
บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 
 ในการวิจัยเร่ือง “รูปแบบการบริหารศูนยฝกกีฬาเทควันโดที่มีประสิทธิผล” ผูวิจัยไดศึกษา
เอกสาร แนวความคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวของ ภายในประเทศและตางประเทศ ซึ่งนํามาเปนแนวทาง
ในการวิจัย ผูวิจัยขอนําเสนอรายละเอียดตามหัวขอดังตอไปนี้ 
  1. ความเปนมาของกีฬาเทควันโด 
   1.1 ความหมายของกีฬาเทควันโด 
    1.1.1 คุณลักษณะของนักกีฬาเทควันโด 
    1.1.2 คุณสมบัติของผูฝกสอนกีฬาเทควันโด 
    1.1.3 คุณสมบัติของผูชวยฝกสอนกีฬาเทควันโด 
    1.1.4 รูปแบบการฝกกีฬาเทควันโด 
   1.2 ประวัติความเปนมาของกีฬาเทควันโด 
   1.3 ประวัติกีฬาเทควันโดในประเทศไทย 
   1.4 ประโยชนของกีฬาเทควันโด 
  2. แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบและการพัฒนารูปแบบ 
   2.1 ความหมายของรูปแบบ 
   2.2 ประเภทของรูปแบบ การทดสอบรูปแบบ 
   2.3 องคประกอบและรูปแบบ 
   2.4 คุณลักษณะที่ดีของรูปแบบ 
   2.5 การพัฒนารูปแบบ 
  3. แนวคิดทฤษฎีองคกรที่มีประสิทธิผล 
   3.1 ความหมายขององคกรที่มีประสิทธิผล 
   3.2 การบริหารองคกรที่มีประสิทธิผล 
   3.3 การประเมินประสิทธิผลขององคกร 
  4. แนวความคิดและทฤษฎีทางการบริหารและการจัดการ  
   4.1 แนวความคิดและทฤษฎีทางการบริหาร 
   4.2 แนวความคิดและทฤษฎีทางการจัดการ 
   4.3 แนวความคิดเกี่ยวกับการจัดการกีฬา 
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   4.4 การบริหารศูนยฝกกีฬา 
  5. แนวคิดทฤษฎีการบริหารศูนยฝกกีฬาเทควันโดที่มีประสิทธิผล 
   5.1 ความหมายของรูปแบบศูนยฝกกีฬาเทควันโดที่มีประสิทธิผล 
   5.2 องคประกอบของรูปแบบการบริหารศูนยฝกกีฬาเทควันโดที่มีประสิทธิผล 
  6. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
   6.1 งานวิจัยในประเทศ 
   6.2 งานวิจัยตางประเทศ  
 
ความเปนมาของกีฬาเทควันโด 
 ความหมายของกีฬาเทควันโด 
  กีฬาเทควันโด (TAEKWONDO) เปนศิลปะการตอสูปองกันตัวแบบมือเปลา โดยเนนทารํา
ที่สวยงาม การกระโดด การหมุนตัวเตะ อันเปนเอกลักษณของเทควันโด กีฬาเทควันโดไมใชเปนเพียง
กีฬาตอสูเทานั้น แตยังเสริมสรางสมรรถภาพรางกาย จิตใจ และสติปญญา ความมีระเบียบวินัย สราง
ความมีน้ําใจนักกีฬาใหแกผูเรียนดวย กีฬาเทควันโดเปนศิลปะการตอสูปองกันตัวของประเทศเกาหลี
ซึ่งปจจุบันเทควันโดเปนกีฬาที่ไดรับความนิยมแพรหลาย และยังไดรับการบรรจุเปนกีฬาประเภทหนึ่ง
ของไทย ซึ่งเคยไดรับชื่อเสียงจากกีฬาประเภทนี้มาแลวในการแขงขันกีฬาโอลิมปกระดับโลก 
  จากประวัติศาสตรซึ่งเผยแพรในชวงแรกนั้น ศิลปะการปองกันตัวของประเทศเกาหลีมีมา
ตั้งแต 2 พันกวาป ในป ค.ศ. 1955 องคกรพิเศษไดถูกจัดตั้งข้ึนในนามขององคการควบคุมศิลปะ
แหงชาติ ถูกตั้งข้ึนเพื่อเผยแพรและควบคุมการทําการสอนใหแกสาธารณชน องคกรทางทหารซึ่งข้ึนอยู
กับเงินทุนกองกลางที่มีสมาชิกขององคกร เปนผูที่มีความคิดความสามารถที่เชี่ยวชาญ กลุมสมาชิกได
รวมตัวกันโดยม ีนายพลเช ฮอง ฮี (Choi Hong Hi) เปนผูตั้งชื่อใหมข้ึนวา “เทควันโด” (Taekwondo) มี
ที่มาจาก เท (เทเคียน: Takkyon) และควัน (คองซูโด: Kongsoodo) 
   เท (TAE) แปลวา “เทา” หมายถึง การใชเทาในการถีบ การเตะ 
   ควัน (KWON) แปลวา “มือ” หมายถึง การใชมือในการชก ทุบ ปดปอง ฟน แทง 
   โด (DO) แปลวา “สติปญญา” หมายถึง การมีสมาธิ มีสติ การใชสติปญญาในการ
ตอสูปองกันตัว 
  ดังนั้น เทควันโด (TAEKWONDO) จึงหมายถึง ศิลปะการตอสูปองกันตัวที่ใชมือและเทา
ดวยสติปญญา ผูที่ฝกกีฬาเทควันโดจะเปนผูที่มีความแข็งแกรงทั้งทางรางกายและจิตใจ มีความ
คลองแคลววองไว กระตือรือรน มีสมาธิมั่นคง มีบุคลิกภาพที่ดี เชื่อมั่นในตนเอง กลาตัดสินใจ ทั้งยังมี
ความรูความสามารถในการตอสูปองกันตัวในยามคับขันอีกดวย 



 16 

  เทควันโด เปนการแขงขันกีฬาที่เนนการใชเทาในการตอสู โดยใชสวนที่ต่ํากวาขอเทาลงไป 
เปนสวนกระทบเปาหมายในการทําคะแนน (คือ ใชหลังเทา ฝาเทา สนเทา ขางเทาดานนอก) และ
เปาหมายที่อนุญาตใหกระทํานั้น คือ ตองเตะสวนที่สูงกวาเอวข้ึนไป ถาโดนบริเวณลําตัวจะได 1 
คะแนน ถาศีรษะ 2 คะแนน (หามเตะแนวกระดูกสันหลังและทายทอย) สวนมือนั้นใชเฉพาะหมัดชก
บริเวณลําตัวดานหนาที่สวมเกราะเทานั้น (จํางายๆ คือ หามเตะขา และหามชกหนา) สวนการกอด 
ผลัก จับ ดึง เหว่ียง ทุม ศอก เขา ฟน ทุบ หามใชในการแขงขันทั้งส้ิน ผูที่ฝกเทควันโดจะเปนผูที่มีความ
แข็งแกรง คลองแคลววองไว กระตือรือรน จิตใจมั่นคง มีบุคลิกภาพที่ดี เชื่อมั่นตนเอง กลาตัดสินใจ
อยางรอบคอบ ทั้งยังใชปองกันตนเองไดในยามคับขัน สําหรับการเรียนการสอนกีฬาเทควันโดมีการ
ควบคุมมาตรฐานใหเปนสากลโดยสถาบันเทควันโดโลก (KUKKIWON) และสงเสริมดานการแขงขัน
สากลโดยสหพันธเทควันโดโลก 
  คุณลักษณะของนักกีฬาเทควันโด 
   1. มีจิตใจและน้ําใจเปนนักกีฬา กีฬาเสริมสรางใหคนมีสุขภาพรางกายสมบูรณ
แข็งแรงและมีน้ําใจเปนนักกีฬา ดังพระบรมราโชวาทของพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว ณ กรีฑาสถาน
แหงชาติ กรมพลศึกษา เมื่อวันที่ 27 พฤศจิกายน พ.ศ. 2507 มีใจความตอนหนึ่งวา “การกีฬานั้น 
นอกจากจะใหความสนุกสนานและความสมบูรณแกรางกายแลว ยังใหผลดีทางจิตใจไดอยางมากมาย 
นักกีฬาที่ไดรับการฝกหัดอบรมอยางดีแลวยอมมีใจแนวแน ตัดสินใจไดรวดเร็ว มีความเพียรพยายาม 
ไมทอถอย และมีความหนักแนน รูจักแพ รูจักชนะ รูจักใหอภัย ผูมีใจเปนนักกีฬาจึงเปนผูมีประโยชนตอ
สังคมและนาคบหาสมาคมดวยอยางยิ่ง”  
   2. จงรักภักดีตอประเทศชาติของตน นักเทควันโดทุกคนที่เรียนศิลปะปองกันตัวของ
ชาติอ่ืนแลว ตองไมลืมชาติกําเนินของตน ตองจงรักภักดีตอชาติ ศาสนา และพระมหากษัตริย โดยการ
อุทิศตนใหเปนประโยชนตอชาติบานเมืองไมวาจะอยูในฐานะใด ถาเปนผูเรียนก็ตองเชื่อฟงคําอบรม 
ส่ังสอนของครูอาจารย หรือถาเปนครูผูสอนก็ตองหมั่นฝกอบรมลูกศิษยใหเปนคนดีไมสรางปญหา 
ใหสังคมเดือดรอน ขอยกตัวอยางจากสารของทาน พลตํารวจเอกชุมพล  อัตถศาสตร รองอธิบดี 
กรมตํารวจ อดีตนายกสมาคมเทควันโดแหงประเทศไทย ไดใหขอคิดแกนักกีฬาเทควันโดทีมชาติไทยวา 
“เทควันโด คือ กีฬาสุภาพบุรุษนักรบใจตองเกิน 100” ซึ่งอดีตทานเคยเปนนักกีฬารักบี้ทีมชาติไทย 
ระดับเหรียญทองกีฬาซีเกมส และยังเปนนกักีฬาที่ไดเชื่อวา “หัวใจเกินรอย” อีกดวย 
   3. เคารพพอแม ครู อาจารยและผูมีพระคุณ ความกตัญูรูคุณ ส่ิงแรกที่ทุกคน
จะตองปฏิบัติ คือ บุญคุณของคุณพอคุณแมผูใหกําเนิด ทานทั้งสองคือพระประจําบานที่เราควรเคารพ
กราบไหว ตองยกใหทานเปนหนึ่งในหัวใจเรา รองลงมาก็คือครูอาจารยที่อบรมส่ังสอนใหความรู เรา



 17 

ควรแสดงความเคารพนับถือทาน เราไมควรแสดงกิริยามารยาทกาวราว ดูถูกเหยียดหยามทาน เปน
การแสดงความกตัญูรูคุณ  
   4. ความสุภาพ ออนนอมตอผูอาวุโส ผูเรียนจะตองมีความสุภาพและเคารพนับถือ
ครูผูสอนตั้งแตลําดับอาวุโสสูงสุดและไลลําดับลงมาตามข้ัน ตองใหความสําคัญ มีความออนนอมตอ 
ผูอาวุโสกวา รวมทั้งรุนพี่ทุกคน เชื่อฟงคําส่ังสอนวาส่ิงไหนเราทําถูกหรือทําผิด ก็ควรนําไปปรับปรุงแกไข 
   5. ความซื่อสัตยและความจริงใจตอเพื่อน ความซื่อสัตยเปนคุณสมบัติของคนดี  
   6. ความกลาหาญและบากบั่น การแสดงความกลาหาญในเชิงการตอสูที่จะเอาชนะ
คูตอสูไดนั้น ตองมีเทคนิคที่เหนือกวาผูอ่ืน ในที่นี้ไมใชการเอาเปรียบคูตอสูโดยใชเลหกล แตเปนการ
พยายามหมั่นฝกฝนตนเองและมีความเชื่อมั่นจิตใจตองมั่นคงมีสติในเชิงการตอสู  
   7. อยาทํารายผูอ่ืนโดยไมจําเปน เมื่อผูเรียนไดเรียนรูในเชิงกีฬาเทควันโดแลวจะตอง
ระมัดระวังเร่ืองการนําเอาศิลปะการตอสูไปใชกับผูที่ออนแอกวาหรือผูที่อยูในลักษณะที่เสียเปรียบเรา 
แตถาเราอยูในสถานการณที่คับขันสามารถใชในการปองกันตัวเองไดหรือชวยเหลือผูอ่ืนที่โดนรังแก แต
ตองระมัดระวังไมใหเกิดอันตรายตอตนเอง  
   8. ความสะอาดของรางกายและชุดฝก นักกีฬาเทควันโดจะตองรักษาความสะอาด
ของรางกาย ตลอดจนเล็บมือ เล็บเทาตองตัดส้ัน เพื่อปองกันอันตรายที่อาจจะเกิดข้ึนขณะฝกซอมทั้ง
ตัวเราเองและคูฝกซอม สวนชุดฝกตองรักษาความสะอาดเสมอ ไมปลอยใหอับชื้นจะทําใหเกิดเชื้อรา 
ไดงาย หรือสงกล่ินเหม็นอาจจะทําใหบรรยากาศในการเรียนเสียไป ถาเรามีชุดฝกที่สะอาดเราจะดูดี
เสริมบุคลิกใหสงางามมากข้ึน  
   9. การควบคุมอารมณศิลปะการตอสูเกือบทุกประเภทในขณะที่ฝกซอมหรือการ
แขงขันจะตองมีการปะทะกันเกิดข้ึนเสมอ กีฬาเทควันโดก็เปนกีฬาที่มีการปะทะ ฉะนั้นผูเรียนตองรูจัก
ควบคุมอารมณตนเองใหมั่นคงอยูเสมอ เมื่อมีการตอสูหรือการฝกซอมเราไมควรใชอารมณที่รุนแรง 
เกินเหตุ อาจจะทําใหเกิดการทะเลาะวิวาทตามมาภายหลัง นักเทควันโดที่ดีตองสุขุม เยือกเย็น มี
เหตุผลและโอบออมอารีตอผูอ่ืน  
  คุณสมบัติของผูฝกสอนกีฬาเทควันโด 
   1. มีคุณวุฒิตั้งแตสายดํา ดั้ง 1 ข้ึนไป 
   2. มีอาย ุ20 ป ข้ึนไป 
   3. มีความรับผิดชอบและมีความมั่นคงทางอารมณ 
   4. มีความรูเกี่ยวกับหลักการวิธีการฝกและสามารถนํามาพัฒนาเพื่อใหเหมาะสมกับ
ผูเรียน 
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   5. มีความสามารถในการวิเคราะหลักษณะทาทางและรูปแบบของผูเรียนเพื่อสงเสริม
ผูเรียนในทางที่เหมาะสม 
   6. มีความสนใจและเอาใจใสตอผูเรียนทุกคน 
   7. มีการพิจารณาตัดสินปญหาตางๆ ไดดี 
  คุณสมบัติของผูชวยฝกสอนกีฬาเทควันโด 
   1. มีอาย ุ16-20 ป 
   2. ไดรับคุณวุฒิสายดํา 
   3. มีความรับผิดชอบ และมีความกระตือรือรน  
  รูปแบบการฝกกีฬาเทควันโด 
   กีฬาเทควันโดนั้นมีการเรียนรูที่จะตองประกอบดวย 4 สวนที่ตองเรียนรู คือ  
    1. พุมเซ (การทําทาสมมติการตอสูที่เรียกวา “ทาแพทเทิรน” ในปจจุบันไดมีการ
นํามาแขงขันเปนกีฬาสากล) 
    2. เคียวรูกิ (การตอสูเชิงแขงขัน)  
    3. เคียกพา (การทดสอบจิตใจดวยการทําลายส่ิงกีดขวาง) 
    4. โฮชินซูล (การปองกันตัวอิสระในชีวิตจริง โดยการใชมือเปลาและอาวุธ)  
   โดยสวนใหญ ศูนยฝกกีฬาเทควันโดสวนมากในประเทศไทยนิยมใหมีการฝกอยู  
2 รูปแบบ คือ เคียวรูกิและพุมเซ เทานั้น 
    1. พุมเซ (POOMSAE) หรือเรียกวา “PATTERN” เปนการฝกทาทางตางๆ ที่ใช
มือและเทาในการโจมตีและตั้งรับลักษณะคลายทารํา การฝกที่ถูกตองจะมีการสมมติคูตอสูใน
จินตนาการ การฝกพุมเซเปนการบริหารรางกายและความสัมพันธของระบบรางกาย การหายใจ และ
สมาธิ รวมทั้งเพื่อใหเกิดความคลองแคลวในการใชตอสูสถานการณจริง การฝกพุมเซจะเร่ิมจากเรียบงาย
ไปสูซับซอนมากข้ึนตามลําดับข้ัน 
     การแขงขันกีฬาในรูปแบบพุมเซ มีดังนี้ 
      สนามที่ใชในการแขงขัน 
       สนามแขงขันเทควันโด ประเภทพุมเซ จะมีลักษณะเปนพื้นยาง ขนาด
มาตรฐานจะมีความหนา 25 มิลลิเมตร พื้นผิวปราศจากส่ิงกีดขวางใดๆ มีพื้นที่ทั้งหมด 12x12 ตาราง
เมตร และถาจําเปนอาจติดตั้งยกพื้นสูงประมาณ 0.5-0.6 เมตร จากพื้นปกติ รอบนอกสนามจะตอง
ลาดเอียงไมเกิน 30 องศา 
      คุณสมบัติของนักกีฬา 
       1. ถือสัญชาติของทีมประเทศที่เขารวมการแขงขัน 
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       2. รับรองโดยสมาคมเทควันโดแหงชาติ 
       3. ไดรับประกาศนียบัตรเทควันโดพุม (poom) หรือดั้ง (Dan)โดย 
Kukkiwon หรือ WTF 
       4. รุนจูเนียร (อายุ 14-18 ป) 
       5. รุนซีเนียรที่ 1 (อายุ 19-30 ป) 
       6. รุนซีเนียรที่ 2 (อายุ 31-40 ป) 
       7. รุนมาสเตอรที ่1 (อายุ 41-50 ป) 
       8. รุนมาสเตอรที ่2 (อายุ 51 ป ข้ึนไป) 
      การแขงทารายรําพุมเซ แบงออกเปน 5 ประเภท ไดแก  
       1. ชายเดี่ยว 
       2. หญิงเดี่ยว  
       3. ทีมชาย (3 คน) 
       4. ทีมหญิง (3 คน) 
       5. คูผสม (ชายและหญิง)  
      หลักเกณฑการใหคะแนน 
       สวนการตัดสินนั้น จะมีการใชทารํามาจาก 3 สถาบันหลัก เทควันโด
โลก คือ 
        1. สํานักคุคคิวอน ของเกาหลี  
        2. สหพันธเทควันโดโลก  
        3. สหพันธเทควันโดนานาชาติ  
       ซึ่งกอนการแขงจะมีการจับสลากกําหนด 2 ทารําใหกับนักกีฬาเพื่อใช
ทําการแขงขันในวันจริง เมื่อถึงเวลาแขงขัน นักกีฬาสามารถใชเวลาในการวาดลวดลายกระบวนทารํา
ละ 1-2 นาที เทานั้น เมื่อเสร็จส้ิน ทารําที่ 1 ก็จะใหนักกีฬาไดหยุดพัก เพื่อรอดูผลคะแนนที่ทําไดใน 
ทารําแรก ประมาณ 2 นาท ีกอนที่จะเร่ิมแขงทารําที ่2 ซึ่งเมื่อผลคะแนนออกมาทั้ง 2 ทาแลว ก็เปนการ
เสร็จส้ินการแขงขัน  
      ใน 10 คะแนนนี้ จะ แบงออกเปน 2 สวน คือ  
       1. ความแมนยําของพุมเซ (Accuracy) 5 คะแนน โดยแบงเปน 
        1.1 ความแมนยําของทาพื้นฐาน (Accuracy in Basic Movement) 
        1.2 ความแมนยําของแตละทาในพุมเซ (Accuracy in Individual 
Movement of Poomsae) 



