
 

 

บทที ่ 2 
 

เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 

ในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัได้ศึกษาถึงคุณลักษณะและพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาท่ีส่งผลต่อวฒันธรรมคุณภาพของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 ผูว้ิจยัไดศึ้กษาคน้ควา้ทฤษฎี หลกัการ แนวคิด ตลอดจนเอกสารงานวิจยั
ท่ีเก่ียวขอ้งและไดน้ าเสนอตามหวัขอ้ต่อไปน้ี 

1.  แนวคิดเก่ียวกบัคุณลกัษณะของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
 1.1 ความหมายของคุณลกัษณะของผูบ้ริหาร 
 1.2 องคป์ระกอบของคุณลกัษณะของผูบ้ริหาร 
2. แนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
 1.1  ความหมายของพฤติกรรมการบริหาร 
 1.2  องคป์ระกอบของพฤติกรรมการบริหาร 
 1.3 แนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมการบริหาร 
3. แนวคิดเก่ียวกบัวฒันธรรมคุณภาพของสถานศึกษา 
 3.1  ความหมายของวฒันธรรมองคก์าร 
 3.2 ความส าคญัของวฒันธรรมองคก์าร 
 3.3  ลกัษณะของวฒันธรรมองคก์าร 
 3.4  ความหมายของวฒันธรรมคุณภาพองคก์าร 
 3.5  องคป์ระกอบของวฒันธรรมคุณภาพในองคก์าร 
 3.6 การสร้างวฒันธรรมคุณภาพในองคก์าร 
 3.7 การปรับเปล่ียนวฒันธรรมองคก์ารสู่วฒันธรรมคุณภาพของสถานศึกษา 
3. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 3.1  งานวจิยัในประเทศ 
 3.2  งานวจิยัต่างประเทศ 
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แนวคดิเกีย่วกบัคุณลกัษณะของผู้บริหารสถานศึกษา 
 

ความหมายของคุณลกัษณะของผู้บริหาร 
เพลเลจริโนและวาร์นฮากาน (Pellegrino and Varnhagan, 1985 อา้งถึงใน จรูญ เคหา, 2554 : 

11) กล่าววา่ คุณลกัษณะของผูบ้ริหาร หมายถึง พฤติกรรมท่ีแสดงออกของบุคคล รวมทั้งเป็นศกัยภาพ
ทางความรู้หรือทกัษะท่ีจะช่วยใหผู้บ้ริหารปฏิบติังานใหส้ าเร็จ 

จูงและแมกกินสัน (Chung and Magginson, 1981 อา้งถึงใน จรูญ เคหา, 2554 : 11) กล่าววา่ 
คุณลกัษณะของผูบ้ริหารเป็นปัจจยัส าคญัประการหน่ึงท่ีสามารถท าให้การท างานประสบความส าเร็จ
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

มานิตย ์สิทธิโสภาสกุล (2549 : 42) ไดใ้หค้วามหมายของค าวา่ คุณลกัษณะ หมายถึง ส่ิงท่ีดี
ที่มีในตวับุคคล อนัเกิดจากความรู้ความสามารถรวมทั้งสภาพแวดลอ้มอ่ืนๆ ซ่ึงอาจจะมีลกัษณะ
เป็นการบงัคบัหรือไม่บงัคบัวา่จ าเป็นตอ้งมีในบุคคลนั้นๆ เช่น ภาวะผูน้ า ความสามารถทางภาษา 
ความมีมนุษยสัมพนัธ์และความสามารถในการประสานสัมพนัธ์ 

สุนีย์ บุญทิม (2550 : 33) กล่าวว่า คุณลักษณะของผูบ้ริหารสถานศึกษา หมายถึง 
เคร่ืองหมายหรือส่ิงท่ีช้ีใหเ้ห็นความดีของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

พรพิมล นิยมพนัธ์ (2550 : 11) ไดใ้ห้ความหมายวา่คุณลกัษณะ หมายถึง ลกัษณะส่วนตวั
หรือพฤติกรรมท่ีแสดงออกมาของบุคคลแต่ละบุคคลท่ีบ่งบอกถึงลกัษณะประจ าตวัของบุคคลเหล่านั้น
ใหป้รากฏแก่ผูอ่ื้น 

บงัอร จงสมจิตต ์ (2551 : 17) ไดใ้ห้ความหมายของคุณลกัษณะของผูบ้ริหารวา่ หมายถึง
คุณลักษณะประจ าตวัของผูบ้ริหารที่แสดงออกมาให้ปรากฏและมีอิทธิพลท าให้ผูร่้วมงาน
เกิดความศรัทธาเช่ือถือพร้อมท่ีจะปฏิบติัตามหรือใหค้วามร่วมมือปฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจ 

จากท่ีกล่าวมาสรุปได้ว่าคุณลกัษณะของผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นคุณสมบติัเฉพาะ 
ที่จะท าให้ผูบ้ริหารสถานศึกษาแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ตามบทบาทหน้าที่ มีความรับผิดชอบ
ในการบริหารสถานศึกษาใหเ้ป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

องค์ประกอบของคุณลกัษณะของผู้บริหาร 
นกัวิชาการหลายท่านไดศึ้กษา คน้ควา้ วิจยัและรวบรวมคุณลกัษณะของผูบ้ริหารไว้

หลายองคป์ระกอบ ดงัน้ี 
บาร์นาร์ด  (Barnard, 1969 อา้งถึงใน จรูญ เคหา, 2554 : 13) กล่าววา่ ประสิทธิภาพของผูน้ า

หรือผูบ้ริหารวดัไดจ้ากประสิทธิภาพของงานกบัความพึงพอใจของผูร่้วมงาน ประกอบดว้ย 
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1.  ความมีชีวติชีวาและทนทาน (Vitality and Endurance)  
2.  ความสามารถในการตดัสินใจ (Decisiveness)  
3.   ความสามารถในการจูงใจคน (Persuasiveness)  
4.  ความรับผดิชอบ (Responsibility)  
5.  ความฉลาดไหวพริบ (Intellectual Capacity)  
ควิเบิล (Quible, 1980 อา้งถึงใน จรูญ เคหา, 2554 : 13) ไดก้ล่าวถึงคุณลกัษณะท่ีดีของ

หวัหนา้หรือผูน้ าวา่ตอ้งประกอบดว้ย  
1.  มีศิลปะในการบริหาร  
2.  ฉลาดรอบรู้  
3. กลา้ตดัสินใจ 
4.  ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมและใส่ใจปรับปรุงงาน  
5.  มีความซ่ือสัตย ์
6. มีความคิดริเร่ิม  
7. มีความยติุธรรม  
8.  สุขภาพแขง็แรง  
9.  ท างานร่วมกบัผูร่้วมงานได ้
สตอกดิลล์ (Stogdill, 1981 อา้งถึงใน เกษม  อุ่นมณีรัตน์,  2550  :  11) ไดส้ังเคราะห์

งานวจิยัและพบวา่มีคุณลกัษณะของผูน้ าบางประการท่ีพบเสมอในผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล ไดแ้ก่  
1.  การมีความรับผดิชอบ  
2.  มีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างานใหส้ าเร็จ  
3.  มีความแขง็แรง  
4.  มีความเพียรพยายาม  
5.  รู้จกัเส่ียง  
6.  มีความคิดริเร่ิม 
7.  มีความเช่ือมัน่ในตนเอง  
8.  มีความสามารถท่ีจะจดัการกบัความเครียด  
9.  มีความสามารถท่ีจะมีอิทธิพลต่อคนอ่ืน  
10.  มีความสามารถท่ีจะประสานพลงัทั้งหลาย เพื่อการท างานใหส้ าเร็จ 
มงคล  มีทอง (2549 : 17) ไดก้ล่าวถึงคุณลกัษณะของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีพึงประสงค ์

5 ดา้น ดงัน้ี 1) ดา้นบุคลิกภาพดีและเจตคติในการบริหาร 2) ดา้นคุณธรรมจริยธรรมเป็นแบบอยา่งท่ีดี



17 
 

 

ในการครองคน ครองตน ครองงาน 3) ดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นอยา่งสร้างสรรค ์4) ดา้นความรู้
ความเขา้ใจในหลกัการบริหารการศึกษา 5) ดา้นวสิัยทศัน์ในการบริหารและจดัการศึกษา 

กิติมา ปรีดีดิลก (2549 : 273) ไดส้รุปลกัษณะท่ีดีและจ าเป็นของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดงัน้ี 
1.   มีความรู้ในการบริหาร รู้นโยบาย รู้จกัใช้คนให้เหมาะสมกบังาน มีแผนด าเนินงาน     

มีการประเมินผล และมีความคิดริเร่ิมในการท างานต่างๆ ใหเ้จริญกา้วหนา้อยูเ่สมอ 
2.   มีคุณธรรม มีความซ่ือสัตยสุ์จริต มีพรหมวิหาร 4  มีสังคหวตัถุ 4 มีความยุติธรรม 

รู้จกัเสียสละเพื่อประโยชน์ส่วนรวม มีความจงรักภกัดีต่อผูบ้งัคบับญัชาและมีมนุษยสัมพนัธ์ที่ดี 
มีมนุษยสัมพนัธ์ วางตวัดี การประพฤติปฏิบติัท่ีประทบัใจแก่ผูเ้ก่ียวขอ้ง มีใบหนา้ยิม้แยม้แจ่มใส ร่าเริง 
มีความเห็นอกเห็นใจและใหเ้กียรติผูอ่ื้น 

3.   มีความอดทน มีความกลา้หาญ มีความสามารถในการตดัสินใจโดยเร็วไม่ลงัเล 
มีความกระตือรือร้น มีความพร้อมท่ีจะท างานและเป็นตวัอยา่งท่ีดีแก่เพื่อนร่วมงานในทุกๆ ดา้น  

สรุปไดว้่าคุณลกัษณะท่ีพึงประสงค์ของผูบ้ริหารหรือผูน้ านั้นประกอบดว้ยเร่ืองท่ีส าคญั 
คือ คุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพ คุณลกัษณะดา้นความสามารถในการบริหาร คุณลกัษณะดา้นภาวะผูน้ า 
คุณลกัษณะดา้นคุณธรรม จริยธรรม คุณลกัษณะดา้นความรู้ทางวชิาการและคุณลกัษณะดา้นมนุษยสัมพนัธ์ 

มานิตย ์สิทธิโสภาสกุล (2549 : 29 - 30) ได้สรุปคุณลกัษณะท่ีส าคญัของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาในยคุปฏิรูปการศึกษาไวว้า่ 

1.  มีวสิัยทศัน์กวา้งไกล 
2.  มีบุคลิกภาพประชาธิปไตยใชห้ลกัเหตุผลในการบริหารงาน 
3.  มีจิตส านึกในความมุ่งมัน่ 
4.  ใจกวา้ง เปิดโอกาสใหค้รูมีเสรีภาพในการคิด 
5.  ปฏิบติัการเปล่ียนแปลงการจดัการเรียนรู้ใหเ้กิดตามเป้าหมายของการจดัการศึกษา 
6.  มีศกัยภาพในการจดัการระบบบริหารโรงเรียน โดยการน าระบบคุณธรรมมาใช้

ในโรงเรียน 
7.  สร้างขวญัก าลงัใจใหค้รู มีก าลงัใจท่ีจะเป็นครูดีครูเก่งครูท่ีปรึกษา 
บรรเจิด อินทร์กล ่า (2549 : 72-73) ไดก้ล่าวถึงคุณลกัษณะของผูบ้ริหารการศึกษามืออาชีพ

ในยุคปฏิรูปการศึกษาท่ีมีการเปล่ียนแปลงบริบทต่างๆ ไปอย่างมากมายในปัจจุบนัวา่ควรมีลกัษณะ
พื้นฐานท่ีส าคญั ดงัน้ี 

1.  การมองกวา้งไกลอย่างต่อเน่ืองและพร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลงตอ้งเป็นผูท่ี้มีวิสัยทศัน์
(Vision) สามารถท่ีจะก าหนดกลยทุธ์ในการบริหาร (Strategic Management) 
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2  สามารถท่ีจะวิเคราะห์สถานการณ์ (Analyze Situation) เพื่อก าหนดแผนกลยุทธ์และ
แผนปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายและนโยบายไดอ้ยา่งเหมาะสม 

3.  ไวต่อการรับขอ้มูลข่าวสารต่างๆ ที่เกิดข้ึนทั้งสังคมภายนอกและภายในองค์กร
ทั้งในและนอกเขตพื้นท่ีการศึกษารวมทั้งรู้จกัวเิคราะห์ความเช่ือถือของขอ้มูลข่าวสารท่ีไดรั้บมาอีกดว้ย 

4.  ความสามารถในการจดัระบบการส่ือสารให้ไดผ้ล (Effective Communication) 
เพื่อเช่ือมโยงขอ้มูลข่าวสารต่างๆ ไดท้ัว่ถึงทุกระดบัขององค์กร หน่วยงาน/สถานศึกษา ผูบ้ริหาร
การศึกษามืออาชีพจ าเป็นตอ้งมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัเทคโนโลยสีารสนเทศ (IT) เป็นอยา่งดี 

5.  ความสามารถในการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resources Management) 
ตอ้งสามารถวางแผนบุคคล การสรรหา คดัเลือก การก าหนดระบบงบประมาณ ความกา้วหนา้ในอาชีพ
การพฒันาทรัพยากรบุคคล เพื่อให้ทราบแนวคิด ทศันคติต่างๆ ที่อาจเกิดข้ึนและน ามาเป็นขอ้มูล
ในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

6.  มีคุณธรรมและจริยธรรมในการบริหาร สามารถท่ีจะเป็นแบบอย่างท่ีดีในการประพฤติ
ปฏิบติั เพื่อใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาใชเ้ป็นแบบอยา่ง ไม่ใชต้  าแหน่งหนา้ท่ีการงานแสวงหาผลประโยชน์
ใหต้นเองไม่วา่จะทางตรงหรือทางออ้ม 

บุรัญชยั จงกลนี (ม.ป.ป. : 11 - 12) กล่าวถึง คุณลกัษณะของนกับริหารท่ีดี ควรมีลกัษณะ
ดงัต่อไปน้ี 

1.  เฉลียวฉลาด แต่ไม่อวดฉลาด 
2.  มีความสามารถรอบดา้น (Well Rounder) 
3.  มีพลงัผลกัดนัภายใน (Inner Drive) ใหก้ระตือรือร้นอยูเ่สมอ 
4.  ท าตนใหเ้ป็นท่ีเช่ือถือ (Integrity) 
5.  กลา้หาญทั้งกายและใจ (Courage Physically And Morally) 
6.  มีความคิดริเร่ิม (Initiative) 
7.  รู้จกัวธีิส่งเสริมและบ ารุงขวญัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
8.  การเสียสละปราศจากการเห็นแก่ตวั 
9.  มีความยติุธรรม (Justice) 
10. วางตวัดี (Bearing) 
11. กระตุน้ใหผู้น้อ้ยมีความภูมิใจในงานของตน 
12. ใหเ้กียรติในผลงานท่ีผูน้อ้ยไดป้ฏิบติั 
13. ปฏิบติังานอยา่งเป็นทีม ใหท้  างานแทนกนัได ้
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14. ใช้ผู ้ใต้บังคับบัญชาให้เหมาะสมกับความสามารถ และมีการพัฒนาฝีมือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ 

พรพิมล นิยมพนัธ์ (2550 : 17-18) ไดใ้ห้ทรรศนะนกับริหารมืออาชีพวา่ควรจะมีลกัษณะ 
ดงัน้ี 

1.  กลา้ตดัสินใจ การตดัสินใจเป็นคุณลกัษณะท่ีส าคญัประการหน่ึงของนกับริหาร 
นกับริหารมืออาชีพ ตอ้งมีขอ้มูลท่ีเพียงพอในการตดัสินใจหรือวินิจฉยัสั่งการ เป็นคนท่ีสุขุมรอบคอบ 
มีเหตุมีผลในการตดัสินใจ 

2.  ไวต่อขอ้มูล นกับริหารมืออาชีพจ าเป็นตอ้งเป็นคนท่ีทนัสมยัและไวต่อขอ้มูลหรือ
การเปล่ียนแปลงใหม่ๆ ฉะนั้นจ าเป็นตอ้งเป็นผูท่ี้ติดตามข่าวสารต่างๆ อยูเ่สมอ 

3.  เพิ่มพูนวิสัยทศัน์ นกับริหารมืออาชีพจะตอ้งเป็นผูมี้วิสัยทศัน์อนักวา้งไกล สามารถ
มองเห็นภาพ ในอนาคตและแนวทางท่ีจะแกไ้ขปัญหาไดเ้ป็นอยา่งดี 

4.  ซ่ือสัตยแ์ละสร้างสรรค์ผลงาน คือ นกับริหารมืออาชีพจะตอ้งเป็นบุคคลที่มี
ความซ่ือสัตยสุ์จริตและมีการสร้างสรรคผ์ลงานใหป้รากฏต่อสายตาเพื่อนร่วมงานอยูเ่สมอ 

5.  ประสานสิบทิศ นักบริหารมืออาชีพจ าต้องเป็นบุคคลท่ีสามารถประสานงานกับ
หน่วยงานหรือบุคคลต่างๆ ไดเ้ป็นอย่างดี สามารถไกล่เกล่ียขอ้กรณีพิพาทไดแ้ละสามารถขจดัปัดเป่า
ปัญหาต่างๆ ในหน่วยงานได ้

6.  คิดสร้างสรรคว์ธีิการท างานใหม่ๆ จะตอ้งคิดหาวธีิการท างานแบบใหม่ๆ อยูเ่สมอ 
7.  จูงใจเพื่อนร่วมงาน จ าเป็นตอ้งมีบุคคลท่ีสามารถโนม้นา้วหรือจูงใจเพื่อนร่วมงาน

ให้เกิดความกระตือรือร้นในการท างานและมีความรับผิดชอบต่องานสูงประเมินผลการปฏิบติังานดว้ย
ความโปร่งใส ยติุธรรมรู้จกัใหก้ารชมเชยใหร้างวลัหรือบ าเหน็จและความชอบ 

8.  ทนทานต่อปัญหาและอุปสรรคจะตอ้งมีความอดทนอดกลั้นต่อปัญหาอุปสรรค
ท่ีก าลงัเผชิญและพร้อมท่ีจะต่อสู้เพื่อการแกไ้ขปัญหาให้เป็นไปดว้ยความเรียบร้อยอยา่งสันติสุข ไม่หนี
ปัญหาและไม่หมกัหมมปัญหาไว ้

9.  รู้จกัยืดหยุน่ตามเหตุการณ์ นกับริหารมืออาชีพจะตอ้งรู้จกัยืดหยุน่และอ่อนตวั
ตามเหตุการณ์นั้นๆ ไม่ตึงเกินไปหรือไม่หย่อนเกินไป บางคร้ังก็ตอ้งด าเนินการในสายกลาง แต่ใน
บางคร้ังตอ้งมีความเด็ดขาด 

10.  การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม จะตอ้งบริหารงานแบบให้ทีมงานไดมี้ส่วนร่วมคิด
ร่วมวางแผน ร่วมตดัสินใจและร่วมรับผดิชอบ 

ธีระ รุญจ าเริญ (2550 : 142) กล่าววา่การบริหารยุคโลกาภิวตัน์จ าเป็นตอ้งอาศยัผูบ้ริหาร
ท่ีมีภาวะผูน้ าท่ีมีลกัษณะเฉพาะหลายอย่าง จึงจะน าไปสู่การบรรลุวตัถุประสงค์ขององค์กรตามท่ี
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ก าหนดไว ้ การท่ีจะมีผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพจ าเป็นตอ้งอาศยัรูปแบบภาวะผูน้ าและการเป็นผูน้ าท่ีดี
ลกัษณะผูน้ าท่ีดีมีหลายอยา่ง ลกัษณะหลกัท่ีส าคญั ไดแ้ก่ 

1.  การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูร่้วมงาน โดยใหผู้ร่้วมงานเขา้ใจและสามารถปฏิบติัภารกิจ
จนประสบความส าเร็จสามารถท างานร่วมกนัไดผ้ลดี ส านึกในหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ 

2.  การมีเหตุผลและอุดมการณ์กวา้งไกล 
3.  การมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
4.  การมีความอดทน น ้าอดน ้าทนและกลา้เผชิญต่อเหตุการณ์ 
5.  การมีไหวพริบ ใจกวา้ง มีหลกัธรรมประจ าใจ 
6.  การตดัสินใจอยา่งรอบคอบถูกตอ้งและทนัเวลา 
7.  การรู้จกัใชขี้ดความสามารถขององคก์รและบุคคล 
8.  การมีความสามารถในภาวะผูน้ าเพื่อการเปล่ียนแปลง 
9.  การมีบุคลิกภาพท่ีดี 
ประภสัสร หลกัหาญ (2551 : 61) ไดก้ล่าวถึงคุณลกัษณะของผูบ้ริหารมืออาชีพสรุปได ้

คือ ดา้นคุณลกัษณะส่วนตวัมีลกัษณะดงัน้ี มีความรับผดิชอบสูง มีความขยนัหมัน่เพียร มีความอุตสาหะ 
มีความซ่ือสัตย ์มีความริเร่ิมสร้างสรรค ์ มีทกัษะในการสั่งการ มีการบริหารเวลาท่ีดี พฤติกรรมท่ีดีและ
บุคลิกภาพท่ีดี 

ภาวิณี สกุณา (2551 : 70) ท่ีไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีช่วยส่งเสริมการกล่าวสู่ผูบ้ริหารมืออาชีพ
ในยุคปฏิรูปการศึกษาวา่ตอ้งมีคุณลกัษณะ คือ 1) ลกัษณะเฉพาะตวัของผูบ้ริหารการศึกษามืออาชีพคือ 
มีบุคลิกภาพท่ีดี มีความขยนั มีความรับผิดชอบสูง มีความซ่ือสัตยสุ์จริต ตรงต่อเวลา กระตือรือร้น
ในการท างาน มีวินยัในตนเอง 2) คุณวุฒิดา้นการศึกษา คือ ตอ้งมีคุณสมบติัตามที่ไดก้  าหนดไว้
ในกฎหมายวุฒิระดบัปริญญาตรี โทและเอก ซ่ึงวุฒิการศึกษาเป็นกฎส าคญั 3) ประสบการณ์
ในการปฏิบติังานตอ้งมีการสั่งสมประสบการณ์ในการท างานในองคก์รการศึกษาในระดบัต่าง ๆ 
4) มีประสบการณ์ในการฝึกอบรม ศึกษาดูงานอยา่งต่อเน่ือง และกา้วทนักบัการเปล่ียนแปลงของสังคม 
5) มีผลงานวชิาการ ทั้งดา้นการวเิคราะห์ วจิยั การเขียน การเรียบเรียงเอกสารต่างๆ และเป็นวิทยากร
ในการถ่ายทอดความรู้อยา่งมีประสิทธิภาพ 6) มีผลงานเป็นท่ียอมรับ มีผลงานท่ีเป็นหลกัฐานสามารถ
แสดงความเช่ือมัน่ใหก้บัชุมชนและสังคมและเป็นท่ียอมรับของทุกฝ่าย 

จากท่ีกล่าวมาสรุปไดว้่าคุณลกัษณะของผูบ้ริหารสถานศึกษาคือ เคร่ืองหมายหรือส่ิงท่ี
ช้ีให้เห็นความดีหรือลกัษณะประจ าตวัของผูบ้ริหารท่ีเอ้ือต่อการจดัการศึกษาเพื่อเกิดประสิทธิภาพ
สูงสุด ซ่ึงจากการศึกษาคุณลกัษณะของผูบ้ริหารจากนักวิจยั และนกัวิชาการศึกษาท่ีกล่าวมาแลว้ขา้งตน้ 
ผูว้จิยัไดน้ ามาสังเคราะห์เพื่อใชเ้ป็นกรอบแนวคิดการวจิยัในคร้ังน้ี ดงัตารางท่ี 2.1 
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ตารางท่ี 2.1  การสังเคราะห์ตวัแปรองคป์ระกอบคุณลกัษณะของผูบ้ริหาร 
 

ล าดับ นักวชิาการ ข้อมูลจากการสังเคราะห์ 
1. บาร์นาร์ด  (Barnard) 1.1 ความมีชีวติชีวาและทนทาน 

1.2 ความสามารถในการตดัสินใจ 
1.3 ความสามารถในการจูงใจคน 
1.4 ความรับผดิชอบ 
1.5 ความฉลาดไหวพริบ 

2. ควเิบิล (Quible) 2.1  มีศิลปะในการบริหาร  
2.2  ฉลาดรอบรู้  
2.3 กลา้ตดัสินใจ 
2.4  ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมและใส่ใจปรับปรุงงาน  
2.5  มีความซ่ือสัตย ์
2.6 มีความคิดริเร่ิม  
2.7 มีความยติุธรรม  
2.8  สุขภาพแขง็แรง  
2.9  ท างานร่วมกบัผูร่้วมงานได ้

3. สตอกดิลล์ (Stogdill) 3.1 การมีความรับผดิชอบ  
3.2  มีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างานใหส้ าเร็จ  
3.3  มีความแขง็แรง  
3.4  มีความเพียรพยายาม  
3.5  รู้จกัเส่ียง  
3.6  มีความคิดริเร่ิม 
3.7  มีความเช่ือมัน่ในตนเอง  
3.8  มีความสามารถท่ีจะจดัการกบัความเครียด  
3.9  มีความสามารถท่ีจะมีอิทธิพลต่อคนอ่ืน  
3.10  มีความสามารถท่ีจะประสานพลงัทั้งหลาย เพื่อการท างาน

ใหส้ าเร็จ 
 

 



22 
 

 

ตารางท่ี 2.1  (ต่อ) 
 

ล าดับ นักวชิาการ ข้อมูลจากการสังเคราะห์ 
4. มงคล  มีทอง 4.1 ดา้นบุคลิกภาพดี  

4.2 ดา้นคุณธรรมจริยธรรม  
4.3 ดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นอยา่งสร้างสรรค ์ 
4.4 ดา้นความรู้ความเขา้ใจในหลกัการบริหารการศึกษา  
4.5 ดา้นวสิัยทศัน์ในการบริหารและจดัการศึกษา 

5. กิติมา ปรีดีดิลก 5.1 ดา้นบุคลิกภาพ  
5.2 ดา้นความสามารถในการบริหาร  
5.3 ดา้นภาวะผูน้ า  
5.4 ดา้นคุณธรรม จริยธรรม  
5.5 ดา้นความรู้ทางวชิาการ 
5.6 ดา้นมนุษยสัมพนัธ์ 

6. มานิตย ์สิทธิโสภาสกุล 6.1  มีวสิัยทศัน์กวา้งไกล 
6.2  มีบุคลิกภาพประชาธิปไตย 
6.3  มีจิตส านึกในความมุ่งมัน่ 
6.4  ใจกวา้ง เปิดโอกาสใหค้รูมีเสรีภาพในการคิด 
6.5  ปฏิบัติการเปล่ียนแปลงการจดัการเรียนรู้ให้เกิดตาม

เป้าหมายของการจดัการศึกษา 
6.6  มีคุณธรรม 
6.7  สร้างขวญัก าลงัใจใหค้รู  

7. บรรเจิด อินทร์กล ่า 7.1 มีวสิัยทศัน์ 
7.2 วเิคราะห์สถานการณ์ 
7.3 การรับขอ้มูลข่าวสารต่างๆ 
7.4 การจดัระบบการส่ือสาร 
7.5 การบริหารทรัพยากรบุคคล 
7.6 มีคุณธรรมและจริยธรรมในการบริหาร 
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ตารางท่ี 2.1  (ต่อ) 
 

ล าดับ นักวชิาการ ข้อมูลจากการสังเคราะห์ 
8. บุรัญชยั   จงกลนี 8.1 เฉลียวฉลาด แต่ไม่อวดฉลาด 

8.2  มีความสามารถรอบดา้น  
8.3  มีพลงัผลกัดนัภายในใหก้ระตือรือร้นอยูเ่สมอ 
8.4  ท าตนใหเ้ป็นท่ีเช่ือถือ  
8.5  กลา้หาญทั้งกายและใจ 
8.6  มีความคิดริเร่ิม  
8.7  รู้จกัวธีิส่งเสริมและบ ารุงขวญัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
8.8  การเสียสละปราศจากการเห็นแก่ตวั 
8.9  มีความยติุธรรม  
8.10 วางตวัดี  
8.11 กระตุน้ใหผู้น้อ้ยมีความภูมิใจในงานของตน 
8.12 ใหเ้กียรติในผลงานท่ีผูน้อ้ยไดป้ฏิบติั 
8.13 ปฏิบติังานอยา่งเป็นทีม  
8.14 ใชผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาใหเ้หมาะสมกบัความสามารถ  

9. พรพิมล นิยมพนัธ์ 9.1 กลา้ตดัสินใจ 
9.2 ไวต่อขอ้มูล 
9.3 เพิ่มพนูวสิัยทศัน์ 
9.4 ซ่ือสัตยแ์ละสร้างสรรคผ์ลงาน 
9.5 ประสานสิบทิศ 
9.6 คิดสร้างสรรคว์ธีิการท างานใหม่ๆ 
9.7 จูงใจเพื่อนร่วมงาน 
9.8 ทนทานต่อปัญหาและอุปสรรค 
9.9 รู้จกัยดืหยุน่ตามเหตุการณ์ 
9.10  บริหารงานแบบมีส่วนร่วม 
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ตารางท่ี 2.1  (ต่อ) 
 

ล าดับ นักวชิาการ ข้อมูลจากการสังเคราะห์ 
10. ธีระ รุญจ าเริญ 10.1 การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูร่้วมงาน  

10.2 การมีเหตุผลและอุดมการณ์กวา้งไกล 
10.3 การมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
10.4 การมีความอดทน  
10.5 การมีไหวพริบ ใจกวา้ง มีหลกัธรรมประจ าใจ 
10.6 การตดัสินใจอยา่งรอบคอบถูกตอ้งและทนัเวลา 
10.7 การรู้จกัใชขี้ดความสามารถขององคก์รและบุคคล 
10.8 การมีความสามารถในภาวะผูน้ าเพื่อการเปล่ียนแปลง 
10.9 การมีบุคลิกภาพท่ีดี 

11. ประภสัสร หลกัหาญ 11.1 มีความรับผดิชอบสูง  
11.2 มีความขยนัหมัน่เพียร  
11.3 มีความอุตสาหะ  
11.4 มีความซ่ือสัตย ์ 
11.5 มีความริเร่ิมสร้างสรรค ์ 
11.6 มีทกัษะในการสั่งการ 
11.7 มีการบริหารเวลาท่ีดี  
11.8 พฤติกรรมท่ีดี 
11.9 บุคลิกภาพท่ีดี 

12. ภาวิณี สกุณา 12.1 มีบุคลิกภาพท่ีดี  
12.2 มีความขยนั 
12.3 มีความรับผิดชอบสูง  
12.4 มีความซ่ือสัตยสุ์จริต 
12.5 ตรงต่อเวลา  
12.6 กระตือรือร้นในการท างาน  
12.7 มีวินยัในตนเอง 
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จากการสังเคราะห์ตวัแปรองคป์ระกอบคุณลกัษณะของผูบ้ริหาร ผูว้ิจยัสามารถสรุป
เป็นตารางแจกแจงความถ่ีของตวัแปรองคป์ระกอบคุณลกัษณะของผูบ้ริหารแสดงดงัตารางท่ี 2.2 

 
ตารางท่ี 2.2 ตวัแปรคุณลกัษณะของผูบ้ริหารท่ีสังเคราะห์ได ้
 

นกัวชิาการ 
ตวัแปร 

Ba
rna

rd 

Qu
ibl

e 

Sto
gd

ill 

มง
คล

  มี
ทอ

ง 

กิติ
มา
 ปรี

ดีดิ
ลก

 

มา
นิต

ย ์สิ
ทธิ

โส
ภา
สก

ุล 

บร
รเจิ

ด อิ
นท

ร์ก
ล ่า

 

บุรั
ญช

ยั  
 จง

กล
นี 

พร
พิม

ล นิ
ยม
พนั

ธ์ 

ธีร
ะ รุ

ญจ
 าเริ
ญ 

ปร
ะภ
สัส

ร ห
ลกั

หา
ญ 

ภา
วณิี

 สก
ณุา

 

รวม 

1. มีความทนทาน, อดทน                         3 
2. มีการตดัสินใจ             5 
3. มีการจูงใจคน             3 
4. มีความรับผิดชอบ             4 
5. มีความฉลาด, รอบรู้             4 
6. มีความสามารถ            

ในการบริหาร             6 
7. หาความรู้เพ่ิมเติม,               

มีความรู้ทางวิชาการ                         2 
8. มีความซ่ือสตัย ์             4 
9. มีความคิดริเร่ิม             5 
10. มีความยติุธรรม             2 
11. สุขภาพแขง็แรง             1 
12. ท างานร่วมกบัผูอ่ื้นได,้ 

การท างานเป็นทีม             3 
13. มีความมุ่งมัน่             4 
14. มีความกระตือรือร้น             2 
15. ความเพียรพยายาม, 

ความขยนั             3 
16. รู้จกัเส่ียง, กลา้หาญ             2 
17. มีความเช่ือมัน่, มีวนิยั

ในตนเอง             2 
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ตารางท่ี 2.2 (ต่อ) 
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รวม 

18. มีอิทธิพลต่อคนอ่ืน,
ภาวะผูน้ า             4 

19. การประสานงาน             2 
18. บุคลิกภาพท่ีดี             7 
19. มีคุณธรรมจริยธรรม             3 
20. มีวสิยัทศัน์             5 
21. มีมนุษยสมัพนัธ์             2 
22. ใจกวา้ง, เสียสละ             2 
23. สร้างขวญัก าลงัใจ             2 
24. ยดืหยุน่ตาม

สถานการณ์             1 
25. การรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร             2 
26. การส่ือสาร             1 
27. การบริหารทรัพยากร

ในองคก์ร             3 
28. การยอมรับนบัถือ, 

น่าเช่ือถือ             2 
29. มีส่วนร่วม             1 
30. การบริหารเวลาท่ีดี             2 
31. พฤติกรรมท่ีดี             1 

 
จากการวิเคราะห์ตวัแปรคุณลกัษณะของผูบ้ริหาร จากการศึกษาเอกสารของนกัวิจยั

และนกัวิชาการหลายท่าน ผูว้ิจยัสามารถสรุปตวัแปรคุณลกัษณะของผูบ้ริหารที่มีความถ่ีมากที่สุด 
3 อนัดบัแรก ไดต้วัแปรจ านวน 5 ตวัแปร แสดงรายละเอียดดงัตารางท่ี 2.3 
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ตารางท่ี  2.3  ความถ่ีของตวัแปรคุณลกัษณะของผูบ้ริหารท่ีน ามาก าหนดเป็นตวัแปรในการวจิยั 
  

ล าดับที่ ตัวแปร ความถี่ 
1. บุคลิกภาพ 7 
2. ความสามารถในการบริหาร 6 
3. การตดัสินใจ 5 
4. ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 5 
5. วสิัยทศัน์ 5 

 
จากตารางท่ี  2.3 แสดงตัวแปรคุณลักษณะของผู ้บริหารท่ีมีความถ่ี  3 อันดับแรก 

ประกอบดว้ย 1) บุคลิกภาพ 2) ความสามารถในการบริหาร 3) การตดัสินใจ 4) ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
และ 5) วิสัยทศัน์ ซ่ึงผูว้ิจยัมาก าหนดเป็นตวัแปรตน้ ซ่ึงในแต่ละด้านมีรายละเอียดคุณลกัษณะของ
ผูบ้ริหารดงัน้ี 

ด้านบุคลกิภาพ 
ไดมี้นกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้  าจ  ากดัความของบุคลิกภาพ ไวด้งัน้ี 
อนุชา  ด ารงศกัด์ิ (2549 : 18) ไดก้ล่าวถึงบุคลิกภาพของผูน้ าหรือผูบ้ริหารท่ีดี คือ 1) เป็นผู ้

มีความรู้ 2) เป็นผูมี้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 3) เป็นผูมี้ความกล้าหาญ 4) เป็นผูม้ีความเด็ดขาด
5) เป็นผูมี้ความแนบเนียน มีกิริยาวาจาท่ีถูกตอ้งเหมาะสม 6) เป็นผูมี้ความยุติธรรม 7) เป็นผูมี้ลกัษณะ
ท่าทางการแสดงออกท่ีดี 8) เป็นผูท่ี้มีความอดทน 9) เป็นผูท่ี้มีความกระตือรือร้น 10) เป็นผูท่ี้ไม่เห็น
แก่ตวัเอง 11) เป็นผูมี้ความต่ืนตวัหรือระมดัระวงัอยูเ่สมอ 12) เป็นผูมี้ความพินิจพิจารณาส่ิงต่างๆ 
อยา่งมีเหตุผล 13) เป็นผูมี้ความสงบเสง่ียม 14) เป็นผูมี้ความจงรักภกัดี 15) เป็นผูมี้มนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดี
และ 16) เป็นผูมี้ความสามารถควบคุมอารมณ์ไดดี้ 

เสริมศกัด์ิ  วศิาลาภรณ์ (2552 : 33) ไดจ้  าแนกองค์ประกอบของบุคลิกภาพของบุคคล
ไว ้ 4 ประการคือ บุคลิกภาพทางกาย บุคลิกภาพทางอารมณ์และจิตวิทยา บุคลิกภาพทางสังคม และ
บุคลิกภาพทางสติปัญญา 

1. บุคลิกภาพทางกาย สามารถแบ่งเป็นองคป์ระกอบยอ่ย 2 องคป์ระกอบ ประการแรก 
คือ รูปลกัษณ์ภายนอกของผูบ้ริหารเป็นประการแรกท่ีปรากฏแก่สายตาผูค้น ความสะอาดของร่างกาย
เป็นความส าคญัอนัดบัแรกการแต่งกายเรียบร้อยเหมาะสมกบัวยัและสถานการณ์ มีความส าคญัอนัดบั
ต่อมา สองส่ิงน้ีประกอบกนัเขา้เป็นบุคลิกภาพภายนอกของบุคคลนั้นๆ บุคลิกภาพส่วนน้ีจะเป็น
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ตวัส่ือสารใหบุ้คคลท่ีพบเห็นรู้จกัในเร่ืองต่างๆ ดงัต่อไปน้ีคือ ระดบัการศึกษาต าแหน่งฐานะทางเศรษฐกิจ 
ชนชั้นในสังคม จากสายตาของเขาเอง โดยไม่ตอ้งใช้ภาษาพูดดา้นวิชาการ บางท่านเรียกส่ิงน้ีว่า 
การส่ือสารท่ีไร้ศพัท ์ ผูบ้ริหารท่ีขาดการใส่ใจในส่ิงน้ี การส่ือสารท่ีไดศ้พัทอ์าจจะส่ือสารให้ผูพ้บเห็น
เขา้ใจในเร่ืองต่างๆของท่านผิดไปจากความจริง ประการท่ีสอง คือ บุคลิกภาพภายใน ผูบ้ริหารตอ้งมี
ความสามารถในการพดู การโตต้อบท่ีดี มีความฉลาดแหลมคมในการสนทนาเป็นผูน้ ากลุ่มได ้และ
ตอ้งมีขอ้มูลอย่างเพียงพอ เพื่อประกอบการตอบโตอ้ย่างแหลมคมได ้ ดงันั้นผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งอ่าน
หนงัสืออยูเ่สมอจะไดท้นัสมยั และไวต่อการส่ือสารทางภาษาพูดอยา่งมีประสิทธิภาพ องคป์ระกอบยอ่ย
สองประการน้ี รวมกนัเป็นองคป์ระกอบของบุคลิกภาพทางกายของผูบ้ริหารท่ีจะก่อให้เกิดการยอมรับ
จากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

2. บุคลิกภาพทางอารมณ์ และจิตวิทยา ผูบ้ริหารท่ีมีบุคลิกภาพดีตอ้งเป็นผูมี้ความมัน่คง
ทางอารมณ์ไม่หงุดหงิด ฉุนเฉียวบ่นวา่ตลอดเวลา มีความกลา้หาญในการเผชิญกบัอุปสรรคต่างๆ 
อยา่งไม่ยอ่ทอ้ต่อความยากล าบาก มีจิตใจเป็นประชาธิปไตย เคารพสิทธิ รับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น
รู้จกัชมเชย พูดจาโน้มน้าว จูงใจคนให้ท างานเพื่อความเจริญก้าวหน้าของสถานศึกษาและส่งเสริม
ความกา้วหนา้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูบ้ริหารท่ีมีบุคลิกภาพดี ตอ้งรักษาอารมณ์ได ้ทนต่อความวา้เหว่
ไดม้ากกวา่ผูอ่ื้นและระงบัความโกรธไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

3. บุคลิกภาพทางสังคม ผูบ้ริหารควรเป็นผูน้ าในการศึกษาหาความรู้ในพิธีการต่างๆ 
ตามปทสัถาน (Norms) ของสังคม เพื่อจะไดป้ฏิบติัตามมารยาทสากลไดอ้ยา่งถูกตอ้ง สามารถเป็นตวัอยา่ง
ใหค้  าแนะน าแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตลอดทั้งคนรอบขา้งได ้

4. บุคลิกภาพทางสติปัญญา ผูบ้ริหารท่ีมีบุคลิกภาพดี ตอ้งมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์
พอท่ีจะเป็นผูน้ ากลุ่ม สามารถคิดสร้างส่ิงท่ีเป็นประโยชน์แก่สถานศึกษาไดซ่ึ้งอาจสรุปไดว้า่สติปัญญา
และความรอบรู้ในวชิาชีพของผูบ้ริหาร เป็นส่ิงส าคญัมากในการบริหาร 

