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บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

 การวิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียนกับ
การบริหารคุณภาพทั่วท้ังองคการของโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมกรุงธนใต ในคร้ังนี้  
ผูวิจัยไดศึกษาคนควาจากแหลงความรูตางๆ และไดนํามาเรียบเรียงตามลําดับ ดังนี้ 
 1.  การบริหารโรงเรียน 
 2.  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
  2.1  ความหมายของภาวะผูนํา 
  2.2  แนวคิดเกี่ยวกบัภาวะผูนํา 
  2.3  ความสําคัญของภาวะผูนํา 
  2.4  ทฤษฏีภาวะผูนํา 
 3.  การบริหารการเปล่ียนแปลง 
 4.  การบริหารคุณภาพ 
  4.1  ความหมายของการบริหารคุณภาพ 
  4.2  วิวัฒนาการของการบริหารคุณภาพ 
  4.3  แนวคิดและหลักการเกี่ยวกับการบริหารคุณภาพ 
  4.4  องคประกอบของการบริหารคุณภาพ 
  4.5  การนําแนวคิดการบริหารคุณภาพมาใชทางการศึกษา 
 5.  การบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคการ 
  5.1  การสรางความตระหนักในความตองการและโอกาสในการปรับปรุงคุณภาพ 
  5.2  การกําหนดเปาหมายใหมีการปรังปรุงอยางตอเนื่อง 
  5.3  การกําหนดทีมงานและการจัดสรรทรัพยากรเพื่อสนับสนุนในการทํางาน 
  5.4  การฝกอบรมบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน 
  5.5  การดําเนินกิจกรรมเพื่อนําไปสูการแกปญหาในการทํางาน 
  5.6  การบันทึกรายงานผลการปฏิบัติงาน และการนําผลงานไปเผยแพร 
  5.7  ความรับผิดชอบในหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย 
  5.8  การรวมมือในการพัฒนาระบบการทํางานเพ่ือใหทุกฝายทํางานดวยความราบร่ืน 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

 16 

 6.  บริบทโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมกรุงธนใต 
 7.  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

การบริหารโรงเรียน 
 
 1.  ความหมายของการบริหาร 
  การบริหาร  (Administration) คือส่ิง ท่ีมีความจํา เปนตอนักบริหารท่ีตองการ
ดําเนินงานในองคกรของตนเอง เพราะการบริหารคือการนําเอาส่ิงท่ีอยูรอบดานมาประยุกตใชให
สําเร็จ ประโยชนตอหนวยงานใหมากท่ีสุดเทาท่ีจะทําได ดังมีความคิดเห็นของนักบริหาร ดังนี้ 
  บุญชม  ศรีสะอาด (2541, หนา 14) กลาววา การบริหาร หมายถึงกระบวนการท่ีตอง
อาศัยปจจัยท้ังศาสตรและศิลป โดยนําทรัพยากรการบริหารมาประกอบกันตามกระบวนการบริหาร
ใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีตั้งไวอยางมีประสิทธิภาพ และการบริหารทุกประเภทมีความจําเปนตองใช
ทรัพยากร ซ่ึงถือวาเปนส่ิงจําเปนอยางยิ่งในการบริหารงาน อันไดแก คน เงิน วัสดุ และการจัดการ  
อยางไรก็ตามนอกจากปจจัยดานทรัพยากรท่ีสงผลใหการบริหารประสบผลสําเร็จ ยังมีปจจัยสําคัญ
ท่ีทําใหการบริหารดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ นั่นคือกระบวนการบริหารงานตลอดจนความรู  
ความสามารถของตัวผูบริหารเอง 
  บุญทัน  ดอกไธสง (2541, หนา 1) กลาววา การบริหารเปนการจัดการทรัพยากรที่มี
อยูหรือไมมี ใหมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด เพื่อการตอบสนองความตองการของบุคคล องคการหรือ
ประเทศหรือการจัดการเพ่ือผลกําไรของทุกคนในองคการ 
  สมาน  รังสิโยกฤษฎ และสุธี  สุทธิสมบูรณ (2542, หนา 1) กลาววา การบริหารเปน
ความพยายามในการท่ีจะรวมมือกันดําเนินงานของหนวยงานใดหนวยงานหนึ่งใหบรรลุตาม
เปาหมายท่ีวางไว 
  สมศักดิ์  คงเท่ียง (2542, หนา 1) กลาววา การบริหาร เปนกิจกรรมตางๆ ท่ีบุคคล
ตั้งแต 2 คนข้ึนไปรวมมือกันดําเนินการ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคอยางใดอยางหน่ึงหรือหลายๆ 
อยางท่ีบุคคลรวมกันกําหนดโดยใชกระบวนการอยางมีระบบและใชทรัพยากรตลอดจนเทคนิค
ตางๆ อยางเหมาะสม 
  สมยศ  นาวีการ (2544, หนา 1) กลาววา การบริหารเปนกระบวนการของการวางแผน 
การจัดองคกร การส่ังการ และการควบคุมทรัพยากรขององคการ (วัสดุ คน ขอมูล) เพื่อบรรลุถึง
เปาหมายท่ีวางไว 
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  วิโรจน  สารรัตนะ (2542, หนา 1) กลาววา การบริหารเปนกระบวนการดําเนิน 
การปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุจุดหมายขององคการโดยอาศัย หนาท่ีการบริหารท่ีสําคัญ ไดแก  
การวางแผน (planning) การจัดการองคการ (organizing) การนํา (leading) และการควบคุม 
(controlling) 
  ยงยุทธ  เกษสาคร (2551, หนา 22) ใหความหมายของการบริหาร (Administration) 
วาเปนกระบวนการจัดกิจกรรมการทํางานอยางเปนระบบดวยเทคนิควิธีการปฏิบัติงานตางๆ อยาง
เหมาะสมโดยการใชทรัพยากรมนุษย (Human resource) เงินทุน (money) วัสดุอุปกรณ (material) 
และระยะเวลาในการดําเนินงาน (critical moment) รวมมือรวมใจกันปฏิบัติงานดวยจิตรับผิดชอบ
เพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่งหรือหลายอยางขององคการอยางมีประสิทธิภาพ 
  สุนทร  โคตรบรรเทา (2551, หนา 3) กลาววา การบริหาร เปนกระบวนการทํางาน
กับคนโดยคน เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร 
  ดังนั้น จึงสรุปไดวา การบริหารเปนการดําเนินกิจกรรมตางๆ ท่ีบุคคลหลายคน
รวมมือกันดําเนินการ โดยอาศัยทรัพยากรทางดานการบริหาร ใชปจจัยหลายอยาง เชน คน เงิน วัสดุ 
และการจัดการ มารวมกันเปนองคประกอบเพ่ือมุงสูจุดหมายแหงความสําเร็จรวมกันอยางมี
ประสิทธิภาพ มีผูบริหารเปนผูประสานความรวมมือไปสูเปาหมายขององคกร 
 2.  ความหมายของการบริหารโรงเรียน 
  การบริหารโรงเรียน คือการนําส่ิงท่ีอยูรอบตัวมาประยุกตใชใหเกิดผลประโยชนท้ัง
แกโรงเรียนและบุคลากรทางการศึกษาท่ีมีสวนในโรงเรียนนั้นๆ  ดังนั้นความสําเร็จหรือ 
ความลมเหลวในการบริหารโรงเรียนจะข้ึนอยูกับความสามารถของผูบริหารเปนหลัก ดังความคิด
ของนักวิชาการดังตอไปนี้  
  Campbell (1978, p. 22) ใหความหมายของการบริหารโรงเรียน หมายถึง การจัดแผน
ยุทธศาสตรทางการศึกษา เพื่อพัฒนาโรงเรียนใหบรรลุตามเปาหมาย 
  สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา (2540, หนา 4) ไดกําหนดมาตรฐานของผูบริหาร
โรงเรียนของคุรุสภา ซ่ึงไดกลาวถึงแนวทางการปฏิบัติงานในหนาท่ีของผูบริหารไว 12 ประการ 
   (1)  เปนผูนํา และสรางผูนํา 
   (2)  ปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดี 
   (3)  ปฏิบัติงานขององคกรโดยเนนผล 
   (4)  แสวงหา และใชขอมูลขาวสารในการพัฒนา 
   (5)  สรางโอกาสในการพัฒนาไดทุกสถานการณ 
   (6)  รวมมือกับชุมชน และหนวยงานอ่ืนอยางสรางสรรค 
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   (7)  รายงานผลการพัฒนาคุณภาพการศึกษาไดอยางเปนระบบ 
   (8)  พัฒนาแผนงานขององคกรใหสามารถปฏิบัติไดเกิดผลจริงถาวร 
   (9)  มุงม่ันพัฒนาผูรวมงานใหสามารถปฏิบัติงานไดเต็มศักยภาพ 
   (10)  ปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพการบริหารโรงเรียน 
   (11)  พัฒนาและใชนวัตกรรมการบริหารจนเกิดผลงานท่ีมีคุณภาพสูงข้ึนเปน
ลําดับ 
   (12)  ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมตางๆ โดยคํานึงถึงผลท่ีจะเกิดข้ึนกับการพัฒนาของ
บุคลากร ผูเรียน และชุมชน 
  วิไล ธนวิวัฒน (2541, หนา 16)  กลาววา การบริหารโรงเรียน เปนการดําเนิน
กิจกรรมภายในโรงเรียน โดยกลุมบุคคลหลายฝาย เพื่อใหนักเรียนมีพัฒนาการทางดานรางกาย 
อารมณ จิตใจ สังคมและสติปญญา ตลอดจนเปนสมาชิกท่ีดีของสังคมตอไป 
  สมคิด  บางโม (2544, หนา 153) กลาววา การบริหารโรงเรียน เปนแหลงพัฒนา
ประชากรของประเทศสําคัญยิ่ง เนื่องมาจากโรงเรียนเปนหนวยงานที่ใช คน เงิน วัสดุอุปกรณ
จํานวนมาก เพื่อใชในการพัฒนาคนหากการจัดการบริหารงานในโรงเรียนขาดประสิทธิภาพ 
ผลผลิตของโรงเรียน คือ นักเรียนท่ีสําเร็จออกไป ยอมมีประสิทธิภาพต่ําซ่ึงสงผลไปถึงการพัฒนา
ประเทศยอมจะลาชาตามไปดวย 
  สุรพล สุวัตถิกุล (2545, หนา 14) ใหความหมายของการบริหารโรงเรียน เปนการ
พยายามวางแผน การจัดองคการ และเรงรัดการควบคุมงานทุกอยางในโรงเรียน เพื่อพัฒนาศักยภาพ
นักเรียนใหมีความรูความสามารถตามวัตถุประสงคของหลักสูตร 
  เกียรติยศ เอ่ียมองเอก (2546, หนา 8) กลาววา การบริหารโรงเรียน หมายถึงการ
บริหารการศึกษาของกลุมบุคคลท่ีเกี่ยวของกับการศึกษาท่ีเปนเร่ืองสําคัญท่ีจะสงเสริมใหการ
บริหารงานโรงเรียนเกิดสัมฤทธ์ิผลมีประสิทธิภาพ ประกอบดวยสวนสําคัญ ไดแก คณะกรรมการ
สถานศึกษา การบริหารงานบุคลากร การบริหารงานวิชาการ การบริหารงานธุรการ การบริหารงาน
กิจการนักเรียน บริหารอาคารสถานท่ี และบริหารงานสัมพันธกับชุมชน 
  จากท่ีกลาวมาสรุปไดวา การบริหารโรงเรียน หมายถึง การบริการกิจกรรมทาง
การศึกษาใหขับเคล่ือนไปดวยความเรียบรอย ดําเนินกิจกรรมตางๆ ภายในโรงเรียน ท้ังทางดาน
ศิลปะและกระบวนการประกอบดวย 4 ดาน ไดแก การบริหารวิชาการ การบริหารงบประมาณ การ
บริหารงานบุคคล และการบริหารท่ัวไป อยางชัดเจน รวมถึงระบบการปฏิบัติงาน โดยใชทรัพยากร 
มนุษย เงิน วัสดุ และระยะเวลา ตลอดจนการใชเทคนิคตางๆ เพื่อใหการจัดการศึกษาในโรงเรียน
บรรลุวัตถุประสงค 
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ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 
 1.  ความหมายของผูนํา (Leader) 
  นักวิชาการหลายทานไดสรุปขอบขายของ การเปนผูนําในลักษณะตางๆ กัน ดังนี้ 
  กวี วงศพุฒ (2539, หนา 14) ไดสรุปแนวคิดเกี่ยวกับผูนําไว 5 ประการ คือ 
   (1) ผูนํา หมายถึง ผูซ่ึงเปนศูนยกลางหรือจุดรวมของกิจกรรมภายในกลุม 
เปรียบเสมือนแกนของกลุม เปนผูมีโอกาสติดตอส่ือสารกับผูอ่ืนมากกวาทุกคนในกลุม มีอิทธิพล
ตอการตัดสินใจของกลุมสูง 
   (2) ผูนํา หมายถึง บุคคลซ่ึงนํากลุมหรือพากลุมไปสูวัตถุประสงคหรือสูจุดหมาย
ท่ีวางไวแมแตเพียงช้ีแนะใหกลุมไปสูจุดหมายปลายทางก็ถือวาเปนผูนํา ท้ังนี้รวมถึงผูนําท่ีนํากลุม
ออกนอกลูนอกทางดวย 
   (3) ผูนํา หมายถึง บุคคลซ่ึงสมาชิกสวนใหญคัดเลือกหรือยกใหเขาเปนผูนําของ
กลุมซ่ึงเปนไปโดยอาศัยลักษณะทางสังคมมิติของบุคคลเปนฐาน และสามารถแสดงพฤติกรรมของ
ผูนําได 
   (4) ผูนํา หมายถึง บุคคลซ่ึงมีคุณสมบัติเฉพาะบางอยางคือ สามารถสอดแทรก
อิทธิพลบางประการอันกอใหเกิดการเปล่ียนแปลงของกลุมไดมากท่ีสุด 
   (5) ผูนํา หมายถึง บุคคลผูซ่ึงสามารถนํากลุมไปในทางท่ีตองการ เปนบุคคลท่ีมี
สวนรวมและเกี่ยวของโดยตรงตอการแสดงบทบาทหรือพฤติกรรมความเปนผูนํา 
  Nahavandi and Malekzadeh (1999, p. 300) ใหความหมายวา ผูนําเปนผู แนะนํา 
กํากับ และชวยเหลือผูอ่ืนใหประสบความสําเร็จตามเปาหมาย โดยมีอํานาจส่ังการ หรือมีอิทธิพล 
  สุเทพ  พงศศรีวัฒน (2548, หนา 2) ใหความหมายของผูนําไววา ผูนําคือ บุคคลท่ี
ไดรับมอบหมาย ซ่ึงอาจโดยการเลือกตั้งหรือแตงต้ัง และเปนท่ียอมรับของสมาชิกใหมีอิทธิพลและ
บทบาทเหนือกลุม สามารถท่ีจะจูงใจชักนําหรือช้ีนําใหสมาชิกของกลุมรวมพลังเพื่อปฏิบัติภารกิจ
ตางๆ ของกลุมใหสําเร็จ 
  วรภัทร  ภูเจริญ และอัศวิน  จักษุสุวรรณ (2547, หนา 15) ใหความหมายของผูนําวา 
เปนผูท่ีทําหนาท่ีจัดการ ตัดสินใจกับสถานการณ ลักษณะท่ีตางไปจากเดิมใหไปสูเปาหมายท่ี
ตองการ 
  เนตรพัณณา ยาวิราช (2549, หนา 7) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง บุคคลท่ีมี
ความสามารถในการบังคับบัญชาบุคคลอ่ืนโดยไดรับการยอมรับและยกยองจากบุคคลอ่ืน เปนผูทํา
ใหบุคคลอ่ืนไววางใจ และใหความรวมมือ ความเปนผูนําเปนผูมีหนาท่ีในการอํานวยการหรือส่ัง
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การ บังคับบัญชา ประสานงาน โดยอาศัยอํานาจหนาท่ี (Authority) เพื่อใหกิจการบรรลุผลสําเร็จ
ตามวัตถุประสงค และเปาหมายท่ีตองการ 
  บุญทัน  ดอกไธสง (อางถึงใน พิเชษฐ  วงศเกียรติขจร, 2553, หนา 38) กลาววา ผูนํา
เปนนักคิดสรางชีวิตประชาชนใหมีความสุขโดยการพัฒนาตนเองใหมีวิชาจรณะสัมปนโน ถึงพรอม
ดวยความรูและการปฏิบัติท่ีมีผลงานอันเกิดจากสัมมาอาชีพ เปนบุคคลท่ีเรียนรูสภาพจิตตนเอง รูจัก
ศักยภาพของตนเอง และผูคนในจักรวาล เขาใจธรรมชาติของสากลโลก สามารถปรับตัวไดสําเร็จ  
มีความคิดนวัตกรรม ทํางานดวยจิตมุงม่ัน ตระหนักในภาระหนาท่ีรูจักแบงปนเวลาใหถูกตอง  
เรียนรู สูโลกท้ังความตองการภายในและความตองการภายนอกอยางไมหยุดยั้ง ฟงความคิดเหน็ของ
ผูเช่ียวชาญ มีความเด็ดขาดแตมีเมตตาธรรมประจําใจ และไดกลาวถึง ผูนําท่ีดีวา เปนผูท่ีมีวิธีคิด
ใหมมีคุณคาใหม ไมติดกับความคิดเกาๆ ซ่ึงตองเปนนักปฏิบัติธรรมและมีพลังสมองพิเศษตองกลา
เปล่ียนแปลงเพ่ือประชาชนท้ังประเทศดวยสมองอัจฉริยะท่ีสามารถบันดาลความสําเร็จท่ีผูนําพึงมี 
  อานันท  ปนยารชุน (อางถึงใน พิเชษฐ  วงศเกียรติขจร, 2553 หนา 39) ไดให
ความหมายของผูนําไววา “ผูนําคือ คนท่ีคิด คนท่ีพูด คนท่ีทําอะไรแลวคนอ่ืนเช่ือถืออยากทําตาม
อยากชวยเหลือ อยากสนับสนุน” 
  ยงยุทธ  เกษสาคร (2551, หนา 40) ใหความหมายของผูนําไววา ผูนําคือ ผูท่ีมี
บุคลิกลักษณะ คุณสมบัติเดนกวาผูอ่ืนในกลุม และมีอิทธิพลมากกวาบุคคลอ่ืนๆ ในหนวยงาน ท้ัง
สามารถสรางความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหเกิดข้ึนแกหนวยงานนั้นๆ ได 
  จากความหมายดังกลาวผูวิจัยสรุปไดวา ผูนํา คือบุคคลท่ีมีความสามารถในการ
แนะนํา กํากับ ตัดสินใจในสถานการณ มีอิทธิพลหรือการดลบันดาลใจ ท่ีสามารถใหผูอ่ืนใหความ
รวมมือ สงเสริมและสนับสนุนไดเปนอยางดี ทําใหองคกรประสบความกาวหนาและบรรลุ
ความสําเร็จ โดยเปนผูท่ีมีบทบาทแสดงความสัมพันธระหวางผูใตบังคับบัญชา หรือเปนบุคคลท่ี
กอใหเกิดความม่ันคงและชวยเหลือผูอ่ืนเพื่อใหบรรลุเปาหมายของกลุม 
 2.  คุณลักษณะของผูนําการเปล่ียนแปลง 
  การศึกษาคุณลักษณะของผูนําท่ีใหความสําคัญกับลักษณะของผูนําทางดานกายภาพ
บุคลิกภาพและจิตใจของผูนําโดยท่ีผูนํานั้นจะตองมีลักษณะพิเศษเฉพาะตัวนั้นไดมีนักวิชาการ
หลายทานไดแสดงขอคิดเห็นไว ดังนี้ 
  สุเทพ  พงศศรีวัฒน (2548, หนา 101) กลาววา คุณลักษณะ (Trait) ของผูนํา
โดยท่ัวไป  เปนลักษณะปรุงแตงตางๆ เฉพาะรายบุคคล ซ่ึงประกอบดวยพื้นฐานของบุคลิกภาพ
ภาวะดานอารมณและจิตใจ (Temperament) ความตองการ (Needs) แรงขับ (Motives) และคานิยม 
(Values)  โดยลักษณะดานบุคลิกภาพคอนขางถาวร ซ่ึงบุคคลแสดงออกในรูปแบบเฉพาะในแตละ
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สถานการณ เชน ความมั่นใจในตนเอง  (Self-Confidence) วุฒิภาวะทางอารมณ (Emotional  
Maturity) ความม่ันคงทางดานอารมณ (Emotional Stability) ระดับความมีพลัง (Energy  Level)  
และความสามารถอดทนตอความเครียด (Stress  Tolerance) 
  เนตรพัณณา ยาวิราช (2549, หนา 93) ไดกลาวถึง แนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะของ
ผูนําเปนแนวคิดแบบเกาและไดหมดไปนานแลว แนวคิด ดังกลาวเช่ือวาคุณลักษณะของผูนํามี
ความสําคัญ เชน วินสตัน เชอรชิล, คานธี, นโปเลียน, มารตินลูเธอรคิง เปนคุณลักษณะทางดาน
รางกายท่ีทําใหเปนผูนํา แตจากการศึกษาเร่ืองผูนําพบวาการใหความสําคัญกับคุณลักษณะของผูนํา
ลดนอยลงทําใหแนวคิดดานคุณลักษณะของผูนําเปนท่ียอมรับเร่ือยมา ตั้งแตป ค.ศ. 1904-1948 ได
คนพบคุณลักษณะตาง ๆ ถึง 100 กวาลักษณะ แตผูนําในยุคปจจุบันท่ีมีประสิทธิภาพ ประกอบดวย
คุณลักษณะตอไปนี้ 
   (1) มีแรงขับสูง (Drive) หมายถึง คุณลักษณะท่ีผูนําเปนผูมีความพยายามสูงใน
การทําใหงานบรรลุความสําเร็จสูงสุด มีความกระตือรือรน พยายามทํางานใหสําเร็จแมวาจะมี
อุปสรรคมีความคิดริเร่ิม 
   (2) มีแรงจูงใจสูง (Leadership motivation) ผูนําท่ียิ่งใหญไมเพียงแตมีแรงขับ
เทานั้น แตมีความตองการอํานาจสูง ชอบท่ีจะนํามากกวาตาม ความตองการอํานาจ คือ ความ
พยายามมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน และมีอํานาจในการทําใหผูอ่ืนยอมรับ ไววางใจ และทํางานใหสําเร็จ
ตามวิสัยทัศน 
   (3) มีความสัตยซ่ือ (Integrity) หมายถึง ผูนําท่ีมีคุณลักษณะท่ีกระทําตามท่ีไดพูด
ไว รักษาคําม่ันสัญญา เพื่อทําใหผูอ่ืนเกิดความไววางใจ (Trust) ความซ่ือสัตย (Honesty) ทําให
บุคคลอ่ืนเช่ือถือ (Credibility) 
   (4) มีความเช่ือม่ันในตนเอง (Self-confidence) หมายถึง ผูนํามีความม่ันใจใน
ตนเอง ชอบทํางานท่ีทาทายความสามารถ เชน เช่ือม่ันวาทํางานไดสําเร็จแมวาจะมีอุปสรรค 
ตัดสินใจไดในสภาพความไมแนนอนของสถานการณดวยความม่ันใจในตนเอง 
   (5) มีความรูในดานธุรกิจ (Knowledge of the business) หมายถึง ผูนํามีความรู
มากในเชิงธุรกิจ เชน อุตสาหกรรม การแขงขัน เทคโนโลยีตาง ๆ ผูนําท่ีแสวงหาความรูชอบการ
เรียนรู มีความเฉลียวฉลาด มีความกาวหนาในอาชีพสูง มีความเช่ียวชาญในเร่ืองท่ีเกี่ยวของในการ
ทํางานในองคกร 
  Reddin (1970, p. 204) ไดกลาวถึงคุณลักษณะของผูนําเปนทฤษฎีคุณลักษณะผูนํา 
ดังนี้ 1) คุณลักษณะทางกาย ไดแก อายุ ลักษณะ ทาทาง สวนสูง น้ําหนัก 2) ภูมิหลังทางสังคม ไดแก 
การศึกษา สถานภาพทางสังคม การเปล่ียนแปลงฐานะทางสังคมใหสูงข้ึน 3) สติปญญาความรู
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ความสามารถ 4) บุคลิกภาพ 5) ลักษณะท่ีเกี่ยวกับงาน ไดแก มีความตองการประสบความสําเร็จ 
และรับผิดชอบสูง มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค และ 6) ลักษณะทางสังคม ไดแก ความตองการมีสวน
รวมในกิจกรรมตางๆ อยางกระตือรือรนชอบการติดตอพบปะสังสรรคกับบุคคลอ่ืน  ใหความ
รวมมือกับบุคคลตางๆ ไดดี 
  Hersey and Blanchard (1993, pp. 374-375) กลาววาลักษณะผูนําแบงออกเปน 4 
แบบ ดังนี้ 1) ผูนําแบบอัตตาธิปไตยหรือผูนําแบบเผด็จการ ผูนําประเภทนี้จะใหความสําคัญกับงาน
มากกวาคน เนนการออกคําส่ัง การบอกใหผูอ่ืนปฏิบัติตาม 2) ผูนําแบบประชาธิปไตย หรือผูนํา
แบบมีสวนรวม ผูนําประเภทนี้จะเนนท้ังงานและคนสูงเทาๆ กัน สมาชิกมีสวนรวมในการนําเสนอ
ความคิดเห็น  แนวคิดตางๆ  3) ผูนําแบบกระตุนใหอยูรวมกันในสังคม  หรือผูนําแบบให 
การสนับสนุน ผูนําประเภทน้ีจะเนนคนมากกวางาน โดยสนับสนุนใหสมาชิกชวยเหลือกันใน 
การพัฒนาองคกร โดยผูนํามีบทบาทในการกระตุนและใหภาพสะทอนของการบริหารจัดการ และ 
4) ผูนําแบบตามสบาย ผูนําแบบนี้จะไมเนนท้ังงานและคน อาจจัดการบริหารดวยการตั้งตัวแทน
ข้ึนมา 
  สรุปไดวา คุณลักษณะของผูนําเปนลักษณะปรุงแตงตางๆ เฉพาะรายบุคคล ท่ีผูนาํทุก
คนจําเปนตองมี เพื่อชวยใหการปฏิบัติงานสําเร็จบรรลุตามวัตถุประสงค เปาหมายท่ีวางไว ไมวาจะ
เปนทางดานบุคลิกภาพภายนอกและบุคลิกภาพภายใน นั่นคือ ความมีทักษะ ไหวพริบ เจตคติ 
ความคิดรวมอยูดวย ซ่ึงบุคคลแสดงออกในรูปแบบเฉพาะตัวในแตละสถานการณ 
 3.  บทบาทของผูนําการเปล่ียนแปลง 
  ผูนํามีบทบาทหลายอยางในการวางแผนการบริหาร เปนผูวางนโยบายตางๆ ใน
องคกร  เปนผูเช่ียวชาญในหลายๆ ดาน เปนผูตัดสินใจวินิจฉัยส่ังการ เปนผูรับผิดชอบองคกร เปน
ผูรักษาสัมพันธภาพระหวางผูใตบังคับบัญชากับผูบังคับบัญชา ผูบริหารจะสามารถบริหารองคกร
ใหบรรลุเปาหมายตามท่ีตั้งไวยอมตองแสดงบทบาทอันเปนความสามารถของตนเองออกมาให
ผูใตบังคับบัญชา หรือคนอ่ืนไดเห็นและยอมรับในตัวของผูบริหาร ดังนี้ 
  สมยศ  นาวีการ (2540, หนา 20-21) กลาววา บทบาทของผูบริหารจะแยกไดเปน 3 
กลุม ดังนี้ 1) บทบาททางความสัมพันธระหวางบุคคลอํานาจหนาท่ีท่ีเปนทางการและฐานะทาง
ผูบังคับบัญชา ผูบริหารจะตองเกี่ยวพันอยางมากระหวางการติดตอระหวางบุคคล 2) บทบาททาง
ขอมูล ผูบริหารจะเปนศูนยกลางของขอมูลท่ีเกี่ยวพันกับงาน บทบาททางขอมูลจะมีความสําคัญ
เนื่องจาก ขอมูลคือ เสนเลือดขององคกร และ 3) บทบาททางการตัดสินใจ ผูบริหารตองสรางความ
ม่ันใจและดําเนินการตัดสินใจท่ีรัดกุม 
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  Luthans (1977 อางถึงใน กัลปยานี พรมทอง, 2546, หนา 21) กลาววาบทบาทของ
ผูนํามี 4 แบบ คือ 
   (1) กําหนดวิสัยทัศน ผูนําทางการศึกษาจะตองเปนคนฉลาด มีความคิดกาวไกล
กวาคนท่ัวไป ทําใหการเปล่ียนแปลงจากท่ีเปนอยูไปในทางท่ีควรจะเปน 
   (2) กระตุนจูงใจ ผูนําทางการศึกษาจะตองสรางแรงกระตุนจูงใจผูใตบังคับบัญชา 
ใหมีความกระตือรือรนทํางาน ซ่ึงการกระตุนจูงใจก็ตองอาศัยปจจัยจูงใจทั้งปจจัยภายนอกและ
ปจจัยภายใน 
   (3) นักวิเคราะห ผูนําทางการศึกษาตองรูจักวิเคราะหปญหา วิเคราะหงาน 
แผนงานและโครงการตางๆ ท่ีจะตองปฏิบัติแตละวัน ซ่ึงเปนส่ิงจาํเปนอยางยิ่งตอผูนําทางการศึกษา 
เพราะปจจุบันการบริหารงานทางการศึกษามีความเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว 
   (4) การวางแผน ผูนําทางการศึกษาจะตองวางแผนงานเกี่ยวกับบุคคล วิชาการ 
อาคาร งบประมาณการเงิน ธุรการ อาคารสถานท่ี กิจการนักเรียน และความสัมพันธโรงเรียนกับ
ชุมชน ยิ่งในปจจุบันการบริหารสถานศึกษาจะเปนการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน ผูบริหารยิ่ง
ตองรวมกับบุคลากรของโรงเรียนและชุมชน ในการวางแผนงานโรงเรียน 
  Mintzberg (1973 อางถึงใน คํานึง ผุดผอง, 2547, หนา 15) ไดศึกษาโดยการสังเกต
การทํางานของผูนํา กลาววาบทบาทของผูนํามี 3 บทบาท คือ 
   (1) บทบาทดานสัมพันธภาพ (interpersonal roles) บทบาทน้ีจะเนน
ความสัมพันธระหวางผูนํากับบุคคลอ่ืน ซ่ึงประกอบดวย 3 บทบาทยอย ไดแก 
    (1.1) บทบาทเปนผูนํา  (leader) บทบาทน้ีผูนําจะกระตุนจูงใจ  ส่ังการ
มอบหมายงานแกสมาชิกรวมท้ังการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผูนําจะกระตุนการทํางานโดยการ
แนะนํา ติดตามผลงานอยูเสมอ บทบาทผูนําสําหรับบุคคลท่ัวไปมองเม่ือนึกถึงผูนํา จะคิดถึงความ
สงานานับถือ  ดวงตาเปนประกาย เสียงมีอํานาจ ถึงแมบทบาทนี้เปนศูนยกลางความสนใจ สําหรับ
บุคคลท่ีทําหนาท่ีในฐานะผูนําก็ตาม บทบาทนี้จะมีผลตอผูนําแคไหนยอมข้ึนอยูกับโครงสรางของ
องคกรเชนกันวาผูนําแบบใดเหมาะสมกับองคกรลักษณะใด 
    (1.2) บทบาทเปนผูนํา (liaison) เปนบทบาทผูนําท่ีติดตอสัมพันธกับบุคคล
สําคัญนอกองคกร พูดคุยกับบุคคลที่อยูในระดับเดียวกับตน เพื่อทําสัญญาหรือหาแหลงทรัพยากร
ใหมๆ เพื่อผลงานทางการเมือง ผูนําในทุกองคกรตองติดตอสัมพันธกับบุคคลภายนอกท่ีตนไมมี
อํานาจหรืออิทธิพลเหนือคนเหลานั้น ถึงแมการติดตอสัมพันธลักษณะน้ีจะไมมีลักษณะความเปน
ผูนําเหนือคนเหลานั้นก็ตามแตผลระยะยาวการติดตอสัมพันธแบบนี้จะมีผลตอผูนํามาก ผูนํา
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สามารถเขาใจปญหาตางๆ ท่ีตนจะเผชิญไดดี ตลอดท้ังการไดขอมูลใหมๆ และความเปนพรรคพวก
ซ่ึงจะไดรับความรวมมือและชวยเหลือจากคนเหลานี้เปนอยางดี 
    (1.3) บทบาทเปนสัญลักษณขององคกร (figurehead) ผูนําจะตองปรากฏตัว
เปนทางการและไมเปนทางการเพื่อทําหนาท่ีในโอกาสตางๆ เชน การมอบรางวัล การตอนรับบุคคล
สําคัญจากองคกรอ่ืน การอวยพร การประกาศเล่ือนตําแหนง หรือตกลงทําสัญญาใหมในบางเร่ือง 
แสดงตัวในงานสังคมตางๆ ท่ีมีเกียรติ 
    ถึงแมบทบาทเปนสัญลักษณขององคกร จะเปนบทบาทที่สําคัญตอผูนําและ
เปนบทบาทท่ีคนทั่วไปมองเห็นไดชัดเจนก็ตาม คนท่ีเล่ือนตําแหนงข้ึนมาเปนผูนําไมคอยมีใครได
ฝกทักษะเหลานี้เลย ไมมีใครไดรับการส่ังสอนวิธีการมอบรางวัลหรือการกลาวตอนรับนักกีฬาท่ี
ไดรับชัยชนะกลับมา ทักษะเหลานี้ผูนําสวนมากเรียนจากการสังเกตผูนําคนอ่ืนในโทรทัศน 
   (2) บทบาทในการประชาสัมพันธ (informational roles) ผูนําตองเปนนักสะสม
ขอมูลขาวสารและสะสมความรู ผูนําตองรูวาขาวสารใดสําคัญ และรูจักถายทอดใหคนอ่ืนเขาใจ 
รวมท้ัง สามารถประชาสัมพันธไดอยางมีประสิทธิภาพ มีความจริงอยูวา ความรูคืออํานาจ ดังนั้น
ผูนําจึงตองสะสมขาวสารและความรูเพื่อประโยชนในการปฏิบัติหนาท่ีของตน บทบาทในการ
ประชาสัมพันธประกอบดวย 3 บทบาทยอย คือ 
    (2.1) สะสมขาวสารและความรู (monitor) ผูนําตองเปนนักอาน นักคนควา 
นักฟง พยายามคนควาขาวสารและความรูจากแหลงตางๆ เชน การอานขอมูลสถิติจากตาราง อาน
วารสารเขารวมโครงการปฏิบัติการทางวิชาการ เขารวมประชุมสัมมนาตางๆ เดินทางทองเท่ียวดวย
ทุนตนเอง 
     ผูนําท่ีมีประสิทธิภาพจะเสาะแสวงหาขาวสารความรูตางๆ ท้ังภายใน
และภายนอกองคกร ขาวสารเหลานี้อาจเปนบทความ ปาฐกถาการเมือง เร่ืองสวนตัว ซ่ึงไดจาก
หนังสือพิมพ รายงานจากทีมท่ีปรึกษา รายงานจากลูกคา คนงาน หรือเพื่อนรวมงาน หรือจากแหลง
อ่ืนๆ ท่ีผูนําสนใจ ผูนําจะตองรูวาขาวสารใดมีประโยชนและขาวสารใดไมมีประโยชน ผูนํา
จําเปนตองสนใจขาวสารทุกอยางเพ่ือประกอบในการทํางาน ผูนําจะตองติดตอกับคนทุกระดับท้ัง
ในและนอกองคกร ผูนําตองสนใจท้ังขาวดีและขาวราย หากผูนําสนใจเฉพาะขาวดีเม่ือขาวรายเกิด
ระเบิดข้ึน เขาจะทํางานระเบิด ดังนั้น ผูนําจึงตองติดตอสัมพันธกับคนทุกระดับ ทุกประเภท และ
สนใจเร่ืองราวทุกเร่ือง จะไดเรียนรูมากมาย อันจะเปนประโยชนตอการทํางานของผูนํา 
    (2.2) ผูเผยแพรขาว (disseminator) การถายทอดขาวสารดวยการพูด เขียน 
ประกาศ แลกเปล่ียน และกระจายขาวออกไป เม่ือผูนําหาขาวสารและความรูตางๆ ไดแลวเขา
จะตองเลือกวาขาวสารใดท่ีควรจะถายทอดตอไปและถายทอดใหใคร ผูนําจะตองใชวิธีการถายทอด
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ขาวสารหลายวิธี เชน การประชุมใหญ การประชุมยอย จดหมายขาวประจําสัปดาห ปายประกาศ  
นัดทานอาหารกลางวัน การใชโทรศัพทวงจรปดหรือวีดีโอ ผูนําท่ีดีจะตองใหสมาชิกทราบความ
เปนไปขององคกรเปนปจจุบันอยูเสมอ 
    (2.3) บทบาทเปนนักประชาสัมพันธขององคกร (spokesperson) ทุกองคกร
ตองมีตัวแทนท่ีจะเปนปากเปนเสียงขององคกรตอบุคคลภายนอก ซ่ึงผูนําจะตองแสดงบทบาทน้ีจึง
ตองมีความสามารถในการพูด ผูนําอาจตองพูดในงานสังสรรค งานพบปะคณะกรรมการ งาน
แขงขันกีฬาหรือการสังสรรคระหวางเพ่ือนบาน การแสดงบทบาทนี้ของผูนําจะตองพูดในส่ิงท่ีผูฟง
ชอบ เปนประโยชน และถูกกาลเทศะ ดังนั้นการพูดทุกคร้ังตองเตรียมตัวเปนอยางดีและมีขอมูลท่ี
ถูกตองเปนจริง 
   (3) บทบาทในการตัดสินใจ (decision roles) ผูนําตองทําหนาท่ีตัดสินใจในเร่ือง
ตางๆ ท้ังงานประจําและงานเรงดวน อาจเปนการตัดสินใจเกี่ยวกับปญหา การจัดสรรทรัพยากร 
หรือการลดขอขัดแยง บทบาทการตัดสินใจประกอบดวย 4 บทบาท ไดแก 
    (3.1) บทบาทเปนผูจัดการ (entrepreneur) ผูนําตองเปนนักสรางโอกาสและ
ฉวยโอกาสเขาจะตองพยายามทดลองทําส่ิงใหมๆ และเปนนักเส่ียง ซ่ึงเปนงานสําคัญของผูนําเพ่ือ
จะใหองคกรอยูรอดและมีความเจริญกาวหนา ผูนําตองแสวงหาทรัพยากรใหมๆ และวิธีการใหมท่ี
จะใชทรัพยากรใหเกิดประสิทธิภาพ 
    (3.2) บทบาทเปนผูจัดสรรทรัพยากร (resource alligator) ผูนํามีบทบาท
จัดสรรงบประมาณวาใครจะไดรับ ไดรับเทาไร และเม่ือไรการจัดสรรงบประมาณเปนงานท่ีตอง
วางแผนและเตรียมการลวงหนา การตัดสินใจเร่ืองการจัดสรรงบประมาณจะมีผลกระทบตอการ
ดําเนินงานขององคกร 
    (3.3) บทบาทแกไขขอขัดแยง (disturbance handler) ผูนําจะตองแกไขขอ
ขัดแยงตางๆ  ท่ีเกิดข้ึนในองคกร ตองทําใหปญหาตางๆ ลดนอยลง โดยตองจัดการทรัพยากรตางๆ 
ท้ังคนและวัสดุใหดี นอกจากนั้น กระบวนการทํางานจะตองเปนไปตามข้ันตอนท่ีถูกตองและ
ตรวจสอบงานได 
    (3.4) บทบาทเปนผูเจรจาตอรอง (negotiator) ผูนําจะตองแสดงบทบาทใน
การเจรจาตอรองกับคนอ่ืนในเร่ืองตางๆ เชน การตกลงทําสัญญา การแลกเปล่ียนทรัพยากร การเชา
เวลาหรือการใหคนออกจากงาน การเจรจาตอรองของผูนําเพื่อจะรักษาผลประโยชนขององคกร 
  สรุปไดวา บทบาทของผูนํา มีอิทธิพลตอบุคคลท้ังภายในและภายนอกองคกร 
เนื่องจากเปนผูวางแผน เปนผูนําทางการศึกษาจะตองวางแผนเกี่ยวกับนโยบายตางๆ ในองคกร เปน
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ผูเช่ียวชาญในหลายๆ ดาน เปนผูรับผิดชอบองคกร และสงเสริมความสัมพันธชุมชน เพราะ
ผูบริหารคือเสนเลือดขององคกร 
 4.  ความหมายของภาวะผูนํา (Leadership) 
  การท่ีองคกรจะถูกขับเคล่ือนไปสูเปาหมายท่ีสําเร็จและงดงามไดนั้น ผูนําเปนสวน
สําคัญยิ่งในการนําพาองคกรใหบรรลุถึงเปาหมายนั้น โดยท่ีผูนําจะตองมีภาวะผูนํา (Leadership)  
ซ่ึงนักวิชาการหลายทานไดสรุปความหมายของคําวา ภาวะผูนํา ไวดังนี้ 
  Daft (1992, p. 5) กลาววา ภาวะผูนํา คือ ความสัมพันธท่ีมีอิทธิพลระหวางผูนําและผู
ตาม ซ่ึงทําใหเกิดการเปล่ียนแปลง เพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายรวมกัน 
  Yukl (2000, p. 89) กลาววา ภาวะผูนํา เปนกระบวนการอิทธิพลของบุคคลหน่ึงท่ีมี
ตอคนอ่ืนในองคกรในดานตางๆ ท้ังการเปนคนช้ีแนะ การจัดโครงสราง การอํานวยการและการ
สรางความสัมพันธกับกลุมบุคคล 
  Bateman and Snell (1999, p. 425) กลาววา ภาวะผูนํา คือ 1) ความเปนวีรบุรุษผูมา
แกไขวิกฤติการ 2) การเปนผูมีสวนสําคัญในการสรางองคกร และชวยพัฒนาความสามารถของคน
ในองคกรนั้นๆ อยางตอเนื่อง และ 3) การเปนผูวางแผน ผูจัดการ และผูใหความรู 
  Lussier & Achua (2001 p. 78) กลาววา ภาวะผูนํา คือ กระบวนการที่มีอิทธิพลโนม
นาวระหวางผูนําและผูตามเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการโดยการเปล่ียนแปลง 
  Robbins (2002, p. 314) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถในการมีอิทธิพล
ตอกลุมใหมุงการบรรลุเปาหมาย 
  เศาวนิต  เศาณานนท (2542, หนา 4) กลาววา ภาวะผูนํา คือ กระบวนการที่บุคคลใด
บุคคลหน่ึงหรือมากกวา พยายามใชอิทธิพลของตนหรือกลุมตน กระตุน ชี้นํา ผลักดัน ใหบุคคลอ่ืน
หรือกลุมบุคคลอื่นมีความเต็มใจ และกระตือรือรนในการทําส่ิงตางๆ ตามความตองการ โดยมี
ความสําเร็จของกลุมหรือองคกรเปาหมาย 
  วิโรจน  สารรัตนะ (2542, หนา 106) กลาววา ภาวะผูนํา เปนกระบวนการท่ีผูบริหาร
จะใหมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของผูอ่ืน โดยมีจุดมุงหมายเพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุจุดมุงหมายของ
องคกร 
  สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ (2545, หนา 254) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง 
ความสามารถและคุณลักษณะของบุคคลท่ีจะใชอิทธิพลโนมนาว ชักจูง เปล่ียนแปลง การกระทํา
ของบุคคลและกลุมใหสามารถรวมพลังชวยกันทํางาน เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกรสําเร็จ
ลุลวงไปดวยดี ดังนั้น ภาวการณเปนผูนําจะแสดงใหเห็นก็ตอเม่ือบุคคลนั้นไดแสดงออกซ่ึง
ภาวการณเปนผูนําหรืออาจกลาวไดวา เปนเร่ืองการมุงสูการกระทํา (Action Oriented) 
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  นิตย  สัมมาพันธ (2546, หนา 31 อางถึงใน ศรียา เอียดเสน, 2550, หนา 13) กลาววา 
ภาวะผูนํา หมายถึง พลังชนิดหนึ่งท่ีสามารถสงแรงกระทําอันกอใหเกิดการขับเคล่ือนกลุมและ
ระบบองคกร ไปสูการบรรลุเปาประสงค 
  ศรียา  เอียดเสน (2550, หนา 14) ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการของบุคคลในการมี
อิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนเพื่อใหบุคคลอ่ืนมีพฤติกรรมไปในทางท่ีตนตองการ ปฏิบัติตามและใหความ
รวมมืออยางเต็มใจในการปฏิบัติงานเพ่ือใหบรรลุตามเปาหมายท่ีวางไว 
  ธวัช บุญยมณี (2550, หนา 2) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง การกระทําระหวางบุคคล 
โดยบุคคลท่ีเปนผูนําจะใชอิทธิพล (Influence) หรือการดลบันดาลใจ (Inspiration) ใหบุคคลอ่ืนหรือ
กลุมกระทําหรือไมกระทําบางส่ิงบางอยาง ตามเปาหมายท่ีผูนํากลุมหรือองคกรกําหนดไว 
  ปุระชัย  เปยมสมบูรณ (2550, หนา 303) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถ
ในการจูงใจ โนมนาวใหบุคคลอ่ืนประพฤติปฏิบัติตามในส่ิงท่ีผูนําวางวัตถุประสงคไว 
  Yukl (2006, p. 5) ไดกลาววา ภาวะผูนํา เกี่ยวของกับกระบวนการในท่ีใดก็ตามท่ี
บุคคลมีอิทธิพลตอบุคคลอ่ืนในการชักนําแนวทาง โครงสราง กิจกรรม และความสําคัญภายในกลุม
หรือองคกร 
  ธร สุนทรายุทธ (2551, หนา 326) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง อํานาจหรืออิทธิพล
เหนือบุคคลแสดงอํานาจตอผูบริหาร เชน ความรู ความสามารถ ประสบการณ บุคลิกภาพ และอ่ืน ๆ 
ท่ีมีอํานาจเหนือบุคคลนั้นๆ อํานาจดังกลาวจะเกิดการยอมรับของสมาชิก เกิดการกระตุนภายใน
กลุมสามารถเปล่ียนแปลงสถานการณนําไปสูความสําเร็จตามเปาหมาย 
  พิเชษฐ  วงศเกียรติขจร (2553, หนา 40) ภาวะผูนํา หมายถึง ศิลปะท่ีจําเปนและ
สําคัญยิ่งตอนักบริหารท่ีจะนําพาองคกรไปสูความสําเร็จเปนผูตัดสินใจ กําหนดปญหา วางแผน 
และรับผิดชอบตอความอยูรอดหรือการพัฒนาขององคกรเปนกระบวนการท่ีมีอิทธิพลเหนือคน 
กระตุนใหคนรวมมือหรือปฏิบัติงานตามผูนําดวยความศรัทธานับถือ และดวยความเต็มใจอยาง
ประสานสัมพันธกันจนงานสําเร็จบรรลุเปาหมายของกลุมไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่ง 
  จากความหมายดังกลาว  ภาวะผูนํา  หมายถึง  ความสัมพันธ ท่ีมีอิทธิพลและ
ความสามารถในการโนมนาวพฤติกรรมระหวางผูนําและผูตาม ใหปฏิบัติตามและใหความรวมมือ
อยางเต็มใจโดยการกระตุน จูงใจใหบุคคลขับเคล่ือนพัฒนาใหองคกรดําเนินไปตามวัตถุประสงค
หรือบรรลุตามเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลรวมกัน 
 5.  ความหมายของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) 
  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง มีผูใหความหมายไว ดังนี้ 
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  วัลภา  อิสระธานันท (2545, หนา 26) กลาววา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง หมายถึง 
กระบวนการที่ผูนํามีวิสัยทัศน สามารถเสริมสรางอํานาจ สรางการยึดม่ันผูกพันตอเปาหมายองคการ 
และจูงใจผูตามใหปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว โดยคํานึงถึงผลประโยชน
ขององคการมากกวาผลประโยชนสวนตน 
  วรรณี  หิรัญญากร (2546, หนา 9) กลาววา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง หมายถึง  
การกระทําของผูบริหารโรงเรียนท่ีกอใหเกิดการเปล่ียนแปลงในองคการ อยางมีศิลปะในการโนม
นาวใหผูใตบังคับบัญชา ผูรวมงานเกิดความตองการ และแรงบันดาลใจท่ีจะปฏิบัติงานใหสําเร็จ
บรรลุจุดมุงหมายใหมขององคการในทิศทางท่ีดีข้ึน 
  ตวงรัตน  จินตชาติ (2546, หนา 4) กลาววา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง หมายถึง การ
ท่ีผูบริหารสามารถที่จะมีอิทธิพล จูงใจและเปล่ียนแปลงใหพนักงานปฏิบัติงานไดมากข้ึน รวมท้ัง
พัฒนาตนเองเพื่อนําไปสูประโยชนขององคการ 
  วันชัย ธงชัย (2547, หนา 10) กลาววา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง หมายถึง เปนผูนํา
ท่ีกระตุนใหเกิดความสนใจระหวางผูรวมงานและผูตามทําใหเกิดการตระหนักรูในเร่ืองภารกิจ  
 และวิสัยทัศนของทีมโดยผูนําจะยกระดับวุฒิภาวะและอุดมการณของผูรวมงานและผูตามและ
องคการ ตลอดจนพัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับความสามารถและ
ศักยภาพที่สูงข้ึน 
  ชนะ พงศสุวรรณ (2548, หนา 7) กลาววา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง หมายถึง 
พฤติกรรมท่ีผูบริหารมีอิทธิพลตอผูรวมงานโดยเปล่ียนแปลงความพยายามของผูรวมงานใหสูงข้ึน
กวาความพยายาม ท่ีคาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูรวมงานไปสูระดับท่ีสูงข้ึนและมีศักยภาพ
มากข้ึน ทําใหเกิดความตระหนักรูในพันธกิจ และวิสัยทัศน ขององคการ 
  สุมาลี ขุนจันดี (2541 อางถึงใน ขวัญชัย  จะเกรง, 2551, หนา 29) ภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลง หมายถึง กระบวนการท่ีผูนําตองการเพิ่มระดับความพยายามของผูตามเพื่อให
ปฏิบัติงานตามความคาดหวัง โดยผูนําทําใหผูตามมีความรูสึกไววางใจ ยินดี จงรักภักดี และนับถือ
ผูนําทําใหผูตามกลายเปนผูท่ีมีศักยภาพเปนนักพัฒนาเปนผูเสริมแรงไดดวยตนเอง ควบคุมตนเอง
ได โดยผูนําการเปล่ียนแปลง จะใชวิธีการใด วิธีการหนึ่งสอดคลองกัน คือยกระดับความรูสึกความ
สํานึกของผูตาม โดยใหเห็นความสําคัญ และคุณคาของผลลัพธท่ีตองการ และวิธีการที่จะบรรลุผล
ตามผลลัพธท่ีตองการนั้นทําใหผูตามไมคํานึงถึงผลประโยชนสวนตน แตอุทิศงานเพื่อทีมงาน
องคการและนโยบาย โดยการกระตุนระดับความตองการของผูตามใหสูงข้ึนตามระดับ ความ
ตองการของมาสโลว 
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  Bass (1985, p. 20) กลาววา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง หมายถึง ผูนําจะเปนผูกระตุน
ใหผูตามมีความตองการท่ีสูงข้ึน ทําใหตระหนักถึงความตองการ สํานึกในความสําคัญ คุณคาของ
จุดมุงหมาย และวิธีท่ีจะทําใหบรรลุจุดมุงหมาย ใหคํานึงถึงผลประโยชนของทีม องคการ นโยบาย
มากกวาผลประโยชนสวนตน และยกระดับความตองการใหสูงข้ึน 
  จากความหมายที่กลาวมา สรุปไดวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง หมายถึง ระดับ
พฤติกรรมท่ีผูนําแสดงใหเห็นในการจัดการหรือการทํางานท่ีเปนกระบวนการเปล่ียนแปลงท่ีผูนํามี
อิทธิพลตอผูรวมงานโดยกระตุนความพยายามของผูรวมงานใหสูงข้ึนกวาเดิม เปนผลใหการ
ปฏิบัติงานสําเร็จเกินความคาดหมาย สามารถพัฒนาผูรวมงาน ไปสูระดับท่ีมีศักยภาพมากข้ึน โดย
ผูบริหารแสดงบทบาท ความเปนผูนํา ใหผูรวมงานไววางใจ มีเจตคติท่ีดีตอองคกร 
 6.  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา มีการจําแนกกลุมแนวคิดทฤษฎีเปนแนวทางตางๆ  
สามารถจําแนกแนวทางการศึกษาโดยสรุปได 3 กลุม คือ 1) กลุมแนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะของ
ผูนํา (Traits Approach) 2) กลุมแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนํา (Leadership Behavioral Approach) 
และ 3) กลุมแนวคิดผูนําตามสถานการณ (Situational Approach) (ศรียา เอียดเสน, 2550, หนา 14) 
ซ่ึงสรุปได ดังนี้ 
  6.1  กลุมแนวคิดเก่ียวกับคุณลักษณะของผูนํา (Traits Approach) 
   กลุมแนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูนําใหความสนใจเนนท่ีลักษณะผูนํา เปน
ความพยายามที่จะศึกษาถึงความแตกตางระหวางลักษณะของผูนํากับบุคคลท่ีไมใชผูนําและศึกษา
เปรียบเทียบระหวางคุณลักษณะของผูนําท่ีประสบความสําเร็จและผูนําท่ีไมประสบความสําเร็จ  
แนวคิดนี้มีสมมติฐานวา คนบางคนมีความเปนผูนําโดยธรรมชาติ และคุณลักษณะผูนําท่ีมี
ประสิทธิผลตามแนวคิดนี้มีลักษณะสําคัญ ไดแก บุคลิกภาพ แรงจูงใจ คานิยม และทักษะ ท้ังนี้
นักวิชาการหลายทาน ไดศึกษาวิจัยและสรุปคุณลักษณะผูนําท่ีดีไว ดังนี้ 
   Keith Davis (1967 อางถึงใน สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ, 2545, หนา 
257) กลาวถึงคุณลักษณะของผูนํา ไดแก ความเฉลียวฉลาด การบรรลุวุฒิภาวะทางสังคม การมี
แรงจูงใจภายในและมีแรงขับทางดานความสําเร็จ และมีทัศนคติทางดานมนุษยสัมพันธ 
   Dubrin (1998 อางถึงใน ศรียา เอียดเสน, 2550, หนา 14) สรุปลักษณะดาน
บุคลิกภาพของผูนําท่ีเกี่ยวกับงาน ไดแก การมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค การมีความสามารถในการ
เขาใจความรูสึกของผูอ่ืน และมีความเห็นใจผูอ่ืน การมีความยืดหยุนและความสามารถในการ
ปรับตัว การมีความเช่ือในอํานาจ การควบคุมตนเอง และการมีความกลาหาญ 
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   สรุปไดวา คุณลักษณะของผูนํา เปนลักษณะท่ีผูนําตองมี ไดแก การมีความคิด
ริเร่ิมสรางสรรค มีบุคลิกภาพท่ีดี มีมนุษยสัมพันธท่ีดี มีความม่ันใจในตนเอง มีความเฉลียวฉลาด มี
ไหวพริบ มีพลังดานจิตใจ มีความสามารถในการเขาใจความรูสึกของผูอ่ืน มีอํานาจแรงจูงใจ มี
ความม่ันคงทางอารมณ มีความยืดหยุนและความสามารถในการปรับตัว 
  6.2 กลุมแนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมผูนํา (Leadership Behavioral Approach) 
   การศึกษาภาวะผูนําตามแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนํา พัฒนามาจากแนวคิด
ดานคุณลักษณะท่ีมีจุดออนท่ีวา คุณลักษณะไมสามารถตอบขอสงสัยเกี่ยวกับประสิทธิภาพของผูนํา
ไดอยางครบถวน แนวคิดนี้จึงไดรับการพัฒนาข้ึน โดยมุงการศึกษาไปท่ีพฤติกรรมของผูนําท่ีเกดิข้ึน
ระหวางตัวผูนําและผูปฏิบัติงาน การศึกษาพฤติกรรมผูนํามีหลายแนวคิด ไดแก 
   การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยมิชิแกน พบวาพฤติกรรมผูนํามีความสัมพันธ
กับการปฏิบัติงานและความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน การศึกษานี้แบงพฤติกรรมผูนําออกเปน 2 
แบบ คือ 
    (1) ผูนําประเภทมุงงาน (Job-Centered Supervisor) คือ พฤติกรรมของผูนําท่ี
มุงเนนในกระบวนการตางๆ ท่ีเกี่ยวกับงาน มีการควบคุมพนักงานอยางใกลชิดและเครงครัด 
    (2) ผูนําแบบมุงใหความสําคัญกับผูปฏิบัติงาน (Employee- Centered 
Supervisor) คือพฤติกรรมของผูนําท่ีมุงแสดงตอผูปฏิบัติงาน หรือผูตามโดยการกระตุนใหมีสวน
รวมในการกําหนดเปาหมายและการตัดสินใจเกี่ยวกับงาน ใหความไววางใจ และเคารพนับถือผูตาม 
   การศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ นําเสนอมิติภาวะผูนําสองมิติ คือ 
    (1) มิติคํานึงถึงผู อ่ืน (Consideration) หรือพฤติกรรมท่ีมุงคนหรือมุงการ
พิจารณา เปนพฤติกรรมของผูนําที่มุงใหการสนับสนุน ใหความสัมพันธ ใหความไววางใจซ่ึงกัน
และกัน เนนความอบอุนและสัมพันธภาพระหวางสมาชิกในทีม 
    (2) มิติการริเร่ิมทางโครงสราง (Initiating Structure) หรือพฤติกรรมท่ีมุงงาน 
เปนพฤติกรรมของผูนําท่ีมุงเนนการจัดการองคการ การมอบหมาย การควบคุมการทํางาน ตลอดจน
การบริหารจัดการตางๆ เพื่อใหงานบรรลุเปาหมายท่ีวางไว 
   สรุปไดวา พฤติกรรมผูนํา คือ การกระทําของผูนําท่ีแสดงออกตอผูรวมงาน 
เพื่อใหงานประสบความสําเร็จตามเปาหมาย โดยท่ีผูนําตองมีการควบคุมดูแลท้ัง คน และงาน 
เพื่อใหมีประสิทธิภาพไปพรอมกัน 
  6.3 กลุมแนวคิดผูนําตามสถานการณ (Situational Approach) 
   การศึกษาภาวะผูนําตามแนวคิดนี้ ไดพัฒนามาจากแนวคิดดานคุณลักษณะและ
แนวคิดดานพฤติกรรมผูนํา แนวคิดนี้พบวาสถานการณท่ีแตกตางกัน ตองการผูนําท่ีแตกตางกัน 
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ผูนําจะตองเลือกแบบของผูนําใหเหมาะสมกับสถานการณหรือองคประกอบตางๆ ท่ีจะสงผลตอ
แบบของผูนําท้ังดาน บทบาท ภารกิจ ทักษะ พฤติกรรมการปฏิบัติงาน ผูบังคับบัญชา และความ 
พึงพอใจของผูปฏิบัติงาน พฤติกรรมผูนําแบบตางๆ มีความเหมาะสม ในส่ิงแวดลอมท่ีแตกตางกัน 
และประสิทธิผลของผูนําข้ึนอยูกับความสอดคลองระหวางแบบของผูนําตามสถานการณนั้นๆ กับ
สภาพของผูตาม และปจจัยอ่ืนๆ ท่ีเกี่ยวของ (ศรียา  เอียดเสน, 2550, หนา 17) การศึกษาภาวะผูนํา
ตามสถานการณมีกรอบแนวคิดท่ีสําคัญ ไดแก 
   ทฤษฎีผูนําตามสถานการณของ ฟดเลอร (Fiedlers Contingency Theory) 
การศึกษานี้มีแนวคิดพื้นฐานท่ีวา ประสิทธิผลของกลุมข้ึนอยูกับการสรางความสอดคลองเหมาะสม
ระหวางรูปแบบภาวะผูนํา ซ่ึงเปนความสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม และสถานการณขององคการ 
ท่ีมีอิทธิพลตอผูนํา โดยนําเสนอรูปแบบของภาวะผูนํา 2 รูปแบบ ไดแก ผูนําท่ีมุงความสัมพันธ และ
ผูนําท่ีมุงงาน ซ่ึงมีคลายคลึงกับแนวคิดของการศึกษาพฤติกรรมผูนําของมหาวิทยาลัยโอไฮโอและ
มหาวิทยาลัยมิชิแกน รวมทั้งไดนําเสนอสถานการณท่ีเอ้ือตอการเปนผูนําในรูปของปจจัย 3  
ประการ คือ สัมพันธภาพระหวางผูนําและสมาชิก โครงสรางของงาน และอํานาจในตําแหนงของ
ผูนํา จากผลการวิจัยของ ฟดเลอร (Fiedler) พบวา ในสถานการณท่ีตองควบคุมมาก ผูนําแบบมุงงาน
จะมีประสิทธิผลสูงกวาภาวะผูนําแบบมุงสัมพันธ ในสถานการณท่ีตองควบคุมปานกลางผูนําแบบ
มุงสัมพันธจะมีประสิทธิผลมากกวาผูนําแบบมุงงาน และในสถานการณท่ีตองควบคุมนอย ผูนํา
แบบมุงงานจะมีประสิทธิผลสูงกวาภาวะผูนําแบบมุงสัมพันธ (ศรียา  เอียดเสน, 2550, หนา 17) 
   สรุปไดวา ผูนําตามสถานการณนั้น ผูนําตองเลือกแบบของผูนําใหเหมาะสมกับ
สถานการณท่ีสงผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน และคุณลักษณะท่ีสามารถมีสัมพันธภาพที่ดีตอ
ผูรวมงาน ตามโครงสรางงาน และหนาท่ีของผูนําเพื่อผลักดันใหงานบรรลุตรงตามวัตถุประสงค
ท่ีตั้งไว 
 7.  ทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปล่ียน 
  เนื่องจากผูบริหารในปจจุบันจะตองเปนผูนําทางวิชาการและเปนผูนําท่ีมีความรู
ความเขาใจในในทฤษฎี ปรัชญาของหลักสูตรตางๆ ท่ีใชในโรงเรียน มีความรูความเขาใจในวิธีสอน
แบบตางๆ สนับสนุนใหครูใชนวัตกรรมการสอน เปนแบบอยางท่ีดีในเชิงวิชาการ สงเสริม 
การจัดการเรียนการสอนท่ีเนนผูเรียนเปนสําคัญ คุณสมบัติดังกลาวจึงเปนคุณสมบัติของผูนําทาง
วิชาการ ผูนําจึงเปนบุคคลสําคัญท่ีสุดขององคกร จะเปนผูนําพาองคกรไปสูความสําเร็จตาม
จุดมุงหมายท่ีตั้งไว  ดังนั้นบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในยุคปจจุบันจึงตองเปนผูนําแหงการ
เปล่ียนแปลง และพัฒนาสถานศึกษาใหเปนองคกรแหงการเรียนรู ดวยเหตุผลดังกลาวภาวะผูนาํแหง
การเรียนรูจึงเปนสวนสําคัญขององคกรแหงการเรียนรู อีกประการหนึ่งถึงแมวาภาวะผูนําการ



