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บทคัดยอ 
               บทความนี ้เรียบเรียงขอเขียนโดยมีวัตถุประสงคเพื่ออธิบายถึงความสําคัญของ EQ: ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารที่สงผลตอประสิทธิผลการจัดการคุณภาพโดยรวมอันนําไปสูวัฒนธรรมแหงคุณภาพใน
สถาบันอุดมศึกษา เพ่ือใหมีภาพลักษณที่ดีในดานคุณภาพการจัดการศึกษา การใหบริการที่ดี ทุกคนทํางานรวมกันได
อยางมีความสุขในสภาพแวดลอมสภาวการณที่เต็มไปดวยการแขงขันที่สูงทามกลางปญหาวิกฤติหองเรียนราง และ
เพื่อใหสอดคลองกับทิศทางการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาตามสภาพแวดลอมทางการเรียนรูในศตวรรษที่ 21        
ที่ผูบริหารและบุคลากรทุกระดับตองสรางความเชื่อมั่นใหกับสังคม สามารถตอบโจทยความตองการของผูเรียน และ
การเปลี่ยนแปลงของตลาดแรงงานในยุคดิจิทัลได  
คําสําคัญ: ความฉลาดทางอารมณ, ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง, การบริหารคุณภาพโดยรวม, วัฒนธรรมแหงคุณภาพ, 
ผูบริหารในสถาบันอุดมศึกษา 

 
Abstract 

               This article is compiled with the purpose of explaining the importance of emotional 
intelligence and the transformational leadership affecting the effectiveness of total quality 
management leading to a culture of quality in higher education institutions in order to have a good 
image in quality educational management, good services and working happily in highly competitive 
environment in the midst of a crisis of abandoned classroom and educational directions of higher 
education according to learning environments in the 21st century. Administrators and personnel at 
all levels must give importance and build confidence to the society to meet the needs of students 
and digital labour market transformation. 
Keywords: Emotional Intelligence, Transformational Leadership, Total Quality Management, Culture 
of Quality, Administrators in Higher Education Institutions 
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บทนํา 
     ปจจุบันปญหาวิกฤติเกิดขึ้นแลวในสถาบันอุดมศึกษา
ทั้งของรัฐและเอกชนหลายแหง ที่มีจํานวนนักศึกษาลดลง
หรือบางหลักสูตรไมมีเลย จึงเปนสาเหตุสําคัญที่ทําใหมี
ความจําเปนที่ตอง Lay off หรือบีบอาจารยใหลาออก 
เนื่องจากขาดทุน ซึ่งขณะนี้มีอาจารยสถาบันอุดมศึกษา
หลายแหงที่ไดรับผลกระทบแลว และอีกสวนหนึ่งที่เกิด
จากปญหาธรรมาภิบาลของผูที่ทําหนาที่บริหารงานใน
องคกรตางๆ ภายในสถาบันอุดมศึกษาท่ีมีการใชอํานาจ
พวกพอง และถือโอกาสกลั่นแกลงอาจารยในองคกร
เดียวกัน จนบางครั้งมีการฟองรองกันถึงศาลปกครองมาก
ขึ้นเรื่อยๆ หรือที่มีตัวอยางขาวการเสียชีวิตของอาจารย
มหาวิทยาลัยระดับดอกเตอร 3 คน ที่สรางความสะเทือน
ใจใหแกสังคมเปนอยางยิ่ง ซึ่งเบ้ืองหลังปมสังหารไดถูกพุง
เปาไปที่ความขัดแยงภายในหลักสูตรระดับปริญญาโท 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ที่เต็มไปดวยผลประโยชน 
จึงเปนประเด็นปญหาสําคัญที่สถาบันอุดมศึกษาหลาย
แหงมีความวิตกกังวลวาจะไปรอดหรือไม โดยเฉพาะ
สาเหตุที่มาจากการที่มีจํานวนนักศึกษาลดนอยลงมาก
หรือไมมีเลยในบางหลักสูตร จึงทําใหอาจารยหลายคน
เกิดความวิตกกังวลจนกลายเปนความเครียด ซึ่งมีหลาย
คนที่เกิดอาการ Burnout syndrome หรือภาวะหมดไฟ 
เพราะกลัวถูก lay off จึงทําใหมีประเด็นปญหาความ
ขัดแยงที่ เกิดขึ้นภายในองคกรที่ผูบริหารไมสามารถ
จัดการได จนกลายเปนปญหาเรื้อรังมาเปนเวลานานที่
ไมไดรับการแกไขอยางจริงจัง ซึ่งไมวายุคใดสมัยใดจะ          
มี เ รื่ องของการแก งแย งชิ งดีชิ ง เดนกัน แย ง ชิงผล 
ประโยชน อิจฉาริษยา เลนพวกพอง บริหารแบบสอง
มาตรฐาน อันเปนสาเหตุสําคัญท่ีทําใหองคกรไมมี
ประสิทธิภาพและขาดประสิทธิผลของการดําเนินงาน          
จึงทําใหไมสามารถกาวตอไปไดหรือกาวไมทันคนอ่ืน 
ดังนั้นเพ่ือใหสถาบันอยูรอดหรือกาวตอไปได ผูบริหารทุก
ระดับจะตองมี EQ (Emotional Intelligence) หรือมี
ความฉลาดทางอารมณ มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) และปจจัยตางๆ มา
ประกอบ แตสิ่งท่ีผูบริหารจะขาดไมไดเลยก็คือ เครื่องมือ
ที่จะนํามาใชเปนกลยุทธในการบริหารจัดการภายใน
องคกรเพ่ือใหการดําเนินกิจกรรมตางๆ ดําเนินไปดวยดี 
และบรรลุเปาหมาย เพราะเครื่องมือเปนกลไกสําคัญท่ีจะ

ทําใหทุกคนในองคกรมีวินัยในการทํางานไดอยางมี
ขั้นตอน และเปนระบบมากยิ่งขึ้น 
     การทําใหสถาบันเกิดการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาได
นั้น กอนอื่นผูบริหารจะตองนําพาทุกคนใหกาวออกจาก 
Comfort Zone ที่หลายคนสรางข้ึนมาเองจนเกิดความ
เคยชิน และกลายเปนวัฒนธรรมองคกรกอน และเพ่ือให
ทุกคนกาวออกจาก Comfort Zone แลวหันมาลองทํา
สิ่งใหมๆ อันนําไปสู Success Zone และกาวใหทันการ
เปลี่ยนแปลงของโลกในศตวรรษที่ 21 ผูบริหารทุกระดับ
จะตองกระตุนใหทุกคนมีภาวะผูนําในตนเองเพื่อให
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการทํางานแบบใหม และชวยกัน
สรางวัฒนธรรมแบบใหมใหเปนวัฒนธรรมแหงคุณภาพ 
อันนําไปสูภาพลักษณใหมที่ดี  และเปนสถาบันแหง
คุณภาพในดานการจัดการศึกษาที่มีการใหบริการที่ดี ซึ่ง
จะสงผลใหทุกคนทํางานรวมกันไดอยางมีความสุขใน
ทามกลางปญหาวิกฤติหองเรียนรางท่ีมีสภาพแวดลอมที่
เต็มไปดวยการแขงขันที่สูง และเพ่ือใหสอดคลองกับ
แนวทางทิศทางการจัดการศึกษาของอุดมศึกษาตาม
สภาพแวดลอมทางการเรียนรูในศตวรรษ ที่ 21  
     จากประเด็นปญหาที่กลาวมาท้ังหมดนี้ ผูบริหารและ
บุคลากรทุกระดับของสถาบันจะตองใหความสําคัญกับ
การจัดการคุณภาพโดยรวมทั่วทั้งองคกร และสราง
วัฒนธรรมแหงคุณภาพใหเกิดขึ้นภายในสถาบัน เพ่ือสราง
ความเช่ือมั่นใหกับสังคม สามารถตรวจสอบได ตอบโจทย
ความตองการของผู เรียน และการเปลี่ยนแปลงของ
ตลาดแรงงานในยุคปจจุบัน ทั้งนี้เพ่ือใหสถาบันอยูรอด 
และกาวตอไปได  

การสรางความเชื่อม่ันใหกับสังคม         
     เปนท่ีทราบกันแลววา สถาบันอุดมศึกษาเปนหนวย 
งานทางการศึกษาท่ีมีหนาที่จัดการศึกษา วิจัย ใหบริการ
ทางวิชาการแกสังคม และทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม จึง
ตองใหความสําคัญกับการจัดการศึกษา และผลิตบัณฑิต
ใหมีคุณภาพออกสูตลาดแรงงาน จึงตองใหความสําคัญ
กับการสรรหาอาจารยที่มีคณุสมบัติตรงกับสาขาวิชา และ
หลักสูตรที่ เปดสอนเพ่ือใหเปนไปตามมาตรฐานการ
อุดมศึกษาตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการเรื่อง
มาตรฐานการอุดมศึกษา พ.ศ. 2561 ดังที่กําหนดไวใน
ราชกิจจานุเบกษา [1] และเปนไปตามเกณฑการประกัน
คุณภาพการศึกษาท่ีครอบคลุมมาตรฐานการอุดมศึกษา 
ใน 5 ดาน ไดแก 1) ผลลัพธผูเรียน 2) วิจัยและนวัตกรรม 
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3) บริการวิชาการแกสังคม 4) ศิลปวัฒนธรรมและความ
เปนไทย และ5) การบริหารจัดการ เพ่ือใหสอดคลองและ
เปนไปตามศักยภาพ และอัตลักษณของสถาบันเพื่อสราง
ความเชื่อมั่นใหกับสังคม ดังนั้นผูบริหารและบุคลากรทุก
ระดับจะตองเรงสรางคุณภาพและบริการที่ดีใหเกิดขึ้น
เพ่ือสรางความเช่ือมั่นใหกับผูเรียนวา เมื่อพวกเขาเขามา
เรียนแลวจะไดอะไรกลับไป ดังนั้นอาจารยผูสอนจะตอง
จัดกิจกรรมการเรียนการสอนที่มีความหลากหลาย         
และใชประโยชนจากเทคโนโลยีที่มีอยูแลวในสถาบันให
เกิดประโยชนและคุมคาที่สุด เพ่ือทําใหผูเรียนรูสึกวา
สถาบันเปนเสมือนบานที่สองของพวกเขาจนมีความรูสึก
ไมเครียดและสนุกสนานเพลิดเพลินกับการเรียน มี
ความคิดสรางสรรค คิดอยางมีวิจารญาณ สามารถคิด
วิเคราะหและแกไขสถานการณปญหาที่เกิดข้ึน ทั้งกับ
ตนเองและสังคมได จนทําใหผูเรียนเกิดความพึงพอใจทํา
ใหอยากมาเรียนทุกครั้ง เพราะธรรมชาติของมนุษยจะ
สนใจในสิ่งท่ีตนชอบและถนัด แตถาหากสถาบันอุดม 
ศึกษายังมีอาจารยที่ตกยุคตกสมัย มีความคิดเกาๆ แบบ
โบราณ ยังใชวิธีการสอนแบบเดิม ซึ่งโลกยุคปจจุบันได
เปลี่ยนแปลงไปมากแลว จึงไมสามารถสอนเรื่องเดิมๆ 
แบบท่ีตนเองเคยเรียนมาเมื่อ 20-50 ปกอนไดอีกตอไป 