องคป์ระกอบทั้ง 4 ดา้นของบุคลิกภาพท่ีดีของผูบ้ริหารนั้น นบัไดว้า่ทุกดา้นมีความส าคญั
เท่าเทียมกนัสมควรท่ีผูบ้ริหารควรตระหนกั หมัน่ฝึกฝนจนเป็นภาพลกัษณ์ท่ีปรากฏแก่สายตาของคน
ทัว่ไป เพราะนัน่คือส่ิงส าคญัอยา่งยิ่งในการจูงใจให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชายอมรับนบัถือ อนัจะส่งผลถึง
การร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังานอีกดว้ย 

สรุปไดว้า่บุคลิกภาพ หมายถึง ความสามารถหรือคุณลกัษณะท่ีสังเกตไดข้องผูบ้ริหาร
ที่แสดงออกทั้งภายในและภายนอก ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะที่ปฏิบติัเป็นกิจนิสัย มีบุคลิกน่าเล่ือมใส 
น่าเคารพและน่าศรัทธา  
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ด้านความสามารถในการบริหาร 
ไดมี้นกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้  าจ  ากดัความของความสามารถในการบริหาร ไวด้งัน้ี 
คุณลกัษณะดา้นความสามารถในการบริหารเป็นคุณลกัษณะที่ส าคญัอีกประการหน่ึง

ที่จะน าพาให้สถานศึกษามีความเจริญกา้วหน้า ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งมีความสามารถในการใช้ความรู้
ความสามารถ ทกัษะกระบวนการและเทคนิควธีิท่ีเหมาะสมในการบริหารงานใหบ้รรลุผล 

ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ (2554 : 17 - 19) ระบุวา่ในการบริหารโรงเรียน
ผูบ้ริหารจะตอ้งใชแ้ผนเป็นเคร่ืองมือในการบริหารโรงเรียนอยา่งมีประสิทธิภาพ สนบัสนุนให้บุคลากร
เกิดความมุ่งมัน่พฒันา จดักิจกรรมหลากหลายเพื่อสนบัสนุนการเรียนการสอน ประสานความร่วมมือ
จากทุกฝ่ายเพื่อพฒันาโรงเรียนและประเมินผลการปฏิบติังานอย่างเป็นระบบ ซ่ึงการท่ีจะให้บรรลุ
มาตรฐานดงักล่าว ผูบ้ริหารสถานศึกษาจ าเป็นตอ้งน าแนวคิด ทฤษฎีการบริหารหลายอย่างมาใช้
ในลกัษณะผสมผสานกนัและใชอ้ยา่งมีทกัษะจึงจะประสบความส าเร็จ  

เสริมศกัด์ิ  วิศาลาภรณ์  (2553 : 34) ไดศึ้กษาแนวคิดของแคทซ์ (Robert L. Katz) พบวา่ 
การบริหารจะประสบความส าเร็จไดข้ึ้นอยูก่บัทกัษะ 3 ประการ คือ 

1.  ทกัษะเชิงเทคนิค (Technical Skill) หมายถึง ความสามารถในการใชค้วามรู้ เทคนิค
วธีิการท่ีเหมาะสมในการบริหารงานใหบ้รรลุผล ซ่ึงตอ้งอาศยัประสบการณ์ การศึกษาอบรม ทกัษะ
เชิงเทคนิคเป็นทกัษะท่ีผูบ้ริหารพฒันาตนเองไดไ้ม่ยากเพราะเป็นทกัษะท่ีเก่ียวกบังาน 

2.  ทกัษะเชิงมนุษยสัมพนัธ์ (Human Relations Skill) หมายถึง ทกัษะความสามารถ
ของผูบ้ริหารในการท างานร่วมกบัสมาชิกของกลุ่ม สามารถเสริมสร้างความร่วมมือระหวา่งสมาชิก
ของกลุ่ม สามารถสร้างแรงจูงใจ ทกัษะเชิงมนุษยสัมพนัธ์เป็นทกัษะเก่ียวขอ้งกบัการท างานร่วมกบั
คนอ่ืน 

3.  ทกัษะเชิงมโนคติ (Conceptual Skill) หมายถึง ความสามารถในการเขา้ใจหน่วยงาน
ในทุกลกัษณะเห็นความสัมพนัธ์ระหวา่งหน่วยงานของตนกบัหน่วยงานอ่ืน เป็นทกัษะท่ีผูบ้ริหาร
ระดบัหวัหนา้งานจะขาดมิไดเ้ป็นทกัษะเก่ียวกบัการตดัสินใจ 

วิเชียร วงคค์  าจนัทร์ (2556 : 28) ไดก้ล่าวถึงคุณลกัษณะความสามารถในการบริหาร
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดงัน้ี 

1.  ใชแ้ผนเป็นเคร่ืองมือในการบริหารโรงเรียนอยา่งมีประสิทธิภาพ ไดแ้ก่ การจดัระบบ
ขอ้มูลสารสนเทศใหถู้กตอ้ง การใหชุ้มชนมีส่วนร่วมในการจดัท าแผน การมอบหมายงานให้บุคลากรท า
ตามความรู้ความสามารถ การควบคุม ก ากบั ติดตาม นิเทศงาน 

2.  สนบัสนุนให้บุคลากรเกิดความมุ่งมัน่ในการพฒันา ไดแ้ก่การส่งเสริมให้บุคลากร
พฒันาตนเองและพฒันางาน การจดัสวสัดิการ ส่ิงอ านวยความสะดวก และประโยชน์ ตอบแทน 
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3.  จดักิจกรรมหลากหลายเพื่อสนบัสนุนการเรียนการสอน ไดแ้ก่ การจดักิจกรรม
ทางวิชาการการจดับริการแนะแนว บริการสุขภาพ การจดักิจกรรมส่งเสริมการเรียนรู้ศิลปวฒันธรรม 
การจดัสภาพแวดลอ้มภายในโรงเรียนใหมี้บรรยากาศส่งเสริมการเรียนรู้ 

4.  ประสานความร่วมมือจากทุกฝ่ายเพื่อพฒันางาน 
5.  ประเมินผลการปฏิบตัิงานอย่างเป็นระบบเป็นการประเมินผลการปฏิบตัิงาน

อย่างต่อเน่ือง โดยใช้วิธีการท่ีหลากหลายให้ทุกฝ่ายมีส่วนร่วมน าผลการประเมินไปนิเทศและพฒันา
งานการบริหารเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 

อนุชา  ด ารงศกัด์ิ  (2549 : 22) สรุปคุณลกัษณะดา้นความรู้ความสามารถส าหรับผูบ้ริหาร
ท่ีมีผลต่อการศึกษาเพื่อพฒันาชุมชน ดงัน้ี 

1.  มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
2.  มีความรู้กา้วหนา้ทนัต่อเหตุการณ์ 
3.  มีประสบการณ์ความสามารถและความรอบรู้กวา้งขวาง 
4.  มีความเฉลียวฉลาดและปฏิภาณไหวพริบ 
5.  มีความสามารถในการใชเ้หตุผลแกปั้ญหา 
6.  มีความรู้ในสถานการณ์ต่างๆ ไดอ้ยา่งดี 
7.  มีความรู้และทกัษะเหนือชาวบา้น 
ภาวณีิ สกุณา (2551 : 45) กล่าวถึง ผูบ้ริหารยคุโลกาภิวตัน์จะตอ้งมีคุณสมบติั 4 ประการ คือ 

1) คิดกวา้ง 2) มองไกล 3) ใฝ่สูง และ 4) มุ่งความส าเร็จ 
คิดกวา้ง หมายถึง รู้จกัคิดพิจาณา ตดัสินใจ วางแผนงาน มอบหมายงาน ประสานงาน

อยา่งเป็นระบบองคป์ระกอบของหลกัคิดกวา้ง ไดแ้ก่ 
1.  จงคิดอยา่งเจา้ของ คือ จะบริหารงานใดๆ ในโรงเรียนก็ตาม ให้คิดวา่เราเป็นเจา้ของ 

ซ่ึงถา้คิดอยา่งน้ีแลว้จะท าใหง้านประสบผลส าเร็จ 
2.  จงคิดใหญ่อยา่คิดเล็ก คือ การท างานเราตอ้งคิดเกินความคาดหวงัเอาไวเ้ม่ือผลออกมา

จะเท่ากบัความคาดหวงัพอดีหรืออาจเกินไปเล็กนอ้ยถือวา่เป็นก าไร 
3.  จงคิดให้กวา้งไกลแลว้แปลงไปเป็นแผน นัน่คือการท่ีจะท าอะไรตอ้งมีการวางแผนไว้

ล่วงหนา้จะท าใหเ้ป็นคนมีระบบมีระเบียบรู้วา่จะท าอะไรท่ีไหน อยา่งไร กบัใคร เม่ือไร 
4.  จงท าวิกฤติให้เป็นโอกาส ผูบ้ริหารตอ้งรู้จกัคิดพลิกแพลงสถานการณ์การท างาน

จากเหตุการณ์เสียเปรียบใหก้ลายเป็นไดเ้ปรียบหรือจากการเสียโอกาสเป็นไดโ้อกาส 
5.  จงท าความยากล าบากให้เป็นความส าเร็จพยายามเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ ให้ได้

อยา่ทอ้ถอย 
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6.  จงท างานเกินเงินเดือน นัน่คือ จะตอ้งทั้งคิดและท าอยา่งเต็มท่ีทุ่มเทพลงักายพลงัใจ
อยา่งท่ีสุด 

7.  จงลงมือท าเด๋ี ยวน้ีและท าให้ส าเร็จอย่าพูดค าว่าเ ด๋ียวก่อนหรือรอไว้ก่อน
ผดัวนัประกนัพรุ่ง 

มองไกล หมายถึง การเป็นผูบ้ริหารจะตอ้งมีวิสัยทศัน์ คือ การมองไกลไปขา้งหน้า
คาดการณ์ล่วงหนา้ไว ้ซ่ึงประกอบดว้ย 

1.  ไม่ยดึติดกรอบความเช่ือเก่าๆคือพยายามบริหารตามสถานการณ์ ตามสภาพแวดลอ้ม 
2. มองไปขา้งหนา้ คือตอ้งคิดเสมอวา่วนัขา้งหนา้จะเป็นอยา่งไร อะไรจะเกิดข้ึน 
3.  หมัน่คิดพฒันาปรับปรุง อยา่หยดุน่ิง 
4.  ผลกัดนัตวัเองเขา้ไปในสภาพแวดลอ้ม เอ้ืออ านวย คิดใหญ่ มองไกล นัน่คือ เราตอ้ง

พยายามน าตวัเองไปอยูใ่นหมู่ผูรู้้ 
5.  หาคู่คิดมิตรแท ้ช่วยกนัคิดช่วยกนัท ารวมพลงั ยิ่งท ามากยิ่งเห็นจุดดี จุดเสียแลว้จะเกิด

ความกา้วหนา้โดยไม่รู้ตวั 
ใฝ่สูง หมายถึง ผูบ้ริหารตอ้งมีพลงัแห่งความอยาก หมายความวา่ อยากเป็น อยากได ้อยาก

ไปอยากพฒันา โดยเฉพาะยกระดบัความรู้ของตนเอง ซ่ึงถา้ไม่คิดแลว้ ความเฉ่ือยชา ไม่กระตือรือร้น คิด
ริเร่ิมไม่เป็นก็จะมาเยอืน ท าใหก้ลายเป็นผูบ้ริหารแบบยคุเก่าๆ ไป 

มุ่งความส าเร็จ หมายถึงการตั้งเป้าหมายแห่งความส าเร็จไวก่้อนมีการวางแผน ด าเนินการ
ตามแผนลงมือท าและท าใหส้ าเร็จ 

เสริมศกัด์ิ  วิศาลาภรณ์ (2552 : 35-37) กล่าวถึง ความสามารถในการปฏิบติังานของ
ผูบ้ริหารในการบูรณาการหรือผสมผสานส่ิงต่าง ๆ ไว ้ 4 ดา้น ดงัน้ี 

1.  การบูรณาการด าเนินงานกิจกรรมในการด าเนินงาน (Operation and Activities)  
ความยากล าบากของผูบ้ริหารในการบูรณาการด าเนินงานกิจกรรมในการด าเนินงาน ข้ึนอยูก่บัระดบัชั้น
ของบุคคลในองคก์ารหรือหน่วยงาน  คนงานอาจมีความสามารถนอ้ยในการบูรณาการกล่าวคือ  ตอ้งการ
ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายให้เป็นกิจวตัรเท่านั้น  ส่วนความยุ่งยากสลบัซับซ้อนต่างๆ ของกิจกรรม
ในการด าเนินงานถือวา่เป็นหน้าท่ีของผูบ้งัคบับญัชาหรือผูบ้ริหารระดบัสูงจะตอ้งด าเนินการ ผูบ้ริหาร
ระดบัตน้อาจมีความสามารถในการบูรณาการกิจกรรมการด าเนินงานอยู่บา้งแต่ก็เป็นการบูรณาการ     
ในส่ิงท่ีง่ายๆ  ผูบ้ริหารระดบักลางอาจตอ้งมีความสามารถค่อนขา้งสูงในการบูรณาการการด าเนินงาน
และกิจกรรมในการด าเนินงานอย่างมาก คือ ตอ้งสามารถบูรณาการกิจกรรมทุกชนิด  และทุกประเภท
ของหน่วยงานทั้งหมด 
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2.   การบูรณาการประเภทความรู้ (Types of Knowledge)  ผูบ้ริหารจะตอ้งมีความรู้
หลายประเภทชนิดในการบริหารงาน คือ จะตอ้งมีความรู้ทางด้านจิตวิทยา สังคมวิทยา มนุษยว์ิทยา  
ภาษาศาสตร์  เศรษฐศาสตร์  การบญัชี  คณิตศาสตร์  และแมแ้ต่วิศวกรรมศาสตร์ผูบ้ริหารอาจไม่จ  าเป็น
ท่ีจะตอ้งมีความรู้อยา่งเช่ียวชาญในแต่ละสาขาวิชาท่ีกล่าว  แต่จะตอ้งมีความสามารถในการบูรณาการ
วิชาเหล่านั้นเพื่อการบริการ เพราะการปฏิบติังานอยา่งผูม้ีความรู้ยอ่มจะท าให้มีความรู้กวา้งขวาง
แต่ก็จะตอ้งเป็น “สัพพญัญู” (Generalist) คือ เป็นผูมี้ความรู้ทัว่ไปและมัน่ใจมัน่คงปลอดภยั  ผูบ้ริหารท่ีดี
จะเป็น “พหูสูต” (Specialist) ในบางสาขาเพื่อการเร่ิมตน้  โดยเฉพาะอย่างยิ่งเม่ืออยู่ในฐานะผูบ้ริหาร
ระดบัตน้ 

3.   การบูรณาการหนา้ท่ีและกระบวนการ (Functions and Process) หนา้ท่ีความรับผิดชอบ
ของผูบ้ริหารเป็นกระบวนการท่ีประกอบดว้ย  งานการวางแผน  การจดัหน่วยงาน  การจดับุคคล  
การควบคุมและอื่นๆ ซ่ึงแต่ละงานย่อมข้ึนอยู่กบัการวางแผนที่ดี  การจดับุคคลย่อมข้ึนอยู่กบั
การวางแผนท่ีดี  การจดับุคคลย่อมข้ึนอยูก่บัการจดัหน่วยงานท่ีดี  เป็นตน้  ผูบ้ริหารท่ีดีจะตอ้งสามารถ
บูรณาการหนา้ท่ีความรับผดิชอบกบักระบวนการบริหารไปพร้อมๆกนั  และใหมี้สมดุลกนัโดยตลอด 

4.   การบูรณาการทกัษะและความสนใจ (Skills and Interests) การปฏิบติังานให้ไดผ้ลดี
นั้น  ย่อมตอ้งอาศยัทั้งทกัษะ  หรือความช านาญความสนใจหรือมีทศันคติท่ีดีกบังานนั้นบุคคลหน่ึง
บุคคลใดแมจ้ะมีความช านาญเป็นพิเศษในงานหน่ึงงานใด  แต่ขาดความสนใจหรือมีทศันคติท่ีไม่ดี
ต่องานนั้นย่อมตอ้งบูรณาการทกัษะและความสนใจทั้งของตนเอง ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  และ
ของผูร่้วมงานให้ผสมผสานกันเป็นอย่างดี  ทั้ งเพื่อประสิทธิภาพของการปฏิบติังาน  ผูบ้ริหารท่ีมี
ความสามารถในการบูรณาการส่ิงต่าง  ๆ ดงัท่ีกล่าวแลว้ยอ่มช่วยให้การปฏิบติังานดีข้ึนและการปฏิบติังาน
ประสานสัมพนัธ์ดว้ยดี  การบูรณาการส่ิงต่างๆดงัท่ีกล่าวแลว้ไม่เฉพาะแต่จะอยูใ่นกลุ่มหรือในคู่ของตน
เท่านั้น  แต่จะตอ้งบูรณาการดว้ยกนัทั้งหมด จึงท าให้การด าเนินงานไปสู่ทิศทางท่ีตอ้งการอย่างบรรลุ
เป้าหมาย 

ซ่ึงความสามารถในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารสถานศึกษาประกอบดว้ย คุณลกัษณะ
ท่ีควรปฏิบติัดงัต่อไปน้ี ความสามารถในการสั่งการ ความรอบรู้ในหนา้ท่ี ความรับผิดชอบ ความสามารถ
ในการวางแผนปฏิบัติงาน ความสามารถในการจัดองค์กร ความสามารถในการประสานงาน 
ความสามารถในการบงัคบับญัชาผูร่้วมงาน ความสามารถในการบริหารงานบุคคล ความสามารถ
ในการแก้ปัญหา ความสามารถในการควบคุมงบประมาณ ความสามารถในการใช้เทคนิคและ
เคร่ืองมือในการบริหาร ความสามารถในการปรับปรุงและพฒันางาน ความสามารถในการปฏิบติังาน
กลุ่ม เป็นคนทนัสมยั มีความรู้ทนัต่อเหตุการณ์และสามารถบูรณาการความคิดและการปฏิบติังาน 
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สรุปไดว้า่ความสามารถในการบริหาร หมายถึง ความสามารถหรือคุณลกัษณะท่ีสังเกตได้
ของผูบ้ริหารในการใชเ้ทคนิค วิธีการ ศิลปะในการบริหารงานและสามารถน าความรู้ หลกัการ แนวคิด 
ทฤษฎีมาประยกุตใ์ชใ้นการบริหารโรงเรียนใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

ด้านการตัดสินใจ 
การตดัสินใจสั่งการเป็นภารกิจที่ส าคญัยิ่งอย่างหน่ึงของกระบวนการบริหารเป็น

ความรับผิดชอบที่ส าคญัของผูบ้ริหารทุกคนและทุกระดบัตอ้งมีความส าเร็จและความลม้เหลว
ของการบริหารงานข้ึนอยู่กบัคุณภาพของการตดัสินใจเป็นประการส าคญั ดงันั้นผูบ้ริหารจึงจ าเป็น
จะตอ้งศึกษาใหเ้ขา้ใจ อยา่งถ่องแทถึ้งกระบวนการตดัสินใจท่ีถูกตอ้งและเหมาะสม เพื่อให้การบริหารงาน
เกิดประสิทธิภาพสูงสุด เพราะการตดัสินใจสั่งการของผูบ้ริหารโรงเรียนจะมีผลกระทบต่อ
ผลการปฏิบติังานของโรงเรียนทั้งหมด ได้มีนักวิชาการทางการบริหารได้ให้ความหมายของ
การตดัสินใจไวแ้ตกต่างกนัออกไป อาทิเช่น 

ศิริพร  พงศศ์รีโรจน์ (2550 : 187)  กล่าววา่ การตดัสินใจ หมายถึง การเลือกปฏิบติัหรือ
งดเวน้การปฏิบติัหรือการเลือกทางด าเนินการท่ีเห็นวา่ดีท่ีสุดทางใดทางหน่ึงจากทางเลือกหลายๆ ทาง 
เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีตอ้งการ 

ไลเคิร์ท (Likert, 1961 : 21 อา้งถึงใน เกษม อุ่นมณีรัตน์, 2550 : 11) ไดท้  าการศึกษา
เก่ียวกบัการบริหารสรุปสาระส าคญัไว ้8 ประการดงัน้ี 

ประการท่ี 1 ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
เปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาถกเถียงปัญหาได ้   

ประการท่ี 2 ผูบ้งัคบับญัชากระตุน้จูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้เกิดก าลงัใจในการปฏิบติังาน  
โดยใหผู้ร่้วมงานเขา้มามีส่วนร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกบัการบริหารกิจการขององคก์าร กระตุน้ให้เกิด
ทศันคติในการเก้ือกลูองคก์าร  น าองคก์ารไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

ประการท่ี 3 ระบบการติดต่อส่ือสารภายในองคก์ารมีความคล่องตวั  เป็นไปโดยอิสระ
ทั้งในแนวด่ิงและแนวราบ  ข่าวสารภายในองคก์ารมีความถูกตอ้งเพียงพอ  เช่ือถือได ้

ประการท่ี 4 ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  มีปฏิกิริยาโตต้อบกนัอยา่งเปิดเผย  และ
โดยกวา้งขวางเก่ียวกบัเป้าหมายขององคก์าร  การปฏิบติังานและกิจกรรมต่างๆภายในองคก์าร 

ประการท่ี 5 การตดัสินใจต่างๆกระท าโดยกลุ่มในทุกระดบัขององคก์าร 
ประการท่ี 6 เปิดโอกาสให้กลุ่มเขา้มามีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายการด าเนินงาน

ทั้งน้ีเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายมากข้ึน  และถูกตอ้งตามความประสงคอ์ยา่งแทจ้ริง 
ประการท่ี 7 การควบคุมงานมีลกัษณะกระจายไปในหมู่ผูร่้วมงานให้มีการควบคุมกนัเอง  

และเนน้ในเร่ืองการแกปั้ญหาเป็นหลกั  หลีกเล่ียงการควบคุมดว้ยวธีิต าหนิหรือดุด่าวา่กล่าว 



34 
 

 

ประการท่ี 8 ผูบ้งัคบับญัชาให้ความส าคญัของการพฒันาตนเองของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
โดยการส่งเขา้อบรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน   

ไซมอน (Simon, 1950 อา้งถึงใน อนุชา ด ารงศกัด์ิ, 2549 : 63) ให้ความหมายวา่ การตดัสินใจ
เป็นกระบวนการของการหาโอกาสท่ีจะตดัสินใจการหาทางเลือกท่ีพอเป็นไปไดแ้ละการเลือกทางเลือก
จากทางเลือกต่าง ๆ ท่ีมีอยู ่

ชลัล์ (Shull, 1970 อา้งถึงใน อนุชา ด ารงศกัด์ิ, 2549 : 64) กล่าววา่ การตดัสินใจคือการใช้
ดุลยพินิจ ซ่ึงมาจากขอ้เท็จจริงและค่านิยมของแต่ละคนท่ีจะเลือกทางเลือกท่ีคิดว่าจะตอบสนอง
ความตอ้งการของคนได ้

อนุชา  ด ารงศกัด์ิ (2549 : 67) กล่าววา่ การตดัสินใจเป็นหวัใจของกระบวนการบริหารงาน
บรรดากระบวนการบริหารงานอยา่งอ่ืนลว้นแต่ด าเนินไป เพื่อช่วยเหลือการตดัสินใจทั้งส้ิน เพราะ
ถา้ตดัสินใจล่าชา้ งานก็จะล่าชา้ตามไปดว้ย การท่ีงานจะมีประสิทธิภาพจึงข้ึนอยูก่บัการตดัสินใจของ
ผูบ้ริหารท่ีถูกตอ้ง รวดเร็ว และทนัเวลา 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการตดัสินใจไดมี้ผูแ้สดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการตดัสินใจ
ในองคก์ารไว ้ท่ีน่าสนใจพอสรุปไดด้งัน้ี 

เทนเนนบอม (Tennenbaum, 1950 อา้งถึงใน อนุชา ด ารงศกัด์ิ, 2549 : 68) มีความเห็นวา่
การตดัสินใจท่ีเป็นไปตามทฤษฎีการใชร้ะบบ (System Approach) ประกอบดว้ยขั้นตอนดงัน้ี 

1.   การรับรู้และก าหนดปัญหา (Recognition and Defining the Problem) การรับรู้ปัญหา
มีความส าคญัต่อการตดัสินใจในทางการบริหาร หากผูบ้ริหารไม่รับรู้ปัญหาก็จะไม่มีการพยายามแกปั้ญหา
และจะไม่มีการตดัสินใจเกิดข้ึน ดงันั้นผูบ้ริหารตอ้งมีการคาดการณ์ล่วงหนา้ 

2.   การรวบรวมปัญหา (Identifying the Problem) เป็นการก าหนดและระบุให้แน่ชดัว่า
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนนั้นอยูท่ี่ไหน ประกอบดว้ยปัญหายอ่ย ๆ อะไรบา้ง จ าเป็นตอ้งแกท่ี้ไหนก่อน 

3.  การสร้างทางเลือกในการแกปั้ญหา (Generalization of Alternatives) ปัญหาท่ีเกิดข้ึน
มีวิธีการแกปั้ญหาหลายวิธี ดงันั้นการก าหนดทางเลือกไวห้ลายทางสามารถช่วยให้มีการเปรียบเทียบ
ผลดีผลเสียไดช้ดัเจน ไดท้างเลือกไวห้ลายทางสามารถช่วยให้มีการเปรียบเทียบผลดีผลเสียไดช้ดัเจน
ไดท้างเลือกท่ีเหมาะสมท่ีสุด 

4.   การเลือกทางแกปั้ญหา (Selection of the Alternatives) เม่ือไดท้างเลือกท่ีมีความเป็นไป
ไดแ้ลว้จึงมาด าเนินการแกปั้ญหา 

5.   การด าเนินการและการประเมินผล (Implementation and Evaluation) เป็นการวางแผน
ด าเนินการแกปั้ญหา พร้อมทั้งด าเนินการติดตามประเมินผล เพื่อแกไ้ขส่ิงบกพร่องต่าง ๆ อนัอาจเกิดข้ึน 
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อยา่งไรก็ตาม แมว้า่การเลือกทางเลือกจะดีมีเหตุผล หากการปฏิบติัแกปั้ญหาตามทางเลือกไม่ด าเนินการ
ไปอยา่งรัดกุมแลว้ การแกปั้ญหาก็ไม่อาจบรรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลได ้

กริฟฟิธส์ (Griffiths, 1959 อา้งถึงใน มงคล ศรีมหาพรหม, 2549 : 45) มีความคิดเห็นสอดคลอ้ง
กบัแทนเน็นบอม โดยย  ้าวา่การตดัสินใจเป็นศูนยก์ารบริหาร ดงันั้น การตดัสินใจควรมีกระบวนการดงัน้ี 

1.   ศึกษาวา่ปัญหา คืออะไรแลว้วางขอบเขตของปัญหา  
2.   วเิคราะห์และประเมินผลปัญหา  
3.   สร้างเกณฑแ์ละมาตรฐานเพื่อประเมินผลทางเลือกหรือการตดัสินใจ  
4.   รวบรวมขอ้มูล  
5.   หาทางเลือกหรือวธีิแกปั้ญหาท่ีดีท่ีสุด  
6.   ลงมือปฏิบติัตามทางเลือกตามขั้นตอน เร่ิมตั้งแต่การวางโปรแกรมการแกปั้ญหา

การควบคุมกิจกรรมในโปรแกรม และประเมินผลท่ีไดจ้ากกระบวนการท่ีไดท้  าไปกระบวนการตดัสินใจ
มีนักวิชาการแบ่งขั้นตอนการตดัสินใจออกแตกต่างกนัออกไป ตามพื้นฐานความคิดเหตุผล และ
ประสบการณ์ของแต่ละท่าน 

ดรักเกอร์ (Drucker, 1966 อา้งถึงใน ชยัยนต ์เสรีเรืองยุทธ, 2548 : 41) ไดเ้สนอกระบวนการ
ตดัสินใจส าหรับนกับริหารท่ีมีประสิทธิภาพไว ้ 5 ประการคือ 1) ตระหนกัชดัวา่ปัญหาเป็นเร่ืองทัว่ไป 
และสามารถแกไ้ขไดผ้่านการตดัสินใจท่ีกฎเกณฑ์ก ากบัอยู่ 2) การให้ค  านิยามของการจ าแนกแนวทาง 
แกไ้ขหรือขอบเขตของสภาพการณ์ (Boundary Conditions) 3) การไดม้าซ่ึงแนวทางแกปั้ญหา 4) การตดัสินใจ
ในแนวปฏิบติัท่ีจะด าเนินการ และ 5) ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีทดสอบความเป็นไปไดแ้ละประสิทธิผลของ
การตดัสินใจท่ีไม่ตรงกบัสภาพท่ีเป็นอยูจ่ริง 

ฮิลล์ (Hill, 1980 อา้งถึงใน บรเมศร์  ขติัยนนท,์ 2553 : 22) ไดเ้สนอกระบวนการตดัสินใจ
ซ่ึงประกอบดว้ยขั้นตอน คือ 

1.   การก าหนดปัญหา (Define Problem) ดว้ยการรวบรวมขอ้มูลและสรุปดว้ยวิธีการ
ทั้งการศึกษาเอกสาร การสอบถาม และการพิจารณาขอ้เทจ็จริงดว้ยประการต่าง ๆ  

2.   การระบุทางเลือก (Identify Alternatives) ดว้ยการก าหนดขอบเขตท าความเขา้ใจตนเอง
และผูอ่ื้น ตลอดจนการท ารายการทางเลือกต่าง ๆ  

3.   การประมาณค่าทางเลือก (Quantity Alternative) ดว้ยการพิจารณาผลระยะสั้น และ
ระยะยาว ระบุความเส่ียง ระบุค่าตอบแทนเป็นตน้  

4.   การน าเทคนิคต่าง ๆ เป็นเคร่ืองช่วยตดัสินใจ (Apply Decisions Aids) ดว้ยการน า
แนวความคิด รูปแบบ และเทคนิคต่าง ๆ เช่น ทฤษฎีเกม (Game Theory) แขนงตดัสินใจ (Decision Tree) 
ฯลฯ มาช่วยตดัสินใจ  
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5.   การน าการตดัสินใจไปปฏิบตัิ  (Implement) ด้วยการก าหนดอ านาจหน้าท่ี
ความรับผดิชอบการจดัสรรทรัพยากร การติดตามและประสานการด าเนินงาน 

แอนโทนี  ดาวน์ (Anthony Downs, 1968 อา้งถึงใน ชยัยนต ์ เสรีเรืองยุทธ, 2548 : 43) 
กล่าววา่ การตดัสินใจในการบริหารมี 3 ประการดว้ยกนั คือ 

1.   การตดัสินใจเก่ียวกบังานประจ าวนั (Routine Decision-making) 
2.   การตดัสินใจเก่ียวกบัการสร้างสรรค ์(Heuristic Decision-making)  
3.   การตดัสินใจเก่ียวกบัการประนีประนอม (Compromise Decision-making) และในเร่ือง

ของระบบราชการกบัการตดัสินใจแลว้ยอ่มมีขอ้จ ากดัต่าง ๆ อีกมาก  
แอนโทนี  ดาวน์ ไดใ้ห้ขอ้สังเกตถึงขอ้จ ากดันั้นวา่ประกอบดว้ย 1) เวลา 2) ขอ้มูลข่าวสาร 

3) ลกัษณะของปัญหา ซ่ึงส่วนใหญ่จะเป็นเร่ืองท่ีเกิดในอนาคตซ่ึงหวงัไม่ไดแ้น่นอน(Uncertainly) ทั้งน้ี
รูปแบบของการวินิจฉัยสั่งการของผูบ้ริหารอาจดูไดจ้ากการให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในการวินิจฉัย
สั่งการเก่ียวกบังานในหนา้ท่ีของตนและการตระหนกัถึงปัญหาของเจา้หนา้ท่ีระดบัล่างในการวินิจฉัย
สั่งการ ซ่ึงหากผูบ้ริหารให้ความส าคญัดงัท่ีไดก้ล่าวมา ย่อมหมายถึงผูบ้ริหารค านึงถึงมนุษยสัมพนัธ์
มากกวา่ท่ีจะมุ่งงานแต่เพียงอยา่งเดียว 

สรุปได้ว่าการตดัสินใจ หมายถึง องค์ประกอบ ล าดับขั้น และวิธีการของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาท่ีใช้เป็นทางเลือกในการตดัสินใจ เป็นแนวปฏิบติัเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จไปสู่เป้าหมาย
ท่ีตั้งไว ้รวมถึงผลสะทอ้นกลบัในด้านการจูงใจ การให้ความร่วมมือจากบุคลากรทุกฝ่าย อนัเป็นผล
เน่ืองจากการตดัสินใจนั้น ๆ  

ด้านความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 
ไดมี้นกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้  าจ  ากดัความของความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ไวด้งัน้ี 
ทอร์แรนซ์ (Torrance, 1962 อ้างถึงใน พชัรี จกัรชุม, 2552 : 36) กล่าวว่า ความคิด

สร้างสรรค์ หมายถึง กระบวนการท่ีบุคคลไวต่อปัญหา ขอ้บกพร่อง ช่องว่างในด้านความรู้ ส่ิงท่ีขาด
หายไป หรือส่ิงท่ีไม่ประสานกนัและไวต่อการแยกแยะ ส่ิงต่างๆ ไวต่อการคน้หาวิธีการแกไ้ขปัญหา 
ไวต่อการเดาหรือการตั้งสมมติฐานเก่ียวกบัขอ้บกพร่อง ทดสอบและทดสอบอีกคร้ังเก่ียวกบัสมมติฐาน 
จนในท่ีสุดสามารถน าเอาผลท่ีไดไ้ปแสดงใหป้รากฏแก่ผูอ่ื้นได ้

กิลฟอร์ด (Guilford, 1959 อา้งถึงใน พชัรี จกัรชุม, 2552 : 36) กล่าววา่ ความคิดสร้างสรรค์
เป็นความสามารถทางสมองในการคิดหลายทิศทาง ซ่ึงมีองค์ประกอบความสามารถในการริเร่ิม 
ความคล่องในการคิด ความยดืหยุน่ในการคิด และความสามารถในการแต่งเติมและให้ค  าอธิบายใหม่
ท่ีเป็นการติดตามหลกัเหตุผลเพื่อหาค าตอบท่ีถูกตอ้งเพียงค าตอบเดียง แต่องค์ประกอบท่ีส าคญัท่ีสุด
ของความคิดสร้างสรรคคื์อความคิดริเร่ิม นอกจากน้ีกิลฟอร์ดเช่ือวา่ ความคิดสร้างสรรคไ์ม่ใช่พรสวรรค์
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ท่ีบุคคลมี แต่เป็นคุณสมบติัท่ีมีอยูใ่นตวับุคคลซ่ึงมีมากนอ้ยไม่เท่ากนั และบุคคลแสดงออกมาในระดบั
ต่างกนั 

สุคนธ์ สินธพานนท ์และคณะ (2552 : 30) ให้ค  านิยามของความคิดสร้างสรรคว์า่ หมายถึง 
ความสามารถของบุคคลท่ีแสดงความคิดหลายทิดทาง หลายแง่หลายมุม คิดไดก้วา้งไกล โดยน า
ประสบการณ์ท่ีผา่นมาเป็นพื้นฐานท่ีท าให้เกิดความคิดใหม่ อนัน าไปสู่การประดิษฐ์คิดคน้พบส่ิงต่างๆ
ท่ีแปลกใหม่ ความคิดสร้างสรรค ์ประกอบดว้ย ความคิดริเร่ิม ความคล่องในการคิด ความยืดหยุ่น
ในการคิด และความละเอียดลออ. 