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

 32 

เปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) และภาวะผูนําการแลกเปล่ียน (Transactional 
Leadership) จึงเปนภาวะผูนําท่ีแยกจากกัน แตในความเปนมาและพัฒนาการของแนวคิดและทฤษฎี
ของภาวะผูนําท้ังสองนั้นเกี่ยวของและผูกโยงกันอยางใกลชิด ดังนี้ (สยมพร ทองเนื้อดี, 2552, หนา 
22-24) 
  7.1 ทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของเบอรน (Burns) 
   Burns (1978 อางถึงใน สยมพร ทองเนื้อดี, 2552, หนา 22-24) ศึกษาผูนํา
ทางการเมืองหลายคน แลวไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับผูนําสรุปได ดังนี้ 
    (1) ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) เปนภาวะผูนํา
ท่ีเกิดข้ึนเพื่อตอบสนองความตองการเปล่ียนแปลงฐานอํานาจเดิม โดยผูนําจะพยายามกระตุนผูตาม
ใหยกระดับตนเองใหมีจริยธรรมและแรงจูงใจท่ีสูงข้ึนกวาเดิม 
    (2) ภาวะผูนําการแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) จะเกิดข้ึน เม่ือผูนํา
และผูตามมีความสัมพันธกันในลักษณะของการแลกเปล่ียน ซ่ึงอาจจะเปนการแลกเปลี่ยนทาง
เศรษฐกิจ การเมือง หรือทางจิตวิทยาก็ได ในทัศนะของเบอรน ผูนําจึงเปนผูนําไดเพียงรูปแบบเดียว
เทานั้น ระหวางผูนําการเปล่ียนแปลงและผูนําการแลกเปล่ียน จะเปนท้ังสองรูปแบบในเวลาเดียวกัน
ไมได 
  7.2 ทฤษฎีภาวะผูนําเต็มรูปแบบของแบส (Bass) 
   Bass (1985, pp. 19-31) ไดเสนอแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงท่ี
สรางข้ึนจากแนวคิดเดิมของ เบอรน แตทฤษฎีของแบสแตกตางจากของเบอรนตรงท่ีผูนําสามารถมี
ภาวะผูนําท้ังสองรูปแบบพรอมๆ กันได ข้ึนอยูกับประสบการณและสถานการณในเวลานั้นๆ แบส
ไดพัฒนาทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงจนกลายเปนโมเดลภาวะผูนําเต็มรูปแบบ (Model of Full  
Range Leadership) ซ่ึงเปนโมเดลท่ีอธิบายถึงภาวะผูนํา 3 แบบ คือ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง  
ภาวะผูนําการแลกเปล่ียน และภาวะผูนําปลอยตามสบาย ซ่ึงเปนภาวะซ่ึงผูนําแสดงพฤติกรรมท่ีบง
บอกถึงความไมมีภาวะผูนํา (Nonleadership Behavior) รายละเอียดของภาวะผูนําแตละแบบ มีดังนี้ 
    (1) ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) เปน
กระบวนการท่ีผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานและผูตามโดยเปล่ียนแปลงความพยายามของผูตามให
สูงข้ึนกวาความพยายามที่คาดหวังไว พัฒนาความสามารถของผูรวมงาน และผูตามใหสูงข้ึน
กวาเดิมทําใหผูรวมงานและผูตามตระหนักถึงวิสัยทัศนของกลุมหรือองคกร รายละเอียดของแตละ
องคประกอบของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง มีดังตอไปนี้ 
     (1.1) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized Influence) หมายถึง  
การท่ีผูนําประพฤติเปนแบบอยางใหกับผูตาม ผูนํากระทําตัวเปนท่ีนายกยอง เคารพนับถือ ศรัทธา 
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และไววางใจ ทําใหผูตามเกิดความภูมิใจในการทํางานรวมกับผูนํา มีความม่ันคงทางอารมณควบคุม
สติและอารมณไดในยามคับขัน มีจริยธรรม ไมใชอํานาจแสวงหาประโยชนสวนตน และ 
ผูตามจะพยายามประพฤติเลียนแบบผูนํา ทําในส่ิงท่ีผูนําตองการใหปฏิบัติ  
     (1.2) การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational) หมายถึง การท่ีผูนํา
ประพฤติในทางท่ีถูกใจผูตาม ใหเกิดแรงบันดาลใจภายในมากกวาแรงจูงใจภายนอก การให
ความสําคัญและความทาทายในงานท่ีผูตามทํา ผูนําจะสรางความกระตือรือรนและเจตคติใน
ทางบวก ทําใหผูตามรับรูภาพวิสัยทัศนในอนาคตที่สวยงาม และแสดงความเช่ือม่ันและความต้ังใจ
อยางแนวแนในการบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว 
     (1.3) การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง การท่ี
ผูนํากระตุนผูตามใหตระหนักถึงปญหาจากมุมมองใหมๆ มีความคิดสรางสรรค มีการตั้งสมมุติฐาน
และเปล่ียนกรอบแนวคิดในการมองปญหา จูงใจผูตามและสนับสนุนใหเกิดความคิดริเร่ิมใหมๆ ใน
การแกปญหา กระตุนใหผูตามแสดงความคิดและเหตุผลไดอยางเต็มท่ีและอิสระ ไมวิจารณความคิด
ของผูตามแมวาความคิดนั้นจะแตกตางไปจากความคิดของผูนําก็ตาม 
     (1.4) การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 
หมายถึง การท่ีผูนําจะใหความสนใจและเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล ทําใหผูตามรูสึกวาตนเองมี
คุณคาและมีความสําคัญ ผูนําจะเปนเหมือนกับโคช (Coach) 
    (2) ภาวะผูนําการแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) หมายถึง เปน
กระบวนการใหรางวัลหรือลงโทษผูตามของผูนํา ซ่ึงกระบวนการดังกลาวจะข้ึนอยูกับผล 
การปฏิบัติงานของผูตาม ผูนําใชกระบวนการแลกเปล่ียนและเสริมแรงตามสถานการณ จูงใจให 
ผูตามปฏิบัติงานตามระดับท่ีคาดหวังไว โดยการเชื่อมโยงความตองการและรางวัลกับความสําเร็จ
ตามเปาหมาย ซ่ึงรางวัลสวนใหญเปนรางวัลภายนอก ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงแบงออกเปน 2 
องคประกอบ ดังนี้ 
     (2.1) การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent Reward) เปนการสราง
ความชัดเจนใหผูตามรูวาผูนําคาดหวังใหผูตามทําอะไร จากนั้นจะจัดระบบการแลกเปล่ียนรางวลัใน
รูปแบบตางๆ เชน การจายโบนัส การชมเชย เม่ือผูตามสามารถกระทําตามท่ีผูนําคาดหวังได ก็จะ
ไดรับรางวัลเหลานี้ตอบแทน การจูงใจจึงเปนไปในลักษณะกระตุนแรงจูงใจภายนอกมากกวา 
     (2.2) การบริหารแบบวางเฉย (Management by Exception) หมายถึง เปน
การบริหารงานท่ีผูนําจะวางเฉยปลอยใหส่ิงตางๆ ดํารงไปตามสภาพเดิม ผูนําจะพยายามไมเขาไปยุง
เกี่ยวกับการทํางานของผูตาม ยกเวนการทํางานของผูตามน้ันเกิดความผิดพลาดข้ึน หรือคุณภาพลด
ต่ําลงจึงจะเขาไปแทรกแซง การบริหารงานแบบวางเฉยแบงออกไดเปน 2 ลักษณะ ดังนี้ 
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      (2.2.1) ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนเชิงรุก จะเปนลักษณะท่ีผูนํา
สอดสองดูแลความผิดพลาด หากการปฏิบัติงานบิดเบือนไปจากมาตรฐานก็จะเขาไปแกไข 
      (2.2.2) ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนเชิงรับ จะเปนลักษณะท่ีวางเฉย
ไมปรับปรุงเปล่ียนแปลงอะไรถางานยังดําเนินไปดวยดีตามแผนงานเดิม จะเขาไปแทรกแซงเม่ือ
งานไมไดมาตรฐาน 
    (3) ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-Faire leadership) เปนภาวะผูนํา
ท่ีผูนําไดแสดงพฤติกรรมท่ีบงบอกถึงความไมมีภาวะผูนํา เปนภาวะผูนําท่ีย่ําแยท่ีสุด เนื่องจากผูนํา
แทบจะไมไดทําบทบาทในฐานะผูนําเลย ขาดความรับผิดชอบ ไมมีการตัดสินใจ ไมมีวิสัยทัศน 
และผูนาํจะไมอยูในยามที่ผูตามตองการ 
   การศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงนั้น เบอรนและแบส (Burns and 
Bass, 1985) สรุปไดคือ ผูนําคนเดียวกันอาจใชประสบการณท่ีแตกตางกันในเวลาท่ีแตกตางกัน ซ่ึง 
แบส  (Bass)  วินิจฉัยวาความมีภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนสามารถสงผลในการปรับปรุง
ประสิทธิภาพข้ันต่ํากวา สวนภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงจะชวยเพิ่มและปรับปรุงประสิทธิภาพใน
ข้ันท่ีสูงกวา ซ่ึงสรุปเปนตารางท่ี 2.1 ไดดังนี้ 
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ตารางท่ี 2.1  ความแตกตางระหวางภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
 

ความแตกตาง ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

คุณลักษณะ * มุงกระบวนการแลกเปล่ียนความคิดเปน 
 แบบคอยพัฒนาอยูภายใตโครงการท่ีเปน 
 การตอบสนอง (Reactive) 

* มุงความสัมพันธความคิดเปนแบบ 
 เปล่ียนแปลงสิ้นเชิง เกิดขึ้นจาก 
 วิกฤตการณเปนลักษณะการริเริ่ม 
 (Proactive) 

แรงจูงใจ * รางวัล  (ภายนอก) * การเห็นคุณคา  (ภายใน) 

อํานาจ * ประเพณีปฏิบัติ * ความมีบุคลิกพิเศษ 

จุดเนน * ผลที่ได * วิสัยทัศน 

ผูนํา * เนนในกิจกรรม ช้ีบทบาทชัดเจน   
 ตระหนักในความตองการ จัดการแบบ 
 วางเฉย 

* เปนที่ปรึกษา ผูฝกสอน และมีการกระจาย 
 อํานาจใหแตละบุคคล ใหอํานาจตัดสินใจ 
 เปนผูนําที่ดี ไมเปนทางการ เขาถึงไดงาย 
 เปนตัวอยางของคุณธรรม 

ผูใตบังคับบัญชา * แสวงหาความมั่นคง ความตองการ ไดรับ 
 การตอบสนอง แยกองคกรจากปจเจก 
 บุคคล 

* ละเวนประโยชนสวนตน เพ่ือองคกรทํา 
 มากกวาที่คาดหวัง 

ผลท่ีได * การทํางานตามท่ีคาดหวัง * กาวกระโดดในการทํางาน 

ท่ีมา  : Mosley and Megginson, 1996 อางถึงใน นิธิดา บูรณจันทร, 2550, หนา 23-24. 
 
   แมแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนและภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงจะ
มีลักษณะท่ีแตกตางกัน แตรูปแบบภาวะผูนําท้ัง 2 แบบ มีสวนเกี่ยวของและสัมพันธกัน โดยภาวะ
ผูนําการเปล่ียนแปลงสามารถจะมองไดวาเปนลักษณะพิเศษอยางหนึ่งของภาวะผูนําแบบ
แลกเปล่ียนคือ เปนการขยายคุณลักษณะท่ีพิเศษกวา 
   สําหรับงานวิจัยเร่ืองนี้ ไดศึกษาเฉพาะภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational 
Leadership) เทานั้น เพราะภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) จะตระหนัก
ถึงความตองการแรงจูงใจของผูตาม และกระตุนใหเกิดจิตสํานึกของความตองการ โดยไมคํานึงถึง
ประโยชนสวนตัว เพื่อยกระดับความตองการของผูตามใหสูงข้ึนโดยจะเนนใหผูตามรูสึกถึง 
ความคลอยตามเช่ือถือและคุณภาพรวมกัน ท้ังนี้ทําใหผูตามเกิดจิตสํานึกของอุดมการณ และยึดถือ
คานิยมเชิงจริยธรรม เชน อิสรภาพ ความยุติธรรม สันติภาพ และสิทธิมนุษยชน 
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การบริหารการเปลี่ยนแปลง 
 
 สังคมโลกปจจุบันเปนสังคมท่ีอยูทามกลางการเปล่ียนแปลง  วิวัฒนาการของ 
การเปล่ียนแปลงนับต้ังแตอดีตมานั้นสามารถเกิดการเปล่ียนไดตลอดเวลา โดยสามารถแบงยุคของ
การเปล่ียนแปลงไดเปน 3 ยุค คือ 1) ยุคการเปล่ียนแบบเดิม ซ่ึงใชหลักการบริหารแบบเดิมเปน
แนวทางในการรองรับกับการเปล่ียนแปลง 2) ยุคการเปล่ียนแปลงของ เลวิน (Lewin) ซ่ึงจะแบง
ข้ันตอนของการเปล่ียนแปลงเปน 3 ข้ันตอน คือ ข้ันละลายพฤติกรรม ข้ันเปล่ียนแปลงพฤติกรรม 
และข้ันคงพฤติกรรม 3) ยุคการเปล่ียนแปลงในปจจุบัน หรือยุคการเปล่ียนแปลงของคอตเตอร 
(Kotter) โดยกลาวถึงกระบวนการเปล่ียนแปลงท้ัง 8 ข้ันตอน คือ 1) การสรางความรูสึกเรงดวน  
2) การสรางผูนําการเปล่ียนแปลง 3) การพัฒนาวิสัยทัศนและกลยุทธ 4) การส่ือสารวิสัยทัศนของ 
การเปล่ียนแปลง   5) การใหอํานาจท่ีจะทําการเปล่ียนแปลง  6) การสรางชัยชนะระยะส้ัน  
7) การรักษาความเปล่ียนแปลงใหคงท่ี และ 8) การรักษาการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน ดังนั้น เพื่อกาว
ใหทันการเปล่ียนแปลง เพื่อเตรียมพรอมท่ีจะรับมือ ใหสภาพแวดลอมภายในองคกรราบร่ืน ประสบ
ผลสําเร็จ ลดผลกระทบความขัดแยงตางๆ ท่ีเกิดข้ึนได ถาองคกรผานการเปล่ียนแปลงไดจึงจะ
นําไปสูการคิดคนแนวคิด เทคนิควิธีตางๆ เพื่อกระตุนการบริหารใหเกิดการปรับตัว เปล่ียนแปลง
ในทางสรางสรรค และพรอมท่ีจะพัฒนาองคกรใหกาวหนาอยางมีประสิทธิภาพ และหากองคกรใด
หยุดนิ่ง ไมมีการเปล่ียนแปลง ก็จะทําใหองคกรนั้นลาสมัย และประสบกับสภาวะถดถอย ท่ีเรียกวา 
Decline ในท่ีสุด หรือเรียกวา The Death Of Organization (สถาพร  ปนเจริญ, 2543, หนา 78) ดังนั้น
การเปล่ียนแปลงจึงเปนส่ิงท่ีสามารถเกิดข้ึนไดตลอดเวลากับทุกองคกร และเปนการยากท่ีจะ
หลีกเล่ียงการเปล่ียนแปลงนี้ได องคกรจึงตองหาวิธีการท่ีจะปรับตัวและพรอมท่ีจะรองรับการ
เปล่ียนแปลงนี้ไดทุกเม่ือ เพื่อดํารงไวซ่ึงวัฒนธรรมท่ียั่งยืนขององคกรตอไป (สยมพร  ทองเนื้อดี, 
2552, หนา 9-10) 
 1.  ความหมายของการบริหารการเปล่ียนแปลง 
  Hodge, Anthony and Gales (1996, p. 358) กลาววา การเปล่ียนองคกรเปนความ 
จงใจ และแนวทางการเปล่ียนแปลงท่ีบุคลากรในองคกรจัดใหมีการเปล่ียนแปลงไป 
  Cherto (1997, p. 298) กลาววา การเปล่ียนแปลงองคกรมีจุดมุงหมาย เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกร 
  ยุดา  รักไทย (2546, หนา 11) กลาววา การเปล่ียนแปลงจะไมมีทางเลือก แตจะเปน
ทางท่ีเราเลือกของคนในสังคมท่ัวไปท่ีตองเปล่ียนแปลงตนเอง “เพื่อความอยูรอด” ท้ังของตนเอง
และองคกร และความอยูรอดน้ีเอง คือ เหตุผลสําคัญของการเปล่ียนแปลงภายใน 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

 37 

  สุเทพ  เชาวลิต (2548, หนา 8) กลาววา การเปล่ียนองคกร เปนการเอาชนะการ
เปล่ียนแปลงและมองปญหาอุปสรรคตางๆ ใหเปนโอกาส องคกรตองยอมรับการเปล่ียนแปลงและ
ผลกระทบของการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน การใหความสําคัญในการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนจึงเปน
พื้นฐานความคิดสําคัญต้ังแตการเตรียมการวางแผนขององคกรเพื่อรับการเปล่ียนแปลง การ
ดําเนินการปรับตัวดานแนวคิดกลยุทธ โครงการ บุคลากร ภารกิจใหเหมาะสมสอดคลองกับการ
เปล่ียนแปลง 
  นิธินาถ  สินธุเดชะ (2549, หนา 6) ใหความมายของการบริหารการเปล่ียนแปลงวา 
เปนการวางแผนการดําเนินการตางๆ ท่ีลดผลกระทบที่เกิดข้ึนจากการเปล่ียนแปลงและสนับสนุน
ใหเกิดการปรับตัวและการยอมรับ พรอมท้ังสรางศักยภาพใหมๆ เพื่อรองรับใหการเปล่ียนแปลง
เกิดข้ึนอยางเปนผลตามเปาหมายท่ีวางไว และการเปล่ียนแปลงยังเปรียบเสมือน “การเดินทาง” ท่ีมี
จุดเร่ิมตนและจุดหมายปลายทางที่ชัดเจน 
  สยมพร  ทองเนื้อดี (2552, หนา 12) กลาววา การบริหารการเปล่ียนแปลงเปนการ
จัดการเก่ียวกับองคกรในดานตางๆ เพ่ือใหเกิดการปรับปรุงสภาพปจจุบันใหดีข้ึนกวาเดิมท่ีเปนอยู
ดวยการวางแผนและกําหนดจุดมุงหมายอยางมีทิศทางเพ่ือใหสอดคลองกับภาวะท่ีองคกรตองเผชิญ
การเปล่ียนแปลงอยูดวย การมีสวนรวมของสมาชิกทุกคน เพื่อใหองคกรมีการขับเคล่ือนอยางมี
ประสิทธิภาพ และกาวหนาอยางยั่งยืน 
  จากความหมายดังกลาว ผูวิจัยสรุปวา การบริหารการเปล่ียนแปลง  หมายถึง 
กระบวนการในการจัดการ การวางแผน และการดําเนินงานตางๆ ภายในองคกรเพ่ือเกิดการพัฒนา
ปรับปรุงสภาพปจจุบันใหดีกวาเดิมอยางมีประสิทธิภาพ ดวยการมีสวนรวมของบุคลากรในองคกร 
 2.  หลักการพื้นฐานของการบริหารการเปล่ียนแปลง 
  ยุดา  รักไทย (2546, หนา 25) กลาววา บุคคลมีลักษณะเฉพาะตัวท่ีสามารถสราง
ความสัมพันธในองคกรได มีรายละเอียดของทฤษฎีโดยสรุปไดวา 1) เราเปล่ียนไปโดยไม
เปล่ียนแปลง การเปล่ียนแปลงเปนเร่ืองธรรมชาติ เกิดข้ึนโดยเราไมรูสึกตัว แตเกิดจากการเรียนรู
สภาพแวดลอม 2) ยิ่งชา ยิ่งเร็ว หมายถึง การบริหารการเปล่ียนแปลงจําเปนตองใชเวลาแตละ
ข้ันตอนอยางมีเหตุผลและ 3) ยิ่งซับซอน ยิ่งงาย หมายถึง การดําเนินการเปล่ียนแปลงโดยการแยก
สวนประกอบตางๆ ทีละข้ันตอนเพ่ือการควบคุมและการประเมินผลอยางชัดเจน 
  สุเทพ  เชาวลิต (2548, หนา 12) กลาววา องคกรแตละแหงตองมีการวิเคราะห แนว
ทางการบริหารการเปล่ียนแปลงใหสอดคลองกับประเภทของการเปลี่ยนแปลง  ดังนี้  1)  
การเปล่ียนแปลงดานโครงสราง 2) การเปล่ียนแปลงดานการลดตนทุน 3) การเปล่ียนแปลงดาน
กระบวนการ และ 4) การเปล่ียนแปลงดานวัฒนธรรม 
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  ชัยเสฏฐ  พรหมศรี (2549, หนา 91) กลาววา การบริหารการเปล่ียนแปลงในปจจุบัน
เกิดจากสาเหตุสําคัญหลายประการทั้งปจจัยภายนอกและภายในองคกร ซ่ึงโดยพื้นฐานแลวทุกคน
ตองมีทัศนคติหรือความรูสึกขัดแยงในใจ หรืออาจกลาวไดวาไมอยากใหเกิดการเปล่ียนแปลงใน
องคกร ซ่ึงเปนท่ีมาของการตอตานการเปล่ียนแปลงท่ีหมายถึง การแสดงทัศนคติหรือพฤติกรรมท่ี
ไมใหการสนับสนุนองคกร อาจมีสาเหตุมาจาก 1) กลัวในส่ิงท่ีตนไมรูมากอน 2) ขาดขอมูลใน 
การตัดสินใจ 3) กลัวสูญเสียความม่ันคงในชีวิต 4) ไมมีเหตุผลท่ีจะตองเปล่ียน 5) กลัวท่ีจะสูญเสีย
อํานาจ 6) ขาดทรัพยากรที่ชวยสงเสริมการเปล่ียนแปลง 7) จังหวะเวลาไมเหมาะสม 
  ชิดชนก  ศุภวโรดม (2550, หนา 88) กลาวสรุปจาก เลวิน (Lewin, 1951) วา 
การบริหารการเปล่ียนแปลงตองพยายามเพิ่มแรงเสริมและลดแรงตานทาน ซ่ึงปจจัยท่ีเปน 
แรงตานทาน ไดแก  1) ความกลัวท่ีตองสูญเสียประโยชน 2) ความรูสึกหว่ันไหวตอความไม
แนนอน 3) การขาดความไววางใจ และ 4) ขอจํากัดตางๆ เชน ทรัพยากร และระเบียบตางๆ เปนตน 
สวนปจจัยที่เปนแรงเสริม  ไดแก 1) ความไมพอใจในสภาพปจจุบัน 2) ภาพลักษณและการปฏิบัติ
ตนของผูนําท่ีแสดงความมุงม่ัน 3) ความจําเปนขององคกรท่ีใชเทคโนโลยีในการดําเนินงาน  
4) กลไกการประเมินองคกร และ 5) การไดติดตอสัมพันธกับภายนอกองคกร 
  ดังนั้น หลักพื้นฐานของการบริหารการเปล่ียนแปลง จะตองคํานึงถึงปจจัยภายใน
และภายนอกองคกร โดยธรรมชาติของสมาชิกในองคกรกลัวการเปล่ียนแปลง และไมตองการใหมี
การเปล่ียนแปลง แตองคกรจะตองมีการเปล่ียนแปลงอยางหลีกเล่ียงไมได การเปล่ียนแปลงจึงเปน
เร่ืองธรรมชาติเกิดข้ึนโดยไมรูสึกตัวและเปนไปอยางตอเนื่อง โดยพยายามเพิ่มแรงเสริมและลดแรง
ตานทานตามสาเหตุและปจจัยท่ีเกี่ยวของ 
 3.  แนวคิดท่ีสําคัญของทฤษฎีการเปล่ียนแปลง 
  แนวคิดท่ีสําคัญไดเกิดข้ึนมากมายเกี่ยวกับทฤษฎีการเปล่ียนแปลง ซ่ึงจากการศึกษา
คนควาของนักวิชาการหลายทานไดกลาวไวหลายลักษณะ สรุปสาระสําคัญได ดังนี้ 
  สมบูรณ  นนทสกุล (2548, หนา 26-28) กลาวสรุปตามแนวคิดของกริฟฟทส 
(Griffiths, 1964, p. 371) วาไดทําการศึกษาเกี่ยวกับการเปล่ียนแปลงแลวไดสรุปเปนกฎตางๆ ไว 8 
ประการ  คือ 1) การเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วในองคกรจากภายนอก 2) ระดับและระยะเวลาใน 
การเป ล่ียนแปลงเปนสัดสวนโดยตรงตอความเขมของเค ร่ืองจู งใจจากระบบใหม  3)  
การเปล่ียนแปลงในองคกรจะเกิดข้ึนถาผูบริหารระดับสูงมาจากภายนอกองคกร 4) ระบบของชีวิต
ตอบสนองตอการเพิ่มข้ึนอยางตอเนื่องของแรงกดดันในคร้ังแรก 5) จํานวนของวิธีการใหมๆ จะ
เปนอัตราสวนผกผันตอระยะเวลาในการดํารงตําแหนงของผูบริหาร 6) องคกรท่ีมีสายการบังคับ
บัญชามากจะมีการเปล่ียนแปลงนอย 7) เม่ือมีการเปล่ียนแปลงองคกร จะมีการเปล่ียนแปลงจาก
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เบ้ืองบนไปสูเบ้ืองลาง  และ 8) ถาระบบยอยดําเนินงานไดผลดี การเปล่ียนแปลงองคกรจะมีนอยลง 
นอกจากนี้ยังไดสรุปแนวคิดของ แคทส และคาน (Katz and Kahn, 1969, p. 390) วาการจัดองคกรท่ี
คํานึงถึงความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร และโครงสรางขององคกร เปนลักษณะการพิจารณา
องคกรท่ีแคบและไมสมบูรณ แตส่ิงแวดลอมภายนอก เชน เศรษฐกิจ สังคม และการเมืองของ
องคกร นาจะมีอิทธิพลตอความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกร ซ่ึงกอใหเกิดทฤษฎี
ระบบเปด ซ่ึงมีองคประกอบ 3 ประการ คือ 1) ปจจัยนําเขา (Input) 2) กระบวนการ (Process) 3) 
ผลผลิต (Output) 
  ชิดชนก  ศุภวโรดม (2550, หนา 52) กลาวสรุปตามแนวคิดของ เลวนิ (Lewin, 1951) 
วาการเปล่ียนแปลงท่ีมีการวางแผนในองคกรสามารถเกิดข้ึนไดโดยการเปล่ียนแปลงทัศนคติ และ
พฤติกรรมของสมาชิกในองคกร โดยการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนจากข้ันตอนท่ีแตกตางกัน 3 ข้ันตอน 
ไดแก 
   (1) ข้ันละลายพฤติกรรม (Unfreezing) เปนข้ันเร่ิมตนของการเปล่ียนแปลงมี 
การดําเนินงานเพื่อเตรียมบุคลากรในองคกรใหพรอมกับการเปล่ียนแปลง ในข้ันน้ี ส่ิงท่ีตองกระทํา 
คือ ส่ือใหเกิดความเขาใจและเต็มใจยอมรับการเปล่ียนแปลง สรางความเช่ือม่ันและใหเห็นถึงความ
ตองการในการเปล่ียนแปลง และสรางการรับรูรวมกัน ยอมรับปญหาและมีสวนรวมในการแกไข
ปญหา 
   (2) ข้ันเปล่ียนแปลงพฤติกรรม (Changing) เปนการเร่ิมการเปล่ียนแปลง โดย 
การใชกิจกรรมและวิธีการตางๆ ในการเคล่ือนยายระบบเปาหมายไปสูรูปแบบใหมท่ีตองการ 
บุคลากรทุกฝายตองชวยใหเกิดการเปล่ียนแปลง ดังนี้ จูงใจใหบุคลากรรับรูถึงสถานภาพใหมหรือ
เปาหมายใหมท่ีเปนประโยชนตอองคกร ทํางานรวมกันภายใตเปาหมายใหม ส่ือสารในทิศทาง
เดียวกัน สรางความสัมพันธท่ีดีในกลุมงาน มีการเคารพกันและรับผิดชอบท่ีดีตอหนาท่ี และให
อํานาจกับผูท่ีรับผิดชอบเพื่อสนับสนุนใหเกิดการเปล่ียนแปลง การเปล่ียนแปลงอาจจะดําเนินงาน
เปนลําดับข้ันตามลําดับกอนหลัง  ตลอดจนตองแกไขปญหาเฉพาะหนาท่ีอาจเกิดข้ึนใน 
การดําเนินงาน เปนข้ันการนําแผนลงสูการปฏิบัติเพื่อใหเกิดการเปล่ียนแปลง โดยการจัดการ
ฝกอบรมเพื่อใหเขาถึงการปรับข้ันตอนการทํางาน 
   (3) ข้ันคงพฤติกรรม (Refreezing) ปกติท้ังคนและองคการตางมีแนวโนมจะกลับ
ไปสูพฤติกรรม หรือรูปแบบของพฤติกรรมเดิมไดอีก เนื่องจากความเคยชินหรือความเฉ่ือยของ
ระบบ ซ่ึงในข้ันนี้เปนการรักษาสภาพหลังจากการเปล่ียนแปลง ดังนั้น ผูนําการเปล่ียนแปลงตอง
ปรับเปล่ียนคุณคาใหมและวัฒนธรรมใหม เพื่อใหอยูกับองคกรตอไปโดยการเสริมแรง  
(Reinforcement) และสนับสนุนการเปล่ียนแปลงใหคงตัวอยูอยางตอเนื่อง มีการติดตาม ตรวจสอบ  
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และประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีเกิดข้ึนใหเปนไปตามท่ีตองการ ซ่ึงถาเกิดปญหาข้ึนก็จะไดแกไข
และเปล่ียนแปลงใหกลับเปนเหมือนแผนท่ีกําหนด รวมทั้งการใหขวัญและกําลังใจ 
  สรุปไดวา แนวคิดมีสวนเกี่ยวของท่ีสําคัญกับการบริหารการเปล่ียนแปลง เพราะเปน
การปรับกลยุทธ ทักษะกระบวนการบริหารซ่ึงเปนประการสําคัญขององคกรท่ีมีตอการเปล่ียนแปลง
ประกอบดวยปจจัยการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา 
และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ซ่ึงเปนตัวแปรสําคัญท่ีชวยจัดกระบวนการเปล่ียนแปลงให
บรรลุเปาหมายตามวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพและสงผลถึงอนาคตอยางยั่งยืน 
 

การบริหารคุณภาพ 
 
 1.  ความหมายของ คุณภาพ 
  สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษาไดใหความหมายของคําวา
คุณภาพไววา “คุณภาพ” (Quality) หมายถึง คุณลักษณะท่ีพึงประสงคตามดัชนีและเกณฑท่ีกําหนด 
การมีมาตรฐานความเปนเลิศโดยท่ีกําหนดมาตรฐานไวตายตัว มีผลการสงเสริมและพัฒนาใหดี
ยิ่งข้ึนและมีผลการดําเนินงานท่ีเปนไปอยางถูกตองเหมาะสม 
  บรรจง  จันทมาศ (2541, หนา 1) กลาววา คุณภาพ (Quality) หมายถึง คุณสมบัติของ
ผลิตภัณฑหรือบริการที่ตอบสนองความตองการและสรางความพึงพอใจใหแกลูกคา 
  พจนานุกรม ฉบับบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 (2546, หนา 253) ใหความหมายของ 
คําวา “คุณภาพ” หมายถึง ลักษณะท่ีดีเดนของบุคคลหรือส่ิงของ 
  วิฑูรย  สิมะโชคดี (2543, หนา 41) กลาววา คุณภาพ (Quality) หมายถึง การท่ี
สามารถผลิตสินคาหรือบริการที่เปนไปตามมาตรฐาน หรือขอกําหนดท่ีวางไว 
  พัชนี  นนทศักดิ์, ปยะพันธ ปงปอง และสมศรี ศิริไหวประพันธ (2549, หนา 301) 
กลาววา คุณภาพ (Quality) หมายถึง ลักษณะของผลิตภัณฑท่ีตรงตามจุดหมายในการผลิตโดยมี
รายละเอียดเฉพาะท่ีกําหนดและสามารถตอบสนองความพึงพอใจของผูใช ในมุมมองภาพกวาง 
คุณภาพเปนระดับความดีเดนโดยท่ีสามารถเรียงลําดับตามพื้นฐานของสินคาและบริการ ลูกคาเปน 
ผูจัดลําดับและใหคําจํากัดความของคําวา คุณภาพ ในแงของรูปราง การใชงาน และความสามารถใน
การจัดหาได ความยืดหยุน และความนาเช่ือถือ คุณภาพผลิตภัณฑจะเปนตัวกําหนดชื่อเสียงของ
องคการ 
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  ศิริพงษ  ลดาวัลย ณ อยุธยา (2550, หนา 20-21) กลาววา คุณภาพ (Quality) หมายถึง 
การที่สามารถผลิตสินคา หรือบริการท่ีมีลักษณะตามท่ีมาตรฐานกําหนดไวและสามารถตอบสนอง
ความพึงพอใจของลูกคา ผูซ้ือสินคา หรือผูใชบริการ 
  จากขอมูลขางตนสรุปไดวา คุณภาพ (Quality) หมายถึง ลักษณะของการผลิตสินคา 
ผลิตภัณฑหรือบริการท่ีเปนไปตามเกณฑมาตรฐานท่ีกําหนด มีความนาเช่ือถือ และสามารถ
ตอบสนองความตองการและความจําเปน ตลอดจนสามารถสรางความพึงพอใจใหแกผูรับบริการได 
เพราะสินคาเปนตัวกําหนดช่ือเสียงขององคการ 
 2.  ความหมายของการบริหารคุณภาพ 
  Heilpem and Nadler (1992, p. 137) กลาววาการบริหารคุณภาพ หมายถึง การบริหาร
กระบวนการตางๆ ใหมีคุณภาพเริ่มตั้งแตการออกแบบไปจนถึงการผลิตและการสงมอบสินคาท่ีมี
คุณภาพใหแกลูกคา หัวใจสําคัญของการบริหารคุณภาพอยูท่ีการบริหารกระบวนการตางๆ เพ่ือให
เกิดการปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง 
  Juran (1993, p. 7) ไดนิยาม “การบริหารคุณภาพ” (Quality Management: QM) วา 
หมายถึง กระบวนการในการช้ีบงและบริหารกิจกรรมตางๆ ท่ีมีความจําเปนตอการปฏิบัติใหบรรลุ
จุดประสงค ดานคุณภาพขององคการโดยกระบวนการในการช้ีบงและการบริหารกิจกรรม
ประกอบดวย 3 กระบวนการหลัก คือ การวางแผนคุณภาพ การควบคุมคุณภาพ และการปรับปรุง
คุณภาพ ซ่ึงจุดประสงคของการบริหารคุณภาพขององคการ คือการประกันคุณภาพ ซ่ึงหมายถึงการ
สรางความเช่ือม่ันใหกบัลูกคา 
  วีรพจน  ลือประสิทธ์ิสกุล (2540, หนา 70-72) กลาววา การบริหารคุณภาพ หมายถึง 
การบริหารงานท่ีสงผลใหเกิดความพึงพอใจของลูกคาเปนไปอยางมีประสิทธิภาพสูงสุดโดยมีการ
ปฏิบัติงานเก่ียวของกับพนักงานท่ัวท้ังองคการ ตั้งแตผูบริหารสูงสุด ผูจัดการ และหัวหนางานระดับ
ตางๆ จนถึงผูปฏิบัติงาน 
  วีรพงษ  เฉลิมจิระรัตน (2541, หนา 35) กลาววา การบริหารคุณภาพ หมายถึง 
รูปแบบของกระบวนการบริหารงานท่ีเกี่ยวของกับคุณภาพ โดยเร่ิมต้ังแตการจัดทํานโยบายคุณภาพ 
เปาหมายทางคุณภาพ การกําหนดไปจนกระท่ังการจัดทําและการนําไปปฏิบัติ ซ่ึงการบริหาร
คุณภาพ (QM) ประกอบดวย การวางแผนกลยุทธ การจัดสรรทรัพยากรองคการ กิจกรรมท่ีประกอบ
กันเปนระบบสําหรับคุณภาพและความรับผิดชอบตอความสําเร็จของการบริหารคุณภาพข้ึนอยูกับ
ผูบริหารระดับสูงโดยตรง แตปจจัยสูความสําเร็จของการบริหารคุณภาพ (QM) ในองคการใดยอม
หมายถึง ความผูกพันตนเองและการมีสวนรวมอยางจริงจัง และจริงใจของสมาชิกทุกๆ คนท่ี
เกี่ยวของกับองคการนั้นๆ 
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  ไพบูลย  ชางเรียน และปรีดา กุลชล (2542, หนา 200) กลาววา การบริหารคุณภาพ 
หมายถึง การใชวิธีทํางานเปนระบบที่ดี (Good System) ในการจัดการทุกเร่ืองในองคกรใหมี
คุณภาพ  ไมวาจะเปนคุณภาพผลิตภัณฑ  (Product)  คุณภาพการบริการ  (Service) คุณภาพ 
การปฏิบัติงาน (Performance) คุณภาพกระบวนการ (Process) และคุณภาพบุคลากร (Personnel) 
  กล าวโดยสรุปได ว า  การบริหารคุณภาพ  ( Quality Management)  หมาย ถึง 
กระบวนการบริหารงานท่ีเอ้ืออํานวยใหกิจกรรมตางๆ บรรลุถึงวัตถุประสงคดานคุณภาพของ
องคการซ่ึงประกอบดวย การวางแผนคุณภาพ การควบคุมคุณภาพ การปรับปรุงคุณภาพอยาง
ตอเนื่อง เพื่อเปาหมายหลักของการประกันคุณภาพองคการ 
 3.  แนวคิดและหลักการเก่ียวกับการบริหารคุณภาพ 
  Feigenbuam (1983, p. 112) ไดสรุปหลักการเกี่ยวกับคุณภาพไว 2 หลักเกณฑ คือ 
   (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ายท่ีเกิดข้ึนจากความผิดพลาดใหนอยที่สุดซ่ึงคาใชจายในการควบคุม คือ ตนทุนการปองกัน 
(Perven cost) และตนทุนในการตรวจสอบ (Appraisal cost) สวนคาใชจายท่ีเกิดข้ึนจากความ
ผิดพลาด คือ คาใชจายท่ีเกิดจากความผิดพลาดภายใน (Internal Failure cost) และคาใชจายท่ีเกิดจาก
ความผิดพลาดภายนอก (External Failure cost) 
  Juran (อางใน Bank, 1992, p. 70) แนวคิดหลักในการบริหารคุณภาพของจูราน 
ประกอบดวย 4 เร่ืองใหญๆ คือ 
   (1) คุณภาพและตนทุนคุณภาพ (Quality and cost of quality) 
   (2) นิสัยคุณภาพ (Quality habit) 
   (3) ไตรยางคคุณภาพ (Quality trilogy) 
   (4) ลําดับข้ันความสําเร็จท่ีเปนสากล (Universal breakthrough sequence) 
  สรุปวา แนวคิดของจูราน มุงเนนเกี่ยวกับการวางแผนและการบริหารคุณภาพ
มากกวาในดานเทคนิคเกี่ยวกับคุณภาพ โดยกลาววา คุณภาพไมใชส่ิงท่ีเพ่ิงจะเกิดข้ึน แตตองไดรับ
การวางแผน ดังนั้น การควบคุมคุณภาพจึงเปนส่ิงสําคัญและมีความจําเปนอยางยิ่ง ซ่ึงไดสรุป
หลักการและจัดทําเปน “Quality Trilogy” ข้ึนมาเพ่ือใชในการปรับปรุงคุณภาพซ่ึงประกอบดวย 
การวางแผนคุณภาพ (Quality Planning) การควบคุมคุณภาพ (Quality Control) และการปรับปรุง
คุณภาพ (Quality Improvement) 
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  Volker (2001, pp. 146-155) ไดกลาวถึงหลักการสําคัญ 4 ประการในการบริหาร
คุณภาพ ไวดังนี้ 
  P (Plan) การวางแผน เปนข้ันตอนการวางแผนเพ่ือเลือกปญหาต้ังเปาหมาย แกปญหา
และวางแผนแกปญหา 
  D (Do) การปฏิบัติ เปนการนําแผนไปปฏิบัติการ (Action plan) และลงมือปฏิบัติ 
(Implement)   
  C (Check) การตรวจสอบ เปนการติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผล การปฏิบัติงาน 
  A (Act) การปรับปรุง เปนการกําหนดมาตรฐานจากผลการดําเนินงานใหมเพื่อใช
เปนแนวทางในการปฏิบัติงานในอนาคต ดังแสดงในภาพท่ี 2.1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2.1 วงลอ Deming 
ท่ีมา  : Melnyk and Denzler, 1996, p. 308 อางถึงใน เรืองวิทย  เกษสุวรรณ, 2545, หนา 99 
 
  สรุปไดวา หลักการบริหารคุณภาพของเดมม่ิง คือการใหองคการมีเปาหมายท่ีชัดเจน
แนนอนในการปรับปรุงคุณภาพและการใชเทคนิคการควบคุมทางสถิติ โดยมีผูบริหารระดับสูงเปน
ผูนําและตองมีการบริหารการศึกษาและมีการฝกอบรมอยางจริงจัง 
  จากแนวคิดและหลักการเกี่ยวกับการบริหารคุณภาพของนักวิชาการที่กลาวขางตน 
สรุปไดวา หลักการบริหารคุณภาพ คือ กระบวนการบริหารงานที่สงเสริมและพัฒนาใหองคการมี
เปาหมายในการทํางานรวมกัน โดยมีการวางแผนคุณภาพ การควบคุมคุณภาพ การปรับปรุงคุณภาพ 
และสงเสริมใหบุคลากรในองคการทุกระดับตระหนักถึงความสําคัญของคุณภาพองคการ 
 

Act          Plan 
 
 
 
Check      Do การปรับปรุงไมมีวันส้ินสุด 
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  การควบคุมคุณภาพ (Quality Control หรือ QC) 
  IshiKawa (1985, p. 44) ใหนิยาม การควบคุมคุณภาพ วาเปนการพัฒนาออกแบบ
ผลิตสินคาและการใหบริการท่ีมีคุณภาพ ประหยัด มีประโยชนมากท่ีสุดและทําใหลูกคาเกิดความ
พึงพอใจอยูเสมอ อิชิกาวาแบงการควบคุมคุณภาพออกเปน 6 ข้ันตอน ดังภาพท่ี 2.2 
 
 
 
                                                                                                                                                      
 
 
 
 
 
 
                                                                                                                     
 
 
 
ภาพท่ี 2.2 วงจรการควบคุม 
ที่มา  : IshiKawa, 1985, p. 59 
 
  วีรพงษ  เฉลิมจิระรัตน (2541, หนา 35) กลาววา การควบคุมคุณภาพ หมายถึง การ
ปฏิบัติการเพื่อควบคุมคุณภาพของผลิตภัณฑหรือกระบวนการทํางาน (กระบวนการใหบริการ) เพื่อ
คนหาความบกพรองใดๆ ท่ีเกิดข้ึนแลวจํากัด/ขจัดความบกพรองเหลานั้นออกไปจากผลผลิตกอนสง
มอบใหลูกคาตอไป อาจกลาวไดวา QC เปนกิจกรรมหรือการปฏิบัติการภายใตระบบการประกัน
คุณภาพ (QA) 
  ณัฏฐพันธ  เขจรนันท และคณะ (2545, หนา 52-53) กลาววา การควบคุมคุณภาพ 
หมายถึง  กระบวนการจัดระบบงานและการปฏิบัติการเพ่ือใหแนใจวาองคการสามารถดําเนินงาน 
และสรางผลิตภัณฑหรือการบริการท่ีสอดคลองกับเปาหมายท่ีกําหนดทั้งในดานปริมาณ คุณภาพ
โดยการตั้งมาตรฐาน เกณฑ และข้ันตอนการดําเนินงานในการติดตาม ตรวจสอบ ประเมิน และ

การกําหนด
จุดมุงหมายและ
จุดประสงค 

     การกําหนดวิธี 
    การที่จะทําให 
    บรรลุเปาหมาย 

การลงมือแกไข 

การตรวจสอบผล 
การควบคุม 

 การใหการศึกษา  
  และการฝกอบรม 

การ 
ลงมือ
ควบคุม 

Plan 

Do 

Act 

Check 
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แกไข  ขอบกพรองในการดําเนินงาน การสรางสินคาหรือบริการที่มีคุณภาพตามท่ีลูกคาตองการ 
และในปริมาณท่ีเหมาะสม ปกติองคการตางๆ จะมีวิธีการติดตาม ตรวจสอบ และประเมินคุณภาพ
สินคาหรือบริการท่ีแตกตางกัน กระบวนการควบคุมคุณภาพสวนใหญประกอบดวยข้ันตอนท่ี
สําคัญ 5  ข้ันตอน คือ การกําหนดมาตรฐาน การเตรียมระบบการดําเนินงาน การปฏิบัติการปรับปรุง
และแกไขขอบกพรอง และการประเมินผล แสดงดังภาพตอไปนี้ 
 

  
การประเมิน 

  
การปรับปรุงและแกไข 

 
การปฏิบัติ 

  
การเตรียมระบบการดําเนินงาน 

 
การกําหนดมาตรฐาน 

 
ภาพท่ี 2.3 กระบวนการควบคุมคุณภาพ 
ท่ีมา  : ณัฏฐพันธ  เขจรนันท และคณะ, 2545, หนา 53 
 
  สรุปไดวา การควบคุมคุณภาพ หมายถึง กระบวนการพัฒนาระบบการทํางานและ
การปฏิบัติการเพื่อควบคุมคุณภาพของผลิตภัณฑหรือกระบวนการทํางาน ตลอดจนการผลิตสินคา
และการใหบริการท่ีมีคุณภาพ ทําใหลูกคาเกิดความพึงพอใจ และสอดคลองกับเปาหมายท่ีองคการ
กําหนดท้ังดานปริมาณและคุณภาพตามท่ีลูกคาตองการ 
 

การบริหารคุณภาพท่ัวทั้งองคการ 
 
 Total Quality Management หรือท่ีเรียกยอๆ วา “TQM” นั้น มีผูแปลเปนไทย ซ่ึง
เรียกช่ือแตกตางกันหลายคํา คือ คําวา “การบริหารคุณภาพโดยรวม การบริหารคุณภาพท่ัวท้ัง
องคการ การบริหารคุณภาพแบบเบ็ดเสร็จ” “การบริหารคุณภาพท่ีทุกคนมีสวนรวม” “การบริหาร
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คุณภาพท้ังองคการ” เปนตน ซ่ึงในงานวิจัยนี้เรียก “การบริหารแบบ Total Quality Management 
(TQM)” ท่ีแปลเปนภาษาไทยวา “การบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคการ” 
 1.  ความหมายของการบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคการ 
  พูลพร  แสงบางปลา (2539, หนา 33-34) ไดสรุป แนวคิด ปรัชญาของนักทฤษฎี
ทางดาน TQM คือ เดมมิง, จูรัน และครอสบี ไวดังนี้ 
  Juran เห็นวาผูจัดการมีหนาท่ีหลัก 2 ประการ คือ 1) ปองกันการเปล่ียนแปลง 
(prevent change) เปนการควบคุมงานใหมีผลงานอยูในระดับสมํ่าเสมอ ในภาวะท่ีองคการตองการ
ความสม่ําเสมอ และ 2) สรางการเปล่ียนแปลง (create change) เปนการ breakthrough ไปอีกระดับ
หนึ่งในภาวะท่ีองคการตองการเปล่ียนแปลง 
  Deming มีปรัชญาเหมือนกับจูรานแตเพิ่มเติมวาการควบคุมงานตองใชเคร่ืองมือทาง
สถิติทุกกรณี 
  Crosby มีปรัชญา 2 ขอ คือ คุณภาพคือส่ิงท่ีไมตองเสียคาใชจาย (quality is free) 
มาตรฐานของการปฏิบัติงานคือ ไมมีความสูญเสีย (The only performance standard if zero defect) 
  Oakland (1993, pp. 22-23) ใหนิยาม การบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคการ (TQM) วา
เปนแนวทางเพื่อปรับปรุงความสามารถในการแขงขัน ประสิทธิผลและความยืดหยุนขององคการ
ท้ังหมด เปนวิธีการสําคัญในการวางแผนการจัดองคการ ทําความเขาใจกิจกรรมแตละอยางและ
ข้ึนอยูกับคนแตละคนในแตละระดับสําหรับการทําใหองคการมีประสิทธิผลอยางแทจริงนั้นแตละ
สวนขององคการตองทํางานดวยกันอยางเหมาะสม มุงไปสูจุดหมายเดียวกัน รูวาแตละคน และ 
แตละกิจกรรมมีผลกระทบซ่ึงกันและกัน การบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคการยังเปนวิธีการขจัดการ
กระทําตางๆ ท่ีส้ินเปลืองโดยนําคนทุกคนมาสูกระบวนการปรับปรุงคุณภาพเพื่อวาจะสามารถ
บรรลุผลไดในเวลาท่ีนอยลง วิธีการและเทคนิคท่ีใชในการบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคการสามารถ
นําไปใชไดท่ัวไปไมวาจะเปนองคการใด การบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคการตองสรางพื้นฐานอยาง
รวดเร็วโดยตองการใหกลายเปนวิถีชีวิตสําหรับองคการ 
  Sallis (1993, p. 26) กลาววา TQM เปนการสรางวัฒนธรรมที่เกี่ยวกับคุณภาพมุงให
สมาชิก (บุคลากร) ทุกคนทําใหลูกคาพอใจ ลูกคาเปนผูมีอํานาจสูงสุดในการกําหนดคุณภาพของ
สินคา (The customer is sovereign) TQM จะรวมถึงแนวคิดเกี่ยวกับการประกันคุณภาพ (quality 
assurance) การขยายการพัฒนาแนวคิด (extends and development) 
  Goetsch and Davis (1994, p. 4) กลาววา TQM เปนกิจกรรมท่ีมุงการปรับปรุงอยาง
ตอเนื่องโดยท่ีทุกคนในองคการทั้งฝายบริหารและฝายปฏิบัติงาน มุงปรับปรุงการปฏิบัติงานใน
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ทุกๆ ระดับ ซ่ึง โกสท เช่ือวาการปรับปรุงการปฏิบัติงานเปนแนวทางท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจอัน
เปนเปาหมายของการผลิตและการบริการที่มีคุณภาพ 
  Williams (1994, pp. 1-2) อธิบายวา คําวา TQM เปนกระบวนการสรางสภาพแวดลอม 
ซ่ึงเปนการบริหารจัดการท่ีมุงเนนใหเกิดการปรับปรุงคุณภาพอยางถาวร (create constantly 
improvement quality) เปนลักษณะ (style) ของการมุงบรรลุเปาหมายท่ีเปนไปไดมากท่ีสุดของ
คุณภาพการผลิตและบริการ 
  Hradesky (1996, pp. 2-3) กลาววา TQM เปนปรัชญา เปนชุดเคร่ืองมือ และเปน
กระบวนการที่มุงผลผลิตสุดทายทําใหลูกคาพอใจและมีการปรับปรุงอยางตอเนื่อง คําวาปรัชญา
และกระบวนการในท่ีนี้จะตางจากปรัชญาและกระบวนการทั่วไปท่ีวาทุกคนในองคการจะตอง
สามารถปฏิบัติได TQM เปนยุทธวิธี (tactics) การเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมและเทคนิควิธีดาน
โครงสรางมุงใหเกิดความพอใจทั้งลูกคาภายในและลูกคาภายนอก โดยผูบริหารตองเขามามีสวน
รวมและมีพันธะรับผิดชอบ (involved and committed) 
  สมศักดิ์  ดลประสิทธ์ิ (2539, หนา 26) ไดวิเคราะหแนวคิดและหลักการเกี่ยวกับ
ระบบบริหารงานแบบ TQM ของนักวิชาการทั้ง 3 ทานนี้ พบวาหลักการท่ีสอดคลองกัน คือเร่ือง
การกําหนดเปาหมายท่ีแนนอนในการปรับปรุงคุณภาพ การจัดฝกอบรมใหกับบุคลากรในหนวยงาน 
การทํางานเปนทีม การกระตุนใหบุคลากรใชความสามารถทํางานเต็มศักยภาพ นอกจากนี้ยังพบวามี
หลักการสําคัญอยางนอย 2 ทานไดกลาวสอดคลองกันคือ การปรับปรุงระบบการทํางานอยาง
ตอเนื่อง โดยคํานึงถึงคุณภาพและวิธีการทํางานใหบรรลุเปาหมาย การสรางจิตสํานึกในการ
ปรับปรุงคุณภาพ เปนตน 
  ณัฏฐพันธ  เขจรนันท และคณะ (2545, หนา 69) กลาววา การจัดการคุณภาพท่ัวท้ัง
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 การบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองค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  
การผลิตสินคาและบริการที่มีคุณภาพ การบริหารท่ีใหความสําคัญกับพนักงานโดยการใหมี 
สวนรวมและมอบอํานาจการบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคการเกี่ยวกับการออกแบบงานใหมๆ  
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การสรางทีมท่ีกําหนดทิศทางไดดวยตนเอง มีความรวมมือระหวางกลุมตางสายงาน ตองการความ
ไววางใจและความผูกพันตอองคการรวมท้ังประสานความแตกตางเพื่อใหเกิดความปรองดองกันใน
องคการ 
  วิฑูรย  สิมะโชคดี (2550, หนา 93) กลาววา TQM คือ ปรัชญา แนวคิด เทคนิค และ
วิธีการในการบริหารจัดการองคการสูความเปนเลิศ ซ่ึงยึดเอาความตองการของลูกคาและคุณภาพ
เปนศูนยกลางในทุกกิจกรรมท่ีปฏิบัติ 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 (Corporate Social Responsibility: CSR) 
  ศิริพงษ  ลดาวัลย ณ อยุธยา (2550, หนา 173-174) กลาววา การบริหารคุณภาพท่ัวท้ัง
องคการ หรือ Total Quality Management: (TQM) 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นระบบ โดยผูบริหารระดับสูง
มีความมุงม่ันอยางจริงจังท่ีจะสรางคุณภาพดวยการสรางมาตรฐานการทํางานข้ึนมาใช เนนใหทุก
คนมีสวนรวม สรางทีมงานเพ่ือใหเกิดการทํางานเปนทีม และเนนใหมีการตรวจสอบปรับปรุงแก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ารวมท้ังการสรางผลประโยชนตอบแทนใหกับองคการ และ
สังคมโดยรวมดวย 
  สรุปไดวา TQM เปนกระบวนการสรางวัฒนธรรมองคการเกี่ยวกับคุณภาพในการ
บริหารงาน ท่ีมุงบริหารจัดการองคการสูความเปนเลิศ โดยใหสมาชิกทุกคนในองคการมีสวนรวม
ในการดําเนินงาน ซ่ึงมีการกําหนดเปาหมายท่ีแนนอนในการปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง เพื่อให
องคการบรรลุวัตถุประสงค หรือเปาหมาย โดยมุงตอบสนองความตองการ ความจําเปน และสราง
ความประทับใจใหกบัผูรับบริการ 
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 2.  วิวัฒนาการของการบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคการ 
  Ishikawa (1985, pp. 151-152) กลาววา TQM มาจากคําวา “TQC” (Total Quality 
control) ของญ่ีปุน  หรือบางทีญ่ีปุนก็เรียกวา “CWQC” (Company Quality control) หรืออาจแปลวา 
“การควบคุมคุณภาพทั่วบริษัท” อันท่ีจริงคําวา TQM กับ TQC เหมือนกับหลัก TQC ดั้งเดิมของ
ญ่ีปุนมีอยู 4  สวน คือ 
  สวนแรก “QA” หรือ “Quality Assurance” คือ การประกันคุณภาพ ในความหมาย
ของญ่ีปุนคือ การประกันสินคาท่ีเพ่ิงออกใหม หรือการใหคําม่ันหรือการรับรองแกลูกคาตามจริงก็
คือการสรางเครดิตหรือความเช่ือถือนั่นเอง โดยเฉพาะออกใหมตองสรางความไวเนื้อเช่ือใจ การ
บริหารของญ่ีปุนนั้นสอนใหคนไมหวังประโยชนระยะส้ัน แตคิดวาคุณภาพมากอน (quality comes 
first) สวนยอดขายและกําไรจะตามมาทีหลัง 
  สวนท่ีสอง “QC” หรือ “Quality Control” หมายถึง การควบคุมคุณภาพ คือ การทํา
ตามท่ีตกลงหรือใหคํารับรองกับลูกคาเอาไว นอกจากจุดรับประกันท่ีจะตองคุมเปนอยางดีแลวก็
ตองคุมจุดอ่ืนๆ โดยเฉพาะกระบวนการผลิตหรือการทํางานถาใหดีก็ตองคุมไวลวงหนาต้ังแตตอนท่ี
ยังเปนปจจัยนําเขา (inputs) เชน คุมคุณภาพของเหล็กท่ีจะนํามาใชประกอบรถยนต หรือแรธาตุท่ีจะ
นํามาผลิตเปนปุย ขอสําคัญคือ การคุมนี้ตองแกปญหาดวย เพราะการแกปญหาถือเปนการปองกัน
ลวงหนา ไมใหปญหานั้นเกิดข้ึนอีกในอนาคต 
  สวนท่ีสาม “TQC” หรือ “Total Quality Control” หมายถึง คนท่ีเกี่ยวของกับการ
ปรับปรุงคุณภาพนั้นมีท่ัวองคการ ทุกระดับและทุกคน ความรับผิดชอบในการปรับปรุงคุณภาพ
ไมใชเปนของใครโดยเฉพาะ ขณะเดียวกันก็ไมอาจปดความรับผิดชอบได 
  สวนท่ีส่ี สวนสุดทายซ่ึงสําคัญท่ีสุด คือกลุม “QC” หรือ “Quality Circle” หมายถึง 
กลุมคนงานกลุมเล็กๆ รวมตัวกันเองดวยความสมัครใจเพื่อชวยกันแกไขปญหาของโรงงานโดย
ไดรับมอบอํานาจและส่ิงอํานวยความสะดวกจากโรงงาน ในญ่ีปุนผูบริหารไววางใจกลุม QC มาก 
กลุม QC  สามารถคิดแนวทางการปรับปรุงการทํางานกันเอง ซ่ึงจะทํานอกเวลางาน ตอนหลังกลุม 
QC ไปยุงกับงานประจําดวย เชน กําหนดเวลาเขา-ออกงาน กําหนดตารางการทํางาน หรือบางแหงมี
อํานาจกระท่ังพิจารณาความดีความชอบและตัดสินใจรับคนเขาทํางาน กลุม QC นี้เองท่ีเปนพื้นฐาน
ของทีมจัดการตนเอง (self-managed team) และการจัดการตามกลุมภารกิจ (cluster organization) 
สมัยปจจุบันกลุม QC มีประโยชนมากมาย เพราะเปนตัวเช่ือมโยงการทํางานทุกระดับในองคการ 
เปนเครือขายท่ีพัฒนาความสัมพันธ ท้ังท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ รวมท้ังเปนแหลงฝกหัด 
ปฏิบัติและพัฒนาตนเองของคนระดับลาง 
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  ตามประวัตินั้น TQM มาจาก TQC กลาวคือ ความสําเร็จของญ่ีปุนชวงตนทศวรรษ 
1970 เปนแรงดลใจใหตะวันตกสนใจศึกษาการปรับปรุงคุณภาพของญ่ีปุน และนํากลับไปเผยแพร
ยังฝงตะวันตก แตฝายท่ีนําไปเผยแพรตองการตั้งช่ือใหตางไป กับอีกประการหนึ่ง คือ ตองการใหมี
ลักษณะวิชาการยิ่งข้ึน สวนทางปฏิบัติ TQM เร่ิมใชคร้ังแรกในกองทัพเรือสหรัฐอเมริกา ป ค.ศ. 
1985 (Martinex-Lorente, Dewhurst, and Dale, 1998, p. 380) อยางไรก็ตาม TQC ของญ่ีปุนก็มี
ลักษณะเดนเฉพาะตัวท่ีตางไปจาก TQM คือการปรับปรุงคุณภาพในกลุม QC ซ่ึงยากท่ีจะเลียนแบบ
ได  ปจจุบันมีผูรวบรวมความรูของ TQM เอาไวเปนตํารา และสรุปหลักการเอาไวในรางวัลคุณภาพ
ตางๆ อาทิ รางวัลคุณภาพแหงยุโรป รางวัลคุณภาพแหงสหรัฐอเมริกา หรือรางวัลมัลคอลมบอลดริจ
(Malcolm Baldrige) รางวัลคุณภาพแหงญ่ีปุน หรือรางวัลเดมมิง รวมทั้งระบบมาตรฐานตางๆ  
โดยเฉพาะระบบมาตรฐาน BS 5750 แหงอังกฤษ และระบบมาตรฐาน ISO 9000 
  การพัฒนาความรูของ TQM เปนการแลกรับความรูกันระหวางฝายตะวันตกกับญ่ีปุน  
เพราะชาวตะวันตกเปนผูนําความรูดานคุณภาพไปเผยแพรท่ีญ่ีปุน คนท่ีไดรับการยกยองเร่ืองนี้มาก
ท่ีสุดคือ ดับเบิลยู  เอกเวิดส  เดมมิง (W. Edwards Deming)  รองลงมาคือโจเซฟ โมเสส จูราน
(Joseph Moded Juran) เนื่องจากเดมมิงเปนคนแรกท่ีเขาไปอบรมความรูเร่ืองคุณภาพใหกับญ่ีปุน
เม่ือป ค.ศ. 1950 สวนจูรานเปนผูเขาไปบรรยายเสริมในตอนหลัง นอกจากนั้น ก็ยังมีนักคิดอ่ืนๆ ท่ี
ไดรับการยกยองวาเปน “กูรู” (Guru) ของ TQM คือ คาโอรุ  อิชิกาวา (Kaoru Ishikawa) ฟลลิป เบ
ยารด ครอสบี (Phillip Bayard Crosby) อามันด วาลลิน เฟเกนบาม (Armand Vaiiin Feigenbaum) 
ท้ังนี้อาจรวมไปถึงนักคิดคนอ่ืนในรุนหลัง อาทิ มาซาอากิ  อิมาอิ (Masaki Imai) เกนิชิ ทากูชิ 
(GenishiTagushi) และวิลเลียม อี คอนเวย (William E. Conway) 
  Goetsch and Davis และ Tenner and Detoro (อางถึงใน พันธศักดิ์ พลสารัมย, 2540, 
หนา 18-19) ไดนําเสนอลําดับเหตุการณท่ีเกี่ยวของกับการบริหารคุณภาพ พบวา การบริหารคุณภาพ
ท่ัวท้ังองคการ (TQM) ไดรับความสนใจและเร่ิมตนมาจากประเทศสหรัฐอเมริกา แนวคิดและความ
เปนมาเกี่ยวกับการบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคการไดเร่ิมจากแนวคิดทางวิทยาศาสตร พัฒนาการท่ี
ยาวนานนี้ทําใหมีการเปล่ียนแปลงความหมายของคําวา “คุณภาพ” และมีการประยุกตใชแนวคิดเชิง
คุณภาพหลายระดับ ซ่ึง แซลลิส (Sallis, 2002, p. 18) ไดลําดับข้ันของแนวความคิดในการพัฒนา
คุณภาพเปน 4 ลําดับข้ัน คือ ระดับการตรวจสอบ (Inspection) ระดับการควบคุมคุณภาพ (Quality  
Control) ระดับการประกันคุณภาพ (Quality Assurance) และระดับสูงสุดคือ การบริหารคุณภาพท่ัว
ท้ังองคการ (Total Quality Management) 
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 3.  หลักการสําคัญในการบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคการ 
  Oakland, John S. (1989, p. 299) เสนอรูปแบบของ TQM ท่ีแสดงความสัมพันธของ
แนวความคิดเร่ืองตางๆ ท่ีเกี่ยวของกับ TQM โดยมีรูปแบบดังนี้ 
 
Management commitment and quality policy (Deming’s 14 points) 
 
 
 
 
 
 
              Teamwork     Tools 
         Juran,Crosby.etc     (SPC) 
 
ภาพท่ี 2.4 รูปแบบของ TQM ท่ีแสดงความสัมพันธของแนวความคิดเร่ืองตางๆ ท่ีเกี่ยวของกับ 
 TQM 
ท่ีมา  : Oakland, John S., 1989, p. 299 
 
  Deming (อางถึงใน Sallis, 1993, pp. 48-49 ; Goetsch and Davis, 1994, p. 22) ได
เสนอแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารท่ีกําหนดเปนความรับผิดชอบการบริหาร  (Management 
Commitment) และนโยบายคุณภาพ (Quality Policy) 14 ประการ หรือ เรียกวา Deming’s 14 point 
สรุปไดดังนี้ 
   (1) การกําหนดเปาหมายท่ีแนนอนเพื่อนําไปสูการปรับปรุงผลผลิตและบริการ
โดยใชการศึกษาคนควาและนํานวัตกรรมมาปรับปรุงการออกแบบการผลิตและบริการสมํ่าเสมอ 
   (2) การยอมรับแนวคิดปรัชญาใหมๆ รวมทั้งการนําแนวคิดของทุกคนทุกฝายมา
ใชตัดสินใจรวมกัน นอกจากนี้ ผูบริหารระดับสูงจะตองสรางวัฒนธรรมดานคุณภาพข้ึนในองคการ
ใหกลายเปนวิถีชีวิต 
   (3) การยึดม่ันในหลักการขององคการ เพื่อยึดเปนหลักการดําเนินกิจกรรมตางๆ 
ขององคการ 

 

 The  quality 

System  (ISO9000) 
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   (4) การสรางความเช่ือม่ันใหกับผูบริหารในดานตางๆ สนใจและยอมรับแนวคิด
ของผูรับบริการ รวมทั้งการตอบสนองความตองการเพื่อใหผูบริการ-ผูรับบริการพึงพอใจ 
   (5) การปรับปรุงระบบการผลิต หรือกระบวนการทํางานอยางตอเนื่อง เพื่อเพ่ิม
ประสิทธิภาพของการผลิตและการบริการ 
   (6) การฝกอบรมความรูเกี่ยวกับปฏิบัติงานใหมีคุณภาพใหกับบุคลากรใน
หนวยงานทุกคน 
   (7) การพัฒนาประสิทธิภาพการบริหาร เพ่ือสรางภาวะผูนํา ใหบุคลากรทํางานมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน 
   (8) การขจัดความกังวลตางๆ ท่ีเปนอุปสรรคในการปฏิบัติตามแนวคิดการบริหาร
คุณภาพท่ัวท้ังองคการ เชน เม่ือบุคลากรกลัวการเส่ียง ไมกลาแสดงความคิดเห็น จะมีผลทําให 
การปรับปรุงคุณภาพตามแนวคิดนี้ลดลง ผูบริหารจะตองบริหารงานใหเกิดความยุติธรรมกับทุกคน
สรางความม่ันใจใหทุกคนกลาถาม กลาแสดงความคิดเห็น 
   (9) การรวมกันทํางานเปนทีม สนับสนุนการทํางานรวมกันระหวางหนวยงาน 
   (10) การกระตุนใหทุกคนมีแรงจูงใจท่ีจะทํางาน โดยบอกวิธีกระทําใหถึง
เปาหมายวาควรทําอยางไร (How to) เพ่ือนําสูการพัฒนาคุณภาพงานและอาจกระตุนเสริมดวยการ
ใชคําขวัญ 
   (11) การทํางานโดยคํานึงถึงคุณภาพ (How good) มากกวาจะมุงปริมาณ หรือมุง
การทํางานไดตามจํานวนท่ีตองการโดยไมคํานึงถึงคุณภาพ 
   (12) การกระตุนใหทุกคนใชความสามารถในการทํางานไดเต็มศักยภาพ ขจัด
อุปสรรคท่ีมีผลตอความภูมิใจในการทํางาน ใหความเปนธรรมและเอาใจใสบุคลากรทุกคนอยางเทา
เทียมกัน  หลีกเล่ียงการนําผลการประเมินดานลบมาทําลายหรือบ่ันทอนความมุงม่ันในการทํางาน 
   (13) การสนับสนุนใหบุคลากรไดรับการศึกษา อบรมเพ่ือเพิ่มพูนความรูท่ีเปน
ประโยชน ในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ รวมท้ังการปรับปรุงการทํางานของตนเองอยาง
สมํ่าเสมอ 
   (14) การปฏิบัติงาน (Take action) ตามแนวทางท่ีกลาวมาเพ่ือใหเกิดความสําเร็จ
โดยทุกคนรวมมือกันและฝายบริหารใหการสนับสนุน และรับผิดชอบเพ่ือใหการดําเนินงานบรรลุ
ตามเปาหมาย 
  Juran ไดเขียนหนังสือเร่ือง “The Quality Control Handbook” เม่ือป ค.ศ. 1951 โดย
พัฒนาแนวคิดเกี่ยวกับ TQM ท่ีเนนการทํางานเปนทีม ประกอบดวย 10 ข้ันตอน ดังนี้ (Juran, 1986 
cited in Bank, 1992, p. 70) 
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   (1) การสรางความตระหนักในความตองการและโอกาสเพื่อพัฒนาปรับปรุง
คุณภาพ 
   (2) การกําหนดเปาหมายการปรับปรุงอยางตอเนื่อง 
   (3) การสรางองคกรท่ีมุงสูการบรรลุเปาหมาย โดยการจัดตั้งหนวยงานคุณภาพ
เพื่อช้ีปญหา เลือกโครงการ กําหนดทีมงาน และเลือกเคร่ืองอํานวยความสะดวกท่ีใชในกิจกรรม 
   (4) การฝกอบรมบุคลากรทุกคนเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน 
   (5) การดําเนินโครงการ กิจกรรม ท่ีจะนําไปสูการแกปญหาในการทํางาน 
   (6) การรายงานผลการปฏิบัติ ความกาวหนาของงาน 
   (7) ความรับผิดชอบในงานท่ีไดรับมอบหมาย 
   (8) การนําเสนอ เผยแพรผลงานท่ีส่ือความเขาใจได 
   (9) การบันทึกผลการปฏิบัติ ความสําเร็จของงาน 
   (10)  การรวมมือในการพัฒนาระบบการทํางานของหนวยงานในแตละปและ
กระบวนการทํางาน เพื่อใหการทํางานของทุกฝายไดรับการพัฒนาเปนไปดวยความราบร่ืน 
  Crosby (1999) ไดกลาวถึงโครงการลดความสูญเสียโดยเนนการทํางานเปนทีม ซ่ึง
สนับสนุนแนวคิดของจูรัน และเรียกวิธีการนี้วา “14 ข้ันตอนคุณภาพของครอสบี” (Bank,1992, pp.  
76-78, Sallis, 1993, pp. 53-57) ดังนี้ 
   (1) การสรางความรับผิดชอบดานการบริหาร 
   (2) การปรับปรุงคุณภาพทีมงาน 
   (3) การวัดคุณภาพ 
   (4) การประเมินคาของคุณภาพ 
   (5) การตระหนักถึงคุณภาพ 
   (6) การปรับปรุงแกไข 
   (7) การรวมกันทําโครงการลดความสูญเสีย 
   (8) การฝกอบรม 
   (9) การจัดงานวันแหงคุณภาพ 
   (10)  การกําหนดเปาหมาย 
   (11)  การขจัดความผิดพลาด 
   (12) การสรางจิตสํานึก 
   (13) การรวมกันสรางคุณภาพ 
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   (14) การตรวจสอบใหความมั่นใจและทํางานใหมีประสิทธิภาพนั้นตองอยูบน
พื้นฐานของความเปนจริง มุงเนนท่ีความพึงพอใจและความตองการของผูใชบริการเปนสําคัญ 
นอกจากนี้ 
  อิชิกาวา (Ishikawa อางใน วีรพจน ลือประสิทธ์ิสกุล, 2540, หนา 121) ไดให
หลักการในเร่ืองการบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคการไว ดังนี้ 
   (1) เปนการปฏิบัติทางความคิดของการบริหาร 
   (2) เปนกิจกรรมกลุมซ่ึงไมสามารถทําไดโดยปจเจกบุคคล 
   (3) เปนการบริหารดวยขอเท็จจริง 
   (4) เปนการบริหารดวยการหมุนกงลอ PDCA 
   (5) เปนการบริหารที่วางอยูบนพื้นฐานแหงมนุษยธรรม 
   (6) เปนวินัยท่ีเช่ือมโยงความรูเขากับการปฏิบัติ 
  Goetsch and Davis (1994, pp. 18-19) ไดสรุปแนวคิดของนักวิชาการสามทานซ่ึง
โกสท เรียกวา “ผูบุกเบิกแนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพท่ัวท้ังองคการ (Total Quality Pioneers)” ท่ีเปน 
ผูบุกเบิก หรือนําแนวคิดเกี่ยวกับ TQM มาใชจนแพรหลาย คือ เดมม่ิง (W. Edward Deming) จูราน
(Joseph M. Juran) ครอสบี (Phillip B. Crosby) และไดเขียนสรุปเปนแผนภาพได ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2.5 สรุปเกี่ยวกับการบุกเบิกแนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพท่ัวท้ังองคการ (Total Quality Pioneers) 
ท่ีมา  : Goetsch, and Davis, 1994, หนา 19 
 
  จากแนวคิดดังกลาว มีท่ีมาจากหลักการบริหาร 14 ขอ ของเดมม่ิง สวนแนวคิดของจู
รานและครอสบี เนนเร่ืองการทํางานเปนทีม และรูปแบบนี้พบวามีในแนวคิดเกี่ยวกับระบบคุณภาพ 

W.  Edward 
Deming 

Total  Quality  
Pioneers 

Phillip  B.  
Crosby 

Joseph  M.  
Juran 
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ISO 9000 และ Tools หรือการใชวิธีการทางสถิติ (Statistical process control : SPC) เปนแนวทาง
ในการบันทึกขอมูล และวิเคราะหขอมูลท่ีเกี่ยวของกับการบริหารคุณภาพเปนเคร่ืองมือท่ีใชในการ
ควบคุมโดยกระบวนการทางสถิติ เพื่อใหสามารถหาสาเหตุของปญหา วิธีการแกปญหา ตลอดจน
การปรับปรุงวิธีการทํางานใหเกิดประสิทธิภาพ 
  หลักการบริหารโดยมุงเนนคุณภาพ มุงเนนระบบการทํางาน โดยความรวมมือจาก
สมาชิกในหนวยงานในการผลิตผลงานท่ีมีคุณภาพใหเปนท่ีตองการของลูกคา (วีรพจน ลือประสิทธ์ิ
สกุล, 2540, หนา 105) ไดรวบรวมแนวคิดของนักวิชาการและสรุปวา หลักการสําคัญของการ
บริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคการ ประกอบดวย 12 ประการ คือ 
   (1) สรางความพึงพอใจใหกับลูกคา 
   (2) มจีริยธรรมและความรับผิดชอบตอสังคม 
   (3) ใหการศึกษาและพัฒนาบุคลากรตลอดเวลา 
   (4) ทุกคนในองคกรมีสวนรวมในการพัฒนาคุณภาพ 
   (5) ใหความสําคัญแกกระบวนการทํางาน 
   (6) กระบวนการถัดไปคือลูกคาของเรา 
   (7) บริการดวยขอมูลจริง ของจริง ในสถานท่ีจริง 
   (8) แกปญหาท่ีสาเหตุ เนนการปองกันและเกิดปญหาซํ้า 
   (9) ใชกรรมวิธีทางสถิติ 
   (10) ใชกฎ Pareto คือ เร่ืองสําคัญมีนอย เร่ืองจิ๊บจอยมีเยอะ 
   (11) ดําเนินการบริหารแบบ PDCA 
   (12) สรางระบบมาตรฐานท่ีมีการปรับปรุงอยางสมํ่าเสมอ 
  จะเห็นไดวาปรัชญาการบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคการ เช่ือในกระบวนการพฤติกรรม
ของคนวา คนทํางานจะถูกกระตุนใหทํางานดวยปจจัย 3 ประการ (วิฑูรย ภูริปญญวานิช, 2539, หนา 
23) 
   (1) คนทํางาน ชอบท่ีจะเรียนรูงาน ทํางานท่ีสําคัญมากข้ึน (Intrinsic Motivation)   
   (2) คนทํางานไดรับความรูสึกท่ีดีเม่ืองานสําเร็จ (Task Motivation) 
   (3) คนทํางานชอบท่ีจะไดรับการยอมรับจากผูอ่ืน (Social Motivation) 
  ซ่ึงเปนส่ิงท่ีคาดหวังใหเกิดข้ึนในการบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคการ คือ 
   (1) มีผลงานท่ีสนองความตองการของลูกคาไดดีข้ึน 
   (2) มีความสามารถในการทํางานและองคการ ไดรับการพัฒนา 
   (3) บุคลากรขององคการมีความรูมากข้ึน และมีความพึงพอใจในงาน 
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  ดังนั้น วัตถุประสงคท่ีสําคัญของการบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคการ คือ การปรับปรุง 
การทํางานอยางตอเนื่องเพื่อใหการดําเนินงานในทุกๆ ดานมีคุณภาพ และผลจากการทํางานท่ีมี
คุณภาพจะไดผลิตภัณฑหรือบริการท่ีมีคุณภาพ ซ่ึงสอดคลองกับความตองการและความคาดหวัง
ของผูรับบริการ 
  หลักการที่สําคัญของการบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคการ สรุปไดวา 
   (1) มุงใหความสําคัญกับลูกคา 
   (2) การปรับปรุงกระบวนการทํางาน 
   (3) ทุกคนมีสวนรวมในการทํางาน 
  โดยส่ิงท่ีคาดหวังวาจะเกิดข้ึนในการบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคการ คือ 
   (1) มีผลงานท่ีสนองความตองการของลูกคาไดดีข้ึน 
   (2) ความสามารถขององคการไดรับการพัฒนา 
   (3) บุคลากรขององคการมีความรูมากข้ึน และมีความพึงพอใจในงาน 
 4.  องคประกอบของการบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคการ 
  นักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงแนวคิดลักษณะตางๆ ขององคประกอบท่ีสําคัญ
ของการบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคการ ดังนี้ 
  Tenner and Dectoro (1992, p. 31) ไดกลาววา รูปแบบท่ีจะนําแนวคิดเกี่ยวกับ TQM 
มาใชใหเกิดประสิทธิภาพ ประกอบดวย 3 ประการ ไดแก 
   (1) มีวัตถุประสงคท่ีชัดเจน เพื่อมุงหวังท่ีจะใหมีการปรับปรุงอยางตอเนื่องใน
ทุกๆ สวนขององคกร 
   (2) มีหลักการพ้ืนฐานของรูปแบบท่ีสําคัญ 3 ประการ คือ การมุงใหความสําคัญ
กับลูกคาหรือผูรับบริการ (Customer focus) การปรับปรุงกระบวนการทํางานอยางตอเนื่อง (Process 
improvement) และการมีสวนรวมในการปรับปรุงคุณภาพของทุกคนในองคกร (total involvement) 
   (3) องคประกอบท่ีสําคัญๆ ท่ีจะทําใหการนํา TQM ไปใชใหบรรลุผล คือ 
    (3.1)  ผูบริหารมีลักษณะของ “ภาวะผูนํา” (Leadership) 
    (3.2)  มีการใหการศึกษาและจัดการฝกอบรมเกี่ยวกับ TQM กับทุกคนใน
องคกร (Education and training) 
    (3.3)  มีโครงสรางการบริหารที่เกื้อหนุน (Supportive structure)  
    (3.4)  ระบบการติดตอส่ือสารมีประสิทธิภาพ (Communications) 
    (3.5)  ใหความสําคัญเกี่ยวกับการพิจารณาความดีความชอบ (Reward and 
recognition) 
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    (3.6)  การนํากระบวนการทางสถิติ (statistical process control: SPC) หรือ
การวัดผลการปฏิบัติงาน (measurement) มาใชในกระบวนการ TQM 
    (3.7)  การใหความสําคัญและการมุงเนนการทํางานเปนทีม (teamwork) 
  วิฑูรย  ภูริปญญวานิช (2539, หนา 24) ไดกลาววา องคประกอบท่ีสําคัญท่ีทําให
องคกรทํางานใหบรรลุปรัชญาของการบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคกร มี 4 ประการ ไดแก 
   (1) องคกรจะตองผลิตสินคาท่ีมีคุณภาพสูงกวามาตรฐานโดยท่ัวไป และให
ความสําคัญกับคุณภาพของสินคาเปนหลัก 
   (2) มีระบบการพัฒนาบุคลากรโดยใหพนักงานไดรับเคร่ืองมือและการฝกอบรม
ท่ีจําเปนในการเพิ่มคุณภาพ 
   (3) มีการแกปญหาขององคกรรวมกันจากตัวแทนทุกฝายท่ีเกี่ยวของ 
   (4) ผูบริหารระดับสูงมีความมุงม่ันในการสรางระบบการบริหารคุณภาพให
เกิดข้ึนในหนวยงาน 
  Dale (1994, pp. 10-13) กลาววา การบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคการ มีองคประกอบ
ดังนี้ 
   (1) ความผูกพันและความเปนผูนําของผูบริหารระดับสูง ซ่ึงผูบริหารตองรูจักใช
อิทธิพลและทักษะจูงใจ ชักชวนใหพนักงานเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ทัศนคติ และวิธีการทํางาน
เพื่อใหเกิดการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมการทํางานท่ีดี 
   (2) องคกรมีระบบการวางแผนและการจัดการองคกรท่ีดีโดยมีการวิเคราะห 
วางแผนเลือกใชเคร่ืองมือ และเทคนิคใหเหมาะสม เพื่อทําใหสมาชิกในองคกรเกิดความสนใจ
ปรับปรุงคุณภาพงานมากข้ึน นอกจากนี้ควรมีการวัดผลและการรับขอมูลยอนกลับอยางตอเนื่องท้ัง
ภายในและภายนอกองคกร 
   (3) มีการใหการศึกษาและการฝกอบรมแกพนักงานทุกคนในระดับท่ีเหมาะสม
และตอเนื่อง เพื่อพัฒนาความรู ความสามารถใหมีศักยภาพในการทํางานสูงข้ึน 
   (4) ทุกฝายมีสวนรวมในการทํางาน มีการยกยองและใหรางวัลกับทีมท่ีมีผลงานดี
และประสบความสําเร็จ 
  Goetsch and Davis (1994, pp. 14-18) ไดกลาววา องคประกอบท่ีสําคัญของการ
บริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคการ มีองคประกอบ ดังนี้ 
   (1) การใหความสําคัญกับผูรับบริการ (Customer focus) 
   (2) การตระหนักในคุณภาพ (Obsession with quality) 
   (3) การใชแนวคิดเชิงวิทยาศาสตร (Scientific approach) 
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   (4) การมีขอผูกพันระยะยาว (Long-team commitment) 
   (5) การทํางานเปนทีม (Teamwork) 
   (6) การปรับปรุงระบบอยางตอเนื่อง (Continual improvement of systems) 
   (7) การศึกษาและการฝกอบรม (Education and training) 
   (8) อิสระในการทํางานภายใตของเขต (Freedom through control) 
   (9) มีวัตถุประสงคท่ีชัดเจน (Unity of purpose) 
   (10)  มอบอํานาจและใหผูรวมงานมีสวนรวม (Employee involvement and 
empowerment) 
  จากความหมายดังกลาวสรุปไดวา องคประกอบของการบริหารคุณภาพท่ัวท้ัง
องคการ มีความสอดคลองกัน และสมาชิกในองคการตองมีสวนรวมในการปฏิบัติซ่ึงเปนหลัก
สําคัญพื้นฐานในการบริหารงาน อันจะนํามาซ่ึงความรวมมือในการทํางาน กอใหเกิดความผูกพัน
กับองคกรซ่ึงตองเปนหนาท่ีของผูบริหาร เม่ือเกิดความผูกพันยอมตองการเห็นองคกรพัฒนา ดังนั้น
ผูบริหารตองใชภาวะความเปนผูนําในการแสดงออกซ่ึงความสามารถ ของบุคลากรในองคกร โดย
มุงท่ีความพึงพอใจของลูกคา คุณภาพสินคา การมีสวนรวมการทํางานเปนทีม การสนับสนุน และ
การพัฒนาอยางตอเนื่องจากกระบวนการตางๆ 
 5.  การนําแนวคิดการการบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคการมาใชทางการศึกษา 
  Murgatroyd and Morgan (1993, pp. 122-123) กลาววา การนําหลักการบริหารแบบ
มุงคุณภาพทั่วทั้งองคการ มาใชในการศึกษานับวามีประโยชนและมีความสําคัญตอการพัฒนา
คุณภาพการศึกษา สามารถสงเสริมใหผูบริหารมีความรับผิดชอบมากขึ้น มีการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยอยางตอเนื่อง เปดโอกาสใหบุคลากรท้ังในและนอกโรงเรียนมีสวนรวมในการบริหารมาก
ยิ่งข้ึน รวมท้ังเพิ่มศักยภาพในการสอนของครู เพื่อใหเปนไปตามมาตรฐาน ยกระดับครูมืออาชีพ
สรางหลักสูตรใหมใหสอดคลองกับความตองการของนักเรียน ผูปกครองและประชาชน ลดชองวาง
ระหวางบุคลากรผูปฏิบัติงานและผูนํา ท่ีสําคัญเนนความพอใจของลูกคา ปจจุบันท้ังภาครัฐและ
ภาคเอกชนของหลายๆ ประเทศไดนําแนวคิดการบริหารงานคุณภาพท่ัวท้ังองคการมาใชเพื่อ
ปรับปรุงวิธีการบริหารงานและประสบความสําเร็จอยางมาก หลักในการประยุกตใชมีนักวิชาการ
หลายทานไดกลาวถึงแนวคิดลักษณะตางๆ ดังนี้ 
  Sallis (1993, pp. 131-135) ไดอธิบายถึงระบบคุณภาพท่ีจะนํามาใชในระบบการ
รับรองคุณภาพการศึกษาวาประกอบดวยองคประกอบ ดังนี้ 
   (1) การพัฒนาองคกรหรือการวางแผนกลยุทธขององคกร 
   (2) นโยบายคุณภาพ 
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   (3) อํานาจทางการบริหาร 
   (4) การจัดองคกรคุณภาพ 
   (5) การตลาดและการเขาถึงชุมชน 
   (6) การรับเปนสมาชิก 
   (7) การแนะนําหนวยงาน 
   (8) การใชหลักสูตร 
   (9) การปจฉิมนิเทศ 
   (10)  การออกแบบหลักสูตร 
   (11)  การบริหารหลักสูตร 
   (12)  การบริหารบุคลากร 
   (13)  การใหความเสมอภาค 
   (14)  การติดตามและประเมินผล 
   (15)  การบริหารจัดการ 
   (16)  การพิจารณาท่ีตั้งของสถาบัน 
  หลักการสําคัญในการวางแผนยุทธศาสตรดานคุณภาพ เพื่อใหมีประสิทธิผลใน 
การทํางาน  (Sallis, 1993, p. 125) คือ 
   (1)  ภาระงานท่ีชัดเจนและเดนชัด 
   (2) เนนผูใชบริการอยางชัดเจน 
   (3)  กําหนดยุทธศาสตรเพื่อใหบรรลุงานนั้น 
   (4)  ยุทธศาสตรท่ีกําหนดตองสงเสริมผูเรียนท้ังในและนอกสถาบัน 
   (5) เสริมแรงบุคลากรโดยการสรางทีมดําเนินงานอยางมีประสิทธิผล 
   (6)  การประเมินประสิทธิผลของสถาบันโดยการตรวจสอบการบริการนักเรียน
กับเปาหมาย 
  จรวยพร  ธรณินทร (2539, หนา 11-12) กลาววา การนําการบริหารคุณภาพทั่วทั้ง
องคการมาใชในทางการศึกษามีหลักการดําเนินการ ดังนี้ 
   (1) ปรับปรุงบทบาท ภารกิจ และโครงสรางใหม มีรายละเอียด ดังนี้ 
    (1.1)  มีวิสัยทัศนและพันธกิจท่ีชัดเจน 
    (1.2)  ภารกิจท่ีหมดความจําเปนตองยกเลิก 
    (1.3) มีโอกาสจางเหมาใหผู อ่ืน ภาคเอกชนเขามามีสวนรวมดําเนินการ
ภารกิจบางอยาง 
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    (1.4) มีโครงสรางท่ีเอ้ือตอการทํางานเปนทีมมากกวาการบังคับบัญชา
ตามลําดับข้ัน 
    (1.5) แตละหนวยงานมีขอบเขตหนาท่ีความรับผิดชอบท่ีชัดเจนไมซับซอน 
    (1.6) มีหนวยงานภายในท่ีใชโครงสรางหลากหลาย เหมาะสมกับภารกิจใน
แตละดาน 
   (2) ใหปรับปรุงระบบงาน/ วิธีทํางานใหม มีรายละเอียด ดังนี้ 
    (2.1) มีข้ันตอนการทํางานท่ีส้ันไมซับซอน 
    (2.2) มีวิธีการทํางานท่ียึดเปาหมายมากกวากระบวนการ 
    (2.3) มีระบบการทํางานท่ีใชปฏิบัติงานนอย  แตไดผลงานท่ีรวดเร็วมี
ประสิทธิภาพ 
    (2.4) มีระบบความสัมพันธระหวางหนวยงานท่ีชัดเจน 
    (2.5) ผูปฏิบัติงานมีอิสระในการปฏิบัติงานในระดับท่ีเหมาะสม 
    (2.6) มีวิธีการทํางานท่ีทันสมัย มีการนําเทคโนโลยีสมัยใหมเขามาชวยใน
การปฏิบัติงานมากข้ึน 
   (3) ใหปรับปรุงกฎระเบียบใหม มีรายละเอียด ดังนี้ 
    (3.1) มีขอเสนอยกเลิกกฎระเบียบ หลักการ ท่ีลาสมัย ไมเหมาะสมกับสภาพ
ปจจุบัน 
    (3.2) มีขอเสนอปรับปรุงระเบียบขอบังคับท่ีเขมงวดใหมีลักษณะผอนคลาย
ยึดเปาหมายขอเท็จจริงเปนหลัก 
    (3.3) ผูบริหารมีอํานาจในการวินิจฉัย ตัดสินใจปรับใชระเบียบขอบังคับบาง
ประการใหสอดคลองกับขอเท็จจริง 
   (4) ใหปรับปรุงระบบการเงิน มีรายละเอียด ดังนี้ 
    (4.1) มีขอเสนอปรับปรุงระเบียบวิธีการควบคุมรายจายท่ีคลองตัวสอดคลอง
กับขอเท็จจริง และความตองการ 
    (4.2) ผูบริหารสามารถบริหารและเกล่ียระบบการเงินไดตามความจําเปน 
    (4.3) ขอบเขตความรับผิดชอบของผูบริหารในดานการบริหาร การเงิน ให
สอดคลองกับการบริหาร การใชวัสดุอุปกรณอ่ืนๆ   
   (5) ใหปรับปรุงทรัพยากรบุคคล มีรายละเอียด ดังนี้ 
    (5.1) มีการกําหนดกรอบอัตรากําลังคนของบุคลากรทั้งจํานวน ระดับ และ
สายท่ีเหมาะสมกับแผนงาน โครงการ ลักษณะงาน หนาท่ี ความรับผิดชอบ และคุณภาพงาน 
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    (5.2) มีความกาวหนาชัดเจน และดึงดูดใจบุคลากร 
    (5.3) มีการพัฒนาผูปฏิบัติงานใหมีคุณภาพและทักษะเหมาะสมกับบทบาท 
ภารกิจและมีเจตคติท่ีดีตอโรงเรียน 
    (5.4) ผูบริหารสามารถแตงตั้ง โยกยาย และขยายกําลังคนไดอยางเหมาะสม
กับความจําเปน 
   (6) ใหปรับปรุงการวางแผนและติดตามประเมินผล มีรายละเอียด ดังนี้ 
    (6.1) มีแผนยุทธศาสตรหรือทิศทางท่ีเหมาะสม 
    (6.2) มีระบบติดตามประเมินผลปฏิบัติงานของโรงเรียน 
    (6.3) มีระบบการติดตามตรวจสอบอัตรากําลัง และการใชตําแหนงครู 
บุคลากร 
    (6.4) มีระบบการติดตามตรวจสอบการบริหารการเงิน 
    (6.5) ผูปฏิบัติงานมีอิสระในการปฏิบัติงานในระดับท่ีเหมาะสม 
  การตัดสินใจของโรงเรียนท่ีจะเร่ิมนําปรัชญาวัฒนธรรมการทํางานแบบการบริหาร
คุณภาพทั่วท้ังองคการมาใชนั้นเปนเร่ืองท่ียาก เพราะยังไมมีสูตรสําเร็จในการเร่ิมการบริหาร
คุณภาพท่ัวท้ังองคการ แตมีข้ันตอนท่ีนาสนใจ ดังนี้ (Sallis, 1993, pp. 126-131) 
   (1) ผูนําระดับสูงตองสรางภาวะผูนําและความผูกพันตอคุณภาพงาน ซ่ึงเปนกฎ
เหล็กของคุณภาพ 
   (2) ความยินดีของลูกคา ซ่ึงหมายถึง นักเรียน ครู ผูปกครอง ตลาดแรงงาน เปน
วัตถุประสงคของการบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคการ 
   (3) กําหนดผูมีบทบาทสูงสุดในการดําเนินงานหรือผูสนับสนุนงานตามกิจกรรม 
   (4) จัดต้ังกลุมฟนเฟองซ่ึงเปนตัวแทนของบุคลากรและผูบริหาร มีหนาท่ีปฏิบัติ
และสนับสนุนกระบวนการปรับปรุงคุณภาพ 
   (5) จัดต้ังผูประสานงานคุณภาพ 
   (6) จัดประชุมผูบริหารเพื่อประเมินความกาวหนา 
   (7) วิเคราะหและแกไขปญหาสถานการณปจจุบัน 
   (8) ใชรูปแบบการพัฒนาจากหลายๆ แหงมาประยุกตใช 
   (9) จางท่ีปรึกษาจากภายนอกสถาบันมาชวยดําเนินการ 
   (10)  ฝกอบรมบุคลากรเพ่ือสรางความตระหนักและใหความรูเกี่ยวกับเร่ือง
คุณภาพ 
   (11)  เผยแพรขาวสารเกี่ยวกับเร่ืองคุณภาพ 
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   (12)  ตรวจวัดคาใชจายเร่ืองคุณภาพ 
   (13)  พัฒนาเคร่ืองมือและเทคนิคดานคุณภาพโดยทีมงาน 
   (14)  มีการประเมินงานเปนระยะ 
  จากขอเสนอแนะของนักวิชาการและนักการศึกษาดังกลาวขางตน จะเห็นไดวาหลัก
ในกระบวนการดําเนินงาน โดยนําการบริหารคุณภาพทั่วท้ังองคการมาใชในการศึกษายังคง
เหมือนกับการใชการบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคการในทางธุรกิจ ความแตกตางท่ีมีและเห็นไดชัดเจน 
คือ ความหมายของลูกคาเทานั้น ซ่ึงลูกคาทางการศึกษานั้น แซลลิส (Sallis, 1993, pp. 31-33) 
อธิบายไววา ลูกคาทางการศึกษามี 2 ประเภท คือ ลูกคาภายใน ไดแก ครูตลอดจนบุคลากรทางการ
ศึกษาอ่ืนๆ และลูกคาภายนอก ซ่ึงแบงออกเปนกลุมยอย 3 ระดับ ดังนี้ 
  ระดับท่ี 1 เปนลูกคาปฐมภูมิ หมายถึง ผูเรียน 
  ระดับท่ี 2 เปนลูกคาทุติยภูมิ หมายถึง บิดา มารดา หรือผูปกครองนักเรียน ตลอดจน
รัฐบาล หรือนายจางท่ีจายเงินเพื่อการศึกษา 
  ระดับท่ี 3 เปนลูกคาตติยภูมิ หมายถึง ตลาดแรงงาน รัฐบาลกลาง หรือสังคมท่ีไดรับ
ผลกระทบจากการจัดการศึกษา 
  Sallis (1993, p. 64) กลาววา การนําแนวคิดและหลักการของการบริหารคุณภาพท่ัว
ท้ังองคการมาใชในการปรับปรุงการบริหารงานจะประสบความสําเร็จไดเปนผลมาจากภาวะผูนํา
ของผูบริหาร โดยผูนําหรือผูบริหารในองคการบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคการตองมีคุณสมบัติ ดังนี้ 
แซลลิส (Sallis, 1993, p. 88)  
   (1) มีวิสัยทัศนดานคุณภาพของหนวยงานของตน 
   (2) โปรงใสตอกระบวนการปรับปรุงคุณภาพ 
   (3) พูดคุยเร่ืองคุณภาพกับผูรวมงานเสมอ 
   (4) มีความม่ันใจวานโยบายขององคการ คือ การตอบสนองความตองการ 
   (5) ใหโอกาสผูใชบริการไดแสดงความคิดเห็น 
   (6) เปนผูนําบุคลากรในการพัฒนา 
   (7) ระมัดระวังการตําหนิบุคลากรเม่ือมีปญหาท่ียังสรุปไมชัดเจน 
   (8) นํานวัตกรรมมาใชในองคการ 
   (9) เช่ือม่ันวาโครงสรางขององคการชัดเจน และมีการกําหนดความรับผิดชอบ
และมอบหมายอํานาจควบคูกันไป 
   (10)  ขจัดกําแพงขององคการและกําแพงทางวัฒนธรรมของบุคลากร 
   (11)  สรางทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
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   (12)  พัฒนากลไกในการสรางและประเมินความสําเร็จ 
  ในองคการที่เร่ิมนําการบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคการมาใชดําเนินการ บทบาทหนาท่ี
ท่ีสําคัญของผูนําท่ีตองดําเนินการ คือ (Sallis, 1992, p. 238) 
   (1) มีวิสัยทัศน   
   (2) ใกลชิดกับนักเรียน 
   (3) ผูกพันกับการปรับปรุงคุณภาพ 
   (4) ส่ือสารสนเทศท่ีดี 
   (5) กําหนดนโยบายและการปฏิบัติท่ีดี ใหความสําคัญกับผูบริหาร 
   (6) วางแผนยุทธศาสตรของโรงเรียน 
   (7) เปดชองวางใหผูรับบริการแสดงความคิดเห็น 
   (8) ระมัดระวังการตําหนิ 
   (9) ฝกอบรมบุคลากร 
   (10)  นํานวัตกรรมมาใชในโรงเรียน 
   (11)  สนับสนุนการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
   (12)  มีการกระจายอํานาจและความรับผิดชอบ 
   (13)  ลดอุปสรรคตางๆ ในการทํางาน 
   (14)  สรางทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
   (15)  พัฒนากลไกในการทํางาน 
   (16)  พัฒนาระบบและกระบวนการคุณภาพในโรงเรียน 
  จากบทบาทของผูนําทางการศึกษาควรมีการพัฒนาวัฒนธรรมองคกรสูการบริหาร
คุณภาพท่ัวท้ังองคการ ซ่ึง แซลลิส (Sallis, 1992, p. 64) เสนอแนวทางวา ผูนําทางการศึกษาสามารถ
พัฒนาแนวทางมาตรฐานอุตสาหกรรม BS 5740/ ISO 9000 มาใชในการพัฒนาคุณภาพทาง
การศึกษา คือ 
   (1) การสรางความผูกพันกับการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ   
   (2) ระบบการทํางานท่ีมีคุณภาพ 
   (3) สัญญาท่ีใหไวกับผูใชบริการภายในและภายนอกองคการ 
   (4) ควบคุมงานเอกสาร 
   (5) นโยบายและวิธีการรับนักเรียนนักศึกษา 
   (6) บริการที่จัดใหกับนักเรียน นักศึกษา รวมทั้งสวัสดิการ การแนะแนว การสอน
เสริมและการสอนตอเนื่อง 
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   (7) การจัดทํารายการความกาวหนาของนักเรียน นักศึกษา 
   (8) การพัฒนาหลักสูตร การออกแบบใชหลักสูตร ยุทธศาสตรการจัดการเรียน
การสอน 
   (9) การประเมินและการสอบวัดผล 
   (10) ความสอดคลองของการประเมินหรือการสอบวัดผล 
   (11) รายการประเมินกระบวนการบริหารและรายผลการศึกษาของนักเรียน
นักศึกษา 
   (12) การปรับปรุงแกไขกระบวนการและระบบของการแสดงการสูญเสียของการ
ผลิต 
   (13) ปฏิบัติการในการแกปญหานักเรียนท่ีไมประสบผลสําเร็จในการเรียน ระบบ
การรับคํารองเรียน และการขอความชวยเหลือของนักเรียน 
   (14) ส่ิงอํานวยความสะดวกดานบริการ สภาพแวดลอมและบริการอื่นๆ ท่ีจัดให
นักเรียน นักศึกษา 
   (15) รายงานเก่ียวกับคุณภาพ 
   (16) จัดกระบวนการเรียนการสอนไมตรงกับความตองการของผูเรียน 
   (17) การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร 
   (18) วิธีการทบทวนการนําเสนอและการประเมินผลการดําเนินงาน 
  Peter and Austin (1986, pp. 394-44 cited in Sallis, 1993, pp 87-88) กลาววา ส่ิงท่ี
ตัดสินภาวะความเปนผูนําทางการศึกษาท่ีสําคัญ คือ การกําหนดแนวทางพัฒนานโยบายคุณภาพเพือ่
นําไปสูความเปนเลิศทางการศึกษาของผูนําทางการศึกษาจะประกอบไปดวย ปจจัย 6 ประการ คือ 
   (1) การเผยแพรงานพัฒนาคุณภาพของสถานศึกษาใหผูเกี่ยวของทราบ หมายถึง 
ผูบริหารตองเผยแพรขอมูลขางสาร ผลงานท่ีแสดงถึงการพัฒนา และคุณภาพของการศึกษาใน
โรงเรียนใหครู บุคลากร นักเรียน และผูปกครองทราบอยางกวางขวาง 
   (2) การบริหารโดยการพูดคุยเร่ืองคุณภาพกับผูรวมงาน หมายถึง ผูบริหารพูดคุย
ถึงเร่ืองการปรับปรุงคุณภาพของโรงเรียนทุกคร้ังท่ีมีการเดินไปนิเทศงานในจุดตางๆ 
   (3) ใหความใกลชิดกับนักเรียนและชุมชน หมายถึง ผูบริหารโรงเรียนสราง
ความสัมพันธอันดีกับผูใชบริการ ไดแก บุคลากรทุกคน นักเรียน ผูปกครอง ชุมชน และสถาน
ประกอบการตางๆ เพื่อใหเกิดความม่ันใจวาการจัดการศึกษาของโรงเรียนไดตอบสนองความ
ตองการของผูใชบริการอยางแทจริง 
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   (4) ใชนวัตกรรมท่ีทันสมัย หมายถึง ผูบริหารโรงเรียนนํานวัตกรรมทางการศึกษา
ใหมๆ และทันสมัยมาใชกับบุคลากรของโรงเรียนใชในการดําเนินงาน มีการเตรียมการปองกันและ
แกไขขอบกพรองท่ีอาจเกิดจากการใชนวัตกรรมใหมๆ เสมอ 
   (5) สรางความผูกพันตอสถานศึกษา หมายถึง ผูบริหารจัดกิจกรรมเพื่อให
นักเรียน ผูปกครอง ครู ตลอดจนบุคลากรในสวนตางๆ ของโรงเรียนมีความรูสึกวาทุกคนอยูใน
ครอบครัวเดียวกันมีความผูกพันตอสถานศึกษา 
   (6) สรางทีมงานและพัฒนาบุคลากร หมายถึง ผูบริหารตองจัดกิจกรรมการพัฒนา
บุคลากรใหมีความรู ความสามารถในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยรวมมือกันทํางาน
เปนทีม 
  บทบาทสําคัญของผูบริหารการศึกษาในการพัฒนาคุณภาพขององคการ  คือ  
การสงเสริมดวยการเสริมแรงใหครูใชศักยภาพของตนเองอยางสูงสุดในการปรับปรุงคุณภาพของ
กระบวนการจัดการเรียนการสอนของนักเรียน 
  Spanbauer (1992, p. 15 cited in Sallis, 1993, pp. 89-90) ผูซ่ึงทดลองใชการบริหาร
คุณภาพท่ัวท้ังองคการในวิทยาลัยอาชีวะศึกษาหลายแหงในสหรัฐอเมริกา เสนอแนะวา ในการนํา
นวัตกรรมคุณภาพไปใชในสถานศึกษา ภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียน คือ การเสริมแรงครูใน
กระบวนการเรียนการสอนใหครูมีสวนรวมในการตัดสินใจ และมีความรับผิดชอบตอนักเรียนมาก
ข้ึน ครูมีสิทธ์ิดําเนินการดวยตนเองเกือบทุกๆ เร่ือง และยังสามารถนําแนวคิดนี้ไปผสมผสานกับ
ภาวะผูนํารวมกับการสรางความผูกพันของครูตอโรงเรียน ซ่ึงมีความสําคัญยิ่งตอการพัฒนาคุณภาพ
ของโรงเรียน ความกระตือรือรนตอการอุทิศตนเพื่อปรับปรุงคุณภาพและสรางเทคนิควิธีการใหมๆ 
ในการพัฒนาระบบการทํางานและตรวจสอบคุณภาพในดานผลการดําเนินงานของทุกกิจกรรมดวย 
 7. ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับการบริหารคุณภาพท่ัวท้ัง
องคการ 
  ในการศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากับการบริหารคุณภาพทั่วท้ังองคการ
นั้นเปนผลมาจากการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปญหาและปจจัยท่ีสงผลตอความสําเร็จของการบริหาร
คุณภาพทั่วท้ังองคการซ่ึงจากการวิจัยของ ลองเน็กเกอร และสแกสเซอรโร ในป ค.ศ. 1996 พบวา 
ปญหาของการบริหารคุณภาพทั่วท้ังองคการที่สําคัญ คือ การขาดความสนับสนุนจากผูบริหาร
ระดับสูง Longennecker and Seazzero (1996, p. 123 อางถึงใน เรืองวิทย เกษสุวรรณ, 2545, หนา 
396-397) นอกจากน้ี วิล, วิลเล่ียม และดาเล (Wield, Williams, and Dale, 2001, p. 329) ไดศึกษา 
การปรับปรุงคุณภาพตามแนวทาง ISO 9000 กับการปรับปรุงคุณภาพตามแนวทางระดับรางวัล
คุณภาพเม่ือป ค.ศ. 1988 พบวา ปจจัยท่ีมีผลตอความสําเร็จของการบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคการ คือ
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ความสามารถของทีมผูบริหาร ซ่ึงข้ึนอยูกับความรูความเขาใจตอการบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคการ  
เพราะผูบริหารตองเขาใจหลักการและเปาหมายของการปรับปรุงคุณภาพกอนจึงจะสามารถวางแผน
กลยุทธ จัดลําดับความสําคัญ กระจายกลยุทธไปสูการปฏิบัติ ทําการควบคุมและวัดผลได แสดงให
เห็นวาภาวะผูนํามีความสัมพนัธกับการบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคการ เพราะปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดของ
การบริหารงานตางๆ คือ ผูนํา หนวยงานใดท่ีมีผูนําท่ีมีความรู ความสามารถรอบดาน หนวยงานนั้น
ยอมประสบความสําเร็จ (ชารี  มณีศรี, 2542, หนา 135) ดังคํากลาวของ แซลลิส (Sallis, 1993, p.  
64) ท่ีวาการนําแนวคิดและหลักการของการบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคการ ไปใชในการปรับปรุงการ
บริหารงานจะประสบความสําเร็จไดเปนผลมาจากภาวะผูนําของผูบริหาร สอดคลองกับคํากลาว
ของ สเทิรม (Stem, 1991, p. 25) ท่ีวาผูบริหารท่ีมีภาวะผูนําจะชวยสนับสนุนการปฏิบัติงานตางๆ 
ขององคการใหเปนไปดวยความเรียบรอย 
  เนื่องจาก การบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคการเปนระบบการบริหารงานท่ีเนนคุณภาพ
ทุกดานและทุกกิจกรรมขององคการ โดยผูบริหารควรใหความสําคัญและสนับสนุนกิจกรรมเหลานี้ 
การปรับปรุงคุณภาพถือวาเปนหนาท่ีของสมาชิกทุกคนในองคการที่จะตองใหความรวมมือและ
รวมรับผิดชอบเปนระบบการปรับปรุงงานใหเกิดประสิทธิภาพอยางตอเนื่อง โดยเร่ิมตั้งแตการทํา
ใหถูกตองต้ังแตแรก เพื่อลดความจําเปนในการตรวจสอบ หรือปองกันความผิดพลาดท่ีจะเกิดข้ึน
และเปนระบบการทํางานเพื่อสนองความตองการและความคาดหวังของลูกคาเปนสําคัญ (สมศักดิ์  
ดลประสิทธ์ิ, 2539, หนา 57)  ในการนําระบบการบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคการไปใชใหเกิด
ประสิทธิภาพน้ันตองมีการสรางวัฒนธรรมองคการท่ีจะชวยใหเกิดการปรับปรุงคุณภาพอยาง
ตอเนื่องและใหทุกคนมีสวนรวม โดยองคการตองมีกลยุทธท่ีชัดเจนและตองไดรับการสนับสนุน
อยางมากจากผูบริหาร ซ่ึงสอดคลองกับนิยาม ท่ีวาการบริหารคุณภาพทั่วท้ังองคการ เปนการมุงไป
ท่ีการปฏิบัติในระยะยาวและเปนกระบวนการปรับปรุงอยางตอเนื่องท้ังองคการในการสราง
รากฐานของการใหบริการแกลูกคาท่ีดีข้ึน โดยการสนับสนุนจากผูบริหารระดับสูงและเปน 
การปฏิบัติจากบนลงลาง (De Cenzo and  Robbins, 1996, p. 41) 
  จะเห็นไดวาภารกิจ และภาวะผูนําของผูบริหารเปนองคประกอบสําคัญของ 
การบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคการ (Dale, 1994, p. 10) ดังคํากลาวท่ีวา องคประกอบท่ีเปนปจจัย
สําคัญแหงความสําเร็จในการบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคการ คือผูบริหารระดับสูงสุดและพนักงาน
ทุกระดับจะตองมีความผูกพันตอการบริหารคุณภาพรวมกัน เสมือนหนึ่งวาทุกคนในองคการมีสวน
รวมในการผลักดันการบริหารคุณภาพใหประสบความสําเร็จ ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของลาสโล
(Laszlo, 1998, p. 282) ท่ีวิเคราะหวาปจจัยสําคัญอยางหนึ่งในการทําใหการบริหารคุณภาพท่ัวท้ัง
องคการประสบความสําเร็จ คือความผูกพัน และการมีสวนรวมจากผูบริหารระดับสูง เพราะ
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ผูบริหารระดับสูงตองเปนผูกําหนดกลยุทธ และจัดลําดับความสําคัญของการบรรลุเปาหมายซ่ึงเปน
ข้ันตอนแรกท่ีจะทําใหเกิดความสําเร็จและเปนงานท่ีสําคัญท่ีสุดของผูบริหาร 
  นอกจากนั้นงานวิจัยของลาเซลเลส (Lascelles and Dale, 1994, pp. 316-318) พบวา 
ปญหาการบริหารคุณภาพทั่วท้ังองคการที่สําคัญประการหนึ่ง คือ การขาดความผูกพันจากผูบริหาร
ระดับกลาง เนื่องจาก ผูบริหารระดับสูงสรางแรงกระตุนและแรงจูงใจไมพอ ซ่ึงสงผลกระทบตอ
ทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงานในระดับลางถัดไป นอกจากนี้ งานวิจัยของเดล ในป ค.ศ. 1991 
พบวา ปญหาเร่ิมตนใหมๆ ของการบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคการ คือ ผูบริหารระดับสูงขาดความ
ผูกพันและขาดวิสัยทัศน สวนปญหาท่ีทําใหการบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคการไปไมรอดในระหวาง
ท่ีดําเนินการ ไดแก แรงกดดันหรือขอจํากัดจากเวลา วัฒนธรรมองคการและผูบริหารระดับสูงขาด
ความผูกพัน จะเห็นไดวาความผูกพัน และความเปนผูนําของผูบริหารระดับสูงเปนสวนประกอบ
สําคัญของการบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคการ เพราะถาปราศจากความผูกพันของผูบริหารระดับสูง
และผูบริหารระดับอ่ืนๆ แลวการบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคการ จะเกิดข้ึนไมไดหรือหากเกิดข้ึนก็ไม
ยืดยาว เพราะผูบริหารระดับสูงจะตองมีความรับผิดชอบในการกําหนดทิศทาง และใชความเปน
ผูนําผลักดันใหเกิดระบบการบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคการขึ้นในหนวยงาน (Dale, Boaden and 
Lascelles, 1994, p, 10) 
  จากงานวิจัยดังกลาว จะเห็นไดวาภาวะผูนําของผูบริหารเปนปจจัยท่ีสําคัญและสงผล
ตอความสําเร็จของการบริหารคุณภาพทั่วท้ังองคการ ดังจะเห็นไดจากงานวิจัยของฮวง (Haung, 
1994)  ซ่ึ ง ศึกษาความสัมพันธ ระหว างภาวะ ผูนํ า กับวัฒนธรรมการบริหารคุณภาพใน
สถาบันอุดมศึกษาในมลรัฐโอไฮโอ สหรัฐอเมริกา ผลการวิจัยพบวา ผูนําแบบมิตรสัมพันธกับผูนํา
แบบกิจสัมพันธมีสหสัมพันธระดับสูงระหวางระยะเวลาท่ีนําการบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคการไป
ใชในองคการกับภาวะผูนําการบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคการ 
 

บริบทของกลุมโรงเรียนกรุงธนใต 
 
 1.  ความเปนมาของการจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 
  สํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร (2556, หนา 3-4) กลาวถึงกรุงเทพมหานครวา มี
อํานาจหนาท่ีในการจัดการศึกษาต้ังแตเร่ิมสถาปนาในป พ.ศ. 2515 ตามประกาศคณะปฏิวัติ ฉบับท่ี 
335 โดยรับโอนการจัดการศึกษาจาก 2 หนวยงาน คือ เทศบาลนครหลวง และองคการบริหารนคร
หลวงกรุงเทพธนบุรี ซ่ึงหนวยงานท้ังสองไดถือกําเนิด เม่ือป พ.ศ. 2514 จากประกาศคณะปฏิวัติ
ฉบับท่ี 24 และ 25 โดยเทศบาลนครหลวงกรุงเทพธนบุรี เปนการยุบรวมกันและรับโอนการจัด
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การศึกษาจากเทศบาลนครกรุงเทพ และเทศบาลนครธนบุรี ท้ังนี้ โดยเทศบาลทั้งสอง รับโอนการจัด
การศึกษามาจากกระทรวงศึกษาธิการ เม่ือป พ.ศ. 2481 และองคการบริหารนครหลวงกรุงเทพ
ธนบุรี เปนการยุบรวมกันและรับโอนการจัดการศึกษาจากองคการบริหารสวนจังหวัดพระนคร และ
องคการบริหารสวนจังหวัดธนบุรี โดยองคการทั้งสองโอนการจัดการศึกษามาจากกระทรวงศึกษาธิการ 
เม่ือป พ.ศ. 2509 
  การจัดการศึกษาในพ้ืนท่ีของกรุงเทพมหานคร นับต้ังแตจัดต้ังโรงเรียนทวยราษฎร 
ข้ึนคร้ังแรก เม่ือป พ.ศ. 2427 ท่ี วัดมหรรณพาราม  และขยายออกไป โดยการจัดต้ังองคกร
รับผิดชอบ เปนกรมศึกษาธิการ เม่ือป พ.ศ. 2430 และเปนกระทรวงธรรมการ เม่ือป พ.ศ. 2435 นั้น 
ตอมาในป พ.ศ. 2411 ไดมีโครงการศึกษาเกิดข้ึน โดยแบงความรับผิดชอบใหกรมศึกษาธิการของ
กระทรวงศึกษาธิการ จัดการศึกษาในกรุงเทพมหานคร และใหกระทรวงมหาดไทยจัดการศึกษาใน
หัวเมืองรวมกับพระสงฆ ภายหลังไดมีการขยายการศึกษาภาคบังคับออกไป ถึงระดับตําบล  
ระหวางป พ.ศ. 2454 ถึง พ.ศ. 2474 มีหนวยงานท่ีรับผิดชอบการประถมศึกษา 3 กระทรวง คือ 
   (1) กระทรวงนครบาล รับหนาท่ีจัดการศึกษาระดับประถมศึกษาในสวนกลาง 
   (2) กระทรวงมหาดไทย รับหนาท่ีจัดการศึกษาระดับประถมศึกษาในสวนภูมิภาค 
   (3) กระทรวงธรรมาธิการทําหนาท่ีประสานงาน ใหการศึกษาเปนไปตาม
นโยบาย 
  ปจจุบันนี้การจัดการศึกษากรุงเทพมหานคร เปนอํานาจหนาท่ี ตามที่กําหนดไวใน
มาตรา 89 (21) แหงพระราชบัญญัติ ระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2528 โดยมีการ
จัดการศึกษาหลายระดับ และหลายรูปแบบ ซ่ึงมีหนวยงานท่ีรับผิดชอบ ดังนี้ 
   (1) การจัดการศึกษาระดับปฐมวัย  
    (1.1) จัดอยูในรูปของอนุบาลศึกษา  อยูในความรับผิดชอบของสํานัก
การศึกษาและสํานักงานเขตโดยเปดสอนช้ันอนุบาลศึกษาปท่ี 1-2 จํานวน 429 โรงเรียน ในโรงเรียน
สังกัดกรุงเทพมหานคร ท้ังหมด จํานวน 436 โรงเรียน 
    (1.2) จัดอยูในรูปศูนยพัฒนาเด็กกอนวัยเรียนอยูในความรับผิดชอบของ
สํานักพัฒนาสังคม ซ่ึงดําเนินงานในลักษณะของการใหความสนับสนุนชุมชน ท่ีเปดดําเนินการและ
สํานักอนามัย ซ่ึงเปดสถานเล้ียงเด็กกลางวัน และใหการสนับสนุนบานเล้ียงเด็ก 
   (2) การจัดการศึกษาระดับประถมศึกษา อยูในความรับผิดชอบของสํานัก
การศึกษาและสํานักงานเขต มีโรงเรียนประถมศึกษา จํานวน 431 โรงเรียน จากโรงเรียนในสังกัด
กรุงเทพมหานครท้ังหมด จํานวน 436 โรงเรียน ซ่ึงต้ังอยูกระจายท่ัวพื้นท่ี 50 สํานักงานเขต 
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   (3) การจัดการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนตนและตอนปลาย เปดสอนใน
โรงเรียนประถมศึกษาของกรุงเทพมหานคร จํานวน 105 โรงเรียน ซ่ึงอยูในความรับผิดชอบของ
สํานักการศึกษาและสํานักงานเขต และไดจัดต้ังโรงเรียนมัธยมศึกษาโดยแยกออกจากโรงเรียน
ประถมศึกษา จํานวน 5 โรงเรียน คือ โรงเรียนมัธยมบานบางกะป สํานักงานเขตบางกะป โรงเรียน
มัธยมประชานิเวศน สํานักงานเขตจตุจักร โรงเรียนมัธยมนาคนาวาอุปถัมภ สํานักงานเขตสวน
หลวง โรงเรียนมัธยมสุวิทยเสรีอนุสรณ สํานักงานเขตประเวศน และโรงเรียนมัธยมปุรณาวาส 
สํานักงานเขตทวีวัฒนา 
   (4) การจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษา จัดตั้งมหาวิทยาลัยกรุงเทพมหานคร 
โดยรวมวิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล และวิทยาลัยพยาบาลเกื้อการุณย 
กอต้ังเม่ือวันท่ี 13 พฤศจิกายน พ.ศ. 2553 อยูในความรับผิดชอบของสํานักการแพทย 
   (5) การจัดการศึกษานอกระบบโรงเรียน ไดแก การฝกอบรมอาชีพระยะส้ันใน
โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร รวมกับสํานักงานบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน 
กระทรวงศึกษาธิการดําเนินการศึกษานอกระบบโรงเรียนในโรงเรียนของกรุงเทพมหานคร และการ
ใหความรวมมือในการดําเนินงานโรงเรียนผูใหญจัดใหแกกลุมสนใจตามความเหมาะสมซ่ึงอยูใน
ความรับผิดชอบของสํานักงานพัฒนาสังคม 
   (6) การจัดการศึกษาแกเด็กท่ีมีความตองการพิเศษ  
    (6.1) การศึกษาพิเศษ (เรียนรวม) เปดรับนักเรียนท่ีมีความบกพรองดานใด
ดานหน่ึง เขาเรียนในโรงเรียนประถมศึกษาของกรุงเทพมหานคร ปการศึกษา 2554 มีโรงเรียนท่ีเปด
จัดการศึกษาพิเศษ (เรียนรวม) จํานวน 101 โรงเรียน อยูในความดูแลรับผิดชอบของสํานักการศึกษา 
และสํานักงานเขต 
    (6.2) การศึกษาเฉพาะทางดานกีฬาและดนตรี 
     (6.2.1) กีฬา เปดสอนนักเรียนกีฬาต้ังแตระดับช้ันประถมศึกษาปท่ี 4 
ถึงมัธยมศึกษาปท่ี 6 จํานวน 3 โรงเรียนไดแกโรงเรียนวิชูทิศ สํานักงานเขตดินแดง โรงเรียนนา
หลวง สํานักงานเขตทุงครุ และโรงเรียนวัดทองสัมฤทธ์ิ สํานักงานเขตมีนบุรี ซ่ึงอยูในความ
รับผิดชอบของสํานักสวัสดิการสังคม 
     (6.2.2) ดนตรี เปดสอนหลักสูตรเฉพาะทางดนตรีสากล สําหรับ
นักเรียนระดับมัธยมศึกษาปท่ี 1-3 ในโรงเรียนมัธยมประชานิเวศน สํานักงานเขตจตุจักร 
  ภารกิจหลักในการจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร คือ การจัดการศึกษาในระดับ
ประถมศึกษา สวนการจัดการศึกษาระดับกอนประถมศึกษา อาศัยแนวทางตามมติคณะรัฐมนตรี 
เม่ือวันท่ี 10 พฤษภาคม พ.ศ. 2531 ซ่ึงเห็นชอบในหลักการเกี่ยวกับนโยบายการจัดการศึกษาสําหรับ
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เด็กกอนประถมศึกษาของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ ในระดับมัธยมศึกษาตอนตน 
กรุงเทพมหานครไดจัดข้ึนในโครงการขยายโอกาสทางการศึกษา โดยไดรับมติคณะรัฐมนตรีให
ความรับผิดชอบดําเนินการได เม่ือวันท่ี 3 มีนาคม พ.ศ. 2535 ซ่ึงกรุงเทพมหานครจัดเปนการเสริมท่ี
กระทรวงศึกษาธิการดําเนินการเพื่อสนองนโยบายรัฐบาล ในการขยายการศึกษาข้ันพื้นฐานใหแก
เด็กและเยาวชนของไทย และเม่ือวันท่ี 27 มกราคม พ.ศ. 2541 คณะรัฐมนตรีไดลงมติอนุมัติเปด
สอนระดับมัธยมศึกษาตอนปลายในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 
 2. การบริหารการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 
  สํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร (2554, หนา 18) กลาวถึงการบริหารการศึกษาของ
กรุงเทพมหานครในสวนของการประถมศึกษา ซ่ึงจัดในลักษณะของสายการบังคับบัญชา ผูมีอํานาจ
คือ ผูวาราชการกรุงเทพมหานคร ปลัดกรุงเทพมหานคร สํานักงานเขต และโรงเรียนตาม ลําดับ โดย
มีสํานักการศึกษาเปนฝายอํานวยการหรือหนวยงานท่ีปรึกษา สงเสริมสนับสนุนในระดับ
กรุงเทพมหานคร และฝายการศึกษาเปนสวนราชการท่ีทําหนาท่ีเชนเดียวกันในระดับสํานักงานเขต 
ซ่ึงแสดงเปนแผนภูมิไว ดังนี้ 
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ฃ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2.6 โครงสรางระบบบริหารการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 
ท่ีมา  : สํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร, 2554, หนา 18 
 
  จากภาพประกอบสามารถอธิบายไดว าโครงสรางระบบบริหารการศึกษา
กรุงเทพมหานคร มีผูวาราชการกรุงเทพมหานครเปนผูบริหารสูงสุดและเปนฝายการเมือง มีอํานาจ
หนาท่ี กําหนดนโยบายการบริหารกรุงเทพมหานครทุกดาน เปนผูบังคับบัญชาขาราชการ
กรุงเทพมหานครและลูกจางกรุงเทพมหานคร ในสายราชการประจํามีปลัดกรุงเทพมหานคร  ดํารง
ตําแหนงสูงสุดของขาราชการประจํา มีอํานาจหนาท่ีตามท่ีกฎหมายกําหนดและตามคําส่ังของผูวา
ราชการกรุงเทพมหานครและรับผิดชอบควบคุมดูแลราชการประจํากรุงเทพมหานคร ใหเปนไป
ตามนโยบายของกรุงเทพมหานคร กํากับ เรงรัด ติดตามผลการปฏิบัติราชการของสวนราชการใน
กรุงเทพมหานคร รวมทั้งเปนผูบังคับบัญชาขาราชการกรุงเทพมหานครและลูกจางกรุงเทพมหานคร 
รองจากผูวาราชการกรุงเทพมหานคร 
 

คณะที่ปรึกษา ผูวาฯ กทม. ผูวาราชการกรุงเทพมหานคร สภากรุงเทพมหานคร 

ปลัดกรุงเทพมหานคร 

สํานักอื่น ๆ 

สภาเขต 

คณะกรรมการสถานศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐาน 

ฝายการศึกษา 

กลุมเขต (โซน) 

เครือขายโรงเรียน 

ศูนยวิชาการเขต 

สํานักการศึกษา 

สํานักงานเขต 

โรงเรียน 
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  นโยบายดานการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 
  เพื่อเสริมสรางกรุงเทพมหานครใหเปนมหานครแหงการเรียนรูท่ีแทจริง ดวย
นโยบายการศึกษาท่ีทําไดจริง ดวยคุณภาพมาตรฐาน พรอมพัฒนาองคความรูอยางครอบคลุมท้ังใน
และนอกหองเรียน 
   (1) เด็กกรุงเทพมหานครเรียนฟรีอยางมีคุณภาพ 
   (2) ยกระดับมาตรฐานการเรียนของโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานครอยาง
ตอเนื่อง 
   (3) เสริมทักษะการเรียนรูภาษาจีนและภาษาอังกฤษในโรงเรียน 436 แหง ท่ัว
กรุงเทพมหานคร 
   (4) เนนการเรียนรูนอกหองเรียน บานหนังสือ หองสมุด และโรงเรียนดนตรี 
   (5) เลนอินเทอรเน็ตไดทุกพ้ืนท่ี จาก WiFi สู WiMAX 
   (6) มีพื้นท่ีใหเยาวชนใชเวลาวางใหเปนประโยชนอยางสรางสรรค 
  วิสัยทัศนดานการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 
  สํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร (2554, หนา 2) สํานักการศึกษาเปนองคกรหลัก 
ดานการจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร โดยยึดหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง และบริหารจัดการ
ตามหลักธรรมาภิบาล เพื่อใหโรงเรียนในสังกัดกาวไกล กาวทันโลกมีคุณภาพเปนท่ียอมรับของ
สังคม 
  เปาหมายการจัดการศึกษาของสํานักการศึกษา 
   (1) จัดบริการการศึกษาข้ันพื้นฐานและอนุบาลอยางท่ัวถึงทุกสํานักงานเขต 
   (2) นักเรียนมีคุณภาพมาตรฐาน 
   (3) โรงเรียนมีคุณภาพมาตรฐานและผดุงคุณภาพไดอยางยั่งยืน 
   (4) จัดบริการการศึกษาใหกาวไกล กาวทันโลก โดยใชนวัตกรรมและเทคโนโลยี 
   (5) ครูและบุคลากรทางการศึกษามีความรูความสามารถและทักษะในการ
ปฏิบัติงานท่ีเพิ่มข้ึน 
  ขอบขายการบริหารและการจัดการศึกษากรุงเทพมหานคร 
  โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร มีภารกิจการบริหารโรงเรียน 4 ดาน สอดคลองกับ
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี3) พ.ศ. 2553 ไดแก  
งานวิชาการ งานงบประมาณ งานบริหารบุคคล และงานบริหารทั่วไป ผูวิจัยขอนําเสนอในสวนท่ี
เกี่ยวของกับงานวิจัย ซ่ึงเกี่ยวของกับการบริหารงานวิชาการ ดังนี้ 
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  หลักการและแนวคิดการบริหารงานวิชาการ 
  หนวยศึกษานิเทศก สํานักการศึกษา (2551, หนา 15) พระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี2) พ.ศ. 2545 มาตรา 39 กําหนดใหหนวยงานตน
สังกัด กระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษาดานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงาน
บุคคล และการบริหารท่ัวไป ไปยังสถานศึกษา จึงเปนหนาท่ีของโรงเรียนท่ีจะจัดการงานเหลานี้ให
มีประสิทธิภาพ โดยท่ีงานวิชาการเปนภารกิจหลักของโรงเรียนท่ีตองจัดทําหลักสูตรสถานศึกษาให
สอดคลองกับสภาพปญหาและความตองการของชุมชนและสังคมอยางแทจริง โดยมีครู ผูบริหาร 
ผูปกครองและชุมชน มีสวนรวม นอกจากนี้ยังสงเสริมใหสถานศึกษาจัดกระบวนการเรียนรู โดยถือ
วาผูเรียนสําคัญท่ีสุด สามารถตรวจสอบการจัดการศึกษาไดทุกชวงชั้น ตลอดจนการรวมมือเปน
เครือขายท่ีเพิ่มประสิทธิภาพและคุณภาพในการจัดการศึกษา 
  แนวทางการดําเนินงานการบริหารงานวิชาการ 
  หนวยศึกษานิเทศก สํานักการศึกษา  (2551, หนา 15) การจัดการศึกษาของ
กรุงเทพมหานครในศตวรรษท่ี 21 มุงหวังใหผูเรียนเปนผูท่ีมีความรูรอบตัว ความรูเทคโนโลยี
สารสนเทศ ความรูและทักษะในการดํารงชีวิต  เพื่อเปนเคร่ืองมือท่ีจะนําพานักเรียนของ
กรุงเทพมหานคร สูการเปนพลเมืองท่ีทรงคุณคาของโลก จากรายงานการวิจัยเร่ืองสภาพและปญหา
การบริหารและการจัดการศึกษาของสถานศึกษาประเทศไทย พบวา โรงเรียนมีศักยภาพดานการ
บริหารวิชาการอยูในลําดับสุดทาย  ผูบริหารโรงเรียนเปนบุคคลที่มีความสําคัญในการบริหาร
โรงเรียนใหบรรลุวัตถุประสงค  ผูบริหารโรงเรียนตองบริหารงานใหมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลโดยใหความสําคัญกับการบริหารงานวิชาการเปนลําดับแรก เพราะการบริหารงาน
วิชาการเปนงานสรางทักษะใหเด็กไดรับความรูความสามารถ มีคุณธรรมจริยธรรม และปรับตัวเอง
ใหอยูในสังคมไดอยางมีความสุข 
  ขอบขายและภารกิจการบริหารงานวิชาการ 
   (1) การบริหารงานวิชาการ 
    (1.1) การวางแผนการบริหารงานวิชาการ 
    (1.2) การจัดการเรียนการสอน 
    (1.3) การคัดเลือกหนังสือแบบเรียน 
    (1.4) การนิเทศการศึกษา 
   (2) การพัฒนาหลักสูตรการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
    (2.1) การจัดทําระเบียบและแนวทางการปฏิบัติในการบริหารหลักสูตร 
    (2.2) การจัดทําหลักสูตรสถานศึกษา 
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    (2.3) การนําหลักสูตรไปใช 
    (2.4) การตรวจสอบ ทบทวนการใชหลักสูตร 
    (2.5) การรายงานการตรวจสอบ ทบทวนหลักสูตร 
    (2.6)  การพัฒนาและปรับปรุงหลักสูตร 
   (3) การพัฒนากระบวนการเรียนรู 
    (3.1) วิธีการจัดการเรียนรู 
    (3.2) การพัฒนาส่ือนวัตกรรมและเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 
    (3.3) การแนะแนว 
    (3.4) การวิจัยในช้ันเรียน 
    (3.5) การวัดและประเมินผล 
   (4) การประกันคุณภาพการศึกษา 
    (4.1) การประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา 
    (4.2) การประกันคุณภาพภายนอกสถานศึกษา 
   (5) การพัฒนาศักยภาพการเรียนรูของนักเรียน 
    (5.1) การพัฒนานักเรียนสูความเปนเลิศ 
    (5.2) การจัดการศึกษาพิเศษเรียนรวม 
  บริบทสถานศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมกรุงธนใต 
  สํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร (2555, หนา 15-58) กลาวถึง กรุงเทพมหานคร 
ไดมีการปรับปรุงการแบงกลุมการปฏิบัติงานของสํานักงานเขต สรุปไดวาเพื่อใหการปฏิบัติราชการ
มีความสอดคลองกับสภาพพ้ืนท่ี เศรษฐกิจ สังคม วิถีการดํารงชีวิตของประชาชน สามารถ
สนองตอบตอความตองการของประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ รวมท้ังเพื่อประโยชนใน 
การประสานงาน การกํากับ และติดตาม การปฏิบัติงานใหเกิดผลสัมฤทธ์ิตามนโยบายของ
กรุงเทพมหานคร จํานวน 7 เขต 69 โรงเรียน การดําเนินการจัดการศึกษาของโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานคร กลุมกรุงธนใต เปนไปตามนโยบายดานการศึกษาของผูบริหารกรุงเทพมหานคร
และแผนพัฒนาการศึกษากรุงเทพมหานคร ตามวิสัยทัศนการจัดการศึกษาท่ีวา “สํานักการศึกษาเปน
องคกรหลัก ดานการจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร โดยยึดหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง และ
บริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล เพื่อใหโรงเรียนในสังกัดกาวไกล กาวทันโลก มีคุณภาพเปนท่ี
ยอมรับของสังคม”  
  โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมกรุงธนใต ประกอบดวยโรงเรียนในสังกัด
กรุงเทพมหานครในเขตตางๆ 7 เขต ดังนี้ 
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  เขตราษฎรบูรณะมี 6โรงเรียน ประกอบดวย 1) โรงเรียนวัดแจงรอน 2) โรงเรียน 
รัตนจีนะอุทิศ 3) โรงเรียนวัดประเสริฐสุทธาวาส 4) โรงเรียนวัดบางปะกอก 5) โรงเรียนวัดสน  
6)โรงเรียนวัดสารอด 
  เขตหนองแขมมี 6โรงเรียน ประกอบดวย 1) โรงเรียนวัดหนองแขม 2) โรงเรียน
ประชาบํารุง 3) โรงเรียนบานขุนประเทศ 4) โรงเรียนวัดอุดมรังสี 5) โรงเรียนวัดศรีนวลธรรมวิมล  
6) โรงเรียนคลองบางแวก (มนต  จรัสสิงห) 
  เขตบางแค มี 12โรงเรียน ประกอบดวย 1) โรงเรียนวัดบุณยประดิษฐ 2) โรงเรียนวัด
ราษฎรบํารุง (งามศิริวิทยาคาร) 3) โรงเรียนหมูบานเศรษฐกิจ 4) โรงเรียนเพชรเกษม (จตุรงค
สงครามอนุสรณ) 5) โรงเรียนบางแคเหนือ 6) โรงเรียนบางเชือกหนัง 7) โรงเรียนวัดพรหมสุวรรณ
สามัคคี 8) โรงเรียนคลองหนองใหญ 9) โรงเรียนบางไผ (บานนายพันแกวขาว) 10) โรงเรียนบางแค 
(เนื่องสังวาลยอนุสรณ) 11) โรงเรียนวัดศาลาแดง 12) โรงเรียนวัดมวง 
  เขตบางขุนเทียนมี 16โรงเรียน ประกอบดวย 1)โรงเรียนคลองพิทยาลงการณ  
2)โรงเรียนวัดแสมดํา 3) โรงเรียนวัดเลา 4) โรงเรียนราชมนตรี (ปล้ืม-เช่ือมนุกูล) 5) โรงเรียนวัด 
หัวกระบือ 6) โรงเรียนวัดประชาบํารุง 7) โรงเรียนสะแกงาม 8) โรงเรียนหมูบานเกาะโพธ์ิ 9)
โรงเรียนวัดกําแพง 10) โรงเรียนวัดกก 11) โรงเรียนวัดทาขาม 12) โรงเรียนศาลเจา (หาวนุกูลวิทยา) 
13) โรงเรียนวัดบัวผัน 14) โรงเรียนแกวขําทับอุปถัมภ 15) โรงเรียนวัดบางกระดี่ 16) โรงเรียน 
บางขุนเทียนศึกษา 
  เขตภาษีเจริญมี 13โรงเรียน ประกอบดวย 1) โรงเรียนทองศาลางาม 2) โรงเรียนวัด
จันทรประดิษฐาราม 3) โรงเรียนบางจาก 4) โรงเรียนวัดตะลอม 5) โรงเรียนวัดกําแพง 6) โรงเรียน
วัดอางแกว (จีบ  ปานขํา) 7) โรงเรียนวัดประดู (พวงอุทิศ) 8) โรงเรียนวัดชัยฉิมพลี 9) โรงเรียนวัด
โตนด 10) โรงเรียนวัดวิจิตรการนิมิต 11) โรงเรียนวัดนิมมานรดี 12) โรงเรียนวัดโคนอน 13) 
โรงเรียนวัดมะพราวเต้ีย 
  เขตทุงครุมี 8โรงเรียน ประกอบดวย 1)โรงเรียนรางราชพฤกษ (นุชมีอุทิศ) 2)
โรงเรียนบางมด (ตันเปาววิทยาคาร) 3) โรงเรียนคลองรางจาก 4) โรงเรียนสามัคคีบํารุง 5) โรงเรียน
ชูสินทองประดิษฐอนุสรณ 6) โรงเรียนราษฎรบูรณะ 7) โรงเรียนวัดทุงครุ 8) โรงเรียนนาหลวง 
  เขตบางบอนมี 8โรงเรียน ประกอบดวย 1) โรงเรียนบานนายผล 2) โรงเรียนสถานี
พรมแดน 3) โรงเรียนบานนายสี 4) โรงเรียนวัดนินสุขาราม 5) โรงเรียนพรหมราษฎรรังสรรค 6)
โรงเรียนบานนายเหรียญ 7) โรงเรียนวัดบางบอน 8) โรงเรียนพระยามนธาตุราชศรีพิจิตร 
  โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมกรุงธนใต จัดการศึกษาภายใต ระบบ 
การบริหารการศึกษาของกรุงเทพมหานคร ซ่ึงผูมีอํานาจ คือ ผูวาราชการกรุงเทพมหานคร ปลัด
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กรุงเทพมหานคร สํานักงานเขต และโรงเรียน ตามลําดับ โดยมีสํานักการศึกษาเปนฝายอํานวยการ
หรือหนวยงานท่ีปรึกษา สงเสริมสนับสนุนในระดับกรุงเทพมหานคร และฝายการศึกษาเปนสวน
ราชการท่ีทําหนาท่ีเชนเดียวกันในระดับสํานักงาน มีแนวทางการดําเนินการในดานการบริหารงาน
วิชาการในสถานศึกษา คือสรางความตระหนัก ความรูความเขาใจ และทักษะในการจัดกระบวนการ
เรียนรูท่ียึดหลักผูเรียนสําคัญท่ีสุดแกครูและบุคลากร ท่ีเกี่ยวของทุกฝายอยางเปนระบบ สนับสนุน
การดําเนินงานเกี่ยวกับการสรางและพัฒนาหลักสูตร ส่ือการเรียน กิจกรรมการเรียน การประเมินผล
และการวิจัยเพื่อพัฒนาผูเรียน ท้ังในดานองคความรู ดานงบประมาณ วัสดุอุปกรณ และสงเสริม 
การใชภูมิปญญาทองถ่ิน เพื่อจัดการเรียนรู และสนับสนุน การดําเนินงานของชมรม สมาคม หรือ
องคกรอ่ืน ๆ ใหมีสวนรวมในการจัดการศึกษา 
 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 1.  งานวิจัยในประเทศ 
  สมศักดิ์ ดลประสิทธ์ิ (2539, บทคัดยอ) ทําการศึกษาเร่ือง การนําเสนอรูปแบบระบบ
การบริหารคุณภาพแบบมุงคุณภาพทั่วทั้งองคการ ในสํานักงานศึกษาธิการจังหวัด ผลการวิจัย
ปรากฏวา รูปแบบระบบการบริหารคุณภาพแบบมุงคุณภาพท่ัวท้ังองคการ ในสํานักงานศึกษาธิการ
จังหวัด ประกอบดวยสวนสําคัญ 3 สวน คือ 
  สวนท่ี 1 แนวคิดและหลักการ ประกอบดวย วัตถุประสงคของระบบ หลักการระบบ
ลักษณะพื้นฐานบริหารคุณภาพแบบมุงคุณภาพท่ัวท้ังองคการและองคประกอบขององคกร 
  สวนท่ี 2 โครงสรางระบบงาน ประกอบดวย โครงสรางการบริหารงาน บทบาท
หนาท่ีตามโครงสรางการบริหาร คณะกรรมการบริหารงาน คณะทํางานระบบการบริหารคุณภาพ
แบบมุงคุณภาพท่ัวท้ังองคการ และกลุมกจิกรรมพัฒนาคุณภาพ 
  สวนท่ี 3 ข้ันตอนการดําเนินงานมี 4 ระยะ ประกอบดวย 
   ระยะท่ี 1 ระยะการเตรียมการดําเนินงาน 
   ระยะท่ี 2 การดําเนินงานตามแผน 
   ระยะท่ี 3 การตรวจประเมินผลการปฏิบัติงาน 
   ระยะท่ี 4 สรุปผลการดําเนินงาน 
  บัณฑิต แทนพิทักษ (2540, บทคัดยอ) วิจัยเร่ือง การศึกษาความสัมพันธระหวาง
ภาวะผูนํา อํานาจ ความศรัทธา และความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา จํานวน 97 
โรงเรียน ผูบริหารจํานวน 97 คน ครูจํานวน 679 คน ผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนํา ของผูบริหารซ่ึง



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

 77 

ประกอบดวย  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง และภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน การใชอํานาจของผูบริหาร 
และความพึงพอใจในงานของครู มีความสําคัญกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และภาวะผูนําของ
ผูบริหาร การใชอํานาจของผูบริหาร ความศรัทธาของครู และชีวสังคมของครู สามารถรวมกัน
ทํานายความพึงพอใจในงานของครูไดรอยละ 37.65 
  ศุภลักษณ  เศษธะพานิช (2544, บทคัดยอ) ทําการศึกษาเร่ือง การนําเสนอรูปแบบ
การบริหารคุณภาพแบบเบ็ดเสร็จในโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษา วัตถุประสงคเพื่อนําเสนอ
รูปแบบการบริหารคุณภาพแบบเบ็ดเสร็จในโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษา กลุมตัวอยางท่ีใช
ในการวิจัยประกอบดวย ผูทรงคุณวุฒิและผูเช่ียวชาญทางการบริหารการศึกษาจํานวน 7 คน และ
ผูบริหารโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญ ในเขตการศึกษา 5 จํานวน 108 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการ
วิจัยเปนแบบสอบถาม สถิติท่ีใชคือคาความสอดคลอง คาเฉล่ียและคาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
ปรากฏผลการวิจัยดังตอไปนี้ 
   (1) รูปแบบการบริหารคุณภาพแบบเบ็ดเสร็จในโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญ
ศึกษา ประกอบดวยสวนสําคัญ 3 ดาน คือ ดานหลักการ ดานองคประกอบ และดานข้ันตอนและวิธี
ดําเนินงาน 
    ดานหลักการมี 3 ขอ คือ 
    1)  มุงใหความสําคัญกับนักเรียน ผูปกครอง ครู และชุมชน 
    2)  เนนการปรับปรุงกระบวนการทํางานใหไดผลงานท่ีมีคุณภาพอยาง
ตอเนื่อง 
    3)  เปดโอกาสใหสมาชิกทุกคนในโรงเรียนไดมีสวนรวมคิด รวมทํา รวม
รับผิดชอบและรวมมือกันจรรโลงคุณภาพของโรงเรียน 
    ดานองคประกอบ มี 3 สวน คือ 
    1)  ตัวผลักดัน ประกอบดวย ภาวะผูนําของผูรับใบอนุญาต ผูจัดการและ
ครูใหญ 
    2)  ระบบ ประกอบดวย สารสนเทศและการวิเคราะห กลยุทธและหลักการ
วางแผนปฏิบัติงาน การพัฒนาและการจัดการทรัพยากรมนุษย และกระบวนการบริหาร 
    3)  เปาหมาย ประกอบดวย ผลงานของโรงเรียนโดยเนนในเร่ือง คุณภาพของ
นักเรียนและความพึงพอใจของผูเรียนและผูมีสวนเกี่ยวของ 
    ดานข้ันตอนและวิธีดําเนินงาน มี 3 ข้ันตอน คือ 
    1)  การเตรียมการดําเนินงานและการวางแผน 
    2)  การดําเนินงานตามแผน 
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    3)  การตรวจประเมินผลการปฏิบัติงาน 
    4)  การสรุปผลการดําเนินงาน 
   (2) ผูบริหารโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษา ในเขตการศึกษา 5 มีความ
คิดเห็นวารูปแบบท่ีนําเสนอสวนใหญมีความเหมาะสมและมีความเปนไปไดในระดับมาก ถึงมาก
ท่ีสุด ยกเวนการทํางานแบบขามสายงานระหวางฝายตางๆ ในโรงเรียนมีความเหมาะสมและมีความ
เปนไปไดในระดับปานกลาง สมจิตตรา  เทพไทย (2546, หนา 64) ทําการศึกษาเร่ือง การศึกษา
ความคิดเห็นเกี่ยวกับหลักการบริหารคุณภาพแบบมุงคุณภาพท้ังองคกร ของผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา พบวา ผูบริหารโรงเรียนมีความคิดเกี่ยวกับ หลักการบริหาร
คุณภาพแบบมุงคุณภาพท้ังองคกรท้ัง 7 องคประกอบ คือ 
    1) ระบบการทํางาน 2) การชี้นําความประพฤติปฏิบัติ 3) หลักการปฏิบัติงาน
ในโรงเรียน 4) ระบบบริหารคุณภาพ 5) เคร่ืองมือและเทคนิคตางๆ 6) การพัฒนาและการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยและ 7) การสงเสริมใหมีการวิจัยและนําผลการวิจัยมาใชในการพัฒนาโรงเรียนใน
ระดับมาก และผูบริหารโรงเรียนทุกขนาดมีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 และมีความคิดเห็นเกี่ยวกับผลที่เกิดจากหลักการบริหารคุณภาพแบบมุงคุณภาพท้ังองคกร 
ท้ังดานการตลาด ดานเทคนิค ดานการเงิน และดานสังคม ในระดับมาก และผูบริหารโรงเรียนทุก
ขนาด มีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
  สมชาย  เทพแสง (2548, หนา 89) การศึกษาปจจัยบางประการท่ีสงผลตอการจัด 
การคุณภาพโดยรวมของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน
พื้นฐานในเขตพื้นท่ีการศึกษามีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับของการจัดการคุณภาพโดยรวมของ
ผูบริหารโรงเรียนและศึกษาปจจัยบางประการท่ีสงผลตอการจัดการคุณภาพโดยรวมของผูบริหาร
โรงเรียน กลุมตัวอยางไดแก ผูบริหารโรงเรียน ผูชวยผูบริหารโรงเรียน รวมทั้งหัวหนาหมวด ครู 
ผูแทนผูปกครอง และผูแทนชุมชน จํานวน 542 คน จากโรงเรียนท้ังหมด 111 โรงเรียน สําหรับ
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยไดแก แบบสอบถาม การวิเคราะหขอมูลพื้นฐานใชคาเฉล่ีย คาสวน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน และการทดสอบสมมติฐานใช t-test โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows 
Versions 11.0 สวนการทดสอบสมมติฐานดานปจจัยท่ีสงผลตอการจัดการคุณภาพโดยรวม ใชการ
วิเคราะหเสนทาง (Path  Analysis) โปรแกรม ลิสเรล (LISREL) Versions 8.30 
  ผลการวิจัยปรากฏวา ระดับของการจัดการคุณภาพโดยรวมของผูบริหารโรงเรียนอยู
ในระดับมาก สําหรับปจจัยท่ีสงผลตอการจัดการคุณภาพโดยรวมของผูบริหารโรงเรียน เม่ือ
เรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก คุณลักษณะและพฤติกรรมของผูบริหารที่มุงคุณภาพ  
การบริหารเวลา ส่ิงอํานวยความสะดวกและเทคโนโลยี และประสบการณในการบริหาร ปจจัยดาน
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การบริหารเวลาสงผลท้ังทางตรงและทางออมตอการจัดการคุณภาพโดยรวมของผูบริหารโรงเรียน 
และเม่ือพิจารณาองคประกอบการบริหารเวลา ปรากฏวาการเพ่ิมประสิทธิผลของการบริหารเวลา 
และเทคนิคในการบริหารเวลา เปนปจจัยสําคัญท่ีสงผลตอการบริหารเวลา ประสบการณในการ
บริหารทั้งทางตรงและทางออมตอการจัดการคุณภาพโดยรวมของผูบริหารโรงเรียน คุณลักษณะ
และพฤติกรรมของผูบริหารท่ีมุงคุณภาพสงผลทางตรงตอการจัดการคุณภาพโดยรวมของผูบริหาร
โรงเรียน และเม่ือพิจารณาองคประกอบท่ีสําคัญปรากฏวา ผูบริหารที่มีความมุงม่ันในการทํางานมี
ความสัมพันธกับบุคลากรทั้งภายในและภายนอกองคกร รวมท้ังการเปนผูนําการเปล่ียนแปลงเปน
ปจจัยสําคัญท่ีสงผลตอคุณลักษณะและพฤติกรรมของผูบริหารท่ีมุงคุณภาพ ส่ิงอํานวยความสะดวก
และเทคโนโลยีสงผลท้ังทางตรงและทางออมตอการจัดการคุณภาพโดยรวมของผูบริหารโรงเรียน 
และเม่ือพิจารณาองคประกอบสําคัญปรากฏวา ความพรอมของส่ือการเรียนการสอนและวัสดุ
อุปกรณตลอดจนเทคโนโลยีเปนปจจัยสําคัญท่ีสงผลตอปจจัยดานส่ิงอํานวยความสะดวกและ
เทคโนโลย ี
  สยมพร ทองเนื้อดี (2552, บทคัดยอ) วิจัยเร่ือง รูปแบบการบริหารการเปล่ียนแปลง
ของโรงเรียนในเครือสารสาสน เพ่ือเปนองคกรแหงการเรียนรู ผลการวิจัยพบวา สภาพปจจุบันใน
การบริหารโรงเรียนในเครือสารสาสนตามแนวคิดองคกรแหงการเรียนรู ประกอบดวย 1) บุคลากร
มีศักยภาพ (Personal Mastery) 2) รูปแบบความคิดท่ีหลากหลาย (Mental Models) 3) การสาน
วิสัยทัศนรวมกัน (Shard Vision) 4) การเรียนรูและทํางานรวมกัน (Team  Learning) 5) การคิดอยาง
เปนระบบ (Systems Thinking) ในภาพรวมมีระดับคาเฉล่ีย ( X = 2.55) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ
พบวา มีระดับคาเฉล่ียมากที่สุด 2 รายการ ไดแก ดานการคิดอยางเปนระบบ ( X = 2.64) ดานการ
เรียนรูและทํางานรวมกัน ( X = 2.61) ตามลําดับ สวนขอท่ีมีระดับคาเฉล่ียนอยท่ีสุด ไดแก ดานบุคล
กรมีศักยภาพ ( X = 2.47) 
 2.  งานวิจัยในตางประเทศ 
  Chester (1996 อางถึงใน วาสนา  เจียนสุวรรณ, 2550, หนา 49) ทําการศึกษาทัศนคติ
ของผูบริหารกองทัพอากาศสหรัฐอเมริกา ดานการสงเสริมกําลังบํารุงตอโครงการกองทัพอากาศ ซ่ึง
มีการนําหลักการของการบริหารคุณภาพทั้งองคกรมาประยุกตใช แบงผูบริหารออกเปน 3 ระดับ  
จํานวน 143 คน สอบถามทัศนคติและความคิดวาคิดอยางไรตอการใชหลักการของ TQM ในการ
บริหารงานแตละดานมีผูบังคับบัญชามีหนาท่ีรับผิดชอบ ผลการศึกษาพบวา รอยละ 85 ของกลุม
ตัวอยางเห็นดวยและมีทัศนคติทางบวกตอการบริหารดวยระบบ TQM อีกรอยละ 15 เห็นวาควรตอง
ปรับปรุงกระบวนการท่ีมีสวนรวมของผูบริหารทุกระดับมากข้ึน และผลการวิจัยคร้ังนี้สามารถ
นําไปใชเปนขอมูลเพื่อพัฒนาผูบริหารดานการฝกอบรมไดอยางมีประสิทธิภาพอีกดวย 
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  Laszlo (1998, pp.282-286) ไดศึกษาปจจัยสําคัญท่ีทําใหการบริหารคุณภาพทั้ง
องคการประสบความสําเร็จมี 3 ปจจัย คือ 
   (1) ความผูกพันจากผูบริหารระดับสูง โดยผูบริหารระดับสูงตองเปนผูกําหนดกล
ยุทธและจัดลําดับความสําคัญของการบรรลุเปาหมาย 
   (2) ความผูกพันเกี่ยวกับทรัพยากร โดยผูบริหารตองจัดหาทรัพยากรและเวลาให
เพียงพอมีการวางแผนการดําเนินการเปนข้ันตอนและมีการติดตามงาน 
   (3) ความผูกพันเกี่ยวกับเวลาการบริหาร โดยผูบริหารตองอนุมัติ สนับสนุนให
เร่ิมตน การบริหารคุณภาพท้ังองคการ และตองเขาไปรวมปฏิบัติดวย 
  Kilmer (1999 อางถึงใน สมชาย  เทพแสง, 2548, หนา 25) ไดศึกษาการจัดการ
คุณภาพโดยรวม : เคร่ืองมือสําหรับการปรับปรุงโรงเรียน โดยใชหลักการปรับปรุงอยางตอเนื่อง
เปนแนวทางในการศึกษา ผลการวิจัยสรุปวา พฤติกรรมของผูบริหารเปนปจจัยสําคัญท่ีสงเสริม
หลักการจัดการคุณภาพโดยรวม ผูนําดานการสนับสนุนและชวยเหลือ ทําใหการปรับปรุงเปนไป
อยางตอเนื่อง จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับปจจัยดานคุณลักษณะและ
พฤติกรรมของผูบริหารท่ีมุงคุณภาพ จะเห็นวาคุณลักษณะและพฤติกรรมของผูบริหารท่ีมุงคุณภาพ
เปนปจจัยสําคัญท่ีสนับสนุนการจัดการคุณภาพโดยรวม (William, 1997, p. 3355; Jorbeck and 
Levn, 1998; Shipe, 1998, p. 46; Kilmer, 1999, p.3705; Oldroyd, 1999; Loffler, 2003) ซ่ึง
คุณลักษณะและพฤติกรรมของผูบริหารท่ีมุงคุณภาพประกอบดวยคุณลักษณะและพฤติกรรม 8 
ประการ ไดแก มีวิสัยทัศน มีความสัมพันธกับบุคลากรท้ังภายในและภายนอกองคกร  มีความมุงม่ัน
ในการทํางาน สนับสนุนและชวยเหลือลูกนอง มีความสามารถในการใชขอมูลสถิติในการตัดสินใจ 
มีความสามารถในการส่ือสาร ใชแรงจูงใจในการบริหาร รวมท้ังเปนผูนําในการเปล่ียนแปลง ซ่ึงใน
การดําเนินงานวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยวัดตัวแปรดานคุณลักษณะและพฤติกรรมของผูบริหารท่ีมุงคุณภาพ 
โดยครอบคลุมคุณลักษณะและพฤติกรรม 8 ประการ ดังกลาว 
  Wield, Willams and Dale (2001, p. 329) ไดศึกษาเปรียบเทียบการปรับปรุงคุณภาพ
ตามแนวทาง ISO 9000 กับการปรับปรุงคุณภาพตามแนวทางระบบรางวัลคุณภาพ เม่ือป ค.ศ. 1998 
พบวา ปจจัยท่ีมีผลสําคัญตอความสําเร็จของการบริหารคุณภาพท้ังองคการ คือ 
   (1) คุณภาพทางอารมณของผูบริหารระดับสูง ไดแก ความผูกพันตอการบริหาร
คุณภาพท้ังองคการ 
   (2) ความสามารถของทีมผูบริหาร ซ่ึงข้ึนอยูกับความรูความเขาใจตอการบริหาร
คุณภาพท้ังองคการ 
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   (3) การบริหารทรัพยากรมนุษย เปนเร่ืองความรู ความเขาใจ การบริหารคุณภาพ
ท้ังองคการของพนักงาน ความสัมพันธและความรวมมือกันระหวางพนักงานกับผูบริหาร 
   (4) โครงสรางพื้นฐานของระบบ 
 
 