แตที่นาสังเกตคือ มีอาจารยสถาบันอุดมศึกษาหลายแหง
ที่มีการปรับตัวไดแลว แตกลับเปนกลุมที่ลาออกไปทํางาน
ที่อ่ืนและมีรายไดสูงกวาที่เดิม หรือออกไปทําธุรกิจสวน 
ตัว ซึ่งอาจารยกลุมนี้ไมนาเปนหวง แตเปนที่นาเสียดายที่
สถาบันอุดมศึกษาตองสูญเสียอาจารยที่มีความสามารถ
สูง และมีความเปนครูที่ดีไป ซึ่งสาเหตุท่ีกลาวมาทั้งหมดนี้ 
นาจะเกิดจากปญหาความขัดแยงภายในองคกรหรือจาก
การมีระบบการบริหารจัดการภายในองคกรที่ยังไมดีพอ 
และมีการบริหารงานแบบสองมาตรฐาน จึงทําใหอาจารย
หลายคนที่ลาออกไมอยากอยูรวมงานดวย เห็นไดจาก
ปจจุบันที่มีจํานวนอาจารยที่มีความสามารถตองลาออก
จากงานเพิ่มขึ้นเรื่อยๆ หรือมีอีกสาเหตุท่ีสืบเนื่องมาจาก
การท่ีสถาบันไมมีนักศึกษาใหสอนอีกตอไปในบางสาขา 
วิชาหรือบางคณะ จึงจําเปนตองยุบไป เนื่องจากไมคุมทุน          
ไมทําใหเกิดรายได โดยเฉพาะในสายศึกษาศาสตรและ
สังคมศาสตรที่เดินมาผิดทางโดยตลอดเพราะท่ีผานมา
สถาบันอุดมศึกษาทั้งของรัฐและเอกชนหลายแหงมีการ
เรงกระบวนการสรางคนแบบอาหารจานดวนที่เนนแต
ดานปริมาณ โดยไมคํานึงถึงคุณภาพของนักศึกษา และ

คุณภาพของอาจารยผูสอน จึงทําใหเกิดปญหาตามมาอีก
มากมายดังที่เคยเปนขาวมาระยะหนึ่งแลวที่ทําใหสังคม
มองภาพลักษณของสถาบันอุดมศึกษาวาไมมีคุณภพ ซึ่ง
ในความเปนจริงมีเพียงบางแหงเทานั้น หรือมีบางแหงที่
ถูกบิดเบือนไป จึงทําใหเกิดการเขาใจผิดคิดวาเปนสถาบนั
ที่ไมมีคุณภาพ แตสาเหตุที่แทจริงแลวมาจาก       การที่
มีจํานวนนักศึกษามากเกินกวาเกณฑท่ีกําหนดไวใน มคอ. 
2 จากปญหาตางๆ ที่กลาวมาท้ังหมดนี้จึงเปนประเด็น
ปญหาสําคัญท่ีทําใหสถาบันอุดมศึกษาหลายแหงตองหัน
มาเรงปรับปรุงเปลี่ยนแปลงเพ่ือพัฒนาองคกรใหม จึงมี
การแสวงหากลยุทธตางๆ มาใชเพ่ือใหไดมาซึ่งผูเรียน 
และเพ่ือใหสถาบันอยูรอด และกาวตอไปได  
     จะเห็นไดวาจากปญหาตางๆ ที่กลาวมาขางตนนี้ ได
สงผลกระทบตอสถาบันอุดมศึกษาหลายแหง ที่รวมไปถึง
อาจารยผูสอนและบุคลากรทุกระดับท่ีทํางานในสถาบัน 
อุดมศึกษา จึงเปนหนาท่ีของผูบริหารทุกระดับท่ีจะตอง
ใหความสําคัญกับเรื่องของคุณภาพการจัดการศึกษา และ
ชวยกันขับเคลื่อนสถาบันใหเกิดการเปลี่ยนแปลง ทั้งใน
ดานการพัฒนาคุณภาพของสถาบัน การบริหารจัดการ
ภายในองคกร การจัดทําหลักสูตร การจัดกิจกรรมการ
เรียนการสอน การบริหารทรัพยากรมนุษยที่รวมไปถึงการ
สรรหาอาจารยผูสอนใหตรงกับสาขาวิชาที่หลักสูตรเปด
สอน การบริหารการเงิน และการใหบริการ เปนตน 
สอดคลองกับแนวคิดของ W. Edwards Deming [2] ที่
ตองการปรับปรุงคุณภาพการผลิตสินคาและบริการ ดังมี
ตัวอยางของประเทศญี่ปุนท่ีเคยประสบปญหาอยางมาก
ในเรื่องคุณภาพของสินคาท่ีไมไดมาตรฐาน จึงมีการนํา
แนวคิด TQM (Quality management) มาใชเพราะ
เปนระบบการบริหารคุณภาพที่มุงเนนการใหความสําคัญ
สูงสุดตอลูกคาภายใตความรวมมือของพนักงานทั่วทั้ง
องคกรที่มีการปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง และ TQM ยัง
เปนเครื่องมือการบริหารงานเชิงระบบที่สามารถนํามาใช
ปรับปรุงพัฒนาคุณภาพของผลิตภัณฑจากที่ไมมีคุณภาพ
ใหเปนผลิตภัณฑชั้นหนึ่งที่เปนท่ีตองการของตลาด และ 
ชวยใหทุกคนมีวินัยในการทํางาน ปองกันความผิดพลาด
เสียหาย มุงสรางคุณคาในกระบวนการทํางานทุกงานทุก
ขั้นตอนที่มีการปรับปรุงอยางตอเนื่องตลอดเวลา มีผล
ในทางปฏิบัติที่ทําใหเกิดคุณภาพที่สรางความเช่ือมั่น
ใหกับลูกคาไดเปนอยางดี  
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     ในการสรางความเ ช่ือมั่นใหกับลูกคาหรือสังคม         
จึงตองเริ่มจากการปรับปรุงพัฒนาคุณภาพโดยรวม           
ทั่วทั้งองคกรซึ่งมีหลายวิธีการ แตผูบริหารจะตองเลือกวิธี
ที่ดีที่สุดท่ีมีผลในทางปฏิบัติไดเร็วท่ีสุด ในทามกลาง
ปญหาวิกฤติที่สถาบันตองเผชิญอยู เพ่ือใหสถาบันอยูรอด 
และกาวตอไปได แลวทําไมผูบริหารสถาบันอุดมศึกษาไม
ลองเสี่ยงทําสิ่งใหมๆ หรือคิดนอกกรอบบาง และมุงเนนท่ี
การพัฒนาคุณภาพโดยรวมทั่วท้ังองคกรอยางจริงจัง โดย
เนนการใหบริการที่ดีที่ครบวงจร ทั้งน้ีเพราะเมื่อทุกคนที่
ทํางานในสถาบัน โดยเฉพาะอาจารยผูสอนทุกคน ถา
ทํางานอยางมีความสุขแลว ก็จะสงผลใหการจัดกิจกรรม
การเรียนการสอน และดําเนินกิจกรรมตางๆ เปนไปอยาง
มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล ซึ่งผลลัพธที่ไดก็คือ 
คุณภาพของผูเรียน เพราะเมื่อผูเรียนมีความสุขในการ
เรียน ก็ยอมสงผลใหเกิดการเรียนรูไดงายขึ้น จึงทําให
อยากมาเรียนและพรอมท่ีจะใหความรวมมือในทุก
กิจกรรม ดังนั้นเมื่อทุกฝายมีความสุขแลว ก็ยอมสงผลดี
ตอคุณภาพของสถาบันไปดวย โดยเฉพาะคุณภาพของ
บัณฑิต เมื่อจบการศึกษาออกไปทํางานจะตองเผชิญชีวิต
ในแงมุมตางๆ ในที่ทํางาน จึงจําเปนตองมีวุฒิภาวะทาง
อารมณ มี EQ หรือความฉลาดทางอารมณ ที่จะชวยให
สามารถควบคุมอารมณของตนเองได และยังสงผลใหการ
ทํางานทุกอยางดําเนินไปดวยความราบรื่น นอกจากน้ี 
EQ ยังสงผลตอคุณลักษณะของแตละบุคคลดวย การที่
บัณฑิตไดรับการอบรมบมนิสัยที่ดีจากสถาบันจะชวย
สะทอนใหเห็นตัวตนของแตละบุคคลที่แสดงพฤติกรรม
ออกมาใหเห็น แตจะเปนไปในทางบวกหรือลบนั้นจะ ตอง
ดูท่ีปจจัยอ่ืนๆ ที่มาประกอบดวย ดังน้ันคุณภาพของ
บัณฑิตจึงเปนตัวช้ีวัด ท่ีแสดงใหเ ห็นถึงคุณภาพของ
สถาบันการศึกษาไปดวย  
     จะเห็นไดวา EQ หรือความฉลาดทางอารมณมีความ 
สําคัญตอผูบริหารทุกระดับเพราะจะตองคอยแกปญหา
ตางๆ ที่อาจเกิดขึ้นไดเกือบทุกวัน ย่ิงผูบริหารที่มีทักษะ
ดาน EQ ที่สูงอยูแลว ก็จะสงผลตอประสิทธิผลภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ได
เร็วกวาผูบริหารที่มีปญหาดาน EQ เพราะผูบริหาร
ประเภทหลังนี้จะคอยสรางปญหาที่ทําใหเพ่ือนรวมงานใน
องคกรไมมีความสุขในการทํางาน จึงไมคอยไดรับความ
รวมมือเทาที่ควร ดังนั้นผูบริหารมี EQ ที่สูงจะสามารถ
นําพาองคกรให เ กิดการเปลี่ยนแปลง และประสบ
ความสําเร็จไดเร็วกวาผูบริหารท่ีมีปญหาดาน EQ  