ชยัวฒัน์ สุทธิรัตน์ (2553 : 111) ให้ค  านิยามวา่ ความคิดสร้างสรรคเ์ป็นขบวนการคิด
แบบอเนกนัยท่ีบูรณาการประสบการณ์ท่ีมีแลว้สร้างรูปแบบความคิดใหม่หรือผลิ9ผลใหม่ท่ีแตกต่าง
ไปจากเดิม เพื่อแกไ้ขปัญหาเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง 

นอกจากน้ี กิลฟอร์ด (Guilford, 1959 อา้งถึงใน พชัรี จกัรชุม, 2552 : 37-38) ได้ศึกษา
ลกัษณะพื้นฐานของผูท่ี้มีความคิดสร้างสรรค ์ซ่ึงมาทั้งหมด 5 ประการ ดงัน้ี 

1.  ความรู้สึกไวต่อปัญหา หมายถึง บุคคลท่ีมีความคิดสร้างสรรค์จะมีความสามารถ
ในการจดจ าปัญหาต่างๆ รวมทั้งความสามารถในการเขา้ถึงหรือการท าความเขา้ใจเก่ียวกบัส่ิงท่ีเขา้ใจผิด 
ส่ิงท่ีขาดข้อเท็จจริง ส่ิงท่ีเป็นมโนทศัน์ท่ีผิดหรืออุปสรรคต่างๆ ท่ียงัมืดมนอยู่ ซ่ึงพอจะสรุปได้ว่า 
ความรู้สึกไวต่อปัญหาของบุคคลเป็นส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุด เพราะบุคคลจะไม่สามารถแกปั้ญหาจนกว่า
เขาจะไดรู้้วา่ปัญหานั้นคืออะไร หรืออยา่งนอ้ยเขาจะตอ้งรู้วา่เขาก าลงัประสบปัญหาอยู ่

2.  ความคล่องในการคิด หมายถึง บุคคลที่มีความคิดสร้างสรรคจ์ะมีความสามารถ
ในการผลิตแนวความคิดจ านวนมากในเวลาอนัรวดเร็ว แลว้เลือกแนวความคิดท่ีดีท่ีสุดมาใชแ้กปั้ญหา 
ส่ิงท่ีแสดงลกัษณะพิเศษของความคล่องในการคิด นอกจากการผลิตแนวความคิดท่ีมากมายและ
รวดเร็วแล้ว แนวความคิดท่ีผลิตข้ึนมาใหม่นั้ นควรจะเป็นแนวความคิดท่ีแปลงใหม่ และดีกว่า
แนวความคิดท่ีอยูใ่นปัจจุบนั นอกจากนั้น บุคคลท่ีไดช่ื้อวา่มีความคล่องในการคิด จะตอ้งมีความสามารถ
ปรับเปล่ียนทิศทางในการคิดไดเ้ป็นอยา่งดี 

3.  ความคิดริเร่ิม หมายถึง บุคคลท่ีมีความคิดสร้างสรรค์จะมีความสามารถในการคน้หา
แนวทางใหม่ๆ หรือวธีิการแปลงๆ แตกต่างกนัออกไปมาใชใ้นการแกปั้ญหา ความคิดริเร่ิมเป็นส่ิงท่ี
จ  าเป็นอยา่งยิ่งโดยเฉพาะในวงการธุรกิจ ผูบ้ริหารจ าเป็นท่ีจะตอ้งแสวงหาแนวทางใหม่ๆ มาแกปั้ญหา
ท่ีเปล่ียนแปรไป นอกจากจะตอ้งแสวงหาแนวทางใหม่ๆ แลว้ ยงัจ  าเป็นจะตอ้งปรับปรุงแนวทางใหม่ๆ 
เหล่าน้ีมาช่วยแก้ไขปัญหาท่ีคิดข้ึนในสภาพการณ์ใหม่ๆ ดังนั้น นักบริหารจ าเป็นจะต้องสร้าง 
“ความคิดริเร่ิม” ใหเ้กิดข้ึน ท่ีกล่าววา่ความคิดริเร่ิมเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นส าหรับนกับริหารในวงการธุรกิจ 
ก็เน่ืองมาจากวา่การประกอบธุรกิจนั้นมีการแข่งขั้นกนัมาก โดยเฉพาะในดา้นการผลิตสินคา้ให้เป็น
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ท่ีตอ้งการของตลาด ให้มีความแปลงกใหม่ คุณภาพดี และราคาถูก ซ่ึงความคิดริเร่ิมจะช่วยแก้ปัญหา
ต่างๆ เหล่าน้ีไดม้าก 

4.  ความยืดหยุน่ในการคิด หมายถึง บุคคลท่ีมีความคิดสร้างสรรคจ์ะมีความสามารถ
ในการหาวิธีการหลายๆ วิธีมาแก้ไขปัญหา แทนท่ีจะใช้วิธีการใดวิธีการหน่ึงเพียงวิธีเดียว บุคคลท่ีมี
ความยืดหยุ่นในการคิดจะจดจ าวิธีแก้ปัญหาที่เคยใช้ไม่ได้ผลทั้งน้ี เพื่อที่จะไม่น ามาใช้ซ ้ าอีก 
แล ้วพยายามเลือกหาวิธีการใหม่ท่ีคิดว่าแก้ปัญหาได้มาแทน ซ่ึงความยืดหยุ่นในการคิดจะมี
ความสัมพนัธ์อยา่งใกลชิ้ดกบัความคล่องในการคิดนัน่คือ ความยืดหยุ่นในการคิดและความคล่อง
ในการคิดจะเป็นความสามารถของบุคคลในการหาวิธีการคิดหลายๆ วิธีเพื่อใชใ้นการแกปั้ญหา 
เป็นความจริงท่ีวา่ บุคคลสร้างแนวความคิดหรือวิธีการแกไ้ขปัญหาได ้20-30 วิธี เพื่อใชใ้นการแกปั้ญหา
ซ่ึงจะไดผ้ลดีกวา่บุคคลท่ีหาวิธีการแกไ้ขปัญหาเพียง 2-3 วิธีและใชไ้ม่ไดผ้ล ดงันั้น ถา้บุคคลจะพฒันา
หรือปรับปรุงความยืดหยุน่ในการคิด ก็จะกระท าไดโ้ดยการพยายามหาวิธีการแกปั้ญหาหลายๆ วิธีและ
วเิคราะห์ปัญหาในหลายมุมมอง ซ่ึงจะช่วยใหเ้ขาพฒันาความยดืหยุน่ทางการคิดไดเ้ป็นอยา่งดี 

5.  แรงจูงใจ หมายถึง บุคคลท่ีมีความคิดสร้างสรรคสู์งมกัมีแรงจูงใจสูง เพราะแรงจูงใจ
เป็นลกัษณะส าคญัของบุคคลในการท่ีจะแสงตนวา่เป็นผูท่ี้มีความคิดสร้างสรรค ์แรงจูงใจน้ีสามารถ
ท าให้บุคคลกล่าวแสดงความพิเศษท่ีไม่เหมือนใครออกมาอย่างเต็มท่ี หรืออาจจะมากกว่าคนอ่ืนๆ 
บุคคลท่ีมีแรงจูงใจสูงน้ี จะให้ความสนใจในการหาแนวทางแกปั้ญหาดว้ยความกระตือรือร้นและ
ส่ิงที่ผลกัดนัให้เกิดความกระตือรือร้น ก็คือ แรงจูงใจ เน่ืองจากแรงจูงใจเป็นส่ิงที่ส าคญัของ 
การตระเตรียมปัญหา เราพบวา่ความส าเร็จในชีวิตส่วนใหญ่จะข้ึนอยูก่บัแรงจูงใจ เทยเลอร์
และฮอล์แลนด์ ช้ีให้เห็นวา่คนท่ีมีความคิดสร้างสรรคม์กัจะมีแรงจูงใจสูงในการที่จะท าให้ผลผลิต
ดีข้ึนดว้ย 

แมคินนอน (Mackinnon, 1960 อา้งถึงใน สุคนธ์ สินธพานนท ์และคณะ, 2552 : 32) 
ไดศึ้กษาคุณลกัษณะของผูท่ี้มีความคิดสร้างสรรค ์พบว่าผูท่ี้มีความคิดสร้างสรรค์จะเป็นผูท่ี้ต่ืนตวั
อยูต่ลอดเวลา มีความสามารถในการใชส้มาธิ มีความสามารถในการพินิจวิเคราะห์ ความคิดถ่ีถว้น
เพื่อใชใ้นการแกปั้ญหาและมีความสามารถในการสอบสวน คน้หารายละเอียดเก่ียวกบัเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง
อย่างละเอียดกวา้งขวาง คุณลกัษณะอีกประการหน่ึงก็คือ เป็นผูที้่เปิดรับประสบการณ์ต่างๆ 
อย่างไม่หลีกเล่ียง (Openness to Experience) ชอบแสดงออกมามากกว่าท่ีจะเก็บกดไว ้และยงักล่าว
เพิ่มเติมวา่ สถาปนิกท่ีมีความคิดสร้างสรรคสู์งมกัเป็นคนท่ีรับรู้ส่ิงต่างๆ ไดดี้กวา่สถาปนิกท่ีมีความคิด
สร้างสรรค์ต ่า กรีสวอลด์ (Griswald, 1966 อา้งถึงใน สุคนธ์ สินธพานนท์ และคณะ, 2552 : 32) 
ยงัพบวา่บุคคลดงักล่าวจะมองเห็นลู่ทางท่ีจะแกปั้ญหาไดดี้กวา่ เน่ืองจากมีความตั้งใจจริง มีการรับรู้เร็ว
และง่าย และมีแรงจูงใจสูง  
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ฟรอมม ์(Fromm, 1963 อา้งถึงใน ชยัวฒัน์ สุทธิรัตน์, 2553 : 112) กล่าวถึงลกัษณะของคน
ท่ีมีความคิดสร้างสรรคไ์วค้่อนขา้งละเอียดดงัน้ี 

1.  มีความรู้สึกท่ึง ประหลายใจท่ีพบเห็นของใหม่ท่ีน่าท่ึง (Capacity of be Puzzled) หรือ
ประหลาดใจ สนใจส่ิงท่ีเกิดข้ึนใหม่ หรือของใหม่ๆ 

2.  มีสมาธิสูง (Ability to Concentrate) การท่ีจะสร้างส่ิงใดก็ได้ คิดอะไรออกก็ตอ้ง
ไตร่ตรองในเร่ืองนั้นเป็นเวลานาน ผูท่ี้สร้างสรรคจ์  าเป็นจะตอ้งมีความสามารถท าจิตใจใหเ้ป็นสมาธิ 

3.  สามารถท่ีจะยอมรับส่ิงท่ีไม่แน่นอนและเป็นส่ิงท่ีเป็นขอ้ขดัแยง้และความตึงเครียดได ้
(Ability to accept conflict and tension) 

4.  มีความเต็มใจท่ีจะท าส่ิงต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนใหม่ทุกวนั (Willingness to be Born everyday) 
คือ มีความกลา้หายและศรัทธาท่ีจะผจญต่อส่ิงแปลงใหม่ทุกวนั 

แกริสัน (Garison, 1954 อา้งถึงใน ชยัวฒัน์ สุทธิรัตน์, 2553 : 112) ไดอ้ธิบายถึงลกัษณะ
ของผูท่ี้มีความคิดสร้างสรรคไ์วด้งัน้ี 

1.  เป็นคนท่ีสนใจในปัญหา ยอมรับความเปล่ียนแปลง ไม่ถอยหนีปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน 
แต่กลา้ท่ีจะเผชิญปัญหา กระตือรือร้น ท่ีจะแกไ้ขปัญหาตลอดจนหาทางปรับปรุงเปล่ียนแปลงพฒันาตน
และงานอยูเ่สมอ 

2.  เป็นคนมีความสนใจกวา้งขวาง ทนัต่อเหตุการณ์รอบดา้นตอ้งการการเอาใจใส่
ในการศึกษาหาความรู้จากแหล่งต่างๆ เพิ่มเติมอยู่เสมอ พร้อมทั้งยอมรับขอ้คิดเห็นจากขอ้เขียนท่ีมี
สารประโยชน ์และน าขอ้มูลเหล่านั้นมาประกอบใชพ้ิจารณาปรับปรุงพฒันางานของตน 

3. เป็นคนท่ีชอบคิดหาทางแกปั้ญหาไดห้ลายๆ ทาง เตรียมทางเลือกส าหรับแกไ้ขปัญหา
ไวม้ากกวา่ 1 วิธีเสมอ ทั้งน้ีเพื่อจะช่วยให้มีความคล่องตวัและประสบผลส าเร็จมากข้ึน เพราะการเตรียม
ทางแก้ไวห้ลายๆ ทางย่อมสะดวกในการเลือกใช้ให้เหมาะสมกบัสถานการณ์ได้ และยงัเป็น
การประหยดัเวลาและเพิ่มก าลงัใจในการแกไ้ขปัญหาดว้ย 

4.  เป็นคนท่ีมีสุขภาพร่างกายสมบูรณ์ทั้งร่างกายและจิตใจ หรือสุขภาพกายดีสุขภาพจิตก็ดี
นัน่เอง ทั้งน้ีเพราะมีการพกัผ่อนหย่อนใจอย่างเพียงพอ และมีความสนใจต่อส่ิงใหม่ท่ีพบ และยงัเป็น
ช่างซกัถามและจดจ าไดดี้ ท าให้สามารถน าขอ้มูลท่ีจดจ ามาใชป้ระโยชน์ไดดี้ จึงท าให้งานด าเนินไปได้
ดว้ยดี 

5.  เป็นคนท่ียอมรับและเช่ือในบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มว่ามีผลกระทบต่อความคิด
สร้างสรรค์ ดงันั้นการจดับรรยากาศและสภาพแวดลอ้มว่า มีผลกระทบต่อความคิดสร้างสรรค์ 
ซ่ึงการจดับรรยากาศ สถานท่ี ส่ิงแวดลอ้มท่ีเหมาะสม จะสามารถขจดัส่ิงรบกวนและอุปสรรค ท าให้
การพฒันาการคิดสร้างสรรคเ์ป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
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สรุปไดว้่าความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์  หมายถึง ความสามารถหรือคุณลกัษณะท่ีสังเกตได้
ของผูบ้ริหารในการริเร่ิมงานใหม่ ๆ การท างานตามแผนและโครงการท่ีก าหนด โดยเป็นผูท่ี้มีความรอบรู้ 
ทนัต่อเหตุการณ์รอบดา้น และสามารถแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ไดอ้ยา่งฉบัไว และเหมาะสม  

ด้านวสัิยทศัน์ 
ไดมี้นกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้  าจ  ากดัความของวสิัยทศัน์ ไวด้งัน้ี 
รุ่ง  แกว้แดง (2541 : 125 อา้งถึงใน ไพศาล  แสนยศบุญเรือง, 2549 : 35) กล่าววา่ วิสัยทศัน์ 

หมายถึง ภาพในอนาคตขององค์กรท่ีผูน้ าและสมาชิกทุกคนร่วมกนัวาดฝันหรือจินตนาการข้ึน โดยมี
พื้นฐานอยูบ่นความจริงใจในปัจจุบนั เช่ือมโยงวตัถุประสงค ์ภารกิจ ค่านิยมและความเช่ือมัน่เขา้ดว้ยกนั 
พรรณนาให้เห็นทิศทางขององค์กรอย่างชดัเจนและมีความเป็นไปได ้ 

เสริมศกัด์ิ  วิศาลาภรณ์ (2552 : 34) ไดก้ล่าววา่  วิสัยทศัน์เป็นภาพของอนาคตท่ีองคก์าร
อยากจะให้เป็น  ซ่ึงโดยปกติแลว้จะแสดงออกมาในขอ้ความของวิสัยทศัน์ท่ีเป็นการสะทอ้นค่านิยม
เป้าหมาย ความมุ่งมัน่ขององคก์ารนั้นร่วมกนั 

อภิญญา  เวชยชยั (2554 : 23) ให้ความหมายวา่ วิสัยทศัน์ เป็นการช้ีทิศทางในอนาคต 
ท่ีควรมาจากปัญญา มีความเป็นไปไดแ้ละสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของหน่วยงานนั้น ๆ  ทั้งน้ีภาพในอนาคต
ดงักล่าวจะสะทอ้นความจริง น่าเช่ือถือ และดึงดูดใจให้มีการเปล่ียนแปลงเพื่อไปสู่เป้าหมายและน าไปสู่
ส่ิงท่ีดีกวา่ 

จากแนวคิดท่ีกล่าวมานั้นสรุปได้ว่า วิสัยทศัน์ หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาท่ีสามารถคาดการณ์ภาพขององค์การในอนาคตท่ีแตกต่างจากปัจจุบนั อย่างเป็นระบบ         
มีความเฉพาะเจาะจง เช่ือมโยงอดีตสู่อนาคต โดยท่ีภาพนั้นมีความชดัเจน และเป็นไปได ้มีเป้าหมาย 
ท่ีเด่นชดั สามารถวางแผน ก าหนดแนวทางในการปฏิบติัใหบ้รรลุเป้าหมาย 

ความส าคัญของวสัิยทศัน์ 
วิสัยทศัน์มีความส าคญัทั้งต่อบุคคลและต่อองคก์าร ดงัท่ี นานาส (Nanus, 1992 อา้งถึงใน 

ไพศาล  แสนยศบุญเรือง, 2549 : 37) ไดเ้สนอวา่ วสิัยทศัน์มีความส าคญัตามบทบาท 4 ประการ คือ 
1.  ก่อให้เกิดความรู้สึกน่าสนใจ น่าดึงดูด กระตุน้ให้บุคคลเกิดความรักความผกูพนัเกิด

ความมุมานะพยายามปฏิบติัตามวสิัยทศัน์ดว้ยความเตม็ใจ เพื่อการปรับปรุงพฒันา เพื่อความกา้วหนา้ 
2.  ก่อใหเ้กิดความหมายในชีวิตการท างานและชีวิตส่วนบุคคล ท างานและมีชีวิตอยูอ่ยา่ง

มีเป้าหมายดว้ยความภาคภูมิใจ อุทิศเสียสละและมุ่งคุณภาพของงาน 
3.  ช่วยก าหนดมาตรฐานความเป็นเลิศท่ีโดดเด่น 
4.  เป็นตวัเช่ือมความเป็นอดีต โดยเฉพาะเช่ือมปัจจุบนัเขา้กบัอนาคต 
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อภิญญา  เวชยชยั (2554 : 16) กล่าววา่ วิสัยทศัน์มีความส าคญัในการช่วยกระตุน้ให้
บุคคลเกิดความรักความผูกพนั เกิดความมุมานะพยายามปฏิบติัตามวิสัยทศัน์ด้วยความเต็มใจ
เสียสละ มุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานสู่เป้าหมาย เพื่อความเจริญกา้วหนา้และความเป็นเลิศขององคก์าร 

สรุปได้ว่าวิสัยทัศน์เป็นความสามารถหรือคุณลักษณะท่ีแสดงออกถึงความสามารถ
คาดการณ์ภาพขององค์การในอนาคตท่ีแตกต่างจากปัจจุบนัอย่างเป็นระบบ มีความเฉพาะเจาะจง 
เช่ือมโยงอดีตสู่อนาคต โดยท่ีภาพนั้นมีความชดัเจน และเป็นไปได ้ มีเป้าหมายท่ีเด่นชดั สามารถ
วางแผน ก าหนดแนวทางในการปฏิบติัใหบ้รรลุเป้าหมาย 

จากแนวคิดเก่ียวกับคุณลักษณะของผูบ้ริหารสถานศึกษา สรุปได้ว่าคุณลักษณะของ
ผูบ้ริหาร เป็นความสามารถหรือคุณลกัษณะท่ีช้ีใหเ้ห็นลกัษณะประจ าตวัของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีท าให้
ผูบ้ริหารแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ตามบทบาทหน้าท่ีของผูบ้ริหารและเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังานและ
พัฒนาการศึกษาได้ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ ส าหรับการวิจัยคร้ังน้ีผู ้วิจ ัยก าหนดท่ีจะศึกษา
คุณลกัษณะของผูบ้ริหารสถานศึกษาไว ้5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นบุคลิกภาพ ดา้นความสามารถในการบริหาร 
ดา้นการตดัสินใจ ดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์และดา้นวสิัยทศัน์ 

 

แนวคดิเกีย่วกบัพฤติกรรมการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา 
 

ความหมายของพฤติกรรมการบริหาร 
นกับริหารหลายท่านไดใ้ห้ความหมายของการบริหารงานแตกต่างกนัไปตามลกัษณะงาน

ตามสภาพแวดลอ้มขององค์กรและต าแหน่งหน้าท่ี ซ่ึงแต่ละท่านไดช้ี้จุดเด่นและความส าคญัของ
การบริหารงาน ไวด้งัน้ี 

ณรงค ์ ศรีเฮงบูลย ์ (2549 : 20) กล่าววา่ พฤติกรรมการบริหาร หมายถึง การกระท าของผูน้ า 
หรือผูบ้ริหารท่ีมุ่งใชค้วามรู้หรือศิลปะ เพื่อให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบติังานจากผูร่้วมงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

มงคล ศรีมหาพรหม (2549 : 2) กล่าวว่า พฤติกรรมการบริหาร หมายถึง กิริยาอาการ
ที่แสดงออกหรือปฏิกิริยาตอบโตท่ี้เกิดข้ึนเพื่อเผชิญกบัส่ิงเร้า ซ่ึงออกมาจากภายนอกหรือภายในก็ได ้
ทุกส่ิงทุกอย่างท่ีมนุษยก์ระท าหรือรู้สึก ผูอ่ื้นจะเห็นความรู้สึกหรือไม่ก็ตาม ถือไดว้า่เป็นพฤติกรรม
ทั้งส้ิน 
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สุพจน์ วิชยัศรี (2550 : 28) กล่าววา่ พฤติกรรมการบริหาร หมายถึง การกระท าหรือวิธีการ
ท่ีสามารถท าใหย้ทุธศาสตร์บรรลุวตัถุประสงคไ์ดอ้ยา่งดี และรวดเร็วมีกลยุทธ์ซ่ึงเป็นวิธีการท่ีจะช่วยให้
งานประสบผลส าเร็จ 

พรพจน์  ศรีดนั (2551 : 11) กล่าววา่ พฤติกรรมการบริหาร หมายถึง การกระท าหรือกิริยา
ท่าทีท่ีแสดงออก เพื่อโนม้นา้วหรือชกัจูงใหเ้กิดการท างานดว้ยความพอใจจนงานนั้นบรรลุวตัถุประสงค์
ท่ีก าหนดไว ้

นอกจากน้ี เรนซีส  ไลเคิร์ท (Rensis Likert, 1967 อา้งถึงใน สุพจน์  วิชยัศรี, 2550 : 12) 
ไดท้  างานคน้ควา้วิจยัจากส านกัฝ่ายขาย จ านวน 40 แห่ง พบวา่ องคก์ารท่ีประสบความส าเร็จไม่วา่จะมี
ขนาดใดก็ตามข้ึนอยู่กบัความสัมพนัธ์ต่อกนั และระบบการใช้อิทธิพลท่ีมีประสิทธิภาพโดยได้
ท าการศึกษาเปรียบเทียบความสามารถในการผลิต (Productivity) ของแต่ละระบบมีความสัมพนัธ์
ระหวา่งฝ่ายบริหารกบัพนกังานไปทีละระบบ ซ่ึงอยูภ่ายใตก้ารกระท าหรือการแสดงออกของผูบ้ริหาร
ท่ีปฏิบติั เพื่อใหเ้กิดผลดีและมีประสิทธิภาพ ทั้งน้ีพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารสามารถแบ่งออกเป็น 
6 ดา้น คือ ดา้นการเป็นผูน้ า ดา้นการจูงใจ ดา้นการติดต่อส่ือสาร ดา้นการตดัสินใจ ดา้นการก าหนด
เป้าหมาย  และด้านการควบคุมการปฏิบติังาน สรุปผลท่ีได้จากการศึกษาพบว่าระบบการบริหาร 
(Management System) หรือแบบของความเป็นผูน้ า (Leadership Pattern) ภายในองคก์ารแบ่งออกเป็น 
4 ระบบ คือ ระบบเผด็จการ ระบบเผด็จการแบบมีศิลป์ ระบบการปรึกษาหารือและระบบการเขา้มา
มีส่วนร่วม  

จากความหมายข้างต้นสรุปได้ว่า การบริหารเป็นกระบวนการท างานร่วมกันของ
บุคลากรในองค์การ เพื่อความส าเร็จในวตัถุประสงค์ท่ีองค์การก าหนดไว ้โดยอาศยัทรัพยากร
ทางการบริหารท่ีองคก์ารมีอยู ่รวมถึงการอาศยัเทคนิค วิธีการ และกระบวนการต่าง ๆ ผสมผสาน
ให้สอดคลอ้งกนัอยา่งเหมาะสม 

องค์ประกอบของพฤติกรรมการบริหาร 
สถานศึกษาเป็นหน่วยงานหลักท่ีผลักดันให้ภารกิจของการศึกษาลุล่วงไปอย่างมี

ประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นบุคคลท่ีมีความส าคญัในการเป็นผูน้ าท่ีประสานบทบาทครู
ตลอดจนใชเ้ทคนิคและวิธีการต่าง ๆ  ในการวางนโยบาย วิธีการด าเนินงาน พร้อมทั้งจูงใจให้ผูท่ี้เก่ียวขอ้ง
ร่วมมือกบันกัปฏิบติังานให้บรรลุวตัถุประสงค์ ผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งสร้างบรรยากาศท่ีพึงประสงค์
ข้ึนในองคก์ารเพราะบรรยากาศเป็นปัจจยัพื้นฐานต่อการด าเนินงาน บทบาทหรือพฤติกรรมผูบ้ริหาร
เป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัท่ีส่งผลให้งานบรรลุวตัถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ ดงัท่ีนกัวิชาการ
หลายท่านไดอ้ธิบายไวด้งัน้ี 



43 
 

 

เรนซีส ไลเคิร์ท (Rensis Likert, 1967 : 120-121 อา้งถึงใน เกษม อุ่นมณีรัตน์, 2550 : 9) 
ไดเ้สนอพฤติกรรมการบริหารท่ีมีประสิทธิผลไวว้า่มีองคป์ระกอบ 8 ประการคือ 

1. ภาวะผูน้ า (Leadership) คือ พฤติกรรมการเป็นผูน้ าของผูบ้ริหาร ดูว่าเป็นไปในทาง
ส่งเสริมการปฏิบติังานบุคคลในองคก์รมากนอ้ยเพียงใด 

2. การจูงใจ (Motivation) คือ ลกัษณะของการใชส่ิ้งจูงใจ หรือวิธีการกระตุน้แบบต่าง ๆ 
ท าใหเ้กิดความตั้งใจ และความรับผดิชอบในการท างาน 

3. การติดต่อส่ือสาร (Communication) คือ ความสัมพนัธ์และการติดต่อส่ือสารเพื่อให้
บรรลุผลส าเร็จตามจุดมุ่งหมายขององคก์าร 

4. การมีปฏิสัมพนัธ์ (Interaction) คือ การร่วมมือร่วมใจปฏิบติังานของบุคคลในองคก์าร 
ท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงความเป็นน ้าหน่ึงใจเดียวกนั  

5. การตดัสินใจ (Decision Making) คือ ระดบัของการตดัสินใจภายในองค์การ 
โดยผูบ้ริหารมีอ านาจในการตดัสินใจจะรวมหรือกระจายอ านาจในการตดัสินใจไปสู่บุคคลอ่ืนในระดบั
ต่าง ๆ กนัไดต้ามความเหมาะสม 

6. การก าหนดเป้าหมาย (Goal Setting) คือ การเปิดโอกาสใหบุ้คคลในองคก์ารไดมี้ส่วนร่วม
ในการก าหนดเป้าหมาย การปฏิบติังาน หรือเป้าหมายขององคก์าร  

7. การควบคุมบงัคบับญัชา (Control) คือ ระดบัอ านาจหนา้ท่ีในองคก์าร ซ่ึงผูบ้ริหาร
เป็นผูค้วบคุม ตรวจตราการปฏิบติังานในหนา้ท่ีดูวา่มีความรับผดิชอบมากนอ้ยเพียงใด  

8. เป้าหมายของการปฏิบติังานและการฝึกอบรม (Performance Goals and Training) 
คือ ระดบัเป้าหมายในการปฏิบตัิงานของผูบ้ริหารที่จะตอ้งให้องคก์ารบรรลุผลส าเร็จในเป้าหมาย
ท่ีองคก์ารไดว้างไว ้

คริสเตนเซน (Christensen, 1973 : 23 อา้งถึงใน ปัทมาพร วงศ์เณร, 2555 : 56-57) 
ได้ศึกษาวิจยัและพบว่า พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาที่น ามาใช้
ในการเปล่ียนแปลงโรงเรียนใหดี้ข้ึนมี 13 พฤติกรรมคือ 

1. การส่งเสริมการเปล่ียนแปลงของโรงเรียน 
2. การส่งเสริมวสิัยทศัน์ของโรงเรียน 
3. การสนบัสนุนผูร่้วมงาน 
4. การสนบัสนุนการด าเนินงาน 
5. การส่งเสริมการติดต่อส่ือสาร 
6. การแสดงออกดา้นมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี 
7. การอ านวยความสะดวกในการประชุม 
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8. การมีปฏิสัมพนัธ์กบันกัเรียน 
9. การมีปฏิสัมพนัธ์กบัรัฐและชุมชน 
10. การส่งเสริมผูป้กครองใหมี้ส่วนร่วม 
11. การจดัหาทรัพยากร 
12. การส่งเสริมทางดา้นการเรียน 
13. การใชท้กัษะดา้นการบริหาร 
ลสัเซอร์ (Lussier, 2003 อา้งถึงใน นิโรธ สมตัตภาพงศ,์ 2550 : 38) กล่าววา่ พฤติกรรม 

การบริหารของผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารโรงเรียน มีจ านวน 7 ดา้นคือ 
1. การติดต่อส่ือสาร 
2. มนุษยสัมพนัธ์ 
3. การส่งเสริมชุมชนใหมี้ส่วนร่วม 
4. การจดัหาทรัพยากร 
5. การส่งเสริมการเรียนการสอน 
6. การเป็นผูน้ า 
7. การจูงใจ 
แฮมฟิลลแ์ละคูนส์ (Hemphill and Coons, 1957 : 7 อา้งถึงใน เชียงแพง พรวิไสย, 2556 : 26) 

เสนอพฤติกรรมพื้นฐานท่ีจ าเป็นของผูน้ าไว ้9 ประการคือ  
1. ความคิดริเร่ิม หมายถึง การแสดงออกความคิดแปลก ๆ ใหม่ ๆ ท่ีผูน้  าคิดข้ึนเอง 
2. เป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีผูน้ าเขา้ไปร่วมงานกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

บ่อย ๆ แสดงถึงความเป็นกนัเอง และความสัมพนัธ์ท่ีดีของผูน้ ากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
3. เป็นตวัแทนของกลุ่ม หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูน้ าจะออกไปมีบทบาทต่าง ๆ แทนกลุ่ม

น าผลประโยชน์มาใหแ้ก่กลุ่ม และเป็นตวัแทนของกลุ่ม 
4. ผสมผสานความรู้สึกนึกคิดให้กบักลุ่ม เป็นพฤติกรรมผูน้ าท่ีช่วยให้เกิดบรรยากาศ

แห่งความเขา้ใจท่ีดีภายในกลุ่มลดความขดัแยง้ระหวา่งสมาชิกผนึกก าลงัสมาชิกให้มีความเขา้ใจและ
มีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวมากข้ึน 

5. จดัระบบให้กลุ่มและสมาชิก เป็นความพยายามท่ีผูน้ าจดัระบบท างานของตนของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและของกลุ่มตลอดจนดูแลสมาชิกใหท้ างานอยา่งมีระบบ และประสิทธิภาพ 

6. ควบคุมดูแลแสดงออกโดยพฤติกรรมท่ีผูน้ าคอยชกัจูงให้สมาชิกและกลุ่มด าเนินตาม
เป้าหมายการท างานท่ีไดว้างไว ้สนบัสนุนใหมี้การแสดงออกถึงความคิดเห็นและการตดัสินใจ 
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7. การส่ือสาร เป็นพฤติกรรมที่ผูน้  าให้ขอ้มูลอย่างชดัเจนแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและ
รับขอ้มูลจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา กระตุน้ใหเ้กิดการแลกเปล่ียนขอ้มูลเพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจภายในกลุ่ม 

8. การสังเกต หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูน้ าสังเกตรู้วา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคนเป็นอยา่งไร 
และแสดงพฤติกรรมในทางช่ืนชมหรือตกัเตือนตามความเหมาะสม 

9. ค  านึงผลผลิต เป็นพฤติกรรมท่ีส าคญัของผูเ้ป็นผูน้ าอีกขอ้หน่ึงคือ เป็นผูต้ ั้งเป้า หมาย 
ถึงระดบัความสัมฤทธ์ิผล และกระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาใชค้วามพยายามใหไ้ปถึงจุดหมายท่ีตั้งไว ้

ก๊ิบสัน (Gibson, 1995 อา้งถึงใน ชุติกาญจน์ ทาเกิด, 2549 : 15) ไดก้ล่าววา่ พฤติกรรม
ท่ีเกิดข้ึนระหวา่งบุคคลในสถานการณ์ต่าง ๆ มีดงัน้ี  

1.  พฤติกรรมการยอมรับซ่ึงกนัและกนั (Mutual Acceptance) เป็นพฤติกรรมในระยะแรก
ของกลุ่ม บุคคลจะรู้จกัคุน้เคยกนัและยอมรับซ่ึงกนัและกนั แสดงออกด้วยการสนใจ สนทนาเร่ือง
ส่วนตวั แลกเปล่ียนความคิด เจตคติ และความรู้สึกแก่กนั  

2.  พฤติกรรมส่ือสาร (Communication) เป็นพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบักิจกรรมของกลุ่ม 
ท่ีจะน าขอ้มูลสารสนเทศตามสถานะและบทบาทของแต่ละบุคคลมาส่ือสารใหเ้กิดความเขา้ใจ  

3.  พฤติกรรมการตดัสินใจ (Decision Making) บุคคลท่ีมีบทบาทรับผิดชอบแกไ้ข ปัญหา
ของกลุ่ม หรือการวางแผนจะมีพฤติกรรมใชก้ระบวนการกลุ่มในการตดัสินใจ ซ่ึงบุคคล จะร่วมประชุม
ปรึกษา อภิปราย วเิคราะห์ ประเมินแนวทางเลือกต่าง ๆ  และลงมติหรือให ้ความเห็นชอบในการตดัสินใจ  

4.  พฤติกรรมการท างาน (Productivity) เป็นพฤติกรรมท่ีบุคคลปฏิบติัหน้าท่ีตาม 
กระบวนการท างาน งานท่ีมีการรับช่วงส่งต่อกนั งานท่ีรับผิดชอบร่วมกนัหลายคนจะเป็นพื้นฐานของ
พฤติกรรมระหวา่งบุคคลท่ีร่วมคิดร่วมแกปั้ญหา ช่วยกนัปฏิบติัใหไ้ดผ้ล  

5.  พฤติกรรมควบคุม (Control) มีการควบคุมมาตรฐานคุณภาพของงาน (Task-Quality) 
ท่ีบุคคลจะร่วมกนัประเมินคุณภาพและปรับปรุงคุณภาพ รวมถึงการควบคุมการปฏิบติั ตามกฎ ระเบียบ
ของกลุ่ม และกลุ่มอาจตดัสินใจแสดงพฤติกรรมไม่ยอมรับบุคคลท่ีไม่ปฏิบติัตามกลุ่ม 

บาร์นาร์ด (Barnard, 1938 อา้งถึงเกษม โพธ์ิทอง, 2551 : 61-62) ไดก้ล่าวถึง พฤติกรรมของ
การปฏิบติังานในหนา้ท่ีของผูบ้ริหารวา่มี 2 ส่วน ไดแ้ก่ มโนทศัน์เก่ียวกบัการบริหารงานตามโครงสร้าง 
(Structural Concept) ซ่ึงมุ่งเน้นท่ีการบริหารงานบุคคล ระบบของความร่วมมือองค์การรูปนัยและ
องคก์ารอรูปนยั ซ่ึงส่วนน้ี Barnard ถือวา่เป็นศาสตร์ของการบริหารมโนทศัน์เก่ียวกบัการบริหารท่ีเป็น
พลวตั (Dynamic Concept) เป็นการบริหารที่มุ่งเน้นคุณลกัษณะด้านภาวะผูน้ า การตดัสินใจ 
การติดต่อส่ือสาร การแกปั้ญหา ซ่ึงคุณลกัษณะและพฤติกรรมเหล่าน้ีของผูบ้ริหารจะเป็นส่วนสนบัสนุน
ใหป้ระสบความส าเร็จในการบริหาร ซ่ึง Barnard ถือวา่เป็นศิลป์ของการบริหาร 
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เฮอร์เซยแ์ละแบลนชาร์ด (Hersey and Blanchard, 1982 อา้งถึงใน สุพจน์  ชยัศรี, 2550 : 28) 
กล่าววา่ พฤติกรรมการบริหาร คือ การท า งานร่วมกบับุคคลอ่ืนในกลุ่มหรือการท างานโดยอาศยั
บุคคลอ่ืนหรือกลุ่มอ่ืนเพื่อให้บรรลุผลตามเป้าหมายขององคก์าร โดยเนน้พฤติกรรมการบริหาร 4 ดา้น 
คือ พฤติกรรมการวางแผน พฤติกรรมการจดัองค์การ พฤติกรรมการอ านวยการและพฤติกรรม
การควบคุม 

กิติมา ปรีดีดิลก (2529 อา้งถึงใน ดวงสมพร ส าราญเริญ, 2552 : 87) ไดแ้บ่งพฤติกรรม
องคก์ารออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ 

1.  พฤติกรรมองค์การในด้านกลไกการบริหาร (Mechanistic Organization) หมายถึง
พฤติกรรมองคก์ารท่ีเกิดจากโครงสร้าง การก าหนดต าแหน่ง อ านาจหนา้ท่ี การแบ่งหน่วยงาน ล า ดบัขั้น
ของสายการบงัคบับญัชา และอ่ืนๆ ท่ีมิใช่เร่ืองของบุคคลเขา้มาเก่ียวขอ้ง 

2.  พฤติกรรมองคก์ารในดา้นอินทรียะ (Organism Organization) หมายถึง พฤติกรรม
องคก์ารท่ีเกิดจากพฤติกรรมของกลุ่มบุคคล ซ่ึงพฤติกรรมเหล่าน้ีมีสาเหตุมาจากองค์ประกอบดา้นชีวะ
และสรีระ ไดแ้ก่ กรรมพนัธ์ุ ระบบประสาทอวยัวะรับความรู้สึก พฤติกรรมองคก์ารในดา้นน้ีสามารถ
พิจารณาไดใ้นแง่ของกระบวนการบริหารและการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ พฤติกรรมการติดต่อส่ือสาร 
การควบคุม การประสานงาน หากพิจารณาในแง่ของกระบวนการทางจิตวิทยา ไดแ้ก่ การรับรู้ การ
เรียนรู้ การจูงใจ ในแง่การปรับตวัของมนุษย ์ ไดแ้ก่ เทคนิคการจูงใจ ภาวะผูน้ า และการพฒันา
องคก์าร 

สมยศ นาวกีาร (2544 อา้งถึงใน สุพจน์  ชยัศรี, 2550 : 26) ไดก้ล่าวถึงพฤติกรรมการบริหารท่ี
ส าคญัมี 4 อยา่ง คือ การวางแผน การจดัองคก์าร การอ านวยการและการควบคุม ซ่ึงรูปแบบดงักล่าวน้ี
ไดรั้บการพฒันาข้ึนมาเม่ือประมาณปลายศตวรรษท่ี 19 

สรุปไดว้า่พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นคุณลกัษณะและคุณสมบติั
ท่ีมีอยูใ่นตวัของผูบ้ริหาร เช่น ความกลา้หาญ ความฉลาดรอบรู้ ความคิดอ่านรอบคอบ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะ
เป็นตวัน าพาให้องค์การไปสู่เป้าหมายและประสบผลส าเร็จได ้ ซ่ึงจากการศึกษาพฤติกรรมการบริหาร
ของผูบ้ริหารจากนกัวิจยั และนกัวิชาการศึกษาท่ีกล่าวมาแลว้ขา้งตน้ ผูว้ิจยัไดน้ ามาสังเคราะห์เพื่อใช้
เป็นกรอบแนวคิดการวจิยัในคร้ังน้ี ดงัตารางท่ี 2.4 
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ตารางท่ี  2.4  การสังเคราะห์ตวัแปรองคป์ระกอบพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหาร 
 

ล าดับ นักวชิาการ ข้อมูลจากการสังเคราะห์ 
1. เรนซีส ไลเคิร์ท (Rensis Likert) 1.1 ภาวะผูน้ า 

1.2 การจูงใจ 
1.3 การติดต่อส่ือสาร 
1.4 การมีปฏิสัมพนัธ์ 
1.5 การตดัสินใจ 
1.6 การก าหนดเป้าหมาย 

  1.7 การควบคุมบงัคบับญัชา 
1.8 เป้าหมายของการปฏิบติังานและการฝึกอบรม 

2. คริสเตนเซน (Christensen) 2.1 การส่งเสริมการเปล่ียนแปลง 
2.2 การส่งเสริมวสิัยทศัน์ 
2.3 การสนบัสนุนผูร่้วมงาน 
2.4 การสนบัสนุนการด าเนินงาน    
2.5  การส่งเสริมการติดต่อส่ือสาร 
2.6 การแสดงออกดา้นมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี 
2.7 การอ านวยความสะดวกในการประชุม 
2.8 การมีปฏิสัมพนัธ์กบันกัเรียน 
2.9 การมีปฏิสัมพนัธ์กบัรัฐและชุมชน 
2.10 การส่งเสริมผูป้กครองใหมี้ส่วนร่วม 
2.11 การจดัหาทรัพยากร 
2.12 การส่งเสริมทางดา้นการเรียน 
2.13 การใชท้กัษะดา้นการบริหาร 

3. ลสัเซอร์ (Lussier) 3.1 การติดต่อส่ือสาร 
3.2 มนุษยสัมพนัธ์ 
3.3 การส่งเสริมชุมชนใหมี้ส่วนร่วม 
3.4 การจดัหาทรัพยากร 
3.5 การส่งเสริมการเรียนการสอน 
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ตารางท่ี 2.4  (ต่อ) 
 

ล าดับ นักวชิาการ ข้อมูลจากการสังเคราะห์ 
  3.6 การเป็นผูน้ า 

3.7 การจูงใจ 
4. แฮมฟิลล์และคูนส์ (Hemphill 

and Coons) 
4.1 ความคิดริเร่ิม 
4.2 เป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม 
4.3 เป็นตวัแทนของกลุ่ม 
4.4 ผสมผสานความรู้สึกนึกคิดใหก้บักลุ่ม 
4.5 จดัระบบใหก้ลุ่มและสมาชิก 

  4.6 ควบคุมดูแลแสดงออก 
4.7 การส่ือสาร 
4.8 การสังเกต 
4.9 ค านึงผลผลิต 

5. ก๊ิบสัน (Gibson) 5.1 พฤติกรรมการยอมรับซ่ึงกนัและกนั 
5.2 พฤติกรรมส่ือสาร 
5.3 พฤติกรรมการตดัสินใจ 
5.4 พฤติกรรมการท างาน 
5.5 พฤติกรรมควบคุม 

6. บาร์นาร์ด (Barnard) 6.1 ด้านภาวะผูน้ า  
6.2 ด้านการตดัสินใจ  
6.3 ดา้นการติดต่อส่ือสาร  
6.4 ดา้นการแกปั้ญหา 

7. เฮอร์เซยแ์ละแบลนชาร์ด (Hersey 
and Blanchard) 

7.1 พฤติกรรมการวางแผน  
7.2 พฤติกรรมการจดัองค์การ  
7.3 พฤติกรรมการอ านวยการ 
7.4 พฤติกรรมการควบคุม 
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ตารางท่ี 2.4  (ต่อ) 
 

ล าดับ นักวชิาการ ข้อมูลจากการสังเคราะห์ 
8. กิติมา ปรีดีดิลก 8.1 พฤติกรรมองคก์ารในดา้นกลไกการบริหาร 

 8.1.1 โครงสร้างการบริหาร 
8.2 พฤติกรรมองคก์ารในดา้นอินทรียะ 
 8.2.1 การติดต่อส่ือสาร  
 8.2.2 การควบคุม  
 8.2.3 การประสานงาน 
 8.2.4 การจูงใจ 
 8.2.5 ภาวะผูน้ า 
 8.2.6 การพฒันาองคก์าร 

9. สมยศ นาวกีาร 9.1 การวางแผน  
9.2 การจดัองคก์าร  
9.3 การอ านวยการ 
9.4 การควบคุม 

 
จากการสังเคราะห์ตวัแปรองคป์ระกอบพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหาร ผูว้ิจยัสามารถ

สรุปเป็นตารางแจกแจงความถ่ีของตวัแปรพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหาร แสดงดงัตารางท่ี 2.5 
 

ตารางท่ี 2.5 ตวัแปรพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารท่ีสังเคราะห์ได ้
 

นกัวชิาการ 
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1. ภาวะผูน้ า          5 
2. การจูงใจ          4 
3. การติดต่อส่ือสาร          7 
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ตารางท่ี 2.5 (ต่อ) 
 

นกัวชิาการ 
 
 
 
ตวัแปร Re

nsi
s L

ike
rt 

Ch
ris

ten
sen

 

Lu
ssi

er 

He
mp

hil
l an

d C
oo

ns 

Gi
bs

on
 

Ba
rna

rd 

He
rse

y a
nd

 Bl
anc

har
d) 

กิติ
มา

 ปรี
ดีดิ

ลก
 

สม
ยศ

 น
าว
กีา
ร 

รวม 

4. การมีปฏิสมัพนัธ์          3 
5. การตดัสินใจ          3 
6. การก าหนดเป้าหมาย          4 
7. การควบคุมบงัคบับญัชา          5 
8. เป้าหมายของการปฏิบติังาน

และการฝึกอบรม          1 
9. การส่งเสริมการเปล่ียนแปลง          2 
10. การส่งเสริมวสิัยทศัน์          1 
11. การสนบัสนุนผูร่้วมงาน          1 
12. การสนบัสนุนการด าเนินงาน          2 
13. การแสดงออกดา้นมนุษย

สมัพนัธ์ท่ีดี          2 
14. การอ านวยความสะดวก           

ในการประชุม          1 
15. การมีปฏิสมัพนัธ์กบันกัเรียน          1 
16. การมีปฏิสมัพนัธ์กบัรัฐและ

ชุมชน          1 
17. การส่งเสริมผูป้กครอง, ชุมชน

ใหมี้ส่วนร่วม          2 
18. การจดัหาทรัพยากร          2 
19. การส่งเสริมทางดา้นการเรียน

การสอน          2 
20. การส่งเสริมทางดา้นการเรียน          1 
21. ความคิดริเร่ิม          1 
22. เป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม          1 
23. จดัระบบใหก้ลุ่มและสมาชิก          1 
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ตารางท่ี 2.5 (ต่อ) 
 

นกัวชิาการ 
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24. การสงัเกต          1 
25. การแกปั้ญหา          1 
26. การจดัองค์การ          2 
27. การอ านวยการ          2 
28. โครงสร้างการบริหาร          1 
29. การประสานงาน          1 

 
จากการวเิคราะห์ตวัแปรพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหาร จากการศึกษาเอกสารของ

นกัวจิยัและนกัวิชาการหลายท่าน ผูว้ิจยัสามารถสรุปตวัแปรพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารที่มี
ความถ่ีมากท่ีสุด 3 อนัดบัแรก ไดต้วัแปรจ านวน 5 ตวัแปร แสดงรายละเอียดดงัตารางท่ี 2.6 

