
บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 ในงานวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้ศึกษาเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องโดยได้น าเสนอ

ประเด็นที่ส าคัญตามล าดับดังนี้ 

  1. การบริหารแบบมีสว่นร่วม 

   1.1 ความหมายของการบริหารแบบมีสว่นร่วม 

   1.2 แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการบริหารแบบมีสว่นร่วม 

   1.3 องค์ประกอบของการบริหารแบบมีสว่นร่วม 

   1.4 ประโยชน์ของการบริหารแบบมีสว่นร่วม 

  2. การท างานเป็นทีม 

   2.1 ความหมายของการท างานเป็นทีม 

   2.2 ความส าคัญของการท างานเป็นทีม 

   2.3 หลักการ แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับการท างานเป็นทีม 

  3. บริบทของส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 

   3.1 ข้อมูลทั่วไป 

   3.2 ข้อมูลโรงเรยีนในส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา

นครพนม เขต 2 

  4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

   4.1 งานวิจัยในประเทศ 

   4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
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การบริหารแบบมีส่วนร่วม 

 การบริหารแบบมีสว่นร่วมเป็นรูปแบบการบริหารจัดการเชงิพฤติกรรมศาสตร ์

(Behavioral management approach) ผู้วจิัยขอน าเสนอเอกสารที่เกี่ยวข้องกับการบริหาร

แบบมีสว่นร่วม ดังนี้ 

  1. ความหมายของการบริหารแบบมีส่วนร่วม 

   มีผู้ให้นิยามและความหมายของการบริหารแบบมีสว่นร่วมไว้มากมาย

ดังนี้ 

    ทินกร ประเสริฐหล้า (2553, หนา้ 19) ได้สรุปความหมายของการ

บริหารแบบมีสว่นร่วมไว้ว่า คือ การบริหารที่ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์การได้มี

ส่วนเกี่ยวข้องในการปฏิบัติงาน ทั้งการมสี่วนรว่มในการแสดงความคิดเห็น การตัดสินใจ 

การปฏิบัติ การรับผลประโยชน ์และการประเมินผลงานรว่มกัน 

    ชาฤนี เหมอืนโพธิ์ทอง (2554, หนา้ 22) ได้สรุปความหมายของการ

บริหารแบบมีสว่นร่วมไว้ว่า เป็นการบริหารที่ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาเข้ามา

มีสว่นร่วมในการบริหาร มีอิสระในการท างาน ตลอดจนมีสทิธิในการเสนอแนะความ

คิดเห็นเพื่อรว่มกันแก้ปัญหา ซึ่งลักษณะดังกล่าวย่อมเป็นแรงจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิด

ความรูส้ึกผูพ้ันและร่วมรับผิดชอบต่อสิ่งที่ได้ร่วมกันตัดสินใจจะน าพาใหส้มาชิกทุกคน

ร่วมมือกันด าเนินงานให้ประสบผลส าเร็จต่อไป 

    มนสิการ แดขุนทด (2556, หนา้ 13) ได้สรุปความหมายของการ

บริหารแบบมีสว่นร่วมไว้ว่า เป็นวิธีการบริหารงานที่เปิดโอกาสใหผู้ม้ีสว่นเกี่ยวข้อง ได้มี

ส่วนรว่มตามความเหมาะสม ร่วมคิด ร่วมท า รว่มตัดสินใจ รว่มวางแผน ร่วมสนับสนุน 

ร่วมติดตาม ร่วมประเมินผล รว่มแก้ไข ร่วมรับผดิชอบ ร่วมภาคภูมใิจในผลงานเมื่องาน

ประสบความส าเร็จ ย่อมได้รับการยกย่องนับถือ การยกย่องชมเชย การได้รับความ

ไว้วางใจ จากเพื่อนรว่มงาน จากผูบ้ังคับบัญชา และบุคคลทั่วไป 

    ระวีวรรณ หงสก์ิตติยานนท์ (2557, หนา้ 24) ได้สรุปความหมายของ

การบริหารแบบมีสว่นร่วมไว้ว่า หมายถึง กระบวนการที่ให้ผู้ใต้บังคับบัญชา ผูม้ีสว่น

เกี่ยวข้องและผูม้ีสว่นได้ส่วนเสียในชุมชน มสี่วนเข้าร่วมคิดพิจารณาก าหนดนโยบายองค์กร

และร่วมตัดสินใจในการด าเนินกิจกรรม โครงการต่างๆ เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ เป้าหมาย 

สนองความตอ้งการ ความพึงพอใจให้กับผูท้ างานและผูม้ีสว่นเกี่ยวข้องทุกฝ่าย 
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    ไพลิน ทิพย์กรรณ (2558, หนา้ 12) ได้สรุปความหมายของการ

บริหารแบบมีสว่นร่วมไว้ว่า หมายถึง กระบวนการที่บุคคลได้มสี่วนเกี่ยวข้องในการ

ปฏิบัติงานทั้งทางดา้นการแสดงความคดิเห็น การตัดสินใจ การรับผดิชอบ การวางแผน

การปฏิบัติงานตลอดจนการประเมินผล โดยใช้ความคิดสร้างสรรค์และความเช่ียวชาญใน

การปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือแก้ไขปัญหาต่างๆ ที่อาจเกิดขึ้นจากการ

บริหารงานในองค์การ 

    โศภดิา คล้ายหนองสรวง (2558, หนา้ 20) ได้สรุปความหมายของ

การบริหารแบบมีสว่นร่วมไว้ว่า คือ กระบวนการที่ผูม้ีส่วนเกี่ยวข้องหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชาได้

เข้ามามีสว่นร่วมในการตัดสินใจในเรื่องทีส่ าคัญต่อการบริหารหน่วยงานอยู่บนพื้นฐานของ

แนวความคิดของการแบ่งอ านาจหน้าที่ จัดให้มีการตั้งเป้าหมายและวัตถุประสงค์ร่วมกัน 

และให้ความเป็นอิสระต่อความรับผิดชอบในงาน 

    จากความหมายของการบริหารแบบมีสว่นร่วมข้างตน้ จงึสรุปได้ว่า 

การบริหารแบบมีสว่นร่วม หมายถึง การบริหารที่เปิดโอกาสใหบุ้คลากรและผูท้ี่เกี่ยวข้อง

ในองค์การได้มสี่วนร่วมในการปฏิบัติงาน สามารถแสดงความคิดเห็น มีสว่นรว่มในการ

ตัดสินใจ การมีผลประโยชน์ร่วมกัน และการประเมินผลร่วมกัน 

  2. แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารแบบมีส่วนร่วม 

   การบริหารแบบมีสว่นร่วม มีผู้ท าการศกึษาไว้เป็นจ านวนมาก ทั้งให้

แนวคิดและทฤษฎีที่แตกต่างกันดังนี้ 

    House (1971, p. 215) ได้อธบิายลักษณะของผูน้ าที่ให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเข้ามามีบทบาทและมีสว่นรว่มในการบริหารว่าเป็นคุณลักษณะของผู้น าที่

มีพฤติกรรมการบริหารที่เน้นการกระจายอ านาจ การกระจายอิทธิพล ภายในองค์การตอ่

ผูใ้ต้บังคับบัญชา พฤติกรรมผู้น าในลักษณะนีจ้ะปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียม

กันและให้ผูใ้ต้บังคับบัญชามีอิทธิพลต่อการกระท าและการตัดสินใจของตน 

    Likert (1976, pp. 16 - 24 อ้างถึงใน ชาฤนี เหมอืนโพธิ์ทอง, 2554, 

หนา้ 22 - 23) ได้เสนอทฤษฎีการบริหารซึ่งมีลักษณะแตกต่างกัน 4 รูปแบบประกอบด้วย 

     ระบบที่ 1 : เผด็จการ (system 1 : exploitative authoritative) 

      ระบบการบริหารแบบนี ้ผูบ้ริหารจะเชื่อม่ันในความคิดของ

ตนเองสูงโดยให้ความไว้วางใจต่อผู้รว่มงานด้วย การตัดสินใจให้ท างาน จะบีบบังคับ หรอื

สร้างระเบียบกฎเกณฑ์ขึน้ให้เกิดความเกรงกลัว ความสัมพันธ์โดยส่วนตัวจะมีน้อย และ
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ลักษณะการท างานมักจะท าตามความสามารถส่วนบุคคลเป็นรายคนเป้าหมายงานต่างๆ 

จะออกมาในลักษณะค าสั่งจากผู้บริหารระดับสูงขององค์กรเท่านั้น 

     ระบบที่ 2 : เผด็จการแบบมีศลิป์ (system 2 : benevolent 

authoritative)  

      ระบบการบริหารแบบนี ้ผูบ้ริหารจะแสดงออกถึงท่าทีที่

ไว้วางใจต่อผูร้่วมงาน มีวธิีการจูงใจผูร้่วมงานโดยรางวัล แต่บางครั้งก็มีการบังคับ ยอมให้

มีการสื่อสารจากผู้รว่มงานไปสู่ผู้บริหารบ้าง บรรยากาศอาจจะดูเหมอืนผูบ้ริหารขอ

ความเห็น และยอมรับความคิดเห็นจากผู้รว่มงาน แต่จริงๆแล้วนโยบายและกฎเกณฑ์ต่างๆ 

ขององค์การจะถูกก าหนดโดยผู้บริหารเท่านั้นซึ่งผูบ้ริหารอาจให้ผู้ร่วมงานตัดสินใจได้ใน

ระดับหนึ่ง แต่ทั้งนีต้้องสอดคล้องกับนโยบายที่ผู้บริหารได้วางไว้ 

     ระบบที่ 3 : การปรึกษาหารือ (system 3 : consultative) 

      ระบบการบริหารแบบนี ้ผูบ้ริหารจะยอมรับความสามารถของ

ผูร้่วมงานมาก มีความไว้วางใจและยอมรับใหผู้ร้่วมงานเข้ามามีสว่นรวมในการตัดสินใจ 

โดยการขอค าปรึกษาหรอืข้อเสนอแนะเพื่อประกอบเป็นแนวทาง มกีารจูงใจในลักษณะของ

การให้รางวัลเป็นส่วนใหญ่ การตดิต่อสื่อสารเป็นแบบ 2 ทางโดยสมบูรณ์ ผูบ้ริหารจะเป็น

ฝา่ยวางนโยบายขององค์การอย่างกว้างๆ เพื่อเป็นแนวในการท างาน ความสัมพันธ์ส่วนตัว

จะใกล้ชิดสนทิสนมกันได้ทั้งผูบ้ริหารและผู้รว่มงาน แตก่ารตัดสินใจเรื่องส าคัญยังคงเป็น

หนา้ที่ของฝา่ยบริหารอยู่ 

     ระบบที่ 4 : กลุ่มที่มสี่วนรว่ม (system 4 : participative) 

      ระบบการหารแบบนี ้ผูบ้ริหารมคีวามเชื่อมั่นและไว้วางใจในตัว

ผูร้่วมงานมาก มีการกระจายการตัดสินใจสั่งการไปทั้งองค์การ การตดิต่อสื่อสาร นอกจาก

จะเป็น 2 ทางแล้วยังมีการติดต่อสื่อสารระหว่างเพื่อร่วมงานด้วย การจูงใจมักอยู่ที่

เป้าหมายและการพัฒนาองค์การความสัมพันธ์โดยส่วนตัวเป็นไปอย่างฉันท์มติร ระหว่าง

ผูร้่วมงาน โดยทุกฝ่ายต่างมุ่งที่จะสนับสนุนความพยายามที่จะท าให้เป้าหมายขององค์การ

สัมฤทธิ์ผลตามที่วางไว้ 

    Swanburg (1996, pp. 391-394 อ้างถึงใน ชาฤนี เหมือนโพธิ์ทอง, 

2554, หนา้ 21-22) ได้แบ่งองค์ประกอบของการบริหารแบบมีสว่นร่วมไว้ 4 ประการดังนี้ 
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     1. การไว้วางใจกัน (trust) การไว้วางใจกันเป็นปรัชญาพื้นฐานของ

การมสี่วนรว่มผู้รว่มงานหรือผูใ้ต้บังคับบัญชาจะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างสมบูรณ์

เรียบร้อยหากได้รับการยอมรับไว้วางใจจากผู้บริหาร 

     2. ความยึดมั่นผูกพัน (commitment) ผู้บริหารหรอืผูป้ฏิบัติงาน

ต้องการความยึดมั่นผูกพัน ผูบ้ริหารควรที่จะให้การสนับสนุนช่วยเหลือและฝกึอบรมแก่

ผูป้ฏิบัติงาน ผู้ปฏิบัติงานต้องมโีอกาสได้มสี่วนรว่มในการตัดสินใจกับผูบ้ริหาร 

ประสบการณใ์นการเข้ามามีสว่นร่วมของผู้ปฏิบัติงานจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความ

ขยันหมั่นเพียร อุตสาหะ ผลผลติในการท างานมมีากขึ้นจะเห็นได้ว่าภายใต้การบริหารแบบ

มีสว่นร่วม จะท าให้เกิดความยึดมั่นผูกพันโดยไม่ท าให้เกิดโทษ 

     3. การตัง้เป้าหมายและวัตถุประสงค์ของงาน (goals and 

objectives) การตั้งเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของงานร่วมกันระหว่างผูบ้ริหารและ

ผูป้ฏิบัติงาน รวมถึงการร่วมกันปรับปรุงพัฒนาเป้าหมายขององค์การ ย่อมขจัดความ

ขัดแย้งที่เกิดขึ้นถ้าทุกคนมีเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของงานรว่มกัน มีการท างานที่มี

ทิศทางเดียวกัน มีความรับผดิชอบร่วมกัน 

     4. ความมอีิสระในการปฏิบัติงาน (autonomy) เป็นภาวะที่มคีวาม

เป็นอิสระต่อความรับผดิชอบในการท างาน มอี านาจหน้าที่และความสามารถในการท างาน

ส าหรับงานของแต่ละบุคคล ผู้ปฏิบัติงานต้องการความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน ในการ

ตัดสินใจในงานของตนเอง ซึ่งจะท าให้มีความทุ่มเทและเต็มใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่

เต็มความรับผดิชอบที่ตนได้รับ 

    การบริหารแบบมีสว่นร่วม มีความเกี่ยวข้องกับความพอใจในงาน

อย่างยิ่ง ทั้งนีเ้พราะการบริหารดังกล่าวมีลักษณะที่เปิดโอกาสให้สมาชิกได้เข้ามามีสว่นร่วม

ในการตัดสินใจ การยอมรับฟังข้อเสนอแนะจากผู้ใต้บังคับบัญชา การร่วมกันแก้ปัญหา 

ตลอดจนความรูส้ึกถึงความเป็นอิสระในการท างาน ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามี

โอกาสตอบสนองความตอ้งการของตนเอง ภายหลังจากที่ความตอ้งการได้รับการ

ตอบสนองแล้วผูใ้ต้บังคับบัญชาก็จะเกิดความพึงพอใจ 

    สรุปได้วา่ การบริหารแบบมีสว่นร่วมมีแนวคิด คอื การที่ผู้บริหารเปิด

โอกาสใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาเข้ามามีสว่นร่วมในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมสีิทธิในการ

ตัดสินใจรว่มกันกับผูบ้ริหาร ทั้งผู้บริหารและผูใ้ต้บังคับบัญชามีความไว้วางใจกัน มีความ

ยึดมั่นผูกพันกัน มีการก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจนในการปฏิบัติงาน อกีทั้งผูใ้ต้บังคับบัญชามี
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ความมคีวามมอีิสระในการปฏิบัติงาน โดยทุกฝ่ายต่างมุ่งที่จะสนับสนุนและท าให้เกิด

ประสิทธิผลต่อองค์การตามที่วางไว้ 

  3. องค์ประกอบของการบรหิารแบบมีส่วนร่วม 

   จากแนวคิดและทฤษฎีการบริหารแบบมีสว่นร่วม ที่เปิดโอกาสให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเข้ามามีสว่นรว่มในการปฏิบัติงาน มสี่วนร่วมในการตัดสินใจ เพื่อให้

องค์การประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายนั้น ได้มนีักวิชาการกล่าวถึงลักษณะ รูปแบบ  

และองค์ประกอบของการบริหารแบบมีสว่นร่วมไว้ดังนี้ 

    ชิตพล สุวรรณผา (2556, หนา้ 79) ได้ศกึษาการบริหารแบบมีสว่น

ร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษาเพื่อยกระดับผลสัมฤทธิ์ด้านผู้เรยีน ในโรงเรยีนสังกัดองค์การ

บริหารส่วนจังหวัดขอนแก่น 6 ด้าน ได้แก่ 1) การกระจายอ านาจและการให้อ านาจในการ

ตัดสินใจ 2) ความไว้วางใจกัน 3) การรว่มก าหนดวัตถุประสงค์ เป้าหมาย และร่วม

รับผิดชอบด าเนินการ 4) ความมอีิสระที่จะรับผิดชอบและสามารถดูแลตนเองได้ 5) ความ

ผูกพันต่อกันและรู้จักเป็นเจ้าของหน่วยงานรว่มกัน 6) การให้ขอ้มูลที่ถูกต้องครบถ้วน และ

ทันสมัยต่อทุกคนที่มสี่วนรว่มในการตัดสินใจ 

    กนกวรรณ บุราณสาร (2560, หนา้ 33) ได้สังเคราะห์ทฤษฏีและ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบของการมีสว่นร่วมสรุปได้วา่การมสี่วนร่วมที่เป็นที่

ยอมรับกันทั่วไปว่าเป็นหลักส าคัญๆ ม ี5 ด้าน ดังนี ้ดา้นการมสี่วนรว่มตัดสินใจ ด้านการมี

ส่วนรว่มในการวางแผน ดา้นการมสี่วนรว่มปฏิบัติการ ด้านการมีสว่นร่วมในการ

ประเมินผล และด้านการมสี่วนร่วมในผลประโยชน์ 

    Cohen and Uphoff (1980, pp. 213 - 218 อ้างถึงใน ทินกร  

ประเสริฐหล้า, 2553, หนา้ 35-36) ได้แบ่งชนิดของการมสี่วนรว่มออกเป็น 4 ชนิด ดังนี้ 

     1. การมสี่วนรว่มในการตัดสินใจ (Decision making) ประกอบด้วย 

3 ขั้นตอน คอื รเิริ่มตัดสินใจ ด าเนินการตัดสินใจ และตัดสินใจปฏิบัติการ 

     2. การมสี่วนรว่มในการปฏิบัติตาม (Implementation) 

ประกอบด้วย การสนับสนุนด้านทรัพยากรการบริหารและการประสานขอความรว่มมอื 

     3. การมสี่วนรว่มในผลประโยชน ์(Benefits) ไม่วา่จะเป็น

ผลประโยชน์ทางวัตถุ ผลประโยชน์ทางสังคม หรอืผลประโยชน์สว่นบุคคล 

     4. การมสี่วนรว่มในการประเมินผล (evaluation) 
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    Alastair (1982, p. 18 อ้างถึงใน ปัญหา สิทธิพล, 2545, หนา้ 18) ได้

ให้ค าจ ากัดความของการมีส่วนรว่ม ประกอบด้วย  

     มิติที่ 1 คือการมีสว่นร่วมในการตัดสินใจว่าอะไรควร 

     มิติที่ 2 คือการมีสว่นร่วมเสียสละในการพัฒนาการลงมือ

ปฏิบัติการตามที่ได้ตัดสนิใจ 

     มิติที่ 3 การมสี่วนรว่มในการแบ่งปันผลประโยชน์ที่เกิดจากการ

ด าเนนิงาน 

     มิติที่ 4 การมสี่วนรว่มในการประเมินผล 

    Bryman (1986, p. 139) ได้เสนอแนวทางการบริหารแบบมีสว่นร่วมที่

ส่งผลตอ่การปฏิบัติงานและแรงจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาไว้ 4 ประการคอื  

     1. บรรยากาศของการมสี่วนรว่ม ตอ้งมแีนวทางในการไปสู่

เป้าหมายที่มคีวามชัดเจนยิ่งขึ้น และบรรยากาศมีลักษณะแบบไม่เป็นทางการมากกว่า  

     2. ต้องท าให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาสามารถเลือกเป้าหมายที่เขา

มองเห็นคุณค่า นั่นคือผู้บังคับบัญชาควรมีการเพิ่มเป้าหมายส่วนบุคคล (individual goal) 

และเป้าหมายองค์การ (organization goal) ให้เท่าเทียมกัน 

     3. ผูม้ีสว่นร่วมมีการเพิ่มการควบคุมงานมากขึ้นถ้ามีแรงจูงใจและ

มีความเป็นอิสระเพิ่มขึน้ ซึ่งท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความพยายามในการปฏิบัติงานมากขึ้น

อีกด้วย  

     4. เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าไปมีสว่นร่วมในการตัดสินใจเขาจะมี

ความเป็นตัวเองมากขึ้น 

    Hirsch (1990, pp. 85 - 186) ก าหนดให้การมสี่วนรว่มมีจุดเด่น 3 

ด้าน คอื 1) ด้านบริบท การมีสว่นร่วมเป็นการน าคนในท้องถิ่นที่รูจ้ักสังคมและสิ่งแวดล้อม

ทางกายภาพของชุมชนอย่างแท้จริงให้เข้ามามีสว่นร่วมในการพัฒนา ท าให้สามารถ

ตัดสินใจได้อย่างมีประสิทธิผล 2) ด้านการปฏิบัติ การมีสว่นร่วมในการตัดสินใจท าให้คนใน

ท้องถิ่น มคีวามรูส้ึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของการพัฒนา และท าให้ประชาชนมโีอกาสใช้

ความสามารถของตนเอง ในการรว่มกันท างานทั้งในรูปของความคิด การตัดสินใจและการ

กระท าอย่างเต็มที่ รวมทั้งมีความรูส้ึกว่าตนเองเป็นเจ้าของชุมชน และต้องการมสี่วนรว่มใน

การแก้ไขปัญหาของชุมชน มากกว่าการน าโครงการที่ก าหนดเรียบร้อยแล้วทุกอย่างจาก

ภายนอกชุมชนแล้วจึงนามาใช้ในชุมชน 3) ด้านจิตใจ การให้ประชาชนเข้ามามีสว่นร่วมท า
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ให้เขาเกิดความรูส้ึกว่าตนเองมสีิทธิในการตัดสินใจในสิ่งที่เกี่ยวข้อง และส่งผลตอ่วิถีชีวติ

ของตน ซึ่งกระบวนการมีสว่นรว่มประกอบด้วย 3 ขัน้ตอนหลัก ดังนี้ 

     1. การมีสว่นรว่มปรึกษาหารอื 

     2. การมสี่วนรว่มในผลประโยชน์ 

     3. การส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

    การบริหารแบบมีสว่นร่วมของผู้บริหารตามแนวคิดของ Swanburg 

(1996, pp. 391 - 394 อ้างถึงใน ชาฤนี เหมอืนโพธิ์ทอง, 2554, หนา้ 27)  

     1. การไว้วางใจกัน (trust) การไว้วางใจกันเป็นปรัชญาพื้นฐานของ

การมสี่วนรว่มผู้รว่มงานหรือผูใ้ต้บังคับบัญชาจะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างสมบูรณ์

เรียบร้อยหากได้รับการยอมรับไว้วางใจจากผู้บริหาร 

     2. ความยึดมั่นผูกพัน (commitment) ผู้บริหารหรอืผูป้ฏิบัติงาน

ต้องการความยึดมั่นผูกพัน ผูบ้ริหารควรที่จะให้การสนับสนุนช่วยเหลือและฝกึอบรมแก่

ผูป้ฏิบัติงาน ผู้ปฏิบัติงานต้องมโีอกาสได้มสี่วนรว่มในการตัดสินใจกับผูบ้ริหาร 

ประสบการณใ์นการเข้ามามีสว่นร่วมของผู้ปฏิบัติงานจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความ

ขยันหมั่นเพียร อุตสาหะ ผลผลติในการท างานมมีากขึ้นจะเห็นได้ว่าภายใต้การบริหารแบบ

มีสว่นร่วม จะท าให้เกิดความยึดมั่นผูกพันโดยไม่ท าให้เกิดโทษ 

     3. การตัง้เป้าหมายและวัตถุประสงค์ของงาน (goals and 

objectives) การตั้งเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของงานร่วมกันระหว่างผูบ้ริหารและ

ผูป้ฏิบัติงาน รวมถึงการร่วมกันปรับปรุงพัฒนาเป้าหมายขององค์การ ย่อมขจัดความ

ขัดแย้งที่เกิดขึ้นถ้าทุกคนมีเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของงานรว่มกัน มีการท างานที่มี

ทิศทางเดียวกัน มีความรับผดิชอบร่วมกัน 

     4. ความมอีิสระในการปฏิบัติงาน (autonomy) เป็นภาวะที่มคีวาม

เป็นอิสระต่อความรับผดิชอบในการท างาน มอี านาจหน้าที่และความสามารถในการท างาน

ส าหรับงานของแต่ละบุคคล ผู้ปฏิบัติงานต้องการความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน ในการ

ตัดสินใจในงานของตนเอง ซึ่งจะท าให้มีความทุ่มเทและเต็มใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่

เต็มความรับผดิชอบที่ตนได้รับ 

    จากการศกึษาเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องผูว้ิจัยได้ท าการ

สังเคราะหก์ารบริหารแบบมีสว่นร่วมจากแนวคิดของนักการศึกษาหลายท่าน เพื่อเป็น

แนวทางในการเลือกศึกษาเกี่ยวกับการบริหารแบบมีสว่นรว่มที่สง่ผลต่อการท างานเป็นทีม
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ของครูผู้สอนในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 

ซึ่งแสดงรายละเอียดการสังเคราะห์ดังตาราง 1 

 

ตาราง 1 การสังเคราะหก์ารบริหารแบบมีส่วนร่วมของโรงเรียน 

การบริหารแบบมีสว่นร่วม 
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คว

าม
ถี่ 

1. การไว้วางใจกัน √    √  √ 3 

2. ความยึดมั่นผูกพันต่อกัน √ √ √ √ √ √ √ 7 

3. การก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์

ของงาน 

√ √   √  √ 
4 

4. ความมอีิสระในการปฏิบัติงาน √    √  √ 3 

5. การมสี่วนรว่มในการปฏิบัติตาม   √     1 

6. การมสี่วนรว่มในผลประโยชน์  √ √ √  √  4 

7. การมสี่วนรว่มในการประเมินผล  √ √ √    3 

8. การให้ขอ้มูลที่ถูกต้องครบถ้วน และ

ทันสมัยต่อทุกคนที่มสี่วนรว่มในการตัดสินใจ 
√ 

 
   

 
 1 

9.การมสี่วนรว่มเสียสละในการพัฒนาการ

ลงมอืปฏิบัติการตามที่ได้ตัดสินใจ 
 

 
 √  

 
 1 

10. การมสี่วนรว่มปรึกษาหารอื      √  1 

 

 จากตาราง 1 จะเห็นว่าจากการสังเคราะหก์ารบริหารแบบมีสว่นร่วมซึ่งคาดว่า

จะส่งผลตอ่การท างานเป็นทีมในโรงเรียน โดยพิจารณาความสอดคล้องกับบริบท

การศกึษา และเลือกความถี่ตั้งแตร่ะดับ 3 ขึน้ไป จึงสรุปได้วา่การบริหารแบบมีสว่นร่วมมี

ทั้งหมด 6 ด้าน ประกอบด้วย 1) การไว้วางใจกัน 2) ความยึดมั่นผูกพันต่อกัน  
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3) การก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของงาน 4) ความมอีิสระในการปฏิบัติงาน  