EQ: ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร            
     ในโลกของการทํางานยอมมีทั้งการเห็นดวยและไม
เห็นดวย อันมีผลมาจากพ้ืนฐานดานการอบรมสั่งสอน
จากครอบครัว สถานศึกษา และสภาพแวดลอมที่เติบโต
มา เมื่อตองทํางานและอยูรวมกับผูอ่ืนในองคกรเดียวกัน 
จึงไมอาจหลีกเลี่ยงการมีความคิดเห็นที่แตกตางกันหรือมี
ปญหาขัดแยงกันได ไมวาผูบริหารจะมี IQ (Intelligence 
Quotient) หรือมีความฉลาดทางสติปญญามากแคไหนก็
ตาม หากไมมีทักษะดานEQ (Emotional Intelligence) 
หรือความฉลาดทางอารมณดวยแลว ก็จะทําใหการ
ทํางานตางๆ ดําเนินไปดวยความราบรื่นไดยาก เพราะ
EQ เปนสวนสําคัญที่ชวยใหวิถีชีวิตการทํางานรวมกับ
ผูอื่นดําเนินไปดวยดี สังเกตไดจากผูบริหารที่สามารถนํา 
พาองคกรใหประสบความสําเร็จได จะมีคุณลักษณะที่มี
อิทธิพลเหนือผูตาม และมี EQ ท่ีสูงกวาคนปกติ จึงจะทํา
ใหมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership) งายกวาผูบริหารที่มี EQ ต่ํา หรือมีปญหา
ดาน EQ เพราะการที่คนหลายคนที่มาทํางานรวมกันใน
องคกรเดียวกัน ยอมมีสิ่งท่ีทําใหเกิดการกระทบกระทั่ง
กันไดเกือบทุกวัน ไมวาจะเปนเพื่อนรวมงานดวยกันหรือ
ผูบริหารกับผูรวมงาน อันเปนผลมาจากวุฒิภาวะทาง
อารมณ และ EQ ซึ่งเปนคุณลักษณะเฉพาะของแตละ
บุคคลทั้งสิ้น ดังนั้นการที่จะพัฒนากลุมคนหรือองคกร
เพ่ือใหทุกคนสามารถทํางานรวมกันไดอยางมีความสุขนั้น 
จึงไมใช เรื่องงาย เพราะนอกจากผูบริหารจะตองมี
วิสัยทัศนอันเปนพ้ืนฐานในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ
แลว ยังตองทําหนาที่เปนผูนําในการขับเคลื่อนองคกรให
กาวตอไปขางหนา จึงตองมีการสรางวัฒนธรรมใหมให
เกิดขึ้นในองคกร ดวยการเริ่มจากการนําพาทุกคนใหกาว
ออกจาก Comfort Zone ที่เปนขอบเขตของวัฒนธรรม
ที่กลุมคนสรางข้ึนมาเอง และอยูแบบนั้นมาเปนเวลานาน
จนเกิดความเคยชินกับวิถีชีวิตการทํางานแบบเดิมๆ หรือ
บางคนอาจทําตัวเปนมาเฟย เจาพอ เจาแม  หรือมี
พฤติกรรม Bully เพื่อนรวมงานจนกลายเปนปญหาความ
ขัดแยงเพราะถือวาตนเองมากอนหรืออยูมานาน จึงไมใช
เรื่องงายที่จะเปลี่ยนพฤติกรรมของคนกลุมนี้ใหหันมาทํา
ในสิ่งท่ีถูกตอง และทําในสิ่งใหมท่ีไมเคยทํามากอน เพราะ
การที่จะเปลี่ยนคานิยม และพฤติกรรมของคนจะตองใช
เวลา ดังนั้นการสรางวัฒนธรรมใหมใหเกิดขึ้นในองคกรจะ
ประสบความสําเร็จหรือลมเหลวนั้น ยอมขึ้นอยูกับภาวะ
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ผูนําของผูบริหาร ซึ่งจะมีความเปนไปไดสูงท่ีองคกรแบบ
นั้นจะมีวัฒนธรรมที่ฝงรากลึกในความเช่ือ และพฤติกรรม
ของกลุมคน ที่รวมไปถึงสิ่งแวดลอมท่ียากจะรื้อถอนออก 
ไปได แตในความเปนจริงแลว ผูที่ทําหนาที่เปนผูบริหาร
สามารถท่ีจะเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกร และเปลี่ยน
พฤติกรรมของคนในองคกรได หากมีเทคนิคหรือวิธีการใน
การบริหารจัดการภายในองคกรที่จะทําใหทุกคนมีวินัยใน
การทํางานอยางมีระบบ และมีความเหมาะสมอยางครบ
วงจร  
     จะเห็นไดวาการเปลี่ยนพฤติกรรมของคนไมใช    
เรื่องงาย และการเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกรแบบเดิมให
เปนวัฒนธรรมองคกรแบบใหมก็ไมใชเรื่องงายเชนกัน          
หากสถาบันอุดมศึกษามีผูบริหารทุกระดับที่มี EQ ที่สูงอยู
แลว ก็จะชวยใหสามารถสรางวัฒนธรรมใหมใหเกิดขึ้นใน
องคกรไดเร็วขึ้น  

EQ: การสรางวัฒนธรรมใหมใหเกิดขึ้นในองคกร          
     ปจจุบันเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Technology) ได
เขามามีบทบาทสําคัญเปนอยางมากในสังคมโลก ซึ่งมีทั้ง
ขอดีและขอเสียที่สงผลกระทบใหหลายสถาบันการศึกษา 
จําเปนตองใหบุคลากรทุกคนมีทักษะที่จําเปน จึงตองมี
การเรียนรูเรื่องเทคโนโลยีตางๆ ที่มีความทันสมัย และ
ตองปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการทํางานของทุกคนที่เคย
ปฏิบัติที่มีพื้นฐานมาจากความเชื่อ คานิยม ท่ีกลายเปน
วัฒนธรรมองคกรที่เคยชิน ทั้งนี้เพราะวัฒนธรรมเปรียบ 
เสมือนปรัชญาที่เหมือนเข็มทิศคอยชี้นําความคิด คานิยม 
ที่รวมไปถึงการกระทําของทุกคนในองคกรใหกาวเดินไป
ในทิศทางเดียวกัน จึงถือไดวาเปนรากฐานสําคัญท่ีจะทํา
ใหสถาบันประสบความสําเร็จหรือลมเหลวหรือจะกาว
ตอไปไดหรือไมนั้น จึงขึ้นอยูกับพฤติกรรมของคนใน
องคกรหรือสถาบัน หากองคกรน้ันทําใหเกิดปญหาที่
สงผลกระทบตอสถาบัน ก็จําเปนตองมีการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาใหม หรือถาพัฒนาไมไดก็ตองยุบ
ไปหรือเปลี่ยนคนกลุมใหมเขามาบริหารจัดการแทน
เพื่อใหองคกรเปนองคกรแบบใหมหรือสรางวัฒนธรรม
ใหมใหเกิดขึ้นในองคกร ซึ่งการท่ีจะสรางวัฒนธรรมใหม
ใหเกิดขึ้นในองคกรหรือสถาบันนั้น จึงไมใชท่ีใครๆ จะ
สามารถทําไดโดยลําพัง แตจะตองอาศัยปจจัยตางๆ เขา
มาชวยกระตุนเพ่ือใหทุกคนในองคกรเกิดความมุงมั่นและ
รวมมือกันทํางานใหประสบความสําเร็จ จึงเปนหนาที่ของ
ผูบริหารทุกระดับที่จะตองชวยกันขับเคลื่อนองคกรใหเกิด

การเปลี่ยนแปลงและกาวตอไปได จึงตองมีวิธีการดําเนิน 
งานที่เหมาะสมเพ่ือใหการดําเนินงานทุกอยางบรรลุ
เปาหมาย ดังท่ีกลาวมาแลวในตอนตนวา ผูบริหารท่ีมีEQ 
ที่สูง จะมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง(Transformational 
Leadership) ที่สูงดวย จึงพรอมที่จะเพ่ิมความสุขในเวลา
ทํางานใหกับตนเองและทุกคนในองคกร จึงถือไดวา EQ 
เปนปจจัยสําคัญที่ทําใหทุกคนทํางานรวมกันไดอยางมี
ความสุข และพรอมใจกันทํางานใหบรรลุเปาหมาย และ
ยังเปนตัวบ งชี้ ให เห็นถึงประสิทธิผลภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารอันเกิดจาก EQ ที่ไดทําหนาที่
อยางเต็มความสามารถ และทําใหทุกคนเขาใจวานี่คือ
ผลงานที่มาจากความสําเร็จในหนาที่การงานของทุกคน
ในองคกร แตไมใชเกิดจากตัวผูบริหารหรือใครคนใดคน
หนึ่งเทานั้น แตสิ่งท่ีผูบริหารทุกระดับไมควรมองขามก็คือ
การพัฒนาตนเองและพัฒนาเพื่อนรวมงานทุกคนใน
องคกรใหมีภาวะผูนําในตนเองเพื่อชวยกันขับเคลื่อน
องคกรใหบรรลุเปาหมายของสถาบัน ซึ่งความสําเร็จนั้น
เปนสิ่งท่ีไมไดมาโดยงาย แตก็ไมใชเรื่องยากเกินไปที่จะทํา            
     จากประเด็นปญหาวิกฤตหองเรียนรางที่กลาวมาแลว
ในตอนตนที่สงผลใหสถาบันอุดมศึกษาหลายแหงตองหัน
มาปรับปรุงเปลี่ยนแปลงและพัฒนารูปแบบการทํางาน
แบบใหมใหมีความทันสมัย มีเอกลักษณที่โดดเดนเฉพาะ 
ที่จะทําใหติดตาตองใจผูพบเห็นหรือแคไดยินช่ือเสียงของ
สถาบันก็ทําใหอยากมาเรียนหรือผูปกครองอยากท่ีจะสง
ลูกหลานเขามาศึกษาหาความรู ดังนั้นสถาบันอุดมศึกษา
จึงตองสรางภาพลักษณใหมที่ดีใหเกิดขึ้นโดยตองสราง
ความเชื่อมั่นใหกับสังคม ซึ่งจะตองมีปจจัยตางๆ มา
กระตุนใหทุกคนในองคกรใหความรวมมือเพื่อใหการ
ดําเนินงานดานตางๆ ประสบความสําเร็จและบรรลุ
เปาหมาย ผูบริหารทุกระดับจึงตองประพฤติตนใหเปน
แบบอยางที่ดีหรือเปนโมเดลสําหรับทุกคนในองคกร ดวย
การวางตัวใหเหมาะสมกับตําแหนงที่ไดรับมอบหมาย 
วางตัวใหเปนที่เคารพยกยอง ศรัทธา ไววางใจ ทําให
เพื่อนรวมงานเกิดความภาคภูมิใจเมื่อไดรวมงานดวย มี
มาตรฐานในการบริหารงาน มีรูปแบบหรือกระบวนการ
ทํางานที่มีระบบที่ชัดเจน ทําใหทุกคนในองคกรยินดีที่จะ
จงรักภักดีและปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ เปนนักพัฒนา 
เปนผูที่เสริมแรงไดดวยตนเอง ใหความสําคัญและคุณคา
ของผลลัพธที่ตองการ และทําใหเพื่อนรวมงานไมคํานึงถึง
ผลประโยชนสวนตน แตยอมอุทิศตนเพ่ือประโยชน
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สวนรวม เปนตน หากผูบริหารมีพฤติกรรมตางๆ ดังที่
กลาวมานี้แลว ก็ยอมแสดงใหเห็นถึงประสิทธิผลภาวะ
ผูนําเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ที่
ตัวผูบริหารสามารถทําใหเพื่อนรวมงานมีพฤติกรรมการ
เปลี่ยนแปลงและยอมปฏิบัติตาม ซึ่ งทายท่ีสุดแลว       
ทิศทางการสรางวัฒนธรรมใหมใหเกิดข้ึนในองคกรที่ได
นั้น ลวนมาจากความคิดการสรางสรรค ความตองการ
การเปลี่ยนแปลง และจากปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นภายใน
องคกรหรือสถาบันที่สงผลกระทบตอทุกคน ผูบริหารทุก
ระดับจึงตองทําใหทุกคนมีแนวคิดในการทํางานอยาง
สรางสรรค อันนําไปสูเปาหมายเดียวกันคือ การจัดการ
คุณภาพโดยรวมทั่วทั้งองคกรเพ่ือสรางวัฒนธรรมแหง
คุณภาพของสถาบันใหเปนที่ประจักษ ซึ่งจะทําใหสถาบัน
มีภาพลักษณท่ีดี ตอไป   
วัฒนธรรมแหงคุณภาพสงผลตอภาพลักษณทีดี
ของสถาบัน 