 20 

        คะแนนในสวนแรก 5 คะแนน ในเร่ืองความแมนยําของพุมเซ 
(Accuracy) จะถูกตัดออกโดย 
         1. ตัด 0.1 คะแนน ในแตละคร้ังที่ ผูแขงขันไมแสดงการ
เคล่ือนไหวทาพื้นฐาน หรือไมแสดงการเคล่ือนไหวในแตละทาในพูมเซอยางถูกตอง 
         2. ตัด 0.5 คะแนน ในแตละคร้ังที่ ผูแขงขันแสดงทาการ
เคล่ือนไหวผิดอยางรายแรงมากกวากรณีตามขอ 1.2 
        (ตัด 0.1 เมื่อผิดเล็กนอยหรือไมถูกตามมาตรฐาน ตัด 0.5 เมื่อทํา
ผิดไปจากทานั้นๆ เลย ตัวอยางเชน ทารําที่ตองใช middle block ถาทํา middle block แตทําใน
ระดับสูงเกินไปหรือต่ําเกินไป จะถูกตัด 0.1 แตหากทําเปน inside block จะถูกตัด 0.5 เปนตน) 
       2. การแสดงออก (Presentation) 5 คะแนน โดยแบงเปน 
        2.1 ทักษะ (Mastery) ประกอบดวย 
         2.1.1 ระยะการเคล่ือนไหว (Volume of Movement) 
         2.1.2 การทรงตัว (Balance) 
         2.1.3 พลังและความเร็ว (Power & Speed) 
        2.2 การแสดงความรูสึก (Expression) ประกอบดวย 
         2.2.1 ความสอดคลองของจังหวะ ลีลา ความรุนแรงและ
พละกําลังของทา (Coordination of rhythm & tempo and softness & power) 
         2.2.2 การแสดงถึงพลัง (ภายในหรือการหายใจ) (Expression 
of KI) 
        คะแนนในสวน  5 คะแนนหลัง  ในเ ร่ืองของการแสดงออก 
(Presentation) จะเปนการใหคะแนนของกรรมการ ซึ่งในแตละขอจะมีคะแนนเต็ม 1 คะแนน ไดแก 
         1. ระยะการเคล่ือนไหว (Volume of Movement) 
         2. การทรงตัว (Balance) 
         3. พลัง และความเร็ว (Power & Speed) 
         4. ความสอดคลองของจังหวะลีลาความรุนแรงและพละกําลัง
ของทา (Coordination of rhythem & tempo and softness & power) 
         5. การแสดงถึงพลัง (Expression of KI) 
        โดยในแตละขอ ผูแขงขันจะไดคะแนนอยางนอย 0.5 คะแนน และ
จะเปน 0.6, 0.7, 0.8, 0.9 หรือ 1 คะแนน (ซึ่งเปนคะแนนเต็ม) ตามลําดับ ตามการพิจาณาในแตละ
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ประเด็นของผูตัดสินแตละทา นอกจาก นี้ หากผูแขงขันที่ใชเวลาเกินกําหนดหรือขามเสนเขตสนาม จะ
ถูกตัด 0.5 คะแนนออกจากคะแนนรวม 
        คะแนนสุดทายของการแขงขันจะมาจากคะแนนเฉล่ียของผูตัดสิน 
โดยจะไมนําคะแนนสูงสุดและต่ําสุดมาหาคะแนนสุดทาย 
    2. เคียวรูกิ (KYORUGI) หรือเรียกวา “SPARRING” เปนการฝกการตอสูกับคู
ตอสูโดยอิสระ โดยมีทั้งที่เปนรูปแบบกําหนดทาทางรุกและรับ คือ “STEP SPARRING” และที่เปนการ
ตอสูแบบอิสระ หรือแขงขันภายใตกรอบกติกาของเทควันโด คือ “FREE SPARRING”  
     การแขงขันกีฬาในรูปแบบเคียรูกิ มีดังนี้ 
      สนามแขงขันและอุปกรณที่ใชในการแขงขัน 
       สนามแขงขันเทควันโดจะเปนพื้นโฟมยาง ขนาดมาตรฐานจะมีความ
หนา 25 มิลลิเมตร พื้นผิวปราศจากส่ิงกีดขวางใดๆ มีพื้นที่ทั้งหมด 8x8 ตารางเมตร เรียกวา 
“สนามแขง” เสนรอบสนามแขงขันเรียกวา “เสนขอบสนาม” (Boundary Line) และควรเพิ่มอีกดานละ 
2 เมตร จากเสนขอบสนามเพื่อความปลอดภัยของนักกีฬา ดังนั้น ขนาดของสนามที่ใชแขงขันอาจมี
ขนาด 10x10 ตารางเมตร ก็ได 
      อุปกรณการแขงขันที่นักกีฬาผูเขาแขงขันจะตองใช ไดแก  
       1. หมวกปองกันศีรษะ (HEAD PROTECTOR)  
       2. เกราะปองกันลําตัว (BODY OR TRUNK PROTECTOR) 
       3. สนับแขน (FOREARM GUARDS) 
       4. สนับขา (SHIN GUARDS) 
       5. กระจับ ถุงมือ (HAND PROTECTOR) 
       6. ถุงเทา (FOOT PROTECTOR) 
       7. ฟนยาง  
     เทคนิคการตอสู และเปาหมายที่ใชในการแขงขัน 
      เทคนิคการตอสู 
       มือ อนุญาตใหใชไดเฉพาะการชกดวยสันหมัดเทานั้น คือ เปนการใช
สวนขอโคนนิ้วชี้และนิ้วกลางในลักษณะที่กําหมัดแนนอยูเทานั้นและชกไดเฉพาะบริเวณที่เปนลําตัวที่มี
เกราะปองกันเทานั้น การชกในกีฬาเทควันโดที่จะไดคะแนนมีความยากลําบากมากจะไมเหมือนกับ
การชกแบบกีฬามวยสากล การชกจะตองกระทบเปาหมายดวยความรุนแรง 
       เทา อนุญาตใหใชเทคนิคใดๆ ก็ได แตสวนที่กระทบกับเปาหมายแต
จะตองอยูต่ํากวาขอเทาลงไป (หนาเทา ฝาเทา สนเทา หรือสันเทา) หากสวนที่เหนือขอเทากระทบ
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เปาหมายก็จะไมไดคะแนน (เชน หนาแขง หรือเขา) โดยสามารถโจมตีไดทั้งลําตัวและใบหนา การใช
เทาในกีฬาเทควันโดถือเปนส่ิงสําคัญ เพราะจะมีความไดเปรียบมีความเร็วและสามารถมองเห็นได
ชัดเจนกวาการใชมือ อยางไรก็ดี แมเทควันโดจะเนนการเตะที่ตองมีการสะบัดหรือพับเขา แตในการ
แขงขันก็มิไดเครงครัดในเร่ืองนี้มากนัก หากแตเนนที่สวนที่กระทบเปาหมายมากกวา นอกจากนี้การใช
เทาเพื่อหาจังหวะในการเขาทําคะแนน (FOOT WORK) หรือ TIMING ก็ถือเปนเทคนิคที่สําคัญของการ
ใชเทาในกีฬาเทควันโดเชนเดียวกัน 
     เปาหมายที่จะไดคะแนน 
      ลําตัว คือ บริเวณที่เปนเกราะปองกันลําตัวอยูทั้งหมด (ยกเวนแนวกระดูก
สันหลัง) ซึ่งเปนเปาหมายที่มีขนาดใหญทําใหงายตอการโจมตีมากกวาสวนหัว แมคะแนนที่ไดจะนอย
กวาแตโอกาสที่จะทําคะแนนไดนั้นมีมากกวา 
      ศีรษะ คือ บริเวณตั้งแตกระดูกไหปลาราข้ึนไปรวมถึงใบหูทั้งสองขางและ
บริเวณดานหลังของศีรษะ การโจมตีบริเวณศีรษะนี้อนุญาตใหใชเฉพาะเทคนิคจากการใชเทาเทานั้น
จะไดคะแนนมากกวาสวนที่เปนลําตัว แตอยางไรก็ดีการโจมตีในสวนนี้ถือวาทําไดยากเพราะเปน
เปาหมายที่มีขนาดเล็กทําใหสามารถปองกันหรือหลบหลีกไดงายกวาลําตัว ทั้งนี้ก็ ข้ึนอยูกับ
ความสามารถและจังหวะของนักกีฬาวาจะสามารถโจมตีไดในสภาพที่ไดเปรียบหรือไม 
      “เปาหมายที่หามในการโจมตีคือสวนที่ต่ํากวาเอวลงไป และสวนแนว
กระดูกสันหลัง” 
     การไดคะแนน 
      ผูแขงขันจะไดรับคะแนนก็ตอเมื่อการโจมตีนั้นกระทําตอเปาหมายอยาง
แมนยํา และมีความรุนแรงที่เหมาะสม โดย 
       1. การเขากระทําบริเวณเกราะปองกันลําตัวจะได 1 คะแนน 
       2. การเขากระทําบริเวณเกราะปองกันลําตัวดวยการหมุนตัวเตะจะ
ได 2 คะแนน 
       3. การเขากระทําบริเวณศีรษะจะได 3 คะแนน 
       4. การเขากระทําบริเวณศีรษะดวยการหมุนตัวเตะจะได 4 คะแนน 
      คะแนนรวมจากการการแขงขันจะไดจากการรวมคะแนนทั้ง 3 ยก 
     การเตือน การตัดคะแนน และการเพิ่มคะแนน 
      ผูเขาแขงขันจะไดรับการหักหรือตัดคะแนนก็ตอเมื่อมีการกระทําผิดกติกา 
ซึ่งผูตัดสินอาจมีการเตือนดวยวาจากอน เรียกวา “จู-อ้ิว” (JOO-EUI) สําหรับการตัดคะแนน หากเปน
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ความผิดไมรายแรงก็จะตัดคร้ังละ 0.5 คะแนน เรียกวา “เคียง-โก” (KYONG-GO) หากเปนความผิด
รายแรงจะตัดคร้ังละ 1 คะแนน เรียก วา “คัม-เจิม” (GAM-JUM) 
      การถูกเตือนเคียงโก 2 คร้ัง ใหเปนการเพิ่มคะแนนใหกับคูตอสู 1 คะแนน 
แตเคียงโกที่ขาดคูหรือเศษที่เหลือจะไมนํามานับในการรวมคะแนนทั้งหมด การตัด 1 คัมเจิม จะเปน
การเพิ่ม 1 คะแนน ใหกับคูตอสู 
      หากผูแขงขันถูกตัดเคียงโกหรือคัมเจิม รวมกันถึง 4 คะแนน จะถูกปรับ
ฟาลวทันท ี
      ถูกตัด 0.5 คะแนน (เคียงโก) ไดแก 
       การออกนอกเสนขอบสนาม การหลบหนีโดยหันหลังใหคูตอสู การจงใจ
ลม การหลีกเล่ียงไมตอสู การจับ เหนี่ยวร้ัง กอดหรือผลักคูตอสู การโจมตีสวนที่ต่ํากวาเอวลงมา การ
แกลงบาดเจ็บ การใชศีรษะโขกหรือโจมตีดวยเขา การโจมตีใบหนาคูตอสูดวยมือหรือกําปน การกลาว
คําไมสุภาพหรือพฤติกรรมที่ไมเหมาะสมของนักกีฬาและผูฝกสอน การยกเขาบังเพื่อหลีกเล่ียงหรือ
ทําลายจังหวะการโจมตีของคูตอสู 
      ถูกตัด 1 คะแนน (คัมเจิม) ไดแก 
       การโจมตีคูตอสูภายหลังจากการส่ังแยก “คัล-เลียว” แลว การโจมตี 
คูตอสูที่ลมลงไปแลว การทุมคูตอสูโดยการจับขาคูตอสูที่กําลังโจมตีจากดานบนหรือผลักคูสูดวยมือ
เจตนาโจมตีใบหนาคูตอสูดวยมือ การขัดจังหวะการแขงขันโดยผูเขาแขงขันหรือโคช การแสดง
พฤติกรรมหรือการใชวาจากาวราวของนักกีฬาหรือโคช 
    3. เคียกพา (KYEAKPA) หรือเรียกวา “BREAKING” เปนการฝกฝน และทดสอบ
การใชพละกําลังรางกาย ตลอดจนสมาธิ เทคนิคและกําลังใจในการทําลายโดยการอาศัยวัสดุตางๆ 
เชน กอนอิฐ กระเบื้อง ไม เปนตน เปนเคร่ืองมือทดสอบความสามารถสูงสุด และไมเส่ียงตอการ
บาดเจ็บของผูอ่ืน 
    4. โฮชินซูล (HOSHINSUL) เปนการฝกการปองกันตัวจากสถานการณตางๆ 
เพื่อใหเกิดความคลองตัวในการนําเทคนิคที่เรียนมาใชประโยชนใหไดมากที่สุด 
   อวัยวะของรางกายที่ใชเปนอาวุธในกีฬาเทควันโด  
    ในการฝกเทควันโดในเชิงกีฬาหรือศิลปะปองกันตัวนั้น เปนการใชมือและเทาเปน
อาวุธในการปองกันและการทํารายคูตอสูโดยมีสติคอยควบคุม ซึ่งเราจะตองเรียนรูกอนวาสวนใดใน
รางกายที่จะใชเปนอาวุธไดอยางถูกตองและปลอดภัยกับตนเองเพื่อไมใหเกิดการบาดเจ็บทีหลัง  
เทควันโดจะใชเทามากกวามือและแขน อวัยวะที่ควรทราบเพื่อเปนแนวทางในการฝก มีดังตอไปนี้ 
     Mom หมายถึง สวนของลําตัว (body) 
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     Pal หมายถึง สวนของแขน (arms) ทั้ง 2 ขาง 
     Son หมายถึง สวนของมือ (hands) 
     Joomeok หมายถึง สวนของกําปน (fist) ในการกําหมัดจะตองอาศัยการพับ
ขอนิ้วแรกของนิ้วทั้งส่ีใหแนนแลวกดพับกําหมัดเขาหาฝามือ ใชนิ้วหัวแมมือกดพับทับที่ขอนิ้วแรกของ
นิ้วชี้และนิ้วกลาง  
     Deung-joomeok หมายถึง สวนของหลังหมัด (Back fist) เนนที่สันนิ้วชี้และ
นิ้วกลาง  
     Me-joomeok หมายถึง สวนของสันมือเมื่อกําหมัด (upper fist) ถัดจากฐาน
นิ้วกอยมาถึงบริเวณบนสุดของฝามือใกลขอมือ  
     Pyon-joomeok หมายถึง สวนของขอนิ้วสุดทายของนิ้วทั้ง 4 (ชี้-กอย) พับ
พรอมกับแบฝามือออกหัวแมมือพับเก็บอยูดานใน  
     Bam-joomeok หมายถึง การพับขอนิ้วสุดทายของนิ้วชี้หรือนิ้วกลาง โดยมี
นิ้วหัวแมมอืพับหนุนอยูดานในพรอมกําหมัด  
     Sonnal หมายถึง สวนของสันมือ (Knife hand) จากฐานนิ้วกอยไปจนถึง
บริเวณฐานกระดูกใตขอมือ 
     Sonnal-deung หมายถึง สวนของสันมือ (head of knife hand) จากบริเวณ
ฐานนิ้วชี้ถึงฐานกระดูกนิ้วหัวแมมือพับนิ้วหัวแมมือเขาดานใน  
     Ageum-Son หมายถึง สวนของสันมือดานใน ใหนิ้วทั้ง 4 ชิดติดกันพรอมกับ
กางนิ้วหัวแมมือออกแลวเกร็งมือโดยใหนิ้วหัวแมมือและนิ้วชี้งอเปนตะขอ (ใชบีบหรือกดจิก)  
     Batang-son หมายถึง สวนของฝามือ (Palm) โดยการเกร็งนิ้วทั้ง 4 ชิดติดกัน
พรอมกับพับนิว้หัวแมมือไวดานในฝามือใชสันของฝามือปองกันหรือตบ  
     Pinson-keut หมายถึง สวนของปลายนิ้วแทง (finger attack) โดยการเกร็ง
นิ้วชิดกันที่ 4 นิ้ว นิ้วกลางพับงอเล็กนอย ใหเสมอกับนิ้วชี้และนิ้วนาง นิ้วหัวแมมือพับเก็บในฝามือ  
     Duson-Keut หมายถึง สวนของปลายนิ้วชี้กับนิ้วกลางทิ่มตา  
     Palmok หมายถึง สวนของขอมือ (Wrist) สามารถนํามาใชทําอันตรายตอคูตอสู
และการปองกันตัว โดยแบงตําแหนงการใช ดังตอไปนี้  
     An palmok หมายถึง ขอมือดานนิ้วหัวแมมือ (radius) ขอมือดานใน  
     Bakat palmok หมายถึง ขอมือทางดานนิ้วกอย (ulna) ขอมือดานนอก  
     Wi palmok หมายถึง ขอมือสวนหลังมือ (back side) หลังมือ  
     Mit palmok หมายถึง ขอมือดานฝามือ (Palm side) หนามือ  
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     Palkoop หมายถึง ขอศอก (elbow) เปนสวนของหัวกระดูกของแขนทอนลาง
ที่แข็งแรงใชฟนศอกไปที่ขากรรไกรที่หนา หรือกระทุงที่ล้ินป  
     Dari หมายถึง สวนขา (leg) ตั้งแตชวงสะโพกลงไปจนถึงตาตุม  
     Bal หมายถึง สวนเทา (foot) สวนของฝาเทา คือ ตั้งแตขอเทาลงไป เปนอาวุธ
ที่ใชมากที่สุดและสําคัญที่สุดของเทควันโด โดยแบงตําแหนงการใช ดังนี้  
     Apchook คือ สวนของจมูกเทา (ball of foot) ใชเตะจิกโดยพับนิ้วเทาเขาหา
หลังเทา เตะจิกไปที่ล้ินป หรือที่ใบหนา 
     Dwichook คือ สวนของฝาเทาใตสันเทา (bottom of the heel)  
     Dwikoomchi คือ สวนของสนเทา (Achilles ! heel)  
     Balnal คือ สวนของขางสนเทาดานนอก (foot knife)  
     Baldeung คือ สวนหลังเทา  
     Mooreup หมายถึง หัวเขา (knee) สวนที่แข็งแรง แข็งแกรงเปนอาวุธที่อันตราย 
ในการทํารายคูตอสู  
   การเรียนการสอนเทควันโดจะมีการควบคุมใหเปนไปตามมาตรฐานสากล โดย
สถาบันกุกกิวอน (KUKKIWON) และสมาพันธเทควันโดโลก (The World Taekwondo Federarion) 
โดยมีการแสดงวิทยฐานะที่สายคาดเอวเร่ิมตั้งแต ขาว เหลือง เขียว ฟา น้ําตาล แดง และดํา (ดําแดง 
สําหรับผูที่มีอายุต่ํากวา 15 ป) เทควันโดจัดไดวาเปนศิลปะการตอสูปองกันตัวที่ไดรับการพัฒนา และ
กําหนดรูปแบบการฝกที่ชัดเจนทั้งแนวทางของกีฬาการแขงขันและในแนวทางของวิชาการตอสูปองกันตัว 
เพื่อมิใหลักษณะของการเปนศิลปะการตอสูปองกันตัวหายไป 
   ลําดับสายสีของกีฬาเทควันโด  
 

 
 