5) การมสี่วนรว่มในผลประโยชน์ 6) การมสี่วนรว่มในการประเมินผล แตล่ะด้าน 

มีรายละเอียดที่จะน าเสนอตามล าดับ ดังนี้ 

  1. การไว้วางใจกัน 

   1.1 ความหมายของการไว้วางใจกัน 

    มีนักการศกึษาและนักวิชาการหลายท่านได้ใหค้วามหมายของ 

การไว้วางใจกันไว้แตกต่างกัน ดังนี้ 

     ชิตพล สุวรรณผา (2556, หนา้ 20) ได้สรุปว่า ความไว้วางใจเป็น

ระดับของความคาดหวัง การรับรู้ของผู้มีสว่นเกี่ยวข้องที่มตี่อการแสดงออกของผู้บริหารว่า

เป็นผู้มคีวามสามารถ น่าเชื่อถือ เปิดเผย จริงใจ โดยผ่านการแสดงออกทางวาจา หรอืการ

กระท า 

     ไพลิน ทิพย์กรรณ (2558, หนา้ 27) ได้สรุปว่า ความไว้วางใจเป็น

ระดับของความคาดหวัง การรับรู้ของผู้มีสว่นเกี่ยวข้องที่มตี่อการแสดงออกของผู้บริหารว่า

เป็นผู้มคีวามสามารถ น่าเชื่อถือ เปิดเผย จริงใจ โดยผ่านการแสดงออกทางวาจาหรอืการ

กระท า 

     Cook and Wall (1980) กล่าวว่าความไว้วางใจเป็นความเชื่อมั่นตอ่

เจตนาของเพื่อนรว่มงานและผูบ้ริหาร รวมทั้งความมั่นใจในความสามารถของเพื่อน

ร่วมงานและผู้บริหาร  

     Swanberg (1990, อ้างถึงใน ชิตพล สุวรรณผา, 2556, หนา้ 19) 

ได้กล่าวว่า การไว้วางใจกันเป็นปรัชญาพื้นฐานของการบริหารแบบมีสว่นร่วมที่ผู้รว่มงาน

หรอืผูใ้ต้บังคับบัญชาสามารถปฏิบัติงานได้อย่างสมบูรณ์เรยีบร้อย หากได้รับการยอมรับ

ไว้วางใจกันจากผู้บริหาร ผู้ท างานย่อมรูจ้ักงานของเขามากกว่าใครๆ บุคคลจะมีความ

รับผิดชอบในงานของตนหากผู้บริหารมอบหมายความรับผิดชอบให้แก่พวกเขาให้ถูกทาง 

     Whithney (1996, อ้างถึงใน นติิพงษ์ แก้วกัลยา, 2556, หนา้ 18) 

ได้กล่าวถึงความไว้วางใจว่า หมายถึง ความเชื่อ ความมั่นใจในความซื่อสัตย์ ความ

น่าเชื่อถือ และความยุติธรรมในบุคคลหรือสิ่งใดๆ 

     จากความหมายของการไว้วางใจกันข้างตน้สรุปได้ว่าการไว้วางใจ

กัน หมายถึง ความเชื่อมั่น ความน่าเชื่อถือ รวมถึงความมั่นใจในความสามารถของ

ผูร้่วมงานและผูบ้ริหาร โดยผา่นการแสดงออกทางวาจาหรอืการกระท า 
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   1.2 แนวคิดเกี่ยวกับการไว้วางใจกัน 

    มีนักการศกึษาและนักวิชาการหลายท่านได้ใหแ้นวคิดเกี่ยวกับการ

ไว้วางใจกันแตกต่างกัน ดังนี้ 

     Hunsaker and Alesandra (1991 อ้างถึงใน ชิตพล สุวรรณผา, 

2556, หนา้ 20) ได้กล่าวถึงการสรา้งความไว้วางใจในองค์การเพื่อสัมพันธภาพที่ดไีว้ ดังนี้ 

      1. ต้องมีการเปิดเผย และความซื่อสัตย์ต่อกันระหว่างผู้บริหาร

และบุคลากร 

      2. บุคลากรปฏิบัติงานตามค าสั่งด้วยความรูส้ึกว่าผูบ้ริหาร

เข้าใจในตัวบุคลากรและเข้าใจปัญหา 

      3. บุคลากรแสวงหาสิทธิที่จะเข้าใจตนเองและไม่ต้องการการ

ควบคุมหรอืถูกจัดการชักจูงให้ตัดสินใจ 

      4. ผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรแก้ไขปัญหาดว้ยตนเอง 

โดยเตรยีมการให้ความช่วยเหลือ ชี้แนะ และให้ค าปรึกษาแก่บุคลากร 

     Shaw (1997 อ้างถึงใน จันทรา จุลเสวก, 2544, หน้า 23) สรุปไว้

ว่าความไว้วางใจในองค์การจะเกิดขึ้นได้บุคลากรจะต้องมีความเชื่อมั่นตอ่องค์การ 3 

ประการ ดังนี้ 

      1. ความเชื่อม่ันในการบรรลุผลส าเร็จขององค์การ หมายถึง 

ความเช่ือว่าบุคคลมีความเต็มใจ และสามารถปฏิบัติภาระหนา้ที่ และข้อผูกพันขององค์การ

ให้ส าเร็จได้ 

      2. ความเช่ือมั่นในความคงเส้นคงวาระหว่างค าพูด ละการ

กระท า หมายถึง ความปรารถนาที่จะให้องค์การพัฒนาค่านิยมและการปฏิบัติ และ

ปรารถนาที่จะให้องคก์ารและผู้น าขององค์การมวีิธีการและเหตุผลสอดคล้องตามค่านิยม 

และการปฏิบัติงาน 

      3. ความเช่ือม่ันในความเอือ้อาทร เอาใจใส่ซึ่งกันและกัน 

หมายถึง ความปรารถนาอย่างจริงใจขององค์การและผูน้ าขององค์การที่จะส่งเสริมความ

ผาสุก และความส าเร็จของบุคลากรทุกระดับ 

     Davis (2000, p. 171) กล่าวถึงพืน้ฐานการสร้างความไว้วางใจไว้ 

ดังนี้ 
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      1. มีการเปิดอภปิรายถึงความตอ้งการขององค์การ ทีมงานและ

กลุ่มบุคคลเพื่อที่จะหาข้อตกลงรว่มกัน 

      2. ให้บุคคลอื่นรูถ้ึงความตัง้ใจในการท างานและส่งเสริมการ

ประเมินความสามารถของบุคลากรอย่างเหมาะสม 

      3. ให้ความสนใจ หว่งใยในความตัง้ใจ และความสามารถใน

การปฏิบัติงานของบุคคลอื่น 

      4. ใช้เวลาวา่งในการสร้างความพึงพอใจร่วมกันซึ่งจะน าไปสู่

ความคาดหวังและความมุง่มั่นที่แท้จรงิ 

      5. การตรวจสอบความพึงพอใจและไมพ่ึงพอใจของบุคลากร 

ระหว่างช่วงเวลาที่ว่างและโครงการส าเร็จ จะท าให้บุคลากรเกิดการยอมรับและเกิด

ความรูส้ึกที่ดี 

     จากแนวคิดเกี่ยวกับการไว้วางใจกันข้างตน้ สรุปได้ว่า ในโรงเรียน

หรอืสถานศกึษาควรมีการไว้วางใจกัน ที่แสดงออกโดยครูจะต้องได้รับการมอบหมายงานที่

ส าคัญจากผูบ้ริหารอยู่เสมอ มอี านาจการตัดสินใจในงานที่รับผดิชอบ วางแผนการ

ปฏิบัติงานในความรับผดิชอบด้วยตนเอง ได้รับโอกาสจากผู้บริหารให้รายงาน

ความก้าวหน้าของงานเป็นระยะๆ อย่างตอ่เนื่องจนงานเสร็จสิน้ ผูบ้ริหารให้โอกาสครู

เปิดเผยข้อมูลในการพัฒนาการศกึษาอย่างตรงไปตรงมา เปิดโอกาสให้ครูได้แสดง 

ความคิดเห็นและแสงความสามารถในการปฏิบัติงาน และผู้บริหารขอค าปรึกษาหารอื 

จากครูบ่อยๆ ทั้งในที่ประชุมและสถานที่ทั่วไป 

  2. ความยึดมั่นผูกพันต่อกัน  

   2.1 ความหมายของความยึดมั่นผูกพันต่อกัน 

    นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของความยึดมั่นผูกพันต่อกัน

ไว้แตกต่างกัน ดังนี้ 

     นิตพิงษ์ แก้วกัลยา (2556, หนา้ 30-31) ได้สรุปว่า ความผูกพัน

ต่อองค์กรเป็นความรู้สกึที่ดขีองสมาชิกที่มีตอ่องค์กร เป็นความรู้สกึที่ยึดตดิอย่างแนบแน่น 

ซึ่งจะแสดงออกมาในลักษณะการแสดงตนเองยอมรับต่อเป้าหมาย วัตถุประสงค์ ค่านิยม

ขององค์กร เต็มใจที่จะทุ่มเทพลังกายพลังใจอย่างเต็มความสามารถในการท างาน เพื่อให้

บรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายขององค์กร ใหเ้กิดความส าเร็จ เกิดความเจรญิก้าวหน้า

และเกิดประโยชน์ตอ่องค์กร โดยสมาชิกค านึงถึงผลประโยชน์ขององค์กรเป็นหลัก  

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

29 

 

พร้อมทั้งมีความจงรักภักดีมีความรูส้ึกภาคภูมใิจที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร  

ยึดมั่นปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยังคงเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป 

     Kanter (1968, อ้างถึงใน ชิตพล สุวรรณผา, 2556, หน้า 27) 

กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความเต็มใจของบุคคลที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็น

สังคมและมีความจงรักภักดีต่อระบบสังคมที่ตนเป็นสมาชิกอยู่ เป็นความสัมพันธ์เชิง

แลกเปลี่ยนระหว่างบุคคลต่อสังคม ท าให้สิ่งที่บุคคลต้องการสอดคล้องกับสิ่งที่บุคคล

กระท า 

     Swanburg (1996, pp. 391-394 อ้างถึงใน ชาฤนี เหมือนโพธิ์ทอง

, 2554, หนา้ 27) กล่าวว่า ความยึดมั่นผูกพัน (commitment) หมายถึง ผูบ้ริหารหรือ

ผูป้ฏิบัติงานต้องการความยึดมั่นผูกพัน ผูบ้ริหารควรที่จะให้การสนับสนุนช่วยเหลือและ

ฝกึอบรมแก่ผูป้ฏิบัติงาน ผู้ปฏิบัติงานต้องมโีอกาสได้มีส่วนรว่มในการตัดสินใจกับผูบ้ริหาร 

ประสบการณ์ในการเข้ามามีสว่นร่วมของผู้ปฏิบัติงานจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความ

ขยันหมั่นเพียร อุตสาหะ ผลผลติในการท างานมมีากขึ้นจะเห็นได้ว่าภายใต้การบริหารแบบ

มีสว่นร่วม จะท าให้เกิดความยึดมั่นผูกพันโดยไม่ท าให้เกิดโทษ 

     จากความหมายของความยึดมันผูกพันต่อกันข้างต้น สรุปได้ว่า 

ความยึดมั่นผูกพันต่อกัน หมายถึง ความผูกพันต่อองค์กร เป็นความรู้สกึที่ด ีซึ่งแสดง

ออกมาในการลักษณะของการยอมรับเป้าหมาย วัตถุประสงค์ ขยันหมั่นเพียร อุตสาหะ 

เต็มใจและใช้ความสามารถอย่างเต็มที่ในการท างานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ตาม

เป้าหมายขององค์กร การได้มีส่วนรว่มในการตัดสินใจกับผูบ้ริหาร ความรู้สึกภาคภูมใิจที่

เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ยึดมั่นปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยังคงเป็นสมาชิกขององค์กร

ต่อไป 

   2.2 แนวคิดเกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันต่อกัน 

    นักวิชาการหลายท่านได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันต่อกันไว้

แตกต่างกัน ดังนี้ 

     นิตพิงษ์ แก้วกัลยา (2556, หนา้ 30 – 31) กล่าวว่า ความผูกพัน

ต่อองค์กรเป็นความรู้สกึที่ดขีองสมาชิกที่มีตอ่องค์กร เป็นความรู้สกึที่ยึดตดิอย่างแนบแน่น 

ซึ่งจะแสดงออกมาในลักษณะการแสดงตนเองยอมรับต่อเป้าหมาย วัตถุประสงค์ ค่านิยม

ขององค์กร มีทัศนคตทิี่ดตี่อองค์กร เต็มใจที่จะทุ่มเทพลังกายพลังใจอย่างเต็ม

ความสามารถในการท างาน เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายขององค์กร ให้เกิด
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ความส าเร็จ เกิดความเจริญก้าวหน้าและเกิดประโยชน์ตอ่องค์กร โดยสมาชิกค านึงถึง

ผลประโยชน์ขององค์กรเป็นหลัก พร้อมทั้งมีความจงรักภักดีมคีวามรู้สกึภาคภูมใิจที่เป็น 

ส่วนหนึ่งขององค์กร ยึดมั่นปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยังคงเป็นสมาชิกขององค์กรตอ่ไป

โดยมีองคป์ระกอบที่ส าคัญดังนี้ 

      องค์ประกอบที่ 1 ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้า และการยอมรับ

เป้าหมายค่านิยม หมายถึง การที่สมาชิกในองค์การมีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งเดียวกับ

องค์การ มีคา่นิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกคนอื่นๆ ในองค์การและมีความรูส้ึกเป็นเจ้าของ

องค์การ เป็นต้น 

      องค์ประกอบที่ 2 ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะด ารงไว้ซึ่ง

ความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ หมายถึงการที่สมาชิกในองค์การมคีวามรูส้ึกปรารถนา

อย่างแรงกล้าที่จะดารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ เพื่อใหเ้ป้าหมายของ

องค์การบรรลุความส าเร็จ ไม่โยกย้ายเปลี่ยนงาน หรือ ลาออก จากองค์การ เพราะรู้สกึว่า

ตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ มีความมั่นคงที่จะอยู่กับองค์การตอ่ไป 

      องค์ประกอบที่ 3 ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม 

อย่างมากเพื่อประโยชนข์ององค์การ หมายถึง การที่สมาชิกในองค์การยอมอุทิศก าลังกาย

และกาลังใจ เพื่อปฏิบัติภารกิจขององค์การอย่างเต็มที่ โดยมุ่งที่เต็มใจที่จะปฏิบัติงาน

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ เป็นต้น 

     Kanter (1968 อ้างถึงใน ชิตพล สุวรรณผา, 2556, หนา้ 29) 

กล่าวว่าสมาชิกในองค์กรแต่ละคนมีความคิดพฤติกรรมแตกต่างกันและความแตกต่าง

เหล่านีท้ าให้คนในองค์กรผูกพันกับองค์กรด้วยสาเหตุแตกต่างกัน ซึ่งแบ่งเป็น 3 ลักษณะ คอื 

      ลักษณะที่ 1 ความผูกพันต่อเนื่อง (continuance commitment) 

เกี่ยวข้องกับความรู้ความเข้าใจของบุคคลโดยค านึงถึงค่าใช้จ่ายและผลก าไร เช่นเมื่อคิดว่า

ค่าใช้จ่ายในการออกจากองค์กรสูงมาก การที่จะคงอยู่กับองค์กรตอ่ไปก็จะทาให้บุคคลนั้น

อยู่กับองค์กรตอ่ไปเพื่อให้เกิดผลก าไร จงึกล่าวได้ว่าเป็นความผูกพันต่อบทบาททางสังคม

ในระบบ 

      ลักษณะที่ 2 ความผูกพันยึดติด (cohesion commitment) 

เกี่ยวข้องกับความรู้สกึทางบวกกับองค์กร อารมณ์และความรูส้ึกที่ดจีะผูกมัดสมาชิกไว้กับ

องค์กร และความพึงพอใจจะเกิดขึ้น ถ้าสมาชิกกลุ่มมีความสัมพันธ์กันสูงก็จะไม่มีการ
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ต่อตา้นอิจฉารษิยากัน ระบบที่รว่มกันนี้จะสามารถด ารงอยู่ตอ่ไป สมาชิกจะยึดติดซึ่งกัน

และกัน 

      ลักษณะที่ 3 ความผูกพันควบคุม (control commitment) เป็น

ความผูกพันที่ผูก้ระท ายึดถือมาตรฐานและเคารพอ านาจของกลุ่ม เกี่ยวข้องกับการที่พวก

เขาเริ่มต้นประเมินค่าทางบวกเห็นชอบกับศลีธรรม จริยธรรม ความสมเหตุสมผล การ

แสดงคา่นิยมของบุคคลของกลุ่ม ดังนัน้ การเชื่อฟังต่อความต้องการเหล่านี ้ก็เป็นความ

จ าเป็นของมาตรฐานสังคม 

     จากแนวคิดเกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันต่อกันข้างต้น สรุปได้วา่ 

ความยึดมั่นผูกพันต่อกันเป็นความรู้สกึดีของบุคลากรที่มีต่อโรงเรียนหรอืสถานศกึษา โดย

การมสี่วนในความภาคภูมใิจในผลงานของโรงเรียน ช่วยเหลอืและพัฒนาสถานศกึษาใน

ด้านต่างๆ ด้วยความเต็มใจและทุ่มเทความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่เพื่อปรับปรุงโรงเรยีน

ให้มปีระสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล ครูมีอ านาจการตัดสินใจในงานที่รับผดิชอบ 

ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรทุกคนมสี่วนท าให้โรงเรียนประสบความส าเร็จ โดยคณะครู

ช่วยเหลือกันในการท างาน และผูบ้ริหารเข้ามามีสว่นร่วมในการท างานอย่างใกล้ชิดกับ

คณะครู 

  3. การก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของงาน 

   3.1 ความหมายของการก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของงาน 

    นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของการก าหนดเป้าหมายและ

วัตถุประสงค์ของงานไว้แตกต่างกัน ดังนี้ 

     บรรชา บุญสิงห ์(2556, หน้า 23) ได้สรุปว่า การร่วมก าหนด

วัตถุประสงค์ เป้าหมาย และร่วมรับผิดชอบด าเนินการ หมายถึง การก าหนดขอบเขตของ

งานที่จะท าให้งานส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ เป็นการสร้างขอ้ตกลงร่วมกันในองค์กร มี

ทิศทางในการท างาน และท าให้การวางแผนงานควบคุมงา่ยขึ้น 

     Swanburg (1996, pp. 391-394 อ้างถึงใน ชาฤนี เหมือนโพธิ์ทอง

, 2554, หนา้ 27) กล่าวว่า การตัง้เป้าหมายและวัตถุประสงค์ของงาน (goals and 

objectives) หมายถึง การตั้งเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของงานรว่มกันระหว่างผู้บริหาร

และผูป้ฏิบัติงาน รวมถึงการรว่มกันปรับปรุงพัฒนาเป้าหมายขององค์การ ย่อมขจัดความ

ขัดแย้งที่เกิดขึ้นถ้าทุกคนมีเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของงานรว่มกัน มีการท างานที่มี

ทิศทางเดียวกัน มีความรับผดิชอบร่วมกัน 
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     จากความหมายของการก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของ

งานข้างตน้ สรุปได้ว่า การก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของงาน หมายถึง การรว่ม

ก าหนดขอบเขตของงานที่จะท าให้งานส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ระหว่างผูบ้ริหารและ

ผูป้ฏิบัติงาน เป็นการสร้างข้อตกลงร่วมกันในองค์กร ให้การท างานเป็นไปในทิศทาง

เดียวกัน สร้างความรับผดิชอบร่วมกันและสามารถควบคุมการท างานได้ง่ายขึ้น 

   3.2 แนวคิดเกี่ยวกับการก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของงาน 

    นักวิชาการหลายท่านได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับการก าหนดเป้าหมายและ

วัตถุประสงค์ของงานไว้แตกต่างกันมากมาย ดังนี้ 

     Drucker (1954 อ้างถึงใน สมยศ นาวีการ, 2546) การบริหารแบบ

ยึดวัตถุประสงค์เป็นกระบวนการที่ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาก าหนดเป้าหมาย 

ก าหนดความรับผดิชอบ ผลลัพธ์และวธิีการท างานซึ่งมีขั้นตอน ดังตอ่ไปนี้ 

      1. ก าหนดวัตถุประสงค์ของงานโดยผูใ้ต้บังคับบัญชา ต้อง

สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน 

      2. ร่วมกันพิจารณาความเป็นไปได้ของวัตถุประสงค์หรือ

เป้าหมายที่ผู้ใต้บังคับบัญชาก าหนดขึ้น 

      3. ก าหนดระยะเวลาในการติดตามตรวจสอบผลการ

ปฏิบัติงานให้ชัดเจน 

      4. ร่วมกันตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบัติงานว่าเป็นไป

ตามวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้หรือไม่ 

      5. การเริ่มต้นวางวัตถุประสงค์ ส าหรับชว่งเวลาต่อไป 

     Shaw (1997 อา้งถึงใน จันทรา จุลเสวก, 2544, หน้า 34 - 35) 

ได้กล่าวถึงการส่งเสริมวัตถุประสงค์เป้าหมายการด าเนินงานในการมสี่วนร่วมปฏิบัติงาน 

ไว้ดังนี ้

      1. การส่งเสริมเป้าหมายการด าเนินงานอย่างจริงจัง 

(promoting aggressive business targets) หมายถึง การที่องค์กรท าให้บุคคลยอมรับใน

เป้าหมายการปฏิบัติงาน ซึ่งจะท าให้มคีวามมุ่งมั่นไปสู่เป้าหมายที่มรี่วมกัน การเพิ่มพูน

ความไว้วางใจบุคลากรจะต้องมคีวามเชื่อว่าจะได้รับการโน้มนา้วใหเ้ข้าร่วมในการประชุม 

หรอืมีการก าหนดวัตถุประสงค์ที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของตน สิ่งแรกที่จะท าใหม้ี

ความสนใจในการก าหนดวัตถุประสงค์ไปในแนวทางเดียวกันนั้น บุคลากรจะต้องยอมรับใน
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เป้าหมาย ความมุ่งมั่นที่มีต่อเป้าหมายอย่างจรงิจัง จะท าให้บุคลากรสร้างความพยายามใน

การไปสู่จุดมุ่งหมายที่มรี่วมกัน ซึ่งองค์กรจะต้องให้การสนับสนุนด้วยการก าหนดภาพฝันที่

เป็นเป้าหมายต่างๆ ในการปฏิบัติงาน โดยไม่บอกถึงวิธีการในการไปสู่เป้าหมาย ให้ทุกคน

หาวิธีการและทาตามวิธีการของตน ซึ่งเป็นงานส าคัญของผู้นาในการที่จะทาให้แต่ละ

บุคคลน าแนวคิดของตนมาร่วมกันหาวิธีการ เพื่อก าหนดเป็นวัตถุประสงค์หากท าให้

บุคลากรมีวัตถุประสงค์ร่วมกันจะเกิดการยอมรับ และให้ความร่วมมอืในการปฏิบัติงานจน

บรรลุตามเป้าหมาย 

      2. การพัฒนาความรับผดิชอบการปฏิบัติงานใหเ้ป็นไปในทาง

เดียวกัน (developing aligned performance accountabilities) หมายถึงการที่องค์กรท าให้

บุคลากรเข้าใจถึงหน้าที่รับผิดชอบและเป้าหมายการปฏิบัติงานเป็นอย่างด ีเป็นการให้

ทางเลือกวิธีการปฏิบัติที่จะท าให้ได้มาซึ่งผลลัพธ์ โดยที่แต่ละหน่วยงานจะต้องยอมรับว่า 

ในการส่งมอบผลลัพธ์ใหห้น่วยงานอื่นจะต้องชัดเจนไม่ซับซ้อนและจ าเป็นจะต้องหลีกเลี่ยง

ความขัดแย้งที่อาจจะเกิดขึ้น หากหนว่ยงานนั้นไม่ปฏิบัติตามที่อีกหน่วยงานคาดหวัง 

     จากแนวคิดเกี่ยวกับการก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของ

งานข้างตน้ สรุปได้ว่า ครูและผูบ้ริหารควรมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกันก่อน

ก าหนดเป้าหมายของงาน ส่งเสริมให้ครูเข้ามามีสว่นร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน ์พันธกิจ 

และเป้าหมายของโรงเรียน โดยผู้บริหารเปิดโอกาสใหค้รูมสี่วนรว่มในการจัดท าแผนกล

ยุทธ์ การจัดท าแผนปฏิบัติการของโรงเรียน จัดท าแผนพัฒนาโรงเรยีน บุคลากรมีเป้าหมาย

ที่สอดคล้องกับเป้าหมายของโรงเรียน และยอมรับข้อบกพร่องต่างๆ ที่เกิดจากการก าหนด

วัตถุประสงค์ เป้าหมายร่วมกันของโรงเรยีน 

  4. ความมอีิสระในการปฏิบัติงาน 

   4.1 ความหมายของความมีอิสระในการปฏิบัติงาน 

    นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของความมีอสิระในการ

ปฏิบัติงานไว้แตกต่างกัน ดังนี้ 

     ชิตพล สุวรรณผา (2556, หนา้ 27) ได้สรุปว่า ความมีอิสระในงาน 

หมายถึง การที่พนักงานมอีิสระในการปฏิบัติงานไม่ถูกควบคุม มอีิสระในการตัดสินใจที่

ส าคัญเกี่ยวกับงานของตนเอง โดยสามารถออกแบบลักษณะของงานวางแผนการ

ปฏิบัติงาน เลอืกวิธีปฏิบัติงาน ก าหนดตารางการปฏิบัติงาน เวลาหยุดพักผอ่น เสนองาน

ใหม่ เสนอความคิดและน ามาใช้อัตราความเร็วของการปฏิบัติงาน และมีอสิระในการ
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ก าหนดบทบาทการปฏิบัติงานของตนเอง การให้อสิระแก่บุคคลในการปฏิบัติงานมากขึ้นจะ

มีประโยชน์ตอ่ความปลอดภัยในสถานที่ท างาน เนื่องจากบุคคลมีอสิระในการปฏิบัติงาน

ของตนเอง เพิ่มความยึดมั่นต่อองค์กร และมุ่งปฏิบัติงานที่ปลอดภัยใหเ้กิดแก่องค์กรที่ตน

ยึดมั่น 

     บรรชา บุญสิงห ์(2556, หนา้ 25) ได้สรุปความหมายของการเป็น

อิสระแหง่ตนไว้ว่า เป็นคุณลักษณะของบุคคลที่แสดงออกทั้งในด้านความคิดและการ

กระท า เป็นการแสดงใหเ้ห็นถึงการที่บุคคลสามารถตัดสินใจในเรื่องต่างๆ ได้อย่างอสิระ

ภายในขอบเขตการตัดสินใจที่ได้รับหรือที่มอียู่โดยไม่พึ่งพาบุคคลอื่นหรอือยู่ภายใต้อ านาจ

การควบคุมของบุคคลอื่น 

     ไพลิน ทิพย์กรรณ (2558, หนา้ 33) ได้สรุปความหมายของความ

เป็นอิสระแห่งตนไว้วา่เป็นคุณลักษณะของบุคคลที่แสดงออกทั้งในด้านความคิดและการ

กระท า เป็นการแสดงใหเ้ห็นถึงการที่บุคคลสามารถตัดสินใจในเรื่องต่างๆ ได้อย่างอสิระ

ภายในขอบเขตการตัดสินใจที่ได้รับหรือที่มอียู่ โดยไม่พึ่งพาบุคคลอื่นหรอือยู่ภายใต้อ านาจ