การสรางภาพลักษณที่ดีใหกับสถาบันการศึกษานั้น
ผูบริหารตองมีการประชาสัมพันธเชิงรุก และใชกลยุทธใน
การสรางความรูสึกที่ดีใหเกิดขึ้นกับทุกคนในองคกรกอน 
แลวจึงขยายผลออกไปใหบุคคลภายนอกหรือสังคมใหมี
ความรูสึกที่ดีตอมสถาบันอยางเขาถึงได และครอบคลุม
ไปทุกกลุม เชน กลุมนักเรียนในระดับมัธยมศึกษาตอน
ปลายท่ีกําลังจะตัดสินใจเลือกศึกษาตอในสถาบันอุดม 
ศึกษา อาจารยแนะแนว กลุมผูปกครอง และประชาชน
ทั่วไปใหมีความรูสึกเชิงบวก ก็จะสงผลตอภาพลักษณท่ีดี
กับสถาบัน ถึงแมวาจะเคยมีสถาบัน อุดมศึกษาหลายแหง
ที่พยายามสรางและรักษาภาพลักษณทางบวกใหดีที่สุด
มาแลว ดวยวิธีการตางๆ เชน การเผยแพรความรูและ
ขอมูลขาวสารหรือกิจกรรมตางๆ ที่เปนประโยชนอยาง
มากสูสังคมแลวก็ตาม แต ก็ยังประสบปญหาวิกฤต
หองเรียนราง หรือปญหาตางๆ ตามท่ีกลาวมาแลวใน
ตอนตน ดังนั้นการสรางภาพลักษณท่ีดี  จึงควรเริ่มจาก
การสรางวัฒนธรรมที่ดีใหเกิดขึ้นในองคกรหรือสถาบัน
กอน แลวคอยขยายผลตอไปเปนความรูหรือการให 
บริการที่ดีที่ก็จะทําใหผูคนที่ไดสัมผัสทั้งทางตรงและ
ทางออม เ พ่ือใหมีความรู สึ กที่ดีตอสถาบันเพราะ
ความรูสึกของคนที่มีตอสิ่งตางๆ โดยเฉพาะความรูสึกจะ
เปนความรูสึก ท่ีคนเราสรางข้ึนมาเอง (Subjective 
Knowledge) ซึ่งเปนการสะสมเก่ียวกับสิ่งตางๆ รอบๆ 
ตัวเราที่ไดประสบหรือพบเห็นมากับตัวเอง จนเกิดความ

ประทับใจ และกลายเปนภาพลักษณของสิ่ง ท่ีเรามี
ความรูสึก ไมวาจะเปนไปในทางบวกหรือทางลบ หรือ
แมแตพฤติกรรมของคนในองคกรหรือสถาบันที่เราพบ
เห็นหรื อได พูดคุย ก็ เปนสวนหนึ่ งของภาพลักษณ          
ที่ยังติดอยูในสมองของเราดวย ภาพลักษณจึงเปนความ
ประทับใจที่บุคคลมีตอสถาบัน โดยมีการสั่งสมและพัฒนา
ปรับเปลี่ยนมาเปนประสบการณที่ ไดพบเห็น ดังนั้น
ภาพลักษณจึงเปนไดท้ังบวกและลบ ซึ่งสะทอนใหเห็น            
จุดดีและจุดดอยของสถาบัน จะเห็นไดวาหากสถาบันใดมี
ภาพลักษณท่ีสะทอนออกมาในดานดีก็แสดงวาสถาบันนั้น
มีจุดเดนที่มีความแข็งแกรง และเปนที่ยอมรับของสังคม 
ซึ่งจะตรงกันขามกับสถาบันที่มีภาพลักษณสะทอนออกมา
ในดานลบก็แสดงวาสถาบันนั้นจําเปนตองมีการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงและพัฒนาคุณภาพโดยรวมทั่วทั้งองคกรเพ่ือ
อยูรอดและกาวตอไปได ผูบริหารและบุคลากรทุกระดับ
จึงตองชวยกันสรางวัฒนธรรมใหมที่ดีกวาเดิมใหเกิดขึ้น 
ในองคกรเพราะวัฒนธรรมองคกรสามารถบอกถึง
ภาพลักษณของสถาบัน ท่ีรวมไปถึงความคิด พฤติกรรม
ตางๆ กระบวนการทํางาน ความประทับใจที่บุคคลมีตอ
สถาบัน และยังทําใหทราบวาคนท่ัวไปมองสถาบันเปน
แบบไหน และมีความคิดเห็นตอสถาบันอยางไร และเมื่อ
สถาบันมีวัฒนธรรมองคกรที่ดีแลวก็ยอมมีภาพลักษณ         
ที่ดีไปดวย เพราะจะทําใหมีความนาเช่ือถือ และทําให         
รูสึกไววางใจได ซึ่งในทางการบริหารธุรกิจนั้น จะถือวา
ภาพลักษณเปนสิ่งสําคัญท่ีเปนองครวมของความนาเช่ือ 
ถือ แมวาภาพลักษณนั้นจะเปนสิ่งท่ีถูกสรางข้ึนมาก็ตาม  
แตก็ตองอยูบนพ้ืนฐานของความนาเชื่อถือดวยเชนกัน  
ซึ่งจะเห็นไดวาภาพลักษณของสถาบันมักจะถูกนํามา
พิจารณาเปนองคประกอบแรกๆ ในการตัดสินใจเลือกที่
เรียนของนักเรียนนักศึกษา และผูปกครองท่ีกําลังมองหา
ที่เรียนตอในระดับอุดมศึกษาใหกับลูกหลานของตน  

     สถาบันจะอยูรอดและดําเนินกิจการตอไปไดอยาง
กาวหนาหรือไมนั้น จะตองมีปจจัยดานการเปลี่ยนแปลง 
(Change) การแขงขัน (Competition) และความตอง
ของลูกคา (Customer’s need) เพราะท้ังหมดนี้จะเปน
ปจจัยท่ีกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในธุรกิจการศึกษา  
และบริการที่ดีของสถาบันอุดมศึกษาที่จะทําใหคนใน
สังคมเกิดความประทับใจ และจดจําช่ือแบรนด (ช่ือ          
ของสถาบัน) ดังที่โพสตทูเดย [3] ไดกลาวกลาวถึงการ
ประชาสัมพันธภายในองคกรของสํานักงานการบินไทย



ARU Research Journal, Vol.7, No.2, May 2020                                                                                                  111 

 

 

หลานหลวงหรือบริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) ที่
ดําเนินธุรกิจสายการบินและมีการใหบริการขนสงผู 
โดยสาร สินคา พัสดุภัณฑ และไปรษณียภัณฑ ที่ทําการ
ขนสง โดยเช่ือมโยงเมืองหลักของประเทศไทยไปยังเมือง
ตางๆ ทั่วโลก โดยมีทาอากาศยานสุวรรณภูมิเปนศูนย 
กลางเครือขายเสนทางการบินท่ีมีการปรับเปลี่ยนรูปแบบ
การบริหาร และสรางภาพลักษณใหมเพ่ือขยายตลาดการ
บินใหเปนท่ีรูจักไปท่ัวโลก โดยเล็งเห็นการสรางภาพ 
ลักษณผานสื่ออินเตอรเน็ตที่สามารถเขาถึงไดงาย ทั่วถึง
และรวดเร็วเพ่ือดึงดูดลูกคาชาวไทยและชาวตางชาติ โดย
การสรางวัฒนธรรมองคกรดวยวิสัยทัศน คานิยม และ
พันธกิจที่มีการกําหนดเปาหมายสูงสุดใหทุกคนใชเปน
แนวปฏิบัติท่ีใหบรรลุเปาหมายคือ “การเปนสายการบินที่
ลูกคาเลือกเปนอันดับแรกท่ีใหบริการดีเลิศดวยเสนหไทย 
(The First Choice Carrier with Touches of Thai) 
จะเห็นไดวาทางสายการบินไทยไดสรางคานิยมรวมให
เกิดข้ึนในองคกรเพื่อสงเสริมใหทุกคนไดมองเห็นคุณคา
หลักที่มุงเนนการสรางความพึงพอใจใหลูกคาและดําเนิน
กิจการภายใตสภาวะตนทุนท่ีมีการใชงบประมาณอยาง
เหมาะสม และใหมีความคลองตัวเพื่อรองรับการ
เปลี่ยนแปลงในสภาพแวดลอมที่ตองตอบสนองกลุมผูมี
สวนไดสวนเสียอยางสมดุล จึงทําใหทุกคนทํางานดวย
ความมุงมั่น และยึดถือปฏิบัติจนใน ที่สุดไดกลายเปน
วัฒนธรรมองคกร   

จะเห็นไดวาวัฒนธรรมองคกรเปนการสรางความเช่ือ
ในดานวิถีชีวิตการทํางาน เรื่องราวตางๆ แนวคิดการสราง
จริยธรรมที่ดีใหเกิดข้ึนในการทํางานแบบใหมที่สงผลถึง
ภาพลักษณขององคกร จากตัวอยางที่กลาวมานี้ถา
ผูบริหารใหทุกคนในองคกรมีสวนรวมในการรับผิดชอบ
ตอสังคมและสิ่งแวดลอมรอบๆ สถาบัน ดวยการดําเนิน
กิจกรรมตางๆ ภายใตหลักคุณธรรมจริยธรรม และการ
บริหารจัดการที่ดี ทั้งภายในและภายนอก เพ่ือนําไปสู
เปาหมายสูงสุดคือ การพัฒนาคุณภาพทั่วทั้งองคกรอยาง
ตอเนื่องและยั่งยืน หากทําไดก็ถือไดวาไดกาวสู Success 
Zone ไปอีกระดับหนึ่ง นอกจากนี้ยังเปนการสื่อสารทาง
การตลาดที่ชวยสรางภาพลักษณและประชาสัมพันธ
สถาบันไดอีกชองทางหนึ่ง ดังนั้นจึงตองทําความเขาใจใน
เรื่องขององคความรูที่นาสนใจท่ีสามารถนําไปเปน
แนวทางในการสรางวัฒนธรรมใหมใหเกิดขึ้นในองคกร 

