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This research was a descriplive research. The objective of this research was lo study of quality cuilure 

managemenl of 44 secondary schools under the oNce of the basic educalion commission in Bangkok and the 

vicinity. The sample used in lhis research were 440 administraton and 316 teachers. Srjfemalic random 

sampling was used to s&l the parlicipants. The instrument used in lhis research was a quality culture 

management que$tionnaire. The hamework used in this research was adapled from Banen's framewrk on 

quality culture. The 6 faclors used in the frameworks include leadership, teamwork. human resource 

development, empowerment, recognilion and rewards and conlinuous quality imprwement. Finding mean 

scores and standard deviation was used to analyze the data. 

Resulls of lhis research found lhal the 6 factors of quality management were being implemented at a 

high level in the high schools. The 3 factors of leadership lhal received lhe highesl mean were adminislrators 

clearly state the vision. lhe mission. the policies, the plan. the goals of quality vhich includes the planning and 

implementation done by lhe teachers. The 3 faclors of teamwork lhal received the highest mean were the 

adminislralors clearly states the goals. the roles. duties. responsibilities, empowerment of the quality control team 

and to instill the thought of imponance of leamwork and imponance ot focusing on quality, and to resolve 

problems for the overallsuccess of the team. The teachers need lo think about the benefits of lhe work towards 

the school and the quality of their work and the satisfaction of all sides. The 3 faclors of human resource 

developmenl thal received the highest mean were lhal adminislralors set up workshops and seminars for 

teachers, lo clearly define the duties of each individual, and staling the imporlance of leamwork of each 

individual. Adminislrators have lo sel up seminars lo improve quality, ensure an environment that improves 

leachers' interest and impove their ability lo learn. Adminislrators need to give imponance lo improving human 

resource as a pan of the job. The 3 factors of empowerment that received the highesl mean were adminislrators 

have to clearly state duties . responsibilities and clearly sel standard of teachers while working with quality. 

Teachers haw the responsibility lo execute the duties that they received. The 3 factors of recognition and reward 

thal received lhe highest mean were administrators give praise and stale the rewards for teachers who achieve 

the goals set by the adminislralors. Teachers who receive recognition are proud of creating quality work for the 

school. The 3 factors of continuous quality improvement that received the highest mean were lhat administrators 

need lo set up a quality syslem committee and sel up a quality system within schools. Administrators provide 

resources lo achieve Lhe goal lo improve quality. Adminisintors encourage teachers lo panicipate in the 

improvement of each class. 
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บทที่  1 

บทนํา 

ความเป็นมาและความสาํคัญของปัญหา 

พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 และแก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2)   
พ.ศ.2545 มาตรา 47 ได้บญัญัติให้มีระบบการประกนัคณุภาพการศึกษาเพ่ือพฒันาคณุภาพและ
มาตรฐานการศึกษาทุกระดับ ประกอบด้วย ระบบการประกันคุณภาพภายใน และระบบ          
การประกนัคณุภาพภายนอก และมาตรา 48 บญัญัติให้หน่วยงานต้นสงักดัและสถานศกึษาจดัให้
มีระบบการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา และให้ถือว่าการประกันคุณภาพภายในเป็น     
สว่นหนึง่ของกระบวนการบริหารการศกึษาท่ีต้องดําเนินการอยา่งต่อเน่ือง โดยมีการจดัทํารายงาน
ประจําปีเสนอต่อหน่วยงานต้นสงักดั หน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง และเปิดเผยต่อสาธารณชน เพ่ือนําไปสู่
การพฒันาคณุภาพและมาตรฐานการศกึษา และเพ่ือรองรับการประกนัคณุภาพภายนอก 

เป้าหมายสูงสุดของการปฏิรูปการศึกษา คือ การพัฒนาคุณภาพคนไทยให้มี
ศกัยภาพในการนําความรู้และทักษะมาพฒันาประเทศ ทําให้การเกิดปรับเปล่ียนระบบพืน้ฐาน 
การทํางานและมีผลกระทบต่อวิถีการทํางานของบุคคลท่ีอยู่ในระบบเดิม การสร้างความเข้าใจ   
ให้ตรงกนัอย่างทัว่ถึง ครบถ้วนนัน้ต้องใช้เวลาและกลไกต่างๆ อยา่งมาก เพ่ือสร้างพลงัขบัเคลื่อนสู่
เป้าหมายเดียวกันนั่นคือคุณภาพการศึกษา ปัจจัยท่ีเป็นกุญแจสู่ความสําเร็จก็คือ วัฒนธรรม    
การทํางานของผู้มีส่วนเก่ียวข้องทัง้ผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษาอ่ืนๆ ทัง้นี ้เน่ืองจาก
ระบบพืน้ฐานเดิมได้หล่อหลอม กล่อมเกลา และสร้างค่านิยมในแต่ละองค์กรและแต่ละพืน้ท่ี
แตกต่างกนั รวมทัง้วฒันธรรมองค์กรและวิธีการคิดก็แตกต่างกนั การเปิดรับและปรับตวัให้เข้ากบั
ระบบใหม่ด้วยการสร้างวิสยัทัศน์และค่านิยมร่วมกัน (Share Vision & Share Value) จึงเป็น     
ส่ิงสําคญัท่ีจะนําไปสูก่ารยกระดบัคณุภาพการศกึษาของชาติ 

วัฒนธรรมการทํางานท่ีได้รับการยอมรับในทุกวงการ คือ วัฒนธรรมคุณภาพ 
(Quality Culture) ด้านการจัดการศึกษา ผู้ ท่ี รับผิดชอบทัง้ครูและผู้ บริหารจะมุ่งพัฒนาและ
ยกระดับคุณภาพการศึกษา ซึ่งจําเป็นต้องสร้างวัฒนธรรมคุณภาพเพ่ือคุณภาพของการทํางาน 
ผู้ รับบริการมีความเช่ือมั่นศรัทธา และมีความพึงพอใจ ได้ผลผลิตตรงตามความต้องการและ   
ความคาดหวงัของสงัคม 

ในการบริหารงานวฒันธรรมคณุภาพทางการศึกษา เม่ือบคุคลท่ีมีส่วนเก่ียวข้อง
ทางการศึกษามีความตระหนักและเห็นความสําคัญนําวัฒนธรรมคุณภาพมาใช้เป็นแนวการ
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ปฏิบัติงาน จะทําให้สามารถยกระดับคุณภาพการศึกษาของชาติได้ รวมทัง้การนําไปสู่การ
สร้างความเข้มแข็งในระบบอ่ืนๆ ทัง้ด้านเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรมและความก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารได้อย่างยัง่ยืน 

จากการรายงานของสํานกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคณุภาพการศึกษา 
(สมศ.) ได้มีผลการประเมินคณุภาพการศึกษาภายนอกรอบท่ี 1 ระหว่างปี 2544 – 2548 ใน
สถานศกึษาระดบัขัน้พืน้ฐานทัง้สิน้ 30,010 โรงเรียน ผลปรากฏวา่ มีสถานศึกษาท่ีได้ผลประเมินดี
ในทกุมาตรฐานการชีว้ดั จํานวน 701 โรงเรียน คิดเป็นเพียงร้อยละ 2.34 ของสถานศึกษาทัง้หมด
ในระดบัการศึกษาขัน้พืน้ฐาน เม่ือนํามาคิดเป็นร้อยละแล้วจะเห็นได้ว่ามีจํานวนสถานศึกษาท่ีได้
คณุภาพดีปริมาณน้อยมาก จากข้อมลูนีชี้ใ้ห้เห็นได้อย่างชดัเจนว่าในปัจจบุนัเร่ืองคุณภาพได้เข้า
มาสู่สถาบนัทางการศึกษามากขึน้ แต่ยงัไม่มีใครตระหนกัและให้ความสําคญักบัคณุภาพมากนกั 
ซึ่งสอดคล้องกับรายงานการวิจัยของ กมล สุดประเสริฐ สํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
แห่งชาติ (2543) ผลการวิจัยพบว่า ไโรงเรียน/สถานศึกษาทุกระดับของประเทศไทยอาจจัดว่า     
ยงัขาดวฒันธรรมของการปฏิบตัิงานท่ีมีคณุภาพ และละเลยความละเอียดถ่ีถ้วนในการเก็บรักษา
ข้อมูล ขาดการศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลในสถานศึกษา ทําให้ไม่สามารถพัฒนาปรับปรุงงาน
การศึกษาของตนสู่เป้าหมายได้” เพ่ือเป็นแบบอย่างและแนวทางในการสร้างคุณภาพภายใน
สถานศึกษานัน้  ผู้ วิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาการบริหารสถานศึกษาของสถานศึกษาท่ีมีผล            
การประเมินคณุภาพภายนอกของ สมศ. ในระดบัดีมาก และจากการศึกษาผลการประเมินล่าสดุ
ทําให้ได้ข้อมูลการประเมินคุณภาพการศึกษาภายนอกรอบท่ี 2 ระหว่างปี 2549 – 2553              
มีสถานศึกษาท่ีได้รับการประเมินผลแล้วเป็นจํานวนมาก ผู้ วิจยัจึงเลือกศึกษาผลจากการประเมิน
คณุภาพการศกึษาภายนอกรอบท่ี 2 นี ้

การท่ีสถานศกึษาจะผ่านการประเมินคณุภาพภายนอกของ สมศ. ระดบัดีมากนัน้ 
ย่อมขึน้อยู่กบัผลการปฏิบตัิงานท่ีมีคณุภาพ สิ่งหน่ึงท่ีผู้ วิจยัเช่ือว่ามีผลต่อการผ่านการประเมินใน
ระดบัดีมาก คือ วฒันธรรมองค์การ ซึ่ง“วฒันธรรมองค์การท่ีมีคณุภาพ” จะก่อให้เกิดค่านิยมร่วม
และแบบแผนในการทํางานร่วมกนัของพนกังานทัว่ทัง้องค์กร พนกังานจะใช้มนัเป็นแนวทางและ
เกณฑ์สําหรับตดัสินใจ ในการทํางานประจําวนัและการแก้ไขปัญหาต่างๆ (วีรพจน์ ลือประสิทธ์ิ
สกลุ, 2550) และจากการศกึษาของ Peter และ Waterman (อ้างถึงใน วีณา โหรชยัยะ, 2541: 2) 
พบว่า บริษัทดีเด่นจะมีวัฒนธรรมท่ีชัดเจน ผู้ วิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาการบริหารงานวฒันธรรม
คณุภาพภายในสถานศกึษาท่ีมีผลการประเมินคณุภาพภายนอกของ สมศ. ในระดบัดีมาก 
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จากข้อมลูจํานวนสถานศึกษาท่ีมีผลการประเมินคณุภาพการศึกษาภายนอก 
รอบท่ี 1 ในระดบัดีในทกุมาตรฐานการชีว้ดั 701 โรงเรียนนัน้ 3 อนัดบัแรกเป็นสถานศึกษาสงักดั
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน จํานวน 416 โรงเรียน คิดเป็นร้อยละ 59.34 ของ
สถานศึกษาทัง้หมดท่ีผ่านการประเมินระดบัดีทกุมาตรฐานการชีว้ดั รองลงมาคือสงักดัสํานกังาน
คณะกรรมการการศึกษาเอกชน จํานวน 205 โรงเรียน คิดเป็นร้อยละ 29.24 และอนัดบัท่ีสาม คือ 
สงักัดสํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร 52 โรงเรียน คิดเป็นร้อยละ 7.42 ดังนัน้จะเห็นได้ว่า 
สถานศึกษาสงักดัสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐานมีอตัราส่วนท่ีมากท่ีสดุเม่ือเทียบ
กบัสถานศกึษาในสงักดัอื่นๆ ซึง่ในความเป็นจริงแล้วสํานกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน
ถือได้ว่าเป็นหน่วยงานท่ีเป็นรากฐานของการศึกษาในสังคมไทย ควรจะมีสถานศึกษาในสงักัด     
ท่ีผ่านการประเมินมากกว่าท่ีเป็นอยู่ ผู้ วิจัยจึงเลือกศึกษาวิจัยในสถานศึกษาสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 

และจากข้อมลูในส่วนของเขตพืน้ท่ีนัน้ สถานศึกษาท่ีผ่านการประเมินระดบัดีใน
ทุกมาตรฐานการชีว้ดัมีทัง้หมด 67 จงัหวดั สามอนัดบัแรกได้แก่ กรุงเทพมหานคร มีจํานวน 172 
โรงเรียน คิดเป็นร้อยละ 24.54 ของจํานวนสถานศึกษาทัง้หมดท่ีผ่านการประเมินระดับดีใน       
ทกุมาตรฐานการชีว้ดั รองลงมาคือ นครราชสีมา จํานวน 38 โรงเรียน คิดเป็นร้อยละ 5.42 และ
อนัดบัสาม ได้แก่ ชลบรีุ จํานวน 31 โรงเรียน คิดเป็นร้อยละ 4.42 ดงันัน้จะเห็นได้วา่ในเขตพืน้ท่ีท่ีมี
ความเจริญหรือมีความเป็นเมืองท่ีพฒันาสงู จะมีความพร้อมในการปรับปรุงพฒันาโดยเฉพาะใน
ด้านคณุภาพมากกว่าเขตพืน้ท่ีท่ีอยูน่อกเมือง ผู้วจิยัจึงเลือกศกึษาในเขตพืน้ท่ีของกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

เพ่ือศึกษาการบริหารงานวฒันธรรมคณุภาพภายในสถานศึกษาระดบัมธัยมศึกษา 
สงักดัสํานกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐานเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

ขอบเขตของการวิจัย 

การวิจัยครัง้นีมุ้่งศึกษาการบริหารงานวัฒนธรรมคุณภาพภายในสถานศึกษา
ระดับมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐานเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล ท่ีผ่านการประเมินคณุภาพภายนอกจากสํานกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคณุภาพ
การศึกษา (สมศ.) ครัง้ท่ี 2 พ.ศ.2549 – 2553 ในระดบัคณุภาพดีมากและระดบัดีขึน้ไปทุก
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มาตรฐาน ขนาดใหญ่พิเศษ และอยู่ในเมือง จํานวน 44 โรงเรียน โดยศึกษาจากองค์ประกอบ
วฒันธรรมคณุภาพ 

กรอบแนวคิดการวิจัย 

การวิจยัครัง้นีใ้ช้กรอบแนวคิดจากการสงัเคราะห์องค์ประกอบวฒันธรรมคณุภาพ
ของนกัวชิาการต่างๆ บรูณาการกบัแนวคิดของ Batten (1992: 6) ได้ 6 องค์ประกอบ ดงันี ้

1.  ภาวะผู้ นําด้านคณุภาพ (Leadership) 
2. การทํางานเป็นทีม (Team Work) 
3. การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ (Human Resource Development) 
4. การมอบอํานาจ (Empowerment) 
5. การยกยอ่งและการให้รางวลั (Recognition and Rewarding) 
6. การปรับปรุงอยา่งตอ่เน่ือง (Continuous Quality Improvement) 

คาํจาํกัดความที่ใช้ในการวิจัย 

สถานศึกษา หมายถึง  สถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา  สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐานเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ท่ีผ่านการประเมินคณุภาพ
ภายนอกจากสํานกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคณุภาพการศกึษา (สมศ.) ครัง้ท่ี 2 พ.ศ.2549 
– 2553 ในระดบัคณุภาพดีมากและระดบัดีขึน้ไปทกุมาตรฐาน ขนาดใหญ่พิเศษ และอยูใ่นเมือง 

ผ้บริหารู  หมายถึง ผู้ อํานวยการสถานศึกษา รองผู้ อํานวยการสถานศึกษา 
หัวหน้ากลุ่มสาระทัง้ 8 กลุ่มสาระ และหัวหน้างานด้านประกันคุณภาพของสถานศึกษา สังกัด
สํานกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 

วัฒนธรรมคุณภาพ หมายถงึ แบบแผนหรือแนวทางการปฏิบตัิงานของบคุลากร
ท่ียึดถือปฏิบัติตามพนัธกิจ เพ่ือนําไปสู่การมีประสิทธิภาพและคุณภาพ เป็นพฤติกรรมในการ
ปฏิบตัิงานหรือดําเนินชีวิตของบคุลากรทุกคนทุกหน่วยในสถาบนั ไม่ว่าตนจะรับผิดชอบงานหรือ
ปฏิบตัิงานหรือปฏิบติัภารกิจใดก็ตาม ทุกคนจะคํานึงถึงหรือต้องการทําให้ได้ผลงานท่ีดีไว้อย่าง
สม่ําเสมอ องค์ประกอบของวฒันธรรมคณุภาพ มีดงันี ้ภาวะผู้ นําด้านคณุภาพ การทํางานเป็นทีม   
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การมอบอํานาจ การยกย่องและการให้รางวัล การปรับปรุงอย่าง
ตอ่เน่ือง 
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ภาวะผ้นําด้านคุณภาพู  หมายถึง ความสามารถของผู้ นําท่ีจูงใจ 
กระตุ้นและผลกัดนัให้บคุลากรร่วมมือกนัปฏิบติังานให้บรรลผุลสําเร็จตามวิสยัทศัน์ พนัธกิจ และ
เป้าหมายด้านคณุภาพขององค์การ 

การทํางานเป็นทีม หมายถึง การท่ีบุคคลมารวมกลุ่มกัน มีเป้าหมาย
ร่วมกัน ร่วมมือกนั ร่วมคิดร่วมทํา ประสานงานกัน มีสมัพนัธภาพระหว่างเพ่ือนร่วมงาน รวมทัง้
ผู้บริหารและบุคลากรอยู่เสมอ มีการกําหนดหน้าท่ีชดัเจน มีความรับผิดชอบในหน้าท่ีของตนเอง 
และให้ความสําคญักบัคําวา่ทีมตลอดเวลา รวมทัง้มีความสามารถ มีทกัษะกบัความตัง้ใจจริงใน
การทํางาน 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  หมายถึง  การท่ีผู้ บริหารเตรียมงาน 
ดําเนินการพฒันาฝึกอบรมให้บุคลากรมีความรู้และทักษะในการปฏิบตัิงานด้านคุณภาพ บรรลุ
เป้าหมายท่ีวางไว้ และมีการปรับปรุงทกัษะอยา่งตอ่เน่ือง 

การมอบอาํนาจ หมายถงึ การท่ีผู้บริหารให้อํานาจ หน้าท่ี ความรับผิดชอบ 
การตดัสินใจ แก่บคุลากร เพ่ือให้บคุลากรมีอิสรภาพในการควบคมุปกครองและพฒันาตนเอง เพ่ือ
สง่เสริมความมุง่มัน่ในคณุภาพของแต่ละบคุคล สร้างความมัน่ใจในการปฏิบติังานอย่างมีสว่นร่วม
ให้บรรลเุป้าหมายขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ 

การยกย่องและการให้รางวัล หมายถึง การท่ีผู้ บริหารแสดงว่าเห็น
คุณค่าของบุคลากรโดยมอบส่ิงพิเศษให้ทัง้ท่ีสัมผัสได้ เช่น เงิน สิ่งของ และสัมผัสไม่ได้ เช่น       
การยกย่องชมเชย การสรรเสริญ แก่บคุลากรท่ีได้รับการยอมรับในประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ความพยายาม และความสําเร็จในการบรรลเุป้าหมายขององค์การ ท่ีสมควรได้รับอย่างเต็มท่ีและ
ในท่ีสว่นรวม เพ่ือตอบแทน สร้างแรงจงูใจ ความภาคภมิูใจ และความพึงพอใจของบคุลากร 

การปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง  หมายถึง  การปรับปรุงกระบวนการ
ปฏิบัติงานด้วยความมุ่งมั่นในการแก้ไข เปล่ียนแปลง พัฒนา เพ่ือทําให้การปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพท่ีดีมากขึน้ไปอยา่งสมํ่าเสมอตลอดเวลา 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

ข้อมลูท่ีได้รับจากการวิจยัครัง้นี ้จะเป็นประโยชน์โดยตรงต่อผู้บริหาร ครู-อาจารย์ 
และบคุลากรทางการศกึษา ตลอดจนเจ้าหน้าท่ีในหน่วยงานตา่งๆ ดงันี ้
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1. ผลจากการวิจยัจะช่วยให้สถานศึกษาอ่ืนๆ ได้ทราบข้อมลูการบริหารงาน
วัฒนธรรมคุณภาพภายในสถานศึกษาของสถานศึกษาท่ีเป็นแบบอย่างในระดับดีมาก และ
นําไปใช้เป็นแบบอยา่งในการบริหารงาน 

2. ผลจากการวิจัยจะช่วยให้ผู้ ท่ีเก่ียวข้องเห็นความสําคัญและผลจากการมี
วฒันธรรมคณุภาพภายในสถานศึกษา นําไปเป็นตวัอย่างและแนวทางในการฝึกอบรมพฒันาการ
บริหารงานวฒันธรรมคณุภาพให้เกิดขึน้ในสถานศกึษาอ่ืนๆ 

วิธีดาํเนินการวิจัย 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย คือ ผู้บริหารและครูในสถานศึกษาระดบัมธัยมศกึษา 
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน เขตพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
จํานวน 44 โรงเรียน แบ่งเป็น ผู้ อํานวยการสถานศึกษา จํานวน 44 คน รองผู้ อํานวยการ
สถานศึกษา จํานวน 176 คน หวัหน้ากลุ่มสาระ จํานวน 352 คน และหวัหน้างานด้านคุณภาพ 
จํานวน 44 คน และครู อาจารย์ จํานวน 4,964 คน รวมประชากรทัง้สิน้ 5,580 คน 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ผู้บริหารและครูในสถานศึกษาระดบัมธัยมศกึษา 
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน เขตพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
จํานวน 44 โรงเรียน แบ่งเป็น ผู้ อํานวยการสถานศึกษา จํานวน 44 คน รองผู้ อํานวยการ
สถานศกึษา จํานวน 176 คน หวัหน้ากลุ่มสาระ จํานวน 176 คน หวัหน้างานด้านคณุภาพ จํานวน 
44 คน และครู อาจารย์ จํานวน 316 คน รวมประชากรทัง้สิน้ 756 คน 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย  คือ แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบ
รายการ (Checklist) และแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) ซึ่งใช้สําหรับเก็บข้อมลูจาก       
ผู้บริหารและครู จํานวน 1 ชดุ มี 2 ตอน  ดงันี ้

ตอนท่ี 1 ข้อมูลเบือ้งต้นของผู้ ให้สัมภาษณ์ เก่ียวกับเพศ ตําแหน่งหน้าท่ี 
ประสบการณ์ มีลกัษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) 

ตอนท่ี 2 สอบถามเก่ียวกบัการบริหารงานวฒันธรรมคณุภาพ มีลกัษณะ
เป็นแบบมาตรประมาณคา่ (Rating Scale) 
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การเก็บรวบรวมข้อมลู  

ผู้ วิจัยขอหนังสือจากสาขาบริหารการศึกษา ภาคนโยบาย การจัดการ และ
ความเป็นผู้ นําทางการศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เพ่ือขออนุญาตเก็บ
รวบรวมข้อมลู แล้วส่งหนงัสือไปยงัผู้บริหารสถานศึกษาสงักดัสํานกังานคณะกรรมการการศึกษา
ขัน้พืน้ฐาน โดยผู้วจิยัเก็บรวบรวมข้อมลูด้วยตนเองและทางไปรษณีย์ 

การวิเคราะห์ข้อมลู  

ดําเนินการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยระเบียบวิธีทางสถิติ โดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูป 
Microsoft Office Excel 2003 แล้วดําเนินการวเิคราะห์ข้อมลู ตามขัน้ตอน ดงันี ้

1. ข้อมูลท่ีเก่ียวกับสถานภาพของผู้ ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์โดยการ 
แจกแจงความถ่ี และหาคา่ร้อยละ 

2. ข้อมลูท่ีเก่ียวกบัการบริหารงานวฒันธรรมคุณภาพ วิเคราะห์โดยการหา
คา่เฉล่ีย และสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

3. นําเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมลูด้วยตารางประกอบคําบรรยาย 

ลาํดับขัน้ตอนในการเสนอผลการวิจัย 

การเสนอข้อมลูในการวจิยั แบง่ออกเป็น 5 บท ตามลําดบั 
บทท่ี 1 บทนํา  ประกอบด้วย  ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 

วตัถปุระสงค์ของการวิจยั ขอบเขตของการวิจยั คําจํากดัความท่ีใช้ในการวิจยั ประโยชน์ท่ีคาดว่า
จะได้รับจากการวิจยั วธีิดําเนินการวิจยั และลําดบัขัน้ตอนการนําเสนอผลการวิจยั 

บทท่ี 2 เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
บทท่ี 3 วิธีดําเนินการวิจยั ประกอบด้วยวตัถปุระสงค์ของการวิจยั ประชากรและ

กลุ่มตัวอย่าง เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย การสร้างเคร่ืองมือ การเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์
ข้อมลู และสถิติท่ีใช้ในการวเิคราะห์ข้อมลู 

บทท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูจากแบบสอบถาม 
บทท่ี 5 สรุปผลการวิจยั อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
สว่นสดุท้ายเป็นรายการอ้างอิง ภาคผนวก และประวติัผู้ วิจยั 
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บทที่  2 

เอกสารและงานวิจยัที่เกี่ยวข้อง 

การวิจยัครัง้นี ้มีวตัถปุระสงค์เพ่ือศึกษาการบริหารงานวฒันธรรมคณุภาพภายใน
สถานศกึษาระดบัมธัยมศกึษา สงักดัสํานกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน ผู้ วิจยัได้ศกึษา
ค้นคว้าเอกสาร บทความ หนงัสือ และงานวิจยัตา่งๆ ท่ีเก่ียวข้องนําเสนอตามลําดบั ดงันี ้

แนวคิดและทฤษฎี 
1. ประกนัคณุภาพการศกึษา 

1.1 ความรู้พืน้ฐานเก่ียวกบัการประกนัคณุภาพการศึกษา 
1.2 ความจําเป็นในการพฒันาคณุภาพการศกึษา 
1.3 พระราชบญัญัติการศกึษาแห่งชาติ พทุธศกัราช 2542 
1.4 องค์ประกอบและกระบวนการประกนัคณุภาพการศกึษา 
1.5 การประเมินคณุภาพภายนอก 
1.6 สํ านักงาน รับรองมาตรฐานและประ เ มินคุณภาพการศึกษา       

(องค์การมหาชน) (สมศ.) 
1.7 การประกนัคณุภาพภายใน 
1.8 การประกนัคณุภาพภายในกบัการประเมินคณุภาพภายนอก 

2. วฒันธรรมคณุภาพ 
2.1 ความหมายวฒันธรรม 
2.2 ความหมายของวฒันธรรมองค์การ 
2.3 การสร้างวฒันธรรมองค์การ 
2.4 ความหมายคณุภาพ 
2.5 ระบบคณุภาพ 
2.6 ความหมายวฒันธรรมคณุภาพ 
2.7 องค์ประกอบของวฒันธรรมคณุภาพ 

3. องค์ประกอบของวัฒนธรรมคุณภาพสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา       
สงักดัสํานกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 
3.1 ภาวะผู้ นําด้านคณุภาพ 
3.2 การทํางานเป็นทีม 
3.3 การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ 
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3.4 การมอบอํานาจ 
3.5 การยกยอ่งและการให้รางวลั 
3.6 การปรับปรุงอยา่งตอ่เน่ือง 

4. เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประกันคุณภาพการศึกษา 

1.1 ความร้พืน้ฐานเก่ียวกับการประกันคุณภาพการศึกษาู  

กรมสามญัศกึษา กระทรวงศึกษาธิการ (2542: 10-15) ได้กล่าวถงึความรู้พืน้ฐาน
เก่ียวกบัการประกนัคณุภาพการศกึษา ดงัตอ่ไปนี ้

ความหมาย 

คุณภาพการศึกษา หมายถึง คุณสมบัติ คุณลักษณะ สภาพท่ีพึงประสงค์ของ
ผู้ เรียน และกระบวนการจดัการศกึษาของสถานศึกษา ซึง่แสดงถงึความสามารถในการตอบสนอง
ความต้องการ และความจําเป็นสําหรับผู้ เรียนและสงัคมในปัจจบุนัและอนาคต โดยได้มาตรฐาน
ตามท่ีกําหนด 

มาตรฐานการศึกษา หมายถึง ข้อกําหนดเก่ียวกับคุณลักษณะคุณภาพท่ีพึง
ประสงค์ทางการศึกษา เป็นมาตรฐานขัน้ต่ําที่ต้องการให้เกิดขึน้ในสถานศกึษาทกุแห่ง และเพื่อใช้
เป็นหลกัในการเทียบเคียงสําหรับส่งเสริมและกํากบัดูแลการตรวจสอบ การประเมินผล และการ
ประกนัคณุภาพการศกึษา 

มาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษา หมายถึง ข้อกําหนดเก่ียวกับคุณลกัษณะ 
คณุภาพท่ีพึงประสงค์ทางการศึกษาท่ีสถานศึกษาต้องการให้เกิดขึน้ และเป็นมาตรฐานไม่ต่ํากวา่
มาตรฐานขัน้ต่ําที่กฎหมายหรือผู้มีสว่นเกี่ยวข้องกําหนด และเพื่อใช้เป็นหลกัในการเทียบเคียง  
เพ่ือการสง่เสริม ปรับปรุง พฒันา การตรวจสอบ การประเมินผล และการประกนัคณุภาพการศกึษา 

การบริหารคุณภาพ หมายถึง การบริหารคุณภาพของสถานศึกษา คือ แนวทาง 
การบริหารสถานศึกษาท่ีมุ่งเน้นคณุภาพการศึกษาของผู้ เรียนเป็นสําคญั โดยบุคลากรทุกคน ทุก
ฝ่ายมีส่วนร่วมอย่างจริงจงั และมุ่งหมายผลการพฒันาคนในระยะยาว ด้วยการสร้างคณุค่าให้กบั
ผู้ เรียน ครู บุคลากร ผู้ปกครอง ชุมชน ผู้ มีผลประโยชน์เก่ียวข้องตลอดจนสถาบนั และสงัคมโดย
สว่นรวม 

การประกนัคณุภาพการศึกษา หมายถึง การดําเนินการต่างๆ ในกระบวนการจดั
การศกึษาตัง้แต่การวางแผนไว้ตัง้แตต้่นเพ่ือให้เกิดการปฏิบตัิอยา่งเป็นระบบ เพ่ือสร้างความมัน่ใจ 
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และเป็นหลักประกันต่อผู้ปกครองชุมชน และสังคมว่า สถานศึกษาสามารถจัดการศึกษาได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้ เรียนท่ีจบการศึกษามีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาและเป็นท่ียอมรับ
ของสงัคม 

การประกันคุณภาพภายใน เป็นการประเมินผลและการติดตามตรวจสอบ
คณุภาพ และมาตรฐานการศกึษาของสถานศกึษาจากภายใน โดยบคุลากรของสถานศึกษานัน้เอง 
หรือโดยหน่วยงานต้นสงักดัท่ีมีหน้าท่ีกํากบัดแูลสถานศกึษานัน้ 

การประกันคุณภาพภายนอก เป็นการประเมินผลและการติดตามตรวจสอบ
คณุภาพ และมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษาจากภายนอก โดยสํานกังานรับรองมาตรฐาน
และประเมินคุณภาพการศึกษา หรือบุคคลหรือหน่วยงานภายนอกท่ีสํานักงานดังกล่าวรับรอง  
เพ่ือเป็นการประกนัคณุภาพ และให้มีการพฒันาคณุภาพ และมาตรฐานการศกึษาของสถานศกึษา 

1.2 ความจาํเป็นในการพฒันาคุณภาพการศึกษา 

ณัฐพล ชุมวรฐายี (2545: 2) ได้กล่าวถึงความจําเป็นในการพฒันาคณุภาพ
การศกึษาไว้ ดงันี ้

โลกในยคุปัจจุบนัเป็นยคุโลกาภิวตัน์ท่ีมีความเจริญก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศและการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้อย่างรวดเร็ว จึงจําเป็นท่ีแต่ละประเทศต้องเรียนรู้ท่ีจะ
ปรับตัวให้ทันกับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้อยู่ตลอดเวลา และเตรียมพร้อมท่ีจะเผชิญกับ        
ความ   ท้าทายจากกระแสโลก โดยปัจจยัสําคญัท่ีจะเผชิญการเปล่ียนแปลงและความท้าทาย
ดงักลา่ว คือ คณุภาพของคน 

การจดัการศกึษาเพ่ือพฒันาให้มีคณุภาพนัน้ จึงเป็นเร่ืองท่ีมีความจําเป็นอย่างยิ่ง 
และจะต้องเป็นการศกึษาท่ีมีคณุภาพ เพ่ือให้ศกัยภาพท่ีมีอยู่ในตวัคนได้รับการพฒันาอย่างเต็มท่ี 
ทําให้เป็นคนท่ีรู้จกัคิดวิเคราะห์ รู้จักแก้ปัญหา มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ รู้จักเรียนรู้ด้วยตนเอง 
สามารถปรับตัวให้ทันกับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้อย่างรวดเร็ว มีจริยธรรม คุณธรรม รู้จัก
พึง่ตนเอง และสามารถดํารงชีวิตอยูใ่นสงัคมได้อยา่งเป็นสขุ 

การพัฒนาคุณภาพทางการศึกษาจะต้องเร่ิมจากสถานศึกษาทุกแห่งต้อง
ดําเนินการพฒันาคุณภาพของตน โดยในการพฒันาคุณภาพของสถานศึกษานัน้ จะต้องมีการ
ประกนัคณุภาพภายในผสมผสานอยู่ในกระบวนการบริหารและการจดัการเรียนการสอนตามปกติ
ของสถานศึกษา เพ่ือพัฒนาคุณภาพของผู้ เรียนอย่างต่อเน่ืองตลอดเวลา อันจะเป็นการสร้าง   
ความมัน่ใจว่าสถานศึกษาจะจดัการศึกษาให้มีคุณภาพเป็นไปตามมาตรฐาน เพ่ือทําให้เด็กไทย
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เป็นคนดี มีความสามารถ และมีความสขุ จะได้ช่วยกนัสร้างสรรค์สงัคมให้มีสนัติ ส่ิงแวดล้อม
ยัง่ยืน เศรษฐกิจมัน่คง สามารถร่วมมือและแข่งขนักบัประเทศอ่ืนๆ ได้อย่างมีศกัดิศรีในสงัคมโลก์

ต่อไป การประกันคุณภาพภายในจึงเป็นงานสําคัญในสถานศึกษา โดยสถานศึกษา เพ่ือผู้ เรียน
และสงัคมโดยรวม 

1.3 พระราชบัญญัตกิารศึกษาแห่งชาต ิพ.ศ.2542 

รัฐธรรมนญูแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ.2540 มาตรา 81 กําหนดให้มีกฎหมาย
เก่ียวกบัการศกึษาแห่งชาติ จงึได้มีการยกร่าง พระราชบญัญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 ซึง่มี
ผลบงัคบัใช้ตัง้แต่วนัท่ี 20 สิงหาคม 2542 เป็นต้นมา  

จากพระราชบญัญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2)  
พ.ศ.2545 ได้กําหนดกฎหมายท่ีเก่ียวกับคุณภาพการศึกษาไว้ใน หมวด 6 มาตรฐานและ          
การประกนัคณุภาพการศกึษา (2545: 29-30) ดงันี ้

มาตรา 47 ให้มีระบบการประกันคุณภาพการศึกษาเพ่ือพัฒนาคุณภาพและ
มาตรฐานการศึกษาทุกระดับ ประกอบด้วย ระบบการประกันคุณภาพภายใน และระบบ          
การประกนัคณุภาพภายนอก  

มาตรา 48 ให้หน่วยงานต้นสังกัดและสถานศึกษาจัดให้มีระบบการประกัน
คณุภาพภายในสถานศึกษาและให้ถือวา่การประกนัคณุภาพภายในเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการ
บริหารการศึกษาท่ีต้องดําเนินการอย่างต่อเน่ือง โดยมีการจัดทํารายงานประจําปีเสนอต่อ
หน่วยงานต้นสังกัด หน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง และเปิดเผยต่อสาธารณชน เพ่ือนําไปสู่การพัฒนา
คณุภาพและมาตรฐานการศกึษา และเพ่ือรองรับการประกนัคณุภาพภายนอก 

มาตรา 49 ให้มีสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพภายนอกของ
สถานศึกษาทุกแห่งอย่างน้อยหนึ่งครัง้ในทุกห้าปีนับตัง้แต่การประเมินครัง้สดุท้าย และเสนอผล
การประเมินตอ่หน่วยงานท่ีเก่ียวข้องและสาธารณชน 

1.4 องค์ประกอบหลักของระบบประกันคุณภาพการศึกษา 

ณฐัพล ชมุวรฐายี (2545: 15-17) กลา่วถึงโครงสร้างของระบบประกนัคณุภาพ
การศกึษาไว้ โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปนี ้
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การประกันคุณภาพการศึกษา ประกอบด้วยกระบวนการพัฒนาท่ีสําคัญ 3 
สว่น ซึง่มีความสมัพนัธ์ต่อเน่ืองกนั คือ การควบคมุคณุภาพการศกึษา การตรวจสอบ ทบทวน และ
ปรับปรุงคณุภาพการศกึษา และการประเมินเพ่ือรับรองคณุภาพการศกึษา ซึง่มีสาระสําคญั ดงันี ้

1. การควบคุมคุณภาพการศึกษา  หมายถึง  กระบวนการพัฒนาหรือ         
แนวดําเนินงาน เพ่ือการเข้าสู่คุณภาพการศึกษาตามมาตรฐานการศึกษา ประกอบด้วยการ
ดําเนินงาน 2 ขัน้ตอน คือ 

1.1 การกําหนดมาตรฐานการศึกษา เป็นการดําเนินงานเพ่ือให้ได้มาตรฐาน
การศกึษาทัง้ด้านผลผลิต กระบวนการและปัจจยั ซึง่จะใช้เป็นกรอบแนวทางในการพฒันา
การศกึษาให้มีคณุภาพ และการประกนัคณุภาพการศกึษา 

1.2 การพัฒนาเข้าสู่มาตรฐานการศึกษา เป็นการดําเนินงานเพ่ือพัฒนา
คณุภาพการศกึษาให้ได้ตามมาตรฐานท่ีกําหนดไว้ 

2. การตรวจสอบ ทบทวน และปรับปรุงคุณภาพการศึกษา หมายถึง 
กระบวนการพัฒนาหรือแนวดําเนินงาน เพ่ือให้ได้สารสนเทศในการปรับปรุงคุณภาพการศึกษา
ตามมาตรฐานการศกึษาท่ีกําหนดไว้ ประกอบด้วย 3 ขัน้ตอน ดงันี ้

2.1 การตรวจสอบคุณภาพภายในของสถานศึกษา เป็นการดําเนินงานเพ่ือ
ประเมินความก้าวหน้าของการจดัการศึกษา โดยให้สถานศึกษาประเมินตนเอง หรือการ
ประเมินคุณภาพภายในสถานศึกษา เพ่ือทราบผลการดําเนินงาน ทราบจุดอ่อน จุดแข็ง
ของโรงเรียน แล้วจดัทํารายงานการประเมินตนเอง (Self-Study Report : SSR) เสนอต่อ
หน่วยงานต้นสงักดั หน่วยงานท่ีเก่ียวข้องและสาธารณชนเป็นรายงานประจําปี 

2.2 การตรวจสอบคุณภาพภายในสถานศึกษาโดยหน่วยงานต้นสงักัด เป็น
การดําเนินงานของหน่วยงานต้นสงักดั ซึง่อาจแตง่ตัง้หรือมอบหมายให้หน่วยงานในระดบั
พืน้ท่ีเป็นตวัแทนต้นสงักดั ในการตรวจสอบและประเมินคณุภาพการศกึษา เป็นการยืนยนั
ผลการประเมินตนเองของโรงเรียนตามเอกสารรายงานการประเมินตนเอง และให้
ข้อเสนอแนะกบัสถานศกึษาเพ่ือให้การจดัการศกึษามีคณุภาพได้มาตรฐานตามท่ีสถานศึกษา
กําหนด แล้วจดัทํารายงานคณุภาพเสนอต่อหน่วยงานต้นสงักดั หน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง และ
สาธารณชน 

2.3 การกําหนดแนวทางการปรับปรุงและพฒันาคณุภาพการศึกษา เป็นการ
ดําเนินงานของสถานศกึษาเม่ือทราบผลการตรวจสอบและประเมินตนเองทัง้ 2 ระดบั นํา
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สารสนเทศท่ีได้จากการประเมินมาประกอบการพิจารณาตัดสินใจ วางแผนพัฒนา
สถานศกึษาให้มีคณุภาพตามท่ีสถานศกึษาได้กําหนดมาตรฐานการศกึษาไว้ 

3. การประเมินเพื่อรับรองคุณภาพการศึกษา เป็นการดําเนินงานของ
หน่วยงานภายนอก คือ สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคณุภาพการศึกษา (สมศ.) หรือ
หน่วยงานภายนอกท่ีสํานักงานดังกล่าวรับรอง สําหรับสถานศึกษาท่ีผ่านการประเมินจะได้
ใบรับรองมาตรฐานการศึกษาหรือคุณภาพการศึกษาจากหน่วยงานท่ีให้การรับรอง และให้
สถานศึกษาต้องรักษาระดบัคุณภาพให้เป็นไปตามมาตรฐานการศึกษาตลอดระยะเวลาท่ีรับรอง 
และในขณะเดียวกนัก็ต้องดําเนินการพฒันาอย่างต่อเน่ืองเป็นระบบครบวงจร 

จากองค์ประกอบหลกัของการประกนัคณุภาพการศึกษา แสดงโครงสร้างของการ
ประกนัคณุภาพการศกึษาได้ดงัแผนภาพท่ี 1 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
แผนภาพท่ี 1 โครงสร้างการประกนัคณุภาพการศกึษา 

ท่ีมา: ณฐัพล ชมุวรฐายี (2545: 17) 

กระบวนการประกันคุณภาพการศึกษา 

กรมสามญัศกึษา กระทรวงศึกษาธิการ (2542: 10-15) ได้กล่าวถึงกระบวนการ
ประกนัคณุภาพการศกึษา ขัน้ตอนสําคญัมี 6 ขัน้ตอน ดงันี ้

ระบบการประกนัคณุภาพการศกึษาของสถานศกึษา 

การตรวจสอบ
ทบทวนและการ
ปรับปรุงคณุภาพ 

 

 การตรวจสอบและ
ทบทวนคณุภาพ
เทียบกบัมาตรฐาน 

 ปรับปรุงและพฒันา
สูม่าตรฐาน 

 
การควบคมุคณุภาพ 

 
 

 กําหนดมาตรฐาน
คณุภาพของโรงเรียน 

 ดําเนินการพฒันาสู่
มาตรฐาน 

 

การประเมินและ
รับรองคณุภาพ 

 

 

 การรับการประเมิน
จากสํานกังานรับรอง
มาตรฐานและประเมนิ
คณุภาพการศกึษา 
(สมศ.)หรือตวัแทน 
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1. วางแผน กําหนดระบบและกระบวนการบริหาร กระบวนการเรียนการ
สอน และกระบวนการปฏิบตัิงานต่างๆ ท่ีมุ่งสูเ่ป้าหมายการพฒันาผู้ เรียนท่ีชดัเจน มีประสิทธิภาพ    
เน้นคณุภาพ 

2. กําหนดเกณฑ์มาตรฐานในการปฏิบตัิทกุขัน้ตอนของกระบวนการทํางาน 

3. ดําเนินการจัดการเรียนการสอน การบริหาร การปฏิบัติงาน การศึกษา     
ตามเกณฑ์ท่ีกําหนดไว้ 

4. มีการบนัทกึเป็นหลกัฐานท่ีตรวจสอบได้ในทกุกระบวนการ 

5. ตรวจสอบ ติดตาม ประเมินผลวา่เป็นไปตามมาตรฐานหรือไม่ 

6. มีการจดัการเรียนรู้ ฝึกอบรม พฒันาบคุลากรอยา่งสม่ําเสมอ 

1.5 การประเมินคุณภาพภายนอก 

ความเป็นมาของการประเมินคุณภาพภายนอก 

สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (2547: 13-15) 
กลา่วถงึ ความเป็นมาของการประเมินคณุภาพภายนอก ไว้ดงันี ้

รัฐธรรมนญูแห่งราชอาณาจกัรไทย พทุธศกัราช 2540 ได้กําหนดสิทธิและเสรีภาพ
ของปวงชนชาวไทยเก่ียวกบัการศกึษา ให้บคุคลย่อมมีสิทธิเสมอกนัในการรับการศกึษาขัน้พืน้ฐาน
ไม่น้อยกว่าสิบสองปีท่ีรัฐจะต้องจัดให้อย่างทั่วถึงและมีคุณภาพ โดยจัดให้มีกฎหมายเก่ียวกับ
การศกึษาแห่งชาติ ซึง่ได้รับการตอบสนองอยา่งเป็นรูปธรรม คือ มีการประกาศใช้ พระราชบญัญัติ
การศกึษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 ฉบบัปรับปรุง พ.ศ.2545 

พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติฉบับดังกล่าว ได้กําหนดอย่างชัดเจนถึง    
ความมุ่งหมายและหลกัการของการจดัการศึกษาท่ีต้องมุ่งเน้นคณุภาพและมาตรฐาน โดยกําหนด
รายละเอียดไว้ใน หมวด 6 มาตรฐานและการประกนัคณุภาพการศกึษา ให้หน่วยงานต้นสงักดัและ
สถานศกึษาจดัให้มีการประกนัคณุภาพภายในสถานศกึษาให้เป็นสว่นหนึ่งของกระบวนการบริหาร
การศกึษาท่ีต้องดําเนินการอยา่งตอ่เน่ือง โดยจดัทํารายงานเสนอตอ่หน่วยงานต้นสงักดั หน่วยงาน
ท่ีเก่ียวข้อง และเปิดเผยต่อสาธารณชนเป็นประจําทุกปี เพ่ือนําไปสู่การพัฒนาคุณภาพและ
มาตรฐานการศกึษา และเพ่ือรองรับการประเมินคณุภาพภายนอกจาก สํานกังานรับรองมาตรฐาน
และประเมินคุณภาพการศึกษา ซึ่งเป็นองค์การมหาชน เพ่ือให้มีการตรวจสอบคุณภาพของ
สถานศึกษา โดยสถานศึกษาทกุแห่งจะต้องได้รับการประเมินอย่างน้อย 1 ครัง้ในทุกระยะ 5 ปี 
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ทัง้นี  ้การประเมินคุณภาพภายนอกรอบแรกสําหรับสถานศึกษาทุกแห่งจะต้องดําเนินการ
ภายใน   6 ปี นบัตัง้แต่วนัท่ีพระราชบญัญัติการศกึษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 มีผลบงัคบัใช้ นัน่คือ
ภายใน   พ.ศ.2548 

สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) 
เรียกโดยย่อว่า สมศ. เป็นหน่วยงานท่ีจดัตัง้ขึน้ตามพระราชบญัญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 
โดยพระราชกฤษฎีกาจัดตัง้สํานกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคณุภาพการศึกษา (องค์การ
มหาชน) พ.ศ.2543 มีวตัถปุระสงค์เพ่ือพฒันาเกณฑ์และวิธีการประเมินคุณภาพภายนอก และทํา
การประเมินผลการจัดการศึกษา เพ่ือให้มีการตรวจสอบคุณภาพของสถานศึกษา โดยคํานึงถึง
ความมุ่งหมาย หลักการ และแนวทางการจัดการศึกษาตามท่ีกําหนดไว้ในพระราชบัญญัติ
การศกึษาแห่งชาติ 

การประเมินคุณภาพภายนอกเป็นการประเมินการจัดการศึกษาเพ่ือตรวจสอบ
คุณภาพของสถานศึกษาโดยหน่วยงานหรือบุคคลภายนอกสถานศึกษา เพ่ือมุ่งให้มีการพัฒนา
คณุภาพและมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษาให้ดีย่ิงขึน้ ซึ่งต้องเร่ิมต้นจากการท่ีสถานศึกษา  
มีการประกนัคณุภาพภายใน เพ่ือวางแผนพฒันาปรับปรุงคณุภาพของตนเอง ดําเนินการปรับปรุง
คณุภาพ มีการกํากบัติดตามคณุภาพ และมีระบบประเมินตนเองก่อน ตอ่จากนัน้จงึรับการประเมิน
ภายนอกโดย สมศ. ซึ่งจะดําเนินการโดยพิจารณาและตรวจสอบจากผลการประเมินคุณภาพ
ภายในของสถานศึกษา ดังนัน้การประเมินคุณภาพภายในและการประเมินคุณภาพภายนอก     
จึงควรสอดคล้องและไปในทิศทางเดียวกนั เพราะต่างก็มุ่งสู่มาตรฐานหรือคณุภาพท่ีคาดหวงัให้
เกิดขึน้ในตวัผู้ เรียน 

ด้วยเหตนีุ ้จึงได้มีการวางกรอบแนวทางและวิธีการในการประเมินภายนอกโดยมี
กิจกรรมหลกัท่ีควรดําเนินการอย่างต่อเน่ืองประกอบด้วย การประกนัคุณภาพภายในสถานศึกษา 
การประเมินคณุภาพภายนอก และการติดตามผลการพฒันาคณุภาพการศกึษาของสถานศกึษา 

ความหมายของการประเมินคุณภาพภายนอก 

สํานกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคณุภาพการศึกษา (2547: 15) กลา่วถึง 
ความหมายของการประเมินคณุภาพภายนอก ไว้ดงันี ้

การประเมินคุณภาพภายนอก คือ การประเมินคุณภาพการจัดการศึกษา        
การติดตาม ตรวจสอบและประเมินคณุภาพและมาตรฐานการจดัการศึกษาของสถานศึกษา โดย 
ผู้ ประเมินภายนอกท่ีได้รับการรับรองจากสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
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การศึกษา (องค์การมหาชน) หรือ สมศ. ผู้ ประเมินภายนอกหรือคุณหมอโรงเรียนจะต้องมี
ความเป็นอิสระและเป็นกลาง ไม่มีผลประโยชน์ขัดแย้งกับการประเมินคุณภาพภายนอก อนัจะ
นําไปสู่การเข้าถึงคุณภาพการศึกษาด้วยความเป็นกลาง และสร้างสรรค์พัฒนาคุณภาพและ
มาตรฐานการศกึษาอยา่งแท้จริง 

หลักการของการประเมินคุณภาพภายนอก 

สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (2547: 15-16) 
กลา่วถงึ หลกัการของการประเมินคณุภาพภายนอก ไว้ดงันี ้

การประเมินคุณภาพภายนอกสถานศึกษา เป็นเคร่ืองมือสําคัญในการยกระดับ
คณุภาพการศกึษาของสถานศกึษาสูค่วามเป็นเลิศอย่างตอ่เน่ือง อนัจะนําไปสู่ความมีมาตรฐานทาง
การศึกษาและเป็นท่ียอมรับในระดบัสากลต่อไป ซึ่งรูปแบบและวิธีการดําเนินการจะเป็นไปตามท่ี
กําหนดในระเบียบของสํานกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคณุภาพการศกึษา (องค์การมหาชน) 

การประเมินคณุภาพภายนอกสถานศึกษาระดบัการศึกษาขัน้พืน้ฐานมีหลกัการ
สําคญั 5 ประการ คือ 

1. เป็นการประเมินเพ่ือมุ่งให้มีการพฒันาคุณภาพการศึกษาไม่ได้มุ่งเน้นเร่ือง 
การตดัสิน การจบัผิด หรือการให้คณุ-ให้โทษ 

2. ยึดหลักความเท่ียงตรง เป็นธรรม โปร่งใส มีหลักฐานข้อมูลตามสภาพ   
ความเป็นจริง และมีความรับผิดชอบท่ีตรวจสอบได้ (accountability) 

3. มุ่งสร้างความสมดุลระหว่างเสรีภาพทางการศึกษากับจุดมุ่งหมาย และ
หลกัการศึกษาของชาติ โดยให้มีเอกภาพเชิงนโยบายแต่ยงัคงมีความหลากหลายในทางปฏิบัติ    
ท่ีสถานศึกษาสามารถกําหนดเป้าหมายเฉพาะและพฒันาคณุภาพการศกึษาให้เต็มตามศกัยภาพ
ของสถานศกึษาและผู้ เรียน 

4. มุ่งเน้นในเร่ืองของการส่งเสริมและประสานงานในลักษณะกัลยาณมิตร 
มากกว่าการกํากบัและควบคมุ 

5. ส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการประเมินคุณภาพและการพัฒนาการจัด
การศกึษาจากทกุฝ่ายท่ีเก่ียวข้อง 
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วัตถุประสงค์ของการประเมนิคุณภาพภายนอก 

สํานกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคณุภาพการศึกษา (2547: 17) กลา่วถึง 
วตัถปุระสงค์ของการประเมินคณุภาพภายนอก ไว้ดงันี ้

1. เพ่ือตรวจสอบ ยืนยันสภาพจริงในการดําเนินงานของสถานศึกษา และ
ประเมินคณุภาพการศกึษาตามมาตรฐานการศกึษาท่ีกําหนด 

2. เพ่ือให้ได้ข้อมลูซึง่จะช่วยสะท้อนให้เห็นจดุเด่น จดุท่ีควรพฒันาของสถานศกึษา 
สาเหตขุองปัญหา และเง่ือนไขของความสําเร็จ 

3. เพ่ือช่วยเสนอแนะแนวทางปรับปรุงและพฒันาคณุภาพการศกึษาแก่สถานศกึษา 
และหน่วยงานต้นสงักดั 

4. เพ่ือส่งเสริมให้สถานศึกษามีการพฒันาคุณภาพและประกนัคณุภาพภายใน
อยา่งตอ่เน่ือง 

5. เพ่ือรายงานผลการประเมินคณุภาพและมาตรฐานการศกึษาของสถานศกึษา
ตอ่หน่วยงานท่ีเก่ียวข้องและสาธารณชน 

ความสาํคัญของการประเมนิคุณภาพภายนอก 

สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (2547: 17-18) 
กลา่วถงึ ความสําคญัของการประเมินคณุภาพภายนอก ไว้ดงันี ้

การประเมินคุณภาพภายนอกมีความสําคัญ และมีความหมายต่อสถานศึกษา 
หน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง และสาธารณชนดงัตอ่ไปนี ้

1. เป็นการส่งเสริมให้สถานศึกษาพัฒนาเข้าสู่เกณฑ์มาตรฐาน และพัฒนา
ตนเองให้เต็มตามศกัยภาพอยา่งตอ่เน่ือง 

2. เพิ่มความมั่นใจและคุ้ มครองประโยชน์ให้ผู้ รับบริการทางการศึกษาว่า
สถานศึกษาได้จัดการศึกษามุ่งสู่คุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาท่ีเน้นให้ผู้ เรียนเป็นคนดี           
มีความสามารถและมีความสขุ เพ่ือเป็นสมาชิกท่ีดีของสงัคม 

3. สถานศึกษาและหน่วยงานท่ีกํากับดูแล เช่น คณะกรรมการสถานศึกษา 
หน่วยงานต้นสงักดั สํานกังานเขตพืน้ท่ีการศึกษา รวมทัง้หน่วยงานท่ีเก่ียวข้องและชมุชนท้องถ่ิน  
มีข้อมูลท่ีจะช่วยตัดสินใจในการวางแผนและดําเนินการเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษาของ
สถานศกึษาให้เป็นไปในทิศทางท่ีต้องการและบรรลเุป้าหมายตามท่ีกําหนด 
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4. หน่วยงานท่ีเก่ียวข้องในระดบันโยบายมีข้อมลูสําคญัในภาพรวมเก่ียวกบั
คุณภาพและมาตรฐานของสถานศึกษาทุกระดับทุกสังกัด เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการกําหนด
แนวนโยบายทางการศกึษาและการจดัสรรงบประมาณเพ่ือการศกึษาอยา่งมีประสทิธิภาพ 

ขอบข่ายของการประเมินคุณภาพภายนอก 

สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (2547: 18-19) 
กลา่วถงึ ขอบขา่ยของการประเมินคณุภาพภายนอก ไว้ดงันี ้

1. ประเมินตามมาตรฐานการศึกษา ซึ่งการประเมินคณุภาพภายนอกรอบแรก
สําหรับระดบัการศกึษาขัน้พืน้ฐานมี 14 มาตรฐาน ซึง่คณะรัฐมนตรีให้ความเห็นชอบแล้ว 

2. กระบวนการประเมินคณุภาพภายนอก ประกอบด้วย 3 ขัน้ตอน คือ 

2.1 ก่อนการตรวจเย่ียม 

2.2 ระหวา่งการตรวจเย่ียม 

2.3 หลงัการตรวจเย่ียม 

3. การรวบรวมข้อมลูใช้วิธีการสงัเกต สัมภาษณ์ และศึกษาเอกสารรวมทัง้
หลกัฐานท่ีใช้ในการปฏิบติังาน รวมทัง้อาจมีการใช้แบบสอบถาม หรือเคร่ืองมือ/วิธีการอ่ืนๆ ในการ
เก็บรวบรวมข้อมลูตามความจําเป็น 

4. ผู้ ให้ข้อมลู ได้แก่ บคุลากรของสถานศกึษา คือ เจ้าของสถานศึกษา ผู้บริหาร 
ครูผู้สอน นักเรียน และบุคลากรอ่ืนของสถานศึกษา กรรมการสถานศึกษา ตลอดจนผู้ปกครอง 
ผู้แทนชมุชน/ชาวบ้าน ผู้ประกอบการหรือผู้แทนของหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง 

1.6 สาํนักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) (สมศ.) 

พระราชบญัญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 ซึ่งมีผลบงัคับใช้ตัง้แต่วนัท่ี 20 
สิงหาคม 2542 เป็นต้นมาในหมวด 6 ว่าด้วยมาตรฐานและการประกนัคณุภาพการศึกษา มาตรา 49 
ได้กําหนดให้มีสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา เรียกโดยย่อว่า “สมศ.”     
มีฐานะเป็นองค์การมหาชน ซึ่งประกาศในราชกิจจานุเบกษา เล่มท่ี 117 ตอนท่ี 99ก เม่ือวนัท่ี 3 
พฤศจิกายน 2543 และมีผลบงัคบัใช้ตัง้แตว่นัท่ี 4 พฤศจิกายน 2543 

โดยให้มีวตัถปุระสงค์เพ่ือพฒันาเกณฑ์และวิธีการประเมินคณุภาพภายนอก และ
ทําการประเมินผลการจดัการศึกษาเพ่ือให้มีการตรวจสอบคณุภาพของสถานศกึษา โดยคํานึงถึง
ความมุ่งหมาย หลกัการ และแนวทางการจดัการศกึษาในแต่ละระดบัตามท่ีกําหนดไว้ในกฎหมาย
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ว่าด้วยการศึกษาแห่งชาติ โดยให้มีการประเมินคณุภาพภายนอกของสถานศึกษาทกุแห่งอยา่ง
น้อยหนึง่ครัง้ในทกุ 5 ปี นบัตัง้แต่การประเมินครัง้สดุท้าย และเสนอผลการประเมินต่อหน่วยงานท่ี
เก่ียวข้องและสาธารณชน  

นอกจากนี ้ ได้กําหนดไว้ในบทเฉพาะกาลวา่จะต้องจดัให้มีการประเมินคณุภาพ
ภายนอกของสถานศึกษาทกุแห่ง ภายใน 6 ปีนบัตัง้แต่วนัท่ีพระราชบญัญัติการศึกษาแห่งชาติ 
พ.ศ.2542 ใช้บงัคบั 

คณะรัฐมนตรีได้แต่งตัง้คณะกรรมการบริหารสํานักงานรับรองมาตรฐานและ
ประเมินคณุภาพการศึกษา เม่ือวนัท่ี 19 ธันวาคม 2543 ตามพระราชกฤษฎีกาจดัตัง้สํานกังาน
รับรองมาตรฐานและประเมินคณุภาพการศกึษา พ.ศ.2543 จํานวน 11 ท่าน โดยให้มีกรรมการโดย
ตําแหน่ง จํานวน 3 ท่าน ได้แก่ ปลดักระทรวงการศกึษา ศาสนาและวฒันธรรม ประธานกรรมการ
พฒันาระบบการประเมินคุณภาพการศึกษาขัน้พืน้ฐาน และประธานกรรมการพฒันาระบบการ
ประเมินคณุภาพการศกึษาระดบัอดุมศกึษา และให้มีผู้ทรงคณุวฒิุท่ีไมใ่ช่ข้าราชการจํานวนไม่น้อย
กว่า 4 ท่าน จากการสรรหาผู้ มีความรู้ ความเช่ียวชาญ และประสบการณ์ทางด้านการบริหาร 
มนษุยศาสตร์ สงัคมศาสตร์ หรือวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี และให้ผู้ อํานวยการเป็นกรรมการ
และเลขานกุารโดยตําแหน่ง 

สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) 
จดัตัง้ขึน้โดยมีวตัถปุระสงค์เพ่ือพฒันาเกณฑ์และวิธีการประเมินคณุภาพภายนอก และทําการ
ประเมินผลการจัดการศึกษาเพ่ือให้มีการตรวจสอบคุณภาพของสถานศึกษา โดยคํานึงถึง      
ความมุ่งหมาย หลกัการ และแนวทางการจดัการศกึษาในแต่ละระดบัตามท่ีกําหนดไว้ในกฎหมาย
ว่าด้วยการศึกษาแห่งชาติ โดยให้มีการประเมินคณุภาพภายนอกของสถานศึกษาทกุแห่งอยา่งน้อย 
1 ครัง้ในทุก 5 ปี นบัตัง้แต่การประเมินครัง้สดุท้าย และเสนอผลการประเมินต่อหน่วยงานท่ี
เก่ียวข้องและสาธารณชน 

นอกจากนีไ้ด้กําหนดไว้ในบทเฉพาะกาลว่าจะต้องจัดให้มีการประเมินคุณภาพ
ภายนอกของสถานศกึษาทกุแห่ง ภายใน 6 ปีนบัตัง้แต่วนัท่ี พ.ร.บ.การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 
ใช้บงัคบั 

1.7 การประกันคุณภาพภายใน 

ณฐัพล  ชมุวรฐายี (2545:5-6) ได้กล่าวถงึ การประกนัคณุภาพภายในตามสาระ
บญัญัติของพระราชบญัญัติการศกึษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 ไว้ดงันี ้



 

  
 20 

จากความจําเป็นท่ีจะต้องประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาเพ่ือพัฒนา
คณุภาพทางการศึกษา ซึ่งเป็นเร่ืองท่ีมีความสําคญัต่อการปฏิรูปการศึกษาของไทย จึงได้มีสาระ
บัญญัติในพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 ท่ีกําหนดให้สถานศึกษาทุกแห่ง ต้อง
ดําเนินการเก่ียวกบัการประกนัคณุภาพภายใน ดงันี ้

หมวด 6 มาตรา 48 ให้หน่วยงานต้นสังกัดและสถานศึกษาจัดให้มีระบบการ
ประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา และให้ถือว่าการประกันคุณภาพภายในเป็นส่วนหนึ่งของ
กระบวนการบริหารการศึกษาท่ีต้องดําเนินการอย่างต่อเน่ือง โดยมีการจัดทํารายงานประจําปี
เสนอต่อหน่วยงานต้นสงักดั หน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง และเปิดเผยต่อสาธารชน เพ่ือนําไปสูก่ารพฒันา
คณุภาพและมาตรฐานการศกึษาและเพ่ือรองรับการประกนัคณุภาพภายนอก 

สาระบัญญัติดังกล่าว เป็นสิ่งท่ีสถานศึกษาทุกแห่งจะต้องนําไปปฏิบัติ เพ่ือให้
บรรลเุจตนารมณ์ในการพฒันาคุณภาพของสถานศึกษาซึ่งจะเป็นการสร้างความมัน่ใจแก่พ่อแม่
และประชาชนว่าลกูหลานจะได้รับการศกึษาท่ีมีคณุภาพ 

การประกันคุณภาพภายใน จะทําให้สถานศึกษามีระบบการบริหารจัดการท่ีมี
ประสิทธิภาพ มีการทํางานท่ีมีเป้าหมายและแผนการดําเนินการท่ีชัดเจน โดยในการดําเนินการ
ตามแผนเพ่ือให้เป็นไปตามเป้าหมายนัน้ ก็จะต้องมีการประเมินคณุภาพภายในหรือการประเมิน
ตนเอง เพ่ือตรวจสอบและพฒันาปรับปรุงให้เป็นไปตามเป้าหมายอยูต่ลอดเวลา 

จากท่ีกล่าวมานัน้ จะเห็นได้อย่างชดัเจนว่าสถานศึกษาจะต้องมีการดําเนินงาน
จนเกิดเป็นการปฏิบติังานท่ีเรียกได้วา่เป็นวฒันธรรมคณุภาพนัน่เอง 

หลักการสาํคัญของการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา 

ณัฐพล  ชุมวรฐายี (2545: 10) ได้กล่าวถึง หลกัการสําคญัของการประกัน
คณุภาพภายในสถานศกึษาไว้ดงันี ้

1. จุดมุ่งหมายของการประกันคุณภาพภายใน คือ การท่ีสถานศึกษาร่วมกัน
พัฒนาปรับปรุงคุณภาพให้เป็นไปตามมาตรฐานการศึกษา ไม่ใช่การจับผิดหรือทําให้บุคลากร   
เสียหน้า โดยเป้าหมายท่ีสําคญัอยู่ท่ีการพฒันาคณุภาพให้เกิดขึน้กบัผู้ เรียน 

2. การท่ีจะดําเนินการให้บรรลุเป้าหมายตามข้อแรก ต้องทําให้การประกัน
คณุภาพการศึกษา เป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการบริหารจดัการ และการทํางานของบคุลากรทกุคน
ในสถานศึกษา ไม่ใช่เป็นกระบวนการท่ีแยกส่วนมาจากการดําเนินงานตามปกติของสถานศึกษา 
โดยสถานศึกษาจะต้องวางแผนพัฒนา และแผนปฏิบัติการท่ีมีเป้าหมายชัดเจน ทําตามแผน 
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ตรวจสอบประเมินผล และพัฒนาปรับปรุงอย่างต่อเน่ืองเป็นระบบ มีความโปร่งใส และมี
จิตสํานกึในการพฒันาคณุภาพการทํางาน 

3. การประกันคุณภาพเป็นหน้าท่ีของบุคลากรทุกคนในสถานศึกษา ไม่ว่าจะ
เป็นผู้บริหาร ครู-อาจารย์ และบุคลากรอ่ืนๆ ในสถานศึกษา โดยในการดําเนินงานจะต้องให้ผู้ ท่ี
เก่ียวข้อง เช่น ผู้ เรียน ชมุชน เขตพืน้ท่ี หรือหน่วยงานท่ีกํากบัดแูลเข้ามามีส่วนร่วมในการกําหนด
เป้าหมาย วางแผน ติดตามประเมินผล พฒันาปรับปรุง ช่วยกันคิดช่วยกนัทํา ช่วยกนัผลกัดันให้
สถานศึกษามีคุณภาพ เพ่ือให้ผู้ เรียนได้รับการศึกษาท่ีดีมีคุณภาพ เป็นไปตามความต้องการของ
ผู้ปกครอง สงัคม และประเทศชาติ 

1.8 การประกันคุณภาพภายในกับการประเมนิคุณภาพภายนอก 

สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (2547: 37-41) 
กลา่วถงึ ความสมัพนัธ์ระหวา่งการประกนัคณุภาพภายในกบัการประเมินคณุภาพภายนอก ดงันี ้

การประกันคุณภาพภายในกับการประกันคุณภาพภายนอกเช่ือมโยงกันด้วย
มาตรฐานการศึกษา โดยสถานศึกษาจะใช้มาตรฐานการศึกษาใดก็ได้ตามความเหมาะสมและ
บริบทของสถานศกึษา แตค่วรมีสว่นท่ีสอดคล้องกบัมาตรฐานการประเมินภายนอก ซึง่พฒันาตาม
จดุมุง่หมาย หลกัการ และแนวการจดัการศกึษาของพระราชบญัญติัการศกึษาแห่งชาติรวมอยูด้่วย 

การประกันคุณภาพภายใน เป็นกระบวนการประเมินผลและการติดตาม
ตรวจสอบคณุภาพ และมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษา ซึง่ข้อมลูท่ีได้จากรายงานการประเมิน
ตนเองของสถานศึกษาจะต้องส่งให้สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา 
(องค์การมหาชน) เพ่ือให้คณะผู้ประเมินภายนอกได้ศกึษาอยา่งละเอียดกอ่นตรวจเย่ียมสถานศกึษา 

การประกันคุณภาพภายนอก เป็นงานท่ีต่อเน่ืองและสัมพันธ์กับการประกัน
คุณภาพภายใน และเป็นการตรวจสอบผลการประเมินตนเองของสถานศึกษาตามมาตรฐาน
การศกึษาเพ่ือการประเมินภายนอกระดบัการศกึษาขัน้พืน้ฐาน เพ่ือให้ข้อเสนอแนะในการปรับปรุง
การดําเนินงานแก่สถานศึกษา และทําให้สถานศึกษาสามารถพฒันาคณุภาพในการจดัการศึกษา
ได้อย่างต่อเน่ือง การประเมินคุณภาพภายนอกจึงมีความสมัพนัธ์กบัการประกนัคณุภาพภายใน 
ดงันี ้
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แผนภาพท่ี 2 ความสมัพนัธ์ระหวา่งการประกนัคณุภาพภายในกบัการประเมนิคณุภาพภายนอก 
ท่ีมา: สํานกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคณุภาพการศึกษา (2547: 42) 

จากแผนภาพท่ี 2 แสดงให้เห็นว่า เม่ือสถานศึกษามีการดําเนินงานประกนัคณุภาพ
ภายใน และจดัทํารายงานการประเมินตนเองเป็นประจําทกุปี (Self-Assessment Report : SAR) 
รายงานดงักล่าวจะเสนอต่อ สํานกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคณุภาพการศึกษา (องค์การ
มหาชน) เพ่ือรับการประเมินคณุภาพภายนอกตามมาตรฐานการศึกษา เพ่ือการประเมินคณุภาพ
ภายนอก : ระดบัการศึกษาขัน้พืน้ฐาน (สมศ. 2547: 41) ฉะนัน้ การประกนัคณุภาพภายในและ
การประเมินผลภายนอกจะใช้รายงานการประเมินตามมาตรฐานการศึกษาเดียวกัน และจะใช้
รายงานการประเมินตนเองของสถานศกึษาเป็นหลกัฐานสําคญัในการประเมิน 

2. แนวคิดและทฤษฎีวัฒนธรรมคุณภาพ 

2.1 ความหมายวัฒนธรรม 

คําวา่ วฒันธรรม เป็นภาษาบาลีและสนัสกฤต "วฒัน" เป็นภาษาบาลี แปลว่า 
"เจริญงอกงาม" ส่วนคําว่า "ธรรม" เป็นภาษาสนัสกฤต หมายถงึ "ความดี" ซึง่ถ้าแปลตามรากศพัท์
ก็คือ "สภาพอนัเป็นความเจริญงอกงามหรือลกัษณะท่ีแสดงถึงความเจริญงอกงาม" 

ผู้ ท่ีให้ความหมายของคําวา่วฒันธรรมเป็นคนแรกคือ Tylor โดยให้ความหมายว่า 
“วฒันธรรมคือสิ่งทัง้หมดท่ีมีลกัษณะซบัซ้อน ซึ่งได้รวมเอาความรู้ ความเช่ือ จริยธรรม กฎหมาย 

ประกันคุณภาพภายใน 
ประกันคุณภาพภายนอก 

การปฏิบตังิาน
ของ

สถานศกึษา 

การประเมิน
ตนเองของ
สถานศกึษา 

รายงาน 
การประเมิน
ตนเองตาม
มาตรฐาน
การศกึษา
ชาต ิ

 

การตรวจเย่ียม 
รายงานผล
การประเมิน 

 

การตดิตามผล 

ข้อมลูป้อนกลบั 

ข้อมลูป้อนกลบั 
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ขนบธรรมเนียม สมรรถภาพ และนิสยัท่ีบคุคลได้รับสืบต่อกนัมาในฐานะท่ีเป็นสมาชิกคนหนึ่ง 
ของสงัคม” 

Broom and Selznick (1963: 52) ให้ความหมายของวฒันธรรม หมายถงึ มรดก
ของสงัคม และความชํานิชํานาญท่ีคนเราได้มาในฐานะท่ีเป็นสมาชิกของสงัคมในเร่ืองต่างๆ เช่น 
ความรู้ ความเช่ือ ประเพณี และรูปแบบของการประพฤติปฏิบตัิตา่งๆ 

Cuber (1968: 54) ให้ความหมายของวฒันธรรม หมายถงึ แบบแผนพฤติกรรม  
ท่ีเกิดจากการเรียนรู้ท่ีค่อยๆ เปล่ียนแปลงไปเร่ือยๆ 

สุพัตรา สุภาพ (2536: 99) ให้ความหมายของวัฒนธรรม หมายถึง สิ่งท่ี
ครอบคลมุถงึทกุส่ิงทกุอยา่งอนัเป็นแบบแผนในความคิด และการกระทําท่ีแสดงออกถึงวิถีชีวิตของ
มนุษย์ในสงัคมของกลุ่มใดกลุ่มหนึ่ง หรือสงัคมใดสงัคมหนึ่ง มนษุย์ได้คิดสร้างระเบียบกฎเกณฑ์
วิธีการในการปฏิบตัิการจดัระเบียบ ตลอดจนระบบความเช่ือ ความนิยม ความรู้ และเทคโนโลยี
ตา่งๆ ในการควบคมุ และใช้ประโยชน์จากธรรมชาติ 

ทรงพล ภูมิพัฒน์ (2538: 218) ให้ความหมายของวัฒนธรรม หมายถึง สิ่งท่ี
มนุษย์สร้างขึน้เพ่ือแสดงถึงความเจริญงอกงาม ความเป็นระเบียบเรียบร้อย ความกลมเกลียว 
ความก้าวหน้าของชาติ และศีลธรรมอนัดีงามของประชาชน 

ตามพจนานุกรม ฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ.2542 (2008: Online) คําว่า 
“วฒันธรรม” หมายถงึ สิ่งท่ีทําความเจริญงอกงามให้แก่หมูค่ณะ 

ณรงค์ เส็งประชา (2541: 47) ให้ความหมายของวฒันธรรม หมายถึง ทุกสิ่ง     
ทุกอย่างท่ีมนุษย์สร้างขึน้เพ่ือนําเอามาใช้ช่วยพัฒนาชีวิตความเป็นอยู่ในสังคม ซึ่งจะรวมถึง     
ช่วยแก้ปัญหาและช่วยสนองความต้องการของสงัคม 

ไพบูลย์ ช่างเรียน (2542: 68) ให้ความหมายของวฒันธรรม หมายถึง วิถีทาง    
การดําเนินชีวิตท่ีคนกลุ่มหนึ่งกลุ่มใดถือปฏิบัติ  ประกอบไปด้วยนิสัย  หรือความเคยชิน 
ขนบธรรมเนียมประเพณี วิธีประพฤติปฏิบตัิ ความเช่ือ ค่านิยม รวมทัง้ภาษา และวตัถส่ิุงของต่างๆ 

