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บทที่ 2 

 

 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 ในการวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลตอ่ประสิทธิผลการบริหารงาน

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้ศึกษา

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ในเรื่องต่างๆ ดังนี้ 

  1. แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคก์าร 

   1.1 แนวคิดวัฒนธรรมองค์การ  

   1.2 ความหมายของวัฒนธรรมองค์การ  

   1.3 ความส าคัญของวัฒนธรรมองค์การ  

   1.4 ลักษณะวัฒนธรรมองค์การ  

  2. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการบริหารโรงเรียน 

   2.1 ความหมายของการบริหารโรงเรียน 

   2.2 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการบริหารโรงเรียน 

   2.3 ขอบข่ายของการบริหารโรงเรียน 

    2.3.1 ด้านบริหารวิชาการ 

    2.3.2 ด้านการบริหารงบประมาณ 

    2.3.3 ด้านการบริหารบุคคล 

    2.3.4 ด้านการบริหารทั่วไป 

   2.4 ประสิทธิผลการบริหารโรงเรียน 

  3. ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับประสิทธิผลการบริหารงาน 

  4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิผล 

การบริหารงาน 

   4.1 งานวิจัยในประเทศ 

   4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
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แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ 

 1. แนวคดิวัฒนธรรมองค์การ 

  วัฒนธรรมองค์การเป็นสิ่งที่มีความส าคัญต่อการท างานขององค์การ  

ท าให้องคก์ารบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ก าหนดไว้ ซึ่งหากเข้าใจแนวคิดวัฒนธรรมองค์การ

จะท าให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานมากยิ่งขึ้น ซึ่งแนวคิดวัฒนธรรมองค์การ

ได้มนีักวิชาการและนัการศึกษากล่าวไว้ดังนี้ 

   ถนอมวรรณ ประเสริฐเจริญสุข (2551, หนา้ 17) กล่าวว่า องค์การ 

เกิดจากการรวมกลุ่มของบุคคลที่มวีัตถุประสงค์รว่มกันมกีิจกรรมที่จะกระท าร่วมกัน 

เพื่อเป้าหมายในการบรรลุวัตถุประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้ มีการจัดแบ่งหนา้ที่ความรับผิดชอบ 

ในกิจกรรมที่กระท าเพื่อน าพาองค์การไปสู่จุดหมายการที่องค์การจะบรรลุวัตถุประสงค์ 

หรอือยู่รอดและเติบโตก้าวหนา้ได้อย่างต่อเนื่องนัน้ขึน้อยู่กับปัจจัยต่างๆ ประกอบด้วย 

เป้าหมาย (Purpose) คน (People) โครงสร้าง (Structure) เทคนิค การบริหาร (Technique) 

ความรู ้และข้อมูลข่าวสาร (Information) ที่มอียู่ในองค์การนัน้ ซึ่งปัจจัย เหล่านีจ้ะต้องมี

ความสอดคล้องเหมาะสม และเกือ้หนุนซึ่งกันและกัน โดยเฉพาะ “คน” ซึ่งเป็น เสมอืน

จักรกลหรอืกลไกที่ส าคัญที่จะด าเนินกิจกรรมต่างๆ ขององค์การให้บรรลุวัตถุประสงค์ 

ในการบริหารงานขององค์การผู้บริหารเปรียบเสมอืนหัวหนา้สังคมย่อยๆ ในสังคมใหญ่  

ซึ่งจะต้องบริหารงานด้านบุคลากร ซึ่งมาจากแต่ละสังคมของตนที่มวีัฒนธรรมต่างๆ กัน

ออกไปบุคลากรแตล่ะคนอาจมสีิ่งที่เรยีกว่าวัฒนธรรมย่อย (Sub Culture) ตดิตัวมา  

ซึ่งวัฒนธรรมย่อยเหล่านีก้็เป็นผลมาจากวัฒนธรรมใหญ่ในสังคมที่บุคคลเหล่านั้นด ารงชีวติ

อยู่นั่นเอง และเมื่อบุคคลเหล่านีม้าอยู่รวมกันในองค์การ ก็จะเป็นต้องมกีารปรับวัฒนธรรม

ย่อยที่แตกต่างกันออกไปให้เป็นแบบแผนของวัฒนธรรมที่มปีทัสถานเป็นที่ยอมรับของกลุ่ม

สมาชิกในองค์การนั้น และเมื่อเวลาผ่านไปวัฒนธรรม เหล่านั้นก็กลายเป็นวัฒนธรรมของ

องค์การที่มีการยอมรับและถือปฏิบัติต่อๆ กันมาการบริหารงาน จงึจ าเป็นจะต้องท าความ

เข้าใจถึงความส าคัญของวัฒนธรรมองค์การที่มีอทิธิพลต่อความคิดค านึง รวมทั้งการ

ประพฤติปฏิบัติของบุคคลซึ่งอาจมีผลกระทบต่อระบบการบริหารงานและการพัฒนา

องค์การได้ ซึ่งถ้าหากเราสามารถเข้าใจถึงวัฒนธรรมขององค์การและสามารถใช้ให้เข้ากับ

สภาพแวดล้อมและเทคโนโลยีในสังคมปัจจุบันได้แลว้ ก็จะสง่ผลใหก้ารบริหารงานของ

องค์การประสบ ผลส าเร็จได้อย่างดี 
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   ดาวรุวรรณ ถวิลการ (2552, หนา้ 52) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ  

เป็นตวัการที่ชว่ยใหบุ้คลากรในองค์การ เข้าใจถึงลักษณะการท างาน และการเลือก

แนวทางที่ถูกต้องในการแก้ปัญหา และการปฏิบัติงานร่วมกันจ าเป็นต้องท าความเข้าใจ  

ถึงความส าคัญของวัฒนธรรมองค์การที่เกี่ยวข้องกับความคิด ความเชื่อ การประพฤติ

ปฏิบัติของบุคลากรในองค์การ ซึ่งอาจมีผลกระทบต่อการบริหารและการพัฒนาองค์การ 

ถ้าสามารถเข้าถึงวัฒนธรรมองคก์าร และใช้ใหเ้ข้ากับสภาพ แวดล้อม และเทคโนโลยี 

ในสังคมปัจจุบันแลว้ จะส่งผลใหก้ารบริหารงานในองค์การประสบผลส าเร็จได้ และในการ

วิจัยนี้ก็ศึกษาวัฒนธรรมองค์การตามแนวทางที่เชื่อว่าวัฒนธรรมองค์การนัน้เป็นตัวแปร 

ที่สง่ผลอย่างมากต่อความส าเร็จขององค์การ โดยศึกษาในโรงเรยีนรางวัลพระราชทาน  

ซึ่งถือว่ามีความส าเร็จในการจัดการศึกษาอีกแนวทางเพื่อเรียนรูแ้ละอาจเป็นประโยชน์ตอ่

การพัฒนาการศกึษา 

   สมบัติ แสงพล (2552, หนา้ 25) กล่าวว่าแนวคิดทางวัฒนธรรมองค์การ

นั้นเกิดขึน้มานานแล้วทั้งวงการธุรกิจเอกชนและราชการตา่งให้ความส าคัญกับวัฒนธรรม

องค์การเนื่องจากเป็นเรื่องที่ผู้บริหารองค์การปัจจุบันควรต้องหันมาให้ความส าคัญ 

เพื่อพัฒนาการด าเนินงานขององค์การใหด้ีขึ้น 

   บัญชา ภัทรกุลวิศาล (2555, หนา้ 31) กล่าวว่า แนวคิดทางวัฒนธรรม

องค์การนัน้เกิดจากการรวมกลุ่มท างานและด ารงชีวิตร่วมกันภายในองค์การมีการ

แสดงออกทางพฤติกรรม ความคิดและความเชื่อของบุคลากรในองค์การ ตลอดจน 

การขับเคลื่อนองค์การโดยมีวัตถุประสงค์แรงผลักดันและเป้าหมายร่วมกัน ซึ่งวัฒนธรรม

องค์การนัน้เป็นปัจจัยที่ส าคัญที่ท าให้องค์การมีการด าเนินงานอย่างเป็นรูปธรรมและก้าวสู่

สัมฤทธิ์ผลตามที่องค์การคาดหวังไว้ 

   Schermerhorn (1999, p 21) ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การเป็นระบบ

ความเช่ือและค่านิยมรว่มที่มีการพัฒนาขึน้มาภายในองค์การและชีน้ าพฤติกรรมของ

สมาชิก โดยระดับของวัฒนธรรมองค์การ ม ี2 ระดับ คือ 1) วัฒนธรรมหลัก 2) วัฒนธรรม 

ที่สามารถ สังเกตเห็นได้  

    1. วัฒนธรรมหลัก (Core Culture) เป็นค่านิยมหลักที่เป็นความเชื่อถือ 

เกี่ยวกับพฤติกรรมที่ถูกต้องในองค์การ  

    2. วัฒนธรรมที่สามารถสังเกตเห็นได้ (Observable Culture)  

เป็นวัฒนธรรมองค์การที่เกิดขึ้นจากการได้เห็นและได้ยินภายในองค์การ เช่น จากลูกค้า   

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



22 

จากพนักงาน ที่เกิดขึ้น ในแต่ละวัน สิ่งเหล่านีส้มาชิกในองค์การจะเกิดการรับรู้และเรียนรู้ 

ซึ่งเกิดเป็นวัฒนธรรมองค์การที่ เกิดขึ้นจากการสังเกต ซึ่งประกอบด้วย 1) เรื่องบอกเล่า 

(Stories) มักเป็นเรื่องจรงิที่เกิดขึ้นในอดีตที่ผู้บริหาร เห็นว่าเมื่อน ามาเล่าถ่ายทอดใหส้มาชิก

โดยเฉพาะสมาชิกใหมฟ่ังแล้วจะสามารถถ่ายทอดวัฒนธรรมต่างๆ ที่ผู้บริหารตอ้งการได้ 

2) กิจวัตถุและพิธีกรรมต่างๆ (Rites and Rituals) เป็นการจัดงานครบรอบต่างๆ ที่ส าคัญ

สามารถเตอืนความทรงจ าที่ด ีและสามารถถ่ายทอดค่านิยมที่ดีขององค์การ สูพ่นักงานได้ 

3) ผู้ที่เก่งกล้าสามารถ (Heroes) เป็นบุคคล ซึ่งสมาชิกยกย่องชมเชย วา่เป็นบุคคลที่มี

ความโดดเด่น จงึเป็นผู้มีอิทธิพลต่อการก าหนดค่านิยมหลักขององค์การ 4) สัญลักษณ์ 

(Symbols) เป็นรูปธรรมที่สามารถถ่ายทอดวัฒนธรรมองค์การระหว่างพนักงานได้  

หากผู้บริหารได้รับความส าคัญต่อความหมายของสัญลักษณ์นัน้ 

   Smircich and Calas (1987, p 229) มคีวามเห็นว่านิยามวัฒนธรรม

องค์การทั้งหลายนั้นมีที่มาจากความคิดพืน้ฐาน 2 แนวทางหลัก คอื แนวทางที่เห็นว่า

วัฒนธรรมเป็นตัวแปรตัวหนึ่งในองค์การ (Culture as a Variable) และแนวทางที่เห็นว่า

องค์การเปรียบเสมอืนวัฒนธรรมๆ หนึ่ง (Culture as a Root Metaphor) แนวทางแรกที่เห็น

วัฒนธรรมองค์การเป็นพฤติกรรมที่สังเกตเห็นได้ และเป็นตัวแปรตัวหนึ่งในบรรดาตัวแปร

หลายตัวที่องค์การมอียู่ (ตัวแปรอื่นๆ เช่น โครงสร้างองค์การเทคโนโลยี ฯลฯ) แนวทางแรก

จงึมช่ืีอเรียกอีกชื่อหนึ่งว่า “Culture is Something an Organization Has” ส่วนแนวทางหลัง 

เชื่อว่าวัฒนธรรมองค์การเป็นความคดิ ความเชื่อ ที่อยู่ภายในจติใจ ของคนกลุ่มหนึ่ง 

และไม่ใช่เป็นเพียงตัวแปรตัวหนึ่งในองค์การ แตต่ัวองค์การเองทั้งหมด คอืวัฒนธรรมหน่ึงๆ 

หรอือุปมาได้ว่าเปรียบเสมอืนวัฒนธรรม แนวทางหลังจึงมชีื่อเรยีกอีกชื่อหนึ่งว่า  

“Culture is Something an Organization is” 

  จากแนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การข้างต้นสรุปได้ว่า วัฒนธรรมองค์การ

เกิดจากการรวมกลุ่มกันของบุคคลที่มวีัฒนธรรมย่อยที่แตกต่างกันแตด่้วยเหตุผลของการ

ต้องการบรรลุเป้าหมายเดียวกัน จึงท าให้เกิดการจัดระเบียบวัฒนธรรมย่อยของแต่ละ

บุคคลเพื่อให้การด าเนินของกลุ่มด าเนินไปอย่างมีคุณภาพและบรรลุเป้าหมายของกลุ่มหรอื

องค์การ ซึ่งการจัดระเบียบวัฒนธรรมในการปฎิบัติงานร่วมกันกลายเป็นวัฒนธรรมของ

องค์การ ในการบริหารงานจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องท าความเข้าใจวัฒนธรรมองค์การ 

เพราะวัฒนธรรมองค์การเกิดจากความคิด ความเชื่อ ค่านิยม และพฤติกรรมของคน 

ในองค์การ หากเข้าใจในวัฒนธรรมองค์การก็สามารถคาดคะเนพฤติกรรมตา่งๆ ของคน 
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ในองค์การได้อย่างถูกต้อง ซึ่งจะมีประโยชน์ในการปรับตัวใหเ้ข้ากับคนอื่นหรือท าการปรับ

พฤติกรรมของสมาชิกต่างๆ ในองค์การ เผื่อจะได้มพีฤติกรรมที่ก่อประโยชน์ใหก้ับองค์การ 

 2. ความหมายของวัฒนธรรมองค์การ 

  วัฒนธรรมองค์การเป็นค าที่เป็นนามธรรมและมีความหมายลึกซึง้  

จงึมนีักวิชาการและนักการศกึษาได้ให้ความหมายไว้ดังนี้ 

   อริษา ท้าวแดนค า (2552, หนา้ 15) กล่าวว่า วัฒนธรรมองคก์าร 

หมายถึงแบบแผนหรอืมาตรฐานในการประพฤติปฏิบัติที่มลีักษณะเฉพาะร่วมกันของคน 

ในองค์การ ใช้เป็นตัวก าหนดพฤติกรรมของคนในองค์การ ซึ่งเป็นทั้งส่วนที่มองเห็นโดยการ

รับรู้ผ่านสัญลักษณ์และพธิีกรรมและส่วนที่อยู่ภายในซึ่งเป็นค่านิยม ความเชื่อพื้นฐาน 

ขององค์การบรรทัดฐาน อุดมการณ ์และความเข้าใจของสมาชิกในองค์การ ซึ่งสามารถ

ถ่ายทอดไปยังสมาชิกใหมเ่พื่อน าไปให้เป็นแนวทางในองค์การ 

   ณรงคว์ิทย์ แสนทอง (2553, หนา้ 23) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ คอื 

ลักษณะร่วมของคนในองค์การใดองค์การหนึ่ง ที่เป็นเอกลักษณ์เฉพาะตัวของคนใน

องค์การนัน้ๆ ซึ่งสะท้อนใหเ้ห็นถึงความเชื่อ ทัศนคติ ความคิด และพฤติกรรมการ

แสดงออกที่มคีวามแตกต่างจากองค์กรอื่นๆ และลักษณะร่วมนี้จะต้องเอื้อหรอืส่งเสริมให้

องค์การเดินสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ดว้ย  

   มานิตย์ ปลอดโปร่ง (2554, หนา้ 13) ได้ให้ความหมายว่า วัฒนธรรม

องค์การ หมายถึง ความเชื่อ ค่านิยม และพฤติกรรม ของสมาชิกที่มตี่อองค์การเพื่อเป็น 

สิ่งที่ยึดถือและปฏิบัติรว่มกัน หากองค์การมีวัฒนธรรมองคก์าร ที่เข้มแข็งย่อมช่วยให้การ

ขับเคลื่อนกิจกรรมต่างๆ ได้รับความร่วมมือร่วมใจจากสมาชิก และน าไปสู่การบรรลุ

วัตถุประสงค์ตามที่ก าหนดไวอ้ย่างมปีระสิทธิภาพ 

   บัญชา ภัทรกุลวิศาล (2555, หนา้ 18) ได้ให้ความหมาย วัฒนธรรม

องค์การว่า แบบแผนขนบธรรมเนยีมประเพณี พฤติกรรม ค่านิยม ความเชื่อ ความคิดของ

บุคคลในองค์การที่ตอบสนองสิ่งเร้าจากภายในและภายนอกองค์การ เกิดการเรียนรู้ 

และพัฒนาเพื่อไปสู่สิ่งที่คาดหวังรว่มกัน โดยมีลักษณะเฉพาะตัว 

   บรรจง เจริญสุข (2555, หน้า 22) ได้ให้ความหมายของวัฒนธรรม

องค์การ หมายถึง แบบแผนหรอืสิ่งที่ก าหนดรูปแบบการประพฤติปฏิบัติของสมาชิก 

ในองค์การ อันเป็นผลมาจากความเชื่อ ค่านิยม ทัศนคติ ปทัสถาน ความรูส้ึก ปรัชญา 

แนวคิด การรับรู้ และคติฐานเบือ้งตน้ของสมาชิกองค์การซึ่งสิ่งต่างๆ เหล่านี้มีอทิธิพลต่อ
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พฤติกรรมของบุคคลในองค์การ หรือเป็นแนวทางของการพฤติปฏิบัติ และวัฒนธรรม

องค์การเป็นสิ่งที่สั่งสมและถ่ายทอดสือตอ่มาของสมาชิกในองค์การนั้นๆ วัฒนธรรม

องค์การเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้องค์การแตล่ะองค์การมคีวามแตกต่างกันไป 

   ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน (2555, หนา้ 35)  

ได้ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์การ คอื แบบแผน หรอืวิถีชีวติขององค์การที่สมาชิก

ยอมรับและยึดถือปฏิบัติรว่มกันเป็นทั้งแบบแผนทางความคิด ความเชื่อ ค่านิยม 

อุดมการณข์ององค์กร และเป็นแบบแผนทางการกระท าขององค์การและปฏิสัมพันธ์ของ

สมาชิกในองค์การกล่าวคือ ถ้าหากหน่วยงานใดมีวัฒนธรรมองค์การที่ดี เช่น บุคลากร 

มีการท างานอย่างเต็มที่เน้นคุณภาพและมีความรับผดิชอบสูงย่อมสง่ผลใหก้ารท างาน 

ของทุกคนดีมคีุณภาพส่งผลท าให้ผู้รับบริการได้รับการบริการที่ดีมคีุณภาพรวมทั้งท าให้