ดังที่ Incquity [4] ไดกลาวถึงการสรางวัฒนธรรมใหมท่ี
ประกอบดวย 5 ขั้นตอน ดังนี ้

     1. สรางวัฒนธรรมที่เชื่อมตอกับองคกร โดยตองหา
ใหไดกอนวา วัฒนธรรมในองคกรแบบไหน คือวัฒนธรรม
ในแบบที่เราตองการ และที่คิดไวนั้นจะมีผลตอการดาํเนิน
ธุรกิจไดอยางไรบาง จะสงเสริมธุรกิจไดอยางไรบาง และ
จะมีประโยชนอยางไร ซึ่งตองคํานึงดวยวาวัฒนธรรมที่คิด
ไวนั้นจะสามารถปรับใหเขากับองคกรท่ีเปนอยูในปจจุบัน
ไดมากนอยแคไหน เพราะสวนใหญคนในองคกรท่ีมีแนว 
คิดหรือทัศนคติที่ฝงรากลึกมานานแลว หากจะใหเปลี่ยน 
ไปในทางตรงขามทันทีก็คงจะเปนเรื่องยาก จึงตองมีการ
วิเคราะหถึงสภาพองคกรแบบเดิมกอนวาเปนอยางไร 
และมีวัฒนธรรมองคกรไปทางไหน เพ่ือจะไดคอยๆ ปรับ 
แนวทางใหไดวัฒนธรรมองคกรแบบใหมตามที่ตองการ         
     2. มีเปาหมายชัดเจนอธิบายได เนื่องจากขึ้นช่ือวา
เปนวัฒนธรรมในองคกรแลว จึงไมสามารถทําดวยตัวคน
เดียวได ซึ่งในฐานะผูประกอบการหรือหัวหนาจะตองมี
การกําหนดเปาหมายท่ีแนนอน และมีแนวทางการสราง
วัฒนธรรมท่ีคนทั่วไปสามารถเขาใจไดอยางชัดเจนกอน 
ซึ่งจะตองใหเหตุผลไดวา ทําไมเราถึงตองมีวัฒนธรรมใหม
ในองคกร และทําไมทุกคนจะตองปฏิบัติตาม ดังนั้นจึง
ควรมีรายละเอียดของเปาหมาย พรอมทั้งการวัดผลที่ตั้ง
ไวในแตละระดับเพ่ือใหทุกคนในองคกรเห็นวาแนวทางใน
การสรางวัฒนธรรมองคกรใหมนั้น มีประโยชนจริงๆ  
     3. จางคนใหคํานึงถึงทัศนคติ หลังจากที่มีการเลือก
วัฒนธรรมท่ีอยากไดแลว ตองกําหนดเปาหมายท่ีชัดเจน 
แลวเริ่มดําเนินการ เพื่อใหวัฒนธรรมนั้นคงอยูกับองคกร
ตอไปในอนาคต ดวยการจางบุคคลท่ีมีความสามารถ และ
มีทัศนคติที่ ใกลเคียงกับวัฒนธรรมที่เราตั้งไว เพราะ
วัฒนธรรมองคกรจะดําเนินตอไปไดยาก หากคนที่รับ           
เขามาใหมแตละคนมีความคิดที่ไปกันคนละทิศทาง ซึ่ง
สามารถดู ไ ด จากทัศนคติของผู ที่ มาสมัครงานไ ว           
ในเบื้องตนไดจากการสัมภาษณ โดยดูอารมณ และวิธี        
การตอบคําถาม จึงควรเตรียมคําถามท่ีเหมาะสมไว              
เพ่ือนํามาใช ช้ีวัดผูที่มารับการสัมภาษณวามีลักษณะ
แนวคิดตรงกับที่เราตองการมากนอยเพียงใด และควร           
ใหความสําคัญกับเรื่องทัศนคติใหมากกวาเรื่องทักษะ            
ในการทํางาน ทั้งนี้เพราะทักษะในการทํางานนั้นสามารถ
ฝกฝนกันได แตเรื่องของทัศนคติท่ีมีตอการทํางานเปน
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เรื่องที่เปลี่ยนแปลงใหเขากับวัฒนธรรมองคกรไดยากกวา          
ถาหากมีความแตกตางกันมากเกินไป 
     4. คอยแนะแนวทางอยางสม่ําเสมอ แมวัฒนธรรม
ในองคกรจะมีรายละเอียด และเปาหมายที่ชัดเจนแลว 
แตอยาลืมวาบางครั้งวัฒนธรรมในองคกรอาจมีความ
ซับซอนมากกวาท่ีคิด และในฐานะผูประกอบการหรือ
หัวหนา จึงตองมีหนาที่รับผิดชอบในการกํากับดูแลคนใน
องคกรแตละคนวา ยังดําเนินรอยตามวัฒนธรรม และมา
ถูกทางหรือไม เพราะในบางครั้งการปลอยปะละเลย
วัฒนธรรมที่กําลังสรางขึ้นมาใหมนี้ ก็จะทําใหแนวคิดท่ีตั้ง
ไวแตแรกนั้นคอยๆ หายไป จนแตละคนในองคกรกลับมา
มีความคิดท่ีกระจัดกระจายกันเหมือนเดิมอีก      
     5. หมั่นดูผลตอบรับจากพนักงาน เพ่ือใหการสราง 
วัฒนธรรมองคกรใหมดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ 
ผูประกอบการ หรือหัวหนา ควรจะมีการวัดผลความ
เปลี่ยนแปลงของทุกคนในองคกรอยางตอเนื่อง และ
สม่ําเสมอ วาทุกคนสามารถทํางานไดใกล เคียงกับ
วัฒนธรรมท่ีตั้งไวในองคกรมากนอยเพียงใด และมีผลท่ี
ตามมาดีขึ้นมากนอยเพียงใด นอกจากนี้ยังตองมีการ
สํารวจผลตอบรับของทุกคนในองคกรดวยวา พวกเขานั้น
คิดอยางไรกับวัฒนธรรมที่มีอยูในตอนนี้ และสวนใดที่
อยากปรับปรุงเพื่อใหการทํางานมีประสิทธิภาพมากกวา
เดิมหรือไม หรือมีปญหาในการปรับตัวเขากับวัฒนธรรม
ในองคกรมากนอยเพียงใด ซึ่งในสวนนี้ผูบริหารระดับสูง
ควรจะตองลงมาชวยแกปญหาใหกับทุกคนในองคกร
เพ่ือใหสามารถทํางานใหเขากับวัฒนธรรมในองคกรใหได
อยางมีประสิทธิภาพ และมีความสุขในการทํางานทุกวัน 
     สุดทายแลวจะเห็นไดวาวัฒนธรรมองคกรเปนปจจัย
สําคัญที่เปนศูนยรวมแนวคิด และแนวทางในการทํางานที่
รวมทัศนคติของทุกคนไว เพ่ือใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
จึงไมใชเรื่องงาย เพราะจะตองมีการคิดอยางดีมากอนที่
จะกําหนดวัฒนธรรมใหมท่ีเหมาะสมกับองคกร เพราะ
ตองมีการปรับทัศนคติของทุกคนที่รวมไปถึงคนท่ีมาใหมท่ี
จะมาเปนสวนหน่ึงขององคกรดวย ผูบริหารจึงตองรอดู
ผลตอบรับในอนาคต หากทําไดสําเร็จก็จะเปนผลดีตอ
องคกรในระยะยาว ซึ่งถือไดวาเปนการสรางภาพลักษณ
ใหสถาบัน ดังนั้นผูบริหารจึงมีหนาที่จัดกระบวนการ
เปลี่ยนแปลงภายในองคกร และตองใหทุกคนไดรับรูวา
ทําไมตองมีการเปลี่ยนแปลง นอกจากนี้ยังตองใหทุกคน
ไดทราบถึงสถานการณตางๆ ที่สถาบันกําลังเผชิญอยู 
และจะดีแคไหนถาทุกคนมีวัฒนธรรมใหมในองคกรที่มี

คุณภาพที่จะนําพาทุกคนใหไปสู Success Zone ไดเร็ว
ขึ้น ดังนั้นจะขอกลาวถึงการนําหลักการ TQM มาใชเพ่ือ 
กาวไปสู Success Zone ดังตอไปนี ้
     TQM: Success Zone  
     การที่ผูบริหารจะทําใหทุกคนในองคกรกาวออกจาก 
Comfort Zone เพ่ือหันมาลองทําสิ่งใหมน้ัน จึงตองเริ่ม
จากการสรางวัฒนธรรมแหงการรวมมือและการสื่อสารที่
ดีเพ่ือมุงไปสูเปาหมายขององคกร ดังนั้นผูบริหารจึงตองมี
เครื่องมือในการบริหารที่เปนระบบ และมุงเนนการให
ความสําคัญสูงสุดตอลูกคาภายใตความรวมมือของ
บุคลากรทุกคนในองคกร ดังที่กลาวมาในตอนตนแลววา
TQM (Quality management) เปนระบบการบริหาร
คุณภาพทั่วทั้งองคกรที่ผูบริหารสามารถนํามาใชปรับปรุง
พัฒนาคุณภาพการดําเนินในทุกๆ งานและทุกกิจกรรมซึ่ง
การที่จะนําพาทุกคนในองคกรใหกาวไปสู  Success 
Zone ไดนั้น จึงตองเริ่ม ท่ีการสรางวัฒนธรรมความ
รวมมือ และการสื่อสารที่ดีเ พ่ือนําไปสูเปาหมายของ
องคกร ดังที่กลาวมาในตอนตนแลววา ผูบริหารที่ประสบ
ความสําเร็จไดนั้น นอกจากจะตองมีทักษะการบริหาร
แลว ยังจะตองมีทักษะดาน EQ ที่สูงดวย เพราะตองใช
ความสามารถในการนําที่มีอิทธิพลตอกระบวนการโคช 
(Coaching) จึงถือไดวาเปนอีกเครื่องมือหนึ่งท่ีผูบริหาร     
จะนําไปใชเพ่ือดึงศักยภาพ ประสิทธิภาพ และพัฒนา
ความสามารถของคนในองคกรใหปฏิบัติงานใหเปนไป
ตามเปาหมาย จึงมีความสําคัญยิ่งตอการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance Management) ซึ่งผูบริหาร
ที่สามารถทําใหทุกคนในองคกรปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 
และยอมรับการเปลี่ยนแปลงได  จะตองเปนนักคิด 
นักพัฒนา ทันตอการเปลี่ยนแปลงของโลก มีวิสัยทัศน   
ไมยึดติดตอสิ่งใด จึงไดรับการยอมรับจากคนในองคกร
หรือสถาบัน และจะมีพฤติกรรมความเปนผูนําที่สราง 
การเปลี่ ยนแปลงครั้ ง ย่ิงใหญที่ทํ า ให เ กิดการจูงใจ        
เปนอยางมากในตัวผูตาม และการท่ีผูบริหารจะใช
ความสามารถในการนําพาทุกคนในองคกรใหกลาลอง
เสี่ยงทําสิ่งใหมท่ีไมเคยทํามากอนนั้น ผูบริหารจะตองมี
การศึกษาวิธีการที่จะทําใหทุกคนในองคกรกาวออกจาก 
Comfort Zone เพื่อสรางวัฒนธรรมใหมใหเกิดขึ้นใน
องคกร อันนําไปสู Success Zone ดังตอไปนี ้     
     1. ทําความเขาใจกับอุปนิสัยของคนที่ชอบสราง 
Comfort Zone และของตัวเอง ดวยการศึกษาที่มาของ
พฤติกรรมเพ่ือใหยอมเปดรับมุมมองใหมๆ เกี่ยวกับสิ่ง



ARU Research Journal, Vol.7, No.2, May 2020                                                                                                  113 

 

 