จากนิยามของวฒันธรรมดงักลา่วข้างต้น สามารถสรุปความหมายของวฒันธรรม 
หมายถงึ สิ่งท่ีกลุ่มบคุคลในสงัคมหนึ่งๆ ได้กําหนดขึน้ซึ่งเป็นแบบแผนในความคิด และการกระทํา
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ท่ีแสดงออกถึงวิถีชีวิตหรือแนวทางประพฤติปฏิบตัิท่ีถ่ายทอดสืบกนัมา เพ่ือความเป็นระเบียบ
และความเจริญงอกงามแห่งวถีิในสงัคมนัน้ 

2.2 ความหมายของวัฒนธรรมองค์การ 

นกัทฤษฎีองค์การต่างประเทศได้นิยามคําว่าวฒันธรรมองค์การไว้หลายนิยามซึ่ง
สนุทร วงศ์ไวศยวรรณ (2540: 4-6) ได้สรุปนิยามเป็น 7 ความหมาย ดงันี ้

1. วฒันธรรมองค์การ หมายถึง กฎเกณฑ์ท่ีไม่เป็นทางการ (implicit rules) ใน
หน่วยงาน กฎเกณฑ์ดงักลา่วเป็นส่ิงท่ีพนกังานใหมต้่องเรียนรู้เพ่ือท่ีจะสามารถทํางานในหน่วยงาน
นัน้ได้ 

2. วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง พฤติกรรมท่ีปฏิบัติกันอย่างสม่ําเสมอขณะท่ี
บุคคลติดต่อเก่ียวข้องกับผู้ อ่ืน เช่น พิธีการต่างๆ ในหน่วยงาน ธรรมเนียมหรือแนวปฏิบัติ            
ในองค์การ งานฉลองในโอกาสตา่งๆ ของหน่วยงาน 

3. วฒันธรรมองค์การ หมายถึง ความรู้ ความคิด ความเช่ือ ข้อสมมติพืน้ฐาน 
(basic assumption) และ/หรือค่านิยมท่ีมีอยูร่่วมกนัภายในจิตใจของคนจํานวนหนึ่งหรือสว่นใหญ่
ภายในองค์การ คนกลุ่มดงักล่าวใช้ระบบความรู้ความคิดร่วมนีเ้ป็นแนวทางในการคิด ตดัสินใจ 
และทําความเข้าใจสภาพแวดล้อมภายในองค์การ 

4. วฒันธรรมองค์การ หมายถึง ความหมายของเหตุการณ์และพฤติกรรมต่างๆ 
ภายในหน่วยงานท่ีสมาชิกองค์การจํานวนหนึ่งหรือส่วนใหญ่เข้าใจร่วมกัน หรืออาจกล่าวอีกนัย
หนึ่งว่า เป็นความเข้าใจร่วมกนัของคนจํานวนหนึ่งหรือส่วนใหญ่ภายในหน่วยงานท่ีมีต่อเร่ืองราว
ทัง้หลายในองค์การ 

5. วฒันธรรมองค์การ หมายถงึ บรรทดัฐานของกลุ่ม (group norms) บรรทดัฐาน
ของกลุม่ หมายถึง มาตรฐาน (standard) ของพฤติกรรมท่ีกลุม่คาดหวงัหรือสนบัสนนุให้สมาชิกใน
กลุม่ปฏิบตัิตาม 

6. วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง สิ่งประดิษฐ์ (artifacts) ภายในหน่วยงาน 
ส่ิงประดิษฐ์ภายในหน่วยงานอาจเป็นรูปร่างของอาคาร ลกัษณะของเฟอร์นิเจอร์และการตกแต่ง 
การวางผังโต๊ะทํางาน ตราของหน่วยงาน (organizational logo) ฯลฯ ซึ่งสิ่งประดิษฐ์ต่างๆ 
ดงักลา่วสามารถสะท้อนให้เห็นถงึวฒันธรรมของหน่วยงาน รวมถึงสะท้อนภาพพจน์ของหน่วยงาน
ตอ่สาธารณชนด้วย 
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7. วฒันธรรมองค์การ หมายถึง ส่ิงต่างๆ อนัประกอบด้วยสิ่งประดิษฐ์ แบบ
แผน พฤติกรรม บรรทดัฐาน ความเช่ือ ค่านิยม อดุมการณ์ ความเข้าใจ และข้อสมมติพืน้ฐานของ
คนจํานวนหนึง่หรือสว่นใหญ่ภายในองค์การ 

สนุทร วงศ์ไวศยวรรณ (2540: 11) ให้ความหมายวฒันธรรมองค์การ หมายถึง  
ส่ิงต่างๆ อันประกอบด้วยสิ่งประดิษฐ์ แบบแผน พฤติกรรม บรรทัดฐาน ความเช่ือ ค่านิยม 
อดุมการณ์ ความเข้าใจ และข้อสมมติพืน้ฐานของคนจํานวนหนึง่หรือสว่นใหญ่ภายในองค์การ 

มลัลิกา ต้นสอน (2544: 159) ให้ความหมายวฒันธรรมองค์การ หมายถึง ความ
เช่ือ ค่านิยม ประเพณี ท่ีสมาชิกส่วนใหญ่ยอมรับ และใช้เป็นแบบแผนในการปฏิบตัิตวัในฐานะ
สมาชิกขององค์การ 

ศิริพงษ์ เศาภายน (2547: 71)  ให้ความหมายวฒันธรรมองค์การ หมายถงึ ความเช่ือ 
ความรู้สึก พฤติกรรม และสญัลกัษณ์ ท่ีมีอยู่ในองค์การ แต่ถ้าจะกล่าวอย่างจําเพาะเจาะจงแล้ว
วฒันธรรมองค์การ หมายถึง ปรัชญา อดุมการณ์ ความเช่ือ ความรู้สึก คติฐาน (Assumption) 
ความคาดหวงั  เจตคติ บรรทดัฐาน (Norms) และคา่นิยม (Value) 

จากนิยามของวัฒนธรรมองค์การท่ีกล่าวข้างต้น สามารถสรุปความหมายของ
วฒันธรรมองค์การ หมายถึง แบบแผนหรือแนวทางการปฏิบติังานของบุคลากรท่ียึดถือปฏิบตัิตาม
พนัธกิจของหน่วยงานหรือองค์การซึ่งแสดงออกถึงความเช่ือ ค่านิยม บรรทดัฐานภายในหน่วยงาน
หรือองค์การนัน้ๆ ท่ีประพฤติปฏิบตัิถ่ายทอดสืบกนัมา เพ่ือความเป็นระเบียบและความเจริญงอกงาม 

2.3 การสร้างวัฒนธรรมองค์การ 

ศิริพงษ์ เศาภายน (2547: 74-75) กลา่วว่า กระบวนการสร้างวฒันธรรมองค์การ
เป็นเร่ืองท่ีมีความซบัซ้อน จดุเด่นในองค์การ เช่น วีรบรุุษ ประเพณี พิธีการ และการสร้างเครือข่าย
ส่ือสาร มีบทบาทท่ีสําคญัในการสร้างวฒันธรรมองค์การ ดงันี ้

1. วีรบุรุษ (Heroes) องค์การท่ีประสบความสําเร็จส่วนใหญ่จะมีวีรบุรุษใน
องค์การท่ีอาจจะเป็นคณุลกัษณะตัง้แต่กําเนิดและได้รับการพฒันาขึน้ วีรบรุุษขององค์การเป็นผู้ ท่ี
มีวิสัยทัศน์ในการสร้างองค์การ ส่วนวีรบุรุษท่ีสร้างขึน้ใหม่คือบุคคลท่ีองค์การสร้างขึน้โดยการ
แนะนําและยกยอ่งให้เกียรติว่าเป็นบคุคลแห่งความทรงจํา 

2. พิธีการและประเพณี (Rites and Rituals) องค์ประกอบสําคญัส่วนหนึ่ง      
ในการสร้างวฒันธรรมองค์การคือกิจกรรมในการจดัพิธีการ เพ่ือแสดงให้เห็นถึงคุณลกัษณะของ
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องค์การ องค์การท่ีประสบความสําเร็จสว่นใหญ่มีความรู้สกึว่า พิธีและประเพณีเป็นสญัลกัษณ์
ท่ีช่วยทําให้มีการสร้างวัฒนธรรมองค์การด้วยการจัดงานเฉลิมฉลองพิธีการต่างๆ ทําให้เกิด       
ความทรงจําในวฒันธรรมองค์การ เป็นต้นว่า การจดัให้มีพิธีไหว้ครู การให้รางวลัครูดีเด่น การจดั
กิจกรรมดงักล่าวยงัช่วยให้เกิดการสร้างเครือข่ายกบัสื่อมวลชนและชุมชนได้เป็นอย่างดี องค์การ
บางแห่งอาจสร้างประเพณีขององค์การขึน้มาได้เอง 

3. การสร้างเครือข่ายการติดต่อสื่อสาร (Communication Networks) เครือข่าย
ท่ีใช้ติดตอ่ส่ือสารนีกํ้าหนดขึน้โดยบคุคลท่ีมีหน้าท่ีในการกําหนดวฒันธรรมองค์การ ในสถาบนัแต่ละ
แห่งต่างก็มีผู้ เลา่เร่ืองราวตา่งๆ ท่ีเก่ียวข้องกบัองค์การ การเลา่เร่ืองนีม้ีผลต่อการรับรู้ของคนอ่ืนๆ 

ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2547: Online) ได้เสนอแนวทางในการสร้างวฒันธรรม
องค์การเพ่ือให้เป็น EQ ขององค์การด้วยแนวทางดงันี ้

1. กาํหนดลักษณะของวัฒนธรรมองค์การ การกําหนดลกัษณะของวฒันธรรม
องค์การให้กําหนดจากวิสยัทศัน์และภารกิจขององค์การ เพราะวิสยัทศัน์เปรียบเสมือนเป้าหมาย
สดุท้ายท่ีเราอยากจะไปถึง สําหรับวฒันธรรมองค์การจะบอกเราว่าองค์การต้องมีลกัษณะใดจึงจะ
ทําให้เดินทางไปถงึเป้าหมายได้เร็วและมีประสทิธิภาพ 

2. วิเคราะห์ช่องว่างระหว่างวัฒนธรรมท่ีต้องการจะมีกับวัฒนธรรมท่ี
เป็นอย่ในปัจจุบันู  เม่ือเรากําหนดวฒันธรรมองค์การท่ีสอดคล้องกับวิสยัทัศน์เรียบร้อยแล้ว      
ให้วิเคราะห์ดวู่าลกัษณะของวฒันธรรมองค์การท่ีต้องการนัน้ในปัจจบุนัองค์การเรามีบ้างหรือยงัมี
มากน้อยเพียงใด มีครอบหรือไม่ เพ่ือท่ีจะประเมินว่าภารกิจในการสร้างวฒันธรรมองค์การมีมาก
น้อยเพียงใด 

3. กําหนดกลยุทธ์ในการสร้างวัฒนธรรมองค์การ คําว่า กลยทุธ์ หมายถึง 
แนวทางหรือสะพานเช่ือมช่องวา่งระหวา่งสิ่งท่ีเราเป็นอยู่ไปสูส่ิ่งท่ีเราต้องการจะเป็น การกําหนด
กลยทุธ์ในการสร้างวฒันธรรมองค์การนิยมทํากนัใน 2 ลกัษณะคือ 

3.1 การเปล่ียนแปลงแบบค่อยเป็นค่อยไป จากวฒันธรรมท่ีเปล่ียนได้ง่ายไปสู่
การเปล่ียนแปลงท่ียุ่งยาก หรืออาจจะเป็นการสร้างกระแสวฒันธรรมใหม่กลบกระแสวฒันธรรม
เก่า การเปล่ียนแปลงจะแทรกซมึอยู่ในทกุกิจกรรม เป็นการสร้างวฒันธรรมแบบกองโจรเพราะเป็น
การเก็บเล็กผสมน้อยไปเร่ือยๆ การเปล่ียนแปลงแบบนีจ้ะส่งผลกระทบต่อคนในองค์การน้อย     
แต่ต้องใช้ระยะเวลานาน โดยเฉพาะอย่างย่ิงองค์การท่ีมีอายุยาวนานและมีวฒันธรรมดัง้เดิม
แข็งแกร่ง 
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3.2 การเปล่ียนแบบผ่าตดั เป็นการเปล่ียนแปลงทนัทีทนัใด อาจจะมีการ
เจ็บปวดบ้างในช่วงแรก แต่ได้ผลดีในระยะยาว เพราะทกุอยา่งชดัเจน ทกุคนทราบว่าตวัเองจะอยู่
ได้หรือไม่ได้ในวฒันธรรมองค์การแบบใหม่ หลายองค์การนิยมยืมมือบคุคลท่ีสามเข้ามาทําการ
ผ่าตดั บางองค์การมกัจะผ่าตดัเพ่ือกําหนดวฒันธรรมองค์การไปพร้อมๆ กบัการผ่าตดัโครงสร้าง
องค์การ เปรียบเสมือนกบัการท่ีคณุหมอเปล่ียนทัศนคติของคนไข้เม่ือคนไข้อยู่ในภาวะเจ็บป่วย 
เพราะในช่วงเวลานัน้คนไข้มกัจะเช่ือฟังคณุหมอมากกวา่ตอนท่ีร่างกายเป็นปกติ 

2.4 ความหมายคุณภาพ 

ตามพจนานุกรม ฉบบัราชบณัฑิตยสถาน (2542: Online) คําว่า “คณุภาพ” 
หมายถงึ ลกัษณะท่ีดีเด่นของบคุคลหรือสิ่งของ 

จากการศกึษาของ Flood (1993: 22, 42) และ Peratec (1994: 115-116) ได้
รวบรวมจากนกัวชิาการท่ีสําคญัด้านคณุภาพไว้ดงันี ้

Deming นิยามว่า คุณภาพ คือ ระดับท่ีสามารถทํานายได้ของความเหมือนและ
ความไว้วางใจได้ 

Juran นิยามวา่ คณุภาพ คือ ความเหมาะสมสําหรับการใช้ประโยชน์ 

Crosby นิยามว่า คุณภาพ คือ ความตรงตามข้อกําหนด ไม่ใช่ความดีหรือ   
ความสวยงาม ความสอดคล้องกบัความต้องการ และให้ความหมายเพ่ิมเติมในปี 1992 ไว้ว่า 
“คณุภาพ หมายถึง การท่ีทุกคนทําในสิ่งท่ีตกลงกนัว่าจะทํา และทําในสิ่งท่ีถกูต้องตัง้แต่เร่ิมแรก 
เป็นโครงสร้างท่ีสําคญัขององค์การ โดยมีการเงินเป็นสิ่งหล่อเลีย้ง และจิตวิญญาณของคณุภาพ   
ก็คือ สมัพนัธภาพ” 

Taguchi นิยามว่า คุณภาพ คือ ความสูญเสียท่ีน้อยท่ีสุดท่ีสินค้านัน้ทําให้เกิด  
แก่สงัคม นบัจากวนัท่ีสินค้านัน้ออกสูต่ลาด 

Feigenbaum นิยามวา่ คณุภาพ คือ วิธีการในการบริหารองค์การหรือ การประกอบขึน้
เป็นสินค้าทัง้หมด และลักษณะนิสัยของการบริการ การตลาด การวิศวกรรม การผลิตและ        
การบํารุงรักษา โดยท่ีสนิค้าและบริการนัน้จะตรงตามความคาดหวงัของลกูค้า 
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The British Standard นิยามวา่ คณุภาพ คือ คณุลกัษณะและลกัษณะนิสยั
ทัง้หมดของสนิค้า บริการ หรือ กระบวนการ ซึง่สามารถตอบสนองความต้องการท่ีกําหนดโดยลกูค้า 

Hoshin นิยามวา่ คณุภาพ คือ การแก้ไขและป้องกนัความสญูเสีย หรือการดํารงอยู่
โดยปราศจากความสญูเสีย 

Harrington นิยามว่า คุณภาพ คือ การทําได้ถึงหรือเกินกว่าท่ีลูกค้าคาดหวัง   
ด้วยราคาท่ีแสดงให้ลกูค้ารู้ถงึคณุค่า 

นอกจากนี ้Taguchi, Elsayed and Hsiang (1989: 2) นิยามคําว่า คณุภาพ    
ในแง่ของความสูญเสียท่ีเกิดแก่สังคม โดยบุคคลทัง้ 3 ถือว่า ความสูญเสียท่ีมีคุณภาพ คือ     
ความสญูเสียท่ีสินค้านัน้ทําให้เกิดกบัสงัคมน้อยท่ีสดุ นบัตัง้แตส่ินค้านัน้ออกสูต่ลาด 

Hutchins (1991: 1-2) สรุปวา่ คณุภาพ สามารถนิยามได้หลายประการขึน้อยู่กบั
พืน้ฐานของแนวคิด คือ 

คณุภาพ หมายถงึ ความตรงตามลกัษณะเฉพาะ และมาตรฐานในการใช้
ประโยชน์ขององค์การ เป็นนิยามท่ีถือองค์การเป็นพืน้ฐาน 

คุณภาพ หมายถึง ความเหมาะสมกับการใช้ของสินค้าหรือบริการ     
เป็นนิยามท่ีถือเอาความพงึพอใจของลกูค้าเป็นพืน้ฐาน 

คุณภาพ หมายถึง การตอบสนองความต้องการ ความปรารถนา และ
ความคาดหวงัของลกูค้าได้ในราคาประหยดั เป็นนิยามท่ีมีพืน้ฐานมาจากความพึงพอใจ
ของลกูค้าและองค์การ 

Batten (1992: 83) นิยามว่า คุณภาพ หมายถึง ระดบัของความเป็นเลิศ          
ในคณุสมบติัของสิง่ของนัน้ 

Sallis (1993: 22-24) กลา่วว่า คณุภาพตามความเข้าใจของคนทัว่ไปในปัจจบุนั
หมายถึงความสมบูรณ์แบบ ซึ่งใกล้เคียงกับความดี ความงาม และความจริง ซึ่งแสดงถึงความมี
มาตรฐานสงูสดุ นอกจากนี ้คณุภาพยงัมีความหมายท่ีสมัพนัธ์กนั 2 ด้าน คือ ด้านผู้ผลิต คณุภาพ 
หมายถงึ ความตรงตามมาตรฐาน และด้านผู้บริโภค คณุภาพ หมายถงึ ความตรงตามความต้องการ 
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Nicholls (1993: 50-52) กล่าวถึง พฒันาการของคุณภาพใน 4 ขัน้ จาก
จดุเน้นภายในองค์การ ไปสู่จดุเน้นภายนอกคือลกูค้า คณุภาพทัง้ 4 ขัน้นี ้คือ 

ขัน้ท่ี 1 คณุภาพ หมายถึง การผลิตสนิค้าหรือบริการได้ตามมาตรฐาน 
ขัน้ท่ี 2 คณุภาพ หมายถึง ความเหมาะสมกบัจดุมุง่หมาย 
ขัน้ท่ี 3 คณุภาพ หมายถึง สิง่ท่ีลกูค้าต้องการ 
ขัน้ท่ี 4 คณุภาพ หมายถึง การให้สิ่งท่ีมีคณุคา่สงูสดุแก่ลกูค้า 

Peratec (1994: ix) ยงักลา่ววา่ คณุภาพเป็นประเด็นท่ีเก่ียวกบัลกูค้า ซึง่ไม่เพียงแต่
ตอบสนองความต้องการของลูกค้าเท่านัน้ แต่ต้องสร้างความพึงพอใจในด้านความปลอดภัย    
อายกุารใช้งานท่ียืนยาว และความภาคภมูิใจท่ีได้เป็นเจ้าของ 

นิยามของคุณภาพทัง้หมดดังกล่าวข้างต้น มีประเด็นท่ีนักวิชาการหลายท่าน
กล่าวถึงและยอมรับว่าเป็นส่ิงแสดงถึงคณุภาพซํา้ๆ กนัหลายประเด็น สามารถจดักลุม่ของเนือ้หา 
ได้เป็น 4 กลุม่ คือ ลกัษณะของสินค้าและบริการ วิธีการหรือกระบวนการผลิต ราคาของสินค้าและ
บริการ และ ความต้องการของลูกค้า โดยนักวิชาการส่วนมากให้ความสําคัญกับลักษณะของ
สินค้าและบริการ และการตอบสนองความต้องการของลกูค้า 

จากนิยามของคุณภาพดังกล่าวข้างต้น สามารถสรุปความหมายของคุณภาพ 
หมายถึง ลกัษณะของสินค้า การบริการ กระบวนการผลิต ท่ีได้ตรงตามมาตรฐาน เหมาะสมและ
ตอบสนองความต้องการของลูกค้า คุณภาพอาจมีความหมายแปรเปล่ียนไปได้ขึน้กบับริบท         
ท่ีเปล่ียนแปลงไป ซึ่งแนวคิดด้านคณุภาพเป็นการเปรียบเทียบระหว่างความคาดหวงักบัความจริง
ท่ีประสบ 

2.5 ระบบคุณภาพ (Quality System) 

ระบบคุณภาพโดยทัว่ไป หมายถึง โครงสร้าง กระบวนการ ระบบและทรัพยากร
ต่าง ๆ ในองค์กรท่ีจําเป็นในการจดัการคณุภาพ ระบบคณุภาพในปัจจบุนัมีหลายรูปแบบแตกต่าง
กนัออกไป เช่น ระบบพืน้ฐานท่ีพจิารณาจาก Input-Output-Outcome ระบบ ISO ระบบ Malcolm 
Baldrige และระบบ TQM เป็นต้น แต่ไม่ว่าจะเป็นแบบใดระบบคณุภาพจะต้องมีการควบคมุ 
ตรวจสอบ ประเมิน และปรับปรุงการดําเนินงาน เพ่ือมุ่งสูก่ารพฒันาคณุภาพอยา่งตอ่เน่ือง 

ธงชยั ธาระวานิช (2540: 19) กล่าววา่ ระบบคณุภาพ เป็นเร่ืองของการวางแผน
คณุภาพ เพ่ือจดัทําเป็นระบบคณุภาพ ดงันัน้ ระบบคณุภาพจงึเป็นการรวมทกุสิ่งทกุอย่างท่ีทําและ
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ไม่ได้ทํา ซึ่งจะมีผลกระทบต่อคณุภาพของผลิตภณัฑ์หรือการบริการท่ีมีต่อผู้ ซือ้ ต่อผู้ ใช้บริการ 
หรือลูกค้า ในการจดัทําระบบคุณภาพต้องรวมถึงการพฒันาระบบคณุภาพเช่นกัน มิเช่นนัน้แล้ว
ระบบคณุภาพท่ีนํามาใช้จะไมก้่าวหน้าเพราะไมมี่การพฒันาระบบ 

วีรพงษ์ เฉลิมจิระรัตน์ (2541:15) กล่าวว่า ระบบคุณภาพ คือ โครงสร้างการจัด
องค์กร ความรับผิดชอบ ระเบียบวิธีปฏิบตัิการ กระบวนการดําเนินการ และทรัพยากรการบริหาร
สําหรับการบริหารคณุภาพ 

วีรพงษ์ เฉลมิจิระรัตน์ (2541:15) กลา่วว่า การบริหารคณุภาพ คือ หน้าท่ีทางการ
บริหารประเภทหนึง่ท่ีเก่ียวเน่ืองด้วยการกําหนด และการนําไปปฏิบติัจริงซึง่นโยบายคณุภาพ 

วรภทัร ภู่เจริญ (2543: 55-57) อธิบายถึง ระบบคณุภาพ ในคู่มือ ISO 9000 ว่า 
ระบบคณุภาพมีข้อกําหนดให้องค์กรจะต้องสร้างและดํารงไว้ซึ่งระบบคณุภาพ โดยการเขียนเป็น
เอกสาร เพ่ือให้มัน่ใจวา่สินค้าตรงตามข้อกําหนด นัน่คือ ระบบคณุภาพจะมีโครงสร้างของเอกสาร
เป็น 4 ระดบั ดงันี ้

เอกสารระดบัท่ี 1 คูมื่อคณุภาพ (Quality Manual)  
เอกสารระดบัท่ี 2 ขัน้ตอนการทํางาน (Quality System Procedure หรือ 

Procedure) 
เอกสารระดบัท่ี 3 คูมื่อการทํางาน (Work Instruction) 
เอกสารระดบัท่ี 4 เอกสารสนบัสนนุ  

การบริหารระบบคณุภาพ คือ QM (Quality Management) คําหนึ่ง กบัคําว่า QS 
(Quality System) อีกคําหนึง่ 

QM คือ กิจกรรมการบริหารจดัการทรัพยากร และองค์การ ท่ีรวมไปถึง
เร่ืองนโยบาย คุณภาพ (Quality Policy) การวางแผนคณุภาพ (Quality Planning)       
การควบคุมคณุภาพ (Quality Control) การประกนัคณุภาพ (Quality Assurance)     
การปรับปรุงคณุภาพ (Quality Improvement) รวมถึง QS (ระบบคณุภาพ) ด้วย เรียกว่า 
"การบริหารคณุภาพ"  

QS คือ ระบบระเบียบการรวมสิ่งต่างๆ ซึง่สลบัซบัซ้อนเข้าด้วยกนัเป็นไป
ในแนวทางเดียวกนัอยา่งมีเหตผุลทางคณุภาพ จะเน้น QC (Quality Control) การควบคมุ
คณุภาพ กบั QA (Quality Assurance) การประกนัคณุภาพ ซึง่ต้องมีควบคู่กนัไป เรียกว่า 
"ระบบคณุภาพ"  
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กรมวิชาการ กระทรวงศึกษาธิการ (2539: 5) ได้เสนอกระบวนการบริหาร
ระบบคณุภาพ เป็น 7 ขัน้ตอน ดงันี ้

ขัน้ท่ี 1 การกําหนดเป้าหมายและนโยบายของโรงเรียน 
ขัน้ท่ี 2 การจดัองค์กรบริหารคณุภาพ 
ขัน้ท่ี 3 การจดัทําแผนและโครงการพฒันา 
ขัน้ท่ี 4 การดําเนินการตามแผน 
ขัน้ท่ี 5 การนิเทศติดตามผล 
ขัน้ท่ี 6 การประเมินผลและรายงาน 
ขัน้ท่ี 7 การปรับปรุงและพฒันางาน 

กัลยาณี ดีประเสริฐวงศ์ (2008: Online)  กองควบคุมอาหาร สํานักงาน
คณะกรรมการอาหารและยา กลา่วถงึระบบคณุภาพไว้ดงันี ้ 

ระบบคณุภาพ (Quality System) หรือบางครัง้เรียกว่า ระบบประกนั
คณุภาพ (Quality assurance system) เป็นการดําเนินการเพ่ือให้สถานท่ีผลิตมีมาตรฐาน 
โดยคํานึงถึงทกุขัน้ตอนของการผลิตรวมทัง้ปัจจยัต่างๆท่ีเก่ียวข้อง ซึ่งจะต้องถกูควบคมุ
ตรวจสอบอย่างเป็นระบบ ต่อเน่ือง และสม่ําเสมอเพื่อให้ผลิตภณัฑ์ขัน้สดุท้ายมีคณุภาพ
และปลอดภยัมากย่ิงขึน้ หากระบบมีการดําเนินการถกูต้องแล้วจะสามารถช่วยตรวจสอบ
กลบัถึงสาเหตไุด้เม่ือผลิตภณัฑ์มีปัญหา แต่อย่างไรก็ตาม ระบบนีเ้ป็นระบบท่ีเน้นการ
ป้องกนัมากกวา่การแก้ไขปัญหา 

การจัดทําระบบคุณภาพ บางครัง้ผู้ ผลิตสามารถนําหลักการจัดการ 
(Management) และระบบเอกสาร (Document) เข้ามาเสริมเพ่ือให้สามารถป้องกนั
อนัตรายท่ีอาจเกิดขึน้กบัอาหารท่ีผลิต และสามารถมีระบบเอกสารท่ีสามารถทวนสอบ
ปัญหาและแก้ไขปัญหาได้ถกูต้อง ซึง่จะช่วยให้อาหารท่ีผลิตปลอดภยัมากย่ิงขึน้ 

กฤษฎ์ อทุยัรัตน์ (2008: Online) กล่าววา่ การบริหารคณุภาพ QM (Quality 
Management) หมายความว่า การท่ีผู้ นําองค์การสนใจในการนําศาสตร์และศิลป์ด้านการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์มาประยุกต์ใช้กับกระบวนการทางธุรกิจให้กลมกลืนอย่างเป็นระบบ
คณุภาพ (QS – Quality System) โดยผ่านกระบวนการแก้ไขและป้องกนัท่ีชาญฉลาด และมีการ
ปรับปรุงพฒันากระบวนการและระบบงานอยา่งต่อเน่ืองให้ยัง่ยืน ทัง้นีห้วัใจสําคญัของการบริหาร
เชิงพฒันาคณุภาพนัน้ต้องการการวางแผนการบริหารทกุครัง้ (Planning) การจดัระเบียบองค์การ
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และโครงสร้างท่ีเอือ้ต่อองค์การและการบริหาร (Organizing) การจัดสรรบุคลากรอย่าง
เหมาะสมและเพียงพอ (Staffing) การนําของผู้ นําเพ่ือกําหนดทิศทางท่ีจะนําพาองค์การไปยงั
เป้าหมาย      ท่ีต้องการและสอดคล้องกบัความพงึพอใจของลกูค้า (Directing) การประสานงาน
ในแนวราบและแนวด่ิงท่ีผสมผสานในรูปแบบการมีส่วนร่วมในการทํางานคร่อมและข้ามสายงาน
โดยไม่ทําให้  สายงานการบงัคบับญัชาเสียไป (Coordinating) การรายงานผลการปฏิบตัิงานใน
กระบวนการต่างๆ (Reporting) และการกําหนดงบประมาณอนัจําเป็นเพ่ือนําไปใช้ในการบริหาร
จดัการ (Budgeting) ทรัพยากรต่างๆ 

การบริหารเชิงพฒันาคณุภาพ (QM) หรือท่ีเรียกกนัว่า MBQ (Management By 
Quality) ซึง่ผู้บริหารควรชีบ้่งกระบวนการต่างๆ ท่ีมีความจําเป็นจริงๆ ในธุรกิจของตนเองลงไปให้
ครบถ้วน พร้อมกบัการจดัลําดบัความสําคญัของกระบวนการต่างๆ ให้เช่ือมโยงสมัพนัธ์กนัอย่าง  
มีประสิทธิภาพ โดยกําหนดเกณฑ์ต่างๆและวิธีการท่ีจําเป็น เพ่ือให้แน่ใจว่าการปฏิบัติและ         
การควบคมุกระบวนการต้องมีประสิทธิภาพอย่างแท้จริง ประเด็นนีเ้ราเรียกว่า Business Process 
Approach (การเน้นกระบวนการทางธุรกิจ) ทัง้นีผู้้ นําต้องจดัสรรทรัพยากรให้เพียงพอตลอดจน
ข้อมูลท่ีผ่านการกลั่นกรองมาเป็นอย่างดีแล้วต้องได้รับการสนับสนุนโดยการนําไปปฏิบัติอย่าง
จริงจงั ไม่ใช่แค่วางแผนแล้วนัง่ดแูผนซึง่ความสําเร็จจะไม่มีทางมาเยือนได้อย่างแน่นอน ท่ีสําคญั
ให้มีการเฝ้าติดตามกระบวนการเหล่านัน้ให้ดี ในการบริหารเชิงพฒันาคณุภาพนีมี้ความสําคญั   
ถึงขนาดต้องวดั ประเมิน วิเคราะห์ผลการดําเนินการของทกุๆ กระบวนการได้อย่างดี ต้องทําให้
เห็นว่ามีความพยายามและผลลัพธ์ท่ีออกมานัน้ต้องได้ผลดีในระดับท่ีน่าพอใจ ฉะนัน้               
การวางเป้าหมายเพ่ือให้สามารถบรรลไุด้เป็นสิง่จําเป็นของ MBQ  

การท่ีจะทํา MBQ ให้บรรลไุด้ ผู้ นําต้องระบวุา่บรรดากระบวนการต่างๆ ท่ีรวมเป็น
เป็นระบบนัน้ มีความชดัเจนหรือคลมุเครือหรือไม่ หากไม่สามารถวินิจฉยักระบวนการให้แตกฉาน 
การบริหารเชิงพฒันาคณุภาพก็ไม่อาจเกิดขึน้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล การบริหาร
แบบ MBQ นีเ้ป็นการจดัสร้างและนําไปใช้ให้เป็นมาตรฐานในคราวถดัไป โดยใช้วงจร SDCA 
(Standard-Do-Check-Act) ประกอบด้วย 

1. สร้างมาตรฐาน (S) คือ พยายามให้คนท่ีต้องทําตามมาตรฐานได้มีสว่นร่วม
ในการกําหนดมาตรฐานให้มากท่ีสดุ และต้องให้มีความง่ายตอ่การใช้งาน 

2. การทําตามมาตรฐาน (D) มีการควบคมุให้สามารถปฏิบตัิตามมาตรฐานให้
ได้ และต้องพยายามให้มีระบบเฝ้าระวงั เช่น หวัหน้าคอยทวนสอบอยา่งใกล้ชิดกําหนดระยะเวลา
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ติดตามการทําตามมาตรฐาน 2 เดือน/ครัง้ หรือ ให้มีการประเมินตนเองอย่างชดัเจนโดย
พนกังานท่ีเก่ียวข้องเป็นผู้ประเมินผลนัน้ เป็นต้น และต้องเขียนเป็นระเบียบปฏิบตัิงาน (Work 
Procedures) มี Quality Plan หรือ แผนคณุภาพกํากบัเพ่ือความชดัเจนมากขึน้ 

3. การตรวจสอบมาตรฐาน (C) ต้องดําเนินการให้เกิดความทนัสมยัทุกครัง้ 
เพราะหัวใจสําคัญของมาตรฐานคือต้องเป็นมาตรฐานท่ียอมรับได้ทุกเวลา ควรเข้าท่ีประชุม      
The Management Meeting (การประชมุเพ่ือการทบทวนของทีมบริหารระดบัแกนนําของแต่ละ
องค์การ) ควรทําทกุเดือนหรือทกุสปัดาห์ 

4. การแก้ไข ทบทวน ปรับปรุงมาตรฐาน (A) ควรทําเป็นระยะๆ อย่างต่อเน่ือง 
เป็นกิจวตัร เพ่ือให้ได้มาตรฐานท่ีดีเสมอ 

2.6 ความหมายวัฒนธรรมคุณภาพ  

วัฒนธรรมทําให้เกิดรูปแบบในการดําเนินกิจกรรมด้านต่างๆ และมีผลต่อ
พฤติกรรมในการดําเนินชีวิต ปัจจุบันวัฒนธรรมของบุคคลในสังคมมุ่งเน้นการดําเนินกิจกรรม     
ในด้านคุณภาพหรือกล่าวได้ว่าเป็นยุคของวัฒนธรรมคุณภาพ ซึ่งจากการค้นคว้าเก่ียวกับ
วัฒนธรรมคุณภาพ พบว่าเร่ิมนํามาใช้ครัง้แรกในประเทศญ่ีปุ่ น ปี ค.ศ.1950 โดยวัฒนธรรม
คณุภาพได้รับการยอมรับว่าเป็นเหตผุลสําคญัย่ิงสําหรับการพฒันาคณุภาพเกิดขึน้ (Kanji and 
Yui, 1997: 418) ซึง่ในแนวคิดของวฒันธรรมคณุภาพ มีนกัวิชาการจํานวนมากให้ความสําคญั
และความหมายไว้ ดงันี ้

Batten (1992: 86) ให้ความหมายของวฒันธรรมคณุภาพ หมายถงึ การมุ่งมัน่
ความสนใจท่ีคนและทรัพยากรเพ่ือการปฏิบตัิให้ดีเย่ียมอยา่งไมมี่วนัจบ เม่ือเห็นทางท่ีทําให้ดีขึน้ได้
จะต้องทําอยูเ่สมอ เพ่ือคณุภาพท่ีดีเย่ียมในทกุมิติของวฒันธรรมองค์การ 

Saraph and Sebastian (Saraph and Sebastian, 1993. cited in Berry, 
1997: 52-64) ให้ความหมายวฒันธรรมคณุภาพ หมายถึง การเรียนรู้ของกลุ่มบุคคลในสงัคม     
ในการปฏิบติังานท่ีสมัพนัธ์กบัค่านิยมและคณุภาพขององค์การ 

Juran and Gryna (1993: 158); Watson and Gryna (2001: 41) ให้
ความหมายวัฒนธรรมคุณภาพ หมายถึง แบบแผนความเช่ือ และพฤติกรรมของกลุ่มบุคคล        
ในสงัคมท่ีให้ความสนใจในการสร้างคณุภาพเกิดขึน้ในองค์การ 
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Gryna and Gryna (1999: 32) ให้ความหมายวฒันธรรมคณุภาพ หมายถึง 
ความคิดเห็น ความเช่ือ คา่นิยม และการปฏิบตัิของบคุคลในสงัคมท่ีตระหนกัและเห็นความจําเป็น
ในงานคณุภาพ 

Goetsch and Davis (2000: 153) ให้ความหมายวฒันธรรมคณุภาพ หมายถึง 
ระบบแบบแผนความเช่ือ ความรู้สึก วิถีปฏิบัติ และค่านิยมของบุคคลในสังคม ท่ีตระหนัก           
ในความสําคญั และความจําเป็นของการเพ่ิมคุณภาพของการผลิต และการบริการตามพันธกิจ
ขององค์การ โดยมีความมุ่งมั่นอุทิศตนปฏิบัติงาน เพ่ือให้ได้มาซึ่งคุณภาพและมาตรฐานของ
ผลผลิต และการบริการ และมีความเพียรพยายามร่วมกันคิดค้น แสวงหาวิธีการปฏิบัติ และ
ปรับปรุงการปฏิบตัิเพ่ือเพ่ิมประสทิธิภาพในการทํางาน  

Tyson and Mcpartland (2000) ให้ความหมายวฒันธรรมคณุภาพ หมายถึง 
ระบบแบบแผนในด้านทัศนคติ ความสามารถ และพฤติกรรมของกลุ่มบุคคลในองค์การท่ีมี
จดุมุง่หมายในเร่ืองคณุภาพ 

เกษม วฒันชยั (2543: 24) ให้ความหมายวฒันธรรมคณุภาพ หมายถึง ลกัษณะ
พืน้ฐานของสงัคมนัน้ๆ ท่ีเคยชิน และยอมรับระบบประกนัคณุภาพ ระบบการกําหนดมาตรฐาน 

จากนิยามของวัฒนธรรมคุณภาพดังกล่าวข้างต้น สามารถสรุปความหมาย
วฒันธรรมคณุภาพ หมายถงึ แบบแผนหรือแนวทางการปฏิบตัิงานของบคุลากรท่ียดึถือปฏิบตัิตาม
พนัธกิจ เพ่ือนําไปสู่การมีประสิทธิภาพและคณุภาพ เป็นพฤติกรรมในการปฏิบติังานหรือดําเนิน
ชีวิตของบุคลากรทกุคนทกุหน่วยในสถาบนั ไม่ว่าตนจะรับผิดชอบงานหรือปฏิบตัิงานหรือปฏิบตัิ
ภารกิจใดก็ตาม ทกุคนจะคํานงึถงึหรือต้องการทําให้ได้ผลงานท่ีดีไว้อยา่งสม่ําเสมอ 

2.7 องค์ประกอบของวัฒนธรรมคุณภาพ 

Batten (1992: 6)  กลา่วถงึ องค์ประกอบวฒันธรรมคณุภาพ ซึง่หากปฏิบตัิในแต่ละวนั
ได้อย่างน้อยหนึ่งในข้อกําหนดนีจ้ะสามารถเปล่ียนทัศนคติทัง้หมดจากองค์การ มีรายละเอียด 
ดงัต่อไปนี ้

- ความมุง่มัน่ทุ่มเทในวิสยัทศัน์ พนัธกิจ และเป้าหมาย 
- การยอมรับว่าคนจะปฏิบตัิตามผู้ ท่ีมีความใฝ่รู้ต้องการเรียนรู้ พวกเขาจะไม่

ปฏิบตัิตามผู้ ท่ีคิดว่ารอบรู้ไปทกุเร่ือง 
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- ตัง้เป้าหมายท่ีสร้างสรรค์และมีเหตผุลในการแบ่งกําลงัคนไปตามจดุแข็งของ
เขาอย่างสร้างสรรค์และมีหลกัเหตุผล ซึ่งเป็นหลกัการแนวทางขององค์การ      
ในอนาคต 

- การเปล่ียนคา่นิยมสูก่ารปฏิบตัิอยา่งต่อเน่ือง 
- การให้ความสําคญักบัคําวา่ทีมตลอดเวลา 
- ปลกูฝังและฝึกอบรมด้วยหวัหน้าทีมของตนเอง 
- สง่เสริมสนบัสนนุพฤติกรรมท่ีกระตือรือร้นมากกวา่พฤติกรรมท่ีไมโ่ต้แย้งหรือเฉยๆ 
- กําหนดผลลพัธ์ท่ีชกัจงูไมใ่ช่การกดดนัให้ปฏิบตัิงาน 
- การให้อิสรภาพในการปกครองตนเอง การมอบหน้าท่ี และการมอบอํานาจ 
- ปลูกฝังความเช่ือร่วมกันว่า “เราสามารถบรรลเุป้าหมายไม่ว่าในสิ่งใด ส่ิงท่ี

ยากลําบากเราจะลงมือทําทนัที สิ่งท่ีเป็นไปไมไ่ด้เราจะใช้เวลาเพียงเล็กน้อย” 
- ภาวะผู้ นําส่วนบุคคลท่ีคนอ่ืนต้องการเอาแบบอย่างและปฏิบัติตาม         

ภาวะผู้ นําไมส่ามารถเกิดขึน้ได้หากปราศจากผู้ ท่ียินดีปฏิบตัิตาม 
- ให้รางวลักบัผู้ ท่ีมีความใฝ่รู้ต้องการเรียนรู้มากกวา่ผู้ ท่ีรอบรู้ไปทกุเร่ือง 
- วัฒนธรรม(แพร่หลาย)ของความมุ่งมั่นในการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง และมิติ

ใหมข่องการบริการ 
- การเข้าใจและฝึกฝนการเป็นผู้ นําในทกุระดบัและทกุสว่นขององค์การ 
- สร้างเกณฑ์การประเมินผลของงานบนพืน้ฐานของนวัตกรรม คุณภาพ 

ความคิดสร้างสรรค์และการเปล่ียนแปลง สิ่งท่ีสําคญัคือ ประสิทธิภาพเพียง
อยา่งเดียว 

- สร้างนโยบายและโปรแกรมการทํางาน(แผนงาน)ท่ีสร้างและสง่เสริมพลงักาย 
พลงัจิตใจ และพลงัจิตวิญญาณในระดบัสงู 

- มีการเปิดกว้างและชีแ้จงทกุมิติของวฒันธรรม 
- ให้คํายกยอ่งชมเชยท่ีสมควรได้อยา่งเต็มท่ี อยา่เก็บไว้ 

Juran and Gryna (1993: 161-176; 1999: 22.65-22.66) กลา่วถึง การพฒันา
วัฒนธรรมคุณภาพไว้ว่า วฒันธรรมสามารถเปล่ียนแปลงได้ เราต้องการตระหนักเร่ืองคุณภาพ  
การแสดงหลกัฐานของการเป็นผู้ นําในการบริหารจดัการระดบัสงู การพฒันาตนเองและการมอบ
อํานาจ การมีสว่นร่วม และการยอมรับและการให้รางวลั ดงันี ้

1. สร้างความตระหนกัและรักษาคณุภาพ 
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สร้างความตระหนกัและรักษาคณุภาพซึง่หมายความวา่เราต้องสร้างและ
เผยแพร่ข้อมูลเก่ียว กบัสถานะของคุณภาพในปัจจุบนัของเรา ข้อความจะต้องถึงฝ่ายบริหาร
จัดการระดับบน ระดับกลาง และ ระดับล่าง รวมถึงบุคลากรคนอ่ืนๆ โดยใช้ภาษาท่ีเหมาะกับ     
แตล่ะระดบั 

2. การแสดงหลกัฐานของการเป็นผู้ นําในการบริหารจดัการระดบัสงู 
แสดงหลกัฐานการเป็นผู้ นําการบริหารจดัการด้านคณุภาพ ส่ิงนีไ้ม่ใช่เพียงแค่

การให้กําลงัใจจากข้างๆ แต่เข้าร่วมเป็นหนึ่งในสภาด้านคณุภาพ การทํายทุธศาสตร์เพ่ือคณุภาพ 
การจัดหาทรัพยากรคุณภาพ และดําเนินการจัดงานอ่ืนๆ ในการวางแผนและปรับใช้เป้าหมาย
คณุภาพ 

3. มีการพฒันาตนเองและการมอบอํานาจ 
การจดัหาเพ่ือการพฒันาตนเอง และการมอบอํานาจ สิ่งนีร้วมถงึการออกแบบ

งานสําหรับควบคมุตนเอง การคดัเลือกและการฝึกอบรมสําหรับงาน การรวบรวมวิธีการพฒันาตนเอง 
เช่น การบริหารจดัการทีมด้วยตนเอง และ การสง่เสริมความมุ่งมัน่ในคณุภาพของแตล่ะบคุคล 

4. การมีสว่นร่วม ซึง่หมายถงึการกระตุ้นการทํางาน 
การจดัให้มีส่วนร่วมเป็นวิธีการกระตุ้นพฤติกรรม. รูปแบบของการเข้าร่วม    

มีมากมาย: ทําหน้าท่ีใน สภาด้านคุณภาพ วงจรคุณภาพ หรือ ทีมงานด้านการปรับปรุง: เป็น
เจ้าของกระบวนการ: เข้าร่วมใน ผลิตภณัฑ์หรือกระบวนการตรวจสอบการออกแบบ: หรือ จดัทํา
การนําเสนอในเร่ืองคณุภาพ 

5. การยอมรับและการให้รางวลั 
จดัให้มีการแสดงวา่เห็นคณุคา่และให้รางวลั การแสดงออกของความภาคภมิูใจ

เหล่านีม้ีบทบาทสําคัญในการกระตุ้นคนให้มีคุณภาพ  การแสดงว่าเห็นคุณค่าจะทําในรูปแบบ
ประกาศต่อสว่นรวมให้ทกุคนรับทราบถงึประสิทธิภาพดีเย่ียมในเร่ืองคณุภาพ รางวลัท่ีจะได้รับจาก
คณุภาพนัน้จะต้องเป็นสิ่งท่ีมีประโยชน์และใช้ได้จริง (การขึน้เงินเดือน เงินโบนสั การเล่ือนขัน้ ฯลฯ) 
นอกเหนือจากส่ิงเหลา่นี ้บางประเทศท่ีกําลงัเปล่ียนเป็นการปกครองแบบประชาธิปไตยในสถานท่ี
ทํางานจะต้องอยูท่ี่ประเด็นพืน้ฐานของ “คณุภาพชีวิต” (เช่น ห้องนํา้สะอาด และเง่ือนไขการทํางานอื่นๆ) 
ก่อนท่ีความพยายามในการเปล่ียนวฒันธรรมคณุภาพจะประสบความสําเร็จ 

Oakland (1995: 35-38) กลา่วถึง ส่ิงท่ีต้องตรวจสอบในการบริหารคณุภาพ   ทัว่
ทัง้องค์การ (Total Quality Management-TQM) ไว้ดงันี ้

- การตระหนกัถงึลกูค้าและค้นพบความต้องการของลกูค้า 
- กําหนดมาตรฐานท่ีสอดคล้องกบัความต้องการของลกูค้า 
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- การควบคมุกระบวนการรวมถึงระบบและการปรับปรุงความสามารถของ
พวกเขา 

- ความรับผิดชอบของฝ่ายการบริหารจัดการในการจัดตัง้การชีแ้นะปรัชญา 
นโยบายคุณภาพ ฯลฯ และให้แรงจูงใจผ่านความเป็นผู้ นําและจัดหาส่ิงท่ี
จําเป็นไว้ให้เพ่ือบรรลเุป้าหมายด้านคณุภาพ 

- การมอบอํานาจให้คนทกุระดบัในองค์การเพ่ือดําเนินการปรับปรุงคณุภาพ 
นอกจากนี  ้ยังกล่าวถึงพืน้ฐานของการบริหารคุณภาพทั่วทัง้องค์การ (TQM)     

10 ข้อ ดงันี ้ 
1. องค์การต้องมีความมุง่มัน่ในระยะยาวเพ่ือการปรับปรุงท่ีมัน่คง 
2. การรับปรัชญาของการไม่มีข้อผิดพลาด/ข้อบกพร่องเพ่ือมาเปล่ียนวฒันธรรม

ให้เป็นการทําให้ถกูต้องตัง้แตค่รัง้แรก 
3. การฝึกฝนคนให้เข้าใจความสมัพนัธ์ลกูค้า-ผู้จดัสง่สนิค้า 
4. ไมซื่อ้สนิค้าหรือบริการในราคาเดียว - ดตู้นทนุทัง้หมด 
5. รู้วา่ในการปรับปรุงระบบต้องมีการบริหารจดัการ 
6. การรับวิธีการสมยัใหม่ของการควบคุมดูแลและการฝึกอบรมมาใช้เพ่ือกําจัด

ความกลวั 
7. กําจดัอปุสรรคระหว่างหน่วยงานโดยการบริหารจดัการกระบวนการปรับปรุง

การสื่อสารและการทํางานเป็นทีม 
8. กําจดัสิง่ต่อไปนี ้
- กําจดัการกําหนดเป้าหมายโดยพลการปราศจากวธีิการ 
- กําจดัมาตรฐานทัง้หมดมาจากตวัเลข 
- กําจดัอปุสรรคทําให้เกิดความภาคภมูิใจในผลงาน 
- กําจดัเร่ืองท่ีแตง่ขึน้ เราต้องได้ข้อเท็จจริงจากการใช้เคร่ืองมือท่ีถกูต้อง 
9. การศกึษาและการอบรมซํา้อยา่งสม่ําเสมอจะพฒันาให้เกิดผู้ เช่ียวชาญในธรุกิจ 
10. แนวทางการพฒันาระบบการบริหารจดัการ TQM ให้เป็นผลสําเร็จ 

Woods (1996: Online) ได้กลา่วถึง องค์ประกอบของวฒันธรรมคณุภาพ        6 
คา่นิยม ดงันี ้
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คา่นิยมท่ี 1 เราทัง้หมดต้องก้าวไปพร้อมๆ  กัน  โดยความสําเร็จของ
วฒันธรรมคณุภาพนัน้จะขึน้อยูก่บับคุลากรทกุคนในองค์การท่ีมีการปฏิบตัิงานร่วมกนัและมีความ
รับผิดชอบตอ่งานท่ีทําเป็นอยา่งดี 

คา่นิยมท่ี 2 ไม่มีคําว่าผู้ บังคับบัญชาหรือผู้ อยู่ใต้บังคับบัญชา เป็นการสร้าง
ความรู้สกึท่ีเสมือนกบัเป็นเพ่ือนร่วมงานมากกว่าการท่ีจะอยู่ภายใต้การบงัคบับญัชา หรืออํานาจ
การปกครอง จะทําให้มีความรู้สกึอิสระในการคิดสิ่งใหม่ๆ โดยปราศจากความกลวัต่อผลตอบแทน
หรือส่ิงท่ีจะได้รับเกิดขึน้ 

คา่นิยมท่ี 3 การติดต่อส่ือสารท่ีเปิดเผย จริงใจ พบว่าการส่ือสารท่ีปราศจาก
ความจริงใจจะนําพาไปสูก่ารขาดซึง่ความเข้าใจ ซึง่สามารถสร้างปัญหาให้เกิดขึน้ในงานได้ 

คา่นิยมท่ี 4 เข้าถงึระบบข้อมลูการดําเนินงาน ปัจจบุนัข้อมลู และความรู้จะเป็น
หัวใจสําคัญของงาน ข้อมูลจะช่วยให้เข้าใจสภาพการณ์ในปัจจุบันขององค์การได้เป็นอย่างดี    
โดยข้อมลูจะจัดเตรียมแนวทาง ทิศทาง ว่าควรจะดําเนินการอย่างไรในภายภาคหน้า ระบบข้อมลู  
การดําเนินงานมีความสําคัญโดยจะนําไปสู่ทิศทางในการปรับปรุงวัตถุประสงค์ของค่านิยมท่ี 4    
จะเป็นเหตผุลท่ีนําไปสูก่ารสนบัสนนุการตดัสนิใจ 

คา่นิยมท่ี 5 มุ่งเน้นกระบวนการในการทํางาน องค์การจะเป็นระบบซึ่งมี
กระบวนการของปัจจยันําเข้า ซึง่จะนําไปสูผ่ลลพัธ์ในการทํางาน 

คา่นิยมท่ี 6 ประสบการณ์ในการเรียนรู้ ไม่มีคําว่าประสบความสําเร็จหรือ
ความล้มเหลว แต่ทกุส่ิงทุกอย่างท่ีเกิดขึน้เป็นประสบการณ์ในการเรียนรู้ โดยประสบการณ์ช่วยให้
เราเกิดการเรียนรู้ว่าจุดยืน ณ ปัจจุบันของเราอยู่ในตําแหน่งใด และจะทําอย่างไรท่ีจะสามารถ    
ทําให้เกิดความเจริญรุ่งเรืองเกิดขึน้ได้ 

Goetsch and Davis (2003: 208-209) ได้กล่าวถงึ การรักษาวฒันธรรมคณุภาพ
ให้ยัง่ยืนไว้ว่า การสร้างวฒันธรรมคณุภาพเป็นงานท่ีท้าทายสําหรับทกุองค์การ และการรักษา
วฒันธรรมคณุภาพให้คงอยู่ตลอดเป็นสิ่งท้ายทายมากขึน้อีก สิ่งท่ีง่ายท่ีสดุในโลกคือ พอใจกบัการ
ปล่อยให้วฒันธรรมองค์การกลับสู่ลักษณะเดิม ตามท่ี Frank Gryna กล่าวไว้ เพ่ือท่ีจะรักษา
วฒันธรรมองค์การท่ีเป็นวฒันธรรมคณุภาพจําเป็นจะต้องเสริมสร้างพฤติกรรมท่ีสําคญัตอ่ไปนี ้

1. รักษาการตระหนกัถงึคณุภาพวา่เป็นปัญหาทางวฒันธรรมท่ีสําคญั ทําได้โดย
การเผยแพร่ผลสําเร็จเป็นประจําให้บคุลากรทัง้หมดของเป้าหมายคณุภาพและผลลพัธ์ท่ีตรงกนัซึง่
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สมัพนัธ์กบัเป้าหมายเหลา่นี ้ผู้จดัการควรจะ เก็บคะแนน และให้ผู้ มีส่วนเก่ียวข้องทัง้หมดทราบ
ถึงคะแนนท่ีเป็น 

2. ตรวจสอบวา่มีหลกัฐานมากมายของภาวะผู้ นําของผู้จดัการ การนําเชียร์นัน้ดี 
แต่มนัไม่พอ ผู้จดัการควรเป็นผู้ นําในการวางแผนยทุธศาสตร์เพ่ือคุณภาพ บริการคณุภาพ และ
งานท่ีเก่ียวข้องในการดําเนินโครงการคณุภาพ พนกังานจะต้องดผูู้จดัการ “เดิน” ตลอดจน “พดูคยุ” 

3. เสริมสร้างพลงัอํานาจและสนบัสนุนให้พนักงานพฒันาตนเองและความคิด
ริเร่ิม ผู้ จัดการควรตรวจสอบว่างานท่ีออกแบบเพ่ือควบคุมตัวเองให้มากท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได้ 
แสวงหาอยา่งต่อเน่ือง และใช้ข้อมลูนําเข้าของพนกังาน และสนบัสนนุการกํากบัทีมงานด้วยตวัเอง 

4. ดูแลรักษาพนักงานท่ีเก่ียวข้อง ไม่ใช่เพียงแค่เห็นพวกเขาเข้าร่วมงาน        
ต้องแทรกการเสริมสร้างพลงัอํานาจ (โครงสร้างขององค์การซึ่งส่งผลเป็นกระบวนการท่ีสร้างทาง
ความแน่ใจ) หมายถึงการทําให้พนักงานท่ีเป็นสมาชิกของกลุ่มคุณภาพมีพลังอํานาจเต็มท่ี       
การรักษาระบบนัน้ทําให้มันง่าย สะดวก และไม่ข่มขู่พวกเขาในการแนะนําให้ปรับปรุง และ
พนกังานท่ีเก่ียวข้องกบัการออกแบบในพืน้ท่ี เช่น การตรวจสอบผลิตภณัฑ์หรือกระบวนการ 

5. ยอมรับและให้รางวลักบัพฤติกรรมท่ีเป็นแนวโน้มวา่รักษาวฒันธรรมคณุภาพ 
การรับรู้ถงึรูปแบบตา่งๆ ของการรับรองจากสาธารณะ มีรางวลัท่ีแน่ชดั เช่น การขึน้เงินเดือน โบนสั 
เงิน incentives และการเล่ือนตําแหน่ง 

Towers Perrin (2009: Online) กลา่วถึง การสร้างวฒันธรรมท่ีเน้นด้านคณุภาพ 
โดยมีตวัขบัเคลื่อนวฒันธรรมคณุภาพ ดงัต่อไปนี ้

- การทํางานเป็นทีม / แบ่งปันวิธีการทํางานท่ีเป็นเลิศ โดยมีความร่วมมือท่ีดี
ระหวา่งกลุม่งาน และ แผนก 

- การจัดการประสิทธิภาพ โดยมีเกณฑ์ท่ีชัดเจนจะสนับสนุนการให้บริการ
ลกูค้า 

- เข้าใจความคาดหวงัของลกูค้า โดยรู้ความต้องการของลกูค้าและส่ิงท่ีสําคญั
ทัง้หมดคือลกูค้า 

- การมอบอํานาจ โดยสนบัสนุนการเปล่ียนแปลงและท้าทายกบัประเพณีเก่าๆ 
ท่ีไมเ่หมาะกบัยคุสมยั 

- มุง่เน้นกระบวนการ โดยการแสดงถึงความมุ่งมัน่ในคณุภาพและ            การ
ปรับปรุง รวมทัง้ระบแุละกําจดัแหลง่ท่ีอาจมีข้อผิดพลาด 

- การฝึกอบรม โดยให้ความสําคัญกบัการเตรียมงานและการปรับปรุงทักษะ
อยา่งตอ่เน่ือง  
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- การปรับระยะยาว มีการวางแผนและมองอนาคตของบริษัทในแง่ดี 
- การพฒันางานในอาชีพของตนเอง โดยการคดัเลือก การพฒันา การส่งเสริม 

และการรักษาคนท่ีมีความสามารถ 

วิฑูรย์ สิมะโชคดี (2541: 175-181) กล่าวว่า คณุภาพเป็นเร่ืองของวฒันธรรม     
ท่ีต้องปลกูฝังและบ่มเพาะให้เกิดขึน้ด้วยระยะเวลาพอสมควร ดงันัน้การสร้างวฒันธรรมคณุภาพ
ให้เกิดขึน้ในองค์กรใดๆ ผู้บริหารขององค์กรนัน้จะต้องกําหนดหรือสร้างค่านิยมร่วมให้เกิดขึน้ในหมู่
พนกังาน และกําหนดกลยทุธ์เป็นแนวทางปฏิบตัิเพ่ือให้บรรลถึุงคา่นิยมร่วมเหลา่นัน้ให้ได้ ดงันี ้

 คา่นิยมร่วมท่ี 1 ลกูค้าสําคญัท่ีสดุ โดยมีแนวทางปฏิบติั ดงันี ้
1. การสํารวจความต้องการของลูกค้า  (External Customer) โดยให้

พนักงานทุกคนได้รับทราบว่า “ลูกค้าต้องการอะไร” เพ่ือจะได้ยึดถือ
ปฏิบตัิให้สอดคล้องกบัความต้องการของลกูค้าได้ถกูต้อง 

2. ทําการยกย่องชมเชย และให้รางวลัแก่พนกังานท่ีทํางานอย่างมีคณุภาพ
หรือให้บริการลกูค้ายอดเย่ียม 

คา่นิยมร่วมท่ี 2 ความพอใจของลูกค้า คือตัวชีว้ัดผลการปฏิบัติงาน โดยมี
แนวทางปฏิบตัิ ดงันี ้

1. กําหนดให้ “การสร้างความพอใจให้แก่ลกูค้า” เป็นตวัชีว้ดัผลการปฏิบตัิงาน
ของพนกังานทกุคน รวมทัง้ผู้บริหารทกุระดบัด้วย 

2. ส่ือสาร และอธิบายวิธีการวดัผลงานอยา่งชดัเจน และทัว่ถงึ 

คา่นิยมร่วมท่ี 3 ลกูค้าภายในสําคญัเสมอ โดยมีแนวทางปฏิบตัิ ดงันี ้
1. ขยายจิตสํานึกท่ีว่าพนักงานแต่ละคนเป็นทัง้ผู้ ซือ้ และผู้ ขายในตัวเอง  

ทุกคนจึงเป็นลูกค้าภายใน (Internal Customer) อย่างต่อเน่ืองกันไป 
เม่ือรับงานจากพนกังานคนก่อนหน้ามาทําต่อ จะต้องทําตวัเหมือนผู้ ซือ้ 
คืองานท่ีไมดี่หรือไมมี่คณุภาพจะต้องสง่คืน โดยไมรั่บมาทําตอ่ 

2. กระตุ้นให้เกิดการสนบัสนนุซึง่กนัและกนัอยา่งตอ่เน่ืองในกระบวนการผลิต 

คา่นิยมร่วมท่ี 4 การทํางานเป็นทีม แนวทางปฏิบตัิ ได้แก่ 
1. สร้างบรรยากาศแห่งความร่วมมือกนั ทํางานเป็นหมู่คณะให้มากขึน้แทน

คนเก่งแบบฉายเด่ียว 
2. ตัง้ และขยายทีมงานเพ่ือการปรับปรุงคณุภาพทัว่ทัง้องค์การ 
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3. ให้รางวลัแก่สมาชิกทัง้ทีมงานเป็นหลกั 

คา่นิยมร่วมท่ี 5 การมุ่งพฒันาและปรับปรุงในระยะยาว โดยมีแนวทางปฏิบติั ดงันี ้
1. ยกเลิกการแก้ปัญหาระยะสัน้ประเภทท่ีไมมี่ข้อมลูตวัเลขสนบัสนนุ 
2. มุง่เน้นผลงานในระยะยาว 
3. ฝึกอบรมทีมงานตามหลกัการแก้ปัญหาพืน้ฐานท่ีแท้จริง 

คา่นิยมร่วมท่ี 6 การให้ความสําคัญกับข้อมูลตัวเลข และความเป็นจริง โดยมี
แนวทางปฏิบตัิ ดงันี ้

1. ให้ความสําคัญกับการตัดสินใจด้วยตัวเลขหรือข้อมูลความจริงเท่านัน้
แทนการตดัสนิใจด้วยความรู้สกึหรือการคาดเดาคิดเอง 

2. ส่งเสริมทีมงานให้เก็บรวบรวมข้อมูลตัวเลขท่ีจําเป็น และจัดเตรียม
ความเห็นสนบัสนนุเพ่ือแก้ปัญหา 

3. ฝึกอบรมทีมงานตามหลกัการแก้ปัญหาพืน้ฐานท่ีแท้จริง โดยอ้างองิข้อมลู 

คา่นิยมร่วมท่ี 7 การมุ่งท่ีการแก้ปัญหา โดยมีแนวทางปฏิบติั ดงันี ้
1. มุง่ท่ีการหาคําตอบ หรือวิธีการแก้ปัญหาให้ได้ 
2. อยา่ไปสนใจท่ีจะหาข้อผิดพลาด หรือมุง่แต่หาคนผิด 
3. กระตุ้น และให้กําลงัใจแก่ผู้ ให้ข้อมลู 
4. ยกยอ่งชมเชยผู้ ค้นพบปัญหา และสามารถดําเนินการแก้ไขได้ 

คา่นิยมร่วมท่ี 8 การมีสว่นร่วมทัว่ทัง้องค์การ โดยมีแนวทางปฏิบตัิ ดงันี ้
1. ให้ความสําคญั และสร้างบรรยากาศให้พนกังานทุกคนมีส่วนร่วมในการ

ปรับปรุงคณุภาพอย่างต่อเน่ือง โดยใช้วิธีการบริหารคณุภาพระบบ TQM 
(Total Quality Management : การบริหารคณุภาพท่ีทกุคนมีส่วนร่วม
หรือการบริหารคณุภาพแบบเบ็ดเสร็จ) 

2. ต้องให้ผู้บริหารทกุระดบัร่วมมืออยา่งจริงจงัด้วย 
3. ติดตามดแูลให้พนกังานมีสว่นร่วมในระบบ TQM 
4. ทําทกุอยา่งให้ง่าย แต่รักษาคณุภาพให้ได้ 

คา่นิยมร่วมท่ี 9 การบริหารคณุภาพแบบองค์รวมด้วยระบบ TQM โดยมีแนวทาง
ปฏิบตัิ ดงันี ้

1. เน้นการบริหารคณุภาพแบบเบ็ดเสร็จทัว่ทัง้องค์การ ไม่บริหารแบบแยก
เป็นสว่นๆ หรือแบง่แยกตามหน้าท่ีงาน 
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2. จัดตัง้หน่วยงาน หรือทีมงานท่ีบริหารด้วยการประสานงานแบบ
องค์การแนวราบ (Flatten Organization) ข้ามหน้าท่ีงาน (Cross-
Functional Team) 

3. ฝึกอบรมให้มีความรู้ และความเข้าใจเร่ือง TQM อยา่งทัว่ถงึ 
4. เน้นการทําถกูตัง้แต่เร่ิมต้น เพ่ือลดความสญูเสีย 
5. กําหนดเป้าหมายและแผนงานระยะยาวตามหลกัการบริหารในระบบ TQM 

คา่นิยมร่วมท่ี 10 การมุ่งเน้นท่ีกระบวนการ และการให้ความสําคญักบัผู้ปฏิบตัิงาน 
โดยมีแนวทางปฏิบตัิ ดงันี ้

1. ให้ความสําคัญกับการทํางาน (การผลิตสินค้า หรือบริการ) อย่างเป็น
กระบวนการต่อเน่ืองกนัตามหลกัการบริหารคณุภาพระบบ TQM 

2. ให้รางวลั และยกยอ่งชมเชยผู้ ท่ีมีคณุภาพ หรือปฏิบตัิงานยอดเย่ียม 

คา่นิยมร่วมท่ี 11 การยดึมัน่อยา่งจริงจงัและต่อเน่ือง โดยมีแนวทางปฏิบติั ดงันี ้
1. ผู้บริหารระดบัสงู และทกุระดบัต้องมีสว่นร่วมอยา่งจริงจงัและจริงใจ 
2. จดัเตรียมทรัพยากรตา่งๆ อยา่งพร้อมมลู 
3. มีความยดึมัน่ผกูพนัในระยะยาวอยา่งตอ่เน่ือง 
4. เข้าร่วมสมาคมคณุภาพต่างๆ และมีกิจกรรมร่วมอยา่งสม่ําเสมอ 

นอกจากนี ้วิฑรูย์ สิมะโชคดี (2550: 101,107-109) ยงักลา่วถงึปัจจยัสนบัสนนุให้ 
TQM ประสบผลสําเร็จ ดงันี ้

1. ภาวะผู้ นํา 
- ผู้บริหารระดบัสงูต้องเป็นผู้ ริเร่ิม เป็นตวัอย่างท่ีดีในการปฏิบตัิการ TQM 

เช่น ใช้ภาษาแห่งคุณภาพ ใช้เทคนิคหรือเคร่ืองมือต่างๆ อาศัยข้อมูล
ตวัเลขเพ่ือการตดัสินใจ 

- ผู้บริหารต้องผูกพัน ยึดมั่นต่อแนวทางการปรับปรุงอย่างต่อเน่ืองด้วย
ความมุ่งมั่นต่อผลลัพธ์ระยะยาวของการสร้างคน (พัฒนาบุคลากร) 
รวมทัง้การสร้างผลสมัฤทธิด้านต่างๆ์  

2. โครงสร้างขององค์กร (โครงสร้างสนบัสนนุ) 
- การปรับเปล่ียนโครงสร้างขององค์กรเพ่ือเกือ้หนนุความร่วมมือระหว่างกนั 

(การมีส่วนร่วมของพนักงาน) การทํางานเป็นทีม การประสานงาน     
ข้ามหน่วยงาน เป็นต้น 



 

  
 43 

- การปรับเปล่ียนโครงสร้างขององค์กร จาก “องค์กรท่ีมีชัน้การบงัคบั
บญัชาแนวดิ่ง” ให้เป็น “แนวราบ” มากขึน้ 

- การมีท่ีปรึกษาจากภายนอกให้คําแนะนํา 
- การมีหน่วยงานสนบัสนนุ (Support Staff) 

3. ระบบการบริหารจดัการ 
- ปรับระบบการบริหารจดัการให้สนบัสนนุและรองรับการเปล่ียนแปลง 

4. การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ 
- การบรรจแุละแตง่ตัง้พนกังานตามความถนดั 
- เปิดโอกาสให้พนกังานมีสว่นร่วม 
- พฒันาศกัยภาพของพนกังาน 
- ให้ความเคารพในศกัดิศรีของมนษุย์์  

5. การศกึษาและฝึกอบรม 
- สร้างความเข้าใจในเร่ืองวิสัยทัศน์ (Vision) ภารกิจ (Mission) นโยบาย 

(Policy) แนวความคิด ทิศทาง และเป้าหมายขององค์กรแก่พนกังานทกุคน 
- พฒันาให้พนักงานมีทัง้ความรู้และทกัษะท่ีจําเป็นต่อการผลิตสินค้าหรือ

บริการ ตามมาตรฐานและคณุภาพท่ีกําหนดไว้ 
6. การติดต่อส่ือสาร 

- ทําความเข้าใจ  ประชาสัมพันธ์อย่างทั่วถึงทัง้องค์กร  ด้วยการส่ง
หนงัสือเวียน จดหมายขา่ว บอร์ดประกาศ เป็นต้น 

- มีข้อเสนอแนะหรือกรณีตวัอย่างของการปรับปรุงคณุภาพ การใช้เคร่ืองมือ 
7 อย่าง เพ่ือสร้างความพงึพอใจแก่ลกูค้า 

7. การให้รางวลัและการจงูใจ 
- ประกาศเกียรติคุณแก่พนักงานท่ีมีส่วนร่วม ยกย่องชมเชยผู้ ท่ีทุ่มเท  

สร้างความสําเร็จแก่ระบบ TQM 
- จูงใจและให้รางวัลพนักงาน รวมถึงส่งเสริมสนับสนุน เล่ือนตําแหน่ง    

แก่พนกังาน 
8. การวดัผลงาน/การกําหนดตวัชีว้ดั 

- สร้าง “ดชันีชีว้ดั” หรือ “ตวัชีว้ดัผลการปฏิบตัิงาน” (Performance Indicator) 
อยา่งชดัเจน เพ่ือประเมินผลงานพนกังานเป็นสว่นบคุคลหรือเป็นทีม 

- วดัระดบัความพงึพอใจของลกูค้า 
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9. วฒันธรรมองค์กร 
- ปรับเปล่ียนวิธีคิดวิธีทํางาน และปลกูผงัให้คณุภาพเป็นสิ่งสําคญัในการ

ดําเนินการตา่งๆ อยา่งยัง่ยืน 
วิฑูรย์ สิมะโชคดี (2550: 201-202) กล่าวถึง วัฒนธรรมของ “องค์กรแห่ง

คณุภาพ” ดงันี ้

1. ผู้บริหารมุ่งมัน่จริงจงั 
2. ปลกุเร้า “จิตสํานกึแห่งคณุภาพ” 
3. รณรงค์เร่ือง “การปรับปรุงอยา่งตอ่เน่ือง” 
4. รับรู้ต่อ “ต้นทนุแห่งคณุภาพ” 
5. มีความพร้อมด้านทรัพยากร 
6. มีผู้ รับผิดชอบในกรทํา TQM อยา่งชดัเจน 
7. เปิดโอกาสให้ทกุคนมีสว่นร่วม 
8. ให้อํานาจแก่ผู้ปฏิบติังาน 
9. เพิ่มบทบาทผู้ นํา 
10. ประสานงานระหวา่งหน่วยงาน 
11. ทํางานเป็นทีม 
12. มีมมุมองท่ีเป็น “กระบวนการ”  และ “ภาพรวม” 
13. มุง่เน้นการป้องกนัและกําจดัความสญูเปลา่ 
14. มีจิตสํานกึของ “การทนัเวลาพอดี” (Just  In Time) 
15. เป้าหมายชดัเจน เป็นรูปธรรม 
16. มุง่เน้นข้อเท็จจริง/ตวัเลข/วิชาการ 
17. สร้างผลลพัธ์ให้เป็นรูปธรรม 
18. มุง่เน้นท่ีการวดัผลงาน 
19. ใช้ “ระบบข้อเสนอแนะ” 
20. สง่เสริม “การคิดให้เป็น ทําให้ได้” 
21. บริหารงานเพ่ือเปล่ียนแปลงสูส่ิง่ท่ีดีขึน้ 
22. ให้ความสําคญักบัการส่ือสารและประชาสมัพนัธ์ 

สมศกัดิ ดลประสิทธิ ์ ์ (2550: 94- 97) กลา่ววา่ ด้านการจดัการศึกษา ผู้ ท่ีรับผิดชอบ
ทัง้ครูและผู้บริหารจะมุ่งพัฒนาและยกระดับคุณภาพการศึกษา ซึ่งจําเป็นต้องสร้างวัฒนธรรม
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คุณภาพเพ่ือคุณภาพของการทํางาน ผู้ รับบริการมีความเช่ือมัน่ศรัทธา และมีความพึงพอใจ        
ได้ผลผลิตตรงตามความต้องการและความคาดหวงัของสงัคม  ดงันี ้

1. การให้ความสําคัญกับผ้รับบริการู  ต้องยึดหลกัว่าผู้ รับบริการสําคัญ
ท่ีสดุ  การทํางานในหน้าท่ีใดผู้ปฏิบตัิงานต้องทราบว่า ใครคือผู้ ท่ีมารับบริการหรือมีส่วนเก่ียวข้อง 
เช่น ครู ผู้ รับบริการท่ีสําคัญท่ีสุดคือผู้ เรียน เพราะครูมีหน้าท่ีจัดกระบวนการเรียนรู้เพ่ือพัฒนา
ผู้ เรียนให้เป็นคนดี คนเก่ง และอยู่ร่วมสงัคมได้อย่างมีความสุข  และยงัมีผู้ รับบริการอ่ืนๆ ได้แก่ 
ผู้บริหาร เพ่ือนครู ผู้ปกครอง ชมุชน และประเทศชาติท่ีมอบภารกิจให้ครูทําหน้าท่ีพฒันาประชาชน
ให้มีคุณภาพเพ่ือพัฒนาประเทศ การให้ความสําคัญกับผู้ รับบริการจึงเป็นหัวใจสําคัญของการ
ทํางานท่ีมีคณุภาพ  