ภาพประกอบ 2 สายคาดเอวตามลําดับข้ัน 
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    สีของสายคาดเอวนั้นไมไดใชประโยชนเพียงแคการเรียงลําดับข้ันเทานั้น เพราะ
สายแตละสีนั้นมีความหมายถึงการเพิ่มของการรับรูและพัฒนาการของผูเรียน ระบบสีของสายแสดง
ข้ันของการพัฒนาและยังแสดงถึงการเติบโตของการรับรูของแตละบุคคล การพัฒนาเหลานี้ไมไดเปน
เพียงแคการพัฒนาทางดานการตอสูในยิมหรือโรงฝก (dojang) เทานั้น แตจะแสดงถึงบุคลิกภาพและ
การเติบโตทางดานความคิดนอกยิมหรือการดําเนินชีวิตอีกดวย 
   กีฬาเทควันโด มีการแบงการเรียนออกเปนตามลําดับชั้นของความสามารถ โดยเร่ิม
ตั้งแตไมเปนเลย (พื้นฐาน) จนถึงข้ันฝกทักษะครบถวน (สายดํา) โดยจะแบงเปนทั้งหมด 10 ชั้น ซึ่งใน
เมืองไทยใชสายสีเปนสัญลักษณ ดังนี้ 
    พื้นฐาน สายขาว 
    เกรด 10 สายเหลือง 1 
    เกรด 9 สายเหลือง 2 
    เกรด 8 สายเขียว 1 
    เกรด 7 สายเขียว 2 
    เกรด 6 สายฟา 1 
    เกรด 5 สายฟา 2 
    เกรด 4 สายน้ําตาล 1 
    เกรด 3 สายน้ําตาล 2 
    เกรด 2 สายแดง 1 
    เกรด 1 สายแดง 2 
    เกรด 1 DAN สายดํา 
   ซึ่งในแตสีนั้น ก็จะมีความหมายแตกตางกันออกไป ดังตอไปนี้ 
    White สายขาว หมายถึง การเกิดหรือการเร่ิมตนของเมล็ดพันธุ นักเทควันโดสาย
ขาวก็คือ จุดเร่ิมตนในการเรียนรูเชนเดียวกับเมล็ดพันธุ 
    Yellow สายเหลือง หมายถึง ลําแสงแรกแหงดวงอาทิตย ซึ่งเปนลําแสงที่สองสวาง
ที่ใหแกเมล็ดพันธุเพื่อเปนการเร่ิมตนแหงชีวิตใหม นักเทควันโดสายเหลืองเปรียบดังการไดรับรัศมีการ
เร่ิมตนของการเรียนรูและการเปดใจตัวเองพรอมที่จะเรียนรูและรับฟงครูหรืออาจารย 
    Green สายเขียว หมายถึง การเติบโตของเมล็ดพันธุที่งอกและปกลําตนลงกับ
พื้นดินและอยูใตแสงแหงดวงอาทิตยจนคอยๆ พัฒนาเติบโตเปนตนไมเหมือนนักเทควันโดสายเขียวที่
อยูในข้ันของการพัฒนาและเติบโตและเร่ิมตนกับการเรียนรูเทคนิคที่ถูกตอง 
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    Blue สายฟา หมายถึง การที่ตนไมไดเจริญเติบโตงอกงามจนสูงถึงทองฟา ซึ่งจะ
เปรียบเหมือนกับนักเทควันโดสายฟาที่ไดขยับไปในข้ันที่สูงกวาเหมือนที่ตนไมไดสูงข้ึนทุกวัน และไดรับ
แสงแดดในการเจริญเติบโตเชนเดียวกับนักเรียนไดรับความรูเพิ่มเติมดานรางกายและจิตใจเพื่อการ
เติบโตและพัฒนาตอไป 
    Brown สายน้ําตาล (มีเฉพาะในประเทศไทยเทานั้น) ประเทศไทยไดเพิ่มเขามา
เพราะแลเห็นวาเทควันโดของไทยยังไมแข็งแกรงพอ จึงเพิ่มสายน้ําตาลเขามาเพื่อเพิ่มและเสริมสราง
ความแข็งแกรงใหแกเรา ดังนั้น ทารําของเทควันโดในประเทศไทยจึงมี 10 ทา แตในประเทศเกาหลีจะมี
เพียง 8 ทา เทานั้น 
    Red สายแดง หมายถึง ความรอนแรงแหงดวงอาทิตยที่ตนไมงอกงามไปถึง  
นักเทควันโดสายแดงจัดวาเปนข้ันที่สูงกวาสายอ่ืนๆ มาก พวกเขาไดเรียนรูรายละเอียดของเทควันโด
และเหมือนกับตนไมที่เจริญเติบโตจนกิ่งกานงอกงามถึงดวงอาทิตย ถึงตอนนี้นักเทควันโดสายแดงก็ได
เรียนรูในการระมัดระวังการใชวิชาที่เรียนมาและรูจักการใชสัดสวนของรางกายใหเปนประโยชนมากข้ึน 
     ในบางศูนยฝกกีฬาเทควันโด มีการเรียนสายแดง 3 หรือ Pre-Black เพื่อ
เตรียมสําหรับการสอบในระดับสายดํา ข้ันที่ 1 หรือ ดั้งที่ 1  
    Black สายดํา หมายถึง ความมืดเหนือแสงแหงดวงอาทิตย นักเทควันโดสายดํา
จะแสวงหาความรูใหมแหงศิลปะการปองกันตัว พวกเขาจะเร่ิมตนกับการสอนผูอ่ืน เชนเดียวกับที่
เร่ิมตนเพาะเมล็ดใหม ซึ่งก็คือนักเรียนสายขาวรุนแลวรุนเลา อีกทั้งเพื่อเปนการฝงรากลึกในศิลปะการ
ตอสู แตถึงอยางนั้นตนไมก็ยังไมหยุดเจริญเติบโต เหมือนที่นักเทควันโดสายดําทุกคนที่ยังไมหยุด
กระบวนการขวนขวายหาความรูดวยตัวเอง 
     สําหรับในระดับสายดํานั้น สํานักคุกกิวอน (ในปจจุบันสํานักคุกกิวอนได
เปล่ียนเปน KUKKI- WON ACADEMY สถาบันการศึกษาเทควันโดโลกทําหนาที่ออกสายดําและตั้งกฎ
เกี่ยวกับการสอบสาย ประชาสัมพันธเทควันโด และจัดฮันมาดัง สวน WTF แยกออกไปทําหนาทีจ่ัดการ
แขงขันวางนโยบายการแขงขัน ฯลฯ โดยทั้งสองสถาบันก็ยังทํางานรวมกันอยู) กําหนดใหมีสายดํา
ทั้งส้ิน 10 ระดับ โดยเร่ิมที่ระดับที่ 1 เปนระดับแรกและใชเงื่อนไขดานระยะเวลาและอายุในการ
พิจารณาในการเล่ือนระดับข้ัน (ดั้ง) ผูไดรับอนุญาตใหเปนตัวแทนคุกกิวอน สอบนักเรียนเพื่อเปล่ียน
คุณวุฒิสายสี สอบนักเรียนเปนสายดําและสอบนักเรียนเล่ือนดั้งตองมีคุณวุฒิดั้ง 4-10 และมีรหัส
อนุญาตจากคุกกิวอน ผูไดรับสายสีเหลือง 1-แดง 2 (10 ข้ัน) เทควันโดเรียกวา กุป (Gup1-10) โดยไล
ตั้งแต Gup 10 ข้ึนไปเร่ือยๆ จนถึง Gup 1 และถึงเปล่ียนเปนดั้ง 1-ดั้ง 10 ประเทศไทยเรียก เหลือง 1 
เหลือง 2 จนถึง แดง 1 และ แดง 2 สวนดั้งเรียก ดํา 1-ดํา 10 
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 ประวัติความเปนมาของกีฬาเทควันโด 
  กีฬาเทควันโดมีตนกําเนิดจากชนชาติเกาหลีมีประวัติยาวนานนับพันป  พัฒนา
ปรับเปล่ียนมาจากการตอสูยุคโบราณหลายรูปแบบจนใชชื่อวา เทควันโด เปนคร้ังแรกประมาณป ค.ศ. 
1950 แตมีการบันทึกวาใชอยางเปนทางการเมื่อ ป ค.ศ.1965 ในการกอตั้งสมาคมเทควันโดเกาหลี 
หลังจากที่เกาหลีสามารถเผยแพรกีฬาเทควันโดจนเปนที่ยอมรับไปทั่วโลกจนไดรับการบรรจุแขงขันใน
โอลิมปกเกมส ป ค.ศ. 2000 ที่ประเทศออสเตรเลีย โดยมีองคกรที่รับผิดชอบ คือ “สหพันธเทควันโด
โลก” เทควันโดจึงถือไดวาเปนกีฬาสากลอยางเต็มภาคภูมิ แตเนื้อแทแลวชาวเกาหลียังคงภูมิใจใน
ความเปนศิลปะการตอสูและมีความพยายามที่จะคงไวในเร่ืองรากฐานแหงศิลปะแขนงนี้ใหมากที่สุด 
โดยใชการสอบเล่ือนสายคาดเอวเปนรูปแบบควบคุมมาตรฐาน โดยมีสถาบันคุกกิวอนเปนผูรับผิดชอบ 
มีการอบรมผูฝกสอนใหอาจารยสายดําทั่วโลกใหนักเทควันโดไดทราบประวัติ ปรัชญาแนวคิดของ 
เทควันโดอยางแทจริง ในเร่ืองของประวัติความเปนมาของเทควันโดไดมีนักวิชาการเขียนไวมากมาย
หลายตํารา ในเนื้อหาโดยรวมแลวก็เปนไปในแนวทางเดียวกัน แตผูที่ศึกษาคนควาเพิ่มเติมก็จะพบ
รายละเอียดปลีกยอยที่นาสนใจอีกมากมายแฝงอยู แมแตสถาบันกุกกิวอนเองที่เปดอบรมผูฝกสอน
สายดําทั่วโลกก็มีการคนควาวิจัยเพิ่มเติมหลายคร้ังประวัติบางชวงหรือชื่อบุคคลบางทานก็ไดรับการ
เติมใสลงมามากข้ึน 
  ความเปนมาและพัฒนาการของเทควันโด 
   เทควันโดเปนศิลปะการตอสูประจําชาติเกาหลีอันมีประวัติความเปนมายาวนาน จน
อาจกลาวไดวาประวัติศาสตรของเทควันโด ก็คือประวัติศาสตรของชนชาติเกาหลีนั่นเอง เร่ืองราวใน
อดีตที่เกี่ยวของกับพัฒนาการของเทควันโด แบงออกไดเปน 4 ยุคสมัย ไดแก ยุคบรรพกาล ยุคกลาง 
ยุคใหม และยุคปจจุบัน 
    1. เทควันโดยุคบรรพกาล 
     มนุษยโดยธรรมชาติแลวยอมมีสัญชาตญาณในการปกปองตนเองและ
เผาพันธุ จึงพยายามที่จะพัฒนาความสามารถในการตอสูอยูตลอดเวลา ในสมัยที่ยังไมมีอาวุธก็ตองใช
การตอสูการดวยมือเปลา และแมเมื่อมนุษยสามารถประดิษฐอาวุธข้ึนใชแลว ก็ยังตองอาศัยการฝกฝน
การตอสูดวยมือเปลาในการเสริมสรางความแข็งแกรงใหรางกาย นอกจากนี้ยังนํามาเปนการแสดง
ความสามารถโออวดกันในงานประเพณีตางๆ ดวย เชน การเฉลิมฉลองหลังฤดูกาลเก็บเกี่ยว หรือในที่
ชุมนุมชนในโอกาสสําคัญอ่ืนๆ เปนตน ชนชาติเกาหลีสืบเชื้อสายมาจากชาวเผามองโกลซึ่งอพยพยายถิ่น
จากใจกลางทวีปเอเชียมายังคาบสมุทรเกาหลีนานกวา 2000 ป มาแลว เอกลักษณอยางหนึ่งของชาว
มองโกล คือ ความชํานาญและผูกพันกับการข่ีมา ใชชีวิตบนหลังมา รวมถึงการตอสูบนหลังมา เนื่องจาก
ตองเล้ียงสัตวและเดินทางไปในทุงหญาและพื้นที่อันทุรกันดารเปนระยะทางไกลๆ ทางตอนเหนือ 
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อยูเสมอ สวนประชาชนในพื้นทีท่างตอนใตอันอุดมสมบูรณมากกวาไดยึดอาชีพเกษตรกรรมเปนหลัก 
และทิ้งชีวิตบนหลังมาไป ส่ิงนี้เปนปจจัยใหพัฒนาการของวิธีการตอสูของนักรบทางภาคเหนือและ
ภาคใตแตกตางกัน ภูมิศาสตรของคาบสมุทรเกาหลีนั้นมีความสําคัญยิ่งทางยุทธศาสตร เพราะเปน
สะพานเชื่อมและอยูกึ่งกลางระหวางแผนดินจีนทางตะวันตก มองโกล ทางทิศเหนือ รัสเซียทางทิศ
ตะวันออกเฉียงเหนือ และหมูเกาะญี่ปุนทางทิศใต ซึ่งตางก็พยายามแผอํานาจและผลัดกันยึดครอง
ดินแดนผืนนี้อยูเสมอ ประวัติศาสตรของเกาหลีจึงเต็มไปดวยการรบพุง ตอสู แยงชิงและปกปอง
บานเมืองของตนมาตลอด ในยุคแรกเร่ิมของอารยธรรมเกาหลี (ประมาณ 50 ป กอนคริสตกาล) 
ปรากฏวามีการแบงแยกดินแดนออกเปน 3 อาณาจักร ซึ่งไดแก โคกุลเยอ ทางทิศเหนือ เบคเจ ทางทิศใต 
และซิลลา ทางทิศตะวันออกเฉียงใต อาณาจักรทั้งสามตางก็พยายามชิงความเปนใหญแตผูเดียว จึง
พยายามเสริมสรางกําลังกองทัพและฝกฝนทหารของตนใหมีความเขมแข็งอยูเสมอ โดยเฉพาะอยางยิ่ง
โคกุลเยอและซิลลาไดสรางกองทัพนักรบหนุมข้ึนเรียกวา “ชูอิโซนิน” และ“ฮวารังโด” ตามลําดับ ซึ่งมี
การฝกฝนการตอสูดวยมือและเทา รวมถึงการตอสูดวยอาวุธนานาชนิด กลาวถึงอาณาจักรโคกุลเยอ
ทางเหนือ ที่มีเขตแดนติดตอกับจีนจึงตองพัฒนากําลังทหารไวปองกันประเทศ นักรบในกองกําลัง “ชูอิ
โซนิน” นี้เรียกวา “ซอนเบ” ในประวัติศาสตรกลาววา พวกซอนเบนี้จะอยูรวมกันเปนหมูเหลา มีการศึกษา
ประวัติศาสตรศิลปะตางๆ นอกเหนือจากวิชาการตอสูแลว ยังใชเวลาในยามสงบชวยพัฒนาบานเมือง
ดวยการสรางถนน ปอมปราการตางๆ วิชาการตอสูของพวกซอนเบนี้เรียกวา “เทค-เคียน” ซึ่งมีลักษณะ
เดนที่การใชเทาเตะ เนื่องจากการข่ีมาจะตองใชมือควบคุมสายบังคับมาถืออาวุธและธน ูจึงเนนการใช
เทาที่วางอยูในการตอสูและชวยในการทรงตัว หลักฐานภาพวาดตามฝาผนังในสุสานโบราณหลายแหง 
แสดงใหเห็นถึงการตอสูและทักษะตางๆ ของ “เทค-เคียน” ซึ่งนอกจากจะใชในการรบแลวยังเปนการ
บริหารรางกายและเปนเกมกีฬาที่นิยมประลองกันในโอกาสตางๆ กันดวย สวนอาณาจักรซิลลาทาง
ตอนใตก็ถูกรุกรานจากอาณาจักรโคกุลเยอทางตอนเหนือและอาณาจักรเบคเจทางตะวันตก จึงตอง
เสริมสรางกองทัพที่เขมแข็งไวเชนกัน โดยเรียกวานักรบหนุมของตนวา “ฮวารัง” ซึ่งมีกฎระเบียบการ
ปกครองและการฝกฝนคลายคลึงกับซอนเบมาก การคัดเลือกชายหนุมเขาเปนฮวารังจะตองมีการ
ทดสอบฝมือการตอสู ซึ่งไดแก การฟนดาบ มวยปลํ้า ข่ีมา และการตอสูดวยมือเปลาที่เรียกวา “ซูบัก” 
ซึ่งเนนการใชทักษะของมือเปนหลัก เนื่องจากชาวซิลลามีความผูกพันกับพุทธศาสนาเปนอยางมาก 
เชน วัดโบราณในเมืองเกียงจูจึงมีรูปปนทวารบาลเปนยักษ (กึมกัง ย็อกซา) แสดงลักษณะทามือที่
คลายคลึงกับเทควันโดในปจจุบันมาก แมจะมีรากฐานความเปนมาแตกตางกัน แตทั้ง “เทค-เคียน” 
และ “ซูบัก” ก็เร่ิมผสมผสานกลมกลืนกัน โดยเทคเคียนไดเผยแพรจากอาณาจักรโคกุลเยอเขามาใน
อาณาจักรซิลลาเมื่อราวคริสตศตวรรษที่ 4 และไดรับความนิยมแพรหลายไปสูสามัญชนทั่วไป 
อาณาจักรซิลลาเร่ิมมีความเขมแข็งกวาอาณาจักรอ่ืนๆ โดยมีขุนพลฮวารังที่มีชื่อเสียง อาทิเชน คิมยูซิน
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และคิมชุนชูเปนกําลังสําคัญในการรบเพื่อรวมอาณาจักรในคาบสมุทรเกาหลีเปนหนึ่งเดียวไดสําเร็จ ใน
ป ค.ศ. 676 (พ.ศ. 1219) และคงความเปนปกแผนไวไดนานเกือบ 300 ป 
    2. เทควันโดยุคกลาง 
     ในสมัยราชวงศคอรโย ไดปกครองเกาหลีตอจากอาณาจักรซิลลา ในระหวาง
ป ค.ศ. 918-1392 มีการพัฒนารูปแบบการฝกเทคเคียนและซูบักอยางเปนระบบและใชในการทดสอบ
เพื่อคัดเลือกทหารเขาประจําการดวย มีบันทึกทางประวัติศาสตรที่แสดงวาวิชาการตอสูดวยมือและ 
เทาเปลานี้ไดพัฒนาถึงข้ันเปนอาวุธฆาคนในสงครามไดจริง ทักษะความสามารถในการตอสูได
กลายเปนส่ิงสําคัญในการเล่ือนยศและตําแหนงของทหาร (จึงเปนที่มาของการจัดระดับสายในเทควันโด 
คลายกับชั้นยศทหารในกองทัพ) มีการบันทึกถึงระบบกติกาการตอสูคลายกับกีฬาในปจจุบัน ในการ
ทดสอบพละกําลัง ลียี่หมิน ใชกําปนขางขวาชกที่เสาและสามารถทําใหหลังคาสะเทือนจนกระเบื้อง 
มุงหลังคาหลนลงมาแตกกระจาย เขาสามารถชกทะลุกําแพงที่กอดวยดินเหนียวและในการประลองได
ชกเขาที่กระดูกสันหลังของคูตอสู ซึ่งทําใหถึงกับเสียชีวิต จึงถือไดวาผูฝกวิชาตอสูดวยมือเปลาสามารถ
ทําการตอสูเทียบเทากับการใชอาวุธสังหารทีเดียว กษัตริยในราชวงศนี้ทรงโปรดการประลองตอสูเพื่อ
คัดเลือกทหารเปนอยางยิ่ง มีการจัดประลองตามหัวเมืองตางๆ ที่เสด็จไปประพาสใหทอดพระเนตรอยู
เปนประจํา อยางไรก็ตามในชวงทายของราชวงศไดมีการนําอาวุธปนเขามาใชในกองทัพ ทําใหบทบาท
ของการประลองตอสูดวยมือเปลาลดความสําคัญลงไปมาก 
    3. เทควันโดยุคใหม 
     ในยุคนี้ราชวงศโชซันปกครองประเทศเกาหลี ในป ค.ศ. 1392-1910 จากนั้น
เกาหลีตกอยูใตการปกครองของญี่ปุนจนถึงป ค.ศ. 1945 ราชวงศโชซันปกครองประเทศดวยลัทธิขงจื๊อ 
จึงปฏิเสธพิธีกรรมทางศาสนาพุทธและใหความสําคัญของศิลปะการตอสูนอยกวางานดานวรรณกรรม 
การประลองฝมือเพื่อคัดเลือกทหารเขาประจําการก็ยังคงมีอยู แตไดรับความสนพระทัยจากกษัตริย
นอยลง บานเมืองจึงเร่ิมออนแอลง จนเมื่อเกาหลีถูกรุกรานจากญี่ปุนในป ค.ศ. 1592 พระเจาเจียงโจ 
จึงไดร้ือฟนศิลปะการตอสูข้ึนมาขนานใหญ มีการจัดทําตํารามาตรฐานวิชาการตอสู เรียกวา “มูเยโดโบ-
ทองจิ” ซึ่งมีภาพประกอบและไดกลาวอธิบายถึงการเคล่ือนไหวตอเนื่องซึ่งมีลักษณะคลายกับทารํา 
พูมเซในปจจุบัน มีการสอนวิชาการตอสูใหกับเด็กคลายกับเปนกีฬาหรือการละเลนชนิดหนึ่ง เมื่อญี่ปุน
เขายึดครองประเทศเกาหลี การฝกวิชาการตอสูเร่ิมเปนส่ิงตองหาม จึงตองมีการแอบฝกและมีการ
ถายทอดกันมาอยางลับๆ เฉพาะในหมูลูกหลานเทานั้น จนเมื่อญี่ปุนแพสงครามโลกคร้ังที ่2 ในป ค.ศ. 
1945 ประเทศเกาหลีจึงไดรับอิสรภาพอีกคร้ัง แตจากการที่ทางการญี่ปุนไดคุมขังและทรมานนักเทควันโด
เปนจํานวนมาก ทําใหผูสืบทอดวิชาการตอสูเหลือนอยจนเปนที่หว่ันเกรงกันวาจะสาบสูญไป ทั้งญี่ปุน
ไดพยายามกลืนวัฒนธรรมเกาหลีดวยการบังคับใหชาวเกาหลีฝกคาราเตและยูโดแทน 
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    4. เทควันโดยุคปจจุบัน 
     ภายหลังจากที่ไดรับอิสรภาพจากญี่ปุน ไดมีความพยายามที่จะฟนฟูศิลปะ
การตอสูของเกาหลีข้ึนมาใหม ปรมาจารยซองดุคคิ ไดแสดงวิชาเทคเคียนใหประธานาธิบดี ลีซึงมาน 
ชมในงานฉลองวันเกิด ซึ่งแสดงใหเห็นอยางเดนชัดวามีเอกลักษณที่แตกตางจากคาราเต ในระหวาง
ชวงเวลาดังกลาวไดมีการกอตั้งสํานัก (โดจัง) ข้ึนหลายแหงแตก็อยูไดอยางไมมั่นคงนัก จนเมื่อเกิด
สงครามเกาหลีและเกาหลีถูกแบงแยกเปนสองประเทศ ไดแก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน
เกาหลี (เกาหลีเหนือ) ซึ่งปกครองโดยระบอบคอมมิวนิสตแบบรัสเซียและประเทศสาธารณรัฐเกาหลี 
(เกาหลีใต) ซึ่งปกครองโดยระบอบประชาธิปไตยแบบสหรัฐอเมริกา สภาพเศรษฐกิจในเกาหลีใตเร่ิม 
ฟนตัว บรรดานักประวัติศาสตรและปรมาจารยเจาสํานักตางๆ โดยการนําของนายพลเชฮองฮีได
รวมกันกอตั้งสมาคมเทควันโดแหงสาธารณรัฐเกาหลีไดสําเร็จในป ค.ศ. 1954 ในชวงส้ันๆ จากป ค.ศ. 
1961-1965 สมาคมไดเปล่ียนไปใชชื่อ “สมาคมเทซูโด” (มาจาก เทคเคียน+ซูบัก) แตก็ไดเปล่ียนกลับมา
เปน “เทควันโด” เชนเดิมอีก และกีฬาเทควันโดเร่ิมเปนที่นิยมแพรหลายอีกคร้ัง มีการจัดการแขงขันทั้ง
ในระดับประถมศึกษา มัธยมศึกษา และระดับมหาวิทยาลัย รวมทั้งไดบรรจุในการฝกทหารของกองทัพ 
ในสงครามเวียดนามทหารเกาหลีไดแสดงใหเห็นถึงประสิทธิภาพของเทควันโดในการตอสูระยะประชิดตัว 
จึงไดรับความสนใจจากนานาประเทศ รวมทั้งสหรัฐอเมริกา คุณคาของเทควันโดไดจึงเปนที่ประจักษใน
ฐานะที่สรางชื่อเสียงใหแกประเทศเกาหลี วิชาเทควันโดจึงไดรับการยกยองใหเปนกีฬาประจําชาติ 
(คุกคิ เทควันโด) ในป ค.ศ. 1971 (พ.ศ. 2514) ซึ่งจุดเดนของเทควันโดนอกจากจะเปนการฝกฝน
พละกําลังทั้งรางกายและจิตใจแลว ยังเปนการเสริมสรางและพัฒนาบุคลิกภาพใหแกเยาวชนอีกดวย  
     ในป ค.ศ. 1972 รัฐบาลเกาหลีไดสถาปนาสํานัก “KUKKIWON” (คุกกิวอน) 
ซึ่งตั้งอยูทางทิศใตของกรุงโซลข้ึนเพื่อเปนศูนยกลางในการฝก การแขงขัน การสอบข้ึนทะเบียนสายดํา
และเผยแพรเทควันโดไปทั่วโลก โดยม ีดร.อุนยองคิม ผูแทนรัฐบาลเปนประธาน มีการจัดการแขงขันใน
ระดับตางๆ มากถึง 350 คร้ัง รวมทั้งการแขงขันเทควันโดชิงแชมปโลกดวย นอกจากนั้นเพื่อเปนการ
พัฒนาของบุคลากรผูฝกสอนเทควันโด จึงไดมีการจัดตั้งวิทยาลัยเทควันโดโลกข้ึนมาเปนมาตรฐาน
เดียวกันทั่วโลก เทควันโดไดรับความนิยมเผยแพรออกไปอยางรวดเร็วทั่วโลก ทั้งในหมูทหาร ตํารวจ 
และนักเรียน นักศึกษา และยังมีการเผยแพรวิชาเทควันโดตราบจนปจจุบัน 
     ตอมาเมื่อ วันที่ 28 พฤษภาคม 1973 มีการประชุมผูแทนสมาคมเทควันโด
จากประเทศตางๆ ทั่วโลก จํานวน 50 ประเทศ และมีมติใหกอตั้ง “สหพันธเทควันโดโลก” (The World 
Taekwondo Federation) WTF ข้ึน มีหนาที่ดูแลประเทศสมาชิกกวา 108 ประเทศ โดยมี ดร.อุน ยอง 
คิม เปนประธานสหพันธ และในปเดียวกันนี้เองก็ไดการเร่ิมแขงขันชิงแชมปเทควันโดระดับโลกข้ึนและ
ไดจัดแขงเปนประจําทุก 2 ป ตลอดมา เมื่อแรกกอตั้งมีสมาชิกเพียง 50 ประเทศ แตในปจจุบันมีถึงกวา 
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150 ประเทศ ประธานสหพันธคนแรกและคนปจจุบัน ไดแก ดร.อุน ยอง คิม ซึ่งทานผูนี้เปนกําลังสําคัญ
ในการผลักดันใหมีการบรรจุกีฬาเทควันโดในเอเชี่ยนเกมส ในป ค.ศ. 1974 และในปถัดมาการแขงขัน
กีฬาเทควันโดไดมีการยอมรับเปนทางการจากสหพันธกีฬาสมัครเลนของสหรัฐอเมริกาและเปนกีฬา
สากล ตลอดจนไปถึงการยอมรับวิชาเทควันโดใหไปฝกในโรงเรียนทหาร ในป ค.ศ. 1979-1980 ไดมี
การยอมรับวิชาเทควันโดไปยังสหพันธกีฬาทั่วโลก จนในที่สุดคณะกรรมการโอลิมปกสากลก็ไดบรรจุให
มีการแขงขันเปนทางการระดับสากลได จนในที่สุดป ค.ศ. 2000 กีฬาเทควันโดก็ไดมีการแขงขันในกีฬา
โอลิมปกที่ประเทศออสเตรเลีย นับไดวากีฬาเทควันโดเขาสูการแขงขันระดับสากลไดเปนผลสําเร็จ 
  ความนิยมของเทควันโดในปจจุบัน 
   ปจจุบัน เทควันโดเปนกีฬาที่ไดรับความนิยมอยางแพรหลาย รวมทั้งยังไดรับการ
บรรจุเขาเปนกีฬาประเภทหนึ่งในกีฬาแหงชาติของไทย รวมทั้งซีเกมส เอเชี่ยนเกมส ทําใหมีการ
ถายทอดขาวสูประชาชน ทั้งหนังสือพิมพและขาวโทรทัศน ทําใหกีฬาเทควันโดไดรับความนิยมอยาง
มากในปจจุบัน และไดมีการเปดสอนเทควันโดตามสถานที่ตางๆ อยางมากมาย เชน สมาคม สโมสร
ตางๆ ศูนยกีฬาตางๆ รวมถึงโรงเรียนทั้งอนุบาล ประถมศึกษา มัธยมศึกษา และมหาวิทยาลัย กีฬา 
เทควันโดไดขยายวงกวางไปถึงตามหางสรรพสินคาตางๆ ในกรุงเทพฯ และตางจังหวัด 
   เนื่องจากเทควันโดเปนกีฬาระดับสากล จึงไดมีการปรับปรุงในดานกฎระเบียบ 
ขอบังคับ และการสอบเล่ือนข้ัน พิจารณาคุณวุฒิตามความเหมาะสมของสากลนิยม และความ
เหมาะสมของกฎระเบียบ ขอบังคับที่ใชในสหพันธเทควันโดสากลไดมีการพัฒนาการจัดการประชุม
หารือของผูตัดสินทั่วโลกกวา 29 คร้ัง การจัดอบรมผูตัดสินสากลกวา 14 คร้ัง จนทําใหเกิดความเขาใจ
และเปนที่ยอมรับในบรรทัดฐานสากล เพื่อรักษามาตรฐานของวิชาเทควันโดนี้ใหมีความยั่งยืนถาวร
ตลอดไป  
   การกํากับมาตรฐานสากลของวิชาเทควันโดนี้จะประกอบไปดวย สภากรรมการบริหาร
ในระดับสมาพันธสากล และไดดําเนินการภายใตกฎระเบียบของการศึกษาของ Kukkiwon Dan 
Promotion Procedures 
   ปจจุบันมีประเทศสมาชิกถึง 184 ประเทศ (สมาคมเทควันโดแหงประเทศไทย. 2551) 
และยังเพิ่มข้ึนเร่ือยๆ สหพันธมีหนาที่ดูแลการแขงขันเทควันโดชิงแชมปโลกซึ่งจัดเปนประจําทุก 2 ป 
และยังมีการจัดตั้ง “สหพันธเทควันโดแหงเอเชีย” และทุกทวีปซึ่งจะจัดการแขงขันระดับภูมิภาคทุกๆ  
2 ป สลับปกับการแขงขันชิงแชมปโลก นอกจากนั้นเทควันโดยังไดรับการรับรองจากสถาบันตางๆ ดังนี้ 
    ค.ศ. 1975 สหพันธเทควันโดโลกไดเขาเปนสมาชิกของสมาคมสหพันธกีฬา
สากล (GAISF) 
    ค.ศ. 1976 เปนสมาชิกของสภากีฬาทหารโลก (CISM) 
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    ค.ศ. 1979 ไดรับการรับรองจากคณะกรรมการโอลิมปกสากล 
    ค.ศ. 1982 ไดรับการบรรจุเปนกีฬาสาธิตในโอลิมปกเกมส (แขงขันที่กรุงโซล 
1988) 
    ค.ศ. 1984 ไดรับการบรรจุเปนกีฬาสาธิตในเอเชียนเกมส (แขงขันที่กรุงโซล 
1986) 
    ค.ศ. 1979 ไดรับการบรรจุเปนกีฬาบังคับในโอลิมปกเกมส (แขงขันที่ซิดนีย 
2000) 
   ซึ่งนับเปนเกียรติอันยิ่งใหญที่สุดสําหรับกีฬาที่เพิ่งเผยแพรไปทั่วโลกไดเพียง 30 ป 
เทานั้น ในป ค.ศ. 2004 ไดมีการเปล่ียนแปลงอันสําคัญ ไดแก ตําแหนงประธานสหพันธเทควันโดโลก
และสํานักคุกกิวอน เนื่องมาจาก ดร.อุน ยองคิม ไมสามารถดํารงตําแหนงตอไปได นับเปนการส้ินสุด
ยุคสมัยอันยาวนานของทาน โดยประธานสหพันธเทควันโดโลกคนปจจุบัน ไดแก นายชุงวอนโชว และ
ประธานสํานักกุกกิวอนคนปจจุบัน ไดแก ปรมาจารย อึมวุนเกียว สายดําดั้ง 10 (เล่ือนข้ึนมาจากรอง
ประธานสํานักกุกกิวอน)  
 ประวัติกีฬาเทควันโดในประเทศไทย 
  ประเทศไทยเร่ิมรูจักกีฬาเทควันโดเมื่อประมาณป พ.ศ. 2508 โดยคณาจารยจาก
สาธารณรัฐเกาหลีใต จํานวน 6 ทาน เดินทางมาเปดสอนที่ วาย เอ็ม ซี เอ, ราชกรีฑาสโมสรกรุงเทพ 
และในฐานทัพทหารสหรัฐอเมริกา ที่อําเภอตาคลี จังหวัดนครราชสีมา จังหวัดอุดรธานี จังหวัด
อุบลราชธาน ีและอําเภอสัตหีบ แตเมื่อกองทัพสหรัฐอเมริกาถอนตัวจากประเทศไทย อาจารยทั้งหมด 
ก็ยายออกไปดวย จนกระทั่ง พ.ศ. 2516 อาจารย ซอง คิ ยอง จึงเดินทางมาเปดสอนที่ราชกรีฑาสโมสร 
และในป พ.ศ. 2519 ไดทําการเปดสํานักข้ึนที่โรงเรียนศิลปะปองกันตัวอาภัสสา โดยการสนับสนุนของ 
คุณมัลลิกา  ขัมพานนท ผูซึ่งเห็นคุณคาของวิชานี้ที่มีตอสุขภาพและสังคมสวนรวม กิจการได
เจริญกาวหนามาตามลําดับ จนไดรับการรับรองจากกระทรวงศึกษาธิการ ในป พ.ศ. 2521 มีการกอตั้ง
สมาคมสงเสริมศิลปะปองกันตัวเทควันโด และไดเปล่ียนเปนสมาคมเทควันโดแหงประเทศไทย เมื่อป 
พ.ศ. 2528 และไดเขารวมเปนสมาชิกสหพันธเทควันโดโลก สหพันธเทควันโดแหงเอเชีย สหพันธ 
เทควันโดอาเซียน และอยูในสังกัดของการกีฬาแหงประเทศไทย และคณะกรรมการโอลิมปกแหง
ประเทศไทย 
  รายนามนายกสมาคมสงเสริมศิลปะปองกันตัวเทควันโด 
   1. คุณสรยุทธ  ปทมินทรวิโรจน พ.ศ. 2521-2522 
   2. พ.ท.กุศล  อิศรางกูร ณ อยุธยา พ.ศ. 2523-2526 
   3. คุณอาณัฐชัย  รัตตกุล พ.ศ. 2527-2528 
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  รายนามนายกสมาคมเทควันโดแหงประเทศไทย 
   1. คุณอาณัฐชัย  รัตตกุล พ.ศ. 2528-2529 
   2. คุณมัลลิกา  ขัมพานนท พ.ศ. 2530-2535 
   3. พล.ต.อ.ชุมพล  อัตถศาสตร พ.ศ. 2536-2543 
   4. คุณธวัชชัย  สัจจกุล พ.ศ. 2544-2547 
   5. ดร.ณัฐ  อินทรปาณ พ.ศ. 2548-2550 
   6. นายพิมล  ศรีวิกรม พ.ศ. 2550-ปจจุบัน 
  เกียรติประวัตินักกีฬาเทควันโดไทย 
   1. เหรียญทองสองเหรียญแรกในการแขงขันเทควันโดในระดับนานาชาติ การแขงขัน
เทควันโด เอเชี่ยนแชมเปยนชิพ ณ กรุงกัวลาลัมเปอร ประเทศมาเลเซีย พ.ศ. 2527 นายธนา   
สินประสาธน และนายธเนศ  บุญสุวรรณ 
   2. เหรียญทองสองเหรียญแรกในการแขงขันกีฬาซีเกมส กีฬาซีเกมส คร้ังที่ 14 ณ 
กรุงจาการตา ประเทศอินโดนีเซีย พ.ศ. 2530 นายไพรัตน  สุธีรทัต และนายอํานาจ  พสวงศ (เปล่ียน
ชื่อเปน นายอาชว  พสวงศ) 
   3. เหรียญทองแดงเหรียญแรกในการแขงขันเทควันโดชิงแชมปโลก การแขงขัน 
เทควันโดชิงแชมปโลก คร้ังที่ 13 ณ ฮองกง สาธารณรัฐประชาชนจีน พ.ศ. 2540 นางสาวนุชจรินทร  
สุขคงดําเนิน  
   4. นักกีฬาคนแรกที่ไดสิทธิไปแขงขันกีฬาโอลิมปกและเหรียญทองแดงเหรียญแรก
ในกีฬาโอลิมปก การแขงขันเทควันโดเวิลดเทควันโด ควอลิฟเคชัน ณ กรุงปารีส ประเทศฝร่ังเศส พ.ศ. 
2546, กีฬาโอลิมปก คร้ังที่ 28 ณ กรุงเอเธนส ประเทศกรีซ พ.ศ. 2547 นางสาวเยาวภา  บุรพลชัย 
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  ศูนยฝกกีฬาเทควันโดมาตรฐาน สมาคมเทควันโดแหงประเทศไทย 
   อาคารศูนยฝกซอมนักกีฬาเทควันโด สมาคมเทควันโดแหงประเทศไทย ตั้งอยูภายใน
การกีฬาแหงประเทศไทย (กกท.) หัวหมาก บริเวณขางสนามราชมังคลากีฬาสถาน โซน W บนเนื้อที ่
2,500 ตารางเมตร ซึ่งภายในมีส่ิงอํานวยความสะดวกครบวงจรและทันสมัย มีฟลอรฝกซอม 6 สนาม 
ในประเภทตอสู หองซอมสําหรับประเภทพุมเซหรือทารํา ที่พักแยกนักกีฬาชายหญิง มีเคร่ืองสแกนนิ้วมือ
สําหรับนักกีฬาโดยเฉพาะ บุคคลภายนอกไมสามารถเขาได หองซาวนนา หองปฐมพยาบาล และ
หองอาหาร เปนตน ดังภาพประกอบ 3 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 3 ศูนยฝกกีฬาเทควันโดมาตรฐาน สมาคมเทควันโดแหงประเทศไทย 
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    1. หองฝกซอม ภายในหองฝกซอมควรมีลักษณะ ดังนี้ 
     1.1 หองเรียนมีขนาดกวางขวาง มีความสะอาด ปลอดโปรง อากาศสามารถ
ถายเทไดสะดวก ไมรอนอบอาวหรือมีอุณหภูมิต่ําจนเกินไป (กรณีใชเคร่ืองปรับอากาศ) มีอุปกรณ
อํานวยความสะดวก และอุปกรณรักษาความปลอดภัย เชน กลองวงจรปด อุปกรณดับเพลิง ทางหนีไฟ 
ดังภาพประกอบ 4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 4 หองฝกซอมมาตรฐานของสมาคมเทควันโดแหงประเทศไทย 
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     1.2 มีระบบแสงสวางที่พอเพียง และทั่วทุกบริเวณหองฝกซอม ดังภาพ-
ประกอบ 5 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 5 ระบบแสงสวางภายในหองฝกซอมเทควันโด 
 
     1.3 พื้นสนามฝกซอม ควรมีขนาดของสนาม 10x10 เมตร (มาตรฐานสนาม 
แขงขัน) โดยปูดวยพื้นสนาม (Elastic Mat) ที่ไมล่ืน มีลักษณะเปนจิ๊กซอววางตอกันขนาด 1x1 เมตร 
และควรมีความหนาประมาณ 25 มลิลิเมตร สีของพื้นสนามตองไมสะทอนแสงจากไฟที่สองลงมามาก
เกินไป เพราะอาจเปนอันตรายตอสายตาของผูเรียน และควรมีความยืดหยุน นุม มีความทนทาน และ
รองรับแรงกระแทกไดดี เพื่อความปลอดภัยของผูเรียน ดังภาพประกอบ 6 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 6 พื้นสนามฝกซอมเทควันโด 
 

Elastic Mat รูป จิ๊กซอว 
ขนาด 1x1 เมตร หนา 25 มลิลิเมตร 
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    2. อุปกรณในการเรียนและฝกซอม ควรมีจํานวนมากเพียงพอตอจํานวนผูเรียน 
และมีหลากหลายชนิด เชน กระสอบทราย, เปาราวคิกส, เปาปงปอง เปนตน ควรมีหองเก็บอุปกรณ
เพื่อความเปนระเบียบและปลอดภัยตอผูเรียน ดังภาพประกอบ 7 
     2.1 อุปกรณเพิ่มความปลอดภัยสําหรับผูเรียนเทควันโด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 7 อุปกรณเพิ่มความปลอดภัยในการฝกซอมเทควันโด 
 
 
 

สนับแขง สนับแขน 

Head Guard ชุดเกราะ 

ถุงมือ ปองกันหลังเทา 
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     2.2 อุปกรณในการเรียนและฝกซอมเทควันโด ดังภาพประกอบ 8 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 8 อุปกรณในการเรียนและฝกซอมเทควันโด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

กระสอบทราย 

เปาทาเกะ (เปาปงปองล้ินคู) 

เปาทาเกะ (เปาปงปองล้ินเดี่ยว) 

เปาเตะ Back Kick 
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     2.3 หองเก็บอุปกรณในการเรียนและฝกซอมเทควันโด ดังภาพประกอบ 9 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 9 หองเก็บอุปกรณในการเรียนและการฝกซอมเทควันโด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ชั้นเก็บอุปกรณโดยรอบสนามฝก 
และหองเก็บอุปกรณตางๆ 
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     2.4 หองอํานวยความสะดวกตางๆ ภายในศูนยฝกกีฬาเทควันโด ดังภาพ-
ประกอบ 10 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 10 หองอํานวยความสะดวกตางๆ ภายในศูนยฝกกีฬาเทควันโด 

หองปฐมพยาบาล หองผูฝกสอน 

หองเปล่ียนเส้ือผา และหองน้ํา 
(แยกสําหรับ ผูฝกสอนชาย, หญิง 

และนักเรียนชาย, หญิง) 

หองวารีบําบัด 
(เหมาะสําหรับผูเรียนใชเวลาที่ฝกซอม)

  หองประชุม 
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   ประโยชนของกีฬาเทควันโด  
    1. สําหรับผูใหญ มีดังนี้ 
     1.1 เปนการปองกันตัว  
     1.2 ทําใหสุขภาพดีไมเหนื่อยงาย  
     1.3 ชวยใหระบบตางๆ ของรางกาย  
     1.4 ทํางานไดดีข้ึน เชน ระบบอาหาร, หัวใจ  
     1.5 และการหายใจขอตอตางๆ รวมถึงกลามเนื้อ  
     1.6 พัฒนาดานจิตใจ 
     1.7 ฝกไหวพริบ สติปญญา และการเปนผูนํา 
     1.8 ฝกใหมีระเบียบวินัยและเสริมสรางสมาธ ิและบุคลิกภาพ 
     1.9 ทําใหมีความกลาแสดงออก ฝกความเปนผูนํา 
    2. สําหรับเด็ก มีดังนี้ 
     2.1 พัฒนาการทรงตัว  
     2.2 พัฒนากลามเนื้อและระบบหายใจ  
     2.3 มีระเบียบวินัยและเสริมสรางสมาธิใหดีข้ึน  
 
แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบและการพัฒนารูปแบบ 
 ความหมายของรูปแบบ 
  โมเดล (Model) หรือรูปแบบ ไดเขามามีบทบาทในการวิจัยและการทําวิทยานิพนธของ
นิสิต นักศึกษาเพิ่มมากข้ึนในปจจุบัน โดยใชคําวา รูปแบบ ตนแบบ แบบจําลอง แบบแผน ตัวแบบ  
เปนตน (อุทุมพร. 2541: 22) ในการใหความหมายของ “รูปแบบ” มีนักวิชาการไดใหความหมายไว ดังนี้ 
  รูปแบบ (Model) หมายถึง วิธีการดําเนินงานที่เปนตนแบบ หรือแบบอยางใดอยางหนึ่ง 
ตามพจนานุกรม Contemporary English ของ ลองแมน (Longman. 1987: 668) ไดใหความหมาย
ของรูปแบบไว 3 ประการ ดังนี้ 
   1. รูปแบบ หมายถึง แบบจําลองซึ่งเปนส่ิงที่ยอสวนมาจากของจริง 
   2. รูปแบบ  หมายถึง คนหรือส่ิงของที่สามารถนํามาใชเปนแบบอยางในการ
ดําเนินงานได 
   3. รูปแบบ หมายถึง แบบหรือรุนของผลิตภัณฑตางๆ เชน เคร่ืองคอมพิวเตอรรุน 
486X 
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  กูด (Good. 1973: 79) ไดใหความหมายของรูปแบบวา หมายถึง ส่ิงของส่ิงหนึ่งที่
คลายคลึงกับส่ิงของอีกส่ิงหนึ่ง และไดจําแนกเปน 2 ลักษณะ คือ 
   1. รูปแบบเชิงกายภาพ (physical models) แบงออกเปน 2 ลักษณะ คือ 
    1.1 รูปแบบของส่ิงใดส่ิงหนึ่ง (model of) หมายถึง แบบจําลองที่ออกแบบมา
จากของจริง 
    1.2 รูปแบบเพื่อส่ิงใดส่ิงหนึ่ง (model for) หมายถึง แบบจําลองสรางและ
ออกแบบไว เพื่อใชเปนตนแบบของส่ิงใดส่ิงหนึ่ง 
   2. รูปแบบเชิงแนวความคิด (conceptual models) แบงออกเปน 2 ลักษณะ คือ 
    2.1 โมเดลเชิงแนวคิดของส่ิงใดส่ิงหนึ่ง (conceptual model-of) คือ รูปแบบที่
สรางข้ึนโดยจําลองมาจากทฤษฎีที่มีอยูแลว 
    2.2 โมเดลเชิงแนวความคิดเพื่อสรางส่ิงใดส่ิงหนึ่ง (conceptual model-For) คือ 
รูปแบบที่สรางข้ึนเพื่อใหอธิบายตัวสาระของทฤษฎี 
  กูด (Good. 1973: 79) ไดรวบรวมความหมายของรูปแบบ (Model) ไว 4 ประการ คือ 
   1. รูปแบบ คือ แบบอยางของส่ิงหนึ่งที่สามารถนํามาใชเปนแนวทางในการสรางหรือ
การทําซ้ํา 
   2. รูปแบบ คือ ตัวอยางที่ทําใหเกิดการเลียนแบบ 
   3. รูปแบบ คือ แผนภูมิที่ใชเปนตัวแทนของส่ิงใดส่ิงหนึ่งที่ใชเปนหลักการหรือแนวคิด 
   4. รูปแบบ คือ ชุดของปจจัย หรือตัวแปรที่มีความสัมพันธกัน หรือเปนองคประกอบ
ที่สามารถรวมกันและเขียนเปนหลักการ 
  ฮูเซน และโพสเทิลเวท (Husen; & Postlethwate. 1975: 137-138) กลาววา รูปแบบมี
ความหมายที่แตกตางจากทฤษฎี เพราะรูปแบบยังไมใชขอเท็จจริงที่ไดพิสูจนแลว รูปแบบยังเปนสวนหนึ่ง
ที่ผูวิจัยพยายามวิเคราะหความสัมพันธที่เกี่ยวเนื่องกันขององคประกอบอยางเปนระบบ ดวยวิธีทาง
วิทยาศาสตรเพื่อที่จะนําเสนอรูปแบบมาใชประโยชน 
  บารโด และฮารทแมน (Bardo; & Hartman.1982: 70) กลาววา รูปแบบในสังคมศาสตร 
หมาย ถึง ชุดของขอความเชิงนามธรรมเกี่ยวกับปรากฏการณที่สนใจเพื่อใชในการนิยามคุณลักษณะ
หรือบรรยายคุณลักษณะที่สําคัญๆ ของปรากฏการณอยางใดอยางหนึ่งเพื่อใหงายตอการทําความ
เขาใจ รูปแบบจึงไมใชบรรยายหรืออธิบายปรากฏการณอยางละเอียดทุกแงทุกมุม เพราะการทําเชนนั้น
ทําใหรูปแบบมีความซับซอนและยุงยากเกินไป ในการที่จะทําความเขาใจซึ่งทําใหคุณคาของรูปแบบ
นั้นดอยลงไป สวนการที่จะระบุวารูปแบบหนึ่งจะตองมีรายละเอียดมากนอยเพียงใดจึงจะเหมาะสม
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และรูปแบบนั้นควรมีองคประกอบอะไรบางไมไดมีขอกําหนดเปนการตายตัว  ทั้งนี้ก็แลวแต
ปรากฏการณแตละอยางและวัตถุประสงคของผูสรางรูปแบบ ที่ตองการจะอธิบายปรากฏการณนั้นๆ  
  อุทุมพร  จารมรมาน (2541: 22-25) กลาววา รูปแบบ หมายถึง โครงสรางของความ
เกี่ยวของระหวางหนวยตางๆ หรือตัวแปรตางๆ ซึ่งนาจะมีมากกวา 1 มิติ หลายตัวแปรและตัวแปร
ดังกลาวตางมีความเกี่ยวของเชิงสัมพันธหรือเหตุผลซึ่งกันและกัน 
  จากการศึกษาความเห็นของนักวิชาการดังกลาวขางตนสรุปไดวา รูปแบบ หมายถึง ส่ิงที่
ไดรับการพัฒนาข้ึนเพื่ออธิบายหรือแสดงใหเห็นถึงองคประกอบสําคัญๆ ของเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งใหเขาใจ
ไดงายข้ึน เพื่อที่จะชวยในการวิเคราะหปญหาและเขาใจถึงส่ิงตางๆ ไดงายและดีข้ึน เพื่อเปนแนวทาง
ในการดําเนินการอยางใดอยางหนึ่งตอไป  
 ประเภทของรูปแบบ และการทดสอบรูปแบบ 
  มีนักวิชาการหลายทานไดแสดงทัศนะที่หลากหลายดวยกัน เชน 
  สมธิ และคณะ (Smith; & others. 1980: 46) จําแนกประเภทของรูปแบบออก ไดดังนี้ 
   1. แบบจําลองเชิงกายภาพ (Physical Model) ไดแก 
    1.1 รูปแบบคลายจริง (Iconic Model) มีลักษณะคลายของจริง เชน เคร่ืองบิน
จําลอง หุนไลกา หุนตามรานเส้ือผา เปนตน 
    1.2 รูปแบบเหมือนจริง (Analog Model) มีลักษณะคลายปรากฏการณจริง เชน 
การทดลองทางเคมีในหองปฏิบัติการกอนจะทําการทดลองจริง เคร่ืองบินจําลองที่บินไดหรือเคร่ืองฝกบิน 
เปนตน รูปแบบชนิดนี้ใกลเคียงความจริงกวาแบบแรก 
   2. รูปแบบเชิงสัญลักษณ (Symbolic Model) ไดแก 
    2.1 รูปแบบขอความ (Verbal Model) หรือรูปแบบเชิงคุณภาพ (Qualitative Model) 
รูปแบบประเภทนี้พบมากทีสุ่ดเปนการใชขอความปกติธรรมดาในการอธิบายโดยยอ เชน คําพรรณนา
ลักษณะงาน คําอธิบายรายวิชา เปนตน เบอรธาแลนฟ (Bertalanffy. 1968: 24) ผูสรางทฤษฎีระบบ 
กลาววา การมีรูปแบบขอความนั้นแมบางคร้ังจะเขาใจยาก แตก็ยังดีกวาไมมีรูปแบบเสียเลย เพราะ
อยางนอยก็เปนแนวทางในการสรางรูปแบบประเภทอ่ืนตอไป 
    2.2 รูปแบบทางคณิตศาสตร (Mathematical Model) หรือรูปแบบเชิงปริมาณ 
(Quantinative Model) เชน สมการและโปรแกรมเชิงเสน เปนตน 
  คีฟวส (Keeves. 1988: 561-565) ไดแบงประเภทของรูปแบบที่ใชในการพัฒนาการใช
รูปแบบทางการศึกษาเปน 4 ประเภท ไดแก 
   1. รูปแบบเชิงเปรียบเทียบ (Analogue Model) เปนรูปแบบที่ใชการอุปมาอุปมัย
เทียบเคียงปรากฏการณซึ่งเปนรูปธรรมเพื่อสรางความเขาใจในปรากฏการณที่เปนนามธรรม 
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   2. รูปแบบเชิงขอความ (Semantic Model) เปนรูปแบบที่ใชภาษาเปนส่ือในการ
บรรยายหรืออธิบายปรากฏการณที่ศึกษาดวยภาษา แผนภูมิ หรือรูปภาพ เพื่อใหเห็นโครงสรางทาง
ความคิด องคประกอบ และความสัมพันธขององคประกอบของปรากฏการณนั้นๆ เชน รูปแบบการ
สอนของ จอยซ และไวล (Joyce; & Weil. 1985: 41) เปนตน 
   3. รูปแบบเชิงคณิตศาสตร (Mathematical Model) เปนรูปแบบที่ใชแสดงความ 
สัมพันธขององคประกอบหรือตัวแปรโดยสัญลักษณทางคณิตศาสตร ปจจุบันมีแนวโนมวาจะนําไปใช
ในดานพฤติกรรมศาสตรมากข้ึน โดยเฉพาะในการวัดประเมินผลทางการศึกษา รูปแบบลักษณะนี้
สามารถนําไปสูการสรางทฤษฎีเพราะสามารถนําไปทดสอบสมมติฐานได รูปแบบคณิตศาสตรนี้
สามารถพัฒนามาจากรูปแบบเชิงขอความ  
   4. รูปแบบเชิงสาเหตุ (Causal Model) เปนรูปแบบที่พัฒนามาจากเทคนิคที่เรียกวา 
Path Analysis และหลักการสราง Semantic Model โดยการนําเอาตัวแปรตางๆ มาสัมพันธกันเชิงเหตุ
และผลที่เกิดข้ึน เชน The Standard Deprivation Model ซึ่งเปนรูปแบบที่แสดงความสัมพันธระหวาง
สภาพทางเศรษฐกิจสังคมของบิดา มารดา สภาพแวดลอมทางการศึกษาที่บาน และระดับสติปญญา
ของเด็ก เปนตน 
  เสรี  ชัดแชม (2538: 7) ไดสรุปความเห็นของนักวิชาการหลายทานวา รูปแบบจําแนกเปน 
2 แบบ ไดแก 
   1. รูปแบบเชิงกายภาพ (Physical Model) แบงออกเปน 
    1.1 รูปแบบของส่ิงใดส่ิงหนึ่ง (Model of) เชน รูปแบบเคร่ืองบินที่สรางเหมือน
จริงแตมีขนาดยอสวน 
    1.2 รูปแบบสําหรับส่ิงใดส่ิงหนึ่ง (Model for) เชน รูปแบบที่ออกไวเพื่อเปน
ตนแบบผลิตสินคา ตองสรางรูปแบบเทาของจริงข้ึนมากอนแลวจึงผลิตสินคาตามรูปแบบนั้น 
   2. รูปแบบเชิงแนวคิด (Conceptual Model) แบงออกเปน 
    2.1 รูปแบบเชิงแนวคิดของส่ิงใดส่ิงหนึ่ง (Conceptual Model of) คือ รูปแบบ 
จําลองที่สรางข้ึนจากแนวคิดทฤษฎีเพื่ออธิบายปรากฏการณบางอยางเชนรูปแบบการคงอยูของ
นักเรียนในโรงเรียน เปนตน 
    2.2 รูปแบบเชิงแนวคิดเพื่อส่ิงใดส่ิงหนึ่ง (Conceptual Model for) คือ รูปแบบที่
สรางข้ึนจากทฤษฎีการคัดสรรจากธรรมชาติเพื่อนําไปอธิบายทฤษฎีการคงอยูของนักเรียนในโรงเรียน 
  กรรณิกา  เจียมเทียนชัย (2539: 82) ไดแบงประเภทของรูปแบบเปน 2 ชนิด ไดแก 
   1. รูปแบบของส่ิงที่เปนรูปธรรม 
   2. รูปแบบของส่ิงที่เปนนามธรรม 
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  จากการศึกษาความคิดเห็นของนักวิชาการดังกลาวขางตน สรุปไดวา การแบงประเภท
ของรูปแบบนั้นตองข้ึนอยูกับวัตถุประสงคในการอธิบายรูปแบบนั้นๆ  
  การทดสอบรูปแบบ 
   จุดมุงหมายที่สําคัญของการสรางรูปแบบ คือ เพื่อทดสอบรูปแบบนั้นดวยขอมูลเชิง
ประจักษโดยการประมาณคาพารามิเตอรของรูปแบบ ดังนั้น รูปแบบที่สรางข้ึนจึงควรมีความชัดเจน
และเหมาะสมกับวิธีการทดสอบ โดยปกติแลวการวิจัยทางสังคมศาสตรและพฤติกรรมศาสตรมักจะ
ดําเนินการทดสอบรูปแบบดวยวิธีการทางสถิติ ผลของการทดสอบจะนําไปสูการยอมรับหรือปฏิเสธ
รูปแบบนั้น และนําไปสูการสรางทฤษฎีใหมๆ ตอไป การทดสอบหรือตรวจสอบรูปแบบสามารถกระทํา
ได 2 ลักษณะ ดังนี้ 
    1. การทดสอบรูปแบบดวยการประเมินซึ่ง Joint Committee on Standards of 
Educational Evaluationไดนําเสนอหลักการประเมินเพื่อเปนบรรทัดฐานของกิจกรรมการตรวจสอบ
รูปแบบซึ่ง จัดเปน 4 หมวด (Madaus; Seriven; & Stufflebeam. 1983: 399-402) ดังนี้ 
     1.1 มาตรฐานดานความเปนไปได (Feasibility Standards) เปนการประเมิน
ความเปนไปไดในการนําไปปฏิบัติจริง 
     1.2 มาตรฐานดานความเปนประโยชน (Utility Standards) เปนการประเมิน
การสนองตอบตอความตองการของผูใชรูปแบบ 
     1.3 มาตรฐานดานความเหมาะสม (Propriety Standards) เปนการประเมิน
ความเหมาะสมทั้งในดานกฎหมายและศีลธรรมจรรยา 
     1.4 มาตรฐานดานความถูกตองครอบคลุม (Accuracy Standards) เปน
การประเมินความนาเชื่อถือและไดสาระครอบคลุมครบถวนตามความตองการอยางแทจริง 
    2. การทดสอบรูปแบบหรือการประเมินในบางเร่ืองที่ไมสามารถกระทําไดดวย
ขอจํากัดของสถานการณตางๆ ซึ่ง ไอซเนอร (Eisner. 1976: 182-183) ไดเสนอแนวคิดของการทดสอบ
หรือประเมินโดยใชผูทรงคุณวุฒิดวยเห็นวา การวิจัยทางการศึกษาสวนใหญดําเนินการตามหลักการ
ทางวิทยาศาสตรหรือเชิงปริมาณมากเกินไป และในบางเร่ืองก็ตองการความละเอียดออนมากกวาการ
ไดตัวเลขแลวสรุป จึงไดเสนอแนวคิดการประเมินโดยผูทรงคุณวุฒิไว ดังนี้ 
     2.1 การประเมินโดยแนวทางนี้มิไดประเมินโดยเนนสัมฤทธิผลของเปาหมาย
หรือวัตถุประสงคตามรูปแบบของการประเมินแบบอิงเปาหมาย (Goal Base Model) การตอบสนอง
ปญหาและความตองการของผูที่ เกี่ยวของที่ เปนไปตามรูปแบบของการประเมินสนองตอบ 
(Respondive Model) แตอยางใดอยางหนึ่งการประเมินโดยผูทรงคุณวุฒิจะเนนการวิเคราะหวิจารณ
อยางลึกซึ้งเฉพาะในประเด็นที่ถูกนํามาพิจารณาซึ่งไมจําเปนตองเกี่ยวโยงกับวัตถุประสงคหรือผูที่มี
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สวนเกี่ยวของกับการตัดสินใจเสมอ ไปแตอาจจะผสมผสานปจจัยตางๆ ในการพิจารณาเขาดวยกัน
ตามวิจารณญาณของผูทรงคุณวุฒิเพื่อใหไดขอ สรุปเกี่ยวกับคุณภาพ ประสิทธิภาพ และความ
เหมาะสมของส่ิงที่จะทําการประเมิน 
     2.2 รูปแบบการประเมินที่เปนความเฉพาะทาง (Specializtion) ในเร่ืองที่จะ
ประเมินโดยพัฒนามาจากแบบการวิจารณงานศิลปะ (Art Criticism) ที่มีความละเอียดออนลึกซึ้งและ
ตองอาศัยผูเชี่ยวชาญระดับสูงมาเปนผูวินิจฉัย เนื่องจากเปนการวัดคุณคาไมอาจประเมินดวยเคร่ืองวัด
ใดๆ และตองใชความรูความสามารถของผูประเมินอยางแทจริง แนวคิดนี้ไดนํามาประยุกตใชในทาง
การศึกษาระดับสูงมากข้ึน ทั้งนี้เพราะเปนองคความรูเฉพาะสาขาผูที่ศึกษาเร่ืองนั้นจริงๆ จึงจะทราบ
และเขาใจอยางลึกซึ้ง ดังนั้น ในวงการศึกษาจึงนิยมนํารูปแบบนี้มาใชในเร่ืองที่ตองการความลึกซึ้งและ
ความเชี่ยวชาญเฉพาะทางสูง 
     2.3 รูปแบบที่ใชตัวบุคคล คือ ผูทรงคุณวุฒิเปนเคร่ืองมือในการประเมิน โดย
ใหความเชื่อถือวาผูทรงคุณวุฒินั้นเที่ยงธรรมและมีดุลพินิจที่ด ีทั้งนี้มาตรฐานและเกณฑพิจารณาตางๆ 
นั้นจะเกิดข้ึนจากประสบการณและความชํานาญของผูทรงคุณวุฒินั้นเอง 
     2.4 รูปแบบที่ยอมใหมีความยืดหยุนในกระบวนการทํางานของผูทรงคุณวุฒิ
ตามอัธยาศัยและความถนัดของแตละคน นับตั้งแตการกําหนดประเด็นสําคัญที่จะนํามาพิจารณาการ
บงชี้ขอมูลที่ตองการ การเก็บรวบรวมขอมูล การประมวลผล การวินิจฉัยขอมูล ตลอดจนวิธีการนําเสนอ 
   ในการทดสอบรูปแบบจึงสามารถใชไดทั้ง 2 วิธ ีคือ การประเมินตามแนวคิดซึ่ง Joint 
Committee on Standards for Educational Evaluation นําเสนอและการประเมินโดยใชผูทรงคุณวุฒิ
ตามแนวคิดของ ไอซเนอร (Eisner. 1976: 182-183) ซึ่งเปนวิธีแสดงถึงโครงสรางความคิดโดยใช
หลักการเทียบเคียงจากแนวความคิดประสบการณและขอมูลในองคประกอบและความสัมพันธของ
องคประกอบตางๆ 
 องคประกอบของรูปแบบ 
  บราวน และโมเบิรก (Brown; & Moberg. 1980: 16-17) ไดทําการสังเคราะหองคประกอบ
ของรูปแบบข้ึนมาจากแนวคิดเชิงระบบ (System Approach) กับหลักการบริหารตามสถานการณ 
(Contingency Approach) กลาววา องคประกอบของรูปแบบสวนใหญ ประกอบดวย 
   1. สภาพแวดลอม (Environment) 
   2. เทคโนโลยี (Technology) 
   3. โครงสราง (Structure) 
   4. กระบวนการจัดการ (Management Process)  
   5. การตัดสินใจส่ังการ (Decision Making) 
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  สมาน  อัศวภูมิ (2537: 17) กลาววา ในการกําหนดองคประกอบของรูปแบบวาจะ
ประกอบไปดวยอะไรบางนั้น และมีจํานวนเทาใด มีโครงสรางและความสัมพันธกันอยางไรบางนั้น 
ข้ึนอยูกับปรากฏการณที่เรากําลังศึกษาหรือกําลังจะออกแบบแนวความคิด ทฤษฎี และหลักการในการ
กําหนดรูปแบบนั้นๆ เปนหลักสําคัญ สําหรับองคประกอบของรูปแบบการบริหารการศึกษาเทาที่พบ
จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวของ พบวา สวนใหญจะกลาวถึงการจัดองคการบริหารหรือโครงสราง
ระบบบริหาร แนวทางดําเนินการตามหนาที่ (Functions) ที่สําคัญๆ ในการบริหารงานขององคการนั้นๆ 
เชน การบริหารงานบุคลากร การบริหาร งานการเงิน การบริหารงานวิชาการ เปนตน 
  จากการศึกษาความคิดเห็นของนักวิชาการดังกลาวขางตน สรุปไดวา ในการกําหนด
องคประกอบของรูปแบบวา ในแตละรูปแบบนั้นจะตองประกอบดวยอะไรบาง และมีจํานวนเทาใด มี
โครงสรางและความสัมพันธกันอยางไรบางนั้น ข้ึนอยูกับปรากฏการณที่กําลังศึกษาหรือออกแบบ
แนวคิดทฤษฎีและหลัก การพื้นฐานในการกําหนดรูปแบบแตละรูปแบบนั้นๆ เปนหลัก 
 คุณลักษณะท่ีดีของรูปแบบ 
  คีฟวส (Keeves. 1988: 560) กลาววา รูปแบบที่ใชประโยชนไดควรจะมีขอกําหนด 
(requirement) 4 ประการ คือ 
   1. รูปแบบ ควรประกอบดวยความสัมพันธอยางมีโครงสราง (structural relationship) 
อยางนอย 6 ตัวแปร มากกวาความสัมพันธเชิงเสนตรงธรรมดา อยางไรก็ตามความสัมพันธเชิงเสนตรง
ก็มีประโยชนในชวงตนของการพัฒนารูปแบบ 
   2. รูปแบบ ควรใชเปนแนวทางในการพยากรณผลที่จะเกิดข้ึน ซึ่งสามารถถูก
ตรวจสอบไดโดยการสังเกต ซึ่งเปนไปไดที่จะทดสอบรูปแบบพื้นฐานของขอมูลเชิงประจักษได 
   3. รูปแบบ ควรจะตองระบุหรือชี้ใหเห็นถึงกลไกเชิงเหตุผลของเร่ืองที่ศึกษา ดังนั้น 
นอกจากรูปแบบจะเปนเคร่ืองมือในการพยากรณไดแลวควรใชอธิบายปรากฏการณไดดวย 
   4. รูปแบบ ควรเปนเคร่ืองมือในการสรางความคิดรวบยอด (Concept) ใหม และ
การสรางความสัมพันธของตัวแปรใหม ซึ่งจะเปนการเพิ่มองคความรู (Body of knowledge) ในเร่ืองที่
กําลังศึกษา 
  พูลสุข  หิงตานนท (2540: 53) สรุปความเห็นของนักวิชาการหลายทานวา รูปแบบที่ดีจะ
เปรียบเสมือนส่ิงที่ทําใหผูสนใจศึกษาในเร่ืองใดๆ ไดมีความเขาใจเปนเบื้องตนกอนการศึกษาในแนวลึก
ตอไป ดังนั้น รูปแบบที่ดีควรมีลักษณะ ดังนี้ 
   1. รูปแบบควรประกอบดวยความสัมพันธเชิงโครงสรางระหวางตัวแปรมากกวา ที่จะ
เนนความสัมพันธระหวางตัวแปรรวมๆ  
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   2. รูปแบบควรนําไปสูการทํานายผลที่ตามมา ซึ่งสามารถจะตรวจสอบไดดวยขอมูล
เชิงประจักษโดยเมื่อทดสอบรูปแบบแลว หากปรากฏวาไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ รูปแบบนั้น
ก็ควรถูกยกเลิกไป 
   3. รูปแบบควรอธิบายโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผลของเร่ืองที่จะศึกษาไดอยาง
ชัดเจน 
   4. รูปแบบควรนําไปสูการสรางแนวคิดใหมของเร่ืองศึกษาได 
   5. รูปแบบในเร่ืองใดจะเปนเชนไรข้ึนอยูกับกรอบของทฤษฎีในเร่ืองนั้นๆ  
  สรุปไดวา การสรางรูปแบบ (Model) นั้นไมมีขอกําหนดที่ตายตัวแนนอนวาตองทําอะไรบาง 
แตโดยทั่วไปจะเร่ิมตนจากการศึกษาองคความรู (Intensive knowledge) เกี่ยวกับเร่ืองที่เราจะสราง
รูปแบบใหชัดเจน จากนั้นจึงคนหาสมมติฐานและหลักการของรูปแบบที่จะพัฒนาแลวสรางรูปแบบ
ตามหลักการที่กําหนดข้ึน และนํารูปแบบที่สรางข้ึนไปตรวจสอบความเหมาะสมและหาคุณภาพของ
รูปแบบตอไป สวนการพัฒนารูปแบบมีการดําเนินการเปนสองตอนใหญๆ คือ การสรางรูปแบบและการ
ประเมินความเหมาะสมและการหาคุณภาพของรูปแบบ 
 การพัฒนารูปแบบ 
  จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวของกับการพัฒนารูปแบบ พบวา การพัฒนารูปแบบนั้น
อาจจะมีข้ันตอนในการดําเนินงานแตกตางกันไป แตโดยทั่วไปแลวอาจจะแบงออกเปน 2 ข้ันตอน
ใหญๆ คือ  
   1. การสรางรูปแบบ (construct)  
   2. การหาคาความเที่ยงตรง (validity) ของรูปแบบ วิลเลอร (Willer. 1967: 83) 
สําหรับรายละเอียดในแตละข้ันตอนวามีการดําเนินการอยางไรนั้นข้ึนอยูกับลักษณะและกรอบแนวคิด
ซึ่งเปนพื้นฐานในการพัฒนารูปแบบนั้นๆ ตัวอยางงานวิจัยที่เกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบ ไดแก 
  การพัฒนารูปซึ่งเปนรูปแบบการควบคุมวิทยานิพนธของ บุญชม  ศรีสะอาด (2535: 13) 
ไดแบงการดําเนินการออกเปน 2 ข้ันตอน คือ การพัฒนารูปแบบและการทดสอบประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของรูปแบบ ในสวนการพัฒนารูปแบบนั้นดําเนินการโดยวิเคราะหลําดับในการทํา
วิทยานิพนธหลักการเขียนรายงานการวิจัย จุดบกพรองที่มักจะพบในการทําวิทยานิพนธ ฯลฯ แลวนํา
องคประกอบเหลานั้นมาสรางเปนรูปแบบ การควบคุมวิทยานิพนธตามลําดับข้ันในการทําวิทยานิพนธ 
หลังจากนั้นจะเปนข้ันตอนที่ 2 นํารูปแบบดังกลาวไปทดสอบและประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ของรูปแบบ 
  การพัฒนารูปแบบอีกวิธีหนึ่งตามแนวทางการศึกษาของ รุงรัชดาพร  เวหะชาติ (2548: 
92-93) ไดพัฒนารูปแบบการบริหารคุณภาพทั้งองคกรของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยมุงศึกษาการ
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พัฒนารูปแบบการบริหารคุณภาพทั้งองคกรของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
ข้ันพื้นฐานที่เหมาะสม ซึ่งในการศึกษามีรายละเอียดในการดําเนินการ 5 ข้ันตอน คือ 
   ข้ันตอนที่ 1 การศึกษาและสํารวจขอมูลเบื้องตนเกี่ยวกับแนวคิดและหลักการบริหาร
คุณภาพทั้งองคกร โดยสัมภาษณผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนที่ไดรับเลือกเปนโครงการนํารอง
การวิจัยและการพัฒนาการเรียนรูเพื่อคุณภาพการศึกษา รวมทั้งการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
และการศึกษาสภาพจริงจากรายงานการประเมินตนเองของโรงเรียนที่ผานการประเมินคุณภาพ 
   ข้ันตอนที่ 2 เปนการสรางรูปแบบจําลองเพื่อสรางรูปแบบการบริหารคุณภาพทั้งองคกร
โดยการสังเคราะหแบบสัมภาษณจากการศึกษาในข้ันตอนที่ 1 นํามาสรางเปนรูปแบบจําลองระบบ
บริหารคุณภาพทั้งองคกรดวยการสรางเปนแบบสอบถามความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิแบบเลือกตอบ
เห็นดวยและไมเห็นดวย และใหผูทรงคุณวุฒิแสดงความคิดเห็นโดยอิสระ 
   ข้ันตอนที่ 3 เปนการพัฒนารูปแบบระบบบริหารคุณภาพทั้งองคกร โดยใชเทคนิค 
เดลฟายจากผูทรงคุณวุฒิเพื่อใหไดรูปแบบที่มีความเปนไปไดในทางปฏิบัติ โดยการใชรูปแบบจําลอง
จําลองจากข้ันตอนที่ 2 นํามาศึกษาวิเคราะหและกําหนดรูปแบบการบริหารคุณภาพทั้งองคกรดวย
เทคนิคเดลฟาย 3 รอบ 
   ข้ันตอนที่ 4 การวิเคราะหหาความเหมาะสมของรูปแบบการบริหารคุณภาพทั้งองคกร
เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบ โดยผูปฏิบัติงานในสถานศึกษาคือผูบริหารสถานศึกษา 
ครูผูสอนและกรรมการสถานศึกษา 
   ข้ันตอนที่ 5 การสรุปและนําเสนอรูปแบบการบริหารคุณภาพทั้งองคกร และจัดทํา
เปนรายงานผลการวิจัยตอไป 
  สมุทร  ชํานาญ (2546) ไดพัฒนารูปแบบการบริหารโรงเรียนที่บริหารโดยใชโรงเรียนเปน
ฐานโดยมุงศึกษารูปแบบการบริหารโรงเรียนที่บริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานที่เหมาะสมกับสภาพ
สังคม ไดแบงการวิจัยออกเปน 4 ข้ันตอน คือ 
   ข้ันตอนที่ 1 เปนการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวกับหลักการ แนวคิด ทฤษฎี วิธีการ
บริหารโรงเรียนที่ใชโรงเรียนเปนฐาน และสัมภาษณผูบริหารสถานศึกษา เพื่อกําหนดกรอบความคิดใน
การวิจัย 
   ข้ันตอนที่ 2 เปนการสรางรูปแบบจําลองเพื่อสรางรูปแบบการบริหารโรงเรียนที่บริหาร
โดยใชโรงเรียนเปนฐาน โดยมีองคประกอบ 5 องคประกอบ ดวยการสรางเปนแบบสอบถามชนิด
เลือกตอบเห็นดวยและไมเห็นดวย เพื่อถามความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 
   ข้ันตอนที่ 3 เปนข้ันการพัฒนารูปแบบบริหารสถานศึกษาที่บริหารโดยใชโรงเรียนเปน
ฐานโดยใชเทคนิคเดลฟายจากผูเชี่ยวชาญ 
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   ข้ันตอนที่ 4 เปนข้ันการตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบโดยผูบริหารสถานศึกษา 
ครูผูสอน และกรรมการสถานศึกษา 
  จากการศึกษาวิเคราะหในเร่ืองนี้พอสรุปไดวาการสรางรูปแบบ (model) นั้น ไมมีขอกําหนด
ที่ตายตัวแนนอนวาตองทําอะไรบาง แตโดยทั่วไปจะเร่ิมตนจากการศึกษาองคความรู (intensive-
knowledge) เกี่ยวกับเร่ืองที่เราจะสรางรูปแบบใหชัดเจน จากนั้นจึงคนหาสมมติฐานและหลักการของ
รูปแบบที่จะพัฒนาแลวสรางรูปแบบตามหลักการที่กําหนดข้ึนและนํารูปแบบที่สรางข้ึนไปตรวจสอบ
ความเหมาะสม และการหาคุณภาพของรูปแบบตอไป สวนการพัฒนารูปแบบมีการดําเนินการเปนสอง
ตอนใหญๆ คือ การสรางรูปแบบและการประเมินความเหมาะสมและการหาคุณภาพของรูปแบบ 
  สรุปสาระสําคัญที่ใชเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยและการพัฒนารูปแบบจากการศึกษา
ความเห็นของนักวิชาการขางตน สรุปไดวา การพัฒนารูปแบบ (Model Development) หมายถึง 
กระบวนการในการสรางหรือพัฒนารูปแบบ ซึ่งประกอบดวย 
   1. การศึกษาองคความรูที่เกี่ยวของ 
   2. การกําหนดหลักการและองคประกอบของรูปแบบ 
   3. การรางรูปแบบ 
   4. การตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปได โดยการตรวจสอบจาก
ผูทรงคุณวุฒิหรือการทดลองใชรูปแบบ 
 