ตางๆ ที่เกิดขึ้น และใหเริ่มปลอยวาง เลิกยึดติดกับสิ่ง
เดิมๆ แลวหาขอมูลใหมๆ เพ่ิมเติมใหกับตัวเอง เพราะ
สาเหตุหน่ึงที่คนเราไมกลาเดินออกจาก Comfort Zone 
เปนเพราะเกิดความกลัวอันเกิดจากการไมมีขอมูล          
ที่เพียงพอหรือกลัวเพราะไมรูนั่นเอง 
     2. วางแผนและลงมือปฏิบัติ การขังตัวเองอยูแตใน 
Comfort Zone จะทําใหกาวออกไปยังจุดหมายไดยาก 
จึงตองกําหนดวา ตองทําอะไรบาง ทําอยางไรบาง แต
แผนจะยังคงเปนแคแผนถาไมลงมือทํา ดังนั้นวิธีงายที่สุด
คือ ลองลงมือทํา อาจเริ่มจากอะไรก็ไดท่ีดูไมยากเกินไป 
หรือจะเปนสิ่งที่เคยทํามา แตใหลองใชวิธีใหมลงมือทํา 
เพราะจะชวยใหทุกคนไดมองเห็นมุมมองใหมๆ แมวาอาจ
เปนสิ่งเดิมที่เคยทํามาแลว แตสถานการณท่ีลงมือทําใน
ขณะนี้กับเมื่อกอนแตกตางกัน และสภาพแวดลอมก็
ตางกันจึงทําใหผลลัพธเปลี่ยนไป 
     3. ตั้งเปาหมายใหทาทาย แมหลายคนจะกลัวการ
กาวไปในที่ไมคุนเคย เพราะไมสามารถคาดการณได               
เมื่อไมมั่นใจ อาจคอยเปนคอยไป แตสิ่งสําคัญหลังจากที่
ประสบความสําเร็จแลว ควรจะมีการตั้งเปาหมายที่ทา
ทายตอไปเรื่อยๆ เมื่อหลายคนกาวผานออกมาไดแลว         
แมบางคนอาจจะได Comfort Zone ใหมที่ไดขยาย
ขอบเขตออกไปเรื่อยๆ แลว แตก็ไมไดหยุดพัฒนาตัวเอง
ตอไปเรื่อยๆ  
     ผูบริหารควรจะใหทุกคนมีสวนรวมในการลองคิดนอก
กรอบ และเสี่ยงทําอะไรใหมๆ นอก Comfort Zone ที่
ตนเองชอบหรือสนใจดูบาง เพ่ือที่จะไดกาวไปสู Success 
Zone ไดเร็วขึ้น เพราะโลกไดเปลี่ยนแปลงไปมาก การคิด
นอกกรอบเพ่ือสรางสรรคสิ่งๆ ใหมๆ ยอมจะทําใหเกิดการ
พัฒนาที่ดีขึ้น เชนเดียวกับการสรางภาพลักษณใหมใหกับ
สถาบันการศึกษา ในบางครั้งอาจตองคิดอะไรที่เหมือน        
ดูแปลกๆ ที่แตกตางไปจากชาวบานบาง เพราะคนใน         
ยุคปจจุบันมีความคิดที่ไมเหมือนกับคนในยุคเกาๆ อยาง
คนท่ีมีอายุ 35-75 ป หรือมากกวานี้ ซึ่งเปนท้ังผูบริหาร
ระดับสูง และระดับตางๆ รวมไปถึงอาจารยผูสอนที่
ทํางานอยู ในสถาบันอุดมศึกษาตางๆ เพราะโลกได
เปลี่ยนไปแลว แตการพัฒนาคุณภาพของบัณฑิตนั้น 
จะตองใหสอดคลองกับแนวทางการสงเสริมคุณภาพ         
การจัดการเรียนการสอนของอาจารยระดับอุดมศึกษา        
ที่ตองใหเปนไปในทิศทางการเปลี่ยนแปลงของสถาบัน 
อุดมศึกษา ที่จะทําใหสถาบันเปนองคกรแหงคุณภาพ 

และอยูรอดไดทามกลางการเปลี่ยนแปลงท่ีมีความ
ไดเปรียบทางธุรกิจที่สามารถแขงขันกับคูตอสูได และยัง
เปนการยกระดับขีดความสามารถในดานคุณภาพการจัด
การศึกษาให เปนที่ยอมรับของสังคม ท้ังในประเทศ            
และทั่วโลก อันนําไปสูสถาบันอุดมศึกษาช้ันนําระดับโลก 
(World Class University) ที่มีความเปนสากล แตจะ
ประสบผลสําเร็จไดหรือไมนั้น ยอมขึ้นอยูกับผูบริหารวา
จะมีกลยุทธในการบริหารท่ีจะชวยใหการดําเนินเปนไป
อยางราบรื่นและมีระบบมากยิ่งขึ้น ดังมีตัวอยางของ
องคกรหลายแหงท่ีประสบความสําเร็จที่ไดนําหลักการ
และแนวคิด TQM ไปใช จนทําใหทุกข้ันตอนของการ
ทํางานมีคุณภาพ และมีการปรับปรุงพัฒนาอยางตอเนื่อง 
จนสามารถตอสูกับคูแขงได เพราะ TQM เปนระบบการ
บริหารจัดการที่ไดรวมหลักการที่นาสนใจที่ไดบูรณาการ
ทุกสวนขององคกรโดยรวมไวดวยกัน  
    ในการที่จะแกปญหาตางๆ เพ่ือใหสถาบันอยูรอด 
และกาวตอไปไดนั้น แมวาผูบริหารจะมีทักษะดานการ
บริหาร และมี IQ (Intelligence Quotient) หรือความ
ฉลาดทางสติปญญามากแคไหนก็ตาม แตถาขาดทักษะ
ดาน EQ (Emotional Intelligence) หรือความฉลาด
ทางอารมณแลว ก็ยากที่จะมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) เพราะจะย่ิงทําให
ยากตอการพัฒนาคุณภาพโดยรวมทั่วทั้งองคกรใหประสบ
ความสําเร็จได ดังนั้นหากผูบริหารตองการที่จะใหการ
ดําเนินงานทุกอยางดําเนินเปนไปดวยดี จึงจําเปนตองมี
การศึกษาเก่ียวกับการนําองคความรูของ TQM ซึ่งเปน
ระบบการบหารจัดการท่ีไดรวมหลักการที่นาสนใจไว ที่มี
ความเหมาะสมมาประยุกตใช  เพราะไดมีการบูรณาการ
เขากับทุกสวนขององคกรเพื่อไวใชแกปญหา และยัง 
สามารถสรางคุณคาใหกับองคกรได เพราะเปนระบบที่มี
การควบคุมตนทุน การปรับโครงสรางที่มีคุณประโยชนตอ
องคกรอยางมหาศาล และเมื่อทุกอยางในสถาบันมี
คุณภาพแลว ก็ยอมสงผลถึงคุณภาพของผูเรียนไปดวย 
การนํา TQM มาใชจึงตองมีความชัดเจน ตองใหทุกคน 
ไดรับรู และเขามามีสวนรวม เพราะเปนวิธีการปฏิบัติงาน 
แตขณะเดียวกันก็เปนแนวคิดเชิงกลยุทธการดําเนินงาน
ขององคกรที่ใหความสําคัญกับความตองการที่จําเปน    
ของลูกคาและผูรับบริการ และใหทุกคนในองคกรมี
จุดหมายเดียวกันคือ “ความเปนเลิศในสิ่งที่ทํา” การ
ดําเนินงานจึงตองใชความรอบคอบเพ่ือใหไดคุณภาพ         
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ในระดับที่ลูกคาตองการหรือมากกวา จึงตองพัฒนาอยาง
ตอเน่ืองแบบไมมีวันสิ้นสุด แตจะสําเร็จไดโดยตองไดรับ
ความรวมมือจากทุกคนในสถาบัน ซึ่งจะตองมีขอมูลเชิง
ประจักษ แตการบริหารแบบ TQM อาจจะประสบปญหา
ได หากไมมีการทําความเขาใจและศึกษาใหดีกอน เพราะ
อาจจะทําใหการบริหารไมประสบผลสําเร็จตามท่ีคาดหวัง
ได  แตในขณะเดียวกันผูบริหารอาจจะตองบริหาร        
โดยอางอิงหลักการทางทฤษฎีการบริหารที่เปนที่ยอมรับ 
และเปนสากลทั่วไป หรือบริหารในรูปแบบตางๆ ตาม
หลักการบริหารได แตอาจจะไมประสบความสําเร็จตามที่
คาดหวังไดเสมอไป   
      จะเห็นไดวาหากผูบริหารองสถาบันอุดมศึกษาลอง
นําหลักการทฤษฏีตางๆ ที่ตนสนใจมาผสมผสานกับ
หลักการของ TQM (Total Quality Management) ซึ่ง
เปนการบริหารเชิงกลยุทธที่นาสนใจที่มีตัวอยางของ
ความสําเร็จมาแลวในหลายๆ องคกร ก็นาจะทําใหการ
บริหารงานดานตางๆ ในสถาบันประสบความสําเร็จไดไม
ยาก ซึ่งผูเขียนจะขอกลาวถึงแนวคิดการบริหารงานเชิง
ระบบตามแนวคิดทฤษฎี TQM ดังตอไปนี้ 

การบริหารเชิงระบบตามแนวคิดทฤษฎี TQM 
     แนวคิดการบริหารเชิงระบบหรือแนวคิดทฤษฎี TQM  
(Total Quality Management) เปนการบริหารที่ทุกคน
ตองมีสวนรวมที่มีรูปแบบผสมผสานระหวางวิธีการ
บริหารแบบอเมริกาและแบบญี่ปุนดั้งเดิม ดังที่ William 
G.Ouchi หรือ Ouchi’s Theory Z [5] ไดอธิบายถึง
โครงสรางตามการจัดการที่ไดผสมผสานระหวางการ
บริหารแบบสหรัฐอเมริกา หรือ Theory A กับการ
บริหารแบบญี่ปุน หรือ Theory J กลาวคือ แนวคิด
ทฤษฎี A เปนแนวความคิดการจัดการของสหรัฐอเมริกา
ที่เนนการจางงานในระยะสั้นที่ใหพนักงานมีสวนรวมและ
มี ความรับผิ ดชอบตอองค การน อย  ส วนแนวคิ ด
ทฤษฎี J เปนการจัดการของญี่ปุนที่เนนการจางงาน
ตลอดชีพที่ใหพนักงานมีสวนรวมและมีความรับผิดชอบ
ตอองคการสูง ซึ่งแนวคิดทฤษฎี Z นี้ ไดนําแนวคิดการ
จัดการที่ผสมผสานระหวางสหรัฐอเมริกากับญี่ปุนเขาไว
ดวยกัน โดยเนนการจางงานระยะยาวท่ีมีการตัดสินใจ
และมีความรับผิดชอบรวมกัน ซึ่งประกอบดวย 3 
หลักการ ไดแก 1) ใหความสําคัญกับลูกคา (Customer 
Oriented) 2) พัฒนาอยางตอเน่ือง (Continuous 
Improvement) และ3) สมาชิกทุกคนมีสวนรวม 

(Employees Involvement) ทั้ง 3 หลักการ นี้ ถือไดวา
เปนหลักการรักษาหรือคงไวซึ่งคุณภาพ และยังมีการ
ปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง ที่ครอบคลุมคุณภาพของ
ผูปฏิบัติงานทุกคน และคุณภาพของการใหบริการดวย
การปรับปรุงคุณภาพในทุกกิจกรรมและทุกขั้นตอนของ
กระบวนการผลิตใหมีความถูกตอง ตั้งแตจุดเริ่มตนของ
การผลิตไปจนถึงผลลัพธที่ออกมาจนเปนที่ประจักษ ที่ถือ
ไดวาเปนกลยุทธการบริหารเชิงระบบท่ีชวยใหการ
ดําเนินงานดานตางๆ มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ในทางปฏิบัติ หากผูบริหารในสถาบัน อุดมศึกษาตางๆ 
นําหลักการของ TQM ไปใชบริหารจัดการภายในองคกร
อยางจริงจังจริงๆ ก็จะชวยใหการดําเนินงานในทุก
กิจกรรมดําเนินไปอยางเปนระบบที่จะชวยใหประสบ
ความสําเร็จ และมีผลในทางปฏิบัติ ซึ่งจะเปนตัวชี้วัดที่จะ
แสดงใหเห็นถึงประสิทธิผลภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) ของผูบริหาร ซึ่งเปน
สิ่งที่ ทุกองคกรปรารถนาผูบริหารประเภทน้ี เพราะ
ผูบริหารเปนบุคคลท่ีอยู ในตําแหนงที่  ถูกคาดหวังไว
เพ่ือใหนําพาองคกรใหกาวตอไปได ดังน้ันผูบริหารจึงตอง
แสดงภาวะผูนําออกมาในชวงเวลาที่เกิดปญหาวิกฤต 
ดังที่ Wayne K. Hoy and Cecil G. Miskel [6] ไดกลาว
ไววา ภาวะผูนําเปนประเด็นเชิงนโยบายเรงดวนของ
องคกรหรือเปนกลยุทธขององคกรท่ีจะนําพาองคกรให
ไปสูเปาหมายทามกลางกระแสการเปลี่ยนแปลง ท้ังใน
ดานสังคม วัฒนธรรม เศรษฐกิจ และการเมือง ผูบริหาร
จึงเปนผูที่ไดรับการแตงตั้งใหมีอํานาจหนาท่ี และมีความ
รับผิดชอบในการจัดการศึกษาของสถาบันใหมีคุณภาพ 
เพ่ือใหดํารงอยู และเดินหนาตอไปไดในยุคที่มีการแขงขัน
ที่สูงในทุกๆ ดาน ในชวงเวลาที่สถาบันอุดม ศึกษากําลัง
ประสบกับปญหาดานจํานวนผูเรียนลดนอยลงหรือไมมี
เลยในบางหลักสูตร ซึ่งไดสงผลกระทบตอรายรับของ
สถาบันที่ไมสมดุลกับรายจายที่สงผลกระทบเปนอยาง
มากตอสถาบันการศึกษาทั่วโลก แมจะมีบางสถาบันได
พยายามสรางแบรนดใหมขึ้นมา เพ่ือสรางภาพลักษณใหม
ใหกับสถาบันใหกาวตอไปได โดยมีการการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแบบใหมตามท่ี
ตนตองการ จึงจําเปนตองมุงเนนดานคุณภาพท่ัวทั้ง
องคกรเพื่อใหไดผลลัพธคือ “คุณภาพของผู เรียน” 
มากกวาที่จะเนนดานปริมาณเหมือนในอดีตท่ีผานมา  
     เพ่ือใหสถาบันอุดมศึกษาเปนองคกรแหงคุณภาพ            
จึงตองมีการตรวจสอบในเรื่องคุณสมบัติของอาจารย
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ประจําหลักสูตรและอาจารยผูสอนทุกคน โดยเฉพาะเรื่อง
วุฒิการศึกษาของอาจารย ซึ่งจะตองใหตรงกับสาขาวิชาที่
จบมา และตรงกับหลักสูตรที่สถาบันเปดสอนอยางจริงจัง 
และเพ่ือใหสอดคลองกับเกณฑการประกันคุณภาพ
การศึกษาภายในของ สกอ. เพ่ือผลิตบัณฑิตใหมีคุณภาพ
ออกสูตลาดแรงงาน ซึ่งจะเปนการสรางความเช่ือมั่น
ใหกับสถานประกอบการ เพราะคุณภาพของบัณฑิตจะ
เปนตัวช้ีวัดที่แสดงใหเห็นถึงคุณภาพของสถาบันการ 
ศึกษา จะเห็นไดวาผูบริหารเปนบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอการ
จัดการเรียนการสอน จึ งจํ า เป นตองมีภาวะผู นํ า 
(Leadership) โดยเฉพาะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) ซึ่งจะทําใหเกิดภาวะ
ผูนําทางวิชาการ (Instructional Leadership) ตามไป
ดวย ผูบริหารจึงมีอิทธิพลตอเพ่ือนรวมงาน ทั้งในดาน         
การสรางคานิยม ความเชื่อ มุงเนนการทํางานใหมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีทักษะการสื่อสาร          
ที่ดีตอกัน ยอมรับฟงความคิดเห็นของเพ่ือนรวมงาน           
มีพฤติกรรมเชิงรุก กลาเสี่ยง (Risk-takers) และสามารถ
บูรณาการองคประกอบดานมนุษย (Solf human 
elements) กับดานภารกิจ (Hard business actions) 
ของงานได ดังท่ี Joiner (1987) [7] ไดมองวาการกลา
เสี่ยงเปนการสรางโอกาสใหองคกรไดพัฒนาและมีผลงาน
ที่ดีข้ึน ผูบริหารจึงตองเปนผูที่คอยใหคําปรึกษาที่เปนไป
ไดแกบุคลากรทุกคนเพื่อใหกลาลองผิดลองถูก มีความ
รอบคอบ มีความคิดไปขางหนา และกระตุนใหทําสิ่ง
ใหมๆ ที่รวมไปถึงการสรางสถานการณแวดลอมตางๆ ที่
เปนหลักประกันความมั่นคง และความปลอดภัยใหกับทุก
คนในองคกรไดอยางท่ัวถึง เพราะตอใหผูบริหารเกงหรือมี
ความสามารถมากเพียงใด การใชอิทธิพลความเปนผูนํา
เพื่อใหบุคลากรทุกระดับในองคกรปฏิบัติตาม จึงไมใช
เรื่องงาย หากผูบริหารนําหลักการของ TQM มาบริหาร
จัดการไดทั่วทั้งองคกรแลว ก็จะชวยใหการดําเนินงาน
ดานตางๆ มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลในทาง
ปฏิบัติ เพราะหลักการ TQM ทําใหทุกคนมีวินัยในการ
ทํางาน ปองกันความผิดพลาดเสียหาย โดยมีหลักสําคัญ
คือ มุงเนนการมีสวนรวมจากบุคลากรทุกคนในองคกร 
สรางคุณคาในทุกสวนของกระบวนทํางาน TQM จึงเปน
เครื่องมือการบริหารเชิงระบบท่ีเปนกลยุทธสําคัญที่จะ
ชวยใหการบริหารองคกร การผลิต การตลาด บุคลากร 
การเงิน และผูเรียน ประสบความสําเร็จไดอยางมีคณุภาพ 

ดังที่มีตัวอยางของ 4 องคกรแถวหนา [8] ที่นําองค
ความรูของ TQM ไปปรับปรุงพัฒนาองคกรใหกาวไปสู
ความเปนเลิศจนมีความเจริญกาวหนาและประสบ
ความสําเร็จได เชน บริษัท โตโยตา ที่ “ทําในสิ่งท่ีเปนไป
ไมไดใหเปนไปได” โดยสะทอนผานโมเดลรถยนตหลาย
รุนที่ไดสรางตํานาโดงดังทั่วโลกมาแลว สวนยัมเรสเทอร
องตส เพราะ “ลูกคาคือพอแมคนที่ 2” การบริหาร
จัดการสูความเปนเลิศ จึงตองเสนอสนองมากกวาความ
คาดหวัง และโรงพยาบาลบํารุงราษฎรมีการยกระดับ
มาตรฐานคุณภาพการใหบริการ โดยผาน 3 แนวคิดคือ 
เนน “บริหาร-ไอท-ีบริการ” ที่ผูบริหารมีความมุงมั่นตั้งใจ
จริง จึงทําใหฟนฝาอุปสรรคมาได จนไดเปนโรงพยาบาล
เอกชนแถวหนา ท่ีไดผานการรับรองคุณภาพวาเปน
โรงพยาบาลเอกชนแหงแรกในเอเชียที่ ไดมาตรฐาน
โรงพยาบาลที่มีภาพลักษณของศูนยการใหบริการทาง
การแพทยระดับโลก (world class medicine, world 
class service) นอกจากนี้ยังมีบริษัทปูนซิเมนตไทยที่เปด
กลไกการสรางความย่ังยืนในยุคท่ีตองแขงกับเรื่องเงิน 
เทคโนโลยี และเครือขาย โดยมองวา “สภาวะโลกเปลี่ยน
ธุร กิจตองแขง กับผูประกอบการ ท่ีมี เ งินหนากวามี
เทคโนโลยีสูงกวาและมีเครือขายที่มากกวา” จึงตอง
ปรับตัวสูความยั่งยืนเพื่อใหธุรกิจอยูไดดวยการบริหาร
จัดการท่ีแบงเปน 3 ชวงเวลาคือ ชวงแรก-เปนการเนนย้ํา
ที่ตั วของผู บริหารใหมีความเชื่ อตอการสร า งการ
เปลี่ยนแปลง ชวงท่ีสอง-ตองลงมือทําดวยตัวเองจากการ 
ศึกษาดูงานเพ่ิมเติม และชวงท่ีสาม-เปนการฝกปรือที่ทา
ทายองคกรดวยการสรางมาตรฐานคุณภาพโดยผาน
รางวัลตางๆ เชน เดมมิ่งไพรซ ท่ีถัดจากยุคการใช TQM 
เปนเครื่องมือ แลวมาเปนยุคของการใชนวัตกรรมเปน
เครื่องมือในการบริหารจัดการเสริมกัน จะเห็นไดวา 
บริษัทปูนซิเมนตไทยมีธุรกิจในเครือหลายกลุม แต
ทั้งหมดอยูบนพ้ืนฐานของ “วัฒนธรรมรวมอันเดียวกัน” 
ดวยการเนนคุณธรรม มุงมั่นในงานเพ่ือสรางความสําเร็จ 
และเนนการขยายตัวไปในธุรกิจหลักที่เปนสิ่งถนัดเพ่ือ
สรางการเติบโตรวมกันทั้งเครือขาย  
     จะเห็นไดวาหลักการของ TQM เปนเครื่องมือที่หลาย
องคกรนําไปใชแลวประสบความสําเร็จและมีผลในทาง
ปฏิบัติ หากสถาบันอุดมศึกษาลองทําสิ่งใหมๆ บาง          
ดังตัวอยางที่ยกมานี้หรือลองทําในรูปแบบอื่นๆ ท่ีไมใช
เปนแบบวิชาการแบบเดิมๆ ที่ยังไมเคยทํามากอน เชน 
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การปรับบรรยากาศสภาพแวดลอมภายในสถาบันใหมี
ความสวยงามทันสมัย ตอบสนองความตองการของคน
รุนใหมดวยการนําเทคโนโลยีท่ีมีอยูแลวในสถาบันมาใช
ใหเกิดประโยชนสูงสุดเพื่อใหบรรยากาศภายในองคกร
เปนเหมือนบานท่ีสองหรือเปนเหมือนสวรรควิมานของ
พวกเขาจริงๆ ดวยการจัดสถานที่ไวรองรับ เชน มีราน
กาแฟสวยๆ มีโตะ เกาอี้ โซฟา และใหบริการ Wi-Fi 
hotspots ไวหลายๆ จุด ก็นาจะตอบโจทยคนรุนใหม
หรือผู ท่ีมาติดตองานใหมีความรูสึกที่ดี ที่สถาบันมีสิ่ง
อํานวยความสะดวกที่ไมเปนแบบวิชาการมากเกินไป 
เพราะจะทําใหรูสึกผอนคลายและสบายใจ แมจะตอง
ลงทุนสูง แตก็นาที่จะลองเสี่ยงทําดู ซึ่งผูเขียนไดมีการ
เก็บขอมูลเชิงลึกดวยตนเอง โดยวิธีการสังเกตการณ 
(Observation) การสัมภาษณอยางไมเปนทางการ และ
การเก็บขอมูลจากการสังเกตโดยตรงจากปฏิกิริยาทาทาง 
และปรากฏการณท่ีเกิดขึ้นจริงอยางจริงจัง ทั้งในประเทศ 
และในตางประเทศเมื่อมีโอกาสไปตางประเทศเปนเวลา
หลายปติดตอกันจนถึงปจจุบัน พบวา ตามสถานที่
ทองเที่ยวหรือตามหางสรรพสินคาที่มีรานคาตางๆ 
มากมาย แตมีรานกาแฟที่เปนแบรนดดังท่ีเปนที่รูจัก ของ
คนทั่วโลกอยางงราน Starbuck [9] ที่มีผูคนไปใชบริการ
กันมากเกือบทุกที่และทุกวันที่ใชกลยุทธสื่อเทคโนโลยี
ดิจิทัลมาบริหารจัดการ จนชวยสรางกําไรใหกับทางราน
อยางมาก ซึ่งจากการสังเกตยังพบอีกวาราน Starbuck 
ไมไดนําเทคโนโลยีท่ีทันสมัยที่สุดมาใหบริการแกลูกคา
เทานั้น แตจะเนนสิ่งที่ตอบวิสัยทัศนของทางรานที่มีการ
ใหบริการแบบ “One Stop Service” ทางดานกาแฟ 
เครื่องดื่ม อาหาร และจําหนายแกวเครื่องดื่มรอน-
เครื่องดื่มเย็น ของใชและของสะสมตางๆ แตที่เปนจุดเดน
ของรานก็คือ การใหบริการ Wi-Fi hotspots และมี
จุดเสียบปลั๊กไฟไวใหบริการลูกคาหลายจุดทั่วรานเพื่อไว
ครองใจผูบริโภคใหรูสึกเหมือนวาเปนลูกคาคนสําคัญของ
ทางราน ซึ่งทําใหไดรับกระแสตอบรับเปนอยางมาก คือ 
การตราตรึง “แบรนด” ในใจที่ทําใหเกิดฐานลูกลูกคา
จํานวนมาก จะเห็นไดวา TQM เปนกลยุทธทางการตลาด
ที่สําคัญของ Starbucks ท่ีเนนการใหบริการที่ประทับใจ 
ซึ่งดูเหมือนวาจะงาย แตก็มีหลายแบรนดที่ทําแลวแตก็
ไมไดเหมือนอยาง Starbucks หากสถาบันอุดมศึกษาจะ
กลาลองเสี่ยงทําและคิดอะไรใหมๆ แปลกๆ ที่เปนการคิด
นอกกรอบที่ไมใชแบบเชิงวิชาการดูบาง ก็นาจะตอบ
โจทยคนรุนใหมอยางคน Gen Y และ Gen Z ได แตการ

