
 
การวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอความมีประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

นายธวัช  กรดุมณี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

วิทยานิพนธนีเ้ปนสวนหนึง่ของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต  
 สาขาวิชาบริหารการศึกษา  ภาควิชานโยบาย  การจัดการ  และความเปนผูนําทางการศึกษา 

คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
ปการศึกษา 2550 

ลิขสิทธ์ิของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

 



AN ANALYSIS OF FACTORS AFFECTING THE ORGANIZATIONAL  
EFFECTIVENESS OF SCHOOL-BASED MANAGEMENT SCHOOLS   
UNDER THE OFFICE OF THE BASIC EDUCATION COMMISSION 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Mr. Tawat    Grudmanee 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

A Dissertation  Submitted  in  Partial  Fulfillment  of  the Requirements  
 for the  Degree of Doctor of  Philosophy Program  in Educational  Administration   

Department of  Education  Policy, Management,  and Leadership 
Faculty  of  Education 

Chulalongkorn   University 
Academic  Year  2007 

Copyright  of  Chulalongkorn  University 









 
ฉ 

กิตติกรรมประกาศ 
 

วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จไดดวยดี    ไดรับความกรุณาเปนอยางสูงจากผูชวยศาสตราจารย 
ดร.ณัฐนิภา  คุปรัตน  และรองศาสตราจารย ดร.ศิริเดช  สุชีวะ  อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธท่ีไดให
คําปรึกษา  ขอเสนอแนะ   ตลอดจนแกไขขอบกพรองตางๆ ใหมีความสมบูรณมากยิ่งข้ึนและเปน
กําลังใจที่สําคัญยิ่งมาโดยตลอด  รวมถึงผูชวยศาสตราจารย  ดร.ปองสิน  วิเศษศิริ  ประธาน
กรรมการ  รองศาสตราจารย  ดร.พฤกษ  ศิริบรรณพิทักษ  และดร.รังสรรค  มณีเล็ก  ผูอํานวยการ
สํานักนโยบายและแผนการศึกษาขั้นพื้นฐาน  ท่ีไดรวมกันเปนกรรมการสอบวิทยานิพนธและให
คําแนะนํา รวมถึงขอเสนอแนะท่ีเปนประโยชน  จนกระทั่งวิทยานิพนธฉบับนี้ไดรับการอนุมัติโดย
สมบูรณ  ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูง  มา  ณ โอกาสนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิทุกทานท่ีไดเสียสละเวลาในการตรวจเคร่ืองมือ  และ
ใหคําแนะนําท่ีเปนประโยชน  รวมถึงโรงเรียนท่ีเปนกลุมตัวอยาง  และโรงเรียนท่ีไดนําเคร่ืองมือ 
ไปทดลองใช  ตลอดจนผูใหขอมูลที่มีความถูกตองและเปนประโยชนทุกทาน 
 ขอกราบขอบพระคุณคณาจารย สาขาวิชาบริหารการศึกษาทุกทาน รวมถึงอาจารยทุกทาน 
ท่ีไดประสิทธ์ิประสาทวิชาความรู  อบรมส่ังสอน  และถายทอดประสบการณอันมีคาใหแกผูวิจัย 
 ขอขอบคุณเพื่อนรวมรุนดุษฎีบัณฑิตบริหารการศึกษา  รุนท่ี 14  รวมถึงรุนพี่  รุนนอง     
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

ในปจจุบันสังคมโลกกําลังกาวเขาสูสังคมเศรษฐกิจฐานความรู    การนําประเทศชาติให
เจริญกาวหนา  และมีการพัฒนาท่ียั่งยืนไดนั้น  มีความจําเปนอยางยิ่งท่ีตองเนนความสําคัญไปท่ีการ
พัฒนาคุณภาพของคนในชาติใหเปนทรัพยากรบุคคลอันทรงคุณคา  และแนวทางหนึ่งในการพัฒนา
ขีดความสามารถของคนใหสูงข้ึนไดคือ   รัฐตองสนับสนุน หรือสงเสริมการจัดการศึกษา 
ใหมีคุณภาพ   การจัดการศึกษาใหมีคุณภาพและไดมาตรฐานสอดคลองกับความตองการของบุคคล 
และสังคมมีความสําคัญยิ่ง   ในการพัฒนาคนซ่ึงเปนทรัพยากรที่ สําคัญท่ีสุดของประเทศ 
รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 มาตรา 43 ระบุไววา “บุคคลยอมมีสิทธิเสมอ
กันในการรับการศึกษาข้ันพื้นฐานท่ีรัฐจะตองจัดใหอยางท่ัวถึงและมีคุณภาพ”   นอกจากนั้น มาตรา 
41 ยังระบุไววา   “รัฐตองจัดการศึกษาอบรมและสนับสนุนใหเอกชนจัดการศึกษาอบรมใหเกิด
ความรูคูคุณธรรม”    สวนพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พุทธศักราช 2542 และท่ีแกไขเพิ่มเติม  
(ฉบับท่ี 2) พุทธศักราช 2545 มาตรา 6 ระบุไววา  “การจัดการศึกษาตองเปนไปเพื่อพัฒนาคุณภาพ
ผูเรียนใหเปนมนุษยท่ีสมบูรณท้ังรางกาย จิตใจ สติปญญา ความรู และคุณธรรม มีจริยธรรม  
และวัฒนธรรมในการดํารงชีวิตสามารถอยูรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข”   
 หลังจากมีการปฏิรูปการศึกษาประกอบกบัพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 
2542  มีผลบังคับใช เม่ือวันท่ี  20  สิงหาคม  พุทธศักราช  2542  นับเปนจุดเร่ิมตนท่ีสําคัญของการ 
บริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน โดยกําหนดไวอยางชัดเจนในมาตรา 39 “ใหกระทรวงกระจาย
อํานาจการบริหารและการจัดการศึกษาทั้งดานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคลและการ
บริหารท่ัวไป ไปยังคณะกรรมการและสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษาโดยตรง”  และ
ในมาตรา 40  “กําหนดใหมีคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน และสถานศึกษาระดับอุดมศึกษา
ระดับตํ่ากวาปริญญาตรีของแตละสถานศึกษา  เพื่อทําหนาท่ีกํากับและสงเสริมสนับสนุนกิจการ
ของสถานศึกษา   ประกอบด วย   ผู แทนผูปกครอง   ผู แทนค รู   ผู แทนองคกร ชุมชน        
ผูแทนองคกรปกครองสวนทองถ่ิน  ผูแทนศิษยเกาของสถานศึกษา  ผูแทนพระภิกษุสงฆและหรือ
ผูแทนองคกรศาสนาอ่ืนในพื้นท่ี  และผูทรงคุณวุฒิใหผูบริหารสถานศึกษาเปนกรรมการและ
เลขานุการของคณะกรรมการสถานศึกษา”   
 การกระจายอํานาจการบริหารและจัดการศึกษาเปนกลไกหนึ่งท่ีสามารถทําใหการพัฒนา
คุณภาพการศึกษาประสบความสําเร็จ   จึงไดกําหนดไวในพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 
พุทธศักราช 2542 และแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2)  พุทธศักราช 2545 หมวด 5 สวนท่ี 1 มาตรา 39 
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ความวา   “ใหกระทรวงกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษา   ท้ังดานวิชาการ 
งบประมาณ  การบริหารงานบุคคล  และการบริหารท่ัวไป  ไปยังคณะกรรมการและสํานักงาน        
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาและสถานศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษาโดยตรง”  และเพื่อใหการดําเนินงานมี
ความเปนรูปธรรมมากยิ่งข้ึน  พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ 
พุทธศักราช 2546  มาตรา 44  จึงไดกําหนดเจตนารมณใหสถานศึกษาเปนนิติบุคคล มีอิสระ
คลองตัวในการบริหารสถานศึกษาไดสะดวกรวดเร็ว ถูกตอง และมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน โดยการนํา
แนวคิดหลักของการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน (School-Based Management หรือ SBM) ท่ี
เนนการกระจายอํานาจจากสวนกลางและเขตพ้ืนท่ีการศึกษาไปยังสถานศึกษาภายใตการบริหารใน
รูปของกรรมการสถานศึกษา  และเนนการใชวิธีการบริหารแบบมีสวนรวม  

การกระจายอํานาจไปยังสถานศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พุทธศักราช 
2542  เปนไปตามแนวคิดการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน   ซ่ึงเปนแนวทางท่ีไดมีการทดลอง
และประสบผลสําเร็จมาแลวในหลายประเทศ เชน  สหรัฐอเมริกา แคนาดา ออสเตรเลีย และ
นิวซีแลนด  การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานเปนระบบบริหารในระดับสถานศึกษาท่ีสามารถ
เปล่ียนแปลงและปรับตัวไดดี   มีลักษณะเปนพลวัตร  โดยอาศัยหลักการกระจายอํานาจทางการจัด
การศึกษาแกผูเกี่ยวของโดยตรงใหมากท่ีสุด  ซ่ึงสอดคลองกับ อุทัย บุญประเสริฐ (2546: 1-2) ท่ีได
กลาววา  การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานเปนรูปแบบและแนวคิดในการบริหารท่ีจะตองมีการ
กระจายอํานาจการบริหารจัดการศึกษาไปจากสวนกลาง หรือจากเขตพื้นท่ีการศึกษาไปยัง
สถานศึกษาโดยตรง ทําใหสถานศึกษามีอํานาจและความรับผิดชอบในการบริหารตนเองในลักษณะ
เชิงเบ็ดเสร็จ  มีความคลองตัวและมีอิสระในการตัดสินใจมากยิ่งข้ึน  ในการบริหารโรงเรียนใน     
ทุกดานท่ีเกี่ยวกับภารกิจของโรงเรียน ท้ังในดานวิชาการและหลักสูตร  การเงินและการงบประมาณ 
การบริหารงานบุคคลและการบริหารทั่วไป   

นับถึงปจจุ บันเปนเวลามากกวา  8 ป  หลังจากพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 
พุทธศักราช 2542  มีผลบังคับใช สังคมมีความคาดหวังท่ีจะเห็นการพัฒนาดานการศึกษาอยางมี
คุณภาพ และเปนรูปธรรมในหลายๆ ดานเกิดข้ึน    แตท่ีผานมาพบวามีโรงเรียนเปนจํานวนมากที่มี
การพัฒนาคอนขางชา  โดยมีขอมูลสนับสนุนถึงคุณภาพของโรงเรียนตางๆ   ดังนี้    ผลการประเมิน
การปฏิรูปการเรียนรูของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ (2545: 12) พบวาใน 12 เร่ือง
ของการประเมินไดแก ความตระหนักในการปฏิรูปการเรียนรู  ความพรอมของครู การพัฒนา
บุคลากร กระบวนการเรียนรูท่ียึดผูเรียนเปนสําคัญ ความพรอมของสถานศึกษา ผลท่ีผูเรียนไดรับ 
การสงเสริมกระบวนการเรียนรู  การวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนรู   การประเมินผลแนวใหม      
การบริหารงานโดยใชโรงเรียนเปนฐาน การสนับสนุนทรัพยากร และการมีสวนรวมในการพัฒนา
ชุมชน โดยคาเฉล่ียรวมประมาณรอยละ 70  ซ่ึงแสดงใหเห็นวาในภาพรวมของการปฏิรูปการเรียนรู  
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ยังมีโรงเรียนอีกจํานวนมากท่ียังดําเนินงานไมเปนไปตามเปาหมายของการปฏิรูปการศึกษา  จึงทํา
ใหผลการประเมินยังไมนาพึงพอใจเทาท่ีควร 

สวนการสนับสนุนจากทุกภาคสวนของสังคมน้ัน  ผลการประเมินของสํานักงานรับรอง
มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา  พบวายังมีโรงเรียนอีกเปนจํานวนมากท่ีไมไดรับการ
สนับสนุนจากท้ังรัฐบาลและชุมชนทําใหไมสามารถจัดการศึกษาไดอยางมีคุณภาพขาดความพรอม
ในหลายๆ  ดาน  (สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา, 2546: 18)  และเม่ือ
พิจารณาเงินอุดหนุนรายหัว พบวาสถานศึกษารอยละ 80 ของสถานศึกษาท่ีเปนกลุมตัวอยางจาก
ท้ังหมด 2,000 แหง ระบุวาเงินอุดหนุนรายหัวท่ีไดรับไมเพียงพอและประสบปญหาการบริหาร
จัดการ   (อมรวิชช  นาครทรรพ, 2547: 6) 

ในดานคุณภาพของผูเรียน  พบวา  จากการประเมินผลสัมฤทธ์ิทางวิชาการในวิชาหลักของ
นักเรียนช้ันมัธยมศึกษาตอนตน  ไดแก  วิชาภาษาไทย  คณิตศาสตร  วิทยาศาสตร หรือการประเมิน
ความรูมาตรฐานทางวิชาการ ของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาตอนปลาย  มีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนท่ี  
ต่ํากวาเกณฑท้ังสองระดับช้ัน  (สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2546: 24)  สอดคลองกับ
ผลการวิจัยของอวยพร  เรืองตระกูล  ซ่ึงไดดําเนินการทดสอบความสามารถและการปฏิบัติงานของ
นักเรียนช้ันประถมศึกษาปท่ี  6   จํานวน 12,388 คน  และช้ันมัธยมศึกษาปท่ี 3  จํานวน  11,467  คน  
จาก 199 โรงเรียน  พบวา  คะแนนเฉล่ียความสามารถทางวิชาการ    ทักษะการคิด  ทักษะการ
คนควาของนักเรียนตํ่ากวารอยละ 6  และในดานวิชาการ มีคะแนนผลสัมฤทธ์ิวิชาคณิตศาสตร  
วิทยาศาสตร  ภาษาไทย  และภาษาอังกฤษ  ต่ํากวาเกณฑ  (อวยพร  เรืองตระกูล, 2546: 25) และจาก
ผลของคุณภาพการจัดการศึกษาดังกลาว    สะทอนถึงผลการจัดอันดับความสามารถในการแขงขัน
ในภาพรวมป 2000-2004  ของ World  Competitiveness  Yearbook  2004 จากท้ังหมด  60  ประเทศ
ท่ัวโลก  พบวาประเทศไทยในป  2000-2004  อยูในอันดับ 31, 34, 31, 30 และ 29  ตามลําดับ   
เปนลําดับท่ีเปนรองประเทศเพ่ือนบานหลายประเทศในเอเชีย 

จากสภาพปญหาในเร่ืองคุณภาพการจัดการศึกษาท่ีไดกลาวมา  จะพบวามีโรงเรียนเปน
จํานวนมากท่ีไมสามารถนําแนวคิดการบริหารที่ใชโรงเรียนเปนฐานไปขับเคล่ือนใหเกิด
ประสิทธิผลในสถานศึกษาไดอยางท่ีควรจะเปน   การท่ีจะนําแนวคิดการบริหารโดยใชโรงเรียน
เปนฐานไปใชใหประสบความสําเร็จ   คงไมมีรูปแบบท่ีตายตัววา   เม่ือนําแนวคิดดังกลาวไปปฏิบัติ
แลวจะประสบความสําเร็จ เพราะยังมีปจจัยอีกหลายปจจัย   ท่ีสงผลตอความสําเร็จในการ
ปฏิบัติงานขององคการ  ดังเชน จากการศึกษาของ Wohlstetter (1995: 22-25) เก่ียวกับความสําเร็จ
ของการนํารูปแบบการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานไปใชในการบริหารโรงเรียน ในประเทศ
สหรัฐอเมริกา แคนาดา และออสเตรเลีย ไดขอคนพบที่สําคัญคือ ปจจัยหนึ่งท่ีเอ้ือใหโรงเรียน
สามารถปฏิบัติงานไดบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคคือ การมีอํานาจในการตัดสินใจเกี่ยวกับ
งบประมาณ  บุคลากร  และหลักสูตร อยางแทจริง 
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 จากการท่ีโรงเรียนไดนําหลักการและแนวคิดการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานไปใช 
ประกอบกับการประเมินความสําเร็จของการบริหารโรงเรียนของหลายหนวยงานท่ีกลาวมาขางตน
ผูวิจัยสรุปไดวา  จํานวนโรงเรียนท่ีประสบความสําเร็จมีเพิ่มมากข้ึน  แตยังมีโรงเรียนอยูเปนจํานวน
มากท่ียังไมประสบความสําเร็จ   จากปรากฏการณดังกลาวจึงเปนประเด็นท่ีผูวิจัยสนใจ 
ท่ีจะทําการศึกษาวิจัย  เพื่อวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอความมีประสิทธิผลองคการของโรงเรียน 
ท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

เพื่อวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอความมีประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใช
โรงเรียนเปนฐาน  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 
คําถามนําในการวิจัย 

1.  ประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  สังกัดสํานักงาน 
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน อยูในระดับใด 

2.  มีปจจัยใดบางท่ีสงผลตอความมีประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใช 
โรงเรียนเปนฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ในการวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอความมีประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใช
โรงเรียนเปนฐาน  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานในคร้ังนี้เกี่ยวของกับ
ประเด็นหลักในงานวิจัย 2 ประเด็นคือ   
 1.  การวิเคราะหระดับปจจัยที่สงผลตอความมีประสิทธิผลองคการของโรงเรียนโดยผูวิจัย 
ไดนําแนวคิดการศึกษาพฤติกรรมองคการของ Robbins (2005)  มาเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย  ซ่ึง
จะทําใหสามารถศึกษาไดครอบคลุมทุกระดับท้ังองคการ รวมถึงจะทําใหครอบคลุมตัวแปรท่ีจะ
ศึกษาไดเปนอยางดี   กลาวคือ ท้ังระดับบุคคล  ระดับกลุม และระดับองคการ  
  1.1  ระดับบุคคล 

    ผูวิจัยไดวิเคราะหเอกสารและงานวิจัยของนักวิชาการและหนวยงานทางการศึกษา 
เชน Claybar (1994),  Brown (1998), Briggs (2001), Henderson (2005), และคนอ่ืนๆ  รวมถึง  
Association for Effective School (1996) และไดสังเคราะหปจจัยในระดับบุคคลไดดังนี้ คือ         
การพัฒนาตน  แรงจูงใจในการทํางาน  และการมุงเนนผลงาน 
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  1.2  ระดับกลุม 
    ผูวิจัยไดวิเคราะหเอกสาร  และงานวิจัยของนักวิชาการและหนวยงานทางการ

ศึกษา เชน Kim (1981),  Briggs (2001), Grag (1993) ไดสังเคราะหปจจัยในระดับกลุมได  ดังนี้  
การส่ือสาร  การตัดสินใจ  การทํางานเปนทีม  และภาวะผูนํา 

  1.3  ระดับองคการ 
    ผูวิจัยไดวิเคราะหเอกสารและงานวิจัยของนักวิชาการและหนวยงานทางการศึกษา 
เชน  Henderson (2005); Iverson (2001);  Briggs (2001)  และคนอ่ืนๆ  ไดสังเคราะหปจจัยในระดับ
องคการไดดังนี้  ทรัพยากรและเทคโนโลยี    นโยบายและการปฏิบัติ   โครงสรางองคการ   การ
กระจายอํานาจ  วัฒนธรรมองคการ ความสัมพันธกับชุมชน  บรรยากาศองคการ   และรางวัลและ
การตอบแทน 
 2.  การวัดความมีประสิทธิผลองคการ  ผูวิจัยไดศึกษาวิเคราะหเอกสาร   งานวิจัย   
ตลอดจนแนวคิดความมีประสิทธิผลองคการ   ท่ีมีผูนําเสนอไวท้ังตางประเทศ และในประเทศไทย  
อาทิ  Gibson (2005), Steers (1994), Child (1974), Price (1972), Mott (1972), MBNQA (1987),  
Martin (1996)  ตลอดจน รุง  แกวแดง (2536)   และสํานักงานคณะกรรมการพลเรือน (2545)  นํามา
วิเคราะหและสังเคราะหไดองคประกอบของการวัดประสิทธิผลองคการเปน  4  ดาน คือ                       
1)  ความสามารถในการผลิต   2) ความมีประสิทธิภาพ  3) การรักษาสภาพองคการ และ  4) ความ
พึงพอใจตอองคการ  

ผูวิจัยสังเคราะหและนําเสนอโครงสรางความสัมพันธของตัวแปรดังปรากฏในแผนภาพท่ี 1 
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แผนภาพท่ี  1  ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลองคการ 

 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปจจัยสาเหต ุ

ระดับบุคคล 
1. การพัฒนาตน 
2. แรงจูงใจในการทํางาน 
3. การมุงเนนผลงาน 

ระดับกลุม 
1. การทํางานเปนทีม 
2. การส่ือสาร 
3. การตัดสินใจ 
4. ภาวะผูนํา 

ระดับองคการ 
1. ทรัพยากรและเทคโนโลยี 
2. นโยบายและการปฏิบัติ 
3. โครงสรางองคการ 
4. การกระจายอํานาจ 
5. วัฒนธรรมองคการ 
6. ความสัมพันธกับชุมชน 
7. บรรยากาศองคการ 
8. รางวัลและการตอบแทน 

 

ประสิทธิผลองคการ 
1. ความสามารถในการผลิต 
2. ความมีประสิทธิภาพ 
3. การรักษาสภาพองคการ 
4. ความพึงพอใจตอองคการ 
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ขอบเขตของการวิจัย 

1.  การวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอความมีประสิทธิผลองคการของ 
โรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

2.  ปจจัยท่ีสงผลตอความมีประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียน    
เปนฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ประกอบดวยตัวแปรตางๆ  ดังนี้ 
 ตัวแปรสาเหตุ ไดแก  1) ระดับบุคคล  ประกอบดวย  การพัฒนาตน  แรงจูงใจในการ
ทํางาน  และการมุงเนนผลงาน  2) ระดับกลุม  ประกอบดวย  การทํางานเปนทีม  การส่ือสาร  การ
ตัดสินใจ   และภาวะผูนํา  3) ระดับองคการ  ประกอบดวย  ทรัพยากรและเทคโนโลยี    นโยบาย
และการปฏิบัติ โครงสรางองคการ  การกระจายอํานาจ  วัฒนธรรมองคการ  ความสัมพันธกับชุมชน  
บรรยากาศองคการ  และรางวัลและการตอบแทน 
 ตัวแปรตาม  คือ  ความมีประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียน     
เปนฐาน  ประกอบดวย 1) ความสามารถในการผลิต 2) ความมีประสิทธิภาพ 3) การรักษาสภาพ
องคการ และ 4) ความพึงพอใจตอองคการ  

3.  ประชากรที่ศึกษา ไดแก  สถานศึกษาประเภทท่ี 1 จํานวน 597 โรงเรียนสังกัดสํานักงาน   
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยผูใหขอมูลประกอบดวย  ผูอํานวยการโรงเรียน  และครู 
ผูสอน   

4.  ระยะเวลาการเก็บรวบรวมขอมูล   ในปการศึกษา  2550 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 

การวิจัยคร้ังนี้  กําหนดการวิจัยออกเปน 4 ข้ันตอน  ประกอบดวย 
1.  การศึกษาองคความรูเพื่อกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย โดยศึกษาจากเอกสาร งานวิจัย   

และคําปรึกษาจากอาจารยท่ีปรึกษา 
2.  การตรวจสอบ  การกําหนดองคประกอบ  และตัวช้ีวัด โดยศึกษา วิเคราะห และ 

สังเคราะหจากเอกสาร มากําหนดเปนองคประกอบ   ตัวช้ีวัด  และตรวจสอบความถูกตองเหมาะสม
จากอาจารยท่ีปรึกษา  

3.  การสรางและพัฒนาเครื่องมือ โดยนําองคประกอบ  และตัวช้ีวัดท่ีไดไปสรางขอคําถาม  
และตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือจนไดเคร่ืองมือท่ีมีคุณภาพ  จากการใหคําแนะนําของอาจารย 
ท่ีปรึกษาและผูทรงคุณวุฒิ 

4.  การเก็บรวบรวมขอมูล  การวิเคราะหขอมูล  และการสรุปผลขอมูล 
 



 

8 
คําจํากัดความท่ีใชในการวิจัย 
 ปจจัยท่ีสงผลตอความมีประสิทธิผลองคการ  หมายถึง  ปจจัยตางๆ ท่ีมีอิทธิผลตอการ
ปฏิบัติงานในองคการและสงผลทําใหการดําเนินงานในองคการเกิดการเปล่ียนแปลง  ประกอบดวย 
1) ปจจัยระดับบุคคล  2) ปจจัยระดับกลุม  และ 3) ปจจัยระดับองคการ 
 ปจจัยระดับบุคคล  หมายถึง  ศักยภาพ ความรู ความสามารถและทัศนคติของแตละบุคคล 
ท่ีสงผลใหการดําเนินงานขององคการบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว  ประกอบดวย 
  - การพัฒนาตน  หมายถึง  กระบวนการ   วิธีการเพ่ิมพูนความรู ความสามารถพัฒนา 
ปรับปรุงตนเองใหเกิดการเปล่ียนแปลงท่ีดีข้ึน  โดยการนําความรูจากแหลงตาง ๆ ท่ีหลากหลายมา
ประยุกตใชในการปฏิบัติงานในหนาท่ีอยางเต็มศักยภาพจนองคการบรรลุประสิทธิผลอยางมี
ประสิทธิภาพ 
  - แรงจูงใจในการทํางาน  หมายถึง  สภาพความรูสึกท่ีดีของบุคลากรในองคกรท่ีมีตอ
งานท่ีไดปฏิบัติอยางเต็มความรูความสามารถโดยความรูสึกท่ีดีเหลานี้เกิดข้ึนมาจากการไดรับการ
ตอบสนองความตองการทั้งทางรางกายและจิตใจ 
  - การมุงเนนผลงาน  หมายถึง  การแสดงออกมาถึงพฤติกรรมสวนบุคคลท่ีตองการ  ท่ี
จะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ  เกิดการพัฒนาอยางตอเนื่อง และนํามาซ่ึง
ความภาคภูมิใจในงานเม่ืองานนั้นประสบความสําเร็จ 
 ปจจัยระดับกลุม  หมายถึง  องคประกอบรวมดานตางๆ ท่ีสงผลทําใหความเปนกลุมการ
ทํางานของบุคลากรในองคการ  เปนกลุมการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ  สามารถดําเนินกิจกรรมตางๆ
รวมกันไดอยางมีประสิทธิผล  ประกอบดวย 
  - การทํางานเปนทีม  หมายถึง  การรวมกลุมกันปฏิบัติหนาท่ีของบุคลากร ในองคการ
ใหเปนไปตามวัตถุประสงคท่ีมีรวมกัน  โดยใชความรู ความสามารถและประสบการณในการ
ทํางานของแตละคนเขามามีสวนรวมในการปฏิบัติงานจนงานบรรลุเปาหมาย ประสบความสําเร็จ 
  - การสื่อสาร  หมายถึง  การสงขาวสารหรือความคิดผานชองทางในการติดตอส่ือสาร
ท้ังภายใน ภายนอกองคการ  เพื่อสรางความรูความเขาใจอันจะนํามาซ่ึงการดําเนินงานจนบรรลุ
เปาหมายขององคการ 
  - การตัดสินใจ  หมายถึง  กระบวนการที่ใชขอมูล  สารสนเทศ  ใชความเปนเหตุ 
เปนผลในการพิจารณาทางเลือกตาง ๆ  ที่มีอยางรอบคอบ   เพื่อเลือกแนวทางปฏิบัติท่ีดีเหมาะสม 
กับองคการและจะทําใหองคการเกิดประโยชนสูงสุด 
  - ภาวะผูนําขององคการ  หมายถึง  การใชภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนในการ 
มีวิสัยทัศน นําวิสัยทัศนไปสูการปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม  โดยจูงใจใหบุคลากรไดรวมมือปฏิบัติ
หนาท่ีจนบรรลุเปาหมาย  สงเสริมใหบุคลากรไดมีการพัฒนาศักยภาพอยางตอเนื่องและเปนผูนํา
การเปล่ียนแปลง 
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 ปจจัยระดับองคการ  หมายถึง  องคประกอบรวมท่ีสําคัญ ท่ีจะเปนกลไกใหการ 
ดําเนินการขององคการไปไดตรงตามเปาหมายท่ีตั้งไวไดอยางมีประสิทธิภาพ  ประกอบดวย 
  - ทรัพยากรและเทคโนโลยี  หมายถึง  ความสามารถขององคการในการระดม 
ทรัพยากรจากแหลงตางๆ  การมีทรัพยากรในการปฏิบัติงานเพียงพอ มีเทคโนโลยีเหมาะสม  และ
สามารถนําทรัพยากรและเทคโนโลยีไปใชในการดําเนินงานตามนโยบายและแผนงานขององคการ
จนประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีตั้งไว 
  - นโยบายและการปฏิบัติ  หมายถึง  การตัดสินใจลวงหนาในการกําหนดทิศทางของ 
สถานศึกษาไปสูการดําเนินงานใหเปนไปตามปรัชญา  วิสัยทัศน และพันธกิจของสถานศึกษาจน
บรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว 
  - โครงสรางองคการ  หมายถึง  การจัดแบงฝายรับผิดชอบตามบทบาทหนาท่ี  โดยมี 
การเช่ือมโยงทุกภาคสวนองคการไวดวยกัน  มีความคลองตัว  ในการประสานงาน มีการกําหนด
บทบาทหนาท่ีชัดเจน  ผานการกระจายอํานาจและการตัดสินใจไปสูผูปฏิบัติโดยตรง 
  - การกระจายอํานาจ  หมายถึง  การที่ผูบริหารสถานศึกษาใหอํานาจในการตัดสินใจ
ในการปฏิบัติงานในดานวิชาการ  งบประมาณ  บริหารงานบุคคล และบริหารทั่วไป  ไปสูคณะครู
และคณะกรรมการสถานศึกษามากท่ีสุด โดยคํานึงถึงความเปนไปไดและความเหมาะสม  เพื่อให
การปฏิบัติงานบรรลุเปาหมาย 
  - วัฒนธรรมองคการ  หมายถึง  แบบแผนความคิด  ความเช่ือ  คานิยมและแนวปฏิบัติ
ท่ีบุคลากรในองคการแสดงออกมาอยางเปนเอกลักษณรวมกันมาอยางยาวนานตอเนื่องจนกลายเปน
กฎ  ระเบียบ  หรือแนวปฏิบัติของสมาชิกในองคการ 
  - ความสัมพันธชุมชน  หมายถึง  ความสัมพันธท่ีเอ้ือประโยชนชวยเหลือพึ่งพา
ระหวางกันโดยระดับความสัมพันธกับชุมชนท่ีเกิดมาจากการจัดโครงสรางองคการ  โดยเนนการมี
สวนรวมของทุกฝาย  และการกระจายอํานาจการบริหารและการตัดสินใจใหชุมชนมีโอกาสไดมี
สวนในการกําหนดนโยบายและรวมวางแผนมากท่ีสุด 
  - บรรยากาศองคการ  หมายถึง  สภาพในการปฏิบัติงาน  รวมถึงการมีปฏิสัมพันธ
รวมกันของบุคลากรในองคการทั้งแบบทางการและไมเปนทางการ  มีความใกลชิด ไววางใจซ่ึงกัน
และกัน ใหความชวยเหลือสนับสนุนตอกัน 
  - รางวัลและการตอบแทน  หมายถึง  ผลตอบแทนท่ีองคการมอบใหแกบุคลากร   
ท้ังในรูปแบบรางวัลตอบแทนภายนอก  และรางวัลตอบแทนภายใน จากการปฏิบัติงานในหนาท่ี 
จนบรรลุวัตถุประสงค  ประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว ดวยความบริสุทธ์ิยุติธรรม 
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 ประสิทธิผลองคการ  หมายถึง  ความสามารถในการผลิตของโรงเรียนไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  สามารถรักษาสภาพองคการไวได  และผูเกี่ยวของมีความพึงพอใจในการดําเนินงาน
ของโรงเรียน 
 การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  หมายถึง  การบริหารที่กระจายอํานาจการบริหาร 
และการมีสวนรวมในการตัดสินใจของทุกฝายท่ีเกี่ยวของ ในภารกิจการบริหารงานวิชาการ  
งบประมาณ  การบริหารงานบุคคลและการบริหารทั่วไป  ไปสูโรงเรียนโดยตรง 

 โรงเรียนสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  หมายถึง  โรงเรียนท่ีจัด
กิจกรรมการเรียนการสอนในระดับช้ันประถมศึกษา  มัธยมศึกษาตอนตน  และมัธยมศึกษา        
ตอนปลาย  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

 สถานศึกษาประเภทท่ี 1  หมายถึง  โรงเรียนสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ข้ันพื้นฐาน กําหนดข้ึนโดยไดรับการรับรองมาตรฐานในระดับดีข้ึนไปทุกมาตรฐาน จากการ
ประเมินคุณภาพภายนอก โดยสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการ
มหาชน) และมีจํานวนนักเรียนต้ังแต 500 คนข้ึนไป  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา       
ข้ันพื้นฐาน 

 ผูบริหารสถานศึกษา  หมายถึง  ผูไดรับมอบหมายใหดํารงตําแหนงหัวหนาสถานศึกษา 
รับผิดชอบในการบริหารโรงเรียน 

 ครูผูสอน  หมายถึง  ผูท่ีไดรับการแตงต้ังจากโรงเรียนใหมีหนาท่ีหลักในการจัดกิจกรรม
การเรียนการสอนในโรงเรียนระดับการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย  
 1.  แบบสอบถามเพื่อวัดระดับปจจัย เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางข้ึน  เปนแบบสํารวจ 
รายการ  เพื่อสํารวจความคิดเห็นผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  และครูผูสอน เกี่ยวกับระดับ
ปจจัยดานตางๆ  ของโรงเรียน 
 2.  แบบวัดประสิทธิผลองคการเปนแบบวัดประสิทธิผลองคการท่ีผูวิจัยสรางข้ึน 
เพื่อสํารวจความคิดเห็นผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานและครูผูสอน  เกี่ยวกับระดับความมี
ประสิทธิผลของโรงเรียน 
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ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 ผลการวิจัยเร่ืองการวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอความมีประสิทธิผลองคการของโรงเรียน 
ท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  จะเกิด
ประโยชนตอการศึกษาของประเทศไทย  ดังนี้ 
 1.  ประโยชนดานวิชาการ 
  1.1  ผลการวิจัยจะคนพบขอมูลและสารสนเทศท่ีสําคัญ เกี่ยวกับระดับความมี 
ประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน  
   1.2  ผลการวิจัยทําใหเกิดการพัฒนาความรูเกี่ยวกับปจจัยตางๆ ท่ีสงผลตอความมี
ประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน  
 2.  ประโยชนดานการประยุกตความรู 
  2.1  หนวยงานท่ีเกี่ยวของจะไดรับทราบระดับความมีประสิทธิผลองคการ 
ของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  และปจจัยท่ีสงผลตอความมีประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีบริหาร
โดยใชโรงเรียนเปนฐาน  สังกัดสํานักงานคณะคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  เพื่อจะไดนํามา 
เปนแนวทางในการวางแผน การกําหนดนโยบาย และแนวทางปฏิบัติเพื่อใหเกิดความมีประสิทธิผล
ยิ่งข้ึนไป 

2.2   ขอคนพบและองคความรูท่ีไดจากการวิจัย  จะเปนแนวทางและเปนประโยชนตอ 
ผูบริหารการศึกษาท่ีจะพัฒนาตัวปจจัยใหมีคุณภาพมากยิ่งข้ึนเพื่อท่ีจะสงผลใหประสิทธิผลองคการ 
และคุณภาพการศึกษาสูงยิ่งข้ึนไป 
 
การรายงานผลการวิจัย 
 การรายงานผลการวิจัย แบงออกเปน 5 บท  ดังนี้ 
 บทท่ี  1  บทนํา  เปนการนําเสนอเนื้อหาเกี่ยวกับความเปนมาและความสําคัญของการวิจัย 
วัตถุประสงคของการวิจัย  คําถามนําในการวิจัย  กรอบแนวคิดในการวิจัย  ขอบเขตของการวิจัย  
วิธีดําเนินการวิจัย  คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย  ประโยชนท่ีคาดวาจะ
ไดรับ  และการรายงานผลการวิจัย 
 บทท่ี  2  เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ  เปนการนําเสนอเนื้อหาเกี่ยวกับการศึกษา 
ทบทวน  วิเคราะหเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ  ประกอบดวย  แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผล
องคการ  แนวคิดการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  แนวคิดการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน  ปจจัยท่ี
สงผลตอประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  และงานวิจัยท่ี
เกี่ยวของ 
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 บทท่ี  3  วิธีดําเนินการวิจัย  เปนรายละเอียดเกี่ยวกับข้ันตอนและวิธีดําเนินการวิจัย   
ประชากรและกลุมตัวอยาง  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย  วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล  แนวทางการ
วิเคราะหขอมูลในการวิจัย 
 บทท่ี  4  การวิเคราะหขอมูล  เปนการเสนอการแสดงผลการวิเคราะหขอมูล  
การสังเคราะหและแปลผลขอมูลตามข้ันตอนการวิจัย   

 บทท่ี  5  สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผลและขอเสนอแนะ  เสนอเน้ือหาโดยสรุปการวิจัย 
ไดแก  วัตถุประสงคการวิจัย  ข้ันตอนและวิธีดําเนินการวิจัย  และสรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล  
และขอเสนอแนะจากการวิจัย 
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บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
  
 การศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ ผูวิจัยมีวัตถุประสงคเพื่อสรุปสาระสําคัญจาก
การศึกษานําไปสูกรอบแนวคิดในการวิจัย  โดยการวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอความมีประสิทธิผล
องคการของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา  
ข้ันพื้นฐาน ไดศึกษาสาระสําคัญในประเด็นตอไปนี้ไดแก 1) แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลองคการ  
2)  แนวคิดการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  3)  แนวคิดการจัดการศึกษาข้ันพื้นฐาน  4)  ปจจัย   
ท่ีสงผลตอประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  และ 5)  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ โดยมีสาระตางๆ ท่ีสรุปไดใน    
แตละประเด็นดังตอไปนี้ 
 
1.  แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผลองคการ 
 องคการจะประสบความสําเร็จ  สามารถดํารงอยูและเปนท่ียอมรับเพียงใดน้ัน  ปจจัยท่ี
สําคัญ  คือ  องคการสามารถดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพียงใด ดังนั้น
ประสิทธิผลองคการจะเปนตัวตัดสินใจข้ันสุดทายวาการบริหารองคการประสบความสําเร็จ 
ดําเนินงานไดบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไวหรือไม องคการจะอยูรอดและมีความม่ันคงเพียงใดข้ึนอยูกับ
ประสิทธิผลองคการ ไดมีทฤษฎีเกิดข้ึนหลายทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับการสรางประสิทธิผลใหเกิดข้ึน
ในองคการ (Zammuto, 1982: 21) จากอดีตสูปจจุบันประสิทธิผลองคการไดรับการพัฒนาเติมเต็ม
แนวคิดอยูอยางตอเนื่องมีผลทําใหเกิดความหลากหลายในแนวความคิด   
 
 1.1  ความหมายของประสิทธิผลองคการ  
  ในเร่ืองของประสิทธิผลองคการไดมีนักวิชาการศึกษาและใหความหมายไวหลายทาน 
อาทิ  ภรณี   กีรติบุตร  (2529: 2-4)  ไดกลาวไววาในแตละสาขาไดใหความหมายแตกตางกันออกไป
ตามแนวคิดในสาขาวิชานั้นๆ  ซ่ึงสวนใหญเปนการเนนท่ีการบรรลุเปาหมายขององคการ    
สอดคลองกับ  Kelly  (2001: 3)  ท่ีกลาวไววา  ในทางธุรกิจสามารถวัดความมีประสิทธิผลไดจาก   
ผลกําไร  ในสวนของโรงเรียนหรือสถาบันการศึกษาประเมินจากความสําเร็จตามเปาหมาย  
  Georgopoulos and Tannenbaum (1957: 535-536)  ไดใหความหมายในแนวทาง 
เดียวกันแตมีรายละเอียดเพิ่มเติม  ดังนี้  คือ  ประสิทธิผลขององคการ  หมายถึง  การที่องคการใน
ฐานะเปนระบบทางสังคม  สามารถดําเนินการบรรลุถึงวัตถุประสงคได    โดยใชทรัพยากรและ
เทคโนโลยีท่ีมีอยู  โดยไมทําใหทรัพยากรและเทคโนโลยีเสียหาย  และไมสรางความเครียดใหแก
สมาชิกในองคการ 
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  Mcfarland  (1979: 438-439) และ Schein (1970: 177)  กลาววาประสิทธิผล 
องคการ  หมายถึง  สมรรถภาพขององคการในการท่ีจะดํารงอยูได  ปรับตัวรักษาสภาพและเติบโต  
ไมวาองคการนั้นตองมีหนาท่ีท่ีจะปฏิบัติอยางไร 
  Barnard  (1996: 82)  กลาววา  องคการท่ีมีประสิทธิผล  ก็ตอเม่ือผูปฏิบัติงาน 
ปฏิบัติไดงานตรงตามบทบาทท่ีองคการไดกําหนดไว 
   Hall (1991: 249) ไดใหความหมายประสิทธิผลองคการโดยกลาววา ประสิทธิผล 
ขององคการเปนความสามารถขององคการในการแสวงหาผลประโยชนจากส่ิงแวดลอม  เพื่อใหได 
ทรัพยากรที่หายากและมีคุณคา  ซ่ึงจะสามารถนํามาใชในการดําเนินการขององคการใหบรรลุ 
เปาหมาย 
  วุฒิชัย  จํานงค  (2530: 255-259)  กลาววา  ประสิทธิผลองคการในแนวคิดเดิม  เปน
การเพิ่มพูนประสิทธิภาพในงาน  ซ่ึงเนนความชํานาญเฉพาะทาง  ทําใหขาดการประสานงาน  ตอมา
เปล่ียนแนวคิดมาเปนการรวมมือ  โดยมีเปาหมายอยูท่ีความพยายามใหงานบรรลุความสําเร็จดวยดี 
  จากการประมวลสาระความหมายของนักวิชาการ  พอสรุปไดวา ประสิทธิผลองคการ  
หมายถึง  ความสามารถขององคการในการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมาย  โดยใชทรัพยากรที่มีและ
หามาไดใหเกิดประโยชนสูงสุด  และบุคลากรที่เกี่ยวของมีความพึงพอใจในการดําเนินงานของ
องคการ 
 

 1.2  การประเมินประสิทธิผลองคการ 
    ในเร่ืองแนวคิดของความมีประสิทธิผลองคการ  มีผูใหแนวคิดและจําแนกแนวคิดของ
ความมีประสิทธิผลองคการมาอยางตอเนือ่ง  โดยท่ีสามารถจําแนกไดดังนี ้ 
   Zammuto  (1978: 22)  ไดจําแนกแนวคิดของความมีประสิทธิผลองคการออกมาเปน 
3  แนวทาง  คือ 
   1.  แนวทางการบรรลุเปาหมาย 
   2.  แนวทางเชงิระบบ 
   3.  แนวทางยึดตามกลุม 
  Robbins (1990: 77)  ไดแบงแนวทางการศกึษาประสิทธิผลองคการออกเปน  
4  แนวทาง  คือ 
   1.  แนวทางการบรรลุจดุมุงหมาย 
   2.  แนวทางเชงิระบบ   
   3.  แนวทางเชงิกลยุทธกลุมผูเกี่ยวของ 
   4.  แนวทางแขงขัน- คุณคา 
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  Hoy and Miskel  (2001: 290-292) ไดศึกษาการประเมินประสิทธิผลองคการออกเปน  
3  รูปแบบ  คือ 

 1.  รูปแบบท่ียดึจุดมุงหมาย 
 2.  รูปแบบระบบทรัพยากร 
 3.  รูปแบบบูรณาการเปาหมายและระบบทรัพยากร   

  Cameron  and  Whetten  (1983: 35)  ไดประมวลวรรณกรรมท่ีเกี่ยวกับ ประสิทธิผล
องคการ  โดยจําแนกไดเปน 

   1.  รูปแบบยึดเปาหมาย 
   2.  รูปแบบระบบทรัพยากร 
   3.  รูปแบบกระบวนการภายใน 
   4.  รูปแบบเชิงกลยุทธของกลุมผูเกี่ยวของ 
   5.  รูปแบบคุณคาการแขงขัน 
   6.  รูปแบบความถูกตองตามกฎหมาย 
   7.  รูปแบบท่ีไมมีประสิทธิผล   
  ในเวลาตอมาพบวา  รูปแบบคุณคาการแขงขันกันเปนรูปแบบยอยของรูปแบบ 
เชิงกลยุทธของกลุมผูเกี่ยวของ  (satisfaction  model) เพราะตางก็มุงเนนไปที่ตอบสนอง 
ความพึงพอใจของผูเกี่ยวของ   
  ในระยะตอมา  Cheng (1993)  ไดนําแนวคิดของ  Cameron  (1984)  มากําหนด 
เพิ่มในอีก  2  รูปแบบ  เพื่อกาํหนดประสิทธิผลของโรงเรียน  คือ 
  1.  รูปแบบขององคกรแหงการเรียนรู  (organizational learning model) 
  2.  รูปแบบการบริหารงานคุณภาพรวมทั้งองคกร (total quality management model) 
  จากท่ีกลาวมาจะพบวานักวิชาการในหลายๆ  ทานไดใหแนวทางในการศึกษา 
ความมีประสิทธิผลองคการมีท้ังสวนท่ีเหมือนและสวนท่ีแตกตางกัน อยางไรก็ตาม  แนวคิดของ 
Cheng (1993) ไดออกแบบสําหรับโรงเรียนโดยตรงจึงนาจะมีประโยชนในการศึกษาความมี
ประสิทธิผลองคการของโรงเรียน  โดยมีรายละเอียดในแตละรูปแบบ  ดังนี้ 
   1.  รูปแบบยึดเปาหมาย 
     เปนแนวคิดการประเมินประสิทธิผลองคการในระยะแรกๆ โดยท่ีผูประเมิน
องคการใหความสนใจท่ีเปาหมายขององคการตามท่ีไดตั้งไว โดยเปาหมายจะเปนตัวกําหนดทิศทาง 
การดําเนินงาน  และลดความไมแนใจของผูรวมงานและแสดงถึงมาตรฐานสําหรับประเมินองคการ  
(Hoy and Miskel, 2001: 290)  และจะมีประโยชนเม่ือไดกําหนดผลลัพธการดําเนินงานไวอยาง
ชัดเจน  และเกณฑการวัดประสิทธิผลไดรับการยอมรับจากผูเกี่ยวของ  และมีความเช่ือม่ัน  (Cheng, 
1996: 18)  การประเมินรูปแบบนี้มีขอจํากัด  คือ  ข้ึนอยูกับความชัดเจนของเปาหมาย  การวัด  
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ระยะเวลา  และเปาหมายท่ีบางคร้ังไมสามารถเปนไปได  หรือแมกระท่ังความหลากหลายใน
เปาหมายของผูเกี่ยวของ  เชน  ผูปกครอง  ครู  ระดับนโยบาย  ผูบริหาร 
   2.  รูปแบบระบบทรัพยากร 
     จากปญหาของการประเมินโดยยึดเปาหมายท่ีเกิดจากเปาหมายขององคการไม
สามารถตอบสนองเปาหมายของทุกฝายไดในบางคร้ัง  ทรัพยากรจึงถูกนํามากลาวถึงในเบ้ืองตน  
โดยอยูบนสมมติฐานท่ีวา  ทรัพยากรเปนส่ิงท่ีมีคุณคามากในปจจัยการผลิต  และจะนําไปสูความมี
ประสิทธิผลองคการ  ดังนั้น  แนวคิดนี้จะใชทฤษฏีระบบเปนหลัก  โดยเห็นวาองคการตองปรับ
องคการใหอยูในสภาพแวดลอมได  ดังนั้น  จึงจําเปนตองไดทรัพยากรเพื่อใชในการผลิต  และใชใน
กระบวนการแปรสภาพใหเปนผลผลิตสูระบบ  เปนปจจัยนําเขาของระบบ  หรือส่ิงแวดลอมเปน   
วัฏจักรได  ในระบบโรงเรียนดัชนีช้ีวัดความมีประสิทธิผล  อาทิ  คุณภาพนักเรียนท่ีเขามา             
ส่ิงอํานวยความสะดวก  ทรัพยากรและเงินทุนสนับสนุนจากรัฐบาล  อํานาจหนาท่ี  ผูปกครอง  
ตัวแทนจากภายนอก  ลวนเปนดัชนีสําคัญ  รูปแบบนี้จะมีประโยชน  ถาปจจัยนําเขาและผลผลิตมี
ความเช่ือมโยงกันอยางมีเหตุผล  (Cameron, 1844, cite in Cheng, 1991: 20)  ขอจํากัดของรูปแบบนี้  
คือ  การมุงหาทรัพยากรที่มากจนเกินไป  จนละเลยกระบวนการเรียนการสอนและผลลัพธท่ีได 

   3.  รูปแบบกระบวนการภายใน 

     จากมุมมองในเร่ืองระบบ  ปจจัยนําเขาของโรงเรียนจะถูกแปรสภาพไปสูผล
การปฏิบัติงานของโรงเรียนและผลผลิต  ซ่ึงกระบวนการแปรสภาพเปนส่ิงสําคัญ  โดยปกติคุณภาพ
ของกระบวนการบอยคร้ังจะพิจารณาความสําเร็จ  ความมีประสิทธิผลจะพิจารณาไดจากการ
ปฏิบัติงานภายในมีความราบร่ืน  และมีสุขภาพองคการที่ดี  กิจกรรมภายในหรือการปฏิบัติงานของ
โรงเรียน  อาทิเชน กระบวนการบริหาร  กระบวนการเรียนการสอน กระบวนการเรียนรูจะนํามา
เปนเกณฑสําคัญในการวัดประสิทธิผลองคการ รูปแบบนี้จะเกิดประโยชน  ถามีความชัดเจนใน
ความสัมพันธระหวางกระบวนการในโรงเรียนกับผลผลิตทางการศึกษา  โดยมีขอจํากัดในสวน
ความยุงยากในการควบคุมดูแลกระบวนการ  รวมท้ังการรวบรวมขอมูลท่ีเกี่ยวของกัน  และการ
มุงเนนไปที่วิธีการมากกวาผลที่ไดรับ 

   4.  รูปแบบความพึงพอใจ 

     ความมีประสิทธิผลของโรงเรียน อาจจะข้ึนอยูกับความคาดหวังของผูท่ี 
เกี่ยวของ  ถาความคาดหวังในเปาหมายของโรงเรียนสูง  และมีความหลากหลาย  จะเปนเร่ืองท่ียาก 
ท่ีจะทําใหโรงเรียนประสบความสําเร็จ   ดวยเหตุนี้บางคร้ังการวัดความสําเร็จตามจุดประสงคเปน   
เร่ืองยากทางเทคนิควิธีและเปนประเด็นเกิดขอโตแยง  แตกระนั้นความพึงพอใจของผูท่ีเกี่ยวของ     
ก็ยังคงถูกใชเปนเกณฑการวัดความมีประสิทธิผลของโรงเรียน  แนวคิดท่ีมุงเนนไปสูคุณภาพ
การศึกษา  แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพมีความเกี่ยวของท่ีแยกกันไมออกกับความพึงพอใจของ
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ผูรับบริการ  ความพึงพอใจเปนภารกิจท่ีทําใหองคการอยูรอด  โดยเปนเกณฑพื้นฐานในการ
ประเมินประสิทธิผล  (Keeley, 1984; Zammuto, 1984)  โดยตัวช้ีวัดรูปแบบนี้จะเกิดประโยชน  เมื่อ  
ความตองการของผูเกี่ยวของไปในทางเดียวกันและโรงเรียนสามารถตอบสนองได 
   5.  รูปแบบมาตรฐานเปนท่ียอมรับ 
     ภายใตการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วของทุกภาคสวน  มีผลกระทบจากส่ิงแวดลอม
ภายนอกสูโรงเรียน  เปนการทาทายและเกิดการแขงขันกันอยางมาก  โรงเรียนตองมุงหาทรัพยากร
ตาง ๆ  และเอาชนะอุปสรรคภายใน  และยังตองเผชิญความทาทายภายนอก  และความรับผิดชอบ
และความคุมคา  เปนเร่ืองยากท่ีจะทําใหโรงเรียนอยูรอดโดยไมมีมาตรฐานเปนท่ียอมรับจากชุมชน
และสังคม  เพื่อใหเกิดการยอมรับในมาตรฐาน  โรงเรียนตองแสดงใหเห็นถึงความรับผิดชอบทําให
ชุมชนพึงพอใจและไดรับการสนับสนุนจากผูเกี่ยวของ  โรงเรียนจึงตองพยายามทําใหเกิดการ
ยอมรับ  เพิ่มคุณคาในระยะยาว  มีดัชนีช้ีวัด  ไดแก  กิจกรรมและความสําเร็จของความสัมพันธกับ
ชุมชน  การตลาด  ความรับผิดชอบ  ภาพพจนสาธารณะ  สถานภาพในชุมชน  ยิ่งในสภาวะปจจุบัน
ผูปกครองมีทางเลือกท่ีหลากหลาย  ประกอบกับการปฏิรูปการศึกษา  ทําใหเกิดการแขงขันในดาน
คุณภาพการศึกษา  ถาโรงเรียนไมผอนคลาย  กฎระเบียบ  ใหคลองตัวจะไมประสบความสําเร็จ 

   6.  รูปแบบท่ีไมมีประสิทธิผล 
     Camaron (1984)  ไดกลาววาเปนการยากท่ีจะหาเกณฑใหเหมาะสมในการใช
วัดความสําเร็จ  แตเปนการงายท่ีจะแสดงความบกพรอง  หรือความลมเหลวขององคการ  ท้ังนี้  
พบวาการเปล่ียนแปลงและการพัฒนาองคการเกิดจากพื้นฐานการเรียนรูจากปญหา  (Camaron, 
1984: 246)  แตกระน้ัน  การประเมินความไมมีประสิทธิผลองคการ  ก็จะชวยอธิบายถึงการทําให
องคการเกิดประสิทธิผลได  รูปแบบนี้จะเปนประโยชน  เม่ือเกณฑความมีประสิทธิผลของโรงเรียน
ไมชัดเจน  แตมีความตองการในยุทธศาสตรท่ีจะพัฒนาโรงเรียน   โดยมีตัวช้ีวัดความไมมี
ประสิทธิผล  เชน  ความขัดแยงท่ีเกิดในปญหา  ความลําบาก  ความลมเหลว  จุดออนและผลการ
ปฏิบัติงานท่ีต่ํากวาเปาหมาย 
   7.  รูปแบบองคการแหงการเรียนรู 
     ในปจจุบันองคการจําเปนตองมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง  ทําใหเกิดผลการ
ปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผล  และบรรลุเปาหมายในบริบทท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว  รูปแบบ
การประเมินองคกรแบบองคการแหงการเรียนรู  ตั้งอยูบนสมมติฐานท่ีวาเม่ือไมสามารถหลีกเล่ียง
ผลกระทบตอการเปล่ียนแปลงได  ทําอยางไรจึงจะพัฒนาและปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอม  โดย
มุงเนนไปท่ีการสรางพฤติกรรมการเรียนรู  เพ่ือผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผล  รูปแบบการ
ประเมินนี้จะใชประโยชนเม่ือโรงเรียนกําลังมุงพัฒนา  การปฏิรูปการศึกษา  โดยมีดัชนีช้ีวัดความมี
ประสิทธิผล  ไดแก  การตระหนักถึงความตองการและการเปล่ียนแปลงของชุมชน  การควบคุม 
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กระบวนการภายใน  โปรแกรมการวัดและประเมินผล  การวิเคราะหสภาพแวดลอม  การวางแผน
การพัฒนา   รูปแบบนี้มีขอจํากัด  คือ  ความเช่ือมโยงระหวางกระบวนการเรียนรูขององคการกับ
ผลิตผลของโรงเรียนไมชัดเจน 

   8.  รูปแบบการบริหารงานคุณภาพท้ังองคการ การบริหารงานคุณภาพท้ังองคการ  
จะเปนเคร่ืองมือท่ีสําคัญท่ีจะทําใหคุณภาพการศึกษาเพิ่มมากข้ึน  โดยมีพื้นฐานความเชื่อวาเม่ือ
พัฒนาในกระบวนการบริหารในลักษณะเฉพาะสวนไมเพียงพอใหเกิดความมีประสิทธิภาพใน
ผลผลิตในระยะยาว  จําเปนตองใชการบริหารงานคุณภาพท้ังองคการ  โรงเรียนจะมีประสิทธิผล  
เม่ือสามารถมอบอํานาจในการทํางานมีการพัฒนาอยางตอเนื่องในทุกสวนงาน  สามารถตอบสนอง
ความตองการและความคาดหวังของผูเกี่ยวของท้ังภายในและภายนอกโรงเรียนได  เมื่อเทียบกับ
รูปแบบอ่ืน  รูปแบบนี้จะมองในลักษณะองครวม  มีมุมมองครอบคลุมท่ีจะทําใหเกิดความเขาใจใน
ประสิทธิผลการบริหารโรงเรียน  ถาความตองการและความคาดหวังของผูเกี่ยวของมีความเปนไป
ได   มีเทคโนโลยีและทรัพยากรในแตละชวงของการบริหาร  รูปแบบนี้จะมีความนาสนใจ 

 1.3  เกณฑการประเมินประสิทธิผลองคการ 
  การวัดความมีประสิทธิผลองคการตั้งแตยุคตนๆ  จนถึงปจจุบัน  สามารถจําแนก
เกณฑการประเมินประสิทธิผลองคการไดเปน  3  ลักษณะ  คือ 
  1.  รูปแบบตัวแปรเดี่ยว 
   เปนรูปแบบเพียงตัวแปรเดียว  โดยจะพบปญหาดานการยอมรับความครอบคลุม
ของตัวแปรวาไมสามารถแทนการดําเนินงานขององคการทั้งหมดได  รวมท้ังลักษณะของบางตัว
แปร  เชน  ความพึงพอใจ  จะมีลักษณะของการใชความคิดสวนตัว  และท่ีสําคัญคือการผสมผสาน
ตัวแปรเดี่ยวเขาดวยกัน   เพื่อเขาใจถึงอิทธิพลของตัวแปรเหลานี้ตอประสิทธิผลขององคการ         
แคมพเบลลและคณะ (Campbell and Others, 1977: 39-40) ไดทบทวนวรรณกรรมท่ีตีพิมพกอนป 
1973  ท่ีเกี่ยวของกับการวัดประสิทธิผลองคการในยุคแรกๆ  จะพิจารณาความมีประสิทธิผล
องคการประสิทธิผลองคการ  พบวา  มีตัวแปรท่ีถูกใช  30  ตัวแปร  โดยถูกใชในการวัดประสิทธิผล
องคการ  ตัวแปรบางตัวเปนตัวแปรท่ีใชศึกษา  บางตัวเปนตัวแปรท่ีใชแนะนํา  บางตัวถูกใชเปนตัว
แปรตามในการอธิบายถึงความมีประสิทธิผลหรือไมมีประสิทธิผล (Hoy and Miskel, 2001; 
Zammuto, 1978: 23)  ตัวแปรเหลานี้  ไดแสดงไวในตารางท่ี 1 

2.  รูปแบบตัวแปรหลายตัว   
     ในระยะหลังการวัดประสิทธิผลองคการจะใชตัวแปรหลายตัว  หรือท่ีเรียกวา  
พหูเกณฑ  เพื่อลดขอจํากัดของตัวแปรเดียว  อยางไรก็ตาม  ตัวแปรในแตละรูปแบบก็มีขอแตกตาง 
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กันไปข้ึนอยูกับแนวคิด  ลักษณะองคการ  วิธีการ  และวัตถุประสงคของการใชเกณฑ  โดย  Steers 
(1977: 8)  ไดรวบรวมตัวแปรหลายตัว  และจํานวนครั้ง  หรือความถ่ีในการนําตัวแปรไปใช    
ดังแสดงในตารางท่ี 2 

3.  รูปแบบบูรณาการ   
     Hoy  และ Miskel  รูปแบบนีจ้ะเนนการประเมินผลการดาํเนินงานของ 
องคการ  3  ประการ  คือ  ใชเกณฑหรือตัวแปรหลายตัว  พิจารณามิติเวลา  และกลุมผูท่ีเกี่ยวของ  
โดยมีรายละเอียด  ดังนี ้
     3.1  ใชตัวแปรหลายตัว  เนื่องจากตัวแปรเดี่ยวไมครอบคลุมประสิทธิผล 
ไดเพยีงพอ  การกําหนดตัวแปรตัวช้ีวัด  ตองมีทุกข้ันตอนของระบบ  ตั้งแตปจจยันําเขา   
การเปล่ียนแปลง  ปจจัย  และผลผลิต  ซ่ึงตัวชี้วดัตองมีความสําคัญและเปนตัวแทน  เนื่องจากเห็น
วาองคการเปนระบบของสังคม ดังนั้น  ตัวแปรพื้นฐานท่ีควรใช  4  ตัว  ไดแก  การปรับตัว   
การบรรลุเปาหมาย  การบูรณาการ  และการรักษาส่ิงซอนเรนภายใน ซ่ึงตัวแปรท้ัง  4  ดังกลาว   
จะพิจารณาท้ังในประเด็นของมิติเวลา  และกลุมผูท่ีเกี่ยวของ 
     3.2  มิติเวลา  โดยแบงเวลาออกเปน  3  ระยะ  คือ  ระยะส้ัน  (short - term)   
ระยะกลาง  (intermediate)  และระยะยาว  (long - term)  โดยตัวแปรระยะส้ัน  ไดแก  การผลิต  
ประสิทธิภาพและความพอใจ  ตัวแปรในระยะกลาง  ไดแก  การปรับตัวและการพัฒนา  สวน       
ตัวแปรในระยะยาว  คือ  การอยูรอด 
     3.3  กลุมผูเกี่ยวของ  โดยใชคานิยมและความตองการของผูท่ีเกี่ยวของ  
ท้ังในระดับบุคคลและกลุม  ท้ังภายในและนอกองคการท่ีมีอิทธิพลตอองคการ  โดยพิจารณา 
ตัวแปรใหสอดคลองกับความพอใจของผูท่ีเกี่ยวของ 
  จากรูปแบบการประเมินผลการคํานวณหาประสิทธิผลขององคการท่ีกลาวมาท้ังหมด
ตามเกณฑการแบงตางๆ  สามารถสรุปไดดังนี้   รูปแบบท่ีแบงตามเกณฑความหมาย  3  รูปแบบ  
คือ  รูปแบบการประเมินโดยยึดจุดมุงหมาย  รูปแบบทรัพยากร  และรูปแบบบูรณาการนั้น  
รูปแบบยึดจุดมุงหมายมีความครอบคลุมนอยท่ีสุด  คือ  สนใจเฉพาะการบรรลุจุดมุงหมายของ
องคการเทานั้น  สวนรูปแบบทรัพยากรจะใหความสนใจองคประกอบอ่ืน  เชน  ทรัพยากรและการ
ปรับตัวขององคการดวย  และรูปแบบบูรณาการโดยนํารูปแบบยึดจุดมุงหมายกับรูปแบบทรัพยากร
มาใชรวมกันแตละรูปแบบมีจุดเดนจุดดอยตางกัน ตองเลือกใชใหเหมาะสมกับองคการท่ีจะประเมิน 
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ตารางท่ี 1  ตัวแปรท่ีถูกใช ในการวดัประสิทธิผลองคการ   
 

                      
                      ความมีประสิทธิผลท่ัวไป (overall  effectiveness) 
                      ผลผลิต                    (productivity) 
            ประสิทธิภาพ   (efficiency) 
  กําไร                                    (profit) 
  คุณภาพ    (quality) 
  อุบัติเหต ุ                   (accidents) 
  การเติบโต                    (growth) 
  การขาดงาน   (absenteeism) 
  การลาออก                   (turnover) 
  การจูงใจในการทํางาน  (motivation) 
  ขวัญ                                    (morale) 
  การควบคุม                   (control) 
  ความขัดแยง – ความสามัคคี (conflict - cohesion) 
  ความยืดหยุน – การปรับตัว (flexibility / adaptation) 
  การยอมรับในเปาหมาย  (goal consensus) 
  บทบาทและปทัสถาน  (role and norm compliance) 
  ทักษะการบริหารงาน  (managerial task skill) 
  ความพรอม                   (readiness) 
  การใชประโยชนจากส่ิงแวดลอม (utilization of environment) 
  การประเมินผลจากภายนอก (evaluations by external entities) 
  ความม่ันคง                   (stability) 
  การยอมรับเปาหมายในองคการ (internalization of organization goals) 
  คุณคาของทรัพยากรบุคคล (value of human resources) 
  การบริหารและการส่ือสาร (managerial management and communication) 
  ทักษะการบริหารงานบุคคล (managerial interpersonal skills) 

 
ท่ีมา   :    Campbell  and Other.  The Measurement of Organizational Effectiveness : A Review 
of Relevant Research and Opinion.  San Diego: Naval Personnel Research center,1974.P.39-40 
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ตารางท่ี  2  รูปแบบตัวแปรหลายตัวในการประเมินประสิทธิผลขององคการ 
 

ผูศึกษา ตัวแปร 
แนวทาง 
การพัฒนา 

ความเปน
สากล 

วิธีการท่ีไดตัวแปร 

Georgopoulos & 
Tannenbaum 
(1957) 
 
Bennis  (1962) 
 
 
Blake & Mouton  
(1964) 
 
 
Caplow  (1964) 
 
 
Katz & Kahn 
(1966) 
 
Lawrence & Lorch 
(1967) 
 
 
Yuchtman & 
Seashore (1967) 

-  ความสามารถในการผลิต 
-  ความยดืหยุน 
-  การไมมีแรง 

 
-  ความสามารถในการปรับตัว 
 
 
-  ความรูสึกมีเอกลักษณ  
-  ความสามารถในการผลิต  
-  ความยดืหยุน 
 
-  การไมมีแรงกดดัน  
-  ความสามารถในการปรับตัว  
 
-  ความรูสึกมีเอกลักษณ 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปทัสถาน 
 
 
 

ปทัสถาน 
 
 

ปทัสถาน 
 
 
 

ปทัสถาน 
 
 

ปทัสถาน 
 
 

อธิบาย  
(descriptive) 

 
 

ปทัสถาน 

ใชกับ 
ทุกองคการ 
 
 
ใชกับ 
ทุกองคการ 
 
ใชเฉพาะ 
กับองคการ
ธุรกิจ 
 
ใชไดกับ 
ทุกองคการ 
 
ใชไดกับ 
ทุกองคการ 
 
ใชเฉพาะ 
กับองคการ
ธุรกิจ 
 
ใชไดกับ 
ทุกองคการ 

อนุมาน 
ติดตามดวยการศึกษา
จากแบบสอบถาม 
 
อนุมาน  :  ไมมี 
การศึกษาวิจยั 
 
อนุมาน  :  ไมมี 
การศึกษาวิจยั 
 
 
อนุมาน  :  ไมมี 
การศึกษาวิจยั 
 
อุปมาน  จากการ 
สํารวจการศึกษาวิจยั 
 
อุปมาน  :  จากการ
ศึกษาวจิัย  6  หนวยงาน 
 
 
อุปมาน  :  ศึกษาวิจยั
หนวยงานประกันภยั 
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ตารางท่ี  2  รูปแบบตัวแปรหลายตัวในการประเมินประสิทธิผลขององคการ (ตอ) 
 

ผูศึกษา ตัวแปร 
แนวทาง 
การพัฒนา 

ความเปน
สากล 

วิธีการท่ีไดตัวแปร 

Friedlander & 
Pickle (1968) 
Pricre (1968) 
 
 
 
 
Mahoney & 
Weitzel  (1969) 
แบบจําลองของ
ธุรกิจท่ัวไป 
 
 
แบบจําลองของ
หนวยวิจัยและ
พัฒนา 
 
Schein (1970) 

-  ความสามารถในการผลิต 
-  การทําตามแบบ   
-  ขวัญ   
-  ความสามารถในการปรับตัว   
-  ความเปนปกแผน   
 
 
-  ความสามารถในการผลิต 
-  การสนับสนนุ 
-  การใชประโยชน 
-  การวางแผน   
-  ความเช่ือถือได  
-  ความคิดริเร่ิม  
-  ความเช่ือถือได   
-  ความรวมมือ   
-  การพัฒนา   
 
-  การติดตอส่ือสารแบบเปด   
-  ความยดืหยุน   
-  การสรางสรรค 
-  ความผูกพนัทางจิตวิทยา 

ปทัสถาน 
อธิบาย 

 
 
 
 
 

อธิบาย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปทัสถาน 
 

ใชเฉพาะ 
กับองคการ
ธุรกิจ 
ใชไดกับ 
ทุกองคการ 
 
 
ใชเฉพาะ 
กับองคการ
ธุรกิจ 
 
 
 
 
 
 
 
ใชไดกับ 
ทุกองคการ 

อนุมาน  :  ติดตามดวย
การศึกษาวิจยัธุรกิจ
ขนาดยอม 
อุปมาน  :  จากการ
ศึกษาวจิัย  50  ช้ิน   
ท่ีไดรับการตีพิมพแลว 
 
อุปมาน  :  จากการ
ศึกษาวจิัยองคการ   
13  องคการ  
 
 
 
 
 
 
 
อนุมาน  :  ไมมี 
การศึกษาวิจยั 
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ตารางท่ี  2  รูปแบบตัวแปรหลายตัวในการประเมินประสิทธิผลขององคการ  (ตอ) 
 

ผูศึกษา ตัวแปร 
แนวทาง 
การพัฒนา 

ความเปน
สากล 

วิธีการท่ีไดตัวแปร 

Mott (1972) 
 
 
 
 
Duncan (1973) 
 
 
 
 
Gibson et.al. 
(1973, 1972) 
ในระยะส้ัน 
 
 
ในระยะกลาง  
 
 
ในระยะยาว 
 
Negandhi & 
Reimann  (1973)  
ดรรชนี 
ทางพฤติกรรม   
 

-  ความสามารถในการผลิต 
 -  ความยดืหยุน   
 
 
 
-  ความสามามารถในการ
ปรับตัว   
-  การบรรลุถึงจุดมุงหมาย   
-  การบูรณาการ   
 
-  การปรับตัว   
-  ความสามารถในการผลิต   
-  ประสิทธิผล   
-  ความพึงพอใจ   
 
-  ความสามารถในการปรับตัว   
-  การพัฒนา   
 
-  การอยูรอด   
 
-  การไดมาซ่ึงอัตรากําลัง 
-  ความพึงพอใจของพนักงาน 
 

ปทัสถาน 
 
 
 
 

ปทัสถาน 
 
 
 
 

ปทัสถาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปทัสถาน 

ใชไดกับ 
ทุกองคการ 
 
 
 
ใชไดกับ 
ทุกองคการ 
 
 
 
ใชไดกับ 
ทุกองคการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
ใชเฉพาะกับ
องคการ
ธุรกิจ 

อนุมาน  :  ติดตามดวย
การศึกษาวิจยัจาก
แบบสอบถามหลาย
องคการ 
 
อนุมาน  :  ติดตามดวย
การศึกษาวิจยัจาก
แบบสอบถามหลาย
องคการ 
 
อนุมาน  :  ติดตามดวย
การศึกษาวิจยัหนวยงาน
ท่ีทําหนาท่ีตัดสินใจ   
22  หนวย 
 
 
 
 
 
 
อนุมาน  :  ติดตามดวย
การศึกษาวิจยัองคการ
ของอินเดีย 
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ตารางท่ี  2  รูปแบบตัวแปรหลายตัวในการประเมินประสิทธิผลขององคการ  (ตอ) 
 

ผูศึกษา ตัวแปร 
แนวทาง 
การพัฒนา 

ความเปน
สากล 

วิธีการท่ีไดตัวแปร 

 
 
 
 
 
 
 
ดัชนีทางเศรษฐกิจ 
 
 
Child (1974, 1975) 
 
 

 
 

Webb (1974) 

-  การรักษาไวซ่ึงอัตรากําลัง 
-  ความสัมพันธระหวางบุคคล 
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ท่ีมา   :   Richard  M. Steers. Organizational Effectiveness  :  A Behavioral View.  Santa  
Monica, Calif : Goodyear  Publishing, 1977 . P. 8. 
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ตารางท่ี  3  จํานวนคร้ังในการนําตัวแปรไปใชประเมินประสิทธิผลขององคการ 
 

ตัวแปรในการประเมิน 
จํานวนครั้งท่ีนํามาใชจาก  

17  คร้ัง 
ความสามารถในการปรับตัว- ความยดืหยุน   
ความสามารถในการผลิต   
ความพอใจ   
ความสามารถในการสรางผลประโยชน / ผลกําไร   
การไดมาซ่ึงทรัพยากร   
การปราศจากความเครียด   
การควบคุมเหนือสภาพแวดลอม  
การพัฒนา   
ความมีประสิทธิภาพ   
การรักษาไวซ่ึงพนักงาน   
การเจริญเติบโต   
การบูรณาการ   
การติดตอส่ือสารแบบเปด   
การอยูรอด   
เกณฑอ่ืน ๆ   
 

10 
6 
5 
3 
3 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
1 

 
ท่ีมา   :   Richard  M. Steers. Organizational Effectiveness  :  A Behavioral View.  Santa  
Monica, Calif : Goodyear  Publishing , 1977 . P. 46. 
       
 1.4   โรงเรียนกับความมีประสิทธิผล 
   Reid and Others (1988: 5)  ไดสอบถามความคิดเห็นของครูท่ีมีประสบการณและ
ครูใหญท่ีกําลังศึกษาในระดับปริญญาโทเกี่ยวกับความมีประสิทธิผลของโรงเรียนซ่ึงไดซ่ึงไดให
ความเห็นวาหมายถึง  ความสามารถของโรงเรียนท่ีบรรลุผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน  ในขณะท่ี
บางสวนเห็นวาประสิทธิผลของโรงเรียน  หมายถึง  ความสามารถในการจัดสรรทรัพยากรใหแก
สมาชิก 
  Armstrong and others (1989: 155)  ไดใหความหมายวา  ประสิทธิผลของโรงเรียน  
หมายถึง   โรงเรียนท่ีมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียนสูงกวาเกณฑมาตรฐานท่ีทดสอบ 
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  Newmann  กับ  Wehlage  (1995: 135)   ไดศึกษาโรงเรียนท่ีปรับโครงสรางจน
ประสบความสําเร็จมากกวา  1,500  โรงเรียน  พบวา  โรงเรียนท่ีประสบความสําเร็จจะมุงไปท่ี 
การเรียนการสอนตามสภาพจริงและการเรียนรูของนักเรียน  เชน  การสอนใหนักเรียนรูจักคิด  
พัฒนาใหมีความรูท่ีลึกซ้ึงและรูจักประยุกตจากการศึกษาเลาเรียนไปสูการแกปญหาในชีวิตจริง  
โดยความสําเร็จเกิดจาก  2  แนวทาง  คือ  1)  องคการมีความสามารถมาก   และ  2)  การไดรับการ
สนับสนุนอยางมากจากภายนอก  โดยหลาย ๆ ฝายจากภายนอกเขามามีสวนในการกําหนด
มาตรฐานการเรียนรู  จัดใหมีการพัฒนาวิชาชีพอยางท่ัวถึงและยั่งยืน  และลดกฎระเบียบเพื่อสราง
ความอิสระใหโรงเรียน 
  Lunenberg  และ  Ornstein  (2004: 38-39)  กลาววา  โรงเรียนตองหาและใชปจจัย
นําเขาจากส่ิงแวดลอมแลวเปล่ียนสภาพจากกิจกรรมการบริหาร  เพื่อเปนผลผลิตของโรงเรียนโดย 
พิจารณาจากความสําเร็จของนักเรียน การปฏิบัติงานของครู  การเติบโตของนักเรียน  ความกาวหนา
ของคนงาน  การออกกลางคันของนักเรียน  การลาออกของครู  การขาดเรียนของนักเรียน  การขาด
เรียนของคนงาน  ความสัมพันธระหวางผูบริหารกับผูปฏิบัติงาน  ความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับ    
ชุมชน  ทัศนคตินักเรียนตอโรงเรียน  และความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน 
  Owens (1998: 43-44)  ไดเสนอแนวคิดทฤษฎีระบบโรงเรียนไวนาสนใจวา  โรงเรียน
เปนระบบท่ีประกอบดวย  ปจจัยนําเขาจากส่ิงแวดลอมภายนอก  เชน  ความรู  คานิยม  เปาหมายท่ี
คาดหวังและงบประมาณมาเขาสูกระบวนการทางการศึกษา  โดยผานระบบยอยตาง ๆ  เชน  
โครงสราง  คน  เทคโนโลยี  และภารกิจ  ออกเปนผลผลิตกลับคืนสูสังคมและส่ิงแวดลอม  โดยท่ี
ผลผลิตสูสังคมจะตองมีการพัฒนาสติปญญาและทักษะการทํางาน  คานิยม  ทัศนคติ  แรงจูงใจ  
ความคิดสรางสรรค  และการประดิษฐคิดคน  มีทักษะการสื่อสาร  มีความเขาใจโลก  มีความรูสึก
รับผิดชอบตอสังคม 
  Hoy  กับ  Miskel  (2001: 30)  กลาวไววา  ผลของการปฏิบัติงาน  จะเปนตัวช้ีวัดถึง
การบรรลุเปาหมาย  โดยพิจารณาจากความสําเร็จการเรียนรูของนักเรียน  ความพึงพอใจในงาน  
ระดับการขาดงาน  อัตราการออกกลางคัน  และคุณภาพของการปฏิบัติงาน 
  ในทางการศึกษาตัวบงช้ีประสิทธิผลของโรงเรียน  มีท้ังตัวบงช้ีเชิงปริมาณและตัวบงช้ี
เชิงคุณภาพ  ตัวบงช้ีเชิงปริมาณเปนส่ิงท่ีใชกันมากในระยะแรก    โดยเนนปริมาณและชนิดของ
ขอมูล  ท่ีสามารถรวบรวมไดงาย  เชน  ผลการเรียนของนักเรียน  อัตราการคงอยูในโรงเรียน  อัตรา
สําเร็จทางการศึกษา สัดสวนครูตอนักเรียน เปนตน แตผลจากการวิจัยหลายช้ิน  พบวา  การใช 
ตัวบงช้ีเชิงปริมาณเพียงอยางเดียวไมพอ  จุดเนนในการประเมินจึงเร่ิมเปล่ียนมาใชตัวบงช้ี
ประสิทธิผลเชิงคุณภาพรวมดวย  นักวิชาการหลายทานมีความเห็นสอดคลองกันในประเด็นนี้  เชน 
                      Zammuto  (1982: 8 )  เสนอวา  การประเมินประสิทธิผลขององคการตองดูภาพรวม
ท้ังหมด  ซ่ึงวัดไดจากท้ังดานปริมาณและดานคุณภาพ 
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       Hoy and Furguson  (1985: 131)  เสนอตัวบงช้ีประสิทธิผลของโรงเรียน  4  ประการ  
คือ 
   1.  นักเรียนมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูง 
   2.  มีการจัดสรรทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ 
   3.  มีความสามารถในการปรับเปล่ียนตอสภาวะแวดลอมท่ีมากระทบ  ท้ังภายใน
และภายนอก 
   4.  สามารถสรางความพึงพอใจแกครูอาจารยได 
  Parsons  (1960, cite in  Hoy and Miskel, 1991: 382)  ไดสรางรูปแบบการวัด 
ประสิทธิผลองคการท่ีมีนักวชิาการจํานวนมากนําไปใช  วิธีการวัดประสิทธิผลขององคการของ  
Parsons  พิจารณาจากตัวแปร  4  ประการ  คือ 
   1.  การปรับตัวเขากับสภาพแวดลอม  (adaptation) 
   2.  การบรรลุเปาหมาย  (goal  attainment) 
   3.  การประสานเปนอันหนึ่งอันเดียวกนั  (integration) 
   4.  การธํารงไวซ่ึงวัฒนธรรมและการกระตุนจูงใจ  (latency) 
  Mott  (1972, cite in  Hoy and Miskel, 1991: 398)  ไดประมวลผลผลิตท่ีสําคัญของ
องคการ  และสรางรูปแบบของประสิทธิผลองคการข้ึน  โดยเกณฑในการวัดประสิทธิผลของ
องคการของ  Mott  พิจารณาจาก 
   1.  ปริมาณของผลผลิต 
   2.  คุณภาพของผลผลิต 
   3.  ประสิทธิภาพ 
   4.  ความสามารถในการปรับตัว 
   5.  ความสามารถในการยืดหยุน 
  Mott  ไดพัฒนาเกณฑการวดั  8  ขอ  ท่ีสามารถนําไปปรับใชไดกับสภาพแวดลอมของ
องคการตาง ๆ เกณฑการวดันี้เรียกวา Index  of  Percieved  Organizational  Effectiveness   จาก 
ตัวบงช้ีประสิทธิผลเหลานี้  จะเห็นไดวามีแนวคิดท่ีใกลเคียงกันและใหความสําคัญท้ังดานปริมาณ
และคุณภาพ  แตยังมิไดเจาะจงในเร่ืองของการเรียนการสอน 
  แนวคิดในการวัดประสิทธิผลของโรงเรียนเริ่มใหความสําคัญกับกระบวนการบริหาร
จัดการภายในโรงเรียนมากข้ึน  โดยเฉพาะการบริหารการเรียนการสอน  ภายหลังจากท่ีไดมีการนํา
แนวความคิดเร่ืองคุณภาพเขามาใชในการศึกษา  ดังเชนท่ี  Gray  (1993: 33)  ไดเสนอหลักการ
เบ้ืองตนของการสรางตัวบงช้ีประสิทธิผลวาตัวบงช้ีประสิทธิผลควรมีลักษณะ  8  ประการ  ดังนี้ 
   1.  เกี่ยวกับประสิทธิผลของโรงเรียน 
   2.  มุงสูกระบวนการสอนและการเรียนรู  ซ่ึงเปนเปาหมายแรกสุดของโรงเรียน 
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   3.  ครอบคลุมสวนท่ีสําคัญของกิจกรรมตาง ๆ  ของโรงเรียน 
   4.  สะทอนการแขงขันเพื่อเปนท่ีหนึ่งทางการศึกษา 
   5.  เปนส่ิงท่ีสามารถประเมินได 
   6.  มีความสําคัญเชิงเปรียบเทียบ  ตามชวงระยะเวลาและระหวางโรงเรียน 
   7.  ใหโรงเรียนไดเห็นระดับประสิทธิผลท่ีเพิ่มข้ึนจากความพยายามของตน 
   8.  มีจํานวนตัวบงช้ีนอย 
  จากหลักการดังกลาว  Gray  เสนอปจจัยท่ีบงช้ีประสิทธิผลของโรงเรียน  4  ประการ  
ดังนี้ 
   1.  ปรัชญาและนโยบายของโรงเรียน 
   2.  การสอนและการเรียน 
   3.  ความสัมพันธระหวางนักเรียนกับครู 
   4.  ภาวะผูนําของผูบริหาร 
  ตัวบงช้ีประสิทธิผลของ  Gray  มีความชัดเจนและเปนตัวบงช้ีท่ีดี  อยางไรก็ดี  ตัวบงช้ี
ประสิทธิผลของ  Gray  เนนการวัดประสิทธิผลเฉพาะกิจกรรมภายในโรงเรียน  โดยไมสนใจ
สภาพแวดลอมภายนอก  และความสัมพันธของระบบบริหารตาง ๆ  ท่ีเอ้ืออํานวยตอกิจกรรมการ
เรียนการสอน  จึงทําใหการวัดไมครอบคลุมกิจกรรมทุกดานของโรงเรียน 
  กลาวโดยสรุปในการวัดประสิทธิผลองคการของโรงเรียนนักวิชาการสวนใหญไมได
พิจารณาเพียงแตผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียนเพียงดานเดียว แตสวนใหญจะพิจารณาใน
ภาพรวมท้ังระบบของโรงเรียนประกอบกัน และมีการกําหนดน้ําหนักความสําคัญในแตละประเด็น
ท่ีแตกตางกันออกไป ท้ังนี้ปจจัยสําคัญสวนหนึ่งข้ึนอยูกับแนวคิดสําคัญในการบริหารจัดการ
โรงเรียนวาไดนําแนวคิดท่ีเนนรูปแบบใดมาใชในการบริหารจัดการโรงเรียน  เพราะแนวคิดในการ
บริหารจัดการโรงเรียนจะสัมพันธและสงผลถึงจุดเนนการดําเนินงานของระบบอ่ืนตามมาอีกดวย  
ดังเชนแนวทางการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  เนนท่ีการกระจายอํานาจโดยใหหนวยปฏิบัติได
มีโอกาสตัดสินใจในเร่ืองท่ีรับผิดชอบมากท่ีสุด   ดังนั้นแนวดําเนินการของโรงเรียนจึงตอง
สอดคลองกับแนวคิดดังกลาว 
 

1.5 ประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน 
  จากการวิเคราะหความถ่ีในการนําตัวแปรไปใชประเมินประสิทธิผลองคการของ   
Steers  (1977) ดังปรากฏในตารางท่ี 1-3  มาวิเคราะห  ประกอบกับผูวิจัยไดศึกษาและวิเคราะห
เกณฑความมีประสิทธิผลองคการของนักวิจัยท้ังชาวไทยและชาวตางประเทศหลายๆ ทาน            
ดังแสดงในตารางท่ี 4  พบวา  นักวิจัยใชเกณฑพิจารณาความมีประสิทธิผลองคการจาก  การผลิต  
การบรรลุเปาหมาย   การดําเนินการตามแผน  การไดมาซ่ึงทรัพยากร  ประสิทธิภาพ  คุณภาพ  
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ความสามารถในการแขงขัน  การใชทรัพยากร  ผลกําไร  การปรับตัว  ความยืดหยุน  การพัฒนา  
การอยูรอด  สุขภาพกระบวนการภายใน  การสนับสนุน  ความสามัคคี  ความม่ันคง  การผสมผสาน  
การเติบโต  ความเปนสถาบัน  ความพึงพอใจ  ขวัญ  ความพอใจในกลยุทธ   ความลงตัวและ
ภาพพจนสาธารณะ (Gibson, 2005; Steers, 1994; Child, 1974; Price, 1972; Webb, 1974; Duncan, 
1973; Price, 1972; Mott, 1972; Parsons, 1960; MBNQA, 1987; Katz  และ  Kahn, 1966; Martin, 
1996; Nello, 1994; รุง  แกวแดง, 2536;  และสํานักงานคณะกรรมการพลเรือน, 2545) 
  และเม่ือนําตัวแปรเหลานี้มาจัดกลุม  จะไดเปน  4  กลุม  ท่ีคลอบคลุมในการวัดความมี
ประสิทธิผลองคการ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
  1.  ความสามารถในการผลิต  
   ประสิทธิผลองคการดานความสามารถในการผลิต  พิจารณาจากเกณฑ  การผลิต  
การบรรลุเปาหมาย  การดําเนินการตามแผน  การไดมาซ่ึงทรัพยากร  โดยมีนักวิชาการท่ีไดเสนอ
เกณฑเหลานี้  ประกอบดวย  Gibson (2005),  Price (1972), Mott (1972), Martin (1996),  สํานักงาน
คณะกรรมการพลเรือน (2545), Steers (1994), Duncan (1973), Parsons (1960), Nello (1994), รุง  
แกวแดง (2536)  และ Steers (1994)  
  2.  ความมีประสิทธิภาพ   

   ประสิทธิผลองคการดานความมีประสิทธิภาพพิจารณาจากเกณฑประสิทธิภาพ 
การผลิต  คุณภาพที่ผลิตได  ความสามารถในการแขงขัน การใชทรัพยากรและผลกําไร โดยมี
นักวิชาการที่ไดเสนอเกณฑเหลานี้ ประกอบดวย  Gibson (2005), Webb(1974), Nello (1994), 
MBNQA (1987)  และ รุง  แกวแดง (2536)    
  3.  การรักษาสภาพองคการ 
   ประสิทธิผลองคการดานการรักษาสภาพองคการ พิจารณาจากเกณฑ  การปรับตัว
ขององคการ ความยืดหยุนขององคการ  การพัฒนา  การอยูรอด  สุขภาพ  กระบวนการภายใน 
การสนับสนุน  ความสามัคคี  ความมั่นคง  การผสมผสาน  การเติบโต และความเปนสถาบัน 
โดยนักวิชาการไดเสนอเกณฑเหลานี้  ประกอบดวย Gibson (2005),  Steers (1994),  Child (1974), 
Webb (1974), Duncan (1973), Price (1972), Mott (1972)  และสํานักงานคณะกรรมการขาราชการ
พลเรือน (2545) 
 
 
 
 
 
 



                ตารางที่ 4   การวิเคราะหเกณฑความมีประสิทธิผลองคการ 
 

                          นักวิชาการ 

เกณฑ 

Gibson 
2005 

Gibson 
1991 

Steers 
1994 

Child 
1974 

Webb 
1974 

Duncan 
1973 

Price 
1972 

Mott 
1972 

Parsons 
1960 

Nello 
1994 

MBNQA 
1987 

Katz/Kahn 
1966 

Martin 

1996 
รุง  
แกวแดง 

2536 

ก.พ. 
2545 

 

ความสามารถในการผลิต 

การผลิต 

 

/ 
 

/ 
     

/ 
 

/ 
     

/ 
  

/ 

บรรลุเปาหมาย   /   /   / /    /  

การดําเนินการตามแผน              /  

การไดมาซึ่งทรัพยากร   /             

ความมีประสิทธิภาพ 

ประสิทธิภาพ 

 

/ 
 

/ 
   

/ 
     

/ 
   

/ 
  

คุณภาพ /          /  /  / 
ความสามารถในการแขงขัน /               

การใชทรัพยากร          / /   /  

ผลกําไร    /            

การรักษาสภาพองคการ 

การปรับตัว 

  

/ 
   

/ 
 

/ 
  

/ 
 

/ 
 

/ 
     

ความยืดหยุน /      / /        
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              ตารางที่ 4   การวิเคราะหเกณฑความมีประสิทธิผลองคการ  (ตอ) 
 

                        นักวิชาการ 

 

เกณฑ 

Gibson 
2005 

Gibson 
1991 

Steers 
1994 

Child 
1974 

Webb 
1974 

Duncan 
1973 

Price 
1972 

Mott 
1972 

Parsons 
1960 

Nello 
1994 

MBNQA 
1987 

Katz/Kahn 
1966 

Martin 

1996 
รุง แกวแดง 

2536 
ก.พ. 
2545 

 

การพัฒนา / /             / 
การอยูรอด / /              

สุขภาพกระบวนการภายใน   /             

การสนับสนุน     /           

ความสามัคคี     /           

ความมั่นคง       /         

การผสมผสาน      /   /       

การเติบโต    /            

ความเปนสถาบัน       /         

ความพึงพอใจตอองคการ 

ความพึงพอใจ 

 

/ 
 

/ 
         

/ 
 

/ 
   

ขวัญและกําลังใจ       /     /    

ความพอใจในกลยุทธ   /             

ความลงตัว       /         

ภาพพจนสาธารณะ            /    



 4.  ความพึงพอใจตอองคการ 
   ประสิทธิผลองคการดานดานการรักษาสภาพองคการ  พิจารณาจากเกณฑ  
ความพึงพอใจ  ขวัญและกําลังใจ  ความพอใจในกลยุทธ  ความลงตัว  และภาพพจนสาธารณะ 
 โดยมีนักวิชาการท่ีไดเสนอเกณฑเหลานี้ประกอบ  Gibson (2005),  MBNQA (1987), Katz & Kahn 
(1996),  Price (1972),  Katz & Kahn (1996), Steers (1994), Price (1972), (Katz & Kahn 1966) 
  กลาวโดยสรุปงานวิจัยในคร้ังนี้ผูวิจัยไดวิเคราะหและสังเคราะหจากเกณฑการ
ประเมินประสิทธิผลองคการของนักวิชาการชาวไทยและตางประเทศแลวนํามาสังเคราะหเปน
มุมมองในการวัดความมีประสิทธิผลองคการใน 4  ดานดังท่ีกลาวมาขางตน ประกอบดวย 
ความสามารถในการผลิต  ความมีประสิทธิภาพ  การรักษาสภาพองคการและความพึงพอใจตอ
องคการ 
 
2.  แนวคิดการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  

  การบริหารโรงเรียนใหประสบความสําเร็จ บรรลุเปาหมายท่ีตั้งไวไดนั้น แนวคิดท่ีสําคัญ
ประการหนึ่งท่ีไดมีการนํามาใชคือ การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน ซ่ึงเปนแนวคิดกระแสหลัก
ของหลายๆ ประเทศ รวมท้ังประเทศไทย โดยไดรับการพสูิจนในหลายๆ ประเทศวาสวนใหญจะ
ประสบความสําเร็จในการนําแนวคิดดังกลาวไปใช  แตอยางไรก็ตาม  การจะนําแนวคิดการบริหาร
โดยใชโรงเรียนเปนฐานไปใชจําเปนท่ีโรงเรียนจะตองมีกระบวนการบริหารที่ดีเพื่อเปนการ
ขับเคล่ือนทุกภาคสวนขององคการ  

 

 2.1  กระบวนการบริหาร 
  Koontz  and  Weihrich (1990: 10)  และธงชัย  สันติวงษ (2539: 75)  เสนอวา 

กระบวนการบริหาร  ประกอบดวย 
  1.  การวางแผน 
  2.  การจัดองคการ 
  3.  การจัดคนเขาทํางาน 
  4.  การอํานวยการ 
  5.  การควบคุม 

  Robbins  และ  Coulter (1996: 9-10)  และ ศิริวรรณ  เสรีรัตน  และคณะ (2538: 192)  
ไดจําแนกกระบวนการบริหาร  ดังนี ้
  1.  การวางแผน เปนกระบวนการกําหนดเปาหมาย   การกําหนดกลยุทธสูความสําเร็จ
ตามเปาหมายและการกําหนดกิจกรรมเพ่ือนําแผนไปปฏิบัติ 
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  2.  การจัดองคการ  เปนการกําหนดงานท่ีตองปฏิบัติ  และการจัดกลุมงาน  
ผูรับผิดชอบ  ลําดับข้ันการรายงาน  และอํานาจการตัดสินใจ 
  3.  การช้ีแนะ  เปนหนาท่ีของผูบริหารในการกระตุนใหบุคคลอ่ืนมีพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานท่ีจาํเปน  เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ  ซ่ึงรวมถึงการส่ือสารการส่ังการและการ  
จูงใจ 
  4.  การควบคุมเปนกระบวนการติดตามการดําเนินงานขององคการอยางสมํ่าเสมอ 
เพื่อใหการปฏิบัติงานเปนไปตามเปาหมายและมาตรฐานขององคการท่ีคาดหวัง 
 

  จะเห็นไดวาการจําแนกกระบวนการบริหารของนักวิชาการสวนใหญ จะประกอบดวย
กิจกรรมยอย ๆ ท่ีคลายคลึงกัน  แตมีการจดักลุมกิจกรรมยอยแตกตางกันไปตามความคิดเห็น              
ของนักวิชาการแตละคน  ท้ังนี้ในการวิจยัคร้ังนี้  จะจําแนกกระบวนการบริหารครอบคลุมใน                 
5  เร่ือง  ไดแก 

  1.  การวางแผน 
  2.  การจัดองคการ 
  3.  การจัดบุคลากร 
  4.  การอํานวยการ 
  5.  การควบคุม 

  โดยแตละกระบวนการ  มีรายละเอียด  ดงันี้ 
  1.  การวางแผน  หมายถึง  การต้ังเปาหมายและพิจารณาหาวิธีการท่ีจะทําใหการ
ดําเนินงานบรรลุตามเปาหมายท่ีตั้งไว  การวางแผนประกอบดวย 
   1.1  การตรวจสอบตนเองเพือ่กําหนดสถานภาพในปจจบัุนขององคการ 
   1.2  การสํารวจสภาพแวดลอม 
   1.3  การกําหนดวัตถุประสงค 
   1.4  การคาดการณสถานการณในอนาคต 
   1.5  การกําหนดแนวทางการปฏิบัติงานและความจําเปนในการใชทรัพยากร 
   1.6  การประเมินแนวทางปฏิบัติงานท่ีไดวางไว 
   1.7  การทบทวนและการปรับแผนเม่ือสถานการณเปล่ียนแปลง  และผลลัพธของ
การควบคุมไมเปนไปตามท่ีกาํหนด 
   1.8  การติดตอส่ือสารในกระบวนการของการวางแผนเปนไปอยางท่ัวถึง 
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  2.  การจัดองคการ   หมายถึง  การจัดแบงงานและจัดสรรทรัพยากรที่ใชในการทํางาน
เพื่อใหงานเหลานั้นสําเร็จ  การจัดองคการ ประกอบดวย 
   2.1  การระบุและอธิบายถึงงานท่ีจะนําไปดําเนินการ 
   2.2  การกระจายงานออกเปนหนาท่ี 
   2.3  การรวมหนาท่ีตางๆเขาเปนตําแหนงงาน 
   2.4  การอธิบายส่ิงท่ีจําเปนหรือความตองการของตําแหนงงาน 
   2.5  การรวมตําแหนงงานตางๆเปนหนวยงานที่มีความสัมพันธกันอยางเหมาะสม
และสามารถบริหารจัดการได 
   2.6  การมอบหมายงาน ความรับผิดชอบและอํานาจหนาท่ี 
   2.7  การทบทวนและปรับโครงสรางขององคการเม่ือสถานการณเปล่ียนแปลง  
และผลลัพธ  ของการควบคุมไมเปนไปตามท่ีกําหนด 
   2.8  การติตอส่ือสารในกระบวนการของการจัดองคการเปนไปอยางท่ัวถึง 
   2.9  กําหนดความจําเปนของทรัพยากรมนษุย 
   2.10  การสรรหาผูปฏิบัติงานท่ีมีศักยภาพ 
   2.11  การคัดเลือกจากบุคคลท่ีสรรหามา 
   2.12  การฝกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนษุยตาง ๆ 
   2.13  การทบทวนและปรับคุณภาพและปริมาณของทรัพยากรมนษุย  เม่ือ
สถานการณเปล่ียนแปลง  และผลลัพธของการควบคุมไมเปนไปตามท่ีกาํหนด 
   2.14  การติดตอส่ือสารในกระบวนการของการจัดคนเขาทํางานเปนไปอยางท่ัวถึง 
  3.  การบริหารงานบุคคล  หมายถึง  การสรรหา  คัดเลือกบุคคลและจัดคนเขาทํางาน
โดยจัดสวัสดกิารและผลตอบแทนตางๆให  รวมถึงการพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน  
การบริหารบุคคล  ประกอบดวย 

   3.1  การวางแผนอัตรากําลังคน 
3.2  การสรรหา  คัดเลือกบุคคล 
3.3  การกําหนดอัตราคาจาง  เงินเดือน  และผลตอบแทนตางๆ 
3.4  การจัดสวสัดิการตางๆ 
3.5  การสรางความสัมพันธระหวางบุคลากรกับหนวยงานและระหวาง 

บุคลากรดวยกนั 
3.6  การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
3.7  การกําหนดความกาวหนาในอาชีพ 
3.8  การใหคุณใหโทษแกบุคคล 
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  4.  การนํา  หมายถึง  การกระตุนใหบุคลากรเกิดความกระตือรือรน  และใชศักยภาพ

ของตนในการทํางานใหบรรลุเปาหมาย  ซ่ึงเกี่ยวของกับการใชความพยายามของผูบริหารที่จะ
กระตุนใหผูใตบังคับบัญชามีศักยภาพในการทํางานสูง  ดังน้ันการนําจะชวยใหงานบรรลุ
ความสําเร็จ  การนําประกอบดวย 

   4.1  การติดตอส่ือสารและอธิบายวัตถุประสงคใหแกผูใตบังคับบัญชาไดทราบ 
   4.2  การมอบหมายมาตรฐานของการปฏิบัติงานตางๆ 
   4.3  การใหคําแนะนําและคําปรึกษาแกผูใตบังคับบัญชาใหสอดคลองกับ 
มาตรฐานของการปฏิบัติงาน 
   4.4  การใหรางวัลแกผูใตบังคับบัญชาบนพ้ืนฐานของผลการปฏิบัติงาน 
   4.5  การยกยองสรรเสริญและการตําหนิติเตียนอยางยุติธรรมและถูกตอง 
เหมาะสม 
   4.6  การจัดหาสภาพแวดลอมมากระตุนการจูงใจ  โดยการติดตอส่ือสารเพ่ือ 
สํารวจความตองการและสถานการณเปล่ียนแปลง 
   4.7  การทบทวนและการปรับวิธีการของภาวะความเปนผูนําเม่ือสถานการณ
เปล่ียนแปลง  และผลลัพธของการควบคุมไมเปนไปตามท่ีกําหนด 
  5.  การส่ังงาน  หมายถึง  การมอบหมายใหบุคลากรนําไปปฏิบัติ  ซ่ึงผูบริหารจะตอง
ใชศิลปะในการส่ังงาน  และการส่ือสาร เปนตน  การส่ังงาน  ประกอบดวย 
   5.1  การจูงใจ  และกระตุนใหทํางาน 
   5.2  การติดตอส่ือสาร 
   5.3  การมอบหมายงาน 
   5.4  ภาวะผูนํา 
   5.5  การสอนงาน/การฝกอบรม 
  6.  การควบคุม   หมายถึง  การติดตามผลการทํางานและแกไขปรับปรุงในส่ิงท่ีจําเปน
เพื่อใหการทํางานบรรลุผล  หรือเปนข้ันตอนของการวัดผลการทํางาน  และดําเนินการแกไขเพื่อให
บรรลุผลท่ีตองการ  การควบคุม  ประกอบดวย 

 6.1  การกําหนดมาตรฐาน 
 6.2  การเปรียบเทียบและติดตามผลการปฏิบัติงานกับมาตรฐาน 
 6.3 การแกไขความบกพรอง 
 6.4  การทบทวนและปรับวธีิการควบคุม  เม่ือสถานการณเปล่ียนแปลงและ 

ผลลัพธของการควบคุมไมเปนไปตามท่ีกําหนด 
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  นอกเหนือจากนี้  บางแนวคิดอาจจะมุงเนนในเร่ืองของ  การประสานงาน (Co-

Ordinating)  หมายถึง  การจัดสงเสริมใหฝายตาง ๆ รวมมือกันในการปฏิบัติงาน  ท้ังในสวนท่ี
เกี่ยวของกับตัวคน  จิตใจ  วสัดุและวิธีการตางๆ 

 
 2.2  การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน 
  คําวา  School-Based Management  หรือ  SBM  เปนรูปแบบการบริหารและจัด
การศึกษาท่ีริเร่ิมข้ึนในประเทศสหรัฐอเมริกาในชวงทศวรรษท่ี 1980 ในภาษาไทยยังไมมีการ
บัญญัติศัพทเฉพาะท่ีแนนอน สวนมากนิยมเรียกทับศัพทวา  School-Based Management หรือเรียก
ยอ ๆ  วา SBM  เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ  และคณะ  ไดเร่ิมใชคําวา  “การบริหารโดยใชโรงเรียนเปน
ฐาน”  ในการวิจัยเร่ืองการการกระจายอํานาจการจัดการศึกษา 

  ในแนวคิดการบริหารนั้น  การบริหารโดยรูปแบบท่ีใชโรงเรียนเปนฐานมีความ
เกี่ยวของกัน  จะผูกพันอยางใกลชิดกับเร่ืองการกระจายอํานาจในการบริหารจัดการศึกษา พบวา 
มีการใชคําท่ีมีความหมายใกลเคียงและเกี่ยวของอยูหลายคํา  เชน  การตัดสินใจอยางมีสวนรวม   
การเพิ่มอํานาจใหโรงเรียน  การรวมกันปกครอง  การกระจายอํานาจความรับผิดชอบ การทําให
โรงเรียนมีอิสระ  การตัดสินใจโดยใชโรงเรียนเปนฐาน การบริหารที่ระดับโรงเรียน โรงเรียน 
มีอิสระท้ังหนาท่ีและความรับผิดชอบ  แนวคิดเร่ืองอํานาจอิสระของโรงเรียน  การกระจายอํานาจ
การบริหาร  การปกครองโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  แตคําท่ีนิยมใชกันมากและท่ีปรากฏใน
วรรณกรรมท่ีเกี่ยวของมากท่ีสุดคือ  การบริหารท่ีระดับโรงเรียน  และการบริหารโดยใชหรือแบบที่
ใชโรงเรียนเปนฐาน  

 
  ความหมายของการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน 
  Wohlstetter (1995: 1)  ระบุวา การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานเปนการกระจาย 
อํานาจการควบคุมจากสวนกลางไปยังชุมชนและโรงเรียน  โดยใหคณะกรรมการโรงเรียนซ่ึง
ประกอบดวยผูบริหารโรงเรียน  ครู  ผูปกครอง   สมาชิกในชุมชน  และในบางโรงเรียนมีตัวแทน
นักเรียนรวมเปนกรรมการดวย ไดมีอํานาจควบคุมส่ิงท่ีเกิดข้ึนในโรงเรียน การท่ีผูมีสวนไดสวนเสีย 
ในระดับโรงเรียนไดมีสวนรวมในการบริหาร จะทําใหเกิดความรูสึกเปนเจาของโรงเรียนมากข้ึน 
และทําใหผลการปฏิบัติงานของโรงเรียนนั้นเปนท่ียอมรับไดมากข้ึน 
  Cheng (1996: 44)   กลาววา  การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานทําใหผูมีสวน 
เกี่ยวของ  ซ่ึงประกอบดวยผูบริหารโรงเรียน ตัวแทนคณะครู ผูปกครอง ชุมชน ฯลฯ ซ่ึงมารวมตัว
เปนคณะกรรมการโรงเรียน  ไดมีโอกาสจัดการศึกษาใหเปนไปตามความตองการของนักเรียน  
ผูปกครองและชุมชน  สงผลใหโรงเรียนมีประสิทธิผลสูงข้ึนและไดรับการพัฒนาอยางยั่งยืน 
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  Briggs (2003: 4)  กลาววา  การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  เปนการกระจาย 
อํานาจในการตัดสินใจส่ังการจากเขตพื้นท่ีการศึกษาไปสูสถานศึกษา  ซ่ึงเปนวิธีการในการ
ปรับปรุงและพัฒนาสถานศึกษา 
  อุทัย  บุญประเสริฐ (2546: 1-2)  กลาววา  การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน เปน 
รูปแบบและแนวคิดในการบริหาร  ท่ีจะตองมีการกระจายอํานาจการบริหารและจัดการศึกษาจาก
สวนกลางหรือจากเขตพื้นท่ีการศึกษาไปยังสถานศึกษาโดยตรง  ทําใหสถานศึกษามีอํานาจและ
ความรับผิดชอบในการบริหารตนเองในลักษณะเชิงเบ็ดเสร็จ  มีความคลองตัวและมีอิสระมาก
ยิ่งข้ึนในการตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารโรงเรียนในทุกดานท่ีเกี่ยวกับภารกิจ ท้ังในดานวิชาการ
และหลักสูตร  การเงินและการงบประมาณ  การบริหารงานบุคคลและการบริหารทั่วไป 
  วีระวัฒน  อุทัยรัตน (2544: 1)  กลาววา  การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน หมายถึง 
การบริหารโรงเรียนตามความตองการและความจําเปนของสถานศึกษา โดยมีคณะกรรมการ
สถานศึกษา ซ่ึงมีอํานาจหนาท่ี   รวมคิด  รวมตัดสินใจ รวมทํา และรวมประเมิน โดยมุงหวังเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของสถานศึกษา 
  ดิเรก  วรรณเศียร (2546: 9)  กลาววา  การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานไว  หมายถึง  
แนวคิดการกระจายอํานาจการจัดการศึกษาจากสวนกลางไปยั งสถานศึกษาโดยตรง 
ใหสถานศึกษาบริหารตนเองไดมากท่ีสุด โดยการมีสวนรวมกับผูเกี่ยวของ มีอํานาจหนาท่ีความ
รับผิดชอบและความคลองตัวในการบริหารจัดการมากยิ่งข้ึน  รูปแบบการการบริหารคุณภาพแบบ
มุงคุณภาพท้ังองคการ 

  กลาวโดยสรุปการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  หมายถึง การบริหารจัดการท่ี
กระจายอํานาจการจัดการโดยใชโรงเรียนเปนหนวยในการบริหาร  มุงใหเกิดความรวมมือในการ
ตัดสินใจภายในโรงเรียน  โดยสมาชิกของโรงเรียนมารวมพลัง และมีสวนรวมในการตัดสินใจท่ี
เกี่ยวของกับ งานวิชาการ  งบประมาณ  บริหารบุคคล  และงานบริหารทั่วไป 

 
  หลักการพื้นฐาน 
  Cheng (1996: 44)  กลาวถึงแนวคิดสําคัญในการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน   
2  ประการคือ 
   1.  โรงเรียนเปนหนวยสําคัญสําหรับการตัดสินใจ  การตัดสินใจส่ังการท่ีดีควรอยูท่ี
หนวยปฏิบัติดงันั้นจึงควรเพ่ิมอํานาจในการบริหารและจดัการงบประมาณใหกับโรงเรียนมากข้ึน  และ
ลดการควบคุมจากสวนกลางลง 
   2.  การมีสวนรวมและการมีความรูสึกเปนเจาของ  เปนปจจัยสําคัญสําหรับการปฏิรูป
การบริหารและจัดการการศึกษา  ความสําเร็จของการปฏิรูปไมใชเกดิจากการควบคุมจากภายนอก  
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หากแตเกิดจากการที่สมาชิกในโรงเรียนและชุมชนใหความรวมมือกนัในการตัดสินใจ  เกี่ยวกับการ
บริหารและการปฏิบัติงาน 
  อุทัย  บุญประเสริฐ (2543: 154-156)  สรุปหลักการสําคัญของการบริหารโดยใชโรงเรียน
เปนฐานไว  5  ประการไดแก 
   1.  หลักการกระจายอํานาจ ซ่ึงเปนการกระจายอํานาจการจัดการศึกษาจากกระทรวง
และสวนกลางไปยังสถานศึกษาใหมากท่ีสุด โดยมีความเชื่อวาโรงเรียนเปนหนวยสําคัญในการ
เปล่ียนแปลงและพัฒนาการศึกษาของเดก็ 
   2.  หลักการมีสวนรวม   เปดโอกาสใหผูเกี่ยวของและผูมีสวนไดสวนเสียไดมีสวนรวม
ในการบริหาร  ตัดสินใจ  และรวมจดัการศึกษา  ผูมีสวนไดสวนเสียมีท้ังครู  ผูปกครอง  ตัวแทนชุมชน  
ตัวแทนศิษยเกา  และตัวแทนนักเรียน 
   3.  หลักการคืนอํานาจจดัการศึกษาใหประชาชน ในอดตีการจัดการศึกษาจะทํากัน
หลากหลายโดยครอบครัวและชุมชน  บางแหงก็ใหวดัหรือองคกรในทองถ่ินเปนผูดําเนินการ ตอมามี
การรวมการจดัการศึกษาไปใหกระทรวงศึกษาธิการรับผิดชอบเพื่อใหเกิดเอกภาพและมาตรฐานทาง
การศึกษา  เม่ือประชากรเพ่ิมมากข้ึน ความเจริญกาวหนาตาง ๆ  เปนไปอยางรวดเร็ว  การจัดการศึกษา
โดยสวนกลางเร่ิมมีขอจํากัด เกิดความลาชาและไมตอบสนองความตองการของผูเรียนและ ชุมชนอยาง
แทจริง     จึงตองมีการคืนอํานาจใหทองถ่ินและประชาชนไดจดัการศึกษาเองอีกคร้ัง   โดยให องคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน  ครอบครัว  องคกรชุมชน  สถานประกอบการ  มีสิทธิจัดการศึกษาได  หรือการมี
ตัวแทนชุมชน  ผูปกครอง  องคกรปกครองสวนทองถ่ิน   องคกรชุมชนไปรวมเปนคณะกรรมการ
โรงเรียน 
   4.  หลักการบริหารตนเอง ในระบบการศึกษาท่ัวไปมักจะกําหนดใหโรงเรียนเปน
หนวยปฏิบัติตามนโยบายของสวนกลาง   โรงเรียนไมมีอํานาจอยางแทจริง  สําหรับการบริหารโดยใช
โรงเรียนเปนฐานนั้นไมไดปฏิเสธเร่ืองการทํางานใหบรรลุเปาหมายและนโยบายของสวนรวม   แตมี
ความเช่ือวาวิธีการทํางานใหบรรลุเปาหมายน้ันทําไดหลายวิธีการท่ีสวนกลางทําหนาท่ีเพียงกําหนด
นโยบายและเปาหมายแลวปลอยใหโรงเรียนมีระบบการบริหารดวยตนเอง  โดยใหโรงเรียนมีอํานาจ  
หนาท่ีและความรับผิดชอบในการดําเนินงาน   ซ่ึงอาจดําเนินการไดหลากหลายแนวทาง ดวยวิธีการท่ี
แตกตางกัน  แลวแตความพรอมและสถานการณของโรงเรียน  ผลท่ีไดนาจะมีประสิทธิภาพสูงกวาเดิม
ท่ีทุกอยางถูกกาํหนดมาจากสวนกลาง  ไมวาจะโดยทางตรงหรือทางออม 
   5.  หลักการตรวจสอบและถวงดุล  สวนกลางมีหนาท่ีกําหนดนโยบายและควบคุม
มาตรฐาน  มีองคกรอิสระทําหนาท่ีตรวจสอบคุณภาพการบริหารและการจัดการศึกษา  เพื่อใหมีคุณภาพ
และมาตรฐานเปนไปตามกําหนดและเปนไปตามนโยบายของชาติ  คณะกรรมการโรงเรียนจะทําหนาท่ี
ตรวจสอบและถวงดุลซ่ึงกันและกันเสมอ 



 

39 
  จากความเห็นของนักวิชาการดังกลาวขางตน  สรุปวาหลักการพื้นฐานท่ีสําคัญของ
การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน คือ หลักการกระจายอํานาจการศึกษาและหลักการบริหารแบบมี
สวนรวมของผูมีสวนเกีย่วของมากท่ีสุด สวนกลางทําหนาท่ีเพียงสนับสนุนสงเสริมใหการจัดการศึกษา
มีคุณภาพเปนไปตามเกณฑ 
 
  รูปแบบของการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน 
  การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  เปนการบริหารรูปแบบหนึ่งท่ีเนนการมีบทบาท
ของคณะกรรมการ  แตอยางไรก็ตาม ระดับของการมีบทบาทของคณะกรรมการหรือ กรรมการแต
ละคนก็แตกตางกันออกไป จนทําใหสามารถแบงการบริหารแบบนี้ออกเปนหลายรูปแบบ ดังนี้ 
  แบงโดยยึดผูมีบทบาทนํา และสัดสวนของกรรมการ แบงออกเปน 4 รูปแบบ คือ 
   1.  รูปแบบท่ีมีผูบริหารโรงเรียนเปนหลัก อํานาจการตัดสินใจสวนใหญยังอยูท่ี
ผูบริหาร 
   2.  รูปแบบท่ีมีครูเปนหลัก  ตวัแทนครูมีสัดสวนมากท่ีสุดในคณะกรรมการบริหาร
โรงเรียน 
   3.  รูปแบบท่ีมีชุมชนมีบทบาทหลัก  ตัวแทนผูปกครอง และชุมชนมีสัดสวนมาก
ท่ีสุดในคณะกรรมการบริหารโรงเรียน 
  สําหรับรูปแบบท่ีนํามาใชในประเทศไทย ซ่ึงกําหนดไวในพระราชบัญญัติการศึกษา 
มาตรา  40  คือรูปแบบการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนหลัก  ไดแก  คณะกรรมการที่ประกอบดวย
ผูแทนจากกลุมตางๆไดแก  ผูแทนผูปกครอง ผูแทนครู  ผูแทนองคกรชุมชน ผูแทนองคกรปกครอง
ท อ ง ถ่ิน   ผู แทนศิ ษย เ ก า ของสถานศึ กษ าและ ผู ท ร ง คุณวุฒิ  แต ล ะก ลุ ม ไม น อ ยกว า  
2  คนและมีจํานวนเทา ๆ กัน ใหคณะกรรมการสถานศึกษาเลือกกรรมการคนหนึ่งเปนประธาน  
และอีกคนหนึ่งเปนรองประธาน  โดยมีผูบริหารสถานศึกษาทําหนาท่ีเปนกรรมการและเลขานุการ 
   4.  รูปแบบท่ีมีครูและชุมชนมีบทบาทหลัก  สัดสวนของครู  และผูปกครองใน
คณะกรรมการบริหารโรงเรียนมีเทา ๆ กัน (Leithwood and  Menzies, 1996: 55 อุทัย  บุญประเสริฐ, 
2542 (จ): ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ, 2544: 20) 
  อนึ่ง  การแบงตามแนวทางนี ้ มีนักวิชาการบางทานแบงเปน  4  รูปแบบเชนกัน   
แตรายละเอียดแตกตางกันเล็กนอย  ดังนี ้
   1.  รูปแบบการบริหารแบบเพื่อนรวมวิชาชีพ  หรือแบบประชาธิปไตย  เปน
รูปแบบท่ีใหทุกฝายมีสวนรวม เปนประชาธิปไตย  อํานาจการตัดสินใจอยูท่ีครู  ถาโรงเรียนขนาด
เล็ก  อาจใชครูท้ังโรงเรียนรวมตัดสินใจ  โรงเรียนขนาดใหญอาจใชผูแทนครู 
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   2.  รูปแบบการบริหารที่นําโดยผูบริหาร  เปนรูปแบบท่ีใหผูบริหารมีบทบาทเดน 
กวาสมาชิกคนอ่ืนๆ ในคณะกรรมการบริหารโรงเรียน แตในการนําของผูบริหารก็มีระดับของการ
นํา  ท้ังนี้อาจมีการขอคําปรึกษาจากครู  หรือผูเช่ียวชาญดวย 
   3.  รูปแบบการบริหารที่นําโดยกลุมผูปกครอง  รูปแบบนี้  เกิดจากสภาพ 
ปญหาเฉพาะของสหรัฐอเมริกาท่ีมีปญหาวาโรงเรียนจัดการศึกษาไมตอบสนองความตองการของ
ผูปกครอง 
   4.  รูปแบบการบริหารโดยคณะกรรมการที่มีอํานาจดําเนินการอยางจํากัด  
โดยคณะกรรมการมีอํานาจจํากัด  แตมีอิทธิพลในบางเร่ืองโดยเฉพาะ เชน  คณะกรรมการบริหาร
โดยใชโรงเรียนเปนฐานท่ีดูแลเด็กพิเศษ  หรือดูแลเร่ืองการบริหาร งบประมาณโดยเฉพาะเปนตน     
(สนานจิตร สุคนธทรัพย,  2544: 61) 
  นอกจากการแบงในทัศนะแรกแลว  มีผูเสนอการแบงเปน 3  รูปแบบ  ดังนี้ 
   1.  การบริหารโดยคณะกรรมการบริหาร  คณะกรรมการมีอํานาจมากในการ
ตัดสินใจเร่ืองสําคัญๆของโรงเรียน 
   2.  การบริหารโดยใชคณะกรรมการที่ปรึกษา  คณะกรรมการมีอํานาจในการ
ตัดสินใจนอยมีหนาท่ีหลักคือใหคําปรึกษา  แนะนํา สงเสริม สนับสนุนโรงเรียน 
   3.  การบริหารโดยใชคณะกรรมการกึ่งบริหารและท่ีปรึกษา  เปนการจัดสมดุล
ระหวางรูปแบบท่ี 1 กับรูปแบบท่ี 2  คณะกรรมการมีอํานาจปานกลาง ในขณะเดียวกันก็ทําหนาท่ี
ใหคําปรึกษา  และสนับสนุนโรงเรียน (สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ, 2544:21-22) 
  จากท่ีกลาวมาไดแสดงใหเห็นถึงการบริหารท่ีใชโรงเรียนเปนฐานโรงเรียนซ่ึงเปน
หนวยปฏิบัติ มีโอกาสไดใชศักยภาพของตนเองในการบริหารจัดการอยางเต็มท่ี  ซ่ึงแตกตางจาก
ระบบการบริหารแบบเดิมท่ีอํานาจส่ังการมาจากสวนกลาง  ในสถานการณปจจุบันยอมไมเหมาะสม
กับบริบทสังคมและโลกท่ีเปล่ียนไป โดยเฉพาะความตองการใหทันตอการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน
ตองการความรวดเร็ว  การท่ีหนวยปฏิบัติมีอํานาจในการตัดสินใจจะเปนประโยชนและสนองตอบ
การเปล่ียนแปลงไดทันเวลา  
 
  ปจจัยท่ีเอ้ือตอความสําเร็จในการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน 
  Odden and Wohlstetter (1995: 32-36) ไดรวมกับนักวิจัยแหงมหาวิทยาลัย  
Southern  California  ทําการศึกษาผลการนํารูปแบบการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานไปปฏิบัติ  
พบวามีหลายแหงประสบความสําเร็จ  แตก็มีอีกหลายแหงท่ีนําไปใชไมไดผล  เง่ือนไขสําคัญท่ีทํา
ใหการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานประสบความสําเร็จ  คือผูปฏิบัติงานในโรงเรียนตองมีอํานาจ 
อยางแทจริงในการบริหารงบประมาณ  บุคลากร  และหลักสูตร  อํานาจหนาท่ีตองถูกใชเพื่อใหเกิด 
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การเปล่ียนแปลงการบริหารโรงเรียน  และมีผลโดยตรงตอการจัดการเรียนการสอน โดยมีปจจัยท่ี
เอ้ือตอความสําเร็จในการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน ไดแก  (Wohlstetter and  Mohrman, 
1995: 22-25; Odden  and  Wohlstetter, 1995: 236) 
  1.  การกระจายอํานาจใหโรงเรียนอยางแทจริง  และโรงเรียนตองกระจายความ 
รับผิดชอบและอํานาจการตัดสินใจใหทีมงานตางๆ ในโรงเรียนอยางท่ัวถึง 
  2.  เนนการบริหารแบบมีสวนรวมและการบริหารโดยองคคณะบุคคล  ในการ 
ปฏิบัติงานเนนการทํางานเปนทีมและการสรางทีมงานท่ีมีคุณภาพ 
  3.  มุงพัฒนาบุคลากร  ท้ังการพัฒนาผูบริหารโรงเรียน  พัฒนาครูและบุคลากรทางการ
ศึกษารวมท้ังการพัฒนาคณะกรรมการโรงเรียน ใหความรู  ความเขาใจ  และทักษะการบริหารโดย
ใชโรงเรียนเปนฐาน รวมท้ังเร่ืองการจัดการเรียนการสอนและเร่ืองอ่ืนๆท่ีเกี่ยวของ 
  4.  การใชเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการบริหารและจัดการศึกษา  สารสนเทศเปน 
เคร่ืองมือสําคัญสําหรับการวางแผนและการตัดสินใจส่ังการ 
  5.  ผูบริหารโรงเรียนมีความรูความสามารถ  โรงเรียนท่ีจะประสบผลสําเร็จมักจะมี 
ผูบริหารที่มีความสามารถในการเปนผูนํา  บทบาทของผูบริหารโรงเรียนคือผูอํานวยความสะดวก
การเปนผูนํา  และผูสนับสนุน  เปนผูนํานวัตกรรมเขาสูโรงเรียนและเปนผูผลักดันการปฏิรูป
การศึกษาใหกาวหนา 
  6.  การมีวิสัยทัศนรวมท่ีชัดเจน  วิสัยทัศนตองเกิดจากการรวมมือรวมใจของบุคลากร 
ในโรงเรียนและรับรูรวมกัน  เพราะวิสัยทัศนคือทิศทางการบริหารจัดการของโรงเรียน 

7. การใหรางวัล  โรงเรียนท่ีประสบความสําเร็จในการบริหารโดยใชโรงเรียน 
เปนฐาน  ควรไดรับรางวัลจากกระทรวงศึกษาธิการ  อาจไดรับการยกยองชมเชย หรือการสนับสนุน
งบประมาณเพิ่มเติม เพื่อใหกําลังใจแกโรงเรียนและโรงเรียนควรใหรางวัลแกทีมงานหรือหนวยงาน
ภายในโรงเรียนท่ีประสบความสําเร็จดวย 
  จากการศึกษาความเห็นชอบของนักวิชาการดังกลาว  สรุปวา   ความสําเร็จในการ 
บริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานตองเปนการกระจายอํานาจใหโรงเรียนอยางแทจริง  โดยใช 
การบริหารแบบมีสวนรวมกับผูมีสวนเกี่ยวของกับบริบทโรงเรียนใหมากท่ีสุด  โดยมีการดําเนินการ
ในดานการพัฒนาบุคลากรอยางสมํ่าเสมอ   มีการใชสารสนเทศเพ่ือการบริหาร  และผูบริหาร
โรงเรียนมีความรูความสามารถ  มีวิสัยทัศนรวมท่ีชัดเจนในการบริหารโรงเรียนใหเปนไปใน
แนวทางที่ตั้งไว  
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 2.3  ขอบขายการบริหารสถานศึกษา 
  โรงเรียนเปนองคกรหนึ่งท่ีจําเปนตองดําเนินงานโดยอาศัยความสัมพันธกับระบบ
อ่ืนๆเพ่ือใหการดําเนินงานบรรลุเปาหมายทุกหนวยงานจําเปนตองสรางความสัมพันธและชวย
เกื้อหนุนกันในการดําเนินการ  ดังนั้นการกําหนดขอบขายของแตละงานจึงเปนเร่ืองสําคัญท่ี
ผูบริหารจะใชความสามารถในการบริหารในการบริหารจัดการใหทุกภาคสวนของหนวยงาน
ดําเนินการไปไดอยางดีมีประสิทธิภาพ  โดย สมควร  บุนกี้ (2538: 9)  ใหความหมายของการบริหาร
สถานศึกษาไววา  หมายถึง  งานหรือกิจกรรมท่ีกลุมบุคคลไดรวมกันดําเนินการใหบริการทางการ
ศึกษา  แกเยาวชนและผูสนใจ  เพื่อบรรลุวัตถุประสงคท่ีวางไว 

  กลาวไดวา การบริหารสถานศึกษา  หมายถึง  กระบวนการใหบริการทางการศึกษา
ของกลุมบุคคลที่มุงพัฒนาคุณภาพผูเรียน  เพื่อเปนสมาชิกท่ีดีของสังคม อยางไรก็ตาม  
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พุทธศักราช  2542  แกไขเพิ่มเติม  (ฉบับท่ี2)  พุทธศักราช 2545 
(มาตรา 39) ไดกําหนดใหมีการกระจายอํานาจการบริหารสถานศึกษาออกเปน 4  งาน  ไดแก  1)  
งานวิชาการ  2)  งานบุคคล  3)  งานการเงิน  และ4) งานบริการท่ัวไป  ซ่ึงมีรายละเอียด   ดังน้ี 
  1.  งานวิชาการ 
   งานวิชาการ  หมายถึง กิจกรรมทุกชนิดในโรงเรียนท่ีเกี่ยวของกับการปรับปรุงและ
พัฒนาการเรียนการสอนของนักเรียนใหไดผลดีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 
  2.  งานการเงิน 
   งานการเงินของโรงเรียน   ประกอบดวย   การหาแหลงรายได   การจัดทํา
งบประมาณของโรงเรียน  การควบคุมตรวจสอบการใชเงิน  การจัดทํา  การควบคุมตรวจสอบการ
บัญชี  การเงิน  การพัสดุ  และการจัดช้ือจัดหาพัสดุ 
  3.  งานบุคคล 

งานบุคคล  เปนกระบวนการท่ีเกี่ยวกับการจัดการบุคคล  ตั้งแตการสรรหา   
การดูแลรักษา  จนพนไปจากงานเพื่อใหการปฏิบัติงานบุคคลมีประสิทธิภาพและบรรลุผลสําเร็จ
ตามความประสงค 
  4.  งานบริหารทั่วไป 
   งานบริหารทั่วไป  หมายถึง  งานความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชน  งาน
กิจกรรมนกัเรียน  งานอาคารสถานท่ี  งานความรับผิดชอบตอสาธารณชนท่ีตรวจสอบได  และงาน
การบริหารของโรงเรียน 
  กลาวโดยสรุป  นักวิชาการตาง ๆ  ไดจําแนกขอบขายหรือภาระหนาท่ีในการบริหาร
สถานศึกษา  ไดแก  งานบริหารหลักสูตรและการสอนงานบริหารธุรการและบริการ  งานบริหาร
บุคลากรผูรวมงาน  งานบริหารบุคลากรนักเรียน  งานบริหารอาคารสถานท่ี  งานความสัมพันธ
โรงเรียนกับชุมชน  ขณะท่ีพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พุทธศักราช 2542  และท่ีแกไข
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เพิ่มเติม (ฉบับที่2)  ไดจําแนกภาระหนาท่ีการบริหารงานสถานศึกษา  ออกเปน  4  ดาน  คือ   
ดานการบริหารงานวิชาการ  ดานการบริหารงบประมาณ  ดานการบริหารบุคคล  และดานการ
บริหารทั่วไป 
 
3.  แนวคิดการจัดการศึกษาขัน้พื้นฐาน   
 การศึกษา  หมายถึง  กระบวนการเรียนรูเพือ่ความเจริญงอกงามของบุคคลและสังคม   
โดยการถายทอดความรู  การฝก  การอบรม  การสืบสานทางวัฒนธรรม  การสรางสรรคจรรโลง
ความกาวหนาทางวิชาการ  การสรางองคความรูอันเกดิจากการจดัสภาพแวดลอม  สังคม  การเรียนรู
และปจจยัเกื้อหนุนใหบุคคลเรียนรูอยางตอเนื่องตลอดชีวติ  ดังปรากฏในพระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาติ  พุทธศักราช  2542  และท่ีแกไขเพิ่มเติม  (ฉบับท่ี  2)  พุทธศักราช  2545 
 
 3.1  ความหมายการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

    สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ ( 2535: 25)   ไดใหความหมายวา   
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  หมายถึง  การศึกษาเพื่อชีวิตท่ีมีคุณภาพของประชาชนไทย    ชวยให
ประชาชนมีคุณธรรมในการดํารงอยูรวมกันในสังคม  มีความรู  ความสามารถและทักษะในการ
แสวงความรูไดอยางตอเนื่องตลอดชีวิตและทันตอการเปล่ียนแปลงของสังคมในอนาคต  มี
ความสามารถในการประกอบอาชีพ  พึ่งตนเองไดและดํารงชีวิตอยางมีศักดิ์ศรี  มีความสามารถใน
การพัฒนาตนเอง  มีความรับผิดชอบ   และมีบทบาทรวมกันในการพัฒนาสังคมอยางเหมาะสม   
  พนม  พงษไพบูลย  (2537: 9)  ไดกลาวไววา การศึกษาขั้นพื้นฐาน  หมายถึง  การจัด 
การศึกษาเพื่อสรางคนใหมีความพรอม  มีคุณสมบัติ  มีศักยภาพและความสามารถท่ีจะเผชิญชีวิต  
หรือดํารงอยูไดในสังคมและทําตนใหเปนประโยชนตอสังคมหรือการพยายามท่ีจะใหเด็กไดรับ
การศึกษาเลาเรียน  ไดรับประสบการณ  ไดรับการฝกฝน  อบรมภายในระยะเวลาหน่ึงท่ีกําหนด 
โดยแตละคนจะไดรับตามศักยภาพ   
  การศึกษาข้ันพื้นฐาน หมายถึง  การศึกษาที่จะเปนพื้นฐานใหปวงชนชาวไทยได
สามารถดํารงชีวิตอยูไดอยางมีความสุข  ตลอดชวงชีวิตของเขา  ซ่ึงพื้นฐานดังกลาวนี้ควรจะตอง
ประกอบดวย  ทักษะความรูพื้นฐานของชีวิต   การหลอหลอมบุคลิกภาพ  คานิยมและจริยธรรม 
ความรูทักษะพ้ืนฐานการศึกษาตลอดชีวิต  ความรูทักษะพื้นฐานท่ีเปนเคร่ืองมือหาเล้ียงชีพ    
(วิชัย  ตันศิริ,  2542: 5)   

  พระราชบัญญัติการศึกษา  พุทธศักราช 2542  (2542: 20) ในมาตรา  16  ไดให 
ความหมายของคําวา  การศึกษาขั้นพื้นฐาน ไววา “ การศึกษาขั้นพื้นฐาน  ประกอบดวย การศึกษา
ซ่ึงจัดไมนอยกวาสิบสองปกอนระดับอุดมศึกษา” 
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แผนภาพท่ี  2   ขอบขายและภารกิจการบริหารและจดัการสถานศึกษา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 

ขอบขายและภารกิจการบริหารและจัดการสถานศึกษา 

การบริหารวิชาการ การบริหารงบประมาณ การบริหารงานบุคคล การบริหารท่ัวไป 

1. การพัฒนาหลักสูตร
สถานศึกษา 

2. การพัฒนากระบวนการเรียนรู 
3. การวัดผล  ประเมินผลและ
เทียบโดยผลการเรียน 

4. การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพ
การศึกษา 

5. การพัฒนาสื่อ นวัตกรรมและ
เทคโนโลยีทางการศึกษา 

6. การพัฒนาแหลงการเรียนรู 
7. การนิเทศการศึกษา 
8. การแนะแนวการศึกษา 
9. การพัฒนาระบบการประกัน
คุณภาพภายในสถานศึกษา 

10. การสงเสริมความรู 
     ดานวิชาการแกชุมชน 
11. การประสานความรวมมือใน 

     การพัฒนาวิชาการกับ   
     สถานศึกษา 

1. การจัดทําและเสนอขอ
งบประมาณ 

2. การจัดสรร
งบประมาณ 

3. การตรวจสอบ ติดตาม 
ประเมินผลและ
รายงานผลการใชเงิน
และผลการดําเนินงาน 

4. การระดมทรัพยากร
และการลงทุนเพื่อ
การศึกษา 

5. การบริหารการเงิน 
6. การบริหารบัญชี 
7. การบริหารพัสดุ 
    และสินทรัพย 

1. การวางแผนอัตรากําลัง 
และกําหนดตําแหนง 

2. การสรรหาและการบรรจุ
แตงต้ัง 

3. การเสริมสราง
ประสิทธิภาพและในการ
ปฏิบัติราชการ 

4. วินัยและการรักษาวินัย 
5. การออกจากราชการ 

1. การดําเนินงานธุรการ 

2. งานเลขานุการกรรมการ 

    สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

3. งานพัฒนาระบบและเครือขาย 
ขอมูลสารสนเทศ 

4. การประสานและพัฒนา 

    เครือขายการศึกษา 

5. การจัดระบบการบริหาร 

    และพัฒนาองคกร 

6. งานเทคโนโลยีสารสนเทศ 

7. การสงเสริม สนับสนุนดาน 

วิชาการ งบประมาณ บุคลากร 

และบริหารท่ัวไป 

8. การดูแลอาคารสถานที่ 
และสภาพแวดลอม 

9. การจัดทําสํามะโนผูเรียน 

10. การรับนักเรียน 

11. การสงเสริมและประสานงาน 

      การศึกษาในระบบ นอกระบบ 
      และตามอัธยาศัย 

12. การระดมทรัพยากรเพ่ือการศึกษา 

13. งานสงเสริมงานกิจการนักเรียน 

14. การประชาสัมพันธงานการศึกษา 

15. การสงเสริมสนับสนุนของบุคคล 

      ชุมชน องคกร หนวยงาน 
      และสถาบันที่จัดการศึกษา 

16. งานประสานราชการกับเขตพ้ืนที่ 
       การศึกษาและหนวยงานอื่น 

17. การจัดระบบการควบคุม 

18. งานบริการสาธารณะ 

19. งานท่ีไมไดระบุไวในงานอื่น 
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  การศึกษาข้ันพื้นฐาน  หมายถึง  การศึกษาเพื่อชีวิตท่ีมีคุณภาพของประชาชนชาวไทย   
ชวยใหประชาชนมีคุณธรรมในการดํารงอยูรวมกันในสังคมไดอยางมีความสุข  มีความรู  
ความสามารถและทักษะในการแสวงหาความรูไดอยางตอเนื่องตลอดชีวิตและทันตอการ
เปล่ียนแปลงของสังคมในอนาคต  มีความสามารถในการประกอบอาชีพ  พึ่งตนเองได  และ
ดํารงชีวิตอยางมีศักดิ์ศรี  มีความสามารถในการพัฒนาตนเอง  มีความรับผิดชอบ  และมีบทบาท
รวมกันในการพัฒนาสังคมไดอยางเหมาะสม  (UNESCO, 1984)   
  ในการประชุมโลกวาดวยการศึกษาเพื่อปวงชน (World Conference on Education for 
All : WCEFA)  ซ่ึงจัดข้ึนท่ีโรงแรมจอมเทียน  พัทยา  ประเทศไทย  เม่ือป  ค.ศ.  1990  ใหนิยาม
การศึกษาพื้นฐาน  ดังนี้  การศึกษาข้ันพื้นฐาน  หมายถึง  การศึกษาท่ีมุงใหตอบสนองความตองการ
ทางการเรียนรูข้ันพื้นฐาน  ซ่ึงรวมถึงการเรียนการสอนในระดับตน  อันเปนพื้นฐานใหแกการเรียนรู
ข้ันตอไป  เชน  การศึกษาสําหรับเด็กวัยเร่ิมตน  การศึกษาระดับประถม  การสอนใหรูหนังสือ  
ทักษะความรูท่ัวไป  ทักษะเพื่อการดํารงชีวิตสําหรับเยาวชนและผูใหญในบางประเทศการศึกษา   
ข้ันพื้นฐานยังขยายขอบเขตไปถึงระดับมัธยมศึกษาดวย (http://www.swu.ac.th/edu/ae/websnong/ 
web01/basicadult.htm) 

  จากคําจํากัดความและความหมายดังกลาวขางตน พอสรุปไดวา  การศึกษาข้ันพื้นฐาน 
หมายถึง  การศึกษากอนระดับอุดมศึกษาท่ีทําใหประชาชนสามารถนําวิชาความรูท่ีไดไปใชในการ
ปรับตัวใหดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางมีความสุข  มีคุณธรรม  จริยธรรมเพียงพอท่ีจะไม
เบียดเบียนสังคม  ส่ิงแวดลอมและธรรมชาติ  และพรอมท่ีจะรวมพัฒนาสังคมประเทศชาติใหทันตอ
การเปล่ียนแปลงของโลกได 

 
 3.2  สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

    มีนักวิชาการใหความหมายคําวาสถานศึกษา ไวหลายทานดังนี้ 
  พระราชบัญญัติการศึกษา พุทธศักราช  2542 และท่ีแกไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2) 
พุทธศักราช 2545  ไดใหความหมายของสถานศึกษาในมาตรา  4  คําวา  “สถานศึกษา”   หมายความ
วา  สถานพัฒนาเด็กปฐมวัย  โรงเรียน  ศูนยการเรียน  วิทยาลัย  สถาบัน  มหาวิทยาลัย  หนวยงาน
ทางการศึกษา  หรือหนวยงานอ่ืนของรัฐหรือของเอกชนท่ีมีอํานาจหนาท่ีหรือมีวัตถุประสงคในการ
จัดการศึกษา 
  สมบูรณ  พรรณนาภพ  (2521: 15)  ใหความหมายวา  สถานศึกษา  คือ  สถาบัน 
ทางสังคม (social institute)  อยางหนึ่ง  เปนหนวยงานหรือองคการท่ีถูกจัดตั้งข้ึนเพื่อสนอง 
ความตองการของสังคม  อันไดแกการใหบริการทางการศึกษาแกสมาชิกของสังคมนั้น ๆ 
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  จันทรานี  สงวนนาม  (2545: 58)  กลาววา  สถานศึกษา  เปนหนวยงานท่ีมีความ 
รับผิดชอบในการจัดการศึกษาใหแกเด็กในเกณฑตามพระราชบัญญัติและตามนโยบายของรัฐ   
โดยเปนหนวยงานระดับปฏิบัติท่ีสามารถทําใหนโยบายของรัฐเห็นผลการปฏิบัติท่ีเปนจริงเกิดข้ึน 
  ปรัชญา  เวสารัตน (2545: 97)  ไดกลาวไววา  สถานศึกษาข้ันพื้นฐานเปนสถานศึกษา   
ของรัฐและเอกชนท่ีจัดการศึกษาต้ังแตละดับประถมศึกษา( ช้ันประถมศึกษาปท่ี 1 ถึง ช้ัน
ประถมศึกษาปท่ี 6  ไปจนจบช้ันมัธยมศึกษา (ช้ันมัธยมศึกษาปท่ี 1 ถึง ช้ันมัธยมศึกษาปท่ี 6)  มักใช
เวลา 12 ป โดยในชวงปลายของการศึกษาระดับนี้ ผูเรียนอาจเลือกศึกษาในสายอาชีพแทนสาย
สามัญได 

  สรุปไดวา   สถานศึกษา  หมายถึง  หนวยงานหรือองคการในระดับปฏิบัติไมวาจะเปน
สถานพัฒนาเด็กปฐมวัย  โรงเรียน  ศูนยการเรียน  วิทยาลัย  สถาบัน  มหาวิทยาลัย หนวยงาน
ทางการศึกษา  ท่ีใหบริการทางการศึกษาเพื่อสนองความตองการของสังคม  และปฏิบัติตามนโยบาย
ของรัฐในการพัฒนาผูเรียนใหบรรลุตามจุดมุงหมายที่วางไว  สวนสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน เปน
สถานศึกษาของรัฐและเอกชนท่ีจัดการศึกษาในระดับกอนอุดมศึกษา ไมนอยกวา 12 ป โดยมี
วัตถุประสงคในการจัดกระบวนการเรียนรูเพื่อสรางความเจริญงอกงามของบุคคลและสังคม 

 
 3.3  การจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
  สภาพท่ัวไปของการจัดการศึกษาในประเทศไทย  มีการจัดระบบการศึกษาออกเปน

ประเภทตาง ๆ  คือ  การศึกษาในระบบโรงเรียน  การศึกษานอกระบบโรงเรียน  การศึกษาของสงฆ  
และการศึกษาเฉพาะกิจ  เฉพาะกลุม  โดยมีกระทรวงศึกษาธิการเปนหนวยงานหลักท่ีจัดการศึกษา  
นอกจากนี้ยังมีอีกหลายหนวยงานท่ีจัดการศึกษา  เชน  กระทรวงมหาดไทย      (กรุงเทพมหานคร  
พัทยา  เทศบาล)  หนวยงานเอกชน  และกระทรวงอ่ืน ๆ  ท่ีจัดการศึกษาตามความตองการของ
หนวยงาน   ในสวนของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานท่ีสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ
ท่ีเปดสอนในระดับประถมศึกษา  ระดับมัธยมศึกษาตอนตน  และระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย  
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  มีจํานวนโรงเรียนท้ังส้ิน  32,413 โรงเรียน   
มีหองเรียน 363,995 หองเรียน    มีนักเรียนท้ังส้ิน 8,823,849  คน  ผูบริหารโรงเรียน 31,271 คน 
และครูผูสอน 387,609  คน (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ, 2547: 2) 
 กลาวโดยสรุป  การศึกษาข้ันพื้นฐาน คือ การศึกษาที่มุงตอบสนองความตองการการ
เรียนรูข้ันพื้นฐาน อันเปนพื้นฐานใหแกการเรียนรูข้ันตอไป   โดยรัฐตองจัดใหบุคคลมีสิทธิและ
โอกาสเสมอกัน ในการรับการศึกษาขั้นพื้นฐานไมนอยกวาสิบสองปท่ีและรัฐตองจัดใหอยางท่ัวถึง
และมีคุณภาพโดยไมเก็บคาใชจาย 
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4.  ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  
 แนวคิดการศึกษาพฤติกรรมองคการตามกรอบแนวคิดของ Robbins (2005: 2-5) เปน
การศึกษาท่ีเปนระบบ  พิจารณาจากพฤติกรรมและทัศนคติของบุคลากรในองคการท่ีไดปฏิบัติงาน   
โดย Robbins พิจารณาผลการปฏิบัติงานจากความสามารถในการผลิต  การขาดงานและการออก
จากงาน  ซ่ึงในการศึกษาจะประกอบดวยศาสตรหลายๆ สาขา  ประกอบดวย  จิตวิทยา  สังคมวิทยา  
มานุษยวิทยา  ศาสตรทางการปกครอง  Robbins ไดแบงหนวยในการวิเคราะหพฤติกรรมองคการ
ออกเปน 3 ระดับ  คือ  ระดับบุคคล  ระดับกลุม  ระดับองคการ 
 ในระดับบุคคล  สวนท่ีนํามาวิเคราะหและศึกษา  ประกอบดวย การเรียนรูของบุคลากร  
การจูงใจ  บุคลิกภาพ  อารมณ  การฝกอบรม  การตัดสินใจดวยตนเอง  การวัดทัศนคติ  การ
ออกแบบงาน  และความเครียดในการทํางาน 
 ในระดับกลุม  สวนท่ีนํามาวิเคราะหและศึกษา  ประกอบดวย  ความเปนพลวัตรของกลุม  
การทํางานเปนทีม  การส่ือสาร  สถานภาพ  อํานาจ  ความขัดแยง  การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมและ
ทัศนคติ  การส่ือสาร  การตัดสินใจในระบบกลุม  กระบวนการกลุม  และการเปรียบเทียบคุณคา
และทัศนคติ  รวมถึงการวิเคราะหความหลากหลายทางวัฒนธรรม 
 ในระดับองคการ  สวนท่ีนํามาวิเคราะหและศึกษา  ประกอบดวย  เทคโนโลยีองคการ  
การเปลี่ยนแปลงองคการ  วัฒนธรรมองคการ  สภาพแวดลอมองคการ  การแกปญหา  การเมือง
ระหวางองคการและอํานาจ 

 และจากการศึกษา  การวิเคราะห  และสังเคราะห  งานวิจัยท้ังในประเทศและตางประเทศ
รวมท้ังเกณฑมาตรฐานการความเปนเลิศและความมีประสิทธิผลองคการ  ผูวิจัยพบวาตัวแปรท่ี
สงผลตอความมีประสิทธิผลองคการหรือตัวแปรท่ีมีความสัมพันธกับความมีประสิทธิผลองคการ  
มีตัวแปรตางๆ มากมาย  ไดแก  การพัฒนาตนเอง  การพัฒนาความรูและทักษะ  การแนะนําและการ
สนับสนุนจากผูบังคับบัญชา โอกาสในการเรียนรู  ความพึงพอใจในงาน ระบบรางวัล   บรรยากาศ
องคการ  สุขภาพองคการ  ภาวะผูนํา  การตัดสินใจ  การมุงผลสัมฤทธ์ิของงาน  การจัดกิจกรรมการ
เรียนการสอน  ความคาดหวังในความสําเร็จและมุงเนนผลงาน  การทํางานเปนทีม  การรวมกลุม  
ความรวมมือ  การสื่อสาร  การตัดสินใจ  ทรัพยากรและเทคโนโลยี  กระบวนการบริหาร  ปรัชญา  
วิสัยทัศนและภารกิจขององคกร  นโยบายและการวางแผนดําเนินการ  การกระจายอํานาจ  
วัฒนธรรมองคการ   และความสัมพันธกับชุมชน (Claybar, 1994; Delanay, 1995; Brown, 1998; 
Kim,1981; Wohlstetter, 2000; Iverson, 2001; MQA,1999; Henderson, 2005; Taylor, 2002; Lee, 
2005; Shepherd, 1991; Knapp, 1993;  Moran, 1998;  Briggs, 2001; Association for  effective 
school, 1996; Grag, 1993;  Wohlstetter  and  Mohman, 1993;  Lunenberg, 1996;  กุหลาบ  รัตนสัจ
ธรรม, 2536;  ประเสริฐ  บัณฑิศักดิ์, 2540; พิษณุ  ฟองศรี ,2542) โดยตารางวิเคราะหปจจัยท่ีสงผล
ตอประสิทธิผลองคการ แสดงไวในตาราง ท่ี 5  ประกอบไปดวยรายละเอียดดังตอไปนี้ 



ตารางที่ 5  การวิเคราะหปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ 
 

นักวิชาการ 

 
ปจจัย 

Clay 
Bar 
1994 

Delaney 
1995 

Brown 
1998 

Kim 
1981 

Wohls 
tetter 
2000 

Iverson 
2001 

MQA 
1999 

Hen 
Der 
son 

2005 

Taylor 
2002 

Lee 
2005 

Shephe
rd 

1991 

Knopp 
1993 

Moran 
1998 

Briggs 
2001 

Association 
for effective 
school 1996 

Grag 
1993 

Wohls 
Tetter 

and 
Mohrma
n 1993 

Lune
n 

berg 
1996 

กุ 
หลาบ 
2536 

ประเสริฐ 
2540 

พิสน ุ
2542 

ระดับบุคคล                      

1. การพัฒนา
ตนเอง 

/             / /  /     

2. แรงจูงใจ           / / / / / /      

3. การมุงเนน
ผลงาน 

/  /     /     /  / /  /    

ระดับกลุม                      

1. การทํางาน
เปนทีม 

/  /    /  /    /         

-ความรวมมือ /  /                   

-ความไววางใจ             /         

-การรวมกลุม       /  /             

2. การสื่อสาร /                  / /  

3. การตัดสินใจ         /     / /  /     

4. ภาวะผูนาํ / / / /   /     /  /  /  / /  / 
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ตารางที่ 5  การวิเคราะหปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ(ตอ) 
 

           นักวิชาการ 
 
 
 
ปจจัย 

Clay 
Bar 
1994 

Delaney 
1995 

Brown 
1998 

Kim 
1981 

Wohls 
tetter 
2000 

Iverson 
2001 

MQA 
1999 

Hen 
Der 
son 

2005 

Taylor 
2002 

Lee 
2005 

Shephe
rd 

1991 

Knopp 
1993 

Moran 
1998 

Briggs 
2001 

Association 
for effective 
school 1996 

Grag 
1993 

Wohls 
Tetter 

and 
Mohrma
n 1993 

Lune
n 

berg 
1996 

กุ 
หลาบ 
2536 

ประเสริฐ 
2540 

พิสนุ 
2542 

ระดับองคการ                      

1. ทรัพยากรและ
เทคโนโลยี 

       /  /    /      /  

2. นโยบายและการ
ปฏิบัติ 

     / /  /       /      

ปรัชญา วิสัยทัศน 
ภารกิจ 

       /      /   / /    

3.  ลักษณะ
โครงสรางองคการ 

/   / /    /             

4. ความสัมพันธกบั
ชุมชน 

               /  /    

- สิ่งแวดลอมชุมชน               /       

5.  บรรยากาศ /  /        / /       / /  

6.  การกระจาย
อํานาจ 

     /        /        

7. วัฒนธรรม
องคการ 

   / / /              / / 

8. ระบบรางวัล              /  /      



 1.  ระดับบุคคล 
 ในสวนของ ตัวแปรการพัฒนาตนเองมีนักวิจัยไดกลาวถึง คือ Claybar (1994: 1431)   

โดย การพัฒนาตนเองตองไดรับการสนับสนุน คําแนะนําจากผูบังคับบัญชาและผูเกี่ยวของใหความ
รวมมือและสนับสนุน Briggs (2001) รวมถึง สมาคมโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผล (Association for 
Effective School) (1996) ท่ีเนนไปท่ีการสรางโอกาสการเรียนรูใหแกบุคลากร รวมถึง Wohlstetter  
and  Mohrman (1993)  ก็ไดระบุถึงความสําคัญของการพัฒนาตนเองสงผลตอประสิทธิผลองคการ
ท้ังส้ิน แตมีจุดเนนท่ีกลาวถึง  คือการพัฒนาความรูและทักษะของบุคลากรในองคกร 
 ในสวนของความพึงพอใจในงานน้ัน  งานวิจัยในหลาย ๆ เร่ืองตางก็ใหความพึงพอใจใน
งาน  เปนปจจยัสําคัญในการทําใหองคการเกิดประสิทธิผลข้ึน เชน Claybar (1994) และ Brown 
(1998) จะใหความสําคัญของความพึงพอใจในงานของบุคลากร  และในกลุมของ Shepherd (1991), 
Knopp (1993), Briggs (2001), Moran (1998) และ Association for Effective School (1996) ตางก็
ใหความสําคัญในการสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใหแกบุคลากรโดยใหความสําคัญกับ
การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในองคการใหเกิดข้ึนกับบุคลากรในองคการ 
 ในตัวแปรการมุงเนนผลงานนั้น ท้ัง Claybar (1994), Brown (1998), Henderson (2005),  
Moran (1998) และ Lunenberg (1996)  ใหความสําคัญของผลงานไปท่ีการพัฒนาผลสัมฤทธ์ิ
ทางการเรียนเปนสําคัญ สวน Grag (1993) มีมุมมองการมุงเนนผลงานไปท่ีการจัดกิจกรรมการสอน
ใหประสบความสําเร็จ และ Association for Effective School (1996) และ Lunenberg (1996)  
มีตัวแปรยอยคือบุคลากรมีความคาดหวังในความสําเร็จในงาน 
 
 2.  ระดับกลุม 
  ภาวะผูนํา เปนปจจัยท่ีสําคัญและมีนักวิชาการมีความเห็นและผลการวิจัยตรงกันวาเปน 
ตัวแปรท่ีสําคัญเปนลําดับตน ๆ ท่ีจะสงผลตอความมีประสิทธิผลองคการ โดยนักวิชาการชาวไทยก็
มีผลการวิจัยสอดคลองกับชาวตางประเทศ โดยนักวิชาการเหลานี้ไดแก Clay bar (1994), Delaney 
 (1995),  Brown (1998), Kim (1981) เกณฑของ Missouri Quality Award ( MQA,1999), Knopp  
(1993),  Briggs (2001) และ Grag (1993) สําหรับนักวิจัยชาวไทยท้ัง กุหลาบ  รัตนสัจธรรม (2536)  
พบวา พฤติกรรมผูนํามีอิทธิพลโดยตรงกับประสิทธิผลองคการ และ  พิสณุ  ฟองศรี (2542)  พบวา 
ภาวะผูนําเปนตัวแปรสาเหตุท่ีทําใหองคการเกิดความมีประสิทธิผลข้ึน 
 ในตัวแปรการทํางานเปนท่ีมาจากการวิเคราะหและสังเคราะห  พบวา  การทํางานเปนทีม 
ก็เปนอีกปจจัยหนึ่งท่ีสงผลตอประสิทธิผลองคการ โดย Claybar (1994),  Brown (1998)   
ใหความสําคัญของความรวมมือกันทํางานของบุคลากรในองคการเชนเดียวกัน  ในสวนของ MQA 
(1999)  และ Taylor (2002)  ใหความสําคัญของการรวมกลุมกันปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ
และ Moran (1998) จะเนนไปท่ีความไววางใจของสมาชิกในกลุมปฏิบัติงาน ดังนั้นการทํางานเปน
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ทีม นักวิชาการจะพิจารณาหลายองคประกอบดวยกัน อาทิ ความรวมมือกันปฏิบัติงาน ความ
ไววางใจ และการรวมกลุมกันปฏิบัติงานเปนตน 
 ตัวแปรการส่ือสารมีนักวิจัยไดกลาวถึงการส่ือสารท่ีมีอิทธิพลตอความมีประสิทธิผลของ
องคการอยู คือ  Claybar (1994) และกุหลาบ  รัตนสัจธรรม  (2536) ไดสรุปวา  การส่ือสาร  
ภายในคณะ มีอิทธิพลโดยตรงตอประสิทธิผลองคการในระดับมากที่สุด และประเสริฐ  บัณฑิศักดิ์  
(2540)  ปจจัยดานการส่ือสารมีอิทธิพลเปนลําดับท่ี 5 ตอประสิทธิผลองคการ 
 การตัดสินใจกเ็ปนอีกปจจัยหนึ่งท่ีนักวิชาการและนักวิจยัไดใหความถี่ของความมีอิทธิพล
ตอประสิทธิผลองคการ เชน ของ Taylor (2002), Briggs (2001), Association for Effective School 
(1996) และ Wohlstetter  and  Mohrman (1993)   
 
 3.  ระดับองคการ 
 ทรัพยากรและเทคโนโลยี  มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการในแงปจจยัการผลิตท่ีสําคัญ  
โดยผูท่ีกลาวถึงประกอบดวย Henderson (2005), Lee (2005), Briggs (2001) และ  ประเสริฐ       
บัณฑิศักดิ์ (2540)  ซ่ึงวิจยัและพบวาการใชเทคโนโลยีและประสิทธิภาพการใชทรัพยากรเปน       
ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการมากท่ีสุด 
 การวางแผนการทํางาน  นักวิจัยท่ีคนพบวาการวางแผนเปนปจจยัท่ีสงผลตอประสิทธิผล
องคการประกอบไปดวย  Iverson (2001), เกณฑการประเมินของ Missouri Quality Award  
(MQA, 1999)  ท่ีมอบใหกับองคกรท่ีมีคุณภาพ  โดยพิจารณาแผนการปฏิบัติงานขององคการเปน
องคประกอบหลัก  และ Grag (1993) และ Henderson (2005), Briggs (2001), Wohlstetter  and  
Mohman(1993)   และ Lennerberg (1996) ไดกลาวถึงปรัชญา วิสัยทัศนและพันธกจิขององคการ
เปนองคประกอบสําคัญท่ีสงผลตอการดําเนินงานขององคการ   กลาวโดยสรุป การวางแผนการ
ทํางานเปนปจจัยสําคัญท่ีสงผลตอประสิทธิผลองคการ  โดยตองพิจารณาตั้งแตการกาํหนด ปรัชญา 
วิสัยทัศน  พนัธกิจขององคกรจนมาสูนโยบายและแผนการทํางานขององคการ 
 สวนโครงสรางองคการ ซ่ึงนักวิชาการท่ีกลาววาสงผลตอประสิทธิผลขององคการ
ประกอบไปดวยงานวิจยัของ Clay Bar (1994), Wohlstetter (2000) และ Taylor (2002), Kim (1981)  
ศึกษา พบวา  ความสําเร็จของการปฏิรูปเปนผลจากโครงสรางท่ีเปนทางการ ภาวะผูนําและ
วัฒนธรรมมีปฏิสัมพันธกัน 
 การกระจายอํานาจ  เปนอีกปจจัยหนึ่งท่ีสงผลใหองคการเกิดประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงาน  การกระจายอํานาจไปสูหนวยปฏิบัติใหมากท่ีสุดจึงมีความสําคัญมาก ท่ีจะทําใหเกิด
ความคลองตัวในการตัดสินใจทางการบริหารและการดําเนินงาน โดยมีนักวิจัยท่ีกลาวถึงการ
กระจายอํานาจ มีผลตอประสิทธิผลองคการ คือ Iverson (2001)   กลาววาตองมีกฎหมายท่ีทําใหเกิด
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การกระจายอํานาจอยางจริงจังและมีแผนแมบทชัดเจน และ Briggs (2001)  เนนไปที่การกระจาย
อํานาจ โดยการมีสวนรวมของทุกภาคสวนท่ีเกี่ยวของกับโรงเรียน 
 สําหรับวัฒนธรรมองคการท่ีมีอิทธิพลตอความมีประสิทธิผลองคการของโรงเรียน  
มีนักวิจัยศึกษาดังนี้ Kim (1998) พบวา วัฒนธรรมของโรงเรียนมีอิทธิพลสูงตอความสําเร็จของ
โรงเรียนสอดคลองกับ Wohlstetter  (2002) และ Iverson (2001) ท่ีช้ีใหเห็นวาการบริหารโดยใช
โรงเรียนเปนฐานจะประสบความสําเร็จไดตองปรับเปล่ียนวัฒนธรรมในโรงเรียนใหม และนักวิจัย
ชาวไทย คือ ประเสริฐ  บัณฑิศักดิ์ (2540) พบวา วัฒนธรรมองคการเปนตัวแปรท่ีมีอิทธิพลเปน
ลําดับท่ีสองท่ีสงผลตอประสิทธิผลองคการและ พิสณุ  ฟองศรี (2542) พบวาวัฒนธรรมกลุมเปน 
ตัวแปรสาเหตุของประสิทธิผลองคการ 
 ความสัมพันธกับชุมชน  ซ่ึงเปนตัวแปรท่ีมีความสําคัญสําหรับการบริหารโดยใชโรงเรียน
เปนฐาน  ซ่ึงโรงเรียนตองสัมพันธกับชุมชนในประเด็นความรวมมือตางๆ  ซ่ึงนักวิชาการและ
นักวจิัยท่ีไดใหความสําคัญกับตัวแปรความสัมพันธกับชุมชน  ประกอบดวย Grag (1993) และ 
Lunenberg (1996) ในสวนของ Association for Effective School ไดใหความสําคัญกับส่ิงแวดลอม
ของชุมชน คือ สภาพเศรษฐกิจ ทางสังคม ซ่ึงมีอิทธิพลตอการจัดการศึกษา 
 ระบบรางวัล นับเปนปจจัยสําคัญปจจัยหนึ่งซ่ึงจะทําใหบุคลากรมีขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติหนาท่ี ซ่ึงระบบรางวลัและการตอบแทนมีนกัวิชาการ  กลาวไวคือ Briggs (2001) และ  
Grag (1993) 
 บรรยากาศองคการ  เปนปจจัยท่ีเ อ้ือตอการทํางานของบุคลากรซ่ึงจะเอ้ือใหเกิด
ประสิทธิผลในองคการ  มีนักวิชาการหลายทาน กลาวสอดคลองกันวามีอิทธิพลตอความมี
ประสิทธิผลองคการ คือ Claybar (1994), Brown (1998) Shepherd (1991), Knopp (1993) และใน
สวนของ Moran (1998) จะดูภาพรวมไปท่ีความมีสุขภาพองคการที่ดีจะทําใหเกิดบรรยากาศท่ีดีใน
การทํางานและจะสงผลถึงประสิทธิผลขององคการตามมาและนักวิจัยชาวไทยคือ กุหลาบ         
รัตนสัจธรรม (2536)   พบวาบรรยากาศองคการ มีอิทธิผลมากท่ีสุดตอประสิทธิผลองคการ
ประเสริฐ   บัณฑิศักดิ์ (2540) พบวา บรรยากาศองคการ เปนตัวแปรที่มีอิทธิพลโดยตรงตอ
ประสิทธิผลองคการ 
 จากตัวแปรท่ีกลาวมา  ผูวิจัยไดนําแนวคิดของ  Robbins (2005) ซ่ึงใชในการศึกษา
พฤติกรรมขององคการ  ถึงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิผล จําเปนตองศึกษาใหครอบคลุมท้ัง  3  
ระดับองคการ  ซ่ึงท้ัง  3  ระดับมีความเก่ียวเนื่องกันและสัมพันธกัน ประกอบดวย  ระดับบุคคล  
ระดับกลุม  และระดับองคการ  โดยผูวิจัยไดนําตัวแปรตางๆมาจัดกลุมใหมเพื่อศึกษา ไดดังนี้  ใน
ระดับบุคคล  ประกอบดวย  การพัฒนาตนเอง    ความพึงพอใจ  และการมุงเนนผลงาน  ระดับกลุม  
ประกอบดวย  ภาวะผูนํา   การทํางานเปนทีม    การส่ือสาร  และการตัดสินใจ  และระดับองคการ  
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ประกอบดวย  ทรัพยากรและเทคโนโลยี  การวางแผนงาน    โครงสรางองคการ  การกระจายอํานาจ  
วัฒนธรรมองคการ  ความสัมพันธกับชุมชน  บรรยากาศองคการ  การใหรางวัล  และการตอบแทน 

โดยรายละเอียดของตัวแปรในแตละระดับและแตละตัวแปรท่ีสงผลตอความมีประสิทธิผล
องคการ  มีสาระพอสรุปไดดังนี้ 
 1.  การพัฒนาตนเอง 
  การพัฒนาความสามารถของบุคลากรนับเปนองคประกอบสําคัญท่ีจะสามารถทําให
องคการดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  เพราะทรัพยากรมนุษยเปนทรัพยากรที่มีคามากท่ีสุด
ขององคการ  แตการพัฒนาบุคลากรใหเปนผูมีความรูความสามารถเปนส่ิงท่ียากมาก ถาไมเกิดจาก
ความตองการพัฒนาของบุคลากรเองตามท่ีบุคลากรใหความสนใจ 
  ความหมายการพัฒนาตนเอง 
   การพัฒนาตนเอง  หมายถึง การพัฒนาตนใหมีความรูและทักษะในการทํางานท่ี
เพิ่มพูนมากข้ึน  ทําใหบุคคลนั้นๆ มีคุณภาพสูงข้ึน  ซ่ึงส่ิงตางๆ  เกิดข้ึนเปนผลมาจากการกระทํา
ของตนเอง  โดยมีนักการศึกษา ไดใหความหมายของการพัฒนาตนเองไวหลากหลาย  เชน 
  เพ็ญศิริ  จารุจินดา (2539: 10)  กลาววา การพัฒนาตนเอง หมายถึง การเสริมสราง 
ศักยภาพของบุคคล  โดยการเพิ่มพูนความรู  ประสบการณ  ทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม
เจตคติ  ความสามารถ  ทักษะ  ในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน 
  ปรียามาลย   บุญมาก  (2540: 17)  กลาววา  การพัฒนาตนเอง  หมายถึง  การกระทํา 
ดวยวิธีการตางๆ  ท่ีจะพัฒนาศักยภาพของบุคคลใหเพิ่มพูนความรู  ความสามารถท่ีปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานใหดียิ่งข้ึน  มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึนสอดคลองกับความถนัด  ความสนใจ  ความสามารถ  
ทักษะ  และเจตคติของตน  กอใหเกิดประโยชนสูงแกตนเอง  สังคม และประเทศชาติ 
  Watson (1979: 45) ไดกลาววา  การพัฒนาตนเองของบุคคลในองคการเปนเร่ือง
เกี่ยวกับกิจกรรมการเรียนรู  ซ่ึงครอบคลุมไปถึงการเรียนรูทุกอยางรวมท้ังการฝกอบรมดวย 
  จากความหมายดังท่ีกลาวมาแลว  สรุปไดวา  การพัฒนาตนเอง  หมายถึง  การศึกษา      
การเพิ่มพูนความรู  ความชํานาญ  ความสามารถ  ทักษะและประสบการณใหกับตนเอง  เพื่อให
ปฏิบัติงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  โดยไมตองใหผูอ่ืนจัดให  เปนเร่ืองท่ีเกี่ยวกับกิจกรรม     
การเรียนรู  ประสบการณการเรียนรูของบุคคลในองคการซ่ึงมีระยะเวลาในการเรียนรูยาวนาน  และ
ครอบคลุมไปถึงการฝกอบรมดวย  ซ่ึงจะทําใหตนเองไปสูสภาพท่ีดีข้ึน  เจริญข้ึน  สูงเดนข้ึน  เปน
การสรางอุปนิสัยดี  จะปลูกสรางคุณสมบัติ  คุณธรรม  นิสัย  ความประพฤติ  กริยามารยาท  เจตคติ  
ความคิด  ความรู  ความเขาใจใหเกิดข้ึนในตนเอง  อันยังประโยชนแกตนเอง  หนวยงานสังคม  และ
ประเทศชาติ  ใหอยูภายในสังคมไดอยางสงบสุข  มีความเจริญกาวหนาในการงานอาชีพและทําให
การทํางานมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน  เปนท่ีพึ่งของครอบครัว  และบุตรหลานตอไป 
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  ความสําคัญของการพัฒนาตนเอง 
  สมพงษ  เกษมสิน (2523: 18-19)  การพัฒนาตนเอง  เปนส่ิงท่ีมีความสําคัญอยางยิ่ง 
เพราะประสิทธิภาพของการทํางานในหนวยงาน  อยูกับความรูความสามารถของบุคคลใน
หนวยงานนอกจากนี้การพัฒนาตนเอง  จะชวยใหเกิดประโยชนมากมาย  ซ่ึงสอดคลองกับ 
  พนัส หันนาคินทร  (2526: 2)  ไดช้ีใหเห็นวาความสําคัญในการพัฒนาตนเองวามี 
ความจําเปนท่ีจะตองพัฒนาภายในโรงเรียนไว  5  ประการ  ดังตอไปนี้ 
   1.  ประสิทธิผลของโรงเรียน  ยอมข้ึนอยูกับความรู  ความสามารถของผูปฏิบัติงาน  
เพื่อพัฒนาประสิทธิผลของโรงเรียน 
   2.  การพัฒนาคน  เปนกิจกรรมตั้งแตเกิดจนตาย  การพัฒนาตนเองเปนกิจกรรมท่ี
ตองทําต้ังแตเขาทํางานจนถึงลาออกจากงาน 
   3.  ระบบโรงเรียน  มีหนาท่ีตองเสริมสรางประสบการณดานตาง ๆ  ท้ังนี้เพื่อ
เตรียมคนไปรับหนาท่ีใหม  และปรับปรุงงานท่ีทําอยูใหมีประสิทธิภาพสูงข้ึนท้ังในรูปเปนคณะ  
และเปนรายบุคคลและบทบาทน้ีจะตองเพิ่มข้ึนอยูเสมอ 
   4.  จุดประสงคประการแรกของการพัฒนาตนเอง   เพื่อปรับปรุงคุณภาพของระบบ
โรงเรียนใหสูงข้ึน  และในกรณีเชนนี้  จําเปนตองการปรับปรุงใหผูปฏิบัติงานไดสามารถทํางานให
สอดคลองกันและดวยคุณภาพท่ีไดระดับทัดเทียมกัน 
    5.  ระบบโรงเรียนควรถือวาการพัฒนาตนเอง  เปนการลงทุนรูปแบบหนึ่ง  ท่ีใหผล 
ในระยะยาว 
  กลาวโดยสรุป การพัฒนาตนเองมีความสําคัญมากท่ีจะทําใหบุคคลเหลานั้นมีความรู  
ความสามารถ  และเกิดทักษะการทํางานท่ีดีข้ึนเทานั้น  แตยังสงผลถึงผลสําเร็จของงานท่ีมีคุณภาพ
โดยสวนรวม 
 

  วิธีการพัฒนาตนเอง 
  อรุณ  รักธรรม  (2541: 196-234)  ไดนําเสนอวิธีการพัฒนาไวหลากหลายดังนี้ 
  1.  การพัฒนาเปนรายบุคคล  (individual) 

1.1 การศึกษาท่ีบาน (home  study)   
1.2 การสอนงาน (coaching ) 
1.3 การฝกวิธีการทํางาน ( job  instruction training: JIT) 
1.4 การเรียนรูจากโปรแกรมสําเร็จรูป (programmed  leaving) 
1.5 การหมุนเวียนเปล่ียนงาน (job rotation)  
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  2.  การพัฒนาเปนกลุม  (group)  มักดําเนินการกับกลุมบุคคลมีวิธีการดังนี้ 
   2.1  การบรรยาย (lecture)  
   2.2  การประชุมอภิปราย (conference) 

2.3  การอภิปรายปญหา (panel discussion) 
2.4  การประชุมปฏิบัติการ (workshop) 
2.5  การอบรมเพื่อปรับเปล่ียนพฤติกรรม (lab  orating training) 
2.6  การแสดงบทบาทสมมุติ (role playing) 
2.7  กรณีศึกษา  (case  method) 
2.8  กระบวนเหตุการณ  (incident  process) 
2.9  การระดมสมอง  (brainstorming) 
2.10  เกมการบริหาร  (management  game or simulation) 

  ประดินันท  อุปรมัย (2526: 53-60)  ไดนําเสนอวิธีการท่ีครูจะใชพัฒนาตนเอง  เพื่อ
ประกอบวิชาชีพไดอยางมีประสิทธิภาพ  ดังนี ้
  1.  การแสวงหาความรูเกีย่วกบัวิชาชีพเพิ่มเติมอยูเสมอ  ดานการอานหนงัสือ  ตํารา  
และส่ิงพิมพ  ติดตามขาวความเคล่ือนไหวจากส่ือมวลชนท้ังวิทยุและโทรทัศน  เขารวมรับฟงการ
ประชุมสัมมนา  ฝกอบรม  แลวนํามาปรับปรุงสภาพการเรียนการสอนใหดีข้ึน 
  2.  การเสริมสรางทักษะดานเทคนิควิธีดวยการสังเกตการสอนจากเพื่อนครู  แลว
วิเคราะหเทคนิควิธีการสอนนั้นมาทดลอง  หรือใชเทาท่ีจําเปนตามความสามารถของตนเอง 
  3.  การเสริมสรางคุณลักษณะกับเจตคติท่ีดใีนวิชาชีพ  ดวยการปรับปรุงบุคลิกภาพใน
การสอน  เชน  น้ําเสียง  ลีลาในการพดู  การแตงกาย  การสรางความสัมพันธ  และควบคุม
พฤติกรรมการแสดงออกของนักเรียน  ผูปกครอง ตลอดจนเพื่อนรวมงาน 
  พนัส  หันนาคินทร (2526: 120 -126)  ไดนําเสนอวิธีการพัฒนาตนเองของบุคลากรครู    
ไว 2 วิธี  ดังนี้ 
  1.  กิจกรรมท่ีครูพัฒนาตนเองดานวิชาการตามลําพัง  การอานหรือการแสวงหาความรู
ดวยวิธีอ่ืน  เชน การฟงปาฐกถา  ในกรณีการอานดูเหมือนจะมีความสําคัญยิ่ง  เพราะครูยอมทําได
ทันทีเม่ือมีโอกาส การคนควาทดลองการเขารวมประชุมอบรมทางวิชาการ  การสังเกตการสอน
โรงเรียนอ่ืนทํากิจกรรมรวมกับชุมชน  การมีสวนรวมในการบริหารโรงเรียนการลาศึกษาตอ 
  2. กิจกรรมท่ีครูไดรับการพัฒนาท่ีจัดเปนหมูคณะ เชน การประชุมคณะครูในโรงเรียน  
การประชุมเชิงปฏิบัติการ การปรึกษางานกอนเปดภาคเรียน  การจัดครูในรูปกรรมการตาง ๆ 

  สรุปไดวา  วิธีการในการพัฒนาตนเองของครูนั้น  ผูท่ีตองการพัฒนาตนเอง  ตองเปน
ผูมีความต้ังใจแนวแน  ท่ีจะปรับปรุงเปล่ียนแปลงตัวเอง  ตองสํารวจสภาพและความตองการ ใช
เทคนิคในการพัฒนาครูทางตรง  โดยการสงเสริมความกาวหนาของครูอยางเปนระบบ  และใช
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เทคนิคในการพัฒนาครูทางออม  โดยการสรางบรรยากาศสิ่งแวดลอมและความรูสึกท่ีดีใหแกครู  
นําความรูความสามารถของตนเองออกมาใชเพื่อหาจุดออนและขอบกพรองเพื่อแกไข  และ
ปรับปรุงบุคลิกภาพใหสามารถอยูรวมกับบุคคลอ่ืนไดอยางมีความสุขและเหมาะสม  มีการจัด
กิจกรรมเพ่ือนําไปใชในการพัฒนาตนเองใหเหมาะสมกับครูข้ึน   ซ่ึงกิจกรรมนั้นจะเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการพัฒนาตนเองใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

 
  2.  แรงจูงใจในการทํางาน  

  การจะศึกษาถึงสภาพการทํางาน  จําเปนท่ีตองศึกษาทฤษฎีการจูงใจ  เพราะมี
ประโยชนตอผูบริหารในการตอบสนองหรือจัดสภาพใหเหมาะสม  เพ่ือใหเกิดความพึงพอใจในงาน ดังนั้น จึง
เกี่ยวของกับทฤษฎีแรงจูงใจ (motivation  theory) ซ่ึงมีวิวัฒนาการ 2 รูปแบบคือ รูปแบบเชิงเนื้อหา 
(content  model)  และรูปแบบเชิงกระบวนการ (process  model) 
 
      ทฤษฎีการสรางแรงจูงใจในการทํางาน 
   1. รูปแบบเชิงเนื้อหา (content model) เปนทฤษฎีท่ีกลาวถึงความตองการของ
บุคคลท่ีเปนพลังผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมตางๆ ออกมา และรักษาพฤติกรรมใหอยูตอไป 
หรือมุงท่ีจะทราบปจจัยภายในของบุคคลท่ีจูงใจใหบุคคลนั้นๆ เกิดความตองการพื้นฐานใหเกิดแรง
ขับ ทฤษฎีท่ีสําคัญคือ  
     1.1  ทฤษฎีการจูงใจในยุคการบริหารเชิงวิทยาศาสตร คือการจูงใจดวยคาจาง 
ตามผลผลิต  

       1.2  ทฤษฎีการจูงใจในยุคการบริหารพฤติกรรม  ผูบริหารจะจัดงานให
เหมาะสม ยึดคนเปนศูนยกลาง ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y  ของ McGregor 
     1.3  ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของ Maslow (Maslow’s need hierarchy)  
ไดแบงลําดับข้ันความตองการของมนุษยไว 5 ข้ัน คือ ความตองการทางรางกายและความอยูรอด  
ความปลอดภัยม่ันคง  สังคมหรือความรัก  การยอมรับนับถือและความสําเร็จ 
     1.4  ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg (the motivation-hygiene theory)   คือปจจัย 
จูงใจ (motivation factor)  และปจจัยคํ้าจุน (hygiene factor) 
     1.5  ทฤษฎี ERG ของ Alderfer (Alderfer’s ERG theory)  ประกอบดวย ความ 
ตองการอยูรอด (existence) ความตองการความสัมพันธ (relatedness)  และความตองการ
ความกาวหนาและเติบโต (growth) 
     1.6  ทฤษฎีความตองการความสําเร็จของMcClelland (the need to achieve 
theory) ประกอบดวย  ความตองการความสําเร็จ  ความตองการอํานาจ  และความตองการ
ความสัมพันธ 
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   2. รูปแบบเชิงกระบวนการ (process  model) เปนทฤษฎีท่ีกลาวถึงกระบวนการ
ความคิดของคนงานท่ีมีตอการจูงใจวาเปนอยางไร  เนนกระบวนการทางจิตใจและกระบวนการของ
พฤติกรรมของบุคคลท่ีจะเลือกกระทําไปสูเปาหมาย มีทฤษฎีท่ีสําคัญคือ 
     2.1 ทฤษฎีความคาดหวัง (expectancy  theory) มีความคิดพื้นฐานท่ีวา คนเรา      
ทุกคน   มีความคาดหวังตอผลลัพธท่ีจะเกิดข้ึนเนื่องจากผลกระทําท่ีเขาไดทําข้ึนมากไปยิ่งกวานั้น 
     2.2  ทฤษฎีความเสมอภาค (equity  theory) เปนการสนองแรงจูงใจท่ีจะเกิดข้ึน 
เม่ือบุคคลรับรูวามีความเสมอภาคและความยุติธรรมในการทํางาน  โดยการเปรียบเทียบอัตราสวน    
ตัวปอน  และผลลัพธของตนเทียบกับคนอ่ืน 
     2.3  ทฤษฎีการกําหนดเปาหมายของ Locke (goal  setting theory) มีความเช่ือวา
การตั้งเปาหมายจะชวยใหบุคคลรูจุดหมายปลายทางหรือความตองการในการทํางานของตน ซ่ึงจะ
กระตุนการทํางานใหบรรลุเปาหมาย จะเปนแรงจูงใจไปอีก 
     2.4  ทฤษฎีการเสริมแรง (reinforcement theory) มี 4 วิธี คือ 1) การเสริมแรง
ทางบวก 2) การเรียนรูดวยการหลีกเล่ียง  3) การทําใหหมดไป  4) การลงโทษ  
 
  ความหมายของความพึงพอใจในการทํางาน 
  ในการปฏิบัติงานไดมีนักวิชาการไดใหแนวคิดและความหมายของความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานไวมากมาย ซ่ึงจะแตกตางกันออกไป  ดังนี้ 
  Luthan (1995: 126) ใหความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไววา เปนเร่ือง
ท่ีเกี่ยวกับความรูสึกหรือทัศนคติท่ีมีตองานท่ีเขาปฏิบัติวามีมากนอยเพียงใด และถาพบวาดีก็จะเกิด
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แตถาหากพบวาไมดี ก็จะเกิดความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

  Gibson  (1997: 106) ใหความหมายของความพึงพอใจในการทํางานวาความพึงพอใจ
ในการทํางานเปนทัศนคติท่ีผูทํางานรูสึกตองานของตนเอง ซ่ึงเปนผลมาจากการรับรูในงานท่ีทําอยู        

  Gordon (2002: 83) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางานจะเกิดข้ึนตอเมื่องานทําให
การคาดหวังของผูท่ีทํางานสมบูรณหรือประสบผลสําเร็จและไดมาตรฐาน สวนความไมพึงพอใจใน
การทํางานจะเกิดข้ึนเม่ือผูท่ีทํางานรูสึกวางานนั้นไปขัดขวางความสําเร็จของเขา 

  Sweeney and McFarland (2002: 116) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางานเปน 
ทัศนคติตองานที่สําคัญและความพึงพอใจในการทํางานเปนเร่ืองเฉพาะบุคคล แตละคนจะมีความ
แตกตางกันไป และบุคคลเหลานั้นจะมีการประเมินความพึงพอใจในการทํางานโดยการเปรียบงาน
กับส่ิงท่ีพวกเขาตองการ 
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  บุคคลจะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้น จะมีองคประกอบหรือปจจัยตาง ๆ ท่ี
เกี่ยวของหลายประการ ซ่ึงองคประกอบนั้นตองสามารถตอบสนองตอความตองการทั้งทางดาน
รางกายและจิตใจและในแตละบุคคลอาจจะมีองคประกอบของความพึงพอใจท่ีไมเหมือนกัน 
Gilmer (1971: 280-283)  สรุปองคประกอบตางๆ ท่ีมีผลตอความพึงพอใจในงานไว 10 ประการ   
คือ 
  1.  ลักษณะของงานที่ทํา     องคประกอบนี้สัมพันธกับความรูความสามารถของ 
ผูปฏิบัติ หากไดทํางานตามท่ีเขาถนัดก็จะเกิดความพอใจ 
  2.  การนิเทศงาน    มีสวนสําคัญท่ีจะทําใหผูทํางานมีความรูสึกพอใจหรือไมพอใจตอ
งานได และการนิเทศงานท่ีไมดีอาจเปนสาเหตุอันดับหนึ่งท่ีทําใหเกิดการขาดงานและลาออกจาก
งานได ในเร่ืองนี้เขาพบวาผูหญิงมีความรูสึกตอองคประกอบนี้มากกวาผูชาย 
  3.  ความม่ันคงในงาน    ไดแก  ความมั่นคงในการทํางาน ไดทํางานตามหนาท่ีอยาง
เต็มความสามารถ การไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา คนท่ีมีความรูนอยหรือขาดความรู
ยอมเห็นวาความมั่นคงในงานมีความสําคัญสําหรับเขามาก แตคนท่ีมีความรูสูงจะรูสึกวาไมมี
ความสําคัญมากนัก และในคนท่ีมีอายุมากข้ึนจะมีความตองการความม่ันคงปลอดภัยสูงข้ึน 
  4.  เพื่อนรวมงานและการดําเนินงานภายใน   ไดแก ความพอใจตอเพ่ือนรวมงาน  
ช่ือเสียงและการดําเนินงานภายในของสถาบัน  พบวาผูท่ีมีอายุมากจะมีความตองการเกี่ยวกับเร่ืองนี้
สูงกวาผูท่ีมีอายุนอย 
  5.  สภาพการทํางาน  ไดแก แสง เสียง อากาศ หองอาหาร หองน้ํา ช่ัวโมงการทํางาน มี
งานวิจัยหลายเร่ืองท่ีแสดงวาสภาพการทํางานมีความสําคัญสําหรับผูหญิงมากกวาผูชาย สวนช่ัวโมง
การทํางานมีความสําคัญตอผูชายมากกวาลักษณะอ่ืน ๆ ของสภาพการทํางาน และในระหวางผูหญิง
ดวยกัน โดยเฉพาะผูท่ีแตงงานแลวจะเห็นวาช่ัวโมงการทํางานมีความนําความสําคัญเปนอยางมาก 
   6.  คาจาง    มักจะกอใหเกิดความไมพึงพอใจมากกวาความพึงพอใจ ผูชายจะเห็น
คาจางเปนส่ิงสําคัญมากกวาผูหญิง  และผูท่ีปฏิบัติงานในโรงงานจะเห็นวาคาจางมีความสําคัญ
สําหรับเขามากกวาผูท่ีปฏิบัติงานในสํานักงานหรือหนวยงานรัฐบาล 
  7.  ความกาวหนาในการทํางาน  เชน  การไดเล่ือนตําแหนงสูงข้ึน  การไดรับ 
ส่ิงตอบแทนจากความสามารถในการทํางานของเขา จากงานวิจัยหลายเร่ืองสรุปวา การไมมีโอกาส
กาวหนาในการทํางาน ยอมกอใหเกิดความไมชอบงาน ผูชายมีความตองการเร่ืองนี้สูงกวาผูหญิง 
และเม่ือมีอายุมากข้ึนความตองการเกี่ยวกับเร่ืองนี้จะลดลง 
  8.  ลักษณะทางสังคม   เกี่ยวของกับความตองการเปนสวนหนึ่งของสังคม หรือการให
สังคมยอมรับตน ซ่ึงจะกอใหเกิดท้ังความพึงพอใจและความไมพอใจได ถางานใดผูปฏิบัติงาน
รวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุขก็จะเกิดความพึงพอใจในงานนั้น  องคประกอบนี้มีความสัมพันธกับ
อายุและระดับงาน  ผูหญิงจะเห็นวาองคประกอบนี้สําคัญกวาผูชาย 
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  9.  การส่ือสาร   ไดแก การรับ-สง ขอมูลสารสนเทศคําส่ังการทํารายงาน การติดตอท้ัง
ภายในและภายนอกหนวยงาน องคประกอบนี้มีความสําคัญมากสําหรับผูท่ีมีมีระดับการศึกษาสูง 

  10.  ผลตอบแทนท่ีไดจากการทํางาน   ไดแก  เงินบําเหน็จตอบแทนเม่ือออกจากงาน 
การบริหารและการรักษาพยาบาล สวัสดิการ อาหาร ท่ีอยูอาศัย วันหยุดพักผอนตาง ๆ เปนตน 

  การบริหารองคการท่ีดีนอกจากผูบริหารจะมีภาวะผูนําแลว  ปจจัยหนึ่งตองสรางให
บุคลากรมีความพึงพอใจในการทํางาน มีแรงจูงใจใหบุคลากรไดปฏิบัติงานจนบรรลุเปาหมาย 
ในทางท่ีจะทําใหเกิดผลงานท่ีดีและสูงข้ึน มีประสิทธิภาพสูงสุดเทาท่ีจะทําได ผูบริหารหรือผูนําใน
องคการตองจัดสภาพการทํางาน  และตอบสนองความตองการตามความเหมาะสมเพ่ือใหเกิดความ
พึงพอใจในงาน และจะนํามาถึงประสิทธิผลองคการในภาพรวม 

 
 3.  การมุงเนนผลงาน 
  การมุงเนนผลงานเปนพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนกับบุคคลทุกระดับขององคการ  โดยมี
เปาหมายท่ีแตกตางกันออกไป  โดยการมุงเนนผลงานเปนส่ิงกระตุนใหบุคคลเกิดความตองการหรือ
ความปรารถนาท่ีจะทํางานหรือกิจกรรมท่ีไดรับมอบหมายใหประสบความสําเร็จดวยดี  มีความรูสึก
สบายใจเม่ือประสบความสําเร็จแตบุคคลท่ีจะมุงเนนพัฒนาผลงานอยูเปนนิจ  ตองมีแรงจูงใจท่ี
สําคัญในหลายๆ ดานจึงจะสามารถเผชิญกับอุปสรรคระหวางการปฏิบัติงานได  โดยทําใหบุคคลท่ี
ตองการความสําเร็จในงานสูงจะพยายามหาหรือสรางสถานการณเชิงแขงขันกับตนเอง     วิโรจน 
สารัตนะ  (2544: 99)  กลาววา  McClelland (1985)  และ  Steers (1987)  ไดกลาววาบุคคลประเภทน้ี
ตองการแกปญหาดวยความคิดสรางสรรค  การสรางนวัตกรรม  จึงนับไดวาเปนทรัพยากรที่มีคุณคา
ขององคการ 
  McClelland  (1985: 8)  ไดเสนอวิธีสรางแรงจูงใจในงานใหประสบความสําเร็จ 
ประกอบดวย 

 1.  ตองกําหนดจุดมุงหมายและพยายามทําใหสําเร็จ 
 2.  พยายามศึกษาและเลียนแบบจากตัวอยางท่ีดีๆ 
 3.  ตองสรางลักษณะนิสัยท่ีดีในการทํางาน 
 4.  ตองมีความพยายามและไมทอถอยตออุปสรรคโดยมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกมา   

ดังนี้ 
    4.1  กลาเส่ียงพอสมควร  เปนผูมีความสามารถเช่ือม่ันในความสามารถของตนเอง  
มีการตัดสินใจท่ีเด็จเดี่ยว 
    4.2  ขยัน มุมานะทํางานท่ีทาทายความสามารถของตนเองจนงานสําเร็จลุลวง 
    4.3  รับผิดชอบตอตนเอง  จะพยายามทํางานเพ่ือความพอใจของตนเอง  มีเสรีภาพ
ในการคิดหรือการกระทํา 
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    4.4  ทราบถึงผลการตัดสินใจ 
    4.5  คาดการณลวงหนา  เปนผูท่ีวางแผนในระยะยาว 
    4.6  มีทักษะในระบบงาน 
    4.7  ชอบการแขงขันและปรับปรุงตนเองเสมอ    

   กลาวโดยสรุป การมุงเนนผลงาน  เปนพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานท่ีมุงม่ันในการ
ปฏิบัติงาน  พัฒนางานจนประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ จะมีการพัฒนาการ
ดําเนินงานอยางตอเนื่อง  จะเปนสุขใจเม่ือไดรับงานท่ีทาทายความรูความสามารถ และดําเนินงาน
จนงานท่ีไดรับมอบหมายบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว  

 
  4.  การทํางานเปนทีม 

   5การบริหารเปนการดําเนินการใหบุคคลในองคการทุมเทความพยายามผลักดันให
องคการบรรลุจุดประสงค และเปาประสงคท่ีวางไวในการดําเนินการดังกลาวอยางมีประสิทธิภาพ
นั้น      ทุกคนในองคการตองรูสึกวาตนอยูในทีมเดียวกัน  และรวมมือรวมใจเพ่ือใหงานประสบ
ผลสําเร็จรวมกัน  ดวยเหตุนี้ผูบริหารองคการจึงตองสรางทีมงานข้ึนในองคการ  และกระตุนใหทุก
คนมีความรูสึกวาเปนผูมีสวนรวมในฐานะสวนหนึ่งของทีม  องคการจึงจะประสบความสําเร็จได  
การรวมกลุมเพื่อการทํางานรวมกันนั้น  มีทฤษฎีท่ีพอจะอธิบายปรากฏการณไดอยางนอยหกทฤษฎี
ดวยกัน  ทิศนาและคณะ  ไดรวบรวมไวดังนี้คือ  1)  ทฤษฎีสนาม  มีแนวคิดวาพฤติกรรมจะเปนผล
มาจากพลังความสัมพันธของสมาชิกในกลุมและโครงสรางของกลุมจะเกิดจากการรวมกลุมของ
บุคคลท่ีมีลักษณะแตกตางกัน  ในการรวมกลุมแตละคร้ังนั้นจะตองมีปฏิสัมพันธระหวางสมาชิก
ภายในกลุม  ในรูปของการกระทํา  ความรูสึกและความคิด  นอกจากนั้นสมาชิกภายในกลุมจะมีการ
ปรับตัวเขาหากัน  และพยายามชวยกันทํางาน  อันจะกอใหเกิดพลังผลักดันใหกลุมทํางานได
ประสบความสําเร็จตามความมุงหมายท่ีตั้งไว  2)  ทฤษฎีระบบ  มีแนวคิดวา  กลุมประกอบดวย
โครงสราง  หรือระบบซ่ึงจะมีการแสดงบทบาท  การกําหนดตําแหนงหนาท่ีของสมาชิกท่ีถือวาเปน
การลงทุนเพ่ือใหไดผลลัพธอยางใดอยางหนึ่ง  และการแสดงบทบาทตําแหนงหนาท่ีของสมาชิกนั้น  
จะกระทําไดโดยการส่ือระหวางกัน  3)  ทฤษฎีปฏิสัมพันธ  มีแนวคิดวา กลุมจะมีปฏิสัมพันธโดย
การกระทํากิจกรรมอยางใดอยางหนึ่ง   ซ่ึงปฏิสัมพันธนั้นจะมีปรากฏในทุกดาน  ไดแก  ทางรางกาย  
ทางวาจา  และทางจิตใจ  นอกจากนั้นกิจกรรมตาง ๆ  ท่ีกระทําผานการมีปฏิสัมพันธ  จะกอใหเกิด
อารมณและความรูสึกข้ึน  4)  ทฤษฎีสังคมมิติ  มีแนวคิดวาการกระทํา  จริยธรรมหรือขอบเขต  การ
กระทําของกลุม  จะทําใหเกิดความสัมพันธระหวางสมาชิกภายในกลุมนั้น  สามารถศึกษาไดโดยให
สมาชิกมีความสัมพันธทางสังคมระหวางกัน  หรือโดยการใชเคร่ืองมือคัดเลือกทางสังคม  และการ
แสดงบทบาทจําลอง  5)  ทฤษฎีจิตวิเคราะห  มีแนวคิดวา  บุคคลอยูรวมกันเปนกลุมจะตองอาศัย
ความจูงใจ  ซ่ึงจะเปนรางวัลหรือผลจากการทํางานของกลุม  และการเขารวมกลุมนั้น  ทําใหบุคคล
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มีโอกาสแสดงตนอยางเปดเผย  หรือพยายามปองกันปดบังตนเองโดยวิธีการตางๆ     และ  6)  
ทฤษฎีจิตวิทยาทั่วไป  มีแนวคิดวาการใชจิตวิทยาเกี่ยวกับการรับรู  การเรียนรู  ความคิด  ความเขาใจ  
และการใหแรงจูงใจตางๆ  จะชวยใหเขาใจพฤติกรรมของบุคคลในแงของการรวบรวมขอมูลได 
   อยางไรก็ตามจากทฤษฎีเหลานั้นอาจกลาวไดวา  กลุมสามารถจําแนกออกไดเปน
สามประเภทตามลักษณะกลุมนั้นๆ  คือ  กลุมหนาท่ี  กลุมงาน  และกลุมผลประโยชนและกลุม
มิตรภาพ  กลุมท้ังสามประเภทดังกลาวนั้นมีเหตุผลท่ีสรุปไดส่ีประการ  คือ  เพื่อความสําเร็จของ
งานเพื่อแกปญหาตาง ๆ  อยางเปนทางการ  เพื่อความสัมพันธใกลชิดและความสนใจตอกัน  และ
เพื่อจุดประสงคทางดานจิตวิทยาสังคม  ไดแก  การตอบสนองความตองการตางๆ  ของบุคคล  ท่ี
กลุมจะใหแกบุคคลนั้นๆ  ได  จากสาเหตุท่ีกลาวมาแลวนั้นพอจะสรุปไดส้ันๆ  วาการจัดต้ังกลุมท่ี
อยูสองลักษณะ  คือ  เพื่อทําใหการดําเนินงานขององคการบรรลุจุดประสงคท่ีวางไว  และเพ่ือ
ตอบสนองความตองการดานตางๆ  ของบุคคลแตละคนในองคการ 
  จากแนวคิดตางๆ  ในการรวมกลุมเพื่อการทํางานดังกลาว  ยังคงจะตองคํานึงไวเสมอ
วา  การท่ีคนหลายๆ  คนจะตองมีความสัมพันธกันในการทํางานรวมกัน  ตองมีการยอมรับวาแตละ
คนยอมมีความคิด  ความรู  ความสามารถ  และสภาพทางเศรษฐกิจ  สังคมแตกตางกันออกไป  เม่ือ
เขามารวมกันทํางานก็ยอมมีโอกาสที่จะทําใหงานของกลุมบรรลุจุดประสงค อยางมีประสิทธิภาพได  
ดังนั้นการทํางานเปนกลุม  จึงนาจะมีประโยชนในดานตางๆ  คือ  ชวยประหยัดเวลา  มีการแบงงาน
กันทํา  เปดโอกาสใหสมาชิกทุกคนใชความรู  ความสามารถ  หรือความถนัดของตนเอง  ในการท่ี
จะตองรับผิดชอบรวมกันและเปนการชวยลดความผิดพลาด  ชวยสงเสริมสัมพันธภาพอันดีระหวาง
สมาชิกในกลุมในกรณีท่ีกลุมมีความม่ันคง 
 
  9ความหมายการทํางานเปนทีม 
  10มีผูใหความหมายของการทํางานเปนทีมไวหลากหลาย อาทิเชน   Drucker (1967: 26 )   
กลาววา  สถาบันนั้นเปรียบเสมือนเสียงเพลง  ซ่ึงไมไดเกิดจากเสียงของแตละบุคคลเทานั้น  แตเกิด
จากความสัมพันธระหวางเสียงเหลานั้นมีความสัมพันธกลมกลืนกัน  ในการทํางานเปนทีมก็
เชนเดียวกัน  ผลงานจะสําเร็จบรรลุจุดประสงคตรงตามเปาหมายท่ีไดวางไว  ผูรวมงานจะตองมีการ
รวมมือรวมใจในการปฏิบัติงานนั้น ๆ  ขณะท่ีการทํางานเปนทีมหรือทีมงาน  Tom   Douglas (1988: 
123-137)  ใหความหมายของทีมงานวา  เปนกลุมของคนท่ีทํางานดวยกัน  มีความสัมพันธเปน
หนวยเดียวกัน  ทีมก็คือกลุมคนท่ีประสานงานกัน  เพื่อปฏิบัติงานใดงานหน่ึงหรือหลายๆ  งานท่ีทํา
คนเดียวไมได  แตทีมงานมิใชการรวมกลุมกันโดยท่ัวไปแตเปนกลุมเฉพาะ 

Albrecht (1983: 182-183)  เสนอแนะวา  การท่ีจะทําใหทีมมีการทํางานอยางมี 
ประสิทธิภาพนั้น  ทีมจะตองมีจุดประสงคอยางชัดเจน  มีการกําหนดบทบาทของสมาชิก  มีการ
มอบหมายงาน  และมีแผนการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน  วิวัฒน  กลาวในปตอมาวา  ทีมงาน  คือ กิจกรรม
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ท่ีสมาชิกมีการประสานงานกันอยางราบร่ืน  และดําเนินไปในจังหวะเวลา  มีองคประกอบบาง
ประการมีผลกระทบตอพฤติกรรมกลุม  ซ่ึงจะกอใหเกิดประสิทธิผลการทํางานของกลุมในท่ีสุด  
เกี่ยวกับเร่ืองนั้น  

 Ivancevech,  Szilagvi  and  Wallace(1977: 182) ไดแสดงความเห็นเพิ่มเติมไวอีก
ดวยวา  มีองคประกอบอยูสามมิติ  คือ  1)  ลักษณะตาง ๆ  ของบุคคลในกลุม  ไดแก  ความรู  
ความสามารถ  ความพึงพอใจในการเขารวมทํางานกับกลุม  ตลอดจนบทบาทหนาท่ีตาง ๆ  2)  
โครงสรางของกลุม  ไดแกระเบียบปฏิบัติตาง ๆ  ความเปนผูนํา  ความสามัคคี  และการกําหนด
ตําแหนงหนาท่ี  ความรับผิดชอบ  และ  3)  ภาระงานของกลุม  ไดแก  เปาประสงคของงาน  ความ
ยากงาย  และประเภทของงาน  ซ่ึงในแตละมิติท่ีกลาวมานี้  ผูบริหารกลุมจะตองทําความเขาใจและ
ศึกษารายละเอียดตาง ๆ  เพื่อท่ีจะไดกําหนดเปนกฎเกณฑ  หรือแนวปฏิบัติไดอยางเหมาะสมและ
สอดคลองกับขอบขายของการงานในกลุม  ตลอดจนไดทําการตกลงอภิปราย  และรับฟงความ
คิดเห็นของสมาชิกภายในกลุม  เพ่ือท่ีจะทําใหเกิดการยอมรับ  และปฏิบัติตามดวยความเต็มใจ  ซ่ึง
จะยังผลใหการปฏิบัติงานของกลุมมีประสิทธิภาพสูงได   

Gladstien (1984 :  499-515)  ไดเสนอรูปแบบของการท่ีกลุมจะมีประสิทธิผล  โดย 
การศึกษาเร่ืองกลุมพฤติกรรมโครงสรางและการเปล่ียนแปลงองคการ  ดวยการเสนอแนะวาแนว
ทางการปฏิบัติของกลุมท่ีจะนําไปสูความมีประสิทธิภาพนั้น  เกิดจากการกระทําท่ีเกิดข้ึนภายใน
กลุมและระหวางสมาชิกกลุมท่ีทํา  การเปล่ียนแปลงทรัพยากรมาเปนผลผลิต  ประสิทธิภาพของ
กลุมข้ึนกับผลิตภัณฑของการกระทําของกลุมยอย  ท่ีสามารถพิจารณาไดจากผลการปฏิบัติงาน  
และความพึงพอใจและกลุมนั้นจะตองเกี่ยวของในสองระดับดวยกัน  คือ  1)  ระดับกลุม  มีการ
พิจารณาเร่ืองของการรวมกลุมท่ีเปนผลกระทบตอแนวทางปฏิบัติ  และความมีประสิทธิภาพ  ท่ีตอง
อาศัยความชํานาญในการปฏิบัติเฉพาะอยาง  ความแตกตางของกลุม  ท่ีมีสวนรวมตอการทําให
แนใจวาสามารถกระทํางานรวมกันไดในทางที่ดีขึ้น  และประสบการณของงาน  หรือการจัด
องคการที่ทําใหความรูของกลุมไดรับการปฏิบัติท่ีเปนมาตรฐานท่ีเดนชัดข้ึน  และโครงสรางของ
กลุมนั้น  จะตองพิจารณาในเร่ืองของขนาดของกลุม  ความชัดเจนของเปาประสงคและบทบาท  
ปทัสถานเฉพาะและการควบคุมและความสัมพันธของผูนําทีม  2)  ระดับองคการเปรียบเสมือนเปน
โครงสรางของกิจกรรม  ท่ีจะเปล่ียนแปลงองคการนั่นเอง  ตองพิจารณาถึงเร่ืองของโครงสรางของ
องคการที่ผูกพันตอรางวัลและการบํารุงรักษากลุม  และทรัพยากรที่มีขององคการนั้น  เกี่ยวของตอ
การใหคําปรึกษา  ฝกอบรมและเทคนิคท่ีจัดหาไวให  ทางดานพฤติกรรมท่ีตองมีการปฏิบัติออกมา
นั้น  มักจะเปนเร่ืองท่ีผูกพันตอการบํารุงรักษา  และการแกปญหาตามเปาประสงคท่ีกลุมไดกระทํา
ลงไป  โดยมีความสัมพันธระหวางบุคคลและองคการเปนพฤติกรรมเปล่ียนแปลงท่ีสําคัญ  ท่ีจําตอง
อาศัยกระบวนการตาง ๆ  เขามามีสวนชวยในการปฏิบัติ  คือ  การติดตอแบบเปดเผย  การสนับสนุน
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ความขัดแยงระหวางบุคคล  การอภิปรายเกี่ยวกับยุทธวิธีการปฏิบัติและการจัดการภายในขอบเขต
ของกลุมท่ีมีการกระทํารวมกัน 
 

  11องคประกอบการทํางานเปนทีม 
  ทศพร  ประเสริฐสุข  (2545: 74) กลาวไววา  ความสําเร็จของทีมงานข้ึนอยูกับ 

องคประกอบสามประการ  คือ  1)  องคประกอบดานสมาชิกในทีมมีเจตนาท่ีดีและต้ังใจทํางานมี
ทักษะในการทํางาน  มีความรวมมือและประสานงานกันอยางดีและมีมนุษยสัมพันธท่ีดี  2)  
องคประกอบดานผูนําทีม  มีผูนําท่ีมีความสุข  มีคุณสมบัติท่ีดี  รูจักการใชกระบวนการจูงใจ  เอาใจ
ใสตอทีมโดยการเพิ่มพูนความรูใหสมาชิกในทีมเกิดความเช่ือม่ันในการทํางานและรูจักใชขอ
ขัดแยงเพื่อการเสริมสราง  และ  3)  องคประกอบดานการจัดรูปแบบกลุม  มีเปาประสงคชัดเจน  มี
ขอบเขตแนนอน  มีกลไกยอนกลับเพื่อปรับปรุงผลงาน  มีระบบระเบียบท่ีสมาชิกเขาใจดี  
จัดรูปแบบใหประสานงานใหดี   เกิดการยึดเหนี่ยวในทีม  แสวงหาวิธีการท่ีเหมาะสมอยูเสมอและ
จัดเง่ือนไขในการเสริมแรงใหดี   

อาจกลาวไดวาการทํางานเปนทีม  คือ  การทํางานรวมกันเปนกลุม  มีปฏิสัมพันธซ่ึง
กันและกัน  และมุงไปสูเปาประสงคในทิศทางเดียวกัน  ซ่ึงมีความเหมาะสมอยางยิ่งกับการทํางาน
ในหนวยงานหรือองคการท่ีมีความสลับซับซอน  และตองทํางานสัมพันธกัน  การทํางานเปนทีมท่ีดี
และมีประสิทธิภาพจะตองมีองคประกอบท่ีสงเสริมและสนับสนุนใหการทํางานสามารถบรรลุผล
สําเร็จได  คือ  การมีผูนําทีมงานที่ดีมีสมาชิกท่ีมีคุณภาพ  และใชกระบวนการของการทํางานเปนทีม  
ซ่ึงไดแก  การต้ังจุดหมายในการทํางาน  รับฟงความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน  ใชความคิดริเร่ิม
สรางสรรคในการทํางาน  มีการแกไขปญหาความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนในทีมงาน  สมาชิกมีสวนรวมใน
การตัดสินใจแกปญหา  การติดตอส่ือสารในทีมงานเปนระบบเปด  และมีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน  และทีมงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  ถาไดรับการสนับสนุนจากผูบริหาร  ทีมงานท่ีมี
ขนาดเหมาะสมกับปริมาณงาน  ไดรับงบประมาณท่ีเพียงพอ  มีมนุษยสัมพันธท่ีดีตอกัน  มีความ
สามัคคี  และทีมงานมีคานิยมและวัฒนธรรมท่ีเปนแนวปฏิบัติรวมกัน 
 

  5.  การส่ือสาร   
   การสื่อสารเปนประเด็นหนึ่งท่ีมีการกลาวถึงบอยมาก  ในสาขาของพฤติกรรม

องคการ  ในทางปฏิบัติการส่ือสารท่ีมีประสิทธิผลเปนพื้นฐาน  นําไปสูการบรรลุวัตถุประสงคของ
องคการ  ดังท่ี  Barnard cited in Weihrich and Koontz (1993: 537)  ใหขอคิดเห็นวาการส่ือสารมี
หนาท่ีในการเช่ือมโยงบุคคลในองคการเขาดวยกัน  เพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายรวมกัน  หากปราศจาก
การส่ือสารแลกเปล่ียนขอมูลและความเขาใจระหวางกัน  การประสานงานและการเปล่ียนแปลงคง
ไมสามารถเกิดข้ึนได  สวน  Lunenberg and Onstein (1996: 177)  ไดกลาวถึง  ผูบริหารสถานศึกษา
วามีงานหลายดานท่ีตองดําเนินการ  ไมวาจะเปนการกําหนดวัตถุประสงคและภารกิจขององคการ  
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การจูงใจ  การตัดสินใจส่ังการ  การวางแผน  การจัดองคการ  การส่ังการ  การประสานงาน  และ
การประเมินงาน  ภารกิจตาง ๆ  เหลานี้  จะไมบรรลุผลและการตัดสินใจส่ังการจะไมสามารถ
กระทําได  หากขาดการส่ือสารท่ีเพียงพอและมีประสิทธิภาพ 

 

  ความหมายของการส่ือสาร 
   นักวิชาการทางการบริหารไดใหความหมาย  หรือคําจํากัดความของการส่ือสารไว

มากมาย  โดยยกตัวอยางเพียงบางแนวคิด  ดังนี้    Gibson, Ivancevich and Donnelly  (1991: 540)  
กลาววา  คําวา  “Communication”  มาจากภาษาละตินวา  “Communis”  มีความหมายวา  
“Common”  (ธรรมดา,  รวมกัน, สาธารณะ)  ดังนั้น  จึงใหความหมายของการส่ือสารวา  เปนการ
ถายทอดหรือสงผานขอมูลขาวสารและความเขาใจ  โดยการใชสัญลักษณตาง ๆ  สัญลักษณท่ีวาอาจ
เปนภาษาพูดหรือภาษาเขียน  เขาใจระหวางคนหนึ่งไปสูอีกคนหนึ่ง,  Daft (1991: 435)  กลาววา  
การสื่อสารเปนกระบวนการแลกเปล่ียนขอมูล  ขาวสารและสรางความเขาใจโดยคนสองคนหรือ
มากกวา  Lunenberg and Onstein (1996: 176)  กลาววา  การสื่อสารเปนกระบวนการในการ
เช่ือมโยงบุคคล  กลุม  และองคการเขาดวยกัน  (การส่ือสารอาจเปรียบเปนสายเลือดของทุกองคการ
ทางการศึกษา),  สมยศ  นาวีการ  (2540: 420)  กลาววา  การส่ือสาร  คือ  กระบวนการถายทอด
ขอมูลจากบุคคลหน่ึงไปสูอีกบุคคลหน่ึงดวยวิถีทางของสัญลักษณท่ีมีความหมาย 

      จากแนวคิดดังกลาว  อาจกลาวไดวา  การส่ือสาร  เปนกระบวนการในการแลกเปล่ียน
ความคิด  ขอมูล  ขาวสาร  และสรางความเขาใจรวมกันของคนสองคน  หรือมากกวา  เพื่อเช่ือมโยง
บุคคล  กลุมและองคการเขาดวยกัน  การส่ือสารจึงเปนเร่ืองท่ีเกี่ยวของกับคน  การเขาใจความหมาย
รวมกันและเปนเร่ืองท่ีเกี่ยวกบัสัญลักษณ  เชน  ทาทาง  เสียง  ตัวอักษร  จํานวน  และคําท่ีสามารถ
ใชเปนส่ือแทนความคิด  ความเขาใจ  ขอมูล  สารสนเทศตางๆ  ท่ีตองการส่ือสาร 

 

  หนาท่ีของการส่ือสาร   
  การสื่อสารเปนกระบวนการและเคร่ืองมือท่ีสําคัญในการบริหารงาน  Scott and 
Michel cited in Robbins (1991: 316)  ใหทัศนะเกี่ยวกับหนาท่ีของการส่ือสารภายในกลุมคน  หรือ
องคการวามีหนาท่ีหลัก  4  ประการ  คือ  1)  การส่ือสารใชในการควบคุม   2)  การส่ือสาร
สนับสนุนใหเกิดการจูงใจ   3)  การส่ือสารนํามาซ่ึงการแสดงออกทางความรูสึกและอารมณ  4)  
การส่ือสารนํามาซ่ึงขอมูลสารสนเทศเพื่อการตัดสินใจ 

       สําหรับ  Weihrich and Koontz  (1993: 538)  กลาววา  จุดมุงหมายของการส่ือสารใน
องคการ  คือ  มุงใหเกิดผลกระทบไปสูการเปล่ียนแปลง  และการมีอิทธิพลตอความเปนอยูของ
องคการ  การส่ือสารจึงมีความสําคัญตอการบริหารในประเด็นตางๆ  ดังนี้  1)  กําหนดและเผยแพร
เปาหมายขององคการ   2)  การพัฒนาแผนเพื่อความสําเร็จขององคการ   3)  การจัดคนและ
ทรัพยากรอื่น ๆ  ใหเกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพสูงสุด   4)  การคัดเลือก  การพัฒนา  และการ
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ประเมินผลสมาชิกขององคการ   5)  การนํา  การส่ังการ  การจูงใจ  และการสรางบรรยากาศท่ี
บุคคลเกิดความตองการในการใหการสนับสนุน  6)  การควบคุมการปฏิบัติงาน 

 
  กระบวนการส่ือสาร 

   การส่ือสารเปนกระบวนการท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยางตอเนื่องตลอดเวลา  การสราง
ตัวแบบหรือแบบจําลองท่ีสะทอนใหเห็นกระบวนการทํางานของการติดตอส่ือสารนั้น  นักวิชาการ
ไดเสนอแบบจําลองไวหลากหลาย  แตยังไมมีแบบใดท่ีสมบูรณและเปนท่ียอมรับอยางแพรหลาย  
Hoy and Miskel  (2001: 359-362)  นําเสนอรูปแบบท่ัวไปของการส่ือสารไววามี   2  แบบ  คือ  การ
ส่ือสารแบบทางเดียวและการส่ือสารแบบ  2  ทาง  การส่ือสารทางเดียว  มักมีขอบกพรองเกี่ยวกับ
ขอมูลยอนกลับไมสามารถรับประกันไดวาการส่ือสารนั้นประสบความสําเร็จเพียงใด  เชน  การ
กําหนดนโยบายของผูบริหารระดับสูง  สวนการสื่อสารแบบสองทาง  เปนการส่ือสารท่ีมี
ปฏิสัมพันธระหวางผูสงและผูรับสาร  เพ่ือสรางความเขาใจตรงกันในการส่ือสาร  เชน  การท่ี
ผูบริหารใหคําแนะนําผูรวมงานและการไดรับขอคําถามจากผูรวมงานในการปฏิบัติงาน      เปนตน 

       จากการศึกษาแบบจําลองกระบวนการส่ือสาร  พบวา  แบบจําลองของ Gibson, 
Ivancevich and Donnelly (1991: 541) และ Daft (1991: 436)  มีลักษณะท่ีคลายคลึงกัน  โดยมี
องคประกอบของกระบวนการส่ือสารท่ีสําคัญ  คือ  1)  ผูสงสาร  2)  การเขารหัส  3)  สาร  4)  ชอง
ทางการส่ือสาร  5)  การถอดรหัส  6)  ผูรับ  7)  การปอนกลับ  8)  ส่ิงรบกวน  

 
  รูปแบบของการส่ือสาร   

   Steers   (1991 : 406)  และ  Weihrich and Koontz  (1993: 546-547) แบงการส่ือสาร
เปน   3  แบบ  คือ  1)  การส่ือสารดวยคําพดู  2)  การส่ือสารดวยการเขียน  3)  การส่ือสารท่ีไมใช
ภาษา  และ  Daft  (1991 : 443-449)  แบงประเภทการส่ือสารในองคการไว  2  ประเภท  คือ 1)  การ
ส่ือสารแบบเปนทางการ  ลักษณะของการติดตอส่ือสารท่ีเกิดขึ้นตามสายการบังคับบัญชา  และ
ตําแหนงหนาท่ีความรับผิดชอบท่ีกําหนดไว  2)  การส่ือสารท่ีไมเปนทางการ  เปนการติดตอส่ือสาร
ท่ีไมเกี่ยวของกับตําแหนงหนาท่ีในองคการแตเกิดจากความเก่ียวของระหวางบุคคล ทําใหทิศทาง 
การไหลของขาวสารไมแนนอน  และยากตอการคาดคะเน  ท่ีเรียกวา  เถาองุน  ซ่ึงมักส่ือสารโดยใช
วาจาเปนสวนใหญ  และการบริหารที่เรียกวา  management  by  wondering around   
  กลาวโดยสรุปการติดตอส่ือสารมีความสําคัญมากตอการสรางความเขาใจอันดีใน
องคการ   โดยการติดตอส่ือสารจะมีสองลักษณะคือ  การใชภาษา  และไมใชภาษา  และมี
องคประกอบพื้นฐานท่ีสําคัญ คือ มีผูสงขาว  และผูรับขาวสาร มีการแปลงความของสาร  มีการถอด
ความ และการส่ือสารท่ีมีประสิทธิผลคือผูรับสารตองเขาใจความหมายของสารท่ีส่ือไปให 
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 6.  การตัดสินใจ   

   การตัดสินใจเปนกระบวนการท่ีสําคัญและเกี่ยวของกับผูบริหารมากท่ีสุดเพราะ
กระบวนการตัดสินใจเกี่ยวของในทุกกระบวนการบริหารองคการ   ผูบริหารควรคํานึงถึงความ
เปนไปได  และผลกระทบที่เกิดข้ึนแกโรงเรียน  พรอมท้ังการมีขอมูลท่ีเปนองคประกอบในการ
ตัดสินใจมากท่ีสุด   

 

  ความหมายของการตดัสินใจ  
  Simon (1957: 40-41)  ใหความหมายของการตัดสินใจวา  การตัดสินใจเปน
กระบวนการของกิจกรรมตาง ๆ  3  ประการ  คือ  1)    กิจกรรมดานเชาวปญญา  ซ่ึงจะเนนการ
รวบรวมขอมูลและสารสนเทศท่ีจะมาใชประกอบการตัดสินใจ  2) กิจกรรมดานการออกแบบ  คือ  
การนําขอมูลมาวิเคราะหแนวทางที่จะนําไปสูการปฏิบัติ  และ 3)  กิจกรรมเก่ียวกับการเลือก
ทางเลือกท่ีเหมาะสมท่ีจะนําไปปฏิบัติ  สวน  Hoy and Miskel  (1982: 262)  ไดใหความหมายวา  
การตัดสินใจ  คือ  การตกลงใจท่ีผูบริหารตัดสินใจวาจะทําการหรือละเวนการกระทําใดๆ  การ
ตัดสินใจเปนความรับผิดชอบหลักของนักบริหารทุกคนและเปนกระบวนการท่ีการตัดสินใจจะ
ไดรับการปฏิบัติ  กระบวนการตัดสินใจจะไมส้ินสุดจนกวาการตัดสินใจจะไดรับการดําเนินการ
ปฏิบัติเปนท่ีเรียบรอย  นอกจากนี้  Zeleny  (1982: 84-86)  ใหความหมายวา  การตัดสินใจเปน
กระบวนการพลวัตรท่ีเกี่ยวของซ่ึงกันและกัน  ระหวางการเตรียมกอนการตัดสินใจ  การตัดสินใจ  
และผลลัพธของการตัดสินใจ 
                   จากความหมายของการตัดสินใจดงักลาวพอสรุปไดวาการตัดสินใจเปนกระบวนการ
ท่ีใชเหตุผลในการพิจารณา  วิเคราะหหาทางเลือก  เพื่อนําไปสูข้ันของการปฏิบัติการตัดสินใจ  จึง
เปนไปตามข้ันตอนของกระบวนการอยางรอบคอบ  เพื่อประสิทธิภาพของการบริหารองคการ 
  การตัดสินใจเปนกระบวนการท่ีสําคัญและเปนศูนยกลางของการบริหาร  หนาท่ีหลัก
ของการบริหาร  คือ  การส่ังการและควบคุมกระบวนการตัดสินใจ    Giffiths  (อางถึงใน  เสริมศักดิ์       
วิศาลาภรณ  2522: 122)  เสนอแนะวา  กระบวนการตัดสินใจควรมีข้ันตอน  ดังนี้  คือ  1) ศึกษาดูวา
ปญหาคืออะไร  และวางขอบเขตของปญหานั้นๆ  2) วิเคราะหและประเมินผลปญหานั้นๆ 3) สราง
เกณฑและมาตรฐานเพื่อประเมินผลทางเลือกหรือการตัดสินใจ     4) รวบรวมขอมูล   5) หาทาง
เลือกหรือวิธีแกปญหาท่ีดีท่ีสุด   6) ลงมือปฏิบัติตามทางเลือกท่ีดีกวา  โดยวางโปรแกรมการ
แกปญหาควบคุมกิจกรรมในโปรแกรมและประเมินผลได  และกระบวนการท่ีทําไป  สวน  
Kaufman (1974: 35)  ไดเสนอข้ันตอนกระบวนการตัดสินใจเพื่อแกปญหาไว  5  ข้ัน  ดังนี้  คือ       
1) การนิยามปญหา   2) การศึกษาหาทางเลือก  3) การเลือกทางเลือก   4) การปฏิบัติตามทางเลือก   
5)  การประเมินผลและการแกไขขอบกพรอง  Hoy and Miskel (1982: 217-226)  ไดเสนอแนะ
ข้ันตอนของกระบวนการตัดสินใจเพื่อแกปญหาไว  5  ข้ันตอน  คือ  1)  ยอมรับและระบุบงช้ีถึง
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สภาพและขอบเขตปญหา 2) วิเคราะหปญหา 3) สรางเกณฑท่ีเชื่อถือไดในการแกปญหา   4)  พฒันา
แผนหรือกลยุทธในการปฏิบัติการรวมทั้งการระบุทางเลือกตางๆ  การพยากรณผลตามท่ีเปนไปได
ของแตละทางเลือก  การใครครวญ  และการเลือกทางเลือกท่ีปฏิบัติ  และ 5) เร่ิมแผนปฏิบัติการ 
                   จากขอเสนอแนะและข้ันตอนของกระบวนการตัดสินใจท่ีไดกลาวมาขางตน สรุป 
ไดวา  การตัดสินใจตองอาศัยขอมูลหรือสารสนเทศ  และถาจะใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติ  
แลวการตัดสินใจจะตองมีรูปแบบ  ข้ันตอน  และกระบวนการอยางมีระบบ 
 
                 รูปแบบการตดัสินใจ  
   การตัดสินใจเปนภารกิจสําคัญยิ่งอยางหน่ึงของกระบวนการบริหาร  ผูบริหารจึง
จําเปนตองตัดสินใจ  โดยกลุมหรือการตัดสินใจแบบมีสวนรวม  ซ่ึงการตัดสินใจโดยกลุมนี้   Likert  
ไดเสนอแนวคิดไวหลายประการ  เชน  ในกลุมท่ีมีประสิทธิภาพสูง  สมาชิกแตละคนมีความรูสึก
ปลอดภัยในการตัดสินใจไดตามเหมาะสม  โดยมีเปาหมายหรือปรัชญาซ่ึงเขียนไวอยางชัดเจน  
นอกจากนี้การตัดสินใจโดยกลุมจะเปนการสรางแรงจูงใจอยางมาก  ในการบริหารท่ีนําไปสูการ
ปฏิบัติดวยความพรอมเพรียง  ซ่ึงอาจดีกวาการตัดสินใจท่ีคิดวาดีเลิศจากบุคคลคนเดียว  การ
ตัดสินใจโดยกลุมนี้รวมถึงการมีสวนรวม  ในรูปของคณะกรรมการอยางเปนทางการและการมี  
สวนรวมในแบบที่ไมเปนทางการ  ระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชาอีกดวย  ในทางตรงกันขาม  
แนวความคิดของ  Drucker (1968: 125)  มีความคิดวาโดยแทจริงแลว การตัดสินใจมี  2  ประเภท
เทานั้น  คือ  การตัดสินใจท่ีมีการเตรียมการลวงหนา  และการตัดสินใจท่ีไมมีการจัดเตรียมลวงหนา  
สวน     Barnard ( 1972 : 188)  ไดจําแนกการตัดสินใจออกเปน  2  แบบ  คือ  การตัดสินใจของ
องคการ  เปนการตัดสินใจท่ีสามารถกระจายอํานาจของการตัดสินใจได  การตัดสินใจจะผานจาก
บุคคลหลายคน  มิใชคนใดคนหน่ึงในองคการเพียงคนเดียว  แตในทายท่ีสุดก็จะตองมีผูบริหาร
ระดับสูงสุดขององคการเปนผูตัดสินใจเพียงคนเดียว  โดยไมมีการกระจายอํานาจการตัดสินใจไป
ใหแกผูอื่น  สมยศ  นาวีการ  (2524: 236)  ไดเสนอแนวความคิดเชิงพัฒนาการเกี่ยวกับพฤติกรรม
การตัดสินใจออกเปน  2  แนวทาง  คือ  1) ทฤษฎีการตัดสินใจสมัยดั้งเดิม  ซ่ึงนอกจากจะตองการ
ขอมูล  (ทางเลือก)  ผลลัพธท่ีเปนไปไดท่ีจะเกิดข้ึนภายใตการตัดสินใจและความนาจะเปนแลว
ผูบริหารตองมีพื้นฐานบางอยางในการพิจารณาถึงคุณคาของแตละทางเลือก  โดยมีขอมูลเกี่ยวกับ
เปาหมาย  ความพึงพอใจ  การแลกเปล่ียนท่ีองคการตองการกอนท่ีจะระบุถึงคุณคาของทางเลือกได   
2)  ทฤษฎีการตัดสินใจเชิงพฤติกรรม  เปนการประสานระหวางทฤษฎีการตัดสินใจ  และทฤษฎี
พฤติกรรมองคการเขาไวดวยกัน  เปนการตัดสินใจของบุคคลกลุมและองคการโดยมีสมมติฐานท่ี
สําคัญในการตัดสินใจเปนกระบวนการพ้ืนฐานของพฤติกรรมและการปฏิบัติภายในองคการ   
  จากแนวคิดดังกลาว  สรุปไดวารูปแบบของการตัดสินใจอาจแบงไดเปน  4  ลักษณะ  
คือ 
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                    1.  แบงตามการใชอํานาจหนาท่ี  ประกอบดวยการตัดสินใจโดยผูบริหาร 
ในระดบัสูง  การตัดสินใจโดยผูบริหารระดบักลาง  และการตัดสินใจของผูปฏิบัติ 
         2.  แบงตามจํานวนของผูทําการตัดสินใจ  อาจจําแนกเปนการตัดสินใจโดยบุคคล
เพียง คนเดียว  และการตัดสินใจโดยกลุมบุคคล 
         3.  แบงตามสถานการณของการตัดสินใจ 
         4.  แบงตามลักษณะวิธีการตัดสินใจ  อาจจําแนกเปน  การตัดสินใจโดยไมใช
เคร่ืองมือและขอมูล  การตัดสินใจโดยอาศัยขอมูลและเคร่ืองมือประกอบตัดสินใจ 
                  ผูบริหารกับการตัดสินใจ   ผูบริหารสถานศึกษา  จะตองแสดงบทบาทของผูนําในการ   
ตัดสินใจ  ตองตัดสินใจดวยความรอบคอบไมโลเล  และรับผิดชอบในการตัดสินใจของตนเองใน
เร่ืองตางๆ  ไดแก  งานวิชาการ  งานธุรการและพัฒนา  งานบริหารกิจการนักเรียน  งาน
ความสัมพันธกับชุมชน  และการตัดสินใจนั้น  ควรระลึกวาจะตัดสินใจอยางไร  ทําอยางไร  จึงทํา
ใหการตดัสินใจดีข้ึน 
  Lipham and Hoeh (1974: 163-164)  กลาววา  การตัดสินใจของครูใหญ  มี  3  แบบ  
ดังนี ้
                       1.  การตัดสินใจเกี่ยวกับงานประจํา  การตัดสินใจของครูใหญสวนใหญจะเปนการ
ตัดสินใจแบบนี้  อาจเปนการตัดสินใจท่ีเปนผลมาจากผูบังคับบัญชาหรือผูใตบังคับบัญชาก็ได 
                       2.  การตัดสินใจเกี่ยวกับการสรางสรรค  ครูใหญตองใหเสรีภาพแกเพื่อนรวมงานท่ี
จะแสดงออก  เปดโอกาสและสงเสริมใหเกิดผูนําแบบฉุกเฉินข้ึนในการทํางานรวมกับนักเรียนและ
คณะครู  ครูใหญควรสรางบรรยากาศใหมีโอกาสในการตัดสินใจทางสรางสรรคเกิดข้ึน 
         3.  การตัดสินใจเกีย่วกับการประนีประนอม ครูใหญจําเปนตองหาวิธีในการ 
แกปญหาขอขัดแยง  ซ่ึงอาจเกิดจากความแตกตางในคานิยมและวัฒนธรรม  ความคาดหวังใน
บทบาทท่ีตองแสดง  หรือขอขัดแยงท่ีเกิดจากความสนใจเฉพาะบุคคล    ครูใหญจําเปนตองพัฒนา
ทักษะตนเองในการตัดสินใจดานนี้  เพราะถาเกิดความขัดแยงเกิดข้ึนบอยๆ ในหนวยงาน  การสราง
ความกาวหนาในหนวยงานจะกระทําไดลําบาก 
 
  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ    
  การมีสวนรวมของครู  อาจารยในการตัดสินใจมีสาระสําคัญ  ดังท่ี  ถวิล  เกื้อกูลวงศ  
(2530: 206-212)  กลาวไว  ดังนี้ 
   1.  โอกาสของการมีสวนรวมในการวางนโยบาย  เปนองคประกอบท่ีสําคัญในดาน 
ขวัญกําลังใจของครู  อาจารยและความกระตือรือรนของครู  อาจารยในโรงเรียน 
      2.  การมีสวนรวมในการตัดสินใจสัมพันธอยางใกลชิด  กับความพึงพอใจของครู 
แตละคนในดานอาชีพสอนหนังสือ 
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          3.  ครูใหญหรืออาจารยใหญเปดโอกาสใหครู  อาจารยเขาไปมีสวนรวมในการ 
ตัดสินใจจะเปนท่ีรักของครู  อาจารยมากกวา  โดยไมคํานึงวา  ครู  อาจารยผูนั้นจะมีความตองการ
พึ่งพาอาศัยครูใหญ  หรืออาจารยใหญมากนอยเพียงใด 
          4.  ครู  อาจารยไมไดคาดหวังหรือตองการเขารวมในการตัดสินใจทุกคร้ังเสมอไป  
ท่ีจริงแลวการเขารวมมากเกินไป  สามารถสรางผลลัพธในทางลบได 
          5.  บทบาทและหนาท่ีของครู  อาจารยและผูบริหารในการตัดสินใจ จําเปนตอง   
ผันแปรไปตามธรรมชาติของปญหา 
          6.  ท้ังองคประกอบภายในและองคประกอบภายนอก  มีผลกระทบตอปริมาณ
ความมากนอยของการมีสวนรวมในการตัดสินใจของครู  อาจารย 
                        7.  เพื่อใหไดประโยชนสูงสุดของการมีสวนรวมในการตัดสินใจ  และเกิดผลลัพธ
ในทางลบนอยท่ีสุด  ผูบริหารตองคํานึงวาภายใตสภาพการณเชนไร  ท่ีครู  อาจารยควรจะเขาไปมี
สวนรวมในการตัดสินใจ  ครูอาจารยควรจะเขาไปมีสวนรวมมากนอยแคไหนอยางไร  คณะผูทํา
การตัดสินใจควรสรางข้ึนมาอยางไร  และโดยวิธีไหน  บทบาทอะไรท่ีจะมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด
สําหรับครูใหญหรืออาจารยใหญ 
   กลาวโดยสรุป  การตัดสินใจถือวาเปนส่ิงสําคัญยิ่งของกระบวนการบริหาร  เปน
พฤติกรรมหลักของการบริหาร  เปนเสมือนเคร่ืองมือทดสอบความสามารถของผูบริหาร  และเปน
พฤติกรรมท่ีนักบริหารไดนําไปเปนองคประกอบท่ีเปนตัวช้ีถึงความมีประสิทธิภาพของการบริหาร 
ดังนั้น  ผูบริหารจําเปนตองตัดสินใจเกือบทุกเร่ืองภายในองคการ  หากผูบริหารตัดสินใจผิดพลาด
ยอมหมายถึงอนาคตขององคการ การตัดสินใจเปนกิจกรรมที่ขาดไมไดในกระบวนการบริหาร     
ทุกข้ันตอน  ตั้งแตการตัดสินใจ  กําหนดนโยบาย ตัดสินใจเลือกแผนปฏิบัติงาน  จนส่ังการตัดสินใจ
เกี่ยวกับคนหรืองาน 
 
  7.  ภาวะผูนํา 

  ภาวะผูนํา (leadership)  เปนปรากฏการณสากลของมนุษยชาติ เกิดข้ึนมาพรอม ๆ กับ 
สังคมมนุษยท่ัวไป คําวา ผูนํา เปนคําท่ีปรากฏขึ้นประมาณป ค.ศ. 1300 สวนคําวา ภาวะผูนําเพิ่งมี
ปรากฏประมาณป ค.ศ. 1800 (เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ, 2525) 
 
  14ความหมายของผูนาํและภาวะผูนํา 

   ผูนําเปนบุคคลท่ีท่ีทําใหองคการประสบความกาวหนาและบรรลุผลสําเร็จโดยเปนผูมี
บทบาทแสดงความสัมพันธระหวางบุคคลที่เปนผูใตบังคับบัญชาหรือบุคคลซ่ึงกอใหเกิดความ
ม่ันคงและชวยเหลือบุคคลตางๆ เพื่อใหบรรลุเปาหมายของกลุม (DuBrin,1998  อางถึงใน  
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รังสรรค ประเสริฐศรี, 2544)  หรืออีกนัยหนึ่งคําวา "ผูนํา" หมายถึงบุคคลซ่ึงไดรับการแตงต้ังข้ึน 
หรือไดรับยกยองข้ึน ใหเปนหัวหนาหรือผูตัดสินใจเพราะมีความสามารถในการปกครองบังคับ
บัญชาช้ีนําและจะพาผูใตบังคับบัญชาหรือหมูชนไปในทางท่ีพึงประสงคได 
          ส่ิงท่ีควบคูมากับผูนําก็คือ "ภาวะผูนํา" ซ่ึงหมายถึงลักษณะการใชอํานาจของผูนํา เพื่อ
ดําเนินงานอยางใดอยางหนึ่งในสถานการณตางๆ ใหสําเร็จลุลวง หรือกลาวโดยสรุป ภาวะผูนาํ กคื็อ
ความสามารถของบุคคลท่ีจะโนมนาวชักจูงผูอ่ืนใหรวมมือรวมใจกับตนเพื่อดําเนินการไปสู
จุดหมายปลายทางตามท่ีองคการตองการได 
  Bass and Avolio (1993: 49) ภาวะผูนําเปนกระบวนการของการใชอิทธิพลตอกลุมในการ
กระทํากิจกรรมใดๆ เพื่อการบรรลุเปาหมาย 

  Robbins  (1998: 347) ระบุวา ภาวะผูนําเปนความสามารถในการใชอิทธิพลตอกลุมเพื่อ 
การบรรลุเปาหมาย  
  บุญทัน ดอกไธสง (2535: 266) ไดสรุปเกี่ยวกับผูนําไววา ผูนํา หมายถึง  1) ผูมีอิทธิพล 
มีศิลปะ มีอิทธิพลตอกลุมชน เพื่อใหพวกเขามีความต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายตาม
ตองการ  2) เปนผูนําและแนะนําเพราะผูนําตองคอยชวยเหลือกลุมใหบรรลุเปาหมายสูงสุดตาม
ความสามารถ 3) ผูนําไมเพียงแตยืนอยูเบ้ืองหลังกลุมท่ีคอยแตวางแผนและผลักดัน แตผูนําจะตอง
ยืนอยูขางหนากลุมและนํากลุมปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย  
  วิโรจน  สารรัตนะ (2545: 25)   อธิบายถึง   ภาวะผูนําวา เปนกระบวนการท่ีผูบริหาร
จะใหมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของผูอ่ืนมีจุดมุงหมายเพ่ือใหการปฏิบัติงานบรรลุจุดหมายของ
องคการ  ผูนํา กับ ผูบริหาร ก็มีความแตกตางกัน ผูบริหารจะเปนผูมีตําแหนงทางการบริหารท่ีมี
อํานาจหนาท่ีในองคการ แตละคนอาจจะแสดงบทบาทภาวะผูนําตามตําแหนงของเขาในองคการ 
ผูนําบางคนอาจไมไดเปนผูบริหาร และผูบริหารหลายคนไมไดเปนผูนํา ดังนั้นภาวะผูนําจึงปรากฏ
เปน 2 แบบ คือ 1) ภาวะผูนําท่ีเปนทางการ(formal leadership) เปนภาวะของบุคคลท่ีไดรับการ
แตงต้ังหรือคัดเลือกใหดํารงตําแหนงมีอํานาจหนาท่ีเปนทางการในองคการ และ 2) ภาวะผูนําท่ีไม
เปนทางการ  (Informal leadership)  เปนภาวะผูนําของบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอผูอ่ืน (Hunt and Osborn, 
1991: 98) เนื่องจากมีทักษะเฉพาะ สอดคลองกับความตองการของผูอ่ืน  ดังนั้นผูบริหารท่ีมีภาวะ
ผูนํา จะชวยสนับสนุนการปฏิบัติงานตางๆ ขององคการเปนไปดวยความเรียบรอย โดยจะเปน        
ผูชักชวนจูงใจใหผูรวมงานมีความยินดีและมีความเต็มใจท่ีจะรวมมือปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย 
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  7รังสรรค ประเสริฐศรี (2544: 25)ไดปรับปรุงแนวคิดของ Draft (1999)    ท่ีไดกลาวถึง

ลักษณะสําคัญของการเปนผูนําตองเกี่ยวของกับปจจัยตอไปนี้  1) อิทธิพล   2) ความต้ังใจในการ
ทํางาน  3) ความรับผิดชอบสวนบุคคล  4) การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในองคการ  5) มีจุดหมาย
รวมกัน 6) มีการจูงใจผูตาม   

  กลาวโดยสรุปภาวะผูนําเปนกระบวนการของการมีอิทธิพลตอผูอ่ืน โดยการจูงใจให
บุคคลอ่ืนปฏิบัติตามดวยความเต็มใจ มีจุดหมายเพื่อใหกลุมหรือองคการบรรลุวัตถุประสงค สวน
ผูนํา คือบุคคลท่ีทําใหองคการประสบความกาวหนา และบรรลุผลสําเร็จโดยใชอิทธิพลจูงใจให
ผูอ่ืนปฏิบัติตาม ภาวะผูนําจึงเปนกระบวนการไมใชบุคคลโดยมีองคประกอบสามองคประกอบท่ีมี
สวนเกี่ยวของกับกระบวนการคือ ผูนํา    ผูตาม  และสถานการณ   ซ่ึงมีปฏิสัมพันธกันเกิดเปน
ผลลัพธของภาวะผูนํา ไดแก ความพงึพอใจในงานและความพึงพอใจในการกระทํา   (เทพนม  เมือง
แมน, 2529: 37) 

  15สมรรถภาพผูนําท่ีมีประสิทธิผล 

                   Nanus (1992: 11-15) กลาวถึงผูนําท่ีมีประสิทธิผล สําหรับยุคการเปล่ียนแปลงอยาง
รวดเร็วในปจจบัุน ผูนําจําเปนตองอาศัยการกระทํา 4 ประการอยางสมดุล คือ 

1.  ตองมีความสามารถในการสรางสัมพันธภาพระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติงาน 
ในองคการในการใหคําแนะนํา สนับสนุนและการจูงใจ 

2. ตองมีความสามารถในการมองการใชประโยชนจากขอไดเปรียบจากปจจัย 
ภายนอกท่ีเกี่ยวของกับบุคคลภายนอกท่ีมีความสัมพันธกับองคการ ไดแก ผูลงทุน ลูกคา หรือ
คณะกรรมการท่ีปรึกษาทราบถึงสถานการณปจจุบัน  เง่ือนไขตลาด  ขอจํากัดดานกฎหมาย และ
สภาพแวดลอมตางๆ ท่ีมีอิทธิพลตอองคการ 

3. ตองมีความสามารถในการเติมแตง ปรับปรุงข้ันตอนการดําเนินงานขององคการใน 
ดานการพัฒนาสินคาหรือการบริการ กระบวนการผลิต ระบบควบคุมคุณภาพ โครงสรางองคการและ
ระบบขอมูลขาวสาร 

4. สามารถพยากรณหรือคาดการณอนาคต  ประเมินสภาพการณและเตรียมการ 
เพ่ือพัฒนามุงสูการเปล่ียนแปลงตามความตองการของลูกคา เทคโนโลยี และเศรษฐกิจระดับโลก 
ตลอดจนการเตรียมรับวิกฤติการณตางๆ ท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต 
 

  12ทฤษฎีภาวะผูนํา 
  จากการศึกษาพบวามีวิวัฒนาการทางการศึกษาในเร่ืองภาวะผูนําตลอดมาจนถึง
ปจจุบัน มีผูแบงแนวทางการศึกษาแบงไดหลายแนวทาง แตท่ีนิยมไดแบงเปน 4 แนวทาง คือ                 
1) ทฤษฏีคุณลักษณะ 2) ทฤษฎีพฤติกรรมผูนํา 3) ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณ และ 4)ปจจุบัน
ใหความสนใจทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง โดยมีรายละเอียดพอสังเขปในแตละทฤษฎีดังนี้ 
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  1.  ทฤษฎีคุณลักษณะ (trait theory)  เปนการพัฒนาภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิผลตาม 
ความเช่ือจากทฤษฎีผูยิ่งใหญ (the great man theory) โดยมีความเช่ือวา  ผูนําเปนมาแตกําเนิด ไม
สามารถสรางได  ความเช่ือดังกลาวลดนอยลงและพบวาไมเปนสากลหลังจากการศึกษาของ 
Stogdill  จึงนําไปสูการศึกษาพฤติกรรมผูนําท่ีมีประสิทธิผล 
  2.  ทฤษฎีพฤติกรรมผูนํา  เร่ิมข้ึนประมาณตนสงครามโลกคร้ังท่ี 2 เปนการศึกษา 
พฤติกรรมผูนําท่ีทําใหผูตามเกิดความพึงพอใจและมีผลตอการปฏิบัติงานสูงข้ึน ทฤษฏีและการ
วิจัยมีกรอบความคิดมาจากการพัฒนาแบบภาวะด้ังเดิมของ Lawin, Lippitt and White แบงภาวะ
ผูนําเปน 3 แบบ คือ 1) แบบเผด็จการ (autocratic)  2) แบบประชาธิปไตย (democratic)  และ          
3) แบบตามสบาย (laissez-faire) ผลการวิจัยตอมา ไดแก การศึกษาของมหาวิทยาลัยแหงรัฐ 
โอไฮโอ ตอมาปรับปรุงโดย Halpin และ Winer  การศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน พัฒนาโดย 
Likert  และคณะ  และการศึกษาของ Blake และ Mouton ไดพัฒนาการศึกษาของ Halpin เปน
ตารางการบริหาร (the managerial grid) ผลการศึกษาไดพฤติกรรมเปน 2 มิติ คือ มิติทางโครงสราง  
และมิติสัมพันธ  หรือ มุงเนนงาน และมุงเนนคน พบวาผูนําท่ีมีประสิทธิผล คือการบรรลุเปาหมาย
และรักษาสภาพขวัญและกําลังใจผูใตบังคับบัญชาอยูในระดับสูง แตพฤติกรรมท่ีแสดงออกมาเปน
ขอจํากัด  เพราะบางครั้งไมสามารถทําใหเกิดความพึงพอใจไดจึงพยายามศึกษาทําความเขาใจ 
ความสอดคลองกันระหวางพฤติกรรมผูนําในสถานการณตางๆ  
  3.     ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงสถานการณ  ไดสนใจศึกษาต้ังแตป ค.ศ.1960-1980  เปน 
การศึกษา ภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิผล ในวิธีท่ีดีท่ีสุด  เหมาะสมกับความตองการของสถานการณ 
ตางๆ โดยมีแนวทางศึกษาโดยนําพฤติกรรมผูนําดั้งเดิม 3 แบบ หรือพฤติกรรม 2 มิติ มาศึกษากับ
สถานการณเฉพาะท่ีกําหนดในแตละทฤษฏี ไดแกทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของFiedler  
ทฤษฎีการตัดสินใจของ Vroom และ Yetton ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงสถานการณของ Hersey  และ 
Blanchard  และทฤษฎี path-goal theory ของ House  การศึกษาดังกลาวเม่ือสถานการณท่ีแตกตาง
กัน ผูนําท่ีมีประสิทธิผลจะใชแบบผูนําท่ีแตกตางกันตามสถานการณในทฤษฎีนั้นๆ 
  4.  ทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง เปนแนวคิดแนวใหมท่ีมุงยกระดับความตองการ  

ความเช่ือ ทัศนคติ คุณธรรมผูตามใหสูงข้ึน เพื่อใหมีผลตอการเปล่ียนแปลงท่ีดีในองคการ  เกิด 
ประสิทธิผลมากกวาปกติ  ดังนั้นการศึกษาตองนําบทบาทท้ังผูนําและผูตามมารวมกันทําใหบทบาท
ท้ังสองกลุมเปนมโนทัศนรวม คือมีปฎิสัมพันธรวมกัน 

  กลาวโดยสรุปภาวะผูนําเปนกระบวนการของการส่ังการที่มีอิทธิพลตอผู อ่ืน มี
จุดหมายเพื่อใหกลุมหรือองคการบรรลุวัตถุประสงค ภาวะผูนําจึงมีความสําคัญตอความสําเร็จของ
องคการเปนอยางมา  เพราะเปนปจจัยท่ีทําใหองคการมีชีวิตชีวา  และสามารถที่จะดํารงอยูได  และ
นอกเหนือจากนั้น  ภาวะผูนํายังชวยพัฒนาองคการไปในทิศทางใหมๆ  ท่ีองคการตองการมุงไปสู
ทิศทางนั้นได 
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 8. ทรัพยากรและเทคโนโลยี 
  การท่ีองคการจะสามารถดําเนินการไดบรรลุเปาหมายไดนั้นการใชทรัพยากรและ
เทคโนโลยีในกระบวนการบริหารองคการจึงมีความสําคัญท่ีจะชวยใหองคการบรรลุความมี
ประสิทธิผลและย่ิงในปจจุบันความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีสมัยใหม  ทําใหเกิดการสงผาน
ความรูไดรวดเร็วยิ่งข้ึน  (พวงรัตน  เกษรแพทย, 2545: 35) 
 

  ความหมาย 
  Steers  (1977: 135)  ใหคําจํากัดความของเทคโนโลยี  หมายถึง  กระบวนการที่ 
องคการแปลงสภาพวัตถุดิบหรือตัวปอนท่ีมีจํากัดใหเปล่ียนเปนผลิตผลท่ีมีประสิทธิภาพตาม
เปาหมาย  โดยอาศัยพลังงานทางเคร่ืองจักรและทางสมอง  ในขณะท่ีนักทฤษฎีองคการคนอ่ืนๆ เห็น 
หลากหลายกันไป  อาทิ   เทคโนโลยีเปนชุดของกิจกรรมและเคร่ืองจักรกล ซ่ึงตางก็มีสวนในการ
ผลิตสินคาหรือบริการที่ตองการ (Thompson, 1967: 21)  วิธีการและกระบวนการที่ใช (Woodeard, 
1958: 12)  
  Rothwell  and  Kazanas (1992: 8)  กลาววาเทคโนโลยีเปนการกระทําท่ีเกิดข้ึนโดยคน
เปนผูกระทําเพื่อนําไปสูการเล่ียนแปลงวัตถุ  บุคคล   หรือสถานการณภายใตเง่ือนไข  คําถามซ่ึง
มักจะถูกถามบอยๆ วา  จะทํางานนี้ใหสําเร็จดวยวิธีการอยางไร 
  Robbins (1991: 492)  แทนคําถามท่ีวาองคการแปลงสภาพของปจจัยนําเขาใหเปน 
ผลผลิตไดอยางไรทุกๆองคการจะมีเทคโนโลยีอยางนอยหนึ่งประเภท  เพื่อใชสําหรับการแปลง
งบประมาณคนและทรัพยากรตางๆ  ใหเกิดผลผลิตหรือบริการตางๆ  
  สวน  Thompson (cited in  Hodge  and  Anthony, 1988: 441-443)  แบงเทคโนโลยี
ออกเปน  3 ระดับ  คือ 
   1.  เทคโนโลยีท่ีเกี่ยวของกันตอเนื่องกันยาว (long-linked technology) ซ่ึงมี 
ลักษณะงานหลายๆ อยางเกีย่วเนื่องพึ่งพาอาศัยกัน  

2. เทคโนโลยีท่ีเปนส่ือ  (mediating  technology)  มีลักษณะเชื่อมโยงหนวยงาน 
เอกเทศเขาดวยกัน  โดยการใชระเบียบปฏิบัติท่ีมาตรฐานเดียวกนั  
   3.  เทคโนโลยีแบบเขมขน (intensive technology)   การใชเทคโนโลยีลักษณะ 
พิเศษเฉพาะดานความจําเปนและความตองการของผูใชบริการหรือผลผลิต  
  สวน Perrow ไดแบงเทคโนโลยีออกเปน  4  ประเภท คือ 
   1.  เทคโนโลยีท่ีใชฝมือ   
   2.  เทคโนโลยีเฉพาะ  
   3.  เทคโนโลยีท่ีใชประจํา   
   4.  เทคโนโลยีวิศวกรรม    
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  และในปจจุบันท่ีโลกไดกาวเขาสูสังคมฐานความรู  เทคโนโลยีจึงยิ่งมีความสําคัญ
เพราะเปนกลไกในการถายทอดความรู  และใชเทคโนโลยีเปนตัวขับเคล่ือนการจัดการความรู  
ดังเชน 
  โกศล  ดีศีลธรรม (2546: 67)  การจัดการความรูจะเกิดข้ึนในองคการท่ีมีการใช 
เทคโนโลยีสารสนเทศในการจัดการขอมูล  และการพัฒนาระบบงานในระดับหนึ่ง  แนวคิดของ
เทคโนโลยีใชในการจัดการความรู (knowledge  management  technology)  มีความหมายที่กวาง
กวาเทคโนโลยี  world wide web  เนื่องจากเปนความพยายามในการยกระดับในการรวม
ความสามารถของเทคโนโลยีและความรูของบุคคล  โดยใชเทคโนโลยีเปนเคร่ืองมือโครงการนํา
รองของการจัดการความรูพัฒนาข้ึนใชในอินทราเน็ต  ฐานขอมูล  หรือกรุปแวร  ท่ีทําใหบุคคลใน
องคการสามารถส่ือสารและการแลกเปล่ียนความคิดเห็น  เทคโนโลยีท่ีใชในการจัดการความรู
รวมถึงระบบจัดการเอกสาร (document management systems)  การคนคืนสารสนเทศ (Information  
retrieval  engines)  ฐานขอมูลเชิงสัมพันธและเชิงวัตถุ (relational and object databases)ระบบการ
พิมพอิเล็กทรอนิกส(electronic  publishing  systems)  กรุปแวรและการไหลของขอมูล  (groupware 
and workflow systems)  เทคโนโลยีการรับ-สงขอมูล (push  technologies and  objects)โปรแกรม
การใหขอมูลลูกคา (help desk  applications)  โปรแกรมการระดมความคิด  (brainstorming  
applications) และเคร่ืองมือการรวมขอมูลไวในเหมืองขอมูล  (Data  Warehousing  and  data 3 
mining  tools) 
  กลาวโดยสรุปเทคโนโลยีนับเปนปจจัยท่ีสําคัญสําหรับการจัดการในองคการ  เพราะ
องคการใดก็ตามท่ีมีอํานาจเทคโนโลยีสูงจะทําใหสามารถท่ีจะกาวลํ้าหนาองคการอื่นได  ซ่ึง
องคประกอบดานเทคโนโลยี จึงเปนมิติท่ีสําคัญท่ีองคการตองใหความสําคัญเชนเดียวกับในดานคน  
และดานกระบวนการ  เทคโนโลยีเปนส่ือ  เคร่ืองมือวิธีการที่จําเปนตองใชในการแปรเปล่ียนสภาพ
ปจจัยในองคการเพื่อนําไปสูการผลิตท่ีเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการตอไป 
 
 9. นโยบายและการปฎิบตั ิ
  นโยบาย  หมายถึง  หลักหรือแนวทางการดําเนินงานขององคการ  ซ่ึงผูมีอํานาจหนาที่
ไดกําหนดขึ้นสําหรับใชช้ีนาํใหผูรวมปฏิบัติในองคการถือปฏิบัติเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายองคการ 
(ศุภชยั  ยาวะประภาษ, 2538: 75) 

  ติน   ปรัชญพฤทธ์ิ  (2538: 13)  ใหความหมายของนโยบายวา  หมายถึง แนวทางท่ีมี
ลักษณะเปนคําพูด  ลายลักษณอักษร  หรือเปนนัย ๆ  ท่ีกําหนดไวเพื่อบงช้ีถึงขอจํากัดและทิศทาง
การกระทําทางดานการจัดการ  ถาเปนของรัฐบาลจะหมายถึง  การท่ีรัฐบาลตัดสินใจกระทําหรือไม
กระทําส่ิงหนึ่ง 
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  นโยบายการบริหารถือวาเปนตัวแปรท่ีมีอิทธิพลโดยตรงตอประสิทธิผลองคการ  

(Steers, 1997: 218)  และจากการศึกษาของ  ประเสริฐ  บัณฑิศักดิ์ (2540: ก) พบวา การกําหนด
เปาหมายเชิงกลยุทธ  ซ่ึงอาจถือเปนนโยบายนั้น  ก็มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการเชนกัน  แตเปน
อิทธิพลทางออม 

  นโยบายและแผนมีความสัมพันธกัน  โดยนโยบายเปนส่ิงช้ีนําในการวางแผน  
ในขณะท่ีแผนจะเปนตัวทําใหนโยบายบรรลุจุดมุงหมายได  ท้ังนโยบายและแผนมีองคประกอบ
และกระบวนการท่ีคลายคลึงกัน  โดยพิสณุ   ฟองศรี  (2542: 66)  ไดจากการรวบรวมสามารถสรุป
ประเด็นลักษณะความสําคัญ องคประกอบ  และกระบวนการของนโยบายและแผนไดดังตารางท่ี  8 

  แนวคิดท่ีวา  นโยบายเปนเร่ืองท่ีเกี่ยวของกับผูบริหารนั้น  ประชุม  รอดประเสริฐ 
(2535: 14)  กลาววา นโยบายเปนกรอบสําหรับการตัดสินใจของผูบริหารในลักษณะท่ีแสดงใหเห็น
ถึงวิถีทาง  และผลแหงการดําเนินงาน  เชนเดียวกับ  ศิริอร  ขันธหัตถ  (2539: 56)  กลาววานโยบาย
เปนหลักการท่ัวๆ  ไปท่ีกําหนดไวเพื่อเปนแนวทางของผูบริหาร  ในอันท่ีจะปฏิบัติภารกิจท่ีไดรับ
มอบหมายและเปนแนวทางของผูบริหารที่จะควบคุมดูแลการปฏิบัติงานของผูอยูใตบังคับบัญชาวา
ไดทําตามนโยบายหรือไม  รวมท้ัง  ศิริวรรรณ  เสรีรัตน  และคณะ  (2539: 152)  ใหความหมายของ
นโยบายวา  เปนแนวทางท่ีกําหนดข้ึนมาซ่ึงอาศัยพื้นฐานจากเปาหมาย  และแผนกลยุทธท้ังหมด
ขององคการเพื่อใชเปนทิศทางสําหรับบุคคลในองคการ  หรือหมายถึงขอความท่ัวไป  เพื่อแนะ
แนวความคิดในการตัดสินใจของผูบริหารใหม่ันใจวามีการตัดสินใจท่ีเหมาะสม 
  การวางแผนจะมีความเกี่ยวของกับการบริหาร  ซ่ึงการบริหาร  หมายถึง  กระบวนการ
ของการวางแผน  การจัดองคการ  การส่ังการ  และการควบคุมเพื่อความสําเร็จตามจุดมุงหมายของ
องคการ   (สมยศ   นาวีการ, 2540)  ดังนั้น  ถาเปนนโยบายการบริหารในฐานะปจจัยนําเขาแลว  ใน
ท่ีนี้จึงหมายถึง  แผนตางๆ  ขององคการ  และเม่ือสนใจผลการดําเนินงานในรอบปงบประมาณแลว 
ก็หมายถึงแผนปฏิบัติการนั่นเอง 
 
  ความหมาย การวางแผน 
  แผน  หมายถึง  กลไกแหงวิถีทางท่ีจะกอใหเกิดการกระทําเพื่อบรรลุผลลัพธสุดทาย 
ท่ีตองการใหเกิดข้ึน  (วิโรจน  สารรัตนา, 2545: 36) 
  แผน  หมายถึง  แผนการดําเนินงานทุกดานของโรงเรียน  และแผนงาน  หมายถึง  
แผนการดําเนนิงานของโรงเรียนในดานใดดานหนึ่ง  ซ่ึงเม่ือรวมทุกดานหรือทุกแผนงานแลวก็คือ
แผนของโรงเรียน (พวงรัตน  เกษรแพทย, 2543: 76) 
  แผน  หมายถึง  ส่ิงท่ีกําหนดถือเปนแนวดําเนิน  (พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน, 
2535)  ซ่ึงแผนท่ีดีจะประกอบดวยสาระสําคัญ ๆ  คือ จุดมุงหมายหรือวัตถุประสงค  แนวทางหรือ 
มาตรการที่จะทําใหบรรลุจุดมุงหมาย  และสามารถประเมินถึงความสําเร็จของแผนได  ปจจุบัน
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องคการภาครัฐจะมีแผนระยะ  5  ป  หรืออาจมีแผนระยะอ่ืนๆ  อีก  แตทุกปงบประมาณ  ทุกกรม
จะตองจัดทําแผนเพื่อเสนอของบประมาณและแผนปฏิบัติการประจําป  เพื่อเปนแนวทางดําเนินการ
และตรวจสอบผลการดําเนินงานตามแผนได 

  แผนปฏิบัติการประจําปจะมีชวงระยะเวลา  1  ปงบประมาณสาระสําคัญของแผนจะ
ประกอบดวยแผนงาน  โครงการ กิจกรรมตางๆ  สําหรับนําไปปฏิบัติ เพื่อสนองตอบจุดมุงหมาย
ของแผน  ดังนั้นถาแผนมีจุดมุงหมายชัดเจนและไดรับการกล่ันกรองมาเปนอยางดีแลว  จะสงผลตอ
ความสําเร็จของการดําเนินงานได 
  ในขณะท่ีจุดหมาย  หมายถึง  ผลลัพธท่ีปรารถนาใหเกิดข้ึนในอนาคต แผน  หมายถึง
วิถีทาง ท่ีจะทําใหบรรลุผลลัพธท่ีพึงปรารถนาน้ัน  แตเนื่องจากวิถีทางท่ีจะทําใหบรรลุผลนั้นมี
มากมาย  ดังนั้นจึงจําเปนตองมีการวางแผนเพื่อตัดสินใจเลือกวิถีทางหรือวิธีการที่ดีท่ีสุดแผนอาจ
จําแนกไดตามระดับขององคการหรือระดับของผูบริหาร  หรืออาจจําแนกตามระยะเวลาที่ใช 
  เกี่ยวกับระดับของแผน ดังกลาวในตอนตนแลววา  ระดับของแผนจะคูขนานกับระดับ
จุดหมายขององคการ  เม่ือจุดหมายมีสามระดับคือ  จุดหมายเชิงยุทธศาสตร  จุดหมายเชิงวิธี  และ
จุดหมายเชิงปฏิบัติการ  แผนก็มีสามระดับท่ีคูขนานกันคือ  แผนเชิงยุทธศาสตร  แผนเชิงยุทธวิธี  
และแผนเชิงปฏิบัติการ  แผนเชิงยุทธศาสตร  พัฒนาโดยผูบริหารระดับสูง  ไดรับคําปรึกษาจาก
คณะกรรมการอํานวยการและผูบริหารระดับกลาง  มักเปนแผนระยะยาว  5  ป  หรือมากกวา  5  ป
ข้ึนไป  แผนเชิงยุทธวิธี   สนับสนุนตอการนําแผนเชิงยุทธศาสตรมาสูการปฏิบัติและตอการบรรลุ
จุดหมายเชิงยุทธวิธีมักเปนแผนระยะ 1-3  ป  มีความเฉพาะเจาะจงและเปนรูปธรรมมากกวาแผนเชิง
ยุทธศาสตร  พัฒนาโดยผูบริหารระดับกลางมีผูบริหารระดับตนมารวมดวยกอนเสนอผูบริหาร
ระดับสูงพิจารณา  แผนเชิงปฏิบัติการ   สนับสนุนตอการนําแผนเชิงยุทธวิธีมาปฏิบัติและตอการ
บรรลุจุดหมายเชิงปฏิบัติการ  มักเปนแผนระยะส้ันกวา  1 ป  อาจเปนเดือน  เปนสัปดาหหรือเปนวัน  
พัฒนาโดยผูบริหารระดับเช่ือมโยงกับผูบริหารระดับกลาง  แผนเชิงปฏิบัติการมีความสําคัญตอการ
บรรลุผลตามแผนเชิงยุทธศาสตร  หากแผนเชิงปฏิบัติการไมบรรลุผล  แผนสองระดับนั้นก็ยอมไม
บรรลุผลดวยเชนกัน  กรณีความสัมพันธระหวางระดับของจุดหมาย  ระดับของแผน  และระดับของ
ผูบริหาร 
 

  ประเภทของแผนงาน 
  แผนอาจจําแนกตามลักษณะการใชได  2  ประเภท  คือ  แผนใชคร้ังเดียว    หมายถึง
แผนท่ีมีจุดมุงหมายใหบรรลุจุดหมายใดจุดหมายหนึ่งเฉพาะ  เม่ือบรรลุผลแลวก็อาจไมนํามาปฏิบัติ
อีก  มี  3  ชนิด คือ  แผนงาน โครงการ  และงบประมาณ   อีกประเภทหนึ่งคือ  แผนใชประจํา แสดง
แนวทางการปฏิบัติงาน มี 3 ชนิด คือ นโยบาย ระเบียบปฏิบัติ  และกฎ   (Bartol  and  others,                               
1998) 
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  แผนงาน   เปนแผนซ่ึงมีความครอบคลุม  เช่ือมโยงชุดของกิจกรรมหรือโครงการ

ตางๆ เขาดวยกันเพื่อบรรลุจุดหมายใดจุดหมายหนึ่งเฉพาะ  มีงบประมาณเปนของตนเอง  อาศัย
ระยะเวลาการดําเนินงานเกินกวาปข้ึนไปและมีแนวทางการจัดทําดังนี้ (Newman & Logan, 1981)   
1)  จําแนกส่ิงท่ีทําออกเปนสวนๆ  หรือเปนโครงการๆ  2) สรางระบบความสัมพันธของสวนหรือ
โครงการเหลานั้นและจัดลําดับ   3) กําหนดวาใครเปนผูรับผิดชอบสวนใดหรือโครงการใด   4)  
กําหนดวิธีการท่ีจะดําเนินการและทรัพยากรที่จะใช    5) คาดคะเนเวลาท่ีจะใชในแตละสวนหรือแต
ละโครงการและ  6) กําหนดตารางการทํางานโครงการ (project)  เปนแผนซ่ึงแสดงถึงความสัมพันธ
กันของชุดกิจกรรมชุดหนึ่งเพื่อใหบรรลุจุดหมายใดจุหมายหน่ึงเฉพาะ  ไมจําเปนตองแยกเปน
สวนๆ  อาจเปนโครงการหน่ึงจากหลายๆ โครงการท่ีประกอบกันข้ึนเปนแผนงาน  หรือเปน
โครงการเฉพาะที่มุงบรรลุจุดหมายอยางใดอยางหน่ึง  งบประมาณ (budget)   เปนขอความระบุถึง
ทรัพยากรดานการเงินท่ีจะใชในกิจกรรมตางๆของแผนหรือโครงการ  

 

ตารางท่ี   6   การสรุปความสําคัญ องคประกอบของนโยบายและการวางแผน 
 

ประเด็น นโยบาย แผน เปรียบเทียบ 
ความสําคัญ 

 
 
 
 

องคประกอบ 
 
 
 
 
 
 

กระบวนการ 
 

ชวยเปนกรอบชี้นําการ
วางแผน กําหนดทิศทาง 
การดําเนนิงานใหบรรลุ
จุดมุงหมาย 
 
1. มีจุดมุงหมายแนนอน 
2.  มีแผนทําใหบรรลุ
จุดมุงหมาย 
3. เปนท่ีทราบกันท่ัวไป 
4. ดําเนินการตามเวลา 
5. ประเมินผลได 
 
1. ระบุปญหา 
2. เสนอเพื่อปรับปรุง 
3. ประกาศ 
4. ดําเนินการ 
5. ประเมินผล 
 

ชวยทําใหองคการบรรลุ
จุดมุงหมายดวยกระบวน 
การท่ีดีท่ีสุด 
 
 
1. มีจุดมุงหมายแนนอน 
2. มีกลยุทธทําใหบรรลุ
จุดมุงหมาย 
3. ระบุเปาหมาย 
4. ปฏิบัติตามเวลา 
5. ประเมินผลได 
 
1. เตรียมวางแผน 
2. วางแผน 
3. วิเคราะหและพัฒนา 
4. นําแผนสูการปฏิบัติ 
5. ประเมินผล 
 

เปนส่ิงท่ีทําใหบรรลุ
วัตถุประสงคเหมือนกนั 
แตนโยบายมีขอบเขต
ครอบคลุมแผน 
 
คลายคลึงกัน แตนโยบาย
เปนเร่ืองของสวนรวม 
มากกวา 
 
 
 
 
มีกระบวนการสําคัญ
โดยรวมเหมือนกัน  
คือ ข้ันเตรียมการ  
ข้ันใชหรือ ปฏิบัติ 
 และข้ันประเมินผล 
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  ศุภชัย   ยาวะประภาษ  (2538: 101-118)  ไดทบทวนผลงานของนักวิชาการ 

ตางประเทศในทศวรรษท่ีผานมา  พบวามีปจจัยหลายประการท่ีกําหนดความสําเร็จหรือความ
ลมเหลวของการนําไปปฏิบัติ  สรุปไดดังนี้ 

1. ลักษณะของนโยบาย  ไดแก  1) ประเภทของนโยบาย  กลาวคือนโยบายท่ีมุงให 
บรรลุวัตถุประสงค  โดยเปลี่ยนแปลงส่ิงตางๆ  นอยท่ีสุด  จะประสบผลสําเร็จมากกวานโยบายท่ี
ตองมีการเปล่ียนแปลงส่ิงตางๆ  อยางมาก  2) ผลประโยชนของนโยบายน้ันๆ  ความสําเร็จหรือ
ความลมเหลวของนโยบายจะข้ึนอยูกับความแพรหลายของการรับรูวานโยบายน้ันใหผลประโยชน
มากกวานโยบายอ่ืนๆ  ท่ีมีอยูมากนอยเพียงใด  3) ความสอดคลองระหวางนโยบายกับคานิยมท่ีมีอยู  
ประสบการณท่ีผานมา และความตองการของผูท่ีจะไดรับผลกระทบจากนโยบายนั้น  4) ความ
เปนไปไดในการทดลองปฏิบัติ  กลาวคือ  นโยบายท่ีสามารถนํามาทดลองปฏิบัติกอนไดจะมีโอกาส
ประสบความสําเร็จมากกวานโยบายท่ีไมสามารถทําเปนโครงการทดลองกอนได  5) ความเห็น
ผลไดของนโยบาย  นโยบายท่ีสามารถสงผลใหเห็นไดชัดเจน มีโอกาสประสบผลสําเร็จในทาง
ปฏิบัติมากกวานโยบายท่ีไมสามารถช้ีใหเห็นผลไดชัดเจน และ  6) คุณภาพของการสงขอมูล
ยอนกลับ 

2. วัตถุประสงคของนโยบาย  ประกอบดวย  1) ความชัดเจนของวัตถุประสงค  
กลาวคือ  นโยบายจะไดรับการปฏิบัติใหบรรลุวัตถุประสงคมากนอยเพียงใด  ข้ึนอยูกับความชัดเจน
ของวัตถุประสงคของนโยบายน้ันๆ  ดวย  2) ความสอดคลองตองกันของวัตถุประสงค  3) ความยาก
งายในการรับรูวัตถุประสงค  หมายถึง  วัตถุประสงคนอกจากจะตองชัดเจนและสอดคลองกันแลว
จะตองงายแกผูท่ีนําไปปฏิบัติดวย  4) ดัชนีช้ีวัดความสําเร็จของนโยบาย  ความสําเร็จของนโยบาย
ข้ึนอยูกับวานโยบายน้ันไดแสดงใหเห็นวาอะไรคือดัชนีท่ีช้ีวานโยบายน้ันประสบผลสําเร็จ และ  5) 
ความเท่ียงตรงของขาวสารที่มีไปยังผูนํานโยบายไปปฏิบัติ  หมายถึง การท่ีขอมูลขาวสารที่ผูกําหนด
นโยบายมีไปยังผูนําเอานโยบายไปปฏิบัติ  ยิ่งชัดเจนเทาไร  โอกาสที่นโยบายน้ันจะไดรับการ
ปฏิบัติใหสําเร็จลุลวงไปดวยดีก็มีมากข้ึนเทานั้น 

3. ความเปนไปไดทางการเมือง  ประกอบดวย  1) การเจรจาระหวางรัฐบาลกับเอกชน 
ความสําเร็จของนโยบายข้ึนอยูกับระดับของการสนับสนุนหรือคัดคานท่ีกลุมธุรกิจเอกชนมีตอ
นโยบายนั้นๆ   2) ความสนับสนุนจากทุกๆ  ฝายท่ีเกี่ยวของ  3) ผลกระทบของนโยบายท่ีมีตอกลุม
อาชีพท่ีมีอิทธิพล  คือหากนโยบายท่ีกลุมอาชีพท่ีมีอิทธิพลเห็นวาจะสงผลกระทบในทางลบตอกลุม
ของตน  เขาจะใชอิทธิพลท้ังทางการเมืองและเศรษฐกิจ  เพื่อยับยั้งการปฏิบัติตามนโยบายดังกลาว   
4) การสนับสนุนจากชนช้ันนํา  นโยบายท่ีไมไดรับการสนับสนุนอยางจริงจังจากชนช้ันนําแลว  
โอกาสจะนําไปปฏิบัติใหประสบผลสําเร็จจะมีนอยมาก  5)  การสนับสนุนจากส่ือมวลชน  นโยบาย
ท่ีขาดการสนับสนุนจากส่ือมวลชนหรือประชาชนโดยทั่วไป  มักจะประสบปญหาในการปฏิบัติ
อยางมาก  6)  การสนับสนุนจากผูมีสิทธิออกเสียงเลือกตั้ง 
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4. ความเปนไปไดทางเทคนิคหรือทฤษฎี  การเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีมักจะ 

เกิดข้ึนอยางรวดเร็ว  และสงผลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติ  ลักษณะตางๆ  ดังตอไปนี้เปนส่ิงท่ีตอง
ใหความสนใจ  คือ  1)  การรางนโยบาย  นโยบายท่ีมีลักษณะไมยุงยากซับซอนและมีผูท่ีเกี่ยวของ
ในการดําเนินงานไมมากนัก  มีโอกาสจะประสบผลสําเร็จในการนําไปปฏิบัติมากกวานโยบายท่ีมี
โครงสรางสลับซับซอน และมีผูคนหรือหนวยงานเกี่ยวของมากมาย  2)  ขอเรียกรองใหมีการ
เปล่ียนแปลงทางพฤติกรรมของผูนํานโยบายไปปฏิบัติ  นโยบายที่ตองการใหผูปฏิบัติเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมจากท่ีเคยกระทําอยูจนเคยชิน จะมีโอกาสที่จะประสบปญหาในการนําไปปฏิบัติ            
3) ทฤษฎีท่ีเช่ือถือได  การเลือกสรรทฤษฎีท่ีดีหรือการมีกรอบการมองปญหาท่ีถูกตอง  จะชวยให
เกิดผลที่ดีในการนํานโยบายไปปฏิบัติ   4) ลักษณะของเทคโนโลยี  เทคโนโลยีท่ีนําไปใชในการ
ปฏิบัติตามนโยบาย  ตองเปนเทคโนโลยีท่ีสอดคลองกับสถานการณหรือสภาวะแวดลอมท่ีจะนํา
นโยบายไปปฏิบัติ 

5. ความเพียงพอของทรัพยากร  ไดแก  1) ความสนับสนุนดานการเงินตองมีเพียงพอ 
 2)  กําลังและคุณภาพของบุคลากร  การขาดแคลนกําลังคนและการมีปญหาดานคุณภาพจะมีสวน
โดยตรงตอความไมมีประสิทธิภาพของการนํานโยบายไปปฏิบัติ  3) ปจจัยทางดานบริการ  
ความสําเร็จของนโยบายข้ึนอยูกับปจจัยดานบริการตาง ๆ  คือวัสดุอุปกรณ  สถานท่ีทําการ  
เคร่ืองมือเคร่ืองใช  ท่ีดินและอุปกรณอํานวยความสะดวกอ่ืน ๆ  วามีเพียงพอหรือไม 

6. ลักษณะของหนวยงานท่ีนํานโยบายไปปฏิบัติ  ไดแก  1)  ประเภทของหนวยงานท่ี 
นํานโยบายไปปฏิบัติตองเปนหนวยงานเดิมท่ีมีทรัพยากรอยูแลว  หรือหนวยงานใหมท่ีถูกจัดตั้งข้ึน
จากแรงผลักดันของกลุมการเมืองท่ีมีอิทธิพล  จึงจะสงผลใหการนํานโยบายไปปฏิบัติประสบ
ความสําเร็จ  2)  โครงสรางและลําดับช้ันการบังคับบัญชา  เนื่องจากการติดตอส่ือสารและการ
ควบคุมบังคับบัญชาเปนเร่ืองท่ีสําคัญ  ฉะนั้น  หนวยงานขนาดเล็กท่ีมีลําดับช้ันการบังคับบัญชา
นอย  จํานวนผูอยูใตบังคับบัญชามาก  จะมีโอกาสประสบความสําเร็จในการนํานโยบายไปปฏิบัติ
มากกวาหนวยงานขนาดใหญท่ีมีระดับช้ันและสายการบังคับบัญชามากมาย  แตมีผูอยูใตบังคับ
บัญชานอย  3) ความสามารถของผูนํา  ภาวะผูนําท่ีเขมแข็งมีความสามารถในการระดมความ
สนับสนุนจากแหลงตางๆ  กับความสามารถในการสังเคราะหเพื่อสรางส่ิงข้ึนมาใหมเปน
องคประกอบท่ีสําคัญท่ีชวยใหการนํานโยบายไปปฏิบัติประสบผลสําเร็จ   4) ความสัมพันธระหวาง
หนวยงานท่ีกําหนดนโยบายกับหนวยงานปฏิบัติตามนโยบาย  ซ่ึงเนนความสัมพันธอยางไมเปน
ทางการ  ยิ่งมีมากเทาใดโอกาสท่ีนโยบายจะประสบผลสําเร็จมีมากเทานั้น  5) ลําดับช้ันของการ
ส่ือสารแบบเปด  การเปดโอกาสใหมีการสรางสายใยแหงความสัมพันธท้ังในแนวนอนและแนวต้ัง  
และอ่ืนๆ  จะมีสวนท่ีสําคัญในการกําหนดความสําเร็จหรือความลมเหลวของนโยบาย 
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7. ทัศนคติของผูนํานโยบายไปปฏิบัติ  ไดแก  1) ทัศนคติท่ีมีตอวัตถุประสงคของ 

นโยบาย  นโยบายท่ีผูปฏิบัติจะนําไปปฏิบัติดวยดีตองเปนนโยบายท่ีผูปฏิบัติเขาใจ  เห็นดวยและมี
ความผูกพัน   2) ผลกระทบท่ีจะมีตอพฤติกรรมของผูนํานโยบายไปปฏิบัติ  นโยบายท่ีมีผลให          
ผูปฏิบัติตองเปล่ียนแปลงพฤติกรรมไปจากเดิมท่ีไดปฏิบัติมาเปนเวลานาน  มักจะประสบผล
ลมเหลว  สวนนโยบายท่ีไมกระทบกระเทือนตอพฤติกรรมของผูปฏิบัติจะมีโอกาสสําเร็จสูง           
3) ความขัดแยงท่ีมีตอคานิยมของผูนํานโยบายไปปฏิบัติ  ถาผูปฏิบัติไมเห็นดวยกับนโยบายจะ
นําไปสูการเพิกเฉยไมปฏิบัติตามนโยบาย  หรือเลือกปฏิบัติเฉพาะสวนท่ีไมขัดกับคุณคาท่ีตนเอง
ยึดถือ  จะทําใหนโยบายลมเหลว   4) ผลกระทบท่ีมีตองาน  อํานาจ  ศักดิ์ศรี  และผลประโยชนของ
ผูนําเอานโยบายไปปฏิบัติ  การมอบหมายงานใหกับผู ท่ีมีความเห็นหรือมีผลประโยชนไม
สอดคลองกับนโยบายน้ันเทากับเปนการเรียนรองความยุงยาก  เนื่องจากผูกําหนดนโยบายจะตอง
แสวงหาวิธีการตางๆ  มาควบคุมพฤติกรรมของผูไมเห็นดวย 

8. ความสัมพันธระหวางกลไกตางๆ  ท่ีนํานโยบายไปปฏิบัติ  ไดแกลักษณะสําคัญ 
ดังนี้  1)  จํานวนหนวยงานท่ีเกี่ยวของ  ยิ่งหนวยงานท่ีตองเกี่ยวของในการนํานโยบายไปปฏิบัติมี
มากเทาใด  ปญหาเร่ืองการประสานงานระหวางหนวยงานจะมีมากข้ึนเทานั้นและปญหาการ
ประสานงานมีมากเทาใด  โอกาสท่ีนโยบายจะลมเหลวมีมากเทานั้น  2) จํานวนจุดตัดสินใจ  
จํานวนจุดตัดสินใจมีมาก   ความลาช าในการปฏิบัติให เปนไปตามนโยบายก็มีมากข้ึน                      
3) ความสัมพันธดั้งเดิม  ความสัมพันธในอดีตท่ีดีจะสงผลใหการปฏิบัติตามนโยบายเปนไปดวยดี      
4) การแทรกแซงของหนวยงานระดับบน  นโยบายจะประสบปญหาหากถูกแทรกแซงจาก
หนวยงานระดับบนมากเกินไป 
  สมบัติ   ธํารงธัญวงศ  (2540: 432, 446)  ไดศึกษาถึงปจจัยท่ีมีผลตอการนํานโยบายไป
ปฏิบัติจากนักวิชาการตางๆ  และสรุปวาปจจัยตางๆ  ไดแก  แหลงท่ีมาของนโยบายความชัดเจนของ
นโยบาย  การสนับสนุนนโยบาย  ความซับซอนในการบริหารงาน  ส่ิงจูงใจของผูปฏิบัติ  และการ
จัดสรรทรัพยากร  เพื่อสนับสนุนการนํานโยบายไปปฏิบัติใหเหมาะสมและเพียงพอปจจัยตางๆ  
เหลานี้  จะไดรับผลกระทบจากเง่ือนไขท่ีเกี่ยวของหลายประการ  เชน  ขอจํากัดทางกฎหมาย  ความ
จําเปนในการพิจารณาตามหลักเหตุผลของระบบราชการ  และความสําเร็จของการนํานโยบายไป
ปฏิบัติ  อาจข้ึนอยูกับปจจัยท่ีมีลักษณะรวมกัน  หรือปจจัยท่ีมีลักษณะเฉพาะตามลักษณะของ
นโยบาย  แผนงานหรือโครงการก็ได 
 
 
 
 
 



 

81 
  10. โครงสรางองคการ 

  ความหมายของโครงสรางองคการ 
  โครงสราง  คือ  ส่ิงท่ีออกแบบไว  แสดงความสัมพันธของทรัพยากรในการบริหาร

โครงสรางท่ีเปนทางการจะเปนความสัมพันธระหวางทรัพยากรขององคการ  ในลักษณะท่ีเปน  
แนวทางการบริหาร  โครงสรางท่ีเปนทางการจะเปนรูปแบบความสัมพันธซ่ึงพัฒนาข้ึนมาเพื่อเปน
รูปแบบกิจกรรมของกิจกรรมท่ีไมเปนทางการสําหรับสมาชิกขององคการ (Certo, 1992:  261-262)  
โครงสรางองคการอธิบายถึงองคการในลักษณะท่ีเปนระดับของความซับซอน (complexity)  ระดับ
ของรูปแบบมาตรฐาน (formalization)  และระดับของการกําหนดอํานาจและการตัดสินใจ
(centralization)  โดยท่ีความซับซอน  หมายถึงปริมาณของความแตกตางกันในองคการ  ระดับ  
รูปแบบมาตรฐาน  หมายถึงระดับองคการยึดถือกฎ  ระเบียบ  หรือวิธีการในการทํางานเปนแนวทาง
ในการกําหนดพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ  การกําหนดอํานาจการตัดสินใจ  หมายถึงการให
อํานาจการตัดสินใจแกผูบริหารระดับลางในองคการ  (Robbins, 1988: 216) 

  จิราภรณ  จันทรสุพัฒน (2539: 14-15)  ไดสรุปวาโครงสรางองคการเปนผลจากการ
ออกแบบองคการในวิธีแบงงานและความรวมมือกันระหวางหนวยงานโครงสรางองคการแสดงถึง
ความสัมพันธของทรัพยากรในการบริหาร  ความสัมพันธระหวางงานกับองคการ   ความสัมพันธท่ี
เปนทางการของการทํางาน  และความสัมพันธระหวางระบบยอยในองคการ  โครงสรางองคการจะ
ระบุและอธิบายถึงองคประกอบขององคการ  ไดแก   การแบงงาน  กลไกการประสานงาน  รูปแบบ
ปฏิกิริยาสัมพันธกันอยางเปนทางการ  การรายงาน  ชองทางการติดตอส่ือสาร  ชวงการบังคับบัญชา  
สายการบังคับบัญชาการกระจายอํานาจการตัดสินใจ  เปนตน  ซ่ึงส่ิงเหลานี้จะเปนตัวกําหนด  หรือ
ทําใหเกิดกรอบ  หรือแนวทางในการดําเนินงานในองคการท่ีจะนําไปสูเปาหมายขององคการ 
  กลาวโดยสรุป  โครงสรางองคการ  หมายถึง  ระบบของงาน  ความสัมพันธของการ
รายงาน  การติดตอส่ือสารภายในองคการ  ซ่ึงแสดงการควบคุมหรือแบงออกเปนแผนก  โครงสราง
องคการเปนผลมาจากการตัดสินใจของผูบริหารในการออกแบบองคการ  โดยท่ัวไปแลวกลไก
ดังกลาวประกอบดวย  การแบงงานรูปแบบของอํานาจหนาท่ี  การจัดสวนงาน  สายการบังคับบัญชา  
และการประสานงาน  
 

  องคประกอบของโครงสรางองคการ 
  Robbins (1990: 81-112)  ไดพิจารณาถึงองคประกอบของโครงสรางองคการเปน        

3  มิติ  คือ  ความซับซอน    การกําหนดรูปแบบมาตรฐาน   และการกําหนดอํานาจตัดสินใจ 
  Daft (1991: 246-255)  กลาวถึงองคประกอบของโครงสรางขององคการ  ซ่ึงเขา

เรียกวาลักษณะพื้นฐานของโครงสรางขององคการ    โดยอธิบายเปนความคิดรวบยอด  3  แนวคิด  
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คือ  ข้ันการบังคับบัญชาในแนวต้ัง  (vertical hierarchy)    การจัดแผนกงาน  (departmentation)  
และการประสานงาน 

  Aldag  and  Stearns  (1987: 282-295)  ไดเสนอองคประกอบหลักของโครงสราง
องคการ ไว  5  ประการคือ  การแบงงาน  การจัดแผนกงาน  โครงสรางของอํานาจ  ชวงการบังคับ
บัญชา   และการประสานงาน   

  กลาวโดยสรุปองคประกอบของโครงสรางองคการประกอบไปดวย  การแบงงาน  
การจัดแผนก  การกําหนดรูปแบบ  มาตรฐาน  โครงสรางหนาท่ี  และการประสานงาน 

 
  โครงสรางองคการกับประสิทธิผล 

  จากงานวิจัยของ  Mintzberg  (1979: 216-297)  ไดใหความเห็นวาโครงสราง  มี
ความเห็นเกี่ยวกับโครงสรางขององคการท่ีมีประสิทธิผล  2  ประการ  คือประการแรก  เห็นวา
โครงสรางขององคการท่ีมีประสิทธิผลนั้นจะตองเปนโครงสรางท่ีเหมาะสมสอดคลองกันระหวาง
ปจจัยตางๆ  ในสถานการณขณะน้ันกับองคประกอบท่ีเปนตัวแปรของการออกแบบนั้น คือ
โครงสรางขององคการที่มีประสิทธิผลยอมเกิดจากการออกแบบใหเหมาะสมกับสถานการณ  
ประการท่ีสอง  เห็นวานาจะต้ังสมมุติฐานซ่ึงอาจเรียกวา  สมมุติฐานของการจัดโครงสราง   ไดวา  
โครงสรางท่ีมีประสิทธิผลยอมตองการความคงท่ีภายในระหวางองคประกอบท่ีเปนตัวแปรในการ
ออกแบบองคการ  นั่นคือโครงสรางขององคการท่ีมีประสิทธิผล  ยอมเกิดจากลักษณะท่ีคงท่ีของ
องคประกอบท่ีเปนตัวแปรในการออกแบบ 

  Hodge  and  Anthony (1998: 373-379) ไดกลาวถึงลักษณะของโครงสรางท่ีมี 
ประสิทธิผลไว  6  ประการคือ 
   1.  ชวยใหสามารถดําเนินงานใหบรรลุไดโดยใชคาใชจายนอยท่ีสุด 
   2.  กระตุนใหมีการคิดคนนวัตกรรมในองคการ 
   3.  มีความยืดหยุนและสามารถปรับตัวได 
   4.  เอ้ือตอการทํางานของบุคลากรในองคการและสงเสริมการพัฒนาบุคลากร 
   5.  สงเสริมใหเกิดความรวมมือในการทํางาน 
   6.  สงเสริมใหเกิดกลยุทธในการทํางาน 
  ในการพิจารณาออกแบบโครงสรางองคการ  ธงชัย  สันติวงษ (2537)  ไดกลาวอางถึง     
กลยุทธสําคัญ 3 ประการ  มีความเหมาะสมในการพิจารณาปรับออกแบบโครงสรางโรงเรียน  คือ 
   1.  การจัดรวมกลุมไวดวยกัน ปจจัยสําคัญประการแรกท่ีเปนสวนประกอบพื้นฐาน 
ของทุกองคการก็คือ  บทบาทหนาท่ีหรือตําแหนงงานตางๆ ท่ีมีอยูจะถูกจัดเปนกลุมใหอยูดวยกัน
เปนกลุมทํางาน  ทีมทํางานหรือหนวยงานตางๆ  จากนั้นหนวยตางๆ  เหลานี้  ก็จะมีการรวมกลุม
เปนหนวยงานท่ีใหญข้ึน  ท่ีเรียกวา  ฝาย  แผนก  สํานัก  หรือศูนย  เปนตน 
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   2.  ความสัมพันธระหวางกันในกลุม    เปนลักษณะของความสัมพันธตางๆ ใน 
หนวยงาน  จะจัดขอบเขตหนาท่ีตางๆ ชัดเจน  วางระเบียบตางๆ  กําหนดรูปแบบการติดตอส่ือสาร
ไวดวย 

 3.  ความสัมพันธระหวางหนวยงาน  เปนการพิจารณาวา กิจกรรมของกลุมตางๆ  
เช่ือมโยงตอกันอยางไร  หรือลักษณะของความสัมพันธท่ีเปนทางการที่จัดข้ึนระหวางหนวยงาน
ตางๆ  ควรเปนอยางไร  ขอพิจารณานี้คือ  ปญหาการพิจารณาเกี่ยวกับการประสานงาน   และการ
ควบคุม   
  กลาวโดยสรุป  โครงสรางองคการเปนความสัมพันธกันของระบบงานในองคการ   
แสดงถึง  ความสัมพันธของการรายงาน  การติดตอส่ือสารภายในองคการ  โดยโครงสรางองคการ 
ท่ีมีประสิทธิผลควรจะตอบสนองการปฏิบัติงานขององคการนั้นๆ  เอง ไดอยางมีประสิทธิภาพ  
 
 11. การกระจายอํานาจ 
  ความหมายของการกระจายอํานาจ   
  ไดมีผูใหความหมายของการกระจายอํานาจ  ท้ังในเชิงรัฐศาสตรและการบริหารไว 
ดังนี ้
  ตามหลักรัฐศาสตร  การกระจายอํานาจ  หมายถึง  การท่ีรัฐบาลกลาง กระจายอํานาจ 
บริหารใหแกหนวยงานทองถ่ินใหมีอํานาจกิจการภายในอาณาเขตของตน โดยปราศจากการ
แทรกแซง  สวนการกระจายอํานาจตามหลักการบริหาร  หมายถึง  การมอบอํานาจหนาท่ีเกี่ยวกับ
การตัดสินใจและการปฏิบัติใหแกหนวยงานรองลงมา  หรือเจาหนาท่ีระดับตํ่าลงไปท่ีอยูในสายการ
บังคับบัญชา  (อุทัย  หิรัญโต, 2523) 
                   ติน  ปรัชญพฤทธ์ิ  (2536: 105)  กลาวไวในศัพทรัฐประศาสตรวา  การกระจายอํานาจ  
หมายถึง  การขยายและมอบหมายใหหนวยที่เล็กลงไปเปนผูตัดสินใจ  หรือดําเนินงานแทน
สํานักงานใหญ 
                    อมร  รักษาสัตย  (2536: 45)  กลาววา  การกระจายอํานาจ  หมายถึง  การแบงแยก  
หรือการกระจายอํานาจท่ีเคยรวมไวแหงเดียวกัน  หรือหนวยงานเดียวกันมากอน 
        ปรัชญา  เวสารัชช  (2537: 87)  วาเปนการลดทอนอํานาจบางประการ  จากศูนยอํานาจ
เดิมไปสูบุคคล  ตําแหนงหรือหนวยงานอ่ืนไมวาจะเปนแนวดิ่งหรือแนวนอนก็ตาม 
                    กลาวโดยสรุป  การกระจายอํานาจ  เปนการกระจายอํานาจการตัดสินใจในการ
ปฏิบัติงานจากสวนกลางไปสูระดับปฏิบัติในระดับลางใหมีอิสระในการดําเนินการ  โดยเนนการมี
สวนรวมกันทุกภาคสวนท่ีเกี่ยวของ 
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  หลักการกระจายอํานาจ 
  ประทาน  คงฤทธ์ิศึกษากร  (2537: 124)  กลาวถึง ขอพิจารณาประกอบหลักการ 
กระจายอํานาจการปกครองไวดังนี้ 
                    1.  การดําเนินการดังกลาวเปนอํานาจของรัฐหรือนโยบายของรัฐ  ซ่ึงรัฐตองคํานึง 
ถึงความรับผิดชอบในทางการเมืองและการบริหารดวย 
                    2.  ตองคํานึงถึงความเปนไปได  โดยพิจารณาพื้นฐานทางเศรษฐกิจสังคมและ 
การเมืองทองถ่ินท่ีจะกระจายอํานาจ 
   3.  ตองคํานึงถึงสภาพชุมชนท่ีควรจะกระจายอํานาจดวยวาควรกระจายอํานาจอยู 
ในรูปใด 
                    4.  ตองพิจารณาใหสอดคลองกับสภาพของเมืองหรือชนบท  เพราะการกําหนด
โครงสราง  รูปแบบ  ตลอดจนอํานาจหนาท่ีความรับผิดชอบจะตองสอดคลองและสัมพันธกับสภาพ
ชุมชนนั้น 
                    ประทาน  คงฤทธ์ิศึกษากร  กลาวตอในท่ีสุดวา  ขอพิจารณาท้ังส่ีขอเปนหลักพื้นฐาน
ในขีดความสามารถในการปกครองตนเอง  ซ่ึงนอกจากท่ีรัฐจะตองคํานึงถึงหลักพื้นฐานท้ัง  4  แลว  
รัฐตองคํานึงถึงความม่ันคงของชาติและความเปนอยูของประชาชนดวย 
                    ปรัชญา  เวสารัชช  (2537: 108)  กลาวถึง  หลักการของการกระจายอํานาจและ
วัตถุประสงคของการกระจายอํานาจ  ไวดงันี้ 
                     หลักการของการกระจายอํานาจมีดังตอไปนี้คือ 

1.  ใหมีการกระจายอํานาจการวินิจฉัยส่ังการและการบริหารลงไปยังหนวยงาน   
ซ่ึงรับผิดชอบบริการใกลชิดประชาชนใหมากท่ีสุด 
                    2.  ผูรับมอบอํานาจตองมีความพรอมในการรับหนาท่ีความรับผิดชอบ  และอํานาจ
ท่ีมากข้ึน  โดยผูกระจายอํานาจใหความสนับสนุนอยางเพียงพอ 
   3.  ตองสรางดุลยภาพระหวางหนาท่ีความรับผิดชอบกับอํานาจหนาท่ีท่ีเพิ่มข้ึน 
   4.  ตองเปนไปเพื่อบรรลุวัตถุประสงคในดานประสิทธิภาพ  ประสิทธิผล  
บรรยากาศของการทํางานและกอประโยชนตอประชาชนและสังคมโดยสวนรวม 

5. ตองเปนไปโดยมีเปาหมายท่ีชัดเจนประเมินได  และตองมีการตระเตรียม 
ข้ันตอนใหเปนระบบเพียงพอแกการดําเนินการ 
 
  รูปแบบของการกระจายอํานาจ 
        ติน   ปรัชญพฤทธ  (2535: 117)  จําแนกรูปแบบการกระจายอํานาจ 2  รูปแบบ  คือ 

  1.  การกระจายอํานาจแบบ  deconcentration  เปนการกระจายอํานาจท่ีสวนกลาง   
 แบงอํานาจการตัดสินใจใหกับทองถ่ิน  โดยท่ีสวนกลางยังมีอํานาจในการแทรกแซงการตัดสินใจ 



 

85 
                      2.  การกระจายอํานาจแบบ  devolution  เปนการกระจายอํานาจท่ีสวนกลางให
อํานาจโดยสมบูรณแกทองถ่ินในการตัดสินใจ 

  ภานุวัฒน   ภักดีวงศ  (2540: 32)  ไดสรุปรูปแบบการกระจายอํานาจ  ท้ังจาก
นักวิชาการชาวไทยและชาวตางประเทศวา มีปรากฎใน 3  รูปแบบ  คือ  การแบงอํานาจ  
(deconcentation)   การมอบอํานาจ  (delegation)   และการใหอํานาจ   (empowerment) 

 

  การกระจายอํานาจการบริหารการศึกษา 
        การกระจายอํานาจการบริหารการศึกษา  เปนการถายโอนอํานาจหนาท่ีความ
รับผิดชอบ  และการตัดสินใจจากสวนกลางไปสูสวนตางๆ  ขององคการใหมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ ทําใหองคการมีความเปนอิสระ  มีการปรับปรุงหรือพัฒนาสถานศึกษา  (Brown, 1944) 
โดยมีรูปแบบการกระจายอํานาจมี  4  รูปแบบคือ  1)  การแบงอํานาจ  เปนการถายโอนบทบาท
หนาท่ีของสวนกลางใหกับสวนทองถ่ินตามลําดับข้ันตอนของการบังคับบัญชา  จากระดับกระทรวง
สูสวนทองถ่ิน   2)  การมอบอํานาจ  เปนการถายโอนความรับผิดชอบในหนาท่ีใหกับหนวยงานใน
ระดับภูมิภาคหรือระดับทองถ่ินใหรับผิดชอบดําเนินโครงการพิเศษ  ซ่ึงมีอิสระจากสวนกลางใน
การกําหนด ข้ันตอนในการบริหารจัดการตางๆ  ไดดวยตนเอง   3)  การโอนอํานาจ  การถายโอน
ความรับผิดชอบในหนาท่ีหรืออํานาจการตัดสินใจใหกับหนวยงานรัฐบาลในทองถ่ิน  ภายใต
ขอบขายท่ีกฎหมายกําหนด   4)  การใหเอกชน/องคกรเอกชนดําเนินการ  เปนการถายโอนใหแก
เอกชน  ท่ีเปนบุคคลหรือคณะบุคคลดําเนินการแทนรัฐ  (เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ  และ  คณะ, 2541) 
  สรุปไดวา  การมอบอํานาจ  คือ  การที่ผูบังคับบัญชามอบอํานาจการตัดสินใจแก
บุคลากรในการปฏิบัติงาน  เปดโอกาสใหบุคลากรในโรงเรียนมีสวนรวมในการบริหารงาน  สราง
ความรูสึกผูกพันและความเปนเจาของโรงเรียน  เพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  เพื่อนําไปสู
เปาหมายของโรงเรียนรวมกัน 
 

 12. วัฒนธรรมองคการ 
   วัฒนธรรมองคการเปนลักษณะรวมท่ีแสดงถึงความเปนเอกภาพ  และเอกลักษณของ
องคการหนึ่งๆ  ท่ีอาจแสดงออกมาใหเห็นในหลายลักษณะ  เชน  ประเพณี  แบบความคิด  ความเชื่อ  
ทัศนคติ  และคานิยมท่ีสมาชิกในองคการนั้นๆ  ยึดถือปฏิบัติรวมกันอยางเหนียวแนน    วัฒนธรรม
มีความสําคัญกับองคการ  เม่ือองคการใดเลือกรูปแบบหรือประเภทของวัฒนธรรม    องคการ
อยางไร  จะมีผลตอพฤติกรรมการประพฤติ  การปฏิบัติของสมาชิกในองคการรูปแบบนั้นๆ  
(วิโรจน  สารรัตนะ, 2545: 199-200)   ในสวน สุวิทย  บุญชวย (2535: 69) กลาววาวัฒนธรรม
องคการ  เปนส่ิงท่ีเห็นไดไมชัดเจนเปรียบเสมือนระบบที่ไมเปนทางการ  องคการที่มีวัฒนธรรม
ออนแอ  มักจะมีปญหาในดานความสามัคคี  มีพฤติกรรมกระจัดกระจายไมมีทิศทาง  และมีความ 
ตึงเครียดในกลุมคนตางๆ  ถาเปรียบเทียบกับองคการที่มีวัฒนธรรมแข็งแกรงหรือเดนชัด  จะเห็น
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บุคลากรเหลานั้นทํางานดวยความม่ันใจ สบายใจ เต็มใจ  จะเห็นวาวัฒนธรรมองคการอาจกลายเปน
อุปสรรคตอการปฏิบัติงาน  หรือมีคุณคาท่ีสามารถเปนพลังสงเสริมใหองคการประสบความสําเร็จ
ไดมาก  ซ่ึงเปนหนาท่ีของผูนําท่ีจะตองรูจักเสริมสรางวัฒนธรรมท่ีดีใหเปนเคร่ืองสรางสรรค
ความสําเร็จใหกับองคการมากยิ่งข้ึนในอนาคต   
 

  ความหมายของวัฒนธรรมองคการ 
        วัฒนธรรมองคการ  (organization culture)  เปนคําท่ีมีลักษณะเปนนามธรรมจึงมี
ความหมายท่ีลึกซ้ึง  และเปนการยากท่ีจะใหคําจํากัดความที่แนนอนลงไปได  ไดมีนักการศึกษา
หลายทานท่ีไดใหคําจํากัดความของคําวา  วัฒนธรรมองคการ  ดังนี้ 
        Robbins (1991: 572)  ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการวา วัฒนธรรมองคการ  
หมายถึง  ระบบท่ีมีความเขาใจรวมกันโดยสมาชิกในองคการ  ซ่ึงระบบของการมีความเขาใจ
รวมกันนี้  คือ  กลุมของลักษณะจําเพาะท่ีองคการนั้น ๆ  ใหความสําคัญ  สวน Backer (1982: 513-
527)  กลาววา  วัฒนธรรมองคการ  หมายถึง  ระบบความเขาใจรวมกันของสมาชิกในองคการ  ซ่ึง
ทําใหแตละองคการมีลักษณะท่ีแตกตางกันออกไป  นอกจากนี้  สุวิทย  บุญชวย  (2535: 69)  ยัง
กลาววา  วัฒนธรรมองคการมีความหมายวา  ธรรมเนียมหรือประเพณีท่ีปฏิบัติถายทอดกันมาโดย
ลําดับภายในองคการ  แตเปนสวนท่ีไมไดเกี่ยวกับหนาท่ีและตําแหนงโดยตรง 
       สรุปไดวา  วัฒนธรรมองคการเปนแบบของความเช่ือ  และส่ิงท่ีคาดหมายตางๆ  ท่ีมี
อยูรวมกันในบรรดาสมาชิกขององคการจากความเช่ือ  และส่ิงท่ีคาดหมายเหลานี้จะกลายเปน
กฎระเบียบของพฤติกรรมการปฏิบัติการอยูรวมกันในองคการ 
 

  ลักษณะของวัฒนธรรมองคการ 
   Cameron  และ  Quinn  (1999)  Cite in Hoy and Miskel (2001)  ไดจําแนกประเภท
ของวัฒนธรรมองคการเปน 4  ประเภท  คือ   
          1. วัฒนธรรมแบบราชการ เนนความมีประสิทธิภาพ  ความมีเสถียรภาพ  ความ 
แนนอนทํานายได 
          2. วัฒนธรรมแบบตลาด  เนนความสามารถในการแขงขัน  ความมีประสิทธิผล   
มุงสูความสําเร็จ 

  3. วัฒนธรรมแบบกลุมรวม  เนนความรวมมือ  ความมีสวนรวมเปนกลุม 
          4. วัฒนธรรมแบบกาวหนา    เนนความคิดริเร่ิมสรางสรรค กลาเส่ียง มุงการ 
เปล่ียนแปลง  และความเติบโตกาวหนา 
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  Alvesson  (1989: 50-51)  ไดเสนอแนวคิดเกีย่วกับลักษณะของวัฒนธรรมองคการ   
วามีลักษณะสําคัญ  ดังนี้ 
         1.  เปนพฤติกรรมท่ีสังเกตเห็นไดอยางสมํ่าเสมอ  เชน  การใชภาษาในการติดตอ 
ส่ือสาร  พิธีการตางๆ  และรูปแบบของพฤติกรรมท่ีบุคคลในองคการยอมรับ 
         2.   มีบรรทัดฐาน  ซ่ึงยึดถือเปนมาตรฐานของพฤติกรรมและแนวทางในการ 
ปฏิบัติรวมกันวา  ส่ิงใดจะตองทํามากนอยแคไหนในการปฏิบัติงาน 
        3.  มีคานิยมท่ีมีลักษณะเดน   เปนคานิยมสวนใหญท่ีบุคคลในองคการยอมรับ   
ใหการสนับสนุน  และคาดหวังในการปฏิบัติงานรวมกัน  เชน  คุณภาพของงานและประสิทธิภาพ
ของงาน 
        4.   มีปรัชญาขององคการ   เปนความเช่ือขององคการเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและ 
การใหบริการ 
        5.  มีกฎ  ระเบียบ  ขอบังคับ  เปนระเบียบแบบแผน  และแบบอยางในการ 
ปฏิบัติงาน  ซ่ึงสมาชิกจะตองเรียนรูเพื่อประสิทธิภาพของกลุม 
        6.  มีบรรยากาศขององคการ ซ่ึงเปนส่ิงท่ีสมาชิกขององคการกําหนดขึ้น  จาก
ปฏิสัมพันธของบุคคลในองคการและนอกองคการดวย 
                  Sergiovanni  (1988: 103)  ไดใหทัศนะเกี่ยวกับลักษณะวัฒนธรรมองคการวา ในทุกๆ  
องคการยอมมีหลักการประพฤติปฏิบัติท่ีพึงสังเกตได  ซ่ึงกําหนดข้ึนโดยกฎเกณฑของการอยู
รวมกันจนกลายเปนบรรทัดฐานท่ีบงชี้วา  พฤติกรรมใดเปนส่ิงท่ีควรปฏิบัติและยอมรับได  ส่ิงใด
เปนส่ิงท่ีพึงประสงคและบรรทัดฐานของการแสดงออก  ซ่ึงคานิยม  ความเช่ือในกลุมของผูรวมงาน 
                  กลาวโดยสรุป  ลักษณะวัฒนธรรมองคการเปนแบบแผนระเบียบปฏิบัตขิองบุคคล 
ในแตละองคการท่ีประพฤติปฏิบัติไปในแนวเดียวกัน  ซ่ึงกําหนดข้ึนตามความเช่ือและคานิยมของ 
บุคคลในองคการนั่นเอง  จะสะทอนออกมาใหเห็นเปนวัฒนธรรมองคการ 
 

  วัฒนธรรมโรงเรียน 
       ในฐานะท่ีโรงเรียนเปนองคการหนึ่ง  ซ่ึงประกอบไปดวยบุคลากรที่สําคัญมากมาย  
ไดแก  ครู  อาจารย  และเจาหนาท่ีตางๆ  ซ่ึงแตละคนจะมีแนวคิด  คานิยม  ความเช่ือและพฤติกรรม
ปฏิบัติท่ีติดตัวมาแตกตางกันออกไป  ตามลักษณะของสังคมท่ีตนดําเนินชีวิตอยู  และเม่ือบุคลากร
ดังกลาวไดเขามามีสวนรวมกันในโรงเรียน  ทุกคนจะหลอหลอมความคิด  คานิยม  ความเช่ือ  และ
พฤติกรรมการปฏิบัติดังกลาวใหเปนแนวทางเดียวกันท่ีทุกคนยอมรับ  และปฏิบัติติดตอกันมาเปน
เวลานาน  จนกลายเปนวัฒนธรรมโรงเรียนที่มีผลกระทบตอการบริหารงานภายในโรงเรียน  ถา
ผูบริหารโรงเรียนมีความเขาใจในวัฒนธรรมโรงเรียน  และสามารถนําไปใชประโยชนใหเหมาะสม
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กับบุคลากร  ชุมชน  และสภาพแวดลอมของโรงเรียนไดแลว  การบริหารงานของโรงเรียนจะ
ประสบผลสําเร็จเปนอยางดี 
 

   ความหมายของวัฒนธรรมโรงเรียน 
   Sergiovanni  (1988: 103)  ไดกลาววา  วัฒนธรรมโรงเรียนเปนตัวกําหนดแนว
ทางการพิจารณาถึงสัญลักษณ  กฎเกณฑของพฤติกรรม  พิธีการ  และแมแตเร่ืองราวท่ีเลาสูกันฟง  
ซ่ึงเนนถึงคานิยมและความเช่ือวา  สมาชิกขององคการจะตองมีสวนรวมดวย  สุรศักดิ์  หลาบมาลา  
(2531: 40)  ไดใหความหมายวา  วัฒนธรรมโรงเรียน  หมายถึง  แนวปฏิบัติในการแกปญหาท้ัง
ภายนอกและภายในโรงเรียน  ซ่ึงเคยใชปฏิบัติติดตอกันมาเปนเวลานานพอสมควร  และไดรับการ
ถายทอดสูสมาชิกใหมของโรงเรียน  เพื่อเปนแนวปฏิบัติอันเปนท่ียอมรับ  ซ่ึงครอบคลุมถึงแนวการ
คิด  ความรูสึก  และการรับรูปญหาตางๆ  
                 จากความหมายของวัฒนธรรมโรงเรียนท่ีนักการศึกษาหลายทานกลาวมา  พอสรุป
ไดวา  วัฒนธรรมโรงเรียน  หมายถึง  คานิยม  ความเช่ือ  และปทัสถานท่ีไดรับการถายทอดสืบตอ
กันมา    ภายในโรงเรียน  จะเปนแนวปฏิบัติตอการดําเนินงานของครู 
 

   ลักษณะของวัฒนธรรมโรงเรียน 
   สุรศักดิ์  หลาบมาลา  (2531: 40)  กลาวถึงวา  Sergiovanni  ไดใหแนวความคิด
เกี่ยวกับมิติของวัฒนธรรมโรงเรียน  (dimensions  of  school  culture)  วามี  4  ระดับ  คือ 
          1.  ระดับท่ีสามารถสัมผัสและสังเกตได  ซ่ึงปรากฏจากส่ิงท่ีมนุษยไดสรางข้ึนมา
เปนวัฒนธรรม  เชน  ส่ิงท่ีปรากฏอยูในลักษณะคําพูด  วิธีการประพฤติปฏิบัติและส่ิงท่ีปรากฏแก
สายตาพฤติกรรมท่ีมนุษยสรางข้ึนมาน้ีจะปรากฏใหเห็นไดจากระเบียบแบบแผน  พิธีการ  และ
สัญลักษณอ่ืน ๆ  ท่ีปฏิบัติกันในโรงเรียน 
         2.  ระดับท่ีเปนทัศนะของบุคลากรโรงเรียน  ทัศนะน้ีเกี่ยวของถึงระเบียบปฏิบัติ 
รวมกันและปทัสถานท่ีบุคลากรในโรงเรียนยอมรับ 
         3.  ระดับท่ีเกี่ยวกับคานิยม  คานิยมนี้แสดงใหเห็นถึงขอตกลงท่ีครูรวมกันปฏิบัติ 
ขอตกลงนี้อาจอยูในรูปแบบของการศึกษา  หรือเปนนโยบาย  หรือปรัชญาของโรงเรียน 

4. ระดับท่ีเกี่ยวกับสมมติฐาน  ซ่ึงมีลักษณะเปนนามธรรมมากกวาระดับอ่ืนๆ 
 เพราะเปนลักษณะแอบแฝง  หรือปรากฏใหเห็นก็ได 
                     ซ่ึงระดับของวัฒนธรรมโรงเรียนท้ัง  4  ระดับนี้  จะเปนตัวกําหนดรูปแบบท่ีสําคัญ
ของ วัฒนธรรมโรงเรียน  ซ่ึงประกอบดวย  ประวัติและประเพณีของโรงเรียน  คานิยม  ความเช่ือ  
ปทัสถาน  และพฤติกรรม 
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   ชนิตา  รักษพลเมือง  (2525: 75-76)  ใหทัศนะเกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมของ   
โรงเรียน  พอสรุปไดวา 

   1.  วัฒนธรรมโรงเรียนเปนสวนหนึ่งของวัฒนธรรมของสังคม  ซ่ึงเปนวัฒนธรรม
ยอย  คือ  วิถีแหงการดําเนินงานในโรงเรียน  มีวัฒนธรรมท้ังท่ีเปนวัตถุ  ไดแก  อาคารเรียน  
ส่ิงแวดลอมภายในโรงเรียน  กระบวนการเรียนการสอน  ฯลฯ  และท่ีไมใชวัตถุ  ซ่ึงเกี่ยวกับวิถีทาง
ท่ีครูพึงปฏิบัติตอนักเรียน  ผูปกครองนักเรียน  ผูบริหารและระหวางครูดวยกัน  วิธีการทําตามกฎ
และระเบียบ  ตลอดจนจรรยาบรรณท่ียึดถือ  ทําใหครูมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน  และ
ผูกมัดสมาชิกใหเปนอันหนึ่งอันเดียวกันในโรงเรียน 

   2.  ขนบธรรมเนียมประเพณีและพิธีกรรมในรูปแบบตางๆ  ไดแก  สภาโรงเรียน
คณะกรรมการนักเรียน  สัญลักษณหรือเคร่ืองหมายประจําโรงเรียน  การจัดช้ันเรียน  การจัดเวลา
เรียน  การจัดหลักสูตร 

   3.  มีความสัมพันธกับการเรียนรู  โดยปกติการเรียนรูมักจะเกิดไดดี  ถาส่ิงท่ีเรียนรู
เปนส่ิงท่ีพอใจ  มักจะปรากฏอยูในวัฒนธรรมในโรงเรียนในแบบตาง ๆ  ไดแก  ทัศนคติเกี่ยวกับ
คําส่ัง  อํานาจของครู  คํานิยามในส่ิงท่ีผิดในส่ิงท่ีถูก 

   4.  วัฒนธรรมเปนกระบวนการ  ท่ีมีการเคล่ือนไหวตลอดเวลา  วัฒนธรรมจึง 
สามารถถายทอด  สะสม  และแพรกระจาย   
          โรงเรียนแตละแหงจะมีวัฒนธรรมเปนของตนเอง  เพราะวัฒนธรรมโรงเรียนเปน 
ตัวหลอหลอม  ความคิด  ความรูสึก  และพฤติกรรมของบุคคลที่มีอยูในโรงเรียนนั้น  ซ่ึงอาจ
แตกตางกันไปบาง  แตโดยท่ัวไปแลว  ลักษณะของวัฒนธรรมโรงเรียนมีความคลายคลึงกัน    
Sergiovanni  (1988: 105-106)  ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมโรงเรียนวามี  5  ประการ  คือ 
           1.  ประวัติความเปนมาของโรงเรียน ไดแก  อดีตของโรงเรียนท่ีสืบทอดมาจน 
ปจจุบัน เชน  รูปแบบของพฤติกรรมท่ีปฏิบัติตอๆ  กันมา  การกลาวถึงพฤติกรรมของผูท่ีเปน
วีรบุรุษและวีรสตรีของครู  และนักเรียนในโรงเรียน 
          2.  ความเช่ือ  เปนสมมติฐานและความเขาใจท่ีครูและบุคลากรอ่ืนๆ  ไดกระทํา 
รวมกันจะมีสวนเกี่ยวของกับโครงสรางของโรงเรียน  การเรียนการสอน  บทบาทของครูและ
นักเรียน  ระเบียบวินัย  ความสัมพันธกับผูปกครอง  บางทีสมมติฐานและความต้ังใจอยูในรูปของ
ปรัชญาและขอกําหนดอ่ืน ๆ 
         3.  คานิยม คือ  ส่ิงท่ีโรงเรียนใหความสําคัญเกี่ยวกับการประเมินคาส่ิงตางๆ  ท่ี 
ปรากฎ 
         4.  บรรทัดฐานและมาตรฐาน ไดแก  ส่ิงท่ีควรปฏิบัติและไมควรปฏิบัติ  สําหรับ 
ควบคุมพฤติกรรมของครูอาจารยในโรงเรียน  จะกอใหเกิดพฤติกรรมท่ีควรชมเชย   ยกยองหรือ
ลงโทษ 
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         5. รูปแบบของพฤติกรรม  คือ  ส่ิงท่ียอมรับและเปนแนวทางในการปฏิบัติงานท่ี
สมํ่าเสมอภายในโรงเรียน 
                   กลาวโดยสรุป  โรงเรียนเปนองคการหรือสถาบันท่ีรับผิดชอบดานการจัดการศึกษา  ท่ี
มีการจัดการอยางเปนระบบ  มีโครงสรางและหนาท่ีอยางเปนทางการ  มีการวางกฎเกณฑ  ระเบียบ  
ขอบังคับ  ตลอดจนวัตถุประสงคไวอยางมีแบบแผน  มีมรดกทางความเช่ือ  คานิยม  เจตคติและ
บรรทัดฐาน  การปฏิบัติงานท่ีถือปฏิบัติสืบตอกันมาเหมือนองคการและสถาบันอ่ืนๆ  การกอตัวของ
วัฒนธรรมโรงเรียนจะเกิดข้ึนจากประวัติความเปนมาของโรงเรียน  ซ่ึงจะมีอิทธิพลตอความเช่ือ  ซ่ึง
ความเชื่อมีอิทธิพลตอคานิยม  คานิยมมีอิทธิพลตอบรรทัดฐานและมาตรฐาน  บรรทัดฐานและ
มาตรฐานมีอิทธิพลตอรูปแบบของพฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออก 
 

    13.  ความสัมพันธกับชุมชน 
  ในปจจุบันท่ีโลกมีความซับซอนเพิ่มข้ึนในหลายมิติ  ทําใหจํานวนปจจัยตางๆ  และ
ความหลากหลายของปจจัยตาง ๆ  มีอิทธิพลตอการทํางานขององคการ  และเม่ือมององคการในเชิง
ระบบ  องคประกอบตางๆ  คือ  ปจจัยปอน  กระบวนการ  และผลผลิตสูระบบ  และผลผลิตสูระบบ
นั้นยอนมาเปนปจจัยการผลิตอยางตอเนื่อง  (Gibson,  Ivancevich and  Donnelly 1991: 32) 
  ดวยเหตุนี้องคการกับสังคมโดยรวมจึงมีความสัมพันธตอกันในฐานะท่ีเปนสวนหน่ึง
ของระบบ  และระบบโรงเรียนก็เชนเดียวกันจําเปนตองมีปฏิสัมพันธกับองคการและส่ิงแวดลอม
รอบๆ  เพ่ือใหการดําเนินการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  ตองไดรับการสนับสนุนจากชุมชนและ
สังคมโดยรอบ  การสรางความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชน  เปนภารกิจหนึ่งของโรงเรียน
ดังท่ี   Fisk ไดเสนอไววาโรงเรียนเปนผูนําของชุมชนจึงควรมีสวนรวมในการพัฒนาชุมชนและ
ประชาชนมีสวนเปนเจาของโรงเรียน  มีหนาท่ีใหการอุปถัมภโรงเรียนในดานตางๆ  ท่ีโรงเรียน
ตองการ ในการสรางความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชนจะตองข้ึนอยูกับองคประกอบสําคัญ
หลายประการ  ซ่ึง ปรีชา  คัมภีรปกรณ (2541: 74) ใหความเห็นวา องคประกอบดังกลาว ไดแก
นโยบายของโรงเรียนตองเปนนโยบาย “เปดประตู”  ความรวมมือของบุคลากรทุกฝาย  ความพรอม
ของโรงเรียนในดานอาคารสถานท่ีเคร่ืองมืออํานวยความสะดวกตลอดจนความพรอมของชุมชน
หรือผูท่ีจะรวมมือ ซ่ึงสามารถรูสภาพปญหาตลอดวิธีการแกปญหาไดนอกจากนี้   
  ไพฑูรย   สินลารัตน (2526: 51-58)  ไดกลาววาตองยึดหลักการสรางความเขาใจอันดี
ตอกันในบทบาทและภารกิจท่ีตองรวมกันรับผิดชอบโดยโรงเรียนตองทําหนาท่ีเปนศูนยกลางของ
ชุมชน  เพื่อใหประชาชนในชุมชนไดแสวงหาความรูและใชบริการตางๆ  ของโรงเรียน หาก
โรงเรียนและชุมชนมีความสัมพันธกันดีนับวาเปนหัวใจสําคัญของการเปลี่ยนแปลงพัฒนาชุมชน
และสังคมไดดีท้ังนี้หากจะใหดําเนินงานดังกลาวเปนไปดวยดี  
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  จะเห็นวาทุกวันนี้โรงเรียนสวนใหญไดอาศัยองคการชุมชนท่ีเรียกกันท่ัวไปวา 
“กรรมการสถานศึกษา”  เปนตัวเช่ือมความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชน จากรายงานการวิจัย  
เร่ือง  โครงการกรรมการศึกษา : รูปแบบความรวมมือขององคการชุมชน (คณะกรรมการการศึกษา)  
ตอการพัฒนาคุณภาพการประถมศึกษา  โดย  ประกอบ  คุณารักษ   และคณะ  (2531: 103-106)  
ผลการวิจัยสรุปไววา  ในชองท่ีผานมา  คณะกรรมการการศึกษา  ไดปฏิบัติงานตามหนาท่ี  และ
ความพึงพอใจในผลงานของตัวเอง  อยูในระดับตํ่าคอนขางมากมีความผูกพันกับโรงเรียนคอนขางดี  
แตระดับการทุมเทในการใหความรวมมือซ่ึงกันและกันอยูในระดับตํ่า  เพราะเห็นวางานในโรงเรียน  
เปนเร่ืองของครูโดยเฉพาะและมีจิตสํานึกที่สํารวมและถอมตนวา  มีความรูนอยกวาครูอาจารยใน
โรงเรียน  สวนประสิทธิผลการปฏิบัติงานของคณะกรรมการการศึกษา  ข้ึนอยูกับการประชุม  
ปรึกษาและทํางานรวมกัน  การคลุกคลีกันและการเกื้อกูลระหวางกรรมการศึกษากับทางโรงเรียน
ข้ึนอยูกับความเขาใจในหนาท่ีและการปฏิบัติหนาท่ีของคณะกรรมการศึกษาเอง 
  จากท่ีกลาวมาแลวขางตน  ทําใหเห็นวาโรงเรียนประถมศึกษาไมสามารถอยูอยาง      
โดดเด่ียวในสังคมหรือชุมชนตองอาศัยความรวมมือซ่ึงกันและกันโดยใชองคการในรูปของ
คณะกรรมการสถานศึกษาในพื้นฐานเปนส่ือเช่ือมความสัมพันธตามขอบขายของงาน  แตเม่ือ
พิจารณาโครงสรางของโรงเรียนพบวามีโครงสรางการบริหารแบบองคคณะบุคคล  ตั้งแตระดับชาติ
ถึงระดับทองถ่ินดังนั้นโรงเรียนจึงมีความเกี่ยวของกับองคคณะบุคคล  ตั้งแตคณะกรรมการกลุม
โรงเรียน  คณะกรรมการระดับเขตพ้ืนท่ี  ซ่ึงหากกลุมคนดังกลาวมีอิทธิพลในทองถ่ินในลักษณะ
ของการกระทําท่ีไมถูกตอง  อาทิการแทรกแซงการบริหารงานภายในโรงเรียน  การเรียกรองขอ
ความชวยเหลือนอกเหนือจากภารกิจของโรงเรียน  ตลอดจนการกดข่ี  ขมเหง  หรือสรางความ
กดดันใหบุคลากรในโรงเรียนไมสามารถปฏิบัติงานได  พฤติกรรมดังกลาวอาจเปนผลใหโรงเรียน
คงสภาพของความกดดัน  ไมมีอิสระ  ไมมีความม่ันคง  จนสงผลถึงความมีประสิทธิภาพการเรียน
การสอนในภาพรวมไดกลาวโดยสรุป  โรงเรียนเปนองคการหนึ่งท่ีเกี่ยวของโดยตรงกับชุมชนใน
สังคม  จําเปนอยางยิ่งท่ีตองมีปฏิสัมพันธกับองคการและส่ิงแวดลอมโดยรอบ  โดยเฉพาะในบริบท           
ท่ีใกลชิดกับโรงเรียนมากท่ีสุดคือ  ชุมชน  การจะพัฒนาการจัดการศึกษาใหมีคุณภาพไดนั้น  จะตอง
ไดรับความรวมมือจากชุมชน เขามามีสวนรวมในการจัดการศึกษา  โดยเฉพาะแนวคิดการจัด
การศึกษาในปจจุบันท่ียึดแนวการกระจายอํานาจ  และการมีสวนรวมของทุกภาคสวนสังคม  มา
ระดมสรรพกําลังเพื่อพัฒนาการศึกษาของไทย   ความสัมพันธระหวางสถานศึกษากับชุมชนจึงเปน
ดัชนีช้ีวัดความสําเร็จของการจัดการศึกษาไดในระดับหนึ่ง 
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 14. บรรยากาศองคการ 
  ความหมายของบรรยากาศองคการ 
  สมยศ  นาวีการ และ ผุสดี  รุมาคม (2520: 596)   กลาววา  บรรยากาศ คือ กลุมของ 
คุณลักษณะของสภาพแวดลอมของงาน  ท่ีพนักงานทํางานอยู  ภายในสภาพแวดลอมดังกลาวนี้รับรู
ท้ังโดยตรงและทางออม  และบรรยากาศจะเปนแรงกดดันท่ีสําคัญท่ีจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของ
พวกเขาในการทํางานนอกจากน้ัน บรรยากาศขององคการจะมีลักษณะเปนส่ิงเช่ือมโยงที่มองเห็น
ได  เชน  โครงสราง  กฎเกณฑ  และแบบของความเปนผูนําบรรยากาศจะเปนการรับรู  หรือ
ความรูสึก  ตอลักษณะท่ีมองเห็นไดขององคการเหลานี้ท่ีเกิดข้ึนกับพนักงาน  สวนอีกดานหนึ่ง คือ  
ขวัญหรือกําลังใจและพฤติกรรมของพนักงาน   พฤติกรรมและขวัญของพนักงานไมไดเปนส่ิงท่ี
ข้ึนอยูกับแบบของความเปนผูนํา หรือโครงสรางขององคการท่ีแทจริง  บุคคลแตละคนจะมองดูโลก
โดยผานทางหนาตางท่ีแตมดวยคานิยมความตองการและบุคลิกของเขาเอง  ความทําใจหรือการรับรู
นี้ท่ีมีตอโลกจะเปนส่ิงท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมและทัศนคติของเขา 
  Steers (1977: 101-102)  มองบรรยากาศองคการในบุคลิกมนุษยในองคการ  ไดให
ขอสังเกต 3  ประการ คือ 1)  บรรยากาศองคการที่แทจริงยอมข้ึนอยูกับความเช่ือของบรรดาสมาชิก
ในองคการที่มีความเช่ือวา   ควรจะเปนมากกวาท่ีเปนอยูจริง   2) ความสัมพันธลักษณะตางๆของ
องคการและการกระทําและผลท่ีเกิดข้ึนในดานบรรยากาศ  และในแตละองคการจะมีบรรยากาศที่
ไมซํ้ากัน  3)  บรรยากาศท่ีแสดงออกมาใหเห็นภายในองคการ  ยอมเปนตัวกําหนดพฤติกรรมท่ี
สําคัญๆของคนทํางานในองคการ 

  คําวา  “บรรยากาศ”  อีกนัยหนึ่งหมายถึง ทัศนคติ คานิยม ปทัสถาน  และความรูสึก
ของคนทํางานในองคการที่เกิดข้ึนบอย ๆ (Payne  and Pugh, 1976: 147)  ซ่ึงส่ิงตางๆ เหลานี้ยอม
เกิดข้ึนไดจากผลของการมีการปะทะสังสรรคกันระหวางบุคคลในโครงสรางขององคการในแงของ
เปาหมาย  ความตองการ  และความสามารถ  ดังนั้นโดยท่ัวๆ ไปเราอาจจะกลาวไดวา “โครงสราง” 
(structure)  ยอมมีอิทธิพล  (influence)  ตอบรรยากาศในองคการ 

  Bobbitt และคณะ (1978: 343)  ไดแบงลักษณะตางๆ ของบรรยากาศ  ดังนี้ บรรยากาศ
ขององคการ  (organizational climate)  เชน  การติดตอส่ือสารภายในองคการ  การกระตุนทางใจ  
การวินิจฉัยส่ังการภายในองคการ การควบคุม การประสานงานแผนกตางๆ และการบริหารท่ัวๆ ไป  
สวนในดานความพึงพอใจของมนุษยนั้น  อาจจะเปนในดานความพอใจตอองคการ  ผูบังคับบัญชา
ของงานท่ีทําอยู  และตอกลุมท้ังหมด  เปนตน  นอกจากนั้น  ยังควรจะตองคํานึงถึงลักษณะของผูนํา   
โดยเฉพาะในดานการสนับสนุนทางการบริหาร  เนนท่ีเปาหมาย การอํานวยความสะดวก  ดาน
บริหาร  รวมท้ังการติดตอสังสรรคกับบุคคลอ่ืน  เปาหมาย  เพื่อนรวมงาน และปฏิกิริยาสัมพันธ
ระหวางกัน 
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  แบบของบรรยากาศองคการ 

  นักการศึกษาไดแสดงแบบบรรยากาศองคการไวตางๆ กนัดังนี้ Likert (1967: 76)   
เสนอแบบบรรยากาศองคการ  4  แบบ  คือ 

1.  บรรยากาศแบบเผด็จการ  
2.  บรรยากาศแบบบูรณาธิปไตย 
3.  บรรยากาศแบบปรึกษา 
4.  บรรยากาศแบบมีสวนรวม 

  Halpin and  croft (1963: 180)  ไดเสนอตัวแบบบรรยากาศองคการเปน  6  แบบ  คือ 
1.  บรรยากาศแบบเปด  
2.  บรรยากาศแบบอิสระ 
3.  บรรยากาศแบบควบคุม  
4.  บรรยากาศแบบกันเอง  
5.  บรรยากาศแบบพอลูก 
6.  บรรยากาศแบบปด 

  และ Litwin  and Stringer (1967: 67-68) เสนอแบบบรรยากาศองคการไว  3  แบบ คือ 
1.  แบบใชอํานาจ  
2.  แบบมนุษยสัมพันธ   
3.  บรรยากาศแบบสัมฤทธิผล  
 

  บรรยากาศและประสิทธิผลองคการ 
  นักวิชาการไดสรุปไปในแนวทางเดียวกันวาบรรยากาศขององคการมีผลกระทบตอ

พฤติกรรมในการทํางานและมีบทบาทตอประสิทธิผลองคการ (Steers, 1977: 103)  โดย  Steers  ได
เสนอแบบความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับประสิทธิผลองคการตามแผนภาพท่ี 3 

  จากแผนภาพท่ี 3 จะพบวาบรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับนโยบายองคการ  
โครงสรางองคการ  ความรูและเทคโนโลยีขององคการและปจจัยจากส่ิงแวดลอม  ส่ิงเหลานี้ลวน
เปนตัวกําหนด เง่ือนไขลักษณะการทํางานของบุคคลและบรรยากาศขององคการ  และลักษณะการ
ทํางานรวมท้ังบรรยากาศขององคการจะมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานในภาพรวมขององคการ 
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แผนภาพท่ี 3  ประสิทธิผลของงานในสวนท่ีเกี่ยวกับผลทีไ่ดรับในแตละบุคคล 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ท่ีมา  :  Richard M. Steers, Organizational Effectiveness : A  Behavioral View  (California : 
Goodyear. 1977) , p. 104. 

 
 และสอดคลองกับแนวคิดของ Gibson, Ivancevich  และ Donnelly  (1979: 525)  ท่ีกลาว

ไววา  บรรยากาศองคการเกิดจากพฤติกรรมของบุคคลในองคการในระดับบุคคล  ระดับกลุม  การ
จูงใจ  และภาวะผูนํา  รวมท้ังโครงสรางองคการ  และกระบวนการบริหารขององคการ  และ
บรรยากาศองคการท่ีเกิดข้ึนจะสะทอนไปสูผลการปฏิบัติงานขององคการ 

 
 15. รางวัลและการตอบแทน 

  ระบบการใหรางวัลนั้นเปนปจจัยหนึ่งท่ีสําคัญ เพื่อท่ีจะทําใหบุคลากรปฏิบัติงาน
ตอไปไดอยางมีประสิทธิภาพในการทํางานนั้น  ผูบริหารจะตองทําใหคนทุมเทแรงกายแรงใจอยาง
เต็มความสามารถเพ่ือใหเกิดผลสําเร็จตามจุดหมายองคการท่ีตั้งไว  โดยเนนการทํางานท่ีมี
ประสิทธิภาพสูงสุดเทาท่ีจะทําได (Luthans, 1981: 82)  การจูงใจใหทํางานตองตอบสนองจุดหมาย
ของตัวบุคคลและจุดมุงหมายขององคการไปดวย  เนื่องจากคนและองคการจําเปนตองพึ่งพาอาศัย
กัน   มีความสัมพันธกัน โดยบุคคลเม่ือเขาไปเปนสมาชิกองคการใดก็ยอมคาดหวังวาจะไดรับการ
ตอบสนองตางๆ  เชน  คาจาง  ผลประโยชนตอบแทน  การดูแลเอาใจใส  สภาพการทํางานท่ี
เหมาะสม  ความเปนธรรม  โอกาสกาวหนา  วิโรจน  สารรัตนะ  (2544: 98)  ดังนั้น  ระบบการให
รางวัลนับวาเปนองคประกอบที่สําคัญของหนวยงานท่ีจะดํารงรักษาสภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรไวได 

นโยบายดานการบริหาร
และการปฏิบัติ 

ลักษณะของคนทํางาน 
- ความตองการ  เปาหมาย 
- ความสามารถ 
- บทบาท ฯลฯ 

ผลที่ไดในแตละบุคคล 
- ปริมาณงาน 
- ความพึงพอใจ 
- การเก่ียวของดวย  

ฯลฯ 

โครงสรางขององคการ 

ความรู 

สิ่งแวดลอมภายนอก 

บรรยากาศขององคการ 
- ความสําเร็จในงาน 
- มุงที่คนทํางาน 

ฯลฯ 
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  เนตรพัณณา  ยาวิราช (2549: 116-117)  กลาววา  การจูงใจบุคคลใหทํางานสามารถทํา
ไดหลายรูปแบบท้ังท่ีเปนตัวเงินและไมเปนตัวเงิน การใชลักษณะงานเปนส่ิงจูงใจ โดยจําแนกเปน  
   1. รางวัลตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน  เปนส่ิงสําคัญในการดํารงชีพ  เชน  เงินเดือน  
คาจาง คาตอบแทนพิเศษ  สวนแบงตางๆ   
    2. รางวัลตอบแทนท่ีตีคาเปนตัวเงิน อาทิ การเล่ือนตําแหนง  การใหรางวัลเดินทาง 
สวัสดิการ  หรือ สิทธิประโยชนอ่ืนๆ 
   3. การตอบแทนท่ีไมใชตัวเงิน เชน ช่ือเสียง เกียรติยศ การประกาศเกียรติคุณใน
แบบตางๆ หรือการมอบรางวัล เปนตน 
  Gibson  และคณะ  ไดจําแนกรางวัลเปน  2  ระบบ  คือ 

   1.  รางวัลตอบแทนภายนอก (extrinsic  rewards)   เปนรางวัลท่ีไดจากบุคคลอ่ืนให
มา  เชนโบนัส  การเล่ือนตําแหนงโดยท่ัวไปคือผูบังคับบัญชาองคการ 

   2.  รางวัลตอบแทนภายใน  (intrinsic  reward)  เปนรางวัลท่ีเกิดข้ึนภายในตัวเอง  
เชนเกิดความภูมิใจในงาน  ความสําเร็จของงาน  เปนตน  หรือเรียกวาเปนรางวัลจากธรรมชาติ 
(natural  reward) 

   ดังนั้นการใหรางวัลจึงเปนไปใน  2  มิติ  คือ  การใหรางวัลเพื่อตอบสนองทาง
รางกาย  เชน  เงินเดือน  ส่ิงของเล็กๆ นอยๆ   และใหรางวัลท่ีมีคุณคาทางจิตใจ  เชน  คําชมเชย  การ
กลาวถึงผลงานท่ีทํามาดวยกัน  ส่ิงเหลานี้ลวนเปนส่ิงท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร 

  จากท่ีกลาวมา  ระบบรางวัลเกี่ยวเน่ืองกับแรงจูงใจในการทํางานอยางหลีกเล่ียงไมได  
เพราะการจูงใจในความหมายหนึ่งคือความเต็มใจท่ีจะใชพลัง  เพื่อใหประสบผลสําเร็จในเปาหมาย  
หรือรางวัล  โดยทฤษฎีความคาดหวังของ  Vroom  ไดช้ีใหเห็นวา  การที่คนจะมีแรงจูงใจท่ีจะทุมเท
ความพยายาม  เพื่อการปฏิบัติงาน  เพื่อใหไดผลงานตามท่ีตองการหรือไมนั้น  จะพิจารณาจาก  3  
องคประกอบ  คือ 

  1.  ความคาดหวังเกี่ยวกับความหมายในการปฏิบัติงาน 
  2.  ความคาดหวังเกี่ยวกับการปฏิบัติงานกับผลที่ไดและสุดทายความคาดหวังกับ 

คุณคาของรางวัลท่ีไดรับ  (Bartrol  and Other, 1998: 101) 
  Motivation  =  E ×  V  × I   (Expectancy  ×  Valence   ×   Instrumentality)     
  ความคาดหวัง  (E : Expectancy)  คือ  การรับรูของบุคคลถึงความนาจะประเมิน  

(ความเปนไปได)  ท่ีความพยายามจะนําไปสูผลงาน  ความคาดหวังจะมีตั้งแต  0  ถึง 1  เชนเดียวกับ
ความนาจะเปน 

  คุณคาของผลตอบแทน  (V : Valence)  คือ  การับรูของบุคคลเกี่ยวกับคุณคาของผลท่ี
จะเกิดข้ึนบุคคล  มีความชอบและความตองการท่ีจะบรรลุผลดังกลาวมากนอยเพียงไร  เชน  บุคคล
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ท่ีมีความตองการที่จะไดรับการยอมรับละเดนในสังคม  จะใหความสําคัญกับช่ือและตําแหนงและ
การไดรับการเล่ือนตําแหนงเปนตน  ซ่ึงในเร่ืองนี้จะมีท้ังคุณคาทางบวกและทางลบ 

  การเปนเคร่ืองมือ  (I : Instrumentality)  เปนการรับรูของบุคคลเกี่ยวกับความเปนไป
ไดท่ีผลงานจะนําไปสูผลท่ีตองการ  หรือความสัมพันธระหวางผลท่ีเกิดข้ึนและรางวัลซ่ึงเปนระดับ
ท่ี 1  และระดับท่ี 2  (ผลระดับท่ี  1  คือผลท่ีเกิดข้ึนจากการพยายามในการทํางาน  หรือผลสําเร็จของ
การปฏิบัติงาน  สวนผลระดับ  2  คือ  ผลท่ีเกิดจากผลสําเร็จของการปฏิบัติงาน  เชน  ความกาวหนา  
การเล่ือนตําแหนงหรือรางวัล เปนตน)  ซ่ึงทางสถิติ คาของ Instrumentality  จะอยูระหวาง -1.0 ถึง 
+1.0 แนวความคิดตามทฤษฎีความคาดหวังมีความเช่ือวา  บุคคลจะแสดงพฤติกรรมใดออกมาข้ึนอยู
กับความคาดหวังของบุคคลวามีมากนอยเพียงไร   หากมีความคาดหวังตอผลลัพธท้ังระดับท่ี  1  
และระดับท่ี  2  มาก บุคคลก็จะมีความพยายามในการปฏิบัติงานมาก  (มีแรงจูงใจมาก)  ซ่ึงในเร่ือง
ของความคาดหวังนี้  บุคคลจะมีความคาดหวังมากนอยเพียงไรข้ึนอยูกับความสามารถของบุคคล
นั้นดวยวา  มีความสามารถในการปฏิบัติงานมากนอยเพียงไร  ความคาดหวังและความสามารถจะ
ทําใหบุคคลพยายามในการปฏิบัติงาน  ซ่ึงจะทําใหเกิดผลงาน  ผลงานจะถือเปนผลลัพธระดับท่ี  1  
ซ่ึงจะเปนเคร่ืองมือนําไปสูการรับรางวัล  อันเปนผลระดับท่ี  2  และผลระดับท่ีสองนี้  จะข้ึนอยูกับ
บุคคลวาใหคุณคากับรางวัลมากนอยเพียงไร  หากบุคคลรับวารางวัลมีคุณคาก็นําไปสูความพยายาม  
และแรงจูงใจในการทํางานมากข้ึน 

   อยางไรก็ตามการใหรางวัลควรอยูบนพืน้ฐานดังตอไปนี้ คือ ความพึงพอใจในรางวลั 
ท่ีไดรับความพึงพอใจในรางวัลจะถูกเปรียบเทียบกับคนอ่ืน  ความพงึพอใจเกิดจากทั้งรางวัลภายใน
และภายนอก  แตละบุคคลมีความพอใจในรางวัลตางกัน  รางวัลภายนอกจะนํามาซ่ึงรางวัลตางๆ อีก
(เนตรพณัณา  ยาวิราช, 2549: 116-117) 

  จากท่ีกลาวมาจะพบวารางวัลเปนปจจัยหนึ่งท่ีจะทําใหการดําเนินงานของบุคลากรใน
องคการบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว  ดังนั้นการจัดระบบรางวัลใหความเหมาะสมและเปนธรรม  จะทํา
ใหคุณคาของรางวัลท่ีบุคลากรไดรับมีความหมาย  โดยรางวัลอาจไมใชปจจัยหลักท่ีจะทําใหเกิดการ
ทํางานท่ีมีคุณภาพสูงสุด แตสามารถสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานตอไป 
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5.  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ  

 งานวิจยัท่ีเกี่ยวของกับการวัดประสิทธิผลองคการและงานวิจยัการบริหารโดยใชโรงเรียน
เปนฐาน  มีดังตอไปนี ้
 
 5.1  งานวิจัยเก่ียวกับประสิทธิผลองคการ 
  5.1.1  งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับประสิทธิผลองคการในตางประเทศ 
  อุทัย   สันติสกุล  (2534)  วิจัยเร่ือง  การวิเคราะหประสิทธิผลและปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอ
ประสิทธิผลองคการ  ศึกษาเฉพาะกรณีมหาวิทยาลัยเชียงใหม  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาลักษณะ
ขององคการที่มีประสิทธิผลจากตัวแปรความสามารถในการผลิต  ความสามารถในการปรับตัว  
ความพึงพอใจ  และความเจริญเติบโต  สวนตัวแปรปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผล  ไดแก  
ลักษณะองคการ  สภาพแวดลอม  ลักษณะบุคลากร  และนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ  กลุม
ตัวอยางท่ีใชเปนขาราชการมหาวิทยาลัยเชียงใหม  จํานวน  328  คน  สถิติท่ีใช  คือ  การวิเคราะห
ความแปรปรวน  ความแปรปรวนรวมและการวิเคราะหเชิงถดถอยพหุคูณ  ผลการวิจัยพบวา
ประสิทธิผลองคการมีแนวโนมในทางบวก  และปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผล  คือ  ลักษณะ
องคการ  ลักษณะสภาพแวดลอม  นโยบายการบริหารและการปฏิบัติ  โดยตัวแปรท้ัง  3  ตัว  
สามารถอธิบายประสิทธิผลองคการไดรอยละ  36.39  สวนคุณลักษณะบุคลากรไมมีอิทธิพลตอ
ประสิทธิผลองคการแตอยางใด 
  กุหลาบ  รัตนสัจธรรม  (2536)  ไดวิจัยเร่ือง  ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ
ระดับคณะ  สาขาวิชาวิทยาศาสตรสุขภาพในมหาวิทยาลัยของรัฐ  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
ปจจัยตาง ๆ  ท่ีมีตอระดับประสิทธิผล  และเปรียบเทียบประสิทธิผลขององคการระดับคณะ  
ระหวางมหาวิทยาลัยในสวนกลางกับมหาวิทยาลัยในสวนภูมิภาค  กลุมตัวอยางท่ีใช  ไดแก  คณบดี  
จํานวน  27  คน  และหัวหนาภาควิชา  จํานวน  263  คน  ท่ีทํางานสาขาดานแพทยศาสตร และวิชาท่ี
เกี่ยวของกับสุขภาพในมหาวิทยาลัยของรัฐ วิธีการศึกษาใชการสัมภาษณ สถิติท่ีใช คือ การวิเคราะห 
ความแปรปรวน  และการวิเคราะหความสัมพันธเชิงสาเหตุ  ผลการศึกษา  พบวา บรรยากาศของ
คณะและพฤติกรรมผูนําของคณบดี  ท่ีมีอิทธิพลโดยตรงกับประสิทธิผลขององคการระดับคณะมาก
ท่ีสุด  ปจจัย  4  ตัว  คือ  บรรยากาศของคณะ  พฤติกรรมผูนํา  การติดตอส่ือสารภายในคณะ  และ
พฤติกรรมของบุคลากรภายในหนวยงาน  สามารถอธิบายประสิทธิผลขององคการระดับคณะได
รอยละ  34.80  นอกจากนี้  ยังพบวาคณะตางๆ  ในมหาวิทยาลัยสวนภูมิภาคมีประสิทธิผลของ
องคการต่ํากวามหาวิทยาลัยในสวนกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  พฤติกรรมผูนํา
สามารถอธิบายบรรยากาศของคณะไดรอยละ  10.70  และยังพบอีกวาการจะพัฒนาพฤติกรรมของ
บุคลากรในคณะจะตองพัฒนาบรรยากาศของคณะ  การติดตอส่ือสารภายในคณะ  และพฤติกรรม
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ผูนําใหดีข้ึน  ซ่ึงตัวแปรบรรยากาศของคณะ  การติดตอส่ือสาร  และพฤติกรรมผูนํา  สามารถ
รวมกันทํานายพฤติกรรมบุคลากรไดรอยละ  55.40 
  อาภรณ  เจียมไชยศรี  (2537)  ไดศึกษาการพัฒนาระบบการประเมินประสิทธิผล
องคการสําหรับวิทยาลัยครู  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาระบบการประเมินประสิทธิผลองคการ
สําหรับวิทยาลัยครูและประเมินความเปนไปไดในการนําไปปฏิบัติ  รวมท้ัง  ประโยชนของระบบ
การประเมิน  การดําเนินการศึกษาแบงเปน  2  ข้ันตอน  การพัฒนาระบบการประเมินประสิทธิผล
องคการสําหรับวิทยาลัยครู  และข้ันตอนการประเมินความเปนไปไดโดยการนําไปปฏิบัติ  รวมท้ัง
ความมีประโยชนขององคประกอบตางๆ  ของระบบการประเมิน  ผลการศึกษาพบวา  1)  ระบบการ
ประเมินประสิทธิผลองคการสําหรับวิทยาลัยครู  มีองคประกอบ  6  ประการ  ดังกลาวมาแลว  มี
เกณฑประเมินซ่ึงเปนองคประกอบสําคัญ  จํานวน  203  ขอ  เปนเกณฑท่ีผูเช่ียวชาญจากเทคนิค   
เดลฟาย  มีความเห็นวาสอดคลองในระดับมากข้ึนไป  189  ขอ  2)  ผูบริหารระดับสูงของวิทยาลัย
ครู  1  แหง  มีความเห็นสอดคลองกันวา  ระบบการประเมินดังกลาวมีความเปนไปไดในทางปฏิบัติ 
  กรรณิกา  เจิมเทียนชัย  (2537)  ไดศึกษาเร่ืองการพัฒนารูปแบบการประเมิน
ประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยพยาบาล  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ
ศึกษาองคประกอบปจจัย  ที่ใชในการประเมินประสิทธิผลองคการ  และพัฒนารูปแบบการประเมิน
ประสิทธิผลขององคการของวิทยาลัยพยาบาล  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  กลุมตัวอยางท่ีใช  
ไดแก  วิทยาลัยพยาบาล  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  จํานวน  24  แหง  ผูใหขอมูล  คือ  
ผูอํานวยการ  24  คน  และอาจารย  697  คน  เคร่ืองมือท่ีใชเปนเคร่ืองมือท่ีผูวิจัยสรางข้ึน  วิเคราะห
ขอมูลดวยการวิเคราะหปจจัย  และการทดสอบดวยสถิติ  ผลการวิจัยพบวา ปจจัยท่ีแสดงถึง
ประสิทธิผลขององคการวิทยาลัยพยาบาล  มี  10  ปจจัย  คือ  1) ความสามารถในการปรับเปล่ียน     
2) การพัฒนา  3) ความผูกพัน  4) ความพึงพอใจ  5) นวัตกรรม  6) การติดตอส่ือสารแบบเปด        
7) ความสอดคลองระหวางบทบาทและปทัสถาน  8) การจัดหาทรัพยากร  9) ผลงาน  และ10) ความ
พรอม  สําหรับรูปแบบการประเมินท่ีพัฒนาได  ประกอบดวย  วัตถุประสงค  โครงสรางเคร่ืองมือ  
และวิธีการใชเคร่ืองมือ 
   สุจิตรา  บุญยรัตนพันธ  (2539)  วิจัยเร่ือง  ความสัมพันธระหวางลักษณะการ
บริหารงานองคการและประสิทธิผลของงาน :  ศึกษาเปรียบเทียบหนวยงานของรัฐและเอกชน   
โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาเปรียบเทียบทัศนคติของนักบริหารระดับกลางและระดับสูง  ท่ีมีตอ
การบริหารงานของหนวยงานภาครัฐและเอกชน  และศึกษาถึงความสัมพันธระหวางบรรยากาศ
องคการ  ลักษณะการบริหารองคการ  และประสิทธิผลของงาน  กลุมตัวอยางมีจํานวนท้ังส้ิน 442  
คน  ประกอบดวย  นักศึกษาวิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร  ซ่ึงเปนตัวแทนผูบริหารระดับสูง  
จํานวน  176  คน  และนักศึกษาหลักสูตรปริญญาโท  ภาคพิเศษ  คณะรัฐประศาสนศาสตร  และ
คณะบริหารธุรกิจ  สถาบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร  ซ่ึงเปนตัวแทนผูบริหารระดับกลาง  จํานวน  
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226  คน  เคร่ืองมือท่ีใช  ไดแก  แบบสอบถามซ่ึงผูวิจัยไดสรางข้ึนเพื่อสอบถามทัศนคติเกี่ยวกับ
บรรยากาศองคการ  (ความเที่ยง 0 .95)  ลักษณะการบริหาร  (ความเท่ียง 0 .91)  และประสิทธิผล
ของหนวยงาน  (ความเที่ยง 0 .75)  เปนมาตราสวนประมาณคา  10  ระดับ  สถิติท่ีใชในการ
วิเคราะหขอมูล  ไดแก  การวิเคราะหความแปรปรวน  และการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุคูณ
ผลการวิจัย  มีดังนี้   
   1.  การคนพบทั่วไป 

  1.1  บรรยากาศองคการ  พบวากลุมตัวอยาง  รอยละ  19  มีทัศนคติวา 
บรรยากาศองคการของตนทันสมัยมาก  คือ  เนนคุณธรรมโดยยึดจุดมุงหมายและผลประโยชนของ
หนวยงานเปนหลัก  รอยละ  13.50  มีทัศนคติวาบรรยากาศในหนวยงานของตนทันสมัย  รอยละ  
26  ประเมินวาคอนขางทันสมัยรอยละ  17.30  ประเมินวาคอนขางดั้งเดิม  และรอยละ  23.50  
ประเมินวาดั้งเดิม  คือ  เนนระบบอุปถัมภโดยคํานึงถึงผลประโยชนสวนตัวและพวกพองเปนหลัก 
     1.2  ลักษณะการบริหารของผูบริหาร  พบวา  รอยละ  37.00  ประเมินวา 
การบริหารหนวยงานของตนทันสมัยมาก  รอยละ  21.50  ประเมินวาทันสมัย  รอยละ  20.50  
ประเมินวาคอนขางทันสมัยรอยละ  12.20  ประเมินวาคอนขางดั้งเดิม  และรอยละ  8.80  ประเมินวา
ดั้งเดิม  ท้ังนี้  การประเมินในหัวขอนี้เปนการประเมินการบริหารของตนเอง  จึงอาจมีความลําเอียง
บาง 
     1.3  ประสิทธิผลองคการ  พบวา  รอยละ  19.40  ประเมินวาหนวยงานของตนมี
ประสิทธิผล  รอยละ  43.20 ประเมินวาคอนขางมีประสิทธิผล  รอยละ  27.10  ประเมินวาคอนขาง
ขาดประสิทธิผล  และรอยละ  10.30  ประเมินวาขาดประสิทธิผล 
   2.  การคนพบเกี่ยวกับสมมติฐานการวิจัย 
     2.1  บรรยากาศองคการ  ซ่ึงต้ังสมมติฐานวา  องคการภาคเอกชนมีบรรยากาศ
การทํางานทันสมัยกวาองคการภาครัฐ  ผลการศึกษาพบวาเปนไปตามสมมติฐาน  คือ  บรรยากาศ
ขององคการภาคเอกชนทันสมัยกวาบรรยากาศขององคการภาครัฐ  ท้ังขาราชการพลเรือนและ
ตํารวจ  โดยเฉพาะกรมตํารวจนั้น  ขาราชการตํารวจเองประเมินวาบรรยากาศองคการของตนมี
ลักษณะดั้งเดิมมากกวาองคการภาครัฐพลเรือน 
     2.2  ลักษณะการบริหารของผูบริหาร  ซ่ึงต้ังสมมติฐานวา  ลักษณะการบริหาร
ของนักบริหารองคการภาคเอกชน  มีความทันสมัยมากกวาภาครัฐ  ผลการศึกษาพบวาไมเปนไป
ตามสมมติฐาน  นั่นคือการบริหารขององคการภาคเอกชนไมแตกตางกับองคการภาครัฐ  ยกเวน
กรมตํารวจท่ีประเมินการบริหารของตนวาลาสมัยกวาทุก ๆ  องคการ 
     2.3  ประสิทธิผลขององคการ  พบวาไมมีความแตกตางกับองคการภาครัฐและ
เอกชนองคการท่ีประเมินวาประสิทธิผลองคการของตนตํ่าท่ีสุด  คือ  กรมตํารวจ 
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     2.4  ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ  ลักษณะการบริหารและ 
ประสิทธิผลขององคการ  ซ่ึงต้ังสมมติฐานวาบรรยากาศองคการและลักษณะการบริหารงานมีผลตอ
ประสิทธิผลองคการ  ผลการศึกษาพบวาเปนไปตามสมมติฐาน  นั่นคือ  บรรยากาศองคการและ
ลักษณะการบริหารสามารถอธิบายประสิทธิผลองคการไดรอยละ  37.90  และเม่ือเพิ่มตัวแปร
หนวยงานตนสังกัดจะอธิบายประสิทธิผลองคการไดรอยละ  39.30 

  เฉียบ  ไทยย่ิง (2539)  วิจัยเร่ือง  ประสิทธิผลองคการระบบเปด : กรณีศึกษาการ
บริหารของคณะผูบริหารระดับอธิการบดีและรองอธิการบดีสถาบันราชภัฏโดยบูรณาการกรอบ
ความคิดทฤษฎีการบริหารและองคการระบบเปด  แนวคิดในการประเมินประสิทธิผล  และ
หลักการอุดมศึกษา  โดยใชปรากฏการณท่ีเกิดข้ึนในสถาบันราชภัฏเปนตัวแบบในการศึกษา  โดย
พัฒนารูปแบบการวิเคราะห  3  รูปแบบ  คือ  รูปแบบเชิงระบบ  รูปแบบเชิงพฤติกรรม  และรูปแบบ
เชิงเปาหมาย  ผลการวิจัยพบวา  รูปแบบเชิงระบบประสิทธิผลองคการ  เกิดจากปจจัยทุกปจจัยใน
องคการระบบเปด  คือ  ปจจัยดานทรัพยากร  ปจจัยดานกระบวนการบริหาร  ปจจัยดานส่ิงแวดลอม  
และภูมิหลังของผูบริหาร  ซ่ึงคณะผูบริหารยืนยันวาประสิทธิผลองคการเปนผลจากความสามารถ
ในการใชหลักการบริหาร  รอยละ  64  ซ่ึงไดแก  ความสามารถในการจูงใจใหอาจารยทํางาน  การ
ทําบุคลิกภาพท่ีเหมาะสม  การวางแผน  การใชคนและการปรับปรุงหนวยงาน  นอกจากนี้เปนผล
จากปจจัยดานทรัพยากร  รอยละ  34  ท่ีเหลือเกิดจากปจจัยอ่ืนๆ  รูปแบบเชิงพฤติกรรม  ซ่ึงคณะ
อาจารยเปนผูประเมินประสิทธิผลการบริหารของคณะผูบริหารพบวาคณะอาจารยปฏิเสธความมี
ประสิทธิผลของการบริหารของคณะผูบริหารโดยส้ินเชิง  มีตัวแปรเพียงชุดเดียวท่ีอาจารยยอมรับวา
คณะผูบริหารมีความสามารถในระดับท่ีพอยอมรับได  คือ  ความสามารถในการวางแผนการทํางาน
สวนรูปแบบเชิงเปาหมาย  ซ่ึงศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอคุณภาพของนักศึกษาท่ีสําเร็จแลว  พบวาปจจัย
ทุกตัวอธิบายความมีประสิทธิผลไดเพียงรอยละ  20  เทานั้น 

  ประเสริฐ  บัณฑิศักดิ์  (2540)  ไดวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลองคการของ
หนวยงานศึกษานิเทศก  กรมสามัญศึกษา  มีวัตถุประสงคเพื่อวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผล
องคการของหนวยศึกษานิเทศก  กรมสามัญศึกษา  โดยใชกรอบแนวคิดของ  Steers  จําแนกปจจัยท่ี
สงผลออกเปน  4  ดานใหญๆ  คือ  ลักษณะของสภาพแวดลอม  ลักษณะของบุคคลในองคการ  
ลักษณะโครงสรางองคการ  นโยบายการบริหารและการปฏิบัติ  กลุมตัวอยางเปนศึกษานิเทศก  
จํานวน  403  คน  เคร่ืองมือท่ีใช  คือ  แบบสอบมาตราสวนประมาณคาท่ีสรางข้ึน  วิเคราะหขอมูล
ความสัมพันธเชิงสาเหตุดวยการวิเคราะหเสนทาง  ผลการวิจัยพบวา  ตัวแปรปจจัยท่ีมีอิทธิพล
โดยตรงตอประสิทธิผลองคการ  มี  7  ตัวแปร  เรียงตามลําดับขนาดอิทธิพล  คือ  การใชเทคโนโลยี
องคการ  วัฒนธรรมองคการ  การบริหารงานบุคคล  ประสิทธิภาพการใชทรัพยากร  การ
ติดตอส่ือสาร  คุณลักษณะของศึกษานิเทศก  และบรรยากาศองคการ  สวนตัวแปรปจจัยท่ีมีอิทธิพล
ทางออมตอประสิทธิผลองคการ  เรียงตามลําดับขนาดอิทธิพล  ไดแก  การติดตอส่ือสาร  สภาพดาน
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การเมือง  คุณลักษณะผูนําการบริหารการเปล่ียนแปลง  การกําหนดเปาหมายเชิงยุทธศาสตร
ความสามารถในการแสวงหาทรัพยากร  โครงสรางองคการ  วัฒนธรรมองคการ  สภาพเศรษฐกิจ
และสังคม  การบริหารงานบุคคล  และสภาพการใชเทคโนโลยี  
  สุทธิพงศ  ยงคกมล (2543) วิจัยเร่ือง การวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลของ
โรงเรียนท่ีใชภาษาอังกฤษเปนส่ือการสอน โดยศึกษาโรงเรียนเอกชน สามัญศึกษาท่ีใชภาษาอังกฤษ
เปนส่ือการสอน ในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน โดยการพัฒนาปจจัยท่ีสงผล
และตรวจสอบปจจัยท่ีสงผลดวยกระบวนการเทคนิคเดลฟาย และใชประสิทธิผลองคการตาม
แนวคิดและฐานคติของ Quinn and Rohrbaugh ในแนวทางการแขงขันคุณคาท่ีเปนรูปแบบระบบ
เปด สวนปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลขององคการ ใชของ Steers ผลการวิจัยพบวา  ปจจัยท่ีสงผล
ตอประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชนท่ีใชภาษาอังกฤษเปนส่ือการสอน มี 12 ดาน  และรายการสําคัญ
ท่ีสุดของปจจัยแตละดานมีดังนี้คือ 1) โครงสรางองคการ : การกําหนดบทบาทหนาท่ีและการ
ประสานงาน  2) เทคโนโลยีองคการ : เทคโนโลยีเพื่อการดําเนินงาน และประสานงาน                   
3) วัฒนธรรมองคการ : การถายทอดวัฒนธรรมดวยการอบรมบุคลากร 4)  บรรยากาศองคการ : การ
ทํางานเปนทีมสัมพันธ  5) การรับรูของบุคลากร : การรับรูในบทบาท หนาท่ี กฎระเบียบ 6) ทัศนคติ
และคานิยมของบุคลากร : ความมุงม่ันจริงจังตอความสําเร็จของงานและความพึงพอใจในงาน       
7) บุคลิกภาพของบุคลากร : บุคลิกภาพท่ีเหมาะสมกับหนาท่ี 8)  การเรียนรูของบุคลากร : 
กระบวนการเรียนรู เพื่อพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องตลอดเวลา 9) การจูงใจของบุคลากร : การ
มอบหมายงานท่ีเหมาะสมกับลักษณะของแตละคน 10) การวิเคราะหเชิงกลยุทธ : ความสอดคลอง
ระหวางเปาหมายกับทรัพยากร 11) การกําหนดกลยุทธ : การจัดทําวัตถุประสงคท้ังในสวนท่ีใช
ภาษาไทยและภาษาอังกฤษไดอยางสอดคลองกับเปาหมายโรงเรียน  12) การปฏิบัติตามกลยุทธ : 
การเลือกบุคคลท่ีมีความรูความสามารถและการกํากับติดตามตรวจสอบการใชงบประมาณใหเกิด
ประโยชน ทุกรายการปจจัยท้ัง 12 ดาน เปนรายการท่ีผูเช่ียวชาญในกระบวนการเทคนิคเดลฟาย มี
ความเห็นสอดคลองกันวา สงผลตอประสิทธิผลในระดับมากและมากท่ีสุด ยกเวนปจจัยดาน
บุคลิกภาพของบุคลากรเทานั้นท่ีไมมีรายการใดสงผลตอประสิทธิผลในระดับมากท่ีสุด 

  พิสณุ  ฟองศรี (2542)  วิจัยเร่ือง การพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการ
ภาครัฐ  เกี่ยวกับการศึกษาอาชีพนอกระบบโรงเรียน โดยมีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนารูปแบบการ
ประเมินประสิทธิผลองคการภาครัฐ เกี่ยวกับการศึกษาอาชีพนอกระบบโรงเรียนและตรวจสอบ
คุณภาพรวมท้ังความสอดคลองระหวางโครงสรางเชิงเสนของรูปแบบท่ีพัฒนาข้ึนกับขอมูล          
เชิงประจักษ กลุมตัวอยางผูใหขอมูลมี 8 กลุม จํานวนท้ังส้ิน 1,590 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยใช
แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ 8 ฉบับ วิเคราะหขอมูลดวยคาสถิติพื้นฐาน และวิเคราะหเพื่อ
ตรวจสอบความสอดคลองความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน  โดยมีข้ันตอนในการดําเนินการวิจัย  2  
ข้ันตอนใหญๆ คือ ตอนท่ีหนึ่ง การพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการภาครัฐ เกี่ยวกับ
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การศึกษาอาชีพนอกระบบโรงเรียน  และตอนท่ีสอง  การทดลองใชรูปแบบในภาคสนามดวยขอมูล
เชิงประจักษ  ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้  1)  รูปแบบท่ีพัฒนาข้ึนประกอบดวยตัวแปรของประสิทธิผล
องคการ 4 ตัวแปร คือ ตัวแปรการบรรลุจุดมุงหมาย  ประสิทธิภาพ  ผลการบริหารความ
เปล่ียนแปลงและความพึงพอใจของผูเกี่ยวของ  ตัวแปรเชิงสาเหตุ 8 ตัวแปร คือ ภาวะผูนําองคการ 
นโยบายบริหารองคการกระบวนการบริหารองคการ ภาวะผูนํากลุม กระบวนการบริหารกลุม 
วัฒนธรรมกลุม คุณลักษณะบุคลากรและการปฏิบัติงานของบุคลากร  2)  ผูบริหารองคการระดับ
นโยบายเห็นวารูปแบบท่ีพัฒนาข้ึนมีประโยชนในระดับมากท่ีสุด  และมีความเปนไปไดสําหรับการ
นําไปใชจริงในระดับมาก  3)  รูปแบบท่ีพัฒนาขึ้นสามารถประเมินประสิทธิผลองคการได และ
โครงสรางเชิงเสนของรูปแบบท่ีพัฒนาข้ึน มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษท้ังกรม
อาชีวศึกษาและสํานักพัฒนาชุมชน โดยมีคาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเทากับ 1.0 และ 0.99 คา
ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับแกแลวเทากับ 0.99 และ 0.94  ตามลําดับ  4)  ตัวแปรเชิงสาเหตุ 
ในระดับองคการมีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการสูงกวาตัวแปรเชิงสาเหตุ ในระดับกลุมและระดับ
บุคคล โดยตัวแปรเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลเรียงตามลําดับความสําคัญ ดังนี้ ภาวะผูนําองคการ นโยบาย
บริหารองคการ ภาวะผูนํากลุม กระบวนการบริหารองคการ วัฒนธรรมกลุมและกระบวนการ
บริหารกลุม 
 

  5.1.2  งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับประสิทธิผลองคการตางประเทศ 
  ประเสริฐ   บัณฑิศักดิ์  และ  กรรณิกา  เจิมเทียมชัย  ไดรวบรวมผลการวิจัยเกี่ยวกับ

ประสิทธิผลองคการในตางประเทศไวหลายเร่ือง  (Ewing, 1989; Goni, 1989  อางถึงใน  กรรณิกา  
เจิมเทียนชัย,  2537; Worthman, 1990; Shepherd, 1991; Hrincu, 1992; Adam, 1993; Knopp, 1993  
อางถึงใน  ประเสริฐ  บัณฑิศักดิ์, 2540)  มีสาระโดยสรุป  คือ 

  Ewing (1989)  วิจัยเร่ือง  ภาวะผูนํากับบรรยากาศโรงเรียน  กลุมตัวอยางเปนครูใหญ  
18  คน  ครู  278  คน  จาก  18  โรงเรียน  โดยใชแบบสอบถามวัดตัวแปรท้ัง  3  ตัว  พบวาภาวะผูนํา
ของครูใหญมีความสัมพันธกับบรรยากาศโรงเรียน  และครูสวนใหญมีความพึงพอใจภาวะผูนําแบบ
ท่ีมีความกระตือรือรนและช้ีแนะสนับสนุน  Goni (1989)  วิจัยเร่ือง  ความสัมพันธระหวาง
พฤติกรรมของครูใหญโรงเรียนมัธยมศึกษากับประสิทธิผลโรงเรียน  ศึกษาในรัฐกาดูนา  ประเทศ
ไนจีเรีย  จากโรงเรียน  8  แหง  กลุมตัวอยางเปนครู  180  คน  โดยใชการสังเกตและสัมภาษณ  
ผลการวิจัยพบวาพฤติกรรมของครูใหญมีอิทธิพลตอวัฒนธรรม   คานิยม   ทัศนคติ   และ
สภาพแวดลอมในโรงเรียน  Worterman (1990)   วิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางระบบราชการกับ
ประสิทธิผลโรงเรียนมัธยมศึกษา  ผลการวิจัยพบวามีความสัมพันธทางลบระหวางระบบราชการกับ
ประสิทธิผลองคการ  Shepherd  (1991)  วิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางการตัดสินใจ  ขอบเขตการ
ยอมรับทางวิชาชีพ  ความพึงพอใจในงานและประสิทธิผลองคการ  กลุมตัวอยางเปนครูโรงเรียน
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ประถมในรัฐนิวเจอซ่ี  282  คน  เคร่ืองมือท่ีใชประกอบดวยแบบสอบถามวัดตัวแปรตางๆ  
ผลการวิจัยพบวามีความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในการตัดสินใจกับความพึงพอใจในงาน
และประสิทธิผลองคการ  Hrin (1992  อางถึงใน  ประเสริฐ  บัณฑิศักดิ์, 2540)  ศึกษาเร่ืองมโนทัศน
ประสิทธิผลองคการ  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อหาความชัดเจนเกี่ยวกับมโนทัศนประสิทธิผลองคการ  
เนื่องจากการศึกษาตางๆ  ท่ีผานมายังขาดความชัดเจน  และมีความเห็นไมสอดคลองกัน  ทําใหการ
ศึกษาวิจัยท้ังในเชิงทฤษฎีและเชิงประจักษสงผลตอการพัฒนาองคความรูเกี่ยวกับประสิทธิผล
องคการ  เนื่องจากผลการศึกษาตางๆ  ดังกลาวยากท่ีจะนํามาเปรียบเทียบกันได  เพราะผูวิจัยนิยาม
ประสิทธิผลองคการตางกัน  ดังนั้น  การศึกษาเร่ืองประสิทธิผลองคการจึงพัฒนาไดนอยมาก  
Adam  (1993)   วิจัยเร่ือง  ภาวะผูนําองคการและผลกระทบตอประสิทธิผลองคการ  60  โรงเรียน  
กลุมตัวอยางเปนบุคลากรในโรงเรียน  จํานวน  1,500  คน  เคร่ืองมือท่ีใชเปนแบบสอบถามวัดภาวะ
ผูนําและประสิทธิผลองคการ  ผลการวิจัยพบวาภาวะผูนําองคการมีความสัมพันธกับประสิทธิผล
องคการ  และเปนตัวแปรสําคัญท่ีสามารถทํานายประสิทธิผลองคการอีกดวย  Knopp (1993)  วิจัย
เร่ือง  ประสิทธิผลองคการ  แบบภาวะผูนํา  บรรยากาศกลุม  และความเครียดของครูใหญโรงเรียน
ประถมศึกษาในรัฐมิสซูร่ี  กลุมตัวอยางเปนครูใหญ  218  คน  ใชแบบสอบถามวัดตัวแปรดังกลาว  
ผลการวิจัยพบวาบรรยากาศกลุมและภาวะผูนํามีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการ  และพบวา
ครูใหญท่ีเนนความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานมีความเครียดมากกวาครูใหญท่ีเนนผลงาน 

  Levy  and  Williams  (1998)  ไดศึกษาปฏิกิริยาตอการประเมินความพึงพอใจในงาน  
และความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคาร จํานวน  62  คน ในมิดเวสเทิรนใชแบบสอบถาม
การรับรูตัวแปรตางๆ  ผลการศึกษาพบวามีความสัมพันธระหวางปฏิกิริยาตอการประเมินความ     
พึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการ  โดยความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการ
มีคาความสัมพันธสูงกวาตัวแปรอ่ืนๆ 

 

 5.2  งานวิจัยเก่ียวของกับการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน 
  5.2.1  งานวิจัยเกี่ยวของกับการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานในประเทศ 

  อุทัย  บุญประเสริฐ  (2543)   ทําการวิจัยเร่ือง    การศึกษาแนวทางการบริหารและการ
จัดการศึกษาของสถานศึกษาในรูปแบบการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน โดยมีวัตถุประสงค เพื่อ
วิจัยเอกสารแนวทางการบริหารจัดการสถานศึกษาโดยใชโรงเรียนเปนฐาน   ท้ังตางประเทศและใน
ประเทศไทย   ศึกษา/วิเคราะหผลกระทบท่ีอาจเกิดข้ึน  อันเนื่องมาจากการกระจายอํานาจจาก
สวนกลางไปยังสถานศึกษา     วิเคราะหและเสนอแนวทางการบริหารจัดการสถานศึกษาโดยใช
โรงเรียนเปนฐานท่ีเหมาะสมกับบริบทของสังคมไทย   จากแหลงขอมูลส่ิงพิมพตางๆ  และ  Internet   
รวมทั้งการสอบถาม   สัมภาษณ  แลกเปล่ียนความคิดเห็นกับผูรูและผูมีประสบการณโดยตรง   
วิเคราะหขอมูลโดยการวิเคราะหเนื้อหา รางรูปแบบและแนวทางการบริหารและจัดการศึกษาโดยใช
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โรงเรียนเปนฐานแลวนําเสนอในการสัมมนาระดมความคิดเห็นจากผูทรงคุณวุฒิ  ผลการวิจัย  
พบวา   การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน หมายถึง การบริหารและจัดการศึกษาโดยมุงกระจาย
อํานาจไปยังสถานศึกษาใหมากท่ีสุด โดยแตละโรงเรียนมีคณะกรรมการโรงเรียน   ซ่ึงประกอบดวย
ผูปกครอง   ครู   สมาชิกในชุมชน  ผูทรงคุณวุฒิและผูบริหารโรงเรียน  มีอํานาจในการบริหารจัด
การศึกษาในโรงเรียนใหเปนไปตามความตองการของนักเรียน ผูปกครอง และชุมชน   แนวคิด
พื้นฐานนั้นเปนการกระจายอํานาจจากสวนกลางไปยังสถานศึกษา   โดยเร่ิมเกิดข้ึนในประเทศ
สหรัฐอเมริกาต้ังแต  ค.ศ.1980 เปนตนมา  หลักการสําคัญคือ 1) หลักการกระจายอํานาจ 2)  
หลักการมีสวนรวม  3) หลักการคืนอํานาจจัดการศึกษาใหประชาชน   4) หลักการบริหารตนเอง 
และ   5) หลักการตรวจสอบและถวงดุล   รูปแบบการบริหารท่ีสําคัญมีอยางนอย  4 รูปแบบ  ไดแก  
1) รูปแบบท่ีมีผูบริหารโรงเรียนเปนหลัก   2) รูปแบบท่ีมีครูเปนหลัก  3) รูปแบบท่ีชุมชนมีบทบาท
หลัก   4) รูปแบบท่ีครูและชุมชนมีบทบาทหลัก   ผลกระทบท่ีสําคัญในการกระจายอํานาจ ไดแก  
ดานการเมืองการปกครอง   นโยบาย    การจัดโครงสรางองคการ   วัฒนธรรมองคการ   งบประมาณ  
การตอตานของคนบางกลุม   ความพรอมของหนวยงานระดับตาง ๆ   คณะกรรมการสถานศึกษา   
การจัดการเรียนการสอนและเวลา  รูปแบบการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานท่ีเหมาะสมกับบริบท
ของสังคมไทยคือ  รูปแบบท่ีมีการบริหารจัดการโดยมีชุมชนเปนหลัก  คณะกรรมการประกอบดวย  
ผูแทนผูปกครอง  ผูแทนองคกรชุมชน  ผูแทนครู       ผูแทนองคกรปกครองสวนทองถ่ิน  ผูแทน
ศิษยเกา ผูทรงคุณวุฒิ  โดยมีผูบริหารโรงเรียนเปนกรรมการและเลขานุการ  คณะกรรมการจะทํา
หนาท่ีคณะกรรมการบริหารมากกวาเปนคณะกรรมการที่ปรึกษา 

  สุชาติ  การสมบัติ (2544: บทคัดยอ)   ทําการวิจัยเร่ือง   การศึกษาความสัมพันธเชิง
สาเหตุระหวางองคประกอบในโมเดลกระบวนการปฏิรูปโรงเรียนโดยใชการบริหารฐานโรงเรียน : 
การวิเคราะหและสังเคราะหรายงานของโรงเรียนในโครงการปฏิรูปการเรียนรูเพื่อพัฒนาคุณภาพ
ผูเรียน     การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค   เพื่อศึกษาเปรียบเทียบผลการดําเนินงานกระบวนการปฏิรูป
โรงเรียนโดยใชการบริหารฐานโรงเรียนของโรงเรียนในโครงการปฏิรูปการเรียนรู  ระหวาง
โรงเรียนท่ีมีบริบทตางกัน   และระหวางผลการวัดกอนและหลังการปฏิรูปและเพ่ือศึกษา
ความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางองคประกอบ 7 องคประกอบ  ในโมเดลกระบวนการปฏิรูป
โรงเรียนโดยการบริหารฐานโรงเรียนกับคุณภาพของโรงเรียนโดยใชกรอบแนวคิดของ  Robertson  
และ  Briggs ขอมูลท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้รวบรวมจากรายงานแผนและผลการดําเนินงาน อยางละ  
2 ฉบับ  จากโรงเรียนในโครงการโรงเรียนปฏิรูปการเรียนรูเพื่อพัฒนาคุณภาพผูเรียนของสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ   จํานวน  243  โรงเรียน  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย ไดแก  แบบ 
บันทึกขอมูลและคูมือลงรหัสตัวแปร    ตัวแปรท่ีใชในการวิจัย  ประกอบดวยตัวแปรแฝง  7  ตัวคือ     
บริบทของโรงเรียน โครงสรางการบริหารโรงเรียน  กระบวนการตัดสินใจ  กลยุทธและการ
ดําเนินการเปล่ียนแปลง  วัฒนธรรมของโรงเรียน    พฤติกรรมของครูในโรงเรียน และคุณภาพของ



 

105 
โรงเรียนและตัวแปรสังเกตได    42  ตัวแปร   การวิเคราะหขอมูลใชการวิเคราะหคาสถิติเบ้ืองตน   
การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว   การวิเคราะห t-test และการวิเคราะหโมเดลสมการ
โครงสรางดวยโปรแกรมลิสเรล  ผลการวิจัยท่ีสําคัญ สรุปไดดังนี้ 1) คาเฉล่ียผลการดําเนินงาน
กระบวนการปฏิรูปโรงเรียนโดยใชการบริหารฐานโรงเรียนในกลุม โรงเรียนปฏิรูปการเรียนรูกอน
และหลังการดําเนินงาน  มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญในดานคุณภาพของโรงเรียน                
2) บริบทของโรงเรียนท่ีทําใหคาเฉล่ียของผลการดําเนินงานกระบวนการปฏิรูปโรงเรียนโดย ใชการ
บริหารฐานโรงเรียนในกลุมโรงเรียนปฏิรูปการเรียนรู     มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ        
คือ   สังกัดของโรงเรียน  ท่ีตั้งของโรงเรียน    จํานวนนักเรียน    อัตราสวนครูตอนักเรียน   และการ
มีครูตนแบบ/ครูแหงชาติ    3) โมเดลกระบวนการปฏิรูปโรงเรียนโดยใชการบริหารฐานโรงเรียน       
มีความสอดคลองกับ ขอมูลเชิงประจักษ  คาไค-สแควร (Chi-square)  มีคาเทากับ  361.36  คา p 
เทากับ 0.21 ท่ีองศาอิสระเทากับ 341 และคา GFI  มีคาเทากับ 0.91 คา AGFI เทากับ 0.89  และคา 
RMR  เทากับ 0.055 องคประกอบดานพฤติกรรมของครูในโรงเรียนมีอิทธิพลทางตรงอยางมี
นัยสําคัญตอคุณภาพของโรงเรียน   และองคประกอบดานกระบวนการตัดสินใจ และกลยุทธการ
ดําเนินการเปล่ียนแปลง  มีอิทธิพลทางออมอยางมีนัยสําคัญตอคุณภาพของโรงเรียน   โดยสงผาน
องคประกอบดานพฤติกรรมของครูในโรงเรียน 

  ประสิทธ์ิ  เขียวศรี  (2544: บทคัดยอ)   ทําการวิจัยเร่ือง   การนําเสนอแบบจําลองการ
พัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน   การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค   
เพื่อสราง  ตรวจสอบและนําเสนอแบบจําลองการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนท่ีบริหาร
โดยใชโรงเรียนเปนฐาน   ผลการวิจัยมีดังนี้  ผลการศึกษาวิเคราะหคุณลักษณะภาวะผูนําจากเอกสาร
หลักฐานทางวิชาการ  แลวตรวจสอบความสําคัญของคุณลักษณะภาวะผูนํา  ดวยเทคนิคเดลฟาย
แบบปรับปรุงโดยผูเช่ียวชาญ 25 คน โดยใชแบบสอบถามปลายเปดจํานวน  2  รอบ  พบคุณลักษณะ
ภาวะผูนํา จํานวน  5 ดาน ไดแก 1) ดานความรู  2) ดานทักษะ   3) ดานทัศนคติ     4) ดานคุณธรรม
จริยธรรม  และ5) ดานบุคลิกภาพ    คุณลักษณะทุกดาน รวม 109 ขอ   ผลการศึกษา  วิเคราะห  
สังเคราะหแบบจําลองการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน    
จากเอกสารหลักฐานทางวิชาการแลวนําคุณลักษณะภาวะผูนํา  และวิธีการพัฒนามาสังเคราะหเปน
แบบจําลองการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  แลว
ตรวจสอบความเหมาะสมกับผูเช่ียวชาญ  โดยการสัมภาษณ 9 คน   โดยใชแบบสอบถาม 80 คน 
ผูเช่ียวชาญเห็นดวยกับแบบจําลองท่ีสังเคราะห  ทําใหไดแบบจําลองซ่ึงประกอบดวยองคประกอบ
ตางๆ  8 ประการ   ไดแก  1) หลักการ   2) วัตถุประสงค   3) วิธีการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนํา    4) 
การดําเนินการพัฒนา     5) การประเมินผลหลังการพัฒนา   6) การปฏิบัติงานจริงและทําการวิจัยเชิง
ปฏิบัติการ   7) การนําเสนอผลการวิจัย   8)  การประเมินผลและการติดตามผล 
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  ดิเรก  วรรณเศียร (2545: บทคัดยอ) ทําการวิจัยเร่ืองการพัฒนาแบบจําลองแบบ
สมบูรณในการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานสําหรับสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  การวิจัยคร้ังนี้  มี
วัตถุประสงคเพื่อพัฒนาแบบจําลองแบบสมบูรณในการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานสําหรับ
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน การวิจัยมี 5 ข้ันตอน คือ การศึกษาในขั้นตนเพื่อกําหนดกรอบแนวคิดการ
วิจัย การศึกษาภาคสนามเกี่ยวกับการบริหารโรงเรียนปจจุบัน การรางแบบจําลอง การประเมิน
แบบจําลอง และการนําเสนอแบบจําลอง  แหลงขอมูลท่ีศึกษา ไดแก  ผูบริหารโรงเรียน เอกสาร 
และผูทรงคุณวุฒิ เก็บรวบรวมขอมูลโดยการใชแบบสอบถาม วิเคราะหเอกสาร การสัมภาษณ และ
การสัมภาษณกลุม วิเคราะหขอมูลโดยการวิเคราะหเนื้อหา แจกแจงความถ่ี  หาคารอยละ  คาเฉล่ีย
และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ผลการวิจัยแบบจําลองท่ีเสนอเปนแบบจําลองแบบสมบูรณในการ
บริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานสําหรับสถานศึกษาข้ันพื้นฐานท่ีเหมาะสมกับบริบทของประเทศ
ไทยในปจจุบัน เปนแบบจําลองท่ีครอบคลุมภารกิจของโรงเรียนทุกดาน สอดคลองกับสาระท่ี
กําหนดในพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ.2542  ประกอบดวย 6 สวน ไดแก  สวนนํา การ
วางแผน   การจัดองคการ การนํา การควบคุม และสารสนเทศเพ่ือการบริหาร  ครอบคลุมภารกิจ       
4  ดาน  คือ  การบริหารงานวิชาการ  การบริหารงบประมาณ  การบริหารงานบุคคล  และการ
บริหารทั่วไป 
 

  5.2.2  งานวิจัยเกี่ยวของกับการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานในตางประเทศ 
  Briggs  (1996)  ศึกษาเกี่ยวกับการปฏิรูปการบริหารโรงเรียนโดยอาศัยการบริหารโดย

ใชโรงเรียนเปนฐาน  ซ่ึงเปนการศึกษาภายใตการดูแลของ Wohlstetter  นักวิชาการดานการบริหาร
โดยใชโรงเรียนเปนฐานทานหนึ่ง  โดยมุงสนใจศึกษาภาวะผูนําของครูใหญประจําการ  และ
ครูใหญกอนประจําการ  โดยเห็นวา  เมื่อการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานมีผลทําใหออกแบบ
องคการใหม  และบุคคลท่ีเปนผูนําในโรงเรียนก็ควรมีภาวะผูนําแบบใหมดวย  วัตถุประสงคใน
การศึกษาคร้ังนี้  คือ  1)  พฤติกรรมภาวะผูนําใดท่ีเปนท่ีตองการในการปฏิรูปการบริหารโรงเรียน                 
2) พฤติกรรมภาวะผูนําใดท่ีพบในการปฏิรูปการบริหารโรงเรียน  ผลการศึกษาพบวา 1)  ระดับการ
เขามาเกี่ยวของในพฤติกรรมภาวะผูนําของครูใหญ  ครู  คณะกรรมการโรงเรียน  และผูแทนกลุม
บุคคลตางๆมีหลายระดับ  2)  การเขามาเกี่ยวของในพฤติกรรมภาวะผูนําของแตละกลุมนั้นข้ึนอยู
กับโอกาส  และความสามารถสวนบุคคล  3)  การมีสวนรวมในพฤติกรรมภาวะผูนําของโรงเรียน
ประถมศึกษาที่ประสบความสําเร็จสูง  กับโรงเรียนประถมศึกษาท่ีประสบความสําเร็จตํ่าแตกตาง
กัน  4)  สําหรับโรงเรียนมัธยมศึกษาไมพบความแตกตางดังกลาว 

  Myers (1997)  ศึกษาการรับรูความสัมพันธระหวางการบริหารโดยใชโรงเรียน       
เปนฐานคุณภาพของโปรแกรม  (หลักสูตร)  และผลสัมฤทธ์ิของนักเรียนท่ีอัลเบอรตา  แคนาดา  
ผลการวิจัยพบวา   1)  ความสัมพันธระหวางโรงเรียน  เขตพ้ืนท่ีการศึกษา  และแควน (province) 
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แสดงถึงการมีจุดสนใจรวมกันคือมุงทําใหผลสัมฤทธ์ิของนักเรียนสูงข้ึน  2)  ครูใหญและผูบริหาร
เขตพ้ืนท่ีการศึกษามีจุดสนใจรวมกัน  3)  การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานมีอิทธิพลทางบวกตอ
คุณภาพของโปรแกรมการศึกษาของโรงเรียน  4)  อิทธิพลทางบวกดังกลาว  แตกตางกันตามความ
คลุมเครือของอํานาจ  5)  การใชทรัพยากรในโรงเรียนเปนไปอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน  โดยใช
เพื่อสงเสริมนโยบายทางการสอน  การใชหลักสูตร  และการพัฒนาวิชาชีพ  6)  มีหลักฐานเพียง
เล็กนอยท่ีช้ีวามีความสัมพันธเชิงเหตุผลระหวางการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานกับผลสัมฤทธ์ิ
ของนักเรียน  แตก็เปนท่ีคาดหวังวา  นาจะมีความสัมพันธของท้ังสองประเด็นเกิดข้ึน  7) การ
บริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานสงผลทางบวกตอภาวะผูนําทางการสอนของครูใหญ  โดยเฉพาะใน
ดานการกําหนด  และติดตามมาตรฐานทางวิชาการของโรงเรียน  8)  ความจํากัดดานเวลา  และ
ความตึงเครียดระหวางบทบาทการบริหารจัดการกับบทบาททางการสอนของครูใหญมีอิทธิพลตอ
ท้ังคุณภาพของโปรแกรม  และผลสัมฤทธ์ิของนักเรียน 

  Kim  (1998)  ศึกษาโครงสรางภาวะผูนําและวัฒนธรรมในโรงเรียนท่ีบริหารโดยใช
โรงเรียนเปนฐาน  ผลการวิจัยไดสนับสนุนการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานวาเปนการบริหารท่ีดี
รูปแบบหนึ่งแตมีผลตอภาวะผูนําของโรงเรียนไมมากนัก  สวนภาวะผูนําของผูบริหารเขตพื้นท่ี
พบวามีความเช่ือมโยงกับภาวะผูนําของโรงเรียน  ภาวะผูนําของโรงเรียนมีบทบาทสูงตอวัฒนธรรม
ของโรงเรียน  วัฒนธรรมของโรงเรียนมีอิทธิพลสูงตอความสําเร็จของโรงเรียน  ความสอดคลองกัน
ระหวางโครงสรางท่ีเปนทางการ  ภาวะผูนํา  และองคประกอบอ่ืนๆ  ของการปรับโครงสรางมี
ความเกี่ยวของกับวัฒนธรรมของโรงเรียนสูง  ความสําเร็จของการปฏิรูปเปนผลลัพธของการมี
ปฏิสัมพันธอยางเปนพลวัตรระหวางโครงสรางท่ีเปนทางการ  ภาวะผูนํา  และวัฒนธรรม  ส่ิงท่ีตอง
คํานึงมากท่ีสุดในการใชการบริหารรูปแบบนี้คือตองพยายามประสานและเช่ือมโยงภาวะผูนําของ
โรงเรียนเขากับวัฒนธรรมของโรงเรียน 

  Stribling (1992) ศึกษาการริเร่ิมนําการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานมาใชใน
โรงเรียน  Rock Prairie  ซ่ึงเปนโรงเรียนประถมศึกษาตั้งใหมในเขตพื้นท่ีการศึกษา  College Station  
รัฐเท็กซัส  เพื่อศึกษาผลกระทบของการปฏิบัติงานของโรงเรียน  ในดาน  1) บุคลากร 2)  ผูปกครอง  
3)  นักเรียน ท่ีเกี่ยวกับ  1)  งบประมาณ  2) การคัดเลือกบุคลากร  3) ขวัญและกําลังใจของครู  และ  
4) การบริหารจัดการโรงเรียน  ผลการวิจัยพบวา  1)  ครูและผูปกครองมีความรูสึกเปนเจาของ
โรงเรียนรวมกัน  โดยเฉพาะในแงภารกิจของโรงเรียน  2) ระดับการมีสวนรวมของครูสูงข้ึน  ทําให
ครูมีขวัญและกําลังใจสูงข้ึน  3)  การที่ครูมีสวนรวมตัดสินใจมากข้ึนและความเช่ียวชาญของครู    
ถูกใชไปในทางบวกมากข้ึน  ทําใหความเปนวิชาชีพของครูสูงข้ึน  และความตองการของโรงเรียน
ไดรับการกลาวถึงมากข้ึน  4)  การที่ผูปกครองกลายมาเปนสวนหนึ่งในกระบวนการบริหาร
โรงเรียนรูปแบบนี้เปนการเปดโอกาสใหผูปกครองมีชองทางในการใหความรวมมือมากข้ึน  5) แม
การบริหารแบบนี้จะทําใหครูมีความเปนนักวิชาชีพสูงข้ึนชวยใหผูปกครองมีสวนรวมมากข้ึน แต
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นักเรียนก็ยังคงเปนคนกลุมแรกท่ีไดรับประโยชน  กลาวคือบรรยากาศทางบวกในโรงเรียน  ความ
สามัคคีของครู  และความรูสึกวาตนเองมีสวนเกี่ยวของของผูปกครองนําพาไปสูการสอนท่ีมี
ประสิทธิผล  6)  การมีสวนรวมของครูในการคัดสรรบุคลากร  กระบวนการ  งบประมาณ  และ
กระบวนการปรับปรุงโรงเรียนทําใหโรงเรียนสามารถตอบสนองความตองการของนักเรียนได    
มากข้ึน 

  Brown  (1998)  ทําการวิเคราะหการรับรูความมีประสิทธิผลของการบริหารโดยใช 
โรงเรียนเปนฐานของกลุมผูเกี่ยวของท่ีอยูในโรงเรียนและท่ีมาจากชุมชน ในฐานะท่ีเปนเคร่ืองมือ  
หรือกลไกอยางหน่ึงในการปฏิรูปการศึกษา  โดยศึกษาใน 4  มิติ  คือ  1)  ภาวะผูนําในโรงเรียน      
2)  บรรยากาศในโรงเรียน  3)  ผลสัมฤทธ์ิของนักเรียน  และ  4)  การมีสวนรวมของชุมชน  
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ไดแก  1)  แบบสอบถาม  2)  การสัมภาษณกลุม  และ  3)  การ
สัมภาษณรายบุคคล  โดยเก็บขอมูลจากกรณีศึกษา  ตัวแปรท่ีศึกษาคือ  1) บทบาท  2) เพศ  3) กลุม
โรงเรียน  (แบงตามชวงเวลาท่ีเขารวมโครงการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน)  4) จํานวนปท่ีเขา
รวมโครงการ  และ  5) จํานวนปท่ีรวมมือกับเขตพ้ืนท่ี  ผลการศึกษาพบวา  1) ตัวแปรกลุมโรงเรียน
เม่ือวิเคราะหรวมกับบทบาท  พบวา มีปฏิสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกับภาวะผูนําของโรงเรียน  
บรรยากาศของโรงเรียน  ผลสัมฤทธ์ิของโรงเรียน และการมีสวนรวมของชุมชน  2) แมการรับรูของ
ผูเกี่ยวของฝายตางๆ  จะแตกตางกันในบางดานแตแบบแผน  (pattern)  ของบทบาทและกลุม
โรงเรียนก็สอดคลองกัน  3) การรับรูความมีประสิทธิผลของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปน
ฐานของผูเกี่ยวของสูงข้ึนตามจํานวนปท่ีเขารวมโครงการ  4) ตัวแปรอ่ืนๆ  ท่ีเหลือไมแสดง
นัยสําคัญของการมีปฏิสัมพันธ 

  Delaney  (1995)  ศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  กับ
พัฒนาการของโรงเรียนเปนการศึกษาเชิงคุณภาพ  ตามการรับรูของครูในโรงเรียน  กรณีศึกษาท่ีเขต
การศึกษา  Edmonton  ประเทศแคนาดา  คําถามในการวิจัยคือ  ครู  และผูบริหารรับรูวาการบริหาร
โดยใชโรงเรียนเปนฐานมีผลตอพัฒนาการของโรงเรียนหรือไม  ผลจากการศึกษาพบวา  ครู และ
ผูบริหารรับรูวาการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานมีผลตอพัฒนาการของโรงเรียน  และขอคนพบท่ี
สําคัญจากการวิจัยนี้คือ สไตล หรือแบบของภาวะผูนําของครูใหญเปนปจจัยหลักท่ีสงผลตอ
ความสําเร็จ  งานวิจัยนี้เสนอแนะวา  การตัดสินใจนํารูปแบบการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานมา
ใช  ควรยึดพัฒนาการของโรงเรียนเปนเหตุผลสําคัญ 
  Iverson, Christina Joann  (200: 192 )   ทําการวิจัยเร่ือง  การศึกษารายกรณีการบริหาร
โดยใชโรงเรียนเปนฐาน ผูวิจัยทําการศึกษารายกรณีการใชรูปแบบการบริหารโดยใชโรงเรียนเปน
ฐานในโรงเรียนประถมศึกษาแหงหนึ่งในเมือง   New York City   เปนเวลา 1 ป    ผลการวิจัยพบวา  
SBM    ไมไดเกิดข้ึนจากภายในโรงเรียนแตถูกส่ังการลงมาจากรัฐ   โดยในเบ้ืองตนโรงเรียนเพียง
รับรูวาใหโรงเรียนตัดสินใจแบบมีสวนรวม        ครูใหญของโรงเรียนมีความเขาใจดีวาผูบริหารและ
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คณะกรรมการโรงเรียนมีอํานาจหนาท่ีตามกฎหมายมากข้ึน  จํานวนผูท่ีมีสวนเกี่ยวของกับการ
บริหารโรงเรียนเพิ่มข้ึน การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานท่ีจะประสบความสําเร็จตองปรับเปล่ียน
วัฒนธรรมในโรงเรียน   ตองออกกฎหมายที่ทําใหเกิดการกระจายอํานาจอยางจริงจัง    และมี
ธรรมนูญหรือแผนแมบทในระดับโรงเรียนอยางชัดเจน 
  Healy  และคณะ  (2001) ไดวิจัยในเร่ืองการสนทนาวิธีการนําไปสูการเรียนรู การ 
พัฒนา และการเปล่ียนแปลง เปนการวิจัยท่ีศึกษาบทบาทการบริหารงานของผูนําในบริบท 
วัฒนธรรมท่ีแตกตางกันโดยมีประเด็นท่ีศึกษาคือบทบาทภาวะผูนําของผูอํานวยการเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาในการพัฒนาวิชาชีพครูใหญในเขตพื้นท่ีท่ีรับผิดชอบ  ในงานวิจัยช้ินนี้ กลาวถึงขอมูล
พื้นฐานเก่ียวกับบทบาทใหมของผูอํานวยการเขตพื้นท่ี หลักฐาน คําอธิบาย และประเด็นหลัก
เกี่ยวกับโครงสรางทางทฤษฎีภาวะผูนํา เพื่อนํามากําหนดเปนกรอบเบ้ืองตนในงานวิจัย  การวิจัย 
คร้ังนี้ผูอํานวยการเขตเลือกครูใหญท่ีทํางานรวมกันมาตลอดเวลา 1 ป จํานวน 6 คน จาก 31 คน มี
ผลการปฏิบัติงานเรียงกันไปต้ังแตปกติจนถึงดีมาก ทําใหมีความสมดุล  ระหวางเพศ จึงไดเลือก
ผูชาย 4 คน ผูหญิง 2 คน เปนผูมีสวนรวมในงานวิจัย ทีมงานวิจัย สัมภาษณครูใหญแตละคนในเวลา
เฉล่ีย 60 นาทีตอเนื่องกัน โดยใชรูปแบบการสัมภาษณแบบกึ่งมีโครงสรางเปนพื้นฐานในการ
สัมภาษณ ซ่ึงครูใหญจะกลาวถึงในส่ิงท่ีทาทายใหเกิดความคิด และในสวนท่ีไมกระตุนใหเกิด
ความคิดจากการสนทนาทางวิชาชีพ การสัมภาษณจะถูกบันทึกเทป และบทสัมภาษณจะสงให
ครูใหญตรวจสอบขอมูล เพื่อเพิ่มหรือลดทอนขอมูล คําสัมภาษณท่ีไดรับการปรับแกไขจะนํามา
วิเคราะหเปนหัวขอ และในแตละหัวขอจะมีการอภิปรายกันในท่ีประชุม  อีกขอมูลหนึ่งท่ีใชในการ
วิจัย คือ งานท่ีเขียนข้ึนโดยผูอํานวยการเขต   จากงานวิจัยพบวา  กระบวนการสอนงานโดยผานการ
สนทนาทางวิชาชีพเปนวิธีการสรางความสัมพันธปรับเปล่ียนวัฒนธรรมในองคการ   การทําใหองคการ 
บรรลุเปาหมายตองเกิดจากความไววางใจซ่ึงกันและกัน 
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บทท่ี  3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 การวิจัยนี้ เปนการวิจัยเชิงพรรณนา   มีจุดประสงคเพื่อวิ เคราะหปจจัยท่ีสงผลตอ
ประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษา ข้ันพื้นฐาน  โดยจะนําเสนอรายละเอียดเกี่ยวกับวิธีดําเนินการวิจัยครอบคลุมวัตถุประสงค 
ข้ันตอนการวิจัย และรายละเอียดแตละข้ันตอน ดังตอไปนี้ 
 
วัตถุประสงค 
 เพื่อวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียน
เปนฐาน  สังกดัสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 
 ในการดําเนินการวิจยัในคร้ังนี้  ประกอบดวยการดําเนนิการข้ันตอนสําคัญ  4  ข้ันตอน  
ดังนี ้

  1.  การศึกษาองคความรูเพื่อกําหนดกรอบแนวคิดการวิจยั  
  2.  การตรวจสอบ  การกําหนดองคประกอบ  และตัวช้ีวัด  
  3.  การสรางและพัฒนาเคร่ืองมือ 
  4.  การเก็บรวบรวมขอมูล  การวิเคราะหขอมูล  และการสรุปผลขอมูล 
 

 ขั้นตอนท่ี  1  การศึกษาองคความรูเพื่อกําหนดกรอบแนวคิดการวิจยั 
  ผูวิจัยไดศึกษาเอกสาร   ทฤษฎีและหลักการเกี่ยวกับการบริหารโดยใชโรงเรียน      
เปนฐาน  ตลอดจนการวัดผลและประเมินผลประสิทธิผลองคการ  จากเอกสาร บทความทาง
วิชาการ งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ และฐานขอมูลจากอินเทอรเนต   หลังจากนั้นไดวิเคราะหและ
สังเคราะหขอมูลท่ีไดศึกษา   มากําหนดเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย  ถึงปจจัยท่ีสงผลตอ
ประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาในพื้นฐานโดยปจจัยสาเหตุผูวิจัยไดนํากรอบแนวคิดของ  Robbins (2005)  ซ่ึงเปนแนวคิด
ท่ีครอบคลุมในการศึกษาองคการโดยพิจารณาความมีประสิทธิผลองคการในทุกระดับช้ันของ
องคการ  ไดแก  ระดับบุคคล  ระดับกลุม  และระดับองคการ 
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  การคัดสรรตัวแปรสาเหตุในแตละระดับขององคการ  ผูวิจัยไดวิเคราะหและ 
สังเคราะหจากงานวิจัย  แนวคิดของนักวิชาการตลอดจนเกณฑการพิจารณาองคการท่ีมีความเปน 
เลิศซ่ึงแนวคิดตางๆ  เหลานี้ มีความเกี่ยวของในเชิงความสัมพันธและสงผลตอประสิทธิผลองคการ
ของโรงเรียน 
  ในสวนความมีประสิทธิผลองคการผูวิจัยไดวิเคราะหและสังเคราะหเกณฑการ
ประเมินประสิทธิผลองคการของนักวิชาการทั้งชาวไทย และชาวตางประเทศและไดจัดกลุมเพื่อให
ครอบคลุมและมีความสมบูรณในการวัดประสิทธิผลองคการ  ผูวิจัยไดวิเคราะหและสังเคราะห
ความมีประสิทธิผลองคการไว  4  ดาน  ประกอบดวย  1) ความสามารถในการผลิต  2) ความมี
ประสิทธิภาพ  3) การรักษาสภาพองคการ  4)  ความพึงพอใจตอองคการ 
 
  ขั้นตอนท่ี  2  การตรวจสอบการกําหนดองคประกอบ  และตัวช้ีวัด 
  ผูวิจัยนิยามปจจัยสาเหตุ กําหนดองคประกอบและตัวช้ีวัดจากการศึกษา การบริหาร    
งานในโรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา          
ข้ันพื้นฐาน  และตรวจสอบความถูกตองเหมาะสมจากอาจารยท่ีปรึกษาในเบ้ืองตน 
  จากการวิเคราะหและสังเคราะหแนวคิด  และผลงานวิจัยเกี่ยวกับปจจัยตางๆ ท้ัง        
15  ตัวแปรท่ีสงผลตอประสิทธิผลองคการ  ผูวิจัยจึงกําหนดนิยามเชิงปฏิบัติการของตัวแปรตาง ๆ   
ท่ีสงผลตอประสิทธิผล  ดังน้ี 
  การพัฒนาตน  หมายถึง  กระบวนการ   วิธีการเพ่ิมพูนความรู ความสามารถพัฒนา 
ปรับปรุงตนเองใหเกิดการเปล่ียนแปลงท่ีดีข้ึน  โดยการนําความรูจากแหลงตาง ๆ ท่ีหลากหลายมา
ประยุกตใชในการปฏิบัติงานในหนาท่ีอยางเต็มศักยภาพจนองคการบรรลุประสิทธิผลอยางมี
ประสิทธิภาพ 
  แรงจูงใจในการทํางาน  หมายถึง  สภาพความรูสึกท่ีดีของบุคลากรในองคกรท่ีมีตอ
งานท่ีไดปฏิบัติอยางเต็มความรูความสามารถโดยความรูสึกท่ีดีเหลานี้เกิดข้ึนมาจากการไดรับการ
ตอบสนองความตองการทั้งทางรางกายและจิตใจ 
  การมุงเนนผลงาน  หมายถึง  การแสดงออกมาถึงพฤติกรรมสวนบุคคลท่ีตองการ
ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ  เกิดการพัฒนาอยางตอเนื่อง และนํามาซ่ึงความ
ภาคภูมิใจในงานเม่ืองานนั้นประสบความสําเร็จ 
  การทํางานเปนทีม  หมายถึง  การรวมกลุมกันปฏิบัติหนาท่ีของบุคลากร ในองคการ
ใหเปนไปตามวัตถุประสงคท่ีมีรวมกัน  โดยใชความรู ความสามารถและประสบการณในการ
ทํางานของแตละคนเขามามีสวนรวมในการปฏิบัติงานจนงานบรรลุเปาหมาย ประสบความสําเร็จ 
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  การส่ือสาร  หมายถึง  การสงขาวสารหรือความคิดผานชองทางในการติดตอส่ือสาร
ท้ังภายใน ภายนอกองคการ  เพื่อสรางความรูความเขาใจอันจะนํามาซ่ึงการดําเนินงานจนบรรลุ
เปาหมายขององคการ 
  การตัดสินใจ  หมายถึง  กระบวนการที่ใชขอมูล  สารสนเทศ  ใชความเปนเหตุ 
เปนผลในการพิจารณาทางเลือกตาง ๆ  ท่ีมีอยางรอบคอบ   เพื่อเลือกแนวทางปฏิบัติท่ีดีเหมาะสม 
กับองคการและจะทําใหองคการเกิดประโยชนสูงสุด 
  ภาวะผูนําขององคการ  หมายถึง  การใชภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนในการ 
มีวิสัยทัศน นําวิสัยทัศนไปสูการปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม  โดยจูงใจใหบุคลากรไดรวมมือปฏิบัติ
หนาท่ีจนบรรลุเปาหมาย  สงเสริมใหบุคลากรไดมีการพัฒนาศักยภาพอยางตอเนื่องและเปนผูนํา
การเปล่ียนแปลง 
  ทรัพยากรและเทคโนโลยี  หมายถึง  ความสามารถขององคการในการระดม 
ทรัพยากรจากแหลงตางๆ  การมีทรัพยากรในการปฏิบัติงานเพียงพอ มีเทคโนโลยีเหมาะสม  และ
สามารถนําทรัพยากรและเทคโนโลยีไปใชในการดําเนินงานตามนโยบายและแผนงานขององคการ
จนประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีตั้งไว 
  นโยบายและการปฏิบัติ  หมายถึง  การตัดสินใจลวงหนาในการกําหนดทิศทางของ 
สถานศึกษาไปสูการดําเนินงานใหเปนไปตามปรัชญา  วิสัยทัศน และพันธกิจของสถานศึกษาจน
บรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว 
  โครงสรางองคการ  หมายถึง  การจัดแบงฝายรับผิดชอบตามบทบาทหนาท่ี  โดยมี 
การเช่ือมโยงทุกภาคสวนองคการไวดวยกัน  มีความคลองตัว  ในการประสานงาน มีการกําหนด
บทบาทหนาท่ีชัดเจน  ผานการกระจายอํานาจและการตัดสินใจไปสูผูปฏิบัติโดยตรง 
  การกระจายอํานาจ  หมายถึง  การท่ีผูบริหารสถานศึกษาใหอํานาจในการตัดสินใจใน
การปฏิบัติงานในดานวิชาการ  งบประมาณ  บริหารงานบุคคล และบริหารท่ัวไป  ไปสูคณะครูและ
คณะกรรมการสถานศึกษามากท่ีสุด โดยคํานึงถึงความเปนไปไดและความเหมาะสม  เพื่อใหการ
ปฏิบัติงานบรรลุเปาหมาย 
  วัฒนธรรมองคการ  หมายถึง  แบบแผนความคิด  ความเช่ือ  คานิยมและแนวปฏิบัติท่ี
บุคลากรในองคการแสดงออกมาอยางเปนเอกลักษณรวมกันมาอยางยาวนานตอเนื่อง  จนกลายเปน
กฎ  ระเบียบ  หรือแนวปฏิบัติของสมาชิกในองคการ 
  ความสัมพันธกับชุมชน  หมายถึง  ความสัมพันธท่ีเอ้ือประโยชนชวยเหลือพึ่งพา
ระหวางกันโดยระดับความสัมพันธกับชุมชนท่ีเกิดมาจากการจัดโครงสรางองคการ  โดยเนนการมี
สวนรวมของทุกฝาย  และการกระจายอํานาจการบริหารและการตัดสินใจใหชุมชนมีโอกาสไดมี
สวนในการกําหนดนโยบายและรวมวางแผนมากท่ีสุด 



 

113 
  บรรยากาศองคการ  หมายถึง  สภาพในการปฏิบัติงาน  รวมถึงการมีปฏิสัมพันธ
รวมกันของบุคลากรในองคการทั้งแบบทางการและไมเปนทางการ  มีความใกลชิด ไววางใจซ่ึงกัน
และกัน ใหความชวยเหลือสนับสนุนตอกัน 
  รางวัลและการตอบแทน  หมายถึง  ผลตอบแทนท่ีองคการมอบใหแกบุคลากร   
ท้ังในรูปแบบรางวัลตอบแทนภายนอก  และรางวัลตอบแทนภายใน จากการปฏิบัติงานในหนาท่ี 
จนบรรลุวัตถุประสงค  ประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว ดวยความบริสุทธ์ิยุติธรรม 
  ผูวิจัยตรวจสอบและพิจารณาความเหมาะสม และความเปนไปไดของตัวแปร
องคประกอบและตัวช้ีวัดของระดับปจจัยสาเหตุ  กับอาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ  และนําขอมูลมา
วิเคราะหเพื่อปรับปรุงแกไขดานตัวแปร  องคประกอบและตัวช้ีวัด  เพื่อสรางแบบสอบถามตอไป 
  ในสวนของการวัดประสิทธิผลองคการผูวิจัยไดกําหนดนิยามความมีประสิทธิผล
องคการท้ัง  4  ดาน  พรอมท้ังกําหนดองคประกอบและตัวช้ีวัดความมีประสิทธิผลองคการและ
ตรวจสอบความถูกตองเหมาะสมจากอาจารยท่ีปรึกษา  และนําขอมูลท่ีไดมาปรับปรุงแกไขจนได
องคประกอบและตัวช้ีวัดท่ีเหมาะสมในการวัดประสิทธิผลองคการ โดยผูวิจัยไดกําหนดนิยามเชิง
ปฏิบัติการของประสิทธิผลองคการไวดังน้ี 

  ประสิทธิผลองคการ  หมายถึง  ความสามารถของโรงเรียนในการดําเนินงานให
บรรลุผลตามเปาหมายท่ีกําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ  โดยที่โรงเรียนมีการปรับเปล่ียนพัฒนาข้ึน
อยางตอเนื่องและบุคลากรท่ีเกี่ยวของมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของโรงเรียน 
  ความสามารถในการผลิต  หมายถึง  ระดับความสามารถของสถานศึกษาในการ
จัดการเรียนการสอนจนพัฒนาผูเรียนบรรลุเปาหมายของหลักสูตรตลอดจนสามารถดําเนินการตางๆ 
ไดบรรลุตามเปาหมายท่ีวางไว  และรวมถึงมีทรัพยากรท่ีเพียงพอและตอเนื่องในกระบวนการจัด
กิจกรรมการเรียนการสอนในสถานศึกษา 
  ความมีประสิทธิภาพ  หมายถึง  ระดับความสามารถของสถานศึกษาในการผลิต 
ผูเรียนท่ีมีคุณภาพตามเกณฑมาตรฐาน  สามารถเทียบเคียงแขงขันกับสถานศึกษาอ่ืนได  รวมท้ังใช
ทรัพยากรที่มีใหเกิดประโยชนสูงสุด 
  การรักษาสภาพองคการ  หมายถึง  ระดับความสามารถของสถานศึกษาในการดํารง
สภาพการเจริญเติบโตขององคกรไวได  โดยพิจารณาจากความสามารถปรับตัว  มีความยืดหยุน  ตอ
การเปล่ียนแปลงจากบริบทภายนอก และไดรับการสนับสนุนจากชุมชนเพื่อมุงสูการพัฒนาท่ี
ตอเนื่องขององคการ 
  ความพึงพอใจตอองคการ   หมายถึง  ระดับความสามารถของสถานศึกษาใน 
การสรางความพึงพอใจใหผู เกี่ยวของ   ขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงานได รับการดูแล   
และสถานศึกษามีภาพพจนท่ีดีปรากฏตอสาธารณะ 
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 ขั้นตอนท่ี  3  การสรางและพัฒนาเคร่ืองมือ 
  3.1  ผูวิจัยสรางเคร่ืองมือในการวัดระดับปจจัยสาเหตุ  และเคร่ืองมือวดัระดับ 
ความมีประสิทธิผลองคการตามองคประกอบและตัวบงช้ีในข้ันตอนท่ี  2  ภายใตการใหคําปรึกษา
จากอาจารยผูดแูลวิทยานิพนธ 
                 3.2  ตรวจสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา  (content validity) ของขอคําถาม โดยการ
สัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ  จํานวน 6 ทาน  โดยใชการสัมภาษณแบบมีโครงสราง  เพื่อหาคาดัชนีความ
สอดคลอง (Index of Concurrence : IOC) ในการพิจารณาความตรงเชิงเนื้อหาของขอคําถาม
ประสิทธิผลองคการ และตัวแปรสาเหตุ  วิเคราะหคาดัชนีความสอดคลอง ของขอคําถามกับตัวช้ีวัด 
พิจารณาคา IOC ท่ีมีคาต้ังแต 0.50 ข้ึนไป และไดคาดัชนีความสอดคลองของปจจัยระดับสาเหตุ  
และระดับความมีประสิทธิผลองคการ  อยูระหวาง 0.50-1.00  จากน้ันนําเสนออาจารยท่ีปรึกษา
วิทยานิพนธเพื่อขอคําแนะนํามาปรับปรุงคุณภาพของเคร่ืองมือตอไป  รายละเอียดการวิเคราะหคา 
IOC  ดังตารางท่ี  7 และตารางท่ี  8 
  ผูวิจัยมีหลักเกณฑในการคัดเลือกผูทรงคุณวุฒิเพื่อตรวจสอบความตรงของเน้ือหา
ดังตอไปนี้ 
   1.  เปนผูมีคุณวุฒิทางการศึกษาในระดับปริญญาโทหรือสูงกวาในสาขาวิชาการ 
วัดผลและประเมินผล  การวิจัยการศึกษา  และบริหารการศึกษา 
   2.  เปนผูมีประสบการณดานการวิจัย  หรือดานการสอนสาขาวิชาวิจัย  การวัดผล 
และประเมินผล  และบริหารการศึกษา 
  3.3   นําผลการวิเคราะหจากผูทรงคุณวุฒิมาปรับปรุง  แกไข ขอคําถามใหมีความ 
สมบูรณยิ่งข้ึน  แลวนําไปทดลองใช  (try out) กับโรงเรียนท่ีมีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยางใน
จังหวัดสุพรรณบุรี จํานวน 15 โรงเรียน มีผูตอบแบบสอบถาม 30 คน เพื่อหาคาความเท่ียงของ
แบบสอบถามและแบบวัดประสิทธิผลองคการ 
  3.4  นําผลที่ไดจากการไปทดลองใชมาปรับปรุงแกไขอีกคร้ังเพื่อใหไดเคร่ืองมือท่ีจะ
ทําใหการเก็บรวบรวมขอมูลถูกตองและเท่ียงตรงท่ีสุด  รายละเอียดดังตารางท่ี  9  และตารางท่ี  10 
 

 ขั้นตอนท่ี  4  การเก็บรวบรวมขอมูล  การวิเคราะหขอมูลและการสรุปผลขอมูล 
  ผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีไดไปเก็บขอมูลตามกลุมตัวอยางท่ีกําหนด ตรวจสอบความ
สมบูรณของขอมูลท่ีไดรับกลับคืนมา  นําขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหและนําผลท่ีไดจากการวิเคราะหไป
สรุปผลงานวิจัยอภิปรายผล  และนําเสนอผลงานวิจัย  ผูวิจัยไดสรุปรายละเอียดวิธีดําเนินการวิจัยใน 
แตละข้ันตอนดังปรากฏในแผนภาพท่ี 4  
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แผนภาพท่ี 4  แสดงวิธีดําเนนิการวจิัย 
 
 ขั้นตอนการวิจัย  กระบวนการ    ผลท่ีได 

 

ขั้นตอนท่ี  2 
การตรวจสอบ การ
กําหนดองคประกอบ 
และตัวช้ีวัด 

1. กําหนดนิยามปจจัยเชิงสาเหตุ  
องคประกอบและกําหนดตัวช้ีวัด 

2. ตรวจสอบตัวแปร  องคประกอบและ
ตัวช้ีวัด 

 

ขั้นตอนท่ี  3 
การสรางและพัฒนา
เครื่องมือ 

1. สรางเครื่องมือ 
2. ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
3. ปรับปรุงแกไข 
4. ทดลองใช 
5. ปรับปรุงแกไข 

เคร่ืองมือท่ีมีคุณภาพ 

องคประกอบและตัวชี้วัด 

รายงานการวิจัย 

1. ศึกษาการจัดการศึกษาโดยใช
โรงเรียนเปนฐานของสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
2. ศึกษาการวัดประสิทธิผลองคการ 
3. วิเคราะหและสังเคราะหผลที่ได
จากการศึกษากําหนดเปนรางปจจัยที่ 
สงผลตอประสิทธิผลองคการของ
โรงเรียนที่บริหารโดยใชโรงเรียน 
เปนฐาน 
 

กรอบแนวคิด 
ในการวิจัย 

 

ขั้นตอนท่ี  4 
การเก็บรวบรวมขอมูล 

การวิเคราะหขอมูล 

การสรุปขอมูล 

1. การเก็บรวบรวมขอมูล 
2.  การวิเคราะหขอมูล 
3. การสรุปผลการวิจัย 
 

ขั้นตอนท่ี 1 
การศึกษาองค
ความรูเพ่ือกําหนด
กรอบแนวคิดการ
วิจัย 
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ตารางท่ี  7  ผลการพิจารณาของผูทรงคุณวุฒิตอความสอดคลองของขอคําถามระหวางตัวแปร
สาเหตุกับองคประกอบยอย  
 

ตัวแปรสาเหต ุ องคประกอบยอย จํานวนขอ คา IOC 
1. การพัฒนาตน 1. การสงเสริมสนับสนุนจากองคการใหมีการ

พัฒนาศักยภาพบุคลากร 
2. รับรูและเกดิความตระหนักในดานท่ีควร
พัฒนา 
3. เทคนิค  วิธีการท่ีใชพัฒนาตนเอง 
4. การแสวงหาโอกาส และใชแหลงเรียนรู
รูปแบบตางๆ ในการพัฒนาตนเอง 
5. นําความรูท่ีไดรับไปประยกุตใชใหเกดิ
ประโยชนอยางเต็มท่ีในองคการ 

1 
 

3 
 

2 
2 
 

3 

0.83 
 

0.83-1.00 
 

1.00 
1.00 

 
0.67-1.00 

 
2. แรงจูงใจในการ 
   ารทํางาน 

1. มีทัศนคติในเชิงบวกตองานท่ีปฏิบัติ 
2. มีการปฏิบัติงานท่ีไดใชความรูความสามารถ
อยางเต็มศักยภาพ 
3. องคการจัดสภาพการปฏิบัติงานท่ีเอ้ือตอการ
ทํางาน 
4. ผลตอบแทนหลังจากปฏิบัติงานมีความ
เหมาะสม และพึงพอใจ 
5. ในอนาคตมีโอกาสท่ีจะไดรับการแตงต้ัง  
หรือมอบหมายงานในหนาท่ีใหสูงข้ึนกวาเดิม 

2 
2 
 

2 
 

3 
 

1 

0.67-1.00 
0.83 

 
0.83-1.00 

 
0.83-1.00 

 
1.00 

3. การมุงเนน 
    ผลงาน 

1. มีความพยายามที่มากกวาปกติเพื่อท่ีทําให
งานท่ีรับผิดชอบบรรลุเปาหมายอยางมีคุณภาพ 
2. มีความเหมาะสมระหวางเปาหมายการ
ปฏิบัติงานขององคการกับความรู
ความสามารถสวนตัว 
3. มีความพยายามและมีรองรอยท่ีแสดงให 
เห็นถึงการมีพฒันาการในการปฏิบัติงาน 
อยางตอเนื่อง 
4. มีทักษะการทํางานคอนขางสูง และพัฒนา
ทักษะการทํางานอยางสมํ่าเสมอ 

2 
 

2 
 
 

3 
 
 

3 
 

1.00 
 

0.83-1.00 
 
 

0.63-1.00 
 
 

0.83-1.00 



 

117 
ตารางท่ี  7  ผลการพิจารณาของผูทรงคุณวุฒิตอความสอดคลองของขอคําถามระหวางตัวแปร
สาเหตุกับองคประกอบยอย(ตอ) 
 

ตัวแปรสาเหต ุ องคประกอบยอย จํานวนขอ คา IOC 
4. การทํางาน 
    เปนทีม 

1. สมาชิกมีความต้ังใจในการทํางาน  มีทักษะ  
และมีมนษุยสัมพันธท่ีด ี
2. มีจุดมุงหมายในการปฏิบัติงานรวมกนั 
3. มีผูนําทีมท่ีมีความสามารถในการบริหาร
จัดการในระหวางปฏิบัติหนาท่ี 
4. องคการเหน็ความสําคัญของระบบของการ
ทํางานเปนทีม 

3 
 

2 
3 
 

3 

1.00 
 

0.83 
0.83-1.00 

 
0.83-1.00 

5. การติดตอส่ือสาร 1. มีรูปแบบหรือชองทางในการติดตอส่ือสาร
ในองคการท่ีหลากหลาย 
2. มีการติดตอส่ือสารในองคการและนอก
องคการอยางมีประสิทธิภาพ 
3. มีความครอบคลุมและท่ัวถึงในการ
ติดตอส่ือสาร 
4. เปดโอกาสใหผูเกีย่วของสามารถเขาถึง
ขอมูลขาวสารไดสะดวด  รวดเร็ว 

4 
 

3 
 

1 
 

1 

0.83-1.00 
 

0.83-1.00 
 

1.00 
 

1.00 

6. การตัดสินใจ 1. มีระบบขอมูล  สารสนเทศ ท่ีทันสมัย  
ในการประกอบการตัดสินใจ 
2. มีการกําหนดปญหาท่ีตองแกไขอยางชัดเจน 
ถูกตอง 
3. มีการแสวงหาแนวทาง  หรือทางเลือก 
ท่ีหลากหลายในการตัดสินใจ 
4. มีระบบการวิเคราะหทางเลือกท่ีถูกตอง
เหมาะสม ในการตัดสินใจข้ันตอนสุดทาย 
5. มีระบบประเมินผลภายหลังกระบวนการ
ตัดสินใจ 
 

3 
 

2 
 

1 
 

1 
 

1 

0.83-1.00 
 

1.00 
 

1.00 
 

1.00 
 

1.00 

 
 



 

118 
ตารางท่ี  7  ผลการพิจารณาของผูทรงคุณวุฒิตอความสอดคลองของขอคําถามระหวางตัวแปร
สาเหตุกับองคประกอบยอย(ตอ) 
 

ตัวแปรสาเหต ุ องคประกอบยอย จํานวนขอ คา IOC 
7. ภาวะผูนํา  1. มีการแสดงออกมาถึงความมีวิสัยทัศนของ

ผูนํา 
2. สามารถนําวิสัยทัศนไปสูแผนปฏิบัติได
อยางเปนรูปธรรม 
3. สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหแก
บุคลากรอยางสมํ่าเสมอ 
4. สงเสริมใหบุคลากรไดมีการพัฒนาตนเองอยู
ตลอดเวลา 
5. เปนผูนําในการเปล่ียนแปลงมาสูองคการ 

2 
 

2 
 

5 
 

2 
 

2 

1.00 
 

1.00 
 

0.67-1.00 
 

1.00 
 

1.00 
8. ทรัพยากรและ 
    เทคโนโลยี 

1. มีทรัพยากรและเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมและ
สามารถตอบสนองตอการใชงานในองคการ 
2. มีทรัพยากรและเทคโนโลยีท่ีเพยีงพอในการ
ดําเนินกิจกรรมขององคการ 
3. มีระบบการระดมทรัพยากรจากทุกภาคสวน
ท่ีเกี่ยวของ 
4. สนับสนุนและสงเสริมใหบุคลากรเขาถึง
และใชประโยชนจากการมีทรัพยากรและ
เทคโนโลยีใหมากท่ีสุด 
5. มีระบบการตรวจสอบการใชทรัพยากรและ
เทคโนโลยีเพือ่ใหเกดิประสิทธิภาพสูงสุดแก
องคการ 
 

2 
 

1 
 

3 
 

3 
 
 

2 

1.00 
 

1.00 
 

0.83-1.00 
 

0.67-1.00 
 
 

1.00 

 
 
 
 
 
 



 

119 
ตารางท่ี  7  ผลการพิจารณาของผูทรงคุณวุฒิตอความสอดคลองของขอคําถามระหวางตัวแปร
สาเหตุกับองคประกอบยอย(ตอ) 
 

ตัวแปรสาเหต ุ องคประกอบยอย จํานวนขอ คา IOC 
9. นโยบายและ 
    การปฏิบัติ 

1. การนํานโยบายไปปฏิบัติเกิดจากการมี 
สวนรวมของผูเกี่ยวของ 
2. มีความสอดคลองระหวางวิสัยทัศน  แผน 
กลยุทธ  และแผนปฏิบัติ 
3. การปฏิบัติงานขององคการเปนไปตาม
นโยบายและมีการใชแผนเปนเคร่ืองมือในการ
ดําเนินงานขององคการ 
4. การปฏิบัติงานเกิดจากการนําขอมูล
สารสนเทศ และผลการประเมินการใชแผนท่ี
ผานมาเปนเคร่ืองมือในการวางแผน 

3 
 

2 
 

3 
 
 

2 
 
 

1.00 
 

1.00 
 

0.83-1.00 
 
 

1.00 
 
 

10. ระบบรางวัล 1.รูปแบบการใหรางวัลขององคการ 
2. มีความเปนธรรม  ถูกตอง เหมาะสม 
3. สนองตอบตอความตองการของบุคลากร 
4. ความภาคภมิูใจ  ความพึงพอใจของบุคลากร
ตอรางวัลท่ีไดรับ 
5. ใชรางวัลเปนแรงขับเคล่ือนกระบวนการ
ทํางาน 

3 
2 
2 
1 
 

3 

0.83-1.00 
1.00 
1.00 
1.00 

 
0.83-1.00 

11. โครงสราง 
      องคการ 

1. มีการออกแบบโครงสรางองคการท่ีชัดเจน
ครอบคลุมภารกิจขององคการ 
2. มีความเปนทางการของโครงสรางองคการ 
3. มีการกระจายอํานาจไปสูผูปฏิบัติมากท่ีสุด 
4. มีกลไกในการประสานงานภายใน 
5. มีความชัดเจน  และถูกตอง เหมาะสม  
ในบทบาทหนาท่ีของบุคลากร 
 

2 
 

2 
4 
2 
3 

1.00 
 

0.67-0.83 
0.67-1.00 

1.00 
0.67-1.00 

 
 
 



 

120 
ตารางท่ี  7  ผลการพิจารณาของผูทรงคุณวุฒิตอความสอดคลองของขอคําถามระหวางตัวแปร
สาเหตุกับองคประกอบยอย(ตอ) 
 

ตัวแปรสาเหต ุ องคประกอบยอย จํานวนขอ คา IOC 
12. การกระจาย 
      อํานาจ 

1. บุคลากรมีอํานาจตัดสินใจในขอบเขตภารกิจ
ของงาน 
2. ความพรอมของผูรับการกระจายอํานาจ 
3. ความเหมาะสมระหวางอํานาจหนาท่ีกับ
ภารกิจท่ีปฏิบัติงาน 

3 
 

3 
3 

1.00 
 

0.83-1.00 
0.67-0.83 

 
13. วัฒนธรรม 
      องคการ 

1. มีรูปแบบวฒันธรรมท่ีเอ้ือตอการพัฒนา 
2. มีระบบการสรางวัฒนธรรมองคการ 
3. มีการถายทอดวัฒนธรรมองคการ 
4. มีการปรับเปล่ียนวัฒนธรรมองคการให
เหมาะสมกับบริบทภายนอก 

3 
2 
3 
3 

1.00 
1.00 

0.83-1.00 
1.00 

14. บรรยากาศ 
      องคการ 

1. มีสภาพการปฏิบัติงานท่ีเอ้ือตอการทํางาน 
2. บุคลากรในองคการมีปฏิสัมพันธท่ีดีระหวาง
กัน 
3. โครงสรางระบบงานมีความชัดเจน 
4. ไดรับมอบหมายงานท่ีทาทายความสามารถ 
5. ไดรับการยกยอง  และความยุติธรรมจากการ
ทํางานในองคการ 

2 
2 
 

2 
1 
3 

1.00 
1.00 

 
1.00 
1.00 

0.83-1.00 

15. ความสัมพันธ 
      ชุมชน 

1. องคการใหความสําคัญกับหลักการบริหาร 
แบบมีสวนรวม 
2. มีรูปแบบการบริหารโดยเนนการกระจาย
อํานาจ 
3. องคการและชุมชนเอ้ือประโยชนซ่ึงกนั 
และกัน 
4. องคการมีระบบท่ีชวยเสริมสรางความเขาใจ
ท่ีดีระหวางองคการและชุมชน 
 

3 
 

2 
 

1 
 

2 

0.67-0.83 
 

1.00 
 

1.00 
 

0.83 

 
 



 

121 
ตารางท่ี  8  ผลการพิจารณาของผูทรงคุณวุฒิตอความสอดคลองของขอคําถามระหวางขอคําถามวัด
ประสิทธิผลองคการกับองคประกอบยอย 
 

ตัวแปรสาเหต ุ องคประกอบยอย จํานวนขอ คา IOC 
1. ความสามารถ 
   ในการผลิต 
 

1. คุณภาพผูสําเร็จการศึกษา 
2. ความพึงพอใจตอลักษณะท่ีพึงประสงค 
3. มีการระดมทรัพยากรอยางกวางขวาง 
4. พัฒนากระบวนการบริหารและการจัดการ
เรียนรูตลอดเวลา 

2 
2 
3 
3 
 

0.83-1.00 
1.00 
1.00 

0.67-1.00 

2. ความมี 
    ประสิทธิภาพ 
 

1. การไดรับมอบหมายตรงความสามารถ 
2. ปริมาณงานตอทรัพยากรท่ีใช 
3. คุณภาพผูเรียนสามารถเทียงเคียงกับ
โรงเรียนอ่ืน ๆ ได 

2 
3 
1 

1.00 
0.83-1.00 

1.00 

3. การรักษาสภาพ 
    องคการ 

1. โรงเรียนมีมาตรฐานกําหนดงาน 
2. โรงเรียนรักษาสภาพไวได 
3. โรงเรียนมีการปรับตัวใหสอดรับกับการ
เปล่ียนแปลง 
4. มีความยืดหยุนตอการเปล่ียนแปลง 

3 
3 
3 
 

1 

1.00 
0.83-1.00 
0.83-1.00 

 
1.00 

4. ความพึงพอใจ 
    ตอองคการ 

1. ผูมีสวนเกี่ยวของมีความพงึพอใจตอการ
ดําเนินการขององคการ 
2. ขวัญและกําลังใจของบุคลากรในองคการ
ไดรับการดแูล 
3. องคการมีภาพพจนท่ีดีปรากฏตอสาธารณะ 

3 
 

3 
 

2 

1.00 
 

0.67-1.00 
 

1.00 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

122 
ตารางท่ี  9  สรุปผลเคร่ืองมือในการวัดระดับปจจยัสาเหตุ 
 

ตัวแปรสาเหต ุ จํานวนขอ คา ความเชื่อม่ัน 
1. การพัฒนาตน 
2. แรงจูงใจในการทํางาน 
3. การมุงเนนผลงาน 
4. การทํางานเปนทีม 
5. การติดตอส่ือสาร 
6. การตัดสินใจ 
7. ภาวะผูนํา  
8. ทรัพยากรและเทคโนโลยี 
9. นโยบายและการปฏิบัต ิ
10. ระบบรางวัล 
11. โครงสรางองคการ 
12. การกระจายอํานาจ 
13. วัฒนธรรมองคการ 
14. บรรยากาศองคการ 
15. ความสัมพันธกับชุมชน 

11 
10 
10 
11 
9 
8 

12 
11 
10 
11 
13 
9 

11 
10 
8 

0.8323 
0.8803 
0.8693 
0.9291 
0.8982 
0.9429 
0.9662 
0.9359 
0.9463 
0.9115 
0.9654 
0.8740 
0.9563 
0.9436 
0.9359 

ภาพรวมของเคร่ืองมือวัดระดับปจจัยสาเหต ุ 155 0.9905 

 
ตารางท่ี  10  สรุปผลแบบวัดประสิทธิผลองคการ 
 

ตัวแปรสาเหต ุ จํานวนขอ คา ความเชื่อม่ัน 
1. ความสามารถในการผลิต 
2. ความมีประสิทธิภาพ 
3. การรักษาสภาพองคการ 
4. ความพึงพอใจตอองคการ 

10 
7 
9 
8 

0.9293 
0.8989 
0.9629 
0.8472 

ภาพรวมแบบวัดประสิทธิผลองคการ 34 0.9729 
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ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรท่ีใชในการศึกษา   คือ  สถานศึกษาประเภทที่ 1  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน จํานวน  597  โรงเรียน 
 กลุมตัวอยาง  การวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจัยใชสถานศึกษาประเภทท่ี 1  สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน เปนหนวยวิเคราะห  (unit of analysis)  เพื่อใหไดขอมูลท่ีตรง
และเปนประโยชนมากท่ีสุด  ผูวิจัยใชวิธีการสุมอยางงาย จากการเปดตารางการประมาณขนาดกลุม
ตัวอยาง ของ Taro  Yamane  (1967: 886-887) จากจํานวนประชากร 597 โรงเรียน ท่ีคาความ
คลาดเคล่ือน 5 % จํานวนขนาดกลุมตัวอยางท่ีเหมาะสมประมาณ 286  โรงเรียน  เพื่อใหไดขอมูล
มากพอ ผูวิจัยจึงกําหนดกลุมตัวอยาง 400 โรงเรียน 
 ผูใหขอมูล  ประกอบดวย  ผูบริหารสถานศึกษา  และ ครูผูสอน  รวมจํานวนผูใหขอมูล  
มีท้ังส้ิน 800  คน 
 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัย  ไดใชเคร่ืองมือวิจัยท่ีผูวิจัยสรางข้ึนในการเก็บรวบรวมขอมูล  
ประกอบดวย 
 1.  แบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม  ลักษณะของ 
แบบสอบถามเปนแบบตัวเลือกท่ีกําหนดไวให 
 2.  แบบสอบถามเพื่อวัดระดบัปจจัยสาเหตุท่ีสงผลตอประสิทธิผลองคการของ 
สถานศึกษาท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน สังกัดสํานกังานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน
เปนแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา  5  ระดับ  ครอบคลุมตัวแปรสาเหตุทุกตัวท่ีนาํมา
ศึกษา 
 3.  แบบวัดความมีประสิทธิผลองคการของสถานศึกษาท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน 
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาในพื้นฐาน  เกี่ยวกับประสิทธิผลองคการใน ประเด็น
ความสามารถในการผลิตความมีประสิทธิภาพ  การรักษาสภาพองคการ และความพึงพอใจตอ
องคการ  เปนแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา  5  ระดับ 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 งานวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางโดยทําหนังสือขอความรวมมือจาก
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาของหนวยงานตนสังกัด  เพื่อขออนุญาตและขอความรวมมือในการ
เก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย  แลวจึงสงแบบสอบถามถึงกลุมตัวอยางทางไปรษณีย  และขอความ
อนุเคราะหในการขอรับแบบสอบถามคืนทางไปรษณียเชนเดียวกันภายในเวลาท่ีกําหนด  และเม่ือ
พนจากระยะเวลาที่กําหนดผูวิจัยไดโทรศัพทติดตอเพื่อขอแบบสอบถามคืน 
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การวิเคราะหขอมูล 
 การวิจัยคร้ังนี้ใชสถานศึกษาประเภทท่ี 1 จํานวน 400 โรงเรียน เปนหนวยวิเคราะห    โดย
ผูวิจัยไดรับแบบสอบถามกลับคืนมา  319  โรงเรียน  คิดเปนรอยละ  79.75  แบบสอบถามท่ีรับ
กลับคืนมาไดถูกตรวจสอบความสมบูรณซ่ึงสามารถนํามาวิเคราะหไดจํานวน  302  โรงเรียน   
คิดเปนรอยละ  75.75  เพื่อจะทําการวิเคราะหขอมูลตอไปโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป   
SPSS for Window  
 การวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดนําสถิติมาใชในการวิเคราะหขอมูล  ประกอบดวย 
 
 1.  วิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม สวนท่ีเปนการเลือกตอบใชวิธีแจกแจงความถ่ี  และ

หาคารอยละ  สวนท่ีเปนแบบมาตราสวนประมาณคาใชวิธีการหาคาเฉล่ีย  (mean =
_
X )  และคา

เบ่ียงเบนมาตรฐาน  (Standard Deviation  =  S.D.) 
 
 2.  วิเคราะหคาดัชนีความสอดคลองของผูทรงคุณวุฒิ (Index  of  Concurrence)   
 
                3  วิเคราะหหาคาความเช่ือม่ัน  (reliability)  ของเคร่ืองมือตามสูตรการหารคาความ 
เช่ือม่ันของ  Cronbach (1970) 
 
 4  วิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอความมีประสิทธิผลองคการของสถานศึกษาท่ีบริหารโดยใช
โรงเรียนเปนฐาน  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  วิเคราะหโดยใชคา  
สหสัมพันธของเพียรสัน  และการหาคาสัมประสิทธ์ิสัมพันธพหุคูณและการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ
แบบข้ันตอน 
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บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคการวิจัย เพื่อวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอความมีประสิทธิผล
องคการของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ข้ันพื้นฐาน  โดยนําเสนอผลการวิเคราะหโดยใชตารางประกอบคําบรรยายการวิเคราะหขอมูล 
แบงออกเปน 4  ตอน  ดังนี้ 
 ตอนท่ี 1  การวิเคราะหสถานภาพผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2  การวิเคราะหระดับปจจัยดานตางๆท่ีเกี่ยวของกับความมีประสิทธิผลองคการ
ของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

ตอนท่ี 3  การวิเคราะหระดับประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียน 
เปนฐาน  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  

ตอนท่ี 4  การวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอความมีประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีบริหาร
โดยใชโรงเรียนเปนฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

 
ตอนท่ี 1  การวิเคราะหสถานภาพผูตอบแบบสอบถาม 
 การวิเคราะหสถานภาพผูตอบแบบสอบถาม เปนผูบริหารโรงเรียน และครูผูสอน ใน
สถานศึกษาประเภทท่ี  1 รวมท้ังส้ินจํานวน   604  คน จําแนกตามเพศ   อายุ  อายุราชการ  
ประสบการณในการทํางานในโรงเรียนนั้นๆ    ตําแหนงปจจุบัน   วิทยฐานะ   วุฒิการศึกษา  จํานวน
นักเรียน  ชวงช้ันท่ีจัดการเรียนการสอน  ปรากฏผลดังตารางท่ี 11 
 
ตารางท่ี 11  จาํนวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตาม เพศ  อายุ  อายุราชการ  
ประสบการณในการทํางาน และอ่ืนๆ 
 

สถานภาพ จํานวน รอยละ 
1.  เพศ 
           ชาย 
           หญิง 

 
323 
281 

 
53.50 
46.50 

รวม 604 100.00 
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ตารางท่ี 11  จาํนวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตาม เพศ  อายุ  อายรุาชการ  
ประสบการณในการทํางาน และอ่ืนๆ (ตอ) 
 

สถานภาพ จํานวน รอยละ 
 

12 
79 

179 
334 

 
2.00 

13.10 
29.60 
55.30 

2. อายุ 
             ต่ํากวา  30  ป                               
             30 - 40  ป 
             41 - 50  ป                  
             51 - 60  ป        

รวม 604 100.00 
 

13 
23 
65 

503 

 
2.20 
3.80 

10.80 
83.20 

3. อายุราชการ 
              นอยกวา  5  ป   
              5 - 10  ป           
              11-15   ป 
              มากกวา  16  ป         

รวม 604 100.00 
 

167 
146 
73 

218 

 
27.60 
24.20 
12.10 
36.10 

4. ประสบการณการทํางานในโรงเรียนนี ้
              นอยกวา  5  ป   
              5 - 10   ป           
              11 - 15   ป 
              มากกวา  16  ป         

รวม 604 10.00 
 

137 
165 
302 

 
22.70 
27.30 
50.00 

5. ตําแหนงปจจุบัน 
              ผูอํานวยการโรงเรียน   
              รองผูอํานวยการโรงเรียน 
              ครูผูสอน 

รวม 604 100.00 
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ตารางท่ี 11  จาํนวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตาม เพศ  อายุ  อายรุาชการ  
ประสบการณในการทํางาน และอ่ืนๆ (ตอ) 
 

สถานภาพ จํานวน รอยละ 
 

45 
269 
247 
43 
0 

 
7.50 

44.50 
40.90 
7.10 
0.00 

6. วิทยฐานะ 
              ไมมีวิทยฐานะ 
               ชํานาญการ 
               ชํานาญการพิเศษ 
               เช่ียวชาญ 
               เช่ียวชาญพิเศษ 

รวม 604 100.00 

 
6 

231 
358 
9 

 
1.00 

38.20 
59.30 
1.50 

7. วุฒิทางการศึกษา 
              ต่ํากวาปริญญาตรี 
              ปริญญาตรี 
              ปริญญาโท 
              ปริญญาเอก 

รวม 604 100.00 
 

21 
162 
146 
275 

 
3.50 

26.80 
24.20 
45.50 

8. จํานวนนักเรียน 
              ต่ํากวา 720 คน 
              72 - 1,500 คน 
              1,501- 2,000 คน 
              มากกวา 2,000 คน 

รวม 604 100.00 
 

210 
76 

286 
32 

 
34.80 
12.60 
47.40 
5.20 

9. จัดการเรียนการสอนในชวงช้ัน 
              ชวงชั้นท่ี 1-2 
              ชวงชั้นท่ี 1-3 
              ชวงชั้นท่ี 3-4 
              ชวงชั้นท่ี 4 

รวม 604 100.00 
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 จากตารางท่ี  11  ผูตอบแบบสอบถามท้ังหมด 604 คน  พบวาสวนมากเปนเพศชาย รอยละ 
53.50 และ เพศหญิงรอยละ 46.50  ในสวนของอายุพบวามีอายุระหวาง 51 - 60 ปมากท่ีสุด รอยละ 
55.30 รองลงมาคืออายุระหวาง 41-50 ป  รอยละ 29.60 ในสวนของอายุราชการนั้น  พบวาสวนใหญ
มีอายุราชการมากกวา 16 ป รอยละ 83.20 รองลงมาคือมีอายุราชการระหวาง 11-15 ป รอยละ   
10.80 ในสวนของประสบการณการทํางานในโรงเรียนปจจุบัน มากท่ีสุดคือ มากกวา 16 ป  รอยละ  
36.10  รองลงมาคือ นอยกวา 5 ป  รอยละ 27.60 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนครูผูสอน รอยละ 
50.00  รองลงมาคือรองผูอํานวยการโรงเรียนและผูอํานวยการโรงเรียน รอยละ 27.30 และ 22.70 
ตามลําดับ  โดยผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีวิทยฐานะชํานาญการ รอยละ 44.50  และวิทยฐานะ
ชํานาญการพิเศษ รอยละ 40.90  สวนใหญมีวุฒิทางการศึกษาในระดับปริญญาโท รอยละ 59.30 
และรองลงมาในระดับปริญญาตรี รอยละ  38.20 สวนใหญมีนักเรียนมากกวา 2,000 คน รอยละ 
45.50   รองลงมาคือ  ระหวาง  721-1,500 คน  รอยละ 26.80 และสวนใหญเปนโรงเรียนท่ีจัดการ
เรียนการสอนในชวงช้ันท่ี 3-4  รอยละ 47.40 รองลงมาคือชวงชั้นท่ี 1 -2  รอยละ 34.80 
 
ตอนท่ี 2  การวิเคราะหระดับปจจัยดานตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับความมีประสิทธิผลองคการของ
โรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน 
 การวิเคราะหระดับปจจัยดานตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของกับความมีประสิทธิผลองคการของ
โรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
ผูวิจัยใชคาเฉล่ีย  และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน  รายละเอียดปรากฏในตารางท่ี  12 
 

ตารางท่ี 12  คาเฉล่ีย สวนเบีย่งเบนมาตรฐานและระดับปฏิบัติตรงสภาพท่ีเปนจริงจาํแนกตามปจจยั   
 

รายการปจจัย คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับการปฏิบัต ิ
ระดับบุคคล 
        1. การพัฒนาตน 
        2. แรงจูงใจในการทํางาน 
        3. การมุงเนนผลงาน 

 
4.25 
4.27 
4.12 

 
0.28 
0.34 
0.36 

 
มาก 
มาก 
มาก 

รวมระดับบุคคล 4.22 0.28 มาก 
ระดับกลุม 

1. การทํางานเปนทีม 
2. การส่ือสาร 
3. การตัดสินใจ 
4. ภาวะผูนํา 

 
4.20 
4.14 
4.09 
4.25 

 
0.38 
0.38 
0.44 
0.44 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวมระดับกลุม 4.18 0.37 มาก 
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ตารางท่ี 12  คาเฉล่ีย สวนเบีย่งเบนมาตรฐานและระดับปฏิบัติตรงสภาพท่ีเปนจริงจาํแนก 
ตามปจจัย (ตอ)   
 

รายการปจจัย คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับการปฏิบัต ิ
ระดับองคการ 

1. ทรัพยากรและเทคโนโลยี 
       2. นโยบายและการปฏิบัติ 
       3.การกระจายอํานาจ 
       4. วัฒนธรรมองคการ 

5. ความสัมพันธกับชุมชน 
6. บรรยากาศองคการ 
7. รางวัลและการตอบแทน 

       8. โครงสรางองคการ 

 
4.09 
4.28 
4.13 
4.23 
4.19 
4.17 
4.07 
4.15 

 
0.42 
0.39 
0.45 
0.40 
0.40 
0.42 
0.54 
0.43 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 รวมระดับองคการ 4.16 0.39 มาก 

 
 จากตารางท่ี 12 พบวารายการปจจัยในระดับบุคคลทุกปจจัยมีผลการปฏิบัติอยูในระดับ
มาก โดยภาพรวมในระดับบุคคล  มีคาเฉล่ีย 4.22 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.28 โดยแรงจูงใจในการ
ทํางานมีคาเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 4.27  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.34   รองลงมาคือการพัฒนาตน  4.25  
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.28  และลําดับสุดทายคือ การมุงเนนผลงาน คาเฉล่ีย 4.12  สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.36  ตามลําดับ 
 ในระดับกลุมทุกปจจัยมีผลการปฏิบัติอยูในระดับมาก โดยภาพรวมในระดับกลุม  มี
คาเฉล่ีย 4.18สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.37   มีปจจัยภาวะผูนํามีคาเฉล่ียมากท่ีสุด 4.25  สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.44   รองลงมาคือการทํางานเปนทีม มีคาเฉล่ีย 4.20  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.38   การ
ส่ือสาร      มีคาเฉล่ีย 4.14  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.38  และลําดับสุดทายคือ การตัดสินใจ มี
คาเฉล่ีย 4.09  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.44   ตามลําดับ 
 ในระดับองคการทุกปจจัยมีผลการปฏิบัติอยูในระดับมาก โดยภาพรวมในระดับองคการ   
มีคาเฉล่ีย 4.16  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.39   มีปจจัยดานนโยบายและการปฏิบัติมีคาเฉล่ียมาก
ท่ีสุด 4.28  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.39  รองลงมาคือวัฒนธรรมองคการ มีคาเฉล่ีย 4.23  สวน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.40  และลําดับท่ี 3 คือความสัมพันธกับชุมชน มีคาเฉล่ีย 4.19  สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.40  และลําดับสุดทายคือ รางวัลและการตอบแทน  มีคาเฉล่ีย 4.07  สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.54   ตามลําดับ 
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ตอนท่ี 3   การวิเคราะหระดับประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน  
 ในตอนท่ี 3  เปนการวิเคราะหระดับความมีประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีบริหารโดย
ใชโรงเรียนเปนฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน โดยผูวจิัยสรุปในภาพรวม  
โดยใชคาเฉล่ีย  และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  รายละเอียดปรากฏในตารางท่ี 13 
 
ตารางท่ี 13  คาเฉล่ีย  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาระดับความมีประสิทธิผล 
  

ประสิทธิผลองคการ คาเฉล่ีย 
สวนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ความหมาย ลําดับท่ี 

1.  ความสามารถในการผลิต 
2.  ความมีประสิทธิภาพ 
3.  การรักษาสภาพองคการ 
4.  ความพึงพอใจตอองคการ 

4.11 
4.34 
4.33 
4.23 

0.38 
0.39 
0.38 
0.38 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

4 
1 
2 
3 

ภาพรวม 4.24 0.35 มาก - 

 
 จากตารางท่ี 13  พบวาประสิทธิผลองคการของสถานศึกษาประเภทท่ี 1 ของสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  มีประสิทธิผลในระดับมาก  มีคาเฉลี่ยในภาพรวม 4.24  สวน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน  0.39  เม่ือพิจารณารายดานพบวาในดานความมีประสิทธิภาพมีคาเฉล่ียสูงสุด 
4.34  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  0.35  ลําดับตอมาคือการรักษาสภาพองคการมีคาเฉล่ียสูงสุด 4.33  
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.38  ความพึงพอใจตอองคการ คาเฉล่ียสูงสุด 4.23  สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน  0.38  และลําดับสุดทาย คือความสามารถในการผลิต มีคาเฉล่ีย 4.11  สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.38  ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 14  คาเฉล่ีย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และระดับประสิทธิผลองคการ ดานความสามารถใน
การผลิต 
 

 
ท่ี 

 
รายการปจจัย 

คาเฉล่ีย 

สวน
เบ่ียงเบน 
มาตรฐา

น 

 
ความหมาย 

1 
 
 

2 
3 
4 
 

5 
 

6 
 

7 
 

8 

ความพึงพอใจของชุมชนและผูปกครอง  ตอความมี
ระเบียบวินยั  คุณธรรม  และความประพฤติ             
ของนักเรียน 
การรูจักพัฒนาตนเองของนักเรียนในโรงเรียน 
เจตคติในการเรียนของนักเรียน 
นักเรียนมีคุณธรรม  จริยธรรม  เหมาะสมกับวยั  และ
ตรงกับลักษณะท่ีพึงประสงคของนักเรียน 
โรงเรียนไดรับการชวยเหลือ สนับสนุน จากผูปกครอง 
และชุมชน 
คณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ใหความสําคัญ
กับการระดมทรัพยากรเพื่อใชในกิจกรรมของโรงเรียน 
โรงเรียนมีทรัพยากรอยางเพียงพอสําหรับใชใน         
กิจกรรมการบริหาร และการเรียนการสอน 
โรงเรียนมีการปรับเปล่ียนกระบวนการทํางานให
สอดคลองกับสถานการณท่ีเปล่ียนแปลงรวดเร็ว 

4.10 
 
 

3.97 
3.98 
4.03 

 
4.18 

 
4.25 

 
4.04 

 
4.15 

0.46 
 
 

0.49 
0.48 
0.47 

 
0.52 

 
0.49 

 
0.54 

 
0.47 

มาก 
 
 

มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

  
 จากตารางท่ี 14  พบวา ระดบัความมีประสิทธิผลองคการ ดานความสามารถในการผลิต 
อยูในระดับมากทุกขอ  โดยมีคาเฉล่ียอยูในระดับ 3.97 – 4.25  และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู
ระหวาง  0.46 – 0.54  เม่ือพิจารณาผลการประเมินรายขอแลวพบวา คณะกรรมการสถานศึกษา        
ข้ันพื้นฐาน ใหความสําคัญกับการระดมทรัพยากรเพื่อใชในกิจกรรมของโรงเรียนมีคาเฉล่ียสูงสุด 
4.25 และคาสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.49   รองลงมาคือ โรงเรียนไดรับการชวยเหลือ สนับสนุน 
จากผูปกครอง และชุมชน มีคาเฉล่ีย 4.18  และคาสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.52  สวนขอท่ีมีผลการ
ประเมินนอยท่ีสุดคือ   การรูจักพัฒนาตนเองของนักเรียนในโรงเรียน มีคาเฉล่ีย 3.97   และคา           
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.49 
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ตารางท่ี 15  คาเฉล่ีย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และระดับประสิทธิผลองคการ ดานความมี
ประสิทธิภาพ 
 

 
ท่ี 

 
รายการปจจัย คาเฉล่ีย 

สวน
เบ่ียงเบน 
มาตรฐาน 

 
ความหมาย 

1 
 

2 
 

3 
4 
 

5 
 

6 
 

7 
 

8 

โรงเรียนมีการวางแผนและพัฒนาศักยภาพของครูเพื่อ
รองรับการเปล่ียนแปลง ทางเทคโนโลยีและนวัตกรรม 
หลังการปฎิรูปการศึกษา ครูในโรงเรียนมีการปรับปรุง 
และพัฒนาวิธีการจัดกจิกรรมการเรียนการสอน 
ครูไดรับมอบหมายใหสอนตรงตามวุฒิ และความถนัด 
ครู สวนใหญมีความสามารถในการจัดการเรียน        
การสอน และปฏิบัติงานอ่ืนๆท่ีไดรับมอบหมาย 
โรงเรียนนําระบบคอมพิวเตอร  นวัตกรรม  และส่ือ 
ตางๆมาใชในการจัดกจิกรรมการเรียนการสอน 
โรงเรียนนําระบบเทคโนโลยีคอมพิวเตอรมาใชเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการบริหาร 
โรงเรียนมีระบบบริหารงบประมาณ สินทรัพย  และ
รายไดสถานศึกษาอยางมีคุณภาพไดมาตรฐาน 
โรงเรียนของทานสามารถแขงขันกับโรงเรียนในระดับ
เดียวกันได 

4.23 
 

4.13 
 

4.35 
4.34 

 
4.32 

 
4.34 

 
4.24 

 
4.47 

0.45 
 

0.47 
 

0.53 
0.41 

 
0.50 

 
0.45 

 
0.52 

 
0.42 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

  
 จากตารางท่ี 15 พบวา ระดับความมีประสิทธิผลองคการ ดานความมีประสิทธิภาพ อยูใน 
ระดับมากทุกขอ  โดยมีคาเฉล่ียอยูในระดับ 4.13 - 4.47  และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยูระหวาง  
0.41– 0.53  เม่ือพิจารณาผลการประเมินรายขอแลวพบวา โรงเรียนของทานสามารถแขงขันกับ
โรงเรียนในระดับเดียวกันได  มีคาเฉล่ียสูงสุด 4.47  และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.42   รองลงมา
คือ ครูไดรับมอบหมายใหสอนตรงตามวุฒิ  วิชาเอก และความถนัด  มีคาเฉล่ีย 4.35  และคา                  
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.53   สวนขอท่ีมีผลการประเมินนอยท่ีสุดคือ   หลังการปฎิรูปการศึกษา 
ครูในโรงเรียนมีการปรับปรุง และพัฒนาวิธีการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน  มีคาเฉลี่ย 4.13   และ
คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.47 
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ตารางท่ี 16  คาเฉล่ีย สวนเบีย่งเบนมาตรฐานและระดับประสิทธิผลองคการ ดานการรักษาสภาพ
องคการ 
 

 
ท่ี 

 
รายการปจจัย คาเฉล่ีย 

สวน
เบ่ียงเบน 
มาตรฐาน 

 
ความหมาย 

1 
 
 

2 
 

3 
 

4 
 

5 
 

6 
 

7 
 

8 
 

9 
 

10 

โรงเรียนใหความสําคัญในการจัดโครงสราง
องคการและมอบหมายงานใหผูรับผิดชอบเปนลาย
ลักษณอักษร 
มีการวางการบริหารที่เนนความคลองตัว และ
ปรับเปล่ียนไดตามความเหมาะสม 
โรงเรียนกําหนดภาระงาน พรอมท้ังมอบอํานาจ
การตัดสินใจใหผูปฏิบัติอยางเหมาะสม 
ผูบริหารและคณะครูสามารถแกปญหาท่ีเกดิข้ึนใน
โรงเรียนไดอยางถูกตอง รวดเร็ว 
เม่ือโรงเรียนมีกรณีฉุกเฉินเกดิข้ึน  ผูบริหารและ
คณะครูสามารถควบคุมสภาพไวได 
มีแผนปรับปรุงพัฒนาโรงเรียน   และไดดาํเนินการ
ตามแผนพัฒนาอยางตอเนื่อง  ทุกป 
โรงเรียนสามารถปรับตัวตอการเปล่ียนแปลงตางๆ 
ไดอยางรวดเร็ว 
โรงเรียนกระตุนเตือนใหบุคลากรเห็นความสําคัญ
และพรอมรับการเปลี่ยนแปลง 
โรงเรียนสงเสริมใหผูเกีย่วของเขามามีสวนรวม        
ในกระบวนการเปล่ียนแปลง 
มีความยืดหยุนในการปรับแผนงาน โครงการให
เหมาะสมกับสภาวการณท่ีเปล่ียนแปลง 

4.50 
 
 

4.34 
 

4.27 
 

4.23 
 

4.33 
 

4.38 
 

4.32 
 

4.36 
 

4.28 
 

4.30 

0.41 
 
 

0.45 
 

0.45 
 

0.49 
 

0.45 
 

0.45 
 

0.45 
 

0.45 
 

0.45 
 

0.46 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

 

จากตารางท่ี 16  พบวา ระดับความมีประสิทธิผลองคการ ดานการรักษาสภาพองคการ อยู
ในระดับมากทุกขอ  โดยมีคาเฉล่ียอยูในระดับ 4.23 – 4.50  และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยู
ระหวาง  0.41– 0.49  เม่ือพิจารณาผลการประเมินรายขอพบวา โรงเรียนใหความสําคัญในการจัด
โครงสรางองคการและมอบหมายงานใหผูรับผิดชอบเปนลายลักษณอักษร  มีคาเฉลี่ยสูงสุด 4.50  
และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.41  สวนผลการประเมินนอยท่ีสุดคือ   ผูบริหารและคณะครูสามารถ
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แกปญหาท่ีเกิดข้ึนในโรงเรียนไดอยางถูกตอง รวดเร็ว  มีคาเฉล่ีย 4.23   และคาสวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.49 
 

ตารางท่ี 17  คาเฉล่ีย สวนเบีย่งเบนมาตรฐานและระดับประสิทธิผลองคการดานความพึงพอใจตอ
องคการ 
 

 
ท่ี 

 
รายการปจจัย คาเฉล่ีย 

สวน
เบ่ียงเบน 
มาตรฐาน 

 
ความหมาย 

1 
 

2 
 

3 
 

4 
 

5 
 

6 
 

7 
 

8 

โรงเรียนมีกิจกรรมใหบริการชุมชนหรือรวม
กิจกรรมของชุมชนเสมอ 
ชุมชนและผูมีสวนเกีย่วของกับโรงเรียน  ใหความ
รวมมือและใหความชวยเหลือโรงเรียนเปนอยางด ี
  ชุมชน และ ผูปกครอง มีความพึงพอใจตอการ
ดําเนินงานของโรงเรียน 
โรงเรียนมีการโยกยาย  สับเปล่ียน หมุนเวยีน
บุคลากรเปนประจํา 
โรงเรียนมีระบบท่ีดีการสรางกําลังใจและการบํารุง
ขวัญของครูในโรงเรียน 
ทานเกิดความรูสึกภาคภูมิใจเม่ือไดบอกใหผูอ่ืน    
ทราบช่ือโรงเรียนท่ีทานไดปฏิบัติงานอยู 
หนวยงานภายนอก หรือโรงเรียนในระดับเดียวกัน   
ตางใหการยอมรับผลการดําเนินงานของโรงเรียน 
ภาพพจนของโรงเรียนเม่ือปรากฏสูสาธารณะ
เปนไปในแนวทางท่ีดี 

4.37 
 

4.36 
 

4.34 
 

3.33 
 

4.06 
 

4.47 
 

4.45 
 

4.49 

0.44 
 

0.44 
 

0.46 
 

0.76 
 

0.53 
 

0.52 
 

0.50 
 

0.45 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

ปานกลาง 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

 
 จากตารางท่ี 17 พบวา ระดับความมีประสิทธิผลองคการ ดานความพึงพอใจตอองคการ 
อยูในระดับมากทุกขอ  ยกเวนขอโรงเรียนมีการโยกยาย  สับเปล่ียน หมุนเวียนบุคลากรเปนประจํา 
อยูในระดับปากลาง โดยมีคาเฉล่ียอยูในระดับ 3.33-4.49  และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยูระหวาง  
0.44-0.76  เม่ือพิจารณาผลการประเมินรายขอแลวพบวา ภาพพจนของโรงเรียนเมื่อปรากฏสู
สาธารณะเปนไปในแนวทางท่ีดี  มีคาเฉล่ียสูงสุด 4.49  และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.45  สวน
ขอท่ีมีผลการประเมินนอยท่ีสุดคือ โรงเรียนมีการโยกยาย  สับเปล่ียน หมุนเวียนบุคลากรเปนประจํา 
โดยมีคาเฉล่ียอยูในระดับ 3.33  และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.76 
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ตอนท่ี 4  การวิเคราะหปจจัท่ีสงผลตอความมีประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใช
โรงเรียนเปนฐาน สังกัดสํานกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน 
 ในการวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอความมีประสิทธิผลองคการ ผูวิจัยวิเคราะหโดยใชการ
วิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน ซ่ึงใชสัญลักษณ  ดังตอไปนี้ 

 PERSON   หมายถึง  ระดับบุคคล 
 DELVEL    หมายถึง  การพัฒนาตน 
 MOTIVA   หมายถึง  แรงจูงใจในการทํางาน  
 JOBCON    หมายถึง  การมุงเนนผลงาน 
 GROUP   หมายถึง  ระดับกลุม 
 TEAM      หมายถึง  การทํางานเปนทีม 
 COMMU    หมายถึง  การส่ือสาร 
 DECISIO    หมายถึง  การตัดสินใจ 
 LEAD      หมายถึง  ภาวะผูนํา 
 ORG     หมายถึง  ระดับองคการ 
 RESOUR    หมายถึง  ทรัพยากรและเทคโนโลยี 
 POLICY     หมายถึง  นโยบายและการปฏิบัติ 
 DECEN     หมายถึง  การกระจายอํานาจ 
 CULTURE  หมายถึง  วัฒนธรรมองคการ 
 AFFAIR    หมายถึง  ความสัมพันธกับชุมชน 
 CLIMATE   หมายถึง  บรรยากาศองคการ 
 REWARD   หมายถึง  รางวัลและการตอบแทน 
 STRUTURE   หมายถึง  โครงสรางองคการ 
 EFFECTIVE หมายถึง  ประสิทธิผลองคการ 
 PRODUCT  หมายถึง  ความสามารถในการผลิต 
 EFFICIEN  หมายถึง     ความมีประสิทธิภาพ 
 STABLE   หมายถึง  การรักษาสภาพองคการ 
 SATIFACT หมายถึง  ความพึงพอใจตอองคการ 

              ORGEFF   หมายถึง  ประสิทธิผลองคการ 
 B              หมายถึง  ประมาณสัมประสิทธ์ิการถดถอย 
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 Beta     หมายถึง  ประมาณสัมประสิทธ์ิการถดถอยมาตรฐาน 
 R      หมายถึง  สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหคูุณ 
 R Square    หมายถึง   ประสิทธิภาพการทํานาย 
 S.E.     หมายถึง   ความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 
 

ตารางท่ี 18  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางปจจัยระดับบุคคล  กลุม  และองคการกับ 
ประสิทธิผลองคการ 
 

ตัวแปร DELVEL   MOTIVA JOBCON PERSON TEAM COMMU 

DELVEL 1.000      
MOTIVA 0.622** 1.000     
JOBCON 0.657** 0.624** 1.000    
PERSON 0.863** 0.862** 0.883** 1.000   
TEAM 0.525** 0.672** 0.559** 0.675** 1.000  

COMMU   0.493** 0.585** 0.508** 0.609** 0.769** 1.000 
DECISIO 0.475** 0.571** 0.441** 0.569** 0.757** 0.802** 

LEAD 0.465** 0.622** 0.503** 0.611** 0.768** 0.727** 
GROUP 0.535** 0.676** 0.554** 0.677** 0.903** 0.886** 

RESOUR 0.460** 0.590** 0.507** 0.599** 0.652** 0.672** 
POLICY   0.471** 0.583** 0.438** 0.571** 0.653** 0.683** 
DECEN 0.447** 0.618** 0.473** 0.591** 0.687** 0.689** 

CULTURE 0.527** 0.647** 0.526** 0.652** 0.767** 0.805** 
AFFAIR 0.458** 0.655** 0.501** 0.620** 0.757** 0.744** 

CLIMATE   0.456** 0.639** 0.502** 0.614** 0.762** 0.733** 
REWARD 0.434** 0.600** 0.479** 0.582** 0.691** 0.653** 

STRUTURE 0.467** 0.555** 0.433** 0.557** 0.683** 0.687** 
ORG. 0.517** 0.677** 0.535** 0.664** 0.782** 0.785** 

PRODUCT 0.414** 0.555** 0.454** 0.547** 0.615** 0.625** 
EFFICIEN 0.351** 0.507** 0.364** 0.470** 0.536** 0.570** 
STABLE 0.476** 0.568** 0.490** 0.589** 0.631** 0.652** 

SATIFACT 0.389** 0.555** 0.401** 0.516** 0.587** 0.598** 
ORGEFF 0.456** 0.603** 0.478** 0.590** 0.657** 0.676** 
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ตารางท่ี 18   คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางปจจัยระดับบุคคล  กลุม  และองคการกับ
ประสิทธิผลองคการ (ตอ) 

 

ตัวแปร DECISIO LEAD GROUP RESOUR POLICY DECEN 

DELVEL       
MOTIVA       
JOBCON       
PERSON       
TEAM       

COMMU         
DECISIO 1.000      

LEAD 0.817** 1.000     
GROUP 0.918** 0.931** 1.000    

RESOUR 0.742** 0.753** 0.778** 1.000   
POLICY   0.783** 0.710** 0.774** 0.753** 1.000  
DECEN 0.764** 0.814** 0.819** 0.729** 0.723** 1.000 

CULTURE 0.812** 0.798** 0.871** 0.769** 0.785** 0.818** 
AFFAIR 0.790** 0.776** 0.842** 0.784** 0.772** 0.796** 

CLIMATE   0.776** 0.782** 0.839** 0.747** 0.731** 0.784** 
REWARD 0.715** 0.733** 0.770** 0.707** 0.706** 0.732** 

STRUTURE 0.778** 0.755** 0.799** 0.743** 0.748** 0.784** 
ORG. 0.855** 0.849** 0.900** 0.869** 0.864** 0.883** 

PRODUCT 0.661** 0.656** 0.699** 0.702** 0.656** 0.629** 
EFFICIEN 0.579** 0.586** 0.624** 0.657** 0.630** 0.577** 
STABLE 0.713** 0.706** 0.743** 0.700** 0.756** 0.718** 

SATIFACT 0.653** 0.651** 0.685** 0.641** 0.646** 0.668** 
ORGEFF 0.456** 0.603** 0.478** 0.590** 0.657** 0.676** 
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ตารางท่ี 18  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางปจจัยระดับบุคคล  กลุม  และองคการกับ
ประสิทธิผลองคการ (ตอ) 
 

ตัวแปร CULTURE AFFAIR CLIMATE REWARD STRUTURE ORG 

DELVEL       
MOTIVA       
JOBCON       
PERSON       
TEAM       

COMMU         
DECISIO       

LEAD       
GROUP       

RESOUR       
POLICY         
DECEN       

CULTURE 1.000      
AFFAIR 0.836** 1.000     

CLIMATE   0.807** 0.948** 1.000    
REWARD 0.737** 0.817** 0.812** 1.000   

STRUTURE 0.839** 0.796** 0.782** 0.782** 1.000  
ORG 0.917** 0.936** 0.905** 0.886** 0.910** 1.000 

PRODUCT 0.668** 0.765** 0.719** 0.679** 0.695** 0.770** 
EFFICIEN 0.650** 0.637** 0.615** 0.557** 0.639** 0.691** 
STABLE 0.763** 0.748** 0.737** 0.691** 0.791** 0.822** 

SATIFACT 0.697** 0.759** 0.725** 0.667** 0.692** 0.765** 
ORGEFF 0.767** 0.806** 0.775** 0.721** 0.781** 0.844** 
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ตารางท่ี 18  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางปจจัยระดับบุคคล  กลุม  และองคการกับ
ประสิทธิผลองคการ (ตอ) 
 

ตัวแปร PRODUCT EFFICIEN STABLE SATIFACT ORGEFF 

DELVEL      
MOTIVA      
JOBCON      
PERSON      
TEAM      

COMMU        
DECISIO      

LEAD      
GROUP      

RESOUR      
POLICY        
DECEN      

CULTURE      
AFFAIR      

CLIMATE        
REWARD      

STRUTURE      
ORG      

PRODUCT 1.000     
EFFICIEN 0.705** 1.000    
STABLE 0.787** 0.776** 1.000   

SATIFACT 0.811** 0.699** 0.815** 1.000  
ORGEFF 0.833** 0.920** 0.852** 0.937** 0.916** 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
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 จากตารางท่ี 18  พบวา ปจจัยระดับบุคคล  ระดับกลุม  และระดับองคการ มีความสัมพันธ
กับประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน   สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.01  มีคาสัมประสิทธิ
สหสัมพันธระหวาง 0.590 - 0.844  มีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 
 ปจจัยระดับบุคคล 
 ปจจัยระดับบุคคล  มีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใช
โรงเรียนเปนฐาน  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ                 
ท่ีระดับ  0 .01  มีคาสัมประสิทธิสหสัมพันธ  0.590 
 เม่ือพิจารณาแตละตัวแปร  พบวา แรงจูงใจในการทํางาน   มีคาสัมประสิทธิสหสัมพันธ
มากท่ีสุด (0.603)  รองลงมาคือ การมุงเนนผลงาน (0.478)  และ การพัฒนาตน (0.456)  ตามลําดับ 
 
 ปจจัยระดับกลุม 
 ปจจัยระดับกลุม  มีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใช
โรงเรียนเปนฐาน  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ            
ท่ีระดับ  0 .01  มีคาสัมประสิทธิสหสัมพันธ 0.762 
 เม่ือพิจารณาแตละตัวแปร  พบวา การตัดสินใจ  มีคาสัมประสิทธิสหสัมพันธมากท่ีสุด 
(0.724)  รองลงมาคือ ภาวะผูนํา (0.787)   การส่ือสาร (0.676)  และการทํางานเปนทีม  (0.657) 
ตามลําดับ 
 
 ปจจัยระดับองคการ 
 ปจจัยระดับองคการ  มีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใช
โรงเรียนเปนฐาน  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ               
ท่ีระดับ  0 .01  มีคาสัมประสิทธิสหสัมพันธ  0.844 
 เม่ือพิจารณาแตละตัวแปร  พบวา ความสัมพันธกับชุมชน  มีคาสัมประสิทธิสหสัมพันธ
มากท่ีสุด (0.806)  รองลงมาคือ โครงสรางองคการ (0.781)   บรรยากาศองคการ (0.775) วัฒนธรรม
องคการ (0.767) ทรัพยากรและเทคโนโลยี กับ นโยบายและการปฏิบัติ มีคาสัมประสิทธิสหสัมพันธ
เทากัน(0.744) รางวัลและการตอบแทน (0.721)  และการกระจายอํานาจ(0.718) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 19   การวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอนของปจจัยระดับบุคคลท่ีมีผลตอความมี
ประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน  
 

ตัวแปรตามลําดับท่ีเขาสมการ                B              S.E.              Beta              t              Sig. 
แรงจูงใจในการทํางาน                      0.515         0.060             0.499         8.573**      0.000 
การมุงเนนผลงาน                             0.163         0.057             0.167         2.861**       0.005 
คาคงท่ี                                              1.373          0.215                              6.400**       0.000 
R                       0.617 
R Square                       0.381 
Adjusted  R Square      0.377 
F               91.934** 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
  
 จากตารางท่ี 19 พบวา ปจจัยระดับบุคคลมีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการของ
โรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน   โดยมีคาสัมประสิทธิสหสัมพันธพหุคูณเทากับ 0.617 
โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลองคการไดรอยละ  38.10  อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05  มีตัวแปรท่ีสามารถทํานายประสิทธิผลองคการ  ในระดับบุคคล เรียงตามลําดับ
ดังนี้  1) แรงจูงใจในการทํางาน     และ  2) การมุงเนนผลงาน  
 สามารถเขียนสมการทํานายประสิทธิผลองคการได  ดังนี้ 
 ความมีประสิทธิผลองคการ  =  1.373 + 0.515 แรงจูงใจในการทํางาน + 0.163 การมุงเนน 
ผลงาน 
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ตารางท่ี 20   การวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอนของปจจัยระดับบุคคลท่ีมีผลตอความมี
ประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน  ในดานความสามารถในการผลิต 
 

ตัวแปรตามลําดับท่ีเขาสมการ                B              S.E.              Beta              t              Sig. 
แรงจูงใจในการทํางาน                      0.495         0.068             0.444         7.320**       0.000 
การมุงเนนผลงาน                             0.187          0.064             0.177         2.914**      0.004 
คาคงท่ี                                              1.221          0.242                               5.052**       0.000 
R                        0.572 
R Square                        0.327 
Adjusted  R Square       0.322 
F                72.618** 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
  จากตารางท่ี 20 พบวา ปจจัยระดับบุคคลมีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการของ
โรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  ในดานความสามารถในการผลิต โดยมีคาสัมประสิทธิ
สหสัมพันธพหุคูณเทากับ 0.572     โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลองคการ  
ในดานความสามารถในการผลิต ไดรอยละ  32.70   อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  มี        
ตัวแปรในระดบับุคคลท่ีสามารถทํานายประสิทธิผลองคการ ในดานความสามารถในการผลิต   
เรียงตามลําดับดังนี้  1) แรงจงูใจในการทํางาน     และ  2) การมุงเนนผลงาน  
 สามารถเขียนสมการทํานายประสิทธิผลองคการในดานความสามารถในการผลิตได  ดังนี้ 
 ความสามารถในการผลิต  =  1.221 + 0.495 แรงจูงใจในการทํางาน + 0.187 การมุงเนน 
ผลงาน 
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ตารางท่ี 21   การวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอนของปจจัยระดับบุคคลท่ีมีผลตอความมี
ประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน  ในดานความมีประสิทธิภาพ 
 

ตัวแปรตามลําดับท่ีเขาสมการ                B              S.E.              Beta              t              Sig. 
แรงจูงใจในการทํางาน                      0.583         0.057             0.507         10.193**      0.000 
คาคงท่ี                                               1.856         0.245                                 7.583**      0.000   
R                        0.507 
R Square                        0.257 
Adjusted  R Square       0.255 
F               103.904** 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
  
 จากตารางท่ี 21  พบวา ปจจัยระดับบุคคลมีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการของ
โรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  ในดานความมีประสิทธิภาพ โดยมีคาสัมประสิทธิ
สหสัมพันธพหุคูณเทากับ 0.507     โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลองคการ  
ในดานความมีประสิทธิภาพ   ไดรอยละ  25.70   อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  มีตัวแปร
ในระดับบุคคล ท่ีสามารถทํานายประสิทธิผลองคการ  ในดานความมีประสิทธิภาพ  คือ แรงจูงใจ
ในการทํางาน      
 สามารถเขียนสมการทํานายประสิทธิผลองคการในดานความมีประสิทธิภาพ  ไดดังนี้ 
 ความมีประสิทธิภาพ  =  1.856 + 0.543  แรงจูงใจในการทํางาน 
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ตารางท่ี 22  การวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอนของปจจัยระดับบุคคลท่ีมีผลตอความมี
ประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน  ในดานการรักษาสภาพองคการ 
 

ตัวแปรตามลําดับท่ีเขาสมการ                B              S.E.              Beta              t              Sig. 
แรงจูงใจในการทํางาน                      0.494         0.068             0.431         7.233**      0.000 
การมุงเนนผลงาน                             0.241         0.065             0.221         3.711**       0.000 
คาคงท่ี                                              1.229          0.244                              5.034**       0.000 
R                        0.594 
R Square                        0.353 
Adjusted  R Square       0.349 
F                81.527** 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
  
 จากตารางท่ี 22 พบวา ปจจัยระดับบุคคลมีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการของ
โรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  ในดานการรักษาสภาพองคการ โดยมีคาสัมประสิทธิ
สหสัมพันธพหุคูณเทากับ 0.594     โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลองคการ  
ในดานการรักษาสภาพองคการ ไดรอยละ  35.30   อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  มีตัวแปร
ในระดับบุคคล    ท่ีสามารถทํานายประสิทธิผลองคการ   ในดานการรักษาสภาพองคการ   เรียง
ตามลําดับดังนี้  1) แรงจูงใจในการทํางาน     และ  2) การมุงเนนผลงาน  
 สามารถเขียนสมการทํานายประสิทธิผลองคการในดานการรักษาสภาพองคการ  ไดดังนี้ 
 การรักษาสภาพองคการ  =  1.229 + 0.494  แรงจูงใจในการทํางาน + 0.241  การมุงเนน
ผลงาน 
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ตารางท่ี 23   การวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอนของปจจัยระดับบุคคลท่ีมีผลตอความมี
ประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน  ในดานความพึงพอใจตอองคการ 
 

ตัวแปรตามลําดับท่ีเขาสมการ                B              S.E.              Beta              t              Sig. 
แรงจูงใจในการทํางาน                      0.619         0.054             0.555         11.541**      0.000 
คาคงท่ี                                               1.589         0.230                                 6.914          0.000   
R                        0.555 
R Square                        0.307 
Adjusted  R Square       0.305 
F              133.205** 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
  จากตารางท่ี 23  พบวา ปจจยัระดับบุคคลมีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการของ
โรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน ในดานความพึงพอใจตอองคการ โดยมีคาสัมประสิทธิ
สหสัมพันธพหุคูณเทากับ 0.555     โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลองคการ  
ในดานความพงึพอใจตอองคการ  ไดรอยละ  30.70    อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  มี      
ตัวแปรในระดบับุคคลท่ีสามารถทํานายประสิทธิผลองคการ   ในดานความพึงพอใจตอองคการ   
คือ  1) แรงจูงใจในการทํางาน      
 สามารถเขียนสมการทํานายความมีประสิทธิผลองคการในดานความพึงพอใจ  ไดดังนี้ 
 ความพึงพอใจ  =  1.589 + 0.619  แรงจูงใจในการทํางาน 
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ตารางท่ี 24  การวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอนของปจจัยระดับกลุมท่ีมีผลตอความมี
ประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน   
 

ตัวแปรตามลําดับท่ีเขาสมการ                B              S.E.              Beta              t              Sig. 
การตัดสินใจ                                        0.232         0.061             0.288         3.795**      0.000 
ภาวะผูนํา                                             0.269         0.053             0.335         5.069**      0.000 
การส่ือสาร                                          0.187         0.059             0.201         3.152**       0.002 
คาคงท่ี                                                 1.374         0.148                               9.261**      0.000     
R                        0.765 
R Square                        0.585 
Adjusted  R Square       0.581 
F              140.146** 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 
 จากตารางท่ี 24  พบวา ปจจัยระดับกลุมมีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการของ
โรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน โดย
ปจจัยในระดับกลุม มีคาสัมประสิทธิสหสัมพันธพหุคูณ 0.765  โดยสามารถอธิบายความแปรปรวน
ประสิทธิผลองคการไดรอยละ  58.50  มีตัวแปรในระดับกลุม  ท่ีสามารถทํานายประสิทธิผล
องคการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เรียงตามลําดับดังนี้  1) การตัดสินใจ  2) ภาวะผูนํา      
และ 3) การส่ือสาร 
 สามารถเขียนสมการทํานายความมีประสิทธิผลองคการจากปจจัยระดับกลุม   ไดดังนี้ 
 ความมีประสิทธิผลองคการ  =  1.374 + 0.232  การตัดสินใจ + 0.269  ภาวะผูนํา + 0.187  
การส่ือสาร 
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ตารางท่ี 25  การวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอนของปจจัยระดับกลุมท่ีมีผลตอความมี
ประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน  ในดานความสามารถในการผลิต 
 

ตัวแปรตามลําดับท่ีเขาสมการ                B              S.E.              Beta              t              Sig. 
การตัดสินใจ                                        0.234         0.074             0.269         3.176**      0.002 
ภาวะผูนํา                                             0.236         0.064             0.272         3.695**      0.000 
การส่ือสาร                                           0.213         0.071             0.212         2.979**      0.003 
คาคงท่ี                                                  1.265         0.178                              7.087**      0.000 
R                        0.697 
R Square                        0.486 
Adjusted  R Square       0.481 
F                93.802** 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 
 จากตารางท่ี 25 พบวา ปจจัยระดับกลุมมีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการของ
โรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ใน
ดานความสามารถในการผลิต  มีคาสัมประสิทธิสหสัมพันธพหุคูณ 0.697  โดยสามารถอธิบายความ
แปรปรวนประสิทธิผลองคการ ในดานความสามารถในการผลิต ไดรอยละ  48.60  อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05  มีตัวแปรในระดับกลุมท่ีสามารถทํานายประสิทธิผลองคการ  เรียงตามลําดับ
ดังนี้  1) การตัดสินใจ  2) ภาวะผูนํา      และ 3) การส่ือสาร 
 
 สามารถเขียนสมการทํานายความมีประสิทธิผลองคการในดานความสามารถในการผลิต 
ไดดังนี้ 
 ความสามารถในการผลิต  =  1.265 + 0.234  การตัดสินใจ + 0.236  ภาวะผูนํา + 0.213  
การสื่อสาร 
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ตารางท่ี 26  การวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอนของปจจัยระดับกลุมท่ีมีผลตอความมี
ประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน  ในดานความมีประสิทธิภาพ 
 

ตัวแปรตามลําดับท่ีเขาสมการ                B              S.E.              Beta              t              Sig. 
ภาวะผูนํา                                             0.326         0.059             0.364         5.527**      0.000 
การส่ือสาร                                           0.315         0.068             0.305         4.623**      0.000 
คาคงท่ี                                                  1.651         0.200                               8.248**      0.000 
R                        0.622 
R Square                        0.387 
Adjusted  R Square       0.383 
F                94.448** 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 จากตารางท่ี 26  พบวา ปจจัยระดับกลุมมีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการของ
โรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ใน
ดานความมีประสิทธิภาพ  มีคาสัมประสิทธิสหสัมพันธพหุคูณ 0.622  โดยสามารถอธิบายความ
แปรปรวนประสิทธิผลองคการ ในดานความมีประสิทธิภาพ  ไดรอยละ  38.70  อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05  มีตัวแปรในระดับกลุมท่ีสามารถทํานายประสิทธิผลองคการ ในดานความมี
ประสิทธิภาพ  เรียงตามลําดับดังนี้  1) ภาวะผูนํา    และ 2) การส่ือสาร 
  สามารถเขียนสมการทํานายความมีประสิทธิผลองคการในดานความมีประสิทธิภาพ       
ไดดังนี้ 
 ความมีประสิทธิภาพ =  1.651 + 0.326  ภาวะผูนํา + 0.315 การส่ือสาร   
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ตารางท่ี 27  การวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอนของปจจัยระดับกลุมท่ีมีผลตอความมี
ประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน  ในดานการรักษาสภาพองคการ 
 

ตัวแปรตามลําดับท่ีเขาสมการ                B              S.E.              Beta              t              Sig. 
การตัดสินใจ                                        0.280         0.070             0.312         4.004**      0.000 
ภาวะผูนํา                                             0.302         0.061             0.338         4.980**      0.000 
การส่ือสาร                                           0.161         0.068             0.155         2.373**      0.000 
คาคงท่ี                                                  1.235         0.169                               7.284**      0.000 
R                        0.750 
R Square                        0.563 
Adjusted  R Square       0.559 
F              127.940** 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
  

จากตารางท่ี 27  พบวา ปจจัยระดับกลุมมีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการของ
โรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ใน
ดานการรักษาสภาพองคการ  มีคาสัมประสิทธิสหสัมพันธพหุคูณ 0.750  โดยสามารถอธิบายความ
แปรปรวนประสิทธิผลองคการ ในดานความมีประสิทธิภาพ  ไดรอยละ  56.30  อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05  มีตัวแปรในระดับกลุมท่ีสามารถทํานายประสิทธิผลองคการ ในดานการรักษา
สภาพองคการ   เรียงตามลําดับดังนี้  1) การตัดสินใจ   2) ภาวะผูนํา    และ 3) การส่ือสาร 
 สามารถเขียนสมการทํานายความมีประสิทธิผลองคการในดานการรักษาสภาพองคการ    
ไดดังนี้ 
 การรักษาสภาพองคการ  =  1.235 + 0.280  การตัดสินใจ + 0.302  ภาวะผูนํา + 0.161  
การส่ือสาร   

 
 
 
 
 



 

150 
ตารางท่ี 28  การวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอนของปจจัยระดับกลุมท่ีมีผลตอความมี
ประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน  ในดานความพึงพอใจตอองคการ 
 

ตัวแปรตามลําดับท่ีเขาสมการ                B              S.E.              Beta              t              Sig. 
การตัดสินใจ                                        0.241         0.074             0.276         3.233**      0.001 
ภาวะผูนํา                                             0.279         0.065             0.321         4.311**      0.000 
การส่ือสาร                                           0.144         0.072             0.143         1.996*        0.047 
คาคงท่ี                                                 1.465          0.181                               8.106**      0.000 
R                        0.689 
R Square                        0.475 
Adjusted  R Square       0.470 
F                89.912** 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
*   มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  

จากตารางท่ี 28  พบวา ปจจัยระดับกลุมมีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการของ
โรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ใน
ดานความพึงพอใจตอองคการ  มีคาสัมประสิทธิสหสัมพันธพหุคูณ 0.689 โดยสามารถอธิบายความ
แปรปรวนประสิทธิผลองคการ ในดานความพึงพอใจตอองคการ  ไดรอยละ  47.50  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  มีตัวแปรในระดับกลุมท่ีสามารถทํานายประสิทธิผลองคการ ใน
ดานความพึงพอใจตอองคการ   เรียงตามลําดับดังนี้  1) การตัดสินใจ   2) ภาวะผูนํา    และ 3) การ
ส่ือสาร 
 สามารถเขียนสมการทํานายความมีประสิทธิผลองคการในดานความพึงพอใจตอองคการ   
ไดดังนี้ 
 ความพึงพอใจตอองคการ  =  1.465 + 0.241  การตัดสินใจ + 0.279  ภาวะผูนํา + 0.144  
การส่ือสาร   
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ตารางท่ี 29  การวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอนของปจจัยระดับองคการท่ีมีผลตอความมี
ประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน  
 
 

ตัวแปรตามลําดับท่ีเขาสมการ                B              S.E.              Beta              t              Sig. 
ความสัมพันธกับชุมชน                      0.311         0.053             0.351         5.882**      0.000 
โครงสรางองคการ                             0.226         0.045             0.276         5.017**      0.000 
นโยบายและการปฏิบัติ                      0.139         0.048             0.156         2.921**      0.004 
ทรัพยากรและเทคโนโลยี                   0.122         0.045             0.146         2.700**       0.007 
คาคงท่ี                                                0.910         0.122                               7.430**       0.000              
R                        0.851 
R Square                       0.724 
Adjusted  R Square      0.721 
F              195.042** 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 
 
 จากตารางท่ี 29  พบวาปจจัยระดับองคการมีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการของ
โรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน โดย
ปจจัยในระดับองคการมีคาสัมประสิทธิสหสัมพันธพหุคูณ 0.851  สามารถอธิบายความแปรปรวน
ของประสิทธิผลองคการไดรอยละ  72.40  มีตัวแปรระดบัองคการท่ีสามารถทํานายประสิทธิผล
องคการ  ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เรียงตามลําดับดังนี้  1) ความสัมพันธกับชุมชน    
2) โครงสรางองคการ  3) นโยบายและการปฏิบัติ  และ 4) ทรัพยากรและเทคโนโลยี 
 สามารถเขียนสมการทํานายความมีประสิทธิผลองคการจากปจจัยระดับองคการ  ไดดังนี้ 
 ความมีประสิทธิผลองคการ  =  0.910 + 0.311  ความสัมพันธกับชุมชน + 0.266  
โครงสรางองคการ + 0.139  นโยบายและการปฏิบัติ + 0.122  ทรัพยากรและเทคโนโลยี  
 
 
 
 
 



 

152 
 
ตารางท่ี 30  การวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอนของปจจัยระดับองคการท่ีมีผลตอความมี
ประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน  ในดานความสามารถในการผลิต 
 

ตัวแปรตามลําดับท่ีเขาสมการ                B              S.E.              Beta              t              Sig. 
ความสัมพันธกับชุมชน                      0.444         0.064             0.464         6.937**      0.000 
ทรัพยากรและเทคโนโลยี                   0.194         0.055             0.215         3.553**      0.000
โครงสรางองคการ                              0.147         0.055             0.165         2.663**      0.008 
คาคงท่ี                                                0.845         0.148                               5.699**       0.000              
R                       0.788 
R Square                       0.621 
Adjusted  R Square      0.617 
F             162.803** 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
  

จากตารางท่ี 30  พบวา ปจจัยระดับองคการมีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการของ
โรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ใน
ดานความสามารถในการผลิต  มีคาสัมประสิทธิสหสัมพันธพหุคูณ 0.788 โดยสามารถอธิบายความ
แปรปรวนประสิทธิผลองคการ ในดานความสามารถในการผลิต  ไดรอยละ  62.10  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  มีตัวแปรในระดับองคการที่สามารถทํานายประสิทธิผลองคการใน
ดานความสามารถในการผลิต   เรียงตามลําดับดังนี้  1) ความสัมพันธกับชุมชน    2) ทรัพยากรและ
เทคโนโลยี    และ  3) โครงสรางองคการ   
 สามารถเขียนสมการทํานายความมีประสิทธิผลองคการในดานความสามารถในการผลิต 
ไดดังนี้ 
 ความสามารถในการผลิต  =  0.845 + 0.444  ความสัมพันธกับชุมชน + 0.194 ทรัพยากร
และเทคโนโลยี  + 0.147 โครงสรางองคการ  
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ตารางท่ี 31  การวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอนของปจจัยระดับองคการท่ีมีผลตอความมี
ประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน  ในดานความมีประสิทธิภาพ 
 

ตัวแปรตามลําดับท่ีเขาสมการ                B              S.E.              Beta              t              Sig. 
ทรัพยากรและเทคโนโลยี                   0.263         0.066             0.282         4.002**      0.000 
วัฒนธรรมองคการ                             0.155         0.084             0.160         1.847*        0.046 
นโยบายและการปฏิบัติ                      0.160         0.072             0.162         2.230*        0.027 
โครงสรางองคการ                             0.159         0.073             0.175         2.192**      0.008 
คาคงท่ี                                                1.270         0.182                               6.969**       0.000              
R                        0.709 
R Square                        0.503 
Adjusted  R Square       0.496 
F                75.036** 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
  

จากตารางท่ี 31  พบวา ปจจัยระดับองคการมีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการของ
โรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ใน
ดานความมีประสิทธิภาพ  มีคาสัมประสิทธิสหสัมพันธพหุคูณ 0.709 โดยสามารถอธิบายความ
แปรปรวนประสิทธิผลองคการ ในดานความมีประสิทธิภาพ  ไดรอยละ  50.30  อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05  มีตัวแปรในระดับองคการท่ีสามารถทํานายประสิทธิผลองคการในดานความมี
ประสิทธิภาพ  เรียงตามลําดับดังนี้  1) ทรัพยากรและเทคโนโลยี    2) วัฒนธรรมองคการ 3)  
นโยบายและการปฏิบัติ  และ  4)  โครงสรางองคการ   
 สามารถเขียนสมการทํานายความมีประสิทธิผลองคการในดานความมีประสิทธิภาพ   
ไดดังนี้ 
 ความมีประสิทธิภาพ =  1.270 + 0.263  ทรัพยากรและเทคโนโลยี + 0.155 วัฒนธรรม
องคการ +  0.160  นโยบายและการปฏิบัติ + 0.159 โครงสรางองคการ  
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ตารางท่ี 32  การวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอนของปจจัยระดับองคการท่ีมีผลตอความมี
ประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน  ในดานการรักษาสภาพองคการ 
 

ตัวแปรตามลําดับท่ีเขาสมการ                B              S.E.              Beta              t              Sig. 
โครงสรางองคการ                             0.375         0.051             0.411         7.338**      0.000
นโยบายและการปฏิบัติ                      0.307         0.051             0.310        6.065**       0.000
บรรยากาศองคการ                             0.176         0.057             0.189        3.463**       0.001 
คาคงท่ี                                                0.728         0.140                               5.186**       0.000              
R                       0.836 
R Square                       0.699 
Adjusted  R Square      0.696 
F             230.815** 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
  

จากตารางท่ี 32  พบวา ปจจัยระดับองคการมีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการของ
โรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ใน
ดานการรักษาสภาพองคการ  มีคาสัมประสิทธิสหสัมพันธพหุคูณ 0.836 โดยสามารถอธิบายความ
แปรปรวนประสิทธิผลองคการ ในดานการรักษาสภาพองคการ  ไดรอยละ  69.90  อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05  มีตัวแปรในระดับองคการที่สามารถทํานายประสิทธิผลองคการในดานการ
รักษาสภาพองคการ   เรียงตามลําดับดังนี้  1) โครงสรางองคการ     2) นโยบายและการปฏิบัติ  และ
3)  บรรยากาศองคการ   
 สามารถเขียนสมการทํานายความมีประสิทธิผลองคการในดานความมีประสิทธิผล 
องคการ  ไดดังนี้ 
 การรักษาสภาพองคการ  =  0.728 + 0.375 โครงสรางองคการ + 0.307 นโยบายและการ
ปฏิบัติ +  0.176  บรรยากาศองคการ  
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ตารางท่ี 33  การวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอนของปจจัยระดับองคการท่ีมีผลตอความมี
ประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน  ในดานความพึงพอใจตอองคการ 
 

ตัวแปรตามลําดับท่ีเขาสมการ                B              S.E.              Beta              t              Sig. 
ความสัมพันธกับชุมชน                      0.547         0.058            0.570         9.397**     0.000 
โครงสรางองคการ                             0.211         0.073             0.175         2.192**     0.000 
คาคงท่ี                                                1.070         0.151                               7.093**       0.000              
R                        0.773 
R Square                        0.597 
Adjusted  R Square       0.595 
F               221.714** 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
  

จากตารางท่ี 33  พบวา ปจจัยระดับองคการมีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการของ
โรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ใน
ดานความพึงพอใจตอองคการ  มีคาสัมประสิทธิสหสัมพันธพหุคูณ 0.773 โดยสามารถอธิบายความ
แปรปรวนประสิทธิผลองคการในดานความพึงพอใจตอองคการ  ไดรอยละ  59.70  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  มีตัวแปรในระดับองคการที่สามารถทํานายประสิทธิผลองคการใน
ดานความพึงพอใจตอองคการ  เรียงตามลําดับดังนี้  1) ความสัมพันธกับชุมชน  และ 2) โครงสราง
องคการ   
 สามารถเขียนสมการทํานายความมีประสิทธิผลองคการในดานความพึงพอใจตอองคการ 
ไดดังนี้ 
 ความพึงพอใจตอองคการ  =  1.070 + 0.547  ความสัมพันธกับชุมชน + 0.211  
โครงสรางองคการ  
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ตารางท่ี 34  การวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอนของปจจัยระดับองคการท่ีมีผลตอความมี
ประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน  ในภาพรวม 
 

ตัวแปรตามลําดับท่ีเขาสมการ                B              S.E.              Beta              t              Sig. 
ปจจัยระดับองคการ                           0.765         0.028            0.844         27.285**      0.000 
คาคงท่ี                                                1.059        0.117                                9.035**      0.000               
R                        0.844 
R Square                        0.713 
Adjusted  R Square       0.712 
F               744.454** 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
  

จากตารางท่ี 34  พบวา ปจจัยระดับองคการสงผลตอความมีประสิทธิผลองคการของ
โรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน มี
คาสัมประสิทธิสหสัมพันธพหุคูณ 0.844 โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนประสิทธิผลองคการ
ในภาพรวม  ไดรอยละ  71.30  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
 สามารถเขียนสมการทํานายความมีประสิทธิผลองคการ  ไดดังนี้ 
 ความมีประสิทธิผลองคการ  =  1.059 + 0.765  ปจจัยระดับองคการ  
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บทท่ี 5 

สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 
  
 การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) มีวัตถุประสงคของการวิจัย 
วิธีดําเนินการวิจัย สรุปผล  อภิปรายผลการวิจัย และขอเสนอแนะ ดังรายละเอียด  
  
 วัตถุประสงคของการวิจัย 
 เพื่อวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียน
เปนฐาน  สังกดัสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
 
 วิธีดําเนินการวิจัย 

 ในการดําเนินการวิจยัในคร้ังนี้  ประกอบดวย 
  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
  ประชากรที่ใชในการศึกษา  คือสถานศึกษาประเภทท่ี 1  สังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน จํานวน  597  โรงเรียน 
  กลุมตัวอยาง  การวิจยัคร้ังนี้  ผูวิจัยใชสถานศึกษาประเภทที่ 1  สังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน เปนหนวยวิเคราะห  (unit of analysis)  เพื่อใหไดขอมูลที่ตรง
และเปนประโยชนมากท่ีสุด  ผูวิจัยใชวิธีการสุมอยางงาย จากการเปดตารางการประมาณขนาดกลุม
ตัวอยาง ของ Taro  Yamane (1967: 886-887) จากจาํนวนประชากร 597 โรงเรียน ท่ีคาความ
คลาดเคล่ือน 5 % จํานวนขนาดกลุมตัวอยางท่ีเหมาะสมประมาณ  286  โรงเรียน  เพื่อใหไดขอมูล
มากพอ ผูวิจยัจึงกําหนดกลุมตัวอยาง 400 โรงเรียน 

  ผูใหขอมูล ประกอบดวย  ผูบริหารสถานศึกษา  และ ครูผูสอน  รวมจํานวนผูใหขอมูล  
มีท้ังส้ิน 800  คน 

 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัย  ไดใชเคร่ืองมือวิจัยท่ีผูวิจัยสรางข้ึนในการเก็บรวบรวมขอมูล  
ประกอบดวย 
  1.  แบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม  ลักษณะของ 
แบบสอบถามเปนแบบตัวเลือกท่ีกําหนดไวให 
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  2.  แบบสอบถามเพื่อวัดระดับปจจัยสาเหตุท่ีสงผลตอประสิทธิผลองคการของ 
สถานศึกษาที่บริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน
เปนแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา  5  ระดับ  ครอบคลุมตัวแปรสาเหตุทุกตัวท่ีนํามา
ศึกษา 

3. แบบวัดความมีประสิทธิผลองคการของสถานศึกษาท่ีบริหารโดยใชโรงเรียน 
เปนฐาน  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาในพ้ืนฐาน  เกี่ยวกับประสิทธิผลองคการใน 
ประเด็นความสามารถในการผลิตความมีประสิทธิภาพ  การรักษาสภาพองคการ และความพึงพอใจ
ตอองคการ  เปนแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา  5  ระดับ 
 
 การสรางและพัฒนาเคร่ืองมือ 
  1.  ผูวิจัยสรางเคร่ืองมือในการวัดระดับปจจัยสาเหตุ  และเคร่ืองมือวัดระดับความมี 
ประสิทธิผลองคการตามองคประกอบและตัวบงช้ีในข้ันตอนท่ี  2  ภายใตการใหคําปรึกษาจาก
อาจารยผูดูแลวิทยานิพนธ 
  2.  ตรวจสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา  (content validity) ของขอคําถาม โดยการ 
สัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ  จํานวน  6  ทาน  โดยใชการสัมภาษณแบบมีโครงสราง  เพื่อหาคาดัชนีความ
สอดคลอง (Index Of Concurrence: IOC) ในการพิจารณาความตรงเชิงเนื้อหาของขอคําถาม
ประสิทธิผลองคการ และตัวแปรสาเหตุ  วิเคราะหคาดัชนีความสอดคลอง ของขอคําถามกับตัวช้ีวัด 
พิจารณาคา IOC ที่มีคาต้ังแต 0.50 ข้ึนไป และไดคาดัชนีความสอดคลองของปจจัยระดับสาเหตุ  
และระดับความมีประสิทธิผลองคการ  อยูระหวาง 0.50 - 1.00  จากนั้นนําเสนออาจารยท่ีปรึกษา
วิทยานิพนธเพื่อขอคําแนะนํามาปรับปรุงคุณภาพของเครื่องมือตอไป 
  3.  นําผลการวเิคราะหจากผูทรงคุณวุฒิมาปรับปรุง แกไขขอคําถามใหมีความสมบูรณ 
ยิ่งข้ึน  แลวนําไปทดลองใช  (try out) กับโรงเรียนท่ีมีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยางในจังหวัด
สุพรรณบุรี จํานวน 15 โรงเรียน มีผูตอบแบบสอบถาม 30 คน เพื่อหาคาความความเช่ือม่ัน 
(reliability)  ของแบบสอบถามระดับปจจัยและแบบวัดประสิทธิผลองคการ โดยมีคาความเช่ือม่ัน
0.99  และแบบวัดประสิทธิผลองคการมีคาเช่ือม่ัน  0.97   ซ่ึงนับวาเปนเคร่ืองมือท่ีมีความเท่ียง และ
ความเช่ือม่ัน เปนมาตรฐาน 
  4.  นําผลที่ไดจากการไปทดลองใชมาปรับปรุงแกไขอีกคร้ังเพื่อใหไดเคร่ืองมือท่ีจะทํา
ใหการเก็บรวบรวมขอมูลถูกตองและเท่ียงตรงท่ีสุด 
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 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 งานวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางโดยทําหนังสือขอความรวมมือ
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาของหนวยงานตนสังกัด  เพื่อขออนุญาตและขอความรวมมือในการ
เก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย  แลวจึงจัดสงแบบสอบถามถึงกลุมตัวอยางทางไปรษณีย  และขอความ
อนุเคราะหในการขอรับแบบสอบถามคืนทางไปรษณียเชนเดียวกันภายในเวลาท่ีกําหนด  และเม่ือ
พนจากระยะเวลาที่กําหนดผูวิจัยไดโทรศัพทติดตอเพ่ือขอแบบสอบถามคืน 
 
 การวิเคราะหขอมูล 
 การวิจัยคร้ังนี้ใชสถานศึกษาประเภทท่ี 1 จํานวน 400 โรงเรียน เปนหนวยวิเคราะห   
(unit of analysis)  โดยไดรับแบบสอบถามกลับคืนมา  319 โรงเรียน คิดเปนรอยละ 79.75 
แบบสอบถามท่ีรับกลับคืนมาไดถูกตรวจสอบความสมบูรณซ่ึงสามารถนํามาวิเคราะหไดจํานวน 
302 โรงเรียน คิดเปนรอยละ  75.50  เพ่ือจะทําการวิเคราะหขอมูลตอไปโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป  
SPSS for Window  โดยใชคาสถิติ   คาเฉล่ีย  คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน คาสหสัมพันธของเพียรสัน   
การหาคาสัมประสิทธ์ิถดถอยพหุคูณ  และการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน 
 
สรุปผลการวิจัย 
 เพื่อเปนการตอบคําถามของการวิจัยท่ีตั้งไววาเพื่อวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอความมี
ประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  ผูวิจัยขอสรุป ดังนี้  1) ปจจัยดานตาง ๆ ท่ีเกี่ยวกับประสิทธิผลองคการอยู
ในระดับใด  2)ประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน อยูในระดับใด  และ  3)ปจจัยใดบางท่ีสงผลตอความมี
ประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
สถานศึกษาข้ัน ผูวิจัยจึงขอสรุปผลการวิจัยไวดังนี้ 
 

1.  ระดับปจจัยของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 จากการวิเคราะหระดับปจจัยของโรงเรียนในดานตาง ๆ พบวา  ในระดับบุคคลทุกตัวแปร
มีระดับการปฏิบัติอยูในระดับมาก  โดยมีตัวแปรการพัฒนาตนมีคาเฉลี่ยสูงสุด   รองลงมาคือ
แรงจูงใจในการทํางาน  และการมุงเนนผลงานตามลําดับ   ในระดับกลุม  ทุกตัวแปรอยูในระดับ
มาก  ตัวแปรดานภาวะผูนํามีคาเฉล่ียสูงสุด  รองลงมาคือการทํางานเปนทีม  การส่ือสารและการ
ตัดสินใจตามลําดับ   และในระดับองคการ  ทุกตัวแปรในระดับองคการมีระดับการปฏิบัติอยูใน
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ระดับมาก  โดยมีตัวแปรดานนโยบายและการปฏิบัติมีคาเฉล่ียสูงสุด  รองลงมาคือ  วัฒนธรรม
องคการ  ความสัมพันธกับชุมชน  และบรรยากาศองคการตามลําดับ 
 

 2.  ประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
  จากการวิเคราะหประสิทธิผลองคกรของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานใน
ภาพรวมอยูในระดับมาก  และเม่ือพิจารณาในรายดานแลวพบวาในดานความมีประสิทธิภาพมี
คาเฉล่ียสูงสุดและดานการรักษาสภาพองคการ  ดานความพึงพอใจตอองคการ  และดาน
ความสามารถในการผลิต  มีคาเฉล่ียเปนลําดับรองลงไปตามลําดับ  เม่ือพิจารณาในรายละเอียดแต
ละดานสรุปไดวา 
 

  2.1  ความสามารถในการผลิต 
    จากการวิเคราะหความมีประสิทธิผลองคการของโรงเรียนในดานความสามารถ
ในการผลิต  สรุปไดวา  ผูปกครองและชุมชนมีความพึงพอใจตอความมีระเบียบวินัย  คุณธรรม  
และความประพฤติของนักเรียน  รวมถึงนักเรียนรูจักการพัฒนาตนเอง  มีเจตคติในการเรียน  
คณะกรรมการสถานศึกษา  ชุมชนไดใหการชวยเหลือสนับสนุนโรงเรียน  ผานการระดมทรัพยากร
ทําใหโรงเรียนมีทรัพยากรใชอยางพอเพียง  จํานวนนักเรียนท่ีผานการประเมินชวงช้ันและศึกษาตอ
คอนขางสูง  ครูและผูบริหารมีการปรับปรุงการบริหารและการสอนใหสอดรับกับการเปล่ียนแปลง
อยูเสมอ 
 

  2.2  ความมีประสิทธิภาพ 
    จากการวิเคราะห  พบวา  ครูไดรับมอบหมายใหสอนตรงตามวุฒิการศึกษาและ
ความถนัด  โดยครูสวนมากมีความสามารถในการจัดการเรียนรู  รวมถึงงานอ่ืน ๆ ท่ีไดรับ
มอบหมายมีการนําคอมพิวเตอร  นวัตกรรม  และส่ือตาง ๆ มาใชในการปฏิบัติหนาท่ี  โดยมี
อัตราสวนครูตอนักเรียนและจํานวนช่ัวโมงสอนท่ีเหมาะสม  มีโรงเรียนอ่ืน ๆ มาเยี่ยมชม  ศึกษา     
ดูงานสม่ําเสมอและโรงเรียนมีระบบการบริหารงบประมาณ  สินทรัพย  รวมถึงรายไดของ
สถานศึกษาอยางมีประสิทธิภาพ 
 

  2.3  การรักษาสภาพองคการ 
    จากการวิเคราะหสรุปไดวา  โรงเรียนท่ีมีประสิทธิผลมากจะใหความสําคัญใน 

การจัดโครงสรางขององคการ  โดยมอบหมายงานรับผิดชอบใหเปนลายลักษณอักษร  เปนการ
บริหารงานท่ีคลองตัว  โดยมอบอํานาจการตัดสินใจใหผูปฏิบัติมากท่ีสุด  เม่ือมีปญหาจะเรงรีบ
แกปญหาอยางเรงดวน  โรงเรียนมีการนําแผนไปปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม  และทันตอการ
เปล่ียนแปลงจากบริบทภายนอก  โดยเนนการมีสวนรวมของบุคลากร 
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  2.4  ความพึงพอใจตอองคการ 
    จากการวิเคราะหประสิทธิผลในดานความพึงพอใจ  ตอองคการพบวาโรงเรียนกับ
ชุมชนมีกิจกรรมรวมกันเสมอและชุมชนใหความรวมมือและพึงพอใจตอการดําเนินงานของ
โรงเรียน  บุคลากรในโรงเรียนมีขวัญและกําลังใจดี  มีการโยกยายสับเปล่ียนนอย  รวมถึงมีความ
ภาคภูมิใจตอหนวยงาน และภาพพจนของโรงเรียนตอภายนอกเปนไปในแนวทางที่ดี 
 

 3.   การวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอความมีประสิทธิผลของโรงเรียนในท่ีบริหารโดยใช
โรงเรียนเปนฐาน สังกัดสํานกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน 
 

  3.1  ระดับบุคคล 
    จากการวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอความมีประสิทธิผลองคการ  โดยแยกพิจารณา
ในระดับบุคคล  สรุปไดวา  มีตัวแปรจํานวน 2 ตัว ท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการ  โดยมี
คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ เทากับ 0.167 และตัวแปรท้ัง 2 ตัว  สามารถอธิบายความ
แปรปรวนของประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  ไดรอยละ 38.10  โดยตัวแปรท่ีสามารถอธิบายประสิทธิผล
องคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  เรียงตามลําดับความสําคัญ  คือ 1)  แรงจูงใจในการ
ทํางาน  และ 2)  การมุงเนนผลงาน 
 

  3.2  ระดับกลุม 
    จากการวิเคราะหปจจัยระดับกลุมท่ีสงผลตอความมีประสิทธิผลองคการของ
โรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  
สรุปไดวามีตัวแปร 3 ตัว  ท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการ  โดยมีคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธพหุคูณ 0.765  สามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ี
บริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  ไดรอยละ 
58.50  โดยตัวแปรท้ัง  3  ตัว  สามารถทํานายประสิทธิผลองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 เรียงตามลําดับความสําคัญไดดังนี้  1) การตัดสินใจ  2)  ภาวะผูนํา  และ 3)  การส่ือสาร 
 

  3.3  ระดับองคการ 
    จากการวิเคราะหปจจัยระดับกลุมท่ีสงผลตอความมีประสิทธิผลองคการของ
โรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  
สรุปไดวามีตัวแปร 4   ตัว  ท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการ  โดยมีคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธพหุคูณ  0.851  สามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ี
บริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  ไดรอยละ  
72.40   โดยมีตัวแปร  4  ตัว  ท่ีสามารถอธิบายความมีประสิทธิผลองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
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ท่ีระดับ 0.05 เรียงตามลําดับความสําคัญคือ  1) ความสัมพันธกับชุมชน  2) โครงสรางองคการ 3) 
นโยบายและการปฏิบัติ   และ  4) ทรัพยากรและเทคโนโลยี 
 

  3.4  ประสิทธิผลองคการในภาพรวม 
    จากการวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอความมีประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ี
บริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  สรุปไดวา  ปจจัยระดับองคการมีความสัมพันธกับประสิทธิผล
องคการ  โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ 0.844  สามารถอธิบายความแปรปรวนของ
ประสิทธิผลองคการไดรอยละ  71.30 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 จากการวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอความมีประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีบริหารโดย
ใชโรงเรียนเปนฐาน  ผูวิจัยไดคนพบประเด็นสําคัญจากการวิจัยท่ีสามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 
 

 1.  ประสิทธิผลองคการ 
  จากการวิจัย  ระบุวา  ประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียน 
เปนฐาน  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานมีประสิทธิผลอยูในระดับมาก  และ
เม่ือพิจารณาในรายดาน  พบวา  ความมีประสิทธิผลอยูในระดับมาก  และเม่ือพิจารณาในรายดาน  
พบวา  ความมีประสิทธิผลอยูในระดับมากในทุกดาน  โดยในดานความมีประสิทธิภาพมี
ประสิทธิผลสูงสุด  รองลงมาคือดานการรักษาสภาพองคการ  ความพึงพอใจตอองคการ  และ
ความสามารถในการผลิต  เปนลําดับ  ซ่ึงสามารถอภิปรายผลการวิจัยไดดังน้ี 
 

  1.1  ความมีประสิทธิภาพ 
    จากการวิจัยพบวาโรงเรียนมีประสิทธิภาพในการดําเนินงานอยูในระดับมาก 
เม่ือพิจารณาในรายละเอียด  พบวา  โรงเรียนจะมีวิธีการดําเนินการใหครูสอนตรงกับวุฒิทางการ
ศึกษาท่ีจบมาใหมากท่ีสุด  และพิจารณาตามความถนัด  ความสนใจเปนประเด็นรองลงมา  โดยใน
แนวปฏิบัติโรงเรียนจะมีการสํารวจขอมูลบุคลากรถึงความรูความชํานาญและระดับช้ันวิชาท่ีจะ
สอน  แลวพิจารณาในรูปคณะกรรมการ  จัดครูทําการสอนและปฏิบัติหนาท่ีเพื่อใหเกิดประโยชน
และมีประสิทธิภาพในการดึงศักยภาพบุคลากรมาใชใหมากท่ีสุดตามหลักการ ใชคนใหเหมาะสม
กับงาน   (put  the  right  man  on  the  right  job) 
   และจากการพิจารณาระหวางปริมาณงานตอทรัพยากรที่ทางโรงเรียนจัดหาและใช
ไป  ตามคํากลาวของ  Lunenberg  และ Ornstein  (2004: 38-39)  ท่ีวาโรงเรียนตองหาและใชปจจัย
นําเขาตาง ๆ  มาเปล่ียนสภาพจากกิจกรรมการบริหารใหเปนผลผลิตและผลสําเร็จขององคการ  ทํา
ใหการระดมทรัพยากรเปนส่ิงท่ีจําเปนท่ีทุกโรงเรียนตองปฏิบัติ  โดยเฉพาะสถานศึกษาประเภทท่ี 1  
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จะใชวิธีการระดมทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศึกษาอยางกวางขวางตามแนวทางท่ีทาง
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานกําหนดและตามแนวทางการกระจายอํานาจการ
บริหารและการจัดการศึกษาใหคณะกรรมการ  สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษาตาม
กฎกระทรวง  กําหนดหลักเกณฑและวิธีการกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษา  
พุทธศักราช  2550  
   ประกอบกับในปจจุ บันโรงเ รียนสวนใหญ เนนการนําระบบเทคโนโลยี
คอมพิวเตอรและนวัตกรรมท่ีทันสมัยนํามาใชในการบริหารงานและจัดกิจกรรมการเรียนการสอน  
สอดคลองกับคํากลาวของพวงรัตน  เกสรแพทย  (2545: 35) ท่ีกลาววา  การที่องคการจะสามารถ
ดําเนินการไดบรรลุเปาหมายไดนั้นการใชทรัพยากรและเทคโนโลยีในกระบวนการบริหารองคการ
มีความสําคัญท่ีจะชวยใหองคการบรรลุความมีประสิทธิผล   ดังนั้นการนําเทคโนโลยีเขามาใชใน
องคการยอมสงผลตอผลผลิตและวิธีการทํางาน  ตลอดจนพฤติกรรมของบุคคลในองคการ  และ
ประการสุดทายท่ีทําใหโรงเรียนมีประสิทธิภาพในการดําเนินงานคือ ในปจจุบันเปนระบบของการ
ตรวจสอบ  ถวงดุล  ทําใหกระบวนการบริหารงบประมาณของโรงเรียนตองมีการปรับปรุงใหเปน
มาตรฐาน  โดยผานคณะกรรมการเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการใชจายเงินงบประมาณ  เชน  
มีระบบตรวจสอบภายในของท้ังโรงเรียนและเขตพ้ืนท่ีการศึกษามีการนิเทศและใหความชวยเหลือ  
มีการแจงขอมูลขาวสารเพ่ือตองการชวยเหลือและใหความรูแกโรงเรียนอยางสมํ่าเสมอทําใหไมเกิด
ขอผิดพลาดในการบริหาร  และโรงเรียนจะไดใชงบประมาณใหเกิดประโยชนสูงสุด 
 
  1.2   การรักษาสภาพองคการ 
    จากการวิจัยพบวาการรักษาสภาพองคการของโรงเรียนอยูในระดับมาก  เม่ือ 
พิจารณาในรายละเอียดแลวพบวาองคการเปรียบเสมือนส่ิงมีชีวิต  ประกอบดวย  โครงสรางหลาย ๆ 
สวนท่ีมีความสําคัญและทํางานอยางสัมพันธกันตามหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย  การที่ทําใหโรงเรียน
ดําเนินกิจกรรมไปไดอยางตอเนื่องจําเปนท่ีทุกฝายตองรูและมีหนาท่ีท่ีชัดเจน   ดวยเหตุนี้โรงเรียน
จึงไดใหความสําคัญในการจัดโครงสรางองคการและมอบหมายงานและระบุภาระงานให
ผูรับผิดชอบอยางชัดเจน  โดยโรงเรียนมอบอํานาจการตัดสินใจใหผูปฏิบัติใหมากท่ีสุดเพ่ือให
สามารถแกปญหาท่ีเกิดข้ึนไดรวดเร็ว   สอดคลองกับเสนาะ  ติเยาว  (2534:  141)  ซ่ึงไดสรุปขอ
คนพบจากงานวิจัยวา  การมอบหมายหนาท่ีงานและความรับผิดชอบเปนกระบวนการท่ีมี
ความสําคัญตอความสําเร็จในการบริหารงาน  โดยสอดคลองกับขอคนพบของสุทธิพงศ  ยงคกมล  
(2543:  258)  ท่ีพบวาการบริหารงานจะใหความสําคัญกับความชัดเจนของสายการบังคับบัญบัญชา  
(chain  of  command)  และเม่ือมีความชัดเจนของเนื้องานในทุกฝายแลวจะไมเปนอุปสรรคใหญใน
การปฏิบัติงานของฝายตางๆ  และปจจุบันโรงเรียนสวนใหญนิยมใชวิธีการออกคําส่ังในเกือบทุก
เร่ือง  เพื่อสรางความชัดเจนในงานและมีผูรับผิดชอบท่ีชัดเจน  ทําใหการควบคุมติดตามงานเปนไป
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ไดอยางมีระบบ  ถูกตอง  ซ่ึงสงผลตอประสิทธิผลของงาน  หรือเม่ือเกิดปญหาข้ึนในโรงเรียนก็
สามารถแกไขปญหาไดอยางทันที  ซ่ึงสวนหนึ่งเกิดจากความชัดเจนในการแบงงาน  และปจจุบัน
โรงเรียนบริหารงานในรูปองคคณะบุคคล  เนนการบริหารแบบมีสวนรวมของทุกฝายท่ีเกี่ยวของกับ
โรงเรียน  จะทําใหสามารถแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนไดอยางรวดเร็ว  โดย  Mortimore  (1993:  11)  และ
คณะ  ไดกลาวถึงระดับการมีสวนรวมของครูท่ีแตกตางกันในความรับผิดชอบ  โดยใหครูเขามามี
สวนรวมในการบริหารงานและท่ีสําคัญการวางแผนเกี่ยวกับหลักสูตร  วางแผนการสอน  และการ
ตัดสินใจ  ซ่ึงจะเปนส่ิงท่ีสรางประสิทธิภาพการทํางาน  สรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน  
สอดคลองกับวัฒนา  ลวงลือ  (2538: 251)  พบวาการทํางานรวมกันเปนกลุม  ความสัมพันธในหมู
คณะกรรมการ  และการใหความสําคัญตอความคิดเห็นท่ีแตกตางกันสงผลตอประสิทธิผลเพราะทํา
ใหเกิดความเขาใจและการตัดสินใจท่ีถูกตอง  ซ่ึงในปจจุบันสถานศึกษาประเภทท่ี 1  นี้  จะมี
คณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  ท่ีไดคัดสรรมาแลวจํานวน  15  คน  โดยตามหนาท่ีท่ี
กฎหมายกําหนดจะเปนผูมีสวนในการรวมกันพัฒนาโรงเรียน  โดยผานการแสดงความคิดเห็นให
ขอเสนอแนะ  รวมถึงการสนับสนุน  สงเสริมในกิจกรรมโรงเรียนใหมีการพัฒนายิ่งข้ึนไป 
  และจากการท่ีโรงเรียนตองปรับตัวใหเหมาะสมกับบริบทภายนอกท่ีเปล่ียนแปลง
ตลอดเวลา  ทําใหโรงเรียนตองมีการวางแผนเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงดังกลาว  เพราะถา
โรงเรียนไมมีการปรับตัวหรือมีลักษณะที่ยืดหยุนใหเขากับสถานการณท่ีเปล่ียนแปลงแลว  โรงเรียน
จะประสบปญหาในการดําเนินงานอยางแนนอน 
  ซ่ึง  Hoy  และ  Furguson  (1985:  131)  กลาววาโรงเรียนตองมีความสามารถในการ
ปรับเปล่ียนตอสภาวะแวดลอมท่ีมากระทบท้ังภายในและภายนอก  และสอดคลองกับ  Parsons  
(1960)  ท่ีกลาววาโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผลจําเปนตองปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมได  เชนเดียวกับ  
Drucker  (1988)  เสนอวาโลกปจจุบันมีการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วรุนแรง  การจัดการบริหารตองมี
ความยืดหยุน  โปรงใส  จึงตองมีทีมงานท่ีมีความชํานาญเฉพาะเร่ืองเพื่อแกปญหา  ซ่ึงสอดคลองกับ  
Robbins  (1990:  300)  ท่ีเสนอใหมีกรรมการเฉพาะกิจในการทํางานเพื่อใหเกิดความยืดหยุน
คลองตัว 
  ปจจุบันทุกโรงเรียนจะดําเนินการตามแผนกลยุทธมีทางโรงเรียนและผูมีสวน
เกี่ยวของชวยกันกําหนด   ทําใหโรงเรียนตองมีแผนพัฒนาซ่ึงไดผานความเห็นชอบจาก
คณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐานและตองนําแผนพัฒนาไปปฏิบัติใหเกิดประสิทธิผล  และเมื่อ
ส้ินสุดแผนพัฒนาตองรายงานผลการดําเนินการใหคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  และ      
ตนสังกัดทราบ  ทําใหการดําเนินการของโรงเรียนมีแนวทางและไดปฏิบัติจริง  และในระหวาง
ดําเนินการจะมีระบบการนิเทศภายใน  การตรวจสอบและติดตามงาน  เพื่อนํามาเปนขอมูลและ
ปรับเปล่ียนแผนงาน  โครงการ  ใหสอดคลองกับสภาพท่ีเปล่ียนแปลงไปของบริบทภายนอก  จะทํา
ใหการดําเนินงานตามแผนงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  โดยการดําเนินการดังกลาวมีสัมฤทธิผล
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เกิดข้ึน  เนื่องจากโรงเรียนบริหารจัดการแบบการมีสวนรวมจากผูเกี่ยวของทุกสวน  การดําเนินงาน
ใด ๆ ท่ีทุกฝายมีสวนเกี่ยวของมีสวนรวมในการดําเนินงานต้ังแตแรก  จะทําใหทุกคนมีเปาหมาย
รวมกันและจํานําพาองคการไปสูจุดหมายเดียวกัน 
 

  1.3  ความพึงพอใจตอองคการ 
   จากการวิจัยพบวาชุมชน  และผูเกี่ยวของมีความพึงพอใจตอองคการในระดับ 
มาก  เม่ือพิจารณาในรายละเอียด  พบวา  โรงเรียน  ชุมชนและผูปกครองใหความรวมมือและ       
ใหความชวยเหลือโรงเรียนเปนอยางดี  โดยผานกิจกรรมท่ีมีการจัดข้ึน  ทําใหโรงเรียนมีการพัฒนา
เสมอ   ซ่ึงขอคนพบดังกลาวสอดรับกับกระบวนการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  โดยให
คณะกรรมการสถานศึกษาหรือผูเกี่ยวของไดมีอํานาจควบคุมส่ิงท่ีเกิดข้ึนภายในโรงเรียนมีสวนรวม
ในการบริหาร  จะทําใหรูสึกเปนเจาของโรงเรียนมากข้ึน  สงผลใหโรงเรียนมีประสิทธิผลสูงข้ึน  
ไดรับการพัฒนาท่ียั่งยืน  ทําใหผลการปฏิบัติงานของโรงเรียนเปนท่ียอดรับมากข้ึน  สอดคลองกับ
ความตองการของนักเรียน  ผูปกครอง  และชุมชน  (Wohlstetter,  1995: 1;  Cheng.  1996:  44)   
   และเม่ือโรงเรียนเปดโอกาสใหชุมชนเขามามีสวนรวมในการจัดการศึกษามาก
เทาไร  การทุมเท  ความรูสึกเปนเจาของ  จะทุมเทชวยเหลือโรงเรียนมากข้ึนตามไปดวย  (Burke,  
1992:  39)  ประกอบกับเปนโรงเรียนท่ีมีความพรอมในทุกดาน  ทําใหมีการโยกยาย  สับเปล่ียน
บุคลากรนอยมาก  ขวัญและกําลังใจในการทํางานของบุคลากรดีท้ังนี้  สืบเนื่องมาจากโรงเรียน
ประเภทที่1  เปนโรงเรียนขนาดใหญมีนักเรียนตั้งแต  500  คนข้ึนไป  บุคลากรมีจํานวนมาก
พอสมควร  และเปนโรงเรียนท่ีมีคุณภาพผานการประเมินของสํานักงานรับรองมาตรฐานและ
ประเมินคุณภาพการศึกษา  (องคการมหาชน)  ตั้งแตระดับดีข้ึนไปทุกมาตรฐาน  และเปนโรงเรียนท่ี
อยูในชุมชนเปนสวนมา  การคมนาคมสะดวกสบาย  ทําใหเกิดการเล่ือนไหลของบุคลากรนอย  
ประกอบกับโรงเรียนมีระบบการทํางานท่ีดี  และโรงเรียนมีภาพพจน  ช่ือเสียงท่ีส่ังสมมาต้ังแตใน
อดีต  ทําใหบุคลากรเกิดความภาคภูมิใจและมีความพึงพอใจเม่ือไดปฏิบัติงานในโรงเรียนนั้นๆ  ซ่ึง
โรงเรียนท่ีมีประสิทธิผลในระดับสูงเหลานี้  Levy  and  Williams  (1998)  ไดศึกษาพบวาความพึง
พอใจในงานและความผูกพันตอองคการมีคาความสัมพันธในระดับสูง  ซ่ึงท้ังสองตัวแปรจะเปน
แรงกระตุนทําใหการทํางานเกิดประสิทธิผลได  ซ่ึงสอดคลองกับ  Hoy  และ  Miskel  (2001:  30)  
ท่ีกลาวไววา  ความพึงพอใจในงาน  ระดับการขาดงาน  อัตราการลาออก  เปนตัวบงช้ีถึงผลการ
ปฏิบัติงานได 
 

  1.4   ความสามารถในการผลิต 
   จากการวิจัยพบวาโรงเรียนมีความสามารถในการผลิตอยูในระดับมาก  เม่ือ 
พิจารณาในรายละเอียดพบวาผูเกี่ยวของมีความพึงพอใจตอผลการพัฒนาผูเรียนท้ังในดานความรู  
คุณธรรม  จริยธรรมและลักษณะท่ีพึงประสงคของนักเรียน  ซ่ึงสอดคลองกับการประเมินของ
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สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา  (องคการมหาชน)  ท่ีไดประเมิน
โรงเรียนเหลานี้ผานเกณฑในระดับดีทุกมาตรฐาน  และเปนโรงเรียนท่ีผูปกครองนิยมสงบุตรหลาน
เขาเรียน  ซ่ึงเหตุผลท่ีสําคัญท่ีสุด  คือความสามารถของโรงเรียนท่ีจะพัฒนาใหนักเรียนมีผลสัมฤทธ์ิ
ดีข้ึน  (Reid  and  Other,  1989: 155)  และสอดคลองกับ  Newmann  and  Wehlage  (1995:  135)  
ท่ีพบวา  โรงเรียนท่ีประสบความสําเร็จจะมุงไปท่ีการสอนตามสภาพจริงของนักเรียน  ดังนั้น
โรงเรียนเหลานี้จึงเปนโรงเรียนท่ีมีความสามารถในการผลิตในระดับมาก  ผูปกครองใหความสนใจ
จึงสามารถระดมทรัพยากรเขามาในระบบไดมากกวาโรงเรียนปกติ  จึงทําใหเกิดการพัฒนาเปน
ระบบอยางตอเนื่อง  ซ่ึงทรัพยากรตาง ๆ  ลวนมีความสําคัญตอการจัดการศึกษาใหมีประสิทธิผล  
โดยเฉพาะในสวนท่ีเกี่ยวกับวัสดุ  ส่ือการสอน  โดยไชยยศ  เรืองสุวรรณ  (2526:  139)  กลาววา  
ส่ือตางๆ  จะเพิ่มพูนประสบการณของผูเรียน  เราความสนใจ  ทําใหผูเรียนไดพัฒนาทักษะได
มากกวาปกติ 
 และจากขอคนพบที่วา  โรงเรียนมีการปรับเปล่ียนกระบวนการทํางานใหสอดคลองกับ
สถานการณท่ีเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว  โดยมีการวางแผนและพัฒนาศักยภาพของครู  เพ่ือรองรับ
การเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีและนวัตกรรมน้ัน  สอดคลองกับนโยบายของสํานักงาน
คณะกรรมการศึกษาข้ันพื้นฐานท่ีตองการใหโรงเรียนประเภทท่ี  1    เปนโรงเรียนท่ีสามารถบริหาร
ในนามนิติบุคคลไดอยางมีประสิทธิภาพ  และมีผูบริหารที่เปนผูนําการเปล่ียนแปลง  มีวิสัยทัศนเพื่อ
รองรับการเปล่ียนแปลง  ซ่ึงการเปล่ียนแปลงคือ  กระบวนการท่ีทําใหองคการมีประสิทธิภาพมาก
ข้ึนในการทํางานใหบรรลุวัตถุประสงค  ผูบริหารจะตองทราบและวางแผนเพ่ือใหไดแนวทางใน
การที่จะทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงอยางมีประสิทธิภาพ  และทําใหโรงเรียนเกิดการพัฒนาไปยัง
ทิศทางท่ีถูกตอง 
 ซ่ึงหลังจากปฏิรูปการศึกษา  พุทธศักราช  2542  เปนตนมา  โรงเรียนมีการปรับเปล่ียน
เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงทั้งในเร่ืองการบริหาร  โดยยึดหลักการบริหารแบบกระจายอํานาจไปสู
โรงเรียนมากข้ึน  ท้ังดานงานวิชาการ  งานบริหารท่ัวไป  งานบริหารงานบุคคล  และการบริหาร
งบประมาณ   
 
 2.  การวิเคราะหปจจัยท่ีมีผลตอความมีประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใช 
โรงเรียนเปนฐาน  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
  2.1  ปจจัยระดับบุคคล  
    จากการวิจัยพบวาปจจัยระดับบุคล มีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการของ 
โรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  
โดยปจจัยระดับบุคคล  มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ  0.617  สามารถอธิบายความแปรปรวน
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ของประสิทธิผลองคการ  ไดรอยละ  38.10  มีตัวแปรในระดับบุคคล  ท่ีสามารถอธิบายประสิทธิผล
องคการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05  เรียงตามลําดับ  ไดดังนี้ 
 

   2.1.1  แรงจูงใจในการทํางาน 
        จากการวิจัยพบวาในปจจัยระดับบุคคล  แรงจูงใจในการทํางานมีอิทธิพล 
ตอความมีประสิทธิผลองคการของโรงเรียนมากที่สุด  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ Shepherd 
(1991)  Knopp (1993)  Moran (1998)  และ  Briggs (2001)  พบวา  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมี
ความสําคัญและสงผลตอความมีประสิทธิผลองคการ  เชนเดียวกับ  สุทธิพงศ  ยงคกมล  (2543)  
พบวา  การจูงใจของบุคลากรในสวนของการมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกับลักษณะของแตละคน  
จะมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของโรงเรียนท่ีใชภาษาอังกฤษเปนส่ือการสอน   นันทพร  ชูทรัพย  
(2544)  พบวาแรงจูงใจดานปจจัยกระตุนและดานปจจัยคํ้าจุนมีความสัมพันธในทางลบตอความ
ออนลา  การสูญเสียความสัมพันธสวนบุคคล  และความไมสมหวังของงานอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.05 
   ในสวนของ  ขัตติยา  ดวงสําราญ  (2543)  พบวา  แรงจูงใจในการทํางานดาน
สภาพการทํางาน  ดานความสําเร็จของงาน  และดานฐานะและความม่ันคงของอาชีพ  สงผลตอ
ความผูกพันของครู  ทําใหครูทุมเทการทํางานมากข้ึน  โดย Luthan  (1995: 126)  พบวาแรงจูงใจใน
การทํางานเปนเร่ืองท่ีเกี่ยวกับความรูสึกหรือทัศนคติท่ีมีตองานที่ปฏิบัติวามีมากนอยเพียงใด  ถามี
มากก็จะเกิดผลการปฏิบัติงานท่ีดีตอองคการ  และ Gilmer  (1971)  ไดสรุปองคประกอบไว  10  
ประการ  คือ  ลักษณะงานท่ีทํา  การนิเทศงาน  ความม่ันคงในงาน  เพื่อนรวมงาน  สภาพการทํางาน  
คาจาง  ความกาวหนาในการทํางาน  ลักษณะทางสังคม  การติดตอส่ือสาร  และผลตอบแทนที่ได
จากการทํางาน  ดังนั้นจึงตองมีการสรางแรงจูงใจใหบุคลากรไดปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพ  โดย
ใหรูปแบบการจูงใจภายใน  ซ่ึงไดแก  การตอบสนองความตองการ  ความสนใจพิเศษ  ปรับทัศนคติ
ในการทํางาน  และการจูงใจภายนอกเพื่อนําไปสูการแสดงพฤติกรรมท่ีคาดหวัง  
                        โดย  Luthans  (1981)  กลาวไววาในการบริหารงานน้ัน  จะตองทําการจูงใจให
บุคคลทุมเทแรงกายและแรงใจอยางเต็มความสามารถเพ่ือใหเกิดผลสําเร็จตามจุดหมายขององคการ
ท่ีตั้งไว  โดยเนนการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดเทาท่ีจะทําได 
 

   2.1.2   การมุงเนนผลงาน 
         จากการวิจัย  พบวา  ในระดับบุคคล  ตัวแปรการมุงเนนผลงานสงผลตอ 
ความมีประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  การมุงเนนผลงานเปน
ลักษณะพิเศษของบุคลากรท่ีมีความตองการหรือปรารถนาจะทํางานท่ีไดรับมอบหมายใหสําเร็จ
ลุลวงไปไดอยางมีคุณภาพ  ซ่ึง  McClelland  (1985)  และ  Steers  (1987)  กลาวไววาบุคลากร
เหลานี้เปนทรัพยากรที่มีคุณคาขององคการ  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ  Claybar  (1994)   
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Brown  (1998)  และ  Henderson  (2005)  ซ่ึงพบวาการมุงเนนผลงานของบุคลากรจะสงผลให
องคการเกิดการพัฒนาอยางตอเนื่อง  ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ  McClelland  (1961: 205-258)  
กลาววา  บุคลากรท่ีมุงความสําเร็จของงานจะมีความกระตือรือรน  มีความรับผิดชอบสูง  และมี
ความฉลาดในการวางเปาหมายในระยะยาวใหสอดคลองกับสภาพท่ีเปนจริง  บุคลากรเหลานี้จะมี
ความสามารถในการบริหารองคการไดดวย  จะทําใหงานมีคุณภาพ  มีความกาวหนา 
 

  2.2   ปจจัยระดับกลุม 
    จากการวิจัยพบวาปจจัยระดับกลุมมีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการของ 
โรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  
โดยปจจัยระดับกลุม  มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ  0.765  สามารถอธิบายความแปรปรวน
ของประสิทธิผลองคการ  ไดรอยละ  58.50  มีตัวแปรในระดับกลุม  ท่ีสามารถอธิบายประสิทธิผล
องคการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05  เรียงตามลําดับ  ไดดังนี้ 
 

   2.2.1  การตัดสินใจ 
       ในระดับกลุม  ตัวแปรการตัดสินใจมีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ 
มากท่ีสุด  การตัดสินใจเปนกระบวนการที่สําคัญเพราะเก่ียวของกับการบริหารมากท่ีสุด  เพราะการ
ตัดสินใจเกี่ยวของในทุกกระบวนการในองคการ  ซ่ึงสอดคลองกับเนตรพัณณา  ยาวิราช  (2549: 43)  
ท่ีกลาววา  กระบวนการตัดสินใจถือเปนข้ันตอนหนึ่งอันนําไปสูการวางแผน  การตัดสินใจท่ีมี
คุณภาพทําใหการบริหารเจริญกาวหนา  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ  Briggs  (2001)  และ  Taylor  
(2002) ท่ีพบวาการตัดสินใจสงผลตอความสําเร็จขององคการ Shepherd  (1991)  พบวามี
ความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในการตัดสินใจกับความพึงพอใจในงานและประสิทธิผล
องคการ  และภิญโญ  สาธร  (2526)  ; นพพงษ  บุญจิตราดุล  (2534)  กลาววาการตัดสินใจเปน
กระบวนการที่จําเปนและมีความสําคัญตอการบริหารงานอยางมาก  จนถือไดวากาตัดสินใจเปน
หัวใจของกระบวนการบริหาร  ซ่ึงสอดคลองกับแนวทางการกระจายอํานาจ  การบริหารและการจัด
การศึกษา  ใหสถานศึกษาตามกฎกระทรวง  กําหนดหลักเกณฑและวิธีการกระจายอํานาจการ
บริหารและการจัดการศึกษา  พุทธศักราช  2550  โดยใหโรงเรียนเปนศูนยกลางการตัดสินใจ  
(School-Based  Decision  Making)  มุงใหโรงเรียนมีอิสระในการตัดสินใจดวยตนเอง  โดยยึด
ประโยชนท่ีจะเกิดกับผูเรียนเปนสําคัญ  (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน, 2549: 1)  
และการตัดสินใจท่ีมีประสิทธิภาพตองต้ังอยูบนพื้นฐาน  กระบวนการที่สําคัญท่ีมีเหตุผลในการ
พิจารณา  และวิเคราะหหาทางเลือก  เม่ือจะนําไปสูข้ันตอนการตัดสินใจ  สอดคลองกับ  Hoy  กับ  
Miskel  (1982: 217-226)  ไดเสนอแนะกระบวนการตัดสินใจ  ซ่ึงประกอบดวยการยอมรับและระบุ
ปญหา  การวิเคราะหปญหา  การสรางเกณฑในการแกปญหา  พัฒนาแผนหรือทางเลือก  และเร่ิม 
ลงมือปฏิบัติเพื่อแกปญหาตามกระบวนการตัดสินใจ  โดยในกระบวนการตัดสินใจดังกลาว  ตอง
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อาศัยขอมูลสารสนเทศเปนองคประกอบสําคัญมีกระบวนการจัดเก็บขอมูลสารสนเทศเปน
องคประกอบสําคัญ  มีกระบวนการจัดเก็บขอมูลสารสนเทศเปนองคประกอบสําคัญมีกระบวนการ
จัดเก็บขอมูลสารสนเทศท่ีเปนระบบเปนปจจุบันและผูเกี่ยวของสามารถนํามาใชไดอยางรวดเร็ว 
 

   2.2.2   ภาวะผูนํา 
         จากการวิเคราะหภาวะผูนําเปนตัวแปรสําคัญ  ตัวแปรหนึ่งท่ีสงผลถึง 
ความมีประสิทธิผลองคการซ่ึงเปนไปในทิศทางเดียวกับงานวิจัยท่ีคนพบมากอนหนานี้  อาทิ  
Briggs  (1996)  พบวาพฤติกรรมภาวะผูนําของโรงเรียนประถมศึกษาท่ีประสบความสําเร็จสูงกับ
โรงเรียนท่ีประสบความสําเร็จตํ่ามีความแตกตางกัน  เชนเดียวกับ  Adam  (1993)  พบวาภาวะผูนํา
องคการมีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการและเปนตัวแปรสําคัญท่ีสามารถทํานายประสิทธิผล
องคการอีกดวย  และพิสณุ  ฟองศรี  (2542)  พบวาตัวแปรเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลสูงท่ีสุดตอ
ประสิทธิผลองคการคือ ภาวะผูนําองคการ  ผูนําจึงมีความสําคัญตอองคการท่ีจะเปนผูนําทางไปสู
ความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคการและยิ่งในปจจุบันท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วจาก
บริบทภายนอก  องคการท่ีจะประสบความสําเร็จตองมีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว  จําเปนตองมี
ผูนําท่ีมีวิสัยทัศนและนําวิสัยทัศนไปสูการปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม  รวมถึงสรางการมีสวนรวม
ของทุกสวนท่ีเกี่ยวของกับองคการพัฒนาศักยภาพและดึงศักยภาพของเพื่อนรวมงานมาใชใหเกิด
ประโยชนตอองคการมากท่ีสุด  และท่ีสําคัญคือเปนผูนําการเปล่ียนแปลงมาสูองคการเพื่อให
องคการพัฒนาอยางรวดเร็ว  โดยในปจจุบันสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานได
กําหนดยุทธศาสตรความเปนผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารเพื่อรองรับการบริหารโดยใช
โรงเรียนเปนฐานและแนวคิดการกระจายอํานาจซ่ึงตองการใหผูบริหารเปนผูมีวิสัยทัศน  มี
ความสามารถในการบริหารจัดการดานตางๆ  โดยเฉพาะทางดานความเปนผูนํา  ดานวิชาการ  และ
ยังตองมีลักษณะโดดเดนเฉพาะตน  เชน  มีความรูความสามารถเขาใจอยางถองแทในแนวคิดการ
บริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  แลวยังตองมีความสามารถในการเปนผูนําพัฒนา  กลาตัดสินใจ  
กลาเปล่ียนแปลงท่ีจะเช่ือมดยงการจัดการในดานตางๆ  ของสถานศึกษาไปสูความสําเร็จ 
 

   2.2.3  การส่ือสาร 
        การส่ือสารเปนตัวแปรท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการเพราะเปน 
พื้นฐานท่ีนําไปสูการบรรลุวัตถุประสงคขององคการ  ซ่ึงสอดคลองกับท่ี  Barnard  (1993: 537)  
กลาวไววา  การส่ือสารมีหนาท่ีในการเช่ือมโยงบุคคลในองคการเขาดวยกัน  เพื่อใหบรรลุเปาหมาย
รวมกัน  หากปราศจากการส่ือสารแลกเปล่ียนขอมูลและสรางความเขาใจระหวางกัน  การ
ประสานงานคงไมเกิดข้ึน  เชนเดียวกับ  Lunenberg  and  Onstein  (1996: 176)  ท่ีกลาวไววา  การ
ส่ือสารเปนกระบวนการในการเชื่อมโยงบุคคล  กลุมและองคการเขาดวยกัน  เชนเดียวกับ  กุหลาบ  
รัตนสัจธรรม  (2536)  ไดคนพบวาการติดตอส่ือสารภายในองคการเปนตัวแปรสําคัญตัวหนึ่งท่ี
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สามารถอธิบายความมีประสิทธิผลองคการได  และ  กรรณิกา  เจิมเทียนชัย  (2537)    พบวาปจจัย
ดานการติดตอส่ือสารแบบเปดเปนตัวแปรหนึ่งท่ีแสดงถึงความมีประสิทธิผลองคการของวิทยาลัย
พยาบาล   
    การส่ือสารจึงเปนปจจัยสําคัญของการบริหาร  ท่ีจะทําใหเกิดความเขาใจอันดีตอ
กันของผูมีสวนเกี่ยวของในองคการ  ทําใหการบริหารงานประสบความสําเร็จ  ทําใหเกิดการ
ประสานงานและมีความสัมพันธท่ีดีระหวางกัน  โดยผานชองทางการสื่อสารและเทคนิคตางๆ  ท่ี
หลากหลาย  เพื่อใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงอยูเสมอ  โดย  Kanter  (cite  in  Bartol  and  
others, 1988)  ใหขอเสนอแนะวาการบริหารองคการควรใหมีการติดตอส่ือสารหลายชองทาง  
(multiple  channels)  เปนการติดตอส่ือสารในแนวต้ังและในแนวนอน  เนนความนาเช่ือถือของ
ขอมูล  ความชัดเจนท่ีแสดงออกเปนลายลักษณอักษร  การพูดคุย  เปดโอกาสใหมีการพูดคุย  
ซักถาม  หรืออาจดําเนินการในรูปแบบการประชุมสัมมนาเพ่ือใหเกิดความเขาใจตรงกัน  เพื่อให
ผูเกี่ยวของเขาถึงขอมูลขาวสารไดรวดเร็ว   และในปจจุบันมีความกาวหนาทางเทคโนโลยีอยาง
ตอเนื่อง  จึงมีวิธีการในการติดตอส่ือสารอีกหลายวิธี  เชน  การใชระบบ e-mail  หรือ  video  
conference  เปนตน  
   

 2.3  ปจจัยระดับองคการ 
  จากการวิจัยพบวาปจจัยระดับองคการมีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการ 
ของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  
โดยในระดับองคการมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ  0.851  สามารถอธิบายความแปรปรวน
ของประสิทธิผลองคการไดรอยละ  72.40  มีตัวแปรระดับองคการที่สามารถทํานายประสิทธิผล
องคการไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05  เรียงตามลําดับไดดังนี้ 
    

   2.3.1  ความสัมพันธกับชุมชน 
         จากการวิจัยในระดับองคการ  ความสัมพันธกับชุมชนมีอิทธิพลตอ 
ประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐานมากท่ีสุด  จากการจัดการศึกษาท่ีผานมาของประเทศไทยจะมีความสัมพันธใน
รูปแบบ  บาน  วัด  และโรงเรียน  ซ่ึงจะมีลักษณะที่ชวยเหลือกันมาตลอด  โดยเฉพาะโรงเรียนซ่ึง
เปนหนวยราชการท่ีใกลชิดกับชุมชนมากท่ีสุดมีความสัมพันธและรวมมือกันมาโดยตลอดนั้นผาน
การบริหารงานในรูปของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  โดยมีตัวแทนจากทุกภาคสวนใน
ชุมชนเขามาเปนคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  ซ่ึงประกอบไปดวย  ผูปกครอง  ชุมชน  
องคการปกครองสวนทองถ่ิน  ครู  ผูแทนศาสนา  และผูทรงคุณวุฒิ  และยังสอดคลองกับแนวคิด
โดยใชโรงเรียนเปนฐานท่ีตองการเปดโอกาสใหผูมีสวนเกี่ยวของ  มีสวนไดสวนเสียเขามามีสวน
รวมในการพัฒนาโรงเรียน  เพื่อใหรูสึกถึงความเปนเจาของและรวมกันรับผิดชอบเพ่ือใหโรงเรียน
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สามารถพ่ึงพาตนเองได   ( รุง   แกวแดง ,  2541)  ซ่ึงสอดคลองกับขอเสนอแนะของอุทัย                 
บุญประเสริฐ (2543)  ท่ีกลาวไววารูปแบบการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานท่ีเหมาะสมกับบริบท
ของสังคมไทยคือ  รูปแบบที่มีการบริหารจัดการโดยมีชุมชนเปนหลัก  (Community  Control  
SBM)   คณะกรรมการจะทําหนาท่ีบริหารมากกวาเปนคณะกรรมการที่ปรึกษา 
    ความสัมพันธท่ีดีระหวางโรงเรียนกับชุมชน  โดยใหทุกฝายไดมีสวนรวมพัฒนา
คุณภาพโรงเรียน  นอกจากเปนการใชทรัพยากรของชุมชนใหเปนประโยชนแลว  ชุมชนยังเขาใจ
โรงเรียนและมีโอกาสศึกษาแลกเปล่ียนเรียนรูกันไปดวย  เปนการกระตุน  สงเสริมใหชุมชนพัฒนา
ตนเอง  เห็นคุณคาประโยชนของโรงเรียน  เปนการสรางความรวมมืออันดีระหวางโรงเรียนกับ
ชุมชน  โดยมีผูบริหารโรงเรียนมีหนาท่ีและบทบาทสําคัญท่ีจะทําใหเกิดความสัมพันธท่ีดีระหวาง
กัน  (วิไล  ตั้งจิตสมคิด, 2549: 204) 
    โดยทางศักดิ์จิต   มาศจิตต   (2550)  ไดเสนอแนะใหโรงเรียนมีการจัดทํา
แผนปฏิบัติการทางดานความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชน  โดยการสํารวจ  รวบรวมและ
วิเคราะหขอมูลความตองการและการใชบริการกับชุมชน  รวมถึงกิจกรรมท่ีตองขอความรวมมือ
จากชุมชนใหเขามามีสวนรวมในการบริหารจัดการศึกษาในดานตางๆ  ของสถานศึกษาและชุมชน  
และ  สุวัฒน  ยุทธเมธา  (2524)  ไดแนะนําใหใชผูนําชุมชนและสถาบันท่ีสําคัญของชุมชนใหเปน
ประโยชนในการสรางความรวมมือกับชุมชน  โรงเรียนจึงควรพิจารณาวางแนวทางใชบุคลากร
เหลานี้ใหเปนประโยชนมากท่ีสุด 
   อยางไรก็ตามโรงเรียนตองพิจารณาถึงขอจํากัดของแตละชุมชน  จึงจําเปนตองมี
วิธีการท่ีเหมาะสมกับสภาพชุมชน  จึงตองศึกษาทําความเขาใจและวางแผนกําหนดยุทธศาสตร
ความสัมพันธใหเหมาะสมเปนประโยชนกับทางโรงเรียนมากท่ีสุดไมใหเกิดปญหาและอุปสรรคตอ
การดําเนินงานของโรงเรียน  
 

   2.3.2  โครงสรางองคการ 
        โครงสรางองคการมีอิทธิพลตอความมีประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ี
บริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ซ่ึงโครงสราง
องคการจะเปนรูปแบบท่ีจะทําใหโรงเรียนเกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน  กลาวคือ  โครงสราง
องคการจะแสดงใหเห็นถึงภาพรวมขององคการวาไดจัดแบงงานเปนอยางไร  ใครเปนผูรับผิดชอบ
สูงสุด  ข้ึนอยูกับสายงานใด  มีเสนทางการติดตอส่ือสารอยางไร  โดยมีเปาหมายท่ีความสําเร็จของ
องคการเปนหลัก  โดยสุทธิพงศ  ยงคกมล  (2543)  พบวา  ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลของ
โรงเรียนเอกชนที่ใชภาษาอังกฤษเปนส่ือการสอน  ปจจัยท่ีมีความสําคัญท่ีสุด  คือ  ปจจัยดาน
โครงสรางองคการ  โดยเฉพาะการกําหนดบทบาทหนาท่ีและการประสานงานใหมีความชัดเจน  
สอดคลองกับ  Kim  (1998)  ท่ีพบวา  ความสําเร็จของการปฏิรูปเปนผลมาจากการมีปฏิสัมพันธ
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อยางเปนพลวัตรระหวางโครงสรางท่ีเปนทางการ  ภาวะผูนําและวัฒนธรรม  ขอเสนอของ  Steers  
(1977: 8)  เปนไปในทิศทางเดียวกันท่ีวา  โครงสรางองคการเปนปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผล
องคการ  และกิ่งพร  ทองใบ  (2533: 141)  ท่ีไดทําการวิจัยเร่ืองความสัมพันธระหวางปจจัยลักษณะ
องคการกับประสิทธิผลองคการภาครัฐบาลในการบริหารราชการไทย  พบวา  ตัวแปรโครงสราง
องคการ  สามารถอธิบายประสิทธิผลองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05  สามารถ
อธิบายไดวา  โครงสรางองคการเปนส่ิงท่ีแสดงใหเห็นวางานในองคการไดมีการแบงหรือจัดสรร
กันอยางไร   การบังคับบัญชา  การรายงานผลการปฏิบัติงาน  ตลอดจนความรวมมือและ
ประสานงานในองคการ  โดย  Hodge  and  Anthony  (1998: 373-379)  ไดกลาวถึงลักษณะของ
โครงสรางองคการท่ีมีประสิทธิผลไวคือ  1)  ชวยใหการดําเนินงานบรรลุผลโดยเสียคาใชจายนอย
ท่ีสุด   2)  กระตุนใหมีการคิดคนนวัตกรรมในองคการ  3)  มีความยืดหยุนและปรับตัวได   
4)  สนับสนุนและสงเสริมใหบุคลากรไดรับการพัฒนา  5)  สงเสริมใหเกิดความรวมมือในการ
ทํางาน  และ  6)  สงเสริมใหเกิดกลยุทธในการทํางาน 
    อยางไรก็ตามการออกแบบโครงสรางองคการท่ีดีตองดําเนินการไปควบคูกับการ
จัดคนที่เหมาะสมเขาทํางาน  ซ่ึงตองมีการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยควบคูไปดวย  และ
ผูบริหารตองตรวจสอบเปนระยะวาสถานการณท่ีเปล่ียนแปลงไป  โครงสรางองคการที่ออกแบบไว
อาจไมเหมาะสมท่ีจะทําใหองคการบรรลุเปาหมายได 
 

   2.3.3  นโยบายและการปฏิบตั ิ
         จากการวิเคราะหผลการวิจัยในปจจัยระดับองคการ  ตัวแปรนโยบายและ 
การปฏิบัติมีอิทธิพลตอความมีประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  สอดคลองกับงานวิจัยของอุทัย  สันติสกุล  
(2534)  ท่ีพบวา  นโยบายการบริหารและการปฏิบัติเปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผล  รวมถึง
ผลการวิจัยของพิสณุ  ฟองศรี  (2542)  ท่ีพบวาตัวแปรเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลเรียงตามลําดับ
ความสําคัญ  นโยบายบริหารองคการอยูในลําดับท่ี 2  ซ่ึงสอดคลองกับ  Steers  (1977: 218)  พบวา
นโยบายการบริหารถือวาเปนตัวแปรท่ีมีอิทธิพลโดยตรงตอความประสิทธิผลองคการ  และ
ประเสริฐ  บัณฑิตศักดิ์  (2540: ก)  พบวา  การกําหนดเปาหมายเชิงกลยุทธ  ซ่ึงอาจถือวาเปน
นโยบายมีอิทธิผลทางออมตอประสิทธิผลองคการ 
   โดยสมบัติ  ธํารงธัญวงศ   (2540: 432) ไดสรุปปจจัยท่ีมีผลตอการนํานโยบายไป
ปฏิบัติไดคือ  แหลงท่ีมาของนโยบาย  ความชัดเจนของนโยบาย  การสนับสนุนนโยบาย  การ
สนับสนุนนโยบาย  ความซับซอนในการบริหารงาน  ส่ิงจูงใจของผูปฏิบัติและการจัดสรรทรัพยากร 
   และศุภชัย  ยาวะประภาษ  (2538: 101-118)  ไดกลาวถึงลักษณะของหนวยงานท่ี
จะนํานโยบายไปปฏิบัติและประสบความสําเร็จประกอบดวย  1)  เปนหนวยงานท่ีมีทรัพยากรอยู
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แล ว   ห รือ เป นหน ว ย ง าน ใหม ท่ี ตั้ ง ข้ึ น จ ากก า รผ ลักดั นของ อิท ธิพลทา งก า ร เ มื อ ง                
2)  หนวยงานขนาดเล็ก  สายบังคับบัญชานอย  มีบุคลากรนอยจะมีโอกาสประสบความสําเร็จ         
3)  ความสามารถของผูนําท่ีมีความสามารถในการระดมทรัพยากร  4)  ความสัมพันธท่ีไมเปน
ทางการ   ระหวางหนวยงานท่ีกําหนดนโยบายกับหนวยงานที่นํานโยบายไปปฏิบัติ  และ                 
5)  หนวยงานท่ีมีการส่ือสารระบบเปด 
   อยางไรก็ตามท่ีสําคัญท่ีสุดโรงเรียนตองเปดโอกาสใหทุกฝายท่ีเกี่ยวของกับ
โรงเรียนมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย  รวมไปถึงการนํานโยบายไปปฏิบัติและการประเมินผล  
เพ่ือสรางการมีสวนรวมและรับรูเปาหมายรวมกัน  การนํานโยบายไปปฏิบัติจะเกิดสัมฤทธ์ิผลเปน
รูปธรรม 
 

   2.3.4  ทรัพยากรและเทคโนโลยี 
        จากการศึกษาพบวาตัวแปรทรัพยากรและเทคโนโลยีมีอิทธิพลตอความมี 
ประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน  ซ่ึงพวงรัตน  เกษรแพทย  (2545: 34)  ไดกลาวไววาการใชทรัพยากรและ
เทคโนโลยีในกระบวนการบริหารมีความสําคัญท่ีจะชวยใหองคการบรรลุความมีประสิทธิผลและ
จากการศึกษาของ  ปติชาย  ตันปติ  (2547: 157)ซ่ึงไดวิเคราะห ปจจัยเชิงระบบที่สงผลตอ
ประสิทธิผลองคการของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  พบวา  ระบบยอยเทคโนโลยีสงผลตอประสิทธิผล
องคการของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยเนนไปที่กระบวนการจัดการเรียนรูของครูผูสอน  
ประกอบดวย  1)  จัดเนื้อหาสาระ  2)  ฝกทักษะกระบวนการคิด  3)  ใหเรียนรูจากประสบการณจริง  
4)  เรียนรูแบบบูรณาการ  5)  จัดบรรยากาศใหเอ้ือตอการเรียนรู   และ  6)  จัดการเรียนรูใหเกิดข้ึน
ทุกเวลา  สถานท่ี  โดยรวมมือกับทุกฝาย  ในปจจุบันโรงเรียนสามารถจัดทําแผนการหารายไดและ
แผนการใชจายเงิน  โดยมีกฎเกณฑกํากับไวตามกรอบแนวคิดพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  
พุทธศักราช  2542  ซ่ึงการระดมทรัพยากรดังกลาว  ดําเนินการท่ีมีประสิทธิภาพ  โรงเรียนตองมี
หลักฐานและสามารถตรวจสอบไดตลอดเวลา  โดยโรงเรียนควรมีการวางแผนและการบริหาร
ทรัพยากรทางการศึกษาไดดังนี้  กําหนดนโยบายและแผน  กําหนดทรัพยากรที่ตองการ  แสวงหา
ทรัพยากร  จัดสรรทรัพยากร  การใชทรัพยากรและการประเมินผลการใชทรัพยากร 
   และจากการท่ีกระทรวงศึกษาธิการประสบปญหาในการขาดแคลนครู  จากการ
จํากัดกรอบอัตรากําลัง  แนวทางหน่ึงท่ีจะสามารถแกไขปญหาคุณภาพการจัดการเรียนการสอน  
และการบริหารงานไดนั้น  ก็คือโรงเรียนควรไดรับการสนับสนุนและสงเสริมใหใชนวัตกรรมทาง
การศึกษา  ใชความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี  โดยพัฒนาความสามารถของครูในการใช
คอมพิวเตอร  การสรางโปรแกรมการสอนและส่ือสําเร็จรูป  ซ่ึงจากผลการวิจัยของสุทธนู  ศรีไสย
และคณะ  (2548: ก)  พบวา  ประสิทธิภาพการใชส่ืออิเลคทรอนิกสและคอมพิวเตอร  เพื่อการศึกษา
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ในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  ในภาพรวมของประเทศคอนขางตํ่า  เม่ือพิจารณาในแตละดานตอง
ปรับปรุง  2  อันดับคือ  ดานบุคลากร  และดานบริหารจัดการ  โดยไดนําเสนอการเตรียมความ
พรอมของบุคลากรและดานบริหารจัดการโดยไดนําเสนอการเตรียมความพรอมของบุคลากรใชส่ือ
เทคโนโลยีสารสนเทศไว  5  อันดับแรก  คือ  1)  สงบุคลากรเขารับการอบรม  2)  แตงตั้ง
ผูรับผิดชอบ  3)  สรางแกนนําผลิตบทเรียนคอมพิวเตอรชวยสอน  4)  สํารวจความสนใจของ
บุคลากรท่ีใชส่ือ  และ  5) จัดหาส่ือหรือตําราใหเพียงพอกับความตองการ 
 
ขอเสนอแนะจากการวิจัย 
 ผูวิจัยไดนําขอคนพบจากการวิจัย  เฉพาะปจจัยท่ีสงผลตอความมีประสิทธิผลองคการของ
โรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติมาอธิบายเพ่ือใหขอเสนอแนะ  เพื่อท่ีจะนําไปใชปรับปรุงและพัฒนา
โรงเรียนใหเกิดประโยชนสูงสุดตอไป  โดยขอเสนอแนะ  ประกอบดวย  ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย  
และขอเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยคร้ังตอไป  มีรายละเอียดดังนี้ 
 
 1.  ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
  1.1  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  ควรเพิ่มมาตรการท่ีเปนรูปธรรม
เพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรใหมากข้ึนกวาเดิม  รวมถึงการสงเสริม  สนับสนุน 
ความกาวหนา ในวิชาชีพ โดยพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานอยางแทจริง 
  1.2  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  ควรเรงรัดการกระจายอํานาจการ
ตัดสินใจไปสูหนวยงานท่ีปฏิบัติใหมากท่ีสุด  และทางสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ตองสงเสริม
สนับสนุนใหโรงเรียนมีการจัดการขอมูลสารสนเทศท่ีเปนระบบ  เพื่อนํามาใชเปนขอมูล
ประกอบการตัดสินใจ ซ่ึงจะทําใหกระบวนการตัดสินใจมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
  1.3  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  ควรสงเสริม สนับสนุนการพัฒนา
ผูบริหารโรงเรียนใหเปนผูนําการเปล่ียนแปลงเพ่ือรองรับการกระจายอํานาจ  และความเปนนิติ
บุคคลของโรงเรียนอยางแทจริง  ผานกระบวนการพัฒนาท่ีหลากหลาย  เพื่อใหเกิดการเปล่ียน
วิสัยทัศน และนําไปปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม 
  1.4   สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  ควรสงเสริมและสนับสนุนให
โรงเรียนและชุมชนมีความสัมพันธท่ีดีตอกัน ผานการดําเนินงานในรูปคณะกรรมการสถานศึกษา 
เพื่อใหเกิดความรวมมือในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนใหสูงข้ึน  
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 2.  ขอเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยคร้ังตอไป 

 เพื่อใหการวิจัยเกี่ยวกับประสิทธิผลองคการเปนไปอยางกวางขวางและลึกซ้ึงยิ่งข้ึน 
ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังนี้ 
  2.1  ควรมีการวิจัยโดยใชวิธีการเชิงคุณภาพ  ถึงปจจัยท่ีสงผลตอความมีประสิทธิผล
องคการของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา  
ข้ันพ้ืนฐาน  ในโรงเรียนท่ีประสบความสําเร็จ เพื่อใหไดขอมูลเชิงประจักษอีกรูปแบบหนึ่ง
ประกอบการพิจารณา 
  2.2   ควรมีการวิจัยในปจจัย ท่ีสงผลตอความมีประสิทธิผลองคการ  โดยการวิเคราะห
เสนทาง  เพื่อใหทราบถึงปจจัยท่ีสงผลทางตรง  และทางออม ตอความมีประสิทธิผลองคการของ
โรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
  2.3  จากขอคนพบที่พบวา มีตัวแปรท่ีมีอิทธิพลตอความมีประสิทธิผลองคการ   มาก
ท่ีสุดในแตละระดับ เรียงกันดังนี้คือ  แรงจูงใจในการทํางาน  การตัดสินใจ  และความสัมพันธ
โรงเรียนกับชุมชน  ควรมีการศึกษาวิจัยถึงองคประกอบของแตละตัวแปรท่ีสงผลตอความมี
ประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน  เพื่อใหไดคําตอบท่ีชัดเจนในรายละเอียดมากขัน 
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รายการอางอิง 
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วัตถุประสงค กรอบแนวคิด นิยามเชงิปฏบิตัิการ องคประกอบหลัก องคประกอบยอย 

         เพื่อวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอ
ความมีประสิทธิผลองคการของ
โรงเรียนที่บริหารโดยใชโรงเรียน
เปนฐาน 

ปจจัยระดับบุคคล ปจจัยระดับบุคคล หมายถึง 
ศักยภาพ ความรู  ความสามารถ  
และทัศนคติของบุคลากรแตละ
คนที่สงผลตอการปฏิบัติงานให
บรรลุเปาหมาย 

1. การพัฒนาบุคคลากร 1. การสงเสริมสนับสนุนจากองคการใหมีการพัฒนา
ศักยภาพบุคลากร 
2. รับรูและเกิดความตระหนักในดานที่ควรพัฒนา 
3. เทคนิค  วิธีการที่ใชพัฒนาตนเอง 
4. การแสวงหาโอกาส และใชแหลงเรียนรูรูปแบบตางๆ
ในการพัฒนาตนเอง 
5. นําความรูที่ไดรับไปประยุกตใชใหเกิดประโยชน
อยางเต็มที่ในองคการ 
 

   2. แรงจูงใจในการทํางาน 1. มีทัศนคติในเชิงบวกตองานที่ปฏิบัติ 
2. มีการปฏิบัติงานที่ไดใชความรูความสามารถอยางเต็ม
ศักยภาพ 
3. องคการจัดสภาพการปฏิบัติงานที่เอื้อตอการทํางาน 
4. ผลตอบแทนหลังจากปฏิบัติงานมีความเหมาะสม 
และพึงพอใจ 
5. ในอนาคตมีโอกาสที่จะไดรับการแตงตั้ง  หรือ
มอบหมายงานในหนาที่ใหสูงขึ้นกวาเดิม 
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วัตถุประสงค กรอบแนวคิด นิยามเชงิปฏบิตัิการ องคประกอบหลัก องคประกอบยอย 
          เพื่อวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอ
ความมีประสิทธิผลองคการของ
โรงเรียนที่บริหารโดยใชโรงเรียน
เปนฐาน 

ปจจัยระดับบุคคล ปจจัยระดับบุคคล หมายถึง 
ศักยภาพ ความรู  ความสามารถ  
และทัศนคติของบุคลากรแตละ
คนที่สงผลตอการปฏิบัติงานให
บรรลุเปาหมาย 

3. การมุงเนนผลงาน 1. มีความพยายามที่มากกวาปกติเพื่อที่ทําใหงานที่
รับผิดชอบบรรลุเปาหมายอยางมีคุณภาพ 
2. มีความเหมาะสมระหวางเปาหมายการปฏิบัติงานของ
องคการกับความรูความสามารถสวนตัว 
3. มีความพยายามและมีรองรอยที่แสดงใหเห็นถึงการมี
พัฒนาการในการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง 
4. มีทักษะการทํางานคอนขางสูง และพัฒนาทักษะการ
ทํางานอยางสม่ําเสมอ 

          เพื่อวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอ
ความมีประสิทธิผลองคการของ
โรงเรียนที่บริหารโดยใชโรงเรียน
เปนฐาน 

ปจจัยระดับกลุม ปจจัยระดับกลุม  หมายถึง 
องคประกอบรวมดานตางๆ ที่มี
ผลทําใหความเปนกลุมการ
ทํางานของบุคลากรในองคการ 
สามารถดําเนินกิจกรรมไปได
อยางมีประสิทธิภาพ 

1. การทํางานเปนทีม 1. สมาชิกมีความตั้งใจในการทํางาน  มีทักษะ  และมี
มนุษยสัมพันธที่ดี 
2. มีจุดมุงหมายในการปฏิบัติงานรวมกัน 
3. มีผูนําทีมที่มีความสามารถในการบริหารจัดการใน
ระหวางปฏิบัติหนาที่ 
4. องคการเห็นความสําคัญของระบบของการทํางานทีม 

          ปจจัยระดับกลุม ปจจัยระดับกลุม  หมายถึง 
องคประกอบรวมดานตางๆ ที่มี
ผลทําใหความเปนกลุมการ
ทํางานของบุคลากรในองคการ 
สามารถดําเนินกิจกรรมไปได
อยางมีประสิทธิภาพ 

2. การติดตอสื่อสาร 1. มีรูปแบบหรือชองทางในการติดตอสื่อสารใน
องคการที่หลากหลาย 
2. มีการติดตอสื่อสารในอง๕การและนอกองคการอยาง
มีประสิทธิภาพ 
3. มีความครอบคลุมและทั่วถึงในการติดตอสื่อสาร 
4. เปดโอกาสใหผูเกี่ยวของสามารถเขาถึงขอมูลขาวสาร
ไดสะดวด  รวดเร็ว 
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วัตถุประสงค กรอบแนวคิด นิยามเชงิปฏบิตัิการ องคประกอบหลัก องคประกอบยอย 

         เพื่อวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอ
ความมีประสิทธิผลองคการของ
โรงเรียนที่บริหารโดยใชโรงเรียน
เปนฐาน 

ปจจัยระดับกลุม ปจจัยระดับกลุม  หมายถึง 
องคประกอบรวมดานตางๆ ที่มี
ผลทําใหความเปนกลุมการ
ทํางานของบุคลากรในองคการ 
สามารถดําเนินกิจกรรมไปได
อยางมีประสิทธิภาพ 

3. การตัดสินใจ 1. มีระบบขอมูล  สารสนเทศ ที่ทันสมัย ในการ
ประกอบการตัดสินใจ 
2. มีการกําหนดปญหาที่ตองแกไขอยางชัดเจน ถูกตอง 
3. มีการแสวงหาแนวทาง  หรือทางเลือกที่หลากหลาย
ในการตัดสินใจ 
4. มีระบบการวิเคราะหทางเลือกที่ถูกตองเหมาะสม ใน
การตัดสินใจขั้นตอนสุดทาย 
5. มีระบบประเมินผลภายหลังกระบวนการตัดสินใจ 

 ปจจัยระดับกลุม ปจจัยระดับกลุม  หมายถึง 
องคประกอบรวมดานตางๆ ที่มี
ผลทําใหความเปนกลุมการ
ทํางานของบุคลากรในองคการ 
สามารถดําเนินกิจกรรมไปได
อยางมีประสิทธิภาพ 

4. ภาวะผูนํา 1. มีการแสดงออกมาถึงความมีวิสัยทัศนของผูนํา 
2. สามารถนําวิสัยทัศนไปสูแผนปฏิบัติไดอยางเปน
รูปธรรม 
3. สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหแกบุคลากรอยาง
สม่ําเสมอ 
4. สงเสริมใหบุคลากรไดมีการพัฒนาตนเองอยู
ตลอดเวลา 
5. เปนผูนําในการเปลี่ยนแปลงมาสูองคการ 
 

 
 
 



 

189 
ตารางที่  35  การกําหนดองคประกอบและตัวชี้วดัปจจยัสาเหตุและความมีประสิทธิผลขององคการ (ตอ) 
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         เพื่อวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอ
ความมีประสิทธิผลองคการของ
โรงเรียนที่บริหารโดยใชโรงเรียน
เปนฐาน 

ปจจัยระดับองคการ ปจจัยระดับองคการ หมายถึง 
องคประกอบตางๆ ที่เปนกลไก
ขับเคลื่อนใหองคการสามารถ
ดําเนินการเปนไปไดตรง
เปาหมายที่ตั้งไว 

1. ทรัพยากรและเทคโนโลยี 1. มีทรัพยากรและเทคโนโลยีที่เหมาะสมและสามารถ
ตอบสนองตอการใชงานในองคการ 
2. มีทรัพยากรและเทคโนโลยีที่เพียงพอในการดําเนิน
กิจกรรมขององคการ 
3. มีระบบการระดมทรัพยากรจากทุกภาคสวนที่
เกี่ยวของ 
4. สนับสนุนและสงเสริมใหบุคลากรเขาถึงและใช
ประโยชนจากการมีทรัพยากรและเทคโนโลยีใหมาก
ที่สุด 
5. มีระบบการตรวจสอบการใชทรัพยากรและ
เทคโนโลยีเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดแกองคการ 

         เพื่อวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอ
ความมีประสิทธิผลองคการของ
โรงเรียนที่บริหารโดยใชโรงเรียน
เปนฐาน 

ปจจัยระดับองคการ ปจจัยระดับองคการ หมายถึง 
องคประกอบตางๆ ที่เปนกลไก
ขับเคลื่อนใหองคการสามารถ
ดําเนินการเปนไปไดตรง
เปาหมายที่ตั้งไว 

2. นโยบายและการปฏิบัติ 1. การนํานโยบายไปปฏิบัติเกิดจากการมีสวนรวมของ
ผูเกี่ยวของราชการ 
2. มีความสอดคลองระหวางวิสัยทัศน  แผนกลยุทธ  
และแผนปฏิบัติ 
3. การปฏิบัติงานขององคการเปนไปตามนโยบายและมี
การใชแผนเปนเครื่องมือในการดําเนินงานขององคการ 
4. การปฏิบัติงานเกิดจากการนําขอมูลสารสนเทศ และ
ผลการประเมินการใชแผนที่ผานมาเปนเครื่องมือในการ
วางแผน 
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ตารางที่  35  การกําหนดองคประกอบและตัวชี้วดัปจจยัสาเหตุและความมีประสิทธิผลขององคการ (ตอ) 

 

วัตถุประสงค กรอบแนวคิด นิยามเชงิปฏบิตัิการ องคประกอบหลัก องคประกอบยอย 
         เพื่อวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอ
ความมีประสิทธิผลองคการของ
โรงเรียนที่บริหารโดยใชโรงเรียน
เปนฐาน 

ปจจัยระดับองคการ ปจจัยระดับองคการ หมายถึง 
องคประกอบตางๆ ที่เปนกลไก
ขับเคลื่อนใหองคการสามารถ
ดําเนินการเปนไปไดตรง
เปาหมายที่ตั้งไว 

3. ระบบรางวัล 1.รูปแบบการใหรางวัลขององคการ 
2. มีความเปนธรรม  ถูกตอง เหมาะสม 
3. สนองตอบตอความตองการของบุคลากร 
4. ความภาคภูมิใจ  ความพึงพอใจของบุคลากรตอรางวัล
ที่ไดรับ 
5. ใชรางวัลเปนแรงขับเคลื่อนกระบวนการทํางาน 

 ปจจัยระดับองคการ  4. โครงสรางองคการ 1. มีการออกแบบโครงสรางองคการที่ชัดเจนครอบคลุม
ภารกิจขององคการ 
2. มีความเปนทางการของโครงสรางองคการ 
3. มีการกระจายอํานาจไปสูผูปฏิบัติมากที่สุด 
4. มีกลไกในการประสานงานภายใน 
5. มีความชัดเจน  และถูกตอง เหมาะสม ในบทบาท
หนาที่ของบุคลากร 
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ตารางที่  35  การกําหนดองคประกอบและตัวชี้วดัปจจยัสาเหตุและความมีประสิทธิผลขององคการ (ตอ) 

 
 
วัตถุประสงค กรอบแนวคิด นิยามเชงิปฏบิตัิการ องคประกอบหลัก องคประกอบยอย 

         เพื่อวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอ
ความมีประสิทธิผลองคการของ
โรงเรียนที่บริหารโดยใชโรงเรียน
เปนฐาน 
 
 
 

ปจจัยระดับองคการ 
 
 
 
 
 
 

ปจจัยระดับองคการ หมายถึง 
องคประกอบตางๆ ที่เปนกลไก
ขับเคลื่อนใหองคการสามารถ
ดําเนินการเปนไปไดตรง
เปาหมายที่ตั้งไว 
 

5. การกระจายอํานาจ 
 
 
 
 
 

1. บุคลากรมีอํานาจตัดสินใจในขอบเขตภารกิจของงาน 
2. ความพรอมของผูรับการกระจายอํานาจ 
3. ความเหมาะสมระหวางอํานาจหนาที่กับภารกิจที่
ปฏิบัติงาน 
 
 

 ปจจัยระดับองคการ  6. วัฒนธรรมองคการ 1. มีรูปแบบวัฒนธรรมที่เอื้อตอการพัฒนา 
2. มีระบบการสรางวัฒนธรรมองคการ 
3. มีการถายทอดวัฒนธรรมองคการ 
4. มีการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคการใหเหมาะสมกับ
บริบทภายนอก 
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ตารางที่  35  การกําหนดองคประกอบและตัวชี้วดัปจจยัสาเหตุและความมีประสิทธิผลขององคการ (ตอ) 

 
วัตถุประสงค กรอบแนวคิด นิยามเชงิปฏบิตัิการ องคประกอบหลัก องคประกอบยอย 

         เพื่อวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอ
ความมีประสิทธิผลองคการของ
โรงเรียนที่บริหารโดยใชโรงเรียน
เปนฐาน 

ปจจัยระดับองคการ ปจจัยระดับองคการ หมายถึง 
องคประกอบตางๆ ที่เปนกลไก
ขับเคลื่อนใหองคการสามารถ
ดําเนินการเปนไปไดตรง
เปาหมายที่ตั้งไว 

7. บรรยากาศองคการ 1. มีสภาพการปฏิบัติงานที่เอื้อตอการทํางาน 
2. บุคลากรในองคการมีปฏิสัมพันธที่ดีระหวางกัน 
3. โครงสรางระบบงานมีความชัดเจน 
4. ไดรับมอบหมายงานที่ทาทายความสามารถ 
5. ไดรับการยกยอง  และความยุติธรรมจากการทํางาน
ในองคการ 

 ปจจัยระดับองคการ  8. ความสัมพันธชุมชน 1. องคการใหความสําคัญกับหลักการบริหาร แบบมี
สวนรวม 
2. มีรูปแบบการบริหารโดยเนนการกระจายอํานาจ 
3. องคการและชุมชนเอื้อประโยชนซึ่งกันและกัน 
4. องคการมีระบบที่ชวยเสริมสรางความเขาใจที่ดี
ระหวางองคการและชุมชน 
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ตารางที่  35  การกําหนดองคประกอบและตัวชี้วดัปจจยัสาเหตุและความมีประสิทธิผลขององคการ (ตอ) 

 
วัตถุประสงค กรอบแนวคิด นิยามเชงิปฏบิตัิการ องคประกอบหลัก องคประกอบยอย 

เพื่อวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอความ
มีประสิทธิผลองคการของโรงเรียน
ที่บริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ประสิทธิผลองคการ ประสิทธิผลองคการ  หมายถึง  
ความสามารถของโรงเรียนใน
การดําเนินงานใหบรรลุผลตรง
กับเปาหมายที่กําหนดไวอยางมี
ประสิทธิภาพโดยที่โรงเรียนมี
การปรับเปลี่ยนพัฒนาขึ้นอยาง
ตอเนื่อง และบุคลากรที่
เกี่ยวของมีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของโรงเรียน 

1. ความสามารถในการผลิต 
 
 
 
 
 
 

2. ความมีประสิทธิภาพ 
 
 
 
 

3. การรักษาสภาพองคการ 

1. จํานวนผูสําเร็จการศึกษา 
2. ความพึงพอใจตอลักษณะที่พึงประสงค 
3. มีการระดมทรัพยากรอยางกวางขวาง 
4. การไดรับรางวัลตาง ๆ  
5 พัฒนากระบวนการบริหารและการจัดการเรียนรู
ตลอดเวลา 
 
1. อัตราสวนครูตอนักเรียน 
2. ปริมาณงานตอทรัพยากรที่ใช 
3. คุณภาพผูเรียนสามารถเทียงเคียงกับโรงเรียนอื่น ๆ ได 
 
1. โรงเรียนมีมาตรฐานกําหนดงาน 
2. โรงเรียนรักษาสภาพไวได 
3. โรงเรียนมีการปรับตัวใหสอดรับกับการเปลี่ยนแปลง 
4. มีความยืดหยุนตอการเปลี่ยนแปลง 
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ตารางที่  35  การกําหนดองคประกอบและตัวชี้วดัปจจยัสาเหตุและความมีประสิทธิผลขององคการ (ตอ) 

 
วัตถุประสงค กรอบแนวคิด นิยามเชงิปฏบิตัิการ องคประกอบหลัก องคประกอบยอย 

   4. ความพึงพอใจตอองคการ 1. ผูมีสวนเกี่ยวของมีความพึงพอใจตอการดําเนินการ
ขององคการ 
2. ขวัญและกําลังใจของบุคลากรในองคการไดรับการ
ดูแล 
3. องคการมีภาพพจนที่ดีปรากฏตอสาธารณะ 
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ภาคผนวก ข 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
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แบบสอบถามประกอบการวิจัย 

เร่ือง 
การวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอความมีประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  สังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
(สําหรับผูบริหารและครูผูสอน) 

…………………………………………………. 
 

คําชี้แจง   
1.  แบบสอบถามชุดนี้เปนเคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ประกอบการทําวจิยั                   

โดยมีวัตถุประสงคเพื่อตองการทราบระดับปจจัยท่ีสงผลตอความมีประสิทธิผลองคการของโรงเรียนท่ีบริหาร
โดยใชโรงเรียนเปนฐาน  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
 2.  โปรดตอบขอคําถามตามความเปนจริง  เพราะขอมูลท่ีเปนจริงของทานจะมีคุณคา        อยางยิ่งตอ
งานวิจยั  และจะเปนประโยชนในการเสริมสรางประสิทธิผลองคการของโรงเรียน   สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานตอไป 
 3.  ผูตอบแบบสอบถาม  ไดแก  ผูบริหาร  และครูผูสอน    สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
ข้ันพื้นฐาน 

4.  ขอมูลท่ีทานตอบ จะไมมีผลกระทบตอการปฏิบัติงานของทานแตประการใด      และผูวิจัยจะ
นําไปวิเคราะหและนําเสนอผลในภาพรวมเทานั้น 
 5.  แบบสอบถามชุดนี้มี 3 ตอน ประกอบดวย 
  ตอนท่ี 1 สถานภาพผูตอบแบบสอบถาม 
  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามดานปจจัย 
  ตอนท่ี 3 แบบวัดประสิทธิผลองคการของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 6.  เม่ือทานไดใหขอมูลครบถวนแลว      ขอความกรุณานําแบบสอบถามใสซองท่ีผูวิจัยไดติด
แสตมปเรียบรอยแลว  สงคืนทางไปรษณยีถึงผูวิจัยตามท่ีอยูท่ีปรากฏบนซอง 
 
 ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทานในการใหขอมูลท่ีเปนประโยชนตอการ
วิจัยคร้ังนี้  จึงขอขอบพระคุณไว ณ โอกาสนี้เปนอยางสูง 
 

นายธวัช   กรุดมณ ี
นิสิตปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต 

สาขาวิชาบริหารการศึกษา  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
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ตอนท่ี 1 
                                สถานภาพของผูตอบแบบสอบของผูตอบแบบสอบถาม        

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย      ลงในชอง      หนาขอความที่ตรงกับสถานภาพของทาน 
 

ขอท่ี สถานภาพของทาน 

1. 
 

2. 
 
 

3. 
 
 

4. 
 
 

5. 
 
 

6. 
 
 
 

7. 
 
 

8. 
 
 

9. 

เพศ 
                    ชาย                                               หญิง 
อายุ 
                    ต่ํากวา  30  ป                                41-50 ป 
                    30 - 40  ป                                     51-60 ป         
 อายุราชการ 
                    นอยกวา  5  ป                               11-15 ป 
                    5 - 10  ป                                       มากกวา  16  ป         
ประสบการณในการทํางานในโรงเรียนนี ้
                    นอยกวา  5  ป                               11-15 ป 
                    5 - 10  ป                                       มากกวา 16  ป         
ตําแหนงปจจบัุน 
                    ผูอํานวยการโรงเรียน                   ครูผูสอน 
                    รองผูอํานวยการโรงเรียน             
   วิทยฐานะ 
                    ไมมีวิทยฐานะ                              เช่ียวชาญ 
                    ชํานาญการ                                   เช่ียวชาญพิเศษ 
                    ชํานาญการพิเศษ 
วุฒิการศึกษา 
                    ต่ํากวาปริญญาตรี                         ปริญญาโท 
                    ปริญญาตรี                                   ปริญญาเอก        
จํานวนนักเรียน 
                    ต่ํากวา  720 คน                            1,501 – 2,000 คน 
                    721 – 1,500 คน                            มากกวา 2,000 คน     
จัดการเรียนการสอนในชวงชั้น 
                    ชวงชั้นท่ี 1-2                               ชวงชั้นท่ี 1- 3      
                    ชวงชั้นท่ี 3-4                               ชวงชั้นท่ี 4  
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ตอนท่ี 2 

แบบสอบถามดานปจจัย 
คําชี้แจง  ขอใหทานพิจารณาในแตละรายการ โดยเขียนเคร่ืองหมาย    ลงในชอง ท่ีตรงกับสภาพท่ีเปนจริง
มากท่ีสุด  โดยพิจารณาดังนี ้

     ระดับ   5   หมายถึง   การปฏิบตัิท่ีตรงกับสภาพท่ีเปนจริงมากท่ีสุด 
  ระดับ    4   หมายถึง   การปฏิบตัิท่ีตรงกับสภาพท่ีเปนจริงมาก 
  ระดับ   3   หมายถึง   การปฏิบตัิท่ีตรงกับสภาพท่ีเปนจริงปานกลาง 
  ระดับ   2   หมายถึง   การปฏิบตัิท่ีตรงกับสภาพท่ีเปนจริงนอยมาก 
  ระดับ   1   หมายถึง   การปฏิบตัิท่ีตรงกับสภาพท่ีเปนจริงนอยท่ีสุด 
 

ระดับการปฏิบัต ิขอท่ี รายการปจจัย 
5 4 3 2 1 

                                             การพัฒนาตนเอง 
1 ทานตระหนักถึงความสําคัญในการพัฒนาตนเอง        

ใหเปนผูมีศักยภาพในการปฏิบัติงานมาก 
     

2 ทานรับรูถึงความตองการของตนเองและของหนวยงาน
ในการพัฒนาศักยภาพดานตางๆ 

     

3 ทานแสวงหาเวลาและโอกาสเขารับการพัฒนา          
เพื่อเพ่ิมพูนความรูความสามารถอยูเสมอ 

     

4 ในการพัฒนาตนเอง  สวนใหญแลวทานจะเปนผูออก
คาใชจายเอง 

     

5 ทานเขารวมกจิกรรมการพฒันา  ซ่ึงเปนการจัด         
โดยหนวยงานภายนอกสังกดัตามความตองการ        
ของหนวยงาน 

     

6 ทานใชวิธีการท่ีหลากหลายในการพัฒนาตนเอง      
7 ทานนําความรูท่ีไดรับจากการพัฒนาไปประยุกตใช   

ในการปฏิบัติงานเสมอ 
     

8 ทานสามารถนําความรูไปใชในการปฏิบัติงานไดจริง       
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ระดับการปฏิบัต ิขอท่ี รายการปจจัย 

5 4 3 2 1 
                                             การพัฒนาตนเอง 

9 ทานประเมินศักยภาพของตนเองอยางสมํ่าเสมอ               
ในระหวางปฏิบัติงาน 

     

10 ทานนําขอมูลจากการประเมินศักยภาพของตนเอง      
ไปปรับปรุงพัฒนาอยางตอเนื่อง 

     

11 ทานมีแนวคิดท่ีจะพัฒนาศักยภาพของทาน                   
อยางสมํ่าเสมอ 

     

                                         แรงจูงใจในการทํางาน 
12 ทานรับรู ถึงคุณคาและความสําคัญของงานท่ีปฏิบัติ      
13 ทานปฏิบัติงานโดยใชความรูความสามารถ    อยางเต็ม

ศักยภาพ 
     

14 ทานปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายดวยความใสใจ      
และเต็มใจ 

     

15 ทานปฏิบัติงานดวยความมุงม่ันท่ีจะทํางานใหสําเร็จ   
แมงานนัน้จะยากลําบาก 

     

16 ทานไดรับการสนับสนุนดานวัสดุอุปกรณท่ีจําเปน     
ในการปฏิบัติงาน 

     

17 ทานไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางถูกตอง 
และยุติธรรมเสมอ 

     

18 ทานไดรับการยกยอง เม่ือปฏิบัติงาน              
 ประสบความสําเร็จ 

     

19 ทานรูสึกวาผลตอบแทนหลังการปฏิบัติงาน                     
มีความเหมาะสม  และเปนธรรม 

     

20 ทานรูสึกพึงพอใจกับผลตอบแทนท่ีไดรับ                     
จากการปฏิบัตงิานจนบรรลุเปาหมาย 

     

21 ทานคาดหวังท่ีจะไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงาน           
ท่ีมีความรับผิดชอบสูงข้ึน 

     

22 ทานมีความมุงม่ันและกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน    
ท่ีทาทายความรูความสามารถ 

     



 

200 
ระดับการปฏิบัต ิขอท่ี รายการปจจัย 

5 4 3 2 1 
                                             การมุงเนนผลงาน 

23 ทานไดทุมเทความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน
อยางเต็มท่ี  เพือ่ใหผลงานสําเร็จอยางมีคุณภาพ   

     

24 ทานใชวนัหยดุเพื่อมาปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ   
เปนอยางด ี

     

25 ผลการปฏิบัติงานท่ีปรากฏมีความโดดเดน                
เปนแบบอยางท่ีดีตอผูอ่ืนได 

     

26 ผลการปฏิบัติงานทําใหทานไดเล่ือนตําแหนง  หรือมี
วิทยฐานะสูงข้ึน 

     

27 ผลการปฏิบัติงานของทานมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
ทุกป 

     

28 ทานไดรับเชิญใหเปนวิทยากรถายทอดความรูใหแก
เพื่อนรวมวิชาชีพเสมอ 

     

29 ทานไดรับมอบหมายใหเปนผูนําทีมปฏิบัติงาน   หรือ
เปนคณะทํางานในระดับหนวยงานที่เหนือข้ึนไป 

     

30 ทานไดติดตามขาวสาร  การฝกอบรมเพ่ือพัฒนาตนเอง
และไดเขารวมกิจกรรมพัฒนาวิชาชีพเสมอ 

     

31 ทานหาโอกาสพูดคุย แลกเปล่ียนเรียนรูกับเพื่อน       
รวมวิชาชีพถึงแนวทางการพฒันางาน 

     

                                            การทํางานเปนทีม 
32 ครูสวนใหญในโรงเรียนเปนผูมีความรูความสามารถ

และทักษะการทํางานท่ีหลากหลาย 
     

33 ครูสวนใหญในโรงเรียนมีความมุงม่ันและอุทิศตนใน
การทํางานเพ่ือพัฒนาคุณภาพทางการศึกษาใหโรงเรียน 

     

34 ครูสวนใหญในโรงเรียนเปนผูมีมนุษยสัมพันธ        
และมีความสัมพันธท่ีดีระหวางกัน 

     

35 คณะครูจะมีกจิกรรมท่ีตองปฏิบัติรวมกันเปนประจํา      
36 บุคลากรในโรงเรียนมีจดุมุงหมายในการดาํเนิน

กิจกรรมรวมกนัอยางชัดเจน 
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ระดับการปฏิบัต ิขอท่ี รายการปจจัย 

5 4 3 2 1 
37 ครูสวนใหญในโรงเรียนมีความรูความเขาใจในรูปแบบ

การทํางานรวมกันเปนทีม 
     

38 ครูในโรงเรียนสวนใหญตระหนักและใหความสําคัญ
ของการทํางานรวมกนัเปนทีม 

     

39 ผูบริหารแสดงถึงความเปนผูนําทีมท่ีมีความสามารถ    
ท่ีจะดึงศักยภาพของแตละคนออกมาใชประโยชน 

     

40 ผูบริหารมีความสามารถท่ีจะประสานและหลอมรวม
ศักยภาพของทีมงานเพ่ือความสําเร็จของงาน 

     

41 ผูบริหารสรางแรงจูงใจใหกบัทีมงาน  เอาใจใส ดแูล
เพื่อใหทีมงานเกิดความเช่ือม่ันในการทํางาน 

     

42 โรงเรียนสงบุคลากรไปศึกษา อบรม หาความรูเพิ่มเติม 
เพื่อพัฒนาศักยภาพของทีมงานใหสูงข้ึน 

     

                                                                                       การติดตอส่ือสาร 
43 ครูสวนใหญใชอุปกรณและเคร่ืองมือในการติดตอ  

ส่ือสารท่ีหลากหลาย 
     

44 การติดตอส่ือสารในโรงเรียนสวนใหญจะเปน                
ลายลักษณอักษรและการประชุมช้ีแจง 

     

45 การส่ือสารระหวางผูบริหารและครูในโรงเรียน    
เปนไปตามสายการบังคับบัญชา 

     

46 ครูสวนใหญรับทราบขอมูลขาวสารความเคล่ือนไหว 
ของโรงเรียนจากการพบปะพูดคุยกนั 

     

47 ครูสวนใหญในโรงเรียนไดรับทราบขอมูลขาวสาร 
อยางท่ัวถึง 

     

48 โรงเรียนแจงขาวสารสําคัญใหผูเกี่ยวของไดรับทราบ
ดวยการจัดประชุมเสมอ 

     

49 หนวยงานภายนอกไดรับทราบขอมูลขาวสารและให
ความรวมมือเปนอยางดกีับทางโรงเรียน 

     

50 การติดตอส่ือสารภายในหนวยงานมีความครอบคลุม 
ทําใหครูสวนใหญตั้งใจปฏิบัติงานเต็มความสามารถ 
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ระดับการปฏิบัต ิขอท่ี รายการปจจัย 

5 4 3 2 1 
51 โรงเรียนเปดโอกาสใหครูและผูเกี่ยวของเขาถึง      

ขอมูลขาวสารที่เกี่ยวของไดสะดวก  และรวดเร็ว 
     

                                                  การตัดสินใจ 
52 โรงเรียนมีการจัดเก็บขอมูลสารสนเทศอยางเปนระบบ 

และเปนปจจุบัน 
     

53 ผูบริหารและครูสามารถเขาถึงและใชขอมูลสารสนเทศ
ไดอยางรวดเร็ว 

     

54 ผูบริหารและครูใชขอมูลสารสนเทศประกอบ           
การตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 

     

55 โรงเรียนมีการประชุมเพื่อการวิเคราะหปญหา        
อยางสมํ่าเสมอ 

     

56 ผูบริหารและครูสามารถระบุปญหาท่ีเกิดข้ึน              
ในโรงเรียนไดอยางถูกตอง 

     

57 คณะครูมีสวนรวมในการกําหนดทางเลือก                 
ในการแกปญหาของโรงเรียน 

     

58 การตัดสินใจทกุกรณีของผูบริหารและครู                     
มีความเหมาะสมและเกิดผลดีกับการปฏิบัติงาน 

     

59 ผูบริหารและครูประเมินผลของการปฏิบัติงานรวมกนั
เพื่อการปรับปรุงแกไข 

     

                                                    ภาวะผูนาํ 
60 ผูบริหารเปนผูมีวิสัยทัศน มองการณไกล คาดคะเน

แนวโนมท่ีจะเกิดกับหนวยงานไดอยางถูกตอง 
     

61 ผูบริหารสามารถสรางการมีสวนรวม  ในการปฏิบัติ 
งานของครูในโรงเรียนได 

     

62 ผูบริหารสามารถโนมนาวใหครูในโรงเรียน         
พัฒนาตนเองตลอดเวลา 

     

63 ผูบริหารสามารถนําวิสัยทัศนไปสูการปฏิบัติ              
ไดอยางเปนรูปธรรม 
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64 ผูบริหารสามารถสนับสนุนและสงเสริมใหครู              

มีความกาวหนาในอาชีพ 
     

65 ผูบริหารดูแลเอาใจใสเร่ืองสวัสดิการ    และส่ิงอํานวย
ความสะดวกในการปฏิบัติงานของครู 

     

66 ผูบริหารสามารถจูงใจใหครูนําศักยภาพท่ีมีอยูไปใช  
ในการทํางานมากท่ีสุด 

     

67 ผูบริหารใหรางวัลอยางยุติธรรม เม่ือครูทํางานไดสําเร็จ
ตามเปาหมาย 

     

68 ผูบริหารเปดโอกาสใหครูมีสวนรวมในการตัดสินใจ
แกปญหาเกี่ยวกับงานของโรงเรียน 

     

69 ผูบริหารมอบหมายงานใหครูไดอยางถูกตองเหมาะสม
กับศักยภาพของแตละคน 

     

70 ผูบริหารสนับสนุนสงเสริมใหครูไปศึกษาตอ  ฝกอบรม 
และดูงานเพ่ือนํามาประยกุตใชในโรงเรียน  

     

71 ผูบริหารไดนําแนวคิดทางการบริหารและนวัตกรรม
ใหม ๆ มาปรับใชในองคการอยางตอเนื่อง 

     

72 ผูบริหารเปนผูนําการเปล่ียนแปลงมาสูองคการ          
จนทําใหโรงเรียนมีการพัฒนาอยางรวดเร็ว 

     

                                       ทรัพยากรและเทคโนโลย ี
73 โรงเรียนสามารถระดมทรัพยากรและเทคโนโลยี      

จากชุมชนมาใชในกจิกรรมทางการบริหาร              
และการจดัการเรียนรูของครู 

     

74 โรงเรียนสามารถจัดหาและใชทรัพยากร  เคร่ืองมือ  
วัสดุและอุปกรณตางๆ ในการดําเนินงานตามพันธกิจ
ของโรงเรียน 

     

75 โรงเรียนมีทรัพยากรและเทคโนโลยี  วัสดอุุปกรณ        
เพียงพอตอการดําเนินงาน 

     

76 โรงเรียนใหความสําคัญในการระดมทรัพยากร         
และใชเทคโนโลยีในการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมาย 
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77 โรงเรียนมีงบประมาณเพียงพอในการซอมแซม

บํารุงรักษาและพัฒนาเทคโนโลยีใหทันสมัยข้ึน 
     

78 ชุมชนใหความรวมมือและเห็นความสําคัญของการใช
เทคโนโลยีประกอบการจดัการเรียนรูและการบริหาร
โรงเรียน 

     

79 โรงเรียนมีการวางแผนการพฒันาบุคลากร                 
เพื่อใหมีวิธีการจัดการเรียนรูท่ีหลากหลาย 

     

80 เพื่อใหเกิดประโยชนจากทรัพยากรและเทคโนโลยี ได
มากท่ีสุดโรงเรียนมีการอบรมพัฒนาบุคลากรอยาง
สมํ่าเสมอ 

     

81 ผูบริหารใหความสนใจและเห็นความสําคัญ             
ของการนําเทคโนโลยีไปใชในการบริหาร               
และจัดกิจกรรมการเรียนรู 

     

82 เพื่อใหเกิดความคุมคาในการใชทรัพยากร โรงเรียนมี
ระบบการประเมินการใชทรัพยากรและเทคโนโลยี 

     

83 โรงเรียนนําผลการประเมินการใชทรัพยากรและ
เทคโนโลยี มาปรับปรุงใหมีความทันสมัยเพื่อรองรับ
การเปล่ียนแปลงในอนาคตไดอยางทันทวงที 

     

                                           นโยบายและการปฏิบตั ิ
84 โรงเรียนเปดโอกาสใหผูปกครอง ชุมชนและผูเกี่ยวของ

มีสวนรวมในการกําหนดนโยบายของโรงเรียน 
     

85 การนํานโยบายไปสูการปฏิบัติเกิดจากการมีสวนรวม
ของทุกฝาย 

     

86 การจัดทําแผนปฏิบัติราชการ  แผนงาน  โครงการ     
เกิดจากการทํางานในรูปของคณะกรรมการ             
และบุคลากรทุกฝาย มีสวนรวม 

     

87 โรงเรียนจัดทําแผนปฏิบัติราชการ  แผนงาน  โครงการ
ไดสอดคลองกับวิสัยทัศน    วัตถุประสงคและเปาหมาย 
ของโรงเรียน  รวมไปถึงนโยบายระดับตางๆ 
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88 แผนปฏิบัติราชการของโรงเรียนมีความเปนไปได

เหมาะสมกับสถานการณปจจุบัน 
     

89 โรงเรียนใหความสําคัญเกี่ยวกับการใชแผนปฏิบัติ
ราชการเปนเคร่ืองมือในการนํานโยบายไปปฏิบัติ      
ใหเปนรูปธรรม 

     

90 จัดใหมีระบบการรายงานผลการดําเนินงานและการ
ควบคุมงบประมาณตรงตามแผนงานอยางสมํ่าเสมอ 

     

91 มีการแตงต้ังคณะกรรมการประเมินผลการดําเนินงาน
ตามนโยบาย 

     

92 โรงเรียนมีระบบการติดตาม ประเมินผลการดําเนินงาน
ตามแผนงานโครงการอยางเปนระบบ 

     

93 นําขอมูลท่ีไดจากการประเมินผล  แผนงาน  โครงการ
มาทําเปนสารสนเทศเพ่ือใชเปนเคร่ืองมือ                   
ในการวางแผนในครั้งตอไป 

     

                                            การกระจายอํานาจ 
94 ผูบริหารมอบหมายงานใหครูปฏิบัติหนาท่ี    โดยยดึ

ดานความรูความสามารถของแตละคนเปนสําคัญ 
     

95 ผูบริหารมอบหมายงานพรอมใหอํานาจการตัดสินใจ 
ใหผูปฏิบัติดวย 

     

96 ในการปฏิบัติงานของครู  ผูบริหารเขามานิเทศติดตาม
งานอยางสํ่าเสมอ 

     

97 ในกรณีท่ีครูมีปญหาในการปฏิบัติงานท่ีไดรับ
มอบหมาย  ผูบริหารมักจะเขามาชวยเหลือ แนะนํา 

     

98 ผูบริหารใชคําพูดเพื่อแสดงใหเห็นวาผูรับมอบหมาย
งาน สามารถทํางานนั้นไดดี 

     

99 ผูบริหารมอบหมายงานโดยยึดความสมัครใจในการ
ทํางานของผูรับมอบเปนสําคัญ 

     

100 ในกรณีท่ีเปนโครงการใหม  มีการวางแผนพัฒนา
บุคลากรกอนการปฏิบัติงาน 
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101 มีความสมดุลระหวางงานท่ีไดรับมอบหมายกับอํานาจ

การตัดสินใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
     

102 ผูบริหารมอบหมายงานใหผูปฏิบัติอยางท่ัวถึง 
โดยจะดูในภาพกวาง และใหการสนับสนนุอยาง
เพียงพอ 

     

                                               วัฒนธรรมองคการ 
103 โรงเรียนเนนการบริหารแบบมีสวนรวมและประสาน

ความรวมมือจากทุกฝายท่ีเกีย่วของ 
     

104 ครูในโรงเรียนมีจุดหมายรวมกันในการพัฒนาคุณภาพ
โรงเรียน 

     

105 ครูมีพันธะสัญญารวมกันในการนําวิสัยทัศน            
ไปสูการปฏิบัติใหบรรลุเปาหมายขององคการ 

     

106 โรงเรียนเนนการทํางานเปนทีม  โดยใหความสําคัญ
และเหน็คุณคาในตัวของครูแตละคน 

     

107 โรงเรียนสงเสริมใหครูมีคุณธรรม  จริยธรรม และมี
จิตใจท่ีมุงม่ันในการพัฒนางาน 

     

108 มีการถายทอดธรรมเนียมปฏิบัติ และการสอนงาน    
จากรุนพี่สูรุนนอง 

     

109 มีการถายทอดแบบแผนวิธีปฏิบัติในรูปแบบ             
เปนทางการและไมเปนทางการ 

     

110 โรงเรียนใชกระบวนการจัดการความรูภายในหนวยงาน
ไดอยางเปนรูปธรรม 

     

111 มีการกระตุนใหครูเกิดการปรับตัวเพื่อรองรับการ
เปล่ียนแปลงจากบริบทภายนอก 

     

112 มีกระบวนการปรับเปล่ียนแนวคิดการทํางาน            
เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงในอนาคต 

     

113 
 

โรงเรียนมีระบบการสรางมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  
ท่ีทุกคนเขาใจและยดึถือปฏิบัติตรงกัน 
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                                                ความสัมพันธชุมชน 

114 โรงเรียนและชุมชนมีความสัมพันธท่ีดีและให       
ความชวยเหลือตอกัน 

     

115 ชุมชนเห็นคุณคาและความสําคัญของการศึกษา      
116 ผูบริหารทําหนาท่ีประสานความสัมพันธกับชุมชนไดด ี      
117 โรงเรียนมีแนวทางและแผนการกระจายอํานาจ        

การจัดการศึกษาในทุกๆดานโดยใหชุมชนมีสวนรวม 
     

118 ผูบริหารใชรูปแบบการบริหารโดยใหชุมชนเขามา       
มีสวนรวมในการจัดการศึกษา 

     

119 กรรมการสถานศึกษา  ทุมเทการทํางาน เพือ่สนับสนุน
การพัฒนาคุณภาพการศกึษาของโรงเรียน 

     

120 โรงเรียนมีระบบประชาสัมพันธ ท่ีแจงความเคล่ือนไหว
ใหชุมชนไดรับทราบ 

     

121 โรงเรียนใชรูปแบบการประชาสัมพันธท่ีหลากหลาย  
เพื่อแจงขอมูลขาวสาร ใหชุมชนไดรับทราบ 

     

                                            บรรยากาศองคการ 
122 โรงเรียนมีบรรยากาศท่ีเอ้ือตอการปฏิบัติงาน      
123 บรรยากาศในโรงเรียนเต็มไปดวยความไววางใจ      

และใหเกยีรติซ่ึงกันและกัน 
     

124 ครูในโรงเรียนมีความสัมพันธท่ีดีตอกัน      
125 ครูในโรงเรียนไดรับการยอมรับจากสมาชิกในโรงเรียน      
126 การปฏิบัติงานมีความคลองตัว  เนื่องจากมีการ        

ผอนคลาย กฎ ระเบียบ มีความยืดหยุนในองคกร 
     

127 โครงสรางองคการมีความชัดเจนเอ้ือตอการปฏิบัติงาน      
128 ครูในโรงเรียนไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานเหมาะสม

กับความรูความสามารถ 
     

129 โรงเรียนจัดใหมีการประกาศเกียรติคุณ  และมอบรางวัล
ในการปฏิบัติงานใหครูเสมอ 

     



 

208 
ระดับการปฏิบัต ิขอท่ี รายการปจจัย 

5 4 3 2 1 
128 ครูในโรงเรียนไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานเหมาะสม

กับความรูความสามารถ 
     

129 โรงเรียนจัดใหมีการประกาศเกียรติคุณ  และมอบรางวัล
ในการปฏิบัติงานใหครูเสมอ 

     

130 การพิจารณาความดีความชอบเปนไปตามเกณฑ              
ท่ีกําหนดไว และมีความยุติธรรม 

     

131 โรงเรียนสงเสริมและสนับสนุนใหมีการเผยแพร        
ผลการปฏิบัติงานของครูใหภายนอกไดรับทราบ 

     

                                                   ระบบรางวัล 
132 โรงเรียนมีการกําหนดหลักเกณฑการพจิารณา        

ความดีความชอบลวงหนาและเปนลายลักษณอักษร 
     

133 ครูสวนใหญเห็นดวยกับหลักเกณฑในการพิจารณา
ความดีความชอบ 

     

134 เกณฑในการพิจารณาความดีความชอบใชหลัก       
ความสามารถ วิริยะ อุตสาหะ และเกิดประโยชน       
ตอทางราชการเปนหลัก 

     

135 โรงเรียนมีคณะกรรมการท่ีมีความยุติธรรม ในการ
พิจารณาความดีความชอบ 

     

136  ผูบริหารใหการยกยองชมเชย   มอบเกยีรติบัตรแกครู  
ท่ีปฏิบัติงานจนบรรลุเปาหมาย 

     

137 ผูท่ีไดรับรางวลัคือผูท่ีมีความเหมาะสมในการพิจารณา
ในครั้งนั้น ๆ  

     

138 รางวัลท่ีครูไดรับตรงกับความตองการของผูรับ        
และเหมาะสมกับปริมาณงาน  และ  คุณภาพงาน 

     

139 ครูท่ีไดรับรางวัลเกิดความภาคภูมิใจ      เกดิแรงกระตุน 
และเปนแรงจงูใจในการปฏิบัติงานตอไป 

     

140 หลังจากท่ีไดรับรางวัลแลวครูมีการพัฒนาตนเองและ
พัฒนางานเพิม่ข้ึนอยางสมํ่าเสมอ 
 

     



 

209 
ระดับการปฏิบัต ิขอท่ี รายการปจจัย 

5 4 3 2 1 
141 รางวัลท่ีไดรับชวยทําใหครูเกิดความเช่ือม่ันและม่ันใจ

ในระบบการพิจารณาความดีความชอบ  และมุงม่ัน
พัฒนางานตอไป 

     

142 มีการพิจารณาปรับปรุงวิธีการหรือแนวทาง               
การพิจารณาความดีความชอบอยางสมํ่าเสมอ 

     

                                              โครงสรางองคการ 
143 โรงเรียนมีการจัดแบงงานท่ีเหมาะสมตอการดําเนินงาน

เพื่อใหบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว 
     

144 โรงเรียนจัดแบงโครงสรางการบริหารงาน  สัมพันธกับ
การปฏิบัติงาน 

     

145 การแบงงานมีความเหมาะสมกับลักษณะงาน            
ของสถานศึกษา 

     

146 โครงสรางของโรงเรียนมีความยืดหยุนและสามารถ
ปรับเปล่ียนใหเหมาะสมกับสถานการณท่ีเปล่ียนแปลง 

     

147 โรงเรียนมีสายการบังคับบัญชาท่ีส้ันและคลองตัว         
มีความรวดเร็วในการติดตอประสานงาน 

     

148 โครงสรางการบริหารโรงเรียนเปนแบบแนวราบ       
ไมมีระดับชวงการบังคับบัญชา 

     

149 โรงเรียนมีการกระจายอํานาจการตัดสินใจ              
ไปสูผูปฏิบัติงานมากท่ีสุด 

     

150  ผูบริหารมอบหมายงานใหครูปฏิบัติงานไดตรงกับ
ความรูความสามารถ 

     

151 โครงสรางการบริหารเอ้ือใหครูไดมีโอกาส              
รวมตัดสินใจ ในการดําเนินการดานตาง ๆ  

     

152 โครงสรางการบริหารชวยใหเกิดการประสานงานท่ีดี
ระหวางผูบริหารและครู  รวมถึงทีมงาน 

     

153 การประสานงานของกลุมตาง ๆ ในโรงเรียนแสดงออก
ถึงความสัมพันธท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ 

     

 



 

210 
ระดับการปฏิบัต ิขอท่ี รายการปจจัย 

5 4 3 2 1 
154 มีระบบการติดตอส่ือสารแลกเปล่ียนขอมูลระหวางกัน

อยางท่ัวถึง 
     

155 มีการกําหนดบทบาทหนาท่ีชัดเจน   ท้ังระดับกลุมงาน
และระดับบุคคล 
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ตอนท่ี 3 

แบบวัดประสิทธิผลองคการ 
แบบวัดประสิทธิผลองคการของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน     ชนิดมาตรประมาณคา  5  ระดับ   โดยใหทาน      
ลงในชองท่ีตรงกับสภาพท่ีเปนจริงของโรงเรียนทานใหมากท่ีสุด   โดยพิจารณาดังนี ้
  ระดับ    5    หมายถึง   สภาพเปนจริงท่ีปรากฏใหเห็นมากท่ีสุด 
  ระดับ    4    หมายถึง   สภาพเปนจริงท่ีปรากฏใหเห็นมาก 
  ระดับ    3    หมายถึง   สภาพเปนจริงท่ีปรากฏใหเห็นนอย 
  ระดับ    2    หมายถึง   สภาพเปนจริงท่ีปรากฏใหเห็นนอยมาก 
  ระดับ    1    หมายถึง   สภาพเปนจริงท่ีไมปรากฏใหเหน็ 

แบบวัดประสิทธิผลองคการ 
 

สภาพท่ีเปนจริง  
ขอท่ี 

 
ประสิทธิผลองคการ 5 4 3 2 1 

 
                                       ความสามารถในการผลิต 

 
1 ความพึงพอใจของชุมชนและผูปกครอง  ตอความมี

ระเบียบวินยั  คุณธรรม  และความประพฤติ             
ของนักเรียน 

     

2 การรูจักพัฒนาตนเองของนักเรียนในโรงเรียน      
3 เจตคติในการเรียนของนักเรียน      
4 นักเรียนมีคุณธรรม  จริยธรรม  เหมาะสมกับวยั  และ

ตรงกับลักษณะท่ีพึงประสงคของนักเรียน 
     

5 โรงเรียนไดรับการชวยเหลือ สนับสนุน จากผูปกครอง 
และชุมชน 

     

6 คณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ใหความสําคัญ
กับการระดมทรัพยากรเพื่อใชในกิจกรรมของโรงเรียน 

     

7 โรงเรียนมีทรัพยากรอยางเพียงพอสําหรับใชใน         
กิจกรรมการบริหาร และการเรียนการสอน 

     

8 โรงเรียนมีการปรับเปล่ียนกระบวนการทํางานให
สอดคลองกับสถานการณท่ีเปล่ียนแปลงรวดเร็ว 

     



 

212 
สภาพท่ีเปนจริง ขอท่ี ประสิทธิผลองคการ 

5 4 3 2 1 
 

                                        ความสามารถในการผลิต 

 
9 โรงเรียนมีการวางแผนและพัฒนาศักยภาพของครูเพื่อ

รองรับการเปล่ียนแปลง ทางเทคโนโลยีและนวัตกรรม 
     

10 หลังการปฎิรูปการศึกษา   ครูในโรงเรียนมีการปรับปรุง 
และพัฒนาวิธีการจัดกจิกรรมการเรียนการสอน 

     

 
                                           ความมีประสิทธิภาพ 

 
11 ครูไดรับมอบหมายใหสอนตรงตามวุฒิ  วชิาเอก และ

ความถนัด 
     

12 ครู สวนใหญมีความสามารถในการจัดการเรียนการ
สอน และปฏิบัติงานอ่ืนๆท่ีไดรับมอบหมาย 

     

13 โรงเรียนนําระบบคอมพิวเตอร  นวัตกรรม  และส่ือ 
ตางๆมาใชในการจัดกจิกรรมการเรียนการสอน 

     

14 โรงเรียนนําระบบเทคโนโลยีคอมพิวเตอรมาใชเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการบริหาร 

     

15 โรงเรียนมีระบบบริหารงบประมาณ สินทรัพย  และ
รายไดสถานศึกษาอยางมีคุณภาพไดมาตรฐาน 

     

16 โรงเรียนของทานสามารถแขงขันกับโรงเรียนในระดับ
เดียวกันได 

     

 
                                        การรักษาสภาพองคการ 

 
17 โรงเรียนใหความสําคัญในการจัดโครงสรางองคการ

และมอบหมายงานใหผูรับผิดชอบเปนลายลักษณอักษร 
     

18 มีการวางการบริหารที่เนนความคลองตัว และ
ปรับเปล่ียนไดตามความเหมาะสม 

     



 

213 
สภาพท่ีเปนจริง ขอท่ี ประสิทธิผลองคการ 

5 4 3 2 1 
 

                                         การรักษาสภาพองคการ 
 

19 โรงเรียนกําหนดภาระงาน พรอมท้ังมอบอํานาจการ
ตัดสินใจใหผูปฏิบัติอยางเหมาะสม 

     

20 ผูบริหารและคณะครูสามารถแกปญหาท่ีเกดิข้ึนใน
โรงเรียนไดอยางถูกตอง รวดเร็ว 

     

21 เม่ือโรงเรียนมีกรณีฉุกเฉินเกดิข้ึน  ผูบริหารและคณะครู
สามารถควบคุมสภาพไวได 

     

22 มีแผนปรับปรุงพัฒนาโรงเรียน   และไดดาํเนินการตาม
แผนพัฒนาอยางตอเนื่อง  ทุกป 

     

23 โรงเรียนสามารถปรับตัวตอการเปล่ียนแปลงตางๆ ได
อยางรวดเร็ว 

     

24 โรงเรียนกระตุนเตือนใหบุคลากรเห็นความสําคัญและ
พรอมรับการเปล่ียนแปลง 

     

25 โรงเรียนสงเสริมใหผูเกีย่วของเขามามีสวนรวม         
ในกระบวนการเปล่ียนแปลง 

     

26 มีความยืดหยุนในการปรับแผนงาน โครงการ   ให
เหมาะสมกับสภาวการณท่ีเปล่ียนแปลง 

     

 
                                          ความพึงพอใจตอองคการ 

 
27 โรงเรียนมีกิจกรรมใหบริการชุมชนหรือรวมกิจกรรม

ของชุมชนเสมอ 
     

28 ชุมชนและผูมีสวนเกีย่วของกับโรงเรียน  ใหความ
รวมมือและใหความชวยเหลือโรงเรียนเปนอยางด ี

     

29   ชุมชน และ ผูปกครอง มีความพึงพอใจตอการ
ดําเนินงานของโรงเรียน 

     

 



 

214 
สภาพท่ีเปนจริง ขอท่ี ประสิทธิผลองคการ 

5 4 3 2 1 
 

                                       ความพึงพอใจตอองคการ 
 

30 โรงเรียนมีการโยกยาย  สับเปล่ียน หมุนเวยีนบุคลากร
เปนประจํา 

     

31 โรงเรียนมีระบบท่ีดีการสรางกําลังใจและการบํารุงขวัญ
ของครูในโรงเรียน 
 

     

32 ทานเกิดความรูสึกภาคภูมิใจเม่ือไดบอกใหผูอ่ืน    
ทราบช่ือโรงเรียนท่ีทานไดปฏิบัติงานอยู 

     

33 หนวยงานภายนอก หรือโรงเรียนในระดับเดียวกัน   
ตางใหการยอมรับผลการดําเนินงานของโรงเรียน 

     

34 ภาพพจนของโรงเรียนเม่ือปรากฏสูสาธารณะเปนไปใน
แนวทางท่ีด ี
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ภาคผนวก ค 
คะแนนเฉล่ีย  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ของปจจัยสาเหตุ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

216 
ตารางท่ี 36  คาเฉล่ีย  และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของปจจัยสาเหตุ 
 

 
ท่ี 

 
รายการปจจัย 

 
คาเฉล่ีย 

สวน
เบ่ียงเบน 
มาตรฐาน 

 
ความหมาย 

         ปจจัยระดับบุคคล 

                                      การพัฒนาตนเอง 
1 ทานตระหนักถึงความสําคัญในการพัฒนาตนเอง        

ใหเปนผูมีศักยภาพในการปฏิบัติงานมาก 
4.66 0.34 มากท่ีสุด 

2 ทานรับรูถึงความตองการของตนเองและของหนวยงาน
ในการพัฒนาศักยภาพดานตางๆ 

4.44 0.38 มาก 

3 ทานแสวงหาเวลาและโอกาสเขารับการพัฒนา          
เพื่อเพ่ิมพูนความรูความสามารถอยูเสมอ 

4.47 0.41 มาก 

4 ในการพัฒนาตนเอง  สวนใหญแลวทานจะเปนผูออก
คาใชจายเอง 

3.73 0.68 มาก 

5 ทานเขารวมกจิกรรมการพฒันา  ซ่ึงเปนการจัด         
โดยหนวยงานภายนอกสังกดัตามความตองการ        
ของหนวยงาน 

3.89 0.57 มาก 

6 ทานใชวิธีการท่ีหลากหลายในการพัฒนาตนเอง 4.40 0.41 มาก 
7 ทานนําความรูท่ีไดรับจากการพัฒนาไปประยุกตใช   

ในการปฏิบัติงานเสมอ 
4.41 0.39 มาก 

8 ทานสามารถนําความรูไปใชในการปฏิบัติงานไดจริง  4.23 0.48 มาก 
9 ทานประเมินศักยภาพของตนเองอยางสมํ่าเสมอ               

ในระหวางปฏิบัติงาน 
4.08 0.45 มาก 

10 ทานนําขอมูลจากการประเมินศักยภาพของตนเอง      
ไปปรับปรุงพัฒนาอยางตอเนื่อง 

4.10 0.42 มาก 

11 ทานมีแนวคิดท่ีจะพัฒนาศักยภาพของทาน                   
อยางสมํ่าเสมอ 

4.36 0.39 มาก 
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ตารางท่ี 36  คาเฉล่ีย  และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของปจจัยสาเหตุ (ตอ) 
 

 
ท่ี 

 
รายการปจจัย 

 
คาเฉล่ีย 

สวน
เบ่ียงเบน 
มาตรฐาน 

 
ความหมาย 

         ปจจัยระดับบุคคล 

                                   แรงจูงใจในการทํางาน 

12 ทานตระหนักถึงความสําคัญในการพัฒนาตนเอง        
ใหเปนผูมีศักยภาพในการปฏิบัติงานมาก 

4.62 0.38 มากท่ีสุด 

13 ทานรับรูถึงความตองการของตนเองและของหนวยงาน
ในการพัฒนาศักยภาพดานตางๆ 

4.64 0.34 มากท่ีสุด 

14 ทานปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายดวยความใสใจ      
และเต็มใจ 

4.70 0.33 มากท่ีสุด 

15 ทานปฏิบัติงานดวยความมุงม่ันท่ีจะทํางานใหสําเร็จ   
แมงานนัน้จะยากลําบาก 

4.64 0.36 มากท่ีสุด 

16 ทานไดรับการสนับสนุนดานวัสดุอุปกรณท่ีจําเปน     
ในการปฏิบัติงาน 

4.09 0.57 มาก 

17 ทานไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางถูกตอง 
และยุติธรรมเสมอ 

4.00 0.55 มาก 

18 ทานไดรับการยกยอง เม่ือปฏิบัติงาน              
 ประสบความสําเร็จ 

3.99 0.55 มาก 

19 ทานรูสึกวาผลตอบแทนหลังการปฏิบัติงาน                     
มีความเหมาะสม  และเปนธรรม 

3.89 0.58 มาก 

20 ทานรูสึกพึงพอใจกับผลตอบแทนท่ีไดรับ                     
จากการปฏิบัตงิานจนบรรลุเปาหมาย 

4.04 0.56 มาก 

21 ทานคาดหวังท่ีจะไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงาน           
ท่ีมีความรับผิดชอบสูงข้ึน 

4.06 0.55 มาก 
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ตารางท่ี 36  คาเฉล่ีย  และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของปจจัยสาเหตุ (ตอ) 
 

 
ท่ี 

 
รายการปจจัย 

 
คาเฉล่ีย 

สวน
เบ่ียงเบน 
มาตรฐาน 

 
ความหมาย 

         ปจจัยระดับบุคคล 

                                      การมุงเนนผลงาน 

22 ทานมีความมุงม่ันและกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน    
ท่ีทาทายความรูความสามารถ 

4.43 0.40 มาก 

23 ทานไดทุมเทความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน
อยางเต็มท่ี  เพือ่ใหผลงานสําเร็จอยางมีคุณภาพ   

4.57 0.36 มากท่ีสุด 

24 ทานใชวนัหยดุเพื่อมาปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ   
เปนอยางด ี

4.25 0.48 มาก 

25 ผลการปฏิบัติงานท่ีปรากฏมีความโดดเดน                
เปนแบบอยางท่ีดีตอผูอ่ืนได 

4.18 0.47 มาก 

26 ผลการปฏิบัติงานทําใหทานไดเล่ือนตําแหนง  หรือมี
วิทยฐานะสูงข้ึน 

4.03 0.62 มาก 

27 ผลการปฏิบัติงานของทานมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
ทุกป 

4.20 0.42 มาก 

28 ทานไดรับเชิญใหเปนวิทยากรถายทอดความรูใหแก
เพื่อนรวมวิชาชีพเสมอ 

3.39 0.75 ปานกลาง 

29 ทานไดรับมอบหมายใหเปนผูนําทีมปฏิบัติงาน   หรือ
เปนคณะทํางานในระดับหนวยงานที่เหนือข้ึนไป 

3.83 0.67 มาก 

30 ทานไดติดตามขาวสาร  การฝกอบรมเพ่ือพัฒนาตนเอง
และไดเขารวมกิจกรรมพัฒนาวิชาชีพเสมอ 

4.14 0.49 มาก 

31 ทานหาโอกาสพูดคุย แลกเปล่ียนเรียนรูกับเพื่อน       
รวมวิชาชีพถึงแนวทางการพฒันางาน 

4.18 0.47 มาก 
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ตารางท่ี 36  คาเฉล่ีย  และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของปจจัยสาเหตุ (ตอ) 
 

 
ท่ี 

 
รายการปจจัย 

 
คาเฉล่ีย 

สวน
เบ่ียงเบน 
มาตรฐาน 

 
ความหมาย 

         ปจจัยระดับกลุม 

                                       การทํางานเปนทีม 

32 ครูสวนใหญในโรงเรียนเปนผูมีความรูความสามารถ
และทักษะการทํางานท่ีหลากหลาย 

4.33 0.42 มาก 

33 ครูสวนใหญในโรงเรียนมีความมุงม่ันและอุทิศตนใน
การทํางานเพ่ือพัฒนาคุณภาพทางการศึกษาใหโรงเรียน 

4.16 0.48 มาก 

34 ครูสวนใหญในโรงเรียนเปนผูมีมนุษยสัมพันธ        
และมีความสัมพันธท่ีดีระหวางกัน 

4.18 0.45 มาก 

35 คณะครูจะมีกจิกรรมท่ีตองปฏิบัติรวมกันเปนประจํา 4.18 0.48 มาก 
36 บุคลากรในโรงเรียนมีจดุมุงหมายในการดาํเนิน

กิจกรรมรวมกนัอยางชัดเจน 
4.17 0.48 มาก 

37 ครูสวนใหญในโรงเรียนมีความรูความเขาใจในรูปแบบ
การทํางานรวมกันเปนทีม 

4.16 0.45 มาก 

38 ครูในโรงเรียนสวนใหญตระหนักและใหความสําคัญ
ของการทํางานรวมกนัเปนทีม 

4.13 0.49 มาก 

39 ผูบริหารแสดงถึงความเปนผูนําทีมท่ีมีความสามารถ    
ท่ีจะดึงศักยภาพของแตละคนออกมาใชประโยชน 

4.20 0.53 มาก 

40 ผูบริหารมีความสามารถท่ีจะประสานและหลอมรวม
ศักยภาพของทีมงานเพ่ือความสําเร็จของงาน 

4.17 0.53 มาก 

41 ผูบริหารสรางแรงจูงใจใหกบัทีมงาน  เอาใจใส ดแูล
เพื่อใหทีมงานเกิดความเช่ือม่ันในการทํางาน 

4.16 0.58 มาก 

42 โรงเรียนสงบุคลากรไปศึกษา อบรม หาความรูเพิ่มเติม 
เพื่อพัฒนาศักยภาพของทีมงานใหสูงข้ึน 

4.35 0.50 มาก 

 
 
 
 
 



 

220 
ตารางท่ี 36  คาเฉล่ีย  และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของปจจัยสาเหตุ (ตอ) 
 

 
ท่ี 

 
รายการปจจัย 

 
คาเฉล่ีย 

สวน
เบ่ียงเบน 
มาตรฐาน 

 
ความหมาย 

         ปจจัยระดับกลุม 

                                           การส่ือสาร 

43 ครูสวนใหญใชอุปกรณและเคร่ืองมือในการติดตอ  
ส่ือสารท่ีหลากหลาย 

4.21 0.47 มาก 

44 การติดตอส่ือสารในโรงเรียนสวนใหญจะเปน                
ลายลักษณอักษรและการประชุมช้ีแจง 

4.21 0.51 มาก 

45 การส่ือสารระหวางผูบริหารและครูในโรงเรียน    
เปนไปตามสายการบังคับบัญชา 

4.19 0.47 มาก 

46 ครูสวนใหญรับทราบขอมูลขาวสารความเคล่ือนไหว 
ของโรงเรียนจากการพบปะพูดคุยกนั 

4.01 0.56 มาก 

47 ครูสวนใหญในโรงเรียนไดรับทราบขอมูลขาวสาร 
อยางท่ัวถึง 

4.11 0.54 มาก 

48 โรงเรียนแจงขาวสารสําคัญใหผูเกี่ยวของไดรับทราบ
ดวยการจัดประชุมเสมอ 

4.16 0.57 มาก 

49 หนวยงานภายนอกไดรับทราบขอมูลขาวสารและให
ความรวมมือเปนอยางดกีับทางโรงเรียน 

4.10 0.45 มาก 

50 การติดตอส่ือสารภายในหนวยงานมีความครอบคลุม 
ท่ัวถึง  ทําใหครูสวนใหญตั้งใจปฏิบัติงานเต็มความรู
ความสามารถ 

4.09 0.47 มาก 

51 โรงเรียนเปดโอกาสใหครูและผูเกี่ยวของเขาถึง      
ขอมูลขาวสารที่เกี่ยวของไดสะดวก  และรวดเร็ว 

4.19 0.50 มาก 
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ตารางท่ี 36  คาเฉล่ีย  และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของปจจัยสาเหตุ (ตอ) 
 

 
ท่ี 

 
รายการปจจัย 

 
คาเฉล่ีย 

สวน
เบ่ียงเบน 
มาตรฐาน 

 
ความหมาย 

        ปจจัยระดับกลุม 

                                          การตัดสินใจ 

52 โรงเรียนมีการจัดเก็บขอมูลสารสนเทศอยางเปนระบบ 
และเปนปจจุบัน 

4.07 0.52 มาก 

53 ผูบริหารและครูสามารถเขาถึงและใชขอมูลสารสนเทศ
ไดอยางรวดเร็ว 

4.02 0.49 มาก 

54 ผูบริหารและครูใชขอมูลสารสนเทศประกอบ           
การตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 

4.13 0.51 มาก 

55 โรงเรียนมีการประชุมเพื่อการวิเคราะหปญหา        
อยางสมํ่าเสมอ 

4.09 0.55 มาก 

56 ผูบริหารและครูสามารถระบุปญหาท่ีเกิดข้ึน              
ในโรงเรียนไดอยางถูกตอง 

4.15 0.49 มาก 

57 คณะครูมีสวนรวมในการกําหนดทางเลือก                 
ในการแกปญหาของโรงเรียน 

4.10 0.53 มาก 

58 การตัดสินใจทกุกรณีของผูบริหารและครู                     
มีความเหมาะสมและเกิดผลดีกับการปฏิบัติงาน 

4.09 0.50 มาก 

59 ผูบริหารและครูประเมินผลของการปฏิบัติงานรวมกนั
เพื่อการปรับปรุงแกไข 

4.08 0.53 มาก 
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ตารางท่ี 36  คาเฉล่ีย  และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของปจจัยสาเหตุ (ตอ) 

 
ท่ี 

 
รายการปจจัย 

 
คาเฉล่ีย 

สวน
เบ่ียงเบน 
มาตรฐาน 

 
ความหมาย 

         ปจจัยระดับกลุม 

                                             ภาวะผูนาํ 
60 ผูบริหารเปนผูมีวิสัยทัศน มองการณไกล คาดคะเนแนวโนม

ท่ีจะเกิดกับหนวยงานไดอยางถูกตอง 
4.33 0.51 มาก 

61 ผูบริหารสามารถสรางการมีสวนรวม  ในการปฏิบัติงานของ
ครูในโรงเรียนได 

4.25 0.56 มาก 

62 ผูบริหารสามารถโนมนาวใหครูในโรงเรียนพัฒนาตนเอง
ตลอดเวลา 

4.18 0.54 มาก 

63 ผูบริหารสามารถนําวิสัยทัศนไปสูการปฏิบัติไดเปนรูปธรรม 4.20 0.50 มาก 
64 ผูบริหารสามารถสนับสนุนและสงเสริมใหครูมี

ความกาวหนาในอาชีพ 
4.37 0.47 มาก 

65 ผูบริหารดูแลเอาใจใสเร่ืองสวัสดิการ    และส่ิงอํานวยความ
สะดวกในการปฏิบัติงานของครู 

4.25 0.52 มาก 

66 ผูบริหารสามารถจูงใจใหครูนําศักยภาพท่ีมีอยูไปใช  ในการ
ทํางานมากท่ีสุด 

4.21 0.53 มาก 

67 ผูบริหารใหรางวัลอยางยุติธรรม เม่ือครูทํางานไดสําเร็จตาม
เปาหมาย 

4.09 0.53 มาก 

68 ผูบริหารเปดโอกาสใหครูมีสวนรวมในการตัดสินใจ
แกปญหาเกี่ยวกับงานของโรงเรียน 

4.21 0.54 มาก 

69 ผูบริหารมอบหมายงานใหครูไดอยางถูกตองเหมาะสมกบั
ศักยภาพของแตละคน 

4.17 0.51 มาก 

70 ผูบริหารสนับสนุนสงเสริมใหครูไปศึกษาตอ  ฝกอบรม 
และดูงานเพ่ือนํามาประยกุตใชในโรงเรียน  

4.38 0.47 มาก 

71 ผูบริหารไดนําแนวคิดทางการบริหารและนวัตกรรมใหม ๆ 
มาปรับใชในองคการอยางตอเนื่อง 

4.26 0.52 มาก 

72 ผูบริหารเปนผูนําการเปล่ียนแปลงมาสูองคการจนทําให
โรงเรียนมีการพัฒนาอยางรวดเร็ว 

4.29 0.49 มาก 
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ตารางท่ี 36  คาเฉล่ีย  และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของปจจัยสาเหตุ (ตอ) 
 

 
ท่ี 

 
รายการปจจัย 

 
คาเฉล่ีย 

สวน
เบ่ียงเบน 
มาตรฐาน 

 
ความหมาย 

         ปจจัยระดับองคการ 

                                ทรัพยากรและเทคโนโลยี 

73 โรงเรียนสามารถระดมทรัพยากรและเทคโนโลยีจากชุมชน
มาใชในกิจกรรมทางการบริหารและการจัดการเรียนรูของ
ครู 

4.13 0.52 มาก 

74 โรงเรียนสามารถจัดหาและใชทรัพยากร  เครื่องมือ  วัสดุ
และอุปกรณตาง ๆ ในการดําเนินงานตามพันธกิจของ
โรงเรียน 

4.25 0.48 มาก 

75 โรงเรียนมีทรัพยากรและเทคโนโลยี  วัสดอุุปกรณ        
เพียงพอตอการดําเนินงาน 

4.02 0.57 มาก 

76 โรงเรียนใหความสําคัญในการระดมทรัพยากร  และใช
เทคโนโลยีในการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมาย 

4.22 0.48 มาก 

77 โรงเรียนมีงบประมาณเพียงพอในการซอมแซมบํารุงรักษา
และพัฒนาเทคโนโลยีใหทันสมัยข้ึน 

3.81 0.62 มาก 

78 ชุมชนใหความรวมมือและเห็นความสําคัญของการใช
เทคโนโลยีประกอบการจัดการเรียนรูและการบริหาร
โรงเรียน 

4.01 0.55 มาก 

79 โรงเรียนมีการวางแผนการพัฒนาบุคลากร                 
เพื่อใหมีวิธีการจัดการเรียนรูท่ีหลากหลาย 

4.20 0.48 มาก 

80 เพื่อใหเกิดประโยชนจากทรัพยากรและเทคโนโลยี ไดมาก
ท่ีสุดโรงเรยีนมกีารอบรมพัฒนาบุคลากรอยางสม่ําเสมอ 

4.17 0.48 มาก 

81 ผูบริหารใหความสนใจและเห็นความสําคัญของการนํา
เทคโนโลยีไปใชในการบริหารและจัดกิจกรรมการเรียนรู 

4.32 0.49 มาก 

82 เพื่อใหเกิดความคุมคาในการใชทรัพยากร โรงเรียนมรีะบบ
การประเมินการใชทรัพยากรและเทคโนโลยี 

3.90 0.59 มาก 

83 โรงเรียนนําผลการประเมินการใชทรัพยากรและเทคโนโลยี 
มาปรับปรุงใหมีความทันสมัยเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง
ในอนาคตไดอยางทันทวงที 

3.93 0.61 มาก 
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ตารางท่ี 36  คาเฉล่ีย  และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของปจจัยสาเหตุ (ตอ) 
 

 
ท่ี 

 
รายการปจจัย 

 
คาเฉล่ีย 

สวน
เบ่ียงเบน 
มาตรฐาน 

 
ความหมาย 

         ปจจัยระดับองคการ 

                                  นโยบายและการปฏิบตั ิ

84 โรงเรียนเปดโอกาสใหผูปกครอง  ชุมชน                 
และผูเกีย่วของมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย      
ของโรงเรียน 

4.07 0.52 มาก 

85 การนํานโยบายไปสูการปฏิบัติเกิดจากการมีสวนรวม
ของทุกฝาย 

4.17 0.51 มาก 

86 การจัดทําแผนปฎิบัติราชการ  แผนงาน  โครงการ     
เกิดจากการทํางานในรูปของคณะกรรมการ             
และบุคลากรทุกฝาย มีสวนรวม 

4.40 0.45 มาก 

87 โรงเรียนจัดทําแผนปฏิบัติราชการ  แผนงาน  โครงการ
ไดสอดคลองกับวิสัยทัศน    วัตถุประสงคและเปาหมาย
ของโรงเรียน  รวมไปถึงนโยบายระดับตางๆ 

4.46 0.45 มาก 

88 แผนปฏิบัติราชการของโรงเรียนมีความเปนไปได
เหมาะสมกับสถานการณปจจุบัน 

4.39 0.43 มาก 

89 โรงเรียนใหความสําคัญเกี่ยวกับการใชแผนปฏิบัติ
ราชการเปนเคร่ืองมือในการนํานโยบายไปปฏิบัติ      
ใหเปนรูปธรรม 

4.38 0.44 มาก 

90 จัดใหมีระบบการรายงานผลการดําเนินงานและการ
ควบคุมงบประมาณตรงตามแผนงานอยางสมํ่าเสมอ 

4.26 0.51 มาก 

91 มีการแตงต้ังคณะกรรมการประเมินผลการดําเนินงาน
ตามนโยบาย 

4.26 0.48 มาก 

92 โรงเรียนมีระบบการติดตาม ประเมินผลการดําเนินงาน
ตามแผนงานโครงการอยางเปนระบบ 

4.19 0.49 มาก 

93 นําขอมูลท่ีไดจากการประเมินผล  แผนงาน  โครงการ
มาทําเปนสารสนเทศเพ่ือใชเปนเคร่ืองมือ                   
ในการวางแผนในครั้งตอไป 

4.18 0.51 มาก 
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ตารางท่ี 36  คาเฉล่ีย  และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของปจจัยสาเหตุ(ตอ) 
 

 
ท่ี 

 
รายการปจจัย 

 
คาเฉล่ีย 

สวน
เบ่ียงเบน 
มาตรฐาน 

 
ความหมาย 

          ปจจัยระดับองคการ 

                                       การกระจายอํานาจ 

94 ผูบริหารมอบหมายงานใหครูปฏิบัติหนาท่ี    โดยยดึ
ดานความรูความสามารถของแตละคนเปนสําคัญ 

4.36 0.46 มาก 

95 ผูบริหารมอบหมายงานพรอมใหอํานาจการตัดสินใจ 
ใหผูปฏิบัติดวย 

4.16 0.52 มาก 

96 ในการปฏิบัติงานของครู  ผูบริหารเขามานิเทศติดตาม
งานอยางสํ่าเสมอ 

4.02 0.56 มาก 

97 ในกรณีท่ีครูมีปญหาในการปฏิบัติงานท่ีไดรับ
มอบหมาย  ผูบริหารมักจะเขามาชวยเหลือ แนะนํา 

4.13 0.50 มาก 

98 ผูบริหารใชคําพูดเพื่อแสดงใหเห็นวาผูรับมอบหมาย
งาน สามารถทํางานนั้นไดดี 

4.15 0.53 มาก 

99 ผูบริหารมอบหมายงานโดยยึดความสมัครใจในการ
ทํางานของผูรับมอบเปนสําคัญ 

4.08 0.54 มาก 

100 ในกรณีท่ีเปนโครงการใหม  มีการวางแผนพัฒนา
บุคลากรกอนการปฏิบัติงาน 

4.06 0.52 มาก 

101 มีความสมดุลระหวางงานท่ีไดรับมอบหมายกับอํานาจ
การตัดสินใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

4.00 052 มาก 

102 ผูบริหารมอบหมายงานใหผูปฏิบัติอยางท่ัวถึง 
โดยจะดูในภาพกวาง และใหการสนับสนนุอยาง
เพียงพอ 

4.17 1.26 มาก 
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ตารางท่ี 36  คาเฉล่ีย  และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของปจจัยสาเหตุ(ตอ) 
 

 
ท่ี 

 
รายการปจจัย 

 
คาเฉล่ีย 

สวน
เบ่ียงเบน 
มาตรฐาน 

 
ความหมาย 

          ปจจัยระดับองคการ 

                                     วัฒนธรรมองคการ 

103 โรงเรียนเนนการบริหารแบบมีสวนรวมและประสาน
ความรวมมือจากทุกฝายท่ีเกีย่วของ 

4.34 0.45 มาก 

104 ครูในโรงเรียนมีจุดหมายรวมกันในการพัฒนาคุณภาพ
โรงเรียน 

4.32 0.45 มาก 

105 ครูมีพันธะสัญญารวมกันในการนําวิสัยทัศน            
ไปสูการปฏิบัติใหบรรลุเปาหมายขององคการ 

4.24 0.47 มาก 

106 โรงเรียนเนนการทํางานเปนทีม  โดยใหความสําคัญ
และเหน็คุณคาในตัวของครูแตละคน 

4.29 0.47 มาก 

107 โรงเรียนสงเสริมใหครูมีคุณธรรม  จริยธรรม และมี
จิตใจท่ีมุงม่ันในการพัฒนางาน 

4.40 0.47 มาก 

108 มีการถายทอดธรรมเนียมปฏิบัติ และการสอนงาน    
จากรุนพี่สูรุนนอง 

4.13 0.56 มาก 

109 มีการถายทอดแบบแผนวิธีปฏิบัติในรูปแบบ             
เปนทางการและไมเปนทางการ 

4.10 0.54 มาก 

110 โรงเรียนใชกระบวนการจัดการความรูภายใน
หนวยงานไดอยางเปนรูปธรรม 

4.11 0.46 มาก 

111 มีการกระตุนใหครูเกิดการปรับตัวเพื่อรองรับการ
เปล่ียนแปลงจากบริบทภายนอก 

4.22 0.45 มาก 

112 มีกระบวนการปรับเปล่ียนแนวคิดการทํางาน            
เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงในอนาคต 

4.24 0.45 มาก 

113 
 

โรงเรียนมีระบบการสรางมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  
ท่ีทุกคนเขาใจและยดึถือปฏิบัติตรงกัน 

4.16 0.51 มาก 
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ตารางท่ี 36  คาเฉล่ีย  และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของปจจัยสาเหตุ (ตอ) 
 

 
ท่ี 

 
รายการปจจัย 

 
คาเฉล่ีย 

สวน
เบ่ียงเบน 
มาตรฐาน 

 
ความหมาย 

          ปจจัยระดับองคการ 

                                      ความสัมพันธชุมชน 

114 โรงเรียนและชุมชนมีความสัมพันธท่ีดีและให       
ความชวยเหลือตอกัน 

4.35 0.45 มาก 

115 ชุมชนเห็นคุณคาและความสําคัญของการศึกษา 4.40 0.43 มาก 
116 ผูบริหารทําหนาท่ีประสานความสัมพันธกับชุมชนไดด ี 4.28 0.53 มาก 
117 โรงเรียนมีแนวทางและแผนการกระจายอํานาจ        

การจัดการศึกษาในทุกๆดานโดยใหชุมชนมีสวนรวม 
4.18 0.53 มาก 

118 ผูบริหารใชรูปแบบการบริหารโดยใหชุมชนเขามา       
มีสวนรวมในการจัดการศึกษา 

4.16 0.54 มาก 

119 กรรมการสถานศึกษา  ทุมเทการทํางาน เพือ่สนับสนุน
การพัฒนาคุณภาพการศกึษาของโรงเรียน 

4.11 0.57 มาก 

120 โรงเรียนมีระบบประชาสัมพันธ ท่ีแจงความ
เคล่ือนไหวใหชุมชนไดรับทราบ 

4.10 0.52 มาก 

121 โรงเรียนใชรูปแบบการประชาสัมพันธท่ีหลากหลาย  
เพื่อแจงขอมูลขาวสาร ใหชุมชนไดรับทราบ 

4.13 0.53 มาก 
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ตารางท่ี 36  คาเฉล่ีย  และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของปจจัยสาเหตุ (ตอ) 
 

 
ท่ี 

 
รายการปจจัย 

 
คาเฉล่ีย 

สวน
เบ่ียงเบน 
มาตรฐาน 

 
ความหมาย 

          ปจจัยระดับองคการ 

                                      บรรยากาศองคการ 

122 โรงเรียนมีบรรยากาศท่ีเอ้ือตอการปฏิบัติงาน 4.26 0.49 มาก 
123 บรรยากาศในโรงเรียนเต็มไปดวยความไววางใจ      

และใหเกยีรติซ่ึงกันและกัน 
4.16 0.52 มาก 

124 ครูในโรงเรียนมีความสัมพันธท่ีดีตอกัน 4.19 0.45 มาก 
125 ครูในโรงเรียนไดรับการยอมรับจากสมาชิกใน

โรงเรียน 
4.20 0.44 มาก 

126 การปฏิบัติงานมีความคลองตัว  เนื่องจากมีการ        
ผอนคลาย กฎ ระเบียบ มีความยืดหยุนในองคกร 

4.17 0.46 มาก 

127 โครงสรางองคการมีความชัดเจนเอ้ือตอการปฏิบัติงาน 
 

4.22 0.49 มาก 

128 ครูในโรงเรียนไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานเหมาะสม
กับความรูความสามารถ 

4.20 0.49 มาก 

129 โรงเรียนจัดใหมีการประกาศเกียรติคุณ  และมอบ
รางวัลในการปฏิบัติงานใหครูเสมอ 

4.06 0.61 มาก 

130 การพิจารณาความดีความชอบเปนไปตามเกณฑ              
ท่ีกําหนดไว และมีความยุติธรรม 

4.10 0.57 มาก 

131 โรงเรียนสงเสริมและสนับสนุนใหมีการเผยแพร        
ผลการปฏิบัติงานของครูใหภายนอกไดรับทราบ 

4.12 0.56 มาก 
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ตารางท่ี 36  คาเฉล่ีย  และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของปจจัยสาเหตุ (ตอ) 
 

 
ท่ี 

 
รายการปจจัย 

 
คาเฉล่ีย 

สวน
เบ่ียงเบน 
มาตรฐาน 

 
ความหมาย 

          ปจจัยระดับองคการ 

                                           ระบบรางวัล 

132 โรงเรียนมีการกําหนดหลักเกณฑการพจิารณา        
ความดีความชอบลวงหนาและเปนลายลักษณอักษร 

4.10 0.57 มาก 

133 ครูสวนใหญเห็นดวยกับหลักเกณฑในการพิจารณา
ความดีความชอบ 

4.02 0.60 มาก 

134 เกณฑในการพิจารณาความดีความชอบใชหลัก       
ความสามารถ วิริยะ อุตสาหะ และเกิดประโยชน       
ตอทางราชการเปนหลัก 

4.20 1.63 มาก 

135 โรงเรียนมีคณะกรรมการท่ีมีความยุติธรรม ในการ
พิจารณาความดีความชอบ 

4.14 0.58 มาก 

136  ผูบริหารใหการยกยองชมเชย   มอบเกยีรติบัตรแกครู  
ท่ีปฏิบัติงานจนบรรลุเปาหมาย 

4.04 0.64 มาก 

137 ผูท่ีไดรับรางวลัคือผูท่ีมีความเหมาะสมในการพิจารณา
ในครั้งนั้น ๆ  

4.06 0.57 มาก 

138 รางวัลท่ีครูไดรับตรงกับความตองการของผูรับ        
และเหมาะสมกับปริมาณงาน  และ  คุณภาพงาน 

4.03 0.56 มาก 

139 ครูท่ีไดรับรางวัลเกิดความภาคภูมิใจ      เกดิแรง
กระตุน และเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตอไป 

4.10 0.55 มาก 

140 หลังจากท่ีไดรับรางวัลแลวครูมีการพัฒนาตนเองและ
พัฒนางานเพิม่ข้ึนอยางสมํ่าเสมอ  

4.05 0.57 มาก 

141 รางวัลท่ีไดรับชวยทําใหครูเกิดความเช่ือม่ันและม่ันใจ
ในระบบการพิจารณาความดีความชอบ  และมุงม่ัน
พัฒนางานตอไป 

4.05 0.59 มาก 

142 มีการพิจารณาปรับปรุงวิธีการหรือแนวทาง               
การพิจารณาความดีความชอบอยางสมํ่าเสมอ 

3.99 0.61 มาก 
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ตารางท่ี 36  คาเฉล่ีย  และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของปจจัยสาเหตุ (ตอ) 
 

 
ท่ี 

 
รายการปจจัย 

 
คาเฉล่ีย 

สวน
เบ่ียงเบน 
มาตรฐาน 

 
ความหมาย 

          ปจจัยระดับองคการ 

                                       โครงสรางองคการ 

143 โรงเรียนมีการจัดแบงงานท่ีเหมาะสมตอการ
ดําเนินงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว 

4.20 0.52 มาก 

144 โรงเรียนจัดแบงโครงสรางการบริหารงาน  สัมพันธกับ
การปฏิบัติงาน 

4.24 0.47 มาก 

145 การแบงงานมีความเหมาะสมกับลักษณะงาน           4.26 0.46 มาก 
146 โครงสรางของโรงเรียนมีความยืดหยุนและสามารถ

ปรับเปล่ียนใหเหมาะสมกับสถานการณท่ีเปล่ียนแปลง
4.28 0.49 มาก 

147 โรงเรียนมีสายการบังคับบัญชาท่ีส้ันและคลองตัว         
มีความรวดเร็วในการติดตอประสานงาน 

4.18 0.52 มาก 

148 โครงสรางการบริหารโรงเรียนเปนแบบแนวราบ       
ไมมีระดับชวงการบังคับบัญชา 

3.82 0.65 มาก 

149 โรงเรียนมีการกระจายอํานาจการตัดสินใจ              
ไปสูผูปฏิบัติงานมากท่ีสุด 

4.02 0.56 มาก 

150  ผูบริหารมอบหมายงานใหครูปฏิบัติงานไดตรงกับ
ความรูความสามารถ 

4.18 0.49 มาก 

151 โครงสรางการบริหารเอ้ือใหครูไดมีโอกาส              
รวมตัดสินใจ ในการดําเนินการดานตาง ๆ  

4.12 0.50 มาก 

152 โครงสรางการบริหารชวยใหเกิดการประสานงานท่ีดี
ระหวางผูบริหารและครู  รวมถึงทีมงาน 

4.16 0.49 มาก 

153 การประสานงานของกลุมตาง ๆ ในโรงเรียนแสดงออก
ถึงความสัมพันธท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ 

4.16 0.48 มาก 

154 มีระบบการติดตอส่ือสารแลกเปล่ียนขอมูลระหวางกัน
อยางท่ัวถึง 

4.09 0.48 มาก 

155 มีการกําหนดบทบาทหนาท่ีชัดเจนท้ังระดับกลุมงาน
และระดับบุคคล 

4.19 0.44 มาก 
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