและสัมพันธภาพท่ีอบอุน ตองการมีอํานาจบารมี (need for power) ไดแก
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ความตองการรับผิดชอบบุคคลอ่ืน ตองการใหคุณใหโทษแกผูอ่ืนได สอดคลองกับแนวคิดของ สมลักษณา 
ไชยเสริฐ (2549) ท่ีวาการมีสวนรวมกอใหเกิดการยอมรับและกอใหเกิดผลประโยชนสูงสุดในทุกๆ ฝาย 
โดยตองมีความเชื่อม่ันและไววางใจกอน สอดคลองกับรายงานการประเมินของสํานักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษ พบวา การบริหารท่ัวไปอยางเปนระบบอยูในระดับมากท่ีสุด การพัฒนา ผลิต จัดหา 
และใชสื่อนวัตกรรม เทคโนโลยี สิ่งอํานวยความสะดวกและแหลงเรียนรูในการจัดกิจกรรมเรียนรูอยูใน
ระดับมากท่ีสุด การบริหารกิจการนักเรียนอยางเปนระบบอยูในระดับมากท่ีสุด  
  การมีสวนรวมในการดําเนินงาน มีอิทธิพลทางออมผานการมีสวนรวมในผลประโยชน  (X3) 
ไปยังการบริหารท่ัวไป (Y) มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ .094 ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงให
เห็นวาบุคลากรมีขวัญและกําลังใจในการทํางานเพราะไดทํางานท่ีตรงกับความสามารถของตน ไดรับ
คาตอบแทนท่ีเหมาะสม มีความกาวหนาในวิชาชีพ จึงทําใหบุคลากรรักองคกร ท่ีเปนเชนนี้เพราะวา 
ผูบริหารไดมอบหมายงานใหตรงกับความสามารถ สนับสนุนใหบุคลากรเขารับพัฒนาอยูเสมอ สงเสริม
บุคลากรใหไดมีวิทยฐานะสูงข้ึน ดูแลดานสวัสดิการ ท่ีพัก อาหาร บุคลากรมีความเปนอยูดี สอดคลองกับ
ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของ อับราฮัม มาสโลว (Abraham H. Maslow, 1967) ท่ีวา มนุษยมีความ
ตองการดานกายภาพ ตองการมีความปลอดภัย และมีความสุขกับสิ่งท่ีตนเองตองการทําและหวังท่ีจะทํา
ใหประสบความสําเร็จ มีชื่อเสียงเกียรติยศไดการยกยองและยอมรับ สอดคลองกับแนวคิดของ คลินตัน 
(Clinton) ท่ีวาบุคลากรท่ีไดรับการอบรมเพ่ิมทักษะในการปฏิบัติงาน จะมีระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานสูงกวาบุคลากรท่ีไมไดรับการพัฒนาทักษะ สอดคลองกับแนวคิดของ สัมมา รธนิธย (2556) 
ท่ีวา การใหขวัญและกําลังใจเปนแนวทางหนึ่งในการสรางความรวมมือ เพราะคนท่ีมีขวัญ และกําลังใจดี
ยอมมีสภาพจิตท่ีเปนสุขพรอมท่ีจะใหความรวมมือในการทํางานสอดคลองกับงานวิจัยในประเทศของรัช
นก คําวัจนัง (2551) ท่ีศึกษาเรื่อง การใชอํานาจของผูบริหารกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน                  
ของขาราชการในโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดเขตพ้ืนท่ีการศึกษาจังหวัดนครนายก พบวาการปฏิบัติงาน
ของครูข้ึนอยูกับปจจัยดานคุณภาพชีวิต การบริหารงานของผูบริหาร ความสัมพันธกับผูอ่ืนและรายได 
นอกจากนี้ตัวแปรท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของครู คือสถานภาพประสบการณในการทํางาน ขนาดของ
โรงเรียน ขัดแยงกับกับงานวิจัยในประเทศของ กานนท อินทปญญา (2549) ท่ีไดศึกษาการปฏิบัติงาน
ตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู ของครูโรงเรียนกรรณสูตศึกษาลัย สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
สุพรรณบุรี เขต1 พบวาระดับการปฏิบัติงานตามเกณฑมาตรฐานของครู โดยภาพรวมอยูในระดับปาน
กลาง ควรสรางแรงจูงใจยกยองเชิดชูเกียรติ จัดใหมีการอบรมเชิงปฏิบัติการ ใหครูไดศึกษาดูงาน                    
จัดแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางกลุมสาระ สงเสริมใหครูผลิตสื่อใชเอง สงเสริมใหครูใชสื่อใหหลากหลาย 
สงเสริมใหครูไดทํางานตามความถนัด ตามความสนใจ และผูบริหารควรชี้แจงสรางความเขาใจกับครูถึง
บทบาทหนาท่ีท่ีมีตอชุมชน 
  การมีสวนรวมในการดําเนินงาน มีอิทธิพลทางออมผานการมีสวนรวมในการประเมิน (X4) 
ไปยังการบริหารท่ัวไป (Y) มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ-.018 แสดงใหเห็นวาบุคลากรมีความ
รับผิดชอบ ปฏิบัติหนาท่ีอยางเขมแข็ง ท่ีเปนเชนนี้อาจเปนเพราะวา มีแผนการดําเนินงานอยางเปน
ระบบ และดําเนินตามแผน ติดตามผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่องอยูแลว ทําใหงายแกการตรวจสอบ
เก็บขอมูลปจจัยท่ีเปนอุปสรรค และปจจัยท่ีสงเสริมความสําเร็จของการดําเนินงาน สอดคลองกับทฤษฎี
แรงจูงใจของ เฟรดเดอริค เฮอรชเบอรก (Frederick Herzberg) ท่ีวา ปจจัยจูงใจหรือปจจัยกระตุน (Motivator 
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factors) เปนปจจัยท่ีจะนําไปสูความพึงพอใจในการทํางาน นําไปสูความสําเร็จ ของงาน การไดรับยก
ยองนับถือหรือการยอมรับลักษณะของงานหรือความรูสึกท่ีดีหรือไมดีตอลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ
นําไปสูความกาวหนาในตําแหนงการงาน เนื่องจากความชื่นชมยินดีในผลงาน และความสามารถของตน 
ยิ่งทําก็ยิ่งเกิดความเชื่อม่ัน สอดคลองกับแนวคิดของ สมลักษณา ไชยเสริฐ (2549) ท่ีวา การประเมินผล
ตองดําเนินการไปดวยความเปนธรรม โปรงใส และขจัดทัศนคติสวนตัว เพ่ือนําผลการประเมินมาพัฒนา 
และปรับปรุงแกไขการดําเนินงานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน สอดคลองกับงานวิจัยของประสาน พุมเข็ม 
(2549) ท่ีศึกษาการดําเนินการเพ่ือรองรับการประเมินคุณภาพภายนอก ระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
จังหวัดสุพรรณบุรี พบวา โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก แนวทางและขอเสนอแนะพบวาควร
ใหผูเก่ียวของมีสวนรวมตอการจัดการศึกษา มีสวนรวมในการดําเนินงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายหรือ
มาตรฐานการศึกษาท่ีตองการ บุคคลากรตองมีความตระหนักและเห็นความสําคัญของการประเมิน
คุณภาพมาตรฐานการศึกษา จะตองมีการกํากับตดิตามผลการดําเนินงานอยางตอเนื่อง  
 3) การมีสวนรวมในผลประโยชน (X3) มีอิทธิพลทางตรงไปยังการบริหารท่ัวไป (Y) มีคา
สัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ .336 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 แสดงใหเห็นวาบุคลากร มีความ
ตองการพัฒนาตนเองใหมีความกาวหนา เพ่ือใหไดรับคาตอบแทนท่ีตนพึงพอใจ ตองการเปนท่ียอมรับ
ของหนวยงาน ไดปฏิบัติหนาท่ีตรงกับความรูความสามารถท่ีมี เพ่ือสนับสนุนใหโรงเรียนดําเนินงานได
บรรลุตามเปาหมาย ท่ีเปนเชนนี้เพราะปจจัยท่ีสําคัญท่ีเปนแรงจูงใจในการทํางานคือผลประโยชน 
ผลประโยชนของครูในสถานศึกษานอกจากเงินเดือน การเลื่อนข้ันกรณีพิเศษแลวยัง ตองการความม่ันคง
ดานสวัสดิการ อาหาร ท่ีอยูอาศัย สอดคลองกับทฤษฎีการบริหารเชิงวิทยาศาสตรของ เฟรดเดอรริกดับ
บิว เทเลอร (Frederic W. Tayior, 1903) ท่ีวาปญหาคนทํางานไมเต็มศักยภาพนั้น สามารถแกไขไดดวย
การออกแบบงานและการจัดสิ่งจูงใจ สอดคลองกับแนวคิดของ สัมมา รธนิธย (2556) ท่ีวาผลประโยชน
ของคนทํางานหมายถึงผลประโยชนที่มาในรูปแบบขวัญและกําลังใจ ผูบริหารตองพยายามคนหา     
ความตองการท่ีแทจริงในองคกร การดําเนินงานเนนวิธีการทางบวกมากกวาทางลบ มีการจูงใจดวยสิ่ง 
ตอบแทนเปนเงิน และ มีรางวัลตอบแทนที่ไมใชเงินที่เปนสัญลักษณแสดงสถานภาพ การใหโอกาส               
การใหความรูและเพ่ิมความสามารถ การสงเสริมกระตุนใหบุคลากร ตระหนักถึงความสําคัญของตนเองท่ี
มีตอองคกร ความภูมิใจในองคกร ตระหนักถึงชื่อเสียงขององคกร บุคลากรมีขวัญกําลังใจท่ีจะทํางาน      
มีความผูกพันกับองคกรท่ีจะดําเนินงานตอไป สอดคลองกับทฤษฎีแรงจูงใจของ แมคเคลแลนด          
(Mc Clelland, 1961) ทีวา สิ่งจูงใจของมนุษยในการทํางานใหเกิดผลสําเร็จ ท้ังในระดับบุคคลและระดับ
สังคม มีอยู 3 ประการ คือความตองการสัมฤทธิ์ผล (need for achievement) เปนความปรารถนาจะ
ทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี พยายามเอาชนะอุปสรรคตางๆ มีความสบายใจเมื่อประสบ
ความสําเร็จ มีความวิตกกังวลเม่ือไมประสบความสําเร็จ ความตองการความผูกพัน (need for 
