
บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
 ในการศึกษาเอกสารและงานวจิยัที่เกี่ยวข้องกบัเรื่อง สุขภาพองค์การของโรงเรยีน 
ตามทศันะของผู้บรหิารสถานศึกษาและครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษา    
เขต 5 ผู้วิจยัได้ศึกษาค้นคว้าจากเอกสาร ต าราและงานวิจยัที่เ กี่ยวข้อง ตามล าดับหัวข้อ 
ดงัต่อไปนี้ 
 1. ขอ้มลูทัว่ไปของส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 5 

1.1 บรบิทของส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 5 
  1.2  หลกัการและแนวคดิบรหิารงาน 
  1.3 นโยบายและแผนงาน 
 2. สุขภาพองคก์าร 
  2.1 ความหมายสุขภาพและองคก์าร 
  2.2 ความหมายสุขภาพองคก์าร 
  2.3 แนวคดิคุณลกัษณะขององคก์ารสุขภาพด ี
  2.4 แนวคดิสุขภาพของโรงเรยีน 
 3. มติกิารวดัสุขภาพองคก์ารของโรงเรยีนตามแนวคดิของฮอยและซาโบ  
   3.1 ความมัน่คง  
  3.2 ภาวะผูน้ า   
  3.3 การใชอ้ านาจ 
  3.4 ทรพัยากร   
  3.5 ความผกูพนั  
  3.6 การมุง่เน้นวชิาการ 
 4. งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
  4.1 งานวจิยัในประเทศ 
  4.2 งานวจิยัต่างประเทศ 
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ข้อมลูทัว่ไปของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 5 
 1.  บริบทของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 5 
  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 5 (2554, หน้า 1) ได้กล่าวว่า
ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามธัยมศกึษา เขต 5 ประกอบดว้ยจงัหวดัอ่างทอง จงัหวดัลพบุร ี
จงัหวดัสงิหบ์ุร ีจงัหวดัชยันาท ซึ่งเป็นสื่อกลางการแลกเปลีย่นความรู ้ทัง้ทีไ่ดร้บัการสงัเคราะห ์
วเิคราะห ์คดัลอกมา (explicit knowledge) และความรูฝ้งัลกึ (tacit knowledge) ใหก้บัผูศ้กึษา
และส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 5 ไดก้ารจดัการความรูต้ามแนวทางการพฒันา
คุณภาพการบรหิารจดัการภาครฐั (PMQA : Public Management Quality Award) อกีทัง้เพื่อ
เป็นแหล่งรวบรวมความรู ้ของบุคลากรในสงักดั ทัง้ 4 จงัหวดัและจากผู้ที่สนใจ รวมทัง้เป็น
ประโยชน์ในการแลกเปลีย่นแบ่งปนั ร่วมกนัเรยีนรู ้เป็นเครอืข่ายทีม่สีายสมัพนัธอ์นัดทีีเ่กดิจาก
มติรภาพทีร่ว่มกนัสรา้งสรรค ์ดว้ยมุ่งหวงัทีจ่ะร่วมกนัพฒันาบุคลากรทางการศกึษา เพื่อกลบัไป
สรรค์สร้าง "เด็กไทย" ในความดูแลของท่านให้เป็นคนดีของสังคม เติบโตเป็นผู้ใหญ่ที่มี
คุณภาพ เป็นก าลงัที่ยิง่ใหญ่ในการที่จะพฒันาสงัคมไทยให้เติบโต โดดเด่น เป็นที่ยอมรบัใน
ระดบัมาตรฐานสากลโลก มสีถานศกึษาในสงักดัจ านวน 64 แห่ง ซึง่จดัแบ่งโรงเรยีนตามภารกจิ
ความรบัผดิชอบของโรงเรยีนออกเป็น 3 ประเภท (กระทรวงศกึษาธกิาร, 2556) ดงันี้  
  1. โรงเรยีนขนาดเลก็  มจี านวน 27 โรงเรยีน 
  2. โรงเรยีนขนาดกลาง มจี านวน 25 โรงเรยีน 
  3. โรงเรยีนขนาดใหญ่  มจี านวน 12 โรงเรยีน 
  ในการบรหิารจดัการการศกึษาของส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามธัยมศกึษา เขต5 
ประกอบดว้ย 4 จงัหวดั ดงันี้ 
  1. จงัหวดัอ่างทอง ประกอบด้วย โรงเรยีนจ านวนทัง้สิ้น 14 โรงเรยีน แยกเป็น
ประเภท ดงันี้ 
     1.1 โรงเรยีนขนาดเลก็ มจี านวน    6 โรงเรยีน 
    1.2 โรงเรยีนขนาดกลาง มจี านวน    5 โรงเรยีน 
    1.3 โรงเรยีนขนาดใหญ่ มจี านวน    3 โรงเรยีน 
  2. จงัหวัดลพบุรี ประกอบด้วย โรงเรียนจ านวนทัง้สิ้น 25 โรงเรียน แยกเป็น
ประเภท ดงันี้ 
     2.1 โรงเรยีนขนาดเลก็ มจี านวน    7 โรงเรยีน 
    2.2 โรงเรยีนขนาดกลาง มจี านวน   12 โรงเรยีน 
    2.3 โรงเรยีนขนาดใหญ่ มจี านวน     6 โรงเรยีน 
   3. จงัหวดัสงิห์บุร ีประกอบด้วย โรงเรยีนจ านวนทัง้สิ้น 12 โรงเรยีน แยกเป็น
ประเภท ดงันี้ 
     3.1 โรงเรยีนขนาดเลก็ มจี านวน    8 โรงเรยีน 
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    3.2 โรงเรยีนขนาดกลาง มจี านวน    3 โรงเรยีน 
    3.3 โรงเรยีนขนาดใหญ่ มจี านวน    1 โรงเรยีน 
  4. จงัหวดัชยันาท ประกอบด้วย โรงเรยีนจ านวนทัง้สิ้น 13 โรงเรยีน แยกเป็น
ประเภท ดงันี้ 
     4.1 โรงเรยีนขนาดเลก็ มจี านวน    6 โรงเรยีน 
    4.2 โรงเรยีนขนาดกลาง มจี านวน    5 โรงเรยีน 
    4.3 โรงเรยีนขนาดใหญ่ มจี านวน    2 โรงเรยีน 
 2. หลกัการและแนวคิดบริหารงาน 
              ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 5 (2554, ย่อหน้า 1) กล่าวว่า 
ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามธัยมศกึษา เขต 5 ได้ยดึหลกัความต้องการและการพฒันาอย่าง
ต่อเนื่องในการบรหิารงานบุคคล ความเป็นอสิระในการบรหิารงานบุคคลของเขตพืน้ทีก่ารศกึษา
และสถานศกึษาตามหลกัธรรมาภบิาล นโยบายกฎหมายและหลกัเกณฑท์ีก่ าหนด ดงันี้ 
               2.1 งานวางแผนอตัราก าลงั มหีน้าที ่ 1) รวบรวมและรายงานขอ้มลูขา้ราชการครู
และบุคลากรทางการศกึษาต่อส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา จ านวนขา้ราชการครู จ าแนกตาม
สาขา ในสถานศึกษา จ านวนลูกจ้างชัว่คราว จ านวนพนักงานราชการ 2) วิเคราะห์ความ
ต้องการอตัราก าลงั 3) จดัท าแผนอตัราก าลงัของสถานศกึษา และ 4) เสนอแผนอตัราก าลงัของ
สถานศึกษาโดยความเหน็ชอบของคณะกรรมการสถานศึกษาขัน้พื้นฐานไปยงัส านักงานเขต
พืน้ทีก่ารศกึษา 
  2.2 งานจัดสรรอัตราก าลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  มีหน้าที่
1) รวบรวมและรายงานขอ้มูลขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาต่อส านักงาน เขตพื้นที่
การศกึษา เกี่ยวกบัจ านวนขา้ราชการครูจ าแนกตามสาขา 2) เสนอความต้องการจ านวนและ
อตัราต าแหน่งของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาจ าแนกตามสาขา  
ตามเกณฑท์ี ่ก.ค.ศ.ก าหนดต่อส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา 
  2.3 งานสรรหาและบรรจุแต่งตัง้  มหีน้าที ่1) เสนอความต้องการขา้ราชการครแูละ
บุคลากรทางการศึกษาต่อส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยผ่านความเห็นชอบจาก
คณะกรรมการสถานศกึษาขัน้พื้นฐาน 2) สถาน ศกึษาที่มคีวามพรอ้มด าเนินการสรรหาเพื่อ
บรรจแุละแต่งตัง้บุคคลเขา้รบัราชการ เป็นขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษาตามเกณฑท์ี ่
ก.ค.ศ.ก าหนด  ในกรณีที่ อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นที่การศกึษาเหน็ชอบหรอืมอบหมาย 3) ด าเนินการ
สรรหาและจดัจา้งบุคคลเพื่อปฏบิตัิงานในต าแหน่งอตัราจ้างประจ าหรอือตัราจา้งชัว่คราวและ
พนักงานราชการ 4) แจ้งภาระงาน มาตรฐานคุณภาพงาน มาตรฐานวชิาชพี จรรยาบรรณ
วชิาชพีและเกณฑก์ารประเมนิผลการปฏบิตังิานใหแ้ก่ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา
ทราบเป็นลายลกัษณ์อกัษร แจ้งภาระงานให้แก่อตัราจ้างประจ า หรอือตัราจ้างชัว่คราว และ
พนักงานราชการทราบ 5) ด าเนินการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการส าหรับบุคลากรทาง
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การศกึษา  หรอืเตรยีมความพรอ้มและพฒันาอยา่งเขม้ส าหรบัผูไ้ด้รบัการบรรจุเขา้รบัราชการใน
ต าแหน่ง “ ครูผู้ช่วย” ตามหลกัเกณฑแ์ละวธิกีารที่ ก.ค.ศ.ก าหนด 6) ตดิตามประเมนิผลการ
ปฏบิตังิานในต าแหน่งครผูู้ช่วยเป็นระยะๆทุกสามเดอืนตามแบบประเมนิที ่ก.ค.ศ.ก าหนด และ 
ในการประเมนิแต่ละครัง้ใหป้ระธานกรรมการแจง้ผลการประเมนิใหค้รผููช้่วยและ ผูม้อี านาจตาม
มาตรา 53 ทราบ และในส่วนของพนกังานราชการตอ้งจดัใหม้กีารประเมนิผลการปฏบิตังิานปีละ 
2 ครัง้ 7) รายงานผลการทดลองปฏบิตัิหน้าที่ราชการหรอืการเตรยีมความพรอ้มและพฒันา
อย่างเขม้แลว้แต่กรณีต่อส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา และ 8) ด าเนิน การแต่งตัง้หรอืสัง่ใหพ้้น
จากสภาพการเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตามอ านาจหน้าที่ที่กฎหมาย
ก าหนดหรอืเมือ่ไดร้บัอนุมตัจิาก อ.ก.ค.ศ.เขตพืน้ทีก่ารศกึษา 
               2.4 งานเปลีย่นต าแหน่งใหสู้งขึน้ การยา้ยขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษา 
มหีน้าที ่1) ขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษาเสนอความประสงคแ์ละเหตุผลความจ าเป็น
ในการขอเปลี่ยนต าแหน่งกรณีสมคัรใจ  กรณีเพื่อประโยชน์ของทางราชการ และกรณีถูกเพกิ
ถอนใบอนุญาตประกอบวชิาชพีต่อผูบ้รหิารสถานศกึษาเพื่อส่งใหส้ านัก งานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา
พจิารณาด าเนินการตามหลกัเกณฑแ์ละวธิกีารที่ ก.ค.ศ.ก าหนด 2) ผูบ้รหิารสถานศกึษาเสนอ
ความประสงคแ์ละเหตุผลความจ าเป็นในการขอยา้ยไปยงัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาต้นสงักดั
3) รวบ รวมรายชื่อและขอ้มลูขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษาทีป่ระสงคจ์ะขอยา้ย และ
ให้ความเหน็เสนอไปยงัสถานศึกษาที่ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา ประสงค์จะขอ
ย้ายไปปฏิบัติงาน   พิจารณาให้ความเห็นชอบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่
ประสงค์จะขอย้ายมาปฏบิตัิงานในสถานศึกษา  สัง่ย้ายและสัง่บรรจุแต่งตัง้ขา้ราชการครูและ
บุคลากรทางการศกึษาแลว้แต่กรณตีามอ านาจหน้าทีท่ีก่ฎหมายก าหนด 
             2.5 งานด าเนินการเกี่ยวกบัการเลื่อนขัน้เงนิเดอืน  มหีน้าที ่1) ประกาศเกณฑก์าร
ประเมินและแนวปฏิบัติในการพิจารณาความดีความชอบให้แก่ข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศกึษาในสถานศกึษาทราบโดยทัว่ไป 2) เสนอแต่งตัง้คณะกรรมการพจิารณาเลื่อนขัน้
เงนิเดอืนระดบัสถานศกึษาตามหลกัเกณฑ์และวธิกีารที่กฎหมายก าหนด 3) รวบรวมข้อมูล
พร้อมความเห็นของผู้มอี านาจในการประเมนิและให้ความเห็นในการเลื่อน ขัน้เงนิเดอืนของ
ขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษาเสนอคณะกรรมการเพื่อพจิารณา 4) แจง้ค าสัง่ไม่เลื่อน
ขัน้เงนิเดอืนให้แก่ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาให้ทราบพรอ้มเหตุผลที่ไม่เลื่อนขัน้
เงนิเดอืน 5) สัง่เลื่อนขัน้เงนิเดอืนให้แก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มผีลงาน
ด ีดเีด่น ตามผลงานทีป่รากฏ 
  2.6  งานลาทุกประเภท มีหน้าที่ เสนอขออนุญาตการลาทุกประเภทไปยังผู้มี
อ านาจอนุมตั ิการลา ตามนโยบาย หลกัเกณฑแ์ละวธิกีารตามทีก่ฎหมายก าหนด และเกบ็ใบลา
ไวเ้ป็นหลกัฐานแยกตามแฟ้มประวตักิารลาของแต่ละคน 
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               2.7 งานประเมนิผลการปฏบิตังิาน มหีน้าที่ ก าหนด มาตรฐานการปฏบิตังิานและ
ดชันีชี้ว ัดผลการปฏิบตัิงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาให้
สอดคลอ้งกบัมาตรฐานการปฏบิตังิานของขา้ ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษาตามที ่ก.ค.
ศ.ก าหนด ด าเนินการประเมนิผลการปฏบิตังิานของขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษาใน
สถานศึกษาตามหลกัเกณฑ์ น าผลการประเมนิไปใช้ประโยชน์ในการบรหิารงานบุคคลของ
สถานศกึษา และรายงานผลการประเมนิการปฏบิตังิานให้ผูท้ีม่สี่วนรบัผดิชอบไดร้บัทราบ 
  2.8 งานด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ  มีหน้าที่ ด าเนินการแต่งตัง้
คณะกรรมการสบืหาขอ้เทจ็จรงิเบื้องต้นกรณีทีม่มีลู ทีค่วรกล่าวหาว่ากระท าผดิวนิัย  กรณีมมีูล
กระท าการกระท าผดิวนิัยให้เสนอแต่งตัง้คณะกรรมการสอบสวนการกระท าความผดิวนิัยหรอื
รายงานต่อผูม้อี านาจแล้วแต่กรณี ประสานกบัหน่วยงานการศกึษาอื่นและกรรมการสอบสวน
กรณีมกีารกระท าผดิวนิัยร่วมกนั รายงานผลการพจิารณาลงโทษทางวนิัยไปยงั อ.ก.ค.ศ.เขต
พืน้ทีก่ารศกึษา เขตพืน้ทีก่ารศกึษา  ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน และ ก.ค.ศ.
พจิารณาตามล าดบัแลว้แต่กรณภีายในระยะเวลาทีก่ าหนด 
  2.9 งานสัง่พกัราชการและการสัง่ให้ออกจากราชการไวก่้อน  มหีน้าที ่ เมื่อมกีาร
แต่งตัง้คณะกรรมการสอบสวนกรณีกระท าผดิวนิัยอย่างรา้ยแรงและมเีหตุสัง่ พกัราชการหรอืสัง่
ให้ออกจากราชการไว้ก่อนให้ด าเนินการภายในขอบเขตอ านาจตาม ที่กฎหมายก าหนดไว้ใน
กรณตี าแหน่งครผููช้่วยและต าแหน่งครทูีย่งัไม่มวีทิยฐานะ  
  2.10 งานรายงานการด าเนินการทางวนิัยและการลงโทษ  มหีน้าที่ เสนอ รายงาน
การด าเนินการลงโทษทางวนิัย และการลงโทษที่ได้ด าเนินการแก่ขา้ราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาไปยงัผู้ อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา และ อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นที่
การศกึษา พจิารณาตามหลกัเกณฑแ์ละวธิกีารที ่ก.ค.ศ.ก าหนด 
  2.11 งานอุทธรณ์และการรอ้งทุกข์  มหีน้าที่ รบัเรื่องค าสัง่อุทธรณ์ลงโทษทางวนิัย
ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาแล้วเสนอไปยงัผู้มีอ านาจตาม
กฎหมายก าหนด เพื่อพิจารณาในกรณีที่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเสนอเรื่อง
อุทธรณ์ผ่านหัวหน้าสถานศึกษารับเรื่องร้องทุกข์ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศกึษา แลว้เสนอไปยงัผูม้อี านาจตามกฎหมายก าหนด เพื่อพจิารณาในกรณีที่ขา้ราชการครแูละ
บุคลากรทางการศกึษาเสนอเรือ่งรอ้งทุกขผ์่านหวัหน้าสถานศกึษา  
  2.12 งานการออกจากราชการ มีหน้าที่ อนุญาต การลาออกจากราชการของ
ขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษาในฐานะผูม้อี านาจ สัง่บรรจุและแต่งตัง้ตามหลกัเกณฑ์
และวธิกีารทีก่ฎหมายก าหนด หรอืรบัเรือ่งการลาออกจากราชการของขา้ราชการครแูละบุคลากร
ทางการศึกษาในฐานะผู้ บงัคบับญัชาแล้วเสนอไปยงัผู้มอี านาจสัง่บรรจุและแต่งตัง้พจิารณา
แล้วแต่กรณี และสัง่ให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาออกจากราชการในฐานะผู้มี
อ านาจสัง่ บรรจแุละแต่งตัง้หรอืเสนอให ้อ.ก.ค.ศ.เขตพืน้ทีก่ารศกึษาพจิารณาแลว้แต่กรณี   
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  2.13 งานจดัระบบและการจดัท าทะเบยีนประวตัิ มหีน้าที่ จดัท าข้อมูลทะเบยีน
ประวตัขิา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษาและลูกจา้ง ด าเนินการในส่วนทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการ
เกษยีณอายรุาชการของขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษาและลูกจา้งในสถานศกึษา และ
รบัเรือ่งการแกไ้ขวนั เดอืน ปีเกดิ แลว้เสนอใหผู้ม้อี านาจตามกฎหมายพจิารณา 
  2.14  งานจดัท าบญัชรีายชื่อและให้ความเห็นเกี่ยวกับการเสนอขอพระราชทาน
เครื่องราชอสิรยิาภรณ์  มหีน้าทีด่ าเนินการในการขอเครื่องราชอสิรยิาภรณ์ใหแ้ก่ขา้ราชการครู
และบุคลากรทางการศกึษา และลกูจา้งประจ าในสถานศกึษาไปยงัเขตพืน้ทีก่ารศกึษา เพื่อเสนอ
ผู้มีอ านาจตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่กฎหมายก าหนด และจัดท าทะเบียนผู้ ได้ร ับ
เครือ่งราชอสิรยิาภรณ์ของขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษาและลกูจา้งประจ าในสงักดั 
  2.15 งานส่งเสริมการประเมินวิทยฐานะข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศกึษา  มหีน้าที่ ส ารวจและรวบรวมข้อมลูการขอใหม้แีละเลื่อนวทิยฐานะของขา้ราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ประชุม ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อชี้แจงท าความ
เขา้ใจเกี่ยวกบัหลกั เกณฑ์และวธิกีารให้ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษามวีทิยฐานะ
และเลื่อน วทิยฐานะตามที ่ก.ค.ศ.ก าหนด และรวบรวมแบบเสนอขอรบัการประเมนิและรายงาน
ผลงานที่เกดิจากการปฏบิตัหิน้าทีข่องผูเ้สนอขอให้มแีละเลื่อนวทิยฐานะของขา้ราชการครูและ
บุคลากรทางการศกึษาส่งไปยงัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาเพื่อด าเนินการต่อไป 
  2.16 งานส่งเสรมิและยกย่องเชดิชูเกียรติ มหีน้าที่ ส่งเสรมิการพฒันาตนเองของ
ขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษาในการปฏบิตังิานให้มคีุณภาพและประสทิธภิาพ เพื่อ
น าไปสู่การพฒันามาตรฐานวชิาชพีและคุณภาพการศกึษา สรา้งขวญัและก าลงัใจแก่ขา้ราชการ
ครแุละบุคลากรทางการศกึษา โดยการยกยอ่งเชดิชูเกยีรติ ผูม้ผีลงานดเีด่นและมคีุณงามความดี
ตามหลกัเกณฑแ์ละวธิกีารทีก่ าหนดหรอืกรณอีื่นตามความเหมาะสม 
 3. นโยบายและแผน  

  ของส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 5 (2554, ย่อหน้า 1-2) กล่าวว่า 
การศกึษาสถานภาพของสถานศกึษาเป็นการศกึษาวเิคราะหถ์งึปจัจยัทีส่่งผลกระทบต่อสิง่นัน้ๆ 
เพื่อเป็นเครือ่งมอืในการประเมนิสภาพว่าเป็นอย่างไร และควรพฒันาไปในทศิทางใด หรอืกล่าว
อีกนัยหนึ่งได้ว่าเป็นการส ารวจหาขดีความสามารถเพื่อใช้ในการวางแผน ซึ่งภารกิจของ
สถานศึกษา คือ จัดการศึกษาขัน้พื้นฐานให้ประชาชนได้ร ับการศึกษาอย่างทัว่ถึงและมี
คุณภาพ ผู้ที่ส าเรจ็การศกึษาเป็นคนดี คนเก่งและอยู่ในสงัคมได้อย่างมคีวามสุข สถานศึกษา
ต้องตระหนักในภารกิจหลกัโดยมุ่งก าหนดเป้าหมาย วางแผน และด าเนินการสู่ความส าเร็จ ซึ่ง   
การก าหนดเป้าหมายและกจิกรรมด าเนินงานต้องค านึงถงึกฎหมาย นโยบาย และความคาดหวงั
ของผู้ที่เกี่ยวขอ้ง เพื่อใช้ในการวางแผนกลยุทธ์ของสถานศึกษา ผลผลติหลกั คอื สิง่ของหรอื
บริการที่เป็นรูปธรรมหรือรบัรู้ได้ที่จดัท าโดยหน่วยงานของรฐัเพื่อให้บุคคลภายนอกได้ใช้
ประโยชน์ ส่งผลให้เกดิผลลพัธ์ที่รฐับาลคาดหวงัตามนโยบายของรฐั  ซึ่งก าหนดมาจากความ
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ต้องการของประชาชนและสังคม ส าหรบัผลผลิตหลักของสถานศึกษาของส านักงานพื้นที่
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 5 เป็นการจดัการศึกษาขัน้พื้นฐานให้กับเด็กในวยัเรยีน ได้แก่ ผู้จบ
การศึกษาก่อนประถมศึกษา ผู้จบการศึกษาภาคบังคับ ผู้จบการศึกษามัธยมศึกษาตอน
ปลาย เด็กพกิารได้รบัการศึกษาขัน้พื้นฐานและพฒันาสมรรถภาพ และเด็กด้อยโอกาสได้รบั
การศกึษาขัน้พืน้ฐาน ซึง่จะเหน็ว่าเดก็ในวยัเรยีนเป็นกลุ่มเป้าหมายของผลผลติหลกัและตวัชีว้ดั
ความส าเร็จของการจดัการศึกษา โดยแนวโน้มการพฒันาการศึกษาของสถานศึกษาทาง
การศกึษาต้องมคีวามเป็นไปได้ในการพฒันาตามเงื่อนไขขอ้จ ากดัและองคป์ระกอบทีม่อีทิธพิล
ต่อการจดัการศกึษา ซึง่ไดแ้ก่ นโยบายในการจดัการศกึษาของหน่วยงานต้นสงักดั รปูแบบการ
บรหิารงานของสถานศกึษาทางการศกึษา และปจัจยัทเีกีย่วขอ้งอื่น การศกึษาความต้องการของ
ชุมชน เป็นการส ารวจความต้องการของสถานศกึษาชุมชนที่สถานศึกษาทางการศกึษาตัง้อยู่
ความต้องการของผู้ปกครองนักเรียนและความต้องการของชาวบ้านในชุมชนสรุปมาเป็น
แนวทางในการด าเนินงานเพื่อตอบสนองความต้องการของชุมชนการวิเคราะห์สภาพของ
สถานศึกษาทางการศึกษาเพื่อก าหนดแนวทางในการพัฒนาการศึกษา ดงันัน้การประเมิน
สถานภาพสถานศึกษาจะท าให้เราทราบว่าปจัจุบันสถานศึกษาเป็นอย่างไร มีปจัจัยจาก
สภาพแวดลอ้มภายนอกทีเ่ป็นโอกาส และอุปสรรค มปีจัจยัจากสภาพแวดลอ้มภายในที่เป็นจุด
แขง็และจดุอ่อนในดา้นใด เพื่อทีจ่ะเป็นขอ้มลูในการจดัวางทศิทางสถานศกึษา ในการประเมนิจะ
ใชก้ระบวนการทางสถติเิป็นเครื่องมอืในการประเมนิและน าเสนอการประเมนิสภาพสถานศกึษา 
เป็นการเลือกวิธีการท างานอย่างมี ทิศทางที่เหมาะสม สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมของ
สถานศกึษาเพื่อใหส้ามารถด าเนินการไดป้ระสบผลส าเรจ็สามารถน าไปปฏบิตัไิดจ้รงิ 
 
สขุภาพองคก์าร 

1. ความหมายของสขุภาพและองคก์าร 
  ความหมายของสุขภาพองคก์าร ค าว่า “สุขภาพองคก์าร” (organizational health) 
เป็นการรวมค าสองค าระหว่าง “สุขภาพ” (health) กบั “องค์การ” (organizational) ดงันัน้จงึ
จ าเป็นตอ้งศกึษาความหมายของทัง้สองค าดงันี้ 
  พรรณี สุวตัถ ี(2540 หน้า 33) กล่าวว่า  สุขภาพ (health) หมายถงึ ภาวะความ
สมบรูณ์แห่งร่างกายและจติใจรวมถงึการด ารงชวีติในสงัคม มใิช่เพยีงแต่ความปราศจากโรคภยั
ไขเ้จบ็และความทุพพลภาพเท่านัน้  
  ราชบัณฑิตยสถาน (2546, หน้า 43) กล่าวว่า สุขภาพ มีความหมายตาม
พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑติยสถาน พ.ศ. 2542 หมายถงึ ภาวะทีป่ราศจากโรคภยัไขเ้จบ็  
  ธร สุนทรายุทธ (2551, หน้า 490) กล่าวว่า สุขภาพโรงเรยีน (school health) 
เปรยีบเสมอืนสุขภาพมนุษยว์่าดหีรอืไม่ซึ่งสุขภาพโรงเรยีนเป็นไดท้ัง้รูปธรรมและนามธรรม ที่
มุง่พฒันาคนอยา่งมศีกัยภาพอย่างต่อเนื่อง  
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  สุรชาติ ณ หนองคาย (2553, หน้า 28) กล่าวว่า สุขภาพ (health) หมายถึง 
ทัง้หมด หรอืทัง้มวล อนัแสดงใหเ้หน็ว่าค าว่าสุขภาพความหมายนี้เน้นทีค่วามเป็นปรมิาณ และ
ในอกีความหมายหน่ึงคอืความสุข ซึง่รวมกนัแลว้หมายถงึ ความสุขทัง้มวล  
  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 5 (2554, หน้า 25) กล่าวว่า 
ความหมายของ สุขภาพ หมายถงึ สภาพทีด่ขีองร่างกาย กล่าวคอื อวยัวะต่างๆอยู่ในสภาพทีด่ี
มคีวามแข็งแรงสมบูรณ์ ท างานได้ตามปกติ และมคีวามสมัพนัธ์กับทุกส่วนเป็นอย่างด ีและ
ก่อใหเ้กดิประสทิธภิาพทีด่ใีนการท างาน  
  ซดีเฮา้ส ์(Seedhouse, 1986, p.1) กล่าวว่า สุขภาพ หมายถงึ ความสมบูรณ์ของ
รา่งกายและมคีวามพรอ้มเมือ่มกีารเปลีย่นแปลงของรา่งกายตามช่างระยะเวลา  
  ฮอย, และเฟลดแ์มน (Hoy, & Feldman, 1987, p 32) กล่าวว่า สุขภาพ หมายถงึ 
ความพรอ้มทีจ่ะอยูท่่ามกลางสิง่แวดลอ้มและสภาวการณ์ต่างๆ ในระบบสงัคมไดอ้ยา่งเหมาะสม 
  เนดู, และเวลส์ (Naidoo, & Wills, 1994, p. 15) กล่าวว่า สุขภาพ หมายถงึ 
กระบวนการของการปรบัตวัเพื่อตอบสนองความต้องการทีเ่ปลีย่นแปลงของการใชช้วีติและการ
เปลีย่นแปลงในการด ารงชวีติ  
  ฮอย, และมสิเกล (Hoy, & Miskel, 1991, p. 218) กล่าวว่า สุขภาพ หมายถงึ 
สุขภาพของโรงเรยีน เป็นการสรา้งขวญัและก าลงัใจ การแข่งขนั การมสี่วนร่วม มแีนวปฏบิตัิ
ตามหลกั ศลีธรรม จารตีประเพณ ีกฎระเบยีบของโรงเรยีน 
  สตอล์ (Stahl, 2012, p.16) กล่าวว่า สุขภาพ หมายถงึ กระบวนการปรบัตวัเพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการทีเ่ปลีย่นแปลงของมนุษยใ์นการใชช้วีติประจ าวนั 
  สรุปได้ว่า สุขภาพ หมายถงึ ภาวะความสมบูรณ์แห่งร่างกายและจติใจรวมถงึการ
ด ารงชีวติในสงัคม ซึ่งเป็นภาวะที่ปราศจากโรคภยัไข้เจ็บ มคีวามแข็งแรงสมบูรณ์ สามารถ
ท างานไดต้ามปกตขิองรา่งกาย 
  ณฏัฐพนัธ์ เขจรนันทน์ (2545, หน้า 17) กล่าวว่า องค์การ หมายถงึ เป็นงานที่
ทรพัยากรมนุษยข์องทุกองค์การต่างมวีตัถุประสงค์หลกัเพื่อให้องค์การสามารถด าเนินงานได้
อยา่งมปีระสทิธภิาพ และเจรญิเตบิโตอยา่งต่อเนื่องในอตัราทีเ่หมาะสม  
  ศริวิรรณ เสรรีตัน์ (2545, หน้า 144) กล่าวว่า องคก์าร หมายถงึ การรวบรวมการ
ท างานของคน เพื่อให้บรรลุจุดประสงค์โดยรวม หรอืเป็นระบบการบรหิารทีม่กีารออกแบบและ
การด าเนินงานเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคอ์ยา่งใดอย่างหนึ่ง  
  วเิชยีร วทิยาอุดม (2551, หน้า 2) กล่าวว่า องค์การ หมายถงึ เป็นทีร่วมของกลุ่ม
บุคคลหลายคนเขา้มารวมและร่วมกนัท างานเพื่อจุดมุ่งหมายหรอืวตัถุประสงค์เดยีวกนั มกีาร
รวมส่วนงานทีร่บัผดิชอบต่างๆ โดยการกระท าอย่างมรีะเบยีบแบบแผนเพื่อใหก้ารประสานงาน
รว่มมอืของคนในองคก์าร  
  สมคดิ บางโม (2552, หน้า 16) กล่าวว่า องคก์าร หมายถงึ กลุ่มบุคคลหลายๆ คน
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ร่วมกนัท ากจิกรรมเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายทีต่ ัง้ไว้ การร่วมกนัของกลุ่มต้องการ มกีารจดัระเบยีบ
ในกลุ่มเกี่ยวกบัอ านาจหน้าที่ของแต่ละคน ตลอดจนก าหนดระเบยีบขอ้บงัคบัต่างๆ ให้ยดึถือ
ปฏบิตั ิ
  เอกวทิย ์มณธีร (2552, หน้า 78) กล่าวว่า องคก์าร หมายถงึ กลุ่มของบุคคลหลาย
คนทีร่ว่มกนัด าเนินกจิกรรมหรอืภารกจิเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์หรอืเป้าหมายทีต่ ัง้เอาไว ้ 
  อรอนงค ์ สวสัดิบุ์ร ี(2555, หน้า 1) กล่าวว่า องคก์าร หมายถงึ กลุ่มบุคคลทีม่ารวม
ท ากจิกรรมรว่มกนั ณ สถานทีแ่ห่งหนึ่ง โดยมจีดุมุง่หมายหรอืผลประโยชน์รว่มกนั  
  รอบบนิส ์(Robbins, 1990, p.4) กล่าวว่า องคก์าร หมายถงึ เป็นการประสานงาน
กันระหว่างส่วนต่างๆ ของสังคม ซึ่งจะเป็นความสัมพันธ์กันและมีอานาเขตที่แน่นอน
ความสมัพนัธน์ัน้น าไปสู่การบรรลุเป้าหมายรว่มกนั  
  ฮอลล ์(Hall, 1996, p. 30) กล่าวว่า องค์การ หมายถงึ ความสมัพนัธแ์ละการ
ประสานงานระหว่างสมาชกิ องคก์ารมอีาณาเขต มกีฎเกณฑ ์มกีารก าหนดโครงสรา้งอ านาจ มี
ระบบการตดิต่อสื่อสารและมกีารด าเนินการทีต่่อเน่ือง เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายทีว่างไว ้ 
  มอรแ์กน (Morgan, 1997, p. 6) กล่าวว่า องคก์าร หมายถงึ เป็นเครื่องมอืช่วยใน
การด าเนินงานใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์        
  บคัชานัน, และฮคัไซนะสก ิ(Buchanan, & Huczynski, 1997, p.9) กล่าวว่า 
องคก์าร หมายถงึ การรวมกลุ่มทางสงัคมเพื่อควบคุมการปฏบิตังิานใหเ้ป็นไปตามเป้าประสงค์
ของกลุ่ม  
  สคีเมอร ฮอร น, ฮันท  และออสบอน (Schemerhorn, Hunt, & 
Osborn, 2000, p 8) กล่าวว่า องคก์าร หมายถงึ เป็นการจดัแบ่งงาน การจดัทรพัยากรเพื่อให้
งานบรรลุผลส าเรจ็ 
  สรุปไดว้่า องคก์าร หมายถงึ การทีบุ่คคลตัง้แต่สองคนขึน้ไปไดท้ ากจิกรรมรวมกนั
เพื่อให้เป็นไปตามวตัถุประสงค์ และเป็นส่วนประกอบย่อยของหน่วยงานใหญ่และท าหน้าที่
สมัพนัธ์กนัหรอืขึน้ต่อกนัและกนัมกีารวางแผนรวมกนั เมื่อนัน้องค์การต้องมกีารจดัการเตรยีม
ทรพัยากรทีเ่ป็นวสัดุอุปกรณ์และบุคคลทีจ่ าเป็นต้องใชเ้พื่อก่อใหแ้ผนงานเป็นไปตามทีว่างแผน
ไว ้

2. ความหมายของสขุภาพองคก์าร 
   สุรชยั เทยีนขาว (2545, หน้า 71) กล่าวว่า สุขภาพองค์การ หมายถงึ สิง่ที่ระดบั
เทคนิคบรหิารและสถาบนัอยูอ่ยา่งผสมกลมกลนื องคก์รต้องสนองทัง้ความต้องการทางอุปกรณ์
และทางจติใจ และจดัการอย่างประสบความส าเรจ็กบัแรงก่อกวนจากภายนอก ในขณะทีก่ ากบั
พลงังานไปสู่ภารกจิ 
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  สุรพล พุฒค า (2547, หน้า 336) กล่าวว่า สุขภาพองค์การ หมายถึง การพฒันา
ความสามารถที่หลากหลายอย่างต่อเนื่องก็เพื่อความอยู่รอด และการประสบความส าเรจ็ของ
องค์การกับพลงัภายนอกที่ท าให้เกิดความยุ่งยาก ความร่วมมอือาจท าให้บรรลุความส าเร็จ
หรอืไม่บรรลุความส าเรจ็กไ็ด้ แต่การคาดการณ์ในระยะยาวจะก่อใหเ้กดิความพอใจในองคก์าร
สุขภาพในทีสุ่ด 
  สอาด โพธิก าชยั (2548, หน้า 17) กล่าวว่า สุขภาพองค์การ หมายถึง การที่
องค์การสามารถด าเนินงานของกิจการให้มคีวามก้าวหน้าและมัน่คง มกีารเจรญิพฒันาอย่าง
ต่อเน่ือง และเมื่อองค์การเกดิปญัหาต่างๆ ขึน้มา สามารถทีจ่ะจดัการปญัหาเหล่านัน้ได้อย่างมี
ประสทิธภิาพ และกจิการสามารถด ารงอยูไ่ดต่้อไป 
  ธร สุนทรายุทธ (2551, หน้า 252) กล่าวว่า สุขภาพองค์การ หมายถงึ การท าให้
มองเห็นภาพขององค์การว่ามสีุขภาพด ีปลอดจากแรงกดดนัจากสงัคมและชุมชน กล่าวคือ 
องค์การจะมสีุขภาพดหีรอืไม่นัน้ องค์การจะต้องสามารถด าเนินกจิการได้เป็นอย่างดใีนขณะที่
สมาชกิในองคก์ารสามารถปฏบิตังิานไดอ้ยา่งมสีุข และมปีระสทิธผิลด้วยและการทีจ่ะด าเนินการ
ไดท้ัง้สองประเดน็น้ีขึน้อยูก่บัการบรหิารจดัการ 
  กมลาศน์ ศรประสทิธิ ์(2553, หน้า 50) กล่าวว่า สุขภาพองคก์าร หมายถงึ สภาพ
การปฏบิตังิาน ตามภารกจิและความรบัผดิชอบของบุคคล ทีร่่วมกนัปฏบิตัภิารกจิขององค์การ
ท าให้องค์การมคีวามพรอ้มที่จะคงอยู่ท่ามกลางสิง่แวดล้อมและสภาวการณ์ต่างๆ ในสงัคมได้
อยา่งเหมาะสม สามารถจะปรบัปรุงหรอืเปลีย่นแปลงเพื่อใหอ้งคก์ารนัน้คงอยู่ไดท้่ามกลางความ
เปลีย่นแปลงของสภาพแวดลอ้มอยา่งต่อเนื่องและยัง่ยนื 
  พอล, และลอนชารด์ (Paul, & Blanchard, 1993, p. 30) กล่าวว่า สุขภาพองคก์าร 
หมายถงึ ความสมบูรณ์ขององค์การที่สามารถคงอยู่ในสงัคมได้ด้วยด ีหากเปรยีบองค์การเป็น
สิง่มชีวีติ องค์การจะมกีารเกดิ การเจรญิเติบโต การเสื่อม และการตายได้ในที่สุดซึ่งคล้ายกบั
ชวีติมนุษย ์ 
  ฮอยล์, และซาโบ (Hoy, & Sabo, 1998, p.526) กล่าวว่า สุขภาพองค์การ 
หมายถงึ การทีจ่ะท าใหเ้กดิบรรยากาศในสถานศกึษา ความคดิในเรื่องสุขภาพองคก์ารทีม่คีวาม
เป็นไปได้มใิช่เรื่องใหม่ แต่เป็นเงื่อนไขที่ต้องการให้เกิดความเจรญิงอกงามและพฒันาสิง่กีด
ขวางพลวตัสุขภาพองคก์าร 
  เซน (Sen,1999, p.26) กล่าวว่า สุขภาพองค์การ หมายถึง ระบบสุขภาพที่พงึ
ประสงคอ์ย่างยัง่ยนืต้องมกีระบวนทศัน์ทีม่คีวามสมดุลและความยัง่ยนื ไม่จมหรอืหนักไปในมติิ
ใดมติหินึ่ง 
  ฮอยล,์ และมสิเกล (Hoy, & Misket, 2001, p.196) กล่าวว่า สุขภาพองคก์าร ของ
โรงเรยีนเป็นกรอบแนวคดิอย่างหนึ่งในการอธบิายบรรยากาศของสุขภาพองค์การ หมายถึง 
โรงเรยีนทีม่สีุขภาพด ีจะปลอดจากแรงกดดนัจากสงัคม ชุมชนและผูป้กครอง ครใูหญ่ต้องมแีบบ
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ภาวะผู้น าที่ปรบัเปลี่ยนตลอดเวลา เน้นทัง้พฤตกิรรมมุ่งงานและมุ่งสมัพนัธ์ สนับสนุนครู ชี้น า 
และมมีาตรฐานการปฏบิตังิานสูง มอีทิธพิลต่อผู้บงัคบับญัชา ทัง้การกระท าและความคดิ ครใูน
โรงเรยีนทีม่สีุขภาพองคก์ารดจีะต้องผูกพนักบัการเรยีนการสอน ตัง้มาตรฐานการเรยีนการสอน
ไวส้งูและสามารถปฏบิตัไิด ้
  ไลเดน็, และคงิแอล (Lyden, & Klingele, 2000, p.3) กล่าวว่า สุขภาพองคก์าร 
หมายถงึ แนวคดิใหม่ทีก่ล่าวถงึความสามารถขององค์การในการท าหน้าที่อย่างมปีระสทิธภิาพ 
รวมถงึความสามารถขององคก์ารในเตบิโตและพฒันาไปพรอ้มๆ กนั 
  สรุป ความหมายสุขภาพองค์การ ได้ว่า การที่องค์การสามารถด าเนินงานของ
กจิการใหม้คีวามก้าวหน้าและมัน่คง โดยมกีารพฒันาองค์การให้เกดิความยัง่ยนื สามารถอยู่
รอดได้ในทุกๆ สถานการณ์ในสงัคมได้อย่างเหมาะสม สามารถจะปรบัปรุงหรอืเปลี่ยนแปลง
เพื่อใหอ้งคก์ารนัน้คงอยู่ องคก์ารจะต้องสามารถด าเนินกจิการไดเ้ป็นอย่างดใีนขณะทีส่มาชกิใน
องคก์ารสามารถปฏบิตังิานไดอ้ยา่งมสีุข 
 3. แนวคิดคณุลกัษณะขององคก์ารสขุภาพดี 
  ในการบรหิารจดัการองคก์ารใหม้ปีระสทิธภิาพ พรอ้มทัง้การเสนอกรอบแนวคดิใน
หารตรวจสอบคุณลกัษณะทีบ่่งบอกว่าองคก์ารนัน้ ๆ มคีุณลกัษณะขององคก์ารสุขภาพดนีัน้ได้
ถูกแบ่งออกเป็นมติิต่างๆ ตามการศกึษาของนักวจิยัและนักวชิาการหลายๆ ท่าน ซึ่งรวบรวม
ลกัษณะขององคก์ารสุขภาพดตีามแนวคดิของนกัวชิาการ ไดด้งันี้ 
  แนวคิดของ โอเวนส ์(Owens) 
  โอเวนส ์(Owens, 1991, p.222) กล่าวว่า การทีอ่งคก์ารจะมสีุขภาพดนีัน้จะต้อง
ปฏบิตัติามคุณลกัษณะตามเกณฑ ์10 ประการ ดงันี้ 
  1. ความชดัเจนของเป้าหมาย คอืการทีบุ่คลากรในองค์การต้องเขา้ใจและยอมรบั
เป้าหมายขององค์การ เป้าหมายขององค์การจะต้องมีความเป็นไปได้และเหมาะสมกับ
สภาพแวดลอ้ม 
  2. การตดิต่อสื่อสารอย่างเพยีงพอ คอื องคก์ารต้องมกีารสื่อสารที่มปีระสทิธภิาพ
ทัง้ภาพนอกและภายใน องค์การต้องมขี้อมูลข่าวสารที่พร้อมเสมอในการวินิจฉัยและแก้ไข
ปญัหาทีส่่งผลต่อการพฒันาองคก์าร 
  3. การใชอ้ านาจทีเ่ป็นธรรม คอื การทีอ่งคก์ารมกีารกระจายอ านาจอย่างเหมาะสม
และเป็นธรรมในทุกระดบัขององคก์าร 
  4. การใช้ทรพัยากรอย่างมคีุณค่า คอื เป็นการใช้ทรพัยากรอย่ามปีระสทิธิภาพ 
เช่น ทรพัยากรบุคคลมกีารใช้งานอย่างเหมาะสม ไม่มากไม่น้อยเกนิไปมคีวามตงึเครยีดน้อย 
บุคลากรท างานหนักแต่ไม่มคีวามรูส้กึว่าเป็นการท างานเกนิตวั มคีวามพอดใีนการวางตวัและ
บทบาททีอ่งคก์ารต้องการ มคีวามรูส้กึเป็นตวัของตวัเองและไม่เพยีงแต่มคีวามรูส้กึทีด่ต่ีองาน 
ยงัรูส้กึว่าองคก์ารสนบัสนุนใหเ้ขามกีารเรยีนรูแ้ละมคีวามกา้วหน้า 
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  5. ความกลมเกลยีว คอื การมคีวามสามคัคเีป็นน ้าหนึ่งใจเดยีวกนั ช่วยเหลอืซึง่กนั
และกนั ตอ้งการทีจ่ะคงอยูใ่นองคก์ารมคีวามเคารพซึง่กนัและกนั 
  6. ขวญั คือ ความรู้สกึในจติใจที่บุคลากรมคีวามรู้สึกที่ดีต่อองค์การมคีวามพึง
พอใจในการปฏบิตังิานและการไดร้บัการยอมรบั มคีวามรูส้กึอยากคงอยูใ่นองคก์าร 
  7. การมนีวตักรรมใหม ่คอื การทีอ่งคก์ารมกีารเจรญิพฒันาและมกีารเปลีย่นแปลง
มกีารคดิเป้าหมายใหม่ๆ  เพื่อเปลีย่นแปลงตวัเองแทนทีจ่ะหยดุน่ิงอยูก่บัที ่
  8. ความเป็นอิสระ คือ การเป็นตัวของตัวเอง มีอิสระในการตอบสนองความ
ตอ้งการของสิง่แวดลอ้ม 
  9. การปรบัตวั คอื ความสามารถในการปรบัตวัไดอ้ย่างรวดเรว็ มคีวามมัน่คงทน
ต่อความเครยีดทีเ่กดิจากความยุง่ยากทีเ่กดิจากการปรบัตวัไดด้ ี
  10. ความสามารถในการแก้ปญัหา คอื มคีวามสามารถในการแก้ปญัหาอย่างมี
ประสทิธภิาพ สามารถแกป้ญัหาไดโ้ดยใชท้รพัยากรน้อยทีสุ่ดและเกดิความตงึเครยีดน้อยทีสุ่ด 
  แนวคิดของ สตีเวน กวัรเ์นคเชีย (Steven Guamaccia) 
  กัวร์แมคเชีย (Guamaccia, 1994, pp.9-11) กล่าวว่า จากการศึกษาวิจยั
และรวบรวมข้อมูลของบริษัทที่ได้ชื่อว่ามีสุขภาพองค์การที่ดี และได้พบความสัมพันธ์ที่
เกี่ยวข้องกนัของบุคลากรในองค์การนัน้ๆ กบัการท างานในองค์การ และจากการศกึษาวจิยันี้ 
พบว่า รูปแบบเก่าไม่ได้ก่อให้เกดิการท างานที่มปีระสทิธภิาพอย่างแท้จรงิ โดยกวัรเ์นคเชยีได้
สรปุลกัษณะขององคก์ารสุขภาพดอีอกมาในรปูมติทิัง้หมด 13 มติ ิซึง่ถอืเป็นค่านิยมพืน้ฐานของ
บรษิทัที่ได้ชื่อว่าเป็นบรษิทัที่มสีุขภาพองค์การที่ดไีด้ปฏบิตัอิยู่ขณะปีนัน้ ๆ เมื่อ ปี ค.ศ. 1991 
โดยตวัอย่างบรษิทัเหล่านัน้ไดแ้ก่ ฟอรต์ โมโตโรลา และคอรน์นิง ซึง่บรษิทัดงักล่าวไดม้กีารน า
หลักการนี้ไปใช้ในการจดัการระบบการลงทุน การบริการจดัการทัว่ๆ ไป และการพัฒนา
บุคลากรจรงิโดยมติแิละลกัษณะต่างๆ ไดแ้ก่ 
  1. มกีารสื่อสารแบบเปิดเผย (open communications) องค์การต้องการเปิดเผย
ขอ้มูลให้ทัว่ถงึทุกระดบั เช่น ขอ้มูลของสถานการณ์ที่ก าลงัเผชญิอยู่ การปฏบิัตงิาน การเลอืก 
ตดัสนิใจ และแผนงาน โดยบุคลากรในองคก์ารตอ้งใหค้วามส าคญักบัความลบัของขอ้มลูนัน้ดว้ย 
  2. การมสี่วนร่วมของบุคลากร (employee involvement) องคก์ารสนับสนุนใหเ้กดิ
การมสี่วนร่วม และความเป็นผู้น าของบุคลากร ในการวางแผน การตดัสนิใจ การออกแบบการ
ท างาน และการแก้ปญัหา โดยบุคลากรในองคก์ารต้องมคีวามรบัผดิชอบในการตดัสนิใจ มกีาร
ท างานเป็นทมี และมบีทบาทในการเป็นผูน้ า 
  3. การเรยีนรูแ้ละการสรา้งสรรคส์ิง่ใหม่ (leaming and renewal) องคก์ารต้อง
สนับสนุนและให้โอกาสแก่บุคลากรในองคก์ารเพื่อพฒันาความรูแ้ละเพิม่ทกัษะ โดยบุคลากรใน
องค์การจะกลายเป็นบุคคลที่รกัการเรยีนรู้ไม่รู้จบ ขณะเดยีวกนัต้องมกีารแบ่งปนัความรู้แก่
เพื่อนๆ ในองคก์าร 
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  4. ความหลากหลายที่มคีุณค่า (valued diversity) องค์การมคีวามนิยมชมชอบ 
และสนับสนุนความหลากหลายของบุคลากรในองค์การ เพื่อให้เป็นเหมอืนแหล่งในการใช้การ
กระตุน้และเตมิเตม็ในองคก์าร โดยการใหโ้อกาสทีเ่ท่าเทยีมกนั มกีารเปิดกวา้งไม่มกีารแบ่งแยก
และมคีวามยุตธิรรม โดยบุคลากรในองค์การจะต้องแบ่งปนัความสามารถและความเชี่ยวชาญ
จากประสบการณ์ของแต่ละบุคคลต่อองคก์ารเช่นกนัและต้องเปิดกวา้งเพื่อยอมรบัความสามารถ
ของแต่ละบุคคลและลดความเอนเอยีงไปทศิทางใดทศิทางหนึ่ง 
  5. ความเท่าเทยีมกนัเป็นรากฐานที่ส าคญัขององค์การ (institutional faimess) 
องคก์ารสนับสนุนและป้องกนัความเป็นส่วนตวั ความเท่าเทยีม ความเคารพในสทิธิข์องบุคคล 
โดยทางกลบักนับุคลากรต้องเคารพในนโยบายการปฏบิตังิานขององค์การ และรบัผดิชอบเพื่อ
ปรบัปรงุคุณภาพของความสมัพนัธใ์นงาน 
  6. การให้การยกย่องและให้รางวัลที่เท่าเทียมกัน (equitable rewards and 
recognition) องคก์ารมกีารกระตุ้นและผลกัดนัใหบุ้คลากรเพิม่คุณค่าใหก้บัองคก์าร ซึง่จะท าให้
เกดิการพฒันาศกัยภาพของบุคลากร มกีารให้รางวลั การให้ผลประโยชน์ในรูปแบบต่างๆ ซึ่ง
ขึน้กบัสิง่ทีแ่ต่ละบุคลากรไดก้ระท าใหแ้ก่องคก์าร 
  7. ใหค้วามมัน่คงดา้นเศรษฐกจิพืน้ฐาน (common economic security) องคก์าร
ต้องสรา้งความมัน่คงทางเศรษฐกจิแก่องคก์ารเองรวมทัง้บุคลากร ส่วนมุมของบุคลากรเองต้อง
ทราบดวี่าการที่องค์การจะมคีวามมัน่คงได้ต้องมากจากความส าเรจ็ขององค์การในระยะยาว 
ดงันัน้บุคลากรตอ้งมคีวามมุง่มัน่และความผกูพนัแก่องคก์าร (organization commitment) 
  8. เทคโนโลยีที่ให้ความส าคัญแก่บุคลากร (people-centered technology) 
องคก์ารตอ้งหาเครือ่งมอื และใชเ้ทคโนโลยเีพื่อลดงานทีอ่นัตราย โดยการสรา้งสรรคก์ารท างาน
ที่ปลอดภยัเพื่อเพิม่ความสามารถและความพงึพอใจของบุคลากร และบุคลากรเองต้องเรยีนรู้
และปรบัใชเ้ครื่องมอืและเทคโนโลยเีพื่อใช้ในการสนับสนุนวตักรรมใหม่ในการท างาน และเพิม่
ความสามารถในการแขง่ขนั 
  9. บรรยากาศในทีท่ างานทีส่่งเสรมิสุขภาพของบุคลากร (health-enhancing work 
environment) องค์การต้องให้ความส าคญัในการดูแลสุขภาพทัง้ด้านกายภาพ และด้านจติใจ
ของบุคลากรในองค์การ สนับสนุนให้บุคลากรดูแลสุขภาพและป้องกนัให้บุคลากรห่างไกลจาก
การเจ็บป่วย ส่วนบุคลากรเองต้องให้ความสนใจในการดูแลสุขภาพของตัวเอง ให้องค์การ
รบัทราบค่าใชจ้่ายในการดูแลและรกัษาการเจบ็ป่วยทีเ่กดิจากการท างาน นอกจากนี้ต้องมกีาร
มองหาและรกัษาสภาวะของงานและสุขภาพทีด่ ี
  10. งานทีม่คีุณค่าแก่ผูป้ฏบิตังิาน (meaningful work) องคก์ารต้องเพิม่คุณค่าใน
งานของบุคลากร เช่น สรา้งความภูมใิจที่เกดิจากงานท าใหเ้หน็ว่างานนัน้ๆ มคีวามส าคญัโดย
เพิม่คุณภาพ ความถูกตอ้งแต่ผลติภณัฑแ์ละบรกิาร ส่วนบุคลากรเองต้องพยายามไปใหถ้งึระดบั
ความส าเรจ็นัน้โดยยดึหลกัจรยิธรรมและความพงึพอใจของบุคลากร 
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  11. ความสมดุลของงาน ชีวิตส่วนตัวและครอบครวั ( family and work life 
balance) องคก์ารตอ้งใหก้ารสนบัสนุนใหบุ้คลากรรกัษาสมดุลระหว่างภาระงานและชวีติส่วนตวั
และบุคลากรเองตอ้งใหค้วามส าคญัในการรกัษาสมดุลนัน้เช่นกนั 
  12. ความรบัผดิชอบต่อชุมชน (community responsibility) องคก์ารต้องลงทุนและ
ใหค้วามส าคญักบัชุมชน และสงัคมโดยบุคลากรเองแสดงความมสี่วนร่วมในการเป็นอาสาสมคัร
ในการช่วยเหลอืและรบัผดิชอบต่อชุมชน 
  13. ปกป้องสิง่แวดลอ้ม (environmental protection) องคก์ารตอ้งมคีวามตัง้ใจและ
จรงิใจในการดูแลสิง่แวดลอ้ม และสรา้งสมดุลแต่ระบบนิเวศ โดยบุคลากรในองค์การต้องมสี่วน
รว่มอยา่งมุง่มัน่ในการใหค้วามรว่มมอืกบัองคก์ารเช่นกนั 
  แนวคิดของ แบรี พอสเนอร ์(Barry Posner) 
  พอสเนอร ์(Posner, 1997, pp.11-17) กล่าวว่า คุณลกัษณะขององคก์ารสุขภาพดี
จากประสบการณ์ความส าเรจ็ของบางองค์การโดยเฉพาะเมื่อองค์การนัน้ๆ ก าลงัประสบกับ
สภาวะวกิฤต ประกอบกบัการค้นพบทางพฤตกิรรมศาสตรจ์ากงานวจิยัหลายๆ เรื่องซึ่งพอสเนอร ์
ไดพ้บว่าสิง่ทีผู่บ้รหิารควรท า คอื การปรบัปรุงขวญัก าลงัใจใหก้ารตอบรบัและเพิม่ประสทิธภิาพ
ในการจา้งงานโดยมสีิง่ที่เป็นจุดส าคญั 8 ประการ เพื่อช่วยแก้ปญัหาของความยุ่งยากในการ
กระตุ้นเพื่อให้เกิดแรงจูงใจ ซึ่งเป็นหลักการที่ส าคัญในการคงความเป็นองค์การสุขภาพด ี
โดยเฉพาะในสถานการณ์ทีส่ภาพเศรษฐกจิทรดุตวัและมวีกิฤตการณ์เกดิขึน้ ดงันี้ 
  1. ให้บุคลากรในองคก์ารมสี่วนร่วม (get people involved) ในสภาวะทีว่กิฤต 
องคก์ารตอ้งลมืสิง่ทีอ่งคก์ารเคยประสบความส าเรจ็ทีผ่่านมาต้องคอยดูแลทุกก้าวอย่างใกลช้ดิ มี
ความรบัผดิชอบและมกีารตดัสนิใจที่ระแวดระวงั ซึ่งจากงานวจิยัทางสงัคมศาสตรไ์ด้ชี้แนะให้
เห็นว่าการเปลี่ยนแปลงต้องเริม่จากการให้บุคลากรในทุกระดบัขององค์การเข้ามามสี่วนร่วม 
ดงันัน้การมสี่วนร่วมจงึมคีวามส าคญัในการโน้มน้าวใจและกระต้นบุคลากรที่ยงัคงอยู่ เพราะ
นอกจากบุคลกรเหล่านี้จะต้องท างานให้ดกีว่าเดิมแล้วบุคลากรเหล่านี้ยงัต้องท าการลดทอน
แหล่งทรพัยากร ร่วมทัง้บุคลากรในองค์การ นับว่าเป็นสงิที่ยากทีจ่ะประสบความส าเรจ็เพื่อให้
บุคลากรที่อยู่เข้าใจและรู้ว่าเกิดอะไรขึ้นในองค์การ แต่ในที่สุดแล้วผู้บรกิารมกัจะค้นพบว่า
สนิทรพัยท์ี่ไม่สามารถนับเป็นตวัเลขได้อย่างบุคลากรมกัเป็นสนิทรพัยท์ี่มคี่าที่สุดเมื่อองค์การ
เผชญิกบัภาวะวกิฤตเช่นน้ี 
  2. ช่องทางการสื่อสารต้องชดัเจน (keep channel of communication clear) เพื่อ
ลดความกดดนั และความคลุมเครอืของสถานการณ์ผู้บรหิารต้องให้ความส าคญักบัการสื่อสาร 
โดยต้องมกีารสื่อสารแบบ 2 ทาง การสื่อสารต้องมคีวามชดัเจนซึ่งนอกจากจะช่วยในการลดข่าวลอื
ต่างๆ ในองคก์ารแลว้ การสื่อสารยงัช่วยในการตรวจสอบแก้ไขปญัหา จุดดว้ยขององคก์ารไดไ้ป
พรอ้มกนั  
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  3. มีการท างานร่วมกันของผู้ตัดสินใจและผู้น าและแผนงานไปปฏิบัติ ( hook 
together decision makers and implementers) การท างานร่วมกันของผู้ต ัดสินใจและ
ผู้ปฏิบัติงานต้องมคีวามสอดคล้องกัน เพราะมีหลายครัง้ที่การตัดสินใจจากห้องประชุมไม่
สามารถน าไปปฏบิตัไิดจ้รงิในแงป่ฏบิตั ิ
  4. สรา้งความรบัผดิชอบและการรบัทราบผลตอบกลบัภายในผูป้ฏบิตังิาน (build in 
responsibility and feed back) มผีลการศกึษาหลายเรื่องระบุว่าความรบัผดิชอบ และการไดร้บั
ทราบผลตอบกลับมีผลต่อการท างานที่มีประสิทธิภาพของบุคลากร ความรับผิดชอบ 
(responsibility) คอื การวดัสิง่ทีม่คีุณค่า ซึ่งเป็นสิง่ที่บุคลากรโดยทัว่ไปรูส้กึว่ามคีุณค่าเพื่อให้
เกดิความมปีระสทิธภิาพ ส่วนการตอบกลบั (feed back) นับว่าเป็นสิง่ส าคญัทีบุ่คลากรท างาน
ตอ้งการทราบเพื่อจะเหน็ผลของการพยายามในการท างาน 
  5. ท างานร่วมกนัเป็นทมี (get to work on team building) การท างานเป็นทมีช่วย
ในการปรบัปรุงความสามารถขององคก์ารที่จะอยู่รอดในสถานการณ์ที่มกีารเปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเรว็ได ้
  6. ละทิง้พฤตกิรรมเดมิทีไ่ม่ด ี(take a hard lock of old habits) การเกดิการมสี่วน
ร่วมการปรบัปรุงเรื่องการสื่อสาร การท างานเป็นทมีก่อให้เกิดการทบทวนและเกิดการคดิสิง่
ใหม่ๆ  เสมอ องคก์ารตอ้งมกีารทบทวน ทิง้วธิกีารท างานเก่าๆ ทีไ่ม่มปีระโยชน์และส่งผลเสยีต่อ
องคก์ารพรอ้มกบัปรบัปรงุการท างานใหด้ขีึน้ 
  7. หาทางเลอืกใหม่ (explore less traditional alternatives) การสรา้งทมีในการ
ท างานท าใหม้คีวามคดิในการปรบัปรุงงานใหด้ขีึน้ เกดิความคดิสรา้งสรรคแ์ละวธิกีารท างานทีม่ ี
ประสทิธภิาพมากขึ้น การหาทางเลอืกใหม่ทดแทนการท าอะไรที่เดมิๆ ในสถานการณ์วกิฤต ิ
เช่น ยกเลกิการเลกิจา้งงาน แต่ใช้วธิกีารอื่นทดแทน เช่น หมุนเวยีนงานเพื่อให้ท าหน้าทีใ่หม่ที่
ช่วยสรา้งรายไดแ้ก่องคก์าร เป็นตน้ 
  8. ตรวจสอบขอบเขตขององค์การและท าให้เกิดการพึ่งพาที่เข้มแข็ง ( test 
organizational boundaries and strengthen interfaces) การพึ่งพาอาศยักนัและกนัของ
องค์การ คู่ค้าและลูกค้ามคีวามชดัเจนยิง่ขึน้ ดงันัน้การหมัน่ตรวจสอบความสมัพนัธ์และท าให้
เขม้แขง็ขึน้เป็นสิง่จ าเป็นทีต่้องท า นอกจากนี้แลว้การหาคู่คา้หรอืมติรทางธุรกจิใหม่เป็นสิง่ควร
จะท าไปพรอ้มกนัดว้ย เพื่อเพิม่ความแขง็แกรง่ของเครอืขา่ยองคก์ารดา้นสิง่แวดลอ้มองคก์าร 
  แนวคิดของ เบรกฮารด์ (Beckhard) 
  เบรกฮาร์ด (Beckhard, 1997, pp.325-328) กล่าวว่า หลกัธรรมชาติตลอดจน
หลกัเกณฑข์ององค์การที่มสีุขภาพสมบูรณ์ส าหรบัสิง่แวดล้อมทีวุ่่นวายและมกีารเปลี่ยนแปลง
รวดเรว็ ซึง่สามารถวดัไดท้ัง้ในปจัจบุนัและอนาคตโดยขอ้บ่งชี ้ไดด้งันี้ 
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  1. องค์การสุขภาพดี มีค าจ ากัดความคือ การที่ระบบและงานขององค์การ
เปลีย่นแปลงไปสู่สิง่ทีด่แีละมรีะบบบรกิารผูถ้อืหุน้ในองคก์ารรวมทัง้เจา้ของและหวัหน้า ผูท้ าการ
แทน ลกูคา้คนกลาง ผูบ้รโิภคสุดทา้ย ในผลผลติ สื่อ และกลุ่มคนทีท่ างานในองคก์าร 
  2. มคีวามตระหนักอย่างสูงในระบบส าหรบัการรบัข้อมูลข่าวสารในส่วนที่เรามี
ปฏสิมัพนัธไ์ด ้(การคดิอยา่งมพีลวตั มรีะบบ) 
  3. มคีวามตระหนกัในเป้าหมาย มกีารจดัการถงึวสิยัทศัน์ในอนาคต  
  4. การปฏบิตัติามหน้าที ่การท างานอธบิายถงึโครงสรา้งและกลไกในการท างานจะ
ใชห้ลายๆ โครงสรา้งองคก์ารหลายรปูแบบ เช่น เป็นรปูปิรามดิมทีมีแนวขนาน (เมื่อการจดัการ
กบัการเปลีย่นแปลง) 
  5. การท างานเป็นทมีของผูใ้ต้บงัคบับญัชาเป็นส่วนส าคญัมทีมีผูบ้รหิารอยู่สูงสุดมี
ทมีจดัการตามแผนกและหน้าที ่และตามโครงการมกีลุ่มคณะในแต่ละหน้าที ่มกีารพฒันาทมี ทัง้
ความเชีย่วชาญและการบรกิาร 
  6. เอาใจใส่ในการบรกิารลกูคา้ ทัง้ภายในและนอกองคก์ารอยา่งมหีลกัการ 
  7. มกีารบรหิารจดัการดา้นขอ้มลูข่าวสาร จ านวนขอ้มลูข่าวสารทีม่าก สามารถรบั
และจดัการต่อไปได้ มทีางเข้าไปสู่ระบบข้อมูลข่าวสารได้อย่างกว้างขวาง มกีารแลกเปลี่ยน
ขอ้มลูกนัในแต่ละพืน้ที ่แต่ละหน้าทีแ่ละแต่ละระดบัองคก์าร 
  8. มกีารสนบัสนุนและอนุญาตใหผู้ร้บับรกิารไดร้บัขอ้มลูทีจ่ าเป็น 
  9. มกีารตดิต่อสื่อสารระบบเปิด 
  10. มรีะบบการให้รางวลัที่สอดคล้องกบังานการจดัการและทมีการท างานมกีาร
ประเมนิรวมทัง้ การปฏบิตัแิละเป้าหมายในการปรบัปรงุแกไ้ข 
  11. เป็นองคก์ารทีม่กีารเรยีนรูแ้ยกแยะจดุการเรยีนรูใ้นกระบวนการตดัสนิใจ 
  12. มคีวามชดัเจนในการยอมรบันวตักรรมและความคดิใหม่ และมคีวามทนทาน
สงูในลกัษณะทีแ่ตกต่างกนัของความคดิและสิง่ต่างๆ ทีค่ลุมเครอื 
  13. องคก์ารจะขจดัปญัหาความตงึเครยีดระหว่างงานและครอบครวั การท างานที่
บา้นมกีารสนบัสนุนหากมกีารจดัไว ้
  14. มีระเบียบสังคมที่แน่นอน มีสัมพันธภาพที่ดีกับสังคมมีความร่วมมือกัน
ระหว่างองคก์าร 
  15. มกีารเอาใจใส่ที่เพยีงพอในการท างานอย่างมปีระสทิธภิาพมคีุณภาพมคีวาม
ปลอดภยัในการปฏบิตักิารและสามารถแยกแยะจดัการกบัการเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึน้ในอนาคต
ไดด้ ี
  แนวคิดของ แกร่ี แรนเดล (Gerry Randell) 
  แรนเดล (Randell, 1998, pp.14-18) กล่าวว่า แนวคดิลกัษณะขององคก์ารสุขภาพ
ด ี(healthy organization) ประกอบดว้ย 
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  1. การถ่ายทอดวตัถุประสงค์ขององค์การแก่บุคลากรในองค์การเพื่อให้ก้าวไป
อยา่งแขง็แรงและมัน่คง 
  2. บุคลากรในองค์การไม่อดึอดัที่จะส่งสญัญาณเมื่อพบว่ามปีญัหาเกดิขึ้น เพราะ
บุคลากรเหล่านัน้จะคาดหวงัและมองในแงด่วี่าสามารถจดัการกบัปญัหานัน้ได ้
  3. การแก้ปญัหาในองค์การเป็นสิง่ที่บุคลากรปฏบิตัิกนัอย่างจรงิจงั เมื่อมปีญัหา
เกดิขึน้บุคลากรสามารถเผชญิกบัปญัหาไดอ้ย่างดเียีย่ม 
  4. มกีารท างานเป็นทมีอยา่งเหน็ไดช้ดั 
  5. มคีวามเคารพในการตดัสนิใจของบุคลากรระดบัล่างขององคก์าร 
  6. บุคลากรในองคก์ารมคีวามเอือ้เฟ้ือเผื่อแผ่และช่วยเหลอืซึง่กนัและกนั 
  แนวคิดของฮอยล,์ และซาโบ (Hoy, & Sabo) 
  ฮอยล,์ และซาโบ (Hoy, & Sabo, 1998, p.398) กล่าวว่า สุขภาพองคก์ารที่ดี
ประกอบไปดว้ย 6 มติ ิดงันี้ 
  1. ความมัน่คงเข้มแข้งของโรงเรียน เป็นการปรับตัวขององค์การให้เข้ากับ
สิง่แวดลอ้มอยา่งมปีระสทิธภิาพ ดว้ยการสรา้งความเขม้แขง็ภายในโรงเรยีนเพื่อเป็นเกราะก าบงั
ผลกระทบจากภายนอก 
  2. ภาวะผูน้ าของผูบ้รหิารโรงเรยีน เป็นภาวะผูน้ าทีแ่สดงถงึความสมัพนัธ ์ระหว่าง
ผูใ้ต้บงัคบับญัชาในการท างานร่วมกนั ดว้ยความไวว้างใจใหค้วามเคารพกนัอย่างสนิทสนม ชกั
จงูกระตุน้ใหผู้ต้ามปฏบิตังิานดว้ยความเตม็ใจ 
  3. การใช้อ านาจบารมขีองผูบ้รหิารโรงเรยีน ซึง่เป็นความสามารถของผูบ้รหิารใน
การท าใหบ้รรลุจดุมุง่หมาย ท าใหอ้งคก์ารด ารงอยูไ่ด้ 
  4. การสนับสนุนทรพัยากร ความสามารถของผู้บริหารองค์การในการจดัสรร
ทรพัยากรไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ ซึง่ประกอบไปดว้ย บุคลากร เงนิ และวสัดุอุปกรณ์ทีผู่บ้รหิาร
องคก์ารไดใ้ชป้ระโยชน์มากทีสุ่ด 
  5. การผกูพนัของคร ูความสามารถของผูบ้รหิารทีท่ าใหผู้ใ้ต้บงัคบับญัชาเชื่อมัน่ใน
ผูบ้รหิารองค์การ และมคีวามต้องการทีจ่ะปฏบิตังิานในองคก์ารด้วยความกระตอืรอืรน้ มคีวาม
เป็นมติรต่อเพื่อนรว่มงาน 
  6. การมุ่งเน้นวิชาการ สถานศึกษามกีารตัง้เป้าหมายทางการศึกษา มกีารจดั
สิง่แวดลอ้มในการเรยีนรูใ้หม้รีะเบยีบแบบแผนอย่างเครง่ครดั 
  แนวคิดของ ไลเดน็และคลิงแอล (Lyden, & Klignele) 
  ไลเดน็, และคลงิแอล (Lyden, & Klignele, 2000, pp. 3-6) กล่าวว่า องคก์ารทีม่ ี
สุขภาพด ีมกัจะเป็นองคก์ารทีบุ่คลากรในองคก์ารนัน้ภาคภูมใิจในการเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร 
การตรวจสอบสุขภาพขององค์การนัน้เป็นองคก์ารสุขภาพดสีามารถดูไดจ้ากมติทิัง้ 11 มติ ิที่มี
ความเชื่อมโยงกัน โดยไลเด็นและคลิงแอล ได้ท าการศึกษาวิจยัเพื่อตรวจสอบสุขภาพของ
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สถาบนัการศกึษาชัน้สูง ซึ่งจากการศกึษานี้พบว่าสามารถน าแนวคดิดงักล่าวมาประยุกต์ใช้ใน
การประเมนิสุขภาพองคก์ารไดโ้ดยดตูามมติทิัง้ 11 มติโิดยแต่ละมติจิะมคีุณลกัษณะดงันี้  
  1. ดา้นการสื่อสาร (communication) การสื่อสารในองคก์ารต้องมเีพยีงพอโดยมี
การสื่อสารทัว่ถงึทุกระดบัขององคก์าร การสื่อสารต้องเป็นแบบสองทางและเป็นไปในแนวทางที่
ด ีทีส่ าคญัการสื่อสารแบบเผชญิหน้าและการสื่อสารแบบเขยีนกย็งัคงมคีวามส าคญั 
  2. ดา้นการมสี่วนร่วม (participation and involvement) องค์การที่มสีุขภาพดี
มกัจะสนับสนุนให้บุคลากรในองค์การทุกระดบัมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และบุคลากรใน
องค์การจะมคีวามรู้สกึของความเป็นเจ้าของเมื่อบุคลากรเหล่านัน้ได้เข้ามามสี่วนร่วมในการ
ปรบัปรงุการท างานโดยองคก์ารตอ้งมคีวามเปิดเผยและในทางกลบักนับุคลากรในองคก์ารต้องมี
ความจรงิใจต่อองคก์าร 
  3. ดา้นการภกัดแีละความผูกพนั (loyalty and commitment) บรรยากาศทีจ่รงิใจ
และไว้วางใจซึ่งกันและกันของบุคลากรในองค์การมกัจะเกิดขึ้นเสมอในองค์การสุขภาพด ี
นอกจากนี้บุคลากรในองค์การมกัจะบอกเล่าแก่บุคลากรอื่นว่าตนเองมคีวามภาคภูมใิจในการ
เป็นส่วนหนึ่งขององค์การนี้ รอวนัที่จะไปท างานและเหน็ว่าองคก์ารทีต่นท างานอยู่เป็นสถานที ่
ทีน่่าไปท างานมากทีสุ่ด และไมเ่กีย่วในการเขา้รว่มประชุมทีเ่กีย่วขอ้งกบังาน 
  4. ด้านขวญัก าลงัใจ (morale) ส าหรบัองค์การสุขภาพดี เรื่องความเพียงพอ
ของขวญัก าลงัใจบุคลากรเป็นสิง่ส าคญั ถ้าองค์การนัน้มขีวญัและก าลงัใจแก่บุคลากรทีเ่พยีงพอ
จะสามารถสงัเกตได้จากการมบีรรยากาศการท างานที่เป็นมติร บุคลากรในองค์การชอบซึง่กนั
และกนั รวมทัง้ชอบงานที่ท ามคีวามกระตอืรอืรน้ในการท างานซึ่งจะเหน็ทัง้ในภาพส่วนบุคคล 
และภาพโดยรวมขององคก์าร 
  5. ดา้นชื่อเสยีงองค์การ (institutional reputation) องค์การที่มสีุขภาพดมีกัจะมี
การรบัรูด้้านชื่อเสยีงในด้านบวก ทัง้บุคลากรทัว่ไปและผู้บรหิารจะแสดงและแบ่งปนัการมสี่วน
รว่มในการปรบัปรงุความสมัพนัธท์ัง้ภายในและภายนอก เช่น ชุมชน สถาบนัของรฐับาล เป็นตน้ 
  6. ดา้นจรยิธรรม (ethics) โดยทัว่ไปองคก์ารสุขภาพดมีกัมบีรรยากาศการท างานที่
ประกอบดว้ยจรยิธรรม โดยส่วนหนึ่งไดม้าจากการทีอ่งคก์ารมหีลกัจรยิธรรม (code of ethics) 
ซึ่งบุคลากรในองค์การเหน็คุณค่า และให้ความส าคญักบัหลกัจรยิธรรมขององค์การที่ได้มกีาร
พฒันาขึน้ 
  7. ดา้นการยกย่องกบัผลการปฏบิตังิาน (performance recognition) ในองคก์าร
สุขภาพด ีบุคลากรในองคก์ารมกัไดร้บัการสนบัสนุนใหใ้ชแ้ละเพิม่ศกัยภาพของแต่ละบุคลากรได้
อย่างเต็มที่ นอกจากนี้ความรูส้กึว่าตนเองมคีุณค่าและได้รบัการยอมรบัในความส าเรจ็ที่ได้ท า
เป็นสิง่ทีค่วรท าใหเ้กดิขึน้ในองคก์าร 
  8. ดา้นการท างานใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมาย (goal alignment) ในองคก์ารสุขภาพ
ดเีป้าหมายทีต่ ัง้ไวม้กัส าเรจ็เสมอ นอกจากน้ีความสมัพนัธร์ะหว่างเป้าหมายบทบาทบุคคล และ
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บทบาทของทมีต้องชดัเจนและบุคลากรในองค์การต้องสามมารถมสี่วนร่วมในการตัง้เป้าหมาย
ดว้ย 
  9. ดา้นความเป็นผู้น า (leadership) บทบาทผู้น ามคีวามส าคญัต่อการมอีงค์การ
สุขภาพดโีดยภาพการรบัรูข้องผู้น าในองค์การ คอื ผู้บรหิารระดบักลาง หรอืสูงซึ่งมบีทบาทใน
การรกัษาผลประโยชน์ขององค์การโดยใช้แนวทางการท างานที่เป็นมิตรกันเพื่อนร่วมงาน 
ลกูน้องและผูบ้งัคบับญัชา 
  10. ดา้นการพฒันา (development) ความหลากหลายของบุคลากรในองค์การมี
ประโยชน์และจ าเป็นต่อตลาดโลกปจัจุบัน ดังนัน้การพัฒนาบุคลากรจึงเป็นสิ่งจ าเป็นการ
สนบัสนุนใหม้กีารฝึกอบรมรวมทัง้การวางแผนอย่างเป็นทางการเป็นสิง่ทีค่วรท า 
  11. ด้านการใช้ทรัพยากร ( resource utilization) การใช้ทร ัพยากรอย่างมี
ประสทิธภิาพโดยการแบ่งปนัการใชท้รพัยากรอยา่งเหมาะสมจากบุคลากรในองคก์าร 
  แนวคิดของ เวอรส์ชอร ์(Verschoor) 
  เวอรส์ชอร ์(Verschoor, 2010, p.1) กล่าวว่า อุปนิสยัทางจรยิธรรม 8 ประการของ
องค์การที่มสีุขภาพด ี(healthy organization) บุคลากรส่วนใหญ่มกัจะทราบดวี่าการมหีลกั
จรยิธรรมที่ดใีนองค์การนัน้เป็นสิง่ที่ดต่ีอองค์การหรอืต่อธุรกิจ แต่ในบางครัง้การที่จะน าหลกั
จรยิธรรมเหล่านี้มาใช้ในองค์การ ในชีวิตประจ าวันกลบัเป็นเรื่องยากยิง่ อุปนิสยัที่จะกล่าว
ต่อไปนี้เป็นลกัษณะจรยิธรรมของการทีม่สีุขภาพด ีซึง่เป็นขอ้สนันิษฐานว่าหากองคก์ารนัน้ๆ มี
หลกัจรยิธรรมเหล่าน้ีจะท าให้มกีารตัง้เป้าหมายร่วมกันและมแีรงบนัดาลใจที่จะท าให้บรรลุ
เป้าหมาย ซึง่หลกัจรยิธรรมน้ีจะท าใหผู้บ้รหิารสามารถทีจ่ะน าหลกัการนี้มาใชใ้นการพฒันาการ
ท างานพฒันาธุรกิจให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่ดี หลกัจรยิธรรม 8 ประการส าหรบั
องคก์ารสุขภาพด ีมดีงันี้ 
  1. การเปิดกว้างและถ่อมตวัของผูบ้รหิารระดบัสูงต่อบุคลากรระดบัล่างในองคก์าร 
การเหน็แก่ตวัจะท าให้เกดิการปิดกัน้การเรยีนรูแ้ละการพฒันาองค์การ ซึง่จะท าให้เกดิจุดอ่อน
ขึน้ในองคก์าร ส่วนจุดแขง็ขององค์การจะเกดิขึน้ไดจ้ากการเปิดใจยอมรบัฟงัความคดิเหน็และ
พรอ้มทีจ่ะเรยีนรูส้ ิง่ใหม่ๆ ซึง่จะท าใหเ้กดิการเรยีนรูแ้ละพฒันาขึน้ในองคก์าร เช่น ผูจ้ดัการฝ่าย
การเงนิเป็นต าแหน่งส าคญัที่จะสามารถประยุกต์ให้หลกัการขอ้นี้โดยการเป็นที่ปรกึษาในการ
วเิคราะหข์อ้มลูต่างๆ ทีผู่ใ้ต้บงัคบับญัชาส่งขึน้มา แทนที่จะท าหน้าทีเ่พยีงแค่ส่งต่อรายงานทาง
การเงนิไปยงัผูบ้รหิารระดบัสงูเท่านัน้ 
  2. สรา้งสภาพแวดลอ้มที่เอื้อต่อการแสดงส่วนบุคคล ทมีงานทีป่ระสบความส าเรจ็
มกัจะไม่ยดึถือหรอืรบัผดิชอบเฉพาะงานของตัวเองเท่านัน้ หากแต่ควรจะมุ่งเน้นที่จะแก้ไข
ปญัหาทีเ่กดิขึน้เพื่อไมใ่หเ้กดิการต่อว่ามากกว่า 
  3. ความเป็นอิสระเพื่อให้เกิดการยอมรบัความเสี่ยงในของเขตที่เหมาะสม การ
ยอมรบัความเสีย่งจะท าใหเ้กดิการพฒันาขึน้ในองคก์าร เพยีงแต่จะต้องมขีอบเขตในการยอมรบั
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ทีเ่หมาะสมไมป่ระเมนิความเสีย่งนัน้ๆ เรว็เกนิไปจนมองขา้มบางสิง่ซึง่ส าคญั เช่น ผูจ้ดัการฝ่าย
การเงนิขององค์การซึ่งมหีน้าที่รบัผดิชอบดูแลเรื่องการเงนิและการลงทุนของบรษิทัเป็นผู้ที่มี
ประโยชน์เป็นอย่างยิง่ในการที่จะเขา้ร่วมประเมนิความเสี่ยงในกระบวนการบรหิารและจดัการ
ความเสีย่งน้ี 
  4. ขอ้ผูกมดัหรอืเป้าหมายทีจ่ะท าสิง่ต่างๆ อย่างถูกต้องเท่านัน้ การท าสิง่ธรรมดา
ทัว่ไปเป็นสิง่ทีง่่าย แต่การท าสิง่ทีด่ทีีสุ่ดจ าเป็นต้องท างานอย่างหนัก ซึ่งการที่จะท าให้ไดส้ิง่ที่ดี
ทีสุ่ดนี้จะต้องไดร้บัแรงบนัดาลใจทัง้จากภายในและภายนอกองคก์าร เช่น องค์การทางการเงนิ
จ าเป็นจะตอ้งมกีารพฒันาอยา่งต่อเนื่องทีจ่ะก้าวไปสู่องคก์ารทีด่ทีีสุ่ด 
  5. ยนิดทีี่จะอดทนและเรยีนรูจ้ากความผดิพลาด การยอมรบัที่จะเรยีนรูจ้ากสิง่ที่
ผดิพลาดในอดตีสามารถทีจ่ะท าใหอ้งคก์ารเปลีย่นแปลงจากสิง่ทีเ่ป็นลบไปเป็นสิง่ทีเ่ป็นบวก 
  6. ความคงเสน้คงวาและการยดึมัน่ในสิง่ที่พูดหรอืสจัวาจาโดยไม่มขีอ้ยกเว้น การ
ไม่คงเส้นคงวาและการไม่ยดึมัน่ในสิ่งที่พูดหรอืสจัวาจา จะท าให้เกิดการบ่อนท าลายความ
เชื่อมัน่ของบรษิัท ซึ่งองค์การจ าเป็นต้องมสีิ่งเหล่านี้ในการท าให้เกิดการพฒันาในองค์การ 
รวมทัง้ท าใหเ้กดิความเชื่อมัน่ในองคก์ารอกีดว้ย 
  7. การให้ความร่วมมอื มกีารบูรณาการ และการมแีนวคิดแบบภาพรวม การมี
แนวคดิที่แคบหรอืถูกปิดกัน้จะท าให้องค์การไม่พฒันา แต่การท างานร่วมกนัและมแีนวคดิที่
เป็นไปในแนวทางเดยีวกนั จะท าใหเ้กดิการท างานเป็นทมีและมุง่สู่เป้าหมายเดยีวกนั 
  8. ความกลา้หาญและยนืหยดัทีจ่ะเผชญิกบัอุปสรรค องคก์ารที่มสีุขภาพดจีะต้อง
กลา้ทีจ่ะเผชญิหน้ากบัการแข่งขนัหรอือุปสรรคได ้เช่น ในการท ากระบวนการในการคดิงบทาง
การเงนิ ผูจ้ดัการฝ่ายการเงนิจ าเป็นต้องท าใหม้ัน่ใจว่าผลทีเ่กดิขึน้นัน้มคีวามสมเหตุสมผลทีจ่ะ
ท าใหอ้งคก์ารสามารถแขง่ขนัได ้
  สรุป แนวคดิคุณลกัษณะขององค์การสุขภาพดี ไดว้่า การทีอ่งค์การมสีุขภาพดที า
ใหส้ะทอ้นถงึสภาพขององคก์ารทีม่ชีื่อสยีง และมกีระบวนการบรหิารงานทีร่าบรื่น มเีป้าหมายที่
ชดัเจน มคีวามเป็นอสิระในการท างาน มคีวามเท่าเทยีมเคารพในสทิธิข์องบุคคล มกีารสื่อสารที่
ชดัเจน และสมาชกิสามารถปรบัตวัใหอ้ยู่ในสภาพแวดลอ้มได ้ไม่มคีวามตงึเครยีดในการท างาน 
โดยสมาชกิในองคก์ารมสี่วนรว่มในการพฒันาองคก์ารใหม้คีวามมัน่คง องคก์ารทีม่สีุขภาพดจีงึมี
ลักษณะที่ต้องมีความสามารถในการปรับตัว มีความยืดหยุ่นและมีความสามารถในการ
ด าเนินงานใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคข์ององคก์ารทีต่ ัง้ไว้ 
 4. แนวคิดสขุภาพของโรงเรียน 
  สุรชยั เทยีนขาว (2545, หน้า 70) กล่าวว่า สุขภาพองค์การของโรงเรยีนเป็นการ
ก าหนดมโนมตเิกี่ยวกบับรรยากาศทัว่ไปของโรงเรยีน ความคดิเรื่องสุขภาพทางบวกในองคก์ร 
ความเชื่อที่ว่าองค์กรที่เขม้แขง็จดัการอย่างประสบผลส าเรจ็กบัแรงรบกวนภายนอก ในขณะที่
ก ากับพลังงานอย่างมีประสิทธิภาพไปยงัเป้าหมายและจุดประสงค์หลักขององค์การ การ
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ปฏบิตัิการในวนัที่ก าหนดให้อาจได้ผลหรอืไม่ได้ผล แต่การก าหนดระยะยาวเป็นที่ชื่นชอบใน
องค์การที่เข้มแขง็ องค์การต้องห่วงใยกบัความต้องการทางอุปกรณ์ในการปรบัตวัและบรรลุ
เป้าหมาย เช่นกนักบัความตอ้งการแสดงออกทางสงัคม และการหลอมรวมใหเ้ขา้กบับรรทดัฐาน 
จงึเป็นการยนืยนัอยูแ่ลว้ว่าองคก์ารทีเ่ขม้แขง็ต้องสนองความต้องการทัง้สองกลุ่ม องคก์ารทีเ่ป็น
ทางการอย่างโรงเรยีน แสดงสามระดบัที่แตกต่างกนัของความรบัผดิชอบ และควบคุมความ
ตอ้งการเหล่านี้ คอื ระดบัเทคนิค ระดบับรหิาร และระดบัสถาบนัดงันี้ 
  1. ระดบัเทคนิคสรา้งผลผลติในโรงเรยีน งานทางเทคนิคหรอื กระบวนการเรยีน
การสอนและครูเป็นผู้รบัผดิชอบโดยตรง นักเรยีนที่มกีารศึกษาคอืผลผลติของโรงเรยีน และ
ระบบรองดา้นเทคนิคหมดวนเวยีนอยูก่บัปญัหาทีเ่กี่ยวกบัการเรยีนการสอนทีม่ปีระสทิธภิาพ 
  2. ระดบับรหิารไกล่เกลี่ยและควบคุมแรงภายในองค์การ กระบวนการบรหิารคอื
หน้าที่การจดักระบวนการที่แตกต่างทางคุณภาพจากการสอน ผู้บรหิารคอืเจา้หน้าที่ที่บรหิาร
สูงสุดในโรงเรียน ผู้บริหารต้องหาทางพัฒนาความภกัดีและไว้วางใจของครู กระตุ้นความ
พยายามของครู และประสานงานการบรหิารควบคุมและให้บรกิารระบบรองดา้นเทคนิคในสอง
ทางที่ส าคญั คอื 1) ประสานระหว่างครูและผู้ที่รบับรกิารอนัมลีกัษณะและผู้ปกครอง 2) การ
บรหิารจดัหาทรพัยากรทีจ่ าเป็นเพื่อการสอนทีม่ปีระสทิธภิาพ 
  3. ระดบัสถาบนัเชื่อมต่อองคก์รกบัสิง่แวดลอ้ม สิง่หนี้ส าคญักบัโรงเรยีนในการทีจ่ะ
ใหถู้กตอ้งและมกีารสนบัสนุนในชุมชน ผูบ้รหิารและครตู้องการความสนับสนุนเพื่อจะปฏบิตังิาน
ต่างๆ ในลกัษณะผสมกลมกลนืโดยไมม่สีิง่แรงกดและอุปสรรคจากบุคคลหรอืกลุ่มนอกโรงเรยีน 
  วรรณภา ประทุมโทน (2545, หน้า 89) กล่าวว่า การที่โรงเรยีนสามารถด าเนิน
กจิการอยู่ได้อย่างมัน่คง มกีารเจรญิพฒันาอย่างต่อเนื่องและมคีวามสามารถในการจดัการกบั
ปญัหาต่างๆ ทีม่าคุกคามไดอ้ยา่งประสทิธภิาพนอกจากนัน้ยงัไดก้ล่าวถงึการเปรยีบองคก์ารเป็น
สิง่มชีวีติ องคก์ารจะมกีารเกดิ การเจรญิเตบิโต ซึง่คลา้ยกบัชวีติมนุษยท์ีต่้องการด ารงชวีติอยู่ได้
จ าเป็นต้องอาศยัปจัจยัต่างๆ มาหล่อเลี้ยง เช่น อาหาร อากาศ เครื่องนุ่งห่ม และยารกัษาโรค 
ซึง่ปจัจยัดงักล่าวเป็นตวัป้อน ที่เขา้ไปในร่างกายเพื่อท าให้เกดิกระบวนการท างานของอวยัวะ
ต่างๆ อยา่งเป็นระบบ อวยัวะเหล่านี้ท างานประสานกนัอย่างมปีระสทิธภิาพจะท าใหร้ะบบต่างๆ 
สามารถท างานไดอ้ยา่งสอดคลอ้งกนั และมปีระสานสมัพนัธก์นัอย่างด ีก่อใหเ้กดิผลผลติทีด่ ีคอื
ความสมบูรณ์ของร่างกาย และจติใจ รวมถงึการด ารงชวีติที่ปราศจากโรคภยัไขเ้จบ็เมื่ออุปมา
องคก์ารเปรยีบเหมอืนร่างกายมนุษยแ์ลว้ องคก์ารมรีะบบภายในหลายระบบท างานตามภารกจิ
หน้าที่ คล้ายกับระบบการท างานในร่างกายของมนุษย์เช่นกัน ระบบดังกล่าวได้แก่ ระบบ
โครงสรา้ง (structural subsystem) ระบบเทคโนโลย ี(technology subsystem) ระบบงาน (task 
subsystem) และระบบคน (people subsystem)  ในแต่ละระบบมอีงคป์ระกอบภายในท าหน้าที่
เป็นกลไกของการท างานเช่นเดียวกับการท างานของอวัยวะต่างๆ ของร่างกาย หาก
องค์ประกอบแต่ละส่วนท างานได้ดีจะท าให้ระบบสามารถประสานสัมพันธ์กันได้ องค์การ
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สามารถสนองตอบต่อเป้าหมายและวตัถุประสงค์ได้ส าเรจ็ แต่หาองค์ประกอบใดไม่สามารถ
ท างานหรอืเสื่อมสรรถภาพลงไป เป็นผลให้ระบบขาดความคล่องตัวในการประสานท างาน
ร่วมกนั ดงัเหตุน้ีองคก์ารจะประสบปญัหาในการปฏบิตังิานมสีภาพของความไม่สมบูรณ์เกดิขึน้
ท าให้องคก์ารไม่สามารถอยู่ได้ และในทีสุ่ดองคก์ารนัน้เสื่อมสลายและตายไปเช่นเดยีวกบัชวีติ
ของมนุษย ์ดงันี้ค าว่าสุขภาพองคก์ารจงึถูกน ามาใชเ้พื่อศกึษาองคก์ารในลกัษณะของสิง่มชีวีติที่
มกีารเคลื่อนไหวอยูต่ลอดเวลา  
  จริประภา อคัรบวร (2549, หน้า 114) กล่าว่า งานของนักพฒันาองคก์ารเป็นงานที่
ต้องอาศัยการสร้างสมดุลอย่างมาก เนื่องจากงานด้านนี้มกัต้องด าเนินการอยู่ท่า มกลาง
ผลประโยชน์ของคนสองกลุ่มที่ตรงข้ามกัน คือผลประโยชน์ของผู้บริหารระดับสูงและ
ผลประโยชน์ของบุคลากรในองค์การ ดงันัน้การแสวงหาวธิกีารที่จะท าให้ผลประโยชน์ของทัง้
สองฝา่ยอยูใ่นระดบัทีส่มดุล  คอื ท าใหผู้เ้ป็นเจา้ของกจิการหรอืผูบ้รหิารระดบัสูงพงึพอใจกบัผล
การผลิตหรือบริการที่สะท้อนให้เห็นในผลประกอบการและความพึงพอใจของผู้รบับริการ 
นอกจากนี้ผู้ดูแลงานด้านนี้จะต้องท าให้บุคลากรในองค์การเกิดความพึงพอใจกบัสภาพการ
ท างาน สภาพการจา้ง การจา่ยผลตอบแทน และสวสัดกิารทีไ่ดร้บั ซึง่จะจงูใจใหค้นเหล่านี้ทุ่มเท
ใหก้บัการท างานอยา่งเตม็ที ่เกดิความผกูพนักบัองคก์ร การรกัษาสมดุลผลประโยชน์ของทัง้สอง
ฝา่ยน้ีจ าเป็นอยา่งยิง่โดยเฉพาะเมือ่องคก์ารใดท าการเปลีย่นแปลง หรอืพฒันาองคก์าร  
  พชัรวีรรณ กจิม ี(2549, หน้า 55) กล่าวว่า ระบบของโรงเรยีนยงัเป็นสภาวะแห่ง
ความสมบูรณ์ขององคก์ารแต่ละแห่งในการด าเนินงานใหบ้รรลุตามเป้าหมาย ให้สามารถคงอยู่
ไดใ้นสงัคมดว้ยด ีนอกจากนี้สุขภาพยงัเป็นสภาพขององคก์ารหรอืของโรงเรยีนทีเ่กดิจากสภาพ
การปฏบิตังิานตามภารกจิและความรบัผดิชอบขององคก์ารท าให้องค์การมคีวามพรอ้มทีจ่ะคง
อยู่ท่ามกลางสภาพแวดล้อมและสภาวการณ์ต่างๆ ได้อย่างเหมาะสม สามารถจะปรบัปรุงหรอื
เปลีย่นแปลงใหโ้รงเรยีนมกีารพฒันาก้าวหน้าไปอย่างต่อเนื่อง  
  ธร สุนทรายุทธ (2551, หน้า 530-531) กล่าวว่า โรงเรยีนที่มสีุขภาพด ี(healthy 
school) นัน้จะมกีารป้องกนัความกดดนัที่ไร้เหตุผลของชุมชนและผู้ปกครอง คณะกรรมการ
บรหิารจะต้องต่อต้านความพยายามที่คบัแคบในผลประโยชน์ของกลุ่มที่เข้ามามอีิทธพิลกับ
นโยบายของสถานศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีสุขภาพดี จะมีภาวะผู้น าที่เป็นพลวัต 
(dynamic leadership) กล่าวคอืเป็นภาวะผูน้ าทีใ่หค้วามส าคญัทัง้งานและความสมัพนัธร์ะหว่าง
บุคคล ดงันัน้พฤตกิรรมบรหิารจงึมลีกัษณะที่เป็นการสนับสนุนส่งเสรมิครู และยงัท าหน้าที่ใน
การชีน้ าและรกัษามาตรฐานการปฏบิตังิานทีสู่งไว ้ยิง่ไปกว่านัน้ผูบ้รหิารสถานศกึษาจะต้องเป็น
ผูท้ี่มอีทิธพิลต่อผู้บงัคบับญัชาด้วยการแสดงความสามารถในการคดิ และการด าเนินงานทีเ่ป็น
อสิระครทูี่ท างานในสถานศกึษาที่มสีุขภาพดีจะมคีวามผูกพนัอยู่กบัการเรยีนการสอนที่ต้องอยู ่
โดยให้นักเรียนบรรลุเป้าหมาย ครูจะรักษามาตรฐานในการปฏิบัติงานที่สูง และเรียนรู้
สภาพแวดลอ้มอย่างเป็นระเบยีบแบบแผน และมรีะบบ นอกจากนี้การท างานทางวชิาการอย่าง
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หนักของนักเรยีนยงัจะเป็นการจูงใจที่ท าให้เกิดการยอมรบัซึ่งกนัและกนัในความส าเรจ็ทาง
วชิาการ การเสรมิด้วยวสัดุอุปกรณ์การเรยีนการสอนในชัน้เรยีนก็เป็นอีกส่วนหนึ่ง ที่ท า ให้
บรรยากาศสถานศกึษามสีุขภาพด ี 
  ดาฟท ์(Daft, 1986, pp.104-105) กล่าวว่า สุขภาพองคก์ารเป็นเกณฑห์นึ่งทีบ่่งชี้
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ เป็นการประเมนิกระบวนการปฏิบตัิงานภายใน
องคก์าร องคก์ารทีม่สีุขภาพด ีแสดงว่า การบรหิารองคก์ารประสบความส าเรจ็ องคก์ารสามารถ
ใชท้รพัยากรทีม่กีารบรหิารอย่างมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล 
  มายส ์(Miles, 1986, p. 156) กล่าวว่า ความสามารถของระบบโรงเรยีนซึ่งไม่
เพยีงแต่จะท าหน้าที่ต่างๆ ไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพเท่านัน้ แต่ยงัสามารถที่จะพฒันาใหก้้าวหน้า
ต่อไปได้ เพื่อให้การกระท าตามหน้าที่ของระบบสมบูรณ์ยิง่ขึ้น ซึ่งความสามารถของระบบ
ภายในโรงเรยีนนัน้ต้องเกดิขึน้มาจากระดบัภารกจิและความรบัผดิชอบของระบบโรงเรยีนตาม
ทฤษฎรีะบบสงัคม (social system theory) ซึง่มอียู่ 3 ระดบัคอื ระดบัสถาบนั ระดบัการจดัการ 
และระดบัปฏบิตักิาร   
  ฮอย, และมสิเกล (Hoy, & Miskel, 1991, p. 234) กล่าวว่า โรงเรยีนทีม่สีุขภาพด ี
(health school) จะปลอดจากแรงกดดงัจากสงัคม ชุมชน และผูป้กครอง ผูบ้รกิารมแีบบภาวะ
ผู้น าที่ปรบัเปลี่ยนตลอดเวลา มพีฤตกิรรมการบรหิารที่เน้นทัง้มุ่งงานและมุ่งสมัพนัธ์สนับสนุน
ผู้ใต้บงัคบับญัชาชี้น า และมมีาตรฐานการปฏบิตัิงานสูง มอีิทธิพลต่อผู้บงัคบับญัชา ทัง้การ
กระท าและความคดิอาจารย์ในโรงเรยีนมสีุขภาพสมบูรณ์จะผูกพนักบัการเรยีนการสอน ตัง้
มาตรฐานการเรยีนการสอนไวสู้งและสามารถปฏบิตัไิด ้นักเรยีนต้องเรยีนอย่างหนัก มแีรงจงูใจ
ในการเรยีนสูง ยอมรบัในการเรยีนเก่งของเพื่อน อุปกรณ์การเรยีนการสอนมอีย่างเพียงพอ 
อาจารยม์คีวามจรงิใจต่อกนัมคีวามกระตอืรอืรน้ในการปฏบิตังิาน และภาคภมูใิจในสถาบนั  
  รมัเมอร,์ และแบช (Rummler, & Brache, 1995, p.17) กล่าวว่า การเพิม่ผลการ
ปฏบิตังิาน ซึง่ผูบ้รหิารควรมองผลการปฏบิตังิานออกเป็น 3 ระดบัคอื ผลการปฏบิตังิานระดบั
องคก์าร ระดบักระบวนการ และระดบังานหรอืตวับุคคล ซึง่ในแต่ละระดบัของผลการปฏบิตังิาน
ประกอบด้วยมติขิอง เป้าหมาย การออกแบบ และการบรหิาร ทัง้หมดนี้ผู้บรหิารจะต้องเขา้ไป
ท าการบรหิารจดัการใหทุ้กตวัแปรสอดคลอ้งและรบักนัทัง้หมด ผลการปฏบิตังิานขององคก์ารจงึ
จะไดร้บัการพฒันา หรอืสามารถบรรลุวสิยัทศัน์องคก์ารไดใ้นที่สุด ซึง่เรื่องนี้นอกจากจะสะทอ้น
ความเป็นเหตุเป็นผลแล้วยงัเป็นการสร้างภูมคิุ้มกันภายในองค์การไม่ให้สิ่งที่เป็นเป้าหมาย
องคก์ารเป็นเพยีงฝนัทีไ่ม่อาจเป็นจรงิได้ แต่ผูบ้รหิารองคก์ารไดบ้รหิาร และพฒันาทุกภาคส่วน
ในองค์การให้สอดรบักบัเป้าหมายขององค์การ โดยมกีารดูแลเป้าหมายของกลุ่มกระบวนการ 
และเป้าหมายส่วนบุคคล พรอ้มทัง้ การออกแบบและการบรหิารใหเ้กดิความสอดคลอ้งกนั 
  ฮอย, และซาโบ (Hoy, & Sabo, 1998, p. 532) กล่าวว่า การเปรยีบเทยีบกบั
ระหว่างสถานศกึษาขนาดใหญ่และสถานศกึษาขนาดเลก็แล้วท าให้เหน็ถงึความสมัพนัธ์อย่าง
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ง่ายๆ ดงันัน้ ถ้าสถานศึกษาหนึ่งเปลี่ยนสภาพจากสถานศึกษาขนาดเล็กไปเป็นสถานศึกษา
ขนาดกลาง และไปเป็นขนาดใหญ่ แล้วมติต่ิางๆ ของบรรยากาศก็จะมเีพิม่มากขึน้ตามสภาพ 
ความซบัซ้อนของโครงสร้าง สุขภาพของสถานศึกษาทัง้ 3 ระดบั มคีวามเกี่ยวข้องกบัความ
สมบูรณ์ ของสถาบนัดว้ยการใหค้วามส าคญักบัวชิาการและขวญัก าลงัใจหรอืการยอมรบัเขา้ใจ
สมาชกิ และในขณะเดยีวกนัภาวะผูน้ าของหวัหน้าสถานศกึษา กจ็ะมกีารเปลีย่นแปลงจากการมี
ภาวะผูน้ าในสถานศกึษาขนาดเลก็ ไปเป็นการมภีาวะผูน้ าในสถานศกึษาขนาดกลาง และไปเป็น
การมภีาวะผูน้ าในสถานศกึษาขนาดใหญ่ทีสุ่ด จะจ าแนกออกเป็น 4 มติ ิอทิธพิลของทรพัยากร
จะมสี่วนเขา้ไปจ าแนกอทิธพิลของหวัหน้าสถานศกึษาดว้ย และการสนับสนุนช่วยเหลอืทางดา้น
ทรพัยากรจะเปลี่ยนแปลงไปจากการให้การช่วยเหลอืกบัสถานศกึษาขนาดเลก็ ไปเป็นการให้
การสนับสนุนช่วยเหลอืในสถานศึกษาขนาดกลาง และเป็นการให้การสนับสนุนช่วยเหลอืใน
สถานศกึษาขนาดใหญ่ และพฤติกรรมภาวะผู้น าแบบเพื่อนร่วมงาน ได้จ าแนกออกเป็นภาวะ
ผูน้ าแบบกจิสมัพนัธแ์ละภาวะผูน้ าแบบมติรสมัพนัธ ์ซึง่มกีารเปลีย่นแปลงจากสถานศกึษาขนาด
กลางไปเป็นสถานศกึษาขนาดใหญ่ ดงันัน้ ในสถานศกึษาขนาดใหญ่พฤตกิรรมภาวะผูน้ าแบบ
กจิสมัพนัธ ์มติรสมัพนัธ ์อทิธพิลของหวัหน้าสถานศกึษา และการสนับสนุนช่วยเหลอืทรพัยากร
จงึมคีวามสมัพนัธก์บัการจ าแนกมติพิฤตกิรรมของหวัหน้าสถานศกึษา  
  สรุป แนวคิดของสุขภาพโรงเรียน ได้ว่า โรงเรยีนที่มสีุขภาพดีสามารถด าเนิน
กจิการอยู่ได้อย่างมัน่คง มกีารเจรญิพฒันาอย่างต่อเนื่องและมคีวามสามารถในการจดัการกบั
ปญัหาต่างๆ ครูที่ท างานอยู่ในสถานศกึษาที่มสีุขภาพดต่ีางรกัใคร่ชอบพอกนั ไว้วางใจซึ่งกนั
และกนั ท าใหเ้กดิความกระตอืรอืรน้ในการท างาน และมคีวามภาคภูมใิจในสถานศกึษาของตน 
และความคดิของครใูนโรงเรยีนมสีุขภาพสมบูรณ์จะผกูพนักบัการเรยีนการสอน 
 
มิติการวดัสขุภาพองคก์ารของโรงเรียนตามแนวคิดของฮอยและซาโบ  
 1. ความมัน่คง 
  1.1 ความหมายของความมัน่คง  
     สุรชัย เทียนขาว (2545, หน้า 72) กล่าวว่า ความมัน่คง ( institutional 
integrity) หมายถงึ การบ่งบอกถงึโรงเรยีนที่มคีวามมัน่คงในหลกัสูตรการศกึษา โรงเรยีนไม่
อ่อนแอที่จะลดหรอืรบัความสนใจที่ขาดเหตุผลตามความต้องการของชุมชนหรอืผู้ปกครอง 
โรงเรยีนสามารถจดัการไดอ้ยา่งส าเรจ็กบัแรงภายนอกทีท่ าลาย  
     สุรพล พุฒค า (2547, หน้า 339) กล่าวว่า ความมัน่คง หมายถงึ สถานศกึษามี
ความสมบูรณ์ในโปรแกรมการศกึษา เป็นสถานศึกษาที่ไม่มจีุดอ่อนในเรื่องความคดัแคบเป็น
ผลประโยชน์ทีไ่ดม้าจากชุมชนและผูป้กครอง สถานศกึษาจะมคีวามมัน่คงเขม้แขง็ได ้
     วราพร จันทร์เดช (2548,หน้า 24) กล่าวว่า ความมัน่คง หมายถึง 
ความสามารถในการปรบัตวัเขา้กบัสิง่แวดลอ้มในการทีจ่ะควบคุมความมัน่คงในการปฏบิตังิาน 
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ผู้ปฏิบตัิงานในองค์การจะถูกปกป้องจากแรงกดดนัของชุมชน และผู้ปกครององค์การ ไม่มี
ขอ้บกพร่องเป็นที่ครหาของสงัคม ผู้บรหิารองค์การมปีระสทิธภิาพในการเผชญิปญัหายุ่งยาก
ภายนอก  
     ธร สุนทรายุทธ (2551, หน้า 528) กล่าวว่า ความมัน่คง หมายถึง 
ความสามารถขององค์การในการปรบัตวัเขา้กบัสิง่แวดล้อม ในการที่จะควบคุมความมัน่คงใน
การปฏบิตังิาน ข้าราชการที่ปฏบิตังิานในองค์การจะถูกปกป้องจากแรงกดดนัของชุมชน และ
ผู้ปกครอง องค์การไม่มขี้อบกพร่องเป็นที่ครหาของสงัคม ผู้บรหิารองค์การมปีระสทิธภิาพใน
การเผชญิปญัหายุง่ยากจากภาพนอก  
     กมลาศน์ ศรประสทิธิ ์(2553, หน้า 66) กล่าวว่า ความมัน่คง หมายถงึ การ
สรา้งความสมัพนัธท์ีด่กีบัชุมชน ซึง่จะเกี่ยวขอ้งในเรื่องการใหบ้รกิารชุมชนในดา้นวชิาการ การ
ใหชุ้มชนมสี่วนร่วมในการพฒันาโรงเรยีนการจดัตัง้กลุ่ม ชมรม สนับสนุนกจิกรรมของโรงเรยีน 
รวมทัง้งานประชาชามพนัธข์า่วสารและผลงานของโรงเรยีน  
     ฮอย, และฟอรซ์สิ (Hoy, & Forsyth, 1986, p. 158) กล่าวว่า ความมัน่คง 
(institutional integrity) หมายถึง ความสามารถของโรงเรยีนในการปรบัตัวให้เข้ากับ
สภาพแวดล้อมและรักษาความสัมพันธ์ที่ดีกับชุมชนไว้ได้ ผู้บริหารปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสทิธภิาพ สามารถเผชญิปญัหาและความยุง่ยากของสงัคมได ้ 
     ฮอย, และมสิเกล (Hoy, & Miskel, 1991, p. 398) กล่าวว่า ความมัน่คง 
หมายถงึ ความสามารถในการปรบัตวัเป็นปจัจยัหน่ึงจะบอกว่าองคก์ารนัน้มปีระสทิธภิาพ การ
ปรบัตวัเขา้กบัสิง่แวดลอ้มก็ด ีการลดความเสี่ยง และความพยายามสรา้งเกราะก าบงัผลกระทบ
จากภายนอก  
     เรโนลล ์(Reynolds, 1996, p.25) กล่าวว่า ความมัน่คง หมายถงึ การบรหิาร
โรงเรยีนเป็นฐาน เพิม่ความเข้มแขง็ให้กบัโรงเรยีนท าให้เพิม่ศกัยภาพในการตดัสนิใจในการ
บรหิารการจดัการโรงเรยีนในประเดน็ต่างๆ อยา่งมคีุณภาพ    
     ฮอย, และทารเ์ตอร ์(Hoy, & Tarter, 1997, p.58) กล่าวว่า ความมัน่คง 
หมายถงึ ความสามารถของโรงเรยีนในการปรบัตวัเขา้กบัสิง่แวดล้อมในการทีจ่ะควบคุมความ
มัน่คงในการจดัการศกึษา ครจูะถูกปกป้องจากแรงกดดนัจากชุมชนปละผูป้กครอง โรงเรยีนไม่มี
ข้อบกพร่องเป็นที่ครหาของสงัคม ผู้บรหิารสถานศึกษา มปีระสิทธิภาพในการเผชิญปญัหา
ยุง่ยากจากภายนอก 
     ฮอย, และซาโบ (Hoy, & Sabo, 1998, p.65) กล่าวว่า ความมัน่คง หมายถงึ 
ความสามารถขององค์การที่จะด าเนินการกบัสิง่แวดล้อมโดยรอบในวิถีทางที่จะได้รบัความ
ช่วยเหลอืค ้าจนุจากภายนอก 
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     รอบบนิส,์ และเคาน์เตอร ์(Robbins, & Coulter, 2003, pp. 395-396) กล่าว
ว่า ความมัน่คง หมายถงึ การที่เจา้หน้าทีป่ฏบิตัหิน้าที่โดยไดร้บัการปกป้องคุ้มครองและได้รบั
ความเป็นธรรมจากผูบ้งัคบับญัชาตลอดจนความเขา้ใจซึง่กนัและกนักบัผูบ้งัคบับญัชา 
     สรุปได้ว่า ความมัน่คง หมายถงึ การมอีสิระในการด าเนินงาน ความสามารถ
ในการปรบัตวัใหเ้ขา้กบัสิง่แวดลอ้มของโรงเรยีน โดยโรงเรยีนไม่มจีุดอ่อนในเรื่องความคบัแค้น
จากผลประโยชน์ที่ได้มาจากชุมชนและผู้ปกครองรวมถงึการแก้ปญัหาและลดการขดัแย้งด้วย
การสร้างความสมัพนัธ์อันดีกับชุมชน มสีนับสนุนการจดัหาทรพัยากรให้เพียงพอกับความ
ต้องการของโรงเรยีน การเปิดโอกาสให้คณะกรรมการหลกัสูตรและครไูด้ท างานร่วมกนัมคีวาม
จ าเป็นส าหรบัการเพิ่มผลสัมฤทธิข์องนักเรียน มีเป้าหมาย นโยบาย และแผนงานในการ
ด าเนินงานอยา่งชดัเจน โรงเรยีนต้องสรา้งความเขม้แขง็ใหก้บัสถาบนัของตนเอง ซึง่เป็นการบ่ง
บอกถงึโรงเรยีนที่มคีวามมัน่คงในหลกัสูตรการศกึษา และผู้บรหิารต้องมปีระสทิธภิาพในการ
บรหิารโรงเรยีน  
  1.2 ความส าคญัของความมัน่คง 
     พนม สุวรรณหงษ์ (2548, หน้า 21) กล่าวว่า สถานศึกษาเป็นสถาบนัทาง
การศกึษา ต้องมอีสิระในการด าเนินงาน มคีวามสามารถในการปรบัตวั การแก้ปญัหา และการ
สรา้งความสมัพนัธอ์นัดกีบัชุมชน ซึง่กล่าวไดว้่าสถานศกึษาต้องสรา้งความเขม้แขง็ใหก้บัสถาน
ตนเองได ้
     ณัฏฐพนัธ์ เขจรนันทน์ (2551, หน้า 83) กล่าวว่า มนุษย์จะต้องการความ
มัน่คงแน่นอน และความปลอดภยัในชวีติ ทัง้ในด้านเศรษฐกิจและด้านอารมณ์ความรู้สกึโดย
บุคคลจะแสวงหาความมัน่คงแก่ตวัเองและครองครวั ดงัจะเหน็ได้ว่า มนุษยพ์ยายามสรา้งและ
สะสมหลกัประกนัในการด ารงชวีติในรูปแบบต่างๆ โดยสมาชกิขององค์การจะพจิารณาความ
มัน่คงในงาน ต าแหน่ง และสถานะขององคก์าร 
     สมสมัย กันสการ (2552, หน้า 21) กล่าวว่า ผู้บริหารองค์การจะต้องมี
ประสทิธภิาพในการเผชญิปญัหายุ่งยากจากภายนอกในควบคุมหน้าทีท่างการบรหิารให้มคีวาม
มัน่คงและเขม้แขง็ เช่น ครไูดร้บัการปกป้องจากผูป้กครองและชุมชนทีไ่ม่มเีหตุผล โรงเรยีนต้อง
ไม่อ่อนไหวต่อแรงกดดันจากภายนอก ความเข้มแข็งของคณะกรรมการสถานศึกษาต้อง
พจิารณาข้องเรยีกร้องของชุมชนอย่างรอบครอบ เพื่อไม่ให้เกิดอิทธพิลเหนือคณะกรรมการ
โรงเรยีน เป็นตน้  
     สมคิด บางโม (2552, หน้า 114) กล่าวว่า การที่บุคลากรขององค์การ
ปฏบิตังิานไดอ้ยา่งเตม็ทีแ่ละเตม็ความสามารถ จงึจ าเป็นต้องแบ่งหน้าทีก่ารงานกนัท า และมอบ
อ านาจใหร้บัผดิชอบตามความสามารถและความถนัด ถ้าเป็นองคก์ารขนาดใหญ่และมบีุคลากร
มาก ตลอดจนงานที่ต้องท ามมีาก ก็จะต้องจดัหมวดหมู่ของงานที่เป็นอย่างเดียวกันหรอืมี
ลักษณะใกล้เคียงกันรวมเข้าด้วยกัน เป็นฝ่ายหรือแผนกงาน แล้วจัดให้บุคลากรที่มี
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ความสามารถในงานนัน้ๆ มาปฏิบตัิงานรวมกันในแผนกนัน้ การก าหนดหน้าที่ของงานนัน้ 
ขึน้อยู่กบัวตัถุประสงค์ขององค์การ หน้าที่การงานและภารกิจ คอื กลุ่มกิจกรรมที่ต้องปฏบิตัิ
เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์การ หน้าที่การงานจะมอีะไรบ้างมกีี่กลุ่มขึน้อยู่กบัเป้าหมาย
ขององคก์าร ลกัษณะขององคก์าร และขนาดขององคก์าร 
     ปรยีาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553ก, หน้า 99) กล่าวว่า บุคคลนัน้เป็นสมาชกิ
ของกลุ่มต่างๆ โดยอยูร่วมเป็นสงัคม และยงัรวมถงึเป็นทีร่วมของการมสี่วนร่วม มคีวามคดิเหน็
และบทบาทที่แตกต่างกันไป บุคคลต้องการมสีังคมและอยู่รวมกันเป็นกลุ่ม จึงมีการสร้าง
ความสมัพนัธ์ที่ดต่ีอกนัในด้านการท างาน ถ้าสามารถท างานร่วมกนัเป็นทมีได้ ก็จะก่อให้เกิด
ประโยชน์แก่องคก์าร และมปีระสทิธภิาพขององคก์าร 
     ฮอย, และฟอรซ์สิ (Hoy, & Forsyth, 1986, p. 158) กล่าวว่า ระดบัการจดัการ 
เป็นระดบัที่ควบคุมหน้าที่ทางการบรหิารให้มคีวามมัน่คงและเข้มแข็งภายในโรงเรยีน โดย
ผู้บริหารต้องมบีทบาทและพฤติกรรมที่สนับสนุนการจดัหาทรพัยากรให้เพียงพอกับคว าม
ต้องการของโรงเรียน ผู้บริหารมีภาวะผู้น าที่มีอิทธิพลสามารถจูงใจให้ผู้ร่วมงานมีความ
จงรกัภกัดไีวใ้จในตวัผูบ้รหิาร 
     ฮอย, และเฟอดแ์มน (Hoy, & Feldman, 1987, p.398) กล่าวว่า ความมัน่คง
เขม้แขง็ของโรงเรยีน เป็นความสามารถขององคก์ารในการปรบัตวัเขา้สิง่แวดล้อม ในการที่จะ
ควบคุมความมัน่คงในการปฏบิตังิาน ผู้ทีป่ฏบิตังิานในองคก์ารจะถูกปกป้องจากแรงกดดนัของ
ชุมชน และองค์การไม่มขีอ้บกพร่องเป็นที่ครหาของสงัคม ผู้บริหารองค์การมปีระสทิธภิาพใน
การเผชญิปญัหาความยุ่งยากจากภายนอกได้ ความเข้มแขง็ของโรงเรยีนจงึเป็นมติิหน่ึง จะ
สามารถวดัถงึสุขภาพองคก์ารได ้
     เบนทเ์ล (Bentley, 1988, p. 39) อา้งถงึใน กมลาศน์ ศรประสทิธิ ์(2553, หน้า 
176) กล่าวว่า โรงเรยีนทีม่ปีระสทิธผิลมัน่คงครจูะต้องมคีวามสามคัครี่วมกนัในการท างาน เพื่อ
พฒันาการเรยีนการสอนและผลสมัฤทธิท์างการเรยีนของนกัเรยีน  
     วอทแมน (Worthman, 1990, p. 121) อา้งถงึใน กมลาศน์ ศรประสทิธิ ์(2553, 
หน้า 175) กล่าวว่า ความสามารถในการท างานของคร ูกบัระดบัความเป็นระบบของราชการ ที่
ครูมปีระสบการณ์ความสามารถในการปรบัตวันัน้มคีวามสมัพนัธ์กนั และการให้โรงเรยีนและ
ระบบของโรงเรยีนหนีห่างจากความเป็นองคก์ารทีม่ลีกัษณะระบบราชการและควรมุ่งสู่ความเป็น
องค์การ ที่มรีูปแบบของความร่วมมอืซึ่งองค์การลกัษณะนี้ สามารถสร้างความชื่นชมให้เกิด
ขึน้กบัครใูนฐานะนกัวชิาชพีโรงเรยีนจะมคีวามมัน่คงเขม้แขง็ขึน้ 
     ฮอย, และซาโบ (Hoy, & Sabo, 1998, p.65) กล่าวว่า การทีค่นในชุมชน
ท้องถิ่นรกัษาไว้ซึ่งเกียรติศกัดิศ์รหีรอืความเข้มแข็งของโรงเรยีน ซึ่งในปจัจุบนัโรงเรยีนเป็น
สถานศกึษาที ่ผูบ้รกิาร คร ูและนักเรยีนทีอ่ยู่ร่วมกนัไดพ้ฒันาตนเอง การบรหิารและการจดัการ
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เรยีนการสอนจงึตอ้งรว่มมอืกนัตัง้แต่ครผููส้อน ผูป้กครอง ผูน้ าชุมชน ตลอดจนองคก์ารปกครอง
ทอ้งถิน่ มกีารบรหิารจดัการในรปูแบบของคณะกรรมการสถานศกึษา 
     สรุปได้ว่า ความส าคญัของความมัน่คง คอื โรงเรยีนจะมคีวามมัน่คงเขม้แขง็
ได้ต้องมีอิสระในการด าเนินงาน ผู้บริหาร ครู และนักเรียนที่อยู่ร่วมกันได้พัฒนาตนเอง มี
ความสามารถในการปรับตัว การแก้ปญัหา และการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับชุมชน มี
สภาพแวดล้อมที่เอื้ออ านวยในการเรยีนการสอนของครู มีสนับสนุนการจดัหาทรพัยากรให้
เพยีงพอกบัความต้องการของโรงเรยีน โดยความเข้มแขง็ของคณะกรรมการสถานศึกษาต้อง
พิจารณาข้องเรยีกร้องของชุมชนอย่างรอบคอบ เพื่อไม่ให้เกิดอิทธิพลเหนือคณะกรรมการ
โรงเรยีน 
  1.3  องคป์ระกอบของความมัน่คง 
     อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธุ ์(2551, หน้า 231) กล่าวว่า ความมัน่คงขององคก์ารนัน้
เป็นการบรหิารงานทีเ่น้นกลยทุธท์ีท่ าใหเ้กดิผลงานในระดบัตวับุคคล และเชื่อมโยงไปยงัผลงาน
ของทมีงานและขององคก์ารนัน้ประกอบไปดว้ย 
     1. มกีารเชื่อมโยงจากเป้าหมายขององค์การไปสู่เป้าหมายของหน่วยงาน 
ทมีงานและตวับุคคล 
     2. สรา้งความชดัเจนในเป้าหมายการท างานขององคก์าร 
     3. เป็นกระบวนการที่ต้องท าอย่างต่อเน่ือง มีการให้ข้อมูลป้อนกลับแก่
พนกังานเพื่อปรบัปรงัผลการด าเนินงานของพนกังานใหด้ยีิง่ขึน้ 
     4. มุ่งเน้นให้เกิดการร่วมมอื ความสามคัคีกันในการท างานมากกว่าความ
ขดัแยง้หรอืการบงัคบั 
     5. สรา้งความเขา้ใหต้รงกนัระหว่าง “อะไร” เป็นสิง่ทีพ่นักงานจะต้องปรบัปรุง 
และ “ท าอยา่งไร” เพื่อใหพ้นกังานท างานมปีระสทิธภิาพมากขึน้ 
     6. เป็นกระบวนการที่ช่วยกระตุ้นให้พนักงานสามารถบริหารผลการ
ด าเนินงานของตนเองได ้
     เอกวทิย ์มณีธร (2552, หน้า 14) กล่าวว่า การบรหิารงานเพื่อให้เกดิความ
มัน่คงขององคก์ารมอีงคป์ระกอบดงันี้ 
     1. การวางแผน ซึง่ต้องค านึงถงึนโยบาย ดว้ยทัง้นี้กเ็พื่อใหแ้ผนงานทีก่ าหนด
ขึน้มคีวามสอดคล้องกนัในการด าเนินงาน การจดัท าแผนงานจะต้องใช้ความรูใ้นทางวชิาการ 
และการคาดคะเนเหตุการณ์ในอนาคต จงึจะไดแ้ผนงานทีถู่กตอ้งและมเีหตุผล เพื่อใหด้ าเนินงาน
เป็นไปโดยถูกตอ้งและสมบรูณ์ 
     2. การจดัรูปงาน ซึ่งในการศกึษาเพื่อจดัรูปงานนี้ควรจะพจิารณารวมไปกบั
วธิกีารปฏบิตัิงานด้วย ทัง้นี้ เพื่อให้การจดัรูปงานและวธิกีารปฏิบตัิงานมคีวามสอดคล้องกัน 



  
37 

นอกจากนัน้ในการพจิารณาจดัรปูงานนี้อาจพจิารณาในแง่ของการควบคุม หรอืพจิารณาในแง่
หน่วยงาน เช่น หน่วยงานหลกั หน่วยงานทีป่รกึษา และหน่วยงานช่วย 
     3. การจดับุคคลทีม่คีวามรูแ้ละความสามารถมาบรรจุและแต่งตัง้ใหป้ฏบิตังิาน
ในหน่วยงานต่างๆ 
     4. การอ านวยการ ซึง่รวมถงึการควบคุมงานและการนิเทศงานตลอดจนศลิปะ
ในการบรกิารงาน 
     5. การร่วมมอืประสานงาน เพื่อใหก้ารด าเนินงานเป็นไปดว้ยความเรยีบรอ้ย
และราบรื่น เป็นการศึกษาหลกัเกณฑ์และวธิีการที่จะช่วยให้การประสานงานดขีึ้น เพื่อช่วย
แก้ปญัหาขอ้ขดัขอ้งในการปฏบิตังิาน การร่วมมอืประสานงานเป็นเรื่องที่มคีวามส าคญัมากใน
การบรหิารงาน เพราะเป็นกจิวตัรประจ าวนัทีจ่ะตอ้งกระท าในการปฏบิตังิานและเป็นสิง่ทีม่อียู่ใน
ทุกระดบัของงาน 
     6. การรายงานผลการปฏบิตังิาน รวมตลอดถงึการประชาสมัพนัธ ์ทีจ่ะต้อง
แจง้ให้ประชาชนทราบด้วย อนัที่จรงิการรายงานนี้มคีวามสมัพนัธ์กบัการตดิต่อสื่อสารอยู่มาก
เช่นกนั 
     7. การงบประมาณ โดยศึกษาให้ทราบถึงระบบและกรรมวิธใีนการบรหิาร
เกี่ยวกบังบประมาณและการเงนิ ตลอดจนการใชว้ธิกีารงบประมาณเป็นแผนงาน เป็นเครื่องมอื
ในการควบคุมงานดว้ย 
     สมคดิ บางโม (2552, หน้า 120) กล่าวว่า การบรหิารงานเพื่อให้เกดิความ
มัน่คงขององคก์ารมอีงคป์ระกอบดงันี้ 
     1. มเีป้าหมาย นโยบาย และแผนงานในการด าเนินงานอย่างชดัเจน เพื่อให้
ผูร้่วมงานหรอืสมาชกิขององคก์ารทราบ ซึ่งจะท าให้นโยบายและการบรหิารองค์การด าเนินไป
อยา่งราบรืน่และมปีระสทิธภิาพ 
     2. จดัใหม้ศีูนยก์ลางในการอ านวยการทีม่สีมรรถภาพ มคีวามรบัผดิชอบ และ
อ านวยการโดยตรง 
     3. ต้องระบุหน้าที่การงาน ความรบัผดิชอบของสมาชกิแต่ละคนให้ชดัเจน มี
การแบ่งแยกหน้าทีก่ารงานตามความเหมาะสมตรงกบัความรูค้วามสามารถ 
     4. จัดระบบการท างานที่ เหมาะสม มีเทคนิคการควบคุมงานและการ
ประสานงานภายในองคก์าร 
     5. มรีะบบตดิต่อสื่อสารทีด่ ีมหีลกัในการอ านวยการ การวนิิจฉยัสัง่การทีด่ ี 
     6. ต้องสามารถปรับตัวให้เหมาะสมกับสภาวการณ์และสิ่งแวดล้อมที่
เปลีย่นไป การปรบัตวัหรอืการพฒันาองคก์ารจะตอ้งมอีย่างสม ่าเสมอตลอดไป 
     ณฏัฐพนัธ์ เขจรนันทน์ (2551, หน้า 85) กล่าวว่า องค์ประกอบของความ
มัน่คงขององค์การมีองค์ประกอบดังนี้   
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     1. การตัง้กฎเกณฑแ์ละแนวทางดา้นความปลอดภยั 
     2. พยายามไมป่รบัลดโครงสรา้งองคก์ารและพนกังาน 
     3. จดัระบบการบรหิารตามสายบงัคบับญัชา 
     4. จดัท าเอกพรรณนางาน (job description) ทีช่ดัเจน 
     5. ลดพฤตกิรรมการขม่ขูห่รอืมผีลทางลบ 
     6. ใหข้อ้มลูทางการเงนิและอนาคตขององคก์าร 
     7. ใหผ้ลประโยชน์และสวสัดกิารแก่พนกังาน 
     รุง่โรจน์ อรรถานิทธิ ์(2554, หน้า 91) กล่าวว่า องคป์ระกอบของความมัน่คง
ขอ งอ งค ์ก า รม ีอ งค ์ป ระกอบด ังนี ้  ซึ่งมีข ัน้ตอนการบริหารสายอาชีพที่ชันเจน โดยมี
องคป์ระกอบ 4 ประการดงันี้  
     1. การก าหนดนโยบายทีช่ดัเจนขององคก์ร  
     2. การวเิคราะหจ์ดุแขง็ของระบบ  
     3. การออกแบบความกา้วหน้าในสายอาชพีใหช้ดัเจน  
     4. การน าระบบทีอ่อกแบบในสายอาชพีไปใชป้ฏบิตังิานจรงิ 
     ไทเลอร ์(Taylor, 1987, p. 221) อา้งถงึใน กมลาศน์ ศรประสทิธิ ์(2553, หน้า 
175) กล่าวว่า ประสทิธผิลของโรงเรยีนตามแนวคดิของ พาร์สนั (Parsons) ประกอบด้วย 4 
ดา้น คอื ความสามารถปรบัตวั ผลผลติของโรงเรยีน ความกลมเกลยีว และแรงจงูใจ ซึง่โรงเรยีน
มคีวามสามารถในการปรบัตวัและความกลมเกลยีวโดยมคีวามสมัพนัธก์นั 
     ดุ๊ก (Duke, 1987, p.66) กล่าวว่า โรงเรียนที่มีประสิทธิผลและมัน่คง
จะต้องมีองคป์ระกอบ 7 ประการดงันี้ 
     1. การนิเทศและพฒันาครตูามศกัยภาพของแต่ละคน 
     2. การประเมนิผลครตูามแนวนโยบาย 
     3. การจดัการเรยีนการสอนและการสนับสนุนให้มบีรรยากาศของความเป็น
เลศิ 
     4. การจดัทรพัยากรตามระดบัความส าคญัตามนโยบายและความจ าเป็น  
     5. การควบคุมคุณภาพดว้ยการประเมนิอย่างต่อเนื่อง 
     6. การประสานงานในระบบแมททรกิส ์
     7. การแกป้ญัหาแบบมสี่วนรว่ม 
     ครสีพลีส,์ และแอน (Chrispeels, & Ann, 1990, p. 36) อ้างถงึใน กมลาศน์ 
ศรประสทิธิ ์(2553, หน้า 176) กล่าวว่า ความมัน่คง ประกอบไปดว้ย 
     1. การเปิดโอกาสให้คณะกรรมการหลกัสูตรและครูได้ท างานร่วมกนัมคีวาม
จ าเป็นส าหรบัการเพิม่ผลสมัฤทธิข์องนกัเรยีน 
     2. โรงเรยีนทีม่ปีระสทิธผิลนัน้ครใูหญ่ตอ้งมภีาวะผูน้ า 
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     3. ตอ้งมกีารวางแผนการพฒันาบุคลากรทีด่ ี
     มอทท์ (Mott, 1991, p. 398) กล่าวว่า สถานศึกษาจะมคีวามมัง่คงและมี
ประสทิธผิลเพยีงใดนัน้มอีงคป์ระกอบ ดงันี้ 
     1. ความสามารถในการผลตินกัเรยีนทีม่ผีลสมัฤทธิท์างการเรยีนสูง 
     2. ความสามารถในการพฒันานกัเรยีนใหม้เีจตคตใินทางบวก 
     3. ความสามารถในการปรบัตวัเขา้กบัสิง่แวดลอ้ม 
     4. ความสามารถในการแกป้ญัหาภายในสถานศกึษา 
     เรโนลล ์(Reynolds, 1996, p.25) กล่าวว่า ความมัน่คงเป็นการการปรบัรือ้
กระบวนการด าเนินงาน การวเิคราะหก์ารสงัเคราะหต่์างๆ มอีงคป์ระกอบดงันี้  
     1. การทบทวนกระบวนการเรียนการสอนทบทวนโครงการหลักสูตรการ
ใหบ้รกิาร  
     2. การจดัองค์การ ตลอดจนการติดต่อสื่อสารภายในและภายนอกโรงเรยีน 
เพราะการปรบัรือ้โครงสรา้งกเ็พื่อใหม้กีารเปลีย่นแปลงหลกัๆ เกี่ยวกบันักเรยีน และการเรยีนรู ้
หลกัสตูรและการใหบ้รกิาร  
     3. การจดักระบวนการเรียนการสอนและการให้บริการ ระบบการบริหาร
จดัการโรงเรยีน  
     สรุปได้ว่า องค์ประกอบของความมัน่คง คือ โรงเรียนเป็นสถานบันทาง
การศกึษาต้องมอีสิระในการด าเนินงาน ผู้บรหิาร ครู และนักเรยีนทีอ่ยู่ร่วมกนัได้พฒันาตนเอง
ใหเ้กดิผลสมัฤทธิท์างการเรยีนการสอนสูง ซึง่สามารถวดัไดด้งัน้ี 1) ความสามารถของโรงเรยีน
ในการปรับตัวเข้ากับสิ่งแวดล้อมในการที่จะควบคุมความมัน่คงในการจัดการศึกษา 2) 
ความสามารถในการแก้ปญัหา และการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับชุมชน 3) โรงเรียนมี
สภาพแวดล้อมที่เอื้ออ านวยในการเรยีนการสอนของครู 4) มสีนับสนุนการจดัหาทรพัยากรให้
เพยีงพอกบัความต้องการของโรงเรยีน 5) การเปิดโอกาสใหค้ณะกรรมการหลกัสูตรและครูได้
ท างานร่วมกนัมคีวามจ าเป็นส าหรบัการเพิม่ผลสมัฤทธิข์องนักเรยีน 6) โรงเรยีนมเีป้าหมาย 
นโยบาย และแผนงานในการด าเนินงานอย่างชดัเจน 7) โรงเรยีนมกีารด าเนินงานอย่างอิสระ
และมกีารควบคุมคุณภาพดว้ยการประเมนิอยา่งต่อเนื่อง และ 8) โรงเรยีนมกีารจดัการดา้นเรยีน
การสอนและการสนบัสนุนใหม้บีรรยากาศของความเป็นเลศิ 
 2. ภาวะผูน้ า   
  2.1 ความหมายของภาวะผูน้ า 
     สมพงษ์ เกษมสนิ (2543, หน้า 220) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าของผูบ้รหิารโรงเรยีน 
(collegial leadership) หมายถงึ หวัหน้าหน่วยงานหรอืผูบ้งัคบับญัชาสูงสุด ในหน่วยงานนัน้ 
โดยเฉพาะผู้น าทางบริหารจะเป็นได้ว่าเป็นผู้บริหารงานของกลุ่มโดยท าหน้าที่เกี่ยวกับ



  
40 

อ านวยการการรเิริม่และประสานงานทัง้นี้เพื่อใหเ้กดิพลงัร่วมของกลุ่มมุ่งใหก้ารด าเนินงานบรรลุ
วตัถุประสงคต์ามก าหนด   
     ภูรทิตั รศัมเีพชร (2546, หน้า 17) กล่าวว่า ภาวะผู้น าของผู้บรหิารโรงเรยีน 
หมายถึง บุคคลที่ม ี พลงัชี้น า ทัง้นี้เพราะผู้น าทุกคนต่างก็หวงัที่จะให้ภารกจิของงานประสบ
ความส าเรจ็ ความส าเรจ็อาจเกดิขึน้ไดอ้ย่างรวดเรว็ถ้าผูน้ าคนนัน้รูจ้กัวธิกีารท าใหเ้ป็นบุคคลทีม่ ี
พลงัชีน้ าในชวีติของคนอื่นได ้  
     สรอ้ยตระกูล (ตวิยานนท)์ อรรถมานะ (2550, หน้า 254) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า
ของผูบ้รหิารโรงเรยีน หมายถงึ ความสามารถและคุณลกัษณะของบุคคลที่จะใชอ้ทิธพิลทีโ่น้ม
น้าว ชกัจงู เปลีย่นแปลงการกระท าของบุคคลและกลุ่มใหส้ามารถรวมพลงัช่วยกนัท างานเพื่อให้
วตัถุประสงคข์ององคก์รส าเรจ็ลุล่วงไปดว้ยดดีงันัน้ การเป็นผูน้ าจะแสดงใหเ้หน็กต่็อเมื่อบุคคลผู้
นัน้ไดแ้สดงออกซึง่ภาวการณ์เป็นผูน้ าหรอือาจกล่าวไดว้่าเป็นเรื่องการมุ่งสู่การกระท า (action-
oriented) แต่ทัง้น้ีผู้น านัน้ต้องรู้จกัใช้ศลิป์โดยรูว้่าเมื่อใดควรปฏบิตัิหรอืละเว้นการปฏบิตัิด้วย 
เช่น ตอ้งลดการพดูลง เพื่อใหบุ้คคลอื่นไดพู้ด หรอืพยายามระงบัสตอิารมณ์ดว้ยใจเยน็แทนทีจ่ะ
ระเบดิอารมณ์โกรธออกมาเป็นตน้   
     ณัฏฐพนัธ์ เขจรนันทน์ (2551, หน้า 121) กล่าวว่า ภาวะผู้น าของผู้บรหิาร
โรงเรยีน หมายถงึ การทีผู่น้ าใชอ้ทิธพิลในความสมัพนัธท์ีม่ต่ีอผูใ้ต้บงัคบับญัชาหรอืหมู่คณะใน
สถานการณ์ต่าง ๆ เพื่อใหส้มาชกิใชค้วามพยายามในการท ากจิกรรมใหบ้รรลุวัตถุประสงคต์าม
สถานการณ์ทีก่ าหนด  
     พชัสริ ีชมพูค า (2552, หน้า 194) กล่าวว่า ภาวะผู้น าของผู้บรหิารโรงเรยีน 
หมายถึง กระบวนการที่บุคคลที่เป็นผู้น ามีอิทธิพล โน้มน้าว สร้างแรงบนัดาลใจ จูงใจและ
สามารถท าใหบุ้คคลอื่นท าตาม เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของกลุ่ม หน่วยงาน หรอืองคก์ร 
     พชิาภพ พนัธุแ์พ (2554, หน้า 11) กล่าวว่า ภาวะผู้น าของผูบ้รหิารโรงเรยีน 
หมายถงึ คุณสมบตัิหรอืการที่บุคคลหนึ่งใช้อิทธเิหนือบุคคลอื่นๆ เพื่อก่อให้เกิดกิจกรรมและ
ความสมัพนัธ์ขึ้นในกลุ่มหรอืองค์การซึ่งความหมายของภาวะผู้น าจะมคีวามแตกต่างกันใน
หลายๆ แงม่มุ เช่น ใครจะใชอ้ทิธพิล อะไรคอืจดุมุ่งหมายในการใชอ้ทิธพิล อะไรคอืลกัษณะของ
ผูน้ า เมื่ออทิธพิลนัน้ถูกใช้ออกมาและผลลพัธข์องอทิธพิลนัน้ๆ หรอืหากจะกล่าวง่ายๆ ว่าจาก
ความหมายของภาวะผู้น าข้างต้นจะเห็นว่าเป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกบัตวัผู้น า การปฏบิตัิการกิจ
หน้าที่ต่างๆ ของผู้น าต่อผู้ใต้บงัคบับญัชาหรอืผู้ร่วมงานในฐานะผู้ใช้อิทธิพล เพื่อเป็นวิธีให้
ผู้ใต้บงัคบับญัชาหรอืผู้ร่วมงานมพีฤติกรรมตามที่ต้องการในสถานการณ์ต่างๆ เพื่อน าไปสู่
ความส าเรจ็ทางการบรหิาร 
     เฟดเลอร ์(Fiedler, 1990, p. 3) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถงึ ผู้ทีม่อี านาจ
เหนือผูอ้ื่นและสามรารถท าใหผู้ต้ามยอมรบัและเตม็ใจปฏบิตัติาม 
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     คอตเตอร ์( Kotter, 1990, p.48) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถงึ ผูน้ าเป็นบุคคล
ทีแ่สดงวสิยัทศัน์ในอนาคตให้บุคคลอื่นเหน็ด้วย และกระตุ้นให้บุคคลอื่นมกี าลงัในการเอาชนะ
อุปสรรคต่างๆ 
     ซาเลชนิค (Zaleznik, 1992, p.126) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถงึ ความ
แตกต่างกนัของลกัษณะเฉพาะบุคคล ผู้น าและผู้จดัการช่วยสนับสนุนซึ่งกนัและกนัในองค์การ 
และการสนับสนุนช่วยเหลือกันของแต่ละคนจะแตกต่างกัน ผู้น าจะเป็นผู้ กอให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงและวธิีการใหม่ ในขณะที่ผู้จดัการเป็นผู้สนับสนุนให้เกิดความมัน่คงและรกัษา
สภาพเดมิไว ้ 
     ซารา่, และคชิท ์(Saal, & Knight, 1995, p.343) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถงึ 
กระบวนการของการมอีทิธพิลเหนือผูอ้ื่นในอนัทีจ่ะท าใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย   
     ฮอย, และซาโบ (Hoy, & Sabo,1998) อ้างถงึใน ธร สุนทรายุทธ (2551, หน้า 
528) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถงึ พฤตกิรรมผู้น าที่แสดงถงึความสมัพนัธ์ ระหว่างผู้น าและ
ผูใ้ต้บงัคบับญัชา ซึง่เป็นไปในลกัษณะทีเ่สรมิสรา้งบรรยากาศแห่งความเป็นมติรท างานร่วมกนั
ดว้ยความไวว้างใจใหค้วามเคารพกนัอยา่งสนิทสนมและเป็นกนัเอง     
     รอ็บบนิส,์ และเคาลเ์ตอร ์(Robbin, & Coulter, 2003, p.205 ) กล่าวว่าภาวะ
ผูน้ า หมายถงึ เป็นผูท้ีม่อีทิธพิลต่อผูอ้ื่นและสามารถใชศ้ลิปะจงูใจใหผู้อ้ื่นคดิตามหรอืปฏบิตัติาม 
     สรปุไดว้่า ภาวะผูน้ า หมายถงึ พฤตกิรรมผูน้ าทีแ่สดงถงึความสมัพนัธร์ะหว่าง
ผู้น าและผู้ใต้บังคับบัญชาในลักษณะที่เสริมสร้างความเป็นมิตร ท างานร่วมกันด้วยความ
ไว้วางใจให้ความเคารพกนัอย่างสนิทสนมและเป็นกนัเอง ผู้น าต้องมคีวามสามารถในการใช้
อ านาจในการโน้มน้าวใหผู้ใ้ต้บงัคบับญัชาปฏบิตัติาม มคีวามเขา้ใจผูอ้ื่น มคีวามรูค้วามสามารถ 
ทกัษะในการปฏบิตังิาน มคีวามเฉลยีวฉลาดในการแก้ปญัหาทีเ่กดิขึน้เฉพาะหน้า ความคดิรเิริม่
สรา้งสรรคโ์ครงการใหม่ๆ ทีเ่ป็นประโยชน์ต่อโรเรยีน และเอื้ออ านวยต่อการพฒันางานมคีวามรู ้
ความคดิ ความดงีาม มคีวามรบัผดิชอบต่อสงัคม ควรมภีาวการณ์เป็นผูน้ าของผูใ้ต้บงัคบับญัชา 
และประชาชนในชุมชน เพื่อเป็นการชกัจูงให้บุคคลใช้ความพยายามในการบรรลุเป้าหมายใน
การมวีสิยัทศัน์ขององคก์ารในอนาคต 
  2.2 ความส าคญัของภาวะผูน้ า 
     อรุณ รักธรรม (2547, หน้า 165) กล่าวว่า ภาวะผู้น าที่ส าคัญยิ่งในการ
บรหิารงานขององคก์าร เพราะเปรยีบเสมอืนดวงประทปีขององคก์ารเป็นสญัลกัษณ์เป็นตวัแทน
ขององคก์าร และเป็นจุดรวมพลงัของทุกคนในองคก์าร ฉะนัน้ผูน้ าย่อมเป็นหลกัทีม่คีวามส าคญั
ยิง่ต่อหน่วยงาน ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา     
     สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ (2550, หน้า 297) กล่าวว่า เป็นที่
ยอมรบักนัโดยทัว่ไปมานานแลว้ว่าภาวะผูน้ านัน้เป็นปจัจยัส าคญัในการบรหิารซึง่ช่วยยกระดบั
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของการท างานได้อย่างมาก ภาวะผู้น านั ้นเป็นเรื่องของ
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ความสามารถในการน าหรอืการใชค้วามสามารถจงูใจโน้มน้าวบุคคลและกลุ่มใหม้ารวมพลงักนั
ท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย 
     วเิชยีร วทิยอุดม (2551, หน้า 420) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าของผูบ้รหิารจะเกดิขึน้
เมื่อบุคคลใดบุคคลหนึ่งในกลุ่มได้กระตุ้นหรอืท าให้บุคคลอื่นๆ มแีรงกระตุ้นท างานให้อย่างมี
ประสทิธภิาพ ความเป็นผูน้ าเกี่ยวขอ้งกบัการทีบุ่คคลใดบุคคลหนึ่งมอีทิธพิลต่อบุคคลอื่นๆ ใน
กลุ่ม และท าใหบุ้คคลเหล่านี้ไดก้ระท าตามทีผู่น้ าไดก้ล่าวแนะน าหรอืแสดงใหเ้หน็ค าจ ากดัความ
อกีส่วนหน่ึงทีก่ล่าวว่าผูน้ าเป็นผูท้ีน่ ามาซึง่การเปลีย่นแปลง กค็อืว่าน ามาซึง่การเปลีย่นแปลงให้
มผีลกระทบต่อพฤตกิรรมและผลการด าเนินงานของผูท้ีท่ าตาม ส่วนสุดทา้ยเป็นการมุ่งไปทีก่าร
บรรลุเป้าหมาย ผูน้ าทีม่ปีระสทิธผิลอาจตอ้งเกีย่วขอ้งกบัเป้าหมายของบุคคล กลุ่ม และองคก์าร  
      สุธรรม รตันโชติ (2552, หน้า 352) กล่าวว่า ภาวะผู้น าของผู้บรหิาร จะ
เกี่ยวข้องกับ คน งาน และสิ่งแวดล้อมเสมอ ผู้น าของกลุ่มที่มีประสิทธิผลในการท างานมี
ความส าคญัต่อการบรหิารงานดว้ยกนั 4 ประการดงันี้ คอื 1) ผูน้ าใหท้ศิทางและความหมายใน
การท างานแก่บุคคลหรอืกลุ่มบุคคลที่ต้องการให้ท างาน 2) ผู้น าให้ความเชื่อถอืแก่บุคคล หรอื
กลุ่มบุคคลว่าสามารถท างานใหส้ าเรจ็ได ้3) ผูน้ าชอบผลส าเรจ็ของงานและยอมรบัความเสีย่งที่
จะเกดิขึน้ และ 4) ผูน้ ามคีวามหวงัและมคีวามกระตอืรอืรน้ทีจ่ะท างานใหส้ าเร็จ 
     พชัสริ ีชมพูค า (2552, หน้า 194) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าของผูบ้รหิารนับว่าเป็น
หน้าที่ที่มคีวามส าคญัมากโดยเฉพาะในปจัจุบนั ซึ่งมผีลอย่างมากต่อความส าเรจ็หรอืล้มเหลว
ขององค์กร โดยหน้าทีก่ารน าประกอบด้วยประเดน็หลกั คอื ภาวะผู้น าและการจูงใจ และการที่
ผูน้ ามอีทิธพิลเหนือผูอ้ื่นและการโน้มน้าว ซึง่จะเกดิเช่นนัน้ไดเ้มือ่บุคคลนัน้มอี านาจ 
     พชิติ เทพวรรณ์ (2554, หน้า 84) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าของผูบ้รหิารมอีทิธพิล
ต่อสมาชกิขององค์กรให้ยอมรบัพฤติกรรมที่ต้องการ ส าหรบัการปฏบิตัิการตามกลยุทธ์นัน้ 
ผูบ้รหิารระดบัสูงจะต้องแสวงหาการปฏบิตักิารตามกลยุทธ์ใหม่ๆ โดยอาจใชค้วามร่วมมอืและ
โน้มน้าวผูบ้รหิารระดบักลางและระดบัตน้ใหส้รา้งและปฏบิตัติามแผนกลยุทธข์ององคก์ร 
     อรอนงค ์สวสัดิบุ์ร ี(2555, หน้า 59) กล่าวว่า ความส าคญัของภาวะผู้น าของ
ผู้บรหิารในองค์การขึ้นอยู่กบัขนาดขององค์การ ยิง่องค์การใหญ่ก็จะมผีู้น าหลายระดบั เช่น 
ผู้บงัคบับญัชาระดบัสูง ระดบักลาง ระดบัปฏิบตัิการ เป็นต้น หากเป็นองค์การขนาดเล็กก็มี
จ านวนผูน้ าไมม่ากนกั ซึง่ผูน้ ามคีวามจ าเป็นส าหรบัองคก์ารโดยเป็นบุคคลทีต่ดัสนิใจและบรหิาร
ในการด าเนินงานใหง้านส าเรจ็ตามเป้าหมายทีว่างไว ้
     กราดเนอร ์(Gardner, 1989, p. 21) กล่าวไวว้่า ภาวะผูน้ าของผูบ้รหิารเป็นผู้
ที่มบีทบาทส าคญัในการสร้างเสรมิให้เกิดความคิดสร้างสรรค์เป็นสญัลกัษณ์ของความเป็น
อนัหนึ่งอนัเดยีวกนั ของสงัคมเป็นผู้ที่จะน ากลุ่มให้พ้นจากความทุกข์ยากขจดัความขดัแย้งที่
เกิดขึ้นในกลุ่มและฟนัฝ่าอุปสรรค์ต่างๆ จนสามารถบรรลุผลตามเป้าหมายของสงัคมที่ว่างไว้
อยา่งมปีระสทิธภิาพและมปีระสทิธผิล 
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     ฮอรต์นั (Horton, 1992, p.423) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าของผูบ้รหิารโรงเรยีน คอื 
เป็นผูท้ีต่้องเผชนิหน้ากบัสิง่ที่ขดัแยง้ระหว่างสทิธพิเิศษและความรบัผดิชอบกบัต าแหน่งหน้าที่
ขององค์การ และยงัได้ชี้ให้เหน็ว่าสิง่ที่ขดัแยง้กนันัน้จะแสดงออกมาให้เห็นถงึปญัหาที่มคีวาม
ยากล าบากอยู่หลายอย่าง แต่ว่าจะไม่มคีวามยากล าบากในการแก้ไขเลย เพราะมกีฎของผูน้ าที่
ไดม้าจากการปฏบิตัต่ิอปญัหาทีม่คีวามยากล าบากขององคก์าร 
     ฮอย, และซาโบ (Hoy, & Sabo,1998) อ้างถงึใน ธร สุนทรายุทธ (2551, หน้า 
528) กล่าวว่า ภาวะผู้น าผู้บรหิารเป็นกระบวนการที่ผู้น ามอีทิธพิลต่อผู้ตาม ชกัจูงกระตุ้นให้ผู้
ตามปฏบิตัิงานด้วยความเต็มใจ เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ที่ก าหนด ซึ่งกระบวนดงักล่าวเป็น
ภาระหน้าที่อีกอย่างหนึ่งที่จ าเป็นและส าคญัยิง่ของผู้บรหิาร หรอืหวัหน้างาน เพราะผู้บรหิาร
จะตอ้งอ านวยการใหง้านบรรลุตามวตัถุประสงคท์ีก่ าหนดไว ้ดงันัน้ ผูน้ าจงึเป็นเสมอืนหลกัชยัใน
การด าเนินงานโดยเฉพาะผู้ใต้บงัคับบญัชา และต่อผลงานเป็นส่วนร่วมความเป็นผู้น าของ
ผูบ้รหิารกเ็ป็นอกีมติหินึ่งทีน่ ามาวดัสุขภาพขององคก์าร 
     ลาบล ์(Laabs, 2000, p. 80) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าของผูบ้รหิารเป็นทีต่้องการ
ขององค์การต่างๆ และแต่ละองค์การอาจจะต้องการผู้น าแตกต่างกนั ทัง้นี้เพราะภาวะผู้น าที่
เหมาะสมกบัสถานการณ์หนึ่งอาจจะไม่เหมาะกบัอกีสถานการหนึ่ง แต่อย่างไรก็ตามการเป็น
ผู้น าจะมอีงค์ประกอบอยู่ 3 ประการ คอื 1) เป็นผู้น าใคร 2) คนเหล่านัน้ท างานอะไร และ 3)  
สิง่แวดล้อมของการท างานของคนเหล่านัน้เป็นอย่างไร ปจัจยั 3 ประการเหล่าน้ีจะแตกต่างกนั
ไปในแต่ละสถานทีแ่ละแต่ละเวลา   
     รอ็บบนิส,์ และเคาลเ์ตอร ์(Robbin, & Coulter, 2003, p.205 ) กล่าวว่า ภาวะ
ผูน้ าของผูบ้รหิาร เป็นผูท้ีม่อีทิธพิลต่อผูอ้ื่นและสามารถใช้ศลิปะจูงใจให้ผูอ้ื่นคดิตามหรอืปฏบิตัิ
ตาม เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของกลุ่ม 
     สรปุไดว้่า ความส าคญัของภาวะผูน้ า คอื ความเป็นผูน้ าของผูบ้รหิารโรงเรยีน
เป็นภาวะผู้น าที่ส าคญัยิง่ในการบรหิารงาน โดยน ากระบวนการทีผู่้น ามอีทิธพิลต่อผู้ตาม ชกัจูง
กระตุ้นให้ผู้ตามปฏบิตัิงานด้วยความเต็มใจ ผู้น าให้ความเชื่อถือแก่บุคคล หรอืกลุ่มบุคคลว่า
สามารถท างานใหส้ าเรจ็ได ้เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค์ทีก่ าหนด 
  2.3 องคป์ระกอบของภาวะผูน้ า 
     สร้อยตระกูล (ติวยานนท์)  อรรถมานะ (2550, หน้า 257) กล่าวว่า 
องคป์ระกอบของภาวะผูน้ า ทีม่ปีระสทิธผิลนัน้ประกอบดว้ย 4 ประการดงันี้  
     1. มคีวามเฉลยีวฉลาด อนัหมายถงึความหลกัแหลมในการวเิคราะห์ปญัหา
หรอืวเิคราะหส์มัพนัธภาพระหว่างบุคคลทียุ่ง่ยากซบัซอ้น รวมตลอดถงึความสามารถในการรบัรู ้
ตดิต่อสื่อสาร และจงูใจบุคคลอื่นดว้ย  
     2. การบรรลุวุฒภิาวะทางสงัคม ผูน้ ามแีนวโน้มทีจ่ะสนใจในเรื่องทัว่ๆ ไปอย่าง
กว้างขวางและผู้น ามคีวามมัน่คงทางอารมณ์ไม่หวัน่ไหวง่าย ทัง้มกีจิกรรมต่างๆ มากมายด้วย 
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พรอ้มกนันัน้กม็คีวามเชื่อมัน่ในตนเองและมคีวามเคารพตนเองอย่างพอสมควร  
     3. มกีารจงูใจภายในและมแีรงขบัทางดา้นความส าเรจ็ ผูน้ าโดยทัว่ไปมกัจะมี
แรงขบัทางดา้นการจงูใจโดยมุง่สู่ความส าเรจ็ในระดบัทีส่งูขึน้ไปเป็นล าดบั  
     4. มีทัศนคติทางด้านมนุษยสัมพันธ์ ผู้น าที่ประสบความส าเร็จและเป็นที่
ยอมรบักนันัน้ มกัจะท างานได้ส าเรจ็โดยอาศยัการพึ่งพาบุคคลอื่น อนัได้แก่ ผู้ตามหรอืเพื่อน
ร่วมงาน ดงันัน้ผู้น าจงึสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับสงัคมและพฒันาทกัษะทางด้านมนุษย์ให้สูง
ยิง่ขึน้ 
     กิง่กาญจน์ วรนิทศัน์, และคนอื่นๆ (2552, หน้า 240) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าของ
ผู้บริหารต้องมีวิสัยทัศน์ที่ท้าทายผู้ตามปฏิบัติงานตามที่คาดหวัง ไม่ว่าจะเป็นการจูงใจ 
ประสทิธภิาพการท างาน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์รซึง่มอีงคป์ระกอบ 4 ประการดงัน้ี  
     1. วิสัยทัศน์ ของผู้น าต้องมีหมายก าหนดการ ออกแบบการท างานและ
เป้าหมายสงูสุด ทีจ่ะเป็นสิง่กระตุน้และท าใหพ้นกังานใหค้วามสนใจ  
     2. ความสามารถในการสื่อสาร ผูน้ าจะมคีวามสามารถในการสื่อสารเป้าหมาย
ให้เป็นที่เข้าใจในทุกด้าน ไม่ว่าจะเป็นค าพูด การกระท าและสญัลกัษณ์ต่างๆ   
     3. ความสามารถในการสรา้งความไวว้างใจ จะตอ้งสามารถท าใหพ้นักงานหรอื
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกดิความไวใ้จเพราะทุกคนต้องรวมเป็นหน่ึงเพื่อบรรลุผลตามเป้าหมาย  
     4. มองตนเองในดา้นบวก หรอืจะเรยีกอกีอยา่งหนึ่งว่า มคีวามมัน่ใจสงู  
     พชัสริ ีชมพคู า (2552, หน้า 221) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าของผูบ้รหิารต้องเป็นคน
ให ้และเสยีสละเปรยีบเหมอืนคนรบัใชซ้ึง่ผูน้ าแบบน้ีตอ้งมอีงคป์ระกอบ 11 ประการดงันี้ คอื  
     1. การฟงัเพื่อการรบัทราบปญัหาที่แท้จริง ส าหรบัการวางแผนรบัมือกับ
ปญัหาต่างๆ  
     2. เป็นผูใ้หท้ีม่คีวามปรารถนาจะให้ไม่ใช่เพียงแต่เป็นผู้รบัเท่านัน้  
     3. ช่วยก าหนดเป้าหมายที่ชดัเจน แก่ผู้ตาม  
     4. สรา้งความไวเ้นื้อเชื่อใจใหแ้ก่ผูต้าม  
     5. สามารถใหข้อ้มลูยอ้นกลบัในทางบวก และใหก้ารยอมรบัแก่ผู้ตาม  
     6. มองการณ์ไกล มสีญัชาตญานในการคาดการณ์สิง่ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต  
     7. ใหค้วามส าคญักบัการพฒันาคน  
     8. สามารถมองภาพรวม  
     9. รูจ้กัตนเองด ีรูว้่าตนเองมจีดุแขง็จดุอ่อนอะไร  
     10. ตอ้งการทีจ่ะสรา้งสงัคมทัง้ภายในและภายนอกองคก์ร 
     พชิาภพ พนัธุแ์พ (2554, หน้า 12) กล่าวว่า องคป์ระกอบของภาวะผูน้ า เป็น
สิง่ทีท่ าใหภ้าวะผูน้ าเกดิขึน้ รวมถงึคุณสมบตัทิีผู่น้ าควรจะม ีดงันี้ 
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     1. ความสามารถในการใชอ้ านาจ (power) เป็นความสามารถของบุคคลหรอื
กลุ่มทีจ่ะท าหรอืมอีทิธพิลท าใหบุ้คคลหรอืกลุ่มอื่นๆ กระท าตาม 
     2. ความเข้าใจในธรรมชาติของคนในด้านความต้องการของมนุษย์ และ
ความสามารถในการจงูใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท างานดว้ยความเตม็ใจ 
     3. การกระตุ้นให้ผู้บงัคบับญัชาแสดงความสามารถหรอืใช้ศักยภาพที่มีอยู่
อย่างเต็มที่เป็นการสนับสนุนให้เกดิความจงรกัภกัด ีการอุทศิตนเพื่อสนับสนุนความต้องการ
ผูน้ า 
     4. มีความสามารถในการเลือกรูปแบบของภาวะผู้น าและสามารถสร้าง
บรรยากาศทีจ่ะน าไปสู่การพฒันาและบรรยากาศทีด่ใีนการท างาน 
     อรอนงค ์สวสัดิบุ์ร ี(2555, หน้า 67) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าของผูบ้รหิารมลีกัษณะ
ทีแ่ตกต่างจากบุคคลอื่นซึง่มอีงคป์ระกอบดงัต่อไปนี้ 
     1. ความเฉลียวฉลาด (intelligence) ผู้น าต้องมีความเฉลียวฉลาดในการ
แกป้ญัหาทีเ่กดิขึน้เฉพาะหน้า หรอืเป็นบุคคลทีเ่รยีนเก่งและกจิกรรมเด่น เป็นตน้ 
     2. ความคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์(initiative) เป็นลกัษณะของผูน้ าทีม่คีวามรเิริม่ใน
โครงการใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ เช่น การรเิริม่ใช้เทคโนโลยสีารสนเทศเพื่อการ
สื่อสารในองคก์าร เป็นตน้ 
     3. ความอดทนต่อการจดัการปญัหาต่างๆ (persistence in dealing with 
problems) เมือ่มปีญัหาต่างๆ เกดิขึน้ ผูน้ าสามารถหาวธิแีกป้ญัหาทีเ่กดิขึน้อย่างมสีตแิละมคีวาม
พยายามในการแก้ปญัหานัน้ใหลุ้ล่วงไปด้วยด ีเช่น การบรหิารงานในภาวะเศรษฐกจิโลกตกต ่า 
เป็นตน้ 
     4. การตื่นตวักบัความต้องการของผูอ้ื่น (alertness to others’ needs) ผูน้ า
ตอ้งตอบสนองความต้องการของบุคคลอื่นไดด้ ีเช่น การรบัรูค้วามพงึพอใจหรอืไม่พงึพอใจของ
ลกูคา้หรอืพนัธมติรการคา้ เป็นตน้ 
     5. ความเขา้ใจในเนื้องาน (understanding of the task) ในการท างาน
โครงการหนึ่ง ผู้น าต้องมีความเข้าใจอย่างลึกซึ้งในประเด็นที่เกี่ยวข้องกับงานที่ท า เช่น 
กระบวนการหรอืขัน้ตอนการท างานความรบัผดิชอบของแต่ละฝา่ย เป็นตน้ 
     6. การปรารถนายอมรบัความรบัผดิชอบ (desire to accept responsibility) 
ผู้น ายนิที่ที่จะรบัผดิชอบงานและมคีวามกระตอืรอืรน้ในการท างานให้ส าเรจ็ลุล่วงไป เช่น การ
รบัผดิชอบต่อยอดขายขององคก์ารทีเ่ฟ่ืองฟูหรอืตกต ่า เป็นตน้ 
     7. การชื่นชอบในต าแหน่งในงานด้านบริหารที่ต้องควบคุมและปกครอง
ลูกน้อง (preference for a position of control and dominance) เป็นอกีคุณลกัษณะของการ
เป็นผู้น าที่ชื่นชอบในการควบคุมคนและจดัการปญัหาต่างๆ ที่เกิดขึน้ รวมไปถงึการยนิดทีี่ให้
ค าปรกึษาแต่ลกูน้องตลอดเวลา 
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     ฮอรต์นั (Horton, 1992, p.423) กล่าวว่า องคป์ระกอบของภาวะผู้น าของ
ผูบ้รหิาร มดีงันี้ 
     1. ผูน้ าและองค์การควรจะมคีวามชื่นชมต่อลกัษณะพเิศษที่มอียู่อย่างเดยีวที่
ผดิไปกว่าใครๆ ทัง้หมด มใีจโอนอ่อน มคีวามสามารถพิเศษขึ้นอยู่กับแต่ละคน ไม่มผีู้น าที่
เหมอืนกนัถงึสองคนและแต่ละคนจะมคีุณค่าในความแตกต่างอนัหลากหลาย 
     2. ถึงแม้ว่าไม่ปรากฏให้เห็นถึงรูปแบบของความเป็นผู้น าที่ดทีี่สุด มหีลาย
องค์การทีม่กัอ้างถงึรูปแบบของความเป็นผู้น านัน้ ผู้น าควรถูกเลอืกจากบุคคลทีก่ลา้ท้าทายกบั
วฒันธรรมขององคก์าร หากประสบความส าเรจ็กไ็มค่วรท าลายโอกาสนัน้ไป 
     3. พฤตกิรรมผู้น าแบบมสี่วนร่วมและค านึงถงึผูอ้ื่นเป็นหลกั จะมคีวามเอาใจ
ใสต่อบุคคลอื่น โดยการส่งเสรมิสุขภาพและความเป็นอยูท่ีด่ขีองผูต้ามในสภาพแวดลอ้มของการ
ท างานอยา่งไรกต็ามหากไมเ่หมาะสม ผูน้ าตอ้งหลกีเลีย่งการท างานรว่มกบัทมีงาน 
     4. สถานการณ์ของความเป็นผู้น าที่แตกต่างกนัมกัถูกกล่าวถึงในเรื่องของ
ความสามารถพิเศษ และพฤติกรรมของผู้น าที่แตกต่างกันอาจส่งผลต่อการก าหนดบทบาท
หน้าที่ของผู้น าและคนที่แตกต่างกนัจะขึ้นอยู่กับสถานการณ์เฉพาะ ซึ่งทมีงานจะค้นพบด้วย
ตนเอง 
     5. ผูน้ าทีด่จีะชอบท าตนเป็นผูต้ามทีด่ ีถงึแมว้่าจะมคีวามแตกต่างกนัระหว่าง
บทบาททางสงัคม แต่ลกัษณะและพฤตกิรรมของผูน้ าและผูต้ามอาจจะไม่มคีวามแตกต่างกนัใน
บางเวลากไ็ด ้
     ดอนเนลล,์ และวายรชิ (Donnell, & Weihrich, 1994, p. 121) กล่าวว่า 
องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าของผูบ้รหิารประกอบไปดว้ย 
     1. ความสามารถในการใช้อ านาจ เป็นความสามารถของบุคคลหรอืกลุ่มที่จะ
ท าหรอืมอีทิธพิลท าใหบุ้คคลหรอืกลุ่มอื่นๆ กระท าตาม 
     2. ความเข้าใจในธรรมชาติของคนในด้านความต้องการของมนุษย์ และ
ความสามารถในการจงูใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาท างานดว้ยความเตม็ใจ 
     3. การกระตุ้นให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาแสดงความสามารถหรอืใช้ศกัยภาพทีม่อียู่
อย่างเต็มที่เป็นการสนับสนุนให้เกดิความจงรกัภกัด ีการอุทศิตนเพื่อสนับสนุนความต้องการ
ผูน้ า 
     4. มีความสามารถในการเลือกรูปแบบของภาวะผู้น าและสามารถสร้าง
บรรยากาศทีจ่ะน าไปสู่การพฒันาและบรรยากาศทีด่ใีนการท างาน 
     ดาฟท ์(Daft, 1999, p. 369) กล่าวว่า องคป์ระกอบของภาวะผูน้ ามดีงันี้ 
     1. ท าให้ทุกคนมสี่วนร่วมในการคดิหนทางในการท างาน เป็นการกระจาย
อ านาจจากผูน้ าไปสู่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
     2. มอบหมายการตัดสนิใจและอ านาจแก่บุคคลที่ใกล้ชิดกบังาน ควรมกีาร
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มอบหมายอ านาจในการตัดสินใจและการท างานให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาจนงานส าเร็จ 
ขณะเดยีวกนัเปิดโอกาสใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนมสี่วนรว่มในการท างานทีเ่ป็นงานหลกัของ
องคก์ารในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง 
     3. ใหก้ารยอมรบัและรางวลัแก่บุคลากรทีม่คีุณค่า เป็นการดูแลกระจายความ
มัน่คง โดยการใชร้ะบบการตอบแทนไปยงับุคลากรหลกัทีม่ผีลงานและอุทศิตนเองกบังานอย่าง
ยอดเยีย่ม 
     4. คาดหวงัว่าทมีการท างานหลกัจะช่วยสารองค์การ เป็นการวางเป้าหมาย
ควบคุมงาน สรา้งสภาพแวดลอ้มทีด่ ีมกีารปรบัเพื่อรบักบัสภาพแวดลอ้ม 
     แซดเลอร ์(Sadler, 2003, p.157) กล่าวว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าที่
สามารถรบัมอืกบัการเปลีย่นแปลงและสภาพแวดลอ้ม มดีงันี้ 
     1. สามารถเรยีนรูส้ ิง่ทีย่าก ผูน้ าแบบนี้จะต้องสามารถเรยีนรูส้ ิง่ต่างๆ ทีบุ่คคล
ในองคก์ารคดิว่าเป็นสิง่ยากล าบาก 
     2. ทุ่มพลงัเต็มที่กับการท างาน ผู้น าแบบนี้จะรบัมอืกบัความไม่แน่นอนได้
อย่างดีโดยใช้ความพยายามและความทุ่มเทเพื่อการท างานของตนเองและผู้อื่นให้ประสบ
ความส าเรจ็ 
     3. ผู้น าที่สามารถรบัทราบปญัหาขององค์การจากผู้ใต้บงัคบับญัชาได้อย่าง
ชดัเจนและต่อเนื่อง 
     4. เน้นการวางแผนทัง้ระยะสัน้และระยะยาว 
     5. มคีวามสามารถในการตดัสนิใจโดยการใชล้างสงัหรณ์ 
     โรเจอร ์(Roger, 2006, p.56) กล่าวว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าของ
ผูบ้รหิารประกอบไปดว้ย ดงันี้ 
     1. มคีวามเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนักบักลุ่ม 
     2. เกดิจากการยอมรบัมากกว่าการแต่งตัง้ 
     3. สามารถก าหนดค่านิยมและกระบวนการท างานของกลุ่ม 
     4. มคีวามมุง่มัน่ในเป้าหมายของตนเอง 
     5. ส่งเสรมิใหก้ลุ่มเกดิวสิยัทศัน์รว่มกนั 
     6. เน้นใหว้สิยัทศัน์กลายเป็นส่วนประกอบส าคญัของวฒันธรรมองคก์าร 
     สรุปได้ว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น า คอื ความเป็นผู้น าของผู้บรหิารต้องมี
วสิยัทศัน์ที่ท้าทายผู้ตามปฏิบตัิงานตามที่คาดหวงั ไม่ว่าจะเป็นการจูงใจ ประสิทธิภาพการ
ท างาน สามารถวัดได้ดังนี้  1) ผู้บริหารมีความสามารถในการใช้อ านาจในการโน้มน้าวให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตาม 2) มีความเข้าใจผู้อื่น มีความรู้ความสามารถ ทักษะในการ
ปฏบิตัิงาน 3) ผู้น าต้องมคีวามเฉลยีวฉลาดในการแก้ปญัหาที่เกดิขึ้นเฉพาะหน้า 4) ความคดิ
รเิริม่สรา้งสรรค์โครงการใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อโรเรยีน 5) สามารถรบัทราบปญัหาของโร



  
48 

เรียนจากผู้ใต้บังคับบัญชาได้อย่างชัดเจนและต่อเนื่ อง  6) ผู้บริหารมีการกระตุ้นให้
ผูใ้ต้บงัคบับญัชาแสดงความสามารถหรอืใชศ้กัยภาพทีม่อียู่อย่างเตม็ทีเ่ป็นการสนับสนุนใหเ้กดิ
ความจงรกัภกัด ี7) มคีวามสามารถในการสรา้งความไวว้างใจ ท าใหค้รหูรอืผูใ้ต้บงัคบับญัชาเกดิ
ความไว้ใจเพราะทุกคนต้องรวมเป็นหน่ึงเพื่อบรรลุผลตามเป้าหมาย และ 8) เปิดโอกาสให้กบั
ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนมีส่วนร่วมในการท างานที่เป็นงานหลักของโรงเรียน เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมาย 
 3. การใช้อ านาจ 
  3.1 ความหมายของการใชอ้ านาจ 
     สุรชัย เทียนขาว (2545, หน้า 72) กล่าวว่า การใช้อ านาจ (principal 
influence) หมายถงึ ความสามารถในการมผีลการปฏบิตัขิองผูม้อี านาจเหนือครูใหญ่มอีทิธพิล
เป็นผูช้กัจงูใจ และการท างานอยา่งมปีระสทิธภิาพกบัผูอ้ านวยการเขต แต่แสดงใหเ้หน็ชดัเจนว่า
เป็นอสิระในความคดิและการกระท า  
     สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ (2550, หน้า 235) กล่าวว่า การใช้
อ านาจ หมายถึง มีความสามารถเหนือปรากฏการณ์หรือผู้อื่น การใช้อ านาจที่ประสบ
ความส าเรจ็จะน าไปสู่การมอี านาจเพิม่ขึน้ โดยทัว่ไปเมื่อบุคคลท างานส าเรจ็จะมอี านาจมากขึน้ 
และถา้มอี านาจกจ็ะท างานส าเรจ็ การใชอ้ านาจ เช่น การใหผ้ลประโยชน์เกือ้กูล เป็นตน้  
     วิเชียร วิทยาอุดม (2551, หน้า 394) กล่าวว่า การใช้อ านาจ หมายถึง 
ความสามารถทีจ่ะชกัจูง ควบคุมพฤตกิรรมของบุคคลอื่น ทีม่าของอ านาจมาจากความสมัพนัธ์
ระหว่างบุคคล  
     สุธรรม รัตนโชติ (2552, หน้า 249) กล่าวว่า การใช้อ านาจ หมายถึง 
ความสามารถในการให้คนอื่นท าสิง่หนึ่งสิง่ใด อ านาจจงึเป็นศกัยภาพในการใช้อิทธพิล หรอื
อทิธพิลคอือ านาจในการกระท าซึง่ผูน้ าจะไม่สามารถมอีทิธพิลต่อผูใ้ต้บงัคบับญัชาโดยปราศจาก
อ านาจไมไ่ด ้ 
     ปรยีาพร องศ์อนุตรโรจน์ (2553ข, หน้า 14) กล่าวว่า การใชอ้ านาจ หมายถงึ 
สทิธิในการปฏิบตัิหน้าที่ ซึ่งได้ก าหนดไว้กับต าแหน่ง เพื่อให้ผู้ด ารงต าแหน่งใช้ส าหรบัการ
ตดัสนิใจและปฏบิตัหิน้าทีก่ารงานต่างๆ ใหส้ าเรจ็ลุล่วงลงได ้ 
     อรอนงค์ สวัสดิบุ์รี (2555, หน้า 186) กล่าวว่า การใช้อ านาจ หมายถึง 
ศักยภาพของบุคคลในการท าให้บุคคลอื่นกระท าตามความต้องการของตนเอง หรือเป็น
ความสามารถในการมีอิทธิพลเหนือกว่าบุคคลอื่นและสามารถท าให้บุคคลนั ้นเกิดการ
เปลีย่นแปลงพฤตกิรรม ทศันคตแิละความเชื่อ 
     บารน์ารด์ (Barnard, 1986, p.447) กล่าวว่า การใชอ้ านาจ หมายถงึ อ านาจ
หน้าที่ที่ไม่เป็นทางการ กล่าวได้ว่า อ านาจนัน้เป็นความสามารถเฉพาะตัวบุคคลซึ่งไม่มี
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กฎหมายรองรบั และมลีกัษณะของการกระท าจากผูท้ีอ่ยู่ในระดบัสงูกว่าต่อผูท้ีอ่ยู่ในระดบัต ่ากว่า 
ดงันัน้อ านาจจงึเป็นพลงัทีอ่าจใชท้ัง้ในองคก์ารหรอืนอกองคก์ารกไ็ด ้   
     เบทแมน, และซาชเมล (Bateman, & Zeithaml, 1993, p.413) กล่าวว่า การ
ใชอ้ านาจ หมายถงึ ความสามารถในการใชอ้ทิธพิลในการบงัคบัผูใ้ต้บงัคบับญัชาใหต้ดัสนิใจท า
ในสิง่ทีผู่้น าต้องการ อ านาจจะเป็นส่วนส าคญัของความเป็นผูน้ าที่มปีระสทิธภิาพ เป็นความสา
มารในการทอีทิธพิลเหนือบุคคลอื่นในองคก์าร ขณะเดยีวกนัอ านาจจะหมายถงึ ความสามารถใน
การท าใหง้านต่างๆ บรรลุผลส าเรจ็ตามเป้าหมายของผูน้ า แมว้่าจะมกีารต่อตา้นจากผูอ้ื่น  
     ยุคล ์(Yukl, 1994, p. 195) กล่าวว่า การใชอ้ านาจ หมายถงึ ความสามารถ
ของผูอ้อกค าสัง่ในการใชอ้ทิธพิลเหนือพฤตกิรรมของผูร้บัค าสัง่ ซึง่ในบางครัง้อทิธพิลทีใ่ชน้ัน้จะ
มผีลทัง้ในดา้นของพฤตกิรรมและความคดิของผูร้บัค าสัง่ดว้ย 
     ฮอย, และทารเ์ตอร ์(Hoy, & Tarter, 1997, p.58) กล่าวว่า การใชอ้ านาจ 
หมายถึง ความสามารถของผู้บร ิหารที่ม ีต่อผู้บ ังคับบัญชา ผู้บริหารเป็นที่เชื่อถือของ
ผูบ้งัคบับญัชา สามารถรว่มท างานกบัผูบ้รหิารทีเ่หนือกว่าไดอ้ยา่งมอีสิระ  
     ฮอย, และซาโบ (Hoy, & Sabo,1998) อ้างถงึใน ธร สุนทรายุทธ (2551, หน้า 
528) กล่าวว่า การใชอ้ านาจ หมายถงึ ผู้บรหิารจะต้องปฏบิตัภิารกจิ 2 ประการ คอื ท าใหบ้รรลุ
มุง่หมายท าใหอ้งคก์ารด ารงอยูไ่ด ้ 
     ฮอย, และมสิเกล (Hoy, & Miskel, 2001, p. 199) กล่าวว่า การใชอ้ านาจ 
หมายถึง ความสามารถของผู้บรหิารที่มีต่อผู้บงัคับบญัชา ผู้บรหิารเป็นที่น่าเชื่อถือของ
ผูบ้งัคบับญัชา สามารถรว่มท างานกบัผูบ้รหิารทีเ่หนือกว่าไดอ้ยา่งมอีสิระ 
     สรุปได้ว่า การใช้อ านาจ หมายถงึ ผู้บรหิารโรงเรยีนสามารถใช้กลยุทธ์ใน
หลายๆ เพื่อเป็นการควบคุมเหตุการณ์ซึ่งอาจจะเกดิขึน้ในอนาคตในโรงเรยีน ตลอดจนรวมถงึ
ดา้นการยอมรบับุคคลทีม่อี านาจในการควบคุม ซึง่จะท าใหเ้กดิความเชีย่วชาญและเป็นการสรา้ง
ความรว่มมอืของครผููส้อนภายในโรงเรยีน ผูบ้รหิารมกีารจูงใจให้ครู ผู้ใต้บงัคบับญัชา ปฏิบตัิ
ตามค าสัง่เพื่อให้การปฏิบตัิงามบรรลุมกีารขึน้เงนิเดอืนหรอืการเลื่อนต าแหน่งอย่างเป็นธรรม 
ใชอ้ านาจในการกระตุน้ใหเ้กดิความรว่มมอืและท างานเป็นทมีอย่างมปีระสทิธภิาพ มอี านาจเป็น
ทีย่อมรบัในสถานะทางสงัคม และการเป็นทีย่อมรบัของคนอื่น ผูบ้รหิารจะต้องอ านวยการใหง้าน
บรรลุวตัถุประสงคท์ีก่ าหนดไวแ้ละท าใหอ้งคก์ารด ารงอยูไ่ด ้  
  3.2 ความส าคญัของการใชอ้ านาจ 
     สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ (2550, หน้า 235) กล่าวว่า การใช้
อ านาจบารมทีี่ดีที่จะท าให้ผู้อื่นๆ มาช่วยท างานซึ่งก็จะท าให้งานส าเรจ็ผล เจ้านายที่ชอบใช้
อ านาจก็มกัจะชอบผู้ใต้บงัคบับญัชาที่ใช้อ านาจเช่นกัน บุคคลหลายคนชอบที่จะท างานกับ
เจา้นายที่ชอบใชอ้ านาจ ทัง้นี้ก็เพราะว่าเมื่อใช้อ านาจงานจะประสบความส าเรจ็มากขึน้ และยิง่
จะเป็นทางน าไปสู่อ านาจมากขึน้ 
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     วเิชยีร วทิยอุดม (2551, หน้า 394) กล่าวว่า อ านาจที่เกดิจากความสมัพนัธ์
ระหว่างบุคคลซึ่งแบ่งออกเป็นอ านาจการบงัคบั อ านาจที่ได้ตามกฎหมาย อ านาจจากการได้
รางวลั อ านาจจากความเชีย่วชาญ และอ านาจทีไ่ดจ้ากการอ้างองิ อ านาจทีเ่กดิจากโครงสรา้งใน
องค์การแตกต่างกันตามสิ่งเหล่านี้  คือ ความไม่เท่าเทียมกันในการเข้าถึงข้อมูลข่าวสาร 
ทรพัยากรอ านาจจากการตดัสนิใจ และการท างานรว่มกนับุคคลอื่นทีอ่ยู่ในระดบัทีต่ ่ากว่า ร่วมถงึ
ล าดบัขัน้ตอนต าแหน่งที่มอียู่ในองค์การ ซึ่งใช้การพิจารณาอ านาจในการชกัจูงและควบคุม
เหตุการณ์และพฤติกรรมของบุคคลอื่น บุคคลที่สามารถประสบความส าเร็จในการชักจูง
พฤตกิรรมของบุคคลอื่น มกัจะเป็นผู้ที่มคีวามเกี่ยวขอ้งกบัที่มาของอ านาจอย่างชดัเจน และมี
การใช้อ านาจอย่างเหมาะสมและยุตกิรรม ซึ่งบุคคลเหล่านี้ยงัสามารถเขา้ใจหลกัส าคญัในการ
เปลีย่นรปูแบบของกระบวนการทีจ่ะสามารถชกัจงูพฤตกิรรมของบุคคลอื่นได้ 
     สุธรรม รตันโชต ิ(2552, หน้า 249) กล่าวว่า การใช้อ านาจของผู้บรหิารเป็น
ปจัจยัส าคญัทีท่ าให้องคก์ารปรบัตวัเขา้กบัสิง่แวดลอ้ม โดยบุคคลหรอืกลุ่มในองค์การใชอ้ านาจ
ซึง่กนัและกนั เพื่อความอยูร่อดขององคก์ารภายใตส้ภาวะแวดลอ้มทีเ่ปลีย่นแปลงตลอดเวลาการ
ใชอ้ านาจทีเ่หมาะสมจะท าใหอ้งคก์ารอยู่รอดได ้หากใชอ้ านาจที่ไม่เหมาะสมจะท าใหอ้งคก์ารไม่
สามารถปรบัตวัได ้องคก์ารกจ็ะล่มสลายไปในทีสุ่ด 
     ชูชยั สมทิธไิกร (2554, หน้า 391) กล่าวว่า อ านาจเป็นพื้นฐานความส าคญั
ของผู้น า ซึ่งมคีวามสามารถในการมอีทิธพิลเหนือผู้อื่น ผู้ที่จะเป็นผู้น าจะเป็นจ าต้องมอี านาจ
หรอืความสามารถทีจ่ะโน้มน้าวและมอีทิธพิลเหนือผูอ้ื่น 
     อรอนงค์ สวสัดิบุ์รี (2555, หน้า 187) กล่าวว่า แนวทางการใช้อ านาจใน
องคก์ารมคีวามส าคญั 3 ประการ ดงันี้ 
     1. การใช้อ านาจเหนือกว่าผู้ที่ต ่ากว่าในสายงานบงัคบับญัชา เช่น ผู้จดัการ
เป็นบุคคลทีอ่อกค าสัง่แก่ผูใ้ต้บงัคบับญัชา ก าหนดแนวทางในการตดัสนิใจ รบัรอง หรอืคดัคา้น
การตดัสนิใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ 
     2. ผู้จ ัดการและลูกจ้างทัว่ไปสามารถมีอิทธิพลต่อผู้บังคับบัญชาได้ โดย
สามารถควบคุมประเภทของขอ้มูลที่ส าคญัในการส่งผ่านไปสู่ผู้บงัคบับญัชาโดยวธิต่ีอรองเพื่อ
การเลื่อนต าแหน่งหรอืปกป้องผลประโยชน์ของตนเอง 
     3. วิธีที่ผู้จ ัดการแสดงอิทธิพลทางด้านบวกต่อผู้ร่วมงาน โดยแสดงถึง
ความสามารถของตนเองใหเ้พื่อนรว่มงานไดป้ระจกัษ์ 
      คอตเตอร ์( Kotter, 1985, p.125) กล่าวว่า ประสทิธผิลของการใชอ้ านาจเป็น
เรือ่งยากซึง่มคีวามทา้ทายส าหรบัผูบ้รหิาร พนักงานลูกจา้ง และองคก์าร เป้าหมายจะมอีทิธผิล
ต่อบุคคลอื่นในทางทีค่งทีท่ ัง้ความตอ้งการขององคก์ารและของตวัพนักงานลูกจา้งเอง ถ้าการใช้
อ านาจในการบรหิารอย่างไม่ระมดัระวงั แต่ละคนที่มอี านาจมากอาจจะหาประโยชน์กบัผู้ที่มี
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อ านาจน้อยกว่าในองค์การ และแทนที่ดว้ยความสนใจในตนเองมากกว่าสนใจในกฎเกณฑข์อง
องคก์าร  
     คองเกอร์ (Conger, 1988) อ้างถึงใน วเิชยีร วทิยอุดม (2551, หน้า 382) 
กล่าวว่า การใหอ้ านาจของผูบ้รหิาร เป็นการสรา้งเงื่อนไขส าหรบัการจงูใจทีสู่งขึน้ในการพฒันา
ความมัง่คงของความรูส้กึในการเพิม่ประสทิธภิาพของส่วนบุคคล ซึ่งการใชอ้ านาจเป็นหนทาง
ส าหรบัที่แต่ละคนต้องเรยีนรู้ที่จะเชื่อถือในความสามารถของการท างานความคิดของการ
ขบัเคลื่อนของบุคคล  
     ฮอท (Holt, 1993, p.441) กล่าวว่า อ านาจของผูน้ าเป็นขอ้ตกลงร่วมระหว่าง
ผูน้ าและผู้ตามแมว้่าผูน้ าจะเป็นบุคคลที่มอีทิธพิลเหนือบุคคลอื่นก็ตาม ซึ่งมคีวามส าคญัในการ
บรหิารในแต่ละช่วงเวลาผูน้ าหรอืผูต้ามอาจเป็นผูใ้ชอ้ทิธพิลต่อกนัในแง่ของเป็นผูอ้อกค าสัง่ หรอื
ผู้รบัค าสัง่ก็ได้ ขึ้นอยู่กบัข้อตกลงร่วมกนัในขณะนัน้ๆ แต่โดยทัว่ไปแล้วผู้ออกค าสัง่มกัจะเป็น
บุคคลผูซ้ึง่มตี าแหน่งสงูกว่าผูร้บัค าสัง่ 
     ฮอย, และมสิเกล (Hoy, & Miskel, 2001, p. 199) กล่าวว่า การใชอ้ านาจเป็น
สิ่งส าคัญของการเป็นผู้บริหาร เพื่อช่วยให้การขยายความคิด หรอืการท าให้นโยบายหรือ
แผนงานได้รบัการขานรับ หรือใช้เพื่อการจูงใจให้ผู้อื่นเข้ามาร่วมให้การสนับสนุนต่อการ
ตดัสนิใจ แต่การใชเ้ฉพาะอ านาจเพยีงอย่างเดยีวไม่อาจท าใหง้านประสบผลส าเรจ็อย่างดแีละไม่
อาจจงูใจใหเ้กดิความรูส้กึผกูพนัต่องาน อ านาจจงึเป็นเครือ่งมอืทีก่่อใหเ้กดิอทิธพิลต่อพฤตกิรรม
ของผูป้ฏบิตังิาน 
     รอบบนิส,์ และมาร ี(Robbins, & Mary, 2007) อ้างถงึใน วริชั สงวนวงศ์วาน  
(2554, หน้า 123) กล่าวว่า การมอบอ านาจให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาระดบัรองท าการตดัสนิใจ โดย
ปกติในองค์การทัง้หลายมกัไม่มีการรวมอ านาจหรือกระจายอ านาจโดยสมบูรณ์ แต่จะอยู่
กึ่งกลางหรอืค่อนไปทางใดทางหน่ึง ซึ่งองค์การปจัจุบนัที่มคีวามยดืหยุ่นสามารถตอบสนอง
สิง่แวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงได้ดมีกัมแีนวโน้มที่จะกระจายอ านาจให้ผู้บรหิารระดบัล่างตดัสนิใจ
มากขึน้ หรอืองคก์ารขนาดใหญ่ผูบ้รหิารระดบัล่างอยู่ใกลช้ดิกบัพนักงานหรอืเหตุการณ์ต่างๆ ก็
ไดร้บัโอกาสตดัสนิใจมากขึน้ 
     สรุปไดว้่า ความส าคญัของการใชอ้ านาจ คอื อ านาจเป็นความสามารทีจ่ะชกั
จงูโน้มน้าวผูอ้ื่นปฏบิตัติามค าสัง่การตามสายงานของผูบ้งัคบับญัชาการเชื่อฟงัและการยอมรบั
ของผูใ้ต้บงัคบับญัชา เป็นการก าหนดแนวทางในการตดัสนิใจ รบัรอง หรอืคดัคา้นการตดัสนิใจ
ของผู้ใต้บงัคบับญัชา การใช้อ านาจของผู้บรหิารในการปฏบิตังิานจะท าให้ประสบความส าเรจ็
มากขึน้ ซึง่ผูบ้รหิารจะต้องมคีวามสามารถในการอ านวยการใหง้านบรรลุวตัถุประสงคท์ีก่ าหนด
ไวแ้ละท าใหอ้งคก์ารด ารงอยูไ่ด ้
  3.3 องคป์ระกอบของการใชอ้ านาจ 
     สรอ้ยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ (2550, หน้า 235) กล่าวว่า ที่มาของ
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อ านาจบารมนีัน้เป็นเรื่องที่กว้างขวางและสลบัซบัซ้อน แต่โดยทัว่ไปบุคคลหรือหน่ายงานจะมี
ฐานของอ านาจมากมอีงคป์ระกอบดงันี้ 
     1. อยูใ่นต าแหน่งทีเ่กีย่วขอ้งกบัปญัหาส าคญัทีเ่ผชญิกบัองคก์าร 
     2. ควบคุมทรพัยากรทีค่นอื่นเหน็ว่ามคีุณค่า 
     3. มทีกัษะหรอืโชคดพีอทีจ่ะสามารถน าทรพัยากรมาแกป้ญัหาได ้
     4. เป็นบุคคลทีเ่ชื่อมประสานหรอือยูต่รงกลางของการไหลของงาน 
     5. หาทดแทนไดย้าก 
     6. ประสบผลส าเรจ็ในการใชอ้ านาจในอดตี 
     วเิชยีร วทิยาอุดม (2551, หน้า 365) กล่าวว่า การใช้อ านาจของผู้บรหิาร มี
องคป์ระกอบซึง่สามารถแบ่งไดเ้ป็น 5 ประเภท ดงันี้ 
     1. อ านาจตามกฎหมาย เป็นความสามารถของผู้บริหารที่มีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของผู้ใต้บงัคบับญัชา ซึ่งถูกยอมรบัโดยความสามารถของต าแหน่งของบุคคลใน
องค์การ อนัเนื่องมากจากต าแหน่งของผู้บรหิารในล าดบัชัน้ต่างๆ ขององค์การ มอี านาจหน้าที ่
ซึง่เป็นลกัษณะทีผู่บ้รหิารสามารถใชค้วามถูกตอ้งของค าสัง่ทีจ่ะควบคุม 
     2. อ านาจจากการให้รางวลั คอืความสามารถของบุคคลที่มอีทิธพิลต่อผู้อื่น 
โดยพฤตกิรรมการปรารถนาได้รบัรางวลัเป็นสิง่หนึ่งที่ผูบ้รหิารใชเ้ป็นส่วนประกอบในการจงูใจ
ใหป้ฏบิตัติาม ดว้ยการใชร้างวลัในการควบคุมพฤตกิรรมบุคคล 
     3. อ านาจจากการบบีบงัคบั เป็นสิง่ทีผู่บ้รหิารปฏเิสธความต้องการรางวลัโดย
ผูบ้รหิารใชก้ารบบีบงัคบัอนัเป็นการปฏบิตั ิซึง่ตรงกนัขา้มกบัอ านาจการใชร้างวลั เพื่อเป็นการ
ลงโทษและใช้ควบคุมบุคคลผู้ที่ไม่ปฏบิตัิงานตามค าสัง่ ในการใช้อ านาจจะใช้การบงัคบัอย่าง
ตรงไปตรงมาหรอือยา่งออ้มๆ กไ็ด ้ 
     4. อ านาจากความเชี่ยวชาญ คอื ความสามารถของบุคคลที่จะควบคุมและมี
อทิธพิลต่อพฤตกิรรมของบุคคลอื่น อนัเป็นความสามารถเนื่องมาจากมคีุณวุฒ ิมคีวามสามารถ
พเิศษ มคีวามเชี่ยวชาญ มคีวามรู้ความฉลาด หรอืมคีวามรู้เฉพาะทาง อันเป็นสิ่งที่ควบคุม
อ านาจหรอือ านวยการใหง้านส าเรจ็ไดใ้นขอบเขตหน้าที่ 
     5. อ านาจอา้งองิ เป็นอ านาจทีไ่ดม้าจากการอาศยัฐานจากผูอ้ื่นเป็นเกณฑ ์ต้น
ตอหรอืแหล่งของอ านาจที่มไิด้อยู่ที่ตวัผู้ใช้แต่อยู่ที่ตวัผู้ถูกกล่าวอ้าง และอยู่ที่ความรูส้กึผูกพนั
ของผูถู้กใชอ้ านาจทีม่ต่ีอผูถู้กอา้งองิ 
     สุธรรม รตันโชติ (2552, หน้า 249) กล่าวว่า การใช้อ านาจของผู้บรหิาร มี
องคป์ระกอบซึง่สามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท คอื 1) อ านาจระหว่างบุคคล และ 2) อ านาจตาม
โครงสรา้ง 
     ชูชยั สมทิธไิกร (2554, หน้า 391-392) กล่าวว่า องค์ประกอบของการใช้
อ านาจ ม ี5 ประการ ดงันี้ 
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     1. อ านาจการใช้รางวลั เป็นอ านาจที่เกดิขึน้จากการที่บุคคลสามารถที่จะให้
รางวัล ผลประโยชน์ ต าแหน่ง หรอืรางวัลอื่นๆ แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา เมื่อผู้นัน้มพีฤติกรรม
เหมาะสม 
     2. อ านาจลงโทษ เป็นอ านาจที่เกดิขึน้จากการที่บุคคลสามารถลงโทษบงัคบั 
ขม่ขู ่หรอืสรา้งความหวาดกลวัแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้เมื่อผูใ้ต้บังคบับญัชาแสดงพฤตกิรรมทีไ่ม่
เหมาะสม 
     3. อ านาจนิตนิยั เป็นอ านาจทีเ่กดิขึน้จากการมตี าแหน่งอย่างเป็นทางการหรอื
มพีืน้ฐานมาจากกฎหมาย ระเบยีบ ค าสัง่ต่างๆ ขององคก์าร ซึง่ผูด้ ารงต าแหน่งนัน้มคีวามชอบ
ธรรมทีจ่ะใชอ้ านาจตามหน้าทีค่วามรบัผดิชอบของตนเอง 
     4. อ านาจดงึดูดใจ เป็นอ านาจทีเ่กดิขึน้จากการเป็นบุคคลทีน่่าศรทัธาหรอืน่า
เลื่อมใสยกยอ่ง จงึท าใหผู้อ้ื่นมคีวามนิยมชมชอบหรอืปรารถนาจะเอาเป็นแบบอย่าง 
     5. อ านาจเชี่ยวชาญ เป็นอ านาจที่เกิดจากการมคีวามเชี่ยวชาญ มคีวามรู้
ความสามารถหรอืประสบการณ์สูง สามารถที่จะเป็นผู้ให้ค าปรกึษาหรอืขอ้เสนอแนะแก่บุคคล
อื่นๆ ได ้
     อรอนงค ์สวสัดิบุ์ร ี(2555, หน้า 188) กล่าวว่า องคป์ระกอบของการใชอ้ านาจ 
มอีทิธพิลต่อพฤติกรรรมผู้ใช้อ านาจ หากท าความเขา้ใจในคุณลกัษณะของอ านาจก็จะช่วยให้
บุคคลนัน้สามารถใช้อ านาจอย่างชาญฉลาดและสร้างความสมัพนัธ์กบับุคคลอื่น ลกัษณะของ
อ านาจทีส่ าคญัในองคก์ารมคีวามสมัพนัธก์บัปจัจยัต่างๆ ดงัน้ี 
     1. อ านาจกับความสัมพันธ์แบบพึ่งพาซึ่งกันและกัน อ านาจน ามาใช้กับ
ความสมัพนัธ์แบบพึง่พาระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผู้ใต้บงัคบับญัชา การทีบุ่คคลอื่นปฏบิตัติาม
ระบบของการพึง่พาซึง่กนัและกนัเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ารทีม่โีครงสรา้งทีเ่ป็นแบบแผน คอื ใน
องค์การนัน้มรีะบบการประเมนิผลการท างานและระบบการให้รางวลักบัพนักงาน เช่น การขึน้
เงนิเดอืนหรอืการเลื่อนต าแหน่ง เป็นระบบที่กระตุ้นให้เกดิความร่วมมอืและท างานเป็นทมี ซึ่ง
เป็นระบบที่เพิม่การพึ่งพอซึ่งกนัและกนัระหว่างผู้บงัคบับญัชากบัผู้ใต้บงัคบับญัชามากขึ้นใน
องค์การ การที่ผู้บริหารมีอ านาจเหนือกว่าผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาต้องพึ่งพา
ผู้บงัคบับญัชาเพราะต้องการรางวลัจากองค์การ ความสมัพนัธ์แบบพึ่งพานี้มใิช่มดี้านเดียว 
ในทางตรงขา้ม ผูใ้ต้บงัคบับญัชาอาจมอี านาจเหนือกว่าผูบ้งัคบับญัชา เพราะผูบ้งัคบับญัชาต้อง
พึง่พาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในเรือ่งผลผลติ ความรว่มมอื และแรงสนบัสนุนในการท างาน เป็นตน้ 
     2. อ านาจกบัลกัษณะบุคคล บุคคลบางกลุ่มมคีวามต้องการอ านาจ มคีวาม
พยายามแสดงอิทธิพลและควบคุมบุคคลอื่น สนุกสนานกับการชักชวนบุคคลอื่นให้มีความ
คดิเหน็สอดคลอ้งกบัตนเอง บุคคลกลุ่มนัน้พยายามทีจ่ะแสวงหาต าแหน่งความเป็นผู้น าในกลุ่ม
และแสดงตนเป็นผูค้วบคุม โดยสะทอ้นใหเ้หน็ถงึอตัราทีส่งู 
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     รอบบนิส์ (Robbins, 1986, p. 271) กล่าวว่า อ านาจบารมขีองผูบ้รหิาร
โรงเรยีน คอื ความสามารถของนาย ก. ทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมของนาย ข. ดงันัน้ นาย ข. จงึ
กระท าการบางอยา่งซึง่ปกตจิะไมท่ า ซึง่มอีงคป์ระกอบดงันี้ 
     1. ความสามารถหรือแม้แต่สภาพของศักยภาพซึ่งไม่จ าเป็นต้องเกิดการ
กระท าใดๆ นัน้กค็อืบุคคลอาจมอี านาจ แต่ไมไ่ดแ้สดงออกซึง่อ านาจนัน้ 
     2. สมัพนัธภาพทีต่อ้งขึน้ต่อกนั ยิง่นาย ข. ตอ้งขึน้กบันาย ก. มากเท่าใด นาย 
ก. ยิง่มอี านาจเหนือมากขึน้ 
     3. นาย ข. มดีุลยพนิิจเหนือพฤตกิรรมของตนเอง 
     คองเกอร ์(Conger, 1988) อ้างถงึใน วเิชยีร วทิยอุดม (2551, หน้า 382) 
กล่าวว่า การใชอ้ านาจเป็นเรือ่งน่าสนบัสนุนเพื่อใหผู้บ้รหิารว่าท าอย่างไรทีจ่ะใหอ้ านาจแก่บุคคล
อื่นได ้ซึง่มอีงคป์ระกอบดงันี้ 
     1. ผูบ้รหิารสรา้งความมัน่ใจใหก้บัผูป้ฏบิตังิาน และคาดหวงัผลทางการปฏบิตัิ
ไวส้งู การคาดหวงัเชงิบวกสามารถเป็นแนวทางการด าเนินงานทีม่คีวามเป็นไปได้ 
     2. ผูบ้รหิารสรา้งโอกาสส าหรบัพนกังานใหม้สี่วนรว่มในการตดัสนิใจ 
     3. ผู้บรหิารควรยกเลกิระบบการท างานแบบระบบราชการ ซึ่งเป็นการรวม
อ านาจแต่ผูเ้ดยีว ใหม้อีสิระในการปกครองตนเอง 
     4. ผูบ้รหิารกระตุ้นดว้ยการดลใจใหไ้ปถงึเป้าหมายของงาน เมื่อแต่ละคนรูส้กึ
ว่ามนัเป็นเป้าหมายของตนเองแลว้ กจ็ะมคีวามปรารถนาทีจ่ะมคีวามรบัผดิชอบต่องานนัน้ 
     คารส์นั, คารส์นั, ไนท,์ และโร (Carson, Carson, Knight, & Roe, 1995, 
p.73) กล่าวว่า ประสทิธผิลของอ านาจนัน้ไดม้าจากการพฒันาและสรา้งความแขง็แกร่งใหม้ขีึน้
ภายในตัวบุคคลและสร้างความสมัพนัธ์กับพนักงาน ซึ่งประกอบด้วย อ านาจตามกฎหมาย 
อ านาจการให้รางวัล และอ านาจการบังคับ ที่ได้รบัอ านาจตามโครงสร้างขององค์การโดย
อตัโนมตัอิยูแ่ลว้ 
     ฮอย, และซาโบ (Hoy, & Sabo,1998) อ้างถงึใน ธร สุนทรายุทธ (2551, หน้า 
528) กล่าวว่า องค์ประกอบของอ านาจที่มคีวามสมัพนัธ์กบัผู้บรหิาร แบ่งออกเป็น 5 ประการ 
ดงันี้ 
     1. การมคีวามสามารถ มคีวามหมายรวมถึงสติปญัญา ความกระตือรอืร้น
ความสามารถในการพดู ความรเิริม่ การตดัสนิใจ 
     2. ความส าเรจ็ ไดแ้ก่ทางการศกึษา ความรู ้และการกฬีา 
     3. ความรบัผดิชอบ ไดแ้ก่ การเป็นทีพ่ึง่ของคนอื่น ความเพยีรพยายามความ
เชื่อมัน่ในตนเอง ความปรารถนาทีจ่ะท าดทีีสุ่ด 
     4. สถานะ รวมถงึ สถานะทางสงัคม และการเป็นทีย่อมรบัของคนอื่น 
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     5. สถานการณ์ ได้แก่ ทักษะความต้องการ และความสนใจของผู้ตาม
จุดประสงคท์ีต่้องการจะบรรลุ ผูบ้รหิารจะต้องอ านวยการ ใหง้านบรรลุวตัถุประสงค์ทีก่ าหนดไว ้
และท าใหอ้งคก์ารด ารงอยูไ่ด ้
     รอบบนิส,์ และมาร ี(Robbins, & Mary, 2007) อ้างถงึใน วริชั สงวนวงศ์วาน 
(2554, หน้า 214) กล่าวว่า ความต้องการอ านาจที่จะมอีทิธพิลหรอืการควบคุมพฤตกิรรมของ
ผูอ้ื่น ประกอบไปดว้ย  
     1. การจงูใจให้ผูอ้ื่นมพีฤตกิรรมตามที่ตนต้องการ ยังแบ่งเป็นความต้องการมี
อ านาจส่วนตวั 
     2. เพื่อเป็นการสนองกเิลสหรอืสรา้งอทิธพิลส่วนตวั 
     3. ความต้องการมอี านาจทางสงัคม ซึ่งเป็นสิง่ดแีละจ าเป็นต่อผู้บรหิารที่จะ
น าไปสู่ความส าเรจ็ขององคก์าร  
     4. ตอ้งการใหส้งัคมและสาธารณชน รูจ้กัยอมรบั และชื่นชม   
      สรปุไดว้่า องคป์ระกอบของการใชอ้ านาจ คอื การใชอ้ านาจบารมขีองผูบ้รหิาร
โรงเรยีนเพื่อให้การปฏบิตังิานมปีระสทิธผิลของอ านาจนัน้ได้มาจากการพฒันาและสรา้งความ
แขง็แกรง่ใหม้ขีึน้ภายในตวับุคคลและสรา้งความสมัพนัธก์บัคร ูสามารถวดัไดด้งันี้ 1) ผูบ้รหิารมี
การจูงใจให้ครู ผู้ใต้บงัคบับญัชา ปฏิบตัิตามค าสัง่เพื่อให้การปฏิบตัิงามบรรลุเป้าหมาย 2) 
ผู้บรหิารมกีารขึน้เงนิเดอืนหรอืการเลื่อนต าแหน่งอย่างเป็นธรรม 3) ผู้บรหิารใช้อ านาจในการ
กระตุ้นให้เกดิความร่วมมอืและท างานเป็นทมีอย่างมปีระสทิธภิาพ 4) ผู้บรหิารมอี านาจเป็นที่
ยอมรบัในสถานะทางสังคม และการเป็นที่ยอมรบัของคนอื่น 5) ผู้บริหารใช้อ านาจในการ
อ านวยการใหง้านบรรลุวตัถุประสงคท์ีก่ าหนดไว้และท าใหอ้งคก์ารด ารงอยู่ได้  6) ผูบ้รหิารเป็น
บุคคลทีเ่ชื่อมประสานหรอืยูต่รงกลางของการไหลของงาน 7) การใชอ้ านาจของผูบ้รหิารเป็นการ
ก าหนดแนวทางในการตดัสนิใจ รบัรอง หรอืคดัคา้นการตดัสนิใจของผู้ใต้บงัคบับญัชา และ 8) 
การใชอ้ านาจของผูบ้รหิารในการปฏบิตังิานจะท าใหป้ระสบความส าเรจ็มากขึน้ 
 4. ทรพัยากร   
  4.1 ความหมายของทรพัยากร 
     สุรชยั เทยีนขาว (2545, หน้า 73) กล่าวว่า ทรพัยากร หมายถงึ สิง่ทีจ่ดัใหใ้น
โรงเรยีนที่มสีิง่ต่างๆ ส าหรบัห้องเรยีนเหมาะสมและอุปกรณ์การสอนมพีร้อม วสัดุเพิม่เตมิหา
ได้มาง่าย เช่น วสัดุเพิม่เตมิให้ได้เมื่อขอ ครูมวีสัดุที่เหมาะสมเพยีงพอส าหรบัชัน้เรยีน และครู
เขา้ถงึอุปกรณ์การสอน 
     สอาด โพธกิ าชยั (2548, หน้า 25) กล่าวว่า ทรพัยากร (resource support) 
หมายถึง เป็นระดบัสภาวะการปฏิบตัิงานด้านพฤติกรรมของผู้บรหิารสถานศึกษา ที่มุ่งเน้น
สนับสนุนทรพัยากร ทางการบรหิาร ดา้นบุคคล การเงนิ อาคารสถานที่ และวสัดุอุปกรณ์ เพื่อ
ช่วยใหก้ารบรหิารโรงเรยีน       
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     สุรชยั เทยีนขาว (2545, หน้า 73) กล่าวว่า ทรพัยากร หมายถงึ สิง่ทีจ่ดัใหใ้น
โรงเรยีนทีม่สี ิง่ต่างๆ ส าหรบัหอ้งเรยีนเหมาะสมและอุปกรณ์การสอนมพีรอ้ม และวสัดุเพิม่เตมิ
หาไดม้างา่ย เช่น วสัดุเพิม่เตมิใหไ้ดเ้มือ่ขอ ครมูวีสัดุทีเ่หมาะสมเพยีงพอส าหรบัชัน้เรยีน และครู
เขา้ถงึอุปกรณ์การสอน    
     สุรพล พุฒค า (2547, หน้า 340) กล่าวว่า ทรัพยากร หมายถึง การ
เตรยีมพร้อมของสถานศึกษาที่จะเพิ่มให้แก่ห้องเรียนมคีวามพอเพียง โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
อุปกรณ์การเรยีนการสอนและอุปกรณ์พเิศษที่ง่ายต่อการจดัหาในเรื่องของความต้องการด้าน
เครือ่งมอื เช่น อุปกรณ์พเิศษเป็นสิง่ทีพ่อจะหามาไดถ้า้มคีวามต้องการ ครไูดจ้ดัอุปกรณ์ไวอ้ย่าง
พอเพยีงกบัชัน้เรยีนของตน และ ครมูคีวามตอ้งการอุปกรณ์การเรยีนการสอนเพิม่มากขึน้ 
     กมลาศน์ ศรประสิทธิ ์ (2553, หน้า 93) กล่าวว่า ทรัพยากร หมายถึง 
ความสามารถของผู้บริหารในการจัดสรรทรัพยากรขององค์การ ในเรื่องของการจัดท า
งบประมาณ การก าหนดกจิกรรม การวเิคราะหจ์ดุคุม้ทุนมกีารใชท้รพัยากรทีม่อียู่ในองคก์ารเกดิ
ประโยชน์สูงสุดต่อการจดัการศกึษา รวมทัง้ตดิตามดูแลช่วยเหลอืสนับสนุนและแก้ไขปญัหาที่
เกดิขึน้ 
     วรรณภา ประเสรฐิสุข, และคนอื่นๆ (2555, หน้า 78) กล่าวว่า ทรพัยากร 
หมายถึง การเพิ่มประสิทธิภาพการใช้ทรพัยากรสามารถท าได้หลายแนวทาง เช่น การลด
ค่าใช้จ่ายต่อหน่วย การลดความซบัซ้อนของการจดัโปรแกรมการศกึษา การกระจ่ายอ านาจใน
การบรหิาร การใช้ประโยชน์จากครูอาจารยแ์ละสิง่อ านวยความสะดวกอย่างเต็มที่ และการน า
เทคโนโลยกีารศกึษามาประยกุตใ์ช ้เป็นตน้ 
     ฮอย, และเฟอดแ์มน (Hoy, & Feldman, 1987, p.32) กล่าวว่า ทรพัยากร 
หมายถงึ การทีอ่งคก์ารหรอืส านกังาน มวีสัดุ อุปกรณ์ส าหรบัใชใ้นการปฏบิตังิานอยา่งเพยีงพอ  
     เคป, ฮนันี, และโคแกน (Cave, Hanney, & Kogan, 1991, p.167) กล่าวว่า 
ทรัพยากร หมายถึง การใช้ทรัพยากรด้านต่างๆ จะต้องท าด้วยความระมัดระวังเพราะ
สถาบนัการศกึษาต่างๆ มคีวามแตกต่างในแง่ของคุณภาพของผลผลติทางการศกึษา และปจัจยั
บางตวั เช่น บุคลากรและอาคารทีท่ีม่อียู่เดมิ อาจจะท าใหค้่าใชจ้่ายเพิม่ขึน้อย่างหลกีเลีย่งไม่ได ้
หรอือาจเป็นเพราะว่า การจดัการท าบญัชแีละระเบยีบปฏบิตัิทางการเงนิแตกต่างกนั อย่างไรก็
ตาม การละเลยเกีย่วกบัขอ้มลูค่าใชจ้า่ยเฉลีย่โดยสิน้เชงิอาจจะมผีลเสยีต่อสถานบนัการศกึษาได้ 
     ฮอย, และทารเ์ตอร ์(Hoy, & Tarter, 1997, p.58) กล่าวว่า ทรพัยากร 
(resource support) หมายถงึ พฤตกิรรมการบรหิารงานของผู้บรหิาร ทีมุ่่งเน้นการสนับสนุน
ทรพัยากรทางการบรหิารดา้นบุคลากร การเงนิ และอาคารสถานที ่เพื่อช่วยเหลอืใหก้ารบรหิาร
โรงเรยีนเกดิประสทิธภิาพสงูสุด 
     ฮอย, และซาโบ (Hoy, & Sabo,1998) อ้างถงึใน ธร สุนทรายุทธ (2551, หน้า 
528) กล่าวว่า ทรพัยากร (resource support) หมายถงึ องคป์ระกอบดา้นการจดัการ บุคลากร 
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เงิน และวัสดุ อุปกรณ์ที่ผู้บริหารองค์การได้ใช้ประโยชน์ เพื่อให้การบริหารองค์การมี
ประสทิธภิาพ  
     สตีปาโน (Stefano, 2010, para. 1) กล่าวว่า ทรัพยากร หมายถงึ 
ประสิทธผิลของโรงเรยีนเกิดจากการใช้ทรพัยากรของโรงเรยีน หากโรงเรยีนมทีรพัยากรที่
เพยีงพอยอ่มบรหิารจดัการโรงเรยีนไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 
     สรปุไดว้่า ทรพัยากร หมายถงึ การบรหิารองคก์ารดว้ยการใชท้รพัยากรทีม่ใีห้
เกิดประโยชน์มากที่สุดในเวลาอันรวดเร็วอาจท าโดยการลด การเพิ่ม หรือท าให้เท่าเดิม 
ผูบ้รหิารทีส่ามารถด าเนินการโดยใชท้รพัยากรทีม่ ีอยู่อย่างประหยดั ให้เกดิประโยชน์สูงสุดเพื่อ
บรรลุตามจุดหมายที่ตัง้ไว้ เช่น การลดค่าใช้จ่ายต่อหน่วย การลดความซบัซ้อนของการจดั
โปรแกรมการศกึษา การกระจายอ านาจในการบรหิาร การใช้ประโยชน์จากครูอาจารยแ์ละสิง่
อ านวยความสะดวกอยา่งเตม็ที ่และการน าเทคโนโลยกีารศกึษามาประยกุตใ์ช ้เป็นตน้ 
  4.2 ความส าคญัของทรพัยากร 
     บุญโช หยองบางไทร (2544, หน้า 27) กล่าวว่า ผู้บรหิารโรงเรยีนจะต้อง
ยกระดบัมาตรฐานการศกึษาให้เป็นที่ยอมรบัของสงัคม โดยจดับรรยากาศและสภาพแวดล้อม
ของโรงเรยีนที่เอื้อต่อการเรยีนการสอนเพื่อให้นักเรยีนไดเ้รยีนอย่างมีความสุขมุ่งเน้นการเรยีน
การสอนตามธรรมชาตใิหน้กัเรยีนไดฝึ้กปฏบิตัจิรงิ จดัใหโ้รงเรยีนมคีวามร่มรื่น มตี้นไม ้แหล่งน ้า  
บ่อน ้ า ไร้ฝุ่น ไร้มลภาวะ มีแผนผังเต็ม รูปแบบ มีห้องเรียน ห้องสมุด ห้องคอมพิวเตอร ์
หอ้งทดลอง หอ้งปฏบิตักิาร ตลอดจนสนามกฬีาครบถ้วนเหมาะสมกบัสภาพทอ้งถิน่มอุีปกรณ์
การเรยีนการสอนครบครนัเหมาะสมกบัการใชใ้หเ้กดิประโยชน์สงูสุด 
     ทวีศักดิ ์เดชสองชัน้ (2546, หน้า 29) กล่าวว่า การได้ร ับการสนับสนุน
ทรพัยากรบุคคล ใหค้รูแต่ละคนมคีวามรูส้กึว่าตนเองได้รบัรบัภาระงานหนักเกนิไป การใช้วสัดุ
อุปกรณ์ทุกชนิดทีม่อียู่จะตอ้งคุม้ค่า และมใีหค้รใูชอ้ยา่งเพยีงพอ การใชท้รพัยากรในโรงเรยีนทีม่ ี
สุขภาพองค์การสมบูรณ์ การท างานของบุคคลจะเป็นไปตามความสามารถและความถนัดของ
แต่ละบุคคล อีกทัง้ปรมิาณงานจะต้องมีความหนักเบาพอๆ กัน จงึจะท าให้บุคคลสามารถ
ปฏบิตังิานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 
     วชัรนิทร ์พนัธ์กอง (2550, หน้า 40) กล่าวว่า การสนับสนุนทรพัยากร เป็น
ภาระหน้าที่ส าคญัของผู้บริหารสถานศึกษาหรอืโรงเรยีน เพราะเป็นเรื่องการใช้ทรพัยากร
ทางการบรหิาร ด้านการจดัการบุคคลากร เงนิ และ วสัดุอุปกรณ์ที่มอียู่อย่างจ ากดั และให้เกดิ
ประโยชน์สูงสุด เพื่อประสทิธภิาพในการบรหิารงานของสถานศกึษาหรอืโรงเรยีน ดงันัน้ การ
ด าเนินงานตามขอบข่ายของงานเหล่านี้ จะช่วยให้ผู้บรหิารรู้จกัใช้ทรพัยากรที่เกิดประโยชน์
คุม้ค่า 
     สราวุฒ ิปุรสิา (2553, หน้า 58) กล่าวว่า การสนับสนุนทรพัยากรโรงเรยีน 
เช่น ผูบ้รหิารสถานศกึษามกีารส่งเสรมิใหค้รผููส้อนท าผลงานทางวชิาการเพื่อความก้าวหน้าใน



  
58 

หน้าทีก่ารงาน ผูบ้รหิารสถานศกึษาสนับสนุนใหค้รผููส้อนไปศกึษาต่อหรอืไปฝึกอบรมและดูงาน
ตามโอกาสอนัสมควรการจดัสรรปรมิาณงานใหผู้ท้ีร่บัผดิชอบเป็นไปอย่างเหมาะสม 
     วริชั สงวนวงศว์าน (2554, หน้า 110) กล่าวว่า เมื่อองคก์ารก าหนดเป้าหมาย
หรอืผลลพัธท์ีต่อ้งการ คอื วตัถุประสงคข์ึน้แลว้ ผูบ้รหิารกจ็ะตอ้งเน้นใหค้วามส าคญัและสนใจว่า
จะท าอย่างไร หรอืมวีิธีการใดที่จะท าให้องค์การไปสู่เป้าหมายให้ได้ องค์การจ าเป็นต้องใช้
ทรพัยากรทัง้หลายเพื่อรว่มกนัเป็นวธิขีององคก์าร ซึง่ประกอบไปดว้ย เงนิ วตัถุ คน สนิทรพัยท์ี่
ไมม่ตีวัตนต่างๆ รวมทัง้โครงสรา้งและวฒันธรรมขององคก์าร 
     ฮอย, และเฟอดแ์มน (Hoy, & Feldman, 1987, p.32) กล่าวว่า การสนับสนุน
ทรพัยากรมคีวามส าคญัในดา้นการจดัการบุคลากร งบประมาณ ที่ผู้บรหิารได้ใช้ประโยชน์และ
บรหิารองค์การให้มปีระสทิธภิาพ ซึง่ขึน้อยู่กบัความสามารถของผู้บรหิาร ในการด าเนินการใช้
ทรพัยากรทางการบรหิาร ทีม่อียู่อย่างจ ากดัใหเ้กดิประโยชน์สูงสุด บรรลุตามจุดมุ่งหมายทีต่ ัง้ไว ้
ดงันัน้การสนับสนุนทางทรพัยากรคอืการที่องค์การหรอืส านักงาน มวีสัดุอุปกรณ์ส าหรบัใช้ใน
การปฏบิตังิานอยา่งเพยีงพอ 
     มงัค ์(Monk, 1990, p.352) กล่าวว่า การสนับสนุนทรพัยากร มคีวามส าคญั
ต่อกระบวนการผลิตทางการศึกษาทัว่โลก พึ่งพาปจัจยัการผลติที่ได้มาโดยการจ้างมากกว่า
ปจัจยัการผลติทีไ่ดม้าโดยการซือ้ จะเหน็ไดจ้ากการเปรยีงเทยีบค่าใชจ้่ายทีห่มดไปกบัปจัจยัการ
ผลิตทัง้ 2 อย่างดงักล่าวข้างต้น มงัค์ พบว่า เงนิเดือนครูอย่างเดียว มสีดัส่วนที่สูงมากเมื่อ
เปรยีบเทยีบกบัรายจ่ายประเภทอื่น การพึ่งพาทรพัยากรที่ได้มาโดยการจา้ง สามารถเป็นได้
เด่นชดัจากตวัเลขค่าใช้จ่ายทางการศกึษาในระดบัโลก ทรพัยากรที่ได้มาจากการซื้อสามารถ
เพิม่เขา้ไปในกระบวนการผลติได ้2 ทาง ดงันี้ 
     1. สนบัสนุนทรพัยากรทีไ่ดม้าโดยการจา้งซึง่มอียู่แลว้ เช่น การยา้ยหอ้งเรยีน
จากห้องเรยีนเก่าไปยงัห้องเรยีนใหม่ ที่มอุีปกรณ์การเรยีนราคาแพง เช่น คอมพวิเตอร์ การ
ได้มาซึ่งคอมพวิเตอรแ์ละอุปกรณ์การเรยีนอื่น ๆ นับว่าเป็นการสนับสนุนทรพัยากรทีม่อียู่แล้ว 
ตราบใดทีว่สัดุ อุปกรณ์เหล่านัน้ไมไ่ดส้่งผลกระทบต่อทรพัยากรทีไ่ดม้าโดยการจา้ง 
     2. ทดแทนทรพัยากรที่ได้มาโดยการจ้าง การทดแทนสามารถเกิดขึ้นได้ใน
กรณีที่ทรพัยากรที่ไดม้าโดยการซื้อท าให้ทรพัยากรที่ได้มาโดยการจา้งลดลง กค็อืการได้มาซึ่ง
คอมพวิเตอรแ์ลว้น าไปสู่การลดจ านวนครผููส้อนลง 
     ซาลมิ (Salmi, 1992, p.13) กล่าวว่า ถึงแม้ว่าในปจัจุบันงบประมาณ
การศึกษาจะไม่เพียงพอเมื่อเปรยีบเทียบกับจ านวนนักเรียนที่เพิ่มขึ้นอย่างรวดเร็ว ซึ่งการ
สนบัสนุนทรพัยากร มคีวามส าคญัต่อสถาบนัการศกึษาในการจดัการบรหิารและใชท้รพัยากรทีม่ ี
อยูอ่ยา่งเหมาะสมและมปีระสทิธภิาพกจ็ะท าใหร้ะบบการศกึษานัน้ประสบความส าเรจ็ไดเ้ช่นกนั 
ระบบการศกึษาโดยเฉพาะการศกึษาระดบัอุดมศกึษามกัจะประสบปญัหาเรื่องความสูญเปล่าที่
สูงมาก จะเห็นได้จากอตัราการตกช ้าชัน้ของนักศึกษาปีที่หนึ่งที่สูงมากโดยเฉพาะอย่างยิง่ใน
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ประเทศแถบอฟัรกิา นอกจากนี้ทรพัยากรยงัถูกใชไ้ปกบัการให้ทุนการศกึษาและการให้บรกิาร
เพื่อสนับสนุนการศกึษา มากกว่าการใช้จ่ายไปทางด้านวชิาการ ยิง่ไปกว่านัน้ มมีหาวทิยาลยั
น้อยแห่งทีด่ าเนินการโดยใชห้ลกัการบรกิารสมยัใหม่    
     ฮอย, และซาโบ (Hoy, & Sabo,1998) อ้างถงึใน ธร สุนทรายุทธ (2551, หน้า 
528) กล่าวว่า การทีผู่บ้รกิารจะเลอืกใชท้างใดนัน้ ย่อมขึน้อยู่กบัความสามารถและสถานการณ์
แวดล้อม แต่สิง่ที่ขาดไม่ได้ คอื การด าเนินการเพื่อให้สมาชกิในองค์การ มคีวามรู้ ทกัษะและ
คุณลกัษณะที่พงึประสงค์ ผู้บรหิารที่สามารถด าเนินการโดยใช้ทรพัยากรที่มอียู่อย่างประหยดั 
และสมาชิกในองค์การมสีุขภาพอนามยัดี และมีคุณสมบัติที่พึงประสงค์แสดงว่าผู้บริหารมี
ความสามารถในการบรหิารองคก์ารไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ หวัใจหลกัของการใชท้รพัยากร คอื 
การไดร้บัการสนับสนุนทรพัยากรบุคคล ใหส้มาชกิในองคก์ารแต่ละคน มคีวามรูส้กึว่าตนเองไม่
รบัภาระหนกัเกนิไป การใชว้สัดุอุปกรณ์ทุกชนิดทีอ่ยู่ จะต้องคุม้ค่าและมใีหส้มาชกิในองคก์ารใช้
อยา่งเพยีงพอการใชท้รพัยากรในหน่วยงานทีม่สีุขภาพองคก์ารสมบูรณ์ การท างานของบุคลากร
จะเป็นไปตามความสามารถ และความถนัดของแต่ละบุคคล อกีทัง้ปริมาณจะต้องมคีวามหนัก
เบาพอๆ กนั จงึจะท าใหบุ้คคลสามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 
     ฮอย, และมสิเกล (Hoy, & Miskel, 2001, p. 199) กล่าวว่า การมุ่งเน้นการ
สนบัสนุนทรพัยากรทางการบรกิารดา้นบุคคล การเงนิและอาคารสถานที ่เพื่อเป็นการช่วยเหลอื
ให้การบรหิารโรงเรยีนเกดิประสทิธภิาพสูงสุด ทัง้นี้ขึน้อยู่กบัความสามารถของผูบ้รหิารในการ
ด าเนินการใช้ทรพัยากรทางการบรหิารที่มีอยู่อย่างจ ากัด ให้เกิดประโยชน์สูงสุดบรรลุตาม
จดุมุง่หมายทีต่ ัง้ไว ้
     สรุปได้ว่า ความส าคญัของทรพัยากร คอื การสนับสนุนทรพัยากรมสี่วนช่วย
ให้องค์กรบรรลุเป้าหมายการมุ่งเน้นพฒันาขดีความสามารถของบุคลากร  มกีารพฒันาจูงใจ 
โดยทีผู่บ้รหิารไดใ้ชป้ระโยชน์จากทรพัยากรของโรงเรยีน บรหิารองคก์ารใหม้ปีระสทิธภิาพ การ
ด าเนินการเพื่อให้สมาชกิในองค์การ มคีวามรู ้ทกัษะและคุณลกัษณะที่พงึประสงค์ ผู้บรหิารที่
สามารถด าเนินการโดยใช้ทรพัยากรที่มอียู่อย่างประหยดั และสมาชิกในองค์การมสีุขภาพ
อนามยัด ีและก าหนดทศิทางการบรหิารทรพัยากรบุคคลใหมุ้ง่สู่เป้าหมาย พนัธกจิขององคก์าร 
  4.3 องคป์ระกอบของทรพัยากร 
     อุทยัวรรณ อุปถมัภ ์(2546, หน้า 20-21) กล่าวว่า องคป์ระกอบของทรพัยากร 
มหีลกัการหรอืกระบวนการในการบรหิารกวา้งๆ ดว้ยองคป์ระกอบดงันี้ 
     1. ก าหนดเป้าหมายหรอืวตัถุประสงค์ของงานว่าต้องท าอะไร ทัง้ในด้านของ
ปรมิาณและคุณภาพต้องวเิคราะห์งานหรอืกจิกรรมว่าหากจะต้องการบรรลุเป้าหมายนัน้จะต้อง
กระท าหรอืภารกจิอะไรบา้ง 
     2. ก าหนดทรพัยากรที่ต้องการ เมื่อก าหนดเป้าหมายกิจกรรมแล้วจะต้อง
พจิารณาว่าในการด าเนินกจิกรรมนัน้ จะต้องใชท้รพัยากรเท่าใด เช่น ต้องการทรพัยากรมนุษย ์
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กว็เิคราะห์ออกมาว่าต้องใช้คนเท่าใดต่อวนั หรอืต่อเดอืน และแต่ลกัษณะงาน และยงัต้องการ
ทรพัยากรอื่นๆ อีกหรือไม่ เช่น ทรพัยากรเงินเป็นค่าใช้สอยเท่ าใด ต้องการวัสดุอุปกรณ์
อะไรบ้าง โดยพยายามจ าแนกทรพัยากรออกมาเป็นหมวดหมู่ และก าหนดว่าจะใช้ทรพัยากร
เหล่านัน้เมือ่ใด เพื่อใหส้อดคลอ้งกบักจิกรรมและการแสวงหา  
     3. การแสวงหาทรพัยากรนัน้ อาจท าได้ในรูปแบบต่างๆ กนั เช่น การจดัตัง้
งบประมาณของทางราชการ การขอความช่วยเหลอืจากผูเ้กีย่วขอ้งหรอืระดมจากฝา่ยต่างๆ 
     4. การจัดสรรทรัพยากร เมื่อได้ทรัพยากรแล้ว ผู้บริหารจะต้องจัดสรร
ทรพัยากรตามเกณฑ์หรือเงื่อนไขที่ก าหนดไว้ เช่น จดัสรรตามความเร่งด่วนของงานหรือ
กจิกรรม 
     5. ควบคุมเมื่อจดัสรรให้แล้ว ผู้ที่ได้รบัจดัสรรจะน าไปใช้เพื่อด าเนินกจิกรรม
ต่างๆ ผูบ้รหิารจะตอ้งควบคุมเพื่อใหก้ารใชด้ าเนินไปตามวตัถุประสงคอ์ย่างมปีระสทิธภิาพ  
     6. การประเมนิการบรหิารทรพัยากรเป็นขัน้สุดทา้ย เพื่อดูว่าการใชท้รพัยากร
นัน้มปีระสทิธภิาพเพยีงใด ประสทิธผิลทีไ่ดร้บัคุ้มกนัหรอืไม่ และมปีญัหาประการใดเพื่อหาทาง
แกไ้ขปญัหานัน้หรอืปรบัปรงุต่อไป 
     เอกวทิย ์มณีธร (2552, หน้า 8) กล่าวว่า ในการบรหิารงานไดเ้พิม่ทรพัยากร
ในการบรหิารออกเป็น 7 องคป์ระกอบ คอื คน เงนิ วสัดุสิง่ของ อ านาจหน้าที ่เวลา ความตัง้ใจ
ในการท างาน และสิง่อ านวยความสะดวกต่างๆ โดยย ้าให้เหน็ถงึความส าคญัและความจ าเป็น
ของอ านาจหน้าที ่และเวลาในการบรหิารไวว้่า ในการบรหิารนัน้ งานกจ็ะไม่สามาระด าเนินไปได้
ดว้ยด ีในท านองเดยีวกนั หากมไิดก้ าหนดเวลาไวใ้หเ้หมาะสมเพยีงพอกบัลกัษณะและประเภท
ของงานนัน้ๆ งานกจ็ะไมส่ามารถสมัฤทธผิลดว้ยดอียา่งมคีุณค่า 
     สมคดิ บางโม (2552, หน้า 63) กล่าวว่า การบรหิารกจิการต่างๆ จ าเป็นต้อง
มทีรพัยากรอนัเป็นปจัจยัพืน้ฐานการจดัการ โดยทัว่ไปถอืว่าทรพัยากรเป็นปจัจยัของการจดัการ
มอีงคป์ระกอบอยู ่4 ประการ ไดแ้ก่  
     1. คน เป็นผูป้ฏบิตักิจิกรรมขององคก์ารนัน้ๆ 
     2. เงนิ ใชส้ าหรบัเป็นค่าจา้งและค่าใชจ้่ายในการด าเนินการ 
     3. วสัดุสิง่ของ คอื อุปกรณ์เครื่องใช้ เครื่องมอืต่างๆ รวมทัง้อาคารสถานที่
ดว้ย 
     4. ความรู้ด้านการจดัการ คอื ความรู้เกี่ยวกบัการจดัการประสทิธภิาพและ
ประสทิธผิลของการจดัการขึน้อยูก่บัความสมบรูณ์และคุณภาพของปจัจยัดงักล่าว 
     กมลาศน์ ศรประสทิธิ ์(2553 หน้า 262) กล่าวว่า องคป์ระกอบของทรพัยากร 
ประกอบดว้ย 6 องคป์ระกอบ ดงันี้ 
     1. โรงเรยีนมสีื่อการเรยีนการสอนเพยีงพอ 
     2. โรงเรยีนมหีอ้งปฏบิตักิารต่างๆ เพยีงพอกบัจ านวนนกัเรยีน 
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     3. โรงเรยีนไดร้บังบประมาณอย่างเพยีงพอ 
     4. โรงเรยีนมกีารบรหิารจดัพืน้ทีอ่ย่างเป็นสดัส่วน 
     5. โรงเรยีนมวีสัดุอุปกรณ์ส ารองไวเ้พยีงพอ 
     6.  โรงเรยีนจดัหาทรพัยากรมาสนบัสนุนในการปฏบิตังิาน 
     นิตยา เงนิประเสรฐิศร ี(2555, หน้า 140) กล่าวว่า ทรพัยากรในการบรหิาร 
ประกอบดว้ย เวลา สถานที ่เครื่องมอืในการท างาน และคน เป็นต้น ฝ่ายบรหิารไม่ควรโยกยา้ย
สมาชกิของทมีบ่อยครัง้  
     มงัค ์(Monk, 1990, p.352) กล่าวว่า องคป์ระกอบของการผลติหรอืทรพัยากร
ทีใ่ชใ้นการผลติทางการศกึษาแบ่งออกเป็น 2 ประการ ดงันี้ 
     1. ทรพัยากรทีไ่ดม้าโดยการจา้ง (hired resources) เป็นปจัจยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบั
บุคคล เช่น คร ูผูช้่วยคร ูผูบ้รหิาร นกัการภารโรง  
     2. ทรพัยากรทีไ่ดม้าโดยการซือ้ (purchased resources) ไดแ้ก่ วสัดุ อุปกรณ์ 
และอาคารสถานที ่เป็นตน้ 
     ดาฟ์ท (Daft, 1999, p.71) อ้างถงึใน วนัชยั มชีาต ิ(2555, หน้า 72) กล่าวว่า 
ทรพัยากรในการบรหิารงานประกอบด้วย ตลาดแรงงาน หน่วยงาน สถานศกึษาในฐานะทีเ่ป็น
แหล่งสรา้งแรงงานทีจ่ะป้อนเขา้สู่ระบบ สถานฝึกอบรม และพนกังานในองคก์าร 
     ฮอย, และซาโบ (Hoy, & Sabo,1998) อ้างถงึใน ธร สุนทรายุทธ (2551, หน้า 
528) กล่าวว่า ความสามารถของผู้บรหิารในการด าเนินการใช้ทรพัยากรทางการบรหิารที่มอียู่
อย่างจ ากดั เพื่อบรรลุตามจุดหมายทีต่ ัง้ไว ้ซึง่อาจท าได้โดย การลด หรอืการเพิม่ หรอื การท า
ใหเ้ท่าเดมิ โดยมอีงคป์ระกอบดงันี้กล่าวคอื 
     1. มกีารลดทรพัยากรบุคคล เงนิ วสัดุอุปกรณ์ และปรบัปรุงระบบการจดัการ
ใหด้ขีึน้ เพื่อใหผ้ลการจดัปฏบิตังิานในองคก์ารอยูใ่นระดบัเดมิหรอืดขีึน้ 
     2. การมใีช้ ทรพัยากร เงนิ และวสัดุอุปกรณ์เท่าเดมิ และปรบัปรุงระบบการ
จดัการใหด้ขีึน้ เป็นการเพิม่คุณภาพ หรอืผลทีเ่กดิขึน้ต่อบุคลากรในองคก์ารมากขึน้ นัน้คอืการ
ลงทุนเท่าเดมิ แต่ไดผ้ลดขีึน้ 
     3. มกีารเพิม่ทรพัยากรบุคคล เงนิ เท่าทีจ่ าเป็น และจดัระบบการจดัการให้ดี
ขึน้ ท าใหบ้รรลุตามจดุมุง่หมายของการปฏบิตัสิงูสุด 
     ฮอย, และมสิเกล (Hoy, & Miskel, 2001, p. 199) กล่าวว่า องคป์ระกอบของ
การใชท้รพัยากรทีม่อียูใ่หเ้กดิประโยชน์สงูสุด ประกอบดว้ย 
     1. มกีาร ลด ทรพัยากรบุคคล เงนิ วสัดุอุปกรณ์ และปรบัปรุงระบบจดัการให้
ดขีึน้ เพื่อใหผ้ลการจดัการศกึษาอยูใ่นระดบัเดมิหรอืดขีึน้ 
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     2. มกีารใชท้รพัยากรบุคคล เงนิ และวสัดุอุปกรณ์ เท่าเดมิ และปรบัปรุงระบบ
การจดัการให้ดขีึ้น เป็นการ เพิม่คุณภาพ หรอืผลที่เกิดขึน้ต่อนักเรยีนให้มากขึ้น นัน้คอื การ
ลงทุนเท่าเดมิ แต่ไดผ้ลดขีึน้ 
     3. มีการ เพิ่ม ทรพัยากรบุคคล เงิน และวัสดุอุปกรณ์ เท่าที่จ าเป็น และ
จดัระบบการจดัการใหด้ขีึน้ ท าใหบ้รรลุจดุมุง่หมายของการศกึษาสงูสุด 
     รอบบนิส,์ และมาร ี(Robbins, & Mary, 2007) อ้างถงึใน วริชั สงวนวงศ์วาน 
(2554, หน้า 111) กล่าวว่า การจดัสรรทรพัยากร มอีงคป์ระกอบ ดงันี้ 
     1. การท างบประมาณ คอื แผนที่เป็นตวัเลขส าหรบัจดัสรรทรพัยากรให้กบั
กิจกรรมต่างๆ ผู้บริหารมกัจดัท างบประมาณเกี่ยวกับรายได้รายจ่าย และงบประมาณจ่าย
ส าหรบัอุปกรณ์เครือ่งจกัรทีม่รีาคาสงู 
     2. การก าหนดกจิกรรม คอื การก าหนดหรอืมอบหมายกจิกรรมใหห้น่วยงาน
ต่างๆ ปฏบิตัอิาจมรีายละเอยีดของงานของบุคคลที่รบัผดิชอบปฏบิตั ิและเงื่อนไขเวลาในการ
ปฏบิตัจินเสรจ็งาน 
     3. การวเิคราะห์จุดคุ้มทุน คอื เครื่องมอือกีอย่างหนึ่งในการจดัสรรทรพัยากร
ขององคก์าร ทีจ่ะช่วยใหผู้บ้รหิารในการก าหนดจดุคุม้ทุน การวเิคราะหจ์ุดคุม้ทุนเป็นเทคนิคทีจ่ะ
ก าหนดจดุทีร่ายไดร้วม เท่ากบัต้นทุนรวม หรอืช่วยใหผู้บ้รหิารไดท้ราบว่าจะต้องขายสนิคา้ไดก้ี่
หน่วยจงึจะคุม้ทุน 
     4. โปรแกรมเชงิเส้นตรง คอื เทคนิคทางคณิตศาสตรท์ีใ่ชใ้นการแก้ไขปญัหา
การจดัสรรทรพัยากร ปญัหาที่อาจใช้โปรแกรมเชิงเส้นตรงแก้ไข เช่น การจดัเส้นทางขนส่ง
สนิคา้เพื่อลดค่าใชจ้า่ยในการขนส่ง 
     สรุปได้ว่า องค์ประกอบของการสนับสนุนทรพัยากร คือ การที่ผู้บรหิารได้
สนับสนุนทรพัยากรทางการเรยีนการสอนทีม่อียู่อย่างจ ากดัในโรงเรยีน เพื่อบรรลุตามจุดหมาย
ของโรงเรยีนทีต่ ัง้ไว ้ซึง่สามารถวดัไดจ้าก 1) โรงเรยีนมสีื่อการเรยีนการสอนเพยีงพอต่อครแูละ
นกัเรยีน 2) โรงเรยีนมหี้องปฏบิตักิารต่างๆ เพยีงพอกบัจ านวนนักเรยีน 3) โรงเรยีนได้รบั
งบประมาณอยา่งเพยีงพอ 4) โรงเรยีนมีสถานที่เพียงพอ และมกีารบริหารจดัพื้นที่อย่างเ ป็น
สดัส่วน 5) โรงเรยีนมวีสัดุอุปกรณ์การเรยีนการสอนส ารองไว้เพยีงพอต่อปีงบประมาณ          
6) โรงเรยีนจดัหาทรพัยากรมาสนับสนุนในการปฏบิตังิาน 7) โรงเรยีนมกีารใชป้ระโยชน์จากครู
อาจารยแ์ละสิง่อ านวยความสะดวกอยา่งเตม็ที ่และ 8) โรงเรยีนไดม้กีารน าเทคโนโลยกีารศกึษา
มาประยกุตใ์ชใ้นการเรยีนการสอนไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 
 5. ความผกูพนั  
  5.1 ความหมายของความผกูพนั 
     สุรชยั เทยีนขาว (2545, หน้า 73) กล่าวว่า ความผูกพนั หมายถงึ ความรูส้กึ
ไว้วางใจ มัน่ใจ กระตือรอืร้น และความเป็นมติรที่แสดงออกในหมู่ครู ครูรู้สกึดต่ีอกนัและกนั
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ขณะเดยีวกนั รูส้กึส าเรจ็ต่องานทีท่ า 
     ธรรมรตัน์ ด้วงนคร (2549, หน้า 48) กล่าวว่า ความผูกพนั หมายถึง เป็น
ความรูส้กึของบุคคล และพฤตกิรรมของบุคคลทีแ่สดงต่อองคก์รทีต่นอยู่ โดยยอมรบัจุดมุ่งหมาย
ขององค์กร เต็มใจที่จะท างานเพื่อความก้าวหน้าขององค์กร และความต้องการอยู่กบัองค์กร
ต่อไป โดยพนกังานทีม่คีวามผกูพนัต่อองคก์รสงูนัน้จะมคีวามตอ้งการอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะคงความ
เป็นสมาชกิภาพ มคีวามเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อการปฏิบตัิงาน มคีวามเชื่ออย่างแรงกล้า และ
ยอมรบัในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์ร 
     ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์ (2551, หน้า 46) กล่าวว่า ความผูกพนั (teacher 
affiliation) หมายถงึ ทศันคตขิองบุคคลในฐานะสมาชกิขององคก์าร บุคคลทีม่คีวามรกั ซื่อสตัย ์
และเชื่อมัน่ในองคก์ร จะร่วมแรงร่วมใจในการท างานเพื่อใหอ้งคก์รเจรญิก้าวหน้า ปจัจุบนัหลาย
องค์กรจงึส่งเสรมิความผูกพนัระหว่างสมาชกิและองค์กร เพื่อสร้างส านึกในการเป็นประชากร
ขององคก์รใหเ้กดิในหมูส่มาชกิ   
     ดวงกมล ดวงสุภา (2553, หน้า 46) กล่าวว่า ความผูกพนั หมายถงึ การที่
บุคลากรมคีวามรูส้กึภาคภมูใิจทีเ่ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร มคีวามสุขในการท างาน รูถ้งึเป้าหมาย 
และบทบาทหน้าที่ของตนในการท างาน รวมทัง้เต็มใจที่จะท างานให้กบัองค์กรที่ตนสงักดัอยู่
อย่างเต็มความรูค้วามสามารถ และมคีวามผูกพนัที่ต้องการจะอยู่ท างานในองคก์รนัน้ต่อไปอกี
ในอนาคตพรอ้มกบัการมคีวามตอ้งการทีจ่ะรว่มพฒันาองคก์รใหเ้จรญิก้าวหน้าต่อไป 
     พิชิต เทพวรรณ์ (2554, หน้า 175-176) กล่าวว่า ความผูกพัน หมายถึง 
ความตัง้ใจทุ่มเท หรอืการอุทศิตนในงานทีร่บัผดิชอบของพนักงาน ส่งผลใหพ้นักงานมคีวามสุข
และเกดิความจงรกัภกัดแีละความศรทัธาของพนกังานทีม่ต่ีองาน อาชพี  
     ชูชยั สมทิธไิกร (2554, หน้า 317) กล่าวว่า ความผูกพนั หมายถึง ภาวะที่
บุคคลมคีวามรูส้กึยดึมัน่ในองคก์รของตน ยอมรบัเป้าหมายขององค์กร เตม็ใจที่จะทุ่มเทความ
อุตสาหะในการท างานใหแ้ก่องคก์ร และปรารถนาทีจ่ะอยูใ่นองคก์รต่อไป 
     ฮอย, และทารเ์ตอร ์(Hoy, & Tarter, 1997, p.58) กล่าวว่า ความผูกพนั 
หมายถงึ การปฏบิตังิานของบุคลากรในโรงเรยีนด้วยความรูส้กึที่แสดงออกถงึการยอมรบั เพื่อ
ฟงัและศรทัธาต่อผูบ้รหิารโรงเรยีนตลอดจนมสีมัพนัธภาพที่ดต่ีอคณะครูด้วยกนั รวมถงึความ
ศรทัธาในอาชพี ความพงึพอใจในการปฏบิตังิานและการไดร้บัการยอมรบั 
     ฮอย, และซาโบ (Hoy, & Sabo,1998) อ้างถงึใน ธร สุนทรายุทธ (2551, หน้า 
529) กล่าวว่า ความผูกพนั หมายถงึ การทีผู่ใ้ต้บงัคบับญัชาเชื่อมัน่ในผูบ้รหิารองคก์าร มคีวาม
มัง่คงในงานทีท่ า มคีวามกระตอืรอืรน้ มคีวามเป็นมติร ระหว่างเพื่อนร่วมงาน มคีวามรูส้กึทีด่ต่ีอ
ผูอ้ื่นและรูส้กึว่าไดร้บัความส าเรจ็ในการท างานบางหน่วยงาน  
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     เฮอรส์โควติช,์ และมเียอร ์(Herscovitch, & Meyer, 2002, p.474) กล่าวว่า 
ความผูกพนั หมายถงึ ความจงรกัภกัดขีองพนักงานที่มต่ีอองค์กร ทัง้นี้ขึน้อยู่กบัความเชื่อและ
ความรูส้กึในคุณค่าและเป้าหมายขององคก์ร อนัจะท าใหอ้งคก์รประสบความส าเรจ็ 
     ชูลตซ,์ และชูลตซ ์(Schultz, & Schultz, 2002, p.205) กล่าวว่า ความผูกพนั 
หมายถงึ เป็นระดบัความรูส้กึของสมาชกิทีม่ต่ีอองคก์รทีไ่ดป้ฏบิตังิานหรอืท างานอยู่ 
     เมทสิ, และแจก็สนั (Mathis, & Jackson, 2003, p.23) กล่าวว่า ความผูกพนั 
หมายถงึ ระดบัความเชื่อและการยอมรบัเป้าหมายองค์กรของพนักงาน และความต้องการที่จะ
ท างานใหก้บัองคก์ร โดยความผูกพนัต่อองคก์รและความพงึพอใจในงานจะมอีทิธพิลซึง่กนัและ
กนั      
     ทาวเวอร ์(Towers, 2007, para. 1) กล่าวว่า ความผูกพนั หมายถงึ เป็น
ความตัง้ใจทุ่มเทของครทูีจ่ะใส่ความพยายามเขา้ไปในงานมากกว่าการท างานโดยปกต ิซึง่ต้อง
ใหเ้วลา สมอง หรอืพลงังานทีม่ากขึน้ 
     สรุปได้ว่ า  ความผูกพัน หมายถึง  ความรู้สึกของครูที่แสดงออกถึง
ความสมัพนัธอ์นัดงีาม มคีวามรูส้กึเป็นเจา้ของหรอืมคีวามจงรกัภกัดต่ีอองคก์รมคีวามผูกพนักบั
งานและสถานศกึษาทีต่นปฏบิตังิานอยู่ รวมทัง้มคีวามเชื่อมัน่และยอมรบัจุดมุ่งหมายขององค์กร
ดว้ยความเต็มใจทีจ่ะท างานเพื่อความก้าวหน้าขององคก์ร และปรารถนาทีจ่ะเป็นสมาชกิของ
องคก์รตลอดไป ซึง่จะแสดงออกทางพฤตกิรรมโดยใชค้วามพยายามอย่างเตม็ทีเ่พื่อความส าเรจ็
ขององคก์ร 
  5.2 ความส าคญัของความผกูพนั 
     สุเทพ พงศ์ศรวีฒัน์ (2544, หน้า 89) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กรต ่า มี
ผลกระทบที่ส าคญัหลายประการต่อพฤตกิรรมการท างานในประเด็น 3 ประการดงันี้  1) มกัมี
แนวโน้มทีจ่ะขาดงานและสมคัรใจลาออกจากงานสูง ส่วนผูท้ีม่คีวามผูกพนัสูงมกัจะเปลีย่นแปลง
งานใหม่น้อยกว่าผู้มคีวามผูกพนัต ่า โดยผูท้ี่มคีวามโน้มเอยีงทีจ่ะผูกพนัตัง้แต่เริม่เขา้ท างานจะ
อยู่กบัองคก์รค่อนข้างถาวร 2) มกัจะไม่เตม็ใจทีจ่ะเสยีสละหรอืเขา้ไปมสี่วนรบัผดิชอบใดๆ ต่อ
ส่วนรวมจะอยู่ในลกัษณะค่อนขา้งเหน็แก่ตวั พยายามท างานน้อยหรอืหลบเลีย่งงานเท่าทีจ่ะท า
ได้ และ 3) มกัจะมชีีวติส่วนตัวค่อนข้างไปทางลบ จากการส ารวจเจตคติการท างานของ
พนักงานภาคราชการพบว่า ผูท้ีม่คีวามรูส้กึไม่ผูกพนัต่อองคก์รจงึมกัจะไม่พอใจต่อชวีติส่วนตวั
ของตนดว้ยเช่นกนั 
     ธรรมรตัน์ ดว้งนคร (2549, หน้า 49) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองคก์ร นับเป็น
คุณสมบตัทิีจ่ าเป็นอยา่งหน่ึงของสมาชกิองคก์ร เน่ืองจากเป็นปจัจยัส าคญัทีช่่วยน าพาใหอ้งคก์ร
มปีระสทิธผิล และอยูร่อดต่อไป นอกจากองคก์รตอ้งสามารถสรรหาบุคคลทีม่คีุณภาพเขา้มาเป็น
สมาชกิแลว้ การรกัษาใหบุ้คลากรเหล่านัน้คงอยู่กบัองคก์รอย่างมคีุณค่า ดว้ยการพยายามสรา้ง
ทศันคตคิวามผกูพนัทีด่กีบัองคก์รใหเ้กดิขึน้กบัสมาชกิแต่ละคนในองคก์ร นับว่าเป็นสิง่ส าคญัอกี
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ประการหนึ่ง ด้วยเหตุว่าความผูกพนัต่อองค์กรนัน้เป็นทศันคตทิีม่ปีระโยชน์ต่อการปฏบิตังิาน
กบัองคก์ร เพื่อน าพาองคก์รใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายทีว่างไว ้
     สรยา มหากณานนท ์(2551, หน้า 25) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองคก์รจงึเป็น
แนวคดิส าคญัเพราะความผูกพนัในองคก์รเป็นตวัเชื่อมจนิตนาการของมนุษยก์บัเป้าหมายของ
องคก์รท าใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายทีว่างไว้ ผู้ปฏบิตังิานรูส้กึว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร มี
ส่วนเสรมิสรา้งองค์กร ความผูกพนัในระดบัสูงจะต้องมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมของบุคลากรใน
องคก์รม ี3 ประการดงันี้ 1) บุคลากรจะมคีวามรูส้กึผูกพนัยดึมัน่เป้าหมาย ค่านิยมขององคก์ร มี
ความพอใจ เตม็ใจ กระตอืรอืรน้ในการร่วมกจิกรรมขององคก์ร ไม่มพีฤตกิรรมการขาดงาน     
2) ความผกูพนัในระดบัสงู ท าใหบุ้คลากรมคีวามเตม็ใจทีจ่ะท างาน ใชก้ าลงัความสามารถ ความ
พยายาม ในการทุ่มเท ในการท างานเตม็ทีเ่พื่อใหอ้งคก์รท างานไดบ้รรลุวตัถุประสงค์ เป้าหมาย
ทีว่างไว ้และ 3) บุคลากรทีม่คีวามผูกพนัสูง จะมคีวามต้องการอย่างแรงกลา้ ทีจ่ะคงความเป็น
บุคลากรในองคก์ร ใหก้ารสนบัสนุนการปฏบิตังิาน เขา้ไปมสี่วนเกี่ยวขอ้งกบังานมากขึน้ มคีวาม
จงรกัภกัด ีและปฏบิตังิานดว้ยความซื่อสตัยซ์ึง่จะช่วยลดการเปลีย่นงานไดก้ารปรบัปรุงโรงเรยีน
ใหป้ระสบความส าเรจ็ 
     ณฏัฐพนัธ์  เขจรนันทน์ (2551, หน้า 106) กล่าวว่า มุมมองพื้นฐานเกี่ยวกบั
ความผูกพนัต่อองค์กร นักวชิาการได้ชีใ้หเ้หน็ว่าการทีค่นผูกพนัต่อองคก์รจะมเีหตุผลส าคญั 3 
ประการ ไดแ้ก่  
     1. เพราะอยากอยู่ (continuance commitment) ซึง่หมายถงึ การทีบุ่คคลอยู่
ท างานกบัองคก์รต่อไปเพราะไมส่ามารถหางานอื่นได ้ 
     2. ดว้ยใจรกั (affective commitment) เป็นประเดน็ทีเ่กดิจากความสอดคลอ้ง
กบัเป้าหมาย เป็นเหตุให้บุคคลปรารถนาที่จะอยู่ท างานกบัองค์กรต่อไป เพราะเห็นด้วยกับ
เป้าหมายและตอ้งการท างานแบบเดยีวกนั  
     3. เพราะจ าต้องอยู่ต่อ (normative commitment) ความผูกพนัแบบนี้เกดิจาก
ความรูส้กึจ าใจต้องอยู่กบัองคก์ร เพราะแรงกดดนับงัคบั เช่น ไม่ชอบอาชพีพยาบาล แต่พ่อแม่
ชอบจงึบงัคบัหรอืกดดนัใหเ้รยีนพยาบาลและมอีาชพีเป็นพยาบาล เป็นตน้ 
     ชูชยั สมทิธไิกร (2554, หน้า 318) กล่าวว่า บุคคลทีรู่ส้กึว่าตนเองไดร้บัการ
ตอบสนองจากองคก์ารเป็นอย่างด ีไม่ว่าจะเป็นสภาพการท างานต่างๆ ทีม่คีวามมอีสิระ มคีวาม
หลากหลายของทกัษะมเีอกลกัษณ์และความส าคญัของงาน รวมทัง้การไดร้บัการตอบสนองจาก
องค์การในเรื่องส าคญัอื่นๆ สมตามความคาดหวงั เช่น รู้สึกว่าตนเองได้รบัการยอมรบัจาก
องคก์าร หรอืไดร้บัความช่วยเหลอืเมื่อประสบปญัหา บุคคลเหล่าน้ีย่อมมคีวามพงึพอใจและเกดิ
ความผกูพนัต่อองคก์ารในทีสุ่ด 
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     สเตยีร,์ และพอตเตอร ์(Steers, & Porter, 1991, p.290) กล่าวว่า ความ
ผูกพนัต่อองคก์รเป็นความเขม้ขน้ของความรูส้กึเป็นหนึ่งอนัเดยีวกบัองคก์รของผูป้ฏบิตังิานแต่
ละคน และความเกีย่วขอ้งกบัองคก์รโดยเฉพาะซึง่แสดงออกในลกัษณะ 3 ประการ คอื  
     1. ความเชื่อมัน่ การยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร  
     2. มีความเต็มใจที่จะใช้พลังความสามารถอย่างเต็มที่ในการปฏบิตั ิงาน
ให้กบัองค์กร  
     3. มคีวามปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยงัคงเป็นสมาชกิขององคก์รน้ีต่อไป 
     ลูทสั (Luthans, 1992, p. 125) กล่าวว่า การที่พนักงานมคีวามผูกพนั
ต่อองคก์าร จะมผีลในทางทีด่ต่ีอองคก์าร ดงันี้คอือตัราการลาออกของพนักงานต ่าการมาท างาน
สายของพนกังานลดลง อตัราการขาดงานลดลงและผลในการปฏบิตังิานดขีึน้ กล่าวโดยสรุปการ
ส่งเสรมิให้เกิดความผูกพนัต่อองค์การ เป็นสิง่ที่มคีุณค่าต่อพนักงาน และการมพีนักงานที่มี
ความผูกพนัต่อองคก์าร ย่อมก่อใหเ้กดิประโยชน์ทัง้ต่อตวัพนักงานและองคก์ารโดยรวมอกีดว้ย 
ข้อเสนอแนะในการส่งเสรมิให้เกิดความผูกพนัต่อองค์การ (suggesting for enhancing 
organizational commitment) มสีภาวะแวดล้อมบางอย่างที่กระทบต่อความผูกพนั ซึ่งอยู่เกนิ
ความสามารถของผู้บรหิารที่จะควบคุมได้ เช่น เมื่อภาวะเศรษฐกจิทัว่ไปดที าให้มตี าแหน่งจา้ง
งานเกดิขึ้นมากมายแต่ละองค์การจะยื้อแย่งพนักงานของกนัและกนั ส่งผลให้ความผูกพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานลดลง เป็นตน้ 
     สเตยีรส์ (Steers, 1997, p.48) กล่าวว่า ความส าคญัของความผูกพนัต่อ
องค์กรไว ้3 ประการดงันี้ 1) เป็นแนวคดิซึ่งมลีกัษณะครอบคลุมมากกว่าความพงึพอใจในงาน
สามารถสะท้อนถงึผลโดยทัว่ไปที่บุคคลกระท าต่อองค์กร 2) ค่อนขา้งจะมเีสถยีรภาพมากกว่า
ความพงึพอใจถงึแมว้่าจะมกีารพฒันาไปอย่างช้าๆ แต่กอ็ยู่อย่างมัน่คง และ 3) เป็นตวัชีท้ี่ดถีงึ
ความมปีระสทิธภิาพขององคก์ร 
     ฮอย, และซาโบ (Hoy, & Sabo,1998) อ้างถงึใน ธร สุนทรายุทธ (2551, หน้า 
530) กล่าวว่า ความพงึพอใจในการท างานเจา้หน้าทีม่ทีศันคตทิี่ดต่ีอองคก์าร และมคีวามพงึ
พอใจการท างานสูงถอืว่ามคีวามผูกพนัของเจา้หน้าทีม่มีาก แต่ถ้าเจา้หน้าที่มทีศันคตทิี่ไม่ดต่ีอ
องคก์ารหรอืต่อผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน มคีวามคบัขอ้งใจในการท างานแสดงว่ามคีวาม
ผกูพนัต ่า 
     ชารล์ส ์(Charles, 2006, p. 65) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองคก์รเป็นความ
มุ่งมัน่และความสามารถที่จะอุทศิตนเพื่อความส าเรจ็ขององค์กร หรอือาจกล่าวได้ว่าคอืระดบั
ความพยายามอย่างละเอยีดรอบคอบ อุทศิเวลา สตปิญัญา และแรงงานของพนักงานที่ใส่ไปใน
งาน และนอกจากนี้สิง่จ าเป็นทีพ่นกังานและแสดงออกถงึความผกูพนัในงาน 
     สรุปได้ว่า ความส าคญัของความผูกพนั คอื ความผูกพนัของครูต่อโรงเรยีน
เป็นปจัจยัส าคญัทีช่่วยน าพาให้องค์การมปีระสทิธผิล และอยู่รอดต่อไป มอีตัราการลาออกหรอื
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ยา้ยโรงเรยีนของครูต ่า การมาท างานสายของครูลดลง อตัราการขาดงานลดลงและผลในการ
ปฏบิตังิานดขีึน้ บุคลากรมคีวามจงรกัภกัดี และปฏบิตังิานดว้ยความซื่อสตัยซ์ึ่งจะช่วยลดการ
เปลีย่นงานไดก้ารปรบัปรงุโรงเรยีนใหป้ระสบความส าเรจ็ 
  5.3 องคป์ระกอบของความผกูพนั 
     ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551, หน้า 106) ได้กล่าวว่า  บุคคลที่จะ
ปฏบิตั ิงานให้บรรลุเป้าหมายของตนและองค์กรให้มคีวามสอดคล้องกนั โดยบุคคลจะยงัคง
ปฏบิตังิานรว่มกบัองคก์รเนื่องจากองคป์ระกอบส าคญั 3 ประการ ไดแ้ก่  
     1. ความเชื่อในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร  
     2. ความพรอ้มทีจ่ะทุ่มเทท างานในนามขององคก์ร  
     3. มคีวามตัง้ใจจะคงความเป็นสมาชกิขององคก์ร และเนื่องจากความผูกพนั
ต่อองค์กรเป็นเรื่องที่ยุ่งยากและซบัซ้อนนักวชิาการได้เสนอแง่มุมมองเรื่องนี้เพื่อให้ง่ายแก่การ
เขา้ใจยิง่ขึน้ โดยไดแ้บ่งจุดเน้นของความผูกพนัของพนักงานออกเป็น 2 ระดบัคอื 1) ระดบั
ล่างขององค์กร เช่น เพื่อนร่วมงานระดบัเดยีวกนัและหวัหน้างาน 2) ระดบัสูง เช่น ผูบ้รหิาร
สงูสุดและองคก์รทีเ่ป็นภาพรวม 
     ปรยีาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553ก, หน้า 45) กล่าวว่า ความผูกพนัของครทูี่มี
ต่อองคก์ร ประกอบดว้ย  
     1. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะคงความเป็นสมาชกิขององคก์ร  
     2. มคีวามตัง้ใจและความพรอ้มทีจ่ะใหค้วามพยายามทีม่อียูเ่พื่อองคก์ร  
     3. มคีวามเชื่อและยอมรบัในคุณค่าและเป้าหมายขององคก์ร 
     พชิิต เทพวรรณ์ (2554, หน้า 175-176) กล่าวว่า องค์ประกอบของความ
ผกูพนัต่อองคก์รของครมู ี3 ประการดงันี้  
     1. ที่มคีวามผูกพนัในงาน คอื พนักงานที่ท างานด้วยความเต็มใจ ตัง้ใจ และ
ค านึงถงึองคก์ร  
     2. ที่ไม่ยดึตดิกบัความผูกพนัในงาน คอื ครูที่ไม่มคีวามกระตือรอืร้นในการ
ท างาน และท างานโดยไมต่ัง้ใจ  
     3. ทีไ่มม่คีวามผกูพนัในงาน คอื ครทูีไ่มม่คีวามสุขในการท างาน 
     ชูชยั สมทิธไิกร (2554, หน้า 317) ไดก้ล่าวว่า องคป์ระกอบของความผูกพนั
ต่อองคก์รม ี3 ประการดงันี้  
     1. เชงิอารมณ์ คอื ความผูกพนัที่เกดิขึน้จากความรูส้กึว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์กร มคีวามรู้สกึยดึมัน่ในองค์กร เต็มใจที่จะทุ่มเทและอุทศิตนให้แก่องค์กร บุคคลที่มี
ความผกูพนัเชงิอารมณ์จงึเป็นผูท้ีอ่ยูก่บัองคก์รต่อไป เพราะว่าอยากและเตม็ใจทีจ่ะอยู่  
     2. เชงิการลงทุน คอื ความผูกพนัที่เกดิจากการคดิค านวณของบุคคล โดยมี
พื้นฐานอยู่บนต้นทุนที่บุคคลได้ให้แก่องค์กร ทางเลือกที่มอียู่ และผลตอบแทนที่ได้รบัจาก
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องค์กร หรอืการรบัรู้ถึงผลประโยชน์ที่อาจจะสูญเสยีไปหากออกจากองค์กร บุคคลที่มคีวาม
ผกูพนัเชงิการลงทุนจงึเป็นผูอ้ยูก่บัองคก์รต่อไป เพราะจ าเป็นต้องอยู่เพื่อรกัษาผลประโยชน์ของ
ตนเอง  
     3. เชงิหน้าที่ คอื ความผูกพนัที่เกดิจากการรบัรู้ว่าตนเองมพีนัธะหน้าที่และ
ความรบัผดิชอบทีจ่ะตอ้งคงอยูแ่ละสนบัสนุนกจิกรรมขององคก์รต่อไป บุคคลทีม่คีวามผูกพนัเชงิ
หน้าทีจ่งึเป็นผูท้ีอ่ยูก่บัองคก์รต่อไป เพราะคดิว่าควรจะอยูเ่พื่อความเหมาะสมเชงิจรยิธรรม 
     รุ่งโรจน์ อรรถานิทธิ ์(2554, หน้า 19) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบของความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ม ี4 ประการดงันี้  
     1. คุณลกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุตวั อายุงาน วุฒกิารศึกษา และ
สถานภาพสมรส  
     2. ขอบเขตงานหรอืบทบาทที่รบัผดิชอบ ไดแ้ก่ ลกัษณะงานทีร่บัผดิชอบเป็น
งานที่ท้าทาย การมสี่วนร่วมในการบรหิารงาน โอกาสความก้าวหน้าในสายอาชพี และความมี
อสิระในงานทีร่บัผดิชอบ และชดัเจนของขอบขา่ยงานทีไ่ดร้บัมอบหมาย  
     3. ประสบการณ์ในงานที่ร ับผิดชอบ ได้แก่ ความเชื่อถือที่มีต่อองค์กร 
ความรูส้กึว่าตนมคีวามส าคญัต่อองคก์รและแนวทางการพจิารณาความดคีวามชอบขององคก์ร  
     4. ลกัษณะโครงสรา้งองคก์ร ไดแ้ก่ ลกัษณะการกระจายอ านาจ การทีส่่วนร่วม
เป็นเจา้ของกจิการ การมสี่วนรว่มในการตดัสนิใจ 
     กมลาศน์ ศรประสิทธิ ์(2553 หน้า 262) กล่าวว่า องค์ประกอบของความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ คอื  
     1. ครมูคีวามศรทัธาต่อวชิาชพี  
     2. ครตูระหนกัว่าทุกคนเป็นก าลงัส าคญัของโรงเรยีน  
     3. มกีารรว่มมอืและประสานงานกนัอย่างเขม้แขง็ และมกีารท างานเป็นทมี  
     4. ครมูคีวามกระตอืรอืรน้ในการท างาน 
     อลัเลน, และไมเยอร ์(Allen, & Meyer, 1990, p. 18) กล่าวว่า องคป์ระกอบ
ของความผกูพนัต่อองคก์ร และไดเ้สนอแนวคดิออกมาเป็น 3 ดา้นคอื  
     1. ด้านจติใจ คอื อารมณ์ความรู้สกึผูกพนัของพนักงานที่มต่ีอองค์กรในแง่ที่
พนกังานรูส้กึเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนักบัองคก์ร  
     2. ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร เป็นความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานทีเ่กดิจาก
การจา่ยค่าตอบแทนแลกเปลีย่นกนัการปฏบิตังิานอยูก่บัองคก์รของพนกังาน  
     3. ดา้นบรรทดัฐาน คอื ความรูส้กึของพนักงานทีว่่าเมื่อเขา้มาเป็นสมาชกิของ
องคก์รตอ้งมคีวามผกูพนัต่อองคก์ร เพราะนัน่คอื ความถูกตอ้งและความเหมาะสมทีจ่ะท า ความ
ผกูพนัต่อองคก์รนัน้เป็นหน้าทีห่รอืพนัธะผกูพนัทีส่มาชกิจะตอ้งมกีารปฏบิตัหิน้าทีใ่หก้บัองคก์ร 
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     สเตยีร,์ และพอตเตอร ์(Steers, & Porter, 1991, p.290) กล่าวว่า สิง่ที่มี
อทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองคก์รประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 4 ดา้นไดแ้ก่ 
     1. ลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏบิตังิาน ไดแ้ก่ อาย ุระยะเวลาในการปฏบิตังิาน
ในองคก์ร แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ ์และระดบัการศกึษา  
     2. ลกัษณะงาน ไดแ้ก่ งานทีม่คีวามส าคญั งานทีม่บีทบาทชดัเจนและบทบาท
ทีส่อดคลอ้งกบัตนเอง  
     3. ลกัษณะขององค์กร ได้แก่ ระบบขององค์กรที่มีแบบแผน การกระจาย
อ านาจการมสี่วนรว่มในการบรหิารงาน และการมสี่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์กร  
     4. ลกัษณะประสบการณ์ที่ได้รบัจากการท างาน ได้แก่ ทศันคติที่มต่ีอ
ผู้ร่วมงานในองค์กร การพึ่งพาได้ของผู้บงัคับบญัชา การปฏิบตัิงานของผู้บงัคับบญัชาและ
ความรูส้กึว่างานมคีวามส าคญั 
     ลทูสั (Luthans, 1992, p. 125) กล่าวว่า การจงูใจใหพ้นักงานพงึพอใจมคีวาม
ผกูพนัต่อองคก์ารและจะอยูใ่นองคก์ารต่อไป มอีงคป์ระกอบดงัต่อไปนี้  
     1. เพิม่ความส าคญัต่องาน (enrich job) ทัง้นี้เพราะมนุษยม์แีนวโน้มที่จะ
ผูกพนัต่อองค์การสูงขึ้นถ้าตนได้รบัโอกาสไว้วางใจให้มอี านาจในการก ากบัดูแล และเลอืกวธิี
ท างานอย่างอสิระดว้ยตนเองรวมทัง้ได้การยอมรบัว่างานทีต่นท ามคีวามส าคญัต่อการด ารงอยู่
ขององคก์ารความรูส้กึเช่นน้ีมสี่วนจงูใจพนกังานทีค่ดิจะยา้ยงานลดลง  
     2. การก าหนดให้ผลประโยชน์ของพนักงานสอดคล้องกบั ผลประโยชน์ของ
องคก์ารเป็นเรือ่งธรรมดาทีพ่นกังานจะรูส้กึผกูพนัต่อองคก์าร ตราบทีท่ ัง้สองฝ่ายต่างมปีระโยชน์
ร่วมกนัจากการท างาน เช่น ธุรกจิขององคก์ารดมีกี าไร ผลก าไรส่วนนี้ท าให้เงนิโบนัสตอบแทน
และเงนิเดอืนของพนักงานเพิม่สูงขึน้อย่างน่าพอใจ เป็นต้น ในเรื่องนี้จงึมหีลายองค์การจดัท า
แผนจดัสรรก าไร (profit sharing plan) ขึน้และบรหิารแผนดงักล่าวอย่างยุตธิรรมแก่ทุกฝ่าย
ส่งผลใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ารสงูขึน้  
     3. ใช้วธิีคดัเลือกบรรจุบุคลากรใหม่ที่มแีนวคดิและค่านิยมสอดคล้องกับ
องคก์าร ซึง่โดยทัว่ไปสิง่ทีเ่ป็นค่านิยมขององค์การจะปรากฏอยู่ในขอ้ความทีบ่่งบอกถงึพนัธกจิ 
(mission statement) ขององคก์าร การทีค่่านิยมองค์การยิง่ใกล้เคยีงกบับุคคลที่จะบรรจุมาก
เพยีงไร ยิง่ท าใหพ้นกังานใหมท่ีไ่ดม้คีวามผกูพนัต่อองคก์ารมากเพยีงนัน้ 
     กรนีเบริก์, และบารอน (Greenberg, & Baron, 1993, pp. 175-176) ไดก้ล่าว
ว่าอิทธพิลของความผูกพนัต่อองค์กร ม ี4 องค์ประกอบ ดงันี้   
     1. คุณลกัษณะของงาน (job characteristics) บุคคลที่มตี าแหน่งสูงได้รบั
มอบหมายให้ท างานที่มคีวามรบัผิดชอบสูงย่อมมคีวามผูกพนัต่อองค์กรสูง ในขณะที่ผู้ที่ไม่
ประสบความส าเรจ็ในหน้าทีก่ารงานจะมคีวามผกูพนัต่อองคก์รต ่า  
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     2. โอกาสในการหางานใหม่ (alternative employment opportunities) บุคคล
ที่มคีวามผูกพนัต่อองค์กรต ่าจะมโีอกาสเปลี่ยนงานใหม่ได้ง่ายกว่าบุคคลที่มคีวามผูกพนัต่อ
องค์กรสูงโดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์กรแบบความผูกพันต่อเนื่ อง 
(continuance commitment)  
     3. ลกัษณะส่วนบุคคล (personal characteristics) คนทีม่อีายุและประสบการณ์
ในการท างานมากกว่ามแีนวโน้มทีจ่ะมคีวามผูกพนัต่อองคก์ร สูงกว่าคนทีม่อีายุและประสบการณ์
ในการท างานน้อยกว่า  
     4. การปฏบิตัต่ิอพนักงานใหม่ขององคก์ร  (organization's treatment of new- 
comers) ถ้าองคก์รมกีารฝึกอบรมพนักงานใหม่ใหส้ามารถเรยีนรูแ้ละเขา้ใจบทบาทของตนเอง
ไดด้แีลว้จะท าใหพ้นกังานมคีวามผกูพนัต่อองคก์รสงู 
     ชารล์ส์ (Charles, 2006, p. 65) กล่าวว่า องค์ประกอบของความผูกพนัต่อ
องคก์ร ม ี2 ประการ ดงันี้  
     1. ความตัง้ใจ ประกอบด้วยความรูส้กึถงึเป้าหมายและความภูมใิจ ซึ่งท าให้
เกดิความพยายามอยา่งสุดความสามารถในการท างาน  
     2. วิธีการ คือแหล่งทรพัยากร การสนับสนุน เครื่องมือ และอุปกรณ์จาก
องคก์ารเพื่อน าไปใชส้รา้งความส าเรจ็ใหก้บังานตามเป้าหมายทีก่ าหนดไว ้
     สรปุไดว้่า องคป์ระกอบของความผูกพนั คอื เมื่อครมูคีวามผูกพนัต่อโรงเรยีน
จะท าใหค้รมูคีวามตอ้งการทีจ่ะอยู่เพีอ่พฒันาโรงเรยีนใหม้คีุณภาพต่อไป โดยสามารถวดัไดจ้าก 
1) ครมูเีชื่อมัน่อย่างแรงกล้าในการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมของโรงเรยีน 2) ครูมคีวามเต็ม
ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ของโรงเรยีน 3) ครมูคีวามศรทัธาต่อวชิาชพี 
4) ครมูคีวามตระหนกัว่าทุกคนเป็นก าลงัส าคญัของโรงเรยีน 5) ครมูกีารร่วมมอืและประสานงาน
กันอย่างเข้มแข็ง และมกีารท างานเป็นทีม 6) ครูมีความกระตือรอืร้นในการท างาน 7) ครู
สามารถปฏบิตังิานอย่างอสิระและเตม็ความสามารถท าให้การเรยีนการสอนมปีระสทิธภิาพมาก
ขึน้ และ 8) การลาออกและยา้ยสถานทีท่ างานของครมูน้ีอยลง 
 6. การมุ่งเน้นวิชาการ 
  6.1 ความหมายของการมุง่เน้นวชิาการ 
     สุรชยั เทยีนขาว (2545, หน้า 73) กล่าวว่า การมุ่งเน้นวชิาการ (academic 
emphasis) หมายถงึ แรงกดดนัจากโรงเรยีนเพื่อผลสมัฤทธิ ์ตัง้เป้าหมายทีสู่งแต่บรรลุไดใ้หก้บั
นักเรยีน สิง่แวดล้อมการเรยีนรูเ้ป็นล าดบัและจรงิจงั ครูเชื่อมัน่ความสามารถของนักเรยีนที่จะ
บรรลุเป้าหมาย และนกัเรยีนขยนัและนบัถอืผูท้ีท่ าไดด้ใีนทางวชิาการ เช่น ครตูัง้มาตรฐานสูงกบั
ผลการปฏิบัติทางวิชาการ นักเรียนนับถือคนอื่นที่ได้คะแนนดี นักเรียนพยายามมากที่จะ
ปรบัปรงุจากงานทีผ่่านมา  
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     สุรพล พุฒค า (2547, หน้า 341) กล่าวว่า การมุ่งเน้นวชิาการ  หมายถงึ การ
บบีบงัคบัของสถานศกึษาเพื่อใหบ้รรลุความส าเรจ็สงู แต่เป้าหมายความส าเรจ็ทางวชิาการจะถูก
ก าหนดมาเพื่อนกัเรยีน เช่น สภาพแวดลอ้มทางการเรยีนจะต้องดแีละเคร่งครดัครจูะต้องมคีวาม
เชื่อในความสามารถของนักเรยีนในอนัที่จะบรรลุความส าเร็จ และการท างานอย่างหนักของ
นกัเรยีนจะท าใหง้านทางวชิาการด ี 
     วชัรนิทร ์พนัธ์กอง (2550, หน้า 46) กล่าวว่า การมุ่งเน้นวชิาการ หมายถงึ 
ภารกิจหลกัของสถานศึกษา ผู้บรหิารสถานศึกษาและครูต้องร่วมกันก าหนดเป้าหมายของ
ผลสมัฤทธิท์างการเรยีนใหส้งู เพื่อใหเ้กดิความเป็นเลศิทางวชิาการ  
     ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553ข, หน้า 2) กล่าวว่า การมุ่งเน้นวิชาการ 
หมายถงึ กระบวนการบรหิารกจิกรรมทุกอย่างทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการปรบัปรุงการเรยีนการสอนใหด้ี
ขึน้ โดยการจดักจิกรรมทุกสิง่ทุกอย่างทีเ่กี่ยวขอ้ง และมปีระสทิธภิาพใหเ้กดิประโยชน์สูงสุดกบั
ผูเ้รยีน 
     กมลาศน์ ศรประสทิธิ ์(2553 หน้า 102) กล่าวว่า การมุ่งเน้นวชิาการ หมายถงึ 
ความพยายามของทางโรงเรียนที่จะท าให้เกิดความเป็นเลิศทางวิชาการ โดยการก าหนด
เป้าหมายให้นักเรยีนมผีลสมัฤทธิท์างการเรยีนสูง มกีารจดัสภาพการเรยีนการสอนที่ด ีเป็น
ระบบและเครง่ครดั 
     ฮอย, และเฟอดแ์มน (Hoy, & Feldman, 1987, p.32) กล่าวว่า การมุ่งเน้น
วชิาการ หมายถงึ การทีส่ถานศกึษาเน้นผลสมัฤทธิท์างการเรยีนโดยตัง้เป้าหมายทางการศกึษา
ไวส้งู สามารถบรรลุเป้าหมายได ้สิง่แวดลอ้มในการเรยีนรูม้รีะเบยีบแบบแผนและเคร่งครดั ครมูี
ความเชื่อในความสามารถของนักเรยีนนักเรยีนยอมมคีวามนับถอื และยอมรบัในความเก่งใน
ดา้นการเรยีนของเพื่อน 
     ฮอย, และทารเ์ตอร ์(Hoy, & Tarter, 1997, p.58) กล่าวว่า การมุ่งเน้น
วชิาการ หมายถึง การปฏบิตังิานของบุคลากรในโรงเรยีนที่มุ่งเน้นให้โรงเรยีนมคีวามเป็นเลศิ
ทางวชิาการ โดยนกัเรยีนมผีลสมัฤทธิท์างการเรยีน บรรลุตามวตัถุประสงคข์องหลกัสตูร  
     ฮอย, และซาโบ (Hoy, & Sabo,1998) อ้างถงึใน ธร สุนทรายุทธ (2551, หน้า 
530) กล่าวว่า การมุง่เน้นวชิาการ หมายถงึ การทีส่ถานศกึษาเน้นผลสมัฤทธิท์างการเรยีน โดย
ตัง้เป้าหมายทางการศกึษาของนักเรยีนไวสู้ง การจดัสิง่แวดลอ้มในการเรยีนรูใ้ห้มรีะเบยีบแบบ
แผนอยา่งเครง่ครดั ครมูคีวามเชื่อในความสามารถของนักเรยีน นักเรยีนขยนัและยอมรบันับถอื
ความเก่งในดา้นการเรยีนของเพื่อน  
     สตฟีาโน (Stefano, 2010, para. 2) กล่าวว่า การมุ่งเน้นวชิาการ หมายถงึ 
ประสทิธผิลของโรงเรยีนเกดิจากการที่นักเรยีนมโีปรแกรมส าหรบัฝึกอบรมและการพฒันาของ
ผูบ้รหิารและคร ูตลอดจนมกีารน าผลงานการวจิยัต่างๆ มาเผยแพร่ให้กบัครูในโรงเรยีนไดร้บัรู้
อกีดว้ย 
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     วตัต์ส (Watts, 2010, para.1) กล่าวว่า การมุ่งเน้นวชิาการ หมายถงึ ความ
สมัฤทธิผ์ลทางการเรยีนการสอนของครูและนักเรยีนในดา้นวชิาการ ซึ่งร่วมถงึบรรยากาศของ
โรงเรยีนดว้ย 
     สรุปได้ว่า การมุ่งเน้นวิชาการ หมายถึง โรงเรยีนจะประสบผลส าเร็จและมี
ประสทิธผิลได้ด ีนัน้ ต้องมวีชิาการที่เข้มแขง็ มรีะบบปฏบิตัิงานของครู อาจารย์ บุคลากรใน
โรงเรยีนทีมุ่ง่เน้นใหโ้รงเรยีนมคีวามเป็นเลศิทางวชิาการ โดยนักเรยีนมผีลสมัฤทธิท์างการเรยีน
สงู บรรลุตามวตัถุประสงคข์องหลกัสตูร โดยนอกเหนือจากการก าหนดวสิยัทศัน์ หลกัการเรยีนรู ้
จุดมุ่งหมาย สมรรถนะส าคญัของผู้เรยีนมาตรฐานการเรยีนรูร้ะบุสิง่ที่ผู้ เรยีนพงึรูแ้ละปฏบิตัไิด ้
คุณธรรมจรยิธรรมและค่านิยมทีพ่งึประสงค์ทีต่้องการให้เกดิขึน้กบัผู้เรยีน ตลอดจนการพฒันา
คุณภาพและประสทิธภิาพของคร ูท าใหเ้กดิความเป็นเลศิทางวชิาการ 
  6.2 ความส าคญัของการมุง่เน้นวชิาการ 
     ปญัญา แก้วกยีรู (2545, หน้า 17) กล่าวว่า การมุ่งเน้นวชิาการ ถอืเป็นงานที่
มคีวามส าคญัมาก ในการที่จะพฒันาคุณภาพของการจดัการศึกษาในระดบัสถานศึกษา การ
มุ่งเน้นวิชาการเป็นกระบวนการด าเนินงานเกี่ยวกับหลกัสูตร และการเรยีนการสอนเพื่อให้
นกัเรยีนไดเ้รยีนรูต้ามทีก่ าหนดไวใ้นจดุมุง่หมายของการพฒันาผูเ้รยีน โดยทัว่ไปงานวชิาการจะ
ประกอบด้วย การศึกษาปญัหาในชุมชนและสงัคม ภูมปิญัญาท้องถิ่น การพฒันาและการน า
หลกัสตูรไปใช ้
     เบญจา แจ่มกระจ่าง (2546, หน้า 25) กล่าวว่า การมุ่งเน้นวิชาการนัน้ 
ผูบ้รหิารหรอืครผููส้อนจ าเป็นต้องร่วมมอืกนัก าหนดเป้าหมายของผลสมัฤทธิท์างการเรยีนใหสู้ง
เพื่อให้เกิดความเป็นเลศิทางวชิาการ และต้องพยายามหาเทคนิควธิกีารต่างๆ มาสนับสนุน
ขอบข่ายของงานวชิาการให้สามารถบรรลุเป้าหมายผูบ้รหิารโรงเรยีนต้องแสดงตนให้เป็นผู้น า
ทางวชิาการอย่างแท้จรงิโดยให้ความสนใจและมคีวามรูใ้นทุกๆ ด้านหลกัสูตรการจดักิจกรรม
การเรยีนการสอน การวดัผลและประเมนิผล การนิเทศการสอนอย่างเป็นระบบ การมุง้เน้นเป็น
องคป์ระกอบส าคญัทีจ่ะท าใหโ้รงเรยีนประสบผลส าเรจ็เป็นองคป์ระกอบทางดา้นเทคนิค 
     วชัรนิทร ์พนัธ์กอง (2550, หน้า 46) กล่าวว่า การมุ่งเน้นวชิาการเป็นการหา
เทคนิควิธีการต่างๆ มาสนับสนุนขอบข่ายของงานวิชาการให้สามารถบรรลุตามเป้าหมาย 
ผู้บรหิารสถานศึกษาต้องแสดงตนเป็นผู้น าทางวชิาการอย่างแท้จรงิ โดยให้ความสนใจและมี
ความรูท้ ัง้ทางด้านหลกัสูตร การจดักจิกรรมการเรยีนการสอน การวดัผลและประเมนิผล การ
นิเทศการสอนอย่างเป็นระบบเป็นต้น ขณะเดยีวกนับุคลากรที่เป็นครูในสถานศึกษาต้องใช้
ความสามารถในการจดัการเรยีนการสอน เพื่อมุ่งเสรมิสร้างความเป็นเลิศทางวิชาการให้
นกัเรยีน โดยนกัเรยีนไดร้บัความรูอ้ย่างเตม็ทีม่ผีลสมัฤทธิท์างการเรยีนทุกกลุ่มประสบการณ์อยู่
ในระดบัดมีากและพฒันาใหส้งูขึน้ไปได ้
     ปรยีาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553ข, หน้า 2) กล่าวว่า การมุ่งเน้นวชิาการเป็น
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การปรบัปรุงการเรยีนการสอน เป็นสิง่ที่สถานศึกษาต้องให้ความส าคญัเป็นพเิศษเพราะการ
เรียนการสอนเป็นหัวใจส าคัญของงานด้านวิชาการ ในการปรบัปรุงการเรียนการสอนนัน้ 
นอกจากจะปรับปรุงในส่วนที่เป็นเครื่องช่วยในการเรียนการสอน เช่น โสตทัศนูปกรณ์ 
แบบเรียนหลักสูตรแล้ว สิ่งที่ส าคัญก็คือการปรบัปรุงพัฒนาครูผู้สอนให้ก้าวทันวิทยาการ 
เทคโนโลยใีหม่ๆ  อยูเ่สมอ เพื่อพฒันาการเรยีนการสอนใหเ้กดิประสทิธภิาพสูงสุดและสอดคลอ้ง
กบัความตอ้งการ ความกา้วหน้าของสงัคม เกีย่วกบัการเพิม่พนูประสทิธภิาพของครอูาจารยน์ัน้ 
     สุทธวรรณ ตนัตริจนาวงศ์ (2553, หน้า 39-40) กล่าวว่า การมุ่งเน้นวชิาการ 
เป็นการขบัเคลื่อนกลยุทธส์ู่การปฏบิตั ิซึง่มคีวามส าคญัในการก าหนดผลส าเรจ็อย่างสมดุลรอบ
ดงันี้ 
     1. ด้านนักเรยีน เป็นการพจิารณาความต้องการของผู้ที่เกี่ยว ข้องเกี่ยวกบั
คุณลกัษณะของนกัเรยีนทีค่าดหวงั 
     2. ด้านกระบวนการจัดการศึกษาภายใน เป็นการพิจาณาผลส าเร็จและ
แนวทางในการพฒันาประสิทธิภาพคุณภาพของกระบวนการบรหิารจดัการการจดัหลกัสูตร
กระบวนการเรยีนการสอน 
     3. ด้านการเรยีนรู้และการพฒันา เป็นการพิจารณาปจัจยัใช้ขบัเคลื่อนให้
นักเรยีนได้รบัการพฒันาคุณภาพตามที่คาดหวงั ไดแ้ก่ การสร้างความเขม้แขง็ใหโ้รงเรยีนเป็น
องคก์รแห่งความรู ้การพฒันาศกัยภาพและทกัษะของครผููบ้รหิารโรงเรยีน และบุคลากรทางการ
ศกึษา การเพิม่สมรรถนะของโรงเรยีนในการใชน้วตักรรมเทคโนโลยสีารสนเทศ และการสื่อสาร
เพื่อการพฒันา 
     4. ด้านงบประมาณและทรพัยากร เป็นการพิจารณาปจัจยัส่งเสรมิให้การ
ด าเนินงานบรรลุภาพความส าเรจ็ในดา้นงบประมาณและทรพัยากร โดยค านึงถงึแหล่งสนับสนุน 
อตัราก าลงั ค่าใชจ้า่ย ประสทิธภิาพในการใชท้รพัยากร และงบประมาณ 
     โบแชมป์ (Beauchamp, 1985, p.78) กล่าวว่า การมุง้เน้นดา้นวชิาการเป็น
หวัใจของสถานศกึษา หน้าทีข่องโรงเรยีน คอื การใหค้วามรูท้างวชิาการแก่นักเรยีนเป็นส าคญั 
แต่การทีโ่รงเรยีนจะสามารถท าหน้าทีด่า้นน้ีอยา่งสมบรูณ์กต่็อเมือ่ผูบ้รหิารใหค้วามส าคญัแก่งาน
วชิาการและเขา้ใจขอบเขตการบรหิารงานวชิาการในโรงเรยีนเป็นอย่างด ีซึง่งานทีเ่กี่ยวขอ้งกบั
วชิาการทีส่ าคญัยิง่มดีงันี้ งานดา้นหลกัสูตร และการจดัการเรยีนการสอน งานดา้นปรบัปรุงการ
เรยีนการสอน งานการวดัผลและประเมนิผล 
     เวลแมน (Wellman, 1988, p. 142) กล่าวว่า การมุง้เน้นด้านวชิาการเป็น
หวัใจส าคญัของโรงเรยีน และการบรหิารงานบุคลากร เป็นส่วนประกอบทีเ่ป็นปจัจยัส่งเสรมิงาน
วชิาการให้มคีุณภาพ และเป็นการอ านวยความสะดวกแก่การบรหิารงานวชิาการ โรงเรยีนจะดี
หรอืเลวขึน้อยูก่บังานวชิาการของโรงเรยีน 



  
74 

     กาเย (Gagne, 1989, p.93) กล่าวว่า การส่งเสรมิความรูท้างดา้นวชิาการมี
ความส าคญัต่อผูเ้รยีนรู ้เพีอ่เป็นการเรา้ความสนใจของผู้เรยีนโดยใหท้ราบถงึจุดมุ่งหมายในการ
จดักจิกรรมการส่งเสรมิความรูด้า้นวชิาการ เป็นการทบทวนความรูถ้งึสิง่ทีด่ าเนินการใหค้วามรู้
เสนอสิง่เรา้ในการส่งเสรมิความรูท้างวชิาการ เพื่อใหส้นใจทีจ่ะศกึษาและแสดงพฤตกิรรมว่าได้
เกิดความรู้ และท าการประเมนิพฤติกรรมจะช่วยให้ผู้เรยีนได้จดจ าสิง่ที่ เรยีนรู้ไปแล้ว และ
สามารถถ่ายโยงไปสู่สิง่ทีจ่ะเรยีนรูใ้หม ่
    ฮอย, และซาโบ (Hoy, & Sabo,1998) อ้างถงึใน ธร สุนทรายุทธ (2551, หน้า 
530) กล่าวว่า งานวชิาการเป็นงานทีส่ าคญั และเป็นงานหลกัของการบรกิารสถานศกึษาไม่ว่าจะ
เป็นสถานศึกษาประเภทใด มาตรฐานและคุณภาพการศึกษาจะพจิารณาได้จากผลงาน ด้าน
วิชาการ ดังนัน้หวัใจหลกัของโรงเรยีน คือ การมุ่งเน้นวิชาการ เป็นภารกิจของโรงเรยีนที่
ผู้บรหิารโรงเรยีนและครูผู้สอนต้องก าหนดเป้าหมายร่วมกนั ผลสมัฤทธิท์างการเรยีนให้สูงขึ้น 
เพื่อใหเ้กดิความเป็นเลศิทางวชิาการ 
     คมิบรอ็ค, และนันเนอร ี(Kimbrough, & Nunnery, 2010) อ้างถงึใน กมลาศน์ 
ศรประสทิธิ ์(2553, หน้า 101) กล่าวว่า งานด้านวชิาการเป็นงานที่ส าคญัและเป็นภารกจิหลกั
ของโรงเรยีนมาตรฐานและคุณภาพของสถานศึกษาจะพิจารณาได้จากผลทางด้านวิชาการ 
เพราะงานวชิาการเป็นงานที่มขีอบข่ายกว้างและมคีวามเกี่ยวขอ้งกบังานด้านอื่นๆ โดยเฉพาะ
ดา้นหลกัสตูร การจดัการเรยีนการสอน การวดัผลตลอดจนการจดักจิกรรมใหน้กัเรยีน 
     สรุปได้ว่า ความส าคญัของการมุ่งเน้นวชิาการ คอื การที่จะพฒันาคุณภาพ
ของการจดัการศกึษาในระดบัสถานศกึษา ผู้บรหิารหรอืครูผูส้อนจ าเป็นต้องร่วมมอืกนัก าหนด
เป้าหมายของผลสมัฤทธิท์างการเรยีนให้สูงเพื่อให้เกดิความเป็นเลศิทางวชิาการ โดยให้ความ
สนใจและมีความรู้ทัง้ทางด้านหลักสูตร การจดักิจกรรมการเรียนการสอน การวัดผลและ
ประเมนิผล การนิเทศการสอนอย่างเป็นระบบเป็นต้น รวมถงึการพฒันาด้านการเรยีนรูข้องครู
และนกัเรยีน เพีอ่การสรา้งความเขม้แขง็ใหโ้รงเรยีนเป็นองคก์รแห่งความรู ้
  6.3 องคป์ระกอบของการมุง่เน้นวชิาการ 
     ธ ารง บวัศร ี(2542, หน้า 8) กล่าวว่า การมุ่งเน้นวิชาการ มอีงค์ประกอบ
ส าคญั ไดแ้ก่ 
     1. เป้าประสงค์และนโยบายการศึกษา คอื เนื้อหาสาระที่รฐัต้องการท าตาม
แผนพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาตใินเรือ่งทีเ่กีย่วกบัการศกึษา 
     2. จุดมุ่งหมายของวชิาการ คอื ผลส่วนรวมทีต่้องการเกดิแก่ผูเ้รยีน หลงัจาก
เรยีนจงหลกัสตูรแลว้ 
     3. รปูแบบและโครงสรา้งของหลกัสูตร คอื ลกัษณะและแผนที่แสดงการแจก
แจงวชิาหรอืกลุ่มวชิาหรอืกลุ่มประสบการณ์ 
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     4. จุดประสงค์ของวชิา คอื ผลทีต่้องการใหเ้กดิขึน้กบัผูเ้รยีนหลงัจากไดเ้รยีน
วชิานัน้ๆ ไปแลว้ 
     5. เนื้อหา คอื สิง่ทีต่อ้งการใหเ้กดิแก่ผูเ้รยีนหลงัจากทีไ่ดเ้รยีนวชิานัน้ไปแลว้ 
     6. จุดประสงค์การเรยีนรู ้คอื สิง่ที่ต้องการให้ผู้เรยีนได้เรยีน ได้มทีกัษะและ
ความสามารถ หลงัจากทีไ่ดเ้รยีนรูต้ามเนื้อหาทีก่ าหนด 
     7. ยุทธศาสตรก์ารเรยีนการสอน คอื วธิกีารจดัการเรยีนการสอนทีเ่หมาะสม
และมหีลกัเกณฑ ์เพื่อใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคก์ารเรยีนรู้ 
     8. กระประเมนิ คอื การประเมนิผลการเรยีนรูเ้พื่อใชใ้นการปรบัปรุงการเรยีน
การสอนและหลกัสตูร 
     9. วสัดุหลกัสูตรและสื่อการเรยีนการสอน เช่น เอกสารสิง่พิมพ์ แผ่นฟิล์ม 
แถบวดีทีศัน์ และวสัดุอุปกรณ์ต่างๆ รวมทัง้อุปกรณ์โสตทศันศกึษา เทคโนโลยแีละอื่นๆ ทีช่่วย
ส่งเสรมิคุณภาพและประสทิธภิาพการเรยีนการสอน 
     กมล ภู่ประเสรฐิ (2544, หน้า 9-18) กล่าวว่า องค์ประกอบของการมุ่งเน้น
วชิาการ ประกอบไปด้วย 1) การบรหิารหลกัสูตร 2) การบรหิารการเรยีนการสอน 3) การ
บรหิารการประเมนิผลการเรยีน 4) การบรหิารการนิเทศภายในโรงเรยีน 5) การบรหิารการ
พฒันาบุคลากรทางวชิาการ 6) การบรหิารการวจิยัและพฒันา 7) การบรหิารโครงการ 8) การ
บรหิารระบบขอ้มลูและสารสนเทศ และ 9) การบรหิารงานประเมนิผลงานทางวชิาการ 
     สุรพล พุฒค า (2547, หน้า 341) กล่าวว่า องค์ประกอบของการมุ่งเน้น
วิชาการ ท าให้มีประสิทธิภาพสูงซึ่งประกอบไปด้วย 1) สถานศึกษาก าหนดมาตรฐานการ
ปฏบิตังิานทางวชิาการ 2) นักเรยีนยอมรบัซึง่กนัและกนั อนัจะท าใหผ้ลการเรยีนของนักเรยีนดี
ขึน้ และ 3) นกัเรยีนมคีวามพยายามในการปรบัปรงุการท างานไวก่้อนล่วงหน้า 
     สุทธวรรณ ตนัตริจนาวงศ์ (2553, หน้า 67) กล่าวว่า กระทรวงศกึษาธกิารมี
การจดัท าหลกัสูตรการศกึษาขัน้พื้นฐาน พุทธศกัราช 2551 ขึน้มาเป็นกรอบและทศิทางในการ
พฒันาหลกัสูตรและการจดัการเรยีนการสอน โดยนอกเหนือจากการก าหนดวสิยัทศัน์ หลกัการ 
จุดมุ่งหมาย สมรรถนะส าคญัของผู้เรยีนมาตรฐานการเรยีนรูร้ะบุสิง่ที่ผู้ เรยีนพงึรูแ้ละปฏบิตัไิด ้
คุณธรรมจรยิธรรมและค่านิยมที่พงึประสงค์ที่ต้องการให้เกิดขึ้นกบัผู้ เรยีน ดงันัน้การบรหิาร
หลกัสูตรการศึกษาที่จะให้บรรลุตามจุดมุ่งหมายของหลกัสูตรขึ้นอยู่กับกระบวนการบรหิาร
หลกัสตูรซึง่มอีงคป์ระกอบ ดงันี้ 
     1. การเตรยีมความพร้อมของบุคลากรในสถานศึกษา โดยการสร้างความ
ตระหนักและพัฒนาให้บุคลากรแต่งตัง้คณะกรรมการของสถานศึกษา จัดท าหลักสู ตร
สถานศึกษา จดัท าระบบข้อมูลสารสนเทศและจดัท าแผนพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาตาม
แนวทางหลกัสูตรการศกึษาขัน้พื้นฐาน พุทธศกัราช 2551 รวมทัง้การประชุมชี้แจงรายละเอยีด
ของการจดัการท าหลกัสตูรสถานศกึษาแก่คร ูบุคลากรในสถานศกึษา 
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     2. การจดัท าสาระหลกัสูตรสถานศกึษา โดยการประเมนิหลกัสูตรการศกึษา
ขัน้พื้นฐาน พุทธศักราช 2544 ในประเด็นต่างๆ เช่น ผลผลิตของหลักสูตรจากผลสัมฤทธิ ์
ทางการเรยีน 8 กลุ่มสาระการเรยีนรู ้คุณลกัษณะอนัพงึประสงคข์องผูเ้รยีน ปญัหาในการจดัการ
เรยีนการสอนตามกลุ่มสาระการเรยีนรู ้เพื่อน ามาจดัท าสาระของหลกัสูตรและจดักิจกรรมพฒันา
ผูเ้รยีน 
     3. การวางแผนด าเนินการใชห้ลกัสูตร โดยการวางแผนจดัหา เลอืกใช ้จดัท า
สื่อและพฒันาสื่อในการจดักระบวนการเรยีนรู ้กจิกรรมพฒันาผู้เรยีน การวดั ประเมนิ การแนะ
แนวการนิเทศ ก ากบัตดิตามผลการใชห้ลกัสตูร 
     4. การด าเนินการใช้หลกัสูตร โดยการน าแผนการด าเนินการใช้หลกัสูตรใน
เรื่องการจดักระบวนการเรยีนรู ้กิจกรรมพฒันาผู้เรยีน การวดัประเมนิผล การวจิยัในชัน้เรยีน 
การนิเทศ ก ากบั ตดิตาม ด้วยการให้ความส าคญักบัแผนการสอน การนิเทศการสอนไปใช้ใน
การจดักระบวนการเรยีนรู ้
     5. การประเมนิผลหลกัสตูรสถานศกึษา ด าเนินการประเมนิผลการใชห้ลกัสูตร
อยา่งต่อเนื่องตลอดปีการศกึษา ซึง่อาจจะประเมนิระหว่างการใชห้ลกัสูตรดว้ยเพื่อน าปญัหาหรอื
ผลที่ได้จากการน าหลักสูตรไปใช้มาปรับปรุงแก้ไข ให้ส่งผลต่อการพัฒนาผู้เรียนอย่างมี
ประสทิธภิาพต่อไป 
     ปรยีาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553ข, หน้า 25) กล่าวว่า การมุ่งเน้นวชิาการ มี
องคป์ระกอบดงันี้ 
     1. การจดัหลกัสูตรเป็นศาสตรท์ีม่ทีฤษฎ ีคอื หลกัการและการน าไปใชใ้นการ
จดัการเรยีนการสอบทีมุ่ง่หมายไว ้
     2. การจดัหลกัสตูรเป็นระบบในการจดัการศกึษา โดยมปีจัจยัน าเขา้ ไดแ้ก่ คร ู
นักเรยีน วสัดุอุปกรณ์ อาคารสถานที่ กระบวนการ ได้แก่ การจดักิจกรรมการเรยีนการสอน 
ผลผลติ ไดแ้ก่ ผลสมัฤทธิท์างการเรยีน ความส าเรจ็ทางการศกึษา เป็นตน้ 
     3. การจดัหลกัสูตรเป็นแผนการจดัการเรยีนการสอน ที่มุ่งประสงค์จะอบรม
ฝึกฝนผูเ้รยีนใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายทีต่อ้งการ 
     โบแชมป์ (Beauchamp, 1991, p.107) กล่าวว่า การมุ่งเน้นวชิาการมกีาร
ก าหนดองค์ประกอบไว้ 4 ประการ คอื 1) เนื้อหา 2) จุดมุ่งหมาย 3) การน าหลกัสูตร และ 4) 
การประเมนิผล 
     ฮอย, และทารเ์ตอร ์(Hoy, & Tarter, 1997, p.58) กล่าวว่า การมุ่งเน้น
วชิาการมอีงคป์ระกอบดงันี้ มรีะบบการบรหิารหลกัสูตร การจดัการบรรยากาศหอ้งเรยีน การจดั
กจิกรรมการจดัสื่ออุปกรณ์ การนิเทศภายใน การวดัและประเมนิผล ทีเ่อื้อต่อการเรยีนการสอน 
และนกัเรยีนตัง้ใจเรยีนมคีวามนับถอืและยอมรบัในความเก่งในดา้นการเรยีนของเพื่อน 
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     ฮอย, และซาโบ (Hoy, & Sabo,1998) อ้างถงึใน ธร สุนทรายุทธ (2551, หน้า 
530) กล่าวว่า องค์ประกอบของการมุ่งเน้นวชิาการของโรงเรยีน ไดแ้ก่ หลกัสูตรการสอน การ
จดัอุปกรณ์  และการอ านวยความสะดวกในการด าเนินการเรยีนการสอน กจิกรรมเสรมิหลกัสูตร 
การวดัผลประเมนิผล การนิเทศการศกึษา ตลอดจนการพฒันาคุณภาพและประสทิธภิาพของครู 
     ราชดี (Rasheed, 2000) อ้างถงึใน สุทธวรรณ ตนัตริจนาวงศ์ (2553, หน้า 
69) กล่าวว่า องคป์ระกอบของการมุง้เน้นวชิาการมดีงันี้  
     1. หลกัสตูรเป็นกระบวนการทีไ่ม่ใช่หนังสอืและเอกสารการเรยีนรูเ้ท่านัน้ต้อง
รวมทัง้เจตคต ิวธิกีารเรยีนการสอนอยูด่ว้ยหลกัสตูร 
     2. เป้าหมายการศึกษาของชาตติ้องเชื่อมโยงการประเมนิระดบัชาตใินเรื่อง
การเรยีนรูข้องผูเ้รยีน และการฝึกอบรมคร ู
     3. ขยายไปถงึความรูพ้ืน้ฐานทีป่ระกอบดว้ย ทกัษะ ทศันคตแิละคุณค่า 
     4. ในระดับประถมศึกษาต้องมีวิชาพื้นฐานในการพัฒนาภาษาและ
คณติศาสตร ์
     5. ผูเ้ชีย่วชาญในการสอนในปจัจุบนัจะต้องมปีระสบการณ์เกี่ยวขอ้งทุกระดบั
ตัง้แต่การสรา้งหลกัสตูร การพฒันาหลกัสตูร และการประเมนิ 
     6. ควรมคีวามร่วมมอืจากผู้ปกครอง ชุมชน ครู ภาครฐั ภาคเอกชน ซึ่งจะ
สรา้งความเขา้ใจในการสนบัสนุนครแูละโรงเรยีน 
     เคลเีอยี (Kelehear, 2008, p.34) กล่าวว่า องคป์ระกอบของการเน้นวชิาการ 
ประกอบด้วย การพัฒนาวิชาชีพ และฝึกอบรมครู บุคลากรในโรงเรยีนเกี่ยวกับการพฒันา
หลกัสูตร การจดัการสอน การจดัท าสื่ออุปกรณ์การเรยีนการสอน การวดัประเมนิผลนักเรยีน 
การดูแลความประพฤตินักเรียน การให้ค าปรึกษาแก่นักเรียนเพื่อมุ่ งพัฒนานักเรียนให้มี
ศกัยภาพสงูสุด 
     สรุปได้ว่า องค์ประกอบของการมุ่งเน้นวชิาการ คอื การมุ่งเน้นวชิาการเป็น
การปรบัปรุงการเรยีนการสอน เป็นสิง่ที่สถานศึกษาต้องให้ความส าคญัเป็นพเิศษเพราะการ
เรยีนการสอนเป็นหวัใจส าคญัของงานดา้นวชิาการ ซึง่สามารถวดัได ้ดงันี้ 1) โรงเรยีนไดร้บัการ
พฒันาหลกัสูตรเพื่อให้สอดคลอ้งกบัปจัจุบนั 2) มกีารพฒันากระบวนการเรยีนการสอนของครู
และนักเรยีน 3) โรงเรยีนได้มกีารวดัผล ประเมนิผล ทัง้ครูผู้สอนและนักเรยีน 4) โรงเรยีนได้มี
การพฒันาสื่อ นวตักรรมและเทคโนโลยทีางการศึกษา 5) โรงเรยีนได้มกีารพฒันาแหล่งการ
เรยีนรู้ให้กบัครูและนักเรยีน 6) โรงเรยีนได้พฒันาระบบประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา     
7) โรงเรยีนไดส้่งเสรมิการเรยีนรูท้างดา้นวชิาการใหก้บัชุมชน และ 8) โรงเรยีนไดม้กีารประสาน
ความรว่มมอืในการพฒันาวชิาการกบัสถานศกึษาอื่น 
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งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 1. งานวิจยัในประเทศ 
  พไิล ภบิาลกุล (2547) ได้ศึกษาเรื่อง ความสมัพนัธ์ระหว่างสุขภาพองค์การกับ
ความทุ่มเทในการปฏบิตังิานของครูโรงเรยีนมธัยมศกึษาในภาคตะวนัออก ผลการวจิยัพบว่า 
สุขภาพองค์การของโรงเรยีนมธัยมศกึษาในภาคตะวนัออก ตามความคดิเหน็ จ าแนกตามเพศ 
ประสบการณ์ท างาน และขนาดของโรงเรียน พบว่า ครูที่มีเพศชาย และหญิง  ครูที่มี
ประสบการณ์ท างาน รวมทัง้ครูทีม่ปีฏบิตังิานในโรงเรยีนขนาดเลก็ ขนาดกลาง และขนาดใหญ่
อยู่ในระดบัสมบูรณ์ โดยครูครูชาย ครูหญิง ครูที่มีประสบการณ์ท างาน มีความคิดเห็นต่อ
สุขภาพองคก์ารของโรงเรยีนไมแ่ตกต่างกนั ส่วนครทูีป่ฏบิตังิานในโรงเรยีนขนาดแตกต่างกนั มี
ความเห็นว่าโรงเรยีนขนาดใหญ่มสีุขภาพดีกว่า โรงเรยีนขนาดกลางและโรงเรยีนขนาดเล็ก 
สุขภาพองคก์ารของโรงเรยีนมธัยมศกึษาในภาคตะวนัออกดา้นเกยีรตศิกัดิศ์รขีองโรงเรยีนดา้น
ความเป็นผูน้ าของผูบ้รหิารโรงเรยีน ดา้นอ านาจอทิธพิลของผูบ้รหิารโรงเรยีนดา้นการอยู่ร่วมกนั
ของครู และด้านการมุ่งเน้นวชิาการ มคีวามสมัพนัธ์ทางบวกอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 
.05 กบัความทุ่มเทในการปฏบิตังิานของครใูนโรงเรยีนมธัยมศกึษาในภาคตะวนัออกยกเวน้ดา้น
กาสนับสนุนทรพัยากร ซึง่มคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัความทุ่มเทในการปฏบิตังิานของครอูย่าง
ไมม่นียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
  พนม สุวรรณหงส ์(2548) ไดศ้กึษาเรื่อง ความสมัพนัธร์ะหว่างสุขภาพองคก์ารกบั
ประสทิธผิลของสถานศกึษา สงักดั ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาสงิห์บุร ีผลการวจิยัพบว่า 1) 
สุขภาพองค์การ สงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาสงิห์บุร ีโดยรวมทัง้ 9 ด้านมกีารปฏบิตัอิยู่
ในระดบัมาก คอื การบรหิารแบบกจิสมัพนัธ ์การบรหิารแบบมติรสมัพนัธ ์ความเพยีงพอในการ
สื่อสาร การสนับสนุนทรพัยากร ความเป็นอิสระ ความสามคัคี ขวญัในการปฏิบตัิงาน การ
มุ่งเน้นวชิาการ และความเขม้แขง็ขององคก์าร ตามล าดบั 2) ดา้นประสทิธผิลของสถานศกึษา 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสิงห์บุร ีภาพรวมทัง้ 4 ด้าน มกีารปฏิบตัิอยู่ในระดบัมาก คือ 
ความสามารถในการแก้ไขปญัหาของสถานศึกษา ความสามารถในการปรับตัวเข้ากับ
สิง่แวดลอ้ม ความสามารถในการพฒันานักเรยีนใหม้เีจตคตทิางบวก และ ความสามารถในการ
ผลตินักเรยีนให้มสีมัฤทธิท์างการเรยีนสูง ตามล าดบั 3) ความสมัพนัธ์ระหว่างสุขภาพองคก์าร
กบัประสทิธผิลของสถานศกึษา สงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาสงิห์บุร ีตามความคดิเห็น
ของผู้บรหิารและครู มคีวามสมัพนัธ์กนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .01 โดยภาพรวมมี
ความสมัพนัธ์อยู่ในระดบัสูง เมื่อพจิารณารายด้าน สามารถเรยีงล าดบัความสมัพนัธ์จากมาก
ทีสุ่ดไปหาน้อยทีสุ่ด ไดด้งันี้ การมุ่งเน้นวชิาการ ความสามคัค ีความเพยีงพอในการสื่อสาร การ
สนับสนุนทรพัยากร ขวญัในการปฏบิตัิงาน ความเขม็แข็งขององค์การ ความเป็นอิสระ การ
บรหิารแบบกจิสมัพนัธ ์และ การบรหิารแบบมติรสมัพนัธ ์
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  ประเสรฐิ พิมลสกุล (2548) ได้ศึกษาเรื่อง สุขภาพองค์การของโรงเรยีนสงักัด
ส านักงานการศึกษาเมืองพัทยา จงัหวัดชลบุรี ผลการวิจยัพบว่า 1) สุขภาพองค์การของ
โรงเรยีนสงักดัส านักงานการศกึษาเมอืงพทัยา จงัหวดัชลบุรี อยู่ในระดบัปานกลาง 2) สุขภาพ
องค์การของโรงเรยีนสังกัดส านักงานการศึกษาเมอืงพัทยา จงัหวัดชลบุรี  เมื่อจ าแนกตาม
สถานภาพต าแหน่งหน้าที ่ระหว่างผูบ้รหิารโรงเรยีนและครผููส้อน โดยรวมในดา้นเกยีรตศิกัดิศ์รี
ของโรงเรยีน ความเป็นผู้น าของผู้บรหิารโรงเรยีนและการสนับสนุนทรพัยากร แตกต่างกัน     
3) สุขภาพองคก์ารของโรงเรยีนสงักดัส านักงานการศกึษาเมอืงพทัยา จงัหวดัชลบุร ีเมื่อจ าแนก
ตามขนาดโรงเรยีน ไมแ่ตกต่างกนั 
  ศริลิกัษณ์ ห้องทองค า (2548) ได้ศกึษาเรื่อง สุขภาพองค์การของส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาสระแก้ว เขต 1 ผลการวิจยัพบว่า สุขภาพองค์การของส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาสระแก้ว เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดบัดี โดยสุขภาพองค์การด้านความชดัเจนของ
เป้าหมาย ด้านขวญั และด้านการใช้อ านาจที่เป็นธรรม อยู่ในระดบัด ีตามล าดบั และสุขภาพ
องค์การด้านการมนีวตักรรมใหม่ อยู่ในระดบัค่อนข้างดใีนล าดบัสุดท้าย สุขภาพองค์การของ
ส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาสระแกว้ เขต 1 จ าแนกตามกลุ่มการปฏบิตังิานโดยรวมไม่แตกต่าง
กนัในระดบัสถติ ิ.05 
  ปวรศิร์ โปกุล (2550) ได้ศึกษาเรื่อง สุขภาพองค์การโรงเรยีนในฝนัระดบัต าบล 
อ าเภอเมอืงพนัสนิคม สงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุร ีเขต 2 ผลการวจิยัพบว่า 1)  
สุขภาพองค์การโรงเรยีนในฝนัระดบัต าบล อ าเภอเมอืงพนัสนิคม สงักดัส านักงานเขตพื้นที่
การศกึษาชลบุร ีเขต 2 โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดบั
มากทุกด้าน เรยีงตามล าดบัจากมากไปหาน้อย คอื การอยู่ร่วมกนัของครู ความเป็นผู้น าของ
ผู้บรหิารโรงเรยีน การมุ่งเน้นวชิาการ การสนับสนุนทรพัยากร เกียรติศกัดิข์องโรงเรยีน และ
อ านาจอทิธผิลของผูบ้รหิารโรงเรยีน 2) เปรยีบเทยีบสุขภาพองคก์ารโรงเรยีนในฝนัระดบัต าบล 
อ าเภอเมืองพนัสนิคม สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 จ าแนกตามวุฒิ
การศกึษา และประสบการณ์ในการท างาน พบว่า โดยรวมและรายด้าน ไม่แตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติ ิ
  วชัรนิทร ์พนัธก์อง (2550) ไดศ้กึษาเรือ่ง ความสมัพนัธร์ะหว่างสุขภาพองคก์ารกบั
ประสทิธผิลของสถานศกึษา ช่วงชัน้ที ่1-3 สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาชลบุร ีผลการวจิยั
พบว่า 1) สุขภาพองค์การของสถานศกึษา ช่วงชัน้ที่ 1-3 สงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ชลบุร ีโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง 2) ประสิทธิผลของสถานศึกษา ช่วงชั ้นที่ 1-3 สังกัด
ส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาชลบุร ีโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 3) สุขภาพองคก์ารของสถานศกึษา 
ช่วงชัน้ที่ 1-3 สงักัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี จ าแนกตามที่ตัง้ของสถานศึกษา 
แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิ.05 จ าแนกตามประเภทของสถานศกึษา และขนาดของ
สถานศกึษา ไมแ่ตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิ.05 
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  สมพร ฟกัแก้ว (2550) ได้ศึกษาเรื่อง สุขภาพองค์การของโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระแก้ว เขต1 ผลการวจิยัพบว่า สุขภาพองค์การของโรงเรยีน 
สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาสระแกว้ เขต1 โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่ 
สุขภาพองคก์ารของโรงเรยีน สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาสระแก้ว เขต1 จ าแนกตามเขต
อ าเภอทีต่ ัง้โรงเรยีน โดยรวมทัง้ 5 อ าเภออยู่ในระดบัมาก และเรยีงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 
คอื อ าเภอเขาฉกรรจ์ อ าเภอวงัน ้าเยน็ อ าเภอเมอืงสระแก้ว อ าเภอคลองหาด และอ าเภอวงั
สมบูรณ์ ผลการเปรยีบเทยีบสุขภาพองค์การของโรงเรยีน สงักดัส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา
สระแก้ว เขต1 จ าแนกตามเขตอ าเภอที่ตัง้โรงเรยีน โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอย่างไม่มี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
  อรสา มิง่ฉาย (2551) ไดศ้กึษาเรือ่ง ความสมัพนัธร์ะหว่างสุขภาพองคก์ารกบัความ
ทุ่มเทในการปฏิบัติงานของพนักงานครูโรงเรยีนสังกัดเทศบาลนครสมุทรปราการ จงัหวัด
สมุทรปราการ ผลการวิจยัพบว่า สุขภาพองค์การของโรงเรยีนสงักัดเทศบาลสมุทรปราการ 
จงัหวดัสมุทรปราการ โดยรวมและรายดา้น อยู่ในระดบัปานกลาง สุขภาพองคก์ารของโรงเรยีน
สงักดัเทศบาลสมทุรปราการ จงัหวดัสมทุรปราการ จ าแนกตามหน่วยโรงเรยีน โดยรวมแตกต่าง
กนั คือ โรงเรยีนเทศบาล 5 โรงเรยีนเทศบาล 3 และโรงเรยีนเทศบาล 1 มสีุขภาพองค์การ
มากกว่าโรงเรยีนเทศบาล 2 และโรงเรยีนเทศบาล 4 ความทุ่มเทในการปฏบิตังิานของพนักงาน
ครโูรงเรยีนสงักดัเทศบาลนครสมทุรปราการ จงัหวดัสมทุรปราการ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก และ
สุขภาพองค์การของโรงเรยีนมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกับความทุ่มเทในการปฏิบัติงานของ
พนกังานครโูรงเรยีนสงักดัเทศบาลนครสมทุรปราการ จงัหวดัสมทุรปราการ 
  สุวมิล จนัทรแ์ดง (2552) ได้ศกึษาเรื่อง สุขภาพองค์การของโรงเรยีนอาชวีศกึษา
เอกชน สงักดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาระยอง เขต 1 ผลการวจิยัพบว่า 1) สุขภาพองค์การ
ของโรงเรยีนอาชวีศกึษาเอกชน สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาระยอง เขต 1 โดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้นเรยีงตามค่าเฉลีย่จากมากไปน้อยไดแ้ก่ ดา้นการอยู่ร่วมกนั
ของครู ด้านการมุ่งเน้นวชิาการ ด้านอ านาจอิทธพิลของผู้บรหิารโรงเรยีน ด้านเกียรตศิกัดิศ์รี
ของโรงเรียน ด้านความเป็นผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน และด้านการสนับสนุนทรพัยากร 
ตามล าดับ 2) สุขภาพองค์การของโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศกึษาระยอง เขต 1 ตามความคดิเหน็ของครใูนโรงเรยีน จ าแนกตามเพศ ประสบการณ์ อาย ุ
และขนาดโรงเรยีน โดยรวมและรายดา้นไมแ่ตกต่างกนั 
  สมสมยั กันสการ (2552) ได้ศึกษาเรื่อง สุขภาพองค์การของโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาสระแก้ว เขต 2 ผลการวจิยัพบว่า สุขภาพองค์การของโรงเรยีน 
สงักัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระแก้ว เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เปรยีบเทียบ
ค่าเฉลี่ย สุขภาพองค์การของโรงเรียน สงักัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระแก้ว เขต 2 
จ าแนกสถานทีต่ ัง้โรงเรยีน โดยรวมทัง้ 4 อ าเภอ อยู่ในระดบัมากเรยีงล าดบัค่าเฉลีย่จากมากไป
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หาน้อยคอื อ าเภอตาพระยา อ าเภออรญัประเทศ อ าเภอวฒันานคร และอ าเภอโคกสูง และผล
การเปรยีบเทยีบสุขภาพองคก์ารของโรงเรยีน สงักดัส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาสระแก้ว เขต 
2 จ าแนกตามสถานทีต่ ัง้โรงเรยีน โดยรวมและรายดา้น แตกต่างกนัอย่างไม่มนีัยส าคญัทางสถติิ
ทีร่ะดบั .05 
  กมลาศน์ ศรประสทิธิ ์(2553) ได้ศึกษาเรื่อง การพฒันาเครื่องมอืตรวจสุขภาพ
องคก์ารของโรงเรยีนประถมศกึษา ผลการวจิยัพบว่า องคป์ระกอบสุขภาพองคก์ารของโรงเรยีน
ประถมศึกษา ประกอบด้วย 8 องค์ประกอบคือ บูรณภาพของสถาบนั ภาวะผู้น าแบบมติร
สมัพนัธ์ ขวญัในการปฏบิตังิาน การสนับสนุนทรพัยากร ความสามารถในการแก้ปญัหา ภาวะ
ผู้น าแบบกิจสัมพันธ์ การอยู่ร่วมกันของบุคลากร และการวางแผน ความสัมพันธ์ของ
องค์ประกอบสุขภาพองค์การของโรงเรียนประถมศึกษา พบว่า องค์ประกอบทุกตัวมี
ความสมัพนัธ์ ขวญัในการปฏบิตังิาน และการสนับสนุนทรพัยากร มคีวามสมัพนัธ์โดยตรงต่อ
ความสามารถในการแก้ปญัหา และภาวะผูน้ าแบบกจิสมัพนัธ์ การอยู่ร่วมกนัของบุคลากร และ
การวางแผนมคีวามสมัพนัธ์โดยอ้อมกบัความสามารถในการแก้ปญัหา โดยส่งผ่านขวญัในการ
ปฏบิตังิาน ผลการพฒันาเครื่องมอืตรวจวดัสุขภาพองค์การของโรงเรยีนประถมศกึษา คอื ตวั
แปรที่สงัเกตได้ขององค์ประกอบการวางแผน บูรณภาพของสถาบนั ขวญัในการปฏบิตัิงาน 
ภาวะผู้น าแบบมิตรสัมพันธ์ และภาวะผู้น าแบบกิจสัมพันธ์ ซึ่งผลต่อความสามารถในการ
แกป้ญัหาอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
  สราวุฒ ิปรุสิา (2553) ไดศ้กึษาเรื่อง ปจัจยัทีส่่งผลต่อสุขภาพองคก์ารของสถานศกึษา
ขัน้พืน้ฐาน สงักดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษายโสธร ผลการศกึษาพบว่า 1) สุขภาพองคก์าร
ของโรงเรยีน โดยรวมตามทศันะของผูบ้รหิารสถานศกึษาและครผููส้อนพบว่าอยู่ในระดบัสมบูรณ์
มาก เมื่อพจิารณาทัง้ 7 ดา้นโดยเรยีงล าดบัค่าเฉลีย่จากมากไปหาน้อยดงันี้  มติดิา้นขวญัในการ
ปฏบิตังิาน มติดิา้นความสามคัค ีมติดิา้นความเขม้แขง็ขององคก์าร มติดิา้นอทิธพิลของผูบ้รหิาร 
มติดิา้นการตดิต่อสื่อสาร มติดิา้นการมนีวตักรรมใหม่ และมติดิา้นการสนับสนุนทรพัยากร 2) 
ปจัจยัที่ส่งผลสุขภาพองค์การของโรงเรยีน โดยรวมตามทศันะของผู้บรหิารสถานศกึษาและ
ครผููส้อนพบว่า อยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณาทัง้ 5 ดา้นโดยเรยีงล าดบัค่าเฉลีย่จากมากไปน้อย
ดงันี้ ปจัจยัดา้นภาวะผูน้ า ปจัจยัดา้นโครงสรา้งองคก์าร ปจัจยัดา้นวฒันธรรมองคก์าร ปจัจยั
ดา้นแรงจงูใจ และปจัจยัดา้นสภาพแวดลอ้มขององคก์าร  3) สมการพยากรณ์สุขภาพองคก์าร
โรงเรยีน ตามทศันะของผู้บรหิารสถานศกึษาและครูในรปูคะแนนดบิ ไดแ้ก่ Y = 1.145 + 
.197(X1) +.195(X4) +.128(X3) +.100(X5) +.097(X2) และสามารถพยากรณ์สุขภาพองคก์าร
โรงเรยีนไดร้อ้ยละ 57.40 
 2. งานวิจยัต่างประเทศ 
  พอดเกอรส์ก ิ(Podgurski, 1990) ได้ศกึษาเรื่อง ความสมัพนัธ์ของประสทิธภิาพ
ของโรงเรยีนกับการรวมกลุ่มของครูและสุขภาพของโรงเรยีน พบว่า มติิต่างๆ ของสุขภาพ
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โรงเรยีนสมัพนัธก์บัมติปิระสทิธผิลขององคก์าร ขวญัของครสูมัพนัธก์บัการรบัรูป้ระสทิธผิลของ
โรงเรยีนของคร ู
  ไพรส์ (Price, 1990) ได้ศกึษาเรื่อง ความสมัพนัธ์ระหว่างองค์ประกอบของการ
บรหิารแบบมสี่วนรวมกบัสุขภาพองคก์าร โดยจดุมุง่หมายเพื่อดวู่าระดบัการมสี่วนร่วมของแต่ละ
องค์ประกอบมคีวามสมัพนัธ์กบับรรยากาศโรงเรยีนหรอืไม่ และเพื่อวดัความสมัพนัธ์ระหว่าง
ระดบัการตัดสินใจสัง่การในโรงเรยีนกับมติิสุขภาพองค์การ ผลการวิจยัพบว่า โรงเรยีนที่มี
โครงสรา้งการตดัสนิใจแบบมสี่วนร่วม มบีรรยากาศและสุขภาพองค์การทีด่กีว่าโรงเรยีนทีไ่ม่มี
การบรหิารแบบมสี่วนรว่ม 
  วิลเดอร์ (Wilder, 1990) ได้ศึกษาเรื่อง ความส าเร็จของผู้น าสู่ต าแหน่งใหม่
การศกึษาพบว่า สุขภาพองคก์ารไดร้บัอทิธพิลจากผูน้ าทีม่ปีระสทิธภิาพและพบว่า ผูน้ าทีร่บังาน
ใหมเ่ป็นตวัชีสุ้ขภาพองคก์ารในอนาคต  
  ลนิดเ์ชย ์(Lindsay, 1991) ได้ศกึษาเรื่อง การตรวจสอบระบบการปฏบิตังิานเพื่อ
เพิม่พนูภาวะผูน้ าในการพฒันาโรงเรยีน ผลการศกึษาพบว่า สมาชกิในโรงเรยีนมคีวามส าคญัยิง่
ต่อสุขภาพโรงเรยีน และสุขภาพของโรงเรยีนอยูภ่ายใตอ้ทิธพิลของผูบ้รหิารโรงเรยีน 
  เพอรส์นั (Person, 1992) ไดศ้กึษาเรื่อง ความสมัพนัธร์ะหว่างการบรหิารแบบการ
มสี่วนร่วมกบัการรบัรู้ประสิทธิภาพของสถาบนัของวิทยาลยัชุมชนในนอร์ทแคโรไลนา โดย
ศกึษากบักลุ่มตวัอย่างที่เป็นผู้บรหิาร คณะครู และเจ้าหน้าที่ในวลิยั พบว่า การบรหิารแบบมี
ส่วนร่วมมคีวามสมัพนัธ์กนัอย่างมนีัยส าคญักบัประสทิธผิล และพบว่าระยะเวลาในการด ารง
ต าแหน่งของผูบ้รหิารไมม่ผีลต่อการรบัรูใ้นประสทิธผิลของวทิยาลยั 
  สรุปจากการศกึษางานวจิยัในประเทศและต่างประเทศ ไดว้่า สุขภาพองคก์ารของ
โรงเรยีนทีเ่ป็นอยูจ่รงินัน้มคีวามแตกต่างกนัทัง้นี้อาจจะขึน้อยู่กบัผูน้ า หรอืผูบ้รหิารของโรงเรยีน 
และขนาดของโรเรยีน สภาพแวดลอ้มและสถานที่ตัง้ของโรงเรยีน ซึง่ผูบ้รหิารนัน้มอีทิธพิลต่อ
ผลผลติ ซึง่จะท าอย่างไรใหโ้รงเรยีนมคีวามเขม้แขง้มัน่คง ครูมคีุณภาพ มคีวามรูค้วามสามารถ
และมคีวามผูกพนัต่อโรงเรยีน เพื่อพฒันานักเรยีนใหม้คีุณภาพ การพฒันาเน้นทีเ่ดก็เป็นส าคญั
ให้เป็นคน เก่ง ด ีและมคีวามสุข คุณภาพของผู้เรยีนเกดิจากการจดัการเรยีนการสอนของคร ู
ดงันัน้ผู้วจิยัจงึไดน้ าแนวคดิของ ฮอย, และซาโบ (Hoy, & Sabo,1998) อ้างถงึใน ธร สุนทรายุทธ 
(2551, หน้า 528-530) ไดก้ าหนดมติสิุขภาพองคก์าร (organizational health) ประกอบดว้ย 6 
มติ ิดงันี้ 1) ความมัน่คงเขม้แขง็ของโรงเรยีน 2) ความเป็นผูน้ าของผูบ้รหิารโรงเรยีน  3) อ านาจ
บารมขีองผูบ้รหิารโรงเรยีน  4) การสนับสนุนทรพัยากร 5) ความผูกพนัของครู 6) การมุ่งเน้น
วชิาการ เป็นตวัแปรในการศึกษาสุขภาพองค์การของโรงเรยีนตามทศันะของผู้บรหิารและครู 
สงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 5 เพื่อน าไปใช้ในการก าหนด นโยบาย  
แผนงานและโครงการในการส่งเสรมิการพฒันาผูบ้รหิาร ครผููส้อน และบุคลากรในองคก์ารให้มี
การปฏบิตังิานทีด่ ีมคีุณภาพ ไดอ้ยา่งเหมาะสมยิง่ขึน้ 