2. การทํางานเป็นระบบ ระบบมีความสําคัญทัง้ในกระบวนการคิด และ
กระบวนการทํางาน เพ่ือให้ปัจจยันําเข้า (Input) กระบวนการ (Process) และผลลพัธ์ (Output-
Outcome) มีความเช่ือมโยงและสมัพนัธ์กันอย่างมีเป้าหมาย โดยใช้เทคนิคการทํางานด้วยวงจร
คณุภาพ (PDCA) เร่ิมต้นด้วยการวางแผน (Plan) ซึง่เป็นจดุเร่ิมต้นของการทํางานอย่างเป็นระบบ
เพ่ือให้มีข้อมูลท่ีเป็นจริง ครบถ้วน และถูกต้อง นําไปสู่การตัดสินใจทางเลือกท่ีเหมาะสมกับ
สถานการณ์ และใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพมากท่ีสดุ คุ้มค่าทัง้เวลาและงบประมาณ เช่น 
การจดัการเรียนการสอน ครูต้องมีแผนการจดักระบวนการเรียนรู้ เป็นต้น ขัน้ต่อไป คือการนําแผน
สู่การปฏิบติั (Do) โดยจดักิจกรรมต่างๆ ตามท่ีกําหนดไว้ในแผน มีการตรวจสอบความก้าวหน้า
เป็นระยะ (Check) เพ่ือตรวจสอบติดตามทัง้ความก้าวหน้า ปัญหาและอปุสรรคท่ีอาจจะเกิดขึน้ 
ในระหว่างการดําเนินการ นําไปสู่การประเมินผลว่ามีความสําเร็จตามแผนหรือไม่ หากสําเร็จตาม
เป้าหมายสามารถนําไปกําหนดเป็นมาตรฐานการทํางานในลักษณะต่างๆ เช่น ข้อกําหนด 
ข้อบังคับ หรือกฎระเบียบต่างๆ และถ้าไม่สําเร็จมีอะไรท่ีต้องปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึน้ (Action) 
วัฒนธรรมการทํางานท่ีเป็นระบบนี ้จะต้องสร้างควบคู่ไปกับกระบวนการคิดและวิธีการทํางาน    
จงึจะมีพลงัฝังฐานระบบอยา่งยัง่ยืนในบคุคลได้ 

3. การทําให้ถกต้องตัง้แต่เร่ิมต้นู  เป็นวิถีการทํางานท่ีเน้นการป้องกัน
ปัญหาและสร้างความเช่ือมัน่ว่ากระบวนการถดัไปมีความถกูต้อง ประหยดัทัง้เวลา ค่าใช้จ่ายและ
ทรัพยากร เพราะไม่ต้องแก้ปัญหาในภายหลงั หากทําอะไรไม่ถูกตัง้แต่เร่ิมแรก การทําขัน้ต่อไป
ถึงแม้จะถกูแต่ก็ถกูในส่ิงท่ีผิด ความเสียหายก็จะเกิดขึน้ บางกรณีอาจไม่สามารถแก้ไขได้ หรือเสีย
ค่าใช้จ่ายมาก ดงันัน้ การสร้างวฒันธรรมการทําให้ถกูต้องตัง้แต่เร่ิมต้น และทําให้ถกูทกุครัง้    จะ
เพิ่มประสิทธิภาพการทํางานและได้ผลลพัธ์ท่ีมีคณุภาพตามท่ีต้องการ 
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4. การปรับปรุงการทํางานอย่างต่อเน่ือง การทํางานทุกอย่างทุก
ประเภทสามารถแข่งขนัและยืนหยดัอยู่ได้ ต้องได้รับการปรับปรุงและพฒันาอย่างต่อเน่ือง เช่น ครู 
มีหน้าท่ีจัดการเรียนการสอนต้องพัฒนาตนเองให้สามารถจัดกระบวนการเรียนรู้ท่ีทันสมัย
เหมาะสมกับ  ยุคสมัยท่ีเปล่ียนแปลงไป สร้างนวัตกรรมเพ่ือการเรียนการสอน ใฝ่รู้ ใฝ่เรียน  
แสวงหาแหล่งความรู้ใหม่ๆ  และทักษะการสอนท่ีสามารถพัฒนาคุณภาพผู้ เรียนได้ นอกจากนี ้
ผู้ปฏิบตัิงานยงัต้องแสวงหาตวัอย่างการปฏิบติังานท่ีดีกว่า (Best Practice) เพ่ือนํามาปรับปรุง
การทํางานของตนเองให้ได้คณุภาพและมาตรฐานท่ีดีกว่า หรือมีความทนัสมยั ผลผลิตมีคณุภาพ
ตรงตามความต้องการของผู้ รับบริการ 

5. การทํางานเป็นทีม การสร้างทีมงานเป็นการสร้างพลังสู่ความสําเร็จ
ของการทํางาน เน่ืองจากคนแต่ละคนไม่ได้เก่งทุกเร่ือง หรือทําทุกอย่างได้ ต้องร่วมกันทํางาน
ประสานกันอย่างเป็นระบบ มีการกําหนดหน้าท่ีชัดเจนถูกต้อง ทุกคนทําหน้าท่ีของตนเอง และ     
มีสมัพนัธภาพระหว่างเพ่ือนร่วมงาน รวมทัง้ผู้บงัคบับญัชา  และผู้ ใต้บงัคบับญัชาอยู่เสมอ เปิดใจ
ตวัเองให้กว้าง ไม่กีดขวางความปรารถนาดีของคนอื่นท่ีจะเข้ามาช่วยเหลือ ร่วมคิดร่วมทํา และ    
มีความรับผิดชอบในหน้าท่ีของตนเอง 

6. การยึดม่ันหลักการและรักษากฎระเบียบ การทํางานมีหลักคิด 
หลักการ และหลักปฏิบัติ รักษากติกา วัฒนธรรมประเพณีปฏิบัติ มุ่งประโยชน์สาธารณะหรือ
ผู้ รับบริการเป็นสําคญั รักษาความเป็นระเบียบเรียบร้อยและคณุภาพของผลผลิต การทํางานแต่ละ
เร่ืองหรือแต่ละประเภทย่อมมีหลกัการหรือกฎระเบียบต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องทัง้โดยตรงและโดยอ้อม 
ผู้ ปฏิบัติงานจะต้องนํามาใช้เป็นกรอบการทํางานเพ่ือให้ได้ผลงานท่ีมีคุณภาพ ถูกต้องตาม
จดุมุง่หมายของการทํางานนัน้ๆ 

7. การมีจิตสํานึกสาธารณะ มีความรับผิดชอบและสร้างประโยชน์       
ต่อส่วนรวม ลดความเห็นแก่ตัว สํานึกบุญคุณทางสังคม รักษาความสมดุลของสังคมและ
ธรรมชาติให้พฒันาอย่างต่อเน่ืองและยัง่ยืน จิตสํานึกสาธารณะเป็นพลงัสําคญัท่ีจะจรรโลงความดี 
มีสนัติสขุ และสร้างสรรค์บรรยากาศแห่งกลัยาณมิตรในสงัคม 

สรรเพชญ พนสับดี (2552:32-33) กล่าวถึง ลกัษณะขององค์การท่ีมีวฒันธรรม
คณุภาพ ดงันี ้

1. พนกังานมีสว่นร่วมในการทํางาน 
เน่ืองจากว่าวฒันธรรมคณุภาพมีค่านิยมท่ีให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการทํางาน 

ดังนัน้ องค์การท่ีมีวัฒนธรรมคุณภาพจึงมีลักษณะการทํางานท่ีเปิดโอกาสท่ีให้ทุกคนแสดง    
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ความคิดเห็น แสดงความสามารถ รวมถึงการนําเอาเทคนิคเช่นกลุ่มคุณภาพมาใช้ด้วย ซึ่ง
เทคนิคกลุ่มคุณภาพดงักล่าวนี ้เป็นการเปิดโอกาสให้พนกังานแสดงความคิดเห็น ความสามารถ
อย่างเต็มท่ี เป็นการให้พนกังานระดบัล่างขององค์การเสนอแนวคิดการปรับปรุงคณุภาพของงาน          
สูร่ะดบับนขององค์การ  

2. มีการทํางานแบบเป็นทีม 
องค์การท่ีมีวฒันธรรมคณุภาพจะมีลกัษณะการทํางานแบบเป็นทีม เน่ืองจาก

การทํางานท่ีมีคุณภาพนัน้จําเป็นต้องอาศัยการทํางานร่วมกัน ต้องมีการประสานงานกันท่ีดี         
มีการสื่อสารท่ีตรงกันตลอดสายการผลิต เพราะชิน้งานหรือบริการท่ีผลิตได้จําเป็นต้องผ่าน        
ทุกขัน้ตอนของกระบวนการผลิต ดังนัน้หากขาดการทํางานร่วมกันท่ีดีแล้ว เราก็ไม่สามารถ      
ผลติชิน้งานหรือบริการท่ีมีคณุภาพได้ 

3. ผู้บริหารมีความมุ่งมัน่ท่ีรับผิดชอบเร่ืองคณุภาพ 
การสร้างวัฒนธรรมคุณภาพนัน้ก็เช่นเดียวกันกับโครงการอ่ืนๆ ทั่วไปท่ีจะ

ประสบความสําเร็จได้นัน้จําเป็นต้องได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหาร และในทางกลบักันหากว่า
ผู้บริหารไม่เป็นผู้ผลกัดนัแนวคิดเร่ืองคณุภาพแล้ว พนกังานเองก็คงยากท่ีจะสร้างงานคณุภาพได้
ทั่วทัง้ระบบในองค์การ อันท่ีจริงแล้วผู้บริหารเป็นกลไกสําคัญท่ีสุดในการริเร่ิมสร้างวัฒนธรรม
คุณภาพทั่วทัง้องค์การ ลําพังเพียงพนักงานไม่ก่ีคนแล้วก็คงไม่สามารถท่ีจะแก้ไขปัญหาด้าน
คณุภาพในทกุระดบัองค์การได้ เน่ืองจากเกินขอบเขตอํานาจของผู้ปฏิบตัิงานท่ีจะสามารถกระทําได้ 

4. มีการฝึกอบรมให้ความรู้แก่พนกังานอยูเ่ป็นประจํา 
การผลิตชิน้งานท่ีมีคณุภาพนัน้จําเป็นท่ีจะต้องอาศยัพนกังานท่ีมีทกัษะฝีมือ 

หรือความรู้ในงานท่ีทําเป็นอย่างดี หากไม่แล้วแม้ว่าพนกังานผู้นัน้จะมีความตัง้ใจท่ีอยากจะผลิต
งานท่ีมีคุณภาพ ก็ไม่สามารถท่ีจะกระทําได้อนัเน่ืองมาจากความไม่พร้อมด้านทักษะ ฝีมือ หรือ
ความรู้นัน่เอง ดงันัน้องค์การท่ีมีวฒันธรรมคณุภาพก็จะมุ่งเน้นด้านการให้การอบรมแก่พนกังาน 
เพราะนอกจากฝึกความพร้อมในการปฏิบตัิงานแล้ว การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นการหวงั
ผลด้านคณุภาพในระยะยาวอีกด้วย 

5. ให้ความสําคญักบัลกูค้าเพ่ือการปรับปรุงคณุภาพอยา่งตอ่เน่ือง 
เน่ืองจากว่างานคุณภาพจะดีเพียงใดนัน้ขึน้อยู่กับว่าลูกค้ามีความพึงพอใจ

กบัชิน้งานหรือบริการท่ีองค์การสามารถส่งมอบให้เท่าใด ดงันัน้องค์การท่ีมีวฒันธรรมคณุภาพนัน้
จะต้องมุ่งเน้นท่ีจะตอบสนองความต้องการของลกูค้าเป็นสําคญั เพราะองค์การอยู่ได้เพราะลกูค้า 
และองค์การใดท่ีสามารถผลิตสินค้าหรือบริการได้ตรงความต้องการของลูกค้ามากกว่าก็จะ
สามารถแข่งขนัได้ดีกว่าองค์การอ่ืน และองค์การท่ีมีค่านิยมด้านคุณภาพนัน้ก็จะมุ่งท่ีจะพฒันา
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งานท่ีทําหรือบริการท่ีเสนอให้ลกูค้าให้มีคณุภาพสงูขึน้ๆ อยู่ตลอดเวลาโดยไม่หยดุนิ่ง เพ่ือท่ีจะ
สร้างความพงึพอใจให้กบัลกูค้าได้สงูขึน้อยา่งตอ่เน่ือง 

จากข้อมลูแนวคิดองค์ประกอบของวฒันธรรมคุณภาพของนักวิชาการสามารถ
นํามาจดักลุม่ในตารางได้ดงันี ้
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Batten (1992)      -  
Juran (1993)  -    - - 

Oakland (1995)  - -     
Woods (1996) - - - - -   
David (2003)      - - 
วิฑรูย์ (2550)    -   - 
สมศกัดิ ์ (2548) -  - - -   
Towers (2009)     -  - 
สรรเพชญ (2552)    - - -  

ตารางท่ี 1 สงัเคราะห์องค์ประกอบวฒันธรรมคณุภาพ 

จากการศึกษาองค์ประกอบของวฒันธรรมคุณภาพ เน่ืองจากองค์ประกอบของ
วฒันธรรมคณุภาพโดยส่วนมากสอดคล้องกบัแนวคิดของ Batten (1992: 6) เป็นส่วนใหญ่ ผู้ วิจยั
จึงสงัเคราะห์องค์ประกอบของวฒันธรรมคณุภาพจากนกัวิชาการต่างๆ บรูณาการกบัแนวคิดของ 
Batten (1992: 6)  ได้กรอบแนวคิดในการวจิยัครัง้นี ้ซึง่มีทัง้หมด 6 องค์ประกอบ ดงันี ้

1. ภาวะผู้ นําด้านคณุภาพ (Leadership) 
2. การทํางานเป็นทีม (Team Work) 
3. การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ (Human Resource Development) 
4. การมอบอํานาจ (Empowerment) 
5. การยกยอ่งและการให้รางวลั (Recognition and Rewarding) 
6. การปรับปรุงอยา่งตอ่เน่ือง (Continuous Quality Improvement) 
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3. องค์ประกอบวัฒนธรรมคุณภาพในสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน 

3.1 ภาวะผ้นําด้านคุณภาพู  

ความหมายภาวะผ้นําด้านคุณภาพู  

Batten (1992: 6) ภาวะผู้ นําด้านคณุภาพ คือ การท่ีผู้บริหารมีความมุ่งมัน่ทุ่มเท
ในวสิยัทศัน์ พนัธกิจ และ เป้าหมาย ผู้บริหารต้องมีการสร้างนโยบายและโปรแกรมการทํางานหรือ
แผนงานท่ีสร้างและส่งเสริมพลงักาย พลงัจิตใจ และพลงัจิตวิญญาณในระดบัสงู ผู้บริหารจะสร้าง
เกณฑ์การประเมินผลของงานบนพืน้ฐานของนวัตกรรม คุณภาพ ความคิดสร้างสรรค์และ        
การเปล่ียนแปลง 

Oakland (1995: 35-38) ภาวะผู้ นําคุณภาพ หมายถึง การท่ีผู้บริหารมีการ
ตระหนกัถึงลกูค้า มีความรับผิดชอบในการจดัตัง้การชีแ้นะปรัชญา นโยบายคณุภาพ ฯลฯ และให้
แรงจูงใจผ่านความเป็นผู้ นํา พร้อมทัง้จัดหาสิ่งท่ีจําเป็นไว้ให้เพ่ือบรรลุเป้าหมายด้านคุณภาพ 
ผู้บริหารจะต้องควบคมุกระบวนการรวมถึงระบบและการปรับปรุงความสามารถของบคุลากร 

Freed and Klugman (1997: 53-58) ให้ความหมายของภาวะผู้ นําด้านคณุภาพ 
หมายถึง การปฏิบัติตามพันธกิจของผู้ นําในการแนะนําการสร้างการปรับปรุงคุณภาพ การนํา    
การเรียนรู้เก่ียวกับการปรับปรุงคณุภาพและการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ การมีวิสยัทศัน์และ
เป้าหมายด้านคณุภาพรวมทัง้การสื่อสารสิง่เหลา่นีไ้ปยงัสมาชิกในสถาบนั 

Juran and Gryna (1999: 22.65-22.66) ภาวะผู้ นําด้านคณุภาพ คือ การท่ี
ผู้บริหารสร้างความตระหนักและรักษาคุณภาพ สร้างและเผยแพร่ข้อมูลเก่ียวกับสถานะของ
คณุภาพท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบนั ผู้บริหารจะต้องแสดงหลกัฐานการเป็นผู้ นําการบริหารจดัการด้าน
คณุภาพ และผู้บริหารจะต้องจดัให้มีการมีสว่นร่วมซึง่เป็นวธีิการกระตุ้นพฤติกรรมของบคุลากร 

Oakland (2000 : 24-25) ให้ความหมายของภาวะผู้ นําด้านคณุภาพเชิงธุรกิจ 
โดยใช้ช่ือว่าภาวะผู้ นําประสิทธิภาพ หมายถึง การปฏิบัติของผู้ นําระดับสูงทางด้านวิสัยทัศน์     
การลงทุนด้านการตลาด โอกาสทางการบริการ การดําเนินการตามยุทธศาสตร์อย่างต่อเน่ือง      
ในการเอาชนะคู่แข่งขนั เป็นผู้ นําในความสําเร็จทางธุรกิจหรือบริการ ภายใต้ค่านิยมและความเช่ือ 
การตัดสินใจ และการวางแผนในส่วนต่างๆ ขององค์การ โดยพุ่งเป้าหมายไปยังความมี
ประสิทธิภาพและการกระทําท่ีเป็นการเพิ่มมลูคา่ 
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Goetsch and Davis (2001: 70-71) ให้ความหมายของภาวะผู้ นําด้าน
คณุภาพ หมายถึง ความสามารถในการกระตุ้นหรือผลกัดันบุคคลอ่ืนให้ร่วมด้วยความเต็มใจและ
ความมุ่งมั่นเพ่ือให้บรรลุผลสําเร็จหรือทําในส่ิงท่ีเหนือกว่าเป้าหมายขององค์การ โดยตัง้อยู่บน
ปรัชญา        การปรับปรุงวิธีการทํางานและกระบวนการอย่างต่อเน่ือง การปรับปรุงคุณภาพ 
ต้นทนุ ความสามารถในการผลิต และผลตอบแทนจากการลงทนุ 

Goetsch and Davis (2003: 208-209) ภาวะผู้ นําด้านคณุภาพ หมายถึง การท่ี
ผู้ บริหารตระหนักถึงคุณภาพว่าเป็นประเด็นสําคัญ ต้องมีการวางแผนกลยุทธ์ด้านคุณภาพ       
การบริการคณุภาพ รวมทัง้งานท่ีเก่ียวข้องในการดําเนินการโครงการคณุภาพ ผู้บริหารจะต้องดแูล
รักษาบุคลากร ต้องมีการมอบอํานาจให้บุคลากร ช่วยเหลือสนับสนุนการพัฒนาตนเองและ      
การริเร่ิมด้วยตนเองของบคุลากร และสนบัสนนุการทํางานเป็นทีม 

Towers Perrin (2009: Online) ภาวะผู้ นําด้านคณุภาพ หมายถึง การท่ีผู้บริหาร
เข้าใจความคาดหวงัของลกูค้า มีการมุ่งเน้นกระบวนการ โดยการแสดงถึงความมุ่งมัน่ในคณุภาพ
และการปรับปรุง รวมทัง้ระบแุละกําจดัแหลง่ท่ีอาจมีข้อผิดพลาด มีการจดัการประสิทธิภาพ โดยมี
เกณฑ์ท่ีชัดเจนจะสนับสนุนการให้บริการลูกค้า และมีการพัฒนางานในอาชีพของบุคลากร       
โดยการคดัเลือก พฒันา ส่งเสริม และรักษาคนท่ีมีความสามารถ 

วิฑรูย์ สิมะโชคดี (2550: 101,107-109) ภาวะผู้ นําด้านคณุภาพ หมายถึง การท่ี
ผู้บริหารจะต้องมีความมุง่มัน่จริงจงัในเร่ืองคณุภาพ มีเป้าหมายท่ีชดัเจนและเป็นรูปธรรม มีความพร้อม
ด้านทรัพยากร เป็นผู้ ริเร่ิมและเป็นตัวอย่างท่ีดีในการปฏิบัติการด้านคุณภาพ มีการปลุกเร้า
จิตสํานึกแห่งคุณภาพ มีการกําหนดผู้ รับผิดชอบในการทํางานด้านคุณภาพอย่างชัดเจน และ   
ต้องยดึมัน่ตอ่แนวทางการปรับปรุงอย่างต่อเน่ืองด้วยความมุ่งมัน่ต่อผลลพัธ์ระยะยาวของการสร้างคน 
รวมทัง้การสร้างผลสมัฤทธิด้านต่างๆ์  

สมศกัดิ ดลประสิทธิ ์ ์ (2550: 94-97) ภาวะผู้ นําด้านคณุภาพ คือ การยดึหลกัว่า
ผู้ รับบริการสําคญัท่ีสดุ  มีการการทํางานอย่างเป็นระบบ เพ่ือให้ปัจจยันําเข้า (Input) กระบวนการ 
(Process) และผลลพัธ์ (Output-Outcome) มีความเช่ือมโยงและสมัพนัธ์กนัอยา่งมีเป้าหมาย โดยใช้
เทคนิคการทํางานด้วยวงจรคุณภาพ (PDCA) มีหลักการทําให้ถูกต้องตัง้แต่เร่ิมต้นเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพการทํางานและได้ผลลพัธ์ท่ีมีคณุภาพตามท่ีต้องการ 

สรุป ภาวะผู้ นําด้านคณุภาพ หมายถงึ ความสามารถของผู้ นําท่ีจงูใจ กระตุ้นและ
ผลกัดนัให้บุคลากรร่วมมือกนัปฏิบติังานให้บรรลผุลสําเร็จตามวิสยัทัศน์ พนัธกิจ และเป้าหมาย
ด้านคณุภาพขององค์การ 



 

  
 51 

แนวคิดเก่ียวกับภาวะผ้นําด้านคุณภาพู  

Reimann (Reimann, 1991. cited in Omachonu and Ross. 1995: 24-25) ได้
ให้แนวคิดเก่ียวกบัภาวะผู้ นําเพ่ือความเป็นเลิศด้านคณุภาพจะต้องมีคณุลกัษณะ ดงันี ้

1. มีวิสัยทัศน์ ความมุ่งมั่น และความรู้ ผู้ นําท่ีจะส่งเสริมและเน้นในด้าน
คณุภาพจะต้องมีความรู้ในรายละเอียดและสภาพขององค์การดีว่ากําลงัทําอะไร การมีส่วนร่วม  
ในการศึกษา การอบรม และการยอมรับ รวมทัง้การติดต่อประสานงานได้โดยง่ายในการติดต่อกบั
บคุลากร ลกูค้า และผู้สง่มอบ 

2. ความกระตือรือร้นในการปฏิบัติตามพันธกิจ ผู้ นําจะต้องมีความพยายาม   
ในการทําให้บรรลุผลด้านต่างๆ เช่น การเปลี่ยนแปลงท่ีจะเป็นไปได้ในความร่วมมือกบัผู้ส่งมอบ 
ส่วนราชการหรือผู้มีส่วนเก่ียวข้องอื่นท่ีมีส่วนสนับสนุนให้เกิดคุณภาพ รวมทัง้มีความคล่องตัว    
ในการสนบัสนนุคณุภาพภายในสง่ผลไปยงัภายนอกองค์การ 

3. มีเป้าหมายเชิงรุก การบรรลเุป้าหมายโดยการเพ่ิมการปรับปรุงและแสวงหา
การขยายผลให้มากขึน้เท่าท่ีเป็นไปได้ การสร้างแนวทางการปฏิบติังานใหม่โดยการคิดเก่ียวกับ
กระบวนการท่ีแตกตา่งไปจากเดิม 

4. การขับเคล่ือนท่ีเข้มแข็ง เช่น การลดเวลาการผลิต การลดการสูญเสีย หรือ 
เป้าหมายอ่ืนในการขับเคล่ือนการปรับปรุงคุณภาพ มีการกําหนดความพึงพอใจของลูกค้าและ 
การกําหนดวตัถุประสงค์ของการปรับปรุงคุณภาพท่ีชัดเจน เป็นส่ิงท่ีกําหนดภาวะผู้ นําของผู้ นํา
องค์การคณุภาพ 

5. มีการติดต่อสื่อสารเก่ียวกบัคณุค่าของคณุภาพ ผู้ นําจะต้องมีการปฏิบตัิงาน 
ท่ีมีผลกระทบต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเก่ียวข้องกับวัฒนธรรมคุณภาพ เช่น ต้องมีการจัดทํา
รายละเอียดเก่ียวกับนโยบาย พันธกิจ แนวทาง และรายละเอียดอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวกับคุณค่าของ
คณุภาพ ต้องมีความชดัเจนและมีการทําให้บคุลากรมีความเข้าใจท่ีตรงกนั 

6. การปรับเปล่ียนรูปแบบการจดัองค์การ ผู้ นําต้องมีแนวทางในการปรับเปล่ียน
โครงสร้างจากเดิมเป็นโครงสร้างใหม่ๆ เช่น โครงสร้างแบบแบนราบ (Flat Structure) จะส่งผลทําให้
การกระจายอํานาจไปยงัระดบัท่ีต่ํากวา่ได้มากขึน้ การมอบอํานาจให้กบับคุลากร  ผู้ นําทําหน้าท่ี
เป็นผู้ ให้คําแนะนํามากกวา่การเป็นเจ้านาย กระบวนการจดัการให้มีการปฏิบตัิงานข้ามหน้าท่ีงาน 
การมุ่งเน้นลกูค้าภายในเท่าๆ กบัลกูค้าภายนอก การปรับปรุงทีมงานความร่วมมือระหว่างแผนก
งาน เป็นต้น สิง่เหล่านีส้ง่ผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพงานคณุภาพขององค์การ 

7. การติดต่อกบัลกูค้า ผู้ นําจะต้องเป็นตัวอย่างในการให้ความสําคญักบัลกูค้า
โดยการเข้าถึงได้โดยง่ายขึน้ 
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Scholtes (Scholtes, 1992. cited in Goetsch and Davis 2001: 71-72.)  ได้
สรุปหลกัการท่ีใช้อธิบายคณุลกัษณะของภาวะผู้ นําคณุภาพในองค์การ ดงันี ้

1. การมุ่งเน้นลกูค้า ภาวะผู้ นําคณุภาพต้องเน้นลกูค้าเป็นหลกั หมายความว่า 
การตัง้เป้าหมายปฐมภูมิขององค์การท่ีเกิดจากแนวคิดของผู้ นํา ต้องตรงหรือทําได้เหนือกว่า  
ความคาดหวงัของลกูค้า ทัง้ลกูค้าภายในและลกูค้าภายนอก 

2. การคํานึงถึงแต่เ ร่ืองคุณภาพ ผู้ ตามต้องมีทัศนคติท่ีดีในเร่ืองคุณภาพ       
โดยได้รับการสนับสนุนการสร้างจิตสํานึกอย่างต่อเน่ืองจากผู้ นําในองค์การ ส่งผลทําให้ผู้ ตาม    
ทกุคนปฏิบตัิตามในเร่ืองคณุภาพเพ่ือให้ตรงตามความคาดหวงัของลกูค้า 

3. การปรับปรุงโครงสร้างของงาน ภาวะผู้ นําด้านคณุภาพต้องการให้กระบวนการ
ของงานได้รับการวิเคราะห์ในการจัดโครงสร้างท่ีเหมาะสม ทัง้การจัดองค์การ ลําดับขัน้ตอน 
เคร่ืองมือท่ีใช้และการเคล่ือนท่ีของผลิตภณัฑ์ เม่ือจดัโครงสร้างท่ีเหมาะสมได้แล้ว กระบวนการของ
งานจงึผา่นการวเิคราะห์ การวดัประเมิน และการศกึษาเพ่ือปรับปรุงกระบวนการเหลา่นีอ้ย่างต่อเน่ือง 

4. มีเสรีภาพท่ีปราศจากการควบคมุ ผู้ นําต้องสร้างความมัน่ใจว่าผู้ตามทัง้หมด
สามารถท่ีจะควบคมุกระบวนการของงานและวิธีการโดยการทํางานร่วมกนัด้วยมาตรฐานเดียวกนัได้ 
เป้าหมายคือการลดความแปรปรวนในผลลพัธ์โดยการลดความแปรปรวนในกระบวนการทํางาน 

5. ความมีเอกภาพในวัตถุประสงค์ ความรับผิดชอบของผู้ นําท่ีสําคัญประการ
หนึ่งคือการทําให้พนัธกิจขององค์การมีความชัดเจนและให้ผู้ ตามทุกคนเข้าใจ มีความเช่ือ และ
ความมุ่งมั่นท่ีจะปฏิบัติตาม เม่ือมีความเป็นเอกภาพในวัตถุประสงค์เดียวกัน ผู้ ตามทุกคน          
จะช่วยกนัทําให้บรรลจุดุหมายปลายทางเดียวกนั 

6. การค้นหาจุดบกพร่องในระบบ ความล้มเหลวและข้อบกพร่องท่ีเกิดขึน้ใน
องค์การร้อยละ 85 เกิดจากระบบการจัดการควบคุมท่ีบกพร่อง และอีกร้อยละ 15 เกิดจาก
บุคลากรท่ีควบคุมงานนัน้ ภาวะผู้ นําคุณภาพจึงต้องเปล่ียนแปลงจุดมุ่งเน้นจากการประเมิน     
เพ่ือการกลา่วโทษกนั เป็นการประเมินระบบเพ่ือเสาะหาปัญหาให้พบและแก้ไขระบบท่ีมีปัญหา 

7. การเน้นทีมงาน การเน้นให้ผู้ ตามทํางานร่วมกันเป็นทีมช่วยทําให้ผลงาน
บรรลุเป้าหมายท่ีดีกว่าการทํางานโดยลําพัง ผู้ นําคุณภาพจึงต้องมีคุณลักษณะท่ีเน้นการสร้าง
ทีมงานให้กบัผู้ตามเป็นหลกั 

8. การศึกษาและอบรมอย่างต่อเน่ือง ในยุคท่ีเทคโนโลยีมีบทบาทต่อองค์การ
เป็นอย่างมาก ภาวะผู้ นําคุณภาพจึงต้องเน้นการสร้างโอกาสในการให้ผู้ ตามในทุกระดับได้รับ
การศกึษาและการอบรมอย่างต่อเน่ือง โดยเฉพาะในเร่ืองของการจดัการคณุภาพ 
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Besterfield et al. (1999: 15-19) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกบัภาวะผู้ นําด้าน
คุณภาพไว้ว่า คุณภาพเป็นเร่ืองท่ีทุกคนต้องมีส่วนเก่ียวข้องโดยเฉพาะผู้ นําท่ีต้องแสดงถึงภาวะ
ผู้ นําในการบรรลุผลสําเร็จ ผู้ นําต้องมีบทบาทในกระบวนการการสร้างคุณภาพร่วมกับคณะ
ผู้บริหารคุณภาพ ซึ่งการแสดงออกของภาวะผู้ นําสามารถแสดงผ่านทางคณะผู้บริหารคุณภาพ 
ดงันี ้

1. รับฟังข้อมูลจากบุคลากรทัง้หมดเพ่ือนํามากําหนด ค่านิยมร่วม วิสัยทัศน์ 
พนัธกิจ และนโยบายคณุภาพ 

2. พฒันาแผนกลยทุธ์ระยะยาวท่ีมีเป้าหมายและโปรแกรมการปรับปรุงคณุภาพ
เป็นรายปีท่ีตรงตามวตัถปุระสงค์ 

3. สร้างแผนการศกึษาและการอบรมโดยรวม 
4. หาสาเหตแุละการติดตามตรวจสอบอย่างต่อเน่ืองในส่ิงท่ีไมมี่คณุภาพ 
5. หามาตรวัดประสิทธิภาพสําหรับองค์การปรับปรุงให้เหมาะสมกับขอบเขต

หน้าท่ีของงานนัน้และติดตามตรวจสอบ 
6. จดัทําโครงงานท่ีปรับปรุงกระบวนการอย่างต่อเน่ืองท่ีส่งผลกระทบต่อลกูค้า

ทัง้ภายในและภายนอก 
7. ริเร่ิมโครงการความร่วมมือระหวา่งหน่วยงานหรือหลายขอบเขตงาน ท่ีเรียกว่า 

ทีมงาน และคอยติดตามความก้าวหน้าของงานท่ีทีมงานปฏิบติั 
8. ริเร่ิมหรือปรับปรุงระบบการยกย่องชมเชยและการให้รางวลั เพ่ือเป็นแนวทาง

ใหมใ่นการทําธรุกิจ 

Burrill and Ledolter (1999: 296-297) เสนอแนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้ นํา        
ด้านคุณภาพว่าเป็นแนวทางปฏิบัติงานด้วยวิธีการค่อยๆ สอดแทรกความคิด ความเช่ือ และ
ค่านิยมในองค์การ มีความมุ่งมัน่ในการจะเปล่ียนแปลงวฒันธรรม และการสร้างด้วยความเข้าใจ
ว่าคุณภาพคือวิถีชีวิตหรือแนวทาง การทําสิ่งต่างๆ ในองค์การ คุณลักษณะของผู้ นําท่ีประสบ
ความสําเร็จและถือว่ามีภาวะผู้ นําด้านคณุภาพเพ่ือทําให้องค์การบรรลเุป้าหมายคณุภาพจะต้องมี
ลกัษณะ ดงันี ้

1. เข้าใจสถานะ รับทราบในความต้องการเปล่ียนแปลง และความเหมาะสม
ของเวลาท่ีจะเปลี่ยนแปลง 

2. มีความสามารถในการพฒันาวสิยัทศัน์ท่ีชดัเจนและการส่ือสารไปยงัผู้ ร่วมงาน 
3. มีความสามารถในการเปลี่ยนแปลงความเช่ือและแนวทางการปฏิบตัิแบบดัง้เดิม 
4. มีความสามารถในการมอบอํานาจให้กบับคุคลอื่นๆ 
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5. มีความสามารถในการสร้างความร่วมมือในการสนับสนุนการ
เปล่ียนแปลง  ท่ีถูกเสนอ และมีทักษะทางการปกครองท่ีจะจัดการความต้องการท่ีขดัแย้งกันใน
กลุม่ต่างๆ ขององค์การ 

6. มีความสามารถในการทําสิ่งท่ียากต่อการแสดงให้เห็นเชิงประจักษ์ได้ เช่น 
วิสยัทศัน์ คา่นิยม และการจงูใจ 

7. มีพลงัในการทํางาน 

Oakland (2000: 24-26) ได้นําเสนอแนวคิดเก่ียวกบัภาวะผู้ นําท่ีมีประสิทธิภาพ
ในการจดัการคณุภาพจะมีความต้องการ 5 ประการ ดงันี ้

1. พัฒนาและจัดทําเอกสารเป็นลายลักษณ์อักษรเก่ียวกับความเช่ือและ    
ความมุ่งหมายขององค์การในรูปของการประกาศพันธกิจท่ีเป็นทางการ (Mission State) 
ประกอบด้วย ข้อกําหนดของธุรกิจ ความมุ่งมั่นของภาวะผู้ นําท่ีมีประสิทธิภาพและคุณภาพ 
กลุ่มเป้าหมายและความสัมพันธ์กับลูกค้าและตลาด ความมุ่งมั่นในการติดตามคุณภาพท่ีตรง
ความต้องการของลกูค้าทัง้ด้านความคาดหวงัและการปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง การกําหนดทิศทาง
ในอนาคต 

2. พัฒนากลยุทธ์ท่ีชัดเจนและมีประสิทธิภาพ รวมทัง้แผนสนับสนุนสําหรับ   
การบรรลตุามพนัธกิจ 

3. กําหนดปัจจยัและกระบวนการท่ีมีผลตอ่ความสําเร็จ 
4. การทบทวนโครงสร้างการจัดการ รวมทัง้การริเร่ิมทีมงานเพ่ือการปรับปรุง

กระบวนการ 
5. การมอบอํานาจ การสนับสนุนประสิทธิภาพให้บุคลากร ได้แก่ ทัศนคติ 

ความสามารถ การมีสว่นร่วม 

Gryna (2001: 163-164) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกบัภาวะผู้ นําของผู้บริหารระดบัสงู
ขององค์การไว้ว่าคุณภาพต้องการการบูรณาการองค์ประกอบของการจัดการเชิงกลยุทธ์  8 
องค์ประกอบ ได้แก ่

1. การกําหนดพนัธกิจและปัจจยัแห่งความสําเร็จ 
2. การศึกษาสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกและวิเคราะห์จดุแข็ง จุดอ่อน 

โอกาส และภาวะคกุคาม ขององค์การ 
3. การกําหนดเป้าหมายระยะยาวหรือวิสยัทศัน์ 
4. พฒันายทุธศาสตร์หลกัเพ่ือบรรลตุามวิสยัทศัน์ 
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5. พฒันาเป้าหมายกลยทุธ์ทัง้ระยะยาวและระยะสัน้ 
6. ขยายเป้าหมายไปสูแ่ผนดําเนินการหรือโครงการเพ่ือให้บรรลเุป้าหมาย 
7. จดัเตรียมการด้านภาวะผู้ นําคณุภาพเพ่ือการพฒันาตามยทุธศาสตร์ 
8. ทบทวนความก้าวหน้าของการดําเนินการโดยการวดั ประเมิน และตรวจสอบ

ร่วมกบัการปฏิบตัิการเพิม่เติมของผู้บริหารระดบัสงูท่ีมีภาวะผู้ นําในเร่ืองตอ่ไปนี ้
- การดําเนินการเพ่ือจดัเตรียมกลไกขององค์การเพ่ือการปรับปรุงคณุภาพ 
- การมอบอํานาจในการทํางานเพ่ือการปรับปรุงคณุภาพ 
- การจดัอบรมให้กบับคุลากรทกุระดบัเพ่ือความรับผิดชอบในคณุภาพงาน

ของตน 
- ริเร่ิมการวดัและทบทวนความก้าวหน้าในเป้าหมายการปรับปรุง 
- ให้การยกย่องสําหรับผู้ ท่ีมีผลงานท่ีมีประสทิธิภาพ 

การขยายระบบการให้รางวัลเพ่ือสะท้อนให้เห็นถึงการเปลี่ยนแปลงในความ
รับผิดชอบงาน 

รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544: 55) กล่าวถึง ลกัษณะของผู้ นําท่ีมีความสามารถ
พิเศษ มีดงันี ้

1. เป็นผู้ ท่ีมีวิสยัทศัน์ (Visionary) 
2. เป็นผู้ มีความสามารถด้านทกัษะการส่ือสาร (Masterful communication skills) 
3. เป็นผู้ ท่ีมีความสามารถก่อให้เกิดความไว้วางใจ (Ability to inspire trust)  
4. เป็นผู้ ท่ีสามารถทําให้สมาชิกของกลุ่มรู้สกึว่าเขามีสามารถ (Able to make 

group members feel capable) 
5. เป็นผู้ ท่ีมีพลงัและมุ่งท่ีการปฏิบตัิให้บรรลผุล (An energy and action 

orientation) 
6. เป็นผู้ ท่ีมีการแสดงอารมณ์ได้อย่างเหมาะสมและมีความเอือ้อาทรหรือ       

ให้ความอบอุ่นกบัผู้ อ่ืน (Emotional expressiveness and warmth) 
7. เป็นผู้ ท่ีชอบท่ีจะเสี่ยง เพ่ือบรรลผุลสําเร็จในสิง่ท่ีไม่เคยทํามาก่อน (Romaticize risk) 
8. เป็นผู้ ท่ีใช้กลยุทธ์ใหม่ท่ีมีลักษณะโดดเด่น (ไม่ทําตามแบบดัง้เดิม) 

(Unconventional strategies) 
9. เป็นผู้ ท่ีมีบคุลิกภาพท่ีส่งเสริมตนเอง มีความเช่ือมัน่ในตนเอง กล้าแสดงออก 

(A self-promoting personality) 
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10. เป็นผู้ ท่ีพยายามท่ีจะมีความขัดแย้งภายในให้น้อยท่ีสุด (Minimum 
internal conflict) 

เนตรพณัณา ยาวิราช (2546: 21-22) กล่าวว่า วิสยัทศัน์จะเป็นตวักําหนดทิศทาง 
การทํางาน  พันธกิจจะเป็นตัวผลักดันให้นําไปสู่การปฏิบัติ ให้ เ กิดผลตรงตามต้องการ                  
ซึง่ความหมายของวิสยัทศัน์ พนัธกิจ วตัถปุระสงค์ เป้าหมาย และนโยบาย มีดงันี ้

1. วิสยัทศัน์ (Vision) หมายถึง ความคิดท่ีเช่ือมระหว่างปัจจุบนัและอนาคต
เก่ียวข้องกับการเปลี่ยนแปลง โดยการพิจารณาไปในระยะเวลายาวไกลไปยังอนาคต 5-10 ปี
ข้างหน้า วิสยัทศัน์หมายถึง จดุหมายปลายทางท่ีต้องการให้เป็นไปโดยพิจารณาทิศทาง ความต้องการ
การเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึน้ และคาดว่าจะเกิดขึน้ในอนาคตหรือต้องการท่ีจะให้เป็นในอนาคต 
เพ่ือการเปลี่ยนแปลงท่ีดีขึน้สําหรับอนาคต วิสยัทศัน์เป็นข้อกําหนดของข้อผกูพนัสญัญาท่ีต้องการ
จะให้เกิดผลขึน้อย่างแท้จริง  ดังนัน้จึงต้องมีการกําหนดภารกิจหรือพันธกิจท่ีจะทําให้บรรล ุ         
สูจ่ดุหมายปลายทางนัน้ 

2. พนัธกิจ (Mission) หมายถึง ภาระหน้าท่ีท่ีจะต้องกําหนดขึน้เพ่ือการปฏิบตัิ 
ให้บรรลุยังวิสัยทัศน์ท่ีกําหนดไว้โดยพันธกิจนีป้ระกอบด้วยพันธกิจของฝ่ายต่างๆ ท่ีจะต้อง
ดําเนินการและรับผิดชอบ โดยแต่ละฝ่ายจะต้องมีการประสานงานและเช่ือมโยงพนัธกิจเหล่านัน้
เข้าด้วยกนั เพ่ือให้เกิดความเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกนั 

3. วัตถุประสงค์ (Objective) เก่ียวข้องกับการวางแผนในการกําหนดผล          
ท่ีต้องการจากแผนเป็นการกําหนดถงึจดุหมายปลายทางท่ีต้องการในอนาคต 

4. เป้าหมาย (Goals) หมายถึง เก่ียวข้องกับการวางแผนในระดับปฏิบัติ          
ท่ีกําหนดเป็นตวัเลขในเชิงปริมาณเพ่ือเป็นตวักําหนด 

5. นโยบาย (Policy) หมายถึงแนวทางหรือทิศทางท่ีทุกคนในองค์การทราบกนั
เป็นอย่างดี โดยมีการกําหนดไว้อย่างเป็นทางการและเปิดเผยให้ผู้บริหารและพนักงานทุกระดบั 
ได้รับทราบ และเข้าใจเป็นท่ีทราบแนวทางปฏิบติัอยูแ่ล้ว 

รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544: 56) กล่าวถึง แหล่งข้อมูลท่ีจะเป็นในการสร้าง
วิสยัทศัน์ มีดงันี ้

1. จากในองค์การ (ทัง้ของตนเองและคู่แขง่) และจากประชากรในเขตพืน้ท่ี 
2. การทํางานร่วมกบัผู้ เช่ียวชาญเพ่ือคาดคะเนอนาคตท่ีสมัพนัธ์กบัประเภทของงาน 
3. การอภิปรายกลุม่ถงึส่ิงท่ีสร้างความพอใจ 
4. รายงานประจําปี หนงัสือสําหรับผู้บริหาร และวารสารธุรกิจ 



 

  
 57 

5. สมาชิกของกลุ่มและเพ่ือน การพูดคุยเป็นรายบุคคลและเป็นกลุ่มเพ่ือ
เรียนรู้ถึงความคาดหวงัและความฝันสําหรับอนาคต 

6. วิสยัทศัน์ขององค์การอ่ืนๆ เพ่ือนํามาปรับใช้ให้เหมาะสมกบัหน่วยงานของตน 

Rucker (Rucker อ้างถึงใน วราภรณ์ ตระกลูสฤษดิ ์ , 2549: 118-119) กลา่วถึง 
ภาวะผู้ นําในการบริหาร มีดงันี ้ 

1. มีความเฉลียวฉลาด (Intelligence) มีไหวพริบทันคนสามารถควบคุมการ
ทํางานให้มีประสิทธิภาพ 

2. มีความเช่ือมัน่ในตนเอง (Self – Confidence) ต้องมีความมัน่ใจเม่ือสัง่งาน
หรือตดัสินใจส่ิงใดไป และใคร่ครวญอยา่งดีก่อนแล้ว 

3. มีความเด็ดขาดในการตดัสินใจ (Good Decision) บนพืน้ฐานของข้อมลู
ประกอบการตดัสินใจ 

4. มีกําลงัใจเข้มแข็ง (Impulsive) ไมท้่อถอยส่ิงใดโดยง่าย มีพลงับนัดาลใจท่ีเข้มแข็ง 
5. มีปฏิภาณไหวพริบดี (Intelligence and wit) สามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า

ได้อย่างฉบัไว ตอบโต้สถานการณ์ตา่งๆ ได้ทนัเวลา 
6. มีความรู้รอบ (Well – rounded) สนใจในความรู้เหตกุารณ์รอบๆ ด้าน 
7. มีความรับผิดชอบและตื่นตวัอยูเ่สมอ (Responsibility and Well alert) 
8. มีความสุภาพ เมตตา กรุณา เห็นอกเห็นใจผู้ ใต้บังคับบัญชา (Generous, 

Kind and Sympathy) 
9. มีความซ่ือสตัย์ ยตุิธรรม (Royalty and Justice) 

นิตย์ สมัมาพนัธ์ (2546: 84-96) กลา่วถึงบทบาทของผู้ นํากบักญุแจสําคญั       7 
ดอกท่ีเปิดประตสููค่วามเป็นเลิศ โดยกญุแจดอกท่ี 1 ได้แก่ ภาวะผู้ นํา โดยมีรายละเอียดดงันี ้

1. การกาํหนดทศิทางขององค์การโดยผ้นําระดับสงู ู  
1.1 มีบทบาทสําคญัในการสร้างและขบัเคล่ือนวิสยัทศัน์ 
1.2 มีบทบาทสําคัญในการกําหนดทิศทางขององค์การทัง้ในระยะสัน้และ

ระยะยาว 
1.3 สร้างความสมดุลระหว่างค่านิยมต่อลูกค้าและผู้ มีส่วนได้ส่วนเสีย 

(Stakeholders) 
1.4 ความสําเร็จขององค์การขึน้อยู่กับขีดความสามารถของผู้ นําในการ

กําหนดทิศทางและค่านิยมท่ีถกูต้อง 
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1.5 สามารถสื่อค่านิยมกับทิศทางและความคาดหวังท่ีเหมาะสมผ่าน
ระบบความเป็นผู้ นํา (Leadership system) สูพ่นกังานทกุคนอยา่งมีประสิทธิผล 

1.6 สามารถสร้างบรรยากาศให้เกิดการมอบอํานาจ (Empowerment) แก่
พนักงานในระบบรองๆ ลดหลั่นลงมา จนถึงขัน้เกิดความคล่องตัว เกิดนวัตกรรม และเกิดการ
เรียนรู้ทัง้ระดบัองค์การและระดบัพนกังานแต่ละคน 

2. การทบทวนผลการดาํเนินการขององค์การ ผู้ นําระดบัสงูควรใช้หลกัการ
การบริหารจดัการโดยการเดินหรือเดินทางไปเย่ียมเยือน 

2.1 วิธีการดําเนินการในการทบทวนผลการดําเนินการและความสามารถของ
องค์การ เพ่ือใช้ในการเมินด้านต่างๆ 

2.1.1 ความสําเร็จ 
- ความสําเ ร็จขัน้แรก  คือ  การใช้ จ่ายเ งินในกรอบของ

งบประมาณรวมทัง้การใช้ทรัพยากรอ่ืนๆ อย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจนการใช้เวลาในการ
ดําเนินการไมเ่กินกําหนดการวนัเวลานดัหมาย 

- ความสําเร็จขัน้ท่ีสอง คือ การท่ีองค์การสามารถดําเนินการ
ตามขัน้ตอนของกระบวนการ จนถึงขัน้ส่งผลลพัธ์ออกมาเป็น ผลผลิต หรือ ผลงาน (Outputs) ได้
สําเร็จตามแผนทัง้ในเชิงปริมาณและคณุภาพ 

- ความสําเร็จขัน้ท่ีสาม คือ การท่ีผลผลิต ได้แก่ สินค้า และ/
หรือบริการผ่านกระบวนการส่งมอบถึงมือลกูค้า/ผู้ รับบริการ ซึ่งได้มีการนําผลผลิตดงักล่าวไปใช้
แล้วบงัเกิดความพงึพอใจ หรือถงึขัน้ติดใจ ก็นบัเป็นความสําเร็จอยา่งย่ิง 

- ความสําเร็จขัน้ท่ีส่ี คือ ความสําเร็จในขัน้สดุท้าย หลงัจากท่ี
ลกูค้าพึงพอใจและประทับใจแล้ว ความสําเร็จขององค์การในระยะยาว คือ การมีกําไรทําให้เกิด
ความต่อเน่ืองของธุรกิจ ถ้าหากประสบความสําเร็จมากกว่านัน้ก็จะทําให้องค์การเจริญก้าวหน้า
และมีภาพลกัษณ์เป็นท่ียอมรับของตลาดและสงัคม 

2.1.2 ความสามารถในการแข่งขนั ผู้ นําระดบัสงูควรชีนํ้าให้บคุลากร  
ท่ีเก่ียวข้องในองค์การจดัทํา “Benchmarking” และจดัทํา “การตรวจประเมินสภาพแวดล้อม     
เชิงแขง่ขนั” (CESA หรือ Competitive Environmental Scanning and Assessment) 

2.1.3 ความก้าวหน้าเม่ือเปรียบเทียบกบัเป้าประสงค์ทัง้ระยะสัน้และ
ระยะยาว ผู้ นําระดับสงูควรชีนํ้าให้มีการกําหนดเป้าประสงค์ (Goals) ท่ีชัดเจน และควรเน้นการ
ชีนํ้าเร่ืองสําคญัอย่างน้อย 3 เร่ืองเก่ียวกบัการประเมินความก้าวหน้า คือ  
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- การจัดทําฐานข้อมูลในอดีตถึงปัจจุบัน  (Base-line 
data) เพ่ือเป็นฐานของการประเมินเปรียบเทียบความก้าวหน้าตามเป้าประสงค์ระยะยาวและ
เป้าหมายเคล่ือนท่ี (Moving targets) ในระยะสัน้ 

- การปรับเปล่ียนเป้าประสงค์และเป้าหมายตามสถานการณ์
และสภาพแวดล้อมท่ีเปลี่ยนแปลงไป ซึ่งทุกคนจะต้องมีใจกว้าง มีมุมมองระบบเปิด (Open 
Systems Perspective) ไม่ใช่ ทศันคติแบบระบบปิด (Closed System Attitude) หรือกล่าวอีก
อย่างหนึ่งได้ว่า มีการวางแผนและควบคมุเชิงปฏิบตัิการแบบ ข้างนอกเข้าข้างใน (Outside in) 
หรือแบบ จากตลาดเข้าสูอ่งค์การ (Market in) ไมใ่ช่แบบ ข้างในออกข้างนอก (Inside out) 

2.1.4 ความสามารถในการตอบสนองความต้องการขององค์การ       
ท่ีเปล่ียนไป สิ่งท่ีเปลี่ยนแปลงไปมี 2 มมุ คือ ความต้องการของตลาดและลูกค้าภายนอก
เปลี่ยนแปลงไป และความสามารถในการตอบสนองขององค์การเปลี่ยนแปลงไปในทางบวกหรือลบ 
ซึ่งผู้ นําระดบัสงูควรมีบทบาทชีนํ้าองค์การให้เฝ้าระวงัติดตามทบทวนการเปล่ียนแปลงทัง้ 2 มมุ
ดังกล่าวให้เกิดความตระหนักในสถานการณ์ปัจจุบันและเกิดความประจักษ์แจ้งแห่งตนในขีด
ความสามารถท่ีสูงส่งขึน้หรือเส่ือมถอยลงหรือเหมือนเดิมซึ่งเคยดีแต่เด๋ียวนีก้ลับกลายเป็น
ความสามารถท่ีไม่เหมาะสม เพราะความต้องการของลูกค้าและตลาดเปล่ียนแปลงไป จําเป็น
จะต้องมีการพฒันาขีดความสามารถเสียให้ให้ตรงกบัความต้องการของบคุคลสําคญัคือลกูค้า 

2.2 วิธีการชีนํ้าองค์การในการใช้ผลของการทบทวนและวิธีการนําผลไปสูก่าร
ปฏิบตัิทั่วทัง้องค์การ ผู้ นําระดบัสงูควรชีนํ้าและเป็นผู้ลงมือริเร่ิมทําตามขัน้ตอนของ “SCAIROM” 
ซึง่มีรายละเอียดดงันี ้

2.2.1 S-Study การศึกษาทางทฤษฎีด้วยการอ่านหนงัสือ เข้าสมัมนา/
เวร์ิคช็อบ และการทบทวนผลการดําเนินการ 

2.2.2 C-Communication & Campaign ผู้ นําระดบัสงูควรชีนํ้าและ
เป็นผู้ลงมือทําการติดต่อส่ือความหมายและความสําคญั บางกรณีอาจทําการส่ือสารในรูปแบบ
ของการประชาสมัพนัธ์ภายในเชิงรุกท่ีมีลกัษณะเป็นการรณรงค์(Campaign) 

2.2.3 A-Awareness & Acceptance หมายถึง ผลของ C คือการ
ติดต่อส่ือสารประชาสมัพนัธ์และรณรงค์ภายในองค์การ เม่ือทําได้ดีแล้วควรจะก่อให้เกิดการรับรู้ 
(Awareness) และการยอมรับ (Acceptance) ในผลของการทบทวนผลการดําเนินการหรือ
การศกึษา (S)ในขัน้ตอนท่ี 1 
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2.2.4 I- Interest ความสนใจย่อมนําไปสู่อปุสงค์ (Demand) ผู้ นํา
ระดับสูงมีบทบาทสําคัญในการให้โอกาสและให้ปัจจัยนําเข้า (Inputs) ได้แก่  ทรัพยากร 
(Resources) ตา่งๆ รวมทัง้ ทรัพยากรบคุคล (Human Resources) และ เวลา (Time) 

2.2.5 R-Re-architecturing และ Re-inventing หรือ Re-deployment 
คือ การออกแบบสถาปัตยกรรมใหม่ (Re-architecturing) ให้แก่องค์การหรือเพียงบางสว่นขององค์การ
หรือให้แก่โครงการ แล้วดําเนินการไปถึงขัน้การก่อสร้างประดิษฐกรรมใหม่ (Re-inventing) ให้แก่
กระบวนการซึ่งอาจมีผลกระทบต่อโครงสร้างขององค์การเร่ือยไปจนถึงการปรับระบบการบริหาร
จดัการ (Re-inventing the Management Systems)และการพฒันาวฒันธรรมองค์การ (Organizational 
Culture Development) หรืออย่างน้อยจะต้องมีการปรับขบวนใหม่ (Re-deployment) ซึ่งจําเป็นต้อง
อาศยัภาวะผู้ นําระดบัสงู รวมทัง้การพฒันาระบบภาวะผู้ นํา (Leadership Systems Development) 
ท่ีมีการทํางานเป็นทีมซึง่หมายถงึทีมของผู้ นํา (Leadership Team) ไมใ่ช่ทีมงาน (Work Team) 

2.2.6 O-Obliteration & Operating คือ การใช้ความพยายามลบทิง้หรือ
รือ้ถอนสิ่งเก่าๆ แล้วนําระบบใหมจ่ากขัน้ตอนท่ี 5 เข้ามาสู่การเร่ิมต้นปฏิบตัิการใหมแ่ทนระบบเดิม 

2.2.7 M-Monitoring & Action คือ การติดตามทบทวนผลการดําเนินการ
ของระบบใหม่ พร้อมทัง้ลงมือกระทําการ (Action) ในเชิงแก้ไข (Corrective Action) และในเชิงป้องกนั 
(Preventive Measures) ซึง่ภาวะผู้ นําระดบัสงูมีบทบาทในตอนเร่ิมต้นเข้าสูร่ะบบใหม่และในการ
ทํานบํุารุงรักษาระบบใหมนี่ ้

2.3 การนําผลจากการทบทวนไปปรับปรุงประสิทธิผลของภาวะผู้ นํารวมทัง้
ไปสูพ่ฒันาการของระบบความเป็นผู้ นําขององค์การ โดยผู้บริหารระดบัสงูและทีมผู้ นําท่ีทกุระดบั
ขององค์การควรมีทศันคติท่ีเหมาะสม คือ มีจิตวิญญาณและความมุง่มัน่ 

3. ความรับผิดชอบต่อสาธารณะและการบาํเพญ็ตนเป็นพลเมืองดี 

Holly (1997) กลา่ววา่ ลกัษณะทางกายภาพและสงัคมสิ่งแวดล้อมในการทํางานมี
ผลกระทบต่อองค์การ และมีผลกระทบต่อคนงานแต่ละคน องค์ประกอบท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานท่ี
มีประสทิธิภาพ มี 4 องค์ประกอบ ดงันี ้

1. องค์ประกอบด้านขนาดองค์การ ซึง่จะสร้างบรรยากาศท่ีจงูใจและจะทําให้ผล
การปฏิบตัิงานสงูกว่า คือ 
1.1 องค์การขนาดเลก็ 
1.2 ระดบัการใช้อํานาจน้อย 
1.3 มีความไว้วางใจซึง่กนัและกนัระหวา่งหวัหน้ากบัลกูน้อง 
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1.4 ได้รับสว่นแบง่ท่ีหามาได้ 
1.5 วตัถดุิบและเทคโนโลยีท่ีเพียงพอ 
1.6 เวลาการทํางานท่ียืดหยุน่ได้ 
1.7 สิ่งจงูใจ ผลประโยชน์ โอกาสก้าวหน้า สามารถยืดหยุน่ได้ 

2. องค์ประกอบด้านผู้ ทํางานร่วมกนั ทีมงานท่ีสามารถสร้างบรรยากาศท่ีจงูใจ คือ 
2.1 มีเป้าหมายท่ีชดัเจนและมีทิศทางเดียวกนั 
2.2 มีเกณฑ์เฉล่ียสําหรับการปฏิบตัิงานท่ีดี 
2.3 คนงานมีความสามคัคี 
2.4 มีอิสระและตดัสนิใจในการทํางานด้วยตนเอง 
2.5 สามารถแลกเปล่ียนและช่วยเหลืองานกนัระหวา่งลกูจ้าง 
2.6 เงินท่ีหาได้สมัพนัธ์กบัผลผลติของกลุม่ 

3. องค์ประกอบด้านการบังคับบัญชา การบังคับบัญชาท่ีสามารถจูงใจคนใน
การทํางาน ได้แก่ 

3.1 ผู้บงัคบับญัชา สง่เสริมสนบัสนนุ เอาใจใส ่ช่วยเหลือ 
3.2 มีการติดต่อส่ือสารท่ีดีระหวา่งผู้บงัคบับญัชากบัผู้ ใต้บงัคบับญัชา 
3.3 ผู้ใต้บงัคบับญัชามีสว่นร่วมในการตดัสินใจ 

4. องค์ประกอบส่วนบคุคล 
4.1 เป้าหมายท่ีชดัเจน ท้าทาย และสามารถบรรลไุด้ 
4.2 ได้ใช้ความสามารถและความชํานาญท่ีสดุ 
4.3 การเสนอผลงานมีหลายวิธีท่ีใช้ในการเลือกปฏิบตัิ 
4.4 การติดต่อสงัคม สง่เสริมความรู้ และให้ผลงานสะท้อนกลบัให้ทราบ 
4.5 มีอิสระในการทํางาน 
4.6 รางวัลท่ีได้รับมีความสัมพันธ์กับผลปฏิบัติงาน และได้รับการยอมรับ    

จงูใจโดยใช้สิ่งท่ีเป็นตวัเงินและไมใ่ช่ตวัเงิน 

ธร สนุทรายทุธ (2551: 314-315) กลา่วถงึแนวทางในการปรับใช้แรงจงูใจในการ
บริหารจดัการ ดงันี ้

1. การตระหนักในความแตกต่างของแต่ละบุคคล เน่ืองจากบุคคลนัน้มีความ
แตกต่างกนั ดงันัน้ พงึระวงัเสมอว่าการปฏิบตัิต่อบคุคลนัน้ ต้องกระทําโดยพิจารณาถึงบคุคลนัน้ๆ 
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อย่างแท้จริงไม่ว่าจะเป็นในแง่ความต้องการ ความสามารถ ทัศนคติ ค่านิยม การรับรู้ ความ
ตัง้ใจ ความสนใจ อารมณ์ ภมิูหลงัส่วนตวั ความมัน่ใจในตวัเอง รวมตลอดถึงการสัง่สมทางสงัคม 
ผู้บริหาร จงึต้องมีความยืดหยุน่ในความสําคญักบับคุคลเป็นรายบคุคลไป 

2. การจัดคนให้เหมาะกับงาน การจัดคนให้เหมาะกับงานนัน้เน่ืองมาจาก
แนวความคิดการตระหนักในความแตกต่างของแต่ละบุคคล นั่นคือ ผู้บริหารจะต้องพิจารณาว่า
บคุคลแต่ละคนนัน้เหมาะกบังานประเภทใด จะได้บรรจคุนให้ตรงกบังานตามหลกั Put the Right 
Man in the Right Job 

3. การใช้เป้าหมายเพ่ือการจูงใจ การใช้เป้าหมายเพ่ือการจงูใจนัน้เป็นแนวทาง
ท่ีปรับใช้กับมากท่ีสุด เป้าหมายจะเก่ียวข้องกับความปรารถนา ความอยากหรือความต้องการ    
ซึ่งจะเป็นมูลเหตุก่อให้เกิดความตัง้ใจ  และเกิดพฤติกรรมหรือการกระทําในเวลาต่อมา              
การเอือ้อํานวยให้มีชีวิตการทํางานท่ีมีคณุภาพ (Quality Work Life) ดงันัน้ ในการปรับใช้ทฤษฎี
การจูงใจ เพ่ือการปฏิบัติจึงเป็นเร่ืองการประเมิน และการรับรู้ของผู้บริหารว่าผู้ ร่วมงานของตน      
มีลกัษณะอย่างไร สมควรจะปรับใช้สิ่งจูงใจเช่นไร ซึ่งล้วนเป็นเร่ืองทักษะหรือความชํานิชํานาญ
ของผู้บริหารในการอ่านผู้ ร่วมงานของตนและทําการจูงใจเขาให้ได้ตามประสงค์ ซึ่งเป็นเร่ืองของ
การใช้ศิลปะอย่างสงู 

4. การใช้การป้อนกลบัเพ่ือการจูงใจ หมายถึง การท่ีผู้บริหารส่งข่าวสารข้อมลู
หรือทําให้ผู้ ร่วมงานทราบว่างานของเขาได้ผลเพียงไร ซึง่จะโยงไปสู่การได้รับรางวลัหรือการลงโทษ 
โดยเฉพาะบุคคลท่ีมีแรงจูงใจในความสําเร็จสงูจะเป็นบุคคลท่ีพยายามแสวงหาข้อมลูป้อนกลบั 
ทัง้นี ้เพ่ือจะได้ประเมินคา่สิ่งท่ีได้ทําไปและเพ่ือประโยชน์ในการปรับปรุงแก้ไข 

5. การเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วม หมายถึง การเปิดโอกาสให้ผู้ ร่วมงานมีส่วนร่วม 
ในการกําหนดเป้าหมายหรือโครงการต่างๆ เพ่ือเขาจะได้มีแรงจงูใจและความกระตือรือร้นให้งาน
บรรลุผลตามท่ี เขาได้ มีส่วนกําหนดขึน้มา  เพราะเขาจะเ กิดความผูกพันทางจิตวิทยา 
(Psychological Commitment) ท่ีจะทําให้เป้าหมาย หรือโครงการนัน้ๆ บรรลผุล 

6. การให้ผลตอบแทนการปฏิบตัิงานหรือรางวลัตามคุณภาพและปริมาณงาน  
ท่ีทํา โดยทั่วไปผู้บริหารต้องแสดงให้ผู้ ร่วมงานทราบว่า การปฏิบติังานอย่างไรจึงจะได้รับรางวลั 
แบบใดเป็นสิ่งตอบแทนการให้รางวลัและการลงโทษ ควรกระทําทนัที เม่ือเสร็จสิน้พฤติกรรมหรือ
การปฏิบตัิงานนัน้ๆ เพ่ือให้ผู้ ร่วมงานได้เรียนรู้ และตระหนกัถึงพฤติกรรม และผลท่ีตามมา 

การสร้างและธํารงไว้ซึง่ระบบการจงูใจท่ีเป็นธรรม โดยมีหลกัการวา่สําหรับบคุคล
หนึ่งแล้วรางวัลท่ีเขาได้ อันเป็นผลจากการกระทํา ควรมีค่าเท่าเทียมกับส่ิงท่ีเขาได้ทุ่มเทให้ 
กล่าวคือ เม่ือผู้ ร่วมงานปฏิบตัิงานด้วยความรู้ ความสามารถ ทกัษะ อตุสาหะ วิริยะ ฯลฯ ต่างกนั 
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ผลงานท่ีออกมาก็ย่อมต้องต่างกนั และต่างกนัในรางวัลหรือผลตอบแทนท่ีได้ด้วย ดงันัน้ จึง
เป็นหน้าท่ีสําคญัประการหนึ่งของผู้บริหารในการดํารงไว้ซึ่งความยติุธรรมในการให้ผลตอบแทน
หรือรางวลัแก่ผู้ ร่วมงาน 

3.2 การทาํงานเป็นทมี 

ความหมายการทาํงานเป็นทีม 

Batten (1992: 6) การทํางานเป็นทีม คือ การให้ความสําคัญกับคําว่าทีม
ตลอดเวลา 

Bell, McBride, and Wilson (1994 : 161) ให้ความหมายทีมงาน หมายถึง กลุ่ม
ของบคุคล 2 คนหรือมากกวา่ท่ีทํางานร่วมกนัเพ่ือมีสว่นช่วยทําให้บรรลเุป้าหมายร่วมกนั เป็นกลไก
ท่ีมีประสิทธิภาพสําหรับการเปล่ียนแปลง มีการปรับปรุงการสื่อสารทัง้ภายในและระหว่าง
หน่วยงาน สร้างความไว้วางใจและนํา้ใจของความร่วมมือในองค์การ 

Bounds, Dobbins, and Fowler (1995 : 100-101) ให้ความหมายทีมงาน 
หมายถึง กลุ่มของบุคลากรขนาดเล็กท่ีมีการเสริมสร้างทักษะ มีพันธะสัญญาในวัตถุประสงค์
ร่วมกนั มุ่งสู่เป้าหมายท่ีมีประสิทธิภาพ และแนวทางท่ีเป็นเหตผุลซึ่งกนัและกนัในหมู่สมาชิกของ
ตนเอง ในสว่นทีมงานในการปรับปรุงคณุภาพหรือกระบวนการ หมายถงึ ทีมงานท่ีมีการปฏิบติังาน
เก่ียวกบัการปรับปรุงกระบวนการ ปรับปรุงคณุภาพของกระบวนการ ลดการสญูเสีย หรือเพ่ิมการผลิต
ในกระบวนการท่ีมีดําเนินการข้ามสายงานกนั 

Oakland (1995: 35-38) การทํางานเป็นทีม เป็นการกําจดัอปุสรรคระหว่าง
หน่วยงานโดยการบริหารจดัการกระบวนการปรับปรุง การสื่อสาร และการทํางานเป็นทีม 

Stamatis (1996 : 116-117) ให้ความหมายทีมงาน หมายถึง กลุ่มคนท่ีทํางาน
ร่วมกนั ด้วยเป้าหมายร่วมกนั ผู้ซึ่งมาพบกนัอย่างสมํ่าเสมอเพื่อระบแุละแก้ไขปัญหาและปรับปรุง
กระบวนการ ผู้ซึ่งปฏิบติังานร่วมกนัด้วยความเปิดเผยและมีประสิทธิภาพ และเป็นผู้สร้างผลลพัธ์
ด้านเศรษฐกิจและการจงูใจให้กบัองค์การ 

Besterfield et al. (1999 : 78) ให้ความหมายทีมงาน หมายถึง กลุ่มของบคุคล  
ท่ีทํางานร่วมกนัเพ่ือให้บรรลุวตัถปุระสงค์หรือเป้าหมายร่วมกัน ส่วนการทํางานเป็นทีม เป็นการ
ดําเนินงานท่ีให้ผลสะสมท่ีเพ่ิมมากขึน้ของทีม จากการท่ีสมาชิกแต่ละคนของทีมปฏิบตัิตามความ
สนใจหรือตามความคิดเห็นของตน เพ่ือให้เป้าหมายหรือวตัถปุระสงค์ของกลุม่ประสบความสําเร็จ 
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Goetsch and David (2001 : 84) ให้ความหมายทีมงาน หมายถึง การท่ีกลุ่ม
ของบุคลากรมาทํางานและกําหนดเป้าหมายร่วมกัน เป็นปัจจัยท่ีสําคัญในการแสดงให้เห็น
ประสิทธิภาพของการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน 

Towers Perrin (2009: Online) การทํางานเป็นทีม คือ เป็นการแบ่งปันวิธีการ
ทํางานท่ีเป็นเลิศ โดยมีความร่วมมือท่ีดีระหวา่งกลุม่งาน และ แผนก 

วิฑรูย์ สิมะโชคดี (2550: 101,107-109) การทํางานเป็นทีม เป็นการประสานงาน
ระหวา่งหน่วยงาน 

สมศกัดิ ดลประสิทธิ ์ ์ (2550: 94-97) การทํางานเป็นทีม เป็นการสร้างพลงั          
สูค่วามสําเร็จของการทํางาน ร่วมกนัทํางานประสานกนัอยา่งเป็นระบบ มีการกําหนดหน้าท่ีชดัเจน
ถกูต้อง ทกุคนทําหน้าท่ีของตนเอง และมีสมัพนัธภาพระหวา่งเพ่ือนร่วมงาน รวมทัง้ผู้บงัคบับญัชา  
และผู้ ใต้บงัคบับญัชาอยู่เสมอ เปิดใจตวัเองให้กว้าง ไม่กีดขวางความปรารถนาดีของคนอ่ืนท่ีจะ
เข้ามาช่วยเหลือ ร่วมคิดร่วมทํา และมีความรับผิดชอบในหน้าท่ีของตนเอง 

สรุป การทํางานเป็นทีม หมายถึง การท่ีบคุคลมารวมกลุ่มกนั มีเป้าหมายร่วมกนั 
ร่วมมือกัน ร่วมคิดร่วมทํา ประสานงานกัน มีสมัพนัธภาพระหว่างเพ่ือนร่วมงาน รวมทัง้ผู้บริหาร
และบุคลากรอยู่เสมอ มีการกําหนดหน้าท่ีชัดเจน มีความรับผิดชอบในหน้าท่ีของตนเอง และ      
ให้ความสําคญักบัคําวา่ทีมตลอดเวลา 

แนวคิดการทาํงานเป็นทมีด้านคุณภาพ 

Bounds, Dobbins, and Fowler (1995 : 103) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกบัทีมงาน 
ท่ีมีประสทิธิภาพนัน้จะต้องดําเนินการภายใต้หลกัการของการจดัการ ดงันี ้

1. การจัดการเก่ียวข้องกับกระบวนการไม่ใช่งาน แทนการเน้นในหน้าท่ีหรือ
แผนกงาน องค์การควรระบุกระบวนการหลักเพ่ือนําไปสู่ผลิตภัณฑ์ท่ีเป็นผลสําเร็จ และมีการ
กําหนดเป้าหมายประสิทธิภาพสําหรับกระบวนการเหลา่นี ้

2. การจดัการในองค์การแนวนอน โดยการยกเลิกการปฏิบตัิงานท่ีเน้นการแบ่ง
แผนกงานตามหน้าท่ี เพ่ือให้เกิดความร่วมมือกนัข้ามสายงานในลกัษณะการทํางานเป็นทีม 

3. การใช้ทีมงานเพ่ือการปฏิบัติงานทุกๆ อย่าง โดยให้ทีมงานมีวัตถุประสงค์
ร่วมกนัและใช้ความมีเหตมีุผลในการวดัเป้าหมายของประสิทธิภาพ 

4. ใช้หลกัการลกูค้าเป็นผู้ขบัเคลื่อนไปสู่ประสิทธิภาพ ความพึงพอใจของลกูค้า
ท่ีไมไ่ด้เกิดจากการเยินยอหรือให้ผลประโยชน์ จะเป็นกลไกปฐมภมูิและตวัชีว้ดัประสิทธิภาพ 
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5. การให้รางวัลทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ เปล่ียนแปลงการประเมินค่าและ
ระบบการจ่ายค่าตอบแทนเป็นการให้รางวลักับทีมงาน แทนประสิทธิภาพเฉพาะเป็นรายบุคคล 
นอกจากนีก้ารให้รางวัลกับบุคลากรในการพัฒนาทักษะท่ีหลากหลายจะเป็นการอนุญาตให้
บคุลากรเพ่ิมมลูคา่ให้กบัองค์การมากขึน้ 

6. ให้ความสําคญักับการติดต่อกับลูกค้าและผู้ส่งมอบ โดยให้ทัง้สองฝ่ายเป็น
หุ้นส่วนขององค์การและนํามาเป็นสว่นหนึ่งของทีมงาน การรับรู้และความสมัพนัธ์ระหวา่งทกุฝ่าย
และความสะดวกในความร่วมมือทางธุรกิจและการติดต่อสื่อสาร จะมีส่วนช่วยในการปรับปรุง
กระบวนการและคณุภาพของผลิตภณัฑ์และการบริการ 

7. แจ้งรายละเอียดและให้การฝึกอบรมกบับุคลากรทัง้หมด โดยการให้ข่าวสาร 
ท่ีสมบรูณ์กบับคุลากรและฝึกอบรมการใช้ขา่วสารให้เป็นประโยชน์กบัการตดัสินใจ 

Stamatis (1996 : 118-121) ได้เสนอแนวคิดในการจดัการกบัทีมงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ ดงันี ้

1. กําหนดความรับผิดชอบของทีมงานท่ีชดัเจน และแจ้งให้สมาชิกของทีมทราบ
โดยทัว่กนัถงึขอบเขตความรับผิดชอบของทีมงานและของรายบคุคล 

2. จดัลําดบัความสําคญัของความรับผิดชอบและของโครงงาน 
3. จัดทําวัตถุประสงค์ในระยะสัน้และระยะยาวท่ีถูกต้อง  เพ่ือลดปัญหา        