affiliation) เปนความตองการการอยูรวมกับผูอ่ืนในสังคม ตองการความเปนมิตรและสัมพันธภาพท่ี
อบอุน ความตองการมีอํานาจบารมี (need for power) ไดแกความตองการรับผิดชอบบุคคลอ่ืน 
ตองการควบคุมและใหคุณใหโทษแกผูอ่ืนได สอดคลองกับผลงานวิจัยในประเทศของ มัทนา วังถอมศักด์ิ 
(2550) ท่ีไดศึกษาเรื่อง รูปแบบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูประกอบดวยองคประกอบจูงใจดาน 
ผูบังคับบัญชาและแนวทางบริหารจัดการ ความตองการความสําเร็จของบุคลากร คุณลักษณะของ
บุคลากร ลักษณะของหนวยงาน ลักษณะงานและความรับผิดชอบ วันหยุด ผลตอบแทนและสวัสดิการ 
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ภาระงานหลากหลาย องคประกอบดานการปฏิบัติงาน ไดแก วินัยในวิชาชีพครู ผลการปฏิบัติงานตาม
หนาท่ี การปฏิบัติงานท่ีพึงประสงค หนาท่ีรับผิดชอบในวิชาชีพครู ความเอาใจใสของครู โดยพิจารณาคา
ดัชนีวัดความสอดคลอง รูปแบบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักในระดับ
ดี  ประสิทธิผลของโรงเรียน ไมใชผลสําเร็จดานผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนหรือความพึงพอใจใน
การทํางานเพียงอยางหนึ่งอยางใดเทานั้น แตประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง ผลสําเร็จท่ีองคกร
สามารถบรรลุเปาประสงคท้ังระบบท่ี สามารถผลิตนักเรียนท่ีมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง สามารถพัฒนา
นักเรียนใหมีทัศนคติในทางบวก สามารถปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมภายนอกได รวมถึงการท่ีบุคลากร
มีความพึงพอใจในการทํางานดวย  
   การมีสวนรวมในผลประโยชน (X3) มีอิทธิพลทางออมไปยังการมีสวนรวมในการประเมิน 
(X4) ไปยังการบริหารท่ัวไป (Y) มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ.052 ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ.01 
แสดงใหเห็นวา ผลประโยชนท่ีบุคลากรไดรับจากการประเมินนั้น อาจเปนแรงกดดันจากภาระงานหนัก
เพ่ิมมากข้ึน ท่ีเปนเชนนี้เพราะ นอกจากบุคลากรมีภาระงานเปนผูประเมินงานท่ีตนรับผิดชอบโดยตรง 
หรือประเมินในฐานะผูรวมงาน บุคลากรยังเปนผูถูกประเมินจากผูบริหาร สอดคลองกับ งานวิจัยใน
ประเทศของ มัทนา วังถนอมศักดิ์(2550) ท่ีศึกษารูปแบบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูพบวา 
แรงจูงใจท่ีสําคัญท่ีจะชวยเพ่ิมประสิทธิผลใหกับสถานศึกษา คือ ในการทํางานครูตองการการประเมิน 
การมอบหมายงานและการใหผลตอบแทนท่ีเปนธรรม สอดคลองกับแนวคิดของ สัมมา รธนิธย (2556) 
ท่ีวาการใหความเปนธรรมแกผูใตบังคับบัญชา เชน แบงงานใหเหมาะสมกับตําแหนง แบงงบประมาณ
อยางเปนธรรม และพิจารณาใหผลประโยชนอยางเปนธรรมและท่ัวถึงจะเปนสวนหนึ่งในการสราง    
ความรวมมือ สอดคลองกับแนวคิดของ สมลักษณา ไชยเสริฐ ท่ีวา การประเมินผล ตองดําเนินงานไปดวย
ความเปนธรรม โปรงใส และขจัดทัศนคติสวนตัว เพ่ือนําผลการประเมินมาพัฒนาและปรับปรุงแกไข           
การดําเนินงานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน  
 4) การมีสวนรวมในการประเมินผล (X4) มีอิทธิพลทางตรงไปยังไปยังการบริหารท่ัวไป (Y)  
มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ .260 ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 แสดงใหเห็นวาผูบริหารมอบหมาย
ใหบุคลากรมีสวนรวมในการติดตามผลการดําเนินงาน เก็บขอมูลปจจัยท่ีเปนอุปสรรค และปจจัยท่ี
สงเสริมการดําเนินงาน สรุป ประเมิน นําเสนอ แนวทางในการแกไขปญหาของโรงเรียน บุคลากร
ตระหนักถึงการควบคุมการทํางานของผูบริหารผานการการประเมิน ท่ีเปนเชนนี้อาจเปนเพราะ                   
การมีสวนรวมในการประเมินเปนปจจัยสําคัญท่ีจะทําใหผูบริหารและบุคลากรทราบถึงผลการปฏิบัติงาน
โรงเรียนท้ังหมดในภาพรวม อีกท้ังผูบริหารยังทราบผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเปนรายบุคคล      
การประเมิน มีสวนสําคัญท่ีผูบริหารใชเปนขอมูลในการพิจารณาเพ่ิมแรงจูงใจ และมอบหมายงานให
ใหแกบุคลากรในครั้งตอไป สอดคลองกับทฤษฎี X และ Y ของ ดักลาส แมคเกรเกอร (Douglas 
McGregor) ท่ีวา ลักษณะของบุคคลตามทฤษฎี X โดยธรรมชาติแลว มนุษยไมชอบทํางาน พยายาม
หลีกเลี่ยงงานเม่ือมีโอกาส แตในขณะเดียวกันมนุษยสนใจประโยชนสวนตัวดวย ดังนั้นผูบริหารจะตอง
พยายามกําหนดมาตรฐาน ในการควบคุมผูใตบังคับบัญชา การจูงใจจะเนนคาตอบแทนดานรางวัล          
และผลประโยชนอ่ืนๆการใชระเบียบ หนาท่ี และคุกคามดานการลงโทษท่ีผูบริหารจะเห็นวาจุดสําคัญ
ของการจูงใจคือ การตอบสนองความตองการของคนดวยความตองการข้ันพ้ืนฐาน สวนทฤษฎี Y 
ผูปฏิบัติงานชอบท่ีจะทุมเทกําลังกายใจใหกับงาน ผูปฏิบัติงานกลุมนี้ไมชอบการขูบังคับ จะเปนตัว             
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ของตัวเอง ชอบคําพูดท่ีเปนมิตร และทํางานตามวัตถุประสงคท่ีเขามีสวนผูกพัน มีความรับผิดชอบใน
การปฏิบัติงาน และแสวงหาความรับผิดชอบเพ่ิมข้ึนดวย สอดคลองกับงานวิจัยตางประเทศของ                    
ชูเมคเกอร (Shumacher, 2004) ท่ีไดทําการวิจัยศึกษามุมมองของครูผูสอนเก่ียวกับผลการปฏิบัติการ
สอน การเรียนรูของเด็ก และระบบการประเมินการปฏิบัติงาน โดยใชทฤษฎีความคาดหวังของวรูม 
(Vroom) เปนแนวทางในการศึกษาคือ ความคาดหวัง (eXpectancy: บุคลากรเชื่อวาตนสามารถ
ปรับปรุงวิธีปฏิบัติหนาท่ีเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคของการประเมินหรือไม) การกระทําหรือผลลัพธ 
(instrumentality: บุคลากรมีความเชื่อวาผลลัพธบางอยาง จะไดมาจากความพยายามปฏิบัติงาน          
ของตนเองหรือไม) และความชอบ (valance: บุคลากรมีความชอบหรือใหคุณคากับผลการกระทํา                 
ของตนหรือไม อยางไร)  ชูเมคเกอรเสนอแนะไววา ระบบการประเมินการปฏิบัติงานครู ตองมีความ
ชัดเจนและมีความเชื่อมโยงกับผลลัพธท่ีคาดหวังไว การสรางแรงจูงใจตองไดรับความสําคัญมากข้ึน 
ระบบการประเมินตองใหความสําคัญกับผลลัพธมากกวากระบวนการ ตองระบุเปาหมายของการประเมิน
อยางชัดเจน สอดคลองกับแนวคิดของ สมลักษณา ไชยเสริฐ (2549) ท่ีวา การประเมินผลตองดําเนินงาน
ไปดวยความเปนธรรม โปรงใส และขจัดทัศนคติสวนตัว เพ่ือนําผลการประเมินมาพัฒนาและปรับปรุง
แกไขการดําเนินงานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน สอดคลองกับแนวคิดของสมพิศ โหงาม ท่ีวา การตรวจสอบ
ประเมินผล (Check) เปนกิจกรรมท่ีมีข้ึนเพ่ือประเมินผลวามีการปฏิบัติงานตามแผนหรือไม และมีปญหา
ระหวางการปฏิบัติงานอยางไร ข้ันตอนนี้จึงมีความสําคัญ การติดตามการตรวจสอบ การประเมินปญหา 
ตองกระทําควบคูไปกับการดําเนินงานเพ่ือจะไดทราบขอมูลท่ีเปนประโยชนในการปรับปรุงคุณภาพ        
ของการดําเนินงาน ในการตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบัติงาน ตองตรวจสอบดวยวาการปฏิบัตินั้น
เปนไปตามมาตรฐานท่ีกําหนดหรือไมเพ่ือประโยชนตอการพัฒนาคุณภาพของงานขัดแยงกับงานวิจัยใน
ประเทศของ ประสาน พุมเข็ม (2549) ท่ีศึกษาการดําเนินการเพ่ือรองรับการประเมินคุณภาพภายนอก 
ระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน จังหวัดสุพรรณบุรี พบวา ไดแนวทางและขอเสนอแนะพบวาควรให
ผู เก่ียวของมีสวนรวมตอการจัดการศึกษา มีสวนรวมในการดําเนินงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย                       
หรือมาตรฐานการศึกษาท่ีตองการบุคคลากรตองมีความตระหนักและเห็นความสําคัญของการประเมิน
คุณภาพมาตรฐานการศึกษาจะตองมีการกํากับติดตามผลการดําเนินงานอยางตอเนื่อง ปญหาในการ
ดําเนินการเพ่ือรองรับมาตรฐานไมมีความตอเนื่อง บุคลากรไมมีความรูความเขาใจและขาดการมีสวนรวม
ของผูท่ีมีสวนเก่ียวของกับการจัดการศึกษาของสถานศึกษา บุคลากรในสถานศึกษามีภาระงานมาก 
ประกอบกับมีการเปลี่ยนแปลงหนาท่ีภาระงานบอย 
 

