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บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 

การวิจัยเรื่อง  ศึกษาการมีสวนรวมในการตัดสินใจของผูบริหารสถานศึกษา  ตามทัศนะ 
ของหัวหนางานโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดนราธิวาส    ประกอบดวย   แนวคิดเบ้ืองตนการบริหาร  
ไดแกความหมายการบริหารการศึกษา  บทบาทหนาท่ีของผูบริหารสถานศึกษา  หลักการและ
แนวคิดเกี่ยวกับการตัดสินใจ  ซ่ึงผูวิจัยไดศึกษาเอกสาร  และงานวิจัยตางๆ  ท่ีเกี่ยวของ  โดยจะ
นําเสนอสาระสําคัญตามลําดับดังนี ้
    

1.  หลักการและแนวคิดที่เกี่ยวกับการบริหารการศึกษา 
 
                1.1  ความหมายของการบริหารการศึกษา 
                     1.2  ความสําคัญและหลักการบริหารสถานศึกษา 
                     1.3  บทบาทสําคัญของผูบริหารสถานศึกษา 
                     1.4  ขอบขายการบริหารการศึกษา 
 

2.  การจัดการศึกษาและบทบาทผูบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา 
 

2.1  นโยบายการมัธยมศึกษา 
2.2  กลยุทธระดับแผนงาน 
2.3  บทบาทของสถานศึกษาในการจัดการศึกษา 
2.4  บทบาทและคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา 

 
3.  การมีสวนรวม 
 
 3.1.  ความหมายของการมีสวนรวม 
 3.2.  ความสําคัญของการมีสวนรวม 
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 3.3  ลักษณะการมีสวนรวม 
 3.4  ความมุงหมายของการมีสวนรวม 
 3.5  กระบวนการมีสวนรวม 
 3.6  ประโยชนของการมีสวนรวม 
 3.7  ขอจํากัดและปญหาของการมีสวนรวม 
  
4.  หลักการและแนวคิดเกี่ยวกับการตัดสินใจ 

 
4.1 ความหมายของการตัดสินใจ 
4.2 ความสําคัญของการตัดสินใจ 
4.3 รูปแบบและประเภทของการตัดสินใจ 
4.4 อุปสรรคของการตัดสินใจ 
4.5 การตัดสินใจในองคกร 

 
1.  หลักการและแนวคิดที่เกี่ยวกับการบริหารการศึกษา 
 

1.1  ความหมายของการบริหารการศึกษา 
การบริหารการศึกษาไดมีนักวิชาการและนักการศึกษาไดใหความหมาย   ไวหลาย

ทัศนะ ดังนี ้
Simon  (1966  :  4)  กลาววา  การบริหาร  หมายถึง  กิจกรรมท่ีบุคคลตั้งแต  2  คน

ขึ้นไปรวมกันดําเนินการเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงค  สวน  (พิมลจันทร  นามวัฒน  และคณะ  2540  
:  70)  ไดใหความหมายการบริหารไววา  การบริหารเปนเรื่องของการปฏิบัติตามนโยบายเพ่ือทําให
บรรลุถึงเปาหมายหรือคุณคาท่ีฝายการเมืองกําหนด  ท้ังนี้  (สุวรรณา  รุทธนานุรักษ,  2540 : 17) ได
กลาวไววา  การบริหารการศึกษาเปน   กระบวนการในการดําเนินงานเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงค
ตามเปาหมาย  โดยนําทรัพยากรมาใชใหเกิดประโยชนอยางประหยัดซ่ึงการดําเนินงานดังกลาวนั้น
ตองใชท้ังศาสตรและศิลปเพ่ือใหบุคคลตางๆ  นั้นเกิดความรวมมือในการปฏิบัติงาน 
อีกทานท่ีใหความหมายไว  คือ  (ธีรรัตน  กิจจารักษ,  2542 : 16)  ไดใหความหมายไววา  การ
บริหารการศึกษา  คือ  กิจกรรมตางๆ  ท่ีกลุมบุคคลรวมมือกันจัดการหรือดําเนินการ  เพ่ือพัฒนา
สมาชิกของสังคม  ไดแกเด็ก  เยาวชนและประชาชน  ในดานความสามารถ  ทัศนคติ  พฤติกรรม  
คุณธรรม  หรือคานิยมเพ่ือใหเปนกําลังสังคม  (Man  powor)  ท่ีมีประสิทธิภาพเพียบพรอมดวย
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คุณคาของการเปนมนุษย  (Manhood)  โดยกระบวนการตางๆ  ท่ีเปนระเบียบแบบแผน  ท้ังในและ
นอกสถานศึกษาอันเปนกระบวนการตอเนื่องตลอดชีวิตซ่ึงสอดคลองกับ  (สมใจ  กอปรสิริพัฒน,  
2544 : 21)  ไดกลาวไววาการบริหารการศึกษา  หมายถึง  กิจกรรมของกลุมบุคคลท่ีรวมมือกัน
ดําเนินการดวยศาสตรและศิลป  เพ่ือใหสมาชิกของสังคมไดพัฒนาทุกๆดานและเปนสมาชิกท่ีดีมี
คุณภาพของสังคม  สวน  (ธีรพันธ  นอยหลุบเลา,   2543 : 9)  กลาวไววา  การบริหาร  คือ  
กระบวนการกระทําส่ิงตางๆ  ใหเกิดขึ้นโดยคนอ่ืนและผานคนอ่ืนหรืออีกนัยหนึ่ง  คือ  ความ
พยายามของคนท่ีจะจัดระบบงานและจัดระบบคนเพ่ือใหทํางานสําเร็จตามเปาหมายอยางมี
ประสิทธิภาพ  ผูบริหารจะตองเปนผูสรางสรรคและเปนผูกระตุนใหคนอ่ืนทํา  ในการบริหารงาน
ของผูบริหารโรงเรียนนั้นผูบริหารตองดําเนินงานอยางเปนขั้นตอน  ตามลําดับเพ่ือใหไดผลงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ  นอกจากนี้  (เจริญ  ไวรวัจนกุล,  2545  :  3)  กลาวไววาการบริหาร  คือ  ปฏิบัติการท่ี
มุงม่ันในอันจะใหภารกิจนั้นๆ  เปนไปตามวัตถุประสงคขององคการ  เปนศิลปะและการอยูรวมกัน  
เพ่ือบรรลุผลตามท่ีกําหนดไว  กระบวนการบริหารนั้นเริ่มตนตั้งแตการแสวงหา 
เปาหมาย  ความตองการจนถึงการลงมือดําเนินการ  การบริหารจะจําเพาะไปท่ีพฤติกรรมสวน
บุคคล  หรือจะรวมถึงพฤติกรรมองคการ  กระบวนการส่ังการตลอดจนระบบติดตามตรวจสอบ 

จากความหมายของการบริหารการศึกษาดังกลาวขางตน  สรุปไดวา  การบริหาร
การศึกษา  หมายถึง  กิจกรรมหรือการดําเนินการของกลุมบุคคล  ท่ีเกี่ยวของกับการศึกษา  เพ่ือท่ีจะ
พัฒนาสมาชิก  ของสังคมใหมีความเจริญงอกงามท้ังทางดานรางกาย  สติปญญา  อารมณและสังคม
ใหมีประสิทธิภาพเพียบพรอมดวยคุณคาของความเปนมนุษยท่ีสมบูรณและสามารถดําเนินชีวิตอยู
ในสังคมอยางมีความสุขอันเปนกระบวนการตอเนื่องตลอดชีวิตท้ังในสถานศึกษาและนอก
สถานศึกษา 

1.2  ความสําคัญและหลักการบริหารสถานศึกษา 
ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน  (2546 : 8-9)  กลาววา  การบริหารสถานศึกษาเปน

ภารกิจหลักของผูบริหารท่ีจะตองกําหนดแบบแผน  วิธีการและขั้นตอนตาง ๆ ในการปฏิบัติงานไว
อยางมีระบบเพราะถาระบบการบริหารงานไมดีจะกระทบกระเทือนตอสวนอ่ืน ๆ ของหนวยงาน
นักบริหารท่ีดีตองรูจักเลือกวิธีการบริหารท่ีเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ  เพ่ือท่ีจะใหงานนั้นบรรลุ
จุดมุงหมายท่ีวางไวการบริหารงานนั้นจะตองอาศัยศาสตรและศิลปทุกประการ  เพราะวาการ
ดําเนินงานตาง ๆ มิใชเพียงกิจกรรมท่ีผูบริหารจะกระทําเพียงลําพังคนเดียว  แตยังมีเพ่ือนรวมงาน
อีกหลายคนท่ีมีสวนทําใหงานนั้นประสบความสําเร็จ  ผูชวยงานแตละคนมีความแตกตางกันท้ังใน
ดานสติปญญาความสามารถความถนัดและความตองการไมเหมือนกันซ่ึงเปนหนาท่ีของผูบริหารท่ี
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จะตองนําเอาเทคนิค  วิธี  และกระบวนการการบริหารท่ีเหมาะสมมาใชใหเกิดประสิทธิภาพและ
บรรลุเปาหมายของสถานศึกษา  โดยผูบริหารสถานศึกษาควรจะไดคํานึงถึงหลักการบริหารดังนี ้

1.  มีเปาหมายและวัตถุประสงคของสถานศึกษาท่ีชัดเจน  ผูบริหารตองเขาใจถึง
เปาหมายของสถานศึกษาวาเปนไปในทิศทางใดจึงจะจัดงาน  จัดคน  จัดเงิน  จัดวัสดุอุปกรณได
เหมาะสม 

2.  ตองมีเทคนิควิธีการในการบริหารงาน  การบริหารงานทุกประเภทยอมตองมี
เทคนิควิธีการขั้นตอนและกระบวนการ  งานท่ีทําควรมีระบบ  มีความรอบคอบ  จึงจะทําใหงาน
ดําเนินไปดวยด ี

3.  มีการประเมินผล  เม่ือไดดําเนินกิจการใดควรจะไดมีการประเมินผลและ
ติดตามผล  เพ่ือจะไดเปนแนวทางในการปรับปรุงงานไดดีขึ้น  การทํางานท่ีขาดการประเมินผลจะ
ไมชวยในการพัฒนาสถานศึกษา    

  สรุปไดวา  การบริหารสถานศึกษา  เปนภารกิจหลักของผูบริหารท่ีจะตองกําหนด
แบบแผน  วิธีการและขั้นตอนตาง ๆ ในการปฏิบัติงานไวอยางมีระบบ  ผูบริหารสถานศึกษาควร
คํานึงถึงหลักการบริหารคือเปาหมายและวัตถุประสงคของสถานศึกษาท่ีชัดเจน  มีเทคนิควิธีการใน
การบริหารงานและมีการประเมินผล  

1.3  บทบาทสําคัญของผูบริหารสถานศึกษา 
ปรียาภรณ  วงศอนุตรโรจน  (2546 : 12 – 13)  กลาววา  ผูบริหารสถานศึกษามี

บทบาทสําคัญตอการบริหารสถานศึกษามาก  โดยเฉพาะผูบริหารสถานศึกษาในดานวิชาชีพเพราะ  
สถานศึกษาเปนระบบยอยของระบบการศึกษาและระบบสังคม  การจัดการศึกษาในสถานศึกษาจึง
ตองสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงทางสภาพเศรษฐกิจและสังคม  รวมท้ังการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดจาก
ความกาวหนาทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  ผูบริหารยังตองเปนผูชํานาญทางการเปล่ียนแปลง
รวมท้ังการจัดการศึกษาใหมีคุณภาพดวย  ผูบริหารสถานศึกษา  ไดแก  ผูอํานวยการ  อาจารยใหญ  
หรือครูใหญรวมท้ังการเรียกช่ือเปนอยางอ่ืนแลวแตสถานศึกษา  บทบาทสําคัญของผูบริหาร
สถานศึกษานี้  Knezavick  (1984)  ไดกําหนดไวถึง  17  บทบาท  คือ 

1.   บทบาทเปนผูกําหนดทิศทาง  หมายถึง  เปนผูกําหนดนโยบาย  แนวทางการ
ดําเนินงานของสถานศึกษา  เพ่ือเปนไปตามจุดมุงหมายของสถานศึกษา 

2.   บทบาทเปนผูกระตุนความเปนผูนํา  หมายถึง  การเปนผูนําในงานดานตาง ๆ 
ของสถานศึกษา  เปนผูมีอิทธิพลและจูงใจใหผูอ่ืนคลอยตามได 

3.   บทบาทเปนนักวางแผน  เปนผูวางแผนท้ังระยะส้ันและระยะยาวรวมกับ
คณะกรรมการสถานศึกษา 
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4.  บทบาทเปนผูตัดสินใจ  เปนผูตัดสินใจส่ังการการบริหารงานของสถานศึกษา 
5.  บทบาทเปนนักจัดองคการ  เปนผูกําหนดโครงสรางการบริหารงานของ

สถานศึกษา 
6.  บทบาทเปนผูจัดการเปล่ียนแปลง  เปนผูนําการเปล่ียนแปลงการจูงใจในการ

เปล่ียนปลง 
7.  บทบาทเปนผูประสาน  เปนผูประสานกับหนวยงานตาง ๆ ในสถานศึกษา 
8.  บทบาทเปนผูส่ือสาร  เปนผูท่ีบุคลากรในสถานศึกษาติดตอและประสาน

สัมพันธกับหนวยงานตาง ๆ ท้ังภายในและภายนอกสถานศึกษา 
9.  บทบาทเปนผูแกความขัดแยง  เปนผูแกปญหาความขัดแยงระหวางบุคคลและ

กลุมภายในสถานศึกษา 
10.  บทบาทเปนผูแกปญหา  เปนผูนําในการแกปญหาตาง ๆ ของสถานศึกษา 
11.  บทบาทเปนผูจัดระบบงาน  เปนผูนําในการจัดระบบงานและพัฒนา

สถานศึกษา 
12.  บทบาทเปนผูบริหารการเรียนการสอน  เปนผูนําทางดานวิชาการ  การจัดการ

เรียนการสอนและการบริหารหลักสูตรในสถานศึกษา 
13.  บทบาทเปนผูบริหารบุคคล  เปนผูสรรหา  คัดเลือก  รักษาและพัฒนาบุคลากร

ในสถานศึกษา 
14.  บทบาทเปนผูบริหารทรัพยากร  เปนผูนําทรัพยากรท้ังทรัพยสินส่ิงของและ

บุคคลมาใชใหเกิดประโยชนและมีประสิทธิภาพสูงสุด 
15.  บทบาทเปนผูประเมินผล  เปนผูประเมินผลการทํางานและโครงการตาง ๆ 

ของสถานศึกษา 
16.  บทบาทเปนประธานในพิธี  เปนผูนําทางดานการจัดงานและพิธีการตาง ๆ 

ของหนวยงาน  ท้ังในสถานศึกษาและนอกสถานศึกษา 
17.  บทบาทเปนผูประสานความสัมพันธกับชุมชน  เปนผูนําในการสราง

ความสัมพันธกับหนวยงานภายนอก  การประชาสัมพันธ  การติดตอประสานงาน  รวมท้ังการ
ใหบริการวิชาการแกหนวยงานอ่ืน  ๆ

นอกจากนี้แลว  สวัสดิ ์กาญจนสุวรรณ,  (2542 : 10-11)  ยังไดกลาวถึงบทบาทของ 
ผูบริหารมีหลายประเภทและหลายระดับ ผูบริหารมีบทบาทท่ีจะตองแสดง 10 บทบาท ซ่ึงสามารถ
แยกเปน 3 กลุม ดังนี ้  
   1. บทบาทดานความสัมพันธกับบุคคล 
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 1.1 หัวโขน ผูบริหารในฐานะท่ีเปนสัญลักษณของหนวยงาน 
ตองมีหนาท่ีเกี่ยวกับพิธีการตางๆ ตัวอยาง การรับรองผูมาเยี่ยมสถาบันเปนทางการ การเปน
ประธานในงานพิธีตางๆ เชน พิธีเปดการสัมมนา พิธีแจกวุฒิบัตร เปนตน 

   1.2  ผูนํา รับผิดชอบในการอํานวยความสะดวก และประสาน
การปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา ตลอดจนการวาจาง การฝกอบรม การสรางแรงจูงใจและการ
สนับสนุน รวมท้ังการควบคุมใหดําเนินไปตามแผน 

 1.3  ผูติดตอ ผูบริหารตองติดตอสัมพันธกับบุคคลตาง ๆ ใน
ระดับเดียวกันท้ังในและนอกองคการเพ่ือใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน เชน หัวหนาคณะวิชา
ติดตอกับหัวหนาคณะวิชาท้ังในและนอก และบางครั้งผูบริหารตองติดตอกับบุคคลสําคัญภายนอก
องคการดวย กลาวกันวาผูบริหารใชเวลาสําหรับการติดตอถึง 50 เปอรเซ็นตของเวลาปฏิบัติงาน
ท้ังหมด 