 
ตารางท่ี  2.6 ความถ่ีของตวัแปรพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหาร ที่น ามาก าหนดเป็นตวัแปร

ในการวิจยั 
  

ล าดับที่ ตัวแปร ความถี่ 
1. การติดต่อส่ือสาร 7 
2. ภาวะผูน้ า 5 
3. การควบคุมบงัคบับญัชา 5 
4. การจูงใจ 4 
5. การก าหนดเป้าหมาย 4 

 
จากตารางท่ี 2.6 แสดงตวัแปรพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารท่ีมีความถ่ี 3 อนัดบัแรก 

ประกอบด้วย 1) การติดต่อส่ือสาร 2) ภาวะผูน้ า 3) การควบคุมบงัคบับญัชา 4) การจูงใจ และ 
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5) การก าหนดเป้าหมาย ซ่ึงผูว้ิจยัมาก าหนดเป็นตวัแปรตน้ ซ่ึงในแต่ละดา้นมีรายละเอียดพฤติกรรม 
การบริหารของผูบ้ริหารดงัน้ี 

ด้านการติดต่อส่ือสาร 
ไดมี้นกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้  าจ  ากดัความของการติดต่อส่ือสาร ไวด้งัน้ี 
กระบวนการติดต่อส่ือสารมีลกัษณะเป็นกระบวนการ ซ่ึงหมายถึงการมีลกัษณะท่ีต่อเน่ือง 

ช่องทางส่ือสาร หมายถึง วิธีการท่ีจะน าข่าวสารไปสู่ผูรั้บ ท าไดห้ลายวิธี ไดแ้ก่ ใชเ้สียง เช่น พูดคุย 
ระฆงั เสียงดนตรี ใชภ้าษาหรือตวัอกัษร เช่น จดหมาย หนงัสือพิมพ ์ป้ายประกาศ รูปภาพใชส่ื้อท่ีมี
ทั้งภาพและเสียง เช่น ทีวี ภาพยนตร์ เป็นตน้ และผูรั้บ หมายถึง บุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีเป็นเป้าหมาย
ของการส่ือสารผูรั้บจะตอ้งแปลรหสัไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัอิทธิพลต่าง ๆ  

ฉายศิลป์ เช่ียวชาดพิพฒัน์ (2543 : 14-15 อา้งถึงใน เกษม โพธ์ิทอง, 2551 : 20) กล่าววา่ 
การติดต่อส่ือสารเป็นปัจจยัส าคญัในการบริหารองคก์ร เพราะการติดต่อส่ือสารจะเป็นส่ือน าความตอ้งการ 
ความคิด ความรู้สึก น าไปสู่ความเขา้ใจในเป้าหมายระหวา่งบุคคลต่อบุคคล กลุ่มต่อกลุ่ม หรือระหวา่ง
องคก์ารเขา้ดว้ยกนั เพื่อให้การบริหารงานด าเนินไปอยา่งสอดคลอ้งหรือตรงกบัจุดประสงค ์ ก่อให้เกิด
ประสิทธิภาพในการบริหารงาน ดงันั้นองคก์รจึงตอ้งจดัให้มีระบบการติดต่อส่ือสารภายในองคก์รท่ีดี 
และสามารถน ามาใช้สนบัสนุนการบริหารองคก์รไดอ้ย่างเต็มท่ี การติดต่อส่ือสารจะช่วยให้ผูบ้ริหาร
องคก์รไดรั้บรู้ข่าวสารทั้งจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และผูอ่ื้น ทั้งยงัใชก้ารติดต่อส่ือสารในการสั่งการให้มี
การปฏิบติัตามเป้าหมายขององคก์ร รวมทั้งใหมี้การเปล่ียนแปลงขอ้มูลระหวา่งบุคคลต่าง ๆ ดว้ย 

เดวิส (Davis, 1967 อา้งถึงใน ชยัยุทธ  แกว้บวัสา, 2551 : 24) ไดใ้ห้ความหมายของการ
ติดต่อส่ือสารว่าเป็นกระบวนการของการส่งข่าวสารข้อมูล และความเขา้ใจจากบุคคลหน่ึงไปยงัอีก
บุคคลหน่ึง  

สกินเนอร์ (Skinner, 1974 อา้งถึงใน ชยัยุทธ  แกว้บวัสา, 2551 : 25) ไดก้ล่าวถึงภาพรวมเชิง
พฤติกรรมโดยให้ความเห็นว่าการติดต่อส่ือสารเป็นพฤติกรรมเชิงถอ้ยค าหรือพฤติกรรมเชิงสัญลกัษณ์ 
ซ่ึงผูส่้งประสบผลส าเร็จในผลท่ีมีต่อผูรั้บตามท่ีตั้งใจไว ้

เชอร์รี (Cherry, 1978 อา้งถึงใน เกษม อุ่นมณีรัตน์, 2550 : 20) กล่าววา่ การติดต่อส่ือสาร
เป็นการใช้ค  าพูด ถ้อยค า จดหมายบนัทึกขอ้ความ สัญลกัษณ์ต่าง ๆ หรือข่าวสารขอ้มูลท่ีใช้ร่วมกัน
เก่ียวกบัส่ิงของหรือเร่ืองราว เหตุการณ์ต่าง ๆ ข่าวสารขอ้มูลอาจหมายถึง ความจริง ความเห็น ความคิดท่ี
ถูกส่งผา่นไดรั้บอยา่งถูกตอ้ง แม่นย  า ผูรั้บไดรั้บข่าวสารขอ้มูลเดียวกบัผูส่้งและเป็นไปตามขอ้เท็จจริงท่ี
ส่งข่าวขอ้มูลท่ีเกิดข้ึน 

จากความหมายดงักล่าวสรุปไดว้่าการติดต่อส่ือสาร หมายถึง การเล่ือนไหลของข่าวสาร
ความถูกตอ้ง แม่นย  า การเขา้ใจตรงกนัของขอ้มูลต่าง ๆ สามารถอ านวยความสะดวกรวดเร็ว เพื่อให้
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บุคลากรปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี โดยแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ลกัษณะ คือ การติดต่อส่ือสารแบบเป็นทางการ 
และการติดต่อส่ือสารแบบไม่เป็นทางการ 

ลกัษณะของการติดต่อส่ือสารในองคก์ารอาจจ าแนกรูปแบบออกไดห้ลายลกัษณะ แลว้แต่
มุ่งพิจารณาในประเด็นใด ชาดชยั อาจินสมาจาร (2540 อา้งถึงใน ชยัยุทธ  แกว้บวัสา, 2551 : 25-26) 
ไดจ้  าแนกลกัษณะของการติดต่อส่ือสารออกมาเป็น 4 ลกัษณะ ดงัน้ี 

1.  จ  าแนกตามลกัษณะของทิศทางการติดต่อส่ือสาร พิจารณาได ้2 แบบ คือ 
 1.1  การติดต่อส่ือสารทางเดียว เป็นการติดต่อส่ือสารท่ีผูส่้งท าการติดต่อส่ือสาร

โดยปราศจากการขอส่ิงยอ้นกลบัจากผูรั้บ โดยทัว่ไปการติดต่อส่ือสารแบบน้ีจะเป็นไปในรูปของนโยบาย
ของผูบ้ริหารระดบัสูงในองค์การและตวัอย่างของส่ือมวลชน ประเภท วิทยุ โทรทศัน์ ภาพยนตร์ 
หนงัสือพิมพ ์เป็นตน้ 

 1.2  การติดต่อส่ือสารแบบสองทาง เป็นการติดต่อส่ือสารที่ผูส่้งและผูรั้บสามารถ
ที่จะตอบสนองต่อกนั เพื่อสร้างความเขา้ใจอยา่งแจ่มแจง้ทัว่ถึงและลึกซ้ึง ซ่ึงนบัวา่เป็นส่ิงจ าเป็น
และส าคญัมากในการบริหาร 

2.  จ  าแนกตามลกัษณะของการใช ้พิจารณาเป็น 2 แบบ คือ 
 2.1 การติดต่อส่ือสารแบบเป็นทางการ หมายถึง การติดต่อส่ือสารท่ีมีระเบียบแบบแผน

ขอ้ก าหนดไวโ้ดยชดัเจน เช่น การติดต่อส่ือสารของระบบราชการ จะมีระเบียบแบบแผนและตอ้งท า 
เป็นลายลกัษณ์อกัษร 

 2.2  การติดต่อส่ือสารแบบไม่เป็นทางการ หมายถึง การติดต่อส่ือสารในลกัษณะ
ท่ีฝ่ายต่าง ๆ กระท ากนัเองเป็นส่วนตวั ส่วนใหญ่จะเป็นการติดต่อส่ือสารโดยใชค้  าพูดและมกัจะเกิดข้ึน
จากความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในทางส่วนตวัมากกวา่ทางต าแหน่ง อ านาจและหนา้ท่ี ลกัษณะท่ีส าคญั
ของการติดต่อส่ือสารแบบน้ี ก็คือ ความรวดเร็วในการติดต่อส่ือสารจะมีมาก แต่ก็มีขอ้เสียท่ีข่าวสาร
ขอ้มูลต่าง ๆ อาจจะผดิไปจากความเป็นจริงไดง่้าย ฉะนั้นในการบริหารองคก์ารเราอาจจะเร่ิมตน้ดว้ย
การติดต่อส่ือสารแบบไม่เป็นทางการในระยะแรกก่อน จึงตามดว้ยการติดต่อส่ือสารแบบเป็นทางการ
ในภายหลงัหรือควบคู่กนัไป 

3.  การจ าแนกตามสัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการติดต่อส่ือสาร พิจารณาได ้2 แบบ ดงัน้ี 
 3.1  การติดต่อส่ือสารโดยใชค้าพดูและการเขียน 
 3.2  การติดต่อส่ือสารโดยไม่ใชค้าพดู 
4.  การจ าแนกตามช่องทางเดินของการติดต่อส่ือสาร พิจารณาไดด้งัน้ี เป็นการติดต่อส่ือสาร

จากบนลงล่าง เป็นการส่ือสารจากผูอ้ยูใ่นต าแหน่งสูงลงมาตามสายการบงัคบับญัชาจะออกมาในรูปของ
ค าสั่ง แจง้นโยบาย บอกวิธีการปฏิบติั การติดต่อส่ือสารจากล่างไปบน เป็นการส่ือสารจากระดบัผูมี้



54 
 

 

ต าแหน่งต ่ากว่าเสนอไปตามสายงานข้ึนถึงผูบ้งัคบับญัชา จะออกมาในรูปของความเห็น รายงาน 
ค าร้องทุกข์ ข่าวลือ การติดต่อส่ือสารตามแนวนอน เป็นการส่ือสารของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในระดบั
เดียวกนัช่วยให้มีการร่วมมือกนัท างานดีข้ึน มีการแบ่งส่วนความรับผิดชอบ แลกเปล่ียนความคิดเห็น
ซ่ึงกนัและกนัเกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

บาร์นาด (Barnard, 1938 อา้งถึงใน ทองอินทร์ วงศโ์สธร และคณะ, 2552 : 5) กล่าวว่า 
หน้าท่ีอนัดบัแรกของผูบ้ริหารจะเก่ียวขอ้งกบัการติดต่อส่ือสาร และไดอ้ธิบายความส าคญัของระบบ
การติดต่อส่ือสารอยา่งเป็นทางการ และเสนอลกัษณะของการติดต่อส่ือสาร ดงัน้ี 

1.  ช่องทางการติดต่อส่ือสารควรประกาศใหรู้้อยา่งชดัเจนและแน่นอน 
2.  อ านาจหนา้ท่ีปรากฏอยูใ่นช่องทางของการติดต่อส่ือสารอยา่งเป็นทางการ 
3.  เส้นทางของการติดต่อส่ือสารตอ้งสั้นและตรงประเด็น 
4.  เส้นทางการติดต่อส่ือสารท่ีสมบูรณ์จะถูกน ามาใช ้
5.  ผูท่ี้มีความสามารถจะเป็นศูนยก์ลางของการติดต่อส่ือสาร 
6.  เม่ือองคก์รก าลงัด าเนินการ ไม่ควรขดัขวางเส้นทางการติดต่อส่ือสาร 
7.  ระบบการติดต่อส่ือสารทุกระบบตอ้งเช่ือถือได ้
ไซมอน (Simon, 1973 อา้งถึงใน ทองอินทร์ วงศโ์สธร และคณะ, 2552 : 5) ช้ีให้เห็นวา่

ช่องทางการติดต่อส่ือสารอย่างเป็นทางการเป็นช่องทางการใช้อ านาจหน้าที่ของผูบ้งัคบับญัชา 
ในขณะเดียวกนั ผูป้ฏิบติังานจะเสนอสารสนเทศบางอยา่งไปใหก้บัระดบับน ภายใตเ้ง่ือนไขต่อไปน้ี 

1.  การส่งขอ้ความจะไม่ก่อใหเ้กิดผลท่ีไม่พึงปรารถนาแก่ผูส่้ง 
2.  ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นและให้สารสนเทศแก่ผูป้ฏิบติังานอย่างรวดเร็ว

เท่าท่ีจะท าได ้
3.  ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งการสารสนเทศเพื่อติดต่อเก่ียวขอ้งกบัผูบ้งัคบับญัชาในระดบัสูง

ข้ึนไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และผูบ้งัคบับญัชาจะรู้สึกไม่พอใจถา้ขอ้ความไม่ไดถู้กส่งข้ึนไปตาม
สายงาน 

จากความหมายดงักล่าวสรุปได้ว่าการติดต่อส่ือสารเป็นการติดต่อส่ือสารจากบนลงล่าง
เป็นการส่ือสารจากผูอ้ยู่ในต าแหน่งสูงลงมาตามสายการบงัคบับญัชาจะออกมาในรูปของค าสั่ง 
แจง้นโยบาย บอกวิธีการปฏิบติั การติดต่อส่ือสารจากล่างไปบน เป็นการส่ือสารจากระดบัผูมี้ต  าแหน่ง
ต ่ากวา่เสนอไปตามสายงานข้ึนถึงผูบ้งัคบับญัชา จะออกมาในรูปของความเห็น รายงาน ค าร้องทุกข ์
ข่าวลือ การติดต่อส่ือสารตามแนวนอน เป็นการส่ือสารของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในระดบัเดียวกนั ช่วยให้มี
การร่วมมือกนัท างานดีข้ึน 
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ด้านภาวะผู้น า   
ไดมี้นกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้  าจ  ากดัความของภาวะผูน้ า ไวด้งัน้ี 
ผูบ้ริหารในฐานะท่ีต้องเป็นผูน้ าองค์การ จะต้องมีบทบาทในการน าทางและจูงใจ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงจะตอ้งใชค้วามพยายามท่ีจะดึงดูดเอาความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชามาบูรณาการ 
เขา้กบัความมุ่งประสงคข์ององคก์ารกบัการจูงใจปัจเจกบุคคล ดงันั้นความเป็นผูน้ าจึงเป็นลกัษณะ
ท่ีส าคญัยิง่ของผูบ้ริหาร 

กว ีวงศพ์ุฒ (2550 : 14-15) ไดส้รุปความหมายเก่ียวกบั ผูน้ า ไว ้5 ประการ คือ 
1.  ผูน้  า หมายถึง ผูซ่ึ้งเป็นศูนยก์ลางหรือจุดรวมของกิจกรรมภายในกลุ่ม เปรียบเสมือน

แกนของกลุ่ม เป็นผูมี้โอกาสติดต่อส่ือสารกบัผูอ่ื้นมากกวา่ทุกคนในกลุ่ม มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจของ
กลุ่มสูง 

2.  ผูน้  า หมายถึง บุคคลซ่ึงน ากลุ่มหรือพากลุ่มไปสู่วตัถุประสงคห์รือจุดหมายท่ีวางไว้
แมแ้ต่เพียงช้ีแนะให้กลุ่มไปสู่จุดหมายปลายทางก็ถือวา่เป็นผูน้ า ทั้งน้ีรวมถึงผูน้ าท่ีน ากลุ่มออกนอกลู่
นอกทางดว้ย 

3.  ผูน้  า หมายถึง บุคคลซ่ึงสมาชิกส่วนใหญ่คดัเลือกหรือยกให้เขาเป็นผูน้ าของกลุ่ม 
ซ่ึงเป็นไปโดยอาศยัลกัษณะทางสังคมมิติของบุคคลเป็นฐาน และสามารถแสดงพฤติกรรมของผูน้ าได ้

4.  ผูน้  า หมายถึง บุคคลซ่ึงมีคุณสมบติัเฉพาะบางอย่าง คือ สามารถสอดแทรกอิทธิพล
บางประการอนัก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงของกลุ่มไดม้ากท่ีสุด 

5.  ผูน้  า หมายถึง บุคคลผูซ่ึ้งสามารถนากลุ่มไปในทางท่ีตอ้งการ เป็นบุคคลท่ีมีส่วนร่วม
และเก่ียวขอ้งโดยตรงต่อการแสดงบทบาทหรือพฤติกรรมความเป็นผูน้ า 

ประเสริฐ ทองอุ่น (2542 อา้งถึงใน เกษม โพธ์ิทอง, 2551  : 15) ไดใ้ห้ความหมายของผูน้ า 
วา่ผูน้ าหมายถึง บุคคลท่ีไดรั้บการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งเป็นหวัหนา้งาน โดยไดรั้บการคดัเลือกและ
การยอมรับ ไดรั้บการยกยอ่งให้เป็นหวัหน้างาน ให้เป็นผูต้ดัสินใจ เป็นผูใ้ชอ้  านาจ ทั้งพระเดชและ
พระคุณในการปกครองบงัคบับญัชาและถือไดว้่ามีอิทธิพลเหนือจิตใจผูอ่ื้นในการท่ีจะจูงใจให้บุคคล
ปฏิบติัตามตามกระบวนการของการบริหาร 

จากความหมายดงักล่าวจึงสรุปไดว้่า ผูน้ า คือ บุคคลท่ีสมาชิกในกลุ่มยอมรับ เป็นผูมี้
อิทธิพลในตนเอง มีอ านาจตามกฎหมายหรืออ านาจบารมี มีความสามารถในการจูงใจ มีการใชอิ้ทธิพล
ในการตดัสินใจ มีการประสานงานร่วมกนั โดยสมาชิกในกลุ่มยินยอมปฏิบติัตาม เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
ขององคก์าร 
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ความส าคญัของภาวะผูน้ า โดยมีผูใ้หค้วามส าคญัดงัน้ี 
ชาดชยั อาจินสมาจาร (2540 อา้งถึงใน ชยัยุทธ  แกว้บวัสา, 2551 : 18) ไดก้ล่าวถึงภาวะผูน้ า 

คือ บูรณาการในทางรุกของคน วสัดุอุปกรณ์ และแนวคิดในองคก์าร ซ่ึงกิจกรรมและความพยายาม
จะมุ่งสู่การท าให้เป้าหมายสถาบนับรรลุผล ความเต็มใจของสมาชิกขององคก์ารท่ีจะถูกน า ข้ึนอยูก่บั
หนา้ท่ีหลายอยา่งของคุณสมบติัส่วนบุคคลของผูน้ า 

ทองอินทร์ วงศโ์สธร และคณะ (2552 : 7) ไดส้รุปสาระส าคญัของภาวะผูน้ าไว ้4 ประการ 
คือ 

1.  ภาวะผูน้ า เป็นกระบวนการใชอิ้ทธิพลทางสังคม (social influence process) 
2.  เป็นกิจกรรมของกลุ่มบุคคล 
3.  เป็นสถานการณ์อยา่งหน่ึง 
4.  เพื่อน ากลุ่มใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์
ประเสริฐ ทองอุ่น (2542 อา้งถึงใน เกษม โพธ์ิทอง, 2551 : 16) ไดใ้ห้ทศันะวา่ภาวะผูน้ า คือ 

สภาวะหรือศกัยภาพ ความสามารถของบุคคลในการสร้างกระบวนการเพื่อจูงใจให้ผูอ่ื้นให้ความร่วมมือ
มีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ดาเนินกิจกรรมใหเ้ป็นไปตามแผนงานและจุดประสงคท่ี์วางไว ้

เศาวนิต เศาณานนท์ (2542 อา้งถึงใน บงัอร จงสมจิตต,์ 2551 : 14) กล่าววา่ภาวะผูน้ า 
คือ กระบวนการท่ีบุคคลใดบุคคลหน่ึงหรือมากกว่า พยายามใชอิ้ทธิพลของตนหรือกลุ่มตน กระตุน้ 
ช้ีน า ผลกัดนัให้บุคคลอ่ืนหรือกลุ่มบุคคลอ่ืนมีความเต็มใจ และกระตือรือร้นในการท าส่ิงต่าง ๆ 
ตามตอ้งการ โดยมีความส าเร็จของกลุ่มหรือองคก์ารเป็นเป้าหมาย โดยความสัมพนัธ์ท่ีเกิดข้ึนระหวา่ง
บุคคล 2 คนข้ึนไป โดยบุคคลหน่ึงพยายามท่ีจะใช้อิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน ๆ ช้ีน าให้ทุกคนท างาน
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายบางอยา่ง  

ขณะเดียวกนั พลั้นเคส (Plunkett, 1992 อา้งถึงใน เกษม อุ่นมณีรัตน์, 2550 : 15) กล่าววา่
ภาวะผูน้ า คือ ความสามารถที่จะท างานให้ส าเร็จโดยอาศยัและผา่นบุคคลอ่ืนในขณะเดียวกนั ก็
ไดรั้บความเคารพความมัน่ใจ ความจงรักภกัดี และใหค้วามร่วมมือดว้ยความเตม็ใจ  

ยคุล ์(Yukl, 1998 อา้งถึงใน เกษม อุ่นมณีรัตน์, 2550 : 16) กล่าววา่ ภาวะผูน้ าคือ พฤติกรรม
ส่วนตวัของบุคคลคนหน่ึงท่ีจะชกัน ากิจกรรมของกลุ่มใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกนั 

โดยสรุปภาวะผูน้ า หมายถึง พฤติกรรมท่ีมีอิทธิพลในการจูงใจบุคคลอ่ืนในองค์การ
ให้ร่วมมือ ประสานงานกนั เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้ โดยอาศยักระบวนการส่ือสารและการมี
ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งสมาชิกในกลุ่ม 
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บทบาทและหนา้ท่ีของผูน้ า มีภาระหนา้ท่ีโดยทัว่ไปมีดงัน้ี  
ทองอินทร์ วงศโ์สธร และคณะ (2552 : 9) กล่าววา่ ประการท่ี 1 ผูรั้กษาหรือประสานให้

สมาชิกในกลุ่มอยูร่่วมกนั หมายถึง ผูน้ าจะตอ้งอยู่ใกลชิ้ดกบักลุ่ม มีความสัมพนัธ์กบัคนในกลุ่มและ
เป็นท่ียอมรับของคนในกลุ่ม ท าให้คนในกลุ่มมีความสามคัคีกลมเกลียวกนั ประการท่ี 2 ผูป้ฏิบติัภารกิจ
ของกลุ่มให้บรรลุวตัถุประสงค ์ หมายถึง ผูน้ าตอ้งมีความรับผิดชอบในกระบวนการวิธีการท างานดว้ย
ความมัน่คง และจะตอ้งท าให้กลุ่มท างานให้บรรลุเป้าหมาย ผูอ้  านวยการให้เกิดการติดต่อสัมพนัธ์กนั 
ในกลุ่ม หมายถึง ประการท่ี 3 ผูน้ าจะตอ้งปฏิบติังานในทางท่ีจะอ านวยความสะดวกให้เกิดการติดต่อ
สัมพนัธ์และปฏิบติัต่อกนัดว้ยดีของสมาชิกภายในกลุ่ม การติดต่อส่ือสารท่ีดีเป็นส่ิงส าคญัและจ าเป็น
ในการช่วยใหห้นา้ท่ีน้ีบรรลุเป้าหมาย  

จากบทบาทและหน้าท่ีของผูน้ าท่ีกล่าวมาแลว้เห็นไดว้่าบทบาทของผูน้ ามีความส าคญัต่อ
การบริหารงานขององคก์ารเป็นอยา่งมากในการท่ีจะน าองคก์ารไปสู่จุดหมาย ผูท่ี้จะเป็นผูน้ าไดจ้ะตอ้งมี
หนา้ท่ีส าคญัหลายประการ มีความสามารถมากกวา่สมาชิกในกลุ่มใชอิ้ทธิพลในความสัมพนัธ์ ซ่ึงมีอยู่
ต่อผูร่้วมงานเพื่อปฏิบติัการและอ านวยการโดยใชก้ระบวนการติดต่อซ่ึงกนัและกนั และใชค้วามสามารถ
ในการตดัสินใจท่ีถูกตอ้ง การใชแ้รงจูงใจการสร้างอุปนิสัยเป็นผูรู้้จกัมีความรับผิดชอบ การตอบสนอง
ความตอ้งการของผูร่้วมงาน เพื่อน ากลุ่มจากแบบหน่ึงไปสู่อีกแบบหน่ึงแต่การน า ตอ้งท า ให้กลุ่มปฏิบติั
อยา่งมีเป้าหมายใหค้วามหมายไดอ้ยา่งชดัเจนเหมาะสม 

คุณลกัษณะของผูน้ า ซ่ึงการเป็นผูน้ าที่ดีและมีประสิทธิภาพนั้นย่อมเป็นเร่ืองยาก 
แต่ก็น่าจะใชเ้ป็นแนวทางไวว้า่ผูน้ าท่ีดีนั้นตอ้งสามารถก ากบั หรือส่งอิทธิพลให้คนทุ่มเทความสามารถ
และท างานให้เสร็จตามวตัถุประสงค์ได ้ โดยท่ีเขาพอใจในส่ิงท่ีเขากระท าอยู ่ คุณลกัษณะของการเป็น
ผูน้ าท่ีดีนั้น นกัการศึกษาไดใ้หค้วามเห็นไวห้ลายท่าน ดงัน้ี 

อรุณ รักธรรม (2550 : ออนไลน์) ไดก้ล่าวถึงลกัษณะของผูน้ าท่ีดีวา่ ตอ้งเป็นผูมี้ความรู้
เพราะความรู้จะเป็นเคร่ืองมือช่วยรักษาสถานการณ์ต่าง ๆ ไดเ้ป็นอยา่งดี ผูน้ าตอ้งมีความคิดริเร่ิม จะเป็น
ขอ้คิดเห็นท่ีแกไ้ขส่ิงหน่ึงส่ิงใดให้ดีข้ึนหรือเจริดข้ึน มีความกลา้หาญ ไม่กลวัอนัตรายหรือความล าบาก
ทั้งปวง มีความเด็ดขาดสามารถตดัสินใจและตกลงใจไดท้นัที สั่งไดอ้ยา่งเด็ดขาดสั้น และชดัเจน ตอ้งมี
ความแนบเนียน ใชค้วามสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นดว้ยกริยาอาการและวาจาท่ีถูกตอ้ง เหมาะสม มีความยุติธรรม
ประจ าใจ ไม่เอนเอียงท่ีจะก่อให้เกิดประโยชน์ หรือเป็นโทษต่อผูห้น่ึงผูใ้ด มีความสามารถของร่างกาย
และจิตใจท่ีจะอดทนต่อการปฏิบติัภารกิจให้บรรลุผลส าเร็จ นอกจากนั้นตอ้งมีใจจดจ่อ กระตือรือร้น 
ไม่เห็นแก่ตวั มีดุลยพินิจท่ีเหมาะสม ไม่เป็นคนหยิ่งยโสโอหงั ไม่มีความภูมิใจท่ีไร้เหตุผล เขา้ใจและ
เห็นอกเห็นใจ ประกอบไปดว้ยเมตตา ความกรุณา ความสงสาร ซ่ือสัตยสุ์จริตและซ่ือตรงต่อผูอ่ื้น 
จงรักภกัดีต่อหมู่คณะหรือส่วนรวม มีบุคลิกภาพท่ีสามารถเขา้สังคมไดอ้ยา่งถูกตอ้ง สามารถบงัคบัใจ
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ตนเองเพื่อมิให้แสดงออกซ่ึงกิริยาอาการต่าง ๆ ท่ีไม่เหมาะสม เพราะการบงัคบัตวัเองเป็นส่ิงส าคญัมาก
ส าหรับผูบ้งัคบับญัชา เพราะตลอดเวลาเขามกัเป็นเป้าสายตาของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

นพพงษ ์บุญจิตราดุลย ์(2554 : 91) กล่าวถึงคุณสมบติัและลกัษณะของผูน้ าไว ้6 ประการ 
คือ 

1.  ตอ้งเป็นผูมี้ความสามารถ มีปัญญา ไหวพริบ ต่ืนตวั ทนัต่อเหตุการณ์ การใชเ้วลา และ
ภาษาท่ีถูกตอ้ง เป็นผูริ้เร่ิมของตนเอง 

2.  ตอ้งเป็นผูมี้ความส าเร็จทางดา้นการบริหาร การแสวงหาความรู้ 
3.  ตอ้งเป็นผูมี้ความรับผิดชอบ เป็นคนท่ีคนอ่ืนพึ่งพาได ้มีความสม ่าเสมอ มีความมัน่คง 

อดทน กลา้พดู มีความเช่ือมัน่ในตนเอง 
4.  ตอ้งเป็นผูเ้ขา้ไปมีส่วนร่วมกิจกรรมสังคมใหค้วามร่วมมือ รู้จกัปรับตวัและมีอารมณ์ขนั 
5.  ตอ้งเป็นผูมี้ฐานะมีต าแหน่งทางสังคม รู้จกักนัทัว่ไป 
6.  รู้สภาพการณ์ รู้ภาวะทางจิตใจของคนระดบัต่าง ๆ รู้ฐานะทกัษะความตอ้งการ

ความสนใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตลอดจนจะตอ้งรู้จกัการเป็นผูต้ามท่ีดี 
สแตท และคณะ (Stadt & Others, 2004 อา้งถึงใน ทองอินทร์ วงศโ์สธร และคณะ, 2552 : 

16) ไดส้รุปวา่ คุณลกัษณะของผูน้ าท่ีดีมีดงัน้ี ค  านึงถึงมาตรฐานในการท างาน เป็นท่ีพึ่งของคนอ่ืนหรือ
พึ่งพาอาศยัได ้มีความกลา้ท่ีจะคิด กลา้ท า กลา้ท่ีจะเส่ียง มีความรับผิดชอบ มีความสามารถท่ีจะแบ่งงาน
ให้ผูอ่ื้นช่วยปฏิบติั มีวินยัในตนเอง มีมโนภาพ มีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดี มีความสามารถในการส่ือความคิด 
แข็งแรงและมีสุขภาพดี มีสติปัญญา มีความสามารถในการจดัรูปงาน และมีความสามารถในการตดัสินใจ
อยา่งมีเหตุผล 

สต๊อกดิลล์ (Stogdill, 1974 อา้งถึงใน เกษม โพธ์ิทอง, 2551  : 17) ไดก้ าหนดลกัษณะของ
ผูน้ าท่ีดีไว ้6 ประการ คือ ลกัษณะทางกาย ภูมิหลงัทางสังคม ผูน้ าท่ีดีตอ้งมีการศึกษาดี ฐานะทางสังคมดี 
สติปัญญาความรู้ความสามารถ ผูน้ าท่ีดีมีสติปัญญาสูง มีการตดัสินใจดี และมีทกัษะในการส่ือ
ความหมายและการพูด บุคลิกภาพ ผูน้ าท่ีดีมีความกระตือรือร้นอยูเ่สมอ ควบคุมอารมณ์ได ้ มีความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค์ มีจริยธรรม มีความเช่ือมัน่ในตนเอง ลกัษณะที่เก่ียวขอ้งกบังาน ผูน้ าเป็นผูที้่มี
ความปรารถนาท่ีจะรับผิดชอบ ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค มุ่งท่ีท างาน และลกัษณะทางสังคม ผูน้ าเป็นผูท่ี้
ปรารถนาจะร่วมมือกบัคนอ่ืน มีเกียรติ และเป็นท่ียอมรับของสมาชิกและคนอ่ืน ๆ เขา้สังคมไดเ้ก่ง 
มีความเฉลียวฉลาดในทางสังคม 

กล่าวโดยสรุปคุณลกัษณะของผูน้ าประกอบดว้ย กลา้ที่จะคิด กลา้ท า กลา้ที่จะเส่ียง 
มีความรับผิดชอบ มีความสามารถท่ีจะแบ่งงานให้ผูอ่ื้นช่วยปฏิบติั มีวินัยในตนเอง มีมโนภาพ 
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มีมนุษย์สัมพนัธ์ที่ดี  มีความสามารถในการส่ือความคิด แข็งแรงและมีสุขภาพดี มีสติปัญญา 
มีความสามารถในการจดัรูปงาน และมีความสามารถในการตดัสินใจอยา่งมีเหตุผล 

ด้านการควบคุมบังคับบัญชา  
ไดมี้นกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้  าจ  ากดัความของการควบคุมบงัคบับญัชา ไวด้งัน้ี 
เสริมศกัด์ิ วิศาลาภรณ์ (2552 : 26) กล่าววา่ การจดัการหรือการบริหารองคก์ารใด ๆ นั้น 

เป็นท่ียอมรับกนัทัว่ไปวา่ การบริหารท่ีดีจะตอ้งมีการควบคุมท่ีมีประสิทธิภาพ การจดัการท่ีดีนั้น หากมี
การด าเนินการท่ีดีเก่ียวกบัการวางแผน การจดัองค์การ จดัคนเขา้ท างาน และการอ านวยการให้ดียิ่งข้ึน
เท่าใด ประสิทธิภาพของการควบคุมจะมีมากข้ึนดว้ย นอกจากน้ีหากการเตรียมการในดา้นการควบคุม
ท าไดดี้ ยอ่มจะส่งผลใหก้ารจดัการในดา้นอ่ืน ๆ  มีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึนเท่านั้น การควบคุมการปฏิบติังาน
เป็นขั้นตอนหน่ึงของกระบวนการบริหารเพื่อตรวจตราดูวา่การด าเนินงาน เป็นไปโดยถูกตอ้งตาม
วธีิการหรือไม่ และผลของการปฏิบติังานมีมาตรฐานเพียงใด การควบคุมการปฏิบติังานเป็นขั้นตอนหน่ึง
ของกระบวนการบริหารเพื่อตรวจตราดูวา่การด าเนินงานเป็นไปโดยถูกตอ้งตามวิธีการหรือไม่ และ
ผลของการปฏิบติังานมีมาตรฐานเพียงใด การควบคุมเป็นหน้าท่ีทางการบริหารท่ีมีลกัษณะเป็น
เคร่ืองช่วยก ากบัว่ากิจกรรมทั้งปวงสามารถด าเนินไปไดไ้ม่ติดขดั และทุกอย่างเป็นไปอย่างถูกตอ้ง
ตลอดเวลาโดยไม่ผดิพลาด  

ฟาโยล (Fayol, 1949 อา้งถึงใน เกษม โพธ์ิทอง, 2551 : 30) ให้ความหมายวา่ การควบคุม 
คือ การตรวจสอบว่าทุกอย่างด าเนินไปสอดคล้องกบัแผน ค าสั่งและหลกัการท่ีก าหนดไวห้รือไม่ 
วตัถุประสงคข์องการควบคุมก็เพื่อหาขอ้บกพร่อง เพื่อแกไ้ขและป้องกนัมิใหผ้ลงานคลาดเคล่ือนไป
จากวตัถุประสงค์ หนา้ท่ีของการควบคุมนั้นเก่ียวขอ้งกบัทุกดา้น ไม่วา่จะเป็นคน เงิน ส่ิงของ และ
การด าเนินการ  

กริฟฟิท (Griffiths, 1959 อา้งถึงใน เกษม โพธ์ิทอง, 2551 : 30) ให้ค  านิยามการควบคุม 
หมายถึง การประเมินผลการปฏิบติังานและการแกไ้ขขอ้ผิดพลาดเก่ียวกบัการปฏิบติังานในกรณีท่ีจ าเป็น 
เพื่อใหง้านด าเนินไปตามแผนท่ีวางไวอ้ยา่งถูกตอ้งจนบรรลุเป้าหมาย  

ธงชยั สันติวงษ ์ (2550 : 83-85) ให้ความหมายวา่ การบงัคบัหรือก ากบัการท างานต่าง ๆ 
เป็นไปตามแผนเพื่อท่ีจะป้องกนัมิให้เกิดความเสียหายในประการทั้งปวง ผูบ้ริหารทุกคนย่อมตอ้งคอย
ควบคุมงานต่าง ๆ ท่ีตนรับผดิชอบอยูเ่สมอ 

จากความหมายของการควบคุมการปฏิบตัิงานที่กล่าวมาแล้วสามารถสรุปได้ว่า 
การควบคุมการปฏิบติังาน คือ การใชศิ้ลปะการบริหารเพื่อตรวจดูวา่ การด าเนินงานเป็นไปโดยถูกตอ้ง
ตามวธีิการหรือไม่ และผลการปฏิบติังานมีมาตรฐานเพียงใด การควบคุมการปฏิบติังานเป็นหนา้ท่ีทางการ
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บริหารท่ีมีลกัษณะเป็นเคร่ืองช่วยก ากบัว่ากิจกรรมทั้งปวงสามารถด าเนินการไปไดไ้ม่ติดขดั และทุก
อยา่งเป็นไปอยา่งถูกตอ้งตลอดเวลาโดยไม่ผดิพลาด 

ประเภทของการควบคุม ไดมี้นกัวชิาการกล่าวไวด้งัน้ี 
ทองอินทร์ วงศ์โสธร และคณะ (2552 : 12) กล่าวถึง ประเภทของการควบคุม 

แบ่งออกเป็น 3 ประเภท ตามลกัษณะเวลาท่ีด าเนินการควบคุม ดงัน้ี 
1.  การควบคุมล่วงหนา้ หมายถึง การควบคุมซ่ึงสามารถด าเนินการไดก่้อนท่ีเหตุการณ์

จะเกิดข้ึน 
2.  การควบคุมขณะเหตุการณ์เกิดข้ึน หมายถึง การควบคุมซ่ึงสามารถช้ีความแตกต่าง

ระหวา่งส่ิงท่ีเกิดข้ึนจริงกบัมาตรฐานท่ีก าหนดไวใ้นขณะปฏิบติั การควบคุมขณะท่ีเหตุการณ์เกิดข้ึน
จึงช่วยป้องกนัมิใหเ้กิดความเสียหายในภายหลงัไดเ้ป็นอยา่งมาก 

3.  การควบคุมหลงัเหตุการณ์ หมายถึง วิธีการควบคุมหลงัจากเหตุการณ์นั้น ๆ ไดเ้กิดข้ึน
ไปแลว้ ถึงแมก้ารควบคุมโดยวิธีน้ีจะมีลกัษณะเป็นววัหายลอ้มคอก แต่ก็ให้ประโยชน์เป็นอนัมาก
แก่ผูบ้ริหารท่ีจะศึกษาวเิคราะห์ และทบทวนการด าเนินงานต่าง ๆ ท่ีผา่นมาในอดีต วา่มีจุดบกพร่องหรือ
มีปัญหาอย่างไร หรือจะพฒันาการด าเนินงานท่ีอาจจะดีอยู่แลว้ให้ดีข้ึนได้อย่างไร โดยอาศยัขอ้มูล
ตวัเลขหรือผลการด าเนินงานจากอดีต 

ประเสริฐ ทองอุ่น (2542 อา้งถึงใน เกษม โพธ์ิทอง, 2551 : 31) ไดแ้บ่งประเภทของ
การควบคุมออกเป็น 2 ประเภท ประกอบดว้ย 

1.  การควบคุมเพื่อการป้องกนั หมายถึง กระบวนการในการป้องกนัมิให้เกิดความเบ่ียงเบน
ในการปฏิบติังานไปจากเป้าหมายหรือความเป็นจริงมากนกั และเป็นกระบวนการในการป้องกนัมิให้เกิด
การใชท้รัพยากรมนุษย ์และทรัพยากรท่ีไม่ใช่มนุษยอ์ยา่งไร้ประสิทธิภาพ 

2.  การควบคุมเพื่อการแกไ้ข หมายถึง กระบวนการในการแกไ้ขความบกพร่อง หรือ
ความเบ่ียงเบนของผลงานท่ีเกิดข้ึนระหวา่งผลงานท่ีคาดหวงักบัผลงานท่ีเกิดข้ึนจริง 

ระวงั เนตรโพธ์ิแกว้ (2549 : ออนไลน)์ กล่าวถึง กระบวนการควบคุมประกอบดว้ย 4 ขั้นตอน 
คือ 

1.  ขั้นการก าหนดเป้าหมาย หรือ เป้าหมาย 
2.  ขั้นการวดัผลการปฏิบติังานจริง 
3.  ขั้นการเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานกบั มาตรฐานหรือเป้าหมายท่ีก าหนด 
4.  ขั้นการปฏิบติัการแกไ้ข 
กระบวนการควบคุมการปฏิบติังาน เป็นการท่ีจะก าหนดมาตรฐานให้แน่นอนตายตวัลงไป

วา่งานท่ีมีลกัษณะเช่นไรควรมีการควบคุมอย่างไรนั้น เป็นส่ิงยากต่อการท่ีจะก าหนดไวเ้ป็นขอ้ตายตวั
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ในรายละเอียด เพราะความยุ่งยากที่งานแต่ละชนิดแต่ละประเภทมกัจะมีขอ้ผิดแผกแตกต่างกนั 
แต่หลกัการใหญ่ ๆ ท่ีส าคญัแลว้จะไม่ใคร่แตกต่างกนันกั ขั้นตอนต่าง ๆ ท่ีเป็นส่วนประกอบส าคญัของ
ระบบการควบคุมการปฏิบติังานนั้น นกัวชิาการหลายท่านไดก้ าหนดกนัไวแ้ตกต่างกนัดงัน้ี 

ฉายศิลป์ เช่ียวชาดพิพฒัน์ (2543 อา้งถึงใน เกษม อุ่นมณีรัตน์, 2550 : 31) ไดก้ าหนดไวว้า่ 
ประกอบด้วย การก าหนดมาตรฐานการปฏิบตัิงาน การจดัหรือการประเมินผลการปฏิบตัิงาน
ท่ีเกิดข้ึนจริง การเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึนจริงตามมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้ 

ระวงั เนตรโพธ์ิแกว้ (2549 : ออนไลน์) ไดร้ะบุไวป้ระกอบดว้ย การก าหนดเป้าหมายของ
งานให้ชดัเจน ก าหนดมาตรฐานของงาน การวดัผลการปฏิบติังาน การเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานกบั 
เป้าหมายท่ีไดต้ั้งไวว้า่ใหผ้ลสูงหรือต ่ากวา่หรือเท่าเกณฑท่ี์ไดก้ าหนด และดาเนินการแกไ้ขใหถู้กตอ้ง  

พิทฟิลด์ (Pitfield, 1986 อา้งถึงใน ระวงั เนตรโพธ์ิแกว้, 2549 : ออนไลน์) ไดก้ล่าวถึง 
กระบวนการควบคุมไว ้ 4 ขั้นตอน ดงัน้ี การก าหนดมาตรฐาน เปรียบเทียบผลการปฏิบติังานกบั 
มาตรฐาน คดัข่าวสารท่ีไดรั้บกลบัมาจากผลการเปรียบเทียบ การแกไ้ขส่วนท่ีเบ่ียงเบนจากมาตรฐาน 
ขั้นตอนกระบวนการควบคุมอาจพิจารณาสรุปไดเ้ป็นขั้นตอนท่ีส าคญั คือ การก าหนดมาตรฐาน 
การเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานกบัมาตรฐานและการแกไ้ขส่วนท่ีเบ่ียงเบนจากมาตรฐาน 

กล่าวโดยสรุปการควบคุม หมายถึง การบงัคบับญัชาหรือก ากบัให้การท างานต่าง ๆ 
เป็นไปตามแผนเพื่อป้องกนัมิให้ความเสียหายในประการทั้งปวงและการที่ผูบ้ริหารเคร่งครัดต่อ
การควบคุมตรวจตราการปฏิบติังาน และมีสายการบงัคบับญัชาในการปฏิบติังาน 

ด้านการจูงใจ  
ไดมี้นกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้  าจ  ากดัความของการจูงใจ ไวด้งัน้ี 
การจูงใจเป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญัต่อผูบ้ริหารเสมอ เพราะผูบ้ริหารตอ้งท างานให้ส าเร็จ

โดยอาศยัความร่วมมือจากบุคคลอ่ืน กล่าวคือ ผูบ้ริหารนอกจากจะมีหนา้ท่ีตอ้งปฏิบติัในฐานะหวัหนา้
หน่วยงานหลายประการ เช่น การก าหนดนโยบาย การวางแผน การตดัสินใจ ส่ิงท่ีส าคญัอีกประการหน่ึง
ท่ีผูบ้ริหารควรปฏิบติั คือ การนอ้มน าจิตใจของผูร่้วมงานให้เกิดความสามคัคี ร่วมมือร่วมใจ ก่อให้เกิด
พลงัของกลุ่มเพื่อน าองคก์ารไปสู่เป้าหมาย วิธีการท่ีผูบ้ริหารจะประสานใจ ผูร่้วมงานเพื่อให้เกิด
ความร่วมมือ ร่วมใจท างานนั้นคือ การจูงใจนัน่เอง  

ฮิคส์ (Hicks, 1970 อา้งถึงใน เกษม อุ่นมณีรัตน์, 2550 : 18) กล่าวว่า งานขั้นแรกของ
ผูบ้ริหาร คือ ตอ้งท าให้องค์การท าหน้าท่ีบรรลุเป้าหมายท่ีได้ก าหนดไวซ่ึ้งการท่ีจะท าเช่นนั้นได้
ผูบ้ริหารตอ้งใชค้วามสามารถทุกวิถีทางท่ีจะท าให้ผูร่้วมงานปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ ก่อให้เกิด
ผลดีต่อองคก์ารวธีิหน่ึงท่ีผูบ้ริหารสามารถน ามาใชไ้ดอ้ยา่งดี คือ การจูงใจบุคคลในองคก์ารใหท้ างาน 
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นพพงษ์ บุญจิตราดุลย ์(2554 : 62) กล่าวว่า การจูงใจ หมายถึง พฤติกรรมที่กระตุน้
ในแรงขบัของแต่ละบุคคลท่ีมุ่งไปสู่จุดหมายปลายทางอยา่งใดอย่างหน่ึงและร่างกายอาจสมประสงค์
ในความปรารถนาอนัเกิดจากแรงขบันั้น ๆ ได ้ ซ่ึงอาจกล่าวไดว้า่การจูงใจนั้นก็คือการใชว้ิธีการต่าง ๆ 
กระตุน้ใหผู้ร่้วมงานมีก าลงัใจในการท างานเพื่อบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

ธงชยั สันติวงษ ์(2550 : 73) ไดก้ล่าวถึงการจูงใจในการท างานวา่ ผูบ้ริหารจะตอ้งท าการ
จูงใจให้คนงานทุ่มเทก าลงัความสามารถ เพื่อให้เกิดผลส าเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์ารท่ีตั้งไว ้
การจูงใจคนในการท างานมีความหมายในทางท่ีจะให้ไดผ้ลงานท่ีดีท่ีสูงข้ึน ทั้งน้ีก็เพื่อประโยชน์ท่ีจะให้
องค์การสามารถมีขอ้ได้เปรียบในทางต่าง ๆ จากความมีประสิทธิภาพในการท างานของคนงาน 
เป้าหมายของการจูงใจคือ การใช้วิธีการต่าง ๆ จากความมีประสิทธิภาพในการท างานของคนงาน 
เป้าหมายของการจูงใจจึงตอ้งเนน้ให้การท างานของคนงานมีประสิทธิภาพสูงสุดเท่าท่ีจะท า ได ้ จึงพอ
สรุปไดว้า่การจูงใจ คือ การใช้วิธีการต่าง ๆ กระตุน้ให้ผูร่้วมงานมีก าลงัใจในการท างานเพื่อบรรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์าร  

ประเสริฐ ทองอุ่น (2542 อา้งถึงใน เกษม โพธ์ิทอง, 2551 : 19) ไดก้ล่าวถึงการจูงใจวา่เป็น
ความพยายามท่ีจะให้ผูอ่ื้นแสดงออกหรือปฏิบติัต่อส่ิงท่ีจูงใจและส่ิงท่ีจูงใจ มีทั้งภายในและภายนอก
ตวับุคคล แต่มูลเหตุส าคญัของการจูงใจก็คือ ความสามารถในการกระตุน้ให้บุคคลใดบุคคลหน่ึง
มีพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงอยา่งเต็มอกเต็มใจ มีความกระตือรือร้น มีจุดมุ่งหมายและหวงัผลจาก
พฤติกรรมนั้น  

ศุภชยั ยาวะประภาษ (2545 อา้งถึงใน ชยัยุทธ  แกว้บวัสา, 2551 : 22) กล่าววา่ แรงจูงใจคือ 
กระบวนการตดัสินใจของบุคคลท่ีจะแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมอนัมีท่ีมาจากกระบวนการเรียนรู้จาก
ภายในตนเองหรือจากสภาพแวดลอ้มภายนอก ไม่วา่จะเป็นสภาพแวดลอ้มตามจริงหรือสภาพแวดลอ้มท่ี
ถูกสร้างข้ึนโดยองค์การ ซ่ึงบุคคลนั้นเล็งเห็นว่าพฤติกรรมดงักล่าวสามารถตอบสนองกบัค่านิยมของ
ตนเองหรือสงคมภายนอก 

ลิเคิร์ท (Likert, 1967 อา้งถึงใน พรพจน์  ศรีดนั, 2551 : 62) ไดใ้ห้ความหมายของการจูงใจวา่ 
เป็นการส่งเสริมให้ก าลงัใจแก่บุคลากรในหน่วยงานตามท่ีผูบ้ริหารสั่งการโดยใช้วิธีจูงใจทั้งภายนอก
และภายใน 

สรุปการจูงใจ หมายถึง ความสามารถในการกระตุน้ให้บุคคลใดบุคคลหน่ึงมีพฤติกรรม
อยา่งใดอยา่งหน่ึงอยา่งเต็มอกเต็มใจ มีความกระตือรือร้น และพยายามให้ผูร่้วมงานมีก าลงัใจในการท างาน
เพื่อบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

ธงชยั สันติวงษ ์ (2550 : 78) ไดแ้บ่งการจูงใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงมีวิธีจูงใจให้ผูร่้วมงาน
ปฏิบติังานอยา่งใดอยา่งหน่ึงจ าแนกได ้2 ประการ คือ  
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1.  จูงใจแบบนิมาน เป็นการจูงใจโดยวิธีการส่งเสริมให้ก าลงัใจในการปฏิบติังาน เช่น
การให้รางวลัเม่ือปฏิบติังานดี เล่ือนต าแหน่ง การจดัสภาพสวสัดิการท่ีดี การยกยอ่งชมเชยการปฏิบติังาน 
เป็นตน้ 

2.  การจูงใจแบบนิเสธ เป็นการจูงใจโดยวิธีขู่บงัคบัและลงโทษ เพื่อให้ผูอ่ื้นปฏิบติัตาม
โดยอาศยัความเกรงกลวัเป็นพื้นฐาน เช่น การลงโทษทางวนิยั การโยกยา้ย การตดัเงินเดือน เป็นตน้ 

กล่าวโดยสรุป การจูงใจเป็นส่ิงส าคญัท่ีผูบ้ริหารโรงเรียนตอ้งเอาใจใส่อยูเ่สมอในเร่ือง
การใชก้ารจูงใจในการปฏิบตัิงานเพื่อธ ารงรักษาพลงัร่วมของผูร่้วมงาน ให้อยูใ่นระดบัสูงตาม
ความตอ้งการ เพื่อเป็นปัจจยัเก้ือหนุนท่ีจะส่งผลไปถึงประสิทธิผลของโรงเรียน 

ด้านการก าหนดเป้าหมาย 
ไดมี้นกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้  าจ  ากดัความของการก าหนดเป้าหมายไวด้งัน้ี 
เป้าหมายเป็นส่ิงจ าเป็นอย่างยิ่งในการด าเนินงานทุกชนิด ในองค์การการบริหารท่ีดี

ยอ่มตอ้งมีวตัถุประสงค์ เป้าหมายท่ีแน่นอน ชดัเจน และตอ้งปรับปรุง เปล่ียนแปลงให้สอดคลอ้งกบั
สภาวะแวดลอ้มไดเ้สมอ เป้าหมายของแต่ละองคก์ารอาจแตกต่างกนัออกไป สุดแต่รูปแบบและลกัษณะ
พื้นฐานขององคก์าร 

ประเสริฐ ทองอุ่น (2542 อา้งถึงใน เกษม อุ่นมณีรัตน์, 2550 : 27) ไดก้ล่าววา่ ผูบ้ริหารตอ้ง
เป็นผูก้  าหนดเป้าหมาย หรืออย่างน้อยท่ีสุดตอ้งเขา้ไปเก่ียวขอ้งอย่างจริงจงัในกระบวนการก าหนด
เป้าหมาย ดังนั้นการก าหนดเป้าหมายจึงเป็นหน้าท่ีของผูบ้ริหารโดยตรงท่ีจะตอ้งใช้ความสามารถ
ประสมประสาน และหล่อหลอมความคิดของบุคลากรในองคก์าร ให้ทุกคนไดมี้ส่วนร่วมในการก าหนด
เป้าหมาย การให้บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายจะท าให้บุคลากรมีความผกูพนัต่อ
องคก์าร มีความรู้สึกเป็นเจา้ของ ทุ่มเทพลงัความสามารถทุกวถีิทางเพื่อใหอ้งคก์ารเกิดความเจริญกา้วหนา้ 
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ลกัษณะของเป้าหมายท่ีดีเพื่อให้การท างานภายในองคก์ารมีบรรยากาศ
ท่ีดี สามารถขจดัความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน การก าหนดเป้าหมายขององคก์ารจะตอ้งมีแนวทาง
ท่ีเหมาะสมท าใหก้ารด าเนินงานเป็นไปดว้ยความราบร่ืน 

ประภาพนัธ์ เจริญกิตติ (2543 อา้งถึงใน พรพจน์ ศรีดนั, 2551 : 62) ไดก้ าหนดลกัษณะ
ของเป้าหมายองคก์ารท่ีดีไวห้ลายประการ เช่น จะตอ้งมีความสัมพนัธ์กบัความตอ้งการขององคก์ารและ
บุคคลท่ีอยูใ่นองค์การ ตอ้งชดัเจนและเป็นไปได ้ ตอ้งมีเหตุผล ตอ้งมีลกัษณะพอดีและเหมาะสมกบั 
ระยะเวลาใดเวลาหน่ึง และตอ้งสัมพนัธ์กบัส่วนอ่ืน ๆ ขององคก์ารดว้ย เพื่อลดความขดัแยง้ให้นอ้ยท่ีสุด
ตอ้งไม่ยากเกินไป ท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความทอ้แทแ้ละหมดก าลงัใจ ตอ้งกะทดัรัด และมีลกัษณะ
ก าหนดเป็นมาตรฐาน ไม่ใช่เป็นอุดมการณ์หรือค่านิยมอยา่งใดอยา่งหน่ึงในองคก์าร 
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ประภาพนัธ์ เจริญกิตติ (2543 อา้งถึงใน พรพจน์ ศรีดนั, 2551 : 64) ยงัไดก้ล่าวถึงพลงัของ
เป้าหมายเป็นพลงัส าคญัต่อการผลกัดนัผลของการปฏิบติังานได้ก าหนดพลงัของเป้าหมายไวห้ลาย
ประการดงัน้ี การก าหนดเป้าหมาย ตอ้งท า โดยรู้แจง้ถึงสภาพการณ์และส่ิงแวดลอ้ม ผูบ้งัคบับญัชา
ควรวางรากฐานและเป้าหมายของการปฏิบติังานท่ีส าคญัส าหรับผลงานทุก ๆ เร่ือง เป้าหมายอาจท าให้
เกิดปัญหาต่างคนต่างท าข้ึนได ้ ดงันั้นจึงควรเนน้ในเร่ืองความส าคญัก่อนหลงั เพื่อให้เป็นแนวเดียวกนั 
การตรวจสอบตามล าดบัจะช่วยให้เป้าหมายมีความเหมาะสมเด่นชดั และเป็นมูลฐานสาหรับการก าหนด
เป้าหมายท่ีถูกตอ้ง เช่ือมโยงระดบัต่าง ๆ ของงานเขา้ดว้ยกนั อยา่งมีประสิทธิภาพ คุณค่าส าหรับ
เป้าหมายจะเป็นการกระตุน้ให้คนท างาน เป้าหมายจะกระตุน้คนให้ปฏิบติังานได้เม่ือคนรู้สึกว่า
เป้าหมายนั้ นได้ถูกก าหนดข้ึนอย่างยุติธรรม เพื่อความสมดุลและความส าเร็จตามเป้าหมาย 
ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งก าหนดขั้นตอนความส าเร็จเป็นระยะเพื่อสะดวกต่อการควบคุม  

ฟิดเลอร์ (Fiedler, 1967 อา้งถึงใน สมชาติ ประชานุกูล, 2550 : 49) กล่าววา่เพื่อความมี
ประสิทธิภาพเป้าหมายของแต่ละบุคคลจะถูกก าหนดข้ึนมาโดยการปรึกษาร่วมกนัระหวา่งผูบ้ริหารและ
ผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา ผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาจะช่วยผูบ้ริหารในการพฒันาเป้าหมายท่ีเป็นจริงได ้ เน่ืองจาก
พวกเขารู้ดีวา่อะไรท่ีพวกเขาสามารถท าให้เกิดความส าเร็จได ้ ผูบ้ริหารจะช่วยเหลือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ในการขยายความเขา้ใจของพวกเขาต่อเป้าหมายท่ีอยูสู่งสุดข้ึนไปโดยแสดงความเช่ือมัน่ในผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
และมีความเต็มใจช่วยเหลือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ การปรึกษาร่วมกนั 
มีความส าคญัมาก เพราะวา่บุคคลต่าง ๆ จะผกูมดัอยูก่บัเป้าหมายอยา่งดีท่ีสุดในกรณีท่ีพวกเขามีส่วนช่วย
ในการพฒันาและสะทอ้นใหเ้ห็นถึงผลประโยชน์ และความสามารถของพวกเขา ความมากนอ้ยของ
การมีส่วนร่วมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการก าหนดเป้าหมายจะแตกต่างกนัไป กฎโดยทัว่ไป คือ การมี
ส่วนร่วมระหว่างผูบ้ริหารและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ในการก าหนดเป้าหมายมีมากเท่าไร เป้าหมายจะมี
โอกาสประสบความส าเร็จมากข้ึนเท่านั้น  

ธงชยั สันติวงษ ์(2550 : 112) กล่าววา่ การก าหนดเป้าหมายท่ีดีควรมีลกัษณะดงัน้ี 
1.  ระดบัแห่งความส าเร็จจะตอ้งมีทั้งคุณภาพและปริมาณ 
2.  เนน้เวลาแห่งความส าเร็จอยา่งชดัเจนแน่นอน 
3.  จะตอ้งสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคแ์ละกลยทุธ์ของหน่วยงาน 
4.  จะตอ้งสอดคลอ้งกบัเป้าหมายอ่ืน ๆ 
อุทยั หิรัญโต (2550 : 14) กล่าวถึง พลงัของเป้าหมาย ประกอบดว้ย 
1.  มีลกัษณะแน่นอน ตอ้งแสดงเป็นจ านวนแน่นอนและตอ้งก าหนดเวลาดว้ย 
2.  ตอ้งมีคุณค่าเหมาะสม กล่าวคือ เป็นงานท่ีมีคุณค่าควรแก่ความภูมิใจ หากท าส าเร็จ

หรือมีความหมายแห่งการพยายาม 
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3.  ตอ้งมีคุณค่าในสายตาผูป้ฏิบติั ผูป้ฏิบติังานรู้ถึงคุณค่าแห่งความส าเร็จ อยา่งนอ้ยรู้วา่
เป็นส่วนหน่ึงของวตัถุประสงคใ์หญ่ขององคก์ร 

4.  ตอ้งเป็นไปได ้เป้าหมายท่ีก าหนดตอ้งอยูใ่นวิสัยท่ีเป็นไปได ้โดยใชค้วามพยายามตาม
ภาวะวสิัยแห่งมนุษย ์

5.  สังเกตได ้โดยก าหนดเป้าหมายให้สามารถแบ่งแยกออกเห็นไดช้ดัเจนวา่เป็นผลส าเร็จ
ของผูป้ฏิบติัแต่ละคน 

6.  เป้าหมายไม่ควรให้สูงเกินไป เพราะถึงแมก้ารตั้งเป้าหมายสูง ๆ นั้น อาจก่อให้เกิด
ความกระตือรือร้น แต่อาจกลายเป็นผลร้ายได ้

กล่าวโดยสรุปการบริหารเป็นกิจกรรมอย่างหน่ึงท่ีเก่ียวกบัความสามารถของกลุ่มคน
การบริหารงานนั้นจ าเป็นตอ้งมีการก าหนดเป้าหมายเพื่อเป็นแนวทางในการด าเนินงานให้ส าเร็จ 
โดยการก าหนดเป้าหมาย ต้องท าโดยรู้แจ้งถึงสภาพการณ์และส่ิงแวดล้อม ผูบ้งัคบับญัชาควร
วางรากฐานและเป้าหมายของการปฏิบติังานท่ีส าคญัส าหรับผลงานทุก ๆ เร่ือง เป้าหมายอาจท าให้เกิด
ปัญหาต่างคนต่างท าข้ึนได ้ดงันั้นจึงควรเนน้ในเร่ืองความส าคญัก่อนหลงั เพื่อให้เป็นแนวเดียวกนั 
การตรวจสอบตามล าดบัจะช่วยให้เป้าหมายมีความเหมาะสม เด่นชัด และเป็นมูลฐานส าหรับการ
ก าหนดเป้าหมายท่ีถูกตอ้ง เช่ือมโยงระดบัต่าง ๆ ของงานเขา้ดว้ยกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ 

แนวคิดเกี่ยวกบัพฤติกรรมการบริหารงาน 
พฤติกรรมการบริหารงานมีนกัวชิาการไดเ้สนอไว ้ดงัน้ี 
สุเทพ  พงศศ์รีวฒัน์ (2550 : 157) กล่าววา่ การศึกษาภาวะผูน้ าท่ีมหาวิทยาลยัโอไฮโอสเตท 

(The Ohio State University Studies) เร่ิมศึกษาในปี 1945 ณ มหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตทใน
สหรัฐอเมริกา โดยการริเร่ิมของ ดร.แครอล  ชาเทิล (Dr. Carrol L. Shartle) และต่อมาในปี 1949 เฮทพฟิ์ล 
และคูนส์ (John K. Hemphill and Alvin E. Coors) ไดส้ร้างแบบวดัพฤติกรรมผูน้ าช่ือวา่ Leader Behavior 
Description Questionnaire หรือ LBDQ) ซ่ึงต่อมาไดรั้บการปรับปรุงอีกหลายคร้ัง เช่น ฮอลพิน (Halpin), 
ไวเนอร์ (Winer)  สตอกดิลล์ (Stogdill) เป็นตน้ นบัว่าเป็นคร้ังแรกท่ีเนน้ความส าคญัของผูน้ าออกเป็น
สองมิติ คือ ดา้นกิจสัมพนัธ์กบัดา้นมิตรสัมพนัธ์ ดงัน้ี 

1.   พฤติกรรมของผูน้ าท่ีมุ่งดา้นกิจสัมพนัธ์ (Initiating Structure) เป็นพฤติกรรมท่ีผูน้ า
แสดงออกต่อผูต้ามอยา่งชดัเจนท่ีมุ่งเนน้ความส าเร็จของเป้าหมายขององคก์ร ไดแ้ก่ พฤติกรรมของผูน้ า
ท่ีเก่ียวกบัการจดัโครงสร้างงานและองค์กร  การก าหนดคุณลกัษณะของงานท่ีตอ้งการ การก าหนด
บทบาทของผูน้ าและผูต้าม การมอบหมายงานและความรับผิดชอบ การก าหนดวิธีการส่ือสารซ่ึงมกัจะ
เป็นการส่ือสารทางเดียวจากผูน้ าขา้งบนลงสู่ผูต้ามเบ้ืองล่าง การก าหนดกระบวนการวิธีท างานและ
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การจดัตารางการท างาน เป็นตน้ เป็นพฤติกรรมของผูน้ าท่ีมุ่งเน้นงานส าเร็จ โดยผูต้ามซ่ึงปฏิบติังาน       
มีโอกาสเรียกร้องและเสนอเง่ือนไขต่างๆ ไดน้อ้ยมาก 

2.   พฤติกรรมของผูน้ าท่ีมุ่งดา้นมิตรสัมพนัธ์ (Consideration) เป็นพฤติกรรมท่ีบ่งบอกถึง
ความรู้สึกไวต่อการรับรู้ของผูน้ าที่มีต่อผูต้ามในแง่ให้การยอมรับในความคิด ความรู้สึก 
สร้างความไวว้างใจต่อกนั แสดงความช่ืนชมและรับฟังปัญหาของผูต้ามอยา่งตั้งใจ โดยกระตุน้ให้มี
การส่ือสารทั้งสองทาง พยายามแสวงหาค าแนะน าหรือขอ้เสนอจากผูต้ามเพื่อการตดัสินใจส าคญัของตน 
แสดงออกอยา่งลึกซ้ึงถึงความห่วงใยต่อความตอ้งการของลูกนอ้ง ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีมุ่งดา้นมิตรสัมพนัธ์
ของผูน้ า 

พฤติกรรมของผูน้ าอาจมีพฤติกรรมสูงทั้งดา้นกิจสัมพนัธ์และมิตรสัมพนัธ์ทั้งสองด้าน 
หรืออาจมีพฤติกรรมดา้นกิจสัมพนัธ์สูงแต่ดา้นมิตรสัมพนัธ์ต ่า หรืออาจมีกิจสัมพนัธ์ต ่า แต่ด้าน    
มิตรสัมพนัธ์สูง หรืออาจมีพฤติกรรมต ่าทั้งสองดา้นก็ได ้ซ่ึงพบว่า การผสมผสาน พฤติกรรมภาวะผูน้ า
ทั้งสองมิติท าใหเ้กิดแบบของผูน้ า (Leadership Style) ข้ึน 4 แบบ  

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 2.1   แสดงผูน้ า 4 แบบ จากการผสมมิติกิจสัมพนัธ์กบัมิติมิตรสัมพนัธ์ 
ท่ีมา : สุเทพ  พงศศ์รีวฒัน์ (2550 : 157) 

 
เบลค และมูตนั (Blake and Mouton, 1964 อา้งถึงใน บุญเติม เจริญ, 2551 : 15-16) 

ไดจ้  าแนกพฤติกรรมของผูน้ า 2 แบบ ดงัน้ี   
1.  ผูน้  าท่ีมุ่งคนงาน (Employee-centered Leader) เป็นผูน้ าท่ีแสดงพฤติกรรมต่อ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยการใหมี้ส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายการท างาน เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น

 

 กิจสัมพนัธ์ต ่า 
 มิตรสัมพนัธ์สูง 
 

 กิจสัมพนัธ์สูง 
 มิตรสัมพนัธ์สูง 

 กิจสัมพนัธ์ต ่า 
 มิตรสัมพนัธ์ต ่า 
 

 กิจสัมพนัธ์สูง 
 มิตรสัมพนัธ์ต ่า 

 

 

 

 

 

สูง 

 

 

มุ่งมิตรสัมพนัธ์ 

 

 

 

 

ต ่า 

 

 

มุ่งกิจสัมพนัธ์ สูง 
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และการตดัสินใจท่ีเก่ียวกบัการท างาน ไวว้างใจและช่วยเหลือ สนบัสนุนทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั  
เพื่อช่วยจูงใจใหไ้ดผ้ลิตผลงานออกมาสูง 

2.  ผูน้  าท่ีมุ่งผลผลิต (Production-centered Leader Behavior) เป็นผูน้ าท่ีแสดงพฤติกรรม  
ท่ีเก่ียวกบักระบวนต่างๆ ท่ีน าไปสู่ผลผลิตของงาน ไดแ้ก่ พฤติกรรมในการก าหนดมาตรฐานงาน
ที่เขม้งวด  การจดัแบ่งงาน การอธิบายขั้นตอนต่างๆ และวิธีการท างานท่ีตอ้งปฏิบติัตาม รวมทั้งการใช้
วธีิการนิเทศตรวจสอบการท างานของสมาชิกแต่ละคนอยา่งใกลชิ้ด ไม่ชอบมอบงานหรือกระจายอ านาจ 

โดยแบ่งการบริหารงานของผูน้ าเป็น 5 แบบ ดงัน้ี 
1.   การบริหารท่ีด้อยคุณภาพ (Impoverished Management) เป็นผูน้ าท่ีให้ความส าคญั   

กบัคนและงานน้อย เรียกว่าผูน้ าแบบเฉ่ือยชา เป็นผูน้ าท่ีใช้ความพยายามในการท างานน้อยมากและ     
ไม่สนใจความสัมพนัธ์ ท าใหบ้รรยากาศในองคก์ารเฉ่ือยชา 

2.   การบริหารแบบเผด็จการ (Authority-compliance Management) เป็นผูน้ าท่ีให้
ความส าคญักบังานมากและให้ความส าคญักบัคนน้อย ใช้อ านาจหน้าท่ีในการท างานเน้นการท างาน      
ท่ีมีประสิทธิภาพ โดยผูน้ าเป็นผูก้  าหนดการท างาน เป็นผูจ้ดัสภาพท างานให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ไม่ให้
ความส าคญักบัจิตใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ท าใหข้าดขวญัและก าลงัใจ 

3.   การบริหารแบบสโมสร (Country Club Management) เป็นผูน้ าท่ีให้ความส าคญั
กบัคนมากและให้ความส าคญักบังานนอ้ยตอ้งการสร้างความพึงพอใจให้แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามาก
มีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีบรรยากาศ เป็นมิตร และจดัหาส่ิงอ านวยความสะดวก
ให้อย่างเตม็ท่ีโดยไม่สนใจการท างาน  

4.   การบริหารแบบทีม (Team Management) เป็นผูน้ าท่ีให้ความส าคญักบัคนสูงมากและ
ให้ความส าคญักบังานสูงมาก เป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด สามารถท างานให้ส าเร็จโดยอาศยั
ทีมงาน มีบรรยากาศของการยอมรับนบัถือ เช่ือถือไวว้างใจในการท างานร่วมกนั ท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
มีขวญัและก าลงัใจในการท างาน 

5.   การบริหารแบบทางสายกลาง (Middle of the Road Management) เป็นผูน้ าท่ีให้
ความส าคญักับคนและงานเท่าๆ กนั ให้การตอบสนองต่อการท างานส าเร็จและเป็นท่ีพึงพอใจของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีบรรยากาศการบริหารงานแบบเรียบง่าย 

ลิปปิทท ์(Lippitt, 1978 อา้งถึงใน เสริมศกัด์ิ  วิศาลาภรณ์, 2552 : 33) แบ่งประเภทของผูน้ า
ตามลกัษณะของการบริหารงานเป็น 3 ประเภท ดงัน้ี 

1.  ผูน้  าแบบเผด็จการ (The Autocratic Style) เป็นผูก้  าหนดและวางนโยบาย ตลอดจน
วตัถุประสงคข์องการท างานโครงการต่าง ๆ แลว้มอบงานใหบุ้คลากรรับงานไปปฏิบติั 
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2.  ผูน้ าแบบประชาธิปไตย (The Democratic Leader) เป็นผูอ้อกค าสั่ง ประกาศ นโยบาย
และวตัถุประสงคข์องโครงสร้างต่าง  ๆก็จริง แต่ค าสั่ง นโยบาย และวตัถุประสงคท่ี์ผูน้ าแบบประชาธิปไตย
สั่งไปนั้นลว้นก าหนดข้ึนจากบุคลากรทุกคนร่วมกนั 

3.  ผูน้  าแบบตามสบายหรือแบบเสรี (The Laissez-faire or Anarchic Leader) มอบอ านาจ
เต็มและเสรีภาพอยา่งกวา้งขวางในการวินิจฉัยสั่งการ ก าหนดนโยบาย ก าหนดวตัถุประสงค์ ตลอดจน
แบ่งงานและก าหนดคนท างานใหแ้ก่บุคลากรอ่ืนทั้งหมด โดยตนเองไม่เขา้ไปยุง่เก่ียวดว้ยเลย 

ศจี อนนัตน์พคุณ (2542 อา้งถึงใน พรพรรณ  บุตตะวงศ,์ 2552 : 23) ไดจ้ดัประเภทของผูน้ า
ตามลกัษณะการบริหารงานเป็น 3 แบบ คือ 

1.  ผูน้ าแบบเผด็จการ (Autocratic Leaders) ผูน้  าแบบน้ีเน้นการใช้อ านาจตามต าแหน่ง    
มีลักษณะถือตัว เช่ือมัน่ในตนเอง ไม่ค่อยรับฟังหรือให้เกียรติผูอ่ื้น ชอบออกค าสั่ง เป็นผูก้  าหนด
นโยบาย จุดมุ่งหมายและสั่งการทุกอยา่งดว้ยตนเอง ไม่ชอบให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาร่วมแสดงความคิดเห็น 
ผูน้ าแบบน้ีเหมาะกบัสถานการณ์ท่ีตอ้งการความรวดเร็วและเหมาะกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีไม่ตอ้งการ   
จะรับผดิชอบใดๆ ทั้งส้ิน 

2.  ผูน้  าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leaders) เป็นผูน้ าท่ีส่งเสริมให้ผูป้ฏิบติังาน       
มีส่วนร่วม ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาร่วมในการก าหนดนโยบาย เป้าหมาย วิธีการ การตดัสินใจ มีการกระจาย
อ านาจการบริหาร เปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความคิดเห็นเต็มท่ี ผูน้ าคอยให้ค  าแนะน า 
มุ่งการท างานเป็นทีมตลอดจนส่งเสริมสัมพนัธภาพอนัดีต่อคณะ 

3.  ผูน้ าแบบตามสบาย (Laissez-faire Leaders) เป็นผูน้ าท่ีปล่อยให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา       
ท  าตามใจ ไม่มีการก าหนดวตัถุประสงคข์องงานท่ีแน่นอน ยอมเปล่ียนแปลงเร่ืองต่างๆ แบบง่ายๆ 
ตามความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่มีหลกัเกณฑก์ารควบคุมและการประเมินผล 

กล่าวโดยสรุป จากแนวคิดพฤติกรรมการบริหารงานของผูบ้ริหารมีนกัวิชาการไดเ้สนอไว้
หลายลกัษณะมีรายละเอียดท่ีคลา้ยคลึงกนั แตกต่างเพียงกนัเพียงช่ือเรียกเท่านั้น โดยสามารถจ าแนก
พฤติกรรมการบริหารงานของผู ้บริหารออกเป็น 3 ลักษณะ คือ ผู ้น าแบบเผด็จการ ผู ้น าแบบ
ประชาธิปไตย  และผูน้ าแบบตามสบาย ส าหรับการวิจยัในคร้ังน้ีผูว้ิจยัศึกษาพฤติกรรมการบริหารงาน
ของผูบ้ริหารตามแนวคิดของลิปปิทท ์(Lippitt, 1978 อา้งถึงใน เสริมศกัด์ิ  วิศาลาภรณ์, 2552 : 33) ท่ีแบ่ง
ผูน้ าตามลกัษณะของการบริหารงานเป็น 3 แบบ คือ 

1.   แบบเผด็จการ (The Autocratic Style) มีนกัวชิาการไดก้ล่าวไวห้ลายทศันะ ดงัน้ี 
 ลิปปิทท ์(Lippitt, 1978 อา้งถึงใน เสริมศกัด์ิ  วิศาลาภรณ์, 2552 : 33) ไดก้ล่าววา่ 

ผูน้ าแบบเผด็จการเป็นผูก้  าหนดและวางนโยบาย ตลอดจนวตัถุประสงคข์องการท างานโครงการต่าง ๆ 
แลว้มอบงานใหบุ้คลากรท่ีจะรับงานไปปฏิบติัมาสอบถามความสมคัรใจหรือหารือขอความคิดเห็น ผูน้ า
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แบบเผด็จการจะชมหรือวิจารณ์หรือต าหนิใครก็ตาม จะชมหรือวิจารณ์หรือต าหนิโดยตวับุคคล มิใช่
โดยต าแหน่งและจะแยกตนเองออกห่างจากบุคลากรอ่ืนๆ ทุกคนในหน่วยงานจะวางตนเป็นเอกเทศ    
ยากท่ีบุคลากรผูใ้ดจะเขา้พบหาได้โดยสะดวก บรรดาการตดัสินใจสั่งการทุกชนิดจะท าไปโดยล าพงั 
เกือบจะหาการตดัสินใจสั่งการเพราะบุคลากรอ่ืนสนบัสนุนให้ท าหรือเป็นความตอ้งการของบุคลากร
อ่ืนไม่ไดเ้ลย ผูน้ าแบบเผด็จการเป็นผูบ้ญัชางาน บุคลากรอ่ืนท าไดอ้ย่างเดียวคือปฏิบติัการตามบญัชา 
และไม่มีทางเลือกหรือทางออกใดๆ ทั้งส้ิน 

 เรดดิน (Reddin, 1970 อา้งถึงใน เฟ่ืองฟ้า  ค  าตนั, 2549 : 18) กล่าววา่ ผูน้ าแบบเผด็จการ 
(Autocrat) เป็นผูน้ าท่ีเหมือนกบัแบบอตันิยม คือมุ่งแต่งานอย่างเดียว ขาดมนุษยส์ัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
ท าให้ผูร่้วมงานกลวัไม่ชอบเพราะถูกบังคบัข่มขู่ และใชอ้  านาจมากเกินไป อยา่งไรก็ตามก็ยงัอยูใ่น
แบบท่ีมีประสิทธิผลต ่า เพราะผูร่้วมงานจะท างานด้วยความกลวั ไม่รักงาน ไม่เต็มใจท างาน ผลงาน      
จึงไม่ดีเท่าท่ีควร 

 เบลค และมูตนั (Blake and Mouton, 1964 อา้งถึงใน บุญเติม เจริญ, 2551 : 15-16) 
ไดก้ล่าวไวว้า่ การบริหารแบบเผด็จการ (Authority-Compliance Management) เป็นผูน้ าท่ีให้ความส าคญั
กับงานมากและให้ความส าคัญกับคนน้อย ใช้อ านาจหน้าท่ีในการท างานเน้นการท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพ โดยผูน้ าเป็นผูก้  าหนดการท างาน เป็นผูจ้ดัสภาพท างานให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ไม่ให้
ความส าคญักบัจิตใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ท าใหข้าดขวญัและก าลงัใจ 

 พรพรรณ  บุตตะวงศ ์(2552 : 9) กล่าววา่ ผูน้ าแบบเผด็จการ เป็นลกัษณะผูบ้ริหาร
ท่ีมุ่งงานอย่างเดียว ไม่ไวว้างใจผูอ่ื้น ขาดสัมพนัธภาพกับผูร่้วมงาน มกัใช้วิธีการสั่งสอนผูร่้วมงาน 
บุคลากรจะตกอยูภ่ายใตค้วามกลวัตลอดเวลา ไม่กลา้ริเร่ิมหรือโตแ้ยง้กบัหวัหนา้ 

 เลวิน (Lewin, 1985 อา้งถึงใน พรพรรณ บุตตะวงศ,์ 2552 : 27) กล่าววา่ ผูน้ าแบบเผด็จการ
หรือผูน้ าแบบอตัถนิยม (Autocratic Leaders) เป็นผูน้ าท่ียึดตนเองเป็นหลกัตดัสินใจดว้ยตนเอง คิดว่า
ความคิดของตนดีกวา่คนอ่ืน ไม่มีเป้าหมายหรือวตัถุประสงคแ์น่นอนข้ึนอยูก่บัตวัผูน้ าเอง คิดถึงผลงาน
ไม่คิดถึงคน บางคร้ังท าให้เกิดศตัรูได ้ผูน้  าลกัษณะน้ีจะใชไ้ดดี้ในช่วงภาวะวิกฤตเท่านั้น ผลของการมี
ผูน้ าลกัษณะน้ีจะท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่มีความเช่ือมัน่ในตวัเอง และไม่เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

 ศจี อนนัตน์พคุณ (2542 อา้งถึงใน พรพรรณ  บุตตะวงศ,์ 2552 : 23) กล่าววา่ ผูน้ าแบบ
เผด็จการ เป็นผูน้ าท่ีเนน้การใช้อ านาจตามต าแหน่งมีลกัษณะถือตวั เช่ือมัน่ในตนเอง ไม่ค่อยรับฟัง
หรือให้เกียรติผูอ่ื้น ชอบออกค าสั่ง เป็นผูก้  าหนดนโยบาย จุดมุ่งหมายและสั่งการทุกอย่างด้วยตนเอง    
ไม่ชอบให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาร่วมแสดงความคิดเห็น ผูน้ าแบบน้ีเหมาะกบัสถานการณ์ที่ตอ้งการ
ความรวดเร็วและเหมาะกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีไม่ตอ้งการจะรับผดิชอบใดๆ ทั้งส้ิน 
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 กล่าวโดยสรุป  แบบเผด็จการ หมายถึง ผูบ้ริหารท่ีมุ่งงานอยา่งเดียว ไม่ไวว้างใจผูอ่ื้น 
เน้นการใช้อ านาจตามต าแหน่งมีลกัษณะถือตวั เช่ือมัน่ในตนเอง ไม่ค่อยรับฟังหรือให้เกียรติผูอ่ื้น 
ขาดสัมพนัธภาพกบัผูร่้วมงาน ชอบออกค าสั่ง เป็นผูก้  าหนดนโยบาย จุดมุ่งหมาย สั่งการ ตดัสินใจ
ดว้ยตนเองแต่เพียงผูเ้ดียวไม่ชอบให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาร่วมแสดงความคิดเห็น ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท าได้
อย่างเดียวคือปฏิบติัการตามบญัชา และไม่มีทางเลือกหรือทางออกใดๆ ทั้งส้ิน มกัใช้วิธีการสั่งสอน
ผูร่้วมงาน บุคลากรจะตกอยู่ภายใตค้วามกลวัตลอดเวลา ผูน้ าแบบน้ีเหมาะกบัสถานการณ์ท่ีตอ้งการ
ความรวดเร็วและเหมาะกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีไม่ตอ้งการจะรับผดิชอบใดๆ ทั้งส้ิน 

2.   แบบประชาธิปไตย (The Democratic Leader) มีนกัวิชาการไดก้ล่าวไวห้ลายทศันะ 
ดงัน้ี 

 ลิปปิทท ์(Lippitt, 1978 อา้งถึงใน เสริมศกัด์ิ  วิศาลาภรณ์, 2552 : 33) ไดก้ล่าววา่ ผูน้ า
แบบประชาธิปไตย เป็นผูอ้อกค าสั่ง ประกาศ นโยบายและวตัถุประสงคข์องโครงสร้างต่าง ๆ ก็จริง 
แต่บรรดาค าสั่ง นโยบาย และวตัถุประสงค ์ ท่ีผูน้  าแบบประชาธิปไตยสั่งไปนั้นลว้นแลว้แต่ก าหนดข้ึน
จากบุคลากรทุกคนร่วมกนัทุกคนจนเป็นท่ีพอใจ ผูน้ าแบบประชาธิปไตยจึงสั่งการตามนั้น บุคลากร
มีสิทธิแมก้ระทัง่จะเลือกงานอยา่งใดท่ีเห็นวา่เหมาะสมกบัความถนดัและความสามารถของตน หรือ
แมเ้ลือกบุคลากรอ่ืนท่ีควรคิดวา่น่าจะร่วมกนัท างานไดดี้ในคณะเดียวกนัก็ได ้รวมความวา่บุคลากร
ทุกคนมีส่วนวนิิจฉยัในการแบ่งและมอบหมายงาน ผูน้ าแบบน้ีเวลาจะด ารงต าแหน่งผูน้ ามิใช่ท าไปตาม
อ าเภอใจ    หรือตามความพอใจส่วนตวัของตนเองและเม่ือมีงานใดผูน้ าประเภทน้ีจะเขา้มามีส่วนร่วม
ด าเนินการ และร่วมรับผดิชอบดว้ยเสมอ 

 เฮอร์เซย ์และบลนัชาร์ด (Hersey & Blanchard, 1993 อา้งถึงใน สุรียม์าศ สุขกสิ, 
2549 : 37) กล่าววา่ ผูน้ าแบบประชาธิปไตย เป็นผูน้ าท่ีเนน้งานและตวับุคคลสูงทั้งสองดา้น จะยินยอม
ใหส้มาชิกทุกคนในกลุ่มไดมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจและยอมใหส้มาชิกมีสิทธิเท่ากบัผูน้ าในการเสนอ
ความคิดเห็น 

 พรพรรณ  บุตตะวงศ์ (2552 : 27) กล่าวว่า ผูน้ าแบบประชาธิปไตย เป็นผูน้ าที่มี
การปรึกษาหารือกบัสมาชิกก่อนตดัสินใจ เพราะเช่ือวา่ทุกคนมีความรู้ความสามารถ 

 เลวิน (Lewin, 1985 อา้งถึงใน พรพรรณ  บุตตะวงศ์, 2552 : 27) กล่าวว่า ผูน้ าแบบ
ประชาธิปไตย (Democratic  Leaders) เป็นผูน้ าท่ีใชก้ารตดัสินใจของกลุ่มหรือให้ผูต้ามมีส่วนร่วม
ในการตดัสินใจ รับฟังความคิดเห็นส่วนรวม ท างานเป็นทีม  มีการส่ือสารแบบ  2 ทาง ท าให้เพิ่มผลผลิต
และความพึงพอใจในการท างาน บางคร้ังการอิงกลุ่มท าให้ใชเ้วลานานในการตดัสินใจ ระยะเวลา
ท่ีเร่งด่วนผูน้ าลกัษณะน้ีไม่เกิดผลดี     
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 ศจี อนนัตน์พคุณ (2542 อา้งถึงใน พรพรรณ  บุตตะวงศ,์ 2552 : 23) กล่าววา่ ผูน้ าแบบ
ประชาธิปไตย เป็นผูน้ าท่ีส่งเสริมให้ผูป้ฏิบติังานมีส่วนร่วม ผูใ้ต้บังคบับัญชาร่วมในการก าหนด
นโยบาย เป้าหมาย วิธีการ การตดัสินใจ มีการกระจายอ านาจการบริหาร เปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
แสดงความคิดเห็นเตม็ท่ี ผูน้ าคอยใหค้  าแนะน า มุ่งการท างานเป็นทีมตลอดจนส่งเสริมสัมพนัธภาพอนัดี
ต่อคณะ 

 กล่าวโดยสรุป  แบบประชาธิปไตย หมายถึง ผูบ้ริหารท่ีส่งเสริมให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา    
มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย เป้าหมาย วิธีการ การตดัสินใจ มีการกระจายอ านาจการบริหาร 
เปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความคิดเห็นเต็มท่ี ไม่ท าตามอ าเภอใจหรือตามความพอใจส่วนตวั
ของตนเอง ผูบ้ริหารคอยให้ค  าแนะน า ท างานเป็นทีม มอบหมายงานตามความถนดัและความสามารถ
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ตลอดจนส่งเสริมสัมพนัธภาพอนัดีต่อกนั ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีขวญัและก าลงัใจ  
ในการท างาน 

3.  แบบตามสบายหรือแบบเสรี (The Laissez-faire or Anarchic Leader) มีนกัวิชาการ     
ไดก้ล่าวไวห้ลายทศันะ ดงัน้ี 

 ลิปปิทท ์(Lippitt, 1978 อา้งถึงใน เสริมศกัด์ิ  วิศาลาภรณ์, 2552 : 33) ไดก้ล่าววา่ ผูน้ า
แบบตามสบายหรือแบบเสรี มอบอ านาจเต็มและเสรีภาพอย่างกวา้งขวางในการวินิจฉยัสั่งการ ก าหนด
นโยบาย ก าหนดวตัถุประสงค์ ตลอดจนแบ่งงานและก าหนดคนท างานให้แก่บุคลากรอ่ืนทั้งหมด 
โดยตนเองไม่เขา้ไปยุ่งเก่ียวด้วยเลย ผูน้ าประเภทน้ีเพียงแต่สนับสนุนโดยการจดัหาวสัดุต่างๆ 
เพื่อให้ความสะดวกแก่ผูป้ฏิบติังานเท่านั้นส่วนตนเองจะนัง่อยู่ห่างๆ จะเขา้มาร่วมก็ต่อเม่ือบุคลากร
เรียกหาหรือเชิญให้มาเท่านั้น นอ้ยคร้ังท่ีผูน้  าแบบตามสบายจะแสดงความคิดเห็นใดๆ ออกมา ไม่ชอบ
ต าหนิ  ไม่ชอบชม การปฏิบติังานใดๆ ของผูใ้ดทั้งส้ินและจะไม่ขดัขวางหากมีใครเสนออะไรมามกัยอม
อนุมติัเร่ือยไปโดยไม่ค่อยพิจารณาเหตุผลใดๆ 

 พรพรรณ  บุตตะวงศ ์(2552 : 27) กล่าววา่ผูน้ าแบบเสรีเป็นผูน้ าท่ีไม่แน่ใจในความสามารถ
ของตนเองและของสมาชิกจึงไม่กลา้ตดัสินใจ ปล่อยใหส้มาชิกท างานกนัเอง 

 เลวนิ (Lewin,1985 อา้งถึงใน พรพรรณ  บุตตะวงศ,์ 2552 : 27) กล่าววา่ ผูน้ าแบบตามสบาย
หรือเสรี (Laissez- faire  Leaders) จะให้อิสระกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเต็มท่ีในการตดัสินใจแกปั้ญหา 
จะไม่มีการก าหนดเป้าหมายท่ีแน่นอน ไม่มีหลกัเกณฑ์ ไม่มีระเบียบ  จะท าให้เกิดความคบัขอ้งใจ
หรือความไม่พอใจของผูร่้วมงานไดแ้ละไดผ้ลผลิตต ่า การท างานของผูน้ าลกัษณะน้ีเป็นการกระจายงาน
ไปท่ีกลุ่ม  ถา้กลุ่มมีความรับผิดชอบและมีแรงจูงใจในการท างานสูง สามารถควบคุมกลุ่มไดดี้ มีผลงาน
และความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
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 ศจี อนนัตน์พคุณ (2542 อา้งถึงใน พรพรรณ  บุตตะวงศ์, 2552 : 23) กล่าววา่ ผูน้ า
แบบตามสบาย เป็นผูน้ าท่ีปล่อยให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท าตามใจ ไม่มีการก าหนดวตัถุประสงคข์องงาน
ท่ีแน่นอน ยอมเปล่ียนแปลงเร่ืองต่างๆ แบบง่ายๆ ตามความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่มีหลกัเกณฑ์
การควบคุมและการประเมินผล 

 เฮอร์เซย ์และบลนัชาร์ด (Hersey & Blanchard, 1993 อา้งถึงใน สุรียม์าศ สุขกสิ, 
2549 : 38) กล่าววา่ ผูน้ าแบบตามสบาย เป็นผูน้ าท่ีไม่เนน้เร่ืองงานและเร่ืองตวับุคคล จะท าตวัอยูเ่หนือ
กฎเกณฑ์ทั้งหลายของกลุ่มและไม่ตอ้งการมีส่วนร่วมในการด าเนินการใดๆ ทั้งส้ิน ค าพูดท่ีใช้กนัมาก
ส าหรับผูน้ าประเภทน้ีคือ การตั้งตวัแทนข้ึนมาปฏิบติังานและตวัแทนเหล่าน้ีจะไม่ใชก้ระบวนการหรือ
เน้ือหาในการตดัสินใจ 

กล่าวโดยสรุป แบบตามสบายหรือแบบเสรี  หมายถึง ผู ้บริหารท่ี ให้ อิสระกับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการตดัสินใจแก้ปัญหา ไม่มีการก าหนดวตัถุประสงค์ของงานที่แน่นอน 
ยอมเปล่ียนแปลงเร่ืองต่างๆ แบบง่ายๆ ตามความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่มีหลกัเกณฑ์การควบคุม
และการประเมินผล จดัหาวสัดุอุปกรณ์ท่ี จ  าเป็นใหแ้ละคอยตอบค าถามขอ้สงสัย หลีกเล่ียงความเก่ียวขอ้ง 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีอิสระทางความคิดหลากหลาย 

จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารสถานศึกษา สรุปได้ว่า 
พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารสถานศึกษา เป็นพฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารโรงเรียนแสดงออกในการบริหาร
สถานศึกษาท่ีชดัเจนเหมาะสม ซ่ึงตามแนวคิดและทฤษฎีของนกัวชิาการหลายท่าน ส าหรับการวิจยัคร้ังน้ี
ผูว้จิยัจ  าแนกพฤติกรรมการบริหารงานของผูบ้ริหารออกเป็น 3 ลกัษณะ คือ ผูน้ าแบบเผด็จการ ผูน้ าแบบ
ประชาธิปไตย  และผูน้ าแบบตามสบาย 

 

แนวคดิเกีย่วกบัวฒันธรรมคุณภาพของสถานศึกษา 
 

ความหมายของวฒันธรรมองค์การ 
มีนกัวชิาการหลายท่านใหค้วามหมายไวอ้ยา่งหลากหลาย ดงัน้ี 
คอร์บลมั (Komblum, 1994 อา้งถึงใน เบญจวรรณ  ทิมสุวรรณ และคณะ, 2550 : 12) 

ให้ความหมายวฒันธรรมองคก์ารไวว้า่ คือ แบบแผนทั้งหมดของความคิด พฤติกรรม และผลผลิต
ท่ีไดรั้บจากการสืบทอดจากคนรุ่นหน่ึงไปสู่อีกรุ่นหน่ึง โดยใชว้ิธีปฏิสัมพนัธ์ทางการส่ือสาร เช่น ค าพูด 
ท่าทาง การเขียน ส่ิงปลูกสร้าง เป็นตน้ ซ่ึงนอกเหนือไปจากการสืบทอดทางพนัธุกรรม 



73 
 

 

คูมม่ิงและวอร์เล่ย ์(Cummings & Worley, 2009 : 521) ให้ความหมายวา่ วฒันธรรมองคก์าร 
หมายถึง แบบแผนของส่ิงประดิษฐ ์บรรทดัฐาน ค่านิยม และขอ้สมมติพื้นฐานเก่ียวกบัการแกปั้ญหา
ท่ีใช้การไดดี้เพียงพอท่ีจะน ามาสอนให้แก่ผูอ่ื้น วฒันธรรมเป็นกระบวนการเรียนรู้ทางสังคม ซ่ึงเป็น
ผลลพัธ์ท่ีมาจากทางเลือกและประสบการณ์จากการใชก้ลยทุธ์และการออกแบบองคก์ร 

ไชน์ (Schein, 2010 : 18) ให้ความหมายวา่วฒันธรรมองคก์าร หมายถึง แบบแผนของ
ขอ้สมมติพื้นฐานร่วมท่ีสมาชิกในกลุ่มไดเ้รียนรู้จากการแกไ้ขปัญหาอนัเกิดจากการปรับตวัให้เขา้กบั
สภาพแวดลอ้มภายนอก และบูรณาการภายในองคก์รให้ประสานสอดคลอ้งกนั ซ่ึงเม่ือขอ้สมมติพื้นฐาน
เหล่าน้ีสามารถน ามาใชง้านไดดี้ จนเป็นท่ียอมรับของกลุ่ม ก็จะน าไปสอนให้แก่สมาชิกใหม่ให้รับทราบ
ถึงแนวทางท่ีถูกตอ้งท่ีจะรับรู้ คิด และรู้สึกถึงความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์ต่อปัญหาต่าง ๆ  

กิติมา อรุณรัตตโนภาส (2551 : 10) ไดใ้ห้ความหมายของวฒันธรรมองค์การว่าเป็น
แบบแผนในการประพฤติและปฏิบติัของกลุ่มคนในสังคม ซ่ึงเป็นผลรวมของความคิด ความเช่ือ 
ทศันคติและบรรทดัฐานท่ีสมาชิกของกลุ่มหรือสังคมร่วมกนัก าหนดข้ึนและเป็นท่ียอมรับร่วมกนั 
โดยสะท้อนให้เห็นอย่างชัดเจนผ่านพันธกิจขององค์การ และสามารถเปล่ียนแปลงได้ตาม
สภาพแวดลอ้มของสังคมในแต่ละยุคสมยั รวมทั้งมีการถ่ายทอดไปยงัสมาชิกรุ่นต่อไป เพื่อให้มี
การยดึถือปฏิบติัในแนวทางเดียวกนัจนกลายเป็นค่านิยมหลกัขององคก์ร 

นิภาพร  พวงมี (2554 : 21) ให้ความหมายของวฒันธรรมองค์การ คือ แบบแผนของ
ความคิด ความเช่ือ ค่านิยม และบรรทดัฐานท่ีทุกคนในองคก์รยึดร่วมกนั เพื่อเป็นแนวทางในการประพฤติ
ปฏิบติั ซ่ึงมีลักษณะเป็นเอกลักษณะเฉพาะของแต่ละองค์กร และมีการถ่ายทอดให้กบัสมาชิกใหม่ 
เพื่อใหเ้กิดการประพฤติปฏิบติัท่ีถูกตอ้งและสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร 

จากความหมายของวฒันธรรมองค์การสรุปได้ว่า วฒันธรรมองค์การ หมายถึง 
แบบแผนหรือแนวทางการปฏิบติังานของบุคลากรท่ียึดถือปฏิบติัตามพนัธกิจของหน่วยงานหรือ
องคก์าร ซ่ึงแสดงออกถึงความเช่ือ ค่านิยม บรรทดัฐานภายในหน่วยงานหรือองค์การนั้น ๆ ท่ีประพฤติ
ปฏิบติัถ่ายทอดสืบกนัมา เพื่อความเป็นระเบียบและความเจริญงอกงาม 

ความส าคัญของวฒันธรรมองค์การ 
มีนักวิชาการหลายท่านได้ศึกษาความส าคญัของวฒันธรรมองค์การไวอ้ย่างหลากหลาย

ดงัน้ี 
คลคัคอนและเคลลี (Kluckhohn and Kelly, 1945 อา้งถึงใน สุนทร ช านาญ, 2555 : 3-4) 

กล่าววา่ วฒันธรรมองคก์รเป็นแบบแผนหรือวิถีการด ารงชีวิตท่ีท าให้องคก์รมีเอกลกัษณ์ของตนเอง
ท่ีแตกต่างไปจากองค์กรอ่ืนและแบบแผนการด ารงชีวิตน้ีสามารถแลกเปล่ียนระหว่างกนัและกนัหรือ
แพร่กระจายออกไปได้ในหมู่สมาชิกของสังคม โดยมีการเรียนรู้ผ่านกระบวนการขดัเกลาทางสังคม 
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วฒันธรรมเปรียบเสมือนเป็นกาวหรือหลกัท่ียึด (Cohesion) ส าหรับองคก์รหรือหน่วยงานให้กลมเกลียว
ไม่แตกสลายลงไป จึงกล่าวไดว้า่วฒันธรรมองคก์รมีผลต่อองคก์ร 4 ประการดงัน้ี 

1. การก าหนดรูปแบบพฤติกรรมขององค์กร วฒันธรรมองค์กรเป็นเคร่ืองมือส าคญั
ในการก าหนดพฤติกรรมของบุคคลในองค์กร เช่น ในองค์กรท่ีมีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหวา่งสมาชิก
สูง เม่ือวิถีชีวิตทัว่ไปในองค์กรได้สร้างแบบแผนการแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหว่างกันอย่างกวา้งขวาง 
พฤติกรรมการปฏิบติัของสมาชิกใหม่ในองค์กรก็จะซึมซับเรียนรู้ แพร่กระจายในเร่ืองการแลกเปล่ียน
เรียนรู้นานเขา้ก็จะเป็นวฒันธรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู้และกลายเป็นแบบแผนส าหรับพฤติกรรมบุคคล
ในองค์กรนั้น ๆ ต่อไป ในขณะท่ีองคก์รท่ีมีการท างานแบบใชค้วามสามารถของเอกกตับุคคลเป็นหลกั
ไม่มีการท างานแบบร่วมมือ บุคคลในองคก์รก็จะซึมซบัเอาวธีิการท างานแบบต่างคนต่างท าจนท่ีสุด
ก็กลายเป็นแบบแผนในการด าเนินชีวติของบุคคลในองคก์รนั้น เป็นตน้ 

2. การด าเนินงานขององคก์ร ไดรั้บอิทธิพลจากวฒันธรรมองคก์รทั้งเชิงบวกและเชิงลบ 
โดยเฉพาะอยา่งยิ่งรูปแบบการตดัสินใจในการแกไ้ขปัญหาหรือการิเร่ิมงานใหม่ในองคก์ร โดยวฒันธรรม
องคก์รจะส่งผลต่อรูปแบบและเน้ือหาเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ของสมาชิกในองคก์ร เช่น ในกรณีท่ีองคก์ร
มีปัญหาท่ีเก่ียวกบังานหรือพฤติกรรมของบุคคลและจ าเป็นตอ้งแกไ้ขปัญหาเหล่าน้ีอย่างเร่งด่วน 
แต่ปรากฏวา่พฤติกรรมของบุคคลท่ีเกิดจากการยอมรับอ านาจของผูน้ าและไม่มีความกลา้หาญในการริเร่ิม
แก้ไขปัญหาเหล่านั้นด้วยตนเอง ดงันั้นหากผูน้ าไม่เป็นผูริ้เร่ิมในการแก้ไขปัญหาก่อนคือ ยงัยึดถือ
วฒันธรรมแบบยอมตาม (Subordination Culture) พฤติกรรมเช่นน้ีก็จะเป็นอุปสรรคในการแสวงหา 
แนวทางแกไ้ขปัญหาท่ีตนประสบอยู่ร่วมกนัอย่างมีความคิดและริเร่ิมสร้างสรรค ์ซ่ึงความคิดริเร่ิม
เป็นส่ิงจ าเป็น เม่ือแบบแผนการประพฤติถูกปิดกั้นก็จะเกิดการวางแนวปฏิบติัข้ึนมากนัเองว่าวิธีการ
แบบใดในการแก้ไขปัญหาเป็นท่ียอมรับได้ในกลุ่ม เน่ืองจากเป็นวิธีการท่ีสอดคล้องกับแบบแผน
วฒันธรรมท่ีกลุ่มมีอยู่ในใจ คือ ความเกรงกลวั และในทางตรงกนัขา้มมีวิธีการแบบใดในการแก้ไข
ปัญหาเป็นการยอมรับไม่ได ้เพราะขดักบัวฒันธรรมกลุ่มท่ีมีอยู่ในใจ หรือกลุ่มไม่มีวฒันธรรมน้ีอยู่คือ 
ความกลา้หาญ ในการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการปฏิบติังาน หรือในการมีความสัมพนัธ์ระหว่างสมาชิก
ในองค์กรดว้ยกนั วฒันธรรมองค์กรจึงเป็นเง่ือนไขส าคญัในการศึกษาปัญหาขององคก์ร ทั้งโครงสร้าง 
กระบวนการ พฤติกรรม และส่ิงแวดลอ้มในองคก์รเป็นอยา่งมาก 

3. วฒันธรรมองค์กรส่งผลให้เกิดการเรียนรู้ในองค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งกบัวฒันธรรม
องคก์รท่ีมีรูปแบบการเรียนรู้ในภาวะช่วยตวัเองไม่ได ้(Learned Helplessness) ซ่ึงเป็นสถานภาพทางจิต
ของบุคคลท่ีจะเกิดข้ึนเม่ือบุคคลรับรู้วา่เขาไม่สามารถควบคุมเป้าหมายในชีวิตของเขาได ้และถา้การรับรู้
เช่นน้ีไดรั้บการยืนยนัโดยผูน้ั้น จากประสบการณ์ตรงของเขา โดยบุคคลนั้นพบกบัตนเองวา่เป็นเช่นนั้น
จริง ๆ ก็จะท าให้การจูงใจในการเผชิญกบัปัญหาหมดไป กลายเป็นคนย่อทอ้ต่อปัญหา อุปสรรค 
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หรือไม่ต่อสู้ให้เป้าหมายขององคก์รบรรลุผลส าเร็จ วฒันธรรมการยอมตามผูน้ าโดยไม่ย ั้งคิดของผูต้าม
จึงก่อใหเ้กิดพฤติกรรมส้ินหวงัในองคก์รในท่ีสุด 

4. วฒันธรรมขององค์กรแสดงให้เห็นถึงความเป็นเอกภาพขององคก์ร ดงัท่ีกล่าวแลว้ว่า
วฒันธรรมเป็นส่ิงท่ียึดเหน่ียว (Cohesion) ให้บุคคลในองคก์รนั้นยอมรับ ซึมซบัวิถีชีวิตหรือแนวปฏิบติั
อยา่งเดียวกนั เกิดความเป็นหน่ึงเดียว มีเอกลกัษณ์เฉพาะขององคก์ร (Organizational Unity) ซ่ึงมีหนา้ท่ี
ช่วยส่งเสริมใหก้ารท างานของหมู่คณะประสบผลส าเร็จ สมาชิกในองคก์รนั้น ๆ  เกิดความรักและผกูพนักนั 
นอกจากน้ีบุคคลในองคก์รเกิดความรู้สึกเป็นน ้าหน่ึงใจเดียวกนั 

ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ (2550 : 16-18) ให้ความเห็นความส าคญัของวฒันธรรม
องคก์รวา่ 

1. วฒันธรรมองคก์รที่มีขอบเขตที่ชดัเจนก่อให้เกิดเอกลกัษณ์ขององคก์รที่สมาชิก
จะรับรู้และยึดถือร่วมกนั จะสามารถแบ่งแยกองค์กรหน่ึงให้แตกต่างจากอีกองค์กรหน่ึง เน่ืองจาก
รูปแบบของวฒันธรรมท่ีแตกต่างกนั 

2. วฒันธรรมท่ีชดัเจนจะสามารถท าให้สมาชิกในองค์กรจ าแนกส่ิงต่าง ๆ ออกมาไดว้่า
การกระท านั้นถูกตอ้งหรือไม่ เป็นการปฏิบติัตามแนวทางท่ีผูเ้ร่ิมก่อตั้งไดก้ าหนดไว ้

3. วฒันธรรมองค์กรช่วยเสริมสร้างความผูกพนัในหมู่สมาชิก ท าให้สมาชิกเกิดความ
ผกูพนัร่วมกนัและกระตุน้ใหเ้กิดการยอมรับและการผกูพนัในองคก์ร ไม่ท าใหส้มาชิกยดึมัน่แต่ตนเอง 

4. วฒันธรรมองค์กรช่วยส่งเสริมระบบสังคมให้มีเสถียรภาพ วฒันธรรมเปรียบเสมือน
ส่ิงโน้มน้าวใจในสังคม หรือเป็นเคร่ืองมือทางสังคมท่ีจะยึดสมาชิกในองค์กรเขา้ไวด้้วยกนั โดยการ
สร้างมาตรฐานท่ีเหมาะสมส าหรับครูในองคก์รนั้น 

ดาวรุวรรณ  ถวิลการ (2552 : 36-37) กล่าวว่า วฒันธรรมองค์การเป็นตวัการท่ีช่วยให้
บุคลากรในองคก์าร เขา้ใจถึงลกัษณะการท างาน และการเลือกแนวทางท่ีถูกตอ้งในการแกปั้ญหา และ
การปฏิบติังานร่วมกนั ดงันั้นจึงจ าเป็นตอ้งท าความเขา้ใจ ถึงความส าคญัของวฒันธรรมองค์การ
ที่เก่ียวขอ้งกบัความคิด ความเช่ือ การประพฤติปฏิบติัของบุคลากรในองค์การ ซ่ึงอาจมีผลกระทบต่อ
การบริหารและการพฒันาองคก์าร ถา้สามารถเขา้ถึงวฒันธรรมองคก์าร และใชใ้ห้เขา้กบัสภาพแวดลอ้ม 
และเทคโนโลยใีนสังคมปัจจุบนัแลว้จะส่งผลใหก้ารบริหารงานในองคก์ารประสบผลส าเร็จได ้

ดงันั้นจึงอาจกล่าวโดยสรุปไดว้่า วฒันธรรมองค์การมีอิทธิพลในการหล่อหลอมสมาชิก
ขององค์การให้มีพฤติกรรมเป็นไปในแนวทางเดียวกันอย่างเต็มใจ ดังนั้ นองค์การท่ีมีวฒันธรรม
องคก์ารที่เขม้แข็งยอ่มท าให้สมาชิกมีความมุ่งมัน่ที่จะให้ความร่วมมือต่อกิจกรรมขององคก์าร
อยา่งเตม็ท่ี ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์ารในระยะยาวนัน่เอง 
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ลกัษณะของวฒันธรรมองค์การ 
มีนกัวิชาการหลายท่านไดศึ้กษาลกัษณะของวฒันธรรมองค์การไวอ้ย่างหลากหลายและ

น่าสนใจดงัน้ี 
อะเวสสัน (Avesson, 1989 อา้งถึงใน พรทิพย ์ไชยประณิธาน, 2553 : 13-14) ไดเ้สนอแนวคิด

เก่ียวกบัลกัษณะของวฒันธรรมองคก์รวา่มีลกัษณะส าคญัดงัน้ี 
1 เป็นพฤติกรรมท่ีสังเกตเห็นไดอ้ยา่งสม ่าเสมอ (Observed Behavioral Regularities) เช่น 

การใชภ้าษาในการติดต่อส่ือสารพิธีการต่าง ๆ และรูปแบบของพฤติกรรมท่ีบุคคลในองคก์รยอมรับ 
2. มีบรรทดัฐาน (Norms) ซ่ึงยดึถือเป็นมาตรฐานของพฤติกรรมและแนวทางในการปฏิบติั

ร่วมกนัวา่ส่ิงใดจะตอ้งท ามากนอ้ยแค่ไหนในการปฏิบติังาน 
3. ค่านิยมท่ีมีลกัษณะเด่น (Dominant Values) เป็นค่านิยมส่วนใหญ่ท่ีบุคคลในองคก์ร

ยอมรับใหก้ารสนบัสนุนและคาดหวงัในการปฏิบติังานร่วมกนั เช่น คุณภาพของงาน และประสิทธิภาพ
ของงาน 

4. มีปรัชญาขององค์กร (Philosophy) เป็นความเช่ือขององค์กรเก่ียวกบัการปฏิบติังาน
และการใหบ้ริการ 

5. มีกฎระเบียบขอ้บงัคบั (Rules) เป็นระเบียบแบบแผนและแบบอยา่งในการปฏิบติังาน
ซ่ึงสมาชิกจะตอ้งเรียนรู้เพื่อประสิทธิภาพของกลุ่ม 

6. มีบรรยากาศขององค์กร (Organizational Climate) ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีสมาชิกขององค์กร
ก าหนดข้ึนจากปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลในองคก์รและนอกองคก์รดว้ย 

ไชน์ (Schein, 1992 อา้งถึงใน จิราภรณ์ พงษศ์รีทศัน์, 2553 : 18) กล่าวถึง ลกัษณะของ
วฒันธรรมองคก์รไวด้งัน้ี 

1. เป็นพฤติกรรมท่ีสังเกตได้ และปฏิบติัออกอย่างสม ่าเสมอ (Observed Behavioral 
Regularities) ไดแ้ก่ ภาษา ศพัทเ์ฉพาะ รวมทั้งประเพณีท่ีสมาชิกปฏิบติัดว้ยการยอมรับและเคารพ 

2. มีปทสัถาน (Norms) หมายถึง มีมาตรฐานการประพฤติปฏิบติัของกลุ่ม เพื่อให้มี
พฤติกรรมไปในทางเดียวกนั 

3.  มีค่านิยมท่ีส าคญั (Dominant Values) ท่ีสมาชิกในองคก์รยดึถือร่วมกนั 
4.  มีปรัชญา (Philosophy) คือ มีแนวทางสอดคลอ้งกบัการปฏิบติังาน นโยบาย บทบาท

และหนา้ท่ีขององคก์ร 
5.  มีกฎระเบียบ (Rules) ท่ีสมาชิกตอ้งเรียนรู้ ยอมรับ และปฏิบติัตาม 
6.  มีความรู้สึก (Feeling) ซ่ึงเป็นบรรยากาศโดยรวมท่ีสมาชิกปฏิบติัต่อกนัในองคก์ร 
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สุนทร  วงศ์ไวศยวรรณ (2540 อา้งถึงใน ปิยะ ลูมูลมอญ, 2556 : 20-21) กล่าวถึง ลกัษณะ
ของวฒันธรรมองคก์รไวด้งัน้ี 

1. เป็นค่านิยม ความเช่ือ และพฤติกรรมร่วมของกลุ่มคนท่ียอมรับและน าไปปฏิบติั
จนสามารถคาดคะเนพฤติกรรมของคนท่ีอยูใ่นวฒันธรรมเดียวกนัได ้

2. เป็นส่ิงท่ีตอ้งใชเ้วลาในการสั่งสม ผา่นกาลเวลาแห่งการทดสอบและพิสูจน์จนเป็น
ท่ียอมรับร่วมกนัแลว้วา่สามารถช่วยแกปั้ญหาและสนองความตอ้งการขององคก์รได ้

3. เป็นส่ิงท่ีสามารถขององค์กรเรียนรู้จากการติดต่อสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน (Social 
Interaction) วฒันธรรมองคก์รเป็นส่ิงท่ีสมาชิกค่อย ๆ เรียนรู้ทีละเล็กทีละนอ้ย จากการเป็นสมาชิกของ
องคก์รนั้น ๆ กล่าวคือ เป็นการเรียนรู้และถ่ายทอดทางสังคม 

4. เป็นส่ิงท่ีสมาชิกองค์กรไม่ค่อยตระหนักถึง นั่นคือ ส่ิงท่ีคิดหรือกระท ากลายเป็น
สามญัส านึกท่ีสมาชิกองคก์รกระท าโดยอตัโนมติั โดยไม่ไดคิ้ดถึงการมีอยูข่องธรรมเนียม บรรทดัฐาน 
ของวฒันธรรม 

5. การส่ือสารถึงวฒันธรรมองคก์รพึ่งพา การใชส้ัญลกัษณ์ (Symbol) ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีใชแ้ทน
หรือส่ือความหมายถึงอีกส่ิงหน่ึง 

6. เป็นส่ิงท่ีปรับตวัเปล่ียนแปลงไดต้ามสภาพแวดลอ้มและสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป 
เรียมใจ คูณสมบติั (2554 : 36) กล่าววา่ วฒันธรรมองคก์รมีลกัษณะและความส าคญัมาก

เพราะองคก์รท่ีประสบความส าเร็จตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบนั ไดรั้บอิทธิพลมาจากวฒันธรรมท่ีสั่งสมกนัมา
หลายยคุ หลายสมยั การสร้างวฒันธรรมองคก์ร สามารถท าไดโ้ดย 

1. ผูบ้ริหารให้ความส าคญัและการตั้งใจในการท างาน มีมาตรฐานความส าเร็จเป็น
รูปธรรมท่ีชดัเจน มีการควบคุมการท างานเพื่อใหผ้ลการท างานไดม้าตรฐาน เช่น ผลงานท่ีมีคุณภาพ
มาจากการท างานของพนกังานมีความตั้งใจจริงในการท างาน มีผลงานท่ีสามารถวดัไดเ้ป็นท่ีน่าพอใจ 
โดยมีการปรับปรุงคุณภาพผลิตภณัฑใ์หดี้ข้ึนอยูเ่สมอ 

2. ผูน้  าเป็นผูส้ร้างความเช่ือและค่านิยมให้คนภายในองค์กรยอมรับนับถือร่วมกนัได ้
หากองคก์รประสบปัญหาทางการเงิน องคก์รจะไม่เลิกจา้งพนกังาน เพราะสมาชิกในองคก์รเปรียบเสมือน
ครอบครัวเดียวกนั องคก์รจะตอ้งดูแลคนในครอบครัวใหมี้ความสุข เป็นตน้ 

3. ผูน้  าเป็นตวัอยา่งท่ีดีและเป็นผูส้อน แนะน าแก่พนกังาน ทั้งท่ีไม่เป็นทางการและ
เป็นทางการ ผูน้ าเป็นตวัอยา่งท่ีควรยดึถือปฏิบติั เป็นผูส้อนใหพ้นกังานท างานไดอ้ยา่งมีคุณภาพจะท าให้
พนักงานทราบถึงการให้รางวลัส าหรับพนักงานท่ีมีพฤติกรรมท่ีดีและการลงโทษแก่พนักงานท่ีมี
พฤติกรรมท่ีไม่ดี 
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4. การสรรหา การคดัเลือก การส่งเสริม และการเลิกจา้งพนกังานเป็นไปอยา่งยุติธรรม
และมีหลกัเกณฑท่ี์เช่ือถือได ้พนกังานในองคก์รยอมรับ 

สรุปได้ว่าลกัษณะของวฒันธรรมองค์การมีทั้งท่ีเป็นรูปธรรม คือ สัญลกัษณ์ต่าง ๆ 
ท่ีสังเกตได้ง่าย ปฏิบติัเป็นประจ า มาตรฐานกฎระเบียบในการปฏิบตัิเป็นที่ยอมรับของสมาชิก
ในองค์กร บรรยากาศองค์กรท่ีเกิดจากการปฏิสัมพนัธ์ของสมาชิกในองค์กร และท่ีเป็นนามธรรมคือ 
ค่านิยม ความเช่ือ และความรู้สึก 

ความหมายของวฒันธรรมคุณภาพขององค์การ 
วฒันธรรมท าให้เกิดรูปแบบในการด าเนินกิจกรรมดา้นต่าง ๆ และมีผลต่อพฤติกรรมใน

การด าเนินชีวิต ปัจจุบนัวฒันธรรมของบุคคลในสังคมมุ่งเน้นการด าเนินกิจกรรมในดา้นคุณภาพหรือ
กล่าวได้ว่าเป็นยุคของวฒันธรรมคุณภาพ ซ่ึงจากการคน้ควา้เก่ียวกบัวฒันธรรมคุณภาพพบว่า 
เร่ิมน ามาใชค้ร้ังแรกในประเทศญ่ีปุ่น ค.ศ.1950 โดยวฒันธรรมคุณภาพไดรั้บการยอมรับวา่เป็นเหตุผล
ส าคญัยิ่งส าหรับการพฒันาคุณภาพเกิดข้ึน (Kanji and Yui, 1997 อา้งถึงใน มารยาท  แซ่อ้ึง, 2552 : 33) 
ซ่ึงในแนวคิดของวฒันธรรมคุณภาพ มีนกัวชิาการจ านวนมากใหค้วามส าคญัและความหมายไวด้งัน้ี 

แบตเทิล (Batten, 1992 อา้งถึงใน มารยาท  แซ่อ้ึง, 2552 : 33) ให้ความหมายของวฒันธรรม
คุณภาพวา่หมายถึง การมุ่งมัน่ ความสนใจท่ีคนและทรัพยากรเพื่อการปฏิบติัให้ดีเยี่ยม อยา่งไม่มีวนัจบ 
เม่ือเห็นทางท่ีท าใหดี้ข้ึนไดจ้ะตอ้งท าอยูเ่สมอ เพื่อคุณภาพท่ีดีเยีย่มในทุกมิติของวฒันธรรมองคก์าร 

วตัสันและกายนา (Watson and Gryna, 2001 อา้งถึงใน สมพตัร์  เบ็ญจชยัพร, 2549 : 21) 
ให้ความหมายวฒันธรรมคุณภาพ หมายถึง แบบแผน ความเช่ือ และพฤติกรรมของกลุ่มบุคคลในสังคม
ท่ีใหค้วามสนใจในการสร้างคุณภาพเกิดข้ึนในองคก์าร 

โกทซ์และเดวสิ (Goetsch and Davis, 2000 อา้งถึงใน สมพตัร์  เบ็ญจชยัพร, 2549 : 22) 
ให้ความหมายวฒันธรรมคุณภาพ หมายถึง ระบบแบบแผนความเช่ือ ความรู้สึก วิถีปฏิบติั  และ
ค่านิยมของบุคคลในสังคมที่ตระหนกัในความส าคญั และความจ าเป็นของการเพิ่มคุณภาพของ
การผลิต และการบริการตามพนัธกิจขององคก์าร โดยมีความมุ่งมัน่อุทิศตนปฏิบติังาน เพื่อให้ไดม้า
ซ่ึงคุณภาพและมาตรฐานของผลผลิต และการบริหาร และมีความเพียรพยายาม ร่วมกนัคิดค้น 
แสวงหาวธีิการปฏิบติั และปรับปรุงการปฏิบติัเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน  

สมศกัด์ิ  ดลประสิทธ์ิ (2550 : 94) ไดใ้ห้ความหมายวฒันธรรมคุณภาพ วา่หมายถึง ลกัษณะ
พื้นฐานของสังคมนั้น ๆ ท่ีเคยชิน และยอมรับระบบประกนัคุณภาพ ระบบการก าหนดมาตรฐาน 

จากความหมายของวฒันธรรมคุณภาพขององค์การสรุปไดว้า่ วฒันธรรมคุณภาพหมายถึง 
แบบแผนหรือแนวทางการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ียึดถือปฏิบัติตามพนัธกิจ เพื่อน าไปสู่การมี
ประสิทธิภาพและคุณภาพ เป็นพฤติกรรมในการปฏิบตัิงานหรือด าเนินชีวิตของบุคลากรทุกคน
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ทุกหน่วยในสถาบนั ไม่ว่าตนจะรับผิดชอบหรือปฏิบติังานหรือปฏิบติัภารกิจใดก็ตาม ทุกคนจะตอ้ง
ค านึงถึงหรือตอ้งการท าใหไ้ดผ้ลงานท่ีดีไวอ้ยา่งสม ่าเสมอ 

องค์ประกอบของวฒันธรรมคุณภาพขององค์การ 
มีนกัวชิาการจ านวนมากไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบของวฒันธรรมคุณภาพไวด้งัน้ี 
แบตเทิล (Batten, 1992 อา้งถึงใน มารยาท  แซ่อ้ึง, 2552 : 34) กล่าวถึง องค์ประกอบ

วฒันธรรมคุณภาพ ซ่ึงหากปฏิบติัในแต่ละวนัได้อย่างน้อยหน่ึงในข้อก าหนดน้ีจะสามารถเปล่ียน
ทศันคติทั้งหมดจากองคก์าร มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

1. ความมุ่งมัน่ทุ่มเทในวสิัยทศัน์ พนัธกิจ และเป้าหมาย 
2. การยอมรับวา่คนจะปฏิบติัตามผูท่ี้มีความใฝ่รู้ ตอ้งการเรียนรู้ พวกเขาจะไม่ปฏิบติัตาม

ผูท่ี้คิดวา่รอบรู้ไปทุกเร่ือง 
3. ตั้งเป้าหมายท่ีสร้างสรรค์และมีเหตุผลในการแบ่งก าลงัคนไปตามจุดแข็งของเขา

อยา่งสร้างสรรคแ์ละมีหลกัเหตุผล ซ่ึงเป็นหลกัการแนวทางขององคก์ารในอนาคต 
4. การเปล่ียนค่านิยมสู่การปฏิบติัอยา่งต่อเน่ือง 
5. การใหค้วามส าคญักบัค าวา่ทีมตลอดเวลา 
6. ปลูกฝังและฝึกอบรมดว้ยหวัหนา้ทีมของตนเอง 
7. ส่งเสริมสนบัสนุนพฤติกรรมท่ีกระตือรือร้นมากกวา่พฤติกรรมท่ีไม่โตแ้ยง้หรือเฉยๆ  
8. ก าหนดผลลพัธ์ท่ีชกัจูงไม่ใช่การกดดนัใหป้ฏิบติังาน 
9. การใหอิ้สรภาพในการปกครองตนเอง การมอบหนา้ท่ี และการมอบอ านาจ 
10. ปลูกฝังความเช่ือร่วมกนัว่า “เราสามารถบรรลุเป้าหมายไม่ว่าส่ิงใด ส่ิงยากล าบากเรา

จะลงมือท าทนัที ส่ิงท่ีเป็นไปไม่ไดเ้ราจะใชเ้วลาเพียงเล็กนอ้ย” 
11. ภาวะผูน้ าส่วนบุคคลท่ีคนอ่ืนตอ้งการเอาแบบอยา่งและปฏิบติัตาม ภาวะผูน้ าไม่สามารถ

เกิดข้ึนไดห้ากปราศจากผูท่ี้ยนิดีปฏิบติัตาม 
12. ใหร้างวลักบัผูท่ี้มีความใฝ่รู้ตอ้งการเรียนรู้มากกวา่ผูท่ี้รอบรู้ไปทุกเร่ือง 
13. วฒันธรรม (แพร่หลาย) ของความมุ่งมัน่ในการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง และมิติใหม่

ของการบริการ 
14. การเขา้ใจและฝึกฝนการเป็นผูน้ าในทุกระดบัและทุกส่วนขององคก์าร 
15. สร้างเกณฑ์การประเมินผลของงานบนพื้นฐานของนวตักรรม คุณภาพความคิด

สร้างสรรคแ์ละการเปล่ียนแปลง ส่ิงท่ีส าคญัคือ ประสิทธิภาพเพียงอยา่งเดียว 
16. สร้างนโยบายและโปรแกรมการท างาน (แผนงาน) ท่ีสร้างและส่งเสริมพลงักาย 

พลงัจิตใจ และพลงัจิตวญิญาณในระดบัสูง 
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17. มีการเปิดกวา้งและช้ีแจงทุกมิติของวฒันธรรม 
18. ใหค้  ายกยอ่งชมเชยท่ีสมควรไดอ้ยา่งเตม็ท่ี อยา่เก็บไว ้
จูรันและกายนา (Watson and Gryna, 1993; 1999 อา้งถึงใน สมพตัร์  เบ็ญจชยัพร, 2549 : 

23) กล่าวถึง การพฒันาวฒันธรรมคุณภาพไวว้่า วฒันธรรมสามารถเปล่ียนแปลงได ้เราตอ้งการ
ตระหนกัเร่ืองคุณภาพ การแสดงหลกัฐานของการเป็นผูน้ าในการบริหารจดัการระดบัสูง การพฒันา
ตนเอง และการมอบอ านาจ การมีส่วนร่วม และการยอมรับและการใหร้างวลั ดงัน้ี 

1. สร้างความตระหนกัและรักษาคุณภาพ 
 สร้างความตระหนกัและรักษาคุณภาพซ่ึงหมายความว่าเราตอ้งสร้างและเผยแพร่

ขอ้มูลเก่ียวกบัสถานะของคุณภาพในปัจจุบนัของเรา ขอ้ความจะตอ้งถึงฝ่ายบริหารจดัการระดบับน 
ระดบักลาง และระดบัล่าง รวมถึงบุคลากรคนอ่ืน ๆ โดยใชภ้าษาท่ีเหมาะกบัแต่ละระดบั 

2. การแสดงหลกัฐานของการเป็นผูน้ าในการบริหารจดัการระดบัสูง 
 แสดงหลกัฐานการเป็นผูน้ าการบริหารจดัการดา้นคุณภาพ ส่ิงน้ีไม่ใช่เพียงแค่การให้

ก าลงัใจจากขา้ง ๆ แต่เขา้ร่วมเป็นหน่ึงในสภาดา้นคุณภาพ การท ายุทธศาสตร์เพื่อคุณภาพการจดัหา
ทรัพยากรคุณภาพ และด าเนินการจดังานอ่ืน ๆ ในการวางแผนและปรับใชเ้ป้าหมายคุณภาพ 

3. มีการพฒันาตนเองและการมอบอ านาจ 
 การจดัหาเพื่อการพฒันาตนเอง และการมอบอ านาจ ส่ิงน้ีรวมถึงการออกแบบงาน

ส าหรับควบคุมตนเอง การคดัเลือกและการฝึกอบรมส าหรับงาน การรวบรวมวิธีการพฒันาตนเอง เช่น 
การบริหารจดัการทีมดว้ยตนเอง และการส่งเสริมความมุ่งมัน่ในคุณภาพของแต่ละบุคคล 

4. การมีส่วนร่วม ซ่ึงหมายถึงการกระตุน้การท างาน 
 การจดัให้มีส่วนร่วมเป็นวิธีการกระตุน้พฤติกรรม รูปแบบของการเขา้ร่วมมีมากมาย : 

ท าหนา้ท่ีในสภาพดา้นคุณภาพ วงจรคุณภาพ หรือทีมงานดา้นการปรับปรุง : เป็นเจา้ของกระบวนการ : 
เขา้ร่วมในผลิตภณัฑห์รือกระบวนการตรวจสอบการออกแบบ : หรือจดัท าการน าเสนอในเร่ืองคุณภาพ 

5. การยอมรับและการใหร้างวลั 
 จดัใหมี้การแสดงวา่เห็นคุณค่าและให้รางวลั การแสดงออกของความภาคภูมิใจเหล่าน้ี

มีบทบาทส าคญัในการกระตุน้คนให้มีคุณภาพ การแสดงว่าเห็นคุณค่าจะท าให้รูปแบบประกาศต่อ
ส่วนรวมให้ทุกคนรับทราบถึงประสิทธิภาพดีเยี่ยมในเร่ืองคุณภาพ รางวลัท่ีจะไดรั้บจากคุณภาพนั้น
จะต้องเป็นส่ิงท่ีมีประโยชน์และใช้ได้จริง (การข้ึนเงินเดือน เงินโบนัส การเล่ือนขั้ น ฯลฯ) 
นอกเหนือจากส่ิงเหล่าน้ีบางประเทศท่ีก าลังเปล่ียนเป็นการปกครองแบบประชาธิปไตยในสถานท่ี
ท างานจะตอ้งอยูท่ี่ประเด็นพื้นฐานของ “คุณภาพชีวติ” (เช่น หอ้งน ้าสะอาด และเง่ือนไขการท างานอ่ืน ๆ) 
ก่อนท่ีความพยายามในการเปล่ียนวฒันธรรมคุณภาพจะประสบความส าเร็จ 
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โอ๊คแลนด์ (Oakland, 1995 อา้งถึงใน สมศกัด์ิ  ดลประสิทธ์ิ, 2550 : 96-97) กล่าวถึงส่ิงท่ีตอ้ง
ตรวจสอบในการบริหารคุณภาพทัว่ทั้งองคก์าร (Total Quality Management : TQM) ไวด้งัน้ี 

1. การตระหนกัถึงลูกคา้และคน้พบความตอ้งการของลูกคา้ 
2. ก าหนดมาตรฐานท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของลูกคา้ 
3. การควบคุมกระบวนการ รวมถึงระบบและการปรับปรุงความสามารถของพวกเขา 
4. ความรับผิดชอบของฝ่ายการบริหารจดัการจดัตั้งการช้ีแนะปัญหา นโยบายคุณภาพ 

ฯลฯ และใหแ้รงจูงใจผา่นความเป็นผูน้ าและจดัหาส่ิงท่ีจ  าเป็นไวใ้หเ้พื่อบรรลุเป้าหมายดา้นคุณภาพ 
5. การมอบอ านาจใหค้นทุกระดบัในองคก์ารเพื่อด าเนินการปรับปรุงคุณภาพ 
นอกจากน้ียงักล่าวถึงพื้นฐานของการบริหารคุณภาพทัว่ทั้งองคก์าร (TQM) 10 ขอ้ดงัน้ี 
1. องคก์ารตอ้งมีความมุ่งมัน่ในระยะยาวเพื่อการปรับปรุงท่ีมัน่คง 
2. การรับปรัชญาของการไม่มีขอ้ผิดพลาด/ขอ้บกพร่องเพื่อมาเปล่ียนวฒันธรรมให้เป็น

การท าใหถู้กตอ้งตั้งแต่คร้ังแรก 
3. การฝึกฝนคนใหเ้ขา้ใจความสัมพนัธ์ลูกคา้-ผูจ้ดัส่งสินคา้ 
4. ไม่ซ้ือสินคา้หรือบริการในราคาเดียว-ดูตน้ทุนทั้งหมด 
5. รู้วา่ในการปรับปรุงระบบตอ้งมีการบริหารจดัการ 
6. การรับวธีิการสมยัใหม่ของการควบคุมและการฝึกอบรมมาใชเ้พื่อก าจดัความกลวั  
7. ก าจดัอุปสรรคระหว่างหน่วยงานโดยการบริหารจดัการกระบวนการปรับปรุง 

การส่ือสารและการท างานเป็นทีม 
8. ก าจดัส่ิงต่อไปน้ี 
 8.1 ก าจดัการก าหนดเป้าหมายโดยพลการปราศจากวธีิการ 
 8.2 ก าจดัมาตรฐานทั้งหมดมาจากตวัเลข 
 8.3 ก าจดัอุปสรรคท าใหเ้กิดความภาคภูมิใจในผลงาน 
 8.4 ก าจดัเร่ืองท่ีแต่งข้ึน เราตอ้งไดข้อ้เทจ็จริงจากการใชเ้คร่ืองมือท่ีถูกตอ้ง 
9. การศึกษาและการอบรมซ ้ าอยา่งสม ่าเสมอจะพฒันาใหเ้กิดผูเ้ช่ียวชาญในธุรกิจ 
10. แนวทางการพฒันาระบบการบริหารจดัการ TQM ใหเ้ป็นผลส าเร็จ 
วูด (Woods, 1996 อา้งถึงใน มารยาท  แซ่อ้ึง, 2552 : 35) ไดก้ล่าวถึง องค์ประกอบของ

วฒันธรรมคุณภาพค่านิยมดงัน้ี 
ค่านิยมท่ี 1 เราทั้งหมดตอ้งกา้วไปพร้อม ๆ กนั โดยความส าเร็จของวฒันธรรมคุณภาพนั้น

จะข้ึนอยูก่บับุคลากรทุกคนในองคก์ารท่ีมีการปฏิบติังานร่วมกนัและมีความรับผิดชอบต่องานท่ีท าเป็น
อยา่งดี 
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ค่านิยมที่ 2 ไม่มีค  าวา่ผูบ้งัคบับญัชาหรือผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา เป็นการสร้างความรู้สึก
ท่ีเสมือนกบัเป็นเพื่อนร่วมงานมากกวา่การท่ีจะอยูภ่ายใตก้ารบงัคบับญัชา หรืออ านาจการปกครอง 
จะท าให้มีความรู้สึกอิสระในการคิดส่ิงใหม่ ๆ โดยปราศจากความกลวัต่อผลตอบแทนหรือส่ิงท่ีจะไดรั้บ
เกิดข้ึน 

ค่านิยมท่ี 3 การติดต่อส่ือสารท่ีเปิดเผย จริงใจ พบวา่ การส่ือสารท่ีปราศจากความจริงใจ
จะน าไปสู่การขาด ซ่ึงสามารถสร้างปัญหาใหเ้กิดข้ึนในงานได ้

ค่านิยมท่ี 4 เข้าถึงระบบข้อมูลการด าเนินงาน ปัจจุบนัข้อมูล และความรู้จะเป็นหัวใจ
ส าคญัของงาน ขอ้มูลจะช่วยให้เขา้ใจสภาพการณ์ในปัจจุบนัขององค์การไดเ้ป็นอยา่งดี โดยขอ้มูล
จะจดัเตรียมแนวทาง ทิศทาง วา่ควรจะด าเนินการอยา่งไรในภายภาคหนา้ ระบบขอ้มูลการด าเนินงาน
มีความส าคญัโดยจะน าไปสู่ทิศทางในการปรับปรุงวตัถุประสงคข์องค่านิยมท่ี 4 จะเป็นเหตุผลท่ีน าไปสู่
การสนบัสนุนการตดัสินใจ 

ค่านิยมท่ี 5 มุ่งเนน้กระบวนการในการท างาน องคก์ารจะเป็นระบบซ่ึงมีกระบวนการ
ของปัจจยัน าเขา้ ซ่ึงจะน าไปสู่ผลลพัธ์ในการท างาน 

ค่านิยมท่ี 6 ประสบการณ์ในการเรียนรู้ ไม่มีค  าว่าประสบความส าเร็จหรือความลม้เหลว 
แต่ทุกส่ิงทุกอยา่งท่ีเกิดข้ึนเป็นประสบการณ์ในการเรียนรู้ โดยประสบการณ์ช่วยให้เราเกิดการเรียนรู้วา่
จุดยืน ณ ปัจจุบนัของเราอยู่ในต าแหน่งใด และจะท าอย่างไรท่ีจะสามารถท าให้เกิดความเจริญรุ่งเรือง
เกิดข้ึนได ้

โกทซ์และเดวิส (Goetsch and Davis, 2003 อา้งถึงใน สมพตัร์  เบ็ญจชยัพร, 2549 : 25-26) 
ไดก้ล่าวถึง การรักษาวฒันธรรมคุณภาพใหย้ ัง่ยนืไวว้า่ การสร้างวฒันธรรมคุณภาพเป็นงานท่ีทา้ทาย
ส าหรับทุกองค์การ และการรักษาวฒันธรรมคุณภาพให้คงอยูต่ลอดเป็นส่ิงทา้ทายมากข้ึนอีก ส่ิงท่ี
ง่ายท่ีสุดในโลกคือ พอใจกบัการปล่อยใหว้ฒันธรรมองคก์ารกลบัสู่ลกัษณะเดิม ตามท่ี Frank Gryna 
กล่าวไว ้เพื่อท่ีจะรักษาวฒันธรรมองคก์ารท่ีเป็นวฒันธรรมคุณภาพจ าเป็นจะตอ้งเสริมสร้างพฤติกรรม
ท่ีส าคญัต่อไปน้ี 

1. รักษาการตระหนักถึงคุณภาพว่า เป็นปัญหาทางวฒันธรรมที่ส าค ัญ ท าได้
โดยการเผยแพร่ผลส าเร็จเป็นประจ าให้บุคลากรทั้งหมดของเป้าหมายคุณภาพและผลลพัธ์ท่ีตรงกนั 
ซ่ึงสัมพนัธ์กบัเป้าหมายเหล่าน้ี ผูจ้ดัการควรจะเก็บคะแนนและให้ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งทั้งหมดทราบถึง
คะแนนท่ีเป็น 

2. ตรวจสอบวา่มีหลกัฐานมากมายของภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการ การน าเชียร์นั้นดีแต่มนั
ไม่พอ ผูจ้ดัการควรเป็นผูน้ าในการวางแผนยทุธศาสตร์เพื่อคุณภาพ บริการคุณภาพ และงานท่ีเก่ียวขอ้ง
ในการด าเนินโครงการคุณภาพ พนกังานจะตอ้งดูผูจ้ดัการ “เดิน” ตลอดจน “พดูคุย”  
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3. เสริมสร้างพลงัอ านาจและสนับสนุนให้พนักงานพฒันาตนเองและความคิดริเร่ิม 
ผูจ้ดัการควรตรวจสอบว่างานท่ีออกแบบเพื่อควบคุมตวัเองให้มากท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได้ แสวงหา
อยา่งต่อเน่ือง และใชข้อ้มูลน าเขา้ของพนกังาน และสนบัสนุนการก ากบัทีมงานดว้ยตวัเอง 

4. ดูแลรักษาพนกังานท่ีเก่ียวขอ้ง ไม่ใช่เพียงแค่เห็นพวกเขาเขา้ร่วมงาน ตอ้งแทรก
การเสริมสร้างพลงัอ านาจ (โครงสร้างขององค์การซ่ึงส่งผลเป็นกระบวนการท่ีสร้างทางความแน่ใจ) 
หมายถึง การท าให้พนกังานท่ีเป็นสมาชิกของกลุ่มคุณภาพมีพลงัอ านาจเต็มที่ การรักษาระบบนั้น
ท าให้มนัง่าย สะดวก และไม่ข่มขู่พวกเขาในการแนะน าให้ปรับปรุง และพนกังานท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การออกแบบในพื้นท่ี เช่น การตรวจสอบผลิตภณัฑห์รือกระบวนการ 

5. ยอมรับและให้รางวลักบัพฤติกรรมที่เป็นแนวโน้มว่ารักษาวฒันธรรมคุณภาพ 
การรับรู้ถึงรูปแบบต่าง ๆ ของการรับรองจากสาธารณะ มีรางวลัท่ีแน่ชดั เช่น การข้ึนเงินเดือน โบนสั 
เงิน incentives และการเล่ือนต าแหน่ง 

นอกจากน้ี วิฑูรย ์ สิมะโชคดี (2550 : 101, 107-109) กล่าวถึงปัจจยัสนบัสนุนให้การบริหาร
คุณภาพทัว่ทั้งองคก์าร (TQM) ประสบผลส าเร็จ ดงัน้ี 

1. ภาวะผูน้ า 
 1.1 ผูบ้ริหารระดบัสูงตอ้งเป็นผูริ้เร่ิม เป็นตวัอยา่งท่ีดีในการปฏิบติัการ TQM เช่น 

ใชภ้าษาแห่งคุณภาพ ใชเ้ทคนิคหรือเคร่ืองมือต่าง ๆ อาศยัขอ้มูลตวัเลขเพื่อการตดัสินใจ 
 1.2 ผูบ้ริหารตอ้งผกูพนั ยึดมัน่ต่อแนวทางการปรับปรุงอยา่งต่อเน่ืองดว้ยความมุ่งมัน่

ต่อผลลพัธ์ระยะยาวของการสร้างคน (พฒันาบุคลากร) รวมทั้งการสร้างผลสัมฤทธ์ิดา้นต่าง ๆ  
2. โครงสร้างขององคก์ร (โครงสร้างสนบัสนุน)  
 2.1 การปรับเปล่ียนโครงสร้างขององค์กรเพื่อเก้ือหนุนความร่วมมือระหว่างกนั 

(การมีส่วนร่วมของพนกังาน) การท างานเป็นทีม การประสานงานขา้มหน่วยงาน เป็นตน้ 
 2.2 การปรับเปล่ียนโครงสร้างขององค์กร จาก “องค์กรท่ีมีชั้ นการบังคับบัญชา

แนวด่ิง” ใหเ้ป็น “แนวราบ” มากข้ึน 
 2.3 การมีท่ีปรึกษาจากภายนอกใหค้ าแนะน า 
 2.4 การมีหน่วยงานสนบัสนุน (Support Staff) 
3. ระบบการบริหารจดัการ 
 3.1 ปรับระบบการบริหารจดัการใหส้นบัสนุนและรองรับการเปล่ียนแปลง 
4. การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 4.1 การบรรจุและแต่งตั้งพนกังานตามความถนดั 
 4.2 เปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วม 
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 4.3 พฒันาศกัยภาพของพนกังาน 
 4.4 ใหค้วามเคารพในศกัด์ิศรีของมนุษย ์
5. การศึกษาและฝึกอบรม 
 5.1 สร้างความเขา้ใจในเร่ืองวิสัยทศัน์ (Vision) ภารกิจ (Mission) นโยบาย (Policy) 

แนวความคิด ทิศทาง และเป้าหมายขององคก์รแก่พนกังานทุกคน  
 5.2 พฒันาให้พนกังานมีทั้งความรู้และทกัษะท่ีจ าเป็นต่อการผลิตสินคา้หรือบริการ 

ตามมาตรฐานและคุณภาพท่ีก าหนดไว ้
6. การติดต่อส่ือสาร 
 6.1 ท าความเข้าใจ ประชาสัมพนัธ์อย่างทัว่ถึงทั้งองค์กร ด้วยการส่งหนังสือเวียน 

จดหมายข่าว บอร์ดประกาศ เป็นตน้ 
 6.2 มีข้อเสนอแนะหรือกรณีตวัอย่างของการปรับปรุงคุณภาพ การใช้เคร่ืองมือ 7 

อยา่ง เพื่อสร้างความพึงพอใจแก่ลูกคา้ 
7. การใหร้างวลัและการจูงใจ 
 7.1 ประกาศเกียรติคุณแก่พนักงานที่มีส่วนร่วม ยกย ่องชมเชยผู ที้ ่ทุ ่ม เท 

สร้างความส าเร็จแก่ระบบ TQM 
 7.2 จูงใจและใหร้างวลัพนกังาน รวมถึงส่งเสริมสนบัสนุน เล่ือนต าแหน่งแก่พนกังาน 
8. การวดัผลงาน/การก าหนดตวัช้ีวดั 
 8.1 สร้าง “ดชันีช้ีวดั” หรือ “ตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังาน” (Performance Indicator) 

อยา่งชดัเจน เพื่อประเมินผลงานพนกังานเป็นส่วนบุคคลหรือเป็นทีม 
 8.2 วดัระดบัความพึงพอใจของลูกคา้ 
9. วฒันธรรมองคก์ร 
 ปรับเปล่ียนวิธีคิดวิธีท างาน และปลูกฝังให้คุณภาพเป็นส่ิงส าคญัในการด าเนินการ

ต่าง ๆ อยา่งย ัง่ยนื 
และวฑูิรย ์สิมะโชคดี ยงัไดก้ล่าวถึง วฒันธรรมขององคก์รแห่งคุณภาพ ดงัน้ี 
1. ผูบ้ริหารมุ่งมัน่จริงจงั 
2. ปลุกเร้า “จิตส านึกแห่งคุณภาพ” 
3. รณรงคเ์ร่ือง “การปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง” 
4. รับรู้ต่อ “ตน้ทุนแห่งคุณภาพ” 
5. มีความพร้อมดา้นทรัพยากร 
6. มีผูรั้บผดิชอบในการท า TQM อยา่งชดัเจน 
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7. เปิดโอกาสใหทุ้กคนมีส่วนร่วม 
8. ใหอ้  านาจแก่ผูป้ฏิบติังาน 
9. เพิ่มบทบาทผูน้ า 
10. ประสานงานระหวา่งหน่วยงาน 
11. ท างานเป็นทีม 
12. มีมองมองท่ีเป็น “กระบวนการ” และ “ภาพรวม” 
13. มุ่งเนน้การป้องกนัและก าจดัความสูญเปล่า 
14. มีจิตส านึกของ “การทนัเวลาพอดี” (Just In Time) 
15. เป้าหมายชดัเจน เป็นรูปธรรม 
16. มุ่งเนน้ขอ้เทจ็จริง/ตวัเลข/วชิาการ 
17. สร้างผลลพัธ์ใหเ้ป็นรูปธรรม 
18. มุ่งเนน้ท่ีการวดัผลงาน 
19. ใช ้“ระบบขอ้เสนอแนะ” 
20. ส่งเสริม “การคิดใหเ้ป็น ท าใหไ้ด”้ 
21. บริหารงานเพื่อเปล่ียนแปลงสู่ส่ิงท่ีดีข้ึน 
22. ใหค้วามส าคญักบัการส่ือสารและประชาสัมพนัธ์ 
สมศกัด์ิ  ดลประสิทธ์ิ (2550 : 94-97) กล่าวว่า ดา้นการจดัการศึกษา ผูท่ี้รับผิดชอบทั้งครู

และผูบ้ริหารจะมุ่งพฒันาและยกระดบัคุณภาพการศึกษา ซ่ึงจ าเป็นตอ้งสร้างวฒันธรรมคุณภาพเพื่อคุณภาพ
ของการท างาน ผูรั้บบริการมีความเช่ือมัน่ศรัทธา และมีความพึงพอใจ ไดผ้ลผลิตตรงตามความตอ้งการ
และความคาดหวงัของสังคม ดงัน้ี 

1. การให้ความส าคญักบัผูรั้บบริการ ตอ้งยึดหลกัว่าผูรั้บบริการส าคญัท่ีสุด การท างาน
ในหนา้ท่ีใดผูป้ฏิบติังานตอ้งทราบวา่ ใครคือผูท่ี้มารับบริการหรือมีส่วนเก่ียวขอ้ง เช่น ครู ผูรั้บบริการ
ท่ีส าคญัท่ีสุดคือ ผูเ้รียน เพราะครูมีหน้าท่ีจดักระบวนการเรียนรู้ เพื่อพฒันาผูเ้รียนให้เป็นคนดี คนเก่ง 
และอยู่ร่วมสังคมได้อย่างมีความสุข และยงัมีผูรั้บบริการอ่ืน ๆ ได้แก่ ผูบ้ริหาร เพื่อนครู ผูป้กครอง 
ชุมชน และประเทศชาติท่ีมอบภารกิจให้ครูท าหน้าท่ีพฒันาประชาชนให้มีคุณภาพเพื่อพฒันาประเทศ 
การใหค้วามส าคญักบัผูรั้บบริการจึงเป็นหวัใจส าคญัของการท างานท่ีมีคุณภาพ 

2. การท างานเป็นระบบ ระบบมีความส าคญัทั้งในกระบวนการคิด และกระบวนการ
ท างาน เพื่อให้ปัจจยัน าเขา้ (Input) กระบวนการ (Process) และผลลพัธ์ (Output/Outcome) มีความเช่ือมโยง
และสัมพนัธ์กนัอย่างมีเป้าหมาย โดยใช้เทคนิคการท างานดว้ยวงจรคุณภาพ (PDCA) เร่ิมตน้ดว้ย
การวางแผน (Plan) ซ่ึงเป็นจุดเร่ิมตน้ของการท างานอยา่งเป็นระบบ เพื่อให้มีขอ้มูลท่ีเป็นจริง ครบถว้น 
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และถูกต้อง น าไปสู่การตัดสินใจทางเลือกท่ีเหมาะสมกับสถานการณ์ และใช้ทรัพยากรอย่างมี
ประสิทธิภาพมากท่ีสุด คุ้มค่าทั้ งเวลาและงบประมาณ เช่น การจัดการเรียนการสอน ครูต้องมี
แผนการจดักระบวนการเรียนรู้ เป็นตน้ ขั้นต่อไป คือ การน าแผนสู่การปฏิบติั (Do) โดยจดักิจกรรม
ต่าง ๆ ตามท่ีก าหนดไวใ้นแผน มีการตรวจสอบความกา้วหนา้เป็นระยะ (Check) เพื่อตรวจสอบ ติดตาม
ทั้งความกา้วหนา้ ปัญหาและอุปสรรคท่ีอาจจะเกิดข้ึนในระหวา่งการด าเนินการ น าไปสู่การประเมินผล
วา่มีความส าเร็จตามแผนหรือไม่ หากส าเร็จตามเป้าหมายสามารถน าไปก าหนดเป็นมาตรฐานการท างาน
ในลักษณะต่าง ๆ เช่น ข้อก าหนด ข้อบงัคบั หรือกฎระเบียบต่าง ๆ และถ้าไม่ส าเร็จมีอะไรท่ีต้อง
ปรับปรุงแก้ไขให้ดีข้ึน (Action) วฒันธรรมการท างานท่ีเป็นระบบน้ีจะต้องสร้างควบคู่ไปกับ
กระบวนการคิดและวธีิการท างานจึงจะมีพลงัฝังฐานระบบอยา่งย ัง่ยนืในบุคคลได ้

3. การท าให้ถูกตอ้งตั้งแต่เร่ิมตน้ เป็นวิถีการท างานที่เนน้การป้องกนัปัญหาและ
สร้างความเช่ือมัน่วา่กระบวนการถดัไปมีความถูกตอ้ง ประหยดทั้งเวลา ค่าใชจ่้ายและทรัพยากร เพราะ
ไม่ตอ้งแกปั้ญหาในภายหลงั หากท าอะไรไม่ถูกตั้งแต่เร่ิมแรก การท าขั้นต่อไปถึงแมจ้ะถูกแต่ก็ถูกในส่ิง
ท่ีผิด ความเสียหายก็จะเกิดข้ึน บางกรณีอาจไม่สามารถแกไ้ขได ้หรือเสียค่าใชจ่้ายมาก ดงันั้นการสร้าง
วฒันธรรมการท าให้ถูกตอ้งตั้งแต่เร่ิมตน้ และท าให้ถูกทุกคร้ังจะเพิ่มประสิทธิภาพการท างานและ
ไดผ้ลลพัธ์ท่ีมีคุณภาพตามท่ีตอ้งการ 

4. การปรับปรุงการท างานอย่างต่อเน่ือง การท างานทุกอย่างทุกประเภทสามารถแข่งขนั
และยนืหยดัอยูไ่ด ้ตอ้งไดรั้บการปรับปรุงและพฒันาอยา่งต่อเน่ือง เช่น ครู มีหนา้ท่ีจดัการเรียนการสอน
ตอ้งพฒันาตนเองให้สามารถจดักระบวนการเรียนรู้ท่ีทนัสมยั เหมาะสมกบัยุคสมยัท่ีเปล่ียนแปลงไป 
สร้างนวตักรรมเพื่อการเรียนรู้การสอน ใฝ่รู้ ใฝ่เรียน แสวงหาแหล่งความรู้ใหม่ ๆ และทกัษะการสอน
ท่ีสามารถพฒันาคุณภาพผูเ้รียนได ้นอกจากน้ีผูป้ฏิบติังานยงัตอ้งแสวงหาตวัอยา่งการปฏิบติังานท่ีดีกวา่ 
(Best Practice) เพื่อน ามาปรับปรุงการท างานของตนเองให้ไดคุ้ณภาพและมาตรฐานที่ดีกว่า 
หรือมีความทนัสมยั ผลผลิตมีคุณภาพตรงตามความตอ้งการของผูรั้บบริการ 

5. การท างานเป็นทีม การสร้างทมงานเป็นการสร้างพลงัสู่ความส าเร็จของการท างาน 
เน่ืองจากคนแต่ละคนไม่ไดเ้ก่งทุกเร่ือง หรือท าทุกอย่างได ้ตอ้งร่วมกนัท างาน ประสานกนัอย่างเป็น
ระบบ มีการก าหนดหน้าท่ีชดัเจน ถูกตอ้ง ทุกคนท าหน้าท่ีของตนเอง และมีสัมพนัธภาพระหว่าง
เพื่อนร่วมงาน รวมทั้งผูบ้งัคบับญัชา และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยู่เสมอ เปิดใจตวัเองให้กวา้ง ไม่กีดขวาง
ความปรารถนาดีของคนอ่ืนท่ีจะเขา้มาช่วยเหลือ ร่วมคิดร่วมท า และมีความรับผิดชอบในหน้าท่ีของ
ตนเอง 

6. การยดึมัน่หลกัการและรักษากฎระเบียบ การท างานมีหลกัคิด หลกัการ และหลกัปฏิบติั 
รักษากติกา วฒันธรรมประเพณีปฏิบติั มุ่งประโยชน์สาธารณะหรือผูรั้บบริการเป็นส าคญั รักษา
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ความเป็นระเบียบเรียบร้อยและคุณภาพของผลผลิต การท างานแต่ละเร่ืองหรือแต่ละประเภทย่อมมี
หลกัการหรือกฎระเบียบต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งทั้งโดยตรงและโดยออ้ม ผูป้ฏิบติังานจะตอ้งน ามาใช้เป็น
กรอบการท างานเพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีมีคุณภาพ ถูกตอ้งตามจุดมุ่งหมายของการท างานนั้น ๆ 

7. การมีจิตส านึกสาธารณะ มีความรับผิดชอบและสร้างประโยชน์ต่อส่วนรวม 
ลดความเห็นแก่ตวั ส านึกบุญคุณทางสังคม รักษาความสมดุลของสังคมและธรรมชาติให้พฒันา
อย่างต่อเน่ืองและย ัง่ยืน จิตส านึกสาธารณะเป็นพลังส าคัญท่ีจะจรรโลงความดี มีสันติสุข และ
สร้างสรรคบ์รรยากาศแห่งกลัยาณมิตรในสังคม 

สรรเพชญ พนสับดี (2552 : 32-33) กล่าวถึง ลกัษณะขององค์การท่ีมีวฒันธรรมคุณภาพ
ดงัน้ี 

1. พนกังานมีส่วนร่วมในการท างาน 
 เน่ืองจากว่าวฒันธรรมคุณภาพมีค่านิยมท่ีให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการท างาน ดงันั้น

องค์การท่ีมีวฒันธรรมคุณภาพจึงมีลกัษณะการท างานท่ีเปิดโอกาสท่ีให้ทุกคนแสดงความคิดเห็น 
แสดงความสามารถรวมถึงการน าเอาเทคนิค เช่น กลุ่มคุณภาพการใช้ด้วย ซ่ึงเทคนิคกลุ่มคุณภาพ
ดงักล่าวน้ีเป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็น ความสามารถอย่างเต็มท่ี เป็นการให้
พนกังานระดบัล่างขององคก์ารเสนอแนวคิดการปรับปรุงคุณภาพของงานสู่ระดบับนขององคก์าร 

2. มีการท างานแบบเป็นทีม 
 องคก์ารท่ีมีวฒันธรรมคุณภาพจะมีลกัษณะการท างานเป็นทีม เน่ืองจากการท างานท่ีมี

คุณภาพนั้นจ าเป็นตอ้งอาศยัการท างานร่วมกนั ตอ้งมีการประสานงานกนัท่ีดี มีการส่ือสารท่ีตรงกนั
ตลอดสายการผลิต เพราะช้ินงานหรือบริการท่ีผลิตไดจ้  าเป็นตอ้งผ่านทุกขั้นตอนของกระบวนการผลิต 
ดงันั้นหากขาดการท างานร่วมกนัท่ีดีแลว้ เราก็ไม่สามารถผลิตช้ินงานหรือบริการท่ีมีคุณภาพได ้

3. ผูบ้ริหารมีความมุ่งมัน่ท่ีรับผดิชอบเร่ืองคุณภาพ 
 การสร้างวฒันธรรมคุณภาพนั้ นก็เช่นกันกับโครงการอ่ืน ๆ ทั่วไปท่ีจะประสบ

ความส าเร็จไดน้ั้นจ าเป็นตอ้งรับการสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร และในทางกลบักนัหากวา่ผูบ้ริหารไม่เป็น
ผูผ้ลกัดนัแนวคิดเร่ืองคุณภาพแลว้ พนกังานเองก็คงยากท่ีจะสร้างงานคุณภาพไดท้ัว่ทั้งระบบในองคก์าร 
อนัท่ีจริงแลว้ผูบ้ริหารเป็นกลไกส าคญัท่ีสุดในการริเร่ิมสร้างวฒันธรรมคุณภาพทัว่ทั้งองคก์าร ล าพงั
เพียงพนักงานไม่ก่ีคนแล้วก็คงไม่สามารถท่ีจะแก้ไขปัญหาด้านคุณภาพในทุกระดับองค์การได ้
เน่ืองจากเกินขอบเขตอ านาจของผูป้ฏิบติังานท่ีจะสามารถกระท าได ้

4. มีการฝึกอบรมใหค้วามรู้แก่พนกังานอยูเ่ป็นประจ า 
 การผลิตช้ินงานท่ีมีคุณภาพนั้นจ าเป็นท่ีจะต้องอาศยัพนักงานท่ีมีทกัษะฝีมือหรือ

ความรู้ในงานท่ีท าเป็นอย่างดี หากไม่แล้วแมว้่าพนักงานผูน้ั้นจะมีความตั้งใจท่ีอยากจะผลิตงานท่ีมี
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คุณภาพก็ไม่สามารถท่ีจะกระท าไดอ้นัเน่ืองมาจากความไม่พร้อมดา้นทกัษะ ฝีมือ หรือความรู้นัน่เอง 
ดงันั้นองค์การท่ีมีวฒันธรรมคุณภาพก็จะมุ่งเน้นดา้นการให้การอบรมแก่พนกังาน เพราะนอกจากฝึก
ความพร้อมในการปฏิบติังานแลว้ การพฒันาทรัพยากรมนุษยถื์อเป็นการหวงัผลดา้นคุณภาพในระยะยาว
อีกดว้ย 

5. ใหค้วามส าคญักบัลูกคา้เพื่อการปรับปรุงคุณภาพอยา่งต่อเน่ือง 
 เน่ืองจากวา่งานคุณภาพจะดีเพียงใดนั้นข้ึนอยู่กบัวา่ลูกคา้มีความพึงพอใจกบัช้ินงาน

หรือบริการท่ีองคก์ารสามารถส่งมอบให้เท่าใด ดงันั้นองคก์ารท่ีมีวฒันธรรมคุณภาพนั้นจะตอ้งมุ่งเนน้
ท่ีจะตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้เป็นส าคญั เพราะองคก์ารอยูไ่ดเ้พราะลูกคา้และองคก์ารใด
ที่สามารถผลิตสินคา้หรือบริการได้ตรงความตอ้งการของลูกคา้มากกว่าก็จะสามารถแข่งขนัไดดี้กว่า
องค์การอ่ืน และองค์การท่ีมีค่านิยมดา้นคุณภาพนั้นก็จะมุ่งท่ีจะพฒันางานท่ีท าหรือบริการท่ีเสนอให้
ลูกคา้ให้มีคุณภาพสูงข้ึน ๆ อยูต่ลอดเวลา โดยไม่หยุดน่ิง เพื่อท่ีจะสร้างความพึงพอใจให้กบัลูกคา้
ไดสู้งข้ึนอยา่งต่อเน่ือง 

การสร้างวฒันธรรมคุณภาพขององค์การ 
การน าองค์การไปสู่ความส าเร็จของคุณภาพในการผลิตหรือการบริการมีอิทธิพลมาจาก

วฒันธรรมคุณภาพ ตามแนวคิดของเบอร์ริลล์ และเลดอลเทอร์ (Buriill & Ledolter, 1999 : 76, 219 
อา้งถึงใน มารยาท  แซ่อ้ึง, 2552 : 37) ท่ีไดเ้สนอไวว้า่คุณภาพของผลิตภณัฑ์ในองคก์ารข้ึนอยูก่บั
ความเช่ือพื้นฐาน (Basic Beliefs) ดา้นคุณภาพ หากองคก์ารใดไม่มีความเช่ือพื้นฐานในความพยายาม
เร่ืองคุณภาพในทุก ๆ ส่ิงท่ีท าจะไม่มีโอกาสบรรลุความส าเร็จในเร่ืองคุณภาพ ความเช่ือพื้นฐานในเร่ือง
ของคุณภาพจึงเป็นเร่ืองส าคญัท่ีตอ้งเร่ิมตั้งแต่ผูบ้ริหารระดบัสูงมีความเขา้ใจท่ีชดัเจนและถ่ายทอดไปสู่
บุคลากรแต่ละบุคคล นอกจากน้ีวฒันธรรมองคก์ารท่ีเนน้ในเร่ืองคุณภาพยงัมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพ
ของผลิตภณัฑ์ในองค์การโดยตรง ซ่ึงรวมถึงความมุ่งมัน่ในคุณภาพของผูน้ าและความสนใจของ
องค์การในตวัลูกค้าและบุคลากร วฒันธรรมคุณภาพมีผลกระทบในเร่ืองคุณภาพของผลลัพธ์จาก
กระบวนการผลิตมากกว่าการวิเคราะห์หรือกระบวนการออกแบบผลิตภณัฑ์ ซ่ึงสามารถให้การศึกษา
และเสริมทกัษะให้กบับุคลากรได ้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของกรีนา (Gryna, 2001 อา้งถึงใน มารยาท  
แซ่อ้ึง, 2552 : 37) ท่ีกล่าวว่าถึงแมว้่ากระบวนการจดัการคุณภาพจะเป็นกรอบงานท่ีท าให้ประสบ
ความส าเร็จในการบรรลุวตัถุประสงค์ของคุณภาพก็ตาม แต่กระบวนการเหล่าน้ีต้องเกิดข้ึน
ในสภาพแวดลอ้มของการกระตุน้จากภาวะผูน้ าทั้งดา้นการปฏิบติัและการให้การสนบัสนุนอยา่งเต็มท่ี
ในเร่ืองคุณภาพ และท่ีส าคญักระบวนการทั้งหมดจะไดป้ระสิทธิผลไม่เต็มท่ีหากขาดส่ิงส าคญั คือ 
วฒันธรรมคุณภาพ เน่ืองจากส่ิงเหล่าน้ีจะส่งผลกระทบกบับุคลากรทุกระดบัในองคก์าร  
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นอกเหนือจากกระบวนการจดัการคุณภาพและการพฒันาเทคโนโลยีท่ีสร้างผลิตภณัฑ์และ
กระบวนการให้ตรงตามความตอ้งการของลูกคา้แลว้ การกระตุน้ให้เกิดวฒันธรรมอยา่งต่อเน่ือง
เป็นเวลานานและการมองเห็นวา่คุณภาพเป็นเป้าหมายปฐมภูมิขององคก์าร ยงัเป็นเร่ืองส าคญัท่ีองคก์าร
ตอ้งมีการด าเนินการ โดยองค์ประกอบวฒันธรรมคุณภาพจะตอ้งมีการบูรณาการเขา้กบัวิธีการและ
โครงสร้างของคุณภาพ และตอ้งทราบเพิ่มเติมว่าการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมในองค์การตอ้งใช้ระยะ
เวลานานนบัปีและตอ้งการความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัดว้ย  

ส าหรับผลของการเปล่ียนแปลงไปสู่องคก์ารท่ีมีวฒันธรรมคุณภาพ สมาคมมหาวิทยาลยั
แห่งภาคพื้นยุโรป (European University Association: EUA) (European University Association. 2004 
อา้งถึงใน สมพตัร์  เบ็ญจชยัพร, 2549 : 52) ไดแ้สดงให้เห็นถึงผลท่ีเกิดข้ึนจากการเรียนการสอนท่ีเน้น
วฒันธรรมคุณภาพและประสบความส าเร็จในการสร้างวฒันธรรมคุณภาพ จะมีการเปล่ียนแปลง
ในส่ิงต่อไปน้ี คือ เกิดความพึงพอใจในกลุ่มผูเ้รียนมากยิ่งข้ึน การด าเนินการที่มีประสิทธิภาพ
ในการปรับปรุงในกระบวนการส่ือสารประชาสัมพนัธ์และสารสนเทศ มีการน าแนวคิดวฒันธรรม
คุณภาพไปสู่การจดัการกลยุทธ์ของสถาบนั เกิดกิจกรรมการมีส่วนร่วมข้ึนในทุก ๆ ระดบัของสถาบนั 
ได้รับการยอมรับและยกย่องจากภายนอก เกิดการสร้างนวตักรรมหรือลกัษณะของกิจกรรมท่ีเป็น
ความคิดสร้างสรรคท่ี์เก่ียวขอ้งกบัวฒันธรรมคุณภาพข้ึนภายในองคก์าร มีการใชก้ารประเมินภายในและ
การทบทวนเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพ มีการสร้างแผนปฏิบติัการของสถาบนัข้ึน  

เหตุน้ีการมุ่งสู่ระบบคุณภาพมีความจ าเป็นต้องมีการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมใน
สถานศึกษาเพื่อบรรลุเป้าหมายคุณภาพ  โดยการปรับเปล่ียนวฒันธรรมของสถานศึกษาไปสู่
วฒันธรรมคุณภาพ และใช้วฏัจกัร PDCA เป็นตวัขบัเคล่ือนการปฏิบติังานของสถานศึกษา 
(Oakland, 2000 อา้งถึงใน สมศกัด์ิ  ดลประสิทธ์ิ, 2550 : 96-97) ดงัแสดงในภาพท่ี 2.2 
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ภาพท่ี  2.2  วงจรคุณภาพ PDCA 
ท่ีมา : (Oakland, 2000 อา้งถึงใน สมศกัด์ิ  ดลประสิทธ์ิ, 2550 : 96-97) 

 
การปรับเปล่ียนวฒันธรรมของสถานศึกษาไปสู่วฒันธรรมคุณภาพของสถานศึกษา  

ตามวงจรคุณภาพ PDCA cycle (อา้งถึงใน วิชยั สกุลโรจนประวตัิ, 2553 : 126-127)มีการท างาน 4 
ขั้นตอน คือ ขั้นการวางแผนการท างาน (Plan) ขั้นการปฏิบติังานตามแผน (Do) ขั้นการตรวจสอบหรือ
การประเมินผลการท างาน (Check) และขั้นการน าผลการประเมินยอ้นกลบัไปปรับปรุงแกไ้ขการท างาน 
(Action)  

1. ขั้นการวางแผน (Plan)  
 ขั้นการวางแผน (Plan) หมายความรวมถึง  การก าหนดเ ป้ าหมาย /

วตัถุประสงค์ในการด าเนินงาน วิธีการและขั้นตอนท่ีจ าเป็นเพื่อให้การด าเนินงานบรรลุเป้าหมายใน
การวางแผน จะตอ้งท าความเขา้ใจกบัเป้าหมาย วตัถุประสงค์ให้ชดัเจน เป้าหมายท่ีก าหนดตอ้งเป็นไป
ตามนโยบาย วิสัยทศัน์ และพนัธกิจขององค์การเพื่อก่อให้เกิดการพฒันาท่ีเป็นไปในแนวทางเดียวกนั
ทัว่ทั้งองค์กร การวางแผนในบางด้านอาจจ าเป็นตอ้งก าหนดมาตรฐานของวิธีการท างาน หรือเกณฑ์
มาตรฐานต่าง ๆ ไปพร้อมกัน ขอ้ก าหนดท่ีเป็นมาตรฐานน้ีจะช่วยให้การวางแผนมีความสมบูรณ์
ยิ่งข้ึน เพราะสามารถใช้เป็นเกณฑ์การตรวจสอบได้ว่า สถานศึกษามีการปฏิบัติงานเป็นไปตาม

ร่วมกนัวางแผน 

ร่วมกนัตรวจ 

ร่วมกนัปรับปรุง 

ร่วมกนัปฏิบติั 

 P 

 C 

 D  A 
PLAN 

CHECK 
ACT DO 

การประเมนิคุณภาพ 

การพฒันาคุณภาพ 

การตรวจตดิตาม
คุณภาพ 
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มาตรฐานท่ีไดร้ะบุไวใ้นแผนหรือไม่ การวางแผนในบรรดาองค์ประกอบทั้ง 4 วงจร PDCA นั้น 
ขั้นตอนการวางแผนเป็นเร่ืองท่ีส าคญัท่ีสุด แต่ไม่ไดห้มายความวา่ไม่วา่การด าเนินการในขั้นตอนท่ี
เหลือจะเป็นอยา่งไร ขอใหก้ารวางแผนถูกตอ้งก็พอ แต่เน่ืองจากทุกส่ิงทุกอยา่งตอ้งอาศยัแผน ดงันั้น
ถา้แผนไม่ดีเสียแล้ว งานอ่ืนก็ไม่ดีดว้ย ซ่ึงถา้แผนเดิมมีการวางแผนอย่างดี การแกไ้ขก็มีน้อยและกิจ
กรมต่าง ๆ ก็สามารถด าเนินไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากกว่าในการจดัท าแผนจ าเป็นจะตอ้งมีการระบุ
ข้อจ ากัดของทรัพยากรท่ีมีและผลท่ีมีต่อการวางแผน เช่น ทรัพยากรมนุษย์ วตัถุดิบ และเงินทุน 
ระยะเวลาท่ีเก่ียวขอ้งและตอ้งพิจารณาหาวิธีการท่ีเป็นไปได้ และภายใตข้อ้จ ากดัดงักล่าวถ้าเป็นไป
ได้ควรตรวจสอบความเป็นไปได้ในการผอ่นคลายขอ้จ ากดัดงักล่าวดว้ยควรมีการพิจารณาขอ้เสนอ
ต่าง ๆ ก่อนท่ีจะก าหนดเลือกใชข้อ้เสนอท่ีดีท่ีสุดเป็นแผนปฏิบติัการในแผนควรก าหนดวิธีการต่าง 
ๆ ท่ีใช้เพื่อการตรวจสอบว่าแผนดงักล่าวมีการวางแผนท่ีดี และมีการปฏิบติัตามอยา่งถูกตอ้ง 

2. ขั้นการปฏิบติัตามแผน (Do)  
 ขั้นการปฏิบติัตามแผน (Do) หมายถึง การลงมือปฏิบติัหลงัจบจากการวางแผนแลว้ก็

เขา้สู่ขั้นตอนการปฏิบตัิงานหรือด าเนินงานปฏิบตัิให้เป็นไปตามแผนที่ไดก้  าหนดตามขั้นตอน
ต่าง ๆ ท่ีเสนอไว ้ควรน าไปปฏิบติัเพื่อใหม้ัน่ใจวา่มีการปฏิบติัการตามแผนท่ีวางไวเ้พื่อ 

 2.1 สร้างความมัน่ใจว่าผูรั้บผิดชอบด าเนินงาน ตระหนกัถึงวตัถุประสงค์ และความ
จ าเป็นของงานอยา่งถ่องแท ้

 2.2 ใหผู้รั้บผดิชอบด าเนินงานตามแผน รับรู้เน้ือหาในแผนอยา่งถ่องแท ้
 2.3 จดัใหมี้การศึกษาหรือฝึกอบรมเพื่อด าเนินงานตามแผน 
 2.4 จดัหาทรัพยากรท่ีจ าเป็นตามท่ีก าหนดและเม่ือตอ้งการ 
 ทั้งน้ีควรเรียนรู้สภาพของงานท่ีเก่ียวขอ้งเสียก่อน ในกรณีท่ีเป็นงานประจ าท่ีเคย

ปฏิบติัหรือเป็นงานเล็กอาจใชว้ิธีการเรียนรู้ ศึกษา คน้ควา้ดว้ยตนเอง แต่ถา้เป็นงานใหม่หรืองานใหญ่
ท่ีตอ้งใช้บุคลากรจ านวนมากอาจตอ้งจัดให้มีการฝึกอบรมก่อนท่ีจะปฏิบติัจริง การปฏิบติัจะตอ้ง
ด าเนินการไปตามแผน วธีิการและขั้นตอนท่ีไดก้ าหนดไว ้และจะตอ้งเก็บรวบรวมและบนัทึกขอ้มูล
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานไวด้ว้ย เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลในการด าเนินงานในขั้นตอนต่อไป 

3. ขั้นการตรวจสอบ (Check) 
 ขั้นการตรวจสอบ (Check) หมายถึง การตรวจสอบผลการด าเนินงานตาม

แผนปฏิบติั เม่ือท าการควรมีการประเมินในสองแง่ท่ีจะกล่าวน้ีอย่างเป็นอิสระซ่ึงกันและกันเพื่อ
ตรวจสอบดูวา่ 

 3.1 มีการด าเนินงานตามแผนอยา่งถูกตอ้งหรือไม่ 
 3.2 เน้ือหาของแผนมีสาระเพียงพอหรือไม่ 
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 ถา้วตัถุประสงคข์องงานไม่บรรลุ นัน่หมายความวา่ สภาพเง่ือนไขไม่เป็นไปตามขอ้ใด
ขอ้หน่ึงหรือทั้งสองขอ้ เป็นส่ิงที่จ  าเป็นตอ้งพิจารณาว่าอยู่ในเกณฑ์ใดเพราะการแกไ้ขที่ตอ้งการ
ในแต่ละขอ้จะแตกต่างกนัอยา่งส้ินเชิง ซ่ึงก่อนท่ีจะปฏิบติังานใด ๆ จ าเป็นตอ้งศึกษาขอ้มูลและเง่ือนไข
ต่างๆ การตรวจสอบเป็นกิจกรรมท่ีมีข้ึนเพื่อประเมินผลว่ามีการปฏิบติังานตามแผนหรือไม่ มีปัญหา
เกิดข้ึนในระหว่างการปฏิบติังานหรือไม่ ขั้นตอนน้ีจึงเป็นขั้นตอนที่มีความส าคญัมาก เน่ืองจาก
ในการด าเนินงานใด ๆ มกัจะเกิดปัญหาแทรกซ้อนท่ีท าให้การด าเนินงานไม่เป็นไปตามแผนอยู่เสมอ 
ซ่ึงเป็นอุปสรรคต่อประสิทธิภาพและคุณภาพของการท างาน การติดตามการตรวจสอบ และการประเมิน
ปัญหาจึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีตอ้งกระท าควบคู่ไปกบัการด าเนินงานต่อไป ในการตรวจสอบและการประเมิน
การปฏิบติังานจะตอ้งตรวจสอบดว้ยวา่การปฏิบติันั้นเป็นไปตามมาตรฐานท่ีก าหนดไวห้รือไม่ ทั้งน้ี
เพือ่เป็นประโยชน์ต่อการพฒันาคุณภาพของงาน 

4. ขั้นการพฒันาปรับปรุง (Action)  
 ขั้นการพฒันาปรับปรุง (Action) หมายถึง กิจกรรมท่ีปฏิบัติเพื่อติดตามผลการ

ตรวจสอบหรือแก้ไขปัญหาในการปฏิบติั  การแก้ไขมีความจ าเป็นจะตอ้งแยกแยะอย่างชดัเจนเพื่อให้
การแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนหลงัจากไดท้  าการตรวจสอบแลว้ การปรับปรุงอาจเป็นการแกไ้ขแบบเร่งด่วน
เฉพาะหน้าหรือการคน้หาสาเหตุท่ีแทจ้ริงของปัญหา เพื่อป้องกนัไม่ให้เกิดปัญหาซ ้ ารอยเดิม เป็นการ
ก าจดัอาการและสาเหตุของปัญหาการท างานท่ีไม่ประสบผลส าเร็จ และการจดัตารางในการท างานใหม่ 
โดยเพิ่มเวลาเพื่อแกไ้ขปัญหางานท่ีไม่ประสบผลส าเร็จ ลว้นเป็นปฏิบติัการแกไ้ขต่ออาการ มิใช่เป็นการ
แก้ไขท่ีสาเหตุ ถ้าการปรับปรุงอาจน าไปสู่การก าหนดมาตรฐานของวิธีการท างานท่ีต่างจากเดิม การ
ปรับปรุงจะช่วยให้การวางแผนมีความสมบูรณ์และมีคุณภาพเพิ่มข้ึนไดด้ว้ย ถา้หากงานผลิตล่าช้า
เน่ืองจากตอ้งใช้เวลาซ่อมงานท่ีไม่ประสบผลส าเร็จดงักล่าว ตอ้งมีการป้องกนัไม่ให้เกิดหรือหากมี
เหตุผลมาจากบุคลากร เคร่ืองมือ วสัดุอุปกรณ์ วิธีการบ ารุงรักษา จะตอ้งมีการทบทวนและควรมีการ
ก าหนดขั้นตอน เพื่อลดปัญหา อุปสรรค ท่ีเกิดข้ึนถ้าการไม่บรรลุวตัถุประสงค์ หรือถ้าเกิดจากการ
วางแผนท่ีไม่ดีก็เป็นส่ิงส าคญัท่ีจะตอ้งหาสาเหตุของการวางแผนท่ีไม่ดีพอก่อน แล้วจึงค่อยท าการ
ปรับปรุงคุณภาพของการวางแผนและปรับปรุงเน้ือหาของแผนดว้ย เป็นการด าเนินงานตามวงจร PDCA 
ในรอบใหม่ 

การให้ความส าคญัต่อกระบวนการการบริหารงานในระดบัต่าง ๆ ทุกระดบัตั้งแต่เล็กสุด
คือ การปฏิบติังานประจ าวนัของบุคคลคนหน่ึงจนถึงโครงการในระดบัใหญ่ท่ีตอ้งใชก้ าลงัคน และ
เงินงบประมาณจ านวนมาก ยอ่มมีกิจกรรม PDCA เกิดข้ึนเสมอ โดยมีการด าเนินกิจกรรมท่ีครบวงจรบา้ง 
ไม่ครบวงจรบา้ง แตกต่างกนั ตามลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้ม ในการท างานในแต่ละองคก์รจะมีวงจร 
PDCA วงจรคุณภาพ คือ กระบวนการบริหารเพื่อพฒันาคุณภาพตามหลกัการบริหารนัน่เอง วงจรคุณภาพ
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จะเร่ิมท่ีองคก์รมีวิสัยทศัน์และแผนยุทธศาสตร์ขององคก์รเป็นแผนงาน (P) แผนงานวงใหญ่สุดน้ี
อาจครอบคลุมระยะเวลาต่อเน่ืองกนัหลายปีจึงจะบรรลุผล การผลกัดนัให้วิสัยทศัน์และแผนยุทธศาสตร์
ขององค์กรปรากฏเป็นจริงไดจ้ะตอ้งปฏิบติั (P) โดยน าแผนยุทธศาสตร์มาก าหนดเป็นแผนการปฏิบติังาน
ประจ าปีของหน่วยงานหรือขององค์กร แผนการปฏิบตัิงานประจ าปีจะก่อให้เกิดวงจร PDCA 
ของหน่วยงานข้ึนใหม่ หากหน่วยงานมีขนาดใหญ่ มีบุคลากรท่ีเก่ียวขอ้งจ านวนมากก็จะตอ้งแบ่งกระจาย
ความรับผิดชอบไปยงัหน่วยงานต่าง ๆ ท าให้เกิดวงจร PDCA เพิ่มข้ึนอีกหลาย ๆ วงจร โดยมี
ความเช่ือมโยงแลว้ซ้อนกนัอยู ่การปฏิบติังานของหน่วยงานทั้งหมดจะรวมกนัเป็น (D) ขององคก์รนั้น 
ซ่ึงองคก์รจะตอ้งท าการติดตามตรวจสอบ (C) และแกไ้ขปรับปรุง จุดท่ีเป็นปัญหาหรืออาจตอ้งปรับ
แผนใหม่ในแต่ละปี (A) เพื่อให้วิสัยทศัน์และแผนยุทธศาสตร์ระยะยาวนั้นปรากฏเป็นจริง ท าให้
การด าเนินงานบรรลุเป้าหมาย และวตัถุประสงค์รวมขององค์กรไดอ้ย่างมีปะสิทธิภาพและมีคุณภาพ 
กระบวนการวงจรคุณภาพ 

จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกบัการสร้างวฒันธรรมคุณภาพของสถานศึกษาสรุปไดว้า่ 
การด าเนินงานในสถานศึกษาให้บรรลุเป้าหมายคุณภาพ  สถานศึกษาตอ้งมีการบริหารแบบครบวงจร 
ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัแนวคิดและหลกัการบริหารท่ีเป็นกระบวนการครบวงจร (PDCA) ส าหรับการ
วิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัจึงได้น ารูปแบบวงจรของเดมม่ิงมาใช้เป็นตวัเป็นตวัขบัเคล่ือนการปฏิบติังานท่ี
สถานศึกษายดึถือปฏิบติัตามขั้นตอนเพื่อสร้างวฒันธรรมคุณภาพของสถานศึกษา ซ่ึงเป็นระบบท่ี
ครอบคลุมถึงกิจกรรมและภารกิจทางการบริหารจดัการต่าง ๆ ท่ีมีการวางแผนล่วงหน้า และมีการ
ประสานสัมพนัธ์อยา่งเป็นระบบ และต่อเน่ืองประกอบดว้ย 4 ขั้นตอน คือ ขั้นการวางแผนการท างาน 
(Plan) ขั้นการปฏิบติังานตามแผน (Do) ขั้นการตรวจสอบหรือการประเมินผลการท างาน (Check) 
และขั้นการน าผลการประเมินยอ้นกลบัไปปรับปรุงแก ้ไขการท างาน (Action) เพื ่อให้การ
บริหารงานของสถานศึกษาบรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ 

 
งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

งานวจัิยในประเทศ 
สุนนัท ์ ประสพผล (2549 : 65-66) ไดศึ้กษาเร่ือง การศึกษาพฤติกรรมผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อ

การปฏิบติัตามมาตรฐานการศึกษาขั้นพื้นฐาน สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประจวบคีรีขนัธ์ เขต 1 ผลการวิจยัพบวา่ 1) ระดบัพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประจวบคีรีขนัธ์ เขต 1 อยู่ในระดบัมาก 2)  ระดบัมาตรฐานการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
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สถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประจวบคีรีขนัธ์ เขต 1 อยูใ่นระดบัมาก และ 3) พฤติกรรม 
การบริหารของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อการปฏิบตัิตามมาตรฐานการศึกษาขั้นพื้นฐาน สถานศึกษา
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประจวบคีรีขนัธ์ เขต 1 คือ พฤติกรรมดา้นการควบคุมการปฏิบติังาน 
ดา้นการตดัสินใจ และดา้นการติดต่อส่ือสาร 

 สมพตัร์ เบ็ญจชยัพร (2549 : 253-258) ไดศึ้กษาเร่ือง  การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง
องคป์ระกอบวฒันธรรมคุณภาพกบัคุณภาพการศึกษาในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ ผลการวิจยัพบวา่ 
1) การศึกษาองค์ประกอบวฒันธรรมคุณภาพในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ พบว่า มีองค์ประกอบ
วฒันธรรมคุณภาพในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐจ านวน 12 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ดา้นภาวะผูน้ า  
ดา้นคุณภาพ ดา้นการเนน้ท่ีผูเ้รียนและผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการประเมิน
คุณภาพ ดา้นการยกย่องและการให้รางวลั ดา้นการด าเนินการท่ีเป็นระบบ ดา้นการท างานเป็นทีม 
ด้านการจดัการเชิงกลยุทธ์ด้านคุณภาพ ด้านการปรับปรุงงานอย่างต่อเน่ือง ด้านการตดัสินใจ
ในการด าเนินงาน  ดา้นการรับรู้ของบุคลากร และดา้นเอกสารก ากบังานดา้นคุณภาพ และ 2) การศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งองคป์ระกอบวฒันธรรมคุณภาพกบัคุณภาพการศึกษาในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ 
พบว่า องค์ประกอบวฒันธรรมคุณภาพในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ มีความสัมพนัธ์กับคุณภาพ
การศึกษาในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ 

ชยัยุทธ แกว้บวัสา (2550 : 154-162) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรม 
การบริหารของผูบ้ริหารกบัการปฏิบติังานของครูผูส้อนในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
สกลนคร เขต 3 ผลการวิจยัพบวา่ 1) ระดบัพฤติกรรมการบริหารงานของผูบ้ริหารตามความคิดเห็นของ
ผูบ้ริหารและครูผูส้อน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ อยู่ในระดบัมาก
ทุกดา้น เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ยไดด้งัน้ี ภาวะผูน้ า การจูงใจ การติดต่อส่ือสาร การตดัสินใจ 
การมีปฏิสัมพนัธ์และการมีอิทธิพลต่อกนั การก าหนดเป้าหมาย การควบคุมการปฏิบติังาน และ
การก าหนดมาตรฐานการปฏิบติังานและการฝึกอบรม 2) ระดบัการปฏิบตัิงานของครูผูส้อน 
ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน
พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ดงัน้ี ร่วมมือกบัผูอ่ื้น
ในสถานศึกษาอย่างสร้างสรรค์ ปฏิบตัิตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผูเ้ รียนและร่วมมือกบัผูอื้่น 
อย่างสร้างสรรค์ในชุมชน ส่วนดา้นการปฏิบติักิจกรรมทางวิชาการเก่ียวกบัการพฒันาวิชาชีพครู
อยู่เสมออยูใ่นอนัดบัทา้ยสุด และ 3) พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารกบัการปฏิบติังานของครูผูส้อน
ในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสกลนคร เขต 3 มีความสัมพนัธ์กนัทางบวก อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  



95 
 

 

เกษม โพธ์ิทอง (2551 : 77-80) ไดศึ้กษาเร่ือง พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ตามความคาดหวงัของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ช่วงชั้นท่ี 1-3 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
สุพรรณบุรี ผลการวิจยัพบวา่ 1) พฤติกรรมการบริหารงานของผูบ้ริหารสถานศึกษาตามสภาพจริง
ในทศันะของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ช่วงชั้นท่ี 1-3 โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้นพบวา่อยูใ่นระดบัมาก เรียงตามล าดบัค่าเฉล่ีย คือ การตดัสินใจ การปฏิสัมพนัธ์ ภาวะผูน้ า 
การติดต่อส่ือสาร แรงจูงใจ การก าหนดเป้าหมาย อยูใ่นระดบัปานกลาง คือ มาตรฐานการปฏิบติังานและ
การฝึกอบรม การควบคุมบงัคบับญัชา 2) พฤติกรรมการบริหารงานของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีคาดหวงั
ในทศันะของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ช่วงชั้นท่ี 1-3 โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้นพบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกดา้นเรียงตามล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย คือ การปฏิสัมพนัธ์ 
การตดัสินใจ การติดต่อส่ือสาร การก าหนดเป้าหมาย ภาวะผูน้ า แรงจูงใจ มาตรฐานการปฏิบติังานและ
การฝึกอบรม และการควบคุมบงัคบับญัชา และ 3) การเปรียบเทียบพฤติกรรมการบริหารงานของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาตามสภาพจริงและท่ีคาดหวงัตามทศันะของครู ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ช่วงชั้นท่ี 
1-3 โดยภาพรวมรายดา้นและรายขอ้ พบวา่ มีความแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัยิ่งทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
นัน่คือ พฤติกรรมการบริหารงานของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีคาดหวงัสูงกวา่พฤติกรรมตามสภาพจริง 

ประภสัสร หลกัหาญ (2551 : 70-71) ได้ศึกษาคุณลกัษณะของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดักรุงเทพมหานคร 
กลุ่มกรุงธนบุรี ผลการวจิยั พบวา่ 1) คุณลกัษณะของผูบ้ริหารสถานศึกษาพื้นฐาน สังกดักรุงเทพมหานคร 
กลุ่มกรุงธนบุรี โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า 
อยูใ่นระดบัมากเกือบทุกเร่ืองในแต่ละดา้น ยกเวน้เร่ืองผูบ้ริหารสถานศึกษาพฒันาระบบการประกนั
คุณภาพภายในสถานศึกษาให้มีมาตรฐานสูงข้ึน และผูบ้ริหารสถานศึกษาจดับริการส่ือการเรียนการสอน
และบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ในดา้นคุณลกัษณะดา้นวิชาการของผูบ้ริหาร 
2) ระดบัประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดักรุงเทพมหานคร 
กลุ่มกรุงธนบุรี พบวา่ โดยภาพรวมรายดา้น และทุกเร่ืองในแต่ละดา้นอยู่ในระดบัมาก 3) คุณลกัษณะ
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดั
กรุงเทพมหานคร กลุ่มกรุงธนบุรี เรียงล าดับตามสมการถดถอยหรือสมการพยากรณ์ ประกอบด้วย 
ความสามารถในการบริหารจดัการ ความเป็นผูน้ าของผูบ้ริหาร วิสัยทศัน์ของผูบ้ริหาร และการตดัสินใจ
เพื่อการแกปั้ญหา 

ดวงสมพร  ส าราญเริญ (2552 : 85-86) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมของ
ผูบ้ริหารกบัประสิทธิผลการจดัการศึกษาในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
อุบลราชธานี เขต 3 ผลการวิจยัพบวา่ 1) ผูบ้ริหารในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
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การศึกษาอุบลราชธานีเขต 3 มีพฤติกรรมในการจดัการศึกษาโดยรวมและรายดา้น คือ พฤติกรรมผูน้ า
ทางวิชาการ และพฤติกรรมผูน้ าทางการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัมาก 2) ประสิทธิผลการจดัการศึกษา
ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาอุบลราชธานีเขต 3 โดยรวม และรายดา้น 
คือ ด้านความสามารถในการปรับตวัของสถานศึกษา ด้านความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มี
ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูง ดา้นความสามารถในการแกปั้ญหาภายในสถานศึกษา และดา้นความพึงพอใจ
ในการท างานอยู่ในระดบัมาก และ 3) พฤติกรรมของผูบ้ริหารในการจดัการศึกษาในสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาอุบลราชธานี เขต 3 โดยรวมและรายดา้นทุกดา้น 
มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผล การจดัการศึกษาในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในระดบัสูง โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เท่ากบั .89 

มารยาท  แซ่อ้ึง (2552 : 139-141) ไดศึ้กษาการศึกษาการบริหารงานวฒันธรรมคุณภาพของ
สถานศึกษาระดบัมธัยมศึกษา สังกดัส านกังานคณะกรรมการศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล ผลการวิจยัพบว่า การบริหารงานวฒันธรรมคุณภาพมีการปฏิบติัอยู่ในระดบัมาก ทั้ง 6 ดา้น  
1) ภาวะผูน้ าดา้นคุณภาพ พบค่าเฉล่ียสูงสุด 3 อนัดบัแรก ได้แก่ ผูบ้ริหารมีการก าหนดวิสัยทศัน์ 
นโยบาย แผน และเป้าหมายดา้นคุณภาพ รวมทั้งแนวทางการบริหารและการปฏิบติังานของครู-อาจารย์
อยา่งชดัเจน มีความมุ่งมัน่ในการบริหารปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิผลและมีคุณภาพ มีก าลงัใจเขม้แข็ง 
มีความเด็ดขาดในการตดัสินใจงานดา้นคุณภาพ และครู-อาจารยไ์ดมี้ส่วนร่วมในการท างานดา้นคุณภาพ 
2) ดา้นการท างานเป็นทีม พบค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ล าดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารมีการก าหนดนโยบาย เป้าหมาย 
บทบาท หน้าที่ ความรับผิดชอบ การมอบอ านาจของทีมงานคุณภาพอย่างชัดเจน ครู-อาจารย ์ 
มีความส านึกและตระหนกัในคุณค่าความส าคญัของการท างานเป็นทีมคุณภาพ ตระหนกัหน้าท่ี
รับผิดชอบของตนเองท่ีจะท างานให้มีคุณภาพ ท างานและแกปั้ญหาโดยมุ่งท่ีความส าเร็จของทีม 
ค านึงถึงประโยชน์ของโรงเรียน คุณภาพของงานและความพอใจของทุกฝ่ายเป็นส าคญั 3) ดา้นการพฒันา 
ทรัพยากรมนุษย์ พบค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ล าดับแรก ได้แก่ ผูบ้ริหารมีการจัดประชุมคณะผูด้  าเนินการ
ฝึกอบรมเพื่อช้ีแจงท าความเขา้ใจรายละเอียดการด าเนินงาน ความรับผิดชอบและการประสานงานของ
แต่ละบุคคล มีการจดัสถานท่ีฝึกอบรมดา้นคุณภาพ สร้างบรรยากาศให้ครู-อาจารยท่ี์เขา้รับการฝึกอบรม
เกิดความสนใจและเกิดการเรียนรู้ไดม้ากข้ึน และใหค้วามส าคญักบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยถือเป็น
ส่วนหน่ึงของงานคุณภาพ 4) ดา้นการมอบอ านาจ พบค่าเฉล่ียสูงสุด 3 อนัดบัแรกไดแ้ก่ ผูบ้ริหารก าหนด
หน้าท่ีความรับผิดชอบและมาตรฐานงานดา้นคุณภาพของครู-อาจารยใ์นการปฏิบติังานไวอ้ย่างชดัเจน 
และครู-อาจารยมี์ความรับผิดชอบในการปฏิบติัหน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย  5) ดา้นการยกย่องและการให้
รางวลั พบค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ล าดบัแรก ได้แก่ ผูบ้ริหารก าหนดนโยบายในการยกย่องครู-อาจารยท่ี์มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานบรรลุเป้าหมายคุณภาพ ครู-อาจารยท่ี์ไดรั้บการยกยอ่ง มีความภูมิใจ
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ในการสร้างคุณภาพให้แก่โรงเรียน และผูบ้ริหารให้เกียรติยกย่องชมเชยดว้ยความจริงใจ และมีการให้
รางวลัในโอกาสอนัควร และ 6) ดา้นการปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง พบค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ล าดบัแรก ไดแ้ก่ 
ผูบ้ริหารเร่ิมการจดัตั้งคณะกรรมการบริหารระบบคุณภาพของโรงเรียน และการด าเนินการจดัท าระบบ
โครงสร้างพื้นฐานส าหรับโรงเรียนท่ีจ าเป็น ให้การสนบัสนุนทรัพยากรเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์
การปรับปรุงคุณภาพ และผลกัดนัให้ครู-อาจารยมี์ส่วนร่วมในการปรับปรุงภายในกลุ่มสาระและ
ระหวา่งกลุ่มสาระต่าง ๆ 

จรูญ  เคหา (2554 : 80-81) ไดศึ้กษาคุณลกัษณะของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อ
การประกนัคุณภาพภายในสถานศึกษาด้านผูเ้รียน สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ประจวบคีรีขนัธ์ เขต 1 ผลการวิจยัพบว่า 1) คุณลกัษณะของผูบ้ริหารสถานศึกษา ในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยด้านความเป็นผูน้ าทาง
วิชาการ อยูใ่นอนัดบัสูงสุด และดา้นความเป็นประชาธิปไตยอยูใ่นอนัดบัต ่าสุด 2) การประกนัคุณภาพ
ภายในสถานศึกษาด้านผูเ้รียน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
ทุกมาตรฐานอยูใ่นระดบัมาก โดยมาตรฐานท่ี 1 อยูใ่นอนัดบัสูงสุด และมาตรฐานท่ี 8 อยูใ่นอนัดบัต ่าสุด 
และ 3) คุณลกัษณะของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อการประกนัคุณภาพภายในสถานศึกษาดา้นผูเ้รียน 
สังกดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาประจวบคีรีขนัธ์ เขต 1 ไดแ้ก่  ดา้นการตดัสินใจ 
ดา้นวิสัยทศัน์ ดา้นความรับผดิชอบ การอุทิศตนและเป็นตวัอยา่งท่ีดีในการท างาน  และดา้นมนุษยสัมพนัธ์  
โดยมีสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณเท่ากบั 0.816 ประสิทธิภาพในการท านายร้อยละ 66.50 อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ทรงสิทธ์ิ เหลืองธิชยัวาณิช (2554 : 85-89) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างบทบาทของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการด าเนินการประกนัคุณภาพภายในสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ผลการวิจยัพบว่า 1) บทบาทของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ในการประกนัคุณภาพภายในสถานศึกษาโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ บทบาท
ดา้นการให้ค  าปรึกษามีค่าเฉล่ียระดบัมากท่ีสุด ส่วนด้านภาวะผูน้ า ด้านการส่งเสริม ดา้นการอ านวย
ความสะดวก ดา้นการก ากบัดูแล อยู่ในระดบัมากตามล าดบั 2) การด าเนินการประกนัคุณภาพภายใน
สถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดบัมากเรียงค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยตามล าดบั คือ ดา้นการด าเนินการ
ตามแผนพฒันาคุณภาพการศึกษา ดา้นการท าแผนพฒันามาตรฐานการศึกษา ดา้นการจดัระบบบริหาร
และสารสนเทศ ด้านการผดุงระบบประกนัคุณภาพ ด้านการรายงานคุณภาพประจ าปี ด้านการพฒันา
มาตรฐานการศึกษา ด้านการตรวจสอบและทบทวนคุณภาพการศึกษา ด้านการประเมินคุณภาพ
การศึกษา และ 3) ความสัมพนัธ์ระหว่างบทบาทของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการด าเนินการประกัน
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คุณภาพภายในสถานศึกษา มีความสัมพนัธ์กนัในทางบวกระดบัสูง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05   

นิษฐ์วดี จิรโรจน์ภิญโญ (2556 : 190-191) ไดศึ้กษาพฤติกรรมการบริหารสถานศึกษาของ
ผูบ้ริหารสตรี ผลการวิจยัพบวา่ 1) องคป์ระกอบของพฤติกรรมการบริหารสถานศึกษาของผูบ้ริหารสตรี 
ประกอบดว้ย 8 ดา้น คือ ดา้นการใชอ้  านาจ ดา้นการนิเทศ ดา้นการติดต่อส่ือสาร ดา้นการมีมนุษยสัมพนัธ์ 
ดา้นการตดัสินใจ ดา้นการก าหนดเป้าหมาย ดา้นการควบคุม และดา้นการปฏิบติังาน 2) ความสัมพนัธ์
ขององค์ประกอบของพฤติกรรมการบริหารสถานศึกษาของผูบ้ริหารสตรีมีความสัมพนัธ์กนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีความสัมพนัธ์เชิงบวก และ 3) แนวทางในการพฒันาหรือส่งเสริม
ให้ผูบ้ริหารสตรีเกิดพฤติกรรมการบริหารท่ีพึงประสงค ์ผูบ้ริหารควรมีการน าการบริหารแบบมีส่วนร่วม
มาใช้ มีการนิเทศดา้นวิชาการ มีการส่งเสริมคุณธรรม และจริยธรรมวิชาชีพอย่างต่อเน่ือง บ ารุงขวญั 
รับฟังความคิดเห็นของบุคลากร ติดต่อกับหน่วยงานภายนอก ตรวจสอบกฎระเบียบ ยึดประโยชน์
องค์การเป็นหลกั และตอ้งรับผิดชอบต่อการตดัสินใจของตนเอง การก าหนดเป้าหมายตอ้งมี
ความสอดคล้องกับนโยบายของหน่วยงาน แบ่งหน้าที่รับผิดชอบ และแต่งตั้ งหัวหน้างาน
เพื ่อการควบคุมงานท่ีมีประสิทธิภาพให้เป็นไปตามระเบียบอย่างในการปฏิบัติงาน โดยมุ่งเน้น
ผลสัมฤทธ์ิของนกัเรียนและโรงเรียนเป็นส าคญั 

งานวจัิยต่างประเทศ 
บาธ (Barth, 1990 อา้งถึงใน ณัชช์ฑราณีย ์ศรีปานนาค, 2554 : 51) ไดศึ้กษาความส าคญั

ของผูบ้ริหารโรงเรียนจากงานวิจยัของนกัวิชาการต่าง ๆ ผลการศึกษาสรุปไวด้งัน้ี 1) ครูใหญ่เป็น
กุญแจส าคญัของโรงเรียนดี คุณภาพของโปรแกรมทางการศึกษาท่ีจดัข้ึนในโรงเรียนข้ึนอยู่กับ
ความสามารถกบัครูใหญ่ 2) ครูใหญ่เป็นเหตุผลส าคญัวา่เหตุใดครูจึงเจริญและพฒันา หรือท าให้ครู
เลิกอาชีพการเป็นครู 3) ครูใหญ่เป็นองคป์ระกอบท่ีมีศกัยภาพท่ีสุดในการก าหนดบรรยากาศในโรงเรียน 
และ 4) โรงเรียนจะดีไดต้อ้งมีครูใหญ่ดี 

ปีเตอร์ (Peter, 1990 อา้งถึงใน รัตนา มณฑลเพชร, 2551 : 55) ไดน้ าเสนอแนวคิดและ
กระบวนการพฒันาคุณภาพการศึกษาของสถาบนัการศึกษาในประเทศออสเตรเลีย โดยในขั้นแรก
กล่าวถึง ความจ าเป็นของการพฒันาระบบประกนัคุณภาพการศึกษาในปัจจุบนัและอนาคต ช้ีให้เห็นวา่
คุณภาพมีความส าคญัต่อการศึกษาอยา่งยิ่ง จากนั้นไดก้ล่าวถึงกระบวนการพฒันาระบบการประกนั
คุณภาพการศึกษา โดยตอ้งยึดหลกัการเรียนรู้ของผูเ้รียนเป็นส าคญั ตอ้งมีการก าหนดเป้าหมายและ
ทิศทางการพฒันาการเรียนรู้อย่างชัดเจน ให้ทุกคนท่ีเก่ียวข้องมีส่วนร่วม มีการตดัสินโดยใช้
ฐานขอ้มูลท่ีมีคุณภาพ ก าหนดระบบและวิธีการควบคุมคุณภาพ ทั้งในส่วนของกระบวนการและ
ผลลพัธ์ และมุ่งมัน่ให้สถานศึกษาเป็นเสมือนองค์กรแห่งการเรียนรู้ท่ีมีกระบวนการพฒันาตนเอง
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อยา่งต่อเน่ือง และมีการวางแผนการจดัด าเนินงานคุณภาพเชิงรุก และไดมี้การกล่าวโดยสรุป การประกนั
คุณภาพการศึกษาวา่มาสามารถรับประกนัคุณภาพของตวัผูเ้รียนได ้แต่กระบวนการประกนัคุณภาพ
การศึกษาสามารถใชเ้ป็นวธีิการท่ีจะน าสู่การเรียนรู้ท่ีมีการพฒันาคุณภาพอยา่งต่อเน่ืองได ้

แมคอินไทร์ (Mcintyre, 2002 อา้งถึงใน ภาวิณี สกุณา, 2551 : 56-57) ไดศึ้กษาเร่ือง
บทบาทของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อการปฏิบติัตามมาตรฐานการศึกษาของชาติ โดยศึกษาโรงเรียน
ที่บริหารโดยผูบ้ริหารสตรี ผลการวิจยัพบวา่ ครูใหญ่บริหารโรงเรียนจากหวัใจ ซ่ึงสะทอ้นให้เห็น
ปรัชญาการศึกษาให้มีความส าคญักบั “คน” (People-Cantered) ซ่ึงเป็นการบริหารท่ีเน้นการสร้าง
และพฒันาความสัมพนัธ์ท่ีมีต่อเด็ก ต่อเพื่อนร่วมงาน และต่อชุมชนอยา่งมีความหมาย ความมุ่งมัน่
ในการบริหารโรงเรียนดว้ยหวัใจของครูใหญ่แสดงออกโดยการตอบสนองความตอ้งการของทุกฝ่าย
ด้วยการเปิดโอกาสให้ทุกคนได้เจริญพฒันาและก้าวหน้า โดยผ่านประสบการณ์ที่มีคุณค่า 
สร้างบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มท่ีอบอุ่นคลา้ยบรรยากาศของบา้นท่ีเต็มไปดว้ยถอ้ยค าท่ีส่งเสริม
ให้ก าลงัใจ แมคอินไทร์ (Mcintyre) เช่ือวา่ค าพิเศษ 5 ค า หรือ 5 Cs ต่อไปน้ีมีความส าคญัต่อการบริหาร
ดว้ยหวัใจ ไดแ้ก่ 1) ความเอ้ืออาทรต่อกนั (Care) 2) ความสบายใจ (Comfort) 3) ความห่วงใย (Concern) 
4) ความเป็นชุมชน (Community) 5) ความสัมพนัธ์ต่อกนั (Connections) แมคอินไทร์ (Mcintyre) 
เห็นวา่การบริหารโรงเรียนดว้ยหวัใจนั้นผูบ้ริหารไม่เพียงแต่มีความรู้สึกเอ้ืออาทรต่อบุคคลอ่ืนอยา่งลึกซ้ึง 
ไม่วา่จะดา้นอารมณ์ ความรู้สึกของบุคคลหรือร่างกายก็ตาม แต่ผูบ้ริหารโรงเรียนยงัรู้สึกเอ้ืออาทร
ต่อคนทุกคนด้วยการสร้างบรรยากาศและสภาพในโรงเรียนให้ส่งเสริมความส าเ ร็จและ
ความกา้วหน้าของทุกคนในสถานศึกษา ดว้ยการส่งเสริม ช่วยเหลือ ยกย่อง สนบัสนุนบุคลากร
ในโรงเรียนทุกคนให้มีชีวิตอยู่บนชายคาโรงเรียนอย่างมีความส าคญัและมีความหมาย ผูบ้ริหาร
มีหน้าท่ีท าให้ทุกคนมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของชุมชนในโรงเรียน มีความรู้สึกเป็นเจา้ของโรงเรียน
และพร้อมท่ีจะเสียสละเพื่อโรงเรียนอนัเป็นท่ีรัก บทบาทของผูบ้ริหารในการสร้างความสัมพนัธ์
พึ่งพาอาศยักนัซ่ึงกนัและกนัยอ่มท าให้สมาชิกทุกคนในโรงเรียนรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงของโรงเรียน
อยา่งแทจ้ริง 

มาเชียล (Maciel, 2002 อา้งถึงใน จิราภา วชิาชาญ, 2550 : 63)ไดท้  าการวิเคราะห์ถึงพฤติกรรม
ของผูบ้ริหารในโรงเรียนประถมศึกษา โดยท าการส ารวจประสิทธิภาพของโรงเรียน ความส าเร็จ
ของนกัเรียนและพฤติกรรมของผูบ้ริหารว่า มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งไร พบว่า พฤติกรรมผูบ้ริหาร 
ไดแ้ก่ การสนบัสนุนการเรียนการสอน การนิเทศ วิสัยทศัน์และการทุ่มเทในการท างานมีความสัมพนัธ์
กบัความส าเร็จของนกัเรียนอยา่งมีนยัส าคญั และพฤติกรรมผูบ้ริหารมีผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน
ท่ีวดัดว้ยความส าเร็จของนกัเรียน 

  