การปรับเปล่ียนบคุลากร แรงจงูใจท่ีน้อยเกินไป และผลผลติท่ีลดน้อยลง 
4. การกําหนดและมอบอํานาจและความรับผิดชอบท่ีชดัเจนให้กบัสมาชิกแตล่ะคน 
5. อนญุาตให้บคุลากรแต่ละคนมีอิสระในการดําเนินการเพ่ือบรรลวุตัถปุระสงค์

ท่ีกําหนดไว้ 
6. มีการสร้างการควบคมุเหนือการกระจายงานอยา่งถกูต้อง 
7. มีส่วนร่วมกับบุคลากรในการกําหนดความรับผิดชอบ วัตถุประสงค์ และ

อํานาจ 
8. พฒันาบคุลากรและกลุ่มในการเพ่ิมความสามารถในการตดัสินใจท่ีซบัซ้อน

มากขึน้ 
9. ให้คําแนะนํา การฝึกอบรม และการสนบัสนนุบคุลากรและทีมงานเพ่ือให้งาน

บรรลตุามวตัถปุระสงค์ 
10. การคดัเลือกบคุลากรท่ีเหมาะสมในการมอบหมายงานให้ปฏิบตัิ 
11. การให้รางวลัรายบคุคลและกลุม่ขึน้อยูก่บัประสทิธิภาพ 
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Nelson (Nelson, 1997 อ้างถึงใน เริงศกัดิ ปานเจริญ์ , 2549: 97-98) กลา่ว
ว่า บริษัท 3M ได้พบวา่มี 5 ปัจจยัท่ีทําให้ทีมประสบความสําเร็จ ดงันี ้

1. มอบอํานาจให้ทีม 
2. ปลอ่ยให้ทีมบริหารความเส่ียง 
3. ปลอ่ยให้ทีมควบคมุงบประมาณ 
4. รับรู้ความก้าวหน้าในขัน้ตอนต่างๆ ท่ีทีมดําเนินการมาโดยตลอด 
5. ปลอ่ยให้ทีมมีสว่นเก่ียวข้องกบัวิธีการให้ผลตอบแทน 

DuBrin (DuBrin, 1998. อ้างถึงใน รังสรรค์ ประเสริฐศรี 2544: 163) ได้แสดงถึง
แบบตรวจสอบความเป็นทีมงานไว้ 14 ข้อ ดงันี ้

1. กําหนดเป้าหมายให้กบัสมาชิกของกลุ่มทราบและเข้าใจทกุครัง้ 
2. มีการกําหนดบทบาทและความรับผิดชอบอย่างชดัเจน 
3. สมาชิกของทีมสามารถทํางานร่วมกนัได้โดยไม่ยึดมัน่ในความคิดตวัเองมาก

เกินไปหรือสร้างปัญหา 
4. มีคําแนะนําเป็นลายลกัษณ์อกัษรเก่ียวกบักฎระเบียบข้อบงัคบัพืน้ฐาน และ

กําหนดแนวทางสําหรับพฤติกรรม 
5. หลังจากท่ีมีการลงมติเอกฉันท์ สมาชิกของทีมทุกคนให้การสนับสนุนเป็น

อยา่งดี 
6. สมาชิกของทีมรับรู้วา่ทีมของตนประสบความสําเร็จ 
7. มีการส่ือสารท่ีเปิดกว้างในการสร้างความไว้วางใจกนั 
8. มีการเรียนรู้และฝึกอบรมเก่ียวกบัทกัษะอยา่งตอ่เน่ือง 
9. สมาชิกของทีมมีความยืดหยุ่น เปิดรับฟังความคิดของผู้ อ่ืน และพึ่งพา   

อาศยักนั 
10. สมาชิกของทีมมีทศันคติวา่ “ร่วมกนัทํางานทัง้หมด” 
11. ได้รับความเห็นใจและเอาใจใสจ่ากฝ่ายบริหารมาก 
12. สมาชิกของทีมแต่ละคนมีความรู้สกึภมูิใจในงานของตน 
13. รางวลัขึน้อยูก่บัรายบคุคลและผลลพัธ์จากทีมงาน 
14. สมาชิกของทีมได้สนับสนุนช่วยเหลือซึ่งกันและกันโดยไม่มีการแทรกแซง

จากหวัหน้าทีมเลย 
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Besterfield et al. (1999: 81-82) ได้เสนอแนวคิดการสร้างทีมงานท่ีมี
ประสิทธิภาพจะต้องมีคณุลกัษณะ ดงันี ้

1. การสนับสนุน ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพต้องได้รับการสนับสนุนจากระดับ
องค์การและจากคณะกรรมการบริหารระบบคณุภาพ การสนบัสนนุงบประมาณ การได้รับข่าวสาร
ท่ีสําคญั และการให้เวลาในการปฏิบติังานจากสมาชิกในทีมงาน 

2. จัดทําเอกสารระบุรายละเอียดของทีมงาน เป็นการกําหนดพันธกิจของ
ทีมงาน ระดบัชัน้ รายละเอียดเบือ้งหลงัของปัญหา ขอบเขตหน้าท่ีของทีมงาน รายละเอียดสมาชิก
และหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย 

3. กําหนดจํานวนสมาชิกของทีมงานท่ีเหมาะสม โดยคํานึงถึงจํานวนสมาชิกกบั
ภาระหน้าท่ี 

4. การฝึกอบรมให้กบัสมาชิกในเร่ืองเทคนิคในการแก้ไขปัญหา การปรับเปล่ียน
ภายในทีมงาน และทกัษะการสื่อสาร 

5. จดัทํากฎระเบียบพืน้ฐาน ทีมงานต้องการมีการจดัทํากฎระเบียบสําหรับการ
ปฏิบตัิงานและความประพฤติ เพ่ือเป็นแนวทางการปฏิบตัิร่วมกนั 

6. กําหนดเป้าหมายและวตัถปุระสงค์ท่ีชดัเจน 
7. ทีมงานต้องดําเนินกิจกรรมด้วยความมีเหตผุล 
8. มีขัน้ตอนการตดัสินใจท่ีถกูต้องรัดกมุ โดยเป็นการตดัสินใจท่ีมีประสิทธิภาพ 

เป็นท่ียอมรับได้ และทนัตอ่เวลา 
9. ความไว้วางใจ ในการจัดการต้องมอบความไว้วางใจให้กับทีมงานใน

ประสิทธิภาพของการทํางาน รวมทัง้ความไว้วางใจและความเช่ือซึง่กนัและกนัของสมาชิกในทีมงาน 
10. การสื่อสารท่ีเปิดเผย สมาชิกในทีมงานควรได้รับการรับฟังข่าวสาร สอบถาม

ข้อสงสยัและได้รับคําชีแ้จงอย่างชดัเจน 
11. มีภาวะผู้ นํา ท่ี เหมาะสม  ทีมงานต้องมีผู้ นํา ท่ีมาจากการแต่งตัง้ของ

คณะกรรมการบริหารระบบคณุภาพ หรือจากการเลือกขึน้ภายในทีมงาน 
12. การมีส่วนร่วมท่ีสมดุล โดยสมาชิกในทีมงานควรมีส่วนร่วมในกิจกรรมของ

ทีมงาน โดยแสดงความคิดเห็น การให้ความรู้ และการสง่เสริมให้สมาชิกคนอ่ืนๆ ได้แสดงออก 
13. มีการสร้างแรงดึงดูดความสนใจ โดยสมาชิกทุกคนสามารถทํางานร่วมกัน

ด้วยความสะดวก และปฏิบตังิานเสมือนเป็นหนึ่งเดียว 

ธร สนุทรายทุธ์ (2551: 221) กล่าวถึง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างทีมงานท่ีมี
ประสิทธิผล ดงันี ้
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1. การคัดเลือก (Selection) จะเป็นจุดเร่ิมต้นท่ีสําคัญ คือ ต้องมีการ
คดัเลือกบคุลากรท่ีเหมาะสม มีความรู้ ความสามารถ มีบคุลิกภาพและมีทศันคติตา่งๆ ท่ีเหมาะสม
ท่ีจะทํางานเป็นทีม และมีทกัษะท่ีต้องการในงานนัน้ๆ เข้ามา 

2. การฝึกอบรม (Training) จดัการฝึกอบรม เพ่ือให้แนวคิดของการทํางานเป็น
ทีม และประโยชน์ท่ีจะได้รับจากทีมงานและจัดอบรมพัฒนาทักษะของการทํางานร่วมกัน เช่น  
การติดต่อส่ือสาร การแก้ไขปัญหา การเจรจาต่อรอง การประสานงาน การสอนงาน การแก้ไข
ความขดัแย้ง ตลอดจนเข้าใจถงึบทบาทของการทํางานร่วมกนั 

3. การให้รางวลั (Reward) รางวลัต้องออกแบบมาเพ่ือให้เกิดความร่วมมือใน
การทํางานมิใช่ทําให้มีการแขง่ขนักนั เช่น การเลื่อนตําแหน่ง จะต้องพิจารณาจากผลงานของทีม 

- ค่าตอบแทน จะต้องเน้นการให้รางวลัเป็นกลุ่ม (Group Reward) มิใช่ 
ให้ความผลงานของแต่ละคน 

- รูปแบบของการยกย่องชมเชยต่างๆ ต้องเน้นกิจกรรมของทีม กิจกรรม
ตา่งๆ เหลา่นีค้วรสง่เสริมให้เกิดความร่วมมือ การทํางานเป็นทีม 

4. ผู้ นํา (Leader) ผู้ นําต้องมีความเป็นผู้ นํา เข้าใจแนวคิดและความสําคญัของ
ทีมงานมีความสามารถในการสร้างทีมงาน สร้างขวญัและกําลงัใจ และจงูใจทีมงาน 

วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ ์ (2949: 49) กล่าวถึง องค์ประกอบของทีมท่ีมี
ประสิทธิภาพ ดงันี ้

1. ผู้ นําทีมหรือหวัหน้าทีม ต้องมีภาวะผู้ นํา ส่งเสริม กระตุ้น กํากบั และจงูใจให้
สมาชิกร่วมกันทํางานได้อย่างดี ต้องวางแผน กระจายงาน ติดตาม กํากับ และประเมินงานได้
อยา่งเท่ียงธรรม 

2. สมาชิกทีมงาน ต้องมีเจตนาดี ตัง้ใจจริงในการทํางานของกลุ่มหรือทีมงาน   
มีความรู้ความชํานาญในงานท่ีต้องทํา มีความสํานึกและตระหนกัในคณุค่าและความสําคญัของ
การทํางานเป็นทีม 

3. แบบแผนของกลุ่มหรือการจัดทีมงาน ลักษณะของกลุ่มหรือทีมงาน และ
ขนาดของกลุม่ต้องเหมาะสมกบังานท่ีต้องทํา เป้าหมายของการทํางานร่วมกนัต้องชดัเจน มีกําหนด
ขัน้ตอนการทํางานท่ีแน่นอน มีการประสานงานในการร่วมมือกันทํางานไปสู่เป้าหมาย โดยไม่
แขง่ขนักนัทํางาน และมีการประชมุ ปรึกษาหารือกนัในรูปแบบตา่งๆ อยา่งสมํ่าเสมอและตอ่เน่ือง 

วราภรณ์ ตระกลูสฤษดิ ์ (2949: 11) กลา่วถึง องค์ประกอบในการทํางานเป็นทีม 
ดงันี ้

1. ปฏิสมัพนัธ์ตอ่กนั 
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2. ความสมัพนัธ์ตอ่กนัอยา่งมีแบบแผน 
3. การพึง่พากนัในการปฏิบตัิงาน 
4. บคุคลในกลุม่ถือว่าตนเองเป็นสมาชิกของทีมงาน 
5. มีวตัถปุระสงค์และเป้าหมายเดียวกนั 
6. ความคิดว่าการทํางานร่วมกันช่วยให้งานสําเร็จได้ดีกว่าการทํางานเพียง    

คนเดียว 
7. ความสมคัรใจท่ีจะทํางานร่วมกนั 
8. ความเพลิดเพลนิท่ีจะทํางานและผลิตผลงานคณุภาพสงู 
9. ความพร้อมท่ีจะเผชิญปัญหาร่วมกนั 
นอกจากนี ้วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ ์ (2949: 12-14) ยงัได้กล่าวถึง ลกัษณะ      

การทํางานเป็นทีมท่ีดี ดงันี ้
1. ควรกําหนดขอบเขตหน้าท่ี 
2. จํานวนสมาชิกในทีมต้องมีจํานวนพอเหมาะ คือ 3-7 คน 
3. มีการกําหนดระยะเวลา 
4. ความสามารถในการแก้ปัญหา 
5. การเรียนรู้เป็นทีม จะช่วยสนับสนุนให้เกิดความสัมพันธ์ส่วนบุคคลเพ่ิมขึน้

และช่วยสง่เสริมให้เกิดทกัษะในการแก้ปัญหา 

ธร สนุทรายทุธ์ (2551: 216) กลา่วถึง ลกัษณะการทํางานของทีมงานท่ีดี จะต้อง
มีแนวทางการทํางานดงัต่อไปนี ้

1. มีการกําหนดจุดมุ่งหมาย และนโยบายของทีมท่ีชัดเจน ซึ่งสมาชิกทุกคน  
ร่วมรับรู้อย่างทัว่ถึง และเข้าใจตรงกนัยอมรับกนั 

2. มีการกําหนดบทบาทหน้าท่ี และความรับผิดชอบของทีมงานและสมาชิก    
ให้ชดัเจน 

3. สง่เสริมให้มีการติดตอ่ส่ือสารถงึกนัอย่างกว้างขวางและทัว่ถงึ 
4. ส่งเสริมให้มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ใหม่ๆ คิดพัฒนาหาแนวทางใหม่ๆ       

ในการทํางาน 
5. ส่งเสริมให้มีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาหรือความขัดแย้ง ท่ี เ กิดขึ น้         

อยา่งสร้างสรรค์ 
6. สมาชิกแต่ละคนจะต้องมีความเข้าใจกนัหวงัดี และจริงใจต่อกนั ต่อหวัหน้า

งาน และตอ่องค์การ 
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7. ถ้ามีความสัมพันธ์ จะมีการแก้ไขอย่างสร้างสรรค์ โดยคํานึงถึงทุกฝ่าย
และคํานงึถึงผลประโยชน์รวมขององค์การเป็นสําคญั 

วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ ์ (2949: 36) กล่าวถึง ลกัษณะการทํางานเป็นทีมท่ีมี
ประสิทธิภาพ ควรมีลกัษณะ ดงันี ้

1. สมาชิกในทีมมีเป้าหมายร่วมเป็นหนึ่งเดียวกัน คือ มุ่งท่ีความสําเร็จของทีม
เป็นสิ่งสําคญั 

2. มีการกําหนดบทบาท มอบหมายอํานาจ หน้าท่ี ตลอดถึงความรับผิดชอบ 
ของสมาชิกไว้ให้ชดัเจน 

3. บรรยากาศในการทํางานท่ีดีกลา่วคือ มีความเป็นกนัเอง อบอุน่และเป็นมิตร 
4. สมาชิกมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นอยา่งเป็นอิสระ 
5. ทีมงานพยายามสง่เสริมให้สมาชิกมีความคิดสร้างสรรค์และเป็นประชาธิปไตย 
6. มีการประชมุพิจารณาผลการปฏิบตัิงานเป็นประจํา 
7. สมาชิกมุง่ประโยชน์ของทีมเป็นหลกั 
8. สมาชิกให้ความร่วมมือร่วมใจ มีความไว้วางใจและบริสทุธิใจตอ่กนั์  
9. สมาชิกจะร่วมมือกนัหาทางแก้ไขเม่ือเกิดปัญหา 
10. การตดัสินใจของทีมงานถือว่าสมาชิกทกุคนต้องร่วมกนัรับผิดชอบ 
11. สมาชิกทกุคนพอใจท่ีได้ทํางานร่วมทีมกนั 
12. สมาชิกทกุคนมีการยอมรับนบัถือกนั ให้เกียรติซึง่กนัและกนั 
13. ทกุคนในทีม มีความรับผิดชอบต่อตนเองและงานท่ีได้รับมอบหมาย 

วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ ์ (2949: 15-16) กล่าวว่า ขัน้ตอนการทํางานเป็นทีม
ประกอบด้วยขัน้ตอน ดงันี ้

1. การจดัระบบในการทํางาน ได้แก ่การจดัทําส่ิงตอ่ไปนี ้
1.1 กําหนดวตัถปุระสงค์และวางเป้าหมาย 
1.2 กําหนดหลกัเกณฑ์หรือข้อตกลงในการทํางาน 
1.3 เตรียมทรัพยากรท่ีเก่ียวข้อง 

2. ขัน้ตอนการดําเนินงานอย่างเป็นระบบ มีระเบียบ ได้แก่ การปฏิบตัิดงันี ้
2.1 ทําความเข้าใจกบัจดุมุ่งหมาย กระบวนการ หรือปัญหาร่วมกนั 
2.2 รวบรวมข้อมลูท่ีเก่ียวข้อง วิเคราะห์ข้อมลู วิเคราะห์งาน 
2.3 อธิบายและแสวงหาวิธีการจดัการหรือแก้ไข 
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2.4 ตดัสนิใจร่วมกนัในการเลือกวิธีการท่ีดีท่ีสดุ 
2.5 วางแผนและกําหนดบทบาทหน้าท่ีผู้ รับผิดชอบ 
2.6 กําหนดวิธีการติดตามและประเมินผล 

3. การลงมือทํางาน ได้แก่ การดําเนินการ ดงันี ้
3.1 ปฏิบตัิตามหน้าท่ี บทบาท ท่ีตกลงกนัไว้ 
3.2 ติดตาม สอนงาน และประเมินผลทกุระยะ 

4. การประเมินผล ปรับปรุง และพฒันา เป็นสิ่งสะท้อนให้เห็นผลการดําเนินงาน 
เพ่ือการปรับปรุงเม่ือพบข้อบกพร่อง และพฒันาเพิม่ประสิทธิภาพให้มากขึน้ 

3.3 การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

ความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

Pace, Smith, and Mills (1991 : 6-7) ให้ความหมายของการพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ หมายถึง การบูรณาการในบทบาทหน้าท่ีของการพฒันาบคุลากร การพฒันาวิชาชีพ และ
การพฒันาองค์การ ในการเพ่ิมผลผลิต คุณภาพ โอกาส และความเต็มใจในการปฏิบัติงานของ
บคุลากร เพ่ือให้บรรลเุป้าหมายขององค์การ  

Batten (1992: 6) การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ด้านคณุภาพ คือ การท่ีผู้บริหารมี
การปลกูฝังความเช่ือร่วมกนัว่า “เราสามารถบรรลเุป้าหมายไม่ว่าในสิ่งใด สิ่งท่ียากลําบากเราจะ
ลงมือทําทนัที สิ่งท่ีเป็นไปไม่ได้เราจะใช้เวลาเพียงเล็กน้อย” ปลกูฝังให้บคุลากรมีการฝึกอบรมด้วย
หัวหน้าทีมของตนเอง พฒันาบุคลากรให้มีค่านิยมของการปฏิบตัิอย่างต่อเน่ือง รวมทัง้ผู้บริหาร
จะต้องเข้าใจและฝึกฝนตนเองในการเป็นผู้ นําทกุระดบัและทกุสว่นขององค์การ 

Wright and Noe (1996) ให้ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
หมายถงึ กิจกรรมการจดัการท่ีสมัพนัธ์ในการลงทนุเก่ียวกบัทรัพยากรมนษุย์ในเร่ืองการเรียนรู้ของ
บคุลากร การประเมินสมรรถนะ การให้การฝึกอบรมและการพฒันา และการหาระดบัท่ีเหมาะสม
รวมทัง้การจ่ายคา่ตอบแทน 

Oakland (1995: 35-38) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การศึกษาและ        
การอบรมซํา้อยา่งสมํ่าเสมอจะพฒันาให้เกิดผู้ เช่ียวชาญในธรุกิจ 

Juran and Gryna (1999: 22.65-22.66) การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ด้านคณุภาพ 
เป็นการจัดหาเพ่ือการพัฒนาตนเอง เป็นการมอบอํานาจ รวมถึง การคัดเลือกและการฝึกอบรม 
การรวบรวมวิธีการพฒันาตนเอง เป็นการสง่เสริมความมุง่มัง่ในคณุภาพของแต่ละบคุคล 
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Goetsch and David (2001 : 102) ให้แนวคิดวา่ การศึกษา การฝึกอบรม 
และการเรียนรู้ มีเป้าหมายอยา่งเดียวกนัคือการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ การอธิบายความหมายใน
เชิงการจดัการคณุภาพจึงหมายถึง การจดัทําให้เป็นระบบของการดําเนินการท่ีเป็นลําดบักิจกรรม
ท่ีออกแบบมาเพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัติงานท่ีสัมพันธ์กับความรู้ ทักษะ ความเข้าใจ และ 
แรงจูงใจ เฉพาะเป็นรายบุคคล การฝึกอบรมเป็นส่วนท่ีถูกแยกย่อยออกมาจากการศึกษาด้วย
คณุลกัษณะเชิงการปฏิบตัิการ ลกัษณะเฉพาะทาง และการทําให้ใกล้เคียงกบัความเป็นจริงมาก
ขึน้ การฝึกอบรมมีความสัมพันธ์กับงานเฉพาะท่ีมีความจําเป็นต้องปฏิบัติ การฝึกอบรมเป็น
ส่วนย่อยของการศึกษาซึ่งประกอบด้วยปรัชญา ทฤษฎีท่ีเข้มข้นกว่าการฝึกอบรม แต่มีการ
ปฏิบตัิการท่ีน้อยกวา่วตัถปุระสงค์ของการศกึษาและการฝึกอบรมท่ีเหมือนกนัคือ เป็นการเรียนรู้ 

Towers Perrin (2009: Online) การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ด้านคุณภาพ       
เป็นการฝึกอบรม โดยให้ความสําคญักบัการเตรียมงานและการปรับปรุงทกัษะอย่างตอ่เน่ือง 

วิฑรูย์ สิมะโชคดี (2550: 101,107-109) การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ คือ การท่ี
ผู้ บริหารพัฒนาให้บุคลากรมีทัง้ความรู้และทักษะท่ีจําเป็นต่อการผลิตสินค้าหรือบริการ ตาม
มาตรฐานและคณุภาพท่ีกําหนดไว้ ส่งเสริม “การคิดให้เป็น ทําให้ได้” ของบคุลากร สร้างความเข้าใจ
ในเร่ืองวิสยัทศัน์ (Vision), ภารกิจ (Mission), นโยบาย (Policy), แนวความคิด ทิศทาง และเป้าหมาย
ขององค์กรแก่บคุลากรทกุคน และให้บคุลากรมีจิตสํานกึของ “การทนัเวลาพอดี” (Just  In Time) 

สรุป การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ หมายถึง การท่ีผู้บริหารเตรียมงาน ดําเนินการ
พฒันาฝึกอบรมให้บุคลากรมีความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพ บรรลุเป้าหมายท่ี
วางไว้ และมีการปรับปรุงทกัษะอย่างตอ่เน่ือง 
 
แนวคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

Jones and Mathias (1994 : 125-126) ได้เสนอแนวคิดการพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ โดยเน้นการลงทุนในการฝึกอบรมคุณภาพระดับสูงเป็นปัจจัยท่ีสําคัญในการพัฒนา
วัฒนธรรมคุณภาพในสถานศึกษา ภายใต้บริบทนีห้ลักการพืน้ฐานในการกําหนดนโยบาย        
การฝึกอบรม คือ 

1. การฝึกอบรมเป็นสว่นประกอบท่ีบรูณาการของคณุภาพการจดัการ 
2. การฝึกอบรมเป็นสิ่ง ท่ีนําไปสู่การปรับปรุงและการพัฒนาบุคลากรเป็น

รายบคุคลและในระดบัสถาบนั 
3. การฝึกอบรมต้องถกูกําหนดตามความต้องการของสถาบนั 
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4. การฝึกอบรมจดัขึน้ในรูปแบบท่ีหลากหลาย 
5. การประเมินคุณค่าการฝึกอบรม ต้องครอบคลุมประเด็นต่างๆ รวมทัง้การ

ประเมินคุณค่าของการจดัการและการวางแผน ทกัษะการเก็บรวบรวมข่าวสาร การวิเคราะห์งาน 
ทกัษะสว่นบคุคล การทบทวนทกัษะ การกําหนดเป้าหมาย และการเขียนรายงาน 

Yukl (Yukl,1994 อ้างถึงใน Williams. 1998: 145) ได้เสนอแนวทางการพฒันา
ทรัพยากรมนษุย์โดยเน้นการให้การฝึกอบรม ได้แก่ 

1. กําหนดความต้องการในการฝึกอบรม 
2. ให้คําอธิบายถงึความจําเป็นของความต้องการในการฝึกอบรมเพิม่เติม 
3. จดัลําดบัของเนือ้หาการฝึกอบรมท่ีสง่เสริมการเรียนรู้ 
4. สนบัสนนุโอกาสในการฝึกปฏิบติัด้วยการใช้ข้อมลูป้อนกลบั 
5. กําหนดเวลาท่ีเพียงพอสําหรับการเรียนรู้ในงานท่ีมีความซบัซ้อน 
6. ตรวจสอบตามข้อเท็จจริงวา่การฝึกอบรมประสบความสําเร็จเพียงใด 
7. สนบัสนนุการประยกุต์ทกัษะในการปฏิบตัิงาน 

Bounds, Dobbins, and Fowler (1995 : 310-343)  ได้เสนอแนวคิดการพฒันา
ทรัพยากรมนษุย์ เพ่ือการจดัการคณุภาพมีกระบวนการดงันี ้

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ เป็นกลยทุธ์ขององค์การในการปรับปรุงทกัษะ
และความรู้ของบคุลากร ส่ิงสําคญัคือการวางแผนทรัพยากรมนษุย์ให้สามารถรองรับการปฏิบตัิงาน
โดยมีทักษะต่างๆ ท่ีตรงกบัความต้องการขององค์การ และมีปัจจยัสภาพแวดล้อมท่ีมีอิทธิพลต่อ
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์และแนวทางการพัฒนา ได้แก่ โลกาภิวัตน์ คู่แข่งทางธุรกิจ 
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี แนวโน้มตลาดแรงงาน และความต้องการทางกฎหมาย ข้อสําคญัอีก
ประการคือ การจดัการคณุภาพขององค์การต้องการการพฒันาท่ียืดหยุ่นและสามารถตอบสนอง
อยา่งรวดเร็วตอ่ความท้าทายและโอกาสใหม่ๆ 

2. การจดับคุลากรท่ีเหมาะสมกบังานให้กบัหน่วยงาน 
3. การฝึกอบรมและการพัฒนา เป้าหมายของการฝึกอบรมคือการปรับปรุง

ความสามารถของบุคลากรเพ่ือช่วยเหลือในการปฏิบตัิงาน ส่วนการพฒันาเป็นการมีส่วนร่วมใน
การรับการศกึษาของบคุลากร เป็นการช่วยจดัเตรียมความรู้ไว้สําหรับงานในอนาคตขององค์การ 

4. การประเมินประสิทธิภาพ เป็นการประเมินความสามารถและความสําเร็จ
ของบุคลากรกับมาตรฐานหรือความคาดหวัง และเป็นการทําให้รู้ถึงประสิทธิภาพท่ีดีและ
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ดําเนินการแก้ไขเม่ือเกิดปัญหาประสิทธิภาพท่ีด้อย โดยเน้นการมีส่วนร่วมของทีมงาน การ
ปรับปรุงกระบวนการ และความพงึพอใจของลกูค้า 

5. การตอบแทน การให้รางวัล และการยกย่อง การตอบแทนท่ีเหมาะสมเมื่อ
บุคลากรปฏิบัติงานได้ตรงตามท่ีองค์การกําหนด และเม่ือบุคลากรสามารถปฏิบัติได้อย่างมี
ประสิทธิภาพเป็นพิเศษองค์การต้องมีการยกย่องและการให้รางวลั ซึ่งในการจดัการคณุภาพแล้วจะ
ใช้เม่ือสามารถวดัประเมินบคุลากรได้ว่ามีการปรับปรุงคณุภาพและสามารถทําให้ลกูค้าพงึพอใจ 

Omachonu and Ross (1995 : 79-89) ได้เสนอแนวคิดการพฒันาทรัพยากร
มนษุย์ดงันี ้

1. การมีส่วนร่วมของบุคลากรเป็นแนวคิดสําคัญสําหรับการพัฒนาบุคลากร 
การปรับปรุงคณุภาพมุ่งประเด็นไปท่ีการดําเนินการในระบบต่างๆ ขององค์การขึน้อยู่กบับคุลากร 
การท่ีระบบจะสามารถทํางานได้อยา่งมีประสทิธิภาพล้วนมาจากบคุลากรท่ีมีความรู้และทกัษะท่ีดี 

2. การจัดองค์การเพ่ือการมีส่วนร่วม โดยการจัดองค์การและการบริหาร         
ในลกัษณะกลุ่มขนาดเล็กและเป็นทีมงาน การลดความทับซ้อน การเปล่ียนวิธีการส่ือสารในการ
ปฏิบัติงานตามสายงาน มีการปฏิบัติงานข้ามสายงาน เพ่ือเป็นเคร่ืองมือในการสร้างแรงจูงใจ
สําหรับการปรับปรุงการเพิม่ผลผลิต และคณุภาพ 

3. จดัการฝึกอบรมและการพฒันา การเพ่ิมการมีส่วนร่วม หมายถึง การมีความ
รับผิดชอบของบุคลากรท่ีเพ่ิมขึน้ด้วย ซึ่งจําเป็นต้องมีการอบรมเพ่ือยกระดบัทักษะของบุคลากร 
การฝึกอบรมแบ่งเป็น 3 ด้าน คือ 1) การเสริมความเข้มแข็งของระบบคุณภาพและการทําให้เกิด
ทักษะพืน้ฐาน 2) ตามความต้องการของทักษะในงาน และ 3) ความรู้เก่ียวกบัหลกัการของการ
จัดการคุณภาพ นอกจากนีย้งัอาจจัดอบรมเพิ่มเติมให้ครอบคลุมหัวข้อ เทคนิคการแก้ไขปัญหา 
การวิเคราะห์ปัญหา การควบคมุกระบวนการเชิงสถิติ การประเมินคณุภาพ การรับรู้เร่ืองคณุภาพ 
การจัดการกระบวนการและการป้องกันของเสีย การสร้างทีมงานและการอบรมวฏัจักรคุณภาพ 
การมุ่งเน้นลกูค้าและตลาด 

4. การคัดเลือกบุคลากรท่ีมีศักยภาพเพ่ือความเหมาะสมกับงาน บุคลากร        
ท่ีปฏิบติังานในสภาพแวดล้อมคุณภาพขององค์การต้องมีความสามารถท่ีใช้ในการแก้ไขปัญหา  
ซึ่งอาจใช้หลักการการมีส่วนร่วมโดยการประเมินและคัดเลือกตนเอง กระบวนการคัดเลือกนี ้
จดัเป็นวฒันธรรมองค์การท่ีมุง่เน้นคณุภาพแนวทางหน่ึง 

5. การประเมินประสิทธิภาพ จดัเป็นเคร่ืองมือในการช่วยวินิจฉยัและการทบทวน
กระบวนการ เพ่ือเป็นการพฒันารายบคุคล ทีมงาน และองค์การ การประเมินนีย้งัมีส่วนช่วยในการหา
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ระดบัของการให้รางวลั การทดสอบความเท่ียงตรง การพฒันาอาชีพ การปรับปรุงการส่ือสาร 
และช่วยสนบัสนนุให้เกิดความเข้าใจในหน้าท่ีการงาน 

6. การจัดระบบการตอบแทนท่ีเหมาะสม โดยพิจารณาจาก 1) ประสิทธิภาพ   
2) ความรับผิดชอบ 3) การพฒันาตนเอง การศกึษา และการฝึกอบรม และ 4) การทํางานเป็นทีม 

Stamatis (1996 : 124-136) ได้กล่าวถึงแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ 
ด้านการจดัการคณุภาพ ได้แก่ การศกึษา และการฝึกอบรม คือ กระบวนการในการเรียนรู้เพ่ือให้ได้
ความรู้ในสิ่งท่ีจําเป็นจะนําไปใช้ในงานของตน และบุคลากรทุกคนควรได้รับการศึกษาหลักการ
ของการจดัการคณุภาพและบทบาทหน้าท่ีในระบบ โดยมีกระบวนการ ดงันี ้

1. วางแผนการศึกษา  เ น่ืองจากบุคลากรแต่ละคนมีความต้องการหรือ       
ความเหมาะสมกบัการเรียนรู้ไมเ่หมือนกนัตามความรับผิดชอบของแต่ละคนหรือกลุม่ การวางแผน
จะเป็นการได้ข้อมลูความต้องการในเนือ้หาหรือโปรแกรมท่ีจําเป็นจดัการศกึษา 

2. กําหนดตัวบุคคลท่ีเหมาะสมกับหลักสูตรหรือโปรแกรมการศึกษาและ
วัตถุประสงค์ในการนําไปใช้งาน โดยมีการจัดโปรแกรมให้กับบุคลากรทุกระดับตัง้แต่ผู้บริหาร
ระดบัสงูจนถงึบคุลากรระดบัปฏิบตัิการ 

3. คดัเลือกหน่วยงานหรือตวับคุคลที่เหมาะสมเป็นผู้ ให้การฝึกอบรม 
4. ทบทวนโปรแกรมเพ่ือให้เกิดโอกาสในการฝึกอบรมท่ีเหมาะสม 
5. จดัเตรียมการสนบัสนนุวตัถดุิบท่ีจําเป็นในการฝึกอบรม 
6. จดัทําตารางท่ีเป็นทางการสําหรับขัน้ตอนกลยทุธ์ในการฝึกอบรม 
7. แผนการศึกษาหรือการฝึกอบรมท่ีเป็นทางการจะถกูกําหนดและถกูปรับปรุง 

ในลกัษณะการดําเนินการอย่างตอ่เน่ือง 

George and Weimerskirch (1998 : 87-96) เสนอแนวคิดการพฒันาทรัพยากร
มนษุย์ในรูปแบบการฝึกอบรมท่ีมีประสิทธิภาพจะต้องดําเนินการ ดงันี ้

1. การกําหนดความต้องการการฝึกอบรม โดยการเก็บข้อมลูเก่ียวกบัทกัษะท่ีมีอยู่
ของบคุลากรแต่ละคนและทกัษะท่ีต้องการเพ่ิมเติมท่ีทําให้บรรลเุป้าหมายทัง้ในระยะสัน้และระยะยาว 
สร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้า ปรับปรุงคุณภาพและประสิทธิภาพในการดําเนินการ รวมทัง้
ความก้าวหน้าในวิชาชีพเป็นรายบคุคล เพ่ือการวเิคราะห์และสรุปเป็นความต้องการในการฝึกอบรม 

2. การกําหนดความเหมาะสมของตวับคุคลกบัเนือ้หาท่ีฝึกอบรม 
3. ดําเนินการฝึกอบรม 
4. ประเมินประสิทธิผลของการฝึกอบรมและขอบเขตของเนือ้หา 
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Oakland (2000 : 234-236) ได้เสนอแนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนษุย์โดย
เน้นเฉพาะการฝึกอบรม ซึ่งเป็นปัจจัยสําคัญในการปรับปรุงคุณภาพ มีความมุ่งมั่นและการ
วางแผนท่ีเป็นระบบในการกําหนดวตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรม การฝึกอบรมคณุภาพนัน้จะต้อง
มีการดําเนินการอย่างต่อเน่ือง โดยกิจกรรมการฝึกอบรมมีลกัษณะเป็นวฏัจกัรการอบรมของการ
ปรับปรุง ดงันี ้

1. สร้างความมัน่ใจว่าการฝึกอบรมเป็นส่วนหนึ่งของนโยบายคณุภาพ โดยการ
กําหนดนโยบายจะต้องมีความสัมพันธ์กับคุณภาพ และมีหลักการรวมทัง้เป้าหมายท่ีกําหนด
กรอบงานตลอดจนแผนของกิจกรรมการฝึกอบรมไว้ด้วย นโยบายดังกล่าวควรมีการสื่อสาร       
ให้ทราบทัว่กนั 

2. การฝึกอบรมคณุภาพจะต้องถกูกําหนดเป็นความรับผิดชอบและภาระหน้าท่ี
ของผู้ นําคณุภาพ 

3. กําหนดวัตถุประสงค์การฝึกอบรม โดยคํานึงถึงความต้องการของลูกค้าท่ี
ส่งผลต่อองค์การ ขอบเขตท่ีส่งผลต่อการปรับปรุงประสิทธิภาพ รองรับการเปล่ียนแปลงท่ีกําหนด
ไว้ในแผน 

4. การริเร่ิมจัดตัง้ฝ่ายฝึกอบรม เพ่ือเป็นหน่วยงานรับผิดชอบในการจัดเตรียม
แผนการฝึกอบรมและการประสานงานระหว่างผู้บริหารฝ่ายต่างๆ ท่ีมีความต้องการให้มีการ
ฝึกอบรมกบับคุลากรในฝ่าย 

5. มีการกําหนดความต้องการการฝึกอบรมด้านคุณภาพ เพ่ือจัดทําข้อมูล  
ความต้องการ การฝึกอบรมประกอบด้วย ตวับคุคล ความสามารถท่ีต้องการ ระยะเวลา ผลท่ีคาดวา่
จะได้รับ ความจําเป็นเร่งดว่น และทรัพยากรตา่งๆ 

6. การจดัเตรียมโปรแกรมการฝึกอบรมและวสัดสํุาหรับการฝึกอบรม โดยโปรแกรม
ประกอบด้วย วตัถปุระสงค์ รายละเอียดเนือ้หาการฝึกอบรม วิธีการฝึกอบรม และผู้ รับผิดชอบ 

7. การดําเนินการฝึกอบรม ซึง่รวมถงึการติดตามตรวจสอบผู้ เข้ารับการฝึกอบรม
ถงึความก้าวหน้าและพฒันาการระหวา่งการฝึกอบรม 

8. การประเมินผลลพัธ์ ผู้บริหารแต่ละฝ่ายควรมีการประเมินผลการปฏิบติัการ
ของบคุลากรภายหลกัจากการฝึกอบรมและนํามาปฏิบตัิ เพ่ือประเมินวา่เกิดผลท่ีเป็นประโยชน์กบั
หน่วยงานหรือไม ่

9. การทบทวนประสิทธิผลของการฝึกอบรม ผู้บริหารองค์การต้องมีการนําผล
การประเมินท่ีได้มาพิจารณาเปรียบเทียบกับนโยบายคุณภาพ และวัตถุประสงค์การฝึกอบรม 
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ด้านคณุภาพ เพ่ือทบทวนและปรับแนวทางการจดัทําแผนหรือโปรแกรมการฝึกอบรมท่ีจะจดั
ขึน้อีกภายหลงั 

Goetsch and David (2001 : 103-104) ได้เสนอแนวทางการพฒันาทรัพยากร
มนษุย์ด้านคณุภาพในองค์การ ดงันี ้ 

1. มีการประเมินความต้องการในการพฒันา ผู้บริหารจะต้องมีการประเมินถึง
ความต้องการในการพฒันาบคุลากร โดยผู้บริหารองค์การต้องทราบ 2 ประการ คือ 1) ในขณะนี ้
บคุลากรในองค์การมีความรู้ ทกัษะ และทศันคติในระดบัใด 2) ระดบัความรู้ ทกัษะ และทศันคติ
ระดบัใดท่ีบคุลากรขององค์การต้องการเพ่ือเพ่ิมศกัยภาพองค์การให้บรรลเุป้าหมายท่ีกําหนดไว้ 

2. การกําหนดวตัถปุระสงค์ของการพฒันา โดยการกําหนดวตัถปุระสงค์เป็นการ
ระบุถึงรายละเอียดของส่ิงท่ีต้องการให้เรียนรู้ และเป็นการแปลงให้อยู่ในรูปของพฤติกรรม 
กลา่วคือ ระบส่ิุงท่ีบคุลากรจะได้รับหรือมีการพฒันาในด้านใดท่ีชดัเจนมากขึน้ 

3. การจดัเตรียมในการฝึกอบรมหรือการศึกษา โดยสามารถจดัได้ใน 3 ลกัษณะ 
คือ 1) การจดัเองในองค์การ 2) การจดัโดยหน่วยงานภายนอกองค์การ และ 3) การจดัโดยแนวทาง
ของหุ้นสว่นระหว่างองค์การกบัสถาบนัการศกึษา 

4. การประเมินผลการพัฒนา นอกเหนือจากในภาพรวมของการพัฒนาคือ   
การฝึกอบรมหรือการศึกษาจัดได้ตรงตามวตัถุประสงค์ท่ีกําหนดไว้หรือไม่แล้ว ผู้บริหารองค์การ
ต้องทราบเพ่ิมเติมหลงัจากเสร็จสิน้การพฒันาบคุลากรแล้วใน 3 ประเด็น คือ 1) การฝึกอบรมหรือ
การศึกษาท่ีจดัให้นัน้มีความเหมาะสมหรือไม่ 2) บคุลากรขององค์การได้เข้ารับการพฒันาหรือไม ่
และ 3) หลงัการพฒันาสง่ผลทําให้เกิดความแตกต่างในการปฏิบติังานหรือไม ่

5. ผู้ นํ า เสมื อน เ ป็น วิทยากร ท่ี ดี  คุณลักษณะ  ความ รู้  ประสบการ ณ์ 
ความสามารถของภาวะผู้ นําท่ีเข้มแข็ง ทศันคติในวิชาชีพของผู้ นํา เป็นตวัอย่างของความรู้ท่ีผู้ นํา
สามารถนํามาถ่ายทอดให้กบับคุลากร 

6. หลักสูตรของการฝึกอบรมหรือการศึกษาด้านคุณภาพให้กับผู้ นํา โดยผู้ นํา
ต้องมีการเตรียมการและการดําเนินการเพื่อการฝึกอบรมหรือการศึกษาด้านคณุภาพ ในประเด็น 
1) การวางแผนคณุภาพ 2) การควบคมุคณุภาพ และ 3) การปรับปรุงคณุภาพ 

พงศ์ หรดาล (2539: 21-25) กล่าวว่า กระบวนการฝึกอบรม ควรมีรายละเอียด
และการจัดลําดับขัน้ตอนเพ่ือให้เกิดความสัมพันธ์ต่อเร่ืองของกิจการท่ีผู้ มีส่วนเก่ียวข้องกับ       
การฝึกอบรมสามารถใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติได้  ดังนัน้กระบวนการฝึกอบรมควรมี
องค์ประกอบ ดงัตอ่ไปนี ้
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1. การหาความจําเป็นของการฝึกอบรม ความจําเป็นในการฝึกอบรม
หมายถึง ปัญหา อปุสรรค หรือข้อขดัข้องท่ีอาจแก้ไขได้ด้วยการฝึกอบรม ในการหาความจําเป็น
ของการฝึกอบรมนัน้ อาจจะกระทําได้โดยการสมัภาษณ์ แบบสอบถาม หรือผลงานในรอบปีท่ีผ่าน
มา หรืออาจจะวิเคราะห์ข้อมลูจากเป้าหมายขององค์การ อตัรากําลงัของบคุลากรและเคร่ืองมือท่ี
ใช้ในการปฏิบตัิงานก็ได้ 

2. กําหนดวัตถุประสงค์ เม่ือได้ทําการวิเคราะห์แล้วว่า องค์การมีปัญหา     
ความจําเป็นในการพฒันาบุคลากรในเร่ืองใด ผู้ ท่ีรับผิดชอบเก่ียวกบัการฝึกอบรมจะต้องกําหนด
วตัถปุระสงค์ของการพฒันาวา่ จะทําการพฒันาบคุลากรกลุ่มใด เร่ืองอะไร หน่วยงานไหน เพ่ือเพ่ิมพนู
ความรู้หรือเพ่ือเปล่ียนเจตคติ ค่านิยม หรือเพ่ือเป็นการให้ขวญักําลงัใจในการทํางาน 

3. การสร้างพฒันาหลกัสตูรกบัการจดัทําโครงการฝึกอบรม เม่ือได้กลุ่มของบคุคล
และวตัถุประสงค์ของการฝึกอบรมแล้ว ขัน้ต่อไปก็จัดทําหลกัสูตรและวางโครงการการฝึกอบรม
หรือวางแผนงาน เช่น ถ้าจะจัดฝึกอบรมควรมีรายละเอียดหัวข้อวิชาอะไรบ้าง การใช้สถานท่ี
ฝึกอบรม ผู้ บรรยายหรือวิทยากรควรจะเชิญมาจากไหน เช่ียวชาญทางด้านใด หรือถ้าจะส่ง
บคุลากรไปฝึกอบรมนอกองค์การหรือฝึกอบรมในต่างประเทศ หรือหาประสบการณ์จากหน่วยงาน
อ่ืน รายละเอียดตา่งๆ เหลา่นีจํ้าเป็นต้องมีการวางแผนงานโครงการ งบประมาณ ระยะเวลาการไป
ฝึกอบรมว่า บคุลากรนัน้จะกลบัมาทําประโยชน์ให้กบัองค์การได้มากน้อยเพียงใด อยา่งไร 

4. การเลือกเทคนิควิธีการฝึกอบรม เทคนิควิธีท่ีจะใช้ในการฝึกอบรมจะต้อง
สอดคล้องกบัหลกัสตูรเนือ้หาและวยัของผู้ เข้ารับการอบรมฝึกอบรมโดยปกติแล้วและใช้เทคนิควิธี
ท่ีจะช่วยให้ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมเกิดการเรียนรู้ได้ดีท่ีสดุ จากการทํากิจกรรมนัน้ๆ 

5. การเลือกเทคโนโลยีการฝึกอบรม ในการเลือกเทคโนโลยีการฝึกอบรม 
วิทยากรท่ีเป็นผู้ ให้ความรู้กบัผู้ เข้ารับการฝึกอบรมจะเป็นผู้ กําหนดเทคนิค วิธีการเทคโนโลยี และ
อปุกรณ์ท่ีจะใช้ประกอบการทํากิจกรรม ตลอดจนต้องมีการวางแผนล่วงหน้าเพ่ือให้การเลือกใช้
เทคโนโลยีได้ผลคุ้ มค่าต่อการเรียนรู้ของผู้ เข้ารับการฝึกอบรม และทําให้การฝึกอบรมบรรลุ
วตัถปุระสงค์ท่ีได้กําหนด 

6. สถานท่ีจดัฝึกอบรม การจดัสถานท่ีฝึกอบรมเป็นสิ่งสําคญัเพราะบรรยากาศ
ของการฝึกอบรมเป็นสิ่งท่ีจะทําให้ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมเกิดความสนใจและเกิดการเรียนรู้ได้มากขึน้
แตใ่นทางตรงกนัข้ามถ้าสถานท่ีฝึกอบรมร้อนอบอ้าวหรือมีเสียงรบกวนก็จะทําให้ผู้ เข้ารับการฝึกอบรม
ขาดความสนใจ ไมมี่สมาธิ เป็นต้น 

7. การบริหารงานโครงการและการดําเนินงานการฝึกอบรม การดําเนินงาน  
การฝึกอบรมนีจ้ะมีวธีิการดําเนินการอยู ่2 ขัน้ตอน คือ 
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7.1 ขัน้เตรียมการ เป็นขัน้ตอนเตรียมการก่อนดําเนินการฝึกอบรม และใน
ขัน้นีจ้ะมีกิจกรรมท่ีต้องกระทํา คือ 
- การเขียนโครงการฝึกอบรม 
- เสนอโครงการเพ่ือขออนมุตัิ 
- จดัประชมุคณะผู้ ดําเนินการฝึกอบรม 

7.2 ขัน้ฝึกอบรม 
8. การประเมินผลและติดตามผลการฝึกอบรม เพ่ือให้ทราบว่ากระบวนการ

ฝึกอบรมข้างต้นถูกต้องเพียงใด จะต้องมีการประเมินผลและการติดตามผลการฝึกอบรมทําได้      
4 ระดบั คือ 

8.1 การประเมินผลปฏิกิริยาของผู้ เข้ารับการฝึกอบรมท่ีมีต่อโครงการ
ฝึกอบรม 

8.2 การประเมินผลและการติดตามผลการเรียนรู้ของผู้ เข้ารับการฝึกอบรม 
8.3 การประเมินผลและติดตามพฤตกิรรมของผู้ เข้ารับการฝึกอบรม 
8.4 การประเมินผลและติดตามผลท่ีเกิดแก่องค์การโดยสว่นรวม 

ธัญญา ผลอนันต์ (2547: 52) วิธีการหาข้อมลูความต้องการในการฝึกอบรม   
อาจได้จาก 

- การสงัเกต โดยให้ผู้ มีความรู้และประสบการณ์ในการทํางาน สุ่มเฝ้าสงัเกต
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานเป็นรายบุคคลหรือเป็นกลุ่ม เพ่ือนํามาพิจารณาว่ามีความ
จําเป็นต้องฝึกอบรมด้านใดบ้าง มกัใช้ในภาคอตุสาหกรรม 

- การสัมภาษณ์ทัง้ลูกค้าภายในและภายนอก  บางครัง้การเฝ้าสังเกต        
เพียงอย่างเดียวอาจจะไม่ได้ผล โดยเฉพาะในธุรกิจภาคบริการจึงใช้การสัมภาษณ์หาข้อมูล         
ท่ีจําเป็นจากลกูค้าหรือผู้ ใช้บริการทัง้ภายในและภายนอก เพ่ือนําผลมาวเิคราะห์ 

- แบบสอบถาม ในกรณีท่ีการสมัภาษณ์ไม่สะดวก องค์การอาจใช้วิธีออกแบบ
สอบถามไปยงัผู้ เก่ียวข้อง ซึ่งอาจเป็นทัง้ลกูค้าภายในและภายนอก เพ่ือนําผลมาประเมินหาความ
ต้องการในการฝึกอบรมต่อไป คําถามท่ีใช้อาจจะเป็นคําถามเปิดท่ีมีได้หลายคําตอบ หรือคําถาม
ปิดท่ีมีคําตอบให้เลือกเฉพาะท่ีกําหนดไว้ 

- ทดสอบ การฝึกอบรมความรู้หรือทกัษะบางประเภท เช่น ภาษาต่างประเทศ 
ความรู้ทางสถิติ ควรใช้วิธีทดสอบ เพราะนอกจากจะได้ความจําเป็นในการฝึกอบรมแล้วยัง
สามารถระบรุะดบัชัน้ท่ีพนกังานจะเข้ารับการอบรมได้พร้อมกนัไปทีเดียว 
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- ศึกษาจากเอกสาร ในบางกรณีการศึกษาจากรายงาน เอกสาร สถิติก็
สามารถบง่ชีค้วามต้องการในการฝึกอบรมได้ เช่น เร่ืองความปลอดภยั 

- ข้อร้องเรียน ร้องทกุข์ คําตําหนิจากลกูค้า ความเห็นในเชิงลบของลกูค้ามีผล
ต่อธุรกิจในอนาคตขององค์การอย่างแน่นอน ดังนัน้ การนําข้อร้องเรียน ร้องทุกข์ คําตําหนิ       
จากลกูค้ามาศึกษา ก็ย่อมจะเห็นโอกาสในการปรับปรุงสินค้าและบริการให้ดีขึน้ และนําไปสู่การ
ฝึกอบรมพนกังานเพ่ือเพ่ิมความพงึพอใจของลกูค้า 

- มอบหมายให้ท่ีปรึกษาวิเคราะห์ องค์การขนาดเล็กหรือใหญ่เกินไปอาจไม่
สามารถหาข้อมูลความต้องการในการศึกษา ฝึกอบรมและพัฒนาพนักงานเองได้ จึงต้อง
มอบหมายให้ท่ีปรึกษาภายนอกทําการวิเคราะห์ให้ ซึ่งอาจจะเป็นสถาบันการศึกษา หน่วยงาน
ราชการ หรือบริษัทเอกชนท่ีมีความชํานาญเฉพาะด้าน 

นอกจากนี ้ธัญญา ผลอนนัต์ (2547: 67-69) ยงักล่าวถึงการประเมินผลของ
การศกึษาและฝึกอบรมอาจแบง่เป็น 3 ระยะ คือ 

1. ก่อนการศึกษาและฝึกอบรม เป็นการประเมินว่าหลักสูตรและแผนการ
การศึกษาและฝึกอบรมท่ีได้จัดทําขึน้มีศักยภาพในการสนองตอบต่อนโยบาย แผนกลยุทธ์และ 
การพฒันาองค์การตามท่ีกําหนดไว้หรือไม่ โดยพิจารณา 

- เป้าหมายและแผนกลยทุธ์ขององค์การ เช่น เป้าหมายชดัเจนหรือไม ่
- วิธีการหาความจําเป็นในการให้การศกึษาและฝึกอบรม เช่น การวิเคราะห์

ตัง้อยูบ่นพืน้ฐานของเป้าหมายและกลยทุธ์ขององค์การหรือไม่ 
- หลักสูตรสามารถสนองตอบความจําเป็นในการฝึกอบรมหรือไม่ เช่น 

ผู้บงัคบับญัชาและผู้ ได้รับเสนอช่ือเข้ารับการศกึษาและฝึกอบรมมีส่วนร่วมในการกําหนดหลกัสตูร
หรือไม ่เนือ้หาหลกัสตูรสอดคล้องกบัวตัถปุระสงค์ในการศกึษาและฝึกอบรมหรือไม ่

- แผนการดําเนินการฝึกอบรม เช่น วิทยากรมีความรู้ ประสบการณ์ และ
เข้าใจในหลกัการฝึกอบรมหรือไม่ มีการอธิบายให้วิทยากรเห็นภาพรวมในการฝึกอบรมหรือไม ่

2. ระหวา่งการศึกษาและฝึกอบรม เป็นการรวบรวมความเห็นท่ีเป็นรูปธรรมของ
ผู้ เข้ารับการศึกษาและฝึกอบรม แล้วนํามาวิเคราะห์ว่ากิจกรรมนัน้มีจุดอ่อนจุดแข็งอะไรบ้าง 
สามารถปรับปรุงให้ดีขึน้ได้อยา่งไร องค์ประกอบท่ีควรนํามาพิจารณา คือ 

- วิทยากรและการนําเสนอ เช่น  
1) นําเสนอเนือ้หาครบถ้วนตามหลกัสตูร 
2) ความสามารถในการนําเสนอ เหมาะสมกบัผู้ เข้ารับการศึกษาและ

ฝึกอบรม 
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3) เปิดโอกาสให้ซักถามและสามารถตอบข้อซักถามได้กระจ่าง
เพียงใดหรือไม่ 

- ความเหมาะสมของหลกัสตูร เช่น 
1) แต่ละหัวข้อในหลกัสูตร ผู้ เข้ารับการศึกษาและฝึกอบรมสามารถ

นําไปใช้ในงานได้มากน้อยเพียงใด 
2) บริหารเวลาท่ีใช้ในหวัข้อตา่งๆ เหมาะสมหรือไม ่
3) ควรปรับเปล่ียนหวัข้อการศกึษาและฝึกอบรมอย่างไร หรือไม ่

- เอกสารและอปุการณ์การศกึษาและฝึกอบรม 
- สถานท่ีและสิ่งอํานวยความสะดวก 

3. หลงัการศึกษาและฝึกอบรม เป็นการประเมินผลกระทบท่ีเกิดกบัองค์การ ซึ่ง
แบ่งได้เป็น 2 ระยะ คือ ระยะสัน้ และระยะยาว อาจใช้วิธีสมัภาษณ์หรือใช้แบบสอบถามทัง้ผู้ เข้ารับ
การศกึษาฝึกอบรมและผู้บงัคบับญัชา ตวัอยา่งคําถาม คือ 

- ผู้ เข้ารับการศึกษาและฝึกอบรมสามารถนําความรู้มาใช้ในการทํางานได้
หรือไม ่

- เกิดการเปล่ียนแปลงวิธีการทํางานอันเน่ืองมาจากการศึกษาและ
ฝึกอบรมหรือไม ่

- ผู้ เ ข้ารับการศึกษาและฝึกอบรมสามารถปฏิบัติงานท่ีเคยทําไม่ได้ 
หลงัจากการศกึษาและฝึกอบรมครัง้นีห้รือไม ่

- คณุภาพงานหรือบริการดีขึน้กวา่เดิมหรือไม ่

วราภรณ์ ตระกลูสฤษดิ ์ (2949: 26-27) กลา่วถึง กิจกรรมด้านการพฒันากําลงัคน
ท่ีสําคญัๆ ได้แก ่

2. การสนับสนุนสมาชิกทีมหรือเจ้าหน้าท่ีศึกษาเพ่ิมเติมในระดับการศึกษา      
ท่ีสูงขึน้ ในสาขาวิชาอ่ืนใดท่ีจะเป็นประโยชน์แก่งานท่ีปฏิบตัิ และจะเป็นประโยชน์แก่หน่วยงาน   
ในอนาคต 

3. การฝึกอบรมสมาชิกทีมหรือเจ้าหน้าท่ีในหน่วยงานด้วยวิธีการต่างๆ ทัง้โดย
หน่วยงานจดัขึน้เองหรือโดยส่งเจ้าหน้าท่ีไปรับการฝึกอบรมในหลกัสตูรท่ีหน่วยงานอ่ืนเป็นผู้จดัขึน้
ซึ่งในการฝึกอบรมนัน้ควรจะจัดทําอย่างมีระบบและต่อเน่ือง เร่ิมด้วยการสํารวจและประเมิน  
ความต้องการท่ีแท้จริงในการฝึกอบรมก่อน แล้วจึงวางแผนการฝึกอบรม และกําหนดหลักสูตร
สําหรับกําลงัคนแตล่ะกลุม่ ท่ีจดัแบง่ตามความเหมาะสมจากนัน้จงึดําเนินการเรียนการสอน 
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4. สนบัสนุนสมาชิกทีมหรือเจ้าหน้าท่ีไปดงูานท่ีเก่ียวข้องกบังานท่ีตนปฏิบตัิ
อยู่ ทัง้ในประเทศและต่างประเทศถ้าเป็นไปได้ ทัง้นีจ้ะเป็นการเพ่ิมพนูความรู้ ประสบการณ์และ
แนวความคิดท่ีกว้างขวางให้แก่เจ้าหน้าท่ี ทัง้ยงัเป็นการบํารุงขวญัและกําลงัใจ 

5. การจดัประชมุหรือสมัมนาเจ้าหน้าท่ีในหน่วยงาน เพ่ือแลกเปล่ียนความคิดเห็น
ในการแก้ไขปรับปรุงวิธีการปฏิบตัิงานให้ดีขึน้ หรืออาจส่งเจ้าหน้าท่ีไปร่วมสมัมนากบัหน่วยงาน
อ่ืนๆ เพ่ือให้เป็นแนวความคิดและประสบการณ์กว้างขวางขึน้ 

6. การสบัเปลี่ยนหมนุเวียนสมาชิกทีมหรือเจ้าหน้าท่ีระหว่างฝ่ายต่างๆ ในการ
ทํางาน เพ่ือให้ได้มีโอกาสในการเรียนรู้งานหลายๆ ด้าน หากเกิดปัญหาขาดแคลนกําลงัคนด้านใด
ก็สามารถหาคนเรียนรู้งานนัน้มาแทนได้ 

7. การมอบหมายงาน หรือหน้าท่ีท่ีแตกต่างไปจากงานประจําท่ีทําอยู่         เพ่ือ
สง่เสริมให้เจ้าหน้าท่ีได้พฒันาทกัษะในการแสดงความคิดเห็นและการทํางานร่วมกบัผู้ อ่ืน 

8. การแลกเปลี่ยนเจ้าหน้าท่ีระหวา่งหน่วยงานเป็นการชัว่คราว เพ่ือให้เจ้าหน้าท่ี
ได้มีโอกาสพฒันาทกัษาในการแสดงความคิดเห็นและการทํางานร่วมกบัผู้ อ่ืน 

9. การให้คําแนะนําแก่เจ้าหน้าท่ีโดยการสร้างระบบการให้คําปรึกษาแนะนํา 
เช่น การให้คําปรึกษาแนะนําด้านสายอาชีพ เพ่ือให้เจ้าหน้าท่ีได้มีโอกาสแก้ไขปัญหา ข้อบกพร่อง
ของตนเองและปรับปรุงความรู้ความสามารถของตนให้สอดคล้องกบัความต้องการของหน่วยงาน 

10. การพฒันากําลงัคนในหน่วยงานด้วยวิธีการอ่ืนๆ เช่น การปรับปรุงงานให้มี
ความสําคัญน่าสนใจ เพ่ือให้เจ้าหน้าท่ีผู้ปฏิบัติมองเห็นความสําคัญของตําแหน่งหน้าท่ีของตน 
และมีกําลังใจในการพัฒนาตนเองให้มีประสิทธิภาพสูงขึน้ หรืออาจทําการจัดบรรยายพิเศษ 
เพ่ือให้ความรู้เร่ืองต่างๆ หรือการท่ีผู้ บังคับบัญชากระทําเป็นตัวอย่างท่ีดีในการพัฒนาตนเอง 
ตลอดจนการจดัทําเอกสาร คูมื่อแนะนํางาน 

ทวีป อภิสิทธิ ์ (2551: 17-24) กล่าวถึงรูปแบบการฝึกอบรม (Training Design 
and Evaluation Model) มีรายละเอียดและขัน้ตอนการฝึกอบรม ดงันี ้

1. ขัน้วิเคราะห์ความต้องการ 
ก่อนท่ีจะจดัการฝึกอบรมใดๆ ผู้จดัการฝึกอบรมจะต้องวิเคราะห์เพ่ือให้ทราบ

ถึงสภาพปัจจุบัน ปัญหาและความต้องการของบุคลากรในหน่วยงาน หรือองค์การท่ีต้องการ
จัดการฝึกอบรมให้ชัดเจนเสียก่อน ทัง้นีเ้พ่ือจะได้นําข้อมูลท่ีได้ไปใช้ในการกําหนดวัตถุประสงค์
และวางแผนในการฝึกอบรมให้สอดคล้องกบัความต้องการในการแก้ปัญหาท่ีเกิดขึน้กบับุคลากร 
หน่วยงาน และองค์การต่อไป 

2. ขัน้กําหนดวตัถปุระสงค์ 
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เม่ือวิเคราะห์ความต้องการของบุคลากรในหน่วยงานหรือองค์การท่ี
ต้องการจดัการฝึกอบรมได้ชดัเจนแล้วจึงนําข้อมลูท่ีได้มาใช้ประกอบในการกําหนดวตัถปุระสงค์
ของการฝึกอบรมแต่ละครัง้ต่อไป การกําหนดวตัถุประสงค์โดยทั่วไปนิยมกําหนดเป็นข้อๆ และ             
เป็นวตัถปุระสงค์เชิงพฤติกรรมท่ีสามารถวดัประเมินได้เม่ือจดัการฝึกอบรมผา่นไปแล้ว 

3. ขัน้สร้างหลกัสตูรฝึกอบรม 
การสร้างหลกัสตูรในการฝึกอบรมนัน้จะเก่ียวข้องกบัการกําหนดวตัถปุระสงค์ 

เนือ้หาวชิาความรู้และกิจกรรมต่างๆ ท่ีจะใช้ฝึกอบรม ระยะเวลา ส่ือ/อปุกรณ์ และการประเมินผลท่ี
จะใช้ในการฝึกอบรมซึง่หลกัสตูรท่ีสร้างขึน้จะต้องสอดคล้องกบัวตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรม    ท่ี
กําหนดไว้ด้วย 

4. ขัน้เลือกกิจกรรมและเทคนิควิธีฝึกอบรม 
การเลือกเทคนิควิธีจะต้องเลือกให้สอดคล้องกบัเนือ้หาวิชากิจกรรม และส่ือ

อปุกรณ์ท่ีกําหนดไว้ในหลกัสตูรด้วยซึง่โดยปกตินกัฝึกอบรมจะแปลงเนือ้หาท่ีจะใช้ฝึกอบรมให้เป็น
กิจกรรมต่างๆ เพ่ือให้ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมทําและเกิดการเรียนรู้ด้วยตนเองมากกว่าการฟัง       
การบรรยายจากวิทยากรเท่านัน้ การจะเลือกเทคนิควิธีใดๆ เช่น การบรรยาย การอภิปรายกลุ่มใหญ่ 
กลุ่มย่อย การแบ่งกลุ่มทํากิจกรรม การแสดงบทบาทสมมุติ การระดมพลงัสมอง ฯลฯ ก็จะต้อง
สอดคล้องกบัวตัถปุระสงค์และเนือ้หาท่ีกําหนดไว้ในหลกัสตูรฝึกอบรมด้วย 

5. ขัน้ออกแบบการวดัประเมินผลการฝึกอบรม 
การวัดประเมินผลการฝึกอบรมท่ีดีจะบอกให้รู้ได้ว่า การฝึกอบรมตาม

หลกัสตูรท่ีสร้างขึน้นัน้ประสบผลสําเร็จบรรลวุตัถปุระสงค์ตามท่ีกําหนดไว้หรือไม่ มากน้อยเพียงใด 
แต่การจะทราบได้ชดัเจนเช่นนัน้ก็ขึน้อยู่กบัเคร่ืองมือท่ีจะใช้ในการวดัและประเมินผลการฝึกอบรม
ตามหลกัสตูรท่ีจดัทําขึน้ทกุเนือ้หาและกิจกรรม 

ดงันัน้ ผู้จดัการฝึกอบรมจะต้องเลือกหรือจดัทําเคร่ืองมือวดัและประเมินผล
แต่ละเนือ้หาและกิจกรรมไว้ล่วงหน้า ทัง้นีเ้พ่ือใช้วดัและประเมินผลได้ทนัทีเม่ือผู้ เข้ารับการฝึกอบรม
ผ่านการทํากิจกรรมในแต่ละเนือ้หาจบลงแล้ว แบบวดัประเมินผลการฝึกอบรมแต่ละเนือ้หาและ
กิจกรรมส่วนใหญ่เคร่ืองมือท่ีใช้จะเป็นแบบประเมินค่า (Rating Scale) ซึง่จะสอบถามให้ผู้ เข้ารับ
การฝึกอบรมตอบเพ่ือวดัและประเมินผลเร่ืองความรู้ความเข้าในในเนือ้หาวิชาท่ีได้รับ ความพงึพอใจ
กิจกรรมท่ีให้ทํา ความพงึพอใจวิทยากรผู้ ให้การฝึกอบรม ความสะดวกสบาย สิ่งอํานวยความสะดวก
ในการฝึกอบรม เป็นต้น การวดัและประเมินผลการฝึกอบรมดงักลา่วมีอยู ่3 ลกัษณะ คือ 

ลกัษณะท่ี 1 วดัและประเมินผลก่อนการฝึกอบรม 
ลกัษณะท่ี 2 วดัและประเมินผลขณะฝึกอบรม 
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ลกัษณะท่ี 3 วดัและประเมินผลวิทยากรผู้ ฝึกอบรม 
6. ขัน้การดําเนินการฝึกอบรม 

6.1 ขัน้เตรียมการ 
1) เขียนโครงการฝึกอบรม ซึง่จะประกอบด้วยหลกัการเหตผุลของการจดั

ฝึกอบรม วตัถปุระสงค์ของการจดั ขัน้ตอนในการดําเนินงาน ระยะเวลาท่ีจะฝึกอบรม ผู้ รับผิดชอบ 
งบประมาณท่ีจะใช้ในการฝึกอบรม วิธีการวดัและประเมินผล และผลท่ีคาดวา่จะได้รับ 

2) เสนอโครงการ เพ่ือขออนุมัติ หรือขอความเห็นชอบจากผู้ มีอํานาจ
ตดัสนิใจ 

3) จดัประชุมคณะผู้ ดําเนินการฝึกอบรม หลงัจากโครงการได้รับความ
เห็นชอบและอนุมัติให้ดําเนินการได้แล้ว จะต้องจัดประชุมชีแ้จงคณะผู้ ดําเนินการฝึกอบรม       
เพ่ือชีแ้จงทําความเข้าใจให้คณะผู้ ดําเนินการฝึกอบรมทราบว่าจะจดัฝึกอบรมอะไร ท่ีไหน แก่ใคร 
เม่ือไร อย่างไร และผู้ ใดจะต้องรับผิดชอบหรือเตรียมการในเร่ืองใดบ้าง อย่างไร ซึ่งในส่วนนีจ้ะ
เก่ียวข้องกบัการประสานงาน เช่น การติดต่อสถานท่ี ห้องประชมุ ห้องพกั (ถ้ามี) สถานท่ีกินท่ีอยู ่
ฯลฯ และเร่ืองธุรการ เช่น การออกหนังสือเชิญผู้ เข้ารับการฝึกอบรม หนังสือเชิญวิทยากรและ
ผู้ เก่ียวข้อง และการเตรียมการเร่ืองเอกสารต่างๆ ท่ีจะใช้ประกอบในการฝึกอบรม เป็นต้น 

6.2 ขัน้การฝึกอบรมตามตาราง 
เร่ิมการฝึกอบรมตามตารางการฝึกอบรมท่ีกําหนดไว้ ถ้าจําเป็นต้องมี

ประธานเปิด-ปิดการฝึกอบรมก็ต้องเตรียมการประสานงานกับประธาน โดยผู้ จัดฝึกอบรม           
จะประสานและเตรียมการให้ผู้ ท่ีจะทําหน้าท่ีเป็นประธานรู้และเข้าใจขัน้ตอนเปิด-ปิดไว้ล่วงหน้า
เพ่ือจะได้ทําหน้าท่ีให้ถกูต้องตามท่ีผู้จัดฝึกอบรมต้องการ หลังจากนัน้ผู้ จดัฝึกอบรมควรชีแ้จง      
ทําความเข้าใจแก่ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมให้ทราบเป็นการปฐมนิเทศเพ่ือชีแ้จงวัตถุประสงค์ของ     
การฝึกอบรมหรือรายละเอียดท่ีต้องการแจ้งให้ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมทราบก่อนเข้าสู่การทํากิจกรรม
อ่ืนต่อไป และควรมีกิจกรรมละลายพฤติกรรมของผู้ เข้ารับการฝึกอบรม เพ่ือให้ผู้ เข้ารับการ
ฝึกอบรมลดละความมีทิฐิ หรือความเป็นตัวตนท่ีมีอัตตาสูงของผู้ เข้ารับการฝึกอบรมให้น้อยลง   
เพ่ือเปิดใจกว้างให้พร้อมท่ีจะร่วมมือในการทํากิจกรรมต่างๆ เพ่ือรับวิทยาการความรู้ใหม่ๆ           
ท่ีวิทยากรผู้ ให้การฝึกอบรมนําเสนอให้ในรูปแบบต่างๆ ต่อไป 

7. ขัน้การวดัและประเมินผล 
ในขัน้นีเ้ป็นการนําผลจากการวดัและประเมินผลทัง้หมดท่ีสรุปรวมมาใช้

เป็นข้อมูลเพ่ือการปรับปรุงแก้ไขทุกๆ ส่วนท่ียังบกพร่องทุกขัน้ตอนตัง้แต่ข้อ 1-7 เพ่ือให้การจัด
ฝึกอบรมดีย่ิงขึน้ตอ่ไป 
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3.4 การมอบอาํนาจ 

ความหมายของการมอบอาํนาจ 
Batten (1992: 6) การมอบอํานาจ หมายถึง การท่ีผู้บริหารให้อิสรภาพบคุลากร

ในการปกครองตนเอง การมอบหน้าท่ี และการมอบอํานาจ โดยผู้บริหารต้องส่งเสริมสนับสนุน
พฤติกรรมท่ีกระตือรือร้นของบคุลากรมากกวา่พฤติกรรมท่ีไมโ่ต้แย้งหรือเฉยๆ 

Bounds, Dobbins, and Fowler (1995 : 97) ให้ความหมายของการมอบอํานาจ 
หมายถงึ หลกัการท่ีสร้างความมัน่ใจวา่บคุลากรจะทราบถึงบทบาทหน้าท่ีในการสร้าง พนัธกิจของ
องค์การให้ดีท่ีสดุเท่าท่ีจะทําได้ โดยมีทรัพยากร สารสนเทศ ทกัษะ และอํานาจ       การตดัสินใจ
ในบทบาทเหล่านัน้ กล่าวคือ บุคลากรจะมีความรับผิดชอบและมีอํานาจในการแก้ไขปัญหา การ
ดแูลจดัการให้บริการของลกูค้าอยา่งมีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ 

Oakland (1995: 35-38) การมอบอํานาจจะช่วยให้บคุลากรทุกระดบัสามารถ
ดําเนินการปรับปรุงคณุภาพได้ 

Freed and Klugman (1997 : 46 ; 127) ให้ความหมายของการมอบอํานาจ 
หมายถึง การให้บุคลากรในองค์การได้รับความรู้ ทักษะและความสามารถ ท่ีส่งผลต่อระบบ     
โดยเป็นอํานาจในการเปล่ียนแปลงระบบ รวมทัง้เป็นโครงสร้างพืน้ฐานสําหรับองค์การท่ีให้กับ
บุคลากร นอกจากนีย้งัหมายถึง อํานาจท่ีเท่าเทียมกนัในความรับผิดชอบในองค์การ บุคลากรมี
การตดัสินใจได้เองในระดบัต่างๆ ขึน้อยูก่บัอํานาจท่ีได้รับมอบหมาย 

Besterfield et al. (1999 : 77) ให้ความหมายของการมอบอํานาจ หมายถึง 
สภาพแวดล้อมท่ีบุคลากรมีความสามารถ ความมั่นใจ และความมุ่งมัน่ในความรับผิดชอบและ
ความเป็นเจ้าของในการปรับปรุงกระบวนการและริเร่ิมในขัน้ตอนท่ีมีความเป็นไปได้ในการสร้าง
ความพึงพอใจตามท่ีลูกค้าต้องการ ภายใต้ขอบเขตท่ีกําหนดไว้ชัดเจนตามลําดับ เพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายและคณุคา่ขององค์การ 

Juran and Gryna (1999: 22.65-22.66) การมอบอํานาจ คือ การท่ีผู้บริหาร
ออกแบบงานให้บคุลากรควบคมุตนเอง มีการคดัเลือก การฝึกอบรม การพฒันา การบริหารจดัการ
ทีมด้วยตนเอง เป็นการสง่เสริมความมุง่มัน่ในคณุภาพของแต่ละบคุคล 

Goetsch and David (Goetsch and David, 2001. cited in Grazier. 1999 : 8) 
ให้ความหมายของการมอบอํานาจ หมายถึง การทําให้บุคลากรมีส่วนร่วม เป็นแนวทางในการ
ดึงดูดความสนใจของบุคลากรทุกๆ ระดับในกระบวนการคิดขององค์การ เป็นการยอมรับในการ
ตดัสินใจทัง้หลายท่ีเกิดขึน้ภายในองค์การให้ดีขึน้กว่าเดิมโดยการจูงใจบุคคลให้เข้ามาร่วมการ
ตัดสินใจ โดยมีความเข้าใจว่าบุคลากรในทุกๆ ระดับขององค์การจะรวบรวมเอาความสามารถ
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พิเศษ ทกัษะ และความคิดสร้างสรรค์ ให้เป็นคุณค่าท่ีมีความสําคญั ถ้าได้รับการอนุญาตให้
แสดงความคิดเห็นออกมา 