การควบคุมของบุคคลอื่น 

     Breaugh (1985, อ้างถึงใน บรรชา บุญสิงห,์ 2556, หนา้ 24)  

ให้ความหมายของความมีอิสระในการท างานว่า คือ บุคคลมีความเป็นอิสระ มีความ

รับผิดชอบในหน้าที่การงานของตน โดยไม่ต้องพึ่งพาบุคคลในสาขาวิชาชีพอื่นที่เกี่ยวข้อง  

มีการตัดสินใจอย่างอิสระพร้อมที่จะเผชิญสิ่งที่เกิดขึ้น รวมทั้งมีความตระหนักในอ านาจ

หนา้ที่ของตนเอง สามารถควบคุมดูแลตนเองได้ 

     Swanburg (1996, pp. 391 - 394 อ้างถึงใน ชาฤนี   

เหมอืนโพธิ์ทอง, 2554, หนา้ 27) กล่าวว่า ความมอีิสระในการปฏิบัติงาน (autonomy)  

เป็นภาวะที่มคีวามเป็นอิสระต่อความรับผดิชอบในการท างาน มอี านาจหน้าที่และ

ความสามารถในการท างานส าหรับงานของแต่ละบุคคล ผู้ปฏิบัติงานต้องการความเป็น

อิสระในการปฏิบัติงาน ในการตัดสินใจในงานของตนเอง ซึ่งจะท าให้มคีวามทุ่มเทและ  

เต็มใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่เต็มความรับผดิชอบที่ตนได้รับ 

     จากความหมายของความมีอิสระในการปฏิบัติงานข้างต้น สรุปได้

ว่า ความมอีิสระในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่บุคลากรมีอิสระในการปฏิบัติงานไม่ถูก

ควบคุม มอีิสระในการตัดสินใจที่เกี่ยวข้องกับงานของตนเอง มีอสิระในการก าหนดวิธีการ

ท างาน มอีิสระในการก าหนดตารางการท างาน และมีอิสระในการก าหนดเกณฑ์ 
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การท างาน ซึ่งจะท าให้มีความทุ่มเทและเต็มใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 

เต็มความรับผดิชอบที่ตนได้รับ 

   4.2 แนวคิดเกี่ยวกับความมีอิสระในการปฏิบัติงาน 

    นักวิชาการหลายท่านได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับความมอีิสระในการ

ปฏิบัติงานไว้แตกต่างกัน ดังนี้ 

     Breaugh (1985 อ้างถึงใน บรรชา บุญสิงห,์ 2556, หนา้ 24) แบ่ง

ความมอีิสระในการท างานเป็น 3 ด้าน คอื 

      ด้านที่ 1 ความมอีิสระในการก าหนดวธิีการท างาน หมายถึง 

การรับรู้ว่าตนสามารถเลือกขั้นตอนและวิธีการที่ใช้ในการท างาน ตลอดจนการตัดสินใจ

เกี่ยวกับการท างานของตนเอง 

      ด้านที่ 2 ความมอีิสระในการก าหนดตารางการท างาน 

หมายถึง การรับรู้ว่าตนสามารถก าหนดตารางปฏิบัติงาน ล าดับของการท างาน เวลา

เริ่มตน้และเวลาสิน้สุดของกิจกรรมการท างาน  ก าหนดช่วงเวลาหยุดพักงานและควบคุม

อัตราความเร็วของการปฏิบัติงานในด้านการบริหารได้อย่างอสิระ 

      ด้านที่ 3 ความมีอิสระในการก าหนดเกณฑ์การท างาน 

หมายถึง มีการรับรู้ว่าตนสามารถปรับเปลี่ยน คิดคน้ หาแนวทาง สร้างเกณฑ์หรอื

มาตรฐานในการปฏิบัติงาน ทดลองใช้ประเมินผลน ามาพัฒนางานและการบริหารได้อย่าง

อิสระ 

     Swanburg (1996, pp. 391-394 อ้างถึงใน ชาฤนี เหมือนโพธิ์ทอง

, 2554, หนา้ 27) กล่าวถึงความมอีิสระในการปฏิบัติงาน (autonomy) ไว้ว่า เป็นภาวะที่มี

ความเป็นอิสระต่อความรับผดิชอบในการท างาน มีอ านาจหน้าที่และความสามารถในการ

ท างานส าหรับงานของแต่ละบุคคล ผูป้ฏิบัติงานต้องการความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน 

ในการตัดสินใจในงานของตนเอง ซึ่งจะท าให้มคีวามทุ่มเทและเต็มใจในการปฏิบัติงานอย่าง

เต็มที่เต็มความรับผดิชอบที่ตนได้รับ 

     จากแนวคิดเกี่ยวกับความมีอิสระในการปฏิบัติงานข้างต้น สรุปได้

ว่า ความมอีิสระในการปฏิบัติงานนั้นบุคลากรควรตัดสินใจในการท างานได้อย่างอิสระ

เสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับการปรับปรุงงานและพัฒนางานต่อผูบ้ริหารได้ตลอดเวลา

ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูมีอิสระในการค้นหารูปแบบ วิธีการใหม่ๆ ในการพัฒนาโรงเรยีน 

มีอสิระในการใชค้วามรูค้วามสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ ครูแลกเปลี่ยนความ
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คิดเห็นกับบุคลากรในโรงเรียนอย่างตรงไปตรงมา ครูมีอิสระในการก าหนดเกณฑก์าร

ประเมินผลการปฏิบัติงาน และผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูมสี่วนรว่มในการแก้ปัญหาที่

เกิดขึ้นในโรงเรียนด้วยความคล่องแคล่ว ชัดเจน และมีเหตุผล 

  5. การมสี่วนรว่มในผลประโยชน์ 

   5.1 ความหมายของการมสี่วนร่วมในผลประโยชน์ 

    มีนักวิชาการได้ใหค้วามหมายของการมสี่วนร่วมในผลประโยชน์ไว้

แตกต่างกัน ดังนี้ 

     ภญิโญ มนูศิลป์ (2551, หนา้ 59) กล่าวว่า การมสี่วนร่วมใน

ผลประโยชน์ เป็นผลตอบแทนหรอืผลประโยชน์ที่ได้รับจากการท างานเป็นสิ่งที่มอีิทธิพลต่อ

แรงจูงใจ และความรว่มมือในการท างาน การจัดระบบรางวัลขององค์การควรให้

ความส าคัญและสอดคล้องกับการท างานของทีมซึ่งถือเป็นส่วนย่อยขององคก์าร 

     จันถาวร แก้วสุดา (2556, หนา้ 8) กล่าวว่า การมีสว่นร่วมใน

ผลประโยชน์ หมายถึง การได้รับค่าตอบแทนของสมาชิกทุกคนซึ่งอาจอยู่ในรูปผลประโยชน์

ทางวัตถุ ผลตอบแทนทางสังคมหรือผลประโยชน์สว่นตัวซึ่งอันเป็นผลที่เกิดจากการรว่มมอื

กันปฏิบัติงาน 

     Cohen and Uphoff (1977, pp. 59-79 อ้างถึงใน จันถาวร      

แก้วสุดา, 2556, หนา้ 23) ได้สรุปความหมายของการมีสว่นร่วมในผลประโยชน์ไว้ว่า 

หมายถึง การได้รับค่าตอบแทนของสมาชิกทุกคนซึ่งอาจอยู่ในรูปผลประโยชน์ทางวัตถุ 

ผลตอบแทนทางสังคมหรอืผลประโยชน์ส่วนตัวซึ่งอันเป็นผลที่เกิดจากการรว่มมอืกัน

ปฏิบัติงาน 

     จากความหมายของการมสี่วนร่วมในผลประโยชน์ข้างต้น สรุปได้

ว่า การมีสว่นร่วมในผลประโยชน์ หมายถึง ผลตอบแทนหรอืผลประโยชน์ที่เกิดจากการ

ท างานร่วมกัน ไม่ว่าจะเป็นผลประโยชน์ทางวัตถุ ทางสังคมหรือผลประโยชน์สว่นตัว 

   5.2 แนวคิดเกี่ยวกับการมสี่วนร่วมในผลประโยชน์ 

    มีนักวิชาการได้ใหแ้นวคิดเกี่ยวกับการมสี่วนรว่มในผลประโยชน์ไว้

แตกต่างกัน ดังนี้ 

     ภญิโญ มนูศิลป์ (2551, หน้า 55) ได้สรุปแนวคิดของนักวิชาการ

หลายท่านโดยเสนอไว้ว่า ผลตอบแทนแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 
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      1. ผลประโยชน์ทีไ่ม่อยู่ในรูปเงิน (Non - monetary benefits) 

เป็นผลตอบแทนทีผู่บ้ริหารระดับสูงกล่าวหรอืแสดงการยอมรับต่อพฤติกรรมและผลการ

ปฏิบัติงานต่อผูร้่วมงาน ผลประโยชน์ในลักษณะนี้ อาจอยู่ในรูปถ้อยค าสรรเสริญกล่าว

แสดงความขอบคุณทีแ่สดงถึงการเหน็คุณค่าการประกาศเกียรติคุณ การเพิ่มวันเวลาใน

การยุดพักผอ่น การให้เสรีภาพและการเอือ้อ านาจในการท างาน การใหค้ าปรึกษาการ

ช่วยเหลือทางกฎหมาย การเลือ่นสถานภาพตลอดจนการมอบหมายหน้าทีแ่ละความ

รับผิดชอบในระดับสูงขึ้นเป็นต้นซึ่งผลปะโยชน์เหล่านี้มีลักษณะทีไ่ม่ใช่วัตถุสิง่ของ 

(Intangible) แตก่็เป็นเครื่องแสดงการยอมรับและระลึกถึง (Recognition) ส่วนอีกลักษณะ

หนึ่งอาจอยู่ในรูปวัตถุสิ่งของ (Tangible) ทีม่อบใหแ้ก่สมาชิกในองค์การ เช่น 

ประกาศนยีบัตร เข็มทีร่ะลึก โล่รางวัล เหรยีญตรา เสื้อเกียรติยศและของรางวัลในรูปอืน่ๆ 

      2. ผลประโยชน์ทีอ่ยู่ในรูปเงิน (Monetary benefits) เป็น

ผลตอบแทนทีอ่ยู่ในรูปเงินเดือน (Salary) ค่าจา้ง (Wage) และเงินพเิศษ (Bonus) ต่างๆ ที่ถูก

จัดระบบเพื่อให้การสนับสนุนการด าเนินงานขององค์การซึ่งเป็นสิง่ทีส่ามารถจูงใจและสรา้ง

ความพึงพอใจให้สมาชิกทุกคนเมื่อได้รับ 

     Cohen and Uphoff (1977, pp. 59 - 79 อ้างถึงใน จันถาวร 

แก้วสุดา, 2556, หนา้ 24 - 25) เสนอเกี่ยวกับการมสี่วนรว่มในผลประโยชน์ไว้วา่ ถือเป็น

การแบ่งปันผลประโยชน์นี้เกิดขึ้นจากการร่วมด าเนินงานซึ่งผลประโยชน์นั้นมคีวามส าคัญ

ทั้งในแงข่องผลประโยชน์เชิงปริมาณและเชิงคุณภาพแล้วผูบ้ริหารยังต้องค านึงถึงการ

กระจายผลประโยชน์ภายในกลุ่มด้วย ผลประโยชน์ทีเ่กิดจากการด าเนินงานตามโครงการนี้

รวมถึงทีเ่ป็นผลประโยชน์ทางบวกและผลทีเ่กิดขึ้นในทางลบซึ่งอาจเป็นผลเสียของโครงการ

ซึง่อาจจะเป็นประโยชน์หรอืเป็นโทษต่อสมาชิก ตอ่องค์การหรือต่อสังคม การมีสว่นรว่มใน

ผลประโยชน์ของสมาชิกอาจจ าแนกได้เป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

      1. การมสี่วนรว่มรับผลประโยชน์ในด้านวัตถุ (Material 

benefits) ได้แก่ การรว่มรับผลประโยชน์ในด้านผลผลิตที่เพิ่มขึน้ ดา้นรายได้หรือทรัพย์สนิ

ในรูปต่างๆ 

      2. การมสี่วนรว่มรับผลประโยชน์ในด้านสังคม (Social benefits) 

ได้แก่ การรว่มรับผลประโยชน์ทีเ่กิดขึ้นแก่สังคม เช่น โรงเรียน สถานทีส่าธารณะทีเ่ป็นสิ่ง

เพิ่มคุณภาพชีวติของคนในสังคม 
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      3. การมสี่วนรว่มรับผลประโยชน์ในด้านบุคคล (Personal 

benefits) ได้แก่ การร่วมรับผลประโยชน์ที่สร้างคุณค่าทางจิตใจต่อตนเอง เช่น การเกิดการ

ยอมรับนับถือในตนเอง (Self esteem) การเกิดพลังอ านาจทางการเมอืง (Political power) 

ในตนเอง เป็นต้น 

     จากแนวคิดเกี่ยวกับการมสี่วนร่วมในผลประโยชน์ข้างต้น สรุปได้

ว่า ส าหรับการมีสว่นร่วมในผลประโยชน์นั้น ผูบ้ริหารควรจัดสรรความชอบและ

ผลประโยชน์ที่โรงเรียนได้รับกับบุคลากรได้อย่างเหมาะสม เพื่อให้บุคลากรรู้สึกเป็นส่วน

หนึ่งในความส าเร็จที่เกิดขึ้นกับโรงเรียน มกีารสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรอย่างเหมาะสม ผู้บริหารให้การยอมรับการปฏิบัติงานของบุคลากร รวมถึงคณะ

ครูร่วมยินดใีนความส าเร็จของโรงเรียน 

  6. การมสี่วนรว่มในการประเมินผล 

   6.1 ความหมายของการมีส่วนร่วมในการประเมินผล 

    มีนักวิชาการได้ใหค้วามหมายของการมสี่วนรว่มในการประเมินผลไว้

แตกต่างกัน ดังนี้ 

     ชัยภร สีมาตร (2553, หนา้ 26) กล่าวถึงการมสี่วนร่วมในการ

ประเมินผลการท างานของทีมวา่ทีมงานควรมีการประเมินผลการท างานเป็นระยะใน

รูปแบบทั้งไม่เป็นทางการ และเป็นทางการ โดยสมาชิกทุกคนมสี่วนรว่มในการประเมินผล

งาน ท าให้สมาชิกได้ทราบความก้าวหน้าของงาน ปัญหา อุปสรรคที่เกิดขึน้ รวมทั้งพัฒนา

กระบวนการท างาน หรอืการปรับปรุงแก้ไขร่วมกัน ซึ่งในที่สุดสมาชิกจะได้ทราบว่าผลงาน

บรรลุเป้าหมาย และมีคุณภาพมากน้อยเพียงใด 

     จันถาวร แก้วสุดา (2556, หนา้ 8) ได้กล่าวว่า การมีส่วนร่วมใน

การประเมินผล หมายถึง การรว่มมือกันของสมาชิกในการวัดผลและวิเคราะหผ์ลของการ

ด าเนนิงานเพื่อจุดดีและจุดบกพร่องรวมทั้งความส าเร็จและความล้มเหลวเพื่อหาแนวทาง

ปรับปรุงแก้ไขการท างานให้มีประสิทธิภาพต่อไป 

     Cohen and Uphoff (1977, pp. 59 - 79 อ้างถึงใน จันถาวร           

แก้วสุดา, 2556, หนา้ 25) ได้สรุปความหมายของการมีสว่นร่วมในการประเมินผล 

หมายถึง การรว่มมอืของสมาชิกในการวัดผลและวิเคราะห์ผลของการด าเนินงานเพื่อจุดดี

และจุดบกพร่องรวมทั้งความส าเร็จและความล้มเหลวเพื่อหาแนวทางปรับปรุงแก้ไขการ

ท างานให้มีประสิทธิภาพต่อไป 
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     จากความหมายของการมสี่วนร่วมในการประเมินผลขา้งตน้  

สรุปได้วา่ การมีสว่นร่วมในการประเมนิผล หมายถึง การรว่มมือกันของผูม้ีสว่นเกี่ยวข้อง

ทั้งหมดใน การก าหนดประเด็นและเนือ้หาในการประเมินผล รว่มออกแบบการประเมิน 

จนกระทั่งการประเมินผล เพื่อหาข้อดี ขอ้บกพร่องและแก้ไขการปฏิบัติงานใหม้ี

ประสิทธิภาพ 

   6.2 แนวคิดเกี่ยวกับการมสี่วนร่วมในการประเมินผล 

    มีนักวิชาการได้ใหแ้นวคิดเกี่ยวกับการมสี่วนรว่มในการประเมินผลไว้

แตกต่างกัน ดังนี้ 

     ปาริชาต ิวลัยเสถียร และคณะ (2543, หนา้ 12 อ้างถึงใน  

จันถาวร แก้วสุดา, 2556, หนา้ 25 - 26) ได้เสนอไว้วา่ การประเมินผลแบบมีสว่นรว่ม 

เป็นกระบวนการประเมินผลตนเอง สร้างความรูร้่วมกันและท างานรว่มกัน ผูม้ีสว่น 

เกี่ยวข้องทั้งหมดในงานพัฒนามีสว่นร่วมในการก าหนดประเด็นและเนื้อหาการประเมินผล 

ร่วมออกแบบการประเมิน เก็บรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลรวมทั้งด าเนินงานตามผลการ

ประเมิน ส าหรับเงื่อนไขส าคัญทีจ่ะน าไปสู่ความส าเร็จของการประเมินผลแบบมีส่วนร่วม 

นั้นมีขอ้ควรตระหนักดังนี้ 

      1. ต้องมุ่งสง่เสริมการมีสว่นร่วมอย่างแท้จรงิของทุกฝ่ายที่

เกีย่วข้องได้แก่ กลุ่มเป้าหมายของงานหรอืโครงการ เจ้าหน้าที่ แหล่งทุนผูท้รงคุณวุฒิ 

ผูเ้ช่ียวชาญและผูไ้ด้รับผลกระทบจากการด าเนนิงานโดยผู้เกี่ยวข้องควรมีสว่นร่วมตัดสินใจ

ในกิจกรรมส าคัญในการประเมินผล คอื การออกแบบการประเมนิผล การสะท้อนกลับต่อ

ข้อมูล การวิเคราะหข์้อมูล และข้อเสนอแนะรวมทั้งการก าหนดแผนการด าเนินงานต่อไป 

      2. ต้องส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ การประเมินผลแบบมีส่วน

ร่วมจะช่วยใหเ้กิดการเรยีนรู้จากประสบการณ์จริงได้ในหลายมติิ เช่น วงจรของแผนและ

โครงการ ปัจจัยและทรัพยากรกระบวนการท างาน ผลลัพธ์และผลกระทบที่เกิดขึ้น ปัจจัย

หรอืสาเหตุแห่งความส าเร็จหรอืความล้มเหลว นอกจากนี้ยังได้เรยีนรูเ้กี่ยวกับ

ความสัมพันธ์ และมิตรภาพอีกด้วย ทีส่ าคัญคือสร้างความรูใ้หม่ 

      3. มีความตอ่เนือ่ง การประเมินผลแบบมีสว่นร่วมเป็นวงจรที่

ต่อเนื่องและเคลือ่นไหวไปข้างหน้า ประกอบด้วยการวิเคราะห์การวางแผน การด าเนินงาน 

และการประเมินผลตนเองจึงเคลือ่นไปสู่การวเิคราะห์ การวางแผนและการด าเนินงานต่อๆ 

ไปอีก 
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      4. ใช้วธิีและเครือ่งมอืหลายประเภท มีการใชว้ิธีการเชิง

ปริมาณและคุณภาพการเก็บรวบรวมข้อมูลภาคสนาม การใชข้้อมูลเอกสารข้อมูลทุติยภูมิ 

การประชุมเชิงปฏิบัติการการจัดกลุ่มสนทนาการอภปิราย ตลอดจนการสร้างขบวนการ

เคลือ่นไหวแบบต่างๆ ทั้งนี้สามารถเลือกใช้วธิีการและเครื่องมอืในการประเมินผลแบบ

ต่างๆ ได้หลายประเภทเพื่อให้เหมาะสมกับความรูท้ักษะของผู้เข้าร่วม และสอดคล้องกับ

วัตถุประสงค์ของการประเมินตลอดจนเอื้อให้เกิดการเรียนรู้แก่ทุกฝา่ยทีเ่กี่ยวข้อง

โดยเฉพาะประชาชนผู้เป็นเป้าหมายของโครงการ 

      5. ให้ความส าคัญกับกระบวนการและผลของโครงการ การ

ประเมินผลแบบมีสว่นร่วมใหค้วามส าคัญต่อผลการด าเนินงาน โดยกลุ่มเป้าหมายสามารถ

ระบุความคาดหวังหรอืความปรารถนา ในอนาคตได้ ดังนั้นคนเหล่านีส้ามารถทีจ่ะเป็นผู้น า

ในกลุ่มผู้เกี่ยวข้องกับโครงการในการประเมินผลทีเ่กิดขึ้นกับตนเองได้ สว่นในเรื่องของ

กระบวนการนัน้จะเป็นการสะท้อนให้เห็นสภาพของการพัฒนาทีแ่ท้จริงได้ 

      6. การใชป้ระโยชน์ ควรมกีารใชป้ระโยชน์โดยการน าผลของ

การประเมนิผลไปใช้ในเรื่องการตัดสินใจรวมทั้งการปรับปรุงแก้ไขปัญหาต่างๆ เพื่อการ

วางแผนด าเนินการครั้งตอ่ไป 

     Cohen and Uphoff (1977, pp. 40 - 42 อ้างถึงใน พจนารถ         

วาดกลิ่น, 2556, หนา้ 27) กล่าวถึงการบริหารแบบมีส่วนร่วมในส่วนของการมสี่วนรว่มใน

การประเมนิผล (Evaluation) วา่ การมสี่วนรว่มในการประเมินผลนัน้ สิ่งที่ส าคัญที่ต้อง

สังเกตคือ ความเห็น (Views) ความชอบ (Preference) และความคาดหวัง (Expectation)  

ซึ่งจะมีอทิธิพลสามารถแปรเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคลในกลุ่มต่างๆ ได้ 

     จากแนวคิดเกี่ยวกับการมสี่วนร่วมในการประเมินผลขา้งตน้ สรุป

ได้วา่ การมีส่วนรว่มในการประเมินผลนั้น ผูบ้ริหารควรเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนรว่มใน

การก ากับติดตามการปฏิบัติงาน มีสว่นร่วมแสดงความคิดเห็นในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน มีสว่นร่วมในการเสนอแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงาน มีสว่น

ร่วมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีสว่นร่วมในการออกแบบการประเมนิผลการ

ปฏิบัติงาน มีสว่นร่วมในการก าหนดประเด็นและเนือ้หาในการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของโรงเรียน และเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีสว่นร่วมในการน าข้อมูลที่ได้จากการประเมินผล

ไปใช้ในการปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 

 

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

41 

 

 4. ประโยชน์ของการบริหารแบบมีส่วนร่วม 

  การบริหารแบบมีสว่นร่วม ได้มผีูก้ล่าวถึงประโยชน์ของการบริหารแบบมี

ส่วนรว่มไว้ดังนี้ 

   ไชยา ภาวะบุตร (2555, หนา้ 158 - 159) ได้กล่าวว่าการบริหารแบบมี

ส่วนรว่มมีประโยชน์ตอ่องค์การดังนี้ 

    1. การยอมรับการเปลี่ยนแปลงมมีากขึ้น ทั้งนี้เนื่องจากบุคคลมีส่วน

ร่วมในการเปลี่ยนแปลงเขาจะยอมรับการเปลี่ยนแปลงมากขึ้น 

    2. ความสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ังคับบัญชา ผูอ้ยู่ใต้บังคับบัญชาและ

ผูบ้ริหารสหภาพแรงงานมคีวามราบรื่นมากขึ้น 

    3. ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การเพิ่มขึน้ ทั้งนีเ้นื่องจาก

พนักงานมสี่วนรว่มในกระบวนการขององค์การที่ส าคัญ เช่น การตัดสินใจ 

    4. ความไว้วางใจฝา่ยบริหารมีมากขึ้น พนักงานมสี่วนร่วมจะมี

ความรูส้ึกไว้วางใจฝ่ายบริหารมากขึ้น 

    5. การบริหารผูอ้ยู่ใต้บังคับบัญชามีความง่ายมากขึ้น ถ้าหากว่าผูอ้ยู่

ใต้บังคับบัญชาผูกพัน ยอมรับการเปลี่ยนแปลงและไว้วางใจฝ่ายบริหารมากขึ้นการบริหาร

จะมีความง่ายมากขึ้น 

    6. การตัดสินใจทางการบริหารมคีุณภาพดีขึ้น ทั้งนีเ้นื่องจากการ

ตัดสินใจทางการบริหารมาจากบุคคลหลายฝา่ยด้วยกันในการคิดแก้ปัญหา 

    7. การตดิต่อสื่อสารจากเบือ้งลา่งสูเ่บือ้งบนดีขึน้ ซึ่งจะช่วยให้

องค์การมสีิ่งย้อนกลับจากพนักงานได้เป็นอย่างดี 

    8. การสรา้งทีมงานที่มีประสิทธิภาพ การบริหารแบบมีสว่นร่วมช่วย

ปรับปรุงทีมงานให้ดีขึ้นซึ่งทีมงานมีความจ าเป็นต่อการแก้ปัญหาที่ซับซ้อนที่เผชิญโดย

องค์การส่วนใหญ่ในปัจจุบัน 

   ไพลิน ทิพย์กรรณ (2558, หนา้ 39 – 40) กล่าวถึงประโยชน์ของการ

บริหารแบบมีสว่นร่วมว่ามี ดังนี้ 

    1. ประโยชนต์่อองค์การ ซึ่งการบริหารแบบมีสว่นร่วมช่วยให้

บรรยากาศและการสื่อสารในองค์การดขีึ้น ลดความขัดแย้ง ลดตน้ทุน เพิ่มผลผลติ และ

องค์การมคีวามพร้อมที่จะรับการเปลี่ยนแปลงได้ดีขึ้น 
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    2. ประโยชน์ตอ่ผูบ้ริหาร โดยฝ่ายบริหารสามารถบริหารพนักงานได้

งา่ยขึ้น การตัดสินใจมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น เนื่องจากได้รับข้อมูลและความ

คิดเห็นจากทุกฝ่าย 

    3. ประโยชน์ต่อพนักงาน โดยความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับฝ่าย

บริหารและระหว่างพนักงานด้วยกันดีขึ้น มีความไว้วางใจกันสูง มีความรับผดิชอบและ

ผูกพันกับองค์การมากขึ้น รวมทั้งมีความเข้าใจกฎระเบียบและข้อจากัดขององค์การ 

   Swanburg (1996, pp. 399 อ้างถึงใน ชาฤนี เหมอืนโพธิ์ทอง, 2554, 

หนา้ 29 - 30) ได้กล่าวถึงประโยชน์ของการบริหารแบบมีสว่นร่วมไว้ดังนี้ 

    1. ได้รับความไว้วางใจกันสูง และใหก้ารสนับสนุนซึ่งกันและกัน 

    2. เป็นการให้ความส าคัญของต าแหนง่งานทุกงาน และทุกคนมคีวาม

เสมอภาคกัน 

    3. ผูบ้ริหารและผูป้ฏิบัติมีความรับผิดชอบมากขึ้น 

    4. ลดความสับสนในการปฏิบัติงานของผู้บริหารและผูป้ฏิบัติงานโดย

การปรับปรุงการติดต่อสื่อสารให้ดีขึ้น 

    5. นิเทศงานด้วยตนเอง กระตุ้นให้ผูป้ฏิบัติงานได้วินิจฉัยและ

แก้ปัญหาให้ผู้ปฏิบัติงานมีการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และเป็นการพัฒนาอาชีพ 