แนวคิดทฤษฎีองคกรท่ีมีประสิทธิผล 
 ความหมายขององคกรท่ีมีประสิทธิผล 
  นักทฤษฎีองคการไตใหคําจํากัดความของคําวา “องคกร” (organization) ไวมากมาย 
ที่แตกตางกันออกไป ดังนี้ 
  สมพงษ  เกษมสิน (2521: 109) ใหความหมายขององคกรวา คือ กลุมบุคคลกลุมหนึ่งซึ่ง
รวมกันดําเนินการรวมกันอยางมีระเบียบเพื่อใหงานบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดข้ึน 
  พะยอม  วงศสารศรี (2530: 129-130) ใหความหมายขององคกรวา องคกรเปนการรวมตัว
ของคนตั้งแต 2 คน ข้ึนไป มีจุดมุงหมายรวมกันในการทํากิจกรรมหรืองานอยางใดอยางหนึ่งโดยอาศัย
กระบวนการจัดโครงสรางของกิจกรรมหรืองานนั้นออกเปนประเภทตางๆ เพื่อแบงงานใหแกสมาชิก
ภายในองคกรดําเนินการปฏิบัติใหบรรลุเปาหมาย และลักษณะองคกรยังเปนระบบเปดที่มกีระบวนการ
เปล่ียนแปลงจากสภาพแวดลอมตางๆ ที่เปนปจจัยนําเขาไปสูระบบการเปล่ียนแปลงเพื่อใหปจจัย
นําเขาไปสูผลผลิตหรือปจจัยสงออกที่พึงประสงค 
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  ธงชัย  สันติวงษ (2540: 119) ใหความหมายการจัดองคกร คือ หนาที่งานที่เกี่ยวของกับ
การจัดระเบียบเพื่อใหส่ิงของและบุคคลผูเขามาอยูในองคกรสามารถทํางานเกี่ยวของสัมพันธกันอยาง
มีประสิทธิภาพและเพื่อเปนประโยชนตองานที่จะมีการประสานกันทําเปนทีม 
  ฟลิพโพ (Flippo. 1970: 129) ใหความหมายการจัดองคกรวา หมายถึง กระบวนการจัด
ความสัมพันธระหวางสวนตางๆ (ตัวบุคคลและกลุมยอยตางๆ) เพื่อใหในที่สุดสวนตางๆ เหลา นี้
สามารถสัมพันธและรวมกันเขาเปนหนวยที่มีประสิทธิภาพ และสามารถทํางานมุงสูเปาหมายจนสําเร็จ
ผลลงได 
  วิลเล่ียม เจ แม็คลาเน (William, J. Mclarney. 1964: 11) ไดใหความหมายของการจัด
องคกรวา คือ การวางระเบียบใหกิจกรรมตางๆ ขององคกรสมดุลกัน โดยกําหนดวาใครมีหนาที่ทําอะไร 
มีอํานาจหนาที่รับผิดชอบอยางไร ทั้งนี้เพื่อใหการดําเนินงานขององคกรบรรลุตามแผนที่กําหนดไว 
  พิฟเนอร และเชอรวูด (Pfiffner; & Sherwood. 1960: 30) กลาววา “องคกร” เปนรูปแบบ
ของการรวมกันของบุคคลเปนจํานวนมาก ซึ่งเขามารวมมือกันทํางานที่ซับซอนอยางแนวแนตาม
ระเบียบแบบแผนที่วางไวเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามความมุงหมายที่เห็นพองกัน 
  ซิฟฟน (Siffin. 1961: 68-78) ไดยกตัวอยางความหมายของคําวา “องคกร” ไว เชน 
   1. “องคกร” คือ กลุมคนที่รวมกันกระทําการอยางใดอยางหนึ่ง 
   2. “องคกร” คือ การจัดการที่เกี่ยวของกับคนกลุมหนึ่ง โดยมีการแบงแยกหนาที่มี
การกระทํารวมกัน มีสถานที่ทํางาน หรือมีความสัมพันธตอกันโดยเคารพกฎ ระเบียบ 
  ความหมายของคําวา “องคกร” สามารถสังเกตลักษณะหรือองคประกอบขององคกรได 
ดังนี้ 
   1. มีวัตถุประสงคของการกระทํารวมกันเพื่อใหบรรลุเปาหมาย 
   2. มีคนในองคกรที่มีปฏิสัมพันธระหวางกัน เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคในการ
ดําเนินการ 
   3. มีข้ันตอนของการดําเนินงาน และสัมพันธกันอยางเปนระบบ 
   4. ตองมีทรัพยากรในการดําเนินงาน 
  แคทซ และคาน (Katz; & Kahn. 1978: 20) ไดนิยามวา องคกร คือ ระบบเปดที่มีการ
เคล่ือนไหวเปล่ียนแปลงอยางเปนกระบวนการตอเนื่อง ระบบนี้ประกอบดวย ปจจัยนําเขา (input) 
กระบวนการเปล่ียนแปลง (transformation) และผลผลิต (output) 
  ไชน (Chein. 1970: 118) ไดกลาววา ประสิทธิผลขององคกร หมายถึง สมรรถนะ 
(capacity) ขององคกรในการที่จะอยูรอด (survive) การปรับตัว (adapt) การรักษาสภาพ (maintain) 
และการสรางความเติบโต (growth) ไมวาองคกรนั้นจะมีหนาที่ใดจะตองกระทําใหลุลวงไป 
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  พิฟเนอร และเชอรวูด (Piffner; & Sherwood. 1960: 30) กลาววา องคกรเปนระบบการ
ทํางานของบุคคลจํานวนมาก ซึ่งยากที่จะสามารถติดตอกันไดโดยตรงอยางทั่วถึงและไดเขามารวมกัน
ทํางานที่ยุงยากและซับซอน จึงจําเปนตองสรางระบบการทํางานข้ึนมาเพื่อใหสามารถบรรลุถึง
วัตถุประสงคตางๆ ที่ไดตกลงกันไว 
  แคทซ และคาหน (Katz; & Kahn. 1978: 20) ไดใหคําอธิบายไววา องคกร คือ ระบบเปด
ที่มีการเคล่ือนไหวเปล่ียนแปลงอยางเปนกระบวนการตอเนื่อง ระบบนี้ประกอบดวย ปจจัยนําเขา 
(Input) กระบวนการเปล่ียนแปลง (Transformation) และผลผลิต (Output) 
  ฮิคซ และกูเล็ทท (Hicks; & Gullett. 1967: 22) กลาววา องคกรทุกองคกรจะตองมี
องคประกอบพื้นฐานสําคัญที่เหมือนกัน 5 ประการ คือ ประการแรก องคกรตองมีตัวบุคคล (person) 
อันหมายถึงสมาชิกภายในองคกร ประการที่สอง บุคคลเหลานี้จะตองมีปฏิสัมพันธ (interaction) ตอกัน
ในทางใดทางหนึ่ง ประการที่สาม ลักษณะของการปฏิสัมพันธดังกลาว คือ มักจะเปนไปในลักษณะของ
การรับคําส่ังหรือถายทอดโดยอาศัยโครงสราง (structure) ในรูปแบบใดแบบหนึ่ง ประการที่ส่ี ทุกคนที่
อยูในองคกรจะมีวัตถุประสงคสวนตัว (personal objectives) เปนสาเหตุจูงใจในการทํางาน และมี
ความคาดหวังวาการรวมมือปฏิบัติงานในองคกรจะเปนหนทางที่สามารถบรรลุวัตถุประสงคสวนตัวได 
และประการสุดทายการ มีปฏิสัมพันธของสวนตางๆ ดังกลาวขางตนทั้งหมดจะนําไปสูการบรรลุ
วัตถุประสงครวมขององคกรในทายที่สุด 
  จากความหมายและองคประกอบพื้นฐานขององคกรตามที่นักวิชาการขางตนใหไวนั้น 
สามารถสรุปไดวา องคกร หมายถึง หนวยที่จัดตั้งข้ันโดยคนตั้งแต 2 คน ข้ึนไป และมีการประสาน
รวมมือกันเพื่อใหการทํางานสําเร็จตามวัตถุประสงคหรือเปาหมายที่กําหนดไว ซึ่งองคกรประกอบดวย
ปจจัยหลักๆ 4 ประการ คือ  
   1. มีวัตถุประสงคหรือจุดมุงหมายในการกอตั้งองคกรข้ึนมาเพื่อเปนแนวทางปฏิบัติ
กิจกรรม 
   2. โครงสรางองคกรตองมีการจัดแบงหนวยงานภายใน โดยอาศัยหลักการกําหนด
อํานาจหนาที่ การแบงงานกันทําตามความชํานาญเฉพาะอยาง และการบังคับบัญชาตามลําดับชั้นอัน
จะเปนหนทางนําไปสูการรวมมือประสานงานเพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคในขอ 1 
   3. กระบวนการปฏิบัติงาน หมายถึง แบบอยางหรือวิธีปฏิบัติกิจกรรมหรืองานที่
กําหนดข้ึนไวอยางมีแบบแผนเพื่อใหทุกคนในองคกรใชเปนหลักในการปฏิบัติงาน 
   4. บุคคลองคกรตองประกอบดวยกลุมบุคคลที่เปนสมาชิกโดยทําหนาที่ตามภารกิจ
ที่ไดรับมอบหมายภายใตโครงสรางที่จัดตามกระบวนการปฏิบัติงานที่กําหนดไวใหสําเร็จตาม
วัตถุประสงคขางตน 
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  ปจจุบันแนวคิดเกี่ยวกับเร่ืองของ “องคกรที่มีประสิทธิผล” เปนเร่ืองที่มีผูศึกษาและมุงมั่น
ที่จะพัฒนาองคการของตนใหกาวไปถึงความเปนองคกรที่มีประสิทธิผล แตบางคร้ังความหมายของ 
“องคกรที่มีประสิทธิผล” ของแตละองคกรยังคงมีความแตกตางกันตามแตพิจารณาในดานของปริมาณ 
คุณภาพ หรือผสมผสานกัน เชน 
  ไชน (Chein. 1970: 118) ไดกลาวไววา “ประสิทธิผลขององคกร” คือ สมรรถนะ (capacity) 
ขององคกรในการที่จะอยูรอด (survive) ปรับตัว (adapt) รักษาสภาพ (maintain) และสรางความ
เติบโต (growth) ไมวาองคกรนั้นจะมีหนาที่ใดจะตองกระทําใหลุลวงไป 
  สเตียรส (Steers. 1977: 40) กลาววา “ประสิทธิผล” หมายถึง ระดับขององคกรที่ประสบ
ความสําเร็จในงาน 
  นาฮาเวนดี และมาเล็ดซาเด (Nahavendi; & Malekzadeh. 1999: 532) ไดใหความหมาย
ของคําวา “ประสิทธิผล” (Effectiveness) หมายถึง บุคคลหรือองคกรไดบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงค
ตามแผน อันหมายถึง 4 ประการ ดังนี้ 
   1. คุณภาพของงาน 
   2. ความพึงพอใจของลูกคาหรือผูรับบริการ 
   3. นวัตกรรมใหมๆ ที่ดีกวาเดิม 
   4. ความพึงพอใจของบุคลากรที่ทํางาน 
  กิปสัน (Gibson. 2000: 55) ไดใหความหมายของคําวา “ประสิทธิผล” (Effectiveness) 
วามาจากคําวา Effect ที่ใชในบริบทของความสัมพันธระหวางเหตุและผล (cause and effect) โดย
อธิบายถึงประสิทธิผลวา ม ี3 ระดับ ไดแก 
   1. ระดับบุคคล 
   2. ระดับกลุม 
   3. ระดับองคกร 
  ซึ่งในแตละระดับของประสิทธิผลจะมีปจจัยที่เปนเหตุและผลที่แตกตางกันออกไป ดังนี้ 
   1. ประสิทธิผลระดับบุคคล (Individual Effectiveness) เปนการเนนผลการปฏิบัติงาน
เฉพาะบุคคลหรือสมาชิกในองคกรที่ทํางานตามหนาที่และตําแหนงในองคกร ซึ่งโดยทั่วไปผูบังคับบัญชา
ประเมินประสิทธิผลระดับบุคคลโดยใชกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อพิจารณาการข้ึน
คาตอบแทน หรือการใหรางวัลตอบแทนเปนปจจัยที่เปนเหตุใหเกิดประสิทธิผลระดับบุคคล อันไดแก 
    1.1 ความสามารถ (ability) 
    1.2 ทักษะ (Skills) 
    1.3 ความรู (Knowledge) 
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    1.4 เจตคติ (attitude) 
    1.5 แรงจูงใจ (motivation) 
    1.6 ความเครียด (stress) 
   2. ประสิทธิผลระดับกลุม (Group Effectiveness) เปนภาพรวมของกลุมบุคคลที่
เปนสมาชิกในองคกรที่ทํางานตามหนาที่และตําแหนงในองคกรเปนปจจัยที่เปนเหตุใหเกิดประสิทธิผล
ระดับกลุม อันไดแก 
    2.1 ความสามัคคี (cohesiveness) 
    2.2 ภาวะผูนํา (leadership) 
    2.3 โครงสราง (structure) 
    2.4 สถานภาพ (status) 
    2.5 บทบาท (roles) 
    2.6 บรรทัดฐาน (norms) 
   3. ประสิทธิผลระดับองคกร (Organizational Effectiveness) เปนภาพรวมของ
ประสิทธิผลระดับบุคคลและระดับกลุม เปนปจจัยที่เปนเหตุใหเกิดประสิทธิผลระดับองคกร อันไดแก 
    3.1 สภาพแวดลอม (environment) 
    3.2 เทคโนโลยี (technology) 
    3.3 กลยุทธ (strategy choices) 
    3.4 โครงสราง (structure) 
    3.5 กระบวนการตางๆ (procrss) 
    3.6 วัฒนธรรม (culture) 
  โดยที่ประสิทธิผลองคกรทั้ง 3 ระดับ มีความสัมพันธกันซึ่งประสิทธิผลองคการข้ึนอยูกับ
ประสิทธิผลของบุคคลและกลุมนั่นเอง นอกจากนี้ยังข้ึนอยูกับปจจัยอ่ืนๆ อีกหลายประการ เชน ชนิด
ขององคกร งานที่องคกรทํา และเทคโนโลยีที่ใชในการทํางานขององคกร 
  จากความหมายขององคกรที่มีประสิทธิผลดังกลาวขางตนนั้น สามารถสรุปไดวา “องคกร
ที่มีประสิทธิผล” หมายถึง องคกรที่ประสบผลสําเร็จในการผลิตผลลัพธที่มีคุณภาพดวยสมรรถนะเพื่อ
ความอยูรอดขององคกร 
 การบริหารองคกรท่ีมีประสิทธิผล 
  ในการบริหารองคกรใหเกิดประสิทธิผลสูงสุด หมายถึง การใชวิธีและปจจัยในการบริหาร
อยางคุมคาภายใตขอจํากัด และบริบทขององคกรเพื่อใหบรรลุผลตามวัตถุประสงค และเปาหมายที่ตั้ง
ไวได ดังนั้น องคกรที่มีประสิทธิผล (Effective Organizations) เปนองคการที่ถือไดวามีความมั่นคง มี
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ประสิทธิผล และมีความเจริญงอกงาม นั่นหมายความวา องคกรที่มีประสิทธิผล หมายถึง องคกรที่
สามารถผสมผสานความตองการของบุคคล หรือความตองการของสมาชิกในองคกรกับความตองการ
หรือเปาหมายขององคกร โดยสามารถใหบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมาย นักวิชาการจํานวนมากได
พยายามศึกษาถึงการบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายอยางมีประสิทธิผลขององคการวามีลักษณะ
อยางไร มีองคประกอบใดขององคกรที่กอใหเกิดประสิทธิผลสูงสุด และไดเสนอองคประกอบหรือ
เคร่ืองมือที่สามรถทําใหเกิดประสิทธิผลสูงสุดตอองคกรตางกันออกไป ซึ่งเคร่ืองมือหรือตัวแปรบางตัว
ใหความสําคัญในเร่ืองการวางแผน แตบางตัวแปรใหความสําคัญในเร่ืองของผลผลิต หรือการปรับตัว
เขากับส่ิงแวดลอม ขวัญกําลังใจ ความยืดหยุน เพราะฉะนั้น ความมีประสิทธิผลจะข้ึนอยูกับการให
ความสําคัญของลักษณะองคกรวาควรจะมีลักษณะเชนไร ซึ่งมีนักการศึกษาไดศึกษาวิธีการบริหาร
องคกรที่มีประสิทธิผล ไวดังนี้  
  มนูญ  วงศนารี (2524: 94-96) ไดแสดงทรรศนะถึงเกณฑในการวินิจฉัยองคกรประสิทธิผล 
คือ ความรวมมือชวยกันทํางานโดยมุงสูจุดมุงหมาย และความรูสึกเปนอิสระในการเสนอขอคิดเห็น
จากความรูสึกของตนในการแกไขปญหาการแกปญหานั้น จะเปนการปฏิบัติที่มุงตอผลอยางแทจริง
และบรรยากาศการ ทํางานเปนแบบใหความรวมมือชวยเหลือเกื้อกูลไปอยางอิสระโดยเต็มใจ และไม
ถูกบังคับ การประเมินประสิทธิผลขององคการเปนผลจากปญหาหลายประการปญหาเกี่ยวกับการวัด
หรือการประเมินประสิทธิผลที่สําคัญมีดังตอไปนี ้
   1. ปญหาความถูกตองของสมมติฐาน ซึ่งเปนธรรมเกี่ยวกับตัวแปรหลายตัวแปรที่มี
ความสัมพันธระหวางกันสมมติฐานเปนเพียงความเชื่อวาตัวแปรดังกลาวมีความสัมพันธกัน 
   2. ปญหาความมั่นคงของเกณฑ เมื่อเวลาผานไปเกณฑการประเมินผลจะมีความไม
มั่นคง หรือไมเหมาะสมหรือไมสามารถวัตไดในเวลาตอมา 
   3. ปญหาดานเวลา เนื่องมาจากปญหาขอ 2 ขางตน แตเปนการสรางความสมดุล
ระหวางประสิทธิผลในระยะส้ันกับระยะยาว เพื่อองคกรจะสามารถรักษาสภาพความมั่นคงและความ
เติบโตไวใหไดในระยะเวลาที่ผานไป การดําเนินการแกปญหาดานนี้ตองอาศัยทฤษฎีระบบผานมิติ
เวลา โดยผานปจจัยตัวปอนที่ถูกจัดการใหออกมาเปนผลผลิตกลับสูสภาพแวดลอมผานเวลา ความมี
ประสิทธิผลขององคกรในระยะยาว จะตองมีเคร่ืองบงชี้ โดยแยกออกตามระยะเวลา (Gibson; et al. 
2000: 29) ดังนี้ 
    ดัชนีบงชี้ระยะส้ัน (Short-runindicatio) ไดจากการวัดผลผลิตและความพอใจ 
    ดัชนีบงชี้ระยะกลาง (intermediate indicator) ไตจากการใชความสามารถในการ
ปรับตัวในการพัฒนาเปนเกณฑการวัด 
    ดัชนีบงชี้ในระยะยาว (Long-run indicator) คือ การอยูรอดขององคกร 
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     ปญหาดานเกณฑหลายประเภทอาจขัดแยงกัน เชน ความสามารถในการ
ผลิตอาจขัดกับความพึงพอใจของพนักงาน กลาวคือ การเพิ่มผลผลิตดวยการบีบบังคับใหคนงานเพิ่ม
แรงงานใหสูงข้ึน อาจมีผลทําใหความพึงพอใจในงานลดนอยลง ในการกลับกันยอมเปนไปทํานอง
เดียวกัน 
     ปญหาความถูกดองแมนยําของการวัด โดยเฉพาะในเชิงปริมาณมีความ
ถูกตองและแมนยํามาก เพราะมีความสลับซับซอนของขบวนการและความกวางขวางของตัวแปรที่ใช
วัดการประเมินประสิทธิผลจึงตองพยายามระบุเกณฑที่สามารถใชวัดไดและผิดพลาดนอยที่สุด 
     ปญหาการนําไปใชวัดองคกร การใชเกณฑใดในการประเมินจะตองสอดคลอง
กับเปาหมายและวัตถุประสงคขององคกรที่ถูกประเมิน 
     ปญหาความเหมาะสมทางทฤษฎี แบบจําลองที่เหมาะสมจะตองอยูบน
พื้นฐานของทฤษฎีที่จะชวยทําความเขาใจถึงกระบวนการโครงสรางหรือพฤติกรรมขององคกรโดย
จะตองศึกษาถึงความสัมพันธระหวางตัวแปรดานองคกร ภายใตกรอบของความเปนระบบ 
     ปญหาระดับของการวิเคราะหการประเมินประสิทธิผลขององคกรมักกระทํา
กันในระดับมหภาค (Macro Level) โดยพิจารณาถึงตัวแปรที่ครอบคลุมทั่วทั้งองคกรวาองคกรใดมี
ความสัมพันธกับประสิทธิผล แตการกระทําดังกลาวอาจละเลยที่จะวิเคราะหที่ความสัมพันธระหวาง
พฤติกรรมของบุคคลกับความสําเร็จขององคกรการประเมิน และการวิเคราะหที่เปนประโยชนตอ
องคกรเปนส่ิงที่ตองผสมผสาน ทั้งระดับมหภาคและจุลภาพใหสัมพันธกัน 
  จากปญหาทั้ง 8 ประการ ดังที่ไดกลาวแลวนั้น ลีลิธ (Laless. 1972: 389-391) แสดงให
เห็นความยากในวิเคราะหประเมินประสิทธิผลขององคกร จากการศึกษาพบวา องคกรที่มีประสิทธิผล
นั้นมีตัวแปรเปนจํานวนมาก ตัวแปรที่นักวิชาการคนพบในทางทฤษฎีบางตัวแปรสามารถนํามาใช
วิเคราะหทั้งองคกรธุรกิจและสวนราชการ แตบางตัวแปรสามารถใชวิเคราะหไดกับองคกรใดเพียง
ประเภทเดียวเทานั้น จะวัดกับองคกรประเภทอ่ืนมิไดเลย 
  กรอสส (Gross. 1972: 302-310) ไดใหความหมายของประสิทธิผลวา เปนการสมดุล
ที่สุดระหวางการปรับตัว (adaptation) และการรักษาสภาพ (maintenance) การตัดสินวาองคกรมี
ประสิทธิผลหรือไม จึงประกอบไปดวย 
   1. การไดมาซึ่งทรัพยากร 
   2. การใชตัวปอน (Input) อยางมีประสิทธิผลเมื่อเทียบกับผลผลิต (Output) 
   3. การผลิตผลผลิตในรูปบริการหรือสินคา โดยใชทฤษฎีระบบ เชน การกําหนดการ
รักษาปริมาณ 
   4. การปฏิบัติงานดานเทคนิคและดานการบริหารอยางมีเหตุผลดวยหนทางที่ดีที่สุด 
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   5. การลงทุนในองคกร ไดแก การขยาย การสับเปล่ียน การอนุรักษการพัฒนา
ทรัพยสิน 
   6. การปฏิบัติตามหลักเกณฑของพฤติกรรม 
   7. การสนองตอบความสนใจที่แตกตางกันของบุคคลและกลุม 
  สเตียรส (Steers. 1977: 59-60) ไดเสนอปจจัยการบริหารซึ่งเปนตัวกําหนดประสิทธิผล
ขององคกรไว 4 ประการ คือ 
   1. ลักษณะขององคกร (Organization characteristics) ประกอบดวย 
    1.1 โครงสรางขององคกร 
    1.2 บทบาทของเทคโนโลยี 
   2. ลักษณะของสภาพแวดลอม (Environment characteristics) ประกอบดวย 
    2.1 ลักษณะสภาพแวดลอมภายนอกองคกร 
    2.2 ลักษณะสภาพแวดลอมภายในองคกร 
   3. ลักษณะของบุคลากร (Employee characteristics) ประกอบดวย 
    3.1 ความผูกพันตอองคกร 
    3.2 การปฏิบัติงาน 
   4. นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน (Policies and practices) ประกอบดวย 
    4.1 การกําหนดเปาหมาย 
    4.2 การจัดหาและการใชทรัพยากร 
    4.3 สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 
    4.4 กระบวนการติดตอส่ือสาร 
    4.5 ภาวะผูนําและการตัดสินใจ 
    4.6 การปรับตัวขององคกรและการริเร่ิมส่ิงใหม 
  สเตียรส (Steers. 1977: 59-60) ไดกลาววา หากองคกรสามารถกําหนดปจจัยทั้งส่ี
ประการใหบังเกิดผลไดจะทําใหองคกรประสบผลสําเร็จในการปฏิบัติภารกิจตามอํานาจหนาที่  
  แคมพเบลล และคณะ (Campbell; & other. 1989: 8) ไดศึกษาวิเคราะห “ประสิทธิผล
ขององคกร” ประกอบดวย 19 เกณฑ ที่ใชกันอยางแพรหลาย ดังนี้ 
   1. ความมีประสิทธิผลโดยรวม (overall effectiveness) 
   2. คุณภาพ (quality) 
   3. ผลผลิต (productivity) 
   4. ความพรอม (readiness) 
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   5. ประสิทธิภาพ (efficiency) 
   6. ผลกําไร (profit) 
   7. การเติบโต (growth) 
   8. การใชประโยชนจากสภาพแวดลอม (utilization of environment) 
   9. ความมั่นคง (stability) 
   10. การเปล่ียนงาน (lumover) หรือคงอยูตอ (retention) 
   11. การขาดงาน (absenteeism) 
   12. อุบัติเหตุ (accidents) 
   13. ขวัญ (moral) 
   14. การจูงใจ (molivation) 
   15. ความพึงพอใจ (satisfaction) 
   16. ความเห็นที่พองกันในเปาหมาย (internalization of organization goals) 
   17. ความขัดแยง-ความสามัคคี (conflict-cohesion) 
   18. ความยืดหยุน-ปรับตัว (flexibility-adaptation) 
   19. การประเมินโดยสภาพแวดลอมภายนอก (evaluations by external entities) 
  มิลตัน (Miltion. 1981: 11-12) ไดเสนอองคประกอบการบริหารองคกรที่มีประสิทธิภาพ
ไว 3 ประการ คือ 
   1. ลักษณะเฉพาะของบุคลากร (individual characteristics) ซึ่งประกอบดวย 
    1.1 ความสนใจ 
    1.2 เจตคติ 
    1.3 ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
    1.4 ความตองการ 
    1.5 ทักษะความชํานาญ 
   2. ลักษณะของงาน (characteristics of the job) ซึ่งประกอบดวย 
    2.1 ความหลากหลายของงาน 
    2.2 ขอมูลยอนกลับ 
    2.3 ความชัดเจนของบทบาท 
   3. ลักษณะส่ิงแวดลอมของงาน (characteristics of work environment) ซึ่ง
ประกอบดวยส่ิงแวดลอมปจจุบันและบรรยากาศองคกร 
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  จากแนวคิดขางตนสามารถสรุปไดวา “องคกรที่มีประสิทธิผล” หมายถึง ความสามารถ
ขององคกร ในการใชกระบวนการทางการบริหารดวยการปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอม และสามารถ
ดําเนินกิจกรรมใหบรรลุเปาหมายขององคกรไดโดยใชทรัยพากรที่มีอยูอยางจํากัดใหเกิดประโยชน
สูงสุดดวยการบูรณาการ เพื่อความอยูรอด และธํารงรักษาวัฒนธรรมองคกรที่ดีไว 
 การประเมินประสิทธิผลขององคกร 
  ในการประเมินประสิทธิผลขององคกรนั้นมีวัตถุประสงคเพื่อที่จะศึกษาใหทราบวา องคกร
มีสภาพของความสําเร็จเปนอยางไร ซึ่งไดมีนักวิชาการที่ไดเสนอแนวทางและมาตรฐานสากลที่ใช
ประเมินประสิทธิผลขององคกร ซึ่ง  
  รอบบินส (Robbins. 1983: 24-41) เสนอวาวิธีวัดประสิทธิผลขององคกรมีอยู 4 วิธี
ดวยกัน คือ 
   1. วัดจากความสามารถขององคกรในการบรรลุเปาหมาย 
   2. วัดโดยอาศัยความคิดระบบ 
   3. วัดจากความสามารถขององคกรในการชนะใจผูมีอิทธิพล 
   4. วัดจากคานิยมที่แตกตางกันของสมาชิกองคกร 
  สเตียรส (Steers. 1985: 77) ไดกําหนดแนวทางในการประเมินประสิทธิผลขององคกร 
โดยใหความสําคัญในเร่ืองของการบรรลุเปาหมาย วิธีการเชิงระบบ และพฤติกรรมของมนุษยในองคกร 
ดังนี้ 
   1. การบรรลุเปาหมายขององคกร (The goal optimization approach) ปจจุบัน
วิธีการที่ใชในการประเมินประสิทธิผลองคกร สวนใหญเนนไปที่การบรรลุเปาหมายขององคกร องคกร
ทุกองคกรที่มีเปาหมายชัดเจน และมีความแตกตางกัน ดังนั้น การประเมินประสิทธิผลที่เปาหมายของ
องคกร รูปแบบที่ใชในการประเมินประสิทธิผลขององคกรมีหลายรูปแบบ แตสวนใหญจะใหความสําคัญ
กับการบรรลุเปาหมาย หรือผลสุดทายมากกวาวิธีการ ดังนั้นผูบริหารในองคกรจะตองกําหนดเปาหมาย
ที่สามารถทําไดหรือเปาหมายที่เปนจริงสามารถวัดไดไมใชเปาหมายในอุดมคติ การประเมิน
ประสิทธิผลองคกรโดยใชแนวทางการบรรลุเปาหมาย ทําใหไดประโยชนหลายประการ ดังนี้ 
    ประการแรก ทําใหทราบวาการที่จะบรรลุเปาหมายสูงสุดมีความเปนไปไดหรือไม 
จะสรางความเสียหายใหกับองคกร หรือจะทําใหองคกรเจริญเติบโตและสามารถอยูรอดได  
    ประการที่สอง การประเมินตามแนวทางการบรรลุเปาหมายตองยอมรับองคกรที่
แตกตางกันยอมมีเปาหมายที่แตกตางกันดวย ผูบริหารในองคกรจะยังใหความสําคัญกับคนในองคกร 
รูวิธีการจูงใจคนใหเขาเกิดความรักและความพึงพอใจในการทํางาน เพื่อจะไดทุมเทแรงกายแรงใจเพื่อ
เปาหมายและความ สําเร็จขององคกร 
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    ประการที่สาม ทําใหผูบริหารในองคกรทราบปญหาและขอจํากัดตางๆ ทําให
องคกรไมบรรลุเปาหมาย เชน ขอจํากัดดานงบประมาณ บุคลากร หรือแมแตเทคโนโลยี  
    ประการที่ส่ี เกณฑที่ใชในการประเมินประสิทธิผลองคกร ตามแนวทางนี้มีความ
ยืดหยุนและปรับเปล่ียนไปตามวัตถุประสงคขององคกร 
   2. วิธีการเชิงระบบ (A systems perspective) การประเมินประสิทธิผลองคกรตาม
แนวคิดนี้ ใชแนวคิดระบบเปดเปนแนวทางในการวิเคราะห แนวคิดนี้เนนความสัมพันธของสวนตางๆ 
ในองคกรและสภาพแวดลอม ซึ่งทั้งหมดมีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคกร แนวคิดนี้เราสามารถกําหนด
องคประกอบหลัก 4 ประการ ที่ทําใหองคกรมีประสิทธิผล คือ 
    2.1 ลักษณะเฉพาะขององคกร เชน โครงสรางขององคกร เทคโนโลยี 
    2.2 ลักษณะเฉพาะของสภาพแวดลอม เชน เศรษฐกิจ เงื่อนไขทางการตลาด 
    2.3 ลักษณะเฉพาะของพนักงาน เชน ระดับความพึงพอใจในงาน ความผูกพัน
กับงาน 
    2.4 นโยบายดานการบริหาร และการปฏิบัติงาน ดังภาพประกอบ 11 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 11 องคประกอบหลักที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคกร 
 