Goetsch and Davis (2003 :208-209) การมอบอํานาจ หมายถึง การท่ีผู้บริหาร
มอบอํานาจและสนับสนุนให้บุคลากรพฒันาตนเองและมีความคิดริเร่ิม ผู้บริหารมีการพยายาม
แสวงหาอยา่งต่อเน่ือง และสนบัสนนุการกํากบัทีมงานด้วยตวัเอง 

Towers Perrin (2009: Online) การมอบอํานาจ คือ การท่ีผู้บริหารมอบอํานาจ
ให้บคุลากรโดยผู้บริหารสนบัสนนุการเปล่ียนแปลงและการท้าทายกบัประเพณีเก่าๆ ท่ีไมเ่หมาะกบั
ยคุสมยั 

วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ ์ (2549: 142) การให้อํานาจ เป็นกระบวนการท่ีผู้ นํา    
ช่วยผู้ อ่ืนให้ได้ใช้อํานาจท่ีจําเป็นในการตดัสินใจท่ีมีผลกระทบตอ่ตนเองและงาน 

วิฑูรย์ สิมะโชคดี (2550: 101,107-109) การมอบอํานาจ คือ การให้อํานาจ      
แก่ผู้ปฏิบติังาน เป็นการเปิดโอกาสให้ทกุคนมีสว่นร่วม 

สรุป การมอบอํานาจ หมายถึง การท่ีผู้บริหารให้อํานาจ หน้าท่ี ความรับผิดชอบ 
การตัดสินใจ แก่บุคลากร เพ่ือให้บุคลากรมีอิสรภาพในการควบคุมปกครองและพัฒนาตนเอง   
เพ่ือสง่เสริมความมุง่มัน่ในคณุภาพของแตล่ะบคุคล สร้างความมัน่ใจในการปฏิบตัิงานอยา่งมีสว่นร่วม
ให้บรรลเุป้าหมายขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ 

3.4.2 แนวคิดการมอบอาํนาจด้านคุณภาพ 

1.1 การมอบอาํนาจ 

Clutterbuck and Kernaghan (1994 : 168-173) เสนอแนวคิดในการมอบ
อํานาจ ดงันี ้

1. การกําหนดเป้าหมายเพ่ือการบรรลุถึงการพัฒนาการมอบอํานาจให้กับ
บคุลากร ลกัษณะของเป้าหมาย คือ มีความชดัเจน สามารถวดัประเมินได้ และมีความเป็นไปได้ 
ในความสําเร็จ 

2. มีการเปล่ียนแปลงบทบาทหน้าท่ีในการจัดการและทัศนคติ เน่ืองจาก
บุคลากรท่ีต้องติดต่อกับลูกค้าจะเข้าใจในความคาดหวงัของลูกค้าและปัจจัยท่ีเก่ียวข้องดีกว่า
ผู้บริหาร จึงควรมอบอํานาจในการตัดสินใจ และความรับผิดชอบในการแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้กบั
ลกูค้าให้บคุลากรท่ีทําหน้าท่ีดงักลา่ว 

3. การฝึกอบรมและการพัฒนาให้กับบุคลากรท่ีได้ รับมอบอํานาจและ        
ความรับผิดชอบเพ่ือเพิม่ทกัษะและความรู้ในการปฏิบติังานในบทบาทหน้าท่ีใหม ่
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4. การคดัเลือกและรับสมคัรบคุลากรใหม่ แทนการฝึกอบรมบุคลากรเดิมท่ี
ไม่มีทักษะและไม่ได้เรียนรู้ในวิชาชีพนัน้ โดยเฉพาะงานท่ีต้องใช้ความสามารถทางด้านเทคนิค        
การคดัเลือกบุคลากรใหม่ท่ีมีคณุสมบติั ทักษะและประสบการณ์ตรงตามความต้องการจะทําให้
การปฏิบตัิงานประสบความสําเร็จมากกวา่ 

5. ให้การสนบัสนนุสารสนเทศท่ีตรงกบัความต้องการของบคุลากรท่ีต้องปฏิบตัิ
หน้าท่ีติดตอ่ประสานงานกบัลกูค้าโดยตรง 

6. ในการแก้ไขปัญหาหรือตัดสินใจในเร่ืองใดต้องมีความมั่นใจว่าเป็นปัญหา    
ท่ีตรงกบัหน่วยงานท่ีรับผิดชอบโดยตรง 

7. การยอมรับในความผิดพลาดของบุคลากร เม่ือมีโปรแกรมการมอบอํานาจ
แล้ว หากมีการดําเนินการท่ีผิดพลาดขึน้ ให้ถือว่าความผิดพลาดนัน้เป็นประสบการณ์หรือบทเรียน
ของการเรียนรู้ 

Clutterbuck and Kernaghan (Clutterbuck and Kernaghan, 1995 อ้างถึงใน 
ธร สนุทรายทุธ , 2551: 141) กลา่วว่า ลกัษณะขององค์การท่ีมีการมอบอํานาจแก่บคุลากร มีดงันี ้

1. องค์การทุ่มเทเวลา  และความพยายามในการฝึกคนเพ่ือให้มั่นใจว่า
ผู้ปฏิบตัิงานใหมส่ามารถปฏิบติังานได้อยา่งอิสระ 

2. สายการบงัคบับญัชามีลกัษณะแบนราบ 
3. มีคู่มือในการปฏิบตัิงาน ซึง่ผู้ปฏิบตัิสามารถตดัสนิใจได้ตามขอบเขตท่ีกําหนด 
4. ตระหนกัถงึภาระหน้าท่ีเป็นสําคญั โดยมุ่งเน้นท่ีผลลพัธ์มากกว่ากระบวนการ 
5. มีความคาดหวงัตอ่คณุภาพในการปฏิบตัิงานสงู 
6. มีการติดต่อส่ือสารท่ีเปิดกว้าง 
7. ผู้ปฏิบตัิงานมีความพงึพอใจในงาน 

Bounds, Dobbins and Fowler (1995 : 97) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกบัการมอบ
อํานาจให้กบับคุลากรดงันี ้

1. ผู้บริหารต้องเข้าใจและรับรู้ในความสามารถ ตลอดจนความต้องการในการ
ปฏิบตัิงานให้ดีท่ีสดุของบคุลากร 

2. การให้อํานาจกับบุคลากรในการตัดสินปัญหาในขอบเขตงานท่ีรับผิดชอบ
โดยปราศจากการทบทวนผลการดําเนินการโดยผู้บริหาร และหากเกิดการผิดพลาดขึน้ให้ถือว่าเป็น
โอกาสในการเรียนรู้และปรับปรุง 



 

  
 88 

3. ผู้ บริหารต้องสนับสนุนให้เกิดการตัดสินใจได้เองกับบุคลากร และให้
ข้อมลูป้อนกลบัเพ่ือช่วยในการปรับปรุงความสามารถในการตดัสนิใจ 

4. การสนับสนุนทรัพยากรให้บุคลากรในการแก้ไขปัญหา  ทัง้ทางด้าน
สารสนเทศและทรัพยากรอ่ืนๆ 

5. เปล่ียนบทบาทของผู้บริหารระดับกลางจากเจ้านายไปเป็นผู้ ให้คําแนะนํา 
และสร้างความรู้สึกว่าเป็นการช่วยการสนับสนุนการปฏิบัติงานของผู้ บริหารไม่ใช่การลงโทษ    
จากการกระจายอํานาจในการตดัสินใจและแก้ไขปัญหาไปสูบ่คุลากรระดบัลา่งมากขึน้ 

Stamatis (1996 : 140-141) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกบัการมอบอํานาจเพ่ือการ
ปฏิบตัิงานในส่ิงท่ีต้องการเพ่ือการปรับปรุงกระบวนการและสร้างความพงึพอใจให้กบับคุลากรดงันี ้

1. ทําความเข้าใจกบัความต้องการการเปลี่ยนแปลง ซึ่งเป็นกระบวนการท่ีไม่มี
จดุสิน้สดุ องค์การต้องมีการแจ้งให้บคุลากรทราบทัว่กนัในความต้องการการเปล่ียนแปลงเพ่ือการ
เจริญเติบโตอยา่งตอ่เน่ือง 

2. กําหนดบทบาทหน้าท่ีท่ีชดัเจนในการปฏิบัติ รวมทัง้การกําหนดอํานาจและ
ความรับผิดชอบ ให้ผู้ มีสว่นเก่ียวข้องได้ทราบก่อนดําเนินการ 

3. จดัเตรียมการให้การศึกษาและการฝึกอบรมท่ีเหมาะสมแกบ่คุลากรท่ีจะได้รับ
การมอบอํานาจ 

4. จดัเตรียมทรัพยากรเพ่ือให้งานสามารถทําได้สําเร็จ โดยอาจให้อยู่ในอํานาจ
การตดัสินใจของทีมงานท่ีได้รับมอบอํานาจ 

5. ให้อิสระในความคิดสร้างสรรค์และการทําในสิ่งใหม่ๆ ซึ่งในทางปฏิบัติ     
อาจเกิดความล้มเหลวหรือความผิดพลาดนัน้เป็นประสบการณ์การเรียนรู้ 

6. ให้อิสระและการสนบัสนนุในการจดัการชีช้ดัตวับคุลากรท่ีมีปัญหาในองค์การ
โดยปราศจากความกลวั เพ่ือให้เกิดการเปล่ียนแปลงขึน้ภายในองค์การ 

7. ให้บคุลากรมีอํานาจในการตดัสินใจเร่ืองท่ีเป็นเสมือนแบบฝึกหดัหรือเป็นส่วนหนึ่ง
ของกระบวนการเรียนรู้ โดยต้องมัน่ใจวา่การตดัสินใจนัน้จะตรงกบัความคาดหวงัขององค์การ 

8. ให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการปรับปรุงอย่างต่อเ น่ืองเพ่ือเป็น
ประสบการณ์และเป็นการมอบความรับผิดชอบในกระบวนการนัน้ 

9. ให้การยกย่องกับบุคลากรท่ีสมควรได้รับ  เ ม่ืองานสิน้สุดและประสบ
ความสําเร็จ 
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10. สร้างความรู้สึกในการเป็นเจ้าของกับบุคลากร เมื่อบุคลากรมีความ
รับผิดชอบในกระบวนการนัน้เป็นของตนเอง และหากมีความสนใจในการปรับปรุง บุคลากรจะ
สนใจดําเนินการปรับปรุงโดยพจิารณาความเส่ียงท่ีอาจเกิดขึน้อย่างสมเหตสุมผล 

Jones (1996 : 29) เสนอแนวคิดเก่ียวกบัการมอบอํานาจในรูปแบบการจดัการ  
ท่ีเน้นการมีสว่นร่วมในรูปแบบของวฒันธรรมการทํางานร่วมกนัด้านคณุภาพ ดงันี ้

1. บุคลากรควรปฏิบตัิงานร่วมกนัในงานลกัษณะต่างๆ โดยงานจําเป็นต้องใช้
ทกัษะท่ีหลากหลายในการดําเนินงาน 

2. มีความคาดหวงัและจ่ายงานให้กบับคุลากรทกุคนใช้ความคิดร่วมกนั 
3. มอบหมายความรับผิดชอบเก่ียวกับคุณภาพให้กับบุคลากรทุกคน รวมทัง้

บคุลากรท่ีต้องทําหน้าท่ีติดต่อประสานงานกบัลกูค้าโดยตรง 
4. ส่งเสริมให้บุคลากรได้รับกิจกรรมการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง การตัดสินใจ    

การแก้ไขปัญหา และการปรับปรุงในส่ิงใหม่ๆ  
5. บทบาทของผู้บริหารเป็นเพียงผู้ ให้คําแนะนําและให้การสนับสนุนทางด้าน

สติปัญญา การสร้างสรรค์ ความรู้ และทกัษะของบคุลากร 
6. ให้บคุลากรมีสว่นร่วมอย่างเต็มท่ีและมีส่วนช่วยผู้อื่นในการแสดงความคิดเห็น

เพ่ือการแก้ไขปัญหา และการบํารุงรักษาขัน้ตอนตา่งๆ ในการปฏิบติังาน 
7. ให้การสนับสนุนการใช้ทักษะท่ีหลากหลายเพ่ือการแลกเปล่ียนระหว่าง

บคุลากรทัง้ภายในและระหวา่งทีมงานและหน่วยงาน 
8. ให้บุคลากรสามารถปฏิบัติหน้าท่ีแทนคนอื่นๆ ได้เม่ือไม่อยู่ เพ่ือการรักษา

ขัน้ตอนต่างๆ ในการปฏิบตัิงานไว้ 
9. ให้บุคลากรจัดการกับการเปล่ียนแปลงท่ีดีกว่า เพ่ือการตอบสนองท่ีรวดเร็ว

ตอ่ความต้องการของลกูค้าและความต้องการท่ีเปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลา 
10. สร้างแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานท่ีเก่ียวกับการสร้างสรรค์และปฏิบัติงานท่ีมี

คณุภาพ 

Lashley (2001 : 9-11; 226-231) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกบัการมอบอํานาจและ
การจดัการคณุภาพ ดงันี ้

1. บุคลากรต้องมีความมุ่งมั่นในเป้าหมายขององค์การและเป้าหมายของการ
มอบอํานาจ 
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2. บคุลากรต้องเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานด้านทกัษะ ประสบการณ์ 
และความสามารถ มีการพัฒนาตนเองในการเรียนรู้สภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไปและ        
สร้างแนวคิดใหม่ๆ  ในการปฏิบติังาน 

3. บุคลากรต้องมีความรู้สึกถึงการเป็นเจ้าของในงาน มีความรับผิดชอบ และ
การใช้อํานาจหน้าท่ีท่ีมีในการปฏิบตัิงานให้เกิดประสิทธิภาพสงูสดุ การเพิ่มผลผลิต การจัดการ
คณุภาพท่ีดีกว่า และลดปัญหาของการเปลี่ยนงาน 

4. องค์การต้องสร้างความพงึพอใจให้กบับคุลากรโดยการเพ่ิมการมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมขององค์การ เพ่ิมการมีส่วนร่วมและอํานาจในการตัดสินใจ โดยปราศจากการควบคุม
ภายนอก 

5. องค์การต้องจดัให้มีสารสนเทศท่ีเพียงพอและเป็นประโยชน์ต่อการตดัสินใจ
ของบคุลากร 

6. ปรับโครงสร้างและวัฒนธรรมเพ่ือเป็นการสนับสนุนการมอบอํานาจให้กับ
บคุลากร 

7. จดัฝึกอบรมให้ความรู้เพ่ือเป็นการพฒันาความเข้าใจท่ีดีย่ิงขึน้ของบุคลากร 
ในกระบวนการต่างๆ ท่ีได้รับมอบอํานาจ การตดัสินใจ และการรับรู้เก่ียวกบัลกูค้า การบริการท่ีมี
คณุภาพและการสร้างความพงึพอใจให้กบัลกูค้า 

William Morrow (William Morrow อ้างถงึใน สาโรจน์ โอพิทกัษ์ชีวิน และคนอ่ืนๆ 
2545: 147-148) ได้เสนอหลกัการ 10 ประการ สําหรับการมอบอํานาจสิทธิเด็ดขาดแก่พนักงาน 
(Ten Principles for Empowering People) ดงัต่อไปนี ้ 

1. บอกแกพ่นกังานของท่านวา่ความรับผิดชอบของเขาคืออะไร 
2. มอบอํานาจสิทธิ (authority) ให้เท่าเทียมกับความรับผิดชอบท่ีได้รับ

มอบหมายให้เขาปฏิบตัิ 
3. กําหนดมาตรฐานของความเป็นเลิศไว้ 
4. ให้การฝึกอบรมแก่พนักงาน เพ่ือจะทําให้เขาสามารถปฏิบัติงานได้ตาม

มาตรฐานท่ีกําหนดไว้ 
5. ให้ความรู้และสารสนเทศแกพ่นกังาน 
6. ให้ข้อมลูป้อนกลบัแก่พนกังานในผลการปฏิบตัิของเขา 
7. ให้การยอมรับในความสําเร็จของพนกังาน 
8. ไว้วางใจพนกังาน 
9. อนญุาตให้เขาทําความผิดพลาดได้ 
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10. ปฏิบตัิต่อพนกังานอย่างมีศกัดิศรีและให้การนบัถือ์  

เนตร์พณัณา ยาวิราช (2546: 45) กล่าวถึงองค์ประกอบของการมอบอํานาจ 
(Elements of Empowerment) 5 ประการ ดงันี ้

1. พนักงานได้รับข้อมูลเก่ียวกับการทํางานนัน้ พนักงานมีความเข้าใจในการ
ทํางานและมีข้อมลูรายละเอียดเพียงพอท่ีจะรับผิดชอบงานนัน้ได้ 

2. พนักงานได้รับความรู้และทักษะในการทํางานท่ีช่วยให้องค์การบรรลุ
เป้าหมายได้ องค์การมีการฝึกอบรมพนกังานให้มีความรู้และทกัษะท่ีใช้ในการทํางาน ความรู้และ
ทกัษะเหลา่นัน้ช่วยเพ่ิมสมรรถภาพในการทํางานได้มากขึน้ 

3. พนักงานมีอํานาจในการตัดสินใจแทนได้ การทํางานในสภาพการแข่งขัน   
ในทุกวันนีค้ือการให้พนักงานมีอํานาจเพียงพอในการทํางานและการทํางานตามทิศทางของ
องค์การโดยมีการควบคมุตนเอง 

4. พนกังานเข้าใจความหมายความสําคญัของผลท่ีเกิดจากการทํางานท่ีได้รับ
มอบอํานาจมา ทําให้พนักงานเห็นความสําคัญและผลของการทํางาน ทําให้พนักงานทํางาน
ปฏิบตัิหน้าท่ีได้อยา่งเหมาะสมเพื่อท่ีจะทําให้บรรลผุลสําเร็จ 

5. พนกังานได้รับรางวลัจากการทํางาน การให้รางวลัแก่พนกังานอยูบ่นพืน้ฐาน
ของความสําเร็จขององค์การ การได้รับกําไรมากขึน้หมายถึงการท่ีพนักงานได้รับค่าตอบแทน
เพิ่มขึน้ มีการแบ่งปันผลกําไรให้แก่พนักงาน รางวลัจึงเป็นองค์ประกอบสําคญัอย่างหนึ่งในการ
มอบอํานาจให้แก่พนกังานท่ีพนกังานจะได้รับจากการทํางาน 

นอกจากนี ้เนตร์พณัณา ยาวิราช (2546: 47) กลา่วถึง หลกัการมอบอํานาจ ดงันี ้
ก. หลกัการเก่ียวกบับคุคลผู้ รับมอบ 

1. ต้องมอบงานท่ีถนดัหรือมีความรู้มีความสามารถ 
2. มอบให้พอดีกบัความสามารถและประสบการณ์ของผู้ รับมอบ 
3. สร้างบรรยากาศท่ีดีและใช้วธีิการามอบหมายท่ีเหมาะสม 
4. ผู้ รับมอบต้องยินยอมเต็มใจท่ีจะทํา 
5. มอบแล้วต้องควบคมุดแูลติดตามผล 

ข. หลกัการท่ีเก่ียวกบังานท่ีควรมอบและไม่ควรมอบผู้บริหารจะต้องมอบหน้าท่ี
และความรับผิดชอบให้ผู้ อ่ืนให้มากท่ีสดุเท่าท่ีจะมอบได้ ผู้บริหารจะต้องไม่ทํางานเอง
นอกจาก 

1. งานนโยบาย 
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2. การวางแผนงาน 
3. งานลบัเฉพาะ 
4. งานท่ีผู้ บังคับบัญชาสั่งให้ทําเองโดยเฉพาะ หรือตามกฎหมาย

ระเบียบแบบแผนระบวุ่าต้องทําเอง หรืองานท่ีระบตุวับคุคล 
5. งานอ่ืนท่ีมีความสําคญัเป็นพเิศษ 

1.2 การมีส่วนร่วม 

รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544: 261) กลา่วว่า ภาวะผู้ นําแบบให้มีสว่นร่วมแบ่งการมี
สว่นร่วมมี 4 วิธีการ ดงันี ้

1. การตดัสินใจโดยเผด็จการ (Autocratic decision) คือ ผู้บริหารตดัสินใจด้วย
ตนเองเท่านัน้ จงึไมมี่การมีสว่นร่วม 

2. การให้คําปรึกษา (Consultation) คือ ผู้บริหารขอร้องให้บคุคลอ่ืนแสดงความ
คิดเห็นแล้วทําการตดัสินใจด้วยตนเองหลงัจากพิจารณาอยา่งรอบคอบตามคําปรึกษานัน้ 

3. การตดัสินใจร่วม (Joint decision) คือ ผู้บริหารประชมุร่วมกบับคุคลอื่น   
เพ่ืออภิปรายปัญหาและตดัสินใจร่วมกนั โดยไมมี่อิทธิพลเหนือผู้ เข้าร่วมประชมุอ่ืนในการตดัสินใจ 

4. การมอบหมายงาน (Delegation) คือ ผู้บริหารมอบหมายให้บคุคลใดบคุคล
หนึง่ หรือกลุม่บคุคลมีอํานาจหน้าท่ีและความรับผิดชอบในการตดัสินใจ โดยปกติแล้ววิธีนีผู้้บริหาร
จะกําหนดขอบเขตในการให้อํานาจเอาไว้ซึง่อาจให้การรับรองหรือไม่ให้การรับรองก็ได้ก่อนท่ีจะทํา
การตดัสินใจ 

Yukl (Yulk, 1998. อ้างถึงใน รังสรรค์ ประเสริฐศรี , 2544: 265) กล่าวถึง 
แนวทางสําหรับภาวะผู้ นําแบบให้มีส่วนร่วม (Guidelines for participative leadership) ในส่วน
ของวธีิการสง่เสริมให้มีสว่นร่วม (How to encourage participation) ดงันี ้

1. สง่เสริมให้บคุคลแสดงความคิดเห็น 
2. อธิบายแผนโครงการเป็นแนวทางคร่าวๆ 
3. จดบนัทึกแนวความคิดและข้อเสนอแนะ 
4. มองหาวธีิการตา่งๆ ท่ีจะกอ่ให้เกิดแนวความคิดและข้อเสนอแนะ 
5. ใช้ไหวพริบในการเสนอความคิดเห็นจากการให้ข้อเสนอแนะท่ีเลวร้ายต่อ

ตําแหน่งของผู้บริหารเอง 
6. รับฟังข้อคิดเห็นท่ีไมส่อดคล้องกบัตนเองโดยปราศจากการตอบโต้ 
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7. พยายามใช้ข้อเสนอแนะให้เป็นประโยชน์และนําไปปฏิบตัิ 
8. แสดงความขอบคณุสําหรับข้อเสนอแนะตา่งๆ 

 

 

1.3 การตดัสินใจ 

การตัดสินใจ หมายถึง การเลือกท่ีต้องมีการพิจารณาอย่างรอบคอบในการ
นําไปสู่ผลลพัธ์ท่ีน่าพอใจ ไม่ก่อให้เกิดปัญหาตามมาภายหลังเป็นการตัดสินใจอย่างมีคุณภาพ 
และเป็นท่ียอมรับของบคุคลต่างๆ 

สมยศ นาวีการ (2544: 162) กลา่วถงึ แบบของการตดัสนิใจทางการบริหาร ดงันี ้
1. คุณแก้ปัญหาหรือทําการตัดสินใจโดยคุณเอง ใช้ข้อมูลท่ีมีอยู่สําหรับคุณ 

ในขณะนัน้ 
2. คณุได้รับข้อมลูท่ีจําเป็นจากผู้อยูใ่ต้บงัคบับญัชา แล้วทําการตดัสินใจโดยคณุเอง 

คณุอาจจะบอกหรือไม่บอกกบัผู้ ใต้บงัคบับญัชาของคณุว่าเป็นปัญหาอะไรท่ีกําลงัต้องการข้อมลู
จากพวกเขา บทบาทของผู้อยู่ใต้บงัคบับัญชาของคุณในการตดัสินใจจะเห็นได้อย่างชัดเจน คือ 
การจดัหาข้อมลูให้กบัคณุ ไม่ใช่เป็นการสร้างหรือประเมินทางเลือกของการตดัสนิใจ 

3. คุณบอกปัญหาให้กับผู้ อยู่ใ ต้บังคับบัญชาท่ีเหมาะสมเป็นรายบุคคล          
ขอความเห็นและคําแนะนําจากพวกเขาโดยไม่ให้พวกเขารวมเป็นกลุ่ม แล้วคุณทําการตดัสินใจ    
ท่ีอาจจะสะท้อน หรือไมส่ะท้อนให้เห็นถงึอิทธิพลของผู้อยูใ่ต้บงัคบับญัชา 

4. คุณบอกปัญหาให้กับกลุ่มผู้ ใ ต้บังคับบัญชา  รวบรวมความเห็นและ
ข้อเสนอแนะของพวกเขา คณุทําการตดัสินใจท่ีอาจจะสะท้อน หรือไมส่ะท้อนให้เห็นถึงอิทธิพลของ
ผู้อยูใ่ต้บงัคบับญัชา 

5. คุณบอกปัญหาให้กับกลุ่มผู้ อยู่ใต้บังคับบัญชา ทําการสร้างและประเมิน
ทางเลือกร่วมกนั และพยายามให้มีความเห็นพ้องกนั (ความเห็นสอดคล้อง) เก่ียวกบัการแก้ปัญหา 
คณุต้องไม่ใช้อิทธิพลกบักลุ่มเพ่ือนให้ใช้วิธีการแก้ปัญหา “ของคณุ” และคณุเต็มใจยอมรับและ
ดําเนินการแก้ปัญหาใดๆ ท่ีได้รับความสนบัสนนุจากทัง้กลุม่ 
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ธร สนุทรายทุธ (2551: 349) กล่าวว่า การตดัสินใจท่ีนําไปสู่แบบของผู้ นํา           
5 รูปแบบ คือ 

1. แบบอตัตาธิปไตย 1 (Autocratic Leader 1: AI) เป็นผู้ นําท่ีตดัสินใจหรือ
แก้ปัญหาเอง โดยใช้ข้อมลูของผู้ นําท่ีมีอยู ่

2. แบบอตัตาธิปไตย 2 (Autocratic Leader 2: AII) เป็นผู้ นําท่ีอาศยัข้อมลูจาก
ผู้ตาม ในการตดัสินใจ ผู้ นําอาจจะบอกกล่าวผู้ตาม หรือไม่บอกว่าปัญหาคืออะไรขณะท่ีขอข้อมลู 
ดงันัน้ บทบาทของผู้ตามในการตดัสินใจ คือ การให้ข้อมลูแก่ผู้ นํา 

3. แบบปรึกษาหารือ 1 (Consultative Leader 1: CI) ผู้ นําแบบนีจ้ะ
ปรึกษาหารือปัญหาท่ีจะตดัสินใจกบัผู้ตามแบบเป็นรายบคุคล โดยขอความคิดเห็นและคําแนะนํา
จากผู้ตาม แล้วผู้ นําเป็นผู้ตดัสินใจ ซึง่การตดัสนิใจอาจได้รับอิทธิพลจากผู้ตามหรือไมก็่ได้ 

4. แบบปรึกษาหารือ 2 (Consultative Leader 2: CII) ผู้ นําแบบนีจ้ะตดัสินใจ
โดยปรึกษาหารือผู้ตามเป็นกลุ่มด้วยการขอความคิดเห็น และคําแนะนําจากกลุ่มผู้ตาม จากนัน้
ผู้ นําเป็นผู้ตดัสนิใจ ซึง้อาจจะได้รับอิทธิพลจากผู้ตามหรือไม่ก็ได้ 

5. แบบทีม (Group Directed : GII) ผู้ นําแบบทีมจะปรึกษาหารือปัญหากบั     
ผู้ ตามแบบกลุ่ม โดยร่วมกันวิเคราะห์ปัญหาและหาทางเลือกร่วมกัน แล้วตัดสินด้วยมติของ          
ท่ีประชุม ดงันัน้ ผู้ นําแบบทีมจึงมีบทบาทหน้าท่ีเป็นเพียงประธานในท่ีประชุม เขาจะไม่พยายาม  
มีอิทธิพลตอ่การตดัสินใจของกลุม่ แตจ่ะเป็นผู้ ดําเนินการการประชมุเพ่ือให้เกิดการลงมติเท่านัน้ 

กระบวนการตัดสินใจเป็นเร่ืองของความเป็นเหตุเป็นผลโดยค้นหาทางเลือกท่ีมี
ความเป็นไปได้มากท่ีสดุท่ีจะประสบผลสําเร็จตามเป้าหมาย และวตัถปุระสงค์ท่ีกําหนดไว้ 

Hoy and Miskel (2001: 317) อธิบายกระบวนการตดัสินใจว่าอาศยัรูปแบบ
แนวคิดดัง้เดิม (Classical Model) ของความเป็นเหตแุละผล มีลกัษณะเป็นวฏัจกัร ดงันี ้ (อ้างถึง
ใน ธร สนุทรายทุธ , 2551: 375) 

1. ยอมรับวา่มีปัญหาและบอกได้ว่าปัญหานัน้คืออะไร 
2. วิเคราะห์ปัญหาในเร่ือง 

2.1 จําแนกปัญหา 
2.2 รวบรวมข้อมลู 
2.3 บอกปัญหา 

3. ตัง้เกณฑ์หรือมาตรฐานสําหรับเลือกวิธีแก้ปัญหา 
4. พฒันาแผนหรือยทุธวิธีปฏิบตัิ 

4.1 ทางเลือกท่ีเป็นไปได้ 
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4.2 ผลท่ีเกิดขึน้ 
4.3 ปรึกษาหารือ 
4.4 เลือกทางปฏิบตัิ 

5. เร่ิมแผนปฏิบตัิ 
5.1 จดัโปรแกรม 
5.2 การติดต่อส่ือสาร 
5.3 การควบคมุการดําเนินการ 
5.4 ประเมินผล 

เนตร์พณัณา ยาวิราช (2546: 29-30) กล่าวถึง ขัน้ตอนในการตัดสินใจ              
มีกระบวนการดงันี ้

1. มีสภาวะของปัญหาหรือเร่ืองท่ีกําลงัพิจารณาเพ่ือหาทางแก้ไข 
2. ทําการวิเคราะห์ปัญหาเพ่ือหาสาเหตท่ีุแท้จริง 
3. สามารถระบสุาเหตท่ีุแท้จริงได้ 
4. ค้นหาวิธีการตา่งๆ ท่ีจะแก้ไขสาเหตขุองปัญหา หรือค้นหาทางเลือกตา่งๆ 
5. ตดัสินใจเลือกวิธีท่ีดีท่ีสดุ เลือกทางเลือกท่ีเหมาะสมท่ีสดุ ซึง่การตดัสินใจท่ีดี

มีระบบจะต้องสามารถเปรียบเทียบสิ่งท่ีจะเลือกนัน้ออกมาเป็นตวัเลขได้ถึงแม้ว่าส่ิงนัน้จะเป็นของ
ท่ีวดัได้หรือวดัค่าไม่ได้ก็ตาม ตวัเลขท่ีใช้เปรียบเทียบนัน้อาจเป็นรูปคะแนน นํา้หนกั หรือจํานวนเงิน
จํานวนหน่วย ซึง่มีการชีว้ดัท่ีชดัเจนเพ่ือนํามาพิจารณา 

ธร สนุทรายทุธ (2551: 376) กลา่วถงึ ขัน้ตอนในกระบวนการตดัสินใจท่ีถกูกําหนด
เป็นวงจรการดําเนินการท่ีกิจกรรมทกุกิจกรรมจะเกิดขึน้พร้อมๆ กนั เป็นวงจร ดงันี ้

1. การวินิจฉยัและการกําหนดประเด็นปัญหา 
2. การวิเคราะห์สถานการณ์ 
3. การกําหนดเกณฑ์การแก้ปัญหาท่ีพงึพอใจ 
4. การพฒันาแผนหรือกลยทุธ์ในการดําเนินการ 
5. การเร่ิมต้นดําเนินการตามแผน 

 และ ธร สนุทรายทุธ (2551: 389) ได้กล่าววา่ การตดัสินใจท่ีดีจะต้องประกอบ 
ไปด้วยปัจจยั 4 ประการ ดงันี ้

1. คุณภาพ การตัดสินใจขององค์การจะมีคุณภาพก็ต่อเม่ือการตัดสินใจนัน้
สง่ผลให้ผู้ปฏิบติังานในองค์การ ทํางานได้ดี สมบรูณ์ เสร็จทนัเวลา และประหยดังบประมาณ หรือ
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ค่าใช้จ่าย เป็นต้น รวมทัง้การตัดสินใจท่ีมีคุณภาพจะช่วยองค์การให้บรรลุเป้าหมายทาง
ยทุธศาสตร์ (Strategic Goal) มีผลทําให้การปฏิบติังานดีขึน้ และสนองตอบต่อความต้องการของ
บคุลากร และผู้ เก่ียวข้องกบัสถานศกึษา 

2. ทนัเวลา การตดัสินใจต้องทําภายในกําหนดเวลาท่ีกําหนดไว้ ซึง่บางครัง้อาจ
ทําให้เกิดความเสียหายได้ 

3. การเป็นท่ียอมรับ การตดัสนิใจจะต้องได้รับการยอมรับจากผู้ เก่ียวข้อง 
4. ความเหมาะสมทางจริยธรรม บางครัง้การตดัสินใจของผู้บริหารอาจขดัแย้ง

กบัผู้ เก่ียวข้อง หากถกูต้องเหมาะสมไมผิ่ดคณุธรรมจริยธรรม และเป็นผลดีตอ่สว่นรวมก็พงึกระทํา 

1.4 การมอบหมายงาน 

Yukl (Yulk 1998 อ้างถึงใน รังสรรค์ ประเสริฐศรี , 2544: 271) กลา่วถึง แนวทาง
สําหรับการมอบหมายงาน (Guidelines for delegation) ในส่วนของวิธีมอบหมายงาน (How to 
delegate) ดงันี ้

1. ระบคุวามรับผิดชอบให้ชดัเจน 
2. ให้อํานาจหน้าท่ีอย่างเพียงพอและระบขุอบเขตของการใช้ดลุยพินิจ 
3. ระบคุวามต้องการในการรายงาน 
4. แน่ใจตอ่การยอมรับความรับผิดชอบของผู้ใต้บงัคบับญัชา 
5. บอกกลา่วข้อมลูให้บคุคลอื่นๆ ท่ีมีความต้องการอยากทราบ 
6. ควบคมุดแูลความก้าวหน้าให้เป็นไปในทิศทางท่ีเหมาะสม 
7. เตรียมการเพ่ือให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาได้รับข้อมลูท่ีจําเป็น 
8. ให้การสนับสนุนและให้การช่วยเหลือแต่หลีกเลี่ยงการมอบหมายงาน          

ท่ีผนัผวนกลบัไปกลบัมา 
9. ใช้การกระทําผิดเป็นการเรียนรู้ประสบการณ์ 

เนตร์พณัณา ยาวิราช (2546: 48) กล่าวถึง ขัน้ตอนการมอบหมายงานของ
ผู้บริหารอยา่งมีประสิทธิภาพ มีขัน้ตอนตา่งๆ  ดงันี ้

1. การกําหนดเป้าหมายท่ีต้องการทําให้สําเร็จ 
2. เลือกบคุคลท่ีเหมาะสมกบัการทํางานนัน้ 
3. รับฟังความคิดเห็นและคําแนะนําข้อเสนอแนะของผู้ใต้บงัคบับญัชา 
4. ให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาได้มีอํานาจหน้าท่ี ให้เวลาและทรัพยากรท่ีต้องใช้ในการ

ทํางาน เช่น บคุลากร เงินงบประมาณ เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในการทํางาน 
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5. มีตารางตรวจสอบความคืบหน้าของงาน 
6. ติดตามผลงาน มีการพดูคยุปรึกษาหารือหรือแก้ปัญหาตามความเหมาะสม 

นอกจากนี ้เนตร์พณัณา ยาวิราช (2546: 60) ยงักล่าวถึง การมอบหมายงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ มีดงันี ้

1. ผู้บริหารยินดีรับฟังความคิดเห็น และข้อเสนอแนะตา่งๆ จากพนกังาน 
2. ยินยอมให้พนักงานตัดสินใจได้ในเร่ืองท่ีเห็นสมควร ตามตําแหน่งอํานาจ

หน้าท่ีของบคุคลนัน้ 
3. ยินยอมรับความผิดพลาดท่ีอาจเกิดจากการกระทําของพนกังานโดยมิได้เจตนา 
4. ไว้วางใจผู้ ใต้บังคับบัญชา ในการเป็นผู้ แทนกระทําการแทนได้ ในกรณีท่ี

เห็นสมควรโดยไมค่วบคมุอยา่งใกล้ชิด แต่ให้อสิระในการทํางานอย่างเต็มท่ี 

สมยศ นาวีการ (2544: 236-237) กล่าวถึง อปุสรรคของการมอบหมายงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ มี 2 ประเภท ดงันี ้

1. ความไมเ่ต็มใจมอบหมายงาน สาเหต ุคือ  
1) ความไม่มัน่คง ผู้บริหารต้องรับผิดชอบต่อการกระทําของผู้อยู่ใต้บงัคบั

บญัชา และจากข้อเท็จจริงดงักล่าวนี ้ทําให้ผู้บริหารไม่เต็มใจยอมรับความเส่ียงท่ีเกิดขึน้จากการ
มอบหมายงาน หรือผู้บริหารอาจจะมีความรู้สกึกลวัว่าพวกเขาจะสญูเสียอํานาจไป ถ้าหากว่าผู้อยู่
ใต้บงัคบับญัชาปฏิบตัิงานได้ดีกวา่ 

2) การขาดความสามารถของผู้บริหาร ผู้บริหารบางคนขาดการจดัระเบียบ 
หรือไม่มีความคล่องตวัในการวางแผนล่วงหน้า และทําการตดัสินใจวา่งานอะไรควรจะมอบหมาย 
และมอบหมายไปยงัใคร หรือกําหนดระบบการควบคมุขึน้มาในการตรวจสอบการปฏิบติังานของ 
ผู้อยูใ่ต้บงัคบับญัชา 

3) การขาดความเช่ือมั่นผู้ อยู่ใต้บังคับบัญชา ในระยะสัน้การขาดความ
เช่ือมั่นอาจจะเป็นส่ิงท่ีมีเหตุผล เพราะว่าผู้ อยู่ใต้บังคับบัญชาอาจจะขาดความรู้และทักษะ         
ในระยะยาว ผู้บริหารคงจะไม่มีเหตผุลในความล้มเหลวของการฝึกอบรมผู้อยู่ใต้บงัคบับญัชาของ
พวกเขา 

2. ความไมเ่ต็มใจยอมรับการมอบหมายงาน สาเหตคืุอ 
1) ความไม่มั่นคง  ผู้ อยู่ ใ ต้บังคับบัญชาเป็นจํานวนมากต้องการให้

ผู้บงัคับบญัชาของพวกเขาทําการตัดสินใจทุกอย่าง ดงันัน้พวกเขาจึงหลีกเล่ียงความรับผิดชอบ
และความเส่ียงภยัท่ีเกิดขึน้จากการตดัสินใจของพวกเขาได้ 
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2) ความกลัวการตําหนิและการไล่ออกจากงานท่ีมีสาเหตุมาจากความ
ผิดพลาด หรือความกลวัความล้มเหลว ทําให้ผู้อยูใ่ต้บงัคบับญัชาไม่เต็มใจยอมรับการมอบหมายงาน 

3) ผู้ อยู่ใต้บังคับบัญชาไม่ได้ผลตอบแทนหรือสิ่งจูงใจเพียงพอสําหรับ    
ความรับผิดชอบท่ีเพ่ิมขึน้ การมอบหมายความรับผิดชอบไปให้กับผู้ ใต้บังคับบัญชาเพ่ิมขึน้      
ย่อมหมายความว่าผู้ ใต้บังคบับญัชาต้องทํางานหนักขึน้ ถ้าหากปราศจากการให้ผลตอบแทนท่ี
เพียงพอแล้ว (เช่น เงินเดือน หรือโอกาสของการเลื่อนตําแหน่ง) ผู้อยู่ใต้บงัคบับญัชาจะไม่เต็มใจ
ยอมรับปริมาณงานท่ีเพ่ิมขึน้เลย 

และ สมยศ นาวีการ (2544: 238) ยงัได้กล่าวถึง การเอาชนะอปุสรรคของ
การมอบหมายงานท่ีมีประสทิธิภาพ ดงันี ้

อปุสรรคของการมอบหมายงานท่ีมีประสิทธิภาพ เอาชนะได้โดยการปรับปรุง
การติดต่อส่ือสารและความเข้าใจระหว่างผู้บริหารและผู้ อยู่ใต้บังคับบัญชาให้ดีขึน้ ผู้ บริหารท่ี
เรียนรู้ถึงจดุแข็งจดุอ่อน และความพอใจของผู้อยู่ใต้บงัคบับญัชาของพวกเขา สามารถตดัสินใจได้
ดีว่างานไหนสามารถมอบหมายไปยงัใครได้ พวกเขาจะมีความเช่ือมัน่มากขึน้ในการมอบหมาย
งาน ผู้ใต้บงัคบับญัชาท่ีได้รับการสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชาให้ใช้ความสามารถของพวกเขา จะมี
ความกระตือรือร้นยอมรับความรับผิดชอบมากขึน้ 

3.5 การยกย่องและการให้รางวัล 

ความหมายของการยกย่องและการให้รางวัล 

Batten (1992: 6) การยกย่องและการให้รางวลั ควรให้รางวลักบัผู้ ท่ีมีความใฝ่รู้
ต้องการเรียนรู้มากกว่าผู้ ท่ีรอบรู้ไปทกุเร่ือง และให้คํายกย่องชมเชยท่ีสมควรได้อย่างเต็มท่ี ไม่เก็บ
เงียบไว้ 

Hodgetts (1993: 335) ให้ความหมายของรางวลัคณุภาพ หมายถึง การแสวงหา
บคุลากรท่ีได้รับการฝึกอบรมมาเป็นอยา่งดี ให้การสนบัสนนุในการปรับปรุงเทคนิคและวธีิการ และ
การยกยอ่งรางวลัท่ีเก่ียวข้องกบัเงินให้กบัผู้ซึง่ผลติผลงานท่ีมีคณุภาพสงูสดุ 

Bright and Williamson (1995: 70) ให้ความหมายของยกย่องและการให้รางวลั
ในการศึกษา หมายถึง แนวทางท่ีให้กบับุคลากรทางการการศึกษาท่ีประสบความสําเร็จโดยเป็น
การเพ่ิมคณุค่าให้กบัการสอน การวิจยั การพฒันาหลกัสตูร หรือการบริหารทัว่ไป ท่ีส่งผลต่อการ
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ปฏิบัติงานในองค์การและส่งผลต่อส่วนรวมของสถาบัน ด้วยความมุ่งมั่นอย่างต่อเน่ืองของ
บคุลากรท่ีทําตามความสามารถให้ดีท่ีสดุ 

Milakovich (1995: 230) ให้ความหมายของการยกย่องด้านคณุภาพ คือ     การ
ให้รางวลักบับุคลากรท่ีไม่ใช่เงินสําหรับความโดดเด่นในการบรรลเุป้าหมายการปรับปรุงคณุภาพ
ในจดุท่ีปฏิบติังานอยู่ในขณะนัน้ 

Omachonu and Ross (1995: 10) ให้ความหมายของการยกย่องด้านคณุภาพ 
หมายถึง การสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรให้สาธารณชนได้ทราบ เป็นความช่ืนชมยินดีท่ีไม่ได้
เก่ียวข้องกบัเงิน ท่ีมีให้กบัผู้ซึง่ปฏิบตัิงานได้บรรลเุป้าหมายคณุภาพ หรือมีความโดดเด่นในด้านคณุภาพ 

Ferris and Buckley (1996: 307) ให้ความหมายของการให้รางวลัคณุภาพ 
หมายถึง การหาแนวทางในการให้สิ่งตอบแทนกบับุคลากรท่ีมีคุณสมบตัิและลกัษณะส่วนตวัท่ีมี
คณุค่าในการขบัเคล่ือนการจดัการคณุภาพ ทีมงาน การแข่งขนัระดบัโลก การสร้างความพึงพอใจ
ให้กบัลกูค้าภายในและภายนอก การเพ่ิมการปรับปรุง และความยืดหยุน่ในงาน 

Wiliams (1998: 144) ให้ความหมายของการยกย่อง หมายถึง การให้การสรรเสริญ
หรือยอมรับในประสิทธิภาพการปฏิบติังาน การบรรลใุนสิ่งท่ีมีความสําคญั และการให้ในสิ่งพิเศษ 
เป็นการแสดงความช่ืนชมยินดีท่ีให้กับใครบางคนท่ีมีความวิริยะอุตสาหะเป็นพิเศษ จนบรรลุ
ความสําเร็จ และให้ความหมายของการให้รางวลั หมายถึง การให้หรือการมอบรางวลัท่ีสมัผสัได้ 
เช่น การเพ่ิมค่าจ้างหรือการส่งเสริมในการมีประสิทธิภาพ การบรรลุในสิ่งท่ีมีความสําคัญ และ
ความสามารถท่ีผา่นการทดลองแล้ว 

Burrill and Ledolter (1999: 346-347) ให้ความหมายของการให้รางวลักบั
บคุลากร หมายถึง การจ่ายค่าตอบแทนด้วยเงิน ความภาคภมูิใจ ความพงึพอใจ และผลประโยชน์
อ่ืนๆ ให้กับบุคลากรท่ีได้รับมาจากความพยายามในงาน เป็นปัจจัยสําคัญในการนําทางไปสู่
ประสิทธิภาพของบุคลากร ซึ่งถูกสร้างขึน้มาจากความเช่ือพืน้ฐานและการเพิ่มอํานาจในกลยทุธ์
ขององค์การ โครงสร้าง นโยบาย และการปฏิบตัิ 

Juran and Gryna (1999: 22.65-22.66) การยกย่องและการให้รางวลั คือ การท่ี
ผู้บริหารจดัให้มีการแสดงว่าเห็นคุณค่าของบุคลากร และให้รางวลั ซึ่งเป็นบทบาทสําคญัในการ
กระตุ้ นให้บุคลากรมีคุณภาพ โดยจัดในรูปแบบประกาศต่อส่วนร่วมให้ทุกคนรับทราบถึง
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ประสิทธิภาพท่ีดีเย่ียม รางวลัท่ีบุคลากรได้รับจากคณุภาพนัน้จะต้องเป็นสิ่งท่ีมีประโยชน์และ
ใช้ได้จริง หรืออาจเป็นพืน้ฐานของคณุภาพชีวิตความเป็นอยูภ่ายในองค์การ 

Gryna (2001: 234-235) ให้ความหมายของการยกย่องด้านคณุภาพ หมายถึง 
การท่ีบุคลากรและผู้ มีส่วนเก่ียวข้องกับองค์การรับรู้ในประสิทธิภาพท่ีเหนือกว่ากิจกรรมท่ีได้
กําหนดไว้ของบุคลากรรายบุคคล ทีมงาน และหน่วยธุรกิจ และให้ความหมายของการให้รางวลั 
หมายถึง ผลประโยชน์ เช่น การเพิ่มเงินเดือน โบนัส และการสนบัสนุนด้านอ่ืนๆ ท่ีมอบให้กบัผู้ ท่ี
สามารถทําให้มีประสิทธิภาพท่ีสะท้อนกลบัไปยงัเป้าหมาย โดยการประเมินประสทิธิภาพประจําปี 

Goetsch and Davis (2003: 208-209) การยกย่องและการให้รางวลั ผู้บริหาร
จะต้องยอมรับหรือยกย่องและให้รางวลักบัพฤติกรรมของบคุลากรท่ีมีแนวโน้มว่ารักษาวฒันธรรม
คณุภาพ โดยให้บคุลากรได้รับรู้จากรูปแบบตา่งๆ ของการรับรองจากสาธารณะ และเป็นรางวลัท่ีแนช่ดั 

วิฑรูย์ สิมะโชคดี (2550: 101,107-109) การให้รางวลั ผู้บริหารจะต้องประกาศ
เกียรติคณุแก่บคุลากรท่ีมีส่วนร่วม ยกย่องชมเชยผู้ ท่ีทุ่มเท สร้างความสําเร็จแก่ระบบ TQM มีการ
จงูใจและให้รางวลับคุลากร รวมถงึสง่เสริมสนบัสนนุ เลื่อนตําแหน่งแก่บคุลากร 

สรุปได้ว่า การยกย่องและการให้รางวัล หมายถึง การท่ีผู้ บริหารแสดงว่า         
เห็นคุณค่าของบุคลากรโดยมอบส่ิงพิเศษให้ทัง้ท่ีสมัผัสได้ เช่น เงิน ส่ิงของ และสมัผสัไม่ได้ เช่น 
การยกย่องชมเชย การสรรเสริญ แก่บุคลากรท่ีได้รับการยอมรับในประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ความพยายาม และความสําเร็จในการบรรลเุป้าหมายขององค์การ ท่ีสมควรได้รับอย่างเต็มท่ีและ
ในท่ีสว่นรวม เพ่ือตอบแทน สร้างแรงจงูใจ ความภาคภมิูใจ และความพงึพอใจของบคุลากร 

แนวคิดในการยกย่องและการให้รางวัล 

Dickson (Dickson, 1993. cited in Williams, 1998: 185) ได้ให้แนวคิดเก่ียวกบั
การให้รางวัลสําหรับการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพเป็นแรงจูงใจให้กับผู้ ท่ีได้รับ โดยเสนอ
คําแนะนําในการดําเนินการการให้รางวลัดงันี ้ 

1. กําหนดลกัษณะเฉพาะของการบรรลผุลสําเร็จท่ีสมควรได้รับการยกย่อง 
2. การตดัสินผลขึน้อยู่กบัประเด็นท่ีถกูกําหนดขึน้สําหรับการให้การยกย่องและ

การเห็นด้วยจากผู้ได้รับรางวลัในภาพรวม 
3. ประเด็นพิจารณาในการบรรลุผลสําเร็จมาจากระดับของประสิทธิภาพท่ีมี

ก่อนหน้านีเ้ป็นรายบคุคล แทนท่ีพิจารณาเพียงจดุเดียว 
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4. มุ่งเน้นท่ีความสนใจในผลงานท่ีบรรลุผลสําเร็จของผู้ ท่ีจะได้รับรางวัล 
มากกว่าท่ีตวัรางวลัและผู้ รับรางวลั 

5. มีความมัน่ใจว่าผลท่ีได้รับนัน้เป็นผลตอบสนองจากความพยายามท่ีเกิดขึน้
จากการปฏิบตัิงาน ไมใ่ช่ความเช่ือสว่นบคุคลในความสามารถของตนเอง 

6. การให้ความเช่ือกับบุคลากรว่า การได้รับรางวัลคุณภาพเป็นสิ่งท่ีนําไปสู่
ความเป็นจริงมากกวา่การควบคมุเพ่ือประสทิธิภาพในองค์การ 

Yukl. (Yulk, 1994. cited in Williams, 1998: 145) เสนอแนวทางปฏิบตัิสําหรับ
ผู้บริหารองค์การเพ่ือการยอมรับและให้การยกยอ่งในประสทิธิภาพงานของบคุลากร ดงันี ้

1. กําหนดเป้าหมายของประสิทธิภาพท่ีชดัเจนและเฉพาะเจาะจง มีความท้าทาย
และมีโอกาสในความสําเร็จ เป็นลายลักษณ์อักษร มีการกําหนดระยะเวลาในความสําเร็จของ    
แตล่ะเป้าหมาย 

2. ยอมรับในความหลากหลายของสิ่ง ท่ีได้และความสําเร็จ และมีความ
กระตือรือร้นในการค้นหาผลท่ีได้จากการยอมรับ 

3. ให้การยอมรับในการปรับปรุงประสิทธิภาพ และการยอมรับคําแนะนําของ
ความพยายามท่ีล้มเหลว 

4. ไมจํ่ากดัการยกยอ่งเฉพาะงานท่ีมีผลสําเร็จในเกณฑ์ท่ีสงูมากเพียงอยา่งเดียว 
ในขณะเดียวกนัไม่จํากดัการยกย่องเฉพาะกลุ่มผู้ ท่ีมีประสิทธิภาพสงูท่ีสดุเพียงกลุ่มเดียวซึ่งมีเป็น
จํานวนน้อย 

5. กําหนดข้อกําหนด รูปแบบ และระยะเวลาในการพิจารณาเพ่ือการยกย่อง    
ท่ีเหมาะสม 

Bright and Williamson (1995: 77 ; 84) เสนอแนวคิดในการยกย่องและการให้
รางวลัคุณภาพกับบุคลากรในองค์การในลกัษณะของการจดัการประสิทธิภาพและการให้รางวลั
คณุภาพ โดยมีการดําเนินการ ดงันี ้

1. องค์การต้องมีการกําหนดวิสยัทัศน์ร่วมและเป้าหมายร่วม ท่ีเป็นลายลกัษณ์
อกัษรและมีความชดัเจน 

2. บุคลากรต้องมีการกําหนดเป้าหมายส่วนบุคคลท่ีสัมพันธ์กับเป้าหมายของ
หน่วยงานท่ีสงักดัและสมัพนัธ์กบัระดบัองค์การ 

3. มีการทบทวนกระบวนการเพ่ือกําหนดการฝึกอบรม การพฒันา และผลลพัธ์
เพ่ือการรับรางวลัคณุภาพ 
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4. มีการติดตามตรวจสอบกระบวนการและการแก้ไขเปล่ียนแปลงในสิ่งท่ี
จําเป็น 

5. มีการจดัการประสิทธิภาพและการให้รางวลัคณุภาพท่ีสนบัสนนุวตัถปุระสงค์
ขององค์การ 

6. มีการจดัการประสิทธิภาพและการให้รางวลัคณุภาพท่ีโปร่งใสและเข้าใจได้ง่าย 
7. การพัฒนาระบบและการให้รางวัลคุณภาพต้องสามารถวัดได้ทัง้ในเชิง

ปริมาณและเชิงคณุภาพ 
8. กระบวนการของการจัดการประสิทธิภาพและการให้รางวลัคุณภาพต้องมี

ความยืดหยุน่สงู 
9. การจัดการประสิทธิภาพและการให้รางวลัคณุภาพต้องมีปฏิสมัพนัธ์อย่างมี

ประสิทธิภาพกบัองค์ประกอบสว่นอ่ืนๆ ตามแนวทางขององค์การท่ีใช้ในการจดัการทรัพยากรมนษุย์ 

Stamatis (1996: 136-138) เสนอแนวคิดเก่ียวกบัการยกย่องและการให้รางวลั 
ดงันี ้

1. มีการสร้างความมัน่ใจวา่ระบบการให้รางวลัคณุภาพภายในองค์การทัง้ขนาด
ใหญ่และขนาดเล็กถกูจดัขึน้อยา่งสม่ําเสมอ 

2. มีการกําหนดนโยบายขององค์การในการยกย่องบคุลากรท่ีมีประสิทธิภาพใน
การปฏิบตัิงาน 

3. จดัระบบส่ือสารประชาสมัพนัธ์ให้บคุลากรในองค์การได้ทราบโดยทัว่กนั 
4. การให้ความสําคญักบัโปรแกรมการให้รางวลัและการยกย่อง กําหนดวิธีการ

คดัเลือกบคุลากรท่ีระมดัระวงักระบวนการคดัเลือกท่ีเกิดความลําเอียงโดยการจดัการ 
5. กลุ่มหรือบุคลากรรายบุคคลท่ีปฏิบัติงานได้ตรงหรือเหนือกว่าเป้าหมาย    

ควรได้รับการยกย่องในการบรรลผุลสําเร็จ เพราะจะทําให้บุคลากรแต่ละคนมีความพึงพอใจและ  
มีสว่นร่วมมากขึน้กบัระบบการจดัการคณุภาพขององค์การ 

6. การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมและทัศนคติของบุคลากรไปสู่ความไว้วางใจใน
การพฒันาการจดัการ โดยเป็นผลจากการยกยอ่งในความสําเร็จ 

7. ความสําคญัในความสําเร็จของการให้รางวลั คือ การกําหนดรางวลัท่ีชดัเจน 
เพ่ือการสร้างความทรงจําท่ีดีและความเข้าใจท่ีตรงกนัแก่ผู้พบเห็น การให้รางวลัด้วยเงินไมค่วรเน้น
ให้ความสําคญัมากเกินไป เน่ืองจากเป็นตวักระตุ้นได้ในระยะสัน้ 
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8. ดําเนินการสร้างความรู้สึกท่ีดีกับบุคลากรถึงผลระยะยาวท่ีจะเกิดกับ
องค์การ โดยการให้โอกาสในการสนบัสนนุการปฏิบตัิงานท่ีง่ายขึน้และลดปัญหาต่างๆ ได้ และให้
เกิดความช่ืนชมยินดีในผลงานของตนเองหรือทีมงาน 

Freed and Klugman. (1997: 48) เสนอแนวทางในการพิจารณาเก่ียวกบัการให้
การยกยอ่งและการให้รางวลัในสถาบนัอดุมศกึษา โดยพิจารณาจากทีมงานและความร่วมมือ การ
คิดสร้างสรรค์ การพฒันาทกัษะของบคุลากร การมีสว่นร่วมและการมอบอํานาจของบคุลากร และ
ผลสําเร็จในเกณฑ์ท่ีสงู 

Kleiman (Kleiman, 1997. cited in Gomez-Mejia, L.R. , Balkin, D.B. and 
Cardy, R.L. 2004: 364) เสนอแนวคิดการยกยอ่งและการให้รางวลัในมิติของการจดัการทรัพยากร
มนุษย์ท่ีมีช่ือเรียกว่า ระบบรางวลัสําหรับประสิทธิภาพ (Pay-for-performance System or 
Incentive System) ซึง่เป็นระบบการให้รางวลักบับคุลากรภายใต้บรรทดัฐาน 

1. บคุลากรแตล่ะคนและทีมงานท่ีมีความแตกต่างจากคนอ่ืนๆ ในการช่วยเหลือ
องค์การ 

2. ประสิทธิภาพในภาพรวมขององค์การขึน้อยู่กับระดับของประสิทธิภาพ       
ทัง้รายบคุคลและของกลุม่ในองค์การ 

3. ในการดึงดูดความสนใจ การคงรักษาไว้  และการจูงใจให้บุคคลท่ีมี
ประสิทธิภาพสูงและเกิดความยุติธรรมกับบุคลากรทัง้หมด องค์การต้องให้รางวัลกับบุคลากร
ภายใต้หลกัเกณฑ์ประสิทธิภาพท่ีเก่ียวข้องกบับคุลากรเหลา่นัน้ 

George and Weimerskirch (1998: 99-110) เสนอแนวคิดในการยกย่องและ
การให้รางวลั ดงันี ้

1. กําหนดวิธีการท่ีจะตอบแทนให้กับบุคลากรในแนวทางปฏิบัติท่ีเป็นไปตาม
เป้าหมายคณุภาพขององค์การ 

2. กําหนดวิธีการประเมินประสทิธิภาพในแนวทางปฏิบติัท่ีเป็นไปตามเป้าหมาย
คณุภาพขององค์การ 

3. กําหนดวิธีการท่ีจะยกย่องบคุลากรในแนวทางปฏิบตัิท่ีเป็นไปตามเป้าหมาย
คณุภาพขององค์การ 

4. การให้การยกย่องและการให้รางวัลเป็นการเรียนรู้ในความต้องการและ 
ความคาดหวงัของลกูค้าภายใน การพฒันาโปรแกรมดําเนินการนีไ้ด้ต่อเม่ือเป็นความต้องการและ
ความคาดหวงัของบคุลากรทัง้หมด 
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5. บคุลากรควรมีสว่นร่วมในการปรับปรุงระบบการยกย่องและการให้รางวลั   
ในด้านการแสดงความคิดเห็น การกําหนดแนวทางการวดั การติดตามและวตัถปุระสงค์ของการ 
ยกย่องและการให้รางวลัด้านคุณภาพหรือการสร้างความพึงพอใจให้กบัลกูค้า การสร้างแนวทาง
ใหม่ๆ  ในการดําเนินการ การจดัการโปรแกรมการดําเนินการ การเสนอช่ือบคุลากรอ่ืนๆ ในการรับรางวลั 

6. การยกย่องและการให้รางวลัท่ีมุง่เน้นการบรรลเุป้าหมายของทีมงาน 
7. การให้การยกย่องขึน้อยู่กับการวัดประสิทธิภาพ ท่ีบุคลากรเป็นผู้ ริเ ร่ิม

ดําเนินการ จัดเก็บและควบคุมเคร่ืองมือการวัดผล รวมทัง้การใช้เคร่ืองมือเพ่ือการวัดผล
ประสิทธิภาพของทีมงาน 

Burrill and Ledolte (1999: 347-348) เสนอแนวคิดเก่ียวกบัการให้รางวลั
บคุลากรด้านคณุภาพไว้ว่า การให้รางวลัแบง่ออกเป็น 2 ประเภท คือ 

1. รางวลัท่ีสมัพนัธ์กบังาน คือ การท่ีบคุลากรมีความสขุพืน้ฐานกบัการปฏิบติังาน 
เป็นส่วนท่ีเก่ียวข้องโดยตรงกบังาน การปฏิบตัิงาน และสถานท่ีปฏิบตัิงาน ความปลอดภยั ความ
สะดวกในงาน ความภมูิใจ และความพึงพอใจ การได้รับการเพ่ิมทกัษะ คณุค่าของตนเอง ความมัน่คง
ในงาน ความอิสระจากความกลวั รางวลัประเภทนีใ้ห้กบับุคลากรได้ผ่านทางการมอบหมายงาน   
ท่ีหลากหลาย การให้การศกึษาและการฝึกอบรมเพ่ือเป็นการเพ่ิมทกัษะ และกิจกรรมอื่นๆ สง่ผลให้
บคุลากรเพ่ิมอํานาจในการควบคมุการจดัการในงาน การจดัตารางกิจกรรม ความรับผิดชอบ การติดตาม
ความก้าวหน้าของงาน รวมทัง้การออกแบบกระบวนการของการปฏิบตัิงานใหมด้่วยตนเอง 

2. รางวลัทั่วไป คือ รางวลัท่ีบุคลากรได้รับในลกัษณะเป็นค่าตอบแทน ซึ่งเป็น
แนวทางของหลกัการในการรับรู้เร่ืองคณุภาพ ปัจจยัท่ีสร้างแรงจงูใจอย่างมากได้แก่การได้รับรู้ว่า
ตนเองเป็นสมาชิกในทีมงานท่ีได้รับรางวลัชนะเลิศด้านคณุภาพ รวมทัง้การได้รับการยกยอ่ง 

ซึ่งการปรับปรุงคุณภาพและการเพ่ิมผลผลิต องค์การจําเป็นต้องกําหนด        
แนวทางการให้รางวลั ดงันี ้

1. การพฒันาบคุลากรโดยเช่ือมโยงการให้รางวลักบัทกัษะและความรู้ท่ีได้รับมา 
2. การให้ค่าตอบแทนกบักลุม่แทนการให้รางวลัเป็นรายบคุคล 
3. สนบัสนนุการให้ทรัพยากรเพ่ือการปรับปรุงตามวฏัจกัรคณุภาพ 
4. การสนับสนุนด้านนวัตกรรมโดยการให้เวลาและทรัพยากรในการพัฒนา   

ตามแนวคิดใหม่ๆ 
5. การให้ลาเพ่ือทําผลงาน โดยเฉพาะในชมุชนทางวิชาการ ซึ่งสามารถใช้เวลา

ในการคิดค้นสิง่ใหม่ๆ  และเป็นประโยชน์กบัภาคธรุกิจตอ่ไป 
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Gomez-Mejia, L.R. , Balkin, D.B. and Cardy, R.L. (2004: 367-370) เสนอ
ข้อเสนอแนะในการทําให้เกิดความสําเร็จขึน้ในโปรแกรมสําหรับรางวลัประสิทธิภาพ ดงันี ้

1. เช่ือมโยงรางวัลและประสิทธิภาพท่ีมีความเหมาะสม โดยใช้หลักการของ
ระบบการให้ตามสว่นท่ีทําได้ (Piece-rate System) โดยพิจารณาทัง้ด้านปริมาณและคณุภาพของ
ผลผลติท่ีได้จากการปฏิบตัิงาน 

2. การใช้ระบบรางวัลสําหรับประสิทธิภาพเป็นส่วนหนึ่งของระบบการจัดการ
ทรัพยากรมนษุย์ในวงท่ีกว้างขึน้ในองค์การ 

3. สร้างความไว้วางใจให้กบับคุลากรในระบบรางวลัสําหรับประสิทธิภาพ 
4. ส่งเสริมความเช่ือท่ีว่าประสิทธิภาพจะช่วยสร้างความแตกต่างให้เกิดขึน้กบั

การดําเนินการขององค์การและการปฏิบติังานของบคุลากรเป็นรายบคุคลรวมทัง้ทีมงาน 
5. การจดัรางวลัเป็นหลายๆ ระดบัตามแตส่ถานภาพของงานท่ีปฏิบตัิ 
6. เพิ่มกิจกรรมการมีส่วนร่วมของบุคลากรให้มากย่ิงขึน้ เพ่ือเป็นการเพ่ิม      

การยอมรับความเข้าใจท่ีมีเหตผุลของการพิจารณาการให้รางวลั ให้เกิดขึน้ในกลุม่บคุลากร 
7. เน้นการสร้างแรงจงูใจและการให้รางวลัท่ีไม่ใช่ตวัเงิน เช่น การยกย่องช่ืนชมยินดี 

3.6 การปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง 

ความหมายของการปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง 
Batten (1992: 6) การปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง คือ วฒันธรรมของความมุ่งมัน่     

ในการเรียนรู้อย่างตอ่เน่ือง และมิติใหมข่องการบริการ 
Lewis and Smith (1994) ให้ความหมายการปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง หมายถึง 

การบูรณาการระหว่างความมุ่งมั่น (การปรับปรุงคุณภาพอย่างต่อเน่ือง) และกระบวนการ       
(การปรับปรุงกระบวนการอย่างต่อเน่ือง) โดยความมุ่งมัน่ในคุณภาพเป็นการริเร่ิมในการกําหนด
วิสยัทศัน์และพนัธกิจร่วมและการมอบอํานาจของผู้ มีส่วนเก่ียวข้องทัง้หมดในการเพิ่มการเคล่ือน
ไปตามวิสัยทัศน์ และกระบวนการของการปรับปรุงท่ีบรรลุผลสําเร็จจากโครงการระยะสัน้และ 
ระยะยาวขององค์การด้วยความร่วมมือและแรงผลกัดนัด้วยการบรรลผุลสําเร็จจากโครงการระยะ
สัน้และระยะนาวขององค์การด้วยความร่วมมือและแรงผลกัดนัด้วยการบรรลวุิสยัทศัน์และพนัธกิจ
ระยะยาว 

Burrill and Ledolter (1999: 470) ให้ความหมายการปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง 
หมายถึง การปรับปรุงคุณภาพและกระบวนการการผลิต โดยเป็นการปรับปรุงกระบวนการ          
ท่ีต้องการให้ดีกว่าเดิมและตรงความต้องการของลูกค้า การออกแบบและการสร้างกระบวนการ  
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ในการสร้างความพึงพอใจท่ีดีกว่าของลูกค้า และใช้ในการตรวจสอบกระบวนการเพ่ือสร้าง
ความพึงพอใจท่ีดีกว่าของลูกค้า และใช้ในการตรวจสอบกระบวนการเพื่อสร้างความมั่นใจว่า
ผลติภณัฑ์ท่ีได้จะไมเ่กิดการบกพร่อง 

Oakland (2000: 256) ให้ความหมายการปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง หมายถึง ระบบ
ท่ีใช้ในการจดัการคณุภาพท่ีประกอบด้วยองค์ประกอบ การวางแผน การจดัเตรียม การดําเนินการ 
การประเมิน การทดสอบ และการปรับปรุงแก้ไข โดยเก่ียวข้องกับการประเมินอย่างต่อเน่ืองถึง
ความต้องการของลกูค้า แนวคิดในการดําเนินการปรับปรุง การลดความแปรปรวน และการสร้าง
ความพึงพอใจให้กับลูกค้า โดยต้องการความมุ่งมั่นและความสํานึกในความรับผิดชอบของ
บคุลากรในระดบัสงูในการดําเนินการกบักระบวนการแบบไมม่ีการสิน้สดุ (Never-ending) 

Gryna (2001: 49) ให้แนวคิดไว้ 3 นยั คือ นยัแรก เป็นการจัดการกบัปัญหา       
ท่ีเกิดขึน้เป็นประจํา (Chronic Problem) นยัท่ีสอง เป็นการจดัการกบัปัญหาท่ีเกิดขึน้เป็นครัง้คราว 
นัยสุดท้าย เป็นการปรับแต่งกระบวนการให้ดีย่ิงขึน้ โดยมีความหมายดงันี ้1) การปรับปรุงอย่าง
ต่อเน่ืองกับปัญหาท่ีเกิดขึน้เป็นประจํา คือ การทําให้บรรลใุนส่ิงท่ีดีกว่าและประสิทธิภาพท่ีดีกว่า  
ในแตล่ะปี 2) ความหมายของการปรับปรุงอยา่งต่อเน่ืองกบัปัญหาท่ีเกิดขึน้เป็นครัง้คราว หมายถึง 
การปฏิบัติเพ่ือการแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้เป็นระยะ และ 3) การปรับปรุงอย่างต่อเน่ืองเพ่ือการ
ปรับแต่งกระบวนการให้ดีย่ิงขึน้ หมายถึง การกระทําเพ่ือการลดความแปรปรวนในบริเวณ
เป้าหมายท่ีให้คณุคา่ 

Towers Perrin (2009: Online) การปรับปรุงอยา่งตอ่เน่ือง เป็นการปรับระยะยาว 
โดยผู้บริหารมีการวางแผนและมองอนาคตของบริษัทในแง่ดี 

สมศักดิ ดลประสิทธิ ์ ์ (2550: 94-97) การปรับปรุงการทํางานอย่างต่อเน่ือง     
เป็นการท่ีบคุลากรต้องแสวงหาตวัอย่างการปฏิบตัิงานท่ีดีกว่า (Best Practice) เพ่ือนํามาปรับปรุง
การทํางานของตนเองให้ได้คณุภาพและมาตรฐานท่ีดีกว่า หรือมีความทนัสมยั ผลผลิตมีคณุภาพ
ตรงตามความต้องการของผู้ รับบริการ 

สรุป การปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง หมายถึง การปรับปรุงกระบวนการปฏิบัติงาน
ด้วยความมุง่มัน่ในการแก้ไข เปล่ียนแปลง พฒันา เพ่ือทําให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพท่ีดีมาก
ขึน้ไปอยา่งสมํ่าเสมอ  ตลอดเวลา 

แนวคิดในการปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง 

Stamatis (1996: 55-60) เสนอแนวคิดในการปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง ดังนี ้       
การกําหนดการเพ่ิมมลูค่าการบริการท่ีมีต่อลูกค้า การกําหนดกลุ่มลูกค้าและความคาดหวงัของ
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ลูกค้าท่ีมีความเป็นไปได้มากท่ีสุด การกําหนดความต้องการท่ีสําคัญขององค์การท่ีจะทําให้
ลกูค้าพงึพอใจ ระบกุระบวนการท่ีทําให้งานปฏิบตัิไปได้ การตรวจสอบกระบวนการท่ีมีข้อบกพร่อง
และสร้างความเสียหายเพ่ือปรับปรุง สร้างความมัน่ใจว่าการปรับปรุงอย่างต่อเน่ืองจะได้รับข้อมลู
ป้อนกลบัอย่างต่อเน่ืองด้วย ขัน้ตอนการดําเนินการเพื่อการปรับปรุงอย่างต่อเน่ืองนัน้ประกอบด้วย 
การค้นหากระบวนการท่ีต้องปรับปรุง การจัดตัง้ทีมงานท่ีรู้ในกระบวนการ ทําความกระจ่างกับ
ความรู้ในปัจจุบันของกระบวนการ ทําความเข้าใจในสาเหตุท่ีทําให้กระบวนการเกิดความ
แปรปรวน คัดเลือกระบวนการท่ีต้องทําการปรับปรุง วางแผนการปรับปรุงและจัดเก็บข้อมูล    
อย่างต่อเน่ือง ดําเนินการปรับปรุง จัดเก็บข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูลท่ีได้ ตรวจสอบและศึกษา
ผลลพัธ์ท่ีได้ปฏิบติัการเพ่ือการขยายขีดความสามารถและปรับปรุงอย่างต่อเน่ืองกบักระบวนการ 

Besterfield et al. (1999:105 ; 108-120) ได้เสนอแนวทางพืน้ฐานเพ่ือการ
ปรับปรุงกระบวนการ คือ การลดทรัพยากร การลดความผิดพลาด การทําได้ตรงหรือเหนือกว่า
ความคาดหวังของลูกค้า การทําให้เกิดกระบวนการท่ีลดลง และการทําให้กระบวนการนัน้      
สร้างความพึงพอใจให้กับผู้ มีส่วนเก่ียวข้องได้มากขึน้ นอกจากนีย้ังได้เสนอแนวทางเพ่ือการ
ปรับปรุงกระบวนการอย่างต่อเน่ืองเชิงวิทยาศาสตร์เรียกว่า วัฏจักรการปรับปรุงกระบวนการ    
อยา่งตอ่เน่ือง ประกอบด้วย 

1. การระบุโอกาสและความสําคัญในการปรับปรุง ได้แก่ การกําหนดปัญหา 
การสร้างทีมงานแก้ไขปัญหา และกําหนดขอบเขต 

2. การวิเคราะห์กระบวนการปัจจุบัน โดยการวัดประสิทธิภาพเทียบกับ      
ความต้องการของลกูค้า การหาข้อมลูป้อนกลบัเพ่ือการจดัการกบักระบวนการ และการวดัผลของ
คณุภาพท่ีได้ 

3. การพัฒนาทางแก้ไขท่ีเหมาะสม โดยการเลือกวิธีการดังนี  ้คือ การสร้าง
กระบวนการใหม่ การเช่ือมโยงกระบวนการท่ีมีความแตกต่างออกไปกลบัเข้ามารวมกนั การแก้ไข
กระบวนการท่ีม่ีอยูแ่ล้วให้ดีขึน้ 

4. การดําเนินการเปล่ียนแปลง เป็นการจัดเตรียมและดําเนินการตามแผนใน
การปรับปรุงกระบวนการ 

5. การศกึษาผลลพัธ์ท่ีได้ เป็นการติดตามตรวจสอบและประเมินการเปลี่ยนแปลง
ท่ีเกิดขึน้ ในลกัษณะของประสิทธิผลท่ีเกิดจากการปรับปรุงกระบวนการ 

6. จัดทํามาตรฐานของการปรับปรุงท่ีได้ เพ่ือเป็นแนวทางปฏิบัติต่อไปและ
ป้องกนัให้กระบวนการนัน้หวนกลบัคืนมาในสภาพเดิม 
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7. วางแผนสําหรับอนาคต เพ่ือการยกระดบัของการปรับปรุงประสิทธิภาพ
ของกระบวนการต่อไป 