    6. มีความเป็นอิสระในการปฏิบัติงานมากขึ้น 

    7. ปฏิบัติได้ถูกต้องตามกฎระเบียบ 

    8. เพิ่มประสิทธิภาพในต าแหนง่งานที่สูงขึน้ 

    9. การท างานเป็นทีมท าให้ผูป้ฏิบัติงานรว่มมอืกันเพิ่มแรงจูงใจและ

ความคิดริเริ่มในการท างาน 

    10. ปรับปรุงการติดตอ่สื่อสารในองค์การ 

    11. ลดการขาดงาน 

    12. เพิ่มประสิทธิผลและผลผลติในงาน 

    13. เพิ่มขวัญและแรงจูงใจในการท างาน เพิ่มความกระตอืรอืร้นใน

การเข้ามามสี่วนร่วมในการบริหารงานของผู้ปฏิบัติงาน 

    14. ได้รับความคิดใหม่ๆ  ในการตัดสินใจและแก้ปัญหา 

    15. แสดงให้เห็นถึงผูน้ าที่มีความสามารถ 
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    16. เป้าหมายและวัตถุประสงค์ของผูบ้ริหารคือตอ้งการให้บุคลากร

เป็นมอือาชีพ 

    17. ลดการหมุนเวียนเปลี่ยนงาน และสร้างความมั่นคงในงาน 

    18. เพิ่มความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ จากการที่มีทัศนคติตอ่

องค์การในทางที่ดี 

    19. การท างานนอกเวลาลดลง 

    20. ต้นทุนในการบริหารลดลง 

    21. เพิ่มความพงึพอใจในการท างาน เกิดความรู้สกึช่วยเหลือซึ่งกัน

และกัน เพราะว่าการบริหารแบบมีส่วนรว่มจะช่วยใหเ้พิ่มความสามารถของแต่ละบุคคล 

เพิ่มความสามารถในการเรียนรู้ขององค์การ การปรับตัวและการพัฒนาสู่ความเป็นเลิศ 

   สรุปได้วา่ ประโยชน์ของการบริหารแบบมีสว่นร่วม จะช่วยใหเ้กิดความ

ไว้วางใจกันและให้การสนับสนุนซึ่งกันและกัน สง่เสริมให้เกิดการตัดสินใจที่ดีขึ้น การมสี่วน

ร่วมจะช่วยใหผ้ลการปฏิบัติงานดีขึ้น เป็นการเปิดโอกาสใหม้ีการสื่อสารที่ดีกว่า ช่วยสร้าง

บรรยากาศในการท างานให้ดีขึ้น มีความเป็นอิสระในการปฏิบัติงานมากขึ้น และเป็นการลด

ค่าใช้จ่ายในการปฏิบัติงาน ใช้ทรัพยากรอย่างประหยัดและทะนุถนอม 

  จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารแบบมีสว่นร่วม

ของโรงเรียน พบว่า การบริหารแบบมีสว่นร่วม หมายถึง การบริหารที่เปิดโอกาสให้

บุคลากรและผูท้ี่เกี่ยวข้องในองค์การได้มสี่วนรว่มในการปฏิบัติงาน สามารถแสดงความ

คิดเห็น มีสว่นร่วมในการตัดสินใจ การมีผลประโยชน์ร่วมกัน และการประเมินผลร่วมกัน 

ซึ่งการบริหารแบบมีสว่นร่วมมแีนวคิด คือ การที่ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาเข้า

มามีสว่นร่วมในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมสีิทธิในการตัดสินใจร่วมกันกับผูบ้ริหาร ทั้ง

ผูบ้ริหารและผู้ใต้บังคับบัญชามีความไว้วางใจกัน มคีวามยึดมั่นผูกพันกัน มกีารก าหนด

เป้าหมายที่ชัดเจนในการปฏิบัติงาน อกีทั้งผูใ้ต้บังคับบัญชามีความมคีวามมีอสิระในการ

ปฏิบัติงาน โดยทุกฝ่ายต่างมุ่งที่จะสนับสนุนและท าให้เกิดประสิทธิผลต่อองค์การตามที่วาง

ไว้ ซึ่งการบริหารแบบมีสว่นร่วมจะช่วยใหเ้กิดความไว้วางใจกันและให้การสนับสนุนซึ่งกัน

และกัน ส่งเสริมให้เกิดการตัดสินใจที่ดีขึน้ การมสี่วนร่วมจะช่วยใหผ้ลการปฏิบัติงานดีขึ้น 

เป็นการเปิดโอกาสใหม้ีการสื่อสารที่ดีกว่า ช่วยสร้างบรรยากาศในการท างานให้ดีขึ้น มี

ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงานมากขึ้น และเป็นการลดค่าใช้จ่ายในการปฏิบัติงาน ใช้
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ทรัพยากรอย่างประหยัดและทะนุถนอม และในการวิจัยครั้งนีผู้ว้ิจัยได้สังเคราะหก์าร

บริหารแบบมีสว่นร่วมของโรงเรยีนจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องได้การบริหารแบบ  

มีสว่นร่วมของโรงเรียนจ านวน 6 ด้าน ประกอบด้วย 1) การไว้วางใจกัน 2) ความยึดมั่น

ผูกพันต่อกัน 3) การก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของงาน 4) ความมีอิสระในการ

ปฏิบัติงาน 5) การมสี่วนรว่มในผลประโยชน์ 6) การมสี่วนร่วมในการประเมินผล ซึ่งใชเ้ป็น

กรอบแนวคิดในการวิจัยในครั้งนี้ 

การท างานเป็นทีม 

 การท างานเป็นทีมมคีวามส าคัญในการบริหารงานให้ประสบความส าเร็จและ

ช่วยใหก้ารท างานราบรื่น บรรลุตามจุดมุง่หมายที่วางไว้ ผู้วจิัยขอน าเสนอเอกสารที่

เกี่ยวข้องกับการท างานเป็นทีม ดังนี้ 

  1. ความหมายของการท างานเป็นทมี 

   มีนักวิชาการและนักการศกึษาหลายท่านใหค้วามหมายของการท างาน

เป็นทีมที่แตกต่างกัน ดังนี้ 

    ชัยภร สีมาตร (2553, หนา้ 10) ได้ให้ความหมายของการท างานเป็น

ทีมไว้ว่า หมายถึง ลักษณะการท างานของครูและบุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษาที่มี

ความสัมพันธ์ต่างๆ ในการท างาน มกีารช่วยเหลือซึ่งกันและกันในกลุ่มและรับรู้ว่าตนเป็น

ส่วนหนึ่งของกลุ่ม รวมทั้งเข้าใจวัตถุประสงค์ของการท างานรว่มกัน 

    เกศสรินทร์ ตรเีดช (2554, หนา้ 21) ได้สรุปว่า การท างานเป็นทีม 

หมายถึง การที่กลุ่มบุคคลเข้ามาปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่งรว่มกัน มเีป้าหมายร่วมกัน มี

การก าหนดบทบาทของสมาชิก การมอบหมายงาน การวางแผนร่วมกัน มกีาร

ติดตอ่สื่อสารประสานงานกัน มีการตัดสินใจรว่มกันเพื่อให้งานบรรลุผลตามเป้าหมาย การ

ท างานเป็นทีมมคีวามส าคัญด้วยเหตุผลและความจ าเป็นเพราะล าพังคนๆ เดียวจะท างาน

ให้ส าเร็จได้ยาก 

    แก้วสุข เกษมสุข (2554, หนา้ 22) ได้สรุปว่า การท างานเป็นทีม 

หมายถึง การที่บุคคลตั้งแต่ 2 คนขึน้ไปมาร่วมกัน มกีารตดิต่อสื่อสาร ประสานงาน 

ตัดสินใจวางแผน สนับสนุนกัน เพื่อให้งานที่ตนรับผิดชอบนั้นบรรลุจุดมุ่งหมายที่ตัง้ใจอย่าง

มีประสิทธิผล 
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    จนิดาพร นพนยิม (2555, หนา้ 16) ได้สรุปว่า การท างานเป็นทีม 

หมายถึง การท างานร่วมกันของบุคคลตั้งแต่สองคนขึ้นไป โดยมีวัตถุประสงค์และเป้าหมาย

เดียวกัน ร่วมแรงรว่มใจใช้ทักษะประสบการณ ์ร่วมกันท างานอย่างเต็มความสามารถ เพื่อ

พัฒนาองค์การให้บรรลุวัตถุประสงค์นัน้ 

    ธีระ ไชยสิทธิ์ (2555, หนา้ 9) ได้สรุปว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง 

การที่บุคคลตั้งแต่ 2 คนขึน้ไปมาร่วมมือกันท างานอย่างใดอย่างหนึ่ง มีการประสาน 

ความรว่มมอื รว่มใจอย่างใกล้ชิด มีความผูกพันกันมุ่งดึงเอาศักยภาพของแต่ละบุคคล

ออกมาเพื่อให้การท างานประสบความส าเร็จตามจุดประสงค์รว่มกัน 

    ณัฏฐา บุตรเผยีน (2555, หนา้ 25) ได้สรุปว่า การท างานเป็นทีม 

หมายถึง บุคคลมากกว่าหนึ่งคนมารวมตัวกัน โดยมีวัตถุประสงค์ เป้าหมายเดียวกัน 

ร่วมกันท ากิจกรรมโดยใช้ความรู้ความสามารถและความรว่มมอืซึ่งกันและกันเพื่อให้งาน

หรอืกิจกรรมนั้นประสบผลส าเร็จและบรรลุเป้าหมายสูงสุด 

    อคีราภร์ัตน์ วรรณรัตน์. (2556, หนา้ 53) ได้สรุปไว้ว่า การท างาน

เป็นทีม หมายถึง การส่งเสริมให้บุคลากรทุกคนมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ มีการพัฒนา

ศักยภาพและความสามารถของทีมงาน เสริมสร้างความกระตอืรอืร้นในการท างานรว่มกัน 

สร้างบรรยากาศความไว้วางใจซึ่งกันและกันในการท างาน สร้างจุดมุง่หมายของการท างาน

ร่วมกัน มีการปฏิบัติงานตามความสามารถของบุคลากร โดยการสร้างบรรยากาศของการ

ท างานเป็นทีม และมีการทบทวนการด าเนินงานรว่มกันเป็นประจ า 

    อุ่นทยา ผาผง (2556, หนา้ 8) ได้กล่าวว่า การท างานเป็นทีม 

หมายถึง การที่คณะครูและรวมถึงผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรยีนร่วมมอืร่วมใจ

ประสานงาน รว่มกันวางแผนติดตอ่สื่อสาร และท างานร่วมกันด้วยความสัมพันธ์อันดี 

ต่อกัน ไว้วางใจกัน สามารถท างานในฐานะตัวแทนคนหนึ่งอย่างเต็มความสามารถ 

    ธนกร อัฒจักร. (2557, หน้า 47) ได้สรุปว่า การท างานเป็นทีม 

หมายถึง กระบวนการด าเนินการรว่มกันของบุคคลตั้งแต่สองคนขึน้ไป โดยมีเป้าหมายของ

การท างานรว่มกัน เพื่อบรรลุจุดประสงคเ์ดียวกัน โดยสมาชิกในกลุ่มต้องพึ่งพาอาศัยซึ่งกัน

และกันเพื่อให้งานประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด 

    จากความหมายของการท างานเป็นทีมข้างตน้ สรุปได้ว่า การท างาน

เป็นทีม หมายถึง การที่บุคคลเข้ามาท างานรว่มกันมีเป้าหมายร่วมกัน มีการวางแผน
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ร่วมกัน ก าหนดบทบาทของสมาชิกในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ มีการติดตอ่

ประสานงานกัน มกีารตัดสินใจร่วมกันเพื่อให้งานบรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้รว่มกัน 

  2. ความส าคัญของการท างานเป็นทมี 

   มีนักวิชาการและนักการศกึษาหลายท่านใหท้ัศนะเกี่ยวกับความส าคัญ

ของการท างานเป็นทีมที่แตกต่างกัน ดังนี้ 

    ทิศนา แขมมณี (2545, หน้า 11 - 13) ได้อธิบายความส าคัญของการ

ร่วมกันท างานเป็นทีมไว้ ดังนี้ 

     1. มนุษย์เรามีข้อจ ากัดในการท างาน ดังนั้นงานใดที่ใหญ่ หรอื

สลับซับซ้อน ท าคนเดียวคงไม่ส าเร็จ จงึตอ้งอาศัยการท างานเป็นทีม 

     2. มนุษย์ทุกคนมีขอ้แตกต่างกันในเรื่องของความคิด สติปัญญา 

หากงานใดได้มกีารช่วยกันคิด ช่วยกันระดมสมอง ก็จะท าให้การท างานรอบคอบขึน้ 

     3. ตามธรรมชาติของมนุษย์ ชอบที่จะท างานและมีปฏิสัมพันธ์กับ

ผูอ้ื่น ต้องพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน กาท างานรว่มกันเป็นทีมจงึเป็นการตอบสนองความ

ต้องการพืน้ฐานของมนุษย์ 

     4. การท างานในปัจจุบันต้องใชค้วามร่วมมือในการท างานของ

องค์กรทุกระดับช้ันหากไม่มีทักษะในการท างานเป็นทีมก็จะท าใหเ้ป็นอุปสรรคในการพัฒนา

องค์กร 

     5. การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ จะให้ผลดกีว่า และผลงาน

ที่มากกว่าการท างานคนเดียว 

     6. การท างานร่วมกันท าให้แตล่ะบุคคลได้เรยีนรู้ซึ่งกันและกันใน

ทีม ท าให้เกิดการพัฒนาตนเอง 

    วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ์ (2550, หนา้ 8) กล่าวถึงสาระส าคัญของการ

ท างานเป็นทีม ดังนี ้ 

     1. เพื่อร่วมกันเป็นแรงผลักดันซึ่งกันและกัน และแก้ปัญหาอย่าง

ตรงเป้า 

     2. เพื่อลดข้อผิดพลาดของการท างาน 

     3. เพื่อตอบสนองความรูส้ึกปลอดภัย และมั่นคง 

     4. ตอบความต้องการทางด้านจติใจทั้งส่วนบุคคล และส่วนรวม 
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    สมชาติ กิจยรรยง และจรีชา ใจเปี่ยม (2552, หนา้ 57) ให้

ความส าคัญของการท างานเป็นทีมไว้วา่ 

     1. งานบางชนิดไม่สามารถท าส าเร็จเพียงคนเดียวได้ 

     2. หนว่ยงานมงีานเร่งด่วนต้องมกีารระดมก าลังคน จึงจะเสร็จได้

ทันเวลา 

     3. เป็นงานที่ต้องอาศัยความรูค้วามสามารถจากหลายฝา่ย 

     4. งานบางชนิดเป็นงานที่มีหลายหน่วยงานรับผิดชอบ 

     5. เป็นงานที่ต้องการความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

     6. หนว่ยงานต้องการสร้างบรรยากาศของความสามัคคีให้เกิดขึน้ 

    มัลลิกา วิชชุกรอิงครัต (2553, หนา้ 11) ได้สรุปว่า การท างานเป็นทีม

มีความส าคัญต่อความส าเร็จขององค์การ ที่ตอ้งอาศัยการทุ่มเทความรูค้วามสามารถ

อย่างเต็มที่ของผู้ปฏิบัติงานและมีบทบาทส าคัญในการปฏิบัติภารกิจที่มปีระสิทธิภาพใน

ช่วงเวลาของการเปลี่ยนแปลงองค์การจะต้องปรับตัวอย่างรวดเร็วเพื่อการแขง่ขันเพื่อ

ส่งผลใหอ้งค์การเจริญก้าวหนา้ 

    ธีระ ไชยสิทธิ์ (2555, หนา้ 12) ได้สรุปว่า การท างานเป็นทีมมี

ความส าคัญต่อองค์กรต่างๆ เป็นอย่างยิ่ง ท าให้การท างานใหญ่ที่มคีวามสลับซับซ้อนของ

องค์กรเกิดความส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี และเสร็จทันก าหนดเวลา ทั้งนี้ดว้ยความรว่มมอืกัน

ของบุคลากรที่มคีวามแตกต่างทั้งด้านความรู ้ความสามารถ ประสบการณ์ ศักยภาพในตัว

บุคคล ที่ได้มาท างานรว่มกันแลว้ท าให้เกิดแนวคิด นวัตกรรมใหม ่งานมีคุณภาพมี

ประสิทธิภาพมากกว่าการท างานคนเดียว สมาชิกมีความรูส้ึกภาคภูมใิจในผลงานที่เกิดขึ้น

เสมือนเป็นรางวัลที่ยิ่งใหญ่ เกิดความผูกพัน ความจงรักภักดีตอ่ทีมงาน ก่อให้เกิด

ความส าเร็จสูงสุดต่องานและองค์กร 

    สรุปได้วา่ การท างานเป็นทีมมคีวามส าคัญต่อองค์กรเป็นอย่างมาก 

เพราะช่วยใหก้ารท างานใหญ่ที่มีความสลับซับซ้อนส าเร็จลุล่วงไปได้ดว้ยดี ช่วยกันระดม

ความคิด ช่วยกันระดมสมองเพื่อให้งานนั้นประสบความส าเร็จ ทั้งนี้ดว้ยความรว่มมอืกัน

ของบุคคลากรที่มีความสามารถแตกต่างกันออกไป ซึ่งการท างานเป็นทีมจะส่งผลใหง้าน

นั้นมีประสทิธิภาพและเกิดประสทิธิผลมากกว่าการท างานคนเดียว 
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  3. หลักการ แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับการท างานเป็นทีม 

   การท างานเป็นทีม มีผูท้ าการศกึษาไว้เป็นจ านวนมาก ทั้งให้หลักการ 

และแนวคิดที่แตกต่างกัน ดังนี้ 

    ทิศนา แขมมณี (2545, หน้า 10) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับลักษณะของ

การท างานเป็นทีมนั้นต้องประกอบด้วยปัจจัย 6 ประการ คอื 1) ต้องมีเป้าหมายร่วมกัน 2) 

ต้องมีสว่นร่วมในการด าเนินงาน 3) มีการติดต่อสื่อสารกันภายในกลุ่ม 4) มีการรว่มมอื

ประสานงานกันในกลุ่ม 5) มีการตัดสินใจร่วมกัน 6) มีผลประโยชน์ร่วมกัน  

    วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ์ (2550, หนา้ 9) การท างานรว่มกันของ

บุคคลตั้งแต่สองคนขึน้ไป เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ ซึ่งการสร้างทีมงานให้มปีระโยชน์ได้อย่าง

แท้จรงิ จะมีองค์ประกอบพื้นฐานที่ส าคัญของการท างานเป็นทีม ดังต่อไปนี้ 

     1. การมปีฏิสัมพันธ์ทางสังคมของบุคคล การที่สมาชิกตั้งแต่สอง

คนขึน้ไปร่วมกันท ากิจกรรมของกลุ่ม / ทีม แต่ละคนควรตระหนักในความส าคัญของกัน

และกัน แสดงออกโดยยอมรับ การให้เกียรติซึ่งกันและกัน ไม่ดูถูกเหยียดหยาม 

     2. มีจุดมุ่งหมาย และเป้าหมายร่วมกัน การเข้าใจถึงวัตถุประสงค์

ของการท างาน เพื่อเป็นแนวการท างานให้เป็นไปทางเดียวกัน หากจุดประสงค์ของสมาชิก

กลุ่มที่สอดคล้องกับองค์กร มักจะน ามาซึ่งผลส าเร็จ 

     3. การมโีครงสรา้งของทีม หมายถึง การมกีฎระเบียบ ระเบียบ

แบบแผน โดยอาจจะเป็นกลุ่มแบบทางการ หรอืกลุ่มแบบไม่เป็นทางการ สมาชิกทุกคน

จะต้องยอมรับ และเคร่งครัด แต่ถ้าเป็นสมาชิกกลุ่มย่อย หรอืกลุ่มช่ัวคราว อาจมีการตัง้

กฏแบบไม่เป็นทางการ 

     4. สมาชิกมีบทบาท และมีความรู้สกึร่วมกัน การรักษาบทบาทที่

มั่นคงในทีม จะแตกต่างกันตามลักษณะ โดยแบ่งตามความเชี่ยวชาญทักษะของสมาชิก 

เป็นต้น 

    เกศสรนิทร์ ตรเีดช (2554, หนา้ 26) ได้ศึกษาภาวะผู้น าของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาที่สง่ผลตอ่การท างานเป็นทีมของครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 26 ได้ปัจจัยเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมของครู 6 ด้าน ดังนี้     

1) การมเีป้าหมายร่วมกัน 2) การมสี่วนรว่มในการด าเนินงาน 3) การตดิต่อสื่อสาร 4)การ

ร่วมมือประสานงาน 5) การจัดสรรผลตอบแทนอย่างยุติธรรม 6) การตัดสินใจรว่มกัน 
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    ชาฤนี เหมอืนโพธิ์ทอง (2554, หนา้ 56) กล่าวว่ากระบวนการของทีม

ทีด่ีประกอบด้วย 1) การก าหนดวัตถุประสงค์ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพอ้งต้องกันมคีวาม

ชัดเจนเป็นไปได้ 2) ส่งเสริมการเปิดเผยต่อกัน การยอมรับซึ่งกันและกัน และการ

เผชิญหน้า เพื่อแก้ปัญหาพัฒนาการท างาน 3) การสนับสนุน สง่เสริม และให้ความ

ไว้วางใจต่อกัน 4) ความรว่มมอืและการใชค้วามขัดแย้งในทางสร้างสรรค์เป็นประโยชนต์่อ

ทีม 5) การปฏิบัติงานและการตัดสินใจที่ถูกต้องเหมาะสมกับสถานการณ์ 6) การ

ตรวจสอบทบทวนผลงานและวธิีการท างาน 8) การพัฒนาการท างานของทีมงาน 9) การ

สร้างความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มในการท างานเป็นทีม 10) การสรา้งหรอืการพัฒนาระบบ

ติดตอ่สื่อสารของทีม 

    ธีระ ไชยสิทธิ์ (2555, หนา้ 24) ได้ศกึษาเกี่ยวกับสภาพการท างาน

เป็นทีมที่มีประสทิธิภาพตามความคดิเห็นของผูบ้ริหารและครูในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 

จังหวัดระยอง ได้ปัจจัยเกี่ยวสภาพการท างานเป็นทีมที่มีประสทิธิภาพ 6 ด้าน ดังนี้   

1) ความไว้เนือ้เชื่อใจ 2) การสื่อสารแบบเปิด 3) ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของเป้าหมาย 

4) การยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน 5) การมมีนุษยสัมพันธ์ 6) การมสี่วนร่วมในการท างาน 

    Woodcock (1989, pp. 75 – 116) ได้กล่าวถึงกระบวนการทีม ที่ท าให้

การท างานเป็นทีมมปีระสิทธิภาพ มอีงค์ประกอบที่ส าคัญ 11 ประการ คอื 1) บทบาทที่

สมดุล (balanced roles) 2) วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพอ้งต้องกัน (clear 

objective and agree goals) 3) การเปิดเผยต่อกันและการเผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหา 

(openness and confrontation) 4) การสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกัน (support and 

trust) 5) ความรว่มมอืและการใชค้วามขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ (cooperation and conflict) 

6) การปฏิบัติงานที่ชัดเจน (sound procedures) 7) ภาวะผูน้ าที่เหมาะสม (appropriate 

leadership) 8) การทบทวนการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ (regular review) 9) การพัฒนา

ตนเอง (individual development) 10) ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม (sound inter – group 

relation) 11) การสื่อสารที่ดี (good communications) 

    Biech (2008, pp. 14 – 26 อ้างถึงใน เรืองวิทย์ เกษสุวรรณ, 2556, 

หนา้ 29 – 36) ได้แบ่งลักษณะของทีมที่ประสบความส าเร็จเอาไว้ 10 ประการ ดังนี้ 1) มี

จุดมุง่หมายที่ชัดเจน (clear goals) 2) มีบทบาทที่ชัดเจน (defined roles) 3) มีการสื่อสาร

แบบเปิดกว้างและชัดเจน (open and clear communication) 4) มีการตัดสินใจอย่างมี

ประสิทธิผล (effective decision making) 5) มีการมสี่วนร่วมที่สมดุล (balanced 
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participation) 6) มีความหลากหลายที่มคีุณค่า (valued diversity) 7) มีการจัดการความ

ขัดแย้ง (managed conflict) 8) มีบรรยากาศเชงิบวก (positive atmosphere) 9) มี

ความสัมพันธ์แบบร่วมมอืกัน (cooperative relationships) และ 10) มีผู้น าแบบมีสว่นร่วม 

(participative leadership) 

    จากการศกึษาเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องผูว้ิจัยได้ท าการ

สังเคราะหก์ารท างานเป็นทีมจากแนวคิดของนักการศกึษาหลายท่าน เพื่อเป็นแนวทางใน

การศกึษาเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 ซึ่งแสดงรายละเอียดการสังเคราะหด์ังตาราง 2 

 

ตาราง 2 การสังเคราะหก์ารท างานเป็นทีมในโรงเรยีน 

การท างานเป็นทีม 
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1. วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็น

พ้องตอ้งกัน 

√ √ √ √ √ √ √ 7 

2. การปฏิบัติงานที่ชัดเจน √  √ √ √ √ √ 6 

3. การตดิต่อสื่อสาร √  √ √ √ √ √ 6 

4. การจัดสรรผลตอบแทนอย่างยุติธรรม √  √     2 

5. การตัดสินใจรว่มกัน √  √     2 

6. การรว่มมอืประสานงาน √  √     2 

7. การมมีนุษยสัมพันธ์  √ √ √ √ √  5 

8. การยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน  √  √ √ √ √ 5 

9.มีผู้น าแบบมีสว่นร่วม      √ √ 2 

10. ความไว้วางใจกัน     √ √  2 

11. การพัฒนาตนเอง    √  √  2 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

การท างานเป็นทีม 
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12. การประเมินผลผลงานและวธิีการท างาน    √  √  2 

13. ความรว่มมอืและการใช้ความขัดแย้ง

ในทางสรา้งสรรค์ 

   √  √  2 

14. โครงสรา้งของทีม  √      1 

 

 จากตาราง 2 จะเห็นว่าจากการสังเคราะหก์ารท างานเป็นทีม โดยพิจารณา

ความสอดคล้องกับบริบทการศกึษา และเลือกความถี่ตั้งแต่ระดับ 5 ขึน้ไป จึงสรุปได้ว่า

การท างานเป็นทีมในโรงเรยีนมอีงค์ประกอบทั้งหมด 5 ด้าน ประกอบด้วย 1) วัตถุประสงค์

ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพ้องตอ้งกัน 2) การปฏิบัติงานที่ชัดเจน 3) การตดิต่อสื่อสาร 4) 

การมมีนุษยสัมพันธ์ 5) การยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน แตล่ะด้านมรีายละเอียดที่จะ

