
 
 

บทท่ี 2 

วรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ 
 
 
 การวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมองคการท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการบริหารจัดการในโรงเรียน
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ท่ีเก่ียวของในหัวขอตางๆ ดังตอไปนี้ 
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1.  แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกบัวัฒนธรรมองคการ 
 
 1.1 แนวคิดวัฒนธรรมองคการ 
  แนวคิดในเรื่อง “วัฒนธรรมองคการ” เพ่ิงไดรับความสนใจเม่ือไมนานมานี้ และไดมี
ความพยายามในการศึกษาหาขอสรุปเก่ียวกับวัฒนธรรมองคการมาโดยตลอด ซ่ึงความเปนมาของ
วัฒนธรรมองคการ (Organizational Culture) นั้นเริ่มแรกในป 1964 Blake & Mouton ไดใชคําวา 
“Climate” แทนในความหมายเดียวกัน โดยปรากฏในเอกสารเก่ียวกับการบริหารของอเมริกา ตอมา
ในป 1976 Silverzweig & Allen ไดเปลี่ยนไปใชคําวา “Corporate Culture” แทน สําหรับคําวา 
“Organizational Culture” นั้น เริ่มเขาสูวงการศึกษาของอเมริกาเม่ือป 1979 โดยปรากฏอยูใน
บทความเรื่อง On Studying Organizational Culture ในวารสาร Administrative Science 
Quarterly โดย Pettigrew (1979) ซ่ึงเปนการศึกษาวัฒนธรรมองคการของโรงเรียนประจําแหงหนึ่ง
ในประเทศอังกฤษ ตอมา Deal & Kennedy (1982) นํามาเขียนเปนหนังสือชื่อ Corporate 
Cultures; the Rites and Rituals of Corporate life ซ่ึงเปนหนังสือท่ีเสนอแนวคิดเก่ียวกับ
วัฒนธรรมองคการไวอยางกวางขวาง ตั้งแตคํานิยาม องคประกอบของวัฒนธรรมองคการ และตอมาก็
มีงานเขียนของนักวิชาการข้ึนอีกหลายทานจนคํานี้ไดรับความนิยมมากข้ึนตั้งแตนั้นเปนตนมาคําวา 
“Organizational Culture” ก็เริ่มเปนท่ีแพรหลายในวงการศึกษาของอเมริกาและไดรับความสนใจ
ศึกษาจนทุกวันนี้ (ภราวดี หอมแยม, 2551, น. 14) 
  เจริญวิทย สมพงษธรรม (2548, น. 20) ไดใหทัศนะเก่ียวกับวัฒนธรรมองคการวามี 
3 กลุมแนวคิด ไดแก 
  1. กลุมแนวคิดท่ีมองวาวัฒนธรรมองคการเปนเอกภาพ (Integration Perspective) 
กลุมนี้มีแนวคิดวาวัฒนธรรมองคการเปนเสมือนตัวเชื่อมความสัมพันธท่ีชวยทําใหองคการยึดเหนี่ยวอยู
ได (Baker, 1980) กลุมนี้มีความเชื่อวาวัฒนธรรมท่ีแกรงจะเปนหัวใจท่ีจะนําไปสูความเปนเลิศของ
องคการ (Schein, 1991, p. 248) 
  2. กลุมแนวคิดท่ีมองวาวัฒนธรรมมีความแตกตางกัน (Differentiation Perspective) 
กลุมนี้มีความแนวคิดวาความเปนเอกภาพของวัฒนธรรมนาจะเกิดภายในกลุมวัฒนธรรมยอยเทานั้น แต
วัฒนธรรมยอยตาง ๆ อาจเกิดความขัดแยงได เนื่องจากความแตกตางในอาชีพ เพศ ชนชั้น เชื้อชาติและ
สถานะทางสังคม 
  3. กลุมแนวคิดท่ีมองวาวัฒนธรรมองคการมีความกระจัดกระจาย (Fragmentation 
Perspective) มีความคิดวาความเชื่อมีความกํากวม ไมชัดเจน หรือมีความคิด ความเชื่อหลากหลาย 
แตกตางกันมาก การหาความเปนเอกภาพภายในกลุมวัฒนธรรมยอยจึงทําไดไมงายนัก 

 ในปจจุบันแนวคิดเรื่องวัฒนธรรมองคการมีความสําคัญ เปนเครื่องมือในการเขาใจ
พฤติกรรมการแสดงออกของบุคคล กลุมคนในองคการ การอยูรวมกันเปนหมูเปนพวก มีภาษาพูดเปน
ภาษาเดียวกัน มีการทํางาน ความสัมพันธพ่ึงพาอาศัยกัน ประพฤติปฏิบัติตอระเบียบแบบแผน
กฎเกณฑตางๆ ของสังคมเดียวกัน คือวัฒนธรรมซ่ึงเปนความเชื่อศีลธรรม กฎหมายและประเพณี
อุปนิสัย ตลอดจนพฤติกรรมอ่ืนท่ีสมาชิกแสดงออกในฐานะสมาชิกในองคการนั้น และแบบแผน
พฤติกรรมท่ีเกิดจากการเรียนรู เปนท่ียอมรับปฏิบัติรวมกันของสมาชิก และถายทอดไปยังสมาชิกรุนใหม 
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นักวิชาการจํานวนมากใหความสนใจและศึกษาวัฒนธรรมองคการอยางกวางขวาง รวมถึงกัญญาวีณ  
สุวิทยวรกุล (2550, น. 36) ไดศึกษาและใหสรุปเก่ียวกับแนวคิดวัฒนธรรมองคการ ไววา วัฒนธรรม
องคการ เปนคานิยม บรรทัดฐาน ความเชื่อ อุดมการณรวมกันท่ีมีการพัฒนาภายในองคการและเปน
แนวทางของการแสดงพฤติกรรมท่ีเห็นวาเปนสิ่งท่ีเหมาะสม ยอมรับ และประพฤติปฏิบัติทําให
แตกตางกันกับกลุมอ่ืน ซ่ึงสอดคลองกับพนารัตน  แหละหมัน (2553, น. 23-24) ท่ีใหทัศนะเก่ียวกับ
วัฒนธรรมองคการไววาวัฒนธรรมองคการสามารถดูไดจากคานิยม ความเชื่อ วัฒนธรรมทําหนาท่ีเปน
ตัวกําหนดแนวทางการดําเนินงานใหกับสมาชิกและทําหนาท่ีจัดระเบียบในองคการ โดยคานิยมและ
ความเชื่อจะแสดงใหปรากฏในท่ีตาง ๆ เชน พิธีกรรม ประเพณี โครงสรางองคกร เปนตน ในขณะท่ี 
บัญชา  ภัทรกุลวิศาล (2555, น. 11) ใหทัศนะไววา แนวคิดทางวัฒนธรรมองคการนั้นเกิดจากการ
รวมกลุมทํางานและดํารงชีวิตรวมกันภายในองคการ มีการแสดงออกทางพฤติกรรม ความคิดและ
ความเชื่อของบุคคลากรในองคการ ตลอดจนการขับเคลื่อนองคการโดยมีวัตถุประสงค แรงผลักดัน
และเปาหมายรวมกัน ซ่ึงวัฒนธรรมองคการนั้นเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีทําใหองคการมีการดําเนินงาน
อยางเปนรูปธรรมและกาวสูสัมฤทธิผลตามท่ีองคการคาดหวังไว นั่นอาจเปนเพราะวัฒนธรรมเกิดจาก
การประพฤติปฏิบัติของบุคคลในกลุมหนึ่งๆ โดยอาศัยการสืบทอดกันมาจนเกิดความเคยชิน อัน
นําไปสูแนวทางในการปฏิบัติท่ีมีทิศทางเดียวกัน ซ่ึงสามารถใชเปนแบบแผนกําหนดระเบียบปฏิบัติ
ของบุคคลได ซ่ึงจะสะทอนใหเห็นเปนขนบธรรมเนียมประเพณี ดังนั้นวัฒนธรรมองคการจึงเปนระบบ
ยอยอีกระบบในสังคม ท้ังนี้เพราะสังคมกับวัฒนธรรมมีความใกลชิดกันมากโดยวัฒนธรรมจะปรุงแตง
ใหบุคคลมีพฤติกรรมตามแนวทางของสังคม ตลอดจนกําหนดทัศนคติ ความเชื่อ และคานิยมตางๆ 
ใหแกบุคคลได 
 1.2 ความหมายของวัฒนธรรมองคการ 
  วัฒนธรรมองคการเปนองคประกอบอยางหนึ่งขององคการท้ังระบบ และการพัฒนา
องคการ ผูบริหารควรทําความเขาใจเก่ียวกับวัฒนธรรมองคการ เพราะวัฒนธรรมองคการ หมายถึง 
รูปแบบของคานิยม ความเชื่อ อุดมการณ ความเขาใจ และวิธีของการคิด ซ่ึงสมาชิกในองคการยึดถือ
รวมกัน สะทอนผานวิถีการทํางาน และการปฏิบัติงานของสมาชิกในหนวยงาน จนกลายเปนแนวทาง 
แบบแผนหรือสิ่งท่ีกําหนดรูปแบบการประพฤติปฏิบัติของสมาชิกในองคการท่ีสั่งสม และถายทอดสืบ
ตอกันมาของสมาชิกในองคการนั้นๆ (จิราภรณ พงษศรีทัศน, 2553, น. 17-18; สมจินตนา คุมภัย, 
2553, น. 18; สมชาย โภคสวัสดิ์, 2553, น. 17; Schermerhorn, Hunt and Osborn, 1997, p. 
267; Desimone, 2002, p. 43; Morgan, 1997, p. 10)  
  วัฒนธรรมองคการจึงเปนปจจัยสําคัญท่ีทําใหองคการแตละองคการมีความแตกตาง
กันออกไป เปนแบบแผนการปฏิบัติท่ีมีลักษณะเฉพาะตัว ท่ีทําใหสามารถแยกความแตกตางของ
องคการหนึ่งออกจากองคการอ่ืนๆ ได (องคกร อมรสิรินันท, 2554, น. 22; บัญชา ภัทรกุลวิศาล, 
2555, น. 13; Robbins, 1994, p. 467; Hofstede, 1997, p. 180) จะพบวาในกลุมของความเชื่อ 
คานิยม รูปแบบในการประพฤติปฏิบัติท่ีเกิดข้ึนแลว ยังมีเรื่องของการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางกัน
ของบุคลากรภายในองคกร สิ่งเหลานี้ไดควบคุมความสัมพันธของสมาชิกในองคการ (บุญพร ศิริรัตนะ, 
2554, น. 11) เสมือนกับระเบียบ แบบแผน กฎเกณฑ และขอปฏิบัติรวมกัน เพ่ือใหการทํางาน
สามารถบรรลุเปาหมายขององคการนั้นๆ ไดเปนอยางดี (รมแกว อยูเกิด, 2556, น. 12) เหลานี้จะทํา
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ใหองคการมีวัฒนธรรมองคการท่ีเขมแข็ง ซ่ึงจะชวยใหการขับเคลื่อนกิจกรรมตางๆ ไดรับความรวมมือ
รวมใจจากสมาชิก และนําไปสูการบรรลุวัตถุประสงคท่ีกําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ (มานิตย ปลอดโปรง, 
2554, น. 13) จึงอาจกลาวไดวาวัฒนธรรมองคการเปนระบบของการใหความหมายรวมกันในการ
ตรวจสอบกันอยางใกลชิด เปนชุดของลักษณะท่ีมีคาขององคการ และทุกคนปฏิบัติและยอมรับ
รวมกัน (รังสรรค ประเสริฐศรี, 2556, น. 179; เนตรพัณณา ยาวิราช, 2558, น. 98) อันจะนําไปสู
ระบบของคานิยมรวมท่ีเชื่อวาอะไรสําคัญ ความเชื่อท่ีวาควรทํางานอยางไร ซ่ึงเกิดจากการมี
ปฏิสัมพันธของสมาชิกในองคการ และเกิดเปนขอสมมติฐานรวมกันของบุคคลท่ีเปนการแสดงให
สมาชิกขององคการยอมรับใหเปนแนวทางของพฤติกรรม (Cook & Hunsaker, 2001, p. 121) 
  ในทางกลับกันนั้นวัฒนธรรมองคการเปนแบบแผนของการกระทําท้ังท่ีตั้งใจและ
ไมไดตั้งใจรวมกันของบุคลากรในองคกร ภายใตความเชื่อ คานิยม บรรทัดฐานและภายใตระเบียบ
ขอบังคับท่ีเปนผลสืบเนื่องมาจากอดีต เพราะวัฒนธรรมเก่ียวของกับการเรียนรูและการถายทอด
ความรู ความเชื่อและรูปแบบพฤติกรรมในชวงเวลาท่ียาวนาน วัฒนธรรมจึงเปนสิ่งท่ีคงท่ีและยากท่ีจะ
เปลี่ยนแปลง (Weilhrich & Koontz, 1993, p. 334) จะเห็นวาวัฒนธรรมองคการมีอิทธิพลตอการ
แสดงออกของทุกองคการโดยจะเปนพ้ืนฐานของความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคการ การ
สงเสริมใหเกิดวัฒนธรรมท่ีดีเหมาะสมจะเปนแนวทางสูความสําเร็จในการปฏิบัติงานและบรรลุ
เปาหมายขององคการ ดังนั้นเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพในการบริหารและเกิดความกาวหนาในองคการ 
ผูบริหารจึงควรตระหนักและใหความสําคัญกับวัฒนธรรมขององคการ เพราะวัฒนธรรมองคการเปน
เครื่องมือการจัดการท่ีสําคัญในการบริหารองคการ ถาองคการมีวัฒนธรรมท่ีเหมาะสมและแข็งแกรง
จะสามารถฝาฟนอุปสรรคความยากลําบากในภาวะวิกฤตไดดีกวาองคการอ่ืนเสมอ  
   จากความหมายของวัฒนธรรมองคการ ท่ีนักการศึกษาท้ังในและตางประเทศไดให
ความหมายไว จึงสรุปไดวา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง แบบแผนพฤติกรรม คานิยม ความคิด 
ทัศนคติ ความเชื่อ และความเขาใจท่ีสรางข้ึนจากสมาชิกในองคการ โดยมีการเรียนรูซ่ึงกันและกัน
และยืดถือปฏิบัติกันมาจนเปนธรรมเนียมปฏิบัติในองคการนั้นๆ 
 1.3 ความสําคัญของวัฒนธรรมองคการ 

วัฒนธรรมองคการมีความสําคัญอยางยิ่งตอองคการ เริ่มจากเปนวิถีทางท่ีจะนํา
ความเปนเลิศมาสูองคการ เปนแหลงหลอมรวมสมาชิกใหเกิดความเชื่อม่ันและทุมเทพลังใจในการ
ทํางานใหกับองคการอยางเต็มท่ี ลักษณะดังกลาวไมไดเกิดข้ึนเองแตเปนลักษณะการสั่งสมสืบทอดกัน
มาในชวงระยะเวลาหนึ่ง การเกิดวัฒนธรรมมักมีกระบวนการสืบเนื่องมาจากบุคคลซ่ึงอาจเปนผูนํา
หรือผูมีอิทธิพลตอองคการนั้นๆ มีแนวคิดวิธีการหรือวัฒนธรรมใหมๆ จากแนวคิดรวมใจจากนั้นจึงเกิด
แนวคิดรวม ซ่ึงบุคคลหรือกลุมคนรวมรับรูในสิ่งท่ีคนพบ โดยความเชื่อคานิยม เผยแพรใหเปน          
ท่ียอมรับในหมูสมาชิก นอกจากนี้วัฒนธรรมองคการยังเปนกุญแจสําคัญของความสําเร็จขององคการ
เพราะเปนเรื่องท่ีเก่ียวกับความรูสึก จิตใจ และรูปแบบของพฤติกรรมของบุคคลในองคการ         
(เนตรพัณณา ยาวิราช, 2558, น. 37) ดังนั้นผูบริหารจึงควรเขาใจวัฒนธรรมองคการในดานของ
แนวความคิดเก่ียวกับวัฒนธรรมองคการ วัฒนธรรมการตอตาน การเปลี่ยนแปลง และคานิยมของคน
ในองคการดวย เพราะวัฒนธรรมองคการ หมายถึง คานิยม ความเชื่อ รูปแบบของพฤติกรรม ท่ีสงผล
ตอการปฏิบัติงานของสมาชิกในองคการ ในขณะเดียวกันวัฒนธรรมก็เปนรูปแบบของพฤติกรรม ซ่ึง
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กําหนดความเชื่อถือ และคานิยมรวมกันของสมาชิกในองคการเชนกัน (นิตยา ศรีญาณลักษณ, 2545, 
น. 113-114) วัฒนธรรมองคการจึงเปนสิ่งสําคัญท่ีชวยใหคนทํางานรวมกัน เกิดความรูสึกเปนสวน
หนึ่งขององคการ และยังเปนตัวกําหนด ควบคุมทิศทางขององคการ เม่ือสมาชิกในองคการมีความเปน
เอกภาพ สมาชิกในองคการมีสวนรวมในการคิดการตัดสินใจ ภายใตความคิด ความเชื่อและคานิยม
เดียวกัน จะชวยใหองคการประสบความสําเร็จในการบริหารงาน และบรรลุวัตถุประสงคท่ีตั้งไว 
(บัญชา ภัทรกุลวิศาล, 2555, น. 14) เห็นไดวาวัฒนธรรมองคการมีอิทธิพลตอการหลอหลอมสมาชิก
ขององคการใหมีพฤติกรรมเปนไปในแนวทางเดียวกันอยางเต็มใจ เพราะวัฒนธรรมองคการเปนสิ่ง
กําหนดกรอบระเบียบแบบแผนในการปฏิบัติรวมกันของสมาชิก ทําใหเกิดเอกลักษณเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกันของสมาชิกในองคการและยังสงผลถึงเสถียรภาพขององคการทําใหเกิดภาพพจนท่ีดี เปนท่ี
ยอมรับแกสังคมท่ัวไป ดังนั้นการสงเสริมใหเกิดวัฒนธรรมท่ีดีเหมาะสม และวัฒนธรรมองคการท่ี
เขมแข็งยอมทําใหสมาชิกมีความมุงม่ันท่ีจะใหความรวมมือตอกิจกรรมขององคการอยางเต็มท่ี ซ่ึงจะ
เปนแนวทางสูความสําเร็จในการปฏิบัติงานและสงผลตอประสิทธิผลขององคการในระยะยาว (มานิตย 
ปลอดโปรง, 2554, น. 15; Smiricich, 1983, p. 341)  
  วัฒนธรรมขององคการมีความเก่ียวของกับการบริหารและการพัฒนาองคการเพราะ
การปรับโครงสรางเปนการแบงหนาท่ีความรับผิดชอบ แตการศึกษาวัฒนธรรมองคการเพ่ือใชเปน
เครื่องมือในการเปลี่ยนแปลงองคการใหมีวัฒนธรรมองคการท่ีพึงประสงคและขจัดวัฒนธรรม           
ท่ีไมเหมาะสมในการพัฒนาองคการใหหมดไป วัฒนธรรมองคการมีอิทธิพลตอการประพฤติปฏิบัติ  
ของบุคคลในองคการ สะทอนกระบวนการคิด การตัดสินใจ การวางแผนยุทธศาสตรขององคการ     
ซ่ึงสงผลตอความสําเร็จหรือความลมเหลวในการทํางานรวมกันของบุคลากรในองคการ ซ่ึง           
มนัญญา ประสูตรแสงจันทร (2552, น. 24-25) ท่ีใหทัศนะไววา วัฒนธรรมองคการมีอิทธิพลตอ
ลักษณะโครงสราง หนาท่ีพฤติกรรมของมนุษย ดังจะพิจารณาไดจากรูปแบบของดําเนินการตาง ๆ 
ของสมาชิกในสังคม วัฒนธรรมองคการมีอิทธิพลแทรกซึมอยูในทุกสังคมและมีองคประกอบท่ีสําคัญ
ในการบริหารงาน คือ ระเบียบแบบแผน พฤติกรรม คานิยม และความเชื่อรวมกันของบุคคลท่ี
เก่ียวของกันในการปฏิบัติงาน ดังนั้นเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพในการบริหารและเกิดความกาวหนาใน
องคการผูบริหารจึงควรตระหนักและใหความสําคัญกับวัฒนธรรมขององคการ  
 1.4 องคประกอบของวัฒนธรรมองคการ 

 องคประกอบของวัฒนธรรมองคการเปนวิถีแหงการดําเนินงานท่ีมีการถายทอดให
สมาชิกแบงไดเปนหลายลักษณะ ไดแก วัฒนธรรมท่ีสามารถสัมผัสและสังเกตเห็นได ประกอบดวย 
วัฒนธรรมดานวัตถุ ระเบียบปฏิบัติ พิธีการ สัญลักษณ และวัฒนธรรมท่ีไมสามารถสัมผัสได ไดแก 
คานิยม ความเชื่อ บรรทัดฐาน และทัศนคติท่ีมีความสัมพันธกับการเรียนรู (จารุวรรณ หมวดเมือง,  
2556, น. 17) ซ่ึงองคประกอบ และเครือขายทางวัฒนธรรมเหลานี้ลวนเปนองคประกอบพ้ืนฐานท่ี
สามารถบอกใหเราทราบวา องคการนั้นๆ เปนองคการท่ีทําอะไรในทิศทางใดและสงผลใหบุคลากรใน
แตละองคการมีพฤติกรรมการแสดงออกในลักษณะท่ีแตกตางกัน จึงทําใหเรามองเห็นความแตกตาง
ขององคการหนึ่งกับอีกองคการหนึ่งไดชัดเจนมากข้ึน (รุงทิพย เลากิตติศักดิ์, 2552, น. 36) 

 ในแตละองคการจะมีองคประกอบของวัฒนธรรมองคการท่ีแตกตางกันออกไปตาม
ความเชื่อ คานิยม และแบบแผนของคนในองคการ ซ่ึงปจจัยจากองคประกอบของวัฒนธรรมองคการ
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เหลานี้จะเปนสวนสําคัญท่ีชวยใหองคการดํารงอยูได (คติพจน จินดาวงศ, 2556, น. 21) และเปนท่ี
ทราบกันวาวัฒนธรรมองคการเปนสิ่งท่ีเก่ียวของกับองคการและการบริหารจัดการ ดังนั้นผูบริหารควร
เขาใจวาบุคลากรในองคการมีการปฏิบัติตอกันอยางไร และวัฒนธรรมองคการในรูปแบบใดมีความ
เหมาะสมกับองคการมากท่ีสุด ซ่ึงเนตรพัณณา ยาวิราช (2558, น. 39) ไดศึกษาและสรุปเก่ียวกับ
องคประกอบของลักษณะวัฒนธรรมองคการไวดังนี้  

1. ความเปนเอกลักษณของสมาชิก (member identity) หมายถึง ลักษณะความ
เปนเอกลักษณของสมาชิกในสาขาอาชีพนั้นของแตละองคกรมีความแตกตางกัน 

2. เนนการทํางานเปนทีม (team emphasis) ลักษณะการทํางานรวมกันเปนทีม
มากกวาทําโดยลําพัง 

3. เนนท่ีบุคคล (people focus) ระดับของการจัดการโดยมอบอํานาจใหแกสมาชิก 
4. มีความเปนอิสระ (autonomy) ระดับการใหความเปนอิสระสงเสริมการทํางาน

และการประสานงานกันเอง 
5. การควบคุม (control) ระดับของการใชกฎระเบียบในการควบคุมการสั่งการของ

หัวหนางานในการควบคุมสมาชิก 
6. ความอดทนตอความเสี่ยงท่ีจะเกิดข้ึน (risk tolerance) ระดับของการสงเสริมให

สมาชิกแสดงออกมีนวัตกรรมใหมๆมีความกลาท่ีจะเสี่ยง 
  ขณะเดียวกัน Deal & Kennedy (1982) ไดใหทัศนะเก่ียวกับวัฒนธรรมองคการวา
มีองคประกอบพ้ืนฐาน ซ่ึงประกอบดวย 1) คานิยม (Values) เปนแนวคิดความเชื่อพ้ืนฐานของ
องคการ คานิยมเปรียบเสมือนหัวใจของวัฒนธรรมองคการ เปนรากฐานและหลักปรัชญาท่ีนําองคการ
ไปสูความสําเร็จ คานิยมเปนตัวกําหนดพฤติกรรมท่ีควรแสดงออกและการปฏิบัติประจําวันแก
บุคลากรในองคการท้ังหมด คานิยมจึงเปนสิ่งท่ีบุคลากรในองคการยอมรับยึดถือเปนแนวทางการใช
ชีวิตในองคการ และคานิยมมักถูกระบุไวในเปาหมาย หรือคําขวัญขององคการ 2) วีรบุรุษ (Heroes) 
เปนผูนําภายในองคการในการกําหนดพฤติกรรม วิธีการทํางานในแตละวัน มักเปนผูสะทอนคานิยม
ทางวัฒนธรรมเปนแบบอยางใหบุคคลอ่ืนๆ เห็นและทําตาม และเปนตัวอยางท่ีแพรหลายภายใน
องคการ 3) พิธีการและพิธีกรรม (The rites and rituals) เปนระบบหรือรูปแบบท่ีวางไวในแตละ
องคการ จะแสดงใหบุคลากรในองคการเห็นถึงพฤติกรรมท่ีองคการคาดหวัง พิธีการ ประเพณีตางๆ ท่ี
องคการยึดถือและปฏิบัติกันอยางสมํ่าเสมอ เชน การเลี้ยงอําลาผูท่ีเกษียณอายุการทํางาน พิธีการ
กลาวสดุดียกยองบุคลากรดีเดนเปนท่ียอมรับของทุกคน การจัดงานรําลึกถึงพระคุณของผูท่ีมีอุปการ
คุณตอองคการ เปนตน สิ่งเหลานี้เปนขนบธรรมเนียมท่ีองคการหลายแหงยึดถือและสืบทอดกันมา
อยางตอเนื่อง 4) องคประกอบของวัฒนธรรม (The elements of culture) เปนตัวกําหนดวาจะตอง
ทําอะไรเพ่ือใหประสบผลสําเร็จ โดยองคประกอบในดานสภาพแวดลอมขององคการมีอิทธิพลมาก
ท่ีสุดในการหลอหลวมวัฒนธรรมองคการ หากสภาพแวดลอมขององคการอยูภายใตสภาพแวดลอม
ทางธุรกิจการมุงขายก็เปนสวนหนึ่งของวัฒนธรรมองคการ และ 5) เครือขายทางวัฒนธรรม (The 
culture network) เปนชองทางการสื่อสารอยางไมเปนทางการอันสําคัญภายในองคการ โดยจะเปน
ผูนําสาร คานิยม เรื่องราวของวีรบุรุษตางๆ โดยการเลา ซุบซิบ การเผยแผโดยสาวก นักเทศนและ
บุคลากรในองคการ ซ่ึงมักจะรับรูรวมกันท่ัวองคการและระหวางรุนของบุคลากรท่ีตอเนื่องกัน 
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  องคประกอบของวัฒนธรรมองคการเปรียบเสมือนปจจัยท่ีสําคัญท่ีจะชวยทําให
วัฒนธรรมองคการดํารงอยูได ซ่ึงองคประกอบของวัฒนธรรมองคการอาจมีความแตกตางกันไปในแต
ละองคการ Patterson (1988, pp. 107-109) จึงไดศึกษาและสรุปเก่ียวกับวัฒนธรรมโรงเรียนวามี
สวนเก่ียวของกับพฤติกรรมของบุคลากรในโรงเรียน 10 ประการ ซ่ึงมีรายละเอียด ดังนี้ 
  1. ความมุงหมายของโรงเรียน (School Purposes) 

 การปฏิบัติงานของโรงเรียนทุกแหงตางก็มีจุดมุงหมายท่ีจะทํางานใหบรรลุ
วัตถุประสงคของโรงเรียน และการท่ีจะทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคของโรงเรียน บุคลากรในโรงเรียน
ควรมีโอกาสรวมกันกําหนดข้ึน เพ่ือใชเปนแนวทางในการปฏิบัติ เม่ือโรงเรียนกําหนดความมุงประสงค
ของโรงเรียนแลว ควรประชาสัมพันธ ชี้แจงใหบุคลากรในโรงเรียน เขาใจ เห็นคุณคาและความสําคัญ
เก่ียวกับความมุงประสงคของโรงเรียน เพ่ือเปนแนวทางในการดําเนินการประเมินรวมกัน รวมท้ัง
คํานึงถึงการตัดสินใจท่ีมีผลตอความมุงประสงคของโรงเรียนดวย ดังท่ี วารสาร เมืองพวน (2551, น. 23) 
ไดใหความหมายของความมุงหมายของโรงเรียน วาหมายถึง การท่ีโรงเรียนไดประชาสัมพันธให
บุคลากรไดทราบถึงเปาประสงคของโรงเรียนดวยรูปแบบวิธีการตางๆ ทําใหบุคลากรเกิดความ
ตระหนัก เห็นคุณคาและความสําคัญในเปาประสงคของโรงเรียน การนําเปาประสงคไปใชในการ
กําหนดแนวทางในการปฏิบัติงานตางๆ รวมท้ังการจัดกิจกรรมตางๆ เพ่ือสนับสนุนสงเสริม             
ใหเปาประสงคของโรงเรียนบรรลุผลสําเร็จ ซ่ึงสอดคลองกับทัศนะของนภาพักตร วงศมณีนิล (2551, 
น. 33) ท่ีกลาวถึงความมุงหมายของโรงเรียนวา เปนการกําหนดความมุงหมายของโรงเรียนซ่ึง
สอดคลองกับสภาพปจจุบัน ปญหา และความตองการของโรงเรียน และตองเปดโอกาสใหบุคลากรใน
โรงเรียนไดมีสวนรวมในการกําหนดความมุงหมายและการรับรู เพ่ือเปนการกระตุนในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในโรงเรียน (คติพจน จินดาวงศ, 2556, น. 35) ดังนั้นจึงอาจกลาวไดวา ความมุงหมาย
ของโรงเรียน เปนการประชาสัมพันธชี้แจงถึงเปาหมายขององคการโดยคํานึงถึงความสําคัญท่ีบุคลากร
ในองคการจะตองเขาใจจุดมุงหมายในการปฏิบัติงานขององคการ เพ่ือเปนแนวทางและพ้ืนฐานในการ
ปฏิบัติงาน 
  2. การมอบอํานาจ (Empowerment) 

 ในการปฏิบัติงานผูบริหารจะตองเห็นความสําคัญของการใหอํานาจในการ
ตัดสินใจแกครูในโรงเรียนในบางสถานการณ พรอมท้ังโอกาสในการรับรูขาวสาร และการไดรับปจจัย
ตางๆ ในการปฏิบัติงานแกบุคลากรในองคกรอยางเทาเทียมกัน ซ่ึงสมยศ นาวีการ (2544, น. 238) ได
ใหทัศนะไววา การมอบหมายงานท่ีมีประสิทธิภาพทําไดโดยการปรับปรุงการติดตอสื่อสารและความ
เขาใจระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชาใหดีข้ึน ผูบริหารท่ีเรียนรูจุดแข็งจุดออนและความพอใจของ
ผูใตบังคับบัญชาของเขาจะสามารถตัดสินใจไดดีวางานไหนสามารถมอบหมายใหใครได ขณะท่ี 
กาญจนา เกษร (2555, น. 19)ใหความหมายของการมอบอํานาจไววา คือ การเห็นความสําคัญและ
มอบอํานาจการตัดสินใจปฏิบัติงานใหกับครูผูสอนรับผิดชอบงานในบางสถานการณ โดยการจัดวางตัว
บุคคลใหเหมาะสมกับความรูความสามารถ อยางเสมอภาคและเปนธรรม พรอมท้ังเปดโอกาสในการ
รับรูขาวสารท่ีเก่ียวของกับการดําเนินงานอยางเทาเทียมกัน ซ่ึงสอดคลองกับ อิงครัต กังวาลย (2557, 
น. 24) ท่ีสรุปไววา การมอบอํานาจ หมายถึง การท่ีผูบังคับบัญชามอบหมายงานใหแกบุคลากรรวมท้ัง
การกระจายอํานาจในการตัดสินใจในงานท่ีปฏิบัติ เปดโอกาสใหบุคลากรในโรงเรียนมีสวนรวมในการ
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บริหารงานสรางความรูสึกผูกพันและความเปนเจาของโรงเรียนเพ่ิมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพ่ือ
บรรลุเปาหมายของโรงเรียนรวมกัน ดังนั้นจึงอาจกลาวไดวา การมอบอํานาจ เปนการเห็นความสําคัญ
ในการมอบอํานาจในการตัดสินใจแกบุคลากรในองคการบางสถานการณ พรอมท้ังใหโอกาสบุคลากร
ในการรับรูขาวสารการไดรับปจจัยตางๆ ในการปฏิบัติงานอยางเทาเทียมกัน 
  3. การตัดสินใจ (Decision Making) 
  ในการตัดสินใจผูบริหารควรคํานึงถึงความเปนไปได และผลกระทบท่ีเกิดข้ึนแก
องคกร พรอมท้ังการมีขอมูลสารสนเทศท่ีเปนองคประกอบในการตัดสินใจใหมากท่ีสุด สอดคลองกับ
ทัศนะของลัชรี เดชโยธิน (2550, น. 33) ท่ีกลาววา การตัดสินใจตองอาศัยขอมูลหรือสารสนเทศ และ
ถาจะใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติแลวการตัดสินจะตองมีรูปแบบ ข้ันตอน และกระบวนการอยาง
มีระบบ เชนเดียวกับ จารุวรรณ หมวดเมือง (2556, น. 21) ไดใหทัศนะไววา การตัดสินใจจําเปนตอง
อาศัยขอมูลสารสนเทศ และจะตองมีรูปแบบ ข้ันตอน กระบวนการท่ีมีระบบ การตัดสินใจจึงจะเกิด
ประสิทธิภาพ รูปแบบการตัดสินใจเปนภารกิจสําคัญอยางหนึ่งของกระบวนการบริหาร ผูบริหารมักจะ
ตองตัดสินใจดวยความรอบคอบอยูเสมอ หากผูบริหารขาดทักษะในการตัดสินใจยอมทําใหหนวยงาน
เจริญกาวหนาไดยาก เห็นไดชัดวาการตัดสินใจเปนภารกิจท่ีสําคัญยิ่งของกระบวนการบริหาร และการ
ใหผูรวมงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ เปนวิธีการหนึ่งท่ีชวยใหการดําเนินงานตาง ๆ ของสถานศึกษา
ประสบความสําเร็จ (เพชร มาตยะขันธ, 2557, น. 26) ดังนั้นจึงอาจกลาวไดวา การตัดสินใจ เปนการ
คํานึงถึงความเปนไปได และผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึนกับองคการในการตัดสินใจแตละครั้ง พรอมท้ังใช
ขอมูลสารสนเทศเปนองคประกอบในการตัดสินใจใหมากท่ีสุด 
  4. ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน (Sense Community)  
   ในการปฏิบัติงานควรยึดถือโรงเรียนเปนหลัก โดยถือวาครู และบุคลากรทุกคนมี
สวนรวมในการปฏิบัติงาน จึงควรใหความชวยเหลือ และพัฒนาบุคลากรใหมีความรูสึกเปนเจาของมี
ความผูกพัน รูจักรับผิดชอบ ชวยเหลือ และใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีม เพ่ือพัฒนาโรงเรียน 
รวมท้ังควรมีความเต็มใจท่ีจะอุทิศเวลาใหกับการปฏิบัติงานตางๆ ของโรงเรียน (วิบูลยชัย คงศรี, 
2555, น. 129) สิ่งสําคัญอีกประการคือความรูสึกเปนสวนหนึ่งของโรงเรียนนั้นเก่ียวของกับขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงานดวย ผูบริหารซ่ึงรับผิดชอบในโรงเรียนจะตองสํารวจขวัญและกําลังใจของ
ผูปฏิบัติงานเสมอและพึงตระหนักเสมอวา ขวัญและกําลังใจเปนประโยชนอยางยิ่งในการสราง
ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน (มาลี ควรคะนึง, 2545, น. 22) เพราะการท่ีคนเราทํางานรวมกัน
ในองคกรใดๆ ก็ตาม ถามีความประทับใจในสถานท่ีนั้นก็จะเกิดความรูสึกรักและผูกพันในสถานท่ีนั้น 
รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกรนั้นๆ (กัญญาณัฐ บุญพวง, 2551, น. 22) ดังนั้นจึงอาจกลาวได
วา ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน เปนการดําเนินการเพ่ือประโยชนขององคการเปนหลัก และ
ใหความชวยเหลือพัฒนาบุคลากร พรอมท้ังกระตุนใหบุคลากรในองคการเห็นความสําคัญของการเปน
เจาขององคการใหมากท่ีสุด 
  5. ความไววางใจ (Trust)  

  การใหความไววางใจในการตัดสินใจปฏิบัติงานตางๆ ของบุคลากรในโรงเรียนนั้น
เปนลักษณะของผูบริหารท่ีใหความไววางใจ ใหความสําคัญในการยอมรับนับถือซ่ึงกันและกันวาทุกคนมี
ความรู ความสามารถ มีความรับผิดชอบ และใหโอกาสในการทํางานอยางอิสระ โดยไมจําเปนตองมี
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การควบคุมจนเกินไป (ปทมาพร ศรีกําพล, 2557, น. 88) และหากโรงเรียนเปดโอกาสใหบุคลากรได
เลือกปฏิบัติงานตามความรู ความสามารถและความตองการ นั่นแสดงวาโรงเรียนไดใหความเชื่อม่ัน        
ในศักยภาพของบุคลากรท่ีจะปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมาย (วารสาร เมืองพวน, 2551, น. 28)         
เห็นไดวาความไววางใจเปนลักษณะของการไวเนื้อเชื่อใจ การยอมรับซ่ึงกันและกันรวมท้ังใหโอกาส
บุคลากรไดเลือกวิธีทํางานและมีความเชื่อวาบุคลากรท่ีไดรับมอบหมายภาระงานสามารถปฏิบัติงาน   
ไดเปนอยางดีและยอมรับความชวยเหลือจากบุคคลท่ีเขามองเห็นวาคลายคลึงกับตัวเขาเอง (อิงครัต  
กังวาลย, 2557, น. 27) ดังนั้นจึงอาจกลาวไดวา ความไววางใจเปนการใหความไววางใจในศักยภาพ
ของบุคลากร ตลอดจนการใหความยอมรับซ่ึงกันและกัน และเปดโอกาสใหบุคลากรไดปฏิบัติงานตาม
ความรู ความสามารถของตนเอง 
  6. ความมีคุณภาพ (Quality)  
  การท่ีโรงเรียนเห็นคุณคาและคาดหวังใหครูปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพและมี
มาตรฐาน เชื่อม่ันในประสิทธิภาพในการทํางานของครู โดยการเสริมสรางขวัญและกําลังใจใหครูและ
พัฒนาครูจนสามารถยกระดับโรงเรียนได (นภาพักตร วงศมณีนิล, 2551, น. 36) แสดงใหเห็นวา
โรงเรียนคํานึงถึงมาตรฐานสูงสุดของงาน ซ่ึงผูบริหารไดมีการกําหนดเกณฑมาตรฐานการปฏิบัติงาน
ภายในโรงเรียน โดยมีการประเมินผลการทํางานของครูวามีคุณภาพเปนไปตามเกณฑมาตรฐานท่ี
กําหนด รวมท้ังใหความสําคัญในการพัฒนาคุณภาพของครู จัดสิ่งอํานวยความสะดวกและบรรยากาศ
ท่ีดีในการปฏิบัติงาน (จารุวรรณ หมวดเมือง, 2556, น. 23) รวมถึงใหความสําคัญกับการสรางขวัญ
กําลังใจแกบุคลากรในโรงเรียน เพ่ือท่ีจะพัฒนาใหสมาชิกของโรงเรียนมีคุณภาพข้ึน ซ่ึงเปนความ
คาดหวังของโรงเรียนสําหรับมาตรฐานและคุณภาพการทํางานของครู และมาตรฐานคุณภาพของ
นักเรียน ตามลําดับ (นิภารัตน ปอสีลา, 2550, น. 31) และหากผูบริหารคํานึงถึงคุณภาพของครูและ
นักเรียน โดยการใหคุณคากับการนํามาตรฐานการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน และเปนไปตามเกณฑมาตรฐาน
มาเปนแนวทางปฏิบัติงาน รวมท้ังใหความสําคัญในการพัฒนาคุณภาพของบุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูน
ประสิทธิผลในการทํางาน เพ่ือสงเสริมความเจริญกาวหนาในการปฏิบัติงานแลวยอยแสดงถึงความมี
คุณภาพอยางชัดเจน (กาญจนา เกสร, 2555, น. 24-25) ดังนั้นจึงอาจกลาวไดวา ความมีคุณภาพ 
เปนการเห็นคุณคาและคาดหวังใหบุคลากรปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพและมีมาตรฐาน เชื่อม่ันใน
ประสิทธิภาพการทํางานของบุคคล 
  7. การยอมรับ (Recognition) 

  การท่ีผูบริหารเปดโอกาสและยอมรับความคิดเห็นท่ีดีของบุคลากร จะสงผลให
เกิดสัมพันธภาพท่ีดีตอกันมีขวัญและกําลังใจ และสงผลท่ีดีตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุ
ไปสูเปาหมายท่ีวางไว เพราะมนุษยตองการการยอมรับจากผูอ่ืน ดังท่ี รมแกว อยูเกิด (2556, น. 29) 
ไดกลาวถึงการยอมรับวา การท่ีผูบริหารยอมรับในความรูความสามารถของครู พรอมท้ังยินดีท่ีจะรับ
ฟงความคิดเห็นของบุคลากรในโรงเรียน ยกยองชมเชยครูและนักเรียนท่ีสรางชื่อเสียงใหกับโรงเรียน 
ใหการยอมรับในความผิดพลาดจากการปฏิบัติงานของครูและใหโอกาสในการปรับปรุงแกไขใหดีข้ึน 
รวมท้ังเพ่ือนรวมงานตางยอมรับความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน ซ่ึงสอดคลองกับทัศนะของจตุพร คําแกว 
(2547, น. 46) วา การยอมรับและเห็นคุณคาความสามารถของบุคลากร รูจักมองสวนดีของกันและ
กัน จะกอทัศนคติ และกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ทําใหเกิดการยอมรับซ่ึงกันและกัน
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ระหวางผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน ซ่ึงจะชวยใหแตละบุคคลมีความภูมิใจใน
ตนเอง สงผลใหมีความสุขในการทํากิจกรรมรวมกับผูอ่ืน และเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานเพ่ือความสําเร็จ
อยางเต็มท่ี เชนเดียวกับสุกัญญา พูนกสิ (2557, น. 77) ท่ีไดใหทัศนะไววาการยอมรับ คือการท่ี
ผูบริหารยอมรับในความรูความสามารถของครู พรอมท้ังยินดีท่ีจะรับฟงความคิดเห็นของบุคลากรใน
สถานศึกษา ยกยอง ชมเชยครูและนักเรียนท่ีสรางชื่อเสียงใหกับสถานศึกษา ใหการยอมรับในความ
ผิดพลาดจากการปฏิบัติงานของครู และใหโอกาสในการปรับปรุงแกไขใหดีข้ึน รวมท้ังเพ่ือนรวมงาน
ตางยอมรับความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน จะสงผลใหเกิดบรรยากาศท่ีดีในการทํางานรวมกัน อันจะเปน
การเสริมแรงกระตุนใหครูตั้งใจปฏิบัติงาน (เพชร มาตยะขันธ, 2557, น. 27)  ดังนั้นจึงอาจกลาวไดวา 
การยอมรับเปนการเปดโอกาสใหบุคลากรยอมรับความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน รวมถึงการเห็นคุณคาใน
ความคิด และความสําเร็จจากการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ 
  8. ความเอ้ืออาทร (Caring)  
  ความเอ้ืออาทร เปนเรื่องเก่ียวกับการท่ีโรงเรียนเอาใจใสดูแล ความเปนอยูและ
การปฏิบัติงานของครู อาจารย และสนับสนุนใหมีความกาวหนาในหนาท่ี ซ่ึงความเอ้ืออาทรท่ีทุกคนมี
ตอกันนี้ จะกอใหเกิดความรัก ความผูกพันหวงใยกันและกัน ยินดีจะเสียสละเพ่ือความสําเร็จของงาน
ในโรงเรียน (ลัชรี เดชโยธิน, 2550, น. 43) ซ่ึงสอดคลองกับนิภารัตน ปอสีลา (2550, น. 34) ท่ี
กลาวถึง ความเอ้ืออาทร วาหมายถึง ความเอาใจใสดูแลและมีความเอ้ือเฟอตอกันของบุคลากรภายใน
โรงเรียน โดยการสนับสนุนชวยเหลือในการทํางานจากผูบริหารเปนอยางดีใหมีโอกาสไดรับ
ความกาวหนาทางอาชีพ เพ่ือนรวมงานมีความรักความสามัคคีใหการชวยเหลือตอกันเม่ือประสบ
ปญหาในการทํางานเสมอ และบุคลากรภายในหนวยงานมีความเต็มใจเสียสละเวลาสวนตัวเพ่ือ
ความสําเร็จของงาน (รมแกว อยูเกิด, 2556, น. 31) เห็นไดชัดวาการท่ีโรงเรียนใหการดูแลเอาใจใส
ความเปนอยูของบุคลากรท้ังในดานการงานและดานสวนตัวการสนับสนุนสงเสริมความกาวหนาทาง
อาชีพของบุคลากร การจัดสวัสดิการ และประโยชนเก้ือกูลใหกับบุคลากร และบุคคลภายในโรงเรียน
ใหความชวยเหลือเก้ือกูลซ่ึงกันและกัน จะทําใหเกิดความผูกพันกันและเต็มใจปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุ
เปาหมายขององคการ (วิบูลยชัย คงศรี, 2555, น. 131; กาญจนา เกสร, 2555, น. 26) ดังนั้นจึงอาจ
กลาวไดวา ความเอ้ืออาทรเปนการท่ีผูบริหารเอาใจใสบุคลากรในเรื่องความเปนอยู และสงเสริม
ความกาวหนาของบุคลากรภายในองคการ 
  9. ความซ่ือสัตยสุจริต (Integrity)  

  ในเรื่องของความซ่ือสัตยสุจริตนั้น ปทมาพร ศรีกําพล (2557, น. 90) ไดให
ทัศนะไววา ความซ่ือสัตยสุจริต คือลักษณะท่ีโรงเรียนใหความสําคัญและเห็นคุณคาของความซ่ือสัตย
ในความมานะพยายามของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานอยางเสมอตนเสมอปลาย และกําหนดแนวทางให
บุคลากร   ทุกคนประพฤติปฏิบัติใหเปนมาตรฐานเดียวกัน มองเห็นคุณคาของความซ่ือสัตยของครูใน
โรงเรียน พรอมท้ังรักษาไวซ่ึงมาตรฐานในการปฏิบัติงานและคุณภาพของครู ซ่ึงสอดคลองกับทัศนะ
ของจุรีพร ปยะโสภาสกุล (2556, น. 27) ท่ีใหความหมายของความซ่ือสัตยสุจริตวา การท่ีโรงเรียนให
ความสําคัญและเห็นคุณคาในความซ่ือสัตย โปรงใส ความมานะพยายามในการทํางานของครู สามารถ
ตรวจสอบงานได และผูบริหารใหความเปนธรรมแกครูทุกคน ใหการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอเปน
การเสริมขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของครู ซ่ึงสงผลตอการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอของ
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บุคลากรในโรงเรียนเชนเดียวกัน (คติพจน จินดาวงศ, 2556, น. 38) ดังนั้นจึงอาจกลาวไดวา ความ
ซ่ือสัตยสุจริต เปนการใหความสําคัญและการเห็นคุณคาของบุคลากรท่ียึดม่ันในแนวทางแหงจริยธรรม
เปนหลักในการปฏิบัติตนและการปฏิบัติงาน 
  10. ความหลากหลายของบุคลากร (Diversity)  
   ครูมีคานิยมในดานปรัชญาหรือความเชื่อตลอดจนบุคลิกภาพท่ีแตกตางกัน ซ่ึง
แตละคนจะมีวิธีการสอนท่ีไมเหมือนกัน มีคานิยมในดานการจัดการเรียนสอนแกนักเรียนแตละคนท่ี
แตกตางกันเพ่ือตอบสนองตอความตองการสวนตัวของนักเรียนท่ีแตกตางกันในแตละคน ดังท่ี 
รังสรรค ประเสริฐศรี (2556, น. 234) ไดใหทัศนะไววา ความหลากหลายเปนความเชื่อในความ
แตกตางของสมาชิกท้ังกลุมใหญและกลุมเล็ก ซ่ึงมีอิทธิพลตอการสรางบรรทัดฐานของพฤติกรรม 
(Norms) คานิยม (Values) นโยบาย (Policies) การสรางคุณคาจากการฝกอบรมดานความ
หลากหลายของบุคลากร (Valuing Differences Training) ในขณะท่ีลัชรี เดชโยธิน (2550, น. 44) 
ไดกลาวถึง ความหลากหลายของบุคลากร ไววาเปนการท่ีโรงเรียนใหความสําคัญในความแตกตาง
เก่ียวกับปรัชญา ความเชื่อ บุคลิกภาพ วิธีสอนท่ีแตกตางของครูแตละคน และรูจักยืดหยุนในการ
จัดการเรียนการสอน ท่ีคํานึงถึงความแตกตางของนักเรียน ซ่ึงสอดคลองกับทัศนะของ สุกัญญา พูนกสิ 
(2557, น. 79) ท่ีไดสรุปไววา ความหลากหลายของบุคลากร คือผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรมี
อิสระในทางความคิด ความเชื่อคานิยม ปรัชญา ศาสนาบุคลิกภาพ และทักษะการสอนของครูแตละ
คน  โดยผูบริหารใชหลักการบริหารท่ียืดหยุน สามารถเชื่อมโยงความแตกตางระหวางบุคคลไดอยาง
เหมาะสม เพ่ือนําไปสูจุดมุงหมายและความสําเร็จของงาน ดังนั้นจึงอาจกลาวไดวา ความหลากหลาย
ของบุคลากร เปนการท่ีผูบริหารเห็นความสําคัญของความแตกตางระหวางบุคลากรแตละคน ในดาน
ทัศนะ และวิถีการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในองคการ 
 1.5 ลักษณะของวัฒนธรรมองคการ 
  วัฒนธรรมองคการ เปนเรื่องท่ีคอนขางเปนนามธรรม เนื่องจากเก่ียวของกับคานิยม 
และความเชื่อของคน ซ่ึงเปนสิ่งท่ีจะสังเกตเห็นไดยาก จึงควรเขาใจคุณลักษณะของวัฒนธรรมองคการ
เพ่ือจะชวยใหมองภาพไดชัดเจนยิ่งข้ึน ซ่ึง สุนทร วงศไวศยวรรณ (2540, น. 14–20) ไดสรุปลักษณะ
ของวัฒนธรรมองคการไววา 
  1. วัฒนธรรมองคการ เปนคานิยม ความเชื่อ และพฤติกรรมรวมของกลุมคน เปน
ปรากฏการณของกลุมคนจํานวนหนึ่งในหนวยงาน ไมใชความคิด ความเชื่อ คานิยม และการกระทํา
ของคนๆ เดียว แตละคนในหนวยงานอาจมีความคิด ความเชื่อ คานิยม และกระทําแตกตางกันไป  
สิ่งตางๆ เหลานี้ไมใชวัฒนธรรม เพราะไมใชเปนสิ่งท่ีมีหรือเห็นรวมกันในกลุมคนจํานวนหนึ่ง ดังนั้น 
วัฒนธรรมองคการจึงเปนความคิด ความเชื่อ และคานิยมท่ีหลายคนยอมรับและนําไปปฏิบัติจน
สามารถคาดคะเนพฤติกรรมของคนท่ีอยูในวัฒนธรรมเดียวกันได 
  2. วัฒนธรรมองคการเปนสิ่งท่ีตองใชเวลาสั่งสมความคิด ความเชื่อ คานิยมและการ
กระทําท่ีคนในหนวยงานจํานวนหนึ่งยอมรับและมีอยูรวมกันมิไดเกิดข้ึนภายในชวงระยะ 2–3 วัน แต
ตองอาศัยเวลาในการสั่งสม บมเพาะ ผานกาลเวลาแหงการทดสอบและพิสูจนจนเปนท่ียอมรับรวมกัน 
แลววาสามารถแกไขปญหาและสนองความตองการของหนวยงานได 
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  3. วัฒนธรรมเปนสิ่งท่ีสมาชิกขององคการเรียนรูจากการติดตอสัมพันธกันกับบุคคล
อ่ืน วัฒนธรรมองคการไมไดเกิดจากสัญชาตญาณของมนุษย หรือการถายทอดทางพันธุกรรม แตเกิด
เปนสิ่งท่ีสมาชิกองคการคอยๆ เรียนรูทีละเล็กทีละนอย นับตั้งแตเริ่มเขาในหนวยงานนั้น พนักงาน
ใหมเรียนรูวัฒนธรรมองคการผานกระบวนการถายทอดวัฒนธรรมท่ีเรียกวา การหลอหลอมขัดเกลา
ขององคการ โดยหัวหนางานจะคอยชี้แนะวิธีคิด วิธีการทํางาน และการวางตัวท่ีถูกตอง วัฒนธรรม
องคการยังเรียนรูไดจากการฝกอบรมขององคการและจากการเรียนรูดวยตนเอง โดยการสังเกต
พฤติกรรมของหัวหนางานและหลักเกณฑการไดความดีความชอบอีกดวย ทําใหพนักงานรูวาตนเอง
ควรมีพฤติกรรมอยางไรในสถานการณตางๆ ทําใหสามารถอยูรวมกันและเปนท่ียอมรับของคนอ่ืนใน
หนวยงานได 
  4. วัฒนธรรมองคการเปนสิ่งท่ีสมาชิกในองคการไมคอยตระหนักถึง หลังจากท่ี
วัฒนธรรมองคการไดผานกาลเวลาแหงการทดสอบจนเปนท่ียอมรับจากคนในองคการจํานวนหนึ่งแลว
วา สามารถชวยแกไขปญหาหรือสนองความตองการของหนวยงานได คนในองคการนั้นก็จะคิด เชื่อ 
และทําสิ่งนั้นซํ้าแลวซํ้าเลาเปนระยะเวลานานจนกลายเปนเรื่องปกติธรรมดา นั่นยอมหมายความวา 
สิ่งท่ีคิดหรือกระทํานั้นกลายเปนสามัญสํานึกท่ีสมาชิกองคการกระทําตอไปโดยอัตโนมัติ โดยไมคิดถึง
การมีอยูของธรรมเนียมบรรทัดฐานของวัฒนธรรม 
  5. การสื่อสารถึงวัฒนธรรมองคการพ่ึงพาการใชสัญลักษณ สัญลักษณ หมายถึง  
สิ่งท่ีใชแทนหรือสื่อความหมายถึงอีกสิ่งหนึ่ง สัญลักษณท่ีหนวยงานนิยมใช ไดแก ภาษา พิธีการ เรื่องเลา 
เพลงประจําหนวยงาน การใชสัญลักษณ เนื่องจากสิ่งท่ีหนวยงานพยายามถายทอดใหแกพนักงานใหม 
เชน คานิยม ความเชื่อ แนวทางการทํางานท่ีหนวยงานคาดหวัง มักเปนเรื่องท่ีเปนนามธรรม สวน
สัญลักษณมีลักษณะท่ีเห็นไดชัดเจนกวาสิ่งท่ีหนวยงานพยายามสื่อความหมาย นอกจากนี้การใช
สัญลักษณ เชน จัดพิธีมอบรางวัล มักจะทําใหพนักงานยอมรับไดงายกวา ประทับใจมากกวาและจดจํา
อยูในจิตใจไดยาวนานกวาการใชพนักงานอานขอความท่ีตองการสื่อจากคูมือการทํางานหรือจดหมาย
ขาวประชาสัมพันธ 
  6. วัฒนธรรมองคการเปนสิ่งท่ีปรับตัวเปลี่ยนแปลงได การเกิดวัฒนธรรมองคการ
ตองใชเวลาในการพัฒนาการจนเปนหนทางท่ีกลุมยอมรับวาชวยแกปญหา และสนองความตองการ
ของกลุมได ดังนั้นวัฒนธรรมองคการท่ีเกิดข้ึนจึงมักติตรึงไปกับกลุมและเปลี่ยนแปลงไดคอนขางยาก 
อยางไรก็ตามวัฒนธรรมองคการเปนสิ่งท่ีไมหยุดนิ่ง สามารถปรับตัวเปลี่ยนแปลงไดตาม
สภาพแวดลอมหรือสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงได 

แนวคิดเก่ียวกับลักษณะวัฒนธรรมองคการเปนแบบแผนเปนบรรทัดฐานท่ีสมาชิกถือ
เปนระเบียบปฏิบัติรวมกันซ่ึงกําหนดข้ึนตามความเชื่อและสถานการณตางๆ ท่ีกอใหเกิดประโยชนใน
การพัฒนาองคการอันจะสงผลท่ีพึงประสงคของมวลสมาชิกรวมกัน และวัฒนธรรมองคการแตละแบบ
สามารถสรางความสําเร็จใหแกองคการไดท้ังสิ้นการยึดวัฒนธรรมแบบใดหรือผสมผสานมากนอย
เพียงใดข้ึนอยูกับจุดเนนดานกลยุทธขององคการและความจําเปนของเง่ือนไขสภาพแวดลอมภายนอก 
ซ่ึง องคกร อมรสิรินันท (2554, น. 27) ไดกลาวถึง ลักษณะวัฒนธรรมองคการ ไววา เปนแบบแผน 
ระเบียบปฏิบัติของบุคคลในแตละองคการท่ีประพฤติปฏิบัติไปในแนวเดียวกัน ซ่ึงกําหนดข้ึนตามความ
เชื่อและคานิยมของบุคคลในองคกรสะทอนออกมาใหเห็นเปนวัฒนธรรมองคกร ฉะนั้น ในการ
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บริหารงานขององคการจึงควรพิจารณาใหลึกซ้ึงวา วัฒนธรรมใดบางท่ีเปนอุปสรรค และวัฒนธรรม
ใดบางท่ีชวย สงเสริมการบริหารงานอันเปนประโยชนตอการวางแผนในการแกปญหาตาง ๆ ท้ังนี้เพ่ือ
ความมีประสิทธิภาพในการบริหารงานขององคการ และความเจริญกาวหนาของสังคมโดยสวนรวม 
ซ่ึงสอดคลองกับรมแกว อยูเกิด (2556, น. 16) ท่ีกลาวถึง ลักษณะวัฒนธรรมองคการวาเปนแบบแผน
เกณฑในการสรางกฎระเบียบปฏิบัติของบุคคลในแตละองคการท่ีประพฤติปฏิบัติไปในทางเดียวกัน ซ่ึง
กําหนดตามความเชื่อและคานิยมของบุคคลในองคการชวยใหองคการบรรลุเปาหมาย 
  Kelly, Prince และ Ashforth (1991, p. 450; อางถึงในอภิญญา แจมแจง, 2551, 
น. 7) ไดอธิบายลักษณะของวัฒนธรรมองคการ ซ่ึงสามารถวิเคราะหไดหลายระดับแตกตางกัน แบงได
เปน 3 ระดับ ดังนี้ 
  1. สิ่งท่ีสามารถมองเห็นได ไดแก สิ่งแวดลอมท่ีถูกสรางข้ึนในองคกร เทคโนโลยี
สถาปตยกรรม เครื่องแบบของพนักงาน สิ่งท่ีไดเห็นหรือไดยิน รูปแบบของพฤติกรรม และเอกสาร
ตางๆ ท่ีใชติดตอภายในองคกร 
  2. คานิยม เปนสิ่งท่ีสังเกตเห็นโดยตรงไดยาก แตเปนสิ่งจําเปนสําหรับสมาชิกใน
องคกรและสมาชิกทุกคนจะรับรูถึงคานิยมในองคกร 
  3. สิ่งท่ีมองไมเห็นแตเปนท่ียอมรับ ไดแก ความสัมพันธกับสิ่งแวดลอมในองคกรและ
มนุษยสัมพันธในองคกร 
  Robbin (1995:, pp. 751-752) ไดใหทัศนะไววา วัฒนธรรมองคการจะมีลักษณะ
คลายคลึงกับลักษณะวัฒนธรรมในสังคม วัฒนธรรมองคการจะมีลักษณะเปนพฤติกรรมท่ีสังเกตเห็นได
อยางสมํ่าเสมอ เปนสิ่ ง ท่ี เ กิดข้ึนเฉพาะองคการหนึ่ งๆ เชน การใชภาษาพูดหรือคําพูดท่ี มี
ลักษณะเฉพาะ พิธีการตางๆ เปนตน วัฒนธรรมองคการจะมีลักษณะเปนปทัสถานหรือเปนมาตรฐาน
ของพฤติกรรม ซ่ึงเปนเครื่องชี้นําทางการประพฤติปฏิบัติของสมาชิกในองคการวา จะทําอะไร ทํา
อยางไร อะไรคือความพอดีในการแสดงออก มีลักษณะเปนคานิยมเดนๆ ท่ีองคการสนับสนุนและ
คาดหวังใหบุคคลมีสวนรวม เชน มีความรับผิดชอบสูงในงาน วัฒนธรรมถือเปนปรัชญา ซ่ึงเปนสิ่งท่ี
แสดงใหเห็นถึงความเชื่อองคการเก่ียวกับการดําเนินงาน เปนระเบียบ ซ่ึงอาจมิไดกําหนดเปนลาย
ลักษณอักษร แตเปนแนวทางในทางปฏิบัติ เพ่ือท่ีจะสามารถดํารงอยูหรือเปนท่ียอมรับในฐานะ
สมาชิกขององคการได และวัฒนธรรมเปนบรรยากาศขององคการสวนหนึ่ง รวมถึงความรูสึกและการ
มีปฏิสัมพันธตอกันของสมาชิก เกิดเปนหลักประพฤติปฏิบัติท่ีพึงสังเกตไดซ่ึงกําหนดข้ึนโดยกฎเกณฑ
ของการอยูรวมกันจนกลายเปนบรรทัดฐานท่ีบงชี้วาพฤติกรรมใดเปนท่ีควรปฏิบัติและยอมรับได สิ่งใด
เปนสิ่งท่ีพึงประสงค และบรรทัดฐานของการแสดงออกซ่ึงคานิยม ความเชื่อ ในกลุมของผูรวมงาน 
(Sergiovanni and Starrat, 1998: 103) ซ่ึงการท่ีแตละองคการมีเอกลักษณเฉพาะตัวเกิดจากการ
สรางคานิยม สรางขนบธรรมเนียมประเพณีของหนวยงาน ประกาศใหทุกคนรับรูผานขายวัฒนธรรม
หรือทางการติดตอสื่อสารท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ ไดสงผลใหเกิดวัฒนธรรมองคการท่ี
เรียกวา วัฒนธรรมเขมแข็งท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานใหมีศักยภาพ และเปนท่ีรับรูกัน
ดวยความพรอมใจ   
  จากการศึกษาแนวคิดวัฒนธรรมองคการตางๆ ขางตน จะพบวาในวัฒนธรรม
องคการนั้นมีลักษณะและองคประกอบท่ีมีท้ังความคลายคลึงกันและตางกันในบางมุม จึงสรุปไดวา 
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ลักษณะของวัฒนธรรมองคการ คือ ลักษณะแบบแผนพฤติกรรม คานิยม ความคิด ทัศนคติ ความเชื่อ 
และความเขาใจท่ีสรางข้ึนจากสมาชิกในองคการ โดยมีการเรียนรูซ่ึงกันและกันและยืดถือปฏิบัติกันมา
จนเปนธรรมเนียมปฏิบัติในองคการนั้นๆ และในขณะท่ีวัฒนธรรมแตละแบบสามารถสรางความสําเร็จ
ใหแกองคการไดท้ังสิ้น การยึดวัฒนธรรมแบบใดหรือผสมผสานมากนอยเพียงใด ข้ึนอยูกับจุดเนนดาน
กลยุทธขององคการ และความจําเปนของเง่ือนไขแวดลอมภายนอกเปนสําคัญ จึงเปนความรับผิดชอบ
โดยตรงของผูนําท่ีตองมิใหองคการหยุดชะงักอยูกับวัฒนธรรมเดิม ซ่ึงอาจเหมาะสมกับอดีต แตไมอาจ
ทําใหองคการประสบความสําเร็จไดอีกตอไป 
 

2.  แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกบัประสิทธิภาพการบริหารจัดการ 
 
 2.1 ความหมายของประสิทธิภาพการบริหารจัดการ 
  2.1.1 ประสิทธิภาพ 
   คําวาประสิทธิภาพตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน หมายความวา 
การใชทรัพยากรในการดําเนินการใดๆ ก็ตามโดยมีสิ่งมุงหวังถึงผลสําเร็จ และผลสําเร็จนั้นไดมาโดย
การใชทรัพยากรนอยท่ีสุด และการดําเนินการเปนไปอยางประหยัด ไมวาจะเปนระยะเวลา ทรัพยากร
แรงงาน รวมท้ังสิ่งตางๆ ท่ีตองใชในการดําเนินการนั้นๆ ใหเปนผลสําเร็จ และถูกตอง หากความมี
ประสิทธิภาพเก่ียวของกับคาใชจายของความสําเร็จของเปาหมาย ความมีประสิทธิภาพจะตอบคําถาม
วา ตองเสียคาใชจายเทาไหร ตอการบรรลุเปาหมาย ดังนั้น ความมีประสิทธิภาพคืออัตราสวนระหวาง
ผลผลิตหรือปจจัยการผลิต หรือกลาวอีกนัยหนึ่งก็คือ การใชปจจัยนําเขานอยท่ีสุด เพ่ือใหไดผลผลิต
ในจํานวนท่ีกําหนด ดังนั้นประสิทธิภาพจึงเกิดจากความสามารถของผูจัดการหรือผูบริหารในการ
กระทําสิ่งตางๆ เพ่ือใหไดผลผลิตท่ีสูงกวา เม่ือเปรียบเทียบกับปจจัยนําเขา (Input) และผลผลิต 
(Output) เพ่ือใหตนทุนของทรัพยากรต่ําสุด (สาคร สุขศรีวงศ, 2553, น. 11) ในขณะท่ีใชทรัพยากร
ในการดําเนินกิจกรรมนอยท่ีสุด กระบวนการทํางานนั้นตองมีกลยุทธ ระบบการทํางานในรูปแบบ
ตางๆ ท่ีสมาชิกในทีมมีความเห็นรวมกันและมุงไปสูเปาหมายเดียวกัน เพ่ือใหบรรลุผลสําเร็จตาม
วัตถุประสงคท่ีวางไว โดยใหไดผลผลิตออกมาดีและมากท่ีสุด (พัณศา คดีพิศาล, 2553, น. 15) หรือ
กลาวอีกนัยหนึ่งก็คือ ความสามารถในการใชความพยายาม ทักษะความรู และกลยุทธท่ีใชในการ
แกปญหาและสามารถนํามาประยุกตใชในการทํางานใหเกิดประสิทธิภาพ สามารถวัดไดจากคาใชจาย
หรือตนทุนการผลิต กระบวนการบริหาร และผลผลิตหรือผลลัพธ ซ่ึงข้ึนอยูกับวัตถุประสงคท่ีกําหนด
ขององคกร (อนุสนธิ์  เจริญมาศ, 2555, น. 91) อาจกลาวไดวาความสามารถในการดําเนินการอยาง
ใดอยางหนึ่งใหสําเร็จลุลวงไปดวยดีท่ีสุดนั้น  ถาเปนการบริหารในดานธุรกิจก็คือการใหผลกําไรสูงสุด 
แตถาเปนการบริหารราชการ คือความสามารถในการสรางความพึงพอใจใหกับประชาชนผูรับบริการ
ไดสูงสุดนั่นเอง (สุพัตรา บริบาล, 2554, น. 57)  

 เม่ือกลาวถึงประสิทธิภาพในทางการบริหารงานในองคการ ขวัญฤทัย  
ยิ้มประเสริฐ (2555, น. 17-23) ไดใหทัศนะเก่ียวกับประสิทธิภาพของบุคคล ไววาเปนลักษณะของ
บุคลากรท่ีมีความสามารถปฏิบัติงานใดๆ หรือปฏิบัติกิจกรรมใดๆแลวประสบผลสําเร็จ ทําใหบัง
เกิดผลตรงและครบถวนตามท่ีมีวัตถุประสงคไว โดยสูญเวลาและเสียพลังนอยท่ีสุด ผลท่ีเกิดข้ึนมี
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ลักษณะคุณภาพ เชน ความเร็ว ความถูกตอง ความมีคุณภาพ และผูจะนําผลนั้นไปใชเปนผลท่ีไดจาก
การปฏิบัติอยางมีประสิทธิภาพ คือ เปนการปฏิบัติดวยความพอใจ นอกนั้นยังมีทัศนะเก่ียวกับ
ประสิทธิภาพขององคการ คือ การท่ีองคการสามารถดําเนินงานตางๆ ตามภารกิจหนาท่ีขององคการ
โดยใชทรัพยากร ปจจัยตางๆ รวมถึงกําลังคนอยางคุมคาท่ีสุด มีการสูญเปลานอยท่ีสุดมีลักษณะของ
การดําเนินงานไปสูผลตามวัตถุประสงคไดอยางดี โดยประหยัดเวลาท้ังเวลา ทรัพยากรและกําลังคน 
องคการมีระบบการบริหารจัดการท่ีเอ้ือตอการผลิตและการบริการไดตามเปาหมายองคการมี
ความสามารถใชยุทธศาสตร กลยุทธ เทคนิควิธีการ และเทคโนโลยีอยางฉลาด ทําใหเกิดวิธีการทํางาน
ท่ีเหมาะสม มีความราบรื่นในการดําเนินงาน มีปญหา อุปสรรค และความขัดแยงนอยท่ีสุด บุคลากรมี
ขวัญกําลังใจดี มีความสุขความพอใจในการทํางาน และสุดทาย บุคคลท่ีมีประสิทธิภาพในการทํางาน 
คือ บุคคลท่ีตั้งใจปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถใชกลวิธีหรือเทคนิคการทํางานท่ีจะสรางผลงานได
มาก เปนผลงานท่ีมีคุณภาพเปนท่ีนาพอใจโดยสิ้นเปลืองทุนคาใชจาย พลังงาน และเวลานอย เปน
บุคคลท่ีมีความสุขและพอใจในการทํางาน เปนบุคคลท่ีมีความพอใจจะเพ่ิมพูนคุณภาพและปริมาณ
ของผลงาน คิดคน ดัดแปลงวิธีการทํางานใหไดผลดียิ่ง ข้ึนอยู เสมอ ดังนั้น จึงไดขอสรุปของ
ประสิทธิภาพ วาหมายถึง การใชทรัพยากรในการดําเนินการใดๆ ก็ตามโดยมีสิ่งมุงหวังถึงผลสําเร็จ 
และผลสําเร็จนั้นไดมาโดยการใชทรัพยากรนอยท่ีสุด และการดําเนินการเปนไปอยางประหยัด ไมวา
จะเปนระยะเวลา ทรัพยากร แรงงาน รวมท้ังสิ่งตางๆ ท่ีตองใชในการดําเนินการนั้นๆ ใหเปนผลสําเร็จ 
และถูกตอง 
   ขณะเดียวกัน กัญกวฬาภรณ กลิ่นนิ่มนวล (2554, น. 15-16) มีทัศนะท่ี
สอดคลองกับขวัญฤทัย ยิ้มประเสริฐ (2555, น. 17-23) และสรุปประเด็นสําคัญเก่ียวกับประสิทธิภาพ 
วา หมายถึง การวัดระดับการปฏิบัติงานโดยแยกออกเปน 3 ลักษณะ ไดแก 1) ประสิทธิภาพของ
องคการ คือ การท่ีองคการสามารถดําเนินภารกิจ บรรลุตามวัตถุประสงคท่ีตั้งไวไดอยางสําเร็จ คุมคา 
ประหยัดท้ังทรัพยากร กําลังคน และเวลานอยท่ีสุด กลาวคือสามารถใชทรัพยากรไดอยางคุมคา
นั่นเอง (ณัฏฐนันท มันตะพงศ, 2554, น. 11)  2) ประสิทธิภาพของงาน คือ ไดผลงานท่ีมีปริมาณและ
คุณภาพสูงเกินกวาจํานวนของทรัพยากรและกําลังคนท่ีสูญเสียไป ซ่ึงตองอาศัยวิธีการจัดสรร
ทรัพยากรท่ีมี เพ่ือใหเกิดความสิ้นเปลืองนอยท่ีสุด โดยสามารถบรรลุจุดมุงหมายโดยใชทรัพยากร
ต่ําสุด กลาวคือ เปนการใชโดยมีเปาหมาย (Goal) คือ ประสิทธิผลหรือใหบรรลุจุดมุงหมายท่ีกําหนด
ไวสูงสุด (Certo, 2000, p. 9) และ 3) ประสิทธิภาพของบุคคล คือ ระดับขีดความสามารถของ
ผูปฏิบัติงานโดยตรง ท้ังในเรื่องของความคลองแคลว ความชํานาญในการใชทรัพยากร ซ่ึงสามารถ
ปฏิบัติงานไดหลากหลายอยางมีคุณภาพทําใหไมสิ้นเปลืองกําลังคนถือวาใชกําลังคนไดคุมคาเรียกไดวา
ไมเปลืองคนและไมเสียงาน (Flora and Debbie, 1996, p. 131; Chuck Williams, 2008, p. 5) 
ท้ังนี้ หากพิจารณาความหมายของประสิทธิภาพและนํามาใชในการบริหารจัดการในสถานศึกษา อาจ
สรุปไดวา ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถของผูบริหารสถานศึกษาในการใชทรัพยากรท่ีมีอยู
อยางจํากัด ใหเกิดประโยชนสูงสุดตอการดําเนินกิจกรรมขององคการโดยใหบุคลกรในองคการรวมกัน
ทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีตั้งไว 
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  2.1.2 การบริหารจัดการ 
   กระบวนการบริหารจัดการ แบงออกเปน 4 หนาท่ี คือ 1) การวางแผน เปน
ข้ันตอนในการกําหนดวัตถุประสงคและพิจารณาถึงวิธีการท่ีควรปฏิบัติ เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคนั้น 
ดังนั้นผูบริหารจึงตองตัดสินใจวาบริษัทมีวัตถุประสงคอะไรในอนาคต และจะตองดําเนินการอยางไร
เพ่ือใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคนั้น  2) การจัดองคการเปนข้ันตอนในการจัดบุคคลและ
ทรัพยากรท่ีใชในการทํางานเพ่ือใหบรรลุจุดมุงหมายในการทํางานนั้นหรือเปนการจัดแบงงานและ
จัดสรรทรัพยากรสําหรับงานเพ่ือใหงานเหลานั้นสําเร็จ 3)  การนํา เปนข้ันตอนในการกระตุนใหเกิด
ความกระตือรือรน และชักนําความพยายามของพนักงานใหบรรลุเปาหมายองคการ ซ่ึงจะเก่ียวของ
กับการใชความพยายามของผูจัดการท่ีจะกระตุนใหพนักงานมีศักยภาพในการทํางานสูง ดังนั้นการนํา
จะชวยใหงานบรรลุผลสําเร็จ เสริมสรางขวัญและจูงใจผูใตบังคับบัญชา  และ 4) การควบคุม เปนการ
ติดตามผลการทํางาน และแกไขปรับปรุงสิ่งท่ีจําเปนหรือเปนข้ันตอนของการวัดผลการทํางานและ
ดําเนินการแกไขเพ่ือใหบรรลุผลท่ีตองการ (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2545, น. 19) 
   จากกระบวนการบริหารจัดการดังกลาว หนาท่ีของการจัดการ จึงมี 4 อยาง 
คือ การวางแผน (Planning) การจัดโครงสรางองคการ (Organizing) การนํา (Leading) และการ
ควบคุม (Controlling) เรียกยอวา POLC ซ่ึงสอดคลองกับทัศนะของ อนุสนธิ์ เจริญมาศ (2555, น. 
96-97) ท่ีกลาววา การบริหารจัดการ หมายถึง กระบวนการท่ีใชบุคคลและทรัพยากรใหบรรลุ
เปาหมายท่ีกําหนดไวไดอยางมีประสิทธิภาพประกอบไปดวยหนาท่ี 4 อยาง คือ การวางแผน การจัด
องคการจะเปนข้ันตอนในการจัดบุคคลและทรัพยากรท่ีใชในการทํางานเพ่ือใหบรรลุจุด มุงหมายใน
การทํางาน การนําจะเปนข้ันตอนท่ีจะสามารถทํางานใหบรรลุผลสําเร็จโดยการสรางขวัญและจูงใจ
ผูใตบังคับบัญชา การควบคุมจะเปนการติดตามผลการทํางานและปรับปรุงแกไขเพ่ือใหบรรลุผลท่ี
ตองการ  
   การจัดการจะมีความรับผิดชอบในระดับความเขมขนมากกวาการบริหาร การ
บริหารมักจะใชกับการปฏิบัติท่ีเปนเรื่องของกระบวนการท่ีตองปฏิบัติตามข้ันตอนปกติ ตามคูมือ ตาม
กฎระเบียบ และกฎหมาย โดยเฉพาะการบริหารองคกรภาครัฐ หรือลักษณะการทํางานของผูบริหาร
ท่ัวไป เพราะความรับผิดชอบของเขาจะสัมผัสเพียงรับรูวาไดเอาใจใสงานในหนาท่ีแลว แตผลสําเร็จจะ
เกิดหรือไมไมสําคัญ (Responsibility) ในทางปฏิบัติของการทํางานสวนใหญจะมีลักษณะงานท่ีตอง
บริหารคืองานปกติ (Routine Work) และงานท่ีตองแกปญหา หรือพัฒนา จําเปนตองเขาไปจัดการ 
ลงมือทําหรือรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงาน ลักษณะการทํางานเชนนี้เรียกวา การจัดการ สําหรับไทย
ใชท้ังสองคํา บางครั้งใชคําวาการบริหาร บางครั้งใชคําวา การจัดการ บางครั้งใชรวมกันเรียกวา การ
บริหารจัดการ ซ่ึงโอภาส ภูวนาทโยธิน (2554, น. 10) กลาววา การบริหารจัดการ เปนการดําเนินงาน
ในกิจกรรมตางๆ ตั้งแต 2 คนข้ึนไปในองคกร การจัดการใหบุคลากรในองคกรทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ (Simon, Smitburge and Thomson, 1961, p. 3) ตามความสําคัญของหลักการ
บริหารการดําเนินการจัดการ โดยการใชเทคนิค วิธีการตางๆ นาๆ เพ่ือใหการบริหารนั้นๆ บรรลุถึง
จุดมุงหมายขององคกร ภายใตการควบคุม ดูแล และกํากับของผูบริหารองคกรท่ีมีประสิทธิภาพ กลาว
ไดวาการบริหารจัดการของผูบริหารเพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานนั้น เปนความมุงหวังและความ
คาดหวัง และเปนแนวทางของผูบริหารท่ีจะดําเนินการเพ่ือใหองคการมีการปฏิบัติงานท่ีมี
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ประสิทธิภาพ ซ่ึงเปนเคล็ดลับของแตละบุคคลท่ีจะดําเนินการรูปแบบใดก็ได ภายใตกฎ ระเบียบ 
ขอบังคับ ท่ีองคการนั้นๆ ไดตั้งไว (กัญกวฬาภรณ กลิ่นนิ่มนวล, 2554, น. 25-26) 
   Mayo (อางถึงใน พรทิพย พิชัย, 2544, น. 43) กลาววา แนวคิดดานการ
บริหารงานโดยเนนทางดานมนุษยสัมพันธตอกัน ควรชวยเหลือซ่ึงกันและกัน โดยเฉพาะผูบริหารตอง
มีมนุษยสัมพันธท่ีดีตอผูรวมงานหรือผูอยูใตบังคับบัญชา การบริหารแบบมนุษยสัมพันธนี้ จะเนนท่ี
ความเขาใจเก่ียวกับคน 3 ประการคือ 1) คนควรเปนหัวใจของการบริหารท่ีผูบริหารตองสนใจเปน
พิเศษ 2) คนมีความตองการดานจิตใจ และสังคม ท่ีตองการตอบสนอง และ 3) การดําเนินงานตาม
แนวความคิดนี้ จะตองมีขอยึดถือวา ตองใหความสําคัญตอคนทํางานมากกวางานท่ีจะใหคนทํา และ
ตองหาวิธีใหคนมีความพึงพอใจ นั้นคือจัดงานใหเหมาะสมกับคน ในขณะท่ี Angelo Kinicki and 
Brian K. Williams (2006) กลาววาในภาพรวม “การจัดการ” คือ การติดตามการดําเนินการตาม
เปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผล “องคการ” คือ กลุมคนตั้งแต 2 คนข้ึนไป ท่ีตอง
ทํางานรวมกัน เพ่ือบรรลุตามวัตถุประสงคท่ีกําหนด ภายใตโครงสรางท่ีมีการจัดแบงอํานาจหนาท่ี
แบบใดแบบหนึ่งใหกับกลุมคนเหลานั้นอยางชัดเจน ดังนั้น การจัดการ คือ 1) การปฏิบัติงานตาม
เปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  2) การบูรณาการระหวางคนกับงาน และ 
3) การวางแผน การจัดโครงสรางองคการ การเปนผูนําและการควบคุม   
  จากท่ีกลาวมาสามารถสรุปไดวา การบริหารจัดการ หมายถึง การจัดการให
บุคลากรในองคการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ตามความสําคัญของหลักการบริหารการดําเนินการ
จัดการ โดยการใชเทคนิค วิธีการตางๆ เพ่ือใหการบริหารนั้นๆ บรรลุถึงจุดมุงหมายขององคการอยาง
มีคุณภาพ 
  2.1.3 ประสิทธิภาพการบริหารจัดการ 
   สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ (2548, น. 19) ใหความหมาย
ของประสิทธิภาพของการบริหารจัดการโรงเรียน วาหมายถึง ความสามารถของผูบริหารโรงเรียนใน
การใชทรัพยากรท่ีมีอยูอยางจํากัด ใหเกิดประโยชนสูงสุดตอการเรียนการสอนนั้น คือ นักเรียนบรรลุ
จุดมุงหมายท่ีกําหนดไวในหลักสูตร การบริหารจัดการโรงเรียนจะประสบผลสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ
นั้น ผูบริหารโรงเรียนจะตองเพียบพรอมดวยคุณสมบัติหลายอยาง คือ มีความรู ความเขาใจ มีทักษะ 
มีคุณธรรม และมีคุณลักษณะท่ีดีของผูบริหาร ซ่ึงคุณสมบัติดังกลาว ยอมสามารถปฏิบัติภารกิจหนาท่ี
รับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพ หรือเรียกวา มีสมรรถภาพในการปฏิบัติงานหรือบริหารงานนั้นเอง 
เห็นไดชัดเจนวา ประสิทธิภาพของการบริหารข้ึนอยูกับพฤติกรรมของผูบริหาร ท่ีสามารถใชทรัพยากร
ท่ีมีอยูอยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด ถายิ่งใหเกิดประโยชนมากข้ึนเทาใด การบริหารก็ประสิทธิภาพ
มากข้ึนเทานั้น  
  โอภาส ภูวนาทโยธิน (2554, น. 12-13) ไดศึกษาประสิทธิภาพของการบริหาร
จัดการ แลวสรุปวา ประสิทธิภาพของการบริหารโรงเรียนนั้น ข้ึนอยูกับความสามารถของผูบริหาร
สถานศึกษาในการใชทรัพยากรท่ีมีอยูอยางจํากัด ใหเกิดประโยชนสูงสุดตอการบริหารกิจการของ
สถานศึกษา การเสริมสรางบรรยากาศท่ีเอ้ือตอการทํางานรวมกันนับเปนกลวิธีของการบริหารงาน 
เพราะหากบริหารสถานศึกษาคนใดมีการบริหารในแนวทางท่ีดีสามารถเสริมสรางบรรยากาศท่ี เอ้ือตอ
การทํางานรวมกันใหเกิดข้ึนในองคการแลว จะทําใหบุคลกรในองคกรนั้นๆ มีความเสียสละ มีความรักใคร
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สามัคคีกันในองคการ มีความพอใจท่ีปฏิบัติงานอยูในองคการนั้น และทุมเท การทํางานใหกับองคการท่ี
ตนเองพอใจจนสามารถทําใหองคกรนั้นๆ เปนองคกรท่ีเขมแข็ง และมีผลงานท่ีโดดเดนใหประจักษแก
องคกรขางเคียงหรือองคกรอ่ืนๆ 
  สรุปไดวา ประสิทธิภาพการบริหารจัดการ หมายถึง การนําหลักการ กระบวนการ 
เทคนิค วิธีการในการดําเนินกิจกรรมขององคกร ท่ีมีคุณภาพและเหมาะสมมาใชในกระบวนการบริหาร
จัดการ โดยใหบุคลกรในองคการรวมกันทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีตั้งไวอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงได
ขอสรุปเก่ียวกับประสิทธิภาพการบริหารจัดการ 5 ดาน ไดแก ความเปนผูนําของผูบริหาร การมีสวนรวม
ในการทํางาน การจัดการดานทรัพยากร การพัฒนาดานเทคโนโลยี และการพัฒนาบุคลกร 
 2.2 ความสําคัญของประสิทธิภาพการบริหารจัดการ 
  หากผูบริหารหรือบุคลากรตองการสรางงานท่ีมีประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ 
คือ ปจจัยตางๆ ท่ีมีผลทําใหการบริหารจัดการเกิดประสิทธิภาพ และบรรลุวัตถุประสงคจะตองทราบ
ดวยวาปจจัยสําคัญท่ีทําใหการบริหารงานมีประสิทธิภาพคืออะไร สําหรับการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยได
รวบรวมขอมูลของนักวิชาการหลายทานท่ีไดเสนอแนวคิด ทฤษฎี ตางๆ ซ่ึงเปนการศึกษาและการ
ออกแบบองคการท่ีมีรูปแบบการบริหารงานใหมีประสิทธิภาพ กอใหเกิดประสิทธิผล ซ่ึงผูบริหาร
สามารถนํามาประยุกตใชในการบริหารงานใหมีประสิทธิภาพ โดยมีองคประกอบหลักท่ีสําคัญ 9 
องคประกอบ ดังนี้ (1) สภาพแวดลอมขององคการ (2) การประมวลผลสารสนเทศและการตัดสินใจ 
(3) การปรับตัวและการเปลี่ยนแปลงองคการ (4) เปาหมายขององคการ (5) ชนิดของงานท่ีจะทําให
เปาหมายสําเร็จ (6) การออกแบบองคการ (7) ขนาดและความซับซอนขององคการ (8) วัฒนธรรม
องคการ และ (9) อํานาจและหนาท่ี กลาวคือ หากสภาพแวดลอมในการทํางานขององคการมีความ
ซับซอนต่ําหรือมีความแนนอน มีการกําหนดระเบียบปฏิบัติในการทํางานขององคการอยางละเอียด
ชัดเจน ก็จะนําไปสูความมีประสิทธิภาพมากกวาองคการท่ีมีสภาพแวดลอมในการทํางานท่ียุงยาก
ซับซอนสูงหรือไมมีความแนนอน เพราะการท่ีองคการมีขอกําหนดเก่ียวกับระเบียบการปฏิบัติงานท่ี
ชัดเจนนั้นจะเปนการเพ่ิมผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถมองเห็นได และมีอัตราการสูญเสียต่ํานั่นเอง 
(กัญกวฬาภรณ กลิ่นนิ่มนวล, 2554, น. 19) 
  เม่ือกลาวถึงการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพแลว สิ่งท่ีองคการขาดไมไดก็คือ
ผูบริหารในองคการ ถือไดวาเปนองคประกอบหลักลําดับตนๆ เพราะผูบริหารเปนผูมีบทบาทสําคัญใน
การนําหลักการ กระบวนการ เทคนิค วิธีการ ท่ีดีมีคุณภาพและเหมาะสมมาใชในกระบวนการบริหาร
จัดการ โดยใหบุคลกรในองคการรวมกันทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีตั้งไวอยางมีประสิทธิภาพ เห็น
ไดชัดเจนวาประสิทธิภาพบริหารจัดการของผูบริหารนั้นมีความสําคัญ ผูวิจัยจึงไดคนควารวบรวม
ขอมูลสําคัญท่ีนาสนใจเก่ียวกับประสิทธิภาพการบริหารจัดการมาพอสังเขป ดังนี้ 
  1. คุณลักษณะการทํางาน ประสิทธิภาพการทํางานเกิดจากบุคลากรท่ีมีคุณลักษณะ
เหมาะสมในองคการ การบริหารบุคลากรจะเปนตนทางสําคัญของการสรรหาใหไดมาซ่ึงบุคลากรท่ีมี
คุณลักษณะท่ีพึงปรารถนา โดยท่ัวไปบุคลากรท่ีพึงปรารถนามีคุณสมบัติอยูดวยการ 3 ดาน คือ 
   1.1 ความสามารถดานความรูความคิด (Cognitive abilities) เปนความรู
ความสามารถจากการศึกษาท่ีจะเปนพ้ืนฐานในการทํางาน การใชภาษาเพ่ือการสื่อสารท้ังการพูด ฟง 
อาน เขียนไดอยางมีมาตรฐาน การคิด วิเคราะห วิจารณ การแกปญหา และการตัดสินใจ การศึกษาวิจัย
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และคนควาหาความรูจากแหลงตาง ๆ ดวยตนเอง การคิดริเริ่มสรางสรรค และการปรับเปลี่ยนให
สอดคลองกับสถานการณ 
   1.2 ความสามารถทางกระบวนการปฏิบัติ (Performance abilities) เปน
ความสามารถในการใชเครื่องมือ อุปกรณท่ีเก่ียวกับหนาท่ีท่ีทํางานในองคการ การใชเทคโนโลยี
สารสนเทศ การทํางานรวมกับผูอ่ืนเปนกลุม การประสานงาน การวางแผน การประเมินผล รวมถึง
ความสามารถทางมนุษยสัมพันธดวย 
   1.3 คุณลักษณะทางจิตใจ (Affective characteristics) เปนคนท่ีมีจริยธรรม
พ้ืนฐาน เชน ซ่ือสัตย ขยัน อดทน เปนตน มีความรับผิดชอบ มีระเบียบวินัย มีความกระตือรือรนในการ
แสวงหาความรูใหมๆ พัฒนาตนเอง และรักการทํางาน สนใจหาความรู ปรับปรุงการทํางานของตนเองอยู
เสมอ  
  2. ความสามารถดานความเปนผูนํา หมายถึง บุคคลท่ีมีความสามารถในการบังคับ
บัญชาบุคคลอ่ืน โดยไดรับการยอมรับและยกยองจากบุคคลอ่ืน เปนผูทําใหบุคคลอ่ืนไววางใจและให
ความรวมมือ และนอกนั้นยังเปนผูท่ีมีวิสัยทัศนและกลยุทธรวมถึงการใหความสัมพันธในแนวนอน ให
ความเสมอภาคเทาเทียมกันหมด มีความคิดริเริ่มในการมีวัฒนธรรมและคานิยมรวมกันท่ีจะทําใหผูอ่ืน
ปฏิบัติโดยไมมีลําดับชั้นของอํานาจ เนนท่ีการกระตุนบุคคลและการจูงใจพนักงาน ใหอํานาจแตละ
บุคคล เปนผูสอนแนะและอํานวยความสะดวกและผูใหบริการ มีความเชื่อมโยงกับการทํางานดวย
จิตใจ มีลักษณะเปดเผย เปดใจใหกวางรับฟงผูอ่ืน ไมยึดบรรทัดฐานของตนเอง และมีการริเริ่มการ
เปลี่ยนแปลง หรืออาจจะมีการเปลี่ยนแปลงอยางรุนแรงเพ่ือใหระบบดีข้ึน  
  3. หลักการบริหารจัดการ เปนท่ีทราบกันดีวาหลักการบริหารของผูบริหารแตละ
บุคคลนั้น มักมีแนวทางแตกตางกันออกไป ข้ึนอยูกับทักษะ ความรู ความชํานาญ และเอกลักษณของ
แตละบุคคลแตหลักการบริหารจัดการท่ีผูดําเนินการวิจัยไดคนความาจะเปนการบริหารจัดการท่ีเรียก
ยอๆ วา PAPOSDCORB ซ่ึงจะประกอบดวย 1) การกําหนดนโยบาย (P = Policy) คือ วัตถุประสงค 
เปาหมาย ทิศทางการผลิตและการบริการ 2) การจัดแบงและใชอํานาจหนาท่ี (A = Authority) คือ 
การบังคับบัญชาวินิจฉัย สั่งการ และตัดสินใจ 3) การวางแผน (P = Planning) คือ การกําหนดผลท่ี
ตองการของการผลิตหรือการบริการ โดยจะกําหนดกิจกรรมและวิธีการดําเนินงาน ระยะเวลา ปจจัย
ท่ีตองใชและผูรับผิดชอบ 4) การจัดองคการ (O = Organizing) คือ การจัดกลุมงานตามโครงสราง
ขององคการซ่ึงเปนการจัดใหการดําเนินงานมีความสัมพันธกัน 5) การจัดบุคลากร (S = Staffing) คือ 
การเขาหนวยงานหรือกลุมงานตางๆ กําหนดหนาท่ีรับผิดชอบ กําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
กําหนดสายงานการบังคับบัญชาและการควบคุมงานการพัฒนาบุคลากร การสรางแรงจูงใจและขวัญ
กําลังใจ 6) การสั่งการหรือการอํานวยการ (D = Directing) คือ การใชอํานาจและอิทธิพลโดย
ผูบริหารตอผูปฏิบัติงาน เพ่ือใหมีการดําเนินงานตามแผนจนบรรลุตามเปาหมาย 7) การประสานงาน                 
(C = Coordinating) คือ การประสานระหวางผูปฏิบัติงานตําแหนงหนาท่ีตางๆ เสริมสราง
ความสัมพันธระหวางบุคคลและกลุมบุคคล รวมถึงการสื่อสารในองคการ การระดมความคิด ความ
รวมมือ ขจัดปญหาความขัดแยงและปญหาอุปสรรคในการทํางาน 8) การประเมินและการรายงาน    
(R = Reporting) คือ การใชปจจัยการปฏิบัติงานตามแผนการปฏิบัติงานไดมาตรฐานและผลผลิตของ
การดําเนินงานท่ีแสดงถึงการบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมาย การนําผลการปฏิบัติและผลท่ีไดรับ
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นํามาเปนขอมูลปอนกลับ (Feedback) เพ่ือปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงาน และ 9) การจัด
งบประมาณ (B = Budgeting) ท้ังนี้รวมถึงปจจัยทรัพยากรตางๆ ซ่ึงมีความจําเปนตอการปฏิบัติงาน
ครอบคลุมถึงงบประมาณท่ีใชในการลงทุน 
  4. ภาวะผูนํายุคใหม 
   ภาวะผูนํายุคใหมท่ีจะกลาวถึงตอไปนี้ ผูวิจัยจะขอกลาวถึงสมรรถนะท่ีพึง
ประสงคของผูนําคลื่นลูกใหมของภาครัฐ คําวา สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะใดๆ ไมวาจะเปน
ทักษะ ความรู ความสามารถ บุคลิกลักษณะ อุปนิสัย เจตคติอ่ืนใดท่ีเชื่อวาหากผูปฏิบัติงานหรือ
ผูบริหารท่ีเอ้ือตอการปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมายทําใหผลของการปฏิบัติดียิ่งข้ึนมีประสิทธิภาพ
และไดประสิทธิผล สมรรถนะท่ีพึงประสงคของผูนําในภาครัฐ มี 17 ประการ ไดแก 1) ตองเปนผูมี
วิสัยทัศนสามารถคาดหมายความเปลี่ยนแปลงในอนาคตสามารถเตรียมตนเองและประเทศชาติให
รองรับการเปลี่ยนแปลงได 2) ตองมีการศึกษาดีและไมใชมีความรูแตเพียงเรื่องหนึ่งเรื่องใด แตตอง
เปนผูรอบรู 3) ตองเปนนักแกปญหาเพราะเม่ือเศรษฐกิจเจริญเติบโตปญหาตางๆจะตามมามากมาย 
4) ตองมุงสงเสริมการใหบริการท่ีดี เพราะเม่ือประชาชนอยูดีกินดีแลวจะเรียกรองบริการท่ีดีกวา และ
มากกวาจากภาครัฐ ผูนํายุคใหมตองสามารถใหบริการท่ีมีคุณภาพ 5) ผูนําตองสามารถสื่อขาวสารได
อยางมีประสิทธิภาพ สามารถสื่อความคิดแผนงานสําหรับอนาคตตอประเทศ ตอภูมิภาค และตอโลก 
6) ตองสามารถประสานใหความรวมมือกับภาครัฐดวยกัน กับประชาชนท่ัวไปกับผูนําในภูมิภาคและ
ผูนําโลก การประสานรวมมือเพ่ือหวังผลทางเศรษฐกิจและสันติในภูมิภาค 7) ตองเปนผูมีบารมี เปนท่ี
นิยมยกยองจากคนในชาติและในประชาคมโลก 8) ตองเปนผูท่ีมีความเขาใจ และมองเห็นแนวโนมใน
อนาคตทางดานเทคโนโลยี 9) ตองคํานึงถึงความสําคัญของสภาวะแวดลอม ท้ังนี้เนื่องจากประเทศ
อาเซียนจะเปลี่ยนจากประเทศเกษตรกรรมเปนประเทศอุตสาหกรรม คนในชาติจะหันไปทํางานใน
โรงงานมากกวาการเปนเกษตรกร ฉะนั้น ผูนํายุคใหมตองสามารถนําเอาเทคโนโลยีมาใชกับท่ีดินและ
บุคคลากรการเกษตรท่ีนอยลงใหเกิดประโยชนสูงสุด ตองคํานึงถึงมลภาวะอันเกิดจากการ
เปลี่ยนแปลงท่ีจะมีผลกระทบตอประเทศดวย 10) สามารถทําสิ่งท่ีเหมาะสมและดีท่ีสุดสําหรับ
ประเทศ ในขณะเดียวกันก็ตองมองเห็นความสําคัญของภูมิภาคและของโลก และแสวงหาโอกาสท่ีจะ
เขาไปมีบทบาทในภูมิภาคและในโลก  11) สามารถเปนสื่อกลางระหวางชาติตางๆ ท่ีประชาชนมีความ
แตกตางกัน 12) ปฏิบัติงานดวย  ความซ่ือสัตย และท่ีสําคัญคือซ่ือสัตยตอประชาชน 13) คําพูดและ
การกระทําสอดคลองกัน 14) ไดรับความไววางใจ 15) สงเสริมสนับสนุนความสําคัญของครอบครัว 
16) ยอมรับความแตกตางกันในศาสนาในเชื้อชาติ ของคนตางๆ ในประเทศและในภูมิภาคตอง
สามารถรวบรวมคนท่ีตางศาสนาและตางผิวพรรณใหเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน และ 17) ยอมรับศาสนา
อ่ืน ท้ังภายใน ประเทศและภูมิภาค 
   สําหรับแนวความคิดในเรื่องปจจัยท่ีสําคัญในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ 
หรือปจจัยสําคัญท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานนั้น มีนักทฤษฎีหลายทานไดทําการศึกษาและสรุปเปนปจจัย
สําคัญๆ ท่ีนาสนใจ เริ่มจาก กัญกวฬาภรณ กลิ่นนิ่มนวล (2554, น. 21) กลาวถึง ปจจัยสําคัญท่ีทําให
การบริหารงานมีประสิทธิภาพ ไววา หมายถึง ปจจัยหลักท่ีทําใหการบริหารงานมีประสิทธิภาพมี
ดวยกันหลายประการ ประการแรก คือ ผูบริหารท่ีเปยมไปดวยความสามารถรูจักมองการณไกล  
มีวิสัยทัศน และเขาใจในวัฒนธรรมองคการ ประการท่ีสอง คือ บุคลากรเนื่องจากบุคลากรเปนตัว
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ขับเคลื่อนใหงานออกมามีประสิทธิภาพ ดังนั้น บุคลากรจึงตองมีประสิทธิภาพดวยจึงจะงายตอการ
ปฏิบัติ และประการท่ีสาม คือ สภาพแวดลอมภายในและภายนอกองคการซ่ึงเปนอีกปจจัยหนึ่ง ท่ีจะ
ทําใหท้ังผูบริหารและบุคลากรชวยกันบริหารองคการใหมีประสิทธิภาพ กลาวคือ หากสภาพแวดลอม
ดูดี ผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกท่ีดีในการปฏิบัติงาน งานท่ีตนบริหารอยูนั้นก็จะมีประสิทธิภาพ นั่นเอง 
ในสวนของณัฏฐนันท มันตะพงศ (2554, น. 18) กลาวไววา ปจจัยท่ีทําใหเกิดประสิทธิภาพการ
ทํางานของบุคคลมีดังนี้ ไดแก บุคคลทัศนคติและคานิยม การจูงใจในการทํางาน ความแตกตาง
ระหวางบุคคล ความพึงพอใจท่ีมีตองาน ขวัญและกําลังใจ โครงสรางขององคการ วิทยาการตางๆ 
ภายในองคการ นโยบายดานการบริหารและการปฏิบัติงานของฝายบริหาร บรรยากาศภายในองคการ
และสถานการณตางๆ ความถนัดในดานตางๆ สวนในลักษณะบุคลิกภาพสวนบุคคล คือ ลักษณะทาง
กายภาพ ความสนใจ อาย ุเพศ ระดับการศึกษา ทักษะและประสบการณ วิธีการปฏิบัติงาน เครื่องมือ
ท่ีใชในการทํางาน การจัดบริเวณของสถานท่ีทํางาน อนึ่ง ลักษณะขององคการ คือ ชนิดของกิจกรรม
อบรมสงเสริม การบังคับบัญชา ชนิดของเครื่องจูงใจ สภาพแวดลอมภายในและภายนอกองคการ 
ลักษณะการทํางาน อิทธิพลทางสรีระวิทยา อิทธิพลทางสังคม และอิทธิพลทางวัฒนธรรม และใน
ขณะเดียวกันสุพัตรา บริบาล (2554, น. 104) ไดใหขอสรุปวาปจจัยท่ีมีผลกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานขององคกรจะประกอบดวยปจจัยท่ีมีผลโดยตรงกับ ประสิทธิภาพการบริหารจัดการซ่ึง
ไดแก การกําหนดวิธีปฏิบัติงานท่ีชัดเจนกําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน มีเครื่องมือในการควบคุม
ท่ีดี และปจจัยแวดลอมท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ซ่ึงไดแก สภาพแวดลอมภายใน
องคการ มีการกําหนดระเบียบปฏิบัติท่ีชัดเจน บรรยากาศในการทํางาน ความรูสึกผูกพันกับ
หนวยงานของคนในองคกร และความสะดวกมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
   อนุสนธิ์  เจริญมาศ (2555, น. 92) ไดศึกษาทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรเบิรก และ
สรุปวาสิ่งท่ีจะชวยใหบุคคลรักและชอบงานท่ีปฏิบัติ คือ ปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน ไดแก 
ความสําเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ลักษณะงานความรับผิดชอบ ความกาวหนาในตําแหนง สวน
ปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัยแวดลอม ไดแก นโยบายการบริหารงาน การปกครองบังคับบัญชา สภาพการ
ปฏิบัติงาน สัมพันธภาพในการทํางาน เงินเดือนและความม่ันคง ดังนั้น ในการบริหารงานตองอาศัย
ปจจัยจูงใจ ทําใหบุคคลในองคกรปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัย
แวดลอม เปนปจจัยท่ีชวยใหบุคคลยังคงปฏิบัติงานไดตลอดเวลา ในขณะท่ี Gulick and Urwick 
(1956, pp. 39-47 อางถึงใน สัมพันธ ภูไพบูลย, 2540, น. 43) ไดนําหลักการจัดการของ Fayol มา
ปรับปรุงประยุกตกับการบริหารราชการ โดยเนนความสําคัญของโครงสราง การแบงงานกันทํา ซ่ึง
หมายถึงกระบวนการบริหารท่ีมีประสิทธิภาพ 7 ประการ ไดแก 1) การวางแผน (Planning) หมายถึง 
การกําหนดไวลวงหนาวาจะทําอะไรบางและทําท่ีไหน เม่ือไรการวางแผน เปนการกําหนด
วัตถุประสงค กําหนดเปาหมาย กําหนดนโยบาย 2) การจัดหนวยงาน (Organizing) หมายถึง การ
กําหนดโครงสรางของหนวยงานจัดใหมีแผนภูมิแบบรูปปรามิด มีสายการบังคับบัญชาลดหลั่นลงมา 
การแบงสวนงาน การจัดสายงานตําแหนงตางๆ กําหนดอํานาจหนาท่ีไวชัดเจน มีเอกภาพในการบังคับ
บัญชา 3) การจัดวางตัวบุคคล (Staffing) หมายถึง การบริหารงานดานบุคลากร อันไดแก การจัด
อัตรากําลัง การสรรหา การพัฒนาบุคลากร การสรางบรรยากาศการทํางานท่ีดีการประเมินผล การ
ทํางาน และการใหพนจากงาน 4) การอํานวยการ (Directing) หมายถึง การตัดสินใจ การวินิจฉัยสั่งการ 



30 

การควบคุมบังคับบัญชา และการควบคุมปฏิบัติงาน 5) การประสานงาน (Coordinating) หมายถึง 
การประสานกิจการดานตางๆ ของหนวยงาน ใหเกิดความรวมมือเพ่ือดําเนินไปสูเปาหมายเดียวกัน  
6) การรายงานผล (Reporting) หมายถึง การรายงานผลการปฏิบัติงานของหนวยงานใหผูบริหารและ
สมาชิกของหนวยงานไดทราบความเคลื่อนไหวของการดําเนินงานวากาวหนาไปเพียงใด และ  
7) การงบประมาณ (Budgeting) หมายถึง การจัดทํางบประมาณ บัญชี การใชจายเงินการควบคุม
และการตรวจสอบดานการเงิน 
 2.3 แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพการบริหารจัดการ 
  ศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ (2545, น. 45) ไดกลาวถึงแนวความคิดของ 
Harrington Emerson (ป ค.ศ. 1853-1931) ซ่ึงเปนท่ีปรึกษาดานวิศวกรรมท่ีมีประสิทธิภาพ 
(Efficiency engineering) ไดกลาวเก่ียวกับประสิทธิภาพขององคกรวา เนนการจัดสรรทรัพยากรและ
ขจัดความสูญเปลา โดยยอมรับการบริหารจัดการแบบวิทยาศาสตร และใหความสําคัญท่ีโครงสราง
และเปาหมายองคกร (Organization’s structure and its goals) ดังนี้ 
  1. กําหนดจุดมุงหมายท่ีชัดเจน (Clearly defined ideal) ผูบริหารตองทราบถึงสิ่งท่ี
ตองการเพ่ือลดความครุมเครือและความไมแนนอน 
  2. ใชหลักเหตุผลท่ัวไป (Common sense) ผูบริหารตองพัฒนาความสามารถสราง
ความแตกตางโดยคนหาความรูและคําแนะนําใหมากเทาท่ีจะทําได 
  3. คําแนะนําท่ีดี (Competent counsel) ผูบริหารตองการคําแนะนําจากบุคคลอ่ืน 
  4. วินัย (Discipline) ผูบริหารควรกําหนดองคกรเพ่ือใหพนักงานเชื่อถือตามกฎวินัย
ตางๆ 
  5. ความยุติธรรม (Fair deal) ผูบริหารควรใหความยุติธรรมและความเหมาะสม 
  6. มีขอมูลท่ีเชื่อถือได เปนปจจุบัน ถูกตอง และแนนอน (Reliable, immediate, 
accurate and permanent records) ผูบริหารควรจะมีขอเท็จจริงเพ่ือใชในการตัดสินใจ 
  7. ความฉับไวของการจัดสง (Dispatching) ผูบริหารควรใชการวางแผนตามหลัก 
วิทยาศาสตรสําหรับแตละหนาท่ีเพ่ือใหองคกรทําหนาท่ีไดอยางราบรื่นและบรรลุจุดมุงหมาย 
  8. มาตรฐานและตารางเวลา (Standards and conditions) ผูบริหารควรรักษา
สภาพแวดลอมใหดี 
  9. สภาพมาตรฐาน (Standardized conditions) ผูบริหารควรรักษาสภาพแวดลอม
ใหดี 
  10. การปฏิบัติการท่ีมีมาตรฐาน (Standardized operations) ผูบริหารควรรักษา
รูปแบบมาตรฐานของวิธีการปฏิบัติท่ีดี 
  11. มีคําสั่งการปฏิบัติงานท่ีมีมาตรฐานระบุไว (Written standard-practice 
Instructions) ผูบริหารตองระบุการทํางานท่ีมีระบบถูกตองและเปนลายลักษณอักษร 
  12. การใหรางวัลท่ีมีประสิทธิภาพ (Efficiency reward) ผูบริหารควรใหรางวัล
พนักงานสําหรับการทํางานท่ีเสร็จสมบูรณ 
  นอกนั้นสําหรับแนวคิดการบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพของ Peter F. Drucker 
(2544) กลาววาการเปลี่ยนแปลงไมสามารถบริหารการเปลี่ยนแปลงได แตทําไดเพียงกาวไปขางหนา
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เพ่ือเตรียมพรอมรับการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน สิ่งทาทายความสามารถของผูบริหารในศตวรรษท่ี 21 คือ 
ผูบริหารสามารถนําพาองคกรของตนใหอยูในฐานะผูนําการเปลี่ยนแปลงไดหรือไม ผูนําการ
เปลี่ยนแปลงจะมองเห็นการเปลี่ยนแปลงวาเปนโอกาส ทราบวิธีการคนหาการเปลี่ยนแปลงท่ีถูกตอง 
และทราบวิธีท่ีจะสรางการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผลท้ังจากภายนอกและภายในองคกร จึงมี
ความตองการนโยบายการสรางอนาคต วิธีการอยางเปนระบบในการมองหาและคาดการณถึงการ
เปลี่ยนแปลง วิธีท่ีถูกตองในการสรางความคุนเคยกับการเปลี่ยนแปลงท้ังภายในและภายนอกองคกร  
และนโยบายในการสรางสมดุลระหวางการเปลี่ยนแปลงกับความตอเนื่อง  

   จากการศึกษาเอกสาร แนวคิดและทฤษฏีจากนักวิชาการและงานวิจัยท่ีเก่ียวกับ
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการ ดังกลาว ผูวิจัยจึงไดสรุปผลการสังเคราะห ไวในตารางดังตอไปนี้ 
 
ตารางท่ี 2.1  ประสิทธิภาพการบริหารจัดการ 
 

ประสิทธิภาพการบริหารจัดการ 
แหลงขอมลู 

รวม 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

โครงสรางองคกร /          1 
ภาวะผูนํา, ความเปนผูนํา / /   /      3 
วัฒนธรรมองคการ /          1 
การมีสวนรวม / /    /  /   4 
เทคโนโลยีสารสนเทศ /         / 2 
ความพึงพอใจในงาน /          1 
คุณลักษณะการบริหารจดัการท่ีด ี  /         1 
หลักธรรมาภิบาล  /    /  /   3 
การบริหารจัดการองคกร,  
การจัดการองคการ 

 /  /     /  3 

การบริหารการเปลี่ยนแปลง     /      1 
กลยุทธการเปลี่ยนแปลง     /      1 
ลักษณะสําคญัขององคกร     /      1 
การใหความสําคัญกับผูรับบริการและผูมี
สวนไดสวนเสีย 

    /      1 

การบริหารทรัพยากรมนุษย, 
การพัฒนาบุคลากร 

  / / /  /  /  5 

คุณภาพวิชาการ     /      1 
ประสิทธิผลตามตัวช้ีวัด     /      1 
ประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติราชการ     /      1 
ประสิทธิภาพของการปฏิบัตริาชการ     /      1 
การบริหารจัดการความเสี่ยง     /      1 
ระบบสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง     /      1 
ดานการวางแผน    /   /  /  3 
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ตารางท่ี 2.1  (ตอ) 
 

ประสิทธิภาพการบริหารจัดการ 
แหลงขอมลู 

รวม 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

ดานการอํานวยการ    /   /  /  3 
ดานการประสานงาน    /   /  /  3 
ดานการรายงานผล    /   /  /  3 
ดานการจดังบประมาณ, การงบประมาณ   / /   /  /  4 
ดานวัสดุ อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช   /        1 
การบริหารนโยบาย   /    /  /  3 
การบริหารอํานาจหนาท่ี       /  /  2 
การบริหารคณุธรรม  /    / / / /  5 
การบริหารท่ีเก่ียวของกับสังคม       /  /  2 

 
หมายเหตุ 

1. โสพิศ  คํานวณชัย (2556)  6. กมลลักษณ  ธนานันทเมธี (2553) 
2. ปยะวัน  จันทราภานนท (2555)  7. ธีรพร  ปริญญากร (2552) 
3. ศรีมอย  ชะเอมทอง (2554) 8. วรยุทธ  ชวยณรงค (2551) 
4. สุพัตรา  บริบาล (2554)  9. จุไรพร  อนันตยานุกูล (2551) 
5. ธีระพล  เพ็งจันทร (2553)  10. จามิกร  เปยทอง (2550) 
จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพการบริหารจัดการของนักวิจัยหลายทาน 

ผูวิจัยไดนํามาวิเคราะหและสังเคราะหตัวแปรท่ีมีความใกลเคียงกันในเชิงความหมายและการปฏิบัติ 
จากงานวิจัยท่ีเก่ียวของโดยเกณฑการพิจารณาเลือกปจจัยท่ีมีความถ่ีตั้งแต 5 (วรางคนาง ชูแกว,  
2551) พบวามีแนวคิดและผลงานการวิจัยท่ีศึกษาเก่ียวกับประสิทธิภาพการบริหารจัดการ และ
สามารถสังเคราะหแนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพการบริหารจัดการได 6 ดาน ไดแก 1) การพัฒนา
บุคลากร 2) การบริหารคุณธรรม 3) การมีสวนรวม 4) การจัดงบประมาณ 5) การเปนผูนําของ
ผูบริหาร และ 6) การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
  ถึงแมจากการศึกษาและสังเคราะหผลงานวิจัยท่ีเก่ียวกับประสิทธิภาพการบริหาร
จัดการพบวาท้ัง 6 ดาน อาจมีเฉพาะดานการพัฒนาบุคลากร และการบริหารคุณธรรม เทานั้นท่ี
เปนไปตามเกณฑการพิจารณาเลือกแนวคิดท่ีมีงานวิจัยสนับสนุนเปนสวนมาก แตการมีสวนรวม และ
การจัดงบประมาณ ก็ถือเปนแนวคิดท่ีสําคัญไมนอยท่ีควรนํามาพิจารณาใหเปนกรอบแนวคิดดาน
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการ เนื่องจากโรงเรียนไทยรัฐวิทยาเปนองคกรทางการศึกษาองคกรหนึ่ง 
ท่ีใหความสําคัญในการสรางเครือขายการทํางานรวมกัน ประกอบกับยุทธศาสตรพัฒนาการศึกษาเพ่ือ
สรางความเปนพลเมืองดี พ.ศ. 2553 – 2561 มีวัตถุประสงคเพ่ือสรางวัฒนธรรมในการทํางานรวมกัน 
มีวิถีชีวิตรวมกัน เคารพกติกา ขับเคลื่อน ดูแล แกไข เสมือนชุมชน สังคม ประเทศชาติคือครอบครัว
ตัวเอง ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดดานการมีสวนรวม และจากการท่ีโรงเรียนไทยรัฐวิทยาไดรับการ
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จัดสรรงบประมาณท้ังจากรัฐบาลและจากมูลนิธิไทยรัฐ ดังนั้นเพ่ือใหสามารถบริหารจัดการตาม
ภารกิจและอํานาจหนาท่ีของสถานศึกษา ตลอดจนการใชงบประมาณอยางคุมคา แนวคิดดานการจัด
งบประมาณจึงมีความสําคัญเปนอยางมากตอการบริหารจัดการเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีตั้งไวอยาง
มีประสิทธิภาพ สวนแนวคิดดานการเปนผูนําของผูบริหาร และการใชเทคโนโลยีสารสนเทศจะมี
งานวิจัยท่ีสนับสนุนเปนสวนนอย แตผูวิจัยสนใจท่ีจะศึกษาแนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพการบริหาร
จัดการท้ัง 6 ดานนี้ เนื่องจากทางโรงเรียนไทยรัฐวิทยา กําหนดใหผูบริหารสถานศึกษาเปนผูขับเคลื่อน
นโยบายของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน จึงจําเปนตองใหความสําคัญกับแนวคิด
ดานการเปนผูนําของผูบริหาร และการดําเนินงานตามแผนยุทธศาสตรโรงเรียนไทยรัฐวิทยา ฉบับท่ี 4 
(พ.ศ. 2559-2562) นั้นไดกําหนดใหโรงเรียนไทยรัฐวิทยาเปนโรงเรียนท่ีสมบูรณแบบในการใช
เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการเรียนรูสื่อมวลชนศึกษา มุงพัฒนาผูเรียนใหเปนคนดี มีวินัย ภูมิใจในชาติ 
สามารถเชี่ยวชาญไดตามความถนัดของตน และมีความรับผิดชอบตอครอบครัว ชุมชน สังคม และ
ประเทศชาติ จากขอความดังกลาวแสดงใหเห็นถึงการใหความสําคัญกับการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ดังนั้นเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคตามแผนยุทธศาสตรโรงเรียนไทยรัฐวิทยา ฉบับท่ี 4 (พ.ศ. 2559-
2562) จึงควรนําแนวคิดดานการใชเทคโนโลยีสารสนเทศมาเปนอีกประเด็นหนึ่งในการพิจารณาความ
มีประสิทธิภาพของการบริหารจัดการในสถานศึกษา 
  จากการศึกษาเอกสาร แนวคิดและทฤษฏี และงานวิจัยท่ีเก่ียวกับประสิทธิภาพการ
บริหารจัดการ (โสพิศ คํานวณชัย, 2556; ปยะวัน จันทราภานนท, 2555; ศรีมอย ชะเอมทอง, 2554; 
สุพัตรา บริบาล, 2554; ธีระพล เพ็งจันทร, 2553; กมลลักษณ ธนานันทเมธี, 2553; ธีรพร ปริญญากร, 
2552; วรยุทธ ชวยณรงค, 2551; จุไรพร อนันตยานุกูล, 2551; จามิกร เปยทอง, 2550) จึงสามารถ
สรุปไดวา ประสิทธิภาพการบริหารจัดการ เปนการนําเอาหลักการ กระบวนการ เทคนิค วิธีการใน
การดําเนินกิจกรรมขององคการ ท่ีมีคุณภาพและเหมาะสมมาใชในกระบวนการบริหารจัดการ โดยให
บุคลกรในองคการรวมกันทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีตั้งไวอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงไดขอสรุป
เก่ียวกับประสิทธิภาพการบริหารจัดการ 6 ดาน ไดแก  

1. การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การเพ่ิมประสิทธิภาพดานทักษะ ความชํานาญใน
การทํางาน ตลอดจนปรับเปลี่ยนทัศนคติของบุคลากรทุกระดับใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน เพ่ือ
บุคลากรในองคการสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มท่ี และมุงไปสูความสําเร็จตามเปาหมายของ
องคการ 

2. การบริหารคุณธรรม หมายถึง การบริหารจัดการเก่ียวกับคุณธรรม จริยธรรม โดย
การนําหลักธรรมมาใชในการดําเนินงานหรือกิจกรรมตางๆ ของทางสถานศึกษา ตลอดจนการมี
จิตสํานึกท่ีดี และการสงเสริมคานิยมท่ีเอ้ือตอการบริหารจัดการ เพ่ือใหบรรลุผลตามวัตถุประสงคของ
องคการ 

3. การมีสวนรวม หมายถึง กระบวนการท่ีสมาชิกในองคการมีสวนเก่ียวของในการ
ปฏิบัติงาน ท้ังดานการแสดงความคิดเห็น การตัดสินใจ การรับผิดชอบ การวางแผน การปฏิบัติงาน 
ตลอดจนการประเมินผล เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีตั้งไวอยางมีประสิทธิภาพ 

4. การจัดงบประมาณ หมายถึง การบริหารจัดการเก่ียวกับงบประมาณ โดย มีการ
จัดสรรงบประมาณ การวางแผนงบประมาณ เพ่ือบริหารจัดการตามภารกิจและอํานาจหนาท่ีของ
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สถานศึกษา ตลอดจนการใชงบประมาณอยางคุมคา เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีตั้งไวอยางมี
ประสิทธิภาพ 

5. การเปนผูนําของผูบริหาร หมายถึง ความสามารถของผูบริหารในการเปนผูนําท่ี
จูงใจ หรือใชอิทธิพลตอสมาชิกในองคการ ในสถานการณตางๆ เพ่ือปฏิบัติการและอํานวยความ
สะดวก โดยใชกระบวนการสื่อความหมายใหรวมกันดําเนินการ จนบรรลุผลตามวัตถุประสงคท่ีตั้งไว
อยางมีประสิทธิภาพ 

6. การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ หมายถึง การนําเอาแนวความคิด หลักการ เทคนิค 
ความรูระเบียบวิธี กระบวนการตลอดจนผลผลิตทางวิทยาศาสตรมาประยุกตใชในระบบงานเพ่ือชวย
ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในการทํางานและเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานใหดียิ่งข้ึน 

 

3.  ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับประสิทธิภาพการบริหารจัดการ 
 
 จากผลการศึกษาวิเคราะหเก่ียวกับวัฒนธรรมองคการดังท่ีไดกลาวมาแลว จะเห็นไดวา
วัฒนธรรมองคการมีความเก่ียวของและมีผลตอการดําเนินงานขององคการ กลาวคือมีอิทธิพลตอ
ความสําเร็จขององคการ และมีสวนชวยในการเพ่ิมประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององคการ ซ่ึง
สอดคลองกับการศึกษาของกาญจนา เกษร (2555) โดยการศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรม
องคการกับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 
ซ่ึงพบวา ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการของโรงเรียนกับประสิทธิผลของโรงเรียน  
มีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันคือในทิศทางบวก และพบวา โดยรวมมีความสัมพันธอยูในระดับ
คอนขางสูง เชนเดียวกับ บัญชา  ภัทรกุลวิศาล (2555) ไดศึกษาปจจัยทางวัฒนธรรมองคการท่ีสงผล
ตอการบริหารจัดการสถานศึกษาพอเพียงของโรงเรียนมัธยมศึกษาในกลุมจังหวัดภาคตะวันออก เฉียง
เหนือตอนบน 2 ซ่ึงพบวา วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธทางบวกกับการบริหารจัดการสถานศึกษา
พอเพียง อยูในระดับคอนขางสูงถึงสูง และวัฒนธรรมองคการท่ีสงผลตอการบริหารจัดการสถานศึกษา
พอเพียงของโรงเรียนมัธยมศึกษา ไดแก ความมีคุณภาพ การตัดสินใจ และการมอบอํานาจ  
ในขณะเดียวกัน ซานูซี  ยีปง และ ชวลิต  เกิดทิพย (2556) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยวัฒนธรรม
องคการท่ีสงผลตอการดําเนินงานประกันคุณภาพภายในตามการรับรูของผูบริหารสถานศึกษาสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ซ่ึงพบวา วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับ
การดําเนินงานประกันคุณภาพภายใน และปจจัยวัฒนธรรมองคการท่ีสงผลตอการดําเนินงานประกัน
คุณภาพภายในไดแกความหลากหลายของบุคคล ความมุงประสงคขององคการ และความไววางใจ
สามารถพยากรณไดรอยละ 40.90 ขณะท่ี ชวนพิศ  เจยาคม และ อันธิกา  ทิพยจํานงค (2557) ได
ศึกษาผลกระทบของวัฒนธรรมองคการและความสามารถทางการบริหารจัดการท่ีมีผลตอ
ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลภายใตการแขงขันในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC) ซ่ึงพบวา 
วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธและมีผลกระทบเชิงบวกกับประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล และ
ความสามารถทางการบริหารจัดการมีความสัมพันธและมีผลกระทบเชิงบวกกับประสิทธิภาพการ
บริหารงานบุคคล ซ่ึงสอดคลองกับเบญจมาภรณ  เครือสุวรรณ (2557) ไดศึกษาวัฒนธรรมองคการ
ของโรงเรียนกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของครูในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา



35 

นครปฐมเขต 1 ซ่ึงพบวา วัฒนธรรมองคการของโรงเรียนกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของครู  
มีความสัมพันธกัน โดยมีความสัมพันธกันสูงในลักษณะคลอยตามกัน และทิวา  เหลาปาสี (2559)  
ไดศึกษาวัฒนธรรมองคการท่ีสงผลตอสมรรถนะของผูประกอบวิชาชีพครูตามมาตรฐานความรูใน
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 1 ซ่ึงพบวา วัฒนธรรม
องคการในสถานศึกษา ประกอบดวยวัฒนธรรมแบบมุงคน วัฒนธรรมแบบมุงงาน และวัฒนธรรมแบบ
มุงบทบาท เปนปจจัยท่ีสงผลตอสมรรถนะของผูประกอบวิชาชีพครูตามมาตรฐานความรูโดยรวมกัน
ทํานายไดรอยละ 59.00  
   
 

4.  ขอมูลพ้ืนฐานโรงเรียนไทยรัฐวิทยาในเขตภาคกลางและภาคตะวันออก 
 
 4.1 ประวัติมูลนิธิไทยรัฐ 
  มูลนิธิไทยรัฐ  มีชื่อยอวา ม.ท.ร. ภาษาอังกฤษ THAIRATH FOUNDATION ยอวา 
T.F. เครื่องหมายรูปหยดน้ํา มีนักเรียนชาย-หญิง อยูกลางหยดน้ํา เหนือเด็กมีขอความมูลนิธิไทยรัฐ 
เปนภาษาไทย และขอความ THAIRATH FOUNDATION อยูตอนลาง ใตหยดน้ํามีขอความ หยดน้ําใจ 
ไทยรัฐสูเยาวชน เริ่มกอตั้งข้ึนเม่ือวันท่ี 27 ธันวาคม 2552 อันเปนวันครบรอบอายุ 60 ป ของ นายกํา
พล วัชรพล อดีตผูอํานวยการหนังสือพิมพไทยรัฐ ซ่ึงไดมอบเงินทุนสวนตัว ในการเริ่มกอตั้ง
มูลนิธิ  หนังสือพิมพไทยรัฐ จํานวน 1,000,000 บาท และไดยื่นคําขออนุญาตจัดตั้งเปนมูลนิธิ
หนังสือพิมพไทยรัฐ ตอคณะกรรมการวัฒนธรรมแหงชาติ กระทรวงศึกษาธิการ และไดรับใบอนุญาต
จัดตั้งเปนมูลนิธิ ตามใบอนุญาตเลขท่ี ต. 131/2523 เม่ือวันท่ี 22 พฤษภาคม 2523 โดยใชชื่อวา 
มูลนิธิหนังสือพิมพไทยรัฐ และไดขอเปลี่ยนชื่อเปน มูลนิธิไทยรัฐ เม่ือวันท่ี 24 กันยายน 2542 และ
กระทรวงการคลังประกาศใหเปนองคกรสาธารณกุศล ไดรับการยกเวนภาษี อยูในลําดับท่ี 365  เม่ือ
วันท่ี  28  ธันวาคม  2542 
  ตลอดระยะเวลา 33 ปท่ีผานมา และในปตอๆ ไป จุดมุงหมายท่ีมูลนิธิไทยรัฐได
เล็งเห็นความสําคัญทางการศึกษาของเยาวชน และตองการท่ีจะเห็นเยาวชนของชาติมีพัฒนาการใน
หลาย ๆ ดานในทิศทางท่ีดีข้ึน พรอมกับไดมีสวนชวยเหลือแบงเบาภาระบางสวนใหกับโรงเรียนใน
สังกัดของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัดของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ มูลนิธิไทยรัฐ จึงไดกอกําเนิดข้ึน และจะยังคงอยูเพ่ือ สรางสรรค 
พัฒนา และติดตามความกาวหนาของโรงเรียนไทยรัฐวิทยา ท่ัวประเทศตอไป  สมดังเจตนารมณของผู
กอตั้งมูลนิธิไทยรัฐ การทํางานของมูลนิธิฯ แหงนี้ อาจจะแตกตางจากหลายๆ มูลนิธิฯ คือ มิไดมุงแต
การสนับสนุนดานการเงิน หรือทุนการศึกษาอยางใดอยางหนึ่ง หากมูลนิธิฯ มุงท่ีสงเสริมแนวความคิด
ท่ีวาการชวยเหลือบุคคลใดบุคคลหนึ่งนั้น ก็เพ่ือชวยใหเขาสามารถดํารงอยูไดดวยตัวของตัวเอง 
กระตุนใหเกิดจิตสํานึกถึงภาระหนาท่ี ความรับผิดชอบตอทองถ่ินตอการศึกษาของบุตรหลาน และ
สรางความสามัคคีกลมเกลียวในชุมชนนั้นๆ การดําเนินงานอยางเปนรูปธรรมและตอเนื่องของมูลนิธิ
ไทยรัฐ จึงยังมีความจําเปนและตองการใหมี ผูสนับสนุนเงินทุนมูลนิธิฯ ใหมีมากข้ึน เพียงพอกับการ
ขยายตัวของจํานวนนักเรียน และโครงการตางๆ ท่ีจะเพ่ิมข้ึนในแตละป ซ่ึงหากมีเงินทุนมูลนิธิฯ มาก
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เพียงพอ ก็จะเอ้ืออํานวยตอการพัฒนาการศึกษาในชนบทท่ี หางไกลและขาดแคลนไดอยางท่ัวถึงมาก
ยิ่งข้ึน 
  มูลนิธิไทยรัฐตระหนักดีวา มูลนิธิแหงนี้ทํางานเพียงลําพัง ยอมไมประสบความสําเร็จ 
แตท่ีพบ ความสําเร็จข้ึนมาอาจจะเรียกวาอยูในระดับท่ีนาพอใจ ก็เพราะไดรับความรวมมือจากองคกร
ตางๆ เขามา สนับสนุน ไมเพียงแตใหเด็กรูหนังสืออยางเดียว แตทําใหโรงเรียนเปนท้ังแหลงวิชาการ
และแหลงพัฒนาความ คิดในแตละชุมชน ซ่ึงตางมีสภาพแวดลอม ปญหาอุปสรรค แตกตางกันไป ให
ไปสูความไพบูลยรวมกันในท่ีสุด 
2  4.1.1 วัตถุประสงคของมูลนิธิไทยรัฐ 
   1. สงเสริมดานการศึกษาและชวยเหลือกิจกรรมเก่ียวกับการศึกษา แก
นักเรียนท่ียากจนและนักเรียนท่ีดีท่ัวไป 
   2. สงเสริมการศึกษา คนควา วิจัยงานหนังสือพิมพ 
   3. รวมมือกับองคกรการกุศลอ่ืนๆ เพ่ือสาธารณประโยชน 
   4. ไมดําเนินการเก่ียวของกับการเมืองแตประการใด  
  4.1.2 หลักการและเหตุผลของมูลนิธิ2ไทยรัฐ 
   การพัฒนาประเทศท่ีผานมา มุงเนนพัฒนาดานเศรษฐกิจเปนหลัก ซ่ึงประสบ
ความสําเร็จอยางสูง ขณะเดียวกันดานการศึกษาโดยเฉพาะเด็กในชนบท ยังไมไดรับการศึกษาอยาง
เทาเทียมกับคนในเมืองใหญๆ เด็กในชนบทไมมีโรงเรียนดีๆ ท่ีจะเรียนเหมือนคนในเมือง ไมมีอาคาร
เรียน ไมมีสมุด ไมมีหนังสือเรียน ไมมี เครื่องแบบสวมใสไปโรงเรียน ไมมีอาหารกลางวันรับประทาน 
ฯลฯ ดวยการท่ีไดพบเห็นความขัดสนของชนบท นายกําพล วัชรพล ไดปรึกษากับผูใตบังคับบัญชาวา 
ทําอยางไรจึงจะคืนกําไรใหกับสังคมไดและเปนอนุสรณ แหงการทํางานของสื่อมวลชน เพ่ือเปนการ
ตอบแทนสังคม นอกเหนือจากการทําหนาท่ีเปนสื่อกลาง จึงไดดําริ ท่ีจะตั้งมูลนิธิข้ึนมาเพ่ือชวยเหลือ
เด็กๆ ในชนบทใหไดรับการศึกษาอยางเทาเทียมกับคนในเมืองใหญๆ 
   จนปจจุบัน มูลนิธิไทยรัฐมีโรงเรียนท่ีอยูในความอุปถัมภถึง 101 โรงเรียน 
พรอมกับพัฒนาโรงเรียน เหลานี้ใหกาวไปสูมาตรฐานท่ีดี เปนโรงเรียนแมแบบของโรงเรียนอ่ืนๆ และ
ดวยเงินทุนจํานวนดังกลาว มูลนิธิ ไทยรัฐไดนําเอาดอกผลไปสนับสนุนโรงเรียนไทยรัฐวิทยา 101 
โรงเรียน ดวยการจัดทําโครงการตางๆ เชน อาหารกลางวัน การเกษตรในโรงเรียน สงเสริมจริยธรรม 
ทุนสงเสริมเด็กดอยโอกาส สงเสริมดนตรีและศิลปะพ้ืนเมือง สงเสริมภาษาไทยและนิสัยรักการอาน 
สนับสนุนอุปกรณกีฬา แจกสมุดเรียน ปรับปรุงน้ําสะอาด เครื่องแบบนักเรียน สงเสริมพัฒนา
หองสมุด  อุปกรณการเรียนระดับกอนวัยเรียนและระดับประถมศึกษา ปรับปรุงซอมแซมอาคารเรียน 
กอสรางอาคารเรียนท่ีขาดแคลนและเรงดวน อบรมใหความรูแกผูบริหาร และครูในโรงเรียน  ฯลฯ  
  4.1.3 ประโยชนทางสังคม 
   จากจํานวนนักเรียน 25,348 คน และเพ่ิมข้ึนในทุกๆ ป ท่ีไดเขามาเรียนใน
โรงเรียนไทยรัฐวิทยา 101 โรงเรียน ครอบคลุม 77 จังหวัดท่ัวประเทศ ทําใหมูลนิธิไทยรัฐซ่ึงเปน
องคกรพัฒนาเอกชน ไดมีบทบาทเขาไปใหการสนับสนุน และอุปการะนักเรียนทุกคนท่ีเรียนใน
โรงเรียนแหงนี้ ซ่ึงมีผลทางออมตอสังคมโดยรวม กลาวคือ นักเรียน 1-2 คนในหนึ่งครอบครัวไดรับ
การแบงเบาภาระคาใชจายในการสงลูกหลานไป โรงเรียน เชน อุปกรณ การเรียน เครื่องแบบ อาหาร
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กลาวัน และอ่ืนๆ ซ่ึงถือเปนการแบงเบาภาระของผูปกครอง ไดสวนหนึ่ง นอกจากนี้ การท่ีมูลนิธิ
ไทยรัฐเขาไปสนับสนุนการศึกษาเกิดผลพลอยไดแกสังคมคือ สังคมมีความเปนอยูท่ีดีข้ึน มีพ้ืนฐาน
การศึกษาท่ีสูงข้ึน ครู-อาจารยในชุมชนไดรับการยอมรับจากชุมชน ชุมชนมีท่ีพ่ึงพา มีองคกรท่ีคอยให
ความชวยเหลืออุปการะและแนะนําใหความรู เกิดการตื่นตัวทางการศึกษา มีสํานึกในความเปนคน
รับผิดชอบ ชั่วดี ซ่ึงเปนการแบงเบาภาระของทางการ 
   การท่ีมูลนิธิไทยรัฐไดมอบทุนกอตั้งมูลนิธิเพ่ือการศึกษาโรงเรียนไทยรัฐวิทยา 
ท้ัง 101 แหง โดยใหโรงเรียนและชุมชนไปดําเนินการจดทะเบียนกับทางราชการและบริหารงาน
องคกรกันเอง ยอมแสดงใหเห็นวา ไดเกิดการรวมตัวกันทางสังคม และเห็นถึงความรวมมือของชุมชน
ในทองถ่ิน ใหมีความรัก หวงแหน ตลอดจนเห็นความสําคัญของการศึกษา มีการสรรหาราษฎรใน
ทองถ่ิน มารวมเปนกรรมการมูลนิธิโรงเรียน เพ่ือรวมบริหารงานมูลนิธิใหเจริญกาวหนา และรวมมือ
กันระดมทุนสมทบเพ่ิมเติม โดยเฉพาะการท่ีมีองคกรพัฒนาเอกชนเชนมูลนิธิไทยรัฐคอยใหการ
สนับสนุน และผลทางสังคมของการดําเนินงานของมูลนิธิไทยรัฐ มีประโยชนในดานสังคม เปนแรง
กระตุนชวยใหท้ัง ภาครัฐ และองคกรเอกชน ไดหันมาสนใจ และใหความรวมมือชวยเหลือการศึกษา
แกเยาวชนมากข้ึน  
 4.2 ความเปนมาของโรงเรียนไทยรัฐวิทยา  
  โครงการโรงเรียนไทยรัฐวิทยาเริ่มตนเม่ือป พ.ศ. 2512 โดยนายกําพล วัชรพล
ผูอํานวยการหนังสือพิมพไทยรัฐ ไดพิจารณาเห็นวาในชนบทยังขาดแคลนสถานศึกษาโดยเฉพาะระดับ
ประถมศึกษาซ่ึงเปนการศึกษาภาคบังคับ ยังขาดแคลนอาคารเรียนเปนจํานวนมาก ดังนั้นจึงรวมกับ
ทางจังหวัดลพบุรีจัดการแขงขันฟุตบอลดาราข้ึนท่ีสนามโรงเรียนพิบูลวิทยาลัย เพ่ือหาทุนกอสราง
โรงเรียน ครั้งนั้นไดรับความรวมมือจากพ่ีนองชาวลพบุรีอยางลนหลามไดเงินจํานวนหนึ่งสมทบกับ
งบประมาณของทางราชการทําการกอสรางอาคารเรียนข้ึน 1 หลังแบบ ป.008 ขนาด 5 หองเรียนชั้น
เดียว โดยใชชื่อวาโรงเรียนไทยรัฐวิทยา ๑ (บานหัวชาง) ตามคําแนะนําของ พล.ต.ต.สามารถ วายวา
นนท ผูวาราชการจังหวัดลพบุรีในขณะนั้น นี่คือจุดเริ่มตนของหนังสือพิมพไทยรัฐในการดําเนินงาน
สรางโรงเรียนตามโครงการโรงเรียนไทยรัฐวิทยาเพ่ือชุมชนในชนบทโดยหนังสือพิมพไทยรัฐได
ดําเนินการสรางโรงเรียนไทยรัฐวิทยาเรื่อยมา โดยไดรับงบประมาณของ บริษัท วัชรพล จํากัด เจาของ
กิจการหนังสือพิมพไทยรัฐ เปนทุนในการกอสราง จนถึงขณะนี้ บริษัท วัชรพล จํากัด ไดใชเงินในการ
กอสรางอาคารเรียนโรงเรียนไทยรัฐวิทยา 1 - 101 โรง รวมจํานวน 156,794,493 บาท (หนึ่งรอยหา
สิบหกลานเจ็ดแสนเกาหม่ืนสี่พันสี่รอยเกาสิบสามบาทถวน) เม่ือสรางอาคารเรียนแลวเสร็จสงมอบให
เปนทรัพยสินของทางราชการ มูลนิธิไทยรัฐซ่ึงเปนองคกรสาธารณกุศลจึงเขามารับและใหการอุปการะ
เปนตนมา ปจจุบันจึงมีโรงเรียนไทยรัฐวิทยาท่ีมูลนิธิไทยรัฐใหการอุปการะสนับสนุนจํานวน 101 
โรงเรียน 
 4.3 แผนยุทธศาสตรของโรงเรียนไทยรัฐวิทยา  

  โรงเรียนไทยรัฐวิทยาท่ัวประเทศ สวนใหญเปนโรงเรียนสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ-
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ ไดรับการสนับสนุนปจจัยตางๆ จากบริษัท วัชรพล จํากัด 
และมูลนิธิไทยรัฐดวยดีเสมอมา ในป 2555 มูลนิธิไทยรัฐ ไดประกาศวิสัยทัศนโรงเรียนไทยรัฐวิทยาใน
ทศวรรษหนา วา ในป 2564 โรงเรียนไทยรัฐวิทยา จัดการศึกษาเนนการวิจัย การใชเทคโนโลยีเพ่ือ
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การเรียนรู พัฒนาโรงเรียนใหเปนแหลงเรียนรูของชุมชน อนุรักษวัฒนธรรมและสิ่งแวดลอม ผลท่ีเกิด
กับผูเรียนเปนคนใฝเรียนรู มีสุขภาพกาย สุขภาพจิตท่ีดี เนนความเปนคนดีสูสังคม ภายใตคําขวัญ 
“นักเรียนไทยรัฐวิทยาวันนี้ คือคนดีของสังคมวันหนา” โดยมีอัตลักษณคือ 1. นักเรียนมีทักษา
กระบวนการแสวงหาความรู ความจริง สามารถใชและผลิตสื่อมวลชนศึกษา  2. นักเรียนซ่ือสัตยสุจริต 
และเอกลักษณของโรงเรียนไทยรัฐวิทยาคือ การจัดการเรียนการสอนสื่อมวลชนศึกษาและความเปน
พลเมืองดี และในขณะเดียวกัน มูลนิธิไทยรัฐ ไดประกาศแผนยุทธศาสตรโรงเรียนไทยรัฐวิทยา ฉบับท่ี 3 
(พ.ศ. 2555-2558) โดยมีพันธกิจ 2 ดานคือ สงเสริมการจัดการเรียนรู ครู : นักเรียน และดานสงเสริม
เอกลักษณโรงเรียนไทยรัฐวิทยา 
  ยุทธศาสตรพัฒนาการศึกษาในโรงเรียนไทยรัฐวิทยา ท่ีเปนจุดเนนคือ หลักสูตร
สื่อมวลชนศึกษา คนดีศรีไทยรัฐ และพัฒนาใหนักเรียนเปนพลเมืองดี เพราะสังคมไทยปจจุบันมีวิถี
ชีวิตท่ีเปลี่ยนแปลงแตกตางไปจากเดิม ตามความเจริญทางวัตถุและเทคโนโลยี คนไทยขาดจิตสํานึกใน
การพัฒนาตนเอง ขาดความรูความเขาใจและทักษะในการสรางจิตสาธารณะ ความเสียสละ ความ
ซ่ือสัตย ใฝรูใฝเรียน และรับผิดชอบตอสวนรวม อันสงผลใหชีวิตในครอบครัวมีความเปนอยูท่ีไม
สอดคลองกับความเปน ประชาธิปไตย ท่ีสําคัญคือเปนการจุดประกายใหทุกสวนของสังคมรวมสราง
ความเปนพลเมืองดีหนึ่งในโครงการของแผนยุทธศาสตรคือ โครงการภาพแหงความสําเร็จ โดยแตละ
ป โรงเรียนไทยรัฐวิทยาท่ีมี 13 กลุม 101 โรงเรียนท่ัวประเทศ จะผลัดเปลี่ยนกันเปนเจาภาพ นําเสนอ
ผลการดําเนินงานตามแผนยุทธศาสตรตอสาธารณชน สําหรับกิจกรรมตางๆ แบงเปน 3 ดานคือ ดาน
วิชาการ จะมีการแขงขันทักษะทางวิชาการท้ัง 8 กลุมสาระการเรียนรู ดานนิทรรศการและผลงานทาง
วิชาการ การจัดกิจกรรมหลังสูตรสื่อมวลชนศึกษา หลักสูตรความเปนพลเมืองดี กิจกรรมสงเสริมการ
อานฯ กิจกรรมคนดีศรีไทยรัฐ กิจกรรมสงเสริมสุขภาวะของนักเรียนฯ และจะมีการนําเสนอผลผลิตท่ี
เกิดข้ึนจากการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนในรอบป รวมท้ังนวัตกรรมตางๆ และในภาคกลางคืนจะ
นําเสนอผลงานการแสดงเอกลักษณไทยและเอกลักษณไทยรัฐวิทยา ดานนาฏศิลปและ
ศิลปะการแสดงดวย 
  ตอมาในป 2559 มูลนิธิไทยรัฐ ไดประกาศแผนยุทธศาสตรโรงเรียนไทยรัฐวิทยา 
ฉบับท่ี 4 (พ.ศ. 2559-2562) เพ่ือเปนแนวทางในการดําเนินงานการจัดการศึกษาของโรงเรียนไทยรัฐ
วิทยา ใหเกิดประสิทธิผลสูมาตรฐานคุณภาพตามเจตนารมณของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 
พุทธศักราช 2552 แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) พุทธศักราช 2545 ตามนโยบายมูลนิธิไทยรัฐ สอดคลอง
กับนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ มูลนิธิไทยรัฐ ไดตระหนักในเรื่องของการพัฒนาสถานศึกษาท้ัง
ระบบสูปฏิรูปการศึกษาดานบริหารการจัดการ กระบวนการจัดการเรียนรู บุคลากร นักเรียน และการ
ประกันคุณภาพทางการศึกษาดวยความมุงม่ันและความพยายามของมูลนิธิไทยรัฐ รวมกับผูบริหาร 
คณะครูโรงเรียนไทยรัฐวิทยาท่ีจะนํานโยบายปฏิรูปการศึกษา และเจตนารมณของผูกอตั้งท่ีตองการให
เด็กในชนบทไดรับการศึกษาท่ีดีมีคุณภาพ เกิดการเรียนรูเปนสําคัญ และประสงคใหโรงเรียนไทยรัฐ
วิทยาเปนโรงเรียนท่ีมีศักยภาพสูง โดยใหความชวยเหลือในทุกกๆ ดาน โดยเฉพาะการพัฒนาบุคลากร 
นักเรียน สูเปาหมายดังกลาว เพ่ือใหการดําเนินงานตางๆ ภายในโรงเรียนไทยรัฐวิทยาท่ัวประเทศมี
ประสิทธิภาพ จึงไดจัดทําแผนยุทธศาสตรโรงเรียนไทยรัฐวิทยา ฉบับท่ี 4 ตอเนื่องจากฉบับท่ี 3 เพ่ือ
พัฒนาโรงเรียนไทยรัฐวิทยาใหเปนโรงเรียนดี มีคุณภาพของชุมชน และไดกําหนดวิสัยทัศนโรงเรียน
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ไทยรัฐวิทยา ไววา ภายในปการศึกษา 2562 โรงเรียนไทยรัฐวิทยาเปนโรงเรียนสมบูรณแบบในการจัด
การศึกษาเพ่ือสรางความเปนพลเมือง ใชเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการเรียนรูสื่อมวลชนศึกษา มุง
พัฒนาผูเรียนใหเปนคนดี มีวินัย ภูมิใจในชาติ สามารถเชี่ยวชาญไดตามความถนัดของตน และมีความ
รับผิดชอบตอครอบครัว ชุมชน สังคม และประเทศชาติ โดยมีพันธกิจ 2 ดานคือ สงเสริม/พัฒนา/
สนับสนุน การจัดการเรียนรู ครู: นักเรียน และสงเสริมเอกลักษณโรงเรียนไทยรัฐวิทยา และเพ่ือให
ผูเรียนมีคุณธรรม จริยธรรม มีจิตสํานึกความตระหนักในการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติ และพัฒนา
สิ่งแวดลอม สืบสานความเปนไทย และความเปนไทยรัฐ จึงไดกําหนดใหเอกลักษณโรงเรียนไทยรัฐ
วิทยา ไววา โรงเรียนคุณภาพดีมีคุณธรรม และกําหนดอัตลักษณโรงเรียนไทยรัฐวิทยา ไวคือ เปน
พลเมืองดี มีทักษะ แสวงหาความรู มีคุณธรรมจริยธรรม  
 4.4 โรงเรียนไทยรัฐวิทยาในเขตภาคกลางและภาคตะวันออก 
  โรงเรียนไทยรัฐวิทยา ไดรวบรวมกลุมเครือขายเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษา       
รวมเปนจํานวน 13 กลุม ตามสภาพภูมิศาสตร โดยแบงเปน 1) โรงเรียนไทยรัฐวิทยาภาคกลาง-    
ภาคตะวันออก มี 4 กลุม ไดแก กลุมลุมเจาพระยา กลุมไทยรัฐบูรพา กลุมเจาพระยาปาสัก กลุมเพชร
แมกลอง 2) โรงเรียนไทยรัฐวิทยาภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มี 3 กลุม ไดแก กลุมลุมน้ํามูล กลุมลุม  
น้ําชี กลุมลุมน้ําโขง 3) โรงเรียนไทยรัฐวิทยาภาคเหนือ มี 3 กลุม ไดแก กลุมสี่แคว กลุมสักทอง    
กลุมลานนา และ 4) โรงเรียนไทยรัฐวิทยาภาคใต มี 3 กลุม ไดแก กลุมพรอันดามัน กลุมศรีวิชัย    
กลุมฮาราปนบารู  

  ในท่ีนี้ผูวิจัยจะขอกลาวเฉพาะรายละเอียดของโรงเรียนไทยรัฐวิทยาภาคกลาง-
ตะวันออก ซ่ึงมี 4 กลุมโรงเรียน ไดแก กลุมลุมเจาพระยา กลุมไทยรัฐบูรพา กลุมเจาพระยา ปาสัก 
และกลุมเพชรแมกลอง รวมท้ังสิ้น 27 จังหวัด จํานวน 31 โรงเรียน 
  โรงเรียนไทยรัฐวิทยา กลุมลุมเจาพระยา ประกอบดวย โรงเรียนไทยรัฐวิทยา 
จํานวน 8 โรงเรียน 6 จังหวัด 

1. โรงเรียนไทยรัฐวิทยา ๒ (วัดชางใหญ) จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  
2. โรงเรียนไทยรัฐวิทยา ๓ (วัดบางไทร) จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  
3. โรงเรียนไทยรัฐวิทยา ๒๐ (บานหนองมะคาโมง) จังหวัดสุพรรณบุรี  
4. โรงเรียนไทยรัฐวิทยา ๕๕ (วัดโบสถดอนพรหม) จังหวัดนนทบุรี  
5. โรงเรียนไทยรัฐวิทยา ๖๙ (คลองหลวง) จังหวัดปทุมธานี  
6. โรงเรียนไทยรัฐวิทยา ๗๑ (กอสรางคลองดาน) จังหวัดสมุทรปราการ  
7. โรงเรียนไทยรัฐวิทยา ๗๕ เฉลิมพระเกียรติ จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
8. โรงเรียนไทยรัฐวิทยา ๙๕ (วัดโพธิ์ทองบน) จังหวัดนนทบุรี 

  โรงเรียนไทยรัฐวิทยา กลุมไทยรัฐบูรพา ประกอบดวย โรงเรียนไทยรัฐวิทยา จํานวน 
9 โรงเรียน 8 จังหวัด 

1. โรงเรียนไทยรัฐวิทยา ๗ จังหวัดปราจีนบุรี  
2. โรงเรียนไทยรัฐวิทยา ๑๔ (ทาใหมบานสิ้ว) จังหวัดจันทบุรี  
3. โรงเรียนไทยรัฐวิทยา ๔๑ (บานหัวนาศรีวิเชียรประชาอุทิศ) จังหวัดฉะเชิงเทรา  
4. โรงเรียนไทยรัฐวิทยา ๔๒ (บานเนินแรไพบูลยราษฎรสงเคราะห) จังหวัดชลบุรี  
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5. โรงเรียนไทยรัฐวิทยา ๔๓ (บานคลองเขต) จังหวัดระยอง  
6. โรงเรียนไทยรัฐวิทยา ๔๔ (บานนนทรีย) จังหวัดตราด  
7. โรงเรียนไทยรัฐวิทยา ๗๓ (บานพราว) จังหวัดนครนายก  
8. โรงเรียนไทยรัฐวิทยา ๘๓ (บานหวยโจด) จังหวัดสระแกว  
9. โรงเรียนไทยรัฐวิทยา ๙๓ (บานลาดตะเคียน) จังหวัดปราจีนบุรี 

  โรงเรียนไทยรัฐวิทยา กลุมเจาพระยาปาสัก ประกอบดวย โรงเรียนไทยรัฐวิทยา 
จํานวน 7 โรงเรียน 6 จังหวัด 
   1. โรงเรียนไทยรัฐวิทยา ๑ (บานหัวชาง) จังหวัดลพบุรี  

  2. โรงเรียนไทยรัฐวิทยา ๖ (ฉบับ ราษฎรอุปถัมภ) จังหวัดอางทอง  
  3. โรงเรียนไทยรัฐวิทยา ๕๗ (บานทาฉนวน) จังหวัดชัยนาท  
  4. โรงเรียนไทยรัฐวิทยา ๕๘ (หวยคตสามัคคี) จังหวัดอุทัยธานี  
  5. โรงเรียนไทยรัฐวิทยา ๖๘ (วัดเหวลาด) จังหวัดสระบุรี  
  6. โรงเรียนไทยรัฐวิทยา ๑๐๐ (บานคันนาหิน) จังหวัดลพบุรี  
  7. โรงเรียนไทยรัฐวิทยา ๕๖ (บานหนองกระทุม) จังหวัดสิงหบุรี 

  โรงเรียนไทยรัฐวิทยา กลุมเพชรแมกลอง ประกอบดวย โรงเรียนไทยรัฐวิทยา 
จํานวน 7 โรงเรียน 7 จังหวัด 

  1. โรงเรียนไทยรัฐวิทยา ๔ (ป.ปญญาฐาปนกิจอุปถัมภ) จังหวัดนครปฐม  
  2. โรงเรียนไทยรัฐวิทยา ๒๑ (บานลําเหย) จังหวัดกาญจนบุรี  
  3. โรงเรียนไทยรัฐวิทยา ๖๔ (บานหนองเกตุ) จังหวัดราชบุรี  
  4. โรงเรียนไทยรัฐวิทยา ๙ (วัดใหมราษฎรนุกูล) จังหวัดสมุทรสาคร  
  5. โรงเรียนไทยรัฐวิทยา ๗๐ (บานบางแกว) จังหวัดสมุทรสงคราม  
  6. โรงเรียนไทยรัฐวิทยา ๑๒ (บานเอก) จังหวัดเพชรบุรี  
  7. โรงเรียนไทยรัฐวิทยา ๖๕ (วังไทรติ่ง) จังหวัดประจวบคีรีขันธ 

 

5.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 5.1 งานวิจัยในประเทศ 
  งานวิจัยในประเทศท่ีเก่ียวของกับลักษณะของวัฒนธรรมองคการท่ีทํานายผลลัพธ
ของประสิทธิภาพการบริหารจัดการในโรงเรียนยังไมมีผูใดทําการวิจัยมากอนและไมมีงานวิจัยโดยตรง
ท่ีจะนํามาอางอิง แตมีผูท่ีทําวิจัยท่ีใกลเคียง ซ่ึงผูวิจัยไดทบทวนวรรณกรรม จึงขอเสนอในสวนท่ี
เก่ียวของดังนี้ 
  5.1.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับลักษณะของวัฒนธรรมองคการ 
   กัญญาภัทร  สงคศรี (2555) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง รูปแบบวัฒนธรรมองคการใน
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน เขตอําเภอปทุมรัตต สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษารอยเอ็ด 
เขต 2 พบวา ครูและผูบริหารสถานศึกษาในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน มีรูปแบบและแนวทางการปฏิบัติ
คลายคลึงกัน โดยภาพรวมจะปรากฏความโดดเดนของผูบริหารในการเปนแบบอยางท่ีดี และมี



41 

คุณธรรมจริยธรรมในการบริหารการศึกษา ซ่ึงสามารถอภิปรายไดวารูปแบบวัฒนธรรมองคการท่ี
ผสมผสานและบูรณาการ จะปรากฏในสถานศึกษาท่ีมีบริบทดานตางๆคลายคลึงกัน การรวมกัน
กําหนดเปาหมายการจัดการศึกษาในระดับศูนยเครือขาย ระดับเขตพ้ืนท่ีการศึกษาและการเตรียม
ความพรอมของสถานศึกษาแตละแหง เพ่ือรองรับนโยบายของกระทรวง ศึกษาธิการ สิ่งสําคัญคือ 
จุดเดนและเอกลักษณของสถานศึกษาสามารถเปนแบบอยางท่ีดี ดานการบริหารอยางมีคุณภาพและ
ประสิทธิภาพ 
   กาญจนา  เกษร (2555) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรม
องคการกับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 
พบวา 1) วัฒนธรรมองคการของโรงเรียน โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด
เทากันสองดานคือ ดานการมุงประสงคของโรงเรียน ดานความมีคุณภาพรองลงมาคือ ดานความ
ซ่ือสัตยสุจริต และดานท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน 2) ประสิทธิผล
ของโรงเรียน โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก และ 3) ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการ
ของโรงเรียนกับประสิทธิผลของโรงเรียน มีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันคือในทิศทางบวกและ
พบวา โดยรวมมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซ่ึงมีความสัมพันธอยูในระดับ
คอนขางสูง  
   บัญชา  ภัทรกุลวิศาล (2555) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยทางวัฒนธรรมองคการ
ท่ีสงผลตอการบริหารจัดการสถานศึกษาพอเพียงของโรงเรียนมัธยมศึกษาในกลุมจังหวัดภาค
ตะวันออก เฉียงเหนือตอนบน 2 พบวา 1) วัฒนธรรมองคการของโรงเรียน โดยรวมและรายดานอยูใน
ระดับ “มาก” 2) การบริหารจัดการสถานศึกษาพอเพียงของโรงเรียน โดยรวมและรายดานอยูใน
ระดับ “มาก” 3) วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธทางบวกกับการบริหารจัดการสถานศึกษาพอเพียง 
อยูในระดับคอนขางสูงถึงสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และ 4) วัฒนธรรมองคการท่ีสงผล
ตอการบริหารจัดการสถานศึกษาพอเพียงของโรงเรียนมัธยมศึกษา ไดแก ความมีคุณภาพ การ
ตัดสินใจ และการมอบอํานาจ อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05  
   วิบูลยชัย  คงศรี (2555) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธของจิตสํานึก
ผูบริหารกับวัฒนธรรมองคการของโรงเรียนมัธยมศึกษาของรัฐบาลในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 2 พบวา  1) จิตสํานึกผูบริหารมีความสัมพันธกับวัฒนธรรมองคการในระดับสูง
มาก และ 2) ระดับจิตสํานึกของผูบริหารในภาพรวมอยูในระดับมาก 3) ระดับการบริหารวัฒนธรรม
องคการในภาพรวมอยูในระดับมาก 4) จิตสํานึกผูบริหารท่ีมีการศึกษาสูงกวาระดับปริญญาตรีและ
ระดับปริญญาตรีแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ และ 5) ผูบริหารท่ีมีประสบการณมากมี
ระดับจิตสํานึกสูงกวาประสบการณนอยและแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

   เกตุสุรินทร  ปกิรณะ (2556) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง รูปแบบวัฒนธรรมองคการท่ี
สงผลตอความพึงพอใจในการทํางานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 2 พบวา 1) รูปแบบวัฒนธรรมองคการ มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก 2) ความ
พึงพอใจในการทํางานของครู มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก และ 3) รูปแบบวัฒนธรรมองคการ
สงผลตอความพึงพอใจในการทํางานของครู ดานท่ีมีอํานาจพยากรณคือ วัฒนธรรมองคการแบบ
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ราชการ วัฒนธรรมองคการแบบปรับตัว วัฒนธรรมองคการแบบเครือญาติ และวัฒนธรรมองคการ
แบบมุงผลสําเร็จ  
   จุรีพร  ปยะโสภาสกุล (2556) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาวัฒนธรรมองคกร
ของโรงเรียนคลองก่ิวยิ่งวิทยา อําเภอบานบึง จังหวัดชลบุรี พบวา การศึกษาวัฒนธรรมองคกรของ
โรงเรียน โดยภาพรวม และรายดานอยูในระดับมาก การรับรูและสรางความเชื่อม่ันจากการสัมภาษณ
เพ่ือใหไดความชัดเจนในรูปแบบวัฒนธรรมของโรงเรียน มากท่ีสุด 3 อันดับ คือ ดานความเชื่อถือ ดาน
คุณภาพ และดานวัตถุประสงคของโรงเรียน  
   จารุวรรณ  หมวดเมือง (2556) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาวัฒนธรรม
องคการของโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาจังหวัดนครราชสีมา พบวา 1) วัฒนธรรมองคการของโรงเรียน
สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดนครราชสีมา โดยภาพรวมและรายดานมีวัฒนธรรมองคการอยูใน
ระดับมากทุกดาน โดยดานความซ่ือสัตยสุจริตมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด 2) วัฒนธรรมองคการของโรงเรียน
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 31 พบวาวัฒนธรรมองคการภาพรวมและรายดาน
อยูในระดับมากทุกดาน โดยดานความซ่ือสัตยสุจริตมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด 3) การเปรียบเทียบวัฒนธรรม
องคการของโรงเรียน สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัด นครราชสีมา และโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 31 พบวา โดยภาพรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.05 และ 4) การเปรียบเทียบวัฒนธรรมองคการของโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา จังหวัดนครราชสีมา 
จําแนกตามขนาดพบวาโดยรวมมีวัฒนธรรมองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
   ซานูซี  ยีปง และ ชวลิต  เกิดทิพย (2556) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยวัฒนธรรม
องคการท่ีสงผลตอการดําเนินงานประกันคุณภาพภายในตามการรับรูของผูบริหารสถานศึกษาสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานราธิวาส พบวา 1) ผูบริหารสถานศึกษารับรูวัฒนธรรมองคการ
อยูในระดับมาก 2) ผูบริหารสถานศึกษามีการดําเนินงานประกันคุณภาพภายในอยูในระดับมาก  
3) วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับการดําเนินงานประกันคุณภาพภายในอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .01 และ 4) ปจจัยวัฒนธรรมองคการท่ีสงผลตอการดําเนินงานประกันคุณภาพภายในไดแกความ
หลากหลายของบุคคล ความมุงประสงคขององคการ และความไววางใจสามารถพยากรณไดรอยละ 40.90 
   รมแกว  อยูเกิด (2556) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมองคการของโรงเรียนวัด
สุขไพรวัน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยองเขต 2 พบวา  1) โรงเรียนวัดสุขไพร
วัน มีวัฒนธรรมหลักแบบเครือญาติ หรือรวมกลุม (Clan Culture) ท่ีเนนความรวมมือ การมีสวนรวม 
ความผูกพัน และยังมีลักษณะวัฒนธรรมแบบราชการ เพราะบุคลากรมีการปฏิบัติหนาท่ีตามบทบาทท่ี
ไดรับมอบหมายและสามารถรับผิดชอบโดยยึดระเบียบวินัยในการปฏิบัติงาน ไดเปนอยางดี และ  
2) โดยภาพรวมของโรงเรียนวัดสุขไพรวัน สามารถวิเคราะหไดวาองคประกอบทุกดานมีความสําคัญ
เทากัน 
   จุฑาทิพ  หองกระจก (2557) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมองคการท่ีพึง
ประสงคตามทัศนะของผูบริหารและครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาลพบุรี พบวา  
1) วัฒนธรรมองคการท่ีพึงประสงคตามทัศนะของผูบริหารและครู ในภาพรวม 8 ดานและรายดานทุก
ดานอยูในระดับมาก เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากดานมากไปนอยคือ ดานการจัดการกับความขัดแยงใน
องคการ ดานการบริหารองคการ ดานความมีสวนรวมในการทํางาน ดานความเปนเอกลักษณ ดาน
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ความมุงประสงคขององคการ ดานการติดตอสื่อสาร ดานการสรางขวัญกําลังใจ และดานความมีอิสระ
ในการทํางาน และ 2) การเปรียบเทียบวัฒนธรรมองคการท่ีพึงประสงคตามทัศนะของผูบริหารและครู 
เม่ือจําแนกตามตําแหนงวิทยฐานะและขนาดของสถานศึกษาท่ีสังกัด แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 แตเม่ือจําแนกตามอายุ วุฒิการศึกษาและเขตพ้ืนท่ีการศึกษาท่ีสังกัด ไมพบความ
แตกตางท่ีระดับนัยสําคัญดังกลาว 
   เพชร  มาตยะขันธ (2557) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวาง
วัฒนธรรมองคการกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษารอยเอ็ด เขต 2 พบวา วัฒนธรรมองคการของสถานศึกษา โดยรวมอยูในระดับ
มาก องคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษาโดยรวมอยูในระดับมาก ผลการวิเคราะหความแปรปรวน 
เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของวัฒนธรรมองคการของสถานศึกษาจําแนกตามขนาดของสถานศึกษา 
โดยรวมและแยกรายดานพบวา โดยรวมไมแตกตางกัน การทดสอบรายคูของวัฒนธรรมองคการของ
สถานศึกษา จําแนกตามขนาดของสถานศึกษา ดานการไดรับการยอมรับ พบวา โรงเรียนขนาดเล็กมี
วัฒนธรรมองคการดานการไดรับการยอมรับแตกตางกับโรงเรียนขนาดใหญ นอกนั้นไมแตกตาง  
ผลการวิเคราะหความแปรปรวน เปรียบเทียบความเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษาจําแนก
ตามขนาดของสถานศึกษา พบวา โดยรวมไมแตกตางกัน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางวัฒนธรรม
องคการกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา มีคาเทากับ 0.889  มีความสัมพันธเชิง
บวกอยูในระดับสูงมาก 
   สุกัญญา  พูลกสิ (2557) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาและวัฒนธรรมองคการตามความคิดเห็นของครูผูสอนใน
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 พบวา 1) ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูผูสอน โดยรวมอยูในระดับมาก   
2) วัฒนธรรมองคการ ตามความคิดเห็นของครูผูสอน โดยรวมอยูในระดับมาก และ 3) ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาและวัฒนธรรมองคการตามความคิดเห็นของครูผูสอน มี
ความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
   สาคร  ทะเยี่ยม (2557) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมองคการท่ีสงผลตอ
ประสิทธิผลของทีมในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 พบวา   
1) วัฒนธรรมองคการท่ีสงผลตอประสิทธิผลของทีมในโรงเรียน ภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก  
2) ประสิทธิผลของทีมในโรงเรียน ภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 3) ความสัมพันธระหวาง
วัฒนธรรมองคการท่ีสงผลตอประสิทธิผลของทีมในโรงเรียน อยูระหวาง 0.775 – 0.835 พบวา 
วัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธกับประสิทธิผล ของทีมในโรงเรียน อยูในระดับมาก อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และ 4) วัฒนธรรมองคการท่ีสงผลตอประสิทธิผลของทีมในโรงเรียน 
พบวามี 4 แบบ ท่ีสงผลตอประสิทธิผลของทีมในโรงเรียน คือ 1) วัฒนธรรมองคการแบบเครือญาติ 2) 
วัฒนธรรมองคการแบบราชการ 3) วัฒนธรรมองคการแบบมุงผลสําเร็จ และ 4) วัฒนธรรมองคการ
แบบปรับตัว ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
   ปทมาพร  ศรีกําพล (2557) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะ
ผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารสถานศึกษาวัฒนธรรมองคการกับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัด
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สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยองเขต 2 พบวา 1) ภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหาร
สถานศึกษา วัฒนธรรมองคการและประสิทธิผลของโรงเรียน โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก   
2) ภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารสถานศึกษาและวัฒนธรรมองคการของโรงเรียน โดยรวมมี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลของโรงเรียนอยูในระดับสูงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และ   
3) การสรางสมการพยากรณ ประสิทธิผลของโรงเรียนจากภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหาร
สถานศึกษาวัฒนธรรมองคการท่ีมีอํานาจพยากรณประสิทธิผลของโรงเรียน มีคาประสิทธิ์สัมพันธ
พหุคูณ เม่ือใชตัวพยากรณ คือภาวะผูนําแบบผูรับใช และวัฒนธรรมองคการท้ัง 8 ดาน มีคาเทากับ 
.827 ซ่ึงเปนคาท่ีมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  
   ขจรเกียรติ แพงวงษ (2557) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง สภาพการบริหารวัฒนธรรม
องคการของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุรินทรเขต 3 พบวา  
1) สภาพการบริหารวัฒนธรรมองคการของผูบริหารสถานศึกษา โดยรวมอยูในระดับมากท่ีสุด 
เรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปหานอย ดังนี้ ดานความรวมมือในการทํางาน ดานการพัฒนา และ
เรียนรูดานคุณธรรม ดานการกําหนดเปาหมาย และดานการมีความรับผิดชอบ 2) ผลการเปรียบเทียบ
สภาพการบริหารวัฒนธรรมองคการของผูบริหารสถานศึกษา จําแนกตามตําแหนงการปฏิบัติงาน 
โดยรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติท่ีระดับ .05 และจําแนกตามขนาดสถานศึกษา 
โดยรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
   ชวนพิศ  เจยาคม และ อันธิกา  ทิพยจํานงค (2557) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง 
ผลกระทบของวัฒนธรรมองคการและความสามารถทางการบริหารจัดการท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการ
บริหารงานบุคคลภายใตการแขงขันในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC) พบวา 1) วัฒนธรรม
องคการมีความสัมพันธและมีผลกระทบเชิงบวกกับประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และ 2) ความสามารถทางการบริหารจัดการมีความสัมพันธและมี
ผลกระทบเชิงบวกกับประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
   เบญจมาภรณ  เครือสุวรรณ (2557) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมองคการ
ของโรงเรียนกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของครูในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
นครปฐมเขต 1 พบวา 1) วัฒนธรรมองคการของโรงเรียน โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก  
2) คุณภาพชีวิตในการทํางานของครู โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก และ 3) วัฒนธรรม
องคการของโรงเรียนกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของครู มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ .05 โดยมีความสัมพันธกันสูงในลักษณะคลอยตามกัน 
  จุ ฑามาศ  สิทธิบุศย  (2558) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาวัฒนธรรมองคการ
โรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 2 พบวา การศึกษา
วัฒนธรรมองคการของโรงเรียน โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา สวนใหญอยู
ในระดับมาก เม่ือเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากท่ีสุด 3 ลําดับแรก พบวาความหลากหลายของบุคลากรมี
คาเฉลี่ยมากท่ีสุด รองลงมาคือความเอ้ืออาทร และการตัดสินใจตามลําดับ 2) การเปรียบเทียบ
วัฒนธรรมองคการโรงเรียน จําแนกตามขนาดโรงเรียน พบวา ท้ังโดยรวมและรายดานแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ทุกดาน และ 3) การเปรียบเทียบวัฒนธรรมองคการของ
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โรงเรียน จําแนกตามระดับการจัดการศึกษาพบวา ท้ังโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ทุกดาน 
   ดุษฎี  เย็นใจ (2558) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอวัฒนธรรมองคการของโรงเรียนราชประชานุเคราะหกลุม 6 ภาคเหนือ
ตอนบน สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ พบวา 1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
ของโรงเรียน โดยภาพรวม อยูในระดับมาก 2) วัฒนธรรมองคการของโรงเรียนโดยภาพรวมอยูใน
ระดับปานกลาง และ 3) ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับวัฒนธรรม
องคการของโรงเรียนพบวามีความสัมพันธกันในระดับมากอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
   ทิวา  เหลาปาสี (2559) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมองคการท่ีสงผลตอ
สมรรถนะของผูประกอบวิชาชีพครูตามมาตรฐานความรูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 1 พบวา 1) วัฒนธรรมองคการในสถานศึกษา อยูในระดับมาก 
ท้ังในภาพรวมและรายดาน 2) สมรรถนะของผูประกอบวิชาชีพครูตามมาตรฐานความรู อยูในระดับ
มากท้ังในภาพรวมและรายดาน และ 3) วัฒนธรรมองคการในสถานศึกษา ประกอบดวยวัฒนธรรม
แบบมุงคน วัฒนธรรมแบบมุงงาน และวัฒนธรรมแบบมุงบทบาท เปนปจจัยท่ีสงผลตอสมรรถนะของ 
ผูประกอบวิชาชีพครูตามมาตรฐานความรูโดยรวมกันทํานายไดรอยละ 59.00 อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 
  5.1.2 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับประสิทธิภาพการบริหารจัดการ 
   จามิกร  เปยทอง (2550) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การนําเทคโนโลยีสารสนเทศมา
ประยุกตใชในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการ กรณีศึกษา: โรงเรียน
เตรียมบัณฑิต (บริบูรณศิลปศึกษา) พบวา การวิเคราะหจัดทําแผนหลักดานเทคโนโลยีสารสนเทศของ
โรงเรียนเพ่ือกําหนดเปนแผนงานในการพัฒนาดานเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีเปนรูปธรรม โดยมี
วิสัยทัศนคือเปนโรงเรียนท่ีมีการใชเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการบริหารจัดการไดอยางมีประสิทธิภาพ
โดยมีเทคโนโลยีและระบบสารสนเทศท่ีทันสมัยรวดเร็วและเชื่อมโยงเปนหนึ่งเอ้ือตอการพัฒนาองคกร
ในภาพรวม จากการวิเคราะหจัดทําแผนหลักดานเทคโนโลยีสารสนเทศดังกลาวโรงเรียนสามารถ
นําไปใชเปนแนวทางในการดําเนินการดานเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพดานการบริหาร
จัดการใชเปนระบบท่ีมีประสิทธิภาพเปนเครื่องมือในการนําองคกรไปสูเปาหมายแหงความสําเร็จ
ตอไป 
   ปรารถนา  เกิดโชค (2550) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารคุณภาพท้ังองคการ
กับประสิทธิผลการบริหารจัดการตามมาตรฐานการอาชีวศึกษาของวิทยาลัยอาชีวศึกษา สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการอาชีวศึกษา พบวา 1) ระดับการบริหารคุณภาพท้ังองคการในวิทยาลัย
อาชีวศึกษาโดยรวมและรายดาน มีการดําเนินงานอยูในระดับมาก ยกเวนดานภาวะผูนําเทานั้นท่ีอยู
ในระดับปานกลาง 2) ระดับประสิทธิผลการบริหารจัดการตามมาตรฐานการอาชีวศึกษาของวิทยาลัย
อาชีวศึกษาโดยรวมและรายดาน อยูในระดับมากทุกดาน 3) การบริหารคุณภาพท้ังองคการของ
วิทยาลัยอาชีวศึกษาทุกดานมีความสัมพันธในทางบวกกับระดับประสิทธิผลการบริหารจัดการตาม
มาตรฐานการอาชีวศึกษาของวิทยาลัยอาชีวศึกษาโดยรวมอยูในระดับสูง และรายดานอยูในระดับปาน
กลางถึงระดับสูง และ 4) ตัวทํานายท่ีสําคัญของระดับประสิทธิผลการบริหารจัดการตามมาตรฐาน
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การอาชีวศึกษาของวิทยาลัยอาชีวศึกษา ไดแก การบริหารคุณภาพองคกรดานวัดผลและประเมินผล
การปฏิบัติงาน ดานการศึกษาและฝกอบรม ดานการทํางานเปนทีม และดานภาวะผูนํา โดยรวมกัน
สามารถทํานายไดรอยละ 66.3 
   จุไรพร  อนันตยานุกูล (2551) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาและแนวโนมของ
ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการขององคการบริหารสวนจังหวัดภูเก็ต ผลการศึกษาพบวากลุม
ตัวอยางเห็นดวยในระดับปานกลางตอปญหาแนวทางการพัฒนาและแนวโนมของประสิทธิภาพในการ
บริหารจัดการขององคการบริหารสวนจังหวัดภูเก็ต และมีความเห็นวา แนวทางการพัฒนาท่ีสําคัญคือ
การเปดโอกาสใหประชาชนเขามามีสวนรวมในการกําหนดนโยบายขององคการบริหารสวนจังหวัด
เพ่ิมมากข้ึนรวมท้ังการกระจายอํานาจของรัฐบาลใหแกองคการบริหารสวนจังหวัดภูเก็ตเพ่ือใหเปน
หนวยการปกครองสวนทองถ่ินขนาดใหญทํานองเดียวกับกรุงเทพมหานครและแนวโนมของ
ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการขององคการบริหารสวนจังหวัดภูเก็ตท่ีสําคัญคือการกําหนด
นโยบายของผูบริหารท่ีชัดเจนและสอดคลองกับความตองการของประชาชน 
   วรยุทธ  ชวยณรงค (2551) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การบูรณาการหลักการและ
แนวคิดการบริหารจัดการท่ีดีเขาไป ในการบริหารจัดการขององคการบริหารสวนตําบล ผลการศึกษา
พบวา องคการบริหารสวนตําบลท้ัง 3 แหง มีการบูรณาการหลักการและแนวคิดการบริหารจัดการท่ีดี
เขาไปในการบริหารจัดการดานการกําหนดนโยบายและแผน ดานการเงินการคลัง ดานการ
บริหารงานบุคคล และดานการจัดบริการประชาชน โดยมีวิธีการหรือกลไกการบูรณาการ ในลักษณะ
ท่ีคลายคลายกันคือใชหลักนิติธรรมเปนตัวตั้งและบูรณาการหลักความรับผิดชอบหลักความคุมคาและ
หลักความโปรงใสเขาไปในกระบวนการหรือข้ันตอนตางๆ ของการดําเนินการ สวนหลักคุณธรรมและ
หลักการมีสวนรวมจะมีการเลือกใชตามความเหมาะสมซ่ึงไมจําเปนตองใชครบท้ัง 6 หลักในการ
บริหารจัดการท้ังนี้ข้ึนอยูกับลักษณะของงาน 
   ธีรพร  ปริญญากร (2552) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาและแนวโนมของ
ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการของเทศบาลเมืองราชบุรี ผลการศึกษาพบวา 1) ปญหาสําคัญคือ
บุคลากรบางสวนของเทศบาลเมืองราชบุรีไมเขาใจในความหมายและทิศทางของนโยบายของเทศบาล
เมืองราชบุรีอยางชัดเจน 2) แนวทางการพัฒนาท่ีสําคัญคือเทศบาลเมืองราชบุรี ควรกําหนดนโยบายท่ี
คํานึงถึงความตองการของประชาชนเพ่ิมมากข้ึน และ 3) แนวโนมของประสิทธิภาพในการบริหาร
จัดการของเทศบาลเมืองราชบุรีท่ีสําคัญคือเทศบาลเมืองราชบุรีมีแนวโนมท่ีจะกําหนดนโยบายท่ี
คํานึงถึงความตองการของประชาชนเพ่ิมข้ึนกวาในปจจุบัน 
   กมลลักษณ  ธนานันทเมธี (2553) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การนําหลักธรรมา        
ภิบาล มาใชในการบริหารจัดการ กรณีศึกษา เทศบาลตําบลหัวดง อําเภอเมือง จังหวัดพิจิตร พบวา 
การนําหลักธรรมาภิบาลมาใชในการบริหารจัดการของเทศบาลตําบลหัวดงพบวาในภาพรวมอยูใน
ระดับปานกลาง โดยมีหลักความรับผิดชอบตอทองถ่ินอยูในระดับมาก หลักความโปรงใสอยูในระดับ
มาก สําหรับหลักการมีสวนรวม หลักนิติธรรมและคุณธรรม และหลักความคุมคามีการนําหลัก      
ธรรมาภิบาลมาใชในการบริหารจัดการอยูในระดับปานกลาง สําหรับการทดสอบหาความสัมพันธของ
ตัวแปร พบวา ปจจัยท่ีมีผลตอความคิดเห็นของระดับการนําหลักธรรมาภิบาลมาใชในการบริหาร
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จัดการไดแก อาชีพ เปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความคิดเห็นในการนําหลักธรรมาภิบาลมาใชในการ
บริหารจัดการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05  
   ธีระพล  เพ็งจันทร (2553) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารจัดการภาครัฐท่ีมี
ประสิทธิภาพของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา พบวา 1) ปจจัยการบริหารจัดการภาครัฐท่ีมี
ประสิทธิภาพของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประกอบดวยปจจัยตาง ๆ ดังนี้ ดานการบริหารการ
เปลี่ยนแปลง ดานกลยุทธการเปลี่ยนแปลง ดานประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติราชการ ดานภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลง ดานการบริหารจัดการความเสี่ยง ดานการใหความสําคัญกับผูรับบริการและผูมีสวน
ไดสวนเสีย ดานการมุงเนนทรัพยากรบุคคล ดานประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ ดานคุณภาพ
วิชาการ ดานการพัฒนาบุคลากร ดานลักษณะสําคัญขององคกร ดานระบบสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง 
และดานประสิทธิผลตามตัวชี้วัด ตามลําดับ และ 2) แนวทางในการบริหารจัดการภาครัฐท่ีมี
ประสิทธิภาพของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาจากความคิดเห็นและขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญ 
พบวา ปจจัยท่ีคนพบในการวิจัย มีความถูกตอง เปนไปได และใชประโยชนไดจริง 
   ณัฏฐนันท  มันตะพงศ (2554) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ประสิทธิภาพการ
บริหารงานของโรงเรียนชลประทานสงเคราะห จังหวัดนนทบุรี พบวา 1) บุคลากรมีความคิดเห็น ตอ
ประสิทธิภาพการบริหารงานของโรงเรียน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย 4.12 เม่ือ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นวา ประสิทธิภาพการบริหารงาน อยูในระดับมาก
ทุกดาน 2) ผลการเปรียบความคิดเห็นของบุคลากรตอ ประสิทธิภาพการบริหารงานของโรงเรียน โดย
จําแนกตามสถานภาพสวนบุคคล พบวาบุคลากรท่ีมี เพศ อาชีพ รายได สถานภาพตางกัน มีความ
คิดเห็นตอ ประสิทธิภาพการบริหารงานของโรงเรียน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.01 ซ่ึงยอมรับสมมติฐานท่ีตังไว สวนบุคลากรท่ีมี อายุ และระดับการศึกษาตางกัน มีความคิดเห็นไม
แตกตางกัน 
   ศรีมอย  ชะเอมทอง (2554) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพ
การบริหารจัดการงานสาธารณสุขของเทศบาลตําบลปาออดอนชัย อําเภอเมือง จังหวัดเชียงราย       
ผลการศึกษาพบวา ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการบริหารจัดการงานสาธารณสุขโดยภาพรวมเห็น
วามีความสําคัญในระดับปานกลาง โดยท่ีทุกดานของปจจัยมีความสําคัญในระดับปานกลางเรียง
ตามลําดับความสําคัญของปจจัยมากไปหานอยดังนี้ ดานบุคลากร ดานแผนงานและนโยบายในการ
ใหบริการ ดานงบประมาณ และดานวัสดุอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใช 
   สุพัตรา  บริบาล (2554) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะผูนํากับประสิทธิภาพการ
บริหารจัดการขององคการบริหารสวนตําบลท่ีมีผลตอความพึงพอใจของประชาชนในจังหวัดอางทอง 
ผลการวิจัยพบวา บุคลากรมีความคิดเห็นตอภาวะผูนําแบบเผด็จการอยางมีศิลปและแบบมีสวน
รวมมือรวมเห็นดวยอยูในระดับมาก สวนแบบเผด็จการและแบบปรึกษาหารือเห็นดวยอยูในระดับปาน
กลาง มีความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการบริหารจัดการโดยรวมเห็นดวยอยูในระดับมากทุกดานคือ 
ดานการวางแผน ดานการจัดองคการ ดานการจัดบุคลากร ดานการอํานวยการ ดานการประสานงาน 
ดานการรายงานผล และดานการจัดงบประมาณ  
   ปยะวัน  จันทราภานนท (2555) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง แนวทางการบริหาร
จัดการท่ีมีประสิทธิภาพของผูบริหารระดับกลางในกลุมคณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 
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มหาวิทยาลัยเชียงใหม พบวา 1) ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารจัดการ ดาน
ประสิทธิภาพพบวาเลขานุการสํานักงานคณะเปนผูท่ีมีลักษณะโดดเดนทางดานจิตสํานึกรับผิดชอบใน
งาน ยึดหลักความถูกตองตามกฎ ระเบียบ มีจิตบริการ แตควรไดรับการพัฒนาและสงเสริม เชน 
ทางดานการปลูกฝงคานิยมท่ีดีงามแกคนในองคกร ทักษะการบริหารความขัดแยงอยางสรางสรรค 
เทคนิคการสรางทีมสูความสําเร็จ ทักษะในการวิจัยเพ่ือพัฒนางานและองคกร สําหรับประสิทธิผลจาก
ผลการตรวจสอบและประเมินระบบการประกันคุณภาพการศึกษาภายในมหาวิทยาลัยเชียงใหม 3 ป
ยอนหลัง ตามแนวทางของ CMU-QA ในภาพรวมมีพัฒนาการท่ีดีข้ึนตามตัวบงชี้ และ 2) ปจจัย
ภายในและปจจัยภายนอกท่ีมีผลตอการบริหารจัดการท่ีดี พบวาคุณภาพบุคลากรเปนปจจัยภายในท่ี
สําคัญท่ีสุด และกฎ ระเบียบ ขอบังคับของมหาวิทยาลัยเชียงใหม แนวปฏิบัติมหาวิทยาลัยเชียงใหม
เปนปจจัยภายนอกท่ีมีผลตอการบริหารจัดการมากท่ีสุด  
   โสพิศ  คํานวนชัย (2556) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ตัวแบบการบริหารจัดการท่ีมี
ประสิทธิภาพของสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยราชภัฏในประเทศไทย พบวา ปจจัยดาน
โครงสรางองคการ ภาวะผูนํา และความพึงพอใจในงาน มีระดับความสําคัญนอยกวาปจจัยดานการมี
สวนรวม วัฒนธรรมองคการ และเทคโนโลยีสารสนเทศ และศึกษาถึงปจจัยท่ีสงผลตอการบริหาร
จัดการท่ีมีประสิทธิภาพ ปรากฏผลวามีปจจัยดานการมีสวนรวม ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ และ 
ปจจัยดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ซ่ึงสอดคลองกับการสัมภาษณเชิงลึกท่ีผูบริหารไดใหเหตุผลวาปจจัย
ท่ีสงผลตอการบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพนั้นประกอบดวยการมีสวนรวม วัฒนธรรมองคการและ
เทคโนโลยีสารสนเทศ 
 5.2 งานวิจัยตางประเทศ 
  Patterson et al. (1986) ศึกษาวัฒนธรรมองคการกับผลการปฏิบัติงานของ
อาจารยในมหาวิทยาลัย The University of Southern Mississipi พบวา ผลการปฏิบัติงานของ
อาจารยในมหาวิทยาลัยไดรับอิทธิพลจากวัฒนธรรมแบบสรางสรรคอยางมาก โดยวัฒนธรรมเฉพาะ
บางประเภทจะกอใหเกิดผลงานเฉพาะข้ึนมา ซ่ึงสนับสนุนงานวิจัยอ่ืนๆ วาวัฒนธรรมองคการสงผลตอ
การปฏิบัติงานของสมาชิกองคการ 
  Chaffe and Tieney (1988) ไดศึกษาวัฒนธรรมองคการโดยเนนท่ีภาวะผูนําของ
สถาบันในวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยประเภทตางๆ ในสหรัฐอเมริกา โดยมีกรอบความคิดทางดาน
วัฒนธรรมองคการท่ีเนนความสัมพันธระหวางคานิยม โครงสรางและสิ่งแวดลอมท่ีกําหนดภายใต
บริบทของเวลา สถานท่ี และสื่อสารทําความเขาใจ เขาท้ังสองไดอธิบายลักษณะการนําและการ       
ใชกุศโลบายของอธิการบดีในสถาบันแตละประเภท และสรุปเสนอแนะสิ่งท่ีผูนําทางการบริหารควร  
จะทํา 
  Mohan (1989) ไดเสนอแบบจําลองเชิงทฤษฎีและเชิงปฏิบัติการ (The Oretical 
and Operational Model) เพ่ือประเมินโครงสรางของวัฒนธรรมรวมกันภายในองคการ โดยศึกษา
ความสัมพันธระหวางความเปนเอกลักษณ (Identification) และวัฒนธรรมองคการแบงเปน  
3 ข้ันตอน เพ่ือวัดวัฒนธรรมแบบเจาะลึกเชิงจิตวิทยา สังคมวิทยาและประวัติศาสตรขององคการ  
2 ลักษณะ คือ องคการท่ีมีความม่ันคง (Stable) และองคการท่ีไมม่ันคง (Unstable) โดยใช
มหาวิทยาลัยท้ัง 2 แหงในตัวเมืองเปนกลุมตัวอยาง ผลการวิจัยพบวา วัฒนธรรมองคการท่ีมีความ
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ม่ันคงและชัดเจน คือวิสัยทัศนและภาระงานขององคการมีความตระหนักในดานการพัฒนาและมี
แนวโนมท่ีมองธรรมเนียมปฏิบัติขององคการเปนกลางรวมถึงบุคคลท่ีท่ีสนับสนุนใหเกิดความแข็งแกรง 
การรวมกลุม และความเปนเลิศทางวิชาการ สวนวัฒนธรรมองคการท่ีไมมีความม่ันคง จะมีลักษณะ
กลัวความเปลี่ยนแปลงยึดติดกับธรรมเนียมปฏิบัติขององคการ การรับรูระหวางกลุมไมเทาเทียมกัน มี
ขวัญและกําลังใจต่ํา 
  Orora (1990) ไดศึกษาเรื่องวัฒนธรรมโรงเรียนและบทบาทของครูใหญในโรงเรียน
มัธยมศึกษา พบวา สิ่งท่ีสําคัญท่ีทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมโรงเรียน ไดแก 1) การรวมมือ
กันในการพัฒนากลุมระหวางการทํางาน 2) การท่ีบุคลากรในโรงเรียน ผูปกครอง และสมาชิกของ
ชุมชนเริ่มเขามามีสวนเก่ียวของกับกิจกรรมของโรงเรียน 3) การมีสัจธรรมในการปรับปรุงชุมชน 
นอกจากนี้ยังมีสาเหตุมาจากการมีสวนรวมในการจัดการ การวางแผนและการบริหาร ซ่ึงเปน
องคประกอบท่ีสําคัญในการพัฒนากลุม 
  Love (1991) ไดศึกษาวัฒนธรรมโรงเรียน พบวา 1) การรวมมืออยางกระตือรือรน
เปนการสรางวัฒนธรรมท่ีแข็งแรง 2) ความแตกตางของคานิยมและคติฐานเบื้องตนไมไดทําใหเกิด
ความขัดแยง แตความขัดแยงข้ึนอยูกับความคาดหวังของแตละคนวามีความคาดหวังเหมือนกันหรือ
แตกตางกัน นอกจากนี้ยังพบวา ความเขมแข็งของวัฒนธรรมองคการข้ึนอยูกับมิติสําคัญ 2 มิติ คือ  
1) สมาชิกแตละคนในองคการยึดม่ันในคานิยมอยางไร และ 2) สมาชิกในองคการมีคานิยมรวมและให
ความหมายรวมกันในระดับใด 
  Fawson (1992) ไดศึกษาวัฒนธรรมโรงเรียน พบวา การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงใน
โรงเรียน โดยมุงเปลี่ยนแปลงโครงสรางในโรงเรียนนั้น มีพลังผลักดันจากคานิยมของผูปกครองและ
คานิยมของอาจารยใหญ คานิยมของผูปกครองและคานิยมของอาจารยใหญไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ยกเวน คานิยมและความเชื่อเก่ียวกับการปฏิบัติงานในโรงเรียน 
  Sparkes (1991) ไดวิจัยเรื่องวัฒนธรรมโรงเรียนของประเทศอังกฤษ พบวา 
องคประกอบดานบุคลิกลักษณะ ชีวประวัติ ระเบียบแบบแผน โลกทัศนของครู ซ่ึงเปนปจจัยสําคัญ
ของวัฒนธรรมโรงเรียน มีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงโครงสรางองคการและมีอิทธิพลตอครูโดยตรง 
  Melnick (1992) ไดศึกษาวัฒนธรรมองคการในโรงเรียน โดยวิธีการสังเกต 
สัมภาษณ และการวิเคราะหเอกสาร พบวา วัฒนธรรมมีอิทธิพลอยางมากตอพฤติกรรมของบุคลากร
ในโรงเรียนในรูปแบบท่ีแตกตางกัน เชน ภาษา การแตงกาย การแสดงออก ความรูสึก ความผูกพันใน
โรงเรียน และการสนับสนุนโรงเรียน วัฒนธรรมมีสวนชวยทําใหเกิดความรูสึกเปนเจาของ มีจิตสํานึก
ในสวนรวมและผูนําสามารถใชวัฒนธรรมโรงเรียนเปนเครื่องมือในการบริหารการศึกษา เปนเครื่องมือ
ทางสัญลักษณท่ีมีพลังอิทธิพลและใชสื่อความหมายแทนภาษา โดยยอมรับและใชวัฒนธรรมประเพณี
ท่ีสําคัญหลายๆ อยางในโรงเรียน เพ่ือกระตุนใหเกิดวีรบุรุษในโรงเรียนหรือบุคคลดีเดนหรือบุคคล
ตัวอยาง 
  Barnett (1997) ไดศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองคการ สภาพแวดลอมในการ
ทํางานและชีวิตในการทํางานสวนบุคคลตอความพึงพอใจในงานและความผูกพันตออาชีพของ
ผูบริหารระดับกลาง ฝายกิจการนักศึกษาของสถาบันอุดมศึกษาในสหรัฐ พบวาตัวแปรชีวิตการทํางาน
สวนบุคคลและวัฒนธรรมองคการมีอํานาจทํานายความพึงพอใจในงานได สูงกวาตัวแปร
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สภาพแวดลอมในการทํางาน ขณะเดียวกันยังพบวาอายุเปนตัวแปรทํานายความพึงพอใจในการไดแต
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คาเมรอนและเอตติงตัน พบวาอาจารยและผูบริหาร จํานวน 344 คน ท่ีรับรูวัฒนธรรมในวิทยาลัย
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แบบเปลี่ยนแปลงพัฒนา 
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สถานภาพทางเศรษฐกิจและสังคมของนักเรียน 
  Nill and Sehibrowsky (2005) ไดศึกษาถึงผลกระทบตอวัฒนธรรมองคกรของ
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การรับรูของผูนําท่ีมีประสิทธิภาพ กับบุคลากรทางการศึกษาจํานวน 400 คน จาก 10 โรงเรียนท่ีอยู
ใน มลรัฐ South Carolina พบวา องคการและวัฒนธรรมโรงเรียนเปนปจจัยท่ีเอ้ือตอความสําเร็จของ
ผูนํา และวัฒนธรรมมีผลกระทบตอการรับรูท่ีมีประสิทธิภาพและคุณลักษณะความเปนผูนําในองคการ 
 จากการศึกษาเอกสาร แนวคิดและทฤษฏีจากนักวิชาการและงานวิจัยท่ีเก่ียวของท้ังใน
ประเทศไทยและในตางประเทศ พอสรุปไดวา องคการแตละประเภทมีวัฒนธรรมองคการท่ีมีความ
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เปนแบบเดียวกัน 
 
 