Oakland (2000: 256-257) กลา่วถงึการปรับปรุงอย่างต่อเน่ืองเป็นหลกัการท่ีมี
ประโยชน์ในการใช้เป็นแนวทางการจดัการ การปรับปรุงอย่างต่อเน่ืองจะเป็นวฏัจกัรท่ีสร้างความ
มัน่ใจวา่องค์การจะเรียนรู้ได้จากการดําเนินการและผลลพัธ์ของการดําเนินการ โดยมีหลกัเบือ้งต้น 
3 ประการ คือ การเน้นท่ีลกูค้า ความเข้าใจกระบวนการ และบคุลากรทกุคนมุง่มัน่ในคณุภาพ 

Goetsch and Davis (2001: 204-213) ได้เสนอแนวทางในการปรับปรุง      
อยา่งตอ่เน่ือง ในลกัษณะการปรับปรุงกระบวนการอยา่งตอ่เน่ือง ดงันี ้

1. หน้าท่ีของผู้บริหารท่ีมีต่อการปรับปรุงกระบวนการอย่างต่อเน่ือง โดยมีการ
ดําเนินการดงันี ้ 

1) ริเร่ิมการจดัตัง้คณะกรรมการบริหารระบบคณุภาพ 
2) กําหนดเป้าหมายการปรับปรุงคณุภาพ 
3) ให้การสนับสนุนทรัพยากรเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์การปรับปรุง

คณุภาพ 
4) จดัทําตารางทบทวนติดตามความก้าวหน้าของการ 
5) นํากระบวนการปรับปรุงคุณภาพอย่างต่อเน่ืองเป็นส่วนหนึ่งของ

ระบบการให้รางวลัคณุภาพ การส่งเสริมและการเพ่ิมคา่จ้าง 
2. ดําเนินการในกิจกรรมการปรับปรุงกระบวนการอยา่งตอ่เน่ือง ได้แก่ 

1) การรักษาการส่ือสารภายในทีมงานและระหวา่งทีมงาน 
2) การแก้ไขปัญหาท่ีเห็นชดัเจน 
3) การค้นหาสาเหตขุองปัญหา 
4) การจดัทําเอกสารเก่ียวกบัปัญหาและแนวทางแก้ไขท่ีดําเนินการ 
5) การเฝ้าติดตามประสทิธิภาพของกระบวนการหลงัการเปลี่ยนแปลง 

3. โครงสร้างของการปรับปรุงคุณภาพ โดยการปรับโครงสร้างท่ีเหมาะสม       
ในองค์การ ดงันี ้

1) จดัตัง้คณะกรรมการบริหารระบบคณุภาพขององค์การ 
2) จดัทําบนัทกึความรับผิดชอบร่วมกนัระหวา่งมวลหมูส่มาชิกทัง้หมด  
3) ดําเนินการจัดทําระบบโครงสร้างพืน้ฐานสําหรับองค์การท่ีจําเป็น 

เช่น ทีมงานปรับปรุงคณุภาพ โปรแกรมการฝึกอบรม เป็นต้น 
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4. ใช้แนวทางเชิงวิทยาศาสตร์ ในการปรับปรุงกระบวนการอย่างต่อเน่ือง    
โดยใช้แนวทางเชิงวิทยาศาสตร์จะต้องมีกลยทุธ์ในการดําเนินการ 4 ประการ คือ 

1) การเก็บรวบรวมข้อมลูท่ีมีความหมาย 
2) การค้นหารากฐานของปัญหา 
3) การสร้างแนวทางแก้ไขปัญหาท่ีเหมาะสม 
4) การวางแผนและดําเนินการเปล่ียนแปลง 

5. การระบถึุงความต้องการในการปรับปรุง โดยมีแนวทางดงันี ้ 
1) การให้ทีมมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นว่าโครงการใด        

ควรได้รับการปรับปรุงก่อน 
2) การกําหนดความต้องการในการปรับปรุงโดยลกูค้า 
3) ศกึษาถงึการใช้เวลาท่ีเหมาะสมในการปรับปรุงเป็นตวัชีค้วามสําคญั

ของการปรับปรุง 
4) การระบถึุงแหล่งท่ีมาของปัญหาภายในองค์การ เพ่ือแก้ไขได้ตรงจดุ

ท่ีเป็นต้นเหต ุ
6. การพฒันาแผนเพ่ือการปรับปรุง เม่ือมีทีมงานในการปรับปรุงคุณภาพแล้ว 

ทีมควรมีการกําหนดแผนเพ่ือการปรับปรุง โดยมีขัน้ตอนการดําเนินการ ดงันี ้ 
1) มีความเข้าใจในกระบวนการ  
2) ดําเนินการขจดัความผิดพลาดท่ีเกิดขึน้ 
3) สํารวจขัน้ตอนในการดําเนินงานท่ีไม่มีประสิทธิภาพเพ่ือขจัดหรือ

ปรับปรุง  
4) ลดความแปรปรวนท่ีเกิดขึน้ในผลลพัธ์ในแตล่ะกระบวนการ 
5) วางแผนเพ่ือการปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง โดยใช้วัฏจักรการปรับปรุง

คณุภาพ (PDCA Cycle) 

Gryna (2001: 95-96) เสนอแนวทางในการเน้นการปรับปรุงอย่างต่อเน่ืองคือ 
การสร้างโครงสร้างพืน้ฐานสําหรับการปรับปรุง ได้แก่ การทําแบบแผนของกระบวนการเพ่ือการตัง้ช่ือ
หรือการคดัเลือกโครงการ การจดัตัง้ทีมงานปรับปรุงคณุภาพ และการจดัการฝึกอบรมและให้การ
สนบัสนนุทีมงาน โดยมีการปฏิบตัิเพ่ือการมุง่เน้นการปรับปรุง ดงันี ้

1. ใช้สารสนเทศจากการประเมินเพ่ือระบกุระบวนการท่ีมีโอกาสในการปรับปรุง 
รวมทัง้การใช้ผลประเมินในเร่ืองค่าใช้จ่ายในคุณภาพด้อย การวิจัยตลาดในเร่ืองความพึงพอใจ



 

  
 110 
และความผูกพันกับสินค้าหรือบริการของลูกค้า วัฒนธรรมคุณภาพ และระบบอย่างกว้างๆ      
มาประกอบการพิจารณา 

2. กําหนดกระบวนการ ท่ี ต้อง ไ ด้ รับการป รับป รุงใน ด้านประสิท ธิผล 
ประสิทธิภาพความสามารถในการปรับตวั และเวลาท่ีใช้ 

3. ทําการปรับปรุงด้วยวิธีการท่ี เหมาะสม  การคิดหาแนวทางใหม่และ           
การออกแบบกระบวนการใหม่โดยต้องการให้บรรลเุป้าหมายการปรับปรุง ด้วยหลกัการท่ีเรียกว่า
การรือ้ปรับระบบ 

4. การใช้เคร่ืองมือในการปรับปรุง ทัง้ทางด้านเทคนิคและทางด้านพฤติกรรม 
5. การสร้างฐานข้อมูลสารสนเทศการปรับปรุง  เ ป็นการจัดเ ก็บข้อมูล            

การปรับปรุงท่ีเสร็จสิน้หรือมีความก้าวหน้า เพ่ือให้ขัน้ตอนตอ่ไปนําไปใช้ได้ 

ศภุชยั ยาวะประภาษ (2539: 19) กลา่วถึง การปรับปรุงกระบวนการทํางานอย่าง
ตอ่เน่ือง มีขัน้ตอนสําคญั 5 ขัน้ตอน ดงันี ้

1. การเลือก 
1.1 นิยามข้อกําหนดของลกูค้า 
1.2 ระบกุระบวนงานท่ีต้องการปรับปรุง 

2. การวิเคราะห์ 
2.1 บนัทกึกระบวนงานท่ีทําอยูปั่จจบุนั 
2.2 สร้างตวัวดัระบบงาน 

3. การวดั 
3.1 รวมรวมกระบวนงานท่ีนํามาเปรียบเทียบได้ และข้อมลูผลการปฏิบตัิงาน 
3.2 แยกแยะช่องวา่งผลการปฏิบตัิงาน 

4. การปรับปรุง 
4.1 ตัง้เป้าท่ีจะปรับปรุงกระบวนงาน 
4.2 ออกแบบและนํากระบวนงานใหมไ่ปทดลองใช้ 

5. การประเมิน 
5.1 ประเมินผลกระทบของการปรับปรุง 
5.2 กําหนดเป็นมาตรฐานและติดตามตรวจสอบผลการนําไปใช้ 
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4. เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

นารีรัตน์ รูปงาม (2542: บทคดัย่อ) ได้ศึกษา “ความสมัพนัธ์ระหว่างการเสริมสร้าง
พลงัอํานาจ การได้รับข้อมลูป้อนกลบัด้านคุณภาพบริการ การให้รางวลั และวฒันธรรมคุณภาพ
บริการ กับคุณภาพบริการตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลรัฐท่ีเข้าร่วมโครงการ
พฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล” ผลการวิจัยพบว่า 1. การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ      
ด้านการเสริมสร้างพลังอํานาจ การได้รับข้อมูลป้อนกลับด้านคุณภาพบริการ การให้รางวัล 
วฒันธรรมคณุภาพบริการ และคุณภาพบริการ อยู่ในระดับสงู 2. การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ 
ด้านการเสริมสร้างพลังอํานาจ การได้รับข้อมูลป้อนกลับด้านคุณภาพบริการ การให้รางวัล 
วฒันธรรมคณุภาพบริการ มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัคุณภาพบริการ อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ  
ท่ีระดบั .05 (r = .372, .464, .460 และ .640 ตามลําดบั) 3. ตวัแปรท่ีร่วมทํานายคณุภาพบริการ
ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพได้อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 คือ วฒันธรรมคณุภาพ
บริการ การเสริมสร้างพลงัอํานาจด้านผลกระทบ และการได้รับข้อมลูป้อนกลบัด้านคณุภาพบริการ 
ซึ่งสามารถร่วมทํานายคุณภาพบริการตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพได้ร้อยละ 46.9             
(R2 = .469) ได้สมการทํานายดงัต่อไปนี ้  

คุณภาพบริการ = .533 วฒันธรรมคุณภาพบริการ+.168การเสริมสร้างพลงัอํานาจด้าน
ผลกระทบ+.162การได้รับข้อมลูป้อนกลบัด้านคณุภาพบริการ 

สมหญิง ลมลูพกัตร์ (2545: บทคดัย่อ) ได้ศึกษา “ตวัชีว้ดัวฒันธรรมคณุภาพ 
กลุ่มงานการพยาบาล โรงพยาบาลศูนย์” ผลการวิจัยพบว่า ตวัชีว้ดัวฒันธรรมคุณภาพกลุ่มงาน
การพยาบาล โรงพยาบาลศูนย์ ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ สามารถอธิบายความแปรปรวน    
ได้ร้อยละ 65.97 โดยประกอบด้วยตวัชีว้ดั ดงันี ้(1) การพฒันาบคุลากรและการปรับปรุงคณุภาพงาน 
ประกอบด้วยตวัชีว้ดัยอ่ย 25 ตวัชีว้ดั อธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 20.22  (2) ความมุ่งมัน่ของ
ผู้ นํา ประกอบด้วยตวัชีว้ดัย่อย 13 ตวัชีว้ดั อธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ16.18  (3) การมุ่งเน้น
ผู้ ใช้บริการ ประกอบด้วยตัวชีว้ัดย่อย 10 ตัวชีว้ดั อธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 10.16               
(4) การวางแผนกลยทุธ์คณุภาพ ประกอบด้วยตวัชีว้ดัย่อย 8 ตวัชีว้ดั อธิบายความแปรปรวนได้     
ร้อยละ 9.96   (5) การทํางานเป็นทีม ประกอบด้วยตวัชีว้ดัย่อย 9 ตวัชีว้ดั อธิบายความแปรปรวนได้
ร้อยละ 9.45 

สมพตัร์ เบ็ญจชยัพร (2549: บทคดัย่อ) ทําการศึกษา “การศึกษาองค์ประกอบ
วัฒนธรรมคุณภาพและความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบวัฒนธรรมคุณภาพกับคุณภาพ
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การศึกษาในสถาบนัอดุมศึกษาของรัฐ” การวิจยัแบ่งเป็นสองขัน้ตอน ได้แก่ ขัน้ตอนท่ีหนึ่ง 
ศกึษาองค์ประกอบวฒันธรรมคณุภาพในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ผลการศกึษา ได้องค์ประกอบ
วฒันธรรมคณุภาพจํานวน 12 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านภาวะผู้ นําด้านคณุภาพ ด้านการเน้นท่ี
ผู้ เรียนและผู้ มีส่วนเก่ียวข้อง ด้านการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ ด้านการประเมินคณุภาพ ด้านการ
ยกย่องและการให้รางวลั ด้านการดําเนินการท่ีเป็นระบบ ด้านการทํางานเป็นทีม ด้านการจดัการ
เชิงกลยทุธ์ ด้านคณุภาพ ด้านการปรับปรุงงานอยา่งต่อเน่ือง ด้านการตดัสินใจในการดําเนินงาน 
ด้านการรับรู้ของบุคลากร และด้านเอกสารกํากบังานด้านคณุภาพ และมีสาระองค์ประกอบ
วฒันธรรมคณุภาพจํานวน 105 สาระ ขัน้ตอนท่ีสอง ศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งองค์ประกอบ
วัฒนธรรมคุณภาพกับคุณภาพการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐผลการวิจัยพบว่า
องค์ประกอบวฒันธรรมคณุภาพจํานวน 11 องค์ประกอบ ยกเว้นด้านการยกย่องและการให้รางวลั 
มีความสมัพนัธ์และมีความแตกต่างระหว่างค่าอนัดบัเฉล่ียกบัมาตรฐานคณุภาพการศึกษาระดบั 
อดุมศกึษาจํานวน 4 ด้าน ได้แก่ ด้านคณุภาพบณัฑิต ด้านการเรียนรู้ ด้านการสนบัสนนุการเรียนรู้ 
และด้านการวจิยัและงานสร้างสรรค์อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ 

เยาวลกัษณ์ มหาสิทธิวฒัน์. (2550: บทคดัย่อ) ได้ศึกษา “กลยทุธ์การพฒันา
วัฒนธรรมคุณภาพการศึกษาของวิทยาลัยพยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก” 
ผลการวจิยัพบวา่ สภาพการณ์วฒันธรรมคณุภาพการศึกษายงัมีจดุออ่นและอปุสรรคท่ีต้องพฒันา
ประกอบด้วยภาวะผู้ นําของผู้ บริหารและทีมบริหาร วัฒนธรรมองค์กร ฐานข้อมูลและระบบ
สารสนเทศ การพัฒนาบุคลากร งานการจัดการเรียนการสอน งานพัฒนานักศึกษา งานวิจัย     
งานบริการวิชาการ งานทํานบํุารุงศิลปะและวฒันธรรม และงานประกนัคณุภาพการศกึษา ผลการ
พฒันากลยุทธ์ ได้กลยุทธ์ท่ีสําคัญ 2 ประเด็น ได้แก่ กลยทุธ์การสร้างวฒันธรรมคุณภาพและ      
กลยุทธ์การพฒันาคุณภาพการศึกษา กลยุทธ์การสร้างวัฒนธรรมคุณภาพประกอบด้วยกลยุทธ์
การสร้างเสริมภาวะผู้ นําแก่ผู้บริหารสูงสุดกลยุทธ์การสร้างทีมบริหารท่ีเข้มแข็ง กลยุทธ์ส่งเสริม
วฒันธรรมการทํางานมุง่สูค่ณุภาพการศกึษาของอาจารย์ และกลยทุธ์การปรับเปล่ียนกระบวนการ
และวิธีการทํางานกลยทุธ์ การพฒันาคณุภาพการศกึษาประกอบด้วย การพฒันาการจดัการศกึษา 
การพฒันาคณุภาพบณัฑิต การพฒันาผลงานวิจยัการสร้างสถาบนัให้เป็นท่ียอมรับในการบริการ
วิชาการ การสร้างระบบการเผยแพร่งานด้านศิลปะและวฒันธรรม และการพัฒนาระบบประกัน
คุณภาพการศึกษา ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่าการนําเอากลยุทธ์ใหม่มาใช้โดยท่ีมองข้าม
ความสําคัญของวัฒนธรรมองค์กร อาจเกิดความล้มเหลวได้ ดังนัน้การท่ีจะพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาประสบผลสําเร็จได้นัน้ ควรปรับเปล่ียนวัฒนธรรมการทํางานของอาจารย์ให้เป็น
วฒันธรรมคณุภาพเพ่ือมุง่สูค่ณุภาพการศกึษา 



 

  
 113 

ปิยพงษ์ คล้ายคลึง (2551: บทคดัย่อ) ได้ศึกษา “แนวทางการพฒันาระบบ
และกระบวนการประกนัคณุภาพการศึกษา: กรณีศึกษามหาวิทยาลยัเน้นการผลิตบณัฑิตและวิจยั
ของรัฐแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร” ผลการวิจัยพบว่า 1. ระบบการประกันคุณภาพ มี                 
3 องค์ประกอบดังนี ้(1) ปัจจัยนําเข้า ประกอบด้วย นโยบาย กลไกการประกันคุณภาพระบบ
ฐานข้อมูล บุคลากรและงบประมาณ (2) กระบวนการผลิต ประกอบด้วย การควบคุมคุณภาพ    
การตรวจสอบคณุภาพ การประเมินคณุภาพ และการพฒันาคณุภาพ  (3) ผลผลิต ประกอบด้วย 
การผลิตบณัฑิต การวิจยั การบริการวิชาการ และการทํานบํุารุงศิลปะและวฒันธรรมไทย และผล
การดําเนินงานเน้นเอกลกัษณ์ของมหาวิทยาลยั ส่วนกระบวนการประกนัคณุภาพ มี 4 ขัน้ตอน
ดงันี ้(1) การวางแผนการประกนัคุณภาพ (2) การดําเนินงานตามแผน (3) การประเมินคณุภาพ 
และ (4) การปรับปรุงคณุภาพ 2. แนวทางการพฒันาระบบและกระบวนการประกนัคุณภาพ
การศึกษา มีดังนี  ้(1) ด้านปัจจัยนําเข้า มหาวิทยาลัยควรจัดตัง้ทีมนักวิจัยสถาบันเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพการดําเนินงาน พัฒนาระบบฐานข้อมูล สร้างระบบทดแทนและพัฒนาบุคลากร  
สร้างวัฒนธรรมคุณภาพในองค์กรร่วมกัน และเร่งสร้างเครือข่ายการประกันคุณภาพ (2) ด้าน
กระบวนการผลิต มหาวิทยาลยัควรยกระดบัคณุภาพของแผนปฏิบตัิงานประจําปี สร้างเอกภาพ
ของผู้ ประเมินคุณภาพภายใน จัดอันดับเทียบเคียง (Benchmarking) เพิ่มกิจกรรมส่งเสริม
คณุภาพในการปรับปรุงการทํางาน ส่งเสริมการวิจยัเก่ียวกบัการประกนัคณุภาพ และวางพืน้ฐาน
ระบบบริหารคุณภาพ (ISO) ในสํานักงานคณบดี (3) ด้านผลผลิต มหาวิทยาลัยควรเร่งการ
ปรับปรุงหลกัสตูร พฒันาระบบการประเมินการเรียนการสอน พฒันาระบบการบริหารงานวิจยัให้มี
ประสิทธิภาพ ส่งเสริมการเผยแพร่และตีพิมพ์ผลงานวิจยั กระจายการบริการวิชาการ พฒันาการ
ทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมให้มีความหลากหลาย ส่งเสริมงานวิจัยของบัณฑิตศึกษาให้
สามารถสร้างองค์ความรู้ใหม่อย่างแท้จริง และในด้านผลผลิตท่ีเป็นจุดเน้นหรือเอกลักษณ์ของ
มหาวิทยาลัย ควรรักษาความโดดเด่นทางด้านศึกษาศาสตร์  และขยายด้านวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยี โดยพยายามพัฒนาทุกศาสตร์ เพ่ือให้เป็นมหาวิทยาลัยท่ีเน้นการผลิตบัณฑิตและ     
การวิจยัท่ีสมบรูณ์แบบ 
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บทที่  3 

วธีิดาํเนินการวิจัย 

ในบทนีผู้้ วิจัยขอเสนอรายละเอียดเก่ียวกับวิธีดําเนินการวิจัยเพ่ือศึกษา           
การบริหารงานวัฒนธรรมคุณภาพภายในสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐานเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซึง่ประกอบด้วย ประชากร 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั การสร้างเคร่ืองมือในการวิจยั การเก็บรวบรวมข้อมลู และการวิเคราะห์
ข้อมลู 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

1. ประชากร 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี ้ได้แก่ ผู้บริหารและครูในสถานศึกษาระดับ
มธัยมศึกษา สงักดัสํานกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน เขตพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล ท่ีผ่านการประเมินคณุภาพภายนอกจากสํานกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคณุภาพ
การศึกษา (สมศ.) ครัง้ท่ี 2 พ.ศ.2549 – 2553 ในระดับคณุภาพดีมากและระดบัดีขึน้ไป             
ทกุมาตรฐาน ขนาดใหญ่พิเศษ และอยูใ่นเมือง จํานวน 44 โรงเรียน โดยกําหนดผู้ให้ข้อมลู ดงันี ้

1.1 ผู้บริหาร 616 คน ได้แก่  

1) ผู้ อํานวยการสถานศึกษา 44 โรงเรียน เป็นจํานวน 44 คน          
รองผู้อํานวยการสถานศกึษามี 4 ฝ่าย เป็นจํานวน 176 คน รวมทัง้หมด 220 คน 

2) หวัหน้ากลุ่มสาระทัง้ 8 กลุม่สาระ 44 โรงเรียน เป็นจํานวน 352 คน 
และหวัหน้างานด้านคณุภาพโรงเรียนละ 1 คน เป็นจํานวน 44 คน รวมทัง้หมด 396 คน 

1.2 ครู อาจารย์ ได้แก่ ผู้ ท่ีมีภาระหน้าท่ีในการสอนภายในสถานศึกษา 
จํานวน 4,964 คน 

2. กลุ่มตวัอย่าง 

กลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในการวิจยัมีดงันี ้

2.1 ผู้ อํานวยการในสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา  สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน เขตพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ท่ีผ่านการประเมิน
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คณุภาพภายนอกจากสํานกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคณุภาพการศกึษา (สมศ.) ครัง้ท่ี 
2 พ.ศ.2549 – 2553  จํานวน 44 โรงเรียน ใช้ประชากรทัง้หมด จํานวน 44 คน รองผู้อํานวยการ
สถานศกึษา 4 ฝ่าย ใช้ประชากรทัง้หมด จํานวน 176 คน หวัหน้างานด้านคณุภาพสถานศกึษาละ 
1 คน ใช้ประชากรทัง้หมด จํานวน 44 คน 

2.2 หัวหน้ากลุ่มสาระทัง้ 8 กลุ่มสาระ จํานวนทัง้หมด 352 คน และครู 
อาจารย์ จํานวนทัง้หมด 4,964 คน  เพ่ือให้ได้กลุ่มตวัอย่างท่ีดี ผู้ วิจัยได้ทําการสุ่มตวัอย่าง        
โดยคํานวณจากสตูรกําหนดขนาดตวัอยา่งของ Yamane (1970: 886) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% 
ระดบัความคลาดเคลื่อน + 5% ดงันี ้

12 


Ne

N
n  

  เม่ือ n แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
  N แทน ขนาดของประชากรทัง้หมด 
  e แทน ความคลาดเคลื่อนในการสุม่ตวัอยา่ง 

กลุ่มตวัอย่างในตําแหน่งของหวัหน้ากลุ่มสาระและครู อาจารย์ท่ีได้จาก
การคํานวณกลุม่ตวัอยา่ง ได้จํานวนกลุม่ตวัอย่างดงัแสดงในตารางท่ี 2 

ตารางท่ี 2 แสดงจํานวนกลุม่ตวัอย่างในตําแหน่งหวัหน้ากลุม่สาระและครู อาจารย์ 

ผู้ตอบแบบสอบถาม ประชากร กลุม่ตวัอย่าง 
หวัหน้ากลุม่สาระ 352 176 
ครู อาจารย์ 4,964 316 

สรุปกลุ่มตวัอย่างในการวิจยัครัง้นี ้คือ ผู้อํานวยการสถานศึกษา จํานวน 
44 คน รองผู้ อํานวยการสถานศึกษา จํานวน 176 คน หวัหน้ากลุ่มสาระ จํานวน 176 คน หวัหน้า
งานด้านคณุภาพสถานศึกษา จํานวน 44 คน และครู อาจารย์ จํานวน 316 คน รวมกลุ่มตวัอย่าง
ทัง้สิน้ 756 คน รวมเป็นกลุม่ผู้บริหาร 440 คน ครู อาจารย์ 316 คน 
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วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างเพื่อตอบแบบสอบถาม 

1. ผ้อาํนวยการสถานศึกษา ู จํานวน 44 โรงเรียน ใช้ประชากรทัง้หมด 

2. รองผ้อาํนวยการสถานศึกษาู  จํานวน 44 โรงเรียน ใช้ประชากรทัง้หมด 

3. หัวหน้ากลุ่มสาระ ใช้วิธีการเทียบสดัส่วนจากจํานวนกลุ่มตวัอย่าง หวัหน้ากลุ่ม
สาระทัง้หมด 352 คน เม่ือเทียบสดัส่วนแล้วทกุสถานศกึษามีกลุม่สาระทัง้หมด 8 กลุม่สาระ จึงได้
กลุม่ตวัอย่างสถานศกึษาละ 4 คน 

4. หวัหน้างานด้านคุณภาพสถานศึกษา จํานวน 44 โรงเรียน ใช้ประชากรทัง้หมด 

5. คร อาจารย์ู  ใช้วธีิการสุม่ตวัอยา่งแบบมีระบบ (Systematic random sampling) 
โดยสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากรายช่ือสมาชิกของกลุ่มประชากรท่ีมีการเรียงช่ือสมาชิกโดยเรียงลําดับ
แบบสุ่ม เม่ือได้รายช่ือของสมาชิกทุกหน่วยในประชากร ทราบขนาดกลุ่มตวัอย่างท่ีต้องการแล้ว
คํานวณหาอนัตรภาคชัน้ของการสุม่จากขนาดของกลุม่ตวัอย่างท่ีต้องการ ได้จากสตูร 

 

 

จากสตูรในการหาอนัตรภาคชัน้ของการสุ่ม จํานวนประชากรครู อาจารย์ทัง้หมด 
เท่ากบั 4,964 คน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งท่ีต้องการ เท่ากบั 316 คน จากนัน้นําไปเทียบสดัส่วนกบั
จํานวนครู อาจารย์ภายในสถานศึกษาของแต่ละสถานศึกษา เพ่ือให้ได้จํานวนอนัตรภาคชัน้ของ
การสุ่มตัวอย่างของแต่ละสถานศึกษา เช่น จํานวนครู 105 คน จะคํานวณสดัส่วนได้ค่า 6.28 
ผู้ วิจัยจึงทําการสุ่มตวัอย่างเป็นจํานวน 7 คน จากนัน้นําไปคํานวณอนัตรภาคชัน้มีค่าเท่ากับ 15 
ดังนัน้ ผู้ วิจัยจะทําการสุ่มกลุ่มตัวอย่างสถานศึกษาแห่งนีโ้ดยเลือกหน่วยตัวอย่างหนึ่งหน่วย     
จากทกุๆ 15 หน่วยของกลุม่ประชากร 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั คือ แบบสอบถาม สร้างโดยการศึกษากรอบแนวคิด  
จากการสงัเคราะห์องค์ประกอบวฒันธรรมคณุภาพของนกัวิชาการต่างๆ บรูณาการกบัแนวคิดของ 
Batten (1992: 6) ได้ 6 องค์ประกอบ ได้แก่ ภาวะผู้ นําด้านคณุภาพ (Leadership) การทํางานเป็นทีม 
(Team Work) การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ (Human Resource Development) การมอบอํานาจ 
(Empowerment) การยกย่องและการให้รางวลั (Recognition and Rewarding) และ การปรับปรุง

อนัตรภาคการสุม่ =   ขนาดของประชากร 
  ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
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อย่างต่อเน่ือง (Continuous Quality Improvement) มาสร้างแบบสอบถามสําหรับเก็บข้อมลู   
จากผู้บริหารและครู อาจารย์ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง จํานวน 1 ชดุ มี 2 ตอน ดงันี ้

ตอนท่ี 1 สอบถามเก่ียวกบัสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลกัษณะ   
เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) 

ตอนท่ี 2 สอบถามเก่ียวกบัการบริหารงานวฒันธรรมคณุภาพของสถานศกึษา 
มีลกัษณะเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) ประกอบด้วยข้อคําถามจํานวน 58 ข้อ ดงันี ้

1. ภาวะผู้ นําด้านคณุภาพ 7 ข้อ 
2. การทํางานเป็นทีม 12  ข้อ 
3. การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ 10  ข้อ 
4. การมอบอํานาจ 10  ข้อ 
5. การยกย่องและการให้รางวลั 9  ข้อ 
6. การปรับปรุงอยา่งตอ่เน่ือง 10  ข้อ 

ลกัษณะแบบสอบถามให้ผู้ตอบแบบสอบถาม เลือกตอบได้ 5 ระดบั โดยมีเกณฑ์ ดงันี ้
5 หมายถงึ มีการปฏิบัติหรือแสดงพฤติกรรมให้เห็นในระดับมากท่ีสุด                 

มีค่าคะแนนเท่ากบั 5 คะแนน 
4 หมายถงึ มีการปฏิบัติห รือแสดงพฤติกรรมใ ห้ เ ห็นในระดับมาก                       

มีค่าคะแนนเท่ากบั 4 คะแนน 
3 หมายถงึ มีการปฏิบัติหรือแสดงพฤติกรรมให้เห็นในระดับปานกลาง               

มีค่าคะแนนเท่ากบั 3 คะแนน 
2 หมายถงึ มีการปฏิบัติห รือแสดงพฤติ กรรมใ ห้ เ ห็นในระดับ น้อย                       

มีค่าคะแนนเท่ากบั 2 คะแนน 
1 หมายถงึ มีการปฏิบัติหรือแสดงพฤติกรรมให้เห็นในระดับน้อยมาก                    

มีค่าคะแนนเท่ากบั 1 คะแนน 

การสร้างเคร่ืองมือ 

ผู้วจิยัได้สร้างเคร่ืองมือในการวิจยั โดยวธีิการตามลําดบัขัน้ตอน ดงันี ้

1. ศกึษาและรวบรวมข้อมลูต่างๆ จากเอกสาร ตํารา บทความ ส่ืออิเล็กทรอนิกส์
และงานวจิยัท่ีเก่ียวข้องกบัเนือ้หาของเร่ืองท่ีทําการศกึษาวจิยั 
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2. กําหนดกรอบแนวคิดการวิจยั โดยการวิจยัในครัง้นี ้ใช้กรอบแนวคิดจาก
การสังเคราะห์องค์ประกอบวฒันธรรมคุณภาพของนักวิชาการต่างๆ บูรณาการกับแนวคิดของ 
Batten (1992: 6) ได้ 6 องค์ประกอบ ได้แก่ ภาวะผู้ นําด้านคณุภาพ (Leadership) การทํางานเป็น
ทีม (Team Work) การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ (Human Resource Development) การมอบ
อํานาจ (Empowerment) การยกยอ่งและการให้รางวลั (Recognition and Rewarding) และ การ
ปรับปรุงอยา่งตอ่เน่ือง (Continuous Quality Improvement) 

3. ร่างเคร่ืองมือวิจยัตามกรอบแนวคิดท่ีได้ศกึษาด้วยตนเอง และตามคําแนะนํา
ของอาจารย์ท่ีปรึกษาวทิยานิพนธ์ 

4. สร้างเคร่ืองมือวิจยั นําเสนออาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์เพ่ือตรวจสอบและ
แก้ไขปรับปรุง 

5. นําเคร่ืองมือวิจยัท่ีได้รับการแก้ไขปรับปรุงแล้วเสนอผู้ทรงคณุวฒิุเพ่ือตรวจสอบ
ความตรงของเนือ้หา และความถกูต้องของการใช้ภาษา โดยใช้เกณฑ์ในการพิจารณาผู้ทรงคณุวฒุิ ดงันี ้

5.1 นักวิชาการท่ีมีความรู้และเช่ียวชาญทางด้านการบริหารงานและ        
การประกนัคณุภาพการศกึษา 

5.2 นักวิชาการท่ีมีความรู้เก่ียวข้องกับการรับรองมาตรฐานและประเมิน
คณุภาพการศกึษา 

5.3 ผู้ อํานวยการศกึษาซึง่เป็นผู้ปฏิบตัิจริง 
ผู้ทรงคณุวฒิุมีจํานวน 4 ท่าน ประกอบด้วย 
1) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.พนัธ์ศกัดิ พลสารัมย์์  

รองคณบดีฝ่ายแผน งบประมาณ และประกนัคณุภาพ 
คณะครุศาสตร์ จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 

2) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ชญาพิมพ์ อสุาโห 
ผู้ช่วยคณบดีฝ่ายกิจการพิเศษ 
คณะครุศาสตร์ จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 

3) อาจารย์นาวิน วิยาภรณ์ 
รองผู้ อํานวยการสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศกึษา (สมศ.) 

4) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ชชูยั รัตนภิญโญพงษ์ 
ผู้ อํานวยการโรงเรียนสาธิตจฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ฝ่ายมธัยม 
และรองคณบดีคณะครุศาสตร์ จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 
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6. นําเคร่ืองมือวิจัยท่ีผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบแล้วมาปรับปรุงแก้ไขร่วมกับ
อาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพ่ือปรับใช้เป็นเคร่ืองมือวจิยัท่ีสมบรูณ์ 

7. นําเค ร่ืองมือวิจัยฉบับสมบูรณ์ไปดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลวิจัย          
จากกลุม่ตวัอยา่งท่ีกําหนด 

การเก็บรวบรวมข้อมลู  

ผู้วิจยัดําเนินการเก็บข้อมลูโดยขอรับหนงัสือจากสํานกังานหลกัสตูรและการสอน 
(บณัฑิตศึกษา) คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั เพ่ือขอความร่วมมือในการวิจัยไปยัง
สถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน เขตพืน้ท่ี
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ท่ีผ่านการประเมินคุณภาพภายนอกจากสํานักงานรับรอง
มาตรฐานและประเมินคณุภาพการศึกษา (สมศ.) ครัง้ท่ี 2 พ.ศ.2549 – 2553  โดยส่งและรับคืน
แบบสอบถามทางไปรษณีย์และด้วยตนเอง 

ตารางท่ี 3 จํานวนร้อยละของแบบสอบถามท่ีส่งไป ได้รับคืน และแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์
จําแนกตามประชากร 

ส่งไป ได้รับคืน แบบสอบถามที่สมบรณ์ู  
กลุ่มตวัอย่าง จํานวน 

(ฉบบั) 
จํานวน 
(ฉบบั) 

ร้อยละ จํานวน 
(ฉบบั) 

ร้อยละ 

ผู้บริหาร 440 333 75.68 321 72.95 
ครู 316 269 85.13 260 82.28 
รวม 756 602 79.63 581 76.85 

การวิเคราะห์ข้อมลู  

ดําเนินการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยระเบียบวิธีทางสถิติ โดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูป 
Microsoft Office Excel 2003 แล้วดําเนินการวเิคราะห์ข้อมลู ตามขัน้ตอนดงันี ้

1. ข้อมลูท่ีเก่ียวกบัสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์โดยการแจกแจง
ความถ่ี และหาค่าร้อยละ (Percentage) 

2. ข้อมลูท่ีเก่ียวกบัการบริหารงานวฒันธรรมคณุภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
วิเคราะห์โดยหาค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)         
โดยกําหนดช่วงคะแนนเฉล่ียเป็นระดบัตา่งๆ ดงันี ้
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คะแนนเฉลี่ย ความหมาย 
4.50 – 5.00 ระดบัการปฏิบตัิหรือแสดงพฤติกรรมให้เห็น อยู่ในระดบัมากท่ีสดุ 
3.50 – 4.49 ระดบัการปฏิบตัิหรือแสดงพฤติกรรมให้เห็น อยู่ในระดบัมาก 
2.50 – 3.49 ระดบัการปฏิบตัิหรือแสดงพฤติกรรมให้เห็น อยูใ่นระดบัปานกลาง 
1.50 – 2.49 ระดบัการปฏิบตัิหรือแสดงพฤติกรรมให้เห็น อยู่ในระดบัน้อย 
1.00 – 1.49 ระดบัการปฏิบตัิหรือแสดงพฤติกรรมให้เห็น อยู่ในระดบัน้อยท่ีสดุ 

3. นําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลู ในรูปตารางประกอบคําบรรยาย 
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บทที่  4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมลู  

การวิจัยนีมี้วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการบริหารงานวัฒนธรรมคุณภาพภายใน
สถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน เขตพืน้ท่ี
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ท่ีผ่านการประเมินคณุภาพภายนอกจากสํานกังานรับรองมาตรฐาน
และประเมินคณุภาพการศกึษา (สมศ.) ครัง้ท่ี 2 พ.ศ.2549 – 2553 ในระดบัคณุภาพดีมากและระดบั
ดีขึน้ไปทกุมาตรฐาน ขนาดใหญ่พิเศษ และอยูใ่นเมือง 

ในการนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลผู้ วิจัยได้เสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล
ออกเป็น 2 ตอน ดงันี ้

ตอนท่ี 1  ผลการวเิคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2 ผลการวิ เคราะห์ข้อมูลเ ก่ียวกับระดับการปฏิบัติการบริหารงาน

วฒันธรรมคณุภาพภายในสถานศกึษา 

ตอนที่ 1 ผลการวเิคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ปรากฏตามตารางท่ี 4 
ดงันี ้

ตารางท่ี 4 แสดงจํานวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจําแนกตามสถานภาพ 

ผู้บริหาร 
(n1=321) 

ครู อาจารย์ 
(n2=260) 

รวม 
(nt=581) สถานภาพ 

จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ 
เพศ       
  ชาย 142 44.24 49 18.85 191 32.87 

  หญิง 179 55.76 211 81.15 390 67.13 

อายุ       
  ต่ํากวา่ 30 ปี 1 0.31 2 0.77 3 0.52 
  30 – 39 ปี 0 0.00 12 4.62 12 2.07 
  40 – 49 ปี 45 14.02 64 24.62 109 18.76 
  50 ปีขึน้ไป 275 85.67 182 70.00 457 78.66 
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ตารางท่ี 4 แสดงจํานวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจําแนกตามสถานภาพ (ตอ่) 

ผู้บริหาร (n1=321) ครู (n2=260) รวม (nt=581) 
สถานภาพ 

จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ 
ระดับการศึกษา       
  ต่ํากว่าปริญญาตรี 1 0.31 0 0.00 1 0.17 
  ปริญญาตรี 129 40.19 180 69.23 309 53.18 
  ปริญญาโท 187 58.26 80 30.77 267 45.96 
  ปริญญาเอก 4 1.25 0 0.00 4 0.69 
ตาํแหน่ง/สถานภาพ       
  ผู้ อํานวยการโรงเรียน 30 9.35 - - 30 5.16 
  รองผู้ อํานวยการโรงเรียน 114 35.51 - - 114 19.62 
  หวัหน้ากลุม่สาระ 153 47.66 - - 153 26.33 
  หวัหน้างานด้านประกนัคณุภาพ 24 7.48 - - 24 4.13 
  ครู อาจารย์ - - 260 100.00 260 44.75 
ประสบการณ์ในการดํารง
ตาํแหน่ง/สถานภาพ 

      

  น้อยกว่า 3 ปี 29 9.03 2 0.77 31 5.34 
  3 – 5 ปี 52 16.20 3 1.15 55 9.47 
  6 – 8 ปี 20 6.23 0 0.00 20 3.44 
  9 – 11 ปี 35 10.90 0 0.00 35 6.02 
  12 – 14 ปี 22 6.85 3 1.15 25 4.30 
  15 – 17 ปี 11 3.43 27 10.38 38 6.54 
  18 – 20 ปี 19 5.92 21 8.08 40 6.88 
  มากกว่า 20 ปี 133 41.43 204 78.46 337 58.00 
ประสบการณ์การทํางานใน
สถานศกึษาแห่งนี ้

      

 น้อยกว่า 5 ปี 74 23.05 15 5.77 89 15.32 

  5 – 9 ปี 41 12.77 29 11.15 70 12.05 

  10 – 14 ปี 51 15.89 23 8.85 74 12.74 

  15 – 19 ปี 20 6.23 53 20.38 73 12.56 

  20 – 24 ปี 30 9.35 34 13.08 64 11.02 

  มากกว่า 24 ปี 105 32.71 106 40.77 211 36.32 
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จากตารางท่ี 4 ผลการวเิคราะห์สถานภาพผู้ตอบแบบสอบถามปรากฏผลดงันี ้

เพศ 

เม่ือพิจารณาภาพรวมพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 
67.13 และเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 32.87 

เม่ือพิจารณาเป็นรายกลุ่มพบว่า กลุ่มผ้บริหารู เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 
55.76 และเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 44.24 กลุ่มครูเป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 81.15 และ      
เพศชาย คิดเป็นร้อยละ 18.85 

อายุ 

เม่ือพจิารณาภาพรวมพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีอาย ุ50 ปีขึน้ไป มากท่ีสดุ คิดเป็น
ร้อยละ 78.66 รองลงมามีอายรุะหว่าง 40 – 49 ปี คิดเป็นร้อยละ 18.76 และมีอายต่ํุากวา่ 30 ปี 
น้อยท่ีสดุ คิดเป็นร้อยละ 0.52 

เม่ือพิจารณาเป็นรายกลุม่พบวา่ กลุ่มผ้บริหารู มีอาย ุ50 ปีขึน้ไป มากท่ีสดุ คิดเป็น
ร้อยละ 70.00 รองลงมามีอายุระหว่าง 40 – 49 ปี คิดเป็นร้อยละ 24.02 และไม่มีผู้ตอบ
แบบสอบถามในกลุม่ผู้บริหารท่ีมีอายรุะหว่าง 30 – 39 ปี คิดเป็นร้อยละ 0 กลุ่มครูมีอาย ุ50 ปีขึน้ไป 
มากท่ีสดุ คิดเป็นร้อยละ 85.67 รองลงมามีอายรุะหว่าง 40 – 49 ปี คิดเป็นร้อยละ 24.62 และมีอายุ
ต่ํากวา่ 30 ปี น้อยท่ีสดุ คิดเป็นร้อยละ 0.77 

ระดับการศึกษา 

เม่ือพจิารณาภาพรวมพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีวฒิุการศึกษาระดบัปริญญาตรี 
มากท่ีสดุ คิดเป็นร้อยละ 53.18 รองลงมามีวฒิุการศึกษาระดบัปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 45.96 
และมีวฒุิต่ํากวา่ปริญญาตรี น้อยท่ีสดุ คิดเป็นร้อยละ 0.17 

เม่ือพิจารณาเป็นรายกลุ่มพบว่า กลุ่มผ้บริหารู มีวฒุิการศึกษาระดบัปริญญาโท 
มากท่ีสดุ คิดเป็นร้อยละ 58.26 รองลงมามีวฒิุการศึกษาระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 40.19 
และมีวฒิุต่ํากวา่ปริญญาตรี น้อยท่ีสดุ คิดเป็นร้อยละ 0.31 กลุ่มครูมีวฒิุการศกึษาระดบัปริญญาตรี 
มากท่ี69.23 รองลงมามีวฒุิการศึกษาระดบัปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 30.77 และไม่มีผู้ตอบ
แบบสอบถามในกลุ่มครูท่ีมีวฒุิการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี และวฒุิการศึกษาระดบัปริญญาเอก 
คิดเป็นร้อยละ 0 
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ตาํแหน่ง 

เม่ือพจิารณาภาพรวมพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นกลุม่ผู้บริหาร คิดเป็นร้อยละ 
55.25 และกลุม่ครู คิดเป็นร้อยละ 44.75 

เม่ือพิจารณาเป็นรายกลุ่มพบว่า กลุ่มผ้บริหารู จํานวน 321 คน ดํารงตําแหน่ง
หัวหน้ากลุ่มสาระ มากท่ีสดุ คิดเป็นร้อยละ 47.66 รองลงมาดํารงตําแหน่งรองผู้อํานวยการ
สถานศึกษา คิดเป็นร้อยละ 35.51 และดํารงตําแหน่งหวัหน้างานด้านประกนัคณุภาพ น้อยท่ีสดุ 
คิดเป็นร้อยละ 7.48 กลุ่มครูจํานวน 260 คน คิดเป็นร้อยละ 100 

ประสบการณ์ในการดาํรงตาํแหน่ง 

เม่ือพิจารณาภาพรวมพบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามมีประสบการณ์ในการดํารง
ตําแหน่งนี ้มากกว่า 20 ปี มากท่ีสดุ คิดเป็นร้อยละ 58.00 รองลงมามีประสบการณ์ในการดํารง
ตําแหน่งนี ้3 – 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 9.47 และมีประสบการณ์ในการดํารงตําแหน่งนี ้6 – 8 ปี     
น้อยท่ีสดุ คิดเป็นร้อยละ 3.44 

เม่ือพิจารณาเป็นรายกลุ่มพบว่า กลุ่มผ้บริหารู มีประสบการณ์ในการดํารง
ตําแหน่งนี ้มากกว่า 20 ปี มากท่ีสดุ คิดเป็นร้อยละ 41.43 รองลงมามีประสบการณ์ในการดํารง
ตําแหน่งนี ้3 – 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 16.20 และมีประสบการณ์ในการดํารงตําแหน่งนี ้15 – 17 ปี 
น้อยท่ีสดุ คิดเป็นร้อยละ 3.43 กลุ่มครูมีประสบการณ์ในการดํารงตําแหน่งนี ้มากกว่า 20 ปี มากท่ีสดุ 
คิดเป็นร้อยละ 78.46 รองลงมามีประสบการณ์ในการดํารงตําแหน่งนี ้15 – 17 ปี คิดเป็นร้อยละ 
10.38 และไม่มีผู้ตอบแบบสอบถามในกลุ่มครูท่ีมีประสบการณ์ในการดํารงตําแหน่งนี ้6 – 8 ปี 
และ 9 – 11 ปี คิดเป็นร้อยละ 0 

ประสบการณ์การทาํงานในสถานศึกษาแห่งนี ้

เม่ือพิจารณาภาพรวมพบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามมีประสบการณ์การทํางาน     
ในสถานศกึษาแห่งนี ้มากกวา่ 24 ปี มากท่ีสดุ คิดเป็นร้อยละ 36.32 รองลงมามีประสบการณ์การทํางาน
ในสถานศึกษาแห่งนี ้น้อยกว่า 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 15.32 และมีประสบการณ์การทํางาน            
ในสถานศกึษาแห่งนี ้20 – 24 ปี น้อยท่ีสดุ คิดเป็นร้อยละ 11.02 

เม่ือพิจารณาเป็นรายกลุ่มพบว่า กลุ่มผ้บริหารู มีประสบการณ์การทํางาน        
ในสถานศึกษาแห่งนี ้มากกว่า 24 ปี มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 32.71 รองลงมามีประสบการณ์      
การทํางานในสถานศึกษาแห่งนี ้น้อยกว่า 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 23.05 และมีประสบการณ์          
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การทํางานในสถานศึกษาแห่งนี ้15 – 19 ปี น้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 6.23 กลุ่มครูมี
ประสบการณ์การทํางานในสถานศึกษาแห่งนี ้มากกว่า 24 ปี มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 40.77 
รองลงมามีประสบการณ์การทํางานในสถานศึกษาแห่งนี ้15 – 19 ปี คิดเป็นร้อยละ 20.38 และ                 
มีประสบการณ์การทํางานในสถานศกึษาแห่งนี ้น้อยกว่า 5 ปี น้อยท่ีสดุ คิดเป็นร้อยละ 5.77 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับระดับการปฏิบัติการบริหารงานวัฒนธรรมคุณภาพ
ภายในสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน       
เขตพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ตามองค์ประกอบของวัฒนธรรมคุณภาพท่ีใช้เป็น    
กรอบแนวคิดในการวจิยั 6 องค์ประกอบ ปรากฏตามตารางท่ี 5 ดงันี ้

ตารางท่ี 5 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับการปฏิบัติในองค์ประกอบ     
ภาวะผู้ นําด้านคณุภาพ 

ผู้บริหาร 
(n1=321) 

ครู อาจารย์ 
(n2=260) 

รวม 

(nt=581) ภาวะผ้นําด้านคุณภาพู  

X 1 S.D.1 X 2 S.D.2 X t S.D. t 

1. ผู้บริหารมีการกําหนดวิสยัทศัน์ พนัธกิจ นโยบาย แผน 
และเป้าหมายด้านคณุภาพรวมทัง้แนวทางการบริหาร
และการปฏิบติังานของครู-อาจารย์อยา่งชดัเจน 

4.57 0.59 4.43 0.63 4.51 0.61 

2. ผู้บริหารมีการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ ชีแ้จงรายละเอียด
การจดัการคณุภาพให้ครู-อาจารย์ และผู้ มีส่วนเก่ียวข้อง 
เพ่ือสร้างความรู้ความเข้าใจด้านคณุภาพอยูเ่สมอ 

4.33 0.65 4.17 0.63 4.26 0.65 

3. ผู้บริหารมีความมุ่งมั่นในการบริหารปฏิบติังานอย่างมี
ประสิทธิผลและมีคณุภาพ มีกําลงัใจเข้มแข็ง มีความ
เดด็ขาดในการตดัสินใจงานด้านคณุภาพ 

4.40 0.66 4.22 0.76 4.32 0.71 

4. ผู้บริหารสามารถทําให้ครู-อาจารย์มีความมัน่ใจ ความ
พงึพอใจในการปฏิบติังานด้านคณุภาพ 

4.24 0.71 4.04 0.77 4.15 0.74 

5. ครู-อาจารย์ได้มีส่วนร่วมในการทํางานด้านคุณภาพ 
เช่น กําหนดวิสยัทัศน์และวตัถุประสงค์ด้านคณุภาพ 
วางแผนงานและแก้ปัญหาด้านคณุภาพ 

4.36 0.62 4.18 0.71 4.28 0.67 

6. ผู้บริหารมีการสร้างบรรยากาศทางกายภาพและทาง
จิตใจท่ีดีในการทํางาน 

4.26 0.75 4.08 0.86 4.18 0.80 

7. ผู้บริหารมีการค้นหาสาเหตแุละการติดตามตรวจสอบ
จดุบกพร่องในระบบอยา่งตอ่เน่ือง หาทางปรับปรุงแก้ไข
และพฒันาการทํางานให้มีคณุภาพอยูเ่สมอ 

4.13 0.72 3.91 0.73 4.03 0.73 

 รวม 4.33 0.69 4.15 0.74 4.25 0.72 
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จากตารางท่ี 5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลภาวะผู้ นําด้านคุณภาพในภาพรวม
พบว่า สถานศกึษามีการปฏิบตัิอยู่ในระดบัมาก ( X t = 4.25) เม่ือพิจารณารายข้อ ทกุข้อมีการ
ปฏิบตัิ    อยู่ในระดบัมาก ยกเว้นข้อ ผู้บริหารมีการกําหนดวิสยัทัศน์ พนัธกิจ นโยบาย แผน และ
เป้าหมายด้านคณุภาพรวมทัง้แนวทางการบริหารและการปฏิบตัิงานของครู-อาจารย์อยา่งชดัเจน ซึง่มี
การปฏิบตัิอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ ( X t = 4.51) ภาวะผู้ นําด้านคณุภาพ พบค่าเฉล่ียสงูสดุ 3 ลําดบั
แรก คือ ผู้บริหารมีการกําหนดวิสยัทัศน์ พนัธกิจ นโยบาย แผน และเป้าหมายด้านคุณภาพรวมทัง้
แนวทาง  การบริหารและการปฏิบติังานของครู-อาจารย์อยา่งชดัเจน ( X t = 4.51) ผู้บริหารมีความ
มุ่งมั่น   ในการบริหารปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิผลและมีคุณภาพ มีกําลังใจเข้มแข็ง มีความ
เด็ดขาด         ในการตดัสินใจงานด้านคุณภาพ ( X t = 4.32) ครู-อาจารย์ได้มีส่วนร่วมในการ
ทํางานด้านคณุภาพ ( X t = 4.28) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายกลุ่มพบว่า กลุ่มผ้บริหารู มีการปฏิบัติด้านภาวะผู้ นํา    
ด้านคุณภาพในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X 1= 4.33) เม่ือพิจารณารายข้อ ทุกข้อมีการปฏิบติั    
อยู่ในระดบัมาก ยกเว้นข้อ ผู้บริหารมีการกําหนดวิสยัทัศน์ พนัธกิจ นโยบาย แผน และเป้าหมาย
ด้านคณุภาพรวมทัง้แนวทางการบริหารและการปฏิบตัิงานของครู-อาจารย์อยา่งชดัเจน ซึง่มีการปฏิบตัิ
อยู่ในระดบัมากท่ีสดุ ( X 1= 4.51) ภาวะผู้ นําด้านคณุภาพ พบค่าเฉล่ียสงูสดุ 3 ลําดบัแรก คือ 
ผู้บริหารมีการกําหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ นโยบาย แผน และเป้าหมายด้านคุณภาพรวมทัง้แนวทาง  
การบริหารและการปฏิบตัิงานของครู-อาจารย์อย่างชดัเจน ( X 1= 4.57) ผู้บริหาร มีความมุ่งมัน่   
ในการบริหารปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิผลและมีคุณภาพ มีกําลังใจเข้มแข็ง มีความเด็ดขาด     
ในการตดัสินใจงานด้านคณุภาพ ( X 1= 4.40) ครู-อาจารย์ได้มีสว่นร่วม ในการทํางานด้านคณุภาพ 
เช่น กําหนดวิสยัทศัน์และวตัถปุระสงค์ด้านคณุภาพ วางแผนงานและแก้ปัญหาด้านคุณภาพ 
( X 1= 4.36) 

กลุ่มครูมีการปฏิบัติด้านภาวะผู้ นําด้านคุณภาพในภาพรวมอยู่ในระดับมาก    
( X 2= 4.15) เม่ือพิจารณารายข้อ ทุกข้อมีการปฏิบติัอยู่ในระดบัมาก ภาวะผู้ นําด้านคณุภาพ     
พบค่าเฉล่ียสงูสดุ 3 ลําดบัแรก คือ ผู้บริหารมีการกําหนดวิสยัทศัน์ พนัธกิจ นโยบาย แผน และ
เป้าหมายด้านคณุภาพรวมทัง้แนวทางการบริหารและการปฏิบตัิงานของครู-อาจารย์อย่างชดัเจน 
( X 2= 4.43) ผู้บริหารมีความมุ่งมัน่ในการบริหารปฏิบตัิงานอย่างมีประสิทธิผลและมีคุณภาพ       
มีกําลงัใจเข้มแข็ง มีความเด็ดขาดในการตดัสินใจงานด้านคณุภาพ ( X 2= 4.22) ครู-อาจารย์      
ได้มีส่วนร่วมในการทํางานด้านคุณภาพ เช่น กําหนดวิสยัทัศน์และวตัถปุระสงค์ด้านคุณภาพ 
วางแผนงานและแก้ปัญหาด้านคณุภาพ ( X 2= 4.18) 
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ตารางท่ี 6 แสดงค่าเฉลี่ยและสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานขององค์ประกอบการทํางานเป็นทีม 
ผู้บริหาร 
(n1=321) 

ครู อาจารย์ 
(n2=260) 

รวม 

(n t=581) การทาํงานเป็นทมี 

X 1 S.D.1 X 2 S.D.2 X  t S.D. t 
1. ผู้บริหารมีการกําหนดนโยบาย เป้าหมาย บทบาท หน้าท่ี ความ

รับผิดชอบ การมอบอํานาจของทีมงานคณุภาพอย่างชดัเจน 
4.41 0.66 4.38 0.71 4.40 0.68 

2. ครู-อาจารย์ทุกคนมีความรู้ความเข้าใจและสามารถ
ปฏิบตัิงานด้านคณุภาพในทิศทางเดียวกัน ตามขัน้ตอน
การทํางาน ขอบเขตหน้าท่ีความรับผิดชอบของตนเอง  
และระยะเวลาการทํางานคณุภาพ 

4.12 0.65 4.12 0.72 4.12 0.68 

3. ทีมงานมีการประชุมงานคุณภาพ ปรึกษาหารือกันใน
รูปแบบต่างๆ พิจารณาผลการปฏิบตัิงานคุณภาพเป็น
ประจําอยา่งสม่ําเสมอและตอ่เน่ือง 

4.07 0.72 4.07 0.68 4.07 0.70 

4. ผู้บริหารมีการส่งเสริม กระตุ้ น กํากับ และจูงใจให้ครู-
อาจารย์ร่วมกนัทํางานคณุภาพได้เป็นอย่างดี 

4.16 0.71 4.18 0.76 4.17 0.73 

5. ครู-อาจารย์มีการประสานงานร่วมมือกันทํางานไปสู่
เป้าหมายคณุภาพ เผชิญปัญหาร่วมกนั เพ่ือแก้ไขปัญหา
หรือความขดัแย้งท่ีเกิดขึน้ในทีมอย่างสร้างสรรค์ 

4.16 0.66 4.15 0.66 4.16 0.66 

6. ครู-อาจารย์ทํางานและแก้ปัญหาโดยมุ่งท่ีความสําเร็จของ
ทีม คํานึงถึงผลประโยชน์ของโรงเรียน คณุภาพของงาน
และความพอใจของทกุฝ่ายเป็นสําคญั 

4.24 0.62 4.35 0.59 4.29 0.61 

7. มีคําแนะนําให้กับทีมงานเป็นลายลักษณ์อักษรเก่ียวกับ
กฎระเบียบข้อบงัคบัพืน้ฐาน และกําหนดแนวทางการ
ทํางานอย่างมีคณุภาพ 

4.14 0.65 4.08 0.76 4.12 0.70 

8. ผู้ บริหารมีความเช่ือใจและไว้วางใจครู-อาจารย์ในการ
ทํางานได้อย่างมีคณุภาพ ทกุคนมีการยอมรับนบัถือกนั ให้
เกียรติซึ่งกันและกัน มีการปฏิสมัพันธ์ท่ีดีต่อกันในการ
ทํางานคณุภาพ 

4.33 0.67 4.23 0.75 4.28 0.71 

9. ค รู -อาจาร ย์ มีความ สํ านึ กและตระหนัก ในคุณค่ า
ความสําคญัของการทํางานเป็นทีมคุณภาพ ตระหนักใน
หน้าท่ีรับผิดชอบของตนเองท่ีจะทํางานให้มีคณุภาพ 

4.29 0.59 4.41 0.57 4.34 0.58 

10. ผู้บริหารและครู-อาจารย์มีการส่ือสารเป็นแบบเปิด เพ่ือให้
ทกุคนรับทราบข้อมลูขา่วสารคณุภาพตา่งๆ ได้อย่างทัว่ถึง 

4.18 0.64 4.10 0.71 4.14 0.67 

11. ผู้บริหารมีการวางแผน กระจายงาน ติดตาม กํากบั และ
ประเมนิงานคณุภาพได้อยา่งเท่ียงธรรม 

4.24 0.69 4.12 0.73 4.19 0.71 

12. ผู้บริหารสร้างความรู้สกึท่ีดีในการทํางานเป็นทีมกบัทีมงาน
อย่างมีคณุภาพ 

4.25 0.77 4.18 0.78 4.23 0.77 

 รวม 4.22 0.68 4.20 0.71 4.21 0.69 
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จากตารางท่ี 6 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการทํางานเป็นทีมในภาพรวมพบว่า 
สถานศึกษามีการปฏิบตัิอยู่ในระดบัมาก ( X t = 4.21) เม่ือพิจารณารายข้อทุกข้อมีการปฏิบตัิ     
อยู่ในระดบัมาก การทํางานเป็นทีม พบค่าเฉล่ียสงูสุด 3 ลําดับแรก คือ ผู้บริหารมีการกําหนด
นโยบาย เป้าหมาย บทบาท หน้าท่ี ความรับผิดชอบ การมอบอํานาจของทีมงานคุณภาพ       
อย่างชัดเจน ( X t = 4.40) ครู-อาจารย์มีความสํานึกและตระหนักในคุณค่าความสําคัญ            
ของการทํางานเป็นทีมคณุภาพ ตระหนกัในหน้าท่ีรับผิดชอบของตนเองท่ีจะทํางานให้มีคณุภาพ 
( X t = 4.34) ครู-อาจารย์ทํางานและแก้ปัญหาโดยมุ่งท่ีความสําเร็จของทีม คํานึงถึงผลประโยชน์
ของโรงเรียน คณุภาพของงานและความพอใจของทกุฝ่ายเป็นสําคญั ( X t = 4.29) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายกลุ่มพบว่า กลุ่มผ้บริหารู มีการปฏิบัติด้านการทํางาน    
เป็นทีมในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X 1= 4.22) เม่ือพิจารณารายข้อ ทุกข้อมีการปฏิบัติ            
อยู่ในระดบัมาก การทํางานเป็นทีม พบค่าเฉล่ียสูงสดุ 3 ลําดบัแรก คือ ผู้บริหารมีการกําหนด
นโยบาย เป้าหมาย บทบาท หน้าท่ี ความรับผิดชอบ การมอบอํานาจของทีมงานคุณภาพ       
อย่างชัดเจน ( X 1= 4.41) ผู้ บริหารมีความเช่ือใจและไว้วางใจครู-อาจารย์ในการทํางาน              
ได้อย่างมีคุณภาพ ทุกคนมีการยอมรับนับถือกนั ให้เกียรติซึ่งกันและกัน มีการปฏิสมัพนัธ์            
ท่ีดีต่อกนัในการทํางานคุณภาพ ( X 1= 4.33) ครู-อาจารย์มีความสํานึกและตระหนกัในคณุค่า
ความสําคญัของการทํางานเป็นทีมคณุภาพ ตระหนกัในหน้าท่ีรับผิดชอบของตนเองท่ีจะทํางาน  
ให้มีคณุภาพ ( X 1= 4.29) 

กลุ่มครูมีการปฏิบตัิด้านการทํางานเป็นทีมในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X 2= 4.20) 
เม่ือพิจารณารายข้อ ทุกข้อมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก การทํางานเป็นทีม พบค่าเฉล่ียสูงสุด       
3 ลําดับแรก คือ ครู-อาจารย์มีความสํานึกและตระหนกัในคณุค่าความสําคญัของการทํางาน   
เป็นทีมคณุภาพ ตระหนกัในหน้าท่ีรับผิดชอบของตนเองที่จะทํางานให้มีคณุภาพ ( X 2= 4.41) 
ผู้บริหารมีการกําหนดนโยบาย เป้าหมาย บทบาท หน้าท่ี ความรับผิดชอบ การมอบอํานาจของ
ทีมงานคณุภาพอย่างชัดเจน ( X 2= 4.38) ครู-อาจารย์ทํางานและแก้ปัญหาโดยมุ่งท่ีความสําเร็จ
ของทีม คํานงึถงึผลประโยชน์ของโรงเรียน คณุภาพของงานและความพอใจของทกุฝ่ายเป็นสําคญั 
( X 2= 4.35) 
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ตารางท่ี 7 แสดงคา่เฉล่ีย สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ 
ผู้บริหาร 
(n1=321) 

ครู อาจารย์ 
(n2=260) 

รวม 

(n t=581) การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

X 1 S.D.1 X 2 S.D.2 X  t S.D. t 

1. ผู้ บริหารมีการสํารวจความต้องการในการฝึกอบรม
ด้านคณุภาพของครู-อาจารย์ แล้วนําข้อมลูที่ได้ไปใช้
ในการกําหนดวัตถุประสงค์และวางแผนในการ
ฝึกอบรม 

4.12 0.74 4.07 0.89 4.10 0.81 

2. ผู้บริหารมีการกําหนดหวัข้อ เนือ้หา กิจกรรม หลกัสตูร
ที่ครู-อาจารย์ต้องได้รับการพฒันา ตลอดจนวิทยากร
ในการฝึกอบรม เพ่ือให้ครู-อาจารย์สามารถปฏิบติังาน
คณุภาพได้บรรลเุป้าหมายที่วางไว้ 

4.17 0.69 4.15 0.68 4.16 0.68 

3. ผู้บริหารมีการจดัประชมุคณะผู้ ดําเนินการฝึกอบรมเพ่ือ
ชีแ้จงทําความเข้าใจรายละเอียดการดําเนินงาน ความ
รับผิดชอบ และการประสานงานของแตล่ะบคุคล 

4.26 0.65 4.12 0.74 4.20 0.69 

4. ผู้บริหารมีการจดัสถานท่ีฝึกอบรมด้านคณุภาพ สร้าง
บรรยากาศให้ครู-อาจารย์ท่ีเข้ารับการฝึกอบรมเกิด
ความสนใจและเกิดการเรียนรู้ได้มากขึน้ 

4.22 0.65 4.12 0.74 4.18 0.69 

5. ครู-อาจารย์ได้ประเมินหลกัสตูร แผนการการศึกษา
และฝึกอบรมท่ีได้จัดทําขึ น้ว่ามีศักยภาพในการ
สนองตอบตอ่นโยบาย แผนกลยทุธ์และการพฒันางาน
คณุภาพตามท่ีกําหนดไว้ 

4.07 0.64 4.16 0.67 4.13 0.65 

6. ในการจัดการ ฝึกอบรมผู้ บ ริหาร มีการ กําหนด
วตัถปุระสงค์เชิงพฤตกิรรมที่สามารถวดัประเมินได้ 

4.19 0.66 4.07 0.74 4.14 0.70 

7. มีการประเมินผลและติดตามผลการปฏิบตัิงานของครู-
อาจารย์ท่ีเข้ารับการฝึกอบรมอย่างต่อเน่ืองหลงัผ่าน
การฝึกอบรม 

3.98 0.73 3.89 0.78 3.94 0.75 

8. ครู-อาจารย์ได้เรียนรู้และฝึกอบรมเก่ียวกับทักษะการ
ปฏิบตัิงานด้านคณุภาพอยา่งตอ่เน่ือง 

3.93 0.71 3.94 0.68 3.93 0.70 

9. ครู-อาจารย์สามารถนําความรู้ที่ได้จากการเข้ารับการ
ฝึกอบรมอย่างต่อเน่ืองไปใช้ในการปฏิบัติงานด้าน
คณุภาพได้ 

4.03 0.63 4.00 0.72 4.01 0.67 

10. ผู้บริหารให้ความสําคญักบัการพฒันาทรัพยากรมนษุย์
และถือเป็นสว่นหนึ่งของงานคณุภาพ 

4.21 0.73 4.12 0.78 4.17 0.75 

 รวม 4.12 0.69 4.07 0.75 4.10 0.72 
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จากตารางท่ี 7 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ในภาพรวม
พบวา่ สถานศกึษามีการปฏิบตัิอยู่ในระดบัมาก ( X t = 4.10) เม่ือพิจารณารายข้อ ทกุข้อมีการปฏิบติั
อยู่ในระดบัมาก การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ พบค่าเฉล่ียสงูสดุ 3 ลําดบัแรก คือ ผู้บริหารมีการจดั
ประชุมคณะผู้ ดําเนินการฝึกอบรมเพ่ือชีแ้จงทําความเข้าใจรายละเอียดการดําเนินงาน           
ความรับผิดชอบ และการประสานงานของแต่ละบคุคล( X t = 4.20) ผู้บริหารมีการจดัสถานท่ี
ฝึกอบรมด้านคณุภาพ สร้างบรรยากาศให้ครู-อาจารย์ท่ีเข้ารับการฝึกอบรมเกิดความสนใจและ 
เกิดการเรียนรู้ได้มากขึน้ ( X t = 4.18) ผู้บริหารให้ความสําคญักบัการพฒันาทรัพยากรมนษุย์และ
ถือเป็นสว่นหนึง่ของงานคณุภาพ ( X t = 4.17) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายกลุ่มพบว่า กลุ่มผ้บริหารู มีการปฏิบัติด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุย์ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X 1= 4.12) เม่ือพิจารณารายข้อ ทกุข้อมีการปฏิบตัิ
อยู่ในระดบัมาก การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ พบค่าเฉล่ียสงูสดุ 3 ลําดบัแรก คือ ผู้บริหารมีการจดั
ประชุมคณะผู้ ดําเนินการฝึกอบรมเพ่ือชีแ้จงทําความเข้าใจรายละเอียดการดําเนินงาน           
ความรับผิดชอบ และการประสานงานของแต่ละบุคคล ( X 1= 4.26) ผู้บริหารมีการจัดสถานท่ี
ฝึกอบรมด้านคุณภาพ สร้างบรรยากาศให้ครู-อาจารย์ท่ีเข้ารับการฝึกอบรมเกิดความสนใจ      
และเกิดการเรียนรู้ได้มากขึน้ ( X 1= 4.22) ผู้บริหารให้ความสําคญักบัการพฒันาทรัพยากรมนษุย์
และถือเป็นสว่นหนึง่ของงานคณุภาพ ( X 1= 4.21) 

กลุ่มครูมีการปฏิบตัิด้านการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
( X 2= 4.07) เม่ือพิจารณารายข้อ ทกุข้อมีการปฏิบตัิอยู่ในระดบัมาก การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ 
พบค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ลําดบัแรก คือ ครู-อาจารย์ได้ประเมินหลกัสตูร แผนการการศึกษาและ
ฝึกอบรมท่ีได้จดัทําขึน้ว่ามีศกัยภาพในการสนองตอบต่อนโยบาย แผนกลยทุธ์และการพฒันางาน
คณุภาพตามท่ีกําหนดไว้ ( X 2= 4.16) ผู้บริหารมีการกําหนดหัวข้อ เนือ้หา กิจกรรม หลกัสูตร         
ท่ีครู-อาจารย์ต้องได้รับการพฒันา ตลอดจนวิทยากรในการฝึกอบรม เพ่ือให้ครู-อาจารย์สามารถ
ปฏิบัติงานคุณภาพได้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้ ( X 2= 4.15) ผู้ บริหารมีการจัดประชุม                
คณะผู้ ดําเนินการฝึกอบรมเพ่ือชีแ้จงทําความเข้าใจรายละเอียดการดําเนินงาน ความรับผิดชอบ 
และการประสานงานของแต่ละบคุคล( X 2= 4.12) ผู้บริหารมีการจดัสถานท่ีฝึกอบรมด้านคณุภาพ 
สร้างบรรยากาศให้ครู-อาจารย์ท่ีเข้ารับการฝึกอบรมเกิดความสนใจและเกิดการเรียนรู้ได้มากขึน้
( X 2= 4.12) ผู้ บริหารให้ความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และถือเป็นส่วนหนึ่ง            
ของงานคณุภาพ ( X 2= 4.12) 
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ตารางท่ี 8 แสดงคา่เฉล่ีย สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการมอบอํานาจ 
ผู้บริหาร 
(n1=321) 

ครู อาจารย์ 
(n2=260) 

รวม 

(n t=581) การมอบอาํนาจ 

X 1 S.D.1 X 2 S.D.2 X  t S.D. t 

1. ผู้ บริหารกําหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบของครู-
อาจารย์ในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพอย่าง
ชดัเจน 

4.46 0.65 4.38 0.67 4.43 0.66 

2. ผู้บริหารกําหนดมาตรฐานงานท่ีครู-อาจารย์ต้อง
ปฏิบติัไว้อย่างชดัเจน 

4.35 0.68 4.32 0.73 4.33 0.70 

3. ผู้บริหารสร้างวฒันธรรมการปฏิบตัิงานท่ีสนบัสนนุ
ให้ครู-อาจารย์มีอิสระในการ  ปฏิบัติงานให้มี
คณุภาพ 

4.24 0.73 4.18 0.76 4.21 0.74 

4. ผู้บริหารมีการสนบัสนุนสารสนเทศและทรัพยากร
ให้ครู-อาจารย์ในการปฏิบัติงานคุณภาพอย่าง
เพียงพอและเป็นประโยชน์ต่อการตดัสินใจ 

4.20 0.74 4.17 0.76 4.19 0.75 

5. การให้ข้อมูลป้อนกลับ(Feedback)ของผู้ บริหาร
ช่ วย ในการป รับป รุ งความสามารถ ในการ
ปฏิบติังานของครู-อาจารย์ให้มีคณุภาพมากขึน้ 

3.96 0.65 3.98 0.77 3.97 0.71 

6. ผู้ บ ริ ห า รสามารถ ใ ห้คํ า แนะ นํ าป รึกษาแก่   
ครู-อาจารย์ในงานท่ีมีปัญหา 

4.25 0.70 4.13 0.73 4.20 0.71 

7. ครู-อาจารย์มีความรู้ ความเข้าใจเป็นอย่างดีใน
การปฏิบติังานคณุภาพตามท่ีได้รับมอบอาํนาจ 

4.12 0.62 4.12 0.76 4.12 0.69 

8. ครู-อาจารย์มีความรับผิดชอบในการปฏิบติัหน้าท่ี
ที่ได้รับมอบหมาย 

4.17 0.64 4.41 0.67 4.28 0.66 

9. ครู-อาจารย์เข้าใจและเห็นความสําคญัการทํางาน
ให้มีคณุภาพและมีความมุง่มัน่ในการปฏิบติังาน 

4.21 0.65 4.35 0.72 4.28 0.68 

10. ผู้ บริหารสร้างความรู้สึกให้ครู-อาจารย์มีความ
ผกูพนักบัองค์การและงานท่ีได้รับมอบหมาย 

4.12 0.68 4.15 0.69 4.13 0.68 

 รวม 4.21 0.69 4.22 0.74 4.21 0.71 
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จากตารางท่ี 8 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการมอบอํานาจในภาพรวมพบว่า 
สถานศึกษามีการปฏิบตัิอยู่ในระดบัมาก ( X t = 4.21) เม่ือพิจารณารายข้อทุกข้อมีการปฏิบตัิ     
อยู่ในระดับมาก การมอบอํานาจ พบค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ลําดับแรก คือ ผู้บริหารกําหนดหน้าท่ี   
ความรับผิดชอบของครู-อาจารย์ในการปฏิบตัิงานด้านคณุภาพอย่างชดัเจน ( X t = 4.43) ผู้บริหาร
กําหนดมาตรฐานงานท่ีครู-อาจารย์ต้องปฏิบัติไว้อย่างชัดเจน ( X t = 4.33) ครู-อาจารย์                
มีความรับผิดชอบในการปฏิบตัิหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย ( X t = 4.28) ครู-อาจารย์เข้าใจและ     
เห็นความสําคญัการทํางานให้มีคณุภาพและมีความมุง่มัน่ในการปฏิบติังาน ( X t = 4.28) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายกลุ่มพบว่า กลุ่มผ้บริหารู มีการปฏิบตัิด้านการมอบอํานาจ
ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X 1= 4.21) เม่ือพิจารณารายข้อ ทกุข้อมีการปฏิบตัิอยู่ในระดบัมาก 
การมอบอํานาจ พบค่าเฉล่ียสงูสดุ 3 ลําดบัแรก คือ ผู้บริหารกําหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบของ 
ครู-อาจารย์ในการปฏิบติังานด้านคณุภาพอยา่งชดัเจน ( X 1= 4.46) ผู้บริหารกําหนดมาตรฐานงาน
ท่ีครู-อาจารย์ต้องปฏิบตัิไว้อย่างชัดเจน ( X 1= 4.35) ผู้บริหารสามารถให้คําแนะนําปรึกษา         
แก่ครู-อาจารย์ในงานท่ีมีปัญหา ( X 1= 4.25) 