น าเสนอตามล าดับ ดังนี้ 

  1. วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพอ้งต้องกัน 

   1.1 ความหมายของวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพอ้งตอ้งกัน 

    มีนักวิชาการและนักการศกึษาได้ให้ความหมายของวัตถุประสงค์ที่

ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพ้องตอ้งกันไว้แตกต่างกัน ดังนี้ 

     แก้วสุข เกษมสุข (2554, หนา้ 41) ได้สรุปว่า การมเีป้าหมาย

เดียวกัน หมายถึง ทิศทางการท างานที่สมาชิกทุกคนรว่มกันก าหนดขึ้น เพื่อใหเ้กิดความ

เข้าใจวัตถุประสงค์ของการท างานที่ตรงกันและแจ่มชัด 

     คณิต ทิพย์โอสถ (2555, หนา้ 29) ได้สรุปว่า การมีเป้าหมาย

เดียวกัน หมายถึง ทิศทางการท างานที่สมาชิกทุกคนรว่มกันก าหนดขึ้นเพื่อให้เกิดความ

เข้าใจวัตถุประสงค์ของการท างานที่ตรงกันและแจ่มชัด 
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     ธีระ ไชยสิทธิ์ (2555, หนา้ 28 - 29) ได้สรุปว่า ความเป็นอันหนึ่ง

อันเดียวกันของเป้าหมาย หมายถึง การที่สมาชิก ทีมงาน มีจุดหมายปลายทางหรอื

เป้าหมายของความส าเร็จของการท างานที่จุดเดียวกัน และเป็นเป้าหมายการท างานของ

สมาชิกที่ตอ้งการใหเ้กิดขึ้นในองค์การ ซึ่งมคีวามส าคัญเนื่องจากเป็นเครื่องมอืที่ท าให้

สมาชิกทีมงานทุกคนยึดมั่น และตระหนักในเป้าหมายของการท างานอันเดียวกัน จึง

พยายามท าความเข้าใจ ทุ่มเทก าลังความสามารถอย่างเต็มที่เพื่อให้งานบรรลุผลส าเร็จ

ตามเป้าหมายร่วมกัน  

     ณัฏฐา บุตรเผยีน (2555, หนา้ 7) กล่าวว่า การมีเป้าหมาย

เดียวกัน หมายถึง ทิศทางการท างานที่สมาชิกทุกคนรว่มกันก าหนดขึ้นเพื่อให้เกิดความ

เข้าใจวัตถุประสงค์ของการท างานที่ตรงกันและแจ่มชัด 

     Brown (1983, p. 54 อ้างถึงใน ธีระ ไชยสิทธิ์, 2555, หนา้ 28)  

ได้ให้ความหมายของความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของเป้าหมาย ไว้ว่า เป็นเป้าหมายที่เป็น

จุดหมายปลายทางที่ตอ้งการอันเกิดจากการปฏิบัติงานขององค์กร และเป็นเครื่องก าหนด

ทิศทางในการท างาน 

     จากความหมายของวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพอ้ง

ต้องกันข้างตน้ สรุปได้ว่า วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพอ้งตอ้งกัน หมายถึง 

ทิศทางการท างานที่สมาชกิทุกคนรว่มกันก าหนดขึ้นเพื่อให้เกิดความเข้าใจในวัตถุประสงค์

หรอืเป้าหมายของการท างานที่ตอ้งการใหเ้กิดขึ้นในองค์กร 

   1.2 แนวคิดเกี่ยวกับวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพอ้งตอ้งกัน 

    มีนักวิชาการและนักการศกึษาได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับวัตถุประสงค์ที่

ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพ้องตอ้งกันไว้แตกต่างกัน ดังนี้ 

     Steers (1977, p. 126) กล่าวถึงวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและ

เป้าหมายที่เห็นพอ้งตอ้งกัน (clear objective and agreed goals) วา่ การที่คนเราจะท างาน

ให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ได้นัน้ สิ่งที่เราต้องการจะได้รับหรอืวัตถุประสงค์น้ันนับเป็นสิ่ง

แรกที่เราค านึงถึงคนเราจะยึดกับวัตถุประสงค์ ถ้าหน่วยงานต่างๆ ได้เปิดโอกาสให้บุคลากร

ได้มกีารอภิปรายในวัตถุประสงค์และเป้าหมาย รวมทั้งความเห็นดว้ย อุปสรรคประการ

ส าคัญที่เป็นตัวขวางในเรื่องของการใหม้ีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเห็นด้วยกับเป้าหมายมี 3 

ประการ คือ 1) แนวโน้มในการประเมนิผลการปฏิบัติงาน ตามความคิดเห็นของบุคลากรจะ

วัดการท างานมากกว่าผลงาน 2) ทั้งหัวหนา้และลูกน้องขาดทักษะในการตั้งเป้าหมายการ
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ด าเนนิงาน 3) ไม่มกีารปฏิบัติตามวัตถุประสงค์ของกระบวนการชัดเจน สมาชิกส่วนใหญ่

ยอมรับในการจัดการและแก้ปัญหา ซึ่งจะได้ผลตามเป้าหมายที่วางไว้ สอดคล้องกับที่ 

Steers เสนอว่าปัจจัยที่ก่อให้เกิดการปฏิบัติงานที่ดใีนองค์กร ขอ้หนึ่ง คือ ตอ้งมีความ

ชัดเจนบทบาท และยอมรับในงานที่ถูกมอบหมายซึ่งเป็นสิ่งจ าเป็น การรู้ขอบข่ายของงานที่

ต้องปฏิบัติและการเข้าใจในงานของตน ยอมรับการท างานด้วย                

ความเต็มใจ ย่อมช่วยใหก้ารท างานด าเนินไปด้วยความเรียบร้อยรวดเร็วและมี

ประสิทธิภาพ 

     Katzenbach and Smith (1993, p. 401 อ้างถึงใน ธีระ ไชยสิทธิ์, 

2555, หนา้ 17 - 18) กล่าวถึงคุณสมบัติพื้นฐานของทีมงานด้านผูกพันติดตอ่กันด้วย

วัตถุประสงค์และเป้าหมายเดียวกัน (Committed to a Common Purpose and Performance 

Goals) ในทีมงานที่ประสบความส าเร็จนัน้จะต้องมทีั้งวัตถุประสงค์ของทีมกับเป้าหมายของ

การปฏิบัติงานที่สอดคล้องไปด้วยกันเสมอ ซึ่งช่วยใหส้มาชิกของทีมงานผูกพันต่อกัน ทั้งนี้

เป็นเพราะ 

      1. วัตถุประสงค์ที่มคีวามหมายร่วมกัน จะช่วยก าหนดแนวทาง

และแรงดลใจใหแ้ก่สมาชิกของทีม (A Common, Meaningful Purpose Sets The Tone and 

Aspiration) โดยสมาชิกทีมจะน าเอาวัตถุที่มคีวามหมายนั้น มาเป็นตัวก าหนดทิศทางการ

รวมพลังและผูกพันใหเ้กิดขึ้น 

      2. สามารถก าหนดเป้าหมายย่อยของการปฏิบัติงานให้เป็นส่วน

หนึ่งของวัตถุประสงค์หลักได้โดยงา่ย (Specific Performance Goals Are an Integral Part of 

The Purpose) การแยกก าหนดเป้าหมายย่อยเฉพาะของงาน จะช่วยใหส้มาชิกมองเห็นงาน

ที่ตอ้งปฏิบัติได้ชัดเจนเป็นรูปธรรมง่ายขึ้นในแตล่ะสว่นของงาน และเห็นผลรวมที่เกิดขึ้นของ

ทีม (Team Work Product) ช่วยใหก้ารตดิต่อสื่อสารชัดเจนขึ้นและช่วยลดความขัดแย้งใน

งานของทีม ช่วยใหท้ีมท างานสามารถมุ่งที่ผลงาน (Getting Results) ได้ตลอดเวลา และ

ความส าเร็จของงานตามเป้าหมายย่อยแมจ้ะเป็นความส าเร็จเล็กๆ แต่มีคุณค่าในการ

เสริมสรา้งความผูกพันของสมาชิกได้เป็นอย่างด ี(Small Wins Are Invaluable To Building 

Member’s Commitment) จึงเกิดก าลังใจที่จะเอาชนะอุปสรรคต่อความส าเร็จในระยะยาว

ได้ 

      3. ท าให้เกิดการผนึกก าลังช่วยกันท าให้งานส าเร็จ (The 

Combination is Essential to Performance) เพราะวัตถุประสงค์และการก าหนดเป้าหมาย
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ย่อยของงานที่ทีมรับผดิชอบนั้นเป็นความสัมพันธ์ที่ตอ้งพึ่งพาอาศัยต่อกัน (Symbiotic 

Relationship) ของสมาชิก ท าให้ทุกคนต้องอยู่ร่วมกันเพื่อช่วยสร้างความประสานคล้องจอง

ต่อกันและกันและสร้างความมชีีวติชีวาให้แก่ทีม 

     จากแนวคิดเกี่ยวกับวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพอ้ง

ต้องกันข้างตน้ สรุปได้ว่า ในด้านวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพอ้งตอ้งกันนั้น

ผูบ้ริหารควรก าหนดบทบาท แนวทาง อ านาจ หน้าที่ ความรับผดิชอบในการปฏิบัติงานของ

ครูอย่างชัดเจน มีการประชุมปรึกษาหารือเพื่อก าหนดตารางการปฏิบัติงานและวิธีการ

ปฏิบัติงานอย่างชัดเจน โดยผูบ้ริหารและครูมกีารก าหนดแนวทางและวัตถุประสงค์การ

ท างานที่ชัดเจนร่วมกันเพื่อใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานของโรงเรียน ซึ่งบุคลากรจะต้อง

ถ่ายทอดความคิด ความรูส้ึกต่อกัน มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพื่อหาแนวทางในการ

แก้ปัญหาอย่างตรงไปตรงมา ให้ความส าคัญและรับฟังความคิดเห็นของทุกคน และ

บุคลากรในโรงเรียนใหค้วามส าคัญต่อเป้าหมายส่วนรวมมากกว่าส่วนตัว 

  2. การปฏิบัติงานที่ชัดเจน 

   2.1 ความหมายของการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 

    มีนักวิชาการและนักการศกึษาได้ให้ความหมายของการปฏิบัติงานที่

ชัดเจนไว้แตกต่างกัน ดังนี้ 

     ชาฤนี เหมอืนโพธิ์ทอง (2554, หนา้ 50) ได้สรุปว่า การปฏิบัติงาน

ที่ชัดเจนและการตัดสินใจที่ถูกต้องเหมาะสม หมายถึง พฤติกรรมการท างานของแต่ละคน

ที่มคีวามแตกต่างกันไป ตามความรู้ ประสบการณ์เดิม ทักษะในการท างานและทัศนคติ

ส่วนบุคคล 

     ธีระ ไชยสิทธิ์ (2555, หนา้ 32) ได้สรุปว่า การมีสว่นรว่มในการ

ท างาน หมายถึง การเปิดโอกาสใหบุ้คคลหรือสมาชิกทีมมสี่วนรว่มในการคิด ร่วมตัดสินใจ

ในการวางแผนงาน การท างาน ร่วมตดิตามและการประเมินผลการท างาน ร่วมรับผิดชอบ

การท างานตั้งแต่ขัน้ตอนแรกถึงขั้นตอนสุดท้าย ท าให้เกิดขอ้ผูกพันในสิ่งที่ตกลงร่วมกันของ

ทีม หรอือาจกล่าวได้ว่า การมีสว่นร่วมมีความส าคัญต่อทีมงานทั้งนี้เป็นการเปิดโอกาสให้

สมาชิกเข้ามามีสว่นในการระดมความคิด ความสามารถในการท างาน สามารถแก้ปัญหา

ต่างๆ ได้ตรงประเด็น ท าให้การท างานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายได้อย่างมปีระสิทธิภาพ

และทันเวลา 
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     Woodcock (1989, pp. 75 – 116) กล่าวถึงกระบวนการปฏิบัติงาน

ที่ชัดเจน (Sound procedures) ว่าเป็นพฤติกรรมการท างานของแตล่ะคนมคีวามแตกต่างกัน

ออกไปตามความรู้ ประสบการณเ์ดิม ทักษะในการท างานและทัศนคตสิ่วนบุคคล ดังนัน้ 

จงึถือเป็นหน้าที่ของผู้บริหารที่จะต้องสร้างและพัฒนาการท างานเป็นทีมทั้งสิน้ การ

ตัดสินใจอาจจะกระท าโดยผูบ้ริหารเพียงคนเดียว ทีมงานที่ดีจงึเปรียบเสมือนพลังในการ

ปฏิบัติงานของผู้บริหารให้ประสบความส าเร็จนั่นเอง 

     จากความหมายการปฏิบัติงานที่ชัดเจนข้างต้น สรุปได้ว่า การ

ปฏิบัติงานที่ชัดเจน หมายถึง พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่มกีารปฏิบัติงาน

ตามบทบาทหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย เลือกวิธีการปฏิบัติงานที่เหมาะสม การตัดสินใจที่มี

การใชเ้หตุผลอย่างยืดหยุ่นได้ตามสถานการณ์ มคีวามเห็นสอดคล้องเป็นแนวทางเดียวกัน

กับการตัดสินใจ มีความเข้าใจในงานที่รับผดิชอบ และ การปฏิบัติงานด้วยความชัดเจนและ

ตรงไปตรงมา 

   2.2 แนวคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 

    มีนักวิชาการและนักการศกึษาได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติงานที่

ชัดเจนไว้แตกต่างกัน ดังนี้ 

     Simon (1977, pp. 40 - 41) กล่าวถึงการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและ

การตัดสินใจที่ถูกต้องเหมาะสม (sound procedures) ไว้วา่พฤติกรรมการท างานของแต่ละ

คนมีความแตกต่างกันไป ตามความรู ้ประสบการณเ์ดิม ทักษะในการท างานและทัศนคติ

ส่วนบุคคล ดังนัน้จงึถือเป็นหนา้ที่ของผูบ้ริหารที่จะต้องสร้างและพัฒนาการท างานเป็นทีม

อยู่เสมอ เพื่อให้แต่ละคนเห็นความส าคัญของงานและผลประโยชน์สว่นรวมมากกว่า

ความส าคัญของบุคคล หรือผลประโยชน์สว่นบุคคลบรรยากาศในการท างาน 

สภาพแวดล้อมและการสนับสนุนจากเพื่อนรว่มงาน สิ่งเหล่านีม้ีสว่นเสริมการท างานเป็น

ทีมทั้งสิน้ การตัดสินใจอาจกระท าได้โดยผู้บริหารคนเดียวได้ แตใ่นการปฏิบัติงานนั้นไม่

สามารถจะกระท าโดยผู้บริหารเพียงคนเดียวได้ ทีมงานที่ดจีงึเปรียบเสมือนพลังในการ

ปฏิบัติงานของผู้บริหารให้ประสบความส าเร็จนั่นเอง ส่วนวิธีการเป็นล าดับรองลงมา แต่ก็

ยังคิดว่าวิธีการท างานและการตัดสินใจที่ดี อันจะน าไปสู่จุดมุง่หมายที่ตอ้งการได้ อย่างไรก็

ตามก่อนที่จะตัดสินใจนั้น จุดมุ่งหมายควรจะต้องมีความชัดเจนและสมาชิกทุกคนนั้นต้อง

สามารถเข้าใจได้อย่างด ีจุดมุ่งหมายที่ชัดเจนเป็นหัวใจส าคัญ เพราะจะสามารถป้องกัน

การเข้าใจผดิและป้องกันการเถียงกัน การตัดสินใจเป็นหัวใจของการบริหาร การตัดสินใจ
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เป็นกระบวนการในการบริหารที่ประกอบด้วยกิจกรรมทางเชาว์ปัญญา กิจกรรมด้านการ

ออกแบบ และกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการเลือก เพื่อให้ได้แนวทางที่เหมาะสมที่จะน าไป

ปฏิบัติ 

     Katzenbach and Smith (1993, p. 401 อ้างถึงใน ธีระ ไชยสิทธิ์, 

2555, หนา้ 18) กล่าวถึงคุณสมบัติพืน้ฐานของทีมงานด้านมีแนวทางปฏิบัติเดียวกัน 

(Committed to a Common Approach) ทีมงานจ าเป็นต้องพัฒนาแนวทางในการปฏิบัติงาน

ร่วมกัน ซึ่งได้แก่วธิีการที่สมาชิกจะท างานรว่มกันอย่างไร เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย ในการ

ก าหนดแนวทางการท างานของทีมนัน้ ต้องค านึงทั้งพืน้ฐานทางเศรษฐกิจ และการบริหาร 

(Economic and Administrative Aspect) และพืน้ฐานเชิงสังคม (Social Aspect) ควบคู่กัน 

โดยในแง่พื้นฐานทางเศรษฐกิจและการบริหาร ยึดหลักการให้ทุกคนในทีมงานต้อง

ปฏิบัติงานที่เท่าเทียมหรอืใกล้เคียงกัน สมาชิกของทีมงานต้องเห็นพ้องต้องกันว่า ใครควร

ท างานอะไรจะก าหนดตารางท างานเพื่อถือปฏิบัติร่วมกันอย่างไร ในการท างานมทีักษะ

อะไรบ้างที่จ าเป็นต้องพัฒนาเพิ่มเติม เป็นต้น ซึ่งกิจกรรมเหล่านี้จะพัฒนามาเป็นแนว

ทางการท างานร่วมกัน (Common Approach) ของทีมงานในที่สุด สว่นในแงพ่ืน้ฐานทาง

สังคม (Social Aspect of Work) สมาชิกส่วนใหญ่จะใช้เวลานอกงานในการกระท ากิจกรรม

ส าคัญทางสังคมรว่มเสริมทักษะทั้งบทบาทภาวะผูน้ า เช่น การสร้างความท้าทาย 

(Challenging) การตคีวาม (Interpreting) การให้ความช่วยเหลอื (Supporting)                        

การบูรณาการ (Integrating) การสรุปย่อตา่งๆ (Summarizing) เป็นต้น ซึ่งบทบาทเหล่านี้

ล้วนช่วยเสริมสร้างความไว้วางใจต่อกัน (Mutual Trust) และช่วยลดข้อขัดแย้งที่ขัดขวาง

ความส าเร็จของทีมงานลง 

     จากแนวคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติงานที่ชัดเจนขา้งตน้ สรุปได้วา่ ใน

ด้านการปฏิบัติงานที่ชัดเจนนั้นบุคลากรในโรงเรียนควรมีการปฏิบัติงานตามบทบาทที่ได้รับ

มอบหมายตามที่ก าหนดไว้ สามารถเลือกวิธีการปฏิบัติงานที่เหมาะสม มีการตัดสินใจที่มี

การใชเ้หตุผลอย่างยืดหยุ่นได้ตามสถานการณ์ มคีวามเห็นสอดคล้องเป็นแนวทางเดียวกัน

กับการตัดสินใจนัน้ มีความเข้าใจในงานที่รับผดิชอบ อกีทั้งผูบ้ริหารมอบหมายงานตาม

หนา้ที่และความรับผดิชอบของครู และผูบ้ริหารปฏิบัติงานด้วยความชัดเจนและ

ตรงไปตรงมา 
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  3. การตดิต่อสื่อสาร 

   3.1 ความหมายของการตดิต่อสื่อสาร 

    มีนักวิชาการและนักการศกึษาได้ให้ความหมายของการติดตอ่สื่อสาร 

ในทัศนะที่แตกต่างกัน ดังนี้ 

     สิรวิรรณ เสรีรัตน ์และคณะ (2550, หนา้ 361-367) กล่าวว่า 

การตดิต่อสื่อสาร เป็นการสื่อความหมายเกี่ยวกับข้อมูลข่าวสาร ความรูส้ึก ความคิดเห็น 

จากบุคคลหนึ่งไปยังบุคคลหนึ่ง ซึ่งจ าเป็นต้องอาศัยความเข้าใจ หรอืกระบวนการที่ผู้สง่

สาร ได้ส่งข้อมูลข่าวสารไปยังผูร้ับสาร ซึ่งจะท าให้เกิดการถ่ายทอดความหมายและการท า

ความเข้าใจความหมาย หรือการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารระหว่างผูส้่งสารกับผูร้ับสาร  

     ธีระ ไชยสิทธิ์ (2555, หนา้ 28-29) ได้สรุปว่า การสื่อสารแบบ

เปิด หมายถึง กระบวนการที่น าข่าวสาร ข้อมูล ข้อเท็จจริง ความคิด ความต้องการ 

ทัศนคต ิความรูส้ึก ความหมายบางอย่าง จากผูส้่งสารไปยังผูร้ับสารโดยใช้ภาษาพูด การ

เขียน การใชท้่าทาง สัญลักษณ์ สิ่งของ หรอือื่นๆ เพื่อใหเ้กิดความเข้าใจที่ตรงกันโดยมีการ

โต้ตอบในข้อสงสัยใหเ้ข้าใจกันได้อย่างเปิดเผย ท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน

ร่วมกัน การสื่อสารแบบเปิดมคีวามส าคัญต่อการบริหารองคก์รเป็นอย่างยิ่ง ทั้งนี้ จะท าให้

ผูน้ าทีม สมาชิกทีม จะมีความเข้าใจในข้อมูลข่าวสาร ความรู้สกึ ความคิด ความต้องการ

ซึ่งกันและกัน เกิดความพึงพอใจ รักใคร่ เกิดความเชื่อถือศรัทธา ซึ่งจะน าไปสู่ความรว่มมอื

ในการท างานที่ใหผ้ลเพิ่มประสิทธิภาพของงาน 

     ยุทธศักดิ์ ไชยสีหา (2555, หนา้ 33) ได้สรุปว่า การติดต่อสื่อสาร 

หมายถึง การส่งข้อมูลข่าวสาร แนวความคิด ความรูส้ึก ความคิดเห็น รวมทั้งทัศนคติจาก

บุคคลหนึ่งไปยังอีกบุคคลหนึ่ง โดยอาศัยชอ่งทางการสื่อสารต่างๆ เพื่อให้เกิดความเข้าใจที่

ตรงกัน 

     ค าเตียง ก่ าเกลีย้ง (2556, หนา้ 40) ได้สรุปว่า การติดต่อสื่อสาร 

หมายถึง การส่งข่าวสาร ข้อเท็จจริง สัญลักษณ์ จากบุคคลหนึ่งไปยังอีกบุคคลหนึ่ง โดย

การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันในองค์การ การตดิต่อสื่อสารที่ดีจะท าให้การด าเนินงาน

ขององค์การราบรื่นไปสู่เป้าหมายได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

     อคีราภร์ัตน์ วรรณรัตน์ (2556, หนา้ 54) ได้สรุปว่า การ

ติดตอ่สื่อสาร หมายถึง การใช้วธิีการตดิต่อสื่อสารกับบุคลากรด้วยวิธีการที่หลากหลาย 
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ทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ หลายช่องทาง เพื่อท าให้เกิดความเข้าใจอันดรีะหว่าง

บุคลากรภายในองค์การ 

     อุ่นทยา ผาผง (2556, หน้า 27) ได้กล่าวโดยสรุปไว้ว่า การ

ติดตอ่สื่อสารมีประโยชน์ตอ่การบริหารงาน แต่ทั้งนีต้้องอาศัยปัจจัยหลายๆ ปัจจัยประกอบ 

แตป่ัจจัยที่ขาดเสียมิได้ก็คือ การติดตอ่สื่อสารระหว่างบุคคลในองค์การทั้งในลักษณะที่เป็น

ทางการและไม่เป็นทางการ ปัญหาที่มักเกิดขึ้น คือ ผูบ้ริหารจะต้องจัดใหส้อดคล้องกับ

พืน้ฐานขององค์การทั้งในโครงสรา้ง ระบบการบริหาร ทัศนคตแิละค่านิยม รวมทั้ง

วัฒนธรรมของบุคคลในองค์การ โดยทั่วไปแล้วผู้บริหารมักจะใช้ระบบการตดิต่อสื่อสารที่

เป็นทางการเป็นหลักแต่ก็อาจใช้การตดิต่อสื่อสารแบบสัมพันธ์ แบบไม่เป็นทางการ และ

การสื่อสารจากภายนอกเข้ามาเสริมได้ 

     ธนกร อัฒจักร (2557, หนา้ 46) ได้สรุปไว้ว่า การติดต่อสื่อสาร

นั้นมีความส าคัญต้องใชเ้ทคนิคและสื่อหลายๆ ทาง ใช้ภาษาที่ชัดเจน เข้าใจง่าย ใชห้ลัก

เหตุผลในการสื่อสาร มีการกระท าที่สอดคล้องกับค าพูด และใช้ขอ้มูลย้อนกลับในการ

ติดตอ่สื่อสาร เพื่อให้เกิดความแนใ่จและเข้าใจตรงกัน 

     จากความหมายการตดิต่อสื่อสารข้างตน้ สรุปได้ว่า การ

ติดตอ่สื่อสาร หมายถึง การส่งข้อมูลข่าวสาร แนวความคิด ความรูส้ึก ความคิดเห็น 

รวมทั้งทัศนคติจากบุคคลหนึ่งไปยังอีกบุคคลหนึ่ง โดยใช้ภาษาที่ชัดเจน เข้าใจงา่ย ใชห้ลัก

เหตุผลในการสื่อสาร โดยอาศัยชอ่งทางการสื่อสาร เพื่อให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกัน 

  3.2 แนวคิดเกี่ยวกับการตดิต่อสื่อสาร 

    มีนักวิชาการและนักการศกึษาได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับการตดิต่อสื่อสาร 

ในทัศนะที่แตกต่างกัน ดังนี้ 

     สิรวิรรณ เสรีรัตน ์และคณะ (2550, หนา้ 361 - 367) กล่าวว่า  

การตดิต่อสื่อสารภายในองค์การให้เกิดประเกิดประสทิธิผล สามารถท าได้ ดังนี้ 

      1. ผูบ้ริหารตอ้งให้ความส าคัญกับการตดิต่อสื่อสาร 

      2. ผูบ้ริหารตอ้งมีการกระท ากับค าพูดที่สอดคล้องกัน 

      3. ยึดมั่นกับการตดิต่อสื่อสารแบบสองทาง 

      4. การเน้นเรื่องการตดิต่อสื่อสารแบบเผชิญหน้า 

      5. การแบ่งปันความรับผดิชอบส าหรับการติดตอ่สื่อสารกับ

พนักงาน 
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      6. ความเกี่ยวข้องกับข่าวที่ไม่ดี 

      7. การวางรูปแบบข่าวสารส าหรับผูฟ้ังให้เหมาะสม 

      8. ผูบ้ริหารตอ้งสื่อความหมายโดยใช้เหตุผล 

      9. จังหวะเวลาคือสิ่งส าคัญ 

      10. การตดิต่อสื่อสารอย่างต่อเนื่อง 

      11. การให้เชื่อมโยงภาพรวมกับภาพเล็กๆ 

      12. ไม่ชีน้ าสิ่งที่คนควรรู้สึกเกี่ยวกับข่าว 

     เนตร์พัณณา ยาวิราช (2552, หนา้ 186 – 187) กล่าวว่าการ

พัฒนาทักษะการสื่อสารเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับผูบ้ริหารในการที่จะสื่อสารให้มีประสิทธิภาพ

ทุกครั้งที่มกีารสื่อสาร ผูบ้ริหารควรปรับปรุงทักษะในการสื่อสารในรูปแบบต่างๆ ดังนี้ 