องคกร 
โครงสรางและ
เทคโนโลยี 

ประสทิธิผล 
องคกร 

 

นโยบายดาน 
การบริหารและ 
การปฏิบัติงาน 

ลักษณะเฉพาะ 
ของพนักงาน 
และทักษะ 

สภาพ 
แวดลอม 
ภายนอก 
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   3. การเนนพฤติกรรม (A behavioral emphasis) แนวคิดนี้มีความเชื่อวาพฤติกรรม
ของแตละบุคคลมีผลตอความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคกร การประเมินองคกรหรือการ
วิเคราะหองคกรตองพิจารณาถึงพฤติกรรมของคนในองคกรที่มีอิทธิพลตอการบรรลุเปาหมายรวม ซึ่ง
เกิดจากกลุมบุคคลที่สวนรวมในองคกรชวยกันกําหนดเปาหมายและยอมรับเปาหมายรวมกัน และ
ยึดถือเปนเปาหมายขององคกร ดังนั้น บางสวนของเปาหมายองคกรจะเปนเปาหมายของบุคคล 
ผูบริหารในองคกรจะตองจูงใจและใชภาวะผูนําในการกระตุนใหบุคคลในองคกรแสดงพฤติกรรมที่
คาดหวัง และตอบสนองตอเปาหมายสวนบุคคลเพื่อผลสัมฤทธิ์ของเปาหมายองคกร 
  ฮอย และมิสเคล (Hoy; & Miskel. 1991: 383) ไดเสนอรูปแบบการประเมินประสิทธิผล
องคกรไว 3 รูปแบบ ดังนี้ 
   1. รูปแบบที่ยึดเปาหมายขององคกร โดยพิจารณาวาผลการดําเนินงานขององคกร
เปนไปตามเปาหมายที่กําหนดไวหรือไม ซึ่งพิจารณาจากเงื่อนไขแหงความสําเร็จ คือ 
    1.1 เปาหมายที่กําหนดข้ึนโดยการตัดสินใจอยางมีเหตุผลของกลุม 
    1.2 จํานวนเปาหมายตองเพียงพอที่จะบรรลุผลได 
    1.3 เปาหมายตองชัดเจนและผูมีสวนรวมตองเขาใจตรงกัน 
    1.4 สามารถกําหนดเกณฑการประเมินเปาหมายได 
   2. รูปแบบที่ยึดระบบทรัพยากร ซึ่งมีแนวคิดวา “องคกรที่มีประสิทธิผล” ตองสามารถ
แสวงหาผลประโยชนดานทรัพยากรจากสภาพแวดลอมเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกรโดยการ
เนนที่ความสําคัญของปจจัยปอนเขามากกวาผลผลิต ซึ่งยึดหลักที่วาองคกรที่ไดรับทรัพยากรมากกวา
ผลผลิตยอมมีประสิทธิผลมากกวา สําหรับเกณฑที่ใชประเมินในระบบนี ้คือ ความคงที่ของกระบวนการ
ภายในโครงสรางและความสามารถในการกํากับติดตามและการปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอม 
   3. รูปแบบบูรณาการ เปนการรวมรูปแบบที่ยึดเปาหมายขององคกรและรูปแบบที่ยึด
ระบบทรัพยากรเขาดวยกัน โดยใชเกณฑเดียวซึ่งเปนลักษณะสําคัญ 3 ประการ คือ 
    3.1 มิติเวลา ในการใชเกณฑประเมินประสิทธิผลขององคกรนั้น ส่ิงที่เปนเกณฑ
ประเมิน คือ ชวงเวลาซึ่งแบงออกเปน 3 ระยะ คือ ระยะส้ัน (short-term) ระยะกลาง (intermediate) 
และระยะยาว (long-term) กลาวคือ การประเมินจะเปล่ียนไปตามลักษณะวงจรชีวิตขององคกร เชน 
ในระยะเร่ิมแรกของการดําเนินงานตองใชเกณฑที่เนนความยึดหยุนและการไดมาซึ่งทรัพยากร เมื่อ
องคกรมีวุฒิภาวะแลวใชเกณฑในการติดตอส่ือสาร ความสามารถในการผลิตและความมีประสิทธิภาพ 
และเมื่อองคกรอยูในระยะเส่ือมถอยตองใชเกณฑการปรับตัว นวัตกรรมและการไดมาซึ่งทรัพยากร 
    3.2 กลุมผูเกี่ยวของในการใชเกณฑการประเมินประสิทธิผลจําเปนตองคํานึงถึง
คานิยมและความคิดของบุคคล หรือกลุมบุคคลทั้งภายในและภายนอกองคกร ซึ่งเปนผูที่มีอิทธิพลตอ
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การดําเนินงานขององคกร ดังนั้น เกณฑการประเมินจึงตองสอดคลองกับความพึงพอใจของกลุมที่
เกีย่วของ 
     รูปแบบการบูรณาการนี้ไดมีพื้นฐานแนวคิดมาจากทฤษฎีระบบสังคมตาม
รูปแบบหนาที่ทางสังคมของพารสัน (Parsons) ที่กลาวถึงองคกรวา เปนระบบสังคมของระบบเปดที่
จะตองประกอบดวยปจจัยนําเขา กระบวนการ และผลผลิต ตัวบงชี้ประสิทธิผลขององคกร จึง
จําเปนตองประกอบดวยหนาที่พื้นฐาน 4 ประการ เพื่อใหองคการอยูรอดได คือ 
      1. การปรับตัว (adaptation-A) หมายถึง การที่องคกรจะตองปรับตัวให
สอดคลองกับส่ิงแวดลอมภายนอก โดยการปรับเปล่ียนการดําเนินงานภายในองคกรใหสนองตอ
สภาพการณใหมที่มีผล กระทบตอองคกร ตัวบงชี้ที่จะใชวัด ไดแก 
       1.1 ความสามารถในการปรับเปล่ียน (adaptability) 
       1.2 นวัตกรรม (innovation) 
       1.3 ความเจริญเติบโต (growth) 
       1.4 การพัฒนา (development) 
      2. การบรรลุเปาหมาย (goal atainment-G) หมายถึง การกําหนด
วัตถุประสงคขององคกร การจัดหาและการใชทรัพยากรตางๆ ภายในองคการ เพื่อใหการดําเนินงาน
ขององคกรบรรลุวัตถุประสงคที่วางไว ตัวบงชี้ที่จะวัด ไดแก 
       2.1 ผลสัมฤทธิ ์(achievement) 
       2.2 คุณภาพ (quality) 
       2.3 การแสวงหาทรัพยากร (resource acquistion) 
       2.4 ประสิทธิภาพ (efficiency) 
      3. การบูรณาการ (integration-I) หมายถึง การประสานความสัมพันธ
ของสมาชิกภายในองคกรเพื่อการรวมพลังใหมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันในการปฏิบัติภารกิจของ
องคกร ตัวบงชี้ที่จะใชวัด ไดแก 
       3.1 ความพอใจ (satisfaction) 
       3.2 บรรยากาศ (climate) 
       3.3 การส่ือความหมาย (communication) 
       3.4 ความขัดแยง (conflict) 
      4. การรักษาแบบแผนวัฒนธรรม (latency-L) หมายถึง การดํารงและ
รักษาระบบคานิยมขององคกร ซึ่งประกอบดวยรูปแบบทางดานวัฒนธรรมองคกรและแรงจูงใจในการ
ทํางานใหคงอยูในองคกร ตัวบงชี้ที่จะใชวัด ไดแก 
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       4.1 ความจงรักภักดี (loyalty) 
       4.2 ความสนใจของคนสวนใหญ (central life interest) 
       4.3 แรงจูงใจ (motivation) 
       4.4 เอกลักษณ (identity) 
     จากแนวคิดขางตน ในการประเมิน “ประสิทธิผลองคกร” ของฮอย และมิสเคล 
(Hoy; & Miskel. 1991: 383) ไดนํามาบูรณาการเปนรูปแบบ ดังภาพประกอบ 12 
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มิติของประสิทธิผล  สิ่งท่ีพิจารณา   ตัวบงชี้ประสิทธิผล 

การปรับตัว 
(Adaptation) 

  
 

เวลา 
กลุมผูเกี่ยวของ 

  - ความสามารถในการปรับเปล่ียน 
(adaptability) 

- นวัตกรรม (innovation) 
- ความเจริญเติบโต (growth) 
- การพัฒนา (development) 

การบรรลุเปาหมาย 
(Goal Atainment) 

 
 

เวลา 
กลุมผูเกี่ยวของ 

 

  - ผลสัมฤทธิ ์(achievement) 
- คุณภาพ (quality) 
- การแสวงหาทรัพยากร (resource 

acquistion) 
- ประสิทธิภาพ (efficiency) 

การบูรณาการ 
(Integration) 

 
 

เวลา 
กลุมผูเกี่ยวของ 

 

  
- ความพอใจ (satisfaction) 
- บรรยากาศ (climate) 
- การส่ือความหมาย (communication) 
- ความขัดแยง (conflict) 

การรักษาแบบแผน
วัฒนธรรม 
(Latency) 

 
 

เวลา 
กลุมผูเกี่ยวของ 

 

  - ความจงรักภักดี (loyalty) 
- ความสนใจของคนสวนใหญ (central life 

interest) 
- แรงจูงใจ (motivation) 
- เอกลักษณ (identity) 

 
ภาพประกอบ 12 รูปแบบบูรณาการของประสิทธิผลองคกร 

ที่มา: Wayne K. Hoy, and Cecil G. Miskel, Educational administration: Theory research and 
practice, 5th ed. (New York: McGraw-Hill, 1991: 383 
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    3.3 ความเปนพหุเกณฑ คือ การประเมินที่ใชเกณฑ โดยการคํานึงถึงองคประกอบ
หลายสวนที่เปนตัวบงชี้โดยเฉพาะความเปนระบบ (system) ขององคกรที่ประกอบดวย ปจจัยปอนเขา 
กระบวนการ และปจจัยปอนออก โดยแตละปจจัยจะตองมีสวนประกอบตางๆ และจะตองประเมินตาม
สวนประกอบนั้นๆ  
  กลาวโดยสรุป คือ การประเมินประสิทธิผลขององคกร เปนการตรวจสอบผลการดําเนินงาน
วาองคกรนั้นมีสภาพการปฏิบัติงานเปนเชนไรและดําเนินการไปตามเปาหมายหรือไม ประสบผลสําเร็จ
เพียงใด ซึ่งในการประเมินความมีประสิทธิผลขององคกรนั้น จําเปนตองคํานึงถึงองคประกอบตางๆ 
ขององคกร พรอมทั้งสภาพแวดลอมโดยรอบองคกรดวย เพื่อใหการประเมินประสิทธิผลนั้นไดผลอยาง
จริงจังทั้งในระยะส้ัน ระยะปานกลาง และระยะยาว 
 
แนวความคิดและทฤษฎีทางการบริหารและการจัดการ 
 แนวความคิดและทฤษฎีทางการบริหาร 
  การบริหารหรือการจัดการ ในภาษาอังกฤษมีคําใชอยู 2 คํา คือ คําวา Administration 
และ Management คําวา Administration มักจะเปนการบริหารในเร่ืองนโยบาย (Policy) สวนคําวา 
Management เปนการนํานโยบายไปสูการปฏิบัติ (Implementation) ในสภาพที่นําคําไปใชจะสังเกตเห็น
วา คําวา Administration นิยมนําไปใชในทางการบริหารราชการ สวนคําวา Management นิยมใชใน
ทางการบริหารธุรกิจ แตอยางไรก็ตามคําสองคํานี้อาจใชแทนกันไดและหมายถึงการบริหาร
เชนเดียวกัน 
  มีนักทฤษฎีและนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของคําวา “การบริหาร” ดังนี้ 
  นิวแมน และซัมเมอร (Newman; & Summer. 1964: 9) ไดเสนอแนะวา การบริหารเปน
กระบวนการทางสังคม ซึ่งประกอบดวยชุดกิจกรรมอันจะนําไปสูความสําเร็จตามเปาหมาย และกิจกรรม
ตางๆ นั้น มักจะเกี่ยวของกับการติดตอสัมพันธระหวางบุคคล  
  ฟาโยล (Fayol. 1996: 223) ผูบริหารตองดําเนินการตามหลัก 5 ประการ เพื่อใหองคกร
ประสบความสําเร็จ ไดแก 
   1. การวางแผน (Planning) 
   2. การจัดการองคกร (Organizing) 
   3. การบังคับบัญชา (Commanding) 
   4. การประสานงาน (Co-ordinating) 
   5. การควบคุมงาน (Controlling) 
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  แนวความคิดของกูลิค และเออรวิค (Gulick; & Urwick. 1997) ไดกลาววา กระบวนการ
ในการบริหารควรจะประกอบไปดวย “POSDCoRB” กระบวนการนี้เปนผลสืบเนื่องมาจากการจัดการ
แบบวิทยาศาสตร (Scientific Management) ซึ่งพยายามที่จะคนหาวิธีการบริหารที่ดีที่สุด และไดสรุป
กระบวนการบริหารนี้ไวใน Paper on the Science of Administration ในป ค.ศ. 1997 โดยมีกระบวนการ 
ดังนี้ 
   1. การวางแผน (P: Planning) หมายถึง การวางแผนอันเปนการคาดการณในอนาคต 
ซึ่งจะตองคํานึงถึงนโยบาย ทั้งนี้เพื่อใหแผนงานที่กําหนดข้ึนมามีความสอดคลองในการดําเนินงาน 
การวางแผนเปนเร่ืองที่เกี่ยวกับการใชความรูในทางวิทยาการและวิจารณญาณ วินิจฉัยเหตุการณใน
อนาคต แลวกําหนดวิธีการโดยถูกตองอยางมีเหตุผล เพื่อใหการดําเนินงานเปนไปโดยถูกตองและ
สมบูรณ 
   2. การจัดองคกร (O: Organizing) หมายถึง เปนการกําหนดโครงสรางขององคกร 
โดยการพิจารณาใหเหมาะสมกับงาน เชน การแบงงาน (Division of Work) เปนกรม กอง หรือแผนก 
โดยอาศัยปริมาณงาน คุณภาพงาน หรือจัดตามลักษณะเฉพาะของงาน (Specialization) 
   3. การจัดคนเขาทํางาน (S: Staffing) หมายถึง การจัดหาบุคคลและเจาหนาที่มา
ปฏิบัติใหสอดคลองกับการจัดแบงหนวยงานที่กําหนดไว หรือการจัดการเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล
เพื่อใหไดบุคคลที่มีความรูความสามารถมาปฏิบัติงานใหเหมาะสม รวมถึงการที่จะสรางและธํารงไวซึ่ง
สัมพันธภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรดวย 
   4. การอํานวยการ (D: Directing) หมายถึง การศึกษาวิธีการอํานวยการ รวมทั้งการ
ควบคุมและนิเทศงาน ตลอดจนศิลปะในการบริหารงาน เชน ภาวะผูนํา (Leadership) มนุษยสัมพันธ 
(Human Relations) การจูงใจ (Motivation) และการตัดสินใจ (Decision making) เปนตน 
   5. การประสานงาน (C: Co-ordination) หมายถึง การรวมมือประสานงานเพื่อการ
ดําเนินงานใหเปนไปดวยความเรียบรอย ศึกษาถึงหลักเกณฑและวิธีการที่จะชวยใหการประสานงานดีข้ึน 
เพื่อชวยแกปญหาในการปฏิบัติงาน 
   6. การรายงานผลการปฏิบัติงาน (R: Reporting) เปนกระบวนการและเทคนิคของ
การแจงใหผูบังคับบัญชาตามชั้นไดทราบถึงผลการปฏิบัติงานโดยที่มีความสัมพันธกับการติดตอ 
ส่ือสาร (Communication) ในองคกรอยูดวย 
   7. การจัดทํางบประมาณ (B: Budgeting) หมายถึง เร่ืองของงบประมาณ โดยศึกษา
ใหทราบถึงระบบและกรรมวิธีในการบริหารงานเกี่ยวกับงบประมาณและการเงินการวางแผน หรือ
โครงการในการใชจายการควบคุมดูแล หรือตรวจสอบบัญช ี
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  เทอรรี (Terry. 1960: 493) ไดกลาวถึงข้ันตอนการบริหารงาน มีดังนี้ 
   1. การวางแผน (Planning) 
   2. การจัดการองคกร (Organizing) 
   3. การปฏิบัติการ (Actuating) 
   4. การควบคุม (Controlling) 
  เกรกก (Gregg. 1967) แบงกระบวนการบริหารและการจัดการองคกรไว ดังนี้ 
   1. การตัดสินใจ (Decision-making) 
   2. การวางแผน (Planning) 
   3. การจัดองคกร (Organizing) 
   4. การติดตอส่ือสาร (Communicating) 
   5. การใชอิทธิพล (Influencing) 
   6. การประสานงาน (Co-ordinating) 
   7. การประเมินผลงาน (Evaluation) 
  คูนทซ (Kootz. 1972: 10) ไดสรุปกระบวนการบริหารและการจัดการองคกรไว ดังนี้ 
   1. การวางแผน (Planning) 
   2. การจัดองคกร (Organizing) 
   3. การจัดคนเขาทํางาน (Staffing) 
   4. การอํานวยการ (Directing) 
   5. การควบคุม (Controlling) 
  เอิรนเนสท (Ernest. 1973: 4) ไดกลาววา การบริหารเปนกระบวนการจัดองคกร และการ
ใชทรัพยากรตางๆ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไวลวงหนา โดยมีข้ันตอนในการบริหารงานที่ทํา
ใหองคกรประสบ ผลสําเร็จ ควรมีดังนี้ 
   1. การวางแผน (Planning) 
   2. การจัดองคกรหรือการจัดสวนราชการ (Organizing) 
   3. การจัดคนเขาทํางาน (Staffing) 
   4. การอํานวยการ (Directing) 
   5. การควบคุม (Controlling) 
   6. ความคิดริเร่ิม (Initiating) 
   7. การรายงาน (Reporting) 
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  ณรงค  นันทวรรธนะ (2536: 4) ไดเสนอความหมายของการบริหารวา เปนการดําเนินงาน
หรือกระบวนการของบุคคลทั้ง 2 คน ข้ึนไป มารวมมือ รวมแรง รวมใจกันทํางาน เพื่อที่จะใหงานนั้น
บรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งเอาไว  
  พงศ  ศรีโรจน (2537: 14) ไดเสนอวา การบริหาร คือ การดําเนินงานรวมกันของคณะ
บุคคล ซึ่งเปนกลุมผูบริหารขององคกรในสวนที่เกี่ยวกับการวางแผน การจัดตั้งองคกร การจัดคนเขา
ทํางาน การส่ังการและการควบคุมกิจกรรม ใหดําเนินไปตามนโยบายจนบรรลุวัตถุประสงคขององคกร
ที่วางไวอยางประหยัดและมีประสิทธิภาพที่สุด  
  ธีรวุฒิ  บุณยโสภณ และวีรพงษ  เฉลิมจิระวัฒน (2537: 12) ไดเสนอวา การบริหารหรือ
การจัดการ คือ กระบวนการอยางหนึ่งภายในองคกรซึ่งมีลําดับการทํางานเปนข้ันตอน มีกลุมบุคคลเปน
กลไกที่มีความสําคัญในการบริหารงาน มีเงินทุน เคร่ืองจักร และวัสดุครุภัณฑตางๆ เปนองคประกอบดวย 
  รุงนภา  สิงหนรา (2539: 9-10) การบริหาร หมายถึง การทํางานของบุคคลตั้งแต 2 คน 
ข้ึนไป ที่ทํางานรวมกันเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่ไดตั้งเอาไวอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งในการบริหาร
องคกรใดก็ตามจะตองมีการบริหารงานเพื่อใหงานนั้นสามารถบรรลุตามวัตถุประสงค ซึ่งการดําเนินการ 
ไดแก การกํากับปฏิบัติงาน เชน การแนะนํา ควบคุมดูแล การชี้นํา ตลอดจนการส่ังงานใหปฏิบัติตาม 
ในการบริหารองคกรใหบรรลุวัตถุประสงคที่วางไวนั้นข้ึนอยูกับวา องคกรหรือหนวยงานนั้นมีความ
พรอมในดานทรัพยากรการบริหาร หรือปจจัยการบริหารมากนอยเพียงใด ซึ่งทรัพยากรการบริหารหรือ
ปจจัยการบริหาร ประกอบดวย คน เงิน วัสดุ และการบริหาร หรือการจัดการ 
  สมยศ  นาวีการ (2536: 18) ไดใหความหมายของการบริหารวา การบริหาร คือ กระบวนการ
ของการวางแผน การจัดองคกร การส่ังการ และการควบคุมกําลัง คือ ความพยายามของสมาชิกของ
องคกร และใชทรัพยากรอ่ืนๆ เพื่อความสําเร็จในเปาหมายขององคกรที่กําหนดไว 
  ปรีชา  กล่ินรัตน (2536: 20) ไดใหความหมายของการบริหารในฐานะกิจกรรมหรือการ
ปฏิบัติงานวา  
   1. ตองเปนการปฏิบัติงานรวมกัน ตั้งแต 2 คน ข้ึนไป 
   2. การใชทั้งศาสตรและศิลปในการทํางานรวมกัน 
   3. ใชทรัพยากรการบริหารอยางเหมาะสม ทั้งในดานของคน เงิน และวัสดุอุปกรณ
มาประกอบกันตามกระบวนบวนการบริหาร 
   4. คํานึงถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลและเปนที่พึงพอใจของผูรวมปฏิบัติงาน
และองคกร 
  จันทิมา  สีไพร (2430: 56) ไดกลาวถึง กระบวนการบริหารและทฤษฎีของกระบวนการ
บริหาร หมายถึง วิธีการที่ผูบริหารใชในการปฏิบัติภารกิจใหประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงค โดย
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คํานึงถึงข้ันตอนการปฏิบัติการ ความสัมพันธของข้ันตอนการทํางานอยางมีระบบ กระบวนการ
บริหารงานทั่วไปมักมีลักษณะเปนกระบวนการ วิธ ีหรือกําหนดข้ันตอนในการปฏิบัติงานของผูบริหาร 
ซึ่งเปนวิธีการจัดการอยางหนึ่งที่มีหลักเกณฑตามวิธีการทางวิทยาศาสตร กระบวนการบริหารจะ
กําหนดขอบเขตและหนาที่ตามข้ันตอนตางๆ ไวอยางชัดเจน 
  สมพงษ  เกษมสิน (2523) ไดกลาวไววา ปจจัยสําคัญในการบริหาร หรือ “ทรัพยากรการ
บริหาร” จะตองประกอบดวยปจจัยทั้ง 4 ดาน หรือที่เรียกวา “4M’s” มีดังนี้ 
   1. ดานบุคลากร (Men) 
   2. ดานงบประมาณ (Money) 
   3. ดานสถานที่ และวัสดุอุปกรณ (Material) 
   4. ดานการจัดการ (Management) 
  ณรงค  นันทวรรธนะ (2536: 8) การบริหารนั้นมีองคประกอบ 3 ประการ คือ เปาหมาย 
(Goal) ปจจัยการบริหาร (Factor of Management) และลักษณะของการบริหาร (Management Style) 
มีรายละเอียดดังตอไปนี ้ 
   1. มีเปาหมาย (Goal) หรือวัตถุประสงคที่แนนอนในการบริหารองคกร ผูบริหาร
จะตองมีการกําหนดทิศทางหรือวัตถุประสงคของการทํางานไวชัดเจน 
   2. มีปจจัยในการบริหาร (Factor of Management) โดยทั่วไปแลวปจจัยในการ
บริหารที่เปนพื้นฐานม ี5 ประการ คือ  
    2.1 คน (Men) 
    2.2 เงิน (Money) 
    2.3 วัสดุ (Material) 
    2.4 เทคนิควิธี (Method) 
    2.5 เคร่ืองจักร (Machine) 
  กลาวโดยสรุปไดวา การบริหาร คือ กลุมบุคคลที่ทําหนาที่วางแผนการจัดองคกรการจัด
คนเขาทํางาน การส่ังการ และการควบคุม การทํางานใหกิจกรรมขององคการดําเนินไปตามวัตถุประสงค
อยางมีประสิทธิภาพ โดยอยูบนพื้นฐานของปจจัยในการบริหาร (Factor of Management) และ
องคประกอบของการบริหาร (Management Component) 
  จากแนวความคิดของนักวิชาการหลายๆ ทาน ที่กลาวมาในขางตนนั้น สามารถสรุปไดวา 
กระบวนการบริหารศูนยฝกกีฬาที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น จําเปนตองมีทรัพยากรอันเปน
ปจจัยพื้นฐานในการดําเนินงาน ซึ่งจะประกอบไปดวย 
   1. ดานบุคคล 
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   2. ดานงบประมาณ 
   3. ดานการดําเนินการ 
   4. ดานสถานที่ 
   5. ดานอุปกรณและส่ิงอํานวยความสะดวก 
 แนวความคิดและทฤษฎีทางการจัดการ 
  การจัดการ (Management) หมายถึง กระบวนการดําเนินงานของบุคคลมากกวาสองคน
ข้ึนไปเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวรวมกัน โดยคํานึงถึงการจัดการทรัพยากรใหมีประสิทธิภาพ
มากที่สุด การจัดการเปนทั้งศาสตร (Science) คือ การใชความรูในการบริหารจัดการ และศิลปะ (Art) 
คือ การใชทักษะที่เกิดจากความชํานาญในการปฏิบัติงานเพื่อจัดการบริหารองคกรใหมีประสิทธิภาพ
มากที่สุด  
  องคประกอบการจัดการที่สําคัญคือ  
   1. เปาหมาย (Goal) หมายถึง การบอกถึงส่ิงที่องคกรปรารถนาใหเกิดข้ึนในอนาคต 
และพยายามบรรลุ โดยมีการกําหนดใหชัดเจน กระชับตรงจุด และสามารรถวัดได ทั้งนี้การกําหนด
เปาหมายจะมีการกําหนดใหชัดเจนข้ึนกวาการกําหนดภารกิจวาจะตองทําส่ิงใด 
   2. การจัดการทรัพยากร (Resource management) ใหมีประสิทธิภาพที่สุด เนื่องจาก
ทรัพยากรมีปริมาณจํากัด ทรัพยากรทีสํ่าคัญสําหรับการจัดการ คือ 
    2.1 ทรัพยากรมนุษย (Man) หมายถึง บุคลากร ลูกจาง หรือแรงงานผูทําปฏิบัติ
หนาที่ในหนวยงานทางดานตางๆ ทรัพยากรมนุษย (Human resource) ถือวาเปนทรัพยากรที่สําคัญ
ในองคกรซึ่งสามารถพัฒนาไดอยางไมมีขีดจํากัด เพราะทรัพยากรมนุษยนัน้สามารถพัฒนาดวยการให
การศึกษา การฝกอบรมใหมีความสามารถในการปฏิบัติหนาที่ไดตามเงื่อนไขขององคกร 
    2.2 ทรัพยากรวัสดุ (Material) หมายถึง การจัดการวัสดุตางๆ ที่ใชในการผลิต 
ประกอบดวย การวางแผนการจัดสรรวัตถุดิบ (Material Resource Planning: MRP) คือ เทคนิคการ
วางแผนและการจัดหาวัตถุดิบชนิดตางๆ สําหรับการผลิตที่มีความตองการสําหรับการผลิตโดยระบบ
การวางแผนและการจัดสรรวัตถุดิบ การวางแผนการควบคุมการส่ังซื้อ การสงมอบสินคา สินคาคงคลัง 
รวมทั้งวัตถุดิบที่ใชในการผลิต และชิ้นสวนที่อยูในข้ันตอนการผลิต 
    2.3 เงินทุน (Money) หมายถึง ปริมาณเงินทุนในองคกรสําหรับการบริหารจัดการ
ใหเหมาะสมกับปจจัยการผลิต (Input) กระบวนการทํางาน (Process) และการปฏิบัติงานเพื่อใหได 
ผลงานตามที่ตั้งเปาหมายไว (Output) 
    2.4 การจัดการ (Management) หมายถึง ระบบการจัดการ การวางแผนในองคกร 
เปนปจจัยที่สําคัญสําหรับการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเปาหมายที่องคกรวางไว 
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    2.5 การตลาด (Marketing) หมายถึง กระบวนการที่หนวยงานตัดสินใจเกี่ยวกับ
การผลิตสินคาหรือบริการสําหรับลูกคาสําหรับกําหนดกลยุทธการขาย การส่ือสารและการพัฒนาธุรกิจ
เปนกระบวนการสรางมูลคาสําหรับลูกคาและสรางความสัมพันธกับลูกคา เพื่อการตอบรับที่ดีของ
การตลาดเกี่ยวของกับการกําหนดระบุขอบเขต จํานวนลูกคา การดูแลลูกคาเพื่อใหลูกคาพอใจ 
    2.6 เคร่ืองจักร (Machine) หมายถึง เคร่ืองมือเคร่ืองใชสําหรับการปฏิบัติงานใน
องคกร เพื่อสามารถบรรลุเปาหมายที่วางไวใหมีประสิทธิภาพที่สุด 
    2.7 ขวัญกําลังใจ (Moral) หมายถึง ขวัญกําลังในการปฏิบัติงานตามหนาที่ซึ่ง
ไดรับมอบหมายตามความสามารถใหมีประสิทธิภาพที่สุด หนวยงานตองคํานึงถึงขวัญและกําลังใจ
ของทรัพยากรมนุษยผูปฏิบัติงานใหมีขวัญกําลังใจดวยการกําหนดเงินชดเชย และผลประโยชนให
สอดคลองกับงานที่ปฏิบัติอยูใหมากที่สุด 
  มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของแนวความคิดและทฤษฎีทางการจัดการ ไว
ดังนี้ 
  สโตนเนอร (Stoner. 1978: 32) กลาววา วิวัฒนาการตามแนวคิดหลักหรือแนวคิดที่
สําคัญๆ ทางการจัดการที่เกิดข้ึนและผานมา 3 ยุค ไดแก ยุคแนวความคิดทางการจัดการสมัยดั้งเดิม 
ยุคแนวความคิดทางการจัดการแนวพฤติกรรมศาสตร และยุคแนวความคิดทางการจัดการเชิงปริมาณ 
วิวัฒนาการของแนวคิดทาง การจัดการที่สําคัญจะนําเสนอถึงปญหาตางๆ ที่เกิดข้ึนในชวงเวลาตางๆ 
และแนวความคิดทางการจัดการซึ่งถูกนํามาใชในการแกปญหาที่เกิดข้ึนในยุคนั้นๆ และผลกระทบซึ่งมี
ผลตอการออกแบบโครงสรางขององคกรอันเปนผลทําใหเกิดเปนสภาวการณขององคกรที่มีสวนในการ
กําหนดพฤติกรรมมนุษยข้ึน 
  กริฟฟน (Griffin. 1999: 36) กลาววา ทฤษฎีการจัดการ หมายถึง กรอบแนวความคิด 
ความรู และการกําหนดแนวทางในการจัดองคกรรวมทั้งเพื่อการบรรลุเปาหมายที่ตองการ 
  ติน  ปรัชญพฤทธ (2538: 10) กลาววา จุดมุงหมายของทฤษฎีองคกร คือ การมุงที่จะ
พรรณนาอธิบาย และพยากรณความสัมพันธระหวางปรากฏการณหรือพฤติกรรม โดยชี้ใหเห็นถึง
สวนประกอบหรือตัวแปรของการศึกษาในองคกรนั้นๆ  
  ฟาโยล (Fayol. 1996: 223) ผูนําเสนอแนวความคิดแบบฟาโยล (Fayolism) ไดเสนอ
ความคิดเกี่ยวกับหลักการจัดการในทฤษฎีการจัดการ ไดเสนอหนาที่สําคัญและหลักการจัดการไว ดังนี้ 
   1. ความสําคัญดานการพยากรณ (forecasting) 
   2. ความสําคัญดานการวางแผน (planning) 
   3. ความสําคัญดานการจัดองคกร (organizing) 
   4. ความสําคัญดานการบังคับบัญชา (commanding) 
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   5. ความสําคัญดานความรวมมือ (coordinating) 
   6. ความสําคัญดานการควบคุม (controlling) 
  ดังนั้น พอจะสรุปไดวา ทฤษฎีการจัดการ (Organization Theory) หมายถึง กรอบ
แนวความคิดหรือความรูที่ไดจากวิธีการทางวิทยาศาสตร โดยมุงที่จะอธิบายถึงความสัมพันธระหวาง
ตัวแปรกับปรากฏการณหรือพฤติกรรมตางๆ ที่เกิดข้ึนของการศึกษาในองคกร และการกําหนดแนวทาง
ในการจัดองคกรเพื่อการบรรลุเปาหมายที่ตองการ  
  จากแนวความคิดของนักวิชาการและนักทฤษฎีที่ไดใหความหมายของการจัดการไว 
สามารถสรุปไดวา การจัดการนั้นจะตองประกอบไปดวยปจจัย ดังนี้ 
   1. การวางแผน (Planning) 
   2. การจัดองคกร (Organization) 
   3. การจัดหาคนเขาทํางาน (Staffing) 
   4. ภาวะผูนํา (Leading) 
   5. การควบคุม (Controlling) 
 

การวางแผน การจัดองคกร การจัดคนเขา
ทํางาน 

ภาวะผูนํา การควบคุม 

กําหนดเปาหมาย
และวัตถุประสงค 

ออกแบบ
โครงสรางของ

องคกร 

สรรหา คัดเลือก 
อบรมพัฒนา
บุคลากร 

การจูงใจ 
การชักนํา 

 

การวัดผล 
การประเมิน 

 
 แนวความคิดเกี่ยวกับการจัดการกีฬา 
  การจัดการกีฬาเปนการนําทฤษฎีทางการจัดการมาปรับประยุกตใชในการบริหารและการ
จัดการองคกรกีฬา รวมถึงการจัดการดานการแขงขัน ผลิตภัณฑ และการบริหารที่เกี่ยวของกับการกีฬา 
เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่งหรือหลายอยาง โดยตองคํานึงถึงความเหมาะสม ความ
คุมคาและการใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนอยางเต็มที่ และผลที่ไดรับสามารถอธิบายใหเห็นไดอยาง
เปนรูปธรรม ซึ่งการจัดการที่ดีเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จไดนั้นจะประกอบไปดวยปจจัย 4 ประการ ดังนี้ 
   1. การวางแผน (Planning) คือ การกําหนดเปาหมายแนวทางในการดําเนินการของ
องคกร การกําหนดรูปแบบในการวางแผนจะมีลักษณะที่แตกตางกันข้ึนอยูกับวัตถุประสงคในการ
จัดทําแผน เชน แผน พัฒนาองคกร แผนปฏิบัติการ แผนกลยุทธ 
   2. การจัดองคกร (Organizing) คือ การนําแผนงานที่ไดจากการวางแผนมาสูการ
ปฏิบัติ เปนการออกแบบโครงสรางเปนการจัดระบบการทํางาน กําหนดขอบขายหนาที่ความรับผิดชอบ 

ความสําเร็จ
ขององคกร 
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การจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับงาน การวางกฎระเบียบ การจัดสรรทรัพยากร การสรรหาบุคคล การ
ฝกอบรม เพื่อใหองคกรสามารถปฏิบัติงานใหสอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจ และเปนไปตาม
วัตถุประสงคขององคกร 
   3. การอํานวยการ หรือการนําไปปฏิบัติ (Implementing) คือ กระบวนการแปล
แผนงานเพื่อใหเปนงานที่มอบหมายใหปฏิบัติเพื่อใหเกิดความมั่นใจวางานที่มอบหมายนั้น สามารถ
นําไปปฏิบัติสูความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ตั้งไวโดยใชการนํา การส่ังการ การจูงใจ กับผูปฏิบัติทุก
ระดับ 
   4. การควบคุม (Controlling) เปนหนาที่ในการดูแลการดําเนินงานขององคกรและ
การติดตามตรวจสอบการดําเนินงานขององคกรใหมีความสอดคลองในทุกระดับเปนไปตามวัตถุประสงค
ที่ตั้งไว การประเมินผลบุคลากร การปฏิบัติงานและปรับปรุงใหมีประสิทธิภาพ มีระบบการรายงาน 
ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกรที่ดีเพื่อการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 การบริหารศูนยฝกกีฬา 
  การบริหารศูนยฝกกีฬา เปนการนําแนวคิดทางการบริหารงานมาประยุกตใชกับการ
จัดการดานกีฬา ดังนั้น ผูบริหารศูนยฝกกีฬาในปจจุบันจําเปนตองมีความรูในเร่ืองของการบริหาร
องคกร มีความรูพื้นฐานของกีฬาอยางละเอียด และมีความรูในเร่ืองของการจัดการกีฬา (Sport 
Management) การตลาดกีฬา (Sport Marketing) ดังนั้น จึงพอจะสรุปไดวา การบริหารศูนยฝกกีฬา 
จึงหมายถึง การนําทฤษฎีทางการจัดการมาปรับประยุกตใชในการบริหารและจัดการองคกรกีฬา 
รวมถึงการจัดการแขงขัน และการบริหารที่เกี่ยวของกับการกีฬาใหประสบผลสําเร็จ ตลอดจนบรรลุ
วัตถุประสงคตามที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  จากแนวคิดและทฤษฎีของนักวิชาการดังกลาวขางตน สรุปไดวา การบริหารศูนยฝกกีฬา
ที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น ควรใชหลักปจจัยพื้นฐานในการบริหารจัดการศูนยฝกกีฬา เพื่อ
กอใหเกิดประโยชนสูงสุดในการดําเนินงาน มีดังนี้ 
   1. การวางแผน  
   2. การจัดองคกร  
   3. การจัดคนเขาทํางาน 
   4. การอํานวยการ  
   5. การประสานงาน  
   6. การรายงานผลการปฏิบัติงาน  
   7. การจัดทํางบประมาณ  
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แนวคิดทฤษฎีการบริหารศูนยฝกกีฬาเทควันโดท่ีมีประสิทธิผล 
 ความหมายของรูปแบบการบริหารศูนยฝกกีฬาเทควันโดท่ีมีประสิทธิผล 
  รูปแบบการบริหารสถานศูนยฝกกีฬาเทควันโดที่มีประสิทธิผล หมายถึง ความสามารถใน
การบริหารงานและการจัดการภายในศูนยฝกกีฬาเทควันโดดวยความเปนมืออาชีพของผูบริหารและผู
ฝกสอน จนทําใหศูนยฝกกีฬาเทควันโดแหงนั้นมีคุณภาพและประสบผลสําเร็จ โดยเนนในเร่ืองหลักสูตร
การเรียนการสอนที่มีวัตถุประสงคการสอนที่ชัดเจน การจัดสภาพแวดลอมที่เอ้ืออํานวยตอการเรียนรู
ของผูเรียน และมีการกําหนดวิสัยทัศนและเปาหมายรวมกันระหวางผูสอน ผูเรียน และผูปกครอง 
เพื่อใหเกิดการพัฒนาตามวัตถุประสงค และมีความคาดหวังในตัวผูเรียนและการเปนองคกรแหงการ
เรียนรู โดยการศึกษารูปแบบการบริหารองคกรที่มีประสิทธิผล ที่ประกอบไปดวย 4 คุณลักษณะ ดังนี้ 
   1. ลักษณะองคกร  
    1.1 โครงสรางขององคกร 
    1.2 บทบาทของเทคโนโลยี 
   2. ลักษณะสภาพแวดลอม 
    2.1 ลักษณะสภาพแวดลอมภายนอกองคกร 
    2.2 ลักษณะสภาพแวดลอมภายในองคกร 
   3. ลักษณะของบุคคลในองคกร 
    3.1 ความผูกพันตอองคกร 
    3.2 การปฏิบัติงาน 
   4. ลักษณะนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ 
    4.1 การกําหนดเปาหมาย 
    4.2 การจัดหาและการใชทรัพยากร 
    4.3 สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 
    4.4 ภาวะผูนําและการตัดสินใจ 
    4.5 การปรับตัวขององคกรและการริเร่ิมส่ิงใหม 
 องคประกอบของรูปแบบการบริหารศูนยฝกกีฬาเทควันโดท่ีมีประสิทธิผล 
  นักการศึกษาไดมีการเสนอแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับคุณลักษณะและองคประกอบของการ
บริหารสถานศึกษาที่มีประสิทธิผล ไวดังนี้ 
  เอ็ดมอนดส (Edmonds. 1979: 37) ไดเสนอแนวคิดที่นําไปสูความเปนโรงเรียนที่มี
ประสิทธิผลดวยปจจัย 5 ประการ ดังนี้ 
   1. ภาวะผูนําที่แข็งแกรงของผูบริหาร 
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   2. ความเปนผูเชี่ยวชาญในดานทักษะพื้นฐาน 
   3. สภาพแวดลอมของสถานศึกษา มีความสะอาด และปลอดภัย 
   4. ความหวังของผูสอนที่มีตอผูเรียนอยูในระดับสูง 
   5. การเฝาติดตามประเมินความกาวหนาของนักเรียนอยางตอเนื่อง 
  สเต็ดแมน (Stedman.1987: 215-244) ไดศึกษาวิจัยถึงความสําเร็จของสถานศึกษา ซึ่ง
สรุปไดวาลักษณะที่แสดงถึงความสําเร็จ ซึ่งเกี่ยวเนื่องกับประสิทธิผลของสถานศึกษา คือ 
   1. การเนนที่ชาติพันธและเชื้อชาติ 
   2. การมีสวนรวมของผูปกครอง 
   3. การรวมกันวางแผนดูแลนักเรียนระหวางครูและผูปกครอง 
   4. หลักสูตรที่เนนทางดานวิชาการ 
   5. การใชและพัฒนาผูสอนอยางมีประสิทธิภาพ 
   6. การใหการดูแลผูเรียนอยางใกลชิด 
   7. ความรับผิดชอบของนักเรียนที่มีตอโรงเรียน 
   8. สภาพแวดลอมเอ้ืออํานวยตอการเรียนรู 
   9. การสอนที่ปราศจากปญหาทางวิชาการ 
  ออสติน จอหน และเรยโนลดส (Austin; John; & Reynolds. 1990: 167-178) ไดศึกษา 
วิจัยและรายงานวา การบริหารสถานศึกษาที่มีประสิทธิผลนั้นจะตองมีลักษณะที่แสดงถึงความสําเร็จ 
ดังนี้ 
   1. การจัดการอาคารสถานที่ 
   2. ภาวะผูนําของสถานศึกษา 
   3. ความมีเสถียรภาพของบุคลากร 
   4. การจัดระบบของหลักสูตรและการเรียนการสอน 
   5. กรพัฒนาบุคลากร 
   6. การจัดการเรียนที่กอใหเกิดประโยชนสูงสุด 
   7. ความเปนเลิศทางวิชาการที่ไดรับการยอมรับ 
   8. การมีสวนรวมและการสนับสนุนจากผูปกครอง 
   9. มีการวางแผนรวมกัน 
   10. มีความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
   11. มีเปาหมายและความคาดหวังรวมกันที่ชัดเจน 
    12. มีระเบียบ วินัย 
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  เซอรจิโอวานี (Sergiovanni. 1991: 258-263) ไดสรุปลักษณะสถานศึกษาที่มีประสิทธิผล
วาควรมีองคประกอบ ดังนี้  
   1. เนนผูเรียนเปนศูนยกลาง 
   2. มีแผนงานทางวิชาการที่ดี 
   3. จัดการเรียนการสอนที่สงเสริมการเรียนรูของผูเรียน 
   4. มีบรรยากาศในสถานศึกษาในทางบวก 
   5. สงเสริมความมีปฏิสัมพันธตอกันแบบเปนกลุม 
   6. มีการพัฒนาบุคลากรอยางกวางขวาง 
   7. ใชภาวะผูนําแบบมีสวนรวม 
   8. สงเสริมการแกปญหาอยางสรางสรรค 
   9. ผูปกครองและชุมชนมีสวนรวม 
  เพียรซ (Pierce. 1991: 35) ไดวิเคราะหลักษณะการบริหารสถานศึกษาที่มีประสิทธิผลใน
ป ค.ศ. 1991 พบวามีลักษณะ ดังนี้ 
   1. การใหความเคารพกับความหลากหลายทางวัฒนธรรม 
   2. การพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่เนนการสรางครูที่ชวยเหลือนักเรียนที่มีความ
แตกตางทางวัฒนธรรม 
   3. หลักสูตรที่เนนการบูรณาการ และพัฒนาไดมากกวาทักษะพื้นฐาน 
   4. การสงเสริมใหนักเรียนเกิดความรวมมือในการวางแผนกับผูสอน 
   5. การมีสวนรวมในการดูแลนักเรียนระหวางครูและผูปกครอง 
  แซมมอนส และคณะ (Sammons; et al. 1995: 8) ไดศึกษาวิจัยและพัฒนาองคประกอบ
ที่สงผลถึงความสําเร็จหรือความมีประสิทธิผลของสถานศึกษาวามีอยู 11 ปจจัย คือ 
   1. ความเปนผูบริหารมืออาชีพ ประกอบดวย 
    1.1 มีความมั่นคงและชัดเจนของวัตถุประสงคขององคกร และบริหารเชิงรุก 
สรางทีมงานบริหารของโรงเรียน 
    1.2 การมีสวนรวมของครูผูสอนในการบริหารจัดการหลักสูตร การตัดสินใจ และ
การใชนโยบายตางๆ สรางครูใหเปนผูนําทางวิชาการ 
   2. การมีวิสัยทัศนและเปาหมายรวมกัน ประกอบดวย 
    2.1 การมีเอกภาพของเปาหมายโรงเรียน 
    2.2 มีการปฏิบัติอยางตอเนื่องเพื่อความกาวหนาของนักเรียน 
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    2.3 มีความเคารพในสถาบัน 
   3. มีสภาพแวดลอมที่เอ้ือตอการเรียนรู ประกอบดวย 
    3.1 มีสภาพแวดลอมที่เปนระบบ ระเบียบ 
    3.2 มีสภาพแวดลอมที่ดึงดูดความสนใจตอการเรียนการสอน 
   4. การเรียนการสอนที่เขมแข็ง ประกอบดวย 
    4.1 การใชเวลาที่เหมาะสมกับกิจกรรมการเรียนการสอน และการบริหาร 
    4.2 เนนความเปนเลิศทางวิชาการ 
   5. มีแผนการเรียนการสอนที่มีวัตถุประสงคชัดเจน ประกอบดวย 
    5.1 ความมีประสิทธิภาพของแผนการสอนในการเตรียมการสอน 
    5.2 มีจุดประสงคที่ชัดเจนของแผนการสอน 
    5.3 มีบทเรียนที่เหมาะสมกับนักเรียน 
    5.4 ใชวิธีการสอนที่หลากหลาย 
   6. มีความคาดหวังตอโรงเรียนและนักเรียนในระดับสูง ประกอบดวย 
    6.1 ครูและนักเรียนมีความคาดหวังในระดับสูงรวมกันทั่วถึงทั้งสถานศึกษา 
    6.2 มีการส่ือสารและเสริมแรงเพื่อใหความคาดหวังสูความเปนจริง 
    6.3 มีการคิดการปฏิบัติที่ทําใหไปสูความคาดหวัง 
   7. มีการเสริมแรงผูสอน ประกอบดวย 
    7.1 การใหความเปนธรรมในการใหรางวัลและการลงโทษ 
    7.2 ชี้แจงและใหทราบผลการพัฒนาหรือปรับปรุง 
   8. การติดตามความกาวหนาของนักเรียนและการพัฒนาปรับปรุงสถานศึกษา 
ประกอบดวย 
    8.1 มีการติดตามผลการเรียนของผูเรียน 
    8.2 มีการประเมินศักยภาพของสถานศึกษา 
   9. นักเรียนมีความรับผิดชอบ ประกอบดวย 
    9.1 การสรางความศรัทธาของผูสอนใหมีตอผูเรียน 
    9.2 มอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบใหแกผูเรียน 
    9.3 การควบคุมพฤติกรรมของผูเรียน 
   10. มีความรวมมือระหวางโรงเรียนและผูปกครอง ประกอบดวย 
    10.1 การใหความรวมมือที่เอ้ืออํานวยตอการเรียนรูของผูเรียน 
   11. เปนองคกรแหงการเรียนรู ประกอบดวย 
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    11.1 การพัฒนาบุคลากรของทุกฝายในสถานศึกษาใหมีการเรียนรูและรับผิดชอบ
สถานศึกษาไดเอง เพื่อสรางทีมงานในการพัฒนาสถานศึกษา 
  สคริบเนอร (Scribner. 1999: 16) ไดศึกษาคุณลักษณะของการบริหารสถานศึกษาที่มี
ประสิทธิผล พบวาม ี4 ปจจัย คือ 
   1. การสรางสังคมที่เอ้ืออาทรตอความสําเร็จของนักเรียน 
   2. การสรางความรวมมือระหวางผูปกครอง และชุมชนใกลเคียง 
   3. การสรางวัฒนธรรมที่หวงใยตอผูเรียนทางดานการเรียนการสอน 
   4. การสรางระบบการประเมินผลที่เนนความแตกตางระหวางบุคคล 
  กลิคแมน และคณะ (Glickman; et al. 2001: 49) ไดสรุปคุณลักษณะของสถานศึกษา 
ที่มีประสิทธิผลหรือสถานศึกษาที่ประสบผลสําเร็จในการบริหารงานวาม ี12 ประการ คือ 
   1. ผูบริหารที่มีความหลากหลายของภาวะผูนําซึ่งรวมถึงภาวะผูนําของผูสอนดวย 
   2. ตระหนักถึงสภาพแวดลอมและวัฒนธรรมของสถานศึกษา 
   3. การมีสวนรวมของผูปกครอง 
   4. การมีวิสัยทัศนรวมกันและปรับเปล่ียนวิสัยทัศนอยางตอเนื่อง 
   5. ไดรับการสนับสนุนจากทั้งภายนอกและภายในสถานศึกษาในเร่ืองเวลาเรียน การ
จัดกิจกรรมดานวิชาการและดานคุณธรรม จริยธรรม 
   6. เนนการเรียนการสอน 
   7. มีการพัฒนาที่ตอเนื่อง เชน การวิเคราะหสภาพปจจุบันของสถานศึกษา 
   8. มีแผนการสอนที่ดี 
   9. ผูสอนมีความรวมมือกัน 
   10. มีการศึกษาวิจัยเพื่อหาขอมูลในการสรางรูปแบบของสถานศึกษา 
   11. มีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันในการพัฒนาปรับปรุงสถานศึกษา 
   12. ใชวิธีการหลากหลายเพื่อพัฒนาปรับปรุงสถานศึกษา 
  ศูนยการศึกษาและฝกอบรมแหง สเตท ออฟ วิกตอเรีย (State of Victoria: Department 
of Education and Training. 2002: 1-25) ไดศึกษาพัฒนาองคประกอบของสถานศึกษาที่มปีระสิทธิผล 
จากแนวคิดของแซมมอนส ฮิลแมน และมอรติมอร (Sammons; Hillman; & Mortimore. 1995) พบวา 
มีองคประกอบ 8 องคประกอบ ดังตอไปนี้ 
   1. ภาวะผูนําที่เปนมืออาชีพ 
   2. การมีความคาดหวังตอผูเรียนในระดับสูง 
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   3. การเนนที่การเรียนการสอน 
   4. การสอนอยางมีวัตถุประสงค 
   5. ความนาเชื่อถือ 
   6. ความรับผิดชอบ 
   7. ชุมชนแหงการเรียนรู 
   8. สภาพแวดลอมแหงการเรียนรูที่มั่นคงถาวร 
 ดังนั้น ผูวิจัยไดทําการศึกษาวิเคราะหสังเคราะหตามหลักแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับ
คุณลักษณะและองคประกอบของสถานศึกษาที่มีประสิทธิผล จากเอกสารอางอิงเพื่อกําหนด
คุณลักษณะและองคประกอบของ “รูปแบบการบริหารศูนยฝกกีฬาเทควันโดที่มีประสิทธิผล” จะ
ประกอบไปดวย 8 องคประกอบ ดังนี้ 
   1. ผูบริหารและผูฝกสอนเปนมืออาชีพ  
   2. มีวิสัยทัศนและวัตถุประสงครวมกันระหวาง ผูฝกสอน ผูเรียน และผูปกครอง  
   3. มีความคาดหวังตอผูเรียนสูง  
   4. เนนการเรียนการสอน  
   5. วางแผนการสอนอยางมีวัตถุประสงค  
   6. สภาพแวดลอมเอ้ือตอการเรียนรู  
   7. การตรวจสอบไดและมีความนาเชื่อถือ  
   8. การเปนองคกรแหงการเรียนรู  
 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 ผูวิจัยไดศึกษาคนควาและรวบรวมผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ พบผลงานของนักวิชาการที่
เกี่ยวกับการบริหารการศึกษา ดังตอไปนี้ 
 งานวิจัยในประเทศ 
  ทวีศักดิ์  อําลา (2551: บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ือง “การบริหารโรงเรียนเอกชนนิติบุคคล” 
การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อทราบ 1) รูปแบบการบริหารโรงเรียนเอกชนที่เปนนิติบุคคลในปจจุบัน 
และ 2) รูปแบบการบริหารโรงเรียนเอกชนที่เปนนิติบุคคลที่เหมาะสม วิธีการดําเนินการวิจัยประกอบดวย 
3 ข้ันตอน คือ 1) การศึกษารูปแบบการบริหารโรงเรียนเอกชนนิติบุคคลในปจจุบัน 2) การศึกษารูปแบบ
การบริหารโรงเรียนเอกชนนิติบุคคลที่ควรจะเปน และ 3) การตรวจสอบรูปแบบการบริหารโรงเรียน
เอกชนนิติบุคคลที่เหมาะสม โดยไดศึกษาเอกสารขอมูลที่เกี่ยวของและสัมภาษณผูบริหารโรงเรียน 17 
คน ผูชวยผูบริหารโรงเรียน 69 คน คณะกรรมการสถานศึกษา 18 คน ครูในโรงเรียนเอกชนทุกประเภท 
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20 คน รวม 124 คน วิเคราะหและสังเคราะหเปนรูปแบบการบริหารโรงเรียนเอกชนนิติบุคคลใน
ปจจุบันได 7 รูปแบบ พรอมทั้งรูปแบบที่ผูวิจัยสรางข้ึน และรูปแบบที่สรุปจากโรงเรียนนิติบุคคลของรัฐ 
รวมเปน 9 รูปแบบ นํารูปแบบทั้ง 9 รูปแบบ ไปสอบถามผูทรงคุณวุฒิที่เกี่ยวของกับการศึกษาเอกชน 
จํานวน 29 ทาน วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติ Nonparametric ไดรูปแบบที่ควรจะเปนและใชในโรงเรียน
เอกชน คือ รูปแบบที่ 8 ผูวิจัยนํารูปแบบที่เหมาะสมนี้ใหผูทรงคุณวุฒิ 9 คน พิจารณาถึงความ
เหมาะสมในการนําไปใชและพัฒนารูปแบบใหเหมาะสมยิ่งข้ึน โดยวิธีการอางอิงผูทรงคุณวุฒิ 
(Connoisseurship) เคร่ืองมือที่ใช คือ แบบวิเคราะห เอกสาร แบบสัมภาษณ แบบสอบถาม สถิติที่ใช
ในการวิจัย คือ คามัธยฐาน และวิเคราะห เปรียบเทียบความคิดเห็นของแตละกลุมของผูเชี่ยวชาญและ
รูปแบบการบริหารทั้ง 9 รูปแบบ ดวย Willcoxon Mann-Whitney U Test 
  ผลการวิจัยพบวา 
   1. รูปแบบการบริหารโรงเรียนเอกชนที่เปนนิติบุคคลในปจจุบัน ม ี7 รูปแบบ 
   2. รูปแบบของการบริหารโรงเรียนเอกชนที่ควรจะเปน คือ รูปแบบที่ 8 ซึ่งมี
คณะกรรมการบริหารโรงเรียนเปนหลัก มีผูอํานวยการและผูจัดการรับผิดขอบงานแยกจากกัน 
   3. รูปแบบที่เหมาะสมกับการบริหารโรงเรียนเอกชนที่เปนนิติบุคคล คือ รูปแบบที่ 8 
องคประกอบซึ่งมีความเหมาะสม ถูกตอง เปนไปได และสามารถนําไปปรับใชกับโรงเรียนเอกชนนิติ
บุคคล 
  นงลักษณ  เรือนทอง (2550: บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ือง “การบริหารโรงเรียนที่มีประสิทธิผล” 
ในการวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) องคประกอบของการบริหารโรงเรียนที่มีประสิทธิผล และ 2) 
รูปแบบการบริหารโรงเรียนที่มีประสิทธิผล วิธีการดําเนินการวิจัยประกอบดวย 4 ข้ันตอน คือ 1) 
การศึกษาวิเคราะหเพื่อกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย บนพื้นฐานของหลักการแนวคิดทฤษฎีการ
บริหารโรงเรียนที่มีประสิทธิผล 2) การวิเคราะหความเปนไปไดและพัฒนารูปแบบการบริหารโรงเรียนที่
มีประสิทธิผล 3) การตรวจสอบ และการสรางรูปแบบการบริหารโรงเรียนที่มีประสิทธิผลที่เหมาะสม 
และ 4) การปรับปรุงและนําเสนอรูปแบบการบริหารโรงเรียนที่มีประสิทธิผล กลุมตัวอยาง ประกอบดวย 
โรงเรียนยอดนิยม จํานวน 198 โรงเรียน และโรงเรียนที่ไดรับรางวัลพระราชทาน จํานวน 154 โรงเรียน 
ผูใหขอมูล คือ ผูอํานวยการโรงเรียน รองผูอํานวยการโรงเรียน ครู และคณะกรรมการสถานศึกษาข้ัน
พื้นฐานของโรงเรียนยอดนิยม จํานวน 762 คน ในรอบที่ 1 และยืนยันความคิดเห็นในรอบที่ 2 จาก
สถานศึกษาที่ไดรับรางวัลพระราชทาน จํานวน 616 คน เพื่อใชศึกษาความเปนไปไดและพัฒนารูปแบบ
การบริหารโรงเรียนที่มีประสิทธิผล การพิจารณารูปแบบการบริหารโรงเรียนที่มีประสิทธิผลใชรูปแบบ
การอางอิงผูทรงคุณวุฒิ (Connoisseurship) เพื่อสรางรูปแบบการบริหารโรงเรียนที่มีประสิทธิผล 
เคร่ืองมือที่ใชในการวิเคราะหขอมูลเปนแบบวิเคราะหเอกสาร แบบสัมภาษณที่ไมมีโครงสราง 
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(Unstructured interview) และแบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารโรงเรียนที่มีประสิทธิผล สถิติที่ใชใน
การวิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถี่ คารอยละ คามัชฌิมเลขคณิต สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
การวิเคราะหองคประกอบและการวิเคราะหเนื้อหา 
  ผลการวิจัยพบวา 
   1. องคประกอบของรูปแบบการบริหารโรงเรียนที่มีประสิทธิผล ประกอบดวย 8 
องคประกอบ คือ 1) การเปนองคกรแหงการเรียนรู 2) ผูบริหารและครูเปนมืออาชีพ 3) การประกัน
คุณภาพ การตรวจสอบได และความนาเชื่อถือ 4) สภาพแวดลอมที่เอ้ือตอการเรียนรู 5) การมีวิสัยทัศน
และวัตถุประสงครวมกัน 6) เนนการเรียนการสอน 7) การสอนที่มีวัตถุประสงค และ 8) มีความ
คาดหวังตอนักเรียนสูง 
   2. รูปแบบการบริหารโรงเ รียนที่มีประสิทธิผลเปนรูปแบบที่ประกอบดวย
องคประกอบที่สําคัญ 8 องคประกอบ ซึ่งมีความเหมาะสมถูกตอง เปนไปได และสามารถนําไปใช
ประโยชนได สอดคลองกับกรอบแนวคิดทฤษฎีของการวิจัย 
  สมชัย  ชวลิตธาดา (2550: บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ือง “องคประกอบที่สงผลตอประสิทธิผล
การบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร” การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค 
2 ขอ คือ 1) เพื่อศึกษาสภาพของภาวะผูนําของผูบริหาร แรงจูงใจในการทํางานของครู ความพึงพอใจ
ในงานของครู สภาพแวดลอมการทํางานและประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน และ 2) 
เพื่อศึกษาอิทธิพลของภาวะผูนําของผูบริหาร แรงจูงใจในการทํางานของครู ความพึงพอใจในงานของ
ครู สภาพแวดลอมการทํางานที่สงผลตอประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน กลุมตัวอยาง
เปนครูผูสอนในสถานศึกษาข้ันพื้นฐานที่สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร จํานวน 339 
ราย โดยการสุมตัวอยางแบบแบงชั้น และใชการวิจัยแบบผสมผสานระหวางการวิจัยเชิงปริมาณและ
การวิจัยเชิงคุณภาพ  
  ผลการวิจัยพบวา  
   ภาวะผูนําของผูบริหารแรงจูงใจในการทํางานของครู ความพึงพอใจในงานของครู 
สภาพแวดลอมการทํางานและประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน มีคาเฉล่ียอยูในระดับ
มากทุกดาน และแบบจําลองภาวะผูนําของผูบริหาร แรงจูงใจในการทํางานของครู ความพึงพอใจใน
งานของครู และสภาพแวดลอมการทํางานในโรงเรียนที่สงผลตอประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาข้ัน
พื้นฐาน มีคาดัชนีความกลมกลืนอยูในเกณฑมาตรฐานที่ดี และสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษโดย
พิจารณาจากคา Chi-Square = 95.92, คา df = 69, Relative Chi-Square = 1.39, GF I= .93, AGFI 
= .89, RMR = .019, RMSEA = 0.34 และ CFI = 1.00 โดยปจจัยภาวะผูนําของผูบริหารสงผลโดยตรง
กับแรงจูงใจในการทงานของครู สภาพแวดลอมการทํางานในโรงเรียนและประสิทธิผลการบริหาร
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สถานศึกษา สวนปจจัยดานแรงจูงใจในการทําของครูสงผลโดยตรงกับความพึงพอใจในงานของครู 
ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาและประสิทธิผลการบริหารงานบุคลากร นอกจากนี้ยังพบวา 
สภาพแวดลอม การทํางานในโรงเรียนสงผลโดยตรงกับแรงจูงใจในการทํางานของครู ความพึงพอใจใน
งานของครูและประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาและปจจัยดานความพึงพอใจในงานของครูสงผล
โดยตรงกับประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา สรุปไดวา ประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาข้ัน
พื้นฐานมีความสัมพันธทางตรงกับภาวะผูนําของผูบริหารและสภาพแวดลอมการทํางานในโรงเรียน 
โดยสามารถอธิบายความสัมพันธได รอยละ 66 
  ประกิต  หงสแสนยาธรรม และคณะ (2552: บทคัดยอ) การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 
พัฒนารูปแบบการบริหารจัดการสมาคมกีฬาจังหวัด โดยกําหนดระเบียบวิธีวิจัย 4 ข้ันตอน คือ 1) 
การศึกษาและสํารวจขอมูลเบื้องตน โดยศึกษาเอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวของกับหลักการ ทฤษฎี แนวคิด 
วิธีการในการบริหารจัดการองคกรกีฬา 2) การพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการสมาคมกีฬาจังหวัด 
โดยสอบถามผูเชี่ยวชาญ จํานวน 19 คน ดวยกระบวนการเทคนิคเดลฟาย (Delphi Technique) 3) 
การตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบ โดยสอบถามความคิดเห็นของ
คณะกรรมการบริหารสมาคมกีฬาจังหวัด จํานวน 291 คน และผูฝกสอนกีฬาของสมาคมกีฬาจังหวัด 
จํานวน 343 คน และการตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบในการนําไปปฏิบัติจากการสนทนากลุม 
(Focus Group Discussion) โดยผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 9 คน และ 4) การสรุปและการนําเสนอรูปแบบ
การบริหารจัดการสมาคมกีฬาจังหวัด สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คามัธยฐาน และคาพิสัย
ระหวางควอไทล 
  ผลการวิจัยพบวา 
   รูปแบบการบริหารจัดการสมาคมกีฬาจังหวัด ประกอบดวยโครงสรางของรูปแบบ 4 
ดาน คือ 1) ดานการวางแผน มีองคประกอบจํานวน 22 ขอ 2) ดานการจัดองคการ มีองคประกอบ
จํานวน 21 ขอ 3) ดานการปฏิบัติการ มีองคประกอบจํานวน 19 ขอ และ 4) ดานการควบคุม มี
องคประกอบจํานวน 14 ขอ รูปแบบการบริหารจัดการสมาคมกีฬาจังหวัดที่พัฒนาข้ึน มีความ
เหมาะสม และความเปนไปไดในการนําไปปฏิบัติได  
 งานวิจัยตางประเทศ 
  กูลด และคณะ (Gould; & other. 2005: Abstract) ไดวิจัยเร่ือง การศึกษาเกี่ยวกับ
บุคลิกภาพ และสถานภาพทางสังคมที่ผูฝกสอนกีฬาในระดับโรงเรียนมัธยมศึกษาที่ควรมี และศึกษา
ความเขาใจของผูฝกสอนตอบทบาทของตนเองที่สามารถพัฒนาทักษะของนักกีฬา โดยสํารวจจาก 
ผูฝกสอนในระดับมัธยมศึกษา จํานวน 154 คน จาก 7 ชนิดกีฬา ผลสรุปวา เร่ืองที่ผูฝกสอนให
ความสําคัญที่สุด คือ เร่ือง จิตวิทยา การพัฒนาทางสังคม ทักษะการสอนพลศึกษาและการพัฒนาการ
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ทางกาย สวนปญหาที่เกิดกับผูฝกสอนที่ทํางานระดับมัธยมศึกษามากที่สุด คือ ไมประสบความสําเร็จ
ในการสรางความรับผิดชอบในตนเอง การขาดแรงจูงใจ จริยธรรมในการทํางาน ขาดความสามารถใน
การส่ือสาร ทักษะการฟง ปญหากับผูปกครอง และระดับผลการเรียนของผูเรียนที่ไมดี ผลจากการวิจัย
สามารถนําไปสูการมีพัฒนาการศึกษาใหกับผูฝกสอนในระดับมัธยมศึกษาและการพัฒนาการสอนของ
ผูฝกสอนใหเปนไปในทิศทางที่ดีข้ึนเกี่ยวกับเร่ืองดังกลาว 
  สเตนเซล (Stenzel. 2005: Abstract) ไดวิจัยเร่ือง “การรายงานผลดวยตนเองเกี่ยวกับ
คุณภาพและบุคลิกภาพผูฝกสอนกีฬาประเภททีมที่ประสบความสําเร็จในการแขงขัน ดิวิชั่น 3 ของ
มหาวิทยาลัย” เปนการวิจัยเฉพาะกรณีกับผูฝกสอน 6 คน ที่อยูในสถาบันขนาดใหญ เปนสถาบันที่อยู
ในเขตเมืองและคาทอลิก ใชวิธีการเก็บรวบรวมขอมูล โดยการสัมภาษณอยางเปนทางการและไมเปน
ทางการ รวมทั้งการสังเกตโดยตรง ผลการวิจัยพบวา คุณภาพและบุคลิกภาพของผูที่แสดงบทบาทเปน
ผูฝกสอนกีฬาที่ประสบความสําเร็จ คือ ความสามารถในการคิดของนักกีฬา ความสามารถในการ
ส่ือสาร ความสามารถในการกําหนดและการส่ือสารที่คาดหวังตอผูเลนและทีม การมีจริยธรรม มีความ
สามามารถในการคิดจูงใจนักกีฬาใหฝกหนัก มีความอดทนตอความยากลําบาก มีบุคลิกภาพของตน
เปนผูประนีประนอม มีความรูความสามารถในการสอน ความรูและทักษะกีฬาใหแกนักกีฬาเปนผูที่มี
มุมมองทางบวกตอบทบาทของนักกีฬา 
  แมกเร (McRae. 2005: Abstract) โดยมีความมุงหมายในการวิจัยเพื่ออธิบายบุคลิกภาพ
ของการเปนผูฝกสอนกีฬามืออาชีพ โดยเลือกผูฝกสอนกีฬา 1 คน จาก 5 คน ของกีฬาลีกในอเมริกา
เหนือ ซึ่งเปนผูที่สามารถทําใหทีมไดชนะเลิศและมีการบันทึกผลของการปฏิบัติหนาที่ในการที่ทําใหทีม
ประสบความสําเร็จเอาไว งานวิจัยเชิงคุณภาพนี้ใชการเก็บรวบรวมขอมูลจากภาพถายและชีวประวัติ 
การหาคาความนาเชื่อถือของขอมูล คือ การตรวจสอบเนื้อหา การตรวจสอบความถูกตองโดยการสรุป
รายงานประจําสัปดาห ผลการวิจัยพบวา บุคลิกภาพของการเปนผูฝกสอนกีฬา มีดังนี้ 1) กําหนดและ
นิยามบทบาทของการเปนผูฝกสอนใหชัดเจน 2) มีความเขาใจวากีฬาเปนเพียงเกมสการเลนไมใชชีวิต
จริง 3) ใหคุณคาของความสามัคคีกันในทีม 4) มีวิธีการใชภาวะผูนําหลายวิธ ีและ 5) ซื่อสัตยตอตนเอง 
และมีความสัมพันธภาพที่ดีกับนักกีฬา 
  แคซ (Cash. 1983: Abstract) ไดทําการวิจัยเร่ือง “แบบสอบสมรรถนะของผูบริหาร
การศึกษาในระดับมหาวิทยาลัยของแคซ: การพัฒนาและการตรวจสอบความเที่ยงตรง” (The Cash 
Competency Inventory for Intercollegiate Directors: Development and Validation) แบบสอบถาม
ประกอบดวย หลักสําคัญ 7 ประการ ในการจัดการของผูบริหารงานเกี่ยวกับการกีฬา ซึ่งประกอบดวย 
ธุรกิจและการเงิน ความสัมพันธกับชุมชน บุคลิกภาพของผูนํา การบริหารเกี่ยวกับการกีฬาแกนักเรียน 
ผูวิจัยไดสงแบบสอบถามไปยังผูบริหารการกีฬา ดิวิชั่น 1 และดิวิชั่น 3 ของสมาคมผูบริหารการกีฬา
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ระดับมหาวิทยาลัยแหงชาติสหรัฐอเมริกา ป ค.ศ. 1981-1982 ผลการวิจัยพบวา ส่ิงสําคัญที่สุดในการ
บริหารงานเกี่ยวกับการกีฬา คือ การจัดการดานธุรกิจและการเงิน และการจัดการดานการบริหารบุคคล 
  จากแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับรูปแบบการบริหารศูนยฝกกีฬาเทควันโดที่มี
ประสิทธิผล สามารถสรุปไดวา ในการบริหารงานของศูนยฝกกีฬาเทควันโดนั้น กระบวนการบริหารที่มี
ประสิทธิผลจะสงผลถึงความสําเร็จของการบริหารงาน ซึ่งมีองคประกอบตางๆ เปนตัวชี้วัดของรูปแบบ
ในการบริหารโดยยึดความสอดคลองกับนโยบายการเปนนิติบุคคลและสภาพการณในปจจุบันที่ให
ศูนยฝกกีฬาเทควันโดไดมีการปรับปรุงและพัฒนาตนเองใหเปนศูนยฝกกีฬาเทควันโดที่ดีมีคุณภาพ ซึ่ง
การบริหารศูนยฝกกีฬาเทควันโดที่มีประสิทธิผลที่ประสบความสําเร็จไดนั้นตองอาศัยหลักการแนวคิด 
ทฤษฎี เปนกรอบสําหรับการดําเนินงาน และความมุงมั่นทุมเทของผูบริหาร ครูผูฝกสอน บุคลากร และ
ผูที่มีสวนเกี่ยวของ อีกทั้งรูปแบบการปฏิบัติงานที่มีความกระชับและชัดเจน โปรงใส และมีทรัพยากร
สนับสนุนที่เพียงพอในการที่จะพัฒนา ปรับปรุงคุณภาพของศูนยฝกกีฬาเทควันโด พรอมทั้งตองมี
วิสัยทัศนของการบริหาร การจัดการเรียนการสอน และการบริหารทั้งศูนยฝกกีฬาเทควันโดและ
หลักสูตรการเรียนการสอน มีบรรยากาศของความเปนองคกรแหงการเรียนรู สภาพแวดลอมที่เอ้ือตอ
การเรียนการสอน ซึ่งจะเปนแนวทางในการพัฒนาคุณภาพของศูนยฝกกีฬาเทควันโดใหประสบ
ผลสําเร็จ มีประสิทธิผลตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว ซึ่งหมายถึงความกาวหนา และความมีมาตรฐานของ
วงการกีฬาเทควันโดตอไปในอนาคตตอไป 