กลุ่มครูมีการปฏิบตัิด้านการมอบอํานาจในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X 2= 4.22) 
เม่ือพิจารณารายข้อ ทุกข้อมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก การมอบอํานาจ พบค่าเฉล่ียสูงสุด           
3 ลําดับแรก คือ ผู้บริหารกําหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบของครู-อาจารย์ในการปฏิบัติงาน        
ด้านคุณภาพอย่างชัดเจน ( X 2= 4.38) ครู-อาจารย์เข้าใจและเห็นความสําคญัการทํางาน           
ให้มีคณุภาพและมีความมุ่งมัน่ในการปฏิบตัิงาน ( X 2= 4.35)  ผู้บริหารกําหนดมาตรฐานงาน       
ท่ีครู-อาจารย์ต้องปฏิบตัิไว้อยา่งชดัเจน( X 2= 4.32) 
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ตารางท่ี 9 แสดงคา่เฉล่ีย สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการยกยอ่งและการให้รางวลั 

ผู้บริหาร 
(n1=321) 

ครู อาจารย์ 
(n2=260) 

รวม 

(n t=581) การยกย่องและการให้รางวัล 

X 1 S.D.1 X 2 S.D.2 X  t S.D. t 

1. ผู้บริหารกําหนดนโยบายในการยกย่องครู-อาจารย์
ที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานบรรลเุป้าหมาย
คณุภาพ 

4.27 0.72 4.24 0.76 4.26 0.74 

2. ผู้บริหารกําหนดหลักการและวิธีการประเมินผล
งานของครูเพ่ือการให้รางวลั 

4.17 0.72 4.07 0.76 4.12 0.74 

3. ผู้บริหารกําหนดผลงานความสําเร็จด้านคณุภาพท่ี
จะนํามาตดัสินยกย่องชมเชยอย่างชดัเจน 

4.15 0.75 4.01 0.75 4.09 0.75 

4. ผู้บริหารสร้างความมั่นใจว่าระบบการให้รางวัล
คุณภาพภายในโรงเรียนใช้ได้กับทุกกลุ่มงาน
ภายในโรงเรียน 

4.13 0.73 4.00 0.85 4.07 0.79 

5. ผู้บริหารจัดระบบสื่อสารประชาสัมพันธ์เร่ืองการ
ยกย่องและรางวัลคุณภาพให้ครู-อาจารย์ใน
โรงเรียนทราบโดยทัว่กนั 

4.11 0.71 4.01 0.86 4.07 0.78 

6. ค รู -อาจารย์มั่น ใจว่ าการปฏิบัติ งานอย่ าง มี
คณุภาพมีผลตอ่รางวลัและการยกย่อง ท่ีจะได้รับ 

4.00 0.76 3.96 0.85 3.98 0.80 

7. ครู-อาจารย์ท่ีได้รับการยกย่องมีความภมิูใจในการ
สร้างงานคณุภาพให้แก่โรงเรียน 

4.26 0.72 4.25 0.73 4.25 0.73 

8. ผู้บริหารให้เกียรติยกย่องชมเชยด้วยความจริงใจ 
และมีการให้รางวลัในโอกาสอนัควร 

4.31 0.71 4.18 0.93 4.25 0.82 

9. การพิจารณาความดีความชอบหรือผลตอบแทน
การปฏิบตัิงานขึน้กบัปริมาณและคณุภาพของงาน
ที่ทํา 

4.06 0.86 3.88 0.99 3.98 0.93 

 รวม 4.16 0.75 4.07 0.84 4.12 0.79 
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จากตารางท่ี 9 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูการยกยอ่งและการให้รางวลัในภาพรวม
พบวา่ สถานศกึษามีการปฏิบตัิอยู่ในระดบัมาก ( X t = 4.12) เม่ือพิจารณารายข้อ ทกุข้อมีการปฏิบติั
อยู่ในระดบัมาก การยกยอ่งและการให้รางวลั พบค่าเฉล่ียสงูสดุ 3 ลําดบัแรก คือ ผู้บริหารกําหนด
นโยบายในการยกย่องครู-อาจารย์ท่ีมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายคุณภาพ     
( X t = 4.26) ครู-อาจารย์ท่ีได้รับการยกย่องมีความภมูิใจในการสร้างงานคณุภาพให้แก่โรงเรียน 
( X t = 4.25) ผู้บริหารให้เกียรติยกย่องชมเชยด้วยความจริงใจ และมีการให้รางวลัในโอกาสอนัควร 
( X t = 4.25) ผู้บริหารกําหนดหลกัการและวธีิการประเมินผลงานของครูเพ่ือการให้รางวลั ( X t = 4.12) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายกลุ่มพบว่า กลุ่มผ้บริหาู รมีการปฏิบตัิด้านการยกย่องและ
การให้รางวลัในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก ( X 1= 4.16) เม่ือพิจารณารายข้อ ทกุข้อมีการปฏิบตัิ   
อยู่ในระดบัมาก การยกย่องและการให้รางวลั พบค่าเฉล่ียสงูสดุ 3 ลําดบัแรก คือ ผู้บริหาร          
ให้เกียรติยกย่องชมเชยด้วยความจริงใจ และมีการให้รางวลัในโอกาสอนัควร ( X 1= 4.31) ผู้บริหาร
กําหนดนโยบายในการยกย่องครู-อาจารย์ท่ีมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย
คณุภาพ ( X 1= 4.27) ครู-อาจารย์ท่ีได้รับการยกย่องมีความภมูิใจในการสร้างงานคณุภาพให้แก่
โรงเรียน ( X 1= 4.26) 

กลุ่มครูมีการปฏิบตัิด้านการยกยอ่งและการให้รางวลัในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
( X 2= 4.07) เม่ือพิจารณารายข้อ ทกุข้อมีการปฏิบตัิอยู่ในระดบัมาก การยกย่องและการให้รางวลั 
พบค่าเฉล่ียสงูสดุ 3 ลําดบัแรก คือ ครู-อาจารย์ท่ีได้รับการยกย่องมีความภมูิใจในการสร้างงาน
คุณภาพให้แก่โรงเรียน ( X 2= 4.25) ผู้บริหารกําหนดนโยบายในการยกย่องครู-อาจารย์ท่ีมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานบรรลเุป้าหมายคุณภาพ ( X 2= 4.24) ผู้บริหารให้เกียรติยกย่อง
ชมเชยด้วยความจริงใจ และมีการให้รางวลัในโอกาสอนัควร ( X 2= 4.18) 
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ตารางท่ี 10 แสดงคา่เฉล่ีย สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการปรับปรุงอยา่งตอ่เน่ือง 

ผู้บริหาร 
(n1=321) 

ครู อาจารย์ 
(n2=260) 

รวม 

(n t=581) การปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง 

X 1 S.D.1 X 2 S.D.2 X  t S.D. t 

1. ผู้บริหารริเร่ิมการจดัตัง้คณะกรรมการบริหารระบบ
คุณภาพของโรงเรียน และดําเนินการจัดทําระบบ
โครงสร้างพืน้ฐานสําหรับโรงเรียนท่ีจําเป็น 

4.26 0.68 4.24 0.70 4.25 0.69 

2. ผู้บริหารกําหนดเป้าหมายการปรับปรุงคุณภาพ
อย่างตอ่เน่ือง 

4.21 0.70 4.16 0.70 4.19 0.70 

3. ผู้บริหารให้การสนับสนุนทรัพยากรเพื่อให้บรรลุ
วตัถปุระสงค์การปรับปรุงคณุภาพ 

4.31 0.66 4.15 0.68 4.24 0.67 

4. ผู้ บ ริหารทบทวนติดตามความก้าวหน้างาน
คณุภาพ และการปรับปรุงคณุภาพอย่างสม่ําเสมอ 

4.16 0.69 4.12 0.68 4.14 0.69 

5. ผู้ บริหารนํากระบวนการปรับปรุงคุณภาพอย่าง
ต่อเน่ืองเป็นส่วนหนึ่งของระบบการพิจารณา
รางวลัและความดีความชอบประจําปี 

4.13 0.79 3.99 0.76 4.07 0.78 

6. ผู้บริหารส่งเสริม สนับสนุนให้ครู-อาจารย์มีส่วน
ร่วมดําเนินการปรับปรุงคณุภาพอย่างตอ่เน่ือง 

4.19 0.75 4.15 0.70 4.18 0.73 

7. การบริหารจัดการเม่ือมีการปรับปรุงคุณภาพเน้น
ข้อมูล เอกสาร หลักฐาน ข้อเท็จจริงต่างๆ เป็น
สําคญั 

4.21 0.63 4.15 0.74 4.18 0.68 

8. ผู้ บริหารกระตุ้ นให้ครู-อาจารย์มีการปรับปรุง
คณุภาพงานอย่างตอ่เน่ือง 

4.21 0.74 4.11 0.75 4.16 0.75 

9. ผู้บริหารกําหนดนโยบายท่ีเน้นการพฒันาปรับปรุง
คุณภาพอย่างต่อเน่ืองให้ครู-อาจารย์ทราบโดย
ทัว่ถึง 

4.17 0.77 4.13 0.76 4.15 0.77 

10. ผู้บริหารผลักดันให้ครู-อาจารย์มีส่วนร่วมในการ
ปรับปรุงภายในกลุ่มสาระและระหว่างกลุ่มสาระ
ตา่งๆ 

4.20 0.80 4.20 0.76 4.20 0.78 

 รวม 4.21 0.72 4.14 0.73 4.18 0.73 
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จากตารางท่ี 10 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูการปรับปรุงอย่างต่อเน่ืองในภาพรวม
พบวา่ สถานศกึษามีการปฏิบตัิอยู่ในระดบัมาก ( X t = 4.18) เม่ือพิจารณารายข้อ ทกุข้อมีการปฏิบติั
อยูใ่นระดบัมาก พบค่าเฉลี่ยสงูสดุ 3 ลําดบัแรก ผู้บริหารริเร่ิมการจดัตัง้คณะกรรมการบริหารระบบ
คุณภาพของโรงเรียน และดําเนินการจัดทําระบบโครงสร้างพืน้ฐานสําหรับโรงเรียนท่ีจําเป็น       
( X t = 4.25) ผู้บริหารให้การสนบัสนนุทรัพยากรเพ่ือให้บรรลวุตัถปุระสงค์การปรับปรุงคณุภาพ   
( X t = 4.24) ผู้บริหารผลกัดนัให้ครู-อาจารย์มีส่วนร่วมใน   การปรับปรุงภายในกลุ่มสาระและ
ระหวา่งกลุม่สาระตา่งๆ ( X t = 4.20) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายกลุ่มพบว่า กลุ่มผ้บริหารู มีการปฏิบัติด้านการปรับปรุง
อย่างต่อเน่ืองในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X 1= 4.21) เม่ือพิจารณารายข้อ ทกุข้อมีการปฏิบตัิ   
อยูใ่นระดบัมาก การปรับปรุงอยา่งตอ่เน่ือง พบค่าเฉล่ียสงูสดุ 3 ลําดบัแรก คือ ผู้บริหารให้การสนบัสนนุ
ทรัพยากรเพ่ือให้บรรลวุตัถุประสงค์การปรับปรุงคุณภาพ ( X 1= 4.31) ผู้บริหารริเร่ิมการจัดตัง้
คณะกรรมการบริหารระบบคุณภาพของโรงเรียน และดําเนินการจัดทําระบบโครงสร้างพืน้ฐาน
สําหรับโรงเรียนท่ีจําเป็น ( X 1= 4.26) ผู้บริหารกําหนดเป้าหมายการปรับปรุงคณุภาพอยา่งตอ่เน่ือง 
( X 1= 4.21) การบริหารจดัการเม่ือมีการปรับปรุงคณุภาพเน้นข้อมลู เอกสาร หลกัฐาน ข้อเท็จจริง
ต่างๆ เป็นสําคัญ ( X 1= 4.21) ผู้บริหารกระตุ้นให้ครู-อาจารย์มีการปรับปรุงคุณภาพงาน        
อยา่งตอ่เน่ือง ( X 1= 4.21) 

กลุ่มครูมีการปฏิบตัิด้านการปรับปรุงอย่างต่อเน่ืองในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
( X 2= 4.14) เม่ือพิจารณารายข้อ ทกุข้อมีการปฏิบตัิอยู่ในระดบัมาก การปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง 
พบค่าเฉล่ียสงูสดุ 3 ลําดบัแรก คือ ผู้บริหารริเร่ิมการจดัตัง้คณะกรรมการบริหารระบบคณุภาพ  
ของโรงเรียน และดําเนินการจดัทําระบบโครงสร้างพืน้ฐานสําหรับโรงเรียนท่ีจําเป็น ( X 2= 4.24) 
ผู้บริหารผลกัดนัให้ครู-อาจารย์มีส่วนร่วมในการปรับปรุงภายในกลุ่มสาระและระหว่างกลุ่มสาระ
ตา่งๆ ( X 2= 4.20) ผู้บริหารกําหนดเป้าหมายการปรับปรุงคณุภาพอยา่งตอ่เน่ือง ( X 2= 4.16) 
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บทที่  5 

สรุปผลการวจัิย อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

ในบทนีเ้ป็นการสรุปผลการวิจัยเร่ือง  การศึกษาการบริหารงานวัฒนธรรม
คณุภาพภายในสถานศึกษาระดบัมธัยมศึกษา สงักดัสํานกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน
เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซึง่มีสาระสําคญัในการนําเสนอตามลําดบัดงันี ้คือ วตัถปุระสงค์
ของการวิจยั วิธีดําเนินการวิจยั สรุปผลการวิจยั การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

เพ่ือศึกษาการบริหารงานวฒันธรรมคณุภาพภายในสถานศึกษาระดบัมธัยมศึกษา 
สงักดัสํานกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐานเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

วิธีดาํเนินการวิจัย 

1. ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั คือ ผู้บริหารจํานวน 616 คน ได้แก่ ผู้อํานวยการ
สถานศึกษา 44 คน รองผู้ อํานวยการศึกษา 176 คน หวัหน้ากลุ่มสาระ 352 คน และหวัหน้างาน
ด้านคณุภาพ 44 คน และครูจํานวน 4,964 คน รวมจํานวนทัง้สิน้ 5,580 คน 

2. กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั คือ ผู้บริหารจํานวน 440 คน ได้แก่ ผู้อํานวยการ
สถานศึกษา 44 คน รองผู้ อํานวยการศึกษา 176 คน หวัหน้ากลุ่มสาระ 176 คน และหวัหน้างาน
ด้านคุณภาพ 44 คน และครูจํานวน 316 คน โดยกําหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างในส่วนของหัวหน้า
กลุม่สาระและครูจากสตูรการกําหนดขนาดตวัอยา่งของ Taro Yamane ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% 
ดําเนินการสุม่ตวัอย่างโดยวิธีการเทียบสดัสว่น และการสุม่ตวัอย่างแบบมีระบบ รวมจํานวนทัง้สิน้ 
756 คน 

3. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามท่ีมีลักษณะเป็นแบบมาตร
ประมาณคา่ (Rating Scale) 

4. การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้ วิจัยดําเนินการส่งและเก็บแบบสอบถามทัง้ด้วย
ตนเองและทางไปรษณีย์ 
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5. การวิเคราะห์ข้อมูล ดําเนินการโดยการแจกแจงความถ่ี หาค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน นําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเป็นตารางประกอบ            
คําบรรยาย โดยการวิเคราะห์ข้อมลูเป็นการวิเคราะห์ในภาพรวม 

สรุปผลการวิจัย 

ตอนที่ 1 ข้อมลูเก่ียวกบัสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

เพศ   ผู้ตอบแบบสอบถามภาพรวมเป็นเพศหญิง มากท่ีสดุ เม่ือพิจาณาเป็นรายกลุ่ม
พบวา่ กลุม่ผู้บริหารเป็นเพศหญิง มากท่ีสดุ กลุม่ครูเป็นเพศหญิง มากท่ีสดุ 

อายุ   ผู้ตอบแบบสอบถามภาพรวมมีอาย ุ50 ปีขึน้ไป มากท่ีสดุ เม่ือพิจารณาเป็น
รายกลุม่พบวา่ กลุม่ผู้บริหารมีอาย ุ50 ปีขึน้ไป มากท่ีสดุ กลุม่ครูมีอายรุะหวา่ง 40 – 49 ปี มากท่ีสดุ 

ระดับการศึกษา   ผู้ตอบแบบสอบถามภาพรวมมีวฒิุการศกึษาระดบัปริญญาตรี        
มากท่ีสดุ เม่ือพิจารณาเป็นรายกลุม่พบว่า กลุม่ผู้บริหารมีวฒิุการศกึษาระดบัปริญญาโท มากท่ีสดุ  
กลุม่ครูมีวฒุิการศกึษาระดบัปริญญาตรี มากท่ีสดุ 

ตําแหน่ง   ผลการวิจัยพบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามภาพรวมในกลุ่มผู้ บริหาร 
จํานวน 321 คน ดํารงตําแหน่งผู้ อํานวยการสถานศึกษา คิดเป็นร้อยละ 5.16 ดํารงตําแหน่ง      
รองผู้อํานวยการสถานศกึษา คิดเป็นร้อยละ 19.62 ดํารงตําแหน่งหวัหน้ากลุ่มสาระ คิดเป็นร้อยละ 
26.33 และดํารงตําแหน่งหวัหน้างานด้านคณุภาพ คิดเป็นร้อยละ 4.13 และผู้ตอบแบบสอบถาม
ในกลุม่ครู จํานวน 260 คน คิดเป็นร้อยละ 100 ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ประสบการณ์ในการดํารงตําแหน่ง    ผู้ ตอบแบบสอบถามภาพรวม                
มีประสบการณ์ในการดํารงตําแหน่ง มากกว่า 20 ปี มากท่ีสุด เม่ือพิจาณาเป็นรายกลุ่มพบว่า   
กลุม่ผู้บริหารมีประสบการณ์ในการดํารงตําแหน่ง มากกว่า 20 ปี มากท่ีสดุ กลุ่มครูมีประสบการณ์
ในการดํารงตําแหน่ง มากกว่า 20 ปี มากท่ีสดุ เช่นเดียวกนั 

ประสบการณ์การทาํงานในสถานศึกษาแห่งนี ้  ผู้ตอบแบบสอบถามภาพรวม            
มีประสบการณ์การทํางานในสถานศึกษาแห่งนี ้มากกวา่ 24 ปี มากท่ีสดุ เม่ือพิจาณาเป็นรายกลุ่ม
พบวา่ กลุม่ผู้บริหารมีประสบการณ์การทํางานในสถานศกึษาแห่งนี ้มากกว่า 24 ปี มากท่ีสดุ กลุม่ครู
มีประสบการณ์การทํางานในสถานศกึษาแห่งนี ้มากกวา่ 24 ปี มากท่ีสดุ เช่นเดียวกนั 
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ตอนที่ 2 ข้อมลูเก่ียวกบัการบริหารงานคณุภาพของผู้บริหาร ตามองค์ประกอบของวฒันธรรม
คณุภาพท่ีใช้กรอบแนวคิดจากการสงัเคราะห์องค์ประกอบวฒันธรรมคณุภาพของนกัวิชาการต่างๆ 
บรูณาการกบัแนวคิดของ Batten (1992: 6) ได้ 6 องค์ประกอบ คือ ภาวะผู้ นําด้านคณุภาพ 
(Leadership) การทํางานเป็นทีม (Team Work) การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ (Human Resource 
Development) การมอบอํานาจ (Empowerment) การยกย่องและการให้รางวลั (Recognition 
and Rewarding) และการปรับปรุงอยา่งตอ่เน่ือง (Continuous Quality Improvement) 

ภาวะผ้นําด้านคุณภาพู  (Leadership) 

ผลจากการวิจยัในการวิเคราะห์ข้อมูลภาวะผู้ นําด้านคุณภาพในภาพรวมพบว่า 
สถานศึกษามีการปฏิบตัิอยู่ในระดบัมาก ( X t = 4.25) เม่ือพิจารณารายข้อ ทุกข้อมีการปฏิบตัิ    
อยู่ในระดบัมาก ยกเว้นข้อ ผู้บริหารมีการกําหนดวิสยัทศัน์ พนัธกิจ นโยบาย แผน และเป้าหมาย
ด้านคณุภาพรวมทัง้แนวทางการบริหารและการปฏิบตัิงานของครู-อาจารย์อยา่งชดัเจน ซึง่มีการปฏิบตัิ
อยู่ในระดบัมากท่ีสดุ ( X t = 4.51) ภาวะผู้ นําด้านคณุภาพ พบค่าเฉล่ียสงูสดุ 3 ลําดบัแรก คือ 
ผู้บริหารมีการกําหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ นโยบาย แผน และเป้าหมายด้านคุณภาพรวมทัง้แนวทาง  
การบริหารและการปฏิบติังานของครู-อาจารย์อยา่งชดัเจน ( X t = 4.51) ผู้บริหารมีความมุ่งมัน่ใน
การบริหารปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิผลและมีคุณภาพ มีกําลังใจเข้มแข็ง มีความเด็ดขาด         
ในการตดัสินใจงานด้านคณุภาพ ( X t = 4.32) ครู-อาจารย์ได้มีส่วนร่วมในการทํางานด้านคณุภาพ 
( X t = 4.28) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายกลุ่มพบว่า กลุ่มผู้บริหารมีการปฏิบัติด้านภาวะผู้ นํา    
ด้านคุณภาพในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X 1= 4.33) เม่ือพิจารณารายข้อ ทุกข้อมีการปฏิบตัิ    
อยู่ในระดบัมาก ยกเว้นข้อ ผู้บริหารมีการกําหนดวิสยัทศัน์ พนัธกิจ นโยบาย แผน และเป้าหมาย
ด้านคณุภาพรวมทัง้แนวทางการบริหารและการปฏิบตัิงานของครู-อาจารย์อยา่งชดัเจน ซึง่มีการปฏิบตัิ
อยู่ในระดบัมากท่ีสดุ ( X 1= 4.51) ภาวะผู้ นําด้านคณุภาพ พบค่าเฉล่ียสงูสดุ 3 ลําดบัแรก คือ 
ผู้บริหารมีการกําหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ นโยบาย แผน และเป้าหมายด้านคุณภาพรวมทัง้แนวทาง  
การบริหารและการปฏิบตัิงานของครู-อาจารย์อย่างชดัเจน ( X 1= 4.57) ผู้บริหาร มีความมุ่งมัน่   
ในการบริหารปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิผลและมีคุณภาพ มีกําลังใจเข้มแข็ง มีความเด็ดขาด     
ในการตดัสินใจงานด้านคณุภาพ ( X 1= 4.40) ครู-อาจารย์ได้มีสว่นร่วม ในการทํางานด้านคณุภาพ 
เช่น กําหนดวิสยัทศัน์และวตัถปุระสงค์ด้านคณุภาพ วางแผนงานและแก้ปัญหาด้านคุณภาพ 
( X 1= 4.36) 



 

  
 140 

กลุ่มครูมีการปฏิบตัิด้านภาวะผู้ นําด้านคณุภาพในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก    
( X 2= 4.15) เม่ือพิจารณารายข้อ ทุกข้อมีการปฏิบตัิอยู่ในระดบัมาก ภาวะผู้ นําด้านคณุภาพ     
พบค่าเฉล่ียสงูสดุ 3 ลําดบัแรก คือ ผู้บริหารมีการกําหนดวิสยัทศัน์ พนัธกิจ นโยบาย แผน และ
เป้าหมายด้านคณุภาพรวมทัง้แนวทางการบริหารและการปฏิบตัิงานของครู-อาจารย์อย่างชดัเจน 
( X 2= 4.43) ผู้บริหารมีความมุ่งมัน่ในการบริหารปฏิบตัิงานอย่างมีประสิทธิผลและมีคุณภาพ       
มีกําลงัใจเข้มแข็ง มีความเด็ดขาดในการตดัสินใจงานด้านคณุภาพ ( X 2= 4.22) ครู-อาจารย์      
ได้มีส่วนร่วมในการทํางานด้านคุณภาพ เช่น กําหนดวิสยัทัศน์และวตัถปุระสงค์ด้านคุณภาพ 
วางแผนงานและแก้ปัญหาด้านคณุภาพ ( X 2= 4.18) 

การทาํงานเป็นทมี (Team Work) 

ผลจากการวิจัยในการวิเคราะห์ข้อมูลการทํางานเป็นทีมในภาพรวมพบว่า 
สถานศึกษามีการปฏิบตัิอยู่ในระดบัมาก ( X t = 4.21) เม่ือพิจารณารายข้อทุกข้อมีการปฏิบตัิ     
อยู่ในระดบัมาก การทํางานเป็นทีม พบค่าเฉล่ียสงูสุด 3 ลําดับแรก คือ ผู้บริหารมีการกําหนด
นโยบาย เป้าหมาย บทบาท หน้าท่ี ความรับผิดชอบ การมอบอํานาจของทีมงานคุณภาพ       
อย่างชัดเจน ( X t = 4.40) ครู-อาจารย์มีความสํานึกและตระหนักในคุณค่าความสําคัญ            
ของการทํางานเป็นทีมคณุภาพ ตระหนกัในหน้าท่ีรับผิดชอบของตนเองท่ีจะทํางานให้มีคณุภาพ 
( X t = 4.34) ครู-อาจารย์ทํางานและแก้ปัญหาโดยมุ่งท่ีความสําเร็จของทีม คํานึงถึงผลประโยชน์
ของโรงเรียน คณุภาพของงานและความพอใจของทกุฝ่ายเป็นสําคญั ( X t = 4.29) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายกลุ่มพบว่า กลุ่มผ้บริหารู มีการปฏิบัติด้านการทํางาน    
เป็นทีมในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X 1= 4.22) เม่ือพิจารณารายข้อ ทุกข้อมีการปฏิบัติ            
อยู่ในระดบัมาก การทํางานเป็นทีม พบค่าเฉล่ียสงูสุด 3 ลําดับแรก คือ ผู้บริหารมีการกําหนด
นโยบาย เป้าหมาย บทบาท หน้าท่ี ความรับผิดชอบ การมอบอํานาจของทีมงานคุณภาพ       
อย่างชัดเจน ( X 1= 4.41) ผู้ บริหารมีความเช่ือใจและไว้วางใจครู-อาจารย์ในการทํางาน              
ได้อย่างมีคุณภาพ ทุกคนมีการยอมรับนับถือกนั ให้เกียรติซึ่งกันและกัน มีการปฏิสมัพนัธ์            
ท่ีดีต่อกนัในการทํางานคุณภาพ ( X 1= 4.33) ครู-อาจารย์มีความสํานึกและตระหนกัในคณุค่า
ความสําคญัของการทํางานเป็นทีมคณุภาพ ตระหนกัในหน้าท่ีรับผิดชอบของตนเองท่ีจะทํางาน  
ให้มีคณุภาพ ( X 1= 4.29) 

กลุ่มครูมีการปฏิบตัิด้านการทํางานเป็นทีมในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X 2= 4.20) 
เม่ือพิจารณารายข้อ ทุกข้อมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก การทํางานเป็นทีม พบค่าเฉล่ียสูงสุด       
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3 ลําดบัแรก คือ ครู-อาจารย์มีความสํานึกและตระหนกัในคณุค่าความสําคญัของการทํางาน   
เป็นทีมคณุภาพ ตระหนกัในหน้าท่ีรับผิดชอบของตนเองที่จะทํางานให้มีคณุภาพ ( X 2= 4.41) 
ผู้บริหารมีการกําหนดนโยบาย เป้าหมาย บทบาท หน้าท่ี ความรับผิดชอบ การมอบอํานาจของ
ทีมงานคณุภาพอย่างชัดเจน ( X 2= 4.38) ครู-อาจารย์ทํางานและแก้ปัญหาโดยมุ่งท่ีความสําเร็จ
ของทีม คํานงึถงึผลประโยชน์ของโรงเรียน คณุภาพของงานและความพอใจของทกุฝ่ายเป็นสําคญั 
( X 2= 4.35) 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) 

ผลจากการวิจัยในการวิเคราะห์ข้อมูลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในภาพรวม
พบวา่ สถานศกึษามีการปฏิบตัิอยู่ในระดบัมาก ( X t = 4.10) เม่ือพิจารณารายข้อ ทกุข้อมีการปฏิบตัิ
อยู่ในระดบัมาก การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ พบค่าเฉล่ียสงูสดุ 3 ลําดบัแรก คือ ผู้บริหารมีการจดั
ประชุมคณะผู้ ดําเนินการฝึกอบรมเพ่ือชีแ้จงทําความเข้าใจรายละเอียดการดําเนินงาน           
ความรับผิดชอบ และการประสานงานของแต่ละบคุคล( X t = 4.20) ผู้บริหารมีการจดัสถานท่ี
ฝึกอบรมด้านคณุภาพ สร้างบรรยากาศให้ครู-อาจารย์ท่ีเข้ารับการฝึกอบรมเกิดความสนใจและ 
เกิดการเรียนรู้ได้มากขึน้ ( X t = 4.18) ผู้บริหารให้ความสําคญักบัการพฒันาทรัพยากรมนษุย์และ
ถือเป็นสว่นหนึง่ของงานคณุภาพ ( X t = 4.17) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายกลุ่มพบว่า กลุ่มผ้บริหู ารมีการปฏิบัติด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุย์ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X 1= 4.12) เม่ือพิจารณารายข้อ ทกุข้อมีการปฏิบตัิ
อยู่ในระดบัมาก การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ พบค่าเฉล่ียสงูสดุ 3 ลําดบัแรก คือ ผู้บริหารมีการจดั
ประชุมคณะผู้ ดําเนินการฝึกอบรมเพ่ือชีแ้จงทําความเข้าใจรายละเอียดการดําเนินงาน           
ความรับผิดชอบ และการประสานงานของแต่ละบุคคล ( X 1= 4.26) ผู้บริหารมีการจัดสถานท่ี
ฝึกอบรมด้านคุณภาพ สร้างบรรยากาศให้ครู-อาจารย์ท่ีเข้ารับการฝึกอบรมเกิดความสนใจ      
และเกิดการเรียนรู้ได้มากขึน้ ( X 1= 4.22) ผู้บริหารให้ความสําคญักบัการพฒันาทรัพยากรมนษุย์
และถือเป็นสว่นหนึง่ของงานคณุภาพ ( X 1= 4.21) 

กลุ่มครูมีการปฏิบตัิด้านการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
( X 2= 4.07) เม่ือพิจารณารายข้อ ทกุข้อมีการปฏิบตัิอยู่ในระดบัมาก การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ 
พบค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ลําดบัแรก คือ ครู-อาจารย์ได้ประเมินหลกัสตูร แผนการการศึกษาและ
ฝึกอบรมท่ีได้จดัทําขึน้ว่ามีศกัยภาพในการสนองตอบต่อนโยบาย แผนกลยทุธ์และการพฒันางาน
คณุภาพตามท่ีกําหนดไว้ ( X 2= 4.16) ผู้บริหารมีการกําหนดหวัข้อ เนือ้หา กิจกรรม หลกัสูตร         
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ท่ีครู-อาจารย์ต้องได้รับการพฒันา ตลอดจนวิทยากรในการฝึกอบรม เพ่ือให้ครู-อาจารย์
สามารถปฏิบตัิงานคณุภาพได้บรรลเุป้าหมายท่ีวางไว้ ( X 2= 4.15) ผู้บริหารมีการจดัประชุม                
คณะผู้ ดําเนินการฝึกอบรมเพ่ือชีแ้จงทําความเข้าใจรายละเอียดการดําเนินงาน ความรับผิดชอบ 
และการประสานงานของแต่ละบคุคล( X 2= 4.12) ผู้บริหารมีการจดัสถานท่ีฝึกอบรมด้านคณุภาพ 
สร้างบรรยากาศให้ครู-อาจารย์ท่ีเข้ารับการฝึกอบรมเกิดความสนใจและเกิดการเรียนรู้ได้มากขึน้
( X 2= 4.12) ผู้ บริหารให้ความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และถือเป็นส่วนหนึ่ง            
ของงานคณุภาพ ( X 2= 4.12) 

การมอบอาํนาจ (Empowerment)  

ผลการวิจยัในการวิเคราะห์ข้อมลูการมอบอํานาจในภาพรวมพบว่า สถานศึกษา 
มีการปฏิบตัิอยู่ในระดบัมาก ( X t = 4.21) เม่ือพิจารณารายข้อทกุข้อมีการปฏิบตัิอยู่ในระดบัมาก 
การมอบอํานาจ พบค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 ลําดับแรก คือ ผู้บริหารกําหนดหน้าท่ี ความรับผิดชอบ     
ของครู-อาจารย์ในการปฏิบติังานด้านคุณภาพอย่างชัดเจน ( X t = 4.43) ผู้บริหารกําหนด
มาตรฐานงานท่ีครู-อาจารย์ต้องปฏิบตัิไว้อยา่งชดัเจน ( X t = 4.33) ครู-อาจารย์ มีความรับผิดชอบ
ในการปฏิบตัิหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย ( X t = 4.28) ครู-อาจารย์เข้าใจและเห็นความสําคญั       
การทํางานให้มีคณุภาพและมีความมุ่งมัน่ในการปฏิบตัิงาน ( X t = 4.28) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายกลุ่มพบว่า กลุ่มผ้บริหารู มีการปฏิบตัิด้านการมอบอํานาจ
ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X 1= 4.21) เม่ือพิจารณารายข้อ ทกุข้อมีการปฏิบตัิอยู่ในระดบัมาก 
การมอบอํานาจ พบค่าเฉล่ียสงูสดุ 3 ลําดบัแรก คือ ผู้บริหารกําหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบของ 
ครู-อาจารย์ในการปฏิบติังานด้านคณุภาพอยา่งชดัเจน ( X 1= 4.46) ผู้บริหารกําหนดมาตรฐานงาน
ท่ีครู-อาจารย์ต้องปฏิบตัิไว้อย่างชัดเจน ( X 1= 4.35) ผู้บริหารสามารถให้คําแนะนําปรึกษา         
แก่ครู-อาจารย์ในงานท่ีมีปัญหา ( X 1= 4.25) 

กลุ่มครูมีการปฏิบตัิด้านการมอบอํานาจในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X 2= 4.22) 
เม่ือพิจารณารายข้อ ทุกข้อมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก การมอบอํานาจ พบค่าเฉล่ียสูงสุด           
3 ลําดับแรก คือ ผู้บริหารกําหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบของครู-อาจารย์ในการปฏิบัติงาน        
ด้านคุณภาพอย่างชัดเจน ( X 2= 4.38) ครู-อาจารย์เข้าใจและเห็นความสําคญัการทํางาน           
ให้มีคณุภาพและมีความมุ่งมัน่ในการปฏิบตัิงาน ( X 2= 4.35) ผู้บริหารกําหนดมาตรฐานงาน        
ท่ีครู-อาจารย์ต้องปฏิบตัิไว้อยา่งชดัเจน( X 2= 4.32) 
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การยกย่องและการให้รางวัล (Recognition and Rewarding) 

ผลการวิจยัในการวิเคราะห์ข้อมลูการยกย่องและการให้รางวลัในภาพรวมพบว่า 
สถานศึกษามีการปฏิบตัิอยู่ในระดบัมาก ( X t = 4.12) เม่ือพิจารณารายข้อ ทุกข้อมีการปฏิบตัิ    
อยู่ในระดบัมาก การยกยอ่งและการให้รางวลั พบค่าเฉล่ียสงูสดุ 3 ลําดบัแรก คือ ผู้บริหารกําหนด
นโยบายในการยกย่องครู-อาจารย์ท่ีมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายคุณภาพ     
( X t = 4.26) ครู-อาจารย์ท่ีได้รับการยกย่องมีความภมูิใจในการสร้างงานคณุภาพให้แก่โรงเรียน 
( X t = 4.25) ผู้บริหารให้เกียรติยกย่องชมเชยด้วยความจริงใจ และมีการให้รางวลัในโอกาสอนัควร 
( X t = 4.25) ผู้บริหารกําหนดหลกัการและวธีิการประเมินผลงานของครูเพ่ือการให้รางวลั ( X t = 4.12) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายกลุ่มพบว่า กลุ่มผ้บริหารู มีการปฏิบตัิด้านการยกย่องและ
การให้รางวลัในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก ( X 1= 4.16) เม่ือพิจารณารายข้อ ทกุข้อมีการปฏิบตัิ   
อยู่ในระดบัมาก การยกย่องและการให้รางวลั พบค่าเฉล่ียสงูสุด 3 ลําดบัแรก คือ ผู้บริหาร          
ให้เกียรติยกย่องชมเชย ด้วยความจริงใจ และมีการให้รางวัลในโอกาสอันควร ( X 1= 4.31) 
ผู้ บริหารกําหนดนโยบายในการยกย่องครู-อาจารย์ท่ีมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานบรรลุ
เป้าหมายคุณภาพ ( X 1= 4.27) ครู-อาจารย์ท่ีได้รับการยกย่องมีความภูมิใจในการสร้างงาน
คณุภาพให้แก่โรงเรียน ( X 1= 4.26) 

กลุ่มครูมีการปฏิบตัิด้านการยกยอ่งและการให้รางวลัในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
( X 2= 4.07) เม่ือพิจารณารายข้อ ทกุข้อมีการปฏิบตัิอยู่ในระดบัมาก การยกย่องและการให้รางวลั 
พบค่าเฉล่ียสงูสดุ 3 ลําดบัแรก คือ ครู-อาจารย์ท่ีได้รับการยกย่องมีความภมูิใจในการสร้างงาน
คุณภาพให้แก่โรงเรียน ( X 2= 4.25) ผู้บริหารกําหนดนโยบายในการยกย่องครู-อาจารย์ท่ีมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานบรรลเุป้าหมายคุณภาพ ( X 2= 4.24) ผู้บริหารให้เกียรติยกย่อง
ชมเชยด้วยความจริงใจ และมีการให้รางวลัในโอกาสอนัควร ( X 2= 4.18) 

การปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง (Continuous Quality Improvement) 

ผลการวิจัยในการวิเคราะห์ข้อมูลการปรับปรุงอย่างต่อเน่ืองในภาพรวมพบว่า 
สถานศกึษามีการปฏิบตัิอยู่ในระดบัมาก ( X t = 4.18) เม่ือพิจารณารายข้อ ทกุข้อมีการปฏิบตัิอยู่ใน
ระดบัมาก พบค่าเฉล่ียสงูสดุ 3 ลําดบัแรก ผู้บริหารริเร่ิมการจัดตัง้คณะกรรมการบริหารระบบ
คุณภาพของโรงเรียน และดําเนินการจัดทําระบบโครงสร้างพืน้ฐานสําหรับโรงเรียนท่ีจําเป็น       
( X t = 4.25) ผู้บริหารให้การสนบัสนนุทรัพยากรเพ่ือให้บรรลวุตัถปุระสงค์การปรับปรุงคณุภาพ   
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( X t = 4.24) ผู้บริหารผลกัดนัให้ครู-อาจารย์มีส่วนร่วมใน   การปรับปรุงภายในกลุ่มสาระและ
ระหวา่งกลุม่สาระตา่งๆ ( X t = 4.20) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายกลุ่มพบว่า กลุ่มผ้บริหารู มีการปฏิบัติด้านการปรับปรุง
อย่างต่อเน่ืองในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X 1= 4.21) เม่ือพิจารณารายข้อ ทกุข้อมีการปฏิบตัิ   
อยูใ่นระดบัมาก การปรับปรุงอยา่งตอ่เน่ือง พบค่าเฉล่ียสงูสดุ 3 ลําดบัแรก คือ ผู้บริหารให้การสนบัสนนุ
ทรัพยากรเพ่ือให้บรรลวุตัถุประสงค์การปรับปรุงคุณภาพ ( X 1= 4.31) ผู้บริหารริเร่ิมการจัดตัง้
คณะกรรมการบริหารระบบคุณภาพของโรงเรียน และดําเนินการจัดทําระบบโครงสร้างพืน้ฐาน
สําหรับโรงเรียนท่ีจําเป็น ( X 1= 4.26) ผู้บริหารกําหนดเป้าหมายการปรับปรุงคณุภาพอยา่งตอ่เน่ือง 
( X 1= 4.21) การบริหารจดัการเม่ือมีการปรับปรุงคณุภาพเน้นข้อมลู เอกสาร หลกัฐาน ข้อเท็จจริง
ต่างๆ เป็นสําคัญ ( X 1= 4.21) ผู้บริหารกระตุ้นให้ครู-อาจารย์มีการปรับปรุงคุณภาพงาน        
อยา่งตอ่เน่ือง ( X 1= 4.21) 

กลุ่มครูมีการปฏิบตัิด้านการปรับปรุงอย่างต่อเน่ืองในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
( X 2= 4.14) เม่ือพิจารณารายข้อ ทกุข้อมีการปฏิบตัิอยู่ในระดบัมาก การปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง 
พบค่าเฉล่ียสงูสดุ 3 ลําดบัแรก คือ ผู้บริหารริเร่ิมการจดัตัง้คณะกรรมการบริหารระบบคณุภาพ  
ของโรงเรียน และดําเนินการจดัทําระบบโครงสร้างพืน้ฐานสําหรับโรงเรียนท่ีจําเป็น ( X 2= 4.24) 
ผู้บริหารผลกัดนัให้ครู-อาจารย์มีส่วนร่วมในการปรับปรุงภายในกลุ่มสาระและระหว่างกลุ่มสาระ
ตา่งๆ ( X 2= 4.20) ผู้บริหารกําหนดเป้าหมายการปรับปรุงคณุภาพอยา่งตอ่เน่ือง ( X 2= 4.16) 

อภปิรายผลการวิจัย 

ผลการวิจัยการศึกษาการบริหารงานวฒันธรรมคุณภาพของสถานศึกษาระดับ
มัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน เขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล มีประเด็นในการอภิปราย ดงันี ้

1. สถานภาพของผ้ตอบแบบสอบถามู  

ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารและครูมีประสบการณ์ในการดํารงตําแหน่งมากกว่า 
20 ปี และมีประสบการณ์การทํางานในสถานศกึษามากกวา่ 24 ปี ผู้วจิยัเห็นว่า การท่ีผู้บริหารและ
ครูมีประสบการณ์ท่ีตอ่เน่ืองและยาวนานจะสง่ผลถงึการปฏิบตัิงานท่ีอยูใ่นเกณฑ์ดี มีประสิทธิภาพ
มากกว่า เน่ืองจากมีประสบการณ์จากการทํางาน มีการเรียนรู้ มีความชํานาญท่ีมาจากการ     
หล่อหลอมและพฒันาในเวลาท่ียาวนาน ซึง่แสดงให้เห็นว่าผู้บริหารและครูส่วนใหญ่มีความเข้าใจ
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ในสภาพและปัญหาในการบริหารงานของสถานศกึษาจึงมีหลกัการบริหารงานอย่างมีคณุภาพ
มาใช้ภายในสถานศึกษาเกิดเป็นวฒันธรรมคณุภาพและส่งผลให้ประสบผลสําเร็จในการบริหาร 
จนได้รับการรับรองคณุภาพสถานศึกษา จาก สมศ. รอบท่ี 2 ในระดบัคณุภาพดีมาก และระดบัดี
ในทกุมาตรฐาน 

2. การบริหารงานวัฒนธรรมคุณภาพของสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน 

1. ภาวะผ้นําด้านคุณภาพู  (Leadership) 

ผลการวิจัยพบว่า สถานศึกษามีการปฏิบตัิด้านภาวะผู้ นําด้านคุณภาพ
ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X t = 4.25) โดยข้อท่ีมีการปฏิบตัิเป็นลําดบัสงูสดุ คือ ผู้บริหารมีการ
กําหนดวิสยัทัศน์ พนัธกิจ นโยบาย แผน และเป้าหมายด้านคุณภาพรวมทัง้แนวทางการบริหาร
และการปฏิบติังานของครู-อาจารย์อย่างชดัเจน มีระดบัการปฏิบตัิอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ ซึ่งผู้ วิจยั
เห็นว่า สถานศึกษาท่ีมีคุณภาพจะต้องมีแนวทางการดําเนินงานตามเป้าหมายท่ีชัดเจน มีการ
กําหนด พนัธกิจ รวมถึงปัจจยัความสําเร็จ ดงันัน้การกําหนดวสิยัทศัน์ซึง่เป็นเป้าหมายในระยะยาว
นัน้ก็ต้องมีการกําหนดพันธกิจ นโยบาย และแผน เป็นแนวทางเดียวกันเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย  
ด้านคณุภาพ ซึง่สอดคล้องกบัแนวคิดของ Batten (1992: 6) กลา่วไว้ว่า ภาวะผู้ นําด้านคณุภาพ 
คือ การท่ีผู้บริหารมีความมุ่งมั่นทุ่มเทในวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมาย และความหมายของ 
Oakland (1995: 35-38) ท่ีกล่าวว่า ผู้บริหารต้องมีการรับผิดชอบในการจดัตัง้การชีแ้นะปรัชญา 
นโยบายคณุภาพ และแนวคิดของ Reimann (Reimann, 1991. cited in Omachonu and Ross, 
1995: 24-25) ท่ีกล่าวว่า ภาวะผู้ นําเพ่ือความเป็นเลิศด้านคณุภาพจะต้องมีคุณลกัษณะ คือ        
มีวิสยัทศัน์ ความมุ่งมัน่ และความรู้ ผู้ นําท่ีจะส่งเสริมและเน้นในด้านคุณภาพจะต้องมีความรู้ใน
รายละเอียดและสภาพขององค์การดีว่ากําลงัทําอะไร มีการกําหนดวตัถปุระสงค์ของการปรับปรุง
คุณภาพท่ีชัดเจน ซึ่งเป็นสิ่งท่ีกําหนดภาวะผู้ นําของผู้ นําองค์การคุณภาพ ซึ่งยังสอดคล้องกับ 
Besterfield et al. (1999: 15-19) ท่ีกล่าววา่ การแสดงออกของภาวะผู้ นําสามารถแสดงผ่านทาง
คณะผู้ บริหารคุณภาพ คือ รับฟังข้อมูลจากบุคลากรทัง้หมดเพ่ือนํามากําหนด ค่านิยมร่วม 
วิสยัทศัน์ พนัธกิจ และนโยบายคณุภาพ พฒันาแผนกลยทุธ์ระยะยาวท่ีมีเป้าหมายและโปรแกรม
การปรับปรุงคุณภาพเป็นรายปีท่ีตรงตามวัตถุประสงค์ และสร้างแผนการศึกษาและการอบรม
โดยรวม นอกจากนี ้Burrill and Ledolter (1999: 296-297) ยงัมีแนวคิดเดียวกนัว่าคณุลกัษณะ
ของผู้ นําท่ีประสบความสําเร็จและถือวา่มีภาวะผู้ นําด้านคณุภาพเพ่ือทําให้องค์การบรรลเุป้าหมาย
คณุภาพจะต้องมีลกัษณะ คือ มีความสามารถในการพฒันาวิสยัทศัน์ท่ีชดัเจนและการส่ือสารไปยงั
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ผู้ ร่วมงาน และสอดคล้องกับแนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้ นําของผู้บริหารระดับสูงขององค์การท่ี 
Gryna (2001: 163-164) กลา่วไว้ว่า คณุภาพต้องการการบรูณาการองค์ประกอบของการจดัการ
เชิงกลยุทธ์ 8 องค์ประกอบ ได้แก่ 1)การกําหนดพนัธกิจและปัจจัยแห่งความสําเร็จ 2)การศึกษา
สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกและวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภาวะคกุคาม ของ
องค์การ 3)การกําหนดเป้าหมายระยะยาวหรือวิสยัทศัน์ 4)พฒันายทุธศาสตร์หลกัเพ่ือบรรลตุาม
วิสัยทัศน์ 5)พัฒนาเป้าหมายกลยุทธ์ทัง้ระยะยาวและระยะสัน้ 6)ขยายเป้าหมายไปสู่แผน
ดําเนินการหรือโครงการเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย 7)จัดเตรียมการด้านภาวะผู้ นําคุณภาพเพ่ือการ
พฒันาตามยทุธศาสตร์ และ 8)ทบทวนความก้าวหน้าของการดําเนินการโดยการวดั ประเมิน และ
ตรวจสอบร่วมกบัการปฏิบตัิการเพ่ิมเติมของผู้บริหารระดบัสงูท่ีมีภาวะผู้ นํา เช่นเดียวกบั รังสรรค์ 
ประเสริฐศรี (2544: 55) ท่ีกล่าววา่ ลกัษณะของผู้ นําท่ีมีความสามารถพิเศษคือ เป็นผู้ ท่ีมีวิสยัทศัน์ 
(Visionary) โดยท่ีเนตรพณัณา ยาวิราช (2546: 21-22) กล่าวว่า วิสยัทศัน์จะเป็นตวักําหนดทิศทาง 
การทํางาน พนัธกิจจะเป็นตวัผลกัดนัให้นําไปสูก่ารปฏิบติัให้เกิดผลตรงตามต้องการ นิตย์ สมัมาพนัธ์ 
(2546: 84-96) กลา่วถึง ภาวะผู้ นําท่ีเป็นกญุแจสําคญั 1 ใน 7 ดอกท่ีเปิดประตสูู่ความเป็นเลิศ ว่า
การกําหนดทิศทางขององค์การโดยผู้ นําระดับสูง ได้แก่ 1)มีบทบาทสําคัญในการสร้างและ
ขบัเคล่ือนวสิยัทศัน์ 2)มีบทบาทสําคญัในการกําหนดทิศทางขององค์การทัง้ในระยะสัน้และระยะยาว 
3)ความสําเร็จขององค์การขึน้อยู่กบัขีดความสามารถของผู้ นําในการกําหนดทิศทางและค่านิยมท่ี
ถกูต้อง 4)สามารถส่ือค่านิยมกบัทิศทางและความคาดหวงัท่ีเหมาะสมผ่านระบบความเป็นผู้ นํา 
(Leadership system) สูพ่นกังานทกุคนอยา่งมีประสิทธิผล 

ในข้อท่ีมีการปฏิบตัิลําดบัรองลงมายงัคงมีระดบัการปฏิบตัิในระดบัมาก 
ได้แก่ ผู้บริหารมีความมุ่งมัน่ในการบริหารปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิผลและมีคณุภาพ มีกําลงัใจ
เข้มแข็ง มีความเด็ดขาดในการตัดสินใจงานด้านคุณภาพ ผู้ วิจัยเห็นว่าภาวะผู้ นําของผู้บริหาร
สามารถสงัเกตได้จากการท่ีผู้บริหารมีความมุ่งมัน่ตัง้ใจในการบริหารงานตามเป้าหมายท่ีกําหนดไว้ 
และมีความเด็ดขาดในการตัดสินใจบนพืน้ฐานของข้อมูลคุณภาพ สอดคล้องกับแนวคิดของ 
รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544: 55) กลา่วถงึ ลกัษณะของผู้ นําท่ีมีความสามารถพิเศษ คือ เป็นผู้ ท่ีมีพลงั
และมุ่งท่ีการปฏิบตัิให้บรรลผุล สอดคล้องกบัแนวคิดของ Rucker (Rucker อ้างถึงใน วราภรณ์ 
ตระกลูสฤษด์ิ, 2549: 118-119) กล่าวถงึ ภาวะผู้ นําในการบริหารว่าต้องมีความเด็ดขาดในการ
ตดัสินใจ (Good Decision) บนพืน้ฐานของข้อมลูประกอบการตดัสินใจ มีกําลงัใจเข้มแข็ง 
(Impulsive) ไม่ท้อถอยส่ิงใดโดยง่าย มีพลงับนัดาลใจท่ีเข้มแข็ง สอดคล้องกบัแนวคิดของ Batten 
(1992: 6) กลา่วถึง องค์ประกอบวฒันธรรมคณุภาพ คือ ความมุ่งมัน่ทุ่มเทในวิสยัทศัน์ พนัธกิจ 
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และเป้าหมายของผู้บริหาร และแนวคิดของ วิฑรูย์ สิมะโชคดี (2550: 201-202) กล่าวถึงใน
ข้อสรุปวฒันธรรมของ “องค์กรแห่งคณุภาพ” คือ การท่ีผู้บริหารมุง่มัน่จริงจงั  

ในข้อท่ีมีการปฏิบัติลําดับท่ีสามยังคงมีระดับการปฏิบัติในระดับมาก
เช่นเดียวกนั ได้แก่ ครู-อาจารย์ได้มีส่วนร่วมในการทํางานด้านคณุภาพ เช่น กําหนดวิสยัทศัน์และ
วตัถุประสงค์ด้านคุณภาพ วางแผนงานและแก้ปัญหาด้านคุณภาพ ผู้ วิจัยเห็นว่าการทํางาน     
ด้านคุณภาพไม่สามารถทําคนเดียวได้ ต้องเกิดจากการทํางานร่วมกัน โดยครู-อาจารย์ต้องมี   
ส่วนร่วมในการทํางาน สอดคล้องกบัแนวคิดของ Juran and Gryna (1993: 161-176; 1999: 
22.65-22.66) กลา่วถึง การพฒันาวฒันธรรมคณุภาพไว้ว่าคือการมีส่วนร่วม ซึง่หมายถึงการกระตุ้น
การทํางาน โดยการจดัให้มีส่วนร่วมเป็นวิธีการกระตุ้นพฤติกรรม. รูปแบบของการเข้าร่วมมี
มากมาย: ทําหน้าท่ีใน สภาด้านคณุภาพ วงจรคณุภาพ หรือ ทีมงานด้านการปรับปรุง เป็นเจ้าของ
กระบวนการ เข้าร่วมในผลิตภัณฑ์หรือกระบวนการตรวจสอบการออกแบบ หรือ จัดทําการ
นําเสนอในเร่ืองคุณภาพ และสอดคล้องกับแนวคิดของ วิฑูรย์ สิมะโชคดี (2550: 201-202) 
กลา่วถงึในข้อสรุปวฒันธรรมของ “องค์กรแห่งคณุภาพ” คือ เปิดโอกาสให้ทกุคนมีสว่นร่วม 

2. การทาํงานเป็นทมี (Team Work) 

ผลการวิจยัพบว่า สถานศึกษามีการปฏิบตัิด้านการทํางานเป็นทีมในภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก ( X t = 4.21) โดยข้อท่ีมีการปฏิบตัิเป็นลําดบัสงูสดุ คือ ผู้บริหารมีการกําหนดนโยบาย 
เป้าหมาย บทบาท หน้าท่ี ความรับผิดชอบ การมอบอํานาจของทีมงานคณุภาพอย่างชดัเจน มีระดบั
การปฏิบตัิอยูใ่นระดบัมาก ซึง่ผู้ วิจยัเห็นวา่การทํางานเป็นทีมนัน้ความสําคญัอยูท่ี่ความร่วมมือกนั
ทํางานร่วมกนัในเป้าหมายเดียวกนัของทีม แต่การท่ีทีมงานจะมีประสิทธิภาพได้นัน้ ต้องเกิดจาก
การท่ีผู้บริหารเห็นความสําคญัและกําหนดเป็นนโยบาย มอบอํานาจหน้าท่ี ความรับผิดชอบให้แก่
ครู อาจารย์ภายในสถานศกึษาสามารถปฏิบตัิงานได้อย่างมีคณุภาพ ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคิดของ 
Besterfield et al. (1999: 81-82) ท่ีกล่าวว่า การสร้างทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพจะต้องมี
คณุลกัษณะ จะต้องมีการจดัทําเอกสารระบุรายละเอียดของทีมงาน เป็นการกําหนดพนัธกิจของ
ทีมงาน ระดบัชัน้ รายละเอียดเบือ้งหลงัของปัญหา ขอบเขตหน้าท่ีของทีมงาน รายละเอียดสมาชิก
และหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย สอดคล้องกับแนวคิดเก่ียวกับการดําเนินการภายใต้หลักการของ   
การจดัการเพ่ือทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ ของ Bounds Dobbins and Fowler (1995: 103) ท่ีกล่าววา่ 
จะต้องมีการจัดการในองค์การแนวนอน โดยการยกเลิกการปฏิบติังานท่ีเน้นการแบ่งแผนกงาน
ตามหน้าท่ี เพ่ือให้เกิดความร่วมมือกนัข้ามสายงานในลกัษณะการทํางานเป็นทีม และแนวคิดของ
การจดัการกบัทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ Stamatis (1996: 118-121) กลา่วว่า จะต้องมีการกําหนด
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ความรับผิดชอบของทีมงานท่ีชัดเจน และแจ้งให้สมาชิกของทีมทราบโดยทั่วกันถึงขอบเขต
ความรับผิดชอบของทีมงานและของรายบุคคล รวมทัง้การกําหนดและมอบอํานาจและ         
ความรับผิดชอบท่ีชดัเจนให้กบัสมาชิกแต่ละคน นอกจากนีย้งัสอดคล้องกบัแนวคิดของ Nelson 
(เริงศกัดิ ปานเจริญ์ , ผู้ แปล, 2549: 97-98) ว่าการมอบอํานาจเป็นปัจจัยท่ีทําให้ทีมประสบ
ความสําเร็จ และแนวคิดของ วราภรณ์ ตระกลูสฤษดิ ์ (2549: 12-14, 36) ว่าลกัษณะการทํางาน
เป็นทีมท่ีดีและมีประสิทธิภาพควรกําหนดขอบเขตหน้าท่ี บทบาท มอบหมายอํานาจหน้าท่ี ตลอด
ถึงความรับผิดชอบของสมาชิกให้ชดัเจน ซึ่งตรงกบัแนวคิดของ ธร สนุทรายทุธ์ (2551: 216) ว่า
การกําหนดจุดมุ่งหมายและนโยบายของทีมท่ีชัดเจน ซึ่งสมาชิกทุกคนร่วมรับรู้อย่างทั่วถึง และ
เข้าใจตรงกนัยอมรับกนัเป็นลกัษณะการทํางานท่ีดีของทีม รวมทัง้การกําหนดบทบาทหน้าท่ีและ
ความรับผิดชอบของทีมงานและสมาชิกให้ชดัเจนด้วย นอกจากนี ้DuBrin (DuBrin, 1998. อ้างถึง
ใน รังสรรค์ ประเสริญศรี, 2544: 163) กลา่วว่า การกําหนดเป้าหมายให้กบัสมาชิกของกลุ่มทราบ
และเข้าใจทกุครัง้ และการกําหนดบทบาทและความรับผิดชอบอย่างชดัเจน เป็นจดุสงัเกตสําหรับ
การตรวจสอบความเป็นทีมงาน 

ในข้อท่ีมีการปฏิบติัลําดับรองลงมายงัคงมีระดับการปฏิบตัิในระดบัมาก ได้แก่ 

ครู-อาจารย์มีความสํานึกและตระหนักในคุณค่าความสําคัญของการทํางานเป็นทีมคุณภาพ 
ตระหนกัในหน้าท่ีรับผิดชอบของตนเองท่ีจะทํางานให้มีคณุภาพ ผู้วจิยัเห็นว่าครู-อาจารย์ในโรงเรียน
มกัจะต้องมีการทํางานร่วมกันเป็นทีมโดยธรรมชาติอยู่แล้ว ไม่ว่าจะเป็นการทํางานในกลุ่มวิชา 
หรือว่าในระดับชัน้ จึงทําให้การทํางานเป็นทีมคุณภาพไม่ใช่เร่ืองใหญ่หรือเร่ืองใหม่สําหรับครู-
อาจารย์ สอดคล้องกับแนวคิดของ วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ ์ (2949: 11,36,49) กล่าวถึง 
องค์ประกอบของทีมท่ีมีประสิทธิภาพ วา่สมาชิกทีมงานต้องมีเจตนาดี ตัง้ใจจริงในการทํางานของ
กลุ่มหรือทีมงาน มีความรู้ความชํานาญในงานท่ีต้องทํา มีความสํานึกและตระหนกัในคณุค่าและ
ความสําคญัของการทํางานเป็นทีม แบบแผนของกลุ่มหรือการจดัทีมงานมีการประสานงานในการ
ร่วมมือกันทํางานไปสู่เป้าหมาย โดยไม่แข่งขนักนัทํางาน และสอดคล้องในแนวคิดองค์ประกอบ  
ในการทํางานเป็นทีมว่าองค์ประกอบท่ีสําคญั คือ การพึง่พากนัในการปฏิบตัิงาน บคุคลในกลุม่ถือว่า
ตนเองเป็นสมาชิกของทีมงานและความพร้อมท่ีจะเผชิญปัญหาร่วมกนั และลกัษณะการทํางาน
เป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ ควรมีลกัษณะคือทกุคนในทีมมีความรับผิดชอบต่อตนเองและงานท่ีได้รับ
มอบหมายสอดคล้องกบัแนวคิดของ DuBrin (DuBrin, 1998. อ้างถึงใน รังสรรค์ ประเสริฐศรี 
2544: 163) ท่ีแสดงไว้ในแบบตรวจสอบความเป็นทีมงานไว้ในข้อท่ีว่าสมาชิกของทีมมีทศันคติว่า 
“ร่วมกนัทํางานทัง้หมด” และสอดคล้องกบัแนวคิดของ Batten (1992: 6) ในองค์ประกอบ
วฒันธรรมคณุภาพ คือ การให้ความสําคญักบัคําวา่ทีมตลอดเวลา 
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ในข้อท่ีมีการปฏิบัติลําดับท่ีสามยังคงมีระดับการปฏิบัติในระดับมาก
เช่นเดียวกัน ได้แก่ ครู-อาจารย์ทํางานและแก้ปัญหาโดยมุ่งท่ีความสําเร็จของทีม คํานึงถึง
ผลประโยชน์ของโรงเรียน คณุภาพของงานและความพอใจของทุกฝ่ายเป็นสําคญั ผู้วจิยัเห็นว่า
จากผลการวิจัยท่ีระดับการปฏิบัติของการทํางานเป็นทีมภายในโรงเรียนได้ในระดับมากนัน้      
การทํางานเป็นทีมโดยการมุ่งเน้นความสําเร็จของทีม หรือประโยชน์ส่วนรวมเป็นสําคัญของ
โรงเรียนนัน้ ก็คือ การทํางานท่ีมุง่เน้นไปยงัผลสําเร็จก็คือการศกึษาของนกัเรียน ผลจากข้อนีเ้ห็นได้
จากการท่ีผู้บริหารเห็นความสําคญัโดยการกําหนดการทํางานเป็นทีมและครู-อาจารย์รู้หน้าท่ีของ
ตนเองในการทํางานเป็นทีม จึงส่งผลให้ทกุคนมุ่งเน้นความสําเร็จของทีมซึ่งก็คือของโรงเรียนเป็น
สําคญั สอดคล้องกบัแนวคิดของ ธร สนุทรายทุธ์ (2551: 216) กลา่วถึง ลกัษณะการทํางานของ
ทีมงานท่ีดี จะต้องมีแนวทางการทํางาน โดยการคํานึงถึงทกุฝ่ายและคํานึงถึงผลประโยชน์รวมของ
องค์การเป็นสําคญั และสอดคล้องกบัแนวคิดของ วราภรณ์ ตระกลูสฤษดิ ์ (2949: 36) กล่าวถึง 
ลกัษณะการทํางานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพนัน้ควรมีลกัษณะ คือ สมาชิกในทีมมีเป้าหมายร่วม
เป็นหนึง่เดียวกนั โดยมุง่ท่ีความสําเร็จของทีมเป็นสิ่งสําคญั 

3. การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) 

ผลการวิจัยพบว่า สถานศึกษามีการปฏิบัติด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์      
ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X t = 4.10) โดยข้อท่ีมีการปฏิบตัิเป็นลําดบัสงูสดุ คือ ผู้บริหารมีการ
จัดประชุมคณะผู้ ดําเนินการฝึกอบรมเพ่ือชีแ้จงทําความเข้าใจรายละเอียดการดําเนินงาน      
ความรับผิดชอบ และการประสานงานของแต่ละบุคคล มีระดับการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก          
ซึง่ผู้ วิจยัเห็นว่าผู้บริหารจะต้องมีการจดัตัง้คณะผู้ ดําเนินการฝึกอบรมในการจดัเตรียมความพร้อม
ในทกุด้าน รวมทัง้ผู้บริหารจะต้องเตรียมความพร้อมให้แก่ทีมงานในการฝึกอบรมโดยการชีแ้จงให้
เข้าใจถึงหน้าท่ี ความรับผิดชอบ การดําเนินงาน การประสานงาน เพ่ือให้การฝึกอบรมมีคณุภาพ 
ซึง่สอดคล้องกบัแนวคิดของ Oakland (2000: 234-236) ว่าควรมีการริเร่ิมจดัตัง้ฝ่ายฝึกอบรม เพ่ือ
เป็นหน่วยงานรับผิดชอบในการจดัเตรียมแผนการฝึกอบรมและการประสานงานระหว่างผู้บริหาร
ฝ่ายต่างๆ ท่ีมีความต้องการให้มีการฝึกอบรมกบับุคลากรในฝ่าย และมีการจดัเตรียมโปรแกรม 
การฝึกอบรมและวสัดสุําหรับการฝึกอบรม โดยโปรแกรมประกอบด้วย วตัถปุระสงค์ รายละเอียด
เนือ้หาการฝึกอบรม วธีิการฝึกอบรม และผู้ รับผิดชอบ นอกจากนีย้งัสอดคล้องกบัแนวคิดของ พงศ์ 
หรดาล (2539: 21-25) กลา่ววา่ ในขัน้เตรียมการของการบริหารงานโครงการและการดําเนินงาน
การฝึกอบรมจะต้องมีการประชุมคณะผู้ ดําเนินการฝึกอบรม เช่นเดียวกับ แนวคิดของ ทวีป 
อภิสิทธิ ์ (2551: 17-24) ท่ีกล่าววา่ ขัน้เตรียมการของการดําเนินการฝึกอบรมนัน้ จะต้องมีการจดั
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ประชมุคณะผู้ ดําเนินการฝึกอบรม  มีการจดัประชมุชีแ้จงคณะผู้ ดําเนินการฝึกอบรม เพ่ือชีแ้จง
ทําความเข้าใจให้คณะผู้ ดํา เนินการฝึกอบรมทราบรายละเอียดการจัดฝึกอบรม  และ                 
การประสานงานติดตอ่ 

ในข้อท่ีมีการปฏิบติัลําดับรองลงมายงัคงมีระดับการปฏิบตัิในระดบัมาก ได้แก่ 

ผู้ บริหารมีการจัดสถานท่ีฝึกอบรมด้านคุณภาพ สร้างบรรยากาศให้ครู-อาจารย์ท่ีเข้ารับ            
การฝึกอบรมเกิดความสนใจและเกิดการเรียนรู้ได้มากขึน้ ผู้ วิจัยเห็นว่า บรรยากาศการเรียนรู้     
เป็นสิ่งสําคญัเพราะการเกิดการเรียนรู้จําเป็นต้องมีส่ิงแวดล้อมท่ีเอือ้อํานวยทัง้วสัด ุอปุกรณ์ โต๊ะ 
เก้าอี ้สถานท่ี รวมถึงอากาศภายในห้องหรือบริเวณท่ีเรียนก็ส่งผลต่อการเรียนรู้ได้ ดังนัน้ จาก
ผลการวิจยัท่ีผู้บริหารมีระดบัการปฏิบตัิในระดบัมากและเป็นลําดบัท่ีสองแสดงว่าผู้บริหารได้เห็น
ความสําคญัและได้จัดสถานท่ีฝึกอบรมด้านคุณภาพเป็นอย่างดี สอดคล้องกับแนวคิดของ พงศ์ 
หรดาล (2539: 21-25) ท่ีกล่าวว่าในกระบวนการฝึกอบรมควรมีองค์ประกอบท่ีสําคัญ                  
8 องค์ประกอบ ในองค์ประกอบท่ี 6 คือ สถานท่ีจดัฝึกอบรม การจดัสถานท่ีฝึกอบรมเป็นส่ิงสําคญั
เพราะบรรยากาศของการฝึกอบรมเป็นสิ่งท่ีจะทําให้ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมเกิดความสนใจและ    
เกิดการเรียนรู้ได้มากขึน้ 

ในข้อท่ีมีการปฏิบตัิลําดบัท่ีสามยงัคงมีระดบัการปฏิบตัิในระดบัมากเช่นเดียวกนั 
ได้แก่ ผู้บริหารให้ความสําคญักบัการพฒันาทรัพยากรมนษุย์และถือเป็นส่วนหนึ่งของงานคณุภาพ 
ผู้วจิยัเห็นว่าการท่ีผู้บริหารได้เห็นความสําคญัของการพฒันาทรัพยากรมนษุย์โดยถือเป็นส่วนหนึ่ง
ของงานคณุภาพจะทําให้ครู-อาจารย์มีความรู้สกึว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียนทําให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพมากย่ิงขึน้ และส่งผลให้ผลการวิจัยข้ออ่ืนๆ ในด้านนีมี้ระดับการ
ปฏิบตัิท่ีมากเช่นเดียวกนั ซึง่สอดคล้องกบัแนวคิดของ Jones and Mathias (1994: 125-126) ท่ี
ได้เสนอแนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ โดยเน้นการลงทนุในการฝึกอบรมคณุภาพระดบัสงูว่า
เป็นปัจจยัท่ีสําคญัในการพฒันาวฒันธรรมคณุภาพในสถานศึกษา หลกัการพืน้ฐานในการกําหนด
นโยบายการฝึกอบรม คือ การฝึกอบรมเป็นสว่นประกอบท่ีบรูณาการของคณุภาพการจดัการ  และ 
Bounds Dobbins and Fowler (1995: 310-343) ท่ีได้เสนอแนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ 
เพ่ือการจดัการคณุภาพนัน้มีกระบวนการ คือ การวางแผนทรัพยากรมนษุย์ จะต้องเป็นกลยทุธ์ของ
องค์การในการปรับปรุงทักษะและความรู้ของบุคลากร และส่ิงสําคัญคือการวางแผนทรัพยากร
มนุษย์ให้สามารถรองรับการปฏิบัติงานโดยมีทักษะต่างๆ ท่ีตรงกับความต้องการขององค์การ 
นอกจากนี ้ยงัสอดคล้องกบั แนวคิดของ Oakland (2000: 234-236) ว่าการพฒันาทรัพยากร
มนษุย์โดยเน้นเฉพาะการฝึกอบรมซึง่เป็นปัจจยัสําคญัในการปรับปรุงคณุภาพทําได้โดยสร้างความ
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มั่นใจว่าการฝึกอบรมเป็นส่วนหนึ่งของนโยบายคุณภาพ ซึ่งการกําหนดนโยบายจะต้องมี
ความสมัพนัธ์กบัคุณภาพ และมีหลกัการรวมทัง้เป้าหมายท่ีกําหนดกรอบงานตลอดจนแผนของ
กิจกรรมการฝึกอบรมไว้ด้วย และสอดคล้องกบัแนวคิดของ สรรเพชญ พนสับดี (2552: 32-33) ท่ี
กลา่วว่า องค์การท่ีมีวฒันธรรมคณุภาพจะมุง่เน้นด้านการให้การอบรมแก่พนกังาน เพราะนอกจาก
ฝึกความพร้อมในการปฏิบตัิงานแล้ว การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นการหวงัผลด้านคณุภาพ
ในระยะยาวอีกด้วย 

4. การมอบอาํนาจ (Empowerment) 

ผลการวิจยัพบว่า สถานศึกษามีการปฏิบตัิด้านการมอบอํานาจในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก ( X t = 4.21) โดยข้อท่ีมีการปฏิบตัิเป็นลําดบัสงูสดุ คือ ผู้บริหารกําหนดหน้าท่ีความ
รับผิดชอบของครู-อาจารย์ในการปฏิบตัิงานด้านคุณภาพอย่างชดัเจน มีระดบัการปฏิบตัิอยู่ใน
ระดบัมาก  ซึง่ผู้ วิจยัเห็นว่า ผู้บริหารเป็นสว่นสําคญัในการมอบอํานาจเพราะเดิมอํานาจทกุส่วน
ขึน้กับผู้ บริหาร เม่ือผู้ บริหารกําหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบของครู อาจารย์ในการปฏิบัติงาน    
ด้านคณุภาพอย่างชดัเจนแล้ว ครู อาจารย์ก็จะสามารถปฏิบติังานในขอบเขตอํานาจหน้าท่ีของตน
ได้อย่างดีมีคณุภาพ ซึง่สอดคล้องกบัแนวคิดของ William Morrow (William Morrow. อ้างถึงใน 
สาโรจน์ โอพทิกัษ์ชีวนิ และคนอ่ืนๆ 2545: 147-148) วา่ในการมอบอํานาจจะต้องบอกแก่บคุลากร
ภายในองค์การว่าความรับผิดชอบของเขาคืออะไร และจะต้องมอบอํานาจให้เท่าเทียมกับความ
รับผิดชอบท่ีได้รับมอบหมาย และสอดคล้องกบัแนวคิดของ Stamatis (1996: 140-141) ท่ีกล่าวถงึ
การมอบอํานาจว่าจะต้องกําหนดบทบาทหน้าท่ีท่ีชดัเจนในการปฏิบตัิ รวมทัง้กําหนดอํานาจและ
ความรับผิดชอบให้ผู้มีสว่นเก่ียวข้องได้ทราบก่อนดําเนินการ นอกจากนีย้งัตรงกบัแนวคิดของ Yukl 
(Yukl, 1998. อ้างถึงใน รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2544: 271)  ท่ีว่าจะต้องระบคุวามรับผิดชอบให้
ชัดเจน ให้อํานาจหน้าท่ีเพียงพอและระบุขอบเขตของการใช้ดุลยพินิจ และแนวคิดของ           
เนตร์พณัณา ยาวิราช (2546: 45) ว่าพนกังานได้รับข้อมลูเก่ียวกบัการทํางานนัน้ พนกังานมีความ
เข้าใจในการทํางานและมีข้อมลูรายละเอียดเพียงพอท่ีจะรับผิดชอบงานนัน้ได้ และพนกังานมีอํานาจ
ในการตดัสินใจแทนได้ การทํางานในสภาพการแข่งขนัในทกุวนันีคื้อการให้พนกังานมีอํานาจเพียงพอ
ในการทํางานและการทํางานตามทิศทางขององค์การโดยมีการควบคมุตนเอง 