ลงทุนครั้งใหมน้ีอาจจะประสบความสําเร็จไดงายข้ึน ถึง
จะไมมากและตองใชเวลา แตก็ไมใชเรื่องงายที่จะผลักดัน
ชื่อเสียงใหกลายมาเปนแบรนดดังๆ ไดงาย แมจะตอง
จายเงินจํานวนมากหรือจางนักการตลาดที่มีชื่อเสียงมา
ชวยก็ตาม แตในทางกลับกันหากสถาบันอุดมศึกษาใช
เทคโนโลยีที่มีอยูแลวใหเปนประโยชนใหมากย่ิงขึ้น และ
ตองใชใหเปน ก็นาจะชวยสงเสริมใหธุรกิจการศึกษาใหมี
ความเปนไปได ทั้งนี้เพราะคนรุนใหมอยางคน Gen Y 
และ Gen Z จะใหความ สําคัญกับเรื่องของ Technology 
Digital Internet และ Wi-Fi hotspots เปนอยางมาก 
เห็นไดจากคนในสังคมท่ีทุกวันนี้ตางกมหนากมตาอยูกับ
โทรศัพทมือถือแบบสมารทโฟนที่มีการใช Internet 
ความเร็วสูงเมื่อเทียบกับคน Gen อ่ืนๆ ดังท่ีมีการอางอิง
จากผลสํารวจของสํานักงานพัฒนาธุรกรรมทางอิเล็ก 
ทรอนิกส (องคการมหาชน) หรือ ETDA (เอ็ตดา) [10] 
เมื่อป 2561 ที่ระบุวาคน Gen Y มีการใช Internet ใกล 
เคียงกับคน Gen Z ที่มีอายุนอยกวา 18 ป โดยใชนานขึ้น
เปน 10 ชั่วโมง 5 นาทีตอวัน ซึ่งเพ่ิมจากปกอน 3 ชั่วโมง 
41 นาทีตอวัน แตที่นาสนใจของคน Gen Y และ Gen Z 
ก็คือมีไลฟสไตลท่ีตองการมีอิสระที่ไดทําตามใจตัวเอง   
ทั้งในดานการตัดสินใจเรื่องเรียน เรื่องงาน และการ
บริหารเวลาในชีวิต ดังนั้นผูเขียนจึงขอเนนยํ้าวา จะดีกวา
ไหม ถาสถาบันจะนํา Technology ที่มีอยูแลวมาใชให
เกิดประโยชนอยางคุมคาท่ีสุดเพ่ือตอบโจทยคนรุนใหม 
ซึ่งลวนเปนลูกคาคนสําคัญของสถาบันอุดมศึกษาทั้งสิ้น  
     หากผูบริหารลองคิดนอกกรอบลองเสี่ยงทําสิ่งใหมที่
ยังไมเคยทํามากอนบาง ก็นาจะทําใหดึงดูดลูกคาที่เปน
คน Gen Y และ Gen Z ใหมาสมัครเรียนในสถาบันได
ทามกลางสภาพแวดลอมที่เต็มไปดวยการแขงขันที่ตอง
เผชิญกับปญหาวิกฤติหองเรียนราง จึงตองหันมาพัฒนา
คุณภาพโดยรวมทั่วทั้งองคกรเพื่อสรางความมั่นใจใหกับ
ผู เรียนและบุคลากรทุกคนดวยการสรางความสุขให
เกิดข้ึนในสถาบัน ผูบริหารจึงตองทําใหทุกคนกาวออก
จาก Comfort Zone แลวหันมาลองทําสิ่งใหมท่ีไมเคย
ทํามากอน ซึ่งหลายคนอาจจะมีความกังวล แตถาไมยอม
เปลี่ยนแปลงก็จะทําใหตองเดินตามหลังคนอ่ืน และจะยิ่ง
หางออกไปเรื่อยๆ จนตามใครๆ ไมทัน ดังมีคํากลาวที่วา 
“การไมเสี่ยงอะไรเลยคือความเสี่ยงท่ีสุด” การลองเสี่ยง
ทําสิ่งใหมจึงอาจนําไปสู Success Zone ไดเร็วขึ้นเพราะ 
จะเปนอีกกาวหนึ่งที่นําไปสูการเรียนรูจากทุกเรื่องที่
เกิดขึ้น ท้ังรอบตัวเรา องคกร และสังคมที่เราอยู จึงเปน
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บทเรียนที่ชวยเพ่ิมโอกาสในอนาคตไมใหทําผิดพลาดซ้ําอีก 
และท่ีสําคัญยังเปนการเพิ่มโอกาสความสําเร็จให           
กับตัวเองหรือสถาบันได ดังที่ Jack Ma เคยกลาวไววา 
“การยอมแพเปนความลมเหลวที่เลวรายที่สุด ถาคุณ      
ไมยอมแพ แตทําใหดีที่สุดแมสุดทายจะไมประสบ
ความสําเร็จตามเปาหมาย แตคุณก็ได เรียนรูอะไร
บางอยาง โดยปจจัยสําคัญของการประสบความสําเร็จคือ 
การเรียนรูจากความผิดพลาด” ดังนั้นการพาตัวเองออก
จาก Comfort Zone จึงเปนวิธีดีที่สุดท่ีจะชวยเพ่ิม
โอกาสที่ดีกวาใหกับตัวเราและสถาบันได ดังมีตัวอยาง
ของคนท่ีประสบความสําเร็จ เชน Bill Gates, Jeff 
Bezos และ Elon Musk ซึ่งลวนเปนบุคคลชั้นนําในวง 
การธุรกิจ และเทคโนโลยี ที่มักจะถูกนํามาอางถึงบอยๆ 
เพราะแตละคนเปนผูกอตั้ง และเปนผูบริหารที่พาให 
Microsoft, Amazon และ Tesla ประสบความสําเร็จได
ยางย่ิงใหญมาตามลําดับ จะเห็นไดวาทั้งสามทานนี้มีอะไร
หลายอยางที่คลาย โดยเฉพาะมีคุณลักษณะนิสัยที่มี 
ความกลาตัดสินใจเปลี่ยนแปลงเพ่ือลองเสี่ยงทําสิ่งใหมๆ     
เพราะพวกเขาจะมองวา “การเสี่ยงครั้งตอไปจะนําพา
ความสําเร็จที่ยิ่งใหญกวามาให” นั่นเอง   
 

สรุป      
     จากประเด็นปญหาที่กลาวมาแลวทั้งหมดในตอนตน
นั้น แสดงใหเห็นไดวาปญหาตางๆ ที่เกิดข้ึนภายในองคกร
ของสถาบันอุดมศึกษาสวนใหญลวนมาจากเรื่องของ EQ 
(Emotional Intelligence) และพฤติกรรมความเปน
ผูนําของผูบริหารท้ังสิ้น ดังนั้นหากผูบริหารที่มี EQ ท่ีสูง 
และยิ่งมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership) สูงดวยแลว ก็จะสงผลตอพฤติกรรมของคน
ในองคกร และถาหากองคกรตองการปรับปรุงเปลี่ยน 
แปลงพัฒนาดวยแลว ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงยอมมี
ผลอยางมากตอประสิทธิผลการจัดการคุณภาพโดยรวมที่
จะนําไปสูวัฒนธรรมองคกรแบบใหมตามที่สถาบัน
ตองการ ซึ่งการท่ีจะทําใหองคกรกาวไปสูสถานการณใหม
ที่ดีกวาเดิมไดน้ัน ผูบริหารควรจะนําหลักการของ TQM 
มาบริหารจัดการทั่ว ท้ังองคกร เพราะจะชวยใหการ
ดําเนินงานดานตางๆ มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล
ในทางปฏิบัติ ทั้งนี้เพราะหลักการ TQM ทําใหทุกคนมี
วินัยในการทํางาน ปองกันความผิดพลาดเสียหาย โดยมี
หลักสําคัญคือ มุงเนนการมีสวนรวมจากทุกคนในองคกร 

สรางคุณคาในทุกสวนของกระบวนทํางาน ดังที่ผูเขียนได
กลาวมาแลวในตอนตน หากผูบริหารและทุกคนในองคกร
มีปฏิสัมพันธกันกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงสภาพทั้งสอง
ฝายไดแลว กลาวคือเปลี่ยนจากผูตามไปเปนผูนําการ
เปลี่ยนแปลง และเปลี่ยนจากผูนําการเปลีย่นแปลงไปเปน
ผูนําแบบจริยธรรม คือผูบริหารมีความตระหนักถึงความ
ตองการของทุกคน กระตุนทุกคนใหมีจิตสํานึก และ
ยกระดับความตองการของทุกคนใหสูงขึ้นเพื่อมุงมั่นให
ประสบความสําเร็จ และเมื่อผูบริหารทําใหทุกคนมี
จิตสํานึกในอุดมการณของสถาบันไดแลว ทุกคนก็จะ
รวมกันสรางคานิยมเชิงจริยธรรม เชน อิสรภาพในการ
ทํางาน การสรางสรรคงานวิจัยละนวัตกรรมที่มีอิสระเชิง
วิชาการ ความยุติธรรม ความเสมอภาค มาตรฐานการทํา 
งาน ไมมีสองมาตรฐาน ความซื่อสัตย โปรงใส ตรวจสอบ
ได สันติภาพ และคํานึงถึงสิทธิมนุษยชน เปนตน ซึ่งสิ่ง
ตางๆ เหลานี้จะทําใหทุกคนทํางานรวมกันไดอยางมี
ความสุข และเมื่อทุกคนยึดถือปฏิบัติกันแลว ทายที่สุดสิ่ง
ตางๆ เหลานี้ก็จะกลายเปนวัฒนธรรมองคกรแบบใหมที่มี
คุณภาพ และยังทําใหสถาบันอุดมศึกษามีภาพลักษณท่ีดี
ที่สรางความเช่ือมั่นใหกับสังคม ตอบโจทยความตองการ
ของผูเรียน และการเปลี่ยนแปลงของตลาดแรงงานในยุค
เทคโนโลยีดิจัทัลได 
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