2. บทบาทดานขาวสาร 
 2.1 ศูนยขาวกรอง ผูบริหารเปนผูคนหาและเก็บรวบรวมขาวจาก

ภายในและภายนอกองคการเพ่ือทราบความเคล่ือนไหวตางๆ ซ่ึงอาจสงผลกระทบตอองคการ ติดตอ
กับบุคคลตางๆ ซ่ึงกอใหเกิดประโยชนในดานขาวสารเปนอันมาก 

 2.2 ผูแจงขาว ผูบริหารเปนผูแจงขาวท่ีผูใตบังคับบัญชาควรทราบ
ตามความเหมาะสม บางขาวควรรูเฉพาะบุคคลท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานเทานั้น 

   2.3 โฆษก ผูบริหารจะแสดงบทบาทโฆษก ผูแถลงขาวเกี่ยวกับ
นโยบาย แผน กิจกรรมอ่ืนๆ ขององคการตอบุคคลภายนอก หรือในการประชุมคณะกรรมการท่ี
ปรึกษาหรือการใหสัมภาษณส่ือมวลชน 

 3. บทบาทดานการตัดสินใจ 
 3.1 นักพัฒนา ผูบริหารตองพิจารณาองคการและส่ิงแวดลอมเพ่ือ

ปรับปรุงหนวยงานของตนใหดีขึ้นกวาเดิม เชน ผูบริหารสถานศึกษา พยายามแสวงหาแนวคิดใหมๆ 
และวิธีการใหม ๆ มาปฏิบัติเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษาใหสูงยิ่งขึ้น 

  3.2 ผูควบคุมความไมสงบ เม่ือมีเหตุการณความไมสงบเกิดขึน้
ในองคการผูบริหารตองตัดสินใจทําส่ิงท่ีถูกตองดวยความรวดเร็ว ซ่ึงจะมีผลใหเหตุการณตาง ๆ 
กลับคืนสูปกต ิ

 3.3 นักจัดสรรทรัพยากร ผูบริหารอยูในตําแหนงท่ีตองการ
ตัดสินใจเกี่ยวกับการจัดสรรทรัพยากรการบริหาร ซ่ึงเปนการตัดสินใจท่ีมีความสําคัญตอองคการ 
มากกวาการใช เงิน คน เวลา และอุปกรณตาง ๆ อยางไร และใหใคร 
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 3.4 นักเจรจา ผูบริหารตองรูจักวิธีเจรจาทําขอตกลงกับหนวยงาน
อ่ืนหรือบุคคลตาง ๆ อันจะกอใหเกิดผลประโยชนแกหนวยงานท่ีตนรับผิดชอบอยูโดยเฉพาะ 

จึงสรุปไดวา  บทบาทสําคัญของผูบริหารสถานศึกษา  คือ  เปนผูกําหนดทิศทาง
กระตุนความเปนผูนํา  เปนนักวางแผน  เปนผูตัดสินใจ  เปนนักจัดองคการ  เปนผูจัดการ
เปล่ียนแปลง  เปนผูประสาน  เปนผูส่ือสาร  เปนผูแกความขัดแยง  เปนผูแกปญหา  เปนผูจัด
ระบบงาน  เปนผูบริหารการเรียนการสอน  เปนผูบริหารบุคคล  เปนผูบริหารทรัพยากร  เปนผู
ประเมิน  เปนประธานในพิธีและเปนผูสรางความสัมพันธกับชุมชน 

1.4  ขอบขายการบริหารการศึกษา 
งานการศึกษามีขอบเขตกวางขวางมาก  ไดมีผูใหแนวคิดของขอบขายการบริหาร

การศึกษาในหนวยงานการศึกษาหนึ่ง ๆ ไวมากมายแตกตางกัน  ดังนี้  
ธีรรัตน  กิจจารักษ  (2542 :  85) ไดแบงงานสถานศึกษาออกเปน  8  ประการ

ดวยกันคือ 
1. งานพัฒนาองคการและธํารงไวซ่ึงองคการ 
2. งานบริหารหลักสูตรและการสอน 
3. งานบริหารเศรษฐกิจการศึกษา 
4. งานธุรการ 
5. งานบริหารงานบุคลากร 
6. งานกิจการนักเรียน 
7. งานสรางภาวะผูนําในดานความสัมพันธกับชุมชน 
8. งานดานการประเมินผล  การวิจัย  และการสรางความเช่ือถือจากประชาชน 
จะเห็นไดวา  งานการบริหารสถานศึกษาหรือภารกิจของการบริหารการศึกษาท่ี

ดําเนินงานนั้นแบงออกเปน 6  งาน  ดังนี้  คือ   การบริหารงานวิชาการ  การบริหารงานบุคคล  การ
บริหารกิจการนักเรียน  การบริหารงานธุรการการเงินและพัสด ุ การบริหารงานอาคารสถานท่ีและ
การบริหารงานความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชน  ผูบริหารสถานศึกษาจะตองใหความสําคัญ
ตองานวิชาการเปนอันดับแรก  สวนงานอ่ืน ๆ ก็ลดหล่ันกันไปตามลําดับความสําคัญ  นอกจากนี้
ผูวิจัยไดสรุปรายละเอียดตาม  ขอบขายการบริหารการศึกษาตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหาร
ราชการกระทรวงการศึกษาธิการ  พ.ศ.  2546  บัญญัติให การแบงสวนราชการภายในสถานศึกษาท่ี
จัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานหรือสวนราชการท่ีเรียกช่ืออยางอ่ืนในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา  
และกฎกระทรวงศึกษาธิการวาดวยการกําหนดหลักเกณฑการแบงสวนราชการภายในสถานศึกษาท่ี
จัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  หรือสวนราชการท่ีเรียกช่ืออยางอ่ืน  พ.ศ.  2547   
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ตอไปนีส้วนราชการภายในสถานศึกษาท่ีจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ใหแบงเปนกลุม
ประกอบดวย  

1. กลุมบริหารวิชาการ 
2. กลุมบริหารงบประมาณ 
3. กลุมบริหารท่ัวไป 
4. กลุมบริหารบุคคล 
รายละเอียดของกลุมใหแบงสวนราชการภายในสถานศึกษาและสวนราชการท่ี

เรียกช่ืออยางอ่ืนเปนกลุมและกลุมอาจแบงสวนราชการเปนกลุมงานหรือหนวยงานท่ีเรียกช่ืออยาง
อ่ืนท่ีมีฐานเทียบเทากลุมงาน ได  ดังนี ้

1.  กลุมบริหารวิชาการ  มีกลุมงานดังนี้  งานหลักสูตรสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  งาน
พัฒนากระบวนการเรียนรู  งานทะเบียน  วัดผล  ประเมินผลและเทียบโอน  งานประกันคุณภาพ
ภายในสถานศึกษา  งานพัฒนาแหลงเรียนรู  ส่ือและเทคโนโลยีทางการศึกษา  งานนิเทศการศึกษา  
งานแนะแนวการศึกษา  งานกิจกรรมพัฒนาผูเรียน  งานติดตามประเมินผลและวิจัยและงานอ่ืนท่ี
สถานศึกษากําหนด 

2.  กลุมบริหารงบประมาณ  มีกลุมงานดังนี้  งานจัดทําและเสนอของบประมาณ  
งานจัดสรรงบประมาณ  งานติดตาม  ประเมินผลและรายงานการใชเงินและผลการดําเนินงาน  งาน
บริหารการเงิน  การบัญชี  พัสดุและสินทรัพย  งานจัดระบบควบคุมภายในงานตดิตามประเมิน
ผลการวิจัย  และงานอ่ืนท่ีสถานศึกษากําหนด 

3.  กลุมบริหารงานท่ัวไป  มีกลุมงานดังนี้  งานธุรการของสถานศึกษา  งาน
เลขานุการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  งานประชาสัมพันธ  งานขอมูลและสารสนเทศ  งาน
ระดมทุนเพ่ือการศึกษา  งานสนับสนุนกับองคกรปกครองสวนทองถ่ิน  และงานประสานรวมมือ
กับชุมชน  งานตามพระราชบัญญัติการศึกษาภาคบังคับ  งานสงเสริมกิจการนักเรียน  งานติดตาม
ดูแลชวยเหลือนักเรียน   งานปกครองนักเรียน  งานอาคารสถานท่ี  งานสภาพแวดลอมของ
สถานศึกษา  งานสาธารณูปโภค  งานรายงานผลการใชอาคารสถานท่ี  งานโสตทัศนูปกรณ  งาน
ติดตาม  ประเมินผลและวิจัย  และงานอ่ืนท่ีสถานศึกษากําหนด 

4.  กลุมบริหารงานบุคคล  มีกลุมงานดังนี้  งานวางแผนอัตรากําลังและกําหนด
ตําแหนงงานสรรหาและบรรจุแตงตั้ง  งานพัฒนาบุคคล  งานบําเหน็จความชอบ  งานวินัย  งาน
เสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ  งานจัดทําคํารับรองปฏิบัติราชการ  งานติดตาม
ประเมินผลและวิจัย  และงานอ่ืนท่ีสถานศึกษากําหนด 
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2.  การจัดการศึกษาและบทบาทผูบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา 
 
  การจัดการและการบริหารงานในโรงเรียนระดับมัธยมศึกษานั้น  ตองพิจารณาถึง
หลักการตาง ๆ เพ่ือใหสอดคลองกับนโยบายการดําเนินงาน  และตองการใชกลยุทธเพ่ือมาบริหาร
จัดการแผนงานของการมัธยมศึกษาใหมีประสิทธิภาพ 
  จากกระแสการเปล่ียนแปลงดานตาง ๆ ของสังคมไทยสงผลใหรัฐบาล  มีนโยบาย
ปฏิรูปการศึกษาและไดดําเนินการออกพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ.  2542  สงผลให
กระทรวงศึกษาธิการไดวางกรอบแนวพัฒนาคุณภาพทางการศึกษา  ระยะท่ี  9  (2545 – 2549)  
 ซ่ึงเปนนโยบายและแผนกลยุทธดังนี้  กรมสามัญศึกษา  (2546  : 1 – 13) 

2.1   นโยบายการมัธยมศึกษา   มุงเนนใหโรงเรียนไดมีการพัฒนาการจัดการศึกษา
ใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพสอดคลองกับพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.  2542  และ
แกไขเพ่ิมเติม  (ฉบับท่ี  2)  พ.ศ.  2545  จึงไดกําหนดนโยบาย  10  ยุทธศาสตร  ไดแก  ยุทธศาสตร 
ท่ี  1  การรับรองสิทธิและโอกาสทางการศึกษา   ยุทธศาสตรท่ี  2  การปฏิรูปการเรียนรู  ยุทธศาสตร
ท่ี  3  การประกันคุณภาพการศึกษา  ยุทธศาสตรท่ี  4   การพัฒนาเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา  
ยุทธศาสตรท่ี  5  การปรับปรุงโครงสรางเพ่ือรองรับการกระจายอํานาจ   ยุทธศาสตรท่ี  6  การมี
สวนรวม   ยุทธศาสตรท่ี  7   การระดมทรัพยากรเพ่ือการศึกษา  ยุทธศาสตรท่ี  8  การพัฒนา
บุคลากร  ยุทธศาสตรท่ี  9  การพิจารณากฎหมายลูกและแนวปฏิบัติ  ยุทธศาสตรท่ี  10  การส่ือสาร
เพ่ือการปฏิรูปการศึกษา  ตอมาไดปรับนโยบายเปนปญจปฏิรูป  5  ดาน  โดยเนนใหโรงเรียน
นํามาใชในการพัฒนาดังนี้  คือปฏิรูประบบการศึกษา  ปฏิรปูการเรียนรู  ปฏิรูประบบบริหารและ
การจัดการศึกษา  ปฏิรูปครูและบุคลากรทางการศึกษา  และปฏิรูปทรัพยากร 

2.2   กลยุทธระดับแผนงาน 
2.2.1   สงเสริม  สนับสนุน  การจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานใหครอบคลุมทุก

กลุมเปาหมายอยางท่ัวถึงท้ังผูเรียนปกติและผูเรียนท่ีมีความตองการพิเศษ  ไดแก  กลุมพิการ  
ผูดอยโอกาส  และผูมีความสามารถพิเศษในรูปแบบการศึกษาท่ีหลากหลาย  ท้ังในระบบและนอก
ระบบ  และตามอัธยาศัย  โดยระดมและใชทรัพยากรรวมกันและสรางเครือขายความรวมมือกับทุก
ฝาย 

2.2.2   ปฏิรูปการเรียนรูเพ่ือพัฒนาผูเรียนใหมีความพรอมท้ังดานรางกาย  
จิตใจ  สติปญญา  ความรูและคุณธรรม  มีจริยธรรม  และวัฒนธรรมในการดํารงชีวิต  สามารถอยู
รวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข  โดยพัฒนาหลักสูตร  และกระบวนการเรียนรูท่ีเนนผูเรียนเปน
สําคัญ  เรงรัดการปฏิรูปครูและบุคลากรทางการศึกษาใหมีคุณภาพ  และมาตรฐานท่ีเหมาะสมกับ
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การเปนวิชาชีพช้ันสูง  สรางจัดหาพัฒนาส่ือและเทคโนโลยีทางการศึกษาท่ีเหมาะสม  มีคุณภาพ
และประสิทธิภาพ 

2.2.3   ปรับระบบบริหารการศึกษาและการกระจายอํานาจการบริหารไปยัง
สถานศึกษาโดยเนนการมีสวนรวมและการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานสงเสริมใหสถานศึกษา
ไดรับการประกันคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาทุกระดบั  นโยบายและแผนกลยุทธเหลานี้จะเปน
ส่ิงท่ีสงผลใหผูบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษาใชเปนนโยบายท่ีจะขับเคล่ือนพัฒนางานไปสู
เปาหมาย  ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ.  2542  และท่ีแกไขเพ่ิมเตมิ  (ฉบับท่ี  2)  
พ.ศ.  2545  และเปนการบงบอกภาระหนาท่ีการเปนผูนําของผูบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา
ซ่ึงจะตองปรับเปล่ียนทัศนคติ  ความรู  ความสามารถ  ทักษะการทํางาน  ความสามารถดาน
เทคโนโลยี  และอ่ืน ๆ ท่ีเกี่ยวของกับงานของสถานศึกษา  งานสําคัญเหลานี้ตองอาศัยการตัดสินใจ
ท่ีมีประสิทธิภาพ  ดังนั้นผูบริหารตองเริ่มตัดสินใจตั้งแตการวางนโยบาย  วิสัยทัศน  เปาประสงค  
พันธกิจ  และแผนกลยุทธ  ใหสอดคลองกับแผนพัฒนาการศึกษาและเปนแนวทางผลักดันองคการ   
ใหจัดการศึกษาในสถานศึกษาอยางมีคุณภาพ 

2.3  บทบาทของสถานศึกษาในการจัดการศึกษา 
บทบาทสําคัญโดยท่ัวไปของสถานศึกษาในการจัดการศึกษาคือการวางแผนจัดทํา

หลักสูตรและจัดกิจกรรมการเรียนการสอนรวมท้ังกิจกรรมท่ีเกี่ยวของกับการเรียนรูของนักเรียนจัด
และบริหารช้ันเรียน  จัดและดูแลรักษาอุปกรณ  ตลอดจนอาคารสถานท่ี  บริหารงานวิชาการ  
การเงิน  บริหารงานบุคคล  ดูแลสุขภาพอนามัยของผูเรียน  สรางความสัมพันธกับชุมชน  ตาม
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ.  2542  และเปนกฎหมายของชาติ  ไดกําหนดบทบาทสําคัญ
ของสถานศึกษาไวดังนี้  สํานักงานปฏิรูปการศึกษา  (2545 : 13 – 14) 

  2.3.1  จัดการเรียนการสอนโดยจัดเนื้อหาสาระและกิจกรรมใหสอดคลองกับ
ความสนใจและความถนัดของผูเรียน  โดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล 

  2.3.2  ฝกทักษะกระบวนการคิด  การจัดการ  การเผชิญสถานการณ  และการ
ประยุกตความรูมาใชเพ่ือปองกันและแกไขปญหา 

  2.3.3   จัดกิจกรรมใหเรียนรูจากประสบการณจริงฝกปฏิบัติ  ใหทําได  คิดเปน  
ทําเปน  รักการอานและเกิดการใฝรูอยางตอเนื่อง 

  2.3.4  จัดการเรียนการสอน  โดยผสมผสานสาระความรูดานตาง ๆ อยางได
สัดสวนสมดุลกันรวมท้ังปลูกฝงคุณธรรม  คานิยมท่ีดีงาม  และคุณลักษณะอันพึงประสงคไวในทุก
วิชา 
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  2.3.5  สงเสริมสนับสนุนใหผูสอนสามารถจัดบรรยากาศ  สภาพแวดลอม  ส่ือ
การเรียนและอํานวยความสะดวกเพ่ือใหผูเรียนเกิดการเรียนรูและมีความรอบรูท้ังสามารถใชวิจัย
เปนสวนหนึ่งของกระบวนการเรียนรู 

  2.3.6  จัดการเรียนรูใหเกิดขึ้นไดทุกเวลาทุกสถานท่ี  มีการประสานความรวมมือ
กับบิดา  มารดา  ผูปกครอง  และบุคคลในชุมชนทุกฝาย  เพ่ือรวมกันพัฒนาผูเรียนตามศักยภาพ 

ปญญา  แกวกียูร  และสภัทร  พันธพัฒนกลุ  (ม.ป.ป. : 10)  ไดกลาววา  การบริหาร
ในยุคปฏิรูปการศึกษา  โรงเรียนมีโอกาสในการตัดสินใจมากขึ้น  ท้ังนี้เปนไปตามหลักการกระจาย
อํานาจทางการศึกษามีการบริหารจัดการโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  ทําใหสถานศึกษารับผิดชอบการ
บริหารงานวิชาการโดยตรง  ซ่ึงผูบริหารสถานศึกษาจะตองรู  เขาใจ  และมีทักษะเกี่ยวกับการ
บริหารวิชาการโดยเฉพาะในเรื่องการบริหารหลักสูตรและกระบวนการจัดการเรียนรูมากขึ้น  และ
โรงเรียนท่ีประสบความสําเร็จในการบริหารงานวิชาการผูบริหารตองเปนผูนําทางวิชาการท้ังดาน
หลักสูตรและการเรียนการสอน  ซ่ึงหมายความวาผูบริหารและผูเกี่ยวของทุกฝายตองรูและเขาใจ
กรอบแนวความคิดของหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  และกระบวนการการจัดทํา
หลักสูตรสถานศึกษาเปนอยางดีจนสามารถนําไปดําเนินการจัดทําหลักสูตรสถานศึกษาท่ีเปนไป
ตามกรอบหลักสูตรแกนกลาง  และ  ขณะเดียวกันก็เสนอความตองการ  ความสนใจและศักยภาพ
ของผูเรียนผูปกครอง  ชุมชน  และทองถ่ินรวมท้ังสามารถนําหลักสูตรไปสูการปฏิบัติอยางมี
คุณภาพ  ดวยการจัดการเรียนรูท่ีเนนผูเรียนเปนสําคัญ  การพัฒนาแหลงเรียนรูท่ีพอเพียงเหมาะสม 

สรุปไดวา  สถานศึกษามีบทบาทหนาท่ีพัฒนาเยาวชนใหมีลักษณะท่ีพึงประสงค
ดวยการจัดทําหลักสูตรการเรียนการสอน  จัดการเรียนรู  ดวยการสรางบรรยากาศส่ิงแวดลอมให
เกิดการเรียนรูไดทุกเวลา  ฝกทักษะกระบวนการดานตาง ๆ และมีการบริหารจัดการโดยใชโรงเรียน
เปนฐาน 

2.4  บทบาทและคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา 
ผูบริหารในยุคปฏิรูปการศึกษาท่ีเนนนักเรียนเปนศูนยกลางหรือเปนสําคัญนั้น  

ผูบริหารจะตองมีบทบาทหนาท่ีในการปรับบทบาทตาง ๆ ใหเกิดผลตามแนวทางการปฏิรูป  เชน  
การปรับวิธีการถายทอดหรือกระบวนการสอนของครู  การวัดผลประเมินตามสภาพจริง  การใชภูมิ
ปญญาทองถ่ินใหมีสวนรวมกับการจัดการเรียนการสอน  การใชเทคโนโลยีและแหลงเรียนรู  เปน
ตน รวมท้ังการใชเทคโนโลยีในการบริหารงาน  ซ่ึงการดําเนินงานของผูบริหารใหประสบผลสําเร็จ
ผูบริหารควรมีลักษณะของผูท่ีสงเสริมการมีสวนรวม  ในการรวมคิดรวมทํา  เพ่ือเปนการสรางแรง
กระตุนและความผูกพันใหเกิดขึ้นในหนวยงาน 
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มัณฑนา  คุปตะพันธ,  (อางถึงในรัชนี  วิเศษสังข. 2527 :  18)  ไดกลาวถึงบทบาท
หนาท่ีของผูบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษาจะตองเปนผูนําปริวรรต  (Transformational  
leadership)  คือจะมีบทบาทเปนผูริเริ่ม  ผูตดัสินใจและเปนผูส่ังการนอยท่ีสุด  แตจะมีบทบาท
คอนขางมากในการเปนผูรับรู  ผูประสานงานผูสนับสนุนและเปนผูอํานวยการความสะดวก  เพ่ือให
สมาชิกในหนวยงานมีโอกาสใชความสามารถของตนในการเริ่มงานตัดสินใจแกปญหาตาง  ๆ และ
พัฒนางานในหนาท่ีใหดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด  ในชวงทศวรรษท่ีผานมาแนวคิด
เกี่ยวกับภาวะผูนําริเริ่มใหความสําคัญกับการมอบหมายงาน  การกระจายอํานาจใหลูกนอง
รับผิดชอบมากขึ้น  การใหอิสระแกลูกนองผูรวมงานในการแสดงความคิดเห็นใหมีสวนรวมในการ
วางแผนและตัดสินใจดําเนินการงานในหนาท่ีของตน  และในท่ีสุดมีความเช่ือวาการใหผูปฏิบัติงาน
ทุกคนมีสวนรวมในการวางแผนและตัดสินใจแกปญหาวางแผนปฏิบัตงิานรูจักริเริ่มสรางสรรคงาน  
จะนํามาซ่ึงความกาวหนา  และการเปล่ียนแปลงภายในหนวยงานท่ีม่ันคงแนนอน  มีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยอยางแทจริงและนี่คือท่ีมาของผูนําปริวรรต  สวน  Sayles,  (อางถึงใน  ธงชัย  สันติ
วงษ และคณะ  2537 :  149)  ไดกลาวถึงบทบาทของผูบริหารไว  3  ประการ  คือ  ประการท่ี  1  ตอง
เปนผูมีสวนรวมกับกระแสงานท่ีเกี่ยวของกับภายนอก  ประการท่ี  2  ตองเปนผูนําท้ังในแงของการ
เปนทางตอบสนองและเปนตัวแทนของผูใตบังคับบัญชา  และประการสุดทายตองเปนผูกํากับ
ติดตาม 

 
3.  การมีสวนรวม 
 
  รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทยพุทธศักราช  2540  ไดช่ือวาเปนรัฐธรรมนูญท่ี
เปนประชาธิปไตยมากท่ีสุด  เพราะประชาชนมีสวนรวมในการจัดทํา  โดยการทําประชาพิจารณ
และรัฐธรรมนูญฉบับนี้ยังไดพูดถึงเรื่องการมีสวนรวมของประชาชน  ชุมชน  องคการพัฒนาเอกชน
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน  และสถาบันอ่ืน ๆ ไวในหลายมาตรา  ดังมาตรา  76  ระบุวา  “ รัฐตอง
สงเสริมสนับสนุนการมีสวนรวมของประชาชนในการกําหนดนโยบาย  การตัดสินใจทางการเมือง  
การวางแผนพัฒนาทางเศรษฐกิจ  สังคม  และการเมือง  รวมท้ังการตรวจสอบการใชอํานาจของรัฐ
ทุกระดับ ”  จากท่ีกลาวมาจะเห็นวารัฐใหความสําคัญกับการบริหารแบบมีสวนรวมมากขึ้นเพราะ
การมีสวนรวมของบุคคลกอใหเกิดความเกี่ยวของ  การเกี่ยวของกอใหเกิดความผูกพันตอหนวยงาน
และภารกิจท่ีตนเองมีสวนรวม  สงผลใหทุกคนรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ  จึงมีความมุงม่ันท่ีจะ
ทํางานใหเกิดผลดตีอตนเองและหนวยงานมากท่ีสุด  (เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ , 2537 อางถึงใน 
ทัศนา  แสวง , 2542 : 72)   
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3.1.  ความหมายของการมีสวนรวม 
นักวิชาการ  ผูรูและนักการศึกษาไดใหความหมายของการมีสวนรวม  ดังนี ้
ยุวัฒน  วุฒิเมธี  (2536 : 25  อางถึงในพรทิพย  มาศวิวัฒน , 2542 : 22) ไดอธิบาย

ความหมายของการมีสวนรวมในกิจกรรมวา  เปนการเปดโอกาสใหประชาชนไดมีสวนรวมในการ
คิดริเริ่มการพิจารณาตัดสินใจ  การรวมปฏิบัติและการรวมรับผิดชอบในเรื่องตาง ๆ อันมีผลกระทบ
มาถึงตัวประชาชนเอง  และการท่ีสามารถท่ีจะทําใหประชาชนเขามามีสวนรวมในกิจกรรมเพ่ือ
แกปญหา  และนํามาซ่ึงสภาพความเปนอยูท่ีดีขึ้น  สวนธงชัย  สันติวงษ (2543 : 138)  กลาวถึง   
การบริหารแบบมีสวนรวมวา  คือ  วิธีการท่ีผูบริหารหรือเจาของกิจการ  ไดเปดโอกาสให
ผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการบริหารงานดานตาง ๆ เชน การใหมีสวนรวมในการวางแผน  ชวย
เสนอแนะขอคิดเห็นเพ่ือประกอบการตัดสินใจของนักบริหาร  ตลอดจนการใหโอกาสความอิสระ
กับกลุมท่ีจะตัดสินใจทํางานเองภายใตเปาหมายและนโยบายท่ีมอบไวใหอยางกวาง ๆ 

และประกอบ  กุลเกล้ียง  (2545 : 27)  ไดกลาวถึง  การบริหารแบบมีสวนรวม   
คือ  วิธีการบริหาร  หรือรูปแบบการตัดสินใจ  ซ่ึงเปดโอกาสใหทุกฝายท่ีเกี่ยวของ  เนื่องจากการ
ทํางานในองคการ  ส่ิงสําคัญท่ีสุดของผูบริหารคือ  การตัดสินใจในประเทศโลกเสรี  เช่ือเรื่องความ
เสมอภาคและประชาธิปไตย  เช่ือวาถาเอาวิธีการนี้มาใชกับการบริหารแลวจะชวยเพ่ิมความพึง
พอใจและแรงจูงใจใหผูรวมงาน  การตัดสินใจ ท่ัว ๆ ไปมี  4  ระดับ คือ 

1. ตัดสินใจดวยผูบริหารเอง 
2. ปรึกษาผูรวมงานในท่ีสุดผูบริหารตัดสินใจ 
3. ตัดสินใจรวมกัน 
4. ผูบริหารมอบหมายใหผูอ่ืนไปตัดสินใจ 
ศึกษาธิการ , กระทรวง (2545 : 112)  ไดใหความหมายของการมีสวนรวมไววา 

การมีสวนรวม  คือ  การเขารวมอยางแข็งขันของกลุมบุคคลท่ีมีสวนรวมไดเสียในทุกขั้นตอนของ
การพัฒนาชนบท  การมีสวนรวมตองเปนไปในรูปท่ีผูรับการพัฒนาเขามามีสวนรวมกระทําใหเกิด
การพัฒนา  มิใชเปนผูรับการพัฒนาตลอดไป  ท้ังนี้เปนการเกื้อหนุนใหเกิดการพัฒนาท่ีแทจริงและ
ถาวรการมีสวนรวมของประชาชนไมใชหมายความเพียงการดึงประชาชนเขามาทํากิจกรรมตามท่ี
ผูนําทองถ่ินคิดหรือจัดทําขึ้น  เพราะแทจริงแลวในหมูบานหรือชุมชนตาง ๆ มีกิจกรรมและวิธี
ดําเนินงานของตนอยูแลว  ประชาชนมีศักยภาพท่ีจะพัฒนาหมูบานของตนได  แตผูบริหารการ
พัฒนามักไมสนใจส่ิงท่ีมีอยูแลว  โดยพยายามสรางส่ิงใหม ๆ ขึ้นมาเพ่ือใหไดช่ือวาเปนความคิด
หรือโครงการของตน  และนรินทรชัย  พัฒนาพงศา  (2547 : 4) ไดใหความหมายของการมี 
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สวนรวมไววา  การมีสวนรวม  คอื  การท่ีฝายหนึ่งฝายใดท่ีไมเคยเขารวมในกิจกรรมตาง ๆ หรือเขา
รวมการตัดสินใจหรือเคยเขารวมดวยเล็กนอยไดเขารวมดวยมากขึ้น  เปนไปอยางมีอิสรภาพ  เสมอ
ภาคมิใชเพียงมีสวนรวมอยางผิวเผินแตเขารวมดวยแทจริงยิ่งขึ้น  และการเขารวมนั้นตองตั้งแตขัน้
แรกจนถึงขั้นสุดทายของโครงการ   

สวน  Deines  (Deines , 1981 : 50  อางถึงใน  บุญทิพย  แกวเนื้อออน  2548 : 14) 
ไดใหความหมายของการมีสวนรวมวา  หมายถึง  การยินยอมหรือสนับสนุนใหสมาชิกมีสวนใน
การตัดสินใจวางแผนงานเพ่ือท่ีจะทําใหการเปล่ียนแปลงวิธีการปฏิบัติตาง ๆ เปนไปโดยสะดวกงาย
ขึ้น  ผลผลิตเพ่ิมมากขึ้น  ซ่ึงสอดคลองกับ  Brownlea  (Brownlea , 1987 :21 อางถึงใน  บุญทิพย  
แกวเนื้อออน 2548 : 14)  หมายถึง  การเขามามีสวนเกี่ยวของ  การไดรับความยินยอมใหเขามามี
สวนเกี่ยวของในกระบวนการตัดสินใจ  การเขามามีสวนรวมในการประเมินผลหรือการเปนบุคคล
หนึ่งท่ีไดรับการปรึกษาหารือเม่ือเกิดปญหาตาง ๆ 

ชุมศักดิ์  อินทรรักษ (2551 : 245)  ใหความหมายของการมีสวนรวมวา  การมีสวน
รวมหมายถึง  การใหสมาชิกทุกคนในองคการหรือหนวยงานเดียวกัน  ไดกระทํากิจกรรมรวมกัน
เพ่ือใหงานบรรลุเปาหมายท่ีทุกคนคาดหวังและประสบผลสําเร็จ  บุคลากรทุกระดับในหนวยงาน
รวมมือกัน  รับผิดชอบรวมกัน  มีความรูสึกผูกพันในฐานะเปนสวนหนึ่งขององคการ  ตองการ
ปฏิบัติงานอยางมีเปาหมายและทิศทาง 

จากแนวคิดของการมีสวนรวมตามท่ีนักการศึกษาและนักวิชาการหลายทานไดให 
ความหมายของการมีสวนรวมนั้น  สรุปไดวา  การมีสวนรวม  หมายถึง  การท่ีชุมชนหรือบุคคลเขา
ไปเกี่ยวของท้ังทางดานจิตใจและอารมณในทุกขั้นตอนของกระบวนการดําเนินงานอยางอิสระใน
กิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่ง  หรือหลายอยางขององคการ  ตลอดจนมีความผูกพันและมีสวนรวม
รับผิดชอบตอกิจกรรมองคการนั้น ๆ เพ่ือใหกิจกรรมนั้น ๆ บรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายท่ีพึง
ปรารถนารวมกัน 

3.2.  ความสําคัญของการมีสวนรวม 
ความสําคัญของการมีสวนรวมไดมี  นักวิชาการและนักการศึกษาไดใหแนวคิดไว

หลายทาน  ดังนี ้
กระทรวงศึกษาธิการรัฐซัสแคตเซวัน  แคนาดา (2542 : 22  อางถึงใน  สุมลทิพย  

ณ  นคร  2547 : 20) ไดกลาวถึงความสําคัญของการมีสวนรวมในการจัดการศึกษาของผูปกครอง  
และชุมชน  วาเม่ือมีการปฏิรูปการศึกษาเกิดขึ้น  ความจําเปนท่ีจะใหผูปกครองและชุมชนเขามามี
สวนรวมในระดับทองถ่ินก็มีความสําคัญเพ่ิมขึ้น  การพิจารณาหานโยบายและโครงสรางท่ี
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เหมาะสมตอการมีสวนรวมนี้จึงเปนส่ิงสําคัญท่ีจะใหบุคคลตาง ๆ เขามาปรึกษาหารืออยางจริงจัง  
การมีสวนรวมของผูปกครองและชุมชนจึงนับวาเปนหัวใจสําคัญของการปฏิรูปการศึกษา 
  อนงค  อนันตริยเวช  (อางถึงใน  โนรีซัน  อุมา , 2551 : 31)  ไดกลาวถึง  
ความสําคัญของการบริหารแบบมีสวนรวมวา  เปนการใชแนวคิดของการบริหารเชิงระบบและเนน
ความสําคัญของทรัพยากรมนุษย  โดยพิจารณาวาทรัพยากรมนุษยเปนทรัพยากรหลักท่ีสําคัญของ
การศึกษาท่ีจะทําใหการบริหารไดอยางมีประสิทธิภาพและยังไดศึกษาแนวคิดของนักวิชาการหลาย
ทานแลวสรุปความสําคัญของการบริหารท่ีมุงใหทุกคนมีสวนรวม  ไวดังนี ้
  1.  การบริหารแบบมีสวนรวมมีลักษณะเดน  คือ  เปนการสรางความไววางใจและ
เช่ือม่ันในบุคลากร  การส่ือสารเปนไปโดยอิสระ  เปดกวางใหมีการโตแยงกันอยางเปดเผยและมี
การเห็นพองตองกัน 
  2.  ผูบริหารสามารถกระตุนจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาเกิดกําลังใจการปฏิบัติงาน  
โดยการใหเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารการศึกษาของสถานศึกษากอใหเกิด
ทัศนคติท่ีดีตอสถานศึกษา 
  3.  การตัดสินใจในเรื่องตาง ๆ กระทําไดโดยบุคลากรในทุกระดับของสถานศึกษา 
  4.  เปนการเปดโอกาสใหบุคลากรในสถานศึกษามีสวนรวมในการกําหนด
เปาหมาย  และการดําเนินงานของสถานศึกษา 
  5.  การควบคุมงานสามารถกระจายไปในหมูผูปฏิบัติ  โดยการใหควบคุมกันเอง  
เพ่ือเนนการแกปญหา  สามารถหลีกเล่ียงการตําหน ิ
  6.  ผูบริหารตองใหความสําคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  เพ่ือใหการทํางานมี
ผลงานสูงสุด  และสําเร็จตามเปาหมาย 
  7.  มีการแลกเปล่ียนขอมูลขาวสารระหวางการอภิปรายในท่ีประชุม  เปนการขจัด
แนวคิดท่ีขาดเหตุผล  และไมเหมาะสมใหหมดไป 

8.  การบริหารแบบมีสวนรวมจะมีประสิทธิภาพสูงสุดตอเม่ือบุคลากรใน
สถานศึกษาท่ีมีความรูความเช่ียวชาญในแขนงตาง ๆ มีมุมมองท่ีแตกตางกันในการแกปญหา
เดียวกัน นอกจากนี้  Hirsch  (Hirsch, 1996 : 185-186)  ไดจําแนกความสําคัญของการมีสวนรวม
ตามลักษณะของจุดเดนไว  3  ดานคือ   

1. ดานบริบท  (Context) 
การมีสวนรวมเปนการนําคนในทองถ่ินท่ีรูจักสังคมและส่ิงแวดลอมทางกายภาพ

ของชุมชนอยางแทจริง  ใหเขามามีสวนรวมในการพัฒนา  ทําใหสามารถตัดสินใจไดอยางถูกตองมี
ประสิทธิภาพ 
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2. ดานการปฏิบัติ (Practical) 
การมีสวนรวมในการตัดสินใจ  ทําใหคนในทองถ่ินมีความรูสึกวาตนเองเปนสวน

หนึ่งของการพัฒนา  และทําใหประชาชนมีโอกาสใชความสามารุในการรวมกันทํางาน  ท้ังในรูป
ของ  ความคิด  การตัดสินใจ  และการกระทําอยางเต็มท่ี  รวมท้ังมีความรูสึกวาตนเองเปนเจาของ
ชุมชนและตองการรวมแกไขปญหาของชุมชนมากกวาการนําโครงการท่ีกําหนดทุกอยางไว
เรียบรอยแลว  มาใชในชุมชน  ซ่ึงจะทําใหคนในชุมชนปฏิเสธและหลีกเล่ียงท่ีจะใหความรวมมือ 

3. ดานจิตใจ  (Moral) 
การมีสวนรวมทําใหประชาชนเกิดความรูสึกวาตนเองมีสิทธิในการตัดสินใจในส่ิง

ท่ีเกี่ยวของ  และสงผลตอวิถีชีวิตของตน 
จากแนวคิดขางตน  ผูวจิัยสรุปความสําคัญของการมีสวนรวมไววา  การท่ี

ผูเกี่ยวของทางการศึกษาสามารถรวมกันดําเนินการจัดการศึกษา  มีความเปนเจาของ  และชุมชนมี
สวนรวมในการตัดสินใจมากขึ้นกอใหเกิดการควบคุมตรวจสอบการปฏิบัติงาน  เพ่ิมพูนทรัพยากร
และความรวมมือในการพัฒนาอยางเปนระบบ  มีการกระจายอํานาจสรางความเขมแข็งแกชุมชน
และทองถ่ินซ่ึงส่ิงเหลานี้จะกอใหเกิดการพัฒนาและเพ่ิมศักยภาพพรอมท้ังประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูสังคมมากยิ่งขึ้น 
  3.3  ลักษณะการมีสวนรวม 
  ไดมีนักวิชาการหลายทานไดแสดงความคิดเห็นในเรื่องของลักษณะของการมีสวน
รวมไวหลายทาน  ดังนี ้
  ศึกษาธิการ , กระทรวง (2544 : 21)  ไดกลาวถึง  การบริหารและมีสวนรวม  วา
เปนวิธีการหนึ่งท่ีถูกนํามาใชในการทํางานรวมกันของผูมีสวนไดสวนเสียในการจัดการศึกษาท้ังใน
ระดับเขตพ้ืนท่ีการศึกษาและสถานศึกษา  ประเด็นสําคัญของการมีสวนรวมท่ีเกี่ยวกับการบริหาร
โดยใชโรงเรียนเปฯฐาน  ประกอบดวย  ใครควรมีสวนรวม  บุคคลท่ีมีสวนรวมในการจัดการศึกษา
ในระดับทองถ่ินประกอบดวยบุคลากรทางการศึกษาในระดับเขตพ้ืนท่ีการศึกษาคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ผูบริหาร  ครู  ผูปกครอง  ชุมชน  และนักเรียน  บุคคลดังกลาวคือ  ผูมีสวน
ไดสวนเสีย  มีสวนรวมในเร่ืองอะไร  พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  บัญญัติไวใน
มาตรา  39  ใหสถานศึกษามีอํานาจในการบริหารตนเองในงานดานวิชาการ (หลักสูตรและการ
จัดการเรียนการสอน)  งานดานงบประมาณ (การบริหารงบประมาณแบบ  มุงเนนผลงาน) งานดาน
บุคลากร  และการบริหารท่ัวไป  มีสวนรวมอยางไร  งานแตละดานมีแผนพัฒนาตนเองอยาง
ตอเนื่อง  มีสวนไดสวนเสียเขามามีสวนรวมในวงจรการทํางาน (PDCA- Cycle)  ประกอบดวย  มี
สวนรวมในการวางแผน (Plan)  มีสวนรวมในการปฏิบัติ (Do)  มีสวนรวมในการกํากับตรวจสอบ  
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(Check)  มีสวนรวมในการประเมิน  และสะทอนผลงานท่ีดําเนิน (Action)  มีสวนรวมในระดับใดมี
สวนรวมในการบริหารและหารจัดการ  คือ  มีสวนรวมในการตัดสินใจในการวางแผน  การปฏิบัติ
ตามแผน  การติดตามและประเมินผล  การตัดสินใจจะตองอยูบนพ้ืนฐานของความเทาเทียม  สาระ
ของการมีสวนรวมคืออะไร การมีสวนรวมในการบริหารและการจัดการเกี่ยวกับงานดานวิชาการ
ดานงบประมาณ  ดานบุคลากร  และงานดานบริหารท่ัวไป 

ไพรัตน  เตชะรินทร  (อางถึงใน  นเรศ  ห้ินนุกูล , 2544 : 13)  ไดกลาวถึงลักษณะ 
การมีสวนรวม  ดังนี ้

     1.  รวมทําการศึกษา  คนควาปญหา  และสาเหตุของปญหาท่ีเกิดขึ้นใน 
ชุมชนรวมถึงความตองการของชุมชน 

     2.  รวมคิดและสรางรูปแบบวิธีการพัฒนา  เพ่ือแกปญหาของชุมชน  หรือ 
เพ่ือสรางสรรคส่ิงใหมตอชุมชน 

     3.  รวมวางนโยบายหรือแผนงาน  โครงการ  กิจกรรม  เพ่ือขจัดและ 
แกปญหาและสนองความตองการของชุมชน 
       4.  รวมกันตัดสินใจใชทรัพยากรท่ีมีจํากัดใหเปนประโยชนตอสวนรวม 
       5.  รวมจัดหรือปรับปรุงการบริหารงานพัฒนาใหมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 
       6.  รวมลงทุนในกิจกรรมโครงการของชุมชนตามขีดความสามารถของตนเอง  
เชน  รวมสละแรงงาน  วัสดุ  เงิน  เวลา  เปนตน 

    7.  รวมปฏิบัตินโยบาย  แผนงาน  โครงการ  กิจกรรม  ใหบรรลุตามเปาหมาย 
      8.  รวมควบคุมติตามประเมินผล  และรวมบํารุงรักษาโครงการกิจกรรมท่ีทําไว
โดยเอกชนและรัฐบาลใหใชประโยชนไดตลอดไป 
      9.  รวมรับผลประโยชนซ่ึงอาจจะเปนวัตถุทางสังคม  หรือสวนตัว 
  Cohen  and  Uphoff  (Cohen  and  Uphoff, 1980 : 213-218  อางถึงใน  
นเรศ    ห้ินนุกูล , 2544) กลาววาขั้นตอนการมีสวนรวมสามารถ  แบงออกเปน  4  ขั้นตอน ดังนี ้

    1.  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ  โดยการวิเคราะห  ตัดสินใจเพ่ือการ 
วางแผน                       
                               2.  การมีสวนรวมในการปฏิบัติการ  โดยการสนับสนุนทรัพยากร การ
ปฏิบัติงานหรือดูแลใหการปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค  รวมถึงการประสานความรวมมือไปยังผูท่ี
เกี่ยวของ 

      3.  การมีสวนรวมในการรับผลประโยชน 
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      4.  การมีสวนรวมในการประเมินติดตามผล 
อคิน  รพีพัฒน  (อางถึงใน  โนรีซัน  อุมา , 2551 : 35)  ไดกลาวถึง  รูปแบบของ 

การมีสวนรวม  ซ่ึงจําแนกได  3  ประการตามลักษณะของการมีสวนรวม  คือ 
     1.  การท่ีประชุมมีสวนรวมโดยตรง  โดยผานองคกรจัดตั้งของประชาชน 

                                2.  การท่ีประชุมมีสวนรวมโดยออม  โดยผานองคกรผูแทนของประชาชน  เชน  
กรรมการของกลุม  หรือชุมชน   
                                3.  การท่ีประชาชนมีสวนรวมโดยการเปดโอกาสให  โดยผานองคกรท่ีไมใช 
ผูแทนประชาชน  เชน  สถาบัน  หรือหนวยงานท่ีเชิญชวน  หรือเปดโอกาสใหประชาชนเขามามี
สวนรวมเม่ือไหรก็ไดทุกเวลา 

จึงสรุปไดวา  รูปแบบของการมีสวนรวมนั้นจะเกิดจากผลกระทบของ  บุคคล   
สังคม  ชุมชน  ทองถ่ิน  และโรงเรียน  ซ่ึงจะเปนการแลกเปล่ียนปจจัยพ้ืนฐานและมอบประโยชน
แกกันตามท่ีตองการ  จึงพิจารณาการมีสวนรวมใน  2  รูปแบบ  คือ 

     1.  การมีสวนรวมในเชิงกระบวนการ  โดยจะมีขั้นตอนในการรวมกันปฏิบัติมี 
ภารกิจดังนี ้

1.1  การวางแผน 
                                   1.2  การปฏิบัติงาน / ปฏิบัติตามแผน 
                                   1.3  การตรวจสอบการปฏิบัติงาน 
                                   1.4  การปรับปรุงแกไขและพัฒนา 

     2.  การมีสวนรวมในเชิงปริมาณ  หรือระดับของการมีสวนรวม  โดยจะเริ่มจาก 
นอยไปหามาก 

2.1 การเปนผูใหการสนบัสนุน 
2.2 การเปนท่ีปรึกษา 
2.3 การมีสวนรวมครั้งเดียว 
2.4 การมีสวนรวมบางโอกาส 
2.5 การเปนผูรวมงาน 
2.6 การเปนผูนํา 

ซ่ึงในสภาพความเปนจริงท้ัง  2  รูปแบบอาจจะเกิดขึ้นพรอม ๆ กัน หรือ 
ตอเนื่องกันก็ได 
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3.4  ความมุงหมายของการมีสวนรวม 
ชุมศักดิ์  อินทรรักษ  (2551 : 249 – 250)  ไดกลาวถึงความมุงหมายของการ 

บริหารแบบมีสวนรวม  ดังนี ้
       1.  เพ่ือใหสมาชิกทุกคนไดมีสวนรวมในการบริหาร  เชน  การวางแผนจัดทํา
โครงการตาง ๆ การพัฒนาหลักสูตร  การจัดกระบวนการเรียนการสอนเปดโอกาสใหทุกคนเขารวม
กิจกรรมเพ่ือใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามท่ีคาดหวัง 
       2.  เพ่ือพัฒนาศักยภาพหรือความสามารถของบุคคลในการพัฒนาตนเอง 
       3.  เพ่ือใหรูจักทรัพยากรท่ีมีอยูอยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด  เชน  
กําลังคน  งบประมาณ  อุปกรณ  อาคารสถานท่ี 
       4.  เพ่ือปรับปรุงคุณภาพผลผลิตใหสูงขึ้น 
       5.  เพ่ือสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
  จากท่ีนักวิชาการ  ไดกลาวมานั้นสามารถสรุปไดวา  ความมุงหมายของการมีสวน
รวม  คือ  การท่ีตองการใหทุกคนเขามาชวยในการท่ีจะทําใหองคการทํางานใหเกิดประโยชนมาก
ท่ีสุด 

3.5  กระบวนการมีสวนรวม 
  ปาริชาติ  วลัยเสถียร  และคณะ (2543 : 143)  ซ่ึงสอดคลองกับ  บัณฑร  ออนคํา  
(2544 : 14)  ไดสรุปกระบวนการมีสวนรวม  ไวดังนี ้
       1.  การมีสวนรวมในการศึกษาชุมชน  จะเปนการกระตุนใหประชาชนได
รวมกันเรียนรูสภาพชุมชน  การดําเนินชีวิต  ทรัพยากรและส่ิงแวดลอม  เพ่ือใชเปนขอมูลเบ้ืองตน
ในการทํางาน  และรวมกันคนหาปญหา  และสาเหตุของปญหา  ตลอดจนการจัดลําดับความสําคัญ
ของปญหา 
       2.  การมีสวนรวมในการวางแผน  โดยจะมีการวมกลุมอภิปรายและแสดงความ
คิดเห็นเพ่ือการกําหนดนโยบาย  วัตถุประสงค  วิธีการ  แนวทางการดําเนินงานและทรัพยากรท่ี
จะตองใช 
       3.  การมีสวนรวมในการดําเนินการพัฒนา  โดยการสนับสนุนดานวัสดุอุปกรณ  
แรงงาน  เงินทุนหรือเขารวมบริหารงาน  การใชทรัพยากร  การประสานงาน  และดําเนินการขอ
ความชวยเหลือจากภายนอก 
       4.  การมีสวนรวมในการรับผลประโยชนจากการพัฒนา  เปนการนําเอา
กิจกรรมใชใหเกิดประโยชนท้ังดานวัตถุและจิตใจโดยอยูบนพ้ืนฐานของความเทาเทียมกันของ
บุคคลและสังคม 
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       5.  การมีสวนรวมในการติดตามและประเมินผลการพัฒนา  เพ่ือท่ีจะแกไข
ปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดขึ้นไดทันที 

3.6  ประโยชนของการมีสวนรวม 
จากรายงานการสัมมนา  เรื่อง  กลยุทธการบริหารแบบทีสวนรวมในสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐานตามพระราชบัญญัตกิารศึกษาแหงชาติ  พ.ศ.  2542  (2543 : 1)  ไดกลาวถึงประโยชน
ของการมีสวนรวมไวดังนี ้

1. ไดความคิดในการปฏิบัติงานและความเปนไปได 
2. มีผลทางจิตวิทยา  คือ  ทําใหเกดิการตอตานนอยลงและเกิดการยอมรับ 

มากขึ้น 
3. เปดโอกาสใหมีการส่ือสารท่ีดีกวา  แลกเปล่ียนขอมูลและประสบการณ 

การทํางานรวมกัน  ตลอดจนการเริ่มสรางความสัมพันธท่ีดีตอกัน 
4. ผูรวมงานตาง ๆ ไดใชความสามารถและทักษะในการทํางานรวมกัน  มี 

น้ําใจและ จงรักภักดีตอองคการมากขึ้น 
5. ผลการปฏิบัติงานดีขึ้น  การตัดสินใจมีคุณภาพยิ่งขึ้น  สงเสริมการ 

ปรับปรุงงานใหมากขึ้น  และมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น 
นอกจากนี้  เจมส  แอล  เครตัน  (2544 : 7-10)  ไดกลาวถึง  ประโยชนของการมี

สวนรวมของประชาชน  ดังตอไปนี ้
1. เพ่ิมคุณภาพของการตัดสินใจ 
2. การลดคาใชจายและสูญเสียเวลา 
3. การสรางฉันทามต ิ
4. การเพ่ิมความงายตอการนําไปปฏิบัต ิ
5. การหลีกเล่ียงการเผชิญหนาใน  “ กรณีรายแรงท่ีสุด” 
6. การดํารงไวซ่ึงความนาเช่ือถือและความชอบธรรม 
7. การคาดคะเนความหวงกังวลของประชาชนและคานิยมของสาธารณชน 
8. การพัฒนาความเช่ียวชาญและความคิดสรางสรรคของสาธารณชน 

ธรรมรส  โชติกุญชร (2546 : 230)  ไดกลาวถึงประโยชนของการบริหารโดยการ 
มีสวนรวมไว  ดังนี ้

       1.  เม่ือผูรวมงานใดมีสวนรวมในการตัดสินใจในการแลกเปล่ียน  เขาจะ 
ยอมรับการเปล่ียนแปลง  แทนท่ีจะตอตานการเปล่ียนแปลง 
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         2.  ความสัมพันธระหวาง  ผูบังคับบัญชา  จะมีความราบรื่นมากขึ้น  ความไม
พอใจ  และการรองทุกขจะนอยลง 
         3.  ความผูกพันของบุคลากรกับองคการจะรูสึกผูกพันมากขึ้น 
         4.  บุคลากรจะไววางใจฝายบริหารมากขึ้น  เพราะบุคลากรรูแรงจูงใจและ
ความตองการของฝายบริหาร 
         5.  การบริหารผูใตบังคับบัญชามีความงายขึ้น  เพราะผูใตบังคับบัญชายอมรับ
การเปล่ียนแปลง  และไววางใจฝายบริหารมากขึ้น 
         6.  การตัดสินใจทางการบริหารมีคุณภาพดีขึ้น 
         7.  การติดตอส่ือสารระหวางองคกรระดับสูงกับองคกรระดับต่ําดีขึ้น 
         8.  กอใหเกิดการสรางทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
  และ  ธงชัย  สันติวงษ  (อางถึงใน  โนรีซัน  อูมา,  2551  :  37)  กลาวถึงประโยชน
ของวิธีการจัดการโดยใหมีสวนรวมในการบริหารนั้น  สรุปไดดังนี ้

1.  ชวยใหมีโอกาสไดรับทราบขอเท็จจริงของปญหาตางๆ  ท่ีเกิดขึ้น  ณ  จุด 
ปฏิบัติ  โอกาสท่ีจะชวยแกไขปญหา  หรือตัดสินใจดําเนินการตางๆ  จะตรงกับสถานการณท่ีเปน
จริงมากขึ้น 

2.  ชวยใหมีโอกาสไดรับขอคิดเห็นใหมๆ  จากผูใตบังคับบัญชา  ซ่ึงจะสงผล 
ใหเกิดแนวทางดําเนินงานใหมๆ  ขึน้มาอีกหลายอยางก็ได 
         3.  ชวยสงเสริมกําลังใจของลูกนองใหมีโอกาสมีสวนรวมและแสดงออกซ่ึง
ความสามารถสงผลใหผูใตบังคับบัญชามีขวัญและกําลังใจดีขึ้น 
         4.  ชวยใหเกิดการติดตอส่ือสารท่ีดีขึ้น  ทําใหความเขาใจระหวางผูบริหารและ
ผูใตบังคับบัญชาเปนไปดวยดี  ผูใตบังคับบัญชาสามารถทํางานดวยดี  ดวยความสบายใจ    

3.7  ขอจํากัดและปญหาของการมีสวนรวม 
ขอจํากัดและปญหาของการมีสวนรวมจะพบในหลาย ๆ ดาน  ซ่ึงสามารถรวบรวม

ไดดังนี ้
        1.  ผูบริหารขาดความรูความเขาใจ  ในการบริหารแบบมีสวนรวม 
        2.  ผูบริหารไมเห็นความสําคัญของการบริหารแบบมีสวนรวม  มองวาการ 

บริหารนี้ทําใหเกิดความลาชา 
                                   3.  ผูบริหารกลัวสูญเสียอํานาจในการตัดสินใจส่ังการ 
                                   4.  ผูบริหารกับผูรวมงานมีเจตคติท่ีไมตรงกัน  จึงทําใหขาดความรับผิดชอบ
ในอํานาจหนาท่ี           
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                                   5.  ผูรวมงานมีความแตกตางในดานพ้ืนฐานความรู   จึงทําใหการบริหารลาชา 
                                   6.  ผูรวมงานไมชัดเจนในบทบาทหนาท่ีของตนเอง 
                                   7.  ผูรวมงานขาดความพรอม  ความรวมมือ  และขาดจิตสํานึกในการทํางาน 
                                   8.  เกิดความขัดแยงในหนวยงาน  จึงทําใหขาดความรวมมือในการทํางาน 
                                   9.  เกิดอิทธิพลจากกลุมท่ีมีเสียงขางมาก  ทําใหเห็นแกประโยชนสวนของ
พวกพองมากกวาประโยชนสวนรวมผูรวมงาน 
                                  10.  ใชเวลา  งบประมาณและขั้นตอนการทํางานมากขึ้น 

สวน  ปรัชญา  เวสารัชช  (2538 : 22 – 23)  ไดกลาวถึงปญหาท่ีเกิดจากโครงสราง
ทางสังคมวาเปนอุปสรรคตอการมีสวนรวมของประชาชน  ดังนี ้

       1.  ความแตกตางในสังคม  ดานรายได  อํานาจและสถานะทางเศรษฐกิจ 
       2.  ระบบการเมืองถูกควบคุมโดยคนกลุมนอย 

                     3.  ขาดกลไกท่ีมีประสิทธิภาพในการแจกแจงทรัพยากร 
 
4.  หลักการและแนวคิดเกี่ยวกับการตัดสินใจ 
   

4.1  ความหมายของการตัดสินใจ 
นักวิชาการ  และนักการศึกษาหลายทานไดใหความหมายของการตัดสินใจไวมาก 

ท่ีสําคัญมีดังนี ้
เท้ือน  ทองแกว  และคณะ  (2542 : 145)  กลาวถึงการตัดสินใจเปนการเลือกทาง 

ปฏิบัติท่ีมีอยูหลายทางเพ่ือเปนแนวปฏิบัติไปสูเปาหมาย  ซ่ึงสอดคลองกับ  สถิต  กองคํา  (2542 : 
100)  ไดใหความหมายไววาการตัดสินใจ  คือ  การเลือกทางเลือกทางใดทางเลือกหนึ่งจากทางเลือก
ท่ีอยูหลายๆทาง  ทางซ่ึงคิดวาดีท่ีสุดโดยอาศัย กฎเกณฑท่ีมีอยู  และ  พรนพ  พุกพันธ  (2544 : 201)  
กลาววาการตัดสินใจเปนการคัดเลือกแนวทางโดยอาศัยเกณฑบางอยางเปนพ้ืนฐานประกอบการ
พิจารณาคัดเลือก  สวน  วิโรจน  สารรัตนะ  (2544 : 54)  กลาววาการตัดสินใจเปนท้ังศาสตรและ
เปนท้ังศิลป  เปนท้ังมีเหตุผลและไมมีเหตุผลเนื่องจากผูตัดสินใจตางมีความรูสึก  มีทัศนคติ   
มีคานิยม  และอารมณ  จึงไมมีประโยชนอันใดท่ีจะมาถกเถียงกันวา  คนท่ีตัดสินใจมีเหตุผลหรือไม
มีเหตุผลแตจะมีประโยชนมากกวาหรือไม  หากจะพยายามนําเอาความมีเหตุผลมาใชในการ
ตัดสินใจนั้นใหมากขึ้น  ท้ังนี้  วิภาดา  คุปตานนท  (2551 : 195)  ใหความหมายไววา  การตัดสินใจ
หมายถึงการเลือกระหวางแนวทางเลือกหลายๆ  ทางท่ีคาดหวังวาจะไดรับผลเปนท่ีนาพอใจในการ
แกปญหาการตัดสินใจทางการบริหารไมใชจุดเริ่มตนหรือจุดส้ินสุดของการปฏิบัติงาน  หากแตการ
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ตัดสินใจทางการบริหารจะเกิดขึ้นเม่ือเกิดปญหาท่ีตองการการแกไข  และการตัดสินใจนั้นๆ  ไดรับ
การปฏิบัติ  สอดคลองกับ  อาคม  วัดไธสง  (2547 : 131)  ไดใหความหมายไววา  การตัดสินใจคือ
กระบวนการเลือกทางเลือกใดทางเลือกหนึ่ง  ซ่ึงมีอยูหลายทางเพ่ือนําไปปฏิบัติใหเกิดผลบรรลุ
วัตถุประสงคท่ีกําหนดไว  สวน  พะยอม  วงศสารศรี  (2542 : 97)  ไดอธิบายวา  การตัดสินใจ  คือ
กระบวนการเลือกแนวทางท่ีคิดวามีความเหมาะสมมาใชในสถานการณ  หรือแกปญหาตางๆ  และ
ความหมายในลักษณะขั้นตอนของการแกปญหา  และ  Follett  (อางถึงในจินตนา  พรสัมฤทธ์ิโชค, 
2542 : 21)  ไดใหความหมายของการตัดสินใจวา  เปนกระบวนการใชสติปญญาซ่ึงมีขั้นตอนการ
วิเคราะหแกไข  เพ่ือใหไดผลท่ีสามารถแกปญหาไดถูกตอง  และนําไปสูการปฏิบัติได  ซ่ึงจะเห็นได
วาเปนการจํากัดทางเลือกใหแคบลงโดยเลือกเอาทางเลือกท่ีเหมาะสมท่ีสุดในการดําเนินการ 
  จากความหมายท่ีกลาวมาแลวขางตน  สรุปไดวา  การตัดสินใจหมายถึง
กระบวนการทางเลือกทางเลือกท่ีเหมาะสมในการบริหารงานหรือปฏิบัติงาน  เพ่ือใหไดทางเลือกท่ี
ตองการหรือพึงพอใจ  ในการปฏิบัติงานหรือแกปญหาใหบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว 

4.2  ความสําคัญของการตัดสินใจ 
ความสําคัญของการตัดสินใจไดมีนักวิชาการและนักการศึกษาไดใหความหมาย   

ไวหลายทัศนะ ดังนี ้
เฉลิมชัย  หาญกลา  (2545 : 46)  ไดกลาวถึงปจจัยท่ีมีความสําคัญอีกประการหนึ่ง 

ตอความสําเร็จในการบริหารงานในองคการนั้นก็คือ  การตัดสินใจ  นับไดวาเปนความรับผิดชอบ 
ท่ีสําคัญของผูบริหารทุกๆ  คน  การตัดสินใจเปนกระบวนการซ่ึงนําไปสูการปฏิบัต ิ และการ
ตัดสินใจท่ีดีตองสามารถนําไปสูการปฏิบัติได  หากไมนําไปปฏิบัติเปนเพียงความตั้งใจท่ีดีเทานั้น 
  เสาวรส  มิตราปยานุรักษ  (2546 : 6)  ไดกลาวไววา  การตัดสินใจเปนการเลือก
ทางเลือกท่ีมีอยูหลากหลาย  โดยมีผูตัดสินใจเปนคนเลือก  ซ่ึงอาจทําไดในทันทีแตบอยครั้ง 
ท่ีผูตัดสินใจตองเขาไปเกี่ยวของกับกระบวนการแยกแยะ  การวิเคราะห  การประเมิน  การเลือกและ
การวางแผนเพ่ือใหไดผลการตัดสินใจท่ีดี  ผูบริหารตองกําหนดจุดมุงหมายของการปฏิบัติและ 
รางรายการทางเลือกเทาท่ีหาได  จากนั้นจึงปรับเปล่ียนทางเลือกใหเปนการกระทํา  การตัดสินใจ
และกระบวนการตัดสินใจนับเปนรากฐานสําคัญของกระบวนการจัดการท้ังหมดในชีวิตประจําวัน 
  สุรพล  พุฒคํา  (2546 : 1-2)  ไดกลาวถึงความสําคัญของการตัดสินใจดังนี ้

1. การตัดสินใจทางการบริหาร  เปนกระบวนการของการปรับเปล่ียน 
(Dynamic Process)  ท่ีใชในการแกปญหาบางอยางขององคการ 

2. การตัดสินใจเปนแบบแผนของการกระทําท่ีพบในการบริหาร 
อยางมีเหตุผล  (Rational  Administration)  ในทุกบทบาทหนาท่ีขององคการ 
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3. คานิยม  (Values)  เปนสวนหนึ่งของการตัดสินใจ 
4. รูปแบบการตัดสินใจแบบดั้งเดิม  จะใชกลยุทธความสําเร็จสูงสุดของ 

เปาหมาย  ซ่ึงเปนลักษณะของแนวความคิดเสียมากกวาความเปนจริงท่ีตองปฏิบัต ิ
5. การตัดสินใจท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจเปนกลยุทธท่ีผูบริหารนํามาใช 

ในการแกปญหา 
6. ผูบริหารสวนใหญจะใชรูปแบบการตัดสินใจเพ่ิมขึ้น  เปนรูปแบบ 

ของการตัดสินใจ  ซ่ึงเปนรูปแบบท่ีมีความซับซอน 
7. กลยุทธการปรับตัวเปนการตัดสินใจท่ีตองอาศัยความเปนเหตุเปนผล 

และความพึงพอใจดวยวิธีการยืดหยุนและการใชประโยชนจากการตัดสินใจตามรูปแบบการเพ่ิมขึ้น 
8. กระบวนการท่ีมีความสมบูรณท่ีสุด  มิไดเกดิจากการตัดสินใจท่ีด ี

ท่ีสุดวิธีเดียว  แตจะมีวิธีหนึ่งท่ีมีความเหมาะสมท่ีสุดตามสถานการณท่ีเปนอยูในขณะนั้น  ดังนั้น  
การเขาถึงสถานการณจึงเปนวัตถุประสงคท่ีมีความสําคัญ 

9. การตัดสินใจขององคการมิไดใชวิธีการตัดสินใจโดยการใชเหตุและ 
ผลแตเพียงอยางเดียว บางครั้งก็ใชรูปแบบของการตัดสินใจอยางไมเปนเหตุเปนผล 

10. ความไมเปนเหตุเปนผลในการตัดสินใจมักจะถูกนําไปใชกันอยาง 
มากมาย รูปแบบความขัดแยงของเจนิส – แมน จะอธิบายถึงความบกพรองของการตัดสินใจ 

11. บางครั้งการมีสวนรวมจะชวยปรับปรุงคุณภาพของการตัดสินใจแต 
บางครั้งก็ไมใชรูปแบบของฮอยและทาเทอร จะแนะนําวาผูใตบังคับบัญชาควรจะเขามามีสวนรวม
ในการตัดสินใจไดเม่ือไหร และอยางไร  

12. อันตรายประการหนึ่งของการตัดสินใจเปนกลุมก็คือ  ความคิดของ 
กลุม  ท่ีไมสามารถแกไขใหมีความถูกตองและไมมีส่ิงใดจะมาหักลางความคิดของกลุมได  
   13.  ความคิดของกลุมสามารถหลีกเล่ียงไดโดยทําความเขาใจกับการ
ตัดสินใจของกลุมและเขาถึงโครงสรางการตัดสินใจของกลุมไดอยางเหมาะสม        

อรุณ  รักธรรม  (2527  :  419-420  อางถึงในอํานาจ  นาไชย.  2542 : 30)  กลาววา 
การตัดสินใจเปนเสมือนหัวใจของการบริหารงานหรือการจัดการท้ังนี้ดวยเหตุผลท่ีวา  ถาพิจารณา
ถึงการดําเนินการท่ีจะนําไปสูวัตถุประสงคใดๆ  ขององคการ  มักจะเริ่มตนตั้งแตการกําหนด
วัตถุประสงค กําหนดนโยบายใหเปนไปตามวัตถุประสงคนั้น  เลือกสรรวิถีทางท่ีเหมาะท่ีสุดรวมถึง
การวางแผน  การจัดองคการ  การหาบุคคลมาทํางาน  การสรรหาและจดัทรัพยากรทุกชนิดในการ
ปฏิบัติงาน  ตลอดจนควบคุมตรวจตราการปฏิบัติงานของแผนนั้น  ซ้ึงทุกขั้นตอนจะมีกระบวนการ
ตัดสินใจแฝงอยูตลอดเวลา 
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ฮอยและมิกเกล  (1991  :  300  อางถึงในประสิทธ์ิ  สาระสันต.  2542 : 21)  ได 
กลาววาการตัดสินใจเปนหนาท่ีสําคัญของผูบริหาร  เพราะความสําเร็จในงานขึ้นอยูวาผูบริหารจะ
ตัดสินใจเรื่องอะไร  และมีแบบแผนการตัดสินใจอยางไรท่ีจะไหเหมาะสมกับสถานการณ  เรา
มักจะเรียกผูบริหารท่ีมีประสิทธิผลวา “นักตัดสินใจท่ีด”ี 

McCathy  (1984  :  19  อางถึงในบุญคุม  นามปญญา  2543  :  15)  ไดกลาววา   
การตัดสินใจเปนแกนสําคัญของการบริหารซ่ึงงานหรือกระบวนการอยางอ่ืนๆ  ท้ังหมดตองขึ้นอยู
กับการตัดสินใจหรือสัมพันธกับการตัดสินใจท้ังส้ิน   
  จากความสําคัญของการตัดสินใจท่ีกลาวมานั้นพอสรุปไดวาการตัดสินใจเปน
กระบวนการท่ีสําคัญและมีความจําเปนอยางยิ่งตอการบริหารงานซ่ึงผูบริหารไมสามารถหลีกเล่ียง
ได  ความสามารถในการตัดสินใจไดอยางถูกตองเหมาะสมจะชวยใหการดําเนินงานขององคการ
นั้นๆ  เกิดการพัฒนาหรือเปล่ียนแปลงและบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ 

4.3  รูปแบบและประเภทของการตัดสินใจ 
  การตัดสินใจ  (Decision  Making)  เปนกิจกรรมท่ีสําคัญอยางหนึ่งท่ีเปนการเลือก 
ปฏิบัติจากหลายทางเลือกและตองกระทําอยูตลอดเวลาในชีวิตประจําวัน  ตั้งแตเรื่องเล็กจนถึงเรื่อง
ใหญการตัดสินใจถือเปนขั้นตอนหนึ่งในการวางแผนการตัดสินใจตองการความรวดเร็วดวยการ
แสดงความคิดเห็น  ในชวงเวลาส้ัน  และยังเปนสวนหนึ่งในชีวิตประจําวันของทุกคน  ศิริวรรณ  
เสรีรัตนและคณะ,  (2539  :  182)  โดยเฉพาะการบริหารการตัดสินใจเปนส่ิงท่ีสําคัญยิ่งสําหรับ
ผูบริหารทุกระดับ  ยิ่งเปนผูบริหารระดับสูงมากขึ้นเทาไรตองมีการตัดสินใจในเรื่องท่ีเกี่ยวของกับ
คนจํานวนมากขึ้นเทานั้น  Drucker and  Simon  (1963  :  233)  กลาววาการตัดสินใจเปนเสมือน
หัวใจของการบริหารงานการตัดสินใจท่ีดีจะชวยเพ่ิมประสิทธิภาพของการบริหารท่ีจะนําไปสูการ
ดําเนินงานในองคการท่ีมีคุณภาพมากยิ่งขึ้นซ่ึงในเรื่องของรูปแบบการตัดสินใจนักวิชาการหลาย
ทานไดเสนอแนะกลยุทธท่ีเปนทางเลือกการตัดสินไวหลายรูปแบบดังตอไปนี ้

ไดมีนักการศึกษาสรางรูปแบบการตัดสินใจ  คือ  Vroom and Yetton  (1973) ได 
พัฒนารูปแบบการตัดสินใจท่ีจะชวยใหผูนําหรือผูบริหารสามารถประเมินปจจัยดานสถานการณท่ี
สําคัญ  ท่ีสงผลตอการแสดงพฤติกรรมวาควรจะใหผูใตบังคับบัญชาเขามามีสวนรวมในการ
ตัดสินใจดวยมากนอยเพียงใด  โดยเสนอวาแทนท่ีผูบริหารจะใชแบบการตัดสินใจแบบใดแบบหนึ่ง
โดยเฉพาะ  ผูบริหารท่ีมีคุณภาพจะใชแบบการตัดสินใจแบบตาง ๆ รวมกันไป  โดยคํานึงถึง
สถานการณเฉพาะเปนหลักซ่ึง  Vroom and Yetton  ไดแยกประเภทสถานการณของการตัดสินใจ
ออกเปน  3  ประเภท  ดวยกัน  คือ 

1. การตัดสินใจท่ีตองการคุณภาพสูง 
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2.    การยอมรับและการผูกพันทางใจ (Commitment)  ในสวนท่ีเกี่ยวของกับ
ผูใตบังคับบัญชาท่ีตองนําไปปฏิบัติเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ 

3.    เวลาเทาท่ีมีอยูในการพิจารณาตัดสินใจในเรื่องนั้น ๆ  Vroom and Yetton ได
พยายามท่ีจะช้ีเฉพาะลงไปท่ีวิธีการท่ีผูนําหรือผูบริหารควรจะแสดงออกเพ่ือกอใหเกิดผลบรรลุ
วัตถุประสงคแตละสถานการณ  ในแนวคิดของทฤษฎีนี้ไมใชการกําหนดการตัดสินใจไวลวงหนา  
หากแตจะคอยสถานการณท่ีจะเกิดขึ้นกอนแลวจึงจะเกิดภาวะผูนําขึ้น Vroom and Yetton  ได
กําหนดระดับของการตดัสินใจ  อาจแบงวิธีการตัดสินใจออกเปน  3 รูปแบบ  5  วิธี  ดังนี ้

 3.1.   แบบอัตตาธิปไตย  (Autocratic) 
  วิธีท่ี  1  ผูบริหารทําการตัดสินใจดวยขอมูลท่ีมีอยู 
  วิธีท่ี  2  ผูบริหารทําการตัดสินใจเองแตจะหาขอมูลเพ่ิมเติมจาก    

ผูใตบังคับบัญชา 
 3.2.   แบบปรึกษาหารือ (Consultative) 
  วิธีท่ี  3  ผูบริหารอภิปรายปญหากับผูใตบังคับบัญชาบางคนท่ี

เกี่ยวของแลวผูบริหารตัดสินใจดวยตนเอง 
  วิธีท่ี  4  ผูบริหารอภิปรายปญหากับผูใตบังคับบัญชาแตยังคง

ตัดสินใจเองโดยอาจจะยอมใหหรือไมยอมใหความเห็นของกลุมมีอิทธิพลของการตัดสินใจ 
3.3.  แบบวิธีการกลุม (Group) 

วิธีท่ี  5  ผูบริหารใชการอธิบายกลุม  ผูใตบังคับบัญชาท้ังกลุม
ทราบปญหารวมกันกับกลุมในการประเมินทางเลือกรวมกับผูบริหาร  และทําการตัดสินใจ  บทบาท
ของผูบริหารเหมือนกับประธานในท่ีประชุมใหการอภิปรายเปนไปดวยความเรียบรอยและตรง
ประเด็นนําประเด็นท่ีสําคัญมาอภิปรายผูบริหารอาจใหขอมูลหรือแสดงความคิดเห็นแตไมบังคับให
คนตองยอมรับวิธีแกปญหาของตน  ผูบริหารเต็มใจท่ีจะรับการตัดสินใจของกลุม  และนําการ
ตัดสินใจนั้นไปปฏิบัต ิ
  วรูม และเยทตัน  (Vroom and Yetton.  1973,  อางถึงใน  เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ.  
2537 : 183-184) ไดนําเสนอแนวทางตามทฤษฎีการตัดสินใจวา 
 1)  เม่ือไรควรจะมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
 2)  ควรจะมีสวนรวมมากนอยเพียงใดในการตัดสินใจ  
  นอกจากนี้ วรูมและ เยทตันไดนําเสนอตัวแบบ  (Model) ของการมีสวนรวมใน
การตัดสินใจวาควรจะขึ้นอยูกับธรรมชาติของปญหาและสถานการณโดยกําหนดรูปแบบและ
ปริมาณของการมีสวนรวมในการตัดสินใจ โดยมีกฎไว 2 กลุมคือ 
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   กฎกลุมท่ี 1 เปนการสงเสริมคุณภาพของการตัดสินใจ 
   กฎกลุมท่ี 2 เปนการสงเสริมการยอมรับการตัดสินใจ 
  จากทฤษฎีการตัดสินใจ ไดมีการกําหนดทางเลือกในการตัดสินใจไว 5 วิธี ดังนี ้
 1)  ผูบริหารใชขอมูลท่ีมีอยูแลวตัดสินใจเองตามลําพัง 
 2)  ผูบริหารแสวงหาขอมูลจากผูอ่ืน แลวตัดสินใจเอง 
 3)  ผูบริหารหารือกับผูเกี่ยวของเปนรายคน แสวงหาความคิดเห็นและ
ขอเสนอแนะ  แลวตัดสินใจเอง 

 4)  ผูบริหารปรึกษาหารือกับผูเกี่ยวของเปนกลุม แสวงหาความคิดเห็นรวมกัน
โดยการอภิปราย แลวตัดสินใจ 

 5)   ผูบริหารรวมคิดกับกลุมในสถานการณและปญหา แลวใหกลุมตัดสินใจ 
  การมีสวนรวมเปนส่ิงจูงใจอยางแทจริง  ดังนั้นองคการจะบรรลุถึงความสําเร็จตาม 
เปาหมายมากนอยเพียงใดยอมขึ้นอยูกับความรวมมือรวมใจของผูปฏิบัติงาน  การใหความรวมมือ
ในการทํางานอยางสมานฉันทนั้นผูบริหารตองมีความเขาใจถึงความตองการของมนุษยและสามารถ
เลือกใชวิธีการจูงใจใหผูปฏิบัติงานเกิดความม่ันใจและเกิดความรูสึกท่ีจะอุทิศตนในการทํางาน 
  สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ  (2528)  ไดแบงลักษณะของ 
ผูนําในองคการท่ัวไปไว  3  ประเภท  ซ่ึงแสดงใหเห็นการตัดสินใจในแตละรูปแบบ  คือ  
  1.  แบบอัตตาธิปไตย  (authoritarian)  ผูบริหารจะตองตัดสินใจส่ังการเพียงคน
เดียวผูใตบังคับบัญชามีหนาท่ีทําตาม  ผูบริหารเปนศูนยรวมอํานาจ  
  2.  แบบประชาธิปไตย  (democratic)  ผูบริหารเปดโอกาสใหผูรวมงานมีสวนรวม
ในการตัดสินใจ  รับรูและแกปญหารวมกัน 
  3.  แบบตามสบาย  (Iassez – fair or free – rein)  ผูบริหารหลีกเล่ียงท่ีจะตัดสินใจ  
ปลอยใหลูกนองตัดสินใจกันเอง 
  เทนเนโบม  (Tennebaum)  และชมิดท  (Schmidt)  วิจัยและพบวาลักษณะ 
พฤติกรรมท่ีผูนําแสดงออกในการตัดสินใจ  มี  7 รูปแบบ  ดังนี ้ สุรธวัช  ศรีธวัช  (2532  :  50 – 52) 
  แบบท่ี  1  ผูนําตัดสินใจเองแลวแจงใหผูใตบังคับบัญชาทราบ  ผูบริหารเปนผู
พิจารณาปญหาเอง  โดยเปนผูหาทางแกไขปญหาหลาย ๆ ทางเลือกตัดสินใจเลือกทางท่ีดีท่ีสุด  จึง
แจงใหผูใตบังคับบัญชาทราบเพ่ือดําเนินการตอไป  ไมคํานึงถึงวาผูใตบังคับบัญชาจะมีความรูสึก
อยางไร 
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  แบบท่ี  2  ผูนําพยายามกระตุน  เกล้ียกลอมใหผูใตบังคับบัญชายอมรับผลการ
ตัดสินใจของตนเอง  ในกรณีเชนนี้กระบวนการตัดสินใจเปนไปตามรูปแบบท่ี  1  แตส่ิงท่ีแตกตาง
ออกไป  คือการใชศิลปะในการเกล้ียกลอมผูใตบังคับบัญชากอนแทนท่ีจะแจงการตัดสินใจตอ
ผูใตบังคับบัญชา  
  แบบท่ี  3  ผูบริหารเสนอขอตัดสินใจของตน  แลวขอความคิดเห็นจาก
ผูใตบังคับบัญชาผูนําแบบนี้ตัดสินใจ  แลวพยายามท่ีจะใหผูใตบังคับบัญชายอมรับ  โดยใหโอกาส
ผูใตบังคับบัญชาสอบถามถึงขอท่ียังสงสัย  กรณีเชนนี้จะชวยใหผูใตบังคับบัญชาไดเขาใจมากขึ้นวา  
ผูบริหารตองการจะทําอะไร  จึงจะสําเร็จผลได 
  แบบท่ี  4  ผูนําเสนอขอตัดสินใจซ่ึงอาจเปล่ียนแปลงได  ผูนําแบบนี้ใหโอกาส
ผูใตบังคับบัญชามีสวนใหผูนําเปล่ียนแปลงการตัดสินใจบาง  แตความคิดริเริ่มและการพิจารณา
ตัดสินใจยังคงอยูกับผูบังคับบัญชา  กอนท่ีจะประชุมปรึกษาหารือกัน  ผูนําไดตัดสินใจมากอน
แลวแตยังคิดวาอาจจะเปล่ียนแปลงได 
  แบบท่ี  5  ผูนําเสนอปญหาแลวขอขอแนะนํา  เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามี
สวนรวมในการเสนอขอคิดเห็น  เม่ือมีขอเสนอแนะหลาย ๆ ทางแลว  ผูนํากต็ัดสินใจเลือกทางท่ี
เห็นวาดีท่ีสุด 
  แบบท่ี  6   ผูช้ีขอจํากัด  แลวใหตัดสินใจภายในขอบเขตนั้น  แบบนี้ผูนํามอบ
ปญหาใหแกผูใตบังคับบัญชาเปนผูตัดสินใจ 
  แบบท่ี  7  ผูนําอนุญาตใหผูใตบังคับบัญชาทําภายในขอบเขตท่ีกําหนด  แบบนี้เปน
แบบท่ีกลุมมีอิสระมากขึน้  โดยกลุมเปนผูคิดหาทางแกปญหาหลาย ๆ ทางเอง  แตผูบังคับบัญชา
เปนผูกําหนดวา  กลุมท่ีจะแกปญหานั้นมีใครบาง 
  ศิริพร  พงษศรีโรจน  (2540  :  188) ไดแบงรูปแบบการตัดสินใจไว  2  แบบ  คือ 
  1.  การตัดสินใจโดยใชสามัญสํานึก  ประสบการณและความรูสึกตาง ๆ  
(spontaneous  decision making)  การตัดสินใจแบบนี้เปนการตัดสินใจโดยไมมีหลัก  เพราะเพียงแต
คิดวาอะไรเหมาะสมหรือเห็นวาควรจะเปนอะไร  ก็วินิจฉัยหรือตัดสินใจไปตามนั้น  ซ่ึงบางทีก็เปน
ลักษณะของการตัดสินใจโดยปราศจากการไตรตรองและมักจะอาศัยสามัญสํานึก   ความรูสึกหรือ
สัญชาติญาณเปนสําคัญ 
  2.  การตัดสินใจดวยการใชเหตุผลไตรตรอง   (rational  decision  making ) การ
ตัดสินใจแบบนี้เปนการตัดสินใจโดยใชหลักการทางวิทยาศาสตร  กลาวคือ  เปนการตัดสินใจโดย
การใชหลักเหตุผลและวิธีการท่ีเหมาะสมเขาชวย  เพ่ือใหเกิดผลในทางท่ีดีและถูกตองท่ีสุด 
  พิมลจันทร  นามวัฒน  และคณะ  (2540  :  262)  ไดกลาววา  การตัดสินใจอาจทํา 
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ไดในหลายรูปแบบ  ซ่ึงแตละแบบก็เหมาะสมกับการตัดสินใจแตละเรื่องนักบริหารจึงตองรูจัก
เลือกใชรูปแบบการตัดสินใจท่ีเหมาะสมกับสถานการณของปญหา  เขาไดแบงการตัดสินใจ
ออกเปน  2  รูปแบบ  คือ 
  1.  การตัดสินใจโดยบุคคลเดียว  เหมาะสมกับการตัดสินใจท่ีกําหนดไวลวงหนา
แลวและเปนเรื่องธรรมดา ๆ  ไมยุงยากซับซอนมาก  ซ่ึงผูบริหารมีขอมูลและทักษะเพียงพอท่ีจะทํา
การตัดสินใจดวยตนเองได  นอกจากนี้การตัดสินใจโดยบุคคลคนเดยีวยังมีความจําเปนสําหรับการ
ตัดสินใจภายใตสถานการณฉุกเฉินอีกดวย  ซ่ึงอาจทําไดหลายแบบ  คือ 
       1.1  ผูบริหารตองตัดสินใจเอง  ซ่ึงอาจทําไดหลายแบบ 
       1.2  ผูบริหารตัดสินใจเอง  โดยหาขอมูลเพ่ิมเติมจากผูใตบังคับบัญชา 
       1.3  ฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาเปนรายบุคคลแลวทําการตัดสินใจ  
                                       ดวยตนเอง 
       1.4  ฟงความคิดเห็นจากกลุมผูอยูใตบังคับบัญชาแลวทําการตัดสินใจดวย 
                                        ตนเอง 
  2.  การตัดสินใจโดยกลุม  เหมาะสําหรับการตัดสินใจท่ีไมไดกําหนดไวลวงหนา  
เปนเรื่องท่ียุงยากซับซอน  ซ่ึงผูบริหารมีความรูและทักษะไมกวางขวางพอท่ีจะตัดสินใจไดดีท่ีสุด  
การใชกลุมตัดสินใจ  จะชวยใหไดความคิดกวางขวาง  จากผูท่ีมีประสบการณและความรูสึกตาง ๆ 
กัน  การตัดสินใจโดยกลุมอาจทําไดหลายรูปแบบ  คือ 
      2.1  การตัดสินโดยกลุมผูบริหาร  เปนการตัดสินใจในระดับสูง  เปนเรื่องท่ี
สําคัญ ๆ และยุงยาก  อัตราเส่ียงภัยตอการตัดสินใจสูง  การตัดสินใจจะมีประสิทธิภาพได  ควรเปน
การตัดสินใจโดยกลุมผูบริหาร  และนอกจากนี้การท่ีผูบริหารมีสวนรวมในการตัดสินใจ  ชวย
ปองกันปญหาการขัดแยง  หรือตอตานการเปล่ียนแปลงซ่ึงเกิดจากการตัดสินใจนั้น ๆ ดวย 
      2.2  การตัดสินใจโดยคณะกรรมการ  เปนการตัดสินใจระดับสูงเชนเดียวกับการ
ตัดสินใจโดยกลุมผูบริหาร  และเรื่องท่ีตองทําการตัดสินใจเปนเรื่องท่ีเกี่ยวกับความรูความสามารถ
คณะกรรมการดังกลาว  ตองไดรับความคิดเห็นจากผูชํานาญการในแตละดาน  ในกรณีเชนนี้
ผูบริหารระดับสูงจะแตงตั้งคณะกรรมการขึ้นเพ่ือทําการตัดสินใจ  จะประกอบดวย  ผูเช่ียวชาญ  
หรือผูชํานาญการในสาขาตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของ  ซ่ึงอาจจะมีผูบริหารบางคนหรือทุกคนรวมอยูดวย 
      2.3  การตัดสินใจโดยกลุมระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชา  ซ่ึงสวนใหญ
จะเปนเรื่องเกี่ยวกับการจัดสรรทรัพยากรภายในหนวยงานหรือในฝาย  ซ่ึงใชวิธีการ  4  วิธี  คือ 
         2.3.1  สมาชิกในกลุมแตละคนมีสิทธิออกเสียงในการตัดสินใจขั้นสุดทาย
เทาเทียมกัน 
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               2.3.2  สมาชิกเพียงแตเสนอขอคิดเห็นแนะนําประกอบการตัดสินใจขั้น
สุดทายแกผูบริหาร 
         2.3.3  การตัดสินใจโดยไดขอยุติท่ีเปนมติเอกฉันทของกลุม  หมายถึง
สมาชิกในกลุมเห็นพองตองกันทุกคนโดยไมมีขอขัดแยง   ในกรณท่ีีสมาชิกบางคนไมเห็นดวย  
จะตองมีการลบลางความคิดเห็นขัดแยงใหเรียบรอยเสียกอน  แลวจึงคอยตกลงกัน  การตัดสินใจ
แบบนี้ทําไดยากแตก็จําเปนสําหรับการตัดสินใจในเรื่องท่ีตองอาศัยการสนับสนุนจากกลุม 

      2.3.4  การตัดสินใจโดยไดขอยุติท่ีเปนมติเสียงขางมาก  หมายถึงสมาชิก
จํานวนเกินครึ่งหรือสองในสามของกลุมเห็นชอบดวย  แมวาจะมีบางคนไมเห็นดวยก็ถือเปนการ
ตัดสินใจท่ีมาจากกลุม 

พิมลจันทร  นามวัฒน  และคณะ  (2540  :  262)  กลาวไววา  การตัดสินใจของ
ผูบริหารในระดับตาง ๆ แตกตางกันไปตามสภาพของปญหา  โดยการตัดสินใจต่ําจะเกี่ยวของกับ
การปฏิบัติงานประจํา  สวนการตัดสินใจในระดับสูง ๆ ขึ้นไปจะเกี่ยวของกับการจัดสรรทรัพยากร  
หรือการปฏิบัติท่ีมีผลตอหนวยงานตาง ๆ ขององคการ  ซ่ึงแบงการตัดสินใจออกเปน  2  ประเภท  
คือ 

1.  การตัดสินใจท่ีกําหนดไวลวงหนา  (programmed  decision)  หมายถึง  การ
ตัดสินใจท่ีเปนไปตามขั้นตอนการดําเนินงาน  กฎ  และนโยบาย  ซ่ึงไดกําหนดทางเลือกและ
ช้ีใหเห็นแนวทางในการตัดสินใจอยูแลว  เปนการชวยใหการตัดสินใจภายใตสถานการณหนึ่ง
โดยเฉพาะงายเขาเปดโอกาสใหผูบริหารเลือกทางเลือกไดนอยมาก  เพราะเปนเรื่องท่ีเกิดขึ้นซํ้า ๆ  
และเปนประจําและเปนการตัดสินใจภายใตสถานการณท่ีแนนอน 

2.  การตัดสินใจท่ีไมกําหนดไวลวงหนา  (unprogrammed  decision)  เปนการ
ตัดสินใจเกี่ยวกับปญหาหรือเรื่องท่ีไมเปนไปตามนโยบายขั้นตอนการดําเนินงานและกฎ  มีความ
ซับซอนเปนเรื่องพิเศษ  ซ่ึงไมมีการกําหนดรูปแบบหรือขั้นตอนท่ีตองดําเนินการไวลวงหนา  ตอง
อาศัยความสามารถ  ความคิดสรางสรรค  และดุลยพินิจในการตัดสินใจของผูบริหารในการเลือก
ทางเลือกตาง ๆเพ่ือแกปญหาท่ีเผชิญอยู  ซ่ึงเปนการตัดสินใจภายใตสถานการณท่ีไมแนนอน  
ความสามารถในการตัดสินใจประเภทนี้ไดอยางถูกตองเหมาะสม  เปนลักษณะการตัดสินใจท่ีมี
ประสิทธิภาพ  และเปนการแสดงใหเห็นถึงประสิทธิภาพในการเปนนักบริหารท่ีดีมาก 

ดํารงศักดิ์  ชัยสนิท  และคณะ  (2538  :  113)  ไดแยกการตัดสินใจออกเปน  2  
ประเภทใหญ ๆ คือ 

1.   การตัดสินใจรายบุคคล  เปนการตัดสินใจโดยบุคคลเดียว  บุคคลอาจขอ
คําแนะนําจากผูอ่ืน  แตความรับผิดชอบตอการตัดสินใจขึ้นอยูกับเขาแตเพียงผูเดียว 
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2.   การตัดสินใจกลุม  คือ  การตัดสินใจท่ีมีหลายบุคคลมีสวนในการกระทํา 
และแบงการตัดสินใจเปนอีก  2  ประเภท    ดังนี ้

2.1.  การตัดสินใจระยะส้ัน  เปนการตัดสินใจท่ีตองกระทําเปนประจํา  
(routine)  ซ่ึงเกี่ยวของกับการเส่ียงและความไมแนนอนนอย  เห็นผลของการตัดสินใจเรว็ 

2.2. การตัดสินใจระยะยาว  เปนการตัดสินท่ีตองการวางแผนเกี่ยวกับ 
อนาคต  จะตองมีการเส่ียงและมีความไมแนนอน  เปนการคาดคะเนผล 

Barnard   (1972  : 190 – 191)  แบงการตัดสินใจออกเปน  3  ประเภท  ตามท่ีมา
ของเรื่อง  คือ 

1.  การตัดสินใจเพ่ือใหเกิดความเขาใจตรงกัน  (intermedialy  decisions)  เปนการ
ตัดสินใจเกิดจากการส่ือความหมายจากผูบังคับบัญชาไปยังผูใตบังคับบัญชาท่ีเกี่ยวของกับการ
ตีความประยุกตหรือเผยแพรคําส่ังใหตรงกัน 

2.  การตัดสินใจตามเรื่องท่ีผูใตบังคับบัญชาสงเรื่องมาใหพิจารณา (appellate  
decisions)  เกดิจากการท่ีผูใตบังคับบัญชาเสนอเรื่องตาง ๆ ใหผูใตบังคับบัญชาพิจารณาตัดสินใจ 

3.  การตัดสินใจเชิงสรางสรรค  (creative  decisions)  เปนการตัดสินใจท่ีเกิดจาก
ความคิดริเริ่มของผูบังคับบัญชาเอง      

วิชัย  โถสุวรรณจินดา  (2535  :  185 – 186)  แบงการตัดสินใจออกเปน  3  
ประเภท  คือ  

1.  การตัดสินใจภายใตสถานการณท่ีแนนอน  เปนการตัดสินใจท่ีผูตัดสินใจมี
ขอมูลท่ีชัดเจน  สามารถคาดการณผลลัพธท่ีเกิดขึ้นไดแนนอน 

2.  การตัดสินใจภายใตสถานการณท่ีเส่ียง  เปนการตัดสินใจท่ีมีความแนนอนนอย
กวาขอท่ี  1 แตยังพอคาดการณผลท่ีจะเกิดขึ้นไดบาง 

3   การตัดสินใจภายใตสถานการณท่ีไมแนนอน  เปนการตัดสินใจท่ีผูตัดสินใจมี
ขอมูลหรือขอเท็จจริงไมชัดเจน  ไมสามารถคาดการณผลท่ีจะเกิดขึ้นของแตละทางเลือกได 

จากท่ีกลาวมา  จะเห็นไดวา  การตัดสินใจมีหลายรูปแบบ  กลาวคือ  โดยผูบริหาร
คนเดียวผูใตบังคับบัญชามีสวนรวม  ผูบริหารปลอยใหผูใตบังคับบัญชาตัดสินใจเอง  ตัดสินใจใน
รูปคณะกรรมการ  การตัดสินใจโดยใชสามัญสํานึก  การตัดสินใจโดยใชเหตุผลไตรตรอง  ซ่ึงแตละ
รูปแบบสามารถเลือกใชไดตามความสามารถเหมาะสม 
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4.4  อุปสรรคของการตัดสินใจ 
การตัดสินใจตาง ๆ ในการบริหารของผูบริหารโดยมากมักพบปญหาและอุปสรรค

ตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของมากมายและคาดไมถึงเสนอ  ปญหาและอุปสรรคตาง ๆ เหลานี้เนื่องจาก
สภาพแวดลอมท่ีเปนสวนประกอบท่ีแตกตางกันแตละหนวยงาน 

ธงชัย  สันติวงษ  (2553  :  212  อางถึงในธิดาวรรณ  นาคเสน . 2542 : 30)  
กลาวถึงอุปสรรคของการตัดสินใจ  แยกพิจารณาได  2  ประการคือ   

1.  ปญหาขัดของเกี่ยวกับการตัดสินใจ  ไดแก  เรื่องตอไปนี ้
        1.1  ขาดขอมูลขาวสารท่ีเช่ือถือได 
        1.2  ขาดความรูและประสบการณเกี่ยวกับเรื่องท่ีตัดสินใจส่ังการ          
        1.3  ไมมีเวลาพอเพียง  เพราะตองตัดสินใจอยางเรงดวน 
        1.4  คาดหมายเหตุการณในอนาคตไดยากลําบาก  เพราะเหตุการณเปล่ียนเสมอ 

      1.5  กําหนดอํานาจหนาท่ีไมเพียงพอหรือไมชัดเจน  ทําใหเกิดความไมแนนอน  
ไมแนใจ 

      1.6  ความลาชาในการดําเนินงาน  ความเฉื่อยชาของเจาหนาท่ี  เหตุผลสืบ
เนื่องมาจากประเพณี  หรือวัฒนธรรมของสังคม  ผูบริหารจะมีความรูสึกวาอยูในระบบท่ีแตกตาง
กันในขณะเดียวกัน  คือระบบราชการ  และระบบของสังคมใหญ 

2.  สาเหตุท่ีทําใหการตัดสินใจผิดพลาด  อาจเนื่องจากหลายสาเหตุประการ  เชน 
ทํางานตามอารมณ  และความเห็นแกตัว  การเอาประโยชนสวนตัวเกี่ยวของกับการตัดสินใจ
นอกจากนั้นอาจเกิดจากสาเหตุ  ตอไปนี ้

     2.1  ไมยึดถือเหตุผลเปนสําคัญ 
     2.2   ใชเหตุผลไมถูกตอง 
     2.3   บิดเบือนความเปนจริง  เพ่ือประโยชนอยางใดอยางหนึ่ง 
     2.4   ถูกอิทธิพลครอบงํา 
     2.5   ใชถอยคํากํากวมไมชัดเจน 
     2.6   ขาดขอมูลหรือขอมูลไมเพียงพอ 
     2.7   ระมัดระวังหรือวิตกกังวลมากไป 
     2.8   ตัดสินใจส่ังการดวยความรีบรอนเกินไปขาดความรอบคอบ 
ประยูร  ศรีประศาธน  (2540  :  201 – 254 อางถึงในธิดาวรรณ  นาคเสน . 2542 : 

32-33)  ไดสรุปปญหาอุปสรรคในการตัดสินใจของผูบริหารการศึกษาในระบบการบริหารราชการ
ดังนี ้
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1.  ระบบบริหารของไทยมอบอํานาจหนาท่ีในการตัดสินใจใหกับผูบริหารมาก
เกินไปจนทําใหการตัดสินใจไดไมคอยดี  เพราะผูบริหารมีภารกิจมากไมมีเวลาในการพิจารณาการ
ตัดสินใจและขาดคนท่ีมีประสบการณเกี่ยวกับเรื่องการตัดสินใจมาชวยในการตัดสินใจ 

2.  คุณภาพคานิยม ของผูรวมงานในหนวยงานทางการศึกษาไทย ยังขาดความ
สํานึกท่ีดีตอองคการ ชอบทํางานเพ่ือตนเองมากกวาสวนรวม ไมกลาท่ีจะมีความคิดริเริ่มสรางสรรค 
เพราะกลัวความรับผิดชอบ ทําใหผูบริหารขาดขอมูลในการตัดสินใจ และทําใหการตัดสินใจไม
บรรลุเปาหมาย 

3.  ขาดเทคโนโลยีในการจัดการขอมูลขาวสาร ถาเปรียบระบบราชการไทยกับ
ธุรกิจเอกชนจะเห็นวาหางช้ันกันมากในเรื่องนี้ท้ังๆท่ีในยุคปจจุบันเปนยุคขอมูลขาวสาร  ทําใหนํา
ขอมูลมาวิเคราะหในการตัดสินใจไดไมดีพอลักษณะของคนไทยเปนปจเจกนิยมการทํางานเปนทีม
ยังไมดีเทาท่ีควร รวมมือทํางานกันนอย 

4.  ผูบริหารขาดการติดตามประเมินผล  หลังจากการตัดสินใจ  ซ่ึงการติดตาม
ประเมินผลวาเปนไปตามท่ีคาดหวังหรือไม  ถาไมบรรลุวัตถุประสงคควรจะแกปญหาอยางไร  และ
การนําขอมูลมาพิจารณาในการตัดสินใจครั้งใหม อยางครบวงจรจะชวยใหการตัดสินใจครั้งหลังมี
การพัฒนาขึ้นได 

5.  อุปสรรคเนื่องมาจากการส่ือสาร  ในระบบราชการมีระบบส่ือสารทางเดียว   
(One  way  communication)  ส่ังใหทําอยางเดียว  ซ่ึงบางครั้งผูบริหารตองทําโดยไมเขาใจ
ความหมาย  ทําใหผิดพลาดไดงาย 

6.  ขั้นตอนระบบราชการซับซอนเกินไปจนบางครั้งการตัดสินใจอาจจะชาหรือ
สายเกินไปเพราะตองผานความรับผิดชอบตามระเบียบและตามลําดับขั้นจนถึงระดับผูปฏิบัติ  กลาว
โดยสรุปไดวา อุปสรรคหรือขอจํากัดของการตัดสินใจดังกลาว  ผูบริหารการศึกษาควรใหความ
สนใจและพยายามหาทางลดหรือขจัดใหหมดส้ินไป  การท่ีจะลดหรือขจัดปญหาเหลานี้ไดมากนอย
เพียงไรยอมขึ้นอยูกับปจจยัหลายประการ  อาทิเชน  ความคิดริเริ่มสรางสรรคของผูบริหาร  การวิจัย
เชิงปฏิบัติการซ่ึงการตดัสินใจบางเรื่อง  อาจประสบปญหาและอุปสรรคท้ังทางดานผูบริหาร  
ผูรวมงานผูบังคับบัญชาการขาดขาวสารขอมูลท่ีเช่ือถือได  ประเพณี  วัฒนธรรม  ดังนั้นผูบริหารจึง
ตองมีความรู  ความเขาใจในกระบวนการตัดสินใจหรือตองปฏิบัติใหถูกตองครบทุกขั้นตอนและ
ควรเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดมีสวนรวมในการตัดสินใจ  ตามโอกาสและสถานการณอัน
สมควรจะชวยใหงานในองคการบรรลุผลตามท่ีไดวางไว 

Yukl  (Yukl. Online.2553)  ไดเสนอแนะสาเหตุแหงอุปสรรค  ไวดังนี ้
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1.   การเรงรีบตัดสินใจ  (Hasty  decision)  การเรงรีบทําการตัดสินใจคือการ
ตัดสินใจท่ีไมไดมีการประเมินทางเลือกตาง ๆ ใหดีกอนทําการตัดสินใจเลือกทางเลือกใดเลือกหนึ่ง  
ซ่ึงจะสงผลตอคุณภาพของการตัดสินใจ  แมวาจะไดมีการหาทางเลือกมาอยางมีประสิทธิภาพก็ตาม
ส่ิงสําคัญประการแรกท่ีทําใหเกิดความเรงรีบในการตัดสินใจของกลุมก็คือกลุมท่ีมีลักษณะความ
คิดเห็นไปในทางเดียวกัน  หรือกลุมท่ีเปนพรรคพวกเดียวกัน  และยิ่งสามัคคีกันมากก็ยิ่งตัดสินใจได
รวดเร็วมาก  เพราะท่ีสามัคคีกันจะไมมีใครท่ีตองการแสดงความขัดแยงหรือวิพากษวิจารณ
ทางเลือกท่ีคนสวนใหญของกลุมเห็นชอบแลว  เพราะกลัวเสียความสัมพันธระหวางกัน  ถึงจะมีบาง
ก็ไมลึกลงไปถึงขนาดตองหาขอดีขอเสียของแตละทางเลือกมาประกอบการตัดสินใจส่ิงสําคัญ
ประการท่ีสอง  ท่ีทําใหรีบเรงในการตัดสินใจของกลุมคือ  เวลา  โดยเฉพาะเม่ือการตัดสินใจกระทํา
ใกล ๆ จะไดเวลาปดประชุม  ทุกคนจึงตองการใหเสร็จส้ินไป  ไมอยากใหเล่ือนไปพิจารณาในคราว
หนา  หรือตองมีการประชุมเพ่ือพิจารณาอีกครั้ง 

2.  ความไมสมบูรณของการมีสวนรวม  (Incomplete  participation)กรณีนี้เกิดเม่ือ
สมาชิกกลุมไมมีโอกาสหรือไมอยากแสดงความคิดเห็น  ท้ังนี้เพราะสมาชิกของกลุมบางคน  แสดง
การสนับสนุนตอทางเลือกใดทางเลือกหนึ่งอยางจริงจังและเครงเครียด  จึงทําใหเขาไมยากโตแยงจึง
นิ่งเฉย  โดยเฉพาะผูท่ีใหการสนับสนุนนั้นมีตําแหนงหนาท่ีสูง  หรือการไดรับความเห็นชอบจาก
ผูนํากลุม  ซ่ึงการเงียบของสมาชิกบางสวนทําใหผูนําและสมาชิกคนอ่ืน ๆ ลงความเห็นวานั้นคือ  
การเห็นชอบดวย  ซ่ึงตามความจริงอาจไมเห็นดวย  ดังนั้นประชามติท่ีตัดสินใจจึงเปนประชามติท่ี
ผิด (False  consensus) 

3.  การบงกลุมหรือแบงพวก  (Polarization)  จะเกิดขึน้เม่ือกลุมตัดสินใจเม่ือ
สมาชิกมีความคิดเห็นในแนวทางเลือกตางกัน  2  แนวทางอยางชัดเจน  และตางฝายตางกนั
สนับสนุนทางเลือกของตนอยางเอาจริงเอาจังและเครงครัด  โดยไมสนใจท่ีจะพิจารณาสวนดีของ
ทางเลือกของอีกฝายหนึ่งไมมีใครสนใจในสวนท่ีเหมือนกันของทางเลือกท้ังสอง  แตจะหาทาง
โจมตีจุดออนของกันและกันการตอสูดวยอารมณจะมีมาก  บางทีเปาหมายของการตัดสินใจ  
สมาชิกแตละฝายจะแยงกันพูดพูดสอดแทรกอีกฝายหนึ่ง  เม่ือตางฝายตางไมสนใจวาพูดอะไรใน
ท่ีสุดการแบงพวกกอใหเกิดผลตามมาอันไมพึงปรารถนาหลายประการ  เชน 

     3.1  การไมสามารถจะตัดสินใจไดเนื่องจากท้ังสองฝายไมยอมกัน 
     3.2  ฝายแรงกดดันมากกวาอาจเปนฝายชนะ  แตทางเลือกของเขาก็ไมใช

ทางเลือกท่ีดีของกลุม                   
     3.3  กลุมท้ังสองอาจตกลงตัดสินใจไดโดยการอะลุมอลวยท่ีจะยอมตัดสินใจ  

แตก็เปนแคผิวเผินไมใหเห็นชอบดวยจริง ๆ จึงไมผูกพันท่ีจะนําการตัดสินใจนั้นไปปฏิบัติตามการ
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วางแผนปฏิบัติการ (Superficial  action  planning)   ซ่ึงเปนขั้นสุดทายของการตัดสินใจขาดการวาง
แผนการดําเนินงานอยางรอบคอบและขาดการตดิตามประเมินผล  อยางตอเนื่อง 

สรุปไดวาการตดัสินใจในการบริหารเพ่ือนําไปสูความสําเร็จยอมเกิดอุปสรรคขึ้น
ไดในหลาย ๆ สถานการณ  เนื่องจากขอมูลท่ีมีอยูไม       ถูกตองครบถวนทันสมัย  อีกท้ังเปนการ
ยากท่ีจะคาดคะเนสถานการณในอนาคต  บางครัง้การตัดสินใจอาจผิดพลาดไดถาผูบริหารและผูมี
สวนรวมในการตัดสินใจไมคํานึงถึงคานิยมหรือความรูสึกและการยอมรับในความสําคญัของเรื่อง
นั้นอยางจริงใจประสิทธิผลของงานยอมเกิดความบกพรองตามมาอยางแนนอนดังนั้นผูบริหารตอง
มีรูปแบบการตัดสินใจในการบริหารท่ีจะสงผลใหเกิดผลงาน  ท่ีมีคุณภาพ  และเกิดความพึงพอใจ
กับทุกฝายมากท่ีสุด 

4.5  การตัดสินใจในองคกร 
การตัดสินใจในองคกรมักจะกระทําในรูปแบบขององคคณะบุคคล  เนื่องจาก 

ปฏิสัมพันธของตัวแปรและองคประกอบตางๆ  ภายในองคกรท่ีมีผลตอการตัดสินใจในแตละเรื่อง
แตละปญหามีอยูจํานวนมากมาย  จึงเปนการยากท่ีจะนํามาพิจารณาไดหมด  และเปนการยากท่ีจะ
ใชเหตุผลมาใชเปนหลักในการพิจารณา  ในระบบบริหารการศึกษาไทยเปนระบบราชการท่ีมีการ
จัดระบบการบริหารตามระบบการบริหารราชการแผนดิน  ท่ีรวมอํานาจสูสวนกลางและตัวผูบริหาร
ระดับสูงขององคกรพรอมกันนั้นก็มีการแบงอํานาจการตัดสินใจลดหล่ันกันไปตามลําดับสายของ
การบังคับบัญชาดั้งนั้นการตัดสินใจจึงมีท้ังในรูปของการตัดสินใจอยูท่ีผูบริหารคนเดียวและอยูท่ี
คณะกรรมการ 
  การตัดสินใจโดยผูบริหารคนเดียวสวนใหญจะปรากฏในสวนราชการท่ีจัดระบบ
บริหารในรูปของกระทรวง  ทบวง  กรม  และจัดแบงภายในกรมออกเปนกองและแผนก/ฝาย  
รวมท้ังในระบบโรงเรียนและสถาบันการศึกษา  อยางไรก็ตามในสวนราชการรูปแบบนี้อาจมีการ
จัดตั้งคณะกรรมการขึ้นชวยพิจารณาตัดสินใจเรื่องตางๆ  ได  สวนการตัดสินใจโดยองคคณะบุคคล  
สวนใหญจะเปนโครงสรางท่ีอยูในรูปของสํานักงาน  และมีคณะกรรมการทําหนาท่ีพิจารณา
ตัดสินใจในเรื่องตางๆ  ตามกรอบท่ีกฎหมายกําหนด  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2544  :  
252)   
  จากท่ีกลาวมาสรุปไดวา  อํานาจการตัดสินใจในองคกรนั้น  สวนใหญผูบริหารจะ
ตัดสินใจเพียงคนเดียวและอาจมีการจัดตั้งคณะกรรมการขึ้นชวยพิจารณาตัดสินใจเรื่องตาง  ๆได  
สวนการตัดสินใจโดยองคคณะบุคคล  สวนใหญจะเปนโครงสรางท่ีอยูในรูปของสํานักงานมากกวา  
และมีคณะกรรมการทําหนาท่ีพิจารณาตัดสินใจในเรื่องตางๆ  ตามกรอบท่ีกฎหมายกําหนด  
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งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

จุฑารัตน   พิบูลย  (2534)  ไดศึกษาเรื่องปญหาการบริหารงานของผูบริหารงาน
ของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษาจังหวัดนครศรีธรรมราช  พบวาครู  
อาจารย   ท่ีมีประสบการณในการปฏิบัติงานตางกัน  มีทัศนะตอปญหาการบริหารงานบุคลากรโดย
สวนรวมรายดานไมแตกตางกัน 

สาวิตรี   สัตยายุทธ   (2534)  ซ่ึงไดศึกษาเรื่องการตัดสินใจส่ังการของผูบริหาร
โรงเรียนอาชีวศึกษา  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  จังหวัดสงขลา  พบวา  การ
ตัดสินใจส่ังการของผูบริหารโรงเรียนตามทัศนะของครู  อาจารย  ท่ีมีประสบการณการปฏิบัติงาน
แตกตางกัน  ท่ีปฏิบัติจริง  และควรปฏิบัติโดยภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน 

เจษฎา  อ้ึงเจริญ (2537)  ท่ีศึกษาสภาพการตัดสินใจส่ังการกับความพึงพอใจของ
ครูโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดกรมสามัญศึกษาในกรุงเทพมหานคร  พบวา  โดยภาพรวมผูบริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษาสวนใหญ  ใชวิธีการตัดสินใจส่ังการ  โดยปรึกษากับผูใตบังคับบัญชาเปนกลุม
แลวตัดสินใจเอง  ซ่ึงท้ังผูบริหารโรงเรียนและครู  -  อาจารย  มีความพึงพอใจในระดับมาก   
  ยงยุทธ  โชคพระสมบัติ  (2539  :  บทคัดยอ)  ไดทําการวิจัย  การศึกษาความ
ตองการมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารโรงเรียน  ของอาจารยโรงเรียน
มัธยมศึกษาสังกัดกรมสามัญศึกษา  จังหวัดศรีสะเกษ  เพ่ือศึกษารับความตองการมีสวนรวมใน
กระบวนการตัดสินใจ  ตามกรอบแนวคิดทฤษฎีกระบวนการตัดสินใจของผูบริหารสถานศึกษา  ซ่ึง
อางอิงหลักของ  ฮอยและมิสเกล  จําแนกตาม  เพศ  วุฒิการศึกษาและประสบการณในการดํารง
ตําแหนงอาจารย  โดยศึกษาจากกลุมตัวอยางไดแกอาจารยท่ีปฏิบัติงานอยูในโรงเรียนมัธยมศึกษา  
สังกัดกรมสามัญศึกษา  จังหวัดศรีสะเกษ  ป  พ.ศ. 2538  จํานวน  483 คน  ผลการวิจัยพบวา  ความ
ตองการมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจทุกดานอยูในระดับมาก  ยกเวนดานดําเนินการตาม
แผนปฏิบัติการท่ีอาจารยหญิงและอาจารยท่ีมีประสบการณในตําแหนงต่ํากวา  10 ป มีความตองการ
มีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจ  ระหวางเพศชายและเพศหญิงพบวา  อาจารยเพศชายมีระดับ
ความตองการมากกวาเพศหญิง  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .05  เปรียบเทียบวุฒิการศึกษา
พบวา  มีความตองการแตกตางกนัอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  และเปรียบเทียบประสบการณใน
ตําแหนงต่ํากวา  10  ป และ 10  ปขึ้นไป  พบวา  มีความตองการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ  ยกเวนดานวิเคราะหสาเหตุความยุงยากท่ีอยูในตําแหนง  10  ปขึ้นไป  มีความตองการมีสวน
รวมในกระบวนการตดัสินใจ  มากกวา  อาจารยท่ีมีประสบการณในตําแหนงต่ํากวา  10  ป  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05  
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  ภาวนา  วงศสวาห  (2541)  ไดศึกษาเรื่อการตัดสินแบบมีสวนรวมของผูบริหาร
โรงเรียนตามความคิดของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดกรุงเทพมหานคร  ผลการวจิัย
พบวาดานการบริหารงานวิชาการ  อยูในระดับ  มาก  

วีระพงษ    ไชยรา  (2541)  ไดศึกษา  การศึกษาพฤติกรรมและปญหาในการ
ตัดสินใจส่ังการของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดขอนแกน  พบวา
ผูบริหารใชวิธีผูบริหารตัดสินใจดวยตนเอง  โดยอภปิรายปญหารวมกับกลุมผูใตบังคับบัญชาแลว
ตัดสินใจ 

ธิดาวรรณ    นาคเสน  (2542)  ไดศึกษาเรื่องการศึกษาความตองการการมีสวนรวม
ในการตัดสินใจเกี่ยวกับภาระกิจการบริหารงานโรงเรียนมัธยมศึกษาของครู  อาจารย  โรงเรียน
มัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  จังหวัดอุดรธาน ี พบวาครู  อาจารยโดยสวนรวมมีความ
ตองการมีสวนรวมในการตัดสินใจ  ดานการบริหารงานท่ัวไปอยูในระดับ  ปานกลาง 

รัชนีวรรณ  ชางวงศ  (2542)  ไดศึกษาเรื่อง  การศึกษาพฤติกรรมการ 
ตัดสินใจในการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา
จังหวัดสระแกว  พบวา  ผูบริหาร  บริหารงานวิชาการ  และงานสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชน  
โดยเปดโอกาสใหผูรวมงานท้ังกลุมไดทราบ  ราวรวมความคิดและขอเสนอแนะจากกลุม  แลว
บริหารตัดสินใจเอง  สวนการบริหารงานกิจการนักเรียน  งานบุคลากร  งานธุรการ  และงานการเงิน
และพัสดุ   ผูบริหารเปดโอกาสใหผูรวมงานบางคนทราบปญหา  ขอความคิดเห็นจากผูรวมงานแต
ละคนโดยไมตองใหมารวมกลุมกัน  ผูบริหารจะเปนผูตัดสินใจ 
  มงคล   อ๊ีดเหล็ง    (2543)  ไดศึกษาการมีสวนรวมของครูในการตัดสินใจส่ังการ
ในการบริหารโรงเรียนของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา
จังหวัดตราด  พบวา  ในภาพรวมผูบริหารเปดโอกาสใหผูรวมงานบางคนทราบปญหา  ขอความ
คิดเห็นจากผูรวมงานแตละคน  โดยไมตองใหมารวมกลุมกัน  ผูบริหารจะเปนผูตัดสินใจ 

ยรรยง  แกนสาร  (2545)  ไดศึกษาการมีสวนรวมตัดสินใจในการ 
บริหารงานโรงเรียนของขาราชการครูโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา
จังหวัดระยอง  ผลการวิจัยพบวา  ในภาพรวม  ผูบริหารมีการปรึกษาหารือกลุมผูใตบังคับบัญชาแลว
ตัดสินใจ  และเม่ือเปรียบเทียบการมีสวนรวมตัดสินใจโดยจําแนกตามเพศโดยรวม  มีความแตกตาง
กัน  สวนรายดาน  ดานการบริหารงานกิจการนักเรียน  ไมแตกตางกัน  และเม่ือจําแนกตามขนาด
โรงเรียนพบวาโดยรวม  มีความแตกตางกัน  โดยโรงเรียนขนาดเล็กแตกตางกับโรงเรียนขนาดใหญ  
แตโรงเรียนขนาดเล็กกับโรงเรียนขนาดกลาง  และโรงเรียนขนาดกลางกับโรงเรียนขนาดใหญ  ไม
แตกตางกัน 
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เกษม  จิตตธรรม  (2546  :  บทคัดยอ)  ไดศึกษาการตัดสินใจของผูบริหารโรงเรียน 
ตามทัศนะของหัวหนางานโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอทาใหม  
สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดจันทบุรี โดยศึกษาจากกลุมตัวอยางประกอบดวย  หัวหนางาน
โรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอทาใหม  สํานักงานการประถมศึกษา
จังหวัดจันทบุรี  จําแนกตามเพศ  และประสบการณ  จํานวน  104  คน  ผลการวิจัยพบวา  การ
ตัดสินใจของผูบริหารโรงเรียนตามทัศนะของหัวหนางานโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงาน
การประถมศึกษาอําเภอทาใหม  สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดจันทบุร ี โดยภาพรวมผูบริหาร
ใหหัวหนางานมีสวนรวมในการตัดสินใจ  อยูในระดับมาก  และเม่ือเปรียบเทียบการมีสวนรวมใน
การตัดสินใจ โดยจําแนกตามเพศ  โดยภาพรวมไมแตกตางเม่ือกันเม่ือพิจารณารายดานพบวา  ดาน
อาคารสถานท่ี  มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .05  เปรียบเทียบการมีสวนรวม
ในการตัดสินใจ โดยจําแนกตามประสบการณ  โดยภาพรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
   