ในข้อท่ีมีการปฏิบติัลําดับรองลงมายงัคงมีระดับการปฏิบตัิในระดบัมาก ได้แก่ 
ผู้บริหารกําหนดมาตรฐานงานท่ีครู-อาจารย์ต้องปฏิบตัิไว้อยา่งชดัเจน ผู้วิจยัเห็นว่าการทํางานใดๆ 
จะต้องมีการกําหนดมาตรฐานงานที่มีคณุภาพไว้ซึ่งผู้บริหารจะเป็นผู้ ท่ีกําหนดให้ครู-อาจารย์เป็น   
ผู้ ปฏิบัติโดยต้องกําหนดอย่างชัดเจนและให้ครู-อาจารย์ได้รับทราบถึงข้อกําหนดนัน้ด้วย 
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สอดคล้องกบัแนวคิดของ William Morrow (William Morrow. อ้างถงึใน สาโรจน์ โอพิทกัษ์ชีวิน 
และคนอื่นๆ 2545: 147-148)  ท่ีกล่าวไว้ในหลกัการ 10 ประการ สําหรับการมอบอํานาจสิทธิ
เด็ดขาดแก่พนักงานว่าต้องมีการกําหนดมาตรฐานของความเป็นเลิศไว้ และสอดคล้องกับ 
Clutterbuck and Kernaghan (1994 : 168-173) กลา่วไว้ในลกัษณะขององค์การท่ีมีการมอบ
อํานาจแก่บคุลากร ว่าจะต้องมีคู่มือในการปฏิบตัิงาน ซึง่ผู้ปฏิบติัสามารถตดัสินใจได้ตามขอบเขต
ท่ีกําหนด และมีการกําหนดเป้าหมายเพ่ือการบรรลุถึงการพฒันาการมอบอํานาจให้กับบุคลากร 
ลักษณะของเป้าหมาย คือ มีความชัดเจน สามารถวัดประเมินได้  และมีความเป็นไปได้               
ในความสําเร็จ 

ในข้อท่ีมีการปฏิบัติ ลําดับท่ีสามมายังคงมีระดับการปฏิบัติในระดับมาก
เช่นเดียวกนั ได้แก่ ครู-อาจารย์มีความรับผิดชอบในการปฏิบตัิหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย ผู้ วิจยัเห็น
ว่า ในการปฏิบัติงานของครู-อาจารย์จะทําได้ดีเม่ือครู-อาจารย์รู้ขอบเขตอํานาจหน้าท่ีของตน
รวมถึงความรับผิดชอบในงานนัน้ๆ ดังนัน้เม่ือมีการกําหนดมาตรฐานงานจากผู้ บริหารแล้ว    
ความรับผิดชอบจึงเป็นเร่ืองท่ีสําคญัเป็นลําดบัต่อมา ซึ่งในเร่ืองของความรับผิดชอบในการปฏิบติั
หน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายของครู-อาจารย์นัน้ สอดคล้องกบัแนวคิดของ Jones (1996: 29) ท่ีได้
เสนอแนวคิดเก่ียวกับการมอบอํานาจในรูปแบบการจัดการท่ีเน้นการมีส่วนร่วมในรูปแบบของ
วฒันธรรมการทํางานร่วมกนัด้านคณุภาพ คือ ผู้บริหารมีการมอบหมายความรับผิดชอบเก่ียวกบั
คณุภาพให้กบับคุลากรทกุคน รวมทัง้บคุลากรท่ีต้องทําหน้าท่ีติดต่อประสานงานกบัลกูค้าโดยตรง 
และสอดคล้องกบัแนวคิดของ Lashley (2001: 9-11; 226-231) ท่ีมีแนวคิดเก่ียวกบัการมอบ
อํานาจและการจัดการคุณภาพ คือ บุคลากรต้องมีความรู้สึกถึงการเป็นเจ้าของในงาน มีความ
รับผิดชอบ และการใช้อํานาจหน้าท่ีท่ีมีในการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด การเพ่ิม
ผลผลติ การจดัการคณุภาพท่ีดีกวา่ และลดปัญหาของการเปล่ียนงาน 

5. การยกย่องและการให้รางวัล (Recognition and Rewarding) 

ผลการวิจัยพบว่า สถานศึกษามีการปฏิบัติด้านการยกย่องและการให้รางวัล     
ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X t = 4.12) โดยข้อท่ีมีการปฏิบตัิเป็นลําดบัสงูสดุ คือ ผู้บริหาร
กําหนดนโยบายในการยกย่องครู-อาจารย์ท่ีมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย
คณุภาพ มีระดบัการปฏิบตัิอยู่ในระดบัมาก  ซึ่งผู้วิจยัเห็นว่าในการทํางานทกุคนล้วนต้องการ
กําลงัใจและการได้รับความสําคญัจากผู้ อ่ืน การยกยอ่งและการให้รางวลัเป็นการแสดงออกอยา่งหนึง่
ท่ีจะสื่อให้เห็นว่าผู้ ท่ีได้รับนัน้ได้ทําสิ่งท่ีดีหรือประสบสําเร็จในสิ่งท่ีตัง้เป้าหมายไว้ สถานศึกษาท่ี
ผู้บริหารมีการกําหนดนโยบายในการยกย่องครู อาจารย์ท่ีมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานบรรลุ
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เป้าหมายคณุภาพ จะเป็นแรงจูงใจอย่างหนึ่งให้ครู อาจารย์ปฏิบตัิงานได้อย่างมีคุณภาพ ซึ่ง
สอดคล้องกบัแนวคิดของ Bright and Williamson (1995: 77 ; 84) ว่าในการยกย่องและการให้
รางวลัคณุภาพกบับคุลากรในองค์การจะต้องมีการจดัการประสิทธิภาพและการให้รางวลัคณุภาพ 
โดยองค์การต้องมีการกําหนดวิสยัทศัน์ร่วมและเป้าหมายร่วม ท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรและมีความ
ชดัเจน ซึง่สอดคล้องกบัแนวคิดของ Stamatis (1996: 136-138) ว่าในการยกย่องและการให้รางวลั
ควรมีการกําหนดนโยบายขององค์การในการยกยอ่งบคุลากรท่ีมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 

ในข้อท่ีมีการปฏิบัติลําดับรองลงมายงัคงมีระดับการปฏิบัติในระดับมากโดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากัน ได้แก่ ผู้ บริหารให้เกียรติยกย่องชมเชยด้วยความจริงใจ และมีการให้รางวัล         
ในโอกาสอนัควร และ ครู-อาจารย์ท่ีได้รับการยกย่องมีความภมูิใจในการสร้างงานคณุภาพให้แก่
โรงเรียน ผู้ วิจัยเห็นว่า เม่ือครู-อาจารย์ปฏิบัติงานได้ตรงตามเป้าหมายคุณภาพท่ีวางไว้แล้ว
ผู้บริหารควรให้คํายกย่องชมเชย หรือรางวลัตามโอกาสอนัสมควรของงานแต่ละชิน้ ซึ่งโดยปกติ
แล้วครู-อาจารย์ทุกคนย่อมมีความเต็มใจในการทํางานให้แก่โรงเรียนและหากได้รับการยกย่อง
ชมเชยก็จะมีความภาคภมูิใจท่ีได้สร้างงานท่ีดีมีคณุภาพให้แกโ่รงเรียนมากย่ิงขึน้ไปอีก โดยคํายกยอ่ง
ชมเชยหรือรางวัลย่อมเป็นส่ิงท่ีควรทําด้วยความจริงใจและเห็นความสําคัญของผู้ ท่ีปฏิบัติงาน
อย่างมีคณุภาพให้แก่โรงเรียน ไม่ได้ทําเพียงเพราะได้กําหนดกฎเกณฑ์ไว้เพียงเท่านัน้ และจะเห็น
ได้ว่าผลวิจัยของทัง้สองข้อท่ีได้ค่าเฉล่ียเท่ากันนัน้ไม่ใช่เร่ืองแปลก เพราะทัง้สองข้อเป็นปัจจัยท่ี
เกือ้หนนุกนั เม่ือผู้บริหารให้เกียรติยกย่องชมเชยให้รางวลัตามโอกาสอนัควร ครู-อาจารย์ท่ีได้รับก็
ย่อมมีกําลงัใจเป็นแรงจูงใจในการทํางานสร้างงานคุณภาพให้แก่โรงเรียนต่อไป ซึ่งสอดคล้องกบั
แนวคิดของ Juran and Gryna (1993: 161-176; 1999: 22.65-22.66) ท่ีกล่าวไว้ในการพฒันา
วฒันธรรมคณุภาพว่า จะต้องจดัให้มีการแสดงว่าเห็นคณุค่าและให้รางวลั. การแสดงออกของ
ความภาคภมูิใจเหล่านีม้ีบทบาทสําคญัในการกระตุ้นคนให้มีคณุภาพ  การแสดงว่าเห็นคณุค่าจะทํา
ในรูปแบบประกาศต่อส่วนรวมให้ทุกคนรับทราบถึงประสิทธิภาพดีเย่ียมในเร่ืองคณุภาพ รางวลั    
ท่ีจะได้รับจากคุณภาพนัน้จะต้องเป็นสิ่งท่ีมีประโยชน์และใช้ได้จริง สอดคล้องกับแนวคิดของ 
Stamatis (1996: 136-138) กลุ่มหรือบุคลากรรายบุคคลท่ีปฏิบัติงานได้ตรงหรือเหนือกว่า
เป้าหมายควรได้รับการยกย่องในการบรรลผุลสําเร็จ เพราะจะทําให้บคุลากรแต่ละคนมีความพงึพอใจ
และมีส่วนร่วมมากขึน้กบัระบบการจดัการคณุภาพขององค์การ แนวคิดของ Goetsch and Davis 
(2003: 208-209) ท่ีกล่าวว่าจะต้องเสริมสร้างการแสดงการยอมรับและให้รางวลักบัพฤติกรรมท่ี
เป็นแนวโน้มว่ารักษาวฒันธรรมคณุภาพ และ วฑิรูย์ สิมะโชคดี (2541: 175-181) ท่ีกลา่วถงึในการ
สร้างค่านิยมท่ี 1 และ 10 ว่าจะต้องทําการยกย่องชมเชยและให้รางวลัแก่ผู้ ที่ทํางานอย่างมี
คณุภาพ หรือปฏิบติังานยอดเย่ียม อีกทัง้ยงักล่าวถึงในปัจจยัสนบัสนุนให้ TQM ประสบผลสําเร็จ 
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(วิฑรูย์ สมิะโชคดี, 2550: 101,107-109)  วา่ ประกาศเกียรติคณุแก่พนกังานท่ีมีสว่นร่วม ยกย่อง
ชมเชยผู้ ท่ีทุ่มเท สร้างความสําเร็จแก่ระบบ TQM จูงใจและให้รางวัลพนักงาน รวมถึงส่งเสริม
สนบัสนนุ เลื่อนตําแหน่งแก่พนกังาน 

6. การปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง (Continuous Quality Improvement) 

ผลการวิจัยพบว่า สถานศึกษามีการปฏิบัติด้านการปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง        
ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X t = 4.18) โดยข้อท่ีมีการปฏิบตัิเป็นลําดบัสงูสดุ คือ ผู้บริหารริเร่ิม
การจดัตัง้คณะกรรมการบริหารระบบคณุภาพของโรงเรียน และดําเนินการจดัทําระบบโครงสร้าง
พืน้ฐานสําหรับโรงเรียนท่ีจําเป็น มีระดบัการปฏิบตัิอยูใ่นระดบัมาก ซึง่ผู้ วิจยัเห็นว่าในการปรับปรุง
อย่างต่อเน่ืองจะต้องมีบุคลากรท่ีช่วยตรวจสอบและดูแลการทํางานของคนอื่นๆ ภายใน
สถานศกึษาอย่างสม่ําเสมอ  ดงันัน้ การริเร่ิมจดัตัง้คณะกรรมการบริหารระบบคณุภาพโรงเรียน แล
ดําเนินการจดัทําระบบโครงสร้างพืน้ฐานนัน้จึงเป็นจุดเร่ิมต้นท่ีทุกสถานศึกษาจะต้อง           ให้
ความสําคญั ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคิดของ Goetsch and Davis (2001: 204-213) ได้เสนอ
แนวทางในการปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง ในลักษณะการปรับปรุงกระบวนการอย่างต่อเน่ืองว่า 
ผู้บริหารควรให้การสนบัสนนุทรัพยากรเพ่ือให้บรรลวุตัถปุระสงค์การปรับปรุงคณุภาพ รวมทัง้ริเร่ิม
การจัดตัง้คณะกรรมการบริหารระบบคุณภาพ ในส่วนของโครงสร้างของการปรับปรุงคุณภาพ      
มีการปรับโครงสร้างท่ีเหมาะสมในองค์การ โดยจดัตัง้คณะกรรมการบริหารระบบคุณภาพของ
องค์การ จดัทําบนัทกึความรับผิดชอบร่วมกนัระหว่างมวลหมู่สมาชิกทัง้หมด และดําเนินการจดัทํา
ระบบโครงสร้างพืน้ฐานสําหรับองค์การท่ีจําเป็น เช่น ทีมงานปรับปรุงคุณภาพ โปรแกรมการ
ฝึกอบรม เป็นต้น ซึง่สอดคล้องกบัแนวคิดของ Gryna (2001: 95-96) ท่ีเสนอแนวทางในการเน้น
การปรับปรุงอย่างต่อเน่ืองคือการสร้างโครงสร้างพืน้ฐานสําหรับการปรับปรุง ได้แก่ การทําแบบ
แผนของกระบวนการเพ่ือการตัง้ช่ือหรือการคดัเลือกโครงการ การจดัตัง้ทีมงานปรับปรุงคณุภาพ 
และการจดัการฝึกอบรมและให้การสนบัสนนุทีมงาน 

ในข้อท่ีมีการปฏิบติัลําดับรองลงมายงัคงมีระดับการปฏิบตัิในระดบัมาก ได้แก่ 
ผู้บริหารให้การสนับสนุนทรัพยากรเพ่ือให้บรรลุวตัถุประสงค์การปรับปรุงคุณภาพ ผู้ วิจัยเห็นว่า 
การสนับสนุนทรัพยากรของผู้บริหารเป็นส่ิงสําคญัและจําเป็นอย่างหนึ่งในการดําเนินงานต่างๆ    
ให้บรรลวุตัถปุระสงค์หรือเป้าหมายท่ีวางไว้ ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคิดของ Goetsch and Davis 
(2001: 204-213) ท่ีกล่าววา่ หน้าท่ีของผู้บริหารท่ีมีต่อการปรับปรุงกระบวนการอย่างต่อเน่ือง คือ 
มีการดําเนินการให้การสนับสนุนทรัพยากรเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์การปรับปรุงคุณภาพ 
สอดคล้องกบัแนวคิดของ Juran and Gryna (1993: 161-176; 1999: 22.65-22.66) ท่ีกล่าววา่ 
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การแสดงหลักฐานการเป็นผู้ นําการบริหารจัดการด้านคุณภาพอย่างหนึ่งคือ การจัดหา
ทรัพยากรคุณภาพ และดําเนินการจดังานอ่ืนๆ ในการวางแผนและปรับใช้เป้าหมายคณุภาพ และ
แนวคิดของ วิฑูรย์ สิมะโชคดี (2541: 175-181) ในการสร้างค่านิยมร่วมท่ี 11 การยึดมั่นอย่าง
จริงจงัและต่อเน่ือง โดยมีแนวทางปฏิบติั คือ จดัเตรียมทรัพยากรต่างๆ อย่างพร้อมมลู และยงัได้
กล่าวถึงอีกครัง้ในวฒันธรรมองค์กรแห่งคณุภาพ (วิฑรูย์ สิมะโชคดี, 2550: 201-202) ว่าต้องมี
ความพร้อมด้านทรัพยากร 

ผลการวิจัยท่ีมีการปฏิบัติในลําดับท่ีสามยังคงมีระดับการปฏิบัติในระดับมาก
เช่นเดียวกนั ได้แก่ ผู้บริหารผลกัดนัให้ครู-อาจารย์มีส่วนร่วมในการปรับปรุงภายในกลุ่มสาระและ
ระหว่างกลุ่มสาระต่างๆ ผู้ วิจยัเห็นว่าผู้บริหารเป็นปัจจยัสําคญัในการดําเนินงานต่างๆ และครูก็มี
ความสําคัญไม่น้อยไปกว่ากัน การท่ีงานจะลุล่วงสําเร็จได้ต้องเกิดจากการท่ีบุคลากรภายใน
องค์การมีการร่วมงานกัน ประสานงานกันภายในหน่วยงานทุกหน่วยงาน ซึ่งการปรับปรุงท่ีดี
จะต้องได้รับข้อมูลและการดําเนินการจากบุคลากรในหน่วยงานจึงจะตรงและมีคุณภาพท่ีสุด 
สอดคล้องกบัแนวคิดของ Goetsch and Davis (2001: 204-213) ท่ีกล่าวว่า ในดําเนินการ        
ในกิจกรรมการปรับปรุงกระบวนการอย่างต่อเน่ืองได้แก่ การรักษาการส่ือสารภายในทีมงานและ
ระหว่างทีมงาน ในการปรับโครงสร้างท่ีเหมาะสมในองค์การจะต้องมีการจัดทําบันทึกความ
รับผิดชอบร่วมกนัระหว่างมวลหมู่สมาชิกทัง้หมด และในการระบถึุงความต้องการในการปรับปรุง 
มีแนวทางโดยการให้ทีมมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นว่าโครงการใดควรได้รับการปรับปรุง
ก่อน และ Woods (1996) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของวฒันธรรมคณุภาพ 6 ค่านิยม โดยใน
คา่นิยมท่ี 1 กลา่วว่า เราทัง้หมดต้องก้าวไปพร้อมๆ กนั โดยความสําเร็จของวฒันธรรมคณุภาพนัน้
จะขึน้อยูก่บับคุลากรทกุคนในองค์การท่ีมีการปฏิบตัิงานร่วมกนัและมีความรับผิดชอบต่องานท่ีทํา
เป็นอย่างดี และแนวคิดของ วิฑรูย์ สมิะโชคดี (2541: 175-181) ท่ีกลา่วไว้ในการสร้างคา่นิยมร่วมท่ี 8 
การมีส่วนร่วมทั่วทัง้องค์การ ท่ีมีแนวปฏิบัติ คือ การให้ความสําคัญ และสร้างบรรยากาศให้
พนกังานทุกคนมีส่วนร่วมในการปรับปรุงคณุภาพอย่างต่อเน่ือง รวมถึงท่ีกล่าวสรุปในวฒันธรรม
องค์กรแห่งคณุภาพ (วิฑรูย์ สมิะโชคดี, 2550: 201-202) ว่าต้องเปิดโอกาสให้ทกุคนมีสว่นร่วมและ
มีการประสานงานระหว่างหน่วยงาน 

ข้อเสนอแนะ 

การสร้างวฒันธรรมคณุภาพภายในสถานศกึษาควรมีการปฏิบตั ิดงันี ้

1. ด้านภาวะผู้ นําด้านคณุภาพ ผู้บริหารสถานศกึษาควรกําหนดวสิยัทศัน์ พนัธกิจ 
นโยบาย แผน และเป้าหมายด้านคณุภาพรวมทัง้แนวทางการบริหารและการปฏิบตัิงานของครูอย่างชดัเจน 
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มีความมุง่มัน่ในการบริหารปฏิบตัิงานอยา่งมีประสทิธิผลและมีคณุภาพ มีกําลงัใจเข้มแข็ง เด็ดขาด
ในการตดัสินใจงานด้านคณุภาพ และ ครูต้องมีสว่นร่วมในการทํางานด้านคณุภาพ 

2. ด้านการทํางานเป็นทีม ผู้บริหารสถานศกึษาควรกําหนดนโยบาย เป้าหมาย 
บทบาท หน้าท่ี ความรับผิดชอบในการมอบอํานาจของทีมงานคณุภาพอย่างชดัเจน ครูสํานกึและ
ตระหนกัในคณุคา่ความสําคญัของการทํางานเป็นทีมคณุภาพ ตระหนกัในหน้าท่ีรับผิดชอบของตนเอง
ท่ีจะทํางานให้มีคณุภาพ ทํางานและแก้ปัญหาโดยมุง่ท่ีความสาํเร็จของทีม คํานงึถงึผลประโยชน์
ของโรงเรียน คณุภาพของงานและความพอใจของทกุฝ่ายเป็นสําคญั  

3. ด้านการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ ผู้บริหารสถานศกึษาควรจดัประชมุ      
คณะผู้ดําเนินการฝึกอบรมเพ่ือชีแ้จงทําความเข้าใจรายละเอียดการดําเนินงาน ความรับผดิชอบ 
และการประสานงานของแต่ละบคุคล จดัสถานท่ีฝึกอบรมด้านคณุภาพโดยสร้างบรรยากาศให้ครู
ท่ีเข้ารับการฝึกอบรมเกิดความสนใจและเกิดการเรียนรู้ได้มากขึน้ และให้ความสําคญักบัการพฒันา
ทรัพยากรมนษุย์โดยถือเป็นสว่นหนึง่ของงานคณุภาพ  

4. ด้านการมอบอํานาจ ผู้บริหารสถานศกึษาควรกําหนดหน้าท่ีความรับผดิชอบ
และมาตรฐานงานด้านคณุภาพของครูในการปฏิบตังิานอยา่งชดัเจน และ ครูต้องมีความรับผดิชอบ
ในการปฏิบติัหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย  

5. ด้านการยกย่องและการให้รางวลั ผู้บริหารสถานศกึษาควรกําหนดนโยบาย    
การยกยอ่งครูท่ีมีประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานบรรลเุป้าหมายคณุภาพ และให้เกียรติยกย่องชมเชย
ด้วยความจริงใจ มีการให้รางวลัในโอกาสอนัควร และครูต้องมีความภมูิใจในการสร้างงานคณุภาพ
ให้แก่โรงเรียน 

6. ด้านการปรับปรุงอยา่งตอ่เน่ือง ผู้บริหารสถานศกึษาควรริเร่ิมจดัตัง้คณะกรรมการ
บริหารระบบคณุภาพของโรงเรียน ดําเนินการจดัทําระบบโครงสร้างพืน้ฐานสําหรับโรงเรียนท่ีจําเป็น 
ให้การสนบัสนนุทรัพยากรเพ่ือให้บรรลวุตัถปุระสงค์การปรับปรุงคณุภาพ และ ผลกัดนัให้ครูมีสว่นร่วม
ในการปรับปรุงภายในกลุม่สาระและระหวา่งกลุม่สาระตา่งๆ 

จากผลการวิจยัสถานศกึษาท่ีมีวฒันธรรมคณุภาพ องค์ประกอบหลายข้อท่ีมีการปฏิบตัิ
ในระดบัมาก ซึง่บางข้อควรมีการปฏิบตัิในระดบัมากท่ีสดุ ผู้ วิจยัจงึมีข้อเสนอแนะ ดงันี ้

1. สถานศึกษาควรมีการพัฒนาครู-อาจารย์ให้ได้รับความรู้และการฝึกอบรม
เก่ียวกบัทกัษะการปฏิบตัิงานด้านคณุภาพอย่างต่อเน่ือง รวมทัง้มีการประเมินผลและติดตามผล
การปฏิบตัิงานของครู-อาจารย์ท่ีเข้ารับการฝึกอบรมอย่างต่อเน่ืองหลงัผ่านการฝึกอบรมให้มากขึน้ 
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เพ่ือให้ครู-อาจารย์สามารถนําความรู้ท่ีได้รับจากการเข้าฝึกอบรมไปใช้ในการปฏิบติังานด้านคณุภาพ
ได้อย่างต่อเน่ืองและมีประสิทธิภาพ 

2. สถานศึกษาควรมีการพิจารณาความดีความชอบหรือผลตอบแทน           
การปฏิบตัิงานตามปริมาณและคณุภาพของงานที่ทํา เพ่ือให้ครู-อาจารย์ได้มัน่ใจว่าการปฏิบตัิงาน
อยา่งมีคณุภาพมีผลตอ่รางวลัและการยกยอ่งท่ีจะได้รับ 

3. สถานศึกษาควรมีการให้ข้อมลูป้อนกลับ (Feedback) แก่ครู-อาจารย์        
อยู่เสมอ เพ่ือช่วยในการปรับปรุงความสามารถในการปฏิบัติงานของครู-อาจารย์ให้มีคุณภาพ   
มากขึน้ ซึง่จะส่งผลให้ครู-อาจารย์มีความรู้ความเข้าใจเป็นอย่างดีในการปฏิบตัิงานคณุภาพตามท่ี
ได้รับมอบอํานาจ 

ข้อเสนอแนะในการทาํวิจัยครัง้ต่อไป 

1. ควรมีการศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อภาวะผู้ นําด้านคุณภาพสําหรับการบริหาร
วฒันธรรมคณุภาพภายในสถานศกึษา 

2. ควรมีการศึกษาบรรยากาศองค์การในการบริหารงานวัฒนธรรมคุณภาพ    
ของสถานศกึษา 

3. ควรมีการศึกษาหาความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบวัฒนธรรมคุณภาพ   
กบัคณุภาพการศกึษาภายในสถานศกึษา 
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ท่ี ศธ ๐๕๑๒.๖ (๒๗๔๗)/๑๘๕ คณะครุศาสตร์   จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  
 ถนนพญาไท   แขวงวงัใหม ่ เขตปทมุวนั 

 กทม. ๑๐๓๓๐ 

                                                             
                                                                       ๑๙   กนัยายน    ๒๕๕๐ 
 

เร่ือง    ขอความอนเุคราะห์สอบถามข้อมลูโรงเรียนท่ีผ่านการประเมินในระดบัดีเย่ียม 
 

เรียน     ผู้ อํานวยการสํานกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคณุภาพการศกึษา(สมศ.) 
 

เน่ืองจาก นางสาวมารยาท แซอ่ึง้ นิสิตปริญญามหาบณัฑิต สาขาวิชาบริหารการศกึษา 
ภาควิชานโยบาย การจดัการและความเป็นผู้ นําทางการศกึษา  คณะครุศาสตร์  จฬุาลงกรณ์
มหาวทิยาลยั กําลงัรวบรวมศกึษาข้อมลูพืน้ฐานเพ่ือประกอบการเสนอโครงร่างวิทยานิพนธ์ระดบั
ปริญญามหาบณัฑิต 

ในการนีจ้งึใคร่ขอความอนเุคราะห์ สอบถามข้อมลูเก่ียวกบัรายช่ือและจํานวนโรงเรียนท่ี
ผ่านการประเมินคุณภาพภายนอกจากสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา (สมศ.) ครัง้ท่ี ๑ และ ๒ ระดบัดีเย่ียมในปีการศกึษาปัจจบุนัเท่าท่ีมีข้อมลูในแตล่ะเขต
พืน้ท่ีการศกึษา    หรือเขตตรวจราชการแตล่ะภมิูภาค 

จงึเรียนมาเพ่ือขอความอนเุคราะห์ และขอขอบพระคณุเป็นอยา่งสงูมา ณ โอกาสนี ้ 
 

 ขอแสดงความนบัถือ                                                   
 
 

 (รองศาสตราจารย์  เอกชยั   ก่ีสขุพนัธ์) 
 อาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
 
สาขาวชิาบริหารการศกึษา  
โทร.  ๐ ๒๒๑๘-๒๔๐๕    โทรสาร. ๐ ๒๒๑๘-๒๔๐๖        
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ท่ี ศธ 0512.6 (2747)/ 132 สาขาวิชาบริหารการศกึษา คณะครุศาสตร์ 
 จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ถนนพญาไท 
 แขวงวงัใหม ่ เขตปทมุวนั กทม. 10330 
       
 10   มีนาคม   2553 

เร่ือง   ขอความร่วมมือในการเก็บข้อมลูวิจยั 

เรียน   ผู้ อํานวยการโรงเรียน 

เน่ืองด้วย นางสาวมารยาท แซ่อึง้ นิสิตระดับปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหาร
การศึกษาภาควิชานโยบาย การจัดการและความเป็นผู้ นําทางการศึกษา คณะครุศาสตร์ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั กําลงัดําเนินการวิจยั  เร่ือง  “การศึกษาการบริหารงานวฒันธรรม
คุณภาพภายในสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา             
ขัน้พืน้ฐาน เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล” โดยมี รองศาสตราจารย์ เอกชัย ก่ีสขุพนัธ์ เป็น
อาจารย์ท่ีปรึกษา ในการนีนิ้สติจําเป็นต้องเก็บข้อมลูจากผู้บริหารและครูปฏิบตัิการสอนในโรงเรียน 

จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านได้โปรดอนุญาตให้ นางสาวมารยาท แซ่อึง้ ได้เก็บ
รวบรวมข้อมลูเพ่ือประโยชน์ทางวิชาการต่อไป และขอขอบพระคณุเป็นอย่างสงูมา ณ โอกาสนีด้้วย 

 
 ขอแสดงความนบัถือ 

 
 (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ปองสนิ  วิเศษศิริ) 

 ประธานสาขาวิชาบริหารการศกึษา 
 

สาขาวชิาบริหารการศกึษา 
โทร. 0 2218-295 ตอ่ 840 
โทรสาร. 0 2218-259 ตอ่ 841 
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แบบสอบถามเพื่อการวจัิย 
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การหาค่า IOC ในการตรวจสอบเคร่ืองมือ 
 

องค์ประกอบวัฒนธรรมคุณภาพข้อที่ 1 ภาวะผ้นําด้านคุู ณภาพ 

ภาวะผ้นําด้านคุณภาพู  
รวม (R) IOC =R/N 

(N=4) 
ร้อยละ 

1. ผู้บริหารมีการกําหนดวิสยัทศัน์ พนัธกิจ นโยบาย แผน และ
เป้าหมายด้านคุณภาพรวมทัง้แนวทางการบริหารและการ
ปฏิบตัิงานของครู-อาจารย์อย่างชดัเจน 

4 1 100 

2. ผู้บริหารมีการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ ชีแ้จงรายละเอียดการ
จดัการคณุภาพให้ครู-อาจารย์ และผู้ มีส่วนเก่ียวข้อง เพ่ือสร้าง
ความรู้ความเข้าใจด้านคณุภาพอยู่เสมอ 

4 1 100 

3. ผู้ บ ริหารมีความมุ่ งมั่นในการบริหารปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิผลและมีคณุภาพ มีกําลงัใจเข้มแขง็ มีความเด็ดขาด
ในการตดัสินใจงานด้านคณุภาพ 

4 1 100 

4. ผู้บริหารสามารถทําให้ครู-อาจารย์มีความมั่นใจ ความพึง
พอใจในการปฏิบติังานด้านคณุภาพ 

4 1 100 

5. ครู-อาจารย์ได้มีส่วนร่วมในการทํางานด้านคุณภาพ เช่น 
กําหนดวิสยัทศัน์และวตัถุประสงค์ด้านคุณภาพ วางแผนงาน
และแก้ปัญหาด้านคณุภาพ 

4 1 100 

6. ผู้บริหารมีการสร้างบรรยากาศทางกายภาพและทางจิตใจท่ีดี
ในการทํางาน 

4 1 100 

7. ผู้ บ ริหารมีการค้นหาสาเหตุและการติดตามตรวจสอบ
จดุบกพร่องในระบบอย่างต่อเน่ือง หาทางปรับปรุงแก้ไขและ
พฒันาการทํางานให้มีคณุภาพอยู่เสมอ 

4 1 100 

ดงันัน้ ใช้ข้อคําถามทุกข้อโดยไม่มีการปรับแก้ข้อความ รวมด้านภาวะผู้ นําด้าน
คณุภาพมี 7 ข้อ 
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องค์ประกอบวัฒนธรรมคุณภาพข้อที่ 2 การทาํงานเป็นทมี  

การทาํงานเป็นทีม 
รวม (R) IOC =R/N 

(N=4) 
ร้อยละ 

1. ผู้บริหารมีการกําหนดนโยบาย เป้าหมาย บทบาท หน้าท่ี ความ
รับผิดชอบ การมอบอํานาจของทีมงานคณุภาพอย่างชดัเจน 

4 1 100 

2. ครู-อาจารย์ทุกคนมีความรู้ความเข้าใจและสามารถปฏิบติังาน
ด้านคณุภาพในทิศทางเดียวกนั ตามขัน้ตอนการทํางาน ขอบเขต
หน้าที่รับผิดชอบของตนเอง  และระยะเวลาการทํางานคณุภาพ 

4 1 100 

3. ทีมงานมีการประชุมงานคณุภาพ ปรึกษาหารือกนัในรูปแบบ
ต่างๆ พิจารณาผลการปฏิบติังานคุณภาพเป็นประจําอย่าง
สม่ําเสมอและตอ่เน่ือง 

4 1 100 

4. ผู้บริหารมีการส่งเสริม กระตุ้น กํากับ และจงูใจให้ครู-อาจารย์
ร่วมกนัทํางานคณุภาพได้เป็นอย่างดี 

4 1 100 

5. ครู-อาจารย์มีการประสานงานร่วมมือกันทํางานไปสู่เป้าหมาย
คณุภาพ เผชิญปัญหาร่วมกนั เพ่ือแก้ไขปัญหาหรือความขดัแย้ง
ท่ีเกิดขึน้ในทีมอย่างสร้างสรรค์ 

4 1 100 

6. ครู-อาจารย์ทํางานและแก้ปัญหาโดยมุ่งท่ีความสําเร็จของทีม 
คํานึงถึงผลประโยชน์ของโรงเรียน คุณภาพของงานและความ
พอใจของทกุฝ่ายเป็นสําคญั 

4 1 100 

7. ทีมงานมีคําแนะนําเป็นลายลักษณ์อักษรเก่ียวกับกฎระเบียบ
ข้อบงัคบัพืน้ฐาน และกําหนดแนวทางการทํางานอย่างมีคณุภาพ 

3 0.75 75 

8. ผู้บริหารมีความเช่ือใจและไว้วางใจครู-อาจารย์ในการทํางานได้
อย่างมีคณุภาพ ทกุคนมีการยอมรับนบัถือกัน ให้เกียรติซึง่กัน
และกนั มีการปฏิสมัพนัธ์ท่ีดีตอ่กนัในการทํางานคณุภาพ 

4 1 100 

9. ครู-อาจารย์มีความสํานึกและตระหนักในคุณค่าความสําคัญ
ของการทํางานเป็นทีมคณุภาพ ตระหนกัในหน้าท่ีรับผิดชอบ
ของตนเองท่ีจะทํางานให้มีคณุภาพ 

4 1 100 

10. ผู้บริหารและครู-อาจารย์มีการสื่อสารเป็นแบบเปิด เพ่ือให้ทกุคน
รับทราบข้อมลูขา่วสารคณุภาพตา่งๆ ได้อย่างทัว่ถึง 

4 1 100 

11. ผู้บริหารมีการวางแผน กระจายงาน ติดตาม กํากบั และประเมิน
งานคณุภาพได้อย่างเท่ียงธรรม 

4 1 100 

ปรับแก้ข้อความในข้อ 2 เพ่ิมคําวา่ “ความ” หน้าคําวา่ “รับผิดชอบ” 
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2. ครู-อาจารย์ทุกคนมีความรู้ความเข้าใจและสามารถปฏิบัติงานด้าน
คุณภาพในทิศทางเดียวกัน ตามขัน้ตอนการทํางาน ขอบเขตหน้าท่ีความรับผิดชอบของตนเอง  
และระยะเวลาการทํางานคณุภาพ 

ปรับแก้ข้อความในข้อ 7 ตดัคําว่า “ทีมงาน” ออก เพ่ิมเติมคําว่า “ให้กบัทีมงาน” 
หลงัคาํวา่ “มีคําแนะนํา” 

7. ทีมงานมีคําแนะนําให้กับทีมงานเป็นลายลกัษณ์อกัษรเก่ียวกบักฎระเบียบ
ข้อบงัคบัพืน้ฐาน และกําหนดแนวทางการทํางานอยา่งมีคณุภาพ 

เพิ่มข้อคําถามอีกข้อเป็นข้อท่ี 12 

12. ผู้บริหารสร้างความรู้สกึท่ีดีในการทํางานเป็นทีมกบัทีมงานอยา่งมีคณุภาพ 

ดงันัน้ รวมข้อคําถามทัง้หมดด้านการทํางานเป็นทีม มี 12 ข้อ 
 

องค์ประกอบวัฒนธรรมคุณภาพข้อที่ 3 การพฒันาทรัพยากรมนุษย์  

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
รวม (R) IOC =R/N 

(N=4) 
ร้อยละ 

1. ผู้บริหารมีการสํารวจความต้องการในการฝึกอบรมด้านคุณภาพ
ของครู-อาจารย์ แล้วนําข้อมูลท่ีได้ไปใช้ในการกําหนด
วตัถปุระสงค์และวางแผนในการฝึกอบรม 

4 1 100 

2. ผู้บริหารมีการกําหนดหัวข้อ เนือ้หา กิจกรรม หลักสูตรท่ีครู-
อาจารย์ต้องได้รับการพฒันา ตลอดจนวิทยากรในการฝึกอบรม 
เพ่ือให้ครู-อาจารย์สามารถปฏิบติังานคณุภาพได้บรรลเุป้าหมาย
ท่ีวางไว้ 

4 1 100 

3. ผู้บริหารมีการจดัประชมุคณะผู้ ดําเนินการฝึกอบรมเพ่ือชีแ้จงทํา
ความเข้าใจรายละเอียดการดําเนินงาน ความรับผิดชอบ และการ
ประสานงานของแต่ละบคุคล 

4 1 100 

4. ผู้บริหารมีการจดัสถานท่ีฝึกอบรมด้านคณุภาพ สร้างบรรยากาศ
ให้ครู-อาจารย์ท่ีเข้ารับการฝึกอบรมเกิดความสนใจและเกิดการ
เรียนรู้ได้มากขึน้ 

4 1 100 

5. ครู-อาจารย์ได้ประเมินหลกัสตูร แผนการการศึกษาและฝึกอบรม
ท่ีได้จดัทําขึน้มีศกัยภาพในการสนองตอบต่อนโยบาย แผนกล
ยทุธ์และการพฒันาองค์การตามท่ีกําหนดไว้ 

3 0.75 75 
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การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
รวม (R) IOC =R/N 

(N=4) 
ร้อยละ 

6. ในการจัดการฝึกอบรมผู้ บริหารมีการกําหนดวัตถุประสงค์เชิง
พฤติกรรมท่ีสามารถวดัประเมินได้ 

4 1 100 

7. มีการจดัการฝึกอบรมด้านคณุภาพผ่านแล้ว มีการประเมินผล
และติดตามผลการปฏิบัติงานของครู-อาจารย์ท่ีเข้ารับการ
ฝึกอบรมอย่างตอ่เนื่องเพือ่ปรับปรุงพฒันาครู-อาจารย์อยู่เสมอ 

4 1 100 

8. ครู-อาจารย์ได้เรียนรู้และฝึกอบรมเก่ียวกบัทกัษะการปฏิบติังาน
ด้านคณุภาพอย่างต่อเน่ือง สามารถนําความรู้ท่ีได้จากเข้ารับ
ฝึกอบรมไปใช้ในการปฏิบติังานด้านคณุภาพได้ 

4 1 100 

9. ผู้บริหารให้ความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และถือ
เป็นส่วนหนึง่ของงานคณุภาพ 

4 1 100 

ปรับแก้ข้อความในข้อ 7 ตดัคําว่า “มีการจดัการฝึกอบรมด้านคณุภาพผ่านแล้ว” 
ออก เพ่ิมเติมคําว่า “หลงัการฝึกอบรม” หลงัคําวา่ “อยา่งตอ่เน่ือง” 

7. มีการจดัการฝึกอบรมด้านคณุภาพผ่านแล้วมีการประเมินผลและติดตามผล
การปฏิบตัิงานของครู-อาจารย์ท่ีเข้ารับการฝึกอบรมอย่างต่อเน่ืองหลังการฝึกอบรมเพ่ือปรับปรุง
พฒันาครู-อาจารย์อยูเ่สมอ 

แบง่ข้อคําถามในข้อ 8 ออกเป็น 2 ข้อ ดงันี ้

8. ครู-อาจารย์ได้เรียนรู้และฝึกอบรมเก่ียวกบัทกัษะการปฏิบติังานด้านคณุภาพ
อยา่งตอ่เน่ือง 

9. ครู-อาจารย์สามารถนําความรู้ท่ีได้จากการเข้ารับการฝึกอบรมอยา่งต่อเน่ืองไป
ใช้ในการปฏิบตัิงานด้านคณุภาพได้ 

ดงันัน้ รวมข้อคําถามทัง้หมดด้านการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ มี 10 ข้อ 
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องค์ประกอบวัฒนธรรมคุณภาพข้อที่ 4 การมอบอาํนาจ 

การมอบอาํนาจ 
รวม (R) IOC =R/N 

(N=4) 
ร้อยละ 

1. ผู้บริหารกําหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบของครู-อาจารย์ในการ
ปฏิบตัิงานด้านคณุภาพอย่างชดัเจน 

4 1 100 

2. ผู้บริหารกําหนดมาตรฐานงานท่ีครู-อาจารย์ต้องปฏิบติัไว้อย่าง
ชดัเจน 

4 1 100 

3. ผู้ บริหารสร้างวัฒนธรรมการปฏิบัติงานท่ีสนับสนุนให้ครู-
อาจารย์มีอิสระในการ ปฏิบติังานให้มีคณุภาพ 

4 1 100 

4. ผู้บริหารมีการสนบัสนนุสารสนเทศและทรัพยากรให้ครู-อาจารย์
ในการปฏิบติังานคุณภาพอย่างเพียงพอและเป็นประโยชน์ต่อ
การตดัสินใจ 

4 1 100 

5. การให้ ข้อมูลป้อนกลับจากผู้ บ ริหารช่วยในการปรับปรุง
ความสามารถในการตดัสินใจของครู-อาจารย์ และหากเกิด
ความผิดพลาด ผู้บริหารมีการยอมรับในความผิดพลาดของครู-
อาจารย์ ถือวา่เป็นประสบการณ์การเรียนรู้ 

4 1 100 

6. ผู้บริหารสามารถให้คําแนะนําปรึกษาแก่ครู-อาจารย์ในงานท่ีมี
ปัญหา 

4 1 100 

7. ครู-อาจารย์มีความรู้ ความเข้าใจเป็นอย่างดีในการปฏิบติังาน
คณุภาพตามท่ีได้รับมอบอํานาจ 

4 1 100 

8. ครู-อาจารย์มีความรับผิดชอบในการปฏิบัติหน้าท่ีท่ีได้ รับ
มอบหมาย 

4 1 100 

9. ครู-อาจารย์เข้าใจและเห็นความสําคญัการทํางานให้มีคณุภาพ
และมีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังาน 

3 0.75 75 

10. ผู้บริหารสร้างความรู้สกึให้ครู-อาจารย์มีความผกูพนักบัองค์การ
และงานท่ีได้รับมอบหมาย 

4 1 100 

ดงันัน้ ใช้ข้อคําถามทกุข้อโดยไมม่ีการปรับแก้ข้อความ รวมด้านการมอบอํานาจมี 
10 ข้อ 
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องค์ประกอบวัฒนธรรมคุณภาพข้อที่ 5 การยกย่องและการให้รางวลั 

การยกย่องและการให้รางวัล 
รวม (R) IOC =R/N 

(N=4) 
ร้อยละ 

1. ผู้ บ ริหาร กํ าหนดนโยบายในการยก ย่องค รู -อาจาร ย์ ท่ี มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานบรรลเุป้าหมายคณุภาพ 

4 1 100 

2. ผู้บริหารกําหนดหลักการและวิธีการประเมินผลงานของครูเพ่ือ
การให้รางวลั 

4 1 100 

3. ผู้บริหารกําหนดผลงานความสําเร็จด้านคณุภาพท่ีจะนํามาตดัสิน
ยกย่องชมเชยอย่างชดัเจน 

4 1 100 

4. ผู้บริหารสร้างความมั่นใจว่าระบบการให้รางวลัคุณภาพภายใน
โรงเรียนใช้ได้กบัทกุกลุม่งานภายในโรงเรียน 

4 1 100 

5. ผู้ บริหารจัดระบบสื่อสารประชาสัมพันธ์เร่ืองการยกย่องและ
รางวลัคณุภาพให้ครู-อาจารย์ในโรงเรียนทราบโดยทัว่กนั 

4 1 100 

6. ครู-อาจารย์มัน่ใจวา่การปฏิบติังานอย่างมีคณุภาพมีผลต่อรางวลั
และการยกย่องท่ีจะได้รับ 

4 1 100 

7. ครู-อาจารย์ท่ีได้รับการยกย่องมีความภูมิใจในการสร้างงาน
คณุภาพให้แก่โรงเรียน 

4 1 100 

8. ผู้บริหารให้เกียรติยกย่องชมเชยด้วยความจริงใจ และมีการให้
รางวลัในโอกาสอนัควร 

4 1 100 

9. ผู้ บริหารมีการให้ผลตอบแทนการปฏิบัติงานหรือรางวัลตาม
คณุภาพและปริมาณงานท่ีทํา ทัง้สิ่งท่ีสมัผัสไม่ได้ เช่น การยก
ย่องชมเชย การเลื่อนขัน้ เลื่อนตําแหน่ง เป็นต้น และส่ิงท่ีสมัผสัได้ 
เช่น การให้ของรางวลั โลร่างวลั หรือหนงัสือประกาศเกียรติคณุ 

4 1 100 

ดงันัน้ ใช้ข้อคําถามทุกข้อโดยไม่มีการปรับแก้ข้อความ รวมด้านการยกย่องและ
การให้รางวลัมี 9 ข้อ 
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องค์ประกอบวัฒนธรรมคุณภาพข้อที่ 6 การปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง 

การปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง 
รวม (R) IOC =R/N 

(N=4) 
ร้อยละ 

1. ผู้บริหารริเร่ิมการจดัตัง้คณะกรรมการบริหารระบบคณุภาพของ
โรงเรียน และดําเนินการจดัทําระบบโครงสร้างพืน้ฐานสําหรับ
โรงเรียนท่ีจําเป็น เช่น ทีมงานปรับปรุงคณุภาพ โปรแกรมการ
ฝึกอบรม เป็นต้น 

4 1 100 

2. ผู้บริหารกําหนดเป้าหมายการปรับปรุงคณุภาพอย่างต่อเน่ือง 4 1 100 
3. ผู้บริหารให้การสนบัสนนุทรัพยากรเพือ่ให้บรรลวุตัถปุระสงค์การ

ปรับปรุงคณุภาพ 
4 1 100 

4. ผู้บริหารทบทวนติดตามความก้าวหน้างานคุณภาพ และการ
ปรับปรุงคณุภาพอย่างสม่ําเสมอ 

4 1 100 

5. ผู้บริหารนํากระบวนการปรับปรุงคณุภาพอย่างต่อเน่ืองเป็นส่วน
หนึ่งของระบบการพิจารณารางวัลและความดีความชอบ
ประจําปี 

4 1 100 

6. ผู้บริหารส่งเสริม สนบัสนนุให้ครู-อาจารย์มีส่วนร่วมดําเนินการ
ปรับปรุงคณุภาพอย่างต่อเนื่อง 

4 1 100 

7. การบริหารจดัการเม่ือมีการปรับปรุงคณุภาพเน้นข้อมลู เอกสาร 
หลกัฐาน ข้อเท็จจริงตา่งๆ เป็นสําคญั 

4 1 100 

8. ผู้บริหารกระตุ้นให้ครู-อาจารย์มีการปรับปรุงคณุภาพงานอย่าง
ตอ่เน่ือง 

4 1 100 

9. ผู้ บริหารกําหนดนโยบายท่ีเน้นการพัฒนาปรับปรุงคุณภาพ
อย่างตอ่เน่ืองให้ครู-อาจารย์ทราบโดยทัว่ถึง 

4 1 100 

10. ผู้บริหารผลกัดนัให้ครู-อาจารย์มีส่วนร่วมใน   การปรับปรุง
ภายในกลุ่มสาระและระหว่างกลุม่สาระตา่งๆ 

4 1 100 

ดังนัน้ ใช้ข้อคําถามทุกข้อโดยไม่มีการปรับแก้ข้อความ รวมด้านการปรับปรุง
อยา่งตอ่เน่ืองมี 10 ข้อ 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 
เร่ือง 

การศึกษาการบริหารงานวัฒนธรรมคุณภาพภายในสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา                       
สังกัดสาํนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

  

คําชีแ้จงในการตอบแบบสอบถาม 

1. แบบสอบถามนี ้จดัทําขึน้โดยมีวตัถปุระสงค์ เพ่ือศึกษาการบริหารงานวฒันธรรมคณุภาพภายใน
สถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สงักัดสํานกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน เขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล คําตอบท่ีได้รับจะเป็นประโยชน์ต่อการปรับปรุงพัฒนาการบริหารงานวัฒนธรรมคุณภาพให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ในภาพรวม ไม่มีผลกระทบตอ่ผู้ตอบแตป่ระการใด 

2. แบบสอบถามฉบับนีส้ําหรับผู้ อํานวยการ รองผู้ อํานวยการ ครู อาจารย์ของสถานศึกษาระดับ
มธัยมศกึษา สงักดัสํานกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

3. แบบสอบถามนี ้มี 2 ตอน คือ 
ตอนท่ี 1 เป็นคําถามเก่ียวกบัสถานภาพสว่นตวัของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2 เป็นคําถามเก่ียวกบัการบริหารงานคณุภาพของผู้บริหาร 

4. คําจํากดัความท่ีใช้ในแบบสอบถามฉบบันี ้

การบริหารวัฒนธรรมคุณภาพ หมายถึง การบริหารที่มีแบบแผนหรือแนวทางการปฏิบตัิงาน
ของบุคลากรท่ียึดถือปฏิบติัตามพนัธกิจ เพ่ือนําไปสู่การมีประสิทธิภาพและคุณภาพ เป็นพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงานหรือดําเนินชีวิตของบุคลากรทุกคนในสถานศึกษา ไม่ว่าตนจะรับผิดชอบงานหรือปฏิบัติงานหรือ
ปฏิบัติภารกิจใด  ก็ตาม ทุกคนจะคํานึงถึงหรือต้องการทําให้ได้ผลงานท่ีดีไว้ด้วยเสมอ องค์ประกอบของ
วัฒนธรรมคุณภาพ มี         6 องค์ประกอบ ได้แก่ ภาวะผู้ นําด้านคุณภาพ  การทํางานเป็นทีม การพฒันา
ทรัพยากรมนษุย์ การมอบอํานาจ การยกย่องและการให้รางวลั และการปรับปรุงอย่างตอ่เนื่อง 

ผ้บริหารู  หมายถึง ผู้ อํานวยการ รองผู้ อํานวยการ หวัหน้ากลุ่มสาระทัง้ 8 กลุ่มสาระ และหวัหน้า
งานด้านคณุภาพ 

ครู อาจารย์ หมายถึง ผู้ที่มีภาระหน้าท่ีในการสอนภายในสถานศกึษา 

ผู้วิจยัหวงัเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความร่วมมือจากท่านด้วยดี เพ่ือผลการวิจยันีจ้ะก่อประโยชน์สําหรับ
ผู้ เก่ียวข้องและผู้ ท่ีสนใจ ผู้วิจยัขอขอบคณุท่านมา ณ โอกาสนี ้
 

 นางสาวมารยาท  แซอ่ึง้ 
 นิสิตปริญญาโท  สาขาบริหารการศกึษา 
 คณะครุศาสตร์  จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 
เร่ือง 

การศึกษาการบริหารงานวัฒนธรรมคุณภาพภายในสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา                        
สังกัดสาํนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

  
ตอนที่ 1 ข้อมลูเก่ียวกบัสถานภาพสว่นตวัของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คําชีแ้จง โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ลงใน  หน้าข้อความท่ีตรงกบัสถานภาพของท่าน 

สถานภาพของท่าน 

1. ช่ือโรงเรียน 

2. เพศ     
 ชาย   หญิง 

3. อาย ุ
 ต่ํากวา่ 30 ปี   30 – 39 ปี 
 40 - 49 ปี   50 ปีขึน้ไป 

4. ระดบัการศกึษา 
 ต่ํากวา่ปริญญาตรี   ปริญญาตรี 
 ปริญญาโท   ปริญญาเอก 

5. ตําแหน่ง / สถานภาพ 
 ผู้ อํานวยการโรงเรียน  รองอํานวยการโรงเรียน 
 หวัหน้ากลุม่สาระ  หวัหน้างานด้านประกนัคณุภาพ  ครู อาจารย์ 

6. ประสบการณ์ในการดํารงตําแหน่ง / สถานภาพ เป็นระยะเวลา (นบัรวมปีการศกึษา 2552) 
 น้อยกวา่ 3 ปี   3 – 5 ปี 
 6 – 8 ปี   9 – 11 ปี 
 12 – 14 ปี   15 – 17 ปี 
 18 – 20 ปี    มากกวา่ 20 ปี 

7. ประสบการณ์การทํางานในสถานศกึษาแห่งนี ้
 น้อยกวา่ 5 ปี  5 – 9 ปี  10 – 14 ปี 
 15 – 19 ปี  20 – 24 ปี  25 ปีขึน้ไป  
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ตอนที่ 2 ข้อมลูเก่ียวกบัการบริหารงานคณุภาพของผู้บริหาร 

คําชีแ้จง โปรดอ่านและพิจารณาข้อความอย่างละเอียดแล้วเขียนเคร่ืองหมาย  ลงในช่องระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัการปฏิบติัหรือพฤติกรรมในองค์ประกอบวฒันธรรมคณุภาพภายในโรงเรียนของท่าน 

เกณฑ์ของคะแนนระดบัความคิดเห็น กําหนดดงันี ้
5    หมายถึง    มีการปฏิบตัิหรือแสดงพฤติกรรมให้เห็นในระดบัมากท่ีสดุ 
4    หมายถึง    มีการปฏิบตัิหรือแสดงพฤติกรรมให้เห็นในระดบัมาก 
3    หมายถึง    มีการปฏิบตัิหรือแสดงพฤติกรรมให้เห็นในระดบัปานกลาง 
2    หมายถึง    มีการปฏิบตัิหรือแสดงพฤติกรรมให้เห็นในระดบัน้อย 
1    หมายถึง    มีการปฏิบตัิหรือแสดงพฤติกรรมให้เห็นในระดบัน้อยมาก 

องค์ประกอบวัฒนธรรมคุณภาพข้อที่ 1 ภาวะผ้นําด้านคุณภาพู  

ภาวะผู้ นําด้านคณุภาพ หมายถึง ความสามารถของผู้ นําท่ีจงูใจ กระตุ้นและผลกัดนัให้บคุลากรร่วมมือ
กนัปฏิบติังานให้บรรลผุลสําเร็จตามวิสยัทศัน์ พนัธกิจ และเป้าหมายด้านคณุภาพขององค์การ 
 

ระดบัการปฏิบตัิ 
ภาวะผ้นําด้านคุณภาพู  

5 4 3 2 1 

1. ผู้บริหารมีการกําหนดวิสยัทศัน์ พนัธกิจ นโยบาย แผน และเป้าหมายด้าน
คุณภาพรวมทัง้แนวทางการบริหารและการปฏิบัติงานของครู-อาจารย์
อย่างชดัเจน 

     

2. ผู้ บริหารมีการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ ชีแ้จงรายละเอียดการจัดการ
คณุภาพให้ครู-อาจารย์ และผู้ มีส่วนเก่ียวข้อง เพ่ือสร้างความรู้ความเข้าใจ
ด้านคณุภาพอยู่เสมอ 

     

3. ผู้บริหารมีความมุ่งมั่นในการบริหารปฏิบตัิงานอย่างมีประสิทธิผลและมี
คุณภาพ มีกําลังใจเข้มแข็ง มีความเด็ดขาดในการตัดสินใจงานด้าน
คณุภาพ 

     

4. ผู้บริหารสามารถทําให้ครู-อาจารย์มีความมั่นใจ ความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานด้านคณุภาพ 

     

5. ครู-อาจารย์ได้มีส่วนร่วมในการทํางานด้านคณุภาพ เช่น กําหนดวิสยัทศัน์
และวตัถปุระสงค์ด้านคณุภาพ วางแผนงานและแก้ปัญหาด้านคณุภาพ 

     

6. ผู้ บริหารมีการสร้างบรรยากาศทางกายภาพและทางจิตใจท่ีดีในการ
ทํางาน 

     

7. ผู้บริหารมีการค้นหาสาเหตแุละการติดตามตรวจสอบจดุบกพร่องในระบบ
อย่างตอ่เน่ือง หาทางปรับปรุงแก้ไขและพฒันาการทํางานให้มีคณุภาพอยู่
เสมอ 

     



 

  
 187 

องค์ประกอบวัฒนธรรมคุณภาพข้อที่ 2 การทาํงานเป็นทมี  

การทํางานเป็นทีม หมายถึง การท่ีบคุคลมารวมกลุ่มกัน มีเป้าหมายร่วมกัน ร่วมมือกนั ร่วมคิดร่วมทํา 
ประสานงานกนั มีสมัพนัธภาพระหว่างเพ่ือนร่วมงาน รวมทัง้ผู้บริหารและบคุลากรอยู่เสมอ มีการกําหนดหน้าท่ี
ชดัเจน   มีความรับผิดชอบในหน้าท่ีของตนเอง และให้ความสําคญักบัคําว่าทีมตลอดเวลา 

 
ระดบัการปฏิบติั 

การทาํงานเป็นทมี 
5 4 3 2 1 

1. ผู้บริหารมีการกําหนดนโยบาย เป้าหมาย บทบาท หน้าท่ี ความรับผิดชอบ   
การมอบอํานาจของทีมงานคณุภาพอย่างชดัเจน 

     

2. ครู-อาจารย์ทกุคนมีความรู้ความเข้าใจและสามารถปฏิบติังานด้านคณุภาพใน
ทิศทางเดียวกัน ตามขัน้ตอนการทํางาน ขอบเขตหน้าท่ีความรับผิดชอบของ
ตนเอง  และระยะเวลาการทํางานคณุภาพ 

     

3. ทีมงานมีการประชมุงานคณุภาพ ปรึกษาหารือกนัในรูปแบบต่างๆ พิจารณาผล
การปฏิบติังานคณุภาพเป็นประจําอย่างสม่ําเสมอและตอ่เน่ือง 

     

4. ผู้บริหารมีการส่งเสริม กระตุ้น กํากบั และจงูใจให้ครู-อาจารย์ร่วมกันทํางาน
คณุภาพได้เป็นอย่างดี 

     

5. ครู-อาจารย์มีการประสานงานร่วมมือกนัทํางานไปสู่เป้าหมายคณุภาพ เผชิญ
ปัญหาร่วมกนั เพ่ือแก้ไขปัญหาหรือความขดัแย้งท่ีเกิดขึน้ในทีมอย่างสร้างสรรค์ 

     

6. ครู-อาจารย์ทํางานและแก้ปัญหาโดยมุ่งท่ีความสําเร็จของทีม คํานึงถึง
ผลประโยชน์ของโรงเรียน คณุภาพของงานและความพอใจของทกุฝ่ายเป็นสําคญั 

     

7. มีคําแนะนําให้กับทีมงานเป็นลายลักษณ์อกัษรเก่ียวกับกฎระเบียบข้อบังคับ
พืน้ฐาน และกําหนดแนวทางการทํางานอย่างมีคณุภาพ 

     

8. ผู้บริหารมีความเช่ือใจและไว้วางใจครู-อาจารย์ในการทํางานได้อย่างมีคณุภาพ 
ทกุคนมีการยอมรับนบัถือกนั ให้เกียรติซึง่กนัและกนั มีการปฏิสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนั
ในการทํางานคณุภาพ 

     

9. ครู-อาจารย์มีความสํานึกและตระหนกัในคณุค่าความสําคญัของการทํางานเป็น
ทีมคณุภาพ ตระหนกัในหน้าท่ีรับผิดชอบของตนเองท่ีจะทํางานให้มีคณุภาพ 

     

10. ผู้บริหารและครู-อาจารย์มีการสื่อสารเป็นแบบเปิด เพ่ือให้ทกุคนรับทราบข้อมลู
ข่าวสารคณุภาพต่างๆ ได้อย่างทัว่ถึง 

     

11. ผู้บริหารมีการวางแผน กระจายงาน ติดตาม กํากบั และประเมินงานคณุภาพได้
อย่างเท่ียงธรรม 

     

12. ผู้บริหารสร้างความรู้สกึท่ีดีในการทํางานเป็นทีมกบัทีมงานอย่างมีคณุภาพ      
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องค์ประกอบวัฒนธรรมคุณภาพข้อที่ 3 การพฒันาทรัพยากรมนุษย์  

การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ หมายถึง การท่ีผู้บริหารเตรียมงาน ดําเนินการพฒันาฝึกอบรมให้บคุลากร
มีความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพ บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้ และมีการปรับปรุงทักษะอย่าง
ตอ่เน่ือง 

 
ระดบัการปฏิบตัิ 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
5 4 3 2 1 

1. ผู้บริหารมีการสํารวจความต้องการในการฝึกอบรมด้านคณุภาพของ
ครู-อาจารย์ แล้วนําข้อมลูที่ได้ไปใช้ในการกําหนดวตัถปุระสงค์และ
วางแผนในการฝึกอบรม 

     

2. ผู้บริหารมีการกําหนดหวัข้อ เนือ้หา กิจกรรม หลกัสตูรท่ีครู-อาจารย์
ต้องได้รับการพฒันา ตลอดจนวิทยากรในการฝึกอบรม เพ่ือให้ครู-
อาจารย์สามารถปฏิบตัิงานคณุภาพได้บรรลเุป้าหมายท่ีวางไว้ 

     

3. ผู้บริหารมีการจัดประชุมคณะผู้ ดําเนินการฝึกอบรมเพ่ือชีแ้จงทํา
ความเข้าใจรายละเอียดการดําเนินงาน ความรับผิดชอบ และการ
ประสานงานของแต่ละบคุคล 

     

4. ผู้บริหารมีการจดัสถานท่ีฝึกอบรมด้านคณุภาพ สร้างบรรยากาศให้
ครู-อาจารย์ที่เข้ารับการฝึกอบรมเกิดความสนใจและเกิดการเรียนรู้
ได้มากขึน้ 

     

5. ครู-อาจารย์ได้ประเมินหลกัสตูร แผนการการศึกษาและฝึกอบรมท่ี
ได้จดัทําขึน้ว่ามีศกัยภาพในการสนองตอบต่อนโยบาย แผนกลยทุธ์
และการพฒันางานคณุภาพตามท่ีกําหนดไว้ 

     

6. ในการจัดการฝึกอบรมผู้ บริหารมีการกําหนดวัตถุประสงค์เชิง
พฤติกรรมท่ีสามารถวดัประเมินได้ 

     

7. มีการประเมินผลและติดตามผลการปฏิบติังานของครู-อาจารย์ท่ีเข้า
รับการฝึกอบรมอย่างต่อเน่ืองหลงัผ่านการฝึกอบรม 

     

8. ครู-อาจารย์ได้เรียนรู้และฝึกอบรมเก่ียวกบัทกัษะการปฏิบติังานด้าน
คณุภาพอย่างตอ่เน่ือง 

     

9. ครู-อาจารย์สามารถนําความรู้ท่ีได้จากการเข้ารับการฝึกอบรมอย่าง
ตอ่เน่ืองไปใช้ในการปฏิบติังานด้านคณุภาพได้ 

     

10. ผู้บริหารให้ความสําคญักับการพฒันาทรัพยากรมนุษย์และถือเป็น
สว่นหนึง่ของงานคณุภาพ 

     



 

  
 189 

องค์ประกอบวัฒนธรรมคุณภาพข้อที่ 4 การมอบอาํนาจ 

การมอบอํานาจ หมายถึง การท่ีผู้บริหารให้อํานาจ หน้าท่ี ความรับผิดชอบ การตดัสินใจ แก่บคุลากร  
เพ่ือให้บคุลากรมีอิสรภาพในการควบคมุปกครองและพฒันาตนเอง เพื่อส่งเสริมความมุ่งมัน่ในคณุภาพของแต่
ละบุคคล     สร้างความมั่นใจในการปฏิบัติงานอย่างมีส่วนร่วมให้บรรลุเป้าหมายขององค์การอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 

ระดบัการปฏิบติั 
การมอบอาํนาจ 

5 4 3 2 1 

1. ผู้ บริหารกําหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบของครู-อาจารย์ในการ
ปฏิบติังานด้านคณุภาพอย่างชดัเจน 

     

2. ผู้บริหารกําหนดมาตรฐานงานท่ีครู-อาจารย์ต้องปฏิบติัไว้อย่างชดัเจน      

3. ผู้บริหารสร้างวัฒนธรรมการปฏิบตัิงานท่ีสนับสนุนให้ครู-อาจารย์มี
อิสระในการ ปฏิบตัิงานให้มีคณุภาพ 

     

4. ผู้บริหารมีการสนับสนุนสารสนเทศและทรัพยากรให้ครู-อาจารย์ใน
การปฏิบัติงานคุณภาพอย่างเพียงพอและเป็นประโยชน์ต่อการ
ตดัสินใจ 

     

5. การให้ข้อมูลป้อนกลบั(Feedback)ของผู้บริหารช่วยในการปรับปรุง
ความสามารถในการปฏิบติังานของครู-อาจารย์ให้มีคณุภาพมากขึน้ 

     

6. ผู้บริหารสามารถให้คําแนะนําปรึกษาแก่ครู-อาจารย์ในงานท่ีมีปัญหา      

7. ครู-อาจารย์มีความรู้  ความเข้าใจเป็นอย่างดีในการปฏิบัติงาน
คณุภาพตามท่ีได้รับมอบอํานาจ 

     

8. ครู-อาจารย์มีความรับผิดชอบในการปฏิบตัิหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย      

9. ครู-อาจารย์เข้าใจและเห็นความสําคญัการทํางานให้มีคณุภาพและมี
ความมุ่งมัน่ในการปฏิบตัิงาน 

     

10. ผู้บริหารสร้างความรู้สึกให้ครู-อาจารย์มีความผูกพนักับองค์การและ
งานท่ีได้รับมอบหมาย 
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องค์ประกอบวัฒนธรรมคุณภาพข้อที่ 5 การยกย่องและการให้รางวลั 

การยกย่องและการให้รางวลั หมายถึง การท่ีผู้บริหารแสดงวา่เห็นคณุคา่ของบคุลากรโดยมอบส่ิงพิเศษ
ให้ ทัง้ท่ีสมัผสัได้ เช่น เงิน สิ่งของ และสมัผสัไม่ได้ เช่น การยกย่องชมเชย การสรรเสริญ แก่บคุลากรท่ีได้รับการ
ยอมรับ      ในประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ความพยายาม และความสําเร็จในการบรรลเุป้าหมายขององค์การ ท่ี
สมควรได้รับ    อย่างเต็มท่ีและในท่ีส่วนรวม เพ่ือตอบแทน สร้างแรงจงูใจ ความภาคภูมิใจ และความพึงพอใจ
ของบคุลากร 

 

ระดบัการปฏิบติั 
การยกย่องและการให้รางวลั 

5 4 3 2 1 

1. ผู้บริหารกําหนดนโยบายในการยกย่องครู-อาจารย์ท่ีมีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานบรรลเุป้าหมายคณุภาพ 

     

2. ผู้บริหารกําหนดหลกัการและวิธีการประเมินผลงานของครูเพ่ือการให้
รางวลั 

     

3. ผู้บริหารกําหนดผลงานความสําเร็จด้านคณุภาพท่ีจะนํามาตดัสินยก
ย่องชมเชยอย่างชดัเจน 

     

4. ผู้ บริหารสร้างความมั่นใจว่าระบบการให้รางวัลคุณภาพภายใน
โรงเรียนใช้ได้กบัทกุกลุ่มงานภายในโรงเรียน 

     

5. ผู้บริหารจัดระบบสื่อสารประชาสัมพันธ์เร่ืองการยกย่องและรางวัล
คณุภาพให้ครู-อาจารย์ในโรงเรียนทราบโดยทัว่กนั 

     

6. ครู-อาจารย์มัน่ใจวา่การปฏิบติังานอย่างมีคณุภาพมีผลต่อรางวลัและ
การยกย่องท่ีจะได้รับ 

     

7. ครู-อาจารย์ท่ีได้รับการยกย่องมีความภูมิใจในการสร้างงานคณุภาพ
ให้แก่โรงเรียน 

     

8. ผู้บริหารให้เกียรติยกย่องชมเชยด้วยความจริงใจ และมีการให้รางวลั  
ในโอกาสอนัควร 

     

9. การพิจารณาความดีความชอบหรือผลตอบแทนการปฏิบติังานขึน้กับ
ปริมาณและคณุภาพของงานท่ีทํา 
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องค์ประกอบวัฒนธรรมคุณภาพข้อที่ 6 การปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง  

การปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง หมายถึง การปรับปรุงกระบวนการปฏิบติังานด้วยความมุ่งมัน่ในการแก้ไข 
เปลี่ยนแปลง พฒันา    เพือ่ทําให้การปฏิบตัิงานมีประสิทธิภาพท่ีดีมากขึน้ไปอย่างสม่ําเสมอ  ตลอดเวลา 

 

ระดบัการปฏิบติั 
การปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง 

5 4 3 2 1 

1. ผู้ บริหารริเร่ิมการจัดตัง้คณะกรรมการบริหารระบบคุณภาพของ
โรงเรียน และดําเนินการจดัทําระบบโครงสร้างพืน้ฐานสําหรับโรงเรียน
ท่ีจําเป็น 

     

2. ผู้บริหารกําหนดเป้าหมายการปรับปรุงคณุภาพอย่างต่อเน่ือง      

3. ผู้ บริหารให้การสนับสนุนทรัพยากรเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์การ
ปรับปรุงคณุภาพ 

     

4. ผู้บริหารทบทวนติดตามความก้าวหน้างานคณุภาพ และการปรับปรุง
คณุภาพอย่างสม่ําเสมอ 

     

5. ผู้บริหารนํากระบวนการปรับปรุงคุณภาพอย่างต่อเนื่องเป็นส่วนหน่ึง
ของระบบการพิจารณารางวลัและความดีความชอบประจําปี 

     

6. ผู้ บริหารส่งเสริม สนับสนุนให้ครู-อาจารย์มีส่วนร่วมดําเนินการ
ปรับปรุงคณุภาพอย่างตอ่เน่ือง 

     

7. การบริหารจัดการเม่ือมีการปรับปรุงคุณภาพเน้นข้อมูล เอกสาร 
หลกัฐาน ข้อเท็จจริงตา่งๆ เป็นสําคญั 

     

8. ผู้ บริหารกระตุ้ นให้ครู-อาจารย์มีการปรับปรุงคุณภาพงานอย่าง
ตอ่เน่ือง 

     

9. ผู้ บริหารกําหนดนโยบายท่ีเน้นการพัฒนาปรับปรุงคุณภาพอย่าง
ตอ่เน่ืองให้ครู-อาจารย์ทราบโดยทัว่ถึง 

     

10. ผู้บริหารผลักดันให้ครู-อาจารย์มีส่วนร่วมใน   การปรับปรุงภายใน
กลุ่มสาระและระหวา่งกลุม่สาระตา่งๆ 

     

 

 

 ขอบพระคุณทุกท่านที่กรุณาสละเวลามาให้ข้อมลู   
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ภาคผนวก ง 
รายช่ือกลุ่มตวัอย่าง 
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รายช่ือกลุ่มตวัอย่างผ้บริหารและครู ู-อาจารย์ ภายในสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา    
สังกัดสาํนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐานเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล     
ที่ผ่านการประเมนิคุณภาพภายนอกจากสาํนักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา (สมศ.) ครัง้ที่ 2 พ.ศ.2549 – 2553 ในระดบัคุณภาพดีมากและระดับดีขึน้ไป  

ทุกมาตรฐาน ขนาดใหญ่พิเศษ และอย่ในเมือง จาํนวน ู 44 โรงเรียน 
 
1. โรงเรียนสายนํา้ผึง้ในพระอมุถมัภ์ฯ 23. โรงเรียนเศรษฐบตุรบําเพ็ญ 
2. โรงเรียนราชวินิต มธัยม 24. โรงเรียนรัตนโกสนิทร์สมโภชลาดกระบงั 
3. โรงเรียนโยธินบรูณะ 25. โรงเรียนเทพศิรินทร์ร่มเกล้า 
4. โรงเรียนราชนนัทาจารย์สามเสนวิทยาลยั 2 26. โรงเรียนสตรีวิทยา 2 
5. โรงเรียนสตรีวดัมหาพฤฒาราม 27. โรงเรียนนวมินทราชินทิูศ บดินทรเดชา 
6. โรงเรียนพระโขนงพิทยาลยั 28. โรงเรียนบดินทรเดชา (สงิห์ สงิหเสนี) 
7. โรงเรียนวชิรธรรมสาธิต 29. โรงเรียนเตรียมอดุมศกึษาพฒันาการ 
8. โรงเรียนสตรีวิทยา 30. โรงเรียนนวมินทราชินทิูศ เตรียมอดุมศกึษาน้อมเกล้า 
9. โรงเรียนสวนกหุลาบวิทยาลยั 31. โรงเรียนมธัยมวดัหนองจอก 
10. โรงเรียนเบญจมราชาลยั 32. โรงเรียนวดัราชโอรส 
11. โรงเรียนสนัติราษฎร์วิทยาลยั 33. โรงเรียนโพธิสารพิทยากร 
12. โรงเรียนมธัยมวดัธาตทุอง 34. โรงเรียนนวมินทราชินทิูศ สตรีวิทยา พทุธมณฑล 
13. โรงเรียนยานนาเวศวิทยาคม 35. โรงเรียนศกึษานารี 
14. โรงเรียนวดัสทุธิวราราม 36. โรงเรียนสตรีวดัอปัสรสวรรค์ 
15. โรงเรียนสตรีศรีสริุโยทยั 37. โรงเรียนศรีวิชยัวิทยา 
16. โรงเรียนสายปัญญา 38. โรงเรียนพระปฐมวิทยาลยั 
17. โรงเรียนเทพศิรินทร์ 39. โรงเรียนราชินีบรูณะ 
18. โรงเรียนหอวงั 40. โรงเรียนสตรีนนทบรีุ 
19. โรงเรียนสีกนั (วฒันานนัท์อปุถมัภ์) 41. โรงเรียนปทมุวิไล 
20. โรงเรียนมธัยมวดับงึทองหลาง 42. โรงเรียนคณะราษฎร์บํารุงปทมุธานี 
21. โรงเรียนบดินทรเดชา (สงิห์สงิหเสนี) 2 43. โรงเรียนสมทุรปราการ 
22. โรงเรียนราชดําริ 44. โรงเรียนสมทุรสาครบรูณะ 
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ประวัตผ้ิเขียนวทิยานิพนธ์ู  
 
 นางสาวมารยาท แซ่อึง้ เกิดวนัท่ี 1 ตลุาคม พ.ศ.2524 ท่ีโรงพยาบาลกรุงเทพคริสเตียน 
เป็นบตุรคนท่ี 3 สําเร็จการศกึษาระดบัปริญญาครุศาสตรบณัฑิต สาขามธัยมศกึษา คณะครุศาสตร์ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ในปีการศึกษา 2545 เม่ือสําเร็จการศึกษาได้เป็นผู้ช่วยวิจยัโครงการ
สร้างความเข้มแข็งสิ่งแวดล้อมศึกษาในประเทศไทย (SEET) ปีการศึกษา 2547 เป็นอาจารย์
โรงเรียนสาธิตจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ฝ่ายประถม ปีการศึกษา 2549 เข้าศึกษาต่อหลกัสตูร
ครุศาสตรมหาบณัฑิต สาขาบริหารการศกึษา คณะครุศาสตร์ จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 
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