เกิดความพึงพอใจ 

   นุตรยิา จติตารมย์ (2557, หนา้ 23) ได้ให้ความหมายของวัฒนธรรม

องค์การ คอื ค่านิยม ความเช่ือ บรรทดัฐาน ทัศนคติ เป้าหมาย พฤติกรรม ระเบียบ 

แบบแผน แนวปฏิบัติตามหลักขององค์การนัน้และเป็นสิ่งที่คนส่วนใหญ่รับรู้ และยอมรับ

ตลอดจนเข้าใจร่วมกัน 

   Denison (1990, P 2) อธิบายว่า วัฒนธรรมองคก์าร หมายถึง ค่านิยม 

ความเช่ือ และหลักการพื้นฐานที่ท าหนท่ี่ในฐานะ ที่เป็นรากฐานของระบบการจัดการ

องค์การ และกลุ่มของการปฏิบัติและพฤติกรรมการจัดการ ซึ่งขยายและเสริมแรงหลักการ

พืน้ฐานเหล่านั้น หลักการและการปฏิบัติทั้งหลายด ารงอยู่ เพราะว่ามีความหมายต่อ

สมาชิกขององค์การ เป็นตัวแทนยุทธศาสตรส์ าหรับการอยู่รอดของสมาชิกในองค์การ  

ซึ่งด าเนนิการได้ดีในอดีต และสมาชกิองค์การเชื่อว่าจะด าเนนิการได้ดีต่อไปในอนาคต 

   Schein, (2010, pp 46) ได้ใหค้วามหมายว่า เป็นแบบแผนของคติฐาน

เบือ้งตน้ (Pattern of Basic Assumption) ทีเกิดขึ้นและพัฒนาขึน้โดยสมาชิกองค์การ  

และสั่งสมสบืต่อกันมาเป็นที่ยอมรับของสมาชิกทั่วไป โดยที่จะมีการถ่ายทอด ไปยังสมาชิก

ใหม่เพื่อให้เกิดการรับรู้ การคิดและความรูส้ึกไปในทิศทางเดียวกันในการแก้ปัญหาต่างๆ 

เพื่อการปรับตัวเข้ากับสิ่งแวดล้อมภายนอก และการบูรณาการภายในกลุ่ม และยังได้ให้

ทัศนะเพิ่มเติมว่า การให้ความหมายวัฒนธรรรมองค์การเพื่อให้เกิดความเข้าใจอย่าง

แท้จรงิควรจะเน้นให้เห็นวัฒนธรรมในระดับลึก ซึ่งจะแสดงให้เห็นได้โดยคติฐานเบือ้งตน้ 

ซึ่งอยู่ในระดับลึกของการรับรู้ และเป็นความเชื่อร่วมกันของสมาชิกองค์การเป็นสิ่งที่อยู่ใน
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ในองค์การ 

ระดับจติใต้ส านึกผลักดันให้เกิดพฤติกรรม โดยจะมีการถ่ายทอดสืบต่อไปยังคนรุน่ใหม่ 

เป็นการที่คนมีองค์การและมองไปถึงสิ่งแวดล้อมโดยคติฐานตามนี้ได้รับการเรียนรู้เพื่อที่จะ

ตอบสนองในการแก้ปัญหาของกลุ่ม เพื่อก่อใหเ้กิดการปรับตัวส าหรับการอยู่รอดได้ใน

สภาพการณ์สิ่งแวดล้อมทั้งภายนอกและปัญหาจากการบูรณาการภายใน ทั้งนี้คติฐาน 

ในระดับลึกนี้จะถูกแยกออกจากสิ่งที่มนุษย์คิดประดิษฐ์ขึ้น และจากค่านิยมซึ่งปรากฏ 

ให้เห็นอยู่ หรอืเป็นวัฒนธรรมในระดับตืน้ๆ แตม่ิเป็นแก่นส าคัญของวัฒนธรรมโดยแท้จรงิ 

  จากการศกึษาความหมายของวัฒนธรรมองค์การสามารถสรุปได้วา่ 

วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง แบบแผนความคดิ ความเชื่อ ค่านิยม พฤติกรรม 

ขนบธรรมเนยีม ประเพณี ที่คนในองค์การใชเ้ป็นแนวทางในการแสดงพฤติกรรมในการ

ท างานร่วมกันของสมาชิกในองค์การซึ่งวัฒนธรรมองค์การมคีวามเป็นเอกลักษณ์  

ความเช่ือพื้นฐานขององค์การบรรทัดฐาน อุดมการณ์ ความเข้าใจของสมาชิกในองค์การ 

และเป็นแบบแผนทางการกระท าขององค์การและปฏิสัมพันธ์ของสมาชิกในองค์การ

กล่าวคือ ถ้าหากหนว่ยงานใดมีวัฒนธรรมองค์การที่ดี โดยจะมกีารถ่ายทอดสืบต่อไปยังคน

รุ่นใหม่สง่เสริมให้องค์การเดินสูค่วามส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ดว้ย 

 3. ความส าคัญของวัฒนธรรมองค์การ 

  วัฒนธรรมองค์การนัน้เป็นสิ่งที่ส่งผลตอ่การด าเนินงานในองค์การ ซึ่งถือวา่

มีความส าคัญต่อการบริหารงานในองค์การ ดังที่นักวิชาการได้กล่าวถึงความส าคัญของ

วัฒนธรรมไว้ดังนี้  

   พิรัช จ ารัสแนว (2553, หน้า 13) ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองคก์าร 

มีความส าคัญอย่างยิ่งในการปฏิบัติงานรว่มกันของสมาชิกในองค์การ เพราะวัฒนธรรม

เปรียบเสมอืนเครื่องมอืในการขับเคลื่อนองค์การให้มปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล  

เป็นตัวก าหนดตัวควบคุม เปลี่ยนแปลงและชีน้ า ทิศทางให้องค์การประสบผลส าเร็จ เชน่ 

ความมุง่ประสงค์ขององค์การ การเสริมพลัง การตัดสินใจความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งของ

องค์การ ความไว้วางใจ ความมคีุณภาพ การยอมรับ ความเอือ้อาทร ความซื่อสัตย์สุจรติ 

ความหลากหลายของบุคลากร และการท างานเป็นทีม ซึ่งวัฒนธรรมเหล่ามีอทิธิพลต่อการ

บริหารจัดการและพัฒนาองค์การให้มปีระสิทธิภาพต่อไป 

   มานพ โคตรโสภา (2553, หนา้ 15) ได้กล่าววว่า ความส าคัญของ

วัฒนธรรมองค์การ คอืเป็นเครื่องมอืส าคัญที่ใชใ้นการเปลี่ยนแปลงองค์การ เป็นส่วนหนึ่ง

ของระบบบริหารงานในองค์การ โดยมีอิทธิพลต่อบรรทัดฐานและมาตรฐานของงาน 
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บุคลากรในองค์การ บรรทัดฐานและมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 

   เพ็ชรี รูปะวิเชตร์ (2554, หน้า 25) กล่าวถึง ความส าคัญของวัฒนธรรม

องค์การว่า การบุคลากรในองค์กรมวีัฒนธรรมองคก์ารที่ชัดเจนและสามารถท าให้

บุคลากรในองค์การมีจิตส านึกตรงกัน มีเป้าหมายร่วมกันและมีแนวทางการปฏิบัติงาน 

ที่มไีปในทิศทางเดียวกันแลว้นั้นย่อมท าใหป้ัญหาหรือกระบวนการตัดสินใจด าเนินไปใน

ทิศทางเดียวกันปัญหาความขัดแย้งย่อมมีน้อยหรอืปัญหาบางอย่างสามารถได้รับการแก้ไข

และจบลงด้วยดีในเวลาที่รวดเร็วและทันกับสถานการณ์ 

   ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน (2555, หนา้ 38) 

กล่าวถึงความส าคัญของวัฒนธรรมองค์การว่า องค์การจะด าเนนิไปได้ตอ้งอาศัยพลัง

ความรว่มมอืกันอย่างเข้มแข็งและร่วมแรงรว่มใจกันของบุคลากรทุกคนในองค์การ 

หมายถึง การที่องค์การมวีัฒนธรรมองค์การของตนเองในทางที่ดีมรีูปแบบการท างาน 

และค่านิยม ที่เน้นความรว่มมอื รว่มใจกัน การท างานเป็นทีมการมุง่เน้นความมคีุณภาพ

มาตรฐาน ฯลฯ วัฒนธรรมองค์การเชน่นีย้อมท าให้องค์การด าเนินไปได้อย่างราบรื่น  

หรอืประสบความส าเร็จก้าวหน้า 

   บัญชา ภัทรกุลวิศาล (2555, หนา้ 14) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ 

เป็นสิ่งส าคัญที่ช่วยใหค้นท างานรว่มกันเกิดความรู้สกึเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ และยังเป็น

ตัวก าหนด ควบคุมทิศทางขององค์การ เมื่อสมาชิกในองค์การมคีวามเป็นเอกภาพสมาชิก

ในองค์การมสี่วนรว่มในการคิดการตัดสินใจ ภายใต้ความคิด ความเชื่อและค่านิยมเดียวกัน

และขับเคลื่อนภายใต้กลยุทธ์ที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การ จะช่วยใหอ้งค์การ 

ประสบความส าเร็จในการบริหารงาน และบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ 

   Robbins, (2001, p 36) ช้ีให้เห็นว่าความส าคัญของวัฒนธรรมองค์การ

ซึ่งมีลักษณะของแตล่ะองค์การท าให้มองเห็นความแตกต่างระว่างองค์การหนึ่งกับอีก

องค์การหนึ่ง และนอกจากจะท าให้เกิดการยึดมั่นในตนเองของสมาชิกอีกด้วยเป็นผลให้

เกิดความร่วมใจองค์การมากยิ่งขึน้ ประเด็นส าคัญนอกเหนอืจากที่กล่าวมาแล้วยังพบว่า

วัฒนธรรมองค์การก่อให้เกิดจิตส านกึและกลไกในการควบคุมองค์การ ไม่ต้องใช้ระบบ

ทางการบริหารในการควบคุมสมาชิกในองค์การ 

   Sergiovanni (1998, p 103) ได้กล่าวไว้ว่า วัฒนธรรมองค์การมลีักษณะ

จ าเพาะที่แต่ละองค์การจะให้ความส าคัญและยอมรับว่าเป็นส่วนหน่ึงของระบบบริหารงาน

ในองค์การ ซึ่งมีองค์ประกอบหลายประการที่ก่อตัวขึ้นเป็นวัฒนธรรมของแตล่ะองค์การ 

ได้แก่ ประวัตคิวามเป็นมาขององค์การความเชื่อที่เป็นไปในทางเดียวกันค่านิยมรว่มกันของ 
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  จากการศกึษาความส าคัญของวัฒนธรรมองค์การ สามารถสรุปได้วา่ 

วัฒนธรรมองค์การถือเป็นพื้นฐานการแสดงพฤติกรรมและตัดสนิใจของคนในองค์การ 

วัฒนธรรมองค์การถือว่าเป็นเครื่อมอืส าคัญในการขับเคลื่อนองค์การใหบ้รรลุเป้าหมาย  

แตใ่นทางกลับกันวัฒนธรรมองคก์ารที่ไม่สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การจะขับเคลื่อน

องค์การให้สวนทางกับเป้าหมายขององค์การวัฒนธรรมองค์การมคีวามส าคัญต่อการ

ด าเนนิงานองค์การเนื่องจากวัฒนธรรมองค์การเป็นแบบแผนหรอืสิ่งที่ก าหนดรูปแบบ 

การพฤติปฏิบัติของบุคลากรในองค์การมีผลกระทบต่อการด าเนนิงานขององค์การ 

และมีอทิธิพลต่อความส าเร็จขององค์การ ซึ่งมีสว่นชว่ยในการเพิ่มประสิทธิภาพ 

ในการด าเนินงานขององค์การ โดยจะเสริมสร้างความผูกพันให้กับสมาชิกขององค์การ 

วัฒนธรรมองค์การจะเป็นสิ่งที่ก าหนดระเบียบแบบแผนในการปฏิบัติร่วมกันของสมาชิก 

ท าให้เกิดเอกลักษณ์เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับสมาชิกในองค์การ และยังสง่ผลถึงเถียรภาพ

ขององค์การท าให้เกิดภาพพจน์ที่ดเีป็นที่ยอมรับแก่สังคมทั่วไป  

 4. ลักษณะวัฒนธรรมองค์การ 

  การจะเข้าใจวัฒนธรรมองค์การจ าเป็นที่จะต้องเข้าใจลักษณะของ

วัฒนธรรมองค์การ ซึ่งจะมีความแตกต่างกัน เพราะฉะนั้นจะต้องเข้าใจอย่างถ่องแท้ 

เพื่อจะเป็นประโยชน์ในการบริหารงานในองค์การ ดังนี้ 

   Cook et al (1989, pp. 25-90) ได้เสนอแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรม

องค์การ โดยวัฒนธรรมองค์การคอื พฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลในองค์การที่มีการ

รับรู้ ยึดถือ และประพฤติปฏิบัติบรรทัดฐานในการท างานการปฏิบัติตัวในองค์การ  

โดยแบ่งวัฒนธรรมองค์การออกเป็น 3 ลักษณะ ดังนี้ 

    1. ลักษณะสร้างสรรค์ หมายถึง องค์การที่ให้ความส าคัญของค่านิยม

ในการท างาน โดยมุ่งเน้นที่ความพึงพอใจของบุคลากรในองค์การ คือ ความตอ้งการ

ความส าเร็จ ต้องการไมตรีสัมพันธ์ รวมทั้งส่งเสริมให้บุคลากรมีความสัมพันธ์

และสนันสนุน ซึ่งกันและกัน มคีวามรักกัน และมีลักษณะของการท างานที่ส่งผลให้

บุคลากรในองค์การ ประสบความส าเร็จกับการท างาน แบ่งออกเป็น 4 มิติ คือ 

     1.1 มิติเน้นความส าเร็จ หมายถึง องค์การที่มีภาพรวมในลักษณะ

การท างานที่ดี มีค่านิยม และพฤติกรรมการแสดงออกในการท างานของบุคลากร  

มีการตัง้เป้าหมายการท างานร่วมกัน พฤติกรรมการท างานของทุกคนในองค์การมีลักษณะ 

ของการทีเหตุผลมีหลักการ และเป็นนักวางแผนที่มีประสิทธิภาพ มคีวามกระตือรอืร้น 
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     1.2 มิติเน้นสัจการแหง่ตน หมายถึง องค์การที่มีค่านิยม 

และพฤติกรรมการแสดงออกของบุคลากรเป็นไปในทางสร้างสรรค์ ตามความคาดหวัง  

เน้นคุณภาพมากกว่าปริมาณ เน้นความส าเร็จของงาน เน้นความก้าวหน้าและการท างาน

อย่างอสิระ ก าจัดสถานการณ์ที่ไม่สรา้งสรรค์ บุคลากรมีความยึดมั่นผูกพันกับงาน  

มีความพร้อมในการท างานสูง 

     1.3 มิติเน้นบุคคลและการกระตุน้ หมายถึง องค์การที่มีค่านิยม  

และพฤติกรรมการท างาน การบริหารจัดการแบบมีสว่นรว่ม และมุ่งเน้นบุคคลเป็น

ศูนย์กลาง ใหค้วามส าคัญกับบุคคล คือทรัพยากรที่มคี่าที่สุดขององค์การ การท างาน 

มีลักษณะการตดิต่อ สื่อสาร ที่มปีระสิทธิภาพ บุคลากรมคีวามสุข ภูมิใจ และสนุกกับการ

นิเทศการสอนงานและบททาทพี่เลี้ยง และได้รับการสนันสนุนความก้าวหน้าจากการ

ท างานอย่างสม่ าเสมอ ลักษณะเด่นคือ สิ่งส าคัญที่สุดขององค์การ คอืทรัพยากรบุคคล 

     1.4 มิติไมตรีสัมพันธ์ หมายถึง องค์การที่มีคา่นิยมและพฤติกรรม 

การแสดงออกมุ่งเน้นให้ความส าคัญกับสัมพันธภาพระหว่างบุคคลมีความเป็นกันเอง

เปิดเผยการท างานในลักษณะ ให้ความอบอุ่น ให้การยอมรับซึ่งกันและกัน มกีารแบ่งปัน

และเข้าใจความรู้ซึ่งกันและกันในการท างาน รู้ใจเขาใจเรา ลักษณะเด่น คอืความเป็นเพื่อน

และความจริงใจต่อกัน 

    2. ลักษณะเฉื่อยชา หมายถึง องค์การที่มีคา่นิยม และพฤติกรรม 

การแสดงออกที่มุง่เน้นความตอ้งการ ความมั่นคงของบุคลากร และลักษณะของผู้น า 

ที่มุง่เน้นบุคคลผูป้ฏิบัติ เน้นการคล้อยตามความคิดเห็นของผู้บริหาร ยึดถือกฎระเบียบ 

แบบแผน พึ่งพาผูบ้ริหาร และพยายามหลกีเลี่ยงการกระท าที่ตอ้งรับผิดชอบ ยอมรับการ

มอบหมายงานจากผู้บริหารเน้นถึงสัมพันธภาพกับบุคคลในลักษณะปกป้องตนเอง 

และตั้งรับเป็นแนวทางที่ท าใหม้ั่นคง ปลอดภัย และก้าวหนา้ในการท างาน แบ่งออกเป็น  

4 มิติ คือ 

     2.1 มิติการเห็นพ้องดว้ย หมายถึง องค์การที่มีคา่นิยมและ

พฤติกรรมการแสดงออกที่บุคคลใหก้ารยอมรับซึ่งกันและกัน หลีกเลี่ยงการขัดแย้งที่อาจ

เกิดขึ้น พฤติกรรมที่ถูกต้อง คอื พยายามเห็นด้วยและคล้อยตามความคิดเห็น มกีารปฏิบัติ

เหมอืนกันกับบุคคลส่วนใหญ่ในองค์การ ลักษณะคล้อยตามเป็นสิ่งที่บุคลากรในองค์การ

พึงพอใจ ลักษณะเด่นคือ ต้องปฏิบัติงานใหเ้หมอืนกับคนอื่นๆ ในองค์การ และสิ่งที่ถูกต้อง

คือ การเห็นด้วยกับแนวทาง ความคิดเห็นของผูบ้ริหารและผู้รว่มงาน 
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     2.2 มิติเน้นกฎระเบียบ หมายถึง องค์การที่มคี่านิยม  

และพฤติกรรมการแสดงออกลักษณะแบบอนุรักษ์นยิมประเพณีแบบแผนการปฏิบัติงาน  

มีการควบคุมด้วยกฎระเบียบทุกคนในองค์การตอ้งท าตามกฎระเบียบที่วางไว้อย่าง

เคร่งครัด และมีความรูส้ึกที่ดีตอ่ระเบียบและกฎนั้นๆ ทุกคนในองค์การขัดต่อกฎระเบียบ

ไม่ได้มีค่านิยมของระบบอาวุโสและอนุรักษ์นยิม ลักษณะเด่นคือ ระบบอนุรักษ์นยิม  

และยึดกฎระเบียบปฏิบัติเปน็บรรทัดฐานในการท างานอย่างเคร่งครัด 

     2.3 มิติเน้นการพึ่งพา หมายถึง องค์การที่มคี่านิยมและพฤติกรรม

การแสองออกถึงสายงานการบังคับบัญชาศูนย์รวมการบริหารจัดการ การตัดสินใจอยู่ที่

ผูบ้ริหาร หรือผูน้ ากลุ่ม ซึ่งทุกคนต้องปฏิบัติตามการตัดสินใจนั้น เพราะทุกคนเชื่อว่าการ

ตัดสินใจนัน้ถูกต้อง ทุกคนไม่สนใจคุณภาพของงานหรือลักษณะของงานที่ท้าทาย ไม่ทราบ

จุดมุง่หมายในการท างานของตนเองและขององค์การ มุ่งการปกป้องตนเอง โดยการปฏิบัติ

ตามผูบ้ริหารหรอืผูต้รวจการแนะน า ลักษณะเด่น คอืเป็นผู้น าที่ดี และมีความระมัดระวังตัว

สูงในงานปฏิบัติงาน 

     2.4 มิติเน้นการหลกีเลี่ยง หมายถึง องค์การที่มีค่านิยม 

และพฤติกรรมการแสดงออกที่เน้นการลงโทษเมื่อท างานผิดพลาด แต่เมื่อท างาน 

ประสบผลส าเร็จไม่ได้รับรางวัลอะไร ผลจากการบริหารลักษณะนี ้ท าให้บุคลากรเลี่ยง 

ความรับผดิชอบเพราะต้องการจะจับงานใหเ้ท่าๆ กันกับบุคคลอื่น และหลีกเลี่ยงการ

กระท าต่างๆ ที่อาจก่อให้เกิดความผิดพลาดในการท างานงานและการถูกต าหนิ รู้สึกผดิ 

ต าหนตินเองและรู้สกึตนเองไม่มคีุณค่า เมื่อไหร่ท างานผิดพลาด หลีกเลี่ยงการท างานหรือ

การปฏิบัติตัวที่ก่อให้เกิดความขัดแย้ง และความผิดต่างๆ เหตุการณ์ที่จะต้องตัดสินใจ 

พยายามหลีกเลี่ยงไปให้ผูร้่วมงานหรอืผูบ้ริหาร ลักษณะเด่นคือ หลีกเลี่ยงการตัดสินใจ 

และปฏิบัติตัว ปฏิบัติงานที่มีการเสี่ยงน้อยที่สุด 

    3. ลักษณะก้าวร้าว หมายถึง องค์การทีมีคา่นิยม และพฤติกรรม 

การแสดงออก ในการมุ่งลักษณะผูน้ ามุ่งเน้นงานและเน้นความตอ้งการด้านความมั่นค 

งของบุคลากร ลักษณะการท างานมุ่งเน้นอ านาจ เห็นตรงกันข้าม แข่งขัน ชิงดีชิงเด่น 

ต่อตา้น และมุ่งการท างานที่ตอ้งสมบูรณ์แบบ แบ่งออกเป็น 4 มิติ คือ 

     3.1 มิติเน้นการแห็นตรงกันข้าม หมายถึง องค์การที่มีค่านิยม 

และพฤติกรรมการแสดงออกของการเผชิญหน้าอย่างมาก มีคา่นิยมการบริหาร ที่เน้นการ

เจรจาต่อรอง บุคลากรรู้สึกว่ามีคุณค่าถ้าได้แก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า ขาดการวางแผน
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ล่วงหน้า การแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าก่อใหเ้กิดความขัดแย้งกับบุคคลอื่นอยู่เสมอๆ  

มีความขัดแย้งในลักษณะชอบสงสัย ไม่ไว้ใจบุคคลอื่น และแสดงอาการต าหนิและต่อตา้น

การเปลี่ยนแปลงหรอื ตอ่ต้านความคิดเห็นของผู้อื่นอยู่เสมอๆ ลักษณะเด่นคือ ชอบต่อตา้น 

ทุกสิ่งและมีขอ้ต าหนขิัดแย้งกันเป็นประจ า 

     3.2 มิติเน้นอ านาจ หมายถึง องค์การที่มคี่านิยมและบรรทัดฐาน 

ในการท างานโดยมีโครงสร้างการบริหารแบบไม่มสี่วนร่วม มีพื้นฐานแบบเน้นอ านาจหน้าที่

และบทบาทของแต่ละคนอยู่ที่ต าแหน่งที่ด ารงอยู่ รางวัลที่ได้รับจากองค์การ คอื  

การเลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหน่งบุคลากรมีความต้องการที่จะขั้นต าแหน่งที่สูงขึ้น และต้องการ

เป็นผู้ตรวจการ ต้องการอ านาจเพื่อบ ารุงรักษาความรู้สึกที่มั่นคง โดยการที่มุ่งเน้นที่ผลงาน

และใช้อ านาจหน้าที่ ชอบเป็นผู้นเิทศและสอนงานเพื่อนร่วมงาน ลักษณะเด่นคือ ชอบมีการ

ควบคุมคนอื่นและมีความเชื่อในการผลักดันเหตุการณ์ต่างๆใหเ้กิดขึ้นในองค์การ 

     3.3 มิติเน้นการแข่งขัน หมายถึง องค์การที่มคี่านิยม 

และพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลในลักษณะการแขง่ขันที่ตอ้งการมีการแพ้ชนะ 

ต้องการชนะ และดีกว่าคนอื่นทุกคน มุ่งเน้นการแข่งขันเพื่อรักษาความรูส้ึการมคีุณค่า 

ของตนเอง จากการแบ่งระดับในที่ท างานและวัดผลส าเร็จของการท างานในรูปของผลงาน

มากกว่าผู้ร่วมงานยอมรับลักษณะการท างานที่มีการแข่งขันกันท างาน จงึจะประสบ

ผลส าเร็จ ลักษณะเด่นคือชอบการแขง่ขัน และทุกสิ่งทุกอย่าง มีลักษณะท้าทายให้มีการ

แขง่ขันในการท างาน 

     3.4 มิติเน้นความสมบูรณ์แบบ หมายถึงองค์การที่มีค่านิยม 

และพฤติกรรมการแสดงออกลักษณะเจ้าระเบียบ การท างานอย่างหนักและยึดมั่นในระบบ

การท างานมากแต่ได้เป้าหมายองค์การน้อยกว่า มีการตั้งความหวังในการท างานไว้สูง  

ท าให้ท างานอย่างละเอียดถี่ถ้วน แตไ่ด้รับผลงานและผลผลติขององค์การนอ้ย และต้องใช้

ระยะเวลาในการท างานนานมาก เน้นการท างานที่ต้องมีความสมบูรณ์ของงานและมีความ

ละเอียด ลักษณะเด่น คอืเน้นความสมบูรณ์ละเอียด และต าหนคิวามผิดพลาดของตนเอง  

   Daft (2001) ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์การกับประสิทธิผลองค์การ  

เสนอว่าคา่จัดค่านิยมขององค์การ กลยุทธ์องค์การ และบริบทแวดล้อมภายนอก 

ได้เหมาะสมแลว้ จะเกิดวัฒนธรรมองค์การขึน้ 4 แบบ  

    1. วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) เป็นวัฒนธรรมที่มคีวาม

ยืดหยุ่นมุ่งเน้น ภายในองค์การ โดยจะให้ความส าคัญของการมีสว่นร่วมของพนักงาน
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ภายในองค์การเพื่อให้สามารถพัฒนาตนเองให้พรอ้มที่จะรองรับการเปลี่ยนแปลง 

อย่างรวดเร็วจากภายนอก เป็นวัฒนธรรมที่เน้นความต้องการของพนักงานมากกว่า

วัฒนธรรมแบบอื่น ดังนัน้ องค์การจึงมบีรรยากาศของมวลมิตร ที่รว่มกันท างานคล้านอยู่

ในครอบครัวเดียวกันผู้น า มุ่งเน้นเรื่องความรว่มมอื การให้ความเอาอกเอาใจ เอือ้อาทร 

ทั้งพนักงานและลูกค้าโดยพยายามหลีกเลี่ยงมิใหเ้กิดความรูส้ึกที่แตกต่างกัน 

ทางสถานภาพ ผู้น าจะยึดมั่นในการให้ความเป็นธรรมและการปฏิบัติตามค ามั่นสัญญา

อย่างเคร่งครัด จะมีค่านิยมส าคัญในเรื่อง ดังนี้ 1) การท าตามประเพณี 2) การค านึงถึง

ผลกระทบที่จะมีต่อคนอื่น 3) การเนน้ความเป็นทีม 4) เน้นการมีสว่นร่วม 5) การเห็นพรอ้ม

กัน ไม่พยายามสร้างความแตกแยก อะลุ้มอล่วยกันช่วยเหลือกันร่วมมอืกันเป็นกันเอง 

เป็นแบบพี่นอ้ง 6) การเน้นความเป็นธรรม ยุติธรรมและเท่าเทียมกันในองคก์ารที่มี

วัฒนธรรมองค์การแบบนีม้ักจะมกีระบวนการเรียนรู้ทางสังคมมาก รวมทั้งมกีารบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ที่ด ีท าให้พนักงานมีความรูส้ึกเป็นเจ้าของและจงรักภักดีต่อองค์การ

ตลอดจนมคีวามภาคภูมิใจที่ได้เป็นสมาชิกขององค์การนี ้  

    2. วัฒนธรรมแบบปรับตัว (Adaptability) เกิดขึน้จากการที่ผูน้ า 

กลยุทธ์มุ่งสร้าง ค่านิยมใหม่ขององค์การที่เอื้อต่อการเพิ่มขดีความสามารถในการตีความ

หรอืคาดการณ์ภาวะแวดลอ้มภายนอกเพื่อให้เกิดพฤติกรรมในองค์การที่สามารถ

ตอบสนองได้ตลอดเวลาพนักงานขององคก์ารจงึได้รับความอิสระในการตัดสินใจเอง  

และพร้อมลงมอืปฏิบัติ ได้ทันทีเมื่อเกิดความจ าเป็นโดยยึดค่านิยมในการตอบสนองต่อ

ลูกค้าเป็นส าคัญ ผูน้ ามีบทบาทส าคัญต่อการสร้างความเปลี่ยนแปลงใหเ้กิดขึ้นกับองค์การ

ด้วยการกระตุน้พนักงานให้กล้าเสี่ยง กล้าทดลองคิดท าในสิ่งใหม่ และเน้นการใหร้างวัล 

ผลตอบแทนแก่ผูท้ี่เริ่มสร้างสรรค์เป็นพิเศษ หลายบริษัทได้เปลี่ยนนโยบายใหมม่าเน้นเรื่อง

การมอบหมายอ านาจในการตัดสินใจแก่พนักงาน เน้นกลยุทธ์ความยืดหยุ่นและ

ความสามารถตอบสนองตอ่สภาพแวดลอ้มภายนอกได้รวดเร็วเป็นหลักฐานซึ่งสอดคล้อง

กับยุคแหง่การเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว ซึ่งมคี่านิยมในเรื่อง ดังนี้ 1) สง่เสริมการสร้างสรรค์

การใชจ้นิตนาการ 2) สง่เสริมให้ทดลองให้ลองท าผิดพลาดไม่เป็นไร 3) ให้กล้าเสี่ยง  

ให้กล้าคดิอะไรที่นอกกรอบได้ 4) การให้อิสระในการคิด ให้ท าได้ ใหม้ีความเป็น

ผูป้ระกอบการอยู่ในตัว 5) มุมมองตอบสนองตอ่ลูกค้าและฝ่ายต่างๆ โดยไม่ยึดตดิกับกรอบ

แนวคิดเดิมๆ   
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    3. วัฒนธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture) เป็นวัฒนธรรม 

ที่เน้นความมเีสถียรภาพความมั่นคงและมุ่งเน้นภายในองค์การเป็นส าคัญใหค้วามส าคัญ

ต่อภาวะแวดล้อมภายใน ความคงเส้นคงวาในการด าเนินการเพื่อให้เกดิความมั่นคง  

วัฒนธรรมแบบราชการจะมุ่งเน้นด้าน วธิีการความเป็นเหตุเป็นผลความมรีะเบียบของการ

ท างานมุ่งเน้นเรื่องให้ยึดและปฏิบัติตามกฎระเบียบยึดหลักการความส าเร็จขององค์การ

เกิดจากความสามารถในการบูรณาการและความมปีระสิทธิภาพ ในโลกปัจจุบันที่มีการ

เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วเช่นนี ้มอีงค์การนอ้ยมากที่สามารถด าเนินการภายใต้ภาวะ

แวดล้อมมั่นคง ผูน้ าส่วนใหญ่จงึพยายามหลกีเลี่ยงวัฒนธรรมแบบราชการ เนื่องจาก

ต้องการมคีวามยีดหยุ่นคล่องตัวมากขึ้นนั่นเอง จะมีคา่นิยมในเรื่อง ดังนี้ 1) การประหยัด

และมุ่งเน้นประสิทธิภาพในการท างาน 2) เน้นความเป็นทางการและความเป็นระเบียบ 

แบบแผน 3) การใชเ้หตุผล ใช้ข้อมูลตัวเลขต่างๆ ในการปฏิบัติงาน 4) การเน้นในระเบียบ 

ค าสั่งกฎระเบียบต่างๆ 5) การเชื่อฟังท าตามกฎ ระเบียบ และค าสั่งของผู้บังคับ แนวบัญชา  

คิดของวฒันธรรมแบบนีจ้ะก่อให้เกดิความมปีระสิทธิภาพ เสถียรภาพ และสามารถ

คาดหมายผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ้นได้ และเหมาะกับองค์การที่อยู่สภาพแวดล้อมไม่ค่อย 

เปลี่ยนแปลงองคก์ารประเภทหนว่ยงานราชการและรัฐวิสาหกิจมวีัฒนธรรมในแบบนีม้าก 

เพราะ อยู่ภายใต้กรอบของระบบราชการ แตแ่นวโน้มในอนาคตของวัฒนธรรมแบบนีน้่าจะ

ลดลง เพราะหน่วยงานราชการและรัฐวิสาหกิจทั้งหลายต่างพยายามมุ่งออกจากระบบ

ราชการ พยายามบริหาร แบบธุรกจเิอกชนโดยพยามลดขั้นตอนกฎระเบียบต่างๆ  

ที่ไม่จ าเป็นลง เปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบัติงาน ได้ใชว้ิจารณญาณที่เหมาะสม ให้เกิดความ

คล่องตัวในการท างานมากขึน้ นอกจากนั้นรัฐบาลได้ ก าหนดนโยบายในการปฏิรูประบบ

ราชการ ซึ่งจะต้องมกีารปฏิรูปหลายประการทั้งการปฏิรูป โครงสรา้งระบบการท างาน 

ระบบงบประมาณ รวมทั้งวัฒธรรมการท างานของข้าราชการทั้งหลาย ด้วยโดยเน้นให้มี

ประสิทธิภาพและสร้างความพึงพอใจให้แก่ประชาชนผูใ้ช้บริการมากขึ้น   

    4. วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ (Achievement Culture) ลักษณะ

ส าคัญของวัฒนธรรม แบบมุ่งผลส าเร็จ คอืการมีวิสัยทัศนท์ี่ชัดเจนเป้าหมายองค์การ  

ผูน้ ามุ่งผลส าเร็จตามเป้าหมาย เชน่ ตัวเลขยอดขายเพิ่มขึน้ ผลประกอบการมกี าไร  

หรอืมีเปอร์เซ็นต์สว่นแบ่งของตลาดสูงขึ้น เป็นต้น องคก์ารมุ่งให้บริการลูกค้าพิเศษเฉพาะ

กลุ่มในภาวะแวดล้อมภายนอก แตไ่ม่เห็นความจ าเป็นที่จะต้อง มีความยืดหยุ่นและต้อง

เปลี่ยนแปลงรวดเร็วแตอ่ย่างใด องค์การที่ยึดวัฒนธรรมแบบมุ่งเน้นผลส าเร็จ จึงเน้น
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ค่านิยมแบบแข่งขันเชิงรุก ความสามารถริเริ่มบุคคลและพึงพอใจต่อการท างานหนัก 

ระยะยาว จนกว่าจะบรรลุเป้าหมาย ค่านิยมที่มุ่งการเอาชนะจงึเป็นเสมอืนการเชื่อม 

ทุกองค์การเข้าด้วยกันที่มีวัฒนธรรมมุ่งผลส าเร็จจะให้ความส าคัญการแข่งขัน การเอาชนะ 

พนักงานที่มีผลงานดีจะได้ ผลตอบแทนสูงในขณะที่ผู้ที่มีผลงานต่ากว่าเป้าหมายก็จะถูก 

ไล่ออกจากงาน จะมีค่านิยมในเรื่อง ดังนี ้ 1) การแข่งขันกันท างานเพื่อสรา้งผลงาน  

2) การรุก การมุ่งมั่น เอาจริงเอาจัง 3) การท าอะไรให้ส าเร็จ ใหส้มบูรณ์ ใหด้ีที่สุด  

4) การขยันขันแข็งในการท างาน 5) การรเิริ่มในระดับบุคคล เพื่อมุ่งไปสู่ชัยชนะ  

และความส าเร็จ 

   Don, Slocum and Woodman (2001, pp 524-546) ได้แบ่งชนิดของ

วัฒนธรรมองค์การออกเป็น 4 ประเภท ดังนี้ 

    1. วัฒนธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture) วัฒนธรรมองค์การ

นีแ้สดงถึงค่านิยมที่มรีูปแบบการปฏิบัติที่อยู่ในกฎระเบียบ สมาชิกในองคก์ารมคีวามผูกพัน

ในการปฏิบัติงาน แบบชนช้ันตามภาระงานที่รับผดิชอบ การปฏิบัติงานมุ่งประสทิธิภาพ 

และความมั่นคงของสมาชิกในองค์การสมาชิกจะมีมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ดีมีการ 

บริการดี โดยมีปทัสถานและค่านิยม อย่างไม่เป็นทางการในการแสดงออก โดยผูน้ า

องค์การจะเป็นผู้คอยควบคุม ดูแล การปฏิบัติตนของสมาชิกในองคก์ารให้อยู่ภายใน

กฎระเบียบ   

    2. วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) การปฏิบัติตนของ

สมาชิกในองค์การจะเป็นไปตามธรรมเนียมประเพณีมกีารมอบหมายใหค้วามไว้วางใจ 

สมาชิกในองค์การมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดตี่อกัน โดยผูร้่วมงานจะมีหลักการบริหารตนเอง 

สิ่งแวดล้อมทางสังคมจะมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานสภาพแวดล้อมในการท างานของ

สมาชิกในองค์การมีลักษณะใกล้ชิดสมาชิกจะยอมรับตามภาระหน้าที่ของตนเอง 

เพื่อแลกเปลี่ยนกับรายได้ที่องคก์ารมใีห้สมาชิกยอมรับสวัสดิการตามที่องค์การปฏิบัติ 

โดยถือเป็นความรับผดิชอบที่จะต้องปฏิบัติตนต่อองค์การ   

    3. วัฒนธรรมแบบผูจ้ัดการ (Entrepreneurial Culture) วัฒนธรรม

องค์การลักษณะนี ้จะมีการขับเคลื่อนอยู่ตลอดเวลาสมาชิกในองคก์ารมอีิสระทางความคิด

อย่างสร้างสรรค์ เพื่อให้เกิดการยอมรับในการใช้ประสบการณเ์พื่อสร้างนวัตกรรมที่เกิด

ประโยชน์ตอ่องค์การ ภาวะผูน้ าเป็นสิ่งจ าเป็นในการบริหาร วัฒนธรรมนีไ้ม่คา่นึงถึงการ

เปลี่ยนแปลงของสิ่งรอบตัวการเปลี่ยนแปลงที่เกิดจะเป็นประสิทธิผลที่เกิดจากการรับรู้
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ข่าวสารใหม่ๆ  เพื่อใส่ใจรูปลักษณ์ของผลติภัณฑ์ที่ตลาดต้องการ มุง่การเติบโต 

อย่างรวดเร็วขององค์การ โดยยอมรับความคิดรเิริ่มของสมาชิกองค์การมคีวามยดืหยุ่น 

ในการปฏิบัติงานและส่งเสริมความก้าวหน้าของสมาชิกอย่างอิสระ โดยสนับสนุน 

ด้านรางวัลเป็นการตอบแทน วัฒนธรรมเช่นนี้จะพบมากในองค์การขนาดเล็ก ขนาดกลาง

และองค์การ ที่ก าลังเริ่มก่อตั้งเพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของสมาชิก   

    4. วัฒนธรรมแบบตลาด (Market Culture) วัฒนธรรมองค์การ

รูปแบบนี ้จะเน้นการวัดผลจากความส าเร็จจากเป้าหมายขององคก์ารที่เป็นรากฐาน 

ที่ส าคัญขององคก์าร เช่น ประเมินผลจากการขยายการเติบโต ผลก าไรและส่วนแบ่ง

การตลาด องค์การลักษณะนีจ้ะมีการขับเคลื่อนที่เข้มแข็ง เน้นการแขง่ขันและผลก าไร 

ที่จะเป็นตัวก าหนดทิศทางขององค์การความสัมพันธ์ของสมาชิก ในองคก์ารจะขึน้อยู่กับ

ระดับหัวหน้างานที่มีการควบคุมชัดเจนความรับผดิชอบที่มตี่อองค์การ คอืรางวัลที่

องค์การตอบแทน การเพิ่มภาระงานขึน้อยู่กับผลตอบแทนที่องคก์ารจะมีให ้(Defensive 

Culture) ซึ่งแต่ละประเภทจะแตกต่างกันตาม ความเชื่อที่เป็นบรรทัดฐาน 

  ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยใช้แนวคิดวัฒนธรรมองค์การของ Cook et al (1989)  

มาเป็นกรอบศกึษา เนื่องจากมีการแบ่งวัฒนธรรมออกเป็น 3 ลักษณะ เพราะ ผลการวิจัย

ของ Cook et al พบว่า วัฒนธรรมองค์การ 3 ลักษณะ คือ วัฒนธรรมองค์การลักษณะ

สร้างสรรค์ วัฒนธรรมองค์การลักษณะเฉื่อยชา และวัฒนธรรมองค์การลักษณะก้าวร้าว 

ส่งผลใหก้ารปฏิบัติงานของข้าราชการและพนักงานในองค์การวัฒนธรรมองคก์าร 

ในต่างประเทศ มีผู้ศึกษายาวนานกว่าประเทศไทยทั้งศกึษาในด้านองค์การธุรกิจ 

และองค์การทางการศึกษา ตลอดจนสร้างเครื่องมอือย่างแพร่หลายและได้น าเครื่องมอื

ดังกล่าวมาใช้ในประเทศไทยซึ่งแตล่ะลักษณะมีความเหมาะสม มีความชัดเจน 

และวัดได้ง่าย ที่จะมาใช้เป็นเครื่องมอืในการศกึษาวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลการบริหารงานโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา  

เขต 22 ซึ่งลักษณะวัฒนธรรมแต่ละโรงเรียนที่หลากหลายและแตกต่างกัน เนื่องจาก 

ความแตกต่างทางดา้นขนาดของโรงเรียน จ านวนบุคลากรแต่ละโรงเรียน สภาพแวดล้อม 

และการปฏิบัติงานของบุคลากร แต่อย่างไรก็ตามในแต่ละโรงเรยีนนั้นมีลักษณะวัฒนธรรม

ที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมลักษณะสร้างสรรค์ ลักษณะเฉื่อยชา และลักษณะแบบก้าวรา้ว 

แตอ่าจจะมีระดับวัฒนธรรมแตล่ะประเภทในระดับที่แตกต่างกัน ซึ่งเป็นการน าค่านิยม 

การก าหนดพฤติกรรมของบุคคลที่ตอ้งการสูงสุดในด้านความพงึพอใจ และการบริหาร  

งานโรงเรียน 
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แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารโรงเรียน 

 1. ความหมายของการบริหารโรงเรยีน  

  การบริหารโรงเรยีน เป็นเรื่องที่มคีวามส าคัญอย่างยิ่งในเรื่องการจัดระบบ

การศกึษาเพราะเป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศกึษาและบุคคล

ที่เกี่ยวข้ององค์การที่มุ่งไปสู่ความส าเร็จของการจัดกิจกรรมการเรยีนการสอนให้กับผูเ้รียน

อย่างมปีระสิทธิภาพ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ ซึ่งมีผูใ้ห้ความหมายของการบริหาร

สถานศกึษา ไว้ดังนี้ 

   นพพงษ์ บุญจิตราดุล (2551, หนา้ 4) กล่าวว่า การบริหารโรงเรียน 

หมายถึง กิจกรรมต่างๆ ที่บุคคลหลายคนร่วมมอืกันด าเนินการเพื่อพัฒนาสมาชิกของ

สังคมในทุกๆ ด้าน นับตั้งแต่บุคลิกภาพ ความรูค้วามสามารถ พฤติกรรมและคุณธรรม 

เพื่อให้มคี่านิยมตรงกันกับความต้องการของสังคมโดยกระบวนต่างๆ ที่อาศัยการควบคุม

สิ่งแวดล้อมให้มีผลต่อบุคคล และอาศัยทรัพยากรตอลดจน เทคนิคต่างๆ เพื่อให้บุคคล

พัฒนาไปตรงตามเป้าหมายของสังคม 

   มนทิพย์ ทรงกิตพิิศาล (2552, หนา้ 16) อธิบายว่า การบริหารโรงเรียน 

หมายถึง การจัดการส่งเสริม ช่วยเหลือกันของผูเ้กี่ยวข้องที่จะผลักดันให้แผนยุทธศาสตร์

ของสถานศกึษาให้บรรลุตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่วางไว้กระบวนการทางการ

บริหารการศกึษา เป็นแนวทาง เทคนิค หรอืวิธีการ ที่ผู้บริหารตอ้งใชใ้นการปฏิบัติภารกิจ

ให้ประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ หรอืเป้าหมาย สามารถเลือกปฏิบัติตาม 

ความเหมาะสม ซึ่งกระบวนการบริหาร ประกอบด้วย 4 ด้าน คือ ด้านการวางแผน  

ด้านการจัดองคก์าร ด้านการสั่งการและด้านการควบคุม 

   มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา (2552, หนา้ 145)  

ให้ความหมายว่า การบริหารสถานศกึษา หมายถึง การด าเนนิงานของกลุ่มบุคคลในส่วนที่

เกี่ยวกับการปฏิบัติหนา้ที่ ความรับผิดชอบของสถานศกึษาซึ่ง ได้แก่ การใหบ้ริการ 

ทางการศึกษาแก่สมาชิกของสังคมใหบ้รรลุจุดมุง่หมายที่ก าหนดไว้ 

   ยุกตนันท์ หวานฉ่ า (2555, หนา้ 11) กล่าวว่า การบริหารสถานศกึษา 

หมายถึง กระบวนการในการท างาน โดยมีผู้บริหารสถานศกึษาปฏิบัติภารกิจ 

อย่างเป็นระบบในสถานศกึษาที่ด าเนินการ 4 ด้าน คอื ด้านการบริหารงานวิชาการ  

ด้านการบริหารงานงบประมาณ ด้านการบริหารงานบุคคล และด้านบริหารทั่วไป 
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   พระสกล ฐานธมุโม(อินทร์คล้าย) (2556, หนา้ 33) ได้กล่าวว่า  

การบริหารโรงเรยีนหรอืสถานศกึษา เปนกิจกรรมทางการศกึษาที่จะตองท าเปน 

กระบวนการ โดยกลุ่มบุคคลตางๆ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตัง้ไว นั่นก็คือการพัฒนา

สมาชิก หรอืผูรับบริการทางการศึกษา ใหเปนผูมีคุณภาพที่สังคมตองการ และเปนภารกิจ 

ที่ส าคัญยิ่งของ ผูบริหารสถานศกึษาที่จะตองสามารถน าองคกรใหอยูรอดตองก าหนด 

แผนงาน วธิีการ ตลอดจนขั้นตอนตางๆ ในการปฏิบัติงานไวอยางมรีะบบ โดยพึ่งพิง 

งบประมาณจากรัฐที่มไีมมากนักดวย ความประหยัด ใชทรัพยากรใหคุมคา ทั้งคน เงนิ  

เวลาและทรัพยสินอยางอื่น เพราะถ้าระบบบริหารภายในสถานศกึษาไมดีจะ

กระทบกระเทือนตอสวนอื่นๆ ของหนวยงานได ดังนั้นความส าเร็จหรือความลมเหลวในการ

บริหารสถานศกึษา จงึขึ้นอยูกับสมรรถภาพของผูบริหารสถานศกึษาเปนส าคัญ 

   สาวติร ีเนื่องมหา (2556, หน้า 11) ได้กล่าวว่า การบรหิารสถานศกึษา

เป็นการจัดบริการทางการศึกษาโดยใชกระบวนการบริหารและทรัพยากรในการบริหาร  

เชน บุคลากร นักเรียน การสอนหลักสูตร งบประมาณ สื่อการสอน เปนตนเพื่อที่จะท าให

การจัดการเรียนการสอนเกิดประโยชนส ูงสุด และเปนไปตามจุดหมายที่สถานศกึษา

ก าหนด  

   มยุรา ไชยโล (2558, หน้า 12) ได้กล่าวว่า การบริหารสถานศกึษา 

หมายถึง การด าเนินกิจกรรมของกลุ่มบุคคลในโรงเรยีนและผูเ้กี่ยวข้องภายนอกได้ร่วมกัน

ในการบริหาร จัดการศกึษาให้เกิดกิจกรรมที่หลากหลายเพื่อให้เด็ก เยาวชน ประชาชน 

ได้รับการพัฒนาทางด้าน คุณธรรม สติปัญญา ร่างกาย อารมณ์ สังคม ในการที่จะเป็น

สมาชิกที่ดขีองชุมชนและประเทศชาติได้ อย่างมปีระสิทธิภาพ 

  สรุปได้วา่การบริหารโรงเรียน หมายถึง กระบวนการในการท างาน โดยมี

ผูบ้ริหารสถานศกึษาปฏิบัติภารกิจอย่างเป็นระบบในสถานศกึษาที่ด าเนินการ 4 ด้าน คือ 

ด้านการบริหารวิชาการ ด้านการบริหารงบประมาณ ด้านการบริหารงานบุคคล  

และด้านการบริหารทั่วไป โดยแต่ละด้านมกีารบริหารงานใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว  

นั่นก็คือการพัฒนาสมาชิก หรอืผูรับบริการทางการศึกษาใหเปนผูมีคุณภาพที่สังคม 

ตองการ และเปนภารกิจที่ส าคัญยิ่งของ ผูบริหารสถานศกึษาที่จะตองสามารถน าองค

กรใหอยูรอดตองก าหนดแผนงาน วธิีการ ตลอดจนขั้นตอนตางๆ ในการปฏิบัติงาน 

ไวอยางมีระบบ 
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 2. ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการบริหารโรงเรยีน 

  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการบริหารสถานศกึษา มคีวามส าคัญมาก

ในการจัดการส่งเสริม ช่วยเหลอืกันของผูเ้กี่ยวข้องที่จะผลักดันให้การบริหารจัดการของ

สถานศกึษาบรรลุตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่วางไว้ ซึ่งได้สรุปแนวคิดและทฤษฎี 

ไว้ดังนี ้

   ตามพระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม 

(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 และ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 ได้ก าหนดสาระส าคัญไว้ในมาตรา 39  

ว่าให้กระทรวงกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศกึษา โดยแบ่งขอบข่ายงาน

บริหารสถานศกึษาไว้ 4 ด้าน (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแหง่ชาติ 

ส านักนายกรัฐมนตรี 2553 หนา้ 14) คอื ด้านการบริหารวิชาการ ด้านการบริหาร

งบประมาณ ด้านการบริหารงานบุคคล และ ดา้นการบริหารทั่วไป 

   Campbell and others (1970 อ้างถึงใน ยุกตนันท์ หวานฉ่ า, 2555,  

หนา้ 13) ได้ท าการศกึษาถึงงานบริหารสถานศกึษาไว้และมีความเห็นว่า งานการบริหาร

สถานศกึษามีงานส าคัญๆ อยู่ 6 ประการ คอื 1) งานด้านหลักสูตรและการสอน 

2) งานบริหารบุคลากร 3) งานกิจกรรมนักเรียน 4) งานอาคารสถานที่ 5) งานงบประมาณ

และธุรการ 6) งานสัมพันธ์ชุมชน 

   Sergiovanni and others, (1980 หน้า 260 อ้างถึงใน ยุกตนันท์ หวานฉ่ า, 

2555, หนา้ 13) ได้เสนอแนะว่า งานการบริหารสถานศึกษา ควรประกอบไปด้วยงาน

ส าคัญ 8 ประการ คอื 1) งานสัมพันธ์กับชุมชน 2) งานกิจกรรมนักเรียน 3) งานหลักสูตร

การสอน 4) งานบริหารบุคลากร 5) งานอาคารสถานที่ 6) งานธุรการ 7) งานพัฒนา

บุคลากร 8) งานประเมินผล 

  จากการคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการบริหารโรงเรียน และการ

บริหารงานโรงเรียน ที่กล่าวมาข้างต้น  ผูว้ิจัยได้แสดงการเปรียบเทียบ ดังตาราง 1 
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ตาราง 1 แสดงการเปรียบเทียบแนวคิด/ทฤษฎีการบริหารโรงเรียนและการบริหารงาน 

            โรงเรียน 
 

แนวคิด/ทฤษฎี การบริหารงานโรงเรียน 

พระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ 

พ.ศ.2542 และแก้ไขเพิ่มเติม(ฉบับที่2) 

พ.ศ.2545และ(ฉบับที่3)พ.ศ.2553 

 

1. ดา้นการบริหารวิชาการ 

 2. ดา้นการบริหารงบประมาณ 

 3. ดา้นการบริหารบุคคล 

 4. ด้านการบริหารทั่วไป  

Campbell and others, (1970) 

 

 

 

 

 

1. งานด้านหลักสูตรและการสอน 

2. งานบริหารบุคลากร 

3. งานกิจกรรมนักเรียน 

4. งานอาคารสถานที่ 

5. งานงบประมาณและธุรการ 

6. งานสัมพันธ์ชุมชน  

Sergiovanni and others, (1980) 

 

 1. งานสัมพันธ์กับชุมชน 

 2. งานกิจกรรมนักเรียน 

 3. งานหลักสูตรการสอน 

 4. งานบริหารบุคลากร 

 5. งานอาคารสถานที่ 

 6. งานธุรการ   

 7. งานพัฒนาบุคลากร 

8. งานประเมินผล  

 จากแนวคิดที่กล่าวมาข้างต้น  ผูว้ิจัยใช้แนวคิดตามพระราชบัญญัติการศกึษา

แหง่ชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 และ (ฉบับที่ 3)  

พ.ศ. 2553 ในการศกึษาเกี่ยวกับการบริหารสถานศกึษา ประกอบด้วย ด้านการบริหาร

วิชาการ ด้านการบริหารงบประมาณ ดา้นการบริหารงานบุคคล และด้านการบริหารทั่วไป 

ซึ่งเป็นขอบข่ายและภารกิจการบริหารและการจัดการศกึษา ดังต่อไปนี้   
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 3. ขอบข่ายของการบริหารโรงเรียน 

  3.1 ด้านการบริหารวิชาการ  

   การบริหารงานวิชการเป็นงานหลักหรือภารกิจหลักของสถานศึกษา 

ที่พระราชบัญญัติแห่งชาติ พ.ศ. 2542 ที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545  

และ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 มุ่งให้กระจายอ านาจในการบริหารจัดการไปให้สถานศกึษา 

ให้มากที่สุดด้วยเจตนารมณ์ที่จ าให้สถานศกึษาด าเนินการได้โดยอิสระ คล่องตัว รวดเร็ว 

สอดคล้องกับความต้องการของผู้เรยีนสถานศกึษา ชุมชน ท้องถิ่น และการมสี่วนรว่ม 

จากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกฝ่าย ซึ่งจะเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้สถานศกึษามีความเข้มแข็ง 

ในการบริหารและจัดการ สามารถพัฒนาหลักสูตรและกระบวนการเรียนรู้ตลอดจนวัดผล 

ประเมินผลรวมทั้งการจัดปัจจัยเกื้อกูล การพัฒนาคุณภาพนักเรียน ชุมชน ท้องถิ่นได้อย่าง

มีคุณภาพ ดังนี้  

    กระทรวงศึกษาธิการ (2550, หน้า 29-30) การบริหารก าหนด 

ขอบขายการบริหารงานวิชาการ 17 ดาน ดังนี ้ 

     1. การพัฒนาหรอืการด าเนินการเกี่ยวกับการให้ความเห็น 

การพัฒนาสาระหลักสูตรท้องถิ่น 

     2. การวางแผนงานด้านวิชาการ 

     3. การจัดการเรียนการสอนในสถานศกึษา 

     4. กาพัฒนาหลักสูตรของสถานศกึษา 

     5. การพัฒนาการกระบวนการเรียนรู้ 

     6. การวัดผล ประเมินผล และด าเนินการเทียบโอนผลการเรียน 

     7. การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศกึษาในสถานศกึษา 

     8. การพัฒนาและการส่งเสริมให้มแีหล่งเรียนรู้ 

     9. การนเิทศการศกึษา 

     10. การแนะแนว 

     11. การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในและมาตรฐาน

การศกึษา 

     12. การส่งเสริมชุมชน 

     13. การประสานความรว่มมอืในการพัฒนาวิชาการกับ

สถานศกึษาและองค์กรอื่นๆ 
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     14. การส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก่บุคคล ครอบครัว 

องค์กร หน่วยงานสถานประกอบและสถาบันอื่นที่จัดการศกึษา 

     15. การจัดท าระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับด้านวิชาการ 

ของสถานศกึษา 

     16. การคัดเลือกหนังสอื 

     17. การพัฒนาและการใชส้ื่อเทคโนโลยีเพื่อการศกึษา 

    ปรียาพร วงศอนุตรโรจน์ (2553, หนา้ 3-4) ก าหนดขอบขายงาน

วิชาการ วา่มี 5 งาน คือการวางแผนเกี่ยวกับงานวิชาการ การจัดด าเนินงานเกี่ยวกับการ

เรียนการสอน การจัดบริหาร เกี่ยวกับการเรียนการสอน และการวัดผลและประเมินผล     

    กาญจน เรอืงมนตร ีและธรินธร นามวรรณ (2554, หน้า 4) กลาววา

งานวิชาการมขีอบข่ายของงาน คือ 1) การจัดการเกี่ยวกับงานดานหลักสูตร 2) การน า

หลักสูตรไปใช้ 3) แบบเรียน 4) งานการเรียนการสอน 5) งานสื่อการเรียนการสอน  

6) งานวัดผลและประเมินผล 7) งานหอ้งสมุด 8) งานนิเทศการศึกษา 9) งานวางแผน

การศกึษา 10) งานประชุมอบรมทางวิชาการ เพื่อสงเสริมให้ผู้เรยีนบรรลุจุดหมายของ

การศกึษาที่ก าหนดไวอยางมีประสิทธิภาพสูง  

    กาญจน์ เรืองมนตรี และธรินธร นามวรรณ (2554 หน้า 6-7) ได้สรุป

ขอบข่าย งานวิชาการ ไว้ดังนี ้     

     1. การพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา      

     2. การพัฒนากระบวนการเรียนรู ้    

     3. การวัดผล ประเมินผลและเทียบโอนผลการเรียน      

     4. การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศกึษา      

     5. การพัฒนาสื่อ นวัตกรรม และเทคโนโลยีเพื่อการศกึษา      

     6. การพัฒนาแหล่งเรียนรู้      

     7. การนิเทศการศกึษา      

     8. การแนะแนวการศกึษา      

     9. การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในสถานศกึษา     

     10. การส่งเสริมความรูด้้านวิชาการแก่ชุมชน      

     11. การประสานความรว่มมือนากรพัฒนาวิชาการ 

กับสถานศกึษาอื่น      

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



41 

     12. การส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก่บุคคล ครอบครัว 

องค์กร หนว่ยงานและสถาบันอื่นที่จัดการศกึษา 

    ในการวิจัยครั้งนี้ ยึดขอบข่ายงานของกระทรวงศกึษาธิการ  

ที่ม ี17 งาน 

  3.2 ด้านการบริหารงบประมาณ  

   งานบริหารงบประมาณเป็นงานที่ มุ่งเน้นความเป็นอิสระในการบริหาร

จัดการระบบ มคีวามคล่องตัว โปร่งใส ตรวจสอบได้ ยึดหลักการบริหารมุง่เน้นผลสัมฤทธิ์

และบริหารงบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงาน ให้มีการจัดหาผลประโยชน์จากทรัพย์สินของ

สถานศกึษา รวมทั้งจัดหารายได้จากการบริหารใช้ปริหารจัดการ เพื่อประโยชน์ 

ทางการศึกษา สง่เสริมให้เกิดคุณภาพที่ดีที่สุดต่อผูเ้รียน ซึ่งมผีูใ้ห้ความหมายเกี่ยวกับ

บริหารงบประมาณ ดังนี้ 

    1. การจัดท าแผนงบประมาณและค าขอตั้งงบประมาณเพื่อเสนอต่อ

เลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

    2. การจัดท าแผนปฏิบัติการใช้จ่ายเงนิ ตามที่ได้รับจัดสรร

งบประมาณจากส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้โดยตรง 

    3. การอนุมัตกิารใช้จ่ายงบประมาณที่ได้จัดสรร 

    4. การขอโอนและการขอเปลี่ยนแปลงงบประมาณ 

    5. การรายงานผลการเบิกจ่ายงบประมาณ 

    6. การตรวจสอบติดตามและรายงานการใชง้บประมาณ 

    7. การตรวจตดิตามและรายงานการใช้ผลผลติจากงบประมาณ 

    8. การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศกึษา 

    9. การปฏิบัติงานอื่นใดตามที่ได้รับมอบหมายเกี่ยวกับกองทุน 

เพื่อการศกึษา 

    10. การบริหารจัดการทรัพยากรเพื่อการศกึษา 

    11. การวางแผนวัสดุ 

    12. การก าหนดรูปแบบรายการ หรือคุณลักษณะเฉพาะของครุภัณฑ์ 

หรอืสิ่งก่อสร้างที่ใช้เงินงบประมาณเพื่อเสนอต่อเลขาธิการคณะกรรมการการศกึษา 

ขั้นพื้นฐาน 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



42 

    13. การพัฒนาระบบข้อมูลและสารสนเทศเพื่อการจัดท า 

และจัดหาวัสดุ 

    14. การจัดหาวัสดุ 

    15. การคุมคุมดูแล บ ารุงรักษาและจ าหน่ายวัสดุ 

    16. การจัดหาผลประโยชน์จากทรัพย์สิน 

    17. การเบิกเงินจากคลัง 

    18. การรับเงนิ การเก็บรักษาเงิน และการจ่ายเงนิ 

    19. การน าเงินส่งคลัง 

    20. การจัดท าบัญชีการเงิน 

    21. การจัดท ารายงานทางการเงินและงบการเงิน 

    22. การจัดท าและจัดหาแบบพิมพ์บัญชี ทะเบียน และรายงาน 

   ในการวิจัยครั้งนี้ ยึดขอบข่ายงานของกระทรวงศกึษาธิการ  

ที่ม ี22 งาน 

  3.3 ด้านการบริหารงานบุคคล  

   การบริหารงานบุคคล ในสถานศกึษาเป็นภารกิจส าคัญที่มุง่สง่เสริมให้

สถานศกึษาสามารถปฏิบัติงาน เพื่อตอบสนองภารกิจของสถานศกึษา เพื่อด าเนินการด้าน

การบริหารบุคคลใหเ้กิดความคล่องตัวอิสระภายใต้กฎหมาย ระเบียบเป็นไปตามหลัก 

ธรรมาภิบาลข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนา มคีวามรู้ 

ความสามารถ มขีวัญก าลังใจ ได้รับยกย่องเชดิชูเกียรติ มคีวามมั่นคงและก้าวหน้า 

ในวิชาชีพ ซึ่งจะส่งผลตอ่การพัฒนาคุณภาพการศกึษาของผู้เรยีนเป็นส าคัญ โดยมีผูใ้ห้

ความหมายเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล ดังนี้ 

    1. การวางแผนอัตราก าลัง 

    2. การจัดสรรอัตราก าลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

    3. การสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ 

    4. การเปลี่ยนต าแหน่งให้สูงขึน้ การย้ายข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา 

    5. การด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนขัน้เงนิเดือน 

    6. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

    7. การด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ 
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    8. การสั่งพักราชการและการสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อน 

    9. การรายงานการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ 

    10. การอุทธรณ์และร้องทุกข์ 

    11. การออกราชการ 

    12. การจัดระบบและการจัดท าทะเบียนประวัติ 

    13. การจัดท าบัญชรีายชื่อและใหค้วามเห็นเกี่ยวกับการเสนอ 

ขอพระราชทานเครื่องอิสริยาภรณ์ 

    14. การส่งเสริมการประเมินวิทยฐานะข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา  

    15. การส่งเสริมและยกย่องเชดิชูเกียรติ 

    16. การส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ 

    17. การส่งเสริมวินัย คุณธรรมจริยธรรมส าหรับข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษา 

    18. การรเิริ่มส่งเสริมการขอรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู 

และบุคลากรทางการศกึษา 

    19. การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

   ในการวิจัยครั้งนี้ ยึดขอบข่ายงานของกระทรวงศกึษาธิการ  

ที่ม ี19 งาน 

  3.4 ด้านการบริหารทั่วไป  

   การบริหารงานทั่วไป เป็นงานที่เกี่ยวข้องกับการจัดระบบการบริหาร

องค์การให้บริการบริหารงานอื่นๆ บรรลุผลตามมาตรฐาน คุณภาพและเป้าหมายที่ก าหนด

ไว้ โดยมีบทบาทหลักในการประสานส่งเสริมสนับสนุนและการอ านวยการความสะดวก

ต่างๆ ในการให้บริหารการศกึษาทุกรูปแบบ มุง่สูพ่ัฒนาสถานศกึษาให้ใชน้วัตกรรม 

และเทคโนโลยีอย่างเหมาะสม สง่เสริมในการบริหารและการจัดการศกึษาของสถานศึกษา 

ตามหลักการบริหารงานที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นหลัก โดยเน้นความโปร่งใส่  

ความรับผดิชอบที่ตรวจสอบได้ ตลอดจนการมีสว่นร่วมของบุคคลชุมชนและองค์กร 

ที่เกี่ยวข้อง เพื่อให้การศกึษามีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยมีผู้ให้ความหมาย 

และความส าคัญเกี่ยวกับการบริหารงานทั่วไป ดังนี้ 

    1. การพัฒนาระบบและเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศ 
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    2. การประสานงานและพัฒนาเครือข่ายการศกึษา 

    3. การวางแผนการบริหารงานการศกึษา 

    4. งานวิจัยเพื่อพัฒนานโยบายและแผน 

    5. การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองค์กร 

    6. การพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงาน 

    7. งานเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 

    8. การด าเนินงานธุรการ 

    9. การดูแลอาคารสถานที่และสภาพแวดล้อม 

    10. การจัดท าส ามะโนผู้เรยีน 

    11. การรับนักเรียน 

    12. การเสนอความเห็นเกี่ยวกับเรื่องราวจัดตั้ง ยุบ รวมหรอืเลิก

สถานศกึษา  

    13. การประสานการจัดการศกึษาในระบบ นอกระบบ  

และตามอัธยาศัย 

    14. การระดมทรัพยากรเพื่อการศกึษา 

    15. การทัศนศกึษา 

    16. งานกิจการนักเรียน 

    17. การประชาสัมพันธ์งานการศกึษา  

    18. การส่งเสริม สนับสนุนและประสานการจัดการศกึษาของบุคคล 

ชุมชนองค์กรหน่วยงานและสถาบันสังคมอื่นที่จัดการศึกษา 

    19. งานประสานราชการกับส่วนภูมิภาคและส่วนท้องถิ่น 

    20. การรายงานผลการปฏิบัติงาน 

    21. การจัดระบบการควบคุมภายในหน่วยงาน 

    22. แนวทางการจัดกิจกรรมเพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการลงโทษ

นักเรียน     

   ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ ยึดขอบข่ายงานของกระทรวงศกึษาธิการ  

ที่ม ี22 งาน 

   สรปุไดวา ขอบขายการบริหารสถานศกึษา หมายถึง การด าเนินงาน 

ในการบริหารจัดการพัฒนาสถานศกึษา โดยการปฏิบัติงานอยางมคีุณภาพ ใหบรรลุ 
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เปาหมายหรือวัตถุประสงคในการจัดการศกึษาที่สถานศกึษาก าหนดไว และสามารถ

พัฒนาใหผูเ้รียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนสูงขึน้ตาม กรอบงานทั้ง 4 ดาน คอื การบริหาร

วิชาการ การบริหารงบประมาณ กรบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป   

 4. ประสิทธิผลการบรหิารโรงเรยีน 

  การที่โรงเรียนจะจัดการศกึษาให้ประสบความส าเร็จ ปัยจัยที่ส าคัญก็คือ 

“ประสิทธิผลของโรงเรียน” ทั้งนีป้ระสิทธิผลของโรงเรียนเกิดจากความรูความสามารถ 

และประสบการณของผู้บริหารท าใหบุคลากรในโรงเรียนสามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม

ให้เหมาะสมกับสภาวะปจจุบันที่ก าลังเปลี่ยนแปลงไป และผลกระทบของสิ่งแวดลอม 

ทั้งภายในและภายนอกที่จะมีตอโรงเรียน ทั้งในปัจจุบัน และอนาคตเพราะโรงเรียน 

เปนสวนหนึ่งของสังคมยอมเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ บางครั้งเปลี่ยนแปลงเปนไปอยางรวดเร็ว   

ดังนัน้โรงเรียนจงึจ าเปนที่จะตองปรับตัวใหเข้ากันหรอืทันตอการเปลี่ยนแปลงดังกลาว    

   4.1. ความหมายของประสิทธิผลของโรงเรียน 

    ประสิทธิผล (Effectiveness) เป็นเครื่องมอืหรอืตัวบ่งชีใ้นการตัดสินใจ

เกี่ยวกับการบริหารว่า การบริหารองคก์ารหรอืหนว่ยงานใดหน่วยงานหนึ่งสามารถ

ด าเนนิการจนบรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ได้มากน้อยเพียงใดนั้น ประสิทธิผล

จงึมคีวามหมายแตกต่างกัน ตามความเข้าใจของนักวิชาการ หรือผู้บริหารของแต่ละ

สถานศกึษา ทั้งนีข้ึน้อยู่กับลักษณะขององค์การและความส าเร็จของงาน ซึ่งมีผู้ให้

ความหมายของประสิทธิภาพผลของโรงเรียน ไว้ดังนี้ 

    ธนิต ทองอาจ (2553, หน้า 11) ได้ให้ความหมายว่า ประสิทธิผล 

ของโรงเรียน หมายถึง การที่โรงเรียนสามารถจัดการศึกษาได้ส าเร็จด้วยดี โดยที่ผู้น าได้ใช้

ความสามารถจงใจผูใ้ต้บังคับบัญชาให้มาท างานอย่างอิสระ ขณะเดียวกันผู้น าก็ท าหนา้ที่

ประสานงานให้งานด้านการจัดการศึกษาให้ผลสัมฤทธิ์สูงสุด ประกอบด้วย 4 ด้าน คอื  

1) ดา้นความสามารถในการผลตินักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนสูง 2) ดา้นความ 

สามารถในการพัฒนานักเรียนใหม้ีทัศนคติทางบวก 3) ดา้นความสามารถในการ

ปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน และ 4) ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน 

    เรียม สุขกล่ า (2553, หน้า 28) ได้ให้แนวคิดว่า ประสิทธิผลโรงเรยีน 

คือ ความเข้มแข็งของโรงเรียนที่สามารถท าหน้าที่ให้บรรลุตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ ทั้งนีเ้กิด

จากประสิทธิภาพของผูบ้ริหารครูที่สามารถใช้ความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ใน

การบริหารจัดการ เพื่อแสดงให้เห็นวา่มีความสามารถในการปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์
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ที่ตัง้ไว้คือ ความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนสูง ความสามารถ

พัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก ความสามารถปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน 

ให้เข้ากับสิ่งแวดล้อม ความสารถแก้ปัญหาภายในโรงเรียน  

    Gibson (2000, p, 55) ให้ความหมายความว่า ประสิทธิผล 

(Effectiveness) วา่มาจากค าว่า Effect ที่ใชใ้นบริบทของความสัมพันธ์ระหว่างเหตุและผล 

(Case and Effect) โดยอธิบายถึง ประสิทธิผลว่ามี 3 ระดับ ได้แก่ ระดับบุคคล ระดับกลุ่ม 

และระดับองค์กร ซึ่งในแตล่ะระดับของประสทิธิผลจะมีปัจจัยที่เป็นเหตุผลแตกต่างกัน ดังนี้ 

1) ประสทิธิผลระดับบุคคล (IndividualEffectiveness) เป็นการเน้นการปฏิบัติงานเฉพาะ

บุคคลหรือสมาชกิในองค์การที่ท างานตามหนา้ที่ ในองค์การ ซึ่งโดยทั่วไปผูบ้ังคับบัญชา

ประเมินประสทิธิผลระดับบุคคล โดยใช้กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อ

พิจารณาการขึน้ค่าตอบแทนหรอืการให้รางวัลตอบแทนเป็นปัจจัยที่เป็นเหตุให้เกิด 

ประสิทธิผลระดับบุคคล อันได้แก่ ความสามารถ (Ability) ทักษะ (Skills) ความรู ้

(Knowledge) เจตคต ิ(Attitude) แรงจูงใจ (Motivation) และความเครียด (Stress)  

2) ประสทิธิผลระดับกลุ่ม (group Effectiveness) เป็นภาพรวมของกลุ่มบุคคลที่เป็นสมาชิก

ในองค์การที่ท างานตามหน้าที่ และต าแหน่งในองค์การเป็นปัจจัยที่เป็นเหตุให้เกิด

ประสิทธิผลระดับกลุ่ม อันได้แก่ ความสามัคคี (Covenesshes) ภาวะผูน้ า (Leadership) 

โครงสรา้ง (Structure) สถานภาพ (Status) บทบาท (Roles) และบรรทัดฐาน (Norms)  

3) ประสทิธิผลองค์การ (Organizational  Effectiveness) เป็นภาพรวมของประสิทธิผล

ระดับบุคคลและระดับกลุ่ม เป็นปัจจัยที่เป็นเหตุให้เกิดประสิทธิผลระดับ องค์การอัน ได้แก่ 

สภาพแวดล้อม (Environment) เทคโนโลยี (Technology) กลยุทธ์ (Strategy choices) 

โครงสรา้ง (Structure) กระบวนการตา่ง(Process) และวัฒนธรรม (Culture) โดยที่

ประสิทธิผลองค์การทั้ง 3 ระดับมีความสัมพันธ์กันซึ่งประสิทธิผลองค์การขึน้อยู่กับ

ประสิทธิผลของบุคคลและกลุ่มน่ันเอง นอกจากนีย้ังขึ้นอยู่กับปัจจัยอื่นอกีหลายประการ 

เชน่ ชนิดขององค์การ งานที่องค์การท าและเทคโนโลยีที่ใชใ้นการทท างานขององค์การ 

    มนทิพย์ ทรงกิตตพิิศาล (2552, หนา้ 86) ได้กล่าวว่า ประสิทธิผล

โรงเรียน หมายถึง ความส าเร็จตามจุดมุง่หมายขององค์การ และจุดมุ่งหมายร่วมกัน 

(Common purpose) มผีลต่อสังคมโดยส่วนรว่ม ซึ่งประสิทธิผลในการปฏิบัติงานเป็นสิ่ง

ส าคัญที่จะบอกถึงความสามารถของผูป้ฏิบัติ ประสิทธิผลขององค์การย่อมมคีวามสัมพันธ์

กับความสามารถขององค์การในการใชท้รัพยากรในการบริหารอย่างมปีระสิทธิภาพเพื่อให้
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บรรลุเป้าหมายขององค์การ ประสทิธิผลจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อ กิจกรรมต่างๆ  

บรรลุวัตถุประสงค์ 

    กาญจนา เกษร (2555, หน้า 43) ได้กล่าวว่า ประสิทธิผลของ

โรงเรียน หมายถึง ความส าเร็จของโรงเรยีนที่สามารถร่วมกันท าหน้าที่ให้บรรลุเป้าหมาย 

และวัตถุประสงค์อขงองค์การ ทั้งนีเ้กิดจากประสิทธิภาพของบุคคลากรที่สามารถให้

ความรู ้ความสามารถ และปนะสบการณ ์ในการบริการงาน ปฏิบัติงานใหเ้กิดผลตาม

เป้าหมายของโรงเรียนที่ตั้งเอาไว้ ซึ่งท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน การบรรลุผล 

ในการที่โรงเรยีนสามารถผลิตนักเรียนที่มผีลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง และสามารถพัฒนา

นักเรียนให้มทีัศนคตใินทางบวก ตลอดจนสามารถปรับตัวใหเ้ข้ากับสภาพแวดล้อม 

ทั้งภายในและภายนอก รวมทั้งสามารถแก้ปัญหา ภายในโรงเรียนได้เป็นอย่างดี 

    ยุกตนันท์ หงานฉ่ า (2555, หนา้ 23) ได้กล่าวว่า ประสิทธิผล 

หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารและครูในโรงเรยีนที่ท างานรว่มกันจนสามารถท าให้

นักเรียนมคีวามใฝรู่้ รักการอ่าน แสวงหาความรูด้้วยตนเอง ความพึงพอใจในการท างาน

ของครู ความสามารถในการใชส้ื่อนวัตกรรมและเทคโนโลยีของครู ความสามารถในการ

จัดสรรทรัพยากรอย่างมปีระสิทธิภาพ ความสามารถในการปรับเปลี่ยนต่อสภาวะแวดล้อม

ที่มากระทบทั้งภายในและภายนอก 

    รัตนาพร นวนมา (2556, หน้า 31) ได้กล่าวว่า ประสิทธิผลของ

โรงเรียน หมายถึง ผลลัพธ์ขั้นสุดท้ายของการบริหารโรงเรียนที่ประสบความส าเร็จ 

ตามเป้าหมายซึ่งเป็นการมองประสทิธิภาพของโรงเรียนทั้งระบบ สามารถอธิบายถึง

คุณภาพกาบริหารของผูบ้ริหารโรงเรียนและคุณภาพการสอนของครู และเป็นเครื่องช่วย

ตัดสินใจของผูป้กครองในการส่งบุตรหลานเข้ามาเรียนด้วย ซึ่งจะท าใหโ้รงเรียนสามารถ

ด าเนนิการจัดการศกึษาต่อไปได้ จงึถือวา่ ประสิทธิผล มีความส าคัญต่อการจัดการศกึษา

ในโรงเรยีนเป็นอย่างยิ่ง 

    พงศธร สิ่งส าราญ (2556, หนา้ 42) ได้กล่าวว่า ประสิทธิผลของ

โรงเรียน หมายถึง ความส าเร็จของโรงเรียนที่สามารถ ร่วมกันท าหน้าที่ให้บรรลุเป้าหมาย 

และวัตถุประสงค์ขององค์กร ทั้งนีเ้กิดจากประสิทธิภาพของ บุคคลากรที่สามารถใช้ความรู้ 

ความสามรถ และประสบการณใ์นการบริหารงาน ปฏิบัติงานให้เกิดผล ตามเป้าหมายของ

โรงเรียนที่ตัง้เอาไว้ซึ่งท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน การบรรลุผลในการที่โรงเรยีน

สามารถผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนสูงและสามารถพัฒนานักเรียนให้มี
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ทัศนคตใิน ทางบวกตลอดจนสามารถปรับตัวใหเ้ข้ากับสภาพแวดล้อมทั้งภายใน 

และภายนอก รวมทั้งสามารถ แก้ปัญหาภายในโรงเรียนได้อย่างดี 

    สรุปได้วา่ ประสิทธิผลของโรงเรยีน หมายถึง ความส าเร็จของ

โรงเรียนที่สามารถ ร่วมกันท าหนา้ที่ให้บรรลุเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ขององค์กร ทั้งนี้

เกิดจากประสิทธิภาพของ บุคคลากรที่สามารถใช้ความรู ้ความสามรถ และประสบการณ์

ในการบริหารงาน ปฏิบัติงานให้เกิดผลตามเป้าหมายของโรงเรียนที่ตั้งเอาไว้ซึ่งท าให้เกิด

ความพึงพอใจในการท างานการบรรลุผลในการที่โรงเรียนสามารถผลตินักเรียนที่มี

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงและสามารถพัฒนานักเรียนให้มทีัศนคตใินทางบวกตลอดจน

สามารถปรับตัวใหเ้ข้ากับสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก รวมทั้งสามารถแก้ปัญหา

ภายในโรงเรียนได้อย่างดี 

   4.2 แนวคิดและทฤษฎีประสิทธิผลของโรงเรียน 

    แนวคิดและทฤษฎีและทฤษฎีประสิทธิผลของโรงเรียน มีความส าคัญ

ต่อการบริหารสถานศกึษาใหบ้รรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ได้ มีนักทฤษฎีองค์การได้สรุปแนวคิด 

ไว้ดังนี ้

     Hoy and Miskel, (1991 pp 384-397) ได้เสนอแนวคิดในการ

ประเมินประสทิธิผลองค์การ ดังนี้ 

      1. ความสามารถในการปรับตัว 

      2. การลรรลุเป้าหมาย 

      3. ความพึงพอใจในการท างาน 

      4. ความสนใจในชีวิต 

     Bennis (1971 as cited in Dessler, 1986, pp 68-69) ได้กล่าวถึง 

ประสิทธิผลขององค์การว่าเป็นความสามารถในการปรับเปลี่ยนแปลงพัฒนาให้เข้ากับ

สิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอและความสารถในการผสมผสานสัมพันธ์ของสมาชิก 

ในองค์การ เพื่อรวมพลังให้มีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในการปฏิบัติภารกิจในองค์การ 

ดังนี้ 

      1. ความสามารถในการปรับปรุงองค์การ ได้แก่ ความสามารถ 

ในการปรับตัว นวัตกรรม ความเจริญเติบโต และการพัฒนา 

      2. ความสามารถในการบูรณาการ (Integration) ได้แก่  

ความพอใจ บรรยากาศความขัดแย้งการสื่อความหมาย 
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     Gibson, James, Ivancevich, &Donnelly, (1997, p. 27)  

ได้ท าการศกึษาและก าหนดเกณฑใ์นการประเมินประสิทธิผลขององค์การโดยใช้ 

หลายเกณฑ์ ดังนี้ 

      1. ความสามารถในการคิด 

      2. ประสิทธิภาพ 

      3. ความพึงพอใจ 

      4. ควาสามารถในการปรับตัว 

      5. การพัฒนาและการอยู่รอด 

     Mott (1972 as eitedin Hoy and miskel, 2001, pp. 305-306)  

ได้เสนอแนวคิดในการประเมินประสิทธิผลองค์การ ดังนี้ 

      1. ความสามารถผลิตนักเรียนใหม้ีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

      2. ความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มทีัศนคติทางบวก 

      3. ความสามารถปรับเปลี่ยนและพัฒนา และพัฒนา

สถานศกึษา 

      4. ความสามารถในการแก้ไขปัญหาภายในสถานศกึษา 

     จากแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลของโรงเรียน 

ที่กล่าวมาข้างตน้ ผู้วิจัยได้แสดงการเปรียบเทียบ ดังตาราง 2 

ตาราง 2 แสดงการเปรียบเทียบนักวิชาการ/ตัวบ่งชี้ 
 

นักวิชาการ ตัวบ่งชี้ 

Hoy and Miskel,  

(1991 pp 384-397) 

1. ความสามารถในการปรับตัว 

2. การลรรลุเป้าหมาย 

3. ความพึงพอใจในการท างาน 

4. ความสนใจในชีวิต 

 Bennis, (1972) 

 

1. ความสามารถในการปรับปรุงองค์การ  

2. ความสามารถในการบูรณาการ  

Gibson and other, (1997) 

 

 

1. ความสามารถในการผลิต  

2. ประสิทธิภาพ 

3. ความพึงพอใจ 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

นักวิชาการ ตัวบ่งชี้ 

 4. ความสามรถในการปรับตัว 

5. การพัฒนา      

  6. การอยู่รอด    

Mott, (1972) 

 

1. ความสามารถผลิตนักเรียนใหม้ี  

   ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

2. ความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้ 

   มีทัศนคติทางบวก 

3. ความสามรถปรับเปลี่ยนและพัฒนาและ 

   พัฒนาสถานศกึษา           

4. ความสามารถในการแก้ไขปัญหา 

   ภายในสถานศกึษา 

 การวิจัยครั้งนี้ วัดประสิทธิผลการบริหารงานโรงเรียนทั้ง 4 งาน  

จากแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น 

ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับประสิทธิผลการบริหารงาน 

 จากการศกึษารูปแบบวัฒนธรรมองค์การตามแนวคิดของ Cook et al, (1989) 

พบว่า วัฒนธรรมองคก์ารลักษณะสร้างสรรค์แสดงถึงวัฒนธรรมองค์การทางบวกที่ให้

ประสิทธิผลกับองค์การสูงสุด วัฒนธรรมองค์การดังกล่าว คือลักษณะสร้างสรรค์อยู่ใน

ระดับมากที่ให้ความส าคัญกับความพึงพอใจของบุคคลในองค์การซึ่งมวีัฒนธรรมองค์การ

ที่มุง่เน้นความส าเร็จสัจการแหง่ตนบุคคลและการกระตุ้นและมุ่งไม่ตรีสัมพันธ์บุคลากร 

ในวัฒนธรรมองค์การลักษณะนีอ้ธิบายถึงบรรยากาศขององค์การเป็นแบบเปิด และให้การ

สนับสนุนซึ่งกันและกันการท างานมีลักษณะเป็นการท างานเป็นทีม เน้นการประสานงาน 

มีการพัฒนาบุคลากรและเป้าหมายความสามารถในการท างานสูง บุคลากรในองค์การ

ยอมรับแนวความคิดหรือการปรับตัวสร้างสรรค์กับสิ่งที่เกิดขึน้ใหม่ๆ ในองค์การมีการ

เปลี่ยนแปลงองค์การและให้การตอบสนองกับการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีผู้บริหาร 

ในองค์การแบบนี ้จะเป็นผูน้ าที่มคีวามคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ปรับเปลี่ยนองค์การให้ทันสมัย
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อยู่ตลอดเวลาและจะเห็นได้ว่าบุคลากรในองค์การ เป็นปัจจัยที่ส าคัญในการท าให้องค์การ

ประสบผลส าเร็จมีผลผลิตที่มีประสทิธิภาพมีความพึงพอใจในงาน ซึ่งองค์การจะต้องมี

ลักษณะของวัฒนธรรม การท างานแบบมุ่งความส าเร็จ มุง่สัจการแหง่ตนและการกระตุ้น  

และมุ่งไมตรสีัมพันธ์ 

 ในทางตรงกันข้ามลักษณะวัฒนธรรมองค์การ ซึ่งมีในหลายๆ องค์การ 

ในปัจจุบันที่จ าเป็นต้องมีการปรับปรุงองค์การเนื่องจากเกิดมีการลาออกที่สูงมากซึ่ง 

วัฒนธรรมองค์การในรูปแบบนีค้ือ ลักษณะก้าวร้าวและลักษณะเฉื่อยชาสูง มีบรรทัดฐาน

การท างานที่ใหค้วามส าคัญ กับความตอ้งการความมั่นคง-ผู้น ามุ่งงาน ตอ้งการความ

มั่นคง ผูน้ ามุ่งบุคคล ซึ่งมีรูปแบบ วัฒนธรรมองคก์ารที่มุ่งเน้นการเห็นพ้องด้วย ยึดระบบ

ราชการการพึ่งพาการหลกีเลี่ยงเจา้ระเบียบ มุง่การแขง่ขัน ตอ้งการอ านาจ และมุ่งเห็น

ตรงกันข้าม ในรูปแบบวัฒนธรรมลักษณะเฉื่อยชา และลักษณะก้าวรา้วนีใ้นกรณีที่ 

พนักงานมคีวามคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ สิ่งใหม่ๆ  หรอืท างานได้ส าเร็จจะได้รับรางวัลเพียง

เล็กน้อย แต่ตรงกันข้ามถ้ากระท าความผิดจะมีการลงโทษ คอื เน้นการเสริมแรงทางลบ  

ท าให้สร้างผูบ้ริหารที่จ าเป็นต้องยึดการท างานที่มรีะเบียบกลัวการกระท าผิด และมุ่งเน้น

งานสูงรวมถึง การคุมเครือในบทบาท โครงสร้างการท างาน รวมทั้งการตดิต่อสื่อสาร  

ที่ไม่มีคุณภาพจะท าให้บุคลากรในองค์การที่มีรูปแบบวัฒนธรรม ลักษณะนีพ้ึ่งพาผู้บริหาร

หรอืผูต้รวจการมากที่สุด การที่ไม่มีหน่วยการสรรหา บ ารุงรักษาและพัฒนาบุคลากร 

อย่างเป็นระบบที่ด ีไม่มีการพัฒนาบุคลากรในหนว่ยงานแตใ่ห้ความส าคัญกับ บุคลากร 

ในองค์การในการสนับสนุน ความก้าวหน้า การช่วยเหลือการส่งเสริม และไม่มไีมตรี

สัมพันธ์กับทุกๆ ฝา่ย ท าให้องค์การมลีักษณะของวัฒนธรรมองค์การในทางลบ ลักษณะ

ของวัฒนธรรมองค์การนี้ก่อให้เกิดความเครียดในการท างานสูง ความพึงพอใจในงาน

ลดลง และมีสว่นสัมพันธ์อย่างสูงกับการลาออก โอนย้ายของบุคคลในองค์การและพบว่า

รูปแบบวัฒนธรรมลักษณะเฉื่อยชา และลักษณะก้าวร้าว จะมีลักษณะบุคลิกภาพของ

องค์การคือหลีกเลี่ยงจากความผดิเน้นความคงที่ไม่ชอบการเปลี่ยนแปลงและปฏิบัติงาน 

ในรูปแบบเก่าๆ ที่เคยท ากันมาเน้นการตรวจสอบหนา้ที่และระเบียบวินัย ซึ่งพฤติกรรม

ดังกล่าวน ามาซึ่งผลส าเร็จขององค์การลดต่ าลง เช่นในองค์การระบบราชการต่างๆ  

ซึ่งจะท าให้การรเิริ่มสร้างสรรค์และพัฒนาบุคลากรน้อยลง 

 ในอีกมุมมองหนึ่งของการศึกษาของคุกและคณะ Cook et al, (1989)  

ในลักษณะของวัฒนธรรมองค์การ คอื ความคาดหวังต่อรูปแบบวัฒนธรรมองค์การ 
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องค์การให้ดีขึ้น 

ในองค์การของผู้ประเมินพบว่าบุคลากรในองค์การมคีวามต้องการความส าเร็จ สัจการ 

แหง่ตน มุง่บุคคลและการกระตุน้และมุ่งไมตรสีัมพันธ์ หรอืในรูปแบบสร้างสรรค์มากที่สุด 

ในทางตรงกันข้ามลักษณะเฉื่อยชา ลักษณะก้าวร้าว มีความตอ้งการนอ้ยมาก ซึ่งมีความ

แตกต่างระหว่างลักษณะสร้างสรรค์และลักษณะเฉื่อยชา ลักษณะก้าวร้าว ซึ่งเป็นรูปแบบ 

วัฒนธรรมองค์การในแนวทางบวก 

 วัฒนธรรมองค์การมปีัจจัยหลายรูปแบบ บางวัฒนธรรมเข้มแข็งคอื  

อยู่ในทิศทางบวกและเป็นพฤติกรรมที่สรา้งสรรค์ และมีจุดมุ่งหมาย เช่นการท างานเป็นทีม  

และการยึดวัตถุประสงค์ร่วมกัน ซึ่งเหตุผลนี้จะท าให้องค์การมีประสทิธิภาพ 

และประสิทธิผลสูง แตถ่้าวัฒนธรรมอ่อนแอหรือ เป็นแนวทางลบ เช่น มีการแข่งขัน  

มีขอ้ต่อต้านอยู่ตลอดเวลาองค์การนัน้จะมีวัฒนธรรมที่อ่อนแอ ความรูส้ึกร่วมและตรงกัน

ของค่านิยมความคาดหวังของตนเองกับองค์การไม่ชัดเจน ท าให้เกิดการสับสนในการ

ท างานและคุณภาพงานลดลงได้ สง่ผลกระทบต่อนักเรียนโดยตรงทางด้านผลสัมฤทธิ์

ทางการเรยีนลดต่ าลง ครูและบุคลากรที่เกี่ยวข้องกับการจัดการศกึษาไม่สามารถพัฒนา

นักเรียนให้มทีัศนคตทิางบวกอย่างเต็มที่ การพัฒนาและปรับปรุงโรงเรยีนเป็นไปอย่างลา่ช้า

ก่อใหเ้กิดปัญหาภายในโรงเรียนสิ่งเหล่านีล้้วนแต่มีผลกระทบต่อคุณภาพการศกึษา 

ของนักเรียนซึ่งเป็นทรัพยากรอันส าคัญของประเทศชาติในอนาคต 

งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อประสทิธิผล 

การบริหารงานโรงเรียน 

 ในการวิจัยเรื่องวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลตอ่ประสิทธิผลการบริหารงาน

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ผูว้ิจัยได้ท าการศึกษา

งานวิจัยในประเทศ และต่างประเทศที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

  1. งานวิจัยในประเทศ 

   1.1 งานวิจัยเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ  

    สมบัติ แสงพล (2552, หนา้ 25) ได้ศกึษาวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผล

ต่อองค์การแหง่การเรียนรู้ กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การนัน้เกิดขึ้นมานานแล้วทั้งวงการ

ธุรกิจเอกชนและราชการต่างให้ความส าคัญกับวัฒนธรรมองค์การเนื่องจากเป็นเรื่องที่

ผูบ้ริหารองคก์ารปัจจุบันควรตอ้งหันมาให้ความส าคัญเพื่อพัฒนาการด าเนินงานของ
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ทางสถิติที่ระดับระดับ .05 

    พีรยา ภู่ศร ี(2553, หน้า 97) ได้ท าการศึกษาค้นคว้าวัฒนธรรม

องค์กรของโรงเรยีนประถมศกึษาในเขตพืน้ที่การศกึษาสมุทรปราการ เขต 1 ผลการศกึษา

ค้นคว้า พบว่า ระดับวัฒนธรรมองค์กรของโรงเรียนประถมศึกษาในเขตพืน้ที่การศึกษา

สมุทรปราการ เขต 1 ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับของวัฒนธรรมองค์กร 

ที่มคี่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้ดังนี้ ด้านลักษณะสร้างสรรค์ ดา้นลักษณะเฉื่อยชา  

และด้านลักษณะเชิงรุก เมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละมิต ิโดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ย 

จากมากไปน้อยได้ดังนี้ ด้านลักษณะสร้างสรรค์ ปรากฏผล คือ มิติเน้นความสาเร็จ มิติเน้น

ความสัจการแห่งตน มติิเน้นไมตรีสัมพันธ์ และมิติเนน้บุคคลและการกระตุ้น ดา้นลักษณะ

เฉื่อยชา ปรากฏผลคือ มติิเน้นกฎระเบียบ มติิเน้นการพึ่งพา มิติเน้นเห็นพ้องดว้ย  

และมิติเน้นการหลีกเลี่ยง ด้านลักษณะเชิงรุกปรากฏผล คอื มติิเน้นความสมบูรณ์แบบ  

มิติเน้นการแข่งขัน มติิเน้นอานาจ และมิติเน้นการเห็นตรงขา้ม ผู้บริหารโรงเรียนมคีวาม

คิดเห็นตอ่ระดับวัฒนธรรมองค์กรสูงกว่าครูผูส้อน และแตกต่างกันอย่าง มีนัยสาคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .01 

    ปรารถนา วชิามุข (2553, หนา้ 105) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

วัฒนธรรมองค์การกับประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการในโรงเรยีนมัธยมศึกษา  

สังกัดส านักงานเขตพืน้ทีการศกึษาร้อยเอ็ด เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า วัฒนธรรมองค์การ 

ในโรงเรยีนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ทีการศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 ตามความ

คิดเห็นของครู มคีวามคิดเห็นต่อวัฒนธรรมองค์การในโรงเรยีนมัธยมศึกษา โดยรวม 

และรายด้านไม่แตกต่างกัน 

    กัลยาภรณ์ ดารากร ณอยุทธยา (2554, หนา้ 138) ศึกษาเกี่ยวกับ

ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผูน้ า วัฒนธรรมองค์การกับความคิดสร้างสรรค์ของ

บุคลากร ศกึษาธนาคารพาณิย์ในเขตจังหวัดนครปฐม พบว่า วัฒนธรรมองคก์าร 

ด้านวัฒนธรรมลักษณะสร้างสรรคอ์ยู่ในระดับสูง 

    ณัฐวุฒิ แก้วบางพูด (2554, บทคัดยอ) ได้ศกึษาความสัมพันธ์

ระหว่างภาวะผูน้ า การเปลี่ยนแปลงกับวัฒนธรรมองค์การ กรณีศกึษา: เทศบาลนครภูเก็ต 

ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงนายกเทศมนตรี นครภูเก็ต โดยรวมมีคา่เฉลี่ย

ในระดับสูง วัฒนธรรม องค์การในลักษณะสร้างสรรคเ์ทศบาลนครภูเก็ต โดยรวมคะแนน 

อยู่ใระดับสูง ภาวะผูน้ า การเปลี่ยนแปลง นายกเทศมนตร ีนครภูเก็ตกับวัฒนธรรมองค์การ

ในลักษณะสร้างสรรค์ เทศบาลนครภูเก็ตมีความสัมพันธ์กันค่อนขา้งสูงอย่างมีนัยส าคัญ 
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    อรุณรัตน ์โสดาวงษ์ (2555, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาวิจัยเรื่อง 

ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศกึษากับวัฒนธรรมองค์การ 

ในสถานศกึษาปราจนีบุรี เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า 1) พฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาโดยรวมอยู่ในระดับมากเรียงล าดับตามค่าเฉลี่ยคือพฤติกรรมผู้น าที่มุง่การ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมผู้น าที่มุง่ความสัมพันธ์ และพฤติกรรมผูน้ าที่มุง่การเปลี่ยนแปลง  

2) วัฒนธรรมองคก์ารในสถานศกึษาโดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับตามค่าเฉลี่ย คอื 

วัฒนธรรมแบบสร้างสรรค์ วัฒนธรรมแบบตั้งรับ-เฉื่อยชา และวัฒนธรรมแบบตั้งรับ

ก้าวรา้ว 3) ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผูน้ าของผู้บริหารสถานศกึษากับวัฒนธรรม

องค์การในสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาปราจนีบุรี เขต 1  

มีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับสูงมาก อย่างนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 

    ปิยะ ละมูญมอญ (2556, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่องวัฒนธรรม

องค์การที่ส่งผลตอ่การเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ของสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาปทุมธาน ีเขต 1 ผลการวิจัยพบว่า 1) วัฒนธรรมองค์การ 

และการเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ของสถานศกึษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) วัฒนธรรมองค์กรกับการ

เป็นองค์การแหง่การเรยีนรู้มีความสัมพันธ์กันทิศทางบวกอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 ในระดับ ปานกลาง และ 3) วัฒนธรรมองค์กรที่สง่ผลตอ่การเป็นองค์การแหง่การ

เรียนรู้ของสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 

ได้แก่ ด้านยุทธวิธีที่ใช้ ด้านตัวประสานองค์การ และด้านคุณลักษณะเด่นขององค์การ

สามารถพยากรณ์ได้ร้อยละ 46.20 

    ปริณ บุญฉลวย (2556, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องวัฒนธรรม

องค์การ การเรียนรู้ กับประสิทธิผลองค์การของศาลยุติธรรม ตัวแบบสมการ โครงสร้าง 

ผลการศกึษาพบว่า ระดับประสิทธิผลขององค์การ ระดับปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ

และระดับปัจจัยด้านองค์การการเรียนรูข้องศาลยุติธรรมในภาพรวมอยู่ในระดับสูง  

โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.374 ถึง 4.970 และพบว่าปัจจัยด้านวัฒนธรรมองคก์ารเรียนรู้ 

และประสิทธิผลองค์การในภาพรวม ตา่งมคีวามส าคัญเชงิบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ       

เมื่อศึกษาในบริบทของศาลยุติธรรม โดยมีคา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยรายงาน

คู่ เท่ากับ 0.335 ถึง 0.762 ผลการศกึษายังพบว่า ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การมอีิทธิพลต่อ

ประสิทธิผลองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยร้อยละ 83.20 ของค่าความแปรปรวน
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ในแนวคิดประสิทธิผลองค์การสามารถถูกอธิบายและท านาย โดยปัจจัยด้านวัฒนธรรม

องค์การ ในระดับสูงมาก ปัจจัยด้านองค์การการเรียนรู้ มอีิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิต ิโดยร้อยละ 68.80 ของค่าความแปรปรวนในแนวคิดประสิทธิผล

องค์การการเรียนรู้ในระดับสูง ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ กับปัจจัยด้านองค์การ 

การเรียนรูเ้มื่อศกึษาร่วมกันพบว่าปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การมอีิทธิพลต่อประสิทธิผล

องค์การอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ โดยร้อยละ 83.60 ของค่าความแปรปรวนในแนวคิด

ประสิทธิผลองค์การสามารถท านายโดยปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ แต่ปัจจัยด้านการ

เรียนรู้มีอทิธิพลเชิงลบต่อประสิทธิผลองค์การอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ -0.053 

    รัฐพร จันด า (2556, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาวิจัยเรื่อง วัฒนธรรม

องค์การกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษานครราชสีมา เขต 4 ผลการศกึษาค้นคว้าพบว่า 1) วัฒนธรรมองคก์ารของครู 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครราชสีมา เขต 4 ส่วนใหญ่วัฒนธรรม

องค์การของครูอยู่ในระดับมากทุกด้าน และด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื วัฒนธรรม 

แบบยืดหยุ่น วัฒนธรรมองค์การแบบตลาด วัฒนธรรมองค์การแบบลาดับขั้นและ

วัฒนธรรมองค์การเครือญาติ ตามล าดับ 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครราชสีมา เขต 4 ส่วนใหญ่ครูมี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานระดับมากทุกด้าน และด้านที่มีคา่เฉลี่ยมากที่สุด คอื  

ด้านสถานภาพครู ความพอใจในหนา้ที่การงาน สัมพันธภาพระหว่างครู ตามล าดับ  

3) วัฒนธรรมองคก์ารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษานครราชสีมา เขต 4 จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน คอื  

โรงเรียนขนาดใหญ่ โรงเรียนขนาดกลาง โรงเรียนขนาดเล็ก ครูที่อยู่ในโรงเรยีนที่มขีนาด

ต่างกันมีความคิดเห็นต่อวัฒนธรรมองค์การกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

โดยวัฒนธรรมองค์การแบบยืดหยุ่น วัฒนธรรมองคก์ารแบบล าดับขั้น วัฒนธรรมองค์การ

แบบตลาด กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของครูด้านความพอใจในหน้าที่การงาน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสัมพันธภาพระหว่างครูมคีวามคิดเห็นไม่แตกต่างกัน  

และวัฒนธรรมองค์การแบบเครือญาตกิับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของครูด้านสถานภาพ

ครู มคีวามคิดเห็นที่แตกต่างกันอย่างมีนัยสาคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

    นุตรยิา จติตารมย์ (2557, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาวิจัยเรื่องภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงของข้อมูลผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์การของ สถานศกึษา  
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สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 11 ผลการวิจัย พบว่า ภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษา โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  

วัฒนธรรมองค์การของสถานศกึษาเป็นแบบเครือญาติ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารและวัฒนธรรมองค์การมคีวามสัมพันธ์กันทางบวกอยู่ในระดับค่อนขา้งสูง  

(r = 0.84) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ภาวะผูน้ าการ เปลี่ยนแปลงของ 

ผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์การของสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 11 ม ี2 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และการกระตุ้น 

ทางปัญหา โดยมีประสิทธิภาพของการ ท านายได้รอ้ยละ 73.4  

    พิศ ศรสีวัสดิ์ (2557, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาวิจัยเรื่อง วัฒนธรรม

องค์การที่ส่งผลตอ่สุขภาพชีวิตการท างานของครู โรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดนครสวรรค์ 

ผลการศกึษาพบว่า 1) วัฒนธรรมสถานศกึษาในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานระดับมัธยมศกึษา  

จังหวัดนครสวรรค์มสีภาพที่ปรากฏในระดับมากโดยภาพรวม เรียงตามล าดับจากมากไป

หาน้อย ได้แก่ ดา้นความความไว้วางใจด้านความมคีุณภาพ ด้านความซื่อสัตย์สุจริต  

ส่วน คุณภาพชวีิตการท างานของครูโรงเรยีนมัธยมศกึษาจังหวัดนครสวรรค์ในภาพรวม 

มีสภาพปรากฏ อยู่ในระดับมาก เรียงตามล าดับแรก ได้แก่ ดา้นสภาพการท างานที่ค านงึถึง

ความปลอดภัยและสง่เสริมสุขภาพ ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล ด้านความ

สมดุลระหว่างชีวติกับการท างาน 2) ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองคก์ารกับคุณภาพ

ชีวติการท างานของครูในสถานศกึษาขั้นพื้นฐานระดับมัธยมศกึษา จังหวัดนครสวรรค์  

มีความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

วัฒนธรรมสถานศกึษาที่สง่ผลตอ่คุณภาพชีวติการท างานของครูดรงเรยีนมัธยมศึกษา

จังหวัดนครสวรรค์อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ดา้นความซื่อสัตย์สุจริต และด้าน

ความความไว้วางใจ โดยสามารถท านายคุณภาพชวีิตการท างานของครูได้ร้อยละ 60.01 

    สาคร ทะเยี่ยม (2557, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาวิจัยเรื่องการศกึษา 

วัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของทีมโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามะยมศึกษา เขต 25. ผลการวิจัยพบว่า 1) วัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลของทีมในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 25 

ภาพรวมมีคา่เฉลี่ยอยู่ในระดับ “มาก” ด้านที่มีคา่เฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ วัฒนธรรมองค์การ

แบบเครือญาตแิละด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ได้แก่ วัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว  

2) ประสทิธิผลของทีมในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 25 
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ภาพรวมมีคา่เฉลี่ยอยู่ในระดับ “มาก” ด้าน ที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุดได้แก่ ด้านความพึงพอใจ 

ของสมาชิกทีม สว่นด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด  ได้แก่ ด้านการบรรลุวัตถุประสงค์ของทีม  

3) ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การทีส่งผลต่อประสิทธิผลของทีมในโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 25 อยู่ระหว่าง 0.775-0.835 พบว่า 

วัฒนธรรมองค์การมคีวามสัมพันธ์กับประสิทธิผลของทีมในโรงเรียนระดับ “มาก” 

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 วัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของทีม 

ในโรงเรยีนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา เขต 25 พบว่ามี 4 แบบที่สง่ผลต่อ

ประสิทธิผลของทีมในโรงเรียน คือ 1) วัฒนธรรมองคก์ารแบบเครือญาติ 2) วัฒนธรรม

องค์การแบบราชการ 3) วัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งผลส าเร็จ และ 4) วัฒนธรรมองค์การ

แบบปรับตัว โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.85 ค่าสัมประสิทธิ์การท านาย

หรอือ านาจพยากรณ์ร้อยละ 72.2 ซึ่งมีมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  

    เพ็ญศร ีกัลยาณกิต (2557, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาวิจัยเรื่อง วัฒนธรรม

องค์การที่ส่งผลตอ่การเป็นบุคคลแหง่การเรยีนรูข้องครูในสถานศกึษาสังกัดเทศบาล  

จังหวัดหนองคาย ผลการวิจัยพบว่า 1) วัฒนธรรมองค์การในสถานศกึษาสังกัดเทศบาล 

จังหวัดหนองคาย ภาพรวมมีคา่เฉลี่ยในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมาก 

ไปหาน้อยดังนี้ (1) วัฒนธรรมองคก์ารแบบราชการ (2) วัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว  

(3) วัฒนธรรมองคก์ารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ และ (4) วัฒนธรรมองค์การแบบเครือญาติ 

ตามล าดับ 2) พฤติกรรมการเป็นบุคคลแหง่การเรยีนรูข้องครู ในสถานศกึษาสังกัดเทศบาล 

จังหวัดหนองคาย ภาพรวมมีคา่เฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมาก 

ไปหาน้อย ดังนี้ (1) ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ (2) สามารถน าความรูท้ี่ได้จากการเรียนรู้ 

ไปใช้ได้อย่างเหมาะสม (3) มคีวามกระตอืรอืร้นสนใจ แสวงหาความรูอ้ยู่เสมอ (4) มีความ

มุ่งมั่นที่จะเพิ่มประสิทธิภาพในการเรียนรู้ และ(5)ลักษณะนิสัยใฝ่รูใ้ฝ่เรยีน ตามล าดับ  

3) วัฒนธรรมองคก์ารกับพฤติกรรมการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรูข้องครู ในสถานศกึษา

สังกัดเทศบาล จังหวัดหนองคาย มีความสัมพันธ์กันทางบวก ทั้ง 4 ลักษณะ อยู่ระหว่าง 

0.554 –0.726 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 4) วัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อ

การเป็นบุคคลแหง่การเรียนรู้ของครู ในสถานศกึษาสังกัดเทศบาล จังหวัดหนองคาย 

พบว่า วัฒนธรรมองคก์ารทั้ง 4 ลักษณะ สง่ผลตอ่การเป็นบุคคลแหง่การเรยีนรู้ของครู 

โดยมีโดยมีคา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.849 มคี่าสัมประสิทธิ์ การท านาย

หรอือ านาจพยากรณ์ร้อยละ 72.10 ซึ่งมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ 0.01 
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ในโรงเรยีนต่างกัน มคีวามแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

    เพชร มาตยะขันธ์ (2557, หน้า 71) ที่ได้ศกึษา ความสัมพันธ์ระหว่าง

วัฒนธรรมองค์การกับความเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ของสถานศกึษา สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า วัฒนธรรมองคก์าร

ลักษณะสร้างสรรค์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื บุคลากรในสถานศกึษาของท่านมีการวางแผน และก าหนดเป้าหมาย

เพื่อความส าเร็จของการท างานรว่มกัน อยู่ในระดับข้อที่มคี่าเฉลี่ยรองลงมา คือ บุคลากร

ในสถานศกึษามีความขัยนหมั่นเพียรและความกระตอืรือร้นในการท างาน อยูในระดับมาก

และข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอืบุคลากรทุกคนของท่านมีความสุขกับการท างาน 

ในสถานศกึษาอยู่ในระดับปานกลาง 

    ดุษฎี เย็นใจ (2558, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สง่ผลต่อวัฒนธรรมองค์การ ของโรงเรียน 

ราชประชานุเคราะห ์กลุ่ม 6 ภาคเหนอืตอนบน สังกัดส านักบริหารงานการศกึษาพิเศษ  

ผลปรากฏว่า 1) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ของโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 

กลุ่ม 6 ภาคเหนือตอนบน สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ โดยภาพรวมอยู่ใน 

ระดับมาก 2) วัฒนธรรมองค์การ ของโรงเรียนราชประชานุเคราะห ์กลุ่ม 6 ภาคเหนอื

ตอนบน สังกัดส านักบริหารงานการศกึษาพิเศษ โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 

3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารกับวัฒนธรรมองค์การของ

โรงเรียนราชประชานุเคราะห ์กลุ่ม 6 ภาคเหนอืตอนบน สังกัดส านักบริหารงานการศกึษา

พิเศษ พบว่า มคีวามสัมพันธ์กันในระดับมาก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

   1.2 งานวิจัยเกี่ยวกับประสิทธิผลการบริหารงานโรงเรียน  

    สุนันท์ หลวงศรี (2550, หน้า 219) ศึกษาวัฒนธรรมโรงเรียนที่สง่ผล

ต่อประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

สกลนคร เขต 1 พบว่า ความคิดเห็นผู้บริหาร หัวหน้างานวิชาการ และครูผูส้อน  

มีความคิดเห็นต่อวัฒนธรรมโรงเรียนโดยรวมไม่แตกต่างกัน 

    นพวนา วิภักดิ์ (2551, หนา้ 80) ได้ท าการศกึษาเรื่อง ความสัมพันธ์

ระหว่างภาวะผูน้ าทางวิชาการกับประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาหนองคาย พบว่า 1) ภาวะผูน้ าทางวิชาการของผูบ้ริหารโรงเรียน

ประถมศึกษาที่ปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนขนาดเล็กขนาดกลาง และขนาดใหญ่ โดยภาพรวม

อยู่ในระดับมาก 2) ภาวะผูน้ าทางวิชาการของผูบ้ริหารโรงเรยีนประถมศกึษาที่ปฏิบัติหนา้ที่ 
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    เสกสิทธิ์ ปานนูน (2551, หน้า 111) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่สง่ผล

ต่อประสิทธิผลของโรงเรียนในฝัน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาอุดรธานี ผลการวิจัย

พบว่า 1) ปัจจัยที่สง่ผลตอ่ประสิทธิผลของโรงเรียนในฝัน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาอุดรธานีผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาอุดรธานี  

มีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่ส่งผลตอ่ประสิทธิผลของโรงเรียนในฝันสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาอุดรธานี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

    ขวัญใจ เกตุอุดม (2554, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาวิจัยเรื่องการศกึษา

ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริการสถานศกึษากับประสิทธิผลของโรงเรยีน  

สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี ผลวิจัยพบว่า 1) ผู้บริหารสถานศกึษามีพฤติกรรม

ผูน้ า โดยรวมอยู่ในระดับมาก คือ พฤติกรรมผูน้ าที่เน้นงานพฤติผู้น าที่เน้นกาเปลี่ยนแปลง  

และพฤติกรรมผูน้ าที่เน้นความสัมพันธ์ตามล าดับ 2) ประสทิธิผลของโรงเรียนโดยรวม 

อยู่ในระดับมาก คือผลในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน ผลในการแก้ปัญหาภายใน

โรงเรียน ผลของการผลิตนักเรียนให้มผีลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง และผลการพัฒนา

นักเรียนให้มทีัศนะคติทางบวก ตามล าดับ และ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้น า

ของผู้บริหารสถานศกึษากับประสิทธิผลของโรงเรียนในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด

ชลบุรี เป็นไปในทางบวก อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

    ณัฏฐนันท์ มันตะพงศ ์(2554, หนา้ 106) ได้ท าการศกึษา 

เรื่องประสิทธิภาพการบริหารงานของโรงเรียนชลประทานสงเคราะหจ์ังหวัดนนทบุรี 

ผลการวิจัยพบว่าบุคลากรมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของโรงเรียน

ชลประทานสงเคราะห์จังหวัดนนทบุรีโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากโดยมีค่าเฉลี่ย 4.12  

เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่าบุคลากรมีความคิดเห็นว่าประสิทธิภาพการบริหารงาน 

อยู่ในระดับมากทุกด้านตามล าดับค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย คือดา้นการบริหารงานทั่วไป 

ด้านการบริหารงานวิชาการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

    กษมาพร ทองเอือ้ (2555, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มี

อิทธิพลต่อประสิทธิผลของโรงเรยีนมาตรฐานสากล ผลปรากฏว่า 1) ปัจจัยของโรงเรีย

มาตรฐานสากลมีคา่เฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ทุกปัจจัยโดยปัจจัยที่มคี่าเฉลี่ยเรียงมาจากมาก

ไปหาน้อยคือ ปัจจัยลักษณะบุคคล ปัจจัยลักษณะสภาพแวดล้อม ปัจจัยลักษณะองค์การ 

และปัจจัยลักษณะนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ ตามล าดับ 2) ปัจจัยที่มอีิทธิพล

ทางตรงต่อประสิทธิผลของโรงเรียนมาตรฐานสากล มี 3 ปัจจัย โดยเรียงจากค่าระดับ
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อิทธิพลจากมากไปน้อย ได้แก่ ปัจจัยลักษณะสภาพแวดล้อม มีค่าระดับอิทธิพล 73  

ปัจจัยลักษณะองค์การ มีค่าระดับอิทธิพล 18 โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

และปัจจัยลักษณะนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ มีคา่ระดับอิทธิพล .10  

โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

    กาญจนา เกษร (2555, บทคัดย่อ) ได้ศกึษา ความสัมพันธ์ระหว่าง

วัฒนธรรมองค์การกับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า 1) วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาปทุมธาน ีเขต 1 โดยรวมและรายด้าน 

อยู่ในระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากัน 2 ด้าน คือ ดา้นการมุง่ประสงค์ของโรงเรยีน  

ด้านความสีคุณภาพ รองลงมา คอืด้านความซื่อสัตย์สุจริต และด้านที่มีคา่เฉลี่ยสูงสุด คือ 

ด้านความรูส้ึกเป็นส่วนหน่ึงของโรงเรียน 2) ประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาปทุมธาน ีเขต 1 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  

ด้านที่มีคา่เฉลี่ยสูงสุด คือด้านความสามารถผลตินักเรียนใหม้ีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

รองลงมา คอืด้านความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน และด้านที่มีคา่เฉลี่ย

ต่ าสุด คือด้านความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคตทิางบวก  

และ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองคก์ารของโรงเรียนกับประสิทธิผลของโรงเรียน

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาปทุมธาน ีเขต 1 มีความสัมพันธ์ไปในทาง

เดียวกัน คือในทิศทางบวก และพบว่าโดยรวมมีความสัมพพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งมีค่าความสัมพันธ์อยู่ในระดับค่อนขา้งสูง 

    ยุกตนันท์ หวานฉ่ า (2555, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาวิจัยเรื่อง การบริหาร

สถานศกึษากับประสิทธิผลของโรงเรียนในอ าเภอคลองหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาปทุมธาน ีเขต 1 ผลปรากฎว่า 1) การบริหารสถานศกึษา  

และ 2) ประสทิธิผลของโรงเรียน อยู่ในระดับมาก ทั้งโดยรวมและราบด้าน 

และ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารสถานศกึษากับประสิทธิผลของโรงเรียน  

ในอ าเภอคลองหลวงสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาปทุมธาน ีเขต 1 

พบว่า โดยภาพรวม มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .01 

    จรรยารัตน์ แก้วปันขันธ์ (2556, หนา้ 104) ศกึษาเกี่ยวกับ

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลของการบริหารงาน 

ของสถานศกึษา ผลการวิจัยพบว่า ดา้นการบริหารงานบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับมาก  
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เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อพบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมาก 

ไปหาน้อยตามล าดับดังนี ้ผู้บริหารส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ 

ในการจัดการเรียนการสอนได้อย่างมปีระสิทธิภาพ สถานศกึษามีสว่นรว่มในการ

ด าเนนิการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรปฏิบัติหน้าที่การสอนเป็นไปตามความตอ้งการของ

สถานศกึษา ผูบ้ริหารมนีโยบายเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลอย่างชัดเจน มีการวางแผน

อัตราก าลังและก าหนดหน้าที่รับผดิชอบชัดเจน ผูบ้ริหารส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากร 

ได้พัฒนาตนเอง โดยจัดใหม้ีการประชุมฝึกอบรมบุคลากร เพื่อให้มคีวามรูค้วามสามารถ 

ในการปฏิบัติงาน ผูบ้ริหารจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงานด้วยความเอาใจใส่ มีการสร้างขวัญ

ก าลังใจแก่บุคลากรอย่างสม่ าเสมอ ผูบ้ริหารสนับสนุนส่งเสริมให้บุคลากรทุกคนได้รับการ

พัฒนา และมีความก้าวหน้าตามศักยภาพ ผูบ้ริหารยกย่องเชิดชูเกียรตบิุคลากร

ผูป้ฏิบัติงานดีเด่นในด้านต่างๆ และผู้บริหารมกีารด าเนินการทางวินัยและการรักษา

ระเบียบวินัยของบุคลากรอย่างยุติธรรม ตามล าดับ 

    ประสิทธิ์ ภูมทิน (2556, หน้า 99) ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์

ระหว่างรูปแบบภาวะผูน้ ากับประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของผูบ้ริหารโรงเรียน 

ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของผู้บริหารโรงเรียน  

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 31 พบว่าโดยรวมอยู่ในระดับมาก  

โดยด้านมีการพัฒนากระบวนการเรียนรูสู้งสุด รองลงมาได้แก่ ด้านการวัดผล ประเมินผล

และเทียบโอนผลการเรียน และด้านการส่งเสริมความรู้ด้านวิชาการแก่ชุมชน มีคา่เฉลี่ย

ต่ าสุด 

    สาวติร ีเนื่องมหา (2556, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาวิจัยเรื่อง ความคิดเห็น

ของครูที่มตี่อการบริหารงานโรงเรียนในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดมหาสารคาม 

ผลการวิจัยปรากฏว่า 1) ความคิดเห็นของครูที่มีต่อการบริหารงานโรงเรียนในสังกัด

องค์การบริหารส่วนจังหวัดมหาสารคาม อยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน เรยีงล าดับค่าเฉลี่ย

จากมากไปน้อย คอื ดา้นการบริหารทั่วไป ดา้นการบริหารงานบุคลากร ดา้นการ

บริหารงานงบประมาณ และด้านการบริหารงานวิชาการ 2) ผลการเปรียบเทียบระดับ

ความคิดเห็นของครูที่มีต่อการบริหารงานโรงเรียนในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด

มหาสารคาม พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มรีะดับการศกึษาปริญญาโท มคีวามคิดเห็นตอ่การ

บริหารงานโรงเรียนในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดมหาสารคาม โดยรวมแตกต่างจาก 

ครูที่มรีะดับการศกึษาปริญญาตรแีละต่ ากว่าปริญญาตรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
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.05 กลุ่มตัวอย่างที่มปีระสบการณท์ างานต่ ากว่า 5 ปี มีความคิดเห็นต่อการบริหารงาน 

โรงเรียนในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดมหาสารคาม โดยรวม แตกต่างจากครูที่มี

ประสบการณท์ างาน 5-10 ปี และครูที่มีประสบการณ์ท างาน 11-15 ปี อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 

    สุพิณญา สุวรรณวงค์ (2556, หนา้ 152) ได้ศกึษาประสิทธิผล 

การบริหารงานของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 1 พบว่า ประสิทธิผลการบริหารงานของผู้บริหารโรงเรียน

ประถมศึกษา ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อน ที่มปีระสบการณ์ในการ

ปฏิบัติงานต่างกัน มีความคิดเห็นโดยรวมไม่แตกต่างกัน 

    วิรัตน ์พงษ์มติร (2557, หน้า 126) ศึกษาปัจจัยที่สง่ผลต่อ

ประสิทธิผลการบริหารของโรงเรียนในสังกัดส านักเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 2 

พบว่า ประสทิธิผลการบริหารของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศกึษาเขต 21 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับ

มากทั้ง 4 ด้านโดยเรียงล าดับดังนี้ คือ ด้านการบริหารงานวิชาการ ดา้นการบริหารงาน

งบประมาณ ด้านการบริหารงานบุคคล และด้านการบริหารงานทั่วไป 

    มยุรา ไชยโส (2558, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาวิจัยเรื่องการศึกษาปัจจัย 

ที่สง่ผลต่อการบริหารงานโรงเรียนขยายโอกาส สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 ผลการวิจัยปรากฏว่า 1) ระดับปัจจัยที่สง่ผลตอ่การบริหาร

โรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

ร้อยเอ็ดเขต 3 โดยรวมและเป็นรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมาก 

ไปหาน้อย คอื ปัจจัยด้านบุคลากร ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม และปัจจัยด้านกระบวนการ  

เมื่อพจิารณาแต่ละด้านของปัจจัย พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ดา้นผู้บริหาร 

ด้านครูบรรยากาศในโรงเรียน สภาพสังคม กระบวนการเรียนการสอน ความรว่มมอื 

ของชุมชนกระบวนการนเิทศ กระบวนการบริหาร และสภาพเศรษฐกิจ 2) ระดับการบริหาร

โรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

ร้อยเอ็ด เขต 3 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากทุกตัวบ่งชี ้ 

โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คอื ตัวบ่งชีท้ี่ 2 มกีารบริหารเชิงกลยุทธ์ 

และใช้หลักการมสี่วนรว่ม ตัวบ่งชีท้ี่ 1 มีการบริหารและการจัดการศกึษา รองรับการ

กระจายอ านาจ ตัวบ่งชีท้ี่ 4 มีรูปแบบการบริหารที่มุง่ผลสัมฤทธิ์ของงาน ตัวบ่งช้ีที่ 5  
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มีการตรวจสอบและถ่วงดุล ตัวบ่งช้ีที่ 3 มคีณะกรรมการสถานศกึษาร่วม Mahasarakham 

University พัฒนาสถานศกึษา และตัวบ่งชีท้ี่ 6 มกีารใช้ผลการประเมินด้านผู้เรยีนตาม

มาตรฐานการศกึษาขั้นพื้นฐานเพื่อพัฒนายกระดับคุณภาพ 3) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

ปัจจัยที่สง่ผลต่อการบริหารโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษาในเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 ทุกปัจจัยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์กันอย่างมนีัยส าคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยปัจจัยที่มคีวามสัมพันธ์สูงม ี2 คู่ โดยมีค่าตั้งแต ่0.757-0.808 

และมีความสัมพันธ์“ค่อนข้างสูง” 1 คู่มีคา่เท่ากับ 0.643 4) ปัจจัยที่สง่ผลตอ่การบริหาร

โรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษาในเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3  

มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการบริหารโรงเรยีนขยายโอกาสทางการศกึษาทุกปัจจัย  

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 โดยเมื่อปัจจัยดังกล่าวมีค่าเพิ่มขึน้ การบริหาร

โรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษาก็จะมากขึ้นดว้ย โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 

  2. งานวจิัยต่างประเทศ 

   Denison and Mishra (1995 pp 204-233) ศึกษาวิจัยเรื่อง ทฤษฎี

ความสัมพันธ์ระหว่าง วัฒนธรรมองค์การและประสิทธิผล เพื่อพัฒนารูปแบบของ

วัฒนธรรมองค์การและประสิทธิผล จากลักษณะวัฒนธรรมองคก์าร 4 ลักษณะ ได้แก่  

1) มสี่วนรว่ม (Involvement) 2) มวีัฒนธรรมที่ แข็งแกร่ง (Consistency) 3) การปรับตัว

(Adaptability) และ 4) มีพันธกิจ (Mission) วัฒนธรรม องคก์ารทั้ง 4 ลักษณะนี ้ผ่านการ

ตรวจสอบและศกึษาโดยวิธีการเชงิคุณภาพจาก กรณีศึกษา (Qualitative Case Studies)  

ใน 5 บริษัท เพื่อระบุวัฒนธรรมองค์การที่เชื่อมโยงกับประสิทธิผล และใช้วธิีการเชงิ

ปริมาณ (Quantitative Study) เพื่อน าข้อมูลมาวิเคราะห์การรับรู้ของผูบ้ริหารระดับสูง 

(CEO) ตอ่วัฒนธรรมองค์การ 4 ลักษณะ โดยวัดทั้งแบบวัตถุวิสัย (Objective) และอัตวิสัย 

(Subjective) เกี่ยวกับประสิทธิผลจากกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 764 องค์การ พบว่า 

วัฒนธรรมองค์การ 2 ลักษณะ คอื การมีสว่นรว่มและการปรับตัว เป็นตัวชีว้ัด 

ความยดืหยุ่น (Flexibility) การเปิดเผย (Openness) และการตอบสนอง (Responsiveness) 

รวมทั้งเป็นตัสท านายส าคัญของการเตบิโต (Growth) ส่วนวัฒนธรรมองค์การอีก  

2 ลักษณะ ได้แก่ วัฒนธรรมที่แข็งแกร่งและมีพันธกิจเป็น ตวัช้ีวัดการบูรณาการ 

(Integration) ทิศทาง (Direction) และวิสัยทัศน์ (Vision) รวมทั้งเป็นตัวท านาย ที่ดตี่อ

ความสามารถท าก าไร (Profitability) 
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   Cooke & et al. (1998, pp. 25-90) ได้ศกึษาวัฒนธรรมองค์การ 

เป็นรายลักษณะ 3 ลักษณะ คอื ลักษณะของการสร้างสรรค์ ลักษณะของการตั้งรับ- 

เฉื่อยชา และลักษณะของการตัง้รับ-ก้าวร้าว ผลการวิจัยพบว่า รายลักษณะของ

วัฒนธรรมองค์การที่ใหบ้ริการมคีุณภาพสูง คือ ลักษณะของวัฒนธรรมองค์การที่เข้มแข็ง

แตกต่างกันระหว่างวัฒนธรรมองค์การ 3 รายลักษณะ คือ วัฒนธรรมองค์การสร้างสรรค์

มีมากกว่าลักษณะของวัฒนธรรมองค์การลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา และวัฒนธรรมองค์การ

แบบตั้งรับ-ก้าวร้าว ซึ่งส่งผลต่อการปฏิบัติงานของขา้ราชการและพนักงานในองค์การ

วัฒนธรรมองค์การในต่างประเทศ มีผูศ้กึษายาวนานกว่าประเทศไทยทั้งศกึษาในด้าน

องค์การธุรกิจและองค์การทางการศึกษา ตลอดจนสร้างเครื่องมอือย่างแพร่หลาย 

และได้น าเครื่องมอืดังกล่าวมาใช้ในประเทศไทย 

   Arshad, (2003, p 68) ท าการศกึษาวัฒนธรรมองค์การและประสิทธิผล

ของโรงเรียนมัธยมศกึษาในรัฐปัญจาบ ประเทศปากีสถาน เป็นการศกึษาความเข้าใจ

วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนมัธยมศกึษาในแนวลึก รวมทั้งศกึษาองค์ประกอบ  

และรูปแบบต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับแนวคิด ความมปีระสิทธิผลของโรงเรียน ตลอดจนศกึษา

ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับประสิทธิผลของโรงเรียน โดยมีการเก็บ

รวบรวมข้อมูลจากผู้บริหารโรงเรียน จ านวน 160 คน และครูผู้สอน จ านวน 640 คน  

ผลปรากฏว่า โรงเรียนมัธยมศกึษาโดยทั่วไปมีรูปแบบวัฒนธรรมแบบปรับตัวและแบบ

โครงสร้าง โดยพบว่า โรงเรียนที่มวีัฒนธรรมแบบปรับตัวและแบบไม่ปรับตัว ต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญในแง่ประสิทธิผล โรงเรียนที่มสีัฒนธรรมแบบปรับตัวมีค่าคะแนนเฉลี่ย  

ความมปีระสิทธิผลดีกว่าโรงเรียนที่มีวัฒนธรรมแบบไม่ปรับตัว นอกจากนี้ยังพบว่า 

โรงเรียนที่มคี่านิยม อย่างเช่น ก าหนดเป้าหมายที่เป็นจริง มีการวางแผนเพื่อไปถึงจุดหมาย 

มีการให้บริการแก่ผู้รับบริการที่ดีกว่า มีความคิดสร้างสรรค์ มีการพัฒนาพนักงานเพื่อให้

ได้ผลผลติที่มีคุณภาพดีขึน้ การมสี่วนรว่ม การสื่อสารแบบเปิด และความสามารถในการ

ปรับตัว จะมีประสิทธิผลมากที่สุดในด้านพันธกิจของโรงเรียน ภาวะผูน้ า การประสานงาน  

และความรูส้ึกจงรักภักดีที่มีต่องาน 

   Aydin (2011, p. 103) ไดศกึษา ประสทิธิผลการศกึษาของโรงเรียน  

แรงบันดาลใจ: กรณี ของไนจเีรียเปนการตรวจสอบคุณภาพการรับรูของประสทิธิภาพ 

ของการริเริ่มการศกึษา และการวิเคราะหของการศกึษา แรงบันดาลใจในโรงเรียน  

ประเทศไนจีเรยีโดยใชการสมัภาษณของสมาชิกสี่ กลุมของผู้มสี่วนไดเสียในไนจีเรีย 
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วิทยาลัยนานาชาติตุรกี (NTIC) วธิีการเก็บรวบรวมขอมลูเชิง คุณภาพการสัมภาษณ์ 

การสังเกตหองเรียน การบันทึกขอมลูและเอกสาร ผลการศกึษาสรุปไดวา โรงเรียน NTIC 

จะประสบความส าเร็จในการส่งเสริมผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนและการยอมรับหลกัสูตร 

โรงเรียน องคกรและคุณภาพของคนที่ท าางานในโรงเรียนของคนที่ขยัน และทุมเทใหกับ

การพัฒนา การศกึษาและคุณภาพชีวติ 

   Scott (2011, p. 125) ไดศกึษา ความสัมพันธระหวางการรับรู 

ของผูปกครองเกี่ยวกับประสิทธิผลของโรงเรียนในรัฐหลุยเซียนากลาง และประสิทธิภาพ

ของโรงเรียน เพื่อการตรวจสอบการรับรูของผูปกครองของนักเรียนโรงเรยีนมัธยม 

ในรัฐหลุยเซียนาเกี่ยวกับวัฒนธรรม สภาพบรรยากาศ ความเปนผูน า หลักสูตรการเรียน

การสอนและการประเมินผล ระดับการมีสวนรวมของผูป้กครองและ ชุมชนเกี่ยวกับ

ประสิทธิภาพของโรงเรียน โดยใชแบบสอบถามส าหรับผูปกครองที่พัฒนาส าหรับ 

รัฐหลุยเซียนา การวิเคราะหความตองการ โดยกระทรวงศกึษาธิการ (LDE) เพื่อชวยให 

ผูบรหิารโรงเรียน ในการประเมินประสทิธิภาพของโรงเรียนและการวางแผนส าหรับ 

การปรับปรุง จากการศกึษา พบวา มคีวามสัมพันธระหวางประสิทธิภาพของโรงเรียน  

มีความสัมพันธกับวัฒนธรรมของโรงเรยีน หลักสูตรการเรียนการสอนและการประเมินผล  

ความสัมพันธในครอบครัวและชุมชน สภาพบรรยากาศของ โรงเรียนและความเปนผนู า

พบวา มคีวามสัมพันธอยางมาก การรับรูของผูปกครองแสดงใหเห็นถึงผลของการสื่อสาร 

และความรวมมอืระหวางนักเรียนผู้ปกครอง การเชญิผู้ปกครองใหเขามามีส่วนรวม  

จากบุคลากรของโรงเรียนจะเปนกุญแจส าคัญในการสื่อสารระหวางบานและโรงเรียน 

และเพื่อสรางความ รว่มมอืระหวางบานและโรงเรียนที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

  จากการศกึษาวิจัยที่เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลตอ่ประสิทธิผล

การบริหารงานโรงเรียน ทั้งในและต่างประเทศดังกล่าวข้างตน้สรุปได้ว่า วัฒนธรรม

องค์การเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมของบุคลากรในโรงเรียนใหป้ฏิบัติงานในทิศทางเดียวกัน 

ส่งผลตอ่บทบาทของผูป้ฏิบัติงานในองค์การนั้นๆมาก และเป็นวัฒนธรรมสร้างสรรค์  

โดยมีการยอมรับในกฏระเบียบร่วมกันซึ่งจะท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างานและ

ผูกพันต่อองค์การ เพื่อเป็นการผลักดัน ขับเคลื่อนใหก้ารด าเนินงานของโรงเรียนเป็นไปตาม

เป้าหมายที่ก าหนด และประสิทธิผลของโรงเรียนนัน้ ผู้บริหารสถานศกึษาเป็นผู้น า 

ที่มบีทบาทส าคัญในการด าเนินงานของโรงเรียนให้เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนด  

การบริหารแบบมีสว่นร่วมของผู้ปฏิบัติงานมคีวาสัมพันธ์กับประสิทธิผลของงานมาก  
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ฉะนั้นความสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ริหารงานกับผูร้่วมงานมีความส าคัญมาก จงึควรสร้าง

ค่านิยม การประพฤติปฏิบัติตนให้เป็นแบบอย่างที่ควรเชื่อถือ และตัวกลางที่ช่วยให้

บุคลากรได้เข้าใจลักษณะการท างาน เลอืกแนวทางที่ถูกต้องในการแก้ปัญหา และปฏิบัติ

ร่วมกันภายในโรงเรียน ได้อย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผลแก่โรงเรียนมากขึ้น  

ในขณะเดียวกันควรพัฒนางานด้านวิชาการและบุคลากรไปพร้อมกัน จากการศกึษา

งานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังกล่าวท าให้ผู้วจิัยได้องค์ความรูท้ี่จะน ามาใช้เป็นแนวทางในการท า

วิจัยนี้ให้มีความสมบูรณ์ยิ่งขึน้ 
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