5.3 ขอเสนอแนะ 
 1.ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
   1) การศึกษาวิจัย “การมีสวนรวมของครูในโรงเรียนโสตศึกษา สังกัดสํานักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษ” ผูวิจัยมีขอเสนอแนะเชิงนโยบายดังนี้ 
  2) การมีสวนรวมของครูในโรงเรียนโสตศึกษา ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ ผูบริหาร
การจัดประชุมหรือแจงขาวสารนโยบายและขอมูลตาง ๆ อยางท่ัวถึงเพ่ือท่ีผูบริหารจะไดขอมูลสะทอน
กลับ จะชวยใหผูบริหารเกิดความเขาใจทัศนคติในการทํางานของครูมากข้ึน สามารถสรางแรงจูงใจ             
ในการมีสวนรวมของครูไดตรงกับความตองการ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานของครู  
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 3) การบริหารท่ัวไปของโรงเรียนโสตศึกษา ผูบริหารควรสนับสนุนพัฒนาเทคโนโลยี                            
เพ่ือการศึกษา เพราะครูมีความตองการ สื่อ เทคโนโลยี เอกสารแบบฝกและกระบวนการจัดการเรียนการ
สอน ซ่ึงแตกตางจากโรงเรียนท่ัวไป โรงเรียนโสตศึกษาจัดการเรียนการสอนใหแกเด็กหูหนวก                      
การสงเสริมใหครูเขารับการอบรม สนับสนุนงบประมาณ ประสานความรวมมือกับหนวยงาน
มหาวิทยาลัยและศึกษานิเทศกจะตอบสนองตอความตองการขององคกรดานนี้ไดเปนอยางดี 
   4) การมีสวนรวมของครูท่ีสงผลตอการบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษา ดานการมีสวนรวม
ในผลประโยชน แสดงวาครูตองการการมีสวนรวมในการตัดสินใจในผลประโยชน ดังนั้นถาผูบริหาร
ตองการเพ่ิมประสิทธิผลของการบริหารท่ัวไป ผูบริหารตองใหความสําคัญตอครูดานแรงจูงใจ แตท้ังนี้ 
ผูบริหารตองตระหนักถึงความยุติธรรมและความเหมาะสม และการมีสวนรวมอยางมีขอบเขตเพ่ือท่ีครู
ยังคงมีความสามัคคีในหมูคณะอยู 
 
2. ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใชประโยชน 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง “การมีสวนรวมของครูท่ีสงผลตอการบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษา 
สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ” ผูวิจัยมีขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใชประโยชนดังนี้
 1) งานวิจัยนี้เปนขอมูลในการบริหารสถานศึกษาดานการมีสวนรวมอยางเปนกระบวนการ  
 2) งานวิจัยนี้เปนขอมูลในการบริหารสถานศึกษาดานการบริหารท่ัวไป ผูบริหารควรสนับสนุน
ครูพัฒนานวัตกรรมและเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา ท้ังในรูปแบบ อุปกรณไอที เอกสาร และท่ีสําคัญคือ
นวัตกรรมท่ีเปนกระบวนการ งานสัมพันธชุมชนควรเพ่ิมการระดมองคความรูจากปราชญชาวบาน และควรทํา
อยางตอเนื่อง ดานงานอาคารสถานท่ีควรมีการประเมินความคุมคา และประโยชนของการใชอาคาร
สถานท่ี งานกิจการนักเรียนควรสงเสริมใหผูปกครองเขามามีสวนรวมใหมากข้ึนเพ่ือใหผูปกครองจะเขาใจ
ถึงความตองการเด็กในปกครอง และเขาใจถึงสภาพปญหาของโรงเรียน  เปนการลดภาระงานของครู งาน
ประชาสัมพันธควรเพ่ิมความทันสมัย มีศูนยขาวภายในโรงเรียนเพ่ือใหครู และผูปกครองไดเขาถึง         
มีกระดานขาวท่ีเปนสําเนาคําสั่ง เอกสารประชาสัมพันธท้ังจากนอกสถานศึกษา และภายในสถานศึกษา 
ควบคูไปดวย  
 3) งานวิจัยนี้เปนขอมูลในการบริหารสถานศึกษาดานการมีสวนรวมท่ีสงผลตอการบริหารท่ัวไป
และการบริหารดานอ่ืนๆ ผูบริหารควรตระหนักถึงกระบวนการมีสวนรวมของครู ท่ีสงผลท้ังทางตรงและ
สงผลทางออมไปยังการบริหารทุกดาน  
 
3. ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัย 
 1) ควรศึกษาวิจัย การมีสวนรวมในการตัดสินใจของครูในโรงเรียนโสตศึกษาสังกัดสํานัก
บริหารงานการศึกษาพิเศษ 
 2) ควรศึกษาวิจัย ปจจัยท่ีสงผลตองานกิจการนักเรียนในโรงเรียนโสตศึกษาสังกัดสํานัก
บริหารงานการศึกษาพิเศษ 
 3) ควรศึกษาวิจัย แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนโสตศึกษาสังกัดสํานักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษ 
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รายช่ือผูเช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือ 
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แบบสอบถามการวิจัยเร่ือง 
การมีสวนรวมของครูที่สงผลตอการบริหารทั่วไปในโรงเรียนโสตศึกษา 

สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
เรื่อง  ขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม 
เรียน  ผูตอบแบบสอบถาม 
 แบบสอบถามชุดนี้จัดทําข้ึนเพ่ือใชประกอบการทําโครงการวิจัยเรื่อง “การมีสวนรวมของครูท่ีสงผลตอ
การบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษา สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ” ในการวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ
ศึกษาการมีสวนรวมในการทํางานของครูท่ีสงผลตอการบริหารท่ัวไปในโรงเรียนโสตศึกษา อันจะเปนแนวทางในการ
พัฒนาการบรหิารท่ัวไป ของโรงเรียนโสตศึกษาในสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  ขณะนี้การวิจัยอยูระหวาง
การเก็บรวบรวมขอมูล จึงใครขอความอนุเคราะหจากทาน ในการตอบแบบสอบถามฉบับนี้ทุกตอนตามความเปนจริง 
คําตอบของทานจะไมมีผลกระทบใด  ๆกับตัวทานท้ังสิ้น ขอมูลของทานจะถือเปนความลับและการนําเสนอผลการ
วิเคราะหขอมูลจะเสนอเปนภาพรวมเทานั้น และโปรดสงกลับมายัง นางสาวจารุนันท  ปทมพงศพันธ ตามท่ีอยู
โรงเรียนโสตศึกษาจังหวัดนครปฐม ซอยสุวรรณ อ.นครชัยศรี จ.นครปฐม 73120   
 ผูวิจัยขอขอบพระคุณทุกทานเปนอยางสูงท่ีกรุณาใหขอมูลมา ณ โอกาสนี้  
             ขอแสดงความนับถือ 
                                                                                          นางสาวจารุนันท   ปทมพงศพันธ  
                                                                                                          ผูวิจัย 
 
คําจํากัดความ 
 
โรงเรียน หมายถึง โรงเรียนโสตศึกษาท่ีจัดการเรียนการสอน  บริการทางการศึกษาใหแกนักเรียนหู
หนวกหรือนักเรียนท่ีบกพรองทางการไดยินสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
ผูอํานวยการ หมายถึง ผูบริหาร หรือผูบริหารท่ีรักษาการผูอํานวยการโรงเรียนโสตศึกษาท่ีจัดการ
เรียนการสอน  บริการทางการศึกษาใหแกนักเรียนหูหนวกหรือนักเรียนท่ีบกพรองทางการไดยินสังกัด
สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
รองผูอํานวยการ หมายถึง รองผูอํานวยการดานการบริหารท่ัวไป หรือผูท่ีไดรับแตงตั้งมอบหมายงาน
ใหดูแลบริหารงานดานการบริหารท่ัวไป 
ครู หมายถึง ผูท่ีมีการไดยินซ่ึงเปน ขาราชการครู/พนักงานราชการผูปฏิบัติการสอน/ผูปฏิบัติหนาท่ี
สอนในโรงเรียนโสต-ศึกษาท่ีจัดการเรียนการสอน  บริการทางการศึกษาใหแกนักเรียนหูหนวกหรือ
นักเรียนท่ีบกพรองทางการไดยินสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
 
ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 6 ขอ 
คําช้ีแจง โปรดกาเครื่องหมาย  ใน  หนาขอความท่ีเปนจริง หรือระบุขอมูลลงใน………........ 
 
เพศ   (1) ชาย   (2) หญิง   
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อายุ   (1) 21-30 ป            (2) 31-40 ป   (3) 41-50 ป   
   (4) 51-60 ป            (5) 61 ป ข้ึนไป  
 
ระดับการศึกษาสูงสุด  (1) ปริญญาตรี        (2) ปริญญาโท          (3) ปริญญาเอก  
    
 
หนวยงานท่ีสังกัด โรงเรียน..................................................................................................... 
 
ตําแหนงหนาท่ี  
  (1) ผูอํานวยการ  
  (2) รองผูอํานวยการ  
  (3) ครู (ขาราชการครู) 
  (4) ครู (พนักงานราชการ) 
   
6.   ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ณ โรงเรียนท่ีทานสังกัดอยูปจจุบัน 
  (1) นอยกวา 5 ป       (2) 5-10 ป             (3) 11-15 ป   
  (4) 16-20 ป             (5) 21-25 ป           (6) 26 ปขึ้นไป 
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สวนท่ี 2 การมีสวนรวม จํานวน 19 ขอ 
คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ในตารางชองระดับการดําเนินการท่ีสอดคลองกับความเปนจริงมากท่ีสุด 

ขอคําถาม 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย 
ท่ีสุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 

การมีสวนรวมในการตัดสินใจ      
1.  ทานมีสวนรวมในการประชุมรับทราบขอมูลขาวสารของ  
     โรงเรียน 

  
 

  

2 . ทานมีสวนรวมนําเสนอขอมูลเพ่ือตัดสินใจดานนโยบาย  
     การบริหารงานของโรงเรียน 

     

3.  ทานมีสวนรวมนําเสนอวิธีการดําเนินงานเพ่ือเปนทางเลือก 
    ตัดสินใจปฏิบัติงานของโรงเรียน      

     

4.  ทานมีสวนรวมนําเสนอวิธีการดําเนินงาน เพ่ือเปน   
    ทางเลือกตัดสินใจเลือกวิธีประเมินผลของโรงเรียน 

     

5.  ทานไดรับโอกาสจากโรงเรียนใหตัดสินใจเลือกวิธีการ 
    ปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายดวยตนเอง 

     

การมีสวนรวมในการดําเนินงาน      
6.  ทานมีสวนรวมแกไขปญหาของโรงเรียน      
7.  ทานรับผิดชอบในงานท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็มท่ี      
8.  ทานสามารถปฏิบัติงานรวมกับหมูคณะดวยความสามัคคี      
การมีสวนรวมในผลประโยชน      
9.  ทานมีสวนรวมในการสนับสนุนใหโรงเรียนดําเนินงานได  
    บรรลุตามเปาหมายท่ีกําหนด 

     

10. ทานไดรับมอบหมายงานตรงกับความสามารถของทาน      
1.1 ทานไดรับการสนับสนุนจากโรงเรียน ใหไดเขารับการ  
    อบรม ประชุม สัมมนา เพ่ือพัฒนาความรูทักษะการทํางาน 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

  

ขอคําถาม 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย 
ท่ีสุด 

 (5) (4) (3) (2) (1) 
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สวนท่ี 3 การบริหารท่ัวไป จํานวน 28 ขอ 
คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ในตารางชองระดับความคิดเห็นท่ีสอดคลองกับความคิดเห็นของ
ทานมากท่ีสุด 
 

ขอคําถาม 

ระดับการปฏิบัติ 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย 
ท่ีสุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 
งานดานเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา      
20. โรงเรียนสนับสนุนการวจิัยเพ่ือพัฒนาเทคโนโลยี         

12. ทานมีความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี ตามสายงานท่ีทาน    
    ปฏิบัติ 

     

13. ทานไดรับคาตอบแทนอยางเหมาะสม      
14. ทานรูสึกภูมิใจเนื่องดวยโรงเรียนยอมรับความสามารถของทาน      

การมีสวนรวมในการประเมินผล      
15. ทานมีสวนรวมรับผิดชอบติดตามผลการปฏิบัติงานของ   
     โรงเรียน 

     

16. ทานมีสวนรวมเก็บขอมูลปจจัยท่ีสงเสริมใหงานของ 
     โรงเรียนประสบความสําเร็จ 

     

17. ทานมีสวนรวมเก็บรวบรวมขอมูลปจจัย ท่ีเปนอุปสรรคใน    
     การปฏิบัติงานของ  โรงเรียน 

     

18. ทานมีสวนรวมในการสรุปประเมินคุณคาผลท่ีไดรับจาก 
     การปฏิบัติงานของโรงเรียน 

     

19.  ทานมีสวนรวมในการเสนอแนะแนวทางในการแกไข  
      ปญหาของโรงเรียน 
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ขอคําถาม 

ระดับการปฏิบัติ 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย 
ท่ีสุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 
     ทางการศึกษาในรูปแบบสื่ออุปกรณไอที 
21. โรงเรียนสนับสนุนการวจิัยเพ่ือพัฒนาเทคโนโลย ี 
     ทางการศึกษาในรูปแบบสื่อเอกสาร 

     

22. โรงเรียนสนับสนุนการวจิัยเพ่ือพัฒนาเทคโนโลยี 
     ทางการศึกษาในรปูแบบกระบวนการ 

     

23.โรงเรียนมีทีมงานบริการเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา  
     ท่ีพรอมใหบริการอยูเสมอ 

     

งานสัมพันธชุมชน      
24. โรงเรียนประชุมคณะกรรมการสถานศึกษาไม 
     นอยกวาภาคเรียนละ 1 ครั้ง 

     

25. โรงเรียนพรอมใหบริการสาธารณะแกชุมชน      
26. โรงเรียนทํางานประสานความรวมมือกับ 
     องคการบริหารสวนทองถ่ินไดเปนอยางดี 

     

27. โรงเรียนจัดกิจกรรมรวมกันกับโรงเรียนใน  
     เครือขาย 

 
 

    

28. โรงเรียนไดรบัการสนับสนุนการพัฒนาองคกร  
      จากท่ีตางๆในรูปแบบของ    ทรัพยสิน 

     

29. โรงเรียนไดรบัการสนับสนุนการพัฒนาองคกร 
     จากท่ีตางๆในรูปแบบของกําลังคน 

 
 
 
 

    

งานดานอาคารสถานท่ี      
30. โรงเรียนกําหนดแผนการใชอาคารสถานท่ี  
      อยางเหมาะสม 

     

31. โรงเรียนสรางอาคารเพ่ือประโยชนในการจัด  
      การศึกษาอยางเหมาะสม 

     

32. โรงเรียนปรับปรุงซอมบํารุงอาคารสถานท่ี   
     โดยรอบใหปลอดภัยเพ่ือใหพรอมใชงานอยูเสมอ      

33  โรงเรียนมีสถานท่ีสะอาดสวยงาม      
34  โรงเรียนจัดทํารายงานการประเมินผลงาน การ 
     ใชอาคารสถานท่ีทุกปการศึกษา 
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ขอคําถาม 

ระดับการปฏิบัติ 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย 
ท่ีสุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 
งานกิจการนักเรยีน      
35. โรงเรียนมีระบบการชวยเหลือดูแลนักเรียนท่ีมี 
     ภูมิลําเนาหางไกลดวยการ  บริการจัดท่ีพักให 
     นักเรียนประจํา 

     

36. โรงเรียนมีระบบควบคุมใหนักเรียนมีระเบียบ 
     วินัยท่ีด ี

     

37. โรงเรียนมีทีมงานครูดูแลความประพฤต ิ  
     นักเรียนอยางเขมแข็ง 

     

38. โรงเรียนจัดกิจกรรมเสริมสรางหลักสูตร  
     ตอบสนองตอการเรียนรูของนักเรียน 

     

39. โรงเรียนสนับสนุนกิจกรรมสงเสรมิ 
ประชาธิปไตย  
     นักเรียนมีสวนรวมในการปกครองกันเอง 

     

40. โรงเรียนมีสวัสดิการดานสุขภาพ นักเรียนมี 
     คุณภาพชีวิตท่ีด ี
 
 

     

41. โรงเรียนจัดกิจกรรมนันทนาการในโรงเรียน   
      ใหแกนักเรียนอยางเหมาะสม 

     

42.  โรงเรียนสงเสริมการเลนกีฬาตอบสนองตอ 
      ความสนใจของนักเรียน 

     

งานการประชาสัมพันธ      
43. โรงเรียนมีกระบวนการ ประชาสัมพันธท่ีมี 
     รูปแบบหลากหลาย 

     

44. โรงเรียนมีการประชาสัมพันธใหบุคลากรใน 
     องคกรทราบขาวสารทันตอเหตุการณ 

     

46. โรงเรียนมีการประชาสัมพันธใหบุคคลภายนอก  
     รับทราบขอมูลเชิงบวก 

     

47. โรงเรียนใชระบบการประชาสัมพันธท่ีเขาถึง 
     ชุมชน  สงผลใหชุมชนรอบดานยินดีสนับสนุน 
     กิจกรรมของโรงเรียน 

     

45. โรงเรียนตระหนักถึงความสําคัญในการมีสวน      
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ขอคําถาม 

ระดับการปฏิบัติ 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย 
ท่ีสุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 
     รวมของครูทุกคน ในการทําหนาท่ี 
     ประชาสัมพันธภาพลักษณท่ีดขีองโรงเรียน 
 
              ขอขอบพระคุณเปนอยางสูง 
                   (นางสาวจารุนันท   ปทมพงศพันธ) 
                                 ผูวิจัย 
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ภาคผนวก ง 
ผลการหาคาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม(Realiability) 
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eliability Statistics 

Cronbach's Alpha 
Cronbach's Alpha Based on 

Standardized Items N of Items 
.974 .975 48 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item 

Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

discision 196.00 626.513 .609 .974 
discision 196.80 619.703 .599 .974 
discision 196.73 623.743 .645 .974 
discision 196.73 618.871 .710 .974 
discision 196.40 639.990 .363 .975 
do 196.60 616.810 .785 .973 
do 195.88 631.907 .525 .974 
do 195.88 633.446 .508 .974 
benefit 196.05 640.972 .434 .974 
benefit 196.28 639.948 .458 .974 
benefit 196.15 624.438 .655 .974 
benefit 196.40 629.067 .680 .974 
benefit 196.18 625.481 .749 .974 
benefit 196.25 631.885 .620 .974 
evaluate 196.30 619.087 .800 .973 
evaluate 196.40 622.092 .670 .974 
evaluate 196.48 615.538 .769 .973 
evaluate 196.48 611.076 .819 .973 
evaluate 196.43 624.353 .731 .974 
tecnology 196.30 621.908 .761 .973 
tecnology 196.25 621.218 .841 .973 
tecnology 196.28 622.769 .818 .973 
tecnology 196.38 625.266 .673 .974 
public relation 196.15 629.874 .594 .974 
public relation 195.83 636.097 .533 .974 
public relation 195.80 639.190 .468 .974 
public relation 195.90 625.426 .686 .974 
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public relation 195.95 634.305 .654 .974 
public relation 196.10 629.323 .642 .974 
building 196.15 623.823 .816 .973 
building 196.00 631.846 .761 .974 
building 196.03 625.461 .746 .974 
building 195.80 637.959 .589 .974 
building 196.28 621.794 .777 .973 
activity 195.75 639.474 .491 .974 
activity 196.08 626.584 .775 .973 
activity 196.05 630.510 .688 .974 
activity 196.00 631.179 .730 .974 
activity 196.08 635.969 .537 .974 
activity 195.83 633.840 .685 .974 
activity 195.75 638.603 .563 .974 
activity 195.93 623.712 .732 .974 
activity 196.03 626.897 .651 .974 
information 196.13 634.830 .596 .974 
information 196.23 638.230 .514 .974 
information 196.18 637.276 .549 .974 
information 196.08 630.020 .761 .974 
information 195.88 635.343 .644 .974 
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ภาคผนวก จ 

ผลการหาคาความสัมพันธของตัวแปรตนและตัวแปรตาม 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ผลการหาคาความสัมพันธ (Correlations) เรื่องการมีสวนรวมของครูท่ีสงผลตอการบริหารทั่วไปใน
โรงเรียนโสตศึกษาสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
Correlations 
 x1 x2 x3 x4 y 
x1 Pearson Correlation 1 .657** .713** .790** .658** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 

N 222 222 222 222 222 

x2 Pearson Correlation .657** 1 .615** .626** .568** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 

N 222 222 222 222 222 

x3 Pearson Correlation .713** .615** 1 .677** .678** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 

N 222 222 222 222 222 

x4 Pearson Correlation .790** .626** .677** 1 .670** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 

N 222 222 222 222 222 
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y Pearson Correlation .658** .568** .678** .670** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  

N 222 222 222 222 222 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ฉ 
ผลการหาคา KMO , Bartlett’s Test และคา. Regression 
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Factor Analysis 
X1 ,  KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .863 
Bartlett's Test of 
Sphericity 

Approx. Chi-Square 897.403 

df 10 

Sig. .000 
X1 , Total Variance Explained 

Component 

Initial Eigenvalues 
Extraction Sums of Squared 

Loadings 

Total % of Variance Cumulative % Total 
1 3.821 76.418 76.418 3.821 
2 .509 10.177 86.596  
3 .353 7.059 93.655  
4 .193 3.862 97.516  
5 .124 2.484 100.000  

X2 , KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .616 

Bartlett's Test of 
Sphericity 

Approx. Chi-Square 293.762 

df 3 

Sig. .000 
X2 , Total Variance Explained 

Component 

Initial Eigenvalues 
Extraction Sums of Squared 

Loadings 

Total % of Variance Cumulative % Total 
1 2.146 71.528 71.528 2.146 
2 .673 22.429 93.957  
3 .181 6.043 100.000  

 

X3 , KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .870 

Bartlett's Test of 
Sphericity 

Approx. Chi-Square 627.666 
df 15 

Sig. .000 
X3 , Total Variance Explained 

Component Initial Eigenvalues 
Extraction Sums of Squared 

Loadings 
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Total % of Variance Cumulative % Total 
1 3.734 62.232 62.232 3.734 
2 .675 11.250 73.482  
3 .529 8.824 82.306  
4 .444 7.402 89.708  
5 .327 5.449 95.157  
6 .291 4.843 100.000  

X4 , KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .831 

Bartlett's Test of 
Sphericity 

Approx. Chi-Square 887.385 

df 10 

Sig. .000 
X4 , Total Variance Explained 

Component 
Initial Eigenvalues 

Extraction Sums of Squared 
Loadings 

Total % of Variance Cumulative % Total 
1 3.854 77.080 77.080 3.854 
2 .479 9.577 86.657  
3 .310 6.207 92.864  
4 .220 4.405 97.269  
5 .137 2.731 100.000  
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Factor Analysis 
y ,  KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .850 

Bartlett's Test of 
Sphericity 

Approx. Chi-Square 666.514 

df 10 
Sig. .000 

y , Total Variance Explained 

Component 
Initial Eigenvalues 

Extraction Sums of Squared 
Loadings 

Total % of Variance Cumulative % Total 
1 3.532 70.649 70.649 3.532 
2 .538 10.769 81.418  
3 .464 9.280 90.698  
4 .254 5.071 95.769  
5 .212 4.231 100.000  

Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the Estimate 

1 .656a .430 .428 .75656257 
2 .682b .465 .460 .73451004 
3 .731c .534 .528 .68704223 
4 .747d .558 .550 .67116572 

Regression Correlations 
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1 for 
analysis 5 

1.000 .656 .549 680 .666 

1 for 
analysis 1 

.656 1.000 .610 .711 .786 

1 for 
analysis 2 

.549 .610 1.000 .585 .585 

1 for 
analysis 3 

.680 .711 .585 1.000 .677 

1 for 
analysis 4 

.666 .786 .585 .677 1.000 
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Model 

Change Statistics 

R 
Square 
Change 

F Change df1 df2 Sig. F Change 

1 .430 166.102 1 220 .000 
2 .035 14.409 1 219 .000 
3 .069 32.307 1 218 .000 
4 .023 11.436 1 217 .001 

ANOVAe 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 95.075 1 95.075 166.102 .000a 

Residual 125.925 220 .572   

Total 221.000 221    
2 Regression 102.848 2 51.424 95.317 .000b 

Residual 118.152 219 .540   
Total 221.000 221    

3 Regression 118.098 3 39.366 83.398 .000c 
Residual 102.902 218 .472   
Total 221.000 221    

4 Regression 123.249 4 30.812 68.401 .000d 
Residual 97.751 217 .450   
Total 221.000 221    

 
 
Coefficientsa 

odel 

Unstandardized Coefficients 

B Std. Error 
1 (Constant) -1.895E-15 .051 

REGR factor score   1 for 
analysis 1 

.656 .051 

2 (Constant) -1.865E-15 .049 
REGR factor score   1 for 
analysis 1 

.512 .062 

REGR factor score   1 for 
analysis 2 

.237 .062 
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3 (Constant) -1.854E-15 .046 

REGR factor score   1 for 
analysis 1 

.293 .070 

REGR factor score   1 for 
analysis 2 

.143 .061 

REGR factor score   1 for 
analysis 3 

.388 .068 

4 (Constant) -1.838E-15 .045 
REGR factor score   1 for 
analysis 1 

.144 .081 

REGR factor score   1 for 
analysis 2 

.112 .060 

REGR factor score   1 for 
analysis 3 

.336 .068 

REGR factor score   1 for 
analysis 4 

.260 .077 
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Coefficientsa 

odel 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 
Correlations 

Beta 
Zero-
order 

Partial 

1 (Constant)  .000 1.000   
REGR factor 
score   1 for 
analysis 1 

.656 12.888 .000 .656 .656 

2 (Constant)  .000 1.000   
REGR factor 
score   1 for 
analysis 1 

.512 8.204 .000 .656 .485 

REGR factor 
score   1 for 
analysis 2 

.237 3.796 .000 .549 .248 

3 (Constant)  .000 1.000   
REGR factor 
score   1 for 
analysis 1 

.293 4.185 .000 .656 .273 

REGR factor 
score   1 for 
analysis 2 

.143 2.365 .019 .549 .158 

REGR factor 
score   1 for 
analysis 3 

.388 5.684 .000 .680 .359 

4 (Constant)  .000 1.000   
REGR factor 
score   1 for 
analysis 1 

.144 1.779 .077 .656 .120 

REGR factor 
score   1 for 
analysis 2 

.112 1.877 .062 .549 .126 
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REGR factor 
score   1 for 
analysis 3 

.336 4.902 .000 .680 .316 

REGR factor 
score   1 for 
analysis 4 

.260 3.382 .001 .666 .224 

Coefficientsa 

Model 
Correlations Collinearity Statistics 

Part Tolerance VIF 
1 (Constant)    

REGR factor 
score   1 for 
analysis 1 

.656 1.000 1.000 

2 (Constant)    
REGR factor 
score   1 for 
analysis 1 

.405 .628 1.592 

REGR factor 
score   1 for 
analysis 2 

.188 .628 1.592 

3 (Constant)    

REGR factor 
score   1 for 
analysis 1 

.193 .437 2.288 

REGR factor 
score   1 for 
analysis 2 

.109 .582 1.719 

REGR factor 
score   1 for 
analysis 3 

.263 .458 2.183 

4 (Constant)    
REGR factor 
score   1 for 
analysis 1 

.080 .310 3.229 
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REGR factor 
score   1 for 
analysis 2 

.085 .568 1.760 

REGR factor 
score   1 for 
analysis 3 

.221 .435 2.301 

REGR factor 
score   1 for 
analysis 4 

.153 .345 2.895 

Excluded Variablesd 
Model Beta In t Sig. Partial Correlation 

1 REGR factor 
score   1 for 
analysis 2 

.237a 3.796 .000 .248 

REGR factor 
score   1 for 
analysis 3 

.432a 6.503 .000 .402 

REGR factor 
score   1 for 
analysis 4 

.394a 5.046 .000 .323 

2 REGR factor 
score   1 for 
analysis 3 

.388b 5.684 .000 .359 

REGR factor 
score   1 for 
analysis 4 

.345b 4.385 .000 .285 

3 REGR factor 
score   1 for 
analysis 4 

.260c 3.382 .001 .224 

Excluded Variablesd 

Model 
Collinearity Statistics 

Tolerance VIF Minimum Tolerance 
1 REGR factor score   1 

for analysis 2 
.628 1.592 .628 
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REGR factor score   1 
for analysis 3 

.494 2.023 .494 

REGR factor score   1 
for analysis 4 

.382 2.620 .382 

2 REGR factor score   1 
for analysis 3 

.458 2.183 .437 

REGR factor score   1 
for analysis 4 

.364 2.747 .347 

3 REGR factor score   1 
for analysis 4 

.345 2.895 .310 

158 
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Collinearity Diagnosticsa 

Model Dimension 

Variance Proportions 

(Constant) 
REGR factor 
score   1 for 
analysis 1 

REGR factor 
score   1 for 
analysis 2 

REGR 
factor 

score   1 
for 

analysis 3 

REGR factor 
score   1 for 
analysis 4 

1 1 1.00 .00    

2 .00 1.00    

2 1 .00 .20 .20   

2 1.00 .00 .00   

3 .00 .80 .80   

3 1 .00 .07 .08 .07  

2 1.00 .00 .00 .00  

3 .00 .10 .91 .22  

4 .00 .83 .01 .71  

4 1 .00 .03 .04 .04 .03 

2 1.00 .00 .00 .00 .00 

3 .00 .05 .95 .03 .08 

4 .00 .06 .01 .90 .23 

5 .00 .86 .00 .03 .66 
a. Dependent Variable: REGR factor score   1 for analysis 
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