
 
 

บทที่ 2 

     เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

 ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษาปัจจัยที่สง่ผลต่อสมรรถนะสถานศกึษาและตรวจสอบ

รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่สง่ผลตอ่สมรรถนะสถานศกึษาในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ซึ่งผูว้ิจัยได้ศึกษา

วิเคราะหก์รอบแนวคิด หลักการ แนวคิด และทฤษฏีเกี่ยวกับสมรรถนะสถานศกึษา จากเอกสาร

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อน าไปสู่การก าหนดเป็นตัวแบบเชงิทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยเชงิสาเหตุที่

ส่งผลตอ่สมรรถนะสถานศึกษา จากการศกึษาวิเคราะหด์ังกล่าว พบว่า มีงานวิจัย และงานเขียน

ของนักวิชาการ นักบริหารและนักการศึกษาที่น าเสนอไว้ สามารถจ าแนกประเด็นการศึกษาค้นคว้า

ที่ส าคัญ ซึ่งได้เสนอตามล าดับ ดังต่อไปนี้ 

  ตอนที่ 1 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะองค์การ 

   1.1 ความเป็นมาของสมรรถนะ 

   1.2 ความหมายของสมรรถนะ 

   1.3 ประเภทของสมรรถนะ 

   1.4 ความหมายของสมรรถนะองค์การ 

   1.5 สมรรถนะองค์การที่เป็นสถานศกึษา 

   1.6 องค์ประกอบของสมรรถนะองคก์าร 

  ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ปัจจัยทีส่่งผลต่อสมรรถนะสถานศกึษา  

   2.1 ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อสมรรถนะองค์การ 

   2.2 เส้นทางอทิธิพลของปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อสมรรถนะสถานศกึษา 

  ตอนที่ 3 แนวคิดเกี่ยวกับปจัจัยที่สง่ผลต่อสมรรถนะของสถานศึกษา 

  ตอนที่ 4 รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ 

 

ตอนที่ 1 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะองคก์าร 

  สมรรถนะ (competency) เป็นปัจจัยในการท างานที่เพิ่มขีดความสามารถในการ

แขง่ขันให้แก่องคก์าร โดยเฉพาะการเพิ่มขีดความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

เพราะสมรรถนะเป็นปัจจัยช่วยใหพ้ัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพื่อให้ส่งผลไปสู่การพัฒนาองค์การ 

ดังนัน้ องค์การต่างๆ จงึพยายามเอาสมรรถนะมาใช้เป็นปัจจัยในการบริหารองค์การในด้านต่างๆ 
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เชน่ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาหลักสูตร การพัฒนางานบริการ หรอืการพัฒนาภาวะ

ผูน้ าของผู้บริหาร เป็นต้น (เทือ้น ทองแก้ว,2549) ซึ่งแนวคิดของสมรรถนะดังกล่าวจะเกี่ยวข้องกับ

ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะที่ดขีองบุคคล (Excellent Performer) ในองค์การ กับระดับทักษะ 

ความรู้ และความสามารถ (McClelland, 1975) ที่สามารถจ าแนกได้ 5 ประเภท ได้แก่ สมรรถนะ

ส่วนบุคคล (Personal Competencies) สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competencies) สมรรถนะหลัก 

(Core Competencies) สมรรถนะในงาน (Functional Competencies) และสมรรถนะขององค์การ 

(Organization Competencies) ในกรณีสมรรถนะขององค์การนัน้เป็นความสามารถเฉพาะ หรอื

ศักยภาพเฉพาะขององค์การหรอืหนว่ยงานนั้นๆ ในการด าเนนิกิจการให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ 

ตั้งไว้ ดังนั้นเพื่อใหม้องเห็นกรอบความคิดและแนวความคิดเบือ้งตน้เกี่ยวกับสมรรถนะ ผูว้ิจัยจงึจะ

กล่าวถึงความเป็นมาและความหมาย องค์ประกอบประเภทของสมรรถนะ การก าหนดสมรรถนะ 

การวัดสมรรถนะ และการประยุกต์ใชส้มรรถนะ 

 1. ความเป็นมาของสมรรถนะ 

  การศกึษาเกี่ยวกับสมรรถนะ เริ่มขึ้นครั้งแรกที่ประเทศสหรัฐอเมริกา ประมาณปี 

1970 โดย The US State Department ได้ตดิต่อให้บริษัท McBer ช่วยคัดเลือก Foreign Service 

Information Officer (FSIOs) หรอื เจา้หน้าที่ที่ท าหน้าที่เป็นตัวแทนของประเทศสหรัฐอเมรกิาใน

ประเทศตา่งๆทั่วโลก เพื่อท าหน้าที่เผยแพร่วัฒนธรรมและเรื่องราวของประเทศสหรัฐอเมริกาให้กับ

คนในประเทศเหล่านั้น การคัดเลือกเจ้าหน้าที่ FSIOs ได้ใชแ้บบทดสอบที่เรยีกว่า foreign service 

officer exam ซึ่งเป็นแบบทดสอบที่มุง่ทดสอบด้านทักษะ (skill) ที่เจา้หน้าที่ระดับสูงของหน่วยงาน

คิดว่าจ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานในต าแหน่งดังกล่าว ผลการคัดเลือกปรากฏว่าคัดเลือกได้คนผิว

ขาวเกือบทั้งหมด ท าให้ชนกลุ่มนอ้ยในประเทศผิวด า (minority) ไม่มโีอกาสที่จะสอบผา่น และ 

ถูกมองวา่ การคัดเลือกพนักงานมี “การเลือกปฏิบัติ” และที่ส าคัญมีการค้นพบภายหลังว่า                 

คะแนนสอบไม่สัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน กล่าวคือ ผูท้ี่ท าคะแนนสอบได้ดีกลับไม่ได้มีผล 

การปฏิบัติงานที่ดตีามที่องค์กรคาดหวังเสมอไป (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2548, หนา้ 11-12) 

ต่อมา David McClelland ได้รับมอบหมายให้ท าการหาเครื่องมอืชนิดใหมท่ี่ดกีว่า และสามารถ

ท านายผลการปฏิบัติงานของเจา้หน้าที่ FSIOs ได้อย่างแม่นย าแทนแบบทดสอบแบบเก่า โดย David 

McClelland ได้เริ่มตน้งานด้วยกระบวนการ ดังตอ่ไปนี้ 

  1. ท าการเปรียบเทียบเจ้าหน้าที่ FSIOs ที่มผีลการปฏิบัติงานดี (superior performer) 

กับเจ้าหนา้ที่ที่มีผลการปฏิบัติงานตามเกณฑเ์ฉลี่ย (average performer)  
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  2. สร้างเทคนิคการประเมินแบบใหม่ที่เรียกว่า behavioral event interview (BEI) ซึ่ง

เป็นเทคนิคที่ใหผู้ท้ าแบบทดสอบตอบค าถามเกี่ยวกับความส าเร็จสูงสุด 3 เรื่อง และความลม้เหลว

สูงสุด 3 เรื่อง เพื่อน าไปสู่สิ่งที่ David McClelland ต้องการค้นหาคือ ลักษณะพฤติกรรมของผูท้ี่มผีล

การปฏิบัติงานที่ด ี

  3. วิเคราะหค์ะแนนสอบที่ได้จากการท าแบบทดสอบ BEI ของเจา้หน้าที่ที่มผีลการ

ปฏิบัติงานที่ดี และผูท้ี่มผีลการปฏิบัติงานตามเกณฑเ์ฉลี่ย (average performer) เพื่อค้นหาลักษณะ

ของพฤติกรรมที่แตกต่างกันของคน 2 กลุ่มนี ้McClelland เรียกลักษณะของพฤติกรรมที่ก่อให้เกิด

ผลการปฏิบัติงานที่ดี หรอื superior performer นีว้่า สมรรถนะ หรอื competency 

  นอกจากนี ้David McClelland ยังได้แสดงความเห็นว่า ความรู้ ความฉลาดทาง

สติปัญญา หรือ IQ ไม่ใช่ตัวชี้วัดที่ดีของผลงานและความส าเร็จโดยรวม แต่สมรรถนะ หรอื 

competency เป็นสิ่งที่สามารถคาดหมายหรือท านายความส าเร็จโดยรวม และ สมรรถนะ หรอื 

competency เป็นสิ่งที่สามารถคาดหมายหรือท านายความส าเร็จในงานได้ดีกว่า IQ ซึ่งเป็น 

การสะท้อนใหเ้ห็นอย่างชัดเจนวา่ ผูท้ี่ท างานเก่ง มิได้หมายถึงผูท้ี่เรยีนเก่ง แต่ผูท้ี่ประสบ

ความส าเร็จในการท างานต้องเป็นผู้ที่มคีวามสามารถในการประยุกต์ใช้หลักการหรอืวิชาที่มีอยู่ 

ในตัวเอง เพื่อประโยชน์ในงานที่ตนท า จงึเรียกได้ว่าบุคคลนั้นม ีcompetency บุคคลที่มี

ความสามารถในการจัดการกับชีวติของตนได้ดี คอื บุคคลที่มลีักษณะและสมรรถภาพเชิง

ประกอบการในตัวเองสูง  

  Richard M.Boyatzis (1982) ได้เขียนหนังสือ "The competent manager : a model of 

effective performance” โดยได้ใชค้ าวา่ “competencies” เป็นคนแรก และปี 1996 เขาได้นยิาม

ความสามารถในงานเป็นคุณลักษณะที่อยู่ภายในบุคคล ซึ่งน าไปสู่หรอืเป็นสาเหตุให้ผลงานมี

ประสิทธิภาพและเน้นว่า "คุณลักษณะที่อยู่ภายใน” เป็นทักษะไม่ใช่พฤติกรรม เพราะเป็นสิ่งที่

ก าหนดอยู่ภายในบุคคลนั้น ท าให้เกิดคุณลักษณะที่แตกต่างอย่างส าคัญมาก เนือ่งจากขึ้นอยู่กับ

สภาพแวดล้อมต่างๆ จะเกิดขึน้ก็เมื่อมีการก าหนดหรอืเหตุผลจากสิ่งที่อยู่ภายใน 

  Gary & Prahalad (1994) เขียนหนังสอื “competing for the future" ได้น าเสนอสิ่งที

เรียกว่า “core competencies” ความสามารถหลักของธุรกิจ โดยระบุว่า สิ่งนี้เท่านั้นที่จะท าให้ธุรกิจ

ชนะในการแข่งขันและเป็นสิ่งที่คู่แขง่ไม่อาจลอกเลียนแบบได้ ต่อมาได้มกีารน าแนวความคิดนี้ไป

ประยุกต์ใช้ในงานบริหารบุคคลหนว่ยงานราชการของสหรัฐอเมริกามากยิ่งขึ้น โดยการก าหนด

ปัจจัยพืน้ฐานว่า ในต าแหน่งงานหนึ่งนั้น จะต้องมพีืน้ฐานทักษะ ความรู้และความสามารถหรือพฤติ

นสิัยใดบ้างและอยู่ในระดับใด จงึจะท าให้บุคลากรนั้นมีคุณลักษณะทีด่ี มีผลตอ่การปฏิบัติงานอย่าง

มีประสิทธิภาพสูงและได้ผลการปฏิบัติงานตรงตามวัตถุประสงค์ขององค์การ  
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 ส าหรับประเทศไทยได้มกีารน าแนวความคิดสมรรถนะมาใช้ในองค์การที่เป็นเครือขา่ย

บริษัทข้ามชาติช้ันน า ก่อนที่จะแพร่หลายเข้าไปสู่บริษัทช้ันน าของประเทศ เชน่ เครือปูนซีเมนต์ไทย 

ชินคอรเ์ปอเรชั่น ไทยธนาคาร ปตท.ฯลฯ เนื่องจากภาคเอกชนที่ได้น าแนวคิดสมรรถนะไปใช้และ

เกิดผลส าเรจ็อย่างเห็นได้ชัดเจน ดังเช่น กรณีของเครือปูนซีเมนต์ไทย มีผลใหเ้กิดการตื่นตัวในวง

ราชการ โดยได้มกีารน าแนวคิดนีไ้ปทดลองใช้ในหนว่ยราชการ โดยส านักงานข้าราชการพลเรือนได้

จา้งบริษัท Hay Group เป็นที่ปรึกษา ในการน าแนวความคิดนี้มาใช้ในการพัฒนาข้าราชการพลเรือน 

โดยในระยะแรกได้ทดลองน าแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยยึดหลักสมรรถนะ 

(competency based human resource development) มาใช้ในระบบการสรรหาผู้บริหารระดับสูง 

(SES) ในระบบราชการไทย และก าหนดสมรรถนะของข้าราชการที่จะสรรหาในอนาคต (จรัมพร 

ประถมบูรณ์, 2546, หน้า 1) 

 ปัจจุบันระบบราชการไทยได้ให้ความส าคัญในเรื่องสมรรถนะมากขึ้น เพิ่มเติมจากวุฒิ

การศกึษา ความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ และมีแนวทางปรับปรุงมาตรฐาน การก าหนดต าแหนง่ท า

ให้หนา้ที่และความรับผดิชอบต าแหน่งแต่ละต าแหน่งมมีาตรฐานและชัดเจนโปร่งใส ต่างจากอดีตที่

มักบรรจุขา้ราชการในต าแหน่งที่เขาไม่สามารถปฏิบัติงานได้ การพิจารณามัวแต่ค านึงถึงระบบพวก

พ้องมากกว่าความสามารถหรอืความเหมาะสม แต่การพัฒนายังไม่สามารถเปลี่ยนแปลงไปได้

อย่างรวดเร็วเหมอืนอย่างบริษัทเอกชน ตอ้งอาศัยระยะเวลา 

 2. ความหมายสมรรถนะ (competency) 

  ราชบัณฑติยสถาน (2542) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถทางใด 

ทางหนึ่ง ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548, หนา้ 4-7) ได้กล่าวว่า สมรรถนะ

องค์การเป็นสมรรถนะหรอืขีดความสามารถโดยรวมขององค์การเกิดจากการรวมความสามารถ

ของบุคคลและความสามารถขององค์การ ผสมผสานทั้งทักษะและเทคโนโลยีทั้งมวลขององคก์าร

เข้าไว้ดว้ยกัน เป็นแนวทางให้องค์การสามารถน าไปสู่การสร้างหรือการมโีอกาสในความ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ในอนาคต เป็นรากฐานส าคัญที่น าไปสู่ผลลัพธ์ขององค์การ เรชา ชูสุวรรณ 

(2550, หนา้ 28) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะและความสามารถที่มาจากตัวคน

ทั้งหมด ที่สะท้อนออกมาในรูปของการท างาน ที่มคีวามสัมพันธ์ในเชงิเหตุผลสูงสุดที่องค์การ

ต้องการ โดยมีที่มาจากพืน้ฐานความรู้ ทักษะ วธิีคิด คุณลักษณะส่วนบุคคลและแรงจูงใจ 

  ณรงคว์ิทย์ แสงทอง (2546, หนา้ 27) สมรรถนะ คือ ความสามารถ หรอืสมรรถนะ

ของผู้ด ารงต าแหนง่งานที่งานนั้นๆ ต้องการ ค าว่า competency นี ้ไม่ได้หมายถึงเฉพาะพฤติกรรม 

แตจ่ะมองลึกไปถึงความเช่ือ ทัศนคติ อุปนิสัยส่วนลึกของคนด้วย 
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  บริษัทปูนซีเมนตไ์ทย (อ้างถึงใน จรัมพร ประถมบูรณ์ 2546, หนา้ 3) ให้ความหมาย

ของสมรรถนะ คือ คุณลักษณะความสามารถที่องค์กรต้องการให้พนักงานซึ่งมีความสามารถ

ดังกล่าว ท าให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานในความรับผดิชอบได้ส าเร็จลุล่วงด้วยดี ทั้งเป็น 

การสนับสนุนเป้าหมายโดยรวมขององค์กรอีกด้วย 

  อาภรณ์ ภู ่วิทยพันธ์ (2547,หนา้ 22-23) อธิบายว่า สมรรถนะ หมายถึง 

ความสามารถ หรอืศักยภาพ ซึ่งเป็นตัวก าหนดรายละเอียดของพฤติกรรมการแสดงออกเป็น 

การตอบค าถามว่า “ท าอย่างไรที่จะท าให้งานที่ได้รับมอบหมายประสบผลส าเร็จ (How)” มากกว่า

การตอบค าถามว่า “อะไรเป็นสิ่งที่หัวหน้างานคาดหวังหรอืต้องการ (What)” 

  วัฒนา พัฒนพงศ์ (2547, หนา้ 33) กล่าวว่า สมรรถนะ (competency) หมายถึง 

ระดับของความสามารถในการปรับและใช้กระบวนทัศน์ (paradigm) ทัศนคต ิพฤติกรรม ความรู้ 

และทักษะ เพื่อการปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุดในการปฏิบัติ

หนา้ที่ของบุคลากรในองค์การ บุคลากรทุกคนควรมีความสามารถพืน้ฐานในหน้าที่ที่เหมอืนกัน

ครบถ้วนและเท่าเทียมกัน และควรพัฒนาตนเองให้มีความสามารถพิเศษที่แตกต่างกันออกไป 

นอกเหนอืจากความสามารถของงานในหน้าที่ ทั้งนีข้ึน้อยู่กับศักยภาพ ระดับความสามารถทาง

อารมณ์ (Emotional Quotient: EQ) และ ความสามารถทางสตปิัญญา (Intelligence Quotient: IQ) 

การพัฒนาขีดสมรรถนะมอียู่ 2 ลักษณะ คอื 

  1. สมรรถนะหลัก (core competency) คือขดีความสามารถขององค์กร ซึ่งเกิดจาก

วัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กร เช่น การท างานเป็นทีม (teamwork) การท างานแบบมอือาชีพ 

(professionalism) การมุง่เน้นผลงาน (result orientation) การบริหารตนเอง (self management) 

การใส่ใจลูกค้า (customer focus) และภาวะผู้น า (leaderships) เป็นตน้ 

  2. สมรรถนะทางวิชาการ (technical competency) คือความรู ้ทักษะ และพฤติกรรม

ที่พนักงานต้องมี เพื่อน ามาใช้ปฏิบัติงาน เช่นความรู้ในเรื่องผลิตภัณฑ์ (product knowledge) 

คุณภาพงานบริการ (service quality) ทักษะการสื่อสาร (communication skills) การแก้ปัญหาและ

การตัดสินใจ (problem solving and decision making) เป็นต้น 

  เจริญวิชญ์ สมพงษ์ธรรม (2553) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะว่า หมายถึง 

คุณลักษณะเชงิพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ทักษะและคุณลักษณะต่างๆ ที่สร้างผลงานให้

เป็นที่ยอมรับแก่บุคคลทั่วไป 

  พลสัณห์ โพธิ์ศรทีอง (2555) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิง

พฤติกรรม หรอื พฤติกรรมของคนเกิดจากความรู้ (knowledge) ทักษะ (skill) ความสามารถ 

(abilities) และคุณลักษณะส่วนบุคคล ซึง่ได้แก่ ลักษณะนิสัย (trait) หรอืชาวบ้านเรียกว่าสันดาน 

แรงจูงใจ (motive) บุคลิกภาพ (personality) ภาพลักษณ์ของตนเอง (self-image) บทบาทที่

บัณ
ฑิต

วิท
ยา
ลัย

 

มห
าว
ิทย

าล
ัยร
าช
ภัฏ

สก
ลน

คร



18 

แสดงออกในสังคม (social role) ทีท่ าให้บุคคลปฏบิัติงานได้ส าเร็จ และบรรลุผลส าเร็จ หรอื

ผลสัมฤทธิข์ององค์การในที่สุด 

  ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร (2557,หนา้ 171) สรุปว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะ 

ความสามารถของบุคคลที่แสดงออกมาในเชิงพฤติกรรมที่ส่งผลใหบุ้คคลปฏิบัติงานมปีระสิทธิภาพ 

สามารถวัดและสังเกตเห็นได้ จากพฤติกรรมที่แสดงออกซึ่ง ความรู ้(knowledge) ทักษะ (skills) 

และคุณลักษณะ (attributes) ที่เกี่ยวข้องกัน อาจจะเกิดจากพรสวรรค์ หรอืสร้างขึน้ได้โดยการ

ปฏิบัติงาน การฝึกอบรมและการพัฒนา   

  Boyatzis (1982, p. 21) ได้ใหค้ านยิามว่า สมรรถนะ หมายถึง สิ่งที่มอียู่ในตัวบุคคล

ซึ่งถือเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมของบุคคลเพื่อให้บรรลุถึงความต้องการของงานภายใต้ปัจจัย 

สภาพแวดล้อมขององค์การ และท าให้บุคคลมุ่งม่ันสู่ผลลัพธ์ที่ต้องการ 

  Dale and Hes (1995, p. 80) กล่าวถึง สมรรถนะ ว่าเป็นการค้นหาสิ่งที่ท าให้เกิด 

การปฏิบัติงานที่เป็นเลิศ (excellence) หรอืการปฏิบัติงานที่เหนือกว่า (superior performance) 

นอกจากนีย้ังได้ให้ความหมายของสมรรถนะในด้านอาชีพ (occupational competency) ว่าหมายถึง 

ความสามารถ (ability) ในการท ากิจกรรมตา่งๆ ในสายอาชีพเพื่อให้เกิดการปฏิบัติงานเป็นไปตาม 

มาตรฐานที่ถูกคาดหวังไว้ ค าว่า มาตรฐาน ในที่นี้หมายถึง องค์ประกอบของความสามารถรวมกับ

เกณฑก์ารปฏิบัติงานและค าอธิบายขอบเขตงาน 

  Mitrani, Dalziel and Fitt (1992, p. 11) กล่าวถึง สมรรถนะ ว่าเป็นลักษณะเฉพาะ

ของบุคคลที่มคีวามเช่ือมโยงกับประสิทธิผลหรอืผลการปฏิบัติงานในการท างาน 

  Spencer and Spencer (1993, p. 11) ให้ความหมายของ สมรรถนะ ว่าเป็น

คุณลักษณะของบุคคลที่มคีวามสัมพันธ์เชิงเหตุและผลต่อความมปีระสิทธิผลของเกณฑ์ที่ใช้และ/

หรอืการปฏิบัติงานที่ได้ผลการท างานที่ดีขึน้กว่าเดิม 

  David McClelland (1973) กล่าวว่า สมรรถนะคือ บุคลิกลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายใน

ปัจเจกบุคคล ซึ่งสามารถผลักดันให้ปัจเจกบุคคลนั้น สร้างผลการปฏิบัติงานที่ดี หรอืตามเกณฑท์ี่

ก าหนดในงานที่ตนรับผดิชอบ และได้บอกว่า องค์ประกอบของสมรรถนะมี 5 ส่วน คือ 

  1. ความรู้ (Knowledge) คือ ความรูเ้ฉพาะในเรื่องที่ต้องรู้ เป็นความรู้ที่เป็น

สาระส าคัญ เชน่ ความรูด้้านเครื่องยนต์ เป็นต้น 

  2. ทักษะ (Skill) คือ สิ่งที่ตอ้งการใหท้ าได้อย่างมปีระสิทธิภาพ เชน่ ทักษะทาง

คอมพิวเตอร์ทักษะทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นต้น ทักษะที่เกิดได้นัน้มาจากพืน้ฐานทางความรู้ 

และสามารถปฏิบัติได้อย่างแคล่วคล่องวอ่งไว 
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  3. ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง (Self-concept) คือ เจตคติ ค่านิยม และความคิดเห็น

เกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตน หรอืสิ่งที่บุคคลเชื่อว่าตนเองเป็น เชน่ ความมั่นใจในตนเอง  

เป็นต้น 

  4. บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล (Traits) เป็นสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลนั้น เชน่  

คนทีน่า่เชื่อถือและไว้วางใจได้ หรอืมีลักษณะเป็นผู้น า เป็นต้น 

  5. แรงจูงใจ/เจตคติ (Motives/Attitude) เป็นแรงจูงใจ หรอืแรงขับภายใน ซึ่งท าให้

บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุง่ไปสู่เป้าหมาย หรอืมุ่งสู่ความส าเร็จ เป็นต้น 

  Spencer and Spencer (1993) ได้เปรียบเทียบคุณลักษณะดังกล่าวไว้ในโมเดล

น้ าแข็ง (Iceberg Model) และอธิบายว่าคุณลักษณะของบุคคลแบ่งเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนที่สามารถ

มองเห็นได้คอื ความรู้ และทักษะ ซึ่งสามารถพัฒนาได้ไม่ยากนัก ด้วยการศกึษาค้นคว้า ท าให้เกิด

ความรู้ และการฝึกฝนปฏิบัติ ท าให้เกิดทักษะ และส่วนที่ซ่อนอยู่ภายในซึ่งสังเกตได้ยาก ได้แก ่

ทัศนคต ิค่านิยม ความเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ภายในของตนเองบุคลิกลักษณะประจ าตัวบุคคล 

อุปนิสัย รวมทั้งแรงจูงใจ เปน็สิ่งที่พัฒนาได้ยาก  

ดังภาพประกอบ 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

ภาพประกอบ 1 โมเดลภูเขาน้ าแข็ง (Iceberg Model) ของ Spencer and Spencer 

  การที่บุคคลจะเกิดสมรรถนะในการปฏิบัติหน้าที่หรอืกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งจ าเป็นต้อง

มีการพัฒนาให้เกิดขึ้นใน 3 ขั้นตอน คือ (Houston, 1972, pp. 7-8) 

  ขั้นตอนที่ 1 การพัฒนาให้บุคคลเกิดความรูค้วามคิด ทักษะและมีเจตคติในสิ่งที่จะ

กระท า 

  ขั้นตอนที่ 2 การให้บุคคลได้ปฏิบัติหรอืกระท าสิ่งนั้น 
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  ขั้นตอนที่ 3 การให้บุคคลได้มีประสบการณใ์นการปฏิบัติหรอืกระท าสิ่งนั้นจนกระทั่ง

มีการแสดงออกในการปฏิบัติหรอืการกระท าที่ดหีรอืมีประสิทธิภาพ 

  ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548, หน้า 4-7) อธิบายว่า 

สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชงิพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ ความสามารถ และ

คุณลักษณะอื่นๆ ที่ท าให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าเพื่อนรว่มงานอื่นๆ ในองค์กร 

กล่าวคือ การที่บุคคลจะแสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหนึ่งได้ มักจะต้องมีองค์ประกอบทั้งความรู ้

ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ 

  Hay (อ้างถึงใน จรัมพร ประถมบูรณ์, 2546, หน้า 2) สมรรถนะ คอื ชุดของ 

แบบแผน พฤติกรรมความสามารถและคุณลักษณะ ที่ผู้ปฏบิัติงานควรมีในการปฏิบัติหน้าที่ให้

ประสบผลส าเร็จส าหรับน ามาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล การบริหารงานและการพัฒนา

องค์การ เพื่อให้สมาชิกขององค์กรได้พัฒนาตนเองเพื่อให้ปฏิบัติงานในปัจจุบันและอนาคตได้อย่าง

มีประสิทธิภาพตามที่องค์กรตอ้งการ 

  จากทีน่ าเสนอมาข้างต้นท าใหส้ามารถที่จะสรุปได้ว่า สมรรถนะหรอืขีดความ 

สามารถ (competency) หมายถึง ความรู ้(knowledge) ทักษะ (skill) และคุณลักษณะของบุคคล 

(attributes) ซึ่งจะแสดงออกเป็นวิธีคิดและพฤติกรรมในการท างาน ตลอดจนมีการพัฒนาตนเอง

อย่างตอ่เนื่อง อันจะส่งผลใหเ้กิดความส าเร็จตามมาตรฐานหรอื สูงกว่ามาตรฐานที่องค์การได้

ก าหนดเอาไว้ 

 3. ประเภทของสมรรถนะ 

  มีผู้จ าแนกประเภทของสมรรถนะไว้ดังนี้ 

  1. ณรงคว์ิทย์ แสงทอง (2546,หนา้ 10) ได้ระบุว่าสมรรถนะเกิดขึ้นได้ 3 ทาง คือ 

พรสวรรค์ที่ตดิตัวมาตั้งแตเ่กิด เกิดจากประสบการณ์การท างาน และเกิดจากการศกึษาฝกึอบรม 

และได้จ าแนกสมรรถนะ ออกเป็น 3 ประเภท คือ 

   1.1 สมรรถนะหลัก (core competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่สะท้อน

ให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศคติ ความเช่ือและอุปนิสัยของคนในองค์กรโดยรวมที่จะช่วยสนับสนุนให้

องค์กรบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ 

   1.2 สมรรถนะประจ าสายงาน (job competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคน

ที่สะท้อนใหเ้ห็นถึงความรู ้ทักษะ ทัศคติ ความเชื่อและอุปนิสัยของคนที่จะช่วยส่งเสริมให้คนคนนั้น

สามารถสร้างผลงานในการปฏิบัติงานในต าแหน่งนั้นๆได้สูงกว่ามาตรฐาน 

   1.3 สมรรถนะสว่นบุคคล (personal competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของ

บุคคลที่สะท้อนใหเ้ห็นถึงความรู ้ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อและอุปนิสัยที่ท าให้บุคคลคนนั้นสามารถ

บัณ
ฑิต

วิท
ยา
ลัย

 

มห
าว
ิทย

าล
ัยร
าช
ภัฏ

สก
ลน

คร



21 

ในการท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดได้โดดเด่นกว่าคนทั่วไป เช่น พวกที่สามารถอาศัยอยู่กับแมลงป่องหรอื

อสรพิษได้ เป็นต้น ซึ่งเรามักจะเรยีก personal competency ว่า ความสามารถพิเศษส่วนบุคคล 

  2. อาภรณ์ ภูว่ิทยพันธุ์ (2547, อ้างถึงใน พชรวิทย์ จันทร์ศิรสิิร, 2554, หนา้ 18)  

ได้ระบุว่า สมรรถนะเป็นพฤติกรรมที่แสดงออกของคน ที่สะท้อนใหเ้ห็นถึงความรู ้(knowledge) 

ทักษะ (skill) และคุณลักษณะเฉพาะของบุคคล (personal attributes) ในพฤติกรรมที่แตกต่างกัน 

และจ าแนกสมรรถนะออกเป็น 4 ประเภท/ระดับ ดังนี้ 

   2.1 สมรรถนะหลัก (core competency) หมายถึง ความสามารถหลัก ซึ่งสะท้อน

ให้เห็นพฤติกรรมของคนที่จะช่วยสนับสนุนใหอ้งค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายและภารกิจตาม

วิสัยทัศนท์ี่ก าหนด และหมายถึง ลักษณะพฤติกรรมของคนที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู ้ทักษะ และ

คุณลักษณะเฉพาะของคนในทุกระดับและทุกกลุ่มงานที่องค์กรต้องการใหม้ี 

   2.2 สมรรถนะในการบริหารจัดการ (managerial competency) หมายถึง 

ความสามารถในการจัดการซึ่งสะท้อนใหเ้ห็นถึงทักษะในการบริหารจัดการงานต่างๆ และหมายถึง 

ความสามารถที่มไีด้ทั้งในระดับผูบ้ริหาร และระดับพนักงานโดยจะแตกต่างกันตามบทบาทและ

หนา้ที่ความรับผดิชอบ (role-based) 

   2.3 สมรรถนะประจ าสายงาน (functional competency) หมายถึง ความสามารถ

ในงานซึ่งสะท้อนใหเ้ห็นถึงความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะของงานต่างๆ (job-based) หนา้ที่

แตกต่างกัน ความสามารถในงานย่อมแตกต่างกัน สามารถเรียก functional competency เป็น job 

competency หรอื technical competency 

   2.4 สมรรถนะส่วนบุคคล (individual competency) หมายถึง ความสามารถ

เฉพาะบุคคล ซึ่งสะท้อนใหเ้ห็นถึงความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะของบุคคลที่เกิดขึน้จรงิตาม

หนา้ที่ที่ได้รับมอบหมาย หน้าที่เหมอืนกันไม่จ าเป็นว่าคนที่ปฏิบัติงานในหน้าที่นัน้จะต้องมี

ความสามารถที่เหมือนกัน 

  3. McClelland จ าแนกสมรรถนะออกเป็น 2 กลุ่ม (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2549, 

หนา้ 17-19) ดังนี้ 

   3.1 สมรรถนะขัน้พืน้ฐาน (threshold competency) หมายถึง ความรู้ หรอืทักษะ

พืน้ฐานที่บุคคลจ าเป็นต้องมีในการท างาน เช่น ความสามารถในการอ่าน หรอื ความรูใ้นสินค้าที่ตน

ขายอยู่ประจ า เป็นต้น ซึ่งสมรรถนะพืน้ฐานเหล่านีไ้ม่ท าให้บุคคลมีผลงานแตกต่างจากบุคคลอื่น

หรอืไม่สามารถท าให้บุคคลมีผลงานที่ดีกว่าบุคคลอื่นได้ ดังนัน้ competency ในกลุม่นี้จึงไม่ได้รับ

ความสนใจจากนักวิชาการมากนัก นักวิชาการบางกลุ่มถึงขัน้ลงความเห็นว่าความรูท้ักษะพืน้ฐาน

เหล่านี ้ไม่ถือว่าเป็น competency  
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   3.2 สมรรถนะที่ท าให้บุคคลแตกต่างจากบุคคลอื่น (differentiating competency) 

หมายถึง ปัจจัยที่ท าให้บุคคลมีผลการท างานสูงกว่ามาตรฐานหรอืดีกว่าบุคคลทั่วไป ซึ่ง 

competency ในกลุ่มนี้จะมุ่งเน้นที่การใช้ความรู ้ทักษะและคุณลักษณะอื่นๆ รวมถึง ค่านิยม

แรงจูงใจ และทัศนคติ เพื่อช่วยใหเ้กิดความส าเร็จที่ดีเลิศในงาน อกีทั้งยังเป็น competency  

ที่นักวิชาการจ านวนมากให้ความส าคัญในการพัฒนาใหม้ีขึ้นในบุคคลมากกว่า competency  

กลุ่มแรก ตัวอย่างเช่น การศกึษาของสถาบันชื่อดังด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แหง่หนึ่งชื่อ 

schoonover associates ก็มุง่ศึกษาและให้ความส าคัญเฉพาะ differentiating competency โดย

สถาบันแหง่นีอ้ธิบายถึงความแตกต่างของความรู้ ทักษะและแรงจูงใจ/ทัศนคติ กับ competency  

ในเชงิเปรียบเทียบดังนี้  

    3.2.1 competency กับ knowledge: competency จะหมายถึงพฤติกรรมที่

ก่อใหเ้กิดผลงานที่ดีเลิศ (excellent performance) เท านั้น ดังนัน้ ตัวความรู ้(knowledge) โดดๆ  

จงึไม่ถือเป็น competency เว้นแตค่วามรู้ในเรื่องนั้นๆ จะสามารถน ามาประยุกต์ หรอืน ามาใช้กับ

พฤติกรรมซึ่งท าให้เกิดความส าเร็จในงาน จึงถือว่าเป็นส่วนหนึ่งของ competency 

    3.2.2 competency กับ skills: competency เกีย่วข้องกับ ทักษะ (skills) แตจ่ะ

หมายถึงเฉพาะการใช้ทักษะที่ก่อให้เกิดความส าเร็จอย่างชัดเจน จึงจะเป็น competency 

    3.2.3 competency กับ motive/attitude: competency ไม่ใช่แรงจูงใจ หรอื

ทัศนคต ิ(motive/attitude) แตเ่ป็นแรงขับภายในซึ่งท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่ตนมุง่หวังไปสู่สิ่งที่

เป็นเป้าหมายของเขา หรอืเป้าหมายขององค์กร จึงจะถือเป็น competency 

  4. สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2550, หน้า 29 - 30) จ าแนกสมรรถนะออกเป็น 5 

ประเภท คือ  

   4.1 สมรรถนะสว่นบุคคล (personal competencies) หมายถึง สมรรถนะที่แต่ละ

คนม ีเป็นความสามารถเฉพาะตัว คนอื่นไม่สามารถลอกเลียนแบบได ้เชน่ การตอ่สู้ป้องกันตัวของ

นักแสดง ความสามารถของนักดนตรี นักกายกรรม และนักกีฬา เป็นต้น ลักษณะเหล่านีย้ากที่จะ

เลียนแบบ หรอืหากจะเลียนแบบต้องมีความพยายามสูงมาก  

   4.2 สมรรถนะเฉพาะงาน (job competencies) หมายถึง สมรรถนะของบุคคลกับ

การท างานในต าแหน่ง หรอืบทบาทเฉพาะตัว เชน่ อาชีพนักส ารวจ ต้องมีความสามารถในการ

วิเคราะห์ตัวเลข การคิดค านวณ ความสามารถในการท าบัญชี เป็นต้น 

   4.3 สมรรถนะองค์การ (organization competencies) หมายถึง ความสามารถ

พิเศษเฉพาะองค์การนัน้เท่านั้น เชน่ บริษัท เนชั่นเนล (ประเทศไทย) จ ากัด เป็นบริษัทที่มี

ความสามารถในการผลิตเครื่องใช้ไฟฟ้า หรอืบริษัทฟอร์ด (มอเตอร์) จ ากัด มีความสามารถใน 

การผลิตรถยนต์ หรอื บริษัท ท ีโอ เอ (ประเทศไทย)จ ากัด มีความสามารถในการผลิตสี เป็นต้น  
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   4.4 สมรรถนะหลัก (core competencies) หมายถึง ความสามารถส าคัญที่บุคคล

ต้องมีหรือต้องท าเพื่อให้บรรลุผลตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ เชน่ พนักงานเลขานุการส านักงานต้องมี

สมรรถนะหลัก คือ การใชค้อมพิวเตอร์ได้ ติดต่อประสานงานได้ดี เป็นต้น หรอืผู้จัดการบริษัทต้อง

มีสมรรถนะหลัก คือ การสื่อสาร การวางแผนและการบริหารจัดการ และการท างานเป็นทีม  

เป็นต้น  

   4.5 สมรรถนะในงาน (functional competencies) หมายถึง ความสามารถของ

บุคคลที่มตีามหน้าที่ที่รับผดิชอบ ต าแหน่งหน้าที่อาจเหมอืน แตค่วามสามารถตามหนา้ที่ต่างกัน 

เชน่ ข้าราชการต ารวจเหมอืนกัน แตม่ีความสามารถต่างกัน บางคนมสีมรรถนะในการสบืสวน

สอบสวน บางคนมสีมรรถนะในการปราบปราม เป็นต้น  

  ดังนัน้จงึสรุปได้วา่ ประเภทของสมรรถนะมีแนวทางจ าแนกได้หลายแบบ แต่

โดยทั่วไปจะประกอบด้วย 3 ตัว คือ สมรรถนะหลัก (core competency) ซึง่หมายถึง สมรรถนะ 

ทีทุ่กคนในองค์กรจะต้องมี เพื่อช่วยสนับสนุนให้องค์กรบรรลุเป้าหมายตามวสิัยทัศน์ สมรรถนะ

ประจ าสายงาน (job competency) คือ สมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับบุคคลที่จะช่วยส่งเสริมใหส้ามารถ

สร้างผลงานในการปฏิบัติงานต าแหนง่นั้นๆ ได้สูงกว่ามาตรฐาน และ สมรรถนะส่วนบุคคล 

(personal competency) ซึ่งหมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่สะท้อนให้เห็นถึงความโดดเด่นกว่าคน

ทั่วไป ความรู ้ทักษะ แรงจูงใจ/ทัศนคต ิอย่างโดดๆ จะยังไม่ใช ่competency แตจ่ะเป็นส่วนหน่ึงที่

ก่อใหเ้กิด competency ซึ่ง สถาบันสกูโนเวอร์ แสดงค าอธิบายไว้ตามภาพประกอบ 2 

 

 

                                         A                          B 

                                                    

                                                    COMPETENCIES 

        

                                                          

                                                           C 
 

ภาพประกอบ 2 ความแตกต่างของความรู้ ทักษะและการจูงใจกับสมรรถนะ 

 ที่มา : สถาบัน Schoonover Associates (2548) 
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   A: Motives/Attitude Achievement want to do an excellent job 

   B: Knowledge Understands market pricing dynamics 

   C: Achievement Want to do an excellent job 

   Competency Uses understanding of market pricing dynamics to develop 

pricing models  (Schoonover Associates, 2005)  

 4. สมรรถนะองค์การ 

  จากการส ารวจวรรณกรรมที่เกี่ยวกับสมรรถนะองค์การ ได้มนีักวิชาการเป็นจ านวน

มาก ที่ได้ให้ความหมายของสมรรถนะองค์การไว้ ซึ่งผูว้ิจัยจะได้ประมวลและน าเสนอเฉพาะ

ความหมายที่ส าคัญ อันจะเป็นประโยชน์ตอ่ความชัดเจนในการก าหนดค านยิามที่จะใช้ในการศกึษา

ครั้งนี ้ดังต่อไปนี ้

  Chien (1970) (อ้างถึงใน ศศกร ไชยค าหาญ, 2550, หนา้ 140) ได้กล่าวว่า 

“ประสิทธิผล” ขององค์การหมายถึง สมรรถนะ (capacity) ขององค์การในการที่อยู่รอด (survive) 

ปรับตัว (adapt) รักษาสภาพ (maintain) และสร้างความเติบโต (growth) ไม่ว่าองค์กรนั้นจะท า

หนา้ที่ใดจะต้องกระท าให้ลุล่วงไป 

  Ulrich and Lake (1990, p. 40) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะองค์การว่า หมายถึง 

ความสามารถของหน่วยงานที่จะก าหนดโครงสร้าง และกระบวนการภายในให้มผีลต่อสมาชิกของ

องค์การในการสร้างสรรค์สมรรถนะเฉพาะขององค์การขึ้นมา และสมรรถนะดังกล่าวก็จะท าให้

หนว่ยงานสามารถปรับตัวใหส้อดคล้องกับความตอ้งการของลูกค้า และสอดคล้องกับความ

ต้องการในเชิงยุทธศาสตร์ 

  Lado, Boyd and Wright (1992, p. 82) กล่าวว่าสมรรถนะองค์การ หมายถึง 

ความสามารถขององค์การในด้านการจัดการที่มียุทธศาสตร ์ความสามารถในการใชท้รัพยากร

องค์การ ความสามารถในการเปลี่ยนแปลงทรัพยากรไปสู่ผลผลติ และความสามารถในการสรา้ง

ผลผลิตขององค์การ เช่น ช่ือเสียง และความนา่เชื่อถอืขององค์การเป็นต้น 

  Amit and Schoemaker (1993, p. 35) ให้ค านิยามของสมรรถนะองค์การว่า 

หมายถึง ความสามารถขององค์การในการจัดการกับทรัพยากรองค์การทั้งที่สัมผัสได้ และ 

ไมส่ามารถสัมผัสได้ ให้สามารถด าเนินงานหรอืกิจกรรมเพื่อเพิ่มหรอืพัฒนาผลการด าเนินงานของ

องค์การ 
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  Bogner and Thomas (1994, p. 113) กล่าวว่า สมรรถนะองค์การ หมายถึง 

ความสามารถและทักษะเฉพาะที่ท าให้องค์การมคีวามสามารถในการบริหาร หรอืจัดการ 

ทรัพยากรของตนเอง ให้ขับเคลื่อนกิจกรรมขององค์การเพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมายขององค์การที่ได้

ก าหนดไว้ 

  Collis (1994, pp. 144-145) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะองค์การ โดยจ าแนกเป็น 

3 ลักษณะ คอื 1) ความสามารถขององค์การในการด าเนินกิจกรรมตามหน้าที่ขั้นพื้นฐานได้เหนอื

คู่แขง่ 2) การแลกเปลี่ยนเรียนรู้สาระส าคัญในเรื่องที่เกี่ยวกับการปรับปรุงกิจกรรมขององค์การที่มี

ความเป็นพลวัตอยู่เสมอ 3) การปรับปรุงยุทธศาสตร์ที่จะท าให้องค์การสามารถดึงเอาคุณค่าของ

ทรัพยากรที่มอียู่ภายในองค์การออกมา หรอืท าให้องค์การสามารถพัฒนายุทธศาสตร์ที่แปลกใหม่ 

ได้ก่อนคู่แขง่ 

  Grant (1996, p. 377) กล่าวว่า สมรรถนะองค์การ หมายถึง ความสามารถของ

องค์การในการปฏิบัติหน้าที่อันก่อให้เกิดผลงานซึ่งเกี่ยวข้องทั้งโดยทางตรงและทางอ้อมต่อ

ความสามารถองค์การ ที่จะสร้างสรรค์คุณคา่ที่มีผลต่อการเปลี่ยนแปลงปัจจัยน าเข้าให้เป็นผลผลติ 

  De Saa-Perez and Garcia-Falcon (2002, p. 124) กล่าวว่า สมรรถนะองค์การ 

หมายถึง ความสามารถขององค์การในการใช้ทรัพยากรเพื่อผสมผสานและประยุกต์ให้เข้ากับ

กระบวนการขององค์การ อันจะน าไปสู่เป้าหมายตามที่ต้องการ 

  O’Regan and Ghobadian (2004, p. 294) กล่าวว่า สมรรถนะองค์การ หมายถึง 

ความสามารถขององค์การในการด าเนินการผสมผสานหนา้ที่ภารกิจ การใช้ทรัพยากรองค์การ 

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การที่ได้ก าหนดไว้ 

  จากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะองค์การ ท าให้

พบว่า แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะองค์การนัน้ มพีืน้ฐานที่มาจากหลายสาขาวิชา และผูว้ิจัยได้สรุป

สาระส าคัญ โดยแยกเป็นประเด็น ดังตอ่ไปนี้ 

   1) สมรรถนะองค์การ หมายถึง ขีดความสามารถขององค์การที่เกิดจากปัจจัย

ด้านต่างๆ ขององค์การ ทั้งปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก 

   2) สมรรถนะองค์การ เป็นปัจจัยหรอืเป็นเครื่องมอืที่องค์การใชใ้นการส่งเสริม

การปฏิบัติงานขององค์การ เพื่อให้องคก์ารมีผลการปฏิบัติงานที่ดี หรอื ใหป้ระสบความส าเร็จตาม

เป้าหมายขององค์การ 

   3) สมรรถนะองค์การ เป็นสิ่งที่สามารถผสมผสานกันเพื่อให้ได้สมรรถนะที่มี

ความเหมาะสม สอดคล้องกับงานหรอืภารกิจที่จะต้องท า 
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  จากข้อสรุปดังกล่าว ผูว้ิจัยเห็นว่าค านิยามของ สมรรถนะองค์การ ที่ให้ไว้โดย   

Lado, Boyd and wright (1992, p. 82) ที่ว่า สมรรถนะองค์การ หมายถึง ความสามารถ 

ขององค์การในด้านการจัดการที่มียุทธศาสตร์ ความสามารถในการใชท้รัพยากรองค์การ 

ความสามารถในการเปลี่ยนแปลงทรัพยากรไปสู่ผลผลติ และความสามารถในการสร้างผลผลิต

ขององค์การ เป็นค านิยามที่อธิบายแนวคิดของสมรรถนะองค์การที่จะใช้ในการศกึษาครั้งนีไ้ด้

ค่อนขา้งครอบคลุม ดังนัน้ ผูว้ิจัยจงึจะยึดถือเอาค านิยามดังกล่าว เป็นแนวทางในการศกึษาครั้งนี้ 

 5. สมรรถนะองค์การที่เป็นสถานศึกษา 

  ธงชัย สันตวิงษ์ (2539) กล่าวว่า สมรรถนะขององค์การเป็นปัจจัยทางการบริหาร

จัดการ ซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบต่างๆ อันเป็นมูลเหตุพื้นฐานส าคัญที่ผู้บริหารทุกคนต้องให้

ความสนใจงานด้านการบริหารจัดการ เพื่อให้องค์การสามารถด าเนินการได้ตามวัตถุประสงค์ 

ทีตั่้งไว้ ประกอบด้วย คน (man) ซึ่งเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นปัจจัยส าคัญยิ่งที่จะก่อใหเ้กิด

ผลส าเร็จให้กับกิจการได้อย่างมาก เครื่องจักร (machine) เป็นวัสดุอุปกรณ์ต่างๆ ที่จัดหามา 

เพื่อใช้เป็นเครื่องมอืปฏิบัติงานให้เกิดประโยชน์สูงสุดและคุ้มค่า เงินทุน (money) นับเป็นปัจจัยที่

ส าคัญในการสนับสนุนและจัดทรัพยากร เพื่อเอือ้อ านวยใหก้ิจกรรมขององค์การด าเนินไปอย่าง

ราบรื่น สว่นวัสดุสิ่งของ (material) ถือว่าเป็นปัจจัยที่มีปริมาณและคุณค่าสูงไม่ต่างจากปัจจัยอื่น

เพราะวัตถุดิบและสิ่งของเหล่านีต้้องมีการจัดหามาใช้ด าเนินการผลติหรอืสร้างบริการตลอดเวลา 

ในขณะที่ public service commission of canada (2006) สรุปว่าสมรรถนะขององค์การ

ประกอบด้วย (1) การวางแผนงาน (planning the work) (2) การจัดการทรัพยากร (organizing 

resources) (3) การเผชิญกับภาวะวกิฤติ (dealing with crises) (4) การท างานให้ลุล่วง (getting the 

job done) (5) การวัดความก้าวหน้า (measuring progress) และ(6) ความเสี่ยงภายใต้การวางแผน 

(taking calculated risks) 

  ส าหรับในองค์การที่เป็นโรงเรียนหรอืสถานศกึษานั้น ตัวชี้วัดสมรรถนะขององค์การ 

สามารถวัดได้จากการที่โรงเรียนมีการจัดการอาคารสถานที่ ภูมิทัศน์โดยรวมอย่างเป็นระบบและ 

มีการดูแลบ ารุงรักษาอย่างสม่ าเสมอ (ธงชัย สันติวงษ์, 2539; Preedy, 1993) ซึ่งสอดคล้องกับ

แนวคิดของ Steers et al. (1985) ที่ให้ทัศนะเกี่ยวกับสมรรถนะขององค์การว่า เป็นการบริหาร

จัดการและใช้ทรัพยากรขององค์การอย่างเหมาะสมเพื่อให้เกิดผลส าเร็จและบรรลุผลตามเป้าหมาย

ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ ซึ่งเขาได้จ าแนกปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการบริหารองค์การให้มีประสิทธิผล

เป็น 4 องค์ประกอบ คอื 

   1. ลักษณะขององค์การ ได้แก่ โครงสร้างและเทคโนโลยี 

   2. ลักษณะสภาพแวดล้อม ซึ่งรวมถึงสภาวะเศรษฐกิจและการตลาด 
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   3. ลักษณะของผู้ปฏิบัติงานในองค์การ ได้แก่ ระดับงานที่ปฏิบัติ และ  

ความผูกพันเกี่ยวข้องกับงาน 

   4. นโยบายและการปฏิบัติงานเกี่ยวกับการบริหารจัดการ 

  สรุปได้วา่ สมรรถนะขององค์การเป็นความสามารถเฉพาะในการด าเนินงานหรือ

กิจกรรมต่างๆ ขององค์การให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ประกอบด้วย การจัดโครงสรา้งที่

เหมาะสม วสิัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ ความรู้ความสามารถของบุคลากร การจัดทรัพยากร

การเรียนรู ้และการใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารในการบริหาร ดังรายละเอียดในแต่ละ

องค์ประกอบ ที่จะน าเสนอตามล าดับ ตอ่ไปนี้ 

  5.1 การจัดโครงสร้างที่เหมาะสม 

   ในองค์การหน่ึงๆ มปีัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารองค์การหลายปัจจัยทั้งปัจจัย

ภายในและปัจจัยภายนอก ปัจจัยด้านโครงสร้าง (structures) เป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่มีความส าคัญและ

มีอทิธิพลต่อความส าเร็จขององค์การ เนื่องจากเป็นวิธีการจัดเตรียมคนเพื่อที่จะให้สามารถท างาน

ต่างๆ ให้ส าเร็จ โครงสร้างจะช่วยใหรู้้ว่าตนอยู่ในต าแหน่งงานใด และเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับงานอื่น

อย่างไร มกีารแบ่งขอบเขตของอ านาจหนา้ที่ และความรับผดิชอบต่างๆ ระหว่างกันตามหนา้ที่ที่

ได้รับมอบหมายต่างกันออกไป (ธงชัย สันติวงษ์, 2538; เสาวน ีตรพีุทธรัตน์, 2547) 

   Owens (1976) ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับโครงสรา้งในองค์การว่า จุดมุ่งหมายของ

องค์การก็เพื่อความส าเร็จในเป้าหมายขององค์การ ซึ่งในการที่จะท าให้บรรลุผลส าเร็จขององค์การ

นั้นจะต้องประกอบไปด้วยภาระงานต้องมีโครงสรา้งในองค์การ มีวัสดุอุปกรณ์และเครื่องมือต่างๆ 

มีบุคลากรที่เหมาะสมในการที่จะท าให้บรรลุถึงพันธกิจ (mission) ขององค์การได้ 

   Judith (1990) แบ่งสภาพแวดล้อมภายในองค์การออกเป็นระบบย่อยๆ ดังนี ้คอื 

1) ระบบการน า (leadership) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวกับรูปแบบการท างานร่วมกันในองค์การ ระบบการ

น าในองค์การมักจะพิจารณาถึงปัจจัยต่างๆ คือ ภาวะผู้น า ซึ่งได้แก่ รูปแบบการท างานของผู้น า 

สไตล์การบริหารงานของผู้น า การตดิต่อสื่อสารในองค์การ (communication) ระบบจูงใจในองค์การ 

(motivation) และระบบวัฒนธรรมและค่านิยมในองค์กร (culture/value) 2) ระบบโครงสรา้งองค์กร 

(organizational structure) เป็นการพิจารณาปัจจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับโครงสรา้งองค์การ จะท าให้

รู้ว่าแตล่ะหนว่ยงานมีอ านาจหน้าที่และภาระรับผิดชอบในเรื่องใดบ้าง 3) ระบบการท างาน ระบบ

การผลิตขององค์การเป็นการวิเคราะหถ์ึงกระบวนการและ วธิีการตา่งๆ ที่องค์การใช้ 4) ปัจจัยด้าน

บุคคลในองค์การ (human resources) บุคคลในองค์การถือเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่จะท าให้

องค์การท างานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 5) ปัจจัยด้านระบบข้อมูล ข่าวสารและการควบคุม 

(information and control system) ระบบข้อมูลขา่วสารถือเป็นปัจจัยที่ส าคัญทางการบริหาร 
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ประการหนึ่งที่จะท าให้องค์การสามารถท างานได้ โดยเฉพาะในสังคม ปัจจุบันที่ข้อมูลข่าวสารต่างๆ 

มีความส าคัญและมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

   สมคิด สรอ้ยน้ า (2547) กล่าวถึงระบบที่ดใีนการปฏิบัติงานในโรงเรยีน ได้แก่ 

การลดขั้นตอนการปฏิบัติงานเพื่อความสะดวกและคล่องตัว การมอบหมายงานอย่างเป็นระบบ 

การตดิต่อประสานงานทั้งแนวนอนและแนวตั้ง การปรับลดกฎ ระเบียบ แนวปฏิบัติ การส่งเสริม

การมสี่วนรว่ม การมอบหมายงานใหต้รงกับความรูค้วามสามารถของบุคลากร การธ ารงรักษา 

พัฒนาบุคลากร และ การจัดระบบพิจารณาความดีความชอบให้เหมาะสม 

   ดังนัน้ การจัดโครงสร้างที่เหมาะสมจึงเป็นเรื่องของการจัดโครงสร้างการบริหาร

เอือ้ให้มคีวามร่วมมอืในหมู่สมาชิก มขีั้นตอนการปฏิบัติงานไม่ซ้ าซ้อน สะดวกและคล่องตัว มกีาร

มอบหมายงานได้ตรงกับความรูค้วามสามารถของบุคลากร และมีกฎ ระเบียบ และแนวปฏิบัติต่างๆ 

ที่เอื้อตอ่การปฏิบัติงาน 

  5.2 วิสัยทัศน ์พันธกิจ และยุทธศาสตร์ 

   การวางแผนเป็นกระบวนการก าหนดองค์ประกอบต่างๆ ที่ส าคัญ เริ่มจาก

วิสัยทัศน ์(vision) พันธกิจ (mission) จุดหมาย (goal) และแผน (plan) ที่จะให้บรรลุจุดหมาย  

(goal attainment) โดยมีความสัมพันธ์กันในแง่ของความสอดคล้อง และในแง่ของการสง่ผลตอ่

ความส าเร็จ ซึ่งในการก าหนดวิสัยทัศนแ์ละพันธกิจนั้นถือเป็นขั้นตอนการจัดท าแผนระดับ

ยุทธศาสตรห์รอืระดับกลยุทธ์ (strategic plan) เป็นแผนระยะยาวประมาณ 3-5 ปี ซึ่งโดยหลักการ

แล้วเป็นขั้นตอนที่เกี่ยวข้องกับผูบ้ริหารระดับสูงขององค์การที่ตอ้งอาศัยทักษะเชงิมในทัศน ์

(conceptual skill) ที่มองเห็นความมปีระสิทธิผลขององค์การโดยภาพรวม ซึ่งลักษณะของวิสัยทัศน์

นั้นจะต้องเป็นวิสัยทัศนร์่วม (share vision) ถูกทิศทาง (do the right) มีผลต่อการช้ีน าทิศทางของ

โรงเรียน และจะต้องมีการสื่อสารวิสัยทัศนใ์ห้ผูเ้กีย่วข้องรับรู้ตระหนักและเข้าใจ (วิโรจน ์สารรัตนะ, 

2548)  

   ดังนัน้ จะเห็นว่าวิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ เป็นเป้าหมายและวธิีการ

ด าเนนิงานที่ส าคัญขององค์การที่จะท าใหห้นว่ยงานบรรลุเป้าหมายตามก าหนด ซึ่งประกอบด้วย 

การมสี่วนรว่มในการก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจและยุทธศาสตร์ มคีวามสอดคล้องกัน มคีวามเป็นไป

ได้ ตลอดจนมีการตดิตามความก้าวหน้าและประเมินผลส าเร็จอย่างตอ่เนื่อง 

  5.3 ความรูค้วามสามารถของบุคลากร 

   ทรัพยากรบุคคลถือเป็นสินทรัพย์ที่ทรงคุณค่าขององค์การ ครูและบุคลากรทาง

การศกึษาจึงเป็นปัจจัยส าคัญต่อผลส าเร็จของการเป็นโรงเรยีนแห่งการเรยีนรู้ ดังนั้น บุคคลเหล่านี้

จงึจ าเป็นต้อง ได้รับการพัฒนาทักษะ ความรูค้วามสามารถ และการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนใ์น

การจัดการเรียนรูว้ิธีใหม่แก่ผูเ้รียน โดยเฉพาะอย่างยิ่งการพัฒนาบุคลากรตามลักษณะ 
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การปฏิบัติงานที่ด าเนินอยู่ในโรงเรียน (school-based professional development) ซึ่งผูบ้ริหาร

โรงเรียนมีบทบาทที่จะท าได้ตลอดเวลา (สุเทพ พงศศ์รวีัฒน์, 2549) จากการศกึษาวิเคราะห์

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ โรงเรียนคุณภาพของ อ ารุง จันทวานิช และคณะ (2547) 

สรุปว่า ปัจจัยที่เป็นองค์ก าหนดความเป็นโรงเรียนคุณภาพที่ส าคัญปัจจัยหนึ่งคือ ปัจจัยด้าน

ทรัพยากรบุคคล คือ ครู ผู้บริหารและบุคลากรทางการศกึษามอือาชีพและจ านวนเพียงพอ  

โดยมีปัจจัยหลักความส าเร็จดังนี ้1) ครูมีความสามารถจัดการเรยีนการสอนตามเกณฑม์าตรฐาน

วิชาชีพครู 2) ครูประพฤติ ปฏิบัติตามจรรยาบรรณวิชาชีพครู 3) ครูได้รับการพัฒนาตรงตาม 

ความตอ้งการและสอดคล้องกับภาระหน้าที่ความรับผดิชอบ 4) ครูครบตามเกณฑ์ที่ก าหนดและ 

มีภาระงานเหมาะสม  

   นอกจากนี ้จากการศกึษากรอบแนวคิดการปรับปรุงคุณภาพการศกึษาของ

สถาบันนานาชาติเพื่อการวางแผนการศกึษาขององค์การยูเนสโก หรอื International Institute for 

Educational Planning: IIEP (IIEP, 1992) ได้ก าหนดปัจจัยหลักที่เป็นทรัพยากรบุคคล ได้แก่ ครู 

บุคลากรทางการ ศึกษา บุคลากร/ผู้ทรงคุณวุฒใินชุมชน โดยเสนอปัจจัยที่เกี่ยวกับตัวครู (presage 

variables) ไว้ 3 ด้าน ดังนี้ คือ 1) ประสบการณ์การฝึกอบรม เชน่ การรับการฝึกอบรมจาก

มหาวิทยาลัย การฝึกอบรมตามโครงการ ฯลฯ 2) การฝึกปฏิบัติ เชน่ การสอน และ 3) คุณสมบัติ

ความเป็นครู เช่น ทักษะการสอน สตปิัญญา แรงจูงใจ บุคลิกภาพ เป็นต้น 

   จากแนวคิดดังกล่าว จะเห็นว่า ความรูค้วามสามารถของบุคลากรมีความ 

สัมพันธ์กับสมรรถนะองค์การ โดยมีองค์ประกอบส าคัญ ได้แก่ ทักษะของครู ภาระงาน 

ประสบการณ ์และการพัฒนาวิชาชีพ ซึ่งจะเห็นว่า ความรูค้วามสามารถของบุคลากรเป็น 

ปัจจัยส าคัญ ประการหนึ่งที่จะท าให้การด าเนินงานของโรงเรียนมีประสิทธิผล  

  5.4 การจัดทรัพยากรการเรียนรู้ 

   การจัดทรัพยากรการเรียนรู้เป็นการด าเนินงานของโรงเรียนในการแสวงหา 

ความรว่มมอืจากผู้เกี่ยวข้องในการพัฒนาโรงเรียน ซึ่งหัวใจของการปฏิรูปการศกึษา คือการปฏิรูป

การเรียนรู ้แตค่วามส าเร็จในการจัดการศกึษาตามเจตนารมณท์ี่ก าหนดไว้ในพระราชบัญญัติ

การศกึษาแหง่ชาติ พ.ศ. 2542 จ าเป็นอย่างยิ่งต้องมปีัจจัยส าคัญๆ หลายประการ เพื่อสนับสนุนให้

การปฏิรูปการศกึษาบรรลุถึงความมุ่งหมายที่ตัง้ไว้ ปัจจัยส าคัญประการหนึ่งที่เอือ้ต่อการจัด

การศกึษาตามแนวทางปฏิรูปการศกึษา ได้แก่ ทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศกึษา (ส านักงาน

คณะกรรมการการศกึษาแหง่ชาติ, 2545) และจากหลักการในบทบัญญัติในกฎหมายดังกล่าว 

ที่มคีวามมุง่หมายใหม้ีการระดมทรัพยากรจากแหล่ง ต่างๆ มาใช้เพื่อการศกึษาและให้ทุกส่วน 

ของสังคมได้เข้ามามีสว่นร่วมกับการศกึษาทั้งในฐานะผู้จัดการศกึษา หรอืผูม้ีสว่นร่วมในการจัด

การศกึษาจึงได้มบีทบัญญัติเกี่ยวกับทรัพยากรและการลงทุน เพื่อการศกึษาไว้ในหมวด 8 ซึ่งเป็น
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สาระเกี่ยวกับปัจจัยสนับสนุนที่ส าคัญปัจจัยหนึ่งที่จะท าให้การ ปฏิรูปการเรียนรูส้ าเร็จได้โดยเฉพาะ

ในมาตรา 58 ที่ก าหนดให้มีการระดมทรัพยากรและการลงทุน ด้านงบประมาณ การเงินและ

ทรัพย์สิน ทั้งจากรัฐ องค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น บุคคล ครอบครัว ชุมชน องค์กรชุมชน เอกชน 

องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ สถาบัน สังคมอื่นและ

ต่างประเทศมาใช้ในการศกึษา (ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหง่ชาติ, 2542) 

   สรุปได้วา่ การจัดทรัพยากรการเรียนรูน้ั้นเป็นการด าเนินงานของโรงเรียน 

ในการแสวงหาความรว่มมือจากผู้เกี่ยวข้องในการพัฒนาโรงเรียนทั้งในด้านการจัดหางบประมาณ

เพื่อพัฒนาการเรียนการสอน การจัดหาสื่อและวัสดุอุปกรณ์การเรียนการสอน การใชแ้หล่งเรียนรู้

และภูมิปัญญาท้องถิ่น และชุมชนบริจาคทรัพย์สินและอุปกรณ์การเรียนการสอน 

  5.5 การใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารในการบริหาร 

   การใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารในการบริหารเป็นกระบวนการ

ด าเนนิงานของสถานศกึษาที่สง่เสริมให้มกีารน าเทคโนโลยีมาใช้ในการบริหารจัดการซึ่งเทคโนโลยี 

(technology) ถือเป็นตัวชีว้ัดหนึ่งที่มอีิทธิพลอย่างมากต่อประสิทธิผลขององค์การ เนื่องจากเป็น 

การปรับกระบวนการท างาน วิธีการท างาน และวัสดุอุปกรณ์ต่างๆ ในการท างาน (Bartol et al, 

1998; Hoy & Miskel, 2005; อ ารุง จันทวานิช, 2547) ปัจจุบันทุกโรงเรยีนได้จัดเทคโนโลยีเพื่อใชใ้น

การบริหาร การบริการ และการเรียนการสอน เพื่อพัฒนาคุณภาพของผู้เรยีน ซึ่งการเรียนรูข้อง

องค์การตอ้งอาศัยเทคโนโลยีที่ทันสมัยเพื่อให้ทันกับยุคข้อมลขา่วสารที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่

ตลอดเวลา (Bennett & 0’ Brien, 1994) 

   Rothwell & Kazanas (1994) กล่าวว่า เทคโนโลยีเป็นการกระท าที่เกิดขึ้นโดยคน

เป็นผู้กระท า เพื่อน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงวัตถ ุบุคคลหรอืสถานการณ์ภายใต้ เงื่อนไขค าถาม  

ซึ่งมักจะถูกถามบ่อยฺๆ ว่า “จะท างานนี้ให้ส าเร็จด้วยวิธีการอย่างไร” Gibson (2000) กล่าวถึง 

ประสิทธิผลระดับองค์การว่าเป็นภาพรวมของประสิทธิผลระดับบุคคลและระดับกลุ่ม ปัจจัยที่เป็น

เหตุให้ก่อประสิทธิผลระดับองค์การ ได้แก่ สภาพแวดล้อม (environment) เทคโนโลยี (technology) 

กลยุทธ์ (strategic choices) โครงสร้าง (structure) กระบวนการตา่งๆ (processes) และวัฒนธรรม 

(culture)  

   Richard (2000) กล่าวว่า ความสามารถในการใชก้ระบวนการด าเนินการของ

องค์การ หมายถึง ความเจริญเติบโตขององค์การและความส าเร็จ ความก้าวหนา้ขององค์การ  

ในที่นี้มองในแง่เป้าหมายความส าเร็จและความก้าวหน้าขององค์การ เป็นการพิจารณาจากการที่

องค์การที่การน าเข้าหรือมีการพัฒนาในเรื่องของนวัตกรรมใหม่ๆ เทคโนโลยีด้านต่างๆ Mahmood 

& Mann (1993) และ Li & Ye (1999) กล่าวว่า การเชื่อมโยงเทคโนโลยีสารสนเทศกับกลยุทธ์ของ

องค์กร ซึ่งน าไปสู่ผลประกอบการที่ดีควรที่จะอยู่ภายใต้กรอบทางกลยุทธ์เพื่อความสอดคล้องกัน 

บัณ
ฑิต

วิท
ยา
ลัย

 

มห
าว
ิทย

าล
ัยร
าช
ภัฏ

สก
ลน

คร



31 

และ Chan et al. (1997, pp. 125–150) รายงานถึงความสัมพันธ์ของการมุง่เน้นกลยุทธ์ทางธุรกิจ

และความสอดคล้องเป็นไปในทิศทางเดียวกันของกลยุทธ์ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ รวมถึง

ประสิทธิภาพของเทคโนโลยีสารสนเทศเองนั้น มีผลกระทบเชงิบวกต่อผลปฏิบัติการขององค์กร  

   นอกจากนี ้ประเสริฐ บัณฑิศักดิ์ (2540) ได้วิเคราะห์ปัจจัยที่สง่ผลต่อประสิทธิผล

องค์การของหน่วยศึกษานิเทศก์ กรมสามัญศกึษา พบว่า มปีัจจัยที่มอีิทธิพลโดยตรงต่อ

ประสิทธิผลองค์การม ี7 ตัวแปร คือ 1) การใชเ้ทคโนโลยี 2) วัฒนธรรมองคก์าร 3) การบริหารงาน

บุคคล 4) ประสิทธิภาพการใช้ทรัพยากร 5) การตดิต่อสื่อสาร 6) คุณลักษณะของศกึษานิเทศก์ 

และ 7) บรรยากาศองค์การ สว่นตัวแปรที่ปัจจัยมีอิทธิพลทางออ้มต่อประสิทธิผลองค์การ ได้แก่  

1) การติดตอ่สื่อสาร 2) สภาพด้านการเมือง 3) คุณลักษณะผูน้ าการบริหารการเปลี่ยนแปลง  

4) การก าหนดเป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ 5) ความสามารถในการแสวงหาทรัพยากร 6) โครงสร้าง

องค์การ 7) วัฒนธรรมองค์การ 8) สภาพเศรษฐกิจและสังคม 9) การบริหารงานบุคคล และ  

10) สภาพการใช้เทคโนโลยี 

   หลังจากมีแผนแมบ่ทการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของ

ประเทศไทย พ.ศ. 2545-2549 และนโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารระยะ พ.ศ. 

2544-2553 หรอื นโยบาย IT 2010 ขึ้นเพื่อพัฒนางานด้านเทคโนโลยีและการสื่อสารของประเทศ

ให้เป็นไปอย่างตอ่เนื่องและมีประสิทธิภาพ โดยมีเป้าหมายและพันธกิจในการด าเนินงานที่ชัดเจน

ภายใต้ยุทธศาสตร์ ส าคัญ 5 ด้าน คอื 1) เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการพัฒนาด้านภาครัฐ  

(e-government) 2) เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการพัฒนาด้านพาณิชย์ (e-commerce)  

3) เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการพัฒนาด้านอุตสาหกรรม (e-industry) 4) เทคโนโลยีสารสนเทศ

เพื่อการพัฒนาด้านการศกึษา (e-education) และ 5) เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการพัฒนาด้าน

สังคม (e-society) (ส านักงานเลขานุการคณะกรรมการ เทคโนโลยีสารสนเทศแห่งชาติ, 2545) 

ส่งผลใหห้น่วยงานต่างๆ น าเทคโนโลยีด้านต่างๆมาใช้ในการด าเนนิงานมากขึ้น ซึ่งเทคโนโลยีที่ใช้

มากก็คือ เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร (information and communications technology 

หรอื ICT) โดยจุดมุง่หมายที่น าเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารมาใช้ในหน่วยงานเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของหนว่ยงาน การลดทรัพยากรที่ไม่จ าเป็น รวมทั้งการใชเ้ป็นกลยุทธ์

ส าคัญในการปรับปรุงการด าเนินงานของหนว่ยงานให้มีความสามารถในการแข่งขันสูงขึ้น หรอือาจ

กล่าวอีกนัยหนึ่งคอืเป็นการเพิ่มสมรรถนะใหห้นว่ยงาน ท าให้การปฏิบัติงานสะดวกรวดเร็วขึ้น 

(expedite)    

   ส าหรับการสื่อสารนั้นถือเป็นองค์ประกอบที่มคีวามส าคัญอีกประการหนึ่งที่

เกี่ยวข้องและเป็นส่วนสนับสนุนการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ การสื่อสารสามารถมองได้สองตัวแบบ

คือ วิธีการในการติดต่อสื่อสาร และเทคโนโลยีที่เกี่ยวข้องในการสื่อสาร โดยวิธีการตดิต่อสื่อสาร
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นั้นจะเน้นเกี่ยวกับทฤษฎีและหลักการในการตดิต่อสื่อสาร การออกแบบวางแผนในการ

ติดตอ่สื่อสาร ซึ่งเป็นเรื่องของวิธีการหรอืยุทธวิธีที่ชว่ยใหก้ารสื่อสารมปีระสิทธิภาพยิ่งขึ้นในด้าน

ของเทคโนโลยีที่เกี่ยวข้องในการสื่อสารนัน้ จะมุ่งเน้นในลักษณะของเทคโนโลยีทางการสื่อสารที่มา

ช่วยสนับสนุนให้การสื่อสารข้อมูลในแบบต่างๆ ดังแสดงในภาพประกอบ 3 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 3 องค์ประกอบหลักของเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

              ที่มา : http://anan574444338.blogspot.com/2014/08/blog-post_28.html 

   การใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารในการบริหารเป็นการน าเอา

เทคโนโลยีที่ทันสมัยและเหมาะสมมาใช้ในโรงเรียน ได้แก่ เทคโนโลยีด้านคอมพิวเตอร์และ

สารสนเทศกับเทคโนโลยีด้านการสื่อสาร เข้ามาใช้งานร่วมกันโดยคอมพิวเตอร์จะท าหน้าที่เกี่ยวกับ

งานสารสนเทศนับตั้งแต่การรวบรวมข้อมูล การจัดเก็บข้อมูล การประมวลผลข้อมูล รวมทั้ง 

การเผยแพร่และน าเสนอข้อมูล สว่นด้านการสื่อสารมีการใชร้ะบบโทรคมนาคมหรือระบบการ

ติดตอ่สื่อสารระยะไกล มาเป็นตัวเชื่อมโยงการรับส่งข้อมูลจากแหล่งต่างๆ เข้าด้วยกัน โดยไม่จ ากัด

ว่าเป็นข้อมูลแบบใด ไม่วา่จะเป็นตัวอักษร ภาพ เสียงภาพเคลื่อนไหว หรอืหลายอย่างรวมกันในรูป

ของมัลตมิีเดีย (multimedia)  

   จากแนวคิดดังกล่าวข้างต้น จะเห็นว่าการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและ 

การสื่อสารในการบริหาร หมายถึง กระบวนการด าเนินงานของโรงเรียนเกี่ยวกับการใช้เทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสาร ซึ่งประกอบด้วย การมีแผนการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร

เพื่อการบริหาร การมีผู้รับผิดชอบในการจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  

การสนับสนุนใหค้รูใช้เทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสาร ในการจัดกระบวนการเรียนรู้ และ

จะต้องมกีารประเมินผลการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารอย่างตอ่เนื่อง 
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 6. องค์ประกอบสมรรถนะองค์การของสถานศึกษา 

  Richardson (1972, p. 885) กล่าวถึงสมรรถนะองค์การว่า คอื ความรู้ 

ประสบการณ ์และความช านาญที่องค์การมอียู่ ซึ่งองค์การจะต้องใชส้มรรถนะดังกล่าวให้

สอดคล้องกับกิจกรรมขององค์การ โดยใช้เทคโนโลยีต่างๆเป็นตัวช่วย จงึจะท าให้องค์การมีผลติ

ภาพที่ดี 

  รูปแบบการบริหารความเป็นเลิศของ Mckinsy (Mckinsey 7-S Framework)  

โดยนักวิชาการได้สรุปองค์ประกอบของสมรรถนะองค์การไว้ 7 ประการต่อไปนี ้1) โครงสรา้ง 

(structure) 2) กลยุทธ์ (strategy) 3) บุคลากร (staff) 4) รูปแบบ (styles) 5) ระบบและวิธีการ 

(systems) 6) คุณค่าร่วม (shared values) และ 7) ทักษะ (skills) (Pascal et al., 1982) 

  Boyatzis (1982) ได้แสดงถึงความสัมพันธ์ของสมรรถนะบุคคลและปัจจัยอื่นๆกับ

ผลลัพธ์ขององค์การไว้ในทฤษฎีวา่ด้วยพฤติกรรมการท างานกับผลลัพธ์ขององค์การ (contingency 

theory of action and job performance) ที่แสดงใหเ้ห็นว่า ผลงานที่ดเีลิศขององค์การ เกิดจาก

ความสัมพันธ์ของปัจจัยสามประการคอื บุคคล งาน และองค์การ ปัจจัยเกี่ยวกับบุคคล ได้แก่ 

วิสัยทัศน ์ปรัชญาในการท างาน วธิีการท างาน ความรู้ ความสามารถหรอืสมรรถนะของแต่ละคน

จะต้องมคีวามสัมพันธ์ที่เหมาะสมสอดคล้องกับความต้องการในบทบาท ภารกิจและหน้าที่เฉพาะ

ของงานกับสิ่งแวดล้อมขององค์การ ซึ่งประกอบด้วยบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ โครงสร้าง 

ระบบ กลยุทธ์การสร้างความเจรญิเติบโตขององค์การ ความสัมพันธ์ของปัจจัยทั้งสามประการ

ก่อใหเ้กิดความสามารถหลักขององค์การ และส่งผลให้เกิดผลงานที่ดีเลิศและความสามารถใน 

การแขง่ขันขององค์การได้   

  Steers et al. (1985) ที่ให้ทศันะเกี่ยวกับสมรรถนะขององค์การ ซึ่งเขาได้จ าแนก

ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการบริหารองค์การให้มปีระสิทธิผลเป็น 4 องค์ประกอบ คอื 1) ลักษณะของ

องค์การ ได้แก่ โครงสร้างและเทคโนโลยี 2) ลักษณะสภาพแวดล้อม ซึ่งรวมถึงสภาวะเศรษฐกิจ

และการตลาด 3) ลักษณะของผู้ปฏิบัติงานในองค์การ ได้แก่ ระดับงานที่ปฏิบัติ และความผูกพัน

เกี่ยวข้องกับงาน 4) นโยบายและการปฏิบัติงานเกี่ยวกับการบริหารจัดการ 

  Judith (1990) แบ่งสภาพแวดล้อมภายในองค์การออกเป็นระบบย่อยๆ ดังนี้ คือ  

1) ระบบการน า (leadership) 2) ระบบโครงสรา้งองค์การ (organizational structure) 3) ระบบการ

ท างาน 4) ปัจจัยด้านบุคคลในองค์การ (human resources) 5) ปัจจัยด้านระบบข้อมูลข่าวสารและ

การควบคุม (information and control system) 

  Ulrich และคณะ (2005) ไดท้ าวิจัยโครงการชื่อ “The Human Resource 

Competency Study (HRCS)” ได้เสนอรายการสมรรถนะที่สง่ผลต่อความเป็นมอือาชีพของ 

นักทรัพยากรมนุษย์ไว้ 5 รายการ คอื 1) สมรรถนะการส่งเสริมยุทธศาสตร์ขององค์การ  
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(strategic แontribution) 2) สมรรถนะความน่าเชื่อถือ (personal credibility) 3) สมรรถนะการส่ง

มอบงาน (HR delivery) 4) สมรรถนะความรอบรู้เชิงธุรกิจ (business knowledge) 5) สมรรถนะ 

การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี (HR technology) 

  ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) (2547) ได้ก าหนดสมรรถนะ

ประจ ากลุ่มงานมีทั้งหมด 20 สมรรถนะดว้ยกัน คือ 1) การคิดวิเคราะห ์(analytical thinking)  

2) การมองภาพองค์รวม (conceptual thinking) 3) การพัฒนาศักยภาพคน (caring & developing 

others) 4) การสั่งการตามอ านาจหน้าที่ (holding people accountable) 5) การสบืเสาะหาข้อมูล 

(information seeking) 6) ความเข้าใจข้อแตกต่างทางวัฒนธรรม (cultural sensitivity) 7) ความ

เข้าใจผูอ้ื่น (interpersonal understanding)8) ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ (organizational 

awareness) 9) การด าเนินการเชงิรุก (proactiveness) 10) ความถูกต้องของงาน (concern for 

order) 11) ความมั่นใจในตนเอง (self confidence) 12) ความยืดหยุ่นผอ่นปรน (flexibility) 13) ศลิปะ

การสื่อสารจูงใจ (communication & influencing) 14) สภาวะผูน้ า (leadership) 15) สุนทรียภาพทาง

ศลิปะ (aesthetic quality) 16) วิสัยทัศน ์(visioning) 17) การวางกลยุทธ์ภาครัฐ (strategic 

orientation) 18) ศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยน (change leadership) 19) การควบคุมตนเอง (self 

control) 20) การให้อ านาจแก่ผูอ้ื่น (empowering others) 

  บุษยมาส มารยาตร์ (2542) ที่ท าการศกึษาขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของ

นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ฝา่ยทรัพยากรบุคคล การปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย พบว่า  

ขีดความสามารถด้านการพัฒนาและเพิ่มพูนประสิทธิภาพของบุคลากรในองค์การ การวางแผน

ยุทธศาสตรแ์ละการบริหารจัดการองค์การ อยู่ในระดับค่อนขา้งสูง ผลจากการวิจัยดังกล่าว  

แสดงให้เห็นว่า การที่องค์การจะมีสมรรถนะใดนั้นขึน้อยู่กับลักษณะการด าเนินธุรกิจ วัฒนธรรม

องค์การ ตลอดจนถึงแนวทางการบริหาร จงึจะท าให้การน าแนวคิดสมรรถนะประยุกต์ใชใ้น

องค์การประสบความส าเร็จได้ 

  วัฒนา พัฒนพงศ์ (2547, หนา้ 33) กล่าวถึงการพัฒนาขีดสมรรถนะมีอยู่ 2 ลักษณะ 

คือ 1) สมรรถนะหลัก (core competency) คือขดีความสามารถขององค์กร ซึ่งเกิดจากวัฒนธรรม

และค่านิยมขององค์กร เช่น การท างานเป็นทีม (teamwork) การท างานแบบมอือาชีพ 

(professionalism) การมุง่เน้นผลงาน (result orientation) การบริหารตนเอง (self management) 

การใส่ใจลูกค้า (customer focus) และภาวะผู้น า (leaderships)  2) สมรรถนะทางวิชาการ 

(technical competency) คือความรู้ ทักษะ และพฤติกรรมที่พนักงานต้องมี เพื่อน ามาใช้ปฏิบัติงาน 

เชน่ความรู้ในเรื่องผลติภัณฑ ์(product knowledge) คุณภาพงานบริการ (service quality) ทักษะ

การสื่อสาร (communication skills) การแก้ปัญหาและการตัดสินใจ (problem solving and decision 

making) เป็นต้น 
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  ธ ารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์ (2548) กล่าวว่า สมรรถนะจะมีอยู่ 2 กลุ่ม คือ  

กลุ่มสมรรถนะหลัก หมายถึง คุณลักษณะพืน้ฐานหรอืคุณสมบัติร่วมของทุกคนในองค์การที่จะต้อง

มี ซึ่งแตล่ะองค์การจะแตกต่างกัน และกลุ่มสมรรถนะที่ไม่ใชส่มรรถนะหลัก ประกอบด้วย

สมรรถนะ 3 กลุ่มย่อยคือ กลุ่มแรก เป็นสมรรถนะบุคคลได้แก่ personal/individual competency 

กลุ่มที่สองเป็นสมรรถนะที่เกี่ยวกับงานได้แก่ functional /job/professional/technical competency 

และกลุ่มที่สามเป็นสมรรถนะที่ใชส้ าหรับงานของผูท้ี่ท าหนา้ที่ในสายงานบริหาร ได้แก่ 

leadership/managerial competency 

  นิสดารก์ เวชยานนท์ (2550, หนา้ 187) กล่าวว่า องค์ประกอบของสมรรถนะ

องค์การ จะต้องประกอบด้วย 1) การมทีัศนคติร่วมกัน (share mindset) 2) การจัดการและการ

ปฏิบัติการทางด้านบุคลากร 3) การมคีวามสามารถในการเปลี่ยนแปลง (capacity for change)  

4) ภาวะผูน้ า (leaderships) 

  วิโรจน ์ลักขณาอดิศร (2550, หนา้ 34-35) กล่าวว่า องค์ประกอบของสมรรถนะ

องค์การ หรอื organization competency มี 3 องค์ประกอบหลัก คือ 1) ความรู ้(knowledge) 

ความรูแ้ละข้อมูลต่างๆ ขององค์การ 2) ทักษะ (skills) ความสามารถที่มอียู่แล้วสามารถเห็นได้จาก

การปฏิบัติงานในกระบวนการใดๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยอาจจะเป็นระยะเวลาที่รวดเร็ว 

ต้นทุนในการปฏิบัติงานต่ า 3) คุณลักษณะ (attribute) ค่านิยมและวัฒนธรรมองค์การที่สามารถ

สร้างความได้เปรียบทางการแขง่ขัน เช่น ความกระตอืรือร้น ความอดทนและขยันขันแข็ง เป็นต้น 

  นงลักษณ์ สุทธิวัฒนพันธ์ (2556) กล่าวว่า ความสามารถหลัก (core competency) 

คือความสามารถพิเศษขององค์กร ที่องค์กรสามารถท าได้อย่างดยีิ่ง เป็นปัจจัยสร้างความส าเร็จ

ของธุรกิจ (key success factor) ความสามารถนี้หมายถึงความสามารถส าคัญและเป็นปัจจัยหลัก 

เพื่อท าให้ธุรกิจนั้นประสบความส าเร็จในการแขง่ขัน ความสามารถในการด าเนินงานดังกล่าว

ประกอบด้วยพื้นฐาน 7 ประการขององค์กร ประกอบด้วย โครงสรา้ง (structure) กลยุทธ์ 

(strategy) ระบบการท างาน (systems) ลักษณะการท างาน (style) ทักษะ (skill) บุคลากร (stuff) 

ค่านิยมองคก์ร (shared values or super ordinate goals)  

  จากแนวคิดน ามาสังเคราะห์ได้ดังตาราง 1 
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ตาราง 1 ตารางสังเคราะหอ์งค์ประกอบของสมรรถนะองค์การของสถานศกึษา  
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1 คุณภาพบุคคล √ √ √ √ √ √  √ √ √  √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 21 

2 ระบบการท างาน √ √ √ √  √    √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √  √ √ 18 

3 เทคโนโลยสีารสนเทศ √    √ √    √ √ √ √   √ √  √ √ √  √ 13 

4 กลยุทธ์  √ √ √   √    √  √ √ √ √ √  √ √ √ √ √ 15 

5 โครงสร้างองค์การ  √ √ √ √ √  √ √  √         √ √  √ 11 

6 วสิัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมายร่วม   √ √           √ √ √     √ √ 7 

7 รูปแบบการบริหารงาน   √ √  √  √ √     √ √  √   √    9 

8 วัฒนธรรม  √ √   √     √   √         √ 6 

9 การบริการ    √        √    √        3 
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ตาราง 1 (ต่อ)  
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10 การเรียนรู้พัฒนา    √        √        √  √  4 

11 การจัดการทรัพยากร       √ √      √     √   √  5 

12 นโยบาย การปฏบัิติ     √   √              √ √ 4 

13 ความสัมพันธ์ระหว่างองค์กร √       √ √               3 

14 สภาพแวดลอ้มในการปฏบัิตงิาน       √ √ √              √ 4 

15 ผลผลิตหรือคุณภาพผู้รับบริการ       √         √  √      3 
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 จากตาราง 1 จะเห็นได้ว่าองค์ประกอบของสมรรถนะองค์การที่เป็นกรอบแนวคิดเชิง

ทฤษฎี (theoretical framework) ที่ได้จากการสังเคราะห์มีจ านวน 16 องค์ประกอบ แตส่ าหรับการ

วิจัยครัง้นีผู้ว้ิจัยได้ใชเ้กณฑ์พิจารณาจากองค์ประกอบที่มคีวามถี่สูง 60% ขึน้ไป (ความถี่ตัง้แต่ 13 

ขึน้ไป) ได้องค์ประกอบจ านวน 4 องค์ประกอบ คือ 1) คุณภาพส่วนตัวของบุคคลากร (personal 

quality) 2) ระบบการท างาน (working system) 3) กลยุทธ์ (strategy) และ 4) เทคโนโลยี 

(technology) แสดงเป็นรูปแบบการวัดได้ดังภาพประกอบ 4  
 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 4  ตัวแปรในปัจจัยสมรรถนะองค์การ 

 จากภาพประกอบ 4 แสดงรูปแบบการวัดสมรรถนะองค์การที่ได้จากการสังเคราะห์

ทัศนะของนักวิชาการต่างๆ ซึ่งประกอบด้วย คุณภาพบุคคล ระบบการท างาน กลยุทธ์และ

เทคโนโลยี โดยมีรายละเอียดแตล่ะองค์ประกอบที่จะน าไปสู่การสังเคราะห์ เพื่อก าหนดนยิาม 

เชงิปฏิบัติการและ ตัวบ่งช้ีของแต่ละองค์ประกอบดังหัวข้อที่จะกล่าวตามล าดับต่อไปนี้ 

   1. คุณภาพส่วนตัวของบุคคลากร (personal quality)  

    ราชบัณฑติยสถาน (2542) กล่าวว่า คุณภาพ หมายถึง ลักษณะ ความดี 

ลักษณะประจ าบุคคลหรือสิ่งของ 

    Pascal & Athos (1982) กล่าวว่า รูปแบบการบริหารสู่ความเป็นเลิศของบริษัท 

แม็คคินซี มีองค์ประกอบเกี่ยวกับบุคลากร (staff) เป็นองค์ประกอบส าคัญองค์ประกอบหนึ่งใน 7 

องค์ประกอบ Peter & Waterman (1982) ได้ศกึษาวิจัยเกี่ยวกับคนและบุคลากรที่ต้องการพัฒนา

ความเป็นเลิศในเชิงบริหาร ดังนี้ มกีารใชภ้าษาแสดงถึงการยกระดับฐานะ การสร้างความรู้สึกแบบ

ครอบครัวในองค์การให้ความส าคัญสายบังคับบัญชา สร้างความเข้าใจให้บุคลากรตลอดเวลา

ฝกึอบรมพัฒนาบุคลากร การมสี่วนร่วม การเปิดโอกาส การให้ความไว้วางใจบุคลากร Judith 

คุณภาพส่วนตัวของ

บุคคลากร 

สมรรถนะองคก์าร 

ระบบการท างาน 

กลยุทธ ์

เทคโนโลยี

สารสนเทศ 
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(1990) กล่าวว่า ปัจจัยด้านบุคคลในองค์การ (human resources) ถือเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่จะท า

ให้องคก์ารท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ Shen (1997) กล่าวว่า ประสิทธิผลองค์การจะเกี่ยวข้อง

กับทีมงานและบุคลากร คือ การรับรู้เกี่ยวกับทีมงาน ความพึงพอใจในการท างาน และความรูส้ึกที่

ได้รับจากการฝึกอบรมและพัฒนา Brown (2002) กล่าวว่า กระบวนการสนับสนุนการด าเนิน 

การขององค์การจะรวมถึงการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประเสริฐ บัณฑิศักดิ์ (2540) กล่าวว่า  

การบริหารงานบุคคลเป็นปัจจัยที่สง่ผลต่อประสิทธิผลองค์การของหน่วยศึกษานิเทศก์กรมสามัญ

ศกึษา ชยาธิศ กัญหา (2550) กล่าวว่า ปัจจัยวิสัยทัศน์ผูบ้ริหารและปัจจัยพฤติกรรมผู้น าส่งผลต่อ

ประสิทธิผลองค์การ ญาณิศา บุญจิตร ์(2552) วจิัยแล้วพบว่า คุณภาพบุคลากรส่งผลต่อ

ประสิทธิผลของส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา อุไรวรรณ แย้มนยิม (2554) กล่าวว่า ทฤษฎี 

Mckinsey 7’s Framework เป็นทฤษฎีที่จะท าให้องคก์ารประสบผลส าเร็จ โดยมีทีมงาน (staff)  

เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญใน 7 องค์ประกอบ และ ชาญชัย อาจินสมาจาร (2551) กล่าวว่า ทีมงาน

เป็นองค์ประกอบส าคัญในการประเมินประสิทธิผลองค์การ  

   สรุปได้วา่ คุณภาพส่วนตัวของบุคคลากร (personal quality) หมายถึง ครูและ

บุคลากรในสถานศกึษา มีความกระตอืรอืร้นใฝห่าความรูใ้นการพัฒนาตนเอง พัฒนางานให้

เจริญก้าวหน้า มคีวามกระตือรอืร้นที่จะแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกันเพื่อพัฒนาการปฏิบัติงาน

อยู่เสมอ มีความสามารถในการแสวงหาวิธกีารในการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบและมีเหตุผล และ 

มีความคิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อสถานศกึษาอยู่เสมอ 

ตาราง 2 ตัวแปรสังเกตได้ นิยามศพัท์เฉพาะและตัวบ่งชี้สมรรถนะองค์การด้านคุณภาพบุคคล 

ตัวแปรสังเกตได้ นยิามศัพท์เฉพาะ ตัวบ่งช้ีสมรรถนะ 

คุณภาพสว่นตัวของ

บุคคลากร (personal 

quality) 

ครูและบุคลากรในสถานศึกษา มีความ 

กระตอืรอืรน้ใฝห่าความรู้ในการพัฒนา

ตนเอง พัฒนางานให้เจรญิก้าวหน้า มี

ความกระตือรือร้นท่ีจะแลกเปลี่ยนเรยีนรู้

ซึ่งกันและกันเพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานอยู่

เสมอ มคีวามสามารถในการแสวงหา

วิธกีารในการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ

และมเีหตุผล และมคีวามคิดสรา้งสรรค์

สิ่งท่ีเป็นประโยชน์ต่อสถานศึกษาอยู่เสมอ 

1. ครูและบุคลากรมีความกระตือรือร้นใฝห่า

ความรู้ในการพัฒนาตนเองให้เจริญก้าวหนา้

อยู่เสมอ 

2. บุคลากรและทีมงานมคีวามสามารถใน

การพัฒนางานให้มปีระสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล 

3. บุคลากรและทีมงานมคีวามกระตอืรือร้นท่ี

จะแลกเปล่ียนเรียนรูซ้ึ่งกันและกันเพื่อ

พัฒนาการปฏิบัติงานอยู่เสมอ 

4. บุคลากรและทีมงานมคีวามสามารถ

แสวงหาวิธีการในการแก้ไขปัญหาอย่างเป็น

ระบบและมเีหตุผล 

5. บุคลากรและทีมงานมคีวามคดิสร้างสรรค์

สิ่งท่ีเป็นประโยชน์ต่อสถานศึกษาอยู่เสมอ 
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   2. ระบบการท างาน (working system) 

    ราชบัณฑิตยสถาน (2542) กล่าวว่า ระบบ หมายถึง ระเบียบเกี่ยวกบัการรวม

สิ่งต่างๆ ซึ่งซับซ้อนให้เข้าแนวทางเดียวกันอย่างมเีหตุผล ปรากฎการณ์ทางธรรมชาติซึ่งสัมพันธ์

และรฺวมเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน Pascal & Athos (1982) กล่าวว่า ระบบและวิธีการเป็น

องค์ประกอบส าคญัของรปูแบบการบริหารความเป็นเลิศของบริษัท แม็คแคนซี Peter & Waterman 

(1982) กล่าวว่า ผู้บริหารต้องจัดการองค์การใหท้ันกับการเปลี่ยนแปลงของโลก เพื่อให้องค์การอยู่

ได้และมีความเจรญิก้าวหน้า โดยการจัดระบบองค์การให้มคีวามคส่องตัว มีการทดลองปฏิบัติ 

จัดระบบให้เรียบงา่ย Judith (1990) กล่าวว่า ระบบการท างาน ระบบการผลติขององค์การเป็น 

การวิเคราะหถ์ึงกระบวนการ และวธิีการตา่งๆ ที่องค์การใช ้ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งที่ส าคัญของ

สภาพแวดล้อมในองค์การ Ricard (2000) กล่าวว่า ความสามารถในการใชก้ระบวนการด าเนินการ

ขององค์การ หมายถึง ความเจรญิเติบโตขององค์การและความส าเร็จ ความก้าวหน้าขององค์การ 

และ Gibson (2000) กล่าวว่า กระบวนการต่างๆ (process) เป็นปัจจัยหนึ่งที่ก่อให้เกิดประสิทธิผล

ระดับองค์การ ซึ่งเป็นประสิทธิผลระดับบุคคลและระดับกลุ่ม Hertz (2002) กล่าวว่า ระบบการ

บริหารจัดการข้อมูลองค์การ หมายถึง การที่องค์การสามารถแน่ใจได้ในคุณภาพ และการใช้

ประโยชน์จากข้อมูลที่จ าเป็นรวมถึงสารสนเทศต่างๆ และ อัญชนา พานิช (2550) กล่าวว่า 

สภาพแวดล้อมภายในองค์การเป็นองค์ประกอบส าคัญของประสทิธิผลองค์การ ซึ่งแบบการท างาน

ก็คือ ส่วนหนึ่งของสภาพแวดล้อมภายในองค์การ ญาณิศา บุญจิตร์ (2552) กล่าวว่า กระบวนการ

ภายในเป็นองค์ประกอบประสิทธิผลของส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา อุไรวรรณ แย้มนยิม (2554) 

กล่าวว่า ระบบต่างๆ ภายในองค์การเป็นองค์ประกอบประสิทธิผลองค์การที่จะท าให้องคก์ารบรรลุ

เป้าหมายที่ก าหนดไว้ และชาญชัย อาจณิสมาจาร (2554) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า การมอบอ านาจ 

การจูงใจ การยืดหยุ่น การขัดแขง้ และการใชท้รัพยากรเป็นองค์ประกอบขององค์การ ในการที่จะ

ตรวจสอบรายการประสิทธิผลองค์การ 

   สรุปได้วา่ ระบบการท างาน (working system) หมายถึง สถานศกึษาได้

ด าเนนิงานวางแผนการท างานอย่างเป็นระบบสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ และเป้าหมายของ

สถานศกึษา มีการด าเนินงานตามแผนปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ โดยใช้ระบบวงจรคุณภาพ 

PDCA เป็นเครื่องมอืส าคัญ มีการจัดระบบการประสานงานให้มคีวามคล่องตัว สะดวก ในการ

ปฏิบัติงาน มีการส่งเสริมสนับสนุนด้าน วัสดุ อุปกรณ์ สิ่งอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน  

มีการสรุปประเมินผล การปฏิบัติงานเป็นระยะ เพื่อปรับปรุงพัฒนางานใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกัน 
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ตาราง 3 ตัวแปรสังเกตได้ นิยามศพัท์เฉพาะและตัวบ่งชี้สมรรถนะองค์การด้านระบบ 

             การท างาน 

ตัวแปรสังเกตได้ นิยามศัพท์เฉพาะ ตัวบ่งชีส้มรรถนะ 

ระบบการท างาน                     

(working system)                

สถานศกึษาได้ด าเนินงาน 

วางแผนการท างานอย่าง

เป็นระบบสอดคล้องกับ 

วัตถุประสงค์และเป้าหมาย 

มีการด าเนินงานตาม 

แผนปฏิบัติงานได้อย่างมี 

ประสิทธิภาพ มีการ

จัดระบบ การประสานงาน

ให้มคีวามคล่องตัว สะดวก 

ในการปฏิบัติงาน มีการ

ส่งเสริมสนับสนุนด้านวัสดุ 

อุปกรณ์ สิ่งอ านวยความ

สะดวกในการปฏิบัติงาน มี

การสรุป ประเมินผล การ

ปฏิบัติงานเป็นระยะ เพื่อ

ปรับปรุงพัฒนางานให้บรรลุ

เป้าหมายร่วมกัน 

 

1.วางแผนการท างานอย่าง

เป็นระบบสอดคล้องกับ

วัตถุประสงค์และเป้าหมาย

ของสถานศกึษา 

2. ด าเนนิงานตาม

แผนปฏิบัติงาน ได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

3. มีการด าเนินงาน

จัดระบบการประสานงาน

ให้มคีวามคล่องตัว สะดวก

รวดเร็ว ในการปฏิบัติงาน 

4. มีการด าเนินงาน

ส่งเสริมสนับสนุนด้าน 

วัสดุ อุปกรณ์ สิ่งอ านวย

ความสะดวกในการ

ปฏิบัติงานให้แก่บุคลากร 

5. ด าเนนิงานจัดให้มกีาร

สรุป ประเมนิผล การ

ปฏิบัติงานเป็นระยะ เพื่อ

ปรับปรุงพัฒนางานอย่างมี

ประสิทธิภาพ และน าไป

ปฏิบัติจริง 

 
   3. กลยุทธ์ (strategy) 

    ราชบัณฑติยสถาน (2542) กล่าวว่า กลยุทธ์ หมายถึงการรบที่มเีล่หเ์หลี่ยม 

วิธีการตอ่สู้ทีต่อ้งใชก้ลอุบาย Parcal'& Athos (1982) กล่าวว่า กลยุทธ์ เป็นองค์ประกอบส าคัญของ

รูปแบบการบริหารความเป็นเลิศของบริษัท แม็คคินซี Peter & Waterman (1982) ได้เสนอกลยุทธ์

ในการปรับโครงสรา้งของโรงเรียนเพื่อความเป็นเลิศ โดยมีกลยุทธ์ 3 ดา้น ดังนี้ ด้านการบริการ 
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(service) ด้านคุณภาพ (quality) และด้านความเชื่อถอื (reliability) Kaplan & Norton (1996)  

กล่าวว่า Balanced Scorecard ได้พัฒนาเป็นเครื่องมอืในการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติและเป็นเครื่องมอื

ในการบริหารที่ช่วยใหอ้งค์การมุง่เน้นและให้ความส าคัญกับกลยุทธ์มากขึ้น และ กลยุทธ์  

คือ กระบวนการสนับสนุนการด าเนินงานขององค์การ โดยการพิจารณาสิ่งส าคัญที่สุด ส าหรับ 

การสนับสนุนการออกแบบบริการ การวางแผนสนับสนุนการให้บริการ เป็นต้น Brown (2000) 

Gibson (2000) กล่าวว่า กลยุทธ์ (strategy) เป็นปัจจัยที่เป็นเหตุที่ก่อให้เกิดประสทิธิผลระดับ

องค์การ Hertz (2002) กล่าวว่า การวางแผนกลยุทธ์ หมายถึง การที่องค์การพัฒนาเป้าประสงค์

เชงิกลยุทธ์และแผนปฏิบัติการด้วยการตรวจสอบการเลือกเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์และแผนปฏิบัติ

การว่ามีลักษณะอย่างไร ประเสริฐ บัณฑิศักดิ์ (2540) ได้ศึกษาพบว่า การก าหนดเป้าหมายเชิง

ยุทธศาสตร ์เป็นปัจจัยที่มอีิทธิพลทางออ้มตอ่ประสิทธิผลองค์การ ญาณิศา บุญจิตร ์(2552)  

ได้ศึกษาพบว่า นโยบายการบริหารและการปฏิบัติซึ่งเกี่ยวข้องกับกลยุทธ์โดยตรงนั้น เป็นปัจจัยที่

ส่งผลตอ่ประสิทธิผลของส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา อุไรวรรณ แย้มนิยม (2554) กล่าวว่า 

องค์การที่มีประสิทธิผลหรือประสบความส าเร็จนั้นจะต้องประกอบด้วยกลยุทธ์ที่ใช้สรา้งขอ้

ได้เปรียบเหนอืคู่แขง่ขัน และกล่าวว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์เป็นองค์ประกอบที่ใชต้รวจสอบ

ประสิทธิผลองค์การ ชาญชัย อาจณิสมาจาร (2554) 

   สรุปได้วา่ กลยุทธ์ (strategy) หมายถึง สถานศกึษามีการด าเนินงานให้มี

การศกึษาวิเคราะหบ์ริบทของสถานศกึษา มีการเปิดโอกาสให้บุคลากรมสี่วนร่วมในการวางแผน 

กลยุทธ์ วางแผนปฏิบัติการที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน ์พันธกิจและเป้าหมาย ของสถานศกึษา  

มีการก าหนดกลยุทธ์ในการด าเนินงานให้บุคลากรมีความเข้าใจตรงกันสามารถน าสู่การปฏิบัติ  

ได้ด าเนนิงานก ากับติดตาม ประเมินผล ตามแผนกลยุทธ์ และแผนปฏิบัติการของสถานศกึษา

โดยสม ่าเสมอ 

ตาราง 4  ตัวแปรสังเกตได้ นิยามศัพท์เฉพาะและตัวบ่งชี้สมรรถนะองค์การด้านกลยุทธ์  

ตัวแปรสังเกตได้ นยิามศัพท์เฉพาะ ตัวบ่งช้ีสมรรถนะ 

กลยุทธ์ (strategy) สถานศกึษามกีารด าเนนิงานใหม้ี

การศึกษาวิเคราะห์บริบทของ

สถานศกึษา มกีารเปิดโอกาสให ้

บุคลากรมสี่วนร่วมในการ 

วางแผนกลยุทธ์ วางแผน 

ปฏบัิตกิาร ที่สอดคล้องกับ 

วสิัยทัศน ์พันธกิจและเป้าหมาย

ของสถานศกึษามกีารก าหนด 

1. มกีารด าเนนิการให้มกีารศึกษา

วเิคราะห์บริบทของสถานศกึษา 

2. เปิดโอกาสให้บุคลากรมสี่วนร่วมใน

การวางแผน 

กลยุทธ์และแผนปฏบัิตกิาร ที่

สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจและ

เป้าหมายของสถานศกึษา 
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ตาราง 4  (ต่อ)  

ตัวแปรสังเกตได้ นิยามศัพท์เฉพาะ ตัวบ่งชีส้มรรถนะ 

 กลยุทธ์ในการด าเนนิงานให้

บุคลากรมคีวามเข้าใจตรงกัน 

สามารถน าสูก่ารปฏบัิตไิด้ 

ด าเนนิงาน ก ากับ ตดิตาม 

ประเมินผล ตามแผน 

กลยุทธ์ และแผนปฏบัิตกิารของ

สถานศกึษา 

3. ก าหนดกลยุทธ์ใน 

การด าเนนิงานให้บุคลากรมี

ความเข้าใจตรงกันสามารถ

น าสูก่ารปฏบัิตไิด ้

4. ด าเนินงานก ากับตดิตาม 

และประเมินผล การปฏบัิตงิาน

ตามกลยุทธ์ และแผนปฏบัิติ

การของสถานศกึษา 

    

   4. เทคโนโลยีสารสนเทศ (technology)  

    ราชบัณฑติยสถาน (2542) กล่าวว่า เทคโนโลยี หมายถึง วิธีการที่น าเอา

วิทยาศาสตร์มาประยุกต์ใชเ้พื่อประโยชนแ์ละอุตสาหกรรม Judith (1990) กล่าวว่า ระบบข้อมูล

ข่าวสาร ถือวา่เป็นปัจจัยส าคัญทางการบริหารประการหนึ่งที่จะท าให้องคก์ารสามารถท างานได้ 

โดยเฉพาะสังคมปัจจุบันที่ข้อมลูข่าวสารต่างๆ มคีวามส าคัญและมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว

ผา่นทางดา้นเทคโนโลยี Shen (1997) ได้ศกึษาทีมงานและบุคลากรด้านเทคโนโลยีจะส่งผลตอ่

ประสิทธิผลองค์การ และ Rothwell & Kazanas (1998) กล่าวว่าเทคโนโลยีเป็นการกระท าที่เกิดขึ้น

โดยคนเป็นผู้กระท าเพื่อน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงวัตถุ บุคคล หรอืสถานการณ์  Ricard (2000) 

กล่าวว่า เป้าหมายความส าเร็จ และความก้าวหน้าขององค์การเป็นการพิจารณาจากการที่องค์การ

น าเข้า หรอืมีการพัฒนาในเรื่องนวัตกรรมใหม่ๆ เทคโนโลยีด้านต่างๆ เกิดขึ้นในองค์การ Gibson 

(2000) กล่าวว่า เทคโนโลยี (Technology) เป็นปัจจัยที่เป็นเหตุก่อให้เกิดประสทิธิผลระดับองค์การ 

Paopun  (2001) ได้ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างการลงทุนในเรื่องเทคโนโลยีสารสนเทศ กับผล

ด าเนนิการขององค์การ พบว่า ผลการด าเนินงานขององค์การเพิ่มขึน้ จากการลงทุนในเรื่อง

เทคโนโลยีสารสนเทศ Hertz (2002) ได้ศึกษาพบว่า เทคโนโลยีข้อมูลสารสนเทศ มคีวามส าคัญ 

ต่อทีมงานบุคลากรในองค์การ ประเสริฐ บัณฑิศักดิ์ (2540) ได้ศกึษาพบว่า การใช้เทคโนโลยีเป็น

ปัจจัยที่สง่ผลต่อประสิทธิผลองค์การ สว่นสภาพการใช้เทคโนโลยีมีอทิธพิลโดยอ้อมตอ่ประสิทธิผล

องค์การ อัญชนา พานิช (2550) ได้ศกึษาพบว่า เทคโนโลยี เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญของ 

ประสิทธิผลองค์การ ญาณิศา บุญจิตร์ (2552) ได้ศกึษาพบว่า เทคโนโลยีเป็นปัจจัยที่สง่ผลต่อ

ประสิทธิผลของส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา และรุจริาพรรณ คงช่วย (2555) ได้ศึกษาพบว่า 

เทคโนโลยีสารสนเทศที่ดจีะส่งผลใหป้ระสิทธิผลการจัดการศกึษาของมหาวิทยาลัยดีขึ้นดว้ย  
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ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะว่า ในปัจจุบันการใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศมีบทบาทส าคัญต่อสถาบันการศึกษา

เป็นอย่างมาก เพราะเป็นสิ่งที่เข้ามามีบทบาทในการจัดการเรียนการสอน  การสนับสนุนระบบ 

การเรียนการสอนและการสนับสนุนระบบการบริหารจัดการของผูบ้ริหาร ท าใหก้ารปฏิบัติงาน

สะดวกและรวดเร็วขึ้น ดังนั้นเทคโนโลยีสารสนเทศ จงึเป็นสิ่งจ าเป็นที่ทุกสถาบันการศกึษาต้อง 

ให้ความส าคัญ 

  เบญจา มังคละพฤกษ์ (2543) อธิบายว่า การศกึษาเริ่มมีแนวคิดเปลี่ยนแปลงไป 

อันเนื่องมาจากอิทธิพลของสภาพแวดล้อมของเทคโนโลยี สารสนเทศ ซึ่งอาศัยสื่อที่ทันสมัย

โดยเฉพาะเทคโนโลยีทางดา้นโทรคมนาคมและการสื่อสาร เครื่องคอมพิวเตอร์ส่วนตัวสามารถ 

เชื่อมโยงขอมูลและผูค้นหลายสิบล้านคนทั่วโลกเข้าด้วยกัน ท าให้การไหลเวียนของขอ้มูลข่าวสาร 

ในเวลาอันสัน้ การศกึษาหาข้อมูลและการเรียนรู้สิ่งต่างๆ เพียงแค่ปลายนิ้วสัมผัสโดยอาศัย

เครือขา่ยอินเตอร์เน็ต (internet) เกิดเป็นชุมชนบนเครือข่ายขึ้น ผูค้นสามารถติดต่อสัมพันธ์กัน 

ผา่นจอคอมพิวเตอร์มากยิ่งขึน้ ขอ้มูลข่าวสารความรูจ้งึเป็นกุญแจส าคัญไปสู่อ านาจและ 

ความมั่นคงของประเทศและเป็นกุญแจที่จะไปส่ขอ้มูลข่าวสารความรู้ คอื “การศกึษา” การใช้

เทคโนโลยีสารสนเทศในสถาบันการศึกษาเป็นความจ าเป็น เนื่องจากการจัดการเรียนการสอน 

และการบริหารในปัจจุบันจะต้องมีความทันสมัยและเชื่อมโยงกับภายนอกมากขึ้น การจัดการเรียน 

การสอนตอ้งเป็นระบบเปิดมากขึ้น กล่าวคือ การจัดการเรียนการสอน จะต้องเอือ้ต่อการศกึษา

ด้วยตนเองได้ตลอดเวลา รวมถึงการที่จะต้องมีการขยายโอกาสกับผูท้ี่อยู่ห่างใกลทุรกันดาร 

ขาดโอกาสเพื่อจะได้มคีวามเสมอภาคในการเข้าถึงการศกึษา โดยการจัดสื่ออิเล็กทรอนิกส์การจัด 

การเรียนการสอนทางไกลผ่านสื่อต่างๆ นอกจากนี้การใช้เทคโนโลยีสารเทศยังก่อใหเ้กิดความเป็น

สากลของการศกึษา กล่าวคือ เกิดการสร้างความรว่มมอืทางวิชาการในการถ่ายทอดการเรียน 

การสอนอย่างไร้พรมแดน จะเห็นได้ว่าเทคโนโลยีสารสนเทศได้เข้ามามีบทบาทต่อการศกึษา 

อย่างมาก โดยเฉพาะเทคโนโลยีทางดา้นคอมพิวเตอร์และการสื่อสาร โทรคมนาคม บทบาทที่

ส าคัญต่อการพัฒนาการศกึษา มดีังนี้ 1) เทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามามี ส่วนช่วยเรื่องการเรยีนรู้ 

ปัจจุบันมเีครื่องมือที่ช่วยสนับสนุนการเรียนรูห้ลายด้าน มีระบบคอมพิวเตอร์ช่วยสอน (CAI)  

ระบบสนับสนุนการรับรู้ข่าวสาร เช่น การค้นหาข้อมูลข่าวสารได้จาก world wide web เป็นต้น  

2) เทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาสนับสนุนการจัดการศกึษา โดยเฉพาะการจัดการศึกษาสมัยใหม่

จ าเป็นต้องอาศัยข้อมูลข่าวสารเพื่อการวางแผน การด าเนินงาน การตดิตามและการประเมินผล 

และ 3) เทคโนโลยีสารสนเทศกับการสื่อสารระหว่างบุคคล จ าเป็นต้องอาศัยสื่อสัมพันธ์ระหว่าง

บุคคล เช่น การสื่อสารระหว่างผู้สอนกับผูเ้รียน โดยใช้องค์ประกอบที่ส าคัญช่วยสนับสนุนให้เกิด

ประสิทธิภาพในการด าเนนิงาน เช่น การใชโ้ทรศัพท์ เทเลคอนเฟอเรนซ์ เป็นต้น 
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  สรุปได้วา่ เทคโนโลยีสารสนเทศ (technology) หมายถึง สถานศกึษาได้ด าเนนิการใน

การน าเทคโนโลยี เทคนิค กิจกรรม อุปกรณ์เครื่องมอื มาใช้ในการบริหาร การบริการที่เหมาะสม

ทันสมัยเพื่อสง่เสริมการเรียนรู้ของผูเ้รียน มกีารพัฒนาบุคลากร จัดใหม้ีระบบการควบคุม  

การบ ารุงรักษา เทคโนโลยีให้ใชป้ระโยชน์อย่างคุ้มค่าและด าเนินการ ในการจัดให้มีระบบข้อมูล

สารสนเทศ สะดวก รวดเร็ว ถูกต้อง ตรงตามความตอ้งการของผูใ้ช้ พัฒนาบุคลากรใหม้ีความรู้

สามารถใช้เทคโนโลยีได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

ตาราง 5 ตัวแปรสังเกตได้ นิยามศัพท์เฉพาะและตัวบ่งชีส้มรรถนะองค์การด้านเทคโนโลยี 

             สารสนเทศ 

ตัวแปรสังเกตได้ นยิามศัพท์เฉพาะ ตัวบ่งช้ีสมรรถนะ 

เทคโนโลยีสารสนเทศ 

(technology)              

สถานศกึษา มกีารด าเนนิการใน

การน าเทคโนโลยี เทคนิค 

กิจกรรม อุปกรณเ์ครื่องมือ มา

ใชใ้นการบริหาร การบริการท่ี

เหมาะสมทันสมัยเพื่อสง่เสริม

การเรียนรู้ของผู้เรียน มีการ

พัฒนาบุคลากร จัดให้มีระบบ

การควบคุม การบ ารุรักษา 

เทคโนโลยีให้ใชป้ระโยชนไ์ด้

อย่างคุ้มคา่และด าเนินการใน

การจัดให้มีระบบข้อมูล

สารสนเทศ สะดวก รวดเร็ว 

ถูกต้อง ตรงตามความตอ้งการ

ของผู้ใช้ พัฒนาบุคลากรให้มี

ความรู้ ความสามารถใช้

เทคโนโลยีได้อยา่งมี

ประสิทธิภาพ บ ารุงรักษา

เทคโนโลยีให้ใชป้ระโยชนไ์ด้

อย่างคุ้มคา่และจัดให้มีการ

ด าเนนิการในการจัดให้มีระบบ

ข้อมูลสารสนเทศ 

1. น าเทคโนโลยี เทคนิค 

กิจกรรม อุปกรณเ์ครื่องมือ 

มาใชใ้นการ                         

บริหาร การบริการท่ีเหมาะสม

ทันสมัย                     เพื่อ

ส่งเสริมการเรียนรู้                           

ของผู้เรียน 

2. พัฒนาบุคลากรให้มคีวามรู้ 

ความสามารถใชเ้ทคโนโลยีได้

อย่างมปีระสิทธิภาพ 

3. จัดให้มีระบบการควบคุม 

การบ ารุงรักษา เทคโนโลยีให้

ใชป้ระโยชนไ์ด้อยา่งคุ้มค่า 

4. มขี้อมูลสารสนเทศ สะดวก 

รวดเร็ว ถูกต้อง ตรงตามความ

ตอ้งการ 
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ตอนที่ 2 แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะสถานศกึษา 

 1. ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะองค์การ 

  จากการศกึษาหลักการแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะองค์การ ได้มนีักการศกึษา

ได้เสนอความคดิทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อสมรรถนะองค์การโดยเฉพาะไว้ ดังนี้ 

สมรรถนะขององค์กรคือความสามารถขององค์กรในด้านต่างๆ ที่สามารถน ามาใช้หรอืพัฒนา 

ให้เกิดประโยชน์เพื่อสร้างความเข้มแข็งและศักยภาพทางการแขง่ขันให้แก่องค์กร เพราะในโลก

ปัจจุบันธุรกิจต่าง ๆ ล้วนมีการแขง่ขันกันอยู่ตลอดเวลา หากองค์กรใดไม่มีศักยภาพหรอืมีศักยภาพ

ต่ า ก็ย่อมเสียเปรียบในการแขง่ขันของธุรกิจนั้น  

 Mott (1972, อา้งถึงใน Hoy and Miskel, 2001, pp. 305-306) ได้เสนอแนวคิดใน 

การประเมนิประสิทธิผลองค์การโดยพิจารณาจาก 1) ความสามารถผลตินักเรียนให้มผีลสัมฤทธิ์

ทางการเรยีนสูง 2) ความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มทีัศนคตทิางบวก 3) ความสามารถ

ปรับเปลี่ยนละพัฒนาสถานศกึษา 4) ความสามารถในการแก้ปัญหาภายในสถานศกึษา 

 Katz & Kahn (1978) กล่าวถึงพฤติกรรมที่ท าให้องคก์ารสามารถด าเนินงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพสูงสุด ดังนี้ 1) บุคลากรจะต้องมคีวามสนใจที่จะท างานกับองค์การ และตอ้งการที่จะ

ท างานกับองค์การตอ่ไป 2) บุคลากรสามารถปฏิบัติงานตามบทบาททีก่ าหนดไว้ได้ และ  

3) บุคลากรจะต้องปฏิบัติงานในองค์การดว้ยความคิดที่สร้างสรรค์  

 Foster (1980) กล่าวว่า ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงคือผูท้ี่สามารถน าองค์การสู่ประโยชน์ที่

มากมายมหาศาลยิ่งขึ้น สามารถท าให้ผูป้ฏิบัติงานพึงพอใจ สามารถท าให้การปฏิบัติงาน

สัมฤทธิผล 

 Ticy & Devanna (1986, pp. 27-32) ได้ศึกษาและสรุปคุณลักษณะของผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงไว้ดังนี้ 1) เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง สามารถเปลี่ยนแปลงองค์การที่รับผดิชอบไปสู่

เป้าหมายที่ดกีว่า 2) กล้าและเปิดเผย เป็นคนกล้าเผชิญกับความเป็นจริง 3) มีความเชื่อมั่นในคน

อื่นว่ามีความสามารถ 4) ชี้น าให้ผู้ตามตระหนักถึงคุณค่าของเป้าหมาย 5) เป็นผู้เรยีนรู้ตลอดชีวติ 

6) มีความสามารถเผชิญกับความสลับซับซ้อน ความคลุมเครอื ความไม่แน่นอนได้ 7) เป็นผู้มอง

การณไ์กล สอดคล้องกับ Sergiovanni (1990, pp. 19-22) ให้สนับสนุนให้น าไปใช้ในสถานศกึษา

และชีใ้หเ้ห็นว่าภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (Transformation Leadership) มีลักษณะเป็นผู้น าแบบ

เสริมสรา้ง ปลุกเร้าศักยภาพและความเป็นมนุษย์ที่จะท างานเพื่อหน่วยงานโดยส่วนรวมมใิช่พวก

พ้องของตน ท าให้ผูบ้ริหารและครูทุ่มเทการท างานเพื่อคุณภาพของสถานศกึษามากกว่าตนเอง 

ส่งเสริมสมรรถภาพและความเป็นอิสระในการท างาน ใชอ้ านาจเพื่อการท างานอย่างสรา้งสรรค์ 

ยอมรับความคิดเห็นที่แตกต่างไปจากตน 
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 Austin & Raynolds (1990) กล่าวว่า สถานศกึษาที่มีประสิทธิผลต้องมีลักษณะ 

แหง่ความส าเร็จดังนี้ 1) การจัดอาคารสถานศกึษา 2) ภาวะผูน้ า 3) ความมเีสถียรภาพของ

บุคลากร 4) การจัดระบบของหลักสูตรและการเรียนการสอน 5) การพัฒนาบุคลากร 6) การจัด

เวลาเรียนที่เกิดประโยชน์สูงสุด 7) ความเป็นเลิศทางวิชาการที่ได้รับการยอมรับ8) การมีสว่นร่วม

และการสนับสนุนของผู้ปกครอง 9) การวางแผนรว่มกัน 10) ความรูส้ึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน  

11) มเีป้าหมายและความคาดหวังรว่มกันที่ชัดเจน 12) มีระเบียบวินัย 

 Hoy, Tarter & Bliss (1990, pp. 260-279) มคีวามเห็นว่า องค์การที่มีประสิทธิผล
จะต้องมสีมาชิกที่มคี่านิยมร่วมกัน (shared value) ปรารถนาจะทุ่มเทความพยายามปฏิบัติงาน 

ตามบทบาทและหน้าที่เพื่อให้สามารถท างานในองค์การได้อย่างตอ่เนื่อง ซึ่งเรียกลักษณะนีว้่า  

ความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งเป็นศูนย์รวมชีวติขององค์การ 

 Sergiovanni (1992) ได้สรุปลักษณะสถานศกึษาที่มีประสิทธิผลว่าควรมีองค์ประกอบ  

1) เน้นนักเรียนเป็นศูนย์กลาง 2) มแีผนงานทางวิชาการที่ด ี3) จัดการเรยีนการสอนที่สง่เสริมการ

เรียนเของนักเรียน 4) มีบรรยากาศสถานศกึษาในทางบวก 5) ส่งเสริมความมปีฎิสัมพันธ์ต่อกัน

แบบเป็นกลุ่ม 6) มีการพัฒนาบุคลากรอย่างกว้างขวาง 7) ใช้ภาวะผูน้ าแบบมีสว่นร่วม 8) สง่เสริม

การแก้ไขปัญหาอย่างสร้างสรรค์ และ 9) ผูป้กครองและชุมชนเข้ามามีสว่นร่วม และลักษณะของ

สถานศกึษาที่มปีระสิทธิผลมีลักษณะ 1) มกีารปรับปรุงผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผู้เรยีน  

2) บรรยากาศสนับสนุนการเรียน 3) มีการติดตามก ากับกระบวนการเรียนการสอน 4) บุคลากรมี

มาตรฐาน 5) ส่งเสริมการรักษาวินัยของผู้เรยีน 6) มีการจัดสภาพแวดล้อมและสวัสดิการ 

การท างาน 

 Zwanikken (1995) ได้พัฒนากรอบความคิดในการวัดสมรรถนะการจัดการภาครัฐ 

(PSMCA Model) โดยแบ่งสมรรถนะออกเป็น 5 มติิ คอื 

 1. สมรรถนะด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ วัดจากปัจจัย 3 ด้าน คอื ปัจจัยด้าน 

การฝึกอบรม ปัจจัยด้านการรับบุคลากรเข้าท างาน ปัจจัยด้านขีดความสามารถของทรัพยากร

มนุษย์และทักษะที่ม ี 

 2. สมรรถนะด้านโครงสรา้งองค์การ วัดจากปัจจัย 8 ด้าน คอื ปัจจัยด้านเป้าหมายของ

การจัดให้บริการสาธารณะ ปัจจัยเชิงระบบที่สง่เสริมขา้ราชการในการปฏิบัติงาน ปัจจัยด้าน

โครงสรา้งของงาน ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ของอ านาจหนา้ที่ ปัจจัยด้านการปฏิบัติและทัศนคติ

เกี่ยวกับการจัดการ ปัจจัยด้านทรัพยากรทางกายภาพ ปัจจัยด้านการสื่อสาร และ ปัจจัยด้านความ

ช่วยเหลือทางเทคนิค  
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 3. สมรรถนะด้านโครงสร้างและปฏิสัมพันธ์ระหว่างองค์การ วัดจากปัจจัยด้าน

ความสัมพันธ์ระหว่างองค์การ และ การด าเนินการเกี่ยวกับการจัดให้บริการสาธารณะ 

 4. สมรรถนะด้านสภาพแวดล้อมเชิงสถาบัน วัดจากปัจจัยด้านกฎระเบียบที่ใชใ้น 

การด าเนินการเกี่ยวกับการจัดให้บริการสาธารณะ และปัจจัยด้านการสนับสนุนด้านการเงินและ

งบประมาณ  

 5. สมรรถนะด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน วัดจากปัจจัย 4 ดา้น คอื ปัจจัยด้าน

การเมอืง  ปัจจัยด้านเศรษฐกิจ  ปัจจัยด้านสังคม และ เงื่อนไขทางวัฒนธรรม 

 Kadyschuk (1998) Gibson & Donnelly (2000) ได้อธิบายค าว่า ประสทิธิผลในระดับ

องค์การ (organizational effectiveness) เป็นภาพร่วมของประสทิธิผลระดับบุคคลและระดับกลุ่ม

ปัจจัยทีเ่ป็นเหตุให้เกิดประสิทธิผลระดับองค์การ ได้แก่ 1) สภาพแวดล้อม 2) เทคโนโลยี 3) กลยุทธ์ 

4) โครงสรา้ง 5) กระบวนการตา่งๆ และ 6) วัฒนธรรม  

 Glickman, Gordon & Ross-Gordon (2001) ได้ศกึษาลักษณะสถานศกึษาที่มปีระสิทธิผล 

พบว่ามีลักษณะดังนี ้1) ผู้บริหารมีความหลากหลายของสภาวะผู้น า 2) ตระหนักถึงสภาพแวดล้อม

และวัฒนธรรมของสถานศึกษา 3) การมสี่วนรว่มของผูป้กครอง 4) การมวีิสัยทัศน์ร่วมกันและ 

มีการปรับเปลี่ยนวิสัยทัศนอ์ย่างตอ่เนื่อง 5) ได้รับการสนับสนุนในเรื่องเวลาเรยีน การจัดกิจกรรม

ด้านวิชาการ คุณธรรมจรยิธรรมจากทั้งภายในและภายนอกสถานศกึษา 6) เน้นการเรียนการสอน 

7) มกีารพัฒนาที่ตอ่เนื่อง 8) มแีผนการสอนที่ดี 9) ครูให้ความร่วมมอืในการท างาน  

10) มีการศกึษาวิจัย เพื่อหาข้อมูลในการพัฒนาสถานศึกษา 11) มีความสามัคคีในการพัฒนา

สถานศกึษา 12) ใชว้ิธีการที่หลากหลายเพื่อพัฒนาและปรับปรุงสถานศึกษา  

 Peters and Waterman (1982) ได้เขียนหนังสือ In Search of Excellence: Lessons from 

America’s Best Run Companies. ซึง่แสดงให้เห็นว่า วัฒนธรรมองค์การนั้นมีความส าคัญต่อ

ความส าเร็จขององค์การ วัฒนธรรมองคก์ารคือกุญแจส าคัญในการก่อใหเ้กิดความได้เปรียบเชิง

การแขง่ขัน 

 Kuhnert & Lewis (1987) ได้ศกึษาลักษณะของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูน้ า

การแลกเปลี่ยน พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมคีุณค่าสูงกว่าภาวะผูน้ าแลกเปลี่ยน เนื่องจาก

ไม่สนใจต่อความตอ้งการของตนเอง แต่จะเริ่มเห็นคุณค่าของหมู่คณะและของหน่วยงาน เสียสละ

ผลประโยชน์ส่วนตัวเพื่อก้าวถึงจติใจของผูต้าม โดยพยายามเปลี่ยนแปลงทัศนคต ิความเช่ือของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาให้เกิดการยอมรับและท างานให้บรรลุเป้าหมายที่ยาก 
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 Kendrick (1988) ได้ศึกษาภาวะผูน้ าที่มีผลต่อการพัฒนาสถานศกึษาระดับมัธยมศึกษา

ให้มปีระสิทธิผลโดยวิจัยเชิงคุณภาพ พบว่า ครูใหญ่ใช้ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนในระยะเริ่มแรก 

และต่อมาได้ใช้ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงในการด าเนินงานจนสามารถปรับปรุงสถานศกึษาให้เกิด

ประสิทธิผล 

 นอกจากนี ้ยังมนีักวิชาการและนักจัดการมากมายที่ยอมรับว่า วัฒนธรรมองค์การ

สามารถที่จะเป็นสาเหตุในการก่อให้เกิดความได้เปรียบเชงิการแขง่ขันได้ (Scholz, 1987) และ 

เมื่อพจิารณาถึงความได้เปรียบเชงิการแข่งขันอย่างยั่งยืน (sustainable competitive advantage)  

พบว่า ความได้เปรียบเชงิการแขง่ขันอย่างยั่งยืนจะเกิดขึ้น ก็ต่อเมื่อคู่แข่งไม่มคีวามสามารถหรอื 

มีความสามารถน้อยในการเลียนแบบ (Reed and Defillippi, 1990) ดังนัน้เพื่อก่อให้เกิด

ความสามารถนี้ องค์การจงึจ าเป็นที่จะต้องมวีัฒนธรรมองค์การที่มีคุณสมบัติเฉพาะตัว 

(uniqueness quality) จงึจะก่อใหเ้กิดขุมพลังที่มีศักยภาพในการสรา้งความได้เปรียบเชงิการแข่งขัน

เหนอืคู่แขง่  

 Howze (2000, อ้างถึงใน ชยาธิศ กัญหา, 2550, หน้า 24) ได้น าเสนอแบบจ าลอง

ส าหรับเสริมสร้างคุณภาพขององค์การที่สามารถใช้ได้ในองค์การที่แสวงหาผลก าไรและองค์การที่

ไม่แสวงหาผลก าไร ซึ่งเรียกว่ารางวัลคุณภาพแหง่รัฐมสิซูรี่ (The Missouri Quality Award: MQA) 

โดยกล่าวว่า คุณภาพของการด าเนินงานขององค์การประกอบไปด้วยหลัก 7 ประการที่ส าคัญ คือ 

1) ผู้บริหารองค์การทั้งระดับสูงและระดับกลาง จะต้องเข้าใจผูบ้ริหารที่ระดับต ่าลงมาและ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาที่เป็นผู้ปฏิบัติงานขององค์การ 2) กลยุทธ์การวางแผนจะต้องมีความทันต่อ

เหตุการณ ์3) บุคลากรในองค์การจะต้องเกิดความรู้สกึพึงพอใจในงานที่ท า 4) มกีารวิเคราะห์

ข้อมูลขา่วสารเพื่อประโยชน์ต่อการวางแผนปฏิบัติและจัดการงานต่างๆ 5) หัวหนา้งานและทีม

ผูช่้วย (staff) ต้องให้ความสนใจพัฒนางานเพื่อน าไปสู่เป้าหมายและวัตถุประสงค์ของกลยุทธ์ต่างๆ 

6) การศกึษาและการสนับสนุนด้านการศกึษา 7) การปฏิบัติขององค์การจะต้องพิจารณาจาก

ผลงานของผูป้ฏิบัติและความพึงพอใจของผูม้ารับบริการ 

 สถาบันเทคโนโลยีและมาตรฐานแห่งสหรัฐอเมรกิา (National Institute of Standards 

and Technology) ในโครงการรางวัลคุณภาพแหง่ชาติ (The Malcolm Baldridge National Quality 

Award) หนว่ยงานดังกล่าวเป็นหนว่ยงานกลางที่ด าเนินการประเมนิองค์การคุณภาพ และ

ประสิทธิผลขององค์การในองค์การต่างๆ ทั้งภาครัฐและเอกชนของสหรัฐอเมรกิา (Hertz, 2002, 

pp. 5-11) โดยในแนวคิดดังกล่าวประกอบด้วยการพิจารณา องค์ประกอบการประเมิน 7 ประการ 

คือ 1) ภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์การ (leadership) 2) การวางแผนเชงิกลยุทธ์ (strategic planning) 

3) การให้ความส าคัญกับผู้มารับบริการทั่วๆ ไป ตลอดจนกลุ่มเป้าหมายขององค์การหรอืกลุ่มคนที่

อยู่ในความรับผดิชอบ (focus on patients, other tomers, and markets) 4) ข้อมูลขา่วสารสนเทศ
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และการวเิคราะห์ข้อมูล (Information and analysis) 5) การให้ความส าคัญกับคณะท างาน (staff 

focus) 6) การบริหารกระบวนการผลิต หรือการบริหารขององค์การ เพื่อประกันคุณภาพและ 

ความพึงพอใจ (process management) และ 7) ผลการด าเนินงานขององคก์าร (organization 

performance results) 

 Escrig-Tena and Bou-Llusar (2005) ได้มุง่เน้นศึกษาสมรรถนะองค์การในบริบทของ

องค์การที่มีการจัดการเชงิคุณภาพ (Quality Management: QM) ได้แบ่งสมรรถนะองค์การออกเป็น 

4 ด้าน คือ สมรรถนะด้านการจัดการ (managerial competencies) ม ี2 องค์ประกอบ คือ  

1) ความเป็นผู้น า (leadership) 2) การก าหนดสภาพแวดล้อมขององค์การ (enacting organizational 

environment) ด้านที่สอง สมรรถนะด้านทรัพยากรหรอืปัจจัยน าเข้า (input-based competencies) 

ม ี2 องค์ประกอบ คือ 1) ความรู้ความช านาญของพนักงาน (employee know-how) 2) ทักษะใน

การสรา้งความรว่มมอืกับภายนอก (skills for external cooperation) ด้านที่สาม สมรรถนะด้านการ

เปลี่ยนแปลง (transformation-based competencies) ม ี3 องค์ประกอบ คือ 1) การสร้างจิตส านึก

ร่วมกัน (creation of a collective mind) 2) การอุทิศตนต่อองค์การ (organizational commitment)  

3) ความรวดเร็วและความยืดหยุ่นในการออกแบบผลิตภัณฑ์และการบริการใหม่ (speed and 

flexibility in designing new products or services) และด้านที่สี่คือ สมรรถนะด้านผลผลติ (output-

based competencies) ซึ่งหมายเอาเฉพาะ ความมีชื่อเสียงขององค์การ (reputation) 

 Waal (2007) จ าแนกหลักของ High Performance Organization (HPO) ที่มผีลตอ่

พฤติกรรมของคนในองค์กรเป็น 4 ปัจจัย คือ วัฒนธรรมองคก์ร โครงสร้างองค์กร ความเป็นผู้น า

ขององค์กร สิ่งแวดล้อมภายนอก และเสนอปัจจัยส าคัญ ส าหรับการเป็น High Performance 

Organization (HPO) ประกอบด้วย แบบองค์กร (organizational structure) กลยุทธ์ (strategy)  

การจัดกระบวนการ (process management) เทคโนโลยี (technology) ความเป็นผู้น า (leadership) 

ส่วนบุคคลและบทบาท (individual & roles) วัฒนธรรม (culture) การให้ค าแนะน าภายนอก 

(external orientation) 

 Maria Sloane (2008) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงในองค์การ สามารถสร้าง

กรอบความส าเร็จ เมื่อประยุกต์ใชอ้ย่างถูกต้องโดยเน้นความคิดสร้างสรรค์และการหยั่งรูเ้พื่อเข้า

ใกล้และเพิ่มวิธีการท างานที่ถูกต้องซึ่งท าให้เกิดศักยภาพในการท างานและองค์การแหง่การเรียนรู้ 

 Miller (2009) ได้วเิคราะหบ์ทบาทของ High Performance Organization (HPO) หรอื

องค์กรแห่งความเป็นเลิศว่า เป็นองค์กรที่มีระบบการท างานและทีมงานที่มี ประสิทธิภาพมีวิธี

ปฏิบัติของการมุ่งสูอ่งค์กรแหง่ความเป็นเลิศโดยมีคุณลักษณะที่ เปลี่ยนแปลงไปดังนี้ จากองค์กรที่

ใช้การควบคุมสูงเป็นองค์กรที่ใช้ความเชื่อใจ จากองค์กรที่มุง่ผลิตสิ่งของไปสู่องค์กรที่ผลิตองค์

ความรู ้จากการตัดสินใจโดยบุคคลใดบุคคลหนึ่งสูก่ารตัดสินใจโดยทีม จากการให้รางวัลเป็น
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รายบุคคลไปสู่การใหร้างวัลเป็นทีม จากรูปแบบองค์กรในแนวตัง้มาเป็นแนวนอน จากโครงสรา้ง

แบบตายตัวไปสู่โครงสรา้งแบบยืดหยุ่นจากองค์กรที่มกีารปิดกั้นไปสู่องค์กรที่พรอ้มเปิดรับ

ความสัมพันธ์จากภายนอก เปิดเผยข้อมูลดา้นการเงินใหพ้นักงานและคนภายนอกได้รับทราบ 

เปลี่ยนการต าหนิที่ตัวบุคคลไปเป็นการพิจารณาทั้งกระบวนการ 

 ประเสริฐ บัณฑิศักดิ์ (2540) ได้วิเคราะหป์ัจจัยทีส่่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การ 

ของหน่วยศึกษานิเทศก์กรมสามัญศึกษา พบว่า มีปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ  

มี 14 ตัวแปร คือ 1) ประสิทธิภาพการตดิต่อสื่อสาร 2) วัฒนธรรมองค์การ 3) สภาพการใช้

เทคโนโลยีในองค์การ 4) สภาพด้านการเมือง 5) คุณลักษณะผูน้ า 6) การบริหารการเปลี่ยนแปลง  

7) การบริหารเชิงยุทธศาสตร์ 8) การบริหารงานบุคคล 9) โครงสรา้งองค์กร 10) ความสามารถใน

การแสวงหาทรัพยากร 11) สภาพเศรษฐกิจ สังคม 12) ประสิทธิภาพการใชท้รัพยากร  

13) คุณลักษณะผูน้ า 14) บรรยากาศองค์กร  

 สุทธิพงษ์ ยงค์กมล (2543) วิจัยเรื่องการวิเคราะหป์ัจจัยที่สง่ผลต่อประสิทธิผลของ

โรงเรียนที่ใชภ้าษาอังกฤษเป็นสื่อการสอนมี 12 ด้านได้แก่ 1) โครงสร้างองค์การ 2) เทคโนโลยี

องค์การ 3) วัฒนธรรมองค์การ 4) บรรยากาศองค์การ 5) การรับรู้ของบุคลากร 6) เจตคตแิละ

ค่านิยมของบุคลากร 7) บุคลิกภาพของบุคลากร 8) การเรียนรู้ของบุคลากร 9) การจูงใจของ

บุคลากร 10) การวิเคราะหเ์ชิงกลยุทธ์ 11) การก าหนดกลยุทธ์ และ 12) การปฏิบัติตามกลยุทธ์ 

  จันทรานี สงวนนาม (2545) ได้สรุปปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อความส าเร็จของสถานศกึษา 

ไว้ดง้นี ้1) ภาวะผูน้ าและแบบของผู้บริหาร 2) การก าหนดเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนของ

สถานศกึษา 3) การเป็นผู้น าทางวิชาการของผูบ้ริหาร 4) บรรยากาศของสถานศกึษา 5) ทักษะด้าน

มนุษยสัมพันธ์ 6) การใช้อ านาจหน้าที่และการตัดสินใจ 7) ความสามารถในการแก้ปัญหาและ 

การพัฒนางาน 8) ความสามารถระหว่างผูบ้ริหารกับผู้ร่วมงาน 9) ความพึงพอใจในการท างาน  

10) ประสบการณ์ทางการบริหาร และ 11) ความสัมพันธ์ระหว่างบ้านกับสถานศกึษา 

 พิภพ วชังเงนิ (2547, หน้า 45) กล่าวว่า ปัจจัยส าคัญที่ท าให้องค์การมีประสิทธิผล  

มีดังนี ้1) มีการจัดโครงสร้างอย่างเหมาะสม 2) มีบรรยากาศในทางสร้างสรรคเ์อื้ออ านวยต่อการ

ท างาน 3) มุ่งเน้นการบริการ 4) พัฒนานักบริหารอย่าต่อเนื่องให้มคีุณภาพดีเยี่ยม 5) คอยส ารวจ

ทัศนคต ิตดิตามดูแลความเป็นอยู่ของพนักงาน 6) ให้ความส าคัญและปรับปรุงการติดตอ่สื่อสาร

กับพนักงานให้ดีตลอดเวลา 7) สร้างแรงจูงใจในการท างานและร่วมแก้ปัญหาอุปสรรคต่างๆ ให้

ลุล่วงไป 8) มีแผนงานที่ดี 9) มีหน่วยกลยุทธ์ผนวกกับการพัฒนากระบวนการตัดสินใจที่มี

ประสิทธิภาพ 10) มีความพร้อม ความถูกต้อง ความสมบูรณ์ของขอ้มูล 
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 สุรเจต ไชยพันธ์พงษ์ (2549, หนา้ 236) ได้ท าการศกึษาและสรุปองค์ประกอบ 

ที่มอีิทธิพลต่อการบริหารโรงเรียนที่มีประสิทธิภาพของโรงเรยีนอาชีวศกึษาเอกชน ไว้ดังนี้  

1) องค์ประกอบด้านภาวะผู้น าของผูบ้ริหาร 2) องค์ประกอบด้านการวางแผนกลยุทธ์  

3) องค์ประกอบด้านสมรรถนะขององค์การ 4) องค์ประกอบด้านการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ 

5) องค์ประกอบด้านการบริหารโรงเรียนที่มีประสิทธิภาพ  

 นงลักษณ์ เรือนทอง (2550) ได้สรุปองค์ประกอบของรูปแบบการบริหารโรงเรียนที่มี

ประสิทธิผลประกอบด้วย 8 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 2) ผู้บริหารและ

ครูเป็นมอือาชีพ 3) การประกันคุณภาพ 4) สภาพแวดล้อมที่เอือ้ต่อการเรียนรู้ 5) การมวีิสัยทัศน์

และวัตถุประสงค์ร่วมกัน 6) เน้นการเรยีนการสอน 7) การสอนที่มีวัตถุประสงค์ 8) มีความคาดหวัง

ต่อนักเรียนสูง 

 ธงชัย สมบูรณ์ (2551,หนา้3-10) ให้แนวคิด High Performance Organization โดยสรุป

เป็นองค์กรที่รอบรู้ (well rounded organization) ว่า (1) ต้องมีจินตทัศน์ (vision) เป็นองค์กรที่

เก่งกาจในเรื่องของการตัดสินใจที่รวดเร็ว มีการใชก้ระบวนการบริหารจัดการที่ทันสมัย (2) ต้องมี

ขีดความสามารถที่เหนอืกว่าผูอ้ื่น (beyond normal competency) มีขีดความสามารถเหนอืผูอ้ื่น

สามารถเช้าถึงลูกค้าได้ดีกว่าและสามารถจะใช้ประโยชน์จากทรัพย์สินที่มอียู่ให้ ได้เปรียบเหนอื

คู่แขง่ (3) เป็นหัวใจซึ่งเกี่ยวข้องกับคน รู้จักใช้เทคในโลยีสารสนเทศมาเป็นสินทรัพย์ในเชิงกลยุทธ์ 

(strategic asset) และใช้แนวคิดที่สามารถใช้ประโยชนเ์ทคในโลยีสารสนเทศและคนเหมอืนกับ

ทรัพย์สินอื่นๆ 

 ปิ่นปินัทธ์ นฤนากบุญทรัพย์ (2553) ได้ศึกษาและสรุปองค์ประกอบของรูปแบบ

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุประสิทธิผลการบริหารโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษาใน

กรุงเทพมหานคร มีดังนี้ 1) องค์ประกอบด้านภาวะผู้น า 2) องค์ประกอบด้านการวางแผนกลยุทธ์ 

3) องค์ประกอบด้านการพัฒนาองค์การแหง่การเรียนรู้ 4) องค์ประกอบด้านสมรรถนะขององค์การ 

5) องค์ประกอบด้านวัฒนธรรมองค์การ  

 ขวัญตา เกือ้กูลรัฐ (2554, หนา้ 34-51) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

มีนักวิชาการได้เรียกและให้ความหมายที่แตกต่างกันคือ ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ ภาวะผูน้ า

แบบปริวรรต ภาวะผูน้ าแหง่การเปลี่ยนแปลง ผูน้ าปฏิรูป ผู้น าการเปลี่ยนแปลง และผลจาก

การศกึษาพบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งต่อการบริหารสถานศกึษา 

ซึ่งส่งผลใหเ้กิดประสทิธิผลของสถานศกึษา จ าเป็นผู้บริหารจะต้องสร้างภาวะผูน้ า และฝกึฝนให้

เกิดประสทิธิภาพเพื่อสร้างความศรัทธาให้เกิดกับผูร้่วมงาน ยอมรับ และเกิดแรงบันดาลใจที่จะ

ปฏิบัติงาน ใช้ศักยภาพและความสามารถของแต่ละบุคคล เป็นแนวทางในการพัฒนางานการศกึษา

และแก้ปัญหา 
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 อุไรวรรณ แย้มนิยม (2554) กล่าวถึงทฤษฎี Mckinsey 7-S Framework ซึ่งเป็นทฤษฎี 

ที่ช้ีให้เห็นถึงองค์การที่มีประสิทธิผลหรอืประสบความส าเร็จในทางบริหารว่า องค์การที่ประสบ

ความส าเร็จจะต้องประกอบด้วย 1) strategy กลยุทธ์ทีใ่ช้สรา้งข้อได้เปรียบเหนอืคู่แขง่ขัน  

2) structure โครงสรา้งขององค์การ การมอบหมายและการแบ่งงานต้องเอื้อประโยชนใ์ห้องคก์าร

สามารถด าเนินงานได้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 3) system ระบบต่างๆ ในองค์การ 4) style สไตล์การ

บริหารงาน จรรยาบรรณและวสิัยทัศนข์องผูบ้ริหารตอ้งกว้างไกล 5) staff พนักงานในองค์การมี

ความกระตอืรอืร้นขยันขันแข็งซื่อสัตย์ อุทิศตน 6) skill ทักษะของคนในองค์การ และ 7) share 

value ค่านิยมรว่มกันของคนในองค์การที่จะมุ่งมั่นใหอ้งค์การบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

 รังสรรค ์นกสกุล (2555) ได้ศึกษารูปแบบและองค์ประกอบของการบริหารงานโรงเรียน

มาตรฐานสากล มีองค์ประกอบดังนี้ ธรรมาภบิาล องค์การแห่งการเรยีนรู้ การบริหารงานระบบ

คุณภาพ การจัดการเรียนการสอนเทียบเคียงมาตรฐานสากลและการบริหารงานโรงเรียน

มาตรฐานสากล 

 ประภาภรณ์ ภูขาว (2556) ได้ศึกษาการพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์ของปัจจัยที่ส่งผล

ต่อความส าเร็จของการบริหารโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก จังหวัดอุดรธานี พบว่า ปัจจัยที่มี

อิทธิพลต่อความส าเร็จสูงสุดคือ การมสี่วนรว่มของชุมชน รองลงมาคือ สภาพแวดล้อมภายนอก 

บรรยากาศองค์การ วัฒนธรรมองค์การ โครงสร้างองค์การ และภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 

 จากการสังเคราะหแ์นวคิด ทฤษฎี ที่เกี่ยวข้องพบว่าปัจจัยมีความส าคัญในการก ากับ 

ดูแล สง่เสริมและสนับสนุนใหผู้บ้ริหารสถานศกึษาจัดการศกึษาได้อย่างมปีระสิทธิภาพและประสบ

ผลส าเร็จบรรลุผลตามเป้าหมายโดยความรว่มมอืจากทุกฝ่ายนั้น ประกอบด้วยปัจจัยที่ส าคัญหลาย

ประการและส่งผลตอ่สมรรถนะองคก์ารที่เป็นสถานศกึษา ซึ่งผูว้ิจัยได้สรุปผลการสังเคราะห์  

ดังตาราง 6  
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ตาราง 6 ตารางสังเคราะห์ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อสมรรถนะองค์การของสถานศกึษา  
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  ร
วม

คว
าม

ถี ่

1 วัฒนธรรมองคก์าร   √  √ √ √ √ √ √ √ √ √ √  √ √ √ √  √ √ √  √ √  20 

2 ความผูกพันต่อองคก์าร  √ √ √      √ √  √ √ √ √ √ √ √   √ √  √ √  16 

3 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง √  √  √  √ √  √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √  22 

4 องคก์รแห่งการเรียนรู้     √ √      √ √  √ √  √ √ √  √ √  √ √ √ 14 

5 บรรยากาศองค์การ  √ √ √ √ √ √ √ √ √ √  √ √ √  √ √ √  √ √ √   √  20 

6 โครงสร้างองคก์าร      √ √ √ √     √    √ √     √ √ √  10 

7 นวัตกรรมและเทคโนโลยี       √ √ √  √   √    √ √      √   8 

8 การพัฒนาองคก์าร √  √  √       √ √ √         √     7 

9 ผู้รับบริการ √  √  √  √   √ √ √ √ √        √      10 
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ตาราง 6  (ต่อ) 
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  ร
วม

คว
าม

ถี ่

10 นโยบายและการปฏบัิต ิ       √   √ √ √  √     √      √  √ 8 

11 ข้อมูลสารสนเทศ          √  √             √   3 

12 การวางแผนกลยุทธ์       √ √ √ √  √ √     √  √    √ √   10 

13 ระบบคุณภาพ √          √ √  √      √     √  √ 7 

14 ทรัพยากร  √            √ √          √   4 

15 เศรษฐกิจและสังคม              √    √          2 
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 จากตาราง 6 จะเห็นได้ว่าปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อสมรรถนะองค์การของสถานศกึษา  

เป็นกรอบแนวคิดเชงิทฤษฎี (theoretical framework) ทีไ่ด้จากการสังเคราะห์ มจี านวน 15 ปัจจัย 

แตส่ าหรับการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ใช้เกณฑ์พิจารณาจากปัจจัยทีม่คีวามถี่สูง (ในที่นีค้ือความถี่ตัง้แต ่

16 ขึน้ไป) ได้องค์ประกอบจ านวน 4 องค์ประกอบ คอื 1) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 2) วัฒนธรรม

องค์การ 3) บรรยากาศองค์การ และ 4) ความผูกพันต่อองค์การ แสดงได้ดังภาพประกอบ 5  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 5 กลุ่มของปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อสมรรถนะองค์การของสถานศกึษา 

 

 2. เส้นทางอิทธิพลของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะองค์การของสถานศึกษา 

  William (1995, อ้งถึงใน พรพรรณ นิ้วจันทึก, 2545, หน้า 59) ได้ท าการศกึษา

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับคุณครูและนักเรียนในโรงเรยีนของประเทศ

สิงค์โปร พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การ 

  Podsakoff, Mackenie & Bommer (1996, pp. 259-298) ได้ท าการวิจัยและพบว่า 

ภาวะผูน้ ามีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานของครูผ่านไปยังความผูกพันต่อองค์การ 

สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Everett (1992, pp.2766-A) ที่ศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันเชงิเจตคติ

ของคร ูโดยใช้เครื่องมอืวัดความผูกพันต่อองค์การ พบว่า ครูใหญ่เป็นปัจจัยที่มสี่วนสร้างความ

ผูกพันต่อองค์การของครู และการสอน ด้านภาวะผูน้ าของครูใหญ่เป็นตัวพยากรณ์ความผูกพัน 

ต่อองค์การของครูขณะที่ จีรวัฒน์ แสนสุขทวี (2546, หนา้ 92) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

สมรรถนะองคก์ารของ

สถานศกึษา 

วัฒนธรรมองค์การ 

ภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลง 

ความผูกพันต่อองคก์าร 

บรรยากาศองค์การ 
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พฤติกรรมของผูบ้ริหารกับความผูกพันของครู พบว่า พฤติกรรมของผูบ้ริหารโรงเรียนมี

ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อโรงเรยีนของครูอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และผลการวิจัย 

ของ Podsakoff, Mackenie & Bommer (1996, pp. 259-298) พบว่า ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 

มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานของครู ผา่นไปยังความผูกพันต่อองค์การ 

  Wood & O’Loughlin (1998) ศึกษาปัจจัยของภาวะผูน้ าที่มอีิทธิพลต่อความเป็นเลิศ

ทางการศึกษา พบว่า ภาวะผูน้ าที่เป็นปัจจัยท าให้โรงเรียนมีความเป็นเลิศทางการศกึษา มดีังนี ้ 

1) มคีวามช านาญในการเลือกครู 2) ปฏิบัติงานอย่างมีอิสระ 3) ก ากับติดตามกิจกรรมโรงเรยีน

อย่างสม ่าเสมอ 4) อุทิศเวลาให้กับการปรับปรุงโรงเรยีนเต็มที่ 5) สนับสนุนและส่งเสริมครู  

6) แสวงหาทรัพยากร และ 7) เป็นผู้น าทางวิชาการที่ดี นอกจากนี ้ข้อมูลที่รวบรวมได้ยังมี

ความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของโรงเรียนในด้านต่อไปนี ้คอื 1) ผลผลิต 2) บรรยากาศและ

วัฒนธรรม 3) การเน้นให้ผูเ้รียนมทีักษะในการเรียนรู้ 4) มกีารตดิตามความก้าวหน้าของผูเ้รียน

อย่างสม ่าเสมอ 5) มกีารน าการสอนที่มีประสิทธิผลไปใช้ 6) มคีวามตอ้งการและความคาดหวังสูง 

และ 7) มภีาวะผูน้ าที่เด่นชัด ขอ้ค้นพบจากการศกึษาแสดงลักษณะและความสัมพันธ์ที่สามารถ

สังเคราะหภ์าวะผูน้ าได้ 3 องค์ประกอบ คอื เน้นการวางแผนสร้างความสัมพันธ์กับชุมชน  

สร้างความเข้มแข็งทางวิชาการและมีวัฒนธรรมโรงเรียนที่มีประสทิธิผล ข้อค้นพบเหล่านี้ชีใ้ห้เห็นว่า 

ภาวะผูน้ าช่วยเปลี่ยนแปลงใหโ้รงเรียนประสบผลส าเร็จ ได้และหากมีการน าองค์ประกอบเหล่านีไ้ป

ใช้จะช่วยเพิ่มผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนให้กับผูเ้รียนได้  

  Kinicki et al. (2002, pp. 14-32) ได้วเิคราะหง์านวิจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน

ของครูตัง้แตป่ี 1975-1999 พบว่า ความพึงพอใจในทั้ง 5 ด้าน คือ 1) ด้านผลตอบแทน  

2) ด้านความก้าวหน้า 3) ด้านหัวหน้างาน 4) ลักษณะงาน และ 5) ด้านเพื่อนร่วมงาน 

มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

  ดวงใจ นิลพันธ์ (2543, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ า

ของผู้บริหาร ความพึงพอใจในการท างานและความผูกพันของพนักงานต่อองค์การของพนักงาน

บริษัท ไอทีว ีจ ากัด(มหาชน) พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง โดยรวมมีความสัมพันธ์กับความ

ผูกพันต่อองค์การ 

  พรพรรณ นิว้จันทึก (2545, หนา้ 89) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ า

ของหัวหน้างานกับความผูกพันต่อองค์การและผลการปฏิบัติงาน ศกึษากรณีบริษัทในกลุ่มธุรกิจ

สื่อสารโทรคมนาคม พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ

องค์การ 
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  จริาภรณ์ ผันสว่าง (2556) ได้ศึกษาปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื พบว่า ปัจจัยที่มี

อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ คือ บรรยากาศองค์การ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง การเห็น

คุณค่าในตนเอง และความพึงพอใจในงาน 

  อัญชนา พานิช (2550) ได้อธิบายว่า ในการบริหารจัดการงานอย่างมปีระสิทธิภาพ

ต้องอาศัยผูน้ าที่มคีุณภาพ สามารถฺน าครูที่อยู่ในความดูแลไปสู่ผลส าเร็จตามเป้าหมายได้ใน

องค์การใดที่ประกอบด้วยผู้น าที่มคีุณภาพ ย่อมส่งองค์การประสบความส าเร็จ 

 สรุปได้วา่ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการหรอืศิลปะของการใช้

อิทธิพลของผู้บริหารตอ่บุคคล เพื่อให้เกิดความเต็มใจและกระตอืรอืร้นในการปฏิบัติงานเพื่อให้

บรรลุเป้าหมายขององค์การ โดยแสดงออกถึงวิสัยทัศน์การสรา้งแรงจูงใจแก่บุคลากรและการเป็น

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลง และ สาธิต รื่นเริงใจ (2549) ได้อธิบายว่า ภาวะผูน้ า (leadership) คือ 

กระบวนการที่บุคคลใดบุคคลหนึ่ง หรือมากกว่าพยายามใชอ้ิทธิพลของตนหรอืกลุ่มตน กระตุ้นช้ีน า 

ผลักดันให้บุคคลอื่นหรือกลุ่มบุคคลอื่นมีความเต็มใจ และกระตอืรอืร้นในการท าสิ่งต่างๆ ตาม

ต้องการ โดยมีความส าเร็จของกลุ่มหรือองค์การเป็นเป้าหมาย เอกชัย กี่สุขพันธ์ (2553)  

ได้อธิบายว่า คุณลักษณะภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงที่ท าให้เกิดประสทิธิผลตอ่องค์การนัน้จะต้องมี

คุณลักษณะดังนี้ ใส่ใจต่อบุคคลอื่น สามารถรับมือกับความไม่แน่นอน มีความมุ่งมั่น เป็นนักสื่อสาร

ที่เยี่ยมยอด ฉลาดด้านการเมอืง มีอารมณ์ขัน มีบุคลิกภาพสง่างามและรู้จักตนเอง ซึ่งภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลงดังกล่าวนี้จะส่งผลตอ่ประสิทธิผลขององค์การให้ประสบผลส าเร็จมากขึ้น 

ตาราง 7 สังเคราะห์ความสัมพันธ์ปัจจัยภายนอก (ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง) ที่มีอิทธิพล 

            ต่อปัจจัยภายใน (วัฒนธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ ความผูกพันต่อ 

            องค์การ และ สมรรถนะสถานศกึษา) 

ปัจจัยภายนอก ปัจจัยภายใน ผู้ศึกษา/ผู้วจิัย 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

 

 

 

 

 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 

สมรรถนะองค์การ 

 

 

 

 

 

วัฒนธรรมองค์การ 

 

 

Kuhnert (1994) 

พูนสุข สุขประยูร (2549) 

ปาลิกา นธิิประเสริฐกุล(2547) 

Cameron and Quinn (1999) 

Cooke and Lafferty (1987a, 1987b) 

พงษ์เทพ จันทสุวรรณ (2554) 

Bass & Avolio (1994) 

Sergiovanni (1992) 

William (1995) 

บัณ
ฑิต

วิท
ยา
ลัย

 

มห
าว
ิทย

าล
ัยร
าช
ภัฏ

สก
ลน

คร



59 
 

ตาราง 7 (ต่อ) 

ปัจจัยภายนอก ปัจจัยภายใน ผู้ศึกษา/ผู้วจิัย 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 

 

 

 

 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

 

ความผูกพันต่อ

องคก์าร 

 

 

 

 

บรรยากาศองค์การ 

 

Kinicki et al. (2002) 

Halpin (1966) 

Litwin & Stringer (1968) 

สาธติ ร่ืนเริงใจ (2549) 

จิราภรณ์ ผันสว่าง (2556) 

Hersey & Blanchard (1982) 

Andrew Murray Scott (1996) 

Toby Marshall Egan (2002) 

 

สรุปจากตาราง 7 ได้ภาพประกอบ 6  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 6  ความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยภายนอก (ภาวะผูน้ า 

                      การเปลี่ยนแปลง) ที่มอีิทธิพลต่อปจัจัยภายใน (สมรรถนะองค์การ  

                      ความผูกพันต่อองค์การ และ บรรยากาศองค์การ) 

  องค์การมลีักษณะเป็นหนว่ยทางสังคมที่รวมเอาบุคคลหรอืกลุม่บุคคลมาท า

กิจกรรมรว่มกัน และจากการที่องค์การประกอบขึน้ด้วยบุคคลต่างๆ นีเ้อง จึงท าใหัเกิดการ

รวมกลุ่มขึน้ในองค์การ ทั้งกลุ่มที่ไม่เป็นทางการ (informal groups) ซึ่งเกิดขึ้นเองโดยที่ไม่ไดัมี 

การก าหนดอ านาจหนา้ที่โดยตรง เช่น กลุ่มเพื่อน และกลุ่มที่เป็นทางการ (formal groups)  

ซึ่งเกิดขึ้นจากการก าหนดอ านาจหน้าที่เฉพาะไวัอย่างชัดเจน เช่น แผนกงานต่างๆ ในองค์การ  

บรรยากาศองคก์าร 
ความผูกพันต่อองคก์าร 

สมรรถนะองคก์าร 

วัฒนธรรมองคก์าร 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 
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โดยที่ความแตกต่างของทั้งสองกลุ่มเป็นพืน้ฐานของการเกิดวัฒนธรรมย่อยในองค์การ (Trice and 

Beyer, 1993, p. 229) 

  ปัจจัยที่สง่ผลให้เกิดวัฒนธรรมย่อยในองค์การมีอยู่ 3 ประการ คอื (Trice and 

Beyer, 1993, pp. 176-241) 

  1. การมปีฏิสัมพันธ์ที่แตกต่างกัน (differential interaction) ปัจจัยที่เอื้ออ านวยใหเ้กิด

การมปีฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ไดัแก่ ขนาดขององค์การ สภาพทางภูมิศาสตร ์แผนกงาน การแบ่ง

งาน ล าดับการบังคับบัญชา การไหลของงานและเทคโนโลยี ช่องทางการสื่อสาร สถานที่ท างาน 

กฎระเบียบต่างๆ เป็นต้น  

  2. การมปีระสบการณ์ร่วมกัน (shared experience) บุคคลที่ไดัปฏิบัติงานใกล้ชิดกัน

ก็จะสามารถสือ่สารกันได้บ่อย ท าใหส้ามารถจัดการกับปัญหาและความไมแ่น่นอนต่างๆ ร่วมกันไดั 

จนเกิดการพัฒนาเป็นแบบแผนของพฤติกรรมและความเชื่อร่วมกันที่จะน าไปสู่วัฒนธรรมย่อยไดั 

  3. การมคีุณลักษณะส่วนบุคคลที่คล้ายคลึงกัน (similar personal characteristics) 

บุคคลที่มคีุณลักษณะส่วนบุคคลคล้ายคลึงกัน เช่น อายุ เพศ เชื้อชาติ อาชีพ การศึกษา จะท าใหม้ี

การรวมกลุ่มกันเป็นวัฒนธรรมย่อยของการมเีอกลักษณ์ (identities) ภาพลักษณ์สว่นตน (self-

images) และกลุ่มอ้างอิง (reference groups) ร่วมกัน 

  Pascale and Athos (1981, quoted in Lessem, 1990, pp. 32-33) พบว่าองค์การ

โดยทั่วไปประกอบด้วยสององค์ประกอบที่ส าคัญ คือ ส่วนที่เป็นด้านแกร่ง (hard side) กับส่วนที่

เป็นด้านอ่อน (soft side) ส่วนที่เป็นด้านแกร่งยังจ าแนกได้เป็น 1) กลยุทธ ์(strategy) 2) โครงสรา้ง

องค์การ (structure) และ 3) ระบบต่างๆ (systems) ส าหรับส่วนที่เป็นด้านอ่อน ประกอบด้วย  

1) ทักษะ (skills) 2) สไตล์ (style) 3) การบริหารงานบุคคล (staff) และ 4) ค่านิยมร่วมกัน (shared 

values) โดยองค์การจะประสบความส าเร็จได้ก็ต่อเมื่อส่วนประกอบทั้ง 7 ส่วน สอดคล้องซึ่งกันและ

กันเป็นอย่างดี  

  งานเขียนของ Peter and Waterman (1982) ชื่อ In Search of Excellence โดยสรุป

ลักษณะวัฒนธรรมองค์การส าคัญ 8 ประการที่มีผลตอ่ความส าเร็จขององค์การ ได้แก่ 1) มุ่งเน้น

การปฏิบัติ (a bias for action) คือ ตัดสินใจแก้ไขปัญหาอย่างรวดเร็ว เมื่อองค์การพบกับปัญหา 

หรอือุปสรรคต่างๆ 2) ใกล้ชิดลูกค้า (closeness to the customer) การเรียนรูจ้ากลูกค้าเป็นปัจจัย

ส าคัญต่อความส าเร็จขององค์การ ความพึงพอใจของลูกค้าเป็นค่านิยมส าคัญส าหรับองค์การ

น าไปสู่การบริการลูกค้าที่เป็นเลิศ 3) มีอสิระและมีความเป็นเจ้าของกิจการ (autonomy and 

entrepreneurship) องค์การที่เป็นเลิศกระตุ้นใหพ้นักงานสร้างสรรค์นวัตกรรม (Innovativeness) 

โดยพัฒนาโครงสร้างที่สนับสนุนส่งเสริม การคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ (creativity) กล้าเปลี่ยนแปลง 

(change) และสร้างสิ่งใหม่ๆ  (innovation) หนว่ยงานมีขนาดเล็กลงเพื่อให้พนักงานรูส้ึกเป็นเจ้าของ 
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(a sense of belonging) 4) เพิ่มผลผลิตจากพนักงาน (productivity through people) องค์การเห็นว่า

พนักงานเป็นทรัพยากรที่มคีุณค่า เนื่องจากพนักงานเป็นแหล่งของคุณภาพและสามารถเพิ่ม

ผลผลิตแก่องคก์ารได้ 5) สัมผัสใกล้ชิดคลุกคลีกับงาน ใช้คา่นิยมผลักดันงาน (hands-on, value- 

driven) 6) องค์การที่ประสบความส าเร็จจะด าเนนิธุรกิจที่ตนรอบรู้ หรอืมุ่งเน้นธุรกิจใดธุรกิจหน่ึงที่

มีความเชี่ยวชาญเท่านั้น 7) มีรูปแบบที่เรยีบงา่ย ประหยัดจ านวนพนักงาน คือมโีครงสรา้งไม่

ซับซ้อน 8) องค์การที่เป็นเลิศจะให้ความส าคัญแก่ความเข้มงวดและความยืดหยุ่นพร้อมๆ กัน 

(simultaneous loose-tight properties)  

  วัฒนธรรมองค์การมคีวามสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง

วัฒนธรรมองค์การที่เข้มแข็ง (strong) และเป็นที่ยอมรับอย่างกว้างขวาง เชน่ Greenberg and 

Barton (2003: 256-258) กล่าวถึงงานวิจัยในบริษัทผลิตสนิค้าอุปโภคบริโภคแหง่หนึ่งใน

สหรัฐอเมริกาในต้นทศวรรษที ่20 ผูบ้ริหารระดับสูงของบริษัทได้สร้างวัฒนธรรมองค์การใหม่ที่

แตกต่างจากเดิม เพื่อให้พนักงานมีค่านิยม 10 ประการ คือ ซื่อสัตย ์มีความเป็นเจ้าของไว้วางใจกัน 

ให้ความส าคัญแก่ลูกค้า ผูกพันต่อองค์การ สนุกสนาน สร้างนวัตกรรม รวดเร็วและเร่งรีบ ท างาน

เป็นทีม และนับตั้งแต่ปี 1998 ที่พนักงานมีวัฒนธรรมองค์การดังกล่าวจนถึง ป ี2001 พบว่า 

ยอดขายสินค้าเพิ่มขึน้รอ้ยละ 83 และผลก าไรสูงขึ้น รวมทั้งอัตราเข้าออกของพนักงานลดน้อยลง

และสามารถควบรวมกิจการกับบริษัทอื่นๆ ได้ง่ายอีกด้วย 

  สรุป วัฒนธรรมองค์การเป็นกลไกที่มผีลตอ่พฤติกรรมการท างานของพนักงาน 

และพฤติกรรมของพนักงานเป็นสื่อกลางน าไปสู่ผลการปฏิบัติงานขององค์การ แต่วัฒนธรรมที่จะมี

ผลตอ่ผลการปฏิบัติงานขององค์การตอ้งเป็นวัฒนธรรมที่แกร่ง (strong) คือ เป็นค่านิยมหรือความ

เชื่อที่พนักงานมีร่วมกัน พนักงานสว่นใหญ่ให้การยอมรับ และยึดเหนี่ยวในค่านิยมและความเชื่อน้ัน 

รวมทั้งเป็นค่านิยมที่สัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานที่องค์การตอ้งการอีกด้วย 

  เมื่อพจิารณาจากสาระตามบทบัญญัติในพระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ  

พ.ศ. 2542 จะเห็นได้ว่า ลักษณะขององค์การทางการศึกษามีการกระจายอ านาจการตัดสินใจไปสู่

ระดับล่างสูงขึ้น มคีวามคาดหวังจะให้องคก์ารทางการศกึษาของไทยเป็นองค์การวิชาชีพเป็น

องค์การที่จะมีการกระจายอ านาจให้ผู้ปฏิบัติระดับล่างตัดสินใจในเรื่องส าคัญๆ ได้ สิ่งส าคัญ 

และจ าเป็นเร่งด่วนคือ การมุ่งพัฒนาเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การจากที่ไม่พงึปรารถนาไปสู่ที่ 

พึงปรารถนา (วิโรจน์ สารรัตนะ, 2544, หนา้ 47-48) จากค ากล่าวข้างตน้ วัฒนธรรมสถานศกึษา

จงึมคีวามส าคัญต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของสถานศกึษา ทั้งนีเ้พราะวัฒนธรรม

สถานศกึษาเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องและส่งผลโดยตรงตอ่พฤติกรรมของบุคลากรในสถานศกึษา 
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  กล่าวโดยสรุปได้ว่า วัฒนธรรมสถานศึกษามีความส าคัญต่อประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลของสถานศกึษา ซึ่งจากผลงานวิจัยหลายท่าน พบว่า วัฒนธรรมมสี่วนสัมพันธ์กับการ

ปฏิบัตงิานในสถานศกึษาหลายประการ ได้แก่ งานวิชาการ งานจัดการเรียนการสอน งานนิเทศ

ภายใน งานวัดผลประเมินผล งานโรงเรียนกับชุมชน ทั้งนี้ หากผูบ้ริหารสถานศกึษา มคีวามเข้าใจ

และเห็นความส าคัญในวัฒนธรรมสถานศกึษาเป็นอย่างดแีล้ว ก็จะสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้

อย่างเหมาะสม การบริหารงานในสถานศกึษาจะเป็นไปด้วยความราบรื่น บังเกิดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานต่างๆ ท าให้การบริหารจัดการศกึษาบรรลุเป้าหมายที่วางไว้  

  จรีะพร เรอืงจิระชูพร (2548, หน้า 28-42) กล่าวถึงแนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรม

องค์การซึ่งมีผลตอ่พฤติกรรมองคก์ร ได้แก่ ก าหนดขอบเขตบทบาทขององค์การ การท าให้

พนักงานมคีวามรูส้ึกเป็นเอกภาพ ส่งเสริมให้พนักงานมีมั่นใจในองค์การ ความหมายของรูปแบบ

ของวัฒนธรรมองค์การ ผลของวัฒนธรรมองค์การกับการพัฒนาองค์การ การสร้างและการ

ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การ 

  จากงานของ Denison et al. (2003 : อ้างถึงในพงษ์เทพ จันทสุวรรณ, 2554, หนา้ 

167-168) ที่ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับประสิทธิผลองค์การโดยใช้

แบบวัดวัฒนธรรมองค์การ Denison Organizational Culture Survey เพื่อวัดคุณลักษณะวัฒนธรรม 

พบว่า มคีวามสัมพันธ์ระหว่างผลการปฏิบัติงานเชิงอัตวิสัยกับวัฒนธรรมองค์การ อย่างมนีัยส าคัญ

ทางสถิติ 

  Bass (1990, p. 588) ได้สรุปงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ าที่มอีิทธิพลต่อ

วัฒนธรรมองค์การ ไว้ดังนี ้Kouzes and Posner (1987) ได้เน้นย้ าให้เห็นถึงความส าคัญของภาวะ

ผูน้ าในฐานะที่เป็นผูท้ าหน้าที่ในการส่งผ่านค่านิยมและวัฒนธรรมองค์การ และจากการศกึษาของ 

Bass (1985) ได้เสนอแนะไว้ว่า ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน จะท างานภายใต้วัฒนธรรมองคก์าร  

แตท่ว่าภาวะผูน้ าแบบการเปลี่ยนแปลง จะพยายามเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม ซึ่งสอดคล้องกับงาน

ของ Tichy and Ulrich (1984) ที่เสนอความเห็นไว้วา่ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจ าเป็นที่จะต้องมี

ความเข้าใจและเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การด้วยแนวทางการเสนอความหมายที่เหมาะสม

ยอมรับได้โดยผ่านสัญลักษณ์และเหตุการณ์ต่างๆ และสอดคล้องกับงานของ Hickman and Silva 

(1984) ที่ได้กล่าวว่า รากฐานส าคัญสองประการในการท าให้องคก์ารมีประสิทธิผล ก็คือ ความคิด

เชงิยุทธศาสตร์ และ การสร้างวัฒนธรรมองคก์ารของผู้น า 

  Kerr and Slocum (1987) ที่ได้ศกึษาภาวะผูน้ าภายใต้วัฒนธรรมองค์การที่แตกต่าง

กัน จากผลการศกึษาพบว่า ภาวะผู้น าในวัฒนธรรมแบบสัมพันธ์เกื้อกูล จะมีลักษณะของผูน้ าเป็น

แบบผูใ้ห้ค าปรึกษา เป็นตัวแบบเชงิบทบาท และเป็นตัวแทนในการก่อให้เกิดการขัดเกลาทางสังคม 

ในขณะที่ภาวะผูน้ าในวัฒนธรรมตลาด จะมีลักษณะของผูน้ าเป็นแบบห่างเหิน Bass (1990, p. 593) 
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ได้แสดงความคิดเห็นไว้วา่ วัฒนธรรมองค์การแบบวัฒนธรรมสัมพันธ์เกื้อกูลจะมีศักยภาพในการ

ส่งผลใหเ้กิดภาวะผูน้ าแบบการเปลี่ยนแปลง ในขณะที่วัฒนธรรมองค์การแบบวัฒนธรรมตลาดจะมี

ศักยภาพในการส่งผลให้เกิดภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน 

  ศุภลักษณ์ วิรยิะสุมน (2551, หนา้ 15) กล่าวว่า ในการพัฒนาวัฒนธรรมองค์การสู่

ความเป็นเลิศในการปฏิบัติงานนั้น ผูน้ าหรอืสถาบันจะต้องทราบและเข้าใจภาพวัฒนธรรมองค์การ

ที่เป็นอยู่ในปัจจุบันอย่างชัดเจนเสียก่อน ก็จะสามารถประเมินความแตกต่างหรอืช่องว่างระหว่าง

สภาพการปฏิบัติงานที่เป็นจริงในปัจจุบันกับเกณฑท์ี่เป็นเลิศที่ตอ้งการ ซึ่งจะน าไปสู่การตัดสินใจได้

ว่า มคีวามจ าเป็นต้องเปลี่ยนแปลงหรอืพัฒนาวัฒนธรรมใดบ้างเพื่อให้เอื้อประโยชน์และน าไปสู่

ความเป็นเลิศในการด าเนินงานตามภารกิจที่ก าหนดไว้ 

  Hoy & Miskel (2005, p. 185) ได้ให้ความหมายของบรรยากาศองค์การ หมายถึง

ลักษณะภายในที่ท าให้องค์การหนึ่งแตกต่างไปจากองค์การอื่นๆ และมีอทิธิพลต่อพฤติกรรมของ

บุคคลในองค์การ Sergiovanni & Starratt (1988, p.56) ให้ความหมายของบรรยากาศองค์การใน

สถานศกึษา หมายถึง ลักษณะที่บอกถึงโรงเรียนใดโรงเรียนหนึ่งโดยเฉพาะซึ่งแตกต่างจากโรงเรยีน

อื่นๆ และมีผลต่อพฤติกรรมของครู-อาจารย์ และนักเรียน นักศึกษาที่มตี่อโรงเรียน Gibson (1973, 

p. 329) ได้จ าลองแบบบรรยากาศองค์การว่ามีอทิธิพลเหนือบุคคลและกลุ่มบุคคล ซึ่งมีผลต่อการ

ปฏิบัติงานขององค์การทั้งหมด ดังนั้นบรรยากาศแตกต่างกัน ย่อมท าให้ประสิทธิภาพในการท างาน

แตกต่างกันไป Steers (1977, pp.100-104) กล่าวว่า ลักษณะของสภาพแวดล้อมภายในองค์การ 

(internal environment) ซึ่งหมายถึงบรรยากาศองค์การนั้นมีผลกระทบต่อทัศนคติ และพฤติกรรม

ในการท างาน และยังกล่าวอีกว่าบรรยากาศท าให้เกิดผลต่อบุคคลในองค์การ 2 ประเด็นด้วยกัน 

คือ (1) ความพึงพอใจในงาน (job satisfaction) และ (2) ผลการปฏิบัติงาน (job performance)  

  Lok & Crawford (1999, pp. 365-373) ได้ศึกษาและพบว่า วัฒนธรรมองค์การมี

ความสัมพันธ์ในระดับสูงกับความผูกพันองค์การ ลักษณะภาวะผูน้ ามีความสัมพันธ์ในระดับสูงกับ

ความผูกพันองค์การ เมื่อเปรียบเทียบกับตัวแปรอื่น ๆ ส่วนอายุและระยะเวลาในการท างานใน

องค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันองค์การและวัฒนธรรมองคก์าร Estad (2001, 

pp.347 - 351) ได้ศึกษาความผูกพันที่เป็นเลิศต่อ The Forte Hotel Group โดยปรับเปลี่ยน

วัฒนธรรมเพื่อสร้างวัฒนธรรมสร้างความผูกพันของพนักงานในโรงแรมทุกคนทุกสาขา ผลที่ได้รับ

กลับมาในทางบวก คือ พนักงานมีความพึงพอใจ ลูกค้ามีความพึงพอใจที่ชี้ชัดใหเ้ห็นถึงความผูกพัน

ที่เป็นเลิศในการท างาน  

  Sergiovanni (1998) ได้กล่าวไว้ว่า วัฒนธรรมองค์การมีลักษณะจ าเพาะที่ แตล่ะ

องค์การจะให้ความส าคัญและยอมรับว่าเป็นส่วนหนึ่งของระบบบริหารงานในองค์การ ซึ่งมี

องค์ประกอบหลายประการที่ก่อตัวขึน้เป็นวัฒนธรรมของแต่ละองค์การ ได้แก่ ประวัติความเป็นมา
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ขององค์การความเช่ือที่เป็นไปในทางเดียวกัน ค่านิยมร่วมกันของบุคลากรในองค์การ บรรทัดฐาน 

และมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 

ตาราง 8 สังเคราะหค์วามสัมพันธ์ปัจจัยภายใน (วัฒนธรรมองค์การ) ที่มอีิทธิพลต่อปัจจัย 

            ภายใน (สมรรถนะองค์การ บรรยากาศองค์การ ความผูกพันต่อองค์การ) 

ปัจจัยภายใน ปัจจัยภายใน ผูศ้กึษา/ผูว้ิจัย 

วัฒนธรรมองค์การ 

 

 

 

 

 

วัฒนธรรมองค์การ 

 

 

 

วัฒนธรรมองค์การ 

 

สมรรถนะองค์การ 

 

 

 

 

 

บรรยากาศองค์การ 

 

 

 

ความผูกพันต่อองค์การ 

 

Pascale and Athos (1981) 

Peter and Waterman (1982) 

Deal and Kennedy (1982) 

Denison (1990) 

วิโรจน ์สารรัตนะ (2544) 

จรีะพร เรอืงจิระชูพร (2548) 

ศุภลักษณ์ วิรยิะสุมน (2551) 

Hoy & Miskel (2005) 

Sergiovanni & Starratt (1988) 

ค าเพชร ศิรบิูรณ์ (2553) 

Lok & Crawford (1999) 

Estad (2001) 

สรุปจากตาราง 8 ได้ภาพประกอบ 7  
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ภาพประกอบ 7 ความสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงเส้นของปัจจัยภายใน (วัฒนธรรมองค์การ) 

                            ที่มอีิทธิพลต่อปัจจัยภายใน (บรรยากาศองค์การ ความผูกพันต่อ 

                            องค์การ และ สมรรถนะองค์การ) 

 Quinn & Rohrbaugh (1983) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การที่มีอทิธิพลต่อประสิทธิผล

องค์การ สามารถแบ่งเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 1) บรรยากาศขององค์การที่เอือ้ต่อการปฏิบัติงาน  

ซึ่งจะช่วยเพิ่มผลติภาพโดฺยการจูงใจใหพ้นักงานปฏิบัติงานให้มากขึ้น เพิ่มผลผลติขององค์การ และ 

2) บรรยากาศขององค์การที่ส่งเสริมให้พนักงานมขีวัญก าลังใจในการท างาน ซึ่งจะช่วยเพิ่มผลิต

ภาพโดยการท าใหพ้นักงานเกิดความพึงพอใจและมีขวัญก าลังใจในการท างาน มีผลการวิจัยพบว่า 

บรรยากาศองค์การมีอทิธิพลต่อการปฏิบัติงานและความพึงพอใจ ส่งผลต่อ ความภักดีที่มีตอ่

องค์การ และพบว่ามีผลต่อความพึงพอใจในงานมากกว่าการปฏิบัติงาน  

 DeCotis and Summers (1987) ได้ศึกษาอิทธิพลที่เป็นปจัจัยเบือ้งตน้ ได้แก่ คุณลักษณะ

ของบุคคล บรรยากาศขององค์การ โครงสรา้งขององค์การ และกระบวนการบริหารองคก์าร 

พบว่า ลักษณะบางดา้นที่เป็นปัจจัยเบือ้งตน้และบรรยากาศองค์การ โครงสร้างองค์การและ 

กระบวนการบริหารองค์การมอีิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

 Benson (1997) ได้ศึกษาบรรยากาศองค์การที่ส่งผลตอ่การทุ่มเท เสียสละ และความ 

พึงพอใจในการท างานพบว่า องค์การที่มีบรรยากาศต่างกันท าให้คนมคีวามพึงพอใจ ความทุ่มเท  

เพื่อความส าเร็จของงานและประสิทธิภาพของการท างานขององค์การแตกต่างกัน Hoy & Miskel 

(2001) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การเกิดขึน้จากการปฏิบัติงานตามปกติขององค์การ มีความส าคัญ

ต่อองค์การและสมาชิกในองค์การ บรรยากาศองค์การมีอทิธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกและช่วย

การท างานให้มปีระสิทธิภาพมากขึน้ 

 

บรรยากาศองค์การ 

ความผูกพันต่อองคก์าร 

สมรรถนะองคก์าร 

วัฒนธรรมองคก์าร 
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 Luthans (2002) ได้เสนอรูปแบบโครงสรา้งองค์ประกอบสมัยใหม ่ซึ่งเป็นโครงสร้างที่

ตอบสนองต่อความเปลี่ยนแปลงขององค์การ โครงสร้างต้องมีความยืดหยุ่น ปรับตัวต่อความ

เปลี่ยนแปลง สรา้งสรรคน์วัตกรรม จะเป็นโครงสร้างที่สามารถรองรับสภาพแวดล้อมที่มีความไม่

แนน่อนและเป็นสิ่งที่ท้าทายขององค์การสมัยใหม่ เพื่อเพิ่มประสทิธิภาพในการด าเนินงานส่งผลต่อ

ความมปีระสิทธิผลขององค์การ ซึ่งโครงสร้างขององค์การคือสว่นหนึ่งขององค์ประกอบบรรยากาศ

องค์การที่ได้จากการสังเคราะห์  

 ประเสริฐ บัณฑิศักดิ์ (2540) ได้วิเคราะห์ปัจจัยที่สง่ผลต่อประสิทธิผลองค์การของ

หนว่ยศึกษานิเทศก์กรมสามัญศึกษามีวัตถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์ปัจจัยที่สง่ผลต่อประสิทธิผล

องค์การของหน่วยศึกษานิเทศก์ กรมสามญัศกึษา โดยใช้กรอบแนวคิดของ Steers จ าแนกปัจจัยที่

ส่งผลออกเป็น 4 ด้านใหญ่ๆ คือ ลักษณะของสภาพแวดล้อม ลักษณะของบุคคลในองค์การ 

ลักษณะโครงสรา้งองค์การ นโยบายการบริหารและการปฏิบัติ ผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรปัจจัยที่มี

อิทธิพลโดยตรงต่อประสทิธิผลองค์การม ี7 ตัวแปร เรียงตามล าดับขนาดอิทธิพล คือ การใช้

เทคโนโลยีวัฒนธรรมองค์การ การบริหารงานบุคคล ประสิทธิภาพการใชท้รัพยากร การ

ตดิต่อสื่อสาร คุณลักษณะของศึกษานิเทศก์ และบรรยากาศองค์การ  

 สุทธิพงศ์ ยงค์กมล (2543) ได้วเิคราะหป์ัจจัยที่สง่ผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนที่ใช้

ภาษาอังกฤษเป็นสื่อการสอน โดยศึกษาโรงเรียนเอกชนสามัญศึกษาที่ใช้ภาษาอังกฤษเป็นสื่อ 

การสอน ในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาเอกชน ปัจจัยที่สง่ผลตอ่ประสิทธิผลของ

โรงเรียนเอกชนที่ใช้ภาษาอังกฤษเป็นสื่อการสอนม ี12 ด้าน คอื 1) โครงสร้างองค์การ 2) เทคโนโลยี

องค์การ 3) วัฒนธรรมองค์การ 4) บรรยากาศองค์การ 5) การรับรู้ของบุคลากร 6) ค่านิยมของ

บุคลากร 7) บุคลิกภาพของบุคลากร 8) การเรียนเของบุคลากร 9) การจูงใจของบุคลากร  

10) การวเิคราะหเ์ชงิกลยุทธ์ 11) การก าหนดกลยุทธ์ และ 12) การปฏิบัติตามกลยุทธ์  

 สมคิด สรอ้ยน้ า (2547) ได้ศกึษาปัจจัยทางการบริหารที่มอีิทธิพลรวมตอ่ความเป็น

องค์การแหง่การเรียนรู้ในโรงเรียนมัธยมศกึษา มีองค์ประกอบดังนี้ บรรยากาศและวัฒนธรรมของ

ครูและทีมงาน เป้าหมายและข้อมูลย้อนกลับ การปฏิบัติงาน วสิัยทัศน ์พันธกิจและยุทธศาสตร์ 

การปฏิบัติดา้นการจัดการ การพัฒนาครูและทีมงาน การจูงใจ ภาวะผู้น าทางวิชาการ เทคโนโลยี

และระบบงาน โครงสร้างของโรงเรียน และการปฏิบัติด้านการบริหาร จะเห็นได้ว่า บรรยากาศ

องค์การส่งผลตอ่ประสิทธิผลองค์การ ชยาธิศ กัญหา (2550) ได้ศกึษาปัจจัยที่สง่ผลต่อ

ประสิทธิผลของส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

อธิบายว่า บรรยากาศองค์การเป็นตัวแปรส าคัญอย่างหนึ่งที่มีความสัมพันธ์กับความส าเร็จใน 

การบริหารของผูบ้ริหารและส่งผลถึงประสิทธิผลขององค์การ เพราะบรรยากาศองค์การที่ดี  

จะมีผลใหบุ้คลากรในส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา มขีวัญก าลังใจที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จ 
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 พิมพกานต ์ไชยสังข์ (2546) ได้ศกึษาสมรรถนะของพนักงานในบริษัทที่ปรึกษาด้าน

บัญชแีละการเงินแหง่หนึ่งในกรุงเทพมหานคร มวีัตถุประสงค์เพื่อศึกษาอิทธิพลของลักษณะส่วน

บุคคลและบรรยากาศองค์การที่มีตอ่สมรรถนะของพนักงานในบริษัท ผลการวิจัยพบว่า ลักษณะ

ส่วนบุคคลด้านต าแหน่งงานผูจ้ัดการและบรรยากาศองค์การดา้นการมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ

สามารถพยากรณ์และส่งผลต่อสมรรถนะโดยรวมของพนักงาน และ ปิติชาย ตันปิติ (2547)  

ได้ศึกษาเกี่ยวกับการวิเคราะหป์ัจจัยเชิงระบบที่ส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การของสถานศกึษา

ขั้นพืน้ฐาน ผลการวิจัย พบว่ามีปัจจัยเชิงระบบที่สง่ผลต่อประสิทธิผลองค์การ จ านวน 12 ตัวแปร 

ดังนี้ 1) ระบบย่อยการควบคุม 2) ระบบย่อยการน า 3) ระบบย่อยเทคโนโลยี 4) ระบบย่อยการจัด

องค์การ 5) การจัดท าหลักสูตร 6) ความรว่มมือจากชุมชุน 7) ความสามารถของนักเรียน  

8) ระบบย่อยโครงสรา้ง 9) ความเพียงพอของวัสดุ อุปกรณ์ 10) ระบบยอ่ยจิตสังคม  

11) ความสามารถของผู้บริหาร และ 12) ระบบย่อยเป้าหมาย จะเห็นได้ว่าปัจจัยโดยรวมเป็นปัจจัย

สภาพแวดล้อมที่ส่งผลตอ่ประสิทธิผลองค์การทั้งสิ้น ซึ่งสภาพแวดล้อมก็คือสว่นหนึ่งของ

บรรยากาศองค์การ 

  อัญชญา พานิช (2550) อธิบายว่า บรรยากาศองค์การ หมายถึง สภาพแวดล้อม

การปฏิบัติงานร่วมกันในองค์การ โดยบุคลากรที่มปีฏิสัมพันธ์ และการตดิต่อกันอย่างไม่เป็น

ทางการ มีความไว้วางใจกันและกัน มีการส่งเสริมต่อกันและมีสัมพันธ์ภาพที่ดรีะหว่างบุคคล 

บรรยากาศองค์การที่ดีจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคคลในทิศทางที่พึงประสงค์และการบรรลุ

เป้าหมายขององค์การ 

 จริาภรณ์ ผันสว่าง (2556) ได้ศึกษาปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื พบว่า ปัจจัยที่มี

อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ คอื บรรยากาศองค์การ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง การเห็น

คุณค่าในตนเอง และความพึงพอใจในงาน  
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ตาราง 9    สังเคราะหค์วามสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยภายใน (บรรยากาศ  

               องค์การ) ทีม่อีิทธิพลต่อปัจจัยภายใน (ความผูกพันต่อองค์การ และ  

 สมรรถนะองค์การ) 

ปัจจัยภายใน ปัจจัยภายใน ผูศ้กึษา/ผูว้ิจัย 

บรรยากาศองค์การ  

 

 

 

 

บรรยากาศองค์การ 

ความผูกพันต่อองค์การ 

 

 

 

 

สมรรถนะองค์การ 

Quinn & Rohrbaugh (1983) 

DeCotis and Summers (1987) 

Benson (1997) 

 Hoy & Miskel (2001) 

จริาภรณ์ ผันสว่าง (2556) 

มารศรี สุธานิธิ 

พิมพกานต ์ไชยสังข์ (2546) 

ปิตชิาย ตันปิติ (2547) 

บุตร ีถิ่นกาญจน์ (2552) 

 

สรุปจากตาราง 9 ได้ภาพประกอบ 8  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 8 ความสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงเส้นของปัจจัยภายใน (บรรยากาศองค์การ) 

            ที่มอีิทธิพลต่อปัจจัยภายใน (ความผูกพันต่อองค์การ และ 

                            สมรรถนะองค์การ) 

 

บรรยากาศองคก์าร 

ความผูกพันต่อองคก์าร 
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 Steers (1977) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง การแสดงตนของแต่ละบุคคล

ที่มคีวามสัมพันธ์และความเกี่ยวข้องกับองค์การอย่างมาก โดยมลีักษณะเป็น 3 องค์ประกอบ คอื 

1) มคีวามเช่ือและยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การอย่างมาก 2) มีความเต็มใจที่จะ

พยายามท างานใหก้ับองค์การ 3) มคีวามปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การอย่างมากต่อไป 

ความหมายนีเ้ป็นการแสดงถึงความจงรักกักดีตอ่องค์การ 

 Baron & Greenberg (1990) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง เจตคตติ่อ

องค์การ เป็นการสะท้อนถึงขอบเขตที่แต่ละบุคคลแสดงตนตอ่องค์การและเกี่ยวข้องกับองค์การ  

ถ้าระดับความผูกพันต่อองค์การสูง แสดงถึงบุคลากรมีลักษณะดังนี้ 1) ยอมรับในเป้าหมายและ

คุณค่าขององค์การอย่างมาก 2) เต็มใจที่จะท างานให้องค์การ 3) ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะ 

คงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การจะส่งผลใหอ้งค์การประสบผลส าเร็จ  

 ชยาธิศ กัญหา (2550) อธิบายว่า ความผูกพันของบุคลากรต่อองค์การเกี่ยวกับค่านิยม 

บรรทัดฐาน ความเชื่อ วถิีทางการคดิ และแบบแผนที่เป็นแนวประพฤติปฏิบัติของ สมาชิกใน

องค์การที่ส่งผลตอ่การท างานและประสิทธิผลขององค์การ และมีการถ่ายทอดให้กับสมาชิกใหมไ่ด้

เกิดการเรยีนรู้ ยอมรับและมีการแสดงออกอย่างเหมาะสมเมื่ออยู่ในองค์การนั้น 

ตาราง 10  สังเคราะหค์วามสัมพันธ์ของปัจจัยภายใน (ความผูกพันต่อองค์การ) ทีม่ีอิทธิพล 

 ต่อปัจจัยภายใน (สมรรถนะองค์การ) 

ปัจจัยภายใน ปัจจัยภายใน ผูศ้กึษา/ผูว้ิจัย 

ความผูกพันต่อองค์การ 

 

 

สมรรถนะองค์การ 

 

 

Pascal & Athos (1982) 

Baron & Greenberg (1990) 

Steers (1997) 

Brown (2000) 

Hertz (2002) 

ชยาธิศ กัญหา (2550) 

สรุปจากตาราง 10 ได้ภาพประกอบ 9  
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สมรรถนะสถานศกึษา 

วัฒนธรรมองค์การ 

ความผูกพันต่อองคก์าร 

บรรยากาศองค์การ 

 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 9 สังเคราะห์ความสัมพันธ์ของปัจจัยภายใน (ความผูกพันต่อองค์การ) ที่ม ี

        อิทธิพลต่อปัจจัยภายใน (สมรรถนะองค์การ)  

 

 

 

 

   

 

 

 

 

  

 

 
ภาพประกอบ 10 เส้นทางอิทธิพลของปัจจัยทีม่อีิทธิพลต่อสมรรถนะสถานศกึษา 

แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อสมรรถนะสถานศึกษา 

 1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (tranformational leadership) 

  1.1 ความหมายภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Tranformational Leadership) 

   ราชบัณฑติยสถาน (2542) กล่าวว่า ภาวะ หมายถึง ความม ีความเป็นความ

ปรากฎ ศริิวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2547) กล่าวว่า ตัวแทนการเปลี่ยนแปลง (Change Agents) 

หมายถึง บุคคลหรอืกลุ่มซึ่งมีบทบาทในการกระตุน้และประสานงาน การเปลี่ยนแปลงภายในกลุ่ม 

โดยจะต้องรับผดิชอบในการจัดการเปลี่ยนแปลงในองค์การ สาธิต รื่นเริงใจ (2549) ได้สรุปว่าภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงคือ กระบวนการที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งหรือมากกว่าพยายามใช้อทิธิพลของตน

หรอืกลุ่มตนกระตุ้น ช้ีน า ผลักดันให้บุคคลอื่นหรอืกลุ่มบุคคลอื่นมคีวามเต็มใจและกระตอืรอืร้นใน

การท าสิ่งต่างๆ ตามต้องการ โดยมีความส าเร็จของกลุ่มหรอืองค์การเป็นเป้าหมาย เนตร์พัณณา 

ความผูกพันต่อองคก์าร สมรรถนะองคก์าร 
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ยาวิราช (2552) ได้กล่าวว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง บุคคลผูม้ีความพยายามในการที่จะ

ปรับปรุงสภาพขององค์การให้ดีขึ้น  

   Bass (1985 อ้างถึงใน  Schultz and Schultz, 1998, p. 211)  ให้ความหมายไว้ว่า  

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมีพฤติกรรมที่มคีวามชัดเจนมากกว่า  พวกเขาไม่ได้ถูกจ ากัดโดยการรับรู้ของ

ผูต้าม  ผูน้ าต้องตั้งใจท างานเพื่อที่จะเปลี่ยนแปลงหรอืเปลี่ยนรูปแบบข้อเสนอของลูกน้องและ

ปรับปรุงขอ้เสนอเหล่านั้นเสียใหม่ มากกว่าที่จะเชื่อวา่ต้องท างานใหต้รงกับความคาดหวังของ

ลูกน้อง 

   Mushinsky (1997, p. 373) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการ

ที่มอีิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงทัศนคติและสมมุตฐิานของสมาชิกในองค์การ  และสร้างความ

ผูกพันในการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ขององค์การ  ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

เกี่ยวข้องกับอิทธิพลของผูน้ าที่มตี่อผู้ตาม แต่ผลกระทบของอทิธิพลนั้นเป็นการให้อ านาจแก่ผูต้าม

ให้กลับมาเป็นผู้น า  และเป็นผู้ที่เปลี่ยนแปลงหนว่ยงานในกระบวนการการเปลี่ยนแปลงองคก์าร   

  สรุปได้วา่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง คุณลักษณะ พฤติกรรมของผูน้ าที่

ก าหนดเป้าหมายความส าเร็จ โดยการสร้างศรัทธา เป็นแบบที่ด ีสามารถโน้มนา้วจิตใจสมาชิก

องค์การให้ท างานด้วยความทุ่มเทเต็มใจ 

  1.2 แนวคิดภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

   สุเทพ พงศศ์รวีัฒน์ (2548) ได้เสนอแนวคิดว่าการเป็นผู้น ากฺารเปลี่ยนแปลง 

อย่างตอ่เนื่อง (leadership changes constantly) จากการเปลี่ยนแปลงด้านสภาพแวดล้อมที่เกิดขึ้น

อย่างรวดเร็ว บ่งชีถ้ึงบทบาทใหม่ของผูน้ าคือการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง รวมทั้ง

มองเห็นแนวโน้มความสัมพันธ์ของแต่ละบุคคลต่อกันที่มีต่อองค์การ ช่วยก าหนดวิสัยทัศนแ์ละ

ทิศทางขององค์การ นอกจากนี้ผู้น ายังมีบทบาทช่วยออกแบบโครงสรา้งใหม่ขององค์การให้เป็นที่

ยอมรับของทุกคน การเปลี่ยนแปลงในลักษณะก้าวกระโดดเช่นนี ้ตอ้งอาศัยพืน้ฐานของความ

ศรัทธาและความศรัทธาที่ส าคัญที่สุดก็คือศรัทธาในตัวของผู้น า สาธิต รื่นเริงใจ (2549) กล่าวว่า 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง คือ กระบวนการที่บุคคลใดบุคลหนึ่งหรอืมากกว่าพยายามใชอ้ิทธิพล

ของตนหรอืกลุ่มตนกระตุ้น ชีน้ า ผลักดันให้บุคคลอื่นหรือกลุ่มบุคคลอื่นมีความเต็มใจและ

กระตอืรอืร้นในการท าสิ่งต่างๆ ตามตอ้งการ โดยมีความส าเร็จของกลุ่มหรอืองค์การเป็นเป้าหมาย 

และ เนตรพ์ัณณา ยาวิราช (2552) ได้กล่าวว่า ผู้น าทางเปลี่ยนแปลง หมายถึง บุคคลผูม้ีความ

พยายามในการที่จะปรับปรุงสภาพขององค์การให้ดีขึ้น การเปลี่ยนแปลงอาจเกิดจากผู้บริหาร

ก าหนดเองหรอืเกิดจากการจา้งบุคคลภายนอกมาเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง ทักษะที่ส าคัญของ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงคือ ความสามารถในการพิจารณาว่าควรเปลี่ยนแปลงอย่างไรและผู้น าควรมี

ทักษะในการน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงได้จนเป็นผลส าเร็จ Bass (1985) ได้เสนอทฤษฎภีาวะผูน้ า 
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การเปลี่ยนแปลง โดยอาศัยพืน้ฐานแนวความคิดของเบอร์น ซึ่งแบ่งผูน้ าออกเป็น 2 แบบ โดย Bass 

ให้ทัศนะวา่ ผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (transactional leaders) ใช้การให้รางวัลเพื่อแลกเปลี่ยนกับการ

ยินยอมปฏิบัติตาม สว่นผู้น าการเปลี่ยนแปลง (transformational leader) นั้นได้ให้นิยามในแง่

ผลลัพธ์ของภาวะผูน้ าที่กระทบต่อผู้ตาม อันได้แก่ ผูต้ามให้ความไว้วางใจ มีความรู้สึกที่ช่ืนชมให้

ความจงรักภักดี และความเคารพนับถือต่อผูน้ า จนสามารถส่งผลใหเ้กิดแรงจูงใจท างานได้ผล

มากกว่าความคาดหวังเดิมที่ก าหนดไว้  

  1.3 องค์ประกอบของพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (transformational 

leadership factors) 

   Kuhnert (1994, pp. 10-25) ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจะให้ความใส่ใจต่อการท างาน

ของผู้ตามโดยจะพัฒนาผูต้ามให้งอกงามเต็มขีดศักยภาพไปพร้อมกัน ผู้น าที่มลีักษณะแบบการ

เปลี่ยนแปลงนั้น มีระบบค่านิยมและอุดมการณ์ของคนที่เข้มแข็ง ซึ่งสามารถส่งผลต่อการเพิ่ม

แรงจูงใจของผูต้ามให้ปฏิบัติไปในแนวทางดงีามต่อส่วนรวมมากกว่าเพื่อประโยชน์ของตนเอง 

   องค์ประกอบที่ 1 : ความเสน่หา หรอืเรียกอีกอย่างหนึ่งว่าอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 

(charisma or idealized influence) เป็นพฤติกรรมที่ผู้น าการเปลี่ยนแปลงแสดงออกด้วยแบบ

ตัวอย่างบทบาทที่เข้มแข็งใหผู้ต้ามมองเห็น เมื่อผูต้ามรับรู้พฤติกรรมดังกล่าวของผู้น าก็จะเกิด 

การลอกเลียนแบบพฤติกรรมเกิดขึ้น        

   องค์ประกอบที่ 2 : การสร้างแรงดลใจ (inspirational motivation) เป็นพฤติกรรม

ของผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่แสดงออกด้วยการสื่อสารใหผู้ต้ามทราบถึงความคาดหวังที่สูงของผูน้ า

ที่มตี่อผู้ตามด้วยการสร้างแรงดลใจ โดยจูงใจให้ยึดมั่นและร่วมสานฝันต่อวิสัยทัศน์ขององค์การ 

   องค์ประกอบที่ 3 : การกระตุ้นการใชป้ัญญา (intellectual stimulation)  

เป็นพฤติกรรมของผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่แสดงออกด้วยการกระตุน้ให้เกิดการรเิริ่มการสร้างสรรค์

สิ่งใหม่ๆ โดยใช้วธิีการฝึกคดิทวนกระแสความเชื่อและค่านิยมเดิมของตน หรอืของผูน้ าหรอืของ

องค์การ สร้างความรู้สกึท้าทายใหเ้กิดขึ้นแก่ผูต้าม      

   องค์ประกอบที่ 4 : การมุง่ความสัมพันธ์เป็นรายคน (individualized 

consideration) เป็นพฤติกรรมของผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มุง่เน้นความส าคัญในการส่งเสริม 

บรรยากาศของการท างานที่ด ีด้วยการใส่ใจรับรู้และพยายามตอบสนองตอ่ความต้องการเป็น

รายบุคคลของผูต้าม  

   Bass & Avolio (1990) กล่าวโดยสรุปว่า ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงนอกจากท าให้ผู้

ตามสร้างผลงานได้เกินความคาดหวังแล้ว ยังช่วยเหลือให้ผู้ตามเปลี่ยนจุดยนืของตนจากการปฏิบัติ

เพี่อประโยชน์ตนเองไปเป็นเพี่อประโยชน์ของหมู่คณะหรอืองค์การ 
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   ส่วนงานวิจัยของ Bennis & Nanus (1985) ได้ข้อสรุปเกี่ยวกับพฤติกรรมรว่มของ

ผูน้ าแบบเปลี่ยนสภาพใน 3 ประเด็น ดังนี ้1) การพัฒนาวิสัยทัศน์ (developing a vision)  

2) การพัฒนาความผูกพันและความไว้วางใจ (developing commitment and trust) 3) ส่งเสริมการ

เรียนรู้ภายในองค์กร (facilitating organization learning) 

   Yukl (1998) อธิบายว่า ในฐานะเป็นผูน้ าการเปลี่ยนแปลง รูปแบบกระบวนการที่

คน้พบประกอบด้วย 3 ระยะ ตามล าดับ ได้แก่ ระยะเริ่มแรก คือ การยอมรับในความจ าเป็นต้องมี

การเปลี่ยนแปลง ระยะที่สองที่ตามมาคือ การสร้างวิสัยทัศนใ์หม่ และระยะที่สาม คือ  

การด าเนินการเปลี่ยนแปลงภายในองค์การ 

   Podsakoff et al. (1990) ได้ขอ้สรุปว่า ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมพีฤติกรรมหลักที่

ส าคัญอยู่อย่างนอ้ยที่สุด 6 ประการ ดังนี้ 

    1. บ่งชี้และให้ความชัดเจนด้านวิสัยทัศน ์(identifying and articulating a 

vision) ได้แก่ พฤติกรรมของผู้น าที่มุง่หมายในการระบุโอกาสใหม่ๆ ขององค์การพร้อมกับพัฒนา

สร้างความชัดเจนและสร้างแรงดลใจแก่ผูต้ามให้ผูกพันต่อวสิัยทัศนใ์นอนาคตของตน 

    2. แสดงแบบอย่างของพฤติกรรมที่เหมาะสมกับผูต้าม (providing and 

appropriate model) ได้แก่พฤติกรรมของผูน้ าในการแสดงแบบอย่างของการประพฤติปฏิบัติเพื่อให้

ผูอ้ื่นเอาเยีย่งอย่างปฎิบัตติามโดยให้สอดคล้องกับค่านิยมและหลักการของผู้น า 

    3. กระตุน้ให้เกิดการยอมรับเป้าหมายรวมของกลุ่ม (fostering the 

acceptance of group goals) ได้แก่ พฤติกรรมของผู้น าที่มีเป้าหมายในการสง่เสริมให้เกิดความ

ร่วมมือกันขึน้ในหมูส่มาชิกกลุ่มเพื่อร่วมกันท างานจนบรรลุเป้าหมายร่วมกัน 

    4. ก าหนดความคาดหวังตอ่ผลงานสูง (high performance xpectations) ได้แก่ 

พฤติกรรมของผูน้ าที่แสดงออกในการคาดหวังความเป็นเลิศของผลงาน ในแง่คุณภาพหรอืผลงาน

สูงของผูต้าม 

    5. ให้การสนับสนุนผู้ตามเป็นรายบุคคล (providing individualized support) 

ได้แก่ พฤติกรรมของผูน าที่แสดงให้เห็นว่าให้การนับถือต่อผู้ตามโดยมีความเอือ้อาทรตอ่ความรูส้ึก

และความตอ้งการของผู้ตามแตล่ะคน 

    6. กระตุน้การใชป้ัญญา (intellectual stimulation) ได้แก่ พฤติกรรมของผูน้ าที่

สร้างความท้าทายและกระตุ้นผูต้ามให้มองปัญหาและงานเดิม ดว้ยมุมมองและวิธีการใหม่ที่

แตกต่างไปจากเดิม โดยใช้ความคิดพิจารณาเชงิวิเคราะหใ์ห้ผู้ตามเปลี่ยนกระบวนการวิสัยทัศนใ์หม่

ที่เหมาะสม 
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   National Policy Board for Educational Administration (NPBEA) (1996) กล่าวว่า 

ภาวะผูน้ าที่เหมาะสมในสภาวะปัจจุปันนั้น ควรมีคุณลักษณะตามเกณฑ ์6 ด้าน ดังนี้ ด้านวิสัยทัศน ์

ด้านการเรียนรู้ สิ่งแวดล้อม ชุมชน คุณธรรมและพัฒนาสังคม 

   Maxwell (1998) ได้เสนอแนวคิดของผู้น าแบบ 360 องศา เชื่อวา่หัวใจส าคัญ 

ของการเป็นผู้น า คอื การมีอิทธิพลต่อผู้อื่นหรือจะท าอย่างไรใหต้นเองเป็นบุคคลที่ผู้อื่นอยากตาม  

การเป็นผู้น าสร้างขึน้จากการสร้างความสัมพันธ์ร่วมกับผูอ้ื่น และการเพิ่มคุณค่าให้แก่บุคคล

เหล่านั้นเป็นส าคัญ Maxwell ได้แบ่งภาวะผูน้ าออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

    1. ผูน้ าระดับขั้นที่ 1 (position) ล าดับขั้นที่ต ่าที่สุด คอืการเป็นผู้น าโดยต าแหน่ง 

    2. ผูน้ าระดับขั้นที่ 2 (promission) การพัฒนาศักยภาพด้านมนุษยสัมพันธ์ 

    3. ผูน้ าระดับขั้นที่ 3 (production) คือการสร้างผลงานใหเ้ป็นที่ประจักษ์ 

    4. ผูน้ าระดับขั้นที่ 4 (people development) คือการรูจ้ักใหโ้อกาสผูอ้ื่นและให้

ความส าคัญต่อการพัฒนาทีมงาน 

    5. ผูน้ าระดับขั้นที่ 5 (personhood) คือผู้น าในอุดมคติจะเป็นคนที่ทุกคนใน

องค์การนั้นๆ ยอมรับอย่างหมดใจ 

   Spears (2004, pp. 7-11) ให้แนวคิดภาวะผูน้ าแบบบริการที่สอดรับกับผูน้ า 
การเปลี่ยนแปลง Spears ได้สรุปคุณลักษณะที่ส าคัญของภาวะผู้น าไว้ 10 ประเด็น ดังนี้ 

    1. ทักษะในการฟัง (listening) จะต้องเป็นผูฟ้ังที่ดีและพร้อมที่จะรับฟังผู้อื่น

อย่างจริงใจ 

    2. ความเข้าใจผู้อื่น (empathy) เนึอ่งจากบุคคลนั้นต้องการให้เป็นที่ยอมรับใน

ความแตกต่างของแต่ละคน 

    3. ความสามารถในการกระตุ้นและใหก้ าลังใจผู้อืน่ (healing) 

    4. ความตระหนัก (awareness) โคยเฉพาะอย่างยิ่งตระหนักในตนเอง จะท าให้

เรามองปัญหาต่างๆ ได้ด้วยความรอบคอบจากมุมมองต่างๆ ที่กว้างขึ้น 

    5. ความสามารถในการเกลี้ยกล่อมผู้อื่น (perauasion) ชีช้วนให้ผูอ้ื่นเห็นด้วย

และท าตาม 

    6. ความสามารถในการมองภาพเชิงองค์รวม (conceptuallization) จะมองภาพ

ใหญ่และสิง่ที่ต้องการไปสู่อนาคต 

    7. ความสามารถในการมองเห็นสิ่งที่จะเกิดในอนาคต (foresight) 

    8. การเป็นผู้จัดการองค์การ (stewardship) คือความมุ่งมั่นของผูน้ าใน 

การเตรียมองค์การให้สามารถก่อให้เกิดประโยชน์ตอ่สังคม 
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    9. การให้ความส าคัญตอ่การเติบโตและพัฒนาผู้อื่น (commitment to the 

growth of people) 

    10. การสรา้งชุมชน (building community) โดยเฉพาะอย่างยิ่งการสร้างชุมชน

ให้มบีรรยากาศการท างานที่ดใีนองค์การ 

   Covey (2004) ผูเ้ชี่ยวชาญเรื่องภาวะผู้น าความมีประสิทธิผลของบุคคล และ 

การบริหารการเปลี่ยนแปลง ได้เสนอองค์ประกอบส าคัญของภาวะผูน้ าที่อยู่ภายในตัวของผู้น าและ 

7 อุปนิสัย ของผู้น าที่มปีระสิทธิผลสูงมดีังนี้ คือ  

    1. ต้องเริ่มต้นในเชิงรุก 

    2. เริ่มตน้ด้วยการมีจุดมุ่งหมายในใจ 

    3. ท าตามล าดับความส าคัญ 

    4. คิดแบบชนะ/ชนะ (win-win) 

    5. เข้าใจคนอื่นก่อนจะให้คนอื่นเข้าใจเรา 

    6. ผนึกพลังประสานความต่าง 

    7. หมั่นลับคมเลื่อย 

 จากการสังเคราะหอ์งค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผู้วิจัยได้สรุปผล 

การสังเคราะห์ ดังตาราง 11 
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ตาราง 11 ตารางสังเคราะห์ปัจจัยภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 
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รว

มค
วา

มถ
ี ่

1 ความส าเร็จตามเป้าหมาย    √ √  √ √ √ √  √ √ √  √ √ √ 12 

2 สร้างศรัทธา √ √  √ √  √ √ √   √ √    √ √ 11 

3 วสิัยทัศน์  √    √ √ √ √ √ √ √ √     √ 10 

4 แรงดลใจ √   √ √  √  √ √  √ √ √  √   10 

5 ความสัมพันธ์ของบุคคล  √ √ √ √   √    √ √      7 

6 กระบวนการภายใน          √ √  √  √ √ √ √ 7 

7 กระตุน้ใชปั้ญญา √  √ √ √   √  √         6 

8 ท างานเป็นทีม     √     √  √     √ √ 5 

9 การพัฒนาตนเอง     √ √   √ √         4 
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ตาราง 11  (ต่อ) 
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10 ค่านยิมร่วม     √  √    √  √      4 

11 สร้างคุณธรรม     √ √      √       3 

12 การสร้างขวัญก าลังใจ         √        √ √ 3 

13 ส่งเสริมวชิาการ      √     √  √      3 

14 การมอบอ านาจ     √  √           √ 3 

15 ชุมชนมสี่วนร่วม      √   √          2 

16 การมองโลกในแงด่ ี       √   √         2 

17 การวางแผน          √   √      2 

18 การประเมินผลงาน             √      1 
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 จากตาราง 11 จะเห็นได้ว่าปัจจัยภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงที่เป็น กรอบแนวคิดเชิง

ทฤษฎี (theoretical framework) ที่ได้จากการสังเคราะห์ มจี านวน 18 ตัวแปรสังเกตได้แตส่ าหรับ

การวิจัยครัง้นี้ ผูว้ิจัยได้ใชเ้กณฑพ์ิจารณาจากองค์ประกอบที่มคีวามถี่สูง 60% (ในทีน่ี้คือความถี่

ตั้งแต่ 10 ขึ้นไป) ได้องค์ประกอบ จ านวน 4 องค์ประกอบ คือ 1) ความส าเร็จตามเป้าหมาย 

(achievement) 2) การสร้างศรัทธา (faith) 3) วสิัยทัศน ์(vision) และ 4)แรงดลใจ (inspiration)  

  จากการศกึษา แนวคิด ทฤษฎี ผลงานวิจัยและการสังเคราะห์องค์ประกอบของ 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง สรุปได้ดังภาพประกอบ 11  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 11 ตัวแปรในปัจจัยภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

 

  จากภาพประกอบ 11 แสดงรูปแบบการวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ได้จากการ

สังเคราะหท์ัศนของนักวิชาการตา่งๆ ซึ่งประกอบด้วย ความส าเร็จตามเป้าหมาย สร้างศรัทธา 

วิสัยทัศนแ์ละแรงดลใจ โดยมีรายละเอียดแตล่ะองค์ประกอบที่จะน าไปสู่การสังเคราะหเ์พื่อก าหนด 

นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชีข้องแตล่ะองค์ประกอบดังหัวข้อที่จะกล่าวต่อไป

   1.3.2.1 การสร้างแรงดลใจ (inspiration) 

    ศริิวรรณ เสรีรัตน์และคณะ (2547) กล่าวว่าแรงดลใจ หมายถึง  

การตดิต่อสื่อสารที่คาดหวังสูง ซึ่งใช้สัญลักษณ์เน้นความพยายามและการแสดงเป้าหมายที่ส าคัญ 

โดยใช้แนวทางที่ง่ายๆ Bass (1985) กล่าวว่า การโน้มน้าวจิตใจของผู้ตามให้เปลี่ยนจากการยึด

ผลประโยชน์ของตนเองมาเป็นการเห็นแก่ประโยชน์สว่นรวมขององค์การและหมูค่ณะแทน  

เป็นวิธีการจงูใจของผูน้ าการเปลี่ยนแปลง จากผลการวิจัยของ Bass & Avolio (1990) พบว่าภายใต้

การน าของผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะท าให้ผูต้ามเกิดแรงจูงใจที่จะใช้ความพยายามในการท างาน

เพิ่มขึน้จากปกติ Kuhnert (1994) อธิบายว่าการสร้างแรงดลใจ (inpirational motivation)  

เป็นพฤติกรรมผู้น าการเปลี่ยนแปลง สามารถส่งผลต่อการเพิ่มแรงจูงใจของผู้ตามให้ปฏิบัติไปใน

การสรา้งแรงดลใจ 

การสรา้งศรัทธา 

ความส าเร็จตาม

เป้าหมาย 

วิสัยทัศน ์

ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง 

บัณ
ฑิต

วิท
ยา
ลัย

 

มห
าว
ิทย

าล
ัยร
าช
ภัฏ

สก
ลน

คร



79 
 

แนวทางดีงามต่อสว่นรวมมากกว่าเพื่อประโยชน์ของตนเอง Podsakoff (2000) กล่าวว่า การสร้าง

แรงดลใจแก่ผูต้ามให้ผูกพันต่อวิสัยทศนใ์น อนาคตของตน เป็นพฤติกรรมหลักของผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลง และ เสริมศักดิ ์วิศาลาภรณ์(2540) อธิบายว่า ผูใ้ต้บังคับบัญชามีแรงจูงใจสูงขึน้  

จะสามารถท างานได้มากขึ้นสอดคล้องกับ สาธิต รื่นเริงใจ (2549) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า คอื 

กระบวนการที่บุคคลใดบุคคลหนึ่ง พยายามใช้อทิธิพลกระตุน้ ชีน้ า ผลักดันให้บุคลอื่นมีความเต็มใจ

และกระตอืรอืร้นในการท าสิ่งต่างๆ ตามต้องการ สรุปได้ว่า แรงดลใจ (inspiration) หมายถึง 

พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษา แสดงออกโดยการสร้างแรงบันดาลใจต่อบุคลากร 

ตาราง 12 ตัวแปรสังเกตได้ นิยามศพัท์เฉพาะและตัวบ่งชี้สมรรถนะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

             ด้านแรงดลใจ 

ตัวแปรสังเกตได้ นยิามศัพท์เฉพาะ ตัวบ่งช้ีสมรรถนะ 

การสร้างแรงดลใจ 

(inspiration) 

พฤตกิรรมของผู้บริหาร
สถานศกึษาแสดงออกโดยการ
สร้างแรงบันดาลใจต่อบุคลากร
ให้ผูกพันตอ่วิสัยทัศน์และกล
ยุทธ์ สู่เป้าหมายของสถานศกึษา 
จัดระบบการพจิารณา 
ความดีความชอบท่ีเป็นธรรม
และมีความสัมพันธ์กับผลการ
ปฏบัิตงิานและวสิัยทัศน์ของ
สถานศกึษาสง่เสริมสนับสนุน 
สร้างขวัญและก าลังใจ ยกยอ่ง
ชมเชยแก่บุคลากรท่ีมีผลงานอยู่
เสมอ จูงใจบุคลากรให้เห็น
คุณค่าและความส าคัญของงาน 
ยดึหลักสว่นรวมมาก่อนส่วนตน 
ส่งเสริมให้บุคลากรให้ประสบ
ความ ส าเร็จ ได้รับความ 
ก้าวหนา้อยู่เสมอ มีระบบ
พจิารณาความดคีวามชอบท่ีเป็น
ธรรม 

1. สรา้งแรงบันดาลใจต่อ
บุคลากรให้ผกูพันต่อวสิัยทัศน์
และกลยุทธ์ 
เป้าหมายของสถานศกึษา 
2. จัดระบบการพจิารณา
ความดคีวามชอบท่ีเป็นธรรม 
และมคีวามสัมพันธ์กับผลการ
ปฏบัิตงิานและวสิัยทัศน์ของ
สถานศกึษา 
3. ส่งเสริม สนับสนุน 
สร้างขวัญก าลังใจ ยกย่อง
ชมเชยแก่บุคลากรท่ีมีผลงาน
อยู่เสมอ 
4. จูงใจบุคลากรให้เห็นคุณคา่
และความส าคัญของงานและ
ยดึหลักเพื่อสว่นรวมมากกวา่
ส่วนตน 
5. ส่งเสริมให้บุคลากรประสบ
ความส าเร็จและมี
ความก้าวหนา้ในอาชีพ 
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   1.3.2.2 การสร้างศรัทธา (faith) 

    ราชบัณฑติยสถาน (2542) กลาวว่า ศรัทธา หมายถึง ความเช่ือถือ  

ความเลื่อมใส Bass (1985) กล่าวว่า ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงในแง่ผลกระทบต่อผูต้าม ได้แก่  

ความไว้วางใจ ความรูส้ึกชื่นชม ความจงรักภักดี และความเคารพนับถือต่อผูน้ าจนสามารถส่งผล 

ให้ท างานได้มากกว่าความคาดหวังเดิมที่ก าหนด Bennis & Nanus (1985) กล่าวว่า ผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลง ในส่วนการวางตนของผูน้ าจะมีพฤติกรรม บุคลิกภาพและกิริยา ท่าทางการวางตัว

แบบคนธรรมดาทั่วไป Kuhnert (1994) กล่าวว่า ผู้น าที่มีลักษณะแบบการเปลี่ยนแปลงนั้น มีระบบ

ค่านิยมและอุดมการณ์ของคนที่เข้มแข็ง Posdsakoff (2000) กล่าวว่า พฤติกรรมผู้น าในการแสดง

แบบอย่างของการประพฤติปฏิบัติเพื่อใหผู้้อื่นเอาเยีย่งอย่างตาม โดยให้สอดคล้องกับค่านิยมและ

หลักการของผูน้ า สุเทพ พงศ์ศรวีัฒน์ (2548) กล่าวว่า การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมที่เกิดขึ้น

อย่างรวดเร็วในลักษณะก้าวกระโดดต้องอาศัยพืน้ฐานของความศรัทธาและความศรัทธาที่ส าคัญ

ที่สุดก็คือผูน้ า และวิเชียร วิทยอุดม (2550) กล่าวว่า ผู้น าที่มุง่คน (consideration) จะมีลักษณะของ

การดูแลเอาใจใส่ให้ความสนใจชี้แนะแนวทางที่ดี มีน้ าใจเมตตา อยากจะช่วยพัฒนาผูอ้ยู่ใตบ้ังคับ

บัญชาให้ก้าวหนา้ ผู้น าแบบนีจ้ะได้รับความไว้วางใจและยอมรับนับถือจากผู้ใต้บังคับบัญชาเป็น

อย่างมาก  

  สรุปได้วา่ การสร้างศรัทธา (faith) หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศกึษา 

ทีแ่สดงออกโดยการใชค้วามรูค้วามสามารถและแสวงหาความรู้ในการปฏิบัติงานอยู่เสมอและ 

มีการแสดงออกทางวิชาการที่โดดเด่น มีบุคลิกภาพที่ดี เป็นแบบอย่างแก่บุคลากร เชน่ การแตง่

กาย การมีมนุษยสัมพันธ์ มีการบริหารจัดการยึดหลักคุณธรรม ปฏิบัติต่อบุคลากรทุกคนด้วยความ

เสมอภาคและเป็นธรรม มกีารด าเนินงานโดยใหบุ้คลากรมสี่วนรว่มคิดร่วมท า ร่วมชื่นชมผลงาน  

มีการได้วางระบบก ากับ ตดิตามและประเมินผล การปฏิบัติงานที่ดีมีประสิทธิภาพ 
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ตาราง 13  ตัวแปรสังเกตได้ นิยามศัพท์เฉพาะและตัวบ่งช้ีสมรรถนะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

               ด้านการสร้างศรัทธา 

ตัวแปรสังเกตได้ นยิามศัพท์เฉพาะ ตัวบ่งช้ีสมรรถนะ 

การสร้างศรัทธา (fiath) พฤตกิรรมของผู้บริหาร

สถานศกึษาท่ี แสดงออกโดย

การใช้ความรู้ความสามารถ

และแสวงหาความรู้ใน การ

ปฏบัิตงิานอยู่เสมอและมีการ 

แสดงออกทางวิชาการท่ีโดด

เด่นม ีบุคลกิภาพท่ีด ีเป็น

แบบอย่างแก่บุคลากร เช่น 

การแตง่กาย การมี  

มนุษยสัมพันธ์ มกีารบริหาร

จัดการ ยึดหลักคุณธรรม 

ปฏบัิตติอ่ บุคลากรทุกคนด้วย 

ความเสมอภาคและเป็นธรรม 

มกีารด าเนนิงานโดย ให้

บุคลากรให้มีสว่นร่วมคิด ร่วม

ท า ร่วมช่ืนชมผลงาน มีการได้

วางระบบ ก ากับ ติดตามและ

ประเมินผลการ ปฏิบัตงิานท่ีดี

มปีระสิทธิภาพ 

1. ผู้บริหารสถานศกึษาแสวงหา

ความรู้และน ามาใชใ้นการ

ปฏบัิตงิาน อยูเ่สมอและมี 

การแสดงออกทางวิชาการท่ี 

โดดเด่น 

2. มบุีคลิกภาพเป็นแบบอย่างท่ี 

บุคลากรยอมรับ เช่น การแตง่กาย 

การมมีนษุยสัมพันธ์ 

3. มกีารบริหารจัดการ โดยยึด 

หลักคุณธรรม ปฏิบัตติอ่บุคลากร 

ทุกคนด้วยความเสมอภาค และเป็น 

ธรรมตอ่ทุกคน 

4. ได้ด าเนินงานโดยให้บุคลากรให้ 

มสี่วนร่วมคิด ร่วมท า ร่วมช่ืนชม 

ผลงาน 

มกีารวางระบบก ากับ ติดตาม และ

ประเมินผลการปฏบัิตงิานท่ีด ีมี

ประสิทธิภาพและเป็นท่ียอมรับของ

บุคลากรทุกคน 

 

   1.3.2.3 ความส าเร็จ (achievement) 

    ราชบัณฑติยสถาน (2542) กล่าวว่า ส าเร็จ หมายถึง เสร็จ ถึง ได้ผล  

สมประสงค์ ที่ท าไว้เสร็จเรียบร้อยแลว้ Yukl (1998) ได้ศกึษาพบว่า การสร้างโอกาสให้พบ 

ความส าเร็จตั้งแตร่ะยะเริ่มแรก และร่วมยินดีฉลองความส าเร็จ คือสว่นหนึ่งของแนวปฏิบัติของ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงนอกจากท าให้ผู้ตามสร้างผลงานได้เกินความคาดหวัง

แล้ว ยังช่วยเหลอืให้ผู้ตามเปลี่ยนจุดยนืของตน จากท าเพื่อประโยชน์ตนเองไปเป็นเพื่อประโยชน์ 

ของหมูค่ณะหรอืองค์การ Bass& Avolio (1990) อธิบายว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะให้ความใส่ใจ
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ต่อการท างานของผู้ตาม โดยจะพัฒนาผูต้ามให้งอกงามเต็มขีดศักยภาพไปพร้อมกัน Kuhnert 

(1994) กล่าวว่า การก าหนดความคาดหวังต่อผลงานสูง (high performance expectations) ได้แก่ 

พฤติกรรมของผูน้ าที่แสดงออกในการคาดหวังความเป็นเลิศของผลงาน Podsakoft (2000)  

กล่าวว่า ในแง่คุณภาพหรอืผลงานสูงของผู้ตาม คอื พฤติกรรมหลักของผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

Spears (2004) แนวคิดภาวะผูน้ าแบบบริการที่สอดรับกับผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและได้สรุป

คุณลักษณะที่ส าคัญของภาวะผู้น าไว้ 10 ประเด็นดังนี้ ทักษะในการฟัง (listening) จะต้องเป็นผู้ฟังที่

ดีและพร้อมที่จะรับฟังผู้อื่นอย่างจริงใจ ความเข้าใจผูอ้ื่น (empathy) เนื่องจากบุคคลนั้นตอ้งการให้

เป็นที่ยอมรับในความแตกต่างของแตล่ะคน ความสามารถในการกระตุ้นและให้ก าลังใจผู้อื่น 

(healing) ความตระหนก้ (awareness) ความสามารถในการเกลี้ยกล่อมผู้อื่น (persuasion) ชีช้วนให้

ผูอ้ื่นเห็นด้วยและท าตาม ความสามารถในการมองภาพเชงิองค์รวม (conceptualization) จะมอง

ภาพใหญ่และสิ่งที่ตอ้งการไปสู่อนาคต ความสามารถในการมองเห็นสิ่งที่จะเกิดในอนาคต 

(foresight) การเป็นผู้จัดการองค์การ (stewardship) คอืความมุง่มั่นของผู้น าในการเตรยีมองค์การ

ให้สามารถก่อให้เกิดประโยชน์ตอ่สังคม การให้ความส าคัญต่อการเติบโตและพัฒนาผูอ้ื่น 

(commitment to the growth of people) การสรา้งชุมชน (building community) โดยเฉพาะอย่างยิ่ง

การสรา้งชุมชนให้มีบรรยากาศการท างานที่ดใีนองค์การ  Marzano, Waters & McNulty (2005) 

แนวคิดของผูน้ าแบบ 360 องศา เช่ือว่าหัวใจส าคัญของการเป็นผู้น า คอื การมีอทิธิพลต่อผูอ้ื่นหรอื

จะท าอย่างไรให้ตนเองเป็นบุคคลที่ผู้อื่นอยากเป็นผู้ตาม วิเชยีร วิทยอุดม (2550) กล่าวว่า ผูน้ าที่มุง่

งาน (initiation structure) จะมีลักษณะของความกระตือรอืร้น มคีวามคิดอ่านที่ดี มีความคิดรเิริ่ม 

ทั้งยังมีความสามารถติดต่อกับบุคคลทุกคน และน าศักยภาพที่มอียู่ในตัวผูใ้ต้บังคับบัญชามาใช้ให้

งานบรรลุความส าเร็จและสร้างประโยชน์ใหแ้ก่องค์การมากที่สุด 

    สรุปได้วา่ ความส าเร็จ (achievement) หมายถึง สถานศกึษาจัดให้มกีาร 

วิเคราะน์นโยบายและแผนการจัดการศกึษาเพื่อให้ไปสู่การปฎิบัติให้บรรลุผล มกีารก าหนด

เป้าหมายทิศทางการพัฒนาสถานศกึษาร่วมกันอย่างชัดเจน มีระบบกลไกการประกันคุณภาพ

ภายในที่มีประสทิธิภาพ ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการประเมินผลและให้ก าลังใจแก่บุคลากรที่มี

ผลงานเป็นระยะๆ บุคลากรได้รับการยกย่อง ชมเชยใหร้างวัลจากผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นธรรม 
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ตาราง 14 ตัวแปรสังเกตได้ นิยามศพัท์เฉพาะและตัวบ่งชี้สมรรถนะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

              ด้านความส าเร็จ  

ตัวแปรสังเกตได้ นยิามศัพท์เฉพาะ ตัวบ่งช้ีสมรรถนะ 

ความส าเร็จ (achievement) สถานศกึษาจัดให้มีการ 

วเิคราะห์นโยบายและแผนการจดั

การศึกษาเพ่ือน าไปสู่การปฏบัิตใิห้

บรรลุผล มกีารก าหนด 

เป้าหมายทิศทางในการพัฒนา

สถานศกึษาร่วมกันอยา่งชัดเจน มี

ระบบกลไกการประกันคุณภาพ

ภายในท่ีมีประสิทธิภาพผู้บริหาร

สถานศกึษา มกีารประเมินผลและ

ให้ก าลังใจแก่บุคลากรท่ีมึผลงาน

เป็นระยะๆ บุคลากรรับการยกย่อง

ชมเชยให้รางวัล จากผลการ

ปฏบัิตงิานอย่างเป็นธรรม 

1. มีการวเิคราะห์นโยบายและ
แผนการจัดการศึกษาเพ่ือน าไปสู่
การปฏบัิตใิห้บรรลุผล 
2. ก าหนดเป้าหมายทิศทางการ
พัฒนา สถานศกึษาร่วมกันอยา่ง
ชัดเจน 
3. มีระบบกลไกการประกัน
คุณภาพภายในท่ีมีประสิทธิภาพ 
4. มีการประเมินผลงานและให้
ก าลังใจแก่บุคลากรท่ีมีผลงานเป็น
ระยะๆ 
5. บุคลากรได้รับการยกย่องชมเชย 
ให้รางวัล จากผลการปฏบัิตงิาน
อย่างเป็นธรรม 

   1.3.2.4 วิสัยทัศน ์(vision)      

    ศริิวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2547) กล่าวว่าวิสัยทัศน์ หมายถึง สภาพ

องค์การซึ่งตอ้งการจะเป็นในอนาคตหรอืเป็นเป้าหมายที่มลีักษณะกว้างขวาง ซึ่งเป็นความตอ้งการ

ในอนาคต โดยไม่ได้ก าหนดวิธีการเอาไว้ วิสัยทัศนเ์ป็นการสรา้งความคิดโดยการใช้ค าถาม 

ตัวอย่างค าถาม ถึงสิ่งที่ดทีี่สุด ยิ่งใหญ่ที่สุด บริการดีที่สุด Bennis & Nanus (1985) ผลการศกึษา

พบว่า การพัฒนาวิสัยทัศน์ (developing a vision) เป็นพฤติกรรมร่วมของผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

Yukl (1998) กล่าวว่า การท าวิสัยทัศนใ์ห้มคีวามชัดเจนในเชงิความหมายและความน่าสนใจ การ

อธิบายวิธีการที่สามารถบรรลุวิสัยทัศน ์เป็นแนวปฏิบัติผูน้ าการเปลี่ยนแปลง Podsakoff (2000) 

ศกึษาพบว่า การบ่งชี้และให้ความชัดเจนด้านวิสัยทัศน ์ได้แก่ พฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งหมายใน 

การระบุโอกาสใหม่ๆ ขององค์การ Marzano, Waters & McNulty (2005) การพัฒนาสร้างความ

ชัดเจนเป็นพฤติกรรมหลักที่ส าคัญของผู้น าการเปลี่ยนแปลง เนตรพัณณา ยาวิราช (2552) ผูน้ า

การเปลี่ยนแปลง หมายถึง บุคคลผู้มีความพยายามในการที่จะปรับปรุงสภาพขององค์การให้ดีขึ้น  
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  สรุปได้วา่ วสิัยทัศน ์(vision) หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษาได้ด าเนินงานก าหนด 

ภาพอนาคตของการท างานที่สั้นกระชับ ทันสมัย ชัดเจน ท้าทายและเป็นไปได้ โดยให้บุคลากร 

ทุกคนมีส่วนรว่มในการก าหนดวิสัยทัศน ์ทิศทางในการพัฒนาร่วมกัน และ วสิัยทัศน์ที่ก าหนด

ร่วมกันนีม้คีวามสอดคล้องกับนโยบายและแผนพัฒนาประเทศ 

ตาราง 15  ตัวแปรสังเกตได้ นิยามศัพท์เฉพาะและตัวบ่งช้ีสมรรถนะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

               ด้านวิสัยทัศน์  

ตัวแปรสังเกตได้ นยิามศัพท์เฉพาะ ตัวบ่งช้ีสมรรถนะ 

วสิัยทัศน์ (vision) ผู้บริหารสถานศกึษาได้

ด าเนินงานก าหนดภาพอนาคต

ท่ีสัน้กระชับ ทันสมัย ชัดเจน 

ท้าทายและเป็นไปได้ โดยให้

บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมใน

การก าหนดทิศทางในการ

พัฒนาร่วมกนั และ วสิัยทัศน์ท่ี

ก าหนดร่วมกันนี้มคีวาม

สอดคลอ้งกบันโยบายและ

แผนพัฒนาประเทศ 

1. ก าหนดวสิัยทัศน์ของ 

สถานศกึษาท่ีทันสมัย ชัดเจน ท้า

ทายและเป็นไปได้ 

2. บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการ

ก าหนด วิสัยทัศน์ และทศิทางใน

การพัฒนาร่วมกัน 

3. วิสัยทัศน์ท่ีก าหนดร่วมกัน มี

ความสอดคลอ้งกบันโยบายและ

แผนพัฒนาประเทศ 

 

   

 2. วัฒนธรรมองค์การ 

  2.1 ความหมายของวัฒนธรรมองค์การ (organizational culture) 

   ค าวา่ "วัฒนธรรม" ในภาษาไทย มาจากค าสองค า ค าว่า "วัฒน" จากค าศัพท์ 

“วฑฺฒน" ในภาษาสันสกฤต หมายถึงความเจรญิ ส่วนค าว่า "ธรรม" มาจากค าศัพท์ "ธรฺม" ในภาษา

สันสกฤต หมายถึงความดี เมื่อน าสองค ามารวมกันจึงได้ค าว่า "วัฒนธรรม" หมายถึงความดีอันจะ

ก่อใหเ้กิดความงอกงามที่เป็นระเบียบเรียบร้อย  ในพจนานุกรมฉบับราชบัณฑติยสถาน พ.ศ. 2542 

ให้นยิามไว้ว่า สิ่งที่ท าความเจรญิงอกงามให้แก่หมูค่ณะ 

   สมยศ นาวีการ (2536, หน้า 342) กล่าวว่า วัฒนธรรม หมายถึง แบบแผนของ

พฤติกรรมการเกี่ยวข้องกันระหว่างบรรทัดฐาน คา่นิยม ทัศนคติและความรูส้ึก 

   พวงผกา คุโรวาท (2539, หน้า 37) กล่าวว่า วัฒนธรรมหมายถึงสิ่งที่ท าให้จติใจ

กาย วาจาของคนให้เจรญิงอกงาม มีจิตใจสูงขึ้นดขีึน้หรอืวิถีทางในการด าเนินชีวติ ในกลุ่มชนชุมชน

ใดชุมชนหนึ่งหรอืประเทศใดประเทศหน่ึงเพื่อให้มีระเบียบแบบแผนที่ดีงามกลายเป็นขนบธรรมเนียม

ประเพณี 
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   ศริิวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2545, หน้า 243) กล่าว่า วัฒนธรรมเป็นรูปแบบ

ของพฤติกรรมซึ่งก าหนดความเชื่อถือและค่านิยมของสมาชิกร่วมกัน วัฒนธรรมจะเกิดจากสิ่งที่

บุคคลพูด กระท าและคิดภายในองค์การหนึ่ง รวมทั้งเกี่ยวข้องกับการเรียนรู ้การส่งความรู้  

ความเช่ือถอื และรูปแบบของพฤติกรรมในช่วงเวลาหนึ่ง 

   กล่าวโดยสรุปได้วา่ วัฒนธรรม หมายถึงแบบแผนพฤติกรรมที่เกิดจากการเรียนรู้ 

จากค่านิยม ความเชื่อ ทัศนคติและบรรทัดฐาน เพื่อใช้เป็นวิถีทางในการด าเนินชีวติร่วมกันในสังคม

ของตน วัฒนธรรมจงึเป็นลักษณะเฉพาะของแต่ละสังคม 

  2.2 ความส าคัญของวัฒนธรรมองค์การ 

    สมยศ นาวีการ (2543, หน้า 80-81) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การที่เข้มแข็ง

มักจะเป็นพลังที่ผลักดันเบือ้งหลังความส าเร็จอย่างตอ่เนื่อง ทั้งนีว้ัฒนธรรมองค์การจะมีผลตอ่

พฤติกรรมของบุคลากรในองค์การ ดังนัน้วัฒนธรรมจึงมีหน้าที่ส าคัญ คือ 

    1. วัฒนธรรมจะให้ความรูส้ึกที่เป็นเอกลักษณ์ขององค์การ 

    2. วัฒนธรรมจะกระตุ้นความผูกพันรว่มกัน 

    3. วัฒนธรรมจะส่งเสริมความมั่นคงของระบบทางสังคม 

    4. วัฒนธรรมจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมที่ช่วยใหบุ้คคลเข้าใจเหตุผลและ

สิ่งแวดล้อมของเขาได้ 

    กล่าวโดยสรุปได้ว่า วัฒนธรรมองค์การมีความส าคัญต่อการก าหนด

พฤติกรรม วิถีการด าเนินชีวิตของบุคลากรในแต่ละองค์การวัฒนธรรมท าให้เกิดความเป็น

เอกลักษณ์ ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน การกระตุ้นความผูกพันร่วมกัน ส่งเสริมความมั่นคง 

ของระบบทางสังคม ซึ่งจะช่วยใหบุ้คคลเข้าใจในเหตุผลและสิ่งแวดล้อมในองค์การของตน 

  2.3 วัฒนธรรมสถานศกึษา 

   สถานศกึษาเป็นองค์การหรือสถาบันที่มีหน้าที่และรับผิดชอบด้านการจัด

การศกึษา โดยมีการบริหารจัดการอย่างเป็นระบบ มโีครงสร้างและหน้าที่อย่างเป็นทางการ  

มรีะเบียบ กฎ เกณฑ์ ขอ้บังคับ ตลอดจนวัตถุประสงค์ไว้อย่างมแีบบแผน มีมรดกทางความเชื่อ 

ค่านิยม เจตคติ และบรรทัดฐานในการปฏิบัติงานที่ถือปฏิบัติสบืต่อกันมาเหมอืนองค์การและ

สถาบันอื่นจนกลายเป็นวัฒนธรรมองค์การที่เรียกว่า วัฒนธรรมสถานศกึษา เพื่อใหเ้กิดความเข้าใจ

เกี่ยวกับวัฒนธรรมสถานศึกษามากยิ่งขึน้ ผู้วจิัยจงึน าเสนอประเด็นที่เกี่ยวกับความหมาย 

ความส าคัญ ลักษณะ ข้อก าหนดและองค์ประกอบของวัฒนธรรมสถานศกึษาตามล าดับ ดังนี้ 
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   2.3.1 ความหมายของวัฒนธรรมสถานศกึษา 

    Owens (1987, p. 17) กล่าวว่าวัฒนธรรมสถานศกึษาเป็นแนวปฏิบัตภิายใน

สถานศกึษา ซึ่งที่เกิดขึ้นทีละเล็กละนอ้ยสม ่าเสมอและกลายเป็นสิ่งหลอมรวมพฤติกรรมของบุคคล

อย่างมปีระสิทธิภาพ 

    Sergiovanni & Starratt (1988, p. 103) กล่าวว่า วัฒนธรรมสถานศกึษาเป็น

ตัวก าหนดแนวทางการพิจารณาถึงสัญลักษณ์ กฎเกณฑข์องพฤติกรรม พิธีการ และแม้แตเ่รื่องราว

ที่เล่าสู่กันฟัง ค่านิยมและความเชื่อว่าสมาชิกขององค์การจะ ตอ้งมสี่วนรว่มด้วย 

    สุรศักดิ์ หลาบมาลา (2531, หน้า 40) กล่าวว่า วัฒนธรรมสถานศึกษา

หมายถึง แนวปฏิบัติในการแก้ปัญหาทั้งภายนอกและภายในสถานศกึษา ซึ่งเคยใช้ปฏิบัติตดิต่อกัน

มา เป็นเวลานานพอสมควรและได้รับการถ่ายทอดสู่สมาชิกใหมข่องสถานศกึษา เพื่อใช้เป็นแนว

ปฏิบัติอันเป็นที่ยอมรับซึ่งครอบคลุมถึงแนวการคิด ความรูส้ึกและการรับรู้ปัญหาต่างๆ 

    กล่าวโดยสรุปได้ว่า วัฒนธรรมสถานศึกษา หมายถึง แนวการปฏิบัติ อันเป็น

ทีย่อมรับของบุคลากรภายในสถานศกึษาที่ใชป้ฏิบัตติ่อกันมาเป็นเวลานานพอสมควรและได้

ถ่ายทอดสู่สมาชิกรุ่นใหม่ กลายเป็นสิ่งที่หลอมรวมพฤติกรรมของบุคลากรในสถานศกึษา 

   2.3.2 ความส าคัญของวัฒนธรรมสถานศกึษา 

    สาระตามบทบัญญัติในพระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ พ.ศ. 2542 จะเห็น

ได้วา่ ลักษณะขององค์การทางการศึกษามีแนวโน้มเปลี่ยนแปลงไปเป็นองค์การเชิงวิชาชีพ มีการ

กระจายอ านาจการตัดสินใจไปสู่ระดับล่างสูงขึ้น และบุคลากรก็ได้รับการคาดหวังว่าจะได้รับ 

การพัฒนาในเชิงวิชาชีพสูงขึ้น และค่านิยมหลักในล าดับต่อๆ ไป เช่น ความมปีระสิทธิผล 

ความสามารถในการแข่งขัน ความมุ่งมั่นในความส าเร็จ การมสี่วนรว่มและความก้าวหน้า 

จ าเป็นต้องได้รับการสร้างเสริมและพัฒนาให้มากขึ้น เมื่อมีความคาดหวังจะให้องค์การทาง 

การศกึษาของไทยเป็นองค์การวิชาชีพเป็นองค์การที่จะมีการกระจายอ านาจให้ผู้ปฏิบัติระดับล่าง

ตัดสินใจในเรื่องส าคัญๆ ได้ สิ่งส าคัญและจ าเป็นเร่งด่วนคือ การมุ่งพัฒนาเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม

องค์การ จากที่ไม่พงึปรารถนาไปสู่ที่พึงปรารถนา (วิโรจน์ สารรัตนะ, 2544, หน้า 47-48) จากค า

กล่าวข้างต้น วัฒนธรรมสถานศกึษาจึงมคีวามส าคัญต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ

สถานศกึษา ทั้งนีเ้พราะวัฒนธรรมสถานศกึษาเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องและส่งผลโดยตรงตอ่

พฤติกรรมของบุคลากรในสถานศกึษา 

   2.3.3 ลักษณะของวัฒนธรรมสถานศกึษา 

    Sergiovanni & Starratt (1988, pp. 104-105) ได้ให้แนวความคิดเกี่ยวกับมิติ

ของวัฒนธรรมสถานศกึษา (dimensions of school culture) ไว้ 4 ระดับ คอื 
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    1. ระดับที่สามารถสัมผัสและสังเกตได้ ซึ่งปรากฏจากสิ่งที่มนุษย์ได้สรา้ง

ขึน้มาเป็นวัฒนธรรม จะปรากฏใหเ้ห็นได้จากระเบียบ แบบแผน พธิีการ และสัญลักษณ์อื่นๆ  

ที่ปฏิบัติกันในสถานศกึษา 

    2. ระดับที่เป็นทัศนะของบุคลากรในสถานศกึษา ทัศนะนีเ้กี่ยวข้องถึงระเบียบ

ปฏิบัติรว่มกันและปทัสถานที่บุคลากรในสถานศกึษายอมรับ 

    3. ระดับที่เกี่ยวกับค่านิยม ซึ่งแสดงให้เห็นถึงข้อตกลงที่รว่มกันปฏิบัติ อาจอยู่

ในรูปแบบของการศึกษาหรือเป็นนโยบายหรือปรัชญาของสถานศึกษา 

    4. ระดับที่เกี่ยวกับสมมตฐิาน มีลักษณะเป็นนามธรรมมากกว่าระดับอื่นๆ 

เพราะเป็นลักษณะเฉพาะที่แอบแฝงหรือปรากฏใหเ้ห็นก็ไดั ซึ่งระดับวัฒนธรรมสถานศกึษา ทั้ง 4 

ระดับนีจ้ะเป็นตัวก าหนดรูปแบบที่ส าคัญของวัฒนธรรมสถานศกึษา ซึ่งประกอบด้วยประวัติและ

ประเพณีของสถานศกึษา ค่านิยม ความเชื่อ ปทัสถานและพฤติกรรม  

    กล่าวโดยสรุปได้ว่า วัฒนธรรมสถานศึกษาเป็นวิถีในการปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ 

ของสถานศกึษาที่มกีารถ่ายทอดใหส้มาชิก แบ่งได้เป็น 2 ลักษณะคือ วัฒนธรรมที่สามารถสัมผัส

และสังเกตเห็นได้ ได้แก่ วัฒนธรรมด้านวัตถุ ค าพดู ระเบียบปฏิบัติ พิธีการ และสัญลักษณ์อืน่ ๆ 

และวัฒนธรรมที่ไมส่ามารถสัมผัสได้ ได้แก่ ค่านยิม ความเชื่อ ปทัสฐานและทัศนคติทีม่ี

ความสัมพันธ์กับการเรียนรู้ 

   2.3.4 องค์ประกอบของวัฒนธรรมสถานศกึษา 

    องค์ประกอบของวัฒนธรรมสถานศกึษา (school culture) ที่มสี่วนเกี่ยวข้อง

กับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถานศกึษา 

    ตามแนวคิดของ Patterson, Purkey & Parker (1986, pp. 50-51) วัฒนธรรม

สถานศกึษามีองค์ประกอบส าคัญ 10 ประการ ได้แก่ 

    1. เป้าประสงค์ของสถานศกึษา (school purposes)  

    2. การมอบอ านาจ (empowerment)  

    3. การตัดสินใจ (decision making) 

    4. ความรูส้ึกเป็นส่วนหน่ึงของสถานศึกษา (sense of community)  

    5. ความไว้วางใจ (trust)  

    6. ความมีคุณภาพ (quality) 

    7. การยอมรับ (recognition)  

    8. ความเอื้ออาทร (caring) 

    9. ความซื่อสัตย์สุจรติ (integrity) 

    10. ความหลากหลาย (diversity) 
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   Robbins (2001) ให้ทัศนะเกี่ยวกับการจัดการด้านวัฒนธรรมว่า เป็นพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกขององค์กรที่ช่วยส่งเสริมให้เกิดประสิทธิผลตอ่องค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งใน

สถานการณท์ี่ท างานที่มีการเปลี่ยนแปลงไม่หยุดนิ่ง และบุคลากรมีหน้าที่ความรับผดิชอบเพิ่ม 

มากขึ้น ดังนัน้ บทบาทส าคัญประการหนึ่งของผู้น าคือการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมที่ดงีามและ

สอดคล้องกับบริบทหรอืภาระงานของสมาชิกในองค์กรและการสร้างใหพ้นักงานทุกคนมีสว่นร่วม

ในการท างานด้วย 

   George and Jones (2002) ที่ได้ ใหท้ัศนะเกี่ยวกับการจัดการด้านวัฒนธรรมว่า 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กรเป็นพฤติกรรมนอกเหนอืบทบาทหนา้ที่และเป็นพฤติกรรมที่

องค์กรไม่ได้ก าหนด แต่ช่วยให้องคก์รอยู่รอดและประสบผลส าเร็จเป็นเรื่องของวัฒนธรรมองค์กร 

ซึ่งผูน้ าควรใหบุ้คลากรในองค์กรมีสว่นร่วมในการสร้างวัฒนธรรมองค์กร และเปลี่ยนแปลง

วัฒนธรรมในองค์กร การสร้างทีมงาน การมสี่วนรว่มในการท างาน และจัดสภาพแวดล้อมใน

องค์กรให้เอือ้ต่อการท างาน  

   Smither, Houston & McIntire (1996, pp. 3-30) ได้กลา่วถึงองค์ประกอบของ

วัฒนธรรมองค์การว่า ประกอบไปด้วยพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การ ในรูปแบบเป็นทางการ

และไม่เป็นทางการ บทบาทที่ถูกคาดหวังของผูบ้ังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชาและปทัสถานที่

เป็นตัวก าหนดพฤติกรรมของบุคลากรภายในองค์การ ซึง่อาจไม่เป็นลายลักษณ์อักษรหรอืค าพูด  

   Richard L. Daft (1998) ได้จัดประเภทของวัฒนธรรมองค์การโดยพิจารณา 

ความเช่ือมโยงกับสิ่งแวดล้อมภายนอกและยุทธศาสตรข์ององค์การ เป็น 4 แบบดังนี้ 

   1. วัฒนธรรมแบบปรับตัว (adaptive culture) ได้แก่ องค์การที่ให้ความส าคัญกับ

ลูกค้า ผู้รับบริการ พนักงานภายใน ผูถ้ือหุน้ ตลอดจนผูเ้กี่ยวข้องอื่นๆ   

 2. วัฒนธรรมแบบมุ่งความส าเร็จ (achievement) เหมาะกับองค์การที่มีลูกค้าเฉพาะ

กลุ่ม ความรวดเร็วไม่ใช่ปัจจัยหลักของความส าเร็จ แต่อยู่ที่ผลงานที่ดีมีคุณภาพ  

   3. วัฒนธรรมแบบมีสว่นร่วม (involvement culture) ให้ความส าคัญกับปัจจัย

ภายในคือ การให้บุคลากรมีส่วนรว่มอย่างมากในการตัดสินใจเพื่อให้ทันกับสถานการณ์ 

การเปลี่ยนแปลงภายนอก  

   4. วัฒนธรรมแบบมุ่งความสอดคล้อง (consistency culture) องค์การให้

ความส าคัญกับปัจจัยภายใน เหมาะกับองค์การที่สิ่งแวดล้อมภายนอกค่อนข้างคงที่ไม่เปลี่ยนแปลง

เร็ว องค์การมีการวางกฎระเบียบ คู่มือแนวปฏิบัติงานให้แก่สมาชกิ ใหค้วามส าคัญกับความเป็น

อันหนึ่งอันเดียวกัน ความเห็นพ้องต้องกัน บุคลากรที่ดี คือ ผูท้ าตามกฎเกณฑ ์ 
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   French, Bell & Zawacki, (2005) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การมอีงค์ประกอบ 7 

ประการ คือ 1) ความสัมพันธ์ขององคก์ารกับสภาพแวดล้อม 2) กิจกรรมของบุคลากรภายใน

องค์การ 3) กิจกรรมของบุคลากร 4) การให้ความส าคัญต่อเวลาและการนัดหมาย 5) ธรรมชาติ

หรอืการประพฤติปฏิบัติของบุคลากรในองค์กร 6) ธรรมชาติของความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร  

7) บุคลากรมีความคล้ายคลึงหรอืแตกต่างกัน 

   Smart et al. (อ้างในพิสิฐ พูลสวัสดิ์. 2548, หนา้ 90) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ของ

วัฒนธรรมองค์การแบบของการตัดสินใจและประสิทธิผลองค์การในตัวแบบสาเหตุ (causal model) 

พบว่า ประสิทธิผลของวิทยาลัยเกิดจากปฏิสัมพันธ์รว่มกันของวัฒนธรรมกับสภาพแวดล้อม

ภายนอกและรูปแบบการตัดสินใจ  

   Robbins (1989) ได้ก าหนดวัฒนธรรมองค์การออกเป็น 5 ด้าน คือ  

1) ความรับผดิชอบของสมาชิก 2) การก าหนดทิศทางที่ชัดเจน 3) การรว่มมอืกันของสมาชิก  

4) การให้การสนับสนุนการจัดการ 5) การตดิต่อสื่อสาร  

   Denison (1990) พบว่าวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การ

ตามที่ต้องการได้ เมื่อวัฒนธรรมนั้นก่อให้เกิดลักษณะทั้ง 4 ส่วน คือ 1) การผูกพันและการมสี่วน

ร่วมในงาน 2) การปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม 3) การประพฤติปฏิบัติที่

สม่ าเสมอ 4) มีพันธกิจที่ชัดเจน  

   Christopher R. Wagner (2006) ได้ออกแบบเครื่องมือของผู้บริหารโรงเรียนใน

การประเมนิและปรับปรุงวัฒนธรรมโรงเรียน ประกอบด้วย 1) การเรียนรู้แบบมีสว่นร่วม 2) การให้

ความรว่มมอืของครู 3) การพัฒนาวิชาชีพ 4) การมเีป้าประสงค์ที่ชัดเจน  

 

   Sathe (1985, pp. 25-31) กล่าวถึง วัฒนธรรมมอีิทธิพลต่อองค์การในด้านต่าง 

ๆ ดังนี้ 1) ความรว่มมอื (cooperation) 2) การตัดสินใจ (decision making) 3) การควบคุม (control) 

4) การสื่อสาร (communication) 6) ความผูกพัน (commitment) 7) การรับรู้ (perception) 8) การใช้

เหตุผลของการแสดงพฤติกรรม (justification of behavior) 

   สอดคล้องกับ สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน ์(2545) ที่ได้กล่าวถึงรูปแบบของวัฒนธรรม

องค์การไว้ 4 แบบคือ  

   1. วัฒนธรรมแบบปรับตัว (adaptability culture) วัฒนธรรมแบบปรับตัวเกิดขึ้น

จากการที่ผู้น าเชิงกลยุทธ์ (strategic leader) มุ่งสร้างค่านิยมใหม่ขององค์การที่เอื้อต่อการเพิ่มขีด

ความสามารถ โดยยึดค่านิยมในการสนองตอบต่อผู้รับบริการเป็นส าคัญ เน้นเรื่องการมอบหมาย

อ านาจในการตัดสินใจแก่บุคลากร เน้นกลยุทธ์ความยืดหยุ่นและความสามารถตอบสนองได้

รวดเร็วเป็น 
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   2. วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ (achievenmet culture) ลักษณะส าคัญของ

วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จก็คือ การมวีิสัยทัศนท์ี่ชัดเจนของเป้าหมายองค์การ ผูน้ ามุ่งเห็น

ผลส าเร็จตามเป้าหมาย เน้นค่านิยมแบบแข่งขันเชิงรุก ความสามารถริเริ่มของบุคคล และพึงพอใจ

ต่อการท างานหนักในระยะยาวจนกว่าจะบรรลุผลตามเป้าหมาย    

 3. วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (clan culture) ให้ความส าคัญของการมีส่วนรว่มของ

บุคลากรภายในองค์การ ผู้น ามุง่เน้นความร่วมมือ การให้ความเอาใจใส่และเอือ้อาทร ทั้งผู้

ให้บริการและผู้รับบริการ  

   4. วัฒนธรรมแบบราชการ (bureaucratic culture) มุ่งเน้นด้านวิธีการ ความเป็น

เหตุผล ความเป็นระเบียบของการท างาน มุ่งเน้นเรื่องใหย้ึดและปฏิบัติตามกฎระเบียบ ยึดและ

ปฏิบัติตามระเบียบ ยึดหลักประหยัด ความส าเร็จขององค์การเกิดจากความสามารถในการบูรณา

การและความมีประสิทธิภาพ 

   สมิช สัชฌุกร (2544) กล่าวว่า องค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์การตามแนวคิด

ทางตะวันตกนั้น ให้น้ าหนักของการก่อให้เกิดวัฒนธรรม 3 ประการ ได้แก่ ความผูกพัน 

(commmitment) การสื่อสาร (communication) ความสอดคล้อง (consistency)  

   สมโภชน์ นพคุณ (2541) ได้รวบรวมแนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบของวัฒนธรรม

องค์การ โดยสรุปว่า องค์การมี 4 ลักษณะดังนี้ 

   ลักษณะที่ 1 วัฒนธรรมองค์การแบบเน้นบทบาท (role culture) วัฒนธรรม

องค์การประเภทนี้ มุ่งเน้นที่ต าแหน่ง บทบาทหนา้ที่และความรับผดิชอบที่ก าหนดไว้ชัดเจนเป็นลาย

ลักษณ์ (job description) โครงสรา้งขององค์การก าหนดไว้ชัดเจน ตามล าดับขั้นทางการบริหารที่

ลดหลั่นกันไป (hierarchy) และมีกฎระเบียบข้อบังคับในกระบวนการปฎิบัติงานชัดเจนทั่วองค์การ  

   ลักษณะที่ 2 วัฒนธรรมองค์การแบบเน้นที่งาน (task oriented culture) องค์การที่

มีวัฒนธรรมแบบเน้นที่งานนี้ จะเน้นเรื่องการท างานรว่มกันเป็นทีม สนับสนุนและส่งเสริมให้สมาชิก

แตล่ะคนพัฒนาและใช้ความรู้ ความสามารถ อย่างเต็มที่ เพื่อผลงาน และการพัฒนาริเริ่มใหม่ๆ

ต่างๆ อยู่เสมอ 

   ลักษณะที่ 3 วัฒนธรรมองค์การแบบเน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล 

(existential culture) ผูป้ฎิบัติงานในองค์การที่มีวัฒนธรรมแบบนีจ้ะก าหนดกฎเกณฑ์ของตนเอง  

มีความเป็นอิสระสูง ความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคลที่หลากหลายจ าเป็นและจะมีผลตอ่

ประสิทธิภาพและชื่อเสียงองค์การเป็นอย่างยิ่ง 
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   ลักษณะที่ 4 วัฒนธรรมองค์การแบบผูน้ า (leader culture) ในวัฒนธรรมแบบนี ้

จะมีการจัดสรรก าลังคนพอเหมาะพอดีกับงานและผลงานที่ต้องการ โครงสร้างขององค์การ

กะทัดรัดแตค่รอบคลุม มคีวามรวดเร็วในการรับตอบสนองตอ่ข่าวสารเปลี่ยนแปลงต่างๆ ได้รวดเร็ว 

รวมทั้งการตัดสินใจที่เฉียบขาดและฉับพลันของฝา่ยบริหาร 

   ยศพล เหลืองโสมนภา และ สาคร พร้อมเพราะ (2551) พบว่า องค์ประกอบของ

วัฒนธรรมองค์การของสถาบันการศึกษาในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 

มีจ านวนทั้งสิน้ 6 องค์ประกอบ คอื การปรับตัวเพื่อการเปลี่ยนแปลง การท างานเป็นทีม 

การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ วิสัยทัศนร์่วม การเคารพผูอ้ื่น และการบริหารแบบมีสว่นร่วม    

   ชนกพรรณ ดิลกโกมล (2546) ได้ก าหนดรูปแบบวัฒนธรรมองค์การโดยประยุกต์

จากแนวคิดของ Schein (1992), Daft (2001), Denision (2000) ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

   1. วัฒนธรรมที่มคีวามสามารถในการปรับตัว หมายถึง ลักษณะของวัฒนธรรม

องค์การที่สามารถปรับตัวตอบสนองกับความตอ้งการของผู้มสี่วนได้ส่วนเสียในองค์การได้อย่าง

รวดเร็ว ความกล้าเสี่ยงในการเปลี่ยนแปลงสิ่งต่างๆในเชิงสร้างสรรค์ มุมมองเชิงรุก เชื่อใน

ความสามารถของคนในการเปลี่ยนแปลง การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้    

   2. วัฒนธรรมการมสี่วนรว่มเกี่ยวข้องในการปฎิบัติพันธกิจขององค์การ  

หมายถึง ลักษณะของวัฒนธรรมองค์การที่มุ่งเน้นให้ผู้คนในองค์การนั้นมสี่วนรว่มในการปฎิบัติพันธ

กิจองคก์ารด้วยความรูส้ึกของการเป็นเจ้าของ โดยยึดหลัก การท างานเป็นทีม การสื่อสารที่เปิด

กว้าง ความเสมอภาคและยุติธรรม     

   3. วัฒนธรรมการมคีวามสอดคล้องตอ้งกัน หมายถึง ลักษณะวัฒนธรรม

องค์การที่พนักงานมกีารยอมรับในค่านิยมหลักของความเป็นหนึ่งอันเดียวกัน โดยยึดหลัก  

ค่านิยมรว่มกัน เพื่อแสดงถึงความเป็นอันหนึ่งอันเดียว การเชื่อมโยงบูรณาการแนวคิดในการ

ท างานได้อย่างเป็นระบบ การมสี่วนรว่มในการตัดสินใจ ประสานงานรว่มกันได้เพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายในงานรว่มกัน  

   นันทิยา น้อยจันทร์ (2550) ได้ศึกษา วัฒนธรรมองค์กรกับประสิทธิภาพการ

บริหารอุดมศึกษา พบว่า วฒันธรรมองค์กรสถาบันอุดมศกึษา ประกอบด้วย 12 องค์ประกอบ คือ 

1) การก าหนดทิศทางขององค์กร 2) การมสี่วนร่วมในองค์กร 3) การพัฒนาสู่ความเปีนเลิศ  

4) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 5) การท างานเป็นทีม 6) ประสิทธิภาพการด าเนินงาน 7) มาตรฐาน

การด าเนินงาน 8) การมอบหมายงาน 9) การตดิตามและประเมินผล 10) วิสัยทัศนก์ารบริหาร

จัดการ 11) การสนับสนุนทางการจัดการ 12) การบริหารจัดการองคก์ร 
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   บัญชา ภัทรกุลวิศาล (2555) วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนมัธยมศกึษาในกลุ่ม

จังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 2 โดยภาพรวมและรายด้าน อยู่ในระดับ “มาก” ทุกด้าน

และเมื่อเรยีงล าดับจากมากไปหาน้อยได้ดังนี ้การมุง่ประสงค์ของโรงเรียน  ความมีคุณภาพ   

ความหลากหลายของบุคลากร ความซื่อสัตย์สุจรติ การมอบอ านาจ การตัดสินใจ ความเอือ้อาทร 

การยอมรับนับถือและความไว้วางใจ 

   หทัยรัตน ์ตันสุวรรณ (2550) ได้ศึกษา ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การที่มีผลตอ่

ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานการนคิมอุตสาหกรรมแหง่ประเทศไทยส านักงานใหญ่  

จากผลการวิเคราะหข์้อมูลพบว่า สว่นใหญ่มคีวามคิดเห็นว่าในด้านวัฒนธรรมองค์กรอยู่ในระดับดี 

คือ พนักงานองค์กรมคีวามร่วมมือกันในการท างานเพื่อให้ประสบผลส าเร็จ องค์กรมกีารสนับสนุน

ให้พนักงานเกิดความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานเป็นอย่างด ีพนักงานในองค์กรมีความสัมพันธ์และ

การดูแลเอาใจใส่ที่ดีกับเพื่อนรว่มงาน พนักงานในองค์กรทราบเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรทางด้าน

การดูแลเอาใจใส่ ความนา่เช่ือถอื ความคิดสร้างสรรค์และกล้าตัดสินใจ พนักงานในองค์กรมคีวาม

กล้าตัดสินใจและรับผิดชอบของตนเองอย่างเต็มที่ และพนักงานในองค์กรยินดทีี่จะรักษา

ผลประโยชน์ขององค์กรและมีความเคารพซึ่งกันและกัน  

   จากการสังเคราะห์ปัจจัยของวัฒนธรรมองค์การ ได้สรุปผลการสังเคราะห ์ดัง

ตาราง 16 
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ตาราง 16 ตารางสังเคราะห์ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ 
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1 เป้าประสงค์สถานศกึษา   √ √     √ √   √   √  √ 7 

2 การมอบอ านาจ  √              √   2 

3 การตัดสินใจ √ √ √ √    √    √ √ √  √ √ √ 11 

4 ความรู้สกึเป็นสว่นหนึ่งขององค์การ √ √ √  √ √   √  √    √    8 

5 ความไวว้างใจ  √          √      √ 3 

6 ความมีคุณภาพ √ √ √   √ √     √ √  √ √  √ 10 

7 การยอมรับ  √         √  √     √ 4 

8 ความเอื้ออาทร             √    √ √ 3 

9 การพัฒนาสู่ความเป็นเลิศ                √   1 
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ตาราง  16  (ต่อ) 
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10 ความหลากหลาย  √    √      √      √ 4 

11 การปรับตัวเพื่อการเปลี่ยนแปลง  √ √ √ √  √  √  √ √ √ √ √    11 

12 การท างานเป็นทีม    √ √ √ √     √ √ √ √ √   9 

13 การมสี่วนร่วม √ √ √ √ √ √   √ √  √ √ √ √ √ √ √ 15 

14 สภาพแวดลอ้มเอื้อตอ่การท างาน     √ √  √           3 

15 การติดตอ่สื่อสาร √   √       √   √     4 

16 ความสอดคล้อง           √        1 

17 ตอบสนองความตอ้งการผู้รับบริการ   √   √       √ √     4 

18 กฎระเบียบราชการ             √      1 
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  จากตาราง 16 จะเห็นได้ว่าปัจจัยของวัฒนธรรมองค์การที่เป็นกรอบแนวคิด 

เชงิทฤษฎี (theoretical framework) ที่ได้จากการสังเคราะห์ มจี านวน 18 องค์ประกอบ แต่ส าหรับ 

การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใชเ้กณฑก์ารพิจารณาองค์ประกอบที่มคีวามถี่สูง 60% ขึน้ไป (ในที่นี้ คือ 

ความถี่ตัง้แต่ 10 ขึน้ไป) ได้องค์ประกอบจ านวน 4 องค์ประกอบ คอื 1) การบริหารแบบมีสว่นร่วม 

2) การตัดสินใจ 3) การมคีุณภาพ 4) การปรับตัวเพื่อการเปลี่ยนแปลง 

  สอดคล้องกับงานวิจัยของ ยศพล เหลืองโสมนภา และ สาคร พร้อมเพราะ (2551) 

พบว่าองค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์การของสถาบันการศกึษาในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 

กระทรวงสาธารณสุข มจี านวนทั้งสิน้ 6 องค์ประกอบ คือ การปรับตัวเพื่อการเปลี่ยนแปลง  

การท างานเป็นทีม การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ วิสัยทัศนร์่วม การเคารพผูอ้ื่น และ การบริหารแบบ 

มีสว่นร่วม 

 จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎี ผลงานวิจัยและการสังเคราะหอ์งค์ประกอบของ

วัฒนธรรมองค์การ สรุปได้ดังภาพประกอบ 12  

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพประกอบ 12 ตัวแปรในปัจจัยของวัฒนธรรมองค์การ 

  จากภาพประกอบ 12 แสดงรูปแบบการวัดวัฒนธรรมองค์การที่ได้จากการ

สังเคราะหท์ัศนของนักวิชาการตา่งๆ ซึ่งประกอบด้วย การบริหารมีสว่นร่วม การตัดสินใจ การมี

คุณภาพ การปรับตัวเพื่อการเปลี่ยนแปลง โดยมีรายละเอียดแต่ละองค์ประกอบที่จะน าไปสู่ 

การสังเคราะหเ์พื่อก าหนด นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชีข้องแตล่ะองค์ประกอบดังหัวข้อที่จะ

กล่าวข้างล่างนี้ 

   2.4.5.1 การตัดสินใจ (decision making) 

    ราชบัณฑติยสถาน กล่าวว่า ตัดสินใจ หมายถึง ตกลงใจ (พจนานุกรมฉบับ

ราชบัณฑติยสถาน พ.ศ. 2542, หนา้ 450) การตัดสินใจ หมายถึง ความคิดและการกระท าต่างๆ  

วัฒนธรรมองคก์าร 

การบรหิารแบบมีส่วนรว่ม 

การตัดสินใจ 

ความมีคุณภาพ 

การปรับตัวเพื่อการ

เปลี่ยนแปลง บัณ
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ที่น าไปสู่การเลอืกตกลงใจในการเลือกทางเลือกใดทางเลือกหนึ่งจากทางเลือกที่มอียู่หลายทาง 

เพื่อมุง่ไปสู่เป้าหมายที่องค์การก าหนดไว้อย่างดทีี่สุด 

    การตัดสินใจภายในสถานศึกษา ผูบ้ริหารควรค านึงถึงความเป็นไปได้และ

ผลกระทบที่เกิดขึน้แก่สถานศึกษา พร้อมทั้งการมขี้อมูลที่เป็นองค์ประกอบในการตัดสินใจมากที่สุด

ซึ่งการตัดสินใจถือว่าเป็นสิ่งส าคัญยิ่งของกระบวนการบริหาร เป็นพฤติกรรมหลักของการบริหาร 

    เศาวนิต เศาณานนท์ (2542, หนา้ 140) กล่าวว่า การตัดสินใจเป็น

กระบวนการเลือกทางเลือกใดทางเลือกหนึ่งจากหลายๆ ทางเลือกที่ได้พิจารณาหรอืประเมิน 

อย่างดแีล้วว่าเป็นทางที่ท าใหบ้รรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การ การตัดสินใจเป็น 

สิ่งส าคัญและเกี่ยวข้องกับหน้าที่การบริหารเกือบทุกขั้นตอน ไม่ว่าจะเป็นการวางแผนงาน การจัด

องค์การ การจัดคนเข้างาน การประสานงานและการควบคุม 

    ศริิวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2545, หนา้ 132) กล่าวว่า การตัดสินใจเป็น 

การเลือกระหว่างทางเลือกซึ่งคาดหวังว่าจะน าไปสู่ผลลัพธ์พึงพอใจจากปัญหาใดปัญหาหนึ่ง แมว้่า

การตัดสินใจในการบริหารไม่ได้เริ่มต้นหรอืสิน้สุดด้วยการตัดสินใจเพราะต้องมีการก าหนดปัญหา

ก่อนจงึจะตัดสินใจ และเมื่อตัดสินใจแลว้จึงน าไปปฏิบัติ 

    รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544, หนา้ 264) กล่าวว่า คุณภาพของการตัดสินใจ

ย่อมขึน้อยู่กับการแจกแจงข้อมูลที่สอดคล้องกัน ความเช่ียวชาญในการแก้ปัญหาระหว่างผูน้ ากับ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา โดยทั่วไปการมสี่วนรว่มจะส่งผลลัพธ์ในการตัดสินใจดีกว่า ถ้าหากว่า

ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้รับข้อมูลที่สอดคล้องกัน และมีความพยายามใหค้วามรว่มมอืกับผูน้ าใน 

การตัดสินใจที่ดี  

    บัญชา อึง๋สกุล (2545, หนา้ 27) ได้กล่าวถึง การใชอ้ านาจการบริหารจัดการ

ตามแนวทางแบบประชาธิปไตยที่ส าคัญไว้ 3 ประการ คือ 

    1. ควรเปิดโอกาสใหผู้ร้่วมงานได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์ การเปิดโอกาสใน 

การแสดงความคิดเห็นและเลือกวิธีปฏิบัติงานตนเอง 

    2. ควรจัดสรรแบ่งงานและมอบหมายหน้าที่การงานให้ผูร้่วมรับผิดชอบ

ด าเนนิการตามความเหมาะสมของแต่ละคนแตล่ะหน้าที่ 

    3. ควรใหค้ าแนะน าแก่ผู้รว่มงาน รับฟังความคิดเห็นกับค าปรึกษาหารือจาก

ผูร้่วมงาน ท าให้เกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในเชิงสร้างสรรค์เกิดสัมพันธ์ภาพที่ดรีะหว่าง

ผูบ้ริหารและผู้รว่มงาน ซึ่งจะท าให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายของหนว่ยงานในที่สุด 

    ถวิล เกือ้กูลวงศ์ (2530, หน้า 206-212) กล่าวว่า ครู อาจารย์ไม่ได้ต้องการ

เข้าร่วมในการตัดสินใจทุกครั้งเสมอไป ทั้งนีบ้ทบาทหนา้ที่ในการตัดสินใจของครูอาจารย์และ

ผูบ้ริหาร จ าเป็นต้องผันแปรไปตามธรรมชาติของปัญหา โดยค านึงว่าภายใต้สถานการณ์เช่นไรที่ครู 
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อาจารย์ควรจะเข้าไปมีสว่นร่วมในการตัดสินใจ กล่าวโดยสรุปได้ว่า การตัดสินใจ หมายถึง การที่

สถานศกึษาได้ตัดสนิใจปฏิบัติงานต่างๆ โดยก าหนดจากทางเลือกหลายๆ ทางเลือกและได้ค านึงถึง

ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติมากที่สุด รวมทั้งการเปิดโอกาสให้บุคลากรที่ได้รับผลกระทบโดยตรง

และบุคลากรที่มคีวามรู้ ความเช่ียวชาญในเรื่องนัน้ๆ ได้มสี่วนรว่มในการตัดสินใจ 

ตาราง 17 ตัวแปรสังเกตได้ นิยามศพัท์เฉพาะและตัวบ่งชี้วัฒนธรรมองค์การด้านการ 

             ตัดสินใจ 

ตัวแปรสังเกตได้ นยิามศัพท์เฉพาะ ตัวบ่งช้ีสมรรถนะ 

การตัดสินใจ (decision 

making) 

สถานศกึษาได้ตัดสนิใจ

ปฏบัิตงิานตา่งๆ โดยก าหนด

จากทางเลอืกหลาย ๆ 

ทางเลือกและได้ค านงึถึงความ

เป็นไปได้ในการปฏบัิตมิากที่สุด 

รวมท้ังการเปิดโอกาสให้

บุคลากรท่ีได้รับผลกระทบ

โดยตรงและบุคลากรท่ีมีความรู้ 

ความเชี่ยวชาญในเร่ืองนัน้ๆ ได้

มสี่วนร่วมในการตัดสนิใจ 

1. สถานศกึษาได้ตัดสนิใจ

ปฏบัิตงิานตา่งๆโดยการก าหนด

ทางเลือกหลายๆทางเลือกและ

ค านึงถึงความเป็นไปได้ในการ

ปฏบัิติ 

2.ผู้บริหารสนบัสนุนให้ผู้มีสว่น

เกี่ยวข้องในการจัดการศึกษา

ของสถานศึกษา 

มสี่วนร่วมในการบริหาร 

จัดการ ให้อ านาจในการ

ตัดสนิใจแก่บุคลากรตามความ

เหมาะสม 

   2.4.5.2 ความมีคุณภาพ (quality) 

    2.4.5.2.1 ความหมายของคุณภาพ 

     ค าวา่ “คุณภาพ” เป็นค าที่มีพื้นฐานมาจากภาคธุรกิจอุตสาหกรรม ซึง่มคี า

ที่เกี่ยวข้อง คอื การตรวจสอบ การควบคุม มาตรฐานหรือข้อก าหนด และความพึงพอใจของลูกค้า 

Liston (1999, p. 11) ได้รวบรวมความหมายของนักวิชาการด้านคุณภาพ ไวด้ังนี้ 

     Crosby (1988) นิยามว่า คุณภาพ คือ ความตรงตามข้อก าหนด ไม่ใช่

ความดหีรือความสวยงาม 

     Harrington (2000) นิยามว่า คุณภาพ คอื การท าได้ถึงหรอืเกินกว่าที่

ลูกค้าคาดหวังดว้ยราคาที่แสดงให้ลูกค้ารู้ถงึคุณค่า 

     Hutchins (1991, pp. 1-2) สรุปว่า คุณภาพ สามารถนิยามได้หลาย

ประการขึ้นอยู่กับพืน้ฐานของแนวคิด คอื 
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     คุณภาพ หมายถึง ความตรงตามลักษณะเฉพาะและมาตรฐานในการใช้

ประโยชน์ขององค์การ เป็นนิยามที่ถือองค์การเป็นพืน้ฐาน 

     คุณภาพ หมายถึง ความเหมาะสมกับการใชข้องสนิค้าหรอืบริการเป็น

นิยามที่ถือเอาความพึงพอใจของลูกค้าเป็นพืน้ฐาน 

     คุณภาพ หมายถึง การตอบสนองความตอ้งการ ความปรารถนาและ 

ความคาดหวังของ ลูกค้าได้ในราคาประหยัด เป็นนิยามที่มพีืน้ฐานมาจากความพึงพอใจของลูกค้า

และองค์การ 

     เข็มทอง ศริิแสงเลิศ (2540,หนา้ 22) สรุปความหมายของคุณภาพว่า 

หมายถึง ลักษณะของสินค้า บริการหรอืกระบวนการผลิตที่ตรงตามมาตรฐาน เหมาะสมกับการใช้ 

ตอบสนองความตอ้งการของลูกค้า คุ้มกับค่าใช้จ่ายและท าให้เกิดความพึงพอใจ 

     เรืองวิทย์ เกษสุวรรณ (2545,หนา้41) ได้กล่าวว่า คุณภาพ คือ การท า

ตามที่ลูกค้าตองการ องค์การจะต้องค านึงถึงความต้องการของลูกค้าอยู่ตลอด ต้องระวังไม่ให้หว่ง

โซ่คุณภาพ (Quality Cham) หลุดจากกัน 

    2.4.5.2.2 ความหมายของการบริหารคุณภาพ 

     Cryer (1993, p. 11) นิยามกระบวนการคุณภาพ 6 ประเภท ดังนี้ 

      1. การประกันคุณภาพ (quality assurance)    

      2. การควบคุมคุณภาพ (quality control)    

      3. การจัดการคุณภาพ (quality management)  

      4. การตรวจสอบคุณภาพ (quality audit)    

      5. การประเมนิคุณภาพ (quality assessment)    

      6. การเพิ่มคุณภาพ (quality enhancement 

     Jerry and Janice (1994, p. 97) คุณภาพการจัดการ หมายถึง  

      1) หลักการของผลผลติและการบริการที่เพิ่มขื้นอย่างต่อเนื่อง  

      2) เป้าหมายน าไปสู่ผลผลิตหรอืบริการทั้งลูกค้าภายนอกและลูกค้า

ภายใน และเป็นการเพิ่มคุณภาพการผลติหรอืการบริการ วิธีการที่น าใปสู่ความพอใจของลูกค้า  

      3) กระบวนการที่ได้มาและความหลากหลายของลูกค้าในการพัฒนา

คุณภาพของผลผลติ (product) และบริการขององค์กร (services)  

    2.4.5.2.3 คุณภาพการศกึษา 

      มีนักวิชาการหลายท่านได้พยายามนิยามความหมายของค าว่า “คุณภาพ

การศกึษา” ไว้ดังเช่น Baumgart (1987, pp. 81-85) ได้กล่าวถึงความหมายของคุณภาพการศกึษา

ว่า หมายถึงผลผลิตบัณฑติที่จบการศกึษาออกไปแล้วมีคุณภาพตรงกับความต้องการของตลาด 
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หรอืตอบสนองใหก้ับสังคมได้ดีและมีชื่อเสียง รวมถึงความสามารถของผู้จบการศกึษาในการ

แก้ปัญหาและการวิเคราะห์ วจิารณ์ Whatmough (1994, pp. 94-95) กล่าวว่า คุณภาพการศกึษา

เป็นการตอบสนองความพึงพอใจผูม้ารับบริการและนักการศกึษา หากการจัดการของสถานศกึษา

สามารถท าให้ผู้มารับบริการและนักการศกึษาเกิดความพึงพอใจ ก็หมายความว่ามีคุณภาพ 

     ดังนัน้จงึกล่าวได้ว่า คุณภาพการศกึษา หมายถึง คุณลักษณะของผู้เรียน

และวิธีการจดัการศกึษาของสถานศึกษาที่ ท าให้ผู้ปกครองและผูม้ีสว่นได้ส่วนเสียทั้งหลายมี 

ความเช่ือมั่นหรือพึงพอใจนั่นเอง 

     การพิจารณาคุณภาพการศึกษาสามารถพิจารณาได้ 2 แนวทาง ดังนี้ 

     1. คุณภาพการศกึษาที่พิจารณาจากตัวผูเ้รียน ได้แก่ ผลสัมฤทธิ์ทาง 

การเรียน คุณลักษณะอันพึงประสงค์ ความสามารถอ่าน เขียน คิดวิเคราะห ์แก้ปัญหา ทักษะ

กระบวนการท างาน อัตราการตกซ ้าช้ันและภาวะทางโภชนาการ 

     2. คุณภาพการศกึษาที่พิจารณาจากวิธีการจัดการศกึษา ได้แก่ ผูบ้ริหาร 

ครู การบริหารจัดการและปัจจัยสนับสนุนต่างๆ  

     จากการศกึษาแนวคิดของนักวิชาการหลายท่าน ผูว้ิจัยสามารถสรุปได้วา่ 

ความมคีุณภาพ จงึหมายถึง กระบวนการท างานรว่มกันระหว่างผู้บริหารสถานศกึษา ครู บุคลากร

และผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกคนเพื่อท าให้ได้มาซึ่งผลสัมฤทธิ์และคุณลักษณะของผู้เรยีนและวิธีการจัด

การศกึษาซึง่เป็นที่เช่ือม่ันหรอืเป็นที่พึงพอใจของผูม้ีสว่นได้ส่วนเสียทุกฝ่าย 

ตาราง 18  ตัวแปรสังเกตได้ นิยามศัพท์เฉพาะและตัวบ่งช้ีวัฒนธรรมองคก์ารด้านความมี 

              คุณภาพ 

ตัวแปรสังเกตได้ นยิามศัพท์เฉพาะ ตัวบ่งช้ีสมรรถนะ 

ความมีคุณภาพ 

(quality) 

 

กระบวนการท างานรว่มกันระหวา่ง

ผู้บริหารสถานศกึษา ครู บุคลากร

และผู้มีสว่นเกี่ยวข้องทุกคนเพื่อท า

ให้ได้มาซึ่งผลสัมฤทธ์ิและ

คุณลักษณะของผู้เรียนและวธีิการ

จัดการศกึษาซึ่งเป็นท่ีเชื่อม่ันหรือ

เป็นท่ีพึงพอใจของผู้มีสว่นได้สว่น

เสียทุกฝ่าย 

1. ผู้บริหาร ครูและบุคลากรมี

การด าเนนิงานตามบทบาท

และหนา้ที่โดยค านงึถึง

คุณภาพของผู้เรียน 

2. สถานศกึษามกีาร

ด าเนนิการจัดการศึกษาโดย

เนน้การมีสว่นร่วมของผู้ท่ีมี

ส่วนเกี่ยวข้อง 
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   2.4.5.3 การปรับตัวเพื่อการเปลี่ยนแปลง (adaptability) 

    พจนานุกรมศัพท์สังคมวิทยา อังกฤษ-ไทย ฉบับราชบัณฑติยสถาน (2532, 

หนา้ 334) ได้ให้ความหมายของการปรับตัวทางสังคมว่า หมายถึง การที่บุคคลปรับตัวให้เข้ากับ

ผูอ้ื่นได้ ในการอยู่ร่วมกันในสังคม ซึ่งจะต้องมกีารติดต่อสัมพันธ์หรอืแข่งขันกัน คนในสังคมจะ

สามารถด ารงชีวติอยู่ร่วมกันได้โดยการปรับปรุงไม่ใหเ้กิดความขัดแย้งจนถึงต้องแตกกลุ่มกัน แม้ว่า

แตล่ะคนอาจจะมีนิสัยใจคอหรอืผลประโยชน์แตกต่างกัน  (พจนานุกรมศัพท์สังคมวิทยา อังกฤษ-

ไทย ฉบับราชบัณฑติสถาน.) 

    ในปัจจุบันเป็นยุคที่มกีารเปลี่ยนแปลงในทุกๆ ด้าน ผูบ้ริหารจะต้องมี 

การปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ในการบริหารงาน เพื่อใหเ้ข้ากับสภาพแวดล้อม และความอยู่รอดของ

องค์การ เพราะเป็นการแสดงถึงความเจรญิเติบโตขององค์การและสามารถพัฒนาเป็นองค์การ

แหง่การเรียนรู้ มีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลง 

ดังนี้ 

    สิรนิารถ แววสง่า (2557) สรุปว่า ผูบ้ริหารต้องให้ความส าคัญแก่ 

การเปลี่ยนแปลงหรอืการปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการสถานศกึษา โดยมคีวามยดืหยุ่นให้

เหมาะสมตามสถานการณ์ปัจจุบัน ความส าเร็จของสถานศกึษาอยู่ที่ความเป็นหนึ่งเดียวกัน  

ส่วน ณัฐพล ปัญญาโสภณ (2546, หน้า 59-66) กล่าวว่า ผู้น ายุคปัจจุบันต้องมีความเข้าใจและ

ยอมรับความแตกต่าง มทีัศนคติเชิงบวก ให้ก าลังใจแก่ผูร้่วมงาน สามารถพัฒนาตนเองให้เข้ากับ

ผูอ้ื่นและสิ่งแวดล้อม ใจกว้าง เสียสละเพื่อพัฒนาผูร้่วมงานให้ดีกว่าตนเอง ผู้น าในสถานศกึษา 

ควรรู้จักผ่อนคลายความเครียดด้วยหลักปฏิบัติศาสนา เพื่อจะได้มสีมาธิและปัญญาในการท างาน 

เชน่เดียวกับ สุทธินันท์ พรหมสุวรรณ (2546) กล่าวว่า ผูน้ าในยุคปัจจุบันควรก าหนดวิสัยทัศน์ 

ขององค์การ ก าหนดเป้าหมาย คุณค่า และความเชื่อร่วมกัน และการก าหนดกลยุทธ์ขององคก์าร 

ซึ่งจะเป็นแนวทางให้กับพนักงานระดับปฏิบัติ น าไปปฏิบัติได้อย่างถูกต้อง เพื่อเสริมสร้างความ

แข็งแกร่ง ประสทิธิภาพและประสิทธิผลขององค์การโดยรวม และสอดคล้องกับสุมาณี  

ไพศาลเวชกรรม (2546) กล่าวว่า ผูน้ ายุคที่มกีารเปลี่ยนแปลง ควรให้ความส าคัญต่อ 

การเปลี่ยนแปลง มุ่งสร้างสิ่งใหม่ๆ  เพื่อพัฒนา ปรับเปลี่ยน มองการณ์ไกล ท้าทายสิ่งเดิมๆ มุง่ท า

ในสิ่งถูกต้อง ค านึงถึงพืน้ฐานความเป็นมนุษย์ คุณค่าและใส่ใจในเรื่องของอารมณ์มีจริยธรรม  

มีความมั่นคงทางอารมณ์ มีจุดยืนในการบริหารจัดการ คิดเป็น ท าเป็น ซื่อสัตย์ ไม่เล่นพรรค 

เล่นพวก มคีวามกล้าหาญ ที่จะปรับปรุงแก้ไขเพื่อประโยชนข์องสังคมและองค์การ 

    สรุปได้วา่ ผู้น าในยุคที่มกีารเปลี่ยนแปลงหรอืผู้น าในยุคปัจจุบัน จะต้องมีภาวะ

ผูน้ าในการปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลง เป็นผู้มคีวามคิดสร้างสรรค์ในการ

บริหารเทคโนโลยีและนวัตกรรม เป็นผู้มีวสิัยทัศน ์มองอนาคตไกล และใช้กลยุทธ์ในการบริหาร
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องค์การของตนให้ไปสู่เป้าหมาย และเกิดประสทิธิภาพแก่องคก์าร ซึ่งเป็นลักษณะที่เรยีกได้วา่ 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

    2.4.5.3.1 ความสามารถในการปรับตัวของสถานศกึษา (adaptability)  

     โลกาภวิัตน์ท าให้เกิดสังคมใหม่ คือ สังคมแหง่ขอ้มูลข่าวสาร เป็นสังคม

แหง่การรับรู้ความเจรญิก้าวหนา้ทางเทคโนโลยีและนวัตกรรมที่มบีทบาทส าคัญต่อการพัฒนา 

ดังนัน้ บุคลากรในสถานศกึษา จึงต้องมกีารปรับตัว โดยเฉพาะอย่างยิ่งการท างานที่ใชเ้ทคโนโลยี 

(technology รวมทั้งมีการน านวัตกรรม (innovation) ซึ่งหมายถึงแนวความคิดการปฏิบัติ หรอื

สิ่งประดิษฐ์ใหม่ๆ  ที่ยังไม่เคยมีใชม้าก่อนหรอืพัฒนาดัดแปลงจากของเดิมที่มีอยู่แล้วใหท้ันสมัย

ได้ผลดียิ่งขึ้น มาใช้ในการท างานใหไ้ด้ประสทิธิผลสูงกว่าเดิม ทั้งยังช่วยประหยัดเวลาและแรงงาน 

(กิดานันท์ มลิทอง, 2548) 

     ณัฎฐพันธ์ เขจรนันท์ (2545, หนา้ 107-109) กล่าวไว้ว่า ผูบ้ริหารมี

บทบาทส าคัญต่อการสร้างองค์การดังต่อไปนี้ 

     1. การรเิริ่ม ผูบ้ริหารจะต้องเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลงและการสร้าง

นวัตกรรมใหมข่ององค์การ 

     2. การมสี่วนรว่ม ผูบ้ริหารสมควรมีสว่นร่วมทั้งทางตรงและทางออ้มใน

การสรา้งองค์การ โดยเฉพาะการเป็นส่วนส าคัญในการวางแผนและการด าเนนิงานขององค์การ 

     3. การส่งเสริม ผูบ้ริหารตอ้งสง่เสริมและสนับสนุนการด าเนนิงานของ

โครงการพัฒนาองค์การอย่างเต็มที่ ทั้งทางตรงและทางออ้ม โดยท าการสนับสนุนทั้งในด้าน

งบประมาณทรัพยากรการใหค้วามส าคัญ และก าลังใจแก่ผู้ปฏิบัติงาน 

     4. การเป็นตัวแบบ ผูบ้ริหารต้องประพฤติตัวเป็นตัวอย่างที่ดีในการ

ด าเนนิงาน และการน าแนวทางใหมม่าปฏิบัติ มิเช่นนัน้สมาชิกอื่นในองค์การอาจมองไม่เห็นภาพ 

ที่เป็นรูปธรรมหรอืไม่กล้าปฏิบัติงานตามแนวทางใหม่ 

     5. การเปิดโอกาส ผูบ้ริหารต้องให้โอกาสแก่บุคลากรในการสร้างความ

เปลี่ยนแปลงและทดลองสิ่งใหม่ๆ ตลอดจนยอมรับต่อความผดิพลาดที่อาจจะเกิดขึ้น ซึ่งจะเป็นส่วน

ส าคัญของการเรียนรู้และประสบการณข์ององค์การ 

     6. การตดิตามผลผู้บริหารต้องแสดงความใส่ใจและความมุง่มั่นในการ

สร้างองค์การจากการติดตามผลการด าเนินงานอย่างต่อเนื่อง เพื่อที่จะสามารถให้ค าแนะน าและ 

ท าการปรับปรุงได้อย่างเหมาะสมตลอดจนสร้างความมั่นใจในเชงิจิตวทิยาแก่สมาชิก 
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     7. การให้ขอ้มูลย้อนกลับเป็นข้อมูลส าคัญที่ใชใ้นการแก้ไขปัญหาและ

ข้อเสนอแนะของผูเ้กี่ยวข้อง 

     ประทิน วิเศษสุวรรณ (2545, หน้า 51) กล่าวถึงความสามารถในการ

ปรับตัวของสถานศกึษาไว้วา่ การปรับตัวของสถานศกึษา ผูน้ า และบุคลากรภายในโรงเรียนจะต้อง

เป็นผู้มคีวามรู้ความสามารถและรว่มมือร่วมใจกันในการด าเนินงานในโรงเรียนใหไ้ด้ผลตาม

เป้าหมายหรอืวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ โดยการปรับเปลี่ยนองค์การโรงเรียนให้เหมาะสมกับ 

สภาวะปัจจุบันที่ก าลังเปลี่ยนแปลง 

     Caplow (1964, p. 121) กล่าวว่า ในระยะยาวแล้ว ปัญหาพืน้ฐานของ

องค์การก็คือการรักษาไว้ (maintain) หรอืการเพิ่มความมั่นคง ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน  

ความสมัครใจและความส าเร็จ ซึ่งเป็นค ากล่าวสะท้อนใหเ้ห็นความจ าเป็นในการปรับตัวของ

องค์การให้เข้ากับสภาพแวดล้อม 

     Greiner (1967, p. 199) กล่าวว่า การเปลี่ยนแปลงองค์การหรือ 

การปรับตัว คือ การท าให้องค์การแตกต่างไปจากเดิมในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง เพื่อให้บรรลุตาม

วัตถุประสงค์ดทีี่สุด 

     Price (1968, p. 1) ได้ให้ความหมายของความสามารถในการปรับตัวไว้

ดังนี้ ความสามารถในการปรับตัว หมายถึง ความมากน้อยของการที่องค์การสามารถสนองตอบ

ต่อการเปลี่ยนแปลง 

     Gibson (1979, p. 3) and Bennis (1971, p. 131 อ้างถึงในสุมณฑา จุลชาต 

2546, หนา้ 35) ได้กล่าวว่าองค์การไม่ว่าตัวบุคคลหรือองค์การทางสังคมจะต้องท างานเพื่อรักษา

ตัวเองใหส้ัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมภายนอก โดยอาศัยพืน้ฐานของความเป็นระบบเปิดขององค์การ 

องค์การที่มีประสิทธิผล คือ จะต้องมโีครงสร้างที่ปรับตัวใหเ้ข้ากับสภาพแวดล้อมต่างๆ เพื่อ

สามารถแก้ปัญหาที่เกิดขึน้ในสภาพของความเป็นจรงิได้ทันท่วงที หรือภายใต้การปรับเปลี่ยน 

ทั้งภายในและภายนอกองค์การ กล่าวได้ว่าการปรับตัว หมายถึง ความสามารถในการแก้ปัญหา

ขององค์การภายใต้เหตุการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปทั้งภายในและภายนอกองค์การ  

     จากการศกึษาการปรับตัวเพื่อการเปลี่ยนแปลงของสถานศึกษา ผูว้ิจัย 

สรุปได้วา่ การปรับตัวเพื่อการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ผู้บริหาร ครูและบุคลากรของสถานศึกษา 

มคีวามสามารถที่จะปรับตัวตอบสนองกับสิ่งแวดล้อมภายนอก ในเรื่องของการก าหนดนโยบาย 

การใชน้วัตกรรมหลักสูตร และการจัดการเรียนการสอนให้เหมาะสมกับสภาพในปัจจุบัน ให้บริการ

จัดการศึกษาที่ตอบสนองความต้องการของผู้มีส่วนได้เสียและปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลงที่เกิด

ขึน้อยู่ตลอดเวลาและมีความกล้าเสี่ยงในการเปลี่ยนแปลงสิ่งต่างๆ ในเชิงสร้างสรรค์ 

 

บัณ
ฑิต

วิท
ยา
ลัย

 

มห
าว
ิทย

าล
ัยร
าช
ภัฏ

สก
ลน

คร



103 

ตาราง 19 ตัวแปรสังเกตได้ นิยามศพัท์เฉพาะและตัวบ่งชี้วัฒนธรรมองค์การด้านการ 

              ปรับตัวเพื่อการเปลี่ยนแปลง 

ตัวแปรสังเกตได้ นิยามศัพท์เฉพาะ ตัวบ่งชีส้มรรถนะ 

การปรับตัวเพื่อการ

เปลี่ยนแปลง 

(Adaptability) 

 

ผูบ้ริหาร ครูและบุคลากรของ

สถานศกึษามีความสามารถที่จะ

ปรับตัวตอบสนองกับ

สิ่งแวดล้อมภายนอก ในเรื่อง

ของการก าหนดนโยบาย การใช้

นวัตกรรมหลักสูตร และการ

จัดการเรยีนการสอนให้

เหมาะสมกับสภาพในปัจจุบัน 

ให้บริการจัดการศกึษาที่

ตอบสนองความตอ้งการของผู้มี

ส่วนได้เสียและปรับตัวเข้ากับ

การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้อยู่

ตลอดเวลาและมีความกล้าเสี่ยง

ในการเปลี่ยนแปลงสิ่งต่างๆ ใน

เชงิสร้างสรรค์ 

1. ผูบ้ริหาร ครูและบุคลากร

มีการปรับพฤติกรรมการ

ท างานเพื่อตอบสนองต่อการ

เปลี่ยนแปลงของสังคมและ

ความตอ้งการของ

ผูร้ับบริการ 

2. สถานศกึษามีการ

วิเคราะห์และปรับปรุงแผน

กลยุทธ์ รวมถึงปรับปรุง

พัฒนาหลักสูตรเพื่อให้

สอดคล้องกับสถานการณ์

ปัจจุบัน 

 

 

    2.4.5.4 การบริหารแบบมีส่วนร่วม (participative management) 

    Keith (1972, p. 136) ; Erwin (1976, p. 138) ; Reeder (1974, p. 39) ได้ให้

ความหมายของการมสี่วนร่วมของประชาชนไว้วา่หมายถึง การมีสว่นรว่มในการปะทะ สังสรรค์ทาง

สังคม ทั้งทางจิตใจและอารมณ์ (Mental and Emotional involvement) ของบุคคลหนึ่งในสถานการณ์

กลุ่ม (Group situation) ซึ่งรวมทั้งการมีสว่นร่วมของปัจเจกบุคคล และการมสี่วนร่วมของกลุ่ม

ด าเนินงานพัฒนาร่วมความคิดร่วมตัดสินใจแก้ปัญหาของตัวเอง ร่วมใช้ความคิดสร้างสรรค์ 

ความรูค้วามช านาญ รว่มกับการใชว้ิทยาการที่เหมาะสม และสนับสนุนติดตามผลการปฏิบัติงาน

ขององค์กร และเจา้หน้าที่ที่เกี่ยวข้อง 

    Brown and Moberg (1980, p. 483) ได้กล่าวถึงการมีสว่นร่วมว่าเป็นกระบวน 

การซึ่งบุคคลตั้งแตส่องคนขึ้นไปมีอทิธิพลซึ่งกันและกันในการตัดสินใจที่จะส่งผลกระทบต่อพวกเขา 

 

บัณ
ฑิต

วิท
ยา
ลัย

 

มห
าว
ิทย

าล
ัยร
าช
ภัฏ

สก
ลน

คร



104 
 

ในอนาคตซึ่งอาจจะถูกก าหนดขึน้มาอย่างเป็นทางการหรอืได้รับการสนับสนุนอย่างไม่เป็นทางการ

ได้ 

    Chell (1985) กล่าวถึง การมีสว่นร่วมเป็นลักษณะของการเข้าไปสัมพันธ์กับ

กิจกรรมโดยตรงของผู้ใต้บังคับบัญชา โดยที่พวกเขาเข้าไปแบ่งปันการควบคุม ผลลัพธ์ขององค์การ

ตลอดจนมคีวามเท่าเทียมในสิทธิ นอกจากนีก้ารปฏิสัมพันธ์จะต้องค านึงถึงองค์การ และโครงสร้าง

หนา้ที่ทางสังคมอกีด้วย 

    สรุปได้ว่า การมีส่วนร่วมเป็นการที่บุคคลได้เข้ามาร่วมในการแสดงความคิดเห็น 

ร่วมตัดสินใจ ร่วมปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ ร่วมเสียสละเวลาแรงงาน วัสดุ อุปกรณ์และอื่นๆ ซึ่งเป็นเรื่อง

ของจิตใจและอารมณ์ของบุคคล ดังนั้นการมสี่วนร่วมควรท าด้วยความสมัครใจ และตั้งอยู่บน

พืน้ฐานความเสมอภาคซึ่งการให้สมาชิกเข้ามามีสว่นในการปฏิบัติอย่างแท้จรงิจะท าให้บุคคล 

ชุมชน เกิดความรู้สกึว่าตนเองได้ลงทุน มคีวามผูกพันและอุทิศพลังทุกอย่างเพื่อให้ประสบผลส าเร็จ 

    ธงชัย สันติวงษ์ (2543, หน้า 138) ได้ให้ความหมายของการมีสว่นร่วมใน 

การบริหาร คือ วิธีบริหารที่ผูบ้ริหารหรอืเจ้าของกิจการได้เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานมีสว่นร่วมใน

การบริหารงานด้านต่างๆ เช่น การมสี่วนรว่มในการวางแผน ช่วยเสนอแนะข้อคิดเห็นเพื่อ

ประกอบการตัดสินใจของนักบริหารตลอดจนการให้โอกาสและมีอสิระกับกลุ่มที่จะตัดสินใจท างาน

เองภายใต้เป้าหมายและนโยบายที่มอบหมายไว้ให้อย่างกว้างๆ 

    อนงค ์อนันตรยิเวช (2539, หนา้ 5-26) สรุปว่า ความส าคัญของการบริหาร

แบบมีสว่นร่วม เป็นการใชแ้นวคิดของการบริหารเชิงระบบและเน้นความส าคัญของทรัพยากร

มนุษย์โดยการพิจารณาว่าทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรหลักที่ส าคัญของการศกึษา ที่จะท าให้

การบริหารได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีวัตถุประสงค์ส าคัญคือ 1) เพื่อตอบสนองความตอ้งการ

ด้านจติวิทยา (psychological needs) 2) เพื่อเสริมสรา้งความรูส้ึกว่ามีความส าคัญ (sense of 

importance) และ 3 ) เพื่อเสริมสร้างความรูส้ึกมีสว่นร่วมเป็นเจ้าของ(sense of belonging)  

ซึ่งเป็นการเพิ่มพูนขวัญและก าลังใจในการท างานส่งผลให้การปฏิบัติงานของบุคลากรโดยรวมมี

ประสิทธิภาพมากขึ้น 

    อุทัย บุญประเสริฐ (2543, หนา้ 184) ได้กล่าวถึงเรื่องการบริหารแบบใช้

โรงเรียนเป็นฐานหรือ School–Based Management: SBM เป็นรูปแบบหนึ่งของการบริหาร

สถานศกึษาที่มหีลักการ มีที่มาชัดเจนและแบบแผนที่มีลักษณะเฉพาะของตนเองที่เด่นชัด ในเรื่อง

ของการกระจายอ านาจการบริหารและจัดการศกึษาไปยังสถานศกึษาและชุมชน เรื่องการมีสว่น

ร่วมของชุมชนในการบริหารจัดการสถานศกึษา ได้มสี่วนรว่มในการตัดสินใจ และร่วมจัดการศกึษา

ทั้งผูป้กครอง ตัวแทนชุมชน ตัวแทนศิษย์เก่าและตัวแทนนักเรียน โดยการด าเนินการให้การศกึษา

สามารถตอบสนองความตอ้งการของชุมชน และสังคมได้อย่างเหมาะสม รวดเร็วและทันการ  
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การที่บุคคลมีส่วนรว่มในการจัดการศึกษา จะเกิดความรู้สกึเป็นเจ้าของและจะรับผิดชอบในการจัด

การศกึษามากขึ้น 

    สุรพล นิตไิกรพจน์ (2544, หนา้ 67) ได้กล่าวถึง เรื่องของการเสรมิสร้าง

ความเข้มแข็งให้กับท้องถิ่นว่า กฎหมายการศกึษาแหง่ชาติได้เตรยีมกลไกเอาไว้แล้ว ในอนาคต

ท้องถิ่นจะต้องเข้ามารับผดิชอบการศกึษา ขั้นแรกจึงให้ท้องถิ่นเข้ามามีสว่นร่วม จากนั้นพัฒนาไปสู่

การที่เขาเอาไปท าเอง หรอืมารับไปท าก็ได้โดยในกรอบของการจัดระบบบริหาร เขตพืน้ที่ได้เตรียม

เรื่องนีไ้ว้ชัดเจน คือ ก าหนดให้ตัวแทนท้องถิ่นเข้ามาร่วมเป็นกรรมการบริหารเขตพืน้ที่ มาร่วมเป็น

กรรมการบริหารโรงเรียน ก าหนดให้ท้องถิ่นมีบทบาทสนับสนุนงบประมาณหรอืแผน หรอืนโยบาย 

หรอื คน หรอืสนับสนุนกิจกรรมตา่งๆ ให้กับโรงเรียนที่อยู่ในท้องถิ่นได้    

    วิทยากร เชยีงกูร (2550, หน้า 6) ได้กล่าวถึงการปฏิรูปการศกึษาว่า ต้องมอง

การศกึษาและการพัฒนาประเทศในความหมายกว้าง ที่รวมถึงการพัฒนาความฉลาดทั้งปัญญา 

อารมณ์ จิตส านึก เพื่อสังคมของคนทั้งประเทศ เพื่อที่ประชาชนจะได้มีความเข้มแข็งทางภูมิปัญญา

มากพอที่จะไปช่วยกันแก้ไขปัญหา และพัฒนาประเทศทั้งทางทางด้านเศรษฐกิจ การเมือง สังคม 

วัฒนธรรม จติใจ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ   

    จากแนวคิดและผลการวิจัยต่างๆ กล่าวได้ว่าการบริหารจัดการแบบมีสว่น

ร่วม คือ การบริหารโดยให้บุคคลที่มสี่วนเกี่ยวข้องในการได้รับประโยชน์ทั้งทางตรงและทางออ้ม 

(stakeholder) จากการจัดการศกึษาได้มสี่วนรว่มในการก าหนดนโยบายและทิศทางในการจัด

การศกึษา มีสว่นร่วมในการก าหนดมาตรฐานการศกึษาของสถานศกึษา รว่มด าเนนิการ ให้การ

สนับสนุนทั้งด้านการระดมคามคดิ ก าลังกาย ก าลังใจและก าลังทรัพย์ พร้อมทั้งร่วมก ากับติดตาม

ตรวจสอบและประเมินผล เพื่อให้การศกึษาของสถานศึกษามีคุณภาพตามมาตรฐานที่ก าหนดและ

เป็นที่ยอมรับในระดับสากล 
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ตาราง 20  ตัวแปรสังเกตได้ นิยามศัพท์เฉพาะและตัวบ่งชี้วัฒนธรรมองค์การด้านการ 

               บริหารแบบมีส่วนร่วม 

ตัวแปรสังเกตได้ นิยามศัพท์เฉพาะ ตัวบ่งชีส้มรรถนะ 

การบริหารแบบ 

มีสว่นร่วม 

(participative 

management) 

สถานศกึษาได้มกีารบริหาร

จัดการโดยให้บุคคลที่มสี่วน

เกี่ยวข้องในการได้รับ

ประโยชน์ทั้งทางตรงและ

ทางออ้ม (stakeholder) จาก

การจัดการศกึษาได้มสี่วน

ร่วมในการก าหนดนโยบาย

และทิศทางในการจัด

การศกึษา มีสว่นร่วมในการ

ก าหนดมาตรฐานการศกึษา

ของสถานศกึษา รว่ม

ด าเนนิการ ให้การสนับสนุน

ทั้งด้านการระดมคามคิด 

ก าลังกาย ก าลังใจและก าลัง

ทรัพย์ พร้อมทั้งร่วมก ากับ

ติดตามตรวจสอบและ

ประเมินผล เพื่อให้

การศกึษาของสถานศกึษามี

คุณภาพตามมาตรฐานที่

ก าหนดและเป็นที่ยอมรับใน

ระดับสากล 

 

1. สถานศกึษาใหผู้ม้ีสว่น

เกี่ยวข้องในการจัดการศกึษามี

ส่วนรว่มในการก าหนด

นโยบายและมาตรฐาน

การศกึษาของสถานศกึษา 

2. สถานศกึษาให้ผูม้ีสว่น

เกี่ยวข้องในการจัดการศกึษามี

ส่วนรว่มในการวางแผน 

จัดสรรงบประมาณ 

3. สถานศกึษาให้ผู้มีส่วน

เกี่ยวข้องในการจัดการศกึษามี

ส่วนรว่มในการด าเนินการจัด

การศกึษาของสถานศกึษา 

4. สถานศกึษาให้ผู้มีสว่น

เกี่ยวข้องในการจัดการศกึษามี

ส่วนรว่มในการตรวจสอบและ

ประเมินผลการด าเนินการจัด

การศกึษาของสถานศกึษา 

5. สถานศกึษาให้ผู้มีส่วน

เกี่ยวข้องในการจัดการศกึษามี

ส่วนรว่มในการชื่นชมยินดีใน

ผลการด าเนินการจัด

การศกึษาที่ประสบผลส าเร็จ 
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 3. บรรยากาศขององค์การ (organizational climate) 

  3.1 ความหมายบรรยากาศขององค์การ  

   ราชบัณฑติยสถาน (2542) กล่าวว่า บรรยากาศ หมายถึง ความรู้สึกหรือสิ่งที่มี

อยู่ Davis (1981) กล่าวถึงบรรยากาศองค์การว่า หมายถึง สภาพแวดล้อมที่ผูป้ฏิบัติงานอยู่ใน

องค์การนัน้รับรู้ บรรยากาศองค์การเป็นสิ่งที่ไม่สามารถมองเห็นหรอืสัมผัสได้ บรรยากาศองค์การ

เกี่ยวข้องกับสภาพขององค์การโดยกว้าง บรรยากาศองค์การเป็นค าอธิบายสภาพองค์การมากกว่า

จะเป็นการประเมินหรอืมีปฎิกิรยิาแบบสอดแทรกอารมณ์ Poole (1985, pp. 79-108) อธิบายว่า 

บรรยากาศองค์การเกิดขึ้นจากการปฎิบัติงานตามปกติขององค์การ ที่มคีวามส าคัญต่อองค์การ

และสมาชิกในองค์การ จะเห็นได้ว่าบรรยากาศองค์การมอีิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิก 

ในองค์การ และ Stringer (2002) กล่าวว่าบรรยากาศองค์การว่าเป็นผลรวมและรูปแบบของ

สภาพแวดล้อมที่เป็นปัจจัยในการกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจ 

   จากความหมายของบรรยากาศองค์การที่นักวิชาการแต่ละฝ่ายได้ให้ความหมาย 

จฺะมีสว่นที่คาบเกี่ยวคล้ายคลึงกันคือ เป็นองค์ประกอบของสิ่งแวดล้อมขององค์การซึ่งรับรู้ 

โดยบุคลากรในองค์การทั้งโดยทางตรงและทางออ้ม ท าให้องค์การหนึ่งแตกตา่งไปจากองค์การ

หนึ่ง และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการจูงใจและการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การนัน้  

กล่าวโดยสรุป บรรยากาศองค์การ หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะที่เกิดขึน้จากโครงสร้างการ

บริหารงานขององค์การและสภาพแวดล้อมภายในองค์การอันเป็นผลมาจากความสัมพันธ์ระหว่าง

ผูน้ ากับสมาชิกในองค์การหรอืระหว่างสมาชิกด้วยกันเอง 

  3.2 แนวคิดบรรยากาศองค์การ 

   บรรยากาศองค์การมีความส าคัญต่อผู้บริหารและบุคคลอื่นๆ 3 ประการ ดังนี้ 

   3.2.1 บรรยากาศบางอย่างท าให้ผลการปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่ง โดยเฉพาะ

ดีกว่าบรรยากาศอื่นๆ การศึกษาของ Newell (1978) สนับสนุนเหตุผลข้อนี้ คือ บรรยากาศที่ท าให้

สมาชิกในกลุ่มมีความพึงพอใจในการงานที่ได้รับมอบหมายน้อย คือ บรรยากาศแบบปิด  

ซึ่งบรรยากาศนี้ผูบ้ริหารจะไม่ค านึงถึงความต้องการของผู้ปฏิบัติงาน จะบริหารโดยใช้กฎระเบียบ

อย่างเคร่งครัด ตรงกันข้ามกับบรรยากาศแบบเปิดที่ผูป้ฏิบัติมีขวัญก าลังใจสูง ผูป้ฏิบัติงานร่วมมอื

กัน ปฏิบัติงานด้วยความสนิทสนมกลมเกลียว จะมีผลท าให้สมาชิกในกลุ่มมคีวามพึงพอใจในงานที่

ได้รับมอบหมายมาก  

   3.2.2 ผูบ้ริหารองคก์ารที่มีอิทธิพลต่อบรรยากาศภายในองค์การ โดยเฉพาะ

อย่างยิ่งแผนกงานภายในองค์การ ดังที่ Dubrin (1998) ได้สรุปไว้ว่า ปัจจัยประเภทแบบของ 

ความเป็นผู้น าและวิธีการของผู้บริหารที่ใช้กับผูใ้ต้บังคับบัญชามีผลกระทบต่อบรรยากาศองค์การ 

โดยเฉพาะแบบของความเป็นผู้น าของผูบ้ริหารระดับสูงขององค์การซึ่งมคีวามส าคัญมาก  
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เพราะแบบของความเป็นผูน้ าของผูบ้ริหารระดับสูงจะถูกปฏิบัติตามโดยผูบ้ริหารระดับรองลงมาที่มี

ความเข้าใจว่าเป็นแนวทางที่ถูกต้องในการปฏิบัติ  

   3.2.3 ความเหมาะสมระหว่างบุคคลและองค์การ มีความส าคัญต่อการก าหนด

ผลการปฏิบัติงาน และความพอใจของบุคคลใดบุคคลหนึ่งภายในองค์การอย่างมาก 

   จากเหตุผลที่กล่าวข้างตน้ จะเห็นได้ว่านอกจากบรรยากาศองค์การจะมี

ความส าคัญตอ่การบริหาร ผูบ้ริหารและบุคคลอื่นๆ ในองค์การเป็นอย่างมาก ยงัมีผลต่อการจูงใจ

ในการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานที่ได้รับมอบหมายของผู้ปฏิบัติงานด้วย  

   กล่าวโดยสรุป บรรยากาศองค์การ หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะที่เกิดขึน้จาก

โครงสรา้งการบริหารงานขององค์การและสภาพแวดล้อมภายในองค์การอันเป็นผลมาจาก

ความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ ากับสมาชิกในองค์การหรือระหว่างสมาชิกด้วยกันเอง 

  3.3 ตัวแปรในบรรยากาศองค์การ 

   Davis (1981) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การที่ดีนั้น จะต้องมอีงค์ประกอบ

ดังตอ่ไปนี ้1) คุณภาพของผู้น า 2) ปริมาณของความไว้วางใจกัน 3) การสื่อสารที่เป็นทั้งทางลงล่าง

และขึน้สู่เบือ้งบน 4) ความรู้สึกว่างานที่ท าเป็นประโยชน์ 5) ความรับผดิชอบ 6) ความยุติธรรมใน

การได้รับรางวัล 7) ความกดดันอย่างมเีหตุผลของงาน 8) โอกาสในการก้าวหนา้ 9) การจัดระบบ

โครงสรา้งและการควบคุมที่สมเหตุสมผล และ 10) การมสี่วนร่วมของผู้ปฏิบัติงาน บรรยากาศ

องค์การที่ดีจะส่งผลตอ่การปฏิบัติงานของบุคลากรไปในทางที่พึงประสงค์เพื่อตอบสนองตอ่การ

บรรลุเป้าหมายขององค์การ จะท าใหบุ้คลากรเกิดแรงจูงใจและพึงพอใจต่องาน องค์ประกอบที่

ส าคัญต่อบรรยากาศ องค์การที่ดีนัน้ ได้แก่ โครงสร้างองค์การที่เรียบงา่ย มีความกระจ่างชัดใน

บทบาทหนา้ที่และเน้นการกระจายอ านาจ ภาวะผูน้ าที่มีประสิทธิผล การสื่อสารทั้งจากบนลงล่าง 

ล่างขึ้นบน และในระดับเดียวกัน และการมีช่องทางการสื่อสารหลายๆ ช่องทาง และรวมไปถึง

ค่านิยม ความเชื่อปทัสถานขององค์การ ตลอดจนระบบค่าตอบแทนที่เหมาะสม เป็นต้น  

   Cherrington (1994) กล่าวถึง บรรยากาศองค์การและปัจจัยที่สง่ผลต่อ

บรรยากาศองค์การประกอบด้วย 1) ค่านิยมตอ่การบริหารจัดการ (managerial values) ค่าความ

นิยมของผูบ้ริหารที่มอีิทธิพลอย่างมากต่อบรรยากาศองค์การ เนื่องจากค่านิยมจะน าไปสู่การ

ปฎิบัติที่มอีิทธิพลต่อการตัดสินใจ 2) แบบของผู้น า (leadership style) ผูน้ าเป็นผู้ซึ่งมีความเชื่อมั่น

ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาต่อการน าไปสู่การตัดสินใจเพื่อองค์การจะแตกต่างจากบรรยากาศที่ผู้บริหาร

เป็นผู้ด าเนินการตัดสินใจในทุกๆ เรื่องและเข้มงวด  3) เงื่อนไขทางเศรษฐกิจ (economic conditions) 

เมื่อเศรษฐกิจเติบโต องค์การร ่ารวยผูบ้ริหารกล้าที่จะเผชิญกับความเสี่ยงสูง สมาชิกองค์การจะ

เกิดความรู้สกึมั่นคง 4) โครงสรา้งขององค์การ (organizational structure) คุณลักษณะหลาย

ประการของโครงสร้างองค์การมแีนวโน้มที่จะมีอิทธิพลต่อบรรยากาศองค์การ 5) ลักษณะของ
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สมาชิกในองค์การ (characteristics of the members) บุคลิกภาพของสมาชิกในองค์การจะส่งผลต่อ

บรรยากาศในองค์การ 6) ความเป็นสหภาพ (unionization) การคงอยู่หรอืไมอ่ยู่สหภาพแรงงานจะมี

อิทธิพลต่อองค์การ 7) ขนาดขององคก์าร (organization size) องค์การขนาดใหญ่มีความเคร่งครัด 

ความเป็นราชการมากกว่าองค์การขนาดเล็ก และองค์การขนาดเล็กง่ายต่อการสร้างบรรยากาศ

แหง่ความสร้างสรรค์นวัตกรรมและความเป็นปึกแผน่มากกว่าองค์การขนาดใหญ่ และ  

8) ธรรมชาติของงาน (nature of the work) ชนดิของงานและรูปแบบของอุตสาหกรรม จนสร้าง

ความเป็นลักษณะของบรรยากาศองค์การ  

   Owens (2001) ได้กล่าวว่า บรรยากาศโดยทั่วไป หมายถึง ลักษณะของ

สิ่งแวดล้อมทั้งหมดในสถานศกึษาและสิ่งแวดล้อมที่กล่าวถึงนั้น ได้ยกค าอธิบายในเรื่องสิ่งแวดล้อม

ของ Renato Tagiuri (1968) ที่อธิบายว่าสิ่งแวดล้อมโดยรวมในองค์การ คอื บรรยากาศของ

องค์การ ซึ่งประกอบไปด้วย 4 มิติ คอื 1) มิติทางด้านนิเวศวิทยา ซึ่งเกี่ยวข้องกับองค์ประกอบทาง

กายภาพ และปัจจัยทางวัตถุในองค์การ 2) มติิทางดา้นสภาพแวดล้อม เป็นมิติทางสังคมในองค์การ 

ที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับคนในองค์การ 3) มิติทางดา้นระบบสังคม (องค์การ) เกี่ยวข้องกับโครงสรา้ง

องค์การและการบริหารขององค์การ 4) มิติทางดา้นวัฒนธรรมเกี่ยวข้องกับคุณค่า  

ระบบความเช่ือ บรรทัดฐาน และ แนวทางความคิดที่เป็นลักษณะของคนในองค์การ  

   Lussier (2002) กล่าวว่ามิติของบรรยากาศองค์การ ประกอบด้วย 1) โครงสร้าง

เป็นระดับของขอ้จ ากัดของสมาชิก 2) ความรับผดิชอบ เป็นระดับของการควบคุมตนเองต่องานที่

แตล่ะคนรับผดิชอบ 3) รางวัล เป็นระดับของการใหร้างวัลแก่ความพยายามของบุคลากรและการ

ลงโทษอย่างเหมาะสม 4) ความอบอุน่ เป็นระดับของความพึงพอใจต่อมนุษย์สัมพันธ์ในองค์การ  

5) การสนับสนุน เป็นระดับของการได้รับความช่วยเหลือโดยผู้อื่นและประสบการณ์ในการรว่มมือ 

6) ความเป็นเอกลักษณ์ขององค์การและความจงรักภักดี และ 7) ความเสี่ยง เป็นระดับที่สนับสนุน

ให้มกีารเผชิญกับความเสี่ยง  

   อัญชนา พานิช (2550) อธิบายว่า บรรยากาศองค์การ เป็นลักษณะของ

สิ่งแวดล้อมภายในองค์การ ดังนั้นพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ จะมีความแตกต่างกันออกไป 

ตามลักษณะของสิ่งแวดล้อมที่เกิดขึน้ การท าความเข้าใจพฤติกรรมของบุคคลจงึควรศกึษาให้

ครอบคลุมทั้งบุคลและสภาพแวดล้อม กล่าวว่า บรรยากาศองค์การเป็นเรื่องที่เกี่ยวกับความ

ถูกต้อง แม่นย า  

   ญาณิศา บุญจิตร์ (2552) การรับรู้สภาพแวดล้อมของผู้บริหาร ถ้าผูบ้ริหารรับรู้

ความสลับซับซ้อน ความมั่นคงและความไม่แนน่อนที่ปรากฎอยู่ในสภาพแวดล้อมได้อย่างถูกต้อง 

องค์การจะมีแนวโน้มที่จะสามารถสนองตอบและปรับตัวได้อย่างเหมาะสมดียิ่งขึน้  
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   สัมฤทธิ์ ผิวนิ่ม (2552) สรุปว่า บรรยากาศองค์การในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 

ประกอบด้วย 9 คือ 1) การสนับสนุน 2) การไม่ให้ความรว่มมอื 3) ขวัญ 4) สภาพแวดล้อม 5) 

อิทธิพลจากภายนอก 6) ความอิสระ 7) ความสนิทสนม 8) การเน้นผลงาน 9) การควบคุม  

   จากการศกึษาแนวคิดทฤษฎีงานวิจัย น ามาสังเคราะห์ปัจจัยของบรรยากาศ

องค์การของสถานศกึษา สรุปได้ดังตาราง 21 
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ตาราง 21 การสังเคราะหป์ัจจัยบรรยากาศองค์การ 
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1 ความสัมพันธ์ของบุคลากร √ √ √ √  √ √ √ √ √ √ √ 11 

2 สภาพแวดล้อม √ √ √  √ √   √ √  √ 8 

3 โครงสรา้งองค์การ √ √ √  √  √  √ √  √ 8 

4 แบบผูน้ า √  √ √     √ √ √  6 

5 ค่านิยม  √  √  √     √ √ 5 

6 นโยบาย/การปฏิบัติ     √ √ √  √   √ 5 

7 ระบบการบริหาร     √  √  √   √ 4 

8 ลักษณะงาน   √ √     √   √ 4 

9 เทคโนโลย ี    √      √  √ 3 

10 ทรัพยากร   √         √ 2 

11 ขนาดองค์การ   √          1 
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  จากการสังเคราะหป์ัจจัยที่เกี่ยวข้องสมรรถนะองค์การและแนวคิดทฤษฎี เกี่ยวกับ

บรรยากาศองค์การ จากตารางการสังเคราะหส์รุปได้วา่ บรรยากาศองค์การเป็นลักษณะของ

สิ่งแวดล้อมภายในองค์การ ดังนั้นพฤติกรรมของบุคคลในองค์การจะมีความแตกตา่งกันออกไป 

ตามลักษณะของสิ่งแวดล้อมที่เกิดขึ้น การท าความเข้าใจพฤติกรรมของบุคคลและความสัมพันธ์

ของบุคคลมีความส าคัญต่อบรรยากาศองค์การ จึงควรศกึษาให้ครอบคลุมทั้งเรื่องสิ่งแวดล้อมและ

บุคคล จะท าใหเ้กิดบรรยากาศในองค์การที่ส่งผลตอ่สมรรถนะและก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพของ

องค์การด้วย 

  จากตารางที่ 21 จะเห็นได้ว่าตัวแปรในปัจจัยบรรยากาศองค์การที่เป็นกรอบแนวคิด

เชงิทฤษฎี (theoretical framework) ที่ได้จากการสังเคราะห์มีจ านวน 11 องค์ประกอบ แต่ส าหรับ

การวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ใช้เกณฑพ์ิจารณาจากองค์ประกอบที่ความถี่สูง (ในที่นี้คอื ความถี่ ตัง้แต ่7 

ขึน้ไปหรอืร้อยละ 60) ได้องคป์ระกอบจ านวน 3 องค์ประกอบคือ 1) ความสัมพันธ์ของบุคลากร  

2) สภาพแวดล้อม และ 3) โครงสรา้งองค์การ แสดงเป็นรูปแบบการวัดได้ดังภาพประกอบ 13 
 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

ภาพประกอบ 13   โมเดลตัวแปรในปัจจัยบรรยากาศองค์การ 

   จากภาพประกอบ 13 แสดงรปูแบบการวัดบรรยากาศองค์การที่ได้จากการ

สังเคราะหท์ัศนของนักวิชาการตา่งๆ ซึ่งประกอบด้วย ความสัมพันธ์ของบุคลากร สภาพแวดล้อม 

โครงสรา้งองค์การ โดยมีรายละเอียดแต่ละองค์ประกอบที่จะน าไปสู่การสังเคราะห์เพื่อก าหนด

นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชีข้องแตล่ะองค์ประกอบดังหัวข้อที่จะกล่าวข้างล่างนี้ 

   3.3.1 ความสัมพันธ์ของบุคลากร (personal relationship) 

    ราชบัณฑติยสถาน (2542) กล่าวว่า สัมพันธ์ หมายถึง ผูกพัน เกี่ยวข้อง 

Davis (1981) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมที่ผู้ปฎิบัตงิานอยู่ในองค์การนั้นรับรู้เป็นองค์ประกอบของ

บรรยากาศผูป้ฏิบัติงานต่างต้องการบรรยากาศที่ดขีององค์การ เพื่อที่จะท าให้ทั้งสองฝ่ายได้

ปฎิบัติหนัาที่ของตนอย่างสมบูรณ ์โดยการมสี่วนรว่มของผู้ปฏิบัติงาน และการสื่อสารที่เป็นทั้งทาง

ลงลา่งและขึ้นสู่เบีอ้งบน Poole (1985) กล่าวว่า การปฏิบัติงาน พฤติกรรม และเจตคติของสมาชิก

บรรยากาศองคก์าร 

ความสัมพันธ์ของบุคลากร 

สภาพแวดลอ้ม 
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ในองค์การมคีวามส าคัญต่อองค์การ Cherrington (1994) กล่าวว่า ลักษณะของสมาชิกในองค์การ

บุคลิกภาพของสมาชิกในองค์การจะส่งผลต่อบรรยากาศในองค์การ Dubrin (1998) อธิบายว่า 

ความเหมาะสมระหว่างบุคคลและองค์การ มีความส าคัญต่อการก าหนดผลการปฏิบัติงานและ

ความพอใจของบุคคลใดบุคคลหนึ่งภายในองค์การมาก Stringer (2002) อธิบายว่า สภาพแวดล้อม

เป็นปัจจัยที่มอีิทธิพลในการกระตุน้ให้เกิดประสบการณ์ในความร่วมมือ มารศรี สุชานิชิ (2540) 

กล่าวว่า ความสัมพันธ์ของผูน้ าและสมาชิกองค์การมีอิทธิพลในการจูงใจสมาชิกให้ท างานด้วย

ความเต็มใจ และพยายามที่จะปฏิบัติงานใหป้ระสบผลส าเร็จ สัมฤทธิ์ ผิวนิ่ม (2552) กล่าวว่า  

ถ้าบุคลากรในองค์การมมีนุษยสัมพันธ์ที่ดีตอ่กันแล้ว ก็จะท าให้การท างานราบรื่นและบรรลุ

เป้าหมาย  อัญชนา พานิช (2550) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การเป็นลักษณะของสิ่งแวดล้อมภายใน

องค์การ ดังนัน้พฤติกรรมของบุคคลในองค์การจะมคีวามแตกต่างกันออกไปตามลักษณะของ

สิ่งแวดล้อมที่เกิดขึน้ ชยาธิศ กัญหา (2550) กล่าวว่า ปัจจัยวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหาร ผูน้ าที่มี

ประสิทธิผลสงูจะต้องมวีิสัยทัศนท์ี่ชัดเจน พนักงานทั่วทั้งองค์การรับทราบและเห็นพ้องจะร่วมมุ่ง

ปฏบิัติงานตามแผนเพื่อบรรลุวิสัยทัศนน์ั้น และญาณิศา บุญจิตร์(2552) กล่าวว่า บรรยากาศ

องค์การเป็นเรื่องที่เกี่ยวกับความถูกต้อง แมน่ย าของการรับรู้สภาพแวดล้อมของผู้บริหาร  

ถ้าผู้บริหารรับรู้ความสลับซับซ้อน ความมั่นคงและความไม่แน่นอนที่ปรากฎอยู่ในสภาพแวดล้อม

ได้อย่างถูกต้อง องค์การจะมีแนวโน้มที่จะสามารถสนองตอบและปรับตัวได้อย่างเหมาะสมดียิ่งขึน้ 

  สรุปได้วา่ ความสัมพันธ์ของบุคลากร (Relationship Personal) หมายถึง  

การด าเนินงานของสถานศึกษา ในการให้บุคลากรมีสว่นรว่มใ น ก า ร ก า ห น ด  วตัถุประสงค์

เป้าหมายของสถานศกึษา ครู บุคลากรในสถานศกึษามมีนุษยสัมพันธ์ มีการตดิต่อสื่อสารที่ดี  

มีบรรยากาศที่ท าให้รูส้ึกผอ่นคลาย และสนุกกับการปฏิบัติงาน ผูบ้ริหารและบุคลากรใน

สถานศกึษามีความเอือ้อาทร และช่วยเหลือซึง่กันและกัน 
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ตาราง 22 ตัวแปรสังเกตได้ นิยามศัพท์เฉพาะและตัวบ่งช้ีสมรรถนะบรรยากาศองค์การ 

              ด้านความสัมพันธ์ของบุคลากร 

ตัวแปรสังเกตได้ นยิามศัพท์เฉพาะ ตัวบ่งช้ีสมรรถนะ 

ความสัมพันธ์ของ

บุคลากร (personal 

relationship) 

สถานศกึษามกีาร

ด าเนนิการให้ครูและ

บุคลากรมสี่วนร่วม ในการ

ก าหนด วัตถุประสงค ์

เป้าหมายของสถานศกึษา 

ครูและ 

บุคลากรในสถานศกึษา 

มีมนุษยสัมพันธ์ มีการ

ตดิตอ่สื่อสารท่ีด ี

มีบรรยากาศท่ีท าให้รู้สึก

ผ่อนคลาย และสนุกกับการ

ปฏบัิตงิาน ผู้บริหารและ

บุคลากรในสถานศกึษามี

ความเอื้ออาทร และ

ชว่ยเหลอืซึ่งกันและกัน 

1. สถานศกึษาด าเนนิงานให ้

บุคลากรมสี่วนร่วมในการก าหนด

วัตถุประสงค์ เป้าหมายของสถานศึกษา

ร่วมกัน 

2. ครูและบุคลากรในสถานศกึษามีมนุษย

สัมพันธ์ มีการตดิตอ่สื่อสารท่ีด ี

3. สถานศกึษามบีรรยากาศท่ีท าให้รู้สกึผ่อน

คลาย และสนกุกับการปฎบัิติงาน 

4. ผู้บริหารและบุคลากร ใน 

สถานศกึษา มคีวามเอื้ออาทร และ

ชว่ยเหลอืซึ่งกันและกัน 

 

 
 

  3.3.2 สภาพแวดล้อมองค์การ (Organization Environment) 

   ราชบัณฑติยสถาน (2542) กล่าวว่า สิ่งแวดล้อม หมายถึง สิ่งต่างๆ ทั้งทาง

ธรรมชาติและทางสังคมที่แวดล้อม Davis (1981) ได้กลา่วถึงสภาพแวดล้อมในเชิงการบริหาร เช่น 

ความไว้วางไจ การสื่อสาร ประโยชน์ของงาน ความยุติธรรม ความก้าวหน้า เป็นต้น จะท าให้

องค์การบรรลุเป้าหมาย Poole (1985) ได้กล่าวถึงสภาพแวดล้อมองคก์ารโดยกว้างที่เกิดจากการ

ปฏิบัติงานตามปกติ มีความส าคัญตอ่องคก์ารและสมาชิกในองค์การ  

   Cherington (1994) ได้กล่าวถึงสภาพแวดล้อมภายนอกที่เป็นเงื่อนไขทาง

เศรษฐกิจ เมื่อเศรษฐกิจเติบโต องค์การร ่ารวย ผูบ้ริหารกล้าที่จะเผชิญกับความเสี่ยงสูง สมาชิก

องค์การจะเกิดความรู้สึกมั่นคง ซึ่งตรงกันข้ามกับเมี่อภาวะเศรษฐกิจตกต ่า Owen (2001) มติิด้าน

สภาพแวดล้อม เป็นมติที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับคนในองค์การ เชน่ เงนิเดือน ระดับความพึงพอใจใน

งาน เป็นต้น Stringer (2002) บรรยากาศองค์การเป็นผลรวมและรูปแบบของสภาพแวดลอ้มที่เป็น

ปัจจัยในการกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจ สัมฤทธิ์ ผิวนิ่ม (2552) กล่าวว่า ความรูส้ึกต่อสิ่งแวดล้อมด้าน 
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ต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ หรอืจติวิทยา ย่อมมีผลกระทบต่อความรูส้ึกและ

พฤติกรรมของคนในองค์การได้ทั้งสิน้  

   อัญชนา พานิช (2550 ) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมภายในองค์การนัน้ มีอิทธิพลต่อ

การด าเนินงานขององค์การเป็นอย่างยิ่ง การที่องค์การมีสภาพแวดล้อมการท างานที่เหมาะสม

ย่อมจะเอือ้อ านวยและส่งเสริมให้สมาชิกภายในองค์การมคีวามเต็มใจและสามารถปฏิบัติงานได้

อย่างมปีระสิทธิภาพ และ ญาณศิา บุญจิตร (2552) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมภายนอก

องค์ประกอบด้านเศรษฐกิจของชุมชน สภาพสังคมและวัฒนธรรม การเมอืง กฎหมายและ 

เทคโนโลยี สภาพแวดล้อมภายใน ลักษณะปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรภายในส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษา การเกื้อกูลต่อกันของบุคลากร ความวางไว้ใจซึ่งกันและกันตลอดจนการจัดการด้าน

กายภาพใหเ้อือ้ต่อการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นเรื่องบรรยากาศองค์การจะส่งผลต่อประสิทธิผลของ

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

  สรุปได้ว่า สภาพแวดล้อมองค์การ (Organizational Environment) หมายถึง 

สถานศกึษาจัดสิ่งอ านวยความสะดวก มีวัสดุ อุปกรณ์เหมาะสม เพียงพอในการปฏบิัติงาน จัด

สถานที่สะอาด ร่มรื่น สวยงาม สะดวกต่อการตดิต่อประสานงาน ด าเนินงาน สง่เสริมให้บุคลากรมี

สวัสดิการที่ดี น าหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการด าเนินชีวติ มกีารสร้างเครือข่าย

ความรว่มมอืทางการศกึษา ร่วมกับบุคคล ชุมชน เอกชน และ สังคมเพื่อร่วมพัฒนาการศกึษา 

ตาราง 23  ตัวแปรสังเกตได้ นิยามศัพท์เฉพาะและตัวบ่งชี้สมรรถนะบรรยากาศองค์การ 

                ด้านสภาพแวดล้อมองค์การ 

ตัวแปรสังเกตได้ นยิามศัพท์เฉพาะ ตัวบ่งช้ีสมรรถนะ 

สภาพแวดลอ้มองคก์าร 

(organization environment) 

สถานศกึษา จัดสิ่งอ านวย 

ความสะดวก มีวัสดุ อุปกรณ์

เหมาะสมเพยีงพอ ในการ

ปฏบัิตงิาน จัดสถานท่ีสะอาด 

ร่มร่ืน สวยงาม สะดวกต่อการ 

ตดิตอ่ประสานงานด าเนินงาน 

ส่งเสริมให้บุคลากรมสีวัสดกิาร

ท่ีด ีมีการสร้างเครอืขา่ยความ

ร่วมมอืทางการศกึษาร่วมกับ

บุคคล ชุมชน เอกชน และสังคม 

เพื่อร่วมพัฒนาการศึกษา 

1. จัดสิ่งอ านวยความสะดวก มี

วัสดุ อุปกรณ ์เหมาะสมเพียงพอ 

ในการปฎิบัตงิานจัดสถานที่

สะอาด รม่ร่ืน สวยงาม สะดวก

ตอ่การติดต่อ ประสานงาน 

2. ด าเนนิงาน ส่งเสริมให้

บุคลากร มีสวัสดกิารท่ีด ี

3. ด าเนนิงานสร้างเครอืขา่ย 

ความร่วมมอืพัฒนาทาง 

การศึกษารว่มกับบุคคล ชุมชน 

เอกชน และสังคม 
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   3.3.3 โครงสรา้งองค์กร (structure) 

    องค์กร (organization) คือ โครงสรา้งที่ได้ตั้งขึน้ตามกระบวนการ โดยมีการรับ

บุคลากรใหเ้ข้ามาท างานรว่มกันในฝ่ายต่างๆ เพื่อให้บรรลุเป้าประสงค์ที่ตั้งไว้ หรอืหมายถึง 

การจัดระบบระเบียบให้กับบุคคล ตั้งแต่ 2 คนขึน้ไป เพื่อน าไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ ดังนัน้การจัด

องค์กรจงึหมายถึงความพยายามของผู้บริหารที่จะต้องหาบุคลากรที่มคีวามรูค้วามสามารถ 

เพื่อที่จะมอบหมายงานและอ านาจหน้าที่ในการปฏิบัติงาน 

    การจัดองค์กรจึงมีความหมายต่อบุคคลที่จะเข้ามาร่วมกันท างาน ซึ่งจ าเป็น

อย่างยิ่งที่จะต้องมีการประสานงานซึ่งกันและกัน ดังนั้นการจัดองค์กรจะต้องมีความชัดเจนในเรื่อง

ต่างๆ ดังนี้ 

3.3.3.1 จุดประสงค์ขององค์กร และการวางแผนในการปฏิบัติงาน 

3.3.3.2 กิจกรรมที่องค์กรต้องปฏิบัติ และหน้าที่หลักขององค์กร 

     3.3.3.3 ขอบเขตของอ านาจ หน้าที่ กฎ ระเบียบ ที่บุคลากรจะต้องปฏิบัติ

ตาม 

     3.3.3.4 ความสามารถในการปรับเปลี่ยนบทบาท โครงสร้างองค์กร ให้เท่า

ทันต่อการเปลี่ยนแปลง  

  เนื่องจากองค์กรในปัจจุบันมีขนาดใหญ่ การจัดองคก์รที่ดจีะมีส่วนช่วยใหเ้กิด 

ความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน (work flow) ลดความซ้ าซ้อนหรอืขัดแย้ง ช่วยใหบุ้คลากรได้ทราบ

ขอบเขตงานความรับผดิชอบ มคีวามสะดวกในการตดิต่อประสานงาน ผูบ้ริหารสามารถตัดสินใจใน

การบริหารจัดการได้อย่างถูกต้องและรวดเร็ว 

  Steers (1977, p. 51) กล่าวว่า โครงสร้างองค์การ หมายถึง ความสัมพันธ์ที่คงที่และ

ค่อนขา้งแนน่อนระหว่างงานที่มอียู่ในองค์การ โครงสร้างเป็นเสมอืนกับโครงกระดูกในระบบของ

องค์การ และหมายถึง วิธีประสานและควบคุมงานทั้งหลายในองค์การนั่นคือ โครงสร้าง

ประกอบด้วยความสัมพันธ์อันคงที่ ที่สะท้อนใหเ้ห็นลักษณะของการแบ่งงานและการประสานงาน  

  Henry Mintzberg (1989) กล่าวว่า โครงสร้างองค์การเป็นผลรวมทั้งหมดของวธิีการ

แบ่งงาน และความรว่มมอืกันระหว่างหน่วยงาน เพื่อให้การด าเนินงานบรรลุผล และกล่าวว่า 

องค์ประกอบของโครงสรา้งองค์การประกอบด้วย 5 ส่วน คอื 1) ส่วนประกอบหลักขององค์การ  

5 ส่วน 2) การประสานงาน 5 แบบ 3) ทางเดินของงาน 5 แบบ 4) ตัวแปรในการออกแบบองค์การ 

9 ตัวแปร 5) ปัจจัยตามสถานการณ์ 5 ปัจจัย 
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  1. ส่วนประกอบหลักขององค์การ ส่วนประกอบหลักขององค์การไว้ 5 สว่น คือ  

1) สว่นแกนการปฏิบัติงาน (operating core) 2) สว่นบริหารสูงสุด (strategic apex) 3) ส่วนบริหาร

ระดับกลาง (middle line) 4) สว่นที่ปรึกษาด้านเทคนิค (techno structure) 5) สว่นสนับสนุนการ

ปฏิบัติงาน (supporting staff) 

   1.1 ส่วนแกนการปฏิบัติงาน (operating core) สว่นนีห้มายถึง สมาชิกขององค์การ

ที่เป็นผู้ปฏิบัติงานหลักหรอืงานประจ าขององค์การ ซึ่งเกี่ยวข้องโดยตรงกับผลผลิตของการผลติ

หรอืบริการขององค์การ หน้าที่ของส่วนนีไ้ด้แก่ 1) แสวงหาปัจจัยน าเข้าของผลผลิต  

2) เปลี่ยนแปลงปัจจัยน าเข้าไปเป็นผลผลติ 3) จัดจ าหน่ายผลผลติ 4)จัดหาสิ่งสนับสนุนให้มปีัจจัย

น าเข้า ปัจจัยสนับสนุนกระบวนการผลิตและผลผลิต โดยที่สว่นปฏิบัติงานหลักเป็นส่วนที่องค์การ

ต้องแสวงหาและรักษาไว้ การก าหนดมาตรฐานต้องให้ความส าคัญที่จุดนี้มากที่สุด จงึถือได้ว่าส่วน

นีเ้ป็นหัวใจขององค์การทุกองค์การ      

   1.2 ส่วนบริหารสูงสุด (strategic apex) เป็นส่วนของผูร้ับผดิชอบต่อองค์การ

ทั้งหมด ได้แก่ ผูอ้ านาจสูงสุดขององคก์ารหรอืผูค้วบคุมองค์การ หนา้ที่ของสว่นนีค้ือ ดูแล

รับผิดชอบต่อองค์การทั้งหมด เพื่อให้บรรลุหน้าที่ดังกล่าว ผู้บริหารต้องท าหน้าที่ดังนี้ 1) นเิทศงาน 

(direct supervision) หมายถึงการด าเนินการตามบทบาทของผู้บริหารซึ่งท าให้เกิดความมั่นใจได้ว่า 

องค์การทั้งหมดสามารถด าเนินงานไปอย่างราบรื่นเป็นหน่วยเดียวกัน 2) บริหารสถานการณ์ที่เป็น

สภาพแวดล้อมขององค์การได้แก่ การสื่อสารข้อมูลจากภายในและนอกองค์การ การเจรจาต่อรอง

ระหว่างองค์การกับหนว่ยงานภายนอก 3) ก าหนดกลยุทธ์ขององคก์าร 

  Robbins (1997) กล่าวว่า โครงสรา้งองค์การ อธิบายถึงองค์การในลักษณะที่เป็น

ระดับของความซับซ้อน ระดับของรูปแบบมาตรฐาน และระดับของการก าหนดอ านาจการตัดสินใจ 

โดยที่ความซับซ้อน หมายถึง ปริมาณของความแตกต่างกันในองค์การ ระดับรูปแบบมาตรฐาน 

หมายถึง ระดับที่องค์การยึดถือกฎ ระเบียบ หรีอวธิีการในการปฎิบ้ติงานเป็นแนวทางในการ

ก าหนดพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การ การก าหนดอ านาจ การตัดสินใจ หมายถึง การให้อ านาจ

การตัดสินใจแก่ผูบ้ริหารระดับล่างในองค์การ 

  Certo (2003) กล่าวว่า โครงสรา้ง คอื สิ่งที่ได้ออกแบบไว้แสดงความสัมพันธ์ของ

ทรัพยากรในการบริหารโครงสรา้งที่เป็นรูปแบบความสัมพันธ์ซึ่งพัฒนาขึ้นมาเพื่อเป็นรูปแบบ

กิจกรรมของกิจกรรมที่ไม่เป็นทางการส าหรับสมาชิกขององค์การ  

  นฤมล คงผาสุก (2548) ได้ศึกษาเรื่อง องค์การแหง่การเรียนรู ้กรณีศกึษา

โรงพยาบาลรามัน พบว่า ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ของโรงพยาบาลรา

มัน มีความสัมพันธ์กับการเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้โรงพยาบาลรามัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ
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ระดับ .01 ได้แก่ โครงสร้างที่เหมาะสมขององค์การและวัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์ในระดับ

น้อย เทคในโลยีสนับสนุนและการสร้างและถ่ายทอดความรูม้ีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 

บรรยากาศสนับสนุน มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 

 สรุป โครงสรา้งขององค์การ เป็นผลจากการออกแบบองค์การในวิธีแบ่งงาน และความ

ร่วมมือกันระหว่างหน่วยงาน โครงสร้างที่เหมาะสมขององค์การแสดงถึงความสัมพันธ์ของ

ทรัพยากรในการบริหารความสัมพันธ์ระหว่างงานกับองค์การ ความสัมพันธ์ที่เป็นทางการของการ

ท างาน และความสัมพันธ์ระหว่างระบบย่อยในองค์การ โครงสร้างองค์การจะระบุและอธิบายถึง

องค์ประกอบขององค์การ ได้แก่ การแบ่งงานกลไกการประสานงาน รูปแบบ ปฏิกิริยาสัมพันธ์กัน

อย่างเป็นทางการ การรายงาน ช่องทางการติดต่อสื่อสาร ช่วงการบังคับบัญชา สายการบังคับ

บัญชา การกระจายอ านาจ การตัดสินใจ ซึ่งเป็นตัวก าหนดหรอืท าให้เกิดกรอบ หรือแนวทางในการ

ด าเนนิงานในองค์การที่จะน าไปสู่เป้าหมายขององค์การ  

ตาราง 24 ตัวแปรสังเกตได้ นิยามศัพท์เฉพาะและตัวบ่งช้ีสมรรถนะองค์การด้านโครงสรา้ง 

              องค์กร  

ตัวแปรสังเกตได้ นยิามศัพท์เฉพาะ ตัวบ่งช้ีสมรรถนะ 

โครงสร้างองค์กร (structure) การด าเนนิงานของสถานศกึษา ใน

การท าให้บุคลากรในถานศึกษา มี

อสิระและมีความยืดหยุน่คลอ่งตัวใน

การปฏบัิตงิาน ตามบทบาทหน้าท่ีของ

ตนเอง มกีารมอบหมายงาน ตรงตาม

ความรู้ความสามารถ จัดโครงสร้างท่ี

เอื้อในการสร้างบรรยากาศการท างาน

แบบร่วมมอื ร่วมใจ ชัดเจน สะดวกตอ่

การประสานงานและส่งเสริมการ

ท างานเป็นทีม 

 

1. สถานศกึษามกีาร

ด าเนนิการให้มกีาร

บริหารงานแบบกระจาย

อ านาจ 

2. สถานศกึษามกีารออก

ค าสั่งแต่งต้ังมอบหมาย

งานตามโครงสร้าง

ภาระหน้าท่ีรับผิดชอบและ

ตรงกับความรู้

ความสามารถ 

3. สถานศกึษาจัด

โครงสร้างท่ีเอื้อในการ

สร้างบรรยากาศการ

ท างานแบบร่วมมอื ร่วมใจ 

ชัดเจน สะดวกตอ่การ

ประสานงานและส่งเสริม

การท างานเป็นทีม 
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 4. ความผูกพันต่อองค์การ (organizational engagement) 

  4.1 ความหมายความผูกพันตอ่องค์การ 

   ความผูกพันต่อองค์การ นับว่ามีความส าคัญต่อการปฎิบัติงานของบุคลากรใน

การที่จะน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพขององค์การ ราชบัณฑติยสถาน (2542) กล่าวว่า ผูกพัน 

หมายถึง ติดพัน เอาใจใส่ ใฝใ่จ รักใคร่ Baron & Greenberg (1990) ใหค้วามหมายว่า ความผูกพัน

ต่อองค์การ หมายถึง เจตคติที่ดีต่อองค์การ เป็นการสะท้อนถึงขอบเขตที่แต่ละบุคคลแสดงตนต่อ

องค์การและเกี่ยวข้องกับองค์การ ถ้าระดับความผูกพันต่อองค์การสูงแสดงถึงบุคลากรมีลักษณะ 

ดังนี1้) ยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การอย่างมาก 2) เต็มใจที่จะท างานใหอ้งค์การ  

3) ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การ Mowday, Porter &Steers, (2000) 

ให้ความหมาย ความผูกพันต่อองค์การ ว่าเป็นความรูส้ึกของบุคคลที่มคีวามเกี่ยวพัน (attachment)  

มีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน (identification) และความเกี่ยวข้อง (involvement) กับองค์การ  

ซึ่งเรียกว่า ความผูกพันเชิงความรูส้ึก (affective commitment) ขณะที่ George & Jones (1999) 

กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ เป็นความรูส้ึก และความเชื่อของบุคคลที่มีต่อองค์การโดย

ภาพรวม และ Steers (1977) ใหค้วามหมายว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง การแสดงตนของ

แตล่ะบุคคลที่มคีวามสัมพันธ์และ ความเกี่ยวข้องกับองค์การอย่างมาก โดยมีลักษณะเป็น 3 

องค์ประกอบ คอื 1) มีความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การอย่างมาก  

2) มคีวามเต็มใจที่จะพยายามท างานให้กับองค์การ และ 3) มคีวามปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกของ

องค์การ ความหมายนี้เป็นการแสดงถึงความจงรักภักดีตอ่องค์การ เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับองค์การ 

แตล่ะบุคคลมีความตั้งใจให้องค์การประสบความส าเร็จและมีความก้าวหนา้ 

  สรุปได้วา่ ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรที่มคีวามผูกพัน

ต่อสถานศกึษาด้วยการยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การ ทุ่มเท เต็มใจ และปรารถนาเป็น

สมาชิกขององค์การ 

  4.2 แนวคิดความผูกพันต่อองค์การ 

   Steers & Porter (1991) ได้ระบุว่า การศกึษาความผูกพันต่อองค์การแตกต่างจาก

การศกึษาความพึงพอใจในการท างาน ดังนี้ 1) ความผูกพันต่อองค์การเป็นการศกึษาที่กว้างขวาง

กว่าความพึงพอใจในการท างาน โดยสะท้อนให้เห็นถึงผลกระทบต่อองค์การโดยส่วนรวม สว่น

ความพึงพอใจในการท างานเป็นการมุง่เฉพาะเกี่ยวกับงาน และ 2) ความผูกพันต่อองค์การเป็น

ความคาดหวังที่มคีวามแน่นอนและนานกว่าความพึงพอใจ การท างานที่แสดงเฉพาะเกี่ยวกับ

สิ่งแวดล้อมของงาน Hoy, Tarter & Bliss (1990) มคีวามเห็นว่า องค์การที่มีประสิทธิผลจะต้องมี

สมาชิกที่มคี่านิยมรว่มกัน (shared value) ปรารถนาจะทุ่มเทความพยายามปฎิบัติงานตามบทบาท
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และหน้าที่เพื่อให้สามารถท างานใน องค์การได้อย่างต่อเนื่อง ซึ่งเรยีกลักษณะที่วา่นีว้่า ความผูกพัน

ต่อองค์การ ซึง่เป็นศูนย์รวมชีวิตขององค์การ 

  สวัสดิ์ โพธิวัฒน์ (2547) ได้สรุปว่า ประสทิธิผลการน านโยบายการปฏิรูป การเรียนรู้

ไปปฏิบัติมี 2 องค์ประกอบที่ส าคัญ คือ ความพึงพอใจในงานของครู และพฤติกรรมการเรยีนรู้ของ

นักเรียน สว่นองค์ประกอบทางการบริหารที่เป็นตัวพยากรณ์ที่ดขีองประสิทธิผล ได้แก่ การจัด

ทรัพยากรการเรียนรู้และการยึดผูเ้รียนเป็นส าคญั ส าหรับอิทธิพลทางออ้มที่ส าคัญที่สุด คอื 

การพัฒนาเป็นองค์การวิชาชีพ อัญชนา พานิช (2550) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การนั้น  

เป็นความรู้สกึของบุคลากรที่มตี่อองค์การ สะท้อนใหเ้ห็นถึงการยอมรับในการเป็นส่วนหนึ่งของ

องคก์าร และมีความปรารถนาที่จะร่วมกันปฏิบัติงานเพื่อบรรลุวัตลุประสงค์ขององค์การดว้ย 

ความเต็มใจ ความศรัทธา ความทุ่มเท และความจงรักภักดีที่มตี่อองค์การ ชยาธิศ กัญหา (2550) 

กล่าวว่า การแสดงออกของการกระท าเกี่ยวกับนิสัยในการท างานของผู้บริหาร ซึ่งจะส่งผลตอ่ 

การปฎิบัติงานของผูใ้ต้บังคับบัญชา ญาณิศา บุญจิตร์ (2552) กล่าวว่าประสิทธิผลองค์การด้าน

กระบวนการ ภายใน หมายถึง ระดับความสามารถของส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาใน 

การปรับปรุงกระบวนการท างานที่มปีระสิทธิภาพ โดยพิจารณาจากองค์ประกอบย่อย ได้แก่  

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ความภาคภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงาน และความผูกพันที่มีต่อหนว่ยงาน

ของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาและสถานศกึษา 

  สรุปได้ว่าความผูกพันต่อองค์การนั้นเป็นความรู้สกึของบุคลากรที่มตี่อองค์การ 

สะท้อนให้เห็นถึงการยอมรับในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การและมีความปรารถนาที่จะร่วมกัน

ปฏิบัติงานเพื่อบรรลุวัตลุประสงค์ขององค์การด้วยความเต็มใจ ความศรัทธา ความทุ่มเท และ

ความจงรักภักดีที่มตี่อองค์การ 

  4.3 ตัวแปรในปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ 

   Luthans (2002) ให้ความเห็นว่า ความผูกพันต่อองค์การ มลีักษณะเป็น  

เจตคติ ส่วนใหญ่นิยามใน 3 ลักษณะ คอื 1) ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่ยงัคงเป็นสมาชิกขององคก์าร 

2) มีความเต็มใจท างานใหก้ับองค์การด้วยความพยายามในระดับสูง และ 3) มคีวามเชื่อและ 

ยอมรับในคุณค่าและเป้าหมายขององค์การ หรอืกล่าวอีกอย่างหนึ่งว่าเป็นเจตคติที่สะท้อนถึง 

ความจงรักภักดีของบุคลากรตอ่องค์การ Steers & Porter (1991) ได้ระบุว่า การศกึษาความผูกพัน

ต่อองค์การแตกต่างจากการศกึษาความพึงพอใจในการท างาน ดังนี้ 1) ความผูกพันต่อองค์การ 

เป็นการศึกษาที่กว้างขวางกว่าความพึงพอใจในการท างาน โดยสะท้อนใหเ้ห็นถึงผลกระทบต่อ

องค์การโดยส่วนรวม สว่นความพึงพอใจในการท างานเป็นการมุง่เฉพาะเกี่ยวกับงาน  

2) ความผูกพันต่อองค์การเป็นความคาดหวังที่มีความแน่นอนและนานกว่าความพึงพอใจ 

การท างานที่แสดงเฉพาะเกี่ยวกับสิ่งแวดล้อมของงาน 
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   Meyer & Allen (1997) กล่าวว่า องค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การ

ประกอบด้วย 1) ความผูกพันด้านความรูส้ึก (affective commitment) 2) ความผูกพันที่เป็น 

ปทสัถาน (normative commitment) และ 3) ความผูกพันอย่างต่อเนื่อง (continuance commitment) 

ส่วน Reichers (2002) มีความเห็นว่า ผูท้ี่มคีวามผูกพันต่อองค์การสูงจะต้องมีลักษณะ 3 ประการ 

ดังนี้ 1) ความศรัทธาต่อองค์การ (identification) คือ มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะเป็นสมาชิก

ขององค์การตอ่ไป 2) ความทุ่มเทต่อองคก์าร (involvement) คือ มีความตั้งใจอย่างมากที่จะใช้

ความพยายามเพื่อท าประโยชน์ใหอ้งค์การ และ 3) ความภักดีตอ่องค์การ (loyalty) คือ มีความเชื่อ

และยอมรับสูงตอ่ค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ และHoy, Tarter & Bliss (1990) มีความเห็นว่า 

องค์การที่มีประสิทธิผล จะต้องมีสมาชิกทึ่มคี่านิยมรว่มกัน (shared value) ปรารถนาจะทุ่มเท

ความพยายามปฏิบัติงานตามบทบาทและหน้าที่ เพื่อให้สามารถท างานในองค์การได้อย่างต่อเนื่อง 

ซึ่งเรียกลักษณะที่วา่ใวว้่า ความผูกพันต่อองค์การ สวัสดิ์ โพธิวัฒน์ (2547) ได้สรุปว่า ประสทิธิผล

การน านโยบายการปฏิรูปการเรียนรูไ้ปปฎิบัตมิี 2 องค์ประกอบที่ส าคัญ คือ ความพึงพอใจในงาน

ของครู และพฤติกรรมการเรียนรู้ของนักเรียน นอกจากนี้ อัญชนา พานิช (2550) กล่าวว่า  

ความผูกพันต่อองค์การนั้นเป็นความรู้สกึของบุคลากรที่มตี่อองค์การ สะท้อนให้เห็นถึงการยอมรับ

ในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และมีความปรารถนาที่จะร่วมกันปฏิบัติงานเพื่อบรรลุ

วัตถุประสงค์ขององค์การด้วยความเต็มใจ ความศรัทธา ความทุ่มเท และความจงรักภักดีที่มตี่อ

องค์การ ชยาธิศ กัญหา (2550) การแสดงออกของการกระท าเกี่ยวกับนิสัยในการท างานของ

ผูบ้ริหาร ซึ่งจะส่งผลตอ่การปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา และญาณิศา บุญจิศร์ (2552) กล่าว

ว่า ประสทิธิผลองค์การด้านกระบวนการภายใน หมายถึง ระดับความสามารถของส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาในการปรับปรุงกระบวนการท างานที่มีประสิทธิภาพ โดยพิจารณาจากองค์ประกอบ

ยอ่ย ได้แก่ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ความภาคภูมใิจที่ได้ปฏิบัตงิาน และความผูกพันที่มีต่อ

หนว่ยงาน สรุปได้ว่าความผูกพันต่อองค์การ สะท้อนให้เห็นถึงการยอมรับในการเป็นส่วนหนึ่งของ

องค์การและมีความปรารถนาที่จะร่วมกันปฏิบัติงานเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การดว้ย 

ความเตม็ใจ ความศรัทธา ความทุ่มเท และความจงรักภักดีที่มีต่อองค์การ จากการศกึษาแนวคิด 

ทฤษฎี ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ น ามาสังเคราะห์ได้ 

ดังตาราง 25 
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ตาราง 25 ตัวแปรในปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ 
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มถ
ี ่

1 ยอมรับเป้าหมายค่านยิม

องคก์าร 
√ √ √   √ √ √  √ √ √ 9 

2 ทุ่มเท เต็มใจ ท างานให้

องคก์าร 
√ √ √   √  √  √  √ 7 

3 ปรารถนาเป็นสมาชกิ √ √   √ √  √  √   6 

4 ความสัมพันธ์ของบุคลากร     √     √ √ √ 4 

5 สภาพแวดลอ้ม    √      √  √ 3 

6 ความพอใจ    √ √    √    3 

7 แบบผู้น า           √ √ 2 

8 ผลประโยชน์       √      1 

9 การเรียนรู้         √    1 

10 ความจงรักภักดตีอ่องคก์าร          √   1 

    

 จากตาราง 25 จะเห็นได้ว่า องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ ที่เป็นกรอบ 

แนวคิดเชิงทฤษฎี (Theoretical Framework) ที่ได้จากการสังเคราะห์มจี านวน 10 องค์ประกอบ  

แตส่ าหรับการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ใชเ้กณฑพ์ิจารณาจากองค์ประกอบที่ความถี่สูง (ในที่นีค้ือ ความถี่

ตั้งแต่ 6 ขึ้นไป) ได้องคป์ระกอบจ านวน 3 องค์ประกอบคือ 1) ยอมรับเป้าหมายค่านิยมองค์การ  

2) อุทิศตนตอ่องค์การ และ 3) ปรารถนาเป็นสมาชิก และสามารถเขียนในรูปของโมเดลได้ดัง

ภาพประกอบ 14 
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การมเีป้าหมายค่านยิมร่วม 

การอุทิศตนตอ่องค์การ 

ความปรารถนาเป็นสมาชกิ

องคก์าร 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 14   ตัวแปรในปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ 

   จากภาพประกอบ 14 แสดงรูปแบบการวัดความผูกพันต่อองค์การได้จากการ

สังเคราะหท์ัศนะของนักวิชาการตา่งๆ ซึ่งประกอบด้วย ยอมรับเป้าหมายค่านิยมองค์การ ทุ่มเท 

เต็มใจ ท างานให้องค์การ ปรารถนาเป็นสมาชิกองค์การ โดยมีรายละเอียดแต่ละองค์ประกอบที่จะ

น าไปสู่การสังเคราะห ์เพื่อก าหนดนยิามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชีข้องแตล่ะองค์ประกอบ ดังหัวข้อ

ที่จะกล่าวต่อไปนี้ 

  4.3.1 การมีเป้าหมายค่านิยมรว่ม (shared goals and value) 

   ศริวิรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2547) กล่าวว่า ค่านิยม หมายถึง ความเชื่อถอืที่

ถาวรเกี่ยวกับสิ่งซึ่งเหมาะสมและไม่ใช่สิ่งซึ่งแนะน าพฤติกรรมของพนักงานให้บรรลุจุดมุ่งหมาย 

ค่านิยมอาจอยู่ในรูปของการก าหนดความคิดเห็น (Ideology) และเกี่ยวข้องกับการตัดสินใจในแต่ละ

วัน Baron & Greenberg (1990) กล่าวว่า บุคลากรมีการยอมรับใน เป้าหมายและคุณค่าของ

องค์การอย่างมาก แสดงว่า มคีวามผูกพันต่อองค์การสูง Hoy, Tarter & Bliss (1990) กล่าวว่า 

องค์การที่มีประสิทธิผลจะต้องมสีมาชิกที่มีค่านิยมร่วมกัน (shared value) Steers et al. (1991) 

กล่าวว่า บุคคลที่มคีวามเชื่อ และ ยอมรับเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ แสดงว่ามีความผูกพัน

ต่อองค์การ Luthans (2002) กล่าวว่า การมคีวามเชื่อและยอมรับในคุณค่าและเป้าหมายของ

องค์การเป็นความผูกพันต่อองค์การ ที่มลีักษณะเป็นเจตคติ Meyer & Allen (2002) กล่าวว่า  

ความผูกพันที่เป็นปทัสถาน (normative commitment) เป็นสิ่งที่พนักงานจะต้องยึดถือ หรือ 

Reichers (2002) กล่าวว่า เป็นสิ่งกดดันจากผูอ้ื่นในองค์การ ความภักดีตอ่องค์การ (loyalty) คือ  

มคีวามเช่ือและยอมรับต่อค านิยมและเป้าหมายขององค์การเป็นลักษณะของผูท้ี่มีความผูกพันต่อ

องค์การสูง ชยาธิศ กัญหา (2550) กล่าววา่ พฤติกรรมผูน้ าจะมีประสิทธิผลเมื่อพฤติกรรมนั้น 

ช่วยใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชามีความพอใจและช่วยในการปฏิบัติงาน พฤติกรรมผู้น าจึงเป็นเครื่องกรุย

ทางไปสูเ่ป้าหมาย อัญชนา พานชิ (2550) กล่าวว่า ความปรารถนาที่จะร่วมกันปฏิบัติงาน  

 

ความผูกพันต่อองคก์าร 
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เพึ่อการบรรลุวัตถุประสงค์ เป้าหมายความสามารถของส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาในการบริหาร

จัดการสินทรัพย์ให้เกิดประโยชน์สูงสุดโดยพิจารณาจากองค์ประกอบยอ่ย ได้แก่ การปฎิบัติงานได้

บรรลุเป้าหมายหรือสูงกว่าเป้าหมาย  

   สรุปได้วา่ การมีเป้าหมายค่านิยมรว่ม (shared golds and value) หมายถึง  

การด าเนินงานของสถานศึกษาในการส่งเสรมิให้บุคลากรทุกฝา่ยมีส่วนสว่นร่วมในการก าหนด

เป้าหมายและค านิยมของสถานศกึษาร่วมกัน บุคลากรให้การยอมรับและร่วมกันมีความ รักและ

ภาคภูมิใจในสถานศกึษา ตลอดจนเห็นความส าคัญคุณค่าของสถานศกึษา และร่วมมอืกัน

ปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมายของสถานศกึษา 

ตาราง 26 ตัวแปรสังเกตได้ นิยามศัพท์เฉพาะและตัวบ่งช้ีสมรรถนะความผูกพันต่อ 

              องค์การด้านการมเีป้าหมายค่านิยมรว่ม 

ตัวแปรสังเกตได้ นิยามศัพท์เฉพาะ ตัวบ่งชีส้มรรถนะ 

การมเีป้าหมาย ค่านิยม

ร่วม (shared goals and 

values) 

การที่สถานศกึษามีการ

ด าเนนิการส่งเสริมให้

บุคลากรทุกฝ่ายมีส่วนร่วม

ในการก าหนดเป้าหมาย

และค่านิยมของ

สถานศกึษาร่วมกัน 

บุคลากรใหก้ารยอมรับและ

มีความภาคภูมิใจใน

สถานศกึษา ตลอดจนเห็น

ความส าคัญ คุณค่าของ

สถานศกึษาและร่วมมอืกัน

ปฏิบัติงานจนบรรลุ

เป้าหมาย  

1. บุคลากรทุกฝ่ายมีสว่น

ร่วมในการก าหนดเป้าหมาย

และค่านิยมของสถานศกึษา

ร่วมกัน  

2. บุคลากรใหก้ารยอมรับ

และมีความภาคภูมิใจใน

สถานศกึษา 

3. บุคลากรเห็นความส าคัญ 

คุณค่าของสถานศกึษาและ

ร่วมมือกันปฏิบัติงานจน

บรรลุเป้าหมาย  

 

  

  4.3.2 การอุทิศตนองค์การ (dedication to the organization) 

   ราชบัณฑติยสถาน (2542) กล่าวว่า ทุ่มเท หมายถึง ยอมเสียสละให้ เต็มใจ 

หมายถึง มีน้ าใจไม่บกพร่อง มใีจสมัครด้วยยินดี ไม่มขี้ออิดเอือ้น Baron & Greenberg (1990) 

กล่าวว่า บุคลากรที่มลีักษณะเต็มใจที่จะท างานให้องค์การ แสดงว่ามีความผูกพัน หรอืมีเจตคตทิี่ดี

ตอ่องคก์าร Hoy, Tarter & Bliss (1990) กล่าวว่า สมาชิก ปรารถนาจะทุ่มเทความพยายาม
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ปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ เพื่อให้สามารถท างานในองค์การได้อย่างตอ่เนื่อง เรืยกว่าม ี

ความผูกพันต่อองค์การ Steers, et al. (1991) กล่าวว่า ความเต็มใจที่จะพยายามท างานใหก้ับ

องค์การ คอื ความผูกพันต่อองค์การ ความเต็มใจท างานให้กับองค์การด้วยความพยายามใน

ระดับสูง คือ ความผูกพันต่อองค์การ Luthans (2002) และ Reichers (2002) กล่าวว่า ความตั้งใจ

อย่างมากทีจ่ะใช้ความพยายามท าประโยชน์ใหก้ับองค์การ คือ ความทุ่มเทต่อองค์การ อัญชนา 

พานชิ (2550) กล่าวว่า ความปรารถนาที่จะร่วมกันปฏิบัติงาน เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ

ด้วยควานเต็มใจ คือ ความผูกพันต่อองค์การ และ ความภาคภูมใิจในการปฏิบัติงาน คือ 

ความผูกพันที่มีต่อหน่วยงานของบุคลากรในส านักงาน เขตพันที่การศกึษาและสถานศกึษา 

(ญาณศิา บุญจิตร,2552)  

   สรุปได้ว่า การอุทิศตนองค์การ (dedication to the organization) หมายถึง 

บุคลากรทุกฝ่ายในสถานศกึษา ได้ปฏิบัติงานด้วยความเสียสละ และอุทิศตนในการปฏิบัติงาน  

มีความกระตอืรอืร้นในการเรียนรู้พัฒนาตนเองให้มีศักยภาพในการปฏิบัติงาน และมีความคิด

สร้างสรรค์นวัตกรรมสิ่งใหม่ที่เป็นประโยชน์ใหก้ับสถานศกึษา เพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย

ของสถานศกึษา 

ตาราง 27 ตัวแปรสังเกตได้ นิยามศัพท์เฉพาะและตัวบ่งช้ีสมรรถนะความผูกพันต่อ 

              องค์การด้านอุทิศตนตอ่องค์การ 

ตัวแปรสังเกตได้ นยิามศัพท์เฉพาะ ตัวบ่งช้ีสมรรถนะ 

การอุทิศตนองคก์าร  

(dedication to the 

organization) 

 ครูและบุคลากรทุกคนใน

สถานศกึษาได้ปฏบัิตงิานดว้ย

ความเสียสละและอุทิศตนใน

การปฏบัิตงิาน และมีความคิด

สร้างสรรค์คิดคน้นวัตกรรมสิ่ง

ใหมท่ี่มีประโยชนต์อ่

สถานศกึษา 

 

1. บุคลากรทุกฝ่ายใน

สถานศกึษาได้ปฏบัิตงิานดว้ย

ความเสียสละ และอุทิศตนใน

การปฏบัิตงิาน 

2. บุคลากรมคีวามกระตอืรือร้น

ในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง

ให้มีศักยภาพในการปฏบัิตงิาน  

3. บุคลากรมคีวามคิด

สร้างสรรค์นวัตกรรมสิ่งใหมท่ี่

เป็นประโยชนใ์ห้กับสถานศกึษา 

เพื่อให้การปฏบัิตงิานบรรลุ

เป้าหมาย 
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  4.3.3 ความปรารถนาเป็นสมาชิกขององค์การ (citizen wistfulness)  

   Baron & Greenberg (1990) กล่าวว่า ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงอยู่

เป็นสมาชิกขององค์การ แสดงว่ามีความผูกพันต่อองค์การ บุคคลที่มคีวามเกี่ยวพัน (Attachment) 

มีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน Steers, et al. (1991) กล่าวว่า ความเกี่ยวข้องกับองค์การ 

(Involvement) กับองค์การ เรียกว่า ความผูกพันเชิงความรู้สึกต่อองคก์าร Luthans (2002) กล่าวว่า 

ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่ยงัเป็นสมาชิกขององค์การ คือความผูกพันต่อองค์การเชงิเจตคติ 

Reichers (2002) กล่าวว่า ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะเป็นสมาชิกขององค์การตอ่ไป คอื 

ความศรทัธาต่อองค์การ (Identification) อัญชนา พานิช (2550) อธิบายว่า การยอมรับเป็นส่วน

หนึ่งขององค์การ คอื ความผูกพันต่อองค์การ 

   สรุปได้วา่ ความปรารถนาเป็นสมาชิกองค์การ (citizen wistfulness) หมายถึง 

พฤติกรรมของบุคลากรในสถานศกึษาที่แสดงออกโดยการ มีความศรัทธา ความเชื่อมั่น มีเจดคติที่

ดีต่อการปฏิบัติงานในส านักงาน มีความรัก ความสามัคคืที่ดีต่อกัน และมีความตอ้งการเป็นสมาชิก

ของสถานศกึษาตลอดไป 

ตาราง 28  ตัวแปรสังเกตได้ นิยามศัพท์เฉพาะและตัวบ่งชี้สมรรถนะความผูกพันต่อองค์การด้าน

 ความปรารถนาเป็นสมาชิกขององค์การ 

ตัวแปรสังเกตได้ นยิามศัพท์เฉพาะ ตัวบ่งช้ีสมรรถนะ 

ความปรารถนาเป็นสมาชกิ

ขององค์การ (citizen 

wistfulness)  

 

พฤตกิรรมของครูและบุคลากร

ในสถานศกึษา ท่ีแสดงออก 

โดยการมคีวามศรัทธาความ

เชื่อม่ัน มีเจตคติท่ีด ีต่อการ

ปฏบัิตงิานในสถานศกึษา  

มคีวามรัก ความสามัคคีท่ีดตีอ่

กัน และมีความตอ้งการเป็น

สมาชิกของสถานศกึษา 

ตลอดไป 

1. ครูและบุคลากรมคีวามรัก 

ความสามัคคีท่ีดตี่อกัน 

2. ครูและบุคลากรมเีจตคติท่ีดี

ตอ่การปฏบัิตงิานในสถานศกึษา 

3. ครูและบุคลากรมีความ

ศรัทธา ความเชื่อม่ันและมุง่มั่น

ในการท างานเพ่ือสถานศกึษา

ตลอดไป 
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สมรรถนะ

สถานศกึษา

การอุทิศตนตอ่

คุณภาพ

ส่วนตัว 

กลยุทธ ์

การตัดสินใจ 

การปรับตัวเพื่อ
การเปลี่ยนแปลง 

ระบบการ

เทคโนโลย ี

ความมคีุณภาพ 

การบริหารแบบมี

วัฒนธรรม

ความส าเร็จ 

ความสัมพันธ์ของ

บุคลากร 
โครงสรา้ง

สภาพแวดล้อมที่

การสร้าง

การมเีป้าหมาย

ค่านิยมรว่ม

ความปรารถนาเป็นสมาชิก

วิสัยทัศน ์

การสรา้งแรง

ความผูกพันต่อ

บรรยากาศ

 

ภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลง 

จากแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่สอดคล้องกันดังกล่าวข้างตน้ ผูว้ิจัยสามารถน ามาก าหนดเป็นร่างกรอบแนวคิดในการวิจัยเบือ้งตน้ รายละเอียด ดัง

ภาพประกอบ 15   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 15 แสดงรา่งกรอบแนวคิดการวิจัย 
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 จากภาพประกอบ 15 แสดงรา่งกรอบแนวคิดการวิจัย ที่ได้จากการสังเคราะห์ เส้นทาง

อิทธิพลของปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อสมรรถนะสถานศกึษา ซึ่งเกิดจากความสัมพันธ์ปัจจัยภายนอก 

(ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง) ที่มอีิทธิพลต่อปัจจัยภายใน (วัฒนธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ 

ความผูกพันต่อองค์การ และ สมรรถนะสถานศกึษา) จากจากการสังเคราะหท์ัศนะของนักวิชาการ

ต่างๆ รวมถึงการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ ซึ่งประกอบด้วย Kuhnert (1994),Cameron and Quinn 

(1999), Cooke and Lafferty (1987a, 1987b), พูนสุข สุขประยูร (2549), ปาลิกา นิธิประเสริฐกุล 

(2547), ศกึษาปัจจัยของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะองค์การ พงษ์เทพ 

จันทสุวรรณ (2554), Bass & Avolio (1994), Sergiovanni (1992) ศกึษาปัจจัยของภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงที่มีอทิธิพลต่อวัฒนธรรมองค์การ William (1995), Kinicki et al. (2002), 

Halpin (1966), Litwin & Stringer (1968), สาธิต รื่นเริงใจ (2549), จริาภรณ์ ผันสว่าง (2556)  

ศกึษาปัจจัยของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มอีิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ และ Hersey & 

Blanchard (1982), Andrew Murray Scott (1996), Toby Marshall Egan (2002) ศกึษาปัจจัยของ

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงที่มอีิทธิพลต่อบรรยากาศองค์การ 

 ในกลุ่มของนักวิชาการที่ศกึษาเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ มีดังนี้ Pascale and Athos 

(1981), Peter and Waterman (1982), Deal and Kennedy (1982), Denison (1990), วิโรจน์  

สารรัตนะ (2544), จรีะพร เรืองจริะชูพร (2548) ศกึษาปัจจัยวัฒนธรรมองค์การที่มีอทิธิพลต่อ

สมรรถนะองค์การ Hoy & Miskel (2005), Sergiovanni & Starratt (1988), ศุภลักษณ์ วิรยิะสุมน 

(2551) ศกึษาปัจจัยวัฒนธรรมองค์การที่มีอทิธิพลต่อบรรยากาศองค์การ Lok & Crawford (1999), 

Estad (2001), ค าเพชร ศริิบูรณ์ (2553) ศกึษาปัจจัยวัฒนธรรมองค์การที่มีอทิธิพลต่อความผูกพัน

ต่อองค์การ 

 ในกลุ่มของนักวิชาการที่ศกึษาเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ มีดังนี้ Quinn & Rohrbaugh 

(1983), DeCotis and Summers (1987), Benson (1997), Hoy & Miskel (2001), จิราภรณ์ ผันสว่าง 

(2556) ศกึษาปัจจัยบรรยากาศองค์การที่มีอทิธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ และ มารศรี สุธานิธิ 

(2540), พิมพกานต ์ไชยสังข์ (2546), ปิตชิาย ตันปิติ (2547), บุตรี ถิ่นกาญจน์ (2552) 

 ในกลุ่มของนักวิชาการที่ศกึษาปัจจัยความผูกพันต่อองค์การที่มอีิทธิพลต่อสมรรถนะ

องค์การ คือ Pascal & Athos (1982) Baron & Greenberg (1990), Steers (1997), Brown (2000), 

Hertz (2002), ชยาธิศ กัญหา (2550) 
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ตอนที่ 4 รูปแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ 

 การศึกษารูปแบบจ าลองความสัมพันธ์ เ ชิงสาเหตุนั้น นักวิจัยสร้างขึ้นตาม

ทฤษฎีแทนปรากฎการณ์ที่ เกิดขึ้นจริงตามธรรมชาติ  เพื่อความเหมาะสมใน  

การศึกษาวิจัย เพราะการศึกษาปรากฎการณ์ธรรมชาติไม่อาจท าได้โดยสะดวก

เนื่องจากมีลักษณะที่ซับซ้อนและมีโครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบต่างๆ 

หลากหลาย วิธีการสร้างรูปแบบจ าลองการวิจัยเป็นการประยุกต์ทฤษฎีเขัากับสภาพ

ปรากฎการณ์ที่ เป็นจริงในธรรมชาติตามระเบียบวิธี นิรนัยให้ได้ เป็นรูปแบบจ าลองที่

เป็นสมมติฐานการวิจัย จากนั้นนักวิจัยจึ งน ารูปแบบจ าลองการวิจัยไปตรวจสอบ  

โดยใช้ระเบียบวิธีอุปนัยว่า รูปแบบจ าลองการวิจัยมีความสอดคล้องกับข้อมูลเ ชิ ง

ประจักษ์มากน้อยเพียงใด ควรจะต้องมีการปรับปรุ งพัฒนารูปแบบจ าลองอย่างไร ให้

รูปแบบจ าลองสอดคล้องกับสภาพปรากฎการณ์จริง อันจะน าไปสู่การพัฒนาทฤษฎี

และสร้างองค์ความรู้ ใหม่ต่อไป  ในทางปฏิบัติ  ลักษณะธรรมชาติของการศึกษา  

มีความสัมพันธ์ เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรมากมาย การแยกเอาตัวแปร 2-3 ตัวมา

ศึกษาโดยการวิจัยเ ชิงทดลอง ซึ่งมีการควบคุมอิทธิพลจากตัวแปรอื่นๆ ไม่สู้จะตรงกับ

สภาพความเป็นจริง ปัจจุบันจึงมีวิทยาการวิจัยด้านการวิ เคราะห์ข้อมูล เชิงปริมาณที่

ได้รับการพัฒนาให้สามารถวิเคราะห์ความสัมพันธ์ เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรได้และ

สามารถศึกษาตัวแปรหลายตัวได้พร้อมๆ กัน รวมทั้ งสามารถทดสอบสมมติฐานวิจัย

พร้อมกัน เป็นการทดสอบภาพรวม (overal l test) ทั้งหมดได้  วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลนี้

คือ การวิ เคราะห์ด้วยลิสเรล ค าว่า ลิสเรล (LISREL) มาจากศัพท์ภาษาอังกฤษว่า 

Linear Structure Relat ionship มีความหมายเป็น 3 นัย คือ ภาษาลิสเรล 

แบบจ าลองลิสเรล และโปรแกรมลิสเรล รูปแบบจ าลองลิสเรล เป็นรูปแบบจ าลองที่

สร้างขึ้น จากการบูรณาการของรูปแบบจ าลองการวิเคราะห์องค์ประกอบกับรูป

แบบจ าลองการวิ เคราะห์อิทธิพล จึงสามารถวิเคราะห์ความสัมพันธ์ เ ชิงสาเหตุ ได้ทั้ ง

แบบมีตัวแปรแฝงและไม่มีตัวแปรแฝง ( latent var iables)  และสามารถวิเคราะห์แยก

ขนาด อิทธิพลเป็นอิทธิพลทางอ้อม อิทธิพลทางตรง รวมทั้งสามารถวิเคราะห์

ตรวจสอบความกลมกลืน สอดคล้องระหว่างรูปแบบจ าลองที่สร้างขึ้นตามทฤษฏีกับ

ข้อมูลเ ชิงประจักษ์ได้ เรียกว่ า การทดสอบความกลมกลืน ( goodness of f it  test) 

(นงลักษณ์ วิรัชชัย,  2542 , หน้า 2-31; ฉัตรสิริ  ปิยะพิมลสิทธิ์ ,  2546, หน้า 31)  
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 รูปแบบจ าลองความสัมพันธ์ เ ชิงสาเหตุ  เป็นการออกแบบการวิเคราะห์

ข้อมูล เพื่อตอบค าถามว่ารูปแบบจ าลองเชิงสาเหตุที่ออกแบบไว้สอดคล้องกับข้อมูลที่

รวบรวมมาได้หรือไม่ ถ้ารูปแบบจ าลองไม่สอดคล้องกับข้อมูล ก็จะเกิดข้ อสงสัย

เกี่ยวกับทฤษฎีที่อยู่ เบื้องหลังการก าหนดรูปแบบจ าลอง ถ้ารูปแบบจ าลองสอดคล้อง

กับข้อมูลที่รวบรวมมา ก็ไม่ได้ เป็นการพิสูจน์ทฤษฎีแต่เป็นข้อสนับสนุนการกล่าวยืนยันตาม

ข้อตกลงเบือ้งตน้ที่ว่า การศึกษานีม้ีการออกแบบที่เที่ยงตรง (validity designed) และประสบ

ความส าเร็จเป็นอย่างดี 

 ข้อมูลชุดเดียวกัน อาจมีรูปแบบจ าลองได้มากกว่า 1 รูปแบบจ าลอง เช่น 

  1. X->Y-> Z แสดงว่า X มีผลตอ่ Y และ Y มีผลต่อ Z 

  2. X<-Y->Z แสดงว่า Y มีผลต่อ X และ Z 

 รูปแบบจ าลองทั้งสองนี้ อาจสอดคล้องกับสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้ง 3 ตัว ดังนั้น 

การสรปุผลไม่ใช่สรุปจากการวิเคราะหข์้อมูลเท่านั้น ควรพิจารณาจากทฤษฎีทื่น ามาใช้ในการสร้าง

รูปแบบจ าลองด้วย จงึมีผู้คิดวิธีวิเคราะหข์้อมูลขึน้มาอีกวิธีหนึ่ง คือ การวิเคราะหเ์ส้นทาง (path 

analysis) 

 1. การวิเคราะหเ์ส้นทาง (path analysis) 

  การวิเคราะหเ์ส้นทางการพัฒนาโดย Wright (1934, p. 193) เป็นวิธีการส าหรับ

ศกึษาอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออ้มของตัวแปรที่สันนษิฐานวา่เป็นสาเหตุต่อตัวแปรที่

ก าหนดให้เป็นผลการวิเคราะหส์าเหตุ ไม่ใช่วธิีการคน้หาสาเหตุ แต่เป็นวิธีที่ถูกประยุกต์ใช้

ตรวจสอบรูปแบบเชงิสาเหตุที่ก าหนดขึ้นจากการศกึษาทฤษฎีของ Wright ที่วา่ “วิธีการของ

สัมประสิทธิเ์ส้นทางไม่ได้หมายถึงความส าเร็จของงานที่เป็นไปได้ของการสรปุความสัมพันธ์เชงิ

สาเหตุจากค่าของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ แต ่หมายถึงการรวมกันของขอ้มูลเชิงปริมาณ ซึ่งเป็น 

ค่าสหสัมพันธ์กับข้อมูลเชิงคุณภาพบนความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่แปลความได้ในเชิงปริมาณ 

 2. การตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธ์เชิงเหตุและผล 

  ตามหลักการวิจัย นักวิจัยควรจะต้องตรวจสอบรูปแบบการวิจัย (นงลักษณ์ วิรัชชัย 

(2542, หนา้ 2) โดยแยกออกเป็น 2 ตอน คือ ตอนที่ 1 เป็นการตรวจสอบความสอดคล้องระหว่าง

รูปแบบจ าลองการวิจัยกับปรากฏการณ์หรอืสภาพที่เป็นจรงิ (model-reality consistency) ส่วนตอน

ที่ 2 เป็นการตรวจสอบความสอคคล้องระหว่างรูปแบบจ าลองการวิจัยกับข้อมูล (model-data 

consistency) แตใ่นการด าเนินการวิจัย นักวิจัยส่วนใหญ่ท าการตรวจสอบเฉพาะตอนที่สอง และ

อ้างองิผลการตรวจสอบไปสูต่อนแรก กล่าวคือเมื่อนักวิจัยสร้างรูปแบบจ าลองการวิจัยเป็นรูป

แบบจ าลองของปรากฎการณ์จริง ตามหลักทฤษฎี นักวิจัยมีขอ้ตกลงเบือ้งต้นว่า รูปแบบจ าลอง 

การวิจัยนั้นมคีวามตรง คือ สอดล้องกับปรากฎการณ์จริงโดยมิไต้ตรวจสอบอันเป็นการตรวจสอบ
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ตอนแรก เมื่อรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลเชิงประจักษ์ นักวิจัยจึงท าการตรวจสอบตอนที่สอง 

โดยมีหลักการว่า ถ้ามีความสอดคล้องระหว่างรูปแบบจ าลองการวิจัยกับปรากฎการณ์จริงตาม

ข้อตกลงเบือ้งตน้แล้ว นักวิจัยควรจะพิสูจน์ได้ว่า รูปแบบจ าลองการวิจัยสอดคล้องกับข้อมูลดว้ย 

ถ้าผลการตรวจสอบพบว่า รูปแบบจ าลองการวิจัยไม่สอดคล้องกับข้อมูล นักวิจัยจะสรุปไดท้ันทีวา่

รูปแบบจ าลองการวิจัยนั้นไม่สอดคล้องกับปรากฎการณ์จริง และจะปฏเิสธรูปแบบจ าลองการวิจัย

ที่เป็นสมมติฐานได้ด้วยความเชื่อมั่นสูง จากที่กล่าวมาจะเห็นว่า รูปแบบจ าลองการวิจัยมี

ความส าคัญมาก แตอ่ย่างไรก็ดีนักวิจัยต้องใชรู้ปแบบจ าลองการวิจัยด้วยความระมัดระวัง  

เพราะ เมื่อผลการตรวจสอบพบว่ารูปแบบจ าลองการวิจัยสอดคล้องกับข้อมูล มิได้หมายความว่า

รูปแบบจ าลองการวิจัยนั้นสอดคล้องกับปรากฎการณ์จริงเสมอไป 

 3. วิธีวิเคราะหข์้อมูล 

  เมื่อสร้างรูปแบบลิสเรลจากพืน้ฐานทฤษฎีได้เป็นรูปแบบตามสมมติฐานวิจัยแล้ว 

ขั้นตอนต่อไปคือ การก าหนดข้อมูลจ าเพาะ การระบุความเป็นไปได้ค่าเดียวของรูปแบบจ าลอง  

การเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงประจักษ์ เพื่อน ามาประมาณค่าพารามิเตอร์ และท าการวิเคราะห์หาค่า

เมทริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วม หรอืเมททริกซ์สหสัมพันธ์ตามล าดับ จากนั้นท าการ

ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรา้งของรูปแบบจ าลองสิสเรลนั้น ดว้ยการตรวจสอบความกลมกลืน

ระหว่างรูปแบบจ าลองตามสมมตฐิานการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (พัชรวีรรณ กิจม,ี 2549, หน้า 

82) 

  ขั้นตอนการวิเคราะหร์ูปแบบลิสเรล ประกอบด้วย 6 ขั้นตอน ดังนี้ 

  3.1 การก าหนดข้อมูลจ าเพาะของรูปแบบ (specification of the model) การวิเคราะห์

เส้นทางดว้ยโปรแกรมลิสเรลนั้น สามารถวิเคราะหไ์ด้ทั้งรูปแบบจ าลองที่มตีัวแปรแฝงหรือตัวแปร

สังเกตได้ วิเคราะหไ์ด้ทั้งขอ้มูลที่เป็นรูปแบบจ าลองความสัมพันธ์ทางเดียว และความสัมพันธ์

ย้อนกลับ ดังนั้น การวิเคราะหข์้อมูลด้วยวิธีนี้ จงึต้องก าหนดข้อมูลจ าเพาะของรูปแบบจ าลอง

ความสัมพันธ์ของตัวแปรเพื่อแสดงลักษณะความสัมพันธ์ของตัวแปร ซึ่งสามารถก าหนดขอ้มูล

จ าเพาะได้ 3 รูปแบบ คือ (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542, หน้า 30)   

   3.1.1 พารามิเตอร์ก าหนด (fixed parameters) หมายถึง พารามิเตอรใ์น

แบบจ าลองการวิจัยที่ไม่มีเส้นแสดงอทิธิพลระหว่างตัวแปร ซึ่งสามารถก าหนดว่าความสัมพันธ์ ใน

เมตริกซ์ดว้ยสัญลักษณ์ “0” 

   3.1.2 พารามิเตอรบ์ังคับ (constrained parameters) หมายถึง พารามิเตอร์ใน 

แบบการวจิัยที่มเีส้นแสดงอิทธิพลระหวา่งตัวแปรและพารามิเตอรข์นาดอิทธิพลนั้นเป็นค่าที่จะต้อง

มีการประมาณ แต่มีเงื่อนไขก าหนดให้พารามิเตอรบ์างตัวมคี่าเฉพาะคงที่ ซึ่งถ้าบังคับให้เป็น 1  

ก็สามารถก าหนดค่าความสัมพันธ์ในเมตริกซ์ดว้ยสัญลักษณ์ “1”   
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   3.1.3 พารามิเตอร์อสิระ (free parameters) หมายถึง พารามิเตอรใ์นรูปแบบการ

วิจัยทีต่้องการประมาณค่าและไม่ได้บังคับให้มคี่าอย่างใดอย่างหนึ่ง ใช้สัญลักษณ์ “*”  

  3.2 การระบุค่าความเป็นไปได้ค่าเดียวของรูปแบบจ าลอง (identification of the 

model) เป็นการระบุว่า รูปแบบนั้นสามารถน ามาประมาณค่าพารามิเตอร์ได้เป็นค่าเดียวหรอืไม่  

ถ้าจ านวนสมการโครงสร้างเท่ากับจ านวนพารามิเตอร์ที่ไม่ทราบค่าในรูปแบบจ าลอง พารามิเตอร์ที่

ไม่ทราบค่าตัวหนื่งจะประมาณค่าพารามิเตอรต์ัวนั้นได้เพียงค่าเดียวเท่านั้น เรียกรูปแบบนั้นวา่  

รูปแบบจ าลองระบุความเป็นไปได้ค่าเดียวได้พอดีหรอืรูปแบบระบุพอดี (just identified model)  

ถ้าจ านวนสมการมากกว่าจ านวนพารามิเตอร์ที่ไม่ทราบค่าในรูปแบบ เรยีกรูปแบบนั้นวา่ รูปแบบ

ระบุความเป็นไปได้ค่าเดียวเกินพอดี หรอืรูปแบบระบุเกินพอดี (over identified model) และถ้า

จ านวนสมการน้อยกว่าจ านวนพารามิเตอร์ที่ไม่ทราบค่าในรูปแบบจ าลอง เรียกรูปแบบนั้นวา่ 

รูปแบบระบุความเป็นไปได้ค่าเดียวไม่พอดี (under identified model) ซึ่งรูปแบบที่ระบุเกินพอดีและ

รูปแบบที่ระบุความเป็นไปได้ค่าเดียวไม่พอดีนีไ้ม่สามารถประมาณค่าพารามิเตอร์ได้ การระบุความ

เป็นไปได้ค่าเดียวช่วยท าให้ทราบล่วงหน้าว่า รูปแบบนั้นประมาณค่าพารามิเตอรไ์ด้หรือไม ่ 

(นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542, หนา้ 45)   

  3.3 การประมาณค่าพารามิเตอร์ของรูปแบบ (parameter estimation of model)  

เป็นการวิเคราะหข์้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง โดยอาศัยการแก้สมการโครงสร้างด้วยการวิเคราะห์ 

การถดถอยพหุคูณ เพื่อหาค่าพารามิเตอร์ได้ 6 วิธี ได้แก่ 1) วิธีก าลังสองนอ้ยที่สุดไม่ถ่วงน้ าหนัก 

(unweighted least squares: ULs) 2) วิธีก าลังสองน้อยที่สุดวางนัยทั่วไป (generalized least 

squares : GLS) 3) วิธีไลค์ลิฮูดสูงสุด (maximum likelihood : ML) 4) วิธีก าลังสองน้อยที่สุดถ่วง

น้ าหนักทั่วไป (generally weighted least squares : WLS) 5) วิธีก าลังสองน้อยที่สุดถ่วงน้ าหนักแนว

ทแยง (diagonally weighted least squares : DWLS) 6) วิธีใช้ตัวแปรเป็นเครื่องมอื (instrumental 

variable : IV) และวิธีก าลังสองนอ้ยที่สุดของสองขัน้ (two-stage least squares; TsLS) (นงลักษณ์ 

วิรัชชัย, 2542, หนา้ 48)   

  3.4 การตรวจสอบความตรงของรูปแบบ (validation of the model) เป็นการ

ตรวจสอบความตรงของรูปแบบตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (ข้อมูลที่ไปเก็บรวบรวมมา

จรงิ) การทดสอบด้วยโปรแกรมลิสเรลสามารถตรวจสอบได้หลายวิธี ดังนี้  

(นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542, หนา้ 53 - 60)   

   3.4.1 ค่าสถิตไิค-สแควร์ (chi-square statistics) เป็นคา่ที่ใชท้ดสอบสมมตฐิาน

ทางสถิติ ฟังก์ช่ัน ความกลมกลืนมคี่าเป็นศูนย์ โดยที่ค่าไค-สแควร์สูงมาก แสดงว่าฟังก์ช่ันความ

กลมกลืนมคี่าแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ นั้นคอื 2 แบบ ไม่มคีวามสอดคล้องกับ 

ข้อมูลเชิงประจักษ์ ถ้าค่าไค-สแควร์ต ่ามาก หรอืเข้าไปใกล้ศูนย์ แสดงว่ารูปแบบมีความสอดคล้อง
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กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

   3.4.2 ดัชนวีัดระดับความกลมกลืน (goodness of fit index=GFI) ในการวิเคราะห์

รูปแบบด้วยโปรแกรมลิสเรล ถ้าค่าไค-สแควร์มคี่าสูงมากเมื่อเทียบกับองศาอิสระ นักวิจัยปรับ 2 

แบบใหม่ ถ้าผลการวิเคราะหท์ี่ได้ใหม่ มีคา่ไค-สแควร์ลดลงมากกว่าค่าแรก แสดงว่า รูปแบบมี

ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์มากขึ้น นั่นคือ ดัชนี GFI เป็นอัตราส่วนของผลต่างระหว่าง 

ค่าฟังก์ช่ันความกลมกลืนจากรูปแบบก่อนปรับและหลังปรับกับฟังก์ช่ันความกลมกลืนก่อนปรับ

รูปแบบ ดัชนี GFI ควรมีค่าเข้าใกล้ 1   

   3.4.3 ดัชนวีัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (adjusted goodness of fit 

index=AGFI) เมื่อน าดัชนี GFI มาปรับแก้โดยค านึงถึงขนาดขององศาอิสระ จ านวน ตัวแปร และ

ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง ได้ค่าดัชนี AGFI ที่มคีุณสมบัติคล้ายคลึงกับดัชนี GFI   

   3.4.4 ดัชนรีากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของเศษ (root mean squared residual = 

RMR) เป็นดัชนีที่ใชเ้ปรียบเทียบระดับความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ของรูปแบบค่าดัชน ีราก

ของค่าเฉลี่ยก าลังสองของเศษยิ่งเข้าใกล้ศูนย์ แสดงว่า รูปแบบมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์   

   3.4.5 ดัชนรีากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของค่าความแตกต่าง โดยประมาณ  

(root mean square error of approximation = RMSEA) เป็นดัชนีที่พัฒนาขึน้มา เมื่อเพิ่มจ านวน

พารามิเตอร์อสิระ ค่าสถิตมิีค่าลดลงเพราะค่าสถิตนิีข้ึน้อยู่กับองศาอิสระ จงึมกีารพัฒนาสูตร  

โดยคิดค่าฟังก์ช่ันความแตกต่างจากประชากรทีห่น่วยองศาอิสระ  

   3.4.6 ค่าขนาดตัวอย่างวิกฤต (critical N = CN) เป็นขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่จะ

ท าให้ค่าไค-สแควร์ ที่ได้มนีัยส าคัญทางสถิติ  

  นอกจากนีย้ังมีค่าไค-สแควร์สัมพันธ์ (relative chi-square= chi-square/df) ช่ึงเป็น

ค่าสถิตทิี่ใชเ้ปรียบเทียบระดับความกลมกลืนระหว่างรูปแบบที่มอีงศาอิสระไม่เท่ากัน รูปแบบที่มี

ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดคีวรมีค่าไค-สแควร์สัมพันธ์ไม่เกิน 2 (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 

2542) 

 4. การปรับรูปแบบ (model adjustment) เมื่อทดสอบความสอดคล้องของรูปแบบแล้ว

พบว่า รูปแบบตามสมมตฐิานยังไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ต้องท าการปรับรูปแบบใหม่ 

โดยพิจารณาจากการมนีัยส าคัญทางสถิติของค่าสัมประสิทธเส้นทางคา่ดัชนีดัดแปลงรูปแบบ  

ช่ึงเป็นค่าที่บ่งว่า รูปแบบที่ก าหนดหรือตั้งตามทฤษฎีน้ัน สามารถท าการเปลี่ยนแปลงรูปแบบให้

สอดคล้องกับความเป็นจริงได้อกีหรือไม่ โดยค่าดัชนีดัดแปลงรูปต้องมคี่าเข้าใกล้ศูนย์ แต่ถ้าค่าที่ได้

มากกว่าหรือนอ้ยกว่าศูนย์ ก็อาจตอ้งท าการปรับรูปแบบของการวิจัยที่ตัง้ไว้โดยการพิจารณา

เส้นทางของตัวแปรอิสระที่มีต่อตัวแปรตาม ช่ึงอาจจะเพิ่มหรอืลดเส้นทางก็ได้ แล้วท าการ
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วิเคราะหเ์ส้นทางตั้งแต่แรกอีกครั้งหนึ่ง ท าเช่นนีเ้รื่อยไปจนกว่าดัชนีแปรรูปมีค่าเป็นศูนย์ หรือ 

เข้าใกล้ศูนย์ จึงจะสามารถน าค่าประมาณขนาดอิทธิพลไปใช้ในการอธิบายรูปแบบความสัมพันธ์

เชงิเหตุและผลได้  

 5. การแปลผลการวเิคราะห์ข้อมูล (translation of results analysis) เป็นการน า ค่าสัมบ

ระสิทธิเ์ส้นทางที่ไดัจากการค านวณที่น ามาใช้ในการอธิบายความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผล โดยใช้

ค่าสัมประสิทธิเ์ส้นทางที่มนีัยส าคัญทางสถิตมิาแทนค่าในรูปแบบ ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง จะบอก

ขนาดอทิธพิลและทิศทางของตัวแปรเหตุต่อตัวแปรผล โดยทิศทางของความสัมพันธ์เชงิสาเหตุและ

ผลนัน้มี 2 ประเภท คือ อิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อม ดังภาพประกอบ 16 

การวิเคราะหโ์มเดลลิสเรล 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                                                                               
                                                                     กลมกลืน 

 

 

โมเดลลิสเรล 

การก าหนดข้อมูลจ าเพาะ 

การระบุค่าความเป็นไปได้ค่าเดียว 

การประมาณค่าพารามิเตอร์ 

เมทริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วม 

การตรวจสอบความกลมกลืน 

การแปลความหมายโมเดล 

การปรับโมเดล 

ไม่กลมกลืน 

ข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ภาพประกอบ 16  แสดงขัน้ตอนการวเิคราะหโ์มเดลลิสเรล 

        ที่มา : นงลักษณ์ วิรัชชัย (2542, หนา้ 24) 
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