
บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การวิจัยครั้งนี้มุ่งที่จะศกึษา ความฉลาดทางอารมณ์และพฤติกรรมการ

ตัดสินใจของผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในการศึกษาครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้น าเสนอ

แนวคิดและทฤษฎีตามล าดับ ดังนี้ 

  1. แนวคิดเกี่ยวกับความฉลาดทางอารมณ์ 

   1.1 ความหมายของความฉลาดทางอารมณ์    

   1.2 องค์ประกอบของความฉลาดทางอารมณ์ 

   1.3 ความส าคัญและประโยชน์ของความฉลาดทางอารมณ์ 

   1.4 ลักษณะของผู้ที่มคีวามฉลาดทางอารมณ์สูงหรือต่ า 

   1.5 ผูบ้ริหารกับความฉลาดทางอารมณ์ 

  2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมการตัดสินใจ 

   2.1 ความหมายพฤติกรรม   

   2.2 ทฤษฎีวา่ด้วยพฤติกรรม (Behavioral Theories)   

   2.3 ความหมายของการตัดสินใจ  

   2.4 รูปแบบการตัดสินใจ 

   2.5 ประเภทของการตัดสินใจ 

   2.6 ทฤษฎีการตัดสินใจ 

   2.7 ความส าคัญของการตัดสินใจ 

   2.8 กระบวนการตัดสินใจ 

   2.9 เทคนิคและวิธีการตัดสินใจ 

   2.10 ผูบ้ริหารกับการตัดสินใจ 

    2.10.1 พฤติกรรมการตัดสินใจ 

    2.10.2 การตัดสินใจทางการบริหาร 

    2.10.3 การตัดสินใจทางการบริหารการศกึษา 

    2.10.4 การตัดสินใจของผู้บริหารสถานศกึษา 
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  3. หลักและทฤษฎีการบริหารการศกึษา 

   3.1 ความหมายของการบริหาร 

   3.2 ทักษะทางการบริหาร 

   3.3 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารการศกึษา 

   3.4 บทบาทของผู้บริหารสถานศกึษา 

   3.5 ขอบข่ายและภารกิจการบริหารและจัดการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

  4. บริบทของส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ 

   4.1 ข้อมูลทั่วไป 

   4.2 สภาพการบริหารจัดการศกึษา 

   4.3 ภารกิจของหน่วยงาน 

   4.4 วิสัยทัศนแ์ละพันธกิจ 

   4.5 นโยบายและยุทธศาสตร์การพัฒนาการศกึษา  

  5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

   5.1 งานวิจัยในประเทศ 

   5.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความฉลาดทางอารมณ ์

 

 ความฉลาดทางอารมณ์ สามารถเรียกอีกอย่างว่า อคีิว หรอื EQ มาจากค าว่า 

Emotional Quotient คือ ความสามารถทางอารมณท์ี่จะช่วยใหก้ารด าเนินชีวิตเป็นไปอย่าง

สร้างสรรค์และมีความสุข อีคิวถือเป็นเรื่องใหม่ในแวดวงการศึกษาและจติวิทยา เพราะเพิ่ง

ได้รับความสนใจ และยอมรับในความส าคัญอย่างจริงจังเมื่อ 10 กว่าปีมานี ้เดิมเคยเชื่อกัน

ว่า ความสามารถทางเชาวน์ปัญญา หรอื ไอคิว คอืปัจจัยส าคัญที่ท าให้มนุษย์ประสบ

ความส าเร็จ มีชีวติที่ดีและมีความสุข ต่อมา นักจติวิทยาเริ่มตั้งข้อสงสัยต่อความเชื่อความ

เข้าใจดังกล่าว เพราะไม่เชื่อว่าความส าเร็จและความสุขในชีวติของคนๆ หนึ่งจะขึน้อยู่กับ

ความสามารถทางเชาวน์ปัญญาแตเ่พียงอย่างเดียว แต่เนื่องจากในระยะนั้นยังไม่มีขอ้มูล

จากการศกึษาวิจัยที่เพียงพอ ความคิดนีจ้งึถูกละเลยไปอย่างน่าเสียดาย จนกระทั่ง ในปี 

ค.ศ.1990 Mayer & Salovey สองนักจิตวิทยาได้น าความคิดนี้มาพูดถึงอกีครั้ง โดยเอ่ยถึง

ความฉลาดทางอารมณเ์ป็นครั้งแรกว่า “เป็นรูปแบบหนึ่งของความฉลาดทางสังคมที่

ประกอบด้วยความสามารถในการรูอ้ารมณแ์ละความรู้สึกของตนเอง และผูอ้ื่นสามารถ
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แยกความแตกต่างของอารมณ์ที่เกิดขึน้ และใช้ขอ้มูลนี้เป็นเครื่องช้ีน าในการคิดและกระท า

สิ่งต่างๆ จากนั้น Goleman นักจิตวิทยาจากมหาวิทยาลัยฮาวารด์ ก็สานต่อแนวคิดนีอ้ย่าง

จรงิจังโดยได้เขียนเป็นหนังสือเรื่อง ความฉลาดทางอารมณ ์(Emotional Intelligence) และ

ได้ให้ความหมายของอีคิวว่า” เป็นความสามารถหลายด้าน ได้แก่ การเร่งเร้าตัวเองใหไ้ปสู่

เป้าหมาย มีความสามารถควบคุมความขัดแย้งของตนเอง รอคอยเพื่อให้ได้ผลลัพธ์ที่ดกีว่า 

มีความเห็นอกเห็นใจผู้อื่น สามารถจัดการกับอารมณ์ไม่สบายต่างๆ มีชีวติอยู่ด้วย

ความหวัง หลังจาก หนังสือความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) ของ 

Goleman ออกสู่สาธารณชน ผู้คนก็เริ่มให้ความสนใจกับความฉลาดทางอารมณ์มากขึ้น 

ประกอบกับระยะหลังมงีานวิจัยหลายชิน้ยืนยันถึงความส าคัญของความฉลาดทางอารมณ์ 

อีคิวหรอืความฉลาดทางอารมณ์ จึงได้รับการยอมรับว่ามีความส าคัญต่อความส าเร็จและ

ความสุขในชวีิตมนุษย์ กลายเป็นเรื่องฮิตที่มาแรงแซงหน้าไอคิวไปในระยะหลัง นอกจากค า

ว่า Emotional Quotient ที่เราเรียกว่า อคีิวแล้ว ยังมีค าอื่นๆ อีกหลายค าที่นักวิชาการใชใ้น

ความหมายใกล้เคียงกัน เช่น Emotional Intelligence Emotional Ability Interpersonal 

Intelligence Multiple Intelligence (กรมสุขภาพจิต, 2543 ก, หนา้ 1) 

 

 ความหมายของความฉลาดทางอารมณ์ 

  ความฉลาดทางอารมณ์ หรือ Emotion Intelligence ซึ่งมักเรียกย่อๆ ว่า EQ 

หรอื EI เป็นเรื่องที่ได้รับการกล่าวถึงมากหัวข้อหนึ่งในปัจจุบันมผีลต่อความส าเร็จในชวีิต

ของมนุษย์ความฉลาดทางอารมณ์เป็นศักยภาพ ขีดความสามารถและทักษะที่ไม่เกี่ยวกับ

ด้านสติปัญญา แต่มีผลใหบุ้คคลสามารถเอาชนะ สภาพตึงเครียดหรอืแรงกดดันจาก

สิ่งแวดล้อมได้ดี มนีักวิชาการหลายท่านได้ใหค้วามหมายของความฉลาดทางอารมณ์ ดังนี้ 

  กรมสุขภาพจติ (2548, หน้า 10) ได้ให้ความหมายของความฉลาดทาง

อารมณ์ หมายถึง ความสามารถในการรู้จัก เข้าใจ ควบคุมอารมณ์ และปรับจิตใจ อารมณ์

ของตนเองได้สอดคล้องกับวัยมีสัมพันธภาพที่ราบรื่น และมีความประพฤติปฏิบัติตนในการ

อยู่ร่วมกับผูอ้ื่นอย่างเหมาะสมและมีความสุข ประกอบด้วย ปัจจัย 3 ด้าน คือ ด้านดี  

ด้านเก่งและด้านสุข 

  ศริิโฉม หนูมี (2548, หนา้ 9) ได้สรุปความหมายของ ความฉลาดทาง

อารมณเ์ป็นความสามารถของบุคคลที่จะตระหนัก รับรู้และเข้าใจถึงความรูส้ึก  

ความคิด รวมถึงอารมณท์ั้งของตนเองและผูอ้ื่น สามารถควบคุมและจัดการกับอารมณ์เมื่อ

ต้องเผชิญกับอุปสรรคและความขัดแย้งให้ผ่านพ้นไปได้อย่างเหมาะสมและถูกกาลเทศะ 
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รู้จักใหก้ าลังใจตนเอง รู้จักขจัดความเครียดและความคับข้องใจได้ตลอดจนสามารถท างาน

ร่วมกับผูอ้ื่นทั้งในฐานะผูน้ าหรอืผูต้ามได้อย่างมคีวามสุข 

  กร ศริิโชควัฒนา (2551, หนา้ 15) ได้ให้ความหมายของ ความฉลาดทาง

อารมณ์ คอื ความสามารถในการบริหารอารมณใ์ห้เป็นไปอย่างถูกต้องและเหมาะสมกับ

สถานการณ์ต่างๆ มคีวามเข้าใจในอารมณข์องตนและผูอ้ื่น รู้จักควบคุมอารมณ์ของตน

อย่างมเีหตุผล โดยไม่จ าเป็นต้องเก็บกดเพื่อรอการระเบิดในภายหลังรู้จักจุดดีจุดด้อย 

ของตัวเอง มีทัศนคติที่ดตี่อชีวติ มองโลกในแงด่ีสามารถจัดการกับความเครียดหรือ

แก้ปัญหาได้อย่างรอบคอบและรู้เท่าทัน หรอือธิบายอย่างง่ายๆ ว่า EQ ก็คือ ความสามารถ

ในการใชชี้วติร่วมกับผูอ้ื่นในสังคมได้อย่างมีความสุขและอย่างสร้างสรรค์นั่นเอง 

  สุภญิญา งามพริง้ (2551, หนา้ 12) ได้สรุปความหมายของ ความฉลาดทาง 

อารมณ เป็นความสามารถของบุคคลในการตระหนักรู้ถึงความรู้สกึ อารมณ์ความคิดของ

ตนเองและผูอ้ื่น มีความสามารถในการควบคุมอารมณ์ตนเอง ใช้ความสามารถทาง

อารมณข์องตนเองช่วยใหก้ารด าเนินเป็นไปอย่างสร้างสรรค์และมีความสุข 

  อรุณี นิลสระคู (2551, หนา้ 12-13) ได้สรุปความหมายของ ความฉลาดทาง 

อารมณ หมายถึง ความสามารถในการควบคุมอารมณ์และความตอ้งการของตนเอง รูจ้ัก

และเห็นใจผูอ้ื่น มคีวามรับผิดชอบต่อสว่นร่วม ความสามารถในการรู้จักตนเอง มแีรงจูงใจ 

สามารถตัดสินใจแก้ปัญหาและแสดงออกได้อย่างมปีระสิทธิภาพ รวมทั้งมสีัมพันธภาพที่ดี

กับผูอ้ื่นมี และความสามารถในการด าเนินชีวติอย่างมสีุข เข้าใจความรูส้ึกของผู้อื่นและกล้า

ที่จะเผชิญกับปัญหาอุปสรรค สามารถบริหารจัดการกับอารมณค์วามขัดแย้งเพื่อความคิด

ริเริ่มสร้างสรรค์ ซึ่งจะส่งผลต่อความส าเร็จในการใช้ชีวิตและการท างาน นั้นคอืมี

ความสามารถในด้านดี ด้านเก่ง และมีสุข 

  รัชนี เอนกพีระศักดิ์ (2552, หนา้ 1) ได้ให้ความหมายของ ความฉลาดทาง

อารมณ์หรอืที่นยิม เรียกกันว่า EQ (Emotional quotient) หมายถึงความสามารถรู้จัก 

ทั้งอารมณ์ของตนเองและของผู้อื่น สิ่งส าคัญของความฉลาดทางอารมณท์ี่มีอยู่ 2 ด้าน

ด้วยกัน  

   ประการที่หนึ่งการเข้าใจตนเองได้ เข้าใจเป้าหมาย แรงบันดาลใจ 

ปฏิกิรยิา รวมถึงการเข้าใจพฤติกรรมของตัวเอง  

   ประการที่สองคอืเข้าใจคนอื่น รวมทั้งการเข้าใจความรูส้ึกของคนอื่นดว้ย 

  จุมพจน์ เชือ้สาย (2553, หน้า 107) ได้ให้ความหมายของ ความฉลาดทาง

อารมณ์ คือ ความฉลาดทางอารมณ์ในการที่จะอยู่ร่วมกับผูอ้ื่น และด ารงชีวิตของตนเองได้
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อย่างมคีวามสุขความสามารถทางดา้นอารมณ์จะเป็นเรื่องที่ขับเคลื่อนได้เปลี่ยนแปลงได้ 

ปรับปรุงได้และพัฒนาขึน้มาใหม่ได้และความสามารถทางดา้นอารมณ์ ยังเป็นภาระทางจติ

ที่ท าให้เราด าเนินชีวติอย่างมีความสุข พัฒนาต่อยอดไปสู่ระดับอื่นๆ ได้ 

  กัลยาภรณ์ อุดค ามี (2555, หนา้ 24) ได้สรุปความหมายของ ความฉลาด

ทางอารมณ์ หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการรับรู้และเข้าใจในอารมณข์องตนเอง

และผู้อื่น จัดการอารมณ์ของตนเอง สามารถเข้าใจอารมณ์ความรู้สึกของผูอ้ื่น แสดงออก

ทางพฤติกรรมได้เหมาะสม พร้อมทั้งสรา้งความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคคล ตลอดจนช่วย

ให้การด าเนินชีวติเป็นไปอย่างสร้างสรรค์และมีความสุขทั้งยังในชีวติประจ าวันและการ

ท างาน 

  สุภาภรณ์ เอกเผ่าพันธ์ (2556, หนา้ 21) ได้สรุปความหมายของ ความ

ฉลาดทางอารมณ หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการตระหนักรู้เข้าใจเหตุและผล

ของอารมณ์และความรูส้ึกของตนเองและของผู้อื่นสามารถควบคุมอารมณ์และแรงกระตุน้

ภายในตนเองใหส้ามารถรอคอยการตอบสนองความต้องการของตัวเองและแสดงออกทาง

อารมณไ์ด้อย่างเหมาะสมตามกาลเทศะ สามารถใหก้ าลังใจตนเองในการเผชิญกับ

อุปสรรคและการแก้ไขความขัดแย้งต่างๆ ได้อย่างปราศจากความกังวลและสามารถชี้น า

ความคิดและการกระท าของตนเองในการอยู่รว่มกับคนอื่นได้ 

  สุรีศรี วิศษิฐ์ศิลป์ (2556, หนา้ 10) ได้สรุปความหมายของ ความฉลาดทาง 

อารมณ หมายถึง ความฉลาดที่ของบุคคลในการแสดงศักยภาพทางอารมณ์ ซึ่งประกอบ

ไปด้วยคุณลักษณะของความมั่นคงทางอารมณ์ เข้าใจอารมณ์ และควบคุมอารมณ์ตนเอง

สามารถปรับตัวเข้ากับสิ่งแวดล้อม การมองโลกในแงด่ี สามารถตัดสินใจแก้ปัญหาได้อย่าง

เหมาะสม สามารถสร้างและรักษาความสัมพันธ์ระหว่างตนเองกับผูอ้ื่น และสามารถ

ด าเนนิชีวิตไปอย่างสร้างสรรค์และมีความสุข 

  Bar- On (1997, p 145 อ้างถึงใน โยษิตา คงคาอินทร์, 2555, หนา้ 35) ได้

ให้ความหมายของความฉลาดทางอารมณ์วา่ หมายถึง ความสามารถที่จะสังเกตอารมณ์ 

ความรูส้ึกของตนเองและคนรอบข้างและทราบถึงความแตกต่างนั้น แล้วน าข้อมูลที่ได้มาใช้

เพื่อน าความคิด และประพฤติปฏิบัติตนให้เหมาะสมกับสถานการณท์ี่เผชิญอยู่ 

  Cooper & Sawaf (1997, p 42 อ้างถึงใน ฉัตรชัย เทพขจร, 2551, หนา้ 11)  

ได้ให้ความหมายของ EQ ไว้วา่ เป็นความสามารถของบุคคลในการที่จะรับรู้ เข้าใจและ

ประยุกต์ใชพ้ลังของตนเอง การรูจ้ักอารมณเ์ป็นรากฐานของพลังงานข้อมูล การสร้างสาย

สัมพันธ์เพื่อการโน้มน าผูอ้ื่นได้ 
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  Mayer & Salovey (1997, p 10 อ้างถึงใน ฉัตรชัย เทพขจร, 2551, หนา้ 11) 

ให้ค าจ ากัดความว่า EQ คือ ความสามารถในการควบคุมอารมณ์ของตนเองและรู้ถึง

ความรูส้ึกของตนเองและผู้อื่น มีความตระหนักรู้เท่าทันในอารมณเ์หล่านั้น และสามารถใช้

ประโยชน์จากการตระหนักรู้ทางอารมณ์ และความรู้สึกเป็นแนวทางในการแสดงออกด้าน

ความคิดและพฤติกรรมของบุคคลอย่างเหมาะสม EQ เกี่ยวข้องกับความสามารถในการ

รับรู้อารมณ์อย่างถูกต้อง ช่ืนชมและการแสดงออกอย่างเหมาะสมนอกจากนั้น ยังสามารถ

ประเมินและแยกแยะอารมณ์สง่ผลต่อความคิด และความสามารถในการเข้าใจอารมณ์

และความรูส้ึก รวมทั้งความสามารถควบคุมอารมณเ์พื่อพัฒนาสติปัญญาและอารมณ์ 

  Goleman (1998, p 317 อ้างถึงใน ฉัตรชัย เทพขจร, 2551, หนา้ 11) ได้ให้

ความหมายของ EQ ชัดเจนขึน้กว่าปี ค.ศ. 1995 ว่าหมายถึง ความสามารถในการตระหนัก

รู้ถึงความรูส้ึกของตนเองและผูอ้ื่นเพื่อการสร้างแรงจูงใจตนเองบริหารจัดการอารมณ์ต่างๆ 

ของตนเอง และอารมณท์ี่เกิดจากความสัมพันธ์อื่นๆ ได้ โดยเขาเชื่อว่าความฉลาดทางดา้น

อารมณ์นั้นแตกต่างจากความฉลาดทางด้านสติปัญญา (IQ) แตเ่สริมเกื้อกูลกัน คนที่เก่งแต่

หนังสือแต่ขาด EQ มักจะท างานให้คนที่ระดับ IQ ต่ ากว่าตน แต่มีความเป็นเลิศทางด้าน

ความฉลาดทางอารมณ์  

  จากความหมายของนักวิชาการต่างๆ ข้างต้น สรุปได้ว่า ความฉลาดทาง

อารมณ์ หมายถึง ความฉลาดทางอารมณ์เป็นความสามารถในการด าเนินชีวติอย่าง

สร้างสรรค์และมีความสุข ในการรับรู้และเข้าใจอารมณ์ของตนเองและผูอ้ื่น เป็นศักยภาพ 

และขีดสามารถที่จะจัดการอารมณเ์พื่อเป็นแนวทางในการสรา้งสัมพันธภาพกับผู้อื่นได้

อย่างมปีระสิทธิภาพ และช่วยใหป้ระสบความส าเร็จในการด ารงชีวติ  

 

 องค์ประกอบของความฉลาดทางอารมณ์ 

  องค์ประกอบของความฉลาดทางอารมณ์ ได้มนีักวิชาการกล่าวไว้ ดังนี้ 

   ทศพร ประเสริฐสุข (2542, หนา้ 15 อ้างถึงใน ทัศนีย์ ดีเลิศ, 2551, หนา้ 

63-66) ได้เสนอความคดิเกี่ยวกับองค์ประกอบของความฉลาดทางอารมณ์ โดยแบ่ง

ออกเป็น 5 ด้าน ประกอบด้วย 15 คุณลักษณะ ที่ส าคัญๆ ดังนี้ 

    1. ความสามารถภายในตน ซึ่งมีความสามารถที่มอีงค์ประกอบย่อยดังนี้ 

    1.1 ความสามารถในการเข้าใจสภาวะอารมณ์ของตน   

    1.2 มีความกล้าที่จะแสดงความคิดเห็น และความรู้สกึของตนเอง 

    1.3 การตระหนักรู้งาน คือ มีสติ 
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   2. ทักษะด้านมนุษย์สัมพันธ์ ได้แก่     

    2.1 ความสามารถในการสร้างสัมพันธภาพกับผูอ้ื่น   

    2.2 มีน้ าใจ เอือ้อาทร หว่งใยผู้อื่น     

    2.3 ตระหนักรู้เท่าทันในความรูส้ึกนึกคิดของผูอ้ื่น 

   3. ความสามารถในการปรับตัว ประกอบด้วย    

    3.1 ความสามารถในการตรวจสอบความรูส้ึกของตนเอง  

    3.2 เข้าใจสถานการณ์ต่างๆ และสามารถตีความได้ถูกต้องตรงตาม 

ความเป็นจริง 

    3.3 มีความยืดหยุ่น ในความคิด และความรู้สกึของตนเป็นอย่างดี 

    3.4 มีความสามารถในการแก้ปัญหา และสถานการณเ์ฉพาะหน้าได้ดี 

   4. มียุทธวิธีในการจัดการกับความเครียด ประกอบด้วย   

    4.1 การจัดการกับความเครียด บริหารความเครียด   

    4.2 ควบคุมอารมณ์ได้เป็นอย่างด ีแสดงออกได้อย่างเหมาะสม 

   5. การจูงใจตนเอง และสภาวะทางอารมณ์ ได้แก่   

    5.1 การมองโลกในแง่ดี      

    5.2 การแสดงออก และมีความรู้สกึเป็นสุข ที่สามารถสังเกตเห็นได้ 

    5.3 สร้างความสนุกสนานให้เกิดกับตนเองและผู้อื่น 

  กรมสุขภาพจติ (2543 ข, หนา้ 2-3) ได้พัฒนาแนวคิดเรื่อง ความฉลาดทาง

อารมณ์ จากแนวคิดของ Goleman ที่มอีงค์ประกอบด้วยปัจจัย 3 ประการ คือ ความดี 

ความเก่งและความสุข  

   ดี หมายถึง ความสามารถในการควบคุมอารมณแ์ละความต้องการของ

ตนเอง รู้จักเห็นใจผู้อื่นและมีความรับผดิชอบต่อสว่นรวม ซึ่งมรีายละเอียดดังนี ้

ความสามารถในการควบคุมอารมณ์และความต้องการของตนเอง รู้อารมณ์และความ

ต้องการของตนเอง ควบคุมอารมณ์และความตอ้งการได้ แสดงออกอย่างเหมาะสม 

ความสามารถในการเห็นใจผูอ้ื่น ใส่ใจผูอ้ื่น เข้าใจและยอมรับผูอ้ื่น แสดงความเห็นใจอย่าง

เหมาะสม ความสามารถในการรับผดิชอบ รูจ้ักการให้ รู้จักรับผดิ รู้จักใหอ้ภัย เห็นแก่

ประโยชน์สว่นรวม 

    เก่ง หมายถึง ความสามารถในการรูจ้ักตนเอง มแีรงจูงใจ สามารถ

ตัดสินใจแก้ปัญหา และแสดงออกได้อย่างมปีระสิทธิภาพ ตลอดจนมีสัมพันธภาพที่ดีกับ

ผูอ้ื่นความสามารถในการรู้จักและสร้างแรงจูงใจให้กับตนเอง รู้ศักยภาพของตนเอง สร้าง
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ขวัญและก าลังใจใหก้ับตนเองได้  มีความมุ่งมั่นที่จะไปให้ถึงเป้าหมาย ความสามารถในการ

ตัดสินใจและแก้ปัญหา รับรู้และเข้าใจปัญหา มีขัน้ตอนในการแก้ปัญหาได้อย่างเหมาะสม 

มีความยืดหยุ่น ความสามารถในการมสีัมพันธภาพกับผูอ้ื่น รู้จักการสร้างสัมพันธภาพที่ดี

กับผูอ้ื่น กล้าแสดงออกอย่างเหมาะสม แสดงความคิดเห็นที่ขัดแย้งได้อย่างสร้างสรรค์  

   สุข หมายถึง ความสามารถในการด าเนินชีวติอย่างเป็นสุข มคีวามภูมิใจ

ในตนเองพอใจในชวีิต และมีความสุขสงบทางใจ ความภูมใิจในตนเอง เห็นคุณค่าในตนเอง 

เชื่อมั่นในตนเอง ความพึงพอใจในชีวติ รู้จักมองโลกในแง่ด ีมอีารมณ์ขัน พอใจในสิ่งที่ตนมี

อยู่ ความสงบทางใจ มีกิจกรรมที่เสริมสร้างความสุข รู้จักผอ่นคลาย มีความสงบทางจิตใจ 

  กรมสุขภาพจติ (2546, หน้า 2-3) ได้พัฒนาแนวคิดเรื่อง ความฉลาดทาง

อารมณท์ี่ประกอบด้วย ปัจจัย 3 ประการ คือ ดา้นดี ด้านเก่ง ด้านสุข โดยให้ความหมายใน

แตล่ะองค์ประกอบ ดังนี้ 

   1. ด้านดี หมายถึง ความสามารถในการควบคุมอารมณ์และความ

ต้องการของตนเอง รู้จักเห็นใจผูอ้ื่นและมีความรับผดิชอบ ซึ่งมรีายละเอียด คือ 

     1.1 ความสามารถในการควบคุมอารมณ์ และความต้องการของ

ตนเอง เช่นรูอ้ารมณ์ และความต้องการของตนเอง ควบคุมอารมณ์และความตอ้งการได้ 

และแสดงออกอย่างเหมาะสม 

    1.2 ความสามารถในการเห็นใจผูอ้ื่น เช่น ใส่ใจผูอ้ื่น เข้าใจและยอมรับ

ผูอ้ื่น แสดงความเห็นใจอย่างเหมาะสม 

    1.3 ความสามารถในการรับผดิชอบ เช่น รู้จักการให้ รูจ้ักการรับ รู้จัก

รับผิด รู้จักใหอ้ภัยเห็นแก่ประโยชน์สว่นรวม 

   2. ด้านเก่ง หมายถึง ความสามารถในการรูจ้ักตนเอง มีแรงจูงใจ 

สามารถตัดสินใจ แก้ปัญหาและแสดงออกได้อย่างมปีระสิทธิภาพ ตลอดจนมีสัมพันธภาพ

ที่ดกีับผูอ้ื่น 

    2.1 ความสามารถในการรูจ้ักและสร้างแรงจูงใจให้ตนเอง เชน่ รูจ้ัก

ศักยภาพของตนเอง สรา้งขวัญและก าลังใจให้ตนเองได้ และมีความมุ่งมั่นที่จะไปให้ถึง

เป้าหมาย  

    2.2 ความสามารถในการตัดสินใจและแก้ปัญหา เช่น รับรู้และเขา้ใจ

ปัญหามีขัน้ตอนในการแก้ปัญหาได้อย่างเหมาะสม มคีวามยืดหยุ่น 

    2.3 ความสามารถในการมีสัมพันธภาพกับผูอ้ื่น  

เชน่ รู้จักการสร้างสัมพันธภาพที่ดกีับผูอ้ื่น กล้าแสดงออกอย่างเหมาะสมและแสดง 
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ความเห็นที่ขัดแย้งได้อย่างสร้างสรรค์ 

   3. ด้านสุข หมายถึง ความสามารถในการด าเนินชีวติอย่างเป็นสุขมีความ

ภูมใิจในตนเอง พอใจในชีวิตและมีความสุขสงบทางใจ 

    3.1 ความภูมิใจตนเอง เช่น เห็นคุณค่าในตนเอง เชื่อม่ันในตนเอง 

    3.2 ความพึงพอใจในชีวติ เช่น รู้จักมองโลกในแงด่ีมีอารมณ์ขัน พอใจ

ในสิ่งที่ตนมอียู่               

    3.3 ความมคีวามสงบทางใจ เชน่ มกีิจกรรมที่เสริมสร้างความสุข 

รู้จักผ่อนคลาย มีความสงบ 

  สุเทพ พงศศรวีัฒน (2544, หนา้ 23 อ้างถึงใน โยษิตา คงคาอนิทร์, 2555, 

หนา้ 41) ไดใหค าจ ากัดความในแงองคประกอบที่ส าคัญที่ท าใหเกิดความส าเร็จในชีวติ ซึ่ง

เกี่ยวโยงไปถึงความฉลาดทางอารมณวา ม ี5 องคประกอบตอไปนี ้ 

   1. การรูจักอารมณตนเอง หรอืการตระหนักรูในตนเอง เขาใจความรสูึก

ที่เกิดขึน้ สามารถแสดงอารมณอยางเหมาะสมในสถานการณตางๆ ซึ่งเปนสิ่งส าคัญ 

ที่น าไปสูการเขาใจตนเองในดานจิตใจ  

   2. การจัดการกับอารมณเปนความสามารถในการควบคุมการวิตกกังวล  

ความโกรธ ความเศราหมอง และเขาใจถึงผลของความลมเหลวที่ขาดทักษะทางอารมณ

บุคคลที่ไมสามารถจัดการกับอารมณของตนเองจะมีแตความรสูึกซึมเศราหมดหวัง ทอแท

ในขณะที่คนซึ่งมีความฉลาดทางอารมณสูงจะสามารถเอาชนะตอปญหาตางๆ และรูจักแก

ไขตนเหตุที่ท าใหเกิดอารมณไมปกติได  

   3. การมแีรงจูงใจในตนเอง เปนความสามารถในการใชอารมณใหเป็น

แรงจูงใจในการท าสิ่งตางๆ ใหบรรลุเปาหมายและเปนสิ่งส าคัญที่ท าใหบุคคลมีความสนใจ

สิ่งตางๆ มีแรงจูงใจและความคิดสรางสรรค คนที่มคีวามสามารถสูงในดานนี้มักเปนคนที่มี

ความตื่นตัวและประสบความส าเร็จ เสมอไมวาจะกระท าในสิ่งใด 

   4. การรจูักและเขาใจอารมณของบุคคลอื่น ความสามารถในดานนี้ 

เปนพืน้ฐานของความสัมพันธระหวางบุคคล คนที่รูจักและเขาใจถึงอารมณของผูอื่นจะมี

ความรสูึกไวและละเอียดออน ในการเขาใจวาผูอื่นตองการอะไร ซึ่งเปนคุณสมบัติที่ดี 

โดยเฉพาะอาชีพที่เกี่ยวของกับการให้ความชวยเหลอืเอื้ออาทรตอผอูื่น เชน ครู 

นักจิตวิทยา เปนตน  

   5. ความสามารถในการจัดการดานความสัมพันธระหวางบุคคล เปน 

ความสามารถและทักษะในการจัดการกับอารมณของผอูื่นในทางที่เหมาะสม ท าใหตน 
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เปนที่ยอมรับของบุคคลอื่น เปนผูน าที่สามารถ บุคคลที่มคีวามรูสูงในดานนีม้ักจะประสบ

ความส าเร็จในเรื่องตางๆ ที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางสัมพันธภาพที่ราบรื่นและเปนที่ชื่น

ชอบของบุคคลอื่น  

   สรุปไดวา ความฉลาดทางอารมณเปนการคิดเพื่อแกปญหา ใชในทาง 

สรางสรรคและน ามาประยุกตใช ซึ่งมีองคประกอบ ไดแก รูจักอารมณตนเอง เขาใจความรู

สึกของผูอื่น ใชอารมณเกือ้หนุนความคิดมทีักษะทางสังคม สามารถสรางความสัมพันธ

กับผอูื่นท าใหผูอยูรอบขางมีความสุข 

  กรมสุขภาพจติ (2545, หน้า 145-152 อ้างถึงใน ฉัตรชัย เทพขจร, 2551, 

หนา้ 63-65) ได้ก าหนดองค์ประกอบ หรอืกรอบโครงสร้างของความฉลาดทางอารมณ์ ไว้ 

3 ด้าน คอื ด้านดี ด้านเก่ง และด้านสุข ดังตาราง 1 

 

ตาราง 1 องค์ประกอบความฉลาดทางอารมณ์ ของกรมสุขภาพจติ (กรมสุขภาพจิต. 2545, 

 หนา้ 145-146) 

 

วัยก่อนเรยีน (3-5 ปี) วัยเรียน (6-12 ป)ี วัยรุ่น-วัยผู้ใหญ่ (12-60 ปี) 

1. ด้านดี 

1.1 รู้จักอารมณ์ 

- รู้จักอารมณ์ของตนเอง 

และการแสดงออกทาง

อารมณ์ 

1.2 มีน้ าใจ 

- รู้จักแสดงความสนใจ 

แบ่งปันและช่วยเหลือผูอ้ื่น 

1.3 รู้วา่อะไรถูก อะไรผิด 

- อะไรควร อะไรไม่ควร 

 

1.1 ควบคุมอารมณ์ 

- ยับยั้งอารมณต์นเองได้ 

1.2 ใส่ใจและเข้าใจอารมณ์ 

ผูอ้ื่น 

- เข้าใจอารมณ์ผู้อื่น 

1.3 ยอมรับผดิ 

- รับผิดชอบการกระท าของ 

ตัวเอง รูว้่าอะไรดีอะไรไม่ดี 

 

1.1 ควบคุมอารมณ์ 

- ควบคุมความตอ้งการและ

พฤติกรรมของตน 

1.2 เห็นใจผูอ้ื่น 

- แสดงความผูกพัน กับผู้อื่น 

1.3 รับผิดชอบ 

- รู้จักรับผดิชอบต่อตนเอง 

ผูอ้ื่น และส่วนรวม 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

 

วัยก่อนเรยีน (3-5 ปี) วัยเรียน (6-12 ป)ี วัยรุ่น-วัยผู้ใหญ่ (12-60 ป)ี 

2. ด้านเก่ง 

2.1 กระตอืรอืร้น/สนใจใฝรู่้ 

- สนใจใฝรู่้ในสิ่งแวดล้อม

รอบตัวโดยการซักถามหรือ

การกระท าดว้ยตนเอง 

 

2.1 มุ่งมั่นพยายาม 

- มุ่งมั่นที่จะท าให้ส าเร็จ 

2.2 ปรับตัวต่อปัญหา 

- กล้าที่จะเผชิญปัญหา 

 

2.1 มีแรงจูงใจ 

- กระตุน้ตนเองใหฝ้่าฟัน 

- กระตุน้ตนเองใหฝ้่าฟัน 

ได้ส าเร็จ 

2.2 ปรับตัวต่อการ

เปลี่ยนแปลง 

- ยอมรับและยืดหยุ่นเมื่อเกิด 

การเปลี่ยนแปลง 

2.3 กล้าพูดกล้าบอก 

- กล้าพูด กล้าบอกถึง

ความรูส้ึกความตอ้งการหรือ

เรื่องราวต่างๆ กับผูอ้ื่น 

2.3 กล้าแสดงออกอย่าง 

- กล้าที่จะบอกเล่าความรูส้ึก

และความคิดเห็นของตนเอง 

ได้อย่างเหมาะสม 

2.2 ตัดสินใจและ

แก้ปัญหา 

- กล้าตัดสินใจแล

จัดการกับปัญหาอย่าง

เหมาะสม 

2.3 สัมพันธภาพ 

- การสื่อสารทั้งการ

บอกเล่าและการโต้แย้ง 

3. ด้านสุข 

3.1 มีความพอใจ 

- รู้สกึพอใจที่เกิดจาก 

การได้รับความรัก ความสนใจ

และความช่ืนชมจากผูอ้ื่น 

3.2 อบอุ่นใจ 

- ความรูส้ึกที่เกิดจากการ

ได้รับการดูแลปกป้องคุ้มครอง 

3.3 สนุกสนานรา่เริง 

- สนุกสนาน กับการเล่น 

การท ากิจกรรมตามล าพัง  

และการท าร่วมกับผูอ้ื่น 

 

3.1 พอใจในตนเอง 

- รู้สกึว่าตนเองเก่ง และมี

คุณค่าเมื่อประพฤติปฏิบัติดี 

หรอืท าสิ่งต่างๆ ได้ส าเร็จ 

และได้รับค าชมเชย 

3.2 รู้จักปรับใจ 

- ความรูส้ึกพึงพอใจ ที่เกิด

จากการปรับ หรอืยืดหยุ่น  

ความตอ้งการของตัวเอง 

3.3 รื่นเริงเบิกบาน 

- ความสามารถในการสร้าง

ความสนุกสนาน 

 

3.1 ภูมใิจในตนเอง 

- รู้สกึว่าตนเองมคีุณค่าเมื่อ

ท าสิ่งต่างๆ ได้ส าเร็จ แม้จะ

ไม่ได้รับค าชมเชยจากผูอ้ื่น 

3.2 พอใจในชวีิต 

- ความรูส้ึกที่เกิดจาก 

การตัง้เป้าหมายที่เหมาะสม 

และการคิดทางบวก 

3.3 สุขสงบทางใจ 

- ความรูส้ึกเป็นสุขที่เกิด

จากการท าดี 
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  กร ศริิโชควัฒนา (2551, หนา้ 23-31) ได้กล่าวเกี่ยวกับองค์ประกอบของ 

ความฉลาดทางอารมณ์ ดังนี้ 

   1. มีความรูค้วามเข้าใจในอารมณข์องตนเอง หมายถึง การรูใ้ห้เท่าทัน

อารมณท์ี่เกิดขึน้ในทุกขณะของตน เช่น หากเราก าลังโกรธเราก็สามารถรู้ว่าเราโกรธก าลัง

โกรธอยู่ ซึ่งก็จะท าให้สามารถควบคุมตัวเองได้ในระดับหนึ่ง แตถ่้าหากเราไม่รู้เท่าทัน

ตัวเองก็อาจโวยวาย โกรธเป็นฟืนเป็นไฟและท าลายล้างทุกอย่างที่ขวางหน้าด้วยไฟแหง่

ความโกรธได้ การรู้จักรู้ใจตนเองจะท าให้เราไม่ตกเป็นทาสของอารมณ์ในแงร่้ายต่างๆ เช่น 

อารมณโ์กรธ อารมณ์เกลียด อารมณ์น้อยใจ อารมณ์ผิดหวัง ฯลฯ 

   นอกจากเราจะรู้เท่าทันไปกับอารมณต์่างๆ ได้แล้ว ขณะเดียวกันเรายัง

สามารถเรียนรูแ้ละรู้จักความเป็นตัวเองมากขึ้น  รู้จักข้อดีขอ้ด้อยของตนเอง รู้จักประเมิน

หรอืให้คะแนนตนเอง  ซึ่งในส่วนนี้จะเป็นรากฐานของความภูมใิจและมั่นใจในตัวเองของคน

คนนั้น 

   2. มีความสามารถในการจัดการกับอารมณ์ของตนเองได้ หมายถึง การ

เรียนรู้ที่จัดการกับอารมณ์ที่เกิดขึ้นของตัวเองได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม โดยวิธีการนัน้

จะเป็นการให้ความส าคัญในเรื่องของอารมณ์ที่เกิดขึน้ และมีการปรับภาวะของอารมณ์ให้

อยู่ในความสมดุลและถูกทิศถูกทาง เชน่ หากเรามีอารมณ์โกรธอยู่ในขณะนัน้เราก็สามารถ

ที่จะจัดการกับอารมณ์ของเราได้อย่างเหมาะสม โดยการปรับอารมณข์องเราจากร้อนให้

เย็นลง มีการแสดงออกด้วยค าพูดที่สร้างสรรค์และท าใหค้วามโกรธขึ้นลดนอ้ยถอยลง หาก

เรามีความสามารถในการควบคุมอารมณ์ของตนเองได้ดีก็สามารถที่จะหลีกเหลี่ยงการ

แสดงออกทางอารมณ์ที่ไม่พึงประสงค์ได้ เช่น การพูดจาที่ไม่สุภาพหรอืประชดประชัน

เหยียดหยัน การปาข้าวปาของ การทุบตีท าร้ายร่างกายผูอ้ื่น นอกเหนอืจากความสามารถ

ในการจัดการอารมณ์ของตนเองแลว้ ยังต้องประกอบไปด้วยคุณธรรม โดยควรมีคุณธรรม

ควบคู่ไปกับการเป็นคนเก่งมีความสามารถ เพราะหากเป็นเพียงแค่คนเก่งนัน้ก็คงไม่มี

ความหมายอะไรนัก 

   นอกจากนีย้ังต้องเป็นคนที่มีความรับผิดชอบและไว้วางใจได้หากได้รับ

มอบหมายงานหรอืหน้าที่ใดๆ ก็ตามย่อมสมควรท าให้ได้ตามที่ตนรับมอบหมายมา โดยงาน

ที่ท าออกมานั้นควรมคีุณภาพและเสร็จสิ้นในระยะเวลาที่ก าหนด รวมไปถึงการที่เป็นคนมี

ระเบียบวินัยในตัวเองสูงอกีด้วย การมคีวามคิดสร้างสรรค์หรือแนวความคิดใหม่ๆ ที่แตก

แขนงอออกไปย่อมท าให้คนผูน้ั้นมีความสนใจ เป็นที่กล่าวขาน ยอมรับและต้องการตัวของ

คนในสังคมนัน้ๆ หรอือาจก้าวไกลไปสู่สังคมโลกได้ง่ายๆ ซึ่งขึน้อยู่กับแนวความคิดใหม่ๆ  
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   ส่วนท้ายที่สุดก็คือการมีความสามารถในการปรับตัวนั่นเอง ซึ่งการ

ปรับตัวใหเ้ข้ากับสภาวะแวดล้อมตา่งๆ นั้นเป็นสิ่งส าคัญมากคนเราจะอยู่ในสังคมได้อย่าง

เป็นสุขและมีคุณภาพย่อมมาจากการปรับตัวที่ดเีป็นหลัก และการปรับตัวจะเป็นเหมอืน

กระจกที่สะท้อนว่าเราเรยีนรู้ในตนเองและผู้อื่นได้ดีมากน้อยแค่ไหนดว้ย 

   3. มีความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์ที่ดกีับคนอื่น หมายถึง  

การเป็นผู้ที่มมีนุษยสัมพันธ์นั่นเอง ซึ่งมนุษยสัมพันธ์มคีวามส าคัญอย่างยิ่งตอ่การอยู่

ร่วมกันของคนในสังคมอย่างมีความสุข และราบรื่นสร้างสรรค์ การที่คนส่วนใหญ่มีมนุษย

สัมพันธ์ที่ดีนัน้ จะท าให้การท างานหรอืร่วมมอืกันในสังคมหรอืในกลุ่มเอื้อประโยชน์ตอ่กัน 

ช่วยลดปัญหาความขัดแย้งแบ่งแยกกันได้มาก และจะเกิดความรัก ความสามัคคีกันในหมู่

คณะหรอืชุมชนนั้นๆ ดว้ย ขาดเรื่องมนุษยสัมพันธ์ที่ดี สังคมที่ด าเนนิอยู่ก็อาจกลายเป็น

สังคมที่มีความแตกแยกขัดแย้งกันได้สูง การสร้างความสัมพันธ์ที่ดหีรอืการมมีนุษย

สัมพันธ์ที่ดีนัน้ จะต้องมีการสื่อสารที่ถูกต้อง เหมาะสมเข้าใจได้ง่าย และมีความชัดเจน 

ต้องมีทักษะทางสังคมที่ดีและตอ้งมีความสามารถในการจัดการกับความขัดแย้งได้ด้วย 

โดยไม่ควรรูจ้ักลดความขัดแย้งแตกแยกในกลุ่มของตน หากมีปัญหาก็สามารถเข้าช่วยไกล่

เกลี่ยได้อย่างเหมาะสมและยุติธรรม 

   4. มีความเข้าอกเข้าใจผู้อื่น เป็นความสามารถที่เราควรใหค้วามส าคัญ

อย่างยิ่ง หากต้องการอยู่อย่างมคีวามสุขในสังคมอย่างราบรื่นและสร้างสรรค์ ช่วยลด

ปัญหาการเกิดความขัดแย้งในสังคมรวมไปถึงอาชญากรรมเลวร้ายต่างๆ อีกด้วย หากเรามี

ความเข้าอกเข้าใจกันจะท าใหช่้องว่างของความแตกต่างแบ่งชนช้ันแคบลง เอาใจเขามาใส่

ใจเรามากขึ้น และเห็นปัญหาของผูอ้ื่นเป็นปัญหาที่ตนสมควรต้องช่วยแบ่งเบาหรอืยื่นมอื

เข้าช่วยเหลือและสิ่งนี้จะช่วยลดความขัดแย้งและลดคดีอาชญากรรมได้มาก โดยการ

แสดงออกที่ปรากฏนั้นจะเป็นไปอย่างสรา้งสรรค์และมีเหตุผลมากกว่าที่จะใช้อารมณ์หรอื

ความรุนแรง รวมทั้งยังช่วยลดการเก็บกักอารมณ์จนกลายเป็นความเก็บกดหรอืไม่กล้า

แสดงออกได้อกีด้วย 

   5. มีความสามารถในการสร้างแรงจูงใจให้กับตนเองได้ หมายถึง  

มีความสามารถในการรู้จักและท าความเข้าใจกับอารมณ์และความตอ้งการของตัวเราเอง 

ว่าเรานั้นมีความตอ้งการมคีวามปรารถนาอะไรบ้าง และสามารถจัดการกับความต้องการ

หรอืความปรารถนาเหล่านั้นให้เป็นจรงิขึ้นได้ โดยส่วนใหญ่แล้วจะต้องอาศัยความอดทน 

รู้จักการรอคอยเวลาและความส าเร็จ 
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    5.1 รู้จักมองโลกในแงด่ี ไม่เคร่งเครียดกับปัญหาหรอืการด าเนินชีวติ

จนเกินไป  ซึ่งจะท าให้สามารถยืนอยู่บนโลกได้อย่างเข้าใจ และมีความสุข รูว้่าเวลาไหน

ควรเล่นเวลาไหนควรจรงิจังกับชีวติรูจ้ักการปล่อยวางในเรื่องอะไรที่ควรปล่อยวางเมื่อ

อะไรๆ ไม่เป็นไปอย่างใจหวัง 

    5.2 มีความซื่อสัตย์หรอืจงรักภักดี ไม่ว่าจะเป็นในเรื่องของครอบครัว  

คนใกล้ชิด เพื่อนฝูง คนรัก หรอืกับองค์กรใหญ่ๆ ที่ตนท างานร่วมอยู่ดว้ยก็ตาม 

      5.3 มีความคิดใหม่ๆ  ที่สร้างสรรค ์ซึ่งสิ่งนี้จะช่วยให้ผูค้นนั้นมีความ

พิเศษที่แตกต่างไปจากผูอ้ื่น และการพัฒนาความคิดใหม่ๆ ของตนนั้นเป็นสิ่งที่ช่วยเกื้อ

ปรารถนาของตนเองเป็นผลในเร็ววันได้อย่างใจหวัง 

    5.4 มีพลังอันแรงกล้า ที่จะท าให้ความต้องการปรารถนาของตนให้

เป็นความจริงได้ มคีวามพยายามในการตอ่สู้ฟันฝา่ให้ได้มา หากล้มแล้วจะลุกขึน้สู้ใหม่ โดย

ไม่มกีารย่อท้อต่อความยากล าบากหรอืความล้มเหลวใดๆ 

    5.5 มีความพยายาม ที่จะไปให้ถึงมาตรฐานแหง่ความเป็นเลิศที่

ตนเองตัง้เอาไว้ ซึ่งพฤติกรรมที่ว่านีม้ักมาจากการอบรมสั่งสอนที่ด ีการให้ความรักความ

อบอุ่นอย่างถูกทางและพอเพียง การสอนใหรู้้จักถึงความส าคัญของระเบียบวินัยและ

กฎเกณฑ์ในส่วนต่างๆ เช่น การที่คนคนหนึ่งท าคะแนนสอบได้ดแีตไ่ม่ได้ใหค้วามส าคัญกับ

ชัยชนะมากนักกลับสนใจในเรื่องที่ตนวา่สามารถท าคะแนนสอบได้ตามที่ตั้งมาตรฐานเอาไว้

ในใจแล้วและไม่ได้หลงระเริงกับค าเยินยอของครูและพ่อแม ่รวมทั้งยังไม่ได้ตั้งความหวังไว้

ว่าตนจะต้องได้ข้าวของเงนิทองอะไรจากพ่อแม่หากท าคะแนนได้ดีอกีด้วย 

  Sternberg (1996, p 127 -147 อ้างถึงใน ฉัตรชัย เทพขจร, 2551,         

หนา้ 13-14) ได้เสนอแนวคิดของ EQ ในแงข่องความฉลาดทางอารมณ์ในลักษณะ ดังนี้ 

   1. การคิดเพื่อแก้ปัญหา (Analytical thinking) มีวงจรเป็น 6 ขั้น คือ  

การตระหนักรู้ปัญหาการนิยามปัญหา พัฒนากลยุทธ์ในการแก้ปัญหา แสดงให้เห็นข้อมูล

เกี่ยวกับปัญหา จัดสรรทรัพยากรในการแก้ปัญหาอย่างมีประสิทธิภาพ ตรวจและ

ประเมินผลการแก้ปัญหานอกจากนั้นยังสามารถกระตุ้นตนเองในการแก้ปัญหาให้

เผชิญหน้ากับปัญหา วเิคราะหป์ัญหาด้วยความระมัดระวังและใช้กลยุทธ์ที่สรา้งสรรค์ใน

การหาทางแก้ปัญหานั้น  

   2. ความฉลาดในทางสร้างสรรค์ (Creative intelligence)  

มีความกระตอืรอืร้นในการแสวงหาและการสร้างโครงสร้าง แมแ่บบมีสมมตฐิานของ

ค าถาม และกระตุ้นคนอื่นๆ ให้ตอบค าถามแสวงหาความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ มีความ
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กระตอืรอืร้นในการแก้ปัญหาและทบทวนปัญหาและช่วยคนอื่นๆ ด้วย อดทนต่อความไม่

แนใ่จ เข้าใจปัญหา เผชิญหน้ากับปัญหามีความตอ้งการที่จะพัฒนาตระหนักถึง

ความส าคัญของความเหมาะสมระหว่างบุคคลกับสิ่งแวดล้อม 

   3. ความฉลาดในการน าความรูม้าประยุกต์ (Practical intelligence) ใช้ใน

โลกของความเป็นจริง เป็นความสามารถในการน ากลยุทธ์ต่างๆ มาใช้ในการแก้ปัญหาใน

ชีวติจริงได้ในลักษณะทั้ง 3 ด้านนี ้สเติร์นเบิรก์ (Sternberg) กล่าวว่า เฉพาะในด้านที่ 1   

คือ การคิดเพื่อแก้ปัญหาที่แบบวัด IQ ให้ความส าคัญในการวัด แต่ส าหรับ EQ จะต้องมีทั้ง 

3 ด้าน ซึ่งมคีวามเกี่ยวข้องกัน อย่างไรก็ตามมีผูใ้ห้ความเห็นว่า EQ จะมีความเกี่ยวข้องกับ

ด้านที่ 2 และด้านที่ 3 คือ ความฉลาดในทางสร้างสรรค์ และความฉลาดในการน าความรู้

มาประยุกต์ 

  Bar-on (1997,p 31 อ้างถึงใน ฉัตรชัย เทพขจร, 2551, หนา้ 18) ได้เสนอ

แนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบของความฉลาดทางอารมณ์ โดยแบ่งออกเป็น 5 ด้าน 15 

คุณลักษณะที่ส าคัญๆ ดังนี้ 

   1. ความสามารถภายในตน ซึ่งเป็นความสามารถที่มอีงค์ประกอบย่อย

ดังนี้ 

    1.1 ความสามารถในการเข้าใจภาวะอารมณ์ของตน 

    1.2 มีความกล้าที่จะแสดงความคิดเห็นและความรูส้ึกของตน  

    1.3 การตระหนักรู้งาน คือ มีสติ 

   2. ทักษะด้านมนุษย์สัมพันธ์ ได้แก่ 

    2.1 ความสามารถในการสร้างสัมพันธภาพที่ดกีับผูอ้ื่น 

    2.2 มีน้ าใจ เอือ้อาทร หว่งใยผู้อื่น (Concern) 

    2.3 ตระหนักรู้เท่าทัน ในความรูส้ึกนึกคิดของผู้อื่น 

   3. ความสามารถในการปรับตัว ประกอบด้วย 

    3.1 ความสามารถในการตรวจสอบความรูส้ึกของตน 

    3.2 เข้าในสถานการณ์ต่างๆ และสามารถตีความได้ถูกต้อง ตรงตาม 

ความเป็นจริง 

    3.3 มีความยืดหยุ่น ในความคิดและความรูส้ึกของตนเป็นอย่างดี 

   4. มีความสามารถในการแก้ไขปัญหาและสถานการณ์เฉพาะหน้าได้เป็น

อย่างดี 

    4.1 มียุทธวิธีในการจัดการกับความเครียด  
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    4.2 การจัดการกับความเครียด บริหารความเครียด 

    4.3 ควบคุมอารมณ์ได้อย่างดี แสดงออกได้อย่างเหมาะสม 

   5. การจูงใจตนเองและสภาวะทางอารมณ์ ได้แก่ 

    5.1 การมองโลกในแง่ดี 

    5.2 การแสดงออกและมีความรูส้ึกที่เป็นสุขที่สามารถสังเกตเห็นได้ 

    5.3 สร้างความสนุกสนานให้เกิดแก่ตนเองและผู้อื่น 

  Cooper and Sawaf (1997, p 125 อ้างองิใน พิมใจ วิเศษ, 2554, หนา้ 18)  

ได้เสนอรูปแบบของความฉลาดทางอารมณ์ ที่เรยีกว่า EQ Map ซึ่งประกอบด้วย

องค์ประกอบหลัก4 องค์ประกอบ ดังต่อไปนี ้ 

   1. ความรู้รอบทางด้านอารมณ์ (Emotional Literacy) เป็นลักษณะที่ท าให้

เกิดการรับรู้ การควบคุมตัวเอง และมีความเชื่อมั่นในตน ประกอบด้วย ความซื่อสัตย์ทาง

อารมณซ์ึ่งเป็นการรับรู้อารมณ์ ความรูส้ึกตรงตามความเป็นจริง การสร้างพลังอารมณซ์ึ่ง

เป็นการรวบรวมอารมณท์ าให้เกิดพลังในการสร้างสรรค์ การตระหนักรู้ในอารมณ์       

การรับทราบผลย้อนกลับของอารมณ์ การหยั่งรู้ด้วยตนเอง ความรับผดิชอบและการสร้าง

สัมพันธ์เช่ือมโยง  

   2. ความเหมาะเจาะทางอารมณ ์(Emotional Fitness) เป็นลักษณะของผู้ 

ที่มสีุขภาพจิตที่ดี และใช้ศักยภาพของตนได้อย่างเต็มที่ ประกอบด้วย การรับรู้สิ่งที่เกิดขึ้น

ตามความเป็นจริง มคีวามเช่ือ ศรัทธาและมีความยืดหยุ่น มีการสร้างสรรค์อยู่ตลอดเวลา 

ไม่พอใจที่จะอยู่กับที่และมีความสามารถในการกลับสู่สภาพปกติ  

   3. ความลกึซึง้ทางอารมณ์ (Emotional Depth) เป็นการส ารวจแนวทาง  

ที่จะปรับชีวติและการงานใหเ้ข้ากับศักยภาพและเป้าหมายของตัวเอง ประกอบด้วย ความ

ผูกพันในงาน รับผิดชอบและมีสต ิการมเีป้าหมายและศักยภาพที่ชัดเจน การมีความ

ซื่อตรง ซื่อสัตย์ ยึดหลักจริยธรรม รักษาค าพูดและรักษามาตรฐานของตน ยอมรับ

ข้อผิดพลาดของตนอย่างเปิดเผย มคีวามสามารถโน้มน้าวจูงใจ บุคคลอื่น โดยปราศจาก

การใชอ้ านาจ  

   4. ความกลมกลืนและความไปกันได้ทางอารมณ์ (Emotional Alchemy)  

เป็นการใชอ้ารมณ์เพื่อความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ และสามารถเผชิญปัญหาและความกดดัน 

ประกอบด้วย การแสดงออกด้านการหยั่งรู ้การคิดใคร่ครวญ การเล็งเห็นโอกาสและการ

สร้างอนาคต 

  Mayer & alovey (1997, p 10-11 อ้างถึงใน ฉัตรชัย เทพขจร, 2551, หน้า 
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16-17) เสนอว่าความฉลาดทางอารมณ์ประกอบด้วย 4 ขั้นตอน ดังนี้ 

   1. การรับรู้ (Perception) การประเมนิ (Appraisal) การแสดงออกซึ่ง

อารมณ์ (Expression) ประกอบด้วย 

    1.1 ความสามารถในการบอกอารมณแ์ละความรูส้ึกของตนเองได้ 

    1.2 ความสามารถในการระบุอารมณข์องผู้อื่นได้ โดยดูจากการอ่าน

งานออกแบบงานศลิป์ ภาษาเสียง พฤติกรรมและรูปภาพต่างๆ 

    1.3 ความสามารถในการแสดงอารมณ์ได้อย่างถูกต้องเหมาะสม

แสดงความตอ้งการได้สอดคล้องกับความรูส้ึก 

    1.4 ความสามารถในการจ าแนกความรูส้ึกต่างๆ ที่ตรงกันข้ามได้

อย่างว่า ถูกหรอืผดิ จริงหรือไม่จริง 

   2. การใชอ้ารมณเ์กือ้หนุนความคิด (Emotional facilitation of thinking) 

ประกอบด้วย 

    2.1 การใชอ้ารมณใ์นการจัดล าดับความคิดโดยชีน้ าให้เห็น

ความส าคัญก่อนหลัง 

    2.2 การใชอ้ารมณ์เป็นประโยชนใ์นการส่งเสริม และเกือ้หนุนตอ่ 

การตัดสินใจ และจดจ าความรูส้ึกต่างๆ ได้ 

    2.3 การใชอ้ารมณท์ี่เปลี่ยนไปท าให้เกิดมุมมองที่กว้างหลากหลาย

มากขึ้น จากการมองสิ่งตา่งๆ ในแง่ดีเกินไป ไปสู่การมองในด้านอื่นๆ ดว้ย 

    2.4 การเกิดภาวะอารมณ์ที่หลากหลาย ท าให้สามารถมองเห็น

แนวทางในการแก้ปัญหาความรูส้ึกเป็นสุข ท าให้เกิดการคิดอย่างสร้างสรรค์และมีเหตุผล 

   3. การเข้าใจ วิเคราะหแ์ละใช้ความรู้จากอารมณ์ที่เกิดขึ้น ประกอบด้วย 

    3.1 ความสามารถในการระบุอารมณ ์และสามารถเห็นความสัมพันธ์

ระหว่างอารมณ์และการใช้ถ้อยค าที่เหมาะสม 

    3.2 ความสามารถในการตีความหมายของอารมณ์ที่เกิดขึน้สืบเนื่อง 

มาจากอารมณ์อกีอารมณห์นึ่ง เช่น ความเสียใจเนื่องมาจากความสูญเสียสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 

     3.3 ความสามารถในการเข้าใจความรู้สกึที่ซับซ้อนที่เกดิขึน้ใน

เวลาเดียวกัน 

    3.4 ความสามารถในการเข้าใจความเปลี่ยนแปลงทางอารมณ์ เช่น 

เปลี่ยนจากความโกรธมาเป็นความพอใจ หรอืจากความโกรธมาเป็นความละอาย 
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   4. การรับรู้และควบคุมอารมณ์เพื่อสง่เสริมความงอกงามทางอารมณ์

และสตปิัญญาประกอบด้วย 

    4.1 ความสามารถในการเปิดใจกว้างยอมรับต่อความรู้สึกที่ดีและไม่ดี

ที่เกิดขึน้ได้ 

    4.2 ความสามารถในการปลดปล่อยตนเองจากสภาวะอารมณ์  

โดยพิจารณาจากข้อมูลและประโยชน์ที่จะได้รับ   

    4.3 ความสามารถในการพิจารณาภาวะอารมณ์ตา่งๆ ที่เกี่ยวกับ

ตนเองและผูอ้ื่น รู้ว่าความรู้สึกหรอือารมณ์เหล่านั้น มีความชัดเจน มีเหตุผล เป็นปกติ และ

ส่งผลตอ่ตนเองและผูอ้ื่นอย่างไร 

    4.4 ความสามารถในการจัดการกับอารมณ์ของตนเองและของผู้อื่น

ได้สามารถลดควบคุมอารมณ์ไม่ด ีและแสดงออกซึ่งอารมณท์ี่ดไีด้อย่างเหมาะสม  

ไม่บิดเบือนหรอืแสดงออกเกินความจริง 

  Shapiro (1997, p 5 อ้างถึงใน ฉัตรชัย เทพขจร, 2551, หนา้ 14) ได้น า

แนวความคิดของนักจิตวิทยา สโลเวย์ (Salovey) แหง่มหาวิทยาลัยเยล และเมเยอร์ 

(Mayer) แหง่มหาวิทยาลัยนิวแฮมเชยีร์ เกี่ยวกับ EQ มาเขียนหนังสือเกี่ยวกับวิธีการอบรม

เลี้ยงดูบุตรให้มี EQ สูง ซึ่งเป็นการแนะน าพ่อแมใ่ห้เลี้ยงบุตร ส่งเสริมพัฒนาการความ

ฉลาดทางอารมณ์ อันจะน าไปสู่ความส าเร็จในชีวติ ซึ่ง ชาปิโร ได้สรุปองค์ประกอบของ

ความฉลาดทางอารมณไ์ว้ ดังนี้  

   1. การเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) 

   2. การแสดงอารมณ์ร่วมกับการเข้าใจความรูส้ึก (Expressing and under 

standing feelings) 

   3. การควบคุมตนเองได้ (Controlling one‘s temper) 

   4. มีความมั่นใจในตนเอง มีอิสระในการคิด (Independence) 

   5. มีความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) 

   6. ท าดีเสมอต้นเสมอปลาย (Being well – liked) 

   7. การแกไ้ขความขัดแย้งระหว่างบุคคล (Interpersonal problem solving) 

   8. มีความอดทน มั่นคง (Pesistence) 

   9. แสดงความเป็นมติร (Friendiness) 

   10. มีใจเมตตา (Kindness)   

   11. มีความนับถือตนเองและผูอ้ื่น 
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  Goleman (1998, p 93-102 อ้างถึงใน โยษิตา คงคาอินทร์, 2555, หนา้ 40)  

ได้ปรับปรุงแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบของความฉลาดทางอารมณ์อย่างละเอียดมากขึน้

และได้เสนอแนวคิดของความฉลาดทางอารมณ์ ดังนี้ 

    1. การตระหนักรู้อารมณ์ของตนเอง (Self-awareness) คือ การที่

บุคคลรู้ว่าตนรูส้ึกอย่างไรในขณะนั้น สามารถบอกความรู้สกึของตนเองได้อย่างถูกต้องและ

เปิดเผย รูว้่าการเกิดอารมณ์ของตนเองมสีาเหตุมาจากสิ่งใด และมีผลต่อตนเองผู้อื่นและ

การปฏิบัติงานอย่างไรรู้สาเหตุของความวิตกกังวลความคับข้องใจ มสีติรู้อยู่ตลอดเวลา  

รู้จุดเด่นจุดด้อยของตนเอง มีความมั่นใจในตนเองสามารถตัดสินคุณค่าของสิ่งต่างๆ ได้

อย่างมั่นใจ 

    2. การจัดการกับอารมณ์ของตนเอง (Self-regulation) คือ 

ความสามารถในการควบคุมอารมณ์และแรงกระตุ้นได้อย่างเหมาะสม สามารถคิดอย่างมี

เหตุผล ยอมรับและก้าวทันต่อการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ใช้ค าพูดอย่างระวังเหมาะสมกับ

สถานการณ์ต่างๆ ยอมรับความล้มเหลว และหาทางออกได้อย่างสมเหตุสมผล 

    3. การจูงใจตนเอง (Motivation) คือ การใชพ้ลังความรู้สึกภายใน  

เพื่อเป็นสิ่งกระตุ้นเตอืนให้ตนท ากิจกรรมต่างๆ เพื่อไปสู่เป้าหมายที่ตัง้ไว้ โดยไม่ค านึงถึง

สิ่งจูงใจภายนอก เช่น เงนิหรอืสิ่งตอบแทนอื่นๆ มคีวามพอใจที่จะปรับปรุงงานให้ดีขึน้

กว่าเดิม สามารถสร้างทางเลือกใหม่ในการท างานที่จะสามารถน าไปสู่เป้าหมายที่ดี มอง

โลกในแง่ดไีม่ท้อถอยต่ออุปสรรคและความล้มเหลว 

    4. การเข้าใจความรูส้ึกของผูอ้ื่น (Empathy) คือ การรับรู้ถึงความรู้สกึ  

ความตอ้งการของผู้อื่น สามารถรับรู้ สนใจเข้าใจในแง่คิดทรรศนะของผู้ที่อยู่รอบข้าง 

ตัดสินใจท าสิ่งใดโดยค านึงถึงความรู้สกึของผู้อื่นไม่ใช้ความคิดของตนเป็นหลัก 

    5. การมทีักษะทางสังคม (Social skill) คือ ความสามารถในการสรา้ง

ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น สามารถเป็นมติรกับบุคคลได้ทุกประเภท มีความสามารถใน

การพูดโน้มน้าว ชักจูงให้ผูอ้ื่นคล้อยตามกับสิ่งที่เป็นประโยชน์ตอ่ส่วนรวม เสริมสร้างความ

ร่วมมือในการงานและความสามัคคีในหมู่คณะ สามารถท าให้ผู้ที่อยู่รอบข้างมคีวามสุข 

    สรุปได้วา่ องค์ประกอบของฉลาดทางอารมณ์ จ าแนกเป็น 2 ลักษณะ

กว้างๆ คือ การรูจ้ักอารมณ์ของตนเอง ซึ่งน าไปสู่การเข้าใจตนเองดีขึน้และการรู้จัก

อารมณข์องผู้อื่น ซึ่งน าไปสู่การตอบสนองต่ออารมณ์และความต้องการของผูอ้ื่นได้  

ส่งผลใหบุ้คคลนั้นประสบความส าเร็จ เป็นคนดี คนเก่ง และมีความสุขและส าหรับงานวจิัย

นี ้ผู้วจิัยได้เลือกใช้องค์ประกอบตามแนวคิดของกรมสุขภาพจิต ซึ่งประกอบด้วย
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องค์ประกอบ 3 ด้าน ได้แก่ ด้านดี ด้านเก่งและด้านสุข มาศกึษาเพราะเป็นองค์ประกอบ

ของความฉลาดทางอารมณ์ของผู้บริหารและเป็นลักษณะความฉลาดทางอารมณ์ 

ที่สอดคล้องกับสภาพการบริหารการศกึษาในยุคปัจจุบัน 

 ความส าคัญของความฉลาดทางอารมณ์ 

  ความส าคัญของความฉลาดทางอารมณ์เป็นความสามารถของบุคคลในการ

ตระหนักถึงการใชป้ัญญาก ากับอารมณ์ของตนเองและการใชป้ัญญาในการบริหารอารมณ์

ผูอ้ื่น 

   วีระวัฒน์  ปันนิยามัย (2542, หนา้ 34-37 อ้างถึงใน ทัศนยี์ ดเีลิศ 

,2551, หน้า 61-63) ได้กล่าวถึงความส าคัญของความฉลาดทางอารมณท์ี่ประยุกต์เข้าสู่

ชีวติประจ าวัน และงานในหน้าที่ดังนี้  

    1. พัฒนาการด้านอารมณบ์ุคลิกภาพของเด็ก ความฉลาดทาง

อารมณ์มีบทบาทในการก าหนดบุคลิกภาพที่พึงปรารถนา สร้างวุฒิภาวะทางอารมณ์ที่

เจริญสมวัย สร้างความสามารถในการปรับตัว ในการแก้ไขปัญหาความเครียดและ 

แรงกดดันในชีวิต 

    2. การสื่อสารและการแสดงอารมณ์ความรูส้ึกของตนได้อย่างถูกต้อง

ตามกาลเทศะ เข้าใจความรู้สึกของผู้อื่น 

    3. การปฏิบัติงาน ความฉลาดทางอารมณ์มสี่วนเกือ้หนุนการยอมรับ

ความคิดริเริ่มก่อให้เกิดการสร้างสรรค์ผลงานที่ดี 

    4. การให้บริการ ความฉลาดทางอารมณ์มสี่วนท าให้ยอมรับความ

ต้องการของผู้อืน่และสามารถตอบสนองได้ดี 

    5. การบริหารจัดการ ความฉลาดทางอารมณ์ช่วยส่งเสริม

อัจฉริยภาพของความเป็นผู้น าที่มศีลิปะในการรูจ้ักใช้คน และครองใจคน ได้เปิดโอกาสให้

ผูบ้ริหารได้เรียนรู้ และพัฒนาคนสามารถโน้มน้าวผูอ้ื่นให้ท าในสิ่งที่ตนตอ้งการได้ส าเร็จ 

  วีระวัฒน์ ปันตินามัย (2544, หนา้ 34-35 อ้างถึงใน อรุณี  นลิสระคู, 2551, 

หนา้ 20) กล่าวว่า ความฉลาดทางอารมณ์มีส่วนให้มนุษย์คิดได้อย่างชาญฉลาดและมี

ความสุขกับความคิดอ่านมากขึ้น ผูท้ี่มคีวามฉลาดทางอารมณท์ี่ดจีะเป็นผู้ที่รู้จักใช้ความคิด

อ่านเกี่ยวกับอารมณข์องตนและของผู้อื่นใหเ้กิดประโยชน์ในทางสร้างสรรคไ์ด้เป็นอย่างดี

ท าให้ผู้อื่นเป็นสุข ความฉลาดทางอารมณ์ ถือเป็นการเรียนรู้จักอารมณ์ความรูส้ึกของตน

ให้ตระหนัก มีสติ รู้เท่าทันสาเหตุและความแปรผันด้านอารมณข์องตน เป็นการเรียนรู้

พูดคุยภายในตน บริหารจัดการอารมณ์ ภาวะอารมณ ์อุปนิสัยใจคอของตนไปในทางที่
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สร้างประโยชน์แก่ทุกฝ่าย สร้างแรงจูงใจที่ดีให้แก่ตนเองในทางที่สร้างสรรค์ ความฉลาด

ทางอารมณ์เป็นการน าเชาว์อารมณข์องตนออกมาติดต่อสัมพันธ์กับผูอ้ื่น (interpersonal 

Relations) ไม่ว่าจะเป็นรูปแบบของการสื่อสาร ความเก่งคน ความเข้าอกเข้าใจคน เอาใจ

เขามาใส่ใจเรา (Empathy) และเป็นบุคคลที่รักษาความสมดุลของเหตุกับอารมณ์ บริหาร

จัดการความสัมพันธ์งานในหนา้ที่ของตนกับผูอ้ื่นได้เป็นอย่างดงีานก็ได้ผล คนก็ไม่เสีย

ความรูส้ึก 

   ภูรพิรรณ ทวีชาติ (2549, หนา้ 65-66) กล่าวถึง ความส าคัญของความ

ฉลาดทางอารมณ์ในด้านต่างๆ เชน่ ความส าคัญต่อความรักและครอบครัว ความส าคัญ

ต่อการเรียนและความส าคัญต่อการท างาน เป็นต้น ซึ่งสรุปได้ดังนี้   

   1. ความส าคัญของความฉลาดทางอารมณ์ตอ่ตนเองเป็นที่ยอมรับว่า

จติใจมีผลต่อร่างกายและความเครียด คือ บ่อเกิดที่ส าคัญของโรคภัยไข้เจ็บหลายชนดิ ทั้ง

ทางตรงและทางออ้ม เช่น โรคแผลในกระเพาะ โรคไมเกรน โรคความดันโลหิตสูงไปจนถึง

โรคร้ายอย่างมะเร็ง หากเรามีอารมณ์ดยี่อมส่งผลใหร้่างกายแข็งแรงตามไปด้วย ความ

ฉลาดทางอารมณ์ช่วยใหค้นมองโลกในแงด่ี มีความสุข มีความพึงพอใจและยอมรับได้กับ

สภาพที่เป็นอยู่ 

   2. ความส าคัญของความฉลาดทางอารมณ์ตอ่ครอบครัวครอบครัวจะอยู่

ร่วมกันอย่างมีความสุข ตอ้งอาศัยความรักความเข้าใจ และยอมรับได้ในข้อบกพร่องของ

ผูอ้ื่น ความฉลาดทางอารมณ์จึงมีผลอย่างมากต่อความสงบสุขในบ้านหรอืชีวติคู่ปัญหา

ความแตกแยกหย่าร้างที่เกิดขึ้นในปัจจุบันล้วนเป็นต้นตอมาจากการไม่พยายามท าความ

เข้าใจ ซึ่งกันและกัน และยอมรับข้อบกพร่องของอกีฝา่ยไม่ได้ เมื่อมีปัญหาก็ไม่หันหน้าคุย

กันดีๆ บ่อยครั้งที่คนเก่งจ านวนไม่น้อยประสบความส าเร็จในหน้าที่การงาน แต่มักล้มเหลว

ในชีวติิคู ่เพียงเพราะการเอาชนะกันต่างฝ่ายต่างไม่ยอมกัน ดังนัน้ การเรียนรู้ธรรมชาติและ

ความตอ้งการของแต่ละฝ่ายจึงเป็นเรื่องส าคัญ การเรียนรูจ้ะท าให้เราเข้าใจตัวเองและคนที่

เรารักได้ดียิ่งขึ้น เพราะหากเมื่อใดมีความเข้าใจแล้ว ความยอมรับได้ก็จะตามมา 

   3. ความส าคัญของความฉลาดทางอารมณ์ตอ่การศกึษาการที่เด็กจะ

เรียนดี มีอนาคตที่ด ีนอกจากความสามารถทางวิชาการแลว้ ยังตอ้งอาศัยปัจจัยอื่นๆ อีก

มากมาย โดยเฉพาะในสังคมปัจจุบันที่เต็มไปด้วยสิ่งยั่วยุ พบว่า เด็กจ านวนไม่น้อยที่เผชิญ

ปัญหาดา้นความรู้สึก จนท าให้เสียโอกาสทางการศกึษาไปอย่างน่าเสียดาย เช่น ปัญหายา

เสพติด ปัญหาการตัง้ครรภ์ในวัยเรียน หรอืปัญญาด้านพฤติกรรมอย่างอื่น ซึ่งปัญหา

เหล่านีไ้ม่ได้ มทีี่มาจากความอ่อนแอทางความสามารถของเชาว์ปัญญา แตม่าจากความ
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อ่อนแอทางอารมณ์ที่ไม่สามารถรู้เท่าทันและจัดการกับอารมณค์วามรูส้ึกทั้งของตนและ

ผูอ้ื่น ปัจจุบันได้มกีารน าความรูเ้กี่ยวกับความฉลาดทางอารมณ์เข้ามาสอนในโรงเรียน เช่น 

ในสหรัฐอเมรกิา มกีารน ากิจกรรมที่เรียกว่า วทิยาศาสตรเ์กี่ยวกับตนเอง (Self-Science) 

มาใช้ในโรงเรียนโดยวิธีการคือ การที่ผูเ้รียนบอกความรู้สกึของตนเองในขณะที่ครูขานชื่อ

ตนเอง เช่น วันนี้อารมณ์ดกีังวลเล็กน้อย หรอืมีความสุขแทนการตอบว่ามาหรอืไม่มา 

จุดประสงคข์องการสอนวิชานีเ้พื่อพัฒนาทักษะทางอารมณแ์ละสังคม และมิได้สอนเฉพาะ

เด็กที่มปีัญหาเท่านั้น แต่เป็นการพัฒนาทักษะความเข้าใจ ที่มีความส าคัญกับเด็กทุกคน 

โดยมีแนวคิดวา่ผูเ้รียน จะเข้าใจบทบาทได้ลกึซึง้ เมื่อมีประสบการณ์โดยตรงมากกว่า การ

รับฟังจากการสอนเพียงอย่างเดียว นอกจากนั้นยังมีการน าหลักสูตรนี้มาใช้ป้องกันปัญหา

ต่างๆ เช่น  การใชส้ารเสพติด การตัง้ครรภ์ในวัยเรียน การออกจากโรงเรยีนกลางคัน  

เป็นต้น คอื ครอบครัวจะอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข ตอ้งอาศัยความรักความเข้าใจ  

และยอมรับได้ ในข้อบกพร่องของผูอ้ื่น ความฉลาดทางอารมณ์จึงมีผลอย่างมากต่อความ

สงบสุขในบ้านหรอืชีวติิคู่ ปัญหาความแตกแยกหย่าร้างที่เกิดขึน้ในปัจจุบัน เป็นต้น 

   4. ความส าคัญของความฉลาดทางอารมณ์ตอ่การท างานในชว่ง 3 

ทศวรรษที่ผ่านมา ตั้งแต่ ค.ศ. 1960 มีการศกึษาวิจัยจ านวนมาก ที่แสดงให้เห็นว่าผู้มีความ

ฉลาดทางเชาว์ปัญญาสูง มักจะล้มเหลวในการเป็นผู้บริหารสูงสุด เพราะขาดความเข้าใจ

มนุษย์ขาดการปฏิสัมพันธ์และอารมณ์ที่ด ีขณะที่งานวิจัยชิ้นหนึ่งที่ศกึษาเกี่ยวกับ การท า

ยอดขายของพนักงานขายประกันชีวติในบริษัทประกันชีวิตแหง่หนึ่ง พบว่า พนักงานที่ท า

ยอดขายได้ดี และสามารถอยู่ในบริษัทได้นาน คอื พนักงานที่เป็นคนมองโลกในแง่ดี 

พนักงานกลุ่มนี้จะไม่ท้อใจ เมื่อไปขายประกันแล้วลูกค้าไม่ซือ้ แต่ยังมุ่งมั่นที่จะพยายามขาย

ลูกค้ารายต่อไปให้ได้  

  Donaldson (1997, p 63 อ้างถึงใน ฉัตรชัย เทพขจร, 2551, หนา้ 28) กล่าว

ว่า ความฉลาดทางอารมณ์มีความส าคัญยิ่งตอ่ความส าเร็จในการประกอบอาชีพและมี

ความส าคัญมากกว่าเชาวน์ปัญญาบุคคลที่มคีวามฉลาดทางอารมณ์จะรู้จักและเข้าใจ

อารมณข์องตนเอง สามารถที่จะเผชิญความเครียดได้อย่างเหมาะสมมคีวามยืดหยุ่น  

มีเป้าหมายในชีวติ มองโลกในแงด่ีและสามารถด าเนินชีวิตได้อย่างมคีวามสุข 

  Goleman (1998 ,p 52, อ้างถึงใน ฉัตรชัย เทพขจร, 2551, หนา้ 28)  

ความฉลาดทางอารมณ์จงึเปรียบเสมอืนเป็นผู้บอกขุมทรัพย์อันมหาศาลได้ดกีว่าความ

ฉลาดทางสตปิัญญาและความฉลาดทางสตปิัญญา (IQ) ช่วยใหไ้ด้รับการว่าจ้าง แต่ความ

ฉลาดทางอารมณ์ (EQ) จะท าให้ได้รับการสนับสนุนเพื่อความก้าวหนา้ในต าแหน่งงาน 
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ความฉลาดทางอารมณ์จงึท าให้ประสบความส าเร็จในการด ารงชีวติการศกึษาและการ

ท างาน 

  สรุปได้วา่ความฉลาดทางอารมณม์ีความส าคัญต่อความเป็นอยู่และความ

ผาสุกในชีวิตของแตล่ะบุคคล อย่างไรก็ตามสภาพการณ์ตา่งๆ ที่แวดล้อมแต่ละชีวิตล้วนแต่

เปลี่ยนแปลงไปทั้งสภาพสังคม เศรษฐกิจและการเมือง คนที่มี (EQ) ความฉลาดทาง

อารมณด์ี จะต้องสามารถยอมรับการเปลี่ยนแปลง สามารถเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง 

ต้องปรับตัวยืนหยัดต่อสู้กับการเปลี่ยนแปลง เพื่อสิ่งที่ดีกว่า หรอืเพื่อความส าเร็จที่สมหวัง 

มีพลังใจ มีแรงจูงใจ มีความคิดทางบวกสามารถบริหารจัดการกับชีวิตของตนเอง รู้จัก

ขอบเขต ความสามารถ ความถนัดของตนเอง เพื่อแสวงหาความก้าวหนา้ในชีวติและใน

ที่สุดก็เพื่อเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง 

 ประโยชน์ของความฉลาดทางอารมณ์  

  นักวิชาการและนักการศกึษา ได้กล่าวถึงประโยชน์ของความฉลาดทาง

อารมณ์ ไว้ดังนี้  

   วีระวัฒน์ ปันนิตามัย (2544, หนา้ 8 อ้างถึงใน โยษิตา คงคาอนิทร์, 

2555, หนา้ 36-37) ได้สรุปใหเ้ห็นถึงประโยชน์ของความฉลาดทางอารมณท์ี่มตี่อชีวติและ

การท างานในหน้าที่ สรุปได้ดังนี้ 

    1. ใช้ในการพัฒนาบุคลิกภาพของเด็กๆ ใหม้ีวุฒิภาวะทางอารมณท์ี่

เจริญสมวัย 

    2. ช่วยใหส้ามารถสื่อสาร แสดงความรู้สึกและอารมณ์ของตนได้

อย่างถูกต้อง และเข้าอกเข้าใจความรู้สกึผู้อื่น 

    3. ช่วยลดความขัดแย้งระหว่างบุคคล ท าให้เกิดการสร้างผลิตผลที่

สนองเป้าหมาย 

    4. ช่วยใหส้ามารถบริการได้ดีรูจ้ักและรับฟังความต้องการของลูกค้า 

    5. ช่วยส่งเสริมอัจฉริยภาพของความเป็นผูน้ าที่มศีลิปะ ในการรูจ้ักใช้

คนและครองใจคนได้เปิดโอกาสให้ได้เรียนรู้และพัฒนาตน 

    6. ช่วยใหม้ีความเข้าใจในชีวิตของตนเองและผูอ้ื่น ท าให้มีปฏิสัมพันธ์

ที่ด ีสามารถใช้ศักยภาพของตนอย่างเต็มที่ ชีวติครอบครัวก็จะมีความสุข 

   การประยุกต์ใช้หลักการของ EQ เข้าสู่ชีวิตประจ าวันและงานในหน้าที่  

จะมีประโยชน์ดังนี้ 
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    1. พัฒนาการด้านอารมณบ์ุคลิกภาพของเด็ก EQ มีบทบาทในการ

ก าหนดบุคลิกภาพที่พึงปรารถนา สร้างวุฒิภาวะทางอารมณ์ที่เจริญสมวัยได้ดี 

    2. การสื่อสาร แสดงความรู้สึกอารมณ์ของตนได้อย่างถูกต้องตาม

กาลเทศะเข้าอกเข้าใจความรู้สกึของผูอ้ื่น 

    3. การปฏิบัติงาน EQ เกือ้กูลการยอมรับความคิดรเิริ่ม ก่อใหเ้กิดการ

สร้างผลติผลที่สนองเป้าหมาย ลดการลา ขาดงานหรอืย้ายงาน เสริมสร้างการท างานที่

ประสานสัมพันธ์กันให้มากขึ้น 

    4. การให้บริการ EQ ก่อใหเ้กิดการท าความรูจ้ักลูกค้า รับฟังความ

ต้องการของลูกค้าและตอบสนองได้ดีสรา้งความจงรักภักดีในการใชส้ินค้าและบริการของ

หนว่ยงาน  

    5. การบริหารจัดการ EQ ช่วยส่งเสริมอัจฉริยภาพของความเป็นผู้น า

ที่มศีลิปะในการรู้จักใช้คนและครองใจคนได้เปิดโอกาสใหผู้บ้ริหารได้เรียนรู้และพัฒนาตน 

สามารถโน้มน้าวผูอ้ื่นให้ท าในสิ่งที่ตนตอ้งการได้ส าเร็จ งานก็ได้ผล คนก็เป็นสุข เกิดความ

รักงาน รักองค์การและจงรักภักดีมากขึ้น 

    6. การเข้าใจชวีิตของตนเองและของผู้อื่น เมื่อเข้าใจตน เข้าใจคนอื่น  

การมปีฏิสัมพันธ์ระหว่างกันจงึเป็นการมุ่งใชศ้ักยภาพของตนอย่างเต็มที่อย่างสูงสุด ชีวติ

ครอบครัวก็จะเป็นสุขด้วยความเข้าใจกันความฉลาดทางอารมณ์ มีประโยชน์ตอ่บุคคลเป็น

อย่างมากและสามารถจ าแนกได้เป็น 4 ด้านใหญ่ดังนี้  

     6.1 ความฉลาดทางอารมณ์ต่อการท างาน นักจติวิทยาพบว่า คน

ที่อารมณด์ี จะมีความเข้าใจตนเองและผูอ้ื่นได้ง่าย ตลอดจนมทีักษะในการติดต่อสร้าง

สัมพันธภาพกับผูอ้ื่น ขณะเดียวกันความฉลาดทางอารมณ์ยังท าใหเ้ป็นคนมองโลกในแงด่ี 

สามารถสร้างก าลังใจให้ตนเองในยามล้มเหลว หรือมีปัญหาต่างๆ  

     6.2 ความฉลาดทางอารมณ์กับความรักและครอบครัว ครอบครัว

ที่จะอยู่ร่วมกันอย่างมคีวามสุข ตอ้งอาศัยความรักความเข้าใจและยอมรับได้ในข้อบกพร่อง

ของผู้อื่น ความฉลาดทางอารมณ์จงึมีผลอย่างมากต่อความสงบสุขภายในบ้านหรือชีวติคู่ 

การเรียนรู ้การใช้ชีวติคู่ไม่มีสูตรส าเร็จตายตัว การเรียนรู้ธรรมชาติและความตอ้งการของ

แตล่ะฝา่ยจึงเป็นเรื่องส าคัญยิ่ง เพื่อจะได้เข้าใจคนที่เรารักได้ดียิ่งขึ้น  

     6.3 ความฉลาดทางอารมณ์ตอ่การศกึษา ในสังคมปัจจุบันที่เต็ม

ไปด้วยสิ่งยั่วยุ พบว่า เด็กจ านวนไม่น้อยที่เผชิญปัญหาทางดา้นอารมณ์ความรูส้ึกจนเสีย

โอกาสทางการศกึษา เช่น ปัญหาสารเสพติด ปัญหาตั้งครรภ์ในวัยเรียน ซึ่งปัญหาเหล่านี ้
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ไม่ได้เกิดจากความอ่อนแอทางเชาวน์ปัญญา แตม่าจากความอ่อนแอทางอารมณ์ที่ไม่

สามารถรู้เท่าทันและจัดการกับอารมณค์วามรูส้ึกของตนเองและผูอ้ื่นได้  

     6.4 ความฉลาดทางอารมณ์ตอ่ตนเองเป็นที่ยอมรับกันในปัจจุบัน

ว่าจติใจมีผลตอ่ร่างกายและความเครียดคือบ่อเกิดของโรคภัยไข้เจ็บหลายชนิด เช่น โรค

แผลในกระเพาะอาหาร ความดัน โลหติสูง ไมเกรน ไปจนถึงโรคร้ายเช่นมะเร็ง เมื่อคนเกิด

ความเครียด ย่อมมีความวิตกกังวล หดหู่ เศร้าซึม ท าใหภู้มคิุ้มกันโรคในร่างกายลดระดับ

ลง ท าให้ตดิเชือ้หรือเจ็บป่วยได้ง่าย ในทางตรงกันข้ามคนที่อารมณด์ีย่อมส่งผลให้ก่อ

พฤติกรรมสุขภาพที่ด ีท าให้มีสุขภาพแข็งแรง  

  วีระวัฒน์  ปินตนิามัย (2545, หนา้ 34-35 อ้างถึงใน สุภญิญา งามพริง้, 

2556, หน้า 13)  กล่าวว่า การท าความเข้าใจเกี่ยวกับแนวคิดองค์ประกอบและพัฒนาการ

ของความฉลาดทางอารมณ์ท าให้เราทราบว่าความฉลาดทางอารมณ์ น่าจะมีสว่นอยู่ใน

เบือ้งหลังของความสุขความสามารถในการปรับตัวและความส าเร็จต่างๆ ในชวีิตมนุษย์  

ไม่ว่าจะเป็นการศกึษาความส าเร็จในการท างานในชวีิต การเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับผูอ้ื่น 

หลังจากที่ถูกละเลยเป็นอย่างมากในช่วงปี ค.ศ.1920-1960 ซึ่งเป็นยุคของความคิดความ

เข้าใจความฉลาดทางอารมณ์มสี่วนให้มนุษย์คิดได้อย่างชาญฉลาดและมีความสุขกับ

ความคิดอ่านมากขึ้น ผูท้ี่มคีวามฉลาดทางอารมณ์จะเป็นผู้ที่ได้ใช้ความคิดอ่านเกี่ยวกับ

อารมณข์องตนเองและของผูอ้ื่นให้เกิดประโยชน์ในทางสร้างสรรค์ได้เป็นอย่างดี ตนเองก็

สบาย “Look Good and Feel Good” ความเป็นผู้มีความฉลาดทางอารมณ์ผสมกับเชาว์

ปัญญาของบุคคลนั้น นอกเหนอืจากจะท าให้บุคคลตระหนักและรู้ตนเองแล้วท าให้เข้าใจ

ความคิด ความรูส้ึก ความต้องการของผู้อื่นอีกด้วย ความฉลาดทางอารมณก์่อให้เกิดการ

ท างานร่วมมือที่สร้างสรรค์สนองเป้าหมายที่ก าหนดไว้ตัง้แต่แรกได้อย่างมปีระสิทธิภาพ

และมีประสิทธิผล ความฉลาดทางอารมณ์ท าให้การสื่อสารระหว่างบุคคลเป็นไปอย่าง

ราบรื่นอดทน ความฉลาดทางอารมณข์้าใจต่อกัน เกื้อหนุนให้มกีารตัดสินใจที่เป็น 

ความฉลาดทางอารมณป์ระโยชน์ ความฉลาดทางอารมณ์ก่อให้เกิดการบริหารที่เป็น

เกียรต ิยอมรับเกื้อหนุนแก่กันและกัน เพิ่มพูนความคิดสร้างสรรค์ กล้าเสี่ยง กล้าคิดริเริ่ม 

ลดการโจมตี การนินทา ก้าวร้าวและความไม่ยดืหยุ่นต่อกัน 

 เอกชัย จุละจาริตต์ (2548, หนา้ 157-158) กล่าวว่า ประโยชน์ของความฉลาด 

ทางอารมณ์ คือจะลดปัญหาหรอืก าจัดปัญหาต่างๆ ที่เกิดจากการคิดอกุศลใหห้มดไป  

จงึท าให้จิตใจมีความบริสุทธิ์ผอ่งใสมีความสุขที่เกิดจากความสงบ ไม่มคีวามทุกข์จากการ

คิดอกุศล คนมุ่งแต่จะคิดและท าแตกุ่ศลอย่างต่อเนื่อง ขณะเดียวกัน ประโยชน์ของความ
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ลาดทางอารมณ์ยังใชเ้ป็นเป้าหมายของการฝึกตนเอง และเพื่อการประเมินผลอกีด้วย คนที่

มีความฉลาดทางอารมณ์ย่อมมีความเจรญิ และผาสุก และมีความมั่นคงมากกว่าที่ไม่มี

ความฉลาดทางอารมณ์ ผู้ที่อยู่ใกล้เคียงคนที่มคีวามฉลาดทางอารมณ์ก็จะได้รับประโยชน์

และไม่ถูกเบียดเบียนจากคนที่มีความฉลาดทางอารมณ์ 

  น้ าตก เพียงซ้าย (2549, หน้า 35-36) การน าหลักการความฉลาดทาง

อารมณไ์ปใช้ในชีวติประจ าวันและงานในหน้าที่จะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งกับทุกคน เช่น 

   1. พัฒนาการด้านอารมณ์ ความฉลาดทางอารมณ์มีบทบาทในการ

ก าหนดบุคลิกภาพที่พึงปรารถนาสร้างวุฒิภาวะทางอารมณท์ี่เจรญิสมวัย สร้าง

ความสามารถในการปรับตัว ในการแก้ไขปัญหาความเครียดและแรงกดดันของชีวิตใน

สภาวการณ์การแขง่ขันที่ดี 

   2. การสื่อสารการแสดงความรูส้ึกอารมณข์องตน สามารถท าได้อย่าง

ถูกต้องตามกาลเทศะเข้าอกเข้าใจความรู้สกึของผูอ้ื่น ผู้ที่มคีวามฉลาดทางอารมณ์จะรู้จัก

ยิ้ม ได้แม้ในใจรู้สกึเศร้า รับฟังปัญหาของผู้อื่นได้อย่างตั้งอกตั้งใจ ไม่รูส้ึกแปลกแยกจาก

เพื่อนมนุษย์จากธรรมชาติและชีวติตน 

   3. การปฏิบัติงาน ความฉลาดทางอารมณ์เกื้อหนุนการยอมรับความคิด

ริเริ่มก่อให้เกิดการสร้างผลิตผลที่สนองเป้าหมาย ลดการลา ขาดงานหรอืย้ายงาน 

เนื่องจากข้อขัดแย้งระหว่างความฉลาดทางอารมณท์ี่ดใีนที่ท างานท าให้เราเคารพรับฟัง

ความคิดเห็นความฉลาดทางอารมณ์ของผูอ้ื่นเอาใจเขามาใส่ใจเราได้มากขึ้นมี

ความสามารถในการปรับตัว ปรับใจ รับกับสถานการณ์ตา่งๆ ได้ดี 

   4. การให้บริการ ความฉลาดทางอารมณ์ก่อให้เกิดการรู้จักลูกค้า รับฟัง 

ความตอ้งการของลูกค้าและตอบสนองได้ดี สรา้งความจงรักภักดีในการใช้สนิค้าและ

บริการของหน่วยงาน 

   5. การบริหารจัดการ ความฉลาดทางอารมณ์ช่วยส่งเสริมอัจฉริยภาพ

ของความเป็นผูน้ าที่มศีลิปะในการรูจ้ักใช้คนและครองใจคนได้ เปิดโอกาสใหผู้บ้ริหารได้

เรียนรู้และพัฒนาตน สามารถโน้มน้าวผู้อื่นให้ท าในสิ่งที่ตนต้องการได้ส าเร็จ งานก็ได้ผล 

คนก็เป็นสุข เกิดความรักงาน รักองค์การ จงรักภักดีมากขึ้น ผู้น าและผูบ้ริหารที่มีความ

ฉลาดทางอารมณ์ดีก็จะเป็นผูท้ี่มคี าพูดและการกระท าตรงกัน (Integrity)  

กล้าแสดงออกอย่างเหมาะสมถูกกาลเทศะ 

   6. การเข้าใจชวีิตตนเองของผูอ้ื่น ความฉลาดทางอารมณ์เป็นเรื่องของ

การศกึษา ท าความเข้าใจตน (Insight) การมองเข้าไปในตนก่อนท าความเข้าใจผูอ้ื่น เมื่อ
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เข้าใจตน เข้าใจคนอื่น การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันจงึเป็นการมุง่ใช้ศักยภาพของตนอย่าง

เต็มที่อย่างสูงสุด ชีวิตครอบครัวก็จะเป็นสุขด้วยความเข้าใจ 

  Goleman (1998a, p 13-15 อ้างถึงใน สุภาภรณ์ เอกเผ่าพันธุ์, 2556, หนา้ 

25) พบว่าความฉลาดทางอารมณม์ีความสัมพันธ์กับภาวะผูน้ าการท างานเดี่ยวท างานกลุ่ม 

การสรา้งความสัมพันธ์ระหว่างคนกับสังคม งานที่ง่ายๆ คนที่มคีวามสามารถทางอารมณ์

สูงสุดในกลุ่มจะให้ผลงานที่ดีกว่าคนที่มคีวามฉลาดทางอารมณ์ต่ าสุดถึง 3 เท่า งานที่ยาก

ปานกลาง คนที่มคีวามฉลาดนอกจากจะมีความฉลาดทางอารมณ์แล้วจะต้องท าหน้าที่เป็น

ผูน้ าในการใชศ้ักยภาพของบุคลากรใหด้ าเนนิไปสู่ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์อย่างมี

ประสิทธิภาพ ดังนัน้ อาจกล่าวได้ว่าทักษะเป็นความสามารถที่เปลี่ยนความรู้ความเข้าใจ

ออกมาในรูปของการกระท าและสามารถกระท าสิ่งนั้นได้อย่างช านาญ ผูบ้ริหารตอ้งเป็นผู้ที่

มีทักษะในการบริหารงานเพื่อความส าเร็จ ผูท้ี่มคีวามฉลาดทางอารมณ์สูงกว่าคนที่ท างาน

ทั่วไปถึงรอ้ยละ 27 แสดงวา่ความฉลาดทางอารมณส์ามารถท านายความส าเร็จในการ

ท างานได้ 

  สรุปได้วา่ ความฉลาดทางอารมณม์ีความส าคัญและมีประโยชน์ในทุกด้าน 

และในทุกระดับทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่ม ระดับองค์กร ระดับสังคมและระดับประเทศ  

ซึ่งผูบ้ริหารสถานศกึษาเป็นบุคคลที่ได้รับการยกย่องว่าเป็นอาชีพที่ต้องมีความความฉลาด

ทางอารมณ์ในระดับสูง ดังนั้น ผูบ้ริหารสถานศกึษาจงึจ าเป็นต้องพัฒนาตนเพื่อเสริมสร้าง

ความฉลาดทางอารมณเ์พื่อเอือ้ประโยชน์ตอ่การบริหารงานและประสิทธิผลขององค์การ

ได้อย่างมาก และผูบ้ริหารที่มีความฉลาดทางอารมณ์ที่ดีมักคิดอยู่เสมอว่า ความส าเร็จใน

ชีวติ ไม่สามารถรับประกันความส าเร็จในอนาคตได้เพราะโลกไม่เคยหยุดนิ่ง ถ้าเรา

ปราศจากการขวนขวาย เราก็จะลา้หลังในที่สุด 

 ลักษณะของผู้ที่มีความฉลาดทางอารมณ์สูงหรอืต่ า 

  คนที่มคีวามฉลาดทางอารมณ์จะสามารถควบคุมอารมณ์ได้ดี มีความ

ยืดหยุ่นในการแก้ปัญหามีความเข้าใจตนเองและผูอ้ื่น เป็นคนมองโลกในแงด่ี มแีรงจูงใจที่

จะมุ่งสู่ความส าเร็จ ไม่ย่อท้อตอ่ปัญหาอุปสรรคในชีวติ และสามารถแสวงหาความสุข 

ความเพลิดเพลินแก่ชีวติอย่างเหมาะสมได้ ดังนั้น เขาจึงเป็นทั้งคนเก่ง คนดี และมีความสุข

ในชีวติ ลักษณะผูท้ี่มาเชาว์อารมณส์ูงมดีังนี้ 

   ใช้ขอ้ความที่ระบุ “ตน” เป็นผูร้ับผิดชอบ 

   สามารถแสดงความรูส้ึกอย่างเปิดเผย 

   ไม่ปล่อยให้ความรู้สกึทางลบครอบง า 
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   สามารถอ่านภาษาท่าทางได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

   ตัดสินใจจากความรูส้ึกและเหตุผล 

   ยอมรับตนเองและผู้อื่น 

   มีความรับผดิชอบในตนเอง 

   สามารถติดต่อสื่อสารแบบกล้าแสดงออกอย่างเหมาะสม 

   ท าเพราะสิ่งที่ท ามคีวามหมายส าหรับตน 

   มีอารมณ์ยืดหยุ่น 

   ส่งเสริมการมองสิ่งตา่งๆ ในแง่ดี 

   สามารถระบุความรูส้ึกของผูอ้ื่นได้ 

   ไม่โทษผูอ้ื่นเมื่อเกิดความผิดพลาด 

   มักพูดว่า “ฉันรู้สึกว่า...” 

   ส ารวจความรูส้ึกของตนเมื่อรู้สกึเจ็บปวด 

   บอกเล่าความรูส้ึกกับผูอ้ื่นเมื่อเกิดความโศกเศร้า 

   รู้สกึว่าตนเป็นที่นับถือและมีความสามารถ 

   เป็นผู้ฟังที่ดี 

   ปรับความเข้าใจเมื่อมีปัญหาหรอืเข้าใจผดิ 

   ลักษณะของผูท้ี่มเีชาว์อารมณ์ต่ า 

   ใช้ขอ้ความที่โทษผูอ้ื่น 

   ไม่สามารถบอกใหผู้อ้ื่นรู้ถึงความรูส้ึกของตนได้ 

   ปล่อยใหค้วามรูส้ึกทางลบครอบง า 

   ไม่รับรู้ถึงการสื่อสารด้วยภาษาท่าทาง 

   กระท าโดยปราศจากการใช้เหตุผล 

   ไม่ยอมรับตนเองหรอืผูอ้ื่น 

   ไม่เคยเรียนรู้ที่จะยอมรับผิดชอบ 

   ใช้การสื่อสารแบบเป็นฝ่ายอยู่เฉยๆ หรอืแบบก้าวรา้ว 

   ท าเพราะรางวัลและต้องการตอบสนองความพึงพอใจของตนขณะนั้น 

   ผูกใจเจ็บไม่ให้อภัย 

   ใส่ใจกับมุมมองทางลบ 

   ไม่รับรู้ความรู้สกึของผู้อื่น 

   รู้สกึว่า เป็นความผิดของผู้อื่นตลอดเวลา 
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   มักพูดว่า “คุณมัก...” 

   ใช้ความรุนแรงทางกายตอบโต้กับความรูส้ึกเจ็บปวด 

   เก็บกดอารมณเ์มื่อเกิดความโศกเศรา้ 

   รู้สกึว่าตนไม่มคีวามสามารถและคอยปกป้องตนเอง 

   ไม่ใช่ผู้ฟังที่ดี  

  มีปฏิกิรยิาตอบโต้เมื่อมีปัญหา (คัคนางค์ มณีศรี 2546, หนา้ 8 อ้างถึงใน             

โยษิตา คงคาอินทร์, 2555, หนา้ 42-43 ) 

  กร  ศิรโิชควัฒนา (2551, หน้า 33-35) ได้กล่าวถึงลักษณะของผูม้ีความ

ฉลาดทางอารมณ์สูง ดังนี้ 

   1. เป็นผู้ที่สามารถด าเนินชีวิตได้อย่างมีความสุข คอื เป็นผู้ที่มคีวามสุข

และความพึงพอใจในชีวตินั่นเอง  คนเช่นนี้จะไม่มคีวามกระเสือกกระสนหรอืทะยานอยากที่

เกินตัวเกินตนแต่จะพอใจในสิ่งที่ตนเองมีและตนเองเป็น มคีวามคิดที่ดีมีหลักการท าอะไร

เป็นระบบระเบียบขั้นตอนมีความรับผดิชอบต่อทุกสิ่ง รู้จักหน้าที่ของตนเองเป็นอย่างด ี 

มีจิตใจที่สงบเยือกเย็น ไม่หลงใหลไปกับสิ่งใดงา่ยๆ ไม่ว่าจะเป็นลาภยศสรรเสริญ และ

สุดท้ายก็คือเป็นผู้ที่สามารถเป็นแบบอย่างอันดแีก่ผูอ้ื่นได้ รวมถึงยังเป็นผูท้ี่ให้ค าปรึกษา

แนะน าที่มปีระโยชน์อกีด้วย 

   2. เป็นผู้ที่อยู่รว่มกับผูอ้ื่นในสังคมได้อย่างมีความสุข คือ เป็นผู้ที่สามารถ

ปรับตัวใหเ้ข้ากับสภาพแวดล้อมหรอืสังคมที่ตนอยู่ได้เป็นอย่างด ี มมีนุษย์สัมพันธ์ที่ดีตอ่

ผูอ้ื่น เป็นคนที่มองโลกในแง่ดีและสามารถยืดหยุ่นได้เสมอ มีความจริงใจและเสียสละเพื่อ

ส่วนรวมโดยไม่ต้องร้องขอรู้จักมารยาทของสังคมดีกว่า ควรจะท าตัวเช่นไรใหเ้ป็นที่รักใคร่

และยอมรับ เช่น รู้จักการไปลามาไหว้ รูจ้ักการเคารพนบนอบผูท้ี่มอีาวุโสกว่า 

    3. เป็นผู้ที่มคีวามสามารถในการปรับตัวได้ดี เนื่องจากว่าผูท้ี่มสีุขภาพจติ

ดีนัน้จะรู้ว่าการปรับตัวเองใหเ้ข้ากับสภาพแวดล้อมนั้นจะท าได้ง่ายกว่าการที่จะปรับ

สภาพแวดล้อมรอบตัวของเขาเองให้เป็นไปตามใจที่เขาต้องการ เขาจึงเป็นผู้ที่มีความเข้าใจ

ในสิ่งตา่งๆ ได้เป็นอย่างด ีสามารถที่จะเรียนรู้ในเรื่องของความแตกต่างหรอืขัดแย้งได้อย่าง

รวดเร็ว ยอมรับสภาพความเป็นจรงิที่เกิดขึ้นโดยไม่ตกใจหรือต้องกล้ ากลืนฝนืทน มีความ

พอใจในสภาพที่เปลี่ยนแปลงไปของสิ่งรอบตัวโดยไม่มีข้อต าหนิหรอืค่อนขอด นอกจากนี้ยัง

เป็นผู้ที่ไม่เรียกร้องให้ใครชว่ยเหลอืตนเพราะเขาจะช่วยเหลอืตัวเองก่อนเสมอ จึงท าให้เป็น

คนที่มคีวามกล้าหาญเข้มแข็งอดทน และไม่ยอมพ่ายแพ้กับสิ่งใดๆ ได้ง่าย 
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   4. เป็นผู้ที่มคีวามหนักแนน่มั่นคง คือ เป็นผู้ที่มคีวามสามารถในการ

ควบคุมอารมณ์ของตัวได้เป็นอย่างด ีรู้จักที่จะระงับอารมณ์ในด้านลบของตนไม่ใหแ้สดง

ออกมาได้ มีความอดทนอดกลั้นตอ่สิ่งเร้าที่จะมาท าให้ตนเองเกิดอารมณ์ในด้านลบด้วย 

แตถ่้าหากว่าเขาไม่สามารถควบคุมอารมณ์ในด้านลบและแสดงออกมาให้ผูอ้ื่นได้เห็นนัน้  

ในเวลาตอ่มาเมื่อเขามีสตมิากขึ้นเขาก็จะสามารถน าการกระท าที่เป็นผลมาจากอารมณ์

ทางดา้นลบนั้นมาพิจารณาว่ามันมีผลเสียอย่างไรทั้งต่อตัวเขาและผูค้นรอบข้าง เขาก็จะ

เรียนรู้การควบคุมอารมณด์้านลบมากขึ้นกว่าแตก่่อน และสามารถจัดการกับอารมณ์ที่ว่านี้

ได้อย่างเหมาะสมขึน้ 

   นอกจากนีย้ังมีนักวิชาการบางท่านได้กล่าวถึงลักษณะของผู้ที่ม ีEQ สูงไว้

ดังตอ่ไปนีด้้วย คือ 

1. การเป็นคนที่มองโลกในแง่ดี รูจ้ักเลือกมองสิ่งที่ควรมองและ 

เหลี่ยงมองในสิ่งที่ไม่ควรเก็บจ ามาใส่ใจ 

    2. การเป็นคนที่รูจ้ักจิตใจและอารมณ์ตนเองเป็นอย่างดี สามารถ

รู้เท่าทันอารมณ์ของตนเองอยู่ตลอดเวลา เรียกว่าเป็นคนที่มสีติก็ว่าได้ และสามารถจัดการ

และรับมือกับอารมณเ์หล่านั้นของตนเองได้ทันท่วงที รู้จักการระบายออกอย่างถูกวิธี รูจ้ัก

การปลอบโยนตัวเอง  ไม่เป็นคนที่เก็บกดหรอืระบายอารมณด์้วยความรุนแรงกับผู้อื่น  

แตจ่ะใช้สันตวิิธีเข้าช่วย โดยไม่เดือดรอ้นผู้อื่นหรอืท าให้ตัวเองตอ้งเป็นทุกข์แต่อย่างใด 

    3. การเป็นคนที่มมีนุษย์สัมพันธ์ทีดีสามารถอยู่รว่มกับคนในสังคมได้

อย่างราบรื่นเป็นสุขและสร้างสรรค ์สามารถสร้างสัมพันธ์ที่ดใีห้เกิดแก่ตนเองและคนใน

สังคมได้ 

    4. การเป็นผู้ที่มคีวามเข้มแข็งในชวีิตอย่างแท้จริง โดยไม่ต้องพึ่งพา

ผูอ้ืน่หรือเบียดเบียนความสุขของผู้อื่นมาเป็นความสุขของตนเอง 

    5. การเป็นผู้ที่มเีหตุผลสามารถใช้เหตุผลในการคิดและการตัดสินใจ

แก้ปัญหาหรอืเรื่อราวต่างๆ ได้เป็นอย่างด ีมกีารยอมรับความคิดเห็นของผู้อื่น ไม่ยึดถือ

ตัวเองหรอืใช้เหตุผลของตนเองเป็นหลักเพียงฝ่ายเดียว จะไม่ใช้อารมณ์มาเป็นตัวตัดสิน

หรอืแก้ไขปัญหาใดๆ 

    6. การเป็นผู้ที่มองเห็นคุณค่าความดีงามในตัวเอง เป็นคนที่มี 

ความภาคภูมใิจในตัวเองแต่จะไม่ใช่ความหลงหรอืถือดี รู้วา่ตัวเองมีจุดดีตรงไหน รู้ว่า

ตัวเองมีความสามารถหรอืท าอะไรได้บ้างมองตัวเองในแง่ด ีมกีารทับถมหรอืใส่ร้ายลงโทษ

ตนเองแตอ่ย่างใด และคนที่มีทัศนคติที่ดตี่อตนเองเช่นนี้ก็พร้อมที่จะให้โอกาสตนเองอกีครั้ง 
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หากเกิดความผดิพลาดจากการกระท าของตัวเขาเองเพราะเขาผู้นั้นจะไม่คอยซ้ าเติมหรอื

กลบตัวเองให้จมไปกับดิน 

    7. การเป็นผู้ที่มีความรับผดิชอบสูงในเรื่องต่างๆ ความรับผิดขอบนั้น

มีความส าคัญต่อชีวติของคนเรามาก ความรับผดิชอบจะท าให้เราอยู่ในสังคมได้อย่าง 

สงา่งามสมความภาคภูมใิจใครๆ ที่รูจ้ักก็มีความเชื่อถอืและชื่นชม การงานที่ท าอยู่มี

คุณภาพและยังมีโอกาสที่จะก้าวหน้าในทุกด้านของชีวิตอีกด้วย 

    8. การเป็นผู้ที่มคีวามสามารถเข้าใจในความแตกต่างของผู้อื่นเสมอ  

เพราะหากเราสามารถเข้าใจตัวเองได้เป็นอย่างดีแล้วเราก็จะรู้จักการท าความเข้าใจในตัว

ผูอ้ื่นด้วย เนื่องจากคงเป็นการยากที่เราจะให้ใครทุกคนหันมาเข้าใจในความเป็นเราอย่าง

แท้จรงิ แตถ่้าเป็นการงา่ยกว่า หากเราเองจะสนใจใคร่รู้ ท าความรู้จักจากคนอื่นๆ ที่มี

ความแตกต่าง นอกเหนอืไปจากตัวเราเอง หากเราท าความเข้าใจในตัวของผูอ้ื่นแล้วเหตุใด

เขาจึงเป็นเช่นนั้นเหตุใดเขาจงึเลือกที่จะด าเนินชีวติเชน่นีแ้ละเหตุใดเขาจึงได้แตกต่างจากตัว

เราถึงเพียงนี ้เมื่อเราท าความรูจ้ักและเข้าใจคนรอบข้างมากขึ้น ก็จะท าให้เรามีความเห็น

อกเห็นใจผู้อื่นมากขึ้นตามไปด้วย เพราะเรารู้ค าตอบของชีวติอีกแงห่นึ่งแล้วว่าความเข้าใจ

ในกันและกันสามารถลดระดับของความแตกต่างขัดแย้งได้มากเพียงใด 

    9. การเป็นผู้ที่มคีวามเชื่อม่ันในตนเอง เพราะคนที่มี EQ สูงนัน้ ก็คือ 

คนที่ได้เรียนรู้และท าความเข้าใจในเรื่องของตนเองดพีอสมควรแล้ว รู้ถึงขอ้ดีทั้งหลาย 

ในตัวเองแต่ก็ไม่ลืมที่จะปรับปรุงขอ้ด้อยของตนเองให้ดีขึ้น ประกอบกับการเรียนรูแ้ละท า

ความเข้าใจในตัวขอผู้อื่น การด าเนินชีวติของผูท้ี่ม ีEQ สูงนัน้จะเป็นการสอดประสาน

ความสัมพันธ์ในแงท่ี่ดขีองตนเองกับผูอ้ื่นเพื่อท าให้สังคมที่ตนอยู่นัน้มคีวามสุขราบรื่น  

และเมื่อเป็นเช่นนีแ้ล้วความมั่นใจในตัวเองย่อมเกิด ตามด้วยความรูส้ึกดีๆ ที่มอียู่เต็มเปี่ยม

ในตัวเองของคนคนนั้นนั่นเอง 

    ลักษณะของผูท้ี่มอีารมณ์สูงและต่ านั้น จะเป็นผูท้ี่แตกต่างกันในด้าน

ของการเข้าใจความรูส้ึกของตนเองและผูอ้ืน่ การควบคุมตนเองในสถานการณ์ต่างๆ การ

มองโลกในแงด่ีและแงร่้ายที่แตกต่างกัน รวมถึงทักษะทางสังคมด้วย 

  จากการศกึษาเกี่ยวกับลักษณะของผูท้ี่มคีวามฉลาดทางอารมณ์สูงและต่ า

สามารถสรุปได้ดังนี ้คนที่มีความลาดทางอารมณ์สูงเป็นคนที่สามารถรับรู้ เข้าใจและ

จัดการกับความรู้สกึของตนเองและเข้าใจความรูส้ึกของผูอ้ื่นได้ด ีมักประสบความส าเร็จใน

การด าเนินชีวติ สามารถสร้างสรรค์งานใหม่ๆ ได้เสมอ ตรงกันข้ามกันผู้ที่มคีวามฉลาดทาง

อารมณ์ต่ า จะเป็นคนที่ไม่สามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองได้ มักจะเต็มไปด้วยความ
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ขัดแย้งภายในจติใจ ไม่มีสมาธิในการท างาน มีความคิดหมกมุ่นกังวลอยู่เสมอ ท าใหก้าร

ด าเนนิชีวิตไม่ราบรื่น ขาดความสุขและไม่ประสบความส าเร็จในชีวิตเท่าที่ควร 

 ผู้บริหารกับความฉลาดทางอารมณ์ 

  งานวิจัยได้ชีใ้ห้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างความส าเร็จของบริษัทกับระดับ 

ความฉลาดทางอารมณข์องผูบ้ริหาร ในการบริหารงานไม่ใช่จะขึน้อยู่กับสภาพแวดล้อม

ต่างๆ การมคีวามรูค้วามสามารถเท่านั้น ผู้บริหารจะต้องมคีวามฉลาดทางอารมณ์ หรือ 

EQ (Emotion Quotient) รวมไปถึงผู้รว่มงานหรือผูใ้ต้บังคับบัญชาต้องมีขวัญและก าลังใจ 

ในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพอีกด้วย  

  บัณฑติย์ ทุมเทียง (2548, หนา้ 23) กล่าวว่า ความฉลาดทางอารมณ์ของ

ผูบ้ริหาร หรือ EQ ความสามารถของผูบ้ริหารที่เข้าใจและสามารถควบคุมอารมณ์ของ

ตนเองได้ อกีทั้งยังมี ความสามารถในการเข้าใจอารมณ์และหยั่งรูอ้ารมณข์องผู้อื่นได้ 

สามารถผสมผสานอารมณ์ของตนเอง และผูอ้ื่นเข้าด้วยกันเป็นอย่างด ีรวมไปถึงการรูจ้ัก

สร้างและรักษาความสัมพันธ์กับผูอ้ื่นได้ตลอดไป หากผู้บริหารเข้าใจและสามารถปฏิบัติ

ตามองคป์ระกอบเหล่านีไ้ด้เป็นอย่างดแีล้ว ย่อมประสบ ความส าเร็จในการบริหารงาน

อย่างแน่นอน ผูบ้ริหารจะต้องมคีวามฉลาดทางอารมณ์ คือ จ าเป็นต้องมี (Need  to Have) 

เพราะหากผู้บริหารหรอืผูน้ ามีความฉลาดทางอารมณ์ย่อมตอ้งสง่ผลดตี่อผูบ้ริหารผู้น าใน

การรูจ้ักอารมณข์องตนเองและบริหารจัดการกับอารมณ์ของตนเองได้อย่างมีประสิทธิภาพ

ตลอดจนส่งผลตอ่ ความสามารถในการท างานร่วมกับคนอื่น ความสามารถในการแก้ไข

ปัญหาความขัดแย้งในการท างาน และยังช่วยส่งเสริมความสัมพันธภาพระหว่างบุคคล  

เกิดการท างานเป็นทีม ผู้ร่วมงานมีขวัญและก าลังใจในการท างานส่งผลใหง้านส าเร็จอย่าง

มีประสิทธิภาพต่อไป 

  ประชุม โพธิกุล (2548, หน้า 43-44) กล่าวว่า องค์ประกอบพืน้ฐาน 5 

ประการของความฉลาดทางอารมณ์เป็นสิ่งส าคัญส าหรับผู้น าองค์การ ดังนี้ 

   1. การตระหนักรู้ตนเอง ซึ่งเป็นพืน้ฐานส าหรับองค์ประกอบอื่นๆ 

ตระหนักว่าท่านรู้สกึอะไร ตระหนักรู้อารมณ์ของตนเอง ผู้น าที่สามารถสัมผัสอารมณ์

สามารถที่จะมีปฏิสัมพันธ์ที่ดแีละเข้าใจอารมณข์องผู้อื่น ผู้น าที่มคีวามตระหนักสูง เรยีนรู้

ความไว้เนือ้เช่ือใจและความรู้สกึที่แท้จริงของเขาและท าให้ความรู้สกึเหล่านั้นเป็นความจริง 

เพื่อเป็นข้อมูลที่เป็นประโยชน์ในการตัดสินใจที่ยุ่งยาก ผู้น าต้องมีความเชื่อม่ันในความรูส้ึก

ของตนเอง 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



55 

 

   2. การจัดการอารมณ ์การท าความเข้าใจและใช้ความเข้าใจจัดการ

สถานการณไ์ด้ อย่างสร้างสรรค์ยอมรับอารมณแ์ละความรูส้ึกนึกคิดและวิธีการที่จะ

เกิดผลและเลือกวิธีการปฏิบัติ 

   3. การจูงใจ เป็นความสามารถที่เต็มไปด้วยความหวังและมองโลกในแง่

ดีทั้งๆ ที่มอีุปสรรคและการขัดขวางความก้าวหนา้และข้อผิดพลาด เป็นความสามารถระยะ

ยาวของชีวติ 

   4. การเห็นอกเห็นใจ เอาใจเขามาใส่ใจเรา ความเห็นอกเห็นใจสร้างจาก 

การตระหนักในตนเอง การปรับอารมณข์องตนเองเป็นการงา่ยในการอ่านและท าความ

เข้าใจอารมณ์ของผู้อื่น 

   5. ทักษะทางสังคม เป็นความสามารถที่จะติดตอ่กับผูอ้ื่น สรา้ง

สัมพันธภาพที่ด ีตอบสนองอารมณข์องผู้อื่น ผูน้ าใช้ทักษะในการสร้างความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล การจัดการข้อขัดข้องบริหารความขัดแย้ง การสร้างเครือข่ายในการท างาน

ร่วมกัน ที่เกิดจากการก าหนดวัตถุประสงค์รว่มกัน 

  กร ศริิโชควัฒนา (2551, หนา้ 46-49) ได้กล่าว ความฉลาดทางอารมณ์ 

ส าหรับผู้บริหาร มรีายละเอียด ดังนี้ 

   1. การพัฒนาทักษะทางสังคมที่ดี จะเป็นการพัฒนาความสามารถใน 

การตดิต่อสื่อสารกับผูอ้ื่นในสังคมของการท างาน  โดยการพัฒนาทักษะทางด้านสังคม

ควบคู่ไปกับทักษะหรอืเทคนิคในการท างานด้วย เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 

วิธีการที่จะพัฒนาทักษะทางสังคมก็มมากมาย เชน่ น าการฝึกอบรมที่ช่วยกระตุ้นประสาท

สัมผัสต่างๆ ของพนักงานมาใช้  โดยอาจใชป้ระสบการณ์ที่คล้ายคลึงกับชีวติจริงเข้าช่วย

เพื่อเชื่อมโยงการเรยีนรู้ไปสู่การกระท า การมีความสัมพันธ์ที่ดีกับพนักงาน 

   2. การท างานเป็นทีม การท างานเป็นทีมจะเป็นการสร้างพลังให้แก่

องค์กรอย่างมากท าให้องค์กรมีความสามัคคีปรองดองและด าเนินไปทิศทางเดียวกันอย่าง

พร้อมเพรียง สามารถใหบ้ริการลูกค้าได้อย่างสะดวกราบรื่นสามารถสร้างสรรค์ผลงาน

หรอืแนวความคิดที่มคีวามแปลกใหม่ออกมาได้มากมาย ซึ่งดีกว่าการท างานแบบฉายเดี่ยว 

วิธีการที่จะท าให้การท างานเป็นทีมเกิดประสทิธิภาพสูงสุด สามารถท าได้โดยใช้การประชุม

ในการพัฒนาทีมงาน เพื่อใหม้ีการรว่มแบ่งปันเสนอแนะความคิดใหม่ๆ มีการรับรู้รับฟัง

ความคิดเห็นของพนักงานทุกคนด้วยคามตัง้ใจและยุติธรรม ควรใหเ้กียรตพินักงานแตล่ะ

คนในการแสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผยตรงไปตรงมา ซึ่งสามารถมีการโต้แย้งถกเถียง

กันได้อย่างเสรี ควรสร้างแรงจูงใจให้พนักงานมีเป้าหมายเดียวกันเพื่อที่จะท าให้ทีมงาน 
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ด าเนนิการไปในทิศทางเดียวกันได้ 

   3. การฝึกฝนพนักงานให้มีความตระหนักในหน้าที่และความส าคัญของ

ตัวเอง การท าเชน่นีก้็เพื่อท าให้พนักงานรับรู้ว่าตัวเขามีความส าคัญต่อองค์กรเพียงใด เป็น

การกระท าใหเ้ขาเห็นคุณค่าในตัวเองและมีการกระตอืรือร้นในการท างานและสิ่งที่ได้รับ

มอบหมาย ผูบ้ริหารควรพยายามให้พนักงานมีสว่นร่วมในการด าเนินการขององค์กร อาจ

จัดหากิจกรรมที่ท าให้พนักงานเล็งเห็นความส าคัญของตัวเขาเอง เช่น การมอบหมายให้

พนักงานแต่ละคนไปคิดโครงการต่างๆ เป็นการบ้าน อาจท าเป็นทีมหรอืเดี่ยวก็ได้  

ซึ่งวิธีการนี้จะช่วยฝกึใหพ้นักงานมีความกระตอืรอืร้นในการท างานมากขึ้น 

   4. เป็นการท างานแบบสิ่งที่ดแีก่พนักงานในองค์กร เราสามารถจัดระดับ 

ความมปีระสิทธิภาพขององค์กรโดยดูได้จากบุคคลที่เปน็หัวหน้างานได้ส่วนหนึ่ง เพราะ

หัวหนา้งานที่ดีหรอืเหมาะสมนัน้จะสามารถน าพาองค์กรให้ด าเนินอย่างมปีระสิทธิภาพได้ 

หัวหนา้งานที่ดีรู้จักการเข้าถึงจติใจคน รู้จักการใชค้นให้เป็น และสิ่งที่ส าคัญก็คือรู้จักการ

สร้างความรูส้ึกที่ดใีห้แก่ลูกน้อง โดยการเป็นแบบอย่างที่สมควรแก่การยอมรับนับถือได้

นั่นเอง ประการส าคัญ ก็คือต้องเป็นคนที่มมีารยาทดี สามารถควบคุมอารมณ์ของตัวเอง

ได้ ใจเย็นพอที่จะจัดการกับปัญหาต่างๆ โดยไม่ใช้ค าพูดค าจาหรอืกิริยาอาการที่ก้าวร้าว

รุนแรง การที่หัวหนา้สามารถเป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่ลูกน้องนั้นจะท าให้ลูกน้องนัน้ทั้งรักทั้ง

นับถือ ยินดีมอบถวายชวีิตใหแ้ก่หัวหน้าของตนโดยไม่คิดถึงความเหน็ดเหนื่อยหรือค่าแรง

ตอบแทน ดูได้จากคนในยุคฟองสบู่แตกที่เจา้ของธุรกิจใหญ่ๆ ต้องพากันปิดตัวลงกันเป็น

ทิวแถว แถมบางคนยังมหีนี้สินเป็นล้านๆ เจ้าของธุรกิจใหญ่รายหนึ่งปิดตัวลงพร้อมหนี้สนิ

มหาศาลแต่มีใจสู้ไม่ย่อท้อ เขาได้รวบรวมพลังและลูกน้องไม่กี่สิบชวีิตที่ยังคงจงรักภักดีท า

กิจการขายแซนด์วิชเล็กๆ ออกขายตามที่ต่างๆ ซึ่งได้รับการยอมรับเป็นอย่างดี จนสามารถ

ขยายกิจการให้เติบโตต่อไปได้ จนเห็นได้ว่าการเกิดวิกฤตถึงขีดสุดแตถ่้าหากเรามีพนักงาน

ที่มอบใจใหแ้ก่องคก์รนั้นก็สามารถไปรอดได้ นอกจากนี้หัวหนา้งานยังจะต้องสร้าง

ความรูส้ึกที่ดกีับบุคคลอื่นๆ นอกเหนอืไปจากลูกน้องด้วย  เชน่ หุน้ส่วน ลูกค้าผูท้ี่มาติดตอ่

งาน เพื่อนรว่มงาน ฯลฯ 

   5. การมองโลกในแง่ด ีการมองโลกในแงด่ีนัน้จะช่วยในเรื่องของการ

ส่งเสริมพลังและความกระตอืรอืร้นในหน้าที่การงาน ท าให้มองอุปสรรคปัญหาเป็นเรื่อง 

ท้าทาย ท าให้มคีวามมั่นใจว่าสามารถที่จะผ่านพ้นวกิฤติแย่ๆ ไปได้อย่างราบรื่น 

   6. การมคีวามยืดหยุ่นที่ดี การจะท าอะไรก็แล้วแต่นั้น ควรจะมีความ

ยืดหยุ่นประกอบไปด้วยกันเสมอ เพราะความพร้อมในการยืดหยุ่นก็หมายถึงความพร้อมที่
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จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงไปสู่สิ่งที่ดขีึน้นั่นเอง และการยืดหยุ่นให้เป็นนั้นก็คือการไม่ท าตัว

หยุดนิ่งอยู่กับที่และคดิว่าของเดิมดอียู่แล้วเพราะจะมีการพัฒนาสิ่งเดิมๆ มกีารเปิดกว้าง

เพื่อรับรู้ข้อมูลข่าวสารที่เป็นประโยชน์เพื่อที่จะได้น ามาปรับปรุงใหเ้ข้ากับองค์กรของตนใหม้ี

ประสิทธิภาพขึ้นเรื่อยๆ 

  อรุณี นิลสระคู (2551, หนา้ 23) กล่าวสรุปได้วา่ ผูบ้ริหารหรอืผูน้ า ถ้ามี 

ความฉลาดทางอารมณ์ สามารถรู้และควบคุมอารมณ์ของตนเองได้ เข้าใจความรู้สึกความ

ต้องการของผู้อื่น เห็นอกเห็นใจผูอ้ื่น มองโลกในแง่ดี ก็จะเป็นที่เคารพนับถือของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา ได้ใจลูกน้อง เป็นที่รักของเพื่อนร่วมงานและผูท้ี่ได้รูจ้ัก ซึ่งท าให้สามารถ

ครองตน ครองคนและครองงานได้ ความส าเร็จของงานก็จะตามมา 

  สุรีศรี วิศษิฏ์ศลิป์ (2556, หน้า 15) กล่าวว่า ผูบ้ริหารที่สามารถปฏิบัติ

หนา้ที่ให้บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ นอกจากจะมีความรอบรู้ในเชิงการบริหารงานตาม

บทบาทหนา้ที่แล้ว ยังต้องมีความเข้าใจตนเอง มเีพื่อนมีก าลังใจ สามารถน าเชาว์ปัญญามา

ใช้ใหเ้กิดประโยชน์ มีความสุขในการด าเนินชีวติและการปฏิบัติงาน ซึ่งหมายถึง ความฉลาด

ทางอารมณ์น่ันเอง 

  ศวิาณ ีหฤทัยถาวร (2556, ออนไลน์) กล่าวว่า "EQ" ส าหรับผูบ้ริหารโค้ด 

"จากทฤษฎีของ EQ พบว่าปฏิกิรยิาของผูบ้ริหารที่แสดง "การตอ่ต้าน" มักจะเกิดขึ้น หาก

ผูบ้ริหารรูส้ึกว่าตนเองด้อยค่า (Inferior) ไม่ได้รับการยอมรับจากบุคคลรอบด้าน หรอืรู้สกึ

ว่าตนเองไม่ปลอดภัย (In - Secure) การรับรู้เรื่องราวใหม่ๆ  และความคิดสรา้งสรรค์ใหม่ๆ 

จงึถูก “ปิดกั้น” กลยุทธ์องคก์รแนวใหมซ่ึ่งหันมาให้ความส าคัญกับเรื่อง “ขีด

ความสามารถ” เพื่อศักยภาพในการแข่งขัน มีผลตอ่สภาพ “จติใจ” ของพนักงานไม่น้อย

รวมถึงบรรยากาศการท างานที่เปลี่ยนไปกลายเป็น ความคุกรุ่นภายในองค์กรที่เต็มไปด้วย 

ความแก่งแย่งชิงดชิีงเด่น ที่เรียกว่าเป็นบรรยากาศแบบ การท างานบน “การแขง่ขัน” 

(Competion) มากกว่า “ความช่วยเหลือรว่มมอืกัน” (Cooperation) การฝึกอบรมผูบ้ริหาร

ระดับสูงองคก์รต่างๆ เพื่อพัฒนา "ขีดความสามารถ EQ หรอืความฉลาดทางอารมณ์" หรอื 

Emotional Quotient - EQ จะช่วยให้ผูบ้ริหารสามารถจัดการกับปัญหาลดความขัดแย้ง 

ต่างๆ ที่เกิดขึน้เกี่ยวกับ “บุคลากร” เรื่อง EQ เป็นเรื่องที่ค่อนข้างละเอียดอ่อน แต่ถ้า

องค์กรที่มีบุคลากร EQ สูง จะช่วยบรรเทาให้บรรยากาศในการท างานดีมีความขัดแย้ง

ลดลง บุคลากรไม่มุ่งแตก่ารท างานร่วมกันเพื่อผลงานของตนหรือเพื่อการแข่งขันแต่อย่าง

เดียว แตก่ลับช่วยเหลือกันพูดง่ายๆ ก็คือท างานกันด้วยใจ EQ ยังก่อใหเ้กิดประโยชน์ในทาง

สร้างสรรค์ ทั้งในชีวติการท างาน ชีวติคู่ รวมไปถึง ชีวติส่วนตัวด้านอื่นๆ EQ ประกอบไป
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ด้วย 2 ส่วน ประการแรก คือ ความสามารถภายในจากการรับรู้ และยอมรับความจรงิ

เกี่ยวกับข้อด ี- ข้อดอ้ยของตนเอง ประการที่สอง คอืความสามารถที่จะท างาน และมี

ความสัมพันธ์กับผูอ้ื่นอย่างเคารพความเป็นส่วนตัวซึ่งกันและกัน ประนีประนอมลดความ

ต้องการ ลดความคาดหวัง ลดความรูส้ึกทางลบที่เกิดขึน้ และแก้ไขปัญหาอย่างสร้างสรรค์ 

ท างานกันแบบเห็นอกเห็นใจ ไม่ใช่พื้นฐาน "ใครดีใครได้" "ผูบ้ริหารที่มีลักษณะ EQ สูงจะ

เข้าใจ และเห็นใจคนอื่น โดยที่ไม่เอาตัวเองเป็นหลัก (self - Centre) กระจายอ านาจ และ

ขาดความนับถือผู้อื่น พนักงานและลูกน้องในปกครองก็จะมีความสุขในการท างาน เพราะ

ผูบ้ริหารสามารถท างานกับผูค้นหลายๆ ประเภทได้อย่างจริงใจไม่ได้แสร้งท า ในทีมงานก็

จะเกิดขึ้น และความรว่มมอืจากทุกฝ่าย “ก็จะตามมา” ส าหรับอุปนิสัยและการแสดงออกที่

บ่งบอกว่า "ผูบ้ริหารมี EQ สูง" คือภาวะผูบ้ริหารเปิดใจรับฟังความคดิเห็นของผูอ้ื่นได้ 

เนื่องจากลดความเป็นตัวเองหรอื “อัตตา” (Ego) ลง และยอมรับฟังความคิดใหม่ๆ ไม่

เกิดปฏิกิรยิาตอ่ต้านเมื่อถูกวิจารณ์หรอืแสดงความคิดเห็น และให้ค าแนะน าว่าผูบ้ริหาร

ต้องมีคุณสมบัติ “ความฉลาดทางอารมณ์” มีความเคารพตัวเอง มคีวามแข็งแกร่งที่เกิดขึน้

จากกลไกภายในจิตใจ มคีวามสุขุมรอบคอบ ซึ่งจากทฤษฎีของ EQ นั้นพบว่าปฏิกิรยิาของ

ผูบ้ริหารที่แสดง “การตอ่ต้าน” มักจะเกิดขึน้ หากผู้บริหารรูส้ึกว่าตนเองด้อยค่า (Inferior) 

ไม่ได้รับการยอมรับจากบุคคลรอบด้านหรือรู้สึกว่าตนเองไม่ปลอดภัย (In - Secure) การ

รับรู้เรื่องราวใหม่ๆ และความคิดสรา้งสรรค์ใหม่ๆ จงึถูก “ปิดกั้น”เพื่อความตอ้งการที่จะ

แสดงอ านาจในการปกครอง “ความจริงเรื่องการพัฒนา EQ มันส าคัญส าหรับคนทุกวัย  

มันควรจะเกิดขึ้นจากการเลี้ยงดูของที่บ้านและความสัมพันธ์ในครอบครัว แตส่าเหตุต้องมี

การพัฒนาที่ตัวผู้บริหารก่อน เพราะผูบ้ริหารเป็นตัวอย่างที่ดีขององค์กร พนักงานแตล่ะ

ระดับก็จะยึดเอาแบบอย่างในการท างานของผู้บังคับบัญชาเป็นตัวอย่าง ดังนัน้ผูบ้ริหารจะมี

ส่วนช่วย ในกระบวนการเปลี่ยนแปลง (Transformation) วัฒนธรรมในการท างานได้มาก  

ซึ่งกระบวนการพัฒนาบรรยากาศ ในการท างานจะค่อยเป็นค่อยไปและมักจะใช้ระยะเวลา

ประมาณ ภายใน 6 เดือน” ผูบ้ริหารควรมี EQ ที่ดแีละมีความสุขก่อน โดยสภาวะที่บ่งบอก

ถึงสภาพ EQ ที่ไม่ดพีฤติกรรมในการท างานจะออกมาในลักษณะทางอารมณ์ สีหน้า 

ท่าทาง ค าพูด การแสดงซึ่งจะเป็นการไปตอกย้ าท าให้บรรยากาศในการท างานไม่มี

ความสุขและท างานอยู่บนพื้นฐานของความแตกแยก “ก่อนอื่นผูบ้ริหารตอ้งมคีวามเชื่อมั่น

และมีก าลังใจกับตัวเองก่อน อย่าเปรียบเทียบตนเองกับคนอื่น เพราะความรูส้ึกสงสาร

ตนเอง (Self-Pity) จะท าให้ผูบ้ริหารไม่จริงใจตอ่ลูกน้องและเพื่อนรว่มงาน หากผู้บริหาร   

มีความสุขและภูมใิจในตัวเอง ยอมรับความสามารถผูอ้ื่นและการท างานรว่มกับคนที่มี
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ความสามารถมากกว่า และยังท างานกับเพื่อนรว่มงานที่มีความสามารถน้อยกว่าอย่าง

ราบรื่น มีความสุขกับสิ่งที่ตัวเองมแีละยอมรับได้เมื่อคนอื่นได้ด ีไม่ทุกข์รอ้นจากความรูส้ึก

ไม่เคารพตัวเอง” มองโลกในแงด่ีและมีความเข้าใจตัวเอง เมื่อผูบ้ริหารตระหนักในอารมณ์

และเจตนาของตัวเอง ผู้บริหารจะสามารถปรับปรุงอารมณ์ ตนเองบางอย่างที่ไม่

สร้างสรรค์ เชน่ ความเครียด ความก้าวร้าว ความเจา้อารมณ์ ฯลฯ ใหด้ีขึ้น เมื่อผู้บริหารมี

จนิตนาการ มีความหวังและมองโลกในแง่ดี คิดถึงคนอื่นในแงด่ี การที่จะมองเห็นความดี

ของผู้อื่น ก็จะงา่ยขึ้นและถ่อมตัวลง สามารถอยู่ภายใต้สิ่งแวดล้อมที่เต็มไปด้วยคนดีและ

คนเก่งอย่างภาคภูมิใจ ต้องตั้งใจฝึกตนเองและคนรอบด้าน เหตุผลและอารมณค์วรไป

ด้วยกัน แต่ตอ้งยืดหยุ่น “ความตัง้ใจ” เป็นส่วนส าคัญมาก การลงทุนฝึก EQ เป็นการลงทุน

ที่คุ้มค่าและจะท าให้ตัวเองจัดการกับอารมณ์ของตัวเองได้ “หากเรารู้จักอารมณ์ตัวเองว่า 

ตอนนี้เราคิดอะไร ? รู้สกึอย่างไร ? ท าอะไรลงไป ? เราจะรู้จักแสดงออกอารมณ์และ

พฤติกรรมที่เหมาะสมออกมาและควบคุมมันได้ เราจะสังเกตได้ว่าเราใช้อารมณ์ในการ

ท างานลดลงและเข้าใจการกระท าของผูอ้ื่นมากขึ้น” มีสตกิับการท างานและรู้สกึขอบคุณ

กับสิ่งรอบด้าน โรคที่เกิดจากการพัฒนา EQ ที่ไม่ถูกต้อง จะท าให้เกิดภาวะภูมคิุ้มกันของ

ร่างกายลดลง และเกิดเป็นโรคประจ าตัวผูบ้ริหาร ประเภทความดัน โรคกระเพาะ  

โรคซึมเศร้าและมีโอกาสเป็นโรคมะเร็งได้ง่ายกว่าคนอื่น เนื่องจากภูมิคุ้มกันทางด้านจติใจ

บกพร่อง ท าให้สิ่งแวดล้อม ในการท างานมามีผลกับการด ารงชีวติ ในบ้านและชีวิตส่วนตัว

มากเกิน “ผูบ้ริหารบางคนค้นพบว่า เมื่อตนเองก้าวหนา้ แตก่ลับไม่มเีพื่อนฝูงเลยสักคน  

เราตอ้งฝกึพัฒนาอารมณท์ี่ดีของตัวเอง เช่น มีความหนักแน่น รอมชอม ใจกว้างและ

พยายามลดอารมณ์ที่ไม่ดีวันละนิด เช่น ใจน้อย ก้าวรา้ว อจิฉา ไม่อดทน แม้จะได้เพียง

เล็กน้อยก็ยังด ี" ท าให้พนักงานรักที่ท างาน และรู้สกึอยากมาท างาน ผูบ้ริหารส่วนใหญ่มัก

มีนโยบายเช่นนี้ และตั้งเป้าหมายใหก้ับแผนกทรัพยากรบุคคลเป็นฝ่ายดูแลและสร้าง 

กลยุทธ์ที่ ท าให้บุคลากรในบริษัทมีความจงรักภักดี และรู้สกึอยากที่จะมาท างานและ 

มีสว่นร่วม ในการพัฒนาองค์กรแต่ กิริยาและการแสดงออกของผูบ้ริหารกลับออกมา

ในทางตรงกันข้าม เช่น คอยจับผดิ ชอบเปรียบเทียบ ต าหน ิสร้างความแตกแยก และสร้าง

เงื่อนไขในการท างาน แบบไม่ประสานผลประโยชน์ การกล่าวชมพนักงาน และให้ก าลังใจ

พนักงานไม่ใชเ่รื่องที่เสียหน้า หรือท าให้ผู้บริหารรู้สกึว่าตัวเองดอ้ยคุณค่าลงไปเลย 

พนักงานทุกคน ถ้าเราอยากใหเ้ขามาท างานด้วยใจ ไม่ใช่สักแตว่่ามาท าให้มันเสร็จๆ  

ไปวันๆ ตามหน้าที่ ตอ้งมกีารปกครองด้วยใจ และท าให้เขารูส้ึกมีค่า เขาจะอยากท าตาม 

ค าสอนและไม่ต่อต้านค าสั่ง การสร้างความเคารพตนเอง เกิดขึ้นจากตนเอง ไม่ใช่บทบาท 
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ที่ตัวเองรับผดิชอบ ถึงแม้วา่ผูบ้ริหารจะมี การก าหนดเงื่อนไขในการปกครอง และมีการ

ตักเตอืนเมื่อท าผดิ ความสุขในการท างานก็จะเกิดขึ้น ตามความเป็นจรงิ และพนักงานก็จะ

รู้สกึอยากมีส่วนช่วยส่งเสริมให้พนักงานอยากพัฒนาตัวเองมากขึ้น ไม่ต าหนพินักงานต่อ

หนา้คนอื่น และไม่นิยมช่ืนชมพนักงานบางคนต่อหน้าพนักงาน คนอื่นๆ มากเกินไป เมื่อมี

การฝึกอบรมพัฒนาจติวิทยาผูบ้ริหาร สาเหตุที่ต้องจ าเป็น “กติกา”ในการปกครองตัง้แต่

ลูกน้อง จนถึงบุตรที่ตนเองเลีย้งดู เนื่องจากว่าถ้าหากลูกน้องท าผิด และเกิดการต าหน ิ 

ติเตยีน ต่อหน้าคนอื่น เขาจะรู้สกึ “ถูกลงโทษ” ทางด้านจติใจและเกิดความไม่ศรัทธาต่อ

นายและไม่เคารพตัวเองอกีต่อไปด้วย ปฏิกิริยาต่อต้านก็จะเกิดขึน้เรื่อยๆ ถ้าลูกน้องท าดกี็

ให้เรียกเข้ามาพูด ตามล าพังเช่นกัน หากต้องการจะชม เพื่อแสดงให้เป็นตัวอย่าง ใหช้ม

อย่างกลางๆ อย่ายกย่อง เพราะจะท าใหลู้กน้อง ที่ไม่สามารถสร้างผลงาน หรือความพอใจ

ให้กับผูบ้ริหาร เกิดความน้อยใจ อิจฉา แบ่งพรรคแบ่งพวก ไม่สามัคคีกันและเกิดการ

เปรียบเทียบในทางที่ไม่ดี ผู้บริหารตอ้งเป็นแบบอย่างที่ดี ผูบ้ริหารตอ้งยอมรับความจริงข้อ

หนึ่งว่า "ลูกน้องมักเลียนแบบวิธีการท างานจากเจ้านาย" แมใ้นบางครั้งพนักงาน ในบริษัท

ของคณุจะไม่ท าตามในขณะนั้น แตใ่นอนาคตแล้ววธิีการท างานทั้งที่ดแีละไม่ดีจะอยู่ในใจ

ลูกน้อง ที่ผู้บริหารปกครองอยู่เสมอ “ผูบ้ริหารจงึควรเป็นแบบอย่างที่ดี” ทั้งในการการ

กระท า การแสดงออกและความรูส้ึก เช่น หัดช่ืนชมคนอื่น ถ่อมตนมองเห็นความดี และ

คุณค่าของพนักงานทุกระดับ ช่วยเหลือและให้อภัย จากการขาด "ความฉลาดทางอารมณ์" 

สามารถพบเห็นได้มากมาย ถึงประสบการณ์ที่เกิดขึ้นจริง ในชีวติการท างานในทางลบ 

ผูบ้ริหารหลายท่านที่มีบุคลิกลักษณะ บางอย่างที่เกิดจากการที่ภาวะ EQ ในทางที่ไม่

สร้างสรรค์ ซึ่งมักส่งผลกระทบให้กับภาพพจน์ทางลบในการท างานและมักสร้างความ

เข้าใจผดิแก่ชีวติส่วนตัวด้วย ทั้งที่ภายในมเีจตนาที่ดี ส าหรับองค์กรที่มสีัญญาณเตือนภัยว่า 

พนักงานภายในต้องการพัฒนาทางดา้นจติใจและความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) ก็คือ ความ

ไม่สามัคคี การแบ่งพรรคแบ่งพวก การแข่งขันที่รุนแรง ถือเป็นบริษัทที่บุคลากรต้องการๆ 

พัฒนาระดับ EQ ให้อยู่ในสภาพที่เอือ้อ านวยต่อการท างาน “องค์กรที่ต้องหันมาร่วมมอื

ช่วยกันพัฒนา และให้ความส าคัญด้าน EQ สัญญาณที่บ่งชีค้ือมคีนเข้าและลาออกบ่อย 

Turnover สูง คนดีมคีวามสามารถอยู่ได้ไม่นานพนักงานเยอะแต่ผลงานน้อย ขาดการลงมติ

เป็นเอกฉันท ์มีการปกครองเกือบเผด็จการ ไปจนถึงบรรยากาศ ในการท างานที่ไม่มีความ

สนุกและชีวติชีวา คือมันเงยีบเกินปกติเกินกว่าที่ควรจะเป็น” บรรยากาศในที่ท างาน 

ที่ไหน ? ที่เริ่ม “ส่อเค้า” อาการที่ว่านีอ้าจเป็นเรื่องที่ดี ถ้าหากทุกคนต่างหันมา "ฉุกคิด" 

และช่วยกันแก้ไขก่อนที่จะสายหรือไม่ก็ตะบีต้ะบันท างานเป็นหลัก จนเกิดปัญหาทั้งกับ
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เพื่อนรว่มงานและปัญหาทางบ้านกับลูกและคู่ชีวติ พว่งมากับโรคประจ าตัวที่หาสาเหตุ

ไม่ได้ อย่ารีรอให้ชีวติ การท างานของพนักงานที่กินเงนิเดือนบริษัท จะต้องมาคิดได้เอาเมื่อ

ตอนที่ผูบ้ริหารและพนักงาน ตา่งก็ค้นพบแล้ววา่ตัวเราสามารถได้รับทุกอย่าง ดังที่เรา

ต้องการยกเว้น “ความสุขและความฉลาด” ในการด ารงชีวติ 

  Goleman (1998, หนา้ 36) เชื่อว่าความฉลาดทางอารมณ์มผีลโดยตรงต่อ 

การยกระดับความสามารถของบริษัท และ Goleman ยังกล่าวว่า ผู้บริหารมคีวามจ าเป็น

อย่างยิ่งที่จะต้องยกระดับ EQ ให้สูง เพื่อสร้างขวัญและก าลังใจที่มีประสทิธิภาพแก่

พนักงานในบริษัท และเพื่อน าเสนอองค์การนัน้ๆ ตอ่สาธารณชนได้อย่างมปีระสิทธิภาพ

ต่อไป เพราะเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่ง ที่องคก์ารจะต้องมปีฏิสัมพันธ์กับบุคคลภายนอก ดังนั้น

การมรีะดับความฉลาดทางอารมณส์ูงก็สามารถช่วยใหป้ระสิทธิภาพในการพัฒนา

ศักยภาพขององค์การมสีูงขึ้นไปด้วย และน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพในที่สุด นับตั้งแต่ 

Mayer และ Salovey ได้เสนอเรื่องความฉลาดทางอารมณ์หรอื EQ (Emotional 

Intelligence) ในปี 1990 นักบริหารและนักธุรกิจได้มุง่ความสนใจเกี่ยวกับเรื่อง EQ กันอย่าง

แพร่หลายโดยใหค้วามส าคัญเทียบเท่ากับความฉลาดทางสมอง หรอื IQ (Intel - lectual 

Quotient) โดยเฉพาะอย่างยิ่งในชว่ง 5-6 ปีหลังจากนั้นดูเหมอืนว่าผู้บริหารจะให้

ความส าคัญกับ EQ มากกว่า IQ ด้วยซ้ าไป จากผลการวิจัยเรื่องความฉลาดทางอารมณ์ได้

ชีใ้ห้เห็นว่า บุคคลที่มสีติปัญญาเฉลียวฉลาด ไม่จ าเป็นว่าจะต้องประสบความส าเร็จทั้งใน

ด้านธุรกิจและชีวิตประจ าวันเสมอไป (Bar-On, 1997) Mayer และ Salovey ได้ให้ค าจ ากัด

ความของ EQ ว่าความสามารถที่จะสังเกตอารมณ์ความรูส้ึกของตนเองและคนรอบข้าง 

และทราบถึงความแตกต่างนั้น แล้วน าข้อมูลที่ได้มาใช้เพื่อน าความคิด และประพฤติปฏิบัติ

ตนให้เหมาะสมกับสถานการณ์ที่เผชิญอยู่ส าหรับในที่ท างาน ผูบ้ริหารที่มีความฉลาดทาง

อารมณ์ต่ า จะเป็นสาเหตุของสิ่งตา่งๆ ดังต่อไปนี ้คอื ขวัญและก าลังใจของพนักงานต่ า  

เกิดความขัดแย้งที่ไม่สร้างสรรค์ในองค์การเกิดความผิดพลาดและไม่มปีระสิทธิภาพในการ

ท างาน ตลอดจนการตัดสินใจที่ผิดพลาด ความสัมพันธ์กับลูกค้าต่ า การขาดงานเพิ่มขึน้ 

ปริมาณของผลิตภัณฑ์และส่วนแบ่งทางการตลาดของบริษัทลดลง นอกจากนี้  

จากการศกึษาของ Goleman พบว่าผูบ้ริหารที่มีการศกึษาสูงจะไม่ประสบความส าเร็จใน

การท างานถ้าระดับความฉลาดทางอารมณ์ต่ า ความฉลาดทางอารมณ์สามารถช่วย

ผูบ้ริหารในการพัฒนาประสิทธิภาพของงานได้ คอื ผู้บริหารบางคนยังมคีวามเชื่อที่ผิดอยู่

ทั้งในเรื่องการบริหารงานและบริหารพนักงานในองค์การให้มปีระสิทธิภาพ ผูบ้ริหาร

เหล่านั้นคดิแตเ่พียงว่าการไม่ใหพ้นักงานวิพากษ์วจิารณ์ และไม้ใหพ้นักงานก่อพฤติกรรม

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



62 

 

อันมพิึงประสงค์ซ้ าๆ ซากๆ จะสามารถช่วยใหพ้นักงานในบริษัทแสดงความสามารถในการ

ท างานออกมาได้อย่างเต็มที่ ผู้บริหารเชน่นีม้องไม่เห็นว่า การกระท าดังกล่าวอาจท าให้

พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจและขาดความสุขไปด้วย ยิ่งไปกว่านั้นผู้บริหารเหล่านั้น ยังไม่

สามารถดึงความสามารถที่แท้จรงิของพนักงานออกมาใช้ได้อย่างเต็มที่ เพราะผูบ้ริหาร

ดังกล่าวยังขาดความสามารถด้านความฉลาดทางอารมณ์น่ันเอง Goleman (อ้างถึงใน  

ชัยเสฏฐ์  พรหมศรี, 2548, หนา้ 77-83) ได้ช้ีให้เห็นถึงแนวคิดพื้นฐานของความสามารถ

ด้านฉลาดทางอารมณข์องแต่ละบุคคล ที่ผูบ้ริหารต้องทราบไว้ดังนี้ 

   ความสามารถในการตระหนักตนเอง (Self – awareness) 

    การตระหนักถึงอารมณข์องตนเอง (Emotional Awareness) หมายถึง                

การระลึกถึงอารมณ์ของตนเองและผลกระทบที่จะเกิดขึ้นจากอารมณน์ั้น ผูบ้ริหารที่มี

ความสามารถดังกล่าวจะมีลักษณะดังนี้ ทราบถึงอารมณ์ของตนเองที่เกิดขึ้น และรู้ถึง

สาเหตุแหง่การเกิดอารมณ์นั้น ตระหนักถึงความเชื่อมโยงของความรูส้ึกของตนเอง และสิ่ง

ที่ตนคดิ ท า และพูดตระหนักถึงผลกระทบของความรูส้ึกที่จะเกิดกับการแสดงออกของตน 

    การประเมนิตนเองที่ถูกต้อง (Accurate Selfassessment) หมายถึง  

การทราบถึงจุดแข็งและขอ้จ ากัดของตน ผูบ้ริหารที่มีความสามารถตามลักษณะที่กล่าวถึง

จะมีลักษณะดังตอ่ไปนี ้ตระหนักถึงจุดอ่อนและจุดแข็งของตน เรียนรู้จากประสบการณ์ของ

ตนยอมรับมุมมองใหม่ๆ  อยู่เสมอ โดยพร้อมที่จะรับปฏิกิริยาตอบกลับ มกีารเรียนรู้และ

พัฒนาตนเองอยู่เสมอ สามารถที่จะแสดงอารมณข์ันเกี่ยวกับเรื่องของตนเองได้ 

    ความเช่ือมั่นในตนเอง (Self- confidence) หมายถึง ความแนใ่จใน

คุณค่าและความสามารถของตนเอง ผู้บริหารที่มีความสามารถนี้จะมีลักษณะดังต่อไปนี ้

สามารถที่จะตัดสินใจได้แม้จะถูกกดดัน หรอื อยู่ในสถานการณท์ี่ไม่แนน่อนสามารถที่จะ

แสดงตนดว้ยความเชื่อมั่น 

   ความสามารถในการควบคุมตนเอง (Self - regulation) 

    การควบคุมตนเอง (Self – control) หมายถึง การจัดการอารมณท์ี่

ยุ่งยากและหุนหันพลันแล่น โดยผู้บริหารที่มีความสามารถแบบนีจ้ะมีลักษณะดังนี้ สามารถ

จัดการกับความรู้สกึที่หุนหันพลันแล่นของตนเองได้เป็นอย่างด ีสามารถที่จะคิดได้อย่าง

ชัดเจนและแน่วแน ่แมใ้นสถานการณท์ี่กดดัน  

    ความไว้วางใจ (Trustworthiness) หมายถึง การรักษามาตรฐาน 

ของความซื่อสัตย์ผู้บริหารที่มีความสามารถแบบนีจ้ะมีลักษณะดังตอ่ไปนี ้ 
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รักษาค าพูดและสัญญา มคีวามรับผิดชอบเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้ มีความ

ระมัดระวังในการท างาน  

    ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) หมายถึง ความยืดหยุ่นใน

การรับมือตอ่การเปลี่ยนแปลง ซึ่งผูบ้ริหารที่มีความสามารถแบบนีจ้ะมีลักษณะดังต่อไปนี ้

สามารถรับมอืกับความตอ้งการที่หลากหลาย และการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วได้ 

ปรับเปลี่ยนการตอบสนองและเทคนิคให้เหมาะสมกับสถานการณท์ี่เปลี่ยนแปลงได้ มคีวาม

ยืดหยุ่นในการมองเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น 

    ความสามารถในการรเิริ่ม (Innovativeness) หมายถึงความ

สะดวกสบายที่จะเปิดรับความคิดและข้อมูลใหม่ๆ อยู่เสมอ โดยผู้บริหารที่มีความสามารถ

แบบนีจ้ะมีลกัษณะดังตอ่ไปนี ้ค้นหาแนวคิดใหม่ๆ จากแหล่งต่างๆ สร้างเสริมแนวคิดใหม่ๆ 

อยู่เสมอ น าเอามุมมองใหม่ๆ และความเสี่ยงที่อาจเกิดขึน้มาคิดอยู่เสมอ 

   ความสามารถในการสร้างแรงจูงใจให้แก่ตนเอง (Self–motivation) 

    ความสามารถที่จะบรรลุจุดมุ่งหมาย (Achievement Drive) หมายถึง  

ความพยายามที่จะปรับปรุงหรอืบรรลุมาตรฐานของความยอดเยี่ยม ผูบ้ริหารที่มี

ความสามารถแบบนีจ้ะมีลักษณะดังตอ่ไปนี ้ตั้งเป้าหมายด้วยตัวเองด้วยแรงขับที่สูง  

เพื่อบรรลุเป้าหมายและมาตรฐานของตน วางเป้าหมายที่ท้าทายและค านวณความเสี่ยง 

ที่อาจเกิดขึ้น ค้นหาข้อมูลเพื่อช่วยลดความไม่แน่นอน และหาวิธีที่ดมีาใช้ในการท างาน

เรียนรู้เพื่อปรับปรุงการแสดงออกที่เหมาะสม  

    การให้ค ามั่นสัญญา (Commitment) หมายถึง การวางเป้าหมายของ

กลุ่มหรอืองค์การผู้บริหารที่มีความสามารถแบบนีจ้ะมีลักษณะดังตอ่ไปนี ้พรอ้มที่จะ

เสียสละ เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ ใช้คุณค่าร่วมของกลุ่มในการตัดสินใจและ

พิจารณาทางเลือกมองหาแนวทางและโอกาสที่จะบรรลุภารกิจของกลุ่ม 

    ความคิดริเริ่ม (Initiative) หมายถึง ความพร้อมที่จะท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 

เมื่อมีโอกาสมาถึง ผูบ้ริหารที่มีความสามารถแบบนีจ้ะมีลักษณะดังตอ่ไปนี ้มีความพร้อม

ในการกุมโอกาสที่มาถึงสามารถบรรลุเป้าหมายภายใต้สิ่งที่ตอ้งการและคาดหวังได้ 

สามารถลดอุปสรรคความล่าช้าในการท างานลงได้หรอืปรับเปลี่ยนกฎใหเ้หมาะสมกับ

สถานการณเ์พื่อท าให้งานสามารถบรรลุไปได้ดว้ยดี 

    มองโลกในแงด่ี (Optimism) หมายถึง ความไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคที่

ขัดขวางการบรรลุเป้าหมาย ผู้บริหารที่มีความสามารถแบบนีจ้ะมีลักษณะดังนี้ แน่วแนท่ี่จะ

เดินหนา้ให้บรรลุเป้าหมาย แมจ้ะมีอุปสรรคขัดขวาง ท างานด้วยความหวังที่จะประสบ

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



64 

 

ความส าเร็จมากกว่าความกลัวที่จะล้มเหลว มองเห็นความพ่ายแพ้เป็นสิ่งที่จัดการได้

มากกว่าเป็นความผิดพลาดของบุคคล 

 จากแนวคิดเกี่ยวกับความฉลาดทางอารมณ์ของผูบ้ริหารดังกล่าว ผูว้ิจัยสรุปได้

ว่าผูบ้ริหารสถานศกึษาจ าเป็นต้องมีความฉลาดทางอารมณ์ เพราะหากผู้บริหารรู้จัก

อารมณข์องตนเองและบริหารจัดการอารมณย์่อมส่งผลดีทั้งตอ่ตัวผูบ้ริหารเอง ในการรูจ้ัก

และควบคุมอารมณไ์ด้อย่างมีประสิทธิภาพและส่งผลต่อความสามารถในการท างาน

ร่วมกับผูอ้ื่น มีความสามารถในการแก้ปัญหา ความขัดแย้งในการท างานและช่วยส่งเสริม

สัมพันธภาพระหว่างบุคคลเกิดการท างานเป็นทีม ผู้ร่วมงานมขีวัญและก าลังใจในการ

ท างานส่งผลให้งานส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพและด้านที่จะส่งผลให้ผูบ้ริหาร

สถานศกึษาประสบผลส าเร็จนัน้ ผูบ้ริหารสถานศึกษาจึงจ าเป็นต้องเป็นคนดี คนเก่งและมี

ความสุข ดังนัน้ ส าหรับงานวิจัยนี้ ผูว้ิจัยได้เลือกใช้องค์ประกอบความฉลาดทางอารมณ์

ตามแนวคิดความฉลาดทางอารมณข์องกรมสุขภาพจติ (2546, หนา้ 2-3) ประกอบด้วย  

1. ด้านดี ได้แก่ 1) การควบคุมตนเอง 2) ความเห็นใจผู้อื่น 3) ความรับผดิชอบ 2. ด้านเก่ง 

ได้แก่ 1) การมแีรงจูงใจ 2) การตัดสินใจและแก้ปัญหา 3) การมสีัมพันธภาพกับผูอ้ื่น  

3. ด้านสุข ได้แก่ 1) ความภูมิใจในตนเอง 2) ความพอใจในชวีิต 3) ความสุขสงบทางใจ  

มาศกึษาเพราะเป็นองค์ประกอบของความฉลาดทางอารมณข์องผูบ้ริหารและเป็นลักษณะ

ความฉลาดทางอารมณท์ี่สอดคล้องและจ าเป็นต้องน ามาปรับใช้กับสภาพการบริหาร

การศกึษาในยุคปัจจุบัน 

 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับพฤตกิรรมการตัดสนิใจ 

 

 ความหมายพฤติกรรม  

  ได้มนีักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายไว้ ดังต่อไปนี้ 

   อรุณ รักธรรม (2550, หนา้ 223) กล่าวว่า พฤติกรรม (Behavior) 

อธิบายความหมายโดยสังเขปว่า คอื กิรยิาอาการที่แสดงออกหรอืการเกิดปฏิกิรยิาเมื่อ

เผชิญกับสิ่งภายนอก การแสดงออกนั้นอาจเกิดจากอุปนิสัยที่สะสมหรือเกิดจากความเคย

ชินอันได้รับจากประสบการณ์และการศกึษาอบรมก็ตาม การแสดงออกนี้อาจเป็นไปได้ทั้ง

รูปคล้อยตามหรอืต่อต้าน และอาจเป็นได้ทั้งคุณและโทษต่อทั้งเจา้ของพฤติกรรมเองหรอื

ต่อสิ่งภายนอก เช่น หน่วยงานของเจา้ของพฤติกรรมนั้นก็ได้ 
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   วิรัช สงวนวงศว์าน (2551, หนา้ 175-176) กล่าวว่า พฤติกรรม 

(Behavior) หมายถึง การกระท าของคน สว่นพฤติกรรมองค์การ (Organizational Behavior) 

หมายถึง การกระท าของคนในการท างานการศกึษา พฤติกรรมองค์การจะแบ่งเป็น 2  

ส่วนคือ  

    1. พฤติกรรมของบุคคล (Individual Behavior) เป็นการศึกษา

พฤติกรรมในเชงิจติวิทยา เช่น ทัศนคติ บุคลิกภาพ การรับรู้ การเรียนและการจูงใจ 

    2. พฤติกรรมกลุ่ม (Group Behavior) เป็นการศึกษาเกี่ยวกับบรรทัด

ฐานบทบาท การสรา้งทีม ความเป็นผู้น าและความขัดแย้ง พฤติกรรมของบุคคลเมื่ออยู่ใน

กลุ่มจะต่างจากพฤติกรรมเมื่ออยู่เฉพาะตน การศกึษาเรื่องพฤติกรรมจงึตอ้งศกึษาเป็น  

2 ทาง 

   Fiedler (1967, อ้างถึงใน มานพ ศรีสรอ้ย, 2551, หนา้ 22) กล่าวว่า

พฤติกรรมของผูน้ า หมายถึง การแสดงออกหรอืการกระท าเฉพาะอย่างของผูน้ าที่ปฏิบัติ

ต่อผู้รว่มงานในการบังคับบัญชา การประสานงาน การให้ค าแนะน า ช่วยเหลือ ดูแล 

สวัสดิภาพความเป็นอยู่และความรูส้ึกของบุคคลในองค์การในขณะที่มกีารปฏิบัติงาน

ร่วมกัน 

   Yukl (1998, อ้างถึงใน ขวัญใจ เกตุอุดม, 2554, หนา้ 27) กล่าวว่า 

คุณลักษณะพฤติกรรมของผูน้ าหรอืผูบ้ริหาร คือพฤติกรรมที่แสดงออกขึน้อยู่กับ

สถานการณ์ที่น ามาใช้เป็นพื้นฐานการแสดงออกของผูบ้ริหาร การบริหารงานที่ประสบ

ผลส าเร็จนั้นเป็นผลมาจากการที่ผูน้ าได้แสดงพฤติกรรมภายใต้เงื่อนไขการท างานกับ

วัตถุประสงค์ขององค์การในลักษณะใดลักษณะหนึ่งตามสถานการณ์ที่จะแสดงพฤติกรรม

แบบมุ่งงาน แบบเน้นความสัมพันธ์หรอืแบบพฤติกรรมที่เน้นการเปลี่ยนแปลงตามโอกาส 

ละความเหมาะสม 

  จากนิยามดังกล่าวพอสรุปได้วา่ พฤติกรรม หมายถึง การกระท าหรอืการ

แสดงออกมาทางร่างกายหรอืการประพฤติและปฏิบัติของบุคคลที่มอีิทธิพล มีพลังช้ีน า  

มีสตปิัญญา มคีวามสามารถจูงใจผูอ้ื่นให้ปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจและสามารถ

แก้ปัญหาในเชิงสร้างสรรค์ ซึ่งอาจจะประกอบไปด้วยพฤติกรรม 3 ด้าน คือ พฤติกรรมแบบ

มุ่งงาน พฤติกรรมแบบเน้นความสัมพันธ์หรอืแบบพฤติกรรมที่เน้นการเปลี่ยนแปลง โดยผู้น า

จะต้องใชห้ลักการบริหารและการใชท้รัพยากรทางการบริหารเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย 

ที่ก าหนดไว้ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 
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 ทฤษฎีว่าด้วยพฤติกรรม (Behavioral Theories) 

   มีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวเกี่ยวกับทฤษฎีที่ว่าด้วยพฤติกรรมของ

ผูบ้ริหารหรอืผูน้ า ดังนี้ 

   กิติ ตยัคคานนท์ (2532, อ้างถึงใน มานพ ศรีสรอ้ย, 2551 หนา้ 18-20) 

ได้กล่าวถึงประเภทของผูน้ าตามลักษณะการบริหารงานเป็น 3 ประเภท ได้แก่ ผู้น า 

แบบอัตนิยม ผู้น าแบบประชาธิปไตยและผู้น าแบบเสรีนิยม ในการจ าแนกแบบพฤติกรรม

ของการบริหาร ทั้ง 3 แบบ สามารถสรุปได้ดังนี้ 

    1. ผูน้ าแบบอัตนิยม (Autocratic Behavior) ผูน้ าแบบอัตนิยม หมายถึง 

ผูน้ าที่มลีักษณะบุคลิกภาพแบบเผด็จการมักจะเป็นคนที่เคร่งครัด เน้นการใชอ้ านาจหน้าที่

ในการบังคับบัญชา คอยบังคับควบคุม ไม่เช่ือในศักดิ์ศรีของเพื่อนมนุษย์ ไว้วางใจในตัว

บุคคลอื่นนอ้ยมาก ให้ความสนใจในงานและความส าเร็จของงานเป็นหลัก ไม่ยอมปรับตัว 

ไม่รู้จักผ่อนสัน้ผอ่นยาว มุ่งประโยชน์สว่นตนมากกว่าคนอื่นหรอืส่วนรวม ไม่บริหารด้วย

การกระจายอ านาจ การมอบหมายอ านาจหน้าที่ให้กับผู้ใต้บังคับบุญชามีน้อย เป็นผู้

ก าหนดนโยบายกฎระเบียบข้อบังคับ วัตถุประสงค์ เป้าหมาย จัดระบบงานและมาตรฐาน

ด้วยตนเอง ผูใ้ต้บังคับบัญชามีหน้าที่ปฏิบัติตามค าสั่งและไม่มีสว่นร่วมในการแสดงความ

คิดเห็น วัตถุประสงค์ขององค์การอาจเปลี่ยนแปลงไปตามอารมณข์องผู้น า ไม่นิยมใช้หลัก

เหตุผลในการด าเนนิงาน การวินจิฉัยสั่งการกระท าโดยรวบอ านาจ ตัดสินใจแก้ปัญหาด้วย

ตนเอง สั่งการลงมาจากเบื้องบนชอบสร้างบรรยากาศให้เกิดความเกรงกลัวตนอีกด้วย 

ความสัมพันธ์กับผูใ้ต้บังคับบัญชาลักษณะเป็นเจ้านายอย่างเห็นได้ชัด 

    2. ผูน้ าแบบประชาธิปไตย (Democratic Behavior) เป็นลักษณะบุคลิก

ของผู้น าที่ใจกว้างให้ความส าคัญกับทุกๆ คน และไม่นิยมการใชอ้ านาจ ยอมรับฟังความ

คิดเห็นของผูอ้ื่นที่แตกต่างไปจากตนเอง เป็นคนที่ปรับตัวใหเ้ข้ากับสถานการณ์ใหม่ๆ ได้

งา่ย มีความรับผดิชอบในสิ่งที่ท าลงไป มองโลกในแง่ดี มีศรัทธาและความหวังต่อชีวิต รู้จัก

ประนีประนอม ไม่ชอบตัดสินปัญหาข้อขัดแย้งด้วยการใช้ค าสั่งรุนแรง การมอบหมาย

อ านาจหน้าที่มมีาก การจัดสรรงานและมอบหมายหน้าที่ให้ผู้ใต้บังคับบัญชารับผิดชอบ

ด าเนนิการตามความเหมาะสมของแต่ละคนแตล่ะหน้าที่ให้ทราบจุดมุง่หมายในการท างาน

โดยรวม เปิดโอกาสให้เสนอความคิดเห็นหรอืค าแนะน าต่างๆ ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

ให้ก าหนดวิธีและเลือกวิธีปฏิบัติงานของตน เมื่อเกิดปัญหาขึน้จะใช้วธิีการประชุม หรอืตั้ง

คณะกรรมการเพื่อปรึกษาหาแนวทางแก้ไข มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นภายในกลุ่ม 

มีการตัดสินใจโดยกลุ่มและยึดถือความคิดเห็นของกลุ่มเหนอืความคิดเห็นของตน  
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ในการปฏิบัติงานมีความไว้วางใจและมีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน มีการรว่มมอืและ

ประสานงานกันอย่างใกล้ชิด ไม่ปล่อยใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาหรอืผูร้่วมงานท าอะไรได้อย่าง

อิสรเสรีเกินไป เน้นการให้ค าปรึกษาแก่ผู้รว่มงาน 

    3. ผูน้ าแบบเสรีนิยม (Laissez-Faire Behavior) คือ ผูน้ าที่มลีักษณะ

บุคลิกแบบเสรีนิยมหรอืแบบตามสบาย โดยทั่วไปมักเป็นคนที่มเีหตุผลไม่ใช้อ านาจบังคับ

บัญชาควบคุม และไม่สร้างหลักเกณฑ์การควบคุมงานว่าใครปฏิบัติได้ผลหรือไม่ หลีกเลี่ยง

ความเกี่ยวข้อง ไม่พยายามมีสว่นร่วมในการท างาน ปราศจากความรับผิดชอบ คอยแต่ลง

นามผา่นเรื่องให้พน้ไปจากตัวเท่านั้น ไม่ใช้ความคิด ท างานโดยปล่อยอะไรไปตามเรื่อง  

จงึมักไม่ใคร่จะยุ่งกับใคร ผู้น าจะเป็นเสมือนผูแ้จ้งขา่วใหก้ลุ่มหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชาทราบ

เท่านั้น ไม่ค านึงถึงกฎเกณฑ ์กฎระเบียบ ไม่มีการก าหนดวัตถุประสงค์ที่แน่นอน ให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชามีเสรีภาพในการท างานอย่างสมบูรณ์ ผูใ้ต้บังคับบัญชาตัดสินใจกันเอง

อย่างเต็มที่ และอาจได้รับสิทธิในการเสนอความคิดเห็น ก าหนดนโยบาย เป้าหมาย หรือ

อาจจัดท าแผนงานต่างๆ ได้ตามใจชอบ เมื่อเห็นว่าไม่ขัดต่อระเบียบไม่เน้นการประเมินผล

งานเพียงแต่จัดหาวัสดุอุปกรณ์ที่จ าเป็นให้และคอยตอบค าถามข้อสงสัย  

   Yukl (1998 อ้างถึงใน ขวัญใจ เกตุอุดม, 2554, หนา้ 26-27) มีแนวคิดที่

สอดคล้องและเหมาะสมกับพฤติกรรมของผูน้ า จะต้องแสดงพฤติกรรมในการเป็นผูน้ า

องค์การหรอืสถานศกึษาให้บรรลุความส าเร็จ โดยค านึงถึงปัจจัยสภาพแวดล้อมทั้งภายใน

และภายนอกที่ก าลังเปลี่ยนแปลง พฤติกรรมของผู้น าจะต้องแสดงถึงการมุง่เน้นงาน  

มุ่งสัมพันธ์และมุ่งการเปลี่ยนแปลงให้เข้ากับสถานการณ์และได้พัฒนาเป็นกรอบพฤติกรรม

ได้ 3 ประเภท ดังนี้ 

    1. พฤติกรรมเน้นงาน (task-oriented behaviors) พฤติกรรมดา้นนี้ 

จะเน้นความชัดเจนในบทบาท การวางแผนและการจัดการ การก ากับติดตามการ

ด าเนนิการในองค์การ เน้นที่ความส าคัญและความส าเร็จของงาน ผูน้ าจะใช้บุคลากรและ

ทรัพยากรอย่างคุ้มค่ามีประสิทธิภาพ การยึดมั่นในการรักษาความเที่ยงตรง และมั่นคงใน

กระบวนการท างานและการปรับปรุงใหไ้ด้ผลผลิตที่เพิ่มมากขึ้น 

    2. พฤติกรรมที่เน้นความสัมพันธ์ (relation-oriented behaviors) 

พฤติกรรมดา้นนีจ้ะช่วยเหลือสนับสนุนการพัฒนา การรับรู้การให้ค าปรึกษาและการ

บริหารความขัดแย้งจะเน้นการปรับปรุงความสัมพันธ์ และการช่วยเหลือบุคคล เพื่อเพิ่ม

ความรว่มมอืและการท างานเป็นหมูค่ณะและการสร้างข้อผูกมัดกับองค์การ 

    3. พฤติกรรมที่เน้นการเปลี่ยนแปลง (Change-oriented behaviors)  
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พฤติกรรมดา้นนีจ้ะให้ความส าคัญกับการวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมและตีความเหตุการณ์

ภายนอกที่เกิดขึน้ การท าวิสัยทัศนเ์ป็นที่นา่สนใจ การน าเสนอโครงการใหม่ๆ การผลักดัน

เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง การรว่มมอืกันในการให้การสนับสนุนและการด าเนินการใน

การเปลี่ยนแปลงในองค์การ กิจกรรมต่างๆ ที่เกิดขึน้จะเกี่ยวข้องกับการปรับตัว การ

เปลี่ยนแปลงใหเ้ข้ากับสภาพแวดล้อม การด าเนินการเปลี่ยนแปลงเป็นเป้าหมายหลัก 

    คุณลักษณะพฤติกรรมตามแนวคิดของ Yukl ดังนี้ 

     1. พฤติกรรมที่เน้นงาน คือ คุณลักษณะที่มกีารประพฤติและการ

ปฏิบัติในการบริหารจัดการ มกีารวางแผน มีการควบคุม มีการก ากับติดตาม  

การด าเนินงานตามนโยบายมีการก าหนดเป้าหมาย ภาระงาน แผนงาน โครงการและ

กิจกรรมมรีะบบการใชบุ้คลากรและทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ มกีารบ ารุงรักษาและ

ด าเนนิการพัฒนาบุคลากรด้วยความเที่ยงตรงและมั่นคง มุ่งเน้นและใหค้วามส าคัญกับการ

สั่งงาน การควบคุม ก ากับติดตามการปฏิบัติงานของผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างเคร่งครัดเพื่อ

ความส าเร็จของงาน โดยมุ่งเน้นผลลัพธ์จากการปฏิบัติเพื่อความส าเร็จของงานเป็น

เป้าหมายสูงสุด 

     2. พฤติกรรมที่เน้นความสัมพันธ์ คือ คุณลักษณะของการ

ประพฤติการปฏิบัติที่มกีารช่วยเหลือผู้ปฏิบัติงานตั้งแต่การวางแผน การด าเนินงาน มีการ

ให้ค าปรึกษามีการนิเทศงานการให้ความเชื่อถือและให้ความไว้วางใจต่อกันในการ

ปฏิบัติงาน มีการเปิดโอกาสใหส้มาชิกมีอสิระและมีสว่นร่วมในการเสนอแนะการปฏิบัติงาน 

สามารถตัดสินใจ การปฏิบัติงานได้ด้วยตนเองให้ความตระหนักถึงการเสริมสร้างขวัญและ

ก าลังใจในการปฏิบัติงาน โดยยึดถือความสามารถของบุคคลเพื่อให้มีผลต่อการปฏิบัติงาน

ตามนโยบายและเป้าหมายของสถานศกึษาอย่างมปีระสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 

     3. พฤติกรรมที่เน้นการเปลี่ยนแปลง คุณลักษณะของการกระท า

โดยการประพฤติและการปฏิบัติตนในการบริหารงานที่ค านงึถึงสภาพแวดล้อมที่มีการ

เปลี่ยนแปลง มกีารสร้างบรรยากาศของหน่วยงานให้เกิดความไว้วางใจกันในระดับสูง 

มีวสิัยทัศน ์สามารถปรับตัวได้ตามสถานการณ์ มรีะบบการบริหารจัดการที่ดี กระตุ้นให้

สมาชิกมีความตระหนักและเห็นความส าคัญของการเปลี่ยนแปลงองค์การ เพื่อใหม้ีความ

เหมาะสมตามสภาพการณ์ สนับสนุนการเสริมสร้างทักษะและการมสี่วนร่วมในการพัฒนา

ทีมงาน ซึ่งเน้นระบบการบริหารงานที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ จัดให้มรีะบบการให้สิ่งจูงใจแบบใฝ่

สัมฤทธิ์ของผลงานมกีารพัฒนาระบบการให้รางวัลเพื่อกระตุน้ให้มีผลตอ่ความส าเร็จของ

การปฏิบัติงานตามนโยบายและเป้าหมายขององค์การอย่างมปีระสิทธิภาพ 
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และมีประสิทธิผล 

    สรุปได้วา่ พฤติกรรมทุกพฤติกรรมมคีวามเหมาะสมในตัวของตัวเอง  

จากแนวคิดพฤติกรรมของ Yukl นีข้ึน้อยู่กับสถานการณ์ที่น ามาใช้เป็นพืน้ฐานการ

แสดงออกของผูบ้ริหาร การบริหารงานที่ประสบผลส าเร็จนัน้เป็นผลมาจากการที่ผูน้ าได้

แสดงพฤติกรรมภายใต้เงื่อนไขการท างานกับวัตถุประสงค์ขององค์การในลักษณะใด

ลักษณะหนึ่งตามสถานการณ์ที่จะแสดงพฤติกรรมแบบมุ่งงาน แบบเน้นความสัมพันธ์  

หรอืแบบพฤติกรรมที่เน้นการเปลี่ยนแปลง ตามโอกาสและความเหมาะสม 

    Hoy & Miskel (2001 อ้างถึงใน ขวัญใจ เกตุอุดม, 2554, หนา้ 25)  

ได้พัฒนาทฤษฎีผู้น าที่เรยีกว่า ทฤษฎีเส้นทางอยู่เป้าหมาย ซึ่งอธิบายความสัมพันธ์ระหว่าง

ตัวแปรที่เป็นสถานการณ์และผลลัพธ์ของพฤติกรรมผู้น าไว้ 5 ประการ คอื 

     1. ภายใต้เงื่อนไขของสถานการณท์ี่ไม่แน่นอน พฤติกรรมเส้นทางสู่

เป้าหมายของผู้บริหารสถานศกึษาจะก าหนดความต้องการ ความพอใจของผูใ้ต้บังคับ 

บัญชาบนพืน้ฐานการปฏิบัติที่มปีระสิทธิภาพ รวมถึงความชัดเจนของเป้าหมายของการ

ปฏิบัติดว้ย แนวทางการท างานให้ประสบความส าเร็จการให้รางวัลและการลงโทษต่างๆ 

น าไปสู่ความต้องการและความพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาจะมีแรงจูงใจและสร้างความ

พอใจ 

    2. พฤติกรรมผู้น าที่สรา้งความส าเร็จเป็นพฤติกรรมส่งเสริมในการ

ปฏิบัติเป็นเลิศ ดังนัน้ พฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศกึษา ที่มุง่ความส าเร็จจะมี

ประสิทธิภาพก็ต่อเมื่อผูบ้ริหารตอ้งมคีวามรับผดิชอบและควบคุมตดิตามการท างานอย่าง

สม่ าเสมอ 

    3. พฤติกรรมผูน้ าที่มุ่งสนับสนุน เป็นการค านึงถึงประสิทธิภาพของ 

ผูใ้ต้บังคับบัญชา สร้างความสัมพันธ์และจัดสิ่งแวดล้อมด้านจิตวิทยาในการท างานค านึงถึง

ความตอ้งการและความพอใจ พฤติกรรมนี้จะต้องการมากโดยเฉพาะสถานการณ์ที่เป็น

อันตรายมีความเครียดและสับสน ขอ้เสนอคือ เมื่อมีความพอใจหรอืสถานการณ์ไม่เครียด 

พฤติกรรมดา้นสนับสนุนจะมีขอ้จ ากัดโดยความพอใจการจูงใจและการปฏิบัติงานของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

    4. พฤติกรรมผูน้ าที่ยึดค่านิยม เป็นการชักน าให้ผูใ้ต้บังคับบัญชา

ท างานอย่างมีประสิทธิภาพและสร้างคุณค่าในตนเอง พฤติกรรมดังกล่าวรวมถึงการ

ก าหนดวิสัยทัศน์หรอืเป้าหมาย เพื่อให้ผูใ้ต้บังคับบัญชามีอนาคตที่ด ีการใชพ้ฤติกรรมที่เป็น

สัญลักษณ์เพื่อเนน้ค่านิยมตามวิสัยทัศน ์เนื่องจากวิสัยทัศนอ์าจกระทบต่อสถานภาพเดิม 
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จงึอาจท าให้ลดความมั่นใจและความภาคภูมใิจของผูใ้ต้บังคับบัญชา 

    5. พฤติกรรมผู้น าแลกเปลี่ยน เกิดขึน้เมื่อผู้น าแลกเปลี่ยนกับสมาชิก 

จากการวิจัยพบว่า ผูบ้ริหารที่เป็นกลุ่มเพื่อนกันจะสัมพันธ์กับความส าเร็จมากกว่าการ

บริหารอย่างเป็นทางการจึงมีขอ้เสนอแนะว่า สถานศกึษาที่มอีิสระในการท างานและได้รับ

การส่งเสริมให้ท างานจากผู้บริหารสถานศกึษาที่มสี่วนร่วมในความรับผดิชอบ จะช่วย

ส่งเสริมให้เกิดความสามัคคีและการปฏิบัติงานที่ดใีนสถานศกึษา 

  จากแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมการบริหารดังกล่าว ผู้วิจัยสรุปได้วา่ 

ผูบ้ริหารสถานศกึษาจะต้องแสดงพฤติกรรมในการเป็นผูน้ าองค์การหรอืสถานศกึษาให้

บรรลุความส าเร็จ โดยค านึงถึงปัจจัยสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกที่ก าลัง

เปลี่ยนแปลง พฤติกรรมของผู้น าหรอืผูบ้ริหารสถานศกึษาจะต้องแสดงถึงการมุ่งเน้นงาน 

มุ่งสัมพันธ์และมุ่งการเปลี่ยนแปลงให้เข้ากับสถานการณ์ มีปฏิสัมพันธ์กับผูใ้ต้บังคับบัญชา

ร่วมมือกันประสานสัมพันธ์ในการปฏิบัติงาน เพื่อให้งานบรรลุผลส าเร็จ ผูบ้ริหารตอ้งแสดง

พฤติกรรมให้เป็นที่ยอมรับแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา สามารถโน้มนา้วจิตใจผู้ใต้บังคับบัญชาให้

ท างานร่วมกันได้อย่างมคีวามสุข เพื่อสร้างบรรยากาศที่ดีในองค์การพฤติกรรมที่ส่งเสริม

ให้องคก์ารประสบผลส าเร็จ เชน่ ผูบ้ริหารจะต้องแสดงความคิดริเริ่มและจูงใจให้ผู้ร่วมงาน

ตั้งใจปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย มีการอธิบายการปฏิบัติงาน และชีแ้จงปัญหาให้

ผูร้่วมงานเข้าใจอย่างชัดแจ้ง มีการวางแผนและพัฒนาแผนหรอืโครงการตา่งๆ ให้มี

ประสิทธิภาพอยู่เสมอ มกีารประเมินผลการปฏิบัติงานทุกระยะ และมีการจัดท ารายงาน

แสดงถึงข้อดีและข้อบกพร่องในการปฏิบัติงานที่ได้ท าไปแล้ว  

 ความหมายของการตัดสินใจ 

  การตัดสินใจ หรอืที่นักวิชาการบางท่านเรียกว่าการตัดสินใจวินจิฉัยสั่งการ 

ค าว่าการตัดสินใจซึ่งเป็นค าที่ได้รับการเรียกขานและเอ่ยถึงในหมู่นักวิชาการและต ารา

ทางการบริหารที่เป็นภาษาไทยมากกว่า “การตัดสินใจ” นีเ้ป็นค าแปลของค า Decision 

Making ซึ่งนักวิชาการทางการบริหารได้ใหค้วามหมายแตกต่างกันไปตามความเชื่อและ

แนวคิดของแตล่ะท่าน มีนักวิชาการหลายท่านทั้งในประเทศและต่างประเทศได้ให้

ความหมายของการตัดสินใจไว้ดังนี้ 

   วุฒิชัย จ านงค์ (2523, หนา้ 3 อ้างถึงในมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมา 

ธิราช, 2550, หนา้ 201) ให้ค านิยามว่า การตัดสินใจเป็นกระบวนการทางเลือกในระหว่าง

ทางเลือกต่างๆ  

   วิชัย โถสุวรรณจินดา (2535, หนา้ 185 อ้างถึงใมหาวิทยาลัยสุโขทัย 
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ธรรมาธิราช, 2550, หนา้ 201) ให้ความหมายว่า การตัดสินใจหมายถึงการเลอืกทางเลือก

ที่มอียู่หลายๆ ทางเลือกโดยอาศัยทางเลือกที่ดทีี่สุดเพียงทางเลือกเดียวที่สามารถ

ตอบสนองเป้าหมายหรอืความตอ้งการของผู้เลือกได้ 

   กิตติ ภักดีวัฒนะกุล (2546, หนา้ 7 อ้างถึงใน โยษิตา คงคาอินทร์, 

2555, หนา้ 48) กล่าวว่า การตัดสินใจ (Decision Making) คือ กระบวนการคัดเลือก

แนวทางปฏิบัติจากทางเลือกต่างๆ เพื่อใหบ้รรลุวัตถุประสงค์ที่ตอ้งการ ซึ่งจัดเป็นส่วนหนึ่ง

ของกระบวนการแก้ไขปัญหา  

   ทองใบ สุดชารี (2548 , หนา้ 329) กล่าวว่า การตัดสินใจ หมายถึง 

กระบวนการในการพัฒนาทางเลือกในการแก้ปัญหาใดๆ จนเกิดความมั่นใจในทางเลือก

ทางเลือกหนึ่งทางเลือกในการแก้ปัญหาหรือการด าเนินการเพื่อบรรลุเป้าหมายอย่างมี

ประสิทธิภาพ 

   ธร สุนทรายุทธ (2550, หนา้ 91) กล่าวว่าการตัดสินใจ (Decision)  

กับการท าการตัดสนิใจ (Decision–Making) อาจใชแ้ทนกันได้และเป็นเรื่องที่น่าสนใจจากนัก

บริหารจัดการ หมายถึง เป็นการเลือกระหว่างทางเลือกซึ่งคาดหวังว่าเป็นทางที่น าไปสู่

ผลลัพธ์ที่พึ่งพอใจ โดยถือเอาเกณฑจ์ากการแก้ปัญหาได้ ซึ่งเป็นหนา้ที่หลักของผู้บริหาร 

เพื่อให้งานด าเนินไปสู่เป้าหมาย ความส าเร็จหรือความล้มเหลวในองค์กรใดก็ตาม ส่วน

ใหญ่มักจะขึ้นอยู่กับการก าหนดความจ าเป็นมวีัตถุประสงค์ ขั้นตอ่ไปมีการก าหนดนโยบาย

หรอืกลวิธีให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ นับเป็นการตัดสินใจอีกขั้นหนึ่งที่จะเลือกวิธีที่

เหมาะสมที่สุด โดยเช่ือว่าจะเป็นทางน าไปสู่ความส าเร็จได้ หากทุกกระบวนการบริหารที่

ประกอบด้วยการวางแผนการจัดองค์กร การสรรหาบุคลากรการสั่งการและการควบคุม 

ได้มกีารตัดสินใจที่เหมาะสมถูกต้องจะยังผลใหก้ารบริหารงานมปีระสิทธิภาพสูงขึ้น การ

ตัดสินใจได้รับการยอมรับในความส าคัญที่มตี่อการบริหารจัดการ เพราะถือว่าการ

ตัดสินใจเป็นความสามารถที่ผู้บริหารไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ การตัดสินใจได้อย่างถูกต้อง

เหมาะสมทันเหตุการณ์  จะช่วยใหก้ารด าเนินงานขององค์กรนั้นๆ บรรลุวัตถุประสงค์ได้

อย่างมปีระสิทธิภาพ 

   ธร สุนทรายุทธ (2550, หนา้ 109) กล่าวว่าการตัดสินใจเป็นการ

พิจารณาทางเลือกที่ดทีี่สุด โดยต้องอาศัยการวิเคราะห์และประเมินของผูบ้ริหารเป็น

ส าคัญ การที่ผูบ้ริหารจัดการตัดสินใจดีย่อมบอกถึงความมปีระสิทธิภาพของผูบ้ริหารและ

ความเป็นผู้น าได้เป็นอย่างดี และการที่ผูบ้ริหารจะท าได้ ตอ้งอาศัยหลักการ แนวคิด 

รูปแบบการตัดสินใจเป็นการยึดถือปฏิบัติ 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



72 

 

   จณิณวัตร ปะโคทัง (2553, หนา้ 110) กล่าวว่า การตัดสินใจ คอื 

กระบวนการที่ผูบ้ริหารเลือกทางเลือกใดทางเลือกหนึ่งที่ดทีี่สุดน าไปปฏิบัติเพื่อบรรลุ

วัตถุประสงค์ขององค์การที่ก าหนดไว้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

   คะนงึนิจ เลไธสง (2554, ออนไลน์) ได้กล่าวถึง พฤติกรรมการตัดสินใจ

ตามแนวคิดของ Vroom-Yetton Contingency Model เป็นทฤษฏีภาวะผูน้ าตามสถานการณ ์

กล่าวคือ เป็นรูปแบบที่จะช่วยใหผู้น้ าสามารถประเมินปัจจัยด้านสถานการณท์ี่ส าคัญที่

ส่งผลตอ่การแสดงพฤติกรรมว่าเขาควรจะใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาเข้ามามีส่วนรว่มในการ

ตัดสินใจด้วยมากน้อยเพียงใด รูปแบบนีป้ระกอบด้วยวิธีการตัดสินใจ 5 วิธี โดยใช้

สัญลักษณ์และความหมายดังนี้  

    AI ท่านแก้ปัญหาหรอืตัดสินใจด้วยตัวเอง โดยใช้ขอ้มูลเท่าที่หามาได้  

    AII ท่านได้รับข้อมูลที่ส าคัญจากผู้ใต้บังคับบัญชา แล้วใช้ประกอบการ

ตัดสินใจของท่าน ท่านอาจจะบอกหรือไม่บอกเกี่ยวกับปัญหาหรอืการตัดสินใจของท่านให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาทราบ พวกเขาไม่มบีทบาทในการก าหนดปัญหาหรอืหาทางแก้ปัญหา 

กับท่าน 

    CI ท่านให้ผู้ใต้บังคับบัญชาที่เกี่ยวข้องมีสว่นร่วมในการให้ข้อคดิเห็น

เป็นรายคน ไม่ได้จัดเป็นกลุ่ม แล้วท่านก็ท าการตัดสินใจเอง โดยการตัดสินใจนั้นท่านอาจ

น าข้อเสนอแนะของผูใ้ต้บังคับบัญชามาใช้หรอืไม่ใช้ก็ได้  

    CII ท่านให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีสว่นร่วมแบบเป็นทีม เมื่อได้รับความ

คิดเห็นและข้อเสนอแนะแล้ว ท่านก็ตัดสินใจแก้ปัญหาเอง โดยอาจใช้หรอืไม่ใช้ความคิดเห็น

และข้อเสนอแนะ  

    GII ท่านให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีสว่นร่วมแบบเป็นทีมร่วมวิเคราะห์

ปัญหา ประเมินทางเลือกและเลอืกทางเลือก บทบาทของท่านเป็นเหมอืนกับประธานหรอืผู้

ประสานงาน เพื่อให้มีการอภปิรายร่วมกัน ท่านอาจจะเสนอความคิดเห็นของท่าน แตไ่ม่

กดดันให้ยอมรับและท่านเต็มใจที่จะยอมรับและน าเอาทางเลือกที่ได้จากกลุ่มไปปฏิบัติ 

ทั้งนีอ้ักษร A, C, และ G หมายถึง autocratic, consultative และ group ตามล าดับ 

   กรณี A และ C มีสองระดับคือ AI, AII และ CI, CII ซึ่งรูปแบบการ

ตัดสินใจดังกล่าว เห็นได้ว่าเริ่มจากการตัดสินใจด้วย ตนเอง (AI) ไปหาการตัดสินใจโดกลุ่ม 

(GII) การที่จะช่วยให้ผูน้ าก าหนดวิธีที่จะใช้กับสถานการณ์ในสถานการณ์หนึ่งนั้น ต้องอาศัย

ค าถามที่เกี่ยวกับลักษณะของปัญหาและการตัดสินใจ 

   Chester I. Barnard (1938 อ้างถึงใน มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 
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2550, หนา้ 200) ได้ให้ความหมายของการตัดสินใจว่า เป็นเทคนิควิธีที่ลดจ านวนทางเลือก

ลงมาให้เหลือเพียงทางเดียว 

   Herbert A. Simon (1950, p 1 อ้างถึงในมหาวิทยาลัยสุโขทัย 

ธรรมาธิราช, 2550, หนา้ 200) ให้ความหมายว่า การตัดสินใจเป็นกระบวนการของการหา

โอกาสที่จะตัดสินใจ การหาทางเลือกที่พอเป็นไปได้และการเลือกทางเลือกต่างๆ ที่มีอยู่ 

   Daniel (1959 อ้างถึงใน ธร สุนทรายุทธ, 2550, หน้า 83) กล่าวว่า การ

ตัดสินใจเป็นกระบวนการ รวบรวมแนวความคิดและการปฏิบัติ เพื่อให้เกิดสภาวะแหง่การ

สั่งการที่จะน ามาใช้ในการด าเนินงาน ใหป้ระสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย ทั้งส่วนตนและ

สังคม หรอืองค์การตามที่ก าหนดไว้ เป็นการเลือกทางปฏิบัติซึ่งมีอยู่หลายทาง เพื่อไปสู่

เป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

   Herber A.Sirnon (1960 อ้างถึงใน มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 

2550, หนา้ 201) ได้กล่าวไว้ว่า การตัดสินใจเป็นเรื่องที่เกี่ยวกับกระบวนการเลือก

ทางเลือกที่เหมาะสมที่สุดตามทรรศนะของผู้ตัดสินใจและหากมิได้มกีารเลือกทางเลือกจะ

ไม่ถือว่าเป็นการตัดสินใจ และการตัดสินใจดังกล่าวยังแสดงให้เห็นกิจกรรมส าคัญ 3 

ประการ คือ กิจกรรมที่ใช้สติปัญญา (intelligence activity) อันหมายถึงการเสาะข้อมูลที่

เกี่ยวข้องมาใช้ประกอบการตัดสินใจ กิจกรรมการออกแบบ (design activity) ซึ่งครอบคลุม

การพัฒนา วเิคราะห์ และเปรียบเทียบแนวทางต่างๆ ที่จะน าไปสู่แนวปฏิบัติและกิจกรรม

การเลือก (choice activity) ซึ่งเป็นกิจกรรมเกี่ยวกับการเลือกทางเลือกที่เหมาะสมที่จะ

น าไปปฏิบัติได้ จากค านิยามตา่งๆ และกิจกรรมการตัดสินใจทั้ง 3 ประการข้างต้น ยังแสดง

ให้เห็นลักษณะส าคัญของการตัดสินใจอกีประการหนึ่ง คือ การมกีารด าเนินเป็นขั้นตอน

เป็นกระบวนการตัง้แตเ่ริ่มหาข้อมูล การวิเคราะหก์ าหนดทางเลือก และการเลือกทางเลือก

ที่เหมาะสม และกระบวนการตัดสินใจมไิด้สิ้นสุดลงแต่เพียงการตัดสินใจเกี่ยวกับการเลือก

ทางเลือกเท่านั้นแต่จะไปสิน้สุดที่การปฏิบัติ 

   Fremont shull (1970, p 31 อ้างถึงใน มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 

2550, หนา้ 200) กล่าวว่าการตัดสินใจเกิดจากการใช้ดุลพินิจซึ่งมาจากข้อเท็จจริงและ

ค่านิยมของแตล่ะคนที่จะเลือกทางเลือกที่คิดวา่จะตอบสนองความตอ้งการของคนได้ 

   Dale Mann (1975, p 20 อ้างถึงใน มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 

2550, หนา้ 200) ระบุว่า การตัดสินใจเป็นการสนองตอบของทางเลือก โดยการเลือก

ทางเลือกนั้นกระท าไปมาตรฐานที่ได้ก าหนดไว้ 

   John M. Ivancevich and the others (1983, p 78อ้างถึงใน 
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มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2550, หนา้ 200) เสนอนิยามว่าการตัดสินใจเกี่ยวข้อง

กับทางเลือกปฏิบัติจ านวนหนึ่งซึ่งบริษัท บี. เอฟ กู๊ดรชิ จ ากัด (B.F. Goodrich Co.) มีความ

เชื่อว่าความคิดสร้างสรรค์เป็นกุญแจส าคัญของการตัดสินใจและการแก้ไขปัญหาที่มี

ประสิทธิภาพ 

   Paul Moody (1983, p 4 อ้างถึงใน มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 

2550, หนา้ 200) ให้ความหมายว่าการตัดสินใจเป็นการกระท าที่ตอ้งท าเมื่อไม่มเีวลาที่จะ

หาข้อเท็จจริงอีกต่อไป ปัญหาที่เกิดขึน้ก็คือวา่เมื่อใดถึงจะตัดสินใจว่าควรหยุดหา

ข้อเท็จจริง ข้อยุติ (Solution) จะแปลเปลี่ยนไปตามปัญหาที่ต้องการแก้ไข ซึ่งการรวบรวม

ข้อเท็จจริงเกี่ยวพันกับการใช้จ่ายและการใชเ้วลา 

   Robertb L. Trewatha and M. Gene New Port (1982, p 50 อ้างถึงใน 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2550, หนา้ 201) กล่าวถึงการตัดสินใจว่าเป็น

กระบวนการเลือกแนวปฏิบัติจากทางเลือกทีเป็นไปได้ 2 หรอื 3 ทางเลือก เพื่อที่จะให้ได้

แนวทางแก้ไขปัญหาที่ตอ้งการแก้ไข 

   Hoy and Miskel (1991, p 300 อ้างถึงใมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช,  

2550, หนา้ 201) ได้กล่าวไว้ว่า หากยังมไิด้มกีารน าการตัดสินใจไปสู่การปฏิบัติ การ

ตัดสินใจนัน้ก็จะเป็นเพียงความตั้งใจที่ดีและหากมีการน าไปปฏิบัติ จงึจะถือว่าเป็นการ

ตัดสินใจ 

   Gregory Moorherd and Ricky Griffin (1992, p 481 อ้างถึงใน 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2550, หนา้ 201) เสนอค านิยามว่า การตัดสินใจเป็น

กระบวนการเลือกทางเลือกจากทางเลือกหลายๆ อย่าง  

  สรุปได้วา่ การตัดสินใจ คือ ผลสรุปหรอืผลขัน้สุดท้ายของกระบวนการคิด

อย่างมเีหตุผลเพื่อเลอืกแนวปฏิบัติที่ถูกต้องเหมาะสมกับสถานการณ ์ทรัพยากรและบุคคล 

สามารถน าไปปฏิบัติและท าให้บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ตามที่ต้องการ การ

ตัดสินใจเป็นส่วนหน่ึงของบทบาทของผู้บริหารที่เกิดจากต าแหน่งและอ านาจที่เป็นทางการ 

คือ บทบาทการเป็นผู้ประกอบการ (Entrepreneur) บทบาทผูจ้ัดการสถานการณ์ที่เป็น

ปัญหา (Disturbance Handler) บทบาทผูจ้ัดทรัพยาการ (Resource Allocator) และบทบาทผู้

เจรจาต่อรอง (Negotiator) 

 รูปแบบการตัดสินใจ 

  รูปแบบการตัดสินใจ มีนักวิชาการได้คิดรูปแบบการตัดสินใจไว้ ดังนี้ 

   ธร สุนทรายุทธ (2550, หนา้ 91-102) กล่าวถึงรูปแบบการตัดสินใจ  
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ไว้ดังนี ้ 

    เนื่องจากการตัดสินใจ เป็นการเลือกแนวทางปฏิบัติทางใดทางหนึ่ง

จากหลายๆ ทางโดยเป็นส่วนส าคัญในการวางแผนขององค์กร การที่จะเป็นผู้บริหารที่

ตัดสินใจอย่างชาญฉลาดและมีประสิทธิภาพได้นัน้ จะต้องอาศัยหลักเกณฑ์ความเชื่อตาม

หลักทฤษฎีและขอ้มูลที่ดีเพียงพอล้วนเป็นปัจจัยส าคัญและจ าเป็นที่จะน ามาใช้ในการ

กระบวนการตัดสินใจ 

     1. รูปแบบการตัดสินใจแบบดั้งเดิม (The Classical Model) รูปแบบ

นีเ้ป็นความคดิเบือ้งตน้ว่าการตัดสินใจเป็นเรื่องของความมเีหตุผลเป็นการหากลยุทธ์จาก

การทางเลอืกที่ม ีความเป็นไปได้มากที่สุดที่จะท าให้ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายและ

วัตถุประสงค์ ที่ก าหนดไว้ (W.K.Hoy & C.G.Miskel, 2001, p 317) ความพยายามที่จะ

ก าหนดขัน้ตอนหรือวัฏจักรการตัดสินใจว่ามีขัน้ตอนต่างๆ ขึน้ อธิบายกระบวนการตัดสินใจ 

จะเห็นว่าการแก้ปัญหามักจะเกิดคู่กับการตัดสินใจ ดังนั้น กระบวนการตัดสินใจจะต้อง

อาศัยกระบวนการแก้ปัญหาก่อน สว่นการตัดสินใจนั้นจะพิจารณาทางเลือกทางปฏิบัติซึ่งมี

หลายทาง เพื่อน าสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้ การตัดสินใจแบบดั้งเดิมเป็นเพียงแนวคิดเท่านั้น 

มิได้ค านึงถึงความเกี่ยวข้องสัมพันธ์ของข้อมูลข่าวสารกับทางเลือกที่เป็นไปได้เลย ซึง่

ปัจจุบันถือว่าการตัดสินใจจะต้องอาศัยข้อมูลสารสนเทศเป็นส าคัญ ดังนัน้รูปแบบนีจ้งึไม่

สามารถที่จะน าไปใช้ใหเ้กิดประโยชน์ทางการบริหารของการผู้บริหารได้ กระบวนการ

ตัดสินใจนี้ประกอบด้วย 6 ขั้นตอน คือ  

      1.1 การก าหนดปัญหา ผู้บริหารตอ้งเข้าใจปัญหาวิเคราะห์

ขอบเขตและลักษณะก่อนการแก้ปัญหา 

       1.1.1 รู้จักปัญหา (Recognize the Problems) โดยการ

สังเกตการณ์เปลี่ยนแปลงจากการท างานภายในองค์กรหรอืการเปลี่ยนแปลงของ

สิ่งแวดล้อมภายในหรอืภายนอก  ซึ่งจะมีผลกระทบต่อการท างาน 

       1.1.2 การก าหนดปัญหา (Define the Problem) เมื่อมีปัญหา

เกิดขึ้นตอ้งทราบถึงส่วนประกอบที่ท าให้เกิดปัญหาและความสัมพันธ์กันระหว่าง

ส่วนประกอบเหล่านั้นผู้บริหารจะไม่สามารถหาค าตอบได้ดี ถ้าไม่สามารถระบุปัญหาได้

ถูกต้องได้ ดังนัน้จึงตอ้งพยายามหาส่วนประกอบที่ถูกต้องในการก าหนดปัญหา 

       1.1.3 การวินจิฉัยสถานการณ์ (Diagnose the Situation) 

ต้องมีการรวบรวมข้อมูลเพิ่มเตมิและพิจารณาสาเหตุของปัญหาเพื่อให้ได้ทางเลือกที่มี

เหตุผล 
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     1.2 การค้นหาทางเลือก  

      หลังจากการมเีป้าหมายและข้อก าหนดเบือ้งตน้ในการวางแผน

ที่ชัดเจนที่ขัน้ต่อไปของการตัดสินใจ คอื การพัฒนาทางเลือก เพราะความสามารถที่จะ

พัฒนาทางเลือกเป็นสิ่งส าคัญ สามารถเลือกโดยตรงระหว่างทางเลือกต่างๆ โดยใช้การ

วิเคราะห์ วจิารณญาณแต่อาจเป็นทางเลอืกที่ไม่สามารถประเมินผลได้พียงพอ 

1.3  การประเมินทางเลือก 

      มีวธิีการประเมินทางเลือก โดยพิจารณาสิ่งต่างๆ ดังนี้ 

      1.3.1 ปัจจัยเชิงปริมาณและเชงิคุณภาพ (Quantitative and 

Qualitative Factors) ในการเปรียบเทียบแผนทางเลือกเชิงปริมาณ เป็นปัจจัยที่สามารถวัด

ได้ในรูปตัวเลข เชน่ เวลาต้นทุนคงที่ และต้นทุนปฏิบัติการ แต่ความส าเร็จในสิ่งที่ไม่

สามารถสัมผัสได้ ซึ่งเป็นปัจจัยเชิงคุณภาพยุ่งยากต่อการวัด เชน่ คุณภาพของแรงสัมพันธ์ 

ความเสี่ยงของการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี หรอืบรรยากาศดา้นการเมอืงระหว่างประเทศ 

เป็นต้น ผู้บริหารจะต้องระลึกถึงปัจจัยเหล่านีก้่อน  และพิจารณาว่าสามารถวัดผล 

เชงิปริมาณด้วยหลักเหตุผลได้หรอืไม่ ถ้าไม่ได้ควรค้นหาทางเลือกให้มากที่สุดเท่าที่จะ

เป็นได้ เกี่ยวกับปัจจัยต่างๆ การเปรียบเทียบอิทธิพลที่มคีวามน่าจะเป็นเกี่ยวกับผลลัพธ์

ของปัจจัยเชิงปริมาณก่อนที่จะท าการตัดสินใจ บางครั้งผูบ้ริหารตอ้งตัดสินใจโดยใช้

วิจารณญาณส่วนตัว อย่างไรก็ตามการตัดสินใจการบริหารนอ้ยมากที่ใชห้ลักปริมาณ  

โดยไม่ต้องอาศัยซึ่งวิจารณญาณ 

      1.3.2 การวิเคราะหส์่วนเพิ่ม (Marginal Analysis) ใช้ใน 

การเปรียบเทียบปัจจัยอื่นที่นอกเหนอืจากต้นทุนและรายได้ 

      1.3.3 การวิเคราะหป์ระสิทธิผลของต้นทุน (Cost Effectiveness  

Analysis) หมายถึง การค้นหาวิธีที่ดทีี่สุดที่จะบรรลุวัตถุประสงค์ หรอืการก าหนดคุณค่าที่ดี

ที่สุดส าหรับประสิทธิผลของตน้ทุน เป็นเทคนิคในการเลือกแผนที่ดีที่สุด หากวัตถุประสงค์

เฉพาะเจาะจงที่ไม่ใชเ่ชงิปริมาณ (Non Quant Table Objectives) แล้วปัจจัยส าคัญของ 

การวิเคราะหจ์ะต้องเป็นการมุง่ที่ผลลัพธ์หรอืผลประโยชน์ผลผลติสุดท้าย 

    1.4 ท าการตัดสินใจ : การเลือกทางเลือก 3 วิธี 

     ในกรณีที่ที่มหีลายทางเลือก ผู้บริหารสามารถใช้หลัก 3 ประการ 

คือ ประสบการณ์ การทดลอง การวิจัยและการวิเคราะห ์ดังภาพประกอบ 2 
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                   การทดลอง 

 

 

     ความส าคัญในอดีต              จะเลือก “ทางเลือก” ได้อย่างไร      ท าการตัดสินใจ 

 

 

        การวิจัยและการวิเคราะห์ 

 

ภาพประกอบ 2 แสดงทางเลือก 3 วิธี ในการตัดสินใจ 

                                              (ธร สุนทรายุทธ, 2550, หนา้ 98) 
 

     1.4.1 ประสบการณ ์ (Experience) โดยเฉพาะประสบการณ์ในอดีต 

เป็นบทบาทที่ส าคัญ ผูบ้ริหารที่มีประสบการณ์โดยทั่วไปเชื่อว่าสิ่งต่างๆ จะสามารถ

บรรลุผลส าเร็จ และข้อผดิพลาดซึ่งเกิดขึ้นถือวา่เป็นข้อแนะน าในอนาคต ความเชื่อส่วนนี้ 

จงึถือวา่ประสบการณท์ี่มากขึ้นของผูบ้ริหารท าให้มคีวามสามารถมากขึ้น การใช้

ประสบการณใ์นอดีตเป็นเพียงบทเรียนส าหรับปฏิบัติในอนาคต คือคนส่วนใหญ่ไม่ได้

ค านงึถึงเหตุผล 

      1.4.1.1 ส าหรับความผิดพลาดหรอืความล้มเหลว  

       1.4.1.2 บทเรียนจากประสบการณไ์ม่สามารถน าไปใช้ได้

ส าหรับปัญหาใหม่ๆ 

     การตัดสินใจที่สามารถประเมินการณใ์นอนาคตในขณะที่

ประสบการณเ์ป็นเพียงอดีตเท่านั้น ในทางตรงข้ามถ้าบุคคลมีความระมัดระวังในการ

วิเคราะหป์ระสบการณ์ถึงสาเหตุของความล้มเหลว ประสบการณเ์ป็นประโยชน์ตัวอย่าง

ประสบการณเ์ป็นครูที่ด ีเพราะผูบ้ริหารมตี าแหนง่สูงจะมีประสบการณ์การตัดสินใจ

กระบวนการแก้ปัญหา การตัดสินใจและการเห็นความส าเร็จของโปรแกรมหรือความ

ล้มเหลวท าให้เกิดวิจารณญาณที่ดี 

     1.4.2 การทดลอง (Experimentation) มักจะใช้ในทางวิทยาศาสตร์

ที่ตอ้งคิดแบบมีเหตุผลสามารถพิสูจน์ได้ เพื่อมองหาทางเลือกมองถึงเทคนิคที่ดีที่สุด 
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     1.4.3 การวิจัย – วิเคราะห์ (Research and Analysis) เปน็เทคนิคที่

มีประสิทธิภาพสูงสุดในการเลือกจากหลายๆ ทางเลือก วธิีนีจ้ะแก้ปัญหาซึ่งเริ่มต้นจากการ

ท าความเข้าใจปัญหาก่อน แล้วค้นหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ส าคัญ ข้อจ ากัด 

ข้อตกลงที่เกี่ยวกับการแสวงหาเป้าหมาย งานส าคัญของขัน้ตอนนี ้คอื การพัฒนาโมเดล

สถานการณ์จ าลอง (Simulation Model) ซึ่งเป็นเทคนิคการทดลองในสถานการณท์ี่เป็นจรงิ 

โดยรูปแบบจ าลองเป็นตัวแทนของสถานการณ์ การน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์แยกแยะให้

เห็นถึงปัญหาว่าเกิดจากอะไรเกี่ยวพันกันอย่างไร เป็นปัญหาใหญ่ ลักษณะของปัญหาเป็น

อย่างไร ตอ้งอาศัยผูเ้ช่ียวชาญในสาขาวิชาเฉพาะและสาขาที่เกี่ยวข้อง ประชุมปรึกษา 

ความเห็นว่าลู่ทางควรเป็นอย่างไร เปรียบเทียบถึงขอ้ดีและข้อเสียของแตล่ะทางเลือก 

    1.5 การปฏิบัติการตามการตัดสินใจ 

    หลังจากเลือกทางที่ดีที่สุดแล้ว ผูบ้ริหารจะปฏิบัติตามการตัดสินใจ

โดยจะต้องระวังผลกระทบต่อบุคคลและหน้าที่ต่างๆ ต้องมกีารอธิบาย อภิปรายการ

เปลี่ยนแปลงที่เกี่ยวข้องผลลัพธ์ที่คาดคะเนที่จะเกิดขึ้น การปฏิบัติการที่ประสบความส าเร็จ

ขึน้อยู่กับทักษะการตดิต่อสื่อสารของผู้บริหารและทักษะที่เกี่ยวข้องกับการแก้ปัญหาของ

บุคคลที่ตอ่ต้าน วธิีหนึ่งคอืการให้บุคคลอื่นมีสว่นร่วมอยู่ในกระบวนการตัดสินใจด้วย โดยมี

วิธีการ 5 วิธี 

     1.5.1 การอภิปราย (Discussion) เป็นวิธีการง่ายที่สุดในการท าให้

ผูอ้ื่นมีสว่นร่วม ผลที่เกิดขึน้คือ การยอมรับสูง ต่อต้านน้อย เนื่องจากได้ทราบเรื่องก่อนการ

เริ่มการปฏิบัติการ 

     1.5.2 การแสวงหาข่าวสาร (Information-Seeking) ท าให้ได้ข้อมูล

มากสามารถแยกได้วา่ข้อมูลใดเกี่ยวข้องกับเรื่องที่ตัดสินใจ ช่วยใหม้ีเหตุผลมากขึ้น 

     1.5.3 วิธีการประชาธิปไตย (Democratic Centralist) ผูบ้ริหาร 

จะเสนอแนวทางต่อคณะกรรมการ แล้วขอข้อเสนอแนะเพื่อการด าเนินการ โดยผูบ้ริหาร 

จะเป็นผู้ตัดสินใจ  พยายามตัดสินใจเป็นผลมาจากการมีสว่นร่วม ในการแสดงความคิดเห็น

ของคณะกรรมการ 

     1.5.4 วิธีการรัฐสภา (Parliamentarian) โดยการขอตัวแทนมา

ปรึกษาหารอืกับผูบ้ริหารเพื่อแก้ปัญหาการขัดแย้ง 

     1.5.5 มตเิอกฉันท์ (Consensus or Participant-Determining) 

บางครัง้ความตอ้งการของกลุ่มที่กระท าบางสิ่ง มักเป็นเรื่องส าคัญส าหรับองค์กรจะใช้วธิีนี้
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ผูน้ าที่ดจีะยอมเสียเวลาเพื่อให้เกิดมตเิอกฉันท์ดกีว่าจะรีบตัดสินใจสั่งการใหด้ าเนินการ

สามารถใช้วธิีนีเ้พื่อเป็นพลังต่อรองกับฝ่ายอื่นได้เป็นอย่างดี  

    1.6 การประเมินผลลัพธ์และจัดหาการป้อนรับขั้นตอนนีเ้ป็นขั้นตอน

สุดท้ายของการตัดสินใจเชิงเหตุผล เป็นการประเมินผลลัพธ์ ที่เกิดขึน้จากการปฏิบัติตาม 

การตัดสินใจและคน้หาการป้อนกลับเกี่ยวกับการตัดสินใจและการปฏิบัติ ผูบ้ริหารตอ้ง

พิจารณาว่าผลลัพธ์สามารถตอบสนองตามที่คาดหวังไว้หรอืไม่ และต้องมกีารเปลี่ยนแปลง

เพื่อปรับปรุงการตัดสินใจหรอืการปฏิบัติการหรอืไม่ ถ้าการตัดสินใจไม่สามารถบรรลุผล

ตามที่ต้องการหรอือาจตอ้งใช้ทางเลือกอื่นแทน 

   2. รูปแบบการตัดสินใจแบบการบริหาร (The Administive Model)  

    ในกรณีที่ผู้บริหารไม่สามารถตัดสินใจด้วยหลักเหตุผล รูปแบบนีอ้าจ

ช่วยใหก้ารตัดสินใจมีประสิทธิภาพได้ เป็นรูปแบบที่อาศัยกฎเกณฑ์การสังเกตพบว่า 

ผูบ้ริหารไม่ได้ตัดสินใจด้วยหลักเหตุผลเสมอไป แต่มักจะตัดสินใจโดยใช้หลักเชิงบรรยาย 

(Descriptive Model) ซึ่งประกอบด้วยหลัก 2 ข้อ ดังนี้ 

     2.1 การใชเ้หตุผลอย่างกว้างขวาง (Bounded Rationality) เป็น

ความคิดที่ว่าความสามารถของผูบ้ริหารที่จะตัดสินใจมีข้อจ ากัดด้านเวลาและข้อจ ากัดด้าน

การเข้าใจในการรับรู้ การรักษา และการวิเคราะห์ข้อมูลจ านวนมาก ปัจจัยต่างๆ ที่ท าให้

เกิดการใชเ้หตุผลอย่างกว้างขวางมีดังนี้ 

      2.1.1 ผูบ้ริหารมขี้อมูลไม่เพียงพอเกี่ยวกับปัญหา ทางเลือกและ

เกณฑก์ารตัดสินใจหรอืผลกระทบต่อองค์กร 

      2.1.2 ข้อจ ากัดด้านเวลาและเงิน จะเป็นอุปสรรคต่อการจัดหา

ข้อมูลทั้งดา้นปริมาณและคุณภาพ 

      2.1.3 เมื่อมีขอ้มูลมากขึ้น ผู้บริหารจะไม่สามารถใช้ได้อย่าง

คุ้มค่าเพราะขาดประสบการณ์หรอืมีความสับสน 

      2.1.4 ผูบ้ริหารประเมินความส าคัญของผลลัพธ์ ในแต่ละ

ทางเลือกไม่ถูกต้อง  

      2.1.5 ความสนใจและความจ าของมนุษย์มจี ากัด ดังนั้น 

ผูบ้ริหารจะสามารถเก็บข้อมูลได้เพียงเล็กน้อย 

     2.1.6 ความสามารถที่จะถ่วงน้ าหนักและเลือกทางเลือกที่

เหมาะสมในระหว่างทางเลือกต่างๆ ในขอบเขตจ ากัด โดยสติปัญญาของผูบ้ริหารและการ

รับรู้ด้วยข้อจ ากัดเหล่านี ้ผู้บริหารจึงตัดสินใจด้วยหลักเหตุผลได้ 
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    2.2 ตามความพอใจ (Satisficing) เป็นการค้นหาทางเลือกโดยถือ

เกณฑค์วามพงึพอใจ ซึ่งอาจไม่เหมาะสมเป็นทางเลือกที่ผู้บริหารพอใจและที่งา่ยและ

รวดเร็วสามารถยอมรับได้ เช่น อาจจะเป็นทางเลอืกที่สะดวก กล่าวคือสามารถค้นหา

ข้อมูลและทางเลือกได้ บางครั้งผูบ้ริหารไม่ชอบความเสี่ยง ตอ้งการความปลอดภัยที่จะ

บรรลุผลลัพธ์ที่ดีที่สุดซึ่ง Herbert Simon เรียกว่า ความพึงพอใจเป็นการเลือกการปฏิบัติที่

ดีพอภายใต้สถานการณ์ แม้ว่าการตัดสินใจในการจัดการตอ้งการความปลอดภัยให้มาก

ที่สุด ผู้บริหารส่วนใหญ่พยายามจะตัดสินใจที่ดีที่สุด ที่สามารถท าได้ภายใต้ขอบเขตความ 

มีเหตุผล ขนาดและลักษณะความเสี่ยงที่เกี่ยวข้องในการศกึษาบริหาร พบว่า การตัดสินใจ

มหีลักพื้นฐานในการก าหนดสถานการณ์ที่เรยีกว่าปัญหา (problems) ซึ่งเป็นสถานการณท์ี่

มีสภาพที่เป็นอยู่แตกต่างจากสภาพที่พึงพอใจ โดยทั่วไปปัญหาเกิดขึน้เมื่อสถานการณ์

ปัจจุบันไม่สามารถบรรลุเป้าหมายองค์กรตามที่คาดหวัง รูปแบบของปัญหามี 3 แบบ คือ 

ปัญหาวกิฤต (Crisis  problems) ปัญหาไมว่ิกฤต (Noncrisis problems) และปัญหาที่เป็น

โอกาส (Opportunity problems) ซึ่งแสดงความสัมพันธ์ได้ดังภาพประกอบ 3 

 

 

 

 

 

 

 

                                        ต่ า    ความกดดันด้านเวลา   สูง 
 

 

ภาพประกอบ 3 แสดงช่วงปัญหาการบริหารจัดการ 

(ธร สุนทรายุทธ, 2550, หน้า 95) 

 

    โดยความแตกต่างของลักษณะปัญหา สง่ผลตอ่ความพึงพอใจของ

ผูบ้ริหารในการตัดสินใจดังนี้ 

     ปัญหาวกิฤติ เป็นสถานการณ์ส าคัญซึ่งต้องการการตัดสินใจทันที

ต้องแก้ปัญหารวดเร็วเพื่อใหเ้กิดประสทิธิผล 

โอกาส        ไม่วกิฤต        วกิฤต 
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     ปัญหาไมว่ิกฤติ เป็นปัญหาที่ตอ้งการการตัดสินใจ แตไ่ม่เรง่ดว่น

เท่ากับปัญหาวกิฤติ ปัญหาโดยส่วนใหญ่ของผูบ้ริหารมักเป็นปัญหาประเภทนี้ 

     ปัญหาที่เป็นโอกาส เป็นปัญหาที่เกี่ยวข้องกับผลกระทบด้านบวก

ขององค์กรตลอดจนการท างานขององค์กร เมื่อผูบ้ริหารเผชิญปัญหา ผูบ้ริหารอาจจะต้อง

ค้นหาผลลัพธ์ในเชงิสร้างสรรค์และให้ผลประโยชน์กับองค์กร การพัฒนาเทคโนโลยีใหม่

หรอืการจัดทรัพยากรใหม่ ซึ่งข้อมูลเหลา่นนีถ้ือว่าเป็นปัญหาที่เป็นโอกาสและสร้างข้อ

ได้เปรียบให้กับองค์กร ปัญหานีม้ีความกดดันน้อยกว่าสองปัญหาแรก 

     เนื่องจากการตัดสินใจรูปแบบความพึงพอใจ เป็นเรื่องส่วนบุคคล

ที่เป็นผู้บริหารองค์กร ซึ่งได้รับความสนใจมากเรื่องหนึ่งหนึ่ง Tannenbaum & Schmidt 

(1958) ได้เสนอแกนต่อเนื่องของพฤติกรรมการเป็นผู้บริหาร ดังภาพประกอบ 4 
 

          ศูนย์กลางอยู่ที่ผู้น า              ศูนย์กลางอยู่ที่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

          ตัดสนิใจเอง   ชักชวน   ค้นหาความคิด  ถามความคิดเห็น   ตัดสนิใจ   ใหก้ลุ่มตัดสนิใจ 

          แลว้ประกาศ  โนม้นา้ว   ก่อนตัดสนิใจ    ให้กลุม่แนะน า     กับกลุม่     ภายใตเ้หตุผล 

 

ภาพประกอบ 4 แสดงพฤติกรรมการตัดสินใจ 

(ธร สุนทรายุทธ, 2550, หน้า 97) 
 

     เหตุผลขององค์กรและของแตล่ะบุคคลไม่สอดคล้องกัน มักเป็น

สาเหตุของความขัดแย้งในองค์กรและส่งผลต่อการตัดสินใจทั้งๆ ที่การตัดสินใจแตล่ะครั้ง

ย่อมมสีาเหตุ แต่ความมีเหตุผลเหล่านั้นพจิารณาในแง่ของแต่ละบุคคล การที่จะท าให้มี

ความมเีหตุมีผลของเอกบุคคลและองค์กรไปด้วยกัน และคอ่นข้างตรงกันมากคือ พยายาม

อ านาจผู้บริหาร 

การมสี่วนร่วมของผู้ใต้บังคับบัญชาในการตัดสนิใจ 
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ท าให้แตล่ะบุคคลพึงพอใจ วิธีการนี้ได้รับความสนใจพัฒนาเรื่อยมาในชื่อสาขา “การ

พัฒนาองค์กร” ซึ่งสาระส าคัญประกอบด้วยการบริหารองค์กร ภายใต้สถานการณ์องค์กร 

การมสี่วนรว่มของสมาชิกและการตัดสินใจของผูบ้ริหาร  ดังตาราง 2 
 

ตาราง 2 แสดงการเปรียบเทียบระหว่าง Classical Model กับ Administrative Mode  

 (ธร สุนทรายุทธ. 2550, หนา้ 98) 
 

 

Classical Model Administrative Model 

1. ผูบ้ริหารมคีวามรูท้ี่สมบูรณ์ และสามารถ 

   คาดการณ์ลว่งหน้าถึงผลลัพธ์ของแตล่ะ  

   ทางเลือก 

2. สามารถสร้างก าไรในแต่ละทางเลือก 

3. ผูบ้ริหารสามารถสร้างรายการของแต่ละ 

   ทางเลือกได้อย่างสมบูรณ์ 

1. ผูบ้ริหารมคีวามรูไ้ม่ปะติดปะต่อพอที่จะ

เกิดขึ้น 

2. ผูบ้ริหารไม่รูถ้ึงความสามารถสร้างก าไร

ของแต่ละทางเลือก 

3. ผูบ้ริหารไม่สามารถสร้างรายการที่

สมบูรณ์ของแต่ละทางเลือกเพราะมี

ทางเลือกน้อยมาก 

      

     ส าหรับการบริหารทั่วๆ ไป รวมทั้งในสถานศกึษา สั่งที่เกี่ยวข้อง

กับการตัดสินใจที่ควรสนใจศกึษา คอื ระดับและขอบเขตของการตัดสินใจ (The Level and 

Scope of Organizational Decision Making) โดยออกเปน็ 3 ระดับ คอื 

      ผูบ้ริหารระดับสูง มีความรับผดิชอบในการท างานทั้งหมดของ

องค์กรการตัดสินใจในเรื่องส าคัญ ซึ่งก าหนดแนวทางในอนาคต เป้าหมาย ซึ่งผูบ้ริหาร

ระดับสูงก าหนดนัน้มีขอบเขตกว้าง 

      ผูบ้ริหารระดับกลาง จะรับผดิชอบในการตัดสินใจในขอบเขต

ปานกลางรองลงมาจากผู้บริหารระดับสูง 

      ผูบ้ริหารระดับต้น จะรับหน้าที่ในขอบเขตที่แคบเกี่ยวกับเรื่อง

เหตุการณป์ระจ าวัน 
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                          ขอบเขตความ 

              ผู้บริหารระดับสูง                          รับผิดชอบกว้างขวาง 

    

           

     ผู้บริหารระดับกลาง                      

                         

  ผู้บริหารระดับต้น 

                                                     
 

               

                         ระดับการบรหิารจัดการ       ระดับและขอบเขตความรับผิดชอบ 
 

 

ภาพประกอบ 5 แสดงระดับและขอบข่ายการตัดสินใจ 

(ธร สุนทรายุทธ, 2550, หน้า 98) 
 

      ระดับสูง (Higher Level) ได้แก่ การตัดสินใจเกี่ยวกับการ

ก าหนดนโยบายปรัชญา วัตถุประสงค์หรอืเป้าหมายของการบริหารงาน นโยบายอัน

เกี่ยวกับการบริหารงานนโยบายในการเปลี่ยนแปลงองค์กร การเลิกล้มหรอืการขยายงาน 

ซึ่งส่วนใหญ่ผู้บริหารหรือคณะผูบ้ริหารสูงสุดเป็นผู้ตัดสินใจ ได้แก่เจ้าของ ผูจ้ัดการหรอื

คณะกรรมการบริหารในด้านการศึกษา ได้แก่รัฐมนตรวี่าการกระทรวงศกึษาธิการ 

คณะรัฐมนตรหีรอืคณะกรรมการการศกึษาแห่งชาติ 

      ระดับกลาง (Middle Level) ได้แก่ การตัดสนิใจของผูบ้ริหารที่

รับนโยบายปรัชญาและวัตถุประสงค์จากระดับสูงมาจ าแนกตีความให้ละเอียด และวาง

แนวทางเพื่อความสะดวกในการปฏิบัติ มกีารก าหนดนโยบายปรัชญาและวัตถุประสงค์ของ

แตล่ะหน่วยงานโดยให้สอดคล้องกับนโยบายระดับสูง ก าหนดวิธีการท างาน แจกแจงงาน 

ประสานงานระหว่างบุคลากรหน่วยงานต่างๆ แตล่ะระดับ ได้แก่ หัวหน้าหนว่ยงานผูจ้ัดการ

ฝา่ยในด้านการศกึษา เช่น เจา้หน้าที่ที่วางแผนการศกึษา เจ้าหน้าที่หลักสูตรและแบบเรียน

และบุคลากรฝา่ยการศกึษาระดับผูบ้ริหารทั้งหมด ซึ่งจะมีทั้ง Line และ Staff 

      ระดับล่างสูงสุด (Low Level) ได้แก่ การตัดสนิใจของผูท้ี่รับ

มอบหมายงานจากผู้บริหารให้น าไปปฏิบัติ คือ ผูป้ฏิบัติงานนั่นเอง กลุ่มนีจ้ะต้องมคีวามรู้

ความสามารถทางอาชีพเฉพาะตนและมีเทคนิควิธีการท างาน รูจ้ักตัดสินใจแก้ปัญหา

ขอบเขตความ 

รับผิดชอบปานกลาง 

ขอบเขตความ 

รับผิดชอบนอ้ย 
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เฉพาะหน้าและปฏิบัติงาน ได้แก่พนักงานด้านการศกึษา เช่น ครู เจ้าหน้าที่และพนักงาน 

คนงานภารโรงการตัดสินใจของคนเหล่านีส้่วนใหญ่จะไม่กระทบกระเทือนคนหมู่มาก 

เหมอืนระดับทั้งสองที่กล่าวมาแล้ว การด าเนินงานจะใหผ้ลดกี็ต่อเมื่อการตัดสินใจทั้งสาม

ระดับนีม้ีความสัมพันธ์กันได้รับการยอมรับ 

    2.3 รูปแบบการเพิ่มขึ้น (The Incremental Model) 

     ในการบริหารจัดการทางการศกึษา บางครัง้จะต้องหากลยุทธ์

น ามาใช้ตัดสนิใจปัญหาบางประการ กลยุทธ์เพิ่มขึ้น (Incremental Strategy) เป็นทางเลือก

หนึ่งที่น่าจะน าไปใช้กับสถานการณท์ี่ยากล าบากหรือสลับซับซ้อน (Grandri, 1984, P 330) 

เชน่ หากผู้บริหารจะต้องเผชิญกับการตัดสินใจอะไรใหม่ๆ ซึ่งก็ไม่แน่ใจว่าอะไรจะเกิดขึ้น

ทางออกวิธีนีก้็คือการพิจารณาทางเลือกที่เป็นไปได้จากเงื่อนไขที่มอียู่ โดยวิเคราะห์เฉพาะ

ส่วนที่เพิ่มขึน้ ซึ่งโดยทั่วไปแล้วเป็นการเพิ่มเพียงเล็กน้อยจากจ านวนเดิมที่มอียู่ เพียง

ผูบ้ริหารก าหนดทางเลือกเล็กๆ ตามสถานการณท์ี่เป็นอยู่มาพิจารณาเปรียบเทียบผลลัพธ์

ที่เกิดขึน้จนกระทั่งตัดสินใจด าเนนิการ 

     การเปรียบเทียบอย่างตอ่เนื่องจะเป็นทางเลือกหนึ่งในรูปแบบการ

ตัดสินใจแบบดั้งเดิม และรูปแบบการตัดสินใจแบบการบริหารที่สถานการณ์มีความ

สลับซับซ้อน ผูบ้ริหารจะตัดสินใจได้ดีถ้าเปรียบเทียบทางเลือกอย่างเป็นรูปธรรมมากกว่า

จะให้ความส าคัญกับความเป็นนามธรรม (Hoy & Miskel, 2001, p 331) ให้ข้อเสนอ

ประกอบการตัดสินใจโดยใช้วิจารณญาณ5 ประการ คอื 

      2.3.1 ตั้งวัตถุประสงค์ โดยจับประเด็นปัญหาเรื่องราวที่ต้อง

ตัดสินใจพร้อมล าดับความส าคัญ 

      2.3.2 ยอมรับส่วนที่เกี่ยวข้อง โดยประมวลข้อมูลข่าวสาร 

ความรูแ้ละประสบการณท์ี่เกี่ยวข้อง 

      2.3.3 ทางเลือกและผลลัพธ์ โดยก าหนดทางเลือกซึ่งควรจะมี

หลายทางในแตล่ะปัญหา 

      2.3.4 วิเคราะหส์ถานการณ์ที่เป็นอยู่และควรจะเป็นพิจารณา

เลือกทางที่เหมาะสมที่สุด 

      2.3.5 เปรียบเทียบทางเลือกอย่างเป็นรูปธรรม 

     รูปแบบเพิ่มขึน้นีส้่วนใหญ่จะน าเอาหลักการในรูปแบบการ

ตัดสินใจแบบดั้งเดิมและรูปแบบการตัดสินใจแบบการบริหารมาประยุกต์ใช้ 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



85 

 

    2.4 รูปแบบการดัดแปลงให้เหมาะสม (Mixed Scanning Model)  

     ผูบ้ริหารหรอืผูต้ัดสินใจที่ฉลาดและมีประสบการณ์สูง มักจะไม่

เลือกวิธีตัดสนิใจ รูปแบบใดรูปแบบหนึ่งเท่านัน้ การใช้หลายๆ รูปแบบผสมผสานอย่าง

เหมาะสมจึงเป็นวิธีที่ดีที่สุด การดัดแปลงที่เหมาะสม (Mixed Scanning) เป็นรูปแบบในการ

ตัดสินใจโดยใช้ขอ้มูลที่ดีที่สุดมาใช้หลายๆ ระดับ การบริหารโดยผูบ้ริหารระดับสูงจะใช้การ

ตัดสินใจที่อาศัยการตัดสินใจแบบการเพิ่มขึ้น (Incremental decision) เพื่อเป็นการ

ตรวจสอบหรือแก้ไขใหด้ีขึ้น รูปแบบนีดู้จะเป็นทางการผ่านคณะกรรมการตา่งๆ และดูเป็นที่

ระบบที่มาจากวงการแพทย์เพราะเป็นการตัดสินใจทางกายภาพที่มปีระสิทธิภาพ แตกต่าง

จากรูปแบบเพิ่มขึน้ที่แพทย์รู้วา่ควรท าอย่างไร จงึจะหาวิธีรักษาที่ประสบผลส าเร็จมาก

ที่สุด และจุดใดที่ควรได้รับการดูแลเอาใจใส่เป็นพิเศษ ยิ่งไปกว่านั้นแพทย์จะต้องเป็นผู้

ค้นหาสาเหตุ แตก่็มิได้ผูกพันความคดิของตนที่จะต้องน ามาใช้เป็นพืน้ฐานของการวิเคราะห์

หรอือาจจะต้องรอคอยประวัติคนไข้ เพื่อน ามาใชเ้ป็นข้อมูลก่อนที่จะมีการด าเนิน แพทย์จะ

สังเกตอาการของคนไข้ วเิคราะห ์ทดลองรักษา แต่ถ้าไม่ถูกแพทย์ก็จะหาวิธีการใหม่ 

(Etzioni, 1989, p 122 – 126) หลักการของรูปแบบการดัดแปลงให้เหมาะสมที่ส าคัญคือ

การก้าวไปข้างหนา้ (Straight Forward) ส่วนอื่นๆ ก็คล้ายกับวงจรการตัดสินใจทั่วไป เช่น 

หากไม่แน่ใจว่าจะเป็นไปตามนัน้ควรยืดเวลาออกไปเพื่อหาข้อมูลเพิ่มเติม หรอืแยกส่วน

ตัดสินใจไว้ก่อน หรือลองท าดูก่อนหรอือาจจะต้องเตรยีมการตัดสนิใจที่ตรงข้ามไว้บ้าง  

ถ้าหากมีวิพากษ์วจิารณ์ในการตัดสินใจครั้งแรกเป็นต้น ผู้บริหารการศกึษาสามารถใช้

รูปแบบการดัดแปลงใหเ้หมาะสมในการตัดสินใจงานการศกึษา ได้ดังนี้ 

     2.4.1 คณะกรรมการบริหารที่ก าหนดนโยบายนั้น เป็นเพียง 

การตัดสินใจแบบเพิ่มขึน้ได้ช่ัวคราวเท่านั้น 

     2.4.2 การตัดสินใจที่ดีจะได้ผลลัพธ์ที่พึงพอใจเป็นไปตามนโยบาย

และพันธกิจขององค์การ 

     2.4.3 การค้นหาทางเลือกมีข้อจ ากัดซึ่งขึ้นอยู่กับสภาพปญัหานั้น  ๆ

     2.4.4 ข้อมูลสารสนเทศที่ขาดหายไป มคีวามจ าเป็นต่อการ

น ามาใช้ในการวิเคราะหอ์ย่างยิ่ง 

     2.4.5 ทฤษฎี ประสบการณ์และข้อมูลเชิงเปรียบเทียบสามารถ

น ามาใช้ร่วมกันได้ 

    2.5 รูปแบบถังขยะ (The Garbage Can Model) 
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    บางครัง้ผูบ้ริหารมักตัดสินลงมอืปฏิบัติไปก่อนที่จะคิด ดูเสมือนวา่ไม่

มีเหตุผลพฤติกรรมอย่างนีเ้รียกว่า การตัดสินใจรูปแบบถังขยะ (Garbage Can Model)  

อาจอธิบายได้ว่าเพราะสภาพจิตใจหรือความเป็นนิสัย ซึ่งอาจจะเกิดขึ้นในองค์การที่ไม่มี 

ความแน่นอน (March, 1994) มีลักษณะปัญหา ขาดความชัดเจน เทคโนโลยีและขาดการมี 

ส่วนรว่ม มคีวามคลุมเครือในการตัดสินใจ  รูปแบบถังขยะ ไม่ได้เริ่มที่ตัวปัญหาและลงท้าย

ด้วยการแก้ปัญหา แต่เป็นไปตามแนวคิดของคิดแต่ละบุคคลในองค์การ ดังนี้ 

     2.5.1 ปัญหาน าไปสู่ความไม่พอใจและมีความจ าเป็นต้องได้รับ 

การเอาใจใส่ปัญหานั้นอาจจะได้รับการแก้ไขหรอืไม่ก็ตาม 

2.5.2 การแก้ไขปัญหาเป็นข้อคดิที่จะพยายามแก้ปัญหานั้นๆ 

2.5.3 ผูม้สี่วนรว่มเป็นสมาชิกในองค์การนัน้ๆ 

2.5.4 โอกาสในการเลือกเป็นโอกาสที่องค์กรจะต้องตัดสินใจ เช่น  

ต้องลงนามใบสัญญา แล้วจึงเกิดกิจกรรมตัดสินใจตามมาหลังจากลงนาม คือ จา้งคนปรับ 

ใช้เงนิจัดสรรทรัพยากร เป็นต้น 

     วิธีการขา้งต้นเป็นรูปการตัดสินใจที่ผูบ้ริหารขององค์การจะไม่รู้ว่า

อะไรเกิดขึ้นจนกระทั่งปัญหาได้ด าเนินการแก้ไขจนส าเร็จเรียบร้อยแล้ว จนเกิดเป็น

ประสบการณใ์นการตัดสินใจตอ่ไป 

      1. รูปแบบถังขยะมลีักษณะที่ส าคัญ คือ จุดประสงค์ของ

องค์การ  เป็นไปอย่างไม่มใีครก าหนดไว้ก่อน 

      2. วิธีการและเป้าหมายมีความเป็นอิสระ ไม่เกี่ยวข้องสัมพันธ์

กับเหตุการณ์ 

      3. การตัดสินใจที่ดีจะเกิดขึ้น ก็ต่อเมื่อปัญหาสอดคล้องกับ

วิธีการแก้ไข 

      4. การตัดสินใจตอ้งค านึงถึงการเปลี่ยนแปลงมากกว่า 

ความสมเหตุสมผล 

      5. ผูบ้ริหารตอ้งปรับแก้สถานการณ ์ปัญหา มีสว่นร่วมและ

โอกาสใหม้ีความสัมพันธ์กัน 

      รูปแบบถังขยะ เปรียบเสมือนการอธิบายวิธีการตัดสินใจ

บางอย่างที่เกิดขึ้นมิใช่ขอ้เสนอแนะให้ด าเนนิการ 

  คะนงึนิจ เลไธสง (2554, ออนไลน์) การเลือกรูปแบบการตัดสินใจ ตาม

แนวคิดของ Vroom and Yetton ผูน้ าคนหนึ่งๆ สามารถที่จะใช้แบบผูน้ าได้ทั้ง 5 แบบ ขึ้นอยู่
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กับสถานการณ ์ซึ่งในการบริหารงานที่มีประสิทธิผลผูน้ าต้องมีความสามารถในการ

วิเคราะห์สถานการณ์และเลือกแบบการตัดสินใจที่เหมาะสม การตัดสินใจแต่ละแบบได้รับ

การยอมรับ เท่าเทียมกันในสถานการณ์ต่างๆ การตัดสินใจแบบอัตตาธิปไตยอาจจะมีแง่ดี

ในการประหยัดเวลา และในบางสถานการณ์ก็ไม่ได้ลดคุณภาพหรอืการยอมรับลงไป แต่

อย่างไรก็ตามในสภาพการบริหารปัจจุบัน ผู้ปฏิบัติงานมักจะเรยีกร้องการมสี่วนร่วม ซึ่ง

ผูน้ าอาจต้องให้ผูป้ฏิบัติงานเข้ามามีสว่นร่วมมากกว่าที่เคยปฏิบัติมา ตัวอย่างแบบการ

ตัดสินใจของผูน้ าตามทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ของ Vroom and Yetton เป็น

ลักษณะการให้ค าปรึกษาแนะน าและ G เป็นลักษณะการตัดสินใจโดยกลุ่ม และมีเลขโรมัน

ก ากับแสดงน้ าหนักความมากน้อย รายละเอียด ดังตาราง 3 
 

ตาราง 3 แสดงรูปแบบการตัดสินใจ โดยใช้แนวคิดของ Vroom and Yetton 

 

แบบการตัดสินใจ ค าอธิบาย 

อัตตาธิปไตยสูงสุด AI ผูน้ าแก้ปัญหาหรอืตัดสินใจด้วยตนเองโดยใช้ขอ้มูลที่มีอยู่ใน

ขณะนั้น 

AII ผูน้ าได้รับข้อมูลที่จ าเป็นจากผู้ใต้บังคับบัญชา และตัดสินใจ

แก้ปัญหาด้วยตนเอง 

อัตตาธิปไตยสูงสุด CI ผูน้ าให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาเข้ามาร่วมรับรู้ปัญหาเป็นรายบุคคล 

เพื่อรับฟังความคิดเห็นและค าแนะน าโดยไม่สอบถามเป็น

กลุ่ม จากนั้นจงึตัดสินใจ 

CII ผูน้ าให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาร่วมรับรู้ปัญหาเป็นกลุ่มรวบรวม

ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะแล้วจึงตัดสินใจ 

ประชาธิปไตยสูงสุด GII ผูน้ าให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาร่วมรับรู้ปัญหาเป็นกลุ่มบทบาทของ

ผูน้ าอยู่ในฐานะประธาน ที่จะไม่เข้าไปมีอทิธิพลในการ

ตัดสินใจของกลุ่ม แต่จะเต็มใจยอมรับและด าเนินการแก้ไข

ปัญหาตามที่ได้รับการสนับสนุนจากทั้งกลุ่ม 

   

  จากตารางสรุปรูปแบบการตัดสินใจ โดยใช้แนวคิดของ Vroom and Yetton 

(1988, หนา้ 184) ที่น าเสนอไว้ 5 ลักษณะ คือ 

   ลักษณะที่ 1 ผูบ้ริหารตัดสินใจเองด้วยข้อมูลที่มอียู่ หมายถึง ผูบ้ริหาร

ตัดสินใจโดยล าพังใช้ขอ้มูลที่ตนมีอยู่ขณะนั้นประกอบการตัดสินใจ โดยไม่ปรกึษาบคุคลอื่น  ๆ
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   ลักษณะที่ 2 ผูบ้ริหารตัดสินใจเองโดยข้อมูลเพิ่มเติมจาก

ผูใ้ต้บังคับบัญชา หมายถึง ผูบ้ริหารขอข้อมูลที่จ าเป็นจากผู้ใต้บังคับบัญชาแล้วตัดสินใจ

โดยล าพัง ผูบ้ริหารอาจจะบอกผู้ใต้บังคับบัญชาว่าการตัดสินใจในครั้งนี ้ผูบ้ริหารได้ใช้

ข้อมูลที่ผู้ใต้บังคับบัญชาจัดหาให้ หรอือาจจะไม่บอกให้ทราบก็ได้ แตอ่ย่างไรก็ตาม

ผูบ้ริหารจะต้องสร้างความเข้าใจกับผูใ้ต้บังคับบัญชาว่า พวกเขามีบทบาทส าคัญในการให้

ข้อมูลตามที่ผู้บริหารรอ้งขอ ไม่ใชเ่ป็นผู้ที่จะเข้าไปมีสว่นร่วมในการตัดสินใจ 

   ลักษณะที่ 3 ผูบ้ริหารอภปิรายปัญหาร่วมกับผูใ้ต้บังคับบัญชาเป็น

รายบุคคล แล้วพิจารณาตัดสินใจด้วยตนเอง หมายถึง ผูบ้ริหารให้ผู้ใต้บังคับบัญชาบางคน

เข้ามีสว่นร่วมในสถานการณ์ตัดสนิใจ โดยรับฟังความคิดเห็นและค าแนะน าการด าเนินการ

ไม่ได้กระท าในนามของกลุ่ม แต่กระท าในลักษณะเฉพาะปัจเจกบุคคล โดยอาจสะท้อน 

ให้เห็นอิทธิพลทางความคิดของบุคคลหรอืไม่ก็ได้ 

   ลักษณะที่ 4 ผูบ้ริหารอภปิรายปัญหาร่วมกับกลุ่มผูใ้ต้บังคับบัญชา แล้ว

พิจารณาตัดสินใจด้วยตนเอง โดยอาจจะยอมหรอืไม่ยอมให้ความเห็นของกลุ่มมีอทิธิพล 

ต่อการตัดสินใจ หมายถึง ผู้บริหารรว่มกับผูใ้ต้บังคับบัญชาที่มลีักษณะเป็นกลุ่มงาน 

ร่วมกันรับฟังความคิดเห็นและค าแนะน าของกลุ่มตอ่แนวทางในการแก้ปัญหา จากนั้น

ผูบ้ริหารจะท าการตัดสินใจโดยอาจจะแสดงให้เห็นถึงอิทธิพลของผูใ้ต้บังคับบัญชาที่มตี่อ

การตัดสินใจหรอืไม่ก็ได้ 

   ลักษณะที่ 5 ผูบ้ริหารประชุมอภปิรายปัญหาตลอดจนประเมินทางเลือก

ร่วมกับกลุ่มผู้ใต้บังคับบัญชา แล้วท าการตัดสินใจโดยใช้ความเห็นสอดคล้องกัน หมายถึง 

ผูบ้ริหารร่วมกับผูใ้ต้บังคับบัญชาที่มลีักษณะเป็นกลุ่มงาน ร่วมกันพัฒนาทางเลือกและ

ประเมินทางเลือกในการแก้ปัญหาเพื่อหาแนวทางในการแก้ปัญหาที่มคีวามเห็นพ้องตอ้งกัน 

ผูบ้ริหารมบีทบาทเป็นเพียงประธานที่ประชุมและจะต้องไม่หาช่องทางในการครอบง ากลุ่ม

ให้เห็นคล้อยตามผู้บริหารและจะต้องเต็มใจและมีความพร้อมที่จะยอมรับและปฏิบัติตาม

มตกิลุ่ม 

  วิฑูรย์ ตันศิริคงคล (2557, หนา้ 34) ได้กล่าวถึงรูปแบบการตัดสินใจของ

ผูบ้ริหาร ตามแนวคิดของ Thomas L. Saaty แบ่งเป็น 3 กลุ่ม 8 รูปแบบด้วยกัน คือ 

   กลุ่มที่ 1 ผูบ้ริหารหมู่คณะเป็นผู้ด าเนินกระบวนการตัดสินใจแต่ 

เพียงผูเ้ดียว แบ่งออกได้เป็น 3 รูปแบบ 

     รูปแบบที่ 1.1 ผูบ้ริหารตัดสินใจคนเดียว ผู้บริหารก าหนดปัญหา 

วินจิฉัยปัญหา ก าหนดเกณฑ ์ค้นหาทางเลือกและวินิจฉัยเลือกทางเลือกด้วยตนเอง 
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     รูปแบบที ่1.2 ผูบ้ริหารตัดสินใจคนเดียว โดยใช้ขอ้มูลจากสมาชิกใน

หมู่คณะผู้ก าหนดปัญหา แต่ไม่สามารถด าเนินกระบวนการตัดสินใจได้ด้วยตนเอง ต้องพึง

ข้อมูลจากสมาชิก แลว้น าข้อมูลดังกล่าวมาประกอบการตัดสินใจ 

     รูปแบบที ่1.3 ผูบ้ริหารตัดสินใจคนเดียว โดยใช้ผลที่ผ่านการ

ตรวจสอบจากสมาชิกในหมู่คณะ ผูบ้ริหารด าเนินกระบวนการตัดสินใจด้วยตนเองก่อน 

แล้วสง่ผลการตัดสินใจใหส้มาชิกในหมู่คณะ ทบทวนและตรวจสอบเพื่อขอความคิดเห็น

ก่อนที่ผู้บริหารจะตัดสินใจ 

   กลุ่มที่ 2 สมาชิกในหมูค่ณะท าหนา้ที่เป็นที่ปรึกษาให้กับผูบ้ริหาร แบ่ง

ออกได้เป็น 2 รูปแบบ 

     รูปแบบที ่2.1 ผูบ้ริหารจะเลือกสมาชิกบางคนที่ผูน้ าไว้ใจหรอืให้ 

ความน่าเชื่อถือมาร่วมในกระบวนการตัดสินใจ ยกเว้นการตัดสินใจเลือกทางเลือกที่ผู้น า

ยังคงบทบาทนีอ้ยู่ 

     รูปแบบที ่2.2 ผูบ้ริหารและสมาชิกทุกคนในหมู่คณะมีส่วนร่วมใน

กระบวนการตัดสินใจ ยกเว้นขั้นตอนสุดท้าย คอื การตัดสินใจเลือกทางเลือกเป็นบทบาท

ของผู้น า 

   กลุ่มที่ 3 สมาชิกในหมูค่ณะด าเนนิกระบวนการตัดสินใจรว่มกัน แบ่ง

ออกได้เป็น 3 รูปแบบ 

     รูปแบบที ่3.1 ผูบ้ริหารและสมาชิกทุกคนในหมู่คณะด าเนิน

กระบวนการตัดสินใจร่วมกัน 

     รูปแบบที ่3.2 สมาชิกทุกคนในหมู่คณะด าเนนิกระบวนการตัดสินใจ

ร่วมกัน ผู้บริหารไม่มีอ านาจในการตัดสินใจ ท าหน้าที่พี่เลีย้ง (Facilitator หรอื Coach) ให้

หมูค่ณะด าเนินกระบวนการเป็นไปอย่างถูกต้อง 

     รูปแบบที ่3.3 ไม่มผีูบ้ริหารถาวร สมาชิกในหมู่คณะล้วนแตเ่ป็น

ผูเ้ชี่ยวชาญ มีมโนธรรม จริยธรรมและศลีธรรม มีความรับผดิชอบต่อตนเองและส่วนร่วม

สูง ในรูปแบบนีส้มาชิกเลือกหัวหนา้เฉพาะกิจเพื่อช่วยให้ประสานงานกับสมาชิกในหมู่คณะ 

โดยมีเป้าหมายในการแก้ปัญหาให้เป็นไปอย่างรวดเร็วมากยิ่งขึน้และเป็นตัวแทนในการ

น าเสนอการตัดสินใจของหมู่คณะต่อภายนอก เมื่อปัญหาเปลี่ยนไปผูท้ี่จะมาเป็นหัวหน้าก็

จะเปลี่ยนไปด้วยตามความเหมาะสม 

  จากแนวคิดเกี่ยวกับการตัดสินใจในการบริหารดังกล่าว ผู้วจิัยสรุปได้วา่ 

ผูบ้ริหารสถานศกึษาจะต้องแสดงพฤติกรรมการตัดสินใจในการเป็นผู้น าองค์การหรือ
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สถานศกึษาให้บรรลุความส าเร็จ เพราะการตัดสินใจของผู้บริหารล้วนส่งผลกับหนว่ยงาน

โดยตรง ดังนั้น จึงตอ้งพิจารณาอย่างรอบคอบและถี่ถ้วน เพื่อป้องกันความผิดพลาดที่

อาจจะเกิดขึ้นหรอืหากเกิดขึ้นก็ใหม้ีผลกระทบน้อยที่สุด และส าหรับงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยได้

เลือกใช้รูปแบบพฤติกรรมการตัดสินใจ โดยใช้รูปแบบวิธีการตัดสินใจของผู้บริหาร ตาม

แนวคิดของ Thomas L.Saaty แบ่งเป็น 3 กลุ่ม ดังนี ้กลุ่มที่ 1 ผูบ้ริหารหมูค่ณะเป็นผู้ด าเนิน

กระบวนการตัดสินใจแตเ่พียงผูเ้ดียว กลุ่มที่ 2 สมาชิกในหมูค่ณะท าหน้าที่เป็นที่ปรึกษา

ให้กับผูบ้ริหาร และกลุ่มที่ 3 สมาชิกในหมูค่ณะด าเนินกระบวนการตัดสินใจร่วมกัน เพราะ

เป็นรูปแบบวิธีการตัดสินใจของผู้บริหารที่สอดคล้องกับสภาพการบริหารการศกึษาในยุค

ปัจจุบัน 

 ประเภทของการตัดสินใจ 

  การตัดสินใจในองค์การใดๆ ของผูบ้ริหารนั้น ขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายอย่าง

เกี่ยวกับรูปแบบหรอืประเภทของการตัดสินใจของผูบ้ริหาร ซึ่งมีนักวิชาการได้แบ่งประเภท

ของการตัดสินใจ ไว้ดังนี้ 

  อรพรรณ ตู้จินดา (2544, หนา้ 53) กล่าวว่า การตัดสินใจมี 4 ประเภท คือ 

   1. การตัดสินใจที่ก าหนดไว้ล่วงหน้า (Programmed Decision)  

เป็นการตัดสินใจที่มลีักษณะประจ าอยู่เสมอ มักเกิดขึ้นภายในสถานการณ์ที่เกี่ยวข้องกับตัว

แปรของการตัดสินใจ จ านวนจ ากัดผลของแตล่ะทางเลือกรู้ล่วงหน้าค่อนข้างแน่นอน 

   2. การตัดสินใจแบบวิเคราะห์ (Analytical Decision) เป็นการตัดสินใจที่

ช่วยผูบ้ริหารสามารถตัดสินใจใช้ทรัพยากรที่มอียู่จ ากัดเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

   3. การตัดสินใจแบบดุลยพินิจ (Judgmental Decision) เกี่ยวข้องกับ

ปัญหาที่เป็นตัวแปรของการตัดสินใจมจี านวนจ ากัด ซึ่งยังไม่ทราบว่าผลของการตัดสินใจ

จะเป็นอย่างไร การใช้ดุลยพินิจที่ดเีป็นสิ่งจ าเป็นต่อการเพิ่มความเป็นไปได้ของผลที่จะ

เกิดขึ้น 

   4. การตัดสินใจแบบปรับตัว (Adaptive Decision) เกี่ยวข้องกับปัญหาที่ 

ตัวแปรของการตัดสินใจมีจ านวนมากและไม่สามารถคาดการณ์ถึงผลที่จะเกิดขึ้นได้ 

เนื่องจากความซับซ้อนและความไม่แน่นอนของปัญหาจ าต้องอาศัยบุคคลหลายคนช่วยใน

การตัดสินใจ ในกรณีนี้ การตัดสินใจและการด าเนินการอาจจะถูกปรับปรุงเปลี่ยนแปลง 

อยู่ตลอดเวลา 

  จันทรานี สงวนนาม (2545, หนา้ 162) แบ่งประเภทของการตัดสินใจตาม

ที่มาของเรื่องเพื่อตัดสนิใจ 3 ประเภท คือ 
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   1. การตัดสินใจเพื่อใหเ้กิดความเข้าใจตรงกัน (lntermediary Decision) 

เป็นการตัดสินใจที่เกิดจากการสื่อความหมายจากผูบ้ังคับบัญชาไปยังผูใ้ต้บังคับบัญชา  

ที่เกี่ยวข้องกับการตคีวาม การประยุกต์หรอืการเผยแพร่ค าสั่งให้เข้าใจตรงกัน 

   2. การตัดสินใจตามเรื่องที่ผู้ใต้บังคับบัญชาส่งเรื่องมาให้พิจารณา 

(Appellate Decision) เกิดจากการที่ผูใ้ต้บังคับบัญชาเสนอเรื่องต่างๆ ให้ผูบ้ังคับบัญชา

ตัดสินใจ 

   3. การตัดสินใจเชิงสร้างสรรค์ (Creative Decision) เป็นการตัดสินใจที่

เกิดจากความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ของผูบ้ังคับบัญชาเป็นส าคัญการตัดสินใจโดยตัวบุคคล

แบ่งได้ 2 ประเภท คือ 

    1. การตัดสินใจโดยคนๆ เดี่ยว (Decision Making by lndividual) 

    2. การตัดสินใจโดยกลุ่ม (Decision Making by Groups) 

   การตัดสินใจตามจุดมุง่หมายแบ่งออกเป็น 3 ประเภท คือ 

    1. การตัดสินใจที่เกิดขึ้นประจ า (Routinely Occurring Decision) 

    2. การตัดสินใจเพื่อการปรับเปลี่ยน (Adaptive Decision) 

    3. การตัดสินใจเพื่อนวัตกรรมใหม ่(lnnovative Decision) 

  วิชัย โถสุวรรณจินดา (2535, หนา้ 185 – 186 อ้างถึงใน มหาวิทยาลัย 

สุโขทัยธรรมาธิราช, 2550, หนา้ 208-209) และ (จริะจติต์  ราคา (2527, หนา้ 236–239  

อ้างถึงใน มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2550, หนา้ 208-209) แบ่งการตัดสินเป็น 3 

ประเภทตามสถานการณ์ที่เกิดขึ้นคือการตัดสินใจภายใต้สถานการณ์ที่แนน่อน การ

ตัดสินใจภายใต้สถานการณ์ที่เสี่ยงและการตัดสินใจภายใต้สถานการณ์ที่ไม่แน่นอน  

   1. การตัดสินใจภายใต้สถานการณท์ี่แน่นอน เป็นการตัดสินใจที่ผู้

ตัดสินใจมขี้อมูลหรอืข้อเท็จจรงิชัดเจน สามารถคาดการณ์ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นได้แน่นอน 

กรณีดังกล่าวการตัดสินใจจะพยายามเลือกทางเลือกที่ให้ประโยชน์สูงสุด 

   2. การตัดสินใจภายใต้สถานการณ์ที่เสี่ยง เป็นการตัดสินใจที่แนน่อน

น้อยกว่าข้อที่ 1. แตย่ังพอคาดการณ์ผลที่จะเกิดขึ้นได้บ้าง แตผ่ลที่จะเกิดขึ้นจากทางเลือก

ที่มพีิจารณาแตกต่างกันอันเนื่องมาจากความไม่แน่นอนของปัจจัยและสถานการณ์ 

   3. การตัดสินใจภายใต้สถานการณท์ี่ไม่แน่นอน เป็นการตัดสินใจที่ผู้

ตัดสินใจมขี้อมูลหรอืข้อเท็จจรงิไม่ชัดเจน ไม่สามารถคาดการณ์ผลที่จะเกิดขึ้นของแต่ละ

ทางเลือกได้ เพราะมีปัจจัยที่ควบคุมไม่ได้ ผูต้ัดสินใจจึงไม่อาจหาทางเลือกที่ให้ประโยชน์

สูงสุดได้ จะต้องใช้ดุลยพินิจวิจารณญาณและประสบการณ์ช่วยการพิจารณา 
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  พิชัย เสงี่ยมจิตต์ (2551, หนา้ 98) กล่าวว่า การตัดสินใจของผู้บริหาร

จัดการแบ่งได้เป็น 2 ประเภท ได้แก่ 

   1. การตัดสินใจที่มกีารก าหนดไว้แล้ว (Programmed Decisions) เป็น 

การตัดสินใจที่ตอบสนองสถานการณท์ี่เกิดขึน้บ่อยจนกระทั่งเพียงพอที่จะท าให้สามารถ

ก าหนดเป็นกฎการตัดสินใจที่ได้รับการพัฒนาขึ้นและสามารถน าไปประยุกต์ใชไ้ด้ในอนาคต 

   2. การตัดสินใจที่มกีารก าหนดไว้ก่อน (Non programmed Decisions) 

เป็นการตัดสินใจที่ตอบสนองสถานการณ์พิเศษ ไม่เหมือนใคร มคีวามชัดเจนนอ้ย 

กว้างขวางไม่มโีครงสร้าง ซึ่งมคีวามส าคัญกับผลลัพธ์ที่ตามมาขององค์การ ทั้งนี้อาจ

เกี่ยวข้องกับการวางแผนยุทธศาสตรเ์พราะมีความไม่แน่นอนเป็นอย่างมากและมีความ

ซับซ้อนในการตัดสินใจ 

  จณิณวัตร ปะโคทัง (2553, หนา้ 112-113) แนวคิดนี้สอดคล้องกับผูบ้ริหาร 

ยุคใหม่ที่จะต้องตัดสินใจเพื่อปรับเปลี่ยนองค์การ โดยเฉพาะจากองค์การแบบระบบ

ราชการ (Bureaucracy) สู่องค์การปรับตัว (Adaptive Organization) ซึ่งผูบ้ริหารจะต้องกล้า

คิดกล้าเปลี่ยนและกล้าที่จะรุกไปข้างหน้าโดยการตัดสินใจเพื่อสรา้งสิ่งใหม่ๆ เกิดขึ้นให้ได้ 

ผูบ้ริหารตอ้งคิดอยู่เสมอว่า วันนีต้้องดีกว่าวันพรุ่งนี้ต้องแตกต่างจากวันนี ้วันพรุ่งนี้ต้องมี

สิ่งใหม่ๆ  มากกว่านีแ้ละควรส่งเสริมให้มีการสร้างนวัตกรรมใหมใ่ห้เกิดขึ้นในองค์การ 

   ประเภทการตัดสินใจแบ่งตามลักษณะการวางแผนได้ 2 ประการ คือ 

    1. การตัดสินใจที่ก าหนดโปรแกรมไว้ล่วงหน้า (Programmed 

Decisions) เป็นการตัดสินใจในงานที่ท าบ่อยๆ ท าซ้ าๆ (Receptive) และงานประจ า 

(Routine) ซึ่งส่วนใหญ่จะหมายถึง กฎ ระเบียบ ขอ้บังคับ ขัน้ตอนการปฏิบัติงานและ

มาตรฐานการท างาน ซึ่งในองค์การที่เป็นระบบมักจะก าหนดสิ่งที่กล่าวมาแล้วไว้อย่าง

ชัดเจน ก าหนดไว้เป็นลายลักษณ์อักษร ประกาศไว้ให้ทุกคนทราบถือปฏิบัติโดยทั่วกัน 

ความส าคัญในเรื่องนี้จะอยู่ที่การก าหนดมาตรฐาน (Standard) ที่ผู้บริหารจะต้องเข้ามา

เกี่ยวข้องและก าหนดขึ้น กระบวนการในการสร้างมาตรฐานเป็นสิ่งที่ผูบ้ริหารจะต้องทราบ 

เข้าใจ และน ามาปฏิบัติได้ ดังนัน้ การตัดสินใจที่มีโปรแกรมไว้ล่วงหน้า นอกจากจะตัดสินใจ

ในงานประจ าแล้วยังจะเกี่ยวพันไปถึงการก าหนดมาตรฐานของงาน มาตรฐานกระบวนการ 

มาตรฐานในเรื่องอื่นๆ ประกอบด้วย ซึ่งแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับมาตรฐานก็มีหลายประการ

เชน่ ISO 9001, ISO 9002, ISO 14001 เป็นต้น 

    2. การตัดสินใจที่ไม่ได้ก าหนดโปรแกรมไว้ล่วงหน้า (Non 

programmed Decision) เป็นการตัดสินใจที่แปลกใหม่ (Novel) ไม่มโีครงสรา้ง  

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



93 

 

ไม่มกีฎระเบียบ ไม่ใชง่านประจ า ดังนั้นผู้บริหารจึงตอ้งค้นหาแนวทางการตัดสินใจเพื่อ

แก้ปัญหานั้นๆ การวิจัยและพัฒนา (Research and Development) จงึเป็นสิ่งจ าเป็น 

กระบวนการวิจัยและพัฒนาดังกล่าวต้องมีการทดลองค้นหาวิธีที่ดทีี่สุด เพื่อใช้ทักษะและ

ทรัพยากรขององค์การอย่างสรา้งสรรค์ ผูบ้ริหารที่จะตัดสินใจเชงิสร้างสรรค์และนวัตกรรม

ใหม่ได้ดี จ าเป็นต้องฝึกการคิดใหม่ (Rethinking) ในเรื่องตา่งๆ ดังนี ้คือ ตลาดใหม่ (New 

Markets) ผลติภัณฑใ์หม่ (New Product) ลูกค้าใหม่ (New Customer) ธุรกิจใหม่ (New 

Businesses) กลยุทธ์ใหม ่(New Strategy) ความคิดใหม่ (New thinking) การบริหารใหม่ 

(New Services) ภาวะผูน้ าใหม่ (New Leadership) และการปรับตัวใหม ่(New Adaptations) 

  Chester I Bamard (1938, p 190-191 อ้างถึงในมหาวิทยาลัยสุโขทัย 

ธรรมาธิราช, 2550, หนา้ 206) แบ่งการตัดสินใจออกเป็น 3 ประเภท ตามที่มาของเรื่อง

เพื่อตัดสินใจ คอื 

   1. การตัดสินใจเพื่อใหเ้กิดความตรงกัน (intermediary decisions)  

เป็นการตัดสินใจที่เกิดจากการสื่อความหมายจากผูบ้ังคับบัญชาไปยังผูใ้ต้บังคับบัญชาที่

เกี่ยวข้องกับการตคีวามการประยุกต์หรอืการเผยแพร่ค าสั่งให้เข้าใจกัน 

   2. การตัดสินใจตามเรื่องที่ผู้ใต้บังคับบัญชาส่งเรื่องมาให้พิจารณา 

(appellate decisions) เกิดจากการที่ผูใ้ต้บังคับบัญชาเสนอเรื่องต่างๆ ให้ผูบ้ังคับบัญชา

พิจารณาตัดสินใจ 

   3. การตัดสินใจเชิงสร้างสรรค์ (creative decisions) เปน็การตัดสินใจ 

ที่เกิดจากความคิดริเริ่มของผูบ้ังคับบัญชาเอง 

  Peter  Drucker (1966, p 113 – 142 อ้างถึงใมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมา 

ธิราช, 2550, หนา้ 207) แบ่งการตัดสินใจออกเป็น 2 ประเภท คือ การตัดสินใจเรื่องทั่วไป

และการตัดสินใจเรื่องเฉพาะ 

    1. การตัดสินใจเรื่องทั่วไป (generic decisions) เป็นการตัดสินใจที่

เกิดขึ้นเพื่อการก าหนดหลักการนโยบายกฎระเบียบ กล่าวคือ เป็นการตัดสินใจที่อาจแก้ไข

ได้ ด้วยการก าหนดระเบียบ ขอ้บังคับ การตัดสินใจ 2 แบบแรกของบารน์าร์ดก็เป็นการ

ตัดสินใจประเภทนี้ ซึ่งเป็นการตัดสินใจเพื่อคนทั่วไปในองค์การ การตัดสินใจประเภทนีจ้ะ

เกิดขึ้นเมื่อผูบ้ริหารโรงเรียนหรอืผูบ้ริหารหนว่ยงานก าหนดนโยบายหรือแนวปฏิบัติเพื่อให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติตาม การตรวจตราการท างานและการลา การพิจารณาความดี 

ความชอบ การประสานข้อขัดแย้งและการด าเนินการทางวนิัย เป็นต้น 
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   2. ส่วนการตัดสินใจเฉพาะเรื่อง (unique decisions) เป็นการตัดสินใจที่

เกิดขึ้นเพื่อพจิารณาเรื่องใดเรื่องหนึ่งเป็นการเฉพาะซึ่งอาจจะเกี่ยวข้องเฉพาะคนบางคน 

บางกลุ่ม บางเรื่องและบางเวลา หรือเป็นเรื่องเฉพาะที่ไม่เคยเกิดขึ้นมาก่อนตัวอย่างเช่น 

การตคีวามหลักสูตรหรอืปัญหาเกี่ยวกับนักเรียนบางอย่างและเป็นปัญหาที่ไม่เคยเกิดขึ้นมา

ก่อน ดังน้ันเมื่อเกิดปัญหาขึ้นทั้งผู้บริหารและครูไม่อาจพิจารณาตัดสินใจได้ด้วยตัวของ

ตนเองตามล าพัง กรณีเช่นนีผู้บ้ริหารอาจใชว้ิธีการแก้ไขปัญหาดว้ยการประชุมรว่มกับคณะ

ครูเพื่อพจิารณาหาแนวทางแก้ไขปัญหา ดรักเกอร์ได้กล่าวเพิ่มเตมิว่าปัญหาที่มักจะเกิดขึ้น

ในการพิจารณาทั้ง 2 ประเภทนี้คอืการที่กลับกันการแก้ไขปัญหาเฉพาะเรื่องหรอืปัญหาที่

เกิดขึ้นใหมเ่หมอืนกับปัญหาที่เกิดขึน้มาก่อนๆ และใช้วธิีการเดิมๆ แก้ปัญหา 

  Joseph L. Massie (1971, p 51-55 อ้างถึงในมหาวิทยาลัย 

สุโขทัยธรรมาธิราช, 2550, หนา้ 206) แบ่งการตัดสินใจสั่งการออกเป็น 2 ประเภท คือ  

1) การตัดสินใจ วินิจฉัยสั่งการโดยคนๆ เดียว (decision making by individuals) และ 2) 

การตัดสินใจวินิจฉัยโดยกลุ่มคน (decision making  groups) ในองค์การขนาดใหญ่ปัญหา 

ที่องค์การประสบอยู่มักจะในรูปแบบต่างๆ โดยผู้บริหารมุ่งหวังที่ให้รว่มกันหาแนวทาง

แก้ปัญหากลุ่ม ตัดสินใจดังกล่าวปรากฏออกมาในรูปประชุมสัมมนา การตัง้คณะกรรมการ

หรอืคณะท างานหรอืแมแ้ต่บุคลากร 

  Edgar L. Morphet and the others (1982, p 123-127 อ้างถึงใน

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2550, หนา้ 206-207) แบ่งการตัดสินใจวินิจฉัยสั่งการ

ออกเป็น 3 ประการ คอื 

   1. การตัดสินใจวินิจฉัยสั่งการที่เกิดขึ้นเป็นประจ า (routinely occurring  

decisions)  

   2. การตัดสินใจวินิจฉัยสั่งการเพื่อการปรับเปลี่ยน (adaptive decisions) 

เป็นการตัดสินใจวินิจฉัยสั่งการที่เกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนนโยบายที่มอียู่ 

   3. การตัดสินใจวินิจฉัยสั่งการเพื่อสิ่งแปลกใหม่ (innovative decisions) 

เกี่ยวข้องกับการก าหนดนโยบายและจุดมุ่งหมายใหม่ 

  Jerald L. Ubben and Larry W. Hughes (1987, p 41 อ้างถึงใน 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2550, หนา้ 207) แบ่งการตัดสินใจออกเป็น 2 ประเภท 

คือ 

   1. การตัดสินใจที่มโีครงสร้างก าหนดไว้ (structured  decision  settings) 

เป็นการตัดสินใจเกี่ยวกับงานประจ าและเรื่องที่เกิดขึ้นเสมอ 
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   2. การตัดสินใจที่มทีางเลือกหลายทางเลือกหรอืไม่มโีครงสรา้งที่ก าหนด

ไว้หรอืการตัดสินใจเรื่องใหม่ๆ  (multi–alternative, unstructured and innovative decision 

settings) 

  Gregory Moorhead and Ricky Griffin (1992, p 481–483 อ้างถึงใน 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2550, หนา้ 208) แบ่งการตัดสินใจเป็น 2 ประเภท คือ 

   1. การตัดสินใจที่มกีารวางโปรแกรมไว้ (programmed decision) คือ  

การตัดสินใจวินิจฉัยสั่งการที่เกิดขึน้บ่อยครั้งจนกระทั่งสามารถตั้งกฎเพื่อการตัดสินใจได้

โดยกฎเพื่อการตัดสนิใจ นั่นคือขอ้ความที่บอกผูต้ัดสินใจเกี่ยวกับทางเลือกที่จะเลือกบน

พืน้ฐานของสถานการณ์ที่ตัดสินใจ 

   2. การตัดสินใจที่มไิด้ตั้งโปรแกรมก าหนดไว้ (non programmed decision)  

เป็นการตัดสินใจที่มไิด้เกิดขึ้นบ่อยครั้งนัก และไม่มกีารก าหนดกฎของการตัดสินใจวินจิฉัย

สั่งการไว้ก่อนการตัดสินใจประเภทนี้โดยทั่วไปมักจะต้องการการแก้ไข (problem solving) 

โดยการแก้ปัญหาเป็นการตัดสินใจซึ่งมีลักษณะพิเศษและตอ้งการการพัฒนาและประเมิน

ทางเลือกโดยมิได้มีกฎเพื่อการตัดสนิใจเป็นเครื่องช่วยการตัดสินประเภทนี้ตอ้งการ

พิจารณาตัดสิน (judgment) และความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ (creativity) 

  สรุปได้วา่ การตัดสินใจมี 3 ประเภท ได้แก่ การตัดสินใจแบบก าหนดไว้

ล่วงหน้าแล้วเป็นการตัดสินใจเกี่ยวกับปัญหาที่เกิดขึน้เป็นประจ า จงึมีมาตรฐานในการ

ตัดสินใจเพื่อแก้ปัญหาอยู่แล้ว โดยวิธีการในการแก้ปัญหาที่ดทีี่สุดจะถูกก าหนดไว้อย่าง

ชัดเจน ตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้การตัดสินใจแบบไม่เคยก าหนดลว่งหนา้มาก่อน เป็นการ

ตัดสินใจเกี่ยวกับปัญหาซึ่งมีรูปแบบไม่ชัดเจนหรอืมีความซับซ้อน จงึไม่มีแนวทางในการ

แก้ปัญหาแนน่อน เป็นปัญหาที่ไม่มีการระบุวิธีแก้ไว้อย่างชัดเจนว่าต้องท าอะไรบ้าง การ

ตัดสินใจกับปัญหาลักษณะนี ้จะไม่มีเครื่องมอือะไรมาช่วย การตัดสินใจแบบกึ่งโครงสร้าง 

เป็นการตัดสินใจแบบผสมระหว่างแบบโครงสร้างและแบบไม่เป็นโครงสรา้ง คือบางสว่น

สามารถตัดสินใจแบบโครงสร้างได้ แตบ่างส่วนไม่สามารถท าได้ โดยปัญหาแบบ 

กึ่งโครงสร้างนี ้จะใช้วธิีแก้ปัญหาแบบมาตรฐานและการพิจารณาโดยมนุษย์รวมเข้าไว้

ด้วยกัน คอืมีลักษณะเป็นกึ่งโครงสรา้ง แต่มีความซับซ้อนมากขึ้น ขั้นตอนจงึไม่ชัดเจนว่า 

จะมีขัน้ตอนอย่างไร 
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 ทฤษฎีการตัดสินใจ 

  ทฤษฎีการตัดสินใจเป็นแนวทางที่มเีหตุผลในการเลือกทางเลือกที่ดทีี่สุด 

หรอืการเลือกแนวทางด าเนินการ (Stair Jr. and Render, 1990, หนา้ 39) นักทฤษฎีได้

จ าแนกทฤษฎีการตัดสินใจออกแตกต่างกัน ทฤษฎีการตัดสินใจดังกล่าวได้แก่ 

   1. ทฤษฎกีารตัดสินใจภายใต้สถานการณ์ตา่งๆ ทฤษฎีนีจ้ าแนกการ

ตัดสินใจออกไปตามประเภทของสถานการณ์ที่ผู้ตัดสินใจเผชิญอยู่ และใช้สถานการณ์นัน้

เป็นพืน้ฐานพจิารณาผลที่จะได้รับ สถานการณ์ที่มอีิทธิพลต่อการตัดสินใจตามแนว

ของสแตร์ จูเนียร์ และเรนเดอร์ (Stair Jr. and Render, 1990, p 39) แบ่งออกเป็น 3 

สถานการณ์ คอื 

    1.1 การตัดสินใจภายใต้สถานการณท์ี่แน่นอน (decision under 

certainty) เป็นการตัดสินใจที่ผู้ตัดสนิใจทราบถึงผลที่จะได้รับและผลที่ตามมาชัดเจน

แนน่อนกรณีดังกล่าวนี้ ผู้ตัดสินใจจะเลือกทางเลือกที่ดทีี่สุด และให้ผลประโยชน์ตอบแทน

ตัวอย่างเช่น การที่บุคคลจะน าเงินเข้าฝากที่ธนาคารใด เขาตอ้งศกึษาอัตราดอกเบีย้ที่

ธนาคารแตล่ะแหง่จะจ่ายให้ก่อน แล้วจึงตัดสินใจว่าควรจะฝากว่าธนาคารไหน 

    1.2 การตัดสินใจภายใต้สถานการณท์ี่เสี่ยง (decision under risk)  

การตัดสินใจตั้งอยู่บนพื้นฐานที่มีความหนาแน่นน้อยกว่า แต่ก็ยังพอจะคาดคะเนถึงผลที่

อาจจะเกิดขึ้นจากทางเลือกได้บ้าง กล่าวคือ ผู้ตัดสินใจจะทราบผลที่ได้จากการเลือก

ทางเลือกต่างๆ แนน่อน แต่โอกาสที่เกิดผลตามนั้นอาจแตกต่างกัน เพราะปัจจัยบางอย่างมี

ความไม่แน่นอน เช่น ในฤดูฝน ก่อนออกจากบ้านเราควรจะน าร่มไปหรอืไม่ ในกรณีนี้เราไม่

อาจทราบว่าฝนจะตกหรอืไม่ แตเ่รารู้จักรายงานอากาศว่าโอกาสที่จะมีฝนตกร้อยละเท่าใด 

    1.3 การตัดสินใจภายใต้สถานการณท์ี่ไม่แน่นอน (decision under 

uncertainly) การตัดสินใจภายใต้สถานการณ์ผู้ตัดสินใจไม่อาจทราบได้ถึงความเป็นไปได้

ของผลที่จะเกิดขึน้ในแต่ละทางเลือก อันอาจเนื่องมาจากการมขี้อมูลไม่เพียงพอหรอืมีตัว

แปรอื่นที่ไม่สามารถควบคุมได้ การตัดสินใจในสถานการณ์นี้ จึงไม่อาจเลือกโดยใช้

ทางเลือกที่ให้ผลประโยชน์ตอบแทนสูงสุดได้ ผู้ตัดสินใจจะต้องใชดุ้ลยพินจิและวิจารญาณ

เข้าช่วยมาก ตัวอย่างเช่น การที่ผู้บริหารโรงเรียนใหเ้ด็กคนหนึ่งเข้าเรียน ผูบ้ริหารคนนั้นไม่

มีโอกาสทราบได้เลยว่า พฤติกรรมการเรียนและผลการเรียนของเด็กคนนั้นจะเป็นอย่างไร 

  2. ทฤษฎีการตัดสินใจจ าแนกวิธีการตัดสนิใจ 

   James E. Heald (1991, p 344) ได้จ าแนกทฤษฎีตัดสินใจตามวิธีการ

ตัดสินใจออกเป็น 3 วิธีคือ 
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    2.1 ทฤษฎีการตัดสินใจโดยการคาดการณ์ (predictive decision 

theories) มีความสนใจในพฤติกรรมที่ผู้ตัดสนิใจจะใช้ในการตัดสินใจ โดยพิจารณาสิ่งที่เช่ือ

ว่าจะเป็นปัจจัยและพลังที่ผู้ตัดสินใจจะใช้ในการตัดสินใจรวมทั้งความเสี่ยงที่อาจจะเกิดขึ้น

ภายใต้สถานการณ์หนึ่งสถานการณใ์ด 

    2.2 ทฤษฎีการตัดสินใจโดยการบรรยาย (descriptive decision 

theories) ทฤษฎีนีพ้ยายามจะบรรยายความเชื่อของนักทฤษฎีเกี่ยววิธีการที่ใชใ้นการ

ตัดสินใจ นักทฤษฎีอาจวิเคราะห์การตัดสินใจทางธุรกิจ แล้วสรุปว่านักธุรกิจหญงิคนหนึ่ง

คิดจะผลิตสนิค้าใหม่ในกรณีนี้เธอจะตอ้งประเมินค่าใช้จา่ยในการผลติและการจัดจ าหน่าย 

เปรียบเทียบกับผลตอบแทนที่จะได้รับภายใต้สภาพความเสี่ยงและความเป็นไปได้ตา่งๆ 

จากการเปรียบเทียบก็จะได้ทางเลอืกเพื่อตัดสนิใจภายใต้สถานการณ์ตา่งๆ แล้วตัดสินใจ

เลือกทางเลือกที่ดทีี่สุดในทรรศนะของตนเอง 

    2.3 ทฤษฎีการตัดสินใจโดยมีเงื่อนไข (prescriptive decision theories) 

ทฤษฎีเสนอแนะความสัมพันธ์และกระบวนการที่นักทฤษฎีเช่ือวา่ควรจะน ามาพิจารณาและ

น ามาใช้อันจะท าให้การตัดสินใจมคีุณภาพสูงและมีเหตุผล ทฤษฎีมีความเชื่อว่า ทฤษฎีจะ

ให้ผลที่มปีระสิทธิภาพและประสิทธิผลแก่องค์กรมากกว่า ตัวอย่างของการตัดสินใจตาม

ทฤษฎีนีจ้ะเห็นได้จากการที่ ฮอย และ มิสเกล (Hoy and Miskel) ได้ประยุกต์รูปแบบการ

ตัดสินใจแบบพึงพอใจ (satisfied model) ของไซมอนมาเป็นกระบวนการ 5 ขั้นตอนตาม

ทฤษฎีการตัดสินใจ แบบมีเงื่อนไข โดยทั้งฮอยและมิสเกล คาดหวังว่าการตัดสินใจทาง

การศกึษาจะให้ผลดียิ่งขึ้น (Hoy and Miskel, 1991) 

  3. ทฤษฎีการตัดสินใจที่แบ่งตามกลุ่มนักทฤษฎี 

   Ungson and Braustein (1982 อ้างใน James E. Heald, 1991, p 345)  

ได้เสนอรายงานการประชุมเรื่องการตัดสินใจ ซึ่งในรายงานฉบับนีไ้ด้แบ่งทฤษฎีการ

ตัดสินใจออกเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มที่เน้นเรื่องการตัดสินใจของแตล่ะคน และกลุ่มที่เน้นเรื่อง

การตัดสินใจขององค์การขณะเดียวกันเจมส ์อี. ฮีลด์ กลุ่มนีส้นใจการตัดสินใจ 

เชงิพฤติกรรมศาสตร์ 

    3.1 ทฤษฎีการตัดสินใจที่เน้นเรื่องการตัดสินใจของแต่ละคน เกี่ยวกับ 

การตัดสินใจของแต่ละคนและการยอมรับความส าคัญในเรื่องกระบวนการตัดสินใจมีผลท า

ให้เกิดการวจิัยทดลองที่ออกแบบเพื่ออ้างองิกฎระเบียบบางอย่าง รวมทั้งการจัดกระท า

ข้อมูลที่ได้มาด้วยการวิจัย แนวการวิจัยดังกล่าวมักสนใจศกึษาเกี่ยวกับความชอบ 

(preference) ความนา่จะเป็น (probabilities) และข้อมูลข่าวสาร (information )  
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(Ungson and Braustein, 1982, p 1407) 

    3.2 ทฤษฎีการตัดสินใจที่เน้นการตัดสินใจขององค์การ นักทฤษฎี

กลุ่มนีม้ีความคิดว่าองค์การต่างๆ มีบรรยากาศเฉพาะของตนเอง บรรยากาศดังกล่าวนีม้ี

อิทธิพลต่อพฤติกรรมองคก์าร การตัดสินใจตามแนวคิดของนักทฤษฎีกลุ่มนีม้ักจะกระท า

ในรูปขององค์คณะบุคคล เนื่องจากการปฏิสัมพันธ์ของตัวแปรและองค์ประกอบต่างๆ 

ภายในองค์การที่มีผลการตัดสินใจในแต่ละเรื่องแต่ละปัญหามีอยู่จ านวนมากมาย จึงเป็น

การยากที่จะน ามาพิจารณาได้หมดและเป็นการยากที่จะใช้เหตุผลมาใช้เป็นหลักในการ

พิจารณาได้จ ากัด ดว้ยเหตุผลนี้การใช้หลักเหตุผลประกอบการตัดสินใจจึงมนี้อยลงนัก

ทฤษฎีบางคนจึงได้พัฒนารูปแบบของการตัดสินใจที่ใช้หลักเหตุผลและข้อมูลมาพิจารณา

ไม่มากนัก รูปแบบดังกล่าว ได้แก่ รูปแบบการตัดสินใจแบบถังขยะ (garbage model)  

ที่โคเฮนและออสเสน (Cohen and Olsen) เสนอใน ค.ศ 1982 

    3.3 ทฤษฎีการตัดสินใจเชงิพฤติกรรมศาสตร ์แฮมมอนด์ แมคคลีล

แลนด์และมัมพาวเวอร์ (Hammond, McClellan and Mumpower, 1980 อ้างใน James 

E.Heald, 1991, p 346) ได้เสนอทฤษฎีการตัดสินใจเชิงพฤติกรรมศาสตรซ์ึ่งพัฒนาขึน้โดย

อาศัยพืน้ฐานทางด้านจติวิทยาและพฤติกรรมศาสตร์ ทฤษฎีในกลุ่มนี ้ได้แก่ ทฤษฎีการ

ตัดสินใจ (decision theory, DT) ทฤษฎีการตัดสินใจเชงิพฤติกรรมศาสตร ์(behavioral 

decision theory, BDT) ทฤษฎีการตัดสินใจเชิงจติวิทยา(psychologicaldicision theory, PDT)

ทฤษฎีการตัดสินใจเชงิสังคม (social judgment theory, SJT) ทฤษฎีบูรณาการขา่วสาร 

(information integration theory, IIT) เป็นต้น 

   ทฤษฎีการตัดสินใจ (DT) และทฤษฎีการตัดสินใจเชิงพฤติกรรมศาสตร ์

(BDT) มีรากฐานในด้านเศรษฐศาสตร์ที่ยึดถือว่าผู้ตัดสินใจจะต้องเป็นผู้ที่มคีวามเป็นเหตุผล

ยึดหลักว่า การตัดสินใจที่ดีที่สุดจะเกิดจาก 

1. การระบุปัญหาและวัตถุประสงค์อย่างแจ้งชัด 

2. เข้าใจบทบาทของผู้ที่มสี่วนร่วมในการตัดสินใจอย่างชัดเจน 

3. มีขอ้มูลที่เกี่ยวข้องและเทคโนโลยีที่เหมาะสมเพียงพอ 

4. มีการระบุทางเลือกที่จะเลือกจ านวนหนึ่ง 

    เมื่อสภาพการณ์เป็นไปตามหลักการดังกล่าว การตัดสินใจก็จะ

กลายเป็นกระบานการที่ผูต้ัดสินใจจะก าหนดจุดมุง่หมายของการตัดสินใจพิจารณาของ

ทางเลือกที่มอียู่และเลือกทางเลือกที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการตัดสินใจมากที่สุด 

ทั้งนี ้ภายใต้สภาพแวดล้อมของการตัดสินใจนั้น มาร์ช ได้สรุปศักยภาพส าคัญที่สุดของการ
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ตัดสินใจแบบมีเหตุผลจะระบุว่าด้วยเทคนิคที่ทันสมัย เราสามารถปรับปรุงคุณภาพของการ

ค้นหาทางเลือก คุณภาพของขอ้มูล ข่าวสารและคุณภาพของการวิเคราะหท์ี่ใชป้ระเมิน

ทางเลือก (March, 1976, p 69) อย่างไรก็ตาม มาร์ช ก็มิได้เชื่อวา่การตัดสินใจในองค์การ

การศกึษา เช่น โรงเรียนจะเป็นไปโดยสอดคล้องกับกระบวนการตัดสินใจใชเ้หตุผลดังกล่าว

ข้างตน้ นักทฤษฎีการตัดสินใจที่มพีืน้ฐานทางจิตวทิยา มีความสนใจแตกต่างไปจากนัก

ทฤษฎีการตัดสินใจที่มีพื้นฐานทางเศรษฐศาสตร ์โดยธรรมชาตขิองภูมิหลังของนักทฤษฎีที่

มีพื้นฐานจิตวิทยาจะเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการตัดสินใจที่มรีากฐานทางจติวิทยา การ

ตัดสินใจเป็นพฤติกรรมเฉพาะที่น ามาศกึษาและวิเคราะห ์นักทฤษฎีเหลา่นีไ้ม่คิดว่าการ

ตัดสินใจเป็นการกระท าที่ใช้เหตุผลอย่างเต็มที่ พวกเขาเห็นว่าการตัดสินใจเป็นพฤติกรรมที่

เกี่ยวพันกับการเลือกและการใชดุ้ลยพินิจ ซึ่งแต่ละคนมีพฤติการณต์ัดสินใจแตกต่างกัน 

ตามพืน้ฐานทางสตปิัญญา กลุ่มที่ตนเองเป็นสมาชิก ขอ้มูลที่ได้รับวัฒนธรรมและ

สภาพแวดล้อม ฯลฯ ตัวอย่างของทฤษฎีการตัดสินใจที่มีพื้นฐานทางจิตวทิยาประกอบด้วย

ทฤษฎีภาคสนาม (field theory) (Lewin, 1951) ทฤษฎีการตัดสินใจเชิงจิตวิทยา (PDT) 

(Edward, 1954) ทฤษฎีบูรณการขา่ว IIT (Anderson,1973) ทฤษฎีการตัดสินใจ AT (Jones 

et al, 1971) ทฤษฎีการตัดสินใจเชิงสังคม SJT (Brehmer & Joyce, 1988) และทฤษฎีถัง

ขยะ (garbage can theory) (Cohen et al, 1972)  ศกึษาเรื่องการตัดสินใจนี ้นักทฤษฎีการ

บริหารได้พัฒนาตัวแบบของการตัดสินใจขึน้เพื่อที่จะสามารถน ามาใช้เป็นแนวทางแก้ไขให้

สอดคล้องกับสภาพของปัญหาสภาวะองค์การ และสภาวะของข้อมูลหรอืข้อเท็จจริงที่ใชใ้น

การตัดสินใจในกระบวนการแก้ปัญหาต่างๆ นั้น ดาฟท์ (Daft,1989, p 375-376) ใหค้วาม

คิดเห็นว่า หากกระบวนการตัดสินใจมคีวามยุ่งเหยิงสับสนและมีขั้นตอนมากก็จะมีผลท าให้

ไม่สามารถแก้ไขปัญหาได้ทันและได้หมด จะยังคงมีปัญหาจ านวนมากที่ไม่ได้รับการแก้ไข 

และปรากฏอยู่ในองค์การ ดังนัน้ กระบวนการแก้ไขปัญหาจึงไม่ควรมคีวามซับซ้อนมากนัก 

และสามารถน าไปปฏิบัติได้ตามสถานการณท์ี่สอดคล้องกันแนวทางแก้ไขดังกล่าว ซึ่งตัว

แบบการตัดสินใจหนึ่งอาจเหมาะสมกับสถานการณ์หนึ่ง แตไ่ม่เหมาะสมกับอีกสถานการณ์

อีกอย่างหนึ่ง  

 ความส าคัญของการตัดสินใจ 

  การตัดสินใจเป็นหน้าที่อย่างหนึ่งในการบริหารของผูบ้ริหารที่ส าคัญซึ่ง 

ได้แก่ ภาวะผูน้ า การจัดองค์การ การวางแผน การควบคุม การตัดสินใจ การจัดบุคลากร

และการติดตอ่สื่อสารตลอดเวลาของการท างานทาง การบริหารผูบ้ริหารจะต้องได้

ตัดสินใจอยู่ตลอดเวลาไม่ว่าจะเป็นงานการวางแผน การจัดองค์การ การอ านวยการ 
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หรอืการใช้ภาวะผูน้ า การจัดบุคลากรและการควบคุมก็ตาม จึงอาจกล่าวได้ว่า การ

ตัดสินใจได้แผ่ซ่านเข้าไปในภารกิจทุกอย่างของการบริหาร ผูบ้ริหารจะต้องได้เผชิญกับ

ทางเลือกต่างๆ ทั้งทางเลือกที่ถูกต้องและไม่ถูกต้อง ถ้าได้ตัดสนิใจเลือกเอาทางเลือกที่

ถูกต้องก็จะเป็นผลดีต่อองค์การ แตถ่้าเลือกเอาทางเลือกที่ไม่ถูกต้องก็จะเป็นอันตราย 

ต่อองค์การ การตัดสินใจที่ผูบ้ริหารกระท าไป จะมีสว่นไปก าหนดธรรมชาติของ

สภาพแวดล้อมของการท างาน คอื งานที่พนักงานปฏิบัติ (Jobs) ตัวผูน้ าหรอืผูบ้ริหาร 

(Leaders) และองค์การ(Organization) จะมีสว่นในการส่งเสริมเพิ่มพูนต่อความส าเร็จตาม

ความตอ้งการของพนักงานและบรรลุเป้าหมายขององค์การดว้ย จึงอาจกล่าวได้ว่าการ

ตัดสินใจที่มีประสทิธิผลจะเป็นทางหนึ่งที่สร้างสรรค์สภาวะที่จะได้รับความส าเร็จใน 

ความพอใจพร้อมกันทั้งในด้านการบรรลุเป้าหมายขององค์การ (Organizational Needs) 

และความตอ้งการของบุคคล (Individual Needs) 

  อรพรรณ ตู้จินดา (2544, หนา้ 53) กล่าวว่า เนื้อหาสาระของการบริหารที่

แท้จรงิก็คือ การตัดสินใจและการใช้อิทธิพล ถ้าน าเอาการตัดสินใจออกไปแล้วก็จะไม่มกีาร

บริหาร และงานของผูบ้ริหารก็จะกลายเป็นความว่างเปล่า ดังนั้นผู้บริหารที่มีสมรรถภาพ

ทุกคนจะต้องท าการตัดสินใจที่ดไีม่มกีารละเลยต่อการตัดสินใจและจะต้องรับผดิชอบต่อ

ผลของการตัดสินใจนั้นๆ ด้วยความเต็มใจ ผูบ้ริหารจะต้องมีความสามารถอย่างสูงในเชงิ

วิเคราะหเ์พื่อใหเ้ข้าถึงแก่นแท้ของปัญหาต้องสามารถสร้างสรรค์ทางเลือกใหม่ผูบ้ริหารที่มี

ประสิทธิผลจะต้องเป็นนักเสี่ยงภัย มีความกล้าหาญและเต็มใจที่จะพยายามท าให้เกิด

แนวทางใหม่ๆ  ที่แตกต่างออกไปเพื่อให้งานดีขึ้นกว่าเดิม ผู้บริหารจะต้องน าผลการตัดสินใจ

ไปสู่การปฏิบัติและตรวจสอบผลลัพธ์ที่ตามมา ตลอดจนสามารถปรับปรุงแก้ไขให้เกิดผล

ตามที่ปรารถนาด้วย 

  ธร สุนทรายุทธ (2550, หนา้ 90) กล่าวว่า การตัดสินใจมคีวามส าคัญต่อ 

การบริหารจัดการ เพราะผลของการตัดสินใจจะส่งถึงแนวทางด าเนินการว่าจะประสบ

ผลส าเร็จตามเป้าหมายหรือไม่ นอกจากจะขึน้อยู่กับความสามารถของผู้บริหารแล้ว ยัง

ต้องอาศัยหลักการ แนวคิด รูปแบบวิธีการตา่งๆ มาใช้ประกอบการตัดสินใจดว้ย ในทาง

การศกึษาส่วนมากข้อมูลมักจะอยู่ในรูปของข้อมูลเชิงคุณภาพ จงึตอ้งอาศัยการวิเคราะห์ 

การลงสรุปที่ถูกต้องและเลือกใช้วธิีที่ดทีี่สุดในหลายๆ ทางเลือก 

  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2550, หนา้ 201-202) ได้กล่าว 

ความส าคัญของการตัดสินใจไว้ว่า ตัง้แตก่ลางทศวรรษที่ 20 เป็นต้นมา การตัดสินใจได้รับ

การยอมรับว่าเป็นหัวใจขององค์การบริหาร ตัวอย่างเช่น เฮอร์เบิร์ท เอ.ไซมอน (Herbert  

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



101 

 

A.Simon, 1950, p 1) ได้กล่าวถึงหนังสอืของเขาซึ่งตีพมิพ์ใน ค.ศ.1950 ว่าทฤษฎีการ

บริหารโดยทั่วไปจะรวมเอาหลักองค์การที่จะท าให้เกิดความมั่นใจว่ามีการตัดสินใจถูกต้อง

ในปี 1959 แดเนียล อี.กริฟฟิธส์ (Daniel  E.Griffiths, 1959, p 89) ได้เสนอทฤษฎีที่ว่า  

การบริหารคือการตัดสินใจ เขาได้ยกเหตุผลประกอบการน าเสนอทฤษฎี 3 ประการ คอื 

ประการแรก การก าหนดโครงสรา้งขององค์การเป็นไปโดยอาศัยธรรมชาติของ

กระบวนการตัดสินใจเป็นพืน้ฐานของการพิจารณา ประการที่สอง ฐานะต าแหน่งของแต่ละ

บุคคลในองค์การมคีวามเกี่ยวข้องโดยตรงกับการควบคุมตามกระบวนการตัดสินใจวินิจฉัย

สั่งการ ประการที่สาม ประสิทธิผลของผู้บริหารขึ้นอยู่กับสัดส่วนของจ านวนการตัดสินใจที่

เขาจัดท าด้วยตนเอง ทฤษฎีของกริฟฟิธส์  ซึ่งมีอิทธิผลเป็นอย่างมากต่อวงการศกึษา

ทางดา้นการบริหารมาหลายปี มีแนวคิดส าคัญ 2 ประการ คือ  ประการแรก  

งานของผู้บริหารคือการดูแลเพื่อใหแ้ตล่ะต าแหนง่ในองค์การมีภาระรับผิดชอบ

กระบวนการตัดสินใจที่เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ความรับผดิชอบของตน ประการที่ 2 

สืบเนื่องจากประการแรกเมื่อแตล่ะต าแหนง่มีความรับผิดชอบการตัดสินใจที่เหมาะสมกับ

ต าแหน่งหน้าที่ความรับผดิชอบของตนแล้ว ผู้บริหาร (ระดับสูง) ที่มปีระสิทธิผลจะต้อง

รับผิดชอบการตัดสินใจวินิจฉัยสั่งการดว้ยตนเองต่อวา่การตัดสินใจเพียงเล็กน้อยของเขา

จะส่งผลกระทบต่อองค์การเป็นอย่างมาก กล่าวอีกนัยหนึ่งก็คือการควบคุมของผู้บริหาร

ไม่ได้ขึน้อยู่กับการตัดสินใจที่เขาด าเนนิการด้วยตนเอง ตามแนวคิดนีอ้ิทธิพลของผู้บริหาร

จะอยู่ที่การริเริ่มสร้างสรรค์และก ากับดูแล (monitoring) กระบวนการตัดสินใจที่เกิดขึ้นใน

แตร่ะดับของการบังคับบัญชามากกว่าการตัดสินใจด้วยตนเองเหมือนกับที่ปรากฏอยู่ใน

องค์การขนาดใหญ่ทั่วไป ลักษณะการบริหารเชน่นีเ้ป็นไปตามแนวที่ ริชาร์ด แอล ดาฟท์  

(Richard L.Daft, 1989, p 344) กล่าวว่า “กระบวนการตัดสินใจเป็นเสมือน (ตัวแทนของ) 

สมองและระบบประสาทขององค์การ” หรอื ลอนร ์ซี. ลูเกตต์ และกาย เอ. เฮล (Lorne 

C.Lunkett and Guy A. Hale, 1982, p 60) กล่าวว่า “ผู้จัดการที่ดีจะต้องกระตอืรือร้นที่

ใฝ่หาแนวทางแก้ไขปัญหาอยู่ตลอดเวลา เขาจะต้องด าเนินอย่างต่อเนื่องเพื่อปรับปรุง

สถานการณ์ ก าหนดแนวทางใหม่ๆ ยกระดับมาตรฐานและป้องกันปัญหาที่ส่งผลกระทบ

ต่อการด าเนินงานตามแผนที่ก าหนดไว้” กิจวัตรประจ าวันของผู้บริหารโรงเรียนคอืการ

เผชิญและแก้ปัญหาดังกล่าวด้วยสติปัญหาดังกล่าวนั้นมีความเป็นไปได้ทั้งในทางปฏิบัติ

และการยอมรับจากผู้รว่มงานและผูท้ี่เกี่ยวข้อง 

 จณิณวัตร ปะโคทัง (2553, หนา้ 110 – 112) กล่าวว่า ทฤษฎีการบริหาร 

องค์การในยุคหนึ่งได้ให้ความส าคัญเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร  
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(Manage - ment Process) อันได้แก่ การวางแผน การจัดองคก์าร การบริหารงานบุคคล 

การอ านวยการและการควบคุม ตอ่มาได้มีการปรับเปลี่ยนแนวคิดไปว่า แม้วา่จะท าหน้าที่

ดังกล่าวได้ดีเพียงใดก็ตาม แตถ่้าขาดการตัดสินใจที่ดีพอแล้วยากที่จะท าให้การบริหาร

องค์การสู่ความส าเร็จได้การตัดสินใจจงึมีความส าคัญ 4 ประการ ดังนี้ 

   1. การตัดสินใจเป็นเครื่องมือวัดความแตกต่างระหว่างผูบ้ริหารกับผู้

ปฏิบัติผูท้ี่เป็นผู้บริหารในระดับต่างๆ จะต้องแสดงความรู้ความสามารถในการตัดสินใจที่

ดีกว่าผูป้ฏิบัติงาน ผูบ้ริหารจะต้องมเีหตุผล มีหลักการ มีเจตคติและวิจารญาณที่ดกีว่า 

ความสามารถในการตัดสินใจก็คือ มูลค่าเพิ่มที่ผูบ้ริหารจะต้องแสดงให้เห็นว่า นี่คือความ

แตกต่างที่สมแล้วกับค่าจ้างเงินเดอืนในต าแหน่งผู้บริหาร 

   2. การตัดสินใจเป็นมรรควิธีน าไปสู้เป้าหมายองค์การ ผูบ้ริหารควร

ตระหนักเสมอว่าการตัดสินใจมิใชเ่ป็นเป้าหมายในตัวของมันเอง แต่เป็นมรรควิธีแนวทาง 

วิธีการและเครื่องมอืที่ท าให้การบริหารองค์การประสบความส าเร็จบรรลุเป้าหมายที่

ก าหนดไว้ ดังนั้น การก าหนดเป้าหมายองค์การให้ชัดเจนก็เป็นสิ่งส าคัญที่จะต้องเริ่มตน้ 

การหาวิธีการและแนวทางปฏิบัติที่หลากหลาย ก็เป็นขั้นตอนที่กระท าตามมาและนี่คือการ

ตัดสินใจนั่นเอง การก าหนดแนวทางวธิีการที่ดีพอที่หลากหลายและสร้างสรรค์จะน าพาให้

องค์การสู่ความส าเร็จได้ 

   3. การตัดสินใจเป็นเสมอืนสมองขององค์การ การตัดสินใจที่ดีก็

เหมอืนกับคนเรามีสมองและระบบประสาทที่ดกี็จะท าใหต้ัวเราประสบความส าเร็จในชีวติ

การงาน ชีวิตส่วนตัวและชีวิตทางสังคมได้ในขณะเดียวกัน ถ้าเป็นการตัดสินใจขององค์การ

ที่ดกี็จะตอ้งมีสมองและระบบประสาทขององค์การดีดว้ย จงึจะท าให้องค์การมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลได้ ผูบ้ริหารที่ดีจะต้องกระตือรือร้นที่ใฝห่าแนวทางแก้ปัญหา

อยู่ตลอดเวลา เขาจะต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่องเพื่อปรับปรุงสถานการณ์ก าหนด

แนวทางใหม่ๆ  ยกระดับมาตรฐานและป้องกันปัญหาที่สง่ผลกระทบต่อการด าเนินงานตาม

แผนที่ก าหนดไว้ได้ 

   4. การตัดสินปัญหาเป็นกลยุทธ์การแก้ปัญหาในอนาคต ในทฤษฎีการ

ตัดสินใจทั่วไปมองวา่เป็นการแก้ไขปัญหาในอดีต ซึ่งได้แก่ ปัญหาขัดข้องซึ่งมสีะสมมา

ตั้งแตใ่นอดีตและมีแนวโน้มมากขึ้นในอนาคต ซึ่งก็ไม่สามารถแก้ปัญหาได้หมดสิน้และยังจะ

มีปัญหาใหม่ๆ  เข้ามาอีกมากมาย โดยเฉพาะการปรับเปลี่ยนกรอบแนวคิด (Paradigm) ใน

การมองปัญหาใหม่ให้มองไปถึงปัญหาในอนาคต ซึ่งได้แก่ ปัญหาป้องกันรู้แล้วว่าจะเกิดขึ้น

ในอนาคตก็ควรมีการตัดสินใจล่วงหน้าก่อนที่ปัญหาจะเกิด ปัญหาเชิงพัฒนาก็เป็น 
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อีกเรื่องหนึ่งที่ผูบ้ริหารตอ้งใหค้วามสนใจเป็นการมองโดยใช้วสิัยทัศน์ (Vision) ของผู้บริหาร

ในการพยากรณ์เหตุการณใ์นอนาคตก าหนดภาพอนาคต (Scenario) ไว้พรอ้มก าหนด

ทางเลือกเพื่อแก้ปัญหาในแต่ละภาพอนาคตนั้นดว้ย อาทิ ภาพอนาคตมุ่งเน้น 3C ได้แก่ 

ลูกค้า (Customer) การแข่งขัน (Competition) และการเปลี่ยนแปลง (Change) ดังนั้น 

ผูบ้ริหารตอ้งเตรียมการที่จะคิดวางแผนและก าหนดกลยุทธ์ในเรื่องดังกล่าว  

ไม่ว่าจะเป็นกลยุทธ์ในการบริการลูกค้าเหนอืความคาดหวัง กลยุทธ์การแข่งขันสูค่วามเป็น

เลิศและกลยุทธ์สู่องคก์ารอัจฉริยะ เป็นต้น 

  สรุปได้วา่ การตัดสินใจเป็นกระบวนการที่จ าเป็นและมีความส าคัญต่อ 

การบริหารงานอย่างมาก ถือเป็นหัวใจของการบริหารหน่วยงาน เป็นสิ่งหนึ่งที่ผู้บริหารไม่

อาจหลกีเลี่ยงได้เพราะผลจากการตัดสินใจของผูบ้ริหารย่อมกระทบต่อพฤติกรรมองค์กร 

 กระบวนการตัดสินใจ 

  กระบวนการตัดสินใจหรอืรูปแบบวิธีการตัดสินใจของผู้บริหาร หมายถึง 

การกระท าหรอืการแสดงออกซึ่งเป็นการเลือกแนวทางในการปฏิบัติที่ผ่านการพินิจ

พิจารณา วเิคราะหด์้วยเหตุผลและข้อเท็จจริงแล้วเพื่อใหก้ารแก้ปัญหาและกิจกรรมของ

องค์การบรรลุผลตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้การตัดสินใจมีรูปแบบที่แตกต่างกัน 

ดังตอ่ไปนี ้

   อรพรรณ ตู้จินดา (2544, หนา้ 53) ได้แบ่ง กระบวนการตัดสินใจ 

ออกเป็น 2 รูปแบบ คอื 

    1. แบบค านงึถึงผลก าไร (Maximizing profit) จะมีขัน้ตอนในการ

ตัดสินใจ ดังนี้ 

     1.1 ก าหนดปัญหา การก าหนดปัญหาน้ันถือได้ว่าเป็นขั้นตอนที่

ส าคัญเพราะค าตอบที่ถูกต้องควรจะตอบค าถามที่ถูกต้องด้วยและปัญหาที่ตอ้งการแก้นัน้

เป็นปัญหาที่แท้จริงที่สมควรได้รับการแก้ไข บางปัญหาไม่มีความจ าเป็นต้องแก้ไขก็จะแก้ไข

ไปได้เอง 

     1.2 เก็บข้อมูลและรวบรวมทางแก้ ในขั้นนีจ้ะต้องเก็บข้อมูล

หลักฐานต่างๆ ที่เกี่ยวข้องและน ามารวบรวมเพื่อจัดหาทางแก้ไว้ 

     1.3 เลือกทางแก้ ในการเลือกทางแก้จะต้องเลือกทางที่เหมาะสม 

นั้นก็คือเลอืกทิศทางที่ได้ผลก าไรสูงสุดหรือสอดคล้องกับจุดมุง่หมายที่ตัง้ไว้มากที่สุด 

     1.4 การปฏิบัติตามทางที่เลือก น าทางเลือกที่ตัดสนิใจเลือกแล้วไป

ปฏิบัติตามที่ได้ก าหนดไว้ 
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     1.5 ประเมินผลและทบทวน เป็นกระบวนการขั้นสุดท้ายที่จะต้อง

จัดกระท าหลังจากตัดสินใจกระท าไปแล้ว 

    2. แบบประนีประนอม (Compromising Profit) เป็นการตัดสินใจด้วย

จุดมุง่หมายไม่ใช่เพื่อได้ประโยชน์เต็มที่ แตเ่ป็นการรอมชอมระหว่างผู้เกี่ยวข้องและเลือก

วิธีการที่พอใจเหมาะสมที่สุด แบ่งออกเป็นขั้นตอนดังนี้ 

     2.1 ตั้งจุดมุ่งหมายที่เห็นพอ้งตอ้งกัน 

     2.2 ก าหนดปัญหาและวิเคราะห์ 

     2.3 พิจารณาทางเลือกที่พอใจ 

     2.4 เลือกทางที่พอใจ 

     2.5 ด าเนนิการตามทางเลอืก 

  ธร สุนทรายุทธ (2550, หนา้ 100) กล่าวว่า กระบวนการตัดสินใจมีขัน้ตอน

ที่อาศัยวิธีการแก้ปัญหาดังนี้ 

   ขั้นที่ 1 ยอมรับว่ามีปัญหาและบอกได้วา่ปัญหาน่ันคืออะไร การยอมรับ

ว่ามีปัญหาและสามารถที่จะบอกได้ว่าปัญหาน้ันเกี่ยวข้องกับอะไรเป็นขั้นตอนแรกของ

กระบวนการตัดสินใจ ผูบ้ริหารที่มีประสิทธิภาพจะมีความไวต่อการด าเนินการภายใน

องค์การและพร้อมที่จะลงมือท า 

   ขั้นที่ 2 ขั้นวเิคราะหป์ัญหา เป็นการจ าแนกแยกแยะปัญหาว่าปัญหานั้นมี

ลักษณะอย่างไร ผู้บริหารต้องพิจารณาถึงความส าคัญของปัญหา ปัญหานั้นจ าเป็นต้อง

อาศัยข้อมูลประกอบการตัดสินใจหรอืไม่และอื่นๆ เพื่อจะหาให้ได้ว่าปัญหานั้นส าคัญจริงๆ 

ข้อมูลมีความส าคัญอย่างมากในการตัดสินใจ ดังนั้นจงึจ าเป็นที่จะต้องรวบรวมข้อมูลให้

เพียงพอ 

   ขั้นที่ 3 ตั้งเกณฑห์รอืมาตรฐานส าหรับเลือกวิธีแก้ปัญหา หลังจาก

แยกแยะปัญหาแล้วผู้ตัดสินใจต้องเลอืกเกณฑ์ขึน้มาแก้ปัญหาน้ันอย่างเหมาะสมโดย

พิจารณาถึงเกณฑว์่าจะเอาแค่ไหนถึงไหนจะเพียงพอ รวมไปถึงความจ าเป็นกับความ

ต้องการในการแก้ปัญหานั้น เกณฑ์มาตรฐานที่เหมาะสม ย่อมจะมีความจ าเป็นในการ

เลือกการแก้ปัญหา หากผูต้ัดสินใจตั้งเกณฑส์ูงหรอืต่ าไป การแก้ปัญหาอาจจะไม่ได้ผล

หรอืไม่ถูกต้อง 

   ขั้นที่ 4 ก าหนดวิธีการปฏิบัติโดยหาแนวทางเฉพาะในการแก้ไขปัญหานั้น

ไว้ลว่งหนา้ขั้นตอนนี้ผูต้ัดสินใจจะต้องก าหนดรูปแบบหรือวิธีการปฏิบัติในการแก้ปัญหาไว้

ล่วงหน้า การก าหนดรูปแบบวิธีการแก้ปัญหาอาจจะมีหลายรูปแบบหรอืหลายวิธีการ 
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ผูต้ัดสินใจควรเลือกใช้อย่างเหมาะสมตามหลักเกณฑ์และเหมาะสมกับเหตุการณ์ 

   ขั้นที ่5 เริ่มแผนปฏิบัติการ เมื่อมีการตัดสินใจแลว้ต้องมีการปฏิบัติการ

เริ่มแผนปฏิบัติการมี 4 ขั้นตอน คอื การจัดโปรแกรม การตดิต่อสื่อสาร การควบคุมการ

ด าเนนิงาน การประเมินผล 

  สมาน อัศวภูมิ (2553, หน้า 224) กล่าวถึงกระบวนการตัดสินใจ ดังนี้ 

   1. การตระหนักถึงความต้องการจ าเป็นในการตัดสินใจหรอืก าหนด

วัตถุประสงค์ในการตัดสินใจ 

   2. การระบุปัญหาที่ตอ้งตัดสินใจ 

   3. การก าหนดเกณฑใ์นการตัดสินใจ 

   4. การพัฒนาและก าหนดทางเลือก 

   5. การประเมนิทางเลือก 

   6. การเลือกทางเลือก 

   7. การใชท้างเลือกและการประเมินผล 

   การตัดสินใจมีองค์ประกอบที่ต้องพิจารณา 4 ประการ คือ 

    1. ผูท้ าการตัดสินใจ เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่สุดเพราะการ

ตัดสินใจจะดีหรอืไม่ขึ้นอยู่กับบุคคลผู้ตัดสนิใจเป็นส าคัญ ฉะนัน้ผูต้ัดสินใจจ าเป็นต้องมี

ข้อมูล มีเหตุมผีล มคี่านิยมที่ถูกต้อง สอดคล้องต่อการบรรลุเป้าหมายองค์การ แต่ใน

บางครัง้ถ้าผูท้ าการตัดสินใจขาดข้อมูลที่ถูกต้อง ขาดเหตุผลและมีค่านิยมที่ไม่สอดคล้อง

แล้วจะท าให้ผลของการตัดสินไม่ดพีอได้ ผูท้ าการตัดสินใจบางเรื่องต้องมุ่งสูก่ารตัดสินใจ

เป็นกลุ่ม บางเรื่องบางกรณีก็ตัดสินใจโดยคนๆ เดียว ดังนัน้ผู้บริหารต้องวิเคราะห์

สถานการณใ์ห้ถูกต้อง 

    2. ประเด็นปัญหาที่ตอ้งตัดสินใจ เป็นองค์ประกอบที่สองที่ต้องให้

ความส าคัญปัญหาที่ตอ้งตัดสินใจนั้นจ าแนกได้หลายประการ อาทิ จ าแนกตามโรค 

ขององค์การ ได้แก่ โครงสร้างและระบบงานบกพร่อง โรคพฤติกรรมบกพร่องและโรค

เทคโนโลยีและวทิยาการบกพร่อง เมื่อก าหนดปัญหาเรื่องอะไรก็จะสามารถหาแนว

ทางแก้ไขปัญหาน้ันได้ถูกต้อง 

    3. ทางเลือกต่างๆ ที่บรรลุเป้าหมายได้ เป็นองค์ประกอบที่สามที่ต้อง

ค านงึถึงผูบ้ริหารจะต้องสร้างทางเลือกใหม้ากกว่า 2 ทางเลือกเสมอและพยายามที่จะ

ค้นหาทางเลือกที่ดกีว่าในปัจจุบันการบริหารองค์การมุ่งสูก่ารสร้างทางเลือกสู่การผลติ

สินค้าและบริการที่ถูกกว่า มีคุณภาพสูงกว่า มคีวามรวดเร็วกว่า มบีริการที่ประทับใจ
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มากกว่า นอกจากนีค้วรจะสร้างทางเลือกเพื่อมุง่สูก่ารเรียนรู้และสร้างนวัตกรรมใหมเ่ป็น

ส าคัญด้วย 

    4. สภาวการณ์ที่ท าการตัดสินใจ ในการตัดสินใจจ าเป็นต้องค านึงถึง

สภาวการณ์ที่ท าการตัดสินใจว่าเป็นแบบใด ซึ่งมี 3 ประการ ดังนี้ สภาวการณ์ที่แน่นอน 

(Certainty) สภาวการณ์ที่เสี่ยง (Risk) สภาวการณ์ที่ไม่แน่นอน (Uncertainty)  

(จณิณวัตร ประโคทัง 2553, หนา้ 114) 

  วิฑูรย์ ตันศิริคงคล (2557, หนา้ 34) กล่าวถึง กระบวนการตัดสินใจที่

ประสบความส าเร็จของหมู่คณะนัน้ขึน้อยู่กับความช านาญในการบริหาร ความขัดแย้งและ

ความคิดที่ไม่สอดคล้องกัน รวมถึงการจัดองค์ประกอบของการตัดสินใจใหเ้หมาะสมกับ

เป้าหมายและสภาพแวดล้อม 

  Edgar L. Morphet and the others (1982, p 127 อ้างถึงใน

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2550, หนา้ 210) ได้ให้ความเห็นว่ากระบวนการบริหาร 

คือการตัดสินใจ ซึ่งประกอบด้วยขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 

1. ยอมรับ ก าหนดและก าจัดปัญหา 

2. วิเคราะห์และประเมินปัญหา 

3. ก าหนดเกณฑ์หรอืมาตรฐานซึ่งจะใช้ในการประเมินแนวทางแก้ปัญหา  

(solution) หรอืพิจารณาการสอดคล้องกับความต้องการหรอืการได้รับการยอมรับ 

4. รวบรวมข้อมูล 

5. ก าหนดและเลือกแนวทางแก้ปัญหาที่เป็นที่พอใจ ทดสอบแนวทางน้ัน 

ล่วงหน้า 

6. ด าเนนิการเพื่อใหก้ารตัดสินใจไปสู่การปฏิบัติ โดย 

6.1 วางโครงการแก้ปัญหา 

6.2  ควบคลุมกิจกรรมต่างๆ ของโครงการ 

6.3  ประเมินผลที่ได้รับและกระบวนการ 

  Peter  Drucker (1966 อ้างถึงในมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2550, 

หนา้ 210) ได้เสนอกระบวนการตัดสินใจส าหรับนักบริหารที่มีประสิทธิภาพ (The Effective 

Executive) ไว้ 5 ประการ คือ  

   1. ตระหนักชัดว่าปัญหาเป็นเรื่องทั่วไปและสามารถแก้ไขได้ผ่านการ

ตัดสินใจที่มีกฎเกณฑก์ ากับอยู่ 
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   2. การให้ค านิยามของการจ าแนกแนวทางแก้ไขหรอืขอบเขตของ

สภาพการณ์ (boundary conditions) 

   3. การได้มาซึ่งแนวทางแกปัญหาที่ถูกต้อง นั่นคือ คนที่พอใจเต็มที่ตอ่ 

การจ าแนกที่จะท าให้การตัดสินใจเป็นที่ยอมรับได้ 

   4. การตัดสินใจในแนวปฏิบัติที่จะด าเนินการ 

   5. ข้อมูลย้อนกลับที่ทดสอบความเป็นไปได้ และประสิทธิผลของการ

ตัดสินใจที่ไม่ตรงกับสภาพที่เป็นอยู่จริง ดรักเกอร์ อธิบายต่อไปว่าการตัดสินใจ ที่เป็นไปได้

ยากว่าจะเลือกระหว่างผดิและถูก อย่างดีที่สุดก็เป็นทางเลือกระหว่างค่อนข้างถูกต้องและ

ค่อนขา้งผดิเป็นที่ชัดเจนว่า การตัดสินใจเกี่ยวข้องกับการประนปีระนอม การตัดสินใจทุก

อย่างมคีุณลักษณะเฉพาะการควบคุมสถานการณ์และข้อยุติที่นา่พึงพอใจ 

  Wayne K. Hoy and Cecil G. Miskel (1991, p 306 อ้างถึงใน มหาวิทยาลัย 

สุโขทัยธรรมาธิราช, 2550, หนา้ 211) ได้เสนอข้อวเิคราะหข์ั้นตอนของกระบวนการ

ตัดสินใจซึ่งสรุปได้เป็น 5 ขั้นตอน คอื 

   1. ยอมรับและก าหนดปัญหาหรอืเรื่องที่จะตัดสินใจ 

   2. วิเคราะห์ความยุ่งยากของสถานการณ์ที่เป็นอยู่ 

   3. ก าหนดเกณฑส์ าหรับการแก้ปัญหา 

   4. พัฒนาแผนหรือกลยุทธ์การปฏิบัติ ขัน้ตอนนี้รวมถึงการระบุทางเลือก

คาดการณ์ ผลที่ได้รับและพิจารณา และเลอืกทางเลือกที่จะน าไปปฏิบัติ 

   5. วางแผนปฏิบัติซึ่งเกี่ยวข้องกับการวางโครงการ การติดตอ่สื่อสาร 

การควบคุมและการประเมินผล 

  Percy H. Hill (1980, p 22 อ้างถึงใน มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 

2550, หนา้ 212) ได้เสนอกระบวนการตัดสินใจซึ่งประกอบด้วยขั้นตอน 6 ขั้นตอน คอื 

   1. การก าหนดปัญหา (define problem) ด้วยการรวบรวมข้อมูลและสรุป

ด้วยวิธีการ ทั้งการศกึษาเอกสาร การสอบถามและการพิจารณาข้อเท็จจรงิดว้ยประการ

ต่างๆ การระบุทางเลือก (identify alternatives) ด้วยการก าหนดขอบเขตท าความเข้าใจ

ตนเองและผูอ้ื่น ตลอดจนการท ารายการเลือกต่างๆ 

   2. การประมาณค่าทางเลือก (quantity alternative) ด้วยการพิจารณา

ผลระยะสั้นและระยะยาว ระบุค่าตอบแทน เป็นต้น 

   3. การน าเทคนิคต่างๆ เป็นเครื่องช่วยตัดสินใจ (apply decisions aids)  

แขนงตัดสินใจ (decisions tree) ฯลฯ มาช่วยตัดสินใจ 
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   4. การตัดสินใจ (decision) ด้วยการเลือกทางเลือกที่เหมาะสมที่สุด

ทางเลือกเดียว 

   5. การน าการตัดสินใจไปปฏิบัติ (implement) ด้วยการก าหนดอ านาจ

หนา้ที่ความรับผดิชอบในการปฏิบัติงาน การมอบความรับผิดชอบ การจัดสรรทรัพยากร

การตดิตามและประสานการด าเนินงาน 

  สรุป ได้ว่ากระบวนการตัดสินใจอาจแตกต่างกันไป กล่าวคือ อาจมีจ านวน

ขั้นตอนแตกต่างกันไปตามความเหมาะสมของผูเ้ชี่ยวชาญหรอืนักวิชาการ ซึ่งกระบวนการ

ตัดสินใจมหีลายขั้นตอน คอื การก าหนดปัญหาและวิเคราะหป์ัญหา การค้นหาทางเลือก 

การวิเคราะหท์างเลือก การเลือกทางเลือกและการน าทางเลือกไปปฏิบัติการประเมินผล

การตัดสินใจ 

 เทคนิคและวิธีการตัดสินใจ 

  ธร สุนทรายุทธ (2550, หนา้ 112-146) ได้กล่าวเกี่ยวกับเทคนิคและวิธีการ

ตัดสินใจเป็นการพัฒนาแนวทางเพื่อน ามาใชใ้นการตัดสินใจใหม้ีความสะดวก แมน่ย า  

ตรงตามเป้าหมายที่จะตัดสินใจโดยมุ่งที่ “ปริมาณ” ในเชิงเศรษฐศาสตร์กล่าวคือมีแนวทาง

ใดบ้างที่ให้ผลตอบแทนดีที่สุดในสภาวการณ์ต่างๆ กัน  ทั้งนีอ้ยู่บนพืน้ฐานค่าทาง

คณิตศาสตรอ์ย่างมเีหตุผล โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

1. กระบวนการและตัวแบบการตัดสินใจ 

   1.1 กระบวนการตัดสินใจที่จะช่วยใหก้ารตัดสินใจดีขึ้น ซึ่งต้อง

อาศัยข้อมูลทั้งที่เป็นปริมาณและคุณภาพมาประกอบการตัดสินใจโดยทั่วไปสามารถ

ก าหนดเป็นขั้นตอนได้ดังนี้ 

1.1.1 ระบุปัญหาที่ตอ้งการตัดสินใจใหชั้ดเจน 

1.1.2 บอกทางเลือกต่างๆ ที่เป็นไปได้ 

1.1.3 ก าหนดสภาวการณ์ (States of Nature) หรอืเหตุการณ์ที่

จะเกิดขึ้นที่เป็นไปได้แบบต่างๆ 

      1.1.4 ก าหนดผลตอบแทน (Payoff) หรอืก าไรที่สัมพันธ์กันใน

เชงิการจัดหมู่ ระหว่างทางเลือกและสภาวการณ์ 

      1.1.5 เลือกตัวแบบทฤษฏีการตัดสินใจเชิงคณิตศาสตร์ แบบใด

แบบหนึ่งที่เหมาะสมที่สุดมาประยุกต์ใช ้แสดงการคดิค านวณและท าการตัดสินใจ 

1.1.6 น าผลการตัดสินใจที่ได้ไปประยุกต์ใช้ 

    1.2 ตัวแบบการตัดสินใจ (Decision Model) เป็นตัวแบบที่น ามาใช้ไปใน 
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การตัดสินใจในการหาทางเลือก (Alternative) โดยใหผู้ต้ัดสินใจเกิดความมั่นใจและกล้า

ตัดสินใจมากยิ่งขึน้ การตัดสินใจเป็นทั้งวิธีการวเิคราะหแ์ละสังเคราะห์ โดยน าตัวแบบทาง

คณิตศาสตรเ์ชิงปริมาณ  เช่น การใช้หลักการวิเคราะห์ค่าความน่าจะเป็น หลักการของค่า

คาดหมายมาประยุกต์ใชเ้ป็นต้น รูปแบบที่ดใีนการตัดสินใจจะอยู่บนพืน้ฐานของ

ตรรกศาสตรข์้อมูลและสารสนเทศที่เป็นจรงิ การใชค้ณิตศาสตร์เชิงปริมาณที่เหมาะสม

และทางที่มคีวามเป็นไปได้ 

  2. โครงสรา้งการตัดสินใจ การตัดสินใจจะถูกต้องหรอืไม่นั้นอยู่กับข้อมูล

และการรู้จักใช้ขอ้มูลที่มีให้เป็นประโยชน์ช่วยในการตัดสินใจให้ง่ายและสะดวกขึน้ย่อมตอ้ง

อาศยัหลักเกณฑ์  หรอืองค์ประกอบต่างๆ ที่ได้มาจากรวบรวม ขอ้มูลเป็น “โครงสรา้งของ 

การตัดสินใจ” (Structure of Decisions) การวิเคราะหเ์พื่อการตัดสินใจ จะมีกระบวนการ

เริ่มตน้โดยการสร้างขอ้มูลตามโครงสร้างของการตัดสินใจ เพื่อให้ได้เป็นตารางผลรับ 

(Payoff Table) ใช้ในการวิเคราะหแ์ละตัดสินใจต่อไป 

   โครงสรา้งของการตัดสินใจ ประกอบไปด้วย 

1. ทางเลือกของยุทธวิธี 

2. สถานการณ์หรอืสภาพแวดล้อม 

3. ผลที่เกิดขึ้น 

4. โอกาสความเป็นไปได้มากที่สุดของแตล่ะสถานการณ์ 

5. เกณฑใ์นการตัดสินใจ 

  ในปัญหาทุกปัญหาย่อมมีทางแก้ไข หรอืทางเลือกของยุทธวิธีซึ่งจะต้องการ 

การตัดสินใจเสมอ 

2.1 ตารางผลรับ (Payoff Table) ผูต้ัดสินใจจะต้องตัดสินใจอยู่ 2 ประการ 

คือ 

    2.1.1 ทางเลือกในการตัดสินใจ  (Alternative) 

    2.1.2 สภาวะที่เกิดในอนาคต (States of Nature) สภาวะนีอ้าจ

แบ่งแยกเป็นหลายประเภทแล้วแต่สถานการณ์หรอืแต่กรณีของผู้ตัดสินใจ เช่น แบ่งตาม

สภาวะเศรษฐกิจ ได้แก่ ภาวะรุ่งเรือง ภาวะซบเซา ภาวะตกต่ า หรอืภาวะฟื้นตัว เป็นต้น 

หรอือาจแบ่งตามฤดูกาล หรอืตามสถานการณ์การเมือง เป็นต้น ตารางผลรับร่วมของ

ทางเลือกและสถานการณ์เมื่อน าการตัดสินใจภายใต้สภาวะที่คาดการณ์วา่จะเกิดขึน้และ

การตัดสินใจภายใต้ทางเลือกเข้าด้วยกัน สามารถสร้างเป็นตารางการตัดสินใจได้หลาย

แบบ ท าให้ผู้ตัดสินใจสามารถเลือกทางเลือกที่ดทีี่สุด 
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   2.2 การวิเคราะหก์ารตัดสินใจ เพื่อช่วยใหเ้กิดการตัดสินใจที่ใกล้เคียงกับ 

ความเป็นจริงที่สุด ผู้ตัดสินใจจะต้องหาข้อมูลของสภาวะที่เกิดขึน้ในอนาคต (States of 

Nature) ให้มากที่สุดเพราะจะท าให้ตัดสินใจได้ถูกต้อง อาจแบ่งข้อมูลประกอบการตัดสินใจ

ได้ ดังนี้การตัดสินใจภายใต้ข้อมูลที่สมบูรณ์ หรอืเรียกการตัดสินใจภายใต้สภาวะแน่นอน 

(Certainty) 

    2.2.1 การตัดสินใจภายใต้ที่มดืมน หรอืเรียกการตัดสินใจภายใต้ 

ภาวะแนน่อน (Certainty) 

    2.2.2 การตัดสินใจภายใต้ข้อมูลที่มดืมน หรอืเรียกการตัดสินใจ

ภายใต้ภาวะไม่แนน่อน (Uncertainty) 

    2.2.3 ระหว่างการตัดสินใจภาวะที่ไม่แนน่อน พอจะรู้ข้อมูลบ้างอาจ 

ไม่สมบูรณ์นัก การตัดสินใจภายใต้ภาวะเช่นนี้เรยีกว่า การตัดสินใจภายใต้ภาวะเสี่ยง (Risk) 

  3. การตัดสินใจภายใต้ภาวะแนน่อน (Decision Making Certainty) เป็น 

การตัดสินใจที่ทราบข้อมูลอย่างแน่นอน ว่าสภาวการณ์ไหนจะเกิดขึ้นและสภาวการณ์ไหน

ไม่เกิดขึ้น หรอืมีข้อมูลที่สมบูรณ์เกือบทั้งหมด 100% ในชีวติจริงของการตัดสินใจภายใต้

ความแน่นอนมนี้อยมาก หรือแทบจะไม่มีเลย แตเ่ทคนิคการตัดสินใจต่างๆ มักจะพัฒนาใน

รูปของการตัดสินใจที่แน่นอน โดยมีความเชื่อวา่เรารู้ว่าสภาวการณ์ไหนจะเกิดขึ้น 

  4. การตัดสินใจภายใต้สภาวะไม่แน่นอน (Decision Making under 

Uncertainty) ในบางครัง้เราไม่สามารถจะก าหนค่าความนา่จะเป็น ใหก้ับเหตุการณ์ที่

เกิดขึ้นในอนาคตได้ ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะมีข้อมูลไม่เพียงพอ หรอืไม่อาจจะแปลความหมาย

ของขอ้มูลให้ออกมาเป็นค่าความน่าจะเป็นได้ หรอือาจเป็นไปได้วา่ผูต้ัดสินใจไม่ตอ้งการ

ก าหนดค่าความน่าจะเป็นลงไป ถ้าสภาวการณ์เป็นเช่นนี ้เรยีกว่า การตัดสินใจภายใต้

ความไม่แน่นอน หากน ามาเปรียบเทียบกบัการตัดสินใจภายใต้ความแนน่อนและภายใต้

ความเสี่ยง แล้วสถานการณ์เช่นนี้ค่อนข้างจะเป็นในทางจินตนาการ (Abstract) มากกว่า

การตัดสินใจแบบอื่นๆ สรุปได้วา่ เมื่อใดก็ตามที่ไม่สามารถจะก าหนดความน่าจะเป็นให้กับ

เหตุการณใ์นอนาคตได้ เราเรียกสถานการณน์ีว้่า การตัดสินใจสภาวะไม่แน่นอน ทั้งนี้

เพราะไม่มีข้อมูลเพียงพอท าให้จ าเป็นต้องอาศัยหลักเกณฑ์หรอืกลยุทธ์ในการตัดสินใจ 

เพื่อให้เกิดความมั่นใจในการตัดสินใจมากยิ่งขึน้ 

  5. การตัดสินใจภายใต้ภาวะเสี่ยง (Decision Making Under Risk) ผูต้ัดสินใจ 

จะไม่ทราบแน่ชัดว่าเหตุการณ์ใดจะเกิดขึ้น แตจ่ะทราบหรอืสามารถก าหนดความน่าจะเป็น

ที่ภาวะที่แท้จริงจะเกิดขึ้น การตัดสินใจภายใต้ภาวะเสี่ยงนีจ้ะกระท าก็ต่อเมื่อได้รับ 
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ข้อมูลมาบ้างแต่ไม่สมบูรณ์ทีเดียว เชน่ การที่จะผลติสินค้าเป็นปริมาณเท่าใดนั้นขึ้นอยู่กับ

ความตอ้งการของผู้ใช้สินค้านั้นๆ ผูต้ัดสินใจไม่สามารถควบคุมหรอืก าหนดได้แต่พอจะ

ทราบ “ความน่าจะเป็น” ที่แต่ละสภาวะที่แท้จริงจะเกิดขึน้ ความแตกต่างระหว่างการ

ตัดสินใจภายใต้ภาวะเสี่ยง (Risk) และความไม่แน่นอน (Uncertainty) อยู่ที่ผู้ตัดสนิใจว่าจะ

สามารถทราบหรอืคาดคะเนค่าของความน่าจะเป็น (Probability) หรอืโอกาสที่จะเกิดขึ้นแต่

ละสถานการณ์ จงึอยู่ในสภาพที่มคีวามเสี่ยงอยู่บ้าง ส่วนการตัดสินใจภายใต้ความไม่

แนน่อนนัน้ เราไม่สามารถหรอืพยากรณ์ค่าของความน่าจะเป็นได้เลย เนื่องจากไม่มีขอ้มูล

ไม่เพียงพอ จงึท าให้ตอ้งอาศัยเกณฑ ์หรอืกลยุทธ์ในการตัดสินใจ เพื่อให้เกิดความมั่นใจใน

การตัดสินใจมากยิ่งขึน้ 

  ดังนัน้ ก่อนที่จะทราบการตัดสินใจในภาวะเสี่ยงนั้น ควรทราบถึงความน่า 

จะเป็น  (Probability) 
 

  ความน่าจะเป็น  =  จ านวนของหนทางหรอืเหตุการณ์ที่คาด 

          จ านวนของหนทางหรอืเหตุการณท์ั้งหมด 
 

  6. แขนงการตัดสินใจ (Decision Trees) ในกรณีที่ทางเลือกและมี

สภาพการณ์ทั้งหลายในโครงสรา้งของการตัดสินใจมีอยู่มากกว่า 1 ชุดขึน้ไป การตัดสินใจก็

จะประสบหาความยุ่งยาก และมีความสลับซับซ้อนวธิีการที่จะช่วยในการวิเคราะห ์การ

ตัดสินใจในปัญหานีค้ือ การใช้กระบวนการแขนงการตัดสินใจ 

   6.1 หลักการของแขนงการตัดสินใจ การจัดล าดับการวิเคราะหป์ัญหา

ส าหรับกระบวนการของแขนงการตัดสินใจสามารถกระท าได้ ดังนี้ 

    6.1.1 จัดหาทางเลือกและผลที่เกิดขึน้เป็นแตล่ะชุดๆ เพื่อสรา้งแขนง 

การตัดสินใจ 

6.1.2 ค านวณหาความนา่จะเป็น (Probability) ของแต่ละสภาพการณ์ 

6.1.3 หาค่าของผลที่เกิดขึ้นแตล่ะตัว 

6.1.4 เลือกกลยุทธ์ที่ให้คา่เฉลี่ยดทีี่สุด 
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ภาพประกอบ 6 แสดงโครงสร้างของแขนงการตัดสินใจที่ประกอบด้วยชุดของทางเลือกของ 

กลยุทธ์ (ธร สุนทรายุทธ, 2550, หนา้ 84) 

 

  7. การตัดสินใจโดยกระบวนการวิเคราะหอ์ย่างมีขั้นตอน (Analysis 

Hierarchy Process : AHP) กระบวนการวิเคราะหอ์ย่างมีขัน้ตอน เป็นกระบวนการที่ใชใ้น

การวัดค่าระดับของการตัดสินใจในเรื่องต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพโดยให้ผลการ

ตัดสินใจถูกต้องตรงกับเป้าหมายมากที่สุด กระบวนการนี้คิดคน้และพัฒนาขึน้ในปลายปี 

ค.ศ.1970 โดย Thomas Saaty แหง่มหาวิทยาลัยเพลชิลวาเนีย (Saaty, 1999)  

   7.1 ข้อดขีองกระบวนการวิเคราะห์อย่างมีขัน้ตอน สามารถน าไป

ประยุกต์ใชใ้นเรื่องการตัดสินใจต่างๆ อย่างมากมายนิยมใชใ้นธุรกิจ เชน่ การสั่งซือ้วัตถุดิบ

การเลือกสถานที่ในการประกอบการ การก าหนดกลยุทธ์ทางการตลาด รวมไปถึงการ

น าไปใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เช่น การจัดล าดับความสามารถของพนักงานการ

ประเมินต่างๆ ซึ่งพอจะสรุปจุดดีของกระบวนการวิเคราะหอ์ย่างมขีั้นตอน ดังนี้ 

ยอมรับวา่มีปัญหาและ 

บอกได้วา่ปัญหานัน้คอือะไร 

เริมแผนปฏิบัติ 

- จัดโปรแกรม 

- การตดิตอ่สื่อสาร 

- การควบคุมการด าเนนิการ 

- ประเมินผล 

ตัง้เกณฑ์หรือมาตรฐานส าหรับ 

เลอืกวธีิแกปั้ญหา 

พัฒนาแผนหรือยุทธวธีิปฏบัิติ 

- ทางเลือกที่เป็นไปได้ 

- ผลท่ีเกิดขึ้น 

- ปรึกษาหารอื 

- เลอืกทางปฏิบัติ 

วเิคราะห์ปัญหาในเร่ือง 

- จ าแนกปัญหา 

- รวบรวมขอ้มูล 

- บอกปัญหา 

สถานการณ ์

ท่ีเป็นอยู่ 
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    7.1.1 ให้ผลการส ารวจน่าเชื่อถือว่าวิธีอื่นๆ ทั้งนีเ้พราะใช้วธิี

เปรียบเทียบเป็นคู่ๆ ในการตัดสินใจ 

    7.1.2 มีโครงสรา้งที่เป็นแผนภูมลิ าดับขั้น เลียนแบบกระบวนการคิด

ของมนุษย์ ท าให้งา่ยต่อความเข้าใจ 

    7.1.3 ผลลัพธ์ที่ได้เป็นตัวเลขง่ายต่อการจัดล าดับ นอกจากนี้ยัง

สามารถน าผลลัพธ์ไปเปรียบเทียบกบัหนว่ยงานอื่นได้อีกด้วย 

7.1.4 ขจัดการตัดสินใจที่มอีคติหรือล าเอียงออกไปได้ 

7.1.5 ใช้ได้ทั้งการตัดสินใจคนเดียวและกลุ่ม หรอืหมู่คณะ 

7.1.6 ก่อใหเ้กิดการประนีประนอม และการสร้างประชามติ 

7.1.7 ไม่จ าเป็นต้องใช้ผู้เช่ียวชาญพิเศษมาคอยควบคุมดูแล 

   7.2 ขั้นตอนการตัดสินใจโดยกระบวนการวิเคราะห์ เริ่มจากเปรียบเทียบ

ความส าคัญของเกณฑ์ที่ใช้ในการตัดสินใจเพื่อหาน้ าหนักของเกณฑก์่อนหลัง จากนั้นจงึน า

ทางเลือกที่มทีั้งหมดมาก าหนดผา่นเกณฑด์ังกล่าว เพื่อจัดอันดับความส าคัญของแต่ละ

ทางเลือกโดยมีขั้นตอน ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

ภาพประกอบ 7 แสดงแผนภูมลิ าดับช้ันหรือแบบจ าลองของการตัดสินใจ 

                                   (ธร สุนทรายุทธ, 2550, หนา้ 131) 

เป้าหมายการตัดสินใจ 

ระดับช้ันท่ี 3 : 

เกณฑ์ในการ 

ตัดสนิใจรอง 

ระดับช้ันท่ี 2 : 

เกณฑ์ในการ 

ตัดสนิใจหลัก 

ระดับช้ันท่ี 1 : 

เป้าหมายหรือปัญหา 

A4 

B 

A3 A1 A2 

I H C G D F E 

L2 L1 L3 

ระดับช้ันท่ี 4 : 

ทางเลือก 
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    ระดับช้ันที่ 1 เป็นระดับบนสุดแสดงจุดเน้นหรอืเป้าหมายของการ

ตัดสินใจ 

    ระดับช้ันที่ 2 เป็นเกณฑก์ารตัดสินใจหลักที่มผีลต่อเป้าหมายใน 

การตัดสินใจ 

    ระดับช้ันที่ 3 ลงมาเป็นการแสดงถึงเกณฑย์่อยของการตัดสินใจ ซึ่ง

จะมีจ านวนเท่าใดนั้นย่อมขึ้นอยู่กับความชัดเจนของเกณฑห์ลักบางครั้งอาจไม่จ าเป็นต้องมี

ก็ได้ ถ้าเกณฑ์หลักมีความชัดเจนเพียงพอ 

    ระดับช้ันล่างสุด เป็นทางเลือกที่น ามาพิจารณาผา่นเกณฑก์าร

ตัดสินใจตามที่ก าหนดไว้ 

   7.3 ข้อสรุปการตัดสินใจโดยกระบวนการวิเคราะห์อย่างมขีั้นตอน  

การตัดสินใจโดยกระบวนการวิเคราะหอ์ย่างมีขั้นตอนใช้ได้ดี ในกรณีที่มเีกณฑเ์ปรียบเทียบ

จ านวนมาก ซึ่งไม่สามารถจะตัดสินใจได้อย่างทันท่วงที กระบวนการตัดสินใจโดยการ

วิเคราะห์นีค้ านึงถึงเหตุผล การเชื่อมโยงและสอดคล้องกัน มีการวิเคราะหถ์ึงปัจจัยต่างๆ 

ไม่ว่าจะเป็นรูปธรรมหรอืนามธรรม ในรูปแบบของการเปรียบเทียบหาล าดับความส าคัญ 

ถึงแม้วา่กระบวนการวิเคราะหอ์ย่างมขีั้นตอนจะมีผลประโยชน์ในการใช้งานก็ตาม เพราะ

การตัดสินใจที่ดีขึ้นอยู่กับกระบวนการตัดสินใจ ไม่ใช่ผลของการตัดสินใจ นั่นคือ ผูท้ าการ

ตัดสินใจที่ผดิพลาด หรอืที่เรยีกว่า “กับดักในการตัดสินใจ” (Trap) ซึ่งอาจมสีาเหตุจาก

ความล าเอียงหรอือคติที่เกิดขึ้นในใจ (Bias) ข้อมูลผดิพลาด แค่คดิก็ผดิแล้วฐานคิดผดิหรอื

กรอบความคิดผิด เป็นต้น 

  8. การตัดสินใจโดยทฤษฎีเกมส์ (Game Theory) ในการตัดสินใจโดยเฉพาะ 

ในสภาวะที่ไม่แนน่อน (Decision Uncertainty) อาจจะยุ่งยากล าบากในการตัดสินใจ ทั้งนี้

เพราะผูต้ัดสินใจจะไม่ทราบอะไรจะเกิดขึ้นเลย ไม่ทราบค่าความน่าจะเป็นพร้อมๆ กับเพิ่ม

ค่าความล าบากมากขึ้น ถ้าจะต้องมกีารแขง่ขันกับผูอ้ื่นในสถานการณเ์ช่นนี้ ก็จะต้องถือ

หลักว่าการแขง่ขันกับผูอ้ื่น จะต้องมหีลักเกณฑ์ มช้ัีน มีเชงิ จึงจะชนะคู่แข่งได้ Von 

Neumann and Morgenstem (1966) ได้พัฒนาทฤษฎีเกมส์ (Theory of Games) เพื่อช่วย

แก้ไขปัญหาการตัดสินใจที่มีความสลับซับซ้อน Robert J. Omann ศาสตราจารย์จาก

มหาวิทยาลัยแมร่ีแลนด์ ผูไ้ด้รับรางวัลโนเบล สาขาเศรษฐศาสตร์ ในปี ค.ศ.2005 ได้น า

ทฤษฎีเกมส์มาวิเคราะหส์าเหตุของความขัดแย้งและความรว่มมอืระหว่างกัน เขากล่าวว่า

การที่คนเรามปีฏิสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน โดยที่แต่ละคนที่มีปฏิสัมพันธ์กันนั้น  

มีวัตถุประสงค์หรอืเป้าหมายแตกต่างกันน้อยครั้งที่จะมีเป้าหมายร่วมกัน  
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อุปมาให้เห็นอย่างง่ายๆ ว่าปฏิสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นในระหว่างคนเราก็เหมอืนกับการเล่นหมาก

รุกหรอืโป๊กเกอร์หรอืเกมส์อย่างหนึ่งอย่างใดที่ตา่งฝา่ยต่างมุ่งหวังจะให้อีกฝา่ยหนึ่งพ่ายแพ้ 

และตนเองได้รับชัยชนะการเปรียบเทียบดังกล่าว เป็นการแสดงให้เห็นพื้นฐานของทฤษฎี

เกมส์อย่างง่าย คือ เป็นปฏิสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นระหว่างคนสองคน หากเกิดขึ้นระหว่างคน

หลายคนที่มีปฏิสัมพันธ์ต่อเนื่องกัน สิ่งที่ท าใหเ้กมส์ที่คนเราเล่นกันอยู่ทุกเมื่อเชื่อวันซับซ้อน

มากขึ้นไปอีก ซับซ้อนจนยากจะมองเห็นว่ามันเป็นเพียงเกมส์ ก็เพราะเกมส์ที่เรามี

ปฏิสัมพันธ์ซึ่งกันและกันนั้นเกิดขึ้นซ้ าแล้วซ้ าอีก และก่อให้เกิดผลที่กลายเป็นที่มาของ

ปฏิสัมพันธ์ตอ่เนื่อง เรยีกว่า “รูปแบบของปฏิสัมพันธ์ในระยะยาวขึน้” ในรูปแบบของ

ปฏิสัมพันธ์ในระยะยาวดังกล่าวนั้น สามารถจ าลองแบบออกมาเป็นสมการในเชิง

คณิตศาสตรไ์ด้ เหตุปัจจัยต่างๆ ที่กอปรกันขึ้นเป็นสมการด้านหนึ่งกับเหตุปัจจัยของสมการ

อีกด้านหนึ่ง เมื่อสมมาตรย่อมก่อให้เกิดผล ผลที่เกิดขึ้นนั้นสะท้อนออกมาให้เห็นเป็น 2 

รูปแบบ คอื ผลที่กลายเป็น “ความรว่มมอื” กับผลที่เปน็ “ความขัดแย้ง” รูปแบบ

ปฏิสัมพันธ์ในทฤษฎีเกมส์สามารถขยายกว้างใหญ่ออกไปครอบคลุม “ปฏิสัมพันธ์ระยะ

ยาว” ของสังคมทั้งสองสังคมได้ ในขณะเดียวกันก็สามารถจ าแนกย่อยลงมาจนถึงหน่วย

เล็กที่สุด คอืปฏิสัมพันธ์ ในระยะยาวระหว่างคนเพียงสองคนได้ สมการในทฤษฎีเกมส์จงึ

สามารถประยุกต์ใชไ้ด้อย่างกว้างขวาง 

  สรุปได้วา่ เทคนิคและวิธีการตัดสินใจจะช่วยให้ผูบ้ริหารสะดวกแก่การ

ตัดสินใจได้อย่างถูกต้องและแมน่ย า โดยการเลือกตัวแบบ (Model) ที่ตรงกับวัตถุประสงค์

ของผู้บริหารการเข้าใจโครงสร้างการตัดสินใจท าให้เข้าใจธรรมชาติของปัญหาเห็น

รายละเอียดซึ่งจะง่ายต่อการวิเคราะห์ เช่นการท าตารางผลรับ (Pay off Matrix) เป็นต้น 

ผูบ้ริหารจ าต้องวิเคราะหส์ภาพสิ่งแวดล้อม สภาวะความไม่แน่นอน ความเสี่ยง (Risk) 

โอกาสที่จะถูกต้องจนแน่ใจว่าการตัดสินใจถูกต้องที่สุดในสภาวะนั้นๆ ที่เป็นอยู่ รูปแบบ 

การตัดสินใจในสภาพต่างๆ จะช่วยผูบ้ริหารตัดสินใจได้อย่างถูกต้องภายใต้สภาวะข้อมูล

สารสนเทศที่มกีารตัดสินใจแบบต่างๆ กระบวนการวิเคราะหอ์ย่างมีขัน้ตอนจะช่วยให้

ผูบ้ริหารเลือกตัดสินใจโดยใช้เหตุผล แตก่ารท าอาจยุ่งยากเพราะไม่มีตัวเลข ในปัจจุบันมี

โปรแกรมช่วยการตัดสินใจอยู่มาก ผูบ้ริหารเพียงแตเ่ลือกใช้โปรแกรมส าเร็จให้เป็นเท่านั้น 

ทฤษฎีเกมส์ (Game Theory) ก็เป็นหลักในการช่วยใหผู้้บริหารก าหนดกลยุทธ์การตัดสินใจ 

ภายใต้ภาวะที่ไม่แน่นอนและมีการแขง่ขันที่ค่อนข้างละเอียด โดยที่ผู้บริหารไม่ทราบค่า

ความน่าจะเป็น อย่างไรก็ตามการตัดสินใจถึงแม้จะใช้เทคนิควิธีการรูปแบบ 

ที่ดอีย่างยิ่ง จ าเป็นต้องอาศัยข้อมูลหรอืสารสนเทศที่ถูกต้อง ทันสมัยประกอบกับ 
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ความสามารถในเชิงวิเคราะหเ์ลือกตัดสินใจอย่างชาญฉลาด รวมทั้งความกล้าหาญและ

ความมพีลังของผูบ้ริหารเป็นส าคัญ 

 ผู้บริหารกับการตัดสินใจ 

  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2550, หนา้ 254)  ได้กล่าวว่า ในการ

พัฒนาสังคมอันน าไปสู่การพัฒนาประเทศโดยส่วนรวมนั้น มีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้อง

พัฒนาไปพร้อมๆ กันในหลายๆ ด้าน ทั้งการพัฒนาสภาพทางรา่งกาย ทางจิตใจและ

ความรูส้ึกของมนุษย์ในการด าเนนิกิจการใดๆ จะส าเร็จลุล่วงดว้ยดีอย่างมีประสิทธิภาพ 

และเกิดประโยชน์อย่างแท้จริงนั้น ทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญที่สุด เพราะถึงแม้ว่า

ทรัพยากรอื่นๆ จะดีเพียงไร ทรัพยากรเหล่านั้นจะไร้ค่าไม่สามารถสร้างประโยชน์ หากว่า

ทรัพยากรมนุษย์ไม่มคีุณภาพ เมื่อเป็นเชน่นีอ้าจกล่าวได้ว่าการพัฒนามนุษย์เป็นพืน้ฐาน

ของการพัฒนาสิ่งตา่งๆ ทั้งมวล การพัฒนามนุษย์เป็นงานที่ละเอียดอ่อนเป็นทั้งศาสตร์และ

ศลิป์ เพราะมนุษย์มีชีวติจติใจ มีอารมณ์ มคีวามรูส้ึก มนุษย์จะเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์จะต้อง

ประกอบด้วยปัจจัยหลายประการรวมถึงการศกึษา เพราะการศกึษาเป็นปัจจัยที่ส าคัญยิ่ง

ในการพัฒนามนุษย์ให้มีคุณภาพ โดยการส่งเสริมความรู้ความคิด ทักษะ เจตคตใิห้รู้จัก

ตนเองรูจ้ักชีวติและเข้าใจสังคม มคีวามสามารถในการปรับตัวได้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง

การศกึษาที่ด าเนินไปในแนวทางที่ถูกต้องเหมาะสม และมีประสิทธิภาพจะสามารถสร้าง

ความสมดุลกลมกลืนกับการพัฒนามนุษย์ในด้านต่างๆ ได้เป็นอย่างด ีคุณลักษณะดังกล่าว

จะเกิดขึ้นได้ตอ้งอาศัยการบริหารของผู้บริหารที่มีความรู้ความสามารถและกระบวนการ

บริหารที่มีประสิทธิภาพ 

 พฤติกรรมการตัดสินใจ  

  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2550, หนา้ 254) ได้กล่าวว่า การบริหาร

และการตัดสินใจในระบบบริหารการศกึษาไทย ตั้งแตร่ะดับล่างสุดถึงระดับสูงสุด ถึงใน

ระดับของรัฐมนตรสี่วนใหญ่เป็นเรื่องที่เกี่ยวกับงานประจ าที่หน่วยงานระดับล่างจัดท าขึน้

เสนอพร้อมด้วยความคิดเห็นเพิ่มเติม การตัดสินใจในงานที่เป็นความคดิริเริ่มและงาน

นโยบายมีนอ้ย การตัดสินใจของผูบ้ริหารการศกึษาระดับต่างๆ จึงเป็นไปตามข้อมูลและ

ข้อเท็จจริงที่ผู้ใต้บังคับบัญชาจัดท าเสนอและผูบ้ริหารก็จะใช้แนวทางตัดสินใจที่เป็นไปโดย

อาศัยพืน้ฐานของกฎหมาย กฎระเบียบ ขอ้บังคับของทางราชการที่เคยจัดท ามาเป็น

ประการส าคัญ และหากไม่มีขอ้ก าหนดในเชิงกฎหมายชัดเจนก็อาจจะอาศัยแนวทางเทียบ

กับธรรมเนียมการปฏิบัติที่เคยมีมาแตก่่อนเป็นหลัก แนวทางการตัดสินใจดังกล่าวนี้ 
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สอดคล้องกับผลการวิจัยของ แดเนียล แอล ดุ๊กและคณะ (Daniel L. Dook and the others 

อ้างใน Hoy and Miskel, 1991, p 328) ที่พบว่าครูมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการตัดสินใจว่า 

มักเป็นไปตามรูปแบบหรอืเป็นความพยายามที่จะก่อภาพลวงตาให้เห็นถึงการรับฟังความ

คิดเห็นและความส าคัญของครูโดยที่ลักษณะของการตัดสินใจในระบบริหารการศึกษาไทย

เป็นไปตามโครงสร้างของระบบบริหารและสายการบังคับบัญชา อ านาจการตัดสินใจจงึ

มักจะอยู่ที่ผู้บังคับบัญชาที่มีอ านาจการตัดสินใจในแตล่ะเรื่อง การตัดสินใจจึงมีลักษณะ

เป็นไปตามกรอบการพิจารณาของผูบ้ริหารแต่ละคนเป็นส าคัญ ซึ่งสว่นใหญ่ก็เป็นไปใน

ลักษณะอัตนิยม (authoritarian) แมใ้นรูปของการตัดสินใจโดยองค์คณะบุคคลก็มักจะ

เป็นไปในลักษณะของการคล้อยตามความคิดเห็นของผู้บริหารงานหน่วยงานนั้นและใน

ฐานะที่มอี านาจตามสายการบังคับบัญชารวมตลอดถึงการเป็นผู้มขี้อมูลและทราบ

ข้อเท็จจริงของเรื่องที่ต้องตัดสินใจมากที่สุด 

  การตัดสินใจทางการบริหาร 

   มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2550, หนา้ 228-232) ได้กล่าว

เกี่ยวกับ การตัดสินใจทางการบริหาร มีความเชื่อพื้นฐาน 6 ประการ คือ  

    1. ความเช่ือที่ 1 ธรรมชาติของการตัดสินใจเป็นสิ่งที่กระท าสิ่งที่เป็นไป

ไม่ได้ใหเ้ป็นไปได้และการตัดสินใจเป็นวัฏจักรตามธรรมชาติเป็นกระบวนการที่ยืดหยุ่นที่

แก้ปัญหาบางอย่างและแทรกแซงปัญหาบางอย่างจนบางครัง้ก่อให้เกิดปัญหาตามมา แต่

ประสบการณท์ี่ใชใ้นการแก้ปัญหาครัง้ก่อน จะมีสว่นช่วยแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นตามมาได้ ตาม

ความเช่ือนีก้ารตัดสินใจเป็นเรื่องของการคาดการณ์สิ่งที่จะกระท าหรอืเกิดขึ้นในอนาคต  

ซึ่งแมผู้ต้ัดสินจะยึดหลักเหตุผล ข้อมูล และข้อเท็จจริงมากเพียงใด แตก่็อาจเกิดข้อมูล

ผดิพลาดได้ เนื่องจากสถานการณเ์ปลี่ยนแปลงไปหรอืการตัดสินใจนั้นไปกระทบ

ผลประโยชน์ของผูอ้ื่นจนต้องมกีารทบทวนและตัดสินใจใหม่ การตัดสินใจจึงมธีรรมชาติ

เป็นกระบวนการที่ยืดหยุ่น และเกิดขึ้นตอ่เนื่องสัมพันธ์กัน และเป็นกระบวนการที่ขึ้นอยู่กับ

พืน้ฐานที่ก่อให้เกิดความสมดุลระหว่างผูต้ัดสินใจ และผู้ที่ได้รับผลกระทบการตัดสินใจนั้น 

    2. ความเช่ือที่ 2 การบริหารเป็นการด าเนินการตามกระบวนการ

ตัดสินใจ (คือมขีั้นตอนที่ต่อเนื่องและขึน้ต่อกันและกัน) ซึ่งกระท าโดยบุคคลคนเดียวหรือ

กลุ่มคนตามบริบทขององค์การ ตามความเชื่อนีก้ารบริหารและการตัดสินใจเป็นเรื่องที่มี

ความสัมพันธ์กันเป็นการด าเนินการที่มคีวามตอ่เนื่องที่มมีุ่งผดุงรักษาความสัมพันธ์ภายใน

องค์การโดยเฉพาะระหว่างผูบ้ริหารและผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อผลประโยชน์ของ

องค์การโดยการช่วยพัฒนาการบริหารและขยายบริหารเพื่อแขง่ขันกับองค์การอื่น  
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    3. ความเช่ือที่ 3 แมก้ารตัดสินใจโดยใช้เหตุผลอย่างเต็มที่จะเป็นสิ่งที่

เป็นไปไม่ได้ก็ตาม แต่มนุษย์ก็พยายามจะตัดสินใจโดยฝึกการใช้เหตุผลมากที่สุดเท่าที่จะท าได้  

   ตามความเชื่อนี ้การบริหารที่ดคีวามด าเนินการโดยใช้หลักเหตุผลมากที่

สุดแต่การตัดสินใจก็ไม่อาจใช้หลักเหตุผลได้ในทุกกรณี เพราะมีทางเลือกจ านวนมากที่

คาดการณ์ผลที่จะเกิดขึ้นได้ยาก และเหตุการณ์ในอนาคตเป็นเรื่องที่ไม่แน่นอนและไม่อาจมี

เหตุผลประกอบการได้อย่างสมบูรณ์ นักบริหารจงึตอ้งเลือกการตัดสินใจ โดยอาศัยความ

พึงพอใจมาแทนที่การใช้เหตุผล กล่าวคือ เลอืกทางเลือกที่ดทีี่สุดจากทางเลือกที่ตนพอใจ

มากที่สุด 

    4. ความเช่ือที่ 4 หน้าที่หลักของการบริหาร คอื การให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้รับการทราบถึงสภาวะแวดล้อมเกี่ยวกับการตัดสินใจของตนอย่างเต็มที่ 

เพื่อที่จะท าให้พฤติกรรมของตนเองเป็นไปโดยหลักเหตุผลทั้งจากแนวคิดของตนเองและ

ขององค์การ ตามความเชื่อนีผู้บ้ริหารควรจัดโครงสรา้งการบริหารเพื่อให้บุคคลในองค์การ

ได้ทราบถึงสภาพแวดล้อม จุดมุง่หมายและจุดประสงค์ขององค์การอย่างชัดเจนและมี

ความเช่ือมั่นว่า การตัดสินใจของผูบ้ริหารเป็นไปโดยยึดจุดหมาย วัตถุประสงค์และข้อมูล

ข่าวสารขององค์การเป็นพืน้ฐานและเหตุผลประกอบการตัดสินใจ 

    5. ความเช่ือที่ 5 กระบวนการตัดสินใจเป็นแบบแผนของการ

ด าเนนิงานที่ปรากฏอยู่ทั่วไปในการบริหารงานที่ส าคัญๆ และการบริหารงานตามภารกิจ

ของหน่วยงาน ตามความเช่ือนี ้การตัดสินใจในองค์การมักกระท าในลักษณะที่เป็น

กระบวนการ โดยผูบ้ริหารงานจะยึดหลักเหตุผล ด้วยการใชส้ติปัญญาศกึษาวิเคราะห์

ข้อมูลขอ้เท็จจริงสภาพแวดล้อม และผลกระทบของทางเลือกในการตัดสินใจให้มากที่สุด

เท่าที่จะท าได้ 

    6. ความเช่ือที่ 6 ในองค์การขนาดใหญ่จะมีกระบวนการตัดสินใจที่

เป็นแบบแผนอย่างเดียวกัน ตามความเชื่อนี ้องค์การขนาดใหญ่ทุกประเภทจะต้องมี

จุดเป้าหมายจะต้องมีจุดมุง่หมายของการบริหารงานชัดเจนและมีการบริหารงานที่เป็น

กระบวนการ อันประกอบด้วยการตัดสินใจเกี่ยวกับกลยุทธ์ที่จะให้บริหารงาน แนวทางการ

บริหารและการประเมินผลที่เกิดขึน้ ซึ่งควรตัดสินใจตามกระบวนการดังกล่าวนี้ จะต้อง

เป็นไปโดยอาศัยข้อมูลและข้อเท็จจริงให้มากที่สุด 

   กระบวนการตัดสินใจ ตัวแบบการตัดสินใจนี้ แบ่งกระบวนการตัดสินใจ

เป็น 5 ขั้นตอน คอื การตระหนักและระบุปัญหาและเรื่องที่จะตัดสินใจ การวิเคราะหค์วาม

ยุ่งยากในสถานการณ์ที่เป็นอยู่ การก าหนดเกณฑ์ที่เหมาะสมเพื่อแก้ปัญหา  

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



119 

 

การพัฒนาแผนหรอืกลยุทธ์การด าเนินงานและการก าหนดแบบปฏิบัติการ สาระส าคัญของ

กระบวนการตัดสินใจในแต่ละขัน้ตอนสามารถน ามากล่าวได้ดังนี้ 

    ขั้นตอนที่ 1 การตระหนักและระบุปัญหาและเรื่องที่จะตัดสินใจ 

ขั้นตอนนีเ้ป็นสิ่งส าคัญและมีผลต่อแนวทางแก้ไขปัญหาที่ตามมา แตม่ักจะไม่ได้รับความ

สนใจจากผูบ้ริหารเท่าที่ควร มบี่อยครั้งที่ผู้บริหารจะพิจารณาปัญหาด้วยความรวดเร็วและ

แคบเกินไป โดยจะพิจารณาทางเลือกเฉพาะอาการของปัญหาที่ปรากฏอยู่แทนที่จะศกึษา

ไปถึงสาเหตุและความส าคัญของปัญหานั้น ตัวอย่าง เช่น หากกลุ่มครูเรียกร้องตอ่ผูบ้ริหาร

โรงเรียน ขอสิทธิในการมสี่วนรว่มในการพิจารณาวางแผนงานของโรงเรียน กรณีเช่นนีห้าก

ผูบ้ริหารคิดแตเ่พียงว่า การเรียกร้องดังกล่าวเป็นความพยายามที่จะต่อต้านหรอืลดอ านาจ

ฝา่ยบริหารลงแล้วการตัดสินใจต่อขอ้เรียกร้องดังกล่าวก็จะจ ากัดอยู่ในวงแคบและมีแนว

ทางการตัดสินใจอย่างหนึ่ง แตห่ากผูบ้ริหารคิดว่าข้อเรียกร้องข้างต้นจะมีสว่นท าให้

กระบวนการบริหารมปีระสิทธิภาพยิ่งขึน้ แนวทางการตัดสินใจก็จะเป็นอีกอย่างหนึ่ง 

     การตระหนักและระบุปัญหาเป็นสิ่งที่ตอ้งการความคิดที่เป็นจริง

มาก หากปัญหาที่พิจารณานั้นใหญ่และสับสนมาก ก็จ าต้องแยกออกเป็นปัญหาย่อยๆ ลง

ไปอีก และพิจารณาปัญหาย่อยดังกล่าวตามกระบวนการตัดสินใจ โดยปัญหาย่อยแตล่ะ

ปัญหาต้องการการตัดสินใจแตกต่างกัน ตัวอย่างเช่น ปัญหาเด็กสอบตกซ้ าช้ันนั้นมีปัญหา

ย่อยมากมาย ซึ่งอาจมาจากการขาดเรียน ขาดสื่อ ครูสอนไม่ดี ฐานะครอบครัวเด็กยากจน 

เด็กขาดความอบอุ่นในครอบครัว เป็นต้น ปัญหาย่อยแต่ละปัญหาเหล่านี้มีสาเหตุแตกต่าง

กัน และต้องการหาแนวทางพิจารณาแก้ปัญหาแตกต่างกัน 

     ในกระบวนการตัดสินใจ ผู้บริหารไม่ควรจะด าเนินการแต่เพียง

ตระหนักและยอมรับปัญหาที่เกิดขึน้ และหาทางแก้ไขปัญหาดังกล่าวเพียงเท่านัน้ ผู้บริหาร

ที่มปีระสิทธิผลจะต้องหามาตรการด าเนินการเพื่อมิให้เกิดปัญหาดังกล่าวขึ้นซ้ าอีกด้วย 

    ขั้นตอนที่ 2 วิเคราะหค์วามยุ่งยากในสถานการณ์ที่เป็นอยู่ การ

วิเคราะห์นั้นต้องการจ าแนกปัญหา ว่าเป็นปัญหาจริงหรือไม่ หรอืเป็นความยุ่งยากที่เกิดขึ้น

จากการกระท าบางอย่าง เมื่อจ าแนกปัญหาแล้ว ผูบ้ริหารจะตั้งค าถามเพื่อการน าไป

วิเคราะห์ต่อ เช่น ปัญหาดังกล่าวมีความส าคัญอย่างไร สามารถจ าแนกรายละเอียดอีก

ต่อไปได้หรอืไม่ และต้องการข้อมูลอะไรเพิ่มเติมอกีเพื่อการจ าแนกปัญหาอีกต่อไป ในการ

พิจารณาครั้งแรกนั้น ปัญหาจะมีลักษณะทั่วไปต่อเมื่อจ าแนกเป็นปัญหาย่อยๆ แล้ว 

ผูบ้ริหารก็จะเริ่มพิจารณาปัญหาย่อยดังกล่าวเฉพาะเจาะจง และต้องการข้อมูลเพิ่มเติม

เพื่อให้การพิจารณาได้อย่างถูกต้องครบถ้วน ซึ่งขอ้มูลที่ต้องการจะมีมากหรอืน้อยเพียงใด

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



120 

 

ก็ขึ้นอยู่กับจ านวนปัจจัยที่เกี่ยวข้อง ระยะเวลาด าเนนิการและข้อจ ากัดเกี่ยวกับการเก็บ

ข้อมูลตา่งๆ 

     กล่าวโดยสรุป ในการวิเคราะหป์ัญหา ขัน้ตอนนีผู้บ้ริหารต้อง

ตัดสินใจว่าการแก้ปัญหานั้นเกี่ยวข้องกับเรื่องอะไร ท าไมจึงเกี่ยวข้อง ใครบ้างที่เกี่ยวข้อง 

เกี่ยวข้องที่ไหนและเกี่ยวข้องมากน้อยเพียงใด 

    ขั้นตอนที่ 3 ก าหนดเกณฑเ์พื่อแก้ปัญหา ขั้นตอนนี้ผูบ้ริหารตอ้ง

ตัดสินใจว่าการแก้ปัญหาระดับไหนจึงอยู่ในระดับที่พึงพอใจ จุดประสงค์ขัน้ต่ าที่ตอ้งการให้

บรรจุคอือะไร เกณฑ์ที่เหมาะสมต้องการระบุที่ชัดเจน เพื่อว่าผูบ้ริหารจะได้รูว้่าการ

ตัดสินใจนัน้ถูกต้อง โดยทั่วไปเกณฑท์ี่ใชใ้นการพิจารณาจุดประสงคข์ั้นต่ าที่ตอ้งการให้

บรรลุผลนีจ้ะต้องสอดคล้องกับภารกิจขององค์การ 

    ขั้นตอนที่ 4 พัฒนาแบบกลยุทธ์การด าเนินงาน ขั้นตอนนีเ้ป็นการ

พัฒนาแผนอยู่บนพืน้ฐานความจริงและง่ายต่อการปฏิบัติ การด าเนินงานในขั้นนี้

ประกอบด้วยขั้นตอนต่างๆ คือ การระบุทางเลือก การคาดการณ์ผลที่จะได้รับและการ

พิจารณาและคัดเลือกทางเลือกที่จะใช้ด าเนินการแก้ปัญหา 

     1. การระบุทางเลือกในการแก้ปัญหา เพื่อให้ได้ทางเลือกที่มี

ประสิทธิภาพในการแก้ปัญหา ผูต้ัดสินใจควรใชค้วามคิดสร้างสรรค์และใช้เวลาค้นหาและ

พัฒนาทางเลือกที่มเีหตุผล และมีความเป็นไปได้ในการแก้ปัญหาให้มากที่สุด 

     2. การคาดการณ์ผลที่จะได้รับ ผูบ้ริหารจะต้องค านึงว่าผลที่คาด

ว่าจะได้รับนั้นขึน้อยู่กับสภาวะการบริหาร โครงสร้างสภาพแวดล้อม ฉะนั้นการคาดการณ์

ที่จะให้แนน่อนตายตัวได้จงึเป็นไปได้ยาก นอกจากจะคาดการณ์วา่เป็นผลที่คาดว่าจะ

เป็นไปได้เท่านัน้ 

     การพิจารณาและเลือกแนวปฏิบัติ ขั้นตอนนีค้ือ การวิเคราะห์

ทางเลือกแตล่ะทางเลือก และผลที่คาดว่าจะเกิดขึ้นจากการเลือกปฏิบัติตามทางเลือกต่างๆ  

เหล่านั้น การพิจารณาในขั้นนีผู้บ้ริหารหรือผูต้ัดสินใจจะช่ังน้ าหนักเพื่อเลือกทางเลือกที่ดี

ที่สุด หรอืเลือกทางเลือกที่ก่อใหเ้กิดผลต่อเนื่องเป็นล าดับแล้วด าเนินการวางแผนหรอืกล

ยทุธ์เพื่อด าเนินการใหเ้ป็นตามทางเลอืกนั้น ในบางครัง้แมผู้ต้ัดสินใจจะได้ทางเลือกที่ตนถึง

พอใจมากที่สุด แต่ถ้าทางเลือกไม่อาจน าไปปฏิบัติให้เกิดผลดีได้ ผู้ตัดสินใจก็จ าต้องลด

ระดับความพึงพอใจลงมาแล้วหันไปหาทางเลือกที่ให้ผลรองลงมา แตย่ังอยู่ในระดับที่ตนพงึ

พอใจผลที่ได้รับจากการตัดสินใจอยู่ 
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    ขั้นตอนที่ 5 วางแผนการปฏิบัติเมื่อตัดสินใจแลว้ เพื่อให้การตัดสินใจ

นั้นก่อให้เกิดผลทางการปฏิบัติตาวัตถุประสงค์และผลที่คาดการณว์่าจะได้รับ ผู้บริหาร

จะต้องจัดใหม้ีการวางแผนและควบคุมให้มกีารน าแบบที่วางนัน้ไปปฏิบัติให้บรรลุผลรวมทั้ง

การประเมินการปฏิบัติงานและผลที่จะได้รับ 

  การตัดสินใจทางการบริหารการศึกษา 

   มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2550, หนา้ 240-246) ได้กล่าวไว้ว่า 

การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนรว่มในการตัดสินใจ เนื่องจากการบริหารการศกึษามี

ลักษณะที่แตกต่างจากการบริหารกิจการอย่างอื่น กล่าวคือ เป็นการบริหารงานที่มีจุดเน้น

อยู่การพัฒนาของบุคคล มีการด าเนินงานเป็นขั้นเป็นตอน ใชร้ะยะเวลาด าเนนิการนาน 

และเป็นไปโดยหวังผลระยะยาวการด าเนินกิจกรรมไปโดยมิได้หวังหวังผลก าไรในรูปตัวเงิน

หรอืในเชิงปริมาณ เป็นการด าเนนิงานที่เป็นผลงานในเชิงคุณภาพเป็นประการส าคัญ 

ดังนัน้ การประเมินผลโดยเปรียบเทียบผลที่ได้รับในเชงิจ านวนและตัวเงนิจึงไม่อาจกระท า

ได้เหมอืนการด าเนินกิจการทางธุรกิจอื่นๆ และเนื่องจากการบริหารการศกึษาเป็นถึง

บุคคลหลายฝ่าย ไม่ว่าจะเป็นผู้ปกครองนักเรียน ผูน้ าชุมชน บุคลากรของโรงเรียน

เจ้าหน้าที่ของรัฐอื่นๆ รวมทั้งผู้ประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมที่อยู่ในท้องถิ่นความ

เกี่ยวพันดังกล่าวปรากฏออกมาในรูปของการรับฟังความคิดเห็นการให้เข้ามามี 

ส่วนรว่มก าหนดนโยบายและการให้ความสนับสนุน ทั้งนีเ้พื่อให้การจัดการศกึษาสอดคล้อง

กับความตอ้งการของบุคคล และของสังคมทั้งทางด้านวิชาการและวิชาชีพตลอดจนการ

ประพฤติปฏิบัติ และคุณธรรมจริยธรรมของนักเรียน นิสิตนักศกึษา ดว้ยลักษณะพิเศษของ

การบริหารการศกึษาดังกล่าว จึงมีผลท าให้มกีารจัดการระบบการบริหารที่เปิดโอกาสให้

บุคลากรเข้ามีสว่นร่วมในการบริหารและการตัดสินใจ บทบาทและขอบเขตของการมีสว่น

ร่วมในการบริหารและการตัดสินใจ ควรจะเป็นเชน่ไร ควรจะจัดกลุ่มตัดสินใจอย่างไรและ

บทบาทของผู้บริหารควรจะเป็นอย่างไร 

   1. ขอบเขตของการให้บุคลากรมีส่วนรว่มในการตัดสินใจ ต่อค าถามที่ว่า

ภายใต้สถานการณ์เช่นใด จึงจะให้ผูใ้ต้บังคับบัญชามีส่วนรว่มในการตัดสินใจ ซึ่งโดยทั่วไป

แล้ว ผู้ใต้บังคับบัญชาจะมีความตั้งใจและยอมรับการชี้น าทางบริหารบางอย่างโดยไม่มขี้อ

โต้แย้ง ขอบเขตของการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจของเขาก็คือ ขอบเขตที่ผู้บริหารก าหนด

หรอืเปิดโอกาสใหเ้ขามีสว่นร่วม ซึ่งอาจจะเป็นตามข้อก าหนดในกฎหมาย กฎระเบียบ 

ประเพณีปฏิบัติที่เป็นมาและการเห็นพ้องตอ้งกันระหว่างผูบ้ริหารและบุคลากรในเรื่อง

ขอบเขตของการตัดสินใจรว่มกันในแตล่่ะเรื่องขอบเขตดังกล่าวเรียกว่าขอบเขต 
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ของการยอมรับตามแนวคิดของไซมอน (Simon, 1976, p 133) ซึ่งสามารถน ามาใช้เป็น

ประโยชน์ได้ 

   Edwin M. Bridges (1976 อ้างใน Hoy and Miskel, 1991, p 328) เสนอ 

ความเช่ือพื้นฐานเกี่ยวกับขอบเขตของการรว่มตัดสินใจของบุคลากร 2 ประการดังนี้ 

    1. หากเรื่องใดที่บุคลากรมีประโยชน์หรอืมีความเกี่ยวข้อง รวมทั้งมี

ความรูค้วามช านาญในเรื่องนั้นแล้ว ผูบ้ริหารก็ควรจะให้ครูและบุคลากรมสี่วนรว่มในการ

ตัดสินใจ แต่หากเรื่องใดบุคลากรไม่มีผลประโยชน์หรอืความเกี่ยวข้องตลอดจนไม่มีความรู้

ความช านาญในเรื่องนั้น ผู้บังคับบัญชาก็ไม่ควรจะให้บุคลากรเข้ามีสว่นรว่มในการตัดสินใจ

และบุคลากรเองก็ไม่มีความประสงคห์รอืเต็มใจจะเข้าร่วมการตัดสินใจ ด้วยเหตุนี้ในการจะ

ให้บุคลากรเข้ามีสว่นรว่มในการตัดสินใจหรอืไม่ ผูบ้ริหารควรทดสอบความเกี่ยวข้องและ

ความรูค้วามช านาญของบุคลากร โดยไม่ต้ังและตอบค าถามหลักๆ เพื่อพจิารณาดังนี้ 

     1.1 การทดสอบความเกี่ยวข้อง ควรพิจารณาว่าครูและบุคลากรมี

ผลประโยชน์ที่จะได้จากการเข้าร่วมตัดสินใจสูงหรอืไม่ หากมีผลประโยชน์สูง ก็ควรให้เขามี 

ส่วนรว่มในการตัดสินใจ 

     1.2 การทดสอบความเช่ียวชาญ ควรพิจารณาว่าครูและบุคลากร

มีคุณสมบัติเหมาะสมที่จะเข้าร่วมตัดสินอย่างมีความหมายหรือไม ่เขามีความรูค้วาม

ช านาญในเรื่องที่จะตัดสินใจหรือไม ่หากมีก็ควรให้เขามีสว่นร่วมในการตัดสินใจ 

    2. บทบาทและขอบเขตการมีสว่นร่วมในการตัดสินใจของบุคลากร  

เมื่อกรณีปัญหาที่จะตัดสินใจเป็นเรื่องที่ครูมคีวามเกี่ยวข้องและมีความรูช้ านาญในเรื่องนั้น 

ก็ควรให้ครูมีสว่นร่วมในกระบวนการตัดสินใจตั้งแตต่้น ตัง้แต่การระบุปัญหา การระบุ

ทางเลือก การคาดการณ์ผลที่จะได้รับของทางเลือกแต่ละทางและการตัดสินใจเลือก

ทางเลือกที่เหมาะสมรวมทั้งการให้เสรีภาพในการระบุปัญหาและก าหนดจุดประสงค์ของ

การแก้ไขปัญหาอย่างเต็มที่ แตถ่้าผู้บริหารเป็นผูร้ะบุปัญหา ระบุทางเลือก และผลที่ได้รับ

ด้วยตนเองแล้ว การเข้ามีส่วนร่วมในการตัดสินใจของผู้ใต้บังคับบัญชาก็จะจ ากัดอยู่เฉพาะ

การตัดสินใจเลือกทางเลือกที่เหมาะสมอย่างไรก็ตาม แต่หากผู้บริหารจะให้บุคลากรได้เข้า

ร่วมในกระบวนการตัดสินใจตัง้แต่ขั้นการระบุทางเลือกและผลที่คาดว่าจะได้รับของ

ทางเลือกแตล่ะทางเลือกแล้วก็จะท าให้การตัดสินใจนั้นได้รับผลดแีละมีความถูกต้องมาก

ยิ่งขึ้น  

    กล่าวโดยสรุป การให้บุคลากรเข้ามีสว่นร่วมในการตัดสินใจนั้นควร

กระท าตัง้แตก่ระบวนการขั้นต้นของการตัดสินใจ แต่ถ้ากรณีหรอืสถานการณ์ในการ
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ตัดสินใจชัดเจนว่าครูไม่มีผลประโยชน์เกี่ยวข้อง และไม่มีความรูค้วามช านาญ กรณีหรอื

สถานการณเ์ช่นนี้ผูบ้ริหารควรจะเป็นผู้ตัดสินใจเอง ไม่ควรให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วม 

    3. การจัดกลุ่มตัดสนิใจ เมื่อผูบ้ริหารได้ตกลงใจให้ผูใ้ต้บังคับบัญชามี 

ส่วนรว่มในการตัดสินใจแล้ว ขัน้ตอนต่อไปคือ การพิจารณาว่าควรจะจัดกลุ่มตัดสินใจ

อย่างไร จึงจะได้ผลการตัดสินใจมาใช้อย่ามีประสิทธิภาพ และเหมาะสมกับสถานการณ ์

กรณีดังกล่าว กาย อี สวอนสัน (Guy E. swanson, 1959, p 48-52) ได้ระบุวิธีการจัดกลุ่ม

การตัดสินใจ 3 ประการ คือ การรับฟังข้อคิดเห็น การใช้เสียงสว่นใหญ่และการใช้มตเิอก

ฉันท์ของที่ประชุม 

     3.1 การรับฟังข้อคิดเห็น เป็นสิ่งที่อาจกล่าวได้ว่าได้มกีารน ามาใช้ 

มากที่สุดกล่าวคอื ผูบ้ริหารเลือกประชุมบุคลากรเพื่อน าเสนอปัญหา และขอความคิดเห็น

ข้อเสนอแนะ ขอ้วิพากษ์วจิารณ์ และกรรับทราบถึงปฏิกิริยาของผูใ้ต้บังคับบัญชาในเรื่อง

นั้นๆ ส าหรับการตัดสินใจขั้นสุดท้ายเป็นของผู้บริหารที่พยายามจะสะท้อนการมีส่วนรว่ม

และความรูส้ึกของผูใ้ต้บังคับบัญชาในการตัดสินใจดังกล่าว  

     3.2 การใชเ้สียงส่วนใหญ่ เป็นการประชุมให้ผู้เข้าร่วมประชุมแสดง 

ความคิดเห็น แล้วขอมิติที่ประชุมโดยให้แตล่ะคนมสีิทธิออกเสียงเท่ากันคือคนละหนึ่งเสียง 

การตัดสินใจแก้ปัญหาจะเป็นไปตามเสียงส่วนใหญ่ของที่ประชุม 

     3.3 การใชม้ตเิอกฉันท์ เป็นการประชุมที่ต้องการเห็นพ้องตอ้งกัน

ในแนวทางแก้ปัญหาจากผู้เข้าร่วมประชุมทั้งหมด การได้ความเห็นพ้องตอ้งกันดังกล่าว

ส่วนใหญ่จะไม่ใช้การออกเสียงลงคะแนน แตจ่ะใช้การแสดงการยอมรับของที่ประชุมโดย

การถามที่ประชุม หากที่ประชุมยอมรับก็จะถือเป็นมติที่ประชุม หากยังมผีูไ้ม่ยอมรับก็จะมี

การอภิปรายต่อไปจนกว่าจะเห็นพ้องต้องกัน 

    4. บทบาทของผู้บริหารในการตัดสินใจแบบมีสว่นร่วม การจัดกลุ่มรับ

ฟังข้อคดิเห็น ใช้ในกรณีที่ผู้บริหารเป็นผู้ที่ก าหนดปัญหา ระบุทางเลือกและผลที่จะได้รับ

จากทางเลือกแตล่ะทางเอง แตอ่ยากรับฟังขอ้คิดเห็นปฏิกิริยา และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับ

การตัดสินใจ และทางเลือกที่เหมาะสมที่สุด กรณีดังกล่าวจะใช้ได้ผลเมื่อการตัดสินใจของ

การบริหารเป็นที่ยอมรับของบุคลากร บทบาทของผูบ้ริหารในที่ประชุมกลุ่มดังกล่าวนี้

จะต้องเป็นกลางและพยายามรับฟังความคิดเห็นของทุกฝ่าย  

    การใชเ้สียงส่วนใหญ่ ผู้บริหารที่จัดการประชุมรูปแบบนี้จะต้องมี 

ความมั่นใจว่าเสียงส่วนใหญ่ของที่ประชุมจะไม่ก่อให้เกิดความแตกแยกในกลุ่ม และจะต้อง

เปิดโอกาสใหเ้สียงส่วนน้อยได้แสดงความคิดเห็น ก่อนจะหาข้อยุติจากที่ประชุมด้วยการ 
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ลงมต ิบทบาทของผูบ้ริหารกรณีนี้จะต้องเป็นกลาง และอ านวยความสะดวกให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาตัดสินใจบนพืน้ฐานของขอ้มูลเกี่ยวกันและตรงกัน 

    การใชม้ตเิอกฉันท์นัน้มีจุดมุ่งหมายส าคัญที่จะให้ได้รับความคิดเห็น

พ้องตอ้งกันบทบาทของผูบ้ริหารคือ การน าการอภปิรายเพื่อที่จะท าให้เกิดความเห็นที่

คล้ายคลึงกันอันจะเป็นพืน้ฐานน าไปสู่การเห็นพ้องต้องกัน ผูบ้ริหารจะต้องพยายาม

ผสมผสานความคิดเห็นต่างๆ เข้าด้วย และจัดท าขึน้เป็นทางเลือกที่ผู้เข้าร่วมประชุม

สามารถตกลงกันได้ การตัดสินใจแบบใช้มติเอกฉันท์นี้เป็นเรื่องที่ตอ้งใชเ้วลา พลังงานและ

ความสับสนสูง นอกจากนี้ความเห็นพ้องต้องกันทั้งหมดก็เป็นสิ่งที่เกิดขึน้ได้ยาก ฉะนั้น 

ผูบ้ริหารจงึมักจะใช้ในกรณีที่เมื่อการตัดสินใจโดยการเห็นพ้องต้องกันเป็นสิ่งจ าเป็น  

    การตัดสินใจโดยใช้เสียงสว่นใหญ่  และมติเอกฉันท์นีเ้ป็นสิ่งที่มใีช้ 

ไม่บ่อยครั้งนั้นและมักจะจ ากัดการเข้าไปมีสว่นร่วมของใต้บังคับบัญชาให้มเีฉพาะผู้ที่

เกี่ยวข้องและจ าเป็นต่อการตัดสินใจจรงิๆ  

    แตถ่้าการให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเป็นไปเพื่อเปิด 

การตดิต่อสื่อสารระหว่างผู้บริหารกับบุคลากร เพื่อลดการตอ่ต้านและเพิ่มการสนับสนุน 

การตัดสินใจ หรอืเพื่อน าความคิดเห็นและข้อมูลกับบุคลากรมาเพิ่มคุณภาพของการ

ตัดสินใจดียิ่งขึน้ การจัดกลุ่มตัดสนิใจเพื่อใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายดังกล่าวนี้ ควรเป็นไปใน

รูปแบบของการรับฟังความคิดเห็น โดยผู้บริหารน าเสนอปัญหาต่อผูใ้ต้บังคับบัญชา และ

ขอให้แสดงความคิดเห็นก่อนที่จะหาข้อยุติ ผูท้ี่เกี่ยวข้องทุกคนพึงตระหนักว่าการตัดสินใจ

ขั้นสุดท้ายเป็นของผูบ้ริหาร และผูบ้ริหารควรแสดงบทบาทในการให้ขอ้มูลและเหตุผลใน

การเสนอแนวทางการตัดสินใจของตนให้ที่ปรัชุมทราบ บริดเจส (Bridges อ้างใน Hoy and 

Miskel, 1991, p 332) ได้เสนอแนะว่า ควรน าเทคนิคการตัดสินใจแบบเสี่ยง (risks 

technique) มาใช้ เทคนิคดังกล่าวเกี่ยวพันถึงการให้ผู้ใต้บังคับบัญชาพิจารณาถึงขอ้เสี่ยง 

(isks) หรอือันตราย (danger) ที่อาจจะเกิดขึ้นหากมีการปฏิบัติตามทางเลือกนั้นๆ  

บุคลาการอาจจะแสดงขอ้คิดเห็นและข้อแย้งถึงมาตรการที่เสนอ ซึ่งนอกจากจะท าให้

ผูบ้ริหารได้รับทราบถึงแรงต่อตา้นของผู้ใต้บังคับบัญชาที่อาจจะเกิดขึ้นได้จากการตัดสินใจ

แล้ว ยังท าให้ได้ข้อมูลเพื่อการตัดสินใจเพิ่มเติม รวมทั้งการสรา้งบรรยากาศให้เกิดการ

ยอมรับการตัดสินใจที่จะมีขึ้นตามมาด้วย  

    แตถ่้าจุดมุ่งหมายของการใหบุ้คลากรมีสว่นร่วมในการตัดสินใจเป็นไป

เพื่อการปรับปรุงคุณภาพของการตัดสินใจแล้ว ก็ควรที่จะให้บุคลากรเข้ามามีสว่นร่วม

ตั้งแตต่้นโดยผูบ้ริหารควรเน้นกระบวนการแก้ปัญหามากกว่าการระบุวิธีการแก้ปัญหา  
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(solution) กรณีดังกล่าวมีผลการวิจัยที่ช้ีชัดว่า การตัดสินใจที่มีคุณภาพสูงมักจะได้มาจาก

กลุ่มตัดสินใจที่ผูบ้ริหารวางตนเป็นกลาง ไม่เข้าไปประเมินและวิจารณ์ความคิดเห็นของที่

ประชุม รวมทั้งหลีกเลี่ยงการแสดงความประหลาดใจในแนวคิดแปลกๆ ที่มผีูเ้สนอ 

(Argyris, 1966, Bridges and Doyle, 1968) ผูบ้ริหารควรท าหน้าที่ก่อให้เกิดการแสดง

ความคิดเห็นอย่างอสิระ และให้เป็นการประชุมที่มีการสื่อสารแบบเปิด  

    อย่างไรก็ดี ตัวแบบการตัดสินใจแบบมีสว่นร่วมของบุคลากรนี้มิใชเ่ป็น

สิ่งที่จะน ามาใช้แก้ปัญหา และไม่อาจน ามาเป็นเครื่องสะท้อนแนวคิดและแนวปฏิบัติในการ

บริหารได้ทั่วไปหมด การมสี่วนร่วมในการตัดสินใจเป็นแต่เพียงให้แนวทางว่าเมื่อใดว่า

ผูบ้ริหารและบุคลากรถึงจะร่วมกันตัดสินใจ และพิจารณาประสิทธิผลของการตัดสินใจ

ดังกล่าวได้จากคุณภาพของการตัดสินใจ และยอมรับการตัดสินใจของผูใ้ต้บังคับบัญชาใน

การปฏิบัติตามการตัดสินใจนั้น (Hoy and Miskel, 1991, p 333) 

  การตัดสินใจในระบบบรหิารการศึกษาไทย 

   มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2550, หนา้ 251) ระบบบริหาร

การศกึษาไทยเป็นระบบราชการที่มีการจัดระบบการบริหารการตามระบบบริหารราชการ

แผ่นดนิ ที่รวมอ านาจสู่สว่นกลางและตัวผูบ้ริหารระดับสูงขององค์การ พร้อมกันนั้นก็มีการ

แบ่งอ านาจการตัดสินใจลดหลั่นกันไปตามล าดับสายของการบังคับบัญชา จาก

คณะรัฐมนตรมีายังกระทรวง/ทบวง กรม จังหวัดอ าเภอ และโรงเรียน ภายในกรมก็มีล าดับ

การตัดสินใจไปตามโครงการคือจากกรมมายังกอง และถึงแผนก/ฝา่ยกฎหมายส าคัญใน

การจัดโครงสร้างระบบบริหารราชการแผ่นดิน และระบบการบริหารการศกึษา คอื 

พระราชบัญญัติจัดระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน พ.ศ 2534 และพระราชบัญญัติ

ปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ 2534 

   พระราชบัญญัติจัดระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน พ.ศ 2534 ก าหนด

โครงสรา้งของระบบบริหารราชการไทย โดยแบ่งออกเป็นราชการบริหารส่วนกลาง อันมี

ส านักนายกรัฐมนตร ีกระทรวง ทบวง กรม ราชการบริหารส่วนภูมภิาค (แบ่งเป็นจังหวัด

อ าเภอ) และราชการบริหารส่วนท้องถิ่น ทั้งนีม้ีคณะรัฐมนตรเีป็นองค์กรสูงสุดขององค์การ

บริหารราชการรับผดิชอบก าหนดและตัดสินใจเกี่ยวกับนโยบายแผนการด าเนินงานและการ

แก้ปัญหาระดับชาติ  

   พระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ 2534 มีสาระส าคัญ

ในด้านการก าหนดจ านวนกระทรวง ทบวง กรม ที่มอียู่ในปัจจุบันพร้อมทั้งก าหนดอ านาจ

หนา้ทีข่องสว่นราชการตา่งๆ เหล่านั้นโดยยึดหลักการก าหนดหน่วยงานและจัด 
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แบ่งหน่วยงานให้ตรงกับลักษณะและความเหมาะสมของงาน เพื่อประโยชน์ในการ

ประสานงาน และการจัดรวมหนว่ยที่ปฏิบัติงานอย่างเดียวกันหรอืคล้ายคลึงกันใหอ้ยู่

ภายในกระทรวง ทบวง กรม หรอืส านักงานเดียวกัน เพื่อให้เป็นการประหยัด รวดเร็ว มี

การประสานงานกันอย่างใกล้ชิด และขจัดปัญหาการท างานที่ซ้ าซ้อนกัน 

  นอกจากพระราชบัญญัติทั้ง 2 ฉบับดังกล่าวแล้ว ยังมีกฎหมายที่ก าหนดการ

จัดตัง้โครงสร้างและอ านาจหนา้ที่ของส่วนราชการระดับกรม บางแหง่เป็นการเฉพาะส่วน

ราชการเหล่านีส้่วนใหญ่มีรูปแบบการในรูปของคณะกรรมการหรอืองค์คณะบุคคล และจัด

หนว่ยงานในรูปของส านักงาน หรอืลักษณะพิเศษต่างๆ ส่วนราชการดังกล่าว ได้แก่ 

คณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ คณะกรรมการวิจัยแห่งชาติ 

คณะกรรมการการศกึษาแหง่ชาติ คณะกรรมการการประถมศึกษาแหง่ชาติและมหาลัย

ต่างๆ เป็นต้น 

  เนื่องจากระบบบริหารการศึกษาของไทยเป็นระบบราชการ จึงมกีาร

จัดระบบตามโครงสร้างที่ก าหนดในพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน และ

พระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรมและบางหนว่ยงานก็มีพระราชบัญญัติเฉพาะ

หนว่ยงานของตนอีกเป็นการเฉพาะ การเป็นส่วนราชการการดังกล่าวท าให้การบริหาร

การศกึษาต้องกระท าไปตามระเบียบและข้อบังคับของทางราชการเหมอืนหนว่ยงานอื่นๆ 

โดยเฉพาะทางด้านการเงนิ สารบรรณ พัสดุ แม้ระบบบริหารงานบุคคลจะมีองค์การ

บริหารงานของบุคคลทางการศกึษาเป็นการเฉพาะในรูปของคณะกรรมการราชการครู 

(ก.ค.) และคณะกรรมการข้าราชการพลเรอืนในมหาวิทยาลัย (ก.ม.) ก็ตาม แตก่็ยังอ้างองิ

กฎระเบียบข้อบังคับของขา้ราชการพลเรือนส่วนใหญ่อยู่นั้นเอง 

  ตามโครงสร้างของระบบบริหารการศกึษาที่ก าหนดตามสาระของ

พระราชบัญญัติทั้ง 3 ลักษณะดังกล่าว จะเห็นว่ามีการจัดโครงสรา้งระบบบริหารที่บริหาร

โดยคนๆ เดียวและองค์คณะบุคคล การตัดสินใจจึงมทีั้งในรูปของการตัดสินใจส่วนใหญ่อยู่

ที่ผู้บริหารสูงสุดคนเดียว และอยู่ที่คณะกรรมการการตัดสินใจโดยผูบ้ริหารคนเดียวจะ

ปรากฏในส่วนราชการ สว่นใหญ่ของประเทศที่จัดบริหารในรูปของกระทรวง ทบวง กรม 

และจัดแบ่งภายในกรมออกเป็น กอง และแผนก/ฝ่าย รวมทั้งในระดับโรงเรยีน และ

สถาบันการศึกษาอย่างไรก็ตามในส่วนราชการรูปแบนี้อาจมกีารจัดตั้งคณะกรรมการขึ้น

ช่วยพิจารณาตัดสินใจเรื่องต่างๆ ก็ได้ 

  การตัดสินใจโดยองค์คณะบุคคล มีปรากฏส่วนใหญ่ในส่วนราชการที่จัด

โครงสรา้งในรูปคณะส านักงานและมีคณะกรรมการท าหนา้ที่พิจารณาตัดสินใจในเรือ่งต่างๆ  
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ตามกรอบที่กฎหมายก าหนด การตัดสนิใจในองค์การที่มีบริหารแบบองค์คณะบุคคลจะมี

การตัดสินใจเป็น 2 ลักษณะ คอื 

   1. การตัดสินใจโดยผู้บริหารคนเดียว มักใช้ในเรื่องที่มลีักษณะประจ าที่

เป็นไปตามขอบเขตที่กฎหมาย กฎระเบียบและข้อบังคับเกี่ยวกับการบริหารราชการก าหนด 

เรื่องที่ตัดสนิใจส่วนใหญ่จะเป็นเรื่องที่ไม่คอ่ยจะมีปัญหาหรอืเป็นปัญหาที่มีผลกระทบต่อ

คนๆ เดียวหรอืคนกลุ่มน้อย หรอืเป็นเรื่องที่เป็นงานประจ า  

   2. การตัดสินใจโดยองค์คณะบุคคล มักใช้ในการตัดสินใจในเชิงนโยบาย

ในเชิงความคิดริเริ่ม การแก้ปัญหาในส่วนรวม การประสานงานและการสื่อสารท าความ

เข้าใจใหต้รงกัน 

  การจัดองค์การตัดสินใจแบบองค์คณะบุคคล 

   การจัดตัง้คณะกรรมการเพื่อช่วยหรอืท าหน้าที่ตัดสนิใจอาจแบ่งได้เป็น  

3 ประเภท  คอืคณะกรรมการที่ปรึกษา คณะกรรมการด าเนนิงานและ

คณะกรรมการนโยบาย 

    1. คณะกรรมการที่ปรึกษา มีหน้าที่ใหค้ าปรึกษาแก่ผูบ้ริหารในเรื่องต่างๆ   

ที่ผู้บริหารขอให้พิจารณาและใหค้วามคิดเห็น การเสนอความคิดเห็นต่อผู้บริหารจะไม่มผีล

ผูกมัดให้ผู้บริหารต้องปฏิบัติตาม ผู้บริหารอาจเลือกแนวทางปฏิบัติหรอืตัดสินใจอย่างอื่นก็

ได้สุดแลว้แตจ่ะเห็นสมควร คณะกรรมการดังกล่าวส่วนใหญ่จะประกอบด้วยนักวิชาการ

หรอืผูเ้กี่ยวข้องในเรื่องนัน้ๆ ทั้งภายในภายนอกองค์การ 

    2. คณะกรรมการด าเนินงานหรอืคณะกรรมการบริหาร (executive 

committee) มีหน้าที่พิจารณาด าเนินงานในเรื่องต่างๆ ตามขอบเขตที่มีกฎหมายหรือ

กฎระเบียบก าหนด เช่น การพิจารณาก าหนดแผนปฏิบัติงาน การจัดสรรงบประมาณ

คณะกรรมการประเภทนี ้ได้แก่ คณะกรรมการประถมศกึษาอ าเภอ คณะกรรมการ

ประถมศึกษาจังหวัด คณะกรรมการคณะหรอืสาขาวิชาในมหาวิทยาลัย เป็นต้น 

คณะกรรมการจะมาจากผู้บริหารที่เกี่ยวข้องทั้งภายในและภายนอกองค์การและ

ผูท้รงคุณวุฒิ 

    3. คณะกรรมการนโยบาย (policy committee) มีหน้าที่ในการก าหนด

นโยบายแผนงาน ระเบียบปฏิบัติขององค์กร คณะกรรมการดังกล่าวนี ้ได้แก่ 

คณะกรรมการประถมศกึษาแห่งชาติ คณะกรรมการการศกึษาแหง่ชาติ คณะกรรมการ

สภามหาวิทยาลัย เป็นต้น องค์ประกอบจะเป็นเดียวกับคณะกรรมการด าเนินการ  
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   นอกจากนีใ้นแต่ละหน่วยงานอาจมกีารจัดรูปบริหาร หรอืแตง่ตั้ง

คณะกรรมการหรอืคณะท างานขึน้เป็นภายใน อันเป็นการท าตามระเบียบประเพณีปฏิบัติ

หรอืเพื่อประโยชน์ในการประสานงาน และท าความเข้าใจระหว่างหนว่ยงาน คณะกรรมการ

ดังกล่าวส่วนใหญ่จะไม่มอี านาจตามกฎหมาย อ านาจในการตัดสินใจเป็นของผู้บริหาร

องค์การ แตผู่บ้ริหารได้จัดให้มคีณะกรรมการขึน้ช่วยในการพิจารณาเสนอแนะแนวทาง

ตัดสินใจในเรื่องต่างๆ ที่ผูบ้ริหารเห็นสมควรให้น ามาพิจารณาและรับฟังความคิดเห็นของที่

ประชุม เพื่อน าไปใช้ประกอบการตัดสินใจ โดยอ านาจการตัดสินใจเป็นของผู้บริหาร

องค์การ ผูเ้ข้าร่วมประชุมตระหนักในขอบเขตความรับผดิชอบของตนว่าเป็นเพียงการให้

ความคิดเห็นต่อผูบ้ริหารเท่านั้น องค์ประกอบของคณะกรรมการมักประกอบด้วยผู้บริหาร

หนว่ยงานย่อยต่างๆ คณะกรรมการดังกล่าว ได้แก่ ที่ประชุมหัวหน้าหมวด/ฝ่ายในปี

การศกึษาหรือหน่วยงานที่ประชุมผู้อ านวยการกอง และที่ประชุมอธิบดี ที่ประชุมหัวหนา้

ภาควิชาและที่ประชุมคณบดี เป็นต้น 

  กล่าวโดยสรุปคือ หน้าที่ของผู้บริหารการศกึษาจะต้องแสดงบทบาทตาม

หนา้ที่ที่รับผดิชอบเพื่อให้เกิดผลส าเร็จแก่องค์กรมากที่สุด ทั้งด้านการใชบุ้คคลากร การใช้

เวลา การใช้เงนิ การใชส้ถานที่และข้อมูลสารสนเทศ โดยอาศัยประสบการณ์ทัศนคติที่ดีมี

วิสัยทัศนจ์ะต้องเป็นผู้สนับสนุนการเรยีนการสอนโดยการน าเทคนิควิธีการใหม่ๆ  ทาง

การศกึษาทั้งวิชาสามัญและวิชาชีพมาพัฒนาโครงการสอนให้เกิดประสิทธิภาพ รับผิดชอบ

ต่อสังคม ไม่ใช่เพียงการปฏิบัติตนเท่านั้น ยังส่งผลต่อการปฏิบัติของครู ผลสัมฤทธิ์ของ

ผูเ้รียน การมสี่วนรว่มของพ่อแมผู่ป้กครอง ตลอดถึงชุมชน เมื่อความคาดหวังและความ

รับผิดชอบเพิ่มขึน้ ผู้บริหารจะต้องเจรญิเติบโตโดยมีภาระหน้าที่ตามไปด้วย 

  การตัดสินใจของผู้บริหารสถานศึกษา  

   ธร สุนทรายุทธ (2550, หนา้ 104-109) ได้กล่าวถึง การตัดสินใจจาก

ลักษณะและข้อควรค านึงต่างๆ ที่กล่าวมาแล้ว สรุปได้ความเกี่ยวข้องกับผูบ้ริหาร

สถานศกึษาในงาน 3 ลักษณะ ดังนี้ 

    1. งานประจ าเป็นงานที่เกี่ยวข้องกับระเบียบ ได้แก่งานธุรการ การเงนิ

วัสดุครุภัณฑ์งานสารบรรณและธุรการในช้ันเรยีน งานประเภทนี้ผู้บริหารจะต้องมีการ

ตัดสินใจอยู่เป็นประจ า 

    2. งานเกี่ยวกับการสร้างสรรค์ เป็นงานที่เกี่ยวกับการพัฒนาและ

ปรับปรุงโรงเรยีนหรือบุคลากรในโรงเรียน การตัดสินใจในงานด้านนี ้ผูบ้ริหารโรงเรียน

จะต้องให้เสรีภาพแก่เพื่อนร่วมงานมีสว่นร่วมในการตัดสินใจให้ได้แสดงออก  

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



129 

 

และส่งเสริมให้เกิดภาวะผูน้ าในการท างานร่วมกัน 

   3. งานเกี่ยวกับประนีประนอม เป็นการแก้ไขเพื่อหาปัญหาของความ

ขัดแย้งที่เกิดขึ้น อาจจะเป็นด้านบุคลากรหรอืการปฏิบัติงานก็ได้ ผูบ้ริหารสถานศึกษา

จะต้องหายุทธวิธีที่เหมาะสมเพื่อแก้ปัญหาให้ได้ 

   การบริหารสถานศกึษา ซึ่งเกี่ยวข้องโดยตรงกับการบริหารจัดการการ

เรียนการสอนเพื่อเป้าหมายการพัฒนาคนใหเ้ป็นคนโดยสมบูรณ์ (Educated Person) ดังนัน้  

การตัดสินใจใดๆ จะต้องค านึงถึงเป้าหมายเป็นส าคัญ ผูบ้ริหารที่ดีจงึตอ้งรูว้่าเมื่อใดตนเอง

จะตัดสินใจเองและเมื่อใดจะเปิดโอกาสใหบุ้คลากรในโรงเรยีนได้มโีอกาสตัดสินใจ (Hoy & 

Miskel, 2001, p 341) ซึ่งมีผลดีดังตอ่ไปนี้ 

1. เกิดความร่วมมือในการก าหนดนโยบาย โดยมีผลต่อการ

กระตอืรอืร้นในการด าเนินงานของสถานศกึษา 

    2. ท าให้ครูแตล่ะคนเกิดความพอใจในวิชาชีพของการสอน 

    3. ท าให้ครูชื่นชอบต่อผู้บริหาร 

    4. การตัดสินใจที่ผิดพลาดเป็นเพราะคุณภาพต่ าที่ขาดการยอมรับ

จากผู้รว่มงาน 

    5. ไม่ว่าครูจะมีความต้องการในการเข้าร่วมการตัดสินใจหรอืไม่ก็

ตามในความเป็นจรงิแล้วการเข้าร่วมจะก่อใหเ้กิดผลดีได้มากกว่า 

    6. บทบาทหนา้ที่ในการตัดสินใจของทั้งครูและผูบ้ริหาร  

จะแปรเปลี่ยนไปตามสภาพธรรมชาติปัญหา 

   การเปิดโอกาสใหส้มาชิกเข้ามาเป็นส่วนร่วมในการตัดสินใจ อาจจะท าได้

หลายทาง เช่น 

1. การอภิปราย 

2. แสวงหาข่าวสาร 

3. ศูนย์รวมประชาธิปไตย 

4. วิธีการแบบรัฐสภา 

5. มตเิอกฉันท์ 

   ค าถามที่ตามมาคือ ครูควรจะเข้าร่วมในการตัดสินใจ และการก าหนด

นโยบายหรือไม ่จะผดิหรอืไม่ถ้าให้เข้าร่วมในบางโอกาส และเวลาที่ไม่ควรเข้าร่วม การเข้า

ร่วมตัดสินใจอาจมองได้มทีั้งแงด่ีแลไม่ดี ถ้าเป็นเช่นนั้นอะไรคือความเหมาะสม  

การเข้าร่วมควรมีเงื่อนไขใด เรื่องอะไร แค่ไหน อย่างไร? 
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     1. ข้อก าหนดการตัดสินใจ ที่จะให้สมาชิกเข้ามีสว่น จะต้อง

ตรวจสอบดังต่อนี้ 

      1.1 ทดสอบความเกี่ยวข้อง (Relevance) โดยตั้งคา่ถามว่า 

ผูร้่วมงานเป็นบุคคลที่มสี่วนได้สว่นเสียกับการตัดสินใจนั้นหรอืไม่ 

      1.2 ทดสอบความเช่ียวชาญ (Expertise) โดยตั้งค าถามว่า 

ผูร้่วมงานเป็นผู้เช่ียวชาญที่จะมอบหมายใหต้ัดสินใจได้หรอืไม่ 

   ค าถาม 2 ข้อขา้งตน้ ก่อให้เกิดสถานการณ์ 4 แบบ ดังภาพประกอบ 8 

 

 ผูร้่วมงานเป็นผู้มีสว่นได้เสียหรอืไม่ 

มีสว่น ไม่มสี่วน 

ผูร้่วมงานเป็น

ผูเ้ชี่ยวชาญ

หรอืไม่ 

เป็น 

ขอบเขตแหง่ 

การยอมรับ

ภายนอก 

เป็นผู้เช่ียวชาญ 

ที่ยอมรับได้ 

ไม่เป็น 

เป็นความเกี่ยวข้อง

สัมพันธ์ที่มคีวาม

เป็นไปได ้

ขอบเขตแหง่ 

การยอมรับภายใน 

 

ภาพประกอบ 8 แสดงขอบเขตแห่งการยอมการเข้ามีสว่นรว่มเกี่ยวข้อง 

(ธร สุนทรายุทธ, 2550, หน้า 106) 

 

    หากผู้รว่มงานเป็นทั้งผู้เช่ียวชาญ และเป็นบุคคลที่มสี่วนได้เสีย กับผล

ที่จะตามมา การตัดสินใจจะเป็นขอบเขตการยอมรับภายนอก แต่ถ้าผู้ร่วมงานไม่ได้เป็นทั้ง

ผูเ้ชี่ยวชาญและเป็นบุคคลที่มสี่วนเสียแล้ว การตัดสินใจจะเป็นขอบเขตแหง่การยอมรับ

ภายใน แต่ถึงอย่างไรก็ตามยังเหลืออกี 2 เงื่อนไข ซึ่งแต่ละเงื่อนไขมีข้อจ ากัดแตกต่างกัน 

โดยถ้าผูร้่วมงานเป็นผู้เช่ียวชาญ แตไ่ม่ใช่ผูเ้ชี่ยวชาญ แต่ไม่ใช่ผู้มสี่วนเสียหรอืผูร้่วมงานเป็น

ผูม้ีสว่นได้ส่วนเสีย แตไ่ม่ใช่ผูเ้ชี่ยวชาญ เงื่อนไขทั้ง 2 ประการดังกล่าว จะก่อใหเ้กิดปัญหา 

Hoy & Tarter (1995) ได้เสนอเงื่อนไขทั้ง 2 ดังนี้ 

1.3  ถ้าผู้รว่มงานเข้าไปเกี่ยวข้องกับการตัดสินใจในฐานะผู้

ตัดสินใจแลว้ การเข้ามามีส่วนร่วมก็จะบังเกิดผลที่พอจะเป็นไปได้เช่นกัน 

1.4 ถ้าผู้รว่มงานเข้าไปเกี่ยวข้องกับการตัดสินใจในฐานะ 
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ผูส้นใจแล้ว การเข้ามามีสว่นรว่มก็จะบังเกิดผลที่พอจะเป็นไปได้เช่นกัน 

   2. ความไว้วางใจและสถานการณ ์ความไว้วางใจของผู้ร่วมงาน  

มีความส าคัญที่ผู้บริหารจะต้องประเมินและทดสอบ หากผู้เข้ามาเกี่ยวข้องกระท าอย่าง

เหมาะสมกับระดับของการไว้วางใจ การแก้ปัญหาก็จะประสบผลส าเร็จในทางตรงกันข้าม

กัน ถ้าเป้าหมายส่วนตัวของผูร้่วมงานขัดแย้งกับเป้าหมายขององค์การ การตัดสินใจที่

มอบหมายก็จะเกิดปัญหา การทดสอบความไว้วาง (Test of Trust) โดยตั้งค าถามว่า

ผูร้่วมงานได้ด าเนินงานตามภารกิจขององค์การหรือไม่ โดยถ้าการสินใจอยู่ในขอบเขตแห่ง

การยอมรับภายนอกผูร้่วมงานมคีวามเชื่อมั่นตอ่การตัดสินใจว่าเกิดประโยชน์ต่อองค์การ

มมากที่สุด ความกระตอืรอืร้นต่อการมีสว่นร่วมจะมีมากสถานการณ์อย่างนี้เรยีกว่า 

“สถานการณ์ความเป็นประชาธิปไตย” (Democratic Situation) ด้วยเหตุที่เป็นการตัดสินใจ 

ที่เกิดจากความเห็นพ้องตอ้งกันหรอืการยอมรับเสียงส่วนใหญ่ แตถ่้าการตัดสินใจตกอยู่ใน

เขตแหง่การยอมรับภายนอกและมีความไว้วางใจผู้รว่มงานเพียงเล็กน้อย สถานการณ์นี้

เรียกว่า “สถานการณ์ของความขัดแย้ง” (Conflictual Situation) และมีขอบเขตจ ากัดของมี

การส่วนรว่ม อันจะน าไปสู่ความไม่แน่นอนในสวัสดิภาพขององค์การ แต่การตัดสินใจไม่

เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับผูร้่วมงาน และผูร้่วมงานก็มิได้เป็นผูเ้ชี่ยวชาญ การตัดสินใจจะอยู่ใน

ขอบเขตแหง่การภายใน ซึ่งลักษณะของการเข้าร่วมคงเป็นการหลีกหนี สถานการณ์นี้

เรียกว่า “สถานการณ์ของผู้มีส่วนรว่มมอื” (Nocollaboratiove Situation) การมสี่วนร่วมใน

กรณีนี ้จะก่อใหเ้กิดความไม่พอใจ เพราะผูร้่วมงานขาดความสนใจ 

   ในกรณีที่ผู้รว่มงานเป็นผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Personal Stake) แตม่ีความ

เป็นผู้เช่ียวชาญน้อยมากแล้ว การเข้ามามีส่วนรว่มของผูม้ีสว่นได้ส่วนเสีย จะมีข้อจ ากัดและ

เกิดขึ้นได้ยาก สถานการณ์นีเ้รียกว่า “สถานการณ์ของผูม้ีสว่นได้ส่วนเสีย” (Stakeholder 

situation) ซึ่งจะก่อใหเ้กิดความเบื่อหน่ายอย่างกว้างขวาง ถ้าผูร้่วมงานไม่มีอะไรจะมอบให้

ท าแล้ว การตัดสินใจจะถูกด าเนนิการโดยผูเ้ชี่ยวชาญที่ไม่ใช่ผู้รว่มงาน ในที่สุดก็จะน าไปสู่

ความขอ้งคับใจและตั้งตนเป็นศัตรู ในความเป็นจริงผูร้่วมงานอาจจะมีความเข้าใจ

เหตุการณต์่างๆ จากประสบการณ ์ซึ่งเปรียบเสมือนเป็นแบบฝกึหัดของการตัดสินใจที่

ต้องการให้ประสบความส าเร็จ 

   Duke Showers & Imber (1980) ได้สรุปผลงานวิจัยว่า การตัดสินใจรว่ม 

(Shared Decision Making) เป็นรูปแบบของการแสดงความคิดเห็นอันเกิดจากอิทธิพลใน 

ความพยายามของครูในทางตรงข้ามบางครัง้การตัดสินใจร่วมก็ถูกน าไปใช้ในภารกิจของครู  

ดังนัน้ การตัดสินใจร่วมจึงเป็นของการสื่อสารแบบเปิด (Open Communication) 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



132 

 

กับผูร้่วมงานในการให้การศึกษาและการส่งเสริมสนับสนุนการตัดสนิใจของผูร้่วมงาน 

   ประการสุดท้าย เป็นสถานการณข์องผูเ้ชี่ยวชาญ (Expert Situation)  

เมื่อผู้รว่มงานไม่ได้เป็นผูไ้ด้เสียในผลผลิต แต่มีความรูใ้นการปฏิบัติงานตามที่ได้รับ

มอบหมายผูร้่วมงานควรจะเข้าไปมีสว่นร่วมเกี่ยวข้องหรอืไม่ และโอกาสใด การเข้ามามี

ส่วนเกี่ยวข้องกับการตัดสินใจของผู้รว่มงานไม่ควรที่จะแบ่งแยก แต่ควรเป็นลักษณะของ

เพื่อนรว่มงานควรมีสทิธิออกเสียง ดังภาพประกอบ 9 

 
 

 ความส าคัญ 

ม ี ไมม่ ี

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

 ม ี

 

เขตภายนอก 

 

ตอ้งผู้เชี่ยวชาญ 

ไมม่ ี
 

มคีวามส าคัญ 

เขตภายใน 

 

                                    ความเชื่อถอื 

 

                                  ม ี               ไมม่ ี

 

 

1. สถานการณ์ :    ประชาธิปไตย     ขัดแยง้      ผู้มีสว่นได้          ผู้เชี่ยวชาญ       ไมม่โีอกาส 

 

2. ความเกี่ยวข้อง : มแีละกว้างขวาง มแีตจ่ ากัด บางครัง้บางคราว บางครัง้บางคราว  ไมม่โีอกาส 

                                                              อย่างจ ากัด         อยา่งจ ากัด 

 

ภาพประกอบ 9 แสดงรูปแบบของการมีสว่นร่วมในการตัดสินใจ 

(ธร สุนทรายุทธ, 2550, หน้า 108) 

 

   3. โครงสรา้งของการตัดสินใจ การที่ผู้บริหารจะให้ผูเ้ข้ามามีสว่นร่วม

ตัดสินใจ  Hoy & Tarter (1995) ได้เสนอแนะโครงสรา้งการตัดสินใจ ควรเป็นดังนี้ 

    3.1 ความเห็นพอ้งต้องกันของกลุ่ม (Group Consensus) 

    3.2 ความเป็นส่วนใหญ่ของกลุ่ม (Group Majority) 
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    3.3 การให้ค าแนะน าของกลุ่ม (Group Advisory) โดยการขอ

ความเห็นของกลุ่มจากการอภปิราย 

    3.4 การให้ค าแนะน าของแต่ละบุคคล (Individual Advisory) ผูบ้ริหาร

จะขอค าปรึกษากับผูร้่วมงานแต่ละคนที่มีความเช่ียวชาญ 

    3.5 การตัดสินใจฝ่ายเดียว (Unilateral Decision) ผูบ้ริหารจะตัดสินใจ 

โดยปราศจากการขอค าปรึกษาหารอืการให้เข้ามาเกี่ยวข้องผู้รว่มงาน 

   4. บทบาทของผู้น า บทบาทของผู้น าในการตัดสินใจที่เปิดโอกาสใหค้รู

เข้ามามีสว่นร่วม ผู้บริหารควรมีบทบาทได้ 5 ประการ ดังนี้ 

     4.1 ผูป้ระสานงาน (Integrator) มีหน้าที่เป็นการประสานงานกับบุคคล

ที่อยู่ในสถานะที่แตกต่างกันเพื่อให้เห็นพ้องต้องกัน 

    4.2 นักอภิปราย (Parliamentarian) มีหน้าที่สง่เสริมให้มีการอภิปราย

อย่างกว้างขวางเพื่อสนับสนุนให้กลุ่มได้มีโอกาสพิจารณาไตร่ตรอง 

     4.3 นักการศกึษา (Educator) มีหน้าที่อธิบายและอภปิรายประเดน็นั้น  ๆ

เพื่อค้นหาการยอมรับการตัดสินใจ 

    4.4 ผูข้อร้อง (Solicitor) มีหน้าที่ขอรอ้งให้มีการให้ขอ้คิดเห็นเพื่อ

ปรับปรุงคุณภาพการตัดสินใจ 

    4.5 ผูอ้ านวยการ (Director) มีหน้าที่ตัดสินใจแต่ฝา่ยเดียวเพื่อ

ความส าเร็จที่มปีระสิทธิภาพ 

 จากแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมการตัดสินใจของผู้บริหารดังกล่าว 

ผูว้ิจัยสรุปได้ว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษาจ าเป็นต้องมพีฤติกรรมในการตัดสินใจในการบริหาร 

เพื่อเป็นแนวทางในการพิจารณาหาทางเลือกที่ดี โดยต้องอาศัยการวิเคราะห์และประเมิน

ของผู้บริหารเป็นส าคัญ การที่ผูบ้ริหารจัดการตัดสินใจดีย่อมบอกถึงความมีประสิทธิภาพ

ของผู้บริหารและความเป็นผูน้ าได้เป็นอย่างดี และการที่ผู้บริหารจะท าได้ต้องอาศัย

หลักการแนวคิด รูปแบบการตัดสินใจเป็นการยึดถือปฏิบัติรูปแบบและแนวคิดการตัดสินใจ

แบบต่างๆ ช่วยใหผู้บ้ริหารมองเห็นหลักการตา่งๆ ทั้งข้อดีและข้อจ ากัด และสถานการณ์ที่

จะมีผลเสียที่พึงจะหลีกเลี่ยง การศกึษาการวิจัยด้านการตัดสินใจจะได้องค์ความรูใ้หม่ๆ  

ที่สามารถน ามาใช้ในการท างาน “การตัดสินใจ” ได้เป็นอย่างด ีการมสี่วนร่วมการตัดสินใจ

ของผู้ใต้บังคับบัญชา นับว่ามีสว่นส าคัญที่จะช่วยใหเ้กิดความรว่มมอืร่วมใจในการท างาน

สถานศกึษาได้เป็นอย่างดี และส าหรับงานวิจัยนี้ ผูว้ิจัยได้เลือกใช้รูปแบบพฤติกรรมการ

ตัดสินใจ โดยใช้รูปแบบวิธีการตัดสินใจของผูบ้ริหาร ตามแนวคิดของ Thomas L.Saaty  
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(วิฑูรย์ ตันศริิคงคล, 2557, หนา้ 34) แบ่งเป็น 3 กลุ่ม ดังนี้ กลุ่มที่ 1 ผูบ้ริหารหมู่คณะเป็น

ผูด้ าเนนิกระบวนการตัดสินใจแต่เพียงผู้เดียว กลุ่มที่ 2 สมาชิกในหมู่คณะท าหน้าที่เป็นที่

ปรึกษาให้กับผูบ้ริหาร และกลุ่มที่ 3 สมาชิกในหมูค่ณะด าเนนิกระบวนการตัดสินใจรว่มกัน 

เพราะเป็นรูปแบบวิธีการตัดสินใจของผู้บริหารที่สอดคล้องกับสภาพการบริหารการศกึษา

ในยุคปัจจุบัน 

 

หลักและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหาร 

 

 ความหมายของการบริหาร 

  ความหมายของการบริหารผูว้ิจัยได้รวบรวมผูใ้ห้ความหมายของการบริหาร

ไว้ ดังนี้ 

   วิโรจน ์สารรัตนะ (2546, หนา้ 1) กล่าวว่า การบริหารเป็นกระบวนการ

ด าเนนิงานเพื่อให้บรรลุจุดหมายขององค์การโดยอาศัย หนา้ที่ทางการบริหารที่ส าคัญ คือ  

การวางแผน (Planning) การจัดองค์การ (Organizing) การน า (Leading) และการควบคุม 

(Controlling) 

   วิเชยีร วิทยอุดม ( 2550, หนา้ 1) ได้กล่าวไว้ว่าการบริหารคือ การ

ด าเนนิการในกิจกรรมต่างๆ ในองค์การอันเป็นเรื่องของกลุ่มบุคคลที่รว่มมอืร่วมใจ

ด าเนนิการอย่างใดอย่างหนึ่งเพื่อให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่องคก์ารได้ตั้งเป้าหมายได้ 

   ดังนัน้ การบริหาร คอื กระบวนการที่ใช้ทั้งศาสตรแ์ละศลิป์ที่จะท าให้งาน

ต่างๆ ลุล่วงหรอืส าเร็จ โดยใช้ทรัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด ด้วยวิธีการด าเนินการตาม

กระบวนการบริหาร ซึ่งผูบ้ริหารตอ้งอาศัยทั้งอ านาจหน้าที่ ภาวะผูน้ าทักษะและความรู้

ทางการบริหารมาด าเนินการให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ตั้งไว้อย่างมี

ประสิทธิภาพและได้ประสทิธิผล 

 ทักษะทางการบรหิาร 

  ผูบ้ริหารสถานศกึษาเป็นบุคคลที่มคีวามส าคัญยิ่งต่อการด าเนินงานของ

หนว่ยงานนอกจากผู้บริหารจะต้องมคีุณลักษณะที่เหมาะสมในการด ารงต าแหนง่ของ

ผูบ้ริหารแลว้องค์ประกอบหนึ่งที่สง่ผลต่อการบริหารงานของผูบ้ริหารโรงเรียน คือ ทักษะ

ของผู้บริหารมีผูเ้สนอแนวเกี่ยวกับทักษะการบริหาร ไว้ดังนี้ 

   วิโรจน ์สารรัตนะ (2546, หนา้ 5) ได้กล่าวว่า ทักษะการบริหารว่ามีผู้

จ าแนกไว้ที่ส าคัญ 3 ทักษะคือ ทักษะเชงิเทคนิค ทักษะเชงิมนุษย์และทักษะเชงิมโนทัศน์ 
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โดยแต่ละทักษะมีลักษณะดังนี้ 

    1. ทักษะเชงิเทคนิค หมายถึงความสามารถในการใชเ้ครื่องมอืหรอื

วิธีการเฉพาะ 

    2. ทักษะเชงิมนุษย์ หมายถึง ความสามารถที่จะท างานกับคนอื่น หรอื

เข้ากับคนอื่นได้ดี สังเกตได้ว่า ทักษะเชงิเทคนิคจะเป็นการท างานกับสิ่งของ ในขณะที่ทักษะ

เชงิมนุษย์เป็นการท างานร่วมกับคนอื่น 

    3. ทักษะเชงิมโนทัศน์ หมายถึง ความสามารถในการมององค์การ 

โดยภาพรวมกับความสัมพันธ์กับภายนอกความเข้าใจในความสัมพันธ์ระหว่างสว่นต่างๆ 

ขององค์การและการส่งผลต่อกันและความรูท้ี่สามารถจะวนิิจฉัยและประเมินปัญหาต่างๆ 

   วิเชยีร วิทยอุดม (2550, หน้า 7- 9) ได้กล่าวอีกมุมมองหนึ่งที่จะต้อง

พิจารณาถึงหน้าที่ของผูบ้ริหารคือการพิจารณาถึงทักษะหรอืความสามารถที่จ าเป็นต้องมี 

เพื่อน ามาซึ่งการประสบความส าเร็จในเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้พบว่ามีทักษะอยู่ 3 ประการที่

จ าเป็นส าหรับการบริหาร คือ ทักษะในเรื่องเทคนิค ทักษะในเรื่องคนและทักษะในเรื่องของ

มโนทัศนม์ีดังนี้ 

    1. ทักษะในเรื่องเทคนิค ทักษะนีค้รอบคลุมถึงความสามารถที่จะน า

ความรู้พเิศษหรอืความเช่ียวชาญเฉพาะด้านมาประยุกต์ใช้ ซึ่งหากจะพิจารณาไปที่ทักษะ

ทางดา้นเทคนิคของบุคคลเหล่านีว้่ามาจากการศกึษาอย่างเข้มข้น เป็นทักษะที่เกิดจากการ

เรียนรู้อันได้มาจากประสบการณแ์ละการฝกึฝนความช านาญพิเศษในแต่ละสายงานนั้นๆ 

ซึ่งความจริงแล้วไม่จ าเป็นจะต้องเกิดจากการเรียนในโรงเรียนหรือเกิดจากการฝกึอบรม

อย่างเป็นทางการเสมอไปด้วยทั้งนีเ้ป็นเพราะว่างานทุกประเภทต้องการทักษะความ

ช านาญพิเศษเพียงบางประการและคนส่วนมากจะมีการพัฒนาทักษะทางดา้นเทคนิคของ

ตนจากการปฏิบัติงานของตนเอง 

    2. ทักษะในเรื่องคนความสามารถในการท างานรว่มกับบุคคลอื่น 

ความเข้าใจและความสนใจการจูงใจผูอ้ื่นทั้งรายบุคคลและกลุ่มบุคคลคือความหมายของ

ทักษะในเรื่องของคนมีผูบ้ริหารจ านวนมากที่มทีักษะในด้านเทคนิคแตก่ลับไม่มคีวามรู้

เพียงพอในการสื่อสารระหว่างบุคคลอันส่งผลใหบ้ริหารดังกล่าวกลายเป็นผู้ฟังที่ล้มเหลว 

ไม่สามารถเข้าถึงความตอ้งการของผูอ้ื่นและอาจตอ้งประสบกับความ 

    3. ทักษะในเรื่องมโนทัศน์หรอืการสร้างความคิด ผูบ้ริหารตอ้งมี

ความสามารถทางสภาวะจิตใจในการที่จะพินิจพิเคราะหแ์ละหาหนทางวธิีการแก้ไข

สถานการณท์ี่มคีวามซับซ้อนอันถอืเป็นทักษะในเรื่องของการสร้างความคิด 
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หรอืมโนทัศน ์ตัวอย่างเช่น การตัดสินใจในการแก้ไขปัญหาน้ันๆ ซึ่งต้องการความสามารถ

ของผู้บริหารในการที่จะค้นพบว่าอะไรคือปัญหาแล้วค้นหาหนทางเลือกต่างๆ ที่จะแก้ไข

ปัญหาน้ันใหไ้ด้ดว้ยการพิจารณาถึงผลที่จะเกิดขึ้นของแต่ละทางเลือกแล้วเลือกวิธีการที่ดี

ที่สุด ทั้งนีผู้บ้ริหารบางคนอาจจะมีความรูค้วามสามารถในเรื่องของเทคนิคและเรื่องของคน 

แตย่ังอาจล้มเหลวในเรื่องของการจัดการ เนื่องจากไม่มีความสามารถที่จะจัดกระบวนการ

ในการคิดหาเหตุผลอย่างเป็นระบบและตีความข้อมูลที่มีอยู่ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

  จากแนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับทักษะของผู้บริหาร จะเห็นว่าผูบ้ริหาร

สถานศกึษานอกจากจะมีความรู้ความสามารถแล้ว ควรจะมีทักษะทางดา้นบริหารด้วย

หรอืต้องมีความสามารถที่จ าเป็นในการบริหาร เพื่อน ามาซึ่งการประสบความส าเร็จใน

เป้าหมายที่ได้ตัง้ไว้ ซึ่งผูบ้ริหารแต่ละล าดับจ าเป็นต้องใช้ทักษะทางการบริหาร ทั้งทักษะเชงิ

เทคนิค ทักษะเชงิมนุษย์และทักษะเชงิมโนทัศน์ 

 แนวคดิ ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารการศึกษา 

  ทฤษฎีบริหารการศึกษา มบีทบาทส าคัญคือ 

   1. ท าหน้าที่ให้ขอ้ยุติทั่วไป (Generalization) 

   2. ก่อใหเ้กิดการวจิัยทางด้านบริหารการศกึษา มกีารทดสอบความ

เป็นไปได้ของทฤษฎีและเมื่อตัง้เป็นทฤษฎีขึ้นมาได้แล้ว ก็เป็นเครื่องช่วยชี้น าในการ

ปฏิบัติงาน หรอืก่อใหเ้กิดการพัฒนางานใหม่ๆ ขึ้นมา 

   3. การมทีฤษฎีบริหารการศึกษาขึน้มาใช้ช่วยอ านวยความสะดวกให้แก่ 

ผูศ้กึษา ท าให้ไม่จ าเป็นจะต้องไปจดจ าข้อมูล หรอืข้อความต่างๆ มากมาย เพียงแต่จ าหลัก

การหรอืทฤษฎีต่างๆ เหล่านั้นได้ก็นับว่าเป็นการเพียงพอแล้ว ดังนั้น ผูบ้ริหารการศึกษา

ทั้งหลาย จะต้องเป็นนักปฏิบัติที่สนใจปัญหาและเหตุการณ์อย่างเฉพาเจาะจงที่เกิดขึน้ใน

องค์การ ต้องตีความ วเิคราะห์ ประยุกต์เอาหลักการและทฤษฏีต่างๆ ทางการบริหาร

การศกึษา มาใช้ในการปฏิบัติ มุ่งแก้ปัญหาที่เกิดขึน้ โดยอาศัยหลักการ และทฤษฎีบริหาร

การศกึษาที่ได้มผีู้ศึกษาค้นคว้าเอาไว้อย่างละเอียดรอบคอบแล้วนัน้ เป็นแนวทางในการ

ด าเนนิการเพื่อความถูกต้อง และเหมาะสม 

  ความสัมพันธ์ระหว่างทฤษฎีกับแนวปฏิบัติทางการบริหารการศึกษา 

   การบริหารงานใดๆ ก็ตาม จ าเป็นจะต้องมีทฤษฎีเป็นพื้นฐาน การบริหาร 

การศกึษาก็เช่นเดียวกัน หากนักบริหารการศกึษาบริหารงานไป โดยมิได้ใชท้ฤษฎีเข้ามา

ช่วยในการคิดและตัดสินใจ ก็หมายความว่า เขาด าเนินการไปโดยอาศัยประสบการณ์
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ดั้งเดิม อาศัยสามัญส านึกที่เรยีกว่า Common sense หรอื ที่เรียกว่า ใช้กฎแหง่นิ้วหัวแมม่อื 

(Rule of Thumb) ลองเดาๆ ดูว่าหากท าอย่างนีแ้ล้ว ผลจะออกมาเป็นอย่างไร หากถูกต้องก็

ดีไป หากผิด ก็ถือว่า ผดิเป็นครู แล้วลองท าใหมโ่ดยไม่ยอมท าผดิซ้ าในลักษณะเดิมอีก เป็น

ต้น นี่เป็นการลองผิดลองถูก (Trial and Error) นั่นเอง การคิดและแก้ไขปัญหาด้วยสามัญ

ส านกึเช่นนี้ เป็นการกระท าอย่างไม่มีหลักการ เป็นการมองในแง่มุมแคบๆ หรอืผูกติดอยู่

กับแนวทางใดแนวทางหนึ่งแตเ่พียงอย่างเดียว อาจจะท าให้ตัดสินใจผดิพลาดได้โดยง่าย 

ในทางตรงกันข้าม หากผูบ้ริหารการศกึษาบริหารงานโดยอาศัยหลักการและทฤษฎีการ

บริหาร (การบริหารการศกึษา) เป็นหลักหรอืเป็นพืน้ฐานในการคิด พจิารณาและตัดสินใจ

แล้ว ก็จะท าให้สามารถบริหารงานได้อย่างมีทิศทางที่ตรงแนวไปในทางใดทางหนึ่งที่พึง

ประสงค์ ไม่สะเปะสะปะ เมื่อจะตัดสินใจก็มีหลักการและทฤษฎีเขา้มาสนับสนุน ว่าสิ่งที่จะ

ตัดสินใจกระท าลงไปนั้น ได้เคยมีผู้ปฏิบัติและกระท าซ้ าๆ ในลักษณะเดียวกันนั้นมาแล้ว

มากมาย และเขาก็ท าได้ถูกต้องและเป็นผลดีด้วยกันทั้งสิน้ ดังนั้นเมื่อเราปฏิบัติ หรือ

ตัดสินใจในลักษณะอย่างเดียวกันนั้นบ้าง ก็น่าจะได้รับผลดหีรอืท าได้ถูกต้องเชน่เดียวกัน 

  ความสัมพันธ์ระหว่างทฤษฎีกับการปฏิบัติ 

   การบริหารงานนั้น เป็นทั้งศาสตร์และศลิป์ ดังได้เคยกล่าวไว้แลว้ ดังนั้น  

นักบริหารการศกึษาจะต้องบริหารงานในภารกิจหนา้ที่ที่ตนกระท าอยู่อย่างชาญฉลาด มี 

ความแนบเนียนในการปฏิบัติ ให้งานนั้นด าเนินไปได้โดยราบรื่น สามารถขจัดปัดเป่า

อุปสรรคทั้งหลายที่เกิดขึน้ได้ เมื่อมีปัญหา ก็สามารถแก้ไขให้ลุล่วงไปได้ดว้ยดีเสมอ  

    ทฤษฎีกับการปฏิบัตินั้น มีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันใน 3 ลักษณะ 

ดังตอ่ไปนี ้

     ทฤษฎีวางกรอบความคิดแก่ผูป้ฏิบัติทฤษฎีช่วยใหผู้ป้ฏิบัติมี

เครื่องมือใช้ในการวิเคราะห์ปัญหาที่ประสบ นักบริหารการศกึษาที่มคีวามสามารถนั้น 

จะต้องมคีวามสามารถสูงในการใชค้วามคิด (Conceptual Skill) โดยรู้จักตีความ และน าเอา

ทฤษฎีการบริหารการศกึษามาประยุกต์ใช้อย่างมีประสิทธิภาพ ภายใต้สถานการณ์และ

สิ่งแวดล้อมที่มขีีดจ ากัด และมีทรัพยากรต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นด้านเวลา ก าลังคน หรือ

ทรัพย์สินเงนิทอง อย่างจ ากัดด้วยเช่นกันการน าเอาทฤษฏีมาใช้ช่วยใหแ้นวทางวิเคราะหผ์ล

ที่เกิดขึน้จากการปฏิบัติการที่ผู้บริหารน าทางเลือกต่างๆ มาพิจารณา และตัดสินใจ

ด าเนนิการลงไป โดยอาศัยทฤษฎีการบริหารมาประยุกต์ใชเ้พื่อประกอบเป็นเหตุผลในการ

ตัดสินใจวินจิฉัยสั่งการ อันเนื่องมาจากความมปีระสบการณ์สูงของนักบริหารการศึกษา

เท่านั้น 
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    ทฤษฏีช่วยในการตัดสินใจ ทฤษฎีช่วยใหข้้อมูลพื้นฐานแก่การตัดสนิใจ  

การตัดสินใจที่ดีนัน้ จะต้องประกอบไปด้วยกรอบความคิดที่แนน่อนชัดเจน หากปราศจาก

กรอบความคิดเสียแลว้ การตัดสินใจก็อาจจะไม่ถูกต้อง ไม่บังเกิดผลดี ขอ้มูลต่างๆ ที่ได้

รับมาขอ้มูลนั้น บางครัง้อาจไม่ชัดเจน ตอ้งมีการตคีวามเสียก่อน การมพีื้นฐานของทฤษฏีที่

ดีจะช่วยให้นักบริหารการศึกษาสามารถตัดสินใจได้อย่างรวดเร็ว มคีวามมั่นใจในการ

ตัดสินใจนัน้ และผลลัพธ์ที่ได้รับนั้น มักจะถูกต้องและบังเกิดผลดีต่อองค์การเสมอ ทฤษฎี

ก าหนดรูปแบบใหม่ มีสามองค์ประกอบ แทนที่จะมีสององค์ประกอบดัง ทฤษฎีของ เฮอร์ซ 

เบิรก์ ด้วยการเพิ่มองคป์ระกอบที่สามเข้าไป ได้แก่ambient หมายถึง สิ่งแวดล้อม Ambient 

นี ้มสี่วนประกอบที่กล่าวถึงบ่อยๆ ได้แก่สิ่งที่ท าให้พึงพอใจและสิ่งที่ท าให้ไม่พึงพอใจ  

สิ่งกระตุน้ในฐานะกลุ่มที่ตอบสนองตอ่ความพึงพอใจในการท างานมากกว่าความไม่พึง

พอใจตอ่การท างาน อย่างไรก็ตามการขาดแคลนตัวกระตุ้นในฐานนะกลุ่มที่ตอบสนองตอ่

ความพึงพอใจในการท างานมากกว่าความไม่พึงพอใจต่อการท างาน อย่างไรก็ตามการขาด

แคลนตัวกระตุ้นก็อาจเป็นบ่อเกิดแห่งความไม่พึงพอใจก็ได้ องค์ประกอบของ ambient นั้น

มีอยู ่5 ประการด้วยกัน ได้แก่ เงินเดอืน โอกาสที่จะได้เจรญิงอกงามโอกาสที่จะเสี่ยง 

ความสัมพันธ์ที่มีตอ่ผูบ้ังคับบัญชาและสถานภาพ (Hoy and Miskel, 1978, p 108-109) 

   ทฤษฎีบรรยากาศ อลัน บราวน์ ได้เสนอกลยุทธ์สองประการส าหรับ

เปลี่ยนแปลงบรรยากาศของโรงเรียน ประการแรกได้แก่ กลยุทธ์ด้านคลินกิ ประการที่สอง 

ได้แก่ กลยุทธ์ที่มุง่ความเจริญงอกงามเป็นศูนย์กลาง ทั้งสองกลยุทธ์นีต้่างก็ไม่ได้เป็น

ตัวเลือกแก่กันและกัน แต่สามารถใช้ดว้ยกัน โดยเรียงตามล าดับ และทั้งสองกลยุทธ์ต่างก็

จ าเป็นต่อการเปลี่ยนแปลง กลยุทะด้านคลินกินั้นเน้นที่ธรรมชาติของความสัมพันธ์ระหว่าง

กลุ่มย่อยในโรงเรยีนในขณะที่กลุ่มมุง่ความเจรญิงอกงามเป็นศูนย์กลางนั้นเน้นที่การพัฒนา

ของเอกัตบุคคล  

   กลยุทธ์คลินิกนั้น ประการแรก มุ่งดูที่ความรูข้ององค์การตอ่จากนั้นก็

วิเคราะหบ์รรยากาศขององค์การตอ่จากนั้นก็วิเคราะห์บรรยากาศขององค์การ ก าหนด

ล าดับขั้นความส าคัญของการปฏิบัติการ และวางแผนด าเนินการ เมื่อปฏิบัติส าเร็จแล้วก็มี

การประเมนิผลการปฏิบัติงานนั้น ส าหรับกลยุทธ์มุ่งความเจริญงอกงามเป็นศูนย์กลางนั้น

มองวา่ การเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับโรงเรียน การเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งจ าเป็น

ส าหรับโรงเรยีน การเปลี่ยนแปลงนั้นตอ้งมทีิศทางแน่ชัด และควรจะน าไปสู่ความก้าวหน้า 

ครูอาจารย์มศีักยภาพสูงมากที่จะพัฒนาและน าเอาความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ไปใช้ใหเ้กิด

ประโยชน์ (Hoy and Miskel 1978, p 165-167) 
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   ทฤษฎีการมสี่วนรว่มในการตัดสินใจ ได้มีการวิจัยสอบถามอาจารย์ใหญ่

โรงเรียนประถมศึกษา จ านวน 232 โรงเรียน ในสหรัฐอเมริกาเกี่ยวกับการมสี่วนรว่มใน 

การตัดสินใจ แล้วผลที่ได้ปรากฏว่า อาจารย์ใหญ่มีความพึงพอใจที่ได้มีสว่นร่วมในการ

ตัดสินใจ อาจารย์ใหญ่ผู้ที่สามารถตัดสินใจได้อย่างมปีระสิทธิภาพนั้น ปรากฏว่าเป็นผู้ที่

เตรียมการมาดีหาข้อมูล อยู่ระหว่างข้อเท็จจริง กับความคิดเห็นได้อย่างชัดเจน และรับฟัง

ความคิดเห็นของผู้อื่นอย่างจรงิใจด้วย ส าหรับอาจารย์ใหญ่ผูม้ีประสิทธิภาพด้อยกว่า ลว้น

แตเ่ป็นผู้ที่ไม่ได้เตรียมการมาส าหรับการที่จะตัดสินใจนั้นเลย 

   ทฤษฎีการบริหารการศกึษาทั้งหลาย มีความส าคัญในฐานะท าหน้าที่ให้

ข้อยุติทั่วไปก่อใหเ้กิดการวจิัยทางดา้นบริหารการศกึษา และการมทีฤษฎีต่างๆ มาใช้นัน้ 

ช่วยอ านวยความสะดวกแก่ผูศ้กึษา ที่ไม่จ าเป็นต้องไปจดจ าข้อมูล หรือข้อความตา่งๆ ให้

มากมายเพียงจ าหลักการหรอืทฤษฎีต่างๆ เหล่านั้นได้ และน ามาประยุกต์ใช ้ก็เพียงพอแลว้ 

ทฤษฎีทั้งหลายนั้น มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติในแง่ที่วา่ ทฤษฎีวางกรอบความคิดให้แก่ผู้

ปฏิบัติ การน าเอาทฤษฎีมาใช้ ช่วยให้แนวทางวิเคราะห์ผลที่เกิดขึน้จากการปฏิบัตินั้นๆ และ

ทฤษฎีช่วยในการตัดสินใจทฤษฎีต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารการศกึษานั้น มีอยู่

มากมาย สามารถจ าแนกประเภทได้เป็นทฤษฎีภาวะผูน้ า ทฤษฎีมนุษยสัมพันธ์ทฤษฎี

บุคลิกภาพ ทฤษฎีองค์การ ทฤษฎีการบริหาร ซึ่งแยกย่อยออกไปเป็นทฤษฎีการบรหิาร

การศกึษา 

 บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษา 

  ผูบ้ริหารสถานศกึษาเป็นผู้ที่มีบทบาทส าคัญในการขับเคลื่อนการบริหาร

สถานศกึษาใหบ้รรลุเป้าหมายและมีประสิทธิภาพได้มผีู้สรุปบทบาทของผู้บริหารไว้ดังนี้ 

(ยาเบ็น เรอืงจรูญศรี, ออนไลน์, 2557, หน้า 1) 

1. บทบาทด้านการบริหารของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

    คณะกรรมการการปฏิรูปการศกึษา กระทรวงศกึษาธิการ (2543, 

หนา้ 76) ได้สรุป บทบาทของผู้บริหารโรงเรียนไว้ว่า  

     1.1 ผูบ้ริหารโรงเรียนท าหน้าที่เป็นผู้น าในการปฏิรูปการเรียนรู้ 

     1.2 น าโรงเรียนไปสู่องค์กรแหง่การเรยีนรู้และสังคมแหง่ปัญญา 

คือ ปรับเปลี่ยนแนวคิดในการบริหารจัดการเพื่อปฏิรูปการเรียนรู ้ก าหนดแผนยุทธศาสตร์

ในการปฏิรูปการเรียนรู้ ตามแนวพระราชบัญญัติการศึกษาแหง่ชาติ พ.ศ. 2542 

     1.3 จัดการเอื้ออ านวยความสะดวกใหค้รูผูส้อนมเีสรีในการคิด

พัฒนารูปแบบ การเรียนรู้ ท าการวิจัยในช้ันเรียน แลกเปลี่ยนการเรียนรูก้ัน 
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ระหว่างเพื่อนครูและการท างานเป็นทีม 

    1.4 พัฒนาผลการเรียนให้ได้มาตรฐานตามหลักสูตร 

    1.5 พัฒนาสภาพแวดล้อมในโรงเรียนใหม้ีบรรยากาศเพื่อเอื้อตอ่การ

เรียนที่เน้นผูเ้รียนเป็นส าคัญช่วยเหลือคนในด้านการพัฒนาหลักสูตรและการจัดการเรียนเอ

ย่างตอ่เนื่อง 

  อุษณีย์ โพธิสุข (2543, หนา้ 42 อ้างถึงใน สมนึก สุขคอนกลอย, 2544, 

หนา้ 13) ได้กล่าวถึงบทบาทของผูบ้ริหารสถานศกึษาไว้ดังนี้ 

   1. วางนโยบายที่ชัดเจนเกี่ยวกับการปฏิรูปการเรียนรู้ที่ผูเ้รียนส าคัญที่สุด 

   2. วางแนวปฏิบัติที่ชัดเจนใหส้อดคล้องกับนโยบายที่วางไว้ 

   3. สร้างกลไกในการจัดกระบวนการเรียนรู้ที่ครบวงจร อาทิ วิธีการจัด 

การเรียน การสอนของครู แนวทางการจัดหลักสูตรใหม่ ระบบการวัดและประเมินผล การ

จัดสภาพแวดล้อม การมสี่วนรว่มของผูป้กครองและชุมชน 

   4. วางระบบมาตรฐานการจัดการศกึษา ทักษะพืน้ฐานส าคัญที่นักเรียน

ต้องเรียนรู้ให้ได้มาตรฐานในระดับที่เป็นที่ยอมรับของระบบการศกึษา 

   5. วางระบบการตรวจสอบคุณภาพการเรียนรู้ที่ชัดเจนเกี่ยวกับคุณภาพ 

การเรียนรู้ กระบวนการเรียนรู้ ทั้งสิ่งที่เป็นทักษะพืน้ฐานส าคัญและสิ่งที่เป็นความต้องการ

ทางการศึกษาของนักเรียนทั้งจากภายนอกและภายในสถานศกึษา 

  สรุปได้วา่บทบาทด้านการบริหารของผู้บริหารนั้น ผู้บริหารจะต้องเป็นผู้น า

ในการปฏิรูปการเรียนรู้สู่องค์แห่งการเรียนรู้และสังคมแหง่ปัญญา เป็นผูส้ร้างกลไกลใน

การจัดกระบวนการเรียนรู้ที่ครบวงจร เป็นผูว้างนโยบาย ระบบมาตรฐาน และระบบ

ตรวจสอบคุณภาพการเรียนรูท้ี่ชัดเจนเกี่ยวกับคุณภาพการเรียนรู ้กระบวนการเรียนรูท้ั้งสิ่ง

ที่เป็นทักษะพืน้ฐานส าคัญและสิ่งที่เป็นความต้องการทางการศกึษาของ นักเรียน ทั้งจาก

ภายนอกและภายในสถานศึกษา 

 2. บทบาทด้านการบริหารจัดการศกึษาของผู้บริหารสถานศกึษา 

   ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาแห่งชาติ (2542 อ้างถึงใน ธีระ รูญ

เจริญ, 2546, หน้า 19-21) ได้ก าหนดลักษณะ ผูบ้ริหารสถานศกึษาว่ามีบทบาทในการ

บริหารและการจัดการศกึษาดังนี้ 

    2.1 การเป็นผู้น าทางวิชาการ โดยใหค้วามส าคัญต่อการส่งเสริมและ

สนับสนุน การเปลี่ยนแปลงรูปแบบการจัดการเรียนการสอนที่เน้นผู้เรยีนเป็นส าคัญตาม

หมวด 4 ในพระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ พ.ศ. 2542  
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และมีการวางแผนนโยบายและยุทธศาสตร์เพื่อการปฏิรูปการเรียนของสถานศกึษาอย่าง

ชัดเจน และสะดวกต่อการน าไปปฏิบัติ ให้ค าปรึกษาแนะน าและสร้างพลังความรว่มมอืของ

ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องเพื่อปฏิรูปการเรียนรู ้ซึ่งจะน าไปสู่ 

การปฏิรูปการศกึษา 

   2.2 การบริหารแบบมีสว่นร่วม โดยเน้นการมีสว่นรว่มทั้งครูและบุคลากร

ภายในโรงเรียน บุคคลและหนว่ยงานภายนอกโรงเรยีน ทั้งหน่วยงานของภาครัฐและเอกชน 

อาทิ ครู บุคลากร พ่อแม่ ผู้ปกครอง ชุมชน และองค์กรต่างๆ 

   2.3 การเป็นผู้อ านวยความสะดวก ทั้งทางด้านวิชาการ อาทิ การจัดสื่อ

ต่างๆ เช่น หนังสอื ต ารา เกม เทคโนโลยีช่วยการเรียนการสอนและอุปกรณ์ส่งเสริมการ

เรียนรูต้่างๆ ตลอดจน การให้บริการและจัดสภาพแวดล้อมแห่งการเรียนรู้ เช่น แหลง่

เรียนรู้และฐานการเรียนที่ผู้เรียนแสวงหาความรูด้้วยตนเอง และจัดบรรยากาศของ

โรงเรียนใหอ้บอุ่นเพื่อใหผู้เ้รียนมีความรักที่จะเรียนรู้และรู้จักแสวงหาความรู้ 

   2.4 การประสานความสัมพันธ์ กับทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องทั้งในโรงเรยีนและ 

นอกโรงเรยีน เพื่อสร้างเครือข่ายผู้สนับสนุนทรัพยากรต่างๆ ได้แก่ ทรัพยากรงบประมาณ 

ทรัพยากรบุคคล อาทิ ผูเ้ชี่ยวชาญ ผูม้ีความรู้และประสบการณพ์ิเศษที่โรงเรียนตอ้งการให้

มาช่วยพัฒนาโรงเรียน ทรัพยากรต้านการเรียนการสอนและกิจกรรมตา่งๆ เช่น อุปกรณ์

การเรียนการสอน อุปกรณ์การกีฬา สื่อ เกม และเทคโนโลยีที่ทันสมัย 

   2.5 การส่งเสริมการพัฒนาครูและบุคลากรในโรงเรยีนอย่างตอ่เนื่อง 

โดยส่งเสริม ให้เข้ารับการฝึกอบรม เข้าร่วมประชุมสัมมนาและไปทัศนาศกึษา เพื่อเพิ่มพูน

ความรูแ้ละประสบการณใ์ห้ทันต่อสถานการณ์ความเจริญก้าวหน้าและความเปลี่ยนแปลง

ของโลก และเพื่อสามารถน ามาประยุกต์และปรับปรุงการจัดการเรียนการสอนให้ดีขึน้ 

รวมทั้ง ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรในสถานศกึษาแหง่อื่นๆ ตามความเหมาะสม 

   2.6 การสรา้งแรงจูงใจ โดยเป็นผู้มทีัศนคตใินเชิงบวกกับผูร้่วมงาน ม ี

ความยดืหยุ่นในการท างาน สร้างความเชื่อมั่นและเข้าใจในความต้องการของฝ่ายต่างๆ  

ให้ความส าคัญในความพยายามของทีมงานและสร้างแรงจูงใจในการท างานด้วยวิธีการ

ต่างๆ อาทิ การแสดงความขอบคุณ การเผยแพรผ่ลงานของทีมงานและการยกย่องให้

รางวัล 

   2.7 การประเมนิผลโดยส่งเสริมการประเมินผลภายในสถานศกึษาตาม

มาตรฐานการศกึษาแหง่ชาติ เพื่อรองรับการประเมินผลภายนอกมีการน าผลการประเมิน

ผูเ้รียนมาใช้ก าหนดนโยบายของสถานศกึษาเพื่อให้เป็นกระบวนการด าเนิน 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



142 

 

งานอย่างเป็นระบบและครบวงจร 

    2.8 การส่งเสริมสนับสนุนการวิจัยและพัฒนา เพื่อสร้างกระบวนการ

เรียนรู้ในโรงเรียนของครูและทีมงาน รวมทั้งผู้บริหารอาจเข้ามามีสว่นร่วมในการท าวิจัย

ด้วย 

    2.9 การเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ขา่วสารของโรงเรียนให้ชุมชนและ

สาธารณชน ทราบ โดยวิธีการที่หลากหลาย เพื่อสร้างความเข้าใจซึ่งกันและกันและสร้าง

การมสี่วนรว่มเพิ่มขึ้น 

    2.10 การส่งเสริมเทคโนโลยี เพื่อให้ทันต่อความเจรญิก้าวหน้าทั้งใน

และต่างประเทศ ให้สอดคล้องกับยุคสังคมแห่งการเรยีนรู้ 

   สรุปในการบริหารสถานศกึษาเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาตามบทบาท

ของผู้บริหารสถานศกึษานั้น ผู้บริหารสถานศกึษาจะต้องท างานด้วยจิตใจที่แน่วแน่ มั่นคง

โดยฝึกอุดมคติและไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคและปัญหานานัปการที่จะต้องเผชิญและต้องหา

ทางแก้ไขให้ส าเร็จ ดังนัน้ การแสดงบทบาทที่เหมาะสมกับสถานภาพของผู้บริหารและ

แสดงให้เหมาะสมกับต าแหน่งของผูน้ าสูงสุดในสถานศึกษาจงึเป็นสิ่งจ าเป็น อกีทั้งจะต้อง

เป็นบทบาทที่ครูผู้สอน ผู้เรียน ผู้ปกครอง ชุมชน และสังคมคาดหวังวา่ผูบ้ริหารควรจะเป็น 

ซึ่งได้แก่ ผู้บริหารควรจะเป็นผู้น าทางวิชาการที่เข้มแข็งมีการพัฒนางานวิชาการอย่างเป็น

ระบบ มกีระบวนการบริหารจัดการที่เป็นที่ยอมรับ พร้อมๆ กับการเป็นนักพัฒนาคุณภาพ

การศกึษา ผูม้ีวสิัยทัศนท์ี่กว้างไกลและลกึซึง้ ตลอดจนมีความรูค้วามสามารถที่จะก้าวให้

ทันต่อการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ของชุมชนของสังคมและของโลก ดว้ยการพัฒนาสถานศกึษา

ให้ผู้เรยีนมีคุณภาพ เพื่อสร้างสรรค์ศรัทธา ความเชื่อมั่นในตัวผู้บริหารให้บังเกิดแก่ทุก

คน นอกจากนีย้ังแสดงตอ้งบทบาทในฐานะผู้ช่วยเหลือเกื้อกูลผูร้่วมงานและ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาด้วย 

  3. ขอบข่ายและภารกิจการบริหารและจัดการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 

   ในการบริหารสถานศกึษาที่เป็นนิติบุคคล กระทรวงศกึษาธิการได้

ก าหนดขอบข่ายและภารกิจการบริหารและการจัดการสถานศกึษา (ส านักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน, 2550, หน้า 28-121) ดังนี้ 

   3.1 การบริหารงานวิชาการ 

    3.1.1 หลักการและแนวคิด 

     3.1.1.1 ยึดหลักใหส้ถานศกึษาจัดท าหลักสูตรสถานศกึษาให้เป็นไป

ตามกรอบหลักสูตรแกนกลางการศกึษาขั้นพื้นฐาน และสอดคล้องกับสภาพปัญหาและ
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ความตอ้งการของชุมชนและสังคมอย่างแท้จรงิโดยมีครู ผู้บริหาร ผูป้กครองและชุมชนมี

ส่วนรว่ม 

     3.1.1.2 มุ่งส่งเสริมสถานศกึษาให้จัดกระบวนการเรียนรู้ โดยถือว่า

ผูเ้รียนมีความส าคัญที่สุด 

     3.1.1.3 มุ่งส่งเสริมให้ชุมชนและสังคมมสี่วนรว่มในการก าหนด

หลักสูตรกระบวนการเรียนรู้ รวมทั้งเป็นเครือข่ายและแหลง่เรียนรู้ 

     3.1.1.4 มุ่งจัดการศกึษาให้มีคุณภาพและมาตรฐานโดยจัดให้มี

ดัชนชีีว้ัดคุณภาพการจัดหลักสูตรและกระบวนการเรียนรู ้และสามารถตรวจสอบคุณภาพ

การจัดการศกึษาได้ทุกช่วงช้ัน ทั้งระดับส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาและสถานศกึษา 

    3.2 ขอบข่ายและภารกิจงาน ตามที่ก าหนดในกฎกระทรวงฯ 

     3.2.1 การพัฒนาหรือการด าเนินการเกี่ยวกับการให้ความเห็น 

การพัฒนาสาระหลักสูตรท้องถิ่น 

     3.2.2 การวางแผนงานด้านวิชาการ 

     3.2.3 การจัดการเรียนการสอนในสถานศกึษา 

     3.2.4 การพัฒนาหลักสูตรของสถานศึกษา 

     3.2.5 การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ 

     3.2.6 การวัดผล ประเมินผล และด าเนินการเทียบโอนผลการ

เรียน 

     3.2.7 การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศกึษาในสถานศึกษา 

     3.2.8 การพัฒนาและส่งเสริมให้มแีหล่งเรียนรู้ 

     3.2.9 การนเิทศการศกึษา 

     3.2.10 การแนะแนว 

     3.2.11 การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในและมาตรฐาน

การศกึษา 

     3.2.12 การส่งเสริมชุมชนให้มีความเข้มแข็งทางวิชาการ 

     3.2.13 การประสานความร่วมมอืในการพัฒนาวิชาการกับ

สถานศกึษาและองค์กรอื่น 

     3.2.14 การส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก่บุคคล ครอบครัว 

องค์กร หน่วยงาน สถานประกอบการและสถาบันอื่นที่จัดการศึกษา 
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     3.2.15 การจัดท าระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานด้านวิชาการ

ของสถานศกึษา 

     3.2.16 การคัดเลือกหนังสอื แบบเรียนเพื่อใช้ในสถานศึกษา 

     3.2.17 การพัฒนาและใช้สื่อเทคโนโลยีเพื่อการศกึษา 

    3.3 บทบาทและหน้าที่การด าเนนิงานของสถานศกึษา 

     3.3.1 การพัฒนาหรอืการด าเนินการเกี่ยวกับการให้ความเห็น 

การพัฒนาสาระหลักสูตรท้องถิ่น 

          3.3.1.1 วิเคราะหก์รอบสาระการเรียนรูท้้องถิ่นที่ส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาจัดท าไว้ 

         3.3.1.2 วิเคราะหห์ลักสูตรสถานศกึษาเพื่อก าหนดจุดเน้นหรอื

ประเด็นที่สถานศึกษาหรอืกลุ่มเครือขา่ยสถานศกึษาให้ความส าคัญ 

        3.3.1.3 ศกึษาและวิเคราะห์ข้อมูลสารสนเทศของสถานศกึษา

และชุมชนเพื่อน ามาเป็นข้อมูลจัดท าสาระการเรียนรู้ท้องถิ่นของสถานศกึษาให้สมบูรณ์

ยิ่งขึ้น 

        3.3.1.4 จัดท าสาระการเรียนรูท้้องถิ่นของสถานศกึษาเพื่อ

น าไปจัดท ารายวิชาพืน้ฐานหรอืรายวิชาเพิ่มเติมจัดท าค าอธิบายรายวิชา หน่วยการเรียนรู้ 

แผนการจัดการเรียนรู้ เพื่อจัดประสบการณ์และจัดกิจกรรมการเรียนการสอนให้แก่ผูเ้รียน

ประเมินผลและปรับปรุง 

          3.3.1.5 ผูบ้ริหารสถานศกึษาอนุมัติ 

     3.3.2 การวางแผนงานด้านวิชาการ 

        3.3.2.1 วางแผนงานด้านวิชาการโดยการรวบรวมข้อมูลและ

ก ากับ ดูแล นิเทศและติดตามเกี่ยวกับงานวิชาการ ได้แก่ การพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา

การพัฒนากระบวนการเรียนรู ้การวัดผล ประเมินผลและการเทียบโอนผลการเรียนการ

ประกันคุณภาพภายในและมาตรฐานการศกึษา การพัฒนาและใช้สื่อและเทคโนโลยีเพื่อ

การศกึษา การพัฒนาและส่งเสริมให้มแีหล่งเรียนรู้การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศกึษา

และการส่งเสริมชุมชน ให้มีความเข้มแข็งทางวิชาการ 

        3.3.2.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษาอนุมัตโิดยความเห็นชอบของ

คณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 

     3.3.3 การจัดการเรยีนการสอนในสถานศกึษา 

        3.3.3.1 จัดท าแผนการเรียนรู้ทุกกลุ่มสาระการเรียนรู้โดย 
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ความรว่มมอื ของเครือข่ายสถานศกึษา 

        3.3.3.2 จัดการเรียนการสอนทุกกลุ่มสาระการเรียนรู้ทุกช่วง

ช้ัน ตามแนวปฏิรูปการเรียนรู้โดยเน้นผู้เรยีนเป็นส าคัญ บูรณาการการเรียนรู้กลุ่มสาระการ

เรียนรูต้่างๆ เพื่อคุณภาพ 

         3.3.3.3 ใช้สื่อการเรียนการสอนและแหลง่การเรียนรู้ 

         3.3.3.4 จัดกิจกรรมพัฒนาหอ้งสมุด ห้องปฏิบัติการต่างๆ ให้

เอือ้ต่อการเรียนรู้ 

        3.3.3.5 ส่งเสริมการวิจัยและพัฒนาการเรียนการสอนทุกกลุ่ม

สาระการเรียนรู้ 

         3.3.3.6 ส่งเสริมการพัฒนาความเป็นเลิศของนักเรียนและ

ช่วยเหลือนักเรียนพิการด้อยโอกาสและมีความสามารถพิเศษ 

     3.3.4 การพัฒนาหลักสูตรของสถานศึกษา 

        3.3.4.1 จัดท าหลักสูตรสถานศกึษาเป็นของตนเอง โดย  

           1) จัดให้มกีารวิจัยและพัฒนาหลักสูตรขึ้นใช้เองใหท้ันกับ           

การเปลี่ยนแปลงทางด้านเศรษฐกิจและสังคมและเป็นต้นแบบให้กับโรงเรียนอื่น 

          2) จัดท าหลักสูตรที่มุง่เน้นพัฒนานักเรียนให้เป็นมนุษย์ที่

สมบูรณ์ ทั้งร่างกาย จิตใจ สติปัญญา มคีวามรู้และคุณธรรม สามารถอยู่รว่มกับผูอ้ื่นได้

อย่างมคีวามสุข 

          3) จัดให้มวีิชาต่างๆ ครบถ้วนตามหลักสูตรแกนกลาง

การศกึษาขั้นพื้นฐานของกระทรวงศกึษาธิการ 

           4) เพิ่มเติมเนื้อหาสาระของรายวิชาให้สูงและลกึซึง้มาก

ขึน้ส าหรับกลุ่มเป้าหมายเฉพาะ ได้แก่ การศกึษาด้านศาสนา ดนตรี นาฏศลิป์ กีฬา 

อาชีวศกึษา การศกึษาที่สง่เสริมความเป็นเลิศ ผู้บกพร่อง พิการและการศกึษาทางเลือก 

           5) เพิ่มเติมเนื้อหาสาระของรายวิชาที่สอดคล้องสภาพ

ปัญหาความต้องการของผูเ้รียน ผู้ปกครอง ชุมชน สังคมและโลก 

        3.3.4.2 สถานศกึษาสามารถจัดท าหลักสูตรการจัด

กระบวนการเรียนรู้ การสอนและอื่นๆ ให้เหมาะสมกับความสามารถของนักเรียนตาม

กลุ่มเป้าหมายพิเศษ โดยความรว่มมอืของส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาและเครือข่าย

สถานศกึษา 
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        3.3.4.3 คณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐานให้ความ

เห็นชอบหลักสูตรสถานศกึษา 

        3.3.4.4 นิเทศ ตดิตาม ประเมินผลและปรับปรุงหลักสูตร

สถานศกึษาและรายงานผลให้ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษารับทราบ 

     3.3.5 การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ 

        3.3.5.1 จัดเนื้อหาสาระและกิจกรรมให้สอดคล้องกับความ

สนใจและความถนัดของผู้เรียนโดยค านึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 

        3.3.5.2 ฝกึทักษะ กระบวนการคิด การจัดการ การเผชิญ

สถานการณ์ และการประยุกต์ความรูม้าใช้เพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหา 

        3.3.5.3 จัดกิจกรรมให้ผูเ้รียนได้เรียนรู้จากประสบการณ์จริง                   

ฝกึปฏิบัติให้ท าได้ คิดเป็น ท าเป็น รักการอ่านและเกิดการใฝ่รู้อย่างตอ่เนื่อง 

        3.3.5.4 จัดกิจกรรมการสอนโดยผสมผสานสาระความรู้ดา้น

ต่างๆ อย่างได้สัดส่วนสมดุลกันรวมทั้งปลูกฝังคุณธรรม คา่นิยมที่ดีงามและคุณลักษณะอัน

พึงประสงค์ ไว้ในทุกวิชา 

        3.3.5.5 ส่งเสริมสนับสนุนใหผู้ส้อนสามารถจัดบรรยากาศ

สภาพแวดล้อมสื่อการเรียนและอ านวยความสะดวกเพื่อให้ผู้เรยีนเกิดการเรียนรู้และมี

ความรอบรู้ รวมทั้งสามารถใช้การวิจัยเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการเรียนรู้ ทั้งนี้ผูส้อนและ

ผูเ้รียนอาจเรียนรูไ้ปพร้อมกันจากสื่อการเรียนการสอนและแหล่งวิทยากรประเภทต่างๆ 

        3.3.5.6 จัดการเรียนรู้ใหเ้กิดขึน้ได้ทุกเวลาทุกสถานที่มีการ

ประสานความรว่มมอืกับบิดามารดาและบุคคลในชุมชนทุกฝา่ย เพื่อร่วมกันพัฒนาผูเ้รียน

ตามศักยภาพ 

     3.3.6 การวัดผล ประเมินผล และด าเนินการเทียบโอนผลการ

เรียน 

        3.3.6.1 ก าหนดระเบียบการวัดและประเมินผลของสถานศกึษา

ตามหลักสูตรสถานศกึษาโดยใหส้อดคล้องกับนโยบายระดับประเทศ 

        3.3.6.2 จัดท าเอกสารหลักฐานการศกึษาให้เป็นไปตาม

ระเบียบการวัดและประเมินผลของสถานศกึษา 

        3.3.6.3 วัดผล ประเมินผล เทียบโอนประสบการณผ์ลการ

เรียนและอนุมัตผิลการเรียน 

        3.3.6.4 จัดให้มกีารประเมินผลการเรียนทุกช่วงช้ันและจัดให้มี 
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การซ่อมเสริมกรณีที่มีผูเ้รียนไม่ผ่านเกณฑก์ารประเมิน 

        3.3.6.5  จัดให้มกีารพัฒนาเครื่องมือในการวัดและประเมินผล 

        3.3.6.6 จัดระบบสารสนเทศด้านการวัดผลประเมินผลและ 

การเทียบโอนผลการเรียนเพื่อใชใ้นการอ้างองิ ตรวจสอบและใชป้ระโยชน์ในการพัฒนาการ

เรียนการสอน 

        3.3.6.7 ผูบ้ริหารสถานศกึษาอนุมตัิผลการประเมินการเรียน

ด้านต่างๆ รายปี/รายภาคและตัดสนิผลการเรียนการผ่านช่วงช้ันและจบการศกึษาขั้น

พืน้ฐาน 

        3.3.6.8 การเทียบโอนผลการเรียนเป็นอ านาจของสถานศกึษา

ที่จะแตง่ตั้งคณะกรรมการด าเนินการเพื่อก าหนดหลักเกณฑ์วิธีการ ได้แก่ คณะกรรมการ

เทียบระดับการศึกษาทั้งในระบบ นอกระบบและตามอัธยาศัย คณะกรรมการเทียบโอนผล

การเรียน และเสนอคณะกรรมการบริหารหลักสูตรและวิชาการพร้อมทั้งให้ผูบ้ริหาร

สถานศกึษาอนุมัต ิการเทียบโอน 

     3.3.7 การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศกึษาในสถานศึกษา 

        3.3.7.1 ก าหนดนโยบายและแนวทางการใช้การวิจัยเป็นส่วน

หนึ่งของกระบวนการเรียนรู้และกระบวนการท างานของนักเรียน ครูและผูเ้กี่ยวข้องกับ

การศกึษา 

        3.3.7.2 พัฒนาครูและนักเรียนใหม้ีความรูเ้กี่ยวกับการปฏิรูป

การเรียนรูโ้ดยใช้กระบวนการวิจัยเป็นส าคัญในการเรียนรูท้ี่ซับซ้อนขึ้น ท าให้ผู้เรยีนได้ฝกึ

การคดิ การจัดการ การหาเหตุผลในการตอบปัญหา การผสมผสานความรูแ้บบ 

สหวิทยาการและการเรียนรู้ในปัญหาที่ตนสนใจ 

        3.3.7.3 พัฒนาคุณภาพการศกึษาด้วยกระบวนการวิจัย 

        3.3.7.4 รวบรวม และเผยแพร่ผลการวิจัยเพื่อการเรียนรู้และ

พัฒนาคุณภาพการศกึษา รวมทั้งสนับสนุนให้ครูน าผลการวิจัยมาใช้ เพื่อพัฒนาการเรียนรู้

และพัฒนาคุณภาพการศกึษาของสถานศกึษา 

     3.3.8 การพัฒนาและส่งเสริมให้มแีหล่งเรียนรู้ 

        3.3.8.1 จัดให้มีแหล่งเรียนรู้อย่างหลากหลายทั้งภายในและ

ภายนอกสถานศกึษาให้พอเพียงเพื่อสนับสนุนการแสวงหาความรูด้้วยตนเองกับการจัด

กระบวนการเรียนรู้ 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



148 

 

        3.3.8.2 จัดระบบแหลง่การเรียนรู้ภายในโรงเรียนให้เอื้อต่อการ

จัดการเรยีนรู้ของผู้เรียน เช่น พัฒนาหอ้งสมุดให้เป็นแหล่งการเรียนรู้ จัดใหม้ีหอ้งสมุด

หมวดวิชา ห้องสมุดเคลื่อนที่ มุมหนังสือในหอ้งเรียน ห้องพิพธิภัณฑ์ หอ้งมัลติมีเดีย หอ้ง

คอมพิวเตอร์อนิเตอร์เน็ต ศูนย์วิชาการ ศูนย์วิทยบริการ Resource Center สวนสุขภาพ 

สวนวรรณคดี สวนหนังสือ สวนธรรมะ เป็นต้น 

        3.3.8.3 จัดระบบข้อมูลแหง่การเรียนรูใ้นท้องถิ่นให้เอือ้ต่อการ

จัดการเรยีนรู้ของผู้เรียนของสถานศึกษาของตนเอง เช่น จัดเส้นทาง/แผนที่และระบบการ

เชื่อมโยงเครือข่ายห้องสมุดประชาชนหอ้งสมุดสถาบันการศกึษา พิพธิภัณฑ ์วทิยาศาสตร ์

ภูมปิัญญาท้องถิ่น ฯลฯ 

        3.3.8.4 ส่งเสริมให้ครูและผู้เรียนได้ใช้แหล่งเรียนรู้ ทั้งในและ 

นอกสถานศกึษาเพื่อพัฒนาการเรียนรู ้นเิทศ ก ากับติดตาม ประเมิน และปรับปรุงอย่าง

ตอ่เนื่อง 

     3.3.9 การนเิทศการศกึษา 

        3.3.9.1 สร้างความตระหนักใหแ้ก่ครูและผู้เกี่ยวข้องให้เข้าใจ        

กระบวน การนิเทศภายในว่าเป็นกระบวนการท างานรว่มกันที่ใชเ้หตุผลการนเิทศเป็นการ

พัฒนาปรับปรุงวธิีการท างานของแตล่ะบุคคลใหม้ีคุณภาพ การนิเทศเป็นส่วนหน่ึงของ

กระบวนการบริหาร เพื่อให้เกิดความเชื่อมั่นว่าได้ปฏิบัติถูกต้อง ก้าวหน้าและเกิดประโยชน์

สูงสุดต่อผู้เรยีนและตัวครูเอง 

        3.3.9.2 จัดนเิทศภายในสถานศกึษาให้มีคุณภาพทั่วถึงและ

ต่อเนื่อง เป็นระบบและกระบวนการ 

        3.3.9.3 จัดระบบนิเทศภายในสถานศกึษาให้เชื่อมโยงกับระบบ

นิเทศการศกึษาของส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

     3.3.10 การแนะแนว 

        3.3.10.1 ก าหนดนโยบายการจัดการศึกษาที่มกีารแนะแนวเป็น

องค์ประกอบส าคัญ โดยให้ทุกคนในสถานศกึษาตระหนักถึงการมสี่วนรว่มในกระบวนการ

แนะแนวและการดูแลช่วยเหลือนักเรียน 

        3.3.10.2 จัดระบบงานและโครงสรา้งองค์กรแนะแนวและดูแล

ช่วยเหลือนักเรียนของสถานศกึษาให้ชัดเจน 

        3.3.10.3 สร้างความตระหนักใหค้รูทุกคนเห็นคุณค่าของการ

แนะแนวและดูแลช่วยเหลือนักเรียน 
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        3.3.10.4 ส่งเสริมและพัฒนาให้ครูได้รับความรู้เพิ่มเตมิในเรื่อง

จติวิทยาและการแนะแนวและดูแลช่วยเหลือนักเรียนเพื่อให้สามารถบูรณาการในการจัด 

การเรียนรูแ้ละเชื่อมโยงสูก่ารด ารงชีวติประจ าวัน 

        3.3.10.5 คัดเลือกบุคลากรที่มคีวามรู ้ความสามารถและ

บุคลิกภาพที่เหมาะสม ท าหน้าที่ครูแนะแนว ครูที่ปรึกษา ครูประจ าชั้นและ

คณะอนุกรรมการแนะแนว 

        3.3.10.6 ดูแล ก ากับ นเิทศ ตดิตามและสนับสนุนการ

ด าเนนิงานแนะแนวและดูแลชว่ยเหลอืนักเรียนอย่างเป็นระบบ 

        3.3.10.7 ส่งเสริมความร่วมมอืและความเข้าใจอันดีระหว่างครู 

ผูป้กครองและชุมชน 

        3.3.10.8 ประสานงานด้านการแนะแนว ระหว่างสถานศกึษา 

องค์กรภาครัฐและเอกชน บ้าน ศาสนาสถาน ชุมชน ในลักษณะเครือขา่ยการแนะแนว 

        3.3.10.9 เชื่องโยงระบบแนะแนวและระบบดูแลช่วยเหลือ

นักเรียน 

     3.3.11 การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในและมาตรฐาน

การศกึษา 

        3.3.11.1 ก าหนดมาตรฐานการศกึษาเพิ่มเติมของสถานศกึษา

ให้สอดคล้องกับมาตรฐานการศกึษาชาติ มาตรฐานการศกึษาขั้นพื้นฐานส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาและความต้องการของชุมชน 

        3.3.11.2 จัดระบบบริหารและสารสนเทศ โดยจัดโครงสร้าง

การบริหารที่เอื้อตอ่การพัฒนางานและการสร้างระบบประกันคุณภาพภายใน จัดระบบ

สารสนเทศให้เป็นหมวดหมู่ ข้อมูลมีความสมบูรณ์เรียกงา่ย สะดวก รวดเร็วปรับปรุงให้เป็น

ปัจจุบันอยู่เสมอ 

        3.3.11.3 จัดท าแผนสถานศึกษาที่มุง่เน้นคุณภาพการศึกษา  

(แผนกลยุทธ์ / แผนยุทธศาสตร์) 

         3.3.11.4 ด าเนินการตามแผนพัฒนาสถานศกึษาในการด าเนนิ

โครงการกิจกรรมสถานศกึษาต้องสร้างระบบการท างานที่เข้มแข็งเน้นการมสี่วนร่วม และ

วงจรการพัฒนาคุณภาพของ Deming Cycle หรอืที่รู้จักกันว่าวงจร PDCA 

        3.3.11.5 ตรวจสอบและทบทวนคุณภาพการศกึษาโดย

ด าเนนิการอย่างจรงิจังต่อเนื่องดว้ยการสนับสนุนให้ครู ผู้ปกครอง และชุมชนเข้ามีส่วนรว่ม 
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         3.3.11.6 ประเมินคุณภาพการศกึษาภายในสถานศกึษาตาม

มาตรฐานที่ก าหนดเพื่อรองรับการประเมินคุณภาพภายนอก 

        3.3.11.7 จัดท ารายงานคุณภาพการศกึษาประจ าปี (SAR) และ

สรุปรายงานประจ าปี โดยความเป็นชอบของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานเสนอต่อ

หนว่ยงานต้นสังกัดและเผยแพรต่่อสาธารณชน 

     3.3.12 การส่งเสริมชุมชนให้มีความเข้มแข็งทางวิชาการ 

        3.3.12.1 จัดกระบวนการเรียนรู้รว่มกับบุคคล ครอบครัว 

ชุมชน องค์กรชุมชน องค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น เอกชน องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ 

สถาบัน ศาสนา สถานประกอบการและสถาบันอื่น 

        3.3.12.2  ส่งเสริมความเข้มแข็งของชุมชน โดยการจัด

กระบวนการเรียนรู้ภายในชุมชน 

        3.3.12.3 ส่งเสริมใหชุ้มชนมีการจัดการศกึษาอบรม มกีาร

แสวงหาความรู้ขอ้มูล ขา่วสารและรู้จักเลือกสรรภูมปิัญญาและวทิยากรต่างๆ 

        3.3.12.4 พัฒนาชุมชนให้สอดคล้องกับสภาพปัญหาและ 

ความตอ้งการรวมทั้งหาวิธีการสนับสนุนใหม้ีการแลกเปลี่ยนประสบการณร์ะหว่างชุมชน 

     3.3.13 ประสานความรว่มมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศกึษา

และองค์กรอื่น 

        3.3.13.1 ระดมทรัพยากรการศกึษา ตลอดจนวิทยากร

ภายนอกและภูมิปัญญาท้องถิ่นเพื่อเสริมสร้างพัฒนาการของนักเรียนทุกด้าน รวมทั้งสืบ

สานจารีตประเพณี ศลิปวัฒนธรรม 

        3.3.13.2 เสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างสถานศกึษากับ

ชุมชน ตลอดจนประสานงานกับองค์กรทั้งภาครัฐและเอกชน เพื่อให้สถานศกึษาเป็นแหล่ง

วิทยาการของชุมชนและมีส่วนร่วมในการพัฒนาชุมชนท้องถิ่น 

        3.3.13.3 ให้บริการด้านวิชาการที่สามารถเชื่อมโยงหรอื

แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารกับแหลง่วิชาการในที่อื่นๆ 

        3.3.13.4 จัดกิจกรรมรว่มกับชุมชน เพื่อสง่เสริมวัฒนธรรมการ

สร้างความสัมพันธ์อันดีกับศษิย์เก่า การประชุมผูป้กครองนักเรียน การปฏิบัติงานร่วมกับ

ชุมชน การร่วมกิจกรรมกับสถาบันการศึกษาอื่น เป็นต้น 

     3.3.14 การส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก่บุคคล ครอบครัว 

องค์กร หน่วยงาน สถานประกอบการและสถาบันอื่นที่จัดการศึกษา 
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        3.3.14.1 ประชาสัมพันธ์สร้างความเข้าใจต่อบุคคล ครอบครัว 

ชุมชน องค์กรชุมชน องค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น เอกชน องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ 

สถาบันศาสนา สถาบันประกอบการและสถาบันสังคมอื่น ในเรื่องเกี่ยวกับสิทธิในการจัด

การศกึษาขั้นพื้นฐาน 

        3.3.14.2 จัดให้มีการสร้างความรู้ความเข้าใจ การเพิ่มความ

พร้อมใหก้ับบุคคล ครอบครัว ชุมชน องค์กรชุมชน องค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น เอกชน 

องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันสังคมอื่นที่ร่วมจัดการศกึษา 

        3.3.14.3 ร่วมกับบุคคล ครอบครัว ชุมชน องค์กรชุมชน 

องค์กรปกครองเอกชน องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ

และสถาบันสังคมอื่นที่ร่วมกันจัดการศกึษาและใช้ทรัพยากรร่วมกันให้เกิดประโยชน์สูงสุด

แก่ผู้เรยีน 

        3.3.14.4 ส่งเสริมสนับสนุนให้มกีารจัดกิจกรรมการเรียนรู้

ร่วมกันระหว่างสถานศกึษากับบุคคล ครอบครัว ชุมชน องค์กรชุมชน องค์กรวิชาชีพ 

สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันสังคมอื่น 

        3.3.14.5 ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคคล ครอบครัว ชุมชน องค์กร

ชุมชน องค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นเอกชน องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา

สถานประกอบการ และสถาบันสังคมอื่นได้รับความช่วยเหลอืทางด้านวิชาการตามความ

เหมาะสมและจ าเป็น 

         3.3.14.6 ส่งเสริมและพัฒนาแหล่งเรียนรู ้ทั้งด้านคุณภาพและ

ปริมาณ เพื่อการเรียนรูต้ลอดชวีิตอย่างมีประสิทธิภาพ 

     3.3.15 การจัดท าระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานด้านวิชาการ

ของสถานศกึษา 

        3.3.15.1 ศกึษาและวิเคราะหร์ะเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับ

งานด้านวิชาการของสถานศกึษา เพื่อให้ผู้ที่เกี่ยวข้องทุกฝ่ายรับรู้และถือปฏิบัติเป็นแนว

เดียวกัน 

        3.3.15.2 จัดท าร่างระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานด้าน

วิชาการของสถานศกึษา เพื่อให้ผู้ที่เกี่ยวข้องทุกฝ่ายรับรู้และถือปฏิบัติเป็นแนวเดียวกัน 

         3.3.15.3 ตรวจสอบร่างระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงาน

ด้านวิชาการของสถานศกึษาและแก้ไขปรับปรุง 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



152 

 

        3.3.15.4 น าระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานด้านวิชาการ

ของสถานศกึษาไปสู่การปฏิบัติ 

        3.3.15.5 ตรวจสอบและประเมินผลการใช้ระเบียบและแนว

ปฏิบัติเกี่ยวกับงานด้านวิชาการของสถานศกึษาและน าไปแก้ไขปรับปรุงใหเ้หมาะสมตอ่ไป 

     3.3.16 การคัดเลือกหนังสือ แบบเรียนเพื่อใช้ในสถานศึกษา 

        3.3.16.1 ศกึษา วเิคราะห ์คัดเลือกหนังสอืเรียน กลุ่มสาระ 

การเรียนรูต้่างๆ ที่มคีุณภาพสอดคล้องกับหลักสูตรสถานศกึษาเพื่อเป็นหนังสอืแบบเรียน

เพื่อใช้ในการจัดการเรียนการสอน 

        3.3.16.2 จัดท าหนังสือเรยีน หนังสือเสริมประสบการณ์ 

หนังสืออ่าน ประกอบ แบบฝกึหัด ใบงาน ใบความรูเ้พื่อใช้ประกอบการเรียนการสอน 

        3.3.16.3 ตรวจพิจารณาคุณภาพหนังสอืเรียน หนังสอืเสริม

ประสบการณ ์หนังสืออ่านประกอบแบบฝกึหัด ใบงาน ใบความรูเ้พื่อใช้ประกอบการเรียน  

การสอน 

     3.3.17 การพัฒนาและใช้สื่อเทคโนโลยีเพื่อการศกึษา 

        3.3.17.1 จัดให้มกีารรว่มกันก าหนดนโยบาย วางแผนในเรื่อง 

การจัดหาและพัฒนาสื่อการเรียนรู้และเทคโนโลยีเพื่อการศกึษา พร้อมทั้งให้มีการจัดตัง้

เครือขา่ยทางวิชาการ ชมรมวิชาการเพื่อเป็นแหล่งการเรียนรู้ของสถานศกึษา 

        3.3.17.2 พัฒนาบุคลากรในสถานศกึษาในเรื่องเกี่ยวกับการ

พัฒนาสื่อการเรียนรู้และเทคโนโลยีเพื่อการศกึษา พรอ้มทั้งให้มีการจัดตัง้เครือข่ายทาง

วิชาการ ชมรมวิชาการเพื่อเป็นแหล่งการเรียนรู้ของสถานศกึษา 

        3.3.17.3 พัฒนาและใช้สื่อเทคโนโลยีทางการศกึษาโดยมุ่งเน้น 

การพัฒนาสื่อและเทคโนโลยีทางการศกึษาที่ให้ข้อเท็จจริง เพื่อสร้างองค์ความรูใ้หม่ๆ 

เกิดขึ้น โดยเฉพาะ หาแหล่งสื่อที่เสริมการจัดการศกึษาของสถานศกึษาให้มปีระสิทธิภาพ 

        3.3.17.4 พัฒนาหอ้งสมุดของสถานศึกษาให้เป็นแหล่งการ

เรียนรู้ของสถานศกึษาและชุมชน 

        3.3.17.5 นิเทศ ตดิตาม และประเมินผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในการจัดหา ผลติ ใช้และพัฒนาสื่อและเทคโนโลยีทางการศึกษา 

   สรุปได้วา่การบริหารงานวิชาการ หมายถึง ภาระงานที่เกี่ยวกับการ

พัฒนาหรอื  การด าเนินการเกี่ยวกับการให้ความเห็นการพัฒนาสาระหลักสูตรท้องถิ่น การ

วางแผนงานด้านวิชาการ การจัดการเรียนการสอนในสถานศกึษา การพัฒนาหลักสูตรของ
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สถานศกึษา การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ การวัดผลประเมินผลและด าเนินการเทียบโอน

ผลการเรียน การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศกึษาในสถานศกึษา การพัฒนาและส่งเสริม

ให้มแีหลง่เรียนรู ้ การนเิทศการศกึษา การแนะแนว การพัฒนาระบบประกันคุณภาพ

ภายในและมาตรฐานการศึกษา การส่งเสริมชุมชนให้มีความเข้มแข็งทางวิชาการ การ

ประสานความรว่มมอืในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาและองค์กรอื่น การส่งเสริมและ

สนับสนุนงานวิชาการแก่บุคคล ครอบครัว องค์กรหนว่ยงาน สถานประกอบการและ

สถาบันอื่นที่จัดการศกึษา การจัดท าระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานด้านวิชาการของ

สถานศกึษา การคัดเลือกหนังสอื แบบเรียนเพื่อใช้ในสถานศกึษา การพัฒนาและใช้สื่อ

เทคโนโลยีเพื่อการศกึษา ประสทิธิผลในการบริหารงานวิชาการ จึงเป็นความสามารถของ

ผูบ้ริหารที่จะต้องมคีวามรูแ้ละทักษะที่จ าเป็นส าหรับการบริหารงานวิชาการในโรงเรียน 

ทั้งนี ้เพราะผูบ้ริหารโรงเรียนจะต้องปฏิบัติภารกิจรว่มกับครู เป็นผู้น าครูในการพัฒนางาน

วิชาการแก่ครู ในเรื่องต่างๆ เช่น มีความรู้เกี่ยวกับหลักสูตรมีความเข้าใจเกี่ยวกับการ

จัดการเรยีนการสอน มีความรูค้วามเข้าใจในการใช้กระบวนการกลุ่ม  ในการปฏิบัติงาน  

มีความรูเ้กี่ยวกับการวัดผลและประเมินผลเป็นอย่างด ีและที่ส าคัญที่สุดคือจะต้องมีทักษะ

การเป็นผู้น าทางวิชาการ  

   3.2 การบริหารงานงบประมาณ 

    3.2.1 หลักการและแนวคิด 

     3.2.1.1 ยึดหลักความเท่าเทียมกันและความเสมอภาคทางโอกาส

การศกึษาของผู้เรยีนในการจัดการจัดสรรงบประมาณเพื่อการจัดการศกึษาขั้นพื้นฐาน 

     3.2.1.2 มุ่งพัฒนาขีดความสามารถในการบริหารจัดการ

งบประมาณมาตรฐานการจัดการทางการเงินทั้ง 7 ด้าน เพื่อรองรับการบริหารงบประมาณ

แบบมุ่งเน้นผลงาน ดังนี้ 

     1) การวางแผนงบประมาณ 

     2) การค านวณต้นทุนผลผลิต 

     3) การจัดระบบการจัดหาพัสดุ 

     4) การบริหารทางการเงินและควบคุมงบประมาณ 

       5) การรายงานทางการเงนิและผลการด าเนินงาน 

       6) การบริหารสินทรัพย์ 

       7) การตรวจสอบภายใน 
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    3.2.1.3  ยึดหลักทรัพย์การกระจายอ านาจในการบริหาร

จัดการงบประมาณ โดยจัดสรรงบประมาณให้เป็นลักษณะของวงเงนิรวมแก่ส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาและสถานศึกษาซึ่งอยู่ในระยะของการพัฒนา 

    3.2.1.4 มุ่งเน้นการเสริมสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ของระบบ การจัดงบประมาณของส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาและสถานศกึษาให้มีความ

อิสระในการตัดสินใจมคีวามคล่องตัว ควบคู่กับความโปร่งใสและความรับผดิชอบที่

ตรวจสอบได้จากผลส าเร็จของงานและทรัพยากรที่ใช้ 

    3.2.2 ขอบข่ายและภารกิจงาน 

     3.2.2.1 การจัดท าแผนงบประมาณและค าขอตั้งงบประมาณ เพื่อ

เสนอต่อเลขาธิการคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน 

     3.2.2.2 การจ าท าแผนปฏิบัติงานการใช้จ่ายเงนิ ตามที่ได้รับ

จัดสรรงบประมาณจากส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานโดยตรง 

   3.2.2.3 การอนุมัติการใช้จา่ยงบประมาณที่ได้รับจัดสรร 

   3.2.2.4 การขอโอนและการเปลี่ยนแปลงงบประมาณ 

   3.2.2.5 การรายงานผลการเบิกจ่ายงบประมาณ 

   3.2.2.6 การตรวจสอบ ตดิตามและรายงานการใช้งบประมาณ 

   3.2.2.7 การตรวจสอบ ติดตามและรายงานใช้ผลผลิตจาก

งบประมาณ 

     3.2.2.8 การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศกึษา 

     3.2.2.9 การปฏิบัติงานอื่นใดตามที่ได้รับมอบหมายเกี่ยวกับ

กองทุนเพื่อการศึกษา 

   3.2.2.10 การบริการจัดการทรัพยากรเพื่อการศกึษา 

   3.2.2.11 การวางแผนพัสดุ 

     3.2.2.12 การก าหนดรูปแบบรายการ หรอื คุณลักษณะเฉพาะของ

ครุภัณฑห์รอืสิ่งก่อสร้างที่ใช้เงนิงบประมาณเพื่อเสนอต่อเลขาธิการคณะกรรมการ

การศกึษาขั้นพื้นฐาน 

     3.2.2.13 การพัฒนาระบบข้อมูลและสารสนเทศเพื่อการจัดท า

และจัดหาพัสดุ 

     3.2.2.14 การจัดหาพัสดุ 

     3.2.2.15 การควบคุมดูแล บ ารุงรักษาและจ าหน่ายพัสดุ 
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     3.2.2.16 การจัดหาผลประโยชนจ์ากทรัพย์สิน 

     3.2.2.17 การเบิกเงินจากคลัง 

     3.2.2.18 การรับเงิน การเก็บรักษาเงิน และการจา่ยเงนิ 

     3.2.2.19 การน าเงนิส่งคลัง 

     3.2.2.20 การจัดท าบัญชกีารเงิน 

   3.2.2.21 การจัดท ารายงานทางการเงินและงบการเงิน 

   3.2.2.22 การจัดท าหรอืจัดพิมพ์บัญชี  ทะเบียน และรายงาน 

    3.2.3 บทบาทและหน้าที่การด าเนินงานของสถานศกึษา 

     3.2.3.1 การจัดท าแผนงบประมาณและขอตั้งงบประมาณ เพื่อ

เสนอต่อเลขาธิการคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน 

       1) การจัดท าข้อมูลสารสนเทศทางการเงินของสถานศึกษา 

ได้แก่  แผนช้ันเรยีน ขอ้มูลครู นักเรียน และสิ่งอ านวยความสะดวกของสถานศกึษา  

โดยความร่วมมือของส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

       2) จัดท ากรอบงบประมาณรายจ่ายล่วงหน้าระยะปาน

กลาง (MTEF) และแผนงบประมาณ 

       3) เสนอแผนงบประมาณขอความเห็นชอบต่อ

คณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐานเพื่อใช้เป็นค าขอตั้งงบประมาณต่อส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษา 

       4) การจัดท าแผนงบประมาณและค าขอตั้งงบประมาณ

จะต้องด าเนินการรว่มกับส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

     3.2.3.2 การจัดท าแผนปฏิบัติการใชจ้่ายเงนิ ตามที่ได้รับจัดสรร

งบประมาณจากส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐานโดยตรง 

       1) จัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปีและแผนการใช้

งบประมาณภายใต้ความรว่มมอืของส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

       2) ขอความเห็นชอบแผนปฏิบัติงานและแผนการใช้จ่าย

งบประมาณต่อคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน 

     3.2.3.3 การอนุมัตกิารใชจ้่ายงบประมาณที่ได้รับจัดสรร           

ผูอ้ านวยการสถานศกึษาอนุมัตกิารใช้จา่ยงบประมาณตามงาน/โครงการที่ก าหนดไว้ใน 

แผนปฏิบัติการประจ าปีและแผนการใชจ้่ายเงนิภายใต้ความร่วมมอืของส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษา 
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     3.2.3.4 การขอโอนและการขอเปลี่ยนแปลงงบประมาณ 

ตรวจสอบรายละเอียดรายการงบประมาณที่ตอ้งขอโอน และเปลี่ยนแปลง เสนอขอเห็น

ความเห็นชอบจากคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานแล้วเสนอขอโอนหรอืเปลี่ยนแปลง

รายการงบประมาณต่อส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา เพื่อด าเนนิการตอ่ไป 

     3.2.3.5 การรายงานผลการเบิกจ่ายเงนิงบประมาณ  รายงานผล 

การด าเนินงาน ผลการใช้จา่ยเงนิงบประมาณประจ าปีไปยังส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

     3.2.3.6 การตรวจสอบ ติดตามและรายงานการใช้งบประมาณ 

       1) จัดให้มกีารตรวจสอบติดตาม ใหก้ลุ่ม ฝ่ายงาน ใน

สถานศกึษารายงานผลการปฏิบัติงานและผลการใช้จา่ยงบประมาณ เพื่อจัดท ารายงานผล 

การปฏิบัติงานและผลการใชจ้า่ยงบประมาณตามแบบที่ส านักงบประมาณก าหนด แล้วจัด

ส่งไปยังส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาทุกไตรมาส ภายในระยะเวลาที่ส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาก าหนด 

       2) จัดท ารายงานประจ าปีที่แสดงถึงความส าเร็จในการ

ปฏิบัติงานทุกสิน้ปีงบประมาณ แล้วจัดส่งให้ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา ภายในระยะเวลา

ที่ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาก าหนด 

     3.2.3.7 การตรวจสอบ ตดิตาม และรายงานการใชผ้ลผลติจาก

งบประมาณ 

       1) ประเมินคุณภาพการปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย 

       2) วางแผนประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

การด าเนินงานของสถานศึกษา 

       3) วิเคราะห์และประเมินความมปีระสิทธิภาพ ประหยัด

และคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากรของหนว่ยงานในสถานศึกษา 

   3.2.3.8 การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศกึษา 

       1) วางแผน รณรงค์ สง่เสริมการระดมทุนการศกึษาและ

ทุนเพื่อการพัฒนาสถานศกึษา 

       2) จัดท าขอ้มูลสารสนเทศและระบบการรับจ่าย

ทุนการศึกษาและทุนเพื่อการพัฒนาการศกึษาให้ด าเนินงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพและเกิด

ประสิทธิผล คุ้มค่าและมีความโปร่งใส 

       3) สรุป รายงาน เผยแพร่ และเชดิชูเกียรตผิู้ 

สนับสนุนทุนการศกึษาและทุนเพื่อการพัฒนาสถานศกึษาโดยความเห็นชอบของ 
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คณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 

   3.2.3.9 การปฏิบัติงานอื่นใดตามที่ได้รับมอบหมายเกี่ยวกับ 

กองทุนเพื่อการศกึษา 

       1) ส ารวจความตอ้งการของนักเรียนและคัดเลือกผูเ้สนอผู้

กู้ยืมตามหลักเกณฑท์ี่ก าหนด 

 2) ประสานการกู้ยืมเพื่อการศกึษากับหนว่ยปฏิบัติที่

เกี่ยวข้อง 

     3) สร้างความตระหนักแก่ผู้กู้ยืมเงนิเพื่อการศึกษา 

     4) ติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผลและรายงานผล 

การด าเนินงาน 

     3.2.3.10 การบริการจัดการทรัพยากรเพื่อการศกึษา 

       1) จัดท ารายการ ทรัพยากรเพื่อเป็นสารสนเทศ ได้แก่  

แหลง่เรียนรู้ภายในสถานศึกษา แหล่งเรียนรูใ้นท้องถิ่นที่เป็นแหล่งเรียนรู้ธรรมชาติและภูมิ

ปัญญาท้องถิ่น เพื่อการรับรู้ของบุคลากรในสถานศกึษา นักเรียนและบุคคลทั่วไป จะได้เกิด

การใชท้รัพยากรร่วมกันในการจัดการศกึษา 

       2) วางระบบหรอืก าหนดแนวปฏิบัติการใช้ทรัพยากร

ร่วมกันกับบุคคล หนว่ยงานรัฐบาลและเอกชนเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

       3) กระตุน้ให้บุคคลในสถานศกึษาร่วมใช้ทรัพยากรภายใน

และภายนอก รวมทั้งให้บริการการใชท้รัพยากรภายในเพื่อประโยชน์ตอ่การเรียนรู้และ

ส่งเสริมการศกึษาในชุมชน 

       4) ประสานความร่วมมือกับผูร้ับผิดชอบแหล่งทรัพยากร 

ธรรมชาติทรัพยากรที่มนุษย์สร้าง ทรัพยากรบุคคลที่มศีักยภาพใหก้ารสนับสนุน  

การจัดการศกึษา 

       5) ด าเนนิการเชิดชูเกียรตบิุคคลและหน่วยงานทั้งภาครัฐ

และเอกชนที่สนับสนุนการใช้ทรัพยากรร่วมกันเพื่อการศกึษาของสถานศกึษา 

     3.2.3.11 การวางแผนพัสดุ 

       1) การวางแผนพัสดุล่วงหน้า 3 ปี ใหด้ าเนินการตาม

กระบวนการของการวางแผนงบประมาณ 

       2) การจัดท าแผนการจัดหาพัสดุ ใหฝ้่ายที่ท าหน้าที่จัดซือ้ 

จัดจา้งเป็นผู้ด าเนินการ โดยใหฝ้า่ยที่ตอ้งการใชพ้ัสดุ จัดท ารายละเอียดพัสดุที่ตอ้งการ 
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คือรายละเอียดเกี่ยวกับปริมาณ ราคา คุณลักษณะเฉพาะ หรอืรูปแบบรายการและ

ระยะเวลาที่ตอ้งการใชพ้ัสดุ ทั้งนี้รายละเอียดพัสดุที่ตอ้งการนีต้้องเป็นไปตามแผนปฏิบัติ

การประจ าปี (แผนปฏิบัติงาน) และตามที่ระบุไว้ในเอกสารประกอบพระราชบัญญัติ

งบประมาณรายจา่ยประจ าปี สง่ให้ฝ่ายที่ท าหน้าที่จัดซือ้จัดจา้งเพื่อจัดท าแผนการจัดหา

พัสดุ 

       3) ฝา่ยที่ท าแผนการจัดหาพัสดุท าการรวบรวมข้อมูล

รายละเอียดจากฝ่ายที่ตอ้งการใชพ้ัสดุ โดยมีการสอบทานกับแผนปฏิบัติงานและเอกสาร

ประกอบพระราชบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปี และความเหมาะสมของวธิีการ

จัดหาว่าควรเป็นการซือ้ การเชา่หรอืการจัดท าเอง แล้วจงึน าข้อมูลที่สอบทานแล้วมา

จัดท าแผนการจัดหาพัสดุในภาพรวมของสถานศกึษา โดยในส่วนที่จัดส่งส านักงานตรวจ

เงินรายได้แผน่ดินใหร้ายงานเฉพาะครุภัณฑ์ที่มรีาคาเกินแสนบาท และที่ดินสิ่งก่อสร้างที่มี

ราคาเกินหนึง่ล้านบาทรายละเอียดส านักงานตรวจเงนิแผ่นดนิ ที่ ตผ 0004/ว 97 ลงวันที่ 

19 มีนาคม 2546 

     3.2.3.12 การก าหนดรูปแบบรายการ หรอืคุณลักษณะเฉพาะของ

ครุภัณฑห์รอืสิ่งก่อสร้างที่ใช้เงนิงบประมาณเพื่อเสนอต่อเลขาธิการคณะกรรมการ

การศกึษาขั้นพื้นฐาน 

       1) ก าหนดแบบรูปรายการหรอืคุณลักษณะเฉพาะเพื่อ

ประกอบการขอตั้งงบประมาณ สง่ใหส้ านักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

       2) กรณีที่เป็นการจัดหาเงินนอกงบประมาณให้ก าหนด

แบบรูปรายการหรือคุณลักษณะเฉพาะได้โดยให้พิจารณาจากแบบมาตรฐานก่อน หากไม่

เหมาะสม ก็ให้ก าหนดตามความตอ้งการ โดยยึดหลักความโปร่งใสเป็นธรรมและเป็น

ประโยชน์กับทางราชการ 

     3.2.3.13 การพัฒนาระบบข้อมูลและสารสนเทศเพื่อการจัดท า

และจัดหาพัสดุพัฒนาระบบข้อมูลสารสนเทศเพื่อการจัดหาพัสดุ เช่น สมุดโทรศัพท์หน้า

เหลือง การจัดท าบัญชีผู้ขายหรือผู้รับจ้าง เพื่อส าหรับการด าเนินการจัดซื้อจัดจา้งและการ

ประเมินผลผูข้ายและผูร้ับจ้าง เป็นต้น 

     3.2.3.14 การจัดหาพัสดุ 

       1) การจัดหาพัสดุถือปฏิบัติตามระเบียบว่าด้วยการพัสดุ

ของสว่นราชการและค าสั่งมอบอ านาจของส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน 
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       2) การจัดท าพัสดุถือปฏิบัติตามระเบียบ

กระทรวงศึกษาธิการวา่ด้วยการให้สถานศึกษารับจัดท ารับบริการ รับจา้ง ผลิตเพื่อ

จ าหน่าย พ.ศ.2533 

     3.2.3.15 การควบคุมดูแล บ ารุงรักษาและจ าหน่ายพัสดุ 

       1) จัดท าทะเบียนคุมทรัพย์สินและบัญชวีัสดุไม่วา่จะได้มา

ด้วยการจัดหาหรอืการรับบริจาค 

       2) ควบคุมพัสดุใหอ้ยู่ในสภาพพร้อมการใช้งาน 

       3) ตรวจสอบพัสดุประจ าปี และให้มกีารจ าหน่ายพัสดุที่

ช ารุด เสื่อมสภาพหรอืไม่ใช้ในราชการอีกต่อไป 

       4) พัสดุที่เป็นที่ดนิหรอืสิ่งก่อสร้าง กรณีที่ได้มาด้วยเงิน

งบประมาณ ให้ด าเนินการขึ้นทะเบียนเป็นกรรมสิทธิ์ของสถานศกึษา 

     3.2.3.16 การจัดหาผลประโยชนจ์ากทรัพย์สิน 

       1) จัดท าแนวปฏิบัติหรอืระเบียบของสถานศึกษาใน 

การด าเนินการหารายได้ โดยไม่ขัดตอ่กฎหมายและระเบียบที่เกี่ยวข้อง 

       2) การจัดหาประโยชน์เกี่ยวกับที่ราชพัสดุและ

อสังหาริมทรัพย์ ที่อยู่ในความครอบครองของสถานศกึษา ภายในของวัตถุประสงค์ของ

สถานศกึษา และต้องไม่ขัดหรอืแย้งกับนโยบาย วัตถุประสงค์ และภารกิจของสถานศกึษา

เท่านั้น 

       3) เงินรายได้ที่เกิดขึ้นถือเป็นเงินนอกงบประมาณประเภท     

เงินรายได้สถานศกึษาจึงตอ้งใชจ้า่ยใหเ้ป็นไปตามระเบียบที่เกี่ยวข้อง 

       4) การจัดหาผลประโยชน์จากทรัพย์สินตามข้อ 2.3.16.1– 

2.3.16.4 ในส่วนที่อยู่ในความรับผดิชอบของสถานศกึษาต้องได้รับความเห็นชอบ

คณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 

     3.2.3.17 การเบิกเงินจากคลัง ให้สถานศกึษายื่นหลักฐานขอเบิก

เงินทุกรายการให้ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาด าเนินการเบิกจ่ายเงนิในระบบ GFMIS 

ภายใต้ความรว่มมอืของส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

     3.2.3.18 การรับเงิน การเก็บรักษาเงิน และการจา่ยเงนิ 

       1) การปฏิบัติเกี่ยวกับการรับเงินและการจ่ายเงนิให้ปฏิบัติ

ตามระเบียบที่กระทรวงการคลังก าหนด คอื ระเบียบการเก็บรักษาเงินและการน าส่งเงนิส่ง

คลังในหน้าทีข่องอ าเภอและกิ่งอ าเภอ พ.ศ.2520 โดยสถานศกึษาการปฏิบัติ 
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เกี่ยวกับการรับเงินและการจา่ยเงนิให้ปฏิบัติตามระเบียบที่กระทรวงการคลังก าหนด คือ 

ระเบียบการเก็บรักษาเงินและการน าส่งเงนิส่งคลังในหน้าที่ของอ าเภอและกิ่งอ าเภอ 

พ.ศ.2520 โดยสถานศกึษาสามารถก าหนดวิธีปฏิบัติเพิ่มเติมได้ตามความเหมาะสม  

แตต่้องไม่ขัดหรอืแย้งกับระเบียบดังกล่าว 

       2) การปฏิบัติเกี่ยวกับการเก็บรักษาเงินใหป้ฏิบัติตาม

ระเบียบที่กระทรวงการคลังก าหนด คือ ระเบียบการเก็บรักษาเงินและการน าส่งเงินคลังใน

ส่วนราชการ พ.ศ.2520 โดยอนุโลม 

     3.2.3.19 การน าเงินส่งคลัง การน าเงินส่งคลังให้น าส่งต่อ

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาภายในระยะเวลาที่ก าหนดไว้ตามระเบียบการเก็บรักษาเงิน

และน าส่งคลังในหน้าที่ของอ าเภอและกิ่งอ าเภอ พ.ศ. 2520 หากน าส่งเป็นเงินสดให้ตัง้

คณะกรรมการน าส่งเงินดว้ย 

     3.2.3.20 การจัดท าบัญชีการเงิน ใหจ้ัดท าบัญชีการเงินตาม

ระเบียบที่เคยจัดท าอยู่เดิม คือ ตามระบบที่ก าหนดไว้ในคู่มอืการบัญชีหนว่ยงานย่อย 

พ.ศ.2515 หรอืตามระบบการควบคุมการเงนิของหนว่ยงานย่อย พ.ศ.2544 แล้วแต่กรณี 

     3.2.3.21 การจัดท ารายงานทางการเงินและงบการเงิน 

       1) จัดท ารายงานตามที่ก าหนดในคู่มอืการบัญชีส าหรับ

หนว่ยงานย่อย พ.ศ.2515 หรอืตามระบบการควบคุมการเงินของหนว่ยงานย่อย พ.ศ.2544 

แล้วแต่กรณี 

       2) จัดท ารายงานการรับจ่ายเงินรายได้สถานศกึษา ตามที่

ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานก าหนด คือ ตามประกาศส านักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐานว่าด้วยหลักเกณฑ์ อัตราและวธิีการน าเงนิรายได้

สถานศกึษาไปจา่ยเป็นค่าใช้จา่ยในการจัดการศกึษาของสถานศึกษาที่เป็นนิติบุคคลที่เป็น

รายได้สถานศึกษาไปจ่าย เป็นค่าใช้จ่ายในการจัดการศึกษาของสถานศกึษาที่เป็นนิติบุคคล

ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

     3.2.3.22 การจัดท าหรอืจัดหาแบบพิมพ์บัญชี ทะเบียน และ

รายงานแบบพิมพ์บัญชี ทะเบียนและแบบรายงานให้จัดท าตามแบบที่ก าหนดในคู่มือการ

บัญชสี าหรับหนว่ยงานย่อย พ.ศ.2544 

   สรุปได้วา่ การบริหารงานงบประมาณหมายถึง ภาระงานที่เกี่ยวกับการ

อนุมัตกิารใช้จ่ายงบประมาณที่ได้รับสรร การขอโอนและการขอเปลี่ยนแปลง 

งบประมาณ การรายงานผลการเบิกจ่ายงบประมาณ การตรวจสอบติดตามและ 
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รายงานการใช้งบประมาณ การตรวจสอบ ตดิตามและรายงานการใช้ผลผลติจาก

งบประมาณ การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศกึษา การบริหารจัดการ

ทรัพยากรเพื่อการศกึษา การวางแผนพัสดุ การก าหนดแบบรูปรายการ หรอืคุณลักษณะ

เฉพาะของครุภัณฑห์รอืสิ่งก่อสร้างที่ใช้เงินงบประมาณเพื่อเสนอต่อเลขาธิการ

คณะกรรมการศกึษาขั้นพืน้ฐาน การพัฒนาระบบข้อมูลและสารสนเทศเพื่อการจัดท าและ

จัดหาพัสดุ การจัดหาพัสดุ การควบคุมดูแล บ ารุงรักษาและจ าหน่ายพัสดุ การจัดหา

ผลประโยชน์จากทรัพย์สิน การรับเงิน การเก็บรักษาเงินและการจ่ายเงนิ การจัดท าบัญชี

การเงนิ การจัดท ารายงานทางการเงินและงบการเงิน การจัดท าหรอืจัดหา แบบพิมพ์บัญชี 

ทะเบียนและรายงานประสิทธิผลในการบริหารงานด้านการจัดท าและเสนอของบประมาณ 

การตรวจสอบ ตดิตาม ประเมินผลและการรายงานผลการใชเ้งินและผลการด าเนินงาน 

การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศกึษา การบริหารการเงิน การบริหารบัญช ี 

การบริหารพัสดุและสินทรัพย์   

   3.3 การบริหารงานบุคคล 

  3.3.1 หลักการและแนวคิด 

     3.3.1.1 ยึดหลักความตอ้งการและการพัฒนาอย่างตอ่เนื่องใน 

การบริหารงานบุคคลของเขตพืน้ที่การศกึษาและสถานศกึษาตามนโยบาย กฎหมายและ

หลักเกณฑ์ที่ก าหนด 

     3.3.1.2 ยึดหลักความเป็นอิสระในการบริหารบุคคลของเขตพืน้ที่

การศกึษาและสถานศกึษาตามนโยบาย กฎหมายและหลักเกณฑท์ี่ก าหนด 

     3.3.1.3 ยึดหลักธรรมาภบิาล 

    3.3.2 ขอบข่ายและภารกิจงาน 

     3.3.2.1 การวางแผนอัตราก าลัง 

     3.3.2.2 การจัดสรรอัตราก าลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษา 

     3.3.2.3 การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

     3.3.2.4 การเปลี่ยนต าแหน่งให้สูงขึน้ การย้ายข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา 

     3.3.2.5 การด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนขัน้เงินเดือน 

     3.3.2.6 การลาทุกประเภท 

     3.3.2.7 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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     3.3.2.8 การด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ 

     3.3.2.9 การสั่งพักราชการและสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อน 

     3.3.2.10 การรายงานการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ 

     3.3.2.11 การอุทธรณ์และการรอ้งทุกข์ 

     3.3.2.12 การออกจากราชการ 

     3.3.2.13 การจัดระบบและการจัดท าทะเบียนประวัติ 

     3.3.2.14 การจัดท าบัญชีรายชื่อและใหค้วามเห็นเกี่ยวกับการ

เสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 

     3.3.2.15 การส่งเสริมการประเมินวิทยฐานะข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา 

     3.3.2.16 การส่งเสริมและยกย่องเชดิชูเกียรติ 

     3.3.2.17 การส่งเสริมมาตรฐานวชิาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ 

     3.3.2.18 การส่งเสริมวินัย คุณธรรมและจรยิธรรมส าหรับ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

     3.3.2.19 การรเิริ่มส่งเสริมการขอรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ

ครูและบุคลากรทางการศกึษา 

     3.3.2.20 การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

    3.3.3 บทบาทและหนา้ที่การด าเนินงานของสถานศกึษา 

     3.3.3.1 การวางแผนอัตราก าลัง 

       1) รวบรวมและรายงานข้อมูลข้าราชการครูและบุคลากร       

ทางการศึกษาต่อส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

        - จ านวนข้าราชการครู จ าแนกตามสาขา 

        - จ านวนลูกจ้างประจ าในสถานศกึษา 

        - จ านวนลูกจ้างช่ัวคราว 

        - จ านวนพนักงานราชการ 

       2) วิเคราะหค์วามตอ้งการอัตราก าลัง 

       3) จัดท าแผนอัตราก าลังของสถานศึกษา 

       4) เสนอแผนอัตราก าลังของสถานศึกษาโดยความ

เห็นชอบของคณะกรรมการส านักงานคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน ไปยัง

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 
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     3.3.3.2 การจัดสรรอัตราก าลังข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา 

       1) รวบรวมและรายงานข้อมูลข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาต่อส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาเกี่ยวกับจ านวนข้าราชการ จ าแนกตามสาขา 

       2) เสนอความตอ้งการจ านวนและอัตราต าแหนง่ของ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศกึษาจ าแนกตามสาขา ตามที่ ก.ค.ศ. 

ก าหนดตอ่ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

     3.3.3.3 การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

       1) เสนอความตอ้งการข้าราชการครูและบุคลากรทาง 

การศกึษาต่อส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา โดยผ่านความเห็นของกลุ่มเครือข่าย

สถานศกึษา 

       2) ด าเนนิการสรรหาและจัดจ้างบุคคลเพื่อปฏิบัติงานใน

ต าแหน่งอัตราจ้างประจ าหรอือัตราจา้งช่ัวคราวและพนักงานราชการตามเกณฑท์ี่กฎหมาย

ก าหนดโดยผ่านความเห็นของกลุ่มเครือข่ายสถานศกึษาด้วยความเห็นชอบคณะกรรมการ

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 

       3) แจ้งภาระงาน มาตรฐานคุณภาพงาน มาตรฐานวิชาชีพ 

จรรยาบรรณวิชาชีพ และเกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบัติงานให้แก่ข้าราชการครู และ

บุคลากรทางการศกึษาทราบเป็นลายลักษณ์อักษร แจง้ภาระงานให้แก่อัตราจ้างประจ า

หรอือัตราจ้างช่ัวคราวและพนักงานราชการ 

       4) ด าเนนิการทดลองปฏิบัติหนา้ที่ราชการส าหรับ

บุคลากรทางการศกึษาหรือเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มส าหรับผูไ้ด้รับการ

บรรจุเขา้รับราชการในต าแหนง่ “ครูผูช่้วย” ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 

       5) ติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานในต าแหนง่ครูผูช่้วย

เป็นระยะๆ ทุกสามเดือนตามแบบประเมินที่ ก.ค.ศ. ก าหนด และในการประเมินแต่ละครัง้

ให้ประธานกรรมการแจง้ผลการประเมินใหค้รูผู้ช่วยและผูม้ีอ านาจตามมาตรา 53 ทราบ 

และในส่วนของพนักงานราชการตอ้งจัดให้มีการประเมินผลการปฏิบัติงานปีละ 2 ครั้ง 

       6) รายงานผลการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการหรือการ

เตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้ม แล้วแต่กรณีต่อส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

       7) ด าเนนิการแต่งตั้ง หรอืสั่งให้พน้จากสภาพการ 

เป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามอ านาจหน้าที่กฎหมายก าหนดหรือเมื่อ 
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ได้รับอนุมัตจิาก อ.ก.ค.ศ. เขตพืน้ที่การศกึษา 

     3.3.3.4 การเปลี่ยนต าแหน่งให้สูงขึน้ การย้ายข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาเสนอความประสงค์และ

เหตุผลความจ าเป็นในการขอเปลี่ยนต าแหน่งกรณีสมัครใจ กรณีเพื่อประโยชน์ของทาง

ราชการและกรณีถูกเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพต่อผู้บริหารสถานศกึษาเพื่อสง่ให้

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาพิจารณาด าเนินการตามหลักเกณฑแ์ละวิธีการที่ ก.ค.ศ.

ก าหนด 

       1) การย้ายผู้บริหารสถานศึกษา ผู้บริหารสถานศกึษา

เสนอความประสงค์และเหตุผลความจ าเป็นในการขอย้ายไปยังส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาต้นสังกัด 

       2) การย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

       - ผูบ้ริหารสถานศกึษาเสนอความประสงค์และเหตุผล 

ความจ าเป็นในการขอย้ายต่อส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาเพื่อด าเนนิการตอ่ไป 

        - รวบรวมรายชื่อและข้อมูลข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาที่ประสงค์จะขอย้ายและใหค้วามเห็นเสนอไปยังสถานศกึษาที่ขา้ราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษาประสงค์จอขอย้ายมาปฏิบัติงานในสถานศกึษา 

       -พิจารณาให้ความเห็นชอบข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาที่ประสงค์จะขอย้ายมาปฏิบัติงานในสถานศกึษา 

       -สั่งย้ายและสั่งบรรจุแต่งตั้งข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาแล้วแต่กรณีตามอ านาจหน้าที่ที่กฎหมายก าหนด 

     3.3.3.5 การด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนขัน้เงินเดือน 

       1) ประกาศเกณฑ์การประเมินและแนวปฏิบัติในการ

พิจารณาความดีความชอบใหแ้ก่ขา้ราชการครูและบุคลากรในสถานศกึษาทราบโดยทั่วไป 

       2) แตง่ตัง้คณะกรรมการพิจารณาเลื่อนขัน้เงนิเดือนระดับ

สถานศกึษาตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่กฎหมายก าหนดใหฐ้านะผู้บังคับบัญชา 

       3) รวบรวมข้อมูลพร้อมความเห็นของผูม้ีอ านาจใน 

การประเมนิและให้ความเห็นในการเลื่อนขัน้เงนิเดือนของขา้ราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเสนอคณะกรรมการตามข้อ 3.3.5.2 พิจารณา 

       4) แจ้งค าสั่งไม่เลื่อนขั้นเงินเดือนใหแ้ก่ขา้ราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาในฐานะผูบ้ังคับบัญชาทราบพร้อมเหตุผลที่ไม่เลื่อนขั้นเงนิเดือน 
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       5) สัง่เลื่อนข้ันเงินเดือนใหแ้ก่ข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศกึษาในฐานะผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแตง่ตั้ง 

     3.3.3.6 การลาทุกประเภท 

       1) อนุญาตหรอืเสนอขออนุญาตตามนโยบายหลักเกณฑ์

และวิธีการของส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน

และกระทรวงศึกษาธิการตามที่กฎหมายก าหนด 

       2) เสนอเรื่องการอนุญาตให้ข้าราชการครูและบุคลากร

ทาง การศกึษาต่อส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาพิจารณาตามอ านาจหน้าที่กฎหมายก าหนด

หรอืเพื่อทราบแล้วแตก่รณี 

     3.3.3.7 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

       1) ก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและดัชนีวัดผล 

การปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษาให้สอดคล้องกับ

มาตรฐานการปฏิบัติงานของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของเขตพื้นที่

การศกึษาและที่ ก.ค.ศ.ก าหนด 

       2) ด าเนนิการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษาตามหลักเกณฑแ์ละวิธีการตามข้อ 1) 

       3) น าผลการประเมินไปใช้ประโยชน์ในการบริหารงาน

บุคคลของสถานศกึษา 

       4) รายงานผลการประเมินการปฏิบัติงานในส่วนที่

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาร้องขอได้รับทราบ 

     3.3.3.8 การด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ 

       1) กรณีมีมูลความผิดวินัยไม่ร้ายแรง ให้แต่งตั้ง

คณะกรรมการสอบสวนการท าผิดวินัยไม่ร้ายแรงในฐานะผูบ้ังคับบัญชา 

       2) พิจารณาลงโทษทางวินัย หากปรากฏผลการสอบสวน

ว่าผูใ้ต้บังคับบัญชากระท าผิดวินัยไม่ร้ายแรงตามอ านาจที่กฎหมายก าหนด 

       3) รายงานผลการพิจารณาลงโทษทางวินัยไปยัง  

อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษา ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน และ ก.ค.ศ. 

พิจาณาตามล าดับแล้วแตก่รณี ภายในระยะเวลาที่ก าหนด 

     3.3.3.9 การสั่งพักราชการและการสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อน 

เมื่อมีการสั่งแตง่ตั้งคณะกรรมการสอบสวนกรณีกระท าผดิวินัยอย่างร้ายแรง และมีเหตุสั่ง
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พักราชการหรอืสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อนใหด้ าเนินการภายในขอบเขตอ านาจตามที่

กฎหมายก าหนดในกรณีต าแหน่งครูผูช่้วยและต าแหนง่ครูที่ยังไม่มวีิทยฐานะ 

     3.3.3.10 การรายงานการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษเสนอ

รายงานการด าเนินการลงโทษทางวินัย และการลงโทษที่ได้ด าเนินการแก่ข้าราชการครูและ

บุคลากรทาง การศกึษาไปยังผู้อ านวยการส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาและ อ.ก.ค.ศ.  

เขตพื้นที่การศกึษา พิจารณาตามหลักเกณฑแ์ละวิธีการที่ ก.ค.ศ.ก าหนด 

     3.3.3.11 การอุทธรณ์และการรอ้งทุกข์  รับเรื่องอุทธรณ์ค าสั่ง

ลงโทษทางวินัยของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษา แล้วเสนอไป

ยังผูม้ีอ านาจตามกฎหมายก าหนดเพื่อพิจารณาในกรณีที่ข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเสนอเรื่องอุทธรณ์ผา่นหัวหน้าสถานศกึษา 

     3.3.3.12 การออกจากราชการ 

       1) อนุญาตการลาออกจากราชการของข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาในฐานะผูม้ีอ านาจสั่งบรรจุและแตง่ตัง้ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่

กฎหมายก าหนดหรอืรับเรื่องการลาออกจากราชการของขา้ราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา ในฐานะผูบ้ังคับบัญชาแล้วเสนอไปยังผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแตง่ตั้ง

พิจารณาแล้วแตก่รณี 

       2) สั่งให้ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาออก

จากราชการในฐานะผูม้ีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตัง้หรอืเสนอให้ อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นที่

การศกึษาพิจารณาแล้วแต่กรณี 

     3.3.3.13 การจัดระบบและจัดท าทะเบียนประวัติ 

       1) จัดท าขอ้มูลทะเบียนประวัติของข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาและลูกจา้ง 

     2) ด าเนนิการในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการเกษียณอายุ

ราชการของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและลูกจ้างในสถานศกึษา 

     3) รับเรื่องการแก้ไขวัน เดือน ปีเกิด แล้วเสนอให้ผูม้ี

อ านาจตามกฎหมายพิจารณา 

   3.3.3.14 การจัดท าบัญชีรายชื่อและใหค้วามเห็นเกี่ยวกับการ

เสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 

     1) ด าเนนิการในการขอเครื่องราชย์อิสรยิาภรณใ์ห้แก่ 

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและลูกจา้งประจ าในสถานศกึษาไปยังส านักงาน 
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เขตพื้นที่การศกึษาเพื่อเสนอผูม้ีอ านาจตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่กฎหมายก าหนด 

       2) จัดท าระเบียบผูไ้ด้รับเครื่องราชย์อิสรยิาภรณข์อง

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและลูกจา้งประจ าในสังกัด 

   3.3.3.15 การส่งเสริมการประเมินวิทยฐานะข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา 

       1) ส ารวจและรวบรวมข้อมูลการขอให้มีและเลื่อน 

วิทยฐานะของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

       2) ประชุมข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาเพื่อ

ชีแ้จงท าความเข้าใจหลักเกณฑ์และวิธีการให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามี

วิทยฐานะและเลื่อนวิทยฐานะตามที่ ก.ค.ศ.ก าหนด 

     3) รวบรวมแบบเสนอขอรับการประเมนิและรายงาน

ผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติหนา้ที่ของผูเ้สนอขอให้มแีละเลื่อนวิทยฐานะของข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษาไปยังส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาเพื่อด าเนนิการ 

   3.3.3.16 การส่งเสริมและยกย่องเชดิชูเกียรติ 

     1) ส่งเสริมการพัฒนาตนเองของข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาในการปฏิบัติงานให้มคีุณภาพและประสิทธิภาพ เพื่อน าไปสู่การ

พัฒนามาตรฐานวิชาชีพและคุณภาพการศกึษา 

     2) สร้างขวัญและก าลังใจแก่ข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศกึษา โดยยกย่องเชิดชูเกียรติผูม้ีผลงานดีเด่นและมีคุณงามความดีตามหลักเกณฑ์

และวิธีการที่ก าหนดหรือกรณีอื่นตามความเหมาะสม 

   3.3.3.17 การส่งเสริมมาตรฐานวชิาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ 

     1) ด าเนนิการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษาให้ประพฤติปฏิบัติตามระเบียบวินัย มาตรฐานและจรรยาบรรณของวิชาชีพครูและ

บุคลากรทางการศกึษา 

     2) ควบคุม ดูแล และส่งเสริมข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศกึษาให้มกีารประพฤติปฏิบัติตามระเบียบ วนิัย มาตรฐานและจรรยาบรรณของ

วิชาชีพครูและบุคลากรทางการศกึษา 

   3.3.3.18 การส่งเสริมวินัย คุณธรรมและจรรยาบรรณส าหรับ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

     1) เป็นตัวอย่างที่ดีแก่ข้าราชการครูและบุคลากรทาง 
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การศกึษาในสถานศกึษา 

     2) เสริมสรา้งและพัฒนาให้ผูใ้ต้บังคับบัญชามีวินัยใน

ตนเอง 

     3) ป้องกันไม่ใหผู้บ้ังคับบัญชากระท าผดิวินัย 

   3.3.3.19 การริเริ่มส่งเสริมการขอรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ

ครูและบุคลากรทางการศกึษาด าเนนิการขอรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพและการขอต่อ

ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาเพื่อ

เสนอไปยังส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา ให้ด าเนินการต่อไป 

   3.3.3.20 การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

    1) วิเคราะหค์วามจ าเป็นและความต้องการในการพัฒนา

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศกึษา 

    2) จัดท าแผนพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา

ของสถานศกึษา 

    3) ด าเนนิการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา

ตามแผนที่ก าหนด 

    4) สร้างและพัฒนาความรว่มมอืกับเครือขา่ยส่งเสริม

ประสิทธิภาพการศกึษาและเครือขา่ยสถานศกึษาในการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา 

   สรุปได้วา่ การบริหารงานบุคคล หมายถึง ภาระงานที่เกี่ยวกับการ

วางแผนอัตราก าลัง การเปลี่ยนต าแหนง่ให้สูงขึ้น การย้ายข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา การด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนขัน้เงินเดือน การลาทุกประเภท การ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน การจัดระบบและการจัดท าทะเบียนประวัติ การจัดท าบัญชี

รายชื่อและให้ความเห็นเกี่ยวกับการเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสรยิาภรณ์ การ

ส่งเสริมการประเมินวิทยฐานะข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา การส่งเสริมและ

ยกย่องเชิดชูเกียรต ิการส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ การส่งเสริม

วินัย คุณธรรมและจริยธรรมส าหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา การรเิริ่ม

ส่งเสริมการขอรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูและบุคลากรทางการศกึษา การพัฒนา

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ประสทิธิผลของการบริหารงานบุคคลของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน วัดได้จากการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรยีนว่ามีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลเพียงใดในเรื่องของการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง การสรรหา
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และบรรจุแตง่ตั้ง การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ การส่งเสริมวินัยและ

การรักษาวินัยบุคลากร บุคลากรมีขวัญก าลังใจ ส่งเสริมการปรับปรุงงาน เพิ่มพูนคุณภาพ

บุคลากร คอื ทั้งฝา่ยปฏิบัติการสอนและฝ่ายสนับสนุนการสอน รวมทั้งปฐมนเิทศครูใหม ่

ให้มคีวามรูค้วามสามารถอันจะส่งผลใหก้ารปฏิบัติงานของบุคลากรมีประสิทธิภาพ 

   3.4 การบริหารงานทั่วไป 

    3.4.1 หลักการและแนวคิด 

   3.4.1.1 ยึดหลักให้สถานศกึษามีความเป็นอิสระในการบริหารและ 

จัดการศึกษาด้วยตนเองให้มากที่สุด โดยส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามีหนา้ที่ก ากับดูแล

ส่งเสริม สนับสนุนและประสานงานในเชิงนโยบายใหส้ถานศกึษาจัดการศกึษาให้เป็นไปตาม

นโยบายและมาตรฐานการศกึษาของชาติ 

   3.4.1.2 มุ่งส่งเสริมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริหาร

และจัดการศกึษาของเขตพื้นที่การศกึษาและสถานศกึษา ตามหลักการการบริหารงานที่

มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ของงานหลัก โดยเน้นความโปร่งใส ความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได้ตาม

เกณฑ ์กติกา ตลอดจนการมีสว่นร่วมของบุคคล ชุมชนและองค์กรที่เกี่ยวข้อง 

   3.4.1.3 มุ่งพัฒนาองค์กรทั้งระดับเขตพื้นที่การศกึษาและ

สถานศกึษาให้เป็นองค์กรสมัยใหม ่โดยน านวัตกรรมและเทคโนโลยีมาใช้อย่างเหมาะสม

สามารถเช่ือมโยงตดิต่อสื่อสารกันได้อย่างรวดเร็วด้วยระบบเครือขา่ยและเทคโนโลยีที่

ทันสมัย 

   3.4.1.4 การบริหารงานทั่วไปเป็นกระบวนการส าคัญที่ช่วย

ประสานส่งเสริมและสนับสนุนการบริหารอื่นๆ บรรลุผลตามมาตรฐานคุณภาพและ

เป้าหมายที่ก าหนดไว้โดยมีบทบาทหลักในการประสานส่งเสริม สนับสนุนและการอ านวย

ความสะดวกต่างๆ ในการใหบ้ริการการศกึษาทุกรูปแบบ ทั้งการศกึษาในระบบ การศกึษา

นอกระบบ และการศกึษาตามอัธยาศัยตามบทบาทของส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาและ

สถานศกึษา ตลอดจนการจัดและให้บริการการศึกษาของบุคคล ชุมชน องค์กร หน่วยงาน 

และสถาบันสังคมอื่น 

    3.4.2 ขอบข่ายและภารกิจ 

   3.4.2.1 การพัฒนาระบบและเครือขา่ยข้อมูลสารสนเทศ 

   3.4.2.2 การประสานงานและพัฒนาเครือข่ายการศกึษา 

   3.4.2.3 การวางแผนการบริหารงานการศกึษา 

   3.4.2.4 งานวิจัยเพื่อพัฒนานโยบายและแผน 
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   3.4.2.5 การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองค์กร 

   3.4.2.6 การพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงาน 

   3.4.2.7 งานเทคโนโลยีเพื่อการศกึษา 

   3.4.2.8 การด าเนินงานธุรการ 

   3.4.2.9 การดูแลอาคารสถานที่และสภาพแวดล้อม 

   3.4.2.10 การจัดท าส ามะโนผูเ้รียน 

   3.4.2.11 การรับนักเรียน 

   3.4.2.12 การเสนอความเห็นเกี่ยวกับการจัดตัง้ ยุบ รวม หรอืเลิก

สถานศกึษา 

   3.4.2.13 การประสานการจัดการศกึษาในระบบ นอกระบบและ           

ตามอัธยาศัย 

   3.4.2.14 การระดมทรัพยากรเพื่อการศกึษา 

   3.4.2.15 การทัศนศกึษา 

   3.4.2.16 การส่งเสริมงานกิจการนักเรียน 

   3.4.2.17 การประชาสัมพันธ์งานการศกึษา 

   3.4.2.18 การส่งเสริม สนับสนุนและประสานการจัดการศกึษา

ของบุคคล ชุมชน องค์กร หน่วยงานและสถาบันสังคมอื่นที่จัดการศกึษา 

   3.4.2.19 งานประสานราชการส่วนภูมิภาคและส่วนท้องถิ่น 

   3.4.2.20 การรายงานผลการปฏิบัติงาน 

   3.4.2.21 การจัดระบบการควบคุมภายในหนว่ยงาน 

   3.4.2.22 แนวทางการจัดกิจกรรมเพื่อปรับปรุงเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมในการลงโทษนักเรียน 

  3.4.3 บทบาทและหน้าที่การด าเนินงานของสถานศกึษา 

   3.4.3.1 การพัฒนาระบบและเครือขา่ยข้อมูลสารสนเทศ 

     1) จัดระบบฐานข้อมูลของสถานศกึษาเพื่อใช้ในการ

บริหารจัดการภายในสถานศกึษาให้สอดคล้องกับระบบฐานขอ้มูลของเขตพืน้ที่การศกึษา 

     2) จัดระบบเครือขา่ยข้อมูลสารสนเทศเชื่อมโยงกับ

สถานศกึษาอื่นเขตพืน้ที่การศกึษาและส่วนกลาง 

     3) น าเสนอและเผยแพร่ข้อมูลสารสนเทศเพื่อการบริหาร

และการประชาสัมพันธ์ 
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   3.4.3.2 การประสานงานและพัฒนาเครือข่ายการศกึษา 

     1) ประสานงานกับเครือข่ายการศกึษาเพื่อแสวงหาความ

ร่วมมือ ความช่วยเหลือ เพื่อส่งเสริมสนับสนุนงานการศกึษาของสถานศกึษา 

     2) เผยแพร่ขอ้มูลเครือข่ายการศกึษาให้บุคลากรใน

สถานศกึษาและผูท้ี่เกี่ยวข้อง 

     3) ก าหนดแผนโครงการหรือกิจกรรมเพื่อการแลกเปลี่ยน

เรียนรู้ระหว่างเครือข่ายการศกึษาที่เกี่ยวข้องกับสถานศึกษา 

     4) ให้ความร่วมมอืและสนับสนุนทางวิชาการแก่เครือข่าย

การศกึษาของสถานศกึษาและเขตพืน้ที่การศกึษาอย่างต่อเนื่อง 

   3.4.3.3 การวางแผนการบริหารงานการศกึษา 

     1) จัดท าแผนพัฒนาการศกึษาของสถานศกึษาให้

สอดคล้องกับเป้าหมายและทิศทางของเขตพืน้ที่การศกึษาและสนองความตอ้งการของ

ชุมชนและสังคม โดยการมีส่วนรว่มของบุคคล ชุมชน องค์กร สถาบันและหน่วยงานที่

เกี่ยวข้องกับการจัดและพัฒนาการศกึษาของสถานศกึษา 

     2) เสนอแผนพัฒนาการศกึษาให้ส านักเขตพืน้ที่การศกึษา

รับทราบ 

     3) การด าเนินการโดยความเห็นชอบของคณะกรรมการ

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 

   3.4.3.4 งานวิจัยเพื่อพัฒนานโยบายและแผน 

     1) ศกึษา วเิคราะหว์ิจัยการจัด และพัฒนาการศกึษาของ

สถานศกึษาตามกรอบทิศทางของเขตพืน้ที่การศกึษาและตามความต้องการของ

สถานศกึษา 

     2) แจ้งผลการศกึษาวิจัยของสถานศึกษาให้เขตพืน้ที่

การศกึษารับทราบ 

     3) เผยแพร่ผลการศกึษาวิจัยของสถานศกึษาให้บุคลากร  

ในสถานศกึษาและสาธารณชนทราบ 

   3.3.5 การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองค์กร 

     1) ศกึษาวิเคราะหจ์ัดท าแผนกลยุทธ์พัฒนาสถานศึกษา

และแผนปฏิบัติการพัฒนาสถานศกึษา 

     2) ก าหนดตัวช้ีวัดความส าเร็จของการบริหารจัดการ 
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     3) จัดระบบการบริหารและพัฒนาสถานศกึษาให้เป็น

องค์กรที่ทันสมัยและมีประสิทธิภาพ 

     4) ประเมินผลงานและรายงาน 

     5) ปรับปรุงและพัฒนาระบบการบริหารงานของ

สถานศกึษา  อย่างต่อเนื่อง 

   3.4.3.6 การพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงาน 

     1) ก าหนดมาตรฐานและตัวบ่งช้ีผลการปฏิบัติงานแตล่ะ

ด้านของสถานศกึษา 

     2) เผยแพร่มาตรฐานการปฏิบัติงานของสถานศกึษาให้

ผูร้ับผิดชอบและผูเ้กี่ยวข้องทราบ 

     3) ติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานตามมาตรฐาน 

การปฏิบัติงานของสถานศกึษา 

     4) ปรับปรุงและพัฒนาทั้งมาตรฐานการปฏิบัติงานและ

ระบบ   การประเมินมาตรฐานการปฏิบัติงานของสถานศกึษา 

   3.4.3.7 งานเทคโนโลยีเพื่อการศกึษา 

     1) วางแผนและด าเนินการน านวัตกรรมและเทคโนโลยีเพื่อ

การศกึษามาใช้ในการบริหารและพัฒนาการศกึษาของสถานศกึษา 

     2) วางแผนและด าเนนิการน านวัตกรรมและเทคโนโลยี

เพื่อการศกึษามาใช้ในการบริหารและพัฒนาการศกึษาของสถานศกึษา 

     3) ระดมจัดการเทคโนโลยีเพื่อการศกึษาในงานด้านต่างๆ      

ของสถานศกึษา 

     4) สนับสนุนและพัฒนาให้บุคลากรสามารถน านวัตกรรม

และเทคโนโลยีเพื่อการศกึษามาใช้ในการบริหารและพัฒนาการศกึษา 

     5) ส่งเสริมให้มีการวิจัยและพัฒนาการผลิตการพัฒนา

เทคโนโลยีเพื่อการศกึษา 

     6) ติดตามประเมินผลการใช้เทคโนโลยีเพื่อการศกึษา 

   3.4.3.8 การด าเนินงานธุรการ 

     1) ศกึษาวิเคราะหส์ภาพระบบงานธุรการและระเบียบ 

กฎหมายที่เกี่ยวข้อง 
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     2) วางแผนออกแบบระบบงานธุรการ โดยน าเทคโนโลยี

มาช่วยเพื่อลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน 

     3) จัดบุคลากรรับผดิชอบและพัฒนาให้มคีวามรู้

ความสามารถในการปฏิบัติงานธุรการ 

     4) จัดหาเทคโนโลยีที่ทันสมัยที่สามารถรองรับการ

ปฏิบัติงานด้านธุรการได้ตามระบบงานที่ก าหนดไว้ 

     5) ด าเนนิงานธุรการตามระบบที่ก าหนดไว้ โดยยึดหลัก 

ความถูกต้องรวดเร็วประหยัดและคุ้มค่า 

     6) ติดตามประเมินผลและปรับปรุงงานธุรการให้มี

ประสิทธิภาพ 

   3.4.3.9 การดูแลอาคารสถานที่และสภาพแวดล้อม 

     1) ก าหนดแนวทางวางแผนการบริหารจัดการอาคาร

สถานที่และสภาพแวดล้อม 

     2) บ ารุง ดูแล และพัฒนาอาคารสถานที่และ

สภาพแวดล้อมของสถานศึกษาให้อยู่ในสภาพพรอ้มใช ้มั่นคง ปลอดภัย และสวยงาม 

     3) ติดตามและตรวจสอบการใชอ้าคารสถานที่และ

สภาพแวดล้อมของสถานศึกษา 

   3.4.3.10 การจัดท าส ามะโนผูเ้รียน 

     1) ประสานกับชุมชนและท้องถิ่นในการส ารวจและจัดท า       

ส ามะโนผูเ้รียนที่จะเข้ารับบริการทางการศกึษาของสถานศกึษา 

     2) เสนอส ามะโนผูเ้รียนใหเ้ขตพืน้ที่การศกึษารับทราบ 

     3) จัดระบบข้อมูลสารสนเทศจากการท าส ามะโนผูเ้รียน 

     4) เสนอข้อมูลสารสนเทศการท าส ามะโนผูเ้รียนในเขต

พืน้ที่การศกึษา 

   3.4.3.11 การรับนักเรียน 

     1) ร่วมกับส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาก าหนดเขตพื้นที่

บริการการศึกษาของแต่ละสถานศกึษาโดยประสานงานกับเขตพื้นที่การศกึษา 

     2) ก าหนดแผนการรับนักเรียนของสถานศกึษาโดย

ประสานงาน กับเขตพื้นที่การศกึษา 

     3) ด าเนนิการรับนักเรียนตามแผนที่ก าหนดโดย 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



174 

 

ความเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 

   3.4.3.12 การเสนอความเห็นเกี่ยวกับเรื่องการจัดตัง้ ยุบ รวม หรือ

เลิกสถานศกึษาเสนอข้อมูลและความตอ้งการในการยุบรวมเลิกหรือเปลี่ยนสภาพ

สถานศกึษาไปยังเขตพื้นที่การศกึษาโดยความเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้น

พืน้ฐาน 

   3.4.3.13 การประสานการจัดการศกึษาในระบบ นอกระบบและ 

ตามอัธยาศัย 

     1) ส ารวจความตอ้งการในการเข้ารับบริการการศกึษา 

ทุกรูปแบบ ทั้งในระบบ นอกระบบ และตามอัธยาศัย 

     2) ก าหนดแนวทางและความเชื่อมโยงในการจัดและ

พัฒนาการศกึษาของสถานศกึษาทั้งการศกึษาในระบบ นอกระบบ และการศกึษาตาม

อัธยาศัย ตามความตอ้งการของผู้เรยีนและท้องถิ่นที่สอดคล้องกับแนวทางของเขตพืน้ที่

การศกึษา 

     3) ด าเนนิการจัดการศกึษาในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่งหรือ 

ทั้ง 3 รูปแบบ ตามความเหมาะสมและศักยภาพของสถานศกึษา รวมทั้งเชื่อมโยงประสาน 

ความรว่มมอืและส่งเสริมสนับสนุนการจัดการศกึษาของบุคคล ชุมชน องค์กรหน่วยงาน

และสถาบันต่างๆ ที่จัดการศกึษา 

   3.4.3.14 การระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา 

     1) ก าหนดแนวทางระดมทรัพยากร เพื่อการศกึษาของ

สถานศกึษา 

     2) ระดมทรัพยากรเพื่อการศกึษาของสถานศกึษาในทุก

ด้าน  ซึ่งครอบคลุมถึงการประสานความรว่มมอืกับบุคคล ชุมชน องค์กรเอกชน องค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่น หน่วยงาน สถานประกอบการ สถาบันสังคมอื่นและสถานศกึษาใน

การใชท้รัพยากรเพื่อการศกึษาร่วมกัน 

     3) ด าเนนิการโดยความเห็นชอบคณะกรรมการ

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 

   3.4.3.15 การทัศนศึกษา 

     1) วางแผนการน านักเรียนไปทัศนศึกษานอกสถานศกึษา 

     2) ด าเนนิการน านักเรียนไปทัศนศึกษานอกสถานศกึษา

ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ก าหนด 
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   3.4.3.16 การส่งเสริมงานกิจการนักเรียน ด าเนินการจัดกิจกรรม

นักเรียนและส่งเสริมสนับสนุนให้นักเรียนได้มสี่วนรว่มในการจัดกิจกรรมอย่างหลากหลาย

ตามความสนใจและความถนัดของนักเรียน สรุปและประเมินผลเพื่อปรับปรุง 

   3.4.3.17 การประชาสัมพันธ์งานการศกึษา 

     1) วางแผนการประชาสัมพันธ์งานการศกึษาของ

สถานศกึษา 

     2) ด าเนนิการประชาสัมพันธ์งานการศกึษาตามแนวทางที่

ก าหนด 

     3) ติดตาม ประเมินผล ปรับปรุง และพัฒนาการ

ประชาสัมพันธ์การศกึษาของสถานศึกษา 

   3.4.3.18 การส่งเสริม สนับสนุนและประสานการจัดการศกึษา

ของบุคคล ชุมชน องค์กร หน่วยงานและสถาบันสังคมอื่นที่จัดการศกึษา ให้ค าปรึกษา 

แนะน า ส่งเสริม สนับสนุนและประสานความรว่มมือในการจัดการศกึษาร่วมกับบุคคล 

ชุมชน องค์กร หน่วยงานและสถาบันอื่นที่จัดการศกึษา 

   3.4.3.19 งานประสานราชการส่วนภูมิภาคและส่วนท้องถิ่น 

     1) ประสานความรว่มมอืกับหนว่ยงานราชการส่วนภูมิภาค

ในการจัดและพัฒนาการศึกษา 

     2) ประสานความรว่มมอืกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

และสถานศกึษาขององค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในการจัดและพัฒนาการศกึษาร่วมกัน 

   3.4.3.20 การรายงานผลการปฏิบัติงาน 

     1) จัดระบบการตดิตาม ตรวจสอบประเมินผลและ 

การรายงานผลการพัฒนาการศกึษาของสถานศกึษา 

     2) จัดท าเกณฑม์าตรฐาน ตัวบ่งชีแ้ละเกณฑก์ารติดตาม

ตรวจสอบและประเมินผลการพัฒนาการศกึษาของสถานศกึษา 

     3) ด าเนนิการติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการ

พัฒนาการศกึษาของสถานศกึษาตามระบบที่ก าหนดไว้ 

     4) รายงานผลการพัฒนาการศกึษาของสถานศกึษาให้

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาหนว่ยงานที่เกี่ยวข้องและสาธารณชนทราบ 

     5) ปรับปรุงและพัฒนาระบบการตดิตาม ตรวจสอบ 

ประเมินผลและรายงานผลการพัฒนาการศกึษาของสถานศกึษา 
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   3.4.3.21 การจัดระบบการควบคุมภายในหนว่ยงาน 

     1) วิเคราะหก์ าหนดมาตรฐานในการป้องกันความเสี่ยงใน                 

การด าเนินงานของสถานศึกษา 

     2) วางแผนการจัดระบบการควบคุมภายในสถานศกึษา 

     3) ด าเนนิการควบคุมตามหลักเกณฑแ์ละวิธีการที่

ส านักงานการตรวจเงนิแผ่นดินก าหนด 

     4) ติดตามและประเมินผลการควบคุมภายในและรายงาน       

ให้เขตพืน้ที่การศกึษารับทราบ 

   3.4.3.22 แนวทางการจัดกิจกรรมเพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรมใน 

การลงโทษนักเรียน 

     1) ศกึษาสภาพปัญหาเกี่ยวกับพฤติกรรมของนักเรียน 

ระเบียบ กฎหมายที่เกี่ยวข้อง 

     2) การวางแผนงานปกครองนักเรียน 

     3) การบริหารงานปกครองนักเรียน การก าหนดหน้าที่                  

ความรับผดิชอบการประสานงานปกครอง 

     4) การส่งเสริมพัฒนาให้นักเรียนมีวนิัย คุณธรรม 

จรยิธรรม ได้แก่ การจัดกิจกรรมส่งเสรมิพัฒนาด้านความรับผดิชอบต่อสังคม การจัด

กิจกรรมส่งเสริมพัฒนาใช้เวลาวา่งใหเ้ป็นประโยชน์การยกย่องให้ก าลังใจแก่นักเรียนผู้

ประพฤติดี 

     5) การป้องกันและแก้ไขพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสมที่ 

ไม่เหมาะสมของนักเรียน ได้แก่ การป้องกันและแก้ไขพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสม การ

ด าเนนิงานป้องกันและแก้ไขปัญหายาเสพติดในโรงเรียน การด าเนินงานป้องกันและแก้ไข

ปัญหาโรคเอดส์ในโรงเรียน 

     6) การประเมนิผลงานปกครองนักเรียน 

   สรุป การบริหารงานทั่วไป หมายถึง ภาระงานที่เกี่ยวกับการพัฒนาระบบ

และเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศ การประสานงานและพัฒนาเครือข่ายการศกึษา การ

วางแผนการบริหารงานการศกึษา งานวิจัยเพื่อพัฒนานโยบายและแผน การจัดระบบการ

บริหารและพัฒนาองค์กร การพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงาน งานเทคโนโลยีเพื่อ

การศกึษา การด าเนินงานธุรการ การดูแลอาคารสถานที่และสภาพแวดล้อม การจัดท าส า

มะโนผู้เรยีน การรับนักเรียน การเสนอความเห็นเกี่ยวกับเรื่องการจัดตั้ง ยุบ รวมหรอื 
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เลิกสถานศกึษา การประสานการจัดการศกึษาในระบบ นอกระบบและตามอัธยาศัย  

การระดมทรัพยากรเพื่อการศกึษา ทัศนศกึษา การส่งเสริมงานกิจการนักเรียน การ

ประชาสัมพันธ์งานการศกึษา การส่งเสริม สนับสนุนและประสานการจัดการศกึษาของ

บุคคล ชุมชน องค์กร หน่วยงานและสถาบันสังคมอื่นที่จัดการศกึษา งานประสานราชการ

ส่วนภูมิภาคและส่วนท้องถิ่น การรายงานผลการปฏิบัติงาน การจัดระบบการควบคุม

ภายในหนว่ยงาน แนวทางการจัดกิจกรรมเพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการลงโทษนักเรียน 

ประสิทธิผลในการบริหารงานทั่วไปของผู้บริหารโรงเรียนวัดได้จากผลของการด าเนินงาน

ธุรการ งานเลขานุการคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน การพัฒนาระบบเครือขา่ย

ข้อมูลสารสนเทศ การจัดระบบบริหารและพัฒนาองค์การ การดูแลอาคารสถานที่และ

สภาพแวดล้อม การจัดท าส ามะโนนักเรียน การระดมทรัพยากรเพื่อการศกึษา งานกิจการ

นักเรียน การประชาสัมพันธ์งานการศกึษา การส่งเสริมสนับสนุนและประสานงานการจัด

การศกึษาของบุคคล ชุมชน องค์กร หน่วยงานและสถาบันสังคมอื่นที่จัดการศกึษา งาน

ประสานราชการกับเขตพืน้ที่การศกึษาและหนว่ยงานอื่น การจัดระบบควบคุมภายใน

หนว่ยงาน งานบริการสาธารณะ  

  จากหลักและทฤษฎีการบริหารการศกึษาของผู้บริหารดังกล่าว ผูว้ิจัยสรุป

ได้วา่ บทบาทด้านการบริหารของผูบ้ริหารสถานศกึษาจะต้องเป็นผู้น าในการปฏิรูปการ

เรียนรู้สูอ่งค์แหง่ การเรียนรู้และสังคมแห่งปัญญา เป็นผูส้ร้างกลไกลในการจัด

กระบวนการเรียนรู้ที่ครบวงจร เป็นผู้วางนโยบาย ระบบมาตรฐานและระบบตรวจสอบ

คุณภาพการเรียนรู้ที่ชัดเจน รวมถึงรูปแบบพฤติกรรมการตัดสินใจและพฤติกรรมการ

ตัดสินใจในการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษา ดังนัน้ ส าหรับงานวิจัยพฤติกรรมการ

ตัดสินใจในการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน ผูว้ิจัยได้เลือกขอบข่ายและ

ภารกิจการบริหารและการจัดการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 4 งาน คอื การบริหารงาน

วิชาการ การบริหารงานงบประมาณ การบริหารงานบุคคลและการบริหารงานทั่วไป 

มาศกึษาเพราะเป็นขอบข่ายและภารกิจการบริหารงานของผู้บริหารสถานศกึษาในสภาพ

ปัจจุบัน  
 

บริบทของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ 

 

 ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ (ส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ, 2557, หนา้ 1) มีบริบททั่วไป ดังนี้ 
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 ข้อมูลพื้นฐานของส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ  

  1. ข้อมูลทั่วไป  

   1.1 ที่ตัง้และอาณาเขต  

    ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ตั้งอยู่เลขที่ 511 

หมู่ 7 ถนนชาญสินธุ์ ต าบล วิศษิฐ์ อ าเภอเมอืงบึงกาฬ จังหวัดบึงกาฬ อยู่ทางภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืของประเทศไทย หา่งจาก กรุงเทพมหานครโดยทางรถยนต์ตามทาง

หลวงแผน่ดินหมายเลข 2 (ถนนมิตรภาพ) ประมาณ 752 กิโลเมตร เขตพื้นที่การบริการ

จ านวน 8 อ าเภอ ประกอบด้วย อ าเภอบึงกาฬ อ าเภอเซกา อ าเภอบึงโขงหลง อ าเภอ  

ศรวีิไล อ าเภอพรเจริญ อ าเภอบุ่งคล้า อ าเภอโซ่พิสัย และอ าเภอปากคาด จ านวน

ประชากรทั้งสิน้ 243,865 คน เป็นชาย 122,348 คน เป็นหญิง 121,516 คน ภูมปิระเทศ

โดยทั่วไปเป็นที่ราบสูงหรือเป็นเนิน และเนินภูเขา ซึ่งเป็นแหล่งต้นน้ าล าธารหลายสาย  

   โทรศัพท์ : 042-491247 บริหารการเงินฯ ต่อ 12, นโยบายและแผน  

ต่อ 13, อ านวยการ ต่อ 14, บริหารงานบุคคล ต่อ 15, นิเทศฯ ต่อ 16, ส่งเสริมฯ ต่อ 17, 

042-492121,โทรสาร : 042-491180  

   Website : http:// www.bki.ictbk.net 

   ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ มีอาณาเขตดังนี้  

   ทิศเหนือ   ติดตอ่กับ ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  

       โดยมีแม่น้ าโขง เป็นเส้นกั้นพรมแดน  

   ทิศใต้    ติดตอ่กับเขตอ าเภอคาตากล้า อ าเภอบ้านม่วง  

       ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 3  

   ทิศตะวันออก ติดตอ่กับเขตอ าเภอบ้านแพง อ าเภอนาทม  

       ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2  

   ทิศตะวันตก  ติดตอ่กับเขตอ าเภอโพนพิสัย  

       ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาหนองคาย เขต 2  

       มีพื้นที่ทั้งหมดประมาณ 4,305.8 ตารางกิโลเมตร 

   1.2 ลักษณะภูมปิระเทศและภูมอิากาศ  

    สภาพภูมิประเทศ โดยทั่วไปพืน้ที่ในความรับผดิชอบของส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ เป็นที ่ราบสูง หรอืเป็นเนิน และเนินภูเขา  

    สภาพภูมิอากาศ โดยทั่วไปแบ่งออกเป็น 3 ฤดู คือ  

     ฤดูร้อน เริ่มตัง้แต่กลางเดือนกุมภาพันธ์ถึงกลางเดือนพฤษภาคม  
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     ฤดูฝน  เริ่มตัง้แต่กลางเดือนพฤษภาคมถึงเดือนตุลาคม  

     ฤดูหนาว เริ่มตัง้แตเ่ดือนตุลาคมถึงกลางเดือนกุมภาพันธ์  

  2. สภาพการบริหารจัดการศกึษา 

   สภาพการจัดการศกึษาใน 8 อ าเภอ ในพืน้ที่บริการส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ จัดระบบการศกึษาตามแนวทางของพระราชบัญญัติ

การศกึษาแหง่ชาติ พ.ศ.2542 คือ การศกึษาในระบบ คือ การจัดการศกึษาขั้นพื้นฐาน 

การศกึษาขั้นพื้นฐาน แบ่งเป็น 3 ระดับ คอื ระดับก่อนประถมศึกษา ระดับประถมศกึษา 

ระดับมัธยมศกึษาตอนต้น ซึ่งด าเนนิการโดยภาครัฐและเอกชน  

  3. ภารกิจของหนว่ยงาน 

   ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ เป็นหนว่ยงานที่อยู่

ภายใต้การก ากับดูแลของส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน มีหนา้ที่ด าเนินการ

ให้เป็นไปตามอ านาจหน้าที่ของคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ตามมาตรา 38 แห่ง

พระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ พ.ศ. 2542 และมาตรา 37 แหง่พระราชบัญญัติ

ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศกึษาธิการ พ.ศ.2546 โดยมีหนา้ที่ ดังนี้ 

    3.1 จัดท านโยบายแผนพัฒนา และมาตรฐานการศกึษาขอบเขตพื้นที่

การศกึษาให้สอดคล้องกับนโยบายมาตรฐานการศกึษา แผนการศกึษา แผนพัฒนา

การศกึษาขั้นพื้นฐาน และความต้องการของท้องถิ่น 

    3.2 วิเคราะห์การจัดตัง้งบประมาณเงินอุดหนุนทั่วไปของสถานศึกษา

และหนว่ยงานในเขตพืน้ที่การศกึษา และแจ้งจัดสรรงบประมาณที่ได้รับใหห้น่วยงาน

รับทราบและก ากับ ตรวจสอบติดตามการใชจ้่ายงบประมาณของหน่วยงานดังกล่าว 

    3.3 ประสาน ส่งเสริม สนับสนุนและพัฒนาหลักสูตรร่วมกับ

สถานศกึษาในเขตพืน้ที่การศกึษา 

    3.4 ก ากับ ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศกึษาขั้นพืน้ฐานและ

ในเขตพืน้ที่การศกึษา 

    3.5 ศกึษา วเิคราะห ์วิจัย และรวบรวมข้อมูลสารสนเทศด้าน

การศกึษาในเขตพืน้ที่การศึกษา 

    3.6 ประสานการระดมทรัพยากรด้านต่างๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคล 

เพื่อส่งเสริม สนับสนุน การจัดและพัฒนาการศกึษา 

    3.7 จัดระบบการประกันคุณภาพการศกึษาและประเมินผล

สถานศกึษาในเขตพืน้ที่การศกึษา 
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    3.8 ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน การจัดการศกึษาของสถานศกึษา

เอกชน องค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น รวมทั้งบุคคล องค์กรชุมชน องค์กรวิชาชีพ สถาบัน

ศาสนา สถานประกอบการและสถาบันอื่น 

    3.9 ด าเนนิการและประสานส่งเสริม สนับสนุนการวิจัยและพัฒนา

การศกึษา 

    3.10 ประสาร สง่เสริมการด าเนนิงานของคณะอนุกรรมการ และ

คณะที่ท างานด้านการศกึษา 

    3.11 ประสานการปฏิบัติราชการทั่วไปกับองค์กร หน่วยงานภาครัฐ 

เอกชน และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในฐานะส านักงานผู้แทนกระทรวงศกึษาธิการใน

เขตพื้นที่การศกึษา 

    3.12 ปฏิบัติหน้าที่อื่นเกี่ยวกับกิจกรรมภายในเขตพื้นที่การศกึษาที่

มิได้ระบุให้เป็นหน้าที่ของผูใ้ดโดยเฉพาะ หรือปฏิบัติงานอื่นตามที่มอบหมาย 

   4. วิสัยทัศน ์และ พันธกิจ 

    4.1 วิสัยทัศน ์(Vision) 

     ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ เป็นหนว่ยงานที่

เข้มแข็งบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาลสามารถขับเคลื่อนการจัดการศกึษาขั้นพืน้ฐาน

ให้ทั่วถึงมคีุณภาพได้มาตรฐานพร้อมเข้าสู่ประชาคมอาเซียนภายในปี 2558 ดังค ากล่าวว่า 

มุ่งมั่นพัฒนาส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา ประถมศึกษาบึงกาฬ และโรงเรียนในสังกัด ให้มี

คุณภาพตามมาตรฐาน พร้อมเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ภายในปีการศกึษา 2558 

    4.2 พันธกิจ (Mission) 

     4.2.1 พัฒนาส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ  

ให้ได้มาตรฐานตามมาตรฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 5 ด้าน  

     4.2.2 ด้านการบริหารจัดการโดยมุ่งผลสัมฤทธิ์ และพัฒนาระบบ 

การจัดการตามเกณฑค์ุณภาพการบริหารการจัดการศึกษาภาครัฐ (PMQA) 

     4.2.3 ด้านการด าเนินการขับเคลื่อนนโยบายสู่การปฏิบัติจนบรรลุ

เป้าหมายและส่งผลดีต่อการพัฒนาสถานศกึษา  

     4.2.4 ด้านการก ากับดูแล ส่งเสริม สนับสนุน ช่วยเหลือและพัฒนา

สถานศกึษาให้เกิดความเข้มแข็ง  

     4.2.5 ด้านการบริหารอัตราก าลังให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการจัด

การศกึษาและพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาสู่การเป็นมืออาชีพ  
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     4.2.6 ด้านการสร้างและพัฒนาเครือข่ายความรว่มมอืในการจัด

การศกึษา  

    การยกระดับคุณภาพโรงเรียนในสังกัดเป็นโรงเรียนคุณภาพ 5 ดาว 

โดยจัดการศกึษาและพัฒนาให้เกิดคุณภาพ 5 ด้าน มีความพร้อมเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 

ได้แก่  

     1. ด้านนักเรียน  

     2. ด้านครู 

     3. ด้านการบริหารและการจัดการศึกษา  

     4. ด้านแหล่งเรียนรู้   

  5. ด้านการสร้างเครือข่าย และการมีสว่นร่วมในการจัด 

   4.3 การศกึษาเป้าประสงค์ (GOAL)  

    4.3.1 ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ได้มาตรฐาน

ตามมาตรฐานสานักงานเขตพืน้ที่การศกึษา (5 มาตรฐาน 11 ตัวบ่งชี้)  

    4.3.2 สถานศกึษาทุกแห่งมีกิจกรรมปลูกฝังคุณธรรมความส านึกใน 

ความเป็นชาติไทยและวิถีชีวิตตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง  

    4.3.3 ประชากรวัยเรียนได้รับโอกาสทางการศกึษาอย่างทั่วถึง 

    4.3.4 ครูและบุคลากรทางการศกึษาทุกคนปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ และมีความเป็นมอือาชีพ  

    4.3.5 สถานศกึษาทุกแห่งมีความเข้มแข็ง และมีคุณภาพตาม

มาตรฐานการศกึษาขั้นพื้นฐาน  

    4.3.6 สถานศกึษาทุกแห่งมีและพัฒนาแหล่งเรียนรู้ทั้งภายในและ

ภายนอก จัดหลักสูตรและแหล่งเรียนรู้ด้านอาเซียน พร้อมตอ่การจัดการเรยีนรู้ และการ

แสวงหาความรู้แก่นักเรียน  

    4.3.7 สถานศกึษาทุกแหง่มเีครือขา่ยความรว่มมือในการบริหาร

จัดการอย่างหลากหลาย 

   4.4 ค่านิยมองคก์ร (CORE VALUE) 

    ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ได้จัดท าค่านิยม

ร่วมหรอืค่านิยมที่สร้างสรรค์ขององค์การขึน้เพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติให้เกิด

ประสิทธิภาพสูงสุด ค่านิยมองค์กรของส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ 

5 ประการ คือ “SMART” 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



182 

 

4.4.1 Service mind การมจีิตบริการ 

4.4.2 Merit การมคีุณธรรม 

4.4.3 Advance การพัฒนาตนเอง 

4.4.4 Result oriented การท างานมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

4.4.5 Teamwork การท างานเป็นทีม 

   4.5 กลยุทธ์  

    จากวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ จงึก าหนด กลยุทธ ์จ านวน 5 กลยุทธ ์ดังตอ่ไปนี ้ 

     กลยุทธ์ที ่1 พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศกึษาทุกระดับตาม

หลักสูตรและส่งเสริมความสามารถด้านเทคโนโลยีเพื่อเป็นเครื่องมอืในการเรียนรู้  

     กลยุทธ์ที ่2 ปลูกฝังคุณธรรม จรยิธรรม ความส านึกในความเป็น

ชาติไทย และวิถีชีวติตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง  

     กลยุทธ์ที ่3 ขยายโอกาสทางการศึกษาให้ทั่วถึง ครอบคลุมผูเ้รียน

ให้ได้รับโอกาสในการพัฒนาเต็มตามศักยภาพ  

     กลยุทธ์ที ่4 พัฒนาครูและบุคลากรทางการศกึษาทั้งระบบ ให้

สามารถจัดการเรียนการสอนได้อย่าง มีคุณภาพ 

     กลยุทธ์ที ่5 พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการศกึษาตาม

แนวทางการกระจายอ านาจทางการศึกษาหลักธรรมาภิบาล เน้นการมีสว่นร่วมจากทุก

ภาคส่วนและความรว่มมอืกับองค์กรส่วนท้องถิ่น เพื่อส่งเสริมและสนับสนุนการจัด

การศกึษา  

 นโยบายและยุทธศาสตร์การพัฒนาการศึกษา  

  ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ (2557, หนา้ 1) ได้กล่าว

เกี่ยวกับนโยบายและยุทธศาสตรก์ารพัฒนาการศกึษาของผู้อ านวยการ  ส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ เป้าหมายของส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ เพื่อขับเคลื่อนพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษา ดังนี้  

   ยุทธศาสตร์ 3 เพิ่ม  

    1. เพิ่มโอกาส  

     1.1 เด็กทุกคนต้องได้เรยีน ช้ัน ป.1,ม.1 และ ม.4”  

     1.2 เด็กทุกคนต้องเรียนจนจบหลักสูตร (ไม่ออกกลางคัน) 

     1.3 เด็กทุกคนต้องได้รับโอกาสในการพัฒนาที่เท่าเทียมกัน  
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      -เด็กพิการ  

      -เด็กปกติ  

      -เด็กที่มคีวามสามารถพิเศษ  

    2. เพิ่มคุณภาพ  

     2.1 ด้านความรู้  

      2.1.1 ช้ัน ป.4–ป.6 อ่านคล่อง เขียนคล่อง ย่อความเป็น เขียน

เรียงความได้ คิดเลขโจทย์ปัญหาได้  O-NET เพิ่ม  

      2.1.2 ทักษะเพิ่มเติม การใชภ้าษาต่างประเทศ การใช้

เทคโนโลย ีภาษาอาเซียน 

      2.1.3 คณุธรรมพื้นฐาน 8 ประการ (การเสริมสร้าง)  

       2.1.3.1 รักชาติ ศาสน์ กษัตริย์  

       2.1.3.2 ซื่อสัตย์ สุจรติ  

\       2.1.3.3  มีวนิัย 

       2.1.3.4  ใฝ่เรยีนรู้  

       2.1.3.5 อยู่อย่างพอเพียง  

       2.1.3.6 มุ่งมั่นในการท างาน  

       2.1.3.7 รักความเป็นไทย  

       2.1.3.8 มีจิตสาธารณะ  

      2.1.4 คุณลักษณะเฉพาะ “จุดเน้นคนบึงกาฬ”  

       -เอกลักษณ์เด็กบึงกาฬ “ยิ้มไหว้ทักทายกัน มุ่งมั่น

รับผิดชอบ ประกอบกิจตรงเวลา”  

    3. เพิ่มประสิทธิภาพ  

     3.1 เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล “ปรับวิธีคดิ เปลี่ยน

วิธีปฏิบัติ”  

      - มุ่งมั่น ทุ่มเท เอาจริงเอาจัง  

      - ปรับวิธีพัฒนาครูใหม่  

      - ส่งเสริมสวัสดิการ/ให้ขวัญก าลังใจ  

      - วิทยฐานะ  

      - ความดีความชอบ  

      - ประกาศเกียรติคุณ  
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     3.2 เพิ่มประสิทธิภาพการดูแลเลี้ยงดูเด็ก ดูแลลูกเขาด้วยความรัก

และเมตตา”  

      - สุขภาพกาย/ใจ  

      - อาหารกลางวัน/อาหารเสริมนม  

      - อุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องใช้สว่นตัว  

     3.3 เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการ  

      -การท างานอย่างมีสว่นร่วม  

      -การนเิทศ ก ากับ ติดตามและประเมินผล นิเทศภายใน”  

      -การระดมทรัพยากร  

      -ระบบการประกันคุณภาพ  

  หนว่ยปฏิบัติการ 4 ระดับ  

   1. ระดับหอ้งเรียน (หอ้งเรียนคุณภาพ) ครูคุณภาพ+เด็กคุณภาพ  

   2. ระดับโรงเรียน (ผูบ้ริหาร+คณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน+สภา

นักเรียน)  

   3. ระดับกลุ่มโรงเรยีน (ประธานกลุ่ม+ผูบ้ริหารโรงเรียน+ศกึษานิเทศก์)  

   4. ระดับเขตพื้นที่ (ผอ./รอง.ผอ.สพป.+ผูอ้านวยการกลุ่ม+เจ้าหน้าที่)  

  ขั้นตอนและวิธีปฏิบัติงานแต่ละประเด็นของสถานศกึษา/กลุ่มโรงเรยีน  

   1. ก าหนดจุดเริ่มต้น (สภาพปัจจุบัน/ปัญหา)  

   2. ก าหนดเป้าหมาย  

   3. ก าหนดกิจกรรมที่จะดาเนินการ  

   4. ด าเนนิการตามกิจกรรม  

   5. การนเิทศ ติดตาม ก ากับและสรุปผล  

   6. การรายงานผล/นาผลไปปรับปรุงแก้ไขพัฒนา 

  จุดเน้นการด าเนินงาน  

  ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ก าหนดจุดเน้นการ

ด าเนนิการ ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2557 ตามกรอบทิศทางของส านักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขั้นพื้นฐาน โดยแบ่งเป็น 3 ส่วนดังนี้  

   ส่วนที่ 1 จุดเน้นดา้นนักเรียนคุณภาพ  

    1.1 นักเรียนมสีมรรถนะส าคัญ และความสามารถทางวิชาการ เพื่อ

พร้อมเข้าสู่ประชาคมอาเซียน (Students’ Competencies) ดังตอ่ไปนี ้ 
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     1.1.1 นักเรียนปฐมวัยมีพัฒนาการด้านร่างกาย อารมณ์ จติใจ 

สังคมและสติปัญญา ที่สมดุล เหมาะสมกับวัยและเรียนรู้อย่างมคีวามสุข  

     1.1.2 นักเรียนช้ันประถมศึกษาปีที่ 6 ช้ันมัธยมศกึษาปีที่ 6 และ  

ช้ันมัธยมศกึษาปีที่ 6 มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนจากการทดสอบระดับชาติ (O-NET) กลุ่ม

สาระหลัก เพิ่มขึน้เฉลี่ยไม่น้อยกว่าร้อยละ 3  

     1.1.3 นักเรียนช้ันประถมศึกษาปีที่ 3 มีความสามารถด้านภาษา  

ด้านค านวณ และด้านการใช้เหตุผล  

     1.1.4 นักเรียนช้ันมัธยมศกึษาปีที่ 3 สามารถแสวงหาความรูด้้วย

ตนเอง  

     1.1.5 นักเรียนช้ันมัธยมศกึษาปีที่ 6 มีสมรรถนะในการศึกษาต่อ 

และการประกอบอาชีพ  

     1.1.6 นักเรียนมทีักษะชีวติ ทักษะการคิดวิเคราะห์ คิดสร้างสรรค์

และทักษะการสื่อสารอย่างสร้างสรรค์อย่างน้อย 2 ภาษา ทักษะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 

เพื่อเป็นเครื่องมอืในการเรียนรู้ เหมาะสมตามช่วงวัย  

    1.2 นักเรียนมคีุณธรรม จรยิธรรม รักความเป็นไทย มคีุณลักษณะ

และทักษะทางสังคม ที่เหมาะสม (Students’ Characteristics & Social Skills) ดังตอ่ไปนี ้ 

     1.2.1 นักเรียนระดับประถมศกึษา ใฝ่เรยีนรู้ ใฝ่ดี และอยู่ร่วมกับ

ผูอ้ื่นได้  

     1.2.2 นักเรียนระดับมัธยมศึกษาตอนตน้ มีทักษะการแก้ปัญหา

และอยู่อย่างพอเพียง  

     1.2.3 นักเรียนระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย มีความมุ่งมั่นใน

การศกึษาและการท างานและสามารถปรับตัวเข้ากับพหุวัฒนธรรม บนพืน้ฐานวัฒนธรรมที่

ดีงามของไทย  

    1.3 นักเรียนที่มีความตอ้งการพิเศษได้รับการส่งเสริม และพัฒนาเต็ม

ศักยภาพ (Students with Special Needs)  

     1.3.1 เด็กพิการได้รับการพัฒนาศักยภาพเป็นรายบุคคลด้วย

รูปแบบที่หลากหลาย  

     1.3.2 เด็กด้อยโอกาสได้รับโอกาสทางการศกึษาที่มคีุณภาพตาม

มาตรฐานการเรียนรูข้องหลักสูตรและอัตลักษณ์แหง่ตน 
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     1.3.3 นักเรียนที่มีความสามารถพิเศษ ได้รับการส่งเสริมให้มเีป็น

เลิศด้านวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี พืน้ฐานทางวิศวกรรมศาสตร์ คณิตศาสตร์ ภาษา กีฬา 

ดนตรีและศลิปะ  

     1.3.4 นักเรียนที่เรียนภายใต้การจัดการศกึษาโดยครอบครัว สถาน

ประกอบการ องค์กรเอกชน และสถานศกึษาทางเลือก ได้รับการพัฒนาอย่างมคีุณภาพ  

     1.3.5 เด็กกลุ่มที่ตอ้งการการคุ้มครองและช่วยเหลือเป็นกรณี

พิเศษ ได้รับการคุ้มครองและช่วยเหลือเยียวยา ด้วยรูปแบบที่หลากหลาย 

   ส่วนที่ 2 จุดเน้นด้านครูและบุคลากรทางการศกึษาคุณภาพ  

    2.1 ครูและบุคลากรทางการศกึษา สามารถพัฒนาการจัดการเรยีน 

การสอน และพัฒนาตนเองอย่างตอ่เนื่อง (Continuous Professional Development)  

     2.1.1 ครูและบุคลากรทางการศกึษา สามารถพัฒนาการจัดการ

เรียนการสอน และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง เพื่อยกระดับคุณภาพผูเ้รียนและพร้อมเข้าสู่

ประชาคมอาเซียน และประชาคมโลก  

     2.1.2 ครูและบุคลากรทางการศกึษา มีความรู้ ความสามารถ 

ตามมาตรฐานที่ก าหนด และสามารถจัดการเรียนการสอน ที่สง่ผลใหน้ักเรียนพัฒนาอย่าง 

เต็มศักยภาพ  

     2.1.3 ครูและบุคลากรทางการศกึษา สามารถใช้ภาษาอังกฤษ 

และภาษาของประเทศสมาชิกอาเซียนในการสื่อสาร อย่างนอ้ย 1 ภาษา  

     2.1.4 ครูและบุคลากรทางการศึกษา มีทักษะด้านเทคโนโลยี

สารสนเทศ เป็นเครื่องมอื ในการจัดการเรียนรู้  

    2.2 การพัฒนาระบบแรงจูงใจเพื่อสง่เสริมให้ครูและบุคลากรทางการ

ศกึษา มีขวัญและก าลังใจ และแสดงศักยภาพในการจัดการเรียนการสอนอย่างมคีุณภาพ 

(Incentives and Rewarding System)  

     2.2.1 ครูและบุคลากรทางการศกึษา มีขวัญก าลังใจในการพัฒนา

ตนเองตามมาตรฐานคุณวุฒิ  

     2.2.2 ครูและบุคลากรทางการศกึษา มีขวัญก าลังใจ ได้รับการจูง

ใจในการพัฒนาผูเ้รียนเต็มศักยภาพ  

     2.2.3 ครูและบุคลากรทางการศกึษา มีผลงานการสอนที่แสดง

ศักยภาพการสอนอย่างมอือาชีพ เป็นเชงิประจักษ์ และได้รับการเชดิชูเกียรติอย่าง

เหมาะสม  
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    2.3 การส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศกึษามีวินัย มีคุณธรรม 

จรยิธรรมและจรรยาบรรณตามมาตรฐานวิชาชีพ เป็นแบบอย่างที่ดีแก่สังคม (Professional 

Ethics)  

     2.3.1 ครูและบุคลากรทางการศกึษา มีวนิัย คุณธรรม จรยิธรรม 

และจรรยาบรรณตามมาตรฐานวชิาชีพ  

     2.3.2 ครูและบุคลากรทางการศกึษา มีจิตวญิญาณและ

อุดมการณ์ ที่มุง่พัฒนาการศกึษาของชาติ และเป็นแบบอย่างที่ดีแก่สังคม  

     2.3.3 ครูและบุคลากรทางการศกึษา มีทักษะในการเข้าถึงและ

ดูแลช่วยเหลือนักเรียน  

   ส่วนที่ 3 จุดเน้นดา้นการบริหารและการจัดการศกึษาคุณภาพ  

    3.1 โรงเรียนและส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา บริหารจัดการโดยเน้น 

การมสี่วนรว่ม และมีความรับผิดชอบต่อผลการด าเนนิงาน (Participation and 

Accountability)  

     3.1.1 โรงเรียนที่ไม่ผ่านการรับรองคุณภาพภายนอก และที่

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนต่ ากว่าค่าเฉลี่ยของประเทศ ได้รับการแก้ไขแทรกแซง 

ช่วยเหลือ นิเทศ ติดตาม เพื่อยกระดับคุณภาพการจัดการเรียนการสอน โดยส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาท าหนา้ที่สง่เสริมสนับสนุนและเป็นผู้ประสานงานหลัก เพื่อให้โรงเรียนท า

แผนพัฒนาเป็นรายโรงรว่มกับผูป้กครองชุมชน และองค์กรอื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง  

     3.1.2 โรงเรียนบริหารจัดการโดยมุ่งการมสี่วนรว่ม ความ

รับผิดชอบต่อผลการด าเนนิงาน เพื่อประโยชน์สูงสุดของนักเรียน สร้างความเชื่อมั่นแก่

ผูใ้ช้บริการและสังคม  

     3.1.3 ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา บริหารจัดการ นิเทศ ติดตาม

ประเมินผล อย่างเข้มแข็ง โดยมุ่งการมสี่วนรว่ม และความรับผิดชอบต่อผลการด าเนินงาน 

เพื่อประโยชน์สูงสุดของนักเรียน สร้างความเชื่อมั่นแก่ผู้ใช้บริการและสังคม  

     3.1.4 องค์คณะบุคคลที่เกี่ยวข้องกับการจัดการศกึษา ด าเนนิการ 

และติดตามประเมินการด าเนินการของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องอย่างเข้มแข็ง เพื่อประโยชน์

สูงสุดคือคุณภาพการจัดการเรียนรู้ เพื่อนักเรียนได้พัฒนาตนเองอย่างเต็มศักยภาพ  

    3.2 โรงเรียนและส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา จัดการศึกษาอย่างมี

คุณภาพ ตามระดับมาตรฐาน (Management with Quality and Standards)  

     3.2.1 โรงเรียน จัดการศึกษาอย่างมีคุณภาพตาม 
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ระดับมาตรฐานที่สูงขึ้นเทียบเคียงกับประเทศผู้นาด้านคุณภาพการศกึษาในภูมิภาค

อาเซียน  

     3.2.2 ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา ส่งเสริมสนับสนุนใหม้ีจัด

การศกึษาที่มคีุณภาพตามระดับมาตรฐานที่สูงขึน้ เทียบเคียงกับประเทศผู้น าด้านคุณภาพ

การศกึษาในภูมิภาคอาเซียน  

  ผลผลิต  

   ผลผลิตของส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน  

    1. ผูจ้บการศกึษาก่อนประถมศึกษา  

    2. ผูจ้บการศกึษาภาคบังคับ 

    3. ผูจ้บการศกึษามัธยมศกึษาตอนปลาย  

    4. เด็กพิการได้รับการศกึษาขั้นพื้นฐาน และการพัฒนาสมรรถภาพ 

    5. เด็กด้อยโอกาสได้รับการศึกษาขั้นพื้นฐาน  

    6. เด็กที่มคีวามสามารถพิเศษด้านคณิตศาสตร์และวิทยาศาสตร์  

   โดยมีสถานศกึษาขั้นพื้นฐานเป็นหนว่ยปฏิบัติการในการจัดการศึกษา 

จ านวน 212 โรงเรียน 3 สาขา เพื่อให้ภารกิจดังกล่าวสามารถตอบสนองสภาพปัญหาและ

รองรับการขับเคลื่อนนโยบายของรัฐบาลกระทรวงศึกษาธิการ และส านักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน 

  สรุป ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ประกอบด้วย

สถานศกึษาที่อยู่ในเขตพื้นที่ รวม 8 อ าเภอ ได้แก่ อ าเภอบึงกาฬ อ าเภอศรีวไิล อ าเภอพร

เจริญ อ าเภอเซกา อ าเภอบึงโขงหลง อ าเภอบุ้งคล้า อ าเภอปากคาด และอ าเภอโซ่พิสัย 

สภาพการจัดการศกึษาใน 8 อ าเภอในพืน้ที่บริการส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ จัดระบบการศกึษาตามแนวทางของพระราชบัญญัติการศกึษา

แหง่ชาติ พ.ศ. 2542 ซึ่งด าเนินการ 3 รูปแบบ การศกึษาในระบบ คอื การจัดการศึกษาขั้น

พืน้ฐาน การศกึษานอกระบบ แบ่งเป็น  2 ประเภท คือ ประเภทที่สามารถแบ่งเป็นระดับ

ตามการศกึษาในระบบได้ กับประเภทที่ไม่แบ่งเป็นระดับการศกึษาตามอัธยาศัย เป็น

รูปแบบการศกึษาแบบหนึ่งที่ให้ผู้เรยีนได้เรียนรูด้้วยตนเองตามความสนใจ ตามศักยภาพ 

ความพรอ้มและโอกาส 
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งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 

 งานวจิัยในประเทศ 

  ในการศกึษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องในประเทศสามารถน าเสนอได้ ดังนี้  

   ดิลกฤทธิ์ อภวิัฒนสิงหะ (2550, หนา้ 142 - 147) ศกึษาความสัมพันธ์

ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์กับความส าเร็จในการท างานของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาก าแพงเพชร เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษา 

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาก าแพงเพชรเขต 1 มีความฉลาดทางอารมณโ์ดยภาพรวมอยู่

ในระดับสูงและเมื่อพจิารณารายด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านเก่ง และด้านที่อยู่ใน

ภาพรวมระดับต่ า คอื ดา้นดี เมื่อพจิารณาในรายด้านพบว่า ดา้นที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คอื 

ด้านดี : การควบคุมอารมณ์และความตอ้งการของตนเอง ความฉลาดทางอารมณ์ดา้นสุข 

ในภาพรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ดา้นที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านสุข : 

ความพึงพอใจในชีวติ ความส าเร็จในการท างานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ความสัมพันธ์

ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์กับความส าเร็จในการท างาน พบว่าความฉลาดทาง

อารมณ์มีความสัมพันธ์กับความส าเร็จในการท างาน เกือบทุกด้าน อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01 โดยเรียงล าดับดังนี้ คือ ดา้นเก่ง : มีสัมพันธภาพกับผูอ้ื่น รองลงมาคือ

ด้านดี: ควบคุมอารมณ์และความตอ้งการของตนเองและอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 คือ ด้านเก่ง : ตัดสินใจและแก้ปัญหา รองลงมาคือ ดา้นสุข : ภูมใิจในตนเอง และดา้น

สุข : พึงพอใจในชีวิต เมื่อเปรียบเทียบความฉลาดทางอารมณ์ จ าแนกตามประสบการณ์

ทางการบริหาร พบว่า ในรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญส าคัญทางสถิติจ าแนก

ตามวุฒิการศกึษาพบว่า ในรายด้าน แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 

  สุธรรมมา วรนาวิน (2550, หนา้ 103 – 107) ศกึษาผลการปฏิบัติสมาธิที่มี

ต่อความฉลาดทางอารมณ์ : กรณีศกึษาผูป้ฏิบัติธรรมโครงการเฉลิมพระเกียรตติามรอย

เบือ้งพระยุคลบาท วัดโสมนัสวิหาร ผลการศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทาง

อารมณก์ับการปฏิบัติสมาธิพบว่า การปฏิบัติสมาธิตามหลักพุทธศาสนาด้วยการพัฒนา

สมาธิอย่างต่อเนื่องบนฐานทั้ง 4 คือ กาย เวทนา จิต ธรรม นั้นส่งผลใหเ้กิดคุณลักษณะ 4 

ประการ คือ พัฒนากาย พัฒนาพฤติกรรม พัฒนาจติ และพัฒนาปัญญา ซึ่งเป็นการ

พัฒนาทั้งความฉลาดทางอารมณ์และการพัฒนาความฉลาดทางปัญญาไปพร้อม อย่างไร

ก็ตามพุทธศาสนาเน้นการพัฒนาจิตใจเป็นอันดับต้นโดยการพัฒนากายและพฤติกรรมเป็น

การพัฒนาการทางสังคมก่อให้เกิดความฉลาดทางอารมณ์ดา้นดี การพัฒนาปัญญา 
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ก่อใหเ้กิดความฉลาดทางอารมณ์ ดา้นเก่ง การพัฒนาจติใจ เป็นการพัฒนาการทาง

อารมณ์ ก่อให้เกิดความฉลาดทางอารมณ์ดา้นสุข การวิจัยกึ่งทดลอง (Quasi Experimental 

Research) กลุ่มตัวอย่างคือผูป้ฏิบัติธรรมโครงการเฉลิมพระเกียรตติามรอยเบือ้งพระยุคล

บาทวัดโสมนัสวิหาร จากการวิเคราะหข์้อมูลทางสถิติพบว่า หลังการปฏิบัติสมาธิตาม

โครงการนีค้ะแนนความฉลาดทางอารมณ์ของผูร้ับการฝกึอบรมเพิ่มขึ้นอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติ (p < 0.01) แสดงว่าการปฏิบัติสมาธิสามารถน ามาใช้เพื่อเพิ่มระดับความฉลาด

ทางอารมณ์ได้ และจากการสัมภาษณ์ผูร้ับการอบรมมคีวามพึงพอใจประทับใจ เข้าใจและ

ได้รับประสบการณท์ี่ดเีกี่ยวกับธรรมและการฝกึจะน ากลับไปใช้ในชีวติประจ าวันและอยาก

กลับมารับการอบรมอีกครั้งเมื่อมีโอกาส สรุปได้ว่าการปฏิบัติสมาธิตามหลัก พุทธศาสนา

ก่อใหเ้กิดความฉลาดทางอารมณท์ั้งด้าน ดีเก่ง และสุข ตามที่เป็นที่ต้องการของบุคคล 

   ฉัตรชัย เทพขจร (2551, หน้า 82) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างความ

ฉลาดทางอารมณก์ับพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาปทุมธาน ีเขต 1 และเขต 2 ผลการวิจัยพบว่า ผูบ้ริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาปทุมธานี เขต 1 และเขต 2 มีความฉลาด

ทางอารมณ์ภาพรวมอยู่ในเกณฑ์ปกติและเมื่อพิจารณารายด้านพบว่าอยู่ในเกณฑ์ปกติทุก

ด้านเรียงตามล าดับ คอื ด้านเก่ง ดา้นดีและด้านสุข มพีฤติกรรมการบริหารงานบุคคล 

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการเสริมสร้างประสทิธิภาพใน

การปฏิบัติราชการ อยู่ในระดับมากที่สุด สว่นด้านวินัยและการรักษาวินัย ด้านการสรรหา

และการบรรจุแต่งตั้งและด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหนง่มพีฤติ

กรรมการบริหารอยู่ในระดับมาก ความฉลาดทางอารมณ์กับพฤติกรรมการบริหารงาน

บุคคลไม่มีความสัมพันธ์กันและเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ความฉลาดทางอารมณ์ดา้น

เก่งมีความสัมพันธ์กันกับพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลอยู่ในระดับต่ า (r = .196) 

   ธรรมรัตน์ ธรรมพุทธวงศ์ (2551, หนา้ 77 - 80) ศกึษาความสัมพันธ์

ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ของผู้บริหารสถานศกึษากับบรรยากาศองค์การในโรงเรยีน

ขยายโอกาสทางการศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาอุดรธานี ผลการวิจัยพบว่า 

ผูบ้ริหารผู้บริหารสถานศกึษากับบรรยากาศองค์การในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาอุดรธานีมีความฉลาดทางอารมณ์อยู่ในเกณฑ์ปกติ

จ านวน 94 คน คิดเป็นรอ้ยละ 67.10 อยู่ในเกณฑ์สูงกว่าปกติจ านวน 32 คน คิดเป็นรอ้ย

ละ 22.90 และอยู่ในเกณฑ์ต่ ากว่าปกติ จ านวน 14 คน คิดเป็นรอ้ยละ 10.00  

ผลการเปรียบเทียบความฉลาดทางอารมณ์ จ าแนกตามเพศ พบว่า ไม่แตกต่างกัน  
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และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าความฉลาดทางอารมณ์ดา้นสุข องค์ประกอบด้านความ

ภูมใิจในตนเอง มคีวามแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อจ าแนกตาม

อายุ พบว่า มีความแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 เมื่อพจิารณาราย

ด้าน พบว่า ความฉลาดทางอารมณด์้านเก่ง และด้านสุข มคีวามแตกต่างกัน อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเมื่อพิจารณาความฉลาดทางอารมณ์ด้านสุข 

องค์ประกอบ ด้านความพึงพอใจในชีวิต มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 จ าแนกตามวุฒิการศกึษาและประสบการณ์ทางการบริหาร พบว่าไม่แตกต่าง

กันทั้งภาพรวมและรายด้าน บรรยากาศองค์การตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาอุดรธานี พบว่า บรรยากาศองค์การในโรงเรียนขยาย

โอกาสทางการศกึษา ภาพรวมอยู่ในระดับดี และเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า อยู่ในระดับดี 

ยกเว้นด้านการสนับสนุนอยู่ในระดับดีมาก ผลการเปรียบเทียบบรรยากาศองค์การใน

โรงเรียน จ าแนกตามเพศ พบว่าไม่มคีวามแตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าด้าน

ความรับผดิชอบ มคีวามแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ด้านโครงสรา้ง

ด้านความเสี่ยง และด้านการสนับสนุน มีความแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่

ระดับ .05 เมื่อจ าแนกตามอายุ พบว่าไม่แตกต่างกันและเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ดา้น

ความเสี่ยง และด้านความอบอุ่น มีความแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

จ าแนกตามวุฒิการศกึษาพบว่าไม่มคีวามแตกต่างกันทั้งภาพรวมและรายด้าน จ าแนกตาม

ประสบการณท์างการบริหาร พบว่าไม่มีความแตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า 

ด้านโครงสร้าง และด้านความรับผดิชอบมีความแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 ความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ของผูบ้ริหารสถานศกึษากับ

บรรยากาศองค์การในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา โดยภาพรวมพบว่า ความฉลาด

ทางอารมณ์ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับบรรยากาศองค์การในโรงเรียนขยายโอกาสทาง

การศกึษาอยู่ในระดับปานกลาง (r = 0.54) 

   อังคณา นาสารี (2552, หนา้ 128-130) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง

ความฉลาดทางอารมณ์และพฤติกรรมการตัดสินใจในการบริหารของผูบ้ริหารสถานศกึษา

ขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาอุบลราชธานีเขต 3 ผลการวิจัยพบว่า 

ผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาอุบลราชธานี เขต 3 มี

ความฉลาดทางอารมณอ์ยู่ในระดับสูงและเมื่อจ าแนกตามเพศประสบการณใ์นการบริหาร

และขนาดของโรงเรียนพบว่า ความฉลาดทางอารมณ์อยู่ในระดับสูง มพีฤติกรรมการ

ตัดสินใจในการบริหารโดยใช้ลักษณะการตัดสินใจแบบที่ 4 และเมื่อจ าแนกตาม 
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เพศประสบการณใ์นการบริหารและขนาดของโรงเรียน พบว่า มพีฤติกรรมการตัดสินใจ

โดยใช้ลักษณะที่ 4 ผลการเปรียบเทียบความฉลาดทางอารมณ์จ าแนกตาม เพศ และ

ประสบการณบ์ริหารแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 และเมื่อจ าแนก

ตามขนาดโรงเรยีนพบว่าไม่แตกต่างกัน และผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการตัดสินใจใน

การบริหารจ าแนกตาม เพศ ประสบการณ์การบริหาร และขนาดโรงเรยีนพบว่า 

ไม่แตกต่างกัน และความฉลาดทางอารมณ์และพฤติกรรมการตัดสินใจในการบริหารพบว่า

มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีคา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบ

เพียร์สัน (r) เท่ากับ .34 

  พรชัย หงสด์ี (2553, หนา้ 70-71) ศกึษาความฉลาดทางอารมณข์อง

ครูผูส้อนระดับปฐมศึกษา กลุ่มโรงเรยีนเครือข่ายลุ่มน้ าพระปรง สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาสระแก้ว เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า ระดับความฉลาดทางอารมณ์ของครูผูส้อน

ระดับปฐมศึกษากลุ่มโรงเรียนเครือขา่ยลุ่มน้ าพระปรง สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

สระแก้ว เขต 1 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับปกติ ความฉลาดทางอารมณข์องครูผู้สอน 

จ าแนกตามเพศ โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .05 

ความฉลาดทางอารมณข์องครูผูส้อน จ าแนกตามวุฒิการศกึษา โดยรวมและรายด้าน คอื 

ด้านดี ด้านเก่ง และด้านสุข แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติความฉลาดทาง

อารมณข์องครูผูส้อน จ าแนกตามประสบการณ์ โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยครูที่มีประสบการณ์มากมีความฉลาดทางอารมณ์

มากกว่าครูที่มปีระสบการณ์นอ้ย 

   วัยพจน ์ปัญญะ (2553, บทคัดย่อ) ได้ท าวจิัยเรื่อง พฤติกรรมการ

ตัดสินใจของรองผู้อ านวยการโรงเรียน และประสิทธิพลในการบริหารงานทั่วไปในโรงเรยีน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาสกลนคร เขต 1 พบว่า 

1. รูปแบบการตัดสินใจของรองผู้อ านวยการโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาสกลนคร เขต 1 โดยรวมอยู่ในรูปแบบการอภิปรายปัญหากับ

กลุ่มผู้ใต้บังคับบัญชา แตย่ังคงตัดสินใจด้วยตนเอง และมีระดับการตัดสินใจอยู่ในระดับ

บ่อยมาก 

2. ประสิทธิพลในการบริหารงานทั่วไปโดยรวมของรองผูอ้ านวยการ

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาสกลนคร เขต 1 อยู่ในระดับมาก 

3. ประสบการณใ์นการท างานที่แตกต่างกัน ไม่มีผลท าให้ไม่มผีลท า

ให้ประสิทธิพลในการบริหารงานทั่วไปในโรงเรยีนโดยรวมของรองผู้อ านวยการโรงเรียน 
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สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาสกลนคร เขต 1 แตกต่างกัน 

4. รองผู้อ านวยการโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

สกลนคร เขต 1 ที่ปฏิบัติงานในประเภทโรงเรยีนต่างกัน มปีระสิทธิพลในการบริหารงาน

ทั่วไปแตกต่างกันโดยที่รองผูอ้ านวยการโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

สกลนคร เขต 1 ที่สังกัดโรงเรียนที่จัดการศกึษาช่วงช้ันที่ 1-2 มีประสิทธิพลในการ

บริหารงานทั่วไปแตกต่างจากรองผู้อ านวยการโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

สกลนคร เขต 1 และโรงเรียนที่จัดการศกึษาช่วงช้ันที่ 1-3 มีประสิทธิพลในการบริหารงาน

ทั่วไปแตกต่างจาก รองผูอ้ านวยการโรงเรียน  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาสกลนคร 

เขต 1 ที่สังกัดโรงเรียนที่จัดการศกึษาช่วงช้ันที่ 3-4  

  ศศธิร ศริิพัฒนโกศล (2553, หนา้ 63) ศกึษาความฉลาดทางอารมณ์ของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาสังกัด ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาสระแก้ว เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า 

ความฉลาดทางอารมณข์องผูบ้ริหารสถานศกึษาสังกัด ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

สระแก้ว เขต 2 มีความฉลาดทางอารมณป์ระกอบด้วย ด้านดี ด้านเก่ง และด้านสุข 

โดยรวมอยู่ในระดับปกติ การเปรียบเทียบความฉลาดทางอารมณข์องผู้บริหารสถานศกึษา

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาสระแก้ว เขต 2 จ าแนกตามขนาดของโรงเรียนโดยรวม

และรายด้าน ไม่แตกต่างกัน ความฉลาดทางอารมณ์ของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาสระแก้ว เขต 2 จ าแนกตามประสบการณ์ในการบริหาร 

โดยรวมและรายด้าน ไม่แตกต่างกัน ยกเว้นด้านดี เรื่องการเห็นใจผูอ้ื่นและการรับผิดชอบ 

และด้านเก่ง เรื่องการรู้จักและแรงจูงใจในตนเอง แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่

ระดับ .05 ความฉลาดทางอารมณข์องผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาสระแก้ว เขต 2 จ าแนกตามสถานภาพสมรสโดยรวม ไม่แตกต่างกัน ยกเว้นด้าน

ดี เรื่อง การเห็นใจผูอ้ื่น และด้านสุขเรื่องการมคีวามสงบสุข แตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 

  โยษิตา คงคาอินทร์ (2555, บทคัดย่อ) ได้ท าวจิัยเรื่อง การศกึษาความ

ฉลาดทางอารมณ์และพฤติกรรมการตัดสินใจในการบริหารของหัวหนา้ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดอุบลราชธานี พบว่า 

   1. หัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัด

อุบลราชธานี มีความฉลาดทางอารมณ์อยู่ในระดับสูง 

   2. หัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัด

อุบลราชธานี มีพฤติกรรมการตัดสินใจในการบริหารโดยภาพรวมและรายด้านใช้ลักษณะ
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การตัดสินใจแบบที่ 4 คือ หัวหนา้ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กอภปิรายปัญหาร่วมกับกลุ่ม

ผูใ้ต้บังคับบัญชาแล้วพิจารณาตัดสินใจด้วยตนเอง  

   3. ความฉลาดทางอารมณ์และพฤติกรรมการตัดสินใจในการบริหารของ

หัวหนา้ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง มีความสัมพันธ์อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  วิจติร ธรรมสาธก (2555, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาการศกึษาทัศนคตทิี่มตี่อ

พฤติกรรม การตัดสินใจของผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา จังหวัด

แพร่ ผลการศกึษาพบว่า ในการบริหารจัดการ 7 งาน คือ ด้านพฤติกรรมการตัดสินใจโดย

ผูบ้ริหารคนเดียวอยู่ในระดับมาก, ด้านพฤติกรรมการตัดสินใจโดยผูบ้ริหารคนเดียว

ภายหลังได้รบัข้อมูลจากผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่ในระดับมาก, ด้านพฤติกรรมการตัดสินใจที่ให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชามีสว่นรว่มพิจารณาปัญหาโดยปรึกษาทีละคนแล้วผู้บริหารตัดสินใจอยู่ใน

ระดับมาก,ด้านพฤติกรรมการตัดสินใจที่ให้ผูใ้ต้บังคับบัญชามีสว่นรว่มพิจารณาปัญหาเป็น

กลุ่มแล้วผู้บริหารตัดสินใจอยู่ในระดับมากที่สุด, ด้านพฤติกรรมการตัดสินใจที่ให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชามีสว่นรว่มพิจารณาปัญหาและตัดสินใจผู้บริหารจะได้รับการตัดสินใจและ

น าไปปฏิบัติโดยผูร้่วมตัดสินใจรับผดิชอบและสนับสนุนเต็มที่อยู่ในในระดับมาก 

ข้อเสนอแนะที่เกี่ยวกับพฤตกิรรมการตัดสินใจของผู้บริหารควรให้ผูบ้ริหารมสี่วนร่วมใน

การจัดงบประการด าเนินการของโรงเรยีนพระปริยัตธิรรม 

  กันต์ฤทัย พันธุ์สวัสดิ ์(2556, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาประสิทธิผลการตัดสินใจ

ใน การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศกึษาตามทัศนะของผู้บริหารและครูสังกัด

ส านักงาน เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา ผลการวิจัยพบว่า  

   1. ประสิทธิผลการตัดสินใจในการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร

สถานศกึษาตามทัศนะของผูบ้ริหารและครู ภาพรวมและลักษณะเกณฑอ์ยู่ในระดับมาก 

เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน อยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย

ตามล าดับดังนี้ การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ด้านการให้ความมั่นคงในการ

ทางานของบุคลากร ด้านการพัฒนาบุคลากร และด้านการสรรหาบุคลากร  

   2. ผลการเปรียบเทียบประสิทธิผลการตัดสินใจในการบริหารงานบุคคล

ของผู้บริหารสถานศกึษาตามทัศนะของผู้บริหารและครูภาพรวม แตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 เมื่อจ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา และสังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา และแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

เมื่อจ าแนกตามต าแหน่งหน้าที่และเพศ แตไ่ม่แตกต่างกัน เมื่อจ าแนกตามวุฒิการศึกษา 
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และรายได้ตอ่เดือน 

  รวิษฎา ดวงจันทา (2556, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความ

ฉลาดทางอารมณ์ของผูบ้ริหารโรงเรียนกับวัฒนธรรมองค์การในโรงเรยีนมัธยมศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาเขตภาคตะวันออก ผลการวิจัยพบว่า 

   1. ระดับความฉลาดทางอารมณข์องผูบ้ริหารโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัด

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขตภาคตะวันออก โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด และเมื่อ

พิจารณาความฉลาดทางอารมณ์เป็นรายด้าน ในองค์ประกอบด้านดี และองค์ประกอบ

ด้านสุข อยู่ในระดับมากที่สุด ส่วนองคป์ระกอบด้านเก่ง อยู่ในระดับมาก 

   2. วัฒนธรรมองค์การในโรงเรียนมัธยมศกึษา โดยรวมอยู่ในระดับดีและ 

รายด้านสว่นใหญ่อยู่ในระดับดี โดยเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้  

ความหลากหลายของบุคลากรการเป็นที่ยอมรับ ความซื่อสัตย์สุจรติ การเสริมพลังความ

เอือ้อาทร ความมคีุณภาพความรู้สกึเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน ความมุง่หมายของโรงเรียน

และความไว้วางใจส่วนการตัดสินใจ อยู่ในระดับปานกลาง 

   3. ความฉลาดทางอารมณ์ของผู้บริหารมคีวามสัมพันธ์กับวัฒนธรรม

องค์การในทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   4. ปัจจัยความฉลาดทางอารมณ์ คือ ความสุข (X3) สามารถท านาย

วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขตภาคตะวันออก ได้รอ้ยละ 14.7 โดยมคี่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์พหุคูณ

สะสมเท่ากับ .383 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ดังสมการพยากรณ์ในรูปคะแนน

ดิบคือ 

    Y = 2.734 + .405 X3 

   หรอืในรูปสมการคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 

    Z = .383ZX3 

  สุรีย์พร รุ่งก าจัด (2556, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาความฉลาดทางอารมณ์ของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษากบัการด าเนินงานด้านบุคคลของสถานศกึษา อ าเภอองครักษ์ สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศกึษานครนายก ผลการวิจัยพบว่า  

   1. ระดับความฉลาดทางอารมณ์ของผูบ้ริหารสถานศกึษา อ าเภอองครักษ์ 8 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครนายก โดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับ

มาก  

   2.  ระดับการด าเนินงานด้านบุคคลของสถานศกึษา อ าเภอองครักษ์ 
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สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครนายก โดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับ

มาก  

   3. ความสัมพันธ์ ระหว่าง ความฉลาดทางอารมณ์ของผู้บริหารสถานศกึษา

กับ การด าเนินงานด้านบุคคลของสถานศกึษา อ าเภอองครักษ์ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษานครนายก พบว่ามีความสัมพันธ์กัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01  

 

 งานวจิัยต่างประเทศ 

  ในการศกึษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับต่างประเทศสามารถน าเสนอได้ ดังนี ้ 

   Mason (2004, Abstract) ศึกษาความฉลาดทางอารมณ์: การศกึษา

สัมภาษณ์ผูบ้ริหารสตรี 3 ท่าน ถึงการปฏิบัติที่สัมพันธ์กับการตัดสินใจในประเด็นที่ส าคัญ 

3 ประการ คอื “นโยบายไม่มีเด็กหลังเขา” “โรงเรียนปลอดภัยจากสารเสพติด” และ “การ

ตัดสินใจจากฐานข้อมูล” การศกึษาครั้งนี้สนับสนุน EQ ว่าเป็นส่วนหน่ึงของประสบการณ์

และเป็นส่วนหนึ่งของการรู้สึกในชีวติประจ าวัน ของผูบ้ริหารทั้ง 3 ท่าน ซึ่งมีความเชื่อม่ันว่า 

EQ เป็นส่วนหน่ึงในการประสบผลส าเร็จด้านการศกึษาผูท้ี่มตี าแหน่งในระดับสูงจะแสดงให้

เห็นถึงการมี EQ มากกว่า  

  Conrad (2006, Abstract) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทาง

อารมณ์และความไวต่อการรับรู้ความแตกต่างทางวัฒนธรรม ผลการวิจัยพบว่า มี

ความสัมพันธ์กันในทางบวกระหว่างอารมณท์ั่วไปจากแบบวัด EQ - i และ IDI (r 70) = 

.246 , P < .05) และจากแบบสรุปของ IDI (r(70)= .283, P=.05) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลให้

ข้อสรุปที่ส าคัญคือ มีความสัมพันธ์นอ้ยมากถึงปานกลาง ระหว่างองค์ประกอบย่อยของ

แบบวัด EQ - i และองค์ประกอบ กลุ่มและกลุ่มย่อยของแบบวัด IDI และในการวิจัย 

เชิงคุณภาพ ศกึษาจากการมีสว่นร่วม โดยการอภปิรายกับผูใ้ห้สัมภาษณ์ (8 – 13 คน) ผูม้ี

ส่วนรว่มที่ท างานรว่มกันมีความเห็นพ้องตอ้งกันกับคะแนนที่ได้จากการศกึษาวิจัยแบบเชงิ

ปริมาณ ข้อค้นพบ / การตัดสินใจ การรับผดิชอบทางสังคมและความสัมพันธ์ในวัฒนธรรม

ที่แตกต่างกันท าใหผู้เ้ข้าร่วมกิจกรรมได้รับการพัฒนา ซึ่งสอดคล้องกับคะแนนผลสัมฤทธิ์

ของผู้มสี่วนรว่ม การตระหนักรู้ในตนเอง เป็นอีกแนวคิดที่สัมพันธ์กับความฉลาดทาง

อารมณท์ี่ถูกกล่าวถึงบ่อยครั้ง จากการสัมภาษณ์ผลจากการศกึษานี ้ช่วยใหผู้้น าเห็น

แนวทางในการบริหารจัดการที่หลากหลาย ซึ่งปัจจัยที่ส าคัญคือ ความฉลาดทางอารมณท์ี่

ช่วยพัฒนาสูค่วามเป็นมืออาชีพ ทั้งช่วยให้ผูน้ าเห็นคุณค่าของความแตกต่างทางวัฒนธรรม

ของลูกจ้าง ในขณะเดียวกันการพัฒนาที่หลากหลายจะช่วยใหผู้น้ า 
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ได้พัฒนาความฉลาดทางอารมณ์ด้วย 

  Peter (2007, Abstract) ศกึษาเรื่องวุฒิภาวะทางอารมณ์และการตัดสินใจ :  

ความเข้าใจและการควบคุมอารมณไ์ด้ช่วยใหค้นประสบผลส าเร็จในชวีิต ผลการวิจัยพบว่า  

ความฉลาดทางอารมณ์มีผลต่อพฤติกรรมและสุขภาพ กล่าวคือ การมีเหตุผลในการใช้

อารมณ์ (การเข้าใจและการควบคุมอารมณ์) เพื่อการตัดสินใจและการปฏิบัติตนเพื่อ

น าไปสู่การมีสุขภาพที่ด ีการพัฒนาความฉลาดทางอารมณแ์ละสุขภาพดูเหมอืนว่าเป็น

กิจกรรมที่กระตุ้นการท างาน ช่วยใหค้นเราใช้ความเข้าใจในตนเองน าไปสู่ทิศทางที่ถูกต้อง 

ช่วยใหก้ารตัดสินใจที่ดขีึน้และพัฒนาแนวปฏิบัติตนเพื่อการมสีุขภาพที่ดี (อาทิ การยอมรับ

และด าเนินชีวิตด้วยการมสีุขภาพที่ดี การควบคุมน้ าหนัก) 

  Reinsch (2007, Abstract) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการเรยีนรูต้ลอด

ชีวติ ความฉลาดทางอารมณ์และความพึงพอใจในชวีิตของผู้ที่มอีายุ 55 ปี หรอืสูงวัยกว่า 

ผลการวิจัยพบว่า จากการวิเคราะหค์วามถดถอยของความสัมพันธ์ระหว่างการเรียนรู้

ตลอดชวีิตและความฉลาดทางอารมณ์ต่อความพึงพอใจในชีวติ ตัวแปรควบคุมคืออายุและ

ความเป็นอยู่ อธิบายได้เพียง 3 เปอร์เซ็นของความแปรปรวนการพึงพอใจในชีวติ (ไม่มี

นัยส าคัญทางสถิติ)ในทางตรงกันข้ามความฉลาดทางอารมณ์และการเรียนรู้ตลอดชีวติมี

ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในชีวติ (r=.26, p < .000) หลังจากการควบคุมอายุและ

ความเป็นอยู่ จากการวิเคราะหก์ารถดถอยของตัวแปรความฉลาดทางอารมณพ์บว่ามี

ความสัมพันธ์กัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติกับความพึงพอใจในชวีิต (B=.516, p <.001) 

การเรียนรูต้ลอดชีวติมคีวามสัมพันธ์กับความพึงพอใจในชีวติ และเช่นเดียวกันมี

ความสมัพันธ์อย่างมนีัยส าคัญกับความพึงพอใจในชวีิตแตไ่ม่มนีัยส าคัญทางสถิติกับความ

ฉลาดทางอารมณ์ 

 จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งงานวิจัยในประเทศและ

ต่างประเทศ ผูว้ิจัยสามารถสรุปได้วา่ ผู้บริหารเป็นบุคคลที่มคีวามส าคัญยิ่ง ที่จะมีบทบาท

ในการควบคุมจัดการกับอารมณใ์นลักษณะต่างๆ เพื่อใหเ้กิดความเหมาะสม ผูบ้ริหารที่มี

ความฉลาดทางอารมณส์ูง จะสามารถสร้างแรงจูงใจ ความพึงพอใจและขวัญก าลังใจ

ให้แก่ผู้รว่มงาน รวมทั้งส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน ดั้งนัน้ ผู้วจิัย

จงึได้น าความฉลาดทางอารมณ์ของกรมสุขภาพจิต ซึ่งได้พัฒนามาจากแนวคิดของ 

Goleman (กรมสุขภาพจติ, 2546, หนา้ 2-3) อีกทั้งความฉลาดทางอารมณข์องผู้บริหารยัง

ส่งผลตอ่การตัดสินใจ และการตัดสินใจที่มปีระสิทธิภาพต้องอาศัยการตัดสินใจอย่าง

สมเหตุสมผลและความคิดสร้างสรรค์ที่นอกเหนอืไปจากความรู้ความเช่ียวชาญด้านเทคนิค 
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ซึง่กระบวนการตัดสินใจจะช่วยใหผู้บ้ริหารในการวิเคราะหป์ัญหาและเลือกวิธีการตัดสินใจ

ที่ดทีี่สุด และตอ้งรูว้่าวิธีการตัดสินใจในแต่ละวิธีควรใช้เมื่อไรและรู้ว่าจะใช้อย่างไรจงึจะท า

ให้องคก์รมีประสทิธิภาพในการด าเนินงาน ซึ่งพฤติกรรมการตัดสนิใจในการบริหาร ผูว้ิจัย

ได้น าแนวคิดรูปแบบวิธีการตัดสินใจ ของ Thomas L.Saaty (วิฑูรย์  ตันศริิคงคล, 2557, 

หนา้ 34) เป็นวิธีการตัดสินใจที่ได้มุมมองที่หลากหลายและได้แนวทางที่มปีระสิทธิภาพใน

การท างานที่มุ่งผลส าเร็จตามเป้าหมายที่องค์การก าหนดไว้ จงึน ามาในหัวข้อวจิัย เรื่อง 

ความฉลาดทางอารมณ์และพฤติกรรมการตัดสินใจของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ
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