
บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
การวิจัยเร่ือง วัฒนธรรมองคการที่พึงประสงคตามทัศนะของผูบริหารและครู สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาลพบุรีในครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาคนควาเอกสารและ
งานวิจัยที่เกี่ยวของ ดังตอไปน้ี 

1. การบริหารสถานศึกษา 
 1.1 ความหมายของผูบริหาร ครู และสถานศึกษา 
 1.2 ความหมายของการบริหารสถานศึกษา 
 1.3 บทบาทหนาที่ของสถานศึกษา 
 1.4 องคประกอบในการบริหารสถานศึกษา 
2. วัฒนธรรมองคการ 
 2.1 ความหมายของวัฒนธรรมองคการ 
 2.2 ความสําคัญของวัฒนธรรมองคการ 
 2.3 องคประกอบของวัฒนธรรมองคการ 
 2.4 วัฒนธรรมองคการในสถานศึกษา 
 2.5 แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ 
3. วัฒนธรรมองคการที่พึงประสงค 
 3.1 ความมีอิสระในการทํางาน 
 3.2 ความมุงประสงคขององคการ 
 3.3 ความมีสวนรวมในการทํางาน 
 3.4 การบริหารองคการ 
 3.5 ความเปนเอกลักษณ 
 3.6 การสรางขวัญกําลังใจ 
 3.7 การจัดการความขัดแยงในองคการ 
 3.8 การติดตอสื่อสาร 
4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 4.1 งานวิจัยในประเทศ 
 4.2 งานวิจัยตางประเทศ 
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การบริหารสถานศึกษา 
1. ความหมายของผูบริหารสถานศึกษา ครูและสถานศึกษา 

1.1 ความหมายของผูบริหารสถานศึกษา 
  กระทรวงศึกษาธิการ (2542, หนา 2) กลาววาผูบริหารสถานศึกษาหมายถึง

บุคลากรวิชาชีพที่รับผิดชอบการบริหารสถานศึกษาแตละแหงทั้งภาครัฐและเอกชน 
  สุนีย บุญทิม (2542, หนา 26) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง บุคคล

ที่เปนหัวหนาสูงสุดในสถานศึกษาจะตองมีความรูความเขาใจในหลักการบริหารและขอบขาย
งานที่รับผิดชอบ สามารถบริหารงานไดอยางถูกตองและเหมาะสมไดตามสภาวะการ
เปลี่ยนแปลงไป 

  พงษสวัสดิ์ วงศประชา (2543, หนา 14) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษา 
หมายถึง บุคคลที่ไดรับการคัดเลือกหรือแตงตั้งใหเปนผูนําในสถานศึกษาในการทํางานใน
สถานศึกษาใหใชหลักการกระบวนการสรางบรรยากาศ ดําเนินการในสถานศึกษาใหบรรลุ
วัตถุประสงคที่ตั้งไว โดยใหผูใตบังคับบัญชาทํางานดวยความเต็มใจ 

  วิโรจน สารรัตนะ, และสัมพันธ พันธุพฤกษ (2545, หนา 13) กลาววา 
ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง บุคคลที่รับผิดชอบในการปฏิบัติงานขององคการใหเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งองคการธุรกิจมักเรียกบุคคลนี้วาผูจัดการ (manager) แตใน
องคการของรัฐมักเรียกวาผูบริหาร (administrator) 

  สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2545, หนา 39) กลาววา 
ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูจัดการใหครูและบุคลากรอื่นๆ ดําเนินการพัฒนาเด็ก และ
เยาวชนใหเปนไปตามจุดมุงหมายของการศึกษาและความคาดหวังของสังคม 

  คอนเจอร (Conger, 1998, p.79) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูที่
ทําหนาที่เปนผูนําทางการศึกษาในการวางแผนนโยบายในเรื่องของโปรแกรมทางการศึกษา 
และกระบวนการสอน บุคลากร นักเรียน ครูอาจารย การเงินและงานธุรการตางๆ 

  เซฟาท (Seyfarth, 1999, p.195) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูที่
ตองแสดงภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงในการจัดโครงสรางขององคการ เปนเชนผูนําทาง
วัฒนธรรมที่จะตองสํารวจใหมีการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมในโรงเรียน เปนเชนผูนําทางการเรียน
การสอน เปนผูนําดานหลักสูตรในการประเมินผลนักเรียน เปนผูบริหารจัดการที่จะตองให
ความสําคัญกับกฎ ระเบียบ ขอบังคับของโรงเรียน ตลอดจนการจัดสรรทรัพยากรใหเปนไป
อยางมีประสิทธิภาพ 

  สรุปไดวา ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง บุคลากรที่รับผิดชอบการบริหาร
กิจการในสถานศึกษา โดยเปนไปตามกระบวนการและขั้นตอน โดยตองอาศัยความรวมมือจาก
บุคลากรในสถานศึกษา เพ่ือใหงานบรรลุผลสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่สุด 
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1.2 ความหมายของครู 
  ประไพ สิทธิเลิศ (2542, หนา12) กลาววา ครู หมายถึง ปูชนียบุคคล เปน          

ผูชี้นําทางความคิดเปนแมพิมพของชาติ เปนดวงเทียนที่สองสวาง เปนผูปนดินใหเปนดาว           
เปนวิศวกรสังคม เปนผูสรางโลก เปนนักปฏิรูปการศึกษาและเปนพอแมคนที่สองของศิษย 

  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ (2542, หนา4) กลาววา ครู 
หมายถึง  บุคลากรวิชาชีพซ่ึงทําหนาที่หลักทางดานการเรียนการสอนและการสงเสริมการเรียนรู
ของผูเรียนดวยวิธีการตางๆ ในสถานศึกษาทั้งของรัฐและเอกชน 

  ราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 (2546, หนา 225) กลาววา ครู หมายถึง ผูสั่ง
สอนศิษย ผูถายทอดความรูใหแกศิษย 

  พระเทพวิสุทธิเมธี (2546, หนา 61) กลาววา ครู หมายถึง ผูควรเคารพหรือมี
ความหนักที่เปนหน้ีเหนือศีรษะเปนเจาหนี้อยูเหนือศีรษะคนทุกคน 

  กระทรวงศึกษาธิการ (2547, หนา 3) กลาววา ครู หมายถึง ผูประกอบอาชีพ 
ซึ่งทําหนาที่หลักทางดานการเรียนการสอนและสงเสริมการเรียนรูของผูเรียนดวยวิธีการตางๆ 
ในสถานศึกษาของรัฐ  

  กูด (Good, 1973, p.586) กลาววา ครู หมายถึง บุคคลที่ทางราชการจางไว  
เพ่ือทําหนาที่ใหคําแนะนําหรืออํานวยการในการจัดประสบการณการเรียนสําหรับนักเรียนหรือ
นักศึกษาในสถาบันการศึกษาไมวาจะเปนของรัฐหรือเอกชน 

  คลอเลย (Crawley, 1996, p.400) กลาววา ครู หมายถึง บุคคลที่มีหนาที่ใน
การอบรม สั่งสอน 

  สรุปไดวา ครู หมายถึง บุคลากรวิชาชีพที่มีหนาที่สั่งสอนอบรมศิษยทั้ง           
ดานความรูความประพฤติ และสงเสริมการเรียนรูของศิษย เปนผูหนักแนนดานวิชาความรู                
มีคุณธรรมจริยธรรมเปนแบบอยางที่ดี เปนกัลยาณมิตร โดยปฏิบัติหนาที่อยูในสถานศึกษา           
ขั้นพ้ืนฐาน 

1.3 ความหมายของสถานศึกษา 
  ไพฑูรย สินลารัตน (2541, หนา 34) กลาววา สถานศึกษา หมายถึง องคการ

ที่กําหนดมาตรฐานหรือคานิยมไวดวยตนเอง หรือองคการที่ใหบริการ 
  ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2542, หนา 127) กลาววา สถานศึกษา หมายถึง  

หนวยจัดการศึกษาที่เปนรูปแบบ (forms) ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2545    
ที่เกี่ยวกับการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ตั้งแตชั้นประถมศึกษาปที่ 1 ถึงมัธยมศึกษาปที่ 6 

  กระทรวงศึกษาธิการ (2546, หนา 8) กลาววา สถานศึกษา หมายถึง โรงเรียน
ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ตามที่กฎหมายยอมรับใหสามารถกระทํากิจกรรมตางๆ 
ไดดวยตนเอง มีวัตถุประสงค มีสิทธิหนาที่ตามบทบัญญัติแหงกฎหมาย ระเบียบบริหารราชการ
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กระทรวงศึกษาธิการ ประมวลแหงกฎหมายแพงและพาณิชย และกฎหมายซึ่งกําหนดสิทธิและ
หนาที่ของสถานศึกษาไวเปนการเฉพาะ 

  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2546, หนา 13)กลาววา 
สถานศึกษา  หมายถึง สถานพัฒนาเด็กปฐมวัย โรงเรียน ศูนยการเรียน วิทยาลัย สถาบัน 
มหาวิทยาลัย หนวยงานทางการศึกษา หรือหนวยงานอ่ืนของรัฐหรือเอกชน มีอํานาจหนาที่หรือ
มีวัตถุประสงคในการจัดการศึกษา 

  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2548, หนา 
3) กลาววา สถานศึกษา หมายถึง สถานพัฒนาเด็กปฐมวัย โรงเรียน ศูนยการเรียน วิทยาลัย 
สถาบัน มหาวิทยาลัย หนวยงานการศึกษาหรือหนวยงานอื่นของรัฐ หรือของเอกชน ที่มีอํานาจ
หนาที่หรือวัตถุประสงคในการจัดการศึกษาตามกฎหมายวาดวยการศึกษาแหงชาติตามประกาศ
กระทรวง 

  สรุปไดวา สถานศึกษา หมายถึง โรงเรียนหรือหนวยงานที่กฎหมายกําหนดให
จัดการศึกษา ซึ่งมีหนาที่ในการพัฒนาศักยภาพของผูเรียน หรือมีวัตถุประสงคในการจัด
การศึกษา 

2. ความหมายของการบริหารสถานศึกษา 
 ภาวิดา ธาราศรีสุทธิ, และวิบูลยโตวณะบุตร (2542, หนา 6) กลาววา การบริหาร

สถานศึกษา หมายถึง กิจกรรมตางๆ ที่บุคคลหลายคนรวมกันดําเนินการเพื่อพัฒนาสมาชิกของ
สังคมในทุกๆ ดาน นับแตบุคลิกภาพ ความรู ความสามารถเจตคติ พฤติกรรม คุณธรรม เพ่ือให
มีคานิยมตรงกันกับความตองการของสังคมโดยกระบวนการตางๆ ที่อาศัยการควบคุม
สิ่งแวดลอมใหมีผลตอบุคคลและอาศัยทรัพยากร ตลอดจนเทคนิคตางๆ อยางเหมาะสมเพื่อให
บุคคลพัฒนาไปตรงตามเปาหมายของสังคมที่ตนดําเนินชีวิตอยู 

 กิติมา ปรีดีดิลก (2543, หนา 13) กลาววา การบริหารสถานศึกษา หมายถึง              
การดําเนินการทุกอยางในสถานศึกษา ตั้งแตการบริหารงานวิชาการ การบริหารงานบุคคล             
การบริหารงานอาคารสถานที่ การบริหารงานธุรการและการเงิน การบริหารงานกิจการนักเรียน
และนักศึกษา และงานดานความสัมพันธชุมชน 

 นพพงษ บุญจิตราดุลย (2546, หนา 123) กลาววา การบริหารสถานศึกษา  
หมายถึง การกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษาจากสวนกลางไปยังโรงเรียน ให
โรงเรียนมีอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบ มีความเปนอิสระคลองตัวในการบริหารจัดการ ทั้งดาน
วิชาการ งบประมาณ บุคลากร และการบริหารทั่วไป หลักการบริหารมี 5 ประการดังนี้            
1) หลักการกระจายอํานาจ เปนการคืนอํานาจการจัดการศึกษาใหกับประชาชน มีการกระจาย
อํานาจจากสวนกลางและเขตพื้นที่การศึกษาไปยังสถานศึกษา ใหเกิดความคลองตัว มีอิสระ 
และมีประสิทธิภาพ 2) หลักการบริหารตนเองสถานศึกษามีอิสระในการตัดสินใจดวยตนเองมาก
ขึ้น ภายใตการบริหารเปนองคคณะบุคคล 3) หลักการบริหารแบบการมีสวนรวม ผูที่เกี่ยวของ
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นั้นสามารถเขามามีสวนรวมกําหนดนโยบายและแผน รวมตัดสินใจ รวมกําหนดหลักสูตร
ทองถิ่น รวมคิดรวมทํา 4) หลักการคืนอํานาจจัดการศึกษาใหกับประชาชน โดยปรับปรุง
โครงสรางและวัฒนธรรมองคการ โดยการเปลี่ยนแปลงอยางเปนระบบ และไดรับความเห็นชอบ 
รวมทั้งไดรับการสนับสนุนจากผูที่เกี่ยวของ และ 5) หลักการตรวจสอบและถวงดุล สถานศึกษา
ตองพรอมจะใหมีการตรวจสอบ เพ่ือใหการบริหารและการจัดการศึกษาเปนไปตามมาตรฐาน
การจัดการศึกษาที่กําหนดไว 

 หวน พินธุพันธ (2549, หนา 4) กลาววา การบริหารสถานศึกษา หมายถึง 
กิจกรรมตางๆ ที่บุคคลหลายคนรวมมือกันดําเนินการ เพ่ือพัฒนาเด็ก เยาวชน ประชาชน หรือ
สมาชิกของสังคมในทุกๆ ดาน เชน ความสามารถ ทัศนคติ พฤติกรรม คานิยม หรือคุณธรรม 
ทั้งในดานการสังคม การเมือง และเศรษฐกิจ เพ่ือใหบุคคลดังกลาวเปนสมาชิกที่ดีและมี
ประสิทธิภาพของสังคม โดยกระบวนการตางๆ ทั้งที่เปนระเบียบแบบแผนและไมเปนระเบียบ
แบบแผน 

 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2554, หนา 6-7) กลาววา           
การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การบริหารจัดการศึกษาภายในสถานศึกษา ใหเกิดพลังและมี
ประสิทธิภาพ จําเปนตองยึดเงื่อนไขและหลักการสําคัญคือ 1) การตัดสินใจที่ยึดโรงเรียนเปน
ฐาน (school cased decision) เปนแนวคิดที่มุงใหโรงเรียนมีอิสระในการตัดสินใจ ดวยตนเอง 
โดยยึดประโยชนที่เกิดกับผูเรียนเปนสําคัญ 2) การมีสวนรวม (cortication) กําหนดใหบุคคล
หลายฝายที่เกี่ยวของกับการศึกษาหรือผูมีสวนไดสวนเสียในการจัดการศึกษาเขามามีสวนรวม
เปนคณะกรรมการรวมแสดงความคิดเห็นหรือการรวมกํากับ ติดตาม และดูแล 3) การกระจาย
อํานาจ (decentralization) เปนการกระจายอํานาจดานการบริหารงานวิชาการ การบริหาร
งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารงานทั่วไป ใหคณะกรรมการเขตพื้นที่
การศึกษา และคณะกรรมการสถานศึกษาเปนผูรับผิดชอบ 4) ความรับผิดชอบที่สามารถ
ตรวจสอบได (accountability) มีการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบและภารกิจของผูรับผิดชอบ 
เพ่ือเปนหลักประกันคุณภาพการศึกษาใหเกิดขึ้น 5) ธรรมมาภิบาล (good governance) เปน
หลักคิดสําหรับการบริหารจัดการที่ดี เพ่ือประกันวาบุคลากรในองคการมีความซื่อสัตยสุจริต 
ทั้งน้ียึดหลักเปาหมายสอดคลองตอสังคม กระบวนการโปรงใส และทุกขั้นตอนมีผูรับผิดชอบ 
และ 6) ความเปนนิติบุคคล (a giristic person) เปนการใหสิทธิและอํานาจหนาที่ที่กําหนดไว
ใหกับโรงเรียนเฉพาะตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 

 ไซมอน, สมิธเบอรก, และทอมสัน (Simon, Smithburg, & Thomson, 1966, p.3) 
กลาววา การบริหารสถานศึกษา หมายถึง เทคนิคและวิธีการตางๆ ที่ใชในการดําเนินงานใน
องคการทางการศึกษา เพ่ือใหเปนไปตามนโยบายที่ตั้งไว 

 กูด (Good, 1973, p.21) กลาววา การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การวินิจฉัยสั่ง
การ การควบคุม และจัดการเรื่องเกี่ยวกับงานหรือกิจการนักเรียน รวมทั้งบริหารธุรกิจโรงเรียน 
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โดยมุงใหบรรลุจุดมุงหมายปลายทางของการศึกษาที่ตั้งไว ภาระหนาที่ดังกลาวจะเกี่ยวของกับ
ครู นักเรียน บุคลากรอื่นๆ ในโรงเรียน 

 แคมเบล, และคนอื่นๆ (Campbell, et al., 1976, p.22) กลาววา การบริหาร
สถานศึกษา หมายถึง การจัดแผนยุทธศาสตรทางการศึกษา เพ่ือใหการศึกษาบรรลุเปาหมาย
อยางแทจริง โดยไดแบงงานบริหารสถานศึกษาออกเปน 6 ประเภท คือ 1) งานดานหลักสูตร
และการสอน2) งานบริหารบุคลากรทางการสอน 3) งานบริหารนักเรียน 4) งานอาคารสถานที่ 
5) งานดานงบประมาณและงานธุรการ และ 6) งานสัมพันธกับชุมชน 

 เรนโนลด, และครีมเมอร (Reynolds, & Creemers, 1990, p.1) กลาววา การ
บริหารสถานศึกษา หมายถึง การบริหารโรงเรียนเพ่ือใหเกิดประสิทธิผลวาเปนโรงเรียนที่เต็ม
เปยมไปดวยคุณภาพของการศึกษา 

 ยังส, และคิง (Youngs, & King, 2002, pp.643-670) กลาววา การบริหาร
สถานศึกษา หมายถึง การบริหารจัดการโรงเรียนที่มีประสิทธิผล สามารถทําใหโรงเรียนพัฒนา
เพ่ิมขึ้นไดจริง ใหครูเกิดการเรียนรูอยางสรางสรรค ครูสามารถนําความรูจากภายนอกโรงเรียน
นํามาประยุกตใชในโรงเรียนได สําหรับผูบริหารที่มีประสิทธิผลจะตองมีความสามารถในการ
จัดทําหลักสูตร จัดหาสื่อการเรียนการสอน และมีการจัดการที่ดีในโรงเรียน 

 สรุปไดวา การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การดําเนินการที่เกี่ยวของกับ
การศึกษาโดยมีวัตถุประสงคเพ่ือพัฒนาเยาวชน และสมาชิกของสังคมใหมีประสิทธิภาพ และมี
คุณภาพเพื่อตอบสนองความตองการของสังคมได 

3. บทบาทหนาที่ของสถานศึกษา 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2544, หนา 3-10) กลาววา หนาที่ของสถานศึกษามี                

10 ประการ ดังน้ี 1) จัดเนื้อหาสาระและกิจกรรมใหสอดคลองกับความสนใจและความถนัดของ
ผูเรียน โดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล 2) ฝกทักษะ กระบวนการคิด การจัดการ                  
การเผชิญสถานการณ และการประยุกตความรูมาใช เพ่ือปองกันและแกไขปญหา 3) จัด
กิจกรรมใหผูเรียนไดเรียนรูจากประสบการณจริง ฝกการปฏิบัติใหทําได คิดเปน รักการอาน 
และเกิดการใฝรูและแกไขปญหา 4) จัดการเรียนการสอน โดยผสมผสานสาระความรูดานตางๆ 
อยางไดสัดสวนสมดุลกัน รวมทั้งปลูกฝงคุณธรรม คานิยมที่ดีงาม และคุณลักษณะอันพึง
ประสงคไวในทุกวิชา 5) การสงเสริม สนับสนุนใหผูสอนสามารถจัดบรรยากาศสภาพแวดลอม 
สื่อการเรียนและอํานวยความสะดวกเพื่อใหผูเรียนเกิดการเรียนรูและมีความรอบรู รวมทั้ง
สามารถใชการวิจัยเปนสวนหนึ่งของกระบวนการเรียนรู ทั้งน้ีผูสอนและผูเรียนอาจเรียนรูไป
พรอมกันจากสื่อการเรียนการสอนและแหลงวิทยาการประเภทตางๆ 6) จัดการเรียนใหเกิดขึ้น
ไดทุกเวลา ทุกสถานที่มีการประสานความรวมมือกับบิดา มารดา ผูปกครอง และบุคลากรใน
ชุมชนทุกฝายเพื่อรวมกันพัฒนาผูเรียนดานศักยภาพ 7) จัดการประเมินผูเรียน โดยพิจารณา
จากพัฒนาการของผูเรียน ความประพฤติและการสังเกตพฤติกรรมการเรียน การรวมกิจกรรม
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และการทดสอบควบคูไปในกระบวนการเรียนการสอนตามความเหมาะสมของแตละระดับและ
รูปแบบการศึกษา 8) การใหสถานศึกษามีหนาที่จัดทําสาระของหลักสูตรตามวัตถุประสงคใน
สวนที่เกี่ยวของกับปญหาในชุมชนและสังคมภูมิปญญาทองถิ่น และคุณลักษณะอันพึงประสงค
เพ่ือเปนสมาชิกที่ดีของครอบครัว ชุมชน สังคม และประเทศชาติ 9) ใหสถานศึกษารวมมือกับ
ชุมชนในการจัดการศึกษาใหสอดคลองกับสภาพปญหาและความตองการ และ 10) สถานศึกษา 
มีหนาที่พัฒนากระบวนการเรียนการสอนที่มีประสิทธิภาพรวมทั้งสงเสริมใหผูสอนสามารถวิจัย
เพ่ือพัฒนาการเรียนรูที่เหมาะสมกับผูเรียนในแตละระดับ 

 สํานักงานทดสอบทางการศึกษา (2545, หนา 9-13) กลาววา สถานศึกษานั้นมี
ภาระหนาที่ที่สังคมมอบหมาย คือ รับผิดชอบจัดการศึกษาที่มีคุณภาพใหแกกุลบุตร กุลธิดา 
ฉะนั้นอาจกลาวไดวา การจัดการศึกษา คือการผลิตผูเรียนใหมีคุณภาพตามมาตรฐานหลักสูตร
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานดวยพัฒนาความสามารถของสถานศึกษาควบคูกันไปใหมีประสิทธิภาพดี
เพียงพอที่จะจัดการศึกษาใหผูเรียนไดอยางมีคุณภาพและประสิทธิภาพที่สุด ดังน้ันจึงกลาวได
วาสถานศึกษาดําเนินงานเพ่ือใหผลผลิตที่สําคัญ 2 ประการ คือ ผูเรียนมีความรู ความสามารถ 
บุคลิกลักษณะและคุณสมบัติตามมาตรฐานหลักสูตรการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และอีกประการหนึ่ง
คือสถานศึกษาตองมีความสามารถในการจัดการศึกษาใหผูเรียนบรรลุผลลัพธตามเปาหมายที่ได
กําหนดไว ในกระบวนการผลิตหรือการพัฒนาการศึกษา ภาระงานเหลานี้สามารถแบงไดเปน 2 
กลุม คือ การพัฒนาระบบการจัดการและการพัฒนากระบวนการเรียนรูซึ่งเปนงานที่ตองสราง
ความเชื่อม่ันแกสังคมวามีคุณภาพและพัฒนาควบคูกัน รายละเอียดของรูปแบบการพัฒนา
การศึกษาของสถานศึกษามี 2 ประการ ดังนี้ 1) การพัฒนาระบบการจัดการประกอบดวย
กระบวนการใหญๆ ดังนี้ 1.1) กระบวนการพัฒนาองคการประกอบดวย 1.1.1) การพัฒนา
ศักยภาพใหพรอมที่จะปฏิรูปการเรียนรู 1.1.2) การพัฒนาความเปนผูนําทาง 1.1.3) จัด
โครงสรางพื้นฐานที่จําเปนปลอดภัยเอ้ือตอการเรียนรูและ 1.1.4) ระดมทรัพยากรจากแหลง
ตางๆ เพ่ือสงเสริมสนับสนุนการเรียนการสอนอยางมีประสิทธิภาพ 1.2) กระบวนการพัฒนา
คุณภาพที่ยั่งยืนและตอเน่ืองซึ่งประกอบไปดวย 1.2.1) พัฒนาระบบพื้นฐานขอมูลการศึกษาเพื่อ
การปรับปรุงคุณภาพ 1.2.2) การจัดทําและทบทวนแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาของ
สถานศึกษาอยางตอเน่ือง เพ่ือใหเหมาะสมและทันสมัยอยูเสมอ 1.2.3) พัฒนาผลการเรียนรูของ
ผูเรียนใหสูงขึ้นเปนลําดับสอดคลองกับมาตรฐานหลักสูตรการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 1.2.4) นิเทศ 
กํากับติดตามการดําเนินงานตามแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาทุกขั้นตอน 
1.2.5) การปฏิบัติการปรับปรุงแกไขและการปองกันขอบกพรอง 1.2.6) การตรวจสอบ ทบทวน
คุณภาพทั้งในดานผลสัมฤทธิ์ของผูเรียนตามมาตรฐานและความกาวหนาในการดําเนินงานของ
สถานศึกษาเมื่อครบรอบการดําเนินงานที่กําหนดในแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาของ
สถานศึกษาและ 1.2.7) การจัดทํารายงานผลการปฏิบัติประจําป 1.3) กระบวนการสรางความ
รวมมือกับผูที่เกี่ยวของประกอบดวย 1.3.1) สงเสริม สนับสนุนใหผูเกี่ยวของเขามามีสวนรวมใน
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กิจกรรมตางๆ และ 1.3.2) รวมกับผูเกี่ยวของทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษาในการ
สรางสรรคกิจกรรมตามคุณภาพ และ 2) การพัฒนากระบวนการเรียนรูใหเปนไปตามแนวทาง
หมวด 4 แหงพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 ซึ่งประกอบดวยกระบวนการดังนี้ 
2.1) กระบวนการพัฒนาใหคิดเปน ทําเปน และ 2.2) กระบวนการพัฒนาคุณธรรม จริยธรรมดัง
ภาพ 2 

 
ปจจัยนําเขา                   กระบวนการ ผลผลิต 

 
 
 
          
 
 
 
 
 
 

พัฒนาระบบการจัดการ พัฒนากระบวนการเรียนรู 

กระบวนการ 

พัฒนาองคการ 

กระบวนการ 

พัฒนา

คุณภาพที่

ยั่งยืน 

กระบวนการ 

สรางความ

รวมมือกับ

ผูเกี่ยวของ 

กระบวนการ 

พัฒนา        

ใหคิดเปน    

ทําเปน 

กระบวนการ 

พัฒนา

คุณธรรม

จริยธรรม 

ภาพ 2 รูปแบบการพัฒนาการศึกษาของสถานศึกษา 
 

 บุญเชิด แยมสัจจา (2547, หนา24-26) กลาววา สถานศึกษามีภารกิจหลักในการ
จัดการศึกษาใหสอดคลองกับความตองการจําเปนของทองถิ่น มีอิสระในการบริหารจัดการ
ภายใตขอบขายและภารกิจการบริหารและการจัดการสถานศึกษา ตามขอบขายการบริหารงาน
ทั้ง 4 ดาน ไดแก 1) การบริหารงานวิชาการสถานศึกษาตองจัดทําหลักสูตรสถานศึกษาให
เปนไปตามกรอบหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และสอดคลองกับสภาพปญหาและ
ความตองการของชุมชนและสังคมอยางแทจริง โดยมีครู ผูบริหาร ผูปกครอง และชุมชนมีสวน
รวมในการดําเนินงาน มุงสงเสริมใหจัดกระบวนการเรียนรู โดยถือวาผูเรียนมีความสําคัญสูงสุด 
รวมทั้งเปนเครือขายและแหลงการเรียนรู จัดการศึกษาใหมีคุณภาพและมาตรฐาน โดยจัดใหมี
ดัชนีชี้วัดคุณภาพการจัดหลักสูตรและกระบวนการเรียนรู และสามารถตรวจสอบคุณภาพการจัด
การศึกษาไดทุกชวงชั้นทั้งระดับเขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษา มีขอบขายภารกิจ ดังน้ี  
การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา การพัฒนากระบวนการเรียนรู การวัดผล ประเมินผล และการ
เทียบโอนผลการเรียน การวิจัยเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษา การพัฒนาระบบการประกัน
คุณภาพภายในสถานศึกษา การพัฒนาสื่อ นวัตกรรม และเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา การพัฒนา
และสงเสริมใหมีแหลงเรียนรู การนิเทศการศึกษา การแนะแนวการศึกษา การสงเสริมความรู
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ดานวิชาการแกชุมชน การประสานความรวมมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาอื่น             
การสงเสริมและสนับสนุนงานวิชาการและบุคคล ครอบครัว องคการ หนวยงาน และสถาบันอ่ืน 
ที่จัดการศึกษา 2) การบริหารงานงบประมาณ สถานศึกษาตองยึดหลักความเทาเทียมกันและ
ความเสมอภาคในโอกาสทางการศึกษาของผูเรียน ในการจัดสรรงบประมาณเพื่อจัดการศึกษา  
พัฒนาขีดความสามารถในการบริหารจัดการงบประมาณตามมาตรฐานการจัดการทางการเงิน  
ตามขอบขายภารกิจดังนี้การจัดทําและเสนอของบประมาณการดําเนินจัดสรรงบประมาณ            
การตรวจสอบ ติดตาม ประเมินและรายงานผลการใชเงินและผลการดําเนินงาน การระดม
ทรัพยากร และการลงทุนเพ่ือการศึกษา การบริหารการเงิน การบริหารบัญชี การบริหารพัสดุ
และสินทรัพย 3) การบริหารงานบุคคลสถานศึกษาตองยึดหลักการบริหารเพื่อใหเกิดการพัฒนา
บุคลากรอยางตอเน่ือง ตามนโยบาย กฎหมายและหลักเกณฑที่กําหนดโดยยึดหลักธรรมาภิบาล 
ในการบริหารซึ่งมีขอบขายภารกิจ ดังน้ีการวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง การสรรหา
บรรจุแตงตั้ง การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน วินัย และการรักษาวินัย การออก
จากราชการ 4) การบริหารทั่วไปสถานศึกษามีความเปนอิสระในการบริหารงานทั่วไป และ
จัดการศึกษาดวยตนเองใหเปนไปตามนโยบายและมาตรฐานการศึกษาของชาติ สงเสริม
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการบริหารและการจัดการศึกษาของเขตพื้นที่การศึกษาและ
สถานศึกษา โดยเนนความโปรงใส ความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได ยึดกฎเกณฑ กติกา 
ตลอดจนการมีสวนรวมของบุคคล ชุมชน และองคการที่เกี่ยวของ สามารถเชื่อมโยง ติดตอ 
สื่อสารกันไดอยางรวดเร็ว ดวยระบบเครือขายและเทคโนโลยีที่ทันสมัย สงเสริม และสนับสนุน
ใหการบริหารงานอื่นๆ บรรลุผลตามมาตรฐานคุณภาพและเปาหมายที่กําหนดไว ตามบทบาท
ของสถานศึกษา ตลอดจนการจัดและใหบริการการศึกษาของบุคคล ชุมชน องคการ หนวยงาน
และสถาบันสังคมอื่นๆ มีขอบขายภารกิจดังนี้การดําเนินงานธุรการ งานเลขานุการ
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน การพัฒนาระบบและเครือขายขอมูลสารสนเทศ             
การประสานงานและพัฒนาเครือขายการศึกษา  การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองคการ 
งานเทคโนโลยีสารสนเทศ การดูแลอาคารสถานที่และสภาพแวดลอม การจัดทําสํามะโนผูเรียน 
การรับนักเรียน การสงเสริมและประสานงานการจัดการศึกษาในระบบ นอกระบบและตาม
อัธยาศัย การระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา การจัดทัศนศึกษา การสงเสริมงานดานกิจการ
นักเรียนการประชาสัมพันธงานทางการศึกษา การสงเสริม สนับสนุน และประสานการจัด
การศึกษาของบุคคล ชุมชน องคการ หนวยงาน และสถาบันสังคมอื่นที่ จัดการศึกษา           
งานประสานราชการกับเขตพื้นที่การศึกษาและหนวยงานอ่ืน การจัดระบบการควบคุมภายใน
หนวยงาน งานที่ไมไดระบุไวในหนวยงานอื่นๆ  

 บวร ทศารินทร (2550, หนา 8-9) กลาววา บทบาทหนาที่ของสถานศึกษา            
ตามเจตนารมณของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ คือจัดทํานโยบายแผนพัฒนาการศึกษา
ดานวิชาการ งบประมาณ บุคคล บริหารทั่วไป จัดตั้ง รับผิดชอบการใชจายงบประมาณ พัฒนา
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หลักสูตร จัดการเรียนการสอนออกระเบียบ ขอบังคับ ประกาศ แนวปฏิบัติ กํากับ ติดตาม 
ประเมินผลตามแผนงานจัดโครงการ ระดมทรัพยากร ปกครอง ดูแล บํารุงรักษาทรัพยสิน  
จัดระบบประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา สงเสริมความเขมแข็งชุมชน สรางความสัมพันธ 

 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2554, หนา19) กําหนดให  
สถานศึกษาเปนหนวยงานทางการศึกษาที่อยูภายใตการกํากับดูแลของสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา โดยมีการจัดโครงสรางการบริหารงานใหเปนไปตามระเบียบที่คณะกรรมการเขต
พ้ืนที่การศึกษาแตละเขตพ้ืนที่การศึกษากําหนด ซึ่งหากสถานศึกษามีการบริหารและการจัด
การศึกษาใหเปนไปตามกฎกระทรวง กําหนดหลักเกณฑและวิธีการกระจายอํานาจการบริหาร
และการจัดการศึกษา  พ.ศ. 2550 และประกาศสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
เรื่อง การกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษาของเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานไปยังคณะกรรมการ สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา และสถานศึกษาในสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พ.ศ.2550 แลว จะมีการจัดโครงสรางออกเปน          
4 กลุม พรอมขอบขายและภารกิจในแตละกลุม 4 แบบ ดังน้ี 1) กลุมบริหารงานวิชาการ                 
มีขอบขายภารกิจเกี่ยวกับการพัฒนากระบวนการเรียนรู หรือดําเนินการเกี่ยวกับการให
ความเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตรทองถิ่น  การวางแผนงานดานวิชาการ การจัดการเรียน
การสอนในสถานศึกษา การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา และการพัฒนากระบวนการเรียนรู       
2) กลุมบริหารงบประมาณ มีขอบขายและภารกิจเกี่ยวกับการจัดทําแผนงบประมาณ และขอตั้ง
งบประมาณเพื่อเสนอตอเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 3) กลุมบริหารงาน
บุคคล มีขอบขายภารกิจเกี่ยวกับการวางแผนอัตรากําลัง การจัดสรรอัตรากําลังขาราชการครู
และบุคลากรทาง การศึกษา การสรรหา และบรรจุแตงตั้ง การดําเนินงานเกี่ยวกับการเลื่อนขั้น
เงินเดือน การลา ทุกประเภท การประเมินผลการปฏิบัติงาน และ 4) กลุมบริหารทั่วไป มี
ขอบขายภารกิจเกี่ยวกับการพัฒนาระบบและเครือขายขอมูลสารสนเทศ การประสานงานและ
พัฒนาเครือขายการศึกษาการวางแผนการบริหารงานการศึกษา การจัดระบบการบริหารและ
พัฒนาองคการ 

 ฟสด (Fisk, 1963, pp.211-225) ไดแบงงานการบริหารสถานศึกษาออกเปน 4 
ดาน  ดังนี้ 1) ความสัมพันธชุมชน 2) การสรรหาและพัฒนาบุคลากร 3) การปรับปรุงและ
สงเสริมโอกาสทางการศึกษา และ 4) การจัดหาและดูแลเร่ืองการเงิน อาคารสถานที่ และ
อุปกรณ 

 แคมเบลล (Campbell, 1976, p.116) กลาววา การบริหารสถานศึกษามีงานสําคัญ 
6 ประการ คือ 1) งานสัมพันธชุมชน 2) งานหลักสูตรและการสอน 3) งานกิจกรรมนักเรียน      
4) การบริหารงานบุคคล 5) การบริหารงานอาคารสถานที่ และ 6) งานธุรการและการเงิน 

 เซอรจิโอวานี (Sergiovanni, 1980, p.175) กลาววา การบริหารสถานศึกษามี 8 
ประการคือ 1) งานสัมพันธชุมชน 2) งานกิจกรรมนักเรียน 3) งานหลักสูตรและการสอน 4) งาน
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บริหารบุคลากร 5) งานอาคารสถานที่ 6) งานธุรการ 7) งานพัฒนาบุคลากร และ 8) งาน
ประเมินผล 

 คิมบรอค, และนันเนอรี่ (Kimbrough, & Nunnery, 1988, p.44) กลาววา อํานาจ
หนาที่และภารงานหรือภารกิจของสถานศึกษาสรุปไดคือ 1) บริหารงานวิชาการ 2) บริหารงาน 
บุคคล 3) บริหารงานธุรการ-การเงิน-พัสดุ 4) บริหารงานกิจการนักเรียน 5) บริหารงานดาน
ความสัมพันธชุมชน 6) บริหารงานอาคารสถานที่และสิ่งแวดลอม 7) การจัดโครงสรางองคการ
และ 8) การประเมินผล 

 แรมเซเยอร, และคนอื่นๆ (Ramseyer, et  al., 1995., p.18) กลาววา ขอบขาย
การบริหารสถานศึกษามี 8 ประเภท ดังน้ี 1) พัฒนาการสอนและหลักการ 2) งานธุรการ 
การเงินและการบริการตางๆ 3) เปนผูนําชุมชนที่ตั้งอยู 4) งานบุคคล 5) งานอาคารสถานที่        
6) จัดการรถรับสงนักเรียน 7) จัดระบบบริหารสถานศึกษาใหถูกตอง และ 8) ปกครองดูแล
นักเรียน 

 สรุปไดวา บทบาทหนาที่ของสถานศึกษาตองดําเนินการบริหารจัดการ สงเสริม
การจัดการศึกษา พัฒนาบุคลากรของชาติใหเปนไปตามนโยบายและวัตถุประสงคของ
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติเพ่ือใหสถานศึกษาสามารถดําเนินงานตามรูปแบบของกิจการ
ในสถานศึกษา เพ่ือสงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของสถานศึกษา และใหเกิดการ
ยอมรับของสังคมตอไป 

4. องคประกอบในการบริหารสถานศึกษา 
 ประเสริฐ เชษฐพันธ (2542, หนา 88) กลาววา องคประกอบของการบริหาร

สถานศึกษาประกอบดวย งานวิชาการ งานธุรการ งานบริหารบุคคล งานกิจการนักเรียน และ
งานสรางความสัมพันธกับชุมชน 

 เกรียง เลิศล้ํา (2543, หนา 9-10) กลาววา กลาววา องคประกอบของการบริหาร
สถานศึกษาประกอบดวย 6 ประการ ไดแก  

 1. งานวิชาการ ไดแก กิจกรรมที่เกี่ยวกับหลักสูตรการเรียนการสอน การจัดหา
สื่อการเรียน การประเมินผลที่เกี่ยวกับงานวิชาการของสถานศึกษา  

 2. งานบุคคล ไดแก การดําเนินที่เกี่ยวกับตัวบุคคลที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษา  
 3. งานกิจการนักเรียน ไดแก การดําเนินงานที่เกี่ยวกับตัวนักเรียนและกิจการ

นักเรียนทั้งหมด  
 4. งานธุรการ ไดแก กิจกรรมที่เกี่ยวกับงานสารบรรณ งานทะเบียนและรายงาน

งานงบประมาณ การเก็บรักษาเงิน การเบิกจายเงินการบัญชีและพัสดุ  
 5. งานอาคารสถานที่ ไดแก การดําเนินงานที่ เกี่ยวกับการสราง การใช                 

การบํารุงรักษา การควบคุมดูแล และการประเมินผลการใชอาคารเรียน อาคารประกอบสิ่งปลูก
สรางและบริเวณสถานศึกษา  



 

21 

 6. งานดานความสัมพันธระหวางสถานศึกษากับชุมชน ไดแก การดําเนินงาน              
ที่เกี่ยวกับการประชาสัมพันธ การใหบริการชุมชน ไดเขามามีสวนรวมในกิจกรรมของ
สถานศึกษา ตลอดจนการสรางความสัมพันธอันดีตอชุมชน 

 สํานักงานปฏิรูปการศึกษา (2545, หนา 32) กลาววา องคประกอบของการบริหาร
สถานศึกษาประกอบดวย 4ประการ ดังนี้  

 1. การบริหารงานวิชาการ โดยสถานศึกษาจะตองจัดทําหลักสูตรสถานศึกษาให
สอดคลองกับสภาพ และความตองการของชุมชนและสังคมโดยมีครู ผูบริหาร ผูปกครองละ
ชุมชนมีสวนรวมในการดําเนินงาน มีกระบวนการเรียนรูที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ ซึ่งการจัด
การศึกษาจะตองมีคุณภาพและมาตรฐาน 

 2. การบริหารงานงบประมาณ โดยการยึดหลักการบริหารดวยความโปรงใส 
คลองตัว มีการระดมทรัพยากร และลงทุนดวยงบประมาณจากสังคมเพื่อการพัฒนาการศึกษา  

 3. การบริหารงานบุคคล จะตองดําเนินการพัฒนาบุคคลอยางตอเน่ืองใหความ
เปนอิสระในการบริหารงานบุคคลตามนโยบายสถานศึกษา กฎหมาย และหลักเกณฑโดยมีหลัก          
ธรรมาภิบาลมาใชในการบริหาร  

 4. การบริหารงานทั่วไป บริหารจัดการอยางมีอิสระ ประสานงานเชิงนโยบาย
บริหารโดยความโปรงใส รับผิดชอบตรวจสอบได บริหารจัดการโดยเนนการมีสวนรวมในการ
บริหาร มีการใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีมาใชในการบริหาร 

 กระทรวงศึกษาธิการ (2546, หนา 32-73) กลาววา องคประกอบของการบริหาร
สถานศึกษาประกอบดวย 4 ประการ ดังน้ี 1) การบริหารงานวิชาการ 2) การบริหารงาน
งบประมาณ 3) การบริหารงานบุคคล และ 4) การบริหารงานทั่วไป  

 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2547, หนา 9-10) กลาววา 
องคประกอบของการบริหารสถานศึกษาประกอบดวย 4 ประการ ดังนี้  

 1. ดานวิชาการ ตองวิเคราะหและจัดทํานโยบายแผนพัฒนาการศึกษาของ
สถานศึกษาใหสอดคลองกับนโยบายและแผนงานของเขตพื้นที่การศึกษาและของ
กระทรวงศึกษาธิการ จัดการเรียนการสอนโดยจัดสภาพแวดลอมและบรรยากาศการเรียน           
การสอนใหเหมาะสม เอ้ือตอการเรียนรู สงเสริมการจัดกระบวนการเรียนการสอนที่เนนผูเรียน
เปนสําคัญ จัดใหมีระบบประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา และใหความรวมมือในการประเมิน
คุณภาพการศึกษาจากหนวยงานภายนอกสถานศึกษา รวมทั้งการรายงานผลการประเมินตอ
คณะกรรมการสถานศึกษาหนวยงานตนสังกัด ตลอดจนรายงานผลตอสาธารณะชน  

 2. ดานงบประมาณ ตองจัดตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนทั่วไป และบริหารจัดการ
เกี่ยวกับการใชจายงบประมาณของสถานศึกษา ประสานการระดมทรัพยากรเพื่อพัฒนาคุณภาพ
การศึกษา รวมทั้งปกครองดูแลบํารุงรักษา ใชและจัดหาผลประโยชนจากทรัพยสินของของ
สถานศึกษาทั้งที่เปนราชพัสดุและเปนทรัพยสินอ่ืน  
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 3. ดานบริหารงานบุคคล มีบทบาทหนาที่กํากับติดตามประเมินผลงานตาม
แผนงาน โครงการ ตลอดจนการพิจารณาความดีความชอบ การพัฒนาและการดําเนินงานวินัย
ครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาตามที่กฎหมายกําหนด  

 4. ดานบริหารทั่วไป มีบทบาทหนาที่ออกระเบียบ ขอบังคับ ประกาศแนวปฏิบัติ
ตางๆ ตามที่กฎหมายกําหนด สงเสริมความเขมแข็งใหกับชุมชน และสรางความสัมพันธกับ
สถานศึกษาอื่นๆ ในชุมชนและทองถิ่น 

 ฟสด (Fisk, 1963, pp.211-225) กลาววา องคประกอบของการบริหาร
สถานศึกษาประกอบดวย 4 ประการ ดังน้ี 1) ความสัมพันธชุมชน 2) การสรรหาและพัฒนา
บุคลากร 3) การปรับปรุงและสงเสริมโอกาสทางการศึกษา และ 4) การจัดหาและดูแลเรื่อง
การเงนิ อาคารสถานที่ และอุปกรณ 

 เซอรจิโอวานี (Sergiovanni, 1980, p.175) กลาววา องคประกอบของการบริหาร
สถานศึกษาประกอบดวย 8 ประการดังนี้ 1) งานสัมพันธชุมชน 2) งานกิจกรรมนักเรียน 3) งาน
หลักสูตรและการสอน 4) งานบริหารบุคลากร 5) งานอาคารสถานที่ 6) งานธุรการ 7) งาน
พัฒนาบุคลากร และ 8) งานประเมินผล 

 สมิธ, และคนอื่นๆ (Smith, et al., 1980, p.1) กลาววา องคประกอบของการ
บริหารสถานศึกษาประกอบดวย7 ประการ ดังนี้ 1) งานวิชาการ 2) งานบริหารบุคลากร 3) งาน
บริหารกิจการนักเรียน 4) งานบริหารการเงิน 5) งานบริหารอาคารสถานที่ 6) งานบริหาร
ความสัมพันธกับชุมชน และ 7) งานบริหารทั่วไป 

 คิมบรอค, และนันเนอรี่ (Kimbrough, & Nunnery, 1988, p.44) กลาววา 
องคประกอบของการบริหารสถานศึกษาประกอบดวย 8 ประการ ดังน้ี1) บริหารงานวิชาการ        
2) บริหารงานบุคคล 3) บริหารงานธุรการ-การเงิน-พัสดุ 4) บริหารงานกิจการนักเรียน          
5) บริหารงานดานความสัมพันธชุมชน 6) บริหารงานอาคารสถานที่และสิ่งแวดลอม 7) การจัด
โครงสรางองคการ และ 8) การประเมินผล 

 มิลเลอร (Millre, 1989, p.96) กลาววา องคประกอบของการบริหารสถานศึกษา
ประกอบดวย 8 ประการ ดังน้ี 1) วางแผนงานโครงการ 2) การเรียนการสอน 3) งานกิจการ
นักเรียน 4) งานดานบุคลากร 5) งานดานอาคารสถานที่ พัสดุ อุปกรณ 6) งานการ
ประชาสัมพันธ 7) งานการเงินและธุรการ และ 8) งานวัดผลและประเมินผล 

 จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา องคประกอบของการบริหารสถานศึกษา
ประกอบดวย 4 ประการ ดังนี้ 1) การบริหารงานวิชาการ ไดแก การบริหารหลักสูตร การพัฒนา
หลักสูตร การดําเนินงานเกี่ยวกับการเรียนการสอน และงานวิชาการของสถานศึกษา                 
2) การบริหารงานงบประมาณไดแก บริหารจัดการเกี่ยวกับการใชจายงบประมาณของ
สถานศึกษา 3) งานกิจการนักเรียน ไดแก การดําเนินงานที่เกี่ยวกับตัวนักเรียนและกิจการ
นักเรียนทั้งหมด และ 4) การบริหารงานทั่วไป 
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วัฒนธรรมองคการ 
1. ความหมายของวัฒนธรรมองคการ 
 วันชัย มีชาติ (2548, หนา 267–271) กลาววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง              

สิ่งที่สรางขึ้นในองคการ เปนระบบที่มีคุณคา และความเชื่อรวมกัน ซึ่งจะกําหนดพฤติกรรมของ
สมาชิกในองคการ 

 วินิตา ปาณิกบุตร (2550, หนา 18) กลาววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง                 
การที่บุคลากรหรือพนักงานทั้งหมดในองคการไดมีการแลกเปลี่ยนและแบงปนคานิยมความเชื่อ
เจตคติ (attitude) ที่องคการปฏิบัติอยูจนเปนแบบแผนในการประพฤติปฏิบัติในการทํางานและ
ดําเนินกิจการขององคการเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

 วิรัช สงวนวงศวาน (2550, หนา 28) กลาววาวัฒนธรรมองคการ หมายถึง คานิยม
และความเชื่อที่มีรวมกันอยางเปนระบบที่เกิดขึ้นในองคการและใชเปนแนวทางในการกําหนด
พฤติกรรมของคนในองค การนั้นวัฒนธรรมองคการจึงเปนเสมือน “บุคลิกภาพ” หรือ                   
“จิตวิญญาณ” ขององคการ

 สุริยะ หรรษคุณาฒัย (2550, หนา 1) กลาววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง     
คานิยมประเพณีแนวทางและมาตรฐานสําหรับพฤติกรรมที่เหมาะสมซึ่งกําหนดไวเปนวิถีการ
ประพฤติในองคการเพื่อความมีประสิทธิผลและความอยูรอดขององคการวัฒนธรรมองคการจึง
เกิดขึ้นจากอุดมคติแนวคิดทัศนคติคานิยมความเชื่อและการกระทําอันเปนที่ยอมรับของบุคคล
ในองคการโดยไดหลอหลอมผสมผสานเขาดวยกันบูรณาการจนกลายเปนบุคลิกภาพของ
องคการ 

 นัฐวิชญ ฉัตรศุภกุล (2551, หนา 15) กลาววา วัฒนธรรมองคกร หมายถึง คานิยม
แบบแผนแนวทางเปนสิ่งที่องคการคาดหวังกําหนดไวเพ่ือเปนบรรทัดฐานรวมกันของคนใน
องคการในการประพฤติปฏิบัติในการทํางานและดําเนินกิจการเพื่อความมีประสิทธิภาพ
ประสิทธิผลเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

 เทียนชัย ไชยเศรษฐ (2552, หนา 2) กลาววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง กลุม
ของคานิยมรวมที่ไดรับการยอมรับในกลุม มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของสมาชิกและชวยใหสมาชิก            
ในองคการเขาใจวาการปฏิบัติใดที่ไดรับการพิจารณาวายอมรับไดเกิดแนวการปฏิบัติที่สืบตอกัน
มาอีกทั้งคานิยมเหลานี้มักจะถูกถายทอดผานทางเรื่องราว และสื่อทางสัญลักษณตางๆ

 เซอรจิโอแวนนี, และโรเบิรท (Sergiovanni, & Robert, 1988, p.103) กลาววา 
วัฒนธรรมองคการ หมายถึง ลักษณะจําเพาะที่แตละองคการใหความสําคัญและยอมรับวาเปน
สวนหน่ึงของระบบการบริหารงานในองคการ ซึ่งมีองคประกอบหลายประการที่กอตัวขึ้นเปน
วัฒนธรรมของแตละองคการ ไดแก ประวัติความเปนมาขององคการ ความเชื่อที่เปนไปในทาง
เดียวกัน คานิยมรวมกันของบุคลากรในองคการ บรรทัดฐานและมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
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 กิปสัน, ไอแวนชีวิช, และดอนเนลลี (Gibson, Ivancevich, & Donnelly, 1997, 
p.30) กลาววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง มุมมอง ความเขาใจเกี่ยวกับพฤติกรรมของกลุม
บุคคลในองคการ มีขอบเขตในเรื่องสัญลักษณ ภาษา ตํานาน พิธีการและวีรบุรุษ แบบแผนที่
ไดรับการถายทอดจากผูนําหรือผูกอตั้งองคการ ผลิตภัณฑ เรื่องราวเกี่ยวกับประวัติศาสตร                
เปนพ้ืนฐานรูปแบบพฤติกรรม 

 กอรดอน (Gordon, 1999, p.342) กลาววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง สิ่งที่
อธิบายสภาพแวดลอมภายในองคการที่รวมเอาขอสมมุติความเชื่อและคานิยมที่สมาชิกของ
องคการมีรวมกันและใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงานเพื่อมีปฏิสัมพันธกับโครงสรางอยางเปน
ทางการในการกําหนดรูปแบบพฤติกรรม

 พากเกอร (Parker, 2000, p.200) กลาววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง แบบแผน 
วิธีการทํางานรวมกันเพ่ือบรรลุวัตถุประสงคของสวนรวม เปนการพัฒนาและเรียนรูรวมกันของ
กลุมสมาชิกในองคการ จัดการกับปญหาทั้งภายนอกและภายในองคการ จนวิธีการปฏิบัตินั้นถือ
เปนแบบแผน คานิยม ถายทอดสูสมาชิกใหม เพ่ือใชเปนแนวคิดและแนวทางการปฏิบัติตอไป 

 รอบบิ้น (Robbins, 1994, p.25) กลาววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึงระบบของ
ความหมายรวม (system of shared meaning) ที่สมาชิกยึดถือรวมกันและเปนสิ่งซ่ึงแยกแยะ
องคการหนึ่งออกจากองคการอื่นๆ ระบบของความหมายรวมเปนกลุมของคุณลักษณะที่สําคัญ           
ที่เปนคานิยมขององคการ 

 ราแวสซี, และชูลทซ (Ravasi, & Schultz, 2006, p.11) กลาววา วัฒนธรรม
องคการ หมายถึงชุดของสมมติฐานทางจิตที่ใชรวมกันและการกระทําในองคการดวยการ
กําหนดลักษณะการทํางานที่เหมาะสมสําหรับสถานการณตางๆ 

 สรุปไดวา วัฒนธรรมองคการ หมายถึงพฤติกรรมที่เกิดจากความเชื่อ คานิยมและ
ความเชื่อที่มีรวมกันอยางเปนระบบที่เกิดขึ้นในองคการและใชเปนแนวทางในการกําหนด
พฤติกรรมของคนในองคการนั้น

2. ความสําคัญของวัฒนธรรมองคการ 
 ธงชัย สันติวงษ (2543, หนา 481–482) กลาววาปจจัยความสําเร็จของงานตอง

อาศัยคนเปนผูกระทําและถือวาคนเปนปจจัยสําคัญที่สุดของปจจัยสภาพแวดลอมภายใน
องคการที่จะควบคุมพฤติกรรมองคการ งานตางๆ จะสําเร็จผลไดดีเพียงใดยอมขึ้นอยูกับคน    
ซึ่งโดยธรรมชาติจากความรูความเขาใจเรื่องราวคนนั้นจะเห็นวาความสําเร็จขึ้นอยูกับ
ความสามารถหรือการมีศิลปะของผูบริหารในการหาวิธีบังคับบัญชาหรือมีเทคนิคการสั่งการ           
ที่เหมาะสมที่สุดที่จะสามารถชักนําสวนดีออกมาจากคน 

 ธวัชชัย สัตยสมบูรณ (2549, หนา 24–25) กลาววา วัฒนธรรมเปนแนวทาง
สําหรับบุคคลในการทํากิจกรรมตางๆ ในองคการ เปนเครื่องชี้แนะในพฤติกรรมที่เหมาะสม 
วัฒนธรรมองคการเปนการนําแนวคิดของวัฒนธรรมมาใชกับองคการซึ่งเปนหนวยยอยหนึ่ง           
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ของสังคม วัฒนธรรมองคการเปนระบบของคานิยมความเชื่อรวมกัน มีสวนผสมที่แตกตางกัน           
หลายอยาง 

 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2554, หนา 6) กลาววา องคการ
จะดําเนินไปไดตองอาศัยพลังความรวมมือกันอยางเขมแข็งและรวมแรงรวมใจกันของบุคลากร          
ทุกคนในองคการหมายถึงการที่องคการมีวัฒนธรรมองคการของตนเองในทางที่ดีมีรูปแบบการ
ทํางานและคานิยมที่เนนความรวมมือรวมใจกันการทํางานเปนทีมการมุงเนนความมีคุณภาพ
มาตรฐานวัฒนธรรมองคการเชนนี้ยอมทําใหองคการดําเนินไปไดอยางราบรื่นหรือ                 
ประสบความสําเร็จกาวหนาการที่บุคลากรในองคการมีวัฒนธรรมองคการที่ชัดเจนและสามารถ
ทําใหบุคลากรในองคการมีจิตสํานึกตรงกันมีเปาหมายรวมกันและมีแนวทางการปฏิบัติงานที่มี
ไปในทิศทางเดียวกันแลวนั้นยอมทําใหปญหาหรือกระบวนการตัดสินใจดําเนินไปในทิศทาง
เดียวกันปญหาความขัดแยงยอมมีนอยหรือปญหาบางอยางสามารถไดรับการแกไขและจบลง
ดวยดีในเวลาที่รวดเร็วและทันกับสถานการณ 

 เพ็ชรี รูปะวิเชตร (2554, หนา 2) กลาววา การสรางวัฒนธรรมองคการใหมีความ
เขมแข็งและยั่งยืนนั้นองคการจําเปนตองกําหนดเปาหมายการปฏิบัติงานรวมกันเพ่ือเปนวิถี
ปฏิบัติที่บุคลากรเห็นคุณคารวมกันตระหนักและเขาใจตรงกันคือคานิยมขององคการ 

 คลัคคอน, และเคลลี (Kluckhohn, & Kelly, 1972, pp.15-16) กลาววา วัฒนธรรม
เปนรากฐานที่กําหนดทัศนคติและพฤติกรรมของมนุษยในสังคมองคการซึ่งจัดวาเปนสังคมยอย
ยอมมีวัฒนธรรมเปนหลักในการดํารงชีวิต หรือวิถีชีวิต หรือเปนแบบแผนสําหรับพฤติกรรมใน            
การทํางานของมนุษย โดยที่สมาชิกในสังคมหรือมนุษยไมรูตัว เรียกวัฒนธรรมในองคการวา 
เปนแบบหรือวิถีการดํารงชีวิตที่ทําใหองคการมีเอกลักษณของตนเองตางไปจากองคการอ่ืน และ
แบบการดํารงชีวิตน้ีสามารถแลกเปลี่ยนกันและกันหรือแพรกระจายออกไปไดในหมูสมาชิกของ
สังคม โดยมีการเรียนรูผานกระบวนการขัดเกลาทางสังคม วัฒนธรรมนี้เปรียบเสมือนเปนกาว
หรือหลักที่ยึดองคการหรือหนวยงานใหกลมเกลียวไมแตกสลายลงไป ความสําคัญของ
วัฒนธรรมตอองคการมีหลักฐานการศึกษาวิจัยไว 3 ประการ คือ 1) วัฒนธรรมองคการสามารถ
กําหนดรูปแบบพฤติกรรมขององคการได เชน วัฒนธรรมองคการที่คนสวนมากมักวางเฉยตอ
ปญหาที่เกิดขึ้นในองคการ เมื่อวิถีชีวิตทั่วไปสรางแบบแผนการวางเฉยตอปญหา พฤติกรรมการ
ปฏิบัติของมนุษยในองคการก็จะซึมซับเรียนรูแพรกระจายในเรื่องการวางเฉย นานเขาก็จะเปน
วัฒนธรรมการวางเฉย และกลายเปนแบบแผนสําหรับพฤติกรรมมนุษยในองคการนั้นๆ ตอไป 
2) รูปแบบพฤติกรรมองคการที่เกิดขึ้นจากวัฒนธรรมองคการอาจเปนไดทั้งปจจัยเกื้อกูลหรือ
อุปสรรคตอการดําเนินงานขององคการโดยเฉพาะอยางยิ่งการตัดสินใจแกไขปญหาใน                
การบริหารงาน กลาวคือ วัฒนธรรมจะสงผลตอรูปแบบและเน้ือหาความสัมพันธของบุคคลทั่วไป
ในองคการ เชน ในกรณีที่องคการมีปญหาที่เกี่ยวกับงานหรือพฤติกรรมของคนและจําเปนตอง
แกไขปญหาเหลานี้ แตเม่ือพฤติกรรมของคนที่เกิดจากการยอมรับอํานาจของผูนํา และไมมี
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ความกลาหาญในการริเร่ิมแกไขปญหา ถาผูนําไมเปนผูเร่ิมตนกอนคือมีวัฒนธรรมยอมตาม
อยางไมยั้งคิด (subordination culture) พฤติกรรมเชนนี้ก็จะเปนอุปสรรคในการแสวงหาแนว
ทางแกไขปญหาที่ตนประสบอยูรวมกันอยางมีความคิดและริเร่ิมสรางสรรคซึ่งความคิดริเร่ิมเปน
สิ่งจําเปน เม่ือแบบแผนการประพฤติถูกปดกั้นก็จะเกิดการวางแนวปฏิบัติขึ้นมากันเอง วาวิธีการ
แบบใดในการแกไขปญหาเปนที่ยอมรับไดในกลุม (เพราะสอดคลองกับแบบแผนวัฒนธรรมที่
กลุมมีอยูในใจ คือความกลัว)  หรือวิธีการแบบใดในการแกไขปญหาเปนที่ยอมรับไมได (เพราะ
ขัดกับวัฒนธรรมกลุมที่มีอยูในใจ หรือกลุมไมมีวัฒนธรรมนี้อยู คือความกลาหาญในการคิดริเร่ิม
สรางสรรค) ในการปฏิบัติงานหรือในการมีความสัมพันธระหวางสมาชิกในองคการดวยกัน 
วัฒนธรรมจึงเปนเง่ือนไขสําคัญควรแกการระลึกถึงในการศึกษาปญหาขององคการทั้งโครงสราง 
กระบวนการ พฤติกรรม และสิ่งแวดลอมในองคการและ 3) วัฒนธรรมจะมีอํานาจชักนําใหเกิด
ภาวการณเรียนรูตางๆ ไดโดยเฉพาะอยางยิ่งที่มีความสําคัญกับองคการ คือ การเรียนรูภาวะ
ชวยตัวเองไมได (learned helplessness) ซึ่งเปนสถานภาพทางจิตที่คนจะมีเม่ือเขารับรูวาเขา
ไมสามารถควบคุมเปาหมายในชีวิตของเขาเองได และถาการรับรูเชนนี้ไดรับการยืนยันโดย           
ผูนั้นมีประสบการณตรง โดยเขาผูนั้นพบกับตัวเองวาเปนเชนนั้นจริงๆ ก็จะทําใหการจูงใจ      
ในการตอบโตกับปญหาหายไป กลายเปนคนยอทอตออุปสรรคหรือไมตอสูใหเปาหมายของ
องคการบรรลุผล วัฒนธรรมการยอมตามผูบังคับบัญชาโดยไมยั้งคิดจึงกอใหเกิดพฤติกรรม          
สิ้นหวังในองคการ 

 สเมอรคิช (Smircich, 1983, p.339) กลาววาวัฒนธรรมองคการมีสวนชวย            
ในการเพิ่มประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององคการโดยที่วัฒนธรรมองคการจะเสริมสราง
ความผูกพันใหกับสมาชิกขององคการวัฒนธรรมองคการจะเปนสิ่งที่กําหนดกรอบระเบียบ           
แบบแผนในการปฏิบัติรวมกันของสมาชิกทําใหเกิดเอกลักษณเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของ
สมาชิกในองคการและยังสงผลถึงเสถียรภาพขององคการทําใหเกิดภาพพจนที่ดีเปนที่ยอมรับ  
แกสังคมทั่วไป 

 รอบบินส (Robbins, 1994, p.18) กลาวถึงความสําคัญของวัฒนธรรมองคการวา
วัฒนธรรมองคการซึ่งมีลักษณะเฉพาะของแตละองคการทําใหมองเห็นความแตกตางระหวาง
องคการหนึ่งกับอีกองคการหนึ่งและนอกจากวัฒนธรรมองคการจะทําใหเกิดการยึดม่ันผูกพัน
ของคนในองคการแลวยังชวยลดความยึดม่ันในตนเองของสมาชิกอีกดวยอันเปนผลใหเกิดความ
รวมมือรวมใจกันในองคการมากยิ่งขึ้นประเด็นสําคัญนอกเหนือจากที่กลาวมาแลวยังพบวา
วัฒนธรรมองคการกอใหเกิดจิตสํานึกและกลไกในการควบคุมในองคการโดยมิตองใชระบบ
ทางการบริหารในการควบคุมสมาชิกในองคการและไดใหความเห็นเกี่ยวกับความสําคัญของ
วัฒนธรรมองคการซ่ึงวัฒนธรรมองคการจะมีผลกระทบตอวิธีการจัดการในกิจกรรมตางๆ เชน
การวางแผนการจัดองคการการบริหารงานบุคคลการอํานวยการและการควบคุม 
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 สรุปไดวา วัฒนธรรมองคการกอใหเกิดจิตสํานึกและกลไกในการควบคุมหรือเปน
แบบแผนสําหรับพฤติกรรมในการทํางานของมนุษย โดยมีการเรียนรูผานกระบวนการ            
ขัดเกลาทางสังคม วัฒนธรรมองคการจะเปนสิ่งที่กําหนดกรอบระเบียบแบบแผนในการปฏิบัติ
รวมกันของสมาชิกทําใหเกิดเอกลักษณเปนอันหน่ึงอันเดียวกันของสมาชิกในองคการและ           
ยังสงผลถึงเสถียรภาพขององคการ 

3. องคประกอบของวัฒนธรรมองคการ 
 วรนุช เนตรพิศาลวณิช (2544, หนา 17–18) กลาวถึงวัฒนธรรมองคการวา                

วัฒนธรรมองคการโดยทั่วไปมีลักษณะคลายคลึงกับสังคมไทยลักษณะความสําคัญของ
วัฒนธรรมองคการประกอบดวย 1) เปนพฤติกรรมสังเกตเห็นไดอยางสม่ําเสมอเปนสิ่งที่เกิดขึ้น
เฉพาะองคการหนึ่งๆ เชนภาษาพูดหรือคําพูดที่มีลักษณะเฉพาะพิธีการตางๆ เปนปทัสฐาน 
(Norm) หรือเปนมาตรฐานทางพฤติกรรมที่เปนเครื่องชี้นําแนวทางการประพฤติปฏิบัติใหกับ
สมาชิกในองคการวาจะทําอะไรทําอยางไรอะไรคือความพอดีในการประพฤติ 2) เปนคานิยม
เดนๆ (Dominant Values) เปนสิ่งที่องคการใหความสนับสนุนและคาดหวังใหบุคคลมีสวนรวม
3) วัฒนธรรมถือเปนปรัชญาเปนนโยบายหรือสิ่งที่แสดงใหเห็นถึงความเชื่อขององคการเกี่ยวกับ
การจัดดําเนินการกับสมาชิก 4) วัฒนธรรมถือเปนกฎระเบียบซึ่งมิไดกําหนดเปนลายลักษณ
อักษรแตเปนแนวทางปฏิบัติเพ่ือที่สามารถดํารงตนอยูไดหรือเปนที่ยอมรับในฐานะสมาชิกของ
สังคม และ 5) วัฒนธรรมเปนบรรยากาศขององคการซึ่งรวมถึงความรูสึกอันเปนผลมาจากปจจัย           
ดานกายภาพแนวทางที่สมาชิกมีปฏิสัมพันธตอกัน 

 รุสโซ (Rousseau, 1990, p.160) กลาววาวัฒนธรรมองคการประกอบดวย          
ขอสมมุติพ้ืนฐานคานิยมบรรทัดฐานแบบแผนพฤติกรรมและสิ่งประดิษฐทางกายภาพ 

 ดาฟท (Daft, 1991, p.75) กลาววาวัฒนธรรมองคการประกอบดวยชุดของคานิยม
ความเชื่อความเขาใจและปทัสฐานที่สมาชิกในองคการมีรวมกัน 

 สรุปไดวา วัฒนธรรมองคการ ประกอบดวยเรื่องของความเชื่อ คานิยม พฤติกรรม 
แนวทางปฏิบัติ แนวทางที่สมาชิกมีปฏิสัมพันธตอกันที่สมาชิกในองคการมีรวมกัน 

4. วัฒนธรรมองคการในสถานศึกษา 
 แพทเตอรสัน (Paterson, 1988, pp.50–51) ไดกลาวถึงวัฒนธรรมในสถานศึกษา

วา มีสวนประกอบ 10 ประการ คือ 1) วัตถุประสงคของโรงเรียน (school purpose) 2) การให
อํานาจ (empowerment) 3) การตัดสินใจ (decision making) 4) ความรูสึกเปนกลุม (sense of 
community) 5) ความเชื่อถือ (trust) 6) คุณภาพ (quality) 7)การยอมรับนับถือ (recognition)  
8) ความเอื้ออาทร (caring) 9) ความมีเกียรติศักดิ์ศรี (integrity) และ 10) ความหลากหลาย 
(diversity) ซึ่งมีรายละเอียด ดังน้ี 1)วัตถุประสงคของโรงเรียน เปนลักษณะที่โรงเรียน
ประชาสัมพันธ ชี้แจงวัตถุประสงค นโยบาย การตัดสินใจ ใหบุคลากรเขาใจ เห็นคุณคาและ
ความสําคัญ เกี่ยวกับวัตถุประสงคของโรงเรียน เพ่ือเปนแนวทางและพื้นฐานในการดําเนินงาน
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ใหบรรลุเปาหมาย และเพื่อเปนแนวทางในการประเมินผลการทํางาน 2) การใหอํานาจ คือ การ
ที่โรงเรียนเห็นความสําคัญของการใหอํานาจในการตัดสินใจแกบุคลากรในโรงเรียนเม่ือประสบ
เหตุการณ และเห็นพองตองกันในการตัดสินใจพรอมทั้งใหโอกาสในการรับรูขาวสาร และการใช
ทรัพยากรตางๆ ในโรงเรียนอยางเทาเทียมกัน 3) การตัดสินใจ เปนลักษณะที่โรงเรียนเชื่อม่ันวา
จะมีความเปนไปได ในการดําเนินงานและสงผลโดยตรงกับผลงานที่เกิดขึ้น อีกทั้งมีความ
เชื่อม่ันวา การตัดสินใจที่จะสงผลตอประสิทธิภาพและคุณภาพของงานนั้น ตองอาศัยการ
ตัดสินใจจากผูที่มีความเชี่ยวชาญที่รูปญหาจริงโดยไมคํานึงถึงระดับชั้นการบริหาร 4) ความรูสึก
เปนกลุม เปนลักษณะที่โรงเรียนดําเนินงานโดยยึดถือโรงเรียนเปนหลัก และสงเสริมบุคลากรใน
โรงเรียน ใหการชวยเหลือและพัฒนาซ่ึงกันและกัน พรอมทั้งกระตุนใหบุคลากรเห็นความสําคัญ
ของการเปนเจาของโรงเรียนรวมกันมากที่สุด 5) ความเชื่อถือเปนลักษณะที่โรงเรียนให
ความสําคัญในการยอมรับวา ครูมีความรู ความสามารถ มีความรับผิดชอบ โดยใหโอกาสครูใน
การทํางาน ใหความไววางใจวา ครูสามารถตัดสินใจไดเปนอยางดี 6) คุณภาพเปนลักษณะที่
โรงเรียนใหคุณคากับความคาดหวังตอมาตรฐาน และคุณภาพในการปฏิบัติงานของครูและ
นักเรียน มีความเชื่อม่ันวาครูและนักเรียนมีความสามารถในการปฏิบัติงานของตนเองได อีกทั้ง
ใหความสําคัญตอความคิดที่กวางไกล และสงเสริมความเจริญกาวหนาของบุคลากร 7) การ
ยอมรับนับถือเปนลักษณะที่โรงเรียนเปดโอกาส และยอมรับแนวความคิดที่ดีและแนวคิดใหมๆ 
ของครู รวมทั้งการยอมรับในความรูความสามารถและความสําเร็จของผลงานของครูและ
นักเรียน เพ่ือใหครูเกิดขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 8) ความเอื้ออาทร เปนลักษณะที่โรงเรียน
เอาใจใส ดูแลความเปนอยูเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียน และใหความสําคัญ
ตอผลงานของบุคลากร อีกทั้งสนับสนุนใหมีความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน 9) ความมี
เกียรติศักดิ์ศรีเปนลักษณะที่โรงเรียนใหความสําคัญและเห็นคุณคาของความซื่อสัตยในความ
มานะพยายามของบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยางเสมอตนเสมอปลาย และกําหนดแนวทางให
บุคลากรทุกคนประพฤติปฏิบัติใหเปนมาตรฐานเดียวกัน และใหการยกยองผูที่มีบุคลิกภาพ และ
จริยธรรมที่สูงเดน และ 10) ความหลากหลาย เปนลักษณะที่โรงเรียนเห็นความสําคัญในดาน
ความแตกตางระหวางบุคคล บุคลิกภาพ แนวความคิด ทักษะ วิธีการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
โรงเรียน พรอมทั้งมีความยืดหยุน ผสมผสานเชื่อมโยงความแตกตางในรูปแบบ และวิธีการ
ปฏิบัติที่หลากหลายของบุคลากรในโรงเรียนน้ันใหบรรลุถึงวัตถุประสงคของโรงเรียน 

 เซอรจิโอแวนนี (Sergiovanni, 1990, pp.104-105) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะ
วัฒนธรรมสถานศึกษาวาประกอบดวย 4 ประการคือ 1) สามารถสัมผัสและสังเกตไดไดแกรูป
ระเบียบแบบแผนพิธีการและสิ่งที่ปรากฏแกสายตาพฤติกรรมดังกลาวจะปรากฏใหเห็นไดแก
ระเบียบแบบแผนพิธีการและสัญลักษณอ่ืนๆ ที่ปฏิบัติกันในสถานศึกษา 2) เปนทัศนะของ
บุคลากรทัศนะของบุคลากรเปนสวนหนึ่งของวัฒนธรรมที่เกี่ยวของกับระเบียบปฏิบัติงานรวมกัน
และบรรทัดฐานที่บุคลากรยอมรับ 3) เปนคานิยมซ่ึงแสดงใหเห็นขอตกลงรวมกันของครูปรากฏ
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ใหเห็นอยูในลักษณะที่เปนนโยบายหรือปรัชญาของสถานศึกษา และ 4) เปนสมมติฐาน                
ที่มีลักษณะเปนนามธรรมมากกวาเพราะเปนลักษณะเฉพาะที่แอบแฝงหรือปรากฏใหเห็นก็ได 

 เชง (Senge, 1990, p.18) กลาววา หัวใจของการสรางองคกรแหงการเรียนรู 
(learning organization) อยูที่การสรางวินัย 5 ประการในรูปของการนําไปปฏิบัติของบุคคลทีม
และองคกรอยางตอเน่ืองวินัย 5 ประการที่เปนแนวทางสนับสนุนการปฏิบัติเพ่ือสราง
กระบวนการเรียนรูทั้งองคกรมีดังน้ี 1) Personal Mastery : มุงสูความเปนเลิศและรอบรูโดย
มุงม่ันที่จะพัฒนาตนเองใหไปถึงเปาหมายดวยการสรางวิสัยทัศนสวนตนเม่ือลงมือกระทําและ
ตองมุงม่ันสรางสรรคจึงจําเปนตองมีแรงมุงม่ันใฝดีมีการใชขอมูลขอเท็จจริงเพื่อคิดวิเคราะหและ
ตัดสินใจที่ทําใหมีระบบการคิดตัดสินใจที่ดีรวมทั้งใชการฝกจิตใตสํานึกในการทํางานดวย            
การดําเนินไปอยางอัตโนมัติ 2) Mental Model มีรูปแบบวิธีการคิดและมุมมองที่เปดกวาง
ผลลัพธที่จะเกิดจากรูปแบบแนวคิดนี้จะออกมาในรูปของผลลัพธ 3 ลักษณะ คือ เจตคติ 
หมายถึงทาทีหรือความรูสึกของบุคคลตอสิ่งใดสิ่งหน่ึงเหตุการณหรือเร่ืองราวใดๆ ทัศนคติ
แนวความคิดเห็นและกระบวนทัศนกรอบความคิดแนวปฏิบัติที่เราปฏิบัติตามๆ กันไปจนกระทั่ง
กลายเปนวัฒนธรรมขององคการ 3) Shared Visionการสรางและสานวิสัยทัศนวิสัยทัศนองคการ
เปนความมุงหวังขององคการที่ทุกคนตองรวมกันบูรณาการใหเกิดเปนรูปธรรมในอนาคต
ลักษณะวิสัยทัศนองคการที่ดีคือกลุมผูนําตองเปนฝายเริ่มหันเขาสูกระบวนการพัฒนาวิสัยทัศน
อยางจริงจังวิสัยทัศนนั้นจะตองมีรายละเอียดชัดเจนเพียงพอที่จะนําไปเปนแนวทางปฏิบัติได
วิสัยทัศนองคการตองเปนภาพบวกตอองคการ 4) Team Learningการเรียนรูรวมกันเปนทีม
องคการมุงเนนใหทุกคนในทีมมีสํานึกรวมกันวาเรากําลังทําอะไรและจะทําอะไรตอไปทําอยางไร
จะชวยเพิ่มคุณคาแกลูกคาการเรียนรูรวมกันเปนทีมขึ้นกับ 2 ปจจัยคือ IQ และ EQ ประสานกับ
การเรียนรูรวมกันเปนทีมและการสรางภาวะผูนําแกผูนําองคการทุกระดับ และ 5) System 
Thinking มีความคิดความเขาใจเชิงระบบทุกคนควรมีความสามารถในการเขาใจถึง
ความสัมพันธระหวางสิ่งตางๆ ที่เปนองคประกอบสําคัญของระบบนอกจากมองภาพรวมแลว
ตองมองรายละเอียดของสวนประกอบยอยในภาพนั้นใหออกดวยวินัยขอน้ีสามารถแกไขปญหา
ที่สลับซับซอนตางๆ ไดเปนอยางดีและการพัฒนาองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรูนั้น
จะตองมีการปรับเปลี่ยนวิธีการในการคิดและปฏิสัมพันธของบุคลากรในองคการ ความมุงม่ัน
หรือทุมเทของบุคลากรในองคการ 

 มารควอด, และเรยโนลด (Marquardt, & Reynolds, 1994, p. 17) กลาววา 
องคการจะตองมีการจัดการกับความรูในองคการโดยเริ่มตั้งแตการจัดหาความรู โดยใหมี
ลักษณะของการผสมผสาน ทั้งจากแหลงความรูภายในและภายนอกและนํามาปรับใหเกิดการ
สรางสรรค ใหสามารถใชไดกับองคการ เม่ือไดความรูที่ตองการแลวตองมี การเก็บรวบรวม
ขอมูลอยางเปนระบบ ตอจากนั้นจึงนํามาถายทอดและนําไปใชใหเกิดประโยชนกับองคการตอไป 
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การจัดการความรูนั้นประกอบดวย การแสวงหาความรู การสรางความรู การจัดเก็บความรู การ
ถายโอนความรูและนําความรูไปใชในองคการ 

5. แนวคิดเก่ียวกับวัฒนธรรมองคการ 
 ธงชัย สมบูรณ (2549, หนา 80–81) กลาวถึงแนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ

วาวัฒนธรรมองคการเปนขอสมมุติฐานและความเชื่อพ้ืนฐานที่ถูกกําหนดโดยสมาชิกของ
องคการองคประกอบสําคัญของวัฒนธรรมองคการประกอบดวย 7 ประการ ดังน้ี 1) พฤติกรรม
ธรรมดาหมายถึงพฤติกรรมปกติของบุคคลที่สังเกตไดเชนการใชภาษาการประกอบพิธีกรรม
ตางๆ 2) บรรทัดฐานหมายถึงแนวคิดที่เปนที่ยอมรับของกลุมคนในองคการเชนบรรทัดฐานของ
การไดรับคาจางที่เปนธรรม 3) คานิยมที่เดนชัดมักถูกกําหนดโดยองคการเชนการสรางคุณภาพ
ใหผลิตภัณฑ 4) ปรัชญาเปนแนวความคิดที่ใชเปนแนวทางกําหนดนโยบายขององคการในดาน
ตางๆรวมทั้งนโยบายเกี่ยวกับคนในองคการและลูกคาดวยเชนการใชระบบราชการที่มีความ
ยืดหยุนการกําหนดโครงสรางแบบตามหนาที่และตามโครงการ 5) กฎเกณฑตางๆ ที่เปนอยูใน
องคการระยะเวลานานแลวและสมาชิกใหมขององคการจําเปนตองเรียนรูเพ่ือใหตนเปนหนาที่
ยอมรับของสังคมในองคการ 6) ความรูสึกหรือบรรยากาศบรรยากาศที่ปกคลุมองคการทําใหคน
ในองคการรูสึกไดเกิดจากการวางผังดานกายภาพรวมทั้งวิธีการที่สมาชิกในองคการมี
ปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่นกับลูกคาและกับบุคคลภายนอกองคการ ตัวอยางของบรรยากาศภายใน
องคการมีปฏิสัมพันธตอกันอยางสุขภาพ เม่ือสภาพแวดลอมขององคการเปลี่ยนแปลงฝาย
ทรัพยากรมนุษยมีบทบาทในการปรับบรรยากาศขององคการใหเหมาะสมและสามารถ
ตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงของปจจัยภายนอกไดโดยเฉพาะบริษัทหรือองคการที่มีวัฒนธรรม
ของระบบราชการสูง เชน การเนนเรื่องสายการบังคับบัญชาการ ตัดสินใจแบบรวมอํานาจมีการ
จางงานแบบถาวร และมีนโยบายการเลื่อนตําแหนงภายในองคการที่เขมงวด องคการเหลานี้จะ
ประสบปญหาการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคการที่มีคอนขางสูงและ 7) เทคโนโลยีความกาวหนา
ของเทคโนโลยีไดขยายตัวไปสูองคการตางๆ ทั่วโลกและคนในองคการสวนใหญก็รับรูถึง
แนวโนมการเปลี่ยนแปลงดานนี้เทคโนโลยีที่สงผลตอการปฏิบัติของการจัดการมนุษยในองคการ
ไดแกเทคโนโลยีดานขอมูลการนําเอาระบบคอมพิวเตอร เขามาใชในการจัดการงานบุคคลเปน
เร่ืองที่ทันสมัยรวดเร็วและประหยัดกวาการจัดเก็บขอมูล ในระบบเดิมนอกจากระบบคอมพิวเตอร
แลวเทคโนโลยีดานขอมูลยังกาวหนาไปอยางตอเน่ือง มีการพัฒนาไมโครคอมพิวเตอรโปรแกรม
เครือขายการติดตอสื่อสารโทรคมนาคมและสื่อจากอินเตอรเน็ตเทคโนโลยีสมัยใหมเหลานี้สงผล
กระทบตอการจัดการมนุษยในองคการ 

 วิรัช สงวนวงศวาน (2550, หนา 28-29) กลาววา แนวคิดเกี่ยวกับลักษณะของ
วัฒนธรรมองคการที่พึงประสงค เปนสิ่งที่องคการตองมีการปรับเปลี่ยนเพ่ือใหสามารถ
บริหารงานไดอยางเทาทันการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในสังคม ประกอบดวย 8 แนวทาง ดังน้ี             
1) ความมีอิสระและกลาเสี่ยงในการทํางาน 2) ความมุงประสงคขององคการ 3) ความรวมมือใน
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การทํางาน 4) ประสิทธิภาพของการบริหารและการควบคุม 5) ความเปนเอกลักษณ 6) การ
สรางขวัญกําลังใจในการทํางาน 7) ความอดทนตอความขัดแยงในองคการและ 8) ประสิทธิภาพ
ของการติดตอสื่อสาร 

 เดนสัน (Denison, 1990, p.17) ในแนวคิดดานวัฒนธรรมองคการและประสิทธิผล
ขององคการ พบวาวัฒนธรรมองคการจะสงผลตอประสิทธิผล ขององคการเปนอยางมาก เม่ือ
วัฒนธรรมนั้นกอใหเกิด 1) การผูกพัน และการมีสวนรวมในองคการ 2) การปรับตัวที่เหมาะสม
กับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกองคการ 3) การประพฤติปฏิบัติ
ไดสมํ่าเสมอ ซึ่งจะทําใหเกิดการทํางานที่ประสานกันและสามารถคาดหมายพฤติกรรมตางๆ ที่
จะเกิดขึ้นได และ 4) มีวิสัยทัศนและภารกิจขององคการที่เหมาะสม ทําใหองคการมีกรอบและ
ทิศทางการดําเนินงานที่ชัดเจนปจจัยทั้ง 4 สวนน้ี จะทําใหองคการสามารถบรรลุสูประสิทธิผล 
ตามที่ตองการได ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการจึงมีความสําคัญที่จะสนับสนุนใหองคการบรรลุสู
วิสัยทัศน และภารกิจที่กําหนดอยางเหมาะสมไดดังแผนภูมิตอไปน้ี 

 รอบบินส (Robbins, 1994, p.237) กลาวถึงแนวคิดของวัฒนธรรมองคการ
ประกอบดวย 15 ประการดังน้ี 1) ความคิดริเร่ิมสรางสรรคและความกลาเสี่ยงเปนระดับของการ
สนับสนุนใหพนักงานประดิษฐคิดคนหรือริเริ่มสิ่งใหมๆ ตลอดจนมีความกลาเสี่ยงในการ
ปฏิบัติงานหรือตัดสินใจในองคการความรับผิดชอบอิสระเสรีภาพในการคิดคนหรือริเร่ิมสิ่งใหมๆ
ที่องคการเปดโอกาสใหบุคคล 2) การใหความสนใจในรายละเอียดคือการที่พนักงานให
ความสําคัญในรายละเอียดการดําเนินการในองคการเพียงไรกลาวคือองคการมุงหวังใหพนักงาน
ปฏิบัติงานตางๆ โดยใหความสําคัญกับความถูกตองในรายละเอียดตางๆ 3) การมุงผลสําเร็จ
หรือผลงานระดับของการที่ผูบริหารในองคการใหความสําคัญกับผลสําเร็จหรือผลงานของ
องคการมากกวากระบวนการหรือวิธีการในการบรรลุผลดังกลาวเปนการพิจารณาวาองคการ
เนนผลงานหรือวิธีการในการทํางาน 4) การใหความสําคัญกับบุคคลการตัดสินใจหรือดําเนินการ
ตางๆในองคการพิจารณาถึงผลกระทบที่มีตอบุคคลในองคการมากนอยเพียงไรเปนการ
พิจารณาถึงลักษณะขององคการดานการใหความสําคัญของบุคคล 5) การทํางานเปนทีม
องคการมีการออกแบบงานหรือจัดรูปงานที่ใหการทํางานมีการรวมกันทํางานในรูปทีมงาน
มากกวาใหบุคคลแตละคนทํางานโดยอิสระหรือเนนการทํางานรายบุคคล 6) การทํางานเชิงรุก
องคการใหความสําคัญกับระดับของการแขงขัน และการปฏิบัติงานเชิงรุกของพนักงานใน
องคการมากนอยเพียงใดองคการกระตุนหรือเนนการแขงขันมากกวาการปลอยใหทุกอยาง
ดําเนินไปเรื่อยๆ หรือตามยถากรรมมากนอยเพียงไร 7) ความมีเสถียรภาพระดับของการให
ความสําคัญกับการรักษาเสถียรภาพและสภาพเดิมขององคการมีมากนอยเพียงไร 8) ทิศทาง
ขององคการ (direction) การปฏิบัติงานขององคการมีการกําหนดเปาหมายและผลการ
ปฏิบัติงานไวชัดเจนมากนอยเพียงไร 9) บูรณาการในองคการคือระดับของการปฏิบัติงาน
รวมกันระหวางหนวยงานยอยๆ ในองคการการสนับสนุนใหมีการประสานงานระหวางหนวยงาน
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ยอยการปฏิบัติการที่สอดคลองกลมกลืนกันของหนวยงานยอยในองคการ 10) การสนับสนุนจาก
ผูบริหารไดแก ระดับของการใหการชวยเหลือและสนับสนุนตอผูใตบังคับบัญชาของผูบริหาร  
11) การควบคุมไดแก การที่องคการมีกฎระเบียบขอบังคับตลอดจนการบังคับบัญชาโดยตรงใน
การควบคุมพฤติกรรมของพนักงาน 12) การเปนสวนหนึ่งขององคการคือระดับของการที่
สมาชิกในองคการมีความเชื่อหรือเห็นวาตนเปนสมาชิกขององคการและมององคการทั้งองคการ
ในภาพรวมมากกวาการสนใจเฉพาะหนวยงานของตน 13) ระบบการใหรางวัลไดแกการที่
องคการมีระดับของการใหรางวัลจากผลงานของพนักงานมากกวาการใหรางวัลจากความสนิท
กันระบบอาวุโสหรือความชอบสวนตัว 14) การจัดการกับความขัดแยงคือระดับของการที่
องคการสนับสนุนใหผูปฏิบัติงานสามารถวิพากษวิจารณและจัดการความขัดแยงอยางเปดเผย
และ 15) รูปแบบการติดตอสื่อสารไดแกระดับของความเปนทางการในการติดตอสื่อสารตามสาย
การบังคับบัญชา 

 เชอเมอรฮอรน, ฮันทม, และออสบอน (Schermerhorn, Hunt, & Osborn, 1997, 
p.271) กลาวถึงแนวคิดทางวัฒนธรรมองคการแบงไดเปน 3 ระดับคือ 1) วัฒนธรรมที่สังเกตได
เปนวัฒนธรรมในระดับบนที่สามารถเห็นไดเปนการแสดงถึงวิธีการในการแสดงพฤติกรรมของ
สมาชิกในองคการและเปนแนวทางที่องคการถายทอดใหแกสมาชิกใหมเพ่ือใหมีพฤติกรรม
สอดคลองกับองคการวัฒนธรรมในระดับน้ีจะเปนผลของการแสดงออกของสิ่งที่อยูภายในหรือ
วัฒนธรรมในระดับลึกกวานี้วัฒนธรรมที่สามารถสังเกตไดนี้จะไดแกพิธีกรรมตางๆขององคการ
สัญลักษณในองคการการเฉลิมฉลองหรือเทศกาลตางๆ ระเบียบแบบแผนตํานานหรือเร่ืองราว
ตางๆและประวัติศาสตรขององคการ 2) คานิยมหรือคุณคารวมกันขององคการเปนระดับของ
คานิยมที่อยูเบื้องหลังพฤติกรรมหรือการแสดงออกตางๆ ในองคการเนื่องจากพฤติกรรมจะตอง  
มีสาเหตุที่มาอธิบายพฤติกรรมคานิยมรวมกันจะเปนเครื่องมือที่เชื่อมโยงพนักงานในองคการ
เขาดวยกันการมีความเชื่อและความเห็นรวมกันจะสงผลตอการแสดงพฤติกรรมขององคการ           
ซึ่งจะสะทอนถึงความเชื่อและคานิยมรวมดังกลาว และ 3) ฐานคติรวมกันเปนระดับของคานิยม           
ที่ลึกที่สุดกลาวคือในระดับนี้สมาชิกในองคการจะมีความเชื่อที่รับรูรวมกันวาเปนฐานคติรวมกัน
ขององคการซึ่งทุกคนรับรูและเขาใจเหมือนกันจนอาจจะไมตองมีการระบุไวเปนลายลักษณ
อักษรอีก 

 ซันนินเฟลด (Sonnenfeld, 1998, pp.683-684) ศึกษาแนวคิดของวัฒนธรรม
องคการและคนในวัฒนธรรมแตละประเภทโดยแบงประเภทของวัฒนธรรมองคการออกเปน             
4 ประเภท คือ 1) วัฒนธรรมแบบวิชาการเปนวัฒนธรรมที่ใหบุคคลในองคการรับผิดชอบงาน
ของตนพนักงานที่มีความตองการที่จะทํางานแตละงานทั้งหมดมากกวาที่จะทํางานเฉพาะสวน
องคการที่มีวัฒนธรรมแบบวิชาการมักจะรับผูที่เพ่ิงสําเร็จการศึกษาเขาทํางานและมีระบบ             
การฝกอบรมพัฒนาและถายทอดความรูตางๆ ตลอดจนเทคนิคเฉพาะเพื่อใหพนักงานสามารถ
ปฏิบัติหนาที่ตางๆ ในองคการไดวัฒนธรรมแบบวิชาการจะมุงสรางพนักงานที่มีความรูความ
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เชี่ยวชาญเฉพาะดานขึ้นเพ่ือปฏิบัติงานซ่ึงองคการที่มักจะมีวัฒนธรรมแบบวิชาการมัก ไดแก
บริษัทเอกชนเชนโคคา-โคลา IBM เปนตน 2) วัฒนธรรมแบบสโมสรวัฒนธรรมแบบสโมสร            
จะใหความสําคัญกับความจงรักภักดีความผูกพันและความสอดคลองกันตลอดจนความกลม
เกลียวหรือเปนอันหน่ึงอันเดียวกันสมาชิกในองคการวัฒนธรรมแบบสโมสรใหความสําคัญกับ
ประสบการณและความอาวุโสในองคการที่มีวัฒนธรรมแบบสโมสรมักจะพัฒนาและฝกผูบริหาร
ใหเปนผูที่มีความรอบรูอยางกวางขวางองคการที่มีวัฒนธรรมแบบนี้มักจะไดแกหนวยงาน
ราชการกองทัพเปนตน 3) วัฒนธรรมแบบทีมเบสบอลหรือทีมกีฬาวัฒนธรรมแบบเบสบอลน้ี           
จะเปนที่รวมของผูที่เปนคนมีความคิดริเร่ิมและกลาเสี่ยงเน่ืองจากวัฒนธรรมแบบนี้จะให
ความสําคัญกับผูที่มีความรูความสามารถโดยเนนที่ผลผลิตหรือผลงานที่พนักงานสรางขึ้นใน
องคการมากกวาการพิจารณาถึงอายุหรือประสบการณของพนักงานองคการมักจะมีระบบ          
การจูงใจและใหอิสระแกพนักงานในการสรางผลงานที่ดีหรือผูที่มีผลงานดีเดนองคการที่มีมักจะ                 
มีวัฒนธรรมแบบทีมเบสบอลมักไดแกบริษัทที่ปรึกษาธนาคารทนายความบริษัทที่มีกิจการ             
ทําการบัญชีบริษัทโฆษณาและการวิจัยทางชีวภาพเปนตน และ 4) วัฒนธรรมแบบการปองกัน
วัฒนธรรมแบบนี้จะเนนการปองกันองคการ ซึ่งเนนความอยูรอดขององคการ องคการจะทํางาน           
ที่ทายทายและอาจมีการเปลี่ยนแปลงไดงายองคการที่มีวัฒนธรรมแบบนี้อาจเคยมีวัฒนธรรม
แบบอ่ืนมากอนองคการที่มักจะมีวัฒนธรรมแบบปองกันมักไดแกกิจการสํารวจน้ํามัน 

 สรุปไดวา วัฒนธรรมองคการที่พึงประสงคมีบทบาทสําคัญในการเปลี่ยนแปลง
องคการใหประสบความสําเร็จตามการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในสังคมและประเทศชาติ การศกึษา
วัฒนธรรมองคการทําใหผูบริหารสามารถรูขอมูล และรายละเอียดที่จะนํามาใชในการบริหาร
องคการนั้นๆ ใหมีคุณภาพตรงตามเปาหมายที่ตองการ ประกอบดวย 8 ดาน ดังน้ี 1) ความมี
อิสระในการทํางาน 2) ความมุงประสงคขององคการ 3) ความมีสวนรวมในการทํางาน 4) การ
บริหารองคการ 5) ความเปนเอกลักษณ 6) การสรางขวัญกําลังใจ 7) การจัดการกับความ
ขัดแยงในองคการ และ 8) การติดตอสื่อสาร 

 
วัฒนธรรมองคการที่พึงประสงค 

1. การมีอิสระในการทํางาน 
1.1 ความหมายของการมีอิสระในการทํางาน  

  อรุณวดี คุมสิริพิทักษ (2545, หนา 3) กลาววา การมีอิสระในการทํางาน 
หมายถึง การที่ไมถูกใครครอบงํางานของตนเอง ทําตามที่ตนเองคิด และทํางานไดตรงตาม
ความตองการของหนวยงาน ทําอยางเปนสุขเพราะทําดวยความสามารถของตัวเอง 



 

34 

  อาภรณ ภูวิทยพันธุ (2548, หนา 11) กลาววา การมีอิสระในการทํางาน 
หมายถึงการใหอํานาจแกพนักงานในการคิดตัดสินใจ หรือทํางานบางอยางไดดวยตนเองโดยที่
หัวหนางานไมตองเขาไปครอบงําหรือปดกั้นสิ่งที่พนักงานคิด 

  วิรัช สงวนวงศวาน (2550, หนา 28) กลาววากลาเสี่ยงในการทํางาน หมายถึง 
ความกลาหาญในการคิดริเริ่มสรางสรรคกลาคิดอะไรที่นอกกรอบได

  เกรียงศักดิ์ เจริญวงศศักดิ์ (2552, หนา 5) กลาววา การมีอิสระในการทํางาน 
หมายถึง การใหพนักงานเปนผูตั้งเปาหมายในการทํางานและกําหนดวิธีการที่ทําใหบรรลุ
เปาหมายโดยพนักงานผูนั้นเปนผูระบุขึ้นมาตามสายงายของตนเอง รวมทั้งกระบวนการในการ
แกปญหาในการผลิตและขอเสนอแนะตางๆ ในการทํางาน โดยไมขัดแยงกับกฎเกณฑและ
ระเบียบของการทํางาน 

  ซิลเวอร (Silver, 2001, p.124) กลาววา การมีอิสระในการทํางาน หมายถึง           
ดานของผูบริหารซึ่งเปนฝายใหอํานาจหรือมอบอํานาจใหแกผูปฏิบัติงาน โดยมอบใหทั้งอํานาจ
ในการที่จะตัดสินใจในงานตามหนาที่ที่รับผิดชอบอยูและใหโอกาสที่จะไดรับรูขอมูลขาวสารหรือ
สารสนเทศที่ควรจะตองรู ตลอดจนอํานาจที่จะสามารถใชทรัพยากรตางๆ (input) เพ่ือนํามาใช
ในการทํางานใหสําเร็จตามที่ตองการ สวนดานผูปฏิบัติงาน หมายถึง การที่บุคลากรผูปฏิบัติงาน
แตละคนมีความรูสึกรับรูถึงอํานาจที่ไดรับ ซึ่งเปนอํานาจที่จะสามารถตัดสินใจในงานที่ตน
รับผิดชอบอยูได 

  สรุปไดวา ความมีอิสระในการทํางาน หมายถึง การไดรับการเปดโอกาสให
สามารถทําตามที่ตนเองคิด กลาคิด กลาตัดสินใจและทํางานไดตรงตามความตองการของ
หนวยงานทําอยางเปนสุขเพราะทําดวยความสามารถของตัวเอง 

 1.2 ความสําคัญของการมีอิสระในการทํางาน  
  ทองใบ สุดชารี (2542, หนา 7) กลาววา ผูบริหารและบุคลากรในองคการลวน

มีความตองการสวนบุคคลที่จะสื่อสารกับสมาชิกคนอื่นๆ เพ่ือตอบสนองความตองการสวนตน
เชน ความเจริญกาวหนาและความตองการเปนอิสระ 

  อรุณวดี คุมสิริพิทักษ (2545, หนา 3) กลาววาความพึงพอใจหรือความสุขใน          
การทํางานเกิดขึ้นจากการบริหารงานแบบมีสวนรวมในการตัดสินใจความมีอิสระในงานดาน
วิธีการทํางานการเสริมสรางอํานาจในงาน (empowerment) ซึ่งความสุขในการทํางานไดสงผล
ตอพฤติกรรมในการทํางานและประสิทธิผลขององคการ 

  เกรียงศักดิ์ เจริญวงศักดิ์ (2552, หนา 5) กลาววา ความสําเร็จของคนจํานวน        
ไมนอยเกิดจากความกลาที่จะเปลี่ยนแปลงและทําในสิ่งใหมๆ ที่ไมเคยทํามากอน กลาที่จะไมจม
ปลักอยูกับสภาพเดิมๆ ที่ไมนาพึงพอใจ กลาที่จะออกจากตําแหนงเดิม สละรายไดที่เคยไดรับ 
เพ่ือทําในสิ่งใหมที่คิดวามีโอกาสที่จะไดสิ่งที่ดีกวาที่เปนอยู 
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  ฐานพัฒน ผลประมูล (2556, ยอหนา 1) กลาววา การมอบอํานาจและใหอิสระ
ในการทํางานถือเปนเรื่องสําคัญมากในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน ซึ่งจะไดรับอิสระในหลาย
เรื่อง เชนการตัดสินใจดําเนินงานการบริหารการเงิน การบริหารงานบุคคลและจะมีการยกเลิก
ขอจํากัด กฎระเบียบที่เปนอุปสรรคทิ้งไปโดยแลกเปลี่ยนกับความรับผิดชอบตอผลสัมฤทธิ์ของ
โครงการ 

  เฮริเกน (Heylighen, 1999, p.159) กลาววา บุคคลจะพึงพอใจนอยลง        
ในสภาพสังคมที่จํากัดอิสรภาพในการทํางานหรือใชชีวิตและจะมีความสุขในสถานที่ที่สามารถ
ควบคุมไดมากกวาถูกควบคุมเม่ือรูสึกถูกควบคุมก็จะกลับสูความตองการทางวัตถุขึ้นมาแทน 

  ซิลเวอร (Silver, 2001, p.124) กลาววา ถาผูบริหารใหอํานาจกับบุคลากร
ผูปฏิบัติงาน เพ่ือจะไดมีโอกาสทํางานโดยอิสระ มีโอกาสใชทรัพยากรตามที่ตองการไดตาม
ความจําเปนมีโอกาสไดรับรูขอมูล ขาวสาร และสารสนเทศที่เหมาะสมกับความสําคัญของงาน      
และสามารถตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบได ทําใหเกิดความเชื่อม่ันในตนเองเพิ่มขึ้น และในที่สุด
ก็จะสามารถตัดสินใจไดดวยตนเอง 

  สรุปไดวา  ความสําเร็จของคนจํานวนไมนอยเกิดจากความกลาที่จะ
เปลี่ยนแปลงและทําในสิ่งใหมๆ ที่ไมเคยทํามากอน เปนเรื่องสําคัญมากในการปรับปรุงผลการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือสรางความเชื่อม่ันตอตนเองในการปฏิบัติงานใหมีการพัฒนาไปในทางที่ดีขึ้นจาก
ความกลาเสี่ยงและการไดรับการเปดโอกาสใหมีอิสระในการทํางาน 

1.3  ขอบขายของการมีอิสระในการทํางาน  
  วันทนา เมืองจันทร (2547, หนา 15-16) กลาววา การใหอิสระกับบุคลากร          

ผูปฏิบัติงานเปรียบเสมือนเหรียญที่มีสองดาน ดานหนึ่งเปนดานของผูบริหาร ซึ่งเปนฝายให
อํานาจหรือมอบอํานาจใหแกผูปฏิบัติงาน โดยมอบใหทั้งอํานาจในการที่จะตัดสินใจในงานตาม
หนาที่ที่รับผิดชอบอยูและใหโอกาส ที่จะไดรับรูขอมูลขาวสารหรือสารสนเทศที่ควรจะตองรู  
ตลอดจนอํานาจที่จะสามารถใชทรัพยากรตางๆ เพ่ือนํามาใชในการทํางานใหสําเร็จตามที่
ตองการ  สวนความหมายอีกนัยหนึ่งน้ัน หมายถึง การที่บุคลากรผูปฏิบัติงานแตละคนมี
ความรูสึกรับรูถึงอํานาจที่ไดรับ ซึ่งเปนอํานาจที่จะสามารถตัดสินใจในงานที่ตนรับผิดชอบอยูได 

  วิรัช สงวนวงศวาน (2550, หนา 28) กลาววา วัฒนธรรมองคการที่เนน
บทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล (existential culture) ผูปฏิบัติงานในองคการที่มีวัฒนธรรมแบบนี้          
จะกําหนดกฎเกณฑของตนเองมีความเปนอิสระสูงความรูความสามารถของแตละบุคคล         
ที่หลากหลายจําเปนและจะมีผลตอประสิทธิภาพและชื่อเสียงขององคการเปนอยางยิ่งตัวอยาง          
ที่เห็นชัด คือ มหาวิทยาลัยที่มุงเนนความเปนเลิศทางวิชาการ เปนตนจะสะทอนแมจะมีอิสระแต
ก็รักและทุมเทใหกับงานการใชความรูความสามารถของตนเอยางเต็มที่ในลักษณะเชนน้ีการ
บริหารเปนทีมงานจะเปนปญหามาก การประชุมปรึกษาหารือรวมกันอาจจะเปนหนทางเดียว          
ที่จะใหทุกคนมารวมทีมไดแตก็ยังเปนทีมที่หลวมมากและบอยครั้งการตัดสินใจในที่ประชุมอาจ
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ไมเปนเอกฉันทหรือเด็ดขาดเพราะยังมีความคิดเห็นโตแยงจากอีกหลายคนซึ่งไมสามารถบังคับ
ใหยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ืนหรือมติที่ประชุม 

  ซิลเวอร (Silver, 2001, p.124) กลาววา หลักการของการใหอิสระใน             
การทํางาน ประกอบดวย 5 แนวทาง ดังน้ี 1) ควรใหบุคลากรทุกระดับไดรับรูขาวสารและรับรู
ขอมูลสารสนเทศขององคการใหมากที่สุดเทาที่ควรจะไดรับรู ไดแก 1.1) ขอมูลเกี่ยวกับผล           
การปฏิบัติงาน 1.2) ขอมูลดานคาใชจายขององคการ 1.3) ขอมูลดานการแขงขันกับองคการอื่น 
และ 1.4) ขอมูลปอนกลับที่ไดรับจากลูกคาหรือผูใชบริการ 2) องคการจะตองมีนโยบายที่ชัดเจน 
มีการกําหนดขอบขายของงานที่ชัดแจง มีการจัดลําดับขั้นตอนและกระบวนการในการทํางาน
และกําหนดขอจํากัดของอํานาจ (limit of authority) ที่จะมอบใหกับผูปฏิบัติงาน และกําหนด
เปาหมายขององคการที่ตองการ 3) มีการจัดการทํางานในรูปทีมงานสนับสนุนการบริหารงาน 
(support self – managing team) ใหผูรับมอบอํานาจมีการบริหารจัดการดวยตนเอง 4) ถา
เปนไปไดควรมีการมอบหมายงานหรือโครงการตางๆ ใหกับทีมงานที่ไดรับมอบอํานาจ โดยให
ทีมสามารถกําหนดเปาหมายการทํางานเองและกําหนดมาตรการในการทํางานขึ้นมา และ         
5) ผูบริหารอยาควบคุมการปฏิบัติงานมากจนเกินไป เม่ือใหอํานาจไปแลวผูรับมอบอํานาจ
อาจจะเลือกวิธีการทํางานที่ผูบริหารไมพึงพอใจ หรือแนวคิดในการทํางานของทีมงานที่ไดรับ
มอบอํานาจไปอาจไมเปนที่ยอมรับ ผูบริหารก็จะตองสอนงาน (coach them) เพ่ือใหสามารถ
ตัดสินใจที่จะเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางานโดยใหทีมงานคิดเสนอแนวทางในการสรางทางเลือก
หลายๆ วิธีแลวเลือกวิธีการที่ดีที่สุด เหมาะสมและประหยัดที่สุด แตมีประสิทธิภาพมากที่สุด 
ตอไปบุคลากรเหลานี้ก็จะมีความสามารถในการทํางานและสามารถตัดสินใจไดเอง 

  สรุปไดวา การมีความอิสระและกลาเสี่ยงในการทํางาน หมายถึงเปนการที่ไม
ถูกใครครอบงํางานของตนเอง ทําตามที่ตนเองคิด กลาคิด กลาตัดสินใจและทํางานไดตรงตาม
ความตองการของหนวยงาน ทําอยางเปนสุขเพราะทําดวยความสามารถของตัวเอง สามารถวัด
ไดจาก 1) มีกระบวนการวางแผนและจัดทําเอกสารอยางเปนระบบ 2) ตรวจสอบความเสี่ยงเดิม 
และคนหาความเสี่ยงใหม ๆ อยูเสมอ 3) มีการจัดทํารายงานผลไวเปนลายลักษณอักษรและ
นําเสนอตอผูบริหาร 4) จัดใหมีโครงสรางของการบริหารความเสี่ยง 5) กําหนดขอบเขต/กรอบ
แนวทางการบริหารความเสี่ยง 6) มีการระบุผลตอบแทนหรือผลลัพธที่ตองการอยางชัดเจน
เพ่ือใหทุกคนเขาใจได และ 7) บุคลากรทุกระดับไดรับรูขาวสาร และรับรูขอมูลสารสนเทศของ
องคการ 

2. ความมุงประสงคขององคการ  
 2.1 ความหมายของความมุงประสงคขององคการ 
  ศิริวรรณ เสรีรัตน (2541, หนา 15) กลาววา ความมุงประสงคขององคการ 

หมายถึงการกําหนดสิ่งที่ตองการในอนาคต ซึ่งองคการจะตองพยายามใหเกิดขึ้น 
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  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2546, หนา 21) กลาววา 
ความมุงประสงคขององคการ หมายถึง การระบุหรือบอกใหทราบเกี่ยวกับสิ่งที่องคการจะทําให
ได หรือสิ่งที่องคการตองการจะเปนสําหรับระยะเวลาใดเวลาหนึ่งที่อยูไกลออกไป เชน อาจจะ
เปน 3 ป ถึง 5 ป เปาประสงคที่กําหนดขึ้นมาน้ี ในทางปฏิบัติควรจะตองสามารถวัดผลไดตาม
สมควร โดยเฉพาะอยางยิ่งเปาประสงคระยะสั้น ซึ่งเปนเปาประสงคจากการดําเนินงานที่เปน
ผลงานประจําป (annual operational) การระบุออกมาเปนจํานวนตัวเลขที่ชัดเจนและวัดได 
นับวาเปนสิ่งจําเปนและสําคัญยิ่ง ที่จะชวยใหการวางแผนมีคุณภาพสําหรับที่จะนํามาใช
บริหารงานในทางปฏิบัติ 

  ภาวัฒน พันธุแพ (2547, หนา 5) กลาววา ความมุงประสงคขององคการ 
หมายถึง ขอบเขตของวัตถุประสงคที่ตองการ ตองกําหนดใหชัดเจน วัดผลไดเปนตัวเลข 

  พงศศรันย พลศรีเลิศ (2552, หนา 11) กลาววา ความมุงประสงคขององคการ 
หมายถึง เปนการจัดการซึ่งผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชารวมกันกําหนดวัตถุประสงค 
มาตรฐาน และเลือกปฏิบัติงานโดยผูใตบังคับบัญชามีภาระหนาที่ และความรับผิดชอบตอ
วัตถุประสงคโดยมีผูบังคับบัญชาสนับสนุนและกระตุนเพื่อใหเกิดการควบคุมตนเอง

  พิชัย เสง่ียมจิตต (2552, หนา 12) กลาววา ความมุงประสงคขององคการ 
หมายถึงความประสงคของการบริหารที่องคการตองการทําใหสําเร็จ เชน องคการธุรกิจ          
มีจุดมุงหมายตองการตอบสนองความพึงพอใจของลูกคา ในขณะเดียวกันก็ตองการแสวงหา
กําไร และใหผลตอบแทนที่เหมาะสมกับพนักงาน หรือโรงพยาบาลมีจุดมุงหมายที่จะใหบริการ
ดูแลสุขภาพแบบองครวมที่มีคุณภาพ ไดมาตรฐานและใหผูรับบริการเกิดความพึงพอใจ ใน
ขณะเดียวกัน ก็ตองการใหองคการมีความมั่นคงและเจริญกาวหนา รวมทั้งมีความรับผิดชอบตอ
สังคมและตอผูมีสวนไดสวนเสีย 

  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครเหนือ (2556, ยอหนา 1) กลาววา 
ความมุงประสงคขององคการ หมายถึง จุดมุงหมายที่เปนรูปธรรมและชัดเจนขององคการเปน
กระบวนการที่ผูบริหารหาแนวทางเพื่อกําหนดแนวทางขององคการ 

  คลอสวิทซ (Clausewitz, 1984, p.278) กลาววา ความมุงประสงคขององคการ 
หมายถึง สภาพความสําเร็จของการดําเนินงานในขั้นตอนสุดทายของแตละยุทธศาสตร การ
กําหนดอาจชวงเวลาที่ตางกัน 5 ป 3 ป หรือ 10 ปแลวแตกรณี การกําหนดเปาประสงคในระยะ
ยาว (long term objective) อาจกําหนดสภาพความสําเร็จของการดําเนินงานที่ตองการให
เกิดขึ้นในแตละปได หรืออาจเปนเปาประสงคลักษณะที่เปนเปาหมาย (target) 

  มาควอด, และเรยโนลด (Marquardt, M, & Reynolds, 1994, p.215) กลาววา 
ความมุงประสงคขององคการ หมายถึง จุดมุงหมายที่ชัดเจนขององคการสิ่งที่องคการตองบรรลุ
เพ่ือรักษาหรือทําใหเกิดความสามารถในการแขงขันและทําใหม่ันใจวาองคการจะมีความยั่งยืน
ในระยะยาว 
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  สรุปไดวา ความมุงประสงคขององคการ หมายถึง ความมุงหมายและ
กระบวนการกําหนดแนวทางขององคการที่เปนรูปธรรมชัดเจนที่ตองการความสําเร็จ เพ่ือรักษา
หรือทําใหเกิดความสามารถในการแขงขัน 

2.2 ความสําคัญของความมุงประสงคขององคการ 
  ภาวัฒน พันธุแพ (2547, หนา 5) กลาววา ความมุงประสงคเปนสิ่งที่สําคัญยิ่ง

ในการจัดทํายุทธศาสตร โดยผูจัดทําจําเปนตองกําหนดความมุงประสงคของหนวยงานให
ชัดเจน เพ่ือใหยุทธศาสตรที่ไดออกมานั้นตรงตามความตองการ และดําเนินไปในทิศทางที่
ถูกตอง 

  สุรชัย ภัทรบรรเจิด (2551, ยอหนา 5) กลาววา การทําธุรกิจยอมมีความมุง
ประสงคขององคการเดียวกัน คือเพ่ือกําไร แมวาจุดมุงหมายเดียวกันก็ไมจําเปนตองแขง              
ใหลมไปขางหนึ่ง ยังมีวิธีการที่จะมุงสูความสําเร็จในการดําเนินธุรกิจประเภทเดียวกัน              
ดวยวิธีการที่แตกตางกันออกไป ผูประกอบการที่ดําเนินธุรกิจประเภทเดียวกันจะตองไม
พยายามทําธุรกิจใหเกิดผูแพ ผูชนะ แตตองดําเนินใหเกิดเพียงผูชนะอยางเดียว รวมมือกัน
พ่ึงพาอาศัยกันเพื่อใหธุรกิจอยูรอดโดยรวมกันตั้งเปนสมาคม ชมรม เพ่ือชวยเหลือกัน การทํา
ธุรกิจตองมีการแขงขัน ควรแขงขันในเรื่องพัฒนาผลิตภัณฑ คุณภาพ บริการ ดานลดตนทุน  
การผลิต ถาไมมีการแขงขันก็จะไมมีการพัฒนาเกิดขึ้น 

  พงศศรันย พลศรีเลิศ (2552, หนา 11) กลาววา การกําหนดความมุงประสงค
ในการทํางานนั้นถือเปนหัวใจสําคัญของการบริหารงาน เพราะในการบริหารงานใดๆ ก็ตาม
มักจะเนนที่ความสําเร็จตามที่ไดตั้งใจไวหรือกําหนดไวไมวาจะกําหนดเอาไวในรูปแบบใดก็ตาม  
เชน วัตถุประสงค เปาหมาย 

  มาควอด, และเรยโนลด (Marquardt, M, & Reynolds, 1994, p.216) กลาววา 
การกําหนดความมุงประสงคหลักทางอาชีพ สามารถนําไปสูการปรับปรุงการทํางานนับเปน          
สิ่งที่ถูกตองในการวางแผนและพัฒนาอาชีพที่มีประสิทธิภาพจากการศึกษาและการทดลองทําให
มีหลักฐานที่นาเชื่อถือไดวาการกําหนดความมุงประสงคหลักทางอาชีพที่แนวแนมีบทบาทสําคัญ
ในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมทางตรงของตนเองเพราะความมุงประสงคหลักทางอาชีพจะทําให
ทราบวากําลังมุงหนาไปยังทิศทางใดและจะประสบความสําเร็จเพียงใด 

  สรุปไดวา ความมุงประสงคขององคการทําใหเกิดความมุงม่ันตามเปาหมาย 
ถือเปนหัวใจสําคัญของการบริหารงานและการปฏิบัติงาน เพ่ือใหองคการมีกรอบ และทิศทางใน
การดําเนินการที่ชัดเจน และม่ันคง เกิดความผิดพลาดนอยที่สุด 

 2.3 ขอบขายความมุงประสงคขององคการ 
  ศิริวรรณ เสรีรัตน (2541, หนา 16) กลาววา ความมุงประสงคขององคการเปน

ผลสําเร็จที่คาดหวังซ่ึงสามารถวัดผลไดโดยใชหลัก SMART ประกอบดวย 5 ประการ ดังน้ี            
1) S (specific) มีความเฉพาะเจาะจงชัดเจนเขาใจงาย 2) M (measurable) วัดผลไดสามารถ
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คํานวณเปนตัวเลขได 3) A (attainable) ทาทายแตอยูในวิสัยที่ทําไดมีความยกกวาปกติที่ทําอยู
แตไมควรยากเกินกวาขีดความสามารถขององคการ 4) R (relevant) สอดคลองกับวิสัยทัศนของ
องคการ และ 5) T (time) มีระยะเวลาที่แนนอน 

  วิรัช สงวนวงศวาน (2550, หนา 28) กลาววา ความมุงประสงคขององคการ
ระยะยาว มักจะกระทําโดยการเริ่มตนดวยการรางขอความขึ้นมากอนวาตองการจะใหได
อะไร หรือตองการจะเปนอะไรมากกวาที่จะมาจากการคิดอยางรอบคอบ และม่ันใจวาจะเปนสิ่งที่
สามารถจะทําใหสําเร็จลงไดจริงตามที่คาดคิด ดังน้ันจึงเปนสิ่งจําเปนที่ผูบริหารทุกคนจะตองมี
การตรวจสอบขอความแตละขั้นหรือทั้งหมดตามเกณฑตางๆ 4 ประการ ดังน้ี 1) สามารถวัดได
หรือตรวจนับได คือ ความมุงประสงคจะตองเปนสิ่งที่มีการปฏิบัติหรือทําไปแลว ผูมีสวน
เกี่ยวของทั้งหลายสามารถวัดหรือตรวจสอบได 2) พิจารณาถึงความเปนไปไดหรือโอกาสที่จะทํา
ใหสําเร็จผลได ทั้งน้ีก็คือการตองพยายามหลีกเลี่ยงมิใหความมุงประสงคกลายเปนสิ่งที่สุด
เอ้ือม หรือเปนไปไมไดนั่นเอง การพิจารณาจึงตองดูใหเห็นชัดวา ความพยายามหรือการทุมเทที่
สําคัญมีอะไรบาง หรือการเปลี่ยนแปลงที่มีความหมายความสําคัญมากในการทําใหบรรลุความ
มุงประสงคไดนั้นมีอะไรบาง 3) มีความคลองตัวหรือปรับตัวได เพราะในการกําหนดความมุง
ประสงค นั้ น มี ป จ จั ยหลายประการที่ มี ความไม แน นอน  โดยอาจ เปลี่ ยนแปลงได
ตลอดเวลา ดังน้ัน ความมุงประสงคที่กําหนดไวจึงตองมีความคลองตัวพอที่จะสามารถปรับตาม
ทันกับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลง รวมทั้งตองสอดคลองเขากันไดกับโอกาสใหมๆ ที่เกิดขึ้น
และ 4) สอดคลองเขากันไดกับแผนงานอื่นๆ คือการพิจารณาวา ความมุงประสงคที่กําหนดไว
นั้นจะมีสวนชวยนําใหเขาไปสูฐานะที่ตั้งตามที่ไดมีการระบุหรือกําหนดเอาไว 

  พงศศรันย พลศรีเลิศ (2552, หนา 11-12) กลาววา ความมุงประสงคของ
องคการ ประกอบดวยหลักการ 4 ประการ ดังน้ี 1) กําหนดความมุงประสงคโดยเปรียบเทียบกับ
ผลการดําเนินงานที่ผานมาของหนวยงานตนเองซึ่งเปนวิธีที่เราใชกันอยูเปนประจําในปจจุบัน 
เชนดูผลประกอบการในปที่ผานมาในแตละเดือน แตละไตรมาสดูผลประกอบการยอนหลังไป           
2-3 ป เพ่ือดูแนวโนม แลวกําหนดเปนเปาหมาย 2) กําหนดความมุงประสงคโดยเปรียบเทียบ
กับผลการดําเนินงานของหนวยงานอ่ืน เพ่ือสรางความทาทายและการแขงขันระหวางทีมงาน  
3) กําหนดความมุงประสงคโดยเปรียบเทียบกับกิจการของคูแขง เชนเปรียบเทียบจากสวนครอง
ตลาดการเติบโตของยอดขายและกําไรระหวางกิจการผลการสํารวจความพึงพอใจของลูกคาที่มี
เราและคูแขง และ 4) กําหนดความมุงประสงค โดยเปรียบเทียบกับกิจการรูปแบบอ่ืนที่มีบาง
กิจกรรมการดําเนินงานที่ใกลเคียงกัน 

  มาควอด, และเรยโนลด (Marquardt, & Reynolds, 1994, p.216) กลาววา 
ลักษณะของความมุงประสงคขององคการที่ดีมี 7 ประการ ดังน้ี 1) ขยายหลักการ สาระสําคัญ           
ที่ระบุในวิสัยทัศน / พันธกิจ ใหมีความเปนรูปธรรมมากขึ้น 2) ระบุถึงกลุมเปาหมายที่องคการ
ตองการจะมอบสิ่งที่มีคุณคาให 3) ระบุคุณคา ผลประโยชน ความเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นตอ
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กลุมเปาหมาย 4) ตองเปนรูปธรรม กลาวคือสามารถแปลงใหเปนกิจกรรมที่งายตอการ
มอบหมายและการกระจายงาน 5) ตองเปนไปไดในการใชทรัพยากรและกําลังคนที่มีอยูจริง          
6) ตองสามารถจัดการกับเร่ืองตางๆ ไดหลายๆ เร่ืองพรอมๆ กันในคราวเดียว และ 7) ตอง
เกี่ยวของกับความอยูรอดขององคการ 

  สรุปไดวา ความมุงประสงคขององคการ หมายถึง ความตั้งใจ ความมุงหมาย
และกระบวนการกําหนดแนวทางขององคการที่เปนรูปธรรมชัดเจนที่ตองการความสําเร็จ เพ่ือ
รักษาหรือทําใหเกิดความสามารถในการแขงขันสามารถวัดไดจาก 1) กําหนดความมุงประสงค
โดยเปรียบเทียบกับผลการดําเนินงานที่ผานมาของหนวยงาน 2) ดูผลประกอบการยอนหลังไป 
2-3 ป เพ่ือดูแนวโนม 3) เปรียบเทียบกับผลการดําเนินงานของหนวยงานอื่น 4) ระบุใน
วิสัยทัศน / พันธกิจ ใหมีความเปนรูปธรรมมากขึ้น 5) ใชทรัพยากรและกําลังคนที่มีอยูจริง             
6) สามารถสรางความอยูรอดขององคการได และ 7) สามารถแปลงใหเปนกิจกรรมที่งายตอการ
มอบหมายและการกระจายงาน 

3. การมีสวนรวมในการทํางาน 
 3.1 ความหมายของการมีสวนรวมในการทํางาน 
  ระวัง เนตรโพธิ์แกว (2542, หนา 135) กลาววา การมีสวนรวมในการทํางาน 

หมายถึง การทํางานรวมกันจะตองอาศัยการประนีประนอมยอมรับในสิ่งผิดพลาด บกพรอง           
รักใครกลมเกลียวแมจะมาจากสถานที่ตางกัน แตเม่ือมาทํางานรวมกันก็ตองสรางความสัมพันธ
ที่ดีตอกัน 

  วัลภา ทับแกว (2545, หนา 21) กลาววา การมีสวนรวมในการทํางาน 
หมายถึง การที่บุคคลหรือหนวยงานในองคการทํางานรวมกับบุคคลและหนวยงานอื่นเพ่ือให
บรรลุจุดมุงหมายรวมกันมีลักษณะเปนกระบวนการที่ตองกระทําตอเน่ืองสอดคลองกันไปเพื่อให
งานสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ 

  สมยศ นาวีการ (2545, หนา 466) กลาววา การมีสวนรวมในการทํางาน 
หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานไดรับการยอมรับหรือรูสึกวามีความสําคัญในการปฏิบัติ การมีสวน
รวมในการทํางานระหวางเพ่ือนรวมงานหรือผูบังคับบัญชา ความเปนกันเอง ชวยเหลือซ่ึงกัน
และกันทั้งในเรื่องการทํางานและเรื่องสวนตัว ทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคการ 

  ตุลา มหาพสุธานนท (2547, หนา 202-203) กลาววา การมีสวนรวมในการ
ทํางาน หมายถึง ระบบความสัมพันธที่เกี่ยวของระหวางกันและกันของบุคคลสองฝายในองคการ 
ซึ่งจะมีความสัมพันธในฐานะที่เปนตัวกลางในการเชื่อมประสานระหวางนายจางกับลูกจางใน
การสรางสัมพันธที่ดีตอกันน้ัน ตลอดจนความสมานฉันทรวมกันในหนวยงาน รวมถึงการ
ปฏิบัติงานรวมกันใหบรรลุเปาหมายสมประสงคที่ตั้งไวขององคการจําเปนจะตองอาศัยกลไก
ทางการสื่อสารที่ดี การสรางชองทางในการพบปะพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็น การตั้งระบบ
ในการรับขอเสนอแนะสําหรับการเปลี่ยนแปลงในทุกๆสิ่งที่จะสนับสนุนใหเกิดความเปนกันเอง   
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ชวยเหลือซ่ึงกันและกันทั้ง ในเร่ืองงานและเรื่องสวนตัว ทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกวาเปนสวนหนึ่ง
ขององคการ 

  วิรัช สงวนวงศวาน (2550, หนา 29) กลาววา การมีสวนรวมในการทํางาน 
หมายถึง ความไวเน้ือเชื่อใจรวมถึงการใหความรวมมือและบรรยากาศในการทํางานมีผล
โดยตรงตอขวัญและกําลังใจในการทํางานความสัมพันธในการทํางานอาจพิจารณาไดใน 2 ระดับ
คือความสัมพันธระหวางบุคลากรกับผูบริหารและความสัมพันธระหวางบุคลากรดวยกันเอง 

  วอลตัน (Walton, 1975, pp.15-16) กลาววา การมีสวนรวมในการทํางาน 
หมายถึง ลักษณะงานที่มีสวนสงเสริมดานบูรณาการทางสังคมของผูปฏิบัติงาน โดยพนักงาน     
มีโอกาสมีสวนรวมสรางความสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนๆรวมถึงโอกาสที่เทาเทียมกันใน
ความกาวหนาที่ตั้งอยูบนฐานของระบบยุติธรรม 

  ฮิวส, และคัมมิงส (Huse, & Cumming, 1985, pp.198-199) กลาววา การมี
สวนรวมในการทํางาน หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานไดรับการยอมรับหรือรูสึกวามีความสําคัญใน
การปฏิบัติงาน การมีสวนรวมในการทํางานระหวางเพื่อนรวมงาน หรือผูบังคับบัญชา ความเปน
กันเอง ชวยเหลือซ่ึงกันและกันทั้งในเรื่องงานและเรื่องสวนตัว    

  สรุปไดวา การมีสวนรวมในการทํางาน หมายถึง ระบบความสัมพันธ           
ที่เกี่ยวของระหวางกันและกันของบุคคลสองฝายในองคการ ความเต็มใจของแตละคนใน                
การชวยเหลือซ่ึงกันและกัน

 3.2 ความสําคัญของการมีสวนรวมในการทํางาน 
  วัลภา ทับแกว (2545, หนา 21) กลาววา การมีสวนรวมในการทํางาน ชวยให

การทํางานบรรลุเปาหมายโดยราบรื่นและรวดเร็วทุกคนทุกฝายมีความเขาใจซาบซึ้งถึงนโยบาย
และวัตถุประสงคของหนวยงานไดดียิ่งขึ้นชวยประหยัดเวลาเงินวัสดุและสิ่งของตางๆ ในการ
ทํางานทําใหการดําเนินงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

  สุทธิชัย ปญญโรจน (2545, หนา 27) กลาววา การทํางานใหสําเร็จขึ้นอยูกับ
ความสามารถสองอยางเปนสําคัญ คือสามารถในการใชวิชาความรูอยางหน่ึง สามารถใน             
การประสานสัมพันธกับผูอ่ืนอีกอยางหนึ่ง ทั้งสองประการนี้ตองดําเนินคูกันไป และจําเปนตอง
กระทําดวยความสุจริตกาย สุจริตใจ ดวยความคิดเห็นที่เปนอิสระปราศจากอคติและดวยความ
ถูกตอง ตามเหตุตามผลดวย จึงจะชวยใหงานบรรลุจุดหมายและประโยชนที่พึงประสงค             
โดยครบถวน

  อาภรณ ภูวิทยพันธุ (2548, ยอหนา 2) กลาววา การมีสวนรวมในการทํางาน
ใหประสบผลสําเร็จไดนั้นคุณควรเริ่มตนจากการมองตัวคุณเองและปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของตัว
คุณเองใหเปนคนที่มองโลกในแงดี การยิ้มแยมแจมใสอยูเสมอมีความจริงใจในการใหความ
ชวยเหลือ การประนีประนอมการสรางความสัมพันธที่ดีกับผูอ่ืน รวมทั้งการใหขอมูลที่ชัดเจน          
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ซึ่งพฤติกรรมตางๆ เหลานี้ยอมจะทําใหคุณมีเสนหและสรางความประทับที่ดีกับบุคคลอื่นที่คุณ
ตองทํางานรวมดวย 

  สรุปไดวา การมีสวนรวมในการทํางาน ทําใหเกิดประสิทธิภาพของงานภายใน
องคการ หนวยงานใดที่ผูบริหารสามารถสรางทัศนคติที่ดีใหแกบุคลากร ใหเกิดความรวมมือรวม
ใจในการทํางานรวมกันไดแลว หนวยงานนั้นยอมนํามาซึ่งปริมาณ ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล
ของงาน และความสุขของบุคลากรในการทํางานที่มีความสัมพันธที่ดีตอกันในองคการ 

 3.3 ขอบขายของการมีสวนรวมในการทํางาน 
  วุทธิศักดิ์ โภชนุกูล (2550, หนา 18) กลาววา ลักษณะของการมีสวนรวม            

ในการทํางาน ประกอบดวย 4 ประการ ดังน้ี 1) ความรวมมือเปนลักษณะของการปฏิบัติงาน          
เพ่ือบรรลุจุดมุงหมายเดียวกัน 2) ความรวมมือเปนการชวยเหลือบุคคลอื่นๆ หรือชวยเหลือ           
ซึ่งกันและกันในทางสรางเสริม 3) ความรวมมือเปนการยอมรับการกระทําของบุคคลอื่นและของ
ตนเอง 4) ความรวมมือเปนการกระทําที่เห็นพองตองกันและเพ่ิมกําลังในทางปฏิบัติและวิธีสราง
ความรวมมือประกอบดวย 5 ประการ ดังน้ี 1) ชี้ใหเห็นประโยชนรวมกัน 2) ผูกมิตรไมตรีตอกัน
3) แนะนํากัน 4) มีการสื่อสารที่ดีและ 5) เพ่ิมความใกลชิดปญหาเกี่ยวกับความรวมมือ
ประกอบดวย 7 ประการ ดังน้ี 1) ความไมเต็มใจในการใหความชวยเหลือ 2) การขาดแรงจูงใจ
ในการใหความรวมมือ 3) ความไมเขาใจในวัตถุประสงค 4) การไมใหความรวมมือ 5) ไม
สามารถดําเนินการตามจังหวะเวลา 6) ผูเกี่ยวของไมรูในสาระสําคัญของงานบางลักษณะและ 7) 
มีความเขาใจในเนื้อหาของงานไมตรงกัน 

  วิรัช สงวนวงศวาน (2550, หนา 28) กลาววา ลักษณะสําคัญการมีสวนรวมใน
การทํางาน คือการมีวิสัยทัศนที่ชัดเจนของเปาหมายองคการ ประกอบดวย 5 ประการ ดังน้ี          
1) การใหแขงขันกันทํางาน เพ่ือสรางผลงาน 2) การรุก การมุงม่ัน เอาจริงเอาจัง 3) การทําอะไร
ใหเสร็จใหสมบูรณ ใหดีที่สุด 4) การขยันขันแข็งในการทํางาน และ 5) การริเร่ิมในระดับบุคคล 
เพ่ือมุงไปสูชัยชนะและความสําเร็จ 

  ชนาพร พิทยาบูรณ (2552, หนา 12) กลาวถึงแนวทางการมีสวนรวมใน             
การทํางาน ประกอบดวย 10 ประการ ดังน้ี 1) สรางความเขาใจในวัตถุประสงคและเปาหมาย
อยางชัดเจนและแนนอน 2) มีความยืดหยุนในอันที่จะเลือกวิธีปฏิบัติใหเหมาะสมกับงาน              
3) จัดใหมีการติดตอสื่อสารที่ดี 4) มีการกําหนดบทบาทของบุคคลในกลุมใหชัดเจน 5) มีการ
ยอมรับความแตกตางของบุคคลในกลุม 6) ทุกคนมีสวนรวมในการทํากิจกรรมของกลุม 7) มีการ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นในวิธีการดําเนินงาน 8) บรรยากาศของกลุมเปนกันเอง ตางคนตางเห็น
อกเห็นใจและพรอมจะชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 9) มีความยึดเหนี่ยวสูงในดานพลังสามัคคีและ
สามารถเกาะกลุมกันไดอยางมั่นคง และ 10) มีการทบทวนประเมินผล เพ่ือแกไขและปรับปรุง
ผลงานของกลุมอยูเสมอ 
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  อาภรณ ภูวิทยพันธุ (2556, หนา 2-3) กลาววา การมีสวนรวมในการทํางาน
ควรฝกฝนใหมีขึ้นตามหลักของ P-S-Y-C-H-O ดังตอไปน้ี 1) positive thinking คิดแตทางบวก 
สรางโลกสวยงามในการทํางานใดๆ ก็ตาม ทัศนคติเปนสิ่งสําคัญซ่ึงทัศนคติยอมมีสวนสัมพันธ
โดยตรงตอการแสดงออกทางพฤติกรรมและหากมีทัศนคติหรือความคิดในเชิงลบยอมมี
พฤติกรรมที่ไมอยากใหความรวมมือใดๆ การนินทาวารายการแสดงพฤติกรรมที่กาวราวและใน
ที่สุดสิ่งเหลานี้เองจะสงผลทําใหไมมีความสุขกับงานดังน้ันเพ่ือใหสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนได
อยางมีความสุขและสนุกกับสิ่งที่กําลังทําอยู ควรปรับความคิดทัศนคติโดยใหมองโลกใน
ทางบวกไวเสมอ ไมวาจะเปนกับหัวหนางานเพ่ือนรวมงาน ลูกทีม หรือแมกระทั่งลูกคาที่ตอง
ติดตอดวย 2) smile ยิ้มแยมแจมใส สรางความประทับใจควรจะสรางความประทับใจแกผูอ่ืน
ดวยการใหรอยยิ้มการยิ้มแยมแจมใสจะทําใหมีเสนหที่นาคบหาสมาคมดวย 3) yours จริงใจให
กัน ชวยเหลือการงานควรมีความจริงใจที่จะใหความชวยเหลือและชวยแกไขปญหาตางๆ ที่
เกิดขึ้นในการทํางานตอเพื่อนรวมงานโดยควรมีความมุงหวังที่จะใหการทํางานประสบผลสําเร็จ
ในเปาหมายที่กําหนดขึ้นรวมกัน 4) compromise สมานสามัคคี ดวยการประนีประนอมการ
ทํางานรวมกันนั้นยอมตองมีปญหาความขัดแยงเกิดขึ้น อาจเนื่องมาจากทัศนคติและความ
คิดเห็นที่ไมตรงกันหรืออาจเปนเพราะความขัดแยงทางผลประโยชนที่ไมลงรอยกันควรเปนผูทํา
ใหเกิดความสามัคคีดวยการสรางความประนีประนอมระหวางกันความพยายามทําให
สถานการณลดความตึงเครียดลงโดยทั้งสองฝายไมเสียผลประโยชน 5) human relations 
สัมพันธที่ดี สรางมิตรผูกพันความมีมนุษยสัมพันธ เร่ิมจากการเริ่มตนทักทายการแสดงความ
เปนมิตรกับบุคคลตางๆ ทั้งที่รูจักและที่ไมรูจักมากอนและรวมไปถึงการแสดงความรูสึกเปนหวง
เปนใย การแสดงไมตรีจิตกับผูอ่ืนตลอดจนการแสดงกิริยาทาทางและการใชวาจาเพื่อสราง
ความคุนเคยการรักษาความสัมพันธอันดีงามไว และ 6) oral communication สื่อสารชัดเจน 
แกไขขอขัดแยงความสามารถในการสื่อสารดวยวาจาเปนลักษณะพฤติกรรมอยางหนึ่งที่จําเปน
สําหรับการทํางานรวมกับผูอ่ืน 

  สรุปไดวา การมีสวนรวมในการทํางาน หมายถึง ระบบความสัมพันธที่
เกี่ยวของระหวางกันและกันของบุคคลสองฝายในองคการ ความเต็มใจของแตละคนในการ
ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน สามารถวัดไดจาก 1) เปนลักษณะของการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุ
จุดมุงหมายเดียวกัน 2) ชี้ใหเห็นประโยชนรวมกัน 3) สรางความเขาใจในวัตถุประสงคและ
เปาหมายอยางชัดเจนและแนนอน 4) มีการกําหนดบทบาทของบุคคลในกลุมใหชัดเจน 5) มีการ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นในวิธีการดําเนินงาน และ 6) มีการทบทวนประเมินผล เพ่ือแกไข    
และปรับปรุงผลงานของกลุม 
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4. การบริหารองคการ 
4.1 ความหมายของการบริหารองคการ 

  สมยศ นาวีการ (2545, หนา 14) กลาววา การบริหารองคการ หมายถึง 
กระบวนการของการวางแผนการจัดองคการ และสั่งการควบคุมกํากับ ความพยายามของ
สมาชิกขององคการ และใชทรัพยากรอื่นๆ เพ่ือความสําเร็จในเปาหมายขององคการที่กําหนด  

  วรนารถ แสงมณี (2546, หนา 2) กลาววา การบริหารองคการ หมายถึง 
กระบวนการวางแผนการจัดโครงสรางและจัดสายงานขององคการ การชี้นํา และการสั่งการ        
การควบคุม รวมถึงการใชทรัพยากรอื่นขององคการเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการที่ได  
กําหนดไว 

  วิโรจน สารรัตนะ (2546, หนา 254) กลาววา การบริหารองคการ หมายถึง 
เครื่องมือในการวิเคราะหจุดออน จุดแข็งขององคการการเสริมสรางพฤติกรรมที่พึงประสงคและ
ลดพฤติกรรมที่ไมพึงประสงคของสมาชิกในองคการ 

  เสนาะ ติเยาว (2546, หนา 1) กลาววา การบริหารองคการหมายถึง การจูงใจ 
และการควบคุมทรัพยากรบุคคล และทรัพยากรวัตถุใหบรรลุเปาหมายขององคการดวยดี 

  สุรัสวดี ราชกุลชัย (2547, หนา 253) กลาววา การบริหารองคการ หมายถึง
วิธีการหรือกระบวนการตรวจตราเพื่อตรวจตราแผนงานและกิจกรรมที่ไดกําหนดไววามีการ
ปฏิบัติงานสอดคลองกับวัตถุประสงค หรือเปนไปตามมาตรฐานที่ระบุไวหรือไม อยางไรและหาก
มีการคลาดเคลื่อนก็ดําเนินการปรับเปลี่ยนแกไขเพ่ือใหเปาหมายเปนไปในทิศทางที่มุงสูภารกิจ
หลักขององคการที่ตั้งไว 

  ศุภิสราพร สุธาทิพะรัตน (2548, หนา 33) กลาววา การบริหารองคการ
หมายถึง การกําหนดแนวทางหรือนโยบาย การสั่งงาน การอํานวยการ การสนับสนุน และการ
ตรวจสอบใหผูปฏิบัติสามารถดําเนินใหไดเปาหมายที่ตองการ 

  ยุทธ ไกยวรรณ (2550, หนา 18) กลาววา การบริหารองคการ หมายถึง    
กลุมบุคคลที่ทําหนาที่วางแผนการจัดองคการ จัดคนเขาทํางาน สั่งการ และควบคุมการทํางาน
ใหกิจกรรมขององคการดําเนินไปตามวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ โดยอยูบนพ้ืนฐานของ
ปจจัยในการบริหาร (factor of management) 

  ไซมอน, สมิธเบิก, และทอมสัน (Simon, Simithburg, & Thomson, 1966, 
p.1) กลาววา การบริหารองคการหมายถึง ศิลปะในการทําใหสิ่งตางๆ ไดรับการกระทําจนเปน
ผลสําเร็จโดยผูบริหารไมตองเปนผูปฏิบัติเพียงแตใชศิลปะทําใหผูซึ่งปฏิบัติงานจนเปนผลสําเร็จ
ตรงตามจุดมุงหมายขององคการ หรือเปนไปตามจุดมุงหมายที่ผูบริหารตัดสินใจเลือก 

  แคมเบล, และคนอื่นๆ (Campbell, et al., 1976, p.137) กลาววา การบริหาร
องคการ หมายถึง ขั้นตอนตางๆ ของการดําเนินงานที่ผูบริหารตองทําหนาที่ดําเนินการใหผู
ปฏิบัติไดดําเนินงานจนเสร็จสิ้น ไดผลที่ตองการ 



 

45 

  บารโทล, และมารติน (Bartol, & Martin, 1990, p.6) กลาววา การบริหาร
องคการหมายถึง กระบวนการที่ทําใหเปาหมายขององคการประสบผลสําเร็จโดยการวาง
แผนการจัดองคการ การใชภาวะผูนําและการควบคุม 

  สโตนเนอร, และฟรีแมน (Stoner, & Freemen, 1992, p.3) กลาววา การ
บริหารองคการหมายถึง กระบวนการวางแผน การจัดองคการ ภาวะผูนํา และการควบคุมการ
ทํางานของสมาชิกขององคการ และการใชประโยชนจากทรัพยากรเพื่อใหบรรลุเปาหมายของ
องคการ 

  คาสต, และโรเซนซวีก (Kast, & Rosenzweig, 1995, p.5) กลาววา การ
บริหาร หมายถึง การบริหารเปนรูปแบบการทํางานดวยความรูสึกนึกคิดโดยบุคลากรในองคการ
รวมถึงการรวมมือของบุคลากรและทรัพยากร เพ่ือสําเร็จตามจุดประสงค 

  เดสเลอร (Dessler, 2004, p.366) กลาววา การบริหารองคการหมายถึง             
การบริหารองคการเพื่อใหม่ันใจวาแผนงานที่วางไวแลว มีการดําเนินการอยางถูกตองใชไดผล
ทางการปฏิบัติและถาจําเปนก็ตองมีการปรับปรุงทบทวนแผนงานนั้นเพื่อใหไดผลลัพธที่ตองการ 

  สรุปไดวา การบริหารองคการ หมายถึง ความสําเร็จของการวางแผนและ           
การตรวจสอบการดําเนินการภายในองคการรวมถึงการรวมมือของบุคลากรและทรัพยากร               
เพ่ือสําเร็จตามจุดประสงค 

 4.2 ความสําคัญของการบริหารองคการ 
  สุรัสวดี ราชกุลชัย (2547, หนา 253) กลาววา การบริหารองคการจะตองมีการ

วางแผนใหเปนระบบและทํางานอยางชาญฉลาดที่เปนการทํางานโดยมีการวางแผนไวลวงหนา
เพ่ือทํางานใหมีคุณคามากที่สุด 

  สมชาติ กิจยรรยง (2555, หนา 125-126) กลาวถึงความสําคัญของ           
การบริหารองคการ 8 ประการ ดังนี้ 1) ทําใหงานเปนไปตามแผนและเปาหมาย 2) รักษา
มาตรฐานการทํางานหรือผลผลิต 3) ทําใหทราบความกาวหนาของทีมงาน 4) เปนการ
ประเมินผลงานของทีมงาน 5) ชวยเหลือ แกไขไดทันเหตุการณ เม่ือเห็นวาเกิดปญหา           
6) ปองกันการสูญเสียเวลาและคาใชจาย 7) สรางความผูกพันระหวางหัวหนากับพนักงาน และ 
8) สามารถสรางแรงจูงใจในการทํางาน  

  ไซมอน (Simon, 1960, pp.180-181) กลาววาถางานใดมีประสิทธิภาพสูงสุด
ใหดูจากความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขา (input) กับผลิตผล (output) ที่ไดรับออกมา          
ซึ่งสรุปไดวาประสิทธิภาพเทากับผลผลิต 

  สรุปไดวา การบริหารองคการของผูบริหารถือวาเปนบทบาทสําคัญในการ           
ที่ผูบริหาร จะตองใชความรู ความสามารถ วางแผนการดําเนินงานตางๆ ใหมีระบบ ชัดเจน และ
การควบคุมงานและควบคุมผูปฏิบัติงานใหดําเนินการตามเปาหมายขององคการไดอยาง         
มีประสิทธิผล 
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4.3 ขอบขายของการบริหารองคการ 
  ทิพาวดี เมฆสวรรค (2540, หนา 2) กลาววา การบริหารองคการในระบบ

ราชการมีความหมายรวมถึงผลิตภาพและประสิทธิภาพโดยประสิทธิภาพเปนสิ่งที่วัดไดหลายมิติ
ตามแตวัตถุประสงคที่ตองการพิจารณาประกอบดวย 3 ประการ ดังนี้ 1) ประสิทธิภาพในมิติของ
คาใชจายหรือตนทุนการผลิตไดแกการใชทรัพยากรการบริหารคือคนเงินวัสดุเทคโนโลยีที่มีอยู
อยางประหยัดคุมคาและเกิดการสูญเสียนอยที่สุด 2) ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร
ไดแกการทํางานที่ถูกตองไดมาตรฐานรวดเร็วและใชเทคโนโลยีที่สะดวกกวาเดิม และ                    
3) ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธไดแกการทํางานที่มีคุณภาพเกิดประโยชนตอ
สังคมเกิดผลกําไรทันเวลาผูปฏิบัติงานมีจิตสํานึกที่ดีตอการทํางานและบริการเปนที่พอใจของ
ลูกคาหรือผูมารับบริการ 

  ประเวศน มหารัตนกุล (2542, หนา 114-115) กลาววาการสรางระบบการ
บริหารองคการที่มีประสิทธิภาพทั่วทั้งองคการตองมีองคประกอบอยางนอย 7 ประการดังน้ี            
1) การจัดองคการที่มีความยืดหยุนสูงไมผูกยึดเปนกรอบที่ตายตัววาองคการจะตองเปนแบบ
หน่ึงแบบใด 2) ในเบื้องตนมีโครงสรางตําแหนงรับงานครบถวนสมบูรณและพรอมที่จะขยายรับ
การเติบโตไดตลอดเวลา 3) มีโครงสรางเงินเดือนที่สอดรับกับโครงสรางตําแหนง 4) มีระบบการ
ประเมินผลงานโดยยึดเอาเปาหมายเปนเกณฑวัดความสําเร็จของการทํางาน 5) มีการ
ประยุกตใชระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 6) เสริมสรางบรรยากาศการทํางานบนความหลากหลาย
ของวัฒนธรรม และ 7) ผูบริหารมีเหตุผลและคุณธรรมโดยเฉพาะการประเมินผลงานนั้นตอง            
มีความเปนธรรมไมมีอคติ 

สมพร ศิลปสุวรรณ (2550, หนา 51-55) กลาววา การบริหารองคการที่ ดี มี
ประสิทธิภาพ ประกอบดวย 5 แนวทาง ดังน้ี 1) หลักการบริหารหลักในการบริหารมีหลาย
รูปแบบขึ้นอยูกับวัฒนธรรมและในแตละสถานการณ แตที่สําคัญที่ไดยึดถือกันมาโดยตลอด คือ
การบริหารแบบมีสวนรวมโดยมีการปรึกษาหารือกับผูเกี่ยวของทุกฝายโดยเฉพาะอยางยิ่งใน
เรื่องที่สําคัญๆ ทุกคนควรจะตองรับรูรับทราบรวมกันตัดสินใจ และรวมกันทํา ศึกษารูปแบบการ
บริหารและวัฒนธรรมของหนวยงานของตน เพราะรูปแบบการบริหารแตละคนไมเหมือนกันตอง
ปรับรูปแบบการบริหารของเราใหเขากับนายได วิธีการพูด 2) ดานความรูความรูที่ผูบริหารพึงมี
ที่สําคัญ คือ 2.1) ตองรูระเบียบทุกเรื่องที่เกี่ยวของ เพราะราชการมีขอบังคับ ระเบียบและ
ประกาศตางๆ ที่เกี่ยวของซึ่งตองบริหารงานใหเปนไปตามที่กําหนด 2.2) ตองใชเทคโนโลยีเปน
ในระดับผูบริหาร คืออยางนอยใชดวยตัวเองไมเปนแตตองรูวาใชทําอะไรในขณะเดียวกันตอง
เตรียมตัวใหพรอมในการใชระบบ IT รวมทั้งพัฒนาบุคลากรของเราใหมีความพรอมความเขาใจ
ใน IT มากขึ้นนอกจากนั้นแลวทักษะดานภาษาอังกฤษก็เปนสิ่งสําคัญ 2.3) ตองแลกเปลี่ยน
ความรู การแลกเปลี่ยนประสบการณระหวางหนวยงานจะชวยทําใหเพ่ิมพูนมากขึ้นทําใหรูจัก
วิธีการทํางานของแตละหนวยงาน 3) ดานมนุษยสัมพันธ ประกอบดวย 3.1) ประสานงานอยาง
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ไมเปนทางการกอน เพ่ือลดปญหาการขัดแยง การโตเถียงกัน ลดการซ้ําซอนของงาน 3.2) การ
พูดคุยเพ่ือสรางความเขาใจซึ่งกันและกัน 3.3) สรางความรวมมือใหเกิดขึ้นในองคการดวยการมี
มนุษยสัมพันธในการทํางานที่ดีและบริหารความขัดแยง 3.4) ออนนอมถอมตัว ออนโยนและ
จริงใจ 4) ดานการปฏิบัติงานประกอบดวย 4.1) การจัดลําดับความสําคัญของงาน 4.2) ตรงตอ
เวลา จึงจะถือวามีคุณภาพใชได เหมือนกับสินคาที่ตองมีคุณภาพที่ดี ราคาถูกตองและสงตรง
เวลา 4.3) ลดขอบเขตของงาน 4.4) พัฒนาขอมูล และใช IT เพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหาร
จัดการหนาที่ของฝายสนับสนุน 4.5) ตองกลาที่จะเสนอแนะเพื่อพัฒนางาน 5) ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลประกอบดวย 5.1) อยายึดติดกับการปรับเปลี่ยนโยกยายคน  5.2) การแบง
โครงสรางที่ มีอยู เนนเรื่องของความรวดเร็ว ความเที่ยงตรง และความมีประสิทธิภาพ                   
5.3) พัฒนาบุคลากรเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริการ ในฐานะที่เปนหัวหนาหนวยงานตอง
ดูแลบุคลากรสายสนับสนุนวาจะทําอยางไรใหบุคลากรของเราทํางานใหมีประสิทธิภาพ 
เพราะฉะนั้นเรื่องของการดูแลการบริหารการพัฒนาบุคลากรเปนหัวใจสําคัญที่จะตองเนนวาใหผู
ที่ทํางานกับเราไดรับการพัฒนาในแตละปตองทําแผนพัฒนาบุคลากรทําอยางไรใหเจาหนาที่ของ
เราทุกคนมีการพัฒนาตนเองทําใหระบบงานของตนเองมีความกาวหนา มีความรวดเร็วโดย
ตลอดถือเปนนวัตกรรมใหมขององคการคือ  ทุกคนจะตองขวนขวายหาความรูและ                     
ในขณะเดียวกันการอบรม การสัมมนาของหนวยงานตางๆ ไมควรเพิกเฉยหรือละเลยในเรื่อง
ของการสรางองคการแหงการเรียนรูใหพนักงานทุกคนรูและเขาใจองคการแหงการเรียนรู                  
5.4) สนับสนุนใหลูกนองกาวหนาในอาชีพสิ่งจูงใจประการหนึ่งซ่ึงโดยปกติคนเราทุกคนทํางาน
ไมวาจะอยูสายไหนก็ตองการความกาวหนาทั้งสิ้น 5.5) ประเมินผลการปฏิบัติงานตองถูกตอง
และยุติธรรม 5.6) ฝายบริหารใหฝายสนับสนุน และ 5.7) การสรางคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดี
แกบุคลากรเพราะงานจะเดินหรือไมตองมีกองทัพที่เขมแข็งและมีความสุขในการทํางานดูแลและ
เอาใจใสลูกนอง ใหกําลังใจลูกนอง 

  สมยศ นาวีการ (2545, หนา 28) กลาววา ปญหาบางอยางที่ผูบริหารควร
พิจารณาในการการบริหารองคการเพื่อบรรลุถึงเปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิภาพมี             
4 ประการ ดังน้ี 1) การรวมกลุมกิจกรรมตางๆ ในแตละระดับควรใชหลักเกณฑอะไร 2) แตละ
หนวยงานขององคการควรจะมีขนาดของการควบคุมเทาไรและในแผนงานที่สําคัญควรจะ                
มีระดับการบริหารกี่ระดับ 3) องคการควรมีการรวมอํานาจหนาที่หรือกระจายอํานาจหนาที่มาก
นอยแคไหนและ 4) ตําแหนงหนาที่แตละระดับควรจะมีความเปนระเบียบแบบแผนมากนอยแค
ไหนสรุปไดวาการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพตองอาศัยหลักในการบริหารการสรางระบบ              
การบริหารที่ผานการวางแผนการวิเคราะหอยางเปนขั้นตอนนอกจากนี้ยังจําเปนตองอาศัย      
ความรวมมือจากทุกฝายความพรอมของทรัพยากรตางๆ ในองคการแตสิ่งที่สําคัญย่ิงคือลักษณะ
ภาวะความเปนผูนําของผูบริหารที่พรอมจะดําเนินกิจกรรมและพรอมที่จะพัฒนาองคการ              
ใหเจริญกาวหนาทันตอความเปลี่ยนแปลงตางๆ ที่เกิดขึ้นรวดเร็วและตลอดเวลาในสังคมปจจุบัน 
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  สาโรจน โอพิทักษชีวิน (2546, หนา 87-91) กลาววาหลักการบริหารองคการ
ใหมีคุณภาพประสิทธิภาพซึ่งเปนที่ยอมรับและรูจักทั่วโลกไดแกหลักการของการบริหารแบบ     
เดมมิ่ง ดังน้ี 1) การปรับปรุงคุณภาพเปนพลังขับเคลื่อนเศรษฐศาสตรทั้งมวล 2) ลูกคาตองมา
กอนเสมอ 3) อยาตําหนิบุคคลแตแกไขระบบ 4) วางแผนลองทําตรวจสอบทําจริง 5) ฝาย
บริหารระดับสูงตองเปลี่ยนแนวคิดสูปรัชญาใหม 6) ฝายบริหารระดับกลางตองมีการฝกอบรม
ปรัชญาใหม และ 7) ฝายบริหารระดับลางหรือไมใชฝายบริหารจัดสรางทีมวินัยภายใน 

  วิรัช สงวนวงศวาน (2550, หนา 29) กลาววา วัฒนธรรมองคการที่เนนการ  
เปนผูนํา (leader culture) เปนองคการหรือหนวยงานที่ประสบความสําเร็จมักจะเปนผูบริหาร
หรือผูนําที่มีความสามารถนําพาองคการฟนฝาปญหาอุปสรรคและพายุเศรษฐกิจธุรกิจแขงขัน 
ในยุคปจจุบันไดโดยตลอดรอดฝงผูนําจะมีกลุมผูบริหารที่สามารถเปนที่ปรึกษาหรือเปนผูสนอง
รับและนําการตัดสินใจนโยบาย แนวทางและแผนงานไปปฏิบัติใหบรรลุผลหนวยงานที่ตั้งหรือ
กอเกิดขึ้นใหมตองการวัฒนธรรมและผูบริหารที่เปนผูนําเชนน้ีความสําเร็จของทีมบริหารเกิด
จากความสามารถของผูนําที่พัฒนาและสรางระบบการติดตอสัมพันธที่กอใหเกิดความไววางใจ    
มีความสัมพันธแนนแฟน และยอมรับภาวะผูนําของผูบริหารสูงสุดขององคการกําลังคนใน
วัฒนธรรมเชนนี้จะมีการจัดสรรคนพอเหมาะพอดีกับงานและผลงานที่ตองการไมมีอัตรากําลัง
สวนเกินเหลือใชเปนตนทุน การดําเนินงานทุกคนที่ถูกคัดเลือกเปนผูที่มีความรู ความสามารถ
ตามความตองการดานตางๆ ขององคการโครงสรางขององคการก็กะทัดรัดแตครอบคลุมมีความ
รวดเร็วในการรับตอบสนองตอขาวสารเปลี่ยนแปลงตางๆ ไดรวดเร็วรวมทั้งการตัดสินใจที่เฉียบ
ขาดและฉับพลันของฝายบริหารการตัดสินใจบางอยางอาจดูวาโหดรายและไมคิดถึงจิตใจของ
บุคคลหรือไมยุติธรรมแตเหมาะสมและจําเปนตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ
วัฒนธรรมองคการแบบนี้จะหมดไปเมื่อมีการเปลี่ยนผูบริหารที่เปนผูนําสูงสุดหรือองคการถูก
ขายไปหรือไปรวมกับองคการอ่ืนดังปรากฏใหเห็นอยูทั่วไปในธุรกิจยุคโลกาภิวัฒน 

  จิรพร สุเมธีประสิทธิ์ (2554, หนา 16-17) กลาววาโดยทั่วไป วิธีการที่ใชใน
การการบริหารองคการ มี 5 วิธี ดังน้ี 1) การควบคุมระดับองคการ เปนกรอบแนวทางที่องคการ
กําหนดเพื่อใชในการกํากับกิจกรรมขององคการ ไดแก การกําหนดอํานาจ ความรับผิดชอบ 
โครงสรางองคการ อํานาจการสั่งการและตัดสินใจคําอธิบายลักษณะงาน และการแบงแยกหนาที่ 
2) การควบคุมระดับปฏิบัติการอาจจะมองไดวา เปนเรื่องของการวางแผนการงบประมาณ ระบบ
บัญชีและการเงิน ระบบเอกสาร ระบบการมอบอํานาจ นโยบายและขั้นตอนปฏิบัติและสายการ
บังคับบัญชา 3) การควบคุมระดับบุคคล มีลักษณะเปนการกํากับการปฏิบัติงานของบุคคล
เพ่ือใหผลการดําเนินงานเปนไปตาม ที่ตองการหรือที่กําหนดให มักจะประกอบดวย การสรรหา
และการคัดเลือกบุคลากรเพื่อดํารงตําแหนงตางๆ การนิเทศก การอบรมและการพัฒนาบุคลากร 
และการกํากับงาน 4) การควบคุมแบบเปนครั้งคราว มักจะประกอบดวย การทบทวนและ
ประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากรรายบุคคล การทบทวนและประเมินการดําเนินงานจาก
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หนวยงานภายใน และการทบทวนและประเมินผลการดําเนินงานจากภายนอก และ 5) การจัด
สิ่งอํานวยความสะดวกและอุปกรณเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคลากร 

  สมชาติ กิจยรรยง (2555, หนา 121) กลาววา แนวทางในการสรางความคิดที่
ดีในการบริหารองคการมี 2 ประการ ดังน้ี 1) ยอมรับปญหา ใจเย็น และ 2) พยายามทําให
ทีมงานหรือพนักงานมีสวนรวม 

  สรุปไดวา การบริหารองคการหมายถึง ความสําเร็จของการวางแผนและการ
ตรวจสอบการดําเนินการภายในองคการรวมถึงการรวมมือของบุคลากรและทรัพยากรเพื่อสําเร็จ
ตามจุดประสงค สามารถวัดไดจาก 1) การจัดองคการที่มีความยืดหยุนสูง 2) มีโครงสราง
ตําแหนงรับงานครบถวนสมบูรณและพรอมที่จะขยายรับการเติบโตไดตลอดเวลา 3) มีโครงสราง
เงินเดือนที่สอดรับกับโครงสรางตําแหนง 4) มีระบบการประเมินผลงานโดยยึดเอาเปาหมายเปน
เกณฑวัดความสําเร็จของการทํางาน 5) มีการประยุกตใชระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ และ        
6) เสริมสรางบรรยากาศการทํางานบนความหลากหลายของวัฒนธรรม 

5. ความเปนเอกลักษณ  
5.1 ความหมายของความเปนเอกลักษณ 

  วิรัช ลภิรัตนกุล (2546, หนา 2) กลาววา เอกลักษณ หมายถึง วิธีที่องคการ
มุงเนนแสดงตัวตอสาธารณชน 

  ราชบัณฑิตยสถาน (2546, หนา 2567) กลาววา เอกลักษณ หมายถึง ลักษณะ
ที่เหมือนกันหรือรวมกัน  

  สมิต สัชฌุกร (2546, หนา 17) กลาววา เอกลักษณ หมายถึง สัญลักษณที่เปน
วัตถุ เชน เครื่องแบบตราประจําองคการรูปลักษณของอาคารสไตลการตกแตงสํานักงาน             
การวางผังหองทํางาน 

  พยูร โมสิกรัตน (2550, หนา 16) กลาววา เอกลักษณ หมายถึง ลักษณะ
เฉพาะตัวลักษณะที่เหมือนกันหรือมีรวมกันหรือลักษณะที่แสดงความเปนอยางเดียวกันของคน
ในสังคมหนึ่งๆ ซึ่งแตกตางจากลักษณะรวมของคนในสังคมอ่ืน 

  สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (2554, หนา 25) 
กลาววา เอกลักษณ หมายถึง ความสําเร็จของจุดเนนและจุดเดนที่สะทอนใหเห็นลักษณะโดด
เดน เปนหน่ึงของสถานศึกษาหรือความสําเร็จของสถาบัน 

  นุสสรา เขตตะเคียน (2555, หนา 12) กลาววา เอกลักษณองคการ หมายถึง 
กลุมภาพประกอบ เชนโลโกสีรูปแบบตัวอักษร ซึ่งสิ่งเหลานี้ตองเก่ียวของกับบริษัททั้งหมด 

  สไตเกอร (Stryker, 1992, p. 883) กลาววา เอกลักษณ หมายถึงการรูคิด
เกี่ยวกับตัวตน เกี่ยวของกับบทบาทและตําแหนงทางสังคมใหแกบุคคล 

  โอเวน (Owen, 2003, p.207) กลาววา เอกลักษณ หมายถึง ความเปนหนึ่ง
เดียวกันเขาดวยกัน 
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  สรุปไดวา ความเปนเอกลักษณ หมายถึง ลักษณะเดน ลักษณะที่ดีงาม                    
ที่มีในกลุม

 5.2 ความสําคัญของความเปนเอกลักษณ 
  สมิต สัชฌุกร (2546, หนา 17) กลาววา เอกลักษณมีความสําคัญตอองคการ            

4 ประการ ดังน้ี 1) เพ่ือสนับสนุนใหภาพลักษณของบริษัทเปนที่จดจําไดเพราะจะชวยสราง
ภาพลักษณที่นาสนใจซึ่งทําใหกลุมผูเปาหมายรับรูเกี่ยวกับบริษัทของคุณในแงดีผูคนสวนมาก
มักคนหาสินคาคุณภาพจากยี่หอที่มีชื่อเสียง 2) ชวยใหสินคาของคุณมีเอกลักษณและชวยให
บริษัทลดคาใชจายในการทําการตลาดสินคาใหมและเพ่ิมประสิทธิภาพในการโฆษณาและทําให
ลูกคาจดจําสินคาไดงายขึ้น 3) เปนองคประกอบของวัฒนธรรมองคการ และ 4) ภายใตโลโกของ
บริษัทชวยสงเสริมการทํางานเปนทีมและความสามัคคีของทีมงาน 

  เกรียงไกร กาญจนะโภคิน (2550, หนา 13) กลาววา การสรางเอกลักษณของ
องคการ เปนการสรางความรูสึกของลูกคาทั้งภายในและภายนอก เปนสิ่งที่กําหนดดวย
ความรูสึกของผูบริโภคที่เปนผูใชตราสินคานั้น และมีประสบการณกับตราสินคานั้น 

  สไตเกอร (Stryker, 1992, p. 883) กลาววา เอกลักษณสามารถสะทอนกลับ
ใหบุคคลเกิดความภาคภูมิใจในบทบาทที่เฉพาะของตนนี้ และจะสะทอนใหเห็นความเดนของ
เอกลักษณ 

  สรุปไดวา ความเปนเอกลักษณสามารถสรางความเชื่อม่ันใหกับองคการไดวา 
องคการนั้นๆ แสดงความมุงหมายดานใด มีวัตถุประสงคดานใด และเปนสวนชวยเสริมสราง
ความรวมมือในการทํางานจากจุดมุงหมายของเอกลักษณไดอีกดวย 

5.3 ขอบขายของความเปนเอกลักษณ 
  กัลยาณี พูลผล (2542, หนา 21-22) กลาววา องคประกอบของความเปน

เอกลักษณองคการที่เหมาะสมประกอบดวย 7 ประการ ดังนี้ 1) ไมซับซอน (simplicity)          
ไมซับซอนเนนแนวคิดเพียงบางแนวคิดเดียว ซึ่งสามารถจะพัฒนาเปนแนวคิดสรางสรรคได
หลากหลายในเวลาตอไป 2) การมีลักษณะเฉพาะตัว (uniqueness) การมีลักษณะเฉพาะตัวโดย
แนวคิดหลักที่เลือกมาตองมีความแตกตางไปจากคูแขงขันเชน ถาเสนอลักษณะเฉพาะตัวใน
เรื่องของเทคโนโลยีก็ตองพูดถึงความชํานาญและเทคโนโลยีสมัยใหม 3) ความเหมาะสม 
(appropriateness) ความเหมาะสมที่โฆษณาสถาบันจะตองดึงความสนใจของคนมาสู
คุณลักษณะของตัวบริษัทโฆษณาสถาบันที่ประสบความสําเร็จตองสอดคลองกับคุณลักษณะหรือ
วัตถุประสงคของบริษัท 4) การมีความสัมพันธกัน (relevance) การมีความสัมพันธกัน โฆษณา
สถาบันที่ดีจะตองเขาถึงกลุมเปาหมายที่คัดสรรไวแตแรก 5) การมีสายตายาวไกล (foresight) 
การมีสายตายาวไกลโดยวัตถุประสงคหลักของโฆษณาเพื่อสรางภาพพจนคือการเขาถึงผูรับ
กอนที่เขาจะมีทัศนคติกับบริษัทในเชิงลบเพราะฉะนั้นการโฆษณาประเภทนี้จะเขาไปปรับ
มุมมองของผูรับที่มีกับบริษัทในทางที่ถูกตอง 6) ความตอเน่ือง (continuity) ความตอเน่ืองเปน
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ปจจัยของการโฆษณาสถาบันที่ประสบผลสําเร็จเพราะการโฆษณาประเภทนี้ตองการใหการพบ
เห็นติดตาอยางตอเน่ืองในระยะเวลาหนึ่ง และ 7) ความนาเชื่อถือ (credibility) ความนาเชื่อถือ
การโฆษณาสถาบันแมจะวางแผนอยางดีหรือเงินทุนดีแตจะไมประสบความสําเร็จถาไมอางอิง
เกี่ยวของกับสิ่งที่เปนจริง 

  สมศักดิ์ สีดากุลฤทธิ์ (2545, หนา 10) กลาววา เอกลักษณประกอบดวย 3 
องคประกอบ ดังนี้ 1) ความเดนของเอกลักษณ 2) ความสําคัญของเอกลักษณ และ 3) องคประกอบ
ความภาคภูมิใจของบทบาทจากการทบทวนความหมายจากความภาคภูมิใจของตนเอง 

  สุรพงษ เลิศสิทธิชัย (2546, หนา 17) กลาววา เอกลักษณองคการ 
ประกอบดวย 11 ประการ ดังนี้ 1) ตราสัญลักษณและการใชงาน 2) การใชสีในตราสัญลักษณ 
3) การใชตัวหนังสือ 4) การจัดเรียงตัวหนังสือ 5) การออกแบบองคประกอบศิลปและการใช
งาน 6) ภาษากราฟกที่ใชในการออกแบบ 7) แมแบบในการออกแบบและตัวอยาง 8) ระบบ
ปายและกราฟกในสิ่งแวดลอม 9) สื่อดิจิตอล 10) งานออกแบบเบ็ดเตล็ด และ 11) ตรา
สัญลักษณแบบไมเปนทางการและการใชงาน 

  เกรียงไกร กาญจนะโภคิน (2550, หนา 13) กลาววา เอกลักษณขององคการ 
ประกอบดวย 2 ประการ ดังน้ี 1) สวนที่จับตองได (tangible assets) ไดแก รูปรางหนาตา 
(attributes) และคุณประโยชน (benefits) และ 2) สวนที่จับตองไมได (intangible assets) ไดแก 
คุณคา (values) และบุคลิกภาพ (personality) 

  วิรัช สงวนวงศวาน (2550, หนา 29) กลาววาการใชสัญลักษณเปนสื่อ บงบอก
ความหมายของคานิยมที่เปนวัฒนธรรมขององคการน้ัน ตัวอยางที่พบเห็นบอย เชน สัญลักษณ
กากบาดสีแดงบนพื้นสีขาว เปนเครื่องหมายแทนองคการกาชาด ซึ่งแสดงคานิยมเร่ืองความ
เมตตากรุณา การใหการรักษาพยาบาลผูทุกขยาก หรือสัญลักษณชอใบมะกอก (ใบโอลีฟ) 
ภายใตแผนที่โลกเปนเครื่องหมายขององคการสหประชาชาติ แสดงถึงคานิยม ดานการรักษา
สันติภาพของโลก เปนตน บริษัทและองคการสวนใหญจะพยายามสราง ตราสัญลักษณที่แฝง
ดวยคานิยมหรือวัฒนธรรมองคการของตน นอกจากสัญลักษณแลว คําขวัญหรือ Slogan ก็เปน
อีกสิ่งหนึ่งที่สะทอนคานิยมหรือความเชื่อซ่ึงเปนวัฒนธรรมองคการ เชน บริษัทผลิตเครื่องไฟฟา
ชารพ (Sharp) ใชคําขวัญวา “ชารพกาวล้ําไปในอนาคต” หรือบริษัทผลิตรถยนตวอลโว ใชคํา
ขวัญวา “ทุกชีวิตปลอดภัยในวอลโว” เปนตน 

  กระทรวงศึกษาธิการ (2555, หนา 11-12) กลาววา การสืบคนวัฒนธรรม
องคการเราจะตองแปลความหมายที่แฝงอยูในสัญลักษณตางๆ ภายในองคการซ่ึงอาจจะดํารง
อยูในสัญลักษณหรือสิ่งบงชี้ตอไปน้ี 1) สัญลักษณที่เปนวัตถุเชนเครื่องแบบตราประจําองคการ
รูปลักษณของอาคารสไตลการตกแตงสํานักงานการวางผังหองทํางาน 2) สัญลักษณที่เปนวาจา
ภาษาเชนเพลงประจําองคการขาวลือคําขวัญศัพทสแลงตางๆ ที่ใชในหนวยงาน 3) สัญลักษณที่
เปนการกระทําการปฏิบัติกิจกรรมรวมถึงขอหามตางๆ 4) เรื่องเลาเชนเรื่องเลาเกี่ยวกับ
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เหตุการณสําคัญเร่ืองเลาที่ไดยินในเวลาทํางานแตละวันตํานานการตอสูความเชื่อด้ังเดิม        
5) รูปแบบของโครงสรางองคการเทคโนโลยีอุปกรณความรูที่ใชในการดําเนินงาน และ              
6) ประเพณีที่เห็นชัดเจนเชนประเพณีเกี่ยวกับงานประเพณีเกี่ยวกับผูนํา 

  สไตเกอร (Stryker, 1992, p. 883) กลาววาขอตกลงเกี่ยวกับแนวคิด           
ปฏิสังสรรคดานเอกลักษณ 4 ประการ ดังน้ี 1) บุคคลใดเปนผูกระทําและผูตอบสนองการกระทํา 
2) การกระทําของบุคคลขึ้นอยูกับการใหความหมายหรือการตีความของสถานการณของการ
กระทํา 3) การสรางความหมายเชิงอัตมโนทัศนเปนสิ่งสําคัญอยางยิ่งตอกระบวนการแสดงการ
กระทํา และการมีปฏิสัมพันธของบุคคล และ 4) อัตมโนทัศนเปนรูปแบบของการมีปฏิสัมพันธ
กับผูอ่ืน และผลลัพธของการตอบสนองการกระทําของผูอ่ืนที่มีตอตน 

  ไกรทเนอร, และกินิคกิ (Kreitner, & Kinicki, 2000, p.215) กลาววา 
วัฒนธรรมองคการชวยสมาชิกโดยการทําหนาที่ในการเปนเอกลักษณองคการ (organization 
Identity) วัฒนธรรมองคการเปรียบไดเหมือนกับบุคคลที่มีเอกลักษณของตนเอง อันแสดงวา
ตนเองมีความแตกตางจากองคการอ่ืน เชน บริษัท 3M  ผูผลิตกระดาษบันทึกกาวที่ใชกันทั่วโลก 
สรางวัฒนธรรมองคการที่สงเสริมการคิดริเริ่ม สรางสรรคสิ่งแปลกใหม สงเสริมใหพนักงาน
ประดิษฐคิดคนสิ่งใหมๆ อยูตลอดเวลา โดยบริษัทจะตั้งรางวัลจูงใจใหกับพนักงานที่คิดคน
ผลิตภัณฑใหม และสามารถเพิ่มยอดขายผลิตภัณฑใหมไดสูงเกินเปาหมาย อีกตัวอยางหนึ่งที่
เห็นไดชัดในประเทศไทย ไดแก วัฒนธรรมขององคการวิชาชีพตางๆ เชน องคการตํารวจ ทหาร 
จะมีวัฒนธรรมที่ใหความสําคัญกับคําสั่งของผูบังคับบัญชา การมีวินัย การแตงเครื่องแบบ 
วัฒนธรรมของอาจารยมหาวิทยาลัย ใหความสําคัญกับเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น และ
การหาความรูใหมๆ จะเห็นไดวาองคการเหลานี้จะมีเอกลักษณเปนของตนเอง และหลอหลอม
สมาชิกที่เขามาอยูใหม แมวากอนเขามาสมาชิกใหมอาจมีความคิด ความเชื่อที่ไมเหมือนกับคน
ในองคการนั้น แตเม่ือไดมาทํางานในองคการใดองคการหนึ่งนานๆ เขา วัฒนธรรมองคการนั้นๆ 
ก็จะแทรกซึมเขาไปอยูในความคิด คานิยม และการแสดงพฤติกรรมของบุคคลนั้นใหเปน
แบบอยางเดียวกันกับสมาชิกอ่ืนๆ ในองคการ 

  ผูวิจัยสรุปไดวา ความเปนเอกลักษณ หมายถึง ลักษณะเดน ลักษณะที่ดีงามที่
มีในกลุมสามารถวัดไดจาก 1) ไมซับซอน เขาใจงาย เนนแนวคิดเพียงแนวคิดเดียว 2) มีความ
เหมาะสม และสะทอนภาพลักษณไดอยางชัดเจน 3) สะทอนใหเห็นความมุงหมายขององคการ 
4) เปดโอกาสบุคลากรมีสวนรวมในการนําเสนอเอกลักษณ 5) สามารถสรางแรงจูงใจในการ
สงเสริมการทํางานเปนทีมและความสามัคคีของทีมงาน 6) การมีความสัมพันธกัน และ
สอดคลองกับการดําเนินการขององคการ และ 7) มีความโดดเดน สะทอนใหเห็นบทบาทของ
องคการ 
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6. การสรางขวัญกําลังใจ  
 6.1 ความหมายของขวัญกําลังใจ 
  ราชบัณฑิตยสถาน (2546, หนา 169) กลาววา การสรางขวัญกําลังใจ 

หมายถึงสิ่งไมมีตัวตนเชื่อกันวามีอยูประจําชีวิตของคนตั้งแตเกิดมา 
  อาคม วัดไธสง (2547, หนา 120) กลาววา การสรางขวัญกําลังใจหมายถึง

ความรูสึกของบุคคลที่มีตอสภาพแวดลอมและงานที่ตนทําอยูซึ่งอาจจะเปนความรูสึกที่ดีหรือไม
ดีก็ได 

  สรอยตระกูล อรรถมานะ (2550, หนา 412) กลาววา ขวัญกําลังใจ หมายถึง 
ทัศนคติของบุคคลและกลุมคนที่มีตอสภาพแวดลอมของงานของเขาตลอดถึงการรวมมือดวย
ความสมัครใจในการที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเพื่อผลประโยชนที่ดีที่สุดของ
องคการ 

  บรรยงค โตจินดา (2543, หนา 378) กลาววา การสรางขวัญกําลังใจหมายถึง 
ความเต็มใจและความเชื่อม่ันของพนักงานในการทํางานขวัญกําลังใจเปนคุณลักษณะทาง
จิตวิทยาที่ซับซอนระดับขวัญและกําลังใจในการทํางานขึ้นอยูกับความตองการทั้งหมดของแตละ
บุคคล 

  ตวนโรสณา โตะนิแต (2550, หนา 12) กลาววา การสรางขวัญกําลังใจ
หมายถึงสภาพจิตใจความรูสึกนึกคิดและภาวะอารมณของบุคคลที่มีตอสภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงานโดยแสดงออกเปนความตั้งใจกําลังใจความสามัคคีของแตละบุคคลหรือกลุมบุคคลที่
มุงทํางานดวยความพยายามและรับผิดชอบเพ่ือใหงานนั้นบรรลุวัตถุประสงค 

  ฟลิปโป (Flippo, 1970, p.412) กลาววา การสรางขวัญกําลังใจ หมายถึง ทัศนคติ
ของบุคคลและโดยเฉพาะอยางยิ่งของกลุม–ทัศนคตินี้จะกําหนดระดับความรวมมือในการทํางาน
ดวยความเต็มใจและดวยความมีมานะบากบั่น 

  สรุปไดวา การสรางขวัญกําลังใจหมายถึง การเพิ่มความรูสึกทางจิตใจเพ่ือให
บุคลากรเกิดความตั้งใจกําลังใจความสามัคคีของแตละบุคคลหรือกลุมบุคคลที่มุงทํางานดวย
ความพยายามและรับผิดชอบเพ่ือใหงานนั้นบรรลุวัตถุประสงค 

 6.2 ความสําคัญการสรางขวัญกําลังใจ 
  รอมือลี มัสกอตอ (2551, หนา 11) กลาววาถาสมาชิกในองคการใดมีขวัญและ

กําลังใจต่ําผลการทํางานขององคการนั้นมักจะลมเหลวหรือไมประสบผลสําเร็จซึ่งลักษณะการ         
มีขวัญและกําลังใจจะแสดงออกมี 6 ประการ ดังน้ี 1) ผูรวมงานจะมีความรักใครสามัคคีกลม
เกลียวกันดี ซึ่งมิใชเกิดจากแรงกดดันภายนอก 2) สมาชิกมีความขัดแยงกันนอยและกลุม
สามารถแกปญหากันได 3) กลุมจะมีการพัฒนาและเจริญเติบโตประสบผลสําเร็จอยูเสมอ              
4) สมาชิกไดรับความดึงดูดใจและความเชื่อถือเพ่ิมขึ้นในระหวางหมูสมาชิกของกลุมดวยกัน             
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5) สมาชิกมีความเห็นสอดคลองกันในเปาหมายและคุณคาเดียวกัน 6) สมาชิกมีความเห็นพอง
ตองกันในวัตถุประสงครูปแบบของผูนําโดยยินยอมใหผูดําเนินการไปตามความเหมาะสมเพื่อให
บรรลุวัตถุประสงคของกลุม 7) กลุมมีความปรารถนาอยางแรงกลาเพื่อดํารงรักษาความเปนอยู
อยางเดิมไวสวนลักษณะขวัญกําลังใจต่ําจะมีการแสดงออกดังน้ี 1) มีความแตกแยกกันภายใน
กลุมแบงเปนกลุมเล็กกลุมนอย 2) ภายในกลุมมีการตอสูถกเถียงกันและวิพากษวิจารณกัน              
3) กลุมไมสามารถแกปญหาเมื่อมีการเผชิญหนากันได 4) ระหวางสมาชิกของกลุมจะไมมีความ
สนิทสนมกันซึ่งทําใหมีความยากลําบากเปลี่ยนแปลงสิ่งใหมๆ และมีความยุงยากในการที่จะมี
มติใดๆ ออกมาเกี่ยวกับความจําเปนการดํารงอยู 5) วัตถุประสงคและคุณคาของกลุมจะไมเปน
อันหนึ่งอันเดียวกันสมาชิกแตละคนจะมีวัตถุประสงคแตกตางกันไปจากวัตถุประสงคของกลุม
และมีทัศนคติเปนลบตอวัตถุประสงคของกลุม และ 6) สมาชิกของกลุมมีความรูสึกวาไมไดเปน
สมาชิก 

  เคส, และดาเนท (Katz, & Danet 1973, p.96) กลาววา ผลผลิตของคนงาน
มากหรือมีประสิทธิภาพเกิดจากมีขวัญดีของพนักงานและผลผลิตไมมีความสัมพันธกับขวัญแต
ผูบริหารก็จะพยายามใหพนักงานมีขวัญดีโดยใหกําลังใจใหความรวมมือกับพนักงานเพื่อใหเกิด
ความพึงพอใจในสภาพที่เปนอยูมากขึ้นเม่ือเปนเชนน้ี พนักงานก็จะใหความรวมมือตอบเชนกัน 
เชน มีการประสานงานพยายามตั้งใจศึกษากฎระเบียบมีเจตคติที่ดีมีความรูสึกที่ดีในการทํางาน
แสดงความจงรักภักดีตอหนวยงานทํางานกันอยางอดทนขะมักเขมนสนุกสนานและสมานฉันท
กลมเกลียวกันอยางดีสิ่งเหลานี้เปนสิ่งที่ผูบริหารองคการตองการและอยากใหเกิดขึ้น 

  สรุปไดวา การสรางขวัญกําลังใจ เปนสวนชวยที่มีความสําคัญทําใหเกิด              
การสรางงานในองคการที่มีประสิทธิภาพ โดยเปนวิธีการใชจิตวิทยาในการสรางกําลังใจใหกับ
บุคลากรมีเปลี่ยนทัศนคติ ใหเกิดความรัก ความผูกพัน และมุงม่ันสรางงานใหกับองคการอยาง
จริงจัง ทุมเท และรวมมือรวมใจในการทํางาน 

 6.3 ขอบขายของการสรางขวัญกําลังใจ 
  ศิริวรรณ เสรีรัตน (2541, หนา 109) กลาววาความตองการของคนเปน

จุดเริ่มตนของกระบวนการจูงใจและความตองการของคนมีขอสังเกต 3 ประการ ดังน้ี 1) คนเรา
มีความตองการไมสิ้นสุดเมื่อไดรับการตอบสนองจากความตองอยางหนึ่งแลวก็จะเกิดความ
ตองการในสิ่งอ่ืนตอไปไมมีวันสิ้นสุด 2) ความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนองจะทําใหเกิด
การจูงใจที่จะทําพฤติกรรมสวนความตองการที่จะไดรับการตอบสนองแลวจะไมเกิดการจูงใจอีก
ตอไป 3) ความตองการของคนจะเปนลําดับขั้นโดยเริ่มจากความตองการพื้นฐานที่จําเปน             
ไปสูความตองการไปในระดับสูงขึ้นและความตองการในระดับตนจะเปนพ้ืนฐานของความ
ตองการในระดับสูงขึ้นคนจึงจําเปนตองไดรับการตอบสนองความตองการเปนลําดับขั้น                  
จึงจะพัฒนาความตองการในระดับสูงขึ้นขั้นที่ 1 ความตองการของรางกายเปนความตองการขั้น
พ้ืนฐานที่จําเปนตอการดํารงชีวิตเชนความตองการน้ําอาหารอากาศการพักผอนนอนหลับ
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ขับถายความตองการทางเพศคนจําเปนจะตองไดรับการตอบสนองดานรางกายอยางเพียงพอ
จากนั้นจึงจะเร่ิมความตองการในขั้นตอๆ ไปเพ่ือตอบสนองความตองการทางดานนี้ องคการ  
จึงตองอาศัยการจูงใจดวยการใหผลตอบแทนเพื่อใหรางกายสุขสบายเชนอาหารเสื้อผา
เครื่องนุงหมของใชตางๆ บานพักที่อยูอาศัยการไดรับการเยียวยารักษาโรคและการมีสภาพ  
แวดลอมบรรยากาศในการทํางานที่ถูกสุขลักษณะอนามัยการตอบสนองดังกลาวอาจจะออกมา
ในลักษณะของตัวเงินที่จายเปนคาตอบแทนหรือการจัดสวัสดิการขั้นที่ 2 ความตองการความ
ม่ันคงหรือความปลอดภัยเปนความตองการในขั้นที่สองซึ่งคนมีความตองการความปลอดภัยใน
ชีวิตรางกายทรัพยสินหนาที่การงานเชนมีความเปนอยูปลอดภัยไมมีอันตรายจากโจรผูรายไมมี
การทํารายการคุกคามเสี่ยงภัยทําใหไดรับความเจ็บปวดอันตรายทั้งรางกายและจิตใจตลอดจน 
มีหนาที่การงานรายไดที่ม่ันคงสม่ําเสมอมีสวัสดิการมีบําเหน็จบํานาญการที่ผูบริหารจูงใจดวย
การสรางความรูสึกไมหวาดระแวงเกรงกลัวแตเปนความรูสึกสบายใจปลอดภัยและมีความมั่นคง
ในการปฏิบัติงานไมหวาดหวั่นที่จะถูกปลดออกจากงานโดยไมมีเหตุผลหรือไมไดรับความ            
เปนธรรมซึ่งหมายถึงพนักงานทุกคนรูสึกวามีหลักประกันความมั่นคงและปลอดภัยในหนาที่ 
การงานขั้นที่ 3 ความตองการความผูกพันหรือการยอมรับหรือความตองการดานสังคมและ
ความรักเปนสวนหนึ่งของสังคมเมื่อบุคคลไดรับการตอบสนองความตองการทางรางกายและ            
มีความรูสึกม่ันคงปลอดภัยแลวก็จะพัฒนาความตองการความรักจากบุคคลรอบขางตองการเปน
สวนหนึ่งของสมาชิกของกลุมของครอบครัวตองการไดรับความใสใจและเปนที่รักของเพื่อน          
การที่พนักงานรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการไดรับความรักความอบอุนจากผูบังคับบัญชา
และเพ่ือนรวมงานมีความหวงใยดูแลชวยเหลือเอ้ืออาทรซึ่งกันและกันซ่ึงแสดงใหเห็นวาผูบริหาร
ไดใหความสําคัญและตอบสนองความตองการดังกลาว การสรางวัฒนธรรมองคการดวยการจัด
ใหมีกิจกรรมตางๆ เชนการใหพนักงานไดมีโอกาสพบปะสังสรรคแลกเปลี่ยนความรูและ
ประสบการณขั้นที่ 4 ความตองการยกยองเปนความตองการ การไดรับความนับถือความ              
มีชื่อเสียงเกียรติยศเพื่อทําใหเกิดความรูสึกภาคภูมิใจในตนเองบุคคลจึงพยายามทําสิ่งตางๆ            
ใหประสบความสําเร็จจนเปนที่ยอมรับของผูอ่ืนทําใหเกิดความเชื่อม่ันวาตนก็สามารถทําไดการ
จูงใจพนักงานประเภทนี้ จึงไมใชเงินเดือนสวัสดิการหรือความมั่นคงแตเปนการยอมรับ
ความสามารถและใหโอกาสมีสวนรวมในการบริหารกิจการผูบริหารอาจพิจารณามอบหมายงาน
การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้นการมอบหมายใหเปนตัวแทนองคการไปเขารวมประชุมเปน
ตนการกระทําดังกลาวแสดงวาผูบริหารไววางใจยอมรับ ในความสามารถความรูและเชื่อม่ันวา
พนักงานสามารถทําไดดี ขั้นที่ 5 ความตองการความสําเร็จในชีวิตเปนความตองการที่จะใช
ความสามารถสูงสุดที่ตนมีอยูทําในสิ่งที่สามารถจะทําไดเชนความตองการเปนเจาของกิจการ
นักเขียนที่มีชื่อเสียงกลาวโดยสรุปคือความตองการไดรับความสําเร็จและสมหวังในสิ่งที่ตนหวัง
หรือตองการผูบริหารจูงใจพนักงานใหรูถึงความสําเร็จของตน เชน การจัดโครงการพนักงาน
ดีเดนการมอบรางวัลการชมเชยการประกาศเกียรติคุณตอความสําเร็จของพนักงานเปนตน 
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  ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2542, หนา 151-152) กลาวถึงองคประกอบที่มีผล
ตอขวัญและกําลังใจของบุคคลไว 8 ประการ ดังตอไปน้ี 1) สภาพการติดตอสื่อสารระหวางบุคคล
และภายในองคการ 2) ความเหมาะสมของการจัดชั่วโมงการทํางาน 3) ความสัมพันธระหวาง
บุคคล 4) ฐานะและการอบรมจากเพื่อนรวมงานและหัวหนางาน 5) สภาพแวดลอมในการทํางาน 
6) ความสัมพันธกับหัวหนาหรือผูบริหาร 7) วิธีการบริหารงานของหัวหนาหรือผูบริหาร และ              
8) ความพึงพอใจงานที่ทําอยูพนักงานที่มีขวัญดีมีแนวโนมที่จะเปนผูมีประสบการณในการ
ทํางานซึ่งมีระยะเวลาในการทํางานนานและเปนผูที่ทํางานดี 

  วิรัช สงวนวงศวาน (2550, หนา 29) กลาววาองคการตองจูงใจสมาชิก          
ใหทํางานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลดวยการมีมติเอกฉันทรวมกันในหมูสมาชิก             
เรื่องเกณฑการจัดสรรรางวัลและการลงโทษ ทุกกลุมจะตองรูชัดเจนวาพฤติกรรมแบบใดจะไดรับ
รางวัลที่เปนทรัพยสิน สถานภาพ และอํานาจ พฤติกรรมแบบใดถาปฏิบัติจะถูกลงโทษคือ          
ไมไดรับรางวัล และถารุนแรงก็คือการไมคบคาดวยเพราะมีการกําหนดกฎเกณฑที่เปน            
มติเอกฉันทมากอนแลว ถาวัฒนธรรมองคการในการจูงใจชัดเจน การดําเนินงานขององคการ          
ก็จะมีอุปสรรคนอยลง ผูบริหารก็จะเหน่ือยตอการควบคุมและการจูงใจนอยลงไปดวย 

  สรอยตระกูล อรรถมานะ (2550, หนา 425) กลาววา สวนประกอบของขวัญ
และกําลังใจมี 12 ประการคือ 1) ทัศนคติโดยทั่วไปที่มีตอองคการ 2) ทัศนคติโดยทั่วไปที่มีตอ
การควบคุมบังคับบัญชา 3) ความภาคภูมิใจในองคการ 4) ความพึงพอใจในตัวงานเอง 5) ความ
พึงพอใจที่มีตอมาตรฐานของงาน 6) การควบคุมบังคับบัญชาแบบคิดคํานึงถึงผูอ่ืน 7) ปริมาณ
งานและความตึงเครียดของงาน 8) การปฏิบัติตนตอบุคคลแตละคนในองคการ 9) ความพอใจใน
อัตราคาจาง 10) ทัศนคติที่มีตอระบบการติดตอสื่อสารที่เปนทางการขององคการ 11) ความพึง
พอใจในอัตราคาจาง และ 12) ทัศนคติที่มีตอเพ่ือนรวมงาน 

  ธานิษฎ กองแกว (2551, หนา 6) กลาววา ปจจัยที่มีผลตอขวัญและกําลังใจ
ของบุคลากรมี 9 ปจจัยไดแก 1) เปาหมายที่ชัดเจนจําเปนอยางยิ่งที่บุคลากรจะตองรับทราบ             
ถึงเปาหมายนโยบายพันธกิจวิสัยทัศนขององคการหากสามารถเขาใจไดวางานที่ตนรับผิดชอบ   
มีสวนสําคัญอยางไรในการทําใหองคการบรรลุเปาหมายก็จะทํางานอยางเต็มที่และรูสึกวาตน
เปนสวนหน่ึงของความสําเร็จขององคการหนาที่ขององคการคือการแปลเปาหมายขององคการ
ออกมาเปนงานที่แตละคนรับผิดชอบไดอยางชัดเจน 2) ความนาสนใจและความทาทายของงาน
องคการที่งานมีความทาทายบุคลากรจะมีความสามารถในการแกปญหาและใชความคิด
สรางสรรคและจะเปนสวนสําคัญในการพัฒนาองคการตอไป 3) การใหผลตอบแทนองคการมี
แนวทางพิจารณาผลตอบแทนที่เปนธรรมเม่ือผูที่ทําผลงานไดดีอยางไรอาจไมอยูในรูปแบบของ
ตัวเงินอาจประกาศยกยองเปนบุคลากรดีเดนหรืออาจมอบใบประกาศเกียรติคุณ 4) การพัฒนา
บุคลากรองคการตองมีการเสริมสรางศักยภาพใหบุคลากรมีแผนการฝกอบรมใหแกบุคลากร
บุคลากรมีสวนรวมตัดสินใจในการวางแผนการฝกอบรมของตนเองและมีการประเมินผลวา           
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การฝกอบรมชวยพัฒนาบุคลากรอยางแทจริงหรือไม 5) ความสัมพันธในการทํางานความไวเน้ือ
เชื่อใจรวมถึงการใหความรวมมือและบรรยากาศในการทํางานมีผลโดยตรงตอขวัญและกําลังใจ
ในการทํางานความสัมพันธในการทํางานอาจพิจารณาไดใน 2 ระดับคือความสัมพันธระหวาง
บุคลากรกับผูบริหารและความสัมพันธระหวางบุคลากรดวยกันเอง 6) ความกาวหนาของงาน           
ที่ทําอยูโอกาสที่จะไดเลื่อนตําแหนงหรืออนาคตในการทํางานที่ดีกวายอมสรางแรงจูงใจแก
บุคลากรที่จะทุมเททํางานอยางเต็มที่เพ่ือองคการซึ่งความกาวหนานี้ตองเปนความกาวหนาที่วัด
มาจากผลการทํางาน 7) ความนาเชื่อถือของผูบริหารเปนการดูที่ความนาเชื่อถือของผูบริหาร
ความโปรงใสความยุติธรรมในการบริหารงานรวมถึงการผลักดันใหเกิดการกระทําในนโยบาย           
ที่ผูบริหารแถลงไปแลวหากนโยบายหรือสิ่งที่ผูบริหารไดประกาศออกไปแลวไมมีการทํางาน
รองรับหรือไมมีการดําเนินการตอความนาเชื่อถือของผูบริหารจะลดลงและสงผลใหบุคลากรไมมี
ขวัญและกําลังใจในการทํางาน 8) การสื่อสารในองคการองคการที่มีการสื่อสารแบบสองทางยอม
กอใหเกิดความเขาใจกันมากกวาองคการประเภทที่หัวหนาสั่งใหลูกนองทํา การสื่อสารมีทั้ง  
การสื่อสารระหวางหัวหนากับลูกนองการสื่อสารระหวางเพื่อนรวมงานรวมไปถึงชองทาง             
การสงผานขอเสนอแนะหรือความคิดเห็นในการปรับปรุงงานจากบุคลากรไปสูผูบริหาร และ             
9) ความจงรักภักดีตอองคการองคการที่บุคลากรใสใจและใหความสําคัญกับการทํางานเพื่อให
องคการบรรลุเปาหมายบุคลากรยอมมีระดับขวัญและกําลังใจที่ดีซึ่งจะชวยสรางบรรยากาศ            
ในการทํางานที่ดีตามไปดวย 

  แคเวล (Carvell, 1970, pp. 100-402) กลาววา องคประกอบของขวัญของ
พนักงานมี 10 ประการ ดังน้ี 1) คุณคาของงานถาคนงานมีความรูสึกวางานที่เขาทําอยูนั้น              
มีคุณคาตอตนเองก็จะมีความภูมิใจมีสถานภาพดีมีความพึงพอใจหรือไดรับการยอมรับนับถือ
จากคนอ่ืนๆ ทั่วไปและถางานนั้นเปนงานที่ตรงกับความสามารถความถนัดหรือเขาไดศึกษา
อบรมมาดวยแลวจะทําใหเขารูสึกวางานนั้นเปนงานที่ทาทายและสงเสริมความคิดสรางสรรค
ตลอดเวลางานนั้นจึงจะมีคุณคาตอเขามากเมื่อเปนเชนน้ีขวัญและกําลังใจของคนงานก็มีมากทํา
ใหเขาอยากทํางานและทํางานดวยความตั้งใจและเต็มใจยิ่งขึ้น 2) การนิเทศงานถาคนงานไดรับ
สิ่งตางๆ จากผูบริหารเชนความเอาใจใสความยุติธรรมไมกาวราวรักษาคําม่ันสัญญาซ่ือสัตยตอ
คนงานเปนที่ปรึกษาทั้งสวนตัวและการงานไดหรือใหความสนับสนุนเห็นอกเห็นใจเขาใจและ            
มีความใกลชิดกับคนงานเปนอยางดีถาคนงานไดรับและพบกับผูบริหารมีลักษณะดังกลาวก็จะ
ทําใหคนงานมีขวัญและกําลังใจดีในการทํางาน 3) สภาพการทํางานสภาพการทํางานในดาน
ตางๆเชนความสะอาดความมีระเบียบเรียบรอยความปลอดภัยสิ่งแวดลอมดีเครื่องมือเครื่องจักร
มีพอสําหรับการทํางานอุณหภูมิพอเหมาะการถายเทอากาศดีฯลฯเปนตนสิ่งตางๆ เหลานี้            
จะมีสวนสงเสริมทําใหคนงานมีขวัญในการทํางานดี 4) คาจางหรือคาแรงคาจางแรงงานเปน
องคประกอบหนึ่งในการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานเชนถามีการใหรางวัลมีการ               
ขึ้นเงินเดือนสม่ําเสมอมีการแบงปนรายไดหรือรายไดที่ไดนอกเหนือจากเงินเดือนหรือเม่ือเกิด
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อุบัติเหตุก็จายเงินชดเชยใหอยางยุติธรรมถาคนงานไดพบสภาพแบบนี้เขาก็จะมีขวัญและ
กําลังใจสูงมากในการทํางานตอไป 5) โอกาสที่จะกาวหนาในการทํางานของคนเราเขามีความ
ตองการที่จะกาวหนาอยูตลอดเวลาการที่มีโอกาสที่จะกาวหนาในหนาที่การงานของตนจึงเปน
สวนประกอบหนึ่งในการทํางานเมื่อผูบริหารมีหลักเกณฑและนโยบายที่แนนอนซึ่งคนงานทุกคน
สามารถรูและทราบไดลวงหนาเหมือนกับการบริหารงานของญี่ปุนเกี่ยวกับการจางคนงานเมื่อ
เปนเชนนี้ก็จะทําใหคนงานทุกคนมีความทะเยอทะยานและแขงขันในการทํางานเพื่อที่จะหา
โอกาสในความกาวหนาการที่เปนเชนน้ีก็จะทําใหคนงานมีขวัญดีตามไปดวย 6) ความปลอดภัย
ความรูสึกปลอดภัยเปนองคประกอบที่สําคัญประการหนึ่งที่จะทําใหขวัญของคนงานดีคือคนงาน
จะมีความรูสึกวาเขานั้นปลอดภัยและม่ันคงในการทํางาน 7) การจัดการและการบริหารงานเปน
องคประกอบและเปนตัวแปรที่สําคัญมากเพราะการจัดการหรือการบริหารที่ดีอาจจะทําใหขวัญดี
หรือไมดีไดงายเชนการสรางทัศนคติที่ดีตอองคการหรือองคการมีการพัฒนาสิ่งตางๆของคนงาน
เชนที่อยูอาศัยการฝกอบรมเกี่ยวกับความรูความสามารถและทักษะเปนตนก็จะทําใหคนงานเกิด
ความภาคภูมิใจในการจัดการดังนั้นจึงทําใหเกิดขวัญของคนงานดีไปดวยแตถาในทางตรงกัน
ขามก็จะทําใหคนงานไมอยากทํางานได 8) สภาพแวดลอมทางสังคมถาคนงานมีความสบายใจ
เขาก็จะมีขวัญดีถาหากเขาทํางานอยูในกลุมที่มีลักษณะคลายกันเชนมีการศึกษาเชื่อชาติศาสนา
ตลอดจนสภาพแวดลอมของครอบครัวที่คลายกันหรือเหมือนกันก็จะทําใหขวัญและกําลังใจของ
คนงานดีเม่ือขวัญของคนงานดีก็จะทําใหเขาทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพมีความรวมมือรวมใจ
กันอยางดีในกลุมทุกคนในกลุมยอมรับซึ่งกันและกันรูหนาที่ของตัวเองมีความรับผิดชอบและ
สัมพันธภาพที่ดีตอกัน 9) การติดตอสื่อสารการติดตอสื่อสารเปนองคประกอบอยางหนึ่งที่จะทํา
ใหคนงานรูเปนเร่ืองเพราะการติดตอสื่อสารจะทําใหคนงานรูความเปนไปขององคการถาเรื่อง           
ที่จะแจงใหคนงานรูเปนเร่ืองที่ดีก็จะทําใหขวัญของคนงานดีไปดวย เชน เรื่องเก่ียวกับการ
พัฒนาความกาวหนาขององคการงานเกี่ยวกับแผนงานขององคการที่กําลังทําอยูหรือที่จะทํา           
ในอนาคตยอมรับฟงความคิดเห็นของบุคลากรในองคการรายงานประจําปใหทราบหรือขาว
เกี่ยวกับงานหรือขาวขององคการใหบุคคลในองคการไดทราบอยูตลอดเวลาและถาองคการ           
ใดมีขาวสารในทางที่ดีอยูตลอดเวลาก็จะทําใหขวัญของคนงานเปนขวัญที่ดีและองคการ              
ก็จะมีแตคนงานที่มีขวัญและกําลังใจดีงานก็ออกมามีคุณภาพและประสิทธิภาพอยูตลอดเวลา
และ 10) ผลตอบแทนที่คนงานพึงไดรับถาองคการใดองคการหนึ่งมีผลตอบแทนที่ดีเชนเม่ือ
เกษียณ ก็มีเงินบําเหน็จบํานาญการลาพักผอนประจําปก็ไดรับเงินเดือนเพ่ิมหรือจายเงินชดเชย
ใหเม่ือเกิดอุบัติเหตุในการทํางานมีการประกันภัยใหกับตนเองจายคารักษาพยาบาลใหหรืออ่ืนๆ 
ที่เปนคาตอบแทนเปนตนก็จะทําใหคนงานในองคการนั้นเปนบุคคลที่มีกําลังขวัญ 

  สรุปไดวา การสรางขวัญกําลังใจ หมายถึง การเพิ่มความรูสึกทางจิตใจเพื่อให
บุคลากรเกิดความตั้งใจกําลังใจความสามัคคีของแตละบุคคลหรือกลุมบุคคลที่มุงทํางานดวย
ความพยายามและรับผิดชอบเพ่ือใหงานนั้นบรรลุวัตถุประสงคสามารถวัดไดจาก 1) สภาพการ
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ติดตอสื่อสารระหวางบุคคลและภายในองคการ 2) ความเหมาะสมของการจัดชั่วโมงการทํางาน 
3) ความสัมพันธระหวางบุคคล 4) การควบคุมบังคับบัญชาแบบคิดคํานึงถึงผูอ่ืน 5) สภาพการ
ทํางานที่เหมาะสม 6) มีการแบงปนรายไดหรือรายไดที่ไดนอกเหนือจากเงินเดือน และ 7) ความ
ปลอดภัยและม่ันคงในการทํางาน 

7. การจัดการกับความขัดแยงในองคการ  
 7.1 ความหมายของการจัดการกับความความขัดแยงในองคการ 
  สมยศ นาวีการ (2540, หนา 772) กลาววา การจัดการกับความความขัดแยง

ในองคการหมายถึง การไมเห็นพองที่เกิดขึ้นจากความแตกตางระหวางบุคคลสองคนหรือกลุม
สองกลุม หรือมากกวา ภายใตความขัดแยงขององคการ บุคคลหรือกลุม อาจจะขัดขวาง
เปาหมาย หรืองานระหวางกัน 

  เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2540, หนา 11) กลาววา การจัดการกับความความ
ขัดแยงในองคการ หมายถึง การแกปญหาตอสถานการณที่แตละฝายไปดวยกันไมไดในเรื่อง
เกี่ยวกับความตองการ ไมวาจะเปนความตองการจริงหรือศักยภาพที่จะเกิดตามตองการ 

  พงษพันธ พงษโสภา (2542, หนา 141) กลาววา การจัดการกับความความ
ขัดแยงในองคการหมายถึง สภาพการควบคุมตอความไมราบร่ืนที่เกิดขึ้นภายในตัวบุคคล หรือ
ระหวางกลุมเน่ืองจากมีความตองการ หรือผลประโยชนขัดแยงกันและไมสามารถตัดสินใจ 

  นพพงษ บุญจิตราดุลย (2546, หนา 12) กลาววา การจัดการกับความความ
ขัดแยงในองคการ หมายถึง สภาพที่ทําใหเกิดความคับของใจกันหรือตกอยูในสภาวะที่สามารถ
จะตัดสินใจหรือตกลงหาขอยุติอันเปนที่พอใจของทั้งสองฝายได 

  ซิว (Sills, 1988, p.142) กลาววาการจัดการกับความความขัดแยงในองคการ
หมายถึง ผลที่กอใหเกิดผลทั้งดานลบและดานบวกความขัดแยงเปนสวนหน่ึงของกระบวนการ
ขัดเกลาทางสังคมถือเปนสภาวะหนึ่งของมนุษยความขัดแยงสามารถแกปญหาความแตกแยก
และทําใหเกิดความสามัคคีภายในกลุมไดเพราะในกลุมหนึ่งๆ ยอมมีทั้งความเปนมิตรและความ
เปนศัตรูอยูดวยกันดังน้ันความขัดแยงจึงเปนตัวสนับสนุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางสังคมได
เสนอเพ่ิมเติมวาความขัดแยงทําใหเกิดการแบงกลุมลดความเปนปรปกษตอกันอันจะพัฒนาสู
ความรวมมือไดหรือทําใหเกิดความแปลกแยกได 

  โบววี่ (Bovee, 1993, p.521) กลาววา การจัดการกับความความขัดแยง                
ในองคการหมายถึงสถานการณควบคุมตอปฏิสัมพันธที่มีลักษณะของความไมเปนมิตร หรือ
ตรงกันขามกันทุกชนิด 

  โรบิน (Robin, 1974, p.73) กลาววา การจัดการกับความความขัดแยง                
ในองคการ หมายถึง การตัดสินตอการที่ทั้งสองฝายมีการรับรูที่ไปดวยกันไมไดในเรื่อง                     
ที่เกี่ยวกับการกระทํา หรือจุดมุงหมายไมวาการรับรูนั้นจะถูกตองหรือไมถูกตองก็ตามคนที่อยู 
ในความขัดแยงจะมีความรูสึกวา ถาหากฝายหนึ่งชนะอีกฝายหนึ่งก็จะแพ 
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  สรุปไดวา การจัดการกับความความขัดแยงในองคการหมายถึง ความ
พยายามในการควบคุมอารมณตอปญหาที่เกิดขึ้นในดานบุคลากรในองคการ

 7.2 ความสําคัญของการจัดการกับความความขัดแยงในองคการ 
  นพพงษ บุญจิตราดุลย (2546, หนา 13) กลาววา ความขัดแยงเปนสิ่งที่

หลีกเลี่ยงไมได แตสามารถจัดการไดโดยผูนําที่รูจักและเขาใจธรรมชาติของความขัดแยง
สามารถเปลี่ยนความขัดแยงใหเปนสิ่งที่สรางสรรคตอองคการไดเน่ืองจากความขัดแยง            
ในปริมาณที่เหมาะสมสามารถกอใหเกิดการจูงใจใหคนริเร่ิมแกไขปญหาไดดังน้ันนักบริหาร           
ที่เขาใจธรรมชาติของความขัดแยงยอมไดเปรียบในการที่จะควบคุมความขัดแยงใหอยู                    
ในปริมาณที่เหมาะสมตอ การบริหารองคการ 

  พงษพันธ พงษโสภา (2542, หนา 142) กลาววา ประโยชนของความขัดแยง
ในองคการ ประกอบดวย 1) กระตุนใหเกิดการแขงขัน 2) ชวยใหสมาชิกรวมกลุมกันทํางานมาก
ขึ้น 3) ชวยใหเกิดความคิดสรางสรรค 4) กลุมใดที่ขัดแยงกัน สมาชิกแตละกลุมจะเกาะกลุมกัน
เหนียวแนนขึ้นประเภทของความขัดแยง 5) ความขัดแยงของบุคคล ตองการหลายๆ อยางใน
เวลาเดียวกัน ตัดสินใจไมถูกวาจะเลือกอะไร และ 6) ความขัดแยงในองคการ หนวยงานและ
องคการตางๆ มีบุคลากรมากมายเปนกลุมเปนทีม มีผูนําและผูตามการทํางานในองคการยอม          
มีความขัดแยงไมมากก็นอย 

  สรุปไดวา การจัดการกับความความขัดแยงในองคการ ชวยใหสมาชิกใน
องคการทํางานรวมกันไดอยางดียิ่งขึ้น โดยผูบริหารตองรูจักและเขาใจธรรมชาติของความ
ขัดแยงสามารถเปลี่ยนความขัดแยงใหเปนสิ่งที่สรางสรรคตอองคการไดเพ่ือใหการปฏิบัติงาน 
ในองคการสามารถดําเนินไปไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 7.3 ขอบขายของการจัดการกับความความขัดแยงในองคการ 
  สมยศ นาวีการ (2540, หนา 772) กลาววา การจัดการกับความความขัดแยง

ในองคการความสามารถที่จะหาวิธีการที่จะเปลี่ยนจากการทําลายที่เกิดจากความใหกลายมา
เปนการสรางสรรค ในที่สุดความขัดแยงจึงไมจําเปนที่จะตองสงผลในทางลบเสมอไปใน
ขณะเดียวกันเราสามารถเรียนรูวิธีการบริหารความขัดแยงที่เกิดขึ้นใหเกิดผลในทางบวกเปนไป
ในดานการสรางสรรค 

  วิรัช สงวนวงศวาน (2550, หนา 28) กลาววา ยุทธวิธีการจัดการความขัดแยง
เม่ือเกิดความขัดแยงถึงขั้นที่ตองดําเนินการแกไขซ่ึงผูบริหารสามารถนําไปใชในการดําเนินการ
บริหารจัดการความขัดแยงมีอยูหลายวิธีดวยกัน 8 ประการ ดังน้ี คือ 1) ตรงเขาไปแกปญหานั้น
เลยเปนลักษณะการเผชิญหนากันระหวางกลุมที่กําลังขัดแยงกันอยูการตรงเขาไปโดยมี
จุดมุงหมายเพื่อแกปญหาไมใชเปนการเอาชนะหรือตัดสินวาใครถูกใครผิดวิธีนี้จะไดผลถาความ
ขัดแยงนั้นมาจากการสื่อสารที่ไมถูกตองแตถาเกิดจากทัศนคติ ความคิด หรือคานิยมระหวาง
บุคคลการใชวิธีนี้อาจจะไมบรรลุผลสําเร็จ อาจจะตองนําวิธีอ่ืนมาใชแทน 2) ใชความรวมมือโดย
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ฝายบริหารตองแสดงใหเห็นวาเปาหมายที่แตละกลุมตองการเขาถึงถาไมรวมมือกันก็จะไม
สามารถเขาถึงไดซึ่งฝายบริหารตองชี้ใหเห็นถึงความสําคัญของการรวมมือรวมใจกันซึ่งในทาง
ธุรกิจความขัดแยงที่ใชวิธีนี้แกไขจะมาจากความขัดแยงระหวางฝายบริหารกับสหภาพแรงงาน 
3) ลดความขัดแยงโดยการขยายทรัพยากรโดยการเพิ่มทรัพยากรที่ขาดแคลนเพื่อลดความ
ขัดแยงเชนเพ่ิมตําแหนง เพ่ิมแผนกซึ่งการแกวิธีนี้นอกจากจะลดความขัดแยงแลวอาจทําใหผูที่
ไดรับการแตงตั้งพอใจดวยแตตองดูในเรื่องตางๆ ที่เกี่ยวของดวยอยางเชนเงินทุนหรือการ
ใหบริการตางๆ วาจะติดขัดขัดของหรือไม 4) ลดความขัดแยงโดยการหลีกเลี่ยงหรือการถอยหนี
ไมรับรูเร่ืองที่กําลังเกิดขึ้นซ่ึงวิธีนี้แกไขไดผลในระยะเวลาสั้นๆ ซึ่งความขัดแยงไมไดหมดไป
อาจจะกลับคืนมาใหมและมีความรุนแรงมากขึ้นกวาเดิม 5) ทําใหเกิดความราบรื่นกลมกลืนกัน
วิธีนี้หมายถึงความขัดแยงระหวางผูบริหารกับพนักงานที่มีระดับแตกตางกันวิธีการคือตองปรับ
ระดับความแตกตางใหนอยลง โดยลดทิฐิพยายามยกประเด็นความเหมือนกัน พวกเดียวกันของ
ทั้งสองฝายมาเปนประเด็นโดยยึดหลักสมานสามัคคี ทั้งสองฝายตองมีใจตอกัน 6) การลดขอ
ขัดแยงโดยการประนีประนอมกันวิธีการนี้ตองใชคนกลาง หรือใหคูกรณีสงตัวแทนมาเจรจา
ตอรองกัน โดยทั้งคูจะมีบางสวนไดบางสวนเสีย 7) ใชกําลังหรือการบีบบังคับวิธีนี้ใชวิธีสลายขอ
ขัดแยงโดยฐานะของการมีอํานาจของผูบังคับบัญชาโดยใชระเบียบ กฎหมาย หรือคําสั่งให
คูกรณียอมแตอาจไมไดหมายถึงยอมรับหรือเห็นดวยการแกวิธีนี้ใชไดระยะสั้นเทานั้นโดยมุงลด
ผลที่ตามมาไมไดลดที่เหตุของปญหา และ 8) เปลี่ยนโครงสรางใชในกรณีโครงสรางขององคการ
กอใหเกิดความขัดแยงผูบริหารตองหันมามองความขัดแยงเสียใหมเพ่ือลดความขัดแยงให
ดําเนินการจัดการเรื่องบุคลากรใหมใหมีการรับฟงความติดเห็นขอเสนอแนะของพนักงานก็จะลด
ความขัดแยงได 

  ฟลลี่ (Filley, 1975, p.147) ไดเสนอกระบวนการของความขัดแยง โดยแบง
ออกเปน 5 ขั้นตอน ดังน้ี 1) สภาพกอนเกิดความขัดแยง เปนลักษณะของภาพการณ              
ที่อาจปราศจากความขัดแยง แตจะนําไปสูการขัดแยง 2) ความขัดแยงที่รับรูได เปนการรับรูจาก
สภาพการณที่เกิดขึ้นของฝายตางๆ วามีความขัดแยงเกิดขึ้น 3) ความขัดแยงที่รูสึกไดโดยอาจมี
ความรูสึกวา ถูกคุกคาม ถูกเกลียดชัง กลัว หรือไมไววางใจ 4) พฤติกรรมที่ปรากฏชัดอาจแสดง
ความกาวราว การแขงขัน การโตเถียงหรือการแกปญหา และ 5) การแกปญหาหรือระงับความ
ขัดแยง  

  จอหนสัน, และจอหนสัน (Johnson, & Johnson, 1987, p. 273) กลาววา 
บุคคลแตกตางกันจึงใชกลยุทธในการจัดการความขัดแยงโดยแตละคนมีรูปแบบการแกปญหา
เปนของตน สามารถเปลี่ยนแปลงการเรียนรูและหาวิธีการใหมๆ ที่มีประสิทธิภาพในการจัด การ
ความขัดแยงในภาวะขัดแยงประเด็นหลักที่ตองใสใจ คือ การบรรลุวัตถุประสงคสวนตัว            
เม่ืออยูในภาวะขัดแยง คนแตละคนจะมีวัตถุประสงคที่แตกตางจากผู อ่ืนและการรักษา
สัมพันธภาพกับบุคคลอื่นแบบพฤติกรรมในการจัดการความขัดแยง 5 แบบ คือ 1) ลักษณะแบบ 
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"เตา" (ถอนตัว, หดหัว) มีลักษณะหลีกหนีความขัดแยงยอมละวัตถุประสงคและความสัมพันธ
สวนตัวโดยการหลีกเลี่ยงไมเผชิญกับคูกรณีจะไมตัดสินใจอยางใดอยางหนึ่งเพ่ือแกปญหา            
2) ลักษณะแบบ "ฉลาม" (บังคับ, ชอบใชกําลัง) เปนการแกปญหาความขัดแยงโดยใชอํานาจ
ตามตําแหนงคํานึงถึงเปาหมายงานหรือความตองการของตนเองมากกวาความสัมพันธกับเพ่ือน
รวมงาน 3) ลักษณะแบบ "ตุกตาหมี" (สัมพันธภาพราบรื่น)เชื่อวาความขัดแยงหลีกเลี่ยงไดเพ่ือ
เห็นแกความกลมเกลียวยอมยกเลิกเปาหมาย เพ่ือรักษาสัมพันธภาพอันดีไว 4) ลักษณะแบบ 
"สุนัขจ้ิงจอก" (ประนีประนอม, แกปญหาเฉพาะหนา) จะคํานึงถึงเปาหมายสวนตนและ
สัมพันธภาพกับบุคคลอื่นในระดับปานกลางแสวงหาการประนีประนอมพรอมและเต็มใจที่จะสละ
วัตถุประสงคและสัมพันธภาพบางสวนเพื่อหาขอตกลงรวมที่ดี และ 5) ลักษณะแบบ "นกฮูก" 
(เผชิญหนากัน, สุขุม) จะมองความขัดแยงวาเปนปญหาที่จะตองแกไขใหคุณคาแกเปาหมายและ
สัมพันธภาพสิ่งที่ตองการคือการบรรลุเปาหมายของตนเองและผูอ่ืน 

  เดเนียล (Daniel, 2001, pp.67-85) กลาวถึงการแกปญหาความขัดแยง
โดยทั่วไป 3 รูปแบบดังน้ี 1) การตอสูดวยการใชอํานาจ โดยคูกรณีจะใชทรัพยากรที่มีอยู
(รางกายที่แข็งแรง การขมขู เสียงดัง พรรคพวกมาก)มาบีบบังคับใหฝายตรงขามยอมจํานน            
ซึ่งผลออกมาจะมีผูแพ ผูชนะ 2) การตอสูดวยการใชสิทธิ โดยคูกรณีจะยกแหลงอํานาจตางๆ 
(ผูปกครอง หัวหนาคูมือ ขั้นตอน กฎหมาย) มาใชในการพิจารณาวาใครมีสิทธิที่ถูกตองซ่ึงผล
ออกมาจะมีผูแพ ผูชนะ และ 3) การปรองดองดวยผลประโยชน (interest reconciliation)              
เปนวิธีที่แบงปนผลประโยชนกัน หรือมีไดบางเสียบาง ขอดีคือไมเปนปรปกษกัน   

  สรุปไดวา การจัดการกับความความขัดแยงในองคการ หมายถึง เปนความ
พยายามในการควบคุมอารมณตอปญหาที่ เกิดขึ้นในดานบุคลากรในองคการ สามารถ                 
วัดไดจาก 1) การรับรูจากสภาพการณที่เกิดขึ้นของฝายตางๆ  2) การเพิ่มทรัพยากรที่ขาด
แคลนเพื่อลดความขัดแยง 3) ทําใหเกิดความราบรื่นกลมกลืนกัน 4) ปรองดองดวยผลประโยชน  
5) ยอมยกเลิกเปาหมาย เพ่ือรักษาสัมพันธภาพอันดีไว 6) ใชความยุติธรรมในการตัดสินปญหา                    
7) คํานึงถึงความรูสึกของบุคลากร และ 8) รูจักใหโอกาสเพื่อแกไขความขัดแยง 

8. การติดตอสื่อสาร 
 8.1 ความหมายของการติดตอสื่อสาร 
  วิโรจน โสวัณณะ. (2545, หนา 95) กลาววา การติดตอสื่อสาร หมายถึง            

กลยุทธหรือกระบวนการหรือเครื่องมือที่จะนําไปสูความเขาใจในการติดตอและการทํางาน
รวมกันของบุคคลในองคการ  

  อาคม วัดไธสง (2547, หนา 98)กลาววา การติดตอสื่อสาร หมายถึง 
กระบวนการถายทอดขาวสารจากบุคคลหนึ่งไปยังอีกบุคคลหนึ่ง หรือจากกลุมหนึ่งไปยังอีกกลุม
หน่ึง ซึ่งการถายทอดอาจใชภาษาพูด ภาษาเขียน หรือสัญลักษณอ่ืนๆ ที่สามารถทําใหเขาใจ
ขาวสารไดตรงกัน 
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  แบลโลว, และโอดิออรน (Ballow, & Odiorne, 1962, p.12) กลาววาการติดตอ 
สื่อสารในองคการหมายถึงการแลกเปลี่ยนคําพูดอักษรสัญลักษณหรือขาวสารเพื่อใหสมาชิกใน
องคการหนึ่งไดเขาใจความหมายและสามารถเขาใจฝายอ่ืนไดซึ่งถาพิจารณาในทางการบริหาร
องคการอาจจะกลาวใหชัดเจนขึ้นไดวาการติดตอสื่อสารคือการกระจายหรือสื่อความหมาย
เกี่ยวกับนโยบายและคําสั่งลงไปยังเบื้องลางพรอมกับรับขอเสนอแนะความเห็นและความรูสึก
ตางๆ กลับมา 

  โรเจอร (Rogers, 1976, p.185) กลาววา การติดตอสื่อสาร หมายถึงการถายทอด
และแลกเปลี่ยนขอเท็จจริงความรูสึกความคิดหรือการกระทําตางๆ โดยมีเจตนาที่จะเปลี่ยน
พฤติกรรมของบุคคลพฤติกรรมในที่นี้หมายถึงการเปลี่ยนความรูความเขาใจทัศนคติและ
พฤติกรรมที่แสดงออกโดยเปดเผย 

  ฮาโรแลน (Halloran, 1978, p.27) กลาววา การติดตอสื่อสาร หมายถึงกระบวนการ
ถายทอดขาวสารและความเขาใจจากคนหนึ่งหรือหลายคนไปยังอีกคนหนึ่งหรือหลายคน 

  สรุปไดวา การติดตอสื่อสาร หมายถึง ความสําเร็จทางดานการสื่อสาร            
ดานสารสนเทศภายในองคการเพื่อทําใหเกิดการปฏิบัติงาน

 8.2 ความสําคัญของการติดตอสื่อสาร 
  ระวีวรรณ ประกอบผล (2540, หนา 21) กลาววาการสื่อสารใหเกิดความ

รวดเร็วและเที่ยงตรงในยุคปจจุบันในบริษัทหรือองคการตางๆกําลังพัฒนาเกี่ยวกับขอมูล
ขาวสารมีความกาวหนารวดเร็วทันสมัยทั้งน้ี ก็เพ่ือใหสิ่งน้ีมาชวยพัฒนางานหากระบบการ
สื่อสารในองคการมีประสิทธิภาพ ยังชวยสรางบรรยากาศการทํางานและมนุษยสัมพันธที่ดีให
เกิดในหมูคณะพนักงานและผูบริหารดวย 

  พัชนี เชยจรรยา, และคนอื่นๆ (2541, หนา 7) กลาววาองคการเปนสถาบัน       
ที่เกิดขึ้นในรูปแบบตางๆ กันตามลักษณะของงานแตก็มีลักษณะรวมกันคือมีโครงสรางมีวัตถุ 
ประสงคมีการแบงงานกันทํามีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลาและจําเปนตองรูขอมูล            
การสื่อสารในองคการจึงตองกระทําเพื่อหาขอมูลที่จะสามารถแขงขันกับองคการอื่นได โดยตอง
เปนขอมูลเพ่ือใชในการตัดสินใจของผูบริหารและใชเปนแนวทางในการสรางความสัมพันธ
ระหวางบุคคลภายในองคการและกับบุคคลและสถาบันอ่ืนที่อยูนอกองคการดวย ดังน้ัน              
การสื่อสารจึงมีบทบาทสําคัญที่ทําใหหนาที่ตางๆ ในองคการดําเนินการตอเน่ืองกันและ
เสริมสรางความเขาใจอันดีระหวางหนาที่ตางๆ ภายในองคการ 

  อาคม วัดไธสง (2547, หนา 98) กลาววา ประโยชนการติดตอสื่อสารที่มีตอ 
การบริหารประกอบดวย 1) ทําใหการวินิจฉัยสั่งการรวดเร็วแมนยําและถูกตองขึ้น 2) ทําใหเกิด
การประสานงานที่ดี 3) ทําใหการควบคุมงานไดผลดีขึ้น 4) ทําใหเกิดความรวมมือสามัคคีกัน 
และ 5) ทําใหเก็บขอมูลและขาวสารไวเปนหลักฐานในการปฏิบัติงานไดอยางดี 
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  ภูษณิศา เมธาธรรมสาร (2548, หนา 5) กลาววา การติดตอสื่อสาร เปนมิติที่
สําคัญอยางหนึ่งของบรรยากาศ เพราะการติดตอสื่อสารภายในองคการจะแสดงใหเห็นถึงสายใย
ของสถานภาพการจัดระเบียบเกี่ยวกับอํานาจหนาที่ และการเกี่ยวของระหวางกันของกลุม             
การติดตอสื่อสารจากเบื้องบนมาสูเบื้องลาง จากเบื้องลางสูเบื้องบน หรือตามแนวนอนภายใน
องคการ จะใหความรูเกี่ยวกับปรัชญาในการบริหารโดยสวนรวมภายในองคการนั้นได 

  บุริม โอทกานนท (2549, หนา 11) กลาววา การติดตอสื่อสารมีความสําคัญ
และเปนประโยชนในการบริหารงานของผูบริหารสถานศึกษา 12 ประการ ดังน้ี 1) ทําใหบุคลากร
ทราบนโยบาย พันธกิจ วิสัยทัศน วัตถุประสงค และมาตรฐานของสถานศึกษา เพราะผูบริหาร
ตองถายทอดสิ่งเหลานี้ใหบุคลากรเขาใจ เพ่ือใหการบริหารสถานศึกษาบรรลุเปาหมาย 2) ทําให
บุคลากรทราบบทบาทและหนาที่ของตน โดยผูบริหารจะตองมอบหมายงานใหบุคลากรอยาง
ชัดเจน 3) ทําใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายหลักของสถานศึกษาได เพราะ
ผูบริหารจะตองสอนและแนะนําวิธีการทํางานใหบุคลากรแตละคนไดเขาใจการปฏิบัติงานใน
หนาที่ของตน 4) ชวยเสริมสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร เพราะผูบริหารจะ
คอยกระตุนจูงใจดวยการยกยองชมเชย และเผยแพรผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอยูเสมอ           
5) ชวยใหผูบริหารสถานศึกษาไดขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 
ทั้งในสวนที่กาวหนาและที่เปนปญหา ทําใหผูบริหารสถานศึกษานํามาปรับปรุงการบริหารงาน
ของตนได 6) ชวยใหเกิดการรวมมือรวมใจกับชุมชนในการจัดการศึกษา 7) สรางบรรยากาศ
แหงความอบอุน เปนมิตร เปนกันเอง เกิดความสามัคคีรวมมือรวมใจกันปฏิบัติงาน 8) ทําให
บุคลากรในระดับเดียวกัน ไดแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการทํางานของแตละคนหรือของแตละ
ฝาย ทําใหทราบวิธีการทํางานและปญหาของกันและกัน กอใหเกิดผลทางสังคมวิทยาและทาง
จิตวิทยา 9) ทําใหบุคลากรยึดเปาหมายของสถานศึกษาเปนหลักในการทํางาน 10) สงเสริม
กระบวนการทํางานเปนทีม 11) ทําใหผูบริหารสามารถเจรจาตอรองกับฝายตางๆ และองคการ
ภายนอกไดอยางมีประสิทธิภาพ และ 12) ทําใหประหยัดทรัพยากรในการบริหาร 

  แบลโลว, และโอดิออรน (Bellows, & Odiorne, 1962, p.12) กลาววาความ 
สามารถในการสื่อสารดวยวาจาเปนลักษณะพฤติกรรมอยางหนึ่งที่จําเปนสําหรับการทํางาน
รวมกับผู อ่ืนหากคุณพูดหรือใหขอมูลขาวสารที่คลุมเครือ ไมชัดเจนถูกตองแกบุคคลหรือ
หนวยงานอื่น 

  สรุปไดวา การติดตอสื่อสามารถสรางรวดเร็วและเที่ยงตรงในการดําเนินการ          
ในองคการตางๆ และยังชวยสรางบรรยากาศการทํางานและมนุษยสัมพันธที่ดีใหเกิดในหมูคณะ
พนักงานและผูบริหารดวย 

 8.3 ขอบขายของการติดตอสื่อสาร 
  ระวีวรรณ ประกอบผล (2540, หนา 21) กลาววา การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 

ประกอบดวย 7 ประการ ดังน้ี 1) รูกระบวนการและขั้นตอนการสื่อสารบุคคลในสถานที่ประกอบการ
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ตองรูกระบวนการและขั้นตอนเพื่อการสื่อสารดังน้ี 1.1) ความตั้งใจที่จะสื่อสาร 1.2) มีความ
เขาใจในสาระการสื่อสาร 1.3) มีการยอมรับในขาวสารและ 1.4) ปฏิบัติตามขาวสาร 2) ใชสื่อ
และภาษาธรรมดา 3) ตองพยายามเขาใจธรรมชาติของผูสงและผูรับการสื่อสาร 4) ตองพยายาม
เขาใจกิริยาทาทาง 5) การพัฒนาประสิทธิภาพการฟงที่ดี 6) สื่อและเครื่องมือในการสื่อสารตอง
ดีและเอ้ืออํานวย และ 7) ควรมีการวางแผนและเตรียมตัวที่ดี 

  วิจิตร อาวะกุล (2545, หนา 25) กลาววาการสื่อสารที่มีประสิทธิผลตอง                  
มีองคประกอบ 7 ประการคือ 1) ความนาเชื่อถือการสื่อสารจะไดผลนั้นตองมีความเชื่อถือของ 
ในเรื่องของผูใหขาวสารแหลงขาวเพื่อใหเกิดความมั่นใจหรือเต็มใจรับฟงขาวสารนั้น 2) ความ
เหมาะสมการสื่อสารที่ดีตองมีความเหมาะสมกลมกลืนกับวัฒนธรรมของสังคมเคร่ืองมือสื่อสาร
นั้นเปนเพียงสิ่งประกอบแตความสําคัญอยูที่ทาทีทาทางภาษาคําพูดที่เหมาะสมกับวัฒนธรรม
สังคมหมูชนหรือสภาพแวดลอมน้ันๆ การยกมือไหวสําหรับสังคมไทยยอมเหมาะสมกวาการจับ
มือหรือการจับมือของฝร่ังยอมเหมาะสมกวาการไหวเปนตน 3) เน้ือหาสาระขาวสารที่ดีจะตอง        
มีความหมายสําหรับผูรับมีสาระประโยชนแกกลุมชนหรือมีสิ่งที่เขาจะไดผลประโยชนจึงนาสนใจ
บางครั้งสิ่งที่เปนประโยชนตอกลุมชนกลุมหน่ึงแตอาจจะไมมีสาระสําหรับคนบางกลุมในเรื่องน้ี
จึงตองใชการพิจารณากลุมชนเปาหมายดวย 4) บอยและสม่ําเสมอตอเน่ืองกันการสื่อขาวสารจะ
ไดผลตองสงบอยๆ ติดตอกันหรือมีการย้ําหรือซํ้าเพื่อเตือนความทรงจําหรือเปลี่ยนทัศนคติและ 
มีความสม่ําเสมอเสมอตนเสมอปลายมิใชสงขาวสารชนิดขาดๆ หายๆ ไมเที่ยงตรงแนนอน                 
5) ชองทางขาวสารขาวสารจะเผยแพรไดดีนั้นจะตองสงใหถูกชองทางของการสื่อสารนั้นๆ โดย
มองหาชองทางที่เปดรับขาวสารที่เราจะสงและสงถูกสายงานกรมกองหนวยหรือโดยวิทยุ
โทรทัศนหนังสือพิมพ ฯลฯ สงถึงตัวบุคคลโดยตรงจะรวดเร็วกวาหรือสงที่บานไดรับเร็วกวา           
การสงไปใหที่ทํางานเราควรเลือกชองทางที่ไดผลเร็วที่สุด 6) ความสามารถของผูรับขาวสาร 
การสื่อสารที่ถือวาไดผลนั้นตองใชความพยายามหรือแรงงานนอยที่สุดการสื่อสารจะงายสะดวก
ก็ขึ้นอยูกับความสามารถในการรับของผูรับซ่ึงขึ้นอยูกับปจจัยหลายอยางเชนสถานที่โอกาส
อํานวยนิสัยความรูพ้ืนฐานที่จะชวยใหเขาใจเปนตน และ 7) ความแจมแจงของขาวสารขาวสาร
ตองงายใชภาษาที่ผูรับเขาใจคือใชภาษาศัพทที่ยากและสูงไมมีประโยชนควรตัดออกใหหมด         
ใหชัดเจนเขาใจงายมีความมุงหมายเดียวอยาใหคลุมเครือหรือมีความหมายหลายแงหรือตกหลน
ขอความบางตอนที่สําคัญไป 

  สมิต สัชฌุกร (2546, หนา 21)กลาววา การสื่อสารมีองคประกอบ 4 ประการ
คือ 1) ผูสงสารคือผูตั้งตนทําการสื่อสารกับบุคคลหรือกลุมบุคคลอื่นผูสงสารอาจเปนบุคคลเดียว
หรืออาจจะมีมากกวาหนึ่งคนก็ไดองคการหรือหนวยงานที่เปนผูเร่ิมกระทําการใหเกิดการสื่อสาร
ก็ถือไดวาเปนผูสงสาร 2) สารคือสาระเรื่องราวขาวสาที่ผูสงสารตองการสงออกไปสูบุคคลหรือ
กลุมบุคคลอ่ืนสารอาจเปนสิ่งที่มีตัวตนเชนตัวหนังสือตัวเลขรูปภาพวัตถุตางๆ หรือสัญลักษณ
ใดๆ ที่สามารถใหความหมายเปนที่เขาใจได 3) ชองทางที่จะสงสารหรือสื่อคือเครื่องมือหรือ
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ชองทาง ที่ผูสงสารจะใชเพ่ือใหสารนั้นไปถึงบุคคลหรือกลุมบุคคลรับชองที่จะสงสารหรือสื่อตางๆ 
ที่จะนําสารไปยังผูรับสารตามที่ผูสงสารมุงหมายอาจจะเปนสื่อธรรมชาติเชนอากาศเปนชองทาง
ที่คลื่นเสียงผานไปยังผูฟงเสียงหรืออาจจะเปนสื่อที่มนุษยประดิษฐขึ้นเชนวิทยุโทรทัศนโทรศัพท
และ 4) ผูรับสารคือบุคคลหรือกลุมบุคคลที่สามารถรับทราบสารของผูสงสารไดผูรับสารเปน
จุดหมายปลายทางของขาวสารเปนบุคคลสําคัญในการชี้ขาดวาการสื่อสารเปนผลหรือไม 

  อาคม วัดไธสง (2547, หนา 98)กลาววา องคประกอบของการสื่อสาร 
ประกอบดวย 7 ประการ ดังน้ี 1)  ผูสงขาวสาร ผูสงขางสารอาจเปนคนหนึ่งหรือกลุมที่ตองการ
สื่อสาร ไปยังผูอ่ืน เชน การถายทอดนโยบาย การแนะนํา การสอนงาน หรือการกระตุนจูงใจให
ทํางานผูสงขาวสารจะตองมีเปาหมายชัดเจนวาตนจะสื่อสารอะไร ไปใหใครเพื่อเปาหมายใดและ
ใชชองทางการสื่อสารแบบใด 2) ขาวสาร ขางสารไดแก สิ่งที่ผูสงขาวสารตองการถายทอด           
ใหผูรับขางสารรับรู อาจเปนนโยบาย การแนะนํา การสอนงาน การกระตุนจูงใจ หรืออ่ืนๆ       
3) การเขารหัส การเขารหัสหรือการแปลความหมายของขาวสารที่จะสง ผูบริหารจะตองแปล
ความคิดของตนใหเปนสัญลักษณที่มีความหมายและใหผูรับเขาใจ ซึ่งอาจเปนการพูดการเขียน 
หรืออยางอ่ืน ที่ไมใชการพูดหรืออาจใชผสมผสานกัน ขาวสารที่แปลความหมายจะตองกะทัดรัด
ชัดเจน มีสาระและถูกตอง หลังจากนั้นผูสงขาวสารจะตองเลือกชองทางสงขาวสารใหเหมาะสม
4) ชองทางสงขางสาร หลักจากผูสงขาวสารไดเตรียมขาวสารดีแลวก็ตองเอกชองทางให
เหมาะสมกับจุดประสงคหรือชนิดของขาวสาร รวมทั้งพิจารณาสภาพแวดลอมอ่ืนๆ ประกอบ
ผูบริหารสถานศึกษาตองใชชองทางการสื่อสารหลายทางผสมผสานกันไป เชน การประชุมแบบ
เผชิญหนา จดหมายขาว บันทึกความจํา คําสั่ง อีเมล แฟกซ โทรศัพท หรืออ่ืนๆ การเลือก
ชองทางการสงขาวสารมีความสําคัญตอผลการสงขางสารอยางยิ่ง ผูบริหารสถานศึกษาจะสง
ขอมูลขาวสารเกี่ยวกับนโยบาย วิสัยทัศน ก็อาจใชการประชุม ถาตองการกระตุนการทํางานก็
อาจเดินตรวจเยี่ยม 5) การแปลความหมายหรือถอดรหัส ผูรับขาวสารจะตองแปลความหมาย
ของขาวสารที่สงมา ซึ่งผูรับขาวสารจะตองอาศัยความรู ประสบการณ ทักษะและความสัมพันธ
ของเขาที่มีกับผูสงขาวดวย นอกจากนี้ การแปลความหมายของขาวสารอาจจะไดรับอิทธิพลจาก
เพ่ือน หรือผูบังคับบัญชาบางคน 6) ผูรับขาวสาร ซึ่งไดแก ผูฟง ผูอาน หรือผูรับสัญญาณตางๆ 
ผูรับขาวสารอาจจะเปนคนเดียวหรือกลุมก็ได ผูบริหารจะตองเขาใจลักษณะของผูรับขาวสารแต
ละคน หรือลักษณะของกลุม ไมวาจะเปนความรู ความสามารถ นิสัยใจคอ วัฒนธรรมหรือความ
คาดหวัง เพ่ือจะไดสื่อสารใหผูรับขาวสารเขาใจได และ 7) การสงขอมูลปอนกลับสิ่งที่ผูรับ
ขาวสารระมัดระวังหรือกังวลใจในการรับสงขาวสารก็คือชองวางระหวางความเขาใจของผูรับกับ
ผูสงขาว เพ่ือแกไขใหเขาใจขาวสารตรงกันก็โดยอาศัยการใหขอมูลปอนกลับโดยผูรับขาวสาร 
ซึ่งเปนเครื่องมือที่จะทําใหการสื่อสารมีคุณภาพ แตอยางไรก็ตามผูบริหารสถานศึกษาจะตองมี
จิตใจเปนประชาธิปไตย พรอมที่จะรับฟงขอทวงติงจากผูใตบังคับบัญชาดวยความสุภาพ 
ปราศจากการใชอารมณ เพ่ือที่จะปรับปรุงการติดตอสื่อสารของสถานศึกษาใหมีประสิทธิภาพ 
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  วันชัย มีชาติ (2548, หนา 152–154) กลาววา เน่ืองจากการสื่อสารที่ผิดพลาด
จะสงผลกระทบตอการบรรลุประสิทธิผลขององคการเสมอการสรางระบบการสื่อสารภายใน
องคการที่ดีจึงเปนสิ่งจําเปนอยางมากหนาที่สําคัญประการหนึ่งของผูบริหารทุกองคการคือ           
การจัดระบบการสื่อสารตลอดจนการไหลของขอมูลขาวสารในองคการ และลดความผิดพลาด
หรืออุปสรรคในการสื่อสารซึ่งสามารถทําได 8 วิธี ดังน้ี 1) การติดตามผลและใหขอมูลยอนกลับ
เปนวิธีการที่ใชในการตรวจสอบขอมูลที่สงไปวาผูรับเขาใจตรงกับผูสงเพียงไรวิธีการน้ี             
จะทําใหกระบวนการสื่อสารเปนแบบ two–way ซึ่งอาจเกิดขึ้นในการพบปะกันหรือหากเปน          
การใชเอกสารติดตามผลและขอมูลยอนกลับอาจตรวจสอบไดจากการโตตอบการแสดงออกของ
ผูรับสารจะทาไหเราทราบวาการสื่อสารมีความถูกตองเพียงไร 2) การใชการสื่อสารหลาย
วิธีการใชวิธีการสื่อสารและชองทางการสื่อสารหลายวิธีทําใหการติดตอสื่อสารมีความถูกตอง
ยิ่งขึ้นเชนมีการสั่งการดวยเอกสารเปนลายลักษณอักษรแลวและยังมีการประชุมและสั่งการดวย
วาจาและใชโอกาสพูดคุยอยางไมเปนทางการดวยก็จะทําใหการสื่อสารถูกตองมากยิ่งขึ้น             
3) ระยะเวลา (timing) ปญหาดานระยะเวลาเปนสาเหตุหน่ึงของการสื่อสารที่เบี่ยงเบนไปทั้งใน
แงของความกดดันดานเวลาและความไมเหมาะสมในการสื่อสารเวลาหนึ่งๆ องคการและกลุม
อาจกําหนดมาตรฐานดานเวลาเพื่อแกปญหาดังกลาวไดเชนระบุไวลวงหนาวาจะทางานหนึ่งให
เสร็จเม่ือใดเพื่อเปนเกณฑในการจัดแบงเวลาและติดตอระหวางกันในการรายงานและสั่งการ                
ในองคการนอกจากนี้ยังตองแยกระหวางงานประจํากับงานจรซึ่งจะชวยลดแรงกดดันดานเวลา
อันจะทําใหการสื่อสารมีความถูกตองมากยิ่งขึ้น 4) ใหความสนใจกับภาษาในการสื่อสารนั้น           
การเลือกใชศัพทระดับของคําและความหมายของคําเปนวิธีการหนึ่งที่จะลดความผิดพลาด            
ในการสื่อสารไดการเลือกใชคําและระดับของภาษานี้จะเกี่ยวของกับการทําความเขาใจกับผูที่เรา
จะสื่อสารดวยวาควรจะใชภาษาในระดับใด 5) ศูนยกลางขอมูลการสื่อสารโดยวิธีการนี้จะเปน
การสื่อสารที่รวดเร็วและยืดหยุนและมีความถูกตองของขอมูลมากซึ่งองคการอาจใชศูนยกลาง
ขอมูลเปนแหลงกระจายขาวโดยไมผานชองทางที่เปนทางการขององคการก็อาจจะทําให              
การสื่อสารมีความถูกตองและรวดเร็วมากยิ่งขึ้น 6) การใหรูเทาที่จําเปนเปนการวางระบบใน     
การสื่อสารในองคการใหมีการสื่อสารในกรณีพิเศษและใหมีการรับขอมูลเฉพาะที่จําเปนโดย          
การเสนอขอมูลไปยังฝายบริหารเฉพาะที่ฝายบริหารตองการในขณะเดียวกันฝายบริหารก็ให
ขอมูลหรือสื่อสารกับพนักงานเฉพาะสิ่งที่พนักงานจําเปนตองรูเทานั้นซ่ึงจะทําใหการสื่อสารไมมี
ขอมูลมากเกินไปวิธีการนี้จะเหมาะกับองคการที่มีสายการบังคับบัญชาสูง 7) การใชธรรมเนียม
ปฏิบัติในการสื่อสารเปนความพยายามที่จะวางระบบในการสื่อสารโดยใชเทคโนโลยีใน               
การสื่อสารเชนโทรสารใหใชสื่อสารเฉพาะในเรื่องที่จําเปนและเรงดวนซึ่งการใชเครื่องมือโดยไม
จําเปนอาจจะทําใหการสื่อสารผิดพลาดหรือมีมากเกินความจําเปนการสรางธรรมเนียมปฏิบัติที่
เหมาะสมจึงเปนการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการสื่อสารได และ 8) การฟงอยาง
ตั้งใจเปนการลดความผิดพลาดจากการสื่อสารการตั้งใจฟงจะทําใหขอมูลที่ผูสงสารตองการจะสง
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ถึงผูรับสารครบถวนในขณะเดียวกันการฟงอยางตั้งใจนั้นผูรับสารสามารถคิดตอและไตรตรองสิ่ง
ที่ไดฟงและอาจมีการสอบถามหรือทาความเขาใจขอมูลขาวสารไดมากขึ้นนอกจากนี้การฟง
อยางตั้งใจจะทําใหเกิดความรูสึกที่ดีระหวางผูที่สื่อสารและเกิดการยอมรับกันซึ่งจะเปนการ
พัฒนาระบบความสัมพันธที่ดีระหวางบุคลากรภายในองคการตามมาดวย 

  วิรัช สงวนวงศวาน (2550, หนา 28) กลาววา เพ่ือใหการบริหารสถานศึกษา
ประสบความสําเร็จบรรลุวัตถุประสงคขององคการและวัตถุประสงคของบุคลากร ผูบริหาร
สถานศึกษาจะตองปรับปรุงการติดตอสื่อสารของตน 14 ประการ ดังน้ี 1) สื่อสารสิ่งที่สอดคลอง
กับวัตถุประสงคขององคการและวัตถุประสงคของครู 2) ใชภาษาในการติดตอสื่อสารให
เหมาะสมกับครูหรือบุคลากรแตละคน ผูบริหารสถานศึกษาจึงตองเขาใจพ้ืนฐานของครูหรือ
บุคลากรทุกคนหรือบุคลากร 3) ตองคํานึงถึงความเชื่อและคานิยมของครูหรือบุคลากร            
4) ตองฝกฝนการติดตอสื่อสารโดยไมใชคําพูดใหมีประสิทธิภาพ เชน การแสดงสีหนา ทาทาง 
หรือสายตา 5) พยายามใชระดับเสียงที่แตกตางกันใหเกิดประโยชน 6) ควรใชภาษางายๆ ที่คน
ทุกคนเขาใจได 7) สรางบรรยากาศที่ดีใหเอ้ือตอการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 8) เปดโอกาสให
ผูรับขาวสารซักถามได 9) ผูบริหารสถานศึกษาตองเปนผูรับฟงที่ดี ฟงดวยความตั้งใจ เพ่ือจะได
เขาใจครูหรือบุคลากรแตละคน ซึ่งจะเปนประโยชนตอผูบริหาร นําไปใชประกอบการตัดสินใจใน
การบริหารงาน 10) การสื่อดวยภาษาเขียนจะตองเตรียมและตรวจสอบเปนอยางดีกอนจะ
ถายทอดออกไป 11) ตองควบคุมอารมณใหอยูในสภาวะปกติทุกครั้ง ที่มีการติดตอสื่อสาร            
12) พยายามใหการติดตอสื่อสารที่ใชคําพูดและไมใชคําพูดมีความหมายสอดคลองกัน 13) ถา
การสื่อสารครั้งใดผูฟงไมเขาใจควรถามซ้ํา และ 14) ตองนําการติดตอสื่อสารแบบไมเปนทางการ
มาใชบางกรณี 

  โรเบิรทส (Roberts, 1988, pp.368-371) ไดเสนอการสื่อสารในองคการไว               
6 ประการ ดังนี้ 1) ตองทําใหผูรับขางสารแตละระดับมีการตอตานนอย 2) ขาวสารที่จะถายทอด
ไปตองสอดคลองกับความเชื่อและคุณคาของผูรับ 3) ควรระมัดระวังในการถายทอดขาวสารที่
ขัดตอคานิยมของผูรับ 4) ตองเปนขาวสารที่สนองความตองการของผูรับ 5) ถาเกิดการ
เปลี่ยนแปลงในองคการ สมาชิกจะเปดใจกวางในการรับขาวสาร และ 6) ขอมูลขาวสารที่มีผล
ทางบวกในสถานการณหน่ึงอาจไมมีผลทางบวกในอีกสถานการณหน่ึง ผูบริหารสถานศึกษา             
จึงตองใชความคิดพิจารณาเปนเรื่องๆ 

  ลูแทนส (Luthans, 1995, p.431) ไดเสนอแนะการปรับปรุงการติดตอสื่อสาร
แบบลางขึ้นบนใหมีประสิทธิภาพไว 5 ประการ ดังน้ี 1) จัดใหมีกระบวนการรองทุกข โดยให
ผูใตบังคับบัญชาเขามามีสวนรวมเปนกรรมการ 2) ใชนโยบายเปดกวาง โดยเปดโอกาสให
บุคลากรพบไดทุกโอกาส หรือไมก็เชิญมาพูดคุยถึงปญหาตางๆ แตทั้งน้ีผูบริหารจะตองทําดวย
ความจริงใจ 3) จัดใหมีการพบปะใหคําปรึกษา ซักถาม หรือสัมภาษณ 4) ใหบุคลากรมีสวนรวม
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ในการตัดสินใจ ทั้งเปนทางการและไมเปนทางการ มีตูรับปญหา หรือระบบ Q.C. และ 5) จัดให
มีเจาหนาที่รับเร่ืองรองทุกข 

  สรุปไดวา การติดตอสื่อสาร หมายถึง ความสําเร็จทางดานการสื่อสาร                 
ดานสารสนเทศภายในองคการเพื่อทําใหเกิดการปฏิบัติงาน สามารถวัดไดจาก 1) มีการย้ําหรือ
ซ้ําเพื่อเตือนความทรงจําอยางสมํ่าเสมอ 2) มีความเชื่อถือในเรื่องของผูใหขาวสารแหลงขาว               
3) วางแผนหาชองทางการสื่อติดตอสื่อสารไดอยางชัดเจน 4) สื่อสารสิ่งที่สอดคลองกับ
วัตถุประสงคขององคการ 5) ตองคํานึงถึงความเชื่อและคานิยมที่เหมาะสมและเปนจริง                
6) สื่อและเครื่องมือในการสื่อสารเอ้ืออํานวยตอสารนั้น 7) มีการวางแผนและเตรียมการใน             
การสื่อสาร และ 8) เขาใจธรรมชาติของผูสงและผูรับการสื่อสาร 
 
งานวิจัยที่เก่ียวของ 

1. งานวิจัยในประเทศ 
 นุสาสนี จิตราภิรมย (2545, บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเร่ืองการรับรูวัฒนธรรม

องคการและความผูกพันตอองคการของพนักงานในโรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนตผลการวิจัย
พบวา 1) พนักงานในโรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนตมีการรับรูวัฒนธรรมในลักษณะความเปน 
กลุมนิยมลักษณะความเปนชายลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนและลักษณะการมุงเนน
ระยะยาวอยูในระดับสูงมีการรับรูวัฒนธรรมในลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจและลักษณะ
ความเปนเพศหญิงอยูในระดับปานกลางและมีการรับรูวัฒนธรรมองคการในลักษณะปจเจกนิยม
อยูในระดับต่ํา 2) พนักงานในโรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนตมีความผูกพันตอองคการโดยรวม         
อยูในระดับปานกลาง3) พนักงานในโรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนตที่มีลักษณะสวนบุคคลดานอายุ
ระดับการศึกษาและระดับตําแหนงงานตางกันมีการรับรูวัฒนธรรมองคการแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 4) การรับรูวัฒนธรรมองคการในลักษณะการมุงเนนผลระยะยาว
ลักษณะความเปนเพศชายและลักษณะความเปนปจเจกนิยมสามารถรวมกันพยากรณ             
ความผูกพันตอองคการโดยรวมของพนักงานในโรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนตไดอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ34.7 และตัวแปรที่พยากรณ           
ความผูกพันตอองคการโดยรวมไดดีที่สุดคือการรับรูวัฒนธรรมองคการในลักษณะความเปนชาย 

 ชนกพรรณ ดิลกโกมล (2546, บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเร่ืองวัฒนธรรมองคการกับ
องคการแหงการเรียนรู: บริบทในบริษัทเบ็ทเทอรฟารมาจํากัดผลการวิจัยพบวาบริษัท             
เบ็ทเทอรฟารมาจํากัดมีลักษณะองคการในภาพรวมทั้ง3 รูปแบบไดแก 1) ความสามารถใน              
การปรับตัว 2) การมีสวนเกี่ยวของในการปฏิบัติพันธกิจ และ 3) ความสอดคลองตองกันอยูใน
ระดับมากรวมทั้งระดับการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทเบ็ทแทอรฟารมาจํากัด             
อยูในระดับกลางเมื่อทําการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนพบวาลักษณะของ
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วัฒนธรรมที่มีความสอดคลองตองกันมีความสัมพันธกับองคการแหงการเรียนรูและสามารถ            
ใชเปนตัวพยากรณในการคาดคะเนลักษณะองคการแหงการเรียนรูโดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ซึ่งประสิทธิภาพการพยากรณมีคาเทากับรอยละ 39.5 กลยุทธที่สําคัญเปนอันดับแรก
ในการสรางวัฒนธรรมและองคการแหงการเรียนรูคือการรักษาสมดุลระหวางการเรียนรูและ
ความตองการที่จะไดรับการพัฒนาของทั้งพนักงานและองคการ 

 มยุรี ธรรมสอน (2546, หนา 62-64) ไดศึกษาวิจัยเรื่องการศึกษาวัฒนธรรม
องคการกับองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดกรมสามัญศึกษาจังหวัด
กําแพงเพชรผลการวิจัยพบวา 1) วัฒนธรรมองคการในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดกรมสามัญ
ศึกษาจังหวัดกําแพงเพชรโดยภาพรวมอยูในระดับมาก 2) ผลการเปรียบเทียบวัฒนธรรม
องคการในโรงเรียนมัธยมศึกษาจําแนกตามประสบการณการบริหารของผูบริหารโรงเรียนพบวา
ระดับวัฒนธรรมองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3) องคการแหง           
การเรียนรูในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดกรมสามัญศึกษาโดยภาพรวมอยูในระดับมาก 4) ผลการ
เปรียบเทียบองคการแหงการเรียนรูในโรงเรียนมัธยมศึกษาจําแนกตามประสบการณ               
ในการบริหารของผูบริหารโรงเรียนพบวาระดับองคการแหงการเรียนรูแตกตางกันอยาง                 
มีนัยสําคัญที่ .05 และ 5) วัฒนธรรมองคการในโรงเรียนมัธยมศึกษาโดยภาพรวมและรายดาน                
มีความสัมพันธทางบวกกับองคการแหงการเรียนรูในโรงเรียนมัธยมศึกษาอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 

 จิดาภา เรงมีศรีสุข (2552, บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาและ
เปรียบเทียบระดับลักษณะวัฒนธรรมองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรคตามการรูของ
คณาจารยผลการวิจัยพบวา 1) ระดับลักษณะวัฒนธรรมองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครสวรรคตามการรับรูของคณาจารยภาพรวมอยูในระดับมากเม่ือพิจารณาเปนรายดาน 7 ดาน
พบวาลักษณะวัฒนธรรมองคการตามการรับรูของคณาจารยดานความผูกพันตอองคการดาน
ความภูมิใจในอาชีพดานการสงเสริมความคิดสรางสรรคดานการทํางานเปนทีมและดานการมุง 
ที่ผลสําเร็จหรือผลงานอยูในระดับมากดานการยึดถือระบบคุณธรรมและดานการสื่อสารที่ดีใน
องคการมีระดับลักษณะวัฒนธรรมองคการอยูในระดับปานกลาง และ 2) ผลการเปรียบเทียบ
ระดับลักษณะวัฒนธรรมองคการมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรคตามการรับรูของคณาจารย
จําแนกตามสถานภาพของคณาจารยคณาจารยพบวาคณาจารยที่มีอายุแตกตางกันคณาจารยที่
มีระยะเวลาในการปฏิบัติหนาที่แตกตางกันคณาจารยแตละประเภทที่แตกตางกันและสังกัดคณะ
แตกตางกันมีระดับการรับรูลักษณะวัฒนธรรมองคการที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 สวนคณาจารยที่มีระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกันมีการรับรูลักษณะวัฒนธรรม
องคการไมแตกตางกัน 

 พรทิพย ไชยประณิธาน (2553, บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ
ระหวางประเภทของวัฒนธรรมองคการและการเปนองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียนในสังกัด

http://202.28.199.11/tdc/basic.php?query=%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%97%E0%B8%B4%E0%B8%9E%E0%B8%A2%E0%B9%8C%20%E0%B9%84%E0%B8%8A%E0%B8%A2%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%93%E0%B8%B4%E0%B8%98%E0%B8%B2%E0%B8%99&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ผลการวิจัยพบวา วัฒนธรรมองคการ            
8 ประเภท ไดแก ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน ความเปนปจเจก
นิยม ความเปนกลุมนิยม ลักษณะความเปนชาย ลักษณะความเปนหญิงการมุงเนนผลระยะยาว 
และการมุงเนนผลระยะสั้น รวมกันมีความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรู โดย
วัฒนธรรมองคการทั้ง 8 ประเภท สามารถกําหนดความผันแปรของการเปนองคการแหงการ
เรียนรูไดรอยละ 86 แตเม่ือทดสอบความสัมพันธของวัฒนธรรมองคการแตละประเภทกับการ
เปนองคการแหงการเรียนรูโดยคุมอิทธิพลของวัฒนธรรมองคการประเภทอ่ืนใหคงที่ พบวา                 
มีวัฒนธรรมองคการ 5 ประเภท ไดแก ความเปนปจเจกนิยม ความเปนกลุมนิยม ลักษณะความ
เปนชาย ลักษณะความเปนหญิง และการมุงเนนผลระยะยาวที่มีความสัมพันธกับการเปน
องคการแหงการเรียนรู และเม่ือทําการคัดเลือกวัฒนธรรมองคการประเภทตางๆ เขาสมการ
พยากรณพบวามีวัฒนธรรมเพียง 2 ประเภทเทานั้น คือ วัฒนธรรมองคการประเภท การมุงเนน
ผลระยะยาว และลักษณะความเปนชาย ที่ เปนคาพยากรณที่ มีประสิทธิภาพมากที่สุด                 
โดยวัฒนธรรมองคการทั้งสองประเภทรวมกัน สามารถกําหนดคาความผันแปรของการเปน
องคการแหงการเรียนรูไดถึงรอยละ 85 

2. งานวิจัยตางประเทศ  
 ปเตอร, และวอทเทอรแมน (Peter, & Waterman, 1982, p.152) ไดศึกษา

วัฒนธรรมประการหนึ่งที่ทาใหองคการประสบความสําเร็จคือองคการตองใกลชิดลูกคา 
(closeness to the customer) เน่ืองจากลูกคาคือผูบริโภคสินคาและบริการขององคการหาก
ปราศจากลูกคาองคการนั้นยอมไมเกิดผลการปฏิบัติงานเนื่องจากไมมีรายไดหรือไมมีผลงาน
เกิดขึ้นและงานวิจัยจานวนไมนอยก็พบวาการใหความสําคัญแกลูกคาหรือมุงเนนลูกคาสัมพันธ
กับประสิทธิผลองคการ 

 ไฟเซน (Fisen, 1990, p.2341-A) ไดศึกษาวิจัยเร่ืองการสํารวจหาความสัมพันธ
ระหวางประวัติโรงเรียนและวัฒนธรรมโรงเรียนพบวาการรักษาวัฒนธรรมโรงเรียนเปนสิ่งสําคัญ
ในการพัฒนาคานิยมรวมกันซ่ึงครอบคลุมประเด็นที่สําคัญ 7 ประการไดแก 1) การไมขัดแยง
ของบุคลากรในโรงเรียน 2) การมอบอํานาจที่ชัดเจน 3) การลงโทษอยางยุติธรรม 4) ประเพณี
ของโรงเรียนที่ยึดถือ 5) ความรูสึกเอ้ืออาทรตอเพ่ือนรวมงาน 6) คานิยมในการรูจักรับผิดชอบ
ตนเอง และ 7) การมีสวนรวมของชุมชน 

 เบอรเน็ต, และโอเบรียน (Bernett, & O’Brien, 1994, abstract) ไดศึกษาวิจัย
เกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอความเปนองคการแหงการเรียนรูซึ่งผลการวิจัยพบวามีปจจัยสําคัญ            
ที่สงผลตอความเปนองคการแหงการเรียนรู 12 ปจจัยคือ 1) กลยุทธหรือวิสัยทัศน 2) การปฏิบัติ
เชิงการบริหาร 3) การปฏิบัติเชิงการจัดการ 4) บรรยากาศ 5) องคการหรือโครงสรางของงาน 
6) การเลื่อนไหลของขอมูลสารสนเทศ 7) การปฏิบัติของบุคคลและทีมงาน 8) กระบวนการ
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ทํางาน 9) เปาหมายหรือขอมูลยอนกลับการปฏิบัติงาน 10) การฝกอบรมหรือการศึกษา           
11) การพัฒนารายบุคคลหรือทีมงาน และ 12) การใหรางวัลหรือการยอมรับ 

 เซปปเทลลี่ (Ceppetelli, 1995, pp. 56-90) ไดศึกษาการสรางองคการแหง            
การเรียนรูในกลุมโรงพยาบาลเวอรมอนทซึ่งประกอบดวยโรงพยาบาลชุมชนในเครือขายรวม
ทั้งสิ้น 15 แหงผูวิจัยไดศึกษาโดยใชกรอบแนวคิดของเซ็นเกซึ่งประกอบดวยองคประกอบ          
ที่ทําใหเกิดองคการแหงการเรียนรู 5 ประการไดแกการเปนบุคคลรอบรูแบบแผนความคิด 

 ดุก (Duck, 1996, p.2185–A) ศึกษาผลของความเปนเอกลักษณกลุมที่มีการรับรู
วัฒนธรรมองคการกับกลุมตัวอยาง3 กลุมที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยคริสโตเฟอรนิวพอรท 
(christopher newport university) คือกลุมเจาหนาที่(classified employees) จํานวน 28 คน        
และกลุมที่สังกัดสอนในสถาบันการศึกษา(instructional faculty) จํานวน 26 คนกลุมที่เปนฝาย
บริหาร (administrative) จํานวน 27 คนโดยใชแบบสํารวจวัฒนธรรมองคการ (organizational 
culture inventory) และแบบวัดคุณคาของตนเองในกลุม (collective self–esteem scale)
ผลการวิจัยพบวาความแตกตางของการรับรูระหวางกลุมแสดงวาเอกลักษณของกลุมสงผลตอ
การรับรูวัฒนธรรมองคการ 

 จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ สรุปไดวา เห็นไดวาองคการเปนหนวยงานที่
มีความสําคัญจะเจริญกาวหนาแข็งแรงหรือลมเหลวข้ึนอยูกับลักษณะขององคการที่มีแบบแผน
ของพฤติกรรมที่รับรูยึดถือและประพฤติปฏิบัติที่รวมกันดําเนินการและกําหนดเปาหมาย             
เพ่ือความสําเร็จของงานมีกระบวนการแกไขปญหาที่เกิดขึ้นภายใตการวางแผนของสมาชิก           
ในระดับตางๆ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและความกาวหนาขององคการความสําเร็จหรือ
ความกาวหนาขององคการมีวัฒนธรรมเปนตัวเชื่อมโยงใหกาวหนาแข็งแรงเนื่องจากวัฒนธรรม
เปนความคิดรวมและคานิยมทางสังคมเปนตัวกําหนดพฤติกรรมทางสังคมเปนองครวมความรู
และภูมิปญญาซึ่งมีหนาที่ตอบสนองความตองการพื้นฐานของมนุษยและยังชวยใหมนุษยปรับ
ตนเองเขากับสภาพแวดลอมวัฒนธรรมจึงมีความสําคัญตอสถานศึกษา เพ่ือใหการบริหารกิจการ
ในสถานศึกษามีประสิทธิภาพตรงตามเปาหมายของสถานศึกษามากที่สุด 


