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บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

 ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดศึกษา แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
(Transformational Leadership) และการบริหารคุณภาพท้ังองคการ (Total Quality Management: 
TQM) ของนักวิชาการหลายทาน เพื่อนําไปกําหนดเปนกรอบการปฏิบัติวิจัย นอกจากน้ียังไดศึกษา
งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ เพื่อใชเปนขอมูลประกอบงานวิจัย ดังตอไปนี้ 
 1.  แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
 2.  ทฤษฏีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
 3.  การบริหารคุณภาพ 
 4.  การบริหารคุณภาพท้ังองคการ 
 5.  บริบทโรงเรียนสองภาษาเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 
 6.  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 6.1  งานวิจัยในประเทศ 
 6.2  งานวิจัยตางประเทศ 
 

แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 
 1.  ความหมายของผูนํา 
  การบริหารการศึกษาในยุคปจจุบันนั้น มีปจจัยท่ีสําคัญประการหนึ่งท่ีจะทําให
องคการประสบความสําเร็จ เจริญกาวหนาและบรรลุตามเปาหมายได องคประกอบท่ีสําคัญท่ีจะขาด
ไมไดคือบุคคลท่ีจะทําหนาท่ีเปนผูนําในการท่ีจะรวบรวมคนเปนศูนยกลางเพื่อนําพาใหหนวยงาน
บรรลุตามเปาหมายได การศึกษาเร่ืองของผูนํามีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของผูนําไว
ดังนี้ 
  บุญทัน  ดอกไธสง (2545, หนา 266) กลาววา ผูนํา หมายถึง ผูท่ีมีอิทธิพล มีศิลปะ มี
อิทธิพลตอกลุมชนเพ่ือใหพวกเขามีความต้ังใจปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายตามตองการ เปนผูนํา
และแนะนํา คอยชวยเหลือกลุมใหบรรลุเปาหมายสูงสุดตามความสามารถ และผูนําไมเพียงแตยนือยู
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เบ้ืองหลังกลุมท่ีคอยแตวางแผนและผลักดัน แตผูนําจะตองยืนอยูขางหนากลุม และนํากลุม
ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย 
  ชมกสิณ  ดรุณอาภรณ (2546, หนา 14) กลาววา ผูนํา คือ บุคคลท่ีเปนหัวหนากลุม
โดยตําแหนงท่ีไดรับการแตงต้ังจากองคการหนวยงานตางๆ หรือเปนบุคคลท่ีมีความรูความสามารถ 
หรือเปนบุคคลที่มีอิทธิพลทางกายหรือจิตใจ สามารถชักจูงใหคนในกลุมปฏิบัติตามความตองการ
ขององคการหรือตนเอง เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการหรือตนเอง 
  สรินทรรัตน  มุสิการยกูล (2548, หนา 15) กลาววา ผูนํา หมายถึง บุคคลท่ีไดรับการ
แตงต้ังใหเปนหัวหนาในกลุมหรือในองคกรนั้นหรือไมไดรับการแตงต้ังก็ตาม แตเปนผูมีอิทธิพล
เหนือกวาบุคคลอ่ืน มีบทบาทในการนํากลุมไปสูจุดหมายท่ีวางไว เปนผูท่ีประสานงานอันเกี่ยวกับ
กิจกรรมของกลุม เพื่อสงเสริมใหมีการเปล่ียนแปลง การสรรหาของกลุมอยางมีประสิทธิภาพ 
สนับสนุนและสงเสริมการปฏิสัมพันธระหวางสมาชิกในกลุมใหดําเนินไปดวยดี 
  สุเทพ พงศศรีวัฒน (2548, หนา 2) ไดกลาววา ผูนํา คือ บุคคลท่ีไดรับมอบหมาย ซ่ึง
อาจโดยการเลือกตั้ง หรือแตงต้ัง และเปนท่ียอมรับของสมาชิกใหมีอิทธิพล และบทบาทเหนือกลุม 
สามารถท่ีจะจูงใจ ชักนํา หรือช้ีนําใหสมาชิกของกลุมรวมพลัง เพื่อปฏิบัติภารกิจตาง ๆ ของกลุมให
สําเร็จ 
  โกศล  อินทวงศ (2549, หนา 65) กลาววา ผูนํา คือ ผูจัดระบบทรัพยากรขององคการ
บุคลากร เงินทุนและเทคโนโลยี นําองคการสูทิศทางท่ีถูกตอง เปนบุคคลแรกท่ีตองส่ือสารและ
เจรจาตอรองกับโลกภายนอก เปนผูติดตอธุรกิจและเปนสัญลักษณขององคการ ผูนําตองเปนผูสอน
งานและเปนท่ีปรึกษา เปนผูอํานวยความสะดวก และเปนแบบอยางท่ีดีในองคการ 
  มัทนา  ศรีโยธา (2551, หนา 19) ไดสรุปความหมายของผูนําไววา หมายถึง บุคคลท่ี
มีอิทธิพลมากกวาผูอ่ืน เปนผูบงการ ส่ังการ มีทักษะในการบริหารคน การจูงใจ ใหบุคคลใน
หนวยงานปฏิบัติหนาท่ีดวยความเต็มใจ เต็มความสามารถ ทําใหองคการถึงเปาหมาย และไดรับ
ประโยชนตามท่ีไดวางไวรวมกัน 
  วิทยากร  เชียงกูล  (2553, หนา 3)  กลาววา ผูนํา หมายถึง คนท่ีไดรับมอบหมายหรือ
ไดรับการยอมรับนับถือใหเปนหัวหนา ผูบังคับบัญชา ผูตัดสินใจ ใหคําปรึกษา หรือบริหารจัดการ
กลุม องคกร ชุมชน ประเทศ ดังนั้น จึงรวมทั้งหัวหนาครอบครัว หัวหนาช้ันเรียน หัวหนากลุม 
แผนกฝาย ผูนํากลุม องคกร สถาบัน ชุมชน สาขาวิชาชีพ ระดับตางๆ ครู ผูนําทางความคิด 
สติปญญา ผูนําทางวิชาการ วิชาชีพทางศิลปวัฒนธรรม ทางจิตวิญญาณ ผูนําในโลกยุคใหมไม
สามารถนําดวยวิธีเกา เชนบังคับบัญชา ตัดสินใจ  ส่ังการไปตามลําดับช้ันไดอยางมีประสิทธิภาพอีก
ตอไป เพราะโลกยุคใหมเปนโลกของการแขงขันสูง คนมีความเปนปจเจกชนท่ีตองการสิทธิ
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เสรีภาพ ประชาธิปไตยมากข้ึน องคกรตองอาศัยปญญารวมหมู การนํารวมหมูอยางเปน
ประชาธิปไตยมากข้ึน 
  พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ.ปยุตฺโต) (2556, หนา 6)  กลาววา ผูนํา คือ บุคคลท่ีจะมา
ประสานชวยใหคนท้ังหลายรวมตัวกันโดยท่ีวาจะเปนการอยูรวมกันก็ตาม หรือทําการรวมกันก็ตาม
ใหพากันไปดวยดี (โดยสวัสดิภาพ) สูจุดหมายท่ีดีงาม (โดยถูกตองตามธรรม) 
  กลาวโดยสรุปไดวา ผูนํา หมายถึง บุคคลท่ีไดมีการรับมอบหมาย มีการแตงต้ังหรือ
เลือกต้ังข้ึนมา ซ่ึงจะมีอิทธิพลหรือบทบาทเหนือกลุมและเปนท่ียอมรับขององคการหนวยงาน
สมาชิก โดยท่ีสามารถจูงใจ ชักนํา ทําใหสมาชิกมีความเช่ือม่ัน และไววางใจ สามารถทําใหสมาชิก
ในกลุมมารวมกันปฏิบัติภารกิจของกลุมใหบรรลุเปาหมายตามวัตถุประสงคท่ีวางไวรวมกัน 
 2. ความหมายของภาวะผูนํา 
  ผูนํา นั้นเปนปจจัยท่ีมีความสําคัญตอความสําเร็จของงานและองคการ ซ่ึงในอดีตได
มีความเช่ือวาการเปนผูนํา จะเปนมาโดยกําเนิดซ่ึงมีคุณลักษณะเฉพาะท่ีคนท่ัวไปไมมี ณ ปจจุบัน
ความเช่ือดังกลาวไดเปล่ียนไปวาผูนํา ไมใชวาจะเปนมาโดยกําเนิด การเปนผูนําสามารถสรางข้ึนได 
การเปนผูนําจึงเปนเร่ืองท่ีเรียนรูไดจากการท่ีผูนั้นต้ังใจฝกฝนและทํางานอยางหนัก ภาวะผูนําเปนคํา
ท่ีมีผูใหนิยามมากมาย ดังนี้ 
  โสภณ โสมดี และอภันตรี โสตะจินาดา (2545, หนา 3) กลาววา ภาวะผูนํา คือ  
การใชอิทธิพลของบุคคลหนึ่ง เพื่อใหบุคคลอ่ืนหรือกลุมบุคคลยินยอมปฏิบัติตามเพื่อการบรรลุ
วัตถุประสงคขององคกรหรือหนวยงาน 
  นิตย  สัมมาพันธ (2546, หนา 31) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง พลังชนิดหนึ่งท่ี
สามารถสงแรงกระทําอันกอใหเกิดการขับเคล่ือนกลุมคนและระบบองคกรไปสูการบรรลุ
เปาประสงค 
  รัตติกรณ จงวิศาล (2551, หนา 7) กลาววา ภาวะผูนําหมายถึงความสามารถหรือ
กระบวนการท่ีบุคคลมีอิทธิพลตอบุคคลอ่ืนหรือกลุมคนสามารถกระตุนจูงใจใหบุคคลอ่ืนเช่ือถือ
ยอมรับและทําใหเกิดความพยายามและความสามารถท่ีสูงข้ึนในการท่ีจะทําใหบรรลุเปาหมาย
รวมกัน 
  สุเทพ  พงศศรีวัฒน  (2548, หนา 3) กลาววา ภาวะผูนําเปนกระบวนการท่ีผูนําชวย
สรางความชัดเจนแกผูใตบังคับบัญชาใหรับรูวาอะไรคือความสําคัญ ใหภาพความเปนจริงของ
องคการแกผูอ่ืน ชวยใหมองเห็นทิศทางและจุดมุงหมายอยางชัดเจนภายใตภาวการณเปล่ียนแปลง
อยางรวดเร็วของโลก 
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  ธิติพร ตนัยโชติ (2549, หนา 42) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง การที่ผูนําขององคการ
ใชวิธีแตกตางกันตามสถานการณ ในการดําเนินการเพื่อกอใหเกิดสภาวะแวดลอมท่ีสนับสนุนให
ผูใตบังคับบัญชารวมมือกันสรางประโยชนในการปฏิบัติหนาท่ีการงานใหบรรลุถึงจุดหมายของ
องคการที่กําหนด 
  ธวัช  บุณยมณี (2550, หนา 13) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง การกระทําระหวาง
บุคคลโดยบุคคลที่เปนผูนําจะใชอิทธิพล หรือการดลบันดาลใจ ใหบุคคลอ่ืนหรือกลุม กระทํา
หรือไมกระทําบางส่ิงบางอยาง ตามเปาหมายท่ีผูนํากลุมหรือองคการกําหนดไว 
  ดรุณี  ขันขวา (2551,หนา 19) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง การใชศิลปะหรือ
ความสามารถของผูนําหรือผูบริหารท่ีใชอิทธิพลของตนในการช้ีนํา  ผลักดัน  ชักจูง  หรือใชอํานาจ
หนาท่ีกระตุนใหเพ่ือนรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชา  หรือกลุมบุคคลอ่ืนใหความรวมมือ รวมใจ
ดวยความเต็มใจดวยความกระตือรือรนในการปฏิบัติงานโดยใชกระบวนการส่ือความหมายหรือ
การติดตอซ่ึงกันและกัน จนกระท่ังการดําเนินงานบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคและเปาหมาย
ของหนวยงานท่ีกําหนด 
  รัตติกรณ จงวิศาล (2551, หนา 7) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถหรือ
กระบวนการที่บุคคลมีอิทธิพลตอบุคคลอ่ืนหรือกลุมคน สามารถกระตุนจูงใจใหบุคคลอ่ืนเช่ือถือ 
ยอมรับ และทําใหเกิดความพยายามและความสามารถที่สูงข้ึนในการท่ีจะทําใหบรรลุเปาหมาย
รวมกนั 
  ไผท  แถบเงิน (2552, หนา 22) ไดสรุปความหมายของ ภาวะผูนํา ไววา ภาวะผูนํา 
หมายถึง กระบวนการท่ีบุคคลใด บุคคลหนึ่งหรือมากกวา พยายามใชอิทธิพลของตนหรือกลุมตน 
กระตุน ชี้นํา ผลักดันใหบุคคลอ่ืนหรือกลุมบุคคลอ่ืนมีความเต็มใจและกระตือรือรนในการทําส่ิง
ตางๆ ตามตองการโดยมีความสําเร็จของกลุมหรือองคการเปนเปาหมาย 
  พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ.ปยุตฺโต) (2556, หนา 20) ภาวะผูนํา ก็คือคุณสมบัติ เชน 
สติปญญา ความดีงาม ความรูความสามารถของบุคคล ท่ีชักนําใหคนท้ังหลาย มาประสานกัน และ
พากนัไปสูจุดหมายท่ีดีงาม 
  กลาวโดยสรุป ภาวะผูนํา คือ กระบวนการ เทคนิค วิธีการ ชักจูง ชักนํา หรือเปน
อิทธิพลทางสังคมท่ีบุคคลหนึ่งตั้งใจใชอิทธิพลตอผูอ่ืน เพ่ือกระตุนใหปฏิบัติกิจกรรมตางๆ ตามท่ี
กําหนดรวมทั้งการสรางความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของ
องคการ โดยบุคคลเหลานั้นเห็นวาเปนส่ิงท่ีพึงปรารถนาท่ีชวยทําใหกลุมสามารถบรรลุเปาหมายท่ี
ตองการ 
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 3. ความสําคัญของภาวะผูนํา 
  ผูนํา หรือ ภาวะผูนํา มีสวนสําคัญเกี่ยวกับตัวผูนํา และการปฏิบัติหนาท่ีดานตางๆ 
ของผูนํา ซ่ึงผูนําบางคนอาจไมไดเปนผูบริหาร และผูบริหารหลายๆ คนอาจไมไดเปนผูนํา  
เนื่องจากไมไดแสดงบทบาทของผูนํา ดังนั้น ภาวะผูนําจึงมีความสําคัญเปนอยางยิ่งในการบริหาร
องคกรหรือหนวยงานทุกๆ หนวยงาน เพราะผูนําเปนหลักสําคัญขององคกร ท่ีจะนําพาองคกรหรือ
หนวยงานไปสูความสําเร็จตามวัตถุประสงค หรือตามเปาหมายท่ีกําหนดไว ดวยเหตุนี้ นักการศึกษา
จึงไดกลาวถึงความสําคัญของภาวะผูนําไว ดังนี้ 
  มัลลิกา  ตนสอน (2545, หนา 165) กลาววา ภาวะผูนําเปนศิลปะท่ีจําเปนและสําคัญ
อยางยิ่งตอนักบริหารท่ีจะนําองคการไปสูความสําเร็จ เนื่องจาก ผูนําจะมีสวนสําคัญในการกําหนด
ปญหา ตัดสินใจ วางแผน และรับผิดชอบตอความอยูรอด หรือการพัฒนาของกลุม หากมองแตผิว
เผินเราจะเห็นวาการเปนผูนําเปนเร่ืองไมยากลําบาก แตการเปนผูนําท่ีดีเปนส่ิงท่ีทําใหสมบูรณยาก 
ปจจุบันนี้องคการตางๆ มักประสบปญหาการขาดแคลนผูนําในอุดมคติท่ีมี วิสัยทัศน คุณธรรม 
ความเสียสละและเปนประชาธิปไตย การเสริมสรางภาวะผูนําเปนทักษะท่ีบุคคลสามารถเรียนรูและ
พัฒนาไดจากการฝกฝนความสามารถในการใชอํานาจ และชักจูงใหผูอ่ืนปฏิบัติตาม หรือการใช
ศิลปะในการใชอิทธิพลใหผูอ่ืนปฏิบัติตามจนประสบความสําเร็จตามเปาหมายของกลุม เราจะเห็น
วา ผูนําและภาวะผูนําจะตองไปดวยกัน โดยผูนําจะตองแสดงภาวะผูนําและบุคคลท่ีแสดงภาวะผูนํา
ก็จะเปนผูนําของกลุม 
  ชูชาติ  พวงสมจิตต (2546,  หนา 6) กลาวถึง ความสําคัญของภาวะผูนําวา องคการ
แตละองคการประกอบดวยปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุด  คือ  คน  ซ่ึงธรรมชาติของคนหากมีตั้งแตสองคนข้ึน
ไปมาอยูรวมกันจะเกิดปฏิสัมพันธ เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคเดียวกัน คือ  การยอมรับอิทธิพลทาง
ใจและการลงมือปฏิบัติตามผูมีอิทธิพลเหนือกวา กําหนดใหเกิดการรวมมือรวมใจดําเนินการไปสู
จุดหมาย โดยที่ทุกคนเกิดความพึงพอใจดวย ในภาวะเชนนี้ผูนําจึงเปนผูมีบทบาทนําเพื่อนรวมงาน 
หรือผูใตบังคับบัญชาในดานตางๆ ดังนั้น การกําหนดนโยบายของกลุมหรือหนวยงานการวางแผน 
ผูเช่ียวชาญในการปฏิบัติงานเปนผูนําการเปล่ียนแปลง เปนผูประสาน เปนผูใหความสะดวก เปน 
ผูติดตอดูแล ใหความสนับสนุนและชวยเหลือเปนผูรับผิดชอบแทนหนวยงานนั้นๆ หรือเปน
ตัวแทนติดตอกับบุคคลภายนอกและเปนตัวแทนหรือสัญลักษณของกลุม 
  พัชรี   จิรรังชัย (2546, หนา 14) กลาวถึง ความสําคัญของภาวะผูนําวามีความสําคัญ
ตอกระบวนการเชิงระบบทุกงาน ซ่ึงเปนการเสริมสรางศักยภาพของผูนําใหเต็มความสามารถให
เกิดพลังอิทธิพลในการครองใจผูใตบังคับบัญชา ผูรวมงานใหความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงาน 
ท้ังยังเปนปจจัยสําคัญท่ีทําใหผูนําเกิดบารมี ไดความเชื่อม่ัน ความนับถือ กําลังใจ ความอบอุนใน
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การรวมทีมหรือกลุมดําเนินกิจกรรมใหบรรลุเปาหมาย  อยางไรก็ตามในยุคศตวรรษท่ี 21 เม่ือ
องคการทั้งหลายตองเผชิญกับการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วและมีปญหาท่ีทาทายใหมๆ เกิดข้ึนมากมาย 
บทบาทของผูนําจึงทวีความซับซอนและเพ่ิมความสําคัญยิ่งข้ึน ผูนําในอนาคต ตองมีทักษะและ
สมรรถนะใหมๆ ไดแก ความสามารถในการคิดเชิงซับซอน ความสามารถในการเรียนรูดวยตนเอง 
ความสามารถดานพฤติกรรมท่ียืดหยุนไดมากข้ึน ความไวตอการรับรูทางวัฒนธรรม ความสามารถ
วิเคราะหกระบวนการ และความสามารถในการประกอบอาชีพอิสระ เปนตน 
  กลาวโดยสรุป ภาวะผูนํามีความสําคัญ คือ ผูนําองคการสามารถใชภาวะผูนําเปน
พลังรวมใหเกิดการรวมมือรวมใจไปสูการเปล่ียนแปลง ประสานใหความสะดวก ติดตอดูแล ให
ความสนับสนุนและชวยเหลือรับผิดชอบแทนหนวยงานนั้นๆ  หรือเปนตัวแทนติดตอกับ
บุคคลภายนอก สัญลักษณของกลุมใหเกิดพลังในการครองใจผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงาน ท้ังยัง
สามารถใชนวัตกรรมใหมๆ เปนเคร่ืองมือในการทํางาน ซ่ึงเปนปจจัยสําคัญท่ีทําใหผูนําเกิดบารมี 
ไดความเชื่อม่ัน ความนับถือ สรางขวัญและกําลังใจ ความอบอุนในการรวมทีม ท่ีกลุมดําเนิน
กิจกรรม ใหบรรลุเปาหมายและเปนตัวอยางในการปฏิบัติงานใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพ 
 4. ทฤษฎีเก่ียวกับบทบาทของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
  ผูบริหารโรงเรียนท่ีมีผลตอความสําเร็จในการบริหารโรงเรียนในยุคของการปฏิรูป
การศึกษาปจจุบัน คือ ผูนําการเปล่ียนแปลง ซ่ึงทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงท่ีไดรับการยอมรับ
และนําไปศึกษากันอยาง กวางขวางท่ัวโลก คือ ทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของ แบส (Bass, 
1985) ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยมีความสนใจศึกษาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงตามทฤษฎีของ แบส ท่ี
ประกอบดวย (1) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (2) การสรางแรงบันดาลใจ (3) การกระตุนทาง
ปญญา และ (4) การคํานึงถึงปจเจกบุคคล 
  มีนักวิชาการดานการศึกษาไดกลาวถึงบทบาทของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงไว
มากมาย รวบรวมท่ีนาสนใจไดดังนี้ 
  ประยุทธ  ชูสอน (2547, หนา 28) กลาวไววา การพัฒนาสถานศึกษาเพื่อนําไปสูการ
เปล่ียนแปลงอยางมีประสิทธิผล อยางยั่งยืน และเปนท่ีตองการของผูปกครอง นักเรียน ตลอดท้ัง
บุคลากรทุกฝายท้ังในโรงเรียนและนอกโรงเรียน นักวิชาการหลายทานตางแสดงทัศนะตรงกันวา 
ผูบริหารโรงเรียนเปนปจจัยหลักท่ีสําคัญท่ีจะแสดงบทบาทความเปนผูนําแหงการเปล่ียนแปลงใน
สถานศึกษาอยางผูบริหารมืออาชีพ ผูบริหารโรงเรียนในยุคของการเปล่ียนแปลงในปจจุบัน
จําเปนตองไดรับการพัฒนาวิชาชีพอยูเสมอ เนื่องจากโรงเรียนเปนหนวยงานแรกท่ีมีหนาท่ีจัดการ
เรียนการสอนใหแกกุลบุตร กุลธิดา โดยมีผูบริหารโรงเรียนเปนผูนํา ความมีภาวะผูนําท่ีเขมแข็งของ
ผูบริหารโรงเรียนเปนคุณลักษณะสําคัญของโรงเรียนท่ีประสบผลสําเร็จ ซ่ึงในชวงสองทศวรรษท่ี
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ผานมาไดมีการศึกษาภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิผล แลวพบวามีพัฒนาการของทฤษฏีภาวะผูนํามา
ตามลําดับจนในปจจุบัน มีแนวคิดทฤษฎีใหมท่ีมีชื่อเสียง มีความสําคัญยิ่งและเปนท่ียอมรับกันมาก 
คือ แนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ท้ังนี้ เนื่องจากภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเปน 
การเปลี่ยนแปลงในกระบวนทัศนท่ีเนนความเปนผูนําท่ีมีวิสัยทัศน มีการกระจายอํานาจหรือให
อํานาจผูอ่ืน มีคุณธรรม และกระตุนผูอ่ืนใหมีความเปนผูนํา ซ่ึงภาวะผูนําลักษณะนี้กําลังเปนท่ี
ตองการอยางยิ่งในสังคมท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว 
  วิเชียร  วิทยอุดม (2548, หนา 150–164) กลาวไววา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเปน
กระบวนการของการนําเพื่อการเปล่ียนแปลงมากกวาการคงท่ี ซ่ึงมีลักษณะท่ีสําคัญดังตอไปนี้ 
   (1) เปนผูนําท่ีกระตุนบุคคลใหทํางานโดยทําใหมีภารกิจท่ีมากข้ึน มีจุดมุงหมายท่ี
สูงข้ึน มีความเช่ือม่ันในความสามารถท่ีจะบรรลุภารกิจพิเศษท่ีกําหนดไวอยางชัดเจน 
   (2) เปนผูนําซ่ึงจุดประกายใหผูตามคลอยตามใหบรรลุถึงความสนใจ เพื่อ
ประโยชนตอองคการ 
   (3) เปนบุคคลท่ีมีความสามารถท่ีมีอิทธิพลเหนือผูตาม 
  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเปนลักษณะของผูนําท่ีมีความสามารถนําไปสูการ
เปล่ียนแปลงท่ีสําคัญ ดวยการทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงในวิสัยทัศน กลยุทธและวัฒนธรรมของ
องคการ ตลอดทั้งการสงเสริมนวัตกรรมในผลิตภัณฑและเทคโนโลยี ผูนําการเปล่ียนแปลงจะไมใช
ส่ิงจูงใจท่ีมีตัวตน เพื่อควบคุมการเปล่ียนแปลงท่ีเฉพาะกับผูตามแตจะมุงดานคุณภาพ เชน วิสัยทัศน 
คานิยมสวนบุคคล ความเช่ือ และคุณภาพของผูนํา จุดมุงหมายของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง คือ 
มุงความสําเร็จมากกวาลักษณะเฉพาะของผูนํา และมุงความสัมพันธกับสมาชิกของกลุม ในท่ีนี้จะ
บรรยายถึงลักษณะ 2 ประการ ของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดังนี้ 
   (1) วิธีการเปล่ียนแปลงเชิงปฏิรูปท่ีเกิดข้ึน ผูนํามักจะตองเผชิญหนากับความ
ตองการที่จะเปล่ียนแปลงองคการจากผลการปฏิบัติงานท่ีไมดีไปสูผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถ
ยอมรับได หรือจากผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถยอมรับไดไปสูผลการปฏิบัติงานท่ีสูงมากยิ่งข้ึน ผูนํา
อาจไดรับการคาดหวังท่ีจะเปล่ียนแปลงบริษัทจากท่ีวิกฤติไปสูมาตรฐานท่ีดีข้ึน เพื่อสราง
ความสําเร็จใหกับเปาหมายขององคการซ่ึงผูนําปฏิรูปจะตองพยายามปรับปรุงวัฒนธรรมองคการ 
หรือวัฒนธรรมกลุมยอยโดยพยายามสรางกระบวนการของการเปล่ียนแปลงองคการ โดยมี
รายละเอียดดังตอไปนี้ 
    (1.1) เพิ่มการรับรูของพนักงาน ผูนําการเปล่ียนแปลงจะทําใหสมาชิกของ
กลุมรับรูถึงความสําคัญของงาน คุณคาของรางวัล และวิธีการที่จะไดรับรางวัลเหลานั้น โดยผูนํา
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การเปล่ียนแปลงจะชี้ใหพนักงานเกิดความภูมิใจวาบริษัทของเขาเปนบริษัทอันดับหนึ่งในธุรกิจ
นั้นๆ ในขณะเดียวกันผูนําควรช้ีถึงรางวัลดานการเงินท่ีจะไดรับจากความสําเร็จดวย 
    (1.2) การชวยเหลือพนักงานใหเกิดความสนใจนอกเหนือจากผลประโยชน
ของตนเอง ผูนําการเปล่ียนแปลงจะชวยสมาชิกของกลุมหรือพนักงานของเขาใหมองเห็นภาพท่ี
ชัดเจนของทีมและองคการวามีจุดใดบางท่ีควรตองดูแลและปรับปรุง เพื่อใหพนักงานเกิด 
การรวมมือดวยตนเอง 
    (1.3) การชวยพนักงานใหแสดงการปฏิบัติ เพื่อบรรลุผลสําเร็จดวยตนเอง 
ผูนําการเปล่ียนแปลงจะชวยพนักงานใหไปสูจุดท่ีมีความพอใจ เพื่อการปฏิบัติใหบรรลุผลสําเร็จ
ดวยตนเอง 
    (1.4) การชวยพนักงานใหเขาใจถึงความจําเปนท่ีตองการเปล่ียนแปลง ผูนํา
การเปล่ียนแปลงตองชวยสมาชิกของกลุมใหเขาใจความตองการสําหรับการเปล่ียนแปลงท้ัง
ทางดานอารมณและสติปญญา ประเด็นสําคัญ คือ การเปลี่ยนแปลงจะรวมถึงดานทําเลท่ีตั้งท่ีไม
สะดวกและความไมสะดวกสบายอ่ืนๆ ผูนําการเปล่ียนแปลงท่ีมีประสิทธิผลจะใหความสําคัญกับ
สวนประกอบดานอารมณ เพื่อตอสูกับการเปล่ียนแปลงอยางเปดเผย ซ่ึงการเปล่ียนแปลงของ
องคการจะเหมือนกับหัวเล้ียวหัวตอของชีวิต ซ่ึงผลลัพธสุดทายคือตองบรรลุผลสําเร็จ 
    (1.5) การเปนผูบริหารท่ีมีการตอบสนองโดยฉับพลัน เพื่อสรางการปฏิรูป 
ผูนําจะมีการประชุมวิเคราะหกับผูบริหารจํานวนมาก มีการกระตุนใหเกิดการเปล่ียนแปลง ผูบริหาร
ตองรวมใชวิสัยทัศนของผูบริหารระดับสูงท้ังในดานความจําเปนและมุงสูความสําเร็จ เพื่อนํา
วิสัยทัศนมาปรับปรุงในองคการ ผูนําเชิงรูปจึงตองใหความสําคัญกับโอกาสที่มีอยูและสามารถฉวย
โอกาสเหลานั้นไวได 
    (1.6) ความมุงม่ันสูความสําเร็จท่ียิ่งใหญ ผูนําควรสรางทัศนคติและกระตุน
ดานศีลธรรมและจริยธรรมของพนักงานใหมากข้ึน โดยการนําธุรกิจเขาสูความยิ่งใหญไดอยางมี
ประสิทธิผลกําไร และมูลคาหุนท่ีสูงข้ึน มีการเนนดานจริยธรรมและการบริการลูกคาดวยคุณภาพ 
    (1.7) การยอมรับทัศนะท่ีกวางไกลในระยะยาว ผูนําการเปล่ียนแปลงควร
ยอมรับทัศนะที่กวางไกล และในเวลาเดียวกันก็สังเกตองคการของเขาและองคการอ่ืนในธุรกิจ
เดียวกัน โดยมีการกระตุนสมาชิกของกลุมใหพนักงานพัฒนาตนเอง และองคการสูอนาคตและมี
ทัศนะท่ีกวาง 
   (2) คุณภาพสําคัญ 4 ประการ ของผูนําการเปล่ียนแปลง ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะมี
ลักษณะสวนท่ีเปนภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิภาพ ดานคุณภาพ 4 ประการท่ีมีประโยชนตอการทําให
เกิดการปฏิรูปดังนี้ 
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    (2.1) ผูนํ าการ เป ล่ียนแปลงจะเปนผู มีความสามารถพิ เศษ  ผูนํ าการ
เปล่ียนแปลงจะมีวิสัยทัศน และความรูสึกของภาระหนาท่ี มีการเอาใจใสในงาน มีความม่ันใจดวย
ผลจากประสบการณท่ีเกี่ยวกับช่ือเสียงของผูนํา ซ่ึงจะทําใหสมาชิกของกลุมมีความซ่ือสัตย มีความ
ภาคภูมิใจ มีศรัทธาอยางแรงกลา มีความภักดีและไววางใจในส่ิงท่ีผูนําตองการที่จะทําใหสําเร็จ 
    (2.2) ผูนําการเปล่ียนแปลงจะมีลักษณะภาวะผูนําท่ีมีความสามารถท่ีจะจูงใจ
ผูใตบังคับบัญชาใหกระทําตามท่ีตนตองการ ผูนําการเปล่ียนแปลงจะมีความสามารถชักจูง
ผูใตบังคับบัญชาใหทําตาม โดยมีการสื่อสารวิสัยทัศนอยางชัดเจนและม่ันใจ มีอารมณดี ตลอดจน
สรางความรูความเขาใจใหถูกตองแกผูใตบังคับบัญชา 
    (2.3) ผูนํ าการเปล่ียนแปลงจะมีแรงกระตุนด านสติปญญา  ผูนํ าการ
เปล่ียนแปลงจะมีการกระตุนสมาชิกของกลุมใหทดสอบดวยวิธีการเกา หรือวิธีการใหมๆ มีการ
สรางบรรยากาศซ่ึงกระตุนความคิดสรางสรรค และความคิดท่ีเกิดข้ึนเองจากการหยั่งรู ใน
ขณะเดียวกันก็เนนวิธีการใหเหตุผลดวยความรอบคอบ เหลานี้ทําใหสมาชิกของกลุมเกิดการยอมรับ
และมีการพัฒนาดานสติปญญา 
    (2.4) ผูนําการเปล่ียนแปลงจะใหความสําคัญเปนรายบุคคล มีการพัฒนา
ความสามารถของผูใตบังคับบัญชา ศึกษาความตองการของแตละบุคคล ใหความสําคัญและความ
เช่ือถือในแตละบุคคล ผูนําจะใหความสนใจพิเศษแกสมาชิกของกลุมเปนรายบุคคล ผูนําการ
เปล่ียนแปลงจะใชเวลาในการส่ือสารความรูสึกเคารพ ผูนําการเปล่ียนแปลงจะเนนพัฒนาสมาชิก
ของกลุมเปนรายบุคคลดวยการพูดคุย เกี่ยวกับเปาหมาย อาชีพ และโอกาสในการพัฒนาของแตละ
บุคคล 
  สุเทพ  พงศศรีวัฒน  (2556) กลาววา  ผูนําแหงการเปล่ียนแปลง  เปนผูนําท่ีมี
ความสามารถในการนําการเปล่ียนแปลงโดยการสรางวิสัยทัศน กลยุทธ และวัฒนธรรมขององคการ 
พรอมไปกับการสงเสริมใหเกิดการริเร่ิมสรางสรรคใหไดผลงาน ผลิตภัณฑ และเทคโนโลยีใหม ๆ 
อีกดวย ผูนําการเปล่ียนแปลงจะไมใชแรงจูงใจทางวัตถุ เพ่ือมีอิทธิพลเหนือผูตามแตจะเนนการใช
ส่ิงท่ีมีลักษณะเชิงนามธรรมมากกวา เชน การใชวิสัยทัศน คานิยมรวม และการสรางความสัมพันธ
ตอกัน การพยายามทําใหกิจกรรมตางๆ ท่ีทํามีความหมายเชิงคุณคา การสรางความเขาใจและ
ความรูสึกรวมของผูตาม โดยตลอดกระบวนการของการเปล่ียนแปลง ความเปนผูนําแหงการ
เปล่ียนแปลงจึงข้ึนอยูกับคุณลักษณะเฉพาะตัวของผูนํา เชน คานิยม ความเช่ือ และคุณลักษณะอ่ืน 
เชน ความมีบารมีหรือความเสนหาของผูนําเองมากกวาการใชกระบวนการแลกเปล่ียนระหวางผูนํา
กับผูตาม ผูนําแหงการเปล่ียนแปลงจะเนนท่ีความมีประสิทธิผลของงาน ในบริบทของการ
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เปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วและซับซอนของโลกยุคปจจุบัน ความเปนผูนําแหงการเปล่ียนแปลงจึง
เหมาะสมและมีการนําไปใชแทบทุกองคการอยางแพรหลาย 
  รัตติกรณ  จงวิศาล (2551) กลาววา ในยุคนี้วงการวิชาการตางมีการศึกษาคนควาวิจัย
เกี่ยวกับตัวแปร หรือปจจัยท่ีจะมีอิทธิพลตอความมีประสิทธิภาพ หรือประสิทธิผลตอองคการ ตัว
แปรหรือปจจัยท่ีจะมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน แรงจูงใจและความพึงพอใจใน 
การทํางานของพนักงานหรือของกลุมทํางาน รวมถึงการพัฒนาสมรรถนะและศักยภาพของ
พนักงาน ซ่ึงปจจัยหนึ่งท่ีสําคัญท่ีไดรับการยอมรับวามีอิทธิพลมาก คือ ภาวะผูนํา ท้ังภาวะผูนําของ
ผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาในทุกๆ ระดับ และท้ังภาวะผูนําของพนักงานทุกๆ คนในองคการดวย 
  ในทศวรรษท่ีผานมาการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูนําท่ีมี
ประสิทธิภาพมีจํานวนมาก แตมีแนวคิดทฤษฎีหนึ่งท่ีไดรับการยอมรับและกลาวถึงกันมาก คือ 
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ซ่ึงมีงานวิจัยนับหม่ืนๆ เร่ืองท่ีสนับสนุนทฤษฎีนี้ในท่ัวโลกและยืนยันวา 
ทฤษฎีสามารถนําไปประยุกตใชได และสามารถพัฒนาภาวะผูนํานี้ไดในทุกองคการ และใน
ประเทศตางๆ ไมวาจะเปนองคการที่อยูในอเมริกา ยุโรป หรือในเอเชีย สําหรับในเอเชีย มีการศึกษา
วิจัยในองคการธุรกิจอุตสาหกรรมท้ังขนาดเล็ก และขนาดใหญโดยเฉพาะในประเทศญ่ีปุน ฮองกง 
สิงคโปร และในประเทศไทยพบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงนี้มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของ
องคการ ผลการปฏิบัติงาน ท้ังของกลุม และของผูใตบังคับบัญชา เจตคติตอการทํางาน ความพึง
พอใจในการทํางาน ความผูกพันตอองคการ พฤติกรรมความเปนพลเมืองดี รวมถึงการพัฒนา
บุคลากรในองคการ และตัวแปรหรือปจจัยอ่ืนๆ อีกมากมาย 
  กลาวสรุปไดวา ผูบริหารโรงเรียนเปนปจจัยหลักสําคัญท่ีจะแสดงบทบาทความเปน
ผูนําแหงการเปล่ียนแปลงในสถานศึกษา โดยการนําภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมาใชใหเกิด
ประโยชนเปล่ียนแปลงจากส่ิงเกาไปสูส่ิงใหม มีความมุงม่ันและพยายาม เพื่อใหเกิดการเปล่ียนแปลง 
ท่ีดีข้ึน เพื่อใหบรรลุผลตามเปาหมายรวมกัน นําไปสูการพัฒนาอยางสรางสรรค 
 5. ความหมายของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง มีชื่อเรียกเปนภาษาไทยท่ีพบโดยท่ัวๆ ไป เชน ภาวะผูนํา
แบบเปล่ียนแปลง ภาวะผูนําการปฏิรูป ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
  วัลภา  อิสระธานันท (2545, หนา 26) ใหความหมายของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง  
หมายถึง กระบวนการที่ผูนํามีวิสัยทัศน สามารถเสริมสรางอํานาจ สรางการยึดม่ันผูกพันตอ
เปาหมายองคการ และจูงใจผูตามใหปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนดไว โดย
คํานึงถึงผลประโยชนขององคการมากกวาผลประโยชนสวนตน 
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  วันชัย  ธงชัย (2547, หนา 10) กลาววา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง หมายถึง ผูนําท่ี
กระตุนใหเกิดความสนใจระหวางผูรวมงานและผูตาม ทําใหเกิดการตระหนักรูในเร่ืองภารกิจ และ
วิสัยทัศนของทีม โดยผูนําจะยกระดับวุฒิภาวะ และอุดมการณของผูรวมงาน ผูตาม และองคการ 
ตลอดจนพัฒนาความสามารถของผูรวมงาน และผูตามไปสูระดับความสามารถและศักยภาพท่ี
สูงข้ึน 
  ชนะ พงศสุวรรณ (2548, หนา 7) ใหความหมายไววา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบริหารมีอิทธิพลตอผูรวมงานโดยเปล่ียนแปลงความพยายามของผูรวมงาน
ใหสูงข้ึนกวาความพยายามท่ีคาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูรวมงานไปสูระดับท่ีสูงข้ึนและมี
ศักยภาพมากข้ึน ทําใหเกิดความตระหนักรูในพันธกิจ และวิสัยทัศนขององคการ 
  แคทลียา ศรีใส (2548, หนา 27) ไดกลาวถึง เบส (Bass) ท่ีใหความหมายของ ภาวะ
ผูนําการเปล่ียนแปลง หมายถึง ผูนําจะเปนผูกระตุนใหผูตามมีความตองการที่สูงข้ึน ทําใหตระหนัก
ถึงความตองการ สํานึกในความสําคัญ คุณคาของจุดมงหมาย และวิธีท่ีจะทําใหบรรลุจุดมุงหมาย 
ใหคํานึงถึงผลประโยชนของทีม องคการ นโยบายมากกวาผลประโยชนสวนตัวและยกระดับความ
ตองการใหสูงข้ึน 
  บุญมี กอบุญ (2548, หนา 20) ใหความหมายของ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
หมายถึง พฤติกรรมของผูนําในองคกรท่ีสงผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา ทํา
ใหผูใตบังคับบัญชาสามารถแสดงพลังแหงความมุงม่ันเต็มศักยภาพของแตละบุคคลโดยมุงหวังให
ไดผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในระดับสูง 
  สุชาดา รังสินันท (2550, หนา 114) ใหความหมายวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
หมายถึง ภาวะของบุคคลท่ีตองการใหเกิดการเปล่ียนแปลงข้ึนในองคการในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง ตอง
ทํางานรวมกับบุคคล และผลักดันใหเกิดการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนตามท่ีตองการ 
  กนกวรรณ วิเชียรเขต (2551, หนา 28-29) ไดสรุปและใหความหมายของ ภาวะผูนํา
การเปล่ียนแปลงไววา หมายถึง ระดับพฤติกรรมของผูบริหารท่ีแสดงใหเห็นในการจัดการหรือการ
ทํางานท่ีเปนกระบวนการเปล่ียนแปลงความหมายของผูรวมงาน ใหสูงข้ึนกวาความพยายามท่ี
คาดหวัง เปนผลใหการปฏิบัติงานเกินความคาดหวัง พัฒนาความสามารถและศักยภาพไปสูระดับท่ี
สูงข้ึน โดยผูบริหารแสดงบทบาททําใหผูรวมงานรูสึกไววางใจ ตระหนักรูภารกิจ และวิสัยทัศน 
ความจงรักภักดี และจูงใจใหผูรวมงานมองไกลเกินกวาความสนใจของตน ซ่ึงนําไปสูการบรรลุ
ประสิทธิผลขององคการ 
  ขวัญชัย จะเกรง (2551, หนา17-18) ไดอธิบายความหมายของ ภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลง ไววา หมายถึง ระดับพฤติกรรมของผูบริหารท่ีแสดงใหเห็นในการจัดการหรือการ
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ทํางานท่ีเปนกระบวนการเปล่ียนแปลง กระตุนความพยายามของผูรวมงานใหสูงข้ึนกวาความ
พยายามท่ีคาดหวัง เปนผลใหการปฏิบัติงานสูงข้ึนเกินกวาความคาดหวัง พัฒนาความสามารถของ
ผูรวมงาน ไปสูระดับท่ีสูงข้ึน และมีศักยภาพมากข้ึน โดยผูบริหารแสดงบทบาท ทําใหผูรวมงาน
รูสึกไววางใจ ตระหนักรูในภารกิจ และวิสัยทัศน มีความจงรักภักดีและเปนแรงบันดาลใจให
ผูรวมงานมองไกลเกินกวาความสนใจของตนเอง เพื่อนําไปสูประโยชนขององคการมากกวา
ประโยชนสวนตน 
  วลีรัตน ตัณฑุลเศรษฐ (2552, หนา 18) ไดใหความหมาย ภาวะผูนําแหง 
การเปล่ียนแปลงวาหมายถึง ผูนําท่ีใชการปฏิสัมพันธกับผูรวมงานในการสรางความรวมมือ สราง
แรงจูงใจใหสูงข้ึน จนสงผลใหผูรวมงานอยากจะเปล่ียนแปลงและยอมรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 
เปนรูปแบบพฤติกรรมท่ีมีความสามารถใชคุณลักษณะของตนในการบริหารงาน การกระตุน
ลักษณะของตนในการบริหารงานไดแก การสรางบารมี การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนเชาว
ปญญาหรือการใชปญญา และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล เพื่อใหเกิดความรวมมือรวมใจ
ระหวางผูรวมงานหรือผูตาม ใหการปฏิบัติงานเปนไปในทิศทางท่ีผูนําหรือผูบริหารตองการให
บรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมาย 
  สุพานี สฤษฎวานิช (2552, หนา 258) ไดใหความหมาย ผูนําการเปล่ียนแปลงไววา 
หมายถึง ผูนําท่ีใชบารมีเพื่อกอใหเกิดการเปล่ียนแปลงท่ียิ่งใหญแกองคกร สามารถพลิกผืนองคกรท่ี
มีปญหานั้นใหประสบความสําเร็จ 
  ไมตรี คงนุกูล (2553, หนา 31) ไดใหความหมาย ภาวะผูนําแหงการเปล่ียนแปลง 
หมายถึง ผูท่ีมีภาวะผูนําในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษาท่ีแสดงวามีความรู ความสามารถ 
ความรับผิดชอบ เปนผูท่ีใหคําม่ันสัญญาอยางเปดเผย เปนผูท่ีมีจิตใจเปนกลาง มีความมุงม่ันใน 
การพัฒนาและบริหาร เพื่อใหเกิดการเปล่ียนแปลงในองคการอยางสรางสรรคและสงผลตอการ
พัฒนาคุณภาพการศึกษา เปนผู ริเ ร่ิมวิสัยทัศน มีความเช่ือในการเรียนรูของนักเรียนวาเปน
ความสําคัญสูงสุดของสถานศึกษา  สามารถทํางานรวมกับผู อ่ืนอยางเห็นคุณคา  และสราง
สัมพันธภาพท่ีดี ส่ือสารเปนและใหการรับฟงอยางท่ัวถึง ทําการเปล่ียนแปลงโดยแสดงออกดวย
พฤติกรรมเชิงรุก กลาตัดสินใจ กลาเส่ียง 
  ณัชญานุช สุดชาดี (2553, หนา 28) ไดใหความหมายของ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
ไววา หมายถึง ระดับพฤติกรรมของผูบริหารที่แสดงใหเห็นในการจัดการหรือการทํางานท่ีเปน
กระบวนการเปล่ียนแปลงความพยายามของผูรวมงานใหสูงข้ึนกวาความพยายามที่คาดหวัง เปนผล
ใหการปฏิบัติงานเกินความคาดหวัง พัฒนาความสามารถและศักยภาพไปสูระดับท่ีสูงข้ึน โดย
ผูบริหารแสดงบทบาทใหผูรวมงานรูสึกไววางใจ ตระหนัก รูภารกิจ และวิสัยทัศน มีความ
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จงรักภักดีและจูงใจใหผูรวมงานมองไกลเกินกวาความสนใจของตน ซ่ึงจะนําไปสูการบรรลุ
ประสิทธิผลขององคการ 
  Bass (1990) กลาวถึง ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงวา หมายถึง ผูนําใหผูตามอยูเหนือ
ความสนใจในตนเองและสูสังคม ผูนําจะยกระดับวุฒิภาวะและอุดมการณของผูตามที่เกี่ยวกับ
ผลสัมฤทธ์ิ การบรรลุสัจจะแหงตน ความเจริญรุงเรืองของสังคม องคการและผูอ่ืน นอกจากนั้น 
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมีแนวโนมท่ีจะกระตุนการมีความหมายของงานในชีวิตผูตามใหสูงข้ึน 
อาจจะชี้นําหรือเขาไปมีสวนรวมในการพัฒนาความตองการทางศีลธรรมใหสูงข้ึนดวย 
  Burn (1990) ใหความหมายของ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงไววา หมายถึง ผูนําท่ี
สามารถเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนใหเปนความจริงไดนําไปสูการปฏิบัติ สามารถทําใหบุคคลสนใจ 
ยินดีปฏิบัติตาม ผูนําการเปล่ียนแปลงจะทํางานท่ีทาทาย เปนผูกําหนดกลยุทธขององคการท่ีจะ
นําไปสูความสําเร็จขององคการ สภาพแวดลอมของการแขงขัน เพราะผูนําการเปล่ียนแปลงสามารถ
เปล่ียนแปลงจากการเปนผูนาํแบบเกา มาสูความเปนผูนําแบบใหม นํามาซ่ึงความสําเร็จขององคการ 
  Galpin and Herndon (2007, p. 83) ไดใหความหมายไววา ภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลง หมายถึง ความรับผิดชอบในฐานะผูดูแลควบคุม เปนผูท่ีใหคําม่ันสัญญาอยางเปดเผย 
เปนผูท่ีมีจิตใจเปนกลางและเปนผูท่ีฟงเสียงขององคการ 
  กลาวสรุปไดวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง หมายถึง ผูนําท่ีสามารถเปล่ียนแปลง
วิสัยทัศนใหเปนความจริง สามารถทําใหองคการเกิดการเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึนกวาเดิม ซ่ึงมี
องคประกอบดังนี้ การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา 
และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
 6. ความเปนมาของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
  ผูนําการเปล่ียนแปลงเปนผูท่ีมีความสําคัญตอการบริหารจัดการองคกรอยางยิ่งเพราะ
ผูนําท่ีมีทักษะการบริหารงานทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงไปในทางที่ดีกวาท่ีเปนอยูในปจจุบันและ
สรางความเขมแข็งใหเกิดข้ึนกับองคกรจนทําใหองคกรประสบความสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพและ
มีประสิทธิผลมีนักวิชาการดานการศึกษาไดกลาวถึง ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงไวมากมาย รวบรวม
ท่ีนาสนใจไดดังนี้  
  ตวงรัตน  จินตชาติ (2546, หนา 15) ไดเสนอทฤษฎีท่ีช้ีวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
นั้นมีพฤติกรรมอยางไร โดยระบุตัวบงช้ีผูนําท่ีเปนแบบอยาง เชน ผูนําแบบมีบารมีวา ผูนําจะตอง
เอาความเช่ือม่ันของผูตามในความถูกตองของผูนํา และมีการยอมรับอยางปราศจากคําถามตอผูนํา  
ความหลงใหลในตัวผูนํา รวมท้ังความต้ังใจท่ีจะเชื่อฟงดวย ทฤษฎีภาวะผูนําแบบมีบารมีนี้ระบุถึง
ลักษณะของผูนําท่ีไดรับการมองวาเปนผูมีความพิเศษเหนือธรรมดา คือ ผูนําจะมีความตองการใน
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อํานาจอยางแรงกลา มีความเช่ือม่ันในตนเองสูงและมีความต้ังใจสูง พฤติกรรมของผูนําแบบมีบารมี
จะประกอบดวย 1) การสรางภาพประทับใจใหผูตามมีความม่ันใจในตัวผูนํา 2) ประกาศอยางชัดเจน
ถึงเปาหมายทางอุดมการณ เพื่อสรางความผูกพันในตัวผูตาม 3) ส่ือสารใหผูตามทราบถึงความ
คาดหวังอยางสูงท่ีผูนํามีตอผูตาม 4) แสดงความม่ันใจในความสามารถของผูตาม เพื่อสรางความ
ม่ันใจแกผูตาม นอกจากน้ี ผูนําแบบมีบารมีจะมีการสรางวิสัยทัศนในอนาคตทําใหผูตามมีชีวิตท่ีดี
และมีความหมายมากข้ึน และผูนําจะสรางตัวอยางในพฤติกรรมของตนเพ่ือเปนโมเดลทาง
พฤติกรรมใหกับผูตามและหากมีความจําเปนผูนําก็จะแสดงออกเพ่ือกระตุนจูงใจผูตามตามความ
เหมาะสมดวย 
  วันชัย  ธงชัย (2547, หนา 15) กลาววา คอนเกอร ไดอธิบายวา ภาวะผูนําแบบมีบารมี
จะตองมีลักษณะบารมีหรือบุคลิกภาพพิเศษเชิงลบ เชน ผูนําจะทําโครงการขนาดใหญเพื่อโฆษณา
ตนเองเกินจริง เนื่องจากประเมินตนเองสูงเกินไปและการไมยินดีท่ีจะหารือหรือยอมรับคําแนะนํา
จากผูอ่ืน ผูนําแบบนี้จะลมเหลวในการสรางผูสืบทอดท่ีมีความสามารถ ผูนําแบบนี้มักจะทําให
ลูกนองออนแอและคอยพึ่งผูนําและอาจบอนทําลายหรือขจัดผูท่ีมีศักยภาพท่ีจะเปนผูสืบทอดผูนํา 
  สมพร  เมืองแปน (2548, หนา 38-39) ไดระบุขอจํากัดบางประการของผูนําแบบมี
บารมีและไดแนะนําใหมีการขยายทฤษฎีใหครอบคลุมถึงลักษณะพฤติกรรม ตัวบงช้ีบารมี 
สภาพแวดลอมท่ีเอ้ืออํานวย  ตัวอยางเชน แบส เสนอวาผูนําแบบมีบารมีมักจะเกิดข้ึนในท่ีมีการใช
อํานาจแบบปกติลมเหลวในการจัดการกับวิกฤติการณและยังเปนท่ีนาสงสัยเกี่ยวกับคานิยมและ
ความเช่ือดั้งเดิมของผูนําแบบนี้ ดังนั้นตอมาในทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของแบสไดใชคําวา
“การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ” แทนคําวา “การสรางบารมี ” ซ่ึงหมายถึง การมีอิทธิพลเกี่ยวกับ
อุดมการณท่ีระดับสูงสุดของจริยธรรมคือความไมเห็นแกตัวซ่ึงท้ังผูนําและผูตามจะมีการอุทิศ
ตัวอยางดีท่ีสุดเทาท่ีจะทําได ซ่ึง  แบส (Bass, p.12 อางถึงใน ขวัญชัย จะเกรง, 2551, หนา 19-20) ได
ระบุขอจํากัดบางประการของผูนําแบบมีบารมี และไดแนะนําใหมีการขยายทฤษฎีใหครอบคลุมถึง
ลักษณะพฤติกรรม ตัวบงช้ีบารมี สภาพแวดลอมท่ีเอ้ืออํานวย ตัวอยางเชน แบส เสนอวา ผูนําแบบมี
บารมีมักจะเกิดข้ึนในท่ีท่ีการใชอํานาจแบบปกติลมเหลวในการจัดการกับวิกฤตการณ และยังเปนท่ี
นาสงสัยเกี่ยวกับคานิยมและความเช่ือดั้งเดิมของผูนําแบบนี้ ดังนั้นตอมาในทฤษฎีภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงของแบส (Bass) ไดใชคําวา “การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ” แทนคําวา “การสราง
บารมี” ซ่ึงหมายถึง การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณท่ีระดับสูงของจริยธรรมคือ ความไมเห็นแกตัว 
ซ่ึงท้ังผูนําและผูตามจะมีการอุทิศตัวอยางดีท่ีสุดเทาท่ีจะสามารถทําได “การมีอิทธิพลอยางมี
อุดมการณ” แทนคําวา “การสรางบารมี” เนื่องจาก 1) การสรางบารมีเปนตัวแทนของความหมาย
หลายความหมายในการโฆษณา เชน การฉลอง ซ่ึงมีลักษณะเปนการโออวดหรือแสดงความต่ืนเตน
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เกินจริง 2) การสรางบารมีมีความสัมพันธมากเกินไปกับการปกครองแบบเผด็จการและความเปน
ผูนําการเปล่ียนแปลงเทียม เชน ฮิตเลอร (Hitler) มุสโสลินี (Mussolini) 3) สําหรับผูวิจัยบางคน เชน 
เฮาส (House) และคอนเกอร และคานันโก (Conger and Kanungo) กลาววาการสรางบารมีคือ  
การรวมภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงท้ังหมดต้ังแตการสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนปญญา และ 
การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ดังนั้นในการฝกอบรมและในวัตถุประสงค บางงานวิจัยของ 
แบส (Bass) จึงใชคําวา การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณแทนคําวาการสรางบารมี 
  จากความหมายท่ีกลาวมาสรุปไดวา  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational 
Leadership)  หมายถึงพฤติกรรมการปฏิบัติงานของผูนําท่ีแสดงใหผูตามเห็นเปนกระบวนการ
กระตุนใหผูตามมีความตองการและมีความพึงพอใจโดยจูงใจใหผูตามมองเห็น ถึงประโยชนท่ีเกิด
ข้ึนกับองคการ และเปนความภาคภูมิใจในตนเองผูนําตองแสดงวิสัยทัศนและถายทอดวิสัยทัศนไป
ยังผูตามใหมีความมุงม่ันและทุมเทในการปฏิบัติงานตามภารกิจกลาเผชิญกับความเปล่ียนแปลง
สรางเจตคติท่ีดีในการปฏิบัติงานมีการสงเสริมใหผูตามแสดงความคิดเห็นอยางหลากหลายและ
สรางสรรคสามารถวิเคราะหปญหาโดยใชเหตุผลและขอมูลหลักฐานมีความสามารถในการ
ติดตอส่ือสารระหวางบุคคลและมีเทคนิคการมอบหมายงานท่ีดีซ่ึงจะนําไปสูประโยชนขององคกร 
 

ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 
 ทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง เร่ิมตนไดรับการพัฒนาจากการวิจัยเชิงบรรยายผูนํา
ทางการเมือง คือ เบอรน (Burns, 1978) อธิบายถึง ภาวะผูนําในเชิงกระบวนการท่ีผูนํามีอิทธิพลตอ 
ผูตาม และในทางกลับกันผูตามก็สงอิทธิพลตอการแกไขพฤติกรรมของผูนําเชนเดียวกัน ทฤษฎีของ
เบอรน ผูนําการเปล่ียนแปลงพยายามยกระดับการตระหนักรูของผูตาม  โดยการยกระดับ
แนวความคิด และคานิยมทางสังคมใหสูงข้ึน เชน ความยุติธรรม สันติภาพ โดยไมยึดตามอารมณ 
เชน ผูนําจะทําใหผูตามมีแนวคิดจากตัวตนในทุกวัน ไปสูตัวตนท่ีดีกวา เบอรน มีแนวคิดวา ภาวะ
ผูนําการเปล่ียนแปลงอาจจะมีการแสดงออกโดยผูใดก็ไดในองคกรทุกตําแหนงซ่ึงอาจจะเปนผูนํา
หรือผูตาม และอาจจะเกี่ยวกับคนท่ีมีอิทธิพลเทาเทียมกัน สูงกวา หรือต่ํากวาก็ได ซ่ึง Burns (1978,  
p. 3) ไดใหความหมาย ภาวะผูนําวา หมายถึง การท่ีผูนําทําใหผูตามสามารถบรรลุจุดมุงหมายที่
แสดงออกถึงคานิยม แรงจูงใจ ความตองการ ความจําเปน และความคาดหวังท้ังในของผูนําและผู
ตาม Burns เห็นวาภาวะผูนําเปนปฏิสัมพันธของบุคคลท่ีมีความแตกตางกันในดานอํานาจ ระดับ
แรงจูงใจ และทักษะเพื่อไปสูจุดมุงหมายรวมกัน ซ่ึงเกิดไดใน 3 ลักษณะ คือ 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

 28 

  (1) ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน เปนปฏิสัมพันธท่ีผูนําติดตอกับผูตามเพื่อแลกเปล่ียน
ผลประโยชนซ่ึงกันและกัน โดยใชกระบวนการตอรอง ผูนําจะใชรางวัลเพื่อตอบสนองความ
ตองการและเพื่อแลกเปล่ียนกับความสําเร็จในการทํางาน ถือวาผูนําและผูตามมีความตองการอยูใน
ระดับข้ันแรกตามทฤษฎีความตองการลําดับข้ันของมาสโลว เชนการทํางานเพ่ือแลกเปล่ียนกับ
เงินเดือน การจายเงินเพื่อใหออกเสียงลงคะแนนสําหรับการเลือกต้ัง หรือดานจิตใจเพ่ือแลกเปล่ียน
กับการทุมเทความพยายามเพื่อทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายของผูนํากับผูตาม จึงไมเปนเปาหมาย
เดียวกัน ขาดการกําหนดคานิยมและไมกอใหเกิดความเปล่ียนแปลง 
  (2) ภาวะผูนํ าการเปล่ียนแปลง  ผูนํ าและผูตามมีปฏิสัมพันธกันกอให เกิด 
การเปล่ียนแปลงสภาพท้ังสองฝาย คือ เปล่ียนผูตามไปเปนผูนําการเปล่ียนแปลง และเปล่ียนผูนํา
การเปล่ียนแปลงไปเปนผูนําแบบจริยธรรม กลาวคือ ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะตระหนักถึงความ
ตองการของผูรวมงาน คนหาแรงจูงใจของผูรวมงาน และจะกระตุนใหผูรวมงานเกิดความสํานึกถึง
ความตองการความพยายาม ใหผูรวมงานไดรับการตอบสนองยกระดับความตองการของผูรวมงาน
ใหสูงข้ึนตามลําดับข้ันความตองการของมาสโลว และทําใหผูรวมงานเกิดจิตสํานึกของอุดมการณ 
ยึดถือ คานิยมเชิงจริยธรรม เชน อิสรภาพ ความยุติธรรม ความเสมอภาค สันติภาพ สิทธิมนุษยชน 
และการมีเปาหมายรวมกัน 
  (3) ภาวะผูนําแบบจริยธรรม ผูนําการเปล่ียนแปลงจะเปล่ียนเปนผูนําแบบจริยธรรม
อยางแทจริง เม่ือไดยกระดับความประพฤติและความปรารถนาเชิงจริยธรรมของผูนําและผูตามให
สูงข้ึน กอใหเกิดการเปล่ียนแปลงท้ังสองฝาย สรางจิตสํานึกใหผูตามเกิดความตองการในระดับข้ันท่ี
สูงกวาเดิมตามลําดับข้ันความตองการของมาสโลว หรือระดับการพัฒนาจริยธรรมของโคลเบิรก
แลวจึงดําเนินการเปล่ียนสภาพทําใหผูนําและผูตามไปสูจุดมุงหมายท่ีสูงข้ึน 
 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงหรือภาวะผูนําเพื่อการปฏิรูปในยุคปจจุบันใหความสําคัญตอ
การเปล่ียนแปลง ดังนั้น ผูนํายุคใหมตองสามารถทําใหองคการเกิดการเปล่ียนแปลงในทางที่ดี 
ผูบริหารคือ ผูท่ีทํางานประจําใหถูกตอง ในขณะท่ีผูนํา คือ ผูท่ีทําใหเกิดการสรางนวัตกรรมโดยการ
ตัดสินใจเลือกในส่ิงท่ีควรทํา กอใหเกิดการเปล่ียนแปลงและจุดประกายสรางแรงบันดาลใจใหแกผู
ตามใหเกิดการเร่ิมตนและยืนหยัดมุงทุมเทความพยายามปฏิบัติงาน (ไพโรจน กล่ินกุหลาบ, 2551, 
หนา 85) 
 กอนจะมาเปนภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ทฤษฎีภาวะผูนําท่ีเร่ิมตนมากอน คือ ทฤษฎี
ภาวะผูนําแบบมีบารมีโดย แมกซ เวเบอร (Max Weber) ในทศวรรษท่ี 1920 ไดเสนอทฤษฎีภาวะ
ผูนําแบบมีบารมี เม่ือผลงานของเขาไดแปลเปนภาษาอังกฤษในป ค.ศ. 1947 ไดกระตุนความสนใจ
ของนักสังคมวิทยา และนักรัฐศาสตรท่ีศึกษาดานภาวะผูนํา ตอมา ในทศวรรษท่ี 1980 นักจิตวิทยา
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และการจัดการ ไดแสดงความสนใจอยางมากตอภาวะผูนําแบบมีบารมีนี้ เนื่องจากทศวรรษนั้นเกิด
การแปรรูปและมีการฟนฟูองคการตางๆ อยางมาก และผูบริหารองคการตางๆ ในสหรัฐอเมริกามี
การยอมรับกันวา มีความตองการและจําเปนตองมีการเปล่ียนแปลงในการดําเนินการเร่ืองตางๆ 
เพื่อใหองคการสามารถอยูไดในสภาวะท่ีมีการแขงขันทางเศรษฐกิจ ยูคัล และฟลิน (Yukl and Fleet, 
1992) 
 Bass (1990, p.12) ไดระบุขอจํากัดบางประการของผูนําแบบมีบารมี และไดแนะนําใหมี
การขยายทฤษฎีใหครอบคลุมถึงลักษณะพฤติกรรม ตัวบงช้ีบารมี สภาพแวดลอมท่ีเอ้ืออํานวย 
ตัวอยางเชน แบส เสนอวา ผูนําแบบมีบารมีมักจะเกิดข้ึนในที่ท่ีการใชอํานาจแบบปกติลมเหลวใน
การจัดการกับวิกฤตการณ และยังเปนท่ีนาสงสัยเกี่ยวกับคานิยมและความเช่ือดั้งเดิมของผูนําแบบนี้ 
ดังนั้นตอมาในทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของแบส (Bass) ไดใชคําวา “ การมีอิทธิพลอยางมี
อุดมการณ ” แทนคําวา “การสรางบารมี” ซ่ึงหมายถึง การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณท่ีระดับสูงของ
จริยธรรม คือ ความไมเห็นแกตัว ซ่ึงท้ังผูนําและผูตามจะมีการอุทิศตัวอยางดีท่ีสุดเทาท่ีจะสามารถ
ทําได “การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ” แทนคําวา “การสรางบารมี” เนื่องจาก 1) การสรางบารมี
เปนตัวแทนของความหมายหลายความหมายในการโฆษณา เชน การฉลอง ซ่ึงมีลักษณะเปนการโอ
อวด หรือแสดงความต่ืนเตนเกินจริง 2) การสรางบารมีมีความสัมพันธมากเกินไปกับการปกครอง
แบบเผด็จการ  และความเปนผูนําการเปล่ียนแปลงเทียม  เชน  ฮิตเลอร  (Hitler) มุสโสลินี 
3) สําหรับผูวิจัยบางคน เชน เฮาส (House) และคอนเกอร และคานันโก (Conger and Kanungo) 
กลาววาการสรางบารมี คือ การรวมภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงท้ังหมดต้ังแตการสรางแรงบันดาลใจ 
การกระตุนปญญา และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ดังนั้นในการฝกอบรมและใน
วัตถุประสงค บางงานวิจัยของ แบส (Bass) จึงใชคําวา “การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ” แทนคําวา 
“การสรางบารมี” (Bass, p.12 อางถึงใน ขวัญชัย จะเกรง, 2551, หนา 19-20) 
 หลังจากเกิดทฤษฎีภาวะผูนําแบบมีบารมีแลว ไดเกิดมีการพัฒนาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับ
ภาวะผูนําแบบใหมข้ึนมา คือ ทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ท่ีไดมีการกลาวถึงคือ ทฤษฎีภาวะ
ผูนําการเปล่ียนแปลงของเบอรนส (Burns) และแบส (Bass) ในป ค.ศ. 1985 แตทฤษฎีท่ีไดรับการ
ยอมรับวาเปนทฤษฎีภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิภาพและมีงานวิจัยท่ีเกี่ยวของสนับสนุนมากมาย รวมท้ัง
มีการฝกอบรมเพื่อพัฒนาภาวะผูนําตามทฤษฎีดวยคือภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของแบส (Bass) 
 1. องคประกอบของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง  
  สําหรับทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของ Bass (1985, pp.14-32 อางถึงใน 
ขวัญชัย จะเกรง, 2551, หนา 19-20) ไดพัฒนาแนวคิดทฤษฏีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงตอจาก Burn
ไดเสนอทฤษฎีภาวะผูนําท่ีมีรายละเอียดมากข้ึน เพื่ออธิบายถึงกระบวนการเปล่ียนสภาพในองคการ
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และไดช้ีใหเห็นถึงความแตกตางระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงแบบมีบารมี (Charismatic) และ
แบบแลกเปล่ียน (Transactional) Bass ไดนิยามภาวะผูนําในแงของผลกระทบของผูนําท่ีมีตอตัวผู
ตามผูนําเปล่ียนสภาพผูตามโดยการทําใหพวกเขาตระหนักในความสําคัญและคุณคาในผลลัพธของ
งานมากข้ึนหรือโดยยกระดับความตองการของผูตามหรือโดยชักจูงใหพวกเขาเห็นแกองคการ
มากกวาความสนใจของตนเอง (Self - interest) ผลจากอิทธิพลเหลานี้ทําใหผูตามมีความเช่ือม่ันและ
เคารพในตัวผูนําและไดรับการจูงใจใหทําส่ิงตางๆ ไดมากกวาท่ีคาดหวังไวในตอนแรก Bass เห็นวา
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเปนมากกวาคําเพียงคําเดียวท่ีเรียกวาบารมี (Charisma) บารมีไดรับการ
นิยามวาเปนกระบวนการซ่ึงผูนําสงอิทธิพลตอผูตามโดยการปลุกเราอารมณท่ีเขมแข็งและความเปน
เอกลักษณของผูนําแบสเห็นวาความมีบารมีมีความจําเปน แตไมเพียงพอสําหรับผูนําการ
เปล่ียนแปลง ท่ีสําคัญอีกสามสวนของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงท่ีมีนอกเหนือจากความมีบารมี คือ 
   (1) ความเสนหาหรือเรียกอีกอยางหนึ่งวาอิทธิพลเชิงอุดมการณ (Idealized 
Influence: II) คือพฤติกรรมท่ีสามารถกระตุนความรูสึกดานอารมณของผูตามใหสูงข้ึนกอใหเกิด
การเลียนแบบผูกพันตอตัวผูนํา 
   (2) การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation: IS) คือ พฤติกรรมของผูนํา
ในการทําความเขาใจกับปญหาไดดี จนสามารถทําใหผูตามมองเห็นปญหาดังกลาวจากมุมมองใหม
ของตนเองได 
   (3) การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) คือ 
พฤติกรรมท่ีผูนําแสดงใหเห็นในการจัดการหรือการทํางานโดยคํานึงถึงความแตกตางระหวาง
บุคคลมีการเอาใจเขามาใสใจเรา มีการติดตอส่ือสารแบบสองทาง และเปนรายบุคคลสนใจและเอา
ใจใสผูรวมงานหรือผูตามเปนรายบุคคล มีการวิเคราะหความตองการและความสามารถของแตละ
บุคคลเปนพี่เล้ียงคอยใหคําแนะนํา และสงเสริมพัฒนาผูรวมงานใหพัฒนาตนเอง 
  ตอมาทฤษฎีของ Bass ไดปรับปรุงใหม (Bass &Avolio, 1990) จึงเพิ่มพฤติกรรมผูนํา
การเปล่ียนแปลงอีก 1 องคประกอบคือการสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation: IM) ซ่ึง
เปนพฤติกรรมของผูนําท่ีเกี่ยวกับการส่ือสาร เพื่อดึงดูดใจสูวิสัยทัศน โดยการใชสัญลักษณเพ่ือให
เกิดการใชความพยายามของผูตามใหสูงข้ึน และการท่ีผูนําแสดงแบบอยางของพฤติกรรมแกผูตาม
เปนตน 
  โมเดลภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบของแบส (Model of the Full Range of Leadership) 
  ในป ค.ศ. 1994 แบส (อางถึงใน รัตติภรณ จงวิศาล, 2543, หนา 22-24) ไดเสนอ
โมเดลภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบ (Model of the Full Range of Leadership) มี 3 แบบ คือ 
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      (1) ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) เปนกระบวนการ
ท่ีผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานและผูตามโดยเปล่ียนแปลงความพยายามของผูรวมงานและผูตามให
สูงข้ึนกวาความพยายามที่คาดหวังพัฒนาความสามารถของผูรวมงาน และผูตามไปสูระดับท่ีสูงข้ึน
และศักยภาพมากข้ึน ซ่ึงกระบวนการท่ีผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงาน หรือผูตามนี้จะกระทําโดยผาน
องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือท่ีเรียกวา “4I’s” คือ 
    1) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized Influence or Charisma 
Leadership:  II or CL) 
    2) การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM)      
    3) การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation:  IS)    
    4) การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration:  IC) 
   (2) ภาวะผูนําการแลกเปล่ียน (Transactional  Leadership) เปนกระบวนการท่ี
ผูนําใหรางวัลหรือลงโทษผูตามข้ึนอยูกับการปฏิบัติงานของผูตามข้ึนอยูกับผลการปฏิบัติงานของผู
ตามผูนําใชกระบวน การแลกเปล่ียนเสริมแรงตามสถานการณผูนําจงใจผูตามใหปฏิบัติงานตาม
ระดับท่ีคาดหวังไวผูนําจูงใจโดยเช่ือมโยงความตองการและรางวัลกับความสําเร็จตามเปาหมาย
รางวัลสวนใหญเปนรางวัล ภายนอกภาวะผูนําแลกเปล่ียนประกอบดวย 1) การใหรางวัลตาม
สถานการณ (Contingent Reward: CR) ผูนําจะทําใหผูตามเขาใจชัดเจนวาตองการใหผูตามทําอะไร
หรือคาดหวังอะไรจากผูตามจากนั้นจะจัด การแลกเปล่ียนรางวัลในรูปของคํายกยองชมเชยประกาศ
ความดีความชอบใหโบนัสเม่ือผูตามสามารถบรรลุเปาหมายตามที่คาดหวังผูนําแบบนี้มักจูงใจโดย
ใหรางวัลเปนการตอบแทน และมักจะจูงใจดวยแรง จูงใจข้ันพื้นฐานหรือจูงใจภายนอก 2) การ
บริหารแบบวางเฉย (Management by Exception) เปนการบริหารงานท่ีปลอยใหเปนไปตามสภาพ 
ผูนําไมพยายามเขาไปยุงเกี่ยวกับการทํางานจะเขาไปแทรกตอเม่ือมีอะไรเกิดผิดพลาดข้ึนหรือการ
ทํางานตํ่ากวามาตรฐานการเสริมแรงมักจะเปนทางลบมีการบริหารงานโดยไมปรับปรุงเปล่ียนแปลง
อะไรแบงไดเปน 2  แบบคือ 
    ก.  การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management-by Exception: MBE-
A) ผูนําจะใชวิธีการทํางานแบบกันไวดีกวาแกผูนําจะคอยสังเกตผลการปฏิบัติงานของผูตามและ
ชวยแกไขใหถูกตองเพื่อปองกันการเกิดความผิดพลาดหรือลมเหลว 
    ข.  การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive Management-by Exception: 
MBE-P) ผูนําจะใชวิธีการทํางานแบบเดิมและพยายามรักษาสภาพเดิมผูนําจะเขาไปแทรกแทรงถา
ผลการปฏิบัติงานไมไดตามมาตรฐานหรือถามีบางอยางผิดพลาด 
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   (3) ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership: LF) หรือ
พฤติกรรมความไมมีภาวะผูนํา (Non-leadership behavior) เปนผูนําท่ีหลีกเล่ียงการแทรกแซงหรือ
รับผิดชอบการปฏิบัติงาน ภาวะผูนําแบบตามสบายเปนลักษณะของความเช่ือท่ีวา “ใหทุกคนทําใน
ส่ิงของตนเอง” ไมมีวิ สัยทัศน เกี่ยวกับพันธกิจขององคกรและความชัดเจนของเปาหมาย
วัตถุประสงคการส่ือสารใหสมาชิกขององคกรไดเขาใจการวางแผนมีนอยมากหรือไมมีเลย ยังไมมี
ความชัดเจนในวิธีการปฏิบัติเกี่ยวกับการตัดสินใจ  การนิเทศและการใหขอมูลปอนกลับมีนอยมาก  
เปนลักษณะของการบริหารท่ีวิกฤตเนื่องจากผูนําไมใชอํานาจ และภาวะผูนําโดยใชอํานาจอางอิง
(Reference Power) สภาพการณเชนนี้มีแนวโนมทําใหสมาชิกขององคกรเกิดความขัดแยงระหวาง
พวกท่ีแขงขันกัน ทําใหขาดความรวมมือท่ีจะกําหนดทิศทางการพัฒนากิจกรรมตามพันธกิจ และมี
แนวโนมท่ีสมาชิกขององคกรจะมีแตความรูสึกสับสน ความเปนหนวยเดียวกันมีนอยและขาดขวัญ
และกําลังใจ 
  ในท่ีนี้ผูวิจัยศึกษาและอธิบายเฉพาะภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง  (Transformational   
leadership) ของผูบริหารสถานศึกษา ตามแนวคิดของ แบส” (Bass, p.12 อางถึงใน ขวัญชัย จะเกรง, 
2551, หนา 19-20) ตามตัวแปรตามทั้ง 4 ดาน ดังนี้ 
   (1) การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ (Idealized Influence) หมายถึง การท่ีผูนํา
ประพฤติตัวเปนแบบอยาง หรือเปนโมเดลสําหรับผูรวมงาน ผูนําจะเปนท่ียกยอง เคารพนับถือ 
ศรัทธาไววางใจ และทําใหผูรวมงานเกิดความภาคภูมิใจเมื่อไดรวมงานดวยกัน ผูรวมงานจะ
ประพฤติ ปฏิบัติเหมือนกับผูนําและตองการเลียนแบบผูนํา ส่ิงท่ีผูนําจะตองปฏิบัติเพื่อบรรลุถึง
ลักษณะนี้คือ ผูนําตองมีวิสัยทัศน และสามารถถายทอดไปยังผูรวมงาน ผูนําจะตองมีความเสมอภาค
มากกวาการเอาแตอารมณ สามารถควบคุมอารมณไดในสถานการณวิกฤต ผูนําเปนผูท่ีไวใจไดวาจะ
ทําในส่ิงท่ีถูกตองเปนผูมีศีลธรรมและจริยธรรมสูง หลีกเล่ียงท่ีจะใชอํานาจเพื่อผลประโยชนสวน
ตนแตประพฤติตนเพ่ือใหเกิดประโยชนแกผูอ่ืนและเพ่ือประโยชนของกลุมผูนําจะแสดงใหเห็นถึง
ความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความต้ังใจ ความเช่ือม่ันในตนเอง ความแนวแนในอุดมการณ 
ความเช่ือและคานิยมของผูนําจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดีและความมั่นใจของผูรวมงาน 
ทําใหผูรวมงานรูสึกเปนพวกเดียวกับผูนําโดยอาศัยวิสัยทัศนและการมีจุดประสงครวมกัน ผูนํา
แสดงความม่ันใจชวยสรางความเปนหนึ่งเดียวกัน เพื่อบรรลุเปาหมายท่ีตองการ ผูรวมงานจะ
เลียนแบบพฤติกรรมของผูนําจากการสรางความม่ันใจในตนเอง ประสิทธิภาพและการเคารพตนเอง 
ผูนําการเปล่ียนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนเองในการบรรลุเปาหมายในภาระหนาท่ีขององคการ 
   (2) การสรางแรงบันดาลใจ(Inspirational Motivation) หมายถึงการท่ีผูนําจะ
ประพฤติในทางที่จูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจกับผูรวมงานโดยการสรางแรงบันดาลใจ การให
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ความหมายและทาทายในเรื่องงานตอผูรวมงานผูนําจะกระตุนจิตวิญญาณของทีมใหมีชีวิตชีวา มี
การแสดงออกซ่ึงความกระตือรือรนโดยการสรางเจตคติในแงบวก ผูนําจะทําใหผูรวมงานสัมผัสกับ
ภาพท่ีงดงามในอนาคต ผูนําจะสรางและส่ือความหวังท่ีผูนําตองการอยางชัดเจนผูนําจะแสดงความ
อุทิศตัว ความผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน ผูนําจะแสดงความเช่ือม่ันและแสดงใหเห็น
ถึงความต้ังใจอยางแนวแนวาจะสามารถบรรลุเปาหมายได ผูนําจะชวยใหผูรวมงานมองขาม
ผลประโยชนของตนเองตอเปาหมายระยะยาว และบอยคร้ังพบวา การสรางแรงบันดาลใจนี้เกิดข้ึน
โดยผานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ทําใหผูรวมงานรูสึกวาตนเองมีคุณคา และกระตุนให
พวกเขาจัดการกับปญหาท่ีตนเองเผชิญได สวนการกระตุนทางปญญาชวยใหผูรวมงานจัดการกับ
อุปสรรคของตนเองและเสริมสรางความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
   (3) การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูนํา
กระตุนใหผูรวมงานตระหนักถึงปญหาตางๆที่เกิดข้ึนในหนวยงาน ทําใหผูรวมงานมีความตองการ
หาแนวทางใหมๆมาแกปญหาในหนวยงาน เพื่อหาขอสรุปใหมท่ีดีกวาเดิม เพื่อทําใหเกิดส่ิงใหม
และสรางสรรค โดยผูนํามีการคิดและแกปญหาอยางเปนระบบ มีการต้ังสมมติฐาน การเปล่ียน
กรอบการมองปญหา การเผชิญกับสถานการณเกาๆดวยวิถีทางใหมๆ มีการจูงใจและสนับสนุน
ความคิดริเร่ิมใหมๆ มีการพิจารณาปญหาและการตอบปญหา มีการใหกําลังใจผูรวมงานในการ
แกปญหาดวยวิธีการใหมๆ กระตุนใหผูรวมงานแสดงความคิดและเหตุผล และไมวิพากษวิจารณ
แมวาความคิดนั้นแตกตางไปจากความคิดของผูนํา ผูนําทําใหผูรวมงานรูสึกวาปญหาที่เกิดข้ึนเปน
ส่ิงท่ีทาทายและเปนโอกาสท่ีดีในการที่จะแกไขปญหารวมกันโดยผูนําสรางความเช่ือม่ันตอ
ผูรวมงานวาปญหาทุกอยาง ตองสามารถแกไขได แมบางปญหามีอุปสรรคมากมาย ผูนําจะพิสูจน
ใหเห็นวาจะสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยางไดจากความรวมรวมมือรวมใจในการแกปญหาของ
ผูรวมงานทุกคน ผูรวมงานจะไดรับการตั้งคําถามตอคานิยมของตนเอง ความเชื่อและประเพณี การ
กระตุนทางปญญาจึงเปนสวนท่ีสําคัญของการพัฒนาความสามารถของผูรวมงานในการท่ีจะ
ตระหนัก เขาใจและแกไขปญหาดวยตนเอง 
   (4) การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration) หมายถึง
ผูนําจะมีความสัมพันธกับบุคคลในฐานะเปนผูใหการดูแลเอาใจใสผูรวมงานเปนรายบุคคล และทํา
ใหผูรวมงานรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ ผูนําจะเปนโคชและเปนท่ีปรึกษาของผูรวมงานแตละ
คน เพื่อพัฒนาผูรวมงาน ผูนําจะเอาใจใสเปนพิเศษในความตองการของปจเจกบุคคล เพื่อ
ความกาวหนาของแตละคน ผูนําจะพัฒนาศักยภาพของผูรวมงานใหสูงข้ึน นอกจากน้ีผูนําจะให
โอกาสผูรวมงานในการเรียนรูส่ิงใหมๆ สรางบรรยากาศของการสนับสนุน คํานึงถึงความแตกตาง
ระหวางบุคคลในดานความจําเปนและความตองการ การประพฤติของผูนําแสดงใหเห็นวาเขาใจ



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

 34 

และยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล เชน บางคนไดรับกําลังใจมากกวา บางคนไดรับอํานาจการ
ตัดสินใจดวยตนเองมากกวา บางคนมีมาตรฐานท่ีเครงครัดมากกวา บางคนมีโอกาสสรางงาน
มากกวา ผูนํามีการติดตอส่ือสารสองทาง โดยการเดินดูโดยรอบมีปฏิสัมพันธกับผูรวมงานเปนการ
สวนตัว ใสใจตอความกังวลของผูรวมงาน ผูนําจะรับฟงผูรวมงาน มีการมอบหมายงานเพ่ือเปน
เคร่ืองมือในการพัฒนาผูรวมงาน เปดโอกาสใหผูรวมงานไดใชความสามารถพิเศษอยางเต็มท่ีและ
เรียนรูส่ิงใหมๆ ท่ีทาทายความสามารถ ผูนําจะคอยดูแลใหคําแนะนํา และชวยใหผูรวมงานมี
ความกาวหนาในการทํางานท่ีไดรับผิดชอบอยู โดยผูรวมงานไมรูสึกวาถูกตรวจสอบโดยผูนํา 
  จากการศึกษาแนวคิด และทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงตามทฤษฎีของ (Bassand 
Avolio, 1990 อางถึงใน ขวัญชัย  จะเกรง, 2551, หนา 19) นั้น มีองคประกอบ 4 ดาน ผูวิจัยจึงเลือก
แนวคิดท้ัง 4 ดาน คือ การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา 
และการคํานึงถึงปจเจกบุคคล ท่ีจะนําไปสูกรอบแนวคิดในการวิจัยคร้ังนี้ 
 2. ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง  
  กระทรวงศึกษาธิการ (2550, หนา 8-9) ไดกลาวถึง ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงไววา 
พฤติกรรมท่ีผูนําแสดงใหเห็นในการจัดการหรือทํางาน เปนกระบวนการท่ีผูนํามีอิทธิพลตอเพื่อน
รวมงานโดยการเปล่ียนสภาพหรือเปล่ียนแปลงความพยายามของผูรวมงานใหสูงข้ึนกวาความ
พยายามท่ีคาดหวัง เพื่อพัฒนาความสามารถของผูรวมงานใหไปสูระดับท่ีสูงข้ึนและมีศักยภาพมาก
ข้ึน ทําใหเกิดการตระหนักในการรูถึงในภารกิจและวิสัยทัศนของกลุม มีแรงจูงใจใหผูรวมงานได
มองไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขา เพื่อใหนําไปสูผลประโยชนของกลุมหรือสังคม 
  2.1  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
   กระทรวงศึกษาธิการ (2550, หนา 8-9) ไดอธิบายความหมายไววา การมีอิทธิพล
อยางมีอุดมการณ หมายถึง การท่ีผูนําประพฤติตัวเปนแบบอยางหรือเปนโมเดลสําหรับผูตาม ผูนํา
จะเปนท่ียกยองเคารพ นับถือ ศรัทธา ไววางใจ และทําใหผูตามเกิดความไววางใจ และทําใหผูตาม
เกิดความภาคภูมิใจเมื่อไดรวมงานกัน ผูตามพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูนําและตองการ
เลียนแบบผูนําของเขา 
   ขวัญชัย จะเกรง (2551, หนา 25) ใหความหมายของ การมีอิทธิพลอยางมี
อุดมการณ วา หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบริหารแสดงใหเห็นเปนแบบอยาง สามารถกระตุนอารมณ
ของผูรวมงานใหสูงข้ึน กอใหเกิดการเลียนแบบและผูกพันตอผูบริหาร เห็นวาผูบริหารเปนผูท่ีมี
คุณสมบัติท่ีพิเศษ ทําใหผูรวมงานเกิดการยอมรับ ยกยอง เทิดทูน เคารพนับถือ ศรัทธา ไววางใจ 
และภาคภูมิใจ เม่ือไดรวมงานกัน มีความเช่ือม่ันวาผูบริหารสามารถนําพาพวกเขาเอาชนะอุปสรรค
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ตางๆ ได ผูบริหารตองประพฤติปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดี เพื่อทําใหผูรวมงานรูสึกเปนหนึ่ง
เดียวกัน เพื่อการบรรลุเปาหมายท่ีตองการ 
   ประนอม  แมนมาศวิหค (2553, หนา 4) ไดใหความหมายการมีอิทธิพลอยางมี
อุดมการณวาหมายถึงการท่ีผูนํามีวิสัยทัศน และความสามารถถายทอดใหกับผูปฏิบัตินําไป
ประพฤติตนใหเปนแบบอยางหรือรูปแบบสําหรับผูปฏิบัติ เปนท่ีนายกยอง เคารพนับถือ ศรัทธา 
ไววางใจ และทําใหผูตามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดรวมงานดวย 
   ยูคัล (Yukl) กลาวถึงการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณวา เปนรูปแบบอิทธิพลท่ีไม
ไดมาจากอํานาจหนาท่ีโดยตําแหนงหรือตามประเพณี แตสังเกตไดจากการรับรูของผูตามวาผูนํา
เปนผูมีคุณสมบัติพิเศษลักษณะดังกลาวของผูนําจะทําใหผูตามเกิดการยอมรับและมีความเช่ือม่ันวา
ผูนําจะสามารถนําพวกเขาเอาชนะอุปสรรคตางๆ ได (Yukl, 1994 อางถึงใน กัลยาณี พรมทอม, 
2546, หนา 56) 
   แบส และ อโวลิโอ (Bass, & Avolio) กลาววาการจูงใจดานแรงดลใจเปน
พฤติกรรมของผูนําท่ีเกี่ยวกับการส่ือสารเพ่ือดึงดูดใจสูวิสัยทัศน โดยการใชสัญลักษณเพื่อใหเกิด
การใชความพยายามสูงข้ึนของผูตาม และการที่ผูนําแสดงแบบอยางของพฤติกรรมแกผูตาม (Bass, 
& Avolio, 1990 อางถึงใน ณัฐวุฒิ   เตมียสุวรรณ, 2550, หนา 26) 
   กลาวสรุปไดวาการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ หมายถึง พฤติกรรมของผูนําท่ี
สรางความเช่ือม่ันใหแกผูรวมงานไดวาจะทําใหประสบความสําเร็จไดมีดังนี้ การมีวิสัยทัศนท่ี
ชัดเจนมีความเด็ดขาด มีบุคลิกนาเกรงขาม น้ําเสียงทรงพลัง กลาคิด กลาตัดสินใจ กลาทําและกลา
รับผิดชอบสรางความนาเช่ือถือ เปนท่ียอมรับของผูรวมงานและผูใตบังคับบัญชา มีความมานะ
พยายาม มีความเสียสละ เห็นแกประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน และสามารถควบคุม
อารมณไดในทุกสถานการณ 
  2.2 การสรางแรงบันดาลใจ 
   กระทรวงศึกษาธิการ (2550, หนา 9-10) ไดใหความหมายของการสรางแรง
บันดาลใจ วาหมายถึง การท่ีผูนําจะประพฤติในทางท่ีจูงใจ ใหเกิดแรงบันดาลใจกับผูรวมงานโดย
การสรางแรงบันดาลใจ การใหความหมายและทาทายในเร่ืองงานตอผูรวมงาน 
   แบสและอโวลิโอ (Bass and Avolio) กลาววาการจูงใจดานแรงดลใจ เปน
พฤติกรรมของผูนําท่ีเกี่ยวกับการส่ือสารเพื่อดึงดูดใจสูวิสัยทัศนโดยการใชสัญลักษณเพื่อใหเกิด
ความพยายามสูงข้ึนของผูตาม และเปนการท่ีผูนําแสดงแบบอยางแกผูตาม (Bass and Avolio, 1990 
อางถึงใน ณัฐวุฒิ เตมีนสุวรรณ, 2550, หนา 26) 
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   ขวัญชัย  จะเกรง (2551, หนา 26) ไดใหความหมายวาการสรางแรงบันดาลใจ 
หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบริหารกระตุน จูงใจใหผูรวมงานเกิดแรงบันดาลใจ กระตือรือรน ตระหนัก 
เขาใจ และเห็นคุณคาของเปาหมาย ผูบริหารจะทําใหผูรวมงานสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต 
ผูบริหารจะสรางเจตคติท่ีดีการคิดในแงบวก และสรางส่ือความหวังท่ีตองการอยางชัดเจน ผูบริหาร
อุทิศตัวหรือความผูกพันตอเปาหมาย และวิสัยทัศนรวมกัน สรางความเช่ือม่ัน ความเขาใจ ให
กําลังใจทําใหผูรวมงานเห็นคุณคาของงาน มีความต้ังใจแนวแนในการทํางานและเช่ือม่ันวาจะ
สามารถปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายไดโดยไมเห็นแกประโยชนสวนตน 
   ประนอม  แมนมาศวิหค (2553, หนา 4) ไดใหความหมายวาการสรางแรง
บันดาลใจเปนพฤติกรรมท่ีผูนําประพฤติในทางที่จูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจใหกับผูตาม โดยการ
สรางแรงจูงใจภายใน การทาทายในเรื่องของงานของผูตาม และผูนําจะกระตุนจิตวิญญาณของ
ทีมงานใหปฏิบัติงานดวยความกระตือรือรน 
   กลาวสรุปไดวาการสรางแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมของผูนําในการท่ีจะ
สรางแรงจูงใจใหผูรวมงานไดเห็นความสําคัญและคุณคาของการปฏิบัติงาน เปนแบบอยางท่ีดีแก
ผูรวมงานและผูอยูใตบังคับบัญชา มีความตั้งใจจริงท่ีจะอุทิศตัวเพื่อเปาหมายการปฏิบัติงาน 
สามารถกระตุนใหผูรวมงานเห็นความสําคัญของจุดมุงหมายของการปฏิบัติงานโดยการสรางเจตคติ
ท่ีดีตอเปาหมายการปฏิบัติงานซ่ึงจะเห็นแกประโยชนสวนรวมเปนหลัก เม่ือตองพบกับอุปสรรค 
ผูนําสามารถสรางความเช่ือม่ันใหกับทุกคนในองคการไดวาจะสามารถแกไขปญหาและกาวสูการ
พัฒนาองคการไดอยางม่ันใจ 
  2.3 การกระตุนทางปญญา 
   ศิริวรรณ หวลกระสินธุ (2549, หนา 8) ไดใหความหมายวาการกระตุนการใช
ปญญา หมายถึง วิธีการท่ีผูนํากระตุนผูตามใหแกปญหาดวยดวยวิธีการอยางใหม กระตุนการสราง
ระบบความคิดเรียนรูวิธีการแกปญหาดวยวิธีการอยางสรางสรรค สงเสริมใหผูตามรูจักวิเคราะห
ปญหา แกปญหาอยางเปนระบบ สนับสนุนใหแกปญหาในลักษณะปองกันไวกอนมากกวาตามไป
แกปญหา 
   แบส (Bass) กลาววา การกระตุนการใชปญญาคือพฤติกรรมของผูนําในการทํา
ความเขาใจตอปญหาไดดี จนสามารถทําใหผูตามมองปญหาดังกลาวจากมุมมองใหมของตนเองได 
(Bass, 1985 อางถึงใน ณัฐวุฒิ เตมียสุวรรณ, 2550, หนา 26) 
   กระทรวงศึกษาธิการ (2550, หนา 10) ไดใหความหมายวา  การท่ีผูนํามีการ
กระตุนผูตามใหตระหนักถึงปญหาตางๆ ท่ีเกิดข้ึนในหนวยงาน ทําใหตามมีความตองการหา
แนวทางใหมๆ มาแกปญหาอยางเปนระบบ มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีการต้ังสมมติฐาน การ
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เปล่ียนกรอบการมองปญหาและการเผชิญกับสถานการณเกาๆ ดวยวิถีทางแบบใหมๆ มีการจูงใจ
และสนับสนุนความคิดริเร่ิมใหมๆ ในการพิจารณาปญหาและการหาคําตอบของปญหา มีการให
กําลังใจผูตามในการแกปญหาดวยวิธีการใหมๆ ผูนําจะมีการกระตุนใหผูตามแสดงความคิดและ
เหตุผลและไมวิจารณความคิดของผูตามแมวามันจะแตกตางไปจากความคิดของตนเอง ผูนําทําใหผู
ตามรูสึกวาปญหาท่ีเกิดข้ึนเปนส่ิงท่ีทาทาย และเปนโอกาสท่ีดีท่ีจะแกปญหารวมกันโดยผูนําจะ
สรางความเช่ือม่ันใหแกผูตามวา ปญหาทุกอยางตองมีวิธีแกไข  แมบางปญหาจะมีอุปสรรคมากมาย
ผูนําจะพิสูจนใหเห็นวาสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยางไดจากความรวมมือรวมใจในการ
แกปญหาของผูรวมงานทุกคน ผูตามจะไดรับการกระตุนใหตั้งคําถามตอคานิยมของตนเอง ความ
เช่ือและประเพณี การกระตุนทางปญญาเปนสวนท่ีสําคัญของการพัฒนาความสามารถของผูตามใน
การที่จะตระหนักเขาใจและแกไขปญหาดวยตนเอง 
   ขวัญชัย  จะเกรง (2551, หนา 27) ไดใหความหมายวา การกระตุนทางปญญา 
หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบริหารกระตุนใหผูรวมงานตระหนักรู เขาใจถึงปญหาท่ีเกิดข้ึน และทําให
ผูรวมงานมีความตองการหาแนวทางวิธีการใหมๆมาใชในการแกปญหา ผูบริหารสงเสริมให
ผูรวมงานแกปญหาในแงมุมตางๆ ดวยการคิด วิเคราะห แสดงความคิดเห็นและเหตุผลตางๆ รวม
กันเอง 
   ประนอม  แมนมาศวิหค (2553, หนา 4) ไดกลาวถึงการกระตุนทางปญญาวา 
หมายถึงพฤติกรรมท่ีผูนําแสดงใหเห็นในการจัดการหรือการทํางานท่ีเปนกระบวนการกระตุนให 
ผูปฏิบัติเห็นวิธีการหรือแนวทางในการแกไขปญหาใหมๆ และสงเสริมใหผูปฏิบัติมีการแสดงความ
คิดเห็น มีการวิเคราะหปญหาโดยการใชขอมูลและผูนํายังกระตุนใหผูปฏิบัติเกิดความคิดสรางสรรค
ดวยวิถีทางแบบใหมๆ 
   กลาวสรุปไดวาการกระตุนการใชปญญา หมายถึง พฤติกรรมของผูนําท่ีสามารถ
สรางสรรคความทาทายการใชความคิด โดยการกระตุนใหผูรวมงานกลาแสดงความคิดเห็นตาม
ทัศนคติและประสบการณของตนเองและสงเสริมใหคิดสรางสรรคงานใหมๆอยางไมปดกั้นเปด
โอกาสใหรวมคิดวิเคราะหอยางเปนระบบเพื่อรวมหาวิธีการใหมๆ ในการปฏิบัติรวมกัน ซ่ึงทําให
ผูรวมงานมีการพัฒนาประสิทธิภาพของงานใหสูงข้ึนสงผลใหบรรลุเปาหมายท่ีองคการไดวางไว 
  2.4 การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
   กระทรวงศึกษาธิการ (2550, หนา 10-11) ไดอธิบายเกี่ยวกับการคํานึงถึงความ
เปนปจเจกบุคคลไววา ผูนําจะมีความสัมพันธเกี่ยวของกับบุคคลในฐานะเปนผูนําใหการดูแลเอาใจ
ใสผูตามเปนรายบุคคล และทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ ผูนําจะเปนโคช และเปนท่ี
ปรึกษาของผูตามแตละคน เพื่อการพัฒนาผูตาม ผูนําจะเอาใจใสเปนพิเศษในความตองการของ
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ปจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธ์ิและเติบโตของแตละคน ผูนําจะพัฒนาศักยภาพของผูตามและเพ่ือน
รวมงานใหสูงข้ึน นอกจากนี้ ผูนําจะมีการปฏิบัติตอผูตามโดยการใหโอกาสในการเรียนรูส่ิงใหมๆ 
สรางบรรยากาศของการใหการสนับสนุน คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดานความจําเปน
และความตองการ การประพฤติของผูนําแสดงใหเห็นวาเขาใจและยอมรับความแตกตางระหวาง
บุคคล เชน บางคนไดรับกําลังใจมากกวา บางคนไดรับอํานาจการตัดสินใจดวยตนเองมากกวา บาง
คนมีมาตรฐานท่ีเครงครัดกวา บางคนมีโครงสรางงานท่ีมากกวา ผูนําสงเสริมการส่ือสารสองทาง 
และมีการจัดการดวยการเดินดูรอบๆ มีปฏิสัมพันธกับผูตามเปนการสวนตัว ผูสนใจในความกังวล
ของแตละบุคคล เห็นปจเจกบุคคลเปนบุคคลท้ังหมดมากกวาเปนพนักงานหรือเปนเพียงปจจัย 
การผลิต ผูนําจะมีการฟงอยางมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใสใจเรา ผูนําจะมีการมอบหมายงาน
เพ่ือเปนเครื่องมือในการพัฒนาผูตาม เปดโอกาสใหผูตามไดใชความสามารถพิเศษอยางเต็มท่ีและ
เรียนรูส่ิงใหมๆ ท่ีทาทายความสามารถ ผูนําจะดูแลผูตามวาตองการคําแนะนํา การสนับสนุนและ
การชวยเหลือใหกาวหนาในการทํางานท่ีรับผิดชอบอยูหรือไม โดยผูตามจะไมรูสึกวาเขากําลังถูก
ตรวจสอบ 
   แบส (Bass) กลาววา การมุงเนนความสัมพันธเปนรายคน เปนพฤติกรรมของ
ผูนําท่ีเกี่ยวกับการใหการสนับสนุน การกระตุนใหกําลังใจและการเปนพี่เล้ียงสอนแนะแกผูตาม 
(Bass, 1985 อางถึงใน ณัฐวุฒิ เดมียสุวรรณ, 2550, หนา 26) 
   ขวัญชัย  จะเกรง (2551, หนา 29) ไดใหความหมายของ การคํานึงถึงความเปน
ปจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบริหารแสดงตอผูรวมงานโดยคํานึงถึงความแตกตางระหวาง
บุคคล ดวยความสัมพันธ สนใจ ดูแล เอาใจใสผูรวมงานเปนรายบุคคล อยางใกลชิด สงเสริม 
สนับสนุน ใหกําลังใจ เปนท่ีปรึกษาใหผูรวมงานไดพัฒนาศักยภาพของตนเองใหสูงข้ึนตามความ
ตองการ ความสนใจ และความสามารถ ชวยเหลือช้ีแนะใหประสบการณ การเรียนรูส่ิงใหมๆ ดวย
บรรยากาศการสนับสนุนผูรวมงานอยางเทาเทียมกัน มีการติดตอส่ือสารสองทางเปนรายบุคคล ซ่ึง
จะชวยใหไดขอมูลในการตัดสินใจท่ีดีข้ึน และสามารถลดปญหาคลุมเครือ ทําใหผูรวมงานรูสึกมี
คุณคาและความสําคัญ 
   ประนอม แมนมาศวิหค (2553, หนา 4) ไดกลาววา การคํานึงถึงความเปนปจเจก
บุคคลหมายถึง พฤติกรรมที่ผูบริหารมีความสัมพันธเกี่ยวของกับบุคคลในฐานะเปนผูใหการดูแลเอา
ใจใสผูปฏิบัติเปนรายบุคคล และทําใหผูปฏิบัติรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ และเปนผูคอยให
คําปรึกษาสนใจเร่ืองทุกขสุขของผูปฏิบัติตลอดเวลา 
   กลาวสรุปไดวา การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมที่ผูนํา มี
การสรางปฏิสัมพันธเกี่ยวของกับบุคคล โดยการท่ีเปนผูใหการดูแลและเอาใจใสผูรวมงานเปน
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รายบุคคล มีความสนใจ เขาใจและยอมรับในความแตกตางของแตละบุคคล เปนผูคอยใหการ
สนับสนุน สงเสริมและผลักดันใหผูรวมงานไดปฏิบัติงานท่ีแตละคนมีความสนใจ  และใหแตละคน
มีสวนรับผิดชอบอยางเต็มความสามารถ ทําใหผูรวมงานรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ 
 

การบริหารคุณภาพ 
 
 1. ความหมายของ คุณภาพ 
  การบริหารคุณภาพนั้นสามารถนําลักษณะตางๆ ของผลิตภัณฑท่ีตรงตามจุดหมายใน
การผลิต เพื่อใหไดคุณภาพ นาเช่ือถือ มีประสิทธิภาพ ตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไวเพื่อไปสู
จุดหมายท่ีตองการซ่ึงนักวิชาการหลายทานใหแนวความคิดเกี่ยวกับการบริหารคุณภาพไวดังนี้ 
  สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษาไดใหความหมายของคําวา
คุณภาพไววา “คุณภาพ” หมายถึง คุณลักษณะท่ีพึงประสงคตามดัชนีและเกณฑท่ีกําหนด การมี
มาตรฐานความเปนเลิศโดยท่ีกําหนดมาตรฐานไวตายตัว มีผลการสงเสริมและพัฒนาใหดียิ่งข้ึน 
และมีผลการดําเนินงานท่ีเปนไปอยางถูกตองเหมาะสม 
  พัชนี  นนทศักดิ์ และคณะ (2549, หนา 301) กลาววา คุณภาพ หมายถึง ลักษณะของ
ผลิตภัณฑท่ีตรงตามจุดหมายในการผลิต โดยมีรายละเอียดเฉพาะท่ีกําหนดและสามารถตอบสนอง
ความพึงพอใจของผูใช ในมุมมองภาพกวาง คุณภาพเปนระดับความดีเดนโดยท่ีสามารถเรียงลําดับ
ตามพื้นฐานของสินคาและบริการ ลูกคาเปนผูจัดลําดับและใหคําจํากัดความของคําวา คุณภาพ ใน
แงของรูปราง การใชงาน และความสามารถในการจัดหาได ความยืดหยุน และความนาเช่ือถือ 
คุณภาพผลิตภัณฑจะเปนตัวกําหนดช่ือเสียงขององคการ 
  ศิริพงษ  ลดาวัลย  ณ  อยุธยา  (2550, หนา 20-21) กลาววา คุณภาพ หมายถึง การท่ี
สามารถผลิตสินคา หรือบริการที่มีลักษณะตามท่ีมาตรฐานกําหนดไว และสามารถตอบสนองความ
พึงพอใจของลูกคา ผูซ้ือสินคา หรือผูใชบริการ 
  จากขอมูลขางตนสรุปไดวา คุณภาพ หมายถึง ลักษณะของผลิตภัณฑหรือบริการท่ี
เปนไปตามเกณฑมาตรฐานที่กําหนด และสามารถตอบสนองความตองการและความจําเปน 
ตลอดจนสามารถสรางความพึงพอใจใหแกผูรับบริการได 
 2. แนวคิดและหลักการเก่ียวกับการบริหารคุณภาพ 
  Feigenbuam (1983, p. 112) ไดสรุปหลักการเกี่ยวกับคุณภาพไว 2 หลักเกณฑ คือ 
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   (1) คุณภาพ ถือเปนหนาท่ีความรับผิดชอบของทุกคนในองคการ โดยเร่ิมต้ังแต
ผูบริหารระดับสูงไปจนถึงพนักงานทํางานในระดับลาง คุณภาพไมไดเกิดจากแผนกผลิตเพียง
หนวยงานเดียว 
   (2) คาใชจายทางดานคุณภาพ ควรจะมีการจํากัดคาใชจายในการควบคุม และ
คาใชจายที่เกิดข้ึนจากความผิดพลาดใหนอยท่ีสุด ซ่ึงคาใชจายในการควบคุม คือ ตนทุนการปองกัน 
และตนทุนในการตรวจสอบ สวนคาใชจายท่ีเกิดข้ึนจากความผิดพลาด คือ คาใชจายท่ีเกิดจากความ
ผิดพลาดภายในและคาใชจายท่ีเกิดจากความผิดพลาดภายนอก 
  Juran (อางใน Bank, 1992, p. 70) กลาววา แนวคิดหลักในการบริหารคุณภาพ 
ประกอบดวย 4 เร่ืองใหญๆ คือ 
   (1) คุณภาพและตนทุนคุณภาพ 
   (2) นิสัยคุณภาพ 
   (3) ไตรยางคคุณภาพ 
   (4) ลําดับข้ันความสําเร็จท่ีเปนสากล 
  กลาวสรุปไดวาแนวคิดของจูราน  มุงเนนหลักการเกี่ยวกับการวางแผนและการ
บริหารคุณภาพมากกวาในดานเทคนิคเกี่ยวกับคุณภาพ  โดยกลาววา  คุณภาพไมใชส่ิงที่เพิ่งจะ
เกิดข้ึน  แตตองไดรับการวางแผน ดังนั้น การควบคุณภาพจึงเปนส่ิงจําเปน  ซ่ึงไดสรุปหลักการและ
จัดทําเปน “QualityTrilogy” ข้ึนมาเพื่อใชในการปรับปรุงคุณภาพนั้น จะตองมีการควบคุมคุณภาพ
เปนหลัก 
  หลักการบริหารคุณภาพของเดมมิ่ง คือ การใหองคการมีเปาหมายท่ีแนนอนในการ
ปรับปรุงคุณภาพและการใชเทคนิคการควบคุมทางสถิติ โดยมีผูบริหารระดับสูงเปนผูนํา และตองมี
การบริหารการศึกษาและการฝกอบรมอยางจริงจัง 
  จากแนวคิดและหลักการเกี่ยวกับการบริหารคุณภาพของนักวิชาการท่ีกลาวขางตน   
สรุปไดวา หลักการบริหารคุณภาพ คือ กระบวนการบริหารงานท่ีสงเสริมใหองคการมีเปาหมาย
รวมกัน มีการวางแผนคุณภาพ การควบคุมคุณภาพ การปรับปรุงคุณภาพ และสงเสริมใหบุคลากร
ในองคการทุกระดับตระหนักถึงความสําคัญของคุณภาพองคการ 
 3. การควบคุมคุณภาพ 
  วีระพงษ  เฉลิมจิระรัตน (2541, หนา 35) กลาววา การควบคุมคุณภาพ หมายถึง  
การปฏิบัติการเพ่ือควบคุมคุณภาพของผลิตภัณฑหรือกระบวนการทํางาน (กระบวนการใหบริการ) 
เพื่อคนหาความบกพรองใดๆ ท่ีเกิดข้ึนแลวจํากัด/ขจัดความบกพรองเหลานั้นออกไปจากผลผลิต
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กอนสงมอบใหลูกคาตอไป อาจกลาวไดวา QC เปนกิจกรรมหรือการปฏิบัติการภายใตระบบการ
ประกันคุณภาพ (QA) 
  ณัฏฐพันธ  เขจรนันท (2550, หนา 52-53) กลาววา การควบคุมคุณภาพ หมายถึง  
กระบวนการจัดระบบงานและการปฏิบัติการ เพ่ือใหแนใจวาองคการสามารถดําเนินงาน และสราง
ผลิตภัณฑหรือการบริการที่สอดคลองกับเปาหมายท่ีกําหนดท้ังในดานปริมาณและคุณภาพโดยการ
ตั้งมาตรฐาน เกณฑ และข้ันตอนการดําเนินงานในการติดตาม ตรวจสอบ ประเมิน และแกไข  
ขอบกพรองในการดําเนินงาน การสรางสินคาหรือบริการท่ีมีคุณภาพตามท่ีลูกคาตองการ และใน
ปริมาณท่ีเหมาะสม ปกติองคการตางๆ จะมีวิธีการติดตาม ตรวจสอบ และประเมินคุณภาพสินคา
หรือบริการท่ีแตกตางกัน กระบวนการควบคุมคุณภาพสวนใหญประกอบดวยข้ันตอนท่ีสําคัญ 5 
ข้ันตอน คือ การกําหนดมาตรฐาน การเตรียมระบบการดําเนินงาน การปฏิบัติ การปรับปรุง และ
แกไขขอบกพรอง และการประเมินผล 
  กลาวสรุปไดวา การควบคุมคุณภาพ หมายถึง กระบวนการจัดระบบการทํางานและ
การปฏิบัติการเพื่อควบคุมคุณภาพของผลิตภัณฑหรือกระบวนการทํางาน ตลอดจนการผลิตสินคา
และการใหบริการท่ีมีคุณภาพ และทําใหลูกคาเกิดความพึงพอใจ และสอดคลองกับเปาหมายท่ี
องคการกําหนดท้ังดานปริมาณและคุณภาพ 
 

การบริหารคุณภาพท้ังองคกร 
 
 1. ความหมายของการบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคการ 
  การบริหารคุณภาพที้งองคกรนั้น มีความหมายกับการบริหารงาน เพื่อใหไดคุณภาพ
จึงมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายดังนี้ 
  ณัฏฐพันธ เขจรนันท และคณะ (2550, หนา 69) กลาววา การจัดการคุณภาพท้ัง
องคการหรือ TQM หมายถึง วัฒนธรรมองคการท่ีสมาชิกทุกคนตางใหความสําคัญ และมีสวนรวม
ในการพัฒนาการดําเนินงานขององคการอยางตอเนื่อง โดยมุงท่ีจะตอบสนองความตองการและ
สรางความพอใจใหแกลูกคา 
  เรืองวิทย  เกษสุวรรณ (2545, หนา 37) กลาววา การบริหารงานแบบมุงคุณภาพท้ัง
องคการ เปนแนวคิดผสมผสานท่ีมองไดหลายแงท้ังในแงทฤษฎีองคการและการบริหารสมัยใหม  
กระบวนการทัศนใหม หรือแมกระท่ังปรัชญาการบริหาร เปนแนวทางในการปรับปรุงและ
เปล่ียนแปลงองคการโดยเฉพาะอยางยิ่ง เปนแนวคิดและกลยุทธหนึ่งท่ีใชในการแขงขัน  หรือเพื่อ
ความอยูรอดขององคการ เปนแนวคิดท่ียอมรับความสําคัญของการตัดสินใจโดยขอเท็จจริง  การ
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ผลิตสินคาและบริการที่มีคุณภาพ การบริหารที่ใหความสําคัญกับพนักงานโดยการใหมีสวนรวม
และมอบอํานาจการบริหารคุณภาพท้ังองคการเกี่ยวกับการออกแบบงานใหมๆ การสรางทีมท่ี
กําหนดทิศทางไดดวยตนเอง มีความรวมมือระหวางกลุมตางสายงาน ตองการความวางไววางใจ
และความผูกพันตอองคการรวมท้ังประสานความแตกตางเพื่อใหเกิดความปรองดองกันในองคการ 
  วิฑูรย  สิมะโชคดี (2550, หนา 93) กลาววา TQM คือ ปรัชญา แนวคิด เทคนิคและ
วิธีการในการบริหารจัดการองคกรสูความเปนเลิศ  ซ่ึงยึดเอาความตองการของลูกคาและคุณภาพ
เปนศูนยกลางในทุกกิจกรรมที่ปฏิบัติ โดยใหสมาชิกทุกคนมีสวนรวมปรับปรุงกระบวนการและ
สภาพแวดลอมอยางตอเนื่อง เพื่อบรรลุวัตถุประสงคในการสรางความประทับใจแกลูกคาและมีผล
การประกอบการท่ีเปนเลิศ โดยมีความรับผิดชอบตอสังคมดวย  อันเปนการสรางคุณคาแกองคการ
และสังคมท่ัวท้ังองคการ TQM จึงเปนระบบการบริหารท่ีใหความสําคัญตอความเปนเลิศของ
องคการพรอมกับมีความรับผิดชอบตอสังคมดวย 
  ศิริพงษ  ลดาวัลย ณ อยุธยา (2550, หนา 173-174) กลาววา การบริหารงานแบบมุง
คุณภาพท้ังองคการ เม่ือพิจารณาตามรากศัพทของคําวา TQM ประกอบดวย 3 คํา คือ 
  T (Total) หมายถึง ทุกคน ทุกระดับ ทุกหนวยงาน ทุกปจจัยในการทํางานทุกข้ันตอน
และทุกเวลาตองมีสวนรวมในการสรางคุณภาพ 
  Q (Quality) หมายถึง การทําใหตรงกับความตองการของลูกคาอยางแทจริง หรือการ
สรางความพึงพอใจใหแกลูกคาอยางแทจริงไมวาจะเปนสินคาหรือบริการ 
  M (Management) หมายถึง การบริหารจัดการอยางเปนระบบโดยผูบริหารระดับสูงมี
ความมุงม่ันอยางจริงจังท่ีจะสรางคุณภาพดวยการสรางมาตรฐานการทํางานข้ึนมาใช เนนใหทุกคน
มีสวนรวม สรางทีมงานเพื่อใหเกิดการทํางานเปนทีม และเนนใหมีการตรวจสอบ ปรับปรุง แกไข
ตลอดเวลาอยางตอเนื่อง 
  Total Quality Management (TQM) หมายถึง แนวทางการบริหารองคการที่มุงเนน
การสรางคุณภาพ โดยเนนใหสมาชิกทุกคนในองคการมีสวนรวมและมุงใหเกิดผลสัมฤทธ์ิในระยะ
ยาวดวยการสรางความพึงพอใจใหลูกคา รวมทั้งการสรางผลประโยชนตอบแทนใหกับองคการและ
สังคมโดยรวมดวย 
  กลาวสรุปไดวา หลักการท่ีมีความสําคัญท่ีโรงเรียนควรยึดถือและเปนแนวทางใน
การปฏิบัติของ TQM ในโรงเรียนมีอยู 3 ประการ คือ การมุงใหความสําคัญกับลูกคา นั่นก็คือ 
นักเรียน ผูปกครอง ครูและชุมชน ตองเนนการปรับปรุงกระบวนการทํางานใหไดผลงานท่ีมี
คุณภาพ และตองมีคุณภาพอยางตอเนื่อง ซ่ึงจะตองเปดโอกาสใหสมาชิกทุกคนในโรงเรียนไดมี
สวนรวมคิด รวมแกปญหาและใหมีความรับผิดชอบ รวมกันสามารถแสดงความคิดเห็นไดอยาง
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อิสระไมปดกั้น และตองเปนความคิดเห็นท่ีสมเหตุสมผล เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดรวมกัน ใน
การทํางานรวมกันใหบรรลุเปาหมายท่ีวางไวรวมกันในองคการ 
 2. วัตถุประสงคของ TQM 
  วัตถุประสงคท่ีสําคัญของ TQM คือ การปรับปรุงการทํางานอยางตอเนื่อง เพ่ือให
การดําเนินงานในทุกๆ ดานมีคุณภาพ ผลจากการทํางานท่ีมีคุณภาพจะไดผลิตภัณฑหรือบริการท่ีมี
คุณภาพตามความตองการและความคาดหวังของลูกคา หลักการสําคัญของ TQM โดยสรุปมี 3 
ประการ คือ 
   (1) การมุงความสําคัญของลูกคา โดยผูปฏิบัติงานจะตองระบุใหชัดเจนวางานแต
ละเร่ือง ใครเปนลูกคาหรือเปนผูท่ีจะตองนําผลที่ไดจากการทํางานของเราไปใช และมุงทําใหบุคคล
เหลานั้นมีความพึงพอใจในผลงานท่ีไดรับ 
   (2) การปรับปรุงกระบวนการทํางาน เพ่ือใหการทํางานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน
จะตองมีการปรับปรุงกระบวนการทํางานอยูเสมอ มีวิธีการแกปญหาท่ีเกิดจากการปฏิบัติงานโดยมี
การวางแผน ดําเนินการแกปญหา ตรวจสอบผลการแกปญหา และนําวิธีการแกปญหาท่ีไดผลไป
กําหนดเปนแนวปฏิบัติ 
   (3) การใหทุกคนไดมีสวนรวม ในงานที่เปนภาระหนาท่ีของหนวยงาน โดยทุก
คนตองรับผิดชอบในงานท่ีไดรับมอบหมาย และรับผิดชอบในผลการปฏิบัติงาน โดยรวมของทั้ง
หนวยงานและขององคการรวมกัน 
 3. องคประกอบการบริหารคุณภาพท้ังองคการ (TQM) 
  คําวาองคประกอบท่ีสําคัญของ TQM (The Key elements of TQM) ในท่ีนี้หมายถึง 
ส่ิงท่ีสําคัญท่ีจะทําใหทราบถึงแนวคิดและส่ิงตางๆ ท่ีเกี่ยวของกับ TQM ซ่ึงมีนักวิชาการหลายทาน
กลาวถึงองคประกอบท่ีสําคัญของการบริหารคุณภาพท้ังองคกรในลักษณะตางๆ กัน เชน โกทส  
วิลเล่ียม ดาเล และแซลลิส (สมศักดิ์ ดลประสิทธ์ิ, 2539, หนา 28-30) 
  Goetsch (1994, p.14) กลาวถึงองคประกอบท่ีสําคัญของคุณภาพโดยรวมวามี
องคประกอบ 10 ประการ คือ 
   (1) ผูบริโภค 
   (2) การตระหนักในคุณภาพ 
   (3) การใชแนวคิดเชิงวิทยาศาสตร 
   (4) การมีขอผูกพันระยะยาว 
   (5) การทํางานเปนทีม 
   (6) ปรับปรุงระบบอยูเสมอ 
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   (7) การศึกษาอบรม 
   (8) อิสระในการทํางานภายใตขอบเขต 
   (9) มีวัตถุประสงคชัดเจน มีมิติเดียว 
   (10)  มอบอํานาจและใหผูรวมงานมีสวนรวม 
  Williams (1970) อธิบายวาองคประกอบท่ีสําคัญของ TQM มี 3 ประการคือ 
   (1) เคร่ืองมือ 
   (2) เทคนิค 
   (3) การฝกอบรม 
  Sallis (1992, pp. 134-135) กลาวถึง ระบบคุณภาพท่ีนํามาใชในระบบการรับรอง
คุณภาพการศึกษา ประกอบดวยองคประกอบตอไปนี้ 
   (1) การพัฒนาหนวยงานหรือการวางแผนกลยุทธ 
   (2) นโยบายคุณภาพ 
   (3) อํานาจหนาท่ีทางการบริหาร 
   (4) การจัดองคการคุณภาพ 
   (5) การตลาดและการเผยแพรขอมูลสูสาธารณะ 
   (6) การรับเปนสมาชิก 
   (7) การแนะนําหนวยงาน 
   (8) การใชหลักสูตร 
   (9) การปจฉิมนิเทศ 
   (10)  การบริหารหลักสูตร 
   (11)  การออกแบบหลักสูตร 
   (12)  การบริหารบุคลากร 
   (13)  การใหความเสมอภาค 
   (14)  การติดตามและประเมินผล 
   (15)  การบริหารจัดการ 
   (16)  การพิจารณาความเหมาะสมของสถานท่ีตั้ง 
  ประเด็นสําคัญท่ีนักวิชาการ ไดกลาวถึงและมีความสอดคลองกันของ TQM หรือ 

(Total Quality Management) คือ การทํางานเปนทีม การศึกษาและการฝกอบรม การปรับปรุง
อยางตอเนื่อง ภารกิจและภาวะผูนําการวางแผนและการจัดองคการ และการวัดและขอมูลยอนกลับ 
ซ่ึงมีผลในการนํา TQM ไปใชได 
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  องคประกอบหลักขอ งTQM ท่ีสําคัญๆ ท่ีจะทําใหการนํา TQM ไปใชใหบรรลุผล 
ท่ีตั้งไวใหสําเร็จไปไดดวยดีนั้น มีองคประกอบหลัก ดังนี้ 
   (1) ภาวะผูนํา 
   (2) การศึกษาและการอบรม 
   (3) โครงสรางองคกรท่ีเกื้อหนุน 
   (4) การติดตอส่ือสาร 
   (5) การพิจารณาความดีความชอบ 
   (6) การใชกระบวนการทางสถิติหรือการวัดผลการปฏิบัติงาน 
   (7) การทํางานเปนทีม 
  นอกจากนั้น สมศักดิ์ ดลประสิทธ์ิ (2539, หนา 51) ยังอธิบายถึงระบบการบริหาร
คุณภาพที่เปนรางวัลแหงชาติท่ีนําแนวคิด TQM มาใชเพื่อประเมินบริษัทตางๆและมอบรางวัลของ
ประเทศสหรัฐอเมริกา โดยมีขอกําหนด 7 ประการจะมีองคประกอบยอยท่ีใชในการประเมินเพื่อ 
รับรางวัล ดังนี้  
   (1) ภาวะผูนํา 
    (1.1)  ภาวะผูนําของผูบริหารระดับสูง 
    (1.2)  การบริหารคุณภาพ 
    (1.3)  ความรับผิดชอบตอสวนรวม 
   (2) สารสนเทศ และการวิเคราะห 
    (2.1)  ขอบเขตและการบริหารคุณภาพ และขอมูลสารสนเทศการปฏิบัติงาน 
    (2.2)  การเปรียบเทียบและกําหนดมาตรฐานในดานการแขงขัน 
    (2.3)  การวิเคราะหและการใชขอมูลในบริษัท 
   (3)  กลยุทธการวางแผนดานคุณภาพ 
    (3.1)  กลยุทธดานคุณภาพและกระบวนการวางแผนการปฏิบัติงาน 
    (3.2)  แผนการปฏิบัติงานและแผนดานคุณภาพ 
   (4) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยและการบริการ 
    (4.1)  การบริหารทรัพยากรมนุษย 
    (4.2)  การมีสวนรวมของพนักงาน 
    (4.3)  การศึกษาและฝกอบรม 
    (4.4)  การปฏิบัติงานและจิตสํานึกของพนักงาน 
    (4.5)  ความรูสึกท่ีดีและขวัญของพนักงาน 
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   (5) การบริหารกระบวนการดานคุณภาพ 
    (5.1)  การออกแบบและการเผยแพรคุณภาพการผลิตและการบริการ 
    (5.2)  กระบวนการบริหารผลผลิตของการผลิตและการบริการ และกระบวนการ
สงมอบ 
    (5.3)  กระบวนการบริหาร-กระบวนการเชิงธุรกิจ และการบริการสนับสนุน 
    (5.4)  คุณภาพของผูผลิต 
    (5.5)  การประเมินคุณภาพ 
   (6) คุณภาพและผลของการปฏิบัติงาน 
    (6.1)  คุณภาพการผลิตและการบริการ 
    (6.2)  ผลจากการปฏิบัติงานของบริษัท 
    (6.3)  ผลท่ีไดจากกระบวนการดานธุรกิจและการสนับสนุนการบริการ 
    (6.4)  ผลท่ีไดจากผูผลิตงานของบริษัท 
   (7) การมุงเนนความพึงพอใจของลูกคา 
    (7.1)  การจัดการเกี่ยวกับความสัมพันธกับลูกคา 
    (7.2)  ความรับผิดชอบตอลูกคา 
    (7.3)  การกําหนดความพึงพอใจของลูกคา 
    (7.4)  ความพึงพอใจของลูกคา 
    (7.5)  การเปรียบเทียบความพอใจของลูกคา 
    (7.6)  ความตองการและความคาดหวังของลูกคาในอนาคต 
  ในการวิจัยนี้ ผูวิจัยไดรวบรวมองคประกอบของการบริหารคุณภาพท้ังองคกรโดย
สรุปและบูรณาการจากนักการศึกษาหลายทาน คือ สมศักดิ์ ดลประสิทธ์ิ, เฉลิมชัย ศุขไพบูลย, 
สมควร หอทอง และขอกําหนดใน MBNQA 2002 สรุปไดวา การบริหารคุณภาพท้ังองคการ 
(TQM) ตามองคประกอบหลัก 7 ประการ ดังนี้ 
   1. ภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียน หมายถึง ความสําเร็จของผูบริหารในการ
สรางสรรคและสนับสนุนใหเกิดวัฒนธรรมในการปฏิบัติงานท่ีมีคุณภาพและการใหความสําคัญแก
นักเรียน ครู ผูปกครอง และชุมชน (เฉลิมชัย ศุขไพบูลย, 2544, หนา 43) 
    ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการที่ผูนําใชอิทธิพลหรืออํานาจท่ีตนมีอยูใน 
การชักนําหรือโนมนาว ใหผูบังคับบัญชาภายในองคกรหรือกลุมคนในสถานการณตางๆ เพื่อให
สมาชิกของกลุมไดปฏิบัติหนาท่ีของตนอยางมีประสิทธิภาพท่ีสุดใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
(ประสาน หอมพูล และทิพวรรณ หอมพูล, 2549, หนา 83) 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

 47 

    สมศักดิ์ ดลประสิทธ (2539, หนา 53) กลาววา ระดับของภาวะผูนําจะชวย
ตรวจสอบความเปนผูนําของผูบริหาร และรวมกันสรรสรางและรักษาแนวทางท่ีมุงใหความสําคัญ
กับผูเรียน มีเปาหมายท่ีชัดเจน มีความคาดหวังสูง และระบบภาวะผูนําจะชวยยกระดับการ
ปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ ท้ังยังไดตรวจสอบวา วัตถุประสงคและความคาดหวังเหลานั้นไดมี
การผสมผสานกันในระบบการจัดการในโรงเรียนอยางไร ซ่ึงจะพิจารณาถึงวัตถุประสงคและความ
คาดหวังในการผสมผสานในดานภาวะผูนําเขาไปสูระบบการบริหารโรงเรียน ดังนี้ 
     (1)  ภาวะผูนําของผูบริหารระดับสูง 
     (2)  ภาวะผูนําของระบบและองคการ 
     (3)  ความรับผิดชอบตอสาธารณะ 
    กลาวไดวา ประสิทธิภาพของภาวะผูนําและการใชลักษณะของผูนําใหเกิด
ประโยชนสูงสุดเพื่อสนับสนุนการนํา TQM ไปปฏิบัติ โดยผูบริหารตองสนับสนุนใหพนักงานใช
พรสวรรคหรือความสามารถพิเศษท่ีมีอยูใหเกิดประโยชนมากท่ีสุด รวมถึงการฝกอบรมพนักงาน
ใหมีพฤติกรรมการทํางานเปนทีมอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ันยังเนนความสําคัญของเร่ืองการ
จัดการความขัดแยงภายในทีมงานดวย และเนื่องจากการท่ีพนักงานทุกคนตองมีสวนรวมในการนํา 
TQM ไปปฏิบัติ ดังนั้นทุกคนจึงมีความรับผิดชอบในทุกระดับการทํางานนับต้ังแตคณะ
กรรมการบริหารที่ปรึกษา ไปจนถึงหัวหนาทีมงาน ภาวะผูนําจึงมีความสัมพันธอยางใกลชิดกับแนว
ทางการนํา TQM ไปปฏิบัติอยางมีประสิทธิภาพ ส่ิงท่ีจําเปนในการนํา TQM  ไปปฏิบัติใหประสบ
ผลสําเร็จอีกประการหนึ่งคือ จะตองไดรับการสนับสนุนอยางจริงจังจากผูบริหารระดับสูง กลาวคือ 
ใหเปาหมายการพัฒนาคุณภาพ TQM รวมอยูในเปาหมายขององคการดวย ผูบริหารตองเขามามี
สวนดําเนินการในโครงการพัฒนาคุณภาพขององคการโดยรวมเปนคณะกรรมการบริหาร จัดสรร
ทรัพยากร ติดตามดูแลหรือเปนท่ีปรึกษาทีมงานใหความสําคัญและใหเวลาเพื่อแกปญหาทางดาน
คุณภาพ เชน การใชอํานาจในการเรียกประชุมดวนเพื่อแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน เปนตน 
   2. กลยุทธและการวางแผนปฏิบัติงาน หมายถึง การรวบรวมขอกําหนดในการ
ปฏิบัติในการวางแผนและสรางกลยุทธเพื่อการประกันคุณภาพภายนอกและการบริหาร (เฉลิมชัย 
ศุขไพบูลย, 2544, หนา 43) 
    กลยุทธและการวางแผนปฏิบัติงาน เปนเร่ืองท่ีเกี่ยวกับการทดสอบวาโรงเรียน
กําหนดยุทธวิธีในการดําเนินการอยางไร และส่ิงท่ีจะใชกําหนดในการวางแผนท่ีสําคัญมีอะไรบาง 
การตรวจความถูกตอง การวางแผนลักษณะดังกลาวนําไปแปลสูระบบการบริหารท่ีมีการปฏิบัติงาน
อยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะมุงไปท่ีการปฏิบัติตอผูเรียนเปนอันดับแรก 
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    การวางแผนกลยุทธของโรงเรียน แบงเปนดังนี้ 
     (1) กระบวนการวางแผน 
     (2) วางแผนครอบคลุม  มีข้ันตอน  มีหลักการบริหารและข้ันตอนใน 
การวางแผนท้ังในระยะส้ันและระยะยาว คํานึงถึงองคประกอบกอนการวางแผน เชน ความคาดหวัง
ของนักเรียน ผูปกครอง ชุมชน องคกรภายนอก เชน ความเขมแข็ง/ความออนแอของชุมชน สภาพ
การเดินทาง  แหลงความรูในทองถ่ิน เทคโนโลยี และรายไดเฉล่ียของผูปกครอง เปนตน 
     (3) วัตถุประสงคของยุทธศาสตรท่ีกําหนด ตองกําหนดวัตถุประสงคระยะ
ส้ันและระยะยาว และเปาหมายความสําเร็จท่ีชัดเจน 
     (4) การดําเนินงานตามแผน ดําเนินงานตามแผนบรรลุวัตถุประสงคท่ี
กําหนดไว มีผูรับผิดชอบ และมีการประเมินผลการดําเนินตามตัวช้ีวัดท่ีกําหนดไว นําผลการ
ดําเนินงานตามแผนมาเปรียบเทียบกับเปาหมายของโรงเรียน นักเรียน ผูปกครองและชุมชน 
    การปรับเปล่ียนโครงสรางขององคการหรือของสถานศึกษาท่ีสนับสนุนวิธีคิด
และวิธีการทํางานอยางเปนกระบวนการเพื่อเกื้อหนุน ความรวมมือกัน การทํางานเปนทีม การ
ประสานงานขามหนวยงาน การมีหนวยงานสนับสนุน และการมีท่ีปรึกษาจากภายนอกคอยช้ีแนะ 
จะทําใหการบริหารคุณภาพท้ังองคการ (TQM) ของสถานศึกษาหรือขององคการมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งข้ึน 
   3. การพัฒนาและการจัดการทรัพยากรมนุษย หมายถึง ความสําเร็จของความ
พยายามท่ีจะพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงาน เพื่อใหบรรลุจุดประสงคของคุณภาพใน
หนวยงานและจุดประสงคของการปฏิบัติงาน 
    การพัฒนาและการจัดการทรัพยากรมนุษย เปนการพัฒนาบุคลากรตาม
วัตถุประสงคในการปฏิบัติงานของโรงเรียน ลักษณะดังกลาวจะเปนความพยายามของโรงเรียนท่ีจะ
สรางและรักษาบรรยากาศท่ีจะนําไปสูการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ การรวมกันทํางานอยางเต็มท่ี 
และความเจริญกาวหนาของหนวยงานและบุคลากรในหนวยงานดวย โรงเรียนมีแผนพัฒนา
บุคลากรท้ังในดานทักษะและคุณภาพชีวติท่ีสอดคลองกับแผนยุทธศาสตรและแผนปฏิบัติงานของ
โรงเรียน มีการออกแบบ ระบบการประเมินคุณภาพผลงานและระบบการใหผลตอบแทนแก
บุคลากร มีการอบรมและพัฒนาบุคลากรทุกระดับอยางสมํ่าเสมอ เปดโอกาส สงเสริมและกระตุน
ใหบุคลากรมีสวนรวมในการปรับปรุงการทํางานอยางตอเนื่อง สรางสรรคสภาพแวดลอมและ
บรรยากาศในการทํางานใหถูกสุขลักษณะ และมีกิจกรรมท่ียกระดับคุณภาพชีวิตบุคลากร 
    การพัฒนาทรัพยากรมนุษยนับวาเปนองคประกอบท่ีมีความสําคัญตอการ
จัดการคุณภาพโดยรวม โดยเฉพาะแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับท่ี 9 เนนการพัฒนา
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ทรัพยากรมนุษยเปนสําคัญ เพราะถือวามนุษยเปนปจจัยที่สําคัญท่ีสุดในการบริหารและการจัดการ
ถามนุษยไดรับการพัฒนาแลว ทุกส่ิงทุกอยางก็จะพัฒนางายข้ึน ขณะเดียวกันการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยจะเกี่ยวของกับการพัฒนาบุคลากรในองคกร การวางแผนการอบรมตามความจําเปนของ
บุคลากรเพื่อเนนการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิผล การสงเสริมความรูและทักษะท่ีจําเปนแก
บุคลากรตามความถนัดและความสนใจ สอดคลองกับตําแหนงงาน สงเสริมใหบุคลากรในโรงเรียน
มีความรู ความสามารถ และการพัฒนาอยางตอเนื่อง ตลอดจนสงเสริมขวัญและกําลังใจของ
บุคลากรในโรงเรียน (สมชาย เทพแสง, 2548, หนา 54) 
    การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงเปนองคประกอบสําคัญในการพัฒนาคุณภาพ
โดยรวม  การใหการศึกษา และการฝกอบรมใหพนักงานทุกคนไดเรียนรูและเขาใจในระบบ 
การบริหารคุณภาพท้ังองคการ (TQM) เพื่อจะทําใหทุกคนมีสวนรวมในการพัฒนาปรับปรุงคุณภาพ
และเปนการฝกรากฐานจิตสํานึกแหงคุณภาพใหเกิดข้ึน 
   4. สารสนเทศและการวิเคราะห หมายถึง ประสิทธิผลของการเก็บรวบรวมขอมูล
ขาวสารการวิเคราะหและเนนจุดสําคัญสําหรับการวางแผนและการปรับปรุงอยางมีคุณภาพ 
    สารสนเทศและการวิเคราะห เปนเร่ืองท่ีจะตรวจสอบดานการบริหารและ
ประสิทธิผลของการใชขอมูลและสารสนเทศท่ีจะนําไปใชสนับสนุนเร่ืองตางๆ ท่ีเปนภาระหนาท่ีท่ี
จะตองปฏิบัติใหเกิดประสิทธิภาพ โดยมีการจัดการกับขอมูลและสารสนเทศ การเปรียบเทียบ
มาตรฐาน และการวิเคราะหและใชขอมูลในระดับสถานศึกษา ดังนี้ 
     (1) เคร่ืองมือและวิเคราะหการบริหารจัดการในองคกร องคกรตองมีการวัด
และวิเคราะหระบบการบริหาร เพ่ือประกอบการตัดสินใจเลือกหัวขอการวัดท่ีครอบคลุม สามารถ
บอกถึงความสามารถทางวิชาการได เม่ือไดผลการวัดมาแลวตองนํามาวิเคราะห จากนั้นผูบริหาร
ตองนําเอาขอดี/ขอดอยไปวางแผนเพ่ือปรับปรุงใหดีข้ึนไป 
     (2) การบริหารขอมูลสารสนเทศ องคกรตองมีขอมูลของหนวยงานยอย 
ทีมงาน นักเรียน ผูปกครอง ชุมชนและสภาพแวดลอมตางๆ ขององคกร มีระบบการจัดเก็บขอมูลท่ี
มีคุณภาพและสามารถสนองตอบความตองการในการจัดการบริหารได นอกจากนั้น ควรมีอุปกรณ
จัดเก็บ (คอมพิวเตอร) โปรแกรมท่ีใชสะดวกเหมาะสมกับความตองการในการบริหาร 
    ขอบขายสารสนเทศท่ีสําคัญในสถานศึกษา ประกอบดวย ขอมูลสารสนเทศท้ัง
ในและนอกสถานศึกษา (มหาวิทยาลัยราชภัฎธนบุรี, 2551, หนา 355-356) ดังนี้ 
    ระบบบริหารทั่วไป 
     (1) นักเรียน ผูเรียน 
     (2) ครู และบุคลากรทางการศึกษา 
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     (3) อาคารสถานท่ี 
     (4) ครุภัณฑ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชและเทคโนโลยี 
     (5) วัสดุส้ินเปล้ือง 
     (6) การเงิน 
    ระบบการเรียนการสอน 
     (1) หลักสูตรและโปรแกรมการเรียน 
     (2) กิจการนักเรียน 
     (3) กิจกรรมรวมหลักสูตร 
     (4) สมาคมศิษยเกา 
    ระบบการขนสง ติดตอส่ือสาร 
     (1) การขนสง 
     (2) การส่ือสารและไปรษณีย 
     (3) โทรศัพทและเทคโนโลยีสารสนเทศ 
    ระบบบริการตางๆ ในสถานศึกษา 
     (1) ระบบบริหารสถานศึกษา 
     (2) ระบบบริการอาคาร 
     (3) ระบบการซอมบํารุง 
     (4) ระบบบัญชี และการควบคุม 
    ระบบสังคม (บริบท หรือขอมูลสารสนเทศนอกสถานศึกษา) 
     (1) นโยบาย 
     (2) โอกาส 
     (3) ภัยคุกคาม 
     (4) รูปแบบของระบบบริหาร 
     (5) ดัชนีทางการศึกษา 
     (6) ดัชนีท่ีเกี่ยวของกับการศึกษา (ประชากร เศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม 
ภูมิศาสตร คมนาคม กําลังคน เปนตน) 
   การดําเนินการใหมีการติดตอส่ือสารอยางท่ัวถึงระหวางหนวยงานตางๆ ภายใน
องคการเพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกัน นอกจากนั้น การทําความเขาใจและการประชาสัมพันธอยาง
ท่ัวถึงในสถานศึกษาหรือในองคการตางๆ ดวยหนังสือเวียน จดหมายขาว บอรดประกาศ ตลอดจน
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ขอเสนอแนะตางๆ ในการปรับปรุงคุณภาพ จะสงเสริมการบริหารคุณภาพท้ังองคการ (TQM) 
ประสบความสําเร็จยิ่งข้ึน 
  5. กลุมวิชาการและทีมงานในโรงเรียน หมายถึง ทีมงานในกลุมสาระวิชา ปฏิบัติงาน
โดยมีมาตรการในการแสดงใหเห็นถึงความกาวหนาท่ีประสพความสําเร็จและการปรับปรุงคุณภาพ
ดวยมาตรการภายในท่ีเปนเชิงปริมาณ 
   กลุมวิชาการและทีมงานในโรงเรียนมีลักษณะดังตอไปนี้ 
    (1) วัฒนธรรมการทํางานและความยืดหยุนตอการจัดการศึกษาที่ตอบสนอง
ความตองการของผูเรียน การส่ือสารท่ีมีความรูและทักษะท่ีเอ้ือเฟอตองาน สถานท่ีและบรรยากาศท่ี
ดี 
    (2) กลุมงานท่ีกระฉับกระเฉงมีชีวิตชีวาและทีมงานท่ีพรอมจะปรับปรุง
เปล่ียนแปลง พรอมชวยเหลือซ่ึงกันและกันในทีมงาน มีความสัมพันธตอกันในแตละกลุมยอย 
เรียนรูเปาหมายและมีจุดประสงครวมกัน มีความเปนผูนํา 
    (3) มีการใหขวัญและกําลังใจ มีการยอนกลับขอมูล รวมทั้งมุงหวังท่ีจะทํางาน
เพื่อนักเรียนและผูปกครองสูง 
    (4) มีการวางแผนท่ีจะนําไปสูความสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ 
    (5) มีคุณลักษณะเฉพาะและทักษะปฏิบัติเหมาะสมกับงาน การนิเทศสําหรับ
บุคลากรใหม และใหการพัฒนาและฝกอบรมอยางสมํ่าเสมอสําหรับทีมงาน 
   พฤติกรรมการทํางานเปนทีมอยางมีประสิทธิภาพเนนความสําคัญของเร่ืองการ
จัดการความขัดแยงภายในทีมงาน เนื่องจากการท่ีพนักงานทุกคนตองมีสวนรวมในการนําการ
บริหารคุณภาพท้ังองคการ (TQM) ไปปฏิบัติ ดังนั้น ทุกคนจึงมีความรับผิดชอบในทุกระดับการ
ทํางาน นับต้ังแตคณะกรรมการบริหารที่ปรึกษา ไปจนถึงหัวหนาทีมงาน การที่บุคคลากร
ผูปฏิบัติงานจะตองมีการวางแผนการทํางานเพ่ือเปาหมายเดียวกัน มีการติดตอประสานงานและ
รวมมือการทํางานตามระดับความรูความสามารถและขอบเขตท่ีรับผิดชอบ เพื่อทําใหแผนงานท่ีได
รวมกันกําหนดไวสามารถนําไปปฏิบัติไดจริงและบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย ดังนั้น การสราง
ทีมงานจึงมีความสัมพันธอยางใกลชิดกับแนวทางการนําการบริหารคุณภาพท้ังองคการ (TQM) ไป
ปฏิบัติอยางมีประสิทธิภาพ 
  6. กระบวนการบริหารจัดการ หมายถึง ประสิทธิผลของระบบและการปฏิบัติให
ม่ันใจในคุณภาพของการบริการของโรงเรียนท่ีใหการสนับสนุนการปฏิบัติงาน (เฉลิมชัย  
ศุขไพบูลย, 2544, หนา 43) 
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   การบริหารจัดการการศึกษามักมุงเนนท่ีการเจริญเติบโตขององคการ ยุทธศาสตร
ท่ีใชจึงมุงไปที่ผลผลิตทางดานปริมาณมากกวาคุณภาพ จากสภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจและสังคม 
การเปล่ียนแปลงกระบวนทัศนในการบริหารจัดการองคกรจึงเปนส่ิงท่ีสําคัญโดยเฉพาะอยางยิ่ง 
องคกรในปจจุบันจะเนนคุณสมบัติขององคกรใหอยูในรูปขององคกรแหงการเรียนรู เพื่อสรางขีด
ความสามารถในการแขงขันและความม่ังค่ังขององคกร 
   วิวัฒนาการของการเรียนรูในองคการ มี 3 ยุค คือ 
    (1) องคกรรูปแบบเดิม มุงเนนท่ีการเงิน การศึกษา บางองคการมีหลาย
หลักสูตร ผลการเรียนอยูท่ีวาสอบผานหรือไม เปนการศึกษาในรูปแบบท่ี “สอบได แตปฏิบัติไมได
จริง” การพัฒนาบุคลากรจึงอยูในแนวคิดและรูปแบบเดิมๆ 
    (2) องคกรแหงการเรียนรู มุงเนนการนําสวนท่ีเรียนรูมาปฏิบัติใหเกิดเปน
ประสบการณแตรูจริงในท่ีสุด มีการวิเคราะหใหผลงานดีข้ึน และมีการพัฒนาอยางตอเนื่องในระบบ
การศึกษา มุงเนนผูเรียนเปนสําคัญ ลักษณะการบริหารเปนการกระจายและมอบอํานาจ 
    (3) องคกรแหงการพัฒนา มุงเนนในเร่ืองการพัฒนาและปรับปรุงอยาง
ตอเนื่อง สรางองคความรูและนวัตกรรมใหมใหเกิดข้ึน บทบาทของผูนําองคการมีลักษณะเปนท่ี
ปรึกษาดานการพัฒนาผลการดําเนินการและผูนําการเปล่ียนแปลง 
   การสรางดัชนีชี้วัด หรือตัวชี้วัดผลปฏิบัติงานอยางชัดเจน เปนการควบคุม
กระบวนการปฏิบัติงานโดยใชวิธีการทางสถิติในทุกระดับ เพื่อใหการวัดผลการปฏิบัติงานมี
ความหมายในทางท่ีถูกตองและสามารถนําไปใชเปนเคร่ืองมือในการแกปญหาได เพื่อใชในการ
ประเมินผลงานของพนักงานเปนบุคคลหรือเปนทีม รวมถึงการวัดระดับความพึงพอใจของ
บุคคลากร วิธีการวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานเชิงสถิตินับวาเปนหัวใจสําคัญในการปรับปรุง
คุณภาพเพราะจะทําใหไดขอมูลท่ีเปนจริงและสามารถประเมินประสิทธิภาพในการทํากิจกรรมหรือ
ปฏิบัติงานได 
  7. ผลของการดําเนินงานในโรงเรียน หมายถึง ผลของระบบซ่ึงใหความสําคัญแก
นักเรียน ครู ผูปกครองและชุมชน การรับฟงความตองการและความคิดเห็น ตลอดจนความสําเร็จใน
การตอบสนองส่ิงเหลานี้ เปนระบบท่ีสรางข้ึนเพื่อตอบแทนความสําเร็จในผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานแตละคนหรือทีมงานหรือแผนกตางๆ ซ่ึงเปนผลมาจากมีระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน มีการปรับปรุงกระบวนการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
ตลอดท้ังการสงเสริมใหกําลังใจแกบุคคลากรหรือพนักงานผูท่ีตั้งใจปฏิบัติงาน ตั้งใจปรับปรุงงาน มี
การประกาศเกียรติคุณบุคคลากรหรือพนักงานท่ีมีสวนรวม การยกยองชมเชยผูท่ีทุมเทหรือสราง
ความสําเร็จใหแกสถานศึกษาหรือองคการ การใหรางวัลรวมถึงการสงเสริมสนับสนุนหรือเล่ือน
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ตําแหนงใหแกบุคคลากรหรือพนักงานผูปฏิบัติงานท่ีมีคุณภาพ ซ่ึงนับเปนวิธีการที่สงเสริมใหเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริหารคุณภาพท้ังองคการ (TQM) ของหนวยงานหรือ
สถานศึกษา 
   แนวทางทั้ง 7 ประการท่ีไดกลาวมาแลวเปนองคประกอบหลักของการนํา 
การบริหารคุณภาพท้ังองคการ (TQM) ไปปฏิบัติในองคการหรือสถานศึกษา เพื่อเปาหมายใน 
การปรับปรุงคุณภาพของผลงานหรือการใหบริการ เพื่อใหสามารถตอบสนองตอความตองการของ
ลูกคาในขณะน้ันและมีการพัฒนาดานคุณภาพอยางตอเนื่องเพ่ือใหผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพ
สูงข้ึนและนาสนใจสอดคลองกับความตองการของลูกคาท่ีเปล่ียนไป 
 4. การประยุกตใชแนวคิดการบริหารคุณภาพท้ังองคการในสถานศึกษา 
  การที่จะนําแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารคุณภาพท้ังองคการมาใชในองคการใหเกิดผล
ในทางปฏิบัตินั้น องคการจะตองดําเนินการตามประกาศนโยบายคุณภาพ และกําหนดระบบงาน
ขององคการใหมีกิจกรรมท่ีมุงคุณภาพงาน เพื่อใหไดคุณภาพของผลงานในทุกข้ันตอนของกิจกรรม 
และจะเนนการปรับปรุงคุณภาพของการทํางานอยางตอเนื่อง 
  ในการบริหารงานตามแนวคิด TQM ผูบริหารจะอาศัยหลักการบริหารท่ีเปนพันธะ
ผูกพัน และสรางความรับผิดชอบในการบริหารงาน หลักการดังกลาวเปนไปตามแนวคิดของเดม่ิง 
ซ่ึงเปนผูนําแนวคิดเร่ืองการปรับปรุงคุณภาพการผลิตโดยใชกระบวนการทางสถิติไปเผยแพรใน
ประเทศญ่ีปุน หลักการนี้เรียกวา “Deming’14 Management Principle” ไดแก 
   (1) การมีวัตถุประสงคในการปรับปรุงคุณภาพที่แนนอนชัดเจนเพื่อนําไปสูการ
ปรับปรุงผลผลิตและบริการ โดยใชการศึกษาคนควาและนํานวัตกรรมมาปรับปรุงการออกแบบการ
ผลิตและบริการอยางสมํ่าเสมอ 
   (2) การปรับใหเขากับปรัชญาใหมๆ และยอมรับการเปล่ียนแปลง รวมทั้งการนํา
แนวคิดของทุกคนทุกฝายมาใชตัดสินใจรวมกัน นอกจากนี้ ผูบริหารระดับสูงจะตองสราง
วัฒนธรรมดานคุณภาพข้ึนในองคกรจนใหกลายเปนวิถีชีวิต 
   (3) การยึดม่ันในหลักการสรางคุณภาพการผลิตโดยใชกระบวนการทางสถิติ เพื่อ
ใชเปนหลักในการดําเนินกิจกรรมตางๆ ขององคการ 
   (4) การสรางความเช่ือม่ันใหกับผูรับบริการในดานตางๆ สนใจและยอมรับ
แนวคิด ขอเสนอแนะของผูรับบริการ รวมท้ังการตอบสนองความตองการเพื่อใหผูรับบริการพึง
พอใจ 
   (5) ปรับปรุงระบบการทํางานเพ่ือใหเกิดคุณภาพการผลิตและการลดตนทุนอยาง
ตอเนื่อง เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของการผลิตและการบริการ 
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   (6) จัดการฝกอบรมความรูท่ีเกี่ยวกับการปฏิบัติงานท่ีมีคุณภาพใหกับบุคลากรใน
หนวยงานทุกคน โดยอาจจัดใหมีสถาบันเพื่อการฝกอบรมข้ึนเปนการเฉพาะ 
   (7) สรางภาวะผูนํ าทางการบริการให เกิด ข้ึนกับบุคลากรทุกระดับเพื่อ
ประสิทธิภาพการทํางาน 
   (8) ขจัดความกลัวหรืออุปสรรคในการแสดงความคิดเห็นของบุคลากร โดยมีการ
ส่ือสารแบบสองทาง และผูบริหารตองใชวิธีปรึกษาหารือมากกวาการส่ังการ 
   (9) มีการรวมกันทํางานเปนทีม สนับสนุนการทํางานรวมกัน 
   (10)  เนนการกระตุนใหทุกคนมีแรงจูงใจในการทํางาน โดยบอกวิธีการกระทําให
ถึงเปาหมายวาควรทําอยางไร เพื่อนําไปสูการพัฒนาคุณภาพงานเปนหลัก โดยไมยึดติดกับคําขวัญ
หรือเปาหมายท่ีเปนตัวเลขเพียงอยางเดียว 
   (11)  เนนการทํางานโดยคํานึงถึงคุณภาพมากกวาการจะมุงเนนปริมาณ หรือ
มุงเนนการทํางานใหไดตามจํานวนท่ีตองการโดยไมคํานึงถึงคุณภาพ 
   (12)   ขจัดส่ิงท่ีเปนอุปสรรคตอการทํางานของบุคลากร กระตุนใหทุกคนใช
ความสามารถในการทํางานใหเต็มศักยภาพ ใหความเปนธรรมและเอาใจใสบุคลากรทุกคนอยาง 
เทาเทียมกัน 
   (13)  สนับสนุนใหบุคคลากรไดรับการศึกษาและฝกอบรม เพื่อเพ่ิมพูนความรูท่ี
เปนประโยชนในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ รวมท้ังการปรับปรุงการทํางานของตนเองอยาง
สมํ่าเสมอ 
   (14)  จัดคนเขาทํางานใหเหมาะสมเพื่อนําสูการเปล่ียนแปลงท่ีทําใหเกิดคุณภาพ 
  Juran (2009) ซ่ึงเปนนักวิชาการที่เขียนหนังสือ “The Quality Control Handbook” 
ไดพัฒนาแนวคิดเกี่ยวกับ TQM ท่ีเนนการทํางานเปนทีม ประกอบดวย 10 ข้ันตอน ดังนี้ 
   (1) การสรางความตระหนักในความตองการและโอกาสเพ่ือปรับปรุงคุณภาพ 
   (2) การกําหนดเปาหมายการปรับปรุงอยางตอเนื่อง 
   (3) การจัดต้ังองคกรเพื่อสงเสริมกิจกรรมพัฒนาคุณภาพงานโดยการกําหนด
ทีมงาน และการจัดสรรทรัพยากรสนับสนุนกิจกรรมตางๆ 
   (4) การใหทุกคนไดรับการฝกอบรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน 
   (5) การดําเนินกิจกรรมท่ีจะนําไปสูการแกปญหาในการทํางาน 
   (6) การรายงานผลการปฏิบัติงาน 
   (7) การรับผิดชอบในงานท่ีไดรับมอบหมาย 
   (8) การนําผลงานออกเผยแพร 
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   (9) การบันทึกผลการปฏิบัติงาน 
   (10)  การสรางความรวมมือพัฒนาระบบการทํางานปกติของหนวยงานในแตละป 
และกระบวนการทํางานเพ่ือใหการทํางานของทุกฝายไดรับการพัฒนา 
  สรุปไดวา TQM หมายถึง การจัดการเพื่อใหเกิดคุณภาพท่ีสมบูรณสําหรับลูกคา ซ่ึง
ตองดําเนินงานอยางตอเนื่อง และเกิดข้ึนจากการมีสวนรวมของสมาชิกทุกคนในองคการ ซ่ึงจะเปน
การบริหารงานท่ีเปนพลวัตหรือการไมหยุดนิ่ง TQM จะมีขอบเขตการดําเนินงานท่ีกวางขวางใน
การดําเนินงานซ่ึงจะครอบคลุมมากกวาการสรางหลักประกันในคุณภาพสินคาหรือบริการ TQM 
เปนกระบวนการทางธุรกิจ เพื่อสรางความพึงพอใจแกลูกคาอยางสมบูรณครบถวนในทุกข้ันตอน 
ท้ังภายในและภายนอกองคการ TQM เปนระบบการบริหารท่ีมุงเนนเร่ืองคุณภาพและการปรับปรุง
คุณภาพอยางตอเนื่องทุกสวน ทุกกิจกรรม โดยอาศัยการมีสวนรวมของสมาชิกทุกคน เพื่อทําใหการ
ทํางานบรรลุตามวัตถุประสงค มีประสิทธิภาพ เพื่อสรางความพึงพอใจใหกับลูกคาเปนสําคัญ ใน
ปจจุบันนี้ ความสนใจที่จะนํา TQM ไปใชในการพัฒนาการศึกษาไดเพิ่มสูงข้ึนดวยเหตุผลหลาย
ประการ นิยามพื้นฐานของคุณภาพมาจากการตอบสนองความตองการของลูกคา สําหรับ
สถาบันการศึกษา ควรสํารวจความตองการของลูกคา (นายจาง) เพื่อท่ีจะออกแบบหลักสูตรและ
ปรับปรุงความตองการของลูกคา เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคดังกลาวสถาบันการศึกษาจึงควรผนวก 
TQM  เขาไปในหลักสูตร กระบวนการเรียนรูและการบริหารงานของตน ดังนั้นในการประเมิน
รูปธรรมขององคการคุณภาพสามารถพิจารณาไดตามเกณฑการพิจารณาใหรางวัลคุณภาพ หรือ 
MBNQA ของสหรัฐอเมริกา ดังนี้คือ 1) ภาวะผูนํา 2) กลยุทธและการวางแผนปฏิบัติงาน 3) การ
พัฒนาและการจัดการทรัพยากรมนุษย 4) สารสนเทศและการวิเคราะห 5) กลุมวิชาการและทีมงาน
ในโรงเรียน 6) กระบวนการบริหารการจัดการ 7) ผลของการดําเนินงานของโรงเรียน 
 

บริบทโรงเรียนสองภาษาเอกชนกรุงเทพมหานคร 
 
 โรงเรียนสองภาษา เปนโรงเรียนท่ีนัจัดการเรียนการสอนตามหลักสูตรการศึกษาข้ัน
พื้นฐาน พุทธศักราช 2551 โดยใชภาษาอังกฤษเปนส่ือเพื่อพัฒนาศักยภาพดานความรูความสามารถ
และทักษะทางภาษาของผู เ รียน และในการจัดการเรียนการสอนในโรงเรียนตองคํานึงถึง
ความสามารถพื้นฐานในการใชภาษาของผูเรียน การสอดแทรกคุณธรรม จริยธรรมและคานิยมอันดี
งาม  ตลอดจนการเรียนการสอนในบริบทของโรงเรียน ไดมีการผสมผสานกับความเปนสากล 
สําหรับรูปแบบการจัด สามารถทําได 2แบบ คือ English Program (EP) และ Mini English Program 
(MEP) ซ่ึงมีความแตกตางกัน คือ EP จัดการเรียนการสอนเปนภาษาอังกฤษไดทุกวิชา ยกเวน
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ภาษาไทยและสังคมศึกษา ในสวนท่ีเกี่ยวของกับความเปนไทย กฎหมายไทย ประเพณีและ
วัฒนธรรมไทย สวน MEP สอนไดไมเกิน 50% ของช่ัวโมงสอนท้ังหมดตอสัปดาห ท้ังนี้โรงเรียน
สามารถเก็บคาเลาเรียนเพิ่มจากโรงเรียนปกติได 
 1. รายชื่อโรงเรียนตามโครงการ 
  1) โรงเรียน English Program (EP) มีท้ังหมด 56 โรงเรียน ประกอบดวย โรงเรียน
สังกัดกรมสามัญศึกษา จํานวน 8โรงเรียน สังกัดสักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน 48โรงเรียน
ซ่ึงกระทรวงศึกษาไดใหความเห็นใหโรงเรียนดังกลาวดําเนินการต้ังแตป พ.ศ. 2542 
  2) โรงเรียน Mini English Program (MEP) จะเริ่มดําเนินการปการศึกษา 2546 มี
จํานวน 53โรงเรียน ประกอบดวย โรงเรียนสังกัดกรมสามัญศึกษา จํานวน 36 โรงเรียน และ
สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ จํานวน 17 โรงเรียน ซ่ึงไดรับอนุมัติจาก
คณะกรรมการคัดเลือกแลว 
 2. การสนับสนุนของกระทรวงศึกษาธิการ 
  1) จัดตั้งศูนยรับครูเพื่อเปนศูนยกลาง (กองการสัมพันธตางประเทศ สํานักงาน
ปลัดกระทรวง) ท้ังท่ีเปนคนไทยและครูท่ีเปนชาวตางประเทศ 
  2) โรงเรียนจัดหาครูท้ังคนไทยและตางประเทศ 
  3) ประสานการรับครูท่ีเปนชาวตางประเทศ โดยผานสถานฑูตของประเทศนั้นๆ 
และประสานกับสถาบันภาษาในแตละจังหวัด 
  4) ปรับปรุงแนวปฏิบัติเกี่ยวกับการออกใบอนุญาตการมีงานทํา เพื่อใหมีลักษณะ 
One Stop Service 
  5) อบรมครูตนแบบ โดยประสานบริดิชเคานซิล และจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
อบรมครูท่ีอยูในโครงการ EP และประสานสภาสถาบันราชภัฏสวนดุสิต และจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย จัดอบรมครูใหมีคุณวุฒิ ตามคําส่ังกระทรวงศึกษาธิการ ท่ี วก 1065/2544 
  6) จัดทําส่ือ ตําราเรียน โดยคณะกรรมการจากสวนกลางใหคําแนะนําเร่ืองส่ือและ
ตําราเรียนท่ีเหมาะสมกับชวงชั้น และกรมวิชาการ และ สถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยี จัดแปลตําราบางวิชาเปนภาษาอังกฤษ เชน วิทยาศาสตร คณติศาสตร 
  7) E-learning โดยจัดหาส่ือและตําราเรียน จากการส่ังซ้ือทาง Internet 
  8) ติดตามและประเมินผล โดยจัดทําเปน 2ระดับ คือ 
   8.1)  วิจัยเพื่อหาขอมูลการดําเนินงานท้ังหมด โดยคาดวาจะมีแนวทาง ในการ
ดําเนินการการบริหารจัดการ วัดประเมินผลคุณภาพโรงเรียนและนักเรียน ตลอดจนจัดทํามาตรฐาน
และตัวบงช้ี 
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   8.2)  เสนอผลการวิจัย เพื่อสรุปผลการติดตามประเมินผล 
  9) การใหโควตาเด็กดอยโอกาส ตามคําส่ังกระทรวงศึกษาธิการ ท่ีวก1065/2544ให
สถานศึกษาคัดเลือกนักเรียนท่ีมีความสามารถผานเกณฑไดเขาเรียน โดยไมเก็บคาใชจายเพ่ิมอยาง
นอย 3% ของจํานวนนักเรียนในโครงการ 
 3. การจัดการท่ีมีคณะกรรมการโดยมีภาคเอกชนเขามารวม 
  1) โรงเรียนของรัฐจะมีคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานเปนกรรมการโรงเรียน 
ซ่ึงจะประกอบดวยผูแทนจากชุมชนและภาคเอกชนเขามารวมดวย 
  2) โรงเรียนเอกชนจะมีผูแทนโรงเรียนเอกชน นายกสมาคมโรงเรียนนานาชาติแหง
ประเทศไทยเปนกรรมการในคณะกรรมการดําเนินงานการจัดการเรียนการสอนตามหลักสูตร
กระทรวงศึกษาธิการเปนภาษาอังกฤษ ของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน 
 4. เปาหมายเชิงปริมาณและคุณภาพ 
  1) เชิงปริมาณ โรงเรียนในสังกัดกรมสามัญศึกษา จะรับนักเรียนไดไมเกินหองละ 
30 คน สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ ไมเกินหองละ 15 คน ตามจํานวนหองท่ี
ไดรับอนุมัติใหเปดสอน 
  2) เชิงคุณภาพ มุงเนนใหเด็กมีความรูความสามารถในการส่ือสารเปนภาษาอังกฤษ
และมีความคุนเคยกับการใชภาษาอังกฤษ 
 5. นโยบาย 
  เพื่อใหสถานศึกษาจัดการเรียนการสอนตามหลักสูตรระดับกอนประถมศึกษา 
ประถมศึกษา และมัธยมศึกษา ของกระทรวงศึกษาธิการ ซ่ึงกําหนดจัดเปนภาษาไทยสามารถจัดเปน
ภาษาอังกฤษไดอยางมีคุณภาพ มีความเทาเทียม และเปนธรรม กระทรวงศึกษาธิการจึงกําหนด
นโยบายดังนี้ 
  1) การจัดการเรียนการสอนเปนภาษาอังกฤษ ถือวาเปนทางเลือกหนึ่งของการจัด
การศึกษา โดยใหสถานศึกษาจัดเปนบางวิชาเทานั้น 
  2) ในกรณีท่ีสถานศึกษาท่ีจัดการเรียนการสอนเปนภาษาอังกฤษมีการเก็บคาใชจาย
เพิ่มจากผูปกครอง สถานศึกษาตองจัดเงินสวนหนึ่งเปนกองทุนสําหรับนักเรียนท่ีผานเกณฑ
ความสามารถใหไดเรียนตามตองการ ท้ังนี้ ใหเปนไปตามท่ีกระทรวงศึกษาธิการกําหนด 
  3) การบริหารจัดการการจัดเรียนการสอนเปนภาษาอังกฤษตองเอ้ือประโยชนไปยัง
ระบบการจัดการเรียนการสอนเปนภาษาไทยในเรื่องการใชส่ืออุปกรณ  การใชหองปฏิบัติการ
ภาษาอังกฤษ หองปฏิบัติการวิชาอ่ืนๆ และบุคลากรในสถานศึกษา 
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  4) การจัดการเรียนการสอนเปนภาษาอังกฤษ ตองคงไวซ่ึงความม่ันคงของสถาบัน
ชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย ภาษาไทย ศิลปะไทย ขนบธรรมเนียมประเพณีไทย และวัฒนธรรม
ไทย 
  5) การจัดการเรียนการสอนเปนภาษาอังกฤษตองมีการกํากับ ติดตามและประเมินผล
อยางเปนระบบ เปนระยะๆ เพื่อการแกไขปญหาและการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง 
  6) การเก็บคาธรรมเนียมการเรียนการสอนเปนภาษาอังกฤษ  ตามหลักสูตร
กระทรวงศึกษาธิการ ใหหนวยงานตนสังกัดเปนผูกําหนดและตรวจสอบคาใชจายท่ีเหมาะสม 
  7) การจัดการเรียนการสอนเปนภาษาอังกฤษตองดําเนินการตามหลักเกณฑและ
วิธีการที่กระทรวงศึกษาธิการ  และเปนไปตามขอกําหนดในหลักสูตรของกระทรวงศึกษาธิการ 
 6. หลักเกณฑและวิธีการ 
  6.1  การบริหารจัดการ 
   1) สถานศึกษาท่ีมีความพรอม สามารถจัดการเรียนการสอนเปนภาษาอังกฤษ
ได ตั้งแตระดับกอนประถมศึกษาเปนตนไป สถานศึกษาใดประสงคจะจัดการเรียนการสอนเปน
ภาษาอังกฤษ จะตองเสนอโครงการใหหนวยงานตนสังกัดพิจารณาตามลําดับข้ัน ท้ังนี้ ตองไดรับ
อนุมัติจากกระทรวงศึกษาธิการกอนการเปดสอน หนวยงานตนสังกัดตองกําหนด หัวขอเร่ืองและ
วิธีการในการเขียนโครงการ 
   2) การขออนุมัติโครงการ 
    2.1)  สถานศึกษาเสนอโครงการตอหนวยงานตนสังกัดตามลําดับ 
    2.2)  หนวยงานตนสังกัดแตงต้ังคณะกรรมการพิจารณาโครงการ 
    2.3)  คณะกรรมการตรวจสอบความพรอมท่ีสถานศึกษา 
    2.4)  คณะกรรมการประเมินผลการตรวจสอบ และแจงผลการประเมินตอ
หนวยงานตนสังกัด 
    2.5)  หนวยงานตนสังกัดใหความเห็นชอบ 
    2.6)  หนวยงานตนสังกัดเสนอขออนุมัติตอกระทรวงศึกษาธิการ 
   3) สถานศึกษาท่ีไดรับอนุมัติใหดําเนินโครงการแลว ใหดําเนินการภายใน 2 ป 
ถาไมดําเนินการภายในเวลาท่ีกําหนด ใหถือวาโครงการนั้นส้ินสุด 
   4) สถานศึกษาท่ีจัดการเรียนการสอนเปนภาษาอังกฤษแลวมีความประสงคจะ
หยุดดําเนินการ ตองแจงตอหนวยงานตนสังกัดและผูปกครองนักเรียนลวงหนาอยางนอย 2 ป ท้ังนี้ 
ตองคํานึงถึงการจบตัวประโยคของนักเรียนช้ันสุดทายท่ีรับเขาเรียนดวย 
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   5) สถานศึกษาท่ีจัดการเรียนการสอนสองกลุม คือ กลุมท่ีจัดเปนภาษาไทย และ
กลุมท่ีจัดเปนภาษาอังกฤษ ตองกําหนดใหมีกิจกรรมการพัฒนาครูสอนภาษาอังกฤษสําหรับกลุมท่ี
จัดเปนภาษาไทยไวในโครงการอยางตอเนื่อง จนสามารถสอนวิชาภาษาอังกฤษเพ่ือใชใน 
การส่ือสารไดเหมือนเจาของภาษา 
   6) สถานศึกษาท่ีจัดการเรียนการสอนเปนภาษาอังกฤษตองจัดใหมีคณะกรรมการ
ของสถานศึกษา ดําเนินการตรวจสอบและทบทวนการดําเนินงานของสถานศึกษาทั้งระบบ โดย
มุงเนนคุณภาพของผูเรียนท้ังคุณลักษณะและผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน แลวจัดทําเปนรายงาน
ประจําปเสนอหนวยงานตนสังกัดและผูเกี่ยวของ เพื่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาท่ีตอเนื่อง 
   7) เวลาและวิชาท่ีเปดสอน 
    7.1)  ระดับกอนประถมศึกษา 
     จัดการเรียนการสอนเปนภาษาอังกฤษไมเกินรอยละ 50 ของเวลาที่จัด
กิจกรรม 
    7.2) ระดับประถมศึกษา 
     จัดการเรียนการสอนเปนภาษาอังกฤษเฉพาะวิชาภาษาอังกฤษ
คณิตศาสตร วิทยาศาสตร และพลศึกษา โดยคํานึงถึงความรู ความเขาใจในเนื้อหาวิชาของศาสตร
นั้น ควบคูกับภาษาอังกฤษ 
    7.3) ระดับมัธยมศึกษา 
     จัดการเรียนการสอนเปนภาษาอังกฤษไดทุกวิชา ยกเวนวิชาภาษาไทย
และวิชาสังคมศึกษาในสวนท่ีเกี่ยวของกับความเปนไทย กฎหมายไทย ประเพณีและวัฒนธรรมไทย 
   8) ครูผูสอน 
    8.1) ระดับกอนประถมศึกษา และประถมศึกษา ครูผูสอนท่ีเปนชาวตางชาติ
ตองสามารถออกเสียงภาษาอังกฤษไดถูกตองตามสําเนียงของเจาของภาษา และใชภาษาไทยในการ
ส่ือสารงายๆ ได หรือจัดใหมีครูไทยท่ีสามารถใชภาษาในการส่ือสาร เขาไปมีสวนรวมตลอดเวลา 
    8.2) จัดใหครูผูสอนทําสัญญาปฏิบัติงาน ใหครบ 1 ปการศึกษาเปนอยาง
นอย และมีบทลงโทษท่ีเขมงวดหากละเมิดสัญญา 
    8.3) ครูผูสอนทุกคนตองจบปริญญาตรีเปนอยางนอย และตองมีหลักฐาน
การศึกษาในสาขาวิชาท่ีจะสอนหรือสาขาวิชาท่ีเกี่ยวของ 
    8.4) ครูผูสอนท่ีไมใช เจ าของภาษา  ตองมีความสามารถในการใช
ภาษาอังกฤษท้ัง การฟง การพูด การอาน และการเขียน ในการส่ือสารไดเหมือนเจาของภาษาและได
คะแนนสอบ TOEFL ไมนอยกวา 550 หรือ IELTS ไมนอยกวา 5.5 
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    8.5) ครูผูสอนทุกคนตองมีความรูความเขาใจเด็กและวิธีการจัดการเรียนการ
สอนโดยมีหลักฐานการศึกษาดานการสอนไมนอยกวา 15 หนวยกิต 
    8.6) ครูผูสอนชาวตางประเทศตองไดรับการอบรมดานหลักสูตรของ
ประเทศไทย ภาษาและวัฒนธรรมไทย อยางนอย 15 ชั่วโมง 
    8.7) สถานศึกษาตองจัดใหครูผูสอนทุกคนทั้งท่ีจัดการเรียนการสอนเปน
ภาษาไทยและภาษาอังกฤษไดศึกษาวิธีการจัดการเรียนการสอนซ่ึงกันและกัน เพื่อประโยชนใน 
การจัดการเรียนการสอนท่ีเนนผูเรียนสําคัญท่ีสุด 
    8.8) ครูผูสอนทุกคนตองมีโอกาสไดรับการพัฒนา โดยไดรับการฝกอบรม
ศึกษาดูงานในประเทศหรือตางประเทศ อยางนอย 3 ปตอคร้ัง 
   9) การรับนักเรียน 
    9.1) รับนักเรียนท้ังชาวไทย และชาวตางประเทศ 
    9.2) สถานศึกษาสามารถกําหนดเง่ือนไขความสามารถของผูเรียนไดตาม
ความเหน็ชอบของหนวยงานตนสังกัด 
    9.3) ใหสถานศึกษาคัดเลือกนักเรียนท่ีมีความสามารถผานเกณฑ ไดเขา
เรียนโดยไมเก็บคาใชจายเพิ่มอยางนอย 3 % ของจํานวนนักเรียนในโครงการ 
    9.4) การจัดจํานวนนักเรียนแตละหองเรียนควรเปน ดังนี้ 
     -  ระดับกอนประถมศึกษา ไมเกินหองละ 25 คน 
     -  ระดับประถมศึกษาและมัธยมศึกษาตอนตน-ปลาย ไมเกินหองละ 30
คน 
     -  ระดับวิชาชีพ (ปวช.) ไมเกินหองละ 30 คน 
     -  ระดับวิชาชีพ (ปวส.) ไมเกินหองละ 30 คน 
   10) การเก็บคาเลาเรียน และการต้ังกองทุน 
    10.1) การกําหนดอัตราคาธรรมเนียมการเรียน  คาธรรมเนียมอ่ืนใน
สถานศึกษาเอกชน และคาใชจายในสวนท่ีเพิ่มจากการจัดการเรียนการสอนเปนภาษาไทยใน
สถานศึกษาของรัฐ ใหหนวยงานตนสังกัดสถานศึกษาเปนผูกําหนดในอัตราท่ีเหมาะสม 
    10.2) สถานศึกษาและกรรมการสถานศึกษาตองจัดต้ังกองทุน  เพื่อ
สนับสนุนใหนักเรียนท่ีไมไดอยูในโครงการและมีความสามารถผานเกณฑ ใหเขาเรียนในโครงการ
อยางนอย 3 % ของจํานวนนักเรียนแตละป และเพื่อใชดอกผลจากกองทุนสงเสริมการจัดกิจกรรม
การเรียนการสอนรวมกันระหวางนักเรียนในโครงการกับนักเรียนท่ีเรียนเปนภาษาไทย 
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   11) การจัดการทรัพยากรและกิจกรรมของสถานศึกษา 
    11.1) สถานศึกษาจัดการเรียนการสอนเปนภาษาไทยและภาษาอังกฤษตอง
บริหารจัดการ บุคลากร ส่ือ วัสดุ อุปกรณ หองปฏิบัติการ และสถานท่ีตาง ๆ ใหครูและนักเรียน ทุก
คนไดใชประโยชนรวมกันและอยางเทาเทียมกับ โดยเฉพาะสถานศึกษาของรัฐซ่ึงใชงบประมาณ
ของรัฐ ตองดูแลใหเกิดความเปนธรรมอยางแทจริง 
    11.2) สถานศึกษาท่ีจัดการเรียนการสอนสองกลุม ตองจัดใหนักเรียนทํา
กิจกรรมรวมกัน เชน กิจกรรมพัฒนาผูเรียน กิจกรรมของโรงเรียน/ชุมชน โดยเฉพาะกิจกรรมท่ี
สงเสริมความเปนไทย สงเสริมคุณธรรม จริยธรรม และคุณลักษณะอันพึงประสงค 
  6.2 การจัดการเรียนการสอน 
   1) สถานศึกษาตองจัดการเรียนการสอนตามหลักสูตรของกระทรวงศึกษาธิการ
สอดคลองกับนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ และพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 
   2) การจัดการเรียนการสอน ควรจัดในบริบทของความเปนไทยผสมผสาน
ความเปนสากล โดยมุงเนนความรักทองถ่ิน ประเทศชาติ และความเปนไทย 
   3) สถานศึกษาตองจัดการเรียนการสอนทุกวิชา โดยสอดแทรกคุณธรรม 
จริยธรรม และคานิยมท่ีดีงาม สรางความม่ันใจ และสงเสริมใหผูเรียนกลาใชภาษาในการส่ือสาร 
   4) การจัดการเรียนการสอนเปนภาษาอังกฤษในระดับกอนประถมศึกษา ตอง
คํานึงถึงความสามารถพื้นฐานในการใชภาษาไทยของผูเรียน ความพรอม ความสนใจท่ีจะเรียนรู
ภาษาอังกฤษ ควรจัดกิจกรรมงาย ๆ ท่ีทําใหนักเรียนมีความสุขสนุกสนาน สรางความกระตือรือรน 
และประสบความสําเร็จ เชน การรองเพลง การฟงนิทานประกอบภาพ การเลนบทบาทสมมุติ การ
เลนเกมการศึกษา เปนตน 
  6.3 การกํากับ ติดตาม และประเมินโครงการ 
   1) กระทรวงศึกษาธิการและหนวยงานตนสังกัดสถานศึกษาตองจัดใหมีการ
กํากับ ติดตาม และประเมินผลโครงการการจัดการเรียนการสอนเปนภาษาอังกฤษท้ังในดานความ
พรอมในดานการเตรียมการของสถานศึกษา การบริหารจัดการ การดําเนินงานของสถานศึกษาและ
คุณภาพของผูเรียน 
   2) กระทรวงศึกษาธิการตองสงเสริมสนับสนุนใหมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ
คุณภาพของการจัดการเรียนการสอนเปนภาษาอังกฤษ เพื่อพัฒนาการดําเนินงานใหดียิ่งข้ึน ท้ังใน
ดานผลสัมฤทธ์ิของผูเรียน การลดคาใชจาย คุณภาพของครูผูสอน และวิธีการบริหารจัดการท่ีมี
ประสิทธิภาพ 
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   3) กระทรวงศึกษาธิการตองสงเสริมสนับสนุนใหมีการศึกษาวิจัย เพื่อแกปญหา
การจัดการเรียนการสอนวิชาภาษาอังกฤษใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 งานวิจัยเก่ียวกับการบริหารคุณภาพท้ังองคการ 
 งานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารคุณภาพท้ังองคการ ไดมีนักวิชาการกลาวไวดังนี้ 
 วีระพล ไชยธีรัตน (2548) ไดเขียนสรุปการวิจัยในหนังสือ Proceedings of The 6 
Symposium on TQM–Best Practices in Thailand วา บริษัท ชัยวัฒนาแทนเนอรี กรุปจํากัด 
(มหาชน) ไดนํารูปแบบ TQM มาใชในบริษัทเม่ือป พ.ศ. 2546 โดยรูปแบบ TQM  ท่ีนํามาใชใน
บริษัทจะเนนการประเมินประสิทธิภาพของกระบวนการในภาพรวมแตละสาขา โดยใหพนักงานใน
องคกรมีสวนรวมในการประเมิน เพื่อเปนการสงเสริมใหพนักงานใชความรู ความสามารถของ
ตนเองอยางเต็มท่ีในการทํางานประจําวัน การวางแผนการปรับปรุงงานลวงหนาและสรางความ
เจริญเติบโตใหแกบริษัทในระยะยาว นอกจากนี้ก็เพื่อสรางระบบแรงจูงใจภายในใหพนักงานแตละ
คนแขงขันกับตนเองในการพัฒนาความรู ความสามารถ และสรางสรรคคุณคาของงานของตนเอง
จากการนํารูปแบบ TQM มาใชในบริษัท พบวา พนักงานแตละคนตระหนักถึงคุณคาของงานของ
ตน เกิดระบบบริหารคาตอบแทนท่ีจูงใจใหทุกคนแขงขันกับตนเองและเกิดภาวะผูนําของแตละ
หนวยงาน นอกจากนี้บริษัทยังไดรับรางวัลแบบอยางท่ีดีเยี่ยมสาขาการบริหารทรัพยากรมนุษย 
(บริหารความรูและคาตอบแทน) จากบริษัท TQM – Best จํากัด เม่ือป พ.ศ. 2548 
 ทิตาภา  จุลศิริวงศ (2550) ไดศึกษาเร่ืองการบริหารคุณภาพองครวมของศูนยฝกอาชีพ
กรุงเทพมหานคร จตุจักร 2 (มีนบุรี) วัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับการปฏิบัติงานการบริหารคุณภาพ
องครวมของของศูนยฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร จตุจักร 2 (มีนบุรี) ในภาพรวม เพื่อเปรียบเทียบ
ระดับงานการปฏิบัติงานการบริหารคุณภาพองครวมตามความคิดเห็นของผูดําเนินงานและผูเขาฝก
อาชีพ เพื่อเปรียบเทียบระดับการปฏิบัติงานการบริหารคุณภาพองครวมตามความคิดเห็นของผู
ดําเนินงานจําแนกตามระดับการศึกษาและประสบการณทํางาน และเพื่อเปรียบเทียมระดับการ
ปฏิบัติงานการบริหารคุณภาพองครวมตามความคิดเห็นของผูเขาฝกอาชีพ จําแนกตามเพศและอายุ 
โดยใชแบบสอบถามเก็บขอมูลจากประชากรกลุมผูดําเนินงานจํานวน 36 คน และกลุมตัวอยางจากผู
เขาฝกอาชีพจํานวน 156 คน สถิติท่ีใชวิเคราะหขอมูลไดแก คาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและ
เปรียบเทียบความแตกตางโดยใชคาที 
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 ผลการวิจัยพบวา ระดับการปฏิบัติงานการบริหารคุณภาพองครวมของศูนยฝกอาชีพ
กรุงเทพมหานคร จตุจักร 2 (มีนบุรี) ในภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายละเอียดพบวา  
ดานท่ีมีระดับการปฏิบัติงานมากท่ีสุด คือ การมุงเนนคุณภาพ รองลงมา คือ การสรางระบบการ
ยอมรับและการใหรางวัลและการสรางพ้ืนฐานการปลูกฝงใหเปนวัฒนธรรมองคกร ระดับการ
ปฏิบัติงานการบริหารคุณภาพองครวมตามความคิดเห็นของผูดําเนินงานและผูเขาฝกอาชีพไม
แตกตางกัน ผูดําเนินงานท่ีระดับการศึกษาและประสบการณการทํางานแตกตางกัน มีความคิดเห็น
ตอระดับการปฏิบัติงานการบริหารคุณภาพองครวมไมแตกตางกัน ผูเขาฝกอบรมที่มีเพศและอายุ
ตางกันมีความคิดเห็นตอระดับการปฏิบัติงานการบริหารคุณภาพองครวมไมแตกตางกัน 
 ปรารถนา  เกิดโชค (2550, หนา 95) ไดทําการศึกษาการบริหารคุณภาพท้ังองคการกับ
ประสิทธิผลการบริหารจัดการตามมาตรฐานการอาชีวศึกษาของวิทยาลัยอาชีวศึกษา สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา พบวา 1) ระดับการบริหารคุณภาพท้ังองคการในวิทยาลัย
อาชีวศึกษาโดยรวมและรายดาน ไดแก ดานการศึกษาและการฝกอบรม ดานการติดตอส่ือสาร ดาน
การทํางานเปนทีม ดานโครงสรางท่ีเกื้อหนุน ดานวัดและประเมินผลการปฏิบัติงาน ดานการ
พิจารณาความดีความชอบการมอบรางวัล มีการดําเนินงานอยูในระดับมาก ยกเวนดานภาวะผูนํา
เทานั้นท่ีอยูในระดับปานกลาง 2) ระดับประสิทธิผลการบริหารจัดการตามมาตรฐานการอาชีวศึกษา
ของวิทยาลัยอาชีวศึกษาโดยรวมและรายดาน อยูในระดับมาก ทุกดาน 3) การบริหารคุณภาพท้ัง
องคการของวิทยาลัยอาชีวศึกษาทุกดานมีความสัมพันธในทางบวกกับระดับประสิทธิผลการบริหาร
จัดการตามมาตรฐานการอาชีวศึกษาของวิทยาลัยอาชีวศึกษาโดยรวมอยูในระดับสูง และรายดานอยู
ในระดับปานกลางถึงระดับสูง และ 4) ตัวทํานายท่ีสําคัญของระดับประสิทธิผลการบริหารจัดการ
ตามมาตรฐานการอาชีวศึกษาของวิทยาลัยอาชีวศึกษา ไดแก การบริหารคุณภาพท้ังองคกรดานวัด
และประเมินผลการปฏิบัติงาน ดานการศึกษาและฝกอบรม ดานการทํางานเปนทีม และดานภาวะ
ผูนํา โดยรวมกันสามารถทํานายไดรอยละ 66.3  
 จินตนา จันทรเจริญ (2553, หนา 102) ไดทําการศึกษาการพัฒนารูปแบบการบริหารงาน
แบบมุงคุณภาพท้ังองคการสําหรับโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนดวยการเทียบเคียงสมรรถนะ การวิจัย
คร้ังนี้มีวัตถุประสงค เพื่อพัฒนารูปแบบการบริหารแบบมุงคุณภาพท้ังองคการสําหรับโรงเรียน
อาชีวศึกษาเอกชน กลุมประชากรประกอบดวย ผูบริหาร อาจารย และบุคลากรที่เกี่ยวของตลอดจน
ตัวแทนผูปกครอง ศิษยเกา และชุมชน ของโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนท่ีเปดสอนในระดับ ปวช. 
และระดับ ปวส. ในสาขาชางอุตสาหกรรมและพาณิชยกรรม เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยประกอบดวย 
แบบสอบถาม สภาพปจจุบัน สภาพท่ีเปนปญหา และสภาพท่ีควรจะเปนของโรงเรียนอาชีวศึกษา
เอกชน และแบบสัมภาษณท่ีสอบถามเก่ียวกับหลักการวัตถุประสงค โครงสรางและกระบวนการ
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ของการบริหารงานแบบมุงคุณภาพท้ังองคการ ตลอดจนแบบสอบถามท่ีถามถึงความพึงพอใจของ
ผูรับบริการ วิเคราะหขอมูลดวยการวิเคราะหเนื้อหา (Content analysis) และการวิเคราะหดวย 
คารอยละคาเฉล่ีย 
 ผลการวิจัยพัฒนารูปแบบการบริหารงานแบบมุงคุณภาพท้ังองคการสําหรับโรงเรียน
อาชีวศึกษาเอกชน ไดรูปแบบท่ีมีชื่อวา “รูปแบบการบริหารคณุภาพเชิงยุทธศาสตรท้ังองคกา”โดยมี
หลักการและและวัตถุประสงคเนนใหความสําคัญกับลูกคาผูรับบริการ และเนนการปรับปรุง
เปล่ียนแปลงเวลาลอดเวลา ตลอดจนการทํางานเปนทีม โครงสรางท้ังโรงเรียนขนาดเล็กและขนาด
ใหญ จะเนนโครงสรางท่ียืดหยุนมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงตลอดเวลา และมีจุดเดนของท้ัง 2 
โครงสราง คือ คณะกรรมการบริหารสถานศึกษาจะอยูเหนือผูรับใบอนุญาต ซ่ึงแตกตางจาก
โครงสรางตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ และมีคณะกรรมการยุทธศาสตรคุณภาพท่ีข้ึนตรง
กับผูอํานวยการทําใหการส่ังการรวดเร็วและทันตอการเปล่ียนแปลงเพราะเปนหนวยงานที่มี
ความสําคัญในการวางแผนและกําหนดยุทธศาสตรในเชิงคุณภาพ ตลอดจนผูชวยผูอํานวยการฝาย 
ICT และผูชวยผูอํานวยการฝายวิจัย ซ่ึงเปนหนวยงานท่ีมีความสําคัญตอการบริหารงานในเชิง
ยุทธศาสตรคุณภาพมีสายงานบังคับบัญชาข้ึนตรงกับผูอํานวยการ ยุทะศาสตร จะประกอบดวย 
ยุทธศาสตรเตรียมการ ยุทธศาสตรดําเนินการ ยุทธศาสตรประเมินผลรายงาน 
 Chester (1996 อางถึงใน วาสนา เจียนสุวรรณ, 2550, หนา 49) ทําการศึกษาทัศนคติของ
ผูบริหารกองทัพอากาศสหรัฐอเมริกา ดานการสงกําลังบํารุงตอโครงการกองทัพอากาศ ซ่ึงมีการนํา
หลักการของระบบการบริหารคุณภาพท้ังองคกรมาประยุกตใชแบงผูบริหารออกเปน 3 ระดับ 
จํานวน 143 คน สอบถามทัศนะคติและความคิดวาคิดอยางไรตอการใชหลักการของ TQM  ในการ
บริหารงานแตละดานมีผูบังคับบัญชามีหนาท่ีรับผิดชอบ ผลการศึกษาพบวารอยละ 85 ของกลุม
ตัวอยางเห็นดวยและมีทัศนคติทางบวกตอการบริหารดวยระบบ TQM อีกรอยละ15 เห็นวาควรตอง
ปรับปรุงกระบวนการท่ีมีสวนรวมของผูบริหารทุกระดับใหมากข้ึน และผลการวิจัยคร้ังนี้สามารถ
นําไปใชเปนขอมูลเพื่อพัฒนาผูบริหารดานการฝกอบรมไดอยางมีประสิทธิภาพอีกดวย 
 Kilmer (1999 อางถึงใน สมชาย  เทพแสง, 2548, หนา 56) ไดศึกษาการจัดการคุณภาพ
โดยรวม :  เคร่ืองมือสําหรับการปรับปรุงโรงเรียน โดยใชหลักการปรับปรุงอยางตอเนื่องเปน
แนวทางในการศึกษา ผลจากการวิจัยสรุปวาพฤติกรรมของผูบริหารเปนปจจัยสําคัญท่ีจะสงเสริม
หลักการจัดการคุณภาพโดยรวม ผูนําดานการสนับสนุนและชวยเหลือ ทําใหการปรับปรุงเปนไป
อยางตอเนื่อง จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยดานคุณลักษณะและ
พฤติกรรมของผูบริหารท่ีมุงคุณภาพ จะเห็นวาคุณลักษณะและพฤติกรรมของผูบริหารคุณภาพเปน
ปจจัยสําคัญท่ีสนับสนุนการจัดการคุณภาพโดยรวมซ่ึงคุณลักษณะและพฤติกรรมของผูบริหารท่ีมุง
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คุณภาพประกอบดวยคุณลักษณะและพฤติกรรม 8 ประการ ไดแก มีวิสัยทัศน มีความสัมพันธกับ
บุคลากรท้ังภายในและภายนอกองคกร มีความมุงม่ันในการทํางาน สนับสนุนและชวยเหลือลูกนอง 
มีความสามารถในการใชขอมูลสถิติในการตัดสินใจ มีความสามารถในการส่ือสาร ใชแรงจูงใจใน
การบริหาร รวมท้ังเปนผูนําในการเปล่ียนแปลง ซ่ึงในการดําเนินงานวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยวัดตัวแปรดาน
คุณลักษณะและพฤติกรรมของผูบริหารที่มุงคุณภาพ โดยครอบคลุมคุณลักษระและพฤติกรรมท้ัง 8 
ประการดังกลาว 
 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
 ในการศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงท้ังในและตางประเทศ ได
มีผูศึกษาและเสนอแนะแนวคิดในการศึกษาไวดังนี้ 
 ศรีวราพร ทาระคํา (2550, หนา 116) ศึกษาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงและบทบาทการ
บริหารสถานศึกษาของผูบริหารโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน ตามทัศนะของครูโรงเรียนอาชีวศึกษา
เอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา ครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มี
ทัศนะตอภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง และบทบาทการบริหารสถานศึกษาของผูบริหารโรงเรียน
อาชีวศึกษาเอกชนท้ังภาพรวม และทุกดานระดับมาก การเปรียบเทียบภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
ของผูบริหารโรงเรียนอาชีวศึกษา ตามวุฒิการศึกษา ประสบการณทํางาน ขนาดโรงเรียน พบวาครูท่ี
มีวุฒิการศึกษาตางกัน มีทัศนะตอภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจและดาน
การกระตุนการใชปญญา แตกตางกัน สําหรับครูท่ีมีประสบการณการทํางาน และสอนในโรงเรียน
ขนาดตางกันมีทัศนคติตอภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน
แตกตางกัน ท้ังในภาพรวมและรายดาน การเปรียบเทียบบทบาทการบริหารสถานศึกษา ของ
ผูบริหารโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน ตามวุฒิการศึกษา ประสบการณการทํางาน ขนาดของโรงเรียน 
พบวา ครูท่ีมีวุฒิการศึกษาตางกันมีทัศนคติบทบาทการบริหารสถานศึกษาของผูบริหารโรงเรียน
อาชีวศึกษาเอกชน แตกตางกันท้ังในภาพรวมและรายดาน สําหรับการศึกษาความสัมพันธระหวาง
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง และบทบาทการบริหารสถานศึกษาของผูบริหารโรงเรียนอาชีวศึกษา 
พบวา มีความสัมพันธกันระดับสูง 
 มิ่งขวัญ กตติวรรณกร (2552, หนา 98) ศึกษาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงและภาวะผูนํา
ทางวิชาการของผูบริหารโรงเรียน วัฒนธรรมโรงเรียน และพฤติกรรมการจัดการเรียนรูของครู ท่ีมี
ผลตอคุณลักษณะดานการเรียนรูของนักเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร พบวา สภาพภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงและภาวะผูนําทางวิชาการของโรงเรียน วัฒนธรรมโรงเรียน และพฤติกรรมการจัดการ
เรียนรูของครู ตามการรับรูของครู อยูในระดับมาก สวนคุณลักษณะดานการเรียนรูของนักเรียนอยู
ในระดับปานกลาง สําหรับแบบจําลองปจจัยท่ีสัมพันธเชิงสาเหตุกับคุณลักษณะดานการเรียนรูของ
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นักเรียนมีคาดัชนีความกลมกลืนอยูในเกณฑมาตรฐานท่ีดีและสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษโดย
พิจารณาจากคา Chi-Square= 252.52, df= 130, GFI =0.95, AGFI= 0.93, RMR= 0.028, RMSEA= 
0.039 และ CFI = 1.00 โดยปจจัยเชิงสาเหตุท่ีสงผลทางตรงตอคุณลักษณะดานการเรียนรูของ
นักเรียนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ไดแก พฤติกรรมการจัดการเรียนรูของครู และวัฒนธรรม
โรงเรียน ในขณะท่ีปจจัยเชิงสาเหตุท่ีสงผลทางออมและสงผลโดยรวมตอคุณลักษณะดานการเรียนรู
ของนักเรียนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติไดแก ภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารโรงเรียน นอกจากน้ี
สภาพตัวแปรทุกตัวมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงคุณภาพ ทําใหงานวิจัยมีความชัดเจนมากยิ่งข้ึน 
 ธงชัย หม่ืนสา (2552, หนา 97) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
ของผูบริหารโรงเรียนกับการประกันคุณภาพภายในโรงเรียนขนาดเล็กสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษามหาสารคาม เขต 3 พบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก
สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามหาสารคาม เขต 3 โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมากเม่ือ
พิจารณาเปนรายดาน พบวาดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคลมีการปฏิบัติสูงสุด รองลงมาเปนดานการ
สรางแรงบันดาลใจ การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ และการกระตุนทางปญญา ตามลําดับ โดยผล
การศึกษาความสัมพันธระหวางผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียนกับการประกันคุณภาพ
ภายในโรงเรียนขนาดเล็กสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามหาสารคาม เขต 3 พบวา มี
ความสัมพันธอยูในระดับมาก โดยเฉพาะดานการกระตุนทางปญญามีความสัมพันธสูงสุด และดาน
การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลมีความสัมพันธอยูในระดับนอย 
 แสงเดือน กมลมาลย (2552, หนา 111) ศึกษาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาจังหวัดนนทบุรี พบวา ผูบริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาจังหวัดนนทบุรีโดยภาพรวมและรายดาน
อยูในระดับมาก เรียงตามลําดับดังนี้ การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การสรางบันดาลใจ การ
คํานึงถึงความเปนปจเจคบุคคล และการกระตุนทางปญญา และภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของ
ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาจังหวัดนนทบุรี จําแนกตามเพศ 
อายุ ประสบการณในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ในขณะท่ีระดับการศึกษาและขนาดของ
สถานศึกษา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 เม่ือเปรียบเทียบเปนรายคูพบวา  
ภาวะนําผูการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาขนาดใหญแตกตางกับขนาดเล็ก กลางและใหญ
พิเศษอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 ธัญชนก จอมทรักษ (2553, หนา 97) ศึกษาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงและการบริหาร
จัดการความรูของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาเพชรบุรี เขต 1 พบวา 
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงและการบริหารจัดการความรูของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัด
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สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาเพชรบุรี เขต 1 โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก องคประกอบยอย
ดานภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงท่ีผูบริหารสถานศึกษาไดรับการประเมินในระดับสูงสุดคือ  
การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล รองลงมาคือ การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การสรางแรง
บันดาลใจ และการกระตุนการใชปญญา อยูในระดับตํ่าสุด สวนองคประกอบยอยของการบริหาร
จัดการความรูท่ีไดรับการประเมินในระดับสูงสุด คือ การถายทอดความรูและใชประโยชน 
รองลงมาคือ การจัดเก็บและคนหาความรู การสรางความรู และการแสวงหาความรู อยูในระดับ
ต่ําสุด 2. ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงและการจัดการความรูของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาเพชรบุรี เขต 1 ในภาพรวมทุกดานมีความสัมพันธกันทางบวกอยูใน
ระดับมากอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 สินีนาฎ โพธิญญาโน (2554, หนา 86) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงกับการจัดการความรูของครูในโรงเรียนท่ี 22 สํานักงานเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร 
พบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารในเครือขายโรงเรียนท่ี 22 สํานักงานเขตบางกะป 
กรุงเทพมหานคร โดยรวมและรายดานทุกดานอยูในระดับมาก และระบบปฏิบัติการจัดการความรู
ของครูในเครือขายโรงเรียนท่ี 22 สํานักงานเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร โดยรวมและรายดานอยู
ในระดับมาก ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูใน
เครือขายโรงเรียนท่ี 22 สํานักงานเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร จําแนกตามวุฒิการศึกษา 
ประสบการณในการปฏิบัติงาน และกลุมสาระท่ีสอน โดยรวมและรายดานทุกดาน ไมแตกตางกัน
และระดับปฏิบัติในการจัดการความรูของครูในเครือขายโรงเรียนท่ี 22 สํานักงานเขตบางกะป 
กรุงเทพมหานคร จําแนกตามวุฒิการศึกษา และประสบการณในการปฏิบัติงาน โดยรวมและราย
ดาน ทุกดานไมแตกตางกัน แตเม่ือจําแนกตามกลุมสาระท่ีสอน โดยรวมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยครูท่ีสอนในกลุมสาระเดิมมีระดับปฏิบัติในการจัดการเรียนรู
มากกวาครูท่ีสอนในกลุมสาระหลัก ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาในเครือขาย
โรงเรียนท่ี 22 สํานักงานเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธทางบวกกับการจัดการ
ความรูของครูในเครือขายโรงเรียนท่ี 22 สํานักงานเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร ในระดับปาน
กลาง (r = 0.53) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 บุญฉลอง  โสพิศ (2554, หนา 94) ศึกษาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลตอภารกิจของ
เทศบาลตําบลในอําเภอปะทิว จังหวัดชุมพร พบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงท่ีมีอิทธิพลตอ
ผลสําเร็จตามภารกิจขององคกรปกครองสวนทองถ่ินในอําเภอปะทิว โดยภาพรวมมีคาเฉล่ียอยูใน
ระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดานเรียงลําดับจากมากไปนอยดังนี้ ดานการสรางแรงบันดาล
ใจ ดานการโนมนาวความคิด ดานการกระตุนเชาวปญญา และดานการคํานึงถึงเอกบุคคล สําหรับ
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ผลสําเร็จตามภารกิจขององคกรปกครองสวนทองถ่ินในอําเภอปะทิว ในภาพรวมมีคาล่ียอยูในระดับ
ปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดานเรียงลําดับจากมากไปนอยดังนี้ ดานการพัฒนาเศรษฐกิจและการ
แกไขปญหาความยากจน และดานการพัฒนาระบบบริหารจัดการ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมี
ความสัมพันธในทางบวกกับผลสําเร็จตามภารกิจขององคกรปกครองสวนทองถ่ินในอําเภอปะทิว 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธในระดับปานกลาง แสดงใหเห็นวา
ผูบริหารเทศบาลจะตองมีแนวคิดและการวางแผนองคการเพื่อใหประสบความกาวหนาและ
บรรลุผลสําเร็จโดยใชอิทธิพลจูงใจผูอ่ืนใหปฏิบัติตามและแสดงความเปนผูนําเพื่อใหการปฏิบัติงาน
เกิดผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีตั้งไว ขอคนพบจาการวิจัยคร้ังนี้ คือ ผูบริหารจะตองทําใหพนักงาน
รูสึกวางานท่ีทําคือ ส่ิงท่ีสําคัญตอหนวยงาน พรอมท่ีจะอุทิศตนเพื่อองคกร และใชเหตุผลในการ
ระบุถึงปญหาและแกปญหาในการทํางาน จึงจะทําใหเกิดผลสําเร็จตามภารกิจของหนวยงานท่ีไดตั้ง
ไว 
 นิภาพรรณ ออมิตา (2554, หนา 121) ศึกษาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัด สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เขต 1 พบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน อยูในระดับมากท้ังในภาพรวมและรายดานโดยดานท่ีมีการ
ปฏิบัติสูงสุด คือ ดานการสรางแรงบันดาลใจ รองลงมาคือ ดานการกระตุนการใชปญญา สวนดานท่ี
มีการปฏิบัติต่ําสุด คือ ดานการคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล เปรียบเทียบภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาเขต เขต 1 ตาม
ความคิดเห็นของบุคคลากรท่ีมีวุฒิการศึกษาตางกันแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
ท้ังในภาพรวมและรายดาน โดยวุฒิปริญญาตรีลงมาเห็นวามีการปฏิบัติสูงกวาปริญญาตรีข้ึนไป 3. 
เปรียบเทียบภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาเลย เขต 1 จําแนกตามขนาดของสถานศึกษาตามความคิดเห็นของบุคลากรใน
สถานศึกษาท่ีมีขนาดแตกตางกัน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ท้ังในภาพรวม
และรายดาน แนวทางในการสงเสริมภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน
สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาเลย เขต 1 มีดังนี้ ควรปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีแกผูรวมงาน
ควรมอบหมายงานที่สอดคลองกับความรูความสามารถของแตละบุคคล ควรกระตุนใหผูรวมงาน
หาวิธีแกปญหาดวยวิธีการใหมๆ และควรสนับสนุนใหผูรวมงานทํางานไดเต็มศักยภาพ 
 รจนา ยอดสะเท้ิน (2554, หนา 79) ศึกษาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษาในอําเภอคูเมือง จังหวัดบุรีรัมย พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีวุฒิการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 92.80 เม่ือจําแนกตามประสบการณในการสอน สวนใหญครูผูสอนมี
ประสบการณในการสอนต้ังแต 10 ป ข้ึนไป คิดเปนรอยละ 82.50 และเม่ือจําแนกตามขนาดของ
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โรงเรียน พบวา เปนขาราชการครูท่ีปฏิบัติงานสอนในโรงเรียนขนาดกลาง มีจํานวนมากท่ีสุด คิด
เปนรอยละ 53.10 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาในอําเภอคูเมือง จังหวัด
บุรีรัมย โดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.56) และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ทุกดานอยูใน
ระดับมากเรียงลําดับจากมากไปหานอย คือ ดานการเปนผูกระตุนใหใชสติปญญา ( X = 3.97) ดาน
การคํานึงถึงความแตกตางของแตละบุคคล ( X = 3.63) ดานการเปนผูสรางแรงดลใจ ( X = 3.61) 
และดานการเปนผูสรางบารมี ( X = 3.06) ตามลําดับ 
 มูหาหมัดตอฮา อาแด (2554, หนา 98) ศึกษาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษา ระดับการศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานงานเขตท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 15
พบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ระดับการศึกษาข้ันพื้นฐาน ชวงช้ันปท่ี 3 
-4 สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 15 ในเขตอําเภอสายบุรี อําเภอไมแกน อําเภอ
กะพอ และอําเภอทุงยางแดง ซ่ึงผูบริหารกระทําผานองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ ประ
กอยดวย การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนการใชปญญา และการ
คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล โดยภาพรวมมีระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงอยูในระดับมาก และ
เม่ือพิจารณารายดาน พบวา มีระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงอยูในระดับมากทุกดานเชนเดียวกัน 
โดยมีขอสังเกตวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงท่ีผูบริหารแสดงออกมากกวาดานอ่ืน คือ การกระตุน
การใชปญญา ผลการเปรียบเทียบระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ตาม
ความคิดเห็นของครู จําแนกตามเพศ อายุราชการ และวุฒิการศึกษา มีความคิดเห็นในระดับภาวะ
ผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมไมแตกตางกัน คืออยูในระดับมาก เม่ือ
เปรียบเทียบเปนรายดานก็พบวาอยูในระดับมาก เชนเดียวกัน 
 Calhoun (2004) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับยุทธศาสตรการใชภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลงของ
ผูอํานวยการในโรงเรียนรัฐบาลท่ีประสบความสําเร็จในการบูรณการระบบเทคโนโลยี มี
วัตถุประสงคเพื่อระบุยุทธศาสตรการใชภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงในโรงเรียนท่ีประสบความสําเร็จ
ในการบูรณการระบบเทคโนโลยี ตามความเขาใจของผูอํานวยการโรงเรียนรัฐบาลประจําอําเภอใน
มลรัฐแคลิฟอเนีย นอกจากนี้ยังตองการท่ีจะระบุระดับความเขาใจและการเล็งเห็นถึงความสําคัญ
ของการใชระบบเทคโนโลยี  ของผู อํานวยการอีกดวย  วิธีดําเนินการวิจัยเ ร่ิมจากการออก
แบบสอบถามเพื่อจะทําการสํารวจผูอํานวยการจํานวน 16 โรงเรียนแลวสรุปคําตอบออกมาใน
รูปแบบการพรรณนา จากนั้นจึงทําการศึกษาในเชิงลึกโดยการใชแบบสัมภาษณกับผูอํานวยการ
จํานวน 6 โรงเรียน การออกแบบเคร่ืองมือในการวิจัยท้ัง 2 แบบนี้มีการกําหนดภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงไว 7 ดาน ไดแก วิสัยทัศน การกระจายวิสัยทัศน การกระจายความเปนผูนํา การ
วางแผนกลยุทธหรือการคิดเชิงระบบ ความเขาใจในกระบวนการเปล่ียนแปลง การกลาเส่ียงหรือ
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การกลาเผชิญกับสถานการณปจจุบัน การกระตุน การดลใจ การเปนแบบอยางและการนําผูอ่ืน ซ่ึง
ผลการวิจัยพบวา ผูอํานวยการมีการใชยุทธศาสตรภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงท้ัง 7 ดาน ขอคนพบ
ในเชิงลึกพบวา วิสัยทัศน การกลาเส่ียงหรือการกลาเผชิญกับสถานการณปจจุบัน การกระตุน การ
ดลใจ การเปนแบบอยางและการนําผูอ่ืน เปน 3 กลยุทธท่ีผูอํานวยการที่เห็นวาสําคัญมากและใช
บอยท่ีสุด นอกจากนี้ยังคนพบอีกวา ผูอํานวยการทุกคนตางตระหนักในทักษะ หรือความสามารถใน
การใชระบบเทคโนโลยี เพียงแตไมตองถึงกับตองเปนผูเชี่ยวชาญเอง และผลจากการวิจัยพบวา 
ผูอํานวยการสวนใหญ สามารถใชเทคโนโลยีระดับการรับสงขอมูลขาวสารทางอิเล็กทรอนิกสได
เปนอยางดี 
 Bernard (2006) ไดทําการวิจัยเ ร่ืองการทบทวนภาวะผูนําและการเปล่ียนแปลง 
กรณีศึกษาภาวะผูนําท่ีประสบความสําเร็จและผลกระทบในการเปล่ียนสภาพโรงเรียน กรณีศึกษา
โรงเรียนฟลิกฮอลท (Felix Holt School) โดยการเก็บขอมูลจากรายงานขององคกรรับรองมาตรฐาน
และประกันคุณภาพแหงชาติ (Ofsted) และเอกสารประเภทอ่ืนๆ ท่ีเกี่ยวของตั้งแตป ค.ศ. 1986 ถึง 
ค.ศ. 2003 และป ค.ศ. 1999 และค.ศ. 2003 ผูวิจัยไดเขาไปทําหนาท่ีเปนท่ีปรึกษาของโรงเรียน และ
ไดทําการสัมภาษณกลุมตัวอยางท่ีเปนขาราชการในพ้ืนท่ี คณะครูและพนักงานฝายปกครอง 
นอกจากนี้ยังไดทําการสังเกตเรียนการสอนและการจัดทํารายงานนําเสนอครูใหญและเขตพ้ืนท่ี
การศึกษา เพื่อท่ีจะคนหาวาโรงเรียนฟลิกฮอลท มีการเพิ่มประสิทธิภาพในทุกดานอยางตอเนื่อง
ภายใตการบริหารของครูใหญคนปจจุบันดวยการใชภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงอยางไร จาก
การศึกษากรณีศึกษาของโรงเรียนฟลิกฮอลท ไดขอคนพบวาโรงเรียนฟลิกฮอลท สามารถ
เปล่ียนแปลงจากสภาพเดิมไดอยางแตกตางดูไดจากในระยะเวลา 12 ปของการขับเคล่ือนโดยภาวะ
ผูนําการเปล่ียนแปลงมีจํานวนเปอรเซ็นตของนักเรียนท่ีสอบผานขอสอบมาตรฐานแหงชาติใน
ระดับ A Level เพ่ิมจาก 20 เปน 50 และมีจํานวนนักเรียนสมัครเขาเรียนเพ่ิมข้ึนเปน 2 ถึง 3 เทา 
พบวาเนื่องมาจากคุณลักษณะภาวะผูนําแบบเปล่ียนแปลงท่ีมีอิทธิพลตอบรรยากาศและวัฒนธรรม
การทํางานขององคกร 
 Jonathan (2007) ศึกษาเร่ือง ภาวะผูนําทางการศึกษาในบริบทการเปลี่ยนแปลงของ
สังคมแอฟริกาใต มุงศึกษาประเด็นภาวะผูนําทางการศึกษาในบริบทการเปล่ียนแปลงของสังคม
แอฟริกาใตสูยุคประชาธิปไตยหลังยุคการแบงแยกคนตามความแตกตางของผิว การศึกษาในคร้ังนี้
มุงเปาหมายท่ีผูนําท่ีกลาทาทายและพรอมท่ีจะเผชิญกับความยากลําบาก จากการสัมภาษณของผูนํา
ทางการศึกษา จํานวน 3 คน ซ่ึงเปนคนผิวขาว 2 คน และเปนคนผิวดํา 1 คน โดยเปนผูท่ีใหความ
เขาใจในความซับซอนและเปนผูท่ีกลาทาทายกับการเปล่ียนแปลงท่ีตองตอสูกับวัฒนธรรมดั้งเดิม
ของสังคม ชุมชนหรือแมแตความคาดหวังของสถาบัน ผูนําท้ังสามคนมีความคิดเห็นตรงกันในเร่ือง
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การหลอหลอมใหเกิดการเปล่ียนแปลงนั้นตองอาศัยคุณลักษณะพ้ืนฐานของผูนําการเปล่ียนแปลงท่ี
ควรมี 5 ประการ ไดแก ความชอบธรรม การเขาใจในเพื่อนมนุษยโดยเฉพาะผูท่ีออนแอกวา
ความรูสึกในการรวมเช้ือชาติ ความเขาใจ ความซับซอนทางการเมือง และความเขาใจความตองการ
ท่ีจะเติบโตของแตละบุคคล พบวา ภาวะผูนําท้ังสามราย สามารถกอรูปแบบทางความคิดเกี่ยวกับ
คุณลักษณะภาวะผูนําในยุคหลังสังคมแหงความขัดแยง ไดแก บริบทเปนตัวกําหนดคุณลักษณะของ
ภาวะผูนํา ผูนําควรใหความสําคัญกับความซับซอนของงานมากกวาการแสดงความเปนคนท่ีมี
อํานาจเหนือคนอ่ืน ผูนําตองมีความกลาหาญในการเผชิญกับส่ิงใหมๆ และพรอมท่ีจะรับการ
เปล่ียนแปลง ผูนําไมนําความขัดแยงระหวางบุคคลมาทําใหการตัดสินใจท่ีตั้งอยูบนความถูกตอง
เปล่ียนไป ผูนําควรมีบุคลิกภาพท่ีนาเช่ือถือในดานคุณธรรมท่ีเดนชัดมากกวาคุณสมบัติดานอ่ืน และ
ผูนําควรมีความสามารถในการประนีประนอม เพื่อใหเกิดความสามัคคีในหมูคณะ 
 จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ท้ัง
งานวิจัยในประเทศและตางประเทศสรุปไดวา ผูบริหารทั้งหลาย ท้ังทางดานสถานศึกษาและ
ครูผูสอน ควรเปนผูนําท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา เพื่อการบริหารงานในสถานศึกษาใหมี
ประสิทธิภาพ และเปนท่ียอมรับของคนท่ัวไป เพราะวาผูบริหารเหลานี้ นับวาเปนบุคลากรท่ีมี
บทบาทท่ีสําคัญท่ีสุดในการบริหารประเทศ และบริหารสถานศึกษา ผูบริหารท่ีมีภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงจะตองใชคุณลักษณะเหลานี้ ไดแก การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การสรางแรง
บันดาลใจ การกระตุนทางปญญาและการคํานึงถึงปจเจกบุคคลมีความเกี่ยวของและมีความสําคัญ
ตอการการพัฒนาการบริหารคุณภาพท้ังองคการตลอดจนสงผลถึงคุณภาพการจัดการศึกษาใน
องคการ เปนตัวแปรสําคัญท่ีสัมพันธกับการบริหารคุณภาพทั้งองคการไดอยางมีคุณภาพและมี
ประสิทธิภาพตอไป 
 