      1. การพัฒนาทักษะในการสื่อสารของผู้สื่อสาร หมายถึง การ

ปรับปรุงในด้านผู้ส่งสาร เช่น การเขียนที่ชัดเจน การใช้ภาษาถูกต้องของผูส้่งสาร และการ

ใช้ภาษาที่ไม่ใช่ภาษาพูด เรียงล าดับความส าคัญของขา่วสาร 

      2. ทักษะการน าเสนอและการโน้มน้าวจิตใจ หมายถึง การใช้

เทคนิคในการส่งข้อมูลข่าวสารยังผูร้ับได้อย่างชัดเจนเข้าใจง่าย การน าเสนอ การขาย

ความคิดให้แก่ผูฟ้ัง การแสดงออกมาให้ผูฟ้ังทราบ และการใชค้ าพูดในการโน้มนา้วจิตใจ

ผูฟ้ังให้คล้อยตาม 

      3. ทักษะด้านการเขียน หมายถึง การเขียนได้ถูกต้อง เช่น 

ตัวสะกด ถ้อยค าส านวน ไวยากรณ์ เครื่องหมายวรรคตอนการเขียนที่ดีควรมีความชัดเจน 

กะทัดรัด ตอ่เนื่อง เข้าใจง่าย 

      4. การใชภ้าษาที่ถูกต้อง หมายถึง การใชภ้าษาในการสื่อสารที่

ท าให้เกิดความเข้าใจที่ถูกต้องตรงกัน เช่น การใช้ภาษาต่างประเทศในการสื่อสารกัน

รวมทั้งวัฒนธรรมของคนในประเทศนัน้ในด้านการสื่อสารด้วยถ้อยค าส านวนต่างๆ ด้วย 

      5. การใชเ้ทคนิคและทักษะอื่นๆ ชว่ย หมายถึง การใช้ภาษา

ทางกิรยิาอาการในการสื่อนอกเหนอืจากการพูดหรอืการเขียน เช่น ในการสื่อสารเรื่อง

ต่างๆ ผูส้ื่อสารควรสร้างบรรยากาศให้เกิดความรูส้ึกในทางบวก เช่น สร้างความอบอุ่นและ

ความรว่มมอืสร้างความมสี่วนร่วม สร้างความรูส้ึกเท่าเทียมกันและเต็มใจที่จะฟัง การ

สื่อสารให้เหมาะสมกับเวลา เช่น การสื่อสารในจังหวะที่ดีเหมาะสมแก่เวลา หรือการ

สื่อสารระหว่างผูบ้ังคับบัญชากับพนักงาน ผูบ้ังคับบัญชาไม่ควรสร้างบรรยากาศของการใช้
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อ านาจ การใชภ้าษาร่างกายก็เป็นสิ่งที่ท าให้เกิดทัศนคตทิางบวกได้เช่นกัน การสบสายตา

กับผูฟ้ัง การแสดงท่าทาง การยิ้ม เป็นต้น 

      6. การใช้ภาษาที่ไม่ใชค้ าพูดในการสื่อสารกับชาวต่างประเทศ 

หมายถึง ความเข้าใจในการสื่อสารที่เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมระหว่างประเทศ การปฏิบัติ

ของชนชาติตา่งๆ ในการสื่อสารหรอืภาษาท่าทางซึ่งแต่ละชาตมิีลักษณะเฉพาะของคน เชน่ 

การยกศรีษะขึน้และลงของชนชาวบัลแกเรีย หมายถึงปฏิเสธ ชาวมุสลิมไม่สัมผัสหรอื

รับประทานด้วยมือข้างซ้าย ในประเทศอนิโดนีเซียการไขว้หัวเข่า หมายถึงความหยาบคาย 

การใชน้ิว้ชีห้น้าผูอ้ื่นเป็นการไม่สุภาพ เป็นต้น ซึ่งวัฒนธรรมของแต่ละประเทศในการ

ตีความหมายจากการสื่อสาร 

     อรอนงค ์สวัสดิ์บุรี (2555, หนา้ 170) ได้กล่าวถึงทิศทางการ

ติดตอ่สื่อสารในองค์กรไว้ 3 แบบ ดังนี้ 

      1. ระดับบนลงล่าง เป็นการไหลของข่าวสารจากผู้บังคับบัญชา

ลงไปยังผูใ้ต้บังคับบัญชาตามสายงานบังคับบัญชาในองค์การ ซึ่งจะอยู่ในรูปแบบของการ

ชีแ้จงนโยบายหรือระเบียบข้อบังคับขององค์การ และการสั่งตามสายงานบังคับบัญชาจาก

หัวหนา้ไปสู่ลูกน้อง 

      2. ระดับล่างขึ้นบน แบบสื่อสารจากพนักงานไปสู่

ผูบ้ังคับบัญชา การที่พนักงานเสนอแนะหรอืความคิดเห็นในสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 

      3. ระดับการสื่อสารในแนวนอน เป็นการสื่อสารในระดับ

ต าแหน่งเดียวกัน หรอืตามล าดับหน้าที่การงาน ซึ่งมักเป็นการขอความรว่มมอื ขอความ

ช่วยเหลือในการแก้ไขอุปสรรคที่พบเจอ และแลกเปลี่ยนข้อมูล 

     จากแนวคิดเกี่ยวกับการตดิต่อสื่อสารข้างต้นสรุปได้วา่ ในการ

ติดตอ่สื่อสารนั้นบุคลากรในโรงเรียนควรได้รับข้อมูลในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจนและ

ทั่วถึง สามารถอภิปรายแสดงความคิดเห็นที่แตกต่างได้อย่างเปิดเผย มีการสื่อสารกันด้วย

วิธีการที่หลากหลายทั้งภายในและภายนอกหนว่ยงาน มีการสื่อสารเพื่อสร้างความสัมพันธ์

อันดีในการปฏิบัติงาน มีการสื่อสารที่ด ีท าให้การปฏิบัติงานส าเร็จตามวัตถุประสงค์ และมี

การสื่อสารด้วยความจรงิใจ และเข้าใจข่าวสารที่ได้รับตรงกัน 
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  4. การมมีนุษยสัมพันธ์ 

   4.1 ความหมายของการมมีนุษยสัมพันธ์ 

    มีนักวิชาการและนักการศกึษาได้ให้ความหมายของ 

การมมีนุษยสัมพันธ์ไว้แตกต่างกัน ดังนี้ 

     ชัยยา ทองอาบ (2553, หนา้ 17) สรุปไว้ว่า มนุษยสัมพันธ์ 

หมายถึง กระบวนการทางสังคมหรือปฏิกิรยิาทางสังคมที่มนุษย์ได้ใชท้ั้งศาสตร์และศลิป์ 

ในการด าเนินชีวติและอยู่ร่วมกันในสังคม โดยปราศจากความขัดแย้ง ทุกฝ่ายได้รับ 

ความพึงพอใจ อันจะน าไปสู่ความร่วมมอืร่วมใจในการปฏิบัติงานและการอยู่รว่มกันอย่างมี

ความสุข เป็นไปตามวัตถุประสงค์ทีก่ าหนดไว้และเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

     แก้วสุข เกษมสุข (2554, หนา้ 36) ได้สรุปว่า การมีปฏิสัมพันธ์ 

หมายถึง ความรู้สกึระหว่างบุคคลที่มตี่อกัน ในลักษณะของความเข้าใจซึ่งกันและกัน  

มีน้ าใจต่อกัน ให้ความช่วยเหลอื สนับสนุนเกือ้กูลกันมีความสัมพันธ์อันดีตอ่กัน 

     คณิต ทิพย์โอสถ (2555, หนา้ 25) ได้สรุปว่า การมีปฏิสัมพันธ์ 

หมายถึง การแสดงความรูส้ึกระหวา่งบุคคลที่มตี่อกันในลักษณะของความเข้าใจซึ่งกันและ

กัน มีน้ าใจต่อกัน ให้ความช่วยเหลอื สนับสนุนเกือ้กูลกัน มีความสัมพันธ์อันดีต่อกัน 

     ธีระ ไชยสิทธิ์ (2555, หน้า 30 - 31) ได้สรุปว่า การมี 

มนุษยสัมพันธ์ หมายถึง การที่บุคคลได้ศกึษาพฤติกรรมหรอืความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

กลุ่มบุคคล เพื่อใหไ้ด้มาซึ่งความเข้าใจอันดี ความเป็นมิตร ความรักใคร่ชอบพอกันระหว่าง

บุคคล การให้การสนับสนุนในการอยู่รว่มกัน และมีปฏิสัมพันธ์กันอย่างมปีระสิทธิภาพ 

การที่บุคคลในองค์กรมมีนุษยสัมพันธ์ที่ดีตอ่กันจะท าใหก้ารท างานเป็นทีมราบรื่นบรรลุผล

ส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

     ณัฏฐา บุตรเผยีน (2555, หนา้ 7) กล่าวว่า การมีปฏิสัมพันธ์ 

หมายถึง การแสดงความรูส้ึกระหวา่งบุคคลที่มตี่อกันในลักษณะของความเข้าใจซึ่งกันและ

กัน มีน้ าใจต่อกัน ให้ความช่วยเหลอื สนับสนุน เกือ้กูลกันอย่างมคีวามสัมพันธ์อันดีต่อกัน 

     Dubrin (1981, p. 4 อ้างถึงใน ธีระ ไชยสิทธิ์, 2555, หนา้ 30) 

กล่าวว่า การมมีนุษยสัมพันธ์ หมายถึง ศิลปะแหง่การปฏิบัติที่จะน าความรู้เกี่ยวกับ

พฤติกรรมของมนุษย์มาใช้ในการตดิต่อเกี่ยวข้องกันเพื่อใหบ้รรลุจุดประสงค์สว่นตัวและ

ส่วนรวม 
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     จากความหมายของการมมีนุษยสัมพันธ์ขา้งต้น สรุปได้ว่า การมี

มนุษยสัมพันธ์ หมายถึง ความเข้าใจอันดีตอ่กัน ความเป็นมติร ความมนี้ าใจต่อกัน ให้ความ

ช่วยเหลือสนับสนุนเกื้อกูลกัน ความรักใคร่ชอบพอกันระหว่างบุคคล และมีปฏิสัมพันธ์กัน

อย่างมปีระสิทธิภาพ 

   4.2 แนวคิดเกี่ยวกับการมมีนุษยสัมพันธ์ 

    มีนักวิชาการและนักการศกึษาได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับการม ี           

มนุษยสัมพันธ์ไว้แตกต่างกัน ดังนี้ 

     อนันท์ งามสะอาด (2561, ออนไลน์) กล่าวถึงการสร้าง 

มนุษยสัมพันธ์ระหว่างผูใ้ต้บังคับบัญชากับผูใ้ต้บังคับบัญชา ดังนี้ 

      1. ให้ความเคารพยกย่องสรรเสริญผูบ้ังคับบัญชาในโอกาส

ต่างๆ 

      2. ปฏิบัติงานตามค าสั่ง หรือที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็ม

ความรูค้วามสามารถใหบ้ังเกิดผลดีที่สุด 

      3. เข้าพบผูบ้ังคับบัญชา เพื่อปรึกษาหารอื ขอค าแนะน าในการ

ท างานให้เหมาะสมกับเวลา และโอกาส 

      4. อย่าโกรธหากผู้บังคับมีความคิดเห็นไม่ตรงกับความคิดเห็น

ของตน 

      5. เรยีนรู้นสิัยการท างานของผู้บังคับบัญชาเพื่อศกึษาส่วนดี 

เพื่อน ามาเป็นแนวทางปฏิบัติ 

      6. มจีติใจร่าเริงแจม่ใส สรา้งความเป็นมติรกับบุคคลทุกคน 

อย่าก่อเรื่องกับคนอื่น จนต้องให้ผู้บังคับบัญชาร าคาญ 

      7. ท าความเจรญิก้าวหน้า  มีความคิดรเิริ่ม มีเหตุผล มีการ

ตัดสินใจในการท างานด้วยความเชื่อมั่น 

      8. สนใจที่จะศกึษาหาความรู้ ความช านาญ และประสบการณ์

ใหม่ๆ เพื่อปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้ดีกว่าปัจจุบัน 

      9. สรา้งความไว้วางใจให้แก่ผู้บังคับบัญชา อย่าบ่นถึงความ

ยากล าบาการปฏิบัติงาน 

      10. ประเมินผลตนเองเป็นระยะๆ ทั้งในเรื่องความก้าวหน้าของ

งานในความยากล าบากในการปฏิบัติงาน 
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     ทิพย์ นิลนพคุณ (2561, หน้า 1) กล่าวถึงการสร้างมนุษยสัมพันธ์

ในด้านการท างานนั้นมขี้อที่ควรปฏิบัติ คือ 

      1. การสร้างมนุษยสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน การสร้าง 

มนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลในองค์กร มอีงค์ประกอบที่ส าคัญคือ การสร้างความเชื่อมั่น

ให้กับเพื่อนรว่มงาน การเอาใจใส่เพื่อนรว่มงาน การปรับตัวเองใหเ้ข้าได้กับเพื่อนรว่มงาน  

      2. การควบคุมพฤติกรรมและเจตนารมณ์ผูอ้ื่น เมื่อต้องการ

สร้างสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนร่วมงานมสีิ่งที่ควรต้องปฏิบัติคอื การสร้างความประทับใจ

ให้กับเพื่อนรว่มงาน การสร้างความเป็นมติร มองหาส่วนดีและยอมรับความสามารถของ

เพื่อนรว่มงาน ค านึงถึงเสมอว่าเพื่อนรว่มงานทุกคนเป็นผู้มคีุณค่า การสั่งหรอืติดต่องานไม่

ควรใช้วธิีพูดผ่านกับคนอื่น ถ้าไม่จ าเป็นจริงๆ 

      3. วิธีการสรา้งเสน่ห์ในบุคลิกภาพ การเป็นคนมีเสนห่์จะช่วยให้

บุคคลที่อยู่รอบข้างอยากเข้ามาชิดใกล้ และปรารถนาจะร่วมงานด้วย การสร้างเสน่ห์

สามารถท าได้โดย การใช้น้าเสียงหรือค าพูด การแสดงออกทางรา่งกาย การใชภ้าษากายที่

เหมาะสม การพัฒนาบุคลิกภาพให้สง่างาม การแต่งกายใหเ้หมาะสมกับกาลเทศะและการ

มีความมั่นใจในตนเอง 

      4. การสรา้งความสัมพันธ์กับผูใ้ต้บังคับบัญชา การปฏิบัติงาน

ในองค์กรผูบ้ังคับบัญชา และผูใ้ต้บังคับบัญชาจ าเป็นต้องการการสื่อสารเพื่อร่วมกัน

ด าเนนิงานให้บรรลุภารกิจขององค์กร โดยผูบ้ังคับบัญชาจะท าหน้าที่อ านวยการให้นโยบาย

และข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้องและเหมาะสมแก่พนักงาน และในทางตรงกันข้ามก็ต้องรับฟัง 

ข่าวสารข้อมูล ข้อเสนอแนะ และความคิดเห็นของพนักงาน เพื่อให้สามารถประสานงานใน

การท างานรว่มกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

     จากแนวคิดเกี่ยวกับการมมีนุษยสัมพันธ์ขา้งต้น สรุปได้ว่า ในด้าน

การมมีนุษยสัมพันธ์นั้นบุคลากรในโรงเรยีนควรมกีารประสานงานหรอืกิจกรรมตา่งๆ เพื่อ

สนับสนุนการท างาน มปีฏิสัมพันธ์กันอย่างมปีระสิทธิภาพ มีการจัดกิจกรรมสร้าง

ความสัมพันธ์ที่ดีในโรงเรยีน มกีารช่วยเหลือกันและมีน้ าใจต่อกัน ให้การสนับสนุนเกื้อกูล

ซึ่งกันและกัน ท างานร่วมกันอย่างมคีวามสุข และมีความเข้าใจซึ่งกันและกัน 
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  5. การยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน 

   5.1 ความหมายของการยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน 

    มีนักวิชาการและนักการศกึษาได้ให้ความหมายของการยอมรับนับถือ

ซึ่งกันและกันไว้แตกต่างกัน ดังนี้  

     แก้วสุข เกษมสุข (2554, หนา้ 44) ได้สรุปว่า การยอมรับนับถือ 

หมายถึง การรับฟังซึ่งกันและกัน เคารพในบทบาทหน้าที่ของกันและกัน ยอมรับในความ

แตกต่างของกันและกันด้วยความจริงใจ และพรอ้มที่จะร่วมกันท างานด้วยความเต็มใจ 

     คณิต ทิพย์โอสถ (2555, หนา้ 31) ได้สรุปว่า การยอมรับนับถือ 

หมายถึง การรับฟังซึ่งกันและกัน เคารพในบทบาทหน้าที่ของกันและกัน ยอมรับในความ

แตกต่างของกันและกันด้วยความจริงใจและพร้อมที่จะร่วมกันท างานด้วยความเต็มใจ 

     ธีระ ไชยสิทธิ์ (2555, หนา้ 29-30) ได้สรุปว่า การยอมรับนับถือ

ซึ่งกันและกัน หมายถึง การที่สมาชิกทีมยอมรับในความรูค้วามสามารถ จุดดีจุดเด่น ความ

แตกต่างด้านความคิด อารมณ์ ความรูส้ึก ความเข้าใจ สิทธิอันพงึมพีึงได้ บทบาทหนา้ที่

ของเพื่อนรว่มทีมดว้ยความจรงิใจ ใหเ้กียรตซิึ่งกันและกัน จะให้ความส าคัญต่อการท างาน

เป็นทีม กล่าวคือ จะท าให้บรรยากาศการท างานมีความเป็นกันเองเพื่อนรว่มทีมกล้าที่จะ

แสดงออกอย่างตรงไปตรงมา ให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันอย่างใกล้ชิดส่งผลใหก้าร

ท างานส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ 

     ณัฏฐา บุตรเผยีน (2555, หนา้ 7) กล่าวว่า การยอมรับนับถือ 

หมายถึง การรับฟังซึ่งกันและกัน เคารพในบทบาทและหนา้ที่ของกันและกัน ยอมรับใน

ความแตกต่างของกันและกันด้วยความจริงใจและพร้อมที่จะร่วมกันท างานด้วยความเต็มใจ 

     Likert (1961, p. 166 อ้างถึงใน ธีระ ไชยสิทธิ์, 2555, หนา้ 29) ได้

ให้ความหมายของการยอมรับนับถือว่า การยอมรับนับถือ หมายถึง การยอมรับในวิธีการ

แก้ปัญหาขององค์กร และมีความสัมพันธ์กันระหว่างบุคคลและกระบวนการกลุ่ม 

     จากความหมายของการยอมรับนับถือซึ่งกันและกันข้างต้น สรุป

ได้วา่ การยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน หมายถึง การเคารพในบทบาทหนา้ที่ของกันและกัน 

การยอมรับในความรูค้วามสามารถของคนอื่นด้วยความจริงใจ และใหเ้กียรตซิึ่งกันและกัน 
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   5.2 แนวคิดเกี่ยวกับการยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน 

    มีนักวิชาการและนักการศกึษาได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับการยอมรับนับถือ

ซึ่งกันและกันไว้แตกต่างกัน ดังนี้ 

     ณัฏฐา บุตรเผยีน (2555, หนา้ 40) กล่าวว่า การยอมรับนับถือ 

เป็นลักษณะการท างานที่สมาชิกรับฟังเหตุผลซึ่งกันและกัน มีความสนใจและให้เกียรติกัน 

ยอมรับนับถือซึ่งกันและกันในทุกเรื่อง ให้ความเคารพในบทบาทและหน้าที่ของกันและกัน 

มีความรักและสามัคคีกัน การยอมรับนับถือเป็นปัจจัยส าคัญปัจจัยหนึ่งของการท างานเป็น

ทีม เนื่องจากเมื่อบุคคลมีการยอมรับนับถือซึ่งกันและกันแล้ว จะส่งผลใหเ้กิดการยอมรับ

ซึ่งกันและกัน มีการสนับสนุน ช่วยเหลือในการทางาน มีความเชื่อถือในความสามารถของ

กันและกันท าให้ทีมสามารถท างานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

     Shaw (1997 อ้างถึงใน จันทรา จุลเสวก, 2544, หน้า 26 - 27) 

กล่าวว่า การที่จะท าให้มคีวามเชื่อมั่นในความเอือ้อาทร เอาใจใส่ซึ่งกันและกัน มาจาก

พืน้ฐานที่ส าคัญ 4 ประการ ดังนี้ 

      1. การสร้างวิสัยทัศน์ สร้างความเป็นหนึ่งใหอ้งค์การ การที่

ผูน้ าขององค์การพัฒนาเอกลักษณ์ และความสามัคคีในองค์การท าให้บุคคล ทีม และ

หนว่ยงานรู้สกึถึงความเท่าเทียม และการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 

      2. การแสดงถึงความมั่นใจในความสามารถของบุคลากร การ

ที่ผู้น าขององค์การมคีวามมั่นใจว่าบุคลากรมีความสามารถที่จะท าใหอ้งค์การบรรลุ

วัตถุประสงค์ หากได้รับแรงจูงใจ และการสนับสนุนสิ่งจ าเป็นต่างๆ เช่น ให้ความเชื่อถือ 

และการนับถือใหเ้กียรต ิเห็นคุณค่าบุคคลที่ประสบความส าเร็จ และสร้างสภาพแวดล้อมที่

จัดให้มคีวามยืดหยุ่น และเต็มใจที่จะเสริมสร้างอ านาจใหบุ้คลากร เป็นต้น 

      3. การสรา้งความคุ้นเคยและการสนทนา การที่ผูน้ าของ

องค์การสร้างความคุ้นเคยด้วยการให้บุคลากรได้รับประโยชน์ต่างๆ มีการรับฟังและเขา้ใจ

แนวคิด รวมทั้งใหเ้วลาพูดคุยเกี่ยวกับงาน และอาชีพที่บุคลากรสนใจ นอกจากนี้ยังใชก้ลไก

ทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการในการพบปะเพื่อสร้างความคุ้นเคยด้วยการเอื้ออ านวย

ให้กลุ่มที่แตกต่างกันมาท างานรว่มกัน เช่น การประชุม และการจัดฝึกอบรมรว่มกัน หรอืมี

กิจกรรมทางสังคมรว่มกันอย่างไม่เป็นทางการ 

      4. การเห็นคุณค่าของการช่วยเหลอืสนับสนุน การที่องค์การ

หรอืผูน้ าขององค์การทดแทนในความทุ่มเทของบุคลากรในการที่ได้ทุ่มเทปฏิบัติงานเพื่อ
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องค์การอย่างยุติธรรม ดว้ยการที่ตระหนักถึงคุณค่า และให้รางวัลต่างๆ เช่น การสร้าง

สภาพแวดล้อมที่ให้โอกาสบุคลากรได้รับสิ่งที่ดีที่สุด เห็นคุณค่าบุคคลที่มศีักยภาพ หรอื

บุคคลที่ประสบผลส าเร็จ มีการพัฒนาระบบรางวัล เช่น เงนิโบนัส ใบประกาศเกียรติคุณ 

หรอืรางวัลพิเศษ เป็นต้น 

     จากแนวคิดเกี่ยวกับการยอมรับนับถือซึ่งกันและกันข้างต้น สรุปได้

ว่า ส าหรับด้านการยอมรับนับถือซึ่งกันและกันนั้น บุคลากรในโรงเรียนจะต้องมกีารยอมรับ

ในความรู้ความสามารถของกันและกันด้วยความจริงใจ มีความตระหนักกว่าทุกคนมี

ความส าคัญในการท างาน เคารพในบทบาทหนา้ที่ของกันและกัน ใหเ้กียรตซิึ่งกันและกัน 

ให้การยอมรับเหตุผลของกันและกัน ยอมรับฟังข้อเสนอแนะจากเพื่อนร่วมงานด้วยความ

เต็มใจ และบุคลากรในโรงเรียนมคีวามเชื่อม่ันว่าทุกคนสามารถท างานรว่มกันใหบ้รรลุ

เป้าหมายได้ 

  จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการท างานเป็นทีม พบว่า 

การท างานเป็นทีม หมายถึง การที่บุคคลเข้ามาท างานร่วมกันมีเป้าหมายร่วมกัน มีการ

วางแผนร่วมกัน ก าหนดบทบาทของสมาชิกในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ มีการ

ติดตอ่ประสานงานกัน มีการตัดสินใจรว่มกันเพื่อให้งานบรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ร่วมกัน 

ซึ่งการท างานเป็นทีมมคีวามส าคัญต่อองค์กรเป็นอย่างมาก เพราะช่วยใหก้ารท างานใหญ่ที่

มีความสลับซับซ้อนส าเร็จลุล่วงไปได้ดว้ยดี ช่วยกันระดมความคดิ ช่วยกันระดมสมอง

เพื่อให้งานนั้นประสบความส าเร็จ ทั้งนีด้้วยความร่วมมือกันของบุคคลากรที่มี

ความสามารถแตกต่างกันออกไป ซึ่งการท างานเป็นทีมจะส่งผลใหง้านนั้นมีประสิทธิภาพ

และเกิดประสทิธิผลมากกว่าการท างานคนเดียว และผู้วิจัยได้สังเคราะหก์ารท างานเป็นทีม

จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องได้การท างานเป็นทีม 5 ด้าน ประกอบด้วย                       

1) วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพอ้งต้องกัน 2) การปฏิบัติงานที่ชัดเจน 3) การ

ติดตอ่สื่อสาร 4) การมมีนุษยสัมพันธ์ 5) การยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน ซึ่งใช้เป็นกรอบ

แนวคิดในการวิจัยในครั้งนี้ 

 

 

 

 

 

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

67 

 

บริบทของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 

 ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 มีบริบททั่วไป ดังนี ้ 

  1. ข้อมูลทั่วไป 

   1.1. ขนาดและที่ตั้ง 

    ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 

ประกอบด้วยสถานศกึษาที่ตั้งอยู่ในเขตพืน้ที่ รวม 6 อ าเภอ ได้แก่ อ าเภอท่าอุเทน  

อ าเภอศรีสงคราม อ าเภอนาหว้า อ าเภอบ้านแพง อ าเภอโพนสวรรค์ และอ าเภอนาทม มี

อาณาเขตติดตอ่ ดังนี้ 

     ทิศเหนือ     ติดอ าเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ 

     ทิศตะวันออก  ติดแขวงค าม่วน สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว โดยมีแมน่้ าโขงเป็นแนวกั้นพรมแดน 

     ทิศใต้     ติดอ าเภอเมืองนครพนม 

     ทิศตะวันออก  ติดอ าเภอกุสุมาลย์ อ าเภออากาศอ านวย และ

อ าเภอเมืองสกลนคร 

    ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 ตั้งอยู่ที่

ถนนศรีสงคราม - ท่าดอกแก้ว บ้านปฏิรูป ต าบลศรสีงคราม อ าเภอศรีสงคราม จังหวัด

นครพนม 

   1.2 สภาพเศรษฐกิจและสังคม 

    สภาพเศรษฐกิจ ประชาชนส่วนใหญ่ประกอบอาชีพเกษตรกรรม 

นอกจากนั้นเป็นอาชีพหัตถกรรม เช่น ทอผ้า จักรสาน เป็นต้น 

    สภาพสังคม เป็นสังคมการเกษตร หมดฤดูกาลท านาส่วนมากจะ

เดินทางไปท างานต่างถิ่น นอกจากนีส้ังคมประชาชนในพืน้ที่จะประกอบไปด้วยชนหลาย

เผา่พันธุ์ หลากหลายวัฒนธรรม แต่ประชาชนก็จะอยู่ร่วมกันได้อย่างสงบสุข 

   1.3 สภาพการบริหารการจัดการศกึษา 

    สภาพการจัดการศกึษาใน 6 อ าเภอ ในพืน้ที่บริการของส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 จัดระบบการศกึษาตามแนวทางของ

พระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ พ.ศ. 2542 ซึ่งด าเนินการ 3 รูปแบบ 

     การศกึษาในระบบ 2 ระดับ คอื การจัดการศกึษาขั้นพื้นฐาน และ

การจัดการศกึษาระดับอุดมศกึษา 

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

68 

 

      การศกึษาขั้นพื้นฐาน แบ่งเป็น 3 ระดับ คอื ระดับก่อน

ประถมศึกษา ระดับประถมศกึษา ระดับประถมศึกษาตอนต้น ซึ่งด าเนินการโดยภาครัฐ

และภาคเอกชน 

      การศกึษาระดับอุดมศกึษา แบ่งเป็น 2 ระดับ คือ ระดับต่ ากว่า

ปริญญาตรี และระดับปริญญาตร ีซึ่งจัดโดยภาคเอกชน 2 แห่ง 

     การศกึษานอกระบบ แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ ประเภทที่สามารถ

แบ่งเป็นระดับตามการศกึษาในระบบได้ กับประเภทที่ไม่แบ่งเป็นระดับ คือ รายวิชา หรือ

กลุ่มวชิาที่ผู้เรียนได้รับการศกึษาหรอืฝกึอบรมตามความตอ้งการ แตอ่าจเป็นการเก็บ

รวบรวม การเรียนรู้สะสมไว้เพื่อเทียบเป็นระดับโดยใช้การศกึษาในระบบเป็นหลักในการ

เทียบ 

     การศกึษาตามอัธยาศัย เป็นรูปแบบการศกึษาแบบหนึ่งที่ให้ผู้เรยีน

ได้เรยีนรู้ด้วยตนเองตามความสนใจ ตามศักยภาพ ความพร้อมและโอกาส โดยศกึษาจาก

บุคคล ประสบการณ์ สังคม สภาพแวดล้อม สื่อ หรอืแหล่งความรูอ้ื่นๆ สามารถน าความรู้

ที่ได้ไปเปรียบเทียบกับการศกึษาในระบบได้เป็นรายวิชาหรอืเทียบเป็นระดับการศกึษาตาม

ความรูห้รอืประสบการณ์ที่ได้สะสมไว้ได้ตลอดชีวติผู้เรยีนตามหลักสูตรที่กระทรวงก าหนด 

   1.4 ภารกิจหลัก  

    ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 เป็น

หนว่ยงานที่อยู่ภายใต้การก ากับดูแลของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มี

หนา้ที่ด าเนินการให้เป็นไปตามอ านาจหน้าที่ของคณะกรรมการเขตพื้นที่การศกึษา ตาม

มารตรา 38 แหง่พระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ พ.ศ. 2542 และ มาตรา 37 แห่ง

พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 โดยมีอ านาจ

หนา้ที่ ดังนี้ 

     1.4.1 จัดท านโยบาย แผนพัฒนา และมาตรฐานการศึกษาของเขต

พืน้ที่การศกึษาให้สอดคล้องกับนโยบายมาตรฐานการศกึษา แผนการศกึษา แผนพัฒนา

การศกึษาขั้นพื้นฐาน และความต้องการของท้องถิ่น 

     1.4.2 วิเคราะหก์ารจัดตั้งงบประมาณเงนิอุดหนุนทั่วไปของ

สถานศกึษาและหน่วยงานฝนเขตพืน้ที่การศกึษา และแจง้จัดสรรงบประมาณที่ได้รับให้

หนว่ยงานรับทราบและก ากับ ตรวจสอบ ตดิตามการใช้จา่ยงบประมาณของหน่วยงาน

ดังกล่าว 
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     1.4.3 ประสาน สง่เสริม สนับสนุนและพัฒนาหลักสูตรร่วมกับ

สถานศกึษาในเขตพืน้ที่การศกึษา 

     1.4.4 ก ากับ ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศกึษาขั้นพืน้ฐาน

และในเขตพืน้ที่การศกึษา 

     1.4.5 ศกึษา วเิคราะห์ วจิัย และรวบรวมข้อมูลสารสนเทศด้าน

การศกึาในเขตพื้นที่การศกึษา 

     1.4.6 ประสานการระดมทรัพยากรด้านต่างๆ รวมทั้งทรัพยากร

บุคคล เพื่อสง่เสริม สนับสนุน การจัดและพัฒนาการศกึษา 

     1.4.7 จัดระบบการประกันคุณภาพการศกึษาและประเมินผล

สถานศกึษาในเขตพื้นที่การศกึษา 

     1.4.8 ประสาน สง่เสริม สนับสนุน การจัดการศกึษาของ

สถานศกึษาเอกชน องค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น รวมทั้งบุคคล องค์กรชุมชน องค์กรวิชาชีพ 

สถานบันศาสนา สถานประกอบการและสถาบันอื่น 

     1.4.9 ด าเนนิการและประสาน สง่เสริม สนับสนุนการวิจัยและ

พัฒนาการศกึษา 

     1.4.10 ประสาน สง่เสริมการด าเนินงานของคณะอนุกรรมการ 

และคณะที่ท างานด้านการศกึษา 

     1.4.11 ประสานการปฏิบัติราชการทั่วไปกับองค์กร หน่วยงาน

ภาครัฐ เอกชน และองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น ในฐานะส านักงานผูแ้ทน

กระทรวงศึกษาธิการในเขตพืน้ที่การศกึษา 

     1.4.12 ปฏิบัติหน้าที่อื่นเกี่ยวกับกิจกรรมภายในเขตพืน้ที่การศกึษา

ที่มไิด้ระบุให้เป็นหนา้ที่ของผูใ้ดโดยเฉพาะ หรอืปฏิบัติงานอื่นตามที่มอบหมาย 
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  2. ข้อมูลโรงเรียนในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

นครพนม เขต 2 

 

ตาราง 3 จ านวนผูบ้ริหารและครูผู้สอนจ าแนกตามขนาดโรงเรยีน และโรงเรียนในสังกัด   

แตล่ะอ าเภอ 

อ าเภอ 

ขนาดของโรงเรียน 

รวม 
ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ 

ผูบ้
ริห

าร
 

คร
ูผูส้

อน
 

ผูบ้
ริห

าร
 

คร
ูผูส้

อน
 

ผูบ้
ริห

าร
 

คร
ูผูส้

อน
 

ศรสีงคราม 25 133 13 142 12 131 456 

ท่าอุเทน 25 112 17 171 5 51 381 

บ้านแพง 19 81 6 75 6 72 259 

โพนสวรรค์ 9 50 17 161 13 124 374 

นาหว้า 7 29 12 139 12 130 329 

นาทม 7 33 10 98 - - 148 

รวม 92 438 75 786 48 508 1,947 
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ตาราง 4 รายชื่อโรงเรียนจ าแนกเป็นรายอ าเภอและจ านวนบุคลากรในแตล่ะโรงเรียน 

อ าเภอ 
ขน

าด
ขอ

งโ
รง

เร
ียน

 
รายชื่อโรงเรียน 

จ านวนบุคลากร 

รวม 

ผูบ้
ริห

าร
 

คร
ูผูส้

อน
 

ศรสีงคราม เล็ก 

1. บ้านดงขวาง 1 5 6 

2. บ้านเซียงเซา 1 8 9 

3. บ้านดงหนองบัว 1 5 6 

4. บ้านอุ่มไผ่ 1 5 6 

5. บ้านปากยาม 1 4 5 

6. บ้านอ้วน 1 5 6 

7. บ้านเหล่า 1 8 9 

8. บ้านศรเีวินชัย 1 6 7 

9. บ้านนาเพียง 1 4 5 

10. บ้านดอนแดง 1 7 8 

11. บ้านโพนงาม 1 6 7 

12. บ้านโพนสว่าง 1 8 9 

13. บ้านปฏิรูป 1 7 8 

14. บ้านดอนมะจา่ง 1 3 4 

15. บ้านโพนก่อ (ราษฎร์อนุสรณ์) 1 4 5 

16. บ้านค าสว่าง 1 3 4 

17. บ้านนาเดื่อ 1 8 9 

18. บ้านจอมศรี 1 4 5 

19. ประชาสนธิ์นุสรณ์ 1 2 3 

20. บ้านโพนขาว 1 3 4 

21. บ้านยางงอย 1 5 6 

22. บ้านหนองบาท้าว 1 5 6 

23. บ้านแค 1 4 5 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

อ าเภอ 
ขน

าด
ขอ

งโ
รง

เร
ียน

 
รายชื่อโรงเรียน 

จ านวนบุคลากร 

รวม 

ผูบ้
ริห

าร
 

คร
ูผูส้

อน
 

ศรสีงคราม 

เล็ก 
24. บ้านนาหนองหวาย 1 7 8 

25. บ้านเสียวสงคราม 1 7 8 

กลาง 

1. บ้านดอนสมอ 1 9 10 

2. บ้านนาค า 1 9 10 

3. บ้านขามเปี้ย 1 15 16 

4. บ้านหนองผอื 1 11 12 

5. บ้านนาจาน 1 9 10 

6. ชุมชนบ้านสามผง 1 11 12 

7. บ้านดงนอ้ย 1 14 15 

8. บ้านท่าบ่อ (บ่อศรีรัตนอ านวย) 1 14 15 

9. บ้านอีอูด 1 11 12 

10. บ้านนาชุมใหม่นิรมิต 1 8 9 

11. ดอนถ่อนโคกกลางวิทยา 1 9 10 

12. บ้านค าไฮ 1 7 8 

13. บ้านหาดแพง (หาดแพงวิทยา) 1 15 16 

ใหญ่ 

1. บ้านภูกระแต 2 16 18 

2. บ้านข่า 2 16 18 

3. บ้านนาโพธิ์ 2 19 21 

4. ชุมชนเอือ้งก่อนาดี 2 21 23 

5. บ้านปากอูน 3 43 46 

6. บ้านนาอินทร์ นาโอ นาคอยพัฒนา 1 16 17 

รวม 44 โรงเรียน 50 406 456 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

อ าเภอ 
ขน

าด
ขอ

งโ
รง

เร
ียน

 
รายชื่อโรงเรียน 

จ านวนบุคลากร 

รวม 

ผูบ้
ริห

าร
 

คร
ูผูส้

อน
 

ท่าอุเทน เล็ก 

1. บ้านตาลปากน้ า 1 5 6 

2. บ้านวังโพธิ ์ 1 5 6 

3. บ้านดอนดู่ 1 4 5 

4. บ้านดอนแดง 1 6 7 

5. บ้านดอนติว้ 1 4 5 

6. บ้านนาผักปอด 1 5 6 

7. บ้านธาตุ 1 4 5 

8. บ้านน้อยทวย 1 9 10 

9. บ้านตาล 1 9 10 

10. บ้านเหล่าหนาด 1 5 6 

11. บ้านโพนแดง  1 5 6 

12. บ้านแพงสะพัง 1 5 6 

13. บ้านนาเพียง 1 2 3 

14. บ้านนาหนองบก 1 3 4 

15. บ้านท่าจ าปา 1 2 3 

16. บ้านนาดอกไม้ 1 2 3 

17. บ้านท่าแต้ปุ่งแก 1 4 5 

18. บ้านน้อยนาเหนือ 1 3 4 

19. บ้านดง 1 4 5 

20. บ้านหนองสาหร่าย 1 4 5 

21. บ้านเหล่าศรีโหนโห่ 1 4 5 

22. บ้านโคกสว่าง 1 4 5 

23. ไตรราษฎร์วทิยาคาร 1 6 7 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

อ าเภอ 
ขน

าด
ขอ

งโ
รง

เร
ียน

 
รายชื่อโรงเรียน 

จ านวนบุคลากร 

รวม 

ผูบ้
ริห

าร
 

คร
ูผูส้

อน
 

ท่าอุเทน 

เล็ก 
24. บ้านเชยีงยืน 1 3 4 

25. บ้านปากทวย 1 5 6 

กลาง 

1. ชุมชนบ้านไชยบุรี 1 9 10 

2. บ้านหาดกวน 1 15 16 

3. บ้านแก้วปัดโป่ง 1 13 14 

4. บ้านค าเตย 1 7 8 

5. บ้านท่าอุเทน 1 10 11 

6. บ้านโพน 1 9 10 

7. บ้านพะทาย 1 11 12 

8. บ้านหว้ยพระ 1 12 13 

9. บ้านพนอม 1 14 15 

10. บ้านนาข่าท่า 1 10 11 

11. บ้านบุ่ง 1 8 9 

12. บ้านรามราช 2 12 14 

13. บ้านมว่งนาสีดา 1 9 10 

14. บ้านเวินพระบาท 1 10 11 

15. บ้านหนองเทา 1 15 16 

16. บ้าน่ทาหนามแก้วสวนกล้วย 1 7 8 

ใหญ่ 

1. ชุมชนบ้านค าพอกท่าดอกแก้ว 2 21 23 

2. อุเทนวิทยาคาร 1 12 12 

3. บ้านโพนก่อ 2 18 20 

รวม 44 โรงเรียน 47 334 381 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

อ าเภอ 
ขน

าด
ขอ

งโ
รง

เร
ียน

 
รายชื่อโรงเรียน 

จ านวนบุคลากร 

รวม 

ผูบ้
ริห

าร
 

คร
ูผูส้

อน
 

บ้านแพง 

เล็ก 

1. บ้านนางัว 1 7 8 

2. บ้านพืชผล 1 4 5 

3. บ้านนาเรียงทุ่งเจริญ 1 8 9 

4. บ้านดอนบาก 1 4 5 

5. บ้านท่าลาดราษฎรส์ามัคคี 1 6 7 

6. บ้านโพธิ์ไทรทองวิทยา 1 4 5 

7. บ้านโพนทอง 1 6 7 

8. บ้านโคกยาว 1 4 5 

9. บ้านดอนสะฝาง 1 4 5 

10. บ้านนาข่าค าพอก 1 6 7 

11. บ้านโคกสายทอง - 3 3 

12. บ้านแพงโคก 1 2 3 

13. บ้านนายาง 1 2 3 

14. บ้านหัวหาด 1 2 3 

15. บ้านนาโพธิ์ 1 3 4 

16. บ้านนาดีหัวภู 1 3 4 

17. บ้านมว่งชี 1 3 4 

18. บ้านโคกพะธาย 1 4 5 

19. บ้านไชยศรี 1 4 5 

20. บ้านนากระแต้ 1 2 3 

กลาง 

1. บ้านนาเข 1 15 16 

2. ชุมชนไผ่ลอ้ม 1 15 16 

3. บ้านหนองแวง 1 9 10 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

อ าเภอ 
ขน

าด
ขอ

งโ
รง

เร
ียน

 
รายชื่อโรงเรียน 

จ านวนบุคลากร 

รวม 

ผูบ้
ริห

าร
 

คร
ูผูส้

อน
 

บ้านแพง 

กลาง 

4. บ้านค านกกก 1 14 15 

5. บ้านป่าหว้าน 1 12 13 

6. ชุมชนนาพระชัย 1 10 11 

ใหญ่ 
1. บ้านดอนกลาง 2 18 20 

2. อนุบาลบ้านแพง 4 54 58 

รวม 28 โรงเรียน 31 228 259 

โพนสวรรค์ 

เล็ก 

1. บ้านขามเตีย้น้อย 1 6 7 

2. บ้านอ้อวังหมากเห็บ 1 6 7 

3. บ้านนาใน 1 6 7 

4. บ้านนาผักหมนาหมากแงว 1 6 7 

5. บ้านหนองท่ม 1 4 5 

6. บ้านบงค า 1 8 9 

7. บ้านเหล่าบะดาโนนอุดม 1 7 8 

8. บ้านท่าเรอื 1 3 4 

9. บ้านหนองหญ้าปล้อง 1 4 5 

กลาง 

1. บ้านนาขมิน้ 1 18 19 

2. บ้านดงวิทยาคาร 1 8 9 

3. บ้านขามเตีย้ใหญ่ 2 15 17 

4. บ้านนาหัวบ่อ 2 14 16 

5. บ้านโพนตูมหนองแสง 1 7 8 

6. บ้านงิ้วสร้างแก้ว 1 10 11 

7. บ้านนาค า 1 8 9 

8. บ้านดอนยางทุ่งน้อย 1 9 10 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

อ าเภอ 
ขน

าด
ขอ

งโ
รง

เร
ียน

 
รายชื่อโรงเรียน 

จ านวนบุคลากร 

รวม 

ผูบ้
ริห

าร
 

คร
ูผูส้

อน
 

โพนสวรรค์ 

กลาง 

9. บ้านนาล้อมกุดตะกล้า 1 8 9 

10. บ้านหนองผักตบโพนเพ็ก 1 8 9 

11. บ้านนาเต่า 1 12 13 

12. บ้านต้าย 1 10 11 

13. บ้านโพนบก 1 13 14 

14. บ้านโพนสวรรค์ 1 12 13 

15. บ้านหนองนางเลิง 1 9 10 

ใหญ่ 

1. บ้านค้อ 2 13 15 

2. บ้านขว้างคลีชูชาติ 2 19 21 

3. บ้านโพนเพ็ก 2 20 22 

4. บ้านเสาเล้า 2 24 26 

5. บ้านหว้ยไหสมบูรณ์ 2 16 18 

6. บ้านโพนจาน 3 32 35 

รวม 30 โรงเรียน 39 335 374 

นาหว้า 

เล็ก 

1. บ้านสามัคคี 1 6 7 

2. บ้านกุดน้ าใส 1 3 4 

3. บ้านนาพระโนนหว้ยแคน 1 5 6 

4. บ้านหนองบัว 1 7 8 

5. บ้านดอนพะธาย 1 4 5 

6. บ้านนากะทืมโนนสะอาด 1 3 4 

7. บ้านโนนกุง 1 1 2 

กลาง 
1. บ้านนาคอย 1 15 16 

2. บ้านอูนนา 1 13 14 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

อ าเภอ 
ขน

าด
ขอ

งโ
รง

เร
ียน

 
รายชื่อโรงเรียน 

จ านวนบุคลากร 

รวม 

ผูบ้
ริห

าร
 

คร
ูผูส้

อน
 

นาหว้า 

กลาง 

3. บ้านอูนยางค า 1 9 10 

4. บ้านดอนแดง 1 13 14 

5. บ้านเสียววิทยา 1 9 10 

6. บ้านเหล่าพัฒนา 1 9 10 

7. บ้านหนองดุด 1 9 10 

8. บ้านนาคูณน้อยหนองหัวงัว 1 10 11 

9. บ้านตาลราษฎรอ์ุทิศ 1 13 14 

10. บ้านโคกสะอาด 1 14 15 

11. บ้านดอนศาลา 1 9 10 

12. บ้านดอนปอหนองโอง 1 16 17 

ใหญ่ 

1. ชุมชนนางัว 2 17 19 

2. บ้านนาน้อย 2 23 25 

3. บ้านนาหว้า 2 35 37 

4. ชุมชนประสานมติร 2 17 19 

5. ราษฎรส์ามัคคี 4 38 42 

รวม 24 โรงเรียน 31 298 329 

นาทม เล็ก 

1. บ้านโคกศรี 1 5 6 

2. บ้านท่าพันโฮง 1 6 7 

3. บ้านเหล่าส้มป่อย 1 5 6 

4. บ้านดอนแดงดอนดู่ 1 4 5 

5. บ้านนานอ 1 5 6 

6. บ้านนาโดโพธิ์ศรี 1 4 5 

7. เพียงหลวง 10 1 4 5 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

อ าเภอ 
ขน

าด
ขอ

งโ
รง

เร
ียน

 
รายชื่อโรงเรียน 

จ านวนบุคลากร 

รวม 

ผูบ้
ริห

าร
 

คร
ูผูส้

อน
 

นาทม กลาง 

1. บ้านหมูมน้ 2 14 16 

2. บ้านดอนเตย 1 8 9 

3. บ้านนาทม 2 13 15 

4. บ้านหนองซน 1 10 11 

5. บ้านนาดีวิทยา 1 13 14 

6. บ้านค าแมน่าง 1 13 14 

7. บ้านพันหา่วดอนดู่ 1 13 14 

8. บ้านชัยมงคล 1 14 15 

รวม 15 โรงเรียน 17 131 148 

รวมทั้งสิน้ 185 โรงเรียน 215 1,732 1,947 

 หมายเหตุ : ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 

   จากการศกึษาเอกสารที่เกี่ยวข้องกับส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 พบว่า ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม 

เขต 2 ประกอบด้วยสถานศึกษาที่ตัง้อยู่ในเขตพื้นที่ รวม 6 อ าเภอ ได้แก่ อ าเภอท่าอุเทน 

อ าเภอศรีสงคราม อ าเภอนาหว้า อ าเภอบ้านแพง อ าเภอโพนสวรรค์ และอ าเภอนาทม 

มีสภาพสังคม เป็นสังคมการเกษตร หมดฤดูกาลท านาส่วนมากจะเดินทางไปท างานต่างถิ่น 

นอกจากนีส้ังคมประชาชนในพืน้ที่จะประกอบไปด้วยชนหลายเผ่าพันธุ์ หลากหลาย

วัฒนธรรม แตป่ระชาชนก็จะอยู่ร่วมกันได้อย่างสงบสุข และการจัดการศกึษาใน 6 อ าเภอ 

ในพืน้ที่บริการของส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 จัดระบบ

การศกึษาตามแนวทางของพระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ พ.ศ. 2542 

โดยมีจ านวนบุคลากรทั้งสิน้ 1,947 คน จ าแนกเป็นผู้บริหารโรงเรียนจ านวน 215 คน และ

ครูผูส้อนจ านวน 1,732 คน และมีโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา
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ประถมศึกษานครพนม เขต 2 ทั้งหมดจ านวน 185 โรงเรียน จ าแนกเป็นโรงเรียนขนาดเล็ก 

93 โรงเรียน โรงเรียนขนาดกลาง 70 โรงเรียน และโรงเรียนขนาดใหญ่ 22 โรงเรียน  

งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 1. งานวิจัยในประเทศ 

  ส าหรับงานวิจัยในประเทศ ผูว้ิจัยขอเสนองานวิจัยของนักการศกึษาหลาย

ท่าน ดังต่อไปนี้ 

   1.1 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารแบบมีสว่นร่วม 

    ชาฤนี เหมอืนโพธิ์ทอง (2554, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเรื่องการ

บริหารแบบมีสว่นร่วมกับการท างานเป็นทีมของพนักงานครูในสถานศกึษาสังกัดเทศบาล 

กลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 1 พบว่า 1) การบริหารแบบมีสว่นร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

สังกัดเทศบาล กลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 1 โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  

2) การท างานเป็นทีมของพนักงานครูในสถานศกึษา สังกัดเทศบาล กลุ่มการศกึษาท้องถิ่น

ที่ 1 โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 3) การบริหารแบบมีสว่นร่วมของผู้บริหาร

สถานศกึษากับการท างานเป็นทีมของพนักงานครูในสถานศกึษา สังกัดเทศบาล กลุ่ม

การศกึษาท้องถิ่นที่ 1 มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

    กันทิมา ชัยอุดม (2556, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเรื่องความสัมพันธ์

ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง และพฤติกรรมการบริหารแบบมีสว่นร่วมของผู้บริหาร

สถานศกึษา กับประสิทธิผลของสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง พฤติกรรมการบริหารแบบ 

มีสว่นร่วม และประสิทธิผลของสถานศกึษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก จ าแนกตาม

ประสบการณใ์นการปฏิบัติงานและขนาดของสถานศกึษาแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .05 และจ าแนกตามระดับการศกึษาของครูที่ปฏิบัติการสอนในสถานศกึษา

แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทาสถิต ิภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง จ าแนกตามประเภท

ของสถานศกึษา แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 พฤติกรรมการบริหาร

แบบมีสว่นร่วมจ าแนกตามประเภทของสถานศกึษาแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 

ประสิทธิผลของสถานศกึษาจ าแนกตามประสบการณใ์นการปฏิบัติงาน ประเภทของ

สถานศกึษา และระดับการศกึษาของครูแตกต่างกันอย่างไม่มนีัยส าคัญทางสถิต ิเมื่อ

จ าแนกตามขนาดของสถานศกึษา แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรมการบริหารการมสี่วนรว่มของผูบ้ริหาร

สถานศกึษากับประสิทธิผลของสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัยทางสถิติที่ระดับ .01 

    ชิตพล สุวรรณผา (2556, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเรื่องการบริหาร

แบบมีสว่นร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษาเพื่อยกระดับผลสัมฤทธิ์ด้านผู้เรยีนในโรงเรียน

สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดขอนแก่น พบว่า การบริหารแบบมีสว่นร่วมเพื่อยกระดับ

ผลสัมฤทธิ์ดา้นผูเ้รียนในโรงเรียนสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดขอนแก่น โดยภาพรวม

อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับ

ค่าเฉลี่ยจากมากไปหา้น้อย ดังนี้ ด้านความไว้วางใจ ดา้นการกระจายอ านาจและการให้

อ านาจในการตัดสินใจ ด้านความผูกพันต่อกันและรู้สกึเป็นเจ้าของหนว่ยงานรว่มกัน ดา้น

การให้ขอ้มูลที่ถูกต้องครบถ้วนและทันสมัยต่อทุกคนที่มสี่วนรว่มในการตัดสินใจ  

ด้านการร่วมก าหนดวัตถุประสงค์ เป้าหมาย และร่วมรับผดิชอบด าเนินการ และด้าน 

ความมอีิสระที่จะรับผิดชอบและความสามารถดูแลตนเองได้ ตามล าดับ 

    พจนารถ วาดกลิ่น (2556, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเรื่อง

ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารแบบมีสว่นร่วมกับการด าเนนิงานด้านวิชาการ โรงเรียนใน

ส านักงานเขตบางกอกใหญ่ สังกัดส านักการศกึษากรุงเทพมหานคร พบว่า การบริหารแบบ

มีสว่นร่วมและการด าเนินงานด้านวิชาการอยู่ในระดับมากทั้งโดยทางรวมและรายด้าน 

ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารแบบมีสว่นร่วมกับการด าเนนิงานด้านวิชาการของ

โรงเรียนในส านักงานเขตบางกอกใหญ่ สังกัดส านักการศกึษากรุงเทพมหานคร พบว่ามี

ความสัมพันธ์กันในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

    ศรัญญาภรณ์ สุทาธรรม (2556, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเรื่อง

ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารแบบมีสว่นร่วมกับความผูกพันของครูในโรงเรยีนสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศึกษาเลย เขต 1 พบว่า 1) การบริหารแบบมีสว่นร่วม

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากทีสุ่ด เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมากที่สุด 

ด้านการมีสว่นร่วมในการปฏิบัติการมีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ด้านการมสี่วนร่วมใน

ผลประโยชน์และการมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ ส่วนด้านที่มีคา่เฉลีย่ต่ าสุดคือด้านการมี

ส่วนรว่มในการประเมินผล 3) ความผูกพันของครูในโรงเรียนโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก

ทีสุ่ด เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าทุกด้านอยู่ในระดับมากทีสุ่ด ด้านความผูกพันต่อวิชาชีพ

มีคา่เฉลีย่สูงสุด รองลงมาคือด้านความผูกพันต่อโรงเรียน ส่วนด้านที่มีค่าเฉลีย่ต่ าสุดคือ 
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ด้านความผูกพันต่อการเรียนรูข้องผูเ้รียน 3) การบริหารแบบมีสว่นร่วมมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความผูกพันของครูในโรงเรยีน โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 

    ระวีวรรณ หงษ์กิตติยานนท์ (2557, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเรื่อง

ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารแบบมีสว่นร่วมกับการท างานเป็นทีมของครู สังกัด

ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศกึษาตามอัธยาศัยในจังหวัดสระแก้ว 

พบว่า 1) ระดับการบริหารแบบมีสว่นร่วมอยู่ในระดับมากทั้งโดยรวมและรายด้าน 2) ระดับ

การท างานเป็นทีมของครูอยู่ในระดับมากทั้งโดยรวมและรายด้าน และ 3) ความสัมพันธ์

ระหว่างการบริหารแบบมีส่วนร่วมกับการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานส่งเสริม

การศกึษานอกระบบและการศกึษาตามอัธยาศัยในจังหวัดสระแก้ว มีความสัมพันธ์กันสูง 

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

    อนงค์ อาจจงทอง (2557, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเรื่อง

ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารแบบมีสว่นร่วมกับประสิทธิผลของสถานศกึษา สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 2. พบว่า 1) ระดับการบริหารงาน

แบบมีสว่นร่วมของสถานศึกษา อยู่ในระดับมากทั้งโดยรวมและรายด้าน 2) ระดับ

ประสิทธิผลของสถานศึกษา อยู่ในระดับมากทั้งโดยรวมและรายด้าน และ  

3) ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานแบบมีสว่นร่วมกับประสิทธิผลของสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาชัยภูมิ เขต 2 มีความสัมพันธ์ทางบวก อยู่

ในระดับปานกลาง มีค่าความสัมพันธ์เท่ากับ .649 อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

    ไพลิน ทิพย์กรรณ (2558, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเรื่อง

ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารแบบมีสว่นร่วมของผู้บริหารสถานศกึษากับคุณภาพ

ผูเ้รียนในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาชุมพร เขต 1 พบว่า  

1) การบริหารแบบมีสว่นร่วมของผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาชุมพร เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน

พบว่า คอื ด้านการใหข้้อมูลที่ถูกต้องครบถ้วนและทันสมัยต่อทุกคนที่มสี่วนรว่มในการ

ตัดสินใจอยู่ในอันดับแรก รองลงมาคือ ด้านการกระจายอ านาจและการให้อ านาจตัดสินใจ 

และอันดับสุดท้ายคือ ด้านความมีอสิระที่จะรับผิดชอบและสามารถดูแลตนเองได้  

2) คุณภาพผูเ้รียนตามเกณฑข์องสานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศกึษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาชุมพร เขต 1 ในภาพรวมอยู่ใน
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ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้เรยีนมีสุขนิสัย สุขภาพกาย และสุขภาพจิตที่ดี

อยู่ในอันดับแรกรองลงมาคือ ผู้เรยีนมีคุณธรรม จรยิธรรม และค่านิยมที่พึงประสงค์และ

อันดับสุดท้ายคือ ผูเ้รียนคิดเป็น 3) ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารแบบมีสว่นร่วมของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษากับคุณภาพผู้เรียนในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาชุมพร เขต 1 มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี

ความสัมพันธ์กันในระดับสูง ข้อค้นพบจากการวิจัยนี้แสดงถึงผู้บริหารที่ใช้หลักการบริหาร

แบบมีสว่นร่วมในด้านการใหค้วามอสิระต่อผูท้ี่เกี่ยวข้องและด้านผูเ้รียนคิดเป็น ที่อยู่ใน

ระดับสุดท้าย เป็นสิ่งที่แสดงให้เห็นวา่ผูบ้ริหารตอ้งให้ความส าคัญและน ามาสู่การพัฒนา

แนวทางการบริหารที่จะกระจายอ านาจอย่างแท้จริง ใหโ้อกาสผูท้ี่เกี่ยวข้องมีความอิสระใน

การท างานให้มากขึ้นและส่งเสริมให้ครูจัดกระบวนการเรียนรู้ที่เน้นทักษะกระบวนการคิด

ให้ผู้เรยีนอย่างจริงจัง 

    โศภิดา คล้ายหนองสรวง (2558, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเรื่องการ

บริหารแบบมีสว่นร่วมทีส่งผลต่อประสทิธิผลของสถานศกึษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที

การศกึษาประถมศกึษาร้อยเอ็ด เขต 3 พบว่า 1) การบริหารแบบมีสว่นร่วมของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ทีการศกึษาประถมศกึษาร้อยเอ็ด เขต 3 โดยรวมและ

รายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก 2) ประสิทธิผลของสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที

การศกึษาประถมศกึษาร้อยเอ็ด เขต 3 โดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก  

3) การบริหารแบบมีสว่นร่วมของผู้บริหารสถานศกึษามีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ประสิทธิผลของสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพื้นทีการศกึษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 

3 ในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีระดับ .01 4) การบริหารแบบมีสว่นร่วม ด้านการ

ตังเป้าหมายและวัตถุประสงค์ร่วมกัน ด้านการไว้วางใจกัน ด้านความยึดมันผูกพัน 

สามารถพยากรณ์ประสิทธิผลของสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 ได้ โดยมีคา่อ านาจพยากรณ์เท่ากับ 58.10 เปอร์เซ็นต์ 

    สุขตา แดงสุวรรณ์ (2558, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเรื่องการศกึษา

การมสี่วนรว่มในการบริหารสถานศกึษาของคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐานใน

จังหวัดระยอง จันทบุรี และตราด พบว่า การมสี่วนรว่มในการบริหารสถานศกึษาของ

คณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน ในจังหวัดระยอง จันทบุรี และตราด โดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก ผลการเปรียบเทียบการมสี่วนรว่มในการบริหารสถานศกึษาของคณะกรรมการ

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน ในจังหวัดระยอง จันทบุรี และตราด จ าแนกตามประสบการณ์ 
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ในการปฏิบัติงาน โดยรวมแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และผลการ

เปรียบเทียบการมสี่วนรว่มในการบริหารสถานศกึษาของคณะกรรมการสถานศกึษา 

ขั้นพื้นฐาน ในจังหวัดระยอง จันทบุรี และตราด จ าแนกตามขนาดของสถานศกึษา  

เมื่อพจิารณาโดยรวมแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่รับ .05 

   1.2 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการท างานเป็นทีม 

    แก้วสุข เกษมสุข (2554, บทคัดย่อ). ได้ท าการวิจัยเรื่องสภาพการ

ท างานเป็นทีมในโรงเรยีนขยายโอกาสทางการศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ร้อยเอ็ด เขต 2 พบว่า 1) ครูและผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรยีนขยายโอกาสทางการศกึษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาร้อยเอ็ด เขต 2 สภาพการท างานเป็นทีม โดยรวมและ

รายด้าน อยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีคา่เฉลี่ยมากที่สุด คอื การยอมรับนับถือ รองลงมา 

คือ ด้านการมปีฏิสัมพันธ์ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื ดา้นการสื่อสารอย่างเปิดเผย 

2) ผลการเปรียบเทียบสภาพการท างานเป็นทีมของครูและผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรยีน

ขยายโอกาสทางการศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาร้อยเอ็ด เขต 2 จ าแนกตาม

ต าแหน่ง โดยรวม พบว่า ครูและผู้บริหารสถานศกึษาที่มตี าแหนง่ต่างกันมีความคิดเห็น 

แตกต่างกันในด้านการสื่อสารอย่างเปิดเผย ด้านการมีส่วนรว่ม ด้านการมีเป้าหมาย

เดียวกัน และด้านความไว้วางใจซึ่งกันและกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ

พบว่า ครูและผูบ้ริหารสถานศกึษาที่มตี าแหน่งตา่งกันมีสภาพไม่แตกต่างกันด้านการมี

ปฏิสัมพันธ์ และด้านการยอมรับนับถือ 3) ผลการเปรียบเทียบข้อมูลเกี่ยวกับการท างาน

เป็นทีมของครูและผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรยีนขยายโอกาสทางการศกึษา สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาร้อยเอ็ด เขต 2 จ าแนกตามขนาดโรงเรียน พบว่า ครูและ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาที่ปฏิบัติหนา้ที่ในโรงเรียนที่มีขนาดแตกต่างกัน มคีวามคิดเห็นไม่

แตกต่างกัน 

    คณิต ทิพย์โอสถ (2555, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเรื่องการท างาน

เป็นทีมของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาในโรงเรยีนประถมศกึษา         

อ าเภอประจันตคาม สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 1 

พบว่า 1) การท างานเป็นทีมของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรยีน

ประถมศึกษา อ าเภอประจันตคาม สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

ปราจนีบุรี เขต 1 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ได้แก่ การยอมรับนับถือ การมี

เป้าหมายเดียวกัน การมปีฏิสัมพันธ์ การมส่วนรว่ม ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน และการ
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สื่อสารอย่างเปิดเผยตามล าดับ 2) ผลการเปรียบเทียบ การท างานเป็นทีมของข้าราชการ

ครูและบุคลากรทางการศกึษาในโรงเรยีนประถมศกึษา อ าเภอประจันตคาม สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 1 จ าแนกตามต าแหนง่หน้าที่ 

โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ (p < .05) โดยผูบ้ริหาร

โรงเรียนมีการท างานเป็นทีมมากกว่าครูผูส้อน และ 3) ผลการเปรียบเทียบ การท างานเป็น

ทีมของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาในโรงเรียนประถมศึกษา อ าเภอ     

ประจันตคาม สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาปราจีนบุรี เขต 1 จ าแนก

ตามขนาดโรงเรยีน โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ (p < .05) 

โดยโรงเรียนขนาดเล็ก โรงเรียนขนาดกลางมกีารท างานเป็นทีมมากกว่าโรงเรียนขนาดใหญ่ 

    จนิดาพร นพนยิม (2555, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเรื่องการท างาน

เป็นทีมของขา้ราชการและบุคลากรทางการศกึษาในโรงเรียนประถมศึกษา อ าเภอ 

ตาพระยา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 2 พบว่า 1) การ

ท างานเป็นทีมของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรยีนประถมศึกษา 

อ าเภอตาพระยา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 2 โดยรวม

และรายด้านอยู่ในระดับมาก ได้แก่ การยอมรับนับถือ การมเีป้าหมายเดียวกัน การมี

ปฏิสัมพันธ์ การมีส่วนรว่ม ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน และการสื่อสารอย่างเปิดเผย 

ตามล าดับ 2) ผลการเปรียบเทียบการท างานเป็นทีมของขา้ราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาในโรงเรยีนประถมศึกษา อ าเภอตาพระยา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสระแก้ว เขต 2 จ าแนกตามต าแหนง่หน้าที่ โดยรวมและรายด้าน

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผู้บริหารโรงเรียนมีการท างานเป็น

ทีม มากกว่าครูผู้สอน 3) ผลการเปรียบเทียบการท างานเป็นทีมของขา้ราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาในโรงเรียนประถมศกึษา อ าเภอตาพระยา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสระแก้ว เขต 2 ตามขนาดโรงเรียน โดยรวมและรายด้าน แตกต่าง

กันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 โดยโรงเรยีนขนาดเล็ก โรงเรียนขนาดกลางมกีาร

ท างานมากกว่าโรงเรียนขนาดใหญ่ 

    ธีระ ไชยสิทธิ์ (2555, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษาสภาพการท างาน

เป็นทีมที่มีประสทิธิภาพตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 

จังหวัดระยอง พบว่า 1) สภาพการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารและครูในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน จังหวัดระยอง โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับ

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

86 

 

มาก 2) ผลการเปรียบเทียบสภาพการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารและครูในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน จังหวัดระยอง โดยรวมและรายด้านแตกต่างกัน

อย่างไม่มนีัยส าคัญทางสถิต ิยกเว้นด้านการยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน มคีวามแตกต่าง

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 โดยผู้บริหารมคีวามคิดเห็นต่อสภาพการท างาน 

เป็นทีมที่มีประสทิธิภาพมากกว่าครู 3) ผลการเปรียบเทียบสภาพการท างานเป็นทีมที่มี

ประสิทธิภาพตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน จังหวัดระยอง 

จ าแนกตามประเภทของสถานศกึษาโดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญ

ทางสถิติ 

    ณัฏฐา บุตรเผยีน (2555, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษาสภาพการ

ท างานเป็นทีมของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษากาญจนบุรี เขต 3 พบว่า 1) สภาพการท างานเป็นทีม

ของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษากาญจนบุรี เขต 3 ในภาพรวมพบว่า อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น

รายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน เรยีงล าดับค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย คอื ดา้นการ

ยอมรับนับถือ รองลงมา คือ ดา้นการมปีฏิสัมพันธ์ ด้านความไว้วางใจซึ่งกันและกัน ด้าน

การมเีป้าหมายเดียวกัน ด้านการมสี่วนรว่ม และด้านการสื่อสารอย่างเปิดเทอม ตามล าดับ      

2) การเปรียบเทียบสภาพการท างานเป็นทีมของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

ในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษากาญจนบุรี เขต 3 จ าแนก

ตามขนาดของสถานศกึษา โดยภาพรวมพบว่า มคีวามแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01 เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า ดา้นการมฏีิสัมพันธ์ ด้านการมเีป้าหมาย

เดียวกัน และด้านความไว้วางใจซึ่งกันและกัน มีความแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .01 ส าหรับด้านการสื่อสารอย่างเปิดเผย ด้านการมสี่วนรว่ม และด้านการยอมรับ

นับถือ มีความแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

    ธนัณฎา ประจงใจ (2557, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเรื่อง

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับการท างานเป็นทีมตามความคิดเห็น

ของครูผู้สอนในสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาตราด พบว่า 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาตามความคดิเห็นของครูผูส้อนใน

สถานศกึษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก การท างานเป็นทีม ตามความคิดเห็นของครูผู้สอนใน

สถานศกึษาโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก การเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ
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ผูบ้ริหารสถานศกึษาตามความคิดเห็นของครูผูส้อนในสถานศกึษาจ าแนกตาม

ประสบการณท์ างาน แตกต่างกันอย่างไม่มนีัยส าคัญทางสถิติ และจ าแนกตามขนาดของ

สถานศกึษาโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 การเปรียบเทียบการ

ท างานเป็นทีม ตามความคิดเห็นของครูผูส้อนในสถานศกึษา จ าแนกตามประสบการณ์

ท างาน แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ และจ าแนกตามขนาดของสถานศกึษา

โดยรวมแตกต่างกันอย่างไมมีนัยส าคัญทางสถิติ และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและการท างานเป็นทีมตามความคิดเห็นของครูผูส้อนในสถานศกึษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาตราดมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 2. งานวจิัยต่างประเทศ 

  ส าหรับงานวิจัยต่างประเทศ ผู้วจิัยขอเสนองานวิจัยของนักการศกึษาหลาย

ท่าน ดังต่อไปนี้ 

   Daniela Tuparova (2010, p. 4757) ได้ท าการศกึษาการจัดการการมี

ส่วนรว่มของนักเรียนในการเรียนแบบร่วมมือกันทาง e - learning พบว่า จากการหารอื

เกี่ยวกับวิธีการส าหรับการจัดการของการมีสว่นรว่มในการท างานด้วยกันของนักเรียนใน

การเรียน e-leaning สภาพแวดล้อมทางสังคมที่ต้องการเทคนิคการท างานรว่มกัน และ

นักเรียนสามารถเรียนรูไ้ด้ดีด้วยวิธีการเรียนแบบจิ๊กซอ 

   Reihaneh Shagholi (2010, p. 255) ได้ท าการศกึษาการสร้างค่านิยม

ผา่นความไว้วางใจ การตัดสินใจ และการท างานเป็นทีมในสถานศกึษา พบว่า 1) พนักงาน

ครูมีความเช่ือเกี่ยวกับความไว้วางใจในองค์การใน 7 อ าเภอในเมอืงนี้ 2) ความสัมพันธ์

ระหว่างความไว้วางใจและการตัดสินใจว่ายังมีอยู่ในองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ     

3) มีความสัมพันธ์ระหว่างความไว้วางใจและการท างานเป็นทีมอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ 

   Sissi Azevedo (2013, p. 599) ได้ท าการศกึษาการมสี่วนร่วมและการ

เรียนรู้ในโรงเรียนในเนเธอร์แลนด์ พบว่า การวิเคราะห์ข้อมูลซึ่งใชก้ารสังเกตและความ

เข้าใจในข้อมูลเป็นหลักเกี่ยวกับการมสี่วนรว่มของเด็ก การเรียนรูท้ี่โรงเรียนที่ครูใช้วิธีการ

แบบ Jenaplan รายงานความสัมพันธ์ของพืน้ที่ เวลาและกายภาพ ในเรื่องของข้อตกลงใน

กฎระเบียบ การร่วมมอืท างานด้วยกันของเด็กพบว่าพวกเขามีความสามารถในการก าหนด

ระดับทางกายภาพได้ 

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

88 

 

   Kus Zafer (2015, p. 190) ได้ท าการศึกษาสถานการณ์การมสี่วนรว่ม

ของนักเรียนประถมศกึษา พบว่า ปัจจัยที่ส าคัญที่สง่ผลต่อการมีสว่นร่วมของนักเรียนใน

โรงเรยีนคือสถานที่เรียนและระดับช้ันที่เรียน ภายในครอบครัว เด็กยอมรับการมสี่วนร่วม

นอกเหนอืจากอ านาจในการตัดสินใจด้านการเงิน ในด้านสังคมนักเรียนมสี่วนรว่มอยู่ใน

ระดับต่ า และปัจจัยที่ส าคัญที่สุดที่ส่งผลต่อการมสี่วนร่วมของเด็กอยู่ภายใต้ครอบครัว 

สังคมและการศกึษาของบิดา 

   Sergio Belda-Miquel (2016, p. 237) ได้ท าการศึกษาการมสี่วนรว่ม

ส าหรับการเรียนรูก้ารเปลี่ยนแปลงทางการบริหารจัดการ พบว่า งานวิจัยนี้เห็นระดับความ

แตกต่างของวิธีการมีสว่นร่วม ส าหรับการสะท้อนกลับของการปฏิบัติด้านเปลี่ยนแปลงของ

การรว่มมอืกัน งานวิจัยนี้เห็นมติิการเรียนรู้โดยนักเรียน 

  จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยทั้งในประเทศและต่างประเทศท าให้

ผูว้ิจัยทราบว่าระดับการบริหารแบบมีสว่นร่วมจากงานวิจัยของนักการศกึษาส่วนมาก

พบว่าระดับการบริหารแบบมีสว่นร่วมโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ส่วนระดับการท างาน

เป็นทีมในโรงเรยีนส่วนมากพบว่าระดับการท างานเป็นทีมในโรงเรียนอยู่ในระดับมากเช่นกัน 

ซึ่งระดับของการบริหารแบบมีสว่นร่วมของผูบ้ริหารโรงเรียนและการท างานเป็นทีมใน

โรงเรียนทั้งโดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก สรุปว่า การบริหารแบบมีสว่นรว่ม 

จะช่วยใหเ้กิดความไว้วางใจกันและให้การสนับสนุนซึ่งกันและกัน ส่งเสริมให้เกิดการ

ตัดสินใจที่ดีขึน้ การมสี่วนร่วมจะช่วยใหผ้ลการปฏิบัติงานดีขึ้น เป็นการเปิดโอกาสใหม้ีการ

สื่อสารที่ดีกว่า ช่วยสร้างบรรยากาศในการท างานให้ดีขึ้น มีความเป็นอิสระในการ

ปฏิบัติงานมากขึ้น และเป็นการลดค่าใช้จา่ยในการปฏิบัติงาน ใช้ทรัพยากรอย่างประหยัด

และทะนุถนอม การท างานเป็นทีมของครูผู้สอน มีความส าคัญต่อองค์กรเป็นอย่างมาก 

เพราะช่วยใหก้ารท างานใหญ่ที่มีความสลับซับซ้อนส าเร็จลุล่วงไปได้ดว้ยดี ช่วยกันระดม

ความคิด ช่วยกันระดมสมองเพื่อให้งานนั้นประสบความส าเร็จ ทั้งนี้ดว้ยความรว่มมอืกัน

ของบุคคลากรที่มีความสามารถแตกต่างกันออกไป ซึ่งการท างานเป็นทีมจะส่งผลใหง้าน

นั้นมีประสทิธิภาพและเกิดประสทิธิผลมากกว่าการท างานคนเดียว ดังนั้นผู้วิจัยจะ

ท าการศกึษาการบริหารแบบมีสว่นร่วมที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีมในโรงเรยีน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 เพื่อเป็นแนวทางในการน าการ

บริหารแบบมีสว่นร่วมของผู้บริหารโรงเรียนมาใช้ในการบริหารงานโรงเรียน ที่ส่งผลต่อ 

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

89 

 

การท างานเป็นทีมในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม 

เขต 2 และเขตอื่นๆ ต่อไป 

 จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารแบบมีสว่นร่วม

และการท างานเป็นทีม ผูว้ิจัยสามารถสรุปได้ ดังนี้ เกี่ยวกับการบริหารแบบมีสว่นร่วมของ

โรงเรียน พบว่า การบริหารแบบมีสว่นร่วม หมายถึง การบริหารที่เปิดโอกาสใหบุ้คลากร

และผูท้ี่เกี่ยวข้องในองค์การได้มสี่วนรว่มในการปฏิบัติงาน สามารถแสดงความคิดเห็น มี

ส่วนรว่มในการตัดสินใจ การมผีลประโยชน์ร่วมกัน และการประเมนิผลรว่มกัน ซึ่ง  

การบริหารแบบมีสว่นร่วมมีแนวคิด คือ การที่ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาเข้ามา

มีสว่นร่วมในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมีสทิธิในการตัดสินใจร่วมกันกับผูบ้ริหาร ทั้งผูบ้ริหาร

และผูใ้ต้บังคับบัญชามีความไว้วางใจกัน มีความยึดมั่นผูกพันกัน มีการก าหนดเป้าหมายที่

ชัดเจนในการปฏิบัติงาน อกีทั้งผูใ้ต้บังคับบัญชามีความมีความมอีิสระในการปฏิบัติงาน 

โดยทุกฝ่ายต่างมุ่งที่จะสนับสนุนและท าให้เกิดประสทิธิผลตอ่องค์การตามที่ 

วางไว้ ซึ่งการบริหารแบบมีส่วนร่วมจะช่วยใหเ้กิดความไว้วางใจกันและให้การสนับสนุน 

ซึ่งกันและกัน ส่งเสริมให้เกิดการตัดสินใจที่ดีขึ้น การมีส่วนรว่มจะช่วยให้ผลการปฏิบัติงาน

ดีขึ้น เป็นการเปิดโอกาสให้มีการสื่อสารที่ดีกว่า ช่วยสร้างบรรยากาศในการท างานให้ดีขึ้น 

มีความเป็นอิสระในการปฏิบัติงานมากขึ้น และเป็นการลดค่าใช้จ่ายในการปฏิบัติงาน ใช้

ทรัพยากรอย่างประหยัดและทะนุถนอม และในการวิจัยครั้งนีผู้ว้ิจัยได้สังเคราะหก์าร

บริหารแบบมีสว่นร่วมของโรงเรยีนจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องได้การบริหารแบบ  

มีสว่นร่วมของโรงเรียนจ านวน 6 ด้าน ประกอบด้วย 1) การไว้วางใจกัน 2) ความยึดมั่น

ผูกพันต่อกัน 3) การก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของงาน 4) ความมีอิสระในการ

ปฏิบัติงาน 5) การมสี่วนรว่มในผลประโยชน์ 6) การมสี่วนร่วมในการประเมินผล ซึ่งใชเ้ป็น

กรอบแนวคิดในการวิจัยในครั้งนี้ ในส่วนของการท างานเป็นทีม พบว่า การท างานเป็นทีม 

หมายถึง การที่บุคคลเข้ามาท างานร่วมกันมเีป้าหมายร่วมกัน มีการวางแผนร่วมกัน 

ก าหนดบทบาทของสมาชิกในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ มกีารติดตอ่

ประสานงานกัน มกีารตัดสินใจร่วมกันเพื่อให้งานบรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ร่วมกัน 

ซึ่งการท างานเป็นทีมมคีวามส าคัญต่อองค์กรเป็นอย่างมาก เพราะช่วยใหก้ารท างานใหญ่ที่

มีความสลับซับซ้อนส าเร็จลุล่วงไปได้ดว้ยดี ช่วยกันระดมความคดิ ช่วยกันระดมสมอง

เพื่อให้งานนั้นประสบความส าเร็จ ทั้งนีด้้วยความร่วมมือกันของบุคคลากรที่มี

ความสามารถแตกต่างกันออกไป ซึ่งการท างานเป็นทีมจะส่งผลใหง้านนั้นมีประสิทธิภาพ
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และเกิดประสทิธิผลมากกว่าการท างานคนเดียว และผู้วิจัยได้สังเคราะหก์ารท างานเป็นทีม

จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องได้การท างานเป็นทีม 5 ด้าน ประกอบด้วย                       

1) วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพอ้งต้องกัน 2) การปฏิบัติงานที่ชัดเจน 3) การ

ติดตอ่สื่อสาร 4) การมมีนุษยสัมพันธ์ 5) การยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน ซึ่งใช้เป็นกรอบ

แนวคิดในการวิจัยในครั้งนี้ ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ศกึษาในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 โดยส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา

นครพนม เขต 2 ประกอบด้วยสถานศกึษาที่ตัง้อยู่ในเขตพืน้ที่ รวม 6 อ าเภอ ได้แก่ อ าเภอ

ท่าอุเทน อ าเภอศรสีงคราม อ าเภอนาหว้า อ าเภอบ้านแพง อ าเภอโพนสวรรค์ และอ าเภอ

นาทม มีจ านวนบุคลากรทั้งสิน้ 1,947 คน จ าแนกเป็นผู้บริหารโรงเรียนจ านวน 215 คน 

และครูผูส้อนจ านวน 1,732 คน และมีโรงเรยีนในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 ทั้งหมดจ านวน 185 โรงเรียน จ าแนกเป็นโรงเรียนขนาดเล็ก 

93 โรงเรียน โรงเรียนขนาดกลาง 70 โรงเรียน และโรงเรียนขนาดใหญ่ 22 โรงเรียน และ

ผูว้ิจัยได้ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องโดยแบ่งเป็นงานวิจัยในประเทศ ซึ่งประกอบด้วย 1) 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารแบบมีสว่นร่วม จ านวน 10 เรื่อง และ 2) งานวิจัยที่

เกี่ยวข้องกับการท างานเป็นทีม จ านวน 6 เรื่อง และงานวิจัยต่างประเทศ จ านวน 5 เรื่อง 

จากการศกึษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่าระดับของการบริหารแบบมีสว่นร่วมของผู้บริหาร

โรงเรียนและการท างานเป็นทีมในโรงเรียนทั้งโดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 

โดยการบริหารแบบมีสว่นร่วมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการท างานเป็นทีมในโรงเรียน 

และพบว่าการบริหารแบบมีส่วนรว่มสามารถพยากรณ์การท างานเป็นทีมในโรงเรยีนได้ ซึ่ง

ผูว้ิจัยจะน าข้อมูลที่ได้จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องไปใช้ในการด าเนินการ

วิจัยเรื่อง การบริหารแบบมีส่วนรว่มที่สง่ผลต่อการท างานเป็นทีมในโรงเรยีน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 ต่อไป 

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร




