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 วิทยานิพนธ์นี้มีวัตถุประสงค์ คือ 1) เพ่ือศึกษาการบริหารแบบมีส่วนร่วม ด้านการ
บริหารงานทั่วไปของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร  
2) เพ่ือเปรียบเทียบการบริหารแบบมีส่วนร่วม ด้านการบริหารงานทั่วไปของผู้บริหารโรงเรียนสังกัด
ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร จ าแนกตามระดับการศึกษาและประสบการณ์ในการ
ท างาน 3) เพ่ือศึกษาแนวทางการมีส่วนร่วม ด้านการบริหารงานทั่วไปของผู้บริหารโรงเรียน  สังกัด
ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ ข้าราชการครูและ
บุคลากร  โรงเรียนสังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร จ านวน 91 คน เครื่องมือที่ใช้ 
เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ มีความเที่ยงตรงของเนื้อหา เท่ากับ 0.67-1.00  
ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.94 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย  
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติการทดสอบ t-test (Independent Samples) และแบบวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว F-test (One - way ANOVA) และแบบสัมภาษณ์ ผลการวิจัย พบว่า 1) ระดับ
การบริหารแบบมีส่วนร่วม ด้านการบริหารงานทั่วไปของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการไว้วางใจ รองลงมา คือ ด้านการตั้งเป้าหมายและวัตถุประสงค์ร่วมกัน  
ด้านความยึดมั่นผูกพัน ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านความเป็นอิสระต่อความรับผิดชอบในงาน 
2) ผลการเปรียบเทียบระดับการบริหารแบบมีส่วนร่วม ด้านการบริหารงานทั่วไปของผู้บริหารโรงเรียน
สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร จ าแนกตามระดับการศึกษาและประสบการณ์ใน
การท างาน ไม่แตกต่างกัน 3) สรุปแนวทางการมีส่วนร่วมด้านการบริหารงานทั่วไปของผู้บริหาร
โรงเรียนสังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร จากการสัมภาษณ์กลุ่มเป้าหมายที่เป็น
ผู้บริหาร จ านวน 6 คน พบว่า (1) ควรไว้วางใจซึ่งกันและกัน เป็นการง่ายที่บุคคลจะมีส่วนร่วมในการ
ท างาน ตั้งใจท างานเพ่ือให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เพ่ือบรรลุเป้าหมาย  
(2) ผู้บริหารหรือผู้ปฏิบัติงานต้องมีความยึดมั่นผูกพันให้การสนับสนุนช่วยเหลือและฝึกอบรมแก่
ผู้ปฏิบัติงานด้วยความจริงใจ การก าหนดเป้าหมายของผู้บริหารมีส่วนก าหนดมาตรฐานในการท างาน
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และการประเมินประสิทธิภาพของระบบ (3) ควรให้ความเป็นอิสระในการท างานไม่ว่าจะเป็นด้าน
ความเป็นอิสระในการจัดตารางในการท างาน ความเป็นอิสระในการตัดสินใจในการท างาน และความ
เป็นอิสระในการเลือกวิธีในการท างาน 
 
ค าส าคัญ : การบริหารแบบมีส่วนร่วม  การบริหารงานทั่วไปของผู้บริหารโรงเรียน ส านักบริหาร 
              งานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ช 
 

ABSTRACT 
 

Thesis Topic  :   Participatory Management on General Administration of  
School Administrators under the Special Education 
Bureau, Yasothon Province  

Student’s name :    Peerawut  Summat 
Degree Sought :    Master of Education 
Program  :    Educational Administration 
Academic year :    2021 
Advisor  :    Phrakruvichitpanyaporn, Asst.Prof.Dr. 
Co – Advisor  :    Asst. Prof. Dr. Anek  Silpanilmalaya 

 
                   The objectives of this thesis were:  1)  to study the participatory 
management on general administration of school administrators under the Special 
Education Bureau, Yasothon Province 2) to compare the participatory management on 
general administration of school administrators as mentioned classified by education 
and work experience and 3) to study guidelines for the participatory management on 
general administration of the so- said school administrators.  The population used in 
this research consisted of teachers and personnel, totally 91 in number.  The 
instrument used for data collection was a five scale rating questionnaire with content 
validity of 0.67-1.00, and reliability of 0.94, together with 6 constructed interviews. The 
statistics used in the data analysis were frequency, percentage, mean, standard 
deviation, t-test statistics (Independent Samples), F-test (One-way ANOVA). 
                             The result of the research can be summarized as follows: 

1) The participatory management on general administration of school 
administrators under the Special Education Bureau, Yasothon Province was found, in 
an overall aspect, to stand at a ‘MUCH’  level.  In an individual aspect, it was found 
that the item that stood on top of the scale was the issue of trust, followed by the 
setting of mutual goals and objectives, commitment and independence in job 
responsivities, respectively. 

2)  The comparison of the opinions about the participatory 
management on general administration of school administrators as mentioned, 
classified by educational level and work experience, was found to show no statistically 
significant difference.                                  

3)  The related guidelines as suggested by the 6 interviews comprised 
the following:  ( 1)  A trust in each other was suggested as necessary to accommodate 
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the participation and dedication so as to achieve more efficient performance and the 
mutual goal.   ( 2)  The administrators should be committed to providing support, 
assistance and training to the colleagues with sincerity, in order to meet the 
performance standards and achieve the education quality and effective evaluation of 
performances. (3) There should be freedom, at some acceptable degree, in decision-
making in the matters of doing job, setting work schedules and choosing how to work. 

 
Keywords:  Participatory Management, General administration, Special Education 

      Bureau  
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บทท่ี  1 
บทนำ 

 

1.1 ความสำคัญและความเป็นมาของปัญหา 
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 กําหนดไว้อย่างชัดเจนให้

การศึกษาเป็นเครื่องมือสำคัญในการพัฒนาคน สร้างความเสมอภาคให้โอกาสทุกคนได้รับ
การศึกษา อย่างทั่วถึง และให้โอกาสแก่ทุกฝ่ายได้มีส่วนร่วมจัดการศึกษา จึงมีความจำเป็น  
ที่จะต้องพัฒนาระบบการบริหารจัดการศึกษาของสถานศึกษาให้มีมาตรฐาน มีคุณภาพ  
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกในยุคโลกาภิวัฒน์  
จากการได้ศึกษา แผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2560-2579 (สำนักนายกรัฐมนตรี, 2560)  
ให้มีการส่งเสริมเรื่อง การจัดการศึกษาอย่างมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพให้กับประชาชน  
ทุกคนเป็นพันธกิจที ่ต้องอาศัยการมีส่วนร่วมของสังคมทุกภาคส่วนเนื่องจากรัฐต้องใช้
ทรัพยากรจำนวนมากในการจัดการศึกษาที่ต้องครอบคลุมทุกช่วงวัย ทุกระดับการศึกษาและ
ทุกกลุ่ม เป้าหมาย ด้วยรูปแบบวิธีการที่หลากหลาย สนองความต้องการและความจำเป็นของ
แต่ละบุคคลและสนองยุทธศาสตร์ชาติและความจำเป็นในการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของ
ประเทศ รัฐจึงต้องให้ความสำคัญและสนับสนุนการมีส่วนร่วมของบุคคล ครอบครัว ชุมชน 
องค์กรชุมชน องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เอกชน องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบัน
ศาสนา สถานประกอบการและ สถาบันสังคมอื่นในการจัดการศึกษา โดยบุคคล กลุ่มบุคคล 
หรือองค์กรต่าง ๆ จะได้รับการส่งเสริมให้เข้าร่วมจัดการศึกษา เสนอแนะ กำกับติดตาม และ
สนับสนุนการจัดการศึกษาในรูปแบบต่าง ๆ ตามความพร้อมเพ่ือประโยชน์ของสังคมโดยรวม 
ในด้านหลักการบริหารการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และ 
ที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 ซึ่งเป็นกฎหมายแม่บทในการปฏิรูปการศึกษา ได้เน้น
ให้ยึดหลักการมีส่วนร่วมเป็นสำคัญ ที่ส่งผลให้ สถานศึกษาต้องดำเนินการพัฒนาคุณภาพการ 
ศึกษา โดยอยู่บนพื้นฐานของการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม การพัฒนาการศึกษาต้องอาศัย
ความร่วมมือ ทั้งผู้บริหาร ครู ผู้ปกครองและคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานเข้ามา 
มีส่วนร่วมในการบริหารจัดการของสถานศึกษา โดยการสร้างเครือข่ายและการมีส่วนร่วม 
เพื่อสร้างคุณค่าแห่งสังคมตอบสนองความต้องการของผู้เรียน ผู้ปกครอง ชุมชนและสังคม 
(สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, 2545) โดยสอดคล้องกับกรอบแนวคิดการ  
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พัฒนาประเทศไทยในชวงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560- 2564)  

การบริหารจัดการดานการศึกษาเปนสิ่งสําคัญยิ่งท่ีจะเปนตัวขับเคลื่อนองคกรทางการศึกษาใหเกิดการ

พัฒนา ซ่ึงการบริหารจัดการท่ีดีนั้น จะตองมีการกระจายอํานาจใหทุกฝายมีสวนรวมในการบริหาร

จัดการ (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแห  งชาติ ,  2550) ดวยหลักการท่ีกําหนดไว ใน

พระราชบัญญัติการศึกษา ทําใหผูบริหารสถานศึกษาจําเปนตองมีการกําหนด บทบาทของตนหลาย

อยางในการบริหารจัดการสถานศึกษาใหสามารถขับเคลื่อนไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู  

โดยตองมีการกําหนดบทบาทของตนเองใหชัดเจนในฐานะท่ีเปนผูนําสถานศึกษา และจําเปนตอง

กําหนดบทบาทในการดําเนินงานกับคณะบุคคลท่ีมีสวนเก่ียวของกับสถานศึกษาเพ่ือใหมีการประสาน

ความรวมมือในการทํากิจกรรมภายในสถานศึกษารวมกัน รวมท้ังการกําหนดบทบาทในการบริหาร

จัดการภาระงานท้ังระบบ ใหดําเนินไปไดอยางเปนระบบและมีความชัดเจนในการดําเนินงานตาม

เปาหมายท่ีไดกําหนดไว ซ่ึงการจะทําใหไดผลเชนนี้นั้น จําเปนอยางยิ่งท่ีผูบริหารสถานศึกษาตองมี

แนวทาง หลักทฤษฎี เพ่ือนํามาใชเปนกลไกสําคัญสูการขับเคลื่อนการพัฒนาการบริหารสถานศึกษา 

ท้ังระบบ  การบริหารงานใหประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนดนั้น ผูบริหารแตละคนตางมี

เสนทางในการบริหารของตนแตกตางกันไปตามความถนัดและความสามารถท่ีตนมีอยู ในเสนทางท่ี

หลากหลายนั้น ลวนจําเปนตองยึดถือแนวทางในการดําเนินงานท้ังสิ้น (ทิศนา แขมมณี, 2547) ผูนํา

ทางการศึกษาท่ีจะประสบความสําเร็จในการบริหารองคกรในยุคการแขงขันจําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองมี

คุณธรรมและหลักธรรมในการบริหารจัดการสถานศึกษา   

 การมีสวนรวมในการจัดการศึกษา สังคมตองมีหนาท่ีและความรับผิดชอบตอการศึกษา 

 เชน ครอบครัว ชุมชน สื่อ กองทัพ สถาบันทางศาสนา ซ่ึงตองมีความสอดคล องตอการเปลี่ยน 

โครงสรางและระบบการบริหารจัดการของโรงเรียนจากแนวดิ่งมาเปนนแนวราบใหมากข้ึนและ 

ผูบริหารสถานศึกษาตองเปดโอกาสใหครูในทุกระดับไดมีสวนริเริ่มการคิด การวางแผนและการบริหาร

การศึกษามากข้ึน เพ่ือสรางการมีสวนรวมดวยความสมัครใจและเขาใจ (อุทัย ดุลยเกษม, 2549)  

ดังนั้นการบริหารแบบมีสวนรวมของผูบริหารจึงถือไดวาเปนปจจัยมีความสําคัญท่ีสามารถเปน

เครื่องมือสนับสนุนและผลักดันใหการดําเนินงานในสถานศึกษาเกิดประสิทธิผลซ่ึงตองไดรับความ

รวมมือจากผูรวมงานในระดับปฏิบัติถือเปนเรื่องท่ีทาทายโดยตองอาศัยความรูความสามารถและ

ประสบการณของผูบริหารเขาสนับสนุนเพ่ือรวมใจของผูรวมงานใหมีความเห็นตรงกันและสามารถ

ทํางานใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของสถานศึกษาได ผูบริหารสถานศึกษาจะตองเปลี่ยนแปลง

บทบาทของตนเองโดยการใชหลักการบริหารท่ีใหทุกคนมีสวนรวมคิด รวมตัดสินใจ ผูบริหาร

สถานศึกษาในยุคปฏิรูปการศึกษา จะตองมีความรู ความสามารถในการบริหารจัดการ มีวิสัยทัศนใน

การบริหารการศึกษาใหทันสมัยกับการเปลี่ยนแปลง มีภาวะผูนํา มีมนุษยสัมพันธ เปนท่ียอมรับของ

ผูเก่ียวของและมีความเปนประชาธิปไตย เพ่ือนําไปสูการปฏิรูปการเรียนรูใหผูเรียนใหมีประสิทธิภาพ
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เพ่ิมข้ึน  นอกจากนี้การบริหารแบบมีสวนรวมยังเปนการสานรอยตอหรือตอยอดรูปแบบการบริหาร

ราชการ และถือไดวาเปนปจจัยมีความสําคัญท่ีสามารถเปนเครื่องมือสนับสนุนและผลักดันใหการ

ดําเนินงานในสถานศึกษาเกิดประสิทธิผลซ่ึงตองไดรับความรวมมือจากผูรวมงานในระดับปฏิบัติถือ

เปนเรื่องท่ีทาทายโดยตองอาศัยความรู ความสามารถและประสบการณของผูบริหารเขาสนับสนุน 

เพ่ือรวมใจของผูรวมงานใหมีความเห็นตรงกันและสามารถทํางานใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของ

สถานศึกษาได    

 การดําเนินงานในสถานศึกษาสวนใหญ ปญหาท่ีพบในการปฏิบัติงานในภาพรวมของ

บุคลากรในองคกรยังไมมีการทุมเทอยางจริงจัง เนื่องจากการปฏิบัติงานของผูบริหารเองไมไดเขามา

คลุกคลีในการทํางานรวมกับผูใตบังคับบัญชา เปนผูสั่งการใหผูใตบังคับบัญชาเปนผูปฏิบัติ และการ

ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาก็เปนไปตามหนาท่ี และความรับผิดชอบท่ีไดรับมอบหมายเทานั้น  

ขาดการตัดสินใจในการพัฒนางานดวยตนเอง การบริหารงานแบบมีสวนรวมอยางแทจริงจากภาคสวน

ตางๆท่ีมีสวนเก่ียวของ ท้ังผูปกครอง ชุมชน และคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ซ่ึงมีหนาท่ี

สงเสริมสนับสนุนกิจการสถานศึกษาอยางแทจริง  (สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2555)  

ซ่ึงสอดคลองกับปญหาการบริหารงานของโรงเรียนศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร  มีการบริหารโดยการ

กระจายอํานาจท่ีมีรูปแบบเปนทางการ มีการกระจายหนาท่ี และความรับผิดชอบใหครูและบุคลากร

ทางการศึกษาตามลําดับข้ันจากบนลงลาง ตามตําแหนงหนาท่ี แตในการกระจายอํานาจยังมีขอยกเวน

เรื่องงบประมาณท่ีตองข้ึนอยูกับผูบริหารสูงสุด ทําใหการพัฒนางานบางอยางดําเนินการไมตอเนื่อง

สงผลใหบางปญหาไมไดรับการแกไข  ในการบริหารบางอยางไมสงเสริมใหครูเขามามีสวนรวมในการ

บริหารจัดการดานตาง ๆ นอกจากนี้ในการบริหารของผูบริหารสถานศึกษายังขาดการกําหนด

เปาหมายและวิธีการดําเนินการท่ีไมชัดเจน เปาหมายสวนใหญจากผูบริหารเอง หรือผู ท่ีไดรับ

มอบหมายใหดําเนินการเปนผูกําหนดเปาหมาย ไมมีการแสดงความคิดเห็นของบุคลากรในการกําหนด

สภาพปญหา กําหนดเปาหมาย วิธีการ เพ่ือแกปญหารวมกัน (สํานักงานคณะกรรมการสถานศึกษา 

ข้ันพ้ืนฐาน, 2547)  

จากความสําคัญและความเปนมาดังกลาวขางตน  ผูวิจัยจึงสนใจศึกษา การบริหารแบบ 

มีสวนรวมดานการบริหารงานท่ัวไป ของผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

จังหวัดยโสธร มาเปนแนวทางในการบริหารจัดการและพัฒนาการจัดการศึกษาของสถานศึกษาตอไป  

 

1.2 วัตถุประสงคการวิจัย 
1.2.1 เพ่ือศึกษาการบริหารแบบมีสวนรวม ดานการบริหารงานท่ัวไปของผูบริหารโรงเรียน

สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร ตามความคิดเห็นครูและบุคลากร 
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1.2.2 เพ่ือเปรียบเทียบการบริหารแบบมีสวนรวม ดานการบริหารงานท่ัวไปของผูบริหาร

โรงเรียนสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร ตามความคิดเห็นครูและบุคลากร

จําแนกตามระดับการศึกษาและประสบการณในการทํางาน  

1.2.3 เพ่ือศึกษาแนวทางการมีสวนรวม ดานการบริหารงานท่ัวไปของผูบริหารโรงเรียน

สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร 

 

1.3 สมมติฐานการวิจัย 
 ความคิดเห็นของครูและบุคลากรในเรื่องการบริหารแบบมีสวนรวมดานการบริหารงาน

ท่ัวไปของผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร ท่ีมีระดับการศึกษา

และประสบการณในการทํางานตางกัน มีความคิดเห็นแตกตางกัน 

 

1.4 ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตของการวิจัยไวดังนี้ 

 1.4.1 ขอบเขตดานพ้ืนท่ี 

โรงเรียนสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร ไดแก โรงเรียน 

ราชประชานุเคราะห 28 จังหวัดยโสธรและศูนยการศึกษาพิเศษ  ประจําจังหวัดยโสธร 

1.4.2 ขอบเขตดานประชากรและกลุมเปาหมาย 

               ประชากร ไดแก ขาราชการครูและบุคลากร  โรงเรียนสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษา

พิเศษ จังหวัดยโสธร จํานวน 91 คน  ผูวิจัยใชประชากรเปนผูตอบแบบสอบถาม และกลุมเปาหมาย

ไดแก ผูอํานวยการโรงเรียนสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ท่ีมีผลงานดีเดน จํานวน 6 คน  

 1.4.3 ขอบเขตดานเนื้อหา 

 การศึกษาการบริหารแบบมีสวนรวม ดานการบริหารงานท่ัวไปของผูบริหารโรงเรียน

สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร ในครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาตามแนวคิดของสวอนส

เบิรก (Swansburg) ประกอบดวย  1) การไววางใจ 2) ความยึดม่ันผูกพัน 3) การตั้งเปาหมายและ

วัตถุประสงครวมกัน และ 4) ความเปนอิสระตอความรับผิดชอบในงาน  

1.4.4 ขอบเขตดานตัวแปร  

 1. ตัวแปรตน คือ ครูและบุคลากร โรงเรียนสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

จังหวัดยโสธร จําแนกตาม 1) ระดับการศึกษา  และ 2) ประสบการณในการทํางาน                     

 2. ตัวแปรตาม คือ การบริหารแบบมีสวนรวม ดานการบริหารงานท่ัวไปของผูบริหาร

โรงเรียนสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร ประกอบดวย 4 ดาน ไดแก 1) การ
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ไววางใจ 2) ความยึดม่ันผูกพัน 3) การตั้งเปาหมายและวัตถุประสงครวมกัน และ 4) ความเปนอิสระ

ตอความรับผิดชอบในงาน 

 

1.5 นิยามศัพทเฉพาะ 
 ในการวิจัยมีนิยามศัพทเฉพาะ ดังตอไปนี้ 

1.5.1 การบริหารแบบมีสวนรวม หมายถึง กระบวนการบริหารท่ีเปดโอกาสใหบุคลากรทุก

ระดับในหนวยงาน และผูมีสวนไดสวนเสียหรือมีสวนเก่ียวของทุกฝาย ไดมีสวนรวมแสดงความคิดเห็น

แกไขปญหาตัดสินใจวางแผน กําหนดเปาหมายรวมกันรับผิดชอบตามบทบาทหนาท่ี ตลอดถึงการ

ติดตามประเมินผลการดําเนินงานเพ่ือใหบรรลุตามเปาหมายท่ียอมรับรวมกัน ซ่ึงการวิจัยครั้งนี้ใช

หลักการการมีสวนรวมตามแนวคิดของสวอนสเบิรก (Swansburg) ซ่ึงประกอบดวย 4 ดาน ดังนี้  

1) การไววางใจ หมายถึง  ความรูสึกและการกระทําท่ีบุคคลรูสึกยินดีหรือเต็มใจท่ีจะ

กระทําใหกับอีกบุคคลหรือกลุมอ่ืนๆ หรือเปนการแสดงความเชื่อม่ัน ความรูสึก และการกระทําของ

บุคคลหนึ่งท่ีมีตอผูอ่ืน ในการกระทําท่ีเปนธรรม มีจริยธรรม และสามารถพยากรณได รวมถึงการ

ตัดสินใจในผูอ่ืนท่ีมีผลกระทบกับตนเองเปาหมายหรือวัตถุประสงคท่ีบุคคลจินตนาการหรือวางแผนท่ี

จะบรรลุหรือบรรลุในอนาคต สิ่งเหลานี้เปนแรงผลักดันท่ีชี้นําใหบุคคลพยายามบรรลุเปาหมายนั้น 

2) ความยึดม่ันผูกพัน  หมายถึง การท่ีบุคคลมีสภาวะจิตใจเชิงบวกกับงาน การไดรับ

ความรูสึก เติมเต็มจากงาน มีพลังในการทํางานสูง ไมยอทอตออุปสรรค มีความกระตือรือรน ขยัน

ขันแข็งในการทํางาน มีการอุทิศตัว ใหกับงาน มีความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน และมี จิตใจ

จดจอมุงม่ันในการทํางาน 

 3) การตั้งเปาหมายและวัตถุประสงครวมกัน หมายถึง เปาหมายหรือวัตถุประสงคท่ี

บุคคลจินตนาการหรือวางแผนท่ีจะบรรลุหรือบรรลุในอนาคต สิ่งเหลานี้เปนแรงผลักดันท่ีชี้นําให

บุคคลพยายามบรรลุเปาหมายนั้น 

4) ความเปนอิสระตอความรับผิดชอบในงาน หมายถึง ลักษณะงานท่ี เปดโอกาสให

ผูปฏิบัติงานมีอิสรเสรีภาพสามารถใชดุลพินิจ และตัดสินใจดวยตนเองในการกําหนดเวลาทํางาน และ 

วิธีปฏิบัติงานใหงานนั้นแลวเสร็จ โดยไมมีการควบคุมจากภายนอก   

1.5.2 ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูอํานวยการสถานศึกษา หรือรองผูอํานวยการ

สถานศึกษาหรือผูปฏิบัติราชการแทนในตําแหนงผูอํานวยการ โรงเรียนสังกัดสํานักบริหารงาน

การศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร 

 1.5.3 ครูและบุคลากร  หมายถึง  ครูผูสอนท่ีปฏิบัติหนาท่ีในการจัดกิจกรรมการเรียนการ

สอน ในโรงเรียนสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร ในปการศึกษา 2564 
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 1.5.4 การบริหารงานท่ัวไป  หมายถึง การดําเนินงาน 4 กลุมงาน ตามบทบาทหนาท่ีของ

ภาระงานประกอบดวย กลุมบริหารงานวิชาการ กลุมบริหารงานแผนงานและงบประมาณ  

กลุมบริหารงานบุคคลและกลุมบริหารงานท่ัวไป 

 1.5.5 โรงเรียนสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร หมายถึง  โรงเรียน 

ราชประชานุเคราะห 28 จังหวัดยโสธร และศูนยการศึกษาพิเศษ ประจําจังหวัดยโสธร  

1.5.6 ระดับการศึกษา หมายถึง ระดับการศึกษาสูงสุดของขาราชการครูและบุคลากร  

โรงเรียนสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร จําแนกเปน 2 ระดับ ดังนี้ 1) ปริญญา

ตรี หมายถึง ครูท่ีจบปริญญาตรีหรือเทียบเทา 2) สูงกวาปริญญาตรี หมายถึง ครูท่ีจบตั้งแตปริญญาโท

ข้ึนไป  

 1.5.7 ประสบการณการทํางาน หมายถึง ระยะเวลาท่ีผูบริหาร หรือขาราชการครูและ

บุคลากร ท่ีปฏิบัติหนาท่ีในโรงเรียนสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร จําแนกเปน 

3 ระดับ ดังนี้ 1) ไมเกิน 10 ป 2) 11 – 20 ป 3) 21 ปข้ึนไป 

 

1.6 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการวิจัย 
 ผลจากกการวิจัยครั้งนี้จะเปนประโยชนแกโรงเรียนสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

จังหวัดยโสธร ท้ังดานนโยบาย ดานการบริหารงานท่ัวไป รวมถึงองคความรูในการดําเนินงานมีสวน

รวม ดังนี้ 

 1.6.1 ดานนโยบาย สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จะมีแนวปฏิบัติท่ีจะกําหนดนโยบาย

การมีสวนรวมของครู บุคลากร และผูมีสวนเก่ียวของกับโรงเรียนในสังกัด 

 1.6.2 ดานการบริหารงานท่ัวไป ผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ

สามารถนําองคความรูจากการวิจัยไปประยุกตใชในการบริหารโรงเรียน เพ่ือยกระดับการมีสวนรวม

และคุณภาพของโรงเรียน 

 1.6.3 ดานองคความรู ผลท่ีไดจากการวิจัยครั้งนี้ จะนําไปสูการสรางองคความรูการมีสวน

รวมของครู บุคลากร และผูมีสวนเก่ียวของกับโรงเรียนในสังกัด 

 



 
 

บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
การศึกษาเรื่อง  การบริหารแบบมีส่วนร่วม ด้านการบริหารงานทั่วไปของผู้บรหิาร

โรงเรียน สังกัดสำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร ครั้งนี้  ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้า
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 

2.1 การบริหารแบบมีส่วนร่วม 
2.2 การบริหารงานทั่วไป 
2.3 บริบทพื้นที่ที่ใช้ในการวิจัย 
2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

2.1 การบริหารแบบมีส่วนร่วม 
2.1.1 แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการบริหารแบบมีส่วนร่วม 
การบริหารแบบมีส่วนร่วมมีว ิวัฒนาการมาจากแนวคิดการบริหารเชิงมนุ ษย

สัมพันธ์  (Human Relation Approach) และการบร ิหารเช ิงพฤติกรรม (Behavioral 
Approach) บุคคลที่เป็นผู้บุกเบิกแนวคิดนี้คือ ฟอลเลต (Follet) โดยได้เขียนบทความชื่อ 
Dynamics Administration บรรยายให้ผู ้บริหารแก้ปัญหาความขัดแย้งในองค์การด้วย
วิธีการสร้างมนุษยสัมพันธ์และพยายามให้นายทุนคิดถึงคนงานบ้างไม่ใช่คิดแต่เรื่องเงินเพียง
อย่างเดียว แนวคิดนี ้ได ้ร ับการสนับสนุนโดย เม โย ( Mayo) และ โรธลิสเบอร์เกอร์ 
(Roethlisberger) แห่งมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด ทั้งนี้มีนักวิชาการหลายท่านได้เสนอแนวคิด
และทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับการบริหารแบบมีส่วนร่วม ดังนี้ 

อุทัย บุญประเสริฐ (2543) กล่าวถึงการบริหารแบบมีส่วนร่วมว่ามีแนวความคิด
พ้ืนฐาน ดังนี้ 

1. ความเชื ่อเรื ่องธรรมชาติมนุษย์ (assumption about human nature) 
ตามแนวคิดของแมคเกรเกอร์ (McGregor) มี 2 แนวทาง คือ ทฤษฎี X และทฤษฎี y ตาม
แนวคิดของทฤษฎี X เชื่อว่ามนุษย์ข้ีเกียจและขาดความรับผิดชอบ ดังนั้นต้องใช้วิธีการบังคับ
หรือควบคุมการทำงานอย่างใกล้ชิด ส่วนทฤษฎี Y เชื่อว่ามนุษย์มีความชอบทำงานโดยเฉพาะ 
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อยางยิ่งถาสภาพการทํางานท่ีมีความเหมาะสม และคนมีสวนรวมในการทํางานโดยไมถูกบังคับก็จะมี

ความรับผิดชอบมากข้ึน 

2 .  ค ว าม คิด เ ก่ี ย ว กับคว าม เป นองค ก า ร ของ โ ร ง เ รี ยน (concept of school 

organization) แนวความคิดของการบริหารปจจุบันเชื่อวา องคการมิใชเปนเพียงเครื่องมือสําหรับการ

บรรลุเปาหมายหรือผลผลิตเชิงปริมาณเทานั้น แตองคการเปนสถานท่ีสําหรับการดํารงชีวิตและการ 

พัฒนาดวย 

3. ในดานรูปแบบการตัดสินใจ (decision making style) การตัดสินใจสั่งการในระดับ

สถานศึกษาควรมีลักษณะรวมมือกันใชอํานาจระหวางครู ผูปกครอง นักเรียน ตลอดจนศิษยเกา 

เพ่ือสะทอนสภาวการณปจจุบัน ความตองการในอนาคต ซ่ึงจะตองระดมสติปญญาและแนวคิดให

สมาชิกไดมี โอกาสเรียนรูและพัฒนาใหบริหารโรงเรียนไดสําเร็จ อีกท้ังยังสรางความรูสึกผูกพันกับ

โรงเรียนดวย 

4. แบบภาวะผูนํา (Leadership Style) ตามทฤษฎีของ เซอรจีโอวานนี่ (Sergiovanni) 

ไดจัดระดับภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาไว 5 ระดับ คือ ภาวะผูนําดานเทคนิค ภาวะผูนําดาน

มนุษย ภาวะผูนําทางการศึกยา ภาะผูนําเชิงสัญลักษณ และภาวะผูนําทางวัฒนธรรม 

5. กลยุทธการใชอํานาจ (Use of Power) ในการบริหารโดยท่ัวไปมีความจําเปนท่ี

จะตองใชอํานาจเปนสิ่งท่ีขาดไมได แตตามทฤษฎีท่ีวาดวยท่ีมาของอํานาจ (source of power)  

ของ เฟรนชและลาเวน นั้นไดแบงท่ีมาของอํานาจพ้ืนฐาน เปน 5 แบบ ไดแก อํานาจจากการใหรางวัล 

อํานาจจากการบังคับ อํานาจตามกฎหมาย อํานาจจากการอางอิง และอํานาจจากความรูความ

เชี่ยวชาญ 

6. ทักษะเฉพาะในการบริหาร (management skills) ทักษะการบริหารแบบใหม ๆ  

ท่ีไดรับการพัฒนาและนํามาใชในองคการ เชน การใชวิธีการทางวิทยาศาสตรในการวิเคราะหเพ่ือการ

ตัดสินใจ ใชทักพะการแกไขความขัดแยง ใชกลยุทธเพ่ือการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาองคการ เปนตน 

7. การใชทรัพยากร (Use of Resources) สถาบันการศึกษามีอํานาจในการใชและ

บริหารทรัพยากรดวยตนเองมากข้ึน ทําใหสถานศึกษาไดบริหารงานตามสถานการณของตนเองอยางมี

ประสิทธิผล ไมตองสิ้นเปลืองบุคลากร งบประมาณ เวลาในการควบคุมและตรวจสอบการบริหารแบบ

มีสวนรวมเปนวิธีการท่ีทําใหบุคลากรในหนวยงานรวมมือรวมใจมีความสามัคคีกัน เปนการปรับ

โครงสรางขององคการและปรับกระบวนการบริหารสูระดับลางดลอดท่ัวองคการ แนวคิดนี้ไดแพรเขา

สูองคการธุรกิจและองคการทางการศึกขํามากข้ึน และไหกลายเปนสวนสําคัญท่ีเปนหัวใจในแนวคิด

เรื่องการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน (School based management) ในท่ีสุด 

 โดยสรุปแลว การบริหารแบบมีสวนรวมมีแนวคิดพ้ืนฐานมาจากความเชื่อเรื่องธรรมชาติของ

มนุษยท่ีมีความตองการพ้ืนฐาน ความคิดเก่ียวกับความเปนองคการของโรงเรียน รูปแบบของการ
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ตัดสินใจ การสรางแรงจูงใจไฝสัมฤทธิ์ แบบภาวะผูนํา กลยุทธในการใชอํานาจ ทักษะเฉพาะในการ

บริหารตามทฤษฎีการบริหาร ตลอดจนความมีอิสระในการใชและบริหารทรัพยากรดวยตนเอง 

 นอกจากนี้ ลอวเลอร(Lawler, 2003) ยังไดเสนอกรอบแนวคิด ซ่ึงเปนการบริหารแบบมี

สวนรวม ซ่ึงเปนการมีสวนรวมอยางจริงจัง(high involvement management) วาเปนการทําให

สมาชิกทุกคนในองคการมีสวนรวมในการกําหนดภารกิจในการปฏิบัติงาน ในการแกปญหาและ

การสรามความสําเร็จในองคการ ซ่ึงตองอาศัยการกระจาย (decent validation) สิ่งตอไปนี้ลงสูระดับ

ลางอยางท่ัวถึงท้ังองคการ คือ 

1. สารสนเทศ (information) เปนขอมูลขาวสารท่ีทําใหบุคลากร ซ่ึงมีสวนรวมและ 

มีอํานาจในการตัดสินใจไดมีความรูความเขาใจเก่ียวกับสิ่งแวดลอม กลยุทธ ระบบงาน ระดับและชนิด

ของผลงานท่ีตองการ 

2. ความรูและทักษะ (knowledge and skill) เปนสิ่งจําเปนสําหรับประสิทธิผลของ 

งานและความสําเร็งขององคการ เปนความรูและทักษะในการบริหารและการปฏิบัติงาน 

3. อํานาจ (power) ซ่ึงเก่ียวของกับการตัดสินใจในกระบวนการกําหนดนโยบายและ 

กลยุทธการปฏิบัติงานและการประเมินผลงาน 

4. รางวัล (rewards)เพ่ือสรางแรงจูงใจแกพนักงานใหองคการประสบความสําเร็จ 

โดยการใหรางวัลนั้นข้ึนอยูกับผลการปฏิบัติงานและความสําเร็จขององคการ 

 แมคเคลแลนด (McClelland, 1961) นักจิตวิทยาแหงมทาวิทยาลัยฮารวารดไดทําการ

วิจัยเก่ียวกับสิ่งจูงใจของมนุษยในการทํางานใหเกิดผลสําเร็จ ท้ังในระดับบุคคลและระดับสังคม  

ผลของการศึกษาสรุปไดวาคนเรามีความตองการอยู 3 ประการคือ 

1. ความตองการสัมฤทธิผล (Need for achievementป เปนความปรารถนาจะทําสิ่ง

หนึ่งสิ่งใดใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี พยายามเอาขนะอุปสรรคตาง ๆ มีความสบายใจเม่ือประสบ

ความสําเร็จมีความวิตกกังวลเมือประสบความสําเร็จ 

2. ความตองการความผูกพัน (Need for power) เปนความตองการการอยูรวมกันผูอ่ืน

ในสังคม ตองการความเปนมิตรและสัมพันธภาพท่ีอบอุน 

3. ความตองการอํานาจบารมี (Need for power) ไดแก ความตองการกรับผิดชอบ

บุคคลอ่ืน ตองการควบคุมและใหคุณใหโทษแกผูอ่ืนไดโดยสาระสําคัญอีกประการทฤษฎีแรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์ของแมคแคลแลนด (McClelland, 1961) คือ ผูท่ีจะทํางานใหประสบความสําเร็จตองมี

แรงจูงใจในดานความตองการสัมฤทธิผลอยูในระดับสูงหรือกลาวไดวา ความสําเร็จของงานจะทําได

โดยการกระตุนความตองการดานสัมฤทธิ์ผลเปนสําคัญ ถาแตละคนมีความตองการดานสัมฤทธิ์ผลสูงก็

สามารถทํางานไดสําเร็จและชวยใหงานของหนวยงานสําเร็จไปดวย 
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 ลิเคอรท (LiKert, 1967) เสนอทฤษฎีการบริหารซ่ึงมีลักษณะแตกตางกัน 4 รูปแบบ และ

เรียกวาการบริหาร 4 ระบบ (System 4) ประกอบดวย 

ระบบท่ี 1 เผด็จการ (System 1 Exploitative authoritative) เปนการใชอํานาจเพ่ือ

ประโยชนสวนตัว เปนการบริหารองคการท่ีเนนหนาท่ีและโครงสรางแบบอํานาจนิยมสูง 

ระบบท่ี 2 เผด็จการแบมีศิลป (System 2 Benevolent authoritative) เปนการใช

อํานาจแบบเมตตา ใชระบบความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจาง นายจางตองทําใหลูกจางมีความ

เชื่อม่ัน 

ระบบท่ี 3 การปรึกษาหารือ (System 3 Consultative) ระบบนี้เปนการบริหารงาน

แบบมีความม่ันคงแตฝายบริหารไมมีความเชื่อมันและความไววางใจอยางเต็มท่ีในตัวผูใตบังคับบัญชา 

ระบบท่ี 4 กลุมท่ีมีสวนรวม (System 4 Participative group) เปนระบบการขยาย

ขอบเขตความสัมพันธและความเปนมิตรกันระหวางนายจางกับลูกจางในระดับสูงจากการมีสวนรวม

ในการทํางานแบบกลุม 

 วรูม และเดชี (Vroom & Deci, 1970) พิจารณาปริมาณการมีสวนรวมในเชิงจิตวิทยาวา

เปนปริมาณชองอิทธิพลท่ีปจเจกบุคคลรูสึกวาไดเขาไปเขาไปรวมในการตัดสินใจ นอกจากนี้ยังเพ่ิมเติม

ดวยวาบุคคลจะไดรับความพึงพอใจจากการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ โดยตัวเองบุคคลจะพัฒนาความ

ผูกพันท่ีมีตองานและจะสามารถทํางานไดดี ตลอดจนไดดี ตลอดจนเม่ือเห็นไดชัดแจนวาตนเอง

สามารถขยายเปาหมายขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพนั่นคือ ปรัชญาแนวคิดในการควบคุม

ตนเอง (Self - control or self - regulation) มิใชควบคุมองคการ (Organization control) 

 ไบรยแมน (Bryman, 1986) ไดเสนอแนวทางในการบริหารงานแบบมีสวนรวมท่ีจะมีผล

ตอทัศนคติการปฏิบัติงานและการกระตุนจูงใจผูใดบังกับบัญชาไว 4 ประการ คือ 

1. บรรยากาศของการมีสวนรวมควรจะตองทําใหแนวทางท่ีจะไปสูเปาหมายมีความ

ชัดเจนยิ่งข้ึนและบรรยากาศจะมีลักษณะของความไมเปนทางการมากกวา 

2. จะทําใหผูใดบังคับบัญชาสามารถเลือกเปาหมายท่ีมีคุณคา ดังนั้นผูบังคับบัญชาควร

เพ่ิมเปาหมายสวนบุคคล (Individual Goal) กับเปาหมายขององคการ (Organization Goal) ใหเทา

เทียมกัน 

3. ผูมีสวนรวมจะเพ่ิมการควบคุมงานมากข้ึนถามีแรงจูงใจและความเปนอิสระเพ่ิมข้ึน 

ซ่ึงจะทําใหผูใดบังคับบัญชามีความเพียรพยายามในการปฏิบัติงานมากข้ึน 

4. เม่ือบุคคลเขาไปมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจเขาจะมี Ego – involved (มีสวน 

รวมดวยตนเอง) 

 เดวิส (Davis, 1989) กลาววา การมีสวนรวมนั้นเก่ียวของกับความสัมพันธดานจิตใจและ

อารมณท่ีมากกวาการกระทําเปนการกระตุนใหเกิดความรวมมือของบุคลากรในการรับผิดชอบตอการ



 
11 

 
ปฏิบัติงาน โดยพัฒนาการมรสวนรวมใหสมดุลไมกอใหเกิดการมีสวนรามท่ีมากเกิน พอดี หรือการมี

สวนรวมในลักษณะท่ีไมใชการบริหารแบบมีสวนรามท่ีแทจริง เพราะแตละบุคคลมาสามารถทําทุกสิ่ง

ทุกอยางไดเพียงสําพังเพราะจํากัดดวยความสามารถและทรัพยากรจึงตองทํางานเปนกลุมจึงจะไปสู

ความสําเร็จได 

2.1.2 ความหมายของการบริหารแบบมีสวนรวม 

 การบริหารแบบมีสวนรวม เปนปจจัยสําคัญอีกประการหนึ่งท่ีสงผลตอความสําเร็จของ

องคกรทุกประเภทมีนักคิดนักวิชาการไดใหความหมายไว ดังตอไปนี้ 

 สมยศ  นาวีการ (2545) ได ใหความหมายของการบริหารแบบมีสวนรวมไววา  

เปนกระบวนการของการใหผูอยูใตบังคับบัญชามีสวนเก่ียวของในกระบวนการตัดสินใจ เนนการมีสวน

รวมเก่ียวของ อยางแข็งขันของบุคคล ใชความคิดสรางสรรคและเชี่ยวชาญของพวกเขา ในการแกไข

ปญหาของการบริหารท่ีสําคัญ คืออยูบนพ้ืนฐานของแนวความคิดของการแบงอํานาจหนาท่ี ท่ีถือวา

ผูบริหารแบงอํานาจหนาท่ีของการบริหารของพวกเขา ใหกับผูใตบังคับบัญชา และประการสุดทาย

ตองให ผูบังคับบัญชามีสวนเก่ียวของอยางแทจริงในกระบวนการตัดสินใจท่ีสําคัญขององคการ  

ไมเพียงแตสัมผัสปญหาหรือแสดงความหวงใย 

 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ (2550) ไดใหความหมายของการบริหารแบบ

มีสวนรวมวา การบริหารแบบมีสวนรวมเปนการจูงใจใหผูรวมปฏิบัติงานในองคการไดมีสวนรวมในการ

ตัดสินใจ รวมรับผิดชอบ และรวมมือกันในการพัฒนาปฏิบัติอยูดวยความเต็มใจ 

 ถวิลวดี บุรีกุล และคณะ (2551) ใหความหมายวาการมีสวนรวมเปนกระบวนการ 

ซ่ึงประชาชน หรือผูมีสวนไดสวนเสียไดมีโอกาสแสดงทัศนะ และเขารวมในกิจกรรมตางๆท่ีมีผลตอ

การดําเนินชีวิต รวมท้ังมีการนําความคิดเห็นดังกลาวไปประกอบการพิจารณากําหนดนโยบาย  

และการตัดสินใจ 

 ทํานอง ภูเกิดพิมพ (2551) กลาววา การบริหารแบบมีสวนรวม เปนการทํางานรวมกัน

เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงค ท้ังนี้ข้ึนอยูกับสภาพความคิด ความเชื่อ และความยึดม่ันของแตละบุคคลแต 

ละหนวยงาน แตละองคกร อีกท่ังยังข้ึนอยูกับกาลเวลาแตละยุคแตละสมัยอีกดวย โดยการมีสวนรวม

เปนหัวใจสําคัญในการเสริมสรางพลังการบริหารการทํางานรวมกันเปนกลุม (Teamwork) ท่ีมี

ประสิทธิภาพ ในการพัฒนา เพราะทําใหผูเก่ียวของหรือผูมีสวนรวมเขาใจสถานการณและอุทิศตน

มากยิ่งข้ึนเพ่ือการเปลี่ยนแปลงและพัฒนา 

 พัชราพร ทวยสงฆ (2552) ไดใหความหมาย ของการบริหารแบบมีสวนรวม คือ 

กระบวนการวางแผน การจัดองคการ การสั่งการ และการควบคุมการปฏิบัติการในองคการ และการ

ใชทรัพยากรอ่ืนๆ ท่ีกอใหเกิดความสําเร็จตามเปาหมายขององคกรหรืออีกความหมายหนึ่ง คือ 
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กระบวนการทํางานเพ่ือกอใหเกิดการทํางนท่ีเปนผลสําเร็จดวยการใชบุคคลและทรัพยากรตางๆ อยาง

มีประสิทธิภาพ และบรรลุซ่ึงเปาหมายของความตองการ 

 สุธรรม ธรรมทัศนานนท (2554) ไดใหความหมายของการมีสวนรวมไววาเปนวิธีการ

บริหารท่ีเปดโอกาสใหผูมีสวนเก่ียวของ (stakeholders) ไดมีสวนรวมตามความเหมาะสมนับตั้งแต

การรวมคิด รวมตัดสินใจ รวมวางแผน รวมปฏิบัติ รวมสนับสนุน รวมติดตามประเมินผล รวมแกไข

ปญหา รวมรับผิดชอบผลงานท่ีออกมา รวมภาคภูมิใจในผลงาน หรือรับขอตําหนิท่ีเกิดข้ึนนั้นคือรวม

รับท้ังผิดและชอบ 

 สุมาลี ล่ิมเจียสหพงษ (2558) การบริหารแบบมีสวนรวม หมายถึง การท่ีผูบริหาร

สถานศึกษา ครู และคณะกรรมการสถานศึกษาได มีสวนเก่ียวของในกระบวนท่ีเก่ียวกับเรื่องท่ีมีหนาท่ี

รับผิดชอบ วิธีการดําเนินการ ท่ีมีสวนเก่ียวของกับการปฏิบัติงานตามแผนงาน โครงการโดยการ

รวมมือ หรือสนับสนุนดานทรัพยากร การไดรับผลประโยชน การทําหนาท่ีในการประเมินผล โดยมี

การดําเนินการ 4 ดาน คือ การมีสวนรวมในการ ตัดสินใจ การมีสวนรวมในการปฏิบัติการมีสวนรวม

รับผลประโยชน และการมีสวนรวมประเมินผล  

 อากีริส  (Argyris, 1964)  กลาววา การบริหารแบบมีสวนรวมเปนการจูงใจใหผูรวม

ปฏิบัติงานในองคกรไดมีสวนรวมในการตัดสินใจ รวมรับผิดชอบ และรวมมือในการพัฒนาองคการท่ี

ปฏิบัติอยูดวยความเต็มใจ การมีสวนรวมในการปฏิบัติงานขององคการควรประกอบดวยสาระสําคัญ

อยางนอย 3 ประการ คือ 

 1. การมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น สมาชิกขององคการยอมมีความผูกพันกับ

องคการท่ีตนเองปฏิบัติงานอยู และมีความปรารถนาท่ีจะไดมีสวนรวมในการบริหารงานขององคการ 

แมเพียงไดรับฟงความคิดเห็น ก็ทําใหรูสึกวาไดมีสวนรวมในการบริหารงานขององคการ 

 2. การมีสวนรวมชวยใหเกิดการยอมรับในเปาหมาย เพราะนอกจากจะชวยกระตุนให

สมาชิกแสดงความคิดเห็นแลว ยังชวยใหเกิดความชวยเหลือเก้ือกูลซ่ึงกันและกันระหวางกลุมสมาชิก 

และความรวมมือนั้นจะแพรขยายไปท้ังองคการ ทําใหสมาชิกท้ังองคการมีเปาหมายเดียวกัน การมี

สวนรวมเปนการยินยอมและพรอมท่ีจะปฏิบั ติหนา ท่ีดวยความเต็มใจ ซ่ึงจะมีผลท้ังทางใจ  

การยอมรับ การสนับสนุน และผลตอการปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี 

 3. การมีสวนรวมชวยใหเกิดความสํานึกในหนาท่ีความรับผิดชอบ การท่ีบุคคลไดแสดง

ความคิดเห็นและยอมรับในเปาหมายเดียวกัน จะชวยกระตุนใหบุคคลเกิดความสํานึกในหนาท่ีความ

รับผิดชอบตอการปฏิบัติงานขององคการ 

 วรูม  และเด ซ่ี  (Vroom and Dec, 1970)  พิจารณาปริมาณการ มีส วนร วมใน 

เชิงจิตวิทยาวาเปนปริมาณของอิทธิพลท่ีปจเจกบุคคลรูสึกวาไดเขารวมในการตัดสินใจ นอกจากนี้ยัง

เพ่ิมเติมดวยวาบุคคลจะไดรับความพึงพอใจจากการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพโดยตัวเอง บุคคลจะ



 
13 

 
พัฒนาความผูกพันท่ีมีตองานและจะสามารถทํางานไดดี ตลอดจนเม่ือเห็นไดชัดวาตนเองสามารถ

ขยายเปาหมายขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ นั่นคือ ปรัชญาแนวคิดในการควบคุมตนเองมิใช

ควบคุมองคการ 

 ยุคล (Yuk, 1981) เสนอแนวคิดเก่ียวกับการบริหารงานแบบมีสวนรวม วาการบริหารงาน

แบบมีสวนรวมเปนลักษณะการบริหารงานท่ีผูนําเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาเขามามีสวนรวมในการ

ตัดสินใจ มีอิสระในการทํางาน ตลอดจนมีสิทธิในการเสนอความคิดเห็นเพ่ือรวมแกไขปญหา ซ่ึง

ลักษณะดังกลาวยอมเปนแรงจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความพึงพอใจและมีผลการปฏิบัติงานท่ี

สูงข้ึน 

 ไบรยแมน (Bryman, 1986) ไดเสนอแนวทางการบริหารงานแบบมีสวนรวมท่ีจะมีผลตอ

ทัศนคติการปฏิบัติงานและการกระตุนจูงใจผูใดบังคับบัญชาไว 4 ประการ คือ 1) บรรยากาศของการ

มีสวนรวมควรจะตองทําใหแนวทางท่ีจะไปสูเปาหมายมีความชัดเจนยิ่งข้ึนและบรรยากาศจะมี

ลักษณะของความไมเปนทางการมากวา 2) จะทําใหผูใตบังคับบัญชาควรเพ่ิมเปาหมายสวนบุคคล กับ

เปาหมายองคการใหเทาเทียมกัน 3) ผูมีสวนรวมจะเพ่ิมมากข้ึนถามีแรงจูงใจและความเปนอิสระ

เพ่ิมข้ึน ซ่ึงจะทําใหผูใตบังคับบัญชามีความเพียรพยายามในการปฏิบัติงานมากข้ึน 41) เม่ือบุคคลเขา

ไปมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจ 

 รอบบินส (Robbins, 1991) ใหความหมายวา เปนการท่ีผูใตบังคับบัญชาเขามามีสวนรวม

ในกระบวนการตัดสินใจกับผูบริหาร การมีสวนรวมจะชวยสรางกําลังใจใหรวมกันปฏิบัติงานอยาง

เต็มท่ี ท่ีมีประสิทธิภาพมากกวาการยินยอมปฏิบัติตามคําสั่ง ยิงกวานั่นการมีสวนรวมจะชวยใหบุคคล

สนับสนุนเปาหมายของกลุม ตลอดจนวัตถุประสงครวมขององคการดวย เทคนิคกาบริหารตามแนวคิด

นี่ถือวาเปนการรวมเอาเปาหมายของบุคคล และเปาหมายขององคการเขาดวยกัน (The integration 

of individual and organization goals) โดยผูบริหารจะจัดสภาพการบริหารและวิธีการปฏิบัติตอ

บุคคลในองคการ ใหประสบความสําเร็จตามความมุงหมายของเขาและควบคุมใหเปนไปตาม

วัตถุประสงคหรือจุดมุงหมายขององคการ 

 ลอเลอร (Lawler, 2007) ไดเสนอแนวคิดเก่ียวกับการบริหารแบบมีสวนรวมท่ีเปนการ

สวนรวมในแบบท่ีจริงจังววาเปนการทําใหสมาชิกทุกคนในองคการมีสวนรวมในการกําหนภารกิจใน

การปฏิบัติงาน ในการแกปญหาและการสรางความสําเร็จใหแกองคการ ซ่ึงตองอาศัยการกระจายสง

ตอไปนี้สูระดับลางอยางท่ัวถึงท้ังองคการ คือ 1) สารสนเทศ ซ่ึงเปนขอมูลขาวสารท่ีทําใหพนักงานซ่ึงมี 

สวนรวมและมีอํานาจในการตัดสินในไดมีความเขาใจเก่ียวกับสิ่งแวดลอมองคการ กลยุทธ ระบบงาน

ระดับและชนิดของผลงานท่ีตองการ 2) ความรูและทักษะซ่ึงเปนสิ่งท่ีจําเปนสําหรับประสิทธิผลของ

งานในการบริหารตลอดจนเปนความรูและทักษะในการปฏิบัติหนาท่ี 3) อํานาจ ซ่ึงเก่ียวของกับการ

ตัดสินใจในการกําหนดนโยบายและกลยุทธในการปฏิบัติงานและการประเมินผลงาน 4) รางวัลเปนสิ่ง
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ท่ีชวยสรางแรงจูงใจแกพนักงานท่ีชวยใหองคการประสบความสําเร็จ โดยการใหรางวัลนั้นข้ึนอยูกับผล

การปฏิบัติงานและความสําเร็จขององคการ ผูใตบังคับบัญชาอยางเต็มท่ีติดตอสื่อสารไมเพียงแตจาก

บนลงลาง และจากลางข้ึนบน แตยังมีการติดตอสื่อสารตามแนวนอน ระหวางเพ่ือนรวมงานท่ีอยูใน

ระดับเดียวกันในการจูงใจผูใตบังคับบัญชา ผูบริหารไมเพียงแตใหผลตอบแทนทางเศรษฐกิจเทานั้นแต

จะพยายามใหผู ใต มีความรูสึกวาพวกเขามีความสําคัญความเก่ียวพันระหวางผูบริหารกับ

ผูใตบังคับบัญชาจะเปนอยางตรงไปตรงมา ภายในบรรยากาศของความเปนมิตรภาพ องคการท่ีเปน

ทางการและองคการท่ีไมเปนทางการจะเขากันไดเปนอยางดี 

จากความหมายของการบริหารแบบมีสวนรวมท่ีกลาวไวขางตน สรุปไดวา การบริหารแบบมี

สวนรวม หมายถึง กระบวนการบริหารท่ีเปดโอกาสใหบุคลากรทุกระดับในหนวยงาน และผูมีสวนได

สวนเสียหรือมีสวนเก่ียวของทุกฝาย ไดมีสวนรวมแสดงความคิดเห็นแกไขปญหาตัดสินใจวางแผน 

กําหนดเปาหมายรวมกันรับผิดชอบตามบทบาทหนาท่ี ตลอดถึงการติดตามประเมินผลการดําเนินงาน

เพ่ือใหบรรลุตามเปาหมายท่ียอมรับรวมกัน 

 2.1.3  ความสําคัญของการบริหารแบบมีสวนรวม 

การมีสวนรวมกอใหเกิดผลดีตอการขับเคลื่อนองคกรหรือเครือขาย เพราะมีผลในทาง

จิตวิทยาเปนอยางยิ่ง กลาวคือผูท่ีเขามามีสวนรวมยอมเกิดความภาคภูมิใจท่ีไดเปนสวนหนึ่งของการ

บริหาร ความคิดเห็นถูกรับฟงและนําไปปฏิบัติเพ่ือการพัฒนาเครือขาย และท่ีสําคัญผูท่ีมีสวนรวมจะมี

ความรูสึกเปนเจาของเครือขาย ความรูสึกเปนเจาของจะเปนพลังในการชับเคลื่อนเครือขายท่ีดีท่ีสุด  

มีนักการศึกษาหลายคน ไดกลาวถึงความสําคัญของการมีสวนรวมไว ดังนี้ 

รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 เปนแนวทางในการปฏิบัติเพ่ือพัฒนา

ประเทศ เปนรัฐธรรมนูญท่ีมาจากความตองการของประชาชนท้ังประเทศในสวนท่ีเก่ียวกับการมีสวน

รวมในการจัดการศึกษามีสาระสําคัญดังนี้ 

มาตรา 49 บุคคลยอมไดสิทธิ์เสมอกันในการรับการศึกษาไมนอยกวาสิบสองปท่ีรัฐจะตอง

จัดใหท่ัวถึงและมีคุณภาพโดยไมเก็บคาใชจาย ผูยากไรผูพิการหรือทุพพลภาพหรือผูท่ีอยูในสภาวะยก

ลําบากตองไดรับสิทธิตามวรรคหนึ่งและการสนับสนุนจากรัฐเพ่ือใหไดรับการศึกษาโดยทัดเทียมกับ

บุคคลอ่ืน การจัดการศึกษาอบรมขององคกรวิชาชีพหรือเอกชนการศึกษาทางเลือกของประชาชน การ

เรียนรู ดวยตนเอง และการเรียนรู ตลอดชีวิตยอมไดรับความคุมครองและสงเสริมท่ีเหมาะสมจากรัฐ 

มาตรา 50 บุคคลยอมมีเสรีภาพในทางวิชาการ การศึกษาอบรมการเรียนการสอนวิจัยและ

การเผยแพร งานวิจัยหลักวิชาการยอมไดรับความคุมครองท้ังนี้เทาท่ีไมขัดตอหนาท่ีของพลเมืองหรือ

ศีลธรรมอันดีของประชาชน 

มาตรา 66 บุคคลซ่ึงรวมกันเปนชุมชน ชุมชนทองถ่ิน หรือชุมชนทองถ่ินดั้งเดิมยอมมีสิทธิ

อนุรักษ หรือฟนฟูจารีตประเพณีภูมิปญญาทองถ่ินศิลปวัฒนธรรมอันดีของทองถ่ินและของชาติและมี
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สวนรวมในการจัดการ การบํารุงรักษาและการใชประโยชน จากทรัพยากรธรรมชาติ สิ่งแวดลอม

รวมท้ังความหลากหลายทางชีวภาพอยางสมดุลและยั่งยืน 

มาตรา 80 รัฐตองดําเนินการตามแนวนโยบายดานสังคม การสาธารณสุข การศึกษาและ

วัฒนธรรมดังตอไปนี้ 

 1. คุมครองและพัฒนาเด็กและเยาวชนสนับสนุนการอบรมเลี้ยงดูและใหศึกษาปฐมวัย

สงเสริมความเสมอภาคของหญิงและชายเสริมสรางและพัฒนาความเปนปกแผนของสถาบันครอบครัว 

และชุมชนรวมท้ังตองสงเคราะห และจัดสวัสดิการใหแกผูสูงอายุ ผูยากไร ผูพิการหรือทุพพลภาพและ 

ผูอยูในสภาวะยากลําบาใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึนและพ่ึงพาตนเองได 

 2. สงเสริม สนับสนุนและพัฒนาระบบสุขภาพท่ีเนนการสรางเสริมสุขภาพอันนําไปสู  

สุขภาวะท่ียังยืนของประชาชน รวมท้ังจัดและสงเสริมไหประชาชนไดรับบริการสาธารณสุขท่ีมี

มาตรฐานอยางท่ัวถึงและมีประสิทธิภาพและสงเสริมให เอกชนและชุมชนมีสวนรามในการพัฒนา

สุขภาพและการจัดบริการสาธารณสุขโดยผูมีหนาท่ีใหบริการดังกลาวซ่ึงได ปฏิบัติหนาท่ีตามมาตรฐาน

วิชาชีพและจริยธรรมยอมไดรับความคุมครองตามกฎหมาย 

 3. พัฒนาคุณภาพแลมาตรฐานการจัดการศึกษาในทุกระดับและทุกรูปแบบใหสอดคลอง

กับความเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม จัดใหมีแผนการศึกษาแหงชาติกฎหมายเพ่ือพัฒนาและ

การศึกษาของชาติจัดใหมีการพัฒนาคุณภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาใหกาวหนาทันการ

เปลี่ยนแปลงของสังคมโลกรวมท้ังปลุกฝงใหผูเรียนมีจิตสํานึกของความเปนไทยมีระเบียบวินัยคํานึงถึง

ประโยชนสวนรวมและยึดม่ันในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปน

ประมุข  

 4. สงเสริมและการสนับสนุนการกระจายอํานาจเพ่ือให องคกรปกครองสวนทองถ่ิน

ชุมชนองคการทางศาสนาและเอกชน จัดและมีสวนรวมในการจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนามาตรฐาน

คุณภาพการ 

ศึกษาให เทาเทียมและสอดคลองกับแนวนโยบายพ้ืนฐานแหงรัฐ 

 5. สงเสริมและสนับสนุนการศึกษาวิจัยศิลปวิทยาแขนงตาง ๆ และเผยแพร ขอมูล  

ผลการศึกษาวิจัยท่ีไดรับทุนสนับสนุนการศึกษาวิจัยจากรัฐ 

 6. สงเสริมสนับสนุนความรูรักสามัคคีและการเรียนรู ปลูกจิตสํานักและเผยแพร

ศิลปะวัฒนธรรมชนบธรรมเนียมประเพณีของชาติตลอดจนคนิยมอันดีงามและภูมิปญญาทองถ่ิน 

พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ไดใหความสําคัญตอยุทธศาสตรการมีสวน

รวมในการจัดการศึกษา ไวหลายหมวด หลายมาตรา ซ่ึงบัญญัติสาระท่ีเปนหลักสําคัญเพ่ือเปดโอกาส

ใหหนวยงานทุกฝาย มีสวนรวมในการจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาผูเรียน ดังปรากฎในมาตรา 8 (2)  

ใหสังคมมีสวนรวมในการจัดการศึกษา มาตรา 9 (6) ใหยึดหลักการมีสวนรวมครอบครัว ชุมชน 
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องคกรชุมชน องคกรปกครองทองถ่ิน เอกชน องคกรเอกชน องคกรวิชาชีพ สถาบันศาสนาสถาน

ประกอบการและสถาบันสังคมอ่ืน 

จินตวีร เกษมศุข (2561) ไดสรุปลักษณะท่ีสําคัญของการมีสวนรวมวาเปนเรื่องของ

กระบวนการซ่ึงไดสรุปถึงข้ันตอนของการมีสวน รวมได 4 ข้ันตอนหลักๆ ดังนี้ 

 1. มีสวนรวมในการคิด ศึกษา และคนควา หาปญหาและสาเหตุของปญหาตลอดจน

ความตองการของชุมชน 

 2. มีสวนรวมในการวางนโยบาย หรือแผนงาน โครงการ หรือกิจกรรม เพ่ือลดและแกไข 

 3. มีสวนรวมในการตัดสินใจในการจัดหรือปรับปรุงระบบการบริหารทรัพยากรอยางมี

ประสิทธิภาพและปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมาย 

 4. มีสวนรวมในการควบคุม ติดตาม และประเมินผลการทํางาน 

สรุปไดวา การมีสวนรวมมีความสําคัญอยางยิ่งในการพัฒนาคุณภาพองคกร การมีสวนรวม 

ตองเกิดจากความเต็มใจ ความสมัครใจ สามารถตัดสินใจไดเอง การมีสวนรวมจะชวยลดความขัดแยง 

เกิดความรูสึกผูกพัน รูสึกเปนเจาของมากข้ึน จึงจะท าใหการพัฒนาเกิดความยั่งยืน 

เจษฎา หลาคํา (2549) ได กลาวถึงความสําคัญของการมีสวนรวมไว ดังนี้ 

 1. การมีสวนรวมเปนสิทธิข้ันพ้ืนฐานของบุคคล ท่ีจะพัฒนาศักยภาพของบุคคลในการ

วิเคราะห ปญหาของชุมชนเอง และหาวิธีการแกปญหาของชุมชนเอง และหาวิธีการแกไขอยาง

เหมาะสม 

 2. การมีสวนรวมทําใหเกิดพลังการตอรอง เกิดการยอมรับนวัตกรรมใหม ๆ ไดอยาง

กลมกลืนกัน 

 3. เปนการสงเสริมบทบาทหนาท่ีดานตาง ๆ ใหกับชุมชน 

 4. สงเสริมใหชุมชนทํากิจกรรมท่ีสัมพันธกับวิธีการพัฒนาตนเอง อันจะนําไปสู

กระบวนการกระจายอํานาจจากศูนยกลางสูทองถ่ินในอนาคต และเกิดการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคมของ

ประเทศไดอยางแทจริง จะเห็นวาการมีสวนรวมตามความคิดเห็นของนักวิชาการใหความสําคัญกับ

การมีสวนรวมจากหลายฝาย ท้ังในเรื่องการจัดการศึกษา การบริหารจัดการ การระดมทรัพยากรใน

ระดับตาง ๆ ของประเทศท่ีมีความหลากหลาย กวางขวาง หลายแงมุม อันจะทําใหการจัดการศึกษา

ตามแนวทางใหม ไมโดดเดี่ยวแตเฉพาะผูรับผิดชอบเทานั้น แตจะเปลี่ยนแนวทางเปนการรับผิดชอบ

รวมกันแทนโดยบูรณาการ เอาเปาหมายของหนวยงาน และความพึงพอใจของผูมีสวนเก่ียวของ ใน

บรรยากาศของความเปนประชาธิปไตย 

จากความสําคัญของการมีสวนรวมดังกลาว จะเห็นวาในการปฏิบัติกิจกรรมใดๆ ถาให

ประชาชนหรือชุมชนไดเขามามีสวนรวมในการปฏิบัติงานเปนกลุมจะตอบสนอง หรือสอดคลองกับ

ความตองการท่ีแทจริง เพราะผูปฏิบัติจะรูปญหา และความตองการยอมนําไปสูการปฏิบัติท่ีมีคุณภาพ 
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ดังนั้น ประชาชนจําเปนตองมีสวนรวมในการบริหารจัดการศึกษาของสถานศึกษาในชุมชนทองถ่ิน

นั้นๆ เพราะการศึกษาท่ีดีจะตองจัดใหเหมาะสมและสอดคลองกับความตองการของทองถ่ิน การท่ี

ประชาชนเขามามีสวนรวมจะเปนวิธีการหนึ่งท่ีจะทราบถึงความตองการของทองถ่ินได การมีสวนรวม

ในการบริหารจัดการศึกษาของประชาชนจึงมีความสําคัญอยางยิ่งตอการดําเนินการบริหารจัด

การศึกษาของสถานศึกษา 

 2.1.4 องคประกอบของการบริหารแบบมีสวนรวม 

สวอนสเบิรก (Swansburg, 1996) ไดแบงองคประกอบของการบริหารแบบมีสวนรวมไว 

ดังนี้ 

 1. การไววางใจ (trust) การไววางใจเปนปรัชญาพ้ืนฐานของการมีสวนรวมผูรวมงาน

หรือผูใตบังคับบัญชาจะสามารถปฏิบัติงานไดอยางสมบูรณเรียบรอย หากไดรับการยอมรับไววางใจ

จากผูบริหาร ชวงเวลาในการใหผูรวมงานมีสวนรวมในการบริหารควรจะไดรับการควบคุมจาก

ผูบริหารภาระงานท้ังหมดหรือการตัดสินใจ ผูบริหารจะใหโอกาสเทาท่ีจะเปนไปได ผูบริหารท่ีใช

อํานาจและใหความไววางใจแกผูรวมงาน จะแสดงใหเห็นถึงความสามารถและขอบกพรองของ

ผูปฏิบัติงาน แนวคิดพ้ืนฐานท่ีทุกคนมีความไววางใจ (trust) คือ ผูปฏิบัติงานทุกคนยอมรูจักงานของ

ตนดีกวาใครๆ ทุกคนสามารถทีจะยอมรับความรับผิดชอบในการบริหารงาน ถาความรับผิดชอบจะทํา

ใหผูปฏิบัติงานอยูในแนวทางท่ีถูกตองเหมาะสม และสติปญญา ความเฉลียวฉลาด และความคิด

สรางสรรคจะมีอยูในบุคลากรทุกระดับในองคการ 

 2. ความยึดม่ันผูกพัน (commitment) ผูบริหารหรือผูปฏิบัติงานตองการความยึดม่ัน

ผูกพัน ดังนั้นผูบริหารควรท่ีจะใหการสนับสนุนชวยเหลือและฝกอบรมแกผูปฏิบัติงาน ผูปฏิบัติงาน

ตองมีโอกาสไดมีสวนรวมในการตัดสินใจกับผูบริหาร ประสบการณในการเขามามีสวนรวมของ

ผูปฏิบัติงานจะทําใหผูปฏิบัติงานมีความขขันหม่ันเพียร อุตสาหะ ผลผลิตในการทํางานมีมากข้ึนจะ

เห็นไดวาภายใตการบริหารแบบมีสวนรวม จะทําใหเกิดความยึดม่ันผูกพันโดยไมทําใหเกิดโทษ 

 3. การต้ังเปาหมายและวัตถุประสงครวมกัน ( goals and objectives) ความขัดแยง

เปนความตองการหลักหรือเปาหมายของการบริหารแบบมีสวนรวม ความขัดแยงเปนสิ่งท่ีหลีกเสียง

ไมไดเม่ือมนุษยมีการทํางานรวมกัน ดังนั้นการตั้งเปาหมายและวัตถุประสงครวมกันระหวางผูบริหาร

และผูปฏิบัติงาน รวมถึงการรวมกันปรับปรุงพัฒนาเปาหมายขององคการ ยอมจะขจัดความขัดแยงท่ี

เกิดข้ึนเพราะทุกคนมีเปาหมายและวัตถุประสงคเดียวกัน มีการทํางานท่ีมีทิศทางเดียวกัน มีความ

รับผิดชอบรวมกัน ผลผลิตหรือผลงานก็จะออกมาอยางมีประสิทธิภาพ การต้ังเปาหมายและ

วัตถุประสงครวมกันสามารถเกิดข้ึนไดบอยและอยางมีเหตุมีผล สามารถท่ีจะรวมกันต้ังเปาหมายและ

วัตถุประสงคโดยการรวมกันประชุมปรึกษาจะเปนการทาทายความสามารถของผูบริหารและ

ผูปฏิบัติงาน สรางความชัดเจนทําใหมีความสอดคลองกัน สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูบริหาร 
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และผูปฏิบัติงาน 

 4. ความเปนอิสระตอความรับผิดชอบในงาน ( autonomy) เปนภาวะท่ีมีความเปน

อิสระตอความรับผิดชอบในการทํางาน ความมีอํานาจหนาท่ีและความสามารถในการรายงานสําหรับ

งานของแตละบุคคล ผูปฏิบัติงานตองการความเปนอิสระตอความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานในการ

ตัดสินใจในงานของตนเองซ่ึงจะทําใหมีความทุมเทและเต็มใจในการปฏิบัติงานอยางเต็มท่ีเต็มความ

รับผิดชอบท่ีตนไดรับ 

ไบรยแมน (Bryman, 1986) ไดเสนอแนวทางการบริหารแบบมีสวนรวมท่ีจะมีผลตอ

ทัศนคติการปฏิบัติงานและการกระตุนจูงใจผูใดบังกับบัญชาไว 4 ประการคือ 

1. บรรยากาศของการมีสวนรวม ควรจะตองทําใหแนวทางท่ีจะไปสูเปาหมายมีความ

ชัดเจนยิ่งข้ึน และบรรยากาศจะมีลักษณะความไมเปนทางการมากวา 

2. จะทําใหผูใดบังคับบัญชาสามารถเลือกเปาหมายท่ีเขาเห็นคําา ดังนั้นผูบังคับบัญชา 

ควรเพ่ิมเปาหมายสวนบุคคล (individual goal) กับเปาหมายขององคการ 

3. ผูมีสวนรวมจะเพ่ิมการควบคุมงานมากข้ึนถามีแรงจูงใจ และความเปนอิสระเพ่ิมข้ึน 

ซ่ึงจะทําใหผูไดบังคับบัญชามีความเพียรพยายามในการปฏิบัติงานมากข้ึน 

4. เม่ือบุคคลเขาไปมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจเขาจะมี ego - involved 

ดวงแกว กอแกว (2543) เสนอแนวคิดการบริหารแบบมีสวนรวม ประกอบดวย 

1. การมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นดวยการท่ีผูบังคับบัญชาไดขอความรวมมือ

จากผูใตบังคับบัญชา หรือใหผูใตบังคับบัญชาไดมีสวนรวมในการกําหนด นโยบาย เปาหมาย และ

วัตถุประสงคขององคการ มีการเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายของ

งาน 

2. การกระจายอํานาจในการบริหาร ไดแก การใชคณะกรรมการและกลุมงานเฉพาะกิจ

ในการปฏิบัติงาน การใหอิสระกับพนักงานในการดําเนินงานท่ีรับผิดชอบ 

3. การใหอํานาจในการตัดสินใจ ไดแก การใหพนักงานมีสิทธิในการตัดสินใจในงานท่ี

รับผิดชอบโดยไมตองปรึกษาผูบังคับบัญชา ผูบริหารระดับสูงใหการสนับสนุนผูบริหารทุกคนในการใช

การบริหารงานแบบมีสวนรวม 

4. การไววางใจซ่ึงกันและกันในองคการ ไดแก การมอบหมายงานใหตรงตามความรู

ความสามารถและมีการมอบหมายใหพนักงานไดปฏิบัติงานใหมๆจากแนวคิดท่ีกลาวมาขางตนสรุปได

วา การบริหารแบบมีสวนรวม เปนลักษณะการบริหารงานท่ีผูบริหารเปดโอกาสใหผูไดบังดับบัญชามี

สิทธิในการเสนอความคิดเห็นเพ่ือรวมแกไขปญหาของการบริหารท่ีสําคัญ มีอิสระในการทํางาน และ 

เขามามีสวนรวมในการตัดสินใจ ซ่ึงอยูบนพ้ืนฐานของแนวความคิดของการแบงอํานาจหนาท่ีท่ีถือวา
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ผูบริหารแบงอํานาจหนาท่ีการบริหารใหกับผูอยูใตบังกับบัญชาของพวกเขา และตองการใหผูอยูใต

บังคับบัญชามีสวนรวมเก่ียวของอยางแทจริงในกระบวนการตัดสินใจท่ีสําคัญขององคการ 

ลิเคิรท (Likert, 1961) ไดแสดงใหเห็นสาระสําคัญของการบริหารแบบมีสวนรวม  ดังนี้ 

1.  ผูบังคับบัญชารับฟงขอคิดเห็นและขอเสนอแนะของผูใตบังคับบัญชา 

2.  ผูบังคับบัญชากระตุนจูงใจผูใตบังคับบัญชาใหเกิดกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

3.  ระบบการติดตอสื่อสารภายในองคการมีความคลองตัวเปนไปโดยอิสระ 

4.  ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชามีปฏิกิริยาโตตอบกันอยางเปดเผยและโดย

กวางขวางเก่ียวกับเปาหมายขององคการ  การปฏิบัติงานและกิจกรรมตาง ๆ ภายในองคการ 

5.  การตัดสินใจตาง ๆ กระทําโดยกลุมในทุกระดับขององคการ  เปดโอกาสใหกลุมเขา

มามีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายการดําเนินงาน 

6.  การควบคุมงานมีลักษณะกระจายไปในหมูผูรวมงานใหมีการควบคุมกันเองและเนน

ในเรื่องการแกปญหาเปนหลัก 

7.  ผูบังคับบัญชาเห็นความสําคัญของการพัฒนาพนักงานโดยการฝกอบรมเพ่ือใหการ

ทํางานมีผลงานท่ีสูงสุดและสําเร็จตามเปาหมาย 

สมนึก ปญญาสิงห (2542) ไดแสนอรูปแบบการบริหารแบบมีสวนรวมไว 5 ลักษณะ คือ  

1. การเนนประชาชนเปนศูนยกลางในการบริหารจัดการแกไข คือ การเนนบทบาทของ 

ประชาชนและชุมชนเปนศูนยกลาง  

2. การพัฒนาขีดความสามารถและสรางพลังกลุมชุมชนใหมีความเขมแข็ง  

3. การพัฒนากระบวนการทํางานแบบมีสวนรวมจากชุมชน ไดแก การวิเคราะห การ 

เสนอแนะ การวิจารณ การตรวจสอบอยางเปดเผย โปรงใส ชวยคิดแนะนําและปรับปรุง  

4. การมีหุนสวนในกระบวนการพัฒนาและการทํางานรวมกัน ผนึกกําลังความสามารถ 

และความรับผิดชอบรวมกัน  

5. การดําเนินโครงการและการทํากิจกรรมรวมกัน  

ทิพวรรณ เสนจันทรวุฒิชัย (2553) ไดเสนอเทคนิคการบริหารแบบมีสวนรวมดวยรูปแบบ

ท่ีเรียกวา เทคนิคจําปา 5 กลีบ ซ่ึงมีองคประกอบดังนี้  

กลีบท่ี 1 การรวมทบทวน ศึกษาผลการจัดการศึกษาในหวงเวลาท่ีผานมาจากขอมูล 

สารสนเทศ ขอมูลเชิงประจักษ ทบทวนบริบทของสถานศึกษา ท้ังท่ีเปนโอกาสและอุปสรรค หาก 

พบวาดีเหมาะสมอยูแลวจึงสานตอ หากพบวามีขอบกพรองจึงปรับปรุงแกไข  

กลีบท่ี 2 การรวมเสริมสรางพลังบวก โดยการจัดกิจกรรมตางๆท่ีเปนการสาน สัมพันธ 

เสริมสรางแรงจูงใจแกบุคลากร ผูเรียน และผูท่ีเก่ียวของในการรวมคิดรวมพัฒนาการศึกษา  
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กลีบท่ี 3 การมีวิสัยทัศนรวม โดยการรวมกันกําหนดวิสัยทัศนของสถานศึกษา วิสัยทัศน

ในการปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จ  

กลีบท่ี 4 การรวมกันสรางโอกาส  สรางทุกๆ สถานการณใหเปนโอกาส ไมนําเอาวิกฤติ

หรือความขาดแคลนมาเปนขออางหรืออุปสรรคในการทํางาน รวมแรงรวมใจ รวมลงมือ ดําเนินการ

ใดๆ ท่ีกอใหเกิดผลดีตอผูเรียน บุคลากร สถานศึกษาและชุมชน 

กลีบท่ี 5 การรวมกันมุงผลสัมฤทธิ์ เพราะผลสัมฤทธิ์เปนผลท่ีเกิดจากการบริหารงานท่ีมี

ประสิทธิภาพ ผลสัมฤทธิ์ท่ีคาดหวังมากท่ีสุด คือ คุณภาพของผูเรียนและคุณภาพของการจัดการศึกษา  

 อรทัย กกผล (2553) ไดเสนอแนวคิดการบริหารแบบมีสวนรวมท่ีประกอบดวยหลัก 4S 

คือ  

1. Starting Early คือ กระบวนการมีสวนรวมของประชาชนจะตองดําเนินการ กอนการ

ตัดสินใจ โดยใหประชาชนเขามามีสวนรวมตั้งแตตนในการตระหนักถึงปญหาความจําเปน ของ

โครงการ หรือในข้ันตอนของการหาขอมูลพ้ืนฐาน  

2. Stakeholders คือ การมีสวนรวมเปนกระบวนการท่ีตองการใหประชาชนเขามามี

สวนรวมอยางกวางขวาง โดยผูท่ีมีสวนไดสวนเสียควรมีโอกาสเขาสูกระบวนการมีสวนรวมซ่ึงแตละ

กลุมผูท่ีมีสวนไดสวนเสียอาจมีรูปแบบในการมีสวนรวมท่ีแตกตางกัน  

3. Sincerity คือ การมีสวนรวมเปนกระบวนการท่ีมีความละเอียดออน ตองมีการจัด

กระบวนการอยางจริงใจ เปดเผย ซ่ือสัตย ปราศจากอคติ ใหเกียรติซ่ึงกันและกัน มีการสื่อสารสอง 

ทางอยูตลอดเวลา โดยเฉพาะการใหขอมูลท่ีถูกตองและเพียงพอ รวมท้ังแจงความกาวหนาหรือการ 

เปลี่ยนแปลงของโครงการอยางตอเนื่อง  

4. Suitability คือ การเลือกเทคนิคหรือรูปแบบการมีสวนรวมของประชาชนตอง 

คํานึงถึงความเหมาะสม โดยพิจารณาจากประเภทและขนาดของโครงการ  

ธวัชชัย พิกุลแกว และอมรชัย ตันติเมธ (2554) ไดทําการศึกษาและพัฒนารูปแบบการ 

บริหารแบบมีสวนรวมของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา โดยไดสรุปเปนหลักการบริหารแบบมีสวนรวม 

ซ่ึงประกอบดวย 7 หลักการ คือ  

1. การใชกระบวนการทางภาวะผูนํา  

2. การสรางแรงจูงใจ  

3. กระบวนการติดตอสื่อสาร  

4. กระบวนการปฏิสัมพันธ  

5. กระบวนการตัดสินใจ  

6. การกําหนดเปาหมาย  

7. กระบวนการควบคุมการปฏิบัติงาน  
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2.1.5 รูปแบบการบริหารแบบมีสวนรวม 

รูปแบบการบริหารแบบมีสวนรวมแตกตางกันออกไปข้ึนอยูกับความสนใจวาจะศึกษา 

ในดานใดซ่ึงจะขอเสนอแนวความคิดของนักวิชาการเก่ียวกับการมีสวนรวม ดังตอไปนี้ 

 1. การมีสวนรวมท่ีสรางสรรค (Constructive participation) คือ การมีสวนรวมท่ีท้ัง

สองฝายตางมองโลกไปในทางท่ีดี พรอมท่ีจะรวมกันสรางสรรคดวยการปรับทัศนคตีเขาหากันเกิดการ

เรียนรู และสรางความเขาใจซ่ึงกันและกันเพ่ือท่ีจะแกไขปญหาและหาขอยุติตาง ๆ อันจะนําไปสูการ

รวมมือรวมใจบนพ้ืนฐานท่ีเก่ียวของทุกฝายพึงพอใจ การมีสวนรวมในลักษณะนี้จะนํามาซ่ึงความ

เจริญกาวหนาและเปนสิ่งท่ีสังคมพึงปรารถนา 

 2. การมีสวนรวมท่ีมีความขัดแยง (Conflictive participation) คือ การมีสวนรวมท่ีท้ัง

สองฝายมีอคติตอกัน เปนการมองโลกในแงราย เม่ือมีโอกาสเผชิญหนากันจะพยายามหักลางความคิด

ซ่ึงกันและกันโดยไมมีการปรับทัศนคติเขาหากัน จึงยากท่ีจะหาจุดรวมใหเกิดความพึงพอใจกันไดการ

รวมมือรวมใจจึงแอบแฟงไวซ่ึงความไมจริงใจตอกันในการดําเนินกิจกรรม ความขัดแยงเริ่มตั้งแตมีคน 

2 คน ข้ึนไปทํางานรวมกัน ดังนั้นท่ีใดมีสังคมมนุษยท่ีนั่นยอมมีความขัดแยงเกิดข้ึนเสมอ เพราะในแต

ละสังคมมีพ้ืนฐานหลายอยางแตกตางกัน เชน เพศ วัย ความรู ความสามารถ อาชีพ ศาสนา 

วัฒนธรรม เปนตน ปรัชญาของความขัดแยงเห็นวาความขัดแยงไมใชสิ่งเลวรายไมควรหลีกเยงแตเรา

ตองเผชิญกับมันและยอมรับวาความขัดแยงเปนสิ่งท่ีมีประโยชนชวยกระตุนใหเกิดความคิดในการ

แกไขปญหา 

 จึงกลาวไดวา ความขัดแยงเปนสิ่งท่ีไมสามารถ หลีกเลียงได ความขัดแยงทําใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลง ซ่ึงบางครั้งเปนไปในทางสรางสรรคแตบางครั้งก็เปนการทําลาย ผูบริหารคนใดเขาใจ

สมมติฐาน และกระบวนการของความขัดแยง ยอมอยูในฐานะไดเปรียบในการแกไขปญหาขององคกร 

ไดดี การขจัดความขัดแยงในภาวการณมีสวนรวม การขจัดความขัดแยงในภาวะของการมีสวนรวมใน 

การบริหารนั่น จะตองพิจารณาวาเกิดจากปญหาใด อยางไรก็ตามสามารถพิจารณาได ดังนี้ 

1. นโยบายจะตองมีความชัดเจนสามารถนําไปปฏิบัติได 

2. จัดหาทรัพยากรในการบริหารใหเพียงพอและมีประสิทธิภาพ 

3. การแตงตั้ง การเลือกสรรบุคลากรเขาสูตําแหนงจะตองเปนไปตามระบบคุณธรรม

และใหเกิดความยุติธรรม 

4. การประนีประนอม 

5. หลีกเลียงการขัดแยง 

6. ระบบการสื่อความหมายจะตองชัดเจน 

7. ปรับเปลี่ยนอารมณ คานิยม ความเชื่อ ความคิดเห็น ใหเปนไปในทางเดียวกัน ดังท่ี

กลาวกันวา "พูดภาษาเดียวกัน" 
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 สมยศ นาวีการ (2545) ไดกลาวถึงรูปแบบของการมีสวนรวมวามี 4 แบบคือ 

1. แบบกลุมงาน ประกอบดวย ผูบังคับบัญชา ผูอยูใตบังคับบัญชาและบุคคลอ่ืนใน

องคการท่ีเก่ียวของ ทํางานรวมกันและประสานงานกันเพ่ือบรรลุเปาหมายและมีประสิทธิภาพทําให

เปนประชาธิปไตยเกิดข้ึนภายใตความคิดการเพ่ิมงานและความรับผิดชอบ คือ ปจจัยจูงใจ อันไดแก 

ความรับผิดชอบ ความสําเร็จ การยกยอง งานท่ีนาสนใจความกาวหนาและความเจริญเติบโตสวน

บุคคลผูใตบังคับบัญชาจะมีอํานาจหนาท่ีความเปนอิสระและการมีสวนรวม 

2. แบบโครงการหรือแมทริกซ เปนการจัดโครงสรางองคการโดยรวมใหม มีผูอํานวยการ

โครงการเพ่ือประสานงานกับหนวยงานตาง ๆ องคการจะผลักดันการตัดสินใจลงสูขางลาง อาศัย

พนักงานมีความชํานาญเฉพาะดานสูงและจะมีบทบาทในการตัดสินในสูง 

3. การรวมเจรจาตอรอง มีสหภาพแรงงานเปนตัวแทนในการเจรจาตอรองผูแทน

สหภาพเปนตัวแทนตัดสินใจ 

4. ประชาธิปไตยทางอุตสาหกรรม องคการมีลักษณะเปนประชาธิปไตย ใหความสําคัญ

กับความตองการตัดสินใจของพนักงาน คนงานอาจไดรับเลือกเปนคณะกรรมการบริหาร 

คณะกรรมการวางแผนนโยบายต้ังแตโดยฝายบริหาร คนงานมีบทบาทในการบริหารมากข้ึน ฝาย

บริหารสามารถมอบหมายหนาท่ีใหคนงานเปนคณะกรรมการนโยบายตาง ๆ การบริหารแบบมีสวน

รวมเปนแรงจูงใจใหผูรวมปฏิบัติงานในองคการไดมีสวนรวมในการตัดสินใจ รับผิดชอบ และมีรวมมือ

กันปฏิบัติงาน ผูบริหารจึงควรมีเทคนิคในการบริหารงาน ดังนี้  (จันทรานี  สงวนนาม, 2545) 

1. ใชกับกลุมงานเฉพาะกิจ และในรูแบบคณะกรรมการ 

2. การมีคณะกรรมการคอยใหตําแนะนํา 

3. การใชแนวคิดของหมุดเชื่อมโยง 

4. การติดตอสื่อสารแบบเปดประตู 

5. การระดมความคิด 

6. การฝกอบรมแบบตาง ๆ 

7. การบรหิารแบบยึดหลกัวัตถุประสงค 

 วิธีการบริหารแบบมีสวนรวมสมัยใหม แบงออกเปน 2 ระดับ คือ ระดับบุคคล และระดับ

กลุม (จันทรานี สงวนนาม, 2545) 

1. ระดับบุคคล เปนการวิธีการพิจารณาและปรับปรุงบุคคลใหดีข้ึนมี 3 แบบ คือ 

แบบท่ี 1 การฝกอบรมใหมีความรูสึกไวเพ่ือวัตถุประสงค ดังนี้ 

1. ใหเขาใจและยอมรับธรรมชาติของมนุษย 

2. ใหรูจักยอมรับและพัฒนาตนเอง 

3. ใหเขาใจและยอมรับผูอ่ืนใหมากข้ึน 
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4. มนุษยสัมพันธท่ีดีข้ึน 

5. เพ่ือใหมีความสุขมีขวัญและกําลังใจดีข้ึน 

6. เพ่ือใหการทํางานดีข้ึน 

แบบท่ี 2 ใชกับการวิเคราะหการติดตอซ่ึงเปนวิธีการติดตอท่ีแลกเปลี่ยนดวยภาษาดวย

ภาษาพูด และไมใชภาษาพูดระหวางบุคคล ซ่ึง Eric Bern ชี้ใหเห็นวาการติดตอระหวางบุคคลมี 3 

แบบ คือ 

1. พอ แม ผูปกครอง 

2. แบบผูใหญ 

3. แบบเด็ก 

แบบท่ี 3 การนั่งสมาธิแบบควบคุมจิต คือ การนั่งสมาธิเพ่ือลดความเครียด และเพ่ิมความ 

2. ระดับกลุมบุคคล สามารถใชกับวิธีการดังตอไปนี้ คือ 

2.1 ใชกับการกลุมแบบครอบครัว 

2.2 ใชกับการฝกอบรมเพียงในนาม หมายถึง บุคคลถูกรวมเขาเปนกลุมแตไมไดสื่อสาร

กันดวยวาจา เปนการประชุมพรอมกันท่ีโตะเพ่ือรวมกันแกปญหาดวยการใชคําตอบท่ีเปนลายลักษณ

อักษร โดยสมาชิกแตละคนใชเวลาเขียนเพ่ือแสดงความคิดเห็นโดยไมพูดจากัน 

2.3 ใชเทคนิคเดลฟลาย ซ่ึงเปนกระบวนการท่ีผูตัดสินใจกําหนดกลุมท่ีปรึกษาและกลุม

ผูตอบแลวแสรางแบบสอบถามสงไปทางไปรษณีย ผูตอบก็จะตอบมายังทีมท่ีปรึกษาแลวสรุปการตอบ

แบบสอบถาม 

กลาวโดยสรุป ในการบริหารไมวาองคการใดตางก็มุงท่ีจะสรางความรวมมือรวมใจเพ่ือท่ีจะ

ทํางานสําเร็จแมวาจะมีแบงแยกจากการทํางาน ซ่ึงเปนภารกิจสําคัญขององคการไปใหแตละบุคคล

ปฏิบัติแลวก็ตามแตการท่ีจะใหบุคคลมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นและการปฏิบัติงานนับวาเปน

สิ่งท่ีมีความสําคัญและจําเปนอยางยิ่งขององคการถาในการปฏิบัติงานมีความไมเขาใจหรือเกิด

ความรูสึกวาตนเองไมไดเปนสวนหนึ่งของหมูคณะและมิไดมีสวนรวมในการดําเนินงานขององคการ

แลวการบริหารงานขององคการก็จะบรรลุวัตถุประสงคไดโดยยาก 

2.1.6 กระบวนการบริหารแบบมีสวนรวม 

ลิเคอรท (Likert, 1961) ยังไดเสนอผลงานเก่ียวกับการบริหารแบบมีสวนรวมไววาการ

บริหารแบบมีสวนรวมนั้นเปนเรื่องท่ีเก่ียวของกับเปาหมายและการตัดสินใจท่ีเก่ียวของกับงานจะ

กระทําโคยกลุมผูบริหารจะมีความเชื่อม่ัน และไววางใจผูใตบังคับบัญชาอยางเต็มท่ี แตยังมีการ

ติดตอสื่อสารตามแนวนอนระหวางเพ่ือรวมงานท่ีอยูระดับเดียวกัน ในการจูงใจผูใตบังคับบัญชา 

ผูบริหารไมเพียงแตใหผลตอบแทนทางเศรษฐกิจเทานั้น แตพยายามทําใหผูใตบังคับบัญชามีความรูสึก

วาพวกเขามีความสําคัญและความเก่ียวพันระหวางผูบริหารกับผูใดบังคับบัญชาจะเปนไปอยาง
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ตรงไปตรงมาภายในบรรยากาศของความเปนมิตรภาพองคการท่ีเปนทางการและองคการไมเปน

ทางการจะเขากันไดอยางดี ลิเคอรท (Likert) ยังไดแสดงใหเห็นถึงสาระสําคัญของการบริหารแบบมี

สวนรวมไว ดังนี้ 

1. ผูบังคับบัญชารับฟงขอคิดเห็นและขอเสนอแนะของผูใตบังคับบัญชาเปดโอกาสให

ผูใตบังคับบัญชาถกเถียงปญหากับตนได ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาตางยอมรับนับถือและ

ไววางใจ 

2. ผูบังคับบัญชากระตุนจูงใจผูใตบังคับบัญชาใหเกิดกําลังใจในการปฏิบัติงานโดยใหเขา

มามีสวนรวมในการตัดสินใจเก่ียวกับการบริหารกิจการขององคการ กระตุนใหเกิดทัศนคติในทาง

เก้ือกูลองคการ นําองคการสูเปาหมายท่ีกําหนดไว ระบบการติดตอสื่อสารภายในองคการมีความ

คลองตัว เปนไปโดยอิสระท่ังในแนวดิงและแนวราบ ขาวสารภายในองคการมีความถูกตองเพียงพอ

และเชื่อถือได 

3. ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชามีปฏิกิริยาโตตอบกันอยางเปดเผยและโดย

กวางขวาง 

เก่ียวกับเปาหมายขององคการ การปฏิบัติงานตาง ๆ ภายในองคการ การตัดสินใจตาง ๆ 

กระทําโดยกลุมในทุกระดับองคการเปดโอกาสใหกลุมเขามามามีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายการ

ดําเนินงานท้ังนี้เพ่ือใหบรรลุเปาหมายมากข้ึนและถูกตองตามวัตถุประสงคอยางแทจริง 

4. การควบคุมงานมีลักษณะกระจายไปในหมูผูรวมงานใหมีการควบคุมกันเองและเนน

ในเรื่องการแกปญหาเปนหลัก หลีกเลี้ยงการควบคุมดวยวิธีตําหนิหรือดุดาวากลาว 

5. ผูบังคับบัญชาเห็นความสําคัญของการพัฒนาพนักงานโดยการฝกอบรมเพ่ือใหการ

ทํางานมีผลงานท่ีสูงสุดและสําเร็จตามเปาหมาย 

เฮาส (House, 1971) เปนอีกผูหนึ่งท่ีไดบรรยายลักษณะของผูนําท่ีใหผูใตบังคับบัญชาเขา

มามีสวนรวมในการบริหารไววา เปนคุณลักษณะของผูนําท่ีมีพฤติกรรมการบริหารท่ีเนนไปท่ีการ

แบงปนขอมูลขาวสาร การแบงปนอํานาจ และการแบงปนอิทธิพล ภายในองคการตอผูบังคับบัญชา

พฤติกรรมผูนําในลักษณะนี่จะปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาในลักษณะท่ีมีศักด์ิศรีอยางเทาเทียมกัน 

ยอมใหผูใตบังคับบัญชาไดใชอิทธิพลตอการกระทําและการตัดสินใจของตน 

วรูม และเยทตอน (Vroom & Yetton, 1973)  ไดรวมกันศึกษาประเด็นเก่ียวกับผูนําใน

เรื่องของขอบเขตของการใชอํานาจในการตัดสินใจท่ีนิยมใหผูใดบังคับบัญชาเขามามีสวนรวม

พฤติกรรมของผูนําแบบมีสวนรวมตามแนวทางของวรูมและเยทตอน (Vroom & Yetton) นั่นคือผูนํา

จะมีสวนรวมในปญหากับผูใตบังคับบัญชาในฐานะเปนกลุมโดยการรวมกับกลุมนั่นจะกอใหเกิด

ประเมินทางเลือกตาง ๆ และพยายามปรองดองกันในการแกปญหา นอกจากนี้ผูนําหรือผูบริหารจะไม

พยายาม 



 
25 

 
สเตราส (Stauss, 1977) ไดขยายความในประเด็นของการเขาไปมีสวนรวมของผูใตบังคับ

บัญชาวาในกระบวนการเขาไปมีสวนรวมนั้นบุคคลจะตองมีความชัดเจนตอกระบวนการตัดสินใจและ

แบบแผนอิทธิพลอันแทจริง เปนไปไดท่ีบางครั้งผูบริหารประชุมรวมกับผูใตบังคับบัญชา เพ่ือใหเห็นวา

มีการตัดสินใจรวมกันของกลุม แตโดยแทจริงแลวเพ่ือเปนการใหกลุมลงนาม หรือรับรองขอเสนอท่ี

ผูบริหารเสนอมาแลวมากกวาจะขอคําแนะนํา หรืออาจจะมีบางกรณีท่ีผูบริหารชักชวนให

ผูใตบังคับบัญชาเสนอแนะความคิดเห็น แตผูบริหารก็ปฏิเสธหรือไมเห็นดวยกับความคิดดังกลาว หรือ

แมกระท้ังในบางกรณีท่ีผูใตบังคับบัญชาบางคนอาจจะรูสึกกลัวหรือเกรงใจผูบริหาร ดังนั้นจึงไมกลา

เสนอทางเลือกท่ีแตกตาง กับผูบริหารก็อาจเปนไปได เสนอวาการมีสวนรวมสามารถจะเกิดข้ึนในการ

ติดตอท่ีไมเปนทางการโดยผานการประชุมท่ีเปนทางการหรือผูแทนท่ีเปนทางการ ยกตัวอยางเชน

ผูบริหารจะถกเถียงปญหากับผูใตบังคับบัญชา และไดรับคําแนะนําจากพวกเขาในระระหวางการพัก

รับประทานอาหารกลางวันทานกาแฟหรือในงานเลี้ยงตาง ๆ เปนตน 

2.1.7 ประโยชนของการบริหารแบบมีสวนรวม 

สมยศ นาวีการ (2545) กลาวถึงความสําคัญของการบริหารแบบมีสวนรวมวามีประโยชน 

ดังนี้  

1. ชวยปรับปรุงคุณภาพของการตัดสินใจในองคการใหดีข้ึน 

2. ชวยใหประสิทธิภาพการในการทํางานดีข้ึน  

3. ชวยทําใหกําลังใจและความพอใจในงานท่ีทํามีมากข้ึน  

4. ชวยลดความเฉ่ือยชา การขาดงาน และการออกจากงาน  

5. ชวยในการติดตอสื่อสารและการยุติความขัดแยง 

สมเดช สีแสง (2547) ไดอธิบายการบริหารแบบมีสวนรวมวาเปนการเปดโอกาสให

พนักงานรวมกลุม กันใชความรูความสามารถและประสบการณของแตละคนปรับปรุงงานในหนวยงาน

ของตน ท าใหเกิด ขอดี คือ ผูท่ีอยูใกลชิดกับปญหามากท่ีสุดจะสามารถแกปญหาไดถูกตองท่ีสุด และ

ผูปฏิบัติงานมี ความรูสึกวาตนเองมีคุณคา มีความภาคภูมิใจ และท างานเต็มความสามารถ 

อนงค  อนันตริยเวช (2548) การบริหารแบบมีสวนรวม เปนวิธีการทําใหความพึงพอใจใน

การทํางานเปดโอกาสใหบุคคล เติบโต และประสบความสําเร็จในงาน สรางความรับผิดชอบทําให

บุคคลเกิดความรูสึกเปนเจาของ รวมท้ังเปนการแกไขปญหาความไมสอดคลองกันระหวางความ

ตองการของบุคคลกับองคการดวย จึงมีผลดีตอการบริหารงาน ดังนี้ 

1. การยอมรับการเปลี่ยนแปลงมีมากข้ึน เม่ือบุคคลมีสวนรวมในการตัดสินใจในการ

เปลี่ยนแปลงทําใหยอมรับการเปลี่ยนแปลงมากข้ึน ถาการเปลี่ยนแปลงถูกมองวาเปนสิ่งบังคับก็จะมี

แนวโนมท่ีจะเกิดการตอตานการเปลี่ยนแปลง 
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2. ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาราบรื่นมากข้ึน การบริหาร

แบบมีสวนรวมทําใหความไมพอใจของกลุมถูกเปดเผยออกมา และสามารถยุติไดโดยการอภิปราย

อยางตรงไปตรงมา 

3. ความผูกพันของบุคคลตอองคการมีมากข้ึน เพราะสมาชิกรูสึกถึงความสําคัญและ

คุณคาในองคการ 

4. มีความไววางใจฝายบริหารมากข้ึน การมีสวนรวมในการตัดสินใจสําคัญขององคการ

ทําใหสมาชิกมีแรงจูงใจ และความตองการของฝายบริหารทําใหมีความไวใจกันมากข้ึน อันนําไปสู

ความรับผิดชอบใหเกียรติและมีการเปดเผยอยางตรงไปตรงมา 

5. การบริหารจะงายข้ึนเม่ือผูใตบังคับบัญชามีความไววางใจในผูบริหารยอมรับการ

เปลี่ยนแปลง การบริหารจะงายข้ึน การควบคุมจะนอยลง สมาชิกมีความรับผิดชอบมากข้ึน 

6. การตัดสินใจทางการบริหารมีคุณภาพมากข้ึน การรวมความรูความสามารถของผูรูใน

หลายสาขาท่ีแตกตางกัน จนทําใหการตัดสินใจรอบคอบมากข้ึน 

7. การติดตอสื่อสารจากเบื้องลางสูเบื้องบนดีข้ึน อันเปนการพัฒนาการสื่อสารแบบ  

2 ทางใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

8. เปนการสรางทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

เมตต เมตตการุณจิต (2550) ไดกลาวถึงประโยชนของการใหประชาชนมีสวนรวม ดังนี้ 

1. ไดทราบถึงความตองการของทองถ่ิน 

2. แบงเบาภาระหรือรับภาระแทนราชการในการจัดการศึกษาไดบางกรณี 

3. เปนการสรางความสัมพันธอันดีระหวางสถานศึกษากับชุมชนหรือผูรวมงาน 

4. ลดความขัดแยงในการบริหารงาน 

5. เปนการสรางความสามัคคีในหมูคณะ 

6. เปนการเสริมสรางบรรยากาศการทํางานแบบประชาธิปไตย 

7. เปนการลดคาใชจายในการบริหารงาน ซ่ึงเทากับลดตนทุนในการผลิต เพราะทุกคน

จะมีความรูสึกรวมกันวามีสวนเก่ียวของผูกพันและเปนสวนหนึ่งขององคการ จึงชวยกันใชทรัพยากร

อยางประหยัด และ การมีสวนรวมของชุมชนในการบริหารการศึกษานั้น มีประโยชนอยูหลายประการ 

ดังตอไปนี้ คือ 

1 . ผู เรียนไดพัฒนาเต็มศักยภาพ สอดคลองกับความถนัด ความสนใจ และ

ความสามารถของตนเอง ไดเรียนรูวิธีแสวงหาความรู มีความสุขในการเรียนรูและรักท่ีจะเรียนรูตลอด

ชีวิต 

2. ครูมีความรู ความเขาใจ และประสบการณในการจัดก ารเรียนการสอนโดยเนน

ผูเรียนเปนสําคัญชวยใหผูเรียนมีความสุข ผูสอนก็มีความสุข และเรียนรูพัฒนาตนใหเปนครูอาชีพ 
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3. ผูปกครองรูและเขาใจความถนัด ความสนใจ ความสามารถและศักยภาพใน

การศึกษาเรียนรูของผูเรียน มีความเขาใจบทบาทของคนในการสงเสริมสนับสนุนการเรียนรูของ

ผูเรียนตลอดจนมีความสุขท่ีไดมีสวนรวมในการพัฒนาการศึกษาเรียนรูของผูเรียน 

4. ผูบริหารไดพัฒนาโรงเรียนใหมีคุณภาพและเกิดประโยชนสูงสุดกับผูเรียนเปน

โรงเรียนท่ีแทจริงไมใชโรงสอน และไดใชกระบนการบริหารท่ีนักเรียน ครู ผูปกครอง ชุมชนมีสวนรวม 

5. ชุมชน และสังคมมีสวนรวม ไดพลเมืองท่ีมีคุณภาพ ศักยภาพ และมีสํานึก

รับผิดชอบตอการพัฒนาชุมชน สังคมและประเทศชาติ 

6. องคกรอ่ืนๆ ไดมีสวนชวยประเทศในการพัฒนาบุคคลท่ีจะเปนพลเมืองท่ีดี  

มีคุณภาพ และศักยภาพท่ีจะชวยพัฒนาประเทศตอไป 

จันทรานี สงวนนาม (2553) ไดกลาวถึงประ ไยชนของการบริหารแบบมีสวนรวมไว ดังนี้ 

1. กอใหเกิดความสามัคคีระหวางผูบริหารและผูรวมงานทุกระดับในองคการ 

2. ลดความขัดแยงในการทํางาน เพ่ิมความไววางใจซ่ึงกันและกันมากข้ึน 

3. สรางบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน 

4. ชวยใหผูรวมงานมีสุขภาพจิตดี ทุกคนมีงานทํา 

5. สรางความเปนประชาธิปไตยในองคการ 

6. ลดคาใชจายและ ใชทรัพยากรโอยางทะนุถนอม 

7. ชวยใหการใชงบประมาณเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

8. ชวยใหพนักงานเกิดความรูสึกวาเขาเปนสวนหนึ่งขององคการ 

ประภาพรรณ รักเล้ียง (2556) ไดแสดงใหเห็นประโยชนของการบริหารงานแบบมีสวน

รวม โดยมีหลายประการ ไดแก  

1. การยอมรับการเปลี่ยนแปลงมีมากข้ึนท้ังนี้เนื่องจากการท่ีบุคคลมีสวนรวม ในการวาง

แผนการเปลี่ยนแปลง บุคคลจะยอมรับการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน  

2. ชวยใหการวางแผนและการตัดสินใจทางการบริหารมีคุณภาพมากข้ึน  

3. ชวยสรางแรงจูงใจใหแกผูรวมงาน ทําใหเกิดความผูกพันงานตอองคการ  

4. ชวยใหเกิดการสรางทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ  

5. ผูรวมงานเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูจากซ่ึงกันและกัน  

6. ความสัมพันธระหวางผูบริหาร-ผูปฏิบัติมีความราบรื่นมากข้ึน 

จอมพงศ มงคลวนิช (2556) กลาวถึงประโยชนของการมีสวนรวม ไดแก 

1. ทําใหการบริหารหรือการพิจารณาแนวทางในการแกปญหามีความหลากหลายเปนไป

อยางถ่ีถวน รอบคอบ เพราะเปนการระดมแนวคิดจากบุคคลท่ีมีความหลากหลายท้ังความรอบรูและ

ประสบการณ 
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2. ทําใหมีการถวงดุลอํานาจซ่ึงกันและกัน โดยมีใหบุคคลใดบุคคลหนึ่งมีอํานาจมาก

เกินไปซ่ึงอาจนําไปสูการใชอํานาจในทางท่ีไมถูกตองอันเกิดผลเสียหายแกองคการได 

3. เปนการขจัดปญหา มิใหการดําเนินนโยบายใด ๆ มีผลตอกลุมใดกลุมหนึ่งมากหรือ

นอยเกินไป ซ่ึงจะกอใหเกิดความยุติธรรมในการดําเนินการตอทุกฝายได 

4. กอให เ กิดการประสานงานท่ีดี  ทําใหการบริหารเปนไปอยางราบรื่นและมี

ประสิทธิภาพ 

5. การรวมตัวกันของบุคคลเปนเครือขายจะกอใหเกิดพลังท่ีเขมแข็ง สามารถขับเคลื่อน

กิจกรรมใหเปนไปตามวัตถุประสงคและตรงเปาหมาย โดยทุกคนมีความรูสึกเปนเจาของ 

ประสาร พรหมณา (2559) ไดกลาวถึงประโยชนของการบริหารแบบมีสวนรวมไว 4 

ประการดังนี้ 

1. กอใหเกิดการระดมความคิด ทําใหเกิดความคิดเห็นท่ีหลากหลาย ซ่ึงดีกวาการคิด

และตัดสินใจเพียงคนเดียว 

2. ลดการตอตานและกอใหเกิดการยอมรับมากข้ึน 

3. เปดโอกาสใหมีการสื่อสารท่ีดีสามารถแลกเปลี่ยนประสบการณในการทํางานรวมกัน

เสริมสรางความสัมพันธท่ีดีตอกัน 

4. ทําใหการตัดสินใจมีคุณภาพและทําใหมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากข้ึน 

สวอนสเบิรก (Swansburg, 1996) ไดกลาวถึงประโยชนของการบริหารแบบมีสวนรวมไว 

ดังนี้ 

1. ไดรับความไววางใจกันสูง และใหสนับสนุนซ่ึงกันและกัน 

2. เปนการใหความสําคัญของตําแหนงงานทุกงานและทุกคนมีความเสมอภาคกัน 

3. ผูบริหารและผูปฏิบัติมีความรับผิดชอบมากข้ึน 

4. ลดความสับสนใน การปฏิบัติงานของผูบริหารและผูปฏิบัติงานโดยการปรับปรุงการ

ติดตอสื่อสารใหมากข้ึน 

5. นิเทศงานดวยตนเอง กระตุนใหผูปฏิบัติงานไดวินิจฉัยและแกปญหา ใหผูปฏิบัติงานมี

การชวยเหลือซ่ึงกันและกัน และเปนการพัฒนาอาชีพ 

6. มีความเปนอิสระในการปฏิบัติงานมากข้ึน 

7. ปฏิบัติไดถูกตองตามกฎระเบียบ 

8. เพ่ิมประสิทธิภาพในตําแหนงงานท่ีสูงข้ึน 

9. การทํางานเปนทีมทําใหผูปฏิบัติงานรวมมือกันเพ่ิมแรงจูงใจและความคิดริเริ่มในการ 

10. ปรับปรุงการติดตอสื่อสารในองคการ 

11. ลดการขาดงาน 
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12. เพ่ิมประสิทธิผล และผลผลิตในงานรวมถึงปรับปรุงคุณภาพของงานเพ่ิมการเรียนรู

นานใหมากข้ึน 

13. เพ่ิมขวัญและแรงจูงใจในการทํางาน เพ่ิมความกระตือรือรนในการเขารวม ในการ

เขามามีสวนรวม ในการบริหารงาน ของผูปฏิบัติงาน 

14. ไดรับความคิดใหมๆ ในการตัดสินใจและแกปญหา 

15. แสดงใหเห็นถึงผูนําท่ีมีความสามารถ 

16. เปาหมายและวัตถุประสงคของผูบริหารคือตองการใหบุคลากรเปนมืออาชีพ 

17. ลดการหมนเวียงเปลี่ยนเปลี่ยนงานและสรางความม่ันคงในงานทํางาน 

18. เพ่ิมความยึดมันผูกพันตอองคการจากการท่ีมีทัศนคติตอองคการในทางท่ีดี 

19. การทํางานนอกเวลาลดลง 

20. ตนทุนในการบริหารลดลง 

21. เพ่ิมความพึงพอใจในการทํางานเกิดความรูสึกชวยเหลือซ่ึงกันและกัน เพราะวาการ

บริหารงานแบบมีสวนรวมจะชวยทําใหเพ่ิมความสามารถของแตละนคคล เพ่ิมความสามารถในการ

เรียนรู ขององคกรการปรับตัวและความพัฒนาสูความเปนเลิศ 

ดังนั้น จึงสรุปไดวา ประโยชนของการบริหารแบบมีสวนรวม เปนการเปดโอกาสให 

บุคลากรรวมกลุมกันใชความรูความสามารถ สติปญญาและประสบการณของแตละคนรวมกัน 

ปรับปรุงงานในหนวยงานของตน ซ่ึงมีขอดี คือ ผูท่ีรูปญหาดีท่ีสุด และสามารถแกปญหาไดดีท่ีสุด คือ 

ผูท่ีอยูใกลชิดกับปญหามากท่ีสุดจะแกปญหาไดถูกตองท่ีสุดนั่นเอง อีกท้ังบุคลากรไดเรียนรูการทํางาน

เปนทีมและมีสวนรวมในการบริหารตลอดจนบุคลากรมีความรูสึกวาตนมีคุณคา มีความภาคภูมิใจ 

และทํางานเต็มความสามารถ ทําใหเห็นไดวา ผลประโยชนท่ีแทจริงแลวเปนผลประโยชนอันตกถึงแก

ทุกฝายท่ีมีสวนเก่ียวของ (Stakeholders) ไมวาจะเปนดานของผู เรียน ผูสอน ผูบริหาร และ

สถานศึกษา  อีกท้ังยังสงผลดีขยายออกไปสูผูปกครอง ชุมชน สังคม ประเทศชาติ หรือองคกร

ภายนอกสถานศึกษาเหตุท่ีเปนเชนนี้ เนื่องมาจากการบริหารการศึกษานั้น เปนการตอบสนองตอ

สภาพความตองการของชุมชนอยางแทจริง และทุกภาคสวนมีสวนรวมจนในท่ีสุดก็เปนผูรับ

ผลประโยชนจากการมีสวนรวม  ซ่ึงผูบริหาร จะมีบทบาทเสมือนเปนผูนํากลุมคนท่ีมีการทํางาน 

เพ่ือวัตถุประสงคเดียวกัน รวมคิด รวมตัดสินใจ สรางสรรคและรวมกันรับผิดชอบผลลัพธท่ีเกิดข้ึนจาก

การดําเนินงานรวมกันทุกสวน ถือเปนรูปแบบการบริหารงานท่ีมีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงเปน

อยางมากและเปนรูปแบบการบริหารจัดการท่ีสามารถนําไปปรับใชไดกับทุกองคกร 

 

2.1.8 แนวคิดการบริหารแบบมีสวนรวม  

1) การไววางใจ 
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 1.1) ความหมาย 

วิทนีย (Whitney, 1996) ไดใหความหมาย ของความไววางใจ หมายถึง ความเชื่อ 

ความม่ันใจในความซ่ือสัตย ความนาเชื่อถือ และความยุติธรรมในบุคคลหรือสิ่งอ่ืนใด  

เรยโนลดส (Reynolds, 1997) ไดใหความหมาย ของความไววางใจวา เปนสิ่งท่ี

สะทอนใหเห็นถึงปฏิสัมพันธระหวางคนในองคกร ระดับความ ไววางใจในองคกรเปนตัวแยกความ

แตกตางระหวางองคกรท่ีดี กับองคกรธรรมดาท่ัวๆ ไป 

ชอว (Shaw, 1997) ไดใหความหมายของความไววางใจวา เปนความเชื่อในการ

กระทําของบุคคล วาจะสอดคลองกับความคาดหวังในทางบวกของ ผูไววางใจ โดยเม่ือเรามีความ

ไววางใจในบุคคลใดๆ ก็จะตั้งสมมติฐานไววา บุคคลนั้นจะแสดง พฤติกรรมในทางท่ีสอดคลองกับ

ผลประโยชนของเรา ตลอดจนมีความตั้งใจ และมีความสามารถใน การท่ีจะปฏิบัติ เพ่ือใหบรรลุความ

ตองการของเราได  

มารแชลล (Marshall, 2000) ไดให ความหมายของความไววางใจวา ความ

ไววางใจเปนผลสะทอนท่ีเกิดจากความเชื่อม่ัน ความซ่ือสัตย ของบุคคลท่ีมีตอลักษณะและ

ความสามารถของบุคคลอ่ืน 

เกศินี ม่ันปาน (2552) ไดใหความหมายของความไววางใจ วาเปนความเชื่อม่ันใน

ดาน คุณสมบัติของบุคคล หรือสิ่งตางๆ ในดานความจริง ความนาเชื่อถือในความเท่ียงตรง ซ่ือสัตย

สุจริต ความจงรักภักดี และความไวเนื้อเชื่อใจไดของบุคคลหรือสิ่งนั้นๆ 

เฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน (2552) ไดใหความหมายของความไววางใจ หมายถึง 

ความรูสึก และการกระทํา (ท่ีแสดงออก) ของบุคคลท่ีแสดงถึงความม่ันใจ ความเชื่อม่ัน และการ

สนับสนุนตอ บุคคล (ผูบังคับบัญชา) และองคกร  

พิเชษฐ ผุงเพ่ิมตระกูล (2554) ไดใหความหมายของความไววางใจ วาเปน

ความสัมพันธ ระหวางบุคคลท่ีเกิดจากความรูสึก ความเชื่อม่ันของบุคคลท่ีมีตอบุคคลหรือกลุมวาเปน

ผูมีคุณธรรม จริยธรรม สามารถพยากรณได เมตตาตอผูอ่ืน มีความสามารถในการพ่ึงพาอาศัยได ท่ี

แสดงออกถึง ความคาดหวังในคําพูดและการกระทํา รวมถึงการตัดสินใจในผูอ่ืนท่ีมีผลกระทบกับ

ตนเอง 

จากความหมายของความไววางใจขางตน สามารถสรุปไดวา ความไววางใจ หมายถึง 

ความรูสึกและการกระทําท่ีบุคคลรูสึกยินดีหรือเต็มใจท่ีจะกระทําใหกับอีกบุคคลหรือกลุมอ่ืนๆ หรือ

เปนการแสดงความเชื่อม่ัน ความรูสึก และการกระทําของบุคคลหนึ่งท่ีมีตอผูอ่ืน ในการกระทําท่ีเปน

ธรรม มีจริยธรรม และสามารถพยากรณได รวมถึงการตัดสินใจในผูอ่ืนท่ีมีผลกระทบกับตนเอง 

1.2) แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ  
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ลูหแมนน (Luhmann, 1979) ไดเสนอแนวคิดความไววางใจท่ีเปนท่ียอมรับอยาง

กวางขวาง ถึงรูปแบบความไววางใจ คือ 1) ความไววางใจระหวางบุคคล (Interpersonal trust) เปน

ความไว วางใจในผูบังคับบัญชา และ 2) ความไววางใจในระบบ (System trust) เปนความไววางใจใน 

องคกรโดยภาพรวม ทฤษฎีของเขามองวา ความไววางใจเปนตัวแทนของระดับความม่ันใจของ บุคคล

หนึ่งท่ีมีตอผูอ่ืนในการกระทําท่ีเปนธรรม มีจริยธรรม และสามารถพยากรณไดโดยผลงาน ของลูห

แมนนใหความสําคัญกับความไววางใจในองคกร (Organizational trust) เปนระบบขององคกรท่ี

แสดงถึงการยอมรับคุณคาและเปาหมายองคกร รวมถึงความตองการอยางแรงกลาท่ีจะ อยูรวมกับ

องคกร ซ่ึงลูหแมนนไดจําแนกความไววางใจของบุคคลออกจากความไววางใจในองคกร แมวาเขาจะ

เสนอวา ความไววางใจกอใหเกิดกรอบของการปฏิสัมพันธท่ีไดรับอิทธิพลท้ัง จากบุคคลและระบบ

สังคม จึงไดจําแนกความไววางใจออกเปน 1.1) ความไววางใจระหวางบุคคล เปนการวัดประเมินความ

ไววางใจในผูบังคับ บัญชา และ 1.2) ความไววางใจในระบบ เปนการวัดประเมินความแตกตางของ

ความไววางใจในองคกรและความ ไววางใจในผูบังคับบัญชา ซ่ึงจะสามารถอธิบายลักษณะความ

แตกตางของการรับรูพนักงานตอ ความไววางใจไดอยางครอบคลุม และในการศึกษาความไววางใจท้ัง 

2 มิติ ถือเปนปจจัยในการ สงเสริมใหเกิดสัมพันธภาพท่ีดีตอกันในองคกร การมีปฏิสัมพันธอยางเสมอ

ภาคระหวาง ผูใตบังคับบัญชาและผูบังคับบัญชา ยอมสงผลถึงความไววางใจในผูบังคับบัญชา ท่ีถือ

เปนแกนของสัมพันธภาพท้ังหลายท่ีชวยยึดเหนี่ยวบุคคลใหอยูรวมกัน ดวยความรูสึกม่ันคงปลอดภัย 

บรรยากาศ ของความไววางใจท่ีเกิดข้ึนระหวางผูใตบังคับบัญชาและผูบังคับบัญชาในหนวยงาน จะทํา

ใหทุก คนมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมในการทํางานเพ่ือบรรลุเปาหมายขององคกร 

ตามแนวคิดและทฤษฎีความไววางใจของลูหแมนน สามารถสรุปได ดังนี้ 1) ความไววางใจ 

ประกอบดวย ความไววางใจในผูบังคับบัญชาและความไววางใจในองคกร 2) ความไววางใจ เปนการ

แสดงถึงการมีสัมพันธภาพท่ีเหนียวแนนเปนสิ่งท่ียึดเหนี่ยวใหบุคคลมาอยูรวมกัน ทํางานรวมกันไดเปน

อยางดี 3) บรรยากาศของความไววางใจท่ีเกิดข้ึนจะทําใหบุคคลมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น  

ท้ังยังมีสวนรวมในการทํางาน เพ่ือบรรลุเปาหมายขององคกรไดการนําแนวคิดและทฤษฎีความ

ไววางใจของลูหแมนนไปประยุกตใชในการทํางานโดยการสรางบรรยากาศในการทํางานใหเกิดความ

ไววางใจในตัวผูบังคับบัญชาและตัวองคกรเอง เม่ือเกิด ความไววางใจซ่ึงกันและกันก็ยอมแสดงถึงการ

มีสัมพันธภาพท่ีดีและเหนียวแนนสามารถทํางาน รวมกันไดเปนอยางดีดังนั้นความไววางใจเหลานี้จึงมี

ความสําคัญและมีความจําเปนและเม่ือมีความไววางใจซ่ึงกันและกัน จึงเปนการงายท่ีจะบุคคลมีสวน

รวมในการทํางาน ตั้งใจทํางาน เพ่ือใหเกิดผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน เพ่ือบรรลุ

เปาหมายขององคกร 2) แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน พฤติกรรมการ

ปฏิบัติงาน ไดทําการพิจารณาจากการพัฒนาโมเดลพฤติกรรมองคกร  
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ร็อบบินส (Robbins, 1996) โดยขอบเขตของพฤติกรรมองคกร ประกอบดวย การเพ่ิม

ผลผลิต การขาดงาน การออกจากงาน และความพึงพอใจในการ ทํางาน ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้  

(1) การเพ่ิมผลผลิต เปนการวัดการทํางาน ซ่ึงประกอบดวย ประสิทธิผลและ ประสิทธิภาพภายใน

องคกรหนึ่ง การเพ่ิมผลผลิตเปนเปาหมายขององคกร โดยการเปลี่ยนปจจัย นําเขาดวยตนทุนท่ีต่ํา

ท่ีสุด ตัวนี้ถือวาเปนการเพ่ิมผลผลิตท่ีตองอาศัยประสิทธิผล นั่นคือการบรรลุ ตามเปาหมาย และ

ประสิทธิภาพ นั่นคือการใชทรัพยากรเพ่ือใหบรรลุเปาหมายนั้นโดยใชตนทุนต่ําท่ีสุด 8 (2) การขาด

งาน (Absenteeism) การท่ีพนักงานไมมาทํางานนั้นถือวาเปนความลมเหลว ในการรายงาน การ

ทํางานและการจัดการ ในประเด็นนี้ เรามีขอสมมติวาผลประโยชนขององคกร จะมากข้ึนเม่ือพนักงาน

ขาดงานนอยลง (3) การออกจากงาน (Turnover) เปนการสูญเสียพนักงานขององคกร เนื่องจากกลุม 

พนักงานตองออกจากงานดวยเหตุผลตางๆ การหมุนเวียนท่ีมากเกินไปหรือผูทํางานท่ีมีคุณคาจะเปน

ปจจัยท่ีมีผลกระทบตอประสิทธิผลขององคกร (4) ความพึงพอใจในการทํางาน (Job satisfaction) 

เปนทัศนะความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจท่ีพนักงานมีตอการทํางานหรือเปนความแตกตางระหวาง

รางวัลของแรงงานท่ีไดรับและจํานวนรางวัลซ่ึงเขาเชื่อวาเขาควรจะไดรับ ดังนั้นความพึงพอใจในการ

ทํางานจึงเปนทัศนคติไมใชพฤติกรรมจากแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 

สามารถสรุปไดวา พฤติกรรมการปฏิบัติงาน ประกอบดวย 4 องคประกอบ คือ ดานการเพ่ิมผลผลิต 

ดานการขาดงาน ดานการออกจากงานและดานความพึงพอใจในงาน 

1.3) ความไววางใจกับการประยุกตใชงาน  

ความเชื่อถือและความไววางใจ (Trust) เปนปจจัยท่ีแสดงถึงความสัมพันธระหวางกัน

และกัน โดยจะยังคงอยูก็ตอเม่ือบุคคลมีความม่ันใจ ความไวใจจะชวยลดความไมแนนอน ลดความ

เสี่ยงและเพ่ิมความระมัดระวังของกระบวนการความคิดในการตอบสนองอยางทันทีทันใดท่ีมีตอผูนํา

หรือองคกร หรืออาจหมายถึงการท่ีพนักงานมีความเชื่อถือตอผูบังคับบัญชาวาเปนคนท่ีนาเชื่อถือและ

มีความนาไววางใจ ซ่ึงจะนํามาซ่ึงความไววางใจในองคกรเพ่ือผลของความสําเร็จในงานนั้นรวมกัน 

ความไววางใจ TRUST จะเกิดข้ึนไดโดยมีองคประกอบ 2 อยางคือ 

1. ความรูความสามารถ หรือ Competence หมายความวา บุคคลจะตองมีความรู

ความสามารถในเนื้องานสูง มีความรูในสาขาวิชาใดสาขาวิชาหนึ่งหรือหลายๆ สาขาเปนอยางดี 

2. ความเปนคนดี มีคุณลักษณะดีโดยเนื้อแท หรือ Credibility หรือ Character 

หมายความวาบุคคลจะตองเปนคนดีท่ีแสดงออกถึงความรับผิดชอบ ความยุติธรรม ความมีวุฒิภาวะ 

ความซ่ือสัตย เปนตน 

สรุปไดวาความไววางใจเปนองคประกอบท่ีสําคัญในการบริหาร และเปนกลยุทธท่ีทําใหเกิด

ความสําเร็จ ซ่ึงผูบริหารจะตองมีพฤติกรรมในการยอมรับในความรูความสามารถของผูรวมงาน 

มอบหมายงานแกผูรวมงาน ไววางใจวาสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จ กําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบ
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ของผูรวมงานและใหอํานาจการตัดสินใจ ใหเกียรติซ่ึงกันและกันในการปฏิบัติงาน และผูบริหารให

อิสระแกผูรวมงานในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมาย 

2) ความยึดม่ันผูกพัน  

2.1) ความหมาย  

จากการศึกษาคนควา พบวาคํานิยามของความยึดม่ันผูกพันในงานยังไมมี คํานิยามท่ี

เห็นพองหรือยอมรับรวมกัน ถึงแมจะมีการศึกษาอยางมากมาย อาจเนื่องมาจากแนวคิด หรือทฤษฎีท่ี

มีความแตกตางกัน การศึกษาครั้งนี้จึงขอยกคํานิยามท่ีไดรับการอางอิงมากท่ีสุด ดังนี้  

คานห (Kahn, 1990) เปนบุคคลแรกคนหนึ่งท่ีใหแนวคิดเก่ียวกับความยึดม่ันผูกพันใน

งาน โดยระบุวาพนักงานท่ีมีความยึด ม่ันผูกพันในงานจะปฏิบัติงานตามบทบาทท่ีตนไดรับอยางเต็มท่ี

ท้ังทางดานรางกาย การรูคิด และอารมณ ความยึดม่ันผูกพันจึงหมาย ถึงการใชพลังมุงตรงไปยัง

เปาหมายขององคกร เชนเดียวกับท่ี มาสลาช ชอยฟลิ และลิเทอร (Maslach, Schaufeli & Leiter, 

2001) ไดนิยามความยึดม่ันผูกพันวาเปนสภาวะท่ีพนักงานมีพลังใจในการทํางาน อยากทํางาน ชอบท่ี

จะเก่ียวของอยูกับงาน และพนักงานรูสึก วาตนเองมีความสามารถในการทํางานใหประสบความสําเร็จ

ได  

Wefald and Downey (2009) ไดใหความหมายวา ความยึดม่ัน ผูกพันในงานเปน

แนวคิดทางจิตวิทยาท่ีตองการวัดระดับความรูสึกของบุคคลท่ีแสดงออกตองานท่ีทําและ Macey and 

Schnelder (2008, อางถึงใน ประเวช ชุมเกษรกูลกิจ, 2554) ท่ีใหความหมายวา เปนอารมณทางบวก

ของพนักงานท่ีมีตองานของตน รูสึกวางานของตนมีความหมาย ท้ังยังรูสึกวา สามารถบริหารจัดการ

งานใหอยูในความรับผิดชอบได และมีความหวังเก่ียวกับงานในอนาคตของ ตนเองดวย  

กัลลอพ (Gallup, 2013) ไดใหความหมายความยึดม่ันผูกพันวาเปนการท่ีพนักงาน

รูสึกมีสวนรวมในงาน ปฏิบัติงานอยางเต็ม ท่ี และมีความกระตือรือรนในงานท่ีไดรับมอบหมาย และ

ไดแบงประเภทความความยึดม่ันผูกพันออกเปน 3 ลักษณะคือ 1) ยึดม่ันผูกพัน (engaged) หมายถึง

การทํางานดวยความมุงม่ันและมีความรูสึกผูกพันกับงานและนาจะมีสวนเสริมสรางในทางบวกใหกับ

องคกร 2) ไมยึดม่ันผูกพัน (not engaged) หมายถึง การขาดแรงจูงใจในการทํางาน มีความมุงม่ัน

พยายามนอยท่ีจะบรรลุเปาหมายหรือผลลัพธขององคกร และ 3) แสดงออกถึงความไมยึดม่ันผูกพัน

อยางเดนชัด (actively disengaged) หมายถึง การไมมีความสุขในการทํางาน และไมมีผลผลิตในการ

ทํางาน แลวยังแผขยายพฤติกรรมทีไมพึงประสงคออกมายังเพ่ือนรวมงานดวย และจากการสํารวจ

ของกัลลอพ ในชวงป 2011-2013 พบวาประเทศไทยมีพนักงานจํานวนมากประมาณรอยละ 84 ไมมี

ความยึดม่ันผูกพัน ในงาน และมีเพียง 14% ท่ีมีความยึดม่ันผูกพันในงาน  

ชอยฟลิ และคณะ (Schaufeli et al., 2002) ไดเสนอนิยามความยึดม่ันผูกพันในงาน

ท่ีใชกันมากในงานวิจัย โดยความยึดม่ันผูกพันในงาน (work engagement) หมายถึง สภาวะ ทางจิต
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ทางบวกท่ีสัมพันธกับงานท่ีประกอบดวยคุณลักษณะ 3 ประการ ไดแก 1) ความกระตือรือรน (vigor) 

หมายถึงการมีพลังในการ ทํางานและยืดหยุนทางจิตใจสูงในขณะทํางาน เต็มใจท่ีจะใชความพยายาม

ในการทํางาน และมีความเพียรพยายามในการทํางาน แม จะเผชิญอุปสรรค 2) การทุมเทอุทิศ 

(dedication) หมายถึงความรูสึกเต็มใจ ภูมิใจ มีแรงบันดาลใจ และรูสึกทาทายในการทํางาน และ  

3) ความจดจอใสใจ (absorption) หมายถึงความรูสึกมุงม่ันและเปนสุขในการทํางาน ยากท่ีจะถอนตัว

ออกจากงาน เหมือน เวลาผานไปอยางรวดเร็ว  

กลาวโดยสรุป ความยึดม่ันผูกพันในงาน หมายถึง การท่ีบุคคลมีสภาวะจิตใจเชิงบวกกับงาน 

การไดรับความรูสึก เติมเต็มจากงาน มีพลังในการทํางานสูง ไมยอทอตออุปสรรค มีความกระตือรือรน 

ขยันขันแข็งในการทํางาน มีการอุทิศตัว ใหกับงาน มีความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน และมี 

จิตใจจดจอมุงม่ันในการทํางาน 

2.2)  แนวทางการสงเสริมความยึดม่ันผูกพันในงาน 

อรพินทร  ชูชม (2557) ไดกลาววา การสงเสริมใหบุคลากรในองคกรมีความยึดม่ัน

ผูกพันในงานนั้น ผูบริหารสามารถประยุกตแนวคิด และผลการวิจัยท่ีเก่ียวของกับความยึดม่ันผูกพัน

ในงานมาใชใหเหมาะสมกับบุคคลและสถานการณตางๆ ของหนวยงานไดหลายแนวทางดังนี้   

1. หนวยงานควรมีการสํารวจระดับความยึดม่ันผูกพันในงานของบุคลากรและหา

แนวทางสงเสริมใหกับบุคลากรท่ีมีความยึดม่ันผูกพันในงานอยูในระดับต่ํา โดยอิงแนวคิดและงานวิจัย

ความยึดม่ันผูกพันในงาน โดยท่ัวไปแนวทางหนึ่งท่ีเปนไปไดคือทรัพยากรงานท่ีหนวยงานมีอยูตองอยู

ในรูปกระบวนการจูงใจท่ีจะเพ่ิมความยึดม่ันผูกพันในงานและนําไปสูพฤติกรรมการทํางานท่ีพึง

ปรารถนา เชน หนวยงานตองมีความยุติธรรม มีการสนับสนุนทางสังคมจากบุคคลตางๆ ไมวาจะเปน

จากองคกรผูบังคับบัญชา และเพ่ือนรวมงาน รวมท้ังลดความกดดันจากงาน เชน การทํางานท่ีควบคุม

ไมมีอิสระ ภาระงานท่ีมาก และสภาพแวดลอมทางกายภาพท่ีมีปญหา  

2. จากแนวคิดและผลการวิจัยความยึดม่ันผูกพันในงาน แสดงใหเห็นถึงอิทธิพลของ

ทรัพยากรบุคคลทรัพยากรงาน และความกดดันจากงาน ท่ีมีผลตอความยึดม่ันผูกพันในงาน และ

พฤติกรรมการทํางาน ดังนั้นในการวางแนวทางหรือมาตรการใด ๆ ท่ีจะใหบุคคลากรมีความยึดม่ัน

ผูกพันในงาน ควรจะตองพิจารณาปจจัยตางๆ ท่ีเก่ียวของนี้ใหครบถวน โดยมีการสํารวจวา

คุณลักษณะทางบวกอะไร และทรัพยากรงานลักษณะไหนทีเปนท่ีตองการของบุคลากรในหนวยงาน

และสงเสริมใหบุคคลมีความยึดม่ันผูกพันในงาน ตลอดจนปจจัยอะไรท่ีสรางความกดดันในการทํางาน

ในการ   

3. ในการสรางเสริมใหบุคลากรมีความยึดม่ันผูกพันในงาน อาจทําไดตั้งแตเริ่มตนใน

การคัดเลือกบุคคลเขาทํางานอาจพิจารณาคุณลักษณะทางบวกของบุคคลท่ีเก่ียวของกับความยึดม่ัน

ผูกพันในงานเปนสวนประกอบในการคัดเลือกดวย  
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2.3) การมีสวนรวมในการบริหารกับความยึดม่ันผูกพันกับองคกรของครู 

ความยึดม่ันผูกพันกับองคการของบุคคลเปนกระบวนการท่ีกอใหเกิดความรักใครผูกพัน

ตอเนื่องกันไป โดยความยึดม่ันผูกพันตอองคกรจะเปนตัวกระตุนใหบุคคลในองคการปฏิบัติงานอยางมี

ประสิทธิภาพ ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดความยึดม่ันผูกพันกับองคการไว ดังนี้ 

Mowday et al (1979) มีความคิดเห็นวา ความยึดม่ันผูกพันกับองคการเปนความรูสึก

ของผูปฏิบัติงานท่ีแสดงตนเปนหนึ่งเดียวกันกับองคกร มีคานิยมท่ีกลมกลืนกับสมาชิกองคกรคนอ่ืนๆ 

และเต็มใจท่ีจะอุทิศกําลังกาย กําลังใจ เพ่ือปฏิบัติการะกิจขององคกร ความรูสึกนี้จะตางจากความยึด

ม่ันผูกพันตอองคกรอันเนื่องมาจากการเปนสมาชิกขององคกรโดยปกติตรงท่ีพฤดิกรรมของ

ผูปฏิบัติงานท่ีมีความยึดม่ันผูกพันตอองคกรอยางแทจริงจะมุงเนนความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานใหบรรลุ

เปหมายขององคกรดวยโดยจะประกอบดวยลักษณะสําคัญ 3 ประการ คือ 

1. ความเชื่อถือและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร หมายถึง การท่ีสมาชิก

มีทัศนคติความเชื่อในทางบวกตอองคกร มีความยึดม่ันซึมซับในคนิยม และสนับสนุนเปาหมายของ

องคกรมีคานิยมคลายคลึงกับองคกร มีความเชื่อวาองคกรท่ีตนเองปฏิบัติงานอยูนั้นเปนองคกรท่ีดีท่ีสุด

และพรอมท่ีจะปฏิบัติตามการมอบหมายขององคกร 

2. ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพ่ือใหองคกรบรรลุเปาหมาย 

หมายถึงการท่ีสมาชิกมีความยินดีเต็มใจท่ีจะเสียสละ อุทิศตนทุมเทพลังกาย พลังความสามารถ 

สติปญญาและตั้งใจท่ีจะปฏิบัติงาน โดยมีวัตถุประสงคใหองคกรบรรลเุปาหมายแมจะไมมีผลตอบแทน

ก็ตามและมีการตอสูหรือปกปององคกรจากการถูกคุกคามจากแหลงอ่ืน รวมท้ังมีการเสียสละความสุข

สวนตัวเพ่ือประโยชนขององคกร 

3. ความตองการท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกขององคกรไว หมายถึง การท่ีสมาชิก

แสดงความตองการและตั้งใจอยางแนวแนท่ีจะอยูปฏิบัติงานในองคกรตอไป และใหการสนับสนุน

องคกรในทุกดาน มีความจงรักภักดีตอองคกร คงอยูกับองคกร ไมปรารถนาจะไปจากองคกร ถึงแมวา

องคกรอ่ืนจะใหผลตอบแทนสูงกวา มีความภาคภูมิใจในความเปนสมาชิกขององคกร พรอมท่ีจะบอก

วาตนเองเปนสมาชิกองคกรและมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร 

Steers (1977, อางถึงใน โสมยสีรี มูลทองทิพย, 2556) เห็นวา ความผูกพันใน

องคการเปนเรื่องสําคัญในการบริหารงาน เพราะการศึกษาเรื่องความผูกพันในองคการมีความสําคัญ

เพราะสามารถใชทํานายอัตราการเขาออกจากงาน ไดดีกวาการศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงาน ความ

ผูกพันในองคกรยังเปนแรงผลักดันใหผูปฏิบัติงานในองคกรใหทํางานไดดีกวา ผูไมมีความผูกพันใน

องคการท่ีตนทํางานอยู นอกจากนี้ความผูกพันตอองคการยังเปนตัวชี้ถึงประสิทธิภาพขององคกรอีก

ดวย และไดแบงปจจัยท่ีกําหนดความผูกพันตอองคกรออกเปน 3 กลุม คือ 
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1. ลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน (Personal Characteristics) ประกอบดวย 

อายุเพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคกร ตําแหนง รายไดและ 

เงินเดือน 

2. ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  (Job Characteristic) ลักษณะงานท่ีแตกตางกันจะมี

อิทธิพลตอระดับความยึดม่ันผูกพันตอองคกรแดกตางกัน ลักษณะงานท่ีดีจะทําใหบุคลากรรูสึกมี

แรงจูงใจอยากทํางานเพ่ือเพ่ิมคุณคากับตนเอง แมวาผลงานจะไมดีก็ยังคงทุมทความพยายามใหมาก 

ข้ึนเพ่ือเพ่ิมรางวัลใหกับตนเองและคุณภาพงานท่ีดี 

3 . ประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ (Work Experiences) คือ การรับรูของ สมาชิกตอ

สิ่งแวดลอมขององคกร ซ่ึงในชวงท่ีปฏิบัติงานอยูในองคกรบุคคลหรือสมาชิกไดรับ ประสบการณท่ีเปน

คุณหรือโทษ ประสบการณท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกร ไดแก ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอ

องคกรความรูสึกวาองคกรเปนท่ีพ่ึงพาได ความคาดหวังท่ีไดรับการตอบสนองจากองคกร และทัศนคติ

ตอเพ่ือนรวมงานและองคกร ทําใหบุคลากรรูสึกวาทัศนคดิของกลุมดีก็สงผลใหเกิดความรูสึกท่ีจะอยู

กับองคกรตอไป 

ความผูกพันตอองคกรนี้อาจใชเปนเครื่องพยากรณพฤติกรรมของสมาชิกขององคกร ได

โดยเฉพาะอยางยิ่งอัตราการเปลี่ยนงาน อัตราการเขาออกจากงานของสมาชิกในองคกร เนื่องจาก

สมาชิกท่ีมีความผูกพันตอองคกรมีแนวโนมท่ีจะอยูกับองคกรนานกวา และเต็มใจท่ีจะทํางานอยางเต็ม

ความสามารถ เพราะเม่ือบุตคลมีความถูกพันตอองคกรก็จะมีการแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรมท่ี

ตอเนื่อง ไมโยกยายเปลี่ยนแปลงสถานท่ีทํางาน ซ่ึงผูบริหารท่ีมีความตองการใหเกิดข้ึนในองคกรนั้น

อาจจะนําหลักการมีสวนรวมในการบริหารท่ีกลาวมาขางตนนั้นมาใชในการบริหารองคกรได เนื่องจาก

การมีสวนรวมในการบริหารของบุคลากร จะทําใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคกร ท้ังนี้ Meyer & 

Allen (1990) ไดศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันกับองคการไว 3 ดาน คือ 

1. ปจจัยท่ีมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันกับองคการดานจิตใจ ไดแก การพ่ึงพา

ไดขององคการ การไดรับการปฏิบัติจากองคการท่ีเทาเทียมกับผูอ่ืน ผูบริหารระดับสูงรับฟงความ

คิดเห็นของพนักงาน สามารถเขากับเพ่ือนรวมงานไดเปนอยางดี ความชัดเจนของบทบาทจนของ

เปาหมาย ความทาทายของงาน ความยากงายของเปาหมายของกความสําคัญของตนเองท่ีมีตอบริษัท 

การไดรับผลสะทอนกลับจากงาน การไดมีสวนรวมในการตัดสินใจ ความสามารถในการถายโอนทักษะ 

ในการทํางานไปสูการทํางานในองคการอ่ืน การลงทุนลงแรงในการทํางาน เงินบํานาญ และบรรทัด

ฐานในเรื่องความผูกพันตอองคกร 

2. ปจจัยท่ีมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ ไดแก เงิน

บํานาญ และระยะเวลาท่ีเปนสมาชิกขององคการ 
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3. ปจจัยท่ีมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันกับองคการดานบรรทัดฐาน ไดแก 

การใหการไดรับรางวัล 

สรุปไดวาความยึดม่ันผูกพันเปนองคประกอบท่ีสําคัญในการบริหารท่ีทําใหเกิดความสําเร็จ 

ซ่ึงผูบริหารจะตองมีพฤติกรรมในการสนับสนุนใหผูรวมงานเขารับการฝกอบรมเพ่ิมพูนความรู 

ความสามารถอยูเสมอ เปดโอกาสใหผูรวมงานพูดคุย ปรึกษาหารือเม่ือเกิดปญหา หรืออุปสรรคขณะ

ปฏิบัติงาน สนับสนนุการดําเนินงาน โครงการ หรือ กิจกรรมท่ีดําเนินการเปนอยางดี แสดงพฤติกรรม

เปนกัลยาณมิตรตอผูรวมงาน มีสวนรวมทําใหเกิดความสัมพันธและความสามัคคีท่ีดีเพ่ือลดความ

ขัดแยงภายในหมูคณะ เปดโอกาสใหผูรวมงานไดมีสวนรวมในการตัดสินใจแกปญหาภายในองคกร

รวมกัน และใหขอมูล แนะนําสงเสริม และฝกฝนวิธีการปฏิบัติงานใหแกผูรวมงานอยูเสมอ 

3) การตั้งเปาหมายและวัตถุประสงค   

3.1) ความหมาย  

การกําหนดเปาหมาย (Goal) เปนสิ่งท่ีจําเปนสําหรับการดําเนินชีวิตและการทํางาน เปน

เครื่องชี้ ทิศทาง เปนเสาหลักบอกถึงความสําเร็จและความกาวหนาของชีวิตและการทํางาน มีผูใหคํา

นิยามของ คําวา เปาหมาย ไวหลายคน ดงันี้ 

Aldag & Kazuhara (2001) นิยามคําวา เปาหมาย หมายถึง ผลตอนสุดทายหลัง

ท่ี ตองการ จากการทุมเทพลังบางอยางไป  

Rouillard (1993) กลาววา เปาหมาย คือ ความสําเร็จท่ีตั้งไวสวน (Wallace & 

Masters (2002, p.19) อธิบายวา เปาหมาย เปนความฝนท่ีมีเสนตาย คือฝนวา ตองการได ตองการ

เปนอะไร หรือทําอะไรแลว จึงกําหนดวันสําเร็จไวดวย เชน อานหนังสือสามกกจบภายใน 7 วัน  

Brecht (1996) กลาววา เปาหมาย มีความหมายวาเต็มไปดวยเปาประสงคประสงค 

เพ่ิมพูนคุณภาพชีวิต ชวยใหคนไดรับความสําเร็จในชีวิต ชวยใหคนอยากทําสิ่งท่ีดีในชีวิต เปนความทา

ทาย เปนแผนเปนข้ัน เปนตอนท่ีจะนําไปสูเปาหมายอ่ืนๆ 

Hilger & Hans (1994) นิยามเปาหมายไววา แผนการปฏิบัติ เปนถอยแถลง หรือ

ขอความท่ีแสดงความปรารถนา ท่ีเติมเต็มความจําเปนท่ีสําคัญ โดยการท างานตางๆ ใหสําเร็จ ท่ี

เรียกวางานตามเปาหมาย 

กลาวโดยสรุป การตั้งเปาหมายและวัตถุประสงค  หมายถึง เปาหมายหรือวัตถุประสงค

ที่บุคคลจินตนาการหรือวางแผนที่จะบรรลุหรือบรรลุในอนาคต สิ่งเหลานี้ เปนแรงผลักดัน

ท่ีชี้นําใหบุคคลพยายามบรรลุเปาหมายนั้น 

 

 

3.2) การตั้งเปาหมายและวัตถุประสงคมีความสําคัญกับองคกร  
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การกําหนดเปาหมายเปนการแปรรูปภารกิจใหอยูในรูปของจุดมุงหมายในการ

ดําเนินงานท่ีเปนรูปธรรมชัดเจน  และเฉพาะเจาะจง  โดยท่ีวิสัยทัศน  ทิศทาง  และภารกิจขององคกร

จะถูกถายทอดเปนเปาหมายในการดําเนินงานท่ีสามารถวัดได (Measurable) การกําหนดเปาหมาย

ชัดเจนและเปนรูปธรรมจะมีประโยชนคือทําใหผูบริหารถูกผลักดันใหดําเนินงานเพ่ือบรรลุเปาหมาย

และสามารถใชเปาหมายในการประเมินผลงานปกติเปาหมายถูกกําหนดข้ึนโดยใหความสําคัญกับการ

ดําเนินงานในแตละดาน  ซ่ึงจะสงผลตอการบรรลุความตองการขององคกรการเจริญเติบโต การเพ่ิม 

ข้ึนของสวนแบงตลาด การเพ่ิมข้ึนของรายไดและผลตอบแทนในการลงทุน 

ความสําคัญของเปาหมาย เปาหมายใหทิศทางในการดํารงชีวิตและการปฏิบัติงาน ใหรู

วาเดินทางไปถึงจุดใด ชี้ใหเห็น ระดับวุฒิภาวะ และปรับดุลยภาพของชีวิต ดังท่ี Brecht (1996) ได

ใหความสําคัญของเปาหมายไวหลายประการ คือ 

1. เปาหมายใหจุดหมายในชีวิต เม่ือคนรูวาตองการอะไรจากชีวิตจะพยายามทํา

อยางดี ท่ีสุดในการบรรลุสิ่งนั้น เพราะรูวาสิ่งนั้นจะใหผลประโยชน  

2. เปาหมายเปนปายบอกทางใหชีวิต จะรูอยางไรวาชีวิตของตนเดินไดถูกทาง ทางท่ี

ตองการไปตองการทํา  การทําเปาหมายใหสําเร็จไปเรื่อยๆ ตลอดทางทําใหรูวาเดินไปไดถูกทางเพ่ือ

เปาหมายท่ีใหญกวาหรือสิ่งสําคัญกวาอยูขางหนา  

3. เปาหมายชวยสรางความเชื่อม่ันในตนเองใหแข็งแกรงข้ึน เม่ือไดรับความสําเร็จ 

“เออ ฉันทําไดแลว ทําไดดีจริง” จะรูสึกภูมิใจ เชื่อวาชีวิตมีความหมาย เม่ือคนอ่ืนรูก็ยังใหคําชม  

4. เปาหมายชี้ใหเห็น ระดับวุฒิภาวะ เปาหมายท่ีตั้งชวยใหรูวา มีความเปนผูใหญ 

หรือเติบโต เพียงใด บางคนต้ังเปาหมายท่ีเหมาะกับเม่ือสิบปท่ีแลว แลวยังไมไดไปถึงไหน ถาไมได

ยกระดับ เปาหมายก็หมายความวายังอยูกับท่ี ควรยกระดับเปาหมายของชีวิตใหไดกัน 6 ดาน คือ  

4.1 รางกาย-สุขภาพ เก่ียวกับความตองการใหมีบุคลิกภาพภายนอกเปนเชนไร 

สุขภาพดี ปราศจากโรคภัยไขเจ็บใดๆ เปนตน  

4.2 สติปญญา-การศึกษา เนนความตองการศึกษาดานใด ถึงระดับไหน มีความรู

ทักษะ ความสามารถดานใดพิเศษ ศึกษาอะไรเพ่ิมเติม เปนตน  

4.3 การเงิน-อาชีพ ประกอบดวยเรื่องของอาชีพอะไร กาวไปถึงตําแหนงใด มีเงิน

ออม มีทรัพยสินเทาใด  

4.4 ครอบครัว-บานเรือน เนนเรื่องอยูบานลักษณะใด ตกแตงบานอยางไร คนใน

ครอบครัว เปนเชนไร คูครอง ลูกหลานเปนเชนไร เปนตน  

4.5 จิตวิญญาณ-จริยธรรม เก่ียวกับความรูสึกนึกคิดเก่ียวกับความเปนคน 

คานิยมในการ ดํารงชีวิต การทํางาน มีการยึดหลักคุณธรรม จริยธรรมอะไร เปนตน 
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4.6 สังคม-วัฒนธรรม เปนเรื่องเก่ียวกับการรูจักชุมชน สังคม ความเปนมาของ

ชุมชน สังคม ชวยเหลือเก้ือกูลสังคม รับตําแหนงทางสังคม เพ่ือชวยขับเคลื่อนพลังทางสังคม เขากลุม

ทางสังคม เปนตน  

5. เปาหมายชวยใหบรรลุดุลยภาพแหงชีวิต ชีวิตมีเปาหมายหลายอยางท่ีตองทําให

สําเร็จ การตั้งเปาหมายท่ีคลุมทุกดานของชีวิต คือรางกาย-สุขภาพ  สติปญญา-การศึกษา  การเงิน-

อาชีพ ครอบครัว-บานเรือน  จิตวิญญาณ-จริยธรรม สังคม-วัฒนธรรม ทําใหชีวิตไดไปอยางสมดุลใน

ดานตางๆ ของชีวิต ชีวิตประสบความสําเร็จอยางแทจริง เม่ือบรรลุเปาหมายดานตางๆ อยางไดดุลย

ภาพ นั้นอาจ เรียกวาเปนคน “เกง”  

6. เปาหมายชวยใหจัดการกับการเปลี่ยนแปลงในชีวิตสามารถควบคุมการ

เปลี่ยนแปลงหรือปรับ ชีวิตใหเหมาะแกเหตุการณท่ีกระทบไดอยางรูเทาทัน รับรูสิ่งผานพบ เปลี่ยน

ลําดับความสําคัญ ตั้งเปาหมายไดตางออกไปไดเหมาะแกสถาณการณ 

3.3) การนําหลัก SMART มาตั้งเปาหมายขององคกร  

เปาหมายแบบ SMART คืออะไรกันแน SMART เปนตัวยอท่ีใชเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ 

การกําหนดเปาหมายภายในธุรกิจของคุณ โดยเฉพาะอยางยิ่งเม่ือเปนเรื่องของการบริหารโครงการ 

การสงเสริมดานการตลาด การบริหารประสิทธิภาพการทํางาน และการพัฒนาบุคคล แลวตัวยอ

เหลานี้หมายถึงอะไร อันท่ีจริงแลว ควรจะชี้ใหเห็นวาแหลงขอมูลตาง ๆ ใชตัวอักษรเพ่ืออางถึงสิ่งท่ี

ตางกันออกไป คุณจึงอาจเห็นเวอรชั่นท่ีตางกันของคําวา SMART แตโดยท่ัวไปจะเปนท่ีเขาใจวา

หลักเกณฑท่ีเก่ียวของกับคําวา SMART มีดังตอไปนี้ 

- Specific (เฉพาะเจาะจง): การตั้งเปาหมายท่ัวไปนั้นยังดีไมพอ คุณตองอธิบายสิ่งท่ี

ตองการทําใหสําเร็จอยางเจาะจงและชัดเจน ลองนึกถึงคําถามท่ีข้ึนตนดวย “W” ไดแก Who (ใคร) 

What (อะไร) When (เม่ือใด) Which (สิ่งใด) และ Why (ทําไม) ใครท่ีตองเก่ียวของดวย อะไรท่ีคุณ

พยายามทําใหสําเร็จ เม่ือใดท่ีคุณตองการทําใหสําเร็จ คุณกําลังเผชิญกับอุปสรรคหรือขอกําหนดใด 

ทําไมคุณจึงตั้งเปาหมายนี้ ลองตอบคําถามใหละเอียดท่ีสุดเทาท่ีจะทําได 

- Measurable (วัดผลได): คุณตองมีหลักเกณฑท่ีชัดเจนสําหรับใชวัดความกาวหนา

ในการบรรลุเปาหมาย เม่ือกําหนดเปาหมายท่ีวัดผลได ใหพิจารณาวาคุณจะใชอะไรเปนเกณฑและ

กําหนดเหตุการณสําคัญวาคุณตองการบรรลุเปาหมายนั้นๆ เม่ือใด 

- Achievable (บรรลุผลไดจริง): เปาหมายดังกลาวทําไดจริงหรือไม ตรวจสอบวา

สามารถบรรลุเปาหมายไดจริงหรือไม โดยการเปรียบเทียบเวลา แรงงาน และคาใชจายกับ

ผลประโยชน รวมถึงการจัดลําดับความสําคัญอ่ืนๆ ท่ีอาจมีในธุรกิจ คุณควรคิดดวยวาการบรรลุ

เปาหมายจะตองทําอยางไร และคุณมีเครื่องมือหรือทักษะท่ีจําเปนพรอมหรือไม หากไมมี การหา
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เครื่องมือและทักษะเหลานั้นจะยากมากนอยเพียงใด ไมใชเรื่องผิดท่ีจะตั้งเปาหมายอยางบาบิ่น แตถา

เปาหมายนั้นไมมีแนวโนมจะบรรลุผลไดจริง คุณก็ควรประเมินวัตถุประสงคใหมอีกครั้ง 

- Relevant (มีความเก่ียวของ): การนึกถึงความเก่ียวของของเปาหมายภายใน

องคกรในวงกวางข้ึนก็เปนสิ่งสําคัญเชนกัน ตัวอยางเชน หากคุณไดรับมอบหมายใหฝกฝนใชงาน

ซอฟตแวรดานการบัญชีโปรแกรมใหมดวยตนเอง คุณควรพิจารณาถึงความเก่ียวของระหวาง

ซอฟตแวรกับงานของคุณและธุรกิจในภาพรวม เชนเดียวกัน ถาคุณกําลังเปดตัวกลุมผลิตภัณฑใหม 

คุณตองพิจารณาวากลุมผลิตภัณฑนั้นสอดคลองกับเปาหมายเชิงกลยุทธของธุรกิจอยางไร 

- Time-bound (มีกรอบเวลาชัดเจน): การกําหนดเวลาคือสิ่งท่ีสําคัญท่ีสุด คุณตอง

มีวันท่ีเปาหมายและตั้งคําถามอยางเจาะจงวางานใดท่ีสามารถทําไดสําเร็จภายในกรอบเวลานี้ กําหนด

วันท่ีครบกําหนดใหเปนไปไดและยืดหยุน แมวาความรูสึกเรงดวนจะเปนสิ่งสําคัญ แตการเปลี่ยนการ

ตั้งเปาหมายใหเปนการแขงกับเวลาจะไมกอใหเกิดประโยชนสําหรับสมาชิกในทีมหรือบริษัทใน

ภาพรวม 

สรุปไดวาการตั้งเปาหมายและวัตถุประสงครวมกันเปนองคประกอบท่ีสําคัญในการ

บริหารท่ีทําใหเกิดความสําเร็จ ซ่ึงผูบริหารจะตองมีพฤติกรรมในการเปดโอกาสใหมีการประชุม

ปรึกษาหารือรวมกัน ในการกําหนดเปาหมาย วัตถุประสงค สรางความชัดเจนและแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติของผูรวมงาน เปดโอกาสใหผูรวมงานกําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคในการทํางานใหไปใน

ทิศทางเดียวกัน เปดโอกาสใหผูรวมงานมีสวนรวมกันในการแสดงความคิดเห็นและปรับปรุงพัฒนา

เปาหมายของโรงเรียน เปดโอกาสใหผูรวมงานมีสวนรวมในการกําหนดแผนการดําเนินงาน โครงการ 

กิจกรรม ตางๆ ของโรงเรียน  เปดโอกาสใหผูรวมงานมีสวนรวมในการทํางานและรับผิดชอบงาน

รวมกัน และเปดโอกาสใหผูรวมงานมีสวนรวมในการควบคุม กํากับ ดูแล นิเทศ ติดตามงานอยาง

สมํ่าเสมอและตอเนื่อง 

4) ความเปนอิสระตอความรับผิดชอบในงาน   

4.1) ความหมาย  

ความเปนอิสระในการทํางาน เปนระดับของความเปนอิสระซ่ึงงานนั้นเอ้ือใหสามารถทํา

ไดในการจัด ตารางการทํางานและเลือกวิธีในการทํางานท่ีไดรับมอบหมายเปนมิติหนึ่งของงานใน

ท้ังหมด 5 มิติซ่ึงมีผลตอ ศักยภาพของการจูงใจในการทํางาน (Hackman, & Oldham, 1975) ในมิติ

ของงานท้ัง 5 มิติประกอบดวย ความหลากหลายของทักษะในการทํางาน (Skill Variety) การทํางาน

ท่ีไดเห็นภาพรวมของการทํางานท้ังหมด (Task Identity) ความสําคัญของงาน (Task Significance) 

ความเปนอิสระในการทํางาน (Autonomy) และการไดรับผลตอบกลับ (Feedback) ความเปนอิสระ

ในการท างานเปนตัวแปรท่ีสําคัญตัวแปรหนึ่งในการศึกษาเก่ียวกบแนวทางในการออกแบบงานท่ีมี

ความจูงใจ (Campion, 1988) การศึกษาวิจัยท่ีทําสืบเนื่องตอมานั้นไดขยายแนวคิดของความ  
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เปนอิสระในการทํางานออก โดยใหคํานิยามวาเปนการท่ีงานนั้นใหอิสระในการพิจารณาไตรตรองถึง

การจัดตารางการทํางาน การตัดสินใจ และการเลือกวิธีท่ีจะใชในการทํางานท่ีไดรับมอบหมาย (Wall, 

Jackson, & Davids, 1992; Wall, Jackson, & Mullarkey, 1995) มีนักวิชาการไดกลาวถึงและ

นิยามความหมายของค าวาความมีอิสระในการท างาน หมายถึง ลักษณะงานท่ี เปดโอกาสให

ผูปฏิบัติงานมีอิสรเสรีภาพสามารถใชดุลพินิจ และตัดสินใจดวยตนเองในการกาหนดเวลาทํางาน และ 

วิธีปฏิบัติงานใหงานนั้นแลวเสร็จ โดยไมมีการควบคุมจากภายนอกจะทําใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอ

ยางเต็มความรูและความสามารถ และรูสึกวาตองการท่ีจะทุมเทกาลัง ความสามารถเพ่ือทําประโยชน

แกองคกรและมีโอกาสได ใชความคิดริเริ่มสรางสรรคผลงานใหมๆ ออกมาเพ่ือพัฒนาองคกรให

เจริญกาวหนา (Steer, 1977) กลาววา มืออาชีพท่ีสามารถประสบความสําเร็จไดนั้นมาจากพวกเขามี

ความสามารถในการ แขงขันในอาชีพของพวกเขาซ่ึงจะตองใชองคความรูมาสนับสนุนการทํางานและ

จะตองมีอิสระในการตัดสินใจดานการทํางานดวย Chung (1977) กลาววา ความมีอิสระในการทํางาน

มีผลตอวิธีการทํางาน หนวยงานและการตั้งเปาหมาย Susanti Saragih (2011) ไดทําการศึกษาเรื่อง 

“ผลกระทบของความมีอิสระในการทํางานตอผลการปฏิบัติงานโดยการรับรูความสามารถของตนเอง

เปนตัวแปรแทรก” ไดสํารวจพนักงานขายของธนาคารจํานวน 190 คน พบวา ความสัมพันธของ

โครงสรางแสดงใหเห็นวา ความมีอิสระในการทํางานมีอิทธิพลตอความพึงพอใจใน การทํางานและ

ประสิทธิภาพการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  

แกวตา ผูพัฒนพงศ (2550) ไดทําการศึกษาเรื่อง “คุณภาพชีวิตการทํางานของ

อาจารยในมหาวิทยาลัยไทย” โดยไดทําการศึกษาความคิดเห็นของอาจารยตอชีวิตการทํางานใน

มหาวิทยาลัยรวมไปถึงปจจัยท่ีเปนสาเหตุ ใหอาจารยมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดี ผลการวิจัยพบวา

อาจารยมีคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับสูง และอยูในเกณฑเปนท่ีนาพอใจ สวนปจจัยท่ีเปนผล

ตอคุณภาพชีวิตการทํางาน ประกอบไปดวย ระยะเวลาทําการสอน สมรรถนะของมหาวิทยาลัย 

นโยบายของมหาวิทยาลัย และเสรีภาพทางวิชาการ ซ่ึงสมรรถนะของมหาวิทยาลัยนั้นมี อิทธิพลตอ

คุณภาพชีวิตการทํางานของอาจารยในมหาวิทยาลัยมากท่ีสุด รองลงมาคือ เสรีภาพทางวิชาการ ตาม

ดวย ระยะเวลาทําการสอน และสุดทายคือนโยบายของมหาวิทยาลัย  

ประนมวัน เกษสัญชัย (2555) ไดทําการศึกษาเรื่อง “ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผล

การปฏิบัติงานของ พยาบาลวิชาชีพ งานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลชุมชนเขต 12 กระทรวง

สาธารณสุข พบวา ความมีอิสระใน การทํางาน ทํานายประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 

งานอุบัติเหตุและฉุกเฉินโรงพยาบาลชุมชน เขต 12 กระทรวงสาธารณสุขได ซ่ึงอธิบายวา พยาบาล

วิชาชีพงานอุบัติเหตุและฉุกเฉินตองการความเปนอิสระใน การปฏิบัติงาน เนื่องจากลักษณะงานของ

พยาบาลวิชาชีพงานอุบัติเหตุและฉุกเฉินตองใชการตัดสินใจและความคิด สรางสรรค 
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สรุป ความเปนอิสระตอรับผิดชอบในงาน หมายถึง ลักษณะงานท่ี เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงาน

มีอิสระเสรีภาพสามารถใชดุลพินิจ และตัดสินใจดวยตนเองในการกําหนดเวลาทํางาน และวิธี

ปฏิบัติงานใหงานนั้นแลวเสร็จ โดยไมมีการควบคุมจากภายนอก   

 

4.2) ความเปนอิสระกับการกํากับดูแลท่ีดี   

แนวทางการวิเคราะหความเปนอิสระอาจพิจารณาแยกเปน 3 สวนใหญ ไดแก  สวน

แรกบุคคล มักแบงฝายเปนเขากับเรา สวนท่ีสอง การกระทําหรือกรรม ท้ังกอใหเกิดและรับการกระทํา 

หรือแสดงออกและรับรู และสวนสุดทาย ผลกรรม ซ่ึงสงผลโดยตรงตอผูกระทําไมวาจะเปนเขาหรือเรา 

และยังสงผลโดยออมตอไปยังเขาและเราอีก พัวพันตอเนื่องกันไปเปนเกลียวความเปนอิสระ 

 บุคคลจะมีความเปนอิสระไดคงตองเริ่มจากตัวเอง ดวยความพยายามปองกันรักษา

จิตใจจากพันธนาการทางความเห็นหรือทิฐิท่ีไมถูกตอง กอนจะคิด-พูด-ทํา ซ่ึงมักอยูในรูปท่ีคุนเคย 

ไดแก รัก โลภ โกรธ หลง อารมณความรูสึกนึกคิดของตนเปนปจจัยภายใน เชน ชอบ อยาก หลงเชื่อ 

เกลียด กลัว เกรงใจ ซ่ึงตางเปนอาการตอบสนองของจิตใจตอปจจัยภายนอก โดยเฉพาะผลกระทบท่ี

อาจใหโทษได เชน ภัยคุกคาม อันตราย อิทธิพล อํานาจ แรงกดดัน ความเสี่ยง ปจจัยภายนอกจึงมีผล

ตอปจจัยภายใน ซ่ึงสงผลตอความเปนอิสระอีกทอดหนึ่ง 

การกระทําของบุคคลเก่ียวพันกับความเปนอิสระในแตละบริบท ซ่ึงข้ึนอยูกับขอบเขต

และเง่ือนไขตามบทบาท สิทธิ หนาท่ี อํานาจ และความรับผิดชอบของบุคคลนั้น แมวาอาจแตกตาง

กันบางในรายละเอียด แตคงเหมือนกันในหลักการสําคัญ เพราะเจตนานําหนาการกระทํา ซ่ึง

โดยท่ัวไปประกอบดวยหลายการกระทํายอย ความเปนอิสระจึงมีมิติของข้ันตอนดวย เชน วางแผน 

ดําเนินงาน บริหาร ควบคุม ติดตาม รายงาน ทุกข้ันตอนลวนมีผลตอความเปนอิสระโดยรวม

ท้ังสิ้น การกระทําอาจสงผลตอความเปนอิสระของบุคคลไดหลายลักษณะวิธี เชน กระตุนยุยง ให

ประโยชน ใชอิทธิพลบารมี สั่งการ แทรกแซง หากใชใหถูกทางก็อาจชวยเสริมความเปนอิสระได แต

ถาใชผิดก็จะบั่นทอนความเปนอิสระลง  ผลกรรมเปนสิ่ง ท้ังหลายท่ีตามมา ท้ังรูปธรรมและ

นามธรรม ไดแก ผลสําเร็จ ผลงาน ผลกระทบ ผลตอบแทน ผลไดผลเสีย ผลพลอยได ท้ังกลุมท่ีเปน

คุณกับกลุมท่ีเปนโทษ ผลกรรมจึงเปนปจจัยภายนอกท่ีมีผลตอความเปนอิสระ 

ความเปนอิสระเปนเรื่องของจิตสํานึกและเจตนารมณของบุคคล ในกระบวนการ

ตัดสินใจเลือกกระทํา หรือไมกระทํา โดยคํานึงถึงผลกรรมท่ีจะเกิดข้ึน ท้ังทางตรงและทางออม ซ่ึงตอง

ฟงใหมาก รูใหจริง ดวยหลักการพ้ืนฐาน คือ เปนกลาง เปนจริง และเปนธรรม ควบคูกับ 3 เสาหลัก 

คือ เปดเผยได ตรวจสอบได และเปรียบเทียบได บนรากฐานของความดี คุณธรรม ศีลธรรม และ

จริยธรรม ความถูกตองมีเหตุผล ความยุติธรรม ความสมดุล รวมถึงความเหมาะสมพอด ี
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ความเปนกลาง คือพิจารณาทางเลือกบนพ้ืนฐานความคิดเห็นท่ีถูกท่ีควร อยางสุจริต

ซ่ือตรง โปรงใส เปดเผยได ไมวาตอหนาหรือลับหลัง นั่นคือ ไมลําเอียง ไมเขาขาง ไมใชอารมณ ความ

เปนจริง คือพิจารณาไตรตรองขอเท็จจริงแบบเท่ียงตรง ตรวจสอบได ดวยสติปญญา อยางจริงใจ 

รอบคอบ ใหครบถวนสมบูรณเพียงพอและเหมาะสมกับกรณี และความเปนธรรม คือพิจารณาเหตุผล

ความเปนจริงตามธรรมชาติ อยางสมํ่าเสมอ เปรียบเทียบได 

แนวคิดเชิงปองกันเบื้องตนคือ กําหนดหลักเกณฑ คุณสมบัติ และขอจํากัดทางสาย

สัมพันธท่ีเก่ียวของกับสวนไดสวนเสียบางประการในการคัดเลือกสรรหาบุคคล โดยคาดหวังวาจะลด

โอกาสสูญเสียความเปนอิสระไปบางตั้งแตแรก และรักษาความเปนอิสระไวไดในระหวางการทําหนาท่ี 

แตไมอาจรับประกันไดวาตอไปจะมีความเปนอิสระเพียงใด หลายสาขาอาชีพมีจรรยาบรรณ นับวา

เขมงวดข้ึน แตก็ยังไมเพียงพออยูดี เพราะหัวใจอยูท่ีการยึดถือปฏิบัติจริงในแตละขณะจิต  

คนเรามักคํานึงถึงตนเองกอนเสมอ คือเรากอนเขา บอยครั้งท่ีไมคิดถึงโทษตอเขา หรือ

บางครั้งก็ลืมนึกถึงโทษตอเรา ความเปนอิสระท่ีออนแอจึงมีสวนทําใหเกิดปญหาหลากหลาย เชน 

ละเลย ลวงละเมิด ฝาฝน โกงกิน ทุจริต เลนพวก ขมเหงรังแก ใหราย ใชอํานาจในทางท่ีผิด  

มี 2 มาตรฐาน 

การประเมินความเปนอิสระมักมองขามกระบวนการทํางาน และการปฏิบัติงานจริงใน

แตละข้ันตอน โดยมักสนใจเพียงผลลัพธ เพราะเปนรูปธรรมเห็นไดงายกวา โดยเฉพาะกรณีเม่ือความ

เสียหายเกิดข้ึนอยางชัดเจน จึงพอบอกไดวาอาจมีปญหาความไมเปนอิสระ สวนกรณีอ่ืนคงไมมี

หลักฐานหรือเหตุการณท่ีแสดงวาสูญเสียความเปนอิสระไปบางแมแตนอย เสมือนการกลบเกลื่อนแม

ไมจงใจปกปดก็ตาม ผลท่ีตามมาจากการไมรักษาความเปนอิสระ ก็อาจไมปรากฏใหเห็นไดโดยตรงใน

รูปของความรับผิดชอบตอผลการปฏิบัติงานตามหนาท่ีจนทําใหไมคอยสนใจกัน จึงอาจกลาวได

วา ความเปนอิสระเปนจุดออนสําคัญของการกํากับดูแลท่ีดี 

ความเปนอิสระในการกํากับดูแลท่ีดีจึงพัฒนาไดจากการนําหลักการไปสูการปฏิบัติ

จริง ดวยกลไกสนับสนุน ไดแก แบงแยกหนาท่ี ควบคุมและตรวจสอบ และเปดเผยขอมูล ซ่ึงตอง

จัดเตรียมปจจัยเสริมสรางใหครอบคลุมทุกบริบท คือ ปจจัยแวดลอม ปูรากฐาน ไดแก หลักการท่ี

ยอมรับ มาตรฐานสากล กฎหมาย มาตรฐานทางวิชาชีพ รวมถึงศาสนาวัฒนธรรม  

ถัดไป ปจจัยจัดการวางแนวทาง ไดแก หลักการท่ีนํามาปรับใชในแตละองคกร นโยบาย 

ระบบงาน รวมถึงคานิยมและวัฒนธรรมองคกร  

สุดทาย ปจจัยทําการสรางคุณคา ไดแก การประพฤติปฏิบัติอยางจริงจัง ตามภารกิจ

อยางเต็มความสามารถ โดยอาศัยหลักธรรมเปนแนวปฏิบัติ โดยเฉพาะ มีสติ ละอายใจ อดทนอดกลั้น 

ประสิทธิผลของความเปนอิสระคือสิ่งจําเปนอยางยิ่งตอความสําเร็จของการกํากับดูแลท่ีดี การจะ

ไดรับประโยชนเต็มท่ีจากหลักการความเปนอิสระนั้น ตองปูรากฐาน วางแนวทาง และสรางคุณคา 
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ดวยการปลูกฝงคานิยมใหหยั่งรากลึกเปนธรรมเนียมปฏิบัติและวัฒนธรรมองคกรใหได ประเมินผล

เพ่ือแกไขปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง และเปดใจรับฟงความคิดเห็นจากทุกฝายท่ีเก่ียวของ ไมวาจะ

เห็นดวยหรือเห็นตาง คิดดีหรือคิดรายและฟงเสียงความเงียบใหด ี

หลักการความเปนอิสระสงเสริมความดีใหคนเรามีการตัดสินใจท่ีดีกวา ไดทางเลือกท่ี

ดีกวา เกิดผลลัพธท่ีดีกวา แมอาจไมใชสิ่งท่ีดีท่ีสุดก็ตาม เพราะความเปนอิสระนั้นแมวาจําเปน แตยัง

ตองการคุณสมบัติอ่ืนอีก ความเปนอิสระท่ีถูกท่ีควรจึงยอมเปนสิ่งดีอยางแนนอน แตอยาลืมสุภาษิต 

ทําดีอยาใหเดนจะเปนภัย ไวเตือนสติตัวเองในสังคมดวย 

สรุปไดวาความเปนอิสระตอความรับผิดชอบในงานเปนองคประกอบท่ีสําคัญในการบริหาร

ท่ีทําใหเกิดความสําเร็จ ซ่ึงผูบริหารจะตองมีพฤติกรรมในการใหอํานาจและโอกาสผูรวมงานไดแสดง

ความสามารถในการปฏิบัติงาน เปดโอกาสใหผูรวมงานไดแสดงความคิดริเริ่มท่ีจะสรางสรรคงานอยู

เสมอ ใหอิสระแกผูรวมงานในการตัดสินใจเก่ียวกับงานท่ีไดรับมอบหมาย และใหรายงานการ

ปฏิบัติงานของตนเอง มอบอํานาจบริหารใหผูรวมงาน ควบคุมการปฏิบัติงานของพวกเขาเอง และtให

อิสระแกผูรวมงานในการแสดงความคิดเห็นเรื่องการทํางานอยางเต็มท่ี 

 

2.2 การบริหารงานทั่วไป 
2.2.1 ความหมายของการบริหาร 

คํ า ว า“บริหาร”มาจาก คําว า  Administration  มีความหมาย เห มือน กับ  คํ าว า 

Management ฉะนั้น จึงมีการใชท้ังสองคํานี้ในลักษณะเดียวกัน แตคําวา Management มักจะใชใน

การบริหารองคการหรือหนวยงานท่ีมุงเนนในดานผลกําไร แตการบริหารงานในวงการศึกษา หรือการ

บริหารงานโครงการสุขภาพในสถานศึกษานั้น มิไดมุงหวังผลกําไรหรือขาดทุน จึงใช คําวา

Administration จึงจะเหมาะสมท่ีสุด การบริหาร (Administration) เปนเรื่องท่ีมีความสําคัญอยาง

ยิ่งตอการดําเนินงานขององคการ เพราะเปนเครื่องมือสําคัญท่ีจะชี้ใหเห็นความสําเร็จ หรือความ

ลมเหลว ความมีประสิทธิภาพหรือความไรประสิทธิภาพของหนวยงาน การบริหารเปนเครื่องบงชี้ให

ทราบถึงความเจริญกาวหนาทางสังคม ความกาวหนาของวิทยาการตาง ๆ การบริหารงานท่ีสําคัญจะ

นําไปสูความกาวหนา การบริหารเปนลักษณะการทํางานรวมกันของกลุมบุคคลในองคการ ซ่ึงมีการ

วินิจฉัยสั่งการ นักบริหารจะตองคํานึงถึงปจจัยสิ่งแวดลอมตาง ๆ การวินิจฉัยสั่งการเปนเครื่องแสดง

ใหทราบถึงความสามารถของนักบริหาร และความเจริญเติบโตของการบริหารชีวิตประจําวันของ

มนุษย ไมวาในครอบครัวหรือองคการใด ยอมเก่ียวของกับการบริหารอยูเสมอ ดังนั้น การบริหารจึง

เปนเรื่องท่ีนาสนใจและจําเปนตอการท่ีจะดํารงชีวิตของมนุษยในสังคมมีนักบริหาร นักวิชาการ และ

นักการศึกษามากมายหลายทาน ไดใหความหมายของการบริหารไวหลายทัศนะ ซ่ึงพอสรุปไดดังนี้ 
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จอมพงศ มงคลวนิช (2554) กลาววา บริบทท่ีสําคัญประการหนึ่งของนักบริหาร คือการ

จัดการ หรือการบริหารองคการ ใหสามารถ อยูไดอยางมีเสถียรภาพ ภายใตสภาพแวดลอมท่ี

เปลี่ยนแปลง โดยรวบรวมเอากลุมกิจกรรมตาง ๆ ขององคการ นําไปสูการปฏิบัติเพ่ือความสําเร็จใน

เปาหมาย โดยคํานึงถึงความมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความประหยัด 

ประภาพรรณ รักเล้ียง (2556) กลาววา การบริหารเปนสิ่งท่ีมีความจําเปน และสําคัญ

อยางยิ่ง เพราะวาในการดําเนินงานใด ๆ ก็ตามหากไมมีการบริหารโอกาสท่ีจะประสบผลสําเร็จ 

มีนอยมาก หรือหากวาสามารถดําเนินงานจนประสบผลสําเร็จแตจะพบวาการดําเนินงาน

นั้นไมมีประสิทธิภาพ กลาวคือ มีการใชทรัพยากรตาง ๆ มากมากมาย อาทิ คน วัสดุ อุปกรณ 

งบประมาณและเงินลงทุน และเทคนิควิธีการเปนจํานวนมากและอาจใชเวลายาวนาน การบริหาร

สามารถชวยขจัดปญหาเหลานี้ได เพราะการบริหารจะมีการวางแผนไวลวงหนาอยางเปนระบบวาจะ

ทําอะไร(กําหนดวัดถุประสงค) อยางไร (ระบุกิจกรรมและทรัพยากรท่ีใช) ท่ีไหน (ระบุสถานท่ี) เม่ือใด 

(กําหนดวันเวลา) และโดยใคร (ระบุบุคคลท่ีรับผิดชอบ) ในข้ันตอนการดําเนินงานตามแผนก็จะมีการ

ประสานความรวมมือกับผูท่ีเก่ียวของ การติดตามและกํากับเพ่ือดูความกาวหนาของงาน คุณภาพของ

งานปญหาอุปสรรคในการดําเนินงาน และหาแนวทางแกไขปญหา  

ธงชัย สันติวงษ (2556) ไดใหความหมายไววา การบริหาร หมายถึง กระบวนการวางแผน

การจัด องคการ การสั่งการ และการควบคุม กาลังพยายามของสมาชิกองคการ และการใชทรัพยากร

อ่ืน ๆ เพ่ือความสําเร็จในเปูาหมายขององคการท่ีกาหนดไว  

อํานวย พลรักษา (2556) ไดใหความหมายไววา การบริหาร หมายถึง กระบวนการ

ดําเนินงานเพ่ือใหบรรลุจุดมุงหมายขององคกรโดยอาศัยหนาท่ีทางการบริหารท่ีสําคัญ เชน การ

วางแผน การจัดองคกร การนาและการควบคุม ในกรณีหนาท่ีทางการบริหาร นักทฤษฎี อาจจําแนก

แตกตางกัน เชน จําแนกเปน 7 หนาท่ี คือการวางแผน การจัดองคการ การจัดบุคลากร การสั่งการ 

การประสานงาน การรายงาน และการงบประมาณ เปนตน   

สายทอง ไตรยะวิภาค (2558) ไดใหความหมายการบริหารวาเปนกระบวนการปฏิบัติงาน

เพ่ือใหบรรลุจุดหมายขององคการ โดยอาศัยหนาท่ีการบริหารท่ีสําคัญ หนาท่ีการบริหารท่ีสําคัญไดแก 

การวางแผน การจัดองคการ การนําและการควบคุม 

ธนิสา คูประเสริฐ (2559) ไดใหความหมายไววา การบริหาร หมายถึง การบริหารเปน

กระบวนการของกลุมบุคคลท่ีตองใชทรัพยากรตาง ๆ ในการดาเนินกิจกรรมตาง ๆ ใหประสบ

ความสําเร็จตามเปูาหมายท่ีวางไวอยางมีประสิทธิภาพ 

กชพรพรรณ สุทธิหิรัญพงศ  (2562)  หัวใจของการบริหาร คือ  ผูบริหารไมไดเปนผู

ปฏิบัติ แตเปนผูใชศิลปะทําใหผูปฏิบัติทํางานจนสําเร็จตามจุดมุงหมายตามการคิดและตัดสินใจของ

ผูบริหารเปนการลงมือกระทําหลังจากวางหลักการบริหารในข้ันตอนนี้ ตองใชท้ังศาสตรและศิลป
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เพ่ือท่ีจะนําเอาทรัพยากรท่ีมีอยูท้ังบุคลากรวัสดุงบประมาณ มาจัดการตามหลักการท่ีวางไวโดยมี

กระบวนการท่ีชัดเจนเพ่ือทําาใหเกิดความสําเร็จเปนรูปธรรมตามวัตถุประสงคท่ีวางไวอยางมี

ประสิทธิภาพ 

สรุปไดวา การบริหาร หมายถึง การประยุกตใชความรูและนําทรัพยากรท่ีมีอยูมาจัดการ 

ภายใตการบริหารงานโดยอิสระตามนโยบายการกระจายอํานาจ และการตัดสินใจของสถานศึกษาอยู

บนพ้ืนฐานการตัดสินใจท่ีดีท่ีสุด  ใหสอดคลองเหมาะสมกับบริบทของกิจกรรมท่ีวางไวใหเกิด

ผลสัมฤทธิ์เปนรูปธรรมตามท่ีระบุไวของสถานศึกษา ดําเนินไปตามวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ

โดยอยูบนพ้ืนฐานของปจจัยในการบริหาร 

2.2.2 การบริหารงานท่ัวไปกับการจัดการสถานศึกษา 

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน (2550) กลาววา ภาระหนาท่ีการ

บริหารงานในโรงเรียน 4 ฝาย ตามกฎกระทรวงซ่ึงกําหนดหลักเกณฑและวิธีการกระจายอํานาจการ

บริหารและการจัดการศึกษา พ.ศ. 2550 อาศัยอํานาจตามความในมาตรา 5 และมาตรา 39 วรรค

สองแหงพระราชบัญญัติการศึกษา แหงชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแกไขเพ่ิมเติมโดยพระราชบัญญัติ

การศึกษา (ฉบับท่ี 2) พ.ศ.2545 ไดกําหนดโครงสรางการบริหารงานโรงเรียนตามแนวทางการ

กระจายอํานาจสูสถานศึกษา 4 ดาน ดังนี้ 

1. ดานการบริหารงานวิชาการ 

งานวิชาการเปนงานหลักหรือเปนภารกิจหลักของสถานศึกษาท่ีพระราชบัญญัติ การศึกษา

แหงชาติ พุทธศักราช 2542 และท่ีแก ไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) พุทธศักราช 2545 มุงใหกระจายอํานาจ

ในการบริหารจัดการไปใหสถานศึกษามากท่ีสุดดวยเจตนารมณท่ีจะใหสถานศึกษาดําเนินการไดโดย

อิสระ คลองตัว รวดเร็ว สอดคลองกับความตองการของผู เรียน สถานศึกษา ชุมชน ทองถ่ินและการมี

สวนรวมจากผูมีสวนไดสวนเสียทุกฝายซ่ึงจะเปนปจจัยสําคัญทําใหสถานศึกษามีความเขมแข็งในการ

บริหารและการจัดการสามารถพัฒนาหลักสูตรและกระบวนการเรียนรูตลอดจนการวัดผลประเมินผล

รวมท้ังการวัดปจจัยเก้ือหนุนการพัฒนาคุณภาพนักเรียน ชุมชน ทองถ่ินไดอยางมีคุณภาพและมี

ประสิทธิภาพ   

วัตถุปุระสงคของการบริหารงานวิชาการ 

1. เพ่ือใหสถานศึกษาบริหารงานดานวิชาการไดโดยอิสระคลองตัวรวดเร็วและสอดคลอง 

กับความตองการของนักเรียน สถานศึกษา ชุมชนและทองถ่ิน 

2.  เพ่ือใหการบริหารและการจัดการศึกษาของสถานศึกษาไดมาตรฐานและมีคุณภาพ

สอดคลองกับระบบประกันคุณภาพการศึกษา การประเมินคุณภาพภายใน เพ่ือพัฒนาตนเองและการ

ประเมินคุณภาพจากหนวยงานภายนอก 
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3. เพ่ือใหสถานศึกษาพัฒนาหลักสูตรและกระบวนการเรียนรู ตลอดจนจัดปจจัยเก้ือหน

นุการพัฒนาการเรียนรูท่ีสนองตามความตองการของผูเรียน ชุมชน และทองถ่ิน โดยยึดผูเรียนเปน

สําคัญไดอยางมีคุณภาพและประสิทธิภาพ 

4. เพ่ือใหสถานศึกษาไดประสานความรวมมือในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของ

สถานศึกษาและของบุคคล ครอบครัว องคกร หนวยงานและสถาบันอ่ืนๆอยางกวางขวาง 

ขอบขายของการบริหารงานวิชาการ  มีภาระหนาท่ี 17 อยาง  คือ  

1. การพัฒนาหรือการดําเนินการเก่ียวกับการใหความเห็นการพัฒนาสาระหลักสูตร

ทองถ่ิน  

2. การวางแผนงานดานวิชาการ  

3. การจดัการเรียนการสอนในสถานศึกษา  

4. การพัฒนาหลักสูตรของสถานศึกษา  

5. การพัฒนากระบวนการเรียนรู  

6. การวัดผล ประเมินผล และดําเนินการเทียบโอนผลการเรียน  

7. การวิจัยเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษาในสถานศึกษา  

8. การพัฒนาและสงเสริมใหมีแหลงเรียนรู  

9. การนิเทศการศึกษา  

10. การแนะแนว  

11. การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในและมาตรฐานการศึกษา  

12. การสงเสริมชุมชนใหมีความเขมแข็งทางวิชาการ  

13. การประสานความรวมมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาและองคกรอ่ืน  

14. การสงเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแกบุคคล ครอบครัว องคกร หนวยงานสถาน

ประกอบการ และสถาบันอ่ืนท่ีจัดการศึกษา  

15. การจัดทําระเบียบและแนวปฏิบัติเก่ียวกับงานดานวิชาการของสถานศึกษา  

16. การคัดเลือกหนังสือ แบบเรียนเพ่ือใชในสถานศึกษา  

17. การพัฒนาและใชสื่อเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา 

2. ดานการบริหารงานงบประมาณ  

การบริหารงบประมาณของสถานศึกษามุงเนนความเปนอิสระในการบริหารจัดการมีความ

คลองตัว โปรงใสตรวจสอบได ยึดหลักการบริหารมุงเนนผลสัมฤทธิ์และบริหารงบประมาณแบบมุงเนน

ผลงานใหมีการจัดหาผลประโยชนจากทรัพยสินของสถานศึกษา รวมท้ังจัดหารายไดจากการบริการมา

ใชบริหารจัดการเพ่ือประโยชนทางการศึกษาสงผลใหเกิดคุณภาพท่ีดีข้ึนตอผูเรียน  
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วัตถุประสงคของการบริหารงานงบประมาณ 

1.  เพ่ือใหสถานศึกษาบริหารงานดานงบประมาณอยางเปนอิสระคลองตัวโปรงใส 

ตรวจสอบได 

2.  เพ่ือใหไดผลผลิตผลลัพธเปนไปตามขอตกลงการใหบริการ 

3.  เพ่ือใหสามารถบริหารจัดการทรัพยากรท่ีไดอยางเพียงพอและมีประสิทธิภาพ 

 

ขอบขายของการบริหารงานงบประมาณ มีภาระหนาท่ี 22 อยาง  คือ  

1. การจัดทําแผนงบประมาณและคําขอตั้งงบประมาณเพ่ือเสนอตอปลัดกระทรวง

ศึกษาธิการ หรอื เลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน แลวแตกรณี  

2. การจัดทําแผนปฏิบัติการใชจายเงินตามท่ีไดรับจัดสรรงบประมาณจากสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานโดยตรง  

3. การอนุมัติการใชจายงบประมาณท่ีไดรับจัดสรร  

4. การขอโอนและการขอเปลี่ยนแปลงงบประมาณ  

5. การรายงานผลการเบิกจายงบประมาณ  

6. การตรวจสอบติดตามและรายงานการใชงบประมาณ  

7. การตรวจสอบติดตามและรายงานการใชผลผลิตจากงบประมาณ  

8. การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพ่ือการศึกษา  

9. การปฏิบัติงานอ่ืนใดตามท่ีไดรับมอบหมายเก่ียวกับกองทุนเพ่ือการศึกษา  

10. การบริหารจัดการทรัพยากรเพ่ือการศึกษา  

11. การวางแผนพัสดุ  

12. การกําหนดรูปแบบรายการ หรือคุณลักษณะเฉพาะของครุภัณฑ หรือสิ่งกอสรางท่ี

ใชเงินงบประมาณเพ่ือเสนอตอปลัดกระทรวงศึกษาธิการหรือเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาข้ัน

พ้ืนฐานแลวแต กรณี  

13. การพัฒนาระบบขอมูลและสารสนเทศเพ่ือการจัดทําและจัดหาพัสดุ  

14. การจัดหาพัสดุ  

15. การควบคุมดูแล บํารุงรักษาและจําหนายพัสดุ  

16. การจัดหาผลประโยชนจากทรัพยสิน  

17. การเบิกเงินจากคลัง  

18. การรับเงิน การเก็บรักษาเงิน และการจายเงิน  

19. การนําเงินสงคลัง  

20. การจัดทําบัญชีการเงิน  
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21. การจัดทํารายงานทางการเงินและงบการเงิน  

22. การจัดทําหรือจัดหาแบบพิมพบัญชี ทะเบียน และรายงาน 

3. ดานการบริหารงานบุคคล  

การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาเปนภารกิจสําคัญท่ีมุงสงเสริมใหสถานศึกษาสามารถ

ปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา เพ่ือดําเนินการดานการบริหารงานบุคคลใหเกิด

ความคลองตัวมีอิสระภายใตกฎหมายระเบียบเปนไปตามหลักธรรมมาภิบาล ขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษาไดรับการพัฒนามีความรูความสามารถมีขวัญกําลังใจไดรับการยกยอง เชิดชู

เกียรติ มีความม่ันคงและกาวหนาในวิชาชีพ ซ่ึงจะสงผลตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผูเรียน

เปนสําคัญ  

วัตถุประสงคของการบริหารงานบุคคล 

1.  เพ่ือใหการดําเนินงานดานการบริหารงานบุคคลถูกตองรวดเร็วเปนไปตามหลักธรร 

มาภิบาล 

2.  เพ่ือสงเสริมบุคลากรใหมีความรู ความสามารถและมีจิตสํานึกในการปฏิบัติภารกิจท่ี 

รับผิดชอบใหเกิดผลสําเร็จตามหลักการแบบมุงผลสัมฤทธิ์ 

3.  เพ่ือสงเสริมใหครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติงานเต็มตามศักยภาพโดยยึดม่ัน 

ในระเบียบวินัยจรรยาบรรณอยางมีมาตรฐานแหงวิชาชีพ 

4.  เพ่ือใหครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานวิชาชีพไดรับการ 

ยกยองเชิดชูเกียรติ มีความม่ันคงและความกาวหนาในวิชาชีพ ซ่ึงจะสงผลตอการพัฒนาคุณภาพ 

การศึกษาของผูเรียนเปนสําคัญ 

ขอบขายของการบริหารงานบุคคล มีภาระหนาท่ี 20 อยาง  คือ  

1. การวางแผนอัตรากําลัง  

2. การจัดสรรอัตรากําลังขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  

3. การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง  

4. การเปลี่ยนตําแหนงใหสูงข้ึน การยายขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  

5. การดําเนินการเก่ียวกับการเลื่อนข้ันเงินเดือน  

6. การลาทุกประเภท  

7. การประเมินผลการปฏิบัติงาน  

8. การดําเนินการทางวินัยและการลงโทษ  

9. การสั่งพักราชการและการสั่งใหออกจากราชการไวกอน  

10. การรายงานการดําเนินการทางวินัยและการลงโทษ  

11. การอุทธรณและการรองทุกข  
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12. การออกจากราชการ  

13. การจัดระบบและการจัดทําทะเบียนประวัติ  

14. การจัดทําบัญชายชื่อและใหความเห็นเก่ียวกับการเสนอขอพระราชทาน

เครื่องราชอิสริยาภรณ 

15. การสงเสริมการประเมินวิทยฐานะขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  

16. การสงเสริมและยกยองเชิดชูเกียรติ  

17. การสงเสริมมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ  

18. การสงเสริมวินัย คุณธรรมและจริยธรรมสําหรับขาราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษา  

19. การริเริ่มสงเสริมการขอรับใบอนุญาต  

20. การพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา การดําเนินการท่ีเก่ียวกับการ

บริหารงาน บุคคลใหเปนไปตามกฎหมายวาดวยการนั้น 

4. ดานการบริหารงานท่ัวไป  

การบริหารท่ัวไปเปนงานท่ีเก่ียวของกับการจัดระบบบริหารองคการใหบริการบริหารงาน

อ่ืนๆ บรรลุผลตามมาตรฐานคุณภาพและเปาหมายท่ีกําหนดไวโดยมีบทบาทหลักในการประสาน

สงเสริมสนับสนุนและการอํานวยการ ความสะดวกตางๆในการใหบริการการศึกษาทุกรูปแบบ 

มุงพัฒนาสถานศึกษาใหใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีอยางเหมาะสม สงเสริมในการ บริหารและการจัด

การศึกษาของสถานศึกษาตามหลักการบริหารงานท่ีมุงเนนผลสัมฤทธิ์ของงาน เปนหลักโดยเนนความ

โปรงใส ความรับผิดชอบท่ีตรวจสอบได ตลอดจนการมีสวนรวมของบุคคล ชุมชนและองคกรท่ี

เก่ียวของ เพ่ือใหการจัดการศึกษามีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

วัตถุประสงคของการบริหารงานท่ัวไป 

1.  เพ่ือใหบริการสนับสนุน สงเสริม ประสานงานและอํานวยการใหการปฏิบัติงานของ 

สถานศึกษาเปนไปดวยความเรียบรอยมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

2.  เพ่ือประชาสัมพันธเผยแพรขอมูลขาวสารผลงานของสถานศึกษาตอสาธารณชนจะ

กอใหเกิดความรู ความเขาใจ เจตคติท่ีดี ความเลื่อมใสศรัทธาและใหการสนับสนุนการจัดการศึกษา 

ขอบขายของการบริหารงานท่ัวไป  มีภาระหนาท่ี 21 อยาง คือ  

1. การพัฒนาระบบและเครือขายขอมูลสารสนเทศ  

2. การประสานงานและพัฒนาเครือขายการศึกษา  

3. การวางแผนการบริหารงานการศึกษา  

4. งานวิจัยเพ่ือพัฒนานโยบายและแผน  

5. การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองคกร  
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6. การพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงาน  

7. งานเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา  

8. การดําเนินงานธุรการ  

9. การดูแลอาคารสถานท่ีและสภาพแวดลอม  

10. การจัดทําสํามะโนผูเรียน  

11. การรับนักเรียน  

12. การเสนอความเห็นเก่ียวกับเรื่องการจัดตั้ง ยุบ รวมหรือเลิกสถานศึกษา  

13. การประสานการจัดการศึกษาในระบบ นอกระบบและตามอัธยาศัย 

14. การระดมทรัพยากรเพ่ือการศึกษา 

15. การทัศนศึกษา  

16. งานกิจการนักเรยีน  

17. การประชาสัมพันธงานการศึกษา  

18. การสงเสริม สนับสนุนและประสานการจัดการศึกษาของบุคคล ชุมชน องคกร

หนวยงานและ สถาบันสังคมอ่ืนท่ีจัดการศึกษา  

19. งานประสานราชการกับสวนภูมิภาคและสวนทองถ่ิน (ท) การรายงานผลการ

ปฏิบัติงาน  

20. การจัดระบบการควบคุมภายในหนวยงาน  

21. แนวทางการจัดกิจกรรมเพ่ือปรบัเปลี่ยนพฤติกรรมในการลงโทษนักเรียน 

สรุปไดวา การบริหารงานท่ัวไป  หมายถึง การดําเนินงาน 4 กลุมงาน ตามบทบาทหนาท่ี

ของภาระงานประกอบดวย กลุมบริหารงานวิชาการ กลุมบริหารงานแผนงานและงบประมาณ  

กลุมบริหารงานบุคคลและกลุมบริหารงานท่ัวไป 

 

2.3 บริบทของพ้ืนทีท่ี่ศึกษา 
2.3.1 ประวัติความเปนมาของสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

พ.ศ. 2523 มีพระราชกฤษฎีกาแบงสวนราชการ กรมสามัญศึกษากําหนดใหมีกองการศึกษา

พิเศษรับผิดชอบการจัดการศึกษาสําหรับเด็กพิการและผูดอยโอกาส จึงแบงออกเปนฝายสงเสริม

การศึกษาพิเศษ และฝายสงเสริมการศึกษาสงเคราะห พ.ศ. 2541 ไดออกพระราชกฤษฎีกาแบงสวน

ราชการ กรมสามัญศึกษาเปนกองการศึกษาเพ่ือคนพิการและกองการศึกษาสงเคราะหเพ่ือใหมีการจัด

การศึกษา ใหแกคนพิการและผูดอยโอกาสอยางชัดเจนยิ่งข้ึน พ.ศ. 2546 เนื่องจากมีการปฏิรูประบบ

ราชการ ไดมีการปรับโครงสรางของกระทรวงศึกษาพระราชบัญญัติวาดวยการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 

2542 มาตรา 10 กําหนดใหการจัดการศึกษา ตองจัดใหบุคคลมีสิทธิและโอกาสเสมอกันในการรับ
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การศึกษาใหอยางท่ัวถึง และมีคุณภาพ โดยไมเก็บคาใชจาย และกําหนดใหตองจัดการศึกษาสําหรับ

บุคคลซ่ึงมีความบกพรองทางรางกาย จิตใจ สติปญญา อารมณ สังคม การสื่อสารและการเรียนรู หรือ

มีรางกายพิการ หรือทุพพลภาพหรือบุคคลซ่ึงไมสามารถพ่ึงตนเองได หรือไมมีผูดูแล หรือดอยโอกาส 

ตองจัดใหบุคคลดังกลาวมีสิทธิไดรับสิ่งอํานวยความสะดวกสื่อบริการ และความชวยเหลืออ่ืนใดทาง

การศึกษา 

2.3.2 บทบาทอํานาจหนาท่ีของสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

1) ตามกฎกระทรวงแบงสวนราชการสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน

กระทรวงศึกษาธกิาร พ.ศ. 2546 

1.1) จัดทําขอเสนอนโยบายและแผนการจัดการศึกษาพิเศษเพ่ือคนพิการและ

ผูดอยโอกาส รวมท้ังประเมินและรายงานผล 

1.2)  ดําเนินการเก่ียวกับการจัดการศึกษาเพ่ือคนพิการและผูดอยโอกาส จัดระบบสื่อสิ่ง

อํานวยความสะดวก รวมท้ังดําเนินการเก่ียวกับกองทุนการศึกษาสําหรับคนพิการและผูดอยโอกาส 

1.3)  วิจัยและพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนและการเรียนรูของคนพิการและ

ผูดอยโอกาส 

1.4)  ดําเนินการเก่ียวกับงานเลขานุการของคณะกรรมการสงเสริมการจัดการศึกษา

สําหรับคนพิการ 

1.5) ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนท่ีเก่ียวของ หรือท่ี

ไดรับมอบมา 

2) ตามพระราชบัญญัติการจัดการศึกษาสําหรับคนพิการ พ.ศ. 2551 ซ่ึง ทําหนาท่ีเก่ียวกับ

งานเลขานุการของคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาสําหรับคนพิการ 

2.1) สงเสริม สนับสนุน และประสานความรวมมือในการจัดการศึกษาสําหรับคนพิการ

ในสถานศึกษา รวมท้ังประเมินและรายงานผลตอคณะกรรมการ 

2.2) สนับสนุนใหสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาจัดการเรียนรวมแกคนพิการในเขตพ้ืนท่ี

รับผิดชอบอยางท่ัวถึงมีคุณภาพ 

2.3) วิจัย และพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนและการเรียนรูของคนพิการ 

2.4) ผลิต วิจัย และพัฒนาเทคโนโลยีสิ่งอํานวยความสะดวกเพ่ือการจัดการศึกษาของ

คนพิการ 

2.5) ดําเนินการเก่ียวกับการจัดสรรเทคโนโลยีสิ่งอํานวยความสะดวก 

2.6) ดําเนินการเก่ียวกับงานธุรการของกองทุน 

2.7) สงเสริมสนับสนุนใหหนวยงานทางการศึกษาสามารถผลิต และพัฒนาเทคโนโลยีสิ่ง

อํานวยความสะดวกเพ่ือการจัดการศึกษาสําหรับคนพิการ 
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2.8) ประสาน สงเสริม สนับสนุน การจัดการศึกษาของสถานศึกษาเอกชน องคกร

ปกครองสวนทองถ่ิน รวมท้ังบุคคล ครอบครัวชุมชน องคกรชุมชน องคกรวิชาชีพ สถาบันศาสนา 

สถานประกอบการ และสถาบันอ่ืนท่ีจัดการศึกษาสําหรับคนพิการ 

2.9) ประสานและสงเสริมองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ใหสามารถจัดการศึกษาสําหรับ

คนพิการใหสอดคลองกับนโยบายและมาตรฐานการศึกษา 

สถานศึกษาท่ีจัดการศึกษาพิเศษเพ่ือเด็กพิการและผูดอยโอกาส ท่ีอยูในความดูแลของ

สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ มี 172 แหง จําแนกได 3 กลุม ดังนี้ 

1. โรงเรียนเฉพาะความพิการ 46 โรงเรียน ใน 37 จังหวัด 

1.1 ประเภทบกพรองทางสติปญญา 19 โรงเรียน ใน 19 จังหวัด (รับนักเรียนแบบ  

อยูประจํา) 

1.2 ประเภทบกพรองทางการไดยิน 21 โรงเรียน ใน 20 จังหวัด (รับนักเรียนแบบอยู

ประจาํ) 

1.3 ประเภทบกพรองทางการเห็น 2 โรงเรียน ใน 2 จังหวัด (รับนักเรยีนแบบอยูประจํา) 

1.4 ประเภทบกพรองทางรางกายและการเคลื่อนไหว 4 โรงเรียน ใน 4 จังหวัด  

(รับนักเรียนแบบอยูประจํา) 

2. ศูนยการศึกษาพิเศษ เพ่ือพัฒนาสมรรถภาพเด็กพิการ มี 77 ศูนย 

2.1 ศูนยการศึกษาพิเศษ เขตการศึกษา 13 ศูนย ใน 13 จังหวัด 

2.2 ศูนยการศึกษาพิเศษประจําจังหวัด 64 ศูนย ใน 64 จังหวัด 

3. โรงเรียนศึกษาสงเคราะห 51 โรงเรียน ใน 43 จังหวัด 

3.1 โรงเรียนราชประชานุเคราะห 25 โรงเรียน ใน 22 จังหวัด (รับนักเรียน แบบอยู

ประจํา) 

3.2 โรงเรียนศึกษาสงเคราะห 26 โรงเรียน ใน 24 จังหวัด (รับนักเรียนแบบอยูประจํา 

จํานวน 25 โรงเรียน แบบไป – กลับจํานวน 1 โรงเรียน) 

2.3.3 บริบทท่ัวไปของศูนยการศึกษาพิเศษ ประจําจังหวัดยโสธร 

1) ประวัติศูนยการศึกษาพิเศษ ประจําจังหวัดยโสธร 

ศูนยการศึกษาพิเศษ ประจํา จังหวัดยโสธร ท่ีตั้ง 99 หมู 8 บานศาลาแดง ตําบลตาด

ทอง อําเภอเมืองยโสธร  จังหวัดยโสธร 35000 เปนสถานศึกษาในสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษา

พิเศษ สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  กระทรวงศึกษาธิการ  โดยมีวัตถุประสงค                   

เพ่ือจัดการศึกษาในลักษณะศูนยบริการชวยเหลือระยะแรกเริ่มและเตรียมความพรอมใหคนพิการ  

สนับสนุนการเรียนการสอน การจัดสื่อ  สิ่งอํานวยความสะดวก การใหบริการและความชวยเหลือท่ี

เก่ียวของการจัดครูเดินสอนแกคนพิการและสถานศึกษา ในระยะแรกเริ่ม วันท่ี 6 กรกฎาคม 2542  
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ตามมติคณะรัฐมนตรี เห็นชอบใหกระทรวงศึกษาธิการ กรมสามัญศึกษา ดําเนินการจัดตั้งศูนยการ 

ศึกษาพิเศษประจําจังหวัดท่ัวประเทศเพ่ือจัดการศึกษาในลักษณะศูนยบริการชวยเหลือระยะแรกเริ่ม

และเตรียมความพรอมของคนพิการสนับสนุนการเรียนการสอนการใหบริการสิ่งอํานวยความสะดวก 

สื่อ บริการ และความชวยเหลืออ่ืนใดทางการศึกษาและจัดครูเดินสอนแกคนพิการท่ีเจ็บปวยเรื้อรังใน

โรงพยาบาลและสถานศึกษาครอบครัวคนพิการ วันท่ี 31 กรกฎาคม 2543  กระทรวงศึกษาธิการจึง

ประกาศจัดตั้ง ศูนยการศึกษาพิเศษประจําจังหวัดยโสธร  โดยใชโรงเรียนราชประชานุเคราะห 28 

จังหวัดยโสธร เปนสํานักงานชั่วคราว 

 ศูนยการศึกษาพิเศษ ประจําจังหวัดยโสธร จัดการศึกษาในลักษณะศูนยบริการชวยเหลือ            

ระยะแรกเริ่ม และเตรียมความพรอมสําหรับคนพิการและดําเนินงาน ดังนี้ 1) จัดและสงเสริม 

สนับสนุนการศึกษาในลักษณะศูนยบริการความชวยเหลือระยะแรกเริ่ม (Early Intervention : EI) 

และเตรียมความพรอมของคนพิการ เพ่ือเขาสูศูนยพัฒนาเด็กเล็ก โรงเรียนอนุบาล โรงเรียนเรียนรวม 

โรงเรียนเฉพาะความพิการ ศูนยการเรียนเฉพาะความพิการและหนวยงานท่ีเก่ียวของ 2) พัฒนา และ

ฝกอบรมผูดูแลคนพิการ บุคลากรท่ีจัดการศึกษาสําหรับคนพิการ 3) จัดระบบและสงเสริม สนับสนุน

การจัด ทําแผนการจัดการ ศึกษาเฉพาะบุคคล ( Individualized Education Program : IEP)  

สิ่งอํานวยความสะดวก สื่อ บริการ และความชวยเหลืออ่ืนใดทางการศึกษาสําหรับคนพิการ  

4) จัดระบบบริการชวงเชื่อมตอสําหรับคนพิการ (Transitional Services)  5) ใหบริการฟนฟู

สมรรถภาพคนพิการโดยครอบครัวและชุมชน ดวยกระบวนการทางการศึกษา 6) เปนศูนยขอมูล 

รวมท้ังจัดระบบขอมูลสารสนเทศดานการศึกษาสําหรับคนพิการ  7) จัดระบบสนับสนุนการจัดการ

เรียนรวม และประสานงานการจัดการศึกษาสําหรับคนพิการในจังหวัด 8) ภาระหนาท่ีอ่ืนตามท่ี

กฎหมายกําหนดหรือตามท่ีไดรับมอบหมาย 

2) วิสัยทัศน  

“ภายในป 2564 ศูนยการศึกษาพิเศษประจําจังหวัดยโสธร เปนสถานศึกษาท่ีมี

ประสิทธิภาพมีการบริหารจัดการเชิงระบบโดยชุมชนมีสวนรวมบุคลากรมีความเชี่ยวชาญในการ

พัฒนาศักยภาพเด็กพิการไดตามมาตรฐาน” 

3) พันธกิจ  
1. พัฒนาศักยภาพผูเรียนตามแผนการจัดการศึกษาเฉพาะบุคคล 

2. พัฒนาคุณลักษณะอันพึงประสงคของผูเรียน 

3. พัฒนาระบบบริหารจัดการสถานศึกษาใหมีประสิทธิภาพ  ตามหลักธรรมาภิบาล 

4. พัฒนาระบบสารสนเทศใหมีประสิทธิภาพ 
5. เพ่ิมโอกาสการเขาถึงการรับบริการใหกับผูพิการในชุมชน 
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6. สงเสริมสนับสนุนใหครูและบุคลากรสามารถทํางานรวมกับชุมชน คณะกรรมการ

สถานศึกษา หนวยงานภาครัฐและเอกชน 
7. พัฒนาครู บุคลากร ใหมีความรู มีทักษะ มีประสบการณในการจัดการศึกษาสําหรับ

คนพิการ 

8. พัฒนากระบวนการจัดการเรียนการสอน โดยการใชเทคโนโลยี สื่อการเรียนรูและสือ่

ภูมิปญญาทองถ่ิน ไดตรงตามความตองการจําเปนของผูเรียนแตละประเภท 

9. สงเสริม สนับสนุนใหครู  มีการศึกษา วิจัย หรือกรณีศึกษารายบุคคล เพ่ือพัฒนาการ

จัดการเรียนการสอน 
4) เปาประสงค 

1. ผูเรียนมีผลการพัฒนา ประกอบดวย 

 1.1 ผู เรียนมีพัฒนาการตามศักยภาพของแตละบุคคล ท่ีแสดงออกถึงความรู 

ความสามารถ ทักษะตามท่ีระบุไวในแผนการจัดการศึกษาเฉพาะบุคคล หรือ แผนการใหบริการ

ชวยเหลือเฉพาะครอบครัว 

 1.2 ผูเรียนมีความพรอมสามารถเขาสูบริการชวงเชื่อมตอหรือการสงตอเขาสู

การศึกษาในระดับท่ีสูงข้ึน หรือการอาชีพหรือการดําเนินชีวิตในสังคมไดตามศักยภาพของแตละบุคคล 

2. ผูเรียนมีคุณลักษณะท่ีพึงประสงค ประกอบดวย 

 2.1 ผูเรียนมีคุณลักษณะอันพึงประสงคตามท่ีสถานศึกษากําหนด 

 2.2 ผูเรียนมีความภูมิใจในทองถ่ิน และความเปนไทย ตามศักยภาพของผูเรียนแตละ

บุคคล 

3. ศูนยฯ มีกระบวนการบรหิารและการจัดการอยางเปนระบบ ประกอบดวย 

 3.1 ศูนยฯ มีเปาหมาย วิสัยทัศนและพันธกิจท่ีสถานศึกษากําหนด 

 3.2 ศูนยฯ มีระบบการบริหารจัดการคุณภาพของสถานศึกษา 

 3.3 ศูนย ดําเนินการพัฒนาวิชาการท่ีเนนผูเรียนรอบดานตามหลักสูตรสถานศึกษา

และทุกกลุมเปาหมาย 

 3.4 ศูนยฯ พัฒนาครูและบุคลากรใหมีความเชี่ยวชาญทางวิชาชีพ 

 3.5 ศูนยฯ จัดสภาพแวดลอมทางกายภาพและสังคมท่ีเอ้ือตอการจัดการเรียนรูอยาง

มีคุณภาพ 

 3.6 ศูนยฯ จัดระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการบริหารจัดการเรียนรู 

 4. ครูมีกระบวรการจัดการเรียนการสอนท่ีเนนผูเรียนเปนสําคัญ ประกอบดวย 

 4.1 ครูมีการจัดการเรียนรูผานกระบวนการคิดและปฏิบัติจริง และสามารถนําไป

ประยุกตใชในชีวิตประจําวันได 
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 4.2 ครูมีการใชสื่อ เทคโนโลยีสารสนเทศ และแหลงเรียนรูท่ีเอ้ือตอการเรียนรู 

 4.3 ครูมีการบริหารจัดการชั้นเรียนเชิงบวก 

    4.4 ครูมีกระบวนการตรวจสอบและประเมินผูเรียนอยางเปนระบบ และนําผลมา

พัฒนาผูเรียน 

    4.5 ครูมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูและใหขอมูลสะทอนกลับเพ่ือพัฒนาและปรับปรุง 

การจัดการเรียนรู 

 5) ขอมูลผูบริหาร ครูและบุคลากรภายในโรงเรียน 

 

ตารางท่ี 2.1 ขอมูลผูบริหาร ครูและบุคลากร ศูนยการศึกษาพิเศษ ประจําจังหวัดยโสธร 

 

2.3.4 บรบิทท่ัวไปของโรงเรียนราชประชานุเคราะห 28 จังหวัดยโสธร 

1) ประวัติโรงเรียนราชประชานุเคราะห 28 จังหวัดยโสธร 

โรงเรียนราชประชานุเคราะห 28 จังหวัดยโสธร บานยอ ตําบลยอ อําเภอคําเข่ือนแกว 

จังหวัดยโสธร  กระทรวงการศึกษาธิการรวมกับมูลนิธิราชประชานุเคราะห ในพระบรมราชูประถัมภ 

พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวฯ ไดจัดดั้งโรงเรียนราชประชานุเคราะห 28 จังหวัดยโสธร ข้ึนโดยได

ประกาศ ณ วัน  ท่ี 27 เดือน กรกฎาคม ปพุทธศักราช 2537 เพ่ือเฉลิมพระเกียรติพระบาทสมเด็จ

พระเจาอยูหัวภูมิพลอดุลยเดช เนื่องในวโรกาสท่ี พระองคทรงเถลิงถวัลยราชสมบัติครบปท่ี 50 

นับเปนโรงเรียน ราชประชานุเคราะห ลําดับท่ี 28 โดยกอสรางบนพ้ืนท่ีสาธารณประโยชน เนื้อท่ี 204 

ไร 13 ตารางวา ณ.บานยอ ตําบลยอ อําเภอคําเข่ือนแกว จังหวัดยโสธร หางจากตัวเมืองยโสธรไปทาง

ทิศตะวันออกประมาณ 10 กิโลเมตร ในการกอสรางเบื้องตนนั้น พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวฯ  

และสมเด็จพระศรีนครินทราบรมราชชนนี ทรงไดพระราชทานเงิน  เพ่ือกอสรางหอนอนมาตรฐาน 

จํานวน 1 หลัง และเรือนพยาบาลจํานวน 1 หลัง ใหกับโรงเรียนราชประชานุเคราะห 28 จังหวัด

ยโสธร และ ทรงพระกรุณาโปรดเกลา โปรดกระหมอมมอบให มูลนิธิราชประชานุเคราะห ในพระบรม

ราชูปถัมภเปนผูดูแลรับ  ผิดชอบรวมกับกรมสามัญศึกษา 

โรงเรียนราชประชานุเคราะห 28 จังหวัดยโสธร เปนโรงเรียนประเภทรับนักเรียนอยู 

ประจําเชนเดียวกับโรงเรียนศึกษาสงเคราะห สังกัดกองการศึกษาสงเคราะห กรมสามัญศึกษา 

กระทรวงศึกษาธิการ ในการนี้เพ่ือจัดการศึกษาใหแกนักเรียนท่ีประสบกับความยากไรทางเศรษฐกิจ 

ท่ี ตําแหนง จํานวนประชากร 

1 ผูบริหาร 2 

2 ครูและบุคลากร 32 

รวม 34 

http://www.rpk28.com/new/king.asp
http://www.rajaprajanugroh.org/
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สังคม ผูประสบภัยทางธรรมชาติ และสงเสริมความม่ันคงของชาติ ตลอดจนรับนักเรียนในพระราชา 

นุเคราะห 

2) วิสัยทัศน  

เปนผูนําดานการจัดการศึกษา พัฒนาทักษะชีวิตสําหรับเด็กดอยโอกาสสูสากลใหผูเรียน

เปนคนดี มีคุณธรรม นําอาชีพตามแนวทางพระราชดําริหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

3) พันธกิจ  

1. จัดการศึกษาใหผูดอยโอกาสทางการศึกษา ไดเรียนอยางท่ัวถึงและเต็มตามศักยภาพ 

2. จัดบรรยากาศสิ่งแวดลอมและแหลงเรียนรูใหเอ้ือตอการจัดการเรียนการสอน 

3. จัดการเรียนการสอนท่ีหลากหลาย และมีการบูรณาการเพ่ือใหสอดคลองกับความ 

ตองการผูเรียนและชุมชน 

 4. สงเสริมสนับสนุนใหนักเรียนมีจิตสาธารณะ มีคุณธรรมจริยธรรม มีคานิยมท่ีพึง

ประสงคและดํารงชวีิตตามแนวทางพระราชดําริหลักปรัชญาของเศรษฐกิจ พอเพียง 

 5. พัฒนาระบบการบริหารและการจัดการโดยใชโรงเรียนเปนฐานใหเกิดสัมฤทธิ์ผลอยาง

มีประสิทธิภาพโดยใชหลักธรรมาภิบาล 

 6. สงเสิรมสนับสนุนครู บุคลากรทางการศึกษาใหไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่องและเต็ม

ตามศักยภาพ 

 7. ประสานความรวมมือ ระหวางองคกรภาครัฐ เอกชน ใหเขามามีสวนรวมในการจัด

การศึกษา  

4) เปาประสงค 

นักเรียนดอยโอกาสในเขตพ้ืนท่ีบริการไดรับการศึกษาอยางท่ัวถึงและเต็มศักยภาพ  

มีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษา และสามารถดํารงชิวิตอยูในสังคม ไดอยางมีความสุขตามแนว

พระราชดําริหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

5) ขอมูลผูบริหาร ครูและบุคลากรภายในโรงเรียน 

 

ตารางท่ี 2.2 ขอมูลผูบริหาร ครูและบุคลากรโรงเรียนราชประชานุเคราะห 28 จังหวัดยโสธร 

 

 

ท่ี ตําแหนง จํานวนประชากร 

1 ผูบริหาร 5 

2 ครูและบุคลากร 59 

รวม 64 
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2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

2.4.1 งานวิจัยในประเทศ 

ชาฤนี เหมือนโพธิ์ทอง (2554) ไดศึกษาเก่ียวกับการบริหารแบบมีสวนรวมกับการทํางาน

เปนทีมของพนักงานครูในสถานศึกษาสังกัดเทศบาล กลุมการศึกษาทองถ่ินท่ี 1 ผลการวิจัยพบวา  

1) การบริหารแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดเทศบาล กลุมการศึกษาทองถ่ินท่ี 1 โดย

ภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก 2) การทํางานเปนทีมของพนักงานครูในสถานศึกษาสังกัด

เทศบาล กลุมการศึกษาทองถ่ินท่ี 1 โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก 3) การบริหารแบบมี

สวนรวมกับการทํางานเปนทีมของพนักงานครูในสถานศึกษาสังกัดเทศบาล กลุมการศึกษาทองถ่ินท่ี 1 

มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี ระดับ .01 

รัชนิดา นิลมณี (2554) ไดศึกษา ความสัมพันธของการบริหารแบบมีสวนรวมกับงาน

วิชาการของสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขด 3 

ผลการวิจัยพบวา1) การบริหารแบบมีสวนรวม ของสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 3 โดขรวมและรายคานอยูในระดับมาก 2 ) งานวิชาการของสถานศึกษา

ในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 3 โดยรวมและรายดานอยูในระดับ

มาก 3) ความสัมพันธของการบริหารแบบมีสวนรวมกับงานวิชาการของสถานศึกมาในสังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 3 มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสัมพันธกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ี ระดับ .01 

ปารณทัตต แสนวิเศษ (2555) ศึกษาการมีสวนรวมของชุมชนในการจัดการศึกษาข้ัน

พ้ืนฐานของโรงเรียนประถมศึกษา : การสรางทฤษฎีจากฐานราก มีวัตถุประสงคเพ่ือเสนอขอสรุปเชิง

ทฤษฎีเก่ียวกับปรากฏการณการมีสวนรวมของชุมชนในการจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐานของโรงเรียน

ประถมศึกษา ในตานรูปแบบและลักษณะการมีสวนรวม กระบวนการมีสวนรวม ระดับของการมีสวน

รวม ยุทธศาสตรการสงเสริมการมีสวนรวม ปจจัยเง่ือนไขในการมสี่วนรวม ผลกระทบของการมีสวน

รวม และบทบาทของผูเก่ียวของ เปนการวิจัยเชิงคุณภาพเพ่ือสรางทฤษฎีฐานราก ผลการวิจัย พบวา 

ระดับการมีสวนรวมของชุมชนในการจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ประกอบดวย 4 ระดับคือ 1) ระดับรวม

วางแผนตัดสินใจ 2) ระดับปฏิบัติการ 3) ระดับการรับประโยชน และ 4) ระดับการประเมินผล 

จีระพงษ หอมสุวรรณและคณะ (2556) ไดศึกษาเรื่อง การพัฒนารูปแบบการบริหารแบบ

มีสวนรวมในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ผลการวิจัยพบวารูปแบบการ

บริหารแบบมีสวนรวมในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาท่ีสรางข้ึน

ประกอบดวย 4 องคประกอบ ไดแก 1) หลักการบริหารแบบมีสวนรวม 2) คณะกรรมการบรหิารแบบ

สวนรวม 3) ขอบขายงานการบริหารแบบมีสวนรวมและ 4) กระบวนการบริหารแบบมีสวนรวม 

โดยผูทรงคุณวุฒิมีความเห็นวารูปแบบการบริหารแบบมีสวนรวมในสถานศึกษาสังกัดสํานักงาน
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คณะกรรมการการอาชีวศึกษามีความเหมาะสมและคณะกรรมการบริหารสถานศึกษามีความเห็นวา

การนํารูปแบบการบริหารแบบมีสวนรวมในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 

ไปใชมีความเปนไปไดอยูในระดับมากท่ีสุด 

ณภิญรัตน ทัพขวา (2557) ไดสรุปการศึกษาการมีสวนรวมของโรงเรียน ผูปกครองและ

ชมุชนเพ่ือยกระดับคุณภาพผูเรียนของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาขอนแกน เขต 1 

ไว 6 ดาน ดังนี้ 1) ผูเรียนมีสุขภาวะท่ีดีและสุนทรียภาพ 2) ผูเรียนมีคุณธรรม จริยธรรมและคานิยมท่ี

พึงประสงค 3) ผูเรียนมีทักษะในการแสวงหาความรูดวยตนเองรักการเรียนรูและพัฒนาตนเองอยาง

ตอเนื่อง 4) ผูเรียนมีความสามารถในการคิดอยางเปนระบบ คิดสรางสรรค ตัดสินใจแกปญหาไดอยาง

มีสติสมเหตุผล 5) ผูเรียนมีความรูและทักษะพ้ืนฐานท่ีจําเปนตามหลักสูตร และ 6) ผูเรียนมีทักษะใน

การทํางาน รักการทํางาน สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนได และมีเจตคติท่ีดีตออาชีพสุจริต 

นิสสากร  พิมพทอง (2557) ไดศึกษารูปแบบการบริหารเชิงกลยุทธทางจิตวิทยาเพ่ือ

เสริมสรางการบริหารแบบมีสวนรวมของผูบริหารโรงเรียนอนุบาลเอกชน  ผลการวิจัยสรุปได ดังนี้ 

สภาพปจจุบันในการบริหารแบบมีสวนรวมของผูบริหารครูและผูปกครอง มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก

ปานกลาง และนอยตามลําดับ สภาพท่ีพึงประสงคในการบริหารแบบมีสวนรวมของผูบริหารครูและ

ผูปกครอง มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากมากท่ีสุด และมากท่ีสุดตามลําดับ  รูปแบบการบริหารเชิงกลยุทธ

ทางจิตวิทยาเพ่ือเสริมสรางการบริหารแบบมีสวนรวมของผูบริหารโรงเรียนอนุบาลเอกชน เปนรูปแบบ

ท่ีผูวิจัยพัฒนาข้ึนจากหลักการการบริหารเชิงกลยุทธท่ีสําคัญ 3 ประการ คือ การกําหนดกลยุทธ  

การแปลงกลยุทธไปสูการปฏิบัติและการประเมินผลการด าเนินงานตามกลยุทธ โดยมีกลยุทธทาง

จิตวิทยาท่ีใชในการประชุมเชิงปฏิบัติการดังนี้ กลยุทธการเรียนรูโดยใชปญหาเปนฐาน กลยุทธการ

จัดการความรูและ กลยุทธการบริหารแบบยึดวัตถุประสงค การประเมินประสิทธิผลการใชรปูแบบการ

บริหารเชิงกลยุทธทางจิตวิทยาเพ่ือเสริมสรางการบริหารแบบมีสวนของผูบริหารโรงเรียนอนุบาล

เอกชน พบวา ผูบริหารกลุมทดลองท่ีเขารวมประชุมเชิงปฏิบัติการหลังการทดลอง และหลังการ

ติดตามผลเพ่ิมข้ึนมากกวากอนการทดลอง และผูบริหารกลุมทดลองท่ีเขารวมประชุมเชิงปฏิบัติการ

การใชรูปแบบการบริหารเชิงกลยุทธทางจิตวิทยาเพ่ือเสริมสรางการบริหารแบบมีสวนรวม มีการ

บริหารแบบมีสวนรวมหลังการทดลองและหลังการติดตามผลเพ่ิมข้ึนมากกวากลุมควบคุม อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และผลการประเมินความพึงพอใจของผูบริหารกลุมทดลองท่ีมีตอ

รูปแบบการบริหารเชิงกลยุทธทางจิตวิทยาเพ่ือเสริมสรางการบริหารแบบมีสวนรวมโดยวิธีการสนทนา

กลุมเฉพาะ พบวา ผูบริหารกลุมทดลองมีความพึงพอใจมากและเห็นคุณคาของรูปแบบการบริหาร

เชิงกลยุทธทางจิตวิทยา และจะนํารูปแบบดังกลาวไปใชในการเสริมสรางการบริหารแบบมีสวนรวม

ตอไป 



 
60 

 
สุมาลี ล่ิมเจียลหพงษ (2558) ไดศึกษาการบริหารแบบมีสวนรวมท่ีสงผลตอคุณภาพ

ผูเรียนสังกัด ลํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานนทบุรี เขต 2 ผลการวิจัยพบวา 1) การ

บริหารแบบมีสวนรวม ลังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานนทบุรี เขต 2 โดยภาพรวม

อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาอยูในระดับมากเกือบทุกดาน ยกเวนดานมีสวนรวมใน

การดําเนินงานท่ีมากท่ีสุด โดยเรียงคามัชฌิมเลขคณิต จากมากไปหานอย ดังนี้ ดานการมีสวนรวมใน

การดําเนินงาน ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ ดานการมีสวนรวมในการประเมินผล และดานการ

มีสวนรวมในการรักษาผลประโยชนตามลําดับ 2) คุณภาพผูเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

นนทบุรี เขต 2 โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับมากทุกดาน โดย

เรียงคํามัชฌิมเลขคณิต จากมากไปหานอย ดังนี้ คือ ผูเรียนมีคุณธรรม จริยธรรมและคานิยมท่ีพึง

ประสงค ผูเรียนมีสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดี ผูเรียนคิดเปนและทําเปน ผูเรียนมีความใฝรูและ

เรียนรูอยางตอเนื่อง และดานผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผูเรียน ตามลําดับ 3) การบริหารแบบมีสวน

รวมสงผลตอคุณภาพผูเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา นนทบุรี เขต 2 โดยภาพรวม อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

2.4.2  งานวิจัยตางประเทศ 

เฮฟเฟอรแมน (Heffeman, 1992) ไดวิจัยเรื่อง การรับรูของการมีสวนรวมของผูปกครอง

และสมาชิกในการมีสวนรวมเปนคณะกรรมการตัดสิน ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารเปนกุญแจสําคัญใน

การสนับสนุนสงเสริมใหผูปกครองและสมาชิกในชุมชนเขามามีสวนรวมในระดับชาติ รัฐและทองถ่ิน 

ไดพยายามดําเนินการปรับปรุงใหผูปกครองและสมาชิกไนชุมชนเขามามีสวนรวมในระดับชาติ รุนและ

ทองถ่ิน ไดพยายามดําเนินการปรับปรุงใหผูปกครองและสมาชิกในชุมชนมีสวนรวมในคณะกรรมการ

โดยโรงเรียนจะตองเปลี่ยนทัศนคติทักษะความรูและบทบาทของกลุมในการตัดสินใจมีสวนรวมบริหาร 

ฟอสเตอร (Foster, 1993) ได ศึกษาเรื่อง กลุมของผูปกครองท่ีเขามามีสวนรวม  

: ผลตออัตราของการเขามามีสวนรวมกับโรงเรียน ผูปกครองท่ีเขามามีสวนรวม : ผลตออัตราของการ

เขามามีสวนรวมกับโรงเรียน ผูปกครองท่ีเขามามีสวนรวมกับโรงเรียน แบงได 2 กลุม พบวา  

1) ผูปกครองท่ีเขามาในโรงเรียน จะพรอมอาสาการทํางานตางๆ รวมแสดงความคิดเห็นในการประชุม

สภาของโรงเรียน จะสงผลตอนักเรียนโดยออม 2) ผูปกครองท่ีเขามามีสวนรวมในการเรียนการสอนจะ

ชวยทําการบานหรือทําโครงงานรวมกับบุตรหลานของตนเอง 

เพอรสัน (Person, 1994) ศึกษาเก่ียวกับความสัมพันธระหวางการบริหารแบบมีสวน

รวมกับการรับรูประสิทธิผลของสถานบันของวิทยาลัยชุมชนในนอรทแคโรไลนา โดยศึกษากับ

กลุมเปาหมายท่ีเปนผูบริหาร คณะครูและเจาหนาท่ีในวิทยาลัย พบวา การบริหารแบบมีสวนรวมมี

ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญกับประสิทธิผล และพบวาระยะเวลาในการดํารงตําแหนงของ
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ผูบริหารไมมีผลตอการรับรูในประสิทธิผล และพบวา ระยะเวลาในการดํารงตําแหนงของผูบริหารไมมี

ผลตอการรับรูในประสิทธิผลของวิทยาลัย 

บาค (Baksn, 1995) ศึกษาเก่ียวกับความสัมพันธระหวางการบริหารงานแบบมีสวนรวม

และเจตคติในการทํางาน พบวา ความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติถูกพบระหวางโปรแกรมการมี

สวนรวมและความพึงพอใจในคาตอบแทนความผูกพันตอองคการ และความพึงพอใจในการมีอิสระใน

การปฏิบัติงาน อยางไรก็ตามความสัมพันธระหวางโปรแกรมการมีสวนรวมและความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานการมีสวนรวมในงาน ความพึงพอใจในโอกาสท่ีจะเติบโตและความพึงพอใจในหัวหนางาน 

การคนพบสิ่งเหลานี้ชี้ใหเห็นวาการบริหารแบบมีสวนรวมสามารถเพ่ิมระดับความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน 

พอตเตอร (Porter, 1995) ศึกษาการมีสวนรวมและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

บรรณารักษของวิทยาชุมชน เมืองบรรณรักษของวิทยาลัยชุมชนเผชิญกับความตองการการบริการท่ี

เพ่ิมข้ึนจากการปฏิบัติเทคโนโลยีขอมูลพวกเขายังตองเผชิญกับความกดดันดานการใหบริการภายใต

ขอจํากัดของงบประมาณและโอกาสความกาวหนาท่ีจํากัดการศึกษาครั้งนี้ เปนการแสดงบทบาทการมี

สวนรวมในการบริหารงานเพ่ือความพึงพอใจทางจิตวิทยา สังคม และอธิบายความตองการของการ

บรรลุความตองการดวยทฤษฎีของ Masslow และ Herzberg ในทฤษฎีมนุษยสัมพันธของการ

บริหารงานตามทฤษฎี Y ทฤษฎีสถานการณ 

ร็อค (Rock, 1996) ไดศึกษาการบริหารโรงเรียนระหวางคณะกรรมการการโรงเรียนและ

ชุมชนในการมีสวนรวมในการตัดสินใจ มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษารูปแบบการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

พบวา คณะกรรมการโรงเรียนอาจเปลี่ยนแปลงรูปแบบการตัดสินใจโดยจัดหารูปแบบท่ีเขากันไดกับ

ชุมชนโดยรวมกันเสนอรูปแบบการติดตอสรางความสัมพันธในการตัดสินใจแบบชวยเหลือกัน

คณะกรรมการโรงเรียนมีสวนชวยเหลือในการตกลงใจหาวิธีการดําเนินการท่ีเปนประโยชนกับชุมชน  

มีการตกลงตัดสินใจในผลลัพธท่ีขัดแยงกัน 

ซานเทียโกวารกัส (Santiago – Vargas, 2010) ไดศึกษาความสัมพันธของรูปแบบการ

เรียนรูและความสัมพันธกันของผูบริหารงานวิชาการและผูบริหารงานกิจการนักเรียน โดยพบวาผู

บริหาร งานวิชาการและผูบริหารงานกิจการนักเรียนมีสวนชวยใหนักเรียนเกิดการเรียนรูไดตามเปา

หมายแตปญหาของการทํางานรวมกันก็คือการขาดความรวมมือและประสานงานกันในการตัดสินใจ

หรือ การวางนโยบายตางๆ ซ่ึงอาจสงผลเสียตอการพัฒนานักเรียน ดังนั้นในการปฏิบัติงานท้ังสอง 

ฝายจึง ควรรวมมือกันปฏิบัติงานอยางเปนอันหนึ่งอันเดียวกันเพ่ือพัฒนาคุณภาพนักเรียน 

ฟรอสทและคณะ (Frost and Others, 2010) ไดทําการศึกษาในเรื่องของการสง 

เสริมการเรียนรู ของนักศึกษาดวยความสัมพันธกันของฝายวิชาการและฝายกิจการนักเรียน ซ่ึงพบวา

การมีสวน รวมกันของฝายวิชาการและฝายกิจการนักเรียนท  ี่ประกอบไปดวยการจัดหลักสูตรท่ีอางอิง
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ประสบการณการเรียนรูแบบกลุม สภาพชีวิตนักเรียน และการบริการทางการเรียนจะมีสวนชวยให

การเรียนรูของนักเรียนนักศึกษาประสบความสําเร็จมากข้ึน 

สรุป จากงานวิจัยท่ีเก่ียวของในประเทศและในตางประเทศ พบวา การบริหารแบบมีสวน

รวมมีความสําคัญตอการพัฒนาโรงเรียน ซ่ึงผูวิจัยจะนําไปใชเปนแนวทางในการวิจัยและอภิปรายผล

ตอไป 

 

2.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย  
 ในการวิจัยครั้งนี้ไดอาศัยแนวคิด เรื่อง การบริหารแบบมีสวนรวมตามแนวคิดของสวอนส

เบิรก (Swansburg) ประกอบดวย  การไววางใจ (Trust) ความยึดม่ันผูกพัน (Commitment)  

การต้ังเปาหมายและวัตถุประสงครวมกัน (Goals and Objectives) และความเปนอิสระตอความ

รับผิดชอบในงาน (Autonomy) ซ่ึงสามารถนํามาแสดงเปนแผนภูมิขอบขาย ดังนี้ 

 

    

 

 

 

 

 

 

 

แผนภาพท่ี 2.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ตัวแปรตาม 

(Dependent Variables) 

 

การบริหารแบบมีสวนรวมดานการบริหารงาน

ท่ัวไป ของโรงเรียนสังกัดสํานักบริหารงาน

การศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร  

1. การไววางใจ 

2. ความยึดม่ันผูกพัน 

3. การตั้งเปาหมายและวัตถุประสงครวมกัน 

4 . คว าม เป น อิ ส ร ะต อ ค ว าม รั บ ผิ ด ช อ บ 

ในงาน 

 

ตัวแปรตน 

(Independent Variables) 

 

ปจจัยสวนบุคคล  

 

1. ระดับการศึกษา 

- ปริญญาตรี 

- สูงกวาปริญญาตรี 

2. ประสบการณในการทํางาน 

- ไมเกิน 10 ป 

- 11 – 20 ป 

- 21 ปข้ึนไป 

แนวทางการมีสวนรวม ดานการบริหารงานทั่วไป

ของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสาํนักบริหารงาน

การศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร 



 
 

บทท่ี 3 
วิธีการดำเนินการ 

 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ดำเนินการวิจัย
ตามวิธีวิจัยเชิงสำรวจ (Survey Research) เพ่ือศึกษาการบริหารแบบมีส่วนร่วม ด้านการ
บริหารงานทั่วไปของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร 
โดยผู้วิจัยกำหนดกรอบการดำเนินการวิจัยตามลำดับขั้นตอนดังนี้ 

3.1 ประชากรและกลุ่มเป้าหมาย  

3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

3.3 การสร้างและการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 3.6 สถิติที่ใช้ในการวิจัย 
 
3.1 ประชากรและกลุ่มเป้าหมาย 

3.1.1 ประชากร 
ประชากร ได้แก่ ข้าราชการครูและบุคลากร โรงเรียนสังกัดสำนักบริหารงาน

การศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร ได้แก่ โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 28  จังหวัดยโสธร 
จำนวน 59 คน และ ศูนย์การศึกษาพิเศษ ประจำจังหวัดยโสธร  จำนวน 32 คน รวม 91 คน 
ผู้วิจัยใช้ประชากรเป็นผู้ตอบแบบสอบถาม 
     3.1.2  กลุ่มเป้าหมาย ที่ผู้วิจัยจะทำการสัมภาษณ์  
 ได้แก่ ผู้อำนวยการโรงเรียนที่มีความเป็นเลิศด้านการบริหารจัดการศึกษา โรงเรียน
สังกัดสำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  จำนวน 6 แห่ง  โดยใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling) 
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ตารางท่ี 3.1 จํานวนประชากร โรงเรียนสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร  

 

ท่ีมา: ระบบสารสนเทศเพ่ือการศึกษา กลุมสนผ. สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  

http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1034711104&Area _ 

CODE=0 (เขาถึงเม่ือวันท่ี 12 มีนาคม 2564) 

 

ตารางท่ี 3.2 จํานวนผู อํานวยการโรงเรียนท่ีมีความเปนเลิศดานการบริหารจัดการศึกษา  

โรงเรียนสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ   

 

3.2 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยใชแบบสอบถามและแบบสัมภาษณเปนเครื่องมือ

สําหรับการเก็บรวบรวมขอมูล ดังนี้ 

3.2.1 แบบสอบถาม 

 ตอนท่ี 1 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับสถานภาพและขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามมี

ลักษณะเปนแบบเลือกตอบโดยถามเก่ียวกับระดับการศึกษาและประสบการณในการทํางาน  

ของผูตอบแบบสอบถามมีลักษณะเปนแบบตรวจสอบรายการ (Check List) 

ท่ี โรงเรียน/ศูนยการศึกษาพิเศษ จํานวนประชากร 

1 โรงเรียนราชประชานุเคราะห 28 จังหวัดยโสธร 59 

2 ศูนยการศึกษาพิเศษประจําจังหวัดยโสธร 32 

รวม 91 

 

ท่ี 

 

โรงเรียน/ศูนยการศึกษาพิเศษ 
กลุมเปาหมาย 

ผูบริหารสถานศึกษา 

1 โรงเรียนศึกษาสงเคราะหธวัชบุร ี 1 

2 โรงเรียนราชประชานุเคราะห 32 จังหวัดอุบลราชธาน ี 1 

3 โรงเรียนราชประชานุเคราะห 54 จังหวัดอํานาจเจริญ 1 

4 ศูนยการศึกษาพิเศษประจําจังหวัดมุกดาหาร 1 

5 ศูนยการศึกษาพิเศษ เขตการศึกษา 10 จังหวัดอุบลราชธาน ี 1 

6 ศูนยการศึกษาพิเศษประจําจังหวัดรอยเอ็ด 1 

รวม 6 

http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1034711104&Area%20_%20CODE=0
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1034711104&Area%20_%20CODE=0
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 ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับการบริหารแบบมีสวนรวม ดานการบริหารงานท่ัวไป

ของผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร  4 ดาน คือ 

 ดานท่ี 1 การไววางใจ  

 ดานท่ี 2 ความยึดม่ันผูกพัน  

 ดานท่ี 3 การตั้งเปาหมายและวัตถุประสงครวมกัน  

 ดานท่ี 4 ความเปนอิสระตอความรับผิดชอบในงาน 

 ซ่ึ งแ บ บ ส อบ ถาม  ใน ต อ น ท่ี  2  มี ลั ก ษ ณ ะ เป น แ บ บ ม าต ราส วน ป ระม าณ ค า  

5 ระดับ (Rating Scale) ของลิเคิรท (Likert) (Likert, อางถึงใน บุญชม ศรีสะอาด, 2556) และได

กําหนดคาคะแนนของชวงน้ําหนักเปน 5 ระดับ ดังนี้ 

ระดับ 5 หมายถึง  การบริหารแบบมีสวนรวมของผูบริหาร อยูในระดับ มากท่ีสุด  

ระดับ 4 หมายถึง การบริหารแบบมีสวนรวมของผูบริหาร อยูในระดับ มาก  

ระดับ 3 หมายถึง การบริหารแบบมีสวนรวมของผูบริหาร อยูในระดับ ปานกลาง  

ระดับ 2 หมายถึง การบริหารแบบมีสวนรวมของผูบริหาร อยูในระดับ นอย  

ระดับ 1 หมายถึง การบริหารแบบมีสวนรวมของผูบริหาร อยูในระดับ นอยท่ีสุด 

3.2.2 แบบสัมภาษณ 

 เปนแบบสัมภาษณก่ึงโครงสราง ซ่ึงเปนขอคําถามท่ีสัมภาษณผูอํานวยการโรงเรียนท่ีมี

ความเปนเลิศดานการบริหารจัดการศึกษา โรงเรียนสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  จํานวน  

6 คน เครื่องมือท่ีใชเปนแบบสัมภาษณ วิเคราะหขอมูลโดยการวิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis)  

 

3.3 การสรางและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย  
3.3.1  การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

 1) แบบสอบถาม 

 การสรางแบบสอบถามเก่ียวกับการบริหารแบบมีสวนรวม ดานการบริหารงานท่ัวไปของ

ผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร ผูวิจัยไดดําเนินการศึกษา

คนควาตามข้ันตอน ดังนี้ 

1.1) ศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการบริหารแบบมีสวนรวม ดานการ

บริหารงานท่ัวไปของผูบริหารโรงเรียน 

1.2) ศึกษาวิธีการสรางแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 

1.3) สรางเครื่องมือเปนแบบสอบถาม โดยตอนท่ี 1 ใชแบบตรวจสอบรายการ (Check 

List)  ตอนท่ี 2 ใชแบบสอบถามเปนแบบสอบถามปลายปด (Close ended Question) มาตราสวน

ประมาณคา 5 ระดับ (Rating Scale) ของลิเคิรท (Likert's Scale) 
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 2) แบบสัมภาษณ 

 การสรางแบบสัมภาษณเก่ียวกับการบริหารแบบมีสวนรวม ดานการบริหารงานท่ัวไปของ

ผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร ผูวิจัยไดดําเนินการศึกษา

คนควาตามข้ันตอน ดังนี้ 

2.1) ศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการบริหารแบบมีสวนรวม ดานการ

บริหารงานท่ัวไปของผูบริหารโรงเรียน 

2.2) กําหนดประเด็นท่ีตองการทราบใหชัดเจน สอดคลองกับวัตถุประสงคของการวิจัย 

2.3) สรางเครื่องมือเปนแบบสัมภาษณ  เก่ียวกับการบริหารแบบมีสวนรวม ดานการ

บริหารงานท่ัวไปของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ประกอบดวย 4 ดาน 

ไดแก 1) การไววางใจ  2) ความยึดม่ันผูกพัน 3) การต้ังเปาหมายและวัตถุประสงครวมกัน และ  

4) ความเปนอิสระตอความรับผิดชอบในงาน  

3.3.2  การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

 1) แบบสอบถาม 

 การสรางแบบสอบถามเก่ียวกับการบริหารแบบมีสวนรวม ดานการบริหารงานท่ัวไปของ

ผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร ผูวิจัยไดดําเนินการตรวจสอบ

คุณภาพเครื่องมือ ดังนี ้
 ข้ันท่ี 1 นําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนเสนออาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธเพ่ือตรวจสอบ และ

ใหคําแนะนําในการแกไขปรับปรุง 

 ข้ันท่ี 2 นําแบบสอบถามท่ีตรวจแกไขเรียบรอยแลวไปหาคาความเท่ียงตรงตามเนื้อหา  

โดยใหผูเชี่ยวชาญ 3 คน ตรวจสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา และความเหมาะสมทางภาษาของขอ

คําถามซ่ึงใชวิธีหาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับวัตถุประสงคการวิจัย โดยวิธีการ IOC 

(Index of Item Objective Congruence) เกณฑ ท่ียอมรับได  คือ คาดัชนีความสอดคลองท่ี มี  

คาตั้งแต 0.50  ข้ึนไป (บุญชม  ศรีสะอาด, 2535) โดยพิจารณาขอคําถามท่ีสรางข้ึนวามีความ

สอดคลองกับนิยามศัพทหรือไม ดังนี้ 

   คะแนน +1   หมายถึง แนใจวาขอคําถามวัดไดตรงตามนิยามศัพท 

   คะแนน  0    หมายถึง ไมแนใจวาขอคําถามวัดไดตรงตามนิยามศัพท 

   คะแนน -1    หมายถึง แนใจวาขอคําถามวัดไดไมตรงตามนิยามศัพท  

ผลการตอบของผูเชี่ยวชาญท้ัง 3 ทาน  ไดคะแนน 1.00 (ดูไดในภาคผนวก) 

ข้ันท่ี 3   นําแบบสอบถามท่ีผานการตรวจสอบจากผูเชี่ยวชาญ เสนออาจารยท่ีปรึกษา

วิทยานิพนธพิจารณาอีกครั้งหนึ่งเพ่ือความถูกตองสมบูรณของแบบสอบถาม 
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           ข้ันท่ี 4  นําแบบสอบถามท่ีผานการตรวจจากผูเชี่ยวชาญแลวนําไปหาคาความเชื่อม่ัน 

(Reliability)  โดยทดลองใช  (Try Out) กับประชากรท่ีไม ใชกลุมตัวอยาง โดยคํานวณหาคา

สัมประสิทธิ์อัลฟา (Alpha Coefficient)  ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach, 1974) ผลการประเมิน

ไดคาความเชื่อม่ันท้ังฉบับเทากับ 0.93 (ดูไดในภาคผนวก ฉ) 

 ข้ันท่ี 5 นําแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไขและจัดทําใหเปนฉบับสมบูรณ แลวนําเสนอขอ

ความเห็นชอบตออาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ   เพ่ือนําไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูลดําเนินการวิจัย

ตอไป 

2) แบบสัมภาษณ 

 การสรางแบบสัมภาษณเก่ียวกับการบริหารแบบมีสวนรวม ดานการบริหารงานท่ัวไปของ

ผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร ผูวิจัยไดดําเนินการตรวจสอบ

คุณภาพเครื่องมือ ดังนี ้
ข้ันท่ี 1 นําแบบสัมภาษณท่ีสรางข้ึนเสนออาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธเพ่ือตรวจสอบ และ

ใหคําแนะนําในการแกไขปรับปรุง 

ข้ัน ท่ี  2 นํ าแบบสัมภาษณ ไปใหผู เชี่ ยวชาญตรวจสอบความเท่ียงตรงของเนื้ อหา  

แบบสัมภาษณเชิงโครงสราง พบวา ไมมีอะไรตองแกไข 

ข้ันท่ี 3 นําแบบสัมภาษณท่ีผานการตรวจสอบจากผูเชี่ยวชาญไปใชเก็บขอมูล 

 

3.4 การเก็บรวบรวมขอมลู 
 ในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยดําเนินการเก็บขอมูลโดยดําเนินการตามข้ันตอนดังนี้ 

 3.4.1 ขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขต

รอยเอ็ด นําเรียนผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร 

เพ่ือขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือวิจัย 

 3.4.2 ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลในสถานศึกษาจากครูบุคลากรผูบริหาร

สถานศึกษา โรงเรียนสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร โดยแจกแบบสอบถาม

พรอมท้ังอธิบายรายละเอียดใหผูตอบแบบสอบถามเขาใจและใหกรอกแบบสอบถาม แลวสงคืนภายใน 

7 วัน และนําแบบสัมภาษณไปสัมภาษณผูอํานวยการโรงเรียนท่ีมีความเปนเลิศดานการบริหารจัด

การศึกษา โรงเรียนสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จํานวน 6 แหง 

 3.4.3 ผูวิจัยรวบรวมแบบสอบถามในสภาพท่ีสมบูรณ มาวิเคราะหขอมูลทางสถิติ 
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3.5  การวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูลใชวิธีการทางสถิติ ดังนี้ 

3.5.1 วิเคราะหขอมูลสถานภาพท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม โดยการหาคาความถ่ี 

(Frequency) และคารอยละ (Percentage) 

3.5.2 วิเคราะหขอมูลการบริหารแบบมีสวนรวม ดานการบริหารงานท่ัวไปของผูบริหาร

โรงเรียนสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร ใชวิธีการวิเคราะหโดยหาคาเฉลี่ย (μ) 

และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) แลวนํามาแปลความหมายโดยใชเกณฑแปลผล (บุญชม ศรีสะอาด, 

2535) ดังนี้  

   4.51 ถึง 5.00  หมายถึง  ผูบริหารสถานศึกษามีการบริหารแบบมีสวนรวม  

        ดานการบริหารงานท่ัวไป ระดับ มากท่ีสุด 

   3.51 ถึง 4.50  หมายถึง  ผูบริหารสถานศึกษามีการบริหารแบบมีสวนรวม  

        ดานการบริหารงานท่ัวไป ระดับ มาก 

   2.51 ถึง 3.50  หมายถึง  ผูบริหารสถานศึกษามีการบริหารแบบมีสวนรวม  

        ดานการบริหารงานท่ัวไป ระดับ ปานกลาง 

   1.51 ถึง 2.50  หมายถึง  ผูบริหารสถานศึกษามีการบริหารแบบมีสวนรวม  

        ดานการบริหารงานท่ัวไป ระดับ นอย 

   1.00 ถึง 1.50  หมายถึง  ผูบริหารสถานศึกษามีการบริหารแบบมีสวนรวม  

        ดานการบริหารงานท่ัวไป ระดับ นอยท่ีสุด 

 

3.6  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 3.6.1 สถิติท่ีใชหาคุณภาพเครื่องมือ 

1)  หาคาดัชนีความสอดคลอง Index of congruence (IOC) 

2)  หาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามท้ังฉบับ ใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha 

Coefficient) ตามวิธีการของครอนบาค (Cronbach) 

3.6.2  สถิติพ้ืนฐานท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล  

1)  รอยละ (Percentage) 

2)  คาเฉลี่ยของประชากร (miu symbol) (มิว (μ))  

3)  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประชากร (Standard Deviation) (ซิกมา (σ))  
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3.6.3 สถิติท่ีใชในการทดสอบสมมติฐาน 

 1) การทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากร 2 กลุมท่ีเปนอิสระ 

แกกัน (Independent Samples Test) ใช t-test 

 2) การทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของตัวแปรอิสระท่ีมีคายอยมากกวา  

2 คาข้ึนไปใช F-test (ONE - WAY ANOVA) 



 

 

บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิจัยเรื่อง การบริหารแบบมีส่วนร่วมด้านการบริหารงานทั่วไปของผู้บริหาร
โรงเรียน สังกัดสำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร ผู้วิจัยได้นำเสนอผลการ
วิเคราะห์ข้อมูล ตามลำดับดังนี้ 
 4.1  สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 4.2  ขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูล 
 4.3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

4.1 สัญลักษณ์ที่ใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้ให้ความหมายไว้ดังนี้ 

 N     แทน  จำนวนประชากร  

 μ    แทน  ค่าคะแนนเฉลี่ยของประชากร (miu symbol) 

 σ    แทน  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานประชากร (Standard Deviation)  
t-test       แทน  ค่าสถิติที (t-Distribution)  
F-test     แทน  ค่าสถิติเอฟ (F-Distribution)  
 df    แทน  ระดับชั้นของความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
SS           แทน  ผลบวกกำลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
MS          แทน  ค่าเฉลี่ยผลบวกกำลังกำลังสองของคะแนน (Mean Square) 
Sig          แทน ระดับนัยสำคัญทางสถิติ .05 (Significance)  
 

4.2 ขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้ดำเนินการนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามขั้นตอนดังต่อไปนี้ 
 ตอนที่ 1 วิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม   
 ตอนที่ 2 วิเคราะห์การบริหารแบบมีส่วนร่วม ด้านการบริหารงานทั่วไปของ
ผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร    
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 ตอนท่ี 3 วิเคราะหการเปรียบเทียบการบริหารแบบมีสวนรวม ดานการบริหารงานท่ัวไป

ของผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร  จําแนกตามระดับ

การศึกษาสูงสุด ประสบการณในการทํางาน  

 ตอนท่ี 4   วิเคราะหแนวทางการมีสวนรวม ดานการบริหารงานท่ัวไปของผูบริหารโรงเรียน

สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร โดยการสัมภาษณ 

 

4.3 ผลการวิเคราะหขอมูล 

ตอนท่ี 1  วิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

 การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง จํานวน 91 คน ของโรงเรียน 

สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร สามารถเก็บรวบรวมแบบสอบถามไดจํานวน 91 

ชุด คิดเปนรอยละ 100 ซ่ึงผูวิจัยไดสอบถามสถานภาพจําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด ประสบการณ

ในการทํางาน ใชวิธีการหาคาความถ่ี (Frequency) และหาคารอยละ (Percentage) แลวนําผลการ

วิเคราะหขอมูล เสนอในรูปตารางและคําบรรยายดังนี้  

 

ตารางท่ี 4.1 จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม 

 

ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน รอยละ 

ระดับการศึกษาสูงสุด   

     1. ปริญญาตร ี 62 68.10 

     2. สูงกวาปริญญาตร ี 29 31.90 

รวม 91 100.00 

ประสบการณในการทํางาน   

 1. ไมเกิน 10 ป 42 46.20 

 2. 11 – 20 ป 27 29.70 

 3. 21 ปข้ึนไป 22 24.20 

รวม 91  100.00 

 

 จากตารางท่ี 4.1 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนมากระดับการศึกษาสูงสุด ปริญญาตรี 

จํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 68.10 และ สูงกวาปริญญาตรี จํานวน 29 คน คิดเปนรอยละ 31.90  

มีประสบการณในการทํางาน มากกวา 5 ปข้ึนไปจํานวน 248 คน คิดเปนรอยละ 62.47 ประสบการณ

การทํางาน ไมเกิน 10 ป จํานวน 42 คน คิดเปน รอยละ 46.20  11 – 20 ป จํานวน 27 คน คิดเปน

รอยละ 29.70, 21 ปข้ึนไป จํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 24.20 ตามลําดับ 
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ตอนท่ี 2 วิเคราะหระดับการบริหารแบบมีสวนรวม ดานการบริหารงานท่ัวไปของ

ผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร    

 ผลการวิเคราะหระดับการบริหารแบบมีสวนรวม ดานการบริหารงานท่ัวไปของผูบริหาร

โรงเรียนสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร ดังตารางท่ี 4.2 - 4.6 

 

ตารางท่ี 4.2  คาเฉล่ีย (μ) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) ระดับการบริหารแบบมีสวนรวม ดานการ

บริหารงานท่ัวไปของผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

จังหวัดยโสธร  โดยรวมและรายดาน  

 

การบริหารแบบมีสวนรวม ดานการบริหารงาน

ท่ัวไปของผูบริหารโรงเรียน 

ระดับการมีสวนรวม 

μ σ อันดับ แปลผล 

1. ดานการไววางใจ  3.86 0.75 1 มาก 

2. ดานความยึดม่ันผูกพัน  3.66 0.72 3 มาก 

3. ดานการตั้งเปาหมายและวัตถุประสงครวมกัน 3.73 0.81 2 มาก 

4. ดานความเปนอิสระตอความรับผิดชอบในงาน 3.66 0.77 4 มาก 

                     รวมเฉล่ีย 3.73 0.76 - มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.2 พบวา ระดับการบริหารแบบมีสวนรวม ดานการบริหารงานท่ัวไปของ

ผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือ

พิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานการไววางใจ รองลงมา คือ ดานการ

ตั้งเปาหมายและวัตถุประสงครวมกัน ดานความยึดม่ันผูกพัน สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ดาน

ความเปนอิสระตอความรับผิดชอบในงาน 
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ตารางท่ี  4.3 คาเฉล่ีย (μ) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) ระดับการบริหารแบบมีสวนรวม ดานการ

บริหารงานท่ัวไปของผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

จังหวัดยโสธร ดานการไววางใจ 

 

ขอ ดานการไววางใจ 
ระดับการมีสวนรวม 

μ σ อันดับ แปลผล 

1 ผูบริหารยอมรับในความรูความสามารถของ

ผูรวมงาน 

4.14 0.70 1 มาก 

2 ผู บริหารมอบหมายงานแกผูรวมงาน ไววางใจ

วาสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จ 

3.78 0.72 4 มาก 

3 ผูบริหารกําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบของ

ผูรวมงานและใหอํานาจการตัดสินใจ 

3.89 0.78 2 มาก 

4 ผูบริหารและผูรวมงานใหเกียรติซ่ึงกันและกัน

ในการปฏิบัติงาน 

3.85 0.74 3 มาก 

5 ผูบริหารใหอิสระแกผูรวมงานในการพัฒนา

ศักยภาพในการปฏิบั ติงานใหสํา เร็จตาม

เปาหมาย 

3.65 0.80 5 มาก 

                           รวมเฉล่ีย 3.86 0.75 - มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.3 พบวา ระดับการบริหารแบบมีสวนรวม ดานการบริหารงานท่ัวไปของ

ผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร ดานการไววางใจ โดยรวมอยู

ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ผูบริหารยอมรับในความรู

ความสามารถของผูรวมงาน รองลงมา คือ ผูบริหารกําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบของผูรวมงานและ

ใหอํานาจการตัดสินใจ และขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ผูบริหารใหอิสระแกผูรวมงานในการพัฒนา

ศักยภาพในการปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมาย  
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ตารางท่ี 4.4 คาเฉล่ีย (μ) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) ระดับการบริหารแบบมีสวนรวม ดานการ

บริหารงานท่ัวไปของผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

จังหวัดยโสธร ดานความยึดม่ันผูกพัน 

 

ขอ ดานความยึดม่ันผูกพัน 
ระดับการมีสวนรวม 

μ σ อันดับ แปลผล 

1 ผูบริหารสนับสนุนใหผู ร วมงานเขารับการ

ฝกอบรมเพ่ิมพูนความรู ความสามารถอยูเสมอ 

3.66 0.80 4 มาก 

2 ผู บ ริ ห า ร เ ป ด โ อก าส ให ผู ร ว ม ง าน พูด คุย 

ปรึกษาหารือเม่ือเกิดปญหา หรืออุปสรรคขณะ

ปฏิบัติงาน 

3.81 0.66 2 มาก 

3 ผูบริหารสนับสนุนการดําเนินงาน โครงการ หรือ 

กิจกรรมท่ีดําเนินการเปนอยางดี 

3.42 0.81 7 มาก 

4 ผูบริหารแสดงพฤติกรรมเปนกัลยาณมิตรตอ

ผูรวมงาน 

3.90 0.70 1 มาก 

5 ผูบริหารมีสวนรวมทําใหเกิดความสัมพันธและ

ความสามัคคีท่ีดีเพ่ือลดความขัดแยงภายในหมู

คณะ 

3.75 0.66 3 มาก 

6 ผูบริหารเปดโอกาสใหผูรวมงานไดมีสวนรวมใน

การตัดสินใจแกปญหาภายในองคกรรวมกัน 

3.45 0.63 6 มาก 

7 ผูบริหารใหขอมูล แนะนําสงเสริม และฝกฝน

วิธีการปฏิบัติงานใหแกผูรวมงานอยูเสมอ 

3.65 0.75 5 มาก 

                       รวมเฉล่ีย 3.66 0.72 - มาก 

 

จากตารางท่ี 4.4 พบวา ระดับการบริหารแบบมีสวนรวม ดานการบริหารงานท่ัวไปของ

ผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร ดานความยึดม่ันผูกพัน 

โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา  ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ผูบริหารแสดง

พฤติกรรมเปนกัลยาณมิตรตอผูรวมงาน รองลงมา คือ  ผูบริหารเปดโอกาสใหผูรวมงานพูดคุย 

ปรึกษาหารือเม่ือเกิดปญหา หรืออุปสรรคขณะปฏิบัติงาน และขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ผูบริหาร

สนับสนุนการดําเนินงาน โครงการ หรือ กิจกรรมท่ีดําเนินการเปนอยางดีผูบริหารสนับสนุนการ

ดําเนินงาน โครงการ หรือ กิจกรรมท่ีดําเนินการเปนอยางดี             
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ตารางท่ี  4.5 คาเฉล่ีย (μ) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) ระดับการบริหารแบบมีสวนรวม ดานการ

บริหารงานท่ัวไปของผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

จังหวัดยโสธร ดานการตั้งเปาหมายและวัตถุประสงครวมกัน  

 

ขอ ดานการตั้งเปาหมายและวัตถุประสงครวมกัน 
ระดับการมีสวนรวม 

μ σ อันดับ แปลผล 

1 ผูบริหารเปดโอกาสใหมีการประชุมปรึกษาหารือ

รวมกัน ในการกําหนดเปาหมาย วัตถุประสงค 

สรางความชัดเจนและแรงจูงใจในการปฏิบัติของ

ผูรวมงาน 

3.64 0.93 5 มาก 

2 ผู บ ริ ห าร เป ด โอกาส ให ผู ร วมงาน กําหนด

เปาหมายและวัตถุประสงคในการทํางานใหไปใน

ทิศทางเดียวกัน 

3.92 0.71 1 มาก 

3 ผูบริหารเปดโอกาสใหผูรวมงานมีสวนรวมกันใน

การแสดงความคิดเห็นและปรับปรุงพัฒนา

เปาหมายของโรงเรียน 

3.88 0.68 2 มาก 

4 ผูบริหารเปดโอกาสใหผูรวมงานมีสวนรวมในการ

กําหนดแผนการดําเนินงาน โครงการ กิจกรรม 

ตางๆ ของโรงเรียน 

3.75 0.92 3 มาก 

5 ผูบริหารเปดโอกาสใหผูรวมงานมีสวนรวมในการ

ทํางานและรับผิดชอบงานรวมกัน 

3.70 0.85 4 มาก 

6 ผูบริหารเปดโอกาสใหผูรวมงานมีสวนรวมในการ

ควบคุม กํากับ ดูแล นิเทศ ติดตามงานอยาง

สมํ่าเสมอและตอเนื่อง 

3.47 0.79 6 มาก 

รวมเฉล่ีย 3.73 0.81 - มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.5 พบวา ระดับการบริหารแบบมีสวนรวม ดานการบริหารงานท่ัวไปของ

ผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร ดานการตั้งเปาหมายและ

วัตถุประสงครวมกัน โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา  ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ 

ผูบริหารเปดโอกาสใหผูรวมงานกําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคในการทํางานใหไปในทิศทาง

เดียวกัน รองลงมาคือ ผูบริหารเปดโอกาสใหผูรวมงานมีสวนรวมกันในการแสดงความคิดเห็นและ
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ปรับปรุงพัฒนาเปาหมายของโรงเรียน และขอท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ ผูบริหารเปดโอกาสใหผูรวมงานมี

สวนรวมในการควบคุม กํากับ ดูแล นิเทศ ติดตามงานอยางสมํ่าเสมอและตอเนื่อง 

 

ตารางท่ี 4.6  คาเฉล่ีย (μ) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) ระดับการบริหารแบบมีสวนรวม ดานการ

บริหารงานท่ัวไปของผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

จังหวัดยโสธร ดานความเปนอิสระตอความรับผิดชอบในงาน 

 

ขอ ดานความเปนอิสระตอความรับผิดชอบในงาน 
ระดับการมีสวนรวม 

μ σ อันดับ แปลผล 

1 ผูบริหารใหอํานาจและโอกาสผูรวมงานไดแสดง

ความสามารถในการปฏิบัติงาน 

3.49 0.70 5 มาก 

2 ผูบริหารเปดโอกาสใหผูรวมงานไดแสดงความคิด

ริเริ่มท่ีจะสรางสรรคงานอยูเสมอ 

3.73 0.85 3 มาก 

3 ผูบริหารใหอิสระแกผูรวมงานในการตัดสินใจ

เก่ียวกับงานท่ีไดรับมอบหมาย และใหรายงาน

การปฏิบัติงานของตนเอง 

3.74 0.80 2 มาก 

4 ผูบริหารมอบอํานาจบริหารใหผูรวมงาน ควบคุม

การปฏิบัติงานของพวกเขาเอง 

3.79 0.69 1 มาก 

5 ผูบริหารใหอิสระแกผูรวมงานในการแสดงความ

คิดเห็นเรื่องการทํางานอยางเต็มท่ี 

3.55 0.79 4 มาก 

                                รวมเฉล่ีย 3.66 0.77 - มาก 

  

 จากตารางท่ี 4.6 พบวา ระดับการบริหารแบบมีสวนรวม ดานการบริหารงานท่ัวไปของ

ผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร ดานความเปนอิสระตอความ

รับผิดชอบในงาน โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ              

ผูบริหารมอบอํานาจบริหารใหผูรวมงาน ควบคุมการปฏิบัติงานของพวกเขาเอง รองลงมา คือ 

ผูบริหารใหอิสระแกผูรวมงานในการตัดสินใจเก่ียวกับงานท่ีไดรับมอบหมาย และใหรายงานการ

ปฏิบัติงานของตนเอง และขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ผูบริหารใหอํานาจและโอกาสผูรวมงานไดแสดง

ความสามารถในการปฏิบัติงาน  
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ตอนที่ 3 วิเคราะหการเปรียบเทียบการบริหารแบบมีสวนรวม ดานการบริหารงาน

ท่ัวไปของผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร  จําแนกตาม

ระดับการศึกษาสูงสุด ประสบการณในการทํางาน 
 ผูวิจัยไดตั้งสมมติฐานการวิจัยไววา บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาสูงสุด ประสบการณในการ

ทํางาน ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารแบบมีสวนรวม ดานการบริหารงานท่ัวไปของผูบริหาร

โรงเรียนสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร แตกตางกัน ผลการวิเคราะหปรากฏดัง

ตารางท่ี 4.7- 4.9 

 

ตารางท่ี  4.7 การเปรียบเทียบระดับการบริหารแบบมีสวนรวม ดานการบริหารงานท่ัวไปของ

ผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร  จําแนก

ตามระดับการศึกษา 

   

การบริหารแบบมีสวนรวม ดาน

การบริหารงานท่ัวไปของผูบริหาร

โรงเรียน 

         ระดับการศึกษาสูงสุด 

ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตรี 
t Sig 

μ σ μ σ 
1. ดานการไววางใจ  3.89 0.59 3.81 0.55 .612 .542 

2. ดานความยึดม่ันผูกพัน  3.61 0.55 3.78 0.36 -1.804 .075 

3 .  ด านการ ต้ั ง เป าหมายและ

วัตถุประสงครวมกัน 

3.70 0.68 3.79 0.51 -.680 .499 

4. ดานความเปนอิสระตอความ

รับผิดชอบในงาน 

3.65 0.66 3.68 0.38 -.219 .855 

              รวมเฉล่ีย 3.71 0.56 3.76 0.39 -.513 .610 

 

 จากตารางท่ี  4.7 พบวา การเปรียบเทียบระดับการบริหารแบบมีสวนรวม ดานการ

บริหารงานท่ัวไปของผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร จําแนก

ตามระดับการศึกษา ไมแตกตางกัน 
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ตารางท่ี 4.8 คาเฉล่ีย (μ) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) ระดับการบริหารแบบมีสวนรวม ดานการ

บริหารงานท่ัวไปของผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

จังหวัดยโสธร  จําแนกตามประสบการณในการทํางาน 

 

การบริหารแบบมีสวนรวม 

ดานการบริหารงานท่ัวไป

ของผูบริหารโรงเรียน 

ประสบการณในการทํางาน 

ไมเกิน 10 ป 11 – 20 ป 21 ปข้ึนไป 

μ σ μ σ μ σ 
1. ดานการไววางใจ  3.85 0.62 3.79 0.55 3.98 0.52 

2. ดานความยึดม่ันผูกพัน  3.65 0.49 3.67 0.52 3.68 0.52 

3. ดานการตั้งเปาหมายและ

วัตถุประสงครวมกัน 

3.68 0.64 3.76 0.58 3.77 0.70 

4. ดานความเปนอิสระตอ

ความรับผิดชอบในงาน 

3.68 0.57 3.59 0.61 3.70 0.58 

รวมเฉล่ีย 3.72 0.52 3.70 0.52 3.78 0.50 

 

จากตารางท่ี 4.8  พบวา ระดับการบริหารแบบมีสวนรวม ดานการบริหารงานท่ัวไปของผูบริหาร

โรงเรียนสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร  จําแนกตามประสบการณในการ

ทํางาน คือ 1) ไมเกิน 10 ป โดยรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานการ

ไววางใจ รองลงมา คือ ดานความเปนอิสระตอความรับผิดชอบในงาน, ดานการตั้งเปาหมายและ

วัตถุประสงครวมกัน สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุด ไดแก ดานความยึดม่ันผูกพัน 2) 11 – 20 ปโดยรวมมี

ความคิดเห็นอยูในระดับมาก ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานการไววางใจ รองลงมาคือ ดานการ

ตั้งเปาหมายและวัตถุประสงครวมกัน ดานความยึดม่ันผูกพัน สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุด ไดแก ดาน

ความเปนอิสระตอความรับผิดชอบในงาน 3) 21 ปข้ึนไป โดยรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก ดาน

ท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานการไววางใจ รองลงมา คือ ดานการตั้งเปาหมายและวัตถุประสงครวมกัน 

ดานความเปนอิสระตอความรับผิดชอบในงาน สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ดานความยึดม่ันผูกพัน  
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ตารางท่ี 4.9 การวิเคราะหความแปรปรวนความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารแบบมีสวนรวม 

ดานการบริหารงานท่ัวไปของผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษา

พิเศษ จังหวัดยโสธร  จําแนกตามประสบการณในการทํางาน 

 

การบริหารแบบมีสวนรวม 

ดานการบริหารงานท่ัวไป

ของผูบริหารโรงเรียน 

ความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig 

1. ดานการไววางใจ ระหวางกลุม .484 2 .242 .714 .492 

ภายในกลุม 29.812 88 .339   

รวม 30.295 90    

2. ดานความยึดม่ันผูกพัน ระหวางกลุม .013 2 .006 .025 .976 

ภายในกลุม 23.151 88 .263   

รวม 23.164 90    

3 .  ดานการตั้ ง เป าหมาย 

และวัตถุประสงครวมกัน 

ระหวางกลุม .157 2 .079 .190 .827 

ภายในกลุม 36.316 88 .413   

รวม 36.473 90    

4. ดานความเปนอิสระตอ

ความรับผิดชอบในงาน 

ระหวางกลุม .176 2 .088 .252 .778 

ภายในกลุม 30.823 88 .350   

รวม 31.000 90    

 

จากตารางท่ี  4.9 พบวา  ความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารแบบมีสวนรวม ดานการ

บริหารงานท่ัวไปของผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานกับริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร  จําแนก

ตามประสบการณในการทํางาน ไมแตกตางกัน 

  

ตอนท่ี 4   วิเคราะหแนวทางการมีสวนรวม ดานการบริหารงานท่ัวไปของผูบริหาร

โรงเรียนสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร โดยการสัมภาษณ 

  ผูวิจัยไดสรุปแนวทางการมีสวนรวมดานการบริหารงานท่ัวไปของผูบริหารโรงเรียนสังกัด

สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร จากการสัมภาษณกลุมเปาหมายท่ีเปนผูบริหาร 

จํานวน 6 คน พบวา 
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 1. ดานการไววางใจ 

  1.1 ควรไววางใจในผูบังคับบัญชา และความไววางใจในองคกร  

  1.2 ควรไววางใจซ่ึงกันและกัน เปนการงายท่ีบุคคลจะมีสวนรวมในการทํางาน ตั้งใจ

ทํางานเพ่ือใหเกิดผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน เพ่ือบรรลุเปาหมาย 

  1.3 เปดโอกาสใหบุคลากรทุกระดับในองคการสรางสรรคผลงานของตนเองอยางอิสระ 

 2. ดานความยึดม่ันผูกพัน  

  2.1 ผูบริหารหรือผูปฏิบัติงานตองมีความยึดม่ันผูกพันใหการสนับสนุนชวยเหลือและ

ฝกอบรมแกผูปฏิบัติงานดวยความจริงใจ 

  2.2 บุคลากรทุกระดับมีโอกาสเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจรวมผูบริหารในการ

บริหารองคกร 

 3. ดานการตั้งเปาหมายและวัตถุประสงครวมกัน 

  3.1 องคกรควรมีเปาหมายท่ีมีจุดมุงหมายและทิศทางสําหรับอนาคตเพ่ือการบริหารงาน 

  3.2 การกําหนดเปาหมายของผูบริหารมีสวนกําหนดมาตรฐานในการทํางานและการ

ประเมินประสิทธิภาพของระบบ 

  3.3 กําหนดเปาหมายท่ีสนองความตองการของสมาชิกในฐานะบุคคลท่ีสมบูรณ 

 4. ดานความเปนอิสระตอความรับผิดชอบในงาน 

  4.1 ควรใหความเปนอิสระในการทํางานไมวาจะเปนดานความเปนอิสระในการจัด

ตารางในการทํางาน ความเปน อิสระในการตัดสินใจในการทํางาน และความเปนอิสระในการเลือกวิธี

ในการทํางาน 

  4.2 ควรไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาใหผูใตบังคับบัญชามีการตั้งเปาหมายของ

ตนเองตามการรับรูความสามารถของตนเอง ใหแรงเสริมกับตนเองในการทํางาน คาดหวังผลการ

ทํางานของตนเอง และประเมินผลการทํางานของตนเอง 

  4.3 ผูบริหารควรสงเสริมใหบุคลากรมีอิสระในการปฏิบัติงานตามขอบเขตหนาท่ี

รับผิดชอบ ไมควบคุมจนเกินไป เพ่ือใหพนักงานแสดงความคิดเห็นในทางสรางสรรค ซ่ึงจะเปน

ประโยชนตอองคการตอไปในอนาคต 

  



บทท่ี 5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ คือ 1) เพื่อศึกษาการบริหารแบบมีสว่นร่วม 

ด้านการบริหารงานทั่วไปของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
จังหวัดยโสธร ตามความคิดเห็นครูและบุคลากร 2) เพื่อเปรียบเทียบการบริหารแบบมี
ส่วนร่วม ด้านการบริหารงานทั่วไปของผู ้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธรตามความคิดเห็นครูและบุคลากร จำแนกตามระดับ
การศึกษา และประสบการณ์ในการทำงาน 3) เพื่อศึกษาแนวทางการมีส่วนร่วม ด้าน
การบริหารงานทั่วไปของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
จังหวัดยโสธร ซึ่งมีลำดับขั้นตอนดังนี้  

5.1 สรุปผล 
5.2 อภิปรายผล 
5.3 ข้อเสนอแนะ 

 

5.1 สรุปผล 
 การวิจัยเรื ่อง การบริหารแบบมีส่วนร่วม ด้านการบริหารงานทั่วไปของ
ผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร สามารถสรุป
ผลการวิจัยได้ดังนี้     
 1. ระดับการบริหารแบบมีส่วนร่วม ด้านการบริหารงานทั่วไปของผู้บริหาร
โรงเรียนสังกัดสำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการไว้วางใจ รองลงมา 
คือ ด้านการตั้งเป้าหมายและวัตถุประสงค์ร่วมกัน ด้านความยึดมั่นผูกพัน ส่วนด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ ด้านความเป็นอิสระต่อความรับผิดชอบในงาน เมื่อพิจารณารายด้าน
มีผลดังนี้ 
  1.1 ด้านการไว้วางใจ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารยอมรับในความรู้ความสามารถของผู้ร่วมงาน 
รองลงมา คือ ผู้บริหารกำหนดหน้าที่ความรับผิดชอบของ 
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ผูรวมงานและใหอํานาจการตัดสินใจ และขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ผูบริหารใหอิสระแก

ผูรวมงานในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมาย 

  1.2 ดานความยึดม่ันผูกพัน โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอ 

พบวา  ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ผูบริหารแสดงพฤติกรรมเปนกัลยาณมิตรตอผูรวมงาน 

รองลงมา คือ  ผูบริหารเปดโอกาสใหผูรวมงานพูดคุย ปรึกษาหารือเม่ือเกิดปญหา หรืออุปสรรค

ขณะปฏิบัติงาน และขอท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ ผูบริหารสนับสนุนการดําเนินงาน โครงการ หรือ 

กิจกรรมท่ีดําเนินการเปนอยางดี  

  1.3 ดานการตั้งเปาหมายและวัตถุประสงครวมกัน โดยรวมอยูในระดับมาก  

เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา  ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ผูบริหารเปดโอกาสใหผูรวมงานกําหนด

เปาหมายและวัตถุประสงคในการทํางานใหไปในทิศทางเดียวกัน รองลงมาคือ ผูบริหารเปด

โอกาสใหผูรวมงานมีสวนรวมกันในการแสดงความคิดเห็นและปรับปรุงพัฒนาเปาหมายของ

โรงเรียน และขอท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ ผูบริหารเปดโอกาสใหผูรวมงานมีสวนรวมในการควบคุม 

กํากับ ดูแล นิเทศ ติดตามงานอยางสมํ่าเสมอและตอเนื่อง 

  1.4 ดานความเปนอิสระตอความรับผิดชอบในงาน โดยรวมอยูในระดับมาก  

เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ผูบริหารมอบอํานาจบริหารให

ผูรวมงาน ควบคุมการปฏิบัติงานของพวกเขาเอง รองลงมา คือ ผูบริหารใหอิสระแกผูรวมงาน

ในการตัดสินใจเก่ียวกับงานท่ีไดรับมอบหมาย และใหรายงานการปฏิบัติงานของตนเอง และขอ

ท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ผูบริหารใหอํานาจและโอกาสผูรวมงานไดแสดงความสามารถในการ

ปฏิบัติงาน  

 2. ผลการเปรียบเทียบระดับการบริหารแบบมีสวนรวม ดานการบริหารงานท่ัวไปของ

ผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร จําแนกตามระดับ

การศึกษา และประสบการณในการทํางาน พบวา ไมแตกตางกัน 

 3. สรุปแนวทางการมีสวนรวมดานการบริหารงานท่ัวไปของผูบริหารโรงเรียนสังกัด

สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร จากการสัมภาษณกลุมเปาหมายท่ีเปนผูบริหาร 

จํานวน 6 คน พบวา 

 1. ดานการไววางใจ 

  1.1 ควรไววางใจในผูบังคับบัญชา และความไววางใจในองคกร  

  1.2 ควรไววางใจซ่ึงกันและกัน เปนการงายท่ีบุคคลจะมีสวนรวมในการทํางาน 

ตั้งใจทํางานเพ่ือใหเกิดผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน เพ่ือบรรลุเปาหมาย 

  1.3 เปดโอกาสใหบุคลากรทุกระดับในองคกรสรางสรรคผลงานของตนเองอยาง

อิสระ 
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 2. ดานความยึดม่ันผูกพัน  

  2.1 ผูบริหารหรือผูปฏิบัติงานตองมีความยึดม่ันผูกพันใหการสนับสนุนชวยเหลือ

และฝกอบรมแกผูปฏิบัติงานดวยความจริงใจ 

  2.2 บุคลากรทุกระดับมีโอกาสเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจรวมผูบริหารในการ

บริหารองคกร 

 3. ดานการตั้งเปาหมายและวัตถุประสงครวมกัน 

  3.1 องคกรควรมีเปาหมายท่ีมีจุดมุงหมายและทิศทางสําหรับอนาคตเพ่ือการ

บริหารงาน 

  3.2 การกําหนดเปาหมายของผูบริหารมีสวนกําหนดมาตรฐานในการทํางานและ

การประเมินประสิทธิภาพของระบบ 

  3.3 กําหนดเปาหมายท่ีสนองความตองการของสมาชิกในฐานะบุคคลท่ีสมบูรณ 

 4. ดานความเปนอิสระตอความรับผิดชอบในงาน 

  4.1 ควรใหความเปนอิสระในการทํางานไมวาจะเปนดานความเปนอิสระในการ

จัดตารางในการทํางาน ความเปน อิสระในการตัดสินใจในการทํางาน และความเปนอิสระใน

การเลือกวิธีในการทํางาน 

  4.2 ควรไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาใหผู ใตบังคับบัญชามีการ

ต้ังเปาหมายของตนเองตามการรับรูความสามารถของตนเอง ใหแรงเสริมกับตนเองในการ

ทํางาน คาดหวังผลการทํางานของตนเอง และประเมินผลการทํางานของตนเอง 

  4.3 ผูบริหารควรสงเสริมใหบุคลากรมีอิสระในการปฏิบัติงานตามขอบเขตหนาท่ี

รับผิดชอบ ไมควบคุมจนเกินไป เพ่ือใหพนักงานแสดงความคิดเห็นในทางสรางสรรค ซ่ึงจะเปน

ประโยชนตอองคกรตอไปในอนาคต 

 

5.2 อภิปรายผล 

 จากผลการวิจัยพบวามีประเด็นท่ีนาสนใจไดนํามาอภิปรายผลไดดังนี้ 

 1. ระดับการบริหารแบบมีสวนรวม ดานการบริหารงานท่ัวไปของผูบริหารโรงเรียน

สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร โดยรวมอยูในระดับมาก ท้ังนี้อาจเปน

เพราะวา การมีสวนรวมนั้นเก่ียวของกับความสัมพันธดานจิตใจและอารมณท่ีมากกวาการ

กระทําเปนการกระตุนใหเกิดความรวมมือของบุคลากรในการรับผิดชอบตอการปฏิบัติงาน  

โดยพัฒนาการมรสวนรวมใหสมดุลไมกอใหเกิดการมีสวนรวมท่ีมากเกิน พอดี หรือการมีสวน

รวมในลักษณะท่ีไมใชการบริหารแบบมีสวนรวมท่ีแทจริง เพราะแตละบุคคลมาสามารถทําทุก

สิ่งทุกอยางไดเพียงสําพังเพราะจํากัดดวยความสามารถและทรัพยากรจึงตองทํางานเปนกลุมจึง
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จะไปสูความสําเร็จได ซ่ึงจากผลการวิจัย พบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานการไววางใจ 

รองลงมา คือ ดานการตั้งเปาหมายและวัตถุประสงครวมกัน ดานความยึดม่ันผูกพัน สวนดานท่ี

มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ดานความเปนอิสระตอความรับผิดชอบในงาน ผูบริหารยอมรับในความรู

ความสามารถของผูรวมงาน กําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบของผูรวมงานและใหอํานาจการ

ตัดสินใจ ผูบริหารและผูรวมงานใหเกียรติซ่ึงกันและกันในการปฏิบัติงาน  ผู บริหารมอบหมาย

งานแกผูรวมงาน ไววางใจวาสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จ และใหอิสระแกผูรวมงานในการ

พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมาย สวนดานการตั้งเปาหมายและ

วัตถุประสงครวมกัน ผูบริหารเปดโอกาสใหผูรวมงานกําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคในการ

ทํางานใหไปในทิศทางเดียวกัน ใหผูรวมงานมีสวนรวมกันในการแสดงความคิดเห็นและปรับปรุง

พัฒนาเปาหมายของโรงเรียน รวมในการกําหนดแผนการดําเนินงาน โครงการ กิจกรรม ตางๆ 

ของโรงเรียน มีสวนรวมในการทํางานและรับผิดชอบงานรวมกัน และดานความยึดม่ันผูกพัน 

ผูบริหารแสดงพฤติกรรมเปนกัลยาณมิตรตอผูรวมงาน เปดโอกาสใหผูรวมงานพูดคุย 

ปรึกษาหารือเม่ือเกิดปญหา หรืออุปสรรคขณะปฏิบัติงาน ผูบริหารมีสวนรวมทําใหเกิด

ความสัมพันธและความสามัคคีท่ีดีเพ่ือลดความขัดแยงภายในหมูคณะ สอดคลองกับแนวคิดของ 

สมยศ นาวีการ (2545) ไดใหความหมายของการบริหารแบบมีสวนรวมไววา เปนกระบวนการ

ของการใหผูอยูใตบังคับบัญชามีสวนเก่ียวของในกระบวนการตัดสินใจ เนนการมีสวนรวม

เก่ียวของ อยางแข็งขันของบุคคล ใชความคิดสรางสรรคและเชี่ยวชาญของพวกเขา ในการแกไข

ปญหาของการบริหารท่ีสําคัญ คืออยูบนพ้ืนฐานของแนวความคิดของการแบงอํานาจหนาท่ี  

ท่ีถือวาผูบริหารแบงอํานาจหนาท่ีของการบริหารของพวกเขา ใหกับผูใตบังคับบัญชา และ

ประการสุดทายตองให ผูบังคับบัญชามีสวนเก่ียวของอยางแทจริงในกระบวนการตัดสินใจท่ี

สําคัญขององคการ ไมเพียงแตสัมผัสปญหาหรือแสดงความหวงใย และสอดรับกับงานวิจัยของ 

สุมาลี ลิ่มเจียลหพงษ (2558) ไดศึกษาการบริหารแบบมีสวนรวมท่ีสงผลตอคุณภาพผูเรียน

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานนทบุรี เขต 2 ผลการวิจัยพบวา การบริหาร

แบบมีสวนรวม ลังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานนทบุรี เขต 2 โดยภาพรวมอยู

ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาอยูในระดับมากเกือบทุกดาน ยกเวนดานมีสวน

รวมในการดําเนินงานท่ีมากท่ีสุด โดยเรียงคามัชฌิมเลขคณิต จากมากไปหานอย ดังนี้ ดานการ

มีสวนรวมในการดําเนินงาน ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ ดานการมีสวนรวมในการ

ประเมินผล และดานการมีสวนรวมในการรักษาผลประโยชนตามลําดับ 

 2. การเปรียบเทียบระดับการบริหารแบบมีสวนรวม ดานการบริหารงานท่ัวไป

ของผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร จําแนกตามระดับ

การศึกษา และประสบการณในการทํางาน ไมแตกตางกัน ท้ังนี้อาจเปนเพราะวา บุคลากรท่ีมี
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ระดับการศึกษา และประสบการณในการทํางานตางกัน แตบุคลากรทุกคนก็ยังมีความตองการ

ท่ีมุงม่ันในการปฏิบัติงานดานการบริหารงานท่ัวไป บุคลากรทุกคนในองคการมีสวนรวมในการ

กําหนดภารกิจในการปฏิบัติงานการแกปญหาและการสรางความสําเร็จใหแกองคการ และการ

มีสวนรวมกอใหเกิดผลดีตอการขับเคลื่อนองคกรหรือเครือขาย เพราะมีผลในทางจิตวิทยาเปน

อยางยิ่ง กลาวคือผูท่ีเขามามีสวนรวมยอมเกิดความภาคภูมิใจท่ีไดเปนสวนหนึ่งของการบริหาร 

ความคิดเห็นถูกรับฟงและนําไปปฏิบัติเพ่ือการพัฒนาเครือขาย และท่ีสําคัญผูท่ีมีสวนรวมจะมี

ความรูสึกเปนเจาของเครือขาย ความรูสึกเปนเจาของจะเปนพลังในการขับเคลื่อนเครือขายท่ีดี

ท่ีสุด สอดคลองกับแนวคิดของ รอบบินส (Robbins, 1991) ใหความหมายวา เปนการท่ี

ผูใตบังคับบัญชาเขามามีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจกับผูบริหาร การมีสวนรวมจะชวย

สรางกําลังใจใหรวมกันปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี ท่ีมีประสิทธิภาพมากกวาการยินยอมปฏิบัติตาม

คําสั่ง ยิงกวานั่นการมีสวนรวมจะชวยใหบุคคลสนับสนุนเปาหมายของกลุม ตลอดจน

วัตถุประสงครวมขององคการดวย เทคนิคกาบริหารตามแนวคิดนี่ถือวาเปนการรวมเอา

เปาหมายของบุคคล และเปาหมายขององคการเขาดวยกัน (The integration of individual 

and organization goals) โดยผูบริหารจะจัดสภาพการบริหารและวิธีการปฏิบัติตอบุคคลใน

องคการ ใหประสบความสําเร็จตามความมุงหมายของเขาและควบคุมใหเปนไปตาม

วัตถุประสงคหรือจุดมุงหมายขององคการ และสอดรับกับงานวิจัยของ หฤทธิ์ เขียวสะ (2562) 

ไดศึกษา เรื่อง การบริหารแบบมีสวนรวมในการบริหารสถานศึกษา ของผูบริหารสถานศึกษา

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 12 ผลศึกษาพบวา การบริหารแบบมีสวน

รวมในการบริหารสถานศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา ภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก

ผลการเปรียบเทียบการบริหารแบบมีสวนรวมในการบริหารสถานศึกษา พบวา กลุมตัวอยางท่ีมี

เพศ และวุฒิการศึกษาตางกันมีความคิดเห็นตอการบริหารแบบมีสวนรวมในการบริหาร

สถานศึกษา โดยภาพรวมไมแตกตางกัน 

 

5.3 ขอเสนอแนะ 

 5.3.1 ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 

  1) จากผลการวิจัยพบวา การบรหิารแบบมีสวนรวม ดานการบริหารงานท่ัวไปของ

ผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร โดยภาพรวมและราย

ดานอยูในระดับมาก แตการบริหารแบบมีสวนรวม ดานความเปนอิสระตอความรับผิดชอบใน

งานอยูในลําดับสุดทาย ดังนั้นผูบริหารควรสงเสริมการบริหารแบบมีสวนรวม โดยสงเสริมการ

ใหอํานาจและโอกาสผูรวมงานไดแสดงความสามารถในการปฏิบัติงาน ใหอิสระแกผูรวมงานใน

การแสดงความคิดเห็นเรื่องการทํางานอยางเต็มท่ี เปดโอกาสใหครู บุคลากรหรือผูเก่ียวของมี
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สวนรวมแสดงความคิดเห็นและรวม รับผิดชอบการดําเนินงาน เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคของ

องคกร 

  2) จากผลการวิจัย พบวา ดานการไววางใจ เปนดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดอยูในระดับ

มาก ดังนั้น ผูบริหารควรใหอิสระแกผูรวมงานในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ

ตามเปาหมาย 

 5.3.2 ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 

  1) สถานศึกษาควรนําผลการวิจัยในครั้งนี้มาเปนตนแบบเพ่ือเปนแนวทางในการ

ปรับปรุงและพัฒนาการบริหารแบบมีสวนรวม ดานการบริหารงานท่ัวไปของผูบริหารโรงเรียน

ใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

  2) ผูบริหารสถานศึกษาควรมีการกําหนด โครงสรางพัฒนาการบริหารแบบมีสวน

รวม ดานการบริหารงานท่ัวไปของผูบริหารโรงเรียนใหสอดคลองกับแนวทางและสงเสริมให

บุคลากรทีเก่ียวของไดมีความเขาใจแนวทางการบริหารงานท่ัวไปของผูบริหารโรงเรียนซ่ึงจะ

สงผลใหการบริหารงานมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน 

 5.3.3 ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

  1) ควรมีการศึกษาเก่ียวกับรูปแบบการบริหารแบบมีสวนรวม ดานการบริหารงาน

ท่ัวไปของผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร 

  2) ควรมีการศึกษาองคประกอบอ่ืนๆ ถึงปจจัยท่ีสงผลตอตอความสําเร็จในการ

บริหารแบบมีสวนรวม ดานการบริหารงานท่ัวไปของผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักบริหารงาน

การศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร 
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ภาคผนวก ก  

รายช่ือผูเช่ียวชาญตรวจเครื่องมือวิจัย 
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รายนามผูเช่ียวชาญตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 

 

1. รองศาสตราจารย ดร. สุเทพ  เมยไธสง 

วุฒิการศึกษา ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา 

ตําแหนง   อาจารยประจําหลักสูตรดุษฎีบัณฑิต  

คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตรอยเอ็ด 

 

2. นายพลากร   ดวงเกตุ 

วุฒิการศึกษา ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขา ประชากรศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

ตําแหนง   ผูอํานวยการกลุมยุทธสาสตรและแผนงาน  สํานักงานสถิติแหงชาติ 

 

3. นางสาวเพ็ญนภา   พนมแก 

วุฒิการศึกษา ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขา การบริหารการศึกษา  

มหาวิทยาลัยศิลปากร  

ตําแหนง   รองผูอํานวยการศูนยการศึกษาพิเศษ ประจําจังหวัดมุกดาหาร 
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ภาคผนวก ข  

หนังสือขอความอนุเคราะหผูเช่ียวชาญตรวจเครื่องมือวิจัย 
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ภาคผนวก ค  

หนังสือขอความอนุเคราะหเก็บรวบรวมขอมลูเพ่ือการวิจัย 
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ภาคผนวก ง  

แบบสอบถามท่ีใชเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือการวิจัย 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เรื่อง การบริหารแบบมีสวนรวม ดานการบริหารงานท่ัวไปของผูบริหารโรงเรียน 

สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร 

---------------------------------- 

 

คําช้ีแจงในการตอบแบบสอบถาม  

1. แบบสอบถามฉบับนี้สําหรับ 

ครูและบุคลากร ในโรงเรยีน /ศูนยการศึกษาพิเศษ  

2. แบบสอบถามนี้ ประกอบดวย  2 ตอน คือ 

ตอนท่ี 1 ขอมูลเก่ียวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม  

ตอนท่ี 2 การบริหารแบบมีสวนรวมของผูบริหาร  
 

ผูวิจัยใครขอความกรุณาจากทานโปรดตอบแบบสอบถามใหครบถวนทุกขอคําถามตามสภาพ

ความเปนจริง ขอมูลท่ีไดจากความคิดเห็นของทานมีคาอยางยิ่งตอการวิจัยนี้ ขอมูลท่ีทานตอบถือ  

เปนความลับและขอรับรองวาจะไมมีผลกระทบตอการปฏิบัติงานหรือสถานศึกษาของทานแตประการ

ใด และหวังอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทานเปนอยางดี  ขอขอบพระคุณไว ณ โอกาสนี้ 

 

 

 

 

 

 

     นายพีรวุฒิ   สุมมาตย 

นักศึกษาปริญญามหาบัณฑิต  สาขาการบริหารการศึกษา 

        มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เรื่อง  การบริหารแบบมีสวนรวม ดานการบริหารงานท่ัวไปของผูบริหารโรงเรียน 

สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร  

------------------------------------------ 

ตอนท่ี 1  : ขอมูลเก่ียวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

คําช้ีแจง  : โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองวาง  หนาขอความท่ีตรงกับสถานภาพของทาน 

 

ขอท่ี สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
สําหรับ

ผูวิจัย 

1 ระดับการศึกษา  

  ปริญญาตรี 

  

    สูงกวาปริญญาตรี   

2 ประสบการณในการทํางาน  

    ไมเกิน 10 ป   

    11 – 20 ป 

  21 ปข้ึนไป 
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ตอนท่ี 2 : แบบสอบถามการบริหารแบบมีสวนรวมของผูบริหาร  

คําช้ีแจง : โปรดเขียนเครื่องหมาย   ลงในชองระดับความคิดเห็นท่ีตรงกับสภาพความเปนจริง  

เพียงชองเดียว ในแตละขอ โดยมีระดับความคิดเห็น ดังนี้  

ระดับ 5 หมายถึง การบริหารแบบมีสวนรวมของผูบริหาร อยูในระดับ มากท่ีสุด  

ระดับ 4 หมายถึง การบริหารแบบมีสวนรวมของผูบริหาร อยูในระดับ มาก  

ระดับ 3 หมายถึง การบริหารแบบมีสวนรวมของผูบริหาร อยูในระดับ ปานกลาง  

ระดับ 2 หมายถึง การบริหารแบบมีสวนรวมของผูบริหาร อยูในระดับ นอย  

ระดับ 1 หมายถึง การบริหารแบบมีสวนรวมของผูบริหาร อยูในระดับ นอยท่ีสุด 

 

ขอท่ี พฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวมของผูบริหาร 
ระดับการปฏิบัติ สําหรับ

ผูวิจัย 5 4 3 2 1 

การไววางใจ       

1 ผูบริหารยอมรับในความรูความสามารถของผูรวมงาน       

2 ผ ูบริหารมอบหมายงานแกผูรวมงาน ไววางใจวา

สามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จ 

      

3 ผูบริหารกําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบของผูรวมงาน

และใหอํานาจการตัดสินใจ 

      

4 ผูบริหารและผูรวมงานใหเกียรติซ่ึงกันและกันในการ

ปฏิบัติงาน 

      

5 ผูบริหารใหอิสระแกผูรวมงานในการพัฒนาศักยภาพ

ในการปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมาย 

      

ความยึดม่ันผูกพัน 

6 ผูบริหารสนับสนุนใหผูรวมงานเขารับการฝกอบรม

เพ่ิมพูนความรู ความสามารถอยูเสมอ 

      

7 ผูบริหารเปดโอกาสใหผูรวมงานพูดคุย ปรึกษาหารือ

เม่ือเกิดปญหา หรืออุปสรรคขณะปฏิบัติงาน 

      

8 ผูบริหารสนับสนุนการดําเนินงาน โครงการ หรือ 

กิจกรรมท่ีดําเนินการเปนอยางด ี

      

9 ผูบริหารแสดงพฤติกรรมเปนกัลยาณมิตรตอผูรวมงาน       
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10 ผูบริหารมีสวนรวมทําใหเกิดความสัมพันธและความ

สามัคคีท่ีดีเพ่ือลดความขัดแยงภายในหมูคณะ 

      

ขอท่ี พฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวมของผูบริหาร 
ระดับการปฏิบัติ สําหรับ

ผูวิจัย 5 4 3 2 1 

11 ผูบริหารเปดโอกาสใหผูรวมงานไดมีสวนรวมในการ

ตัดสินใจแกปญหาภายในองคกรรวมกัน 

      

12 ผูบริหารใหขอมูล แนะนําสงเสริม และฝกฝนวิธีการ

ปฏิบัติงานใหแกผูรวมงานอยูเสมอ 

      

การตั้งเปาหมายและวัตถุประสงครวมกัน 

13 ผูบริหารเปดโอกาสใหมีการประชุมปรึกษาหารือ

รวมกัน ในการกําหนดเปาหมาย วัตถุประสงค สราง

ความชัดเจนและแรงจูงใจในการปฏิบัติของผูรวมงาน 

      

14 ผูบริหารเปดโอกาสใหผูรวมงานกําหนดเปาหมายและ

วัตถุประสงคในการทํางานใหไปในทิศทางเดียวกัน 

      

15 ผูบริหารเปดโอกาสใหผูรวมงานมีสวนรวมกันในการ

แสดงความคิดเห็นและปรับปรุงพัฒนาเปาหมายของ

โรงเรียน 

      

16 ผูบริหารเปดโอกาสใหผูรวมงานมีสวนรวมในการ

กําหนดแผนการดําเนินงาน โครงการ กิจกรรม ตางๆ 

ของโรงเรียน 

      

17 ผูบริหารเปดโอกาสใหผูรวมงานมีสวนรวมในการ

ทํางานและรับผิดชอบงานรวมกัน 

      

18 ผูบริหารเปดโอกาสใหผูรวมงานมีสวนรวมในการ

ควบคุม กํากับ ดูแล นิเทศ ติดตามงานอยางสมํ่าเสมอ

และตอเนื่อง 

      

ความเปนอิสระตอความรับผิดชอบในงาน 

19 ผูบริหารใหอํานาจและโอกาสผูรวมงานไดแสดง

ความสามารถในการปฏิบัติงาน 

      

20 ผูบริหารเปดโอกาสใหผูรวมงานไดแสดงความคิดริเริ่ม

ท่ีจะสรางสรรคงานอยูเสมอ 
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21 ผูบริหารใหอิสระแกผูรวมงานในการตัดสินใจเก่ียวกับ

งานท่ีไดรับมอบหมาย และใหรายงานการปฏิบัติงาน

ของตนเอง 

      

 

ขอท่ี พฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวมของผูบริหาร 
ระดับการปฏิบัติ สําหรับ

ผูวิจัย 5 4 3 2 1 

22 ผูบริหารมอบอํานาจบริหารใหผูรวมงาน ควบคุมการ

ปฏิบัติงานของพวกเขาเอง 

      

23 ผูบริหารใหอิสระแกผูรวมงานในการแสดงความ

คิดเห็นเรื่องการทํางานอยางเต็มท่ี 

      

 

 

ขอขอบคุณทุกทานท่ีกรุณาตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก จ  

ผลการหาคาดัชนีความสอดคลองของแบบสอบถาม (IOC) 
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แสดงผลการหาคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เรื่อง การบริหารแบบมีสวนรวม ดานการบริหารงานท่ัวไปของผูบริหารโรงเรียน 

สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร 
 

ขอ 
ผูเช่ียวชาญ 

ผลคะแนนรวม คา IOC หมายเหตุ 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

การไววางใจ 

ขอท่ี 1 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

ขอท่ี 2 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

ขอท่ี 3 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

ขอท่ี 4 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

ขอท่ี 5 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

ความยึดม่ันผูกพัน 

ขอท่ี 6 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

ขอท่ี 7 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

ขอท่ี 8 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

ขอท่ี 9 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

ขอท่ี 10 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

ขอท่ี 11 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

ขอท่ี 12 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

การตั้งเปาหมายและวัตถุประสงครวมกัน 

ขอท่ี 13 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

ขอท่ี 14 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

ขอท่ี 15 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

ขอท่ี 16 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

ขอท่ี 17 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

ขอท่ี 18 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 
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ขอ 
ผูเช่ียวชาญ 

ผลคะแนนรวม คา IOC หมายเหตุ 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

ความเปนอิสระตอความรับผิดชอบในงาน 

ขอท่ี 19 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

ขอท่ี 20 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

ขอท่ี 21 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

ขอท่ี 22 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

ขอท่ี 23 +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 
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ภาคผนวก ฉ 

คาความเช่ือมั่นจากการทดลองเครื่องมือ 
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คาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามเพ่ือการวิจัย  

RELIABILITY ANALYSIS – SCALE (ALPHA)  

 

Item-Total Statistics 

 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale 

Variance if 

Item Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

x1 82.73 121.789 .519 .938 

x2 83.33 120.920 .713 .935 

x3 82.97 123.551 .434 .939 

x4 83.07 122.892 .525 .938 

x5 83.30 121.803 .742 .936 

x6 83.23 122.530 .654 .936 

x7 83.37 120.654 .716 .935 

x8 83.83 117.178 .588 .938 

x9 83.17 118.420 .813 .934 

x10 83.33 121.816 .645 .936 

x11 83.53 121.154 .695 .936 

x12 83.43 119.909 .641 .936 

x13 83.50 117.569 .500 .940 

x14 83.10 116.507 .877 .933 

x15 83.20 119.752 .755 .935 

x16 83.10 119.955 .519 .938 

x17 83.37 119.206 .535 .938 

x18 83.77 121.771 .564 .937 

x19 83.80 119.407 .681 .936 

x20 83.33 115.816 .789 .934 

x21 83.27 121.651 .507 .938 

x22 83.03 121.895 .625 .936 
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x23 83.43 120.875 .545 .938 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all 

variables in the procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.939 23 
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ภาคผนวก ช 

แบบสัมภาษณท่ีใชเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือการวิจัย 
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แบบสัมภาษณเพ่ือการวิจัย 

เรื่อง การบริหารแบบมีสวนรวม ดานการบริหารงานท่ัวไปของผูบริหารโรงเรียน 

สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร 

...................................................................................................................................................... 

คําช้ีแจง  

1. แบบสัมภาษณฉบับนี้สําหรับผูบริหารโรงเรียน/ ศูนยการศึกษาพิเศษ  

2. แบบสัมภาษณฉบับนี้จัดทําข้ึนโดยมีวัตถุประสงคเพ่ือสอบถามความคิดเห็นของผูบริหาร

เก่ียวกับการบริหารแบบมีสวนรวม ดานการบริหารงานท่ัวไปของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานัก

บริหารงานการศึกษาพิเศษ  

        3. แบบสัมภาษณเก่ียวกับการบริหารแบบมีสวนรวม ดานการบริหารงานท่ัวไปของผูบริหาร

โรงเรียน สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ประกอบดวย 4 ดาน ดังนี้  

1) การไววางใจ หมายถึง  ความรูสึกและการกระทําท่ีบุคคลรูสึกยินดีหรือเต็มใจท่ีจะ

กระทําใหกับอีกบุคคลหรือกลุมอ่ืนๆ หรือเปนการแสดงความเชื่อม่ัน ความรูสึก และการกระทําของ

บุคคลหนึ่งท่ีมีตอผูอ่ืน ในการกระทําท่ีเปนธรรม มีจริยธรรม และสามารถพยากรณได รวมถึงการ

ตัดสินใจในผูอ่ืนท่ีมีผลกระทบกับตนเองเปาหมายหรือวัตถุประสงคท่ีบุคคลจินตนาการหรือวางแผนท่ี

จะบรรลุหรือบรรลุในอนาคต สิ่งเหลานี้เปนแรงผลักดันท่ีชี้นําใหบุคคลพยายามบรรลุเปาหมายนั้น 

2) ความยึดม่ันผูกพัน หมายถึง การท่ีบุคคลมีสภาวะจิตใจเชิงบวกกับงาน การไดรับ

ความรูสึก เติมเต็มจากงาน มีพลังในการทํางานสูง ไมยอทอตออุปสรรค มีความกระตือรือรน ขยัน

ขันแข็งในการทํางาน มีการอุทิศตัว ใหกับงาน มีความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน และมี จิตใจ

จดจอมุงม่ันในการทํางาน 

  3) การตั้งเปาหมายและวัตถุประสงครวมกัน หมายถึง เปาหมายหรือวัตถุประสงคท่ี

บุคคลจินตนาการหรือวางแผนท่ีจะบรรลุหรือบรรลุในอนาคต สิ่งเหลานี้เปนแรงผลักดันท่ีชี้นําให

บุคคลพยายามบรรลุเปาหมายนั้น 
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   4) ความเปนอิสระตอความรับผิดชอบในงาน หมายถึง ลักษณะงานท่ี เปดโอกาสให

ผูปฏิบัติงานมีอิสรเสรีภาพสามารถใชดุลพินิจ และตัดสินใจดวยตนเองในการกําหนดเวลาทํางาน และ 

วิธีปฏิบัติงานใหงานนั้นแลวเสร็จ โดยไมมีการควบคุมจากภายนอก   

 

          ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน จึงขอขอบคุณมาในโอกาสนี้ดวย 

           

 

นายพีรวุฒิ   สุมมาตย 

นักศึกษาปริญญามหาบัณฑิต  สาขาการบริหารการศึกษา 

     มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 
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แบบสัมภาษณ 

 

แบบสัมภาษณนี้เปนแบบสัมภาษณก่ึงโครงสราง เพ่ือการวิจัยเรื่อง การบริหารแบบมีสวนรวม  

ดานการบริหารงานท่ัวไปของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานการศึกษาพิเศษ จังหวัดยโสธร  

ทําการสัมภาษณเม่ือ วันท่ี.... เดือน... ป.....  เริ่มสัมภาษณเวลา....................... ถึงเวลา......................... 

สถานศึกษา............................................................................................................................................. 

ชือ่ผูใหสัมภาษณ............................................................................ ตาํแหนง.......................................... 

----------------------------------------------- 

คําถามในการสัมภาษณเกี่ยวกับการบริหารแบบมีสวนรวม ดานการบริหารงานท่ัวไปของผูบริหาร

โรงเรียน สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ประกอบดวย 4 ดาน ดังนี้ 

1. ทานคิดวาจะมีแนวทางการมีสวนรวม ดานการบริหารงานท่ัวไปของผูบริหารโรงเรียน  

ดานการไววางใจ ในประเด็นเหลานี้อยางไรบาง 

1.1 การยอมรับความรูความสามารถาของผูรวมงาน.............................................................. 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

1.2 การมอบหมายงานแกผูรวมงาน....................................................................................... 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

1.3 การกําหนดหนาท่ีและใหอํานาจการตัดสินใจแกผูรวมงาน.............................................. 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

1.4 การใหเกียรติซ่ึงกันและกัน............................................................................................... 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 
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1.5 การใหอิสระในการพัฒนาศักยภาพแกผูรวมงาน.............................................................. 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

2. ทานคิดวาจะมีแนวทางการมีสวนรวม ดานการบริหารงานท่ัวไปของผูบริหารโรงเรียน  

ดานความยึดม่ันผูกพัน  ในประเด็นเหลานี้อยางไรบาง 

2.1 การสนับสนุนใหผูรวมงานเขารับการฝกอบรมเพ่ิมพูนความรูความสามารถ.................... 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

2.2 การเปดโอกาสใหผูรวมงานไดพูดคุย ปรึกษาหารือ เม่ือเกิดปญหา.................................. 

2.3 การสนับสนุนการดําเนินงาน โครงการหรือกิจกรรมท่ีดําเนินการเปนอยางดี................... 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

2.4 การแสดงความเปนกัลยาณมิตรตอผูรวมงาน................................................................... 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

2.5 การสรางความสัมพันธและความสามัคคีท่ีด.ี................................................................... 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

2.6 การเปดโอกาสใหผูรวมงานมีสวนรวมในการตัดสินใจแกปญหารวมกัน........................... 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

 2.7 การใหขอมูลแนะนําสงเสริม และฝกฝนวิธีการปฏิบัติงานแกผูรวมงาน............................ 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 
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................................................................................................................................................................ 

 3. ทานคิดวาจะมีแนวทางการมีสวนรวม ดานการบริหารงานท่ัวไปของผูบริหารโรงเรียน   

ดานการตั้งเปาหมายและวัตถุประสงครวมกัน ในประเด็นเหลานี้อยางไรบาง 

 3.1 การเปดโอกาสใหมีการประชุมปรึกษาหารือรวมกัน ในการกําหนดเปาหมายและ

วัตถุประสงค........................................................................................................................................... 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

 3.2 การกําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคในการทํางานใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน........... 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

 3.3 การเปดโอกาสใหผูรวมงานมีสวนรวมปรับปรุงพัฒนาเปาหมายของโรงเรียน................... 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

 3.4 การเปดโอกาสใหผูรวมงานมีสวนรวมในการกําหนดแผนดําเนินงาน............................... 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

 3.5 การเปดโอกาสใหผูรวมงานมีสวนรวมในการทํางานและรับผิดชอบงาน........................... 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

 3.6 การเปดโอกาสใหผูรวมงานมีสวนรวมในการควบคุม กํากับ ดูแล นิเทศ ติดตามงาน....... 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 
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4. ทานคิดวาจะมีแนวทางการมีสวนรวม ดานการบริหารงานท่ัวไปของผูบริหารโรงเรียน  

ดานความเปนอิสระตอความรับผิดชอบในงาน  ในประเด็นเหลานี้อยางไรบาง 

 4.1 การใหโอกาสและอํานาจผูรวมงานไดแสดงความสามารถในการปฏิบัติงาน.................... 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

 4.2 การเปดโอกาสใหผูรวมงานมีสวนรวมในการแสดงความคิดริเริ่มสรางสรรค.................... 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

 4.3 การใหอิสระแกผูรวมงานในการตัดสินใจงานท่ีไดรับมอบหมาย....................................... 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

 4.4 การมอบอํานาจใหผูรวมงานควบคุมการปฏิบัติงานดวยตนเอง........................................ 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

 4.5 การใหอิสระแกผูรวมงานแสดงความคิดเห็นเรื่องการทํางาน…………………………………….. 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

 

 

ขอกราบขอบพระคุณท่ีทานใหความกรุณา 
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ประวัติผูวิจัย 
 

ช่ือ – สกุล   นายพีรวุฒิ   สุมมาตย 

วัน เดือน ปเกิด   วันท่ี  27  มีนาคม พ.ศ. 2534 

ท่ีอยูปจจุบัน   99 หมู 15 ตําบลนิเวศน อําเภอธวัชบุรี จังหวัดรอยเอ็ด   

45170 

สถานท่ีทํางานปจจุบัน  ศูนยการศึกษาพิเศษประจําจังหวัดยโสธร 

ประวัติการศึกษา  

พ.ศ. 2554  สําเร็จการศึกษาประกาศนียบัตรวิชาชีพ ชั้นสูง  

มทร. ว.ขอนแกน 

พ.ศ. 2556   สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี มทร. ว.ขอนแกน 

ประวัติการทํางาน    

พ.ศ. 2556 – 2558  ครูอัตราจาง ประจําแผนกกอสราง – โยธา  

วิทยาลัยเทคนิคนครสวรรค 

พ.ศ. 2558- 2561 พนักงานราชการ โรงเรียนศึกษาสงเคราะหธวัชบุรี 

พ.ศ. 2561- 2563   ครูผูชวย ศูนยการศึกษาพิเศษประจําจังหวัดยโสธร   

พ.ศ. 2563- ปจจุบัน   คร ู ศูนยการศึกษาพิเศษประจําจังหวัดยโสธร